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논문 개요

급변하는 의료 환경과 의료정보의 홍수 속에서 의료소비자들의 다양한 요구

에 따라 양질의 간호를 제공하여 고객만족을 높이고 수준 높은 간호를 제공하

기 위하여, 병원간호조직에서는 전문적인 능력을 갖춘 간호사를 확보하여 조

직유효성을 높이는 것이 중요하다.  최근 간호조직에서는 근무부서 이동이 필

연적으로 발생하고 있으며, 이는 간호사들의 이직의 원인이 되고 있다. 따라서 

우수한 간호 인력의 이직을 방지하고, 질 높은 간호 조직을 유지하여 조직의 

유효성을 높이기 위해 관련 영향요인을 파악하는 일이 필요하다. 

본 연구에서는 간호사의 근무부서 이동태도가 조직유효성에 미치는 영향을 

알아보기 위한 서술적 상관관계 연구이다. 연구의 대상자는 서울시 소재 K 종

합병원에 근무하는 간호사를 대상으로 293명을 편의추출하고, 구조화된 설문

지를 이용하여 자료를 수집하였다. 연구 도구는 일반적 특성 13문항, 근무부

서 이동태도 18문항, 조직유효성 17문항으로 총 48문항으로 구성되었다. 본 

연구에서 수집된 자료는 SAS 9.3을 이용하여 분석하였다.

본 연구의 주요 결과는 다음과 같다. 

1. 연구 대상자는 대부분 일반간호사로서(91.8%), 여성이 284명(96.9%)이

었으며 20대가 200명(68.3%), 미혼 215명(73.4%)이었다. 164명(56.7%)이 

내∙외과 병동에 근무하는 간호사였으며 RN-BSN 등 학위 연계과정에 재학 중

이거나 졸업한 간호사가 103명(35.2%)으로 가장 많았고, 126명(43.0%)이 2

∼5년의 병원경력을 가지고 있었다. 대상자 중 220명(75.1%)이 밤 근무를 하

고 있었으며 밤 근무는 125명(42.7%)이 한 달에 6∼7일을 하고 있었다. 주당 

평균 40시간 이하로 근무하는 간호사가 161명(55.0%)으로 가장 많았다.

2. 연구대상자의 조직유효성의 평균 점수는 5점 만점에 2.82±.63점, 근무부
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서 이동태도의 평균 점수는 5점 만점에 2.89±.49점으로 나타났다.

3. 근무부서 이동태도는 조직유효성과 유의한 양의 상관관계로 나타났다

(r=.27, p<.001). 즉 근무부서 이동태도가 좋을수록 조직유효성 정도가 높은 

것으로 나타났다.

4. 조직유효성은 일반적 특성 중 연령(F=16.06, p<.001), 결혼여부

(t=-6.34, p<.001), 종교(t=-2.51, p=.013), 근무부서(F=3.15, p=.005), 최종

학력(F=6.35, p=.001), 직위(F=13.8, p<.001), 병원경력(F=13.02, p<.001), 

근무형태(t=6.12, p<.001), 밤 근무 유/무(t=5.83, p<.001), 밤 근무일수

(F=11.31, p<.001), 주 당 평균 근무시간(F=4.36, p=.014)에 따라 차이가 있

는 것으로 나타났다.

5. 연구 대상자의 일반적 특성에 따른 근무부서 이동태도의 차이는 연령

(F=3.76, P=.011), 결혼여부(t=-3.15, p=.002), 직위(F=4.40, p=.013), 병원

경력(F=6.65, p<.001), 주당 평균 근무시간(F=4.05, p=.018)에 따라 차이가 

있는 것으로 나타났다. 

6. 조직유효성을 설명하는 통계적으로 유의한 주요 영향요인은 주 평균 근

무시간 중 40시간 이하(β=0.350, p=.003)와 40시간 초과∼50시간 이하(β

=0.321, p=.005), 근무부서 이동태도(β=0.207, p<.001)로 조직 유효성을 

23.7% 설명한다고 나타났으며 이 중 가장 영향력이 큰 변수는 40시간 이하

의 주 평균 근무 시간이었다.   

이상의 결과를 종합해 볼 때 근무부서 이동태도는 조직유효성에 유의한 영

향을 미치는 요인임을 확인하였으며 근무부서 이동에 대한 긍정적인 태도를 

갖게 한 후 부서 이동을 하는 것이 조직유효성을 증가시키고, 조직유효성의 

주요 변수인 간호사의 직무만족을 높이고, 소진과 이직의도를 낮추는 것에 효
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과적일 것이라는 것이 확인되었다. 또한 주당 근무시간을 가능한 법정 근무시

간인 40시간 이하로 줄이는 것이 매우 중요하며, 이를 위한 간호부서 정책과 

효과적인 전략을 개발하는 것이 선결되어야 할 것이다.
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Ι. 서   론

1. 연구의 필요성

의료시장 개방으로 국내외적인 의료환경이 급격하게 변화하여 의료기관간 

경쟁은 날로 치열해지고 있다(조우현, 정병수, 전기홍, 이해종, 박종연, 2000; 

김승호, 권재호, 2001). 급변하는 의료환경 속에서 의료기관들은 경쟁력을 높

이기 위해 대형화⦁전문화되면서 인건비의 상승과 관리비용 등의 증가로 인

해, 효율적으로 조직을 운영하는 정책이 필요하다(김미란, 2007; 박정호, 

2003). 

조직유효성은 조직의 다양한 목표를 달성하는 능력이나 조직의 목표달성 정

도로 최근 들어 급격한 환경의 변화로 인해 조직의 활동이 매우 복잡해지고 

외부환경과의 상호작용이 활발해짐에 따라 대부분의 조직이 주어진 목표를 효

과적으로 달성하기가 어려워져 다시금 강조되고 있다(오동섭, 2009; 김영훈, 

2010). 조직유효성은 개인적인 차원을 넘어 조직의 생존, 효율성과 직결됨에 

따라 조직평가에 대한 연구가 지속적으로 시도되고 있으며, 특히 병원전체의 

이미지, 서비스 질, 비용, 생산성 등 여러 측면에서 중요하며, 기존의 환자중

심에서 고객이라는 개념 전환이 불가피한 이때에 생존전략을 위한 병원운영의 

핵심이라고 할 수 있다(이황, 2003). 따라서 조직유효성에 영향을 주는 요인

에 대한 연구가 더 필요한 시점이다. 

조직 발전의 성패는 인력관리의 효율성에 크게 의존되고, 양질의 의료관리

는 양질의 인적자원 관리로 성취된다고 할 수 있고, 인적자원 관리 목표지향

성의 종착점이 조직유효성의 달성으로 간주되고 있어(오동섭, 2009; 김영훈, 

2010) 조직의 핵심적인 역량의 토대가 되는 인적자원을 보유하고 유지하는 

인력의 효율적인 관리가 중요한 정책적 과제로 대두되고 있다(김미란, 2007; 
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박정호, 2003). 

국내 240개 병원 인건비 비율이 평균 45.6%를 차지하고 있는데(한국병원경

영연구원, 2012), 이 중 간호 인력은 전체 병원 내 의료인력의 40%정도로 가

장 많은 부분을 차지하고 있다(통계청, 2012). 특히 간호조직은 일선에서 대

상자에게 직접 의료서비스를 제공하는 핵심인력으로서(전윤주, 2003), 업무 

면에서 중요한 역할을 하는 간호 인력의 효율적인 관리는 의료기관 경영에서 

매우 중요하게 대두되고 있으며, 병원 조직에 미치는 영향이 매우 크다(장금

성, 2000). 조직유효성에 미치는 영향에 대한 최혜금의 연구(2009)에서 간호

사의 직무만족이 높으면 조직에 대한 좋은 정서반응으로 내∙외적 대상자들에

게 영향을 주어 조직유효성에 긍정적 결과를 가져온다고 밝혀진 바 있다. 따

라서 입사초기부터 임상간호사들의 경력 경로를 개발하고, 간호사의 이동⦁배

치⦁승진 등의 인사평가와 교육개발을 연결시키는 종합적인 인적자원관리 및 

개발 대책이 필요하다(장금성, 2000). 이러한 노력을 통하여 간호사의 전문성

은 발전하고 적절한 환자 간호에 큰 도움이 될 수 있다. 

또한 각 병원은 병원규모와 설립유형, 조직특성, 간호부의 내규에 따라 다양

한 인력관리를 하고 있으며, 간호부서의 인력관리 방법 중의 하나로 부서이동

을 실시하고 있다(권덕화, 2003; 이영옥, 2004; 한승민, 2004). 

일반적으로 신규간호사가 업무를 능숙하게 하는 단계까지 5∼6년 정도의 

시간이 걸린다(장금성, 2000)고 알려져 있는데, 국내에서는 간호사의 근무부

서 이동이 이보다 일찍 3∼5년 사이에 정기적 또는 수시로 시행되고 있는 점

이 문제로 나타나고 있다(이은영, 2010). 이러한 근무부서 이동은 모든 간호

사가 근무 도중 한 번 이상 부딪히게 되는 필연적인 인사관리 현상인데, 근무

부서 이동에 대한 찬⦁ 반 논란이 많다. 선행 연구들(이영옥, 권명순, 2004; 

장경화, 이은미, 2005; 조지선, 2009)을 살펴본 결과 간호사들은 근무부서 이

동에 대해 대체로 긍정적인 태도를 보인 사례가 많았으나, 현재 근무부서에서 

다른 부서로의 이동은 원하지 않는 경향을 보이고 있었다.

그러나 이연훈(2003)은 근무부서 이동을 했을 때 개인적인 발전, 전문직 발
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전에서 긍정적인 태도를 보였다고 보고하고 있는데, 이는 직업적인 전문성을 

살릴 수 있는 부서로 이동하기를 원한다고 할 수 있겠다. 권덕화(2003)와 이

영옥(2004)의 연구에서도 정기적인 간호조직의 부서이동은 필요하다고 제시

하였고, 임상에서 조직구성원이 여러 부서를 순환하는 것이 다양한 능력을 갖

출 수 있으며, 다양한 능력은 조직의 상황변화에 대처할 수 있는 경쟁력을 갖

춘다는 면에서 긍정적으로 받아들여지고 있다(한승민, 2004)고 하였다. 즉, 공

정하면서 합리적으로 근무부서 이동이 되었을 때 적절한 인재의 활용으로 생

산성의 향상을 가져오지만(이영옥, 권명순, 2004), 반대로 잦은 근무부서 이동

은 대상자의 업무능력을 측정하기 어렵게 할 뿐만 아니라, 대상자의 개인적 

발전을 저해하고(Eguchi, 2005) 결과적으로 이직현상을 가져오기에 병원관리

자는 부서 이동의 장∙단점의 균형을 유지해야 할 필요가 있다.  

특히 간호사들은 스스로를 전문가라고 인식하고 있으나, 전문지식과 기술이 

부족하고 관료적인 의료체제에서 자율성을 발휘하기 어려우면서 다른 전문직

에 비해 자율성도 부족하다(장금성, 2000; 홍지연, 2007). 김가은(2004)은 간

호사가 직무특성이 다양하고 중요하며 자율적이고 조직몰입이 높을수록 이직

의사가 낮다고 하였다. 간호사의 전문성은 업무의 자율성과 관련이 있으므로 

고도의 지식을 습득하여 개발하고, 병원에서는 이직방지를 위한 노력을 해야 

할 것이다(홍지연, 2007). 이러한 상황에서 근무부서 이동이 과연 조직에 유

효하고 필요한 변화인지 논의가 필요한 사항이다. 

또한 근무부서 이동을 위한 준비기간은 30일 정도가 적당하다고 나타났는

데(신화자, 2006), 정기적인 이동 외에도 수시 이동이 많으면서 이동할 부서

의 업무를 익힐 시간이나 조직적인 지지는 부족한 실정이다.

지금까지 간호사의 부서이동에 관한 국내연구는 근무부서 이동태도가 긍정

적일수록 직무만족도가 높다는 결과(오미선, 2000; 김명옥, 2000; 조지선, 

2009; 장미애, 2011)로 나타났고, 이영옥, 권명순(2004)의 연구에서 부서이동

제도가 유용하다고 평가할수록 조직몰입이 높고, 부서이동제도가 문제점이 많

다고 인식할수록 조직몰입도가 낮게 나타났다. 



- 4 -

뿐만 아니라 최근 각 의료기관에서 조직의 변화 시도로 부서의 통합이나 폐

쇄 등 예기치 못한 상황 때문에 근무부서 이동 후 이직이 발생하는 사례가 빈

번하다. 이에 이직의 원인을 파악하여 이직으로 인한 결원이나 신규직원의 채

용, 교육으로 인한 비용과 업무의 공백을 줄일 수 있는 방안을 모색하기 위한 

전략이 필요할 것이다.

그러나 근무부서 이동태도와 조직유효성의 관계에 관한 직접적인 연구는 거

의 없었다. 따라서 간호사의 근무부서 이동태도가 조직에서의 근무부서 이동 

시 조직구성원들의 다양한 변수들의 총합인 조직유효성에 지대한 영향을 미칠 

수 있어 변수들 간의 영향력을 확인하고 간호사의 감정적 소모를 감소시켜 조

직유효성을 높이는 방법을 제시할 필요가 있다.

이에 본 연구는 근무부서 이동태도와 조직유효성의 관계를 파악함과 동시에 

가장 영향력 있는 변수를 규명하여 간호부서의 효율적인 인사관리에 도움을 

주고 간호사의 이직률을 감소시키기 위한 방안을 마련하기 위하여 시도되었

다.
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2. 연구 목적

본 연구는 간호사의 근무부서 이동태도와 조직유효성의 관계를 파악하여, 

간호의 질적 수준 향상과 전문직 발전을 위한 간호부서의 효율적인 인사관리

에 도움을 주기 위해 시도되었다. 또한 간호사의 이직의도를 감소시키고 조직

유효성을 높이는 방법을 제시하는데 기초자료를 마련하고자 본 연구를 시행하

였다. 구체적인 목적은 다음과 같다.

1) 연구 대상자의 조직유효성과 근무부서 이동태도의 정도를  파악한다.

2) 연구 대상자의 일반적 특성에 따른 조직유효성과 근무부서 이동태도     

의 관계를 파악한다.

3) 연구 대상자의 조직유효성과 근무부서 이동태도의 상관관계를 파악한    

다.

4) 연구 대상자의 조직유효성에 영향을 미치는 요인을 분석한다.
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3. 용어의 정의

1) 조직유효성

 (1) 이론적 정의

조직유효성이란 조직목표의 달성 정도를 보다 구체적으로 나타낸 것이    

며, 이것은 조직의 다양한 목표, 곧 이익·생산성·경제성·종업원 만족·고객만족 

등을 실현할 수 있는 능력의 척도를 말하는 것이라고 할 수 있다(신유근, 

2005).

(2) 조작적 정의

 

본 연구에서는 최지윤(2013)이 사용한 조직유효성에 관한 설문도구를 사    

용하여 측정한 값으로 점수가 높을수록 조직유효성이 높은 것을 의미한다.

2) 근무부서 이동태도

 (1) 이론적 정의

  

인사관리의 일부분인 근무부서 이동은 어떤 직무에 배치된 조직원을 필     

요에 의해 전보 또는 다른 업무로 재배치하는 것을 말한다. 이동은 배치전환, 

승진, 강등, 퇴직 등을 포괄하는 개념이고 배치전환은 보수나 직위의 변동 없

이 수평적으로 이동하는 것을 말한다(오석홍, 1995; 유민봉, 1997). 태도란 

어떤 대상이나 상황에 대해 좋다, 나쁘다 하는 평가를 하는 개인의 경향을

(Predisposition) 말한다(김성국, 2000).
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(2) 조작적 정의

  

본 연구에서는 손영길(1995)이 개발한 근무부서 이동태도에 관한 연구     

도구를 황병랑(2008)이 조직관리 영역의 4문항을 추가하여 수정 보완한     

도구로 측정한 점수를 의미한다. 
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Ⅱ. 문헌 고찰

1. 조직유효성

조직유효성(Organizational Effectiveness)이란 조직이 얼마나 잘 운용되고 

있는가 또는 효과적인가를 표시하는 개념으로, 조직구성원의 목표와 조직목표

를 포괄한 개념이다(Cameron & Whetten, 1983). 또는 양, 질, 시간 및 비용

의 관점에서 설정된 목표의 달성 정도로 이는 조직성과와 유사한 개념으로, 

조직목표 측면에서 조직을 보다 생산적, 효율적으로 만들뿐 아니라 동시에 일

터와 일 자체를 보다 만족스럽고 유쾌하게 만드는 것이고, 조직유효성은 간호

경영의 핵심요소로써 목표를 달성하기 위해 간호 관리자가 얼마나 효율적이고 

효과적으로 간호조직을 운영하는 것이라고 하였다(오흥숙, 2011; 조미라, 

2012). 

조직유효성의 개념이 등장하게 된 것은 조직의 목표가 조직의 여러 환경요

인과 조직자체의 구성요소에 의해 변화가 일어나고, 목표 그 자체를 조직성과

의 결과변수로 파악하기 어려워짐에 따라 구체적인 개념에 의해 조직평가를 

하려는 데서 비롯되었다(김영자, 2009). 그러나 조직유효성이라는 개념은 모

호성이 내포되어 개념을 파악하는데 많은 어려움이 있다. Dalton(1980)은 조

직유효성의 평과지표를 경제적 성과지표와 심리적 성과지표로 분류하였고 경

제적 성과지표에는 수익성, 생산성, 성장성 등이 포함되며, 심리적 성과지표에

는 직무만족, 조직몰입, 이직의도 등이 해당된다고 하였다. 최지윤(2013)의 연

구에서는 독립변수로 직무스트레스를 종속변수인 조직유효성의 측정지표로  

직무만족, 심리적 소진, 이직의도를 조절변수로 사회적 지지를 사용하였다. 문

주연(2010)의 연구에서는 이직의도, 조직몰입, 직무만족, 조직시민행동을 조직

유효성의 측정지표로 사용하였다. DiSC 행동유형과 조직유효성과의 관계를 
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본 오동섭의 연구(2009)에서도 조직유효성을 구성하는 요인으로 직무만족, 조

직몰입, 이직의도를 보았다.

간호조직의 조직유효성에 관한 연구는 직무만족, 직무스트레스, 조직몰입, 

간호사 개인의 특성, 이직의도, 환자만족도 등의 독립변수와 간호조직문화, 간

호조직풍토, 간호조직의 임파워먼트, 수간호사의 리더십 등의 종족변수간의 관

계를 규명하는 연구(이황, 2003; 문주연, 2010; 유경원 외, 2009; 정동섭, 박

지룡, 2006)가 주로 이루어졌다. 

조직문화유형과 직무만족, 조직몰입의 관계분석에서 개발문화와 위계문화가 

간호사의 조직유효성의 변수인 직무만족, 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났고(이황, 2003), 인구사회학적 특성이 조직유효성 중 이직의도

에 영향을 미치는 요인으로 현 부서 만족도, 현 직위, 현 부서 경력, 부서이동 

의견이 이직의도를 31% 설명하는 것으로 나타났다(문주연, 2010). 유경원 등 

(2009)의 연구에서는 간호사의 조직문화 유형에 따라 조직유효성의 변수인 

직무만족, 조직몰입, 업무성과에 차이가 있고 밀접한 상관관계로 나타났고, 인

간적, 진취적, 위계적 문화 유형의 성향이 높을수록 직무만족, 조직몰입, 업무

성과가 높게 나타났다. 직무불안정성과 조직유효성과의 관계에서는 직무의 상

실가능성이 조직유효성 중 조직몰입에 긍정적인 결과로 나타났다(정동섭, 박

지룡, 2006). 

조직유효성 개념에 대한 정의와 측정지표는 학자들마다 관점과 이론에 따라 

매우 상이한데, 간호조직에서 조직유효성은 목표를 달성하기 위한 간호경영의 

핵심요소이므로 이에 본 연구에서는 간호사들의 효율적인 인사관리가 중요하

다는 점에서 조직유효성의 측정지표로 제시되었던 직무만족, 이직의도 및 심

리적 소진으로 살펴보고자 한다.
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1) 직무만족

직무(Job)란 직업상 담당자에게 맡겨진 임무이며 직무만족이란 자신의 직무

생활에 대해 긍정적인 감정을 가진 개인의 심리상태를 말하며(박준서, 2000), 

조직구성원이 자신의 일을 좋아하는 정도로 직무만족도가 낮은 사람은 직무에 

부정적인 태도를 가지게 된다(유기현, 2002). 직무만족도가 높으면 조직의 목

표와 성과를 높일 수 있으나(김진규, 2011) 반대로 직무만족도가 낮으면 양질

의 간호가 어려워 간호행위에 부정적인 영향을 미치게 된다(김혜정, 2002). 

조직구성원들의 직무만족도는 직무를 효과적으로 수행하게 함으로써 직무의 

효율성을 증대시키고 조직효과성에 큰 영향을 미친다(김성국, 2008). 박인

(2003)은 직무만족이 높은 의료인에게 진료를 받은 고객의 만족도가 더 높다

는 결과를 보였으며 간호의 질에도 영향을 끼치는 것으로 나타났다. 

직무만족에 영향을 주는 요인은 다양한데 대체적으로 개개인의 특성, 근무

환경, 성격 등과 밀접한 관련이 있다. 이러한 특성들을 바탕으로 직무만족은 

가치판단의 기준과 전체 직무 상황에 따라 태도가 형성되며(정은진, 2014), 

간호사 개인에게 주어진 업무를 효율적․긍정적으로 수행할 수 있도록 하는 것

은 직무만족도에 의해 결정된다(Jie & Vickie, 2008).

간호사의 근무부서 이동이 전문 간호와 직무만족도에 미치는 영향에 대한 

연구(장미애, 2011)에서는 근무부서 이동의 필요성을 인정하였으나 형평성에 

맞게 부서이동을 해야 하며 간호사 부서이동 효과가 높을수록 직무만족도가 

높은 것으로 나타났다. 또한 간호사 부서이동 시 개인의 의사를 존중하는 인

사행정을 위하여 정기적인 면담 또는 공정한 직무평가가 필요하다고 하였다. 

간호사의 부서이동 경험에 따른 직무스트레스와 간호업무 수행에 대해 연구

한 이은희(2013)의 연구를 살펴보면 근무부서 이동 경험이 있는 대상자는 직

무스트레스가 적을수록 근무부서 이동에 긍정적인 태도를 보였고 근무부서 이

동 경험이 없는 대상자는 간호업무 수행을 잘할수록 직무스트레스가 높았다. 

따라서 근무부서 이동시에는 전문성을 고려하고 개인의 의사를 최대한 반영해
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야 양질의 간호서비스를 제공하고 국민건강에 이바지할 수 있다고 하였다. 

따라서 간호사 직무만족은 그들의 정신적, 신체적, 영적인 건강 뿐 아니라 

전문직관, 업무능력, 이직 등과 같은 다양한 요인들과 관련되어 있기 때문에 

병원 분위기 쇄신이나 조직 생산성을 향상시키기 위해서도 매우 중요하다고 

하겠다(이향련, 이소영, 이미애, 2009). 즉 직무만족을 높이는 것은 조직유효

성을 증가시키는 것과 매우 밀접한 관계가 있다고 할 수 있겠다.

2) 심리적 소진

소진(Burnout)이란 자신의 직무 안에서 만성적인 스트레스에 대한 부정적인 

반응으로 절망감이나 무력감으로 특징 지워지며 일과 사생활에 있어서 능력상

실로 나타난다(김혜숙, 2001). 소진은 장기간 스트레스, 정신적, 감정적 긴장, 

좌절감 그리고 고립감 등에 의해 점진적으로 진행되며 그 결과 생산성의 저

하, 고갈되는 느낌, 아무것도 없는 느낌 등을 초래한다고 하였다(김미자, 

2005). 

소진의 원인은 개인적 요인, 클라이언트 요인, 업무환경 요인, 직무만족 요

인으로 개인적 요인은 성별, 연령, 혼인여부, 교육수준, 월수입 등 일반적인 

특성이 포함된다(김미선, 2003). 클라이언트 요인으로는 클라이언트 수의 적

절성 정도, 클라이언트의 동기나 예후, 클라이언트와의 관계와 시간, 기관과 

종사자에 대한 클라이언트의 반응 정도 등이다(김종규, 2004). 업무 환경적 

요인이란 물리적 환경뿐 만 아니라 역할갈등, 역할모호성, 업무량 과다, 보상, 

도전, 승진제도의 공정함과 기관의 부적절한 자원, 자율성의 결핍 등(김종규, 

2004)이 해당되는데 이처럼 다양한 원인에 의해 소진이 일어날 수 있다. 

소진의 정서적 고갈은 신체적 고갈이나 정신적 피로와는 다른 정서적 자원

의 고갈을 측정하며, 비인간화는 서비스를 받는 대상자에 대한 부정적, 냉소적

인 태도를 의미한다(Barker, Demerouti, Schaufeli, 2003).
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소진은 인간을 대상으로 봉사하는 전문직에서 흔히 나타난다(김호선, 

2011). 심리학자들은 인간을 대상으로 직무를 수행하는 간호사. 의사, 사회사

업가에서 흔히 소진을 볼 수 있다고 하였으며, 간호사는 특히 소진을 더 많이 

경험한다고 하였다(김수진, 2002). 간호사는 환자, 가족, 상사, 동료간호사나 

다른 건강관리 요원과의 상호작용에서 소진을 경험한다(윤유경, 2010). 

간호업무 환경이 소진에 미치는 영향에 대한 연구를 진행한 김종경 등

(2014)은 간호업무 환경이 좋을수록 소진 정도는 낮아진다고 하였다. 간호업

무 환경이란 환자에게 수준 높은 간호를 제공할 수 있도록 지원하는 조직의 

특성으로 조직이 조직체계를 유지하는 방식이며, 의사결정 참여와 자율성 부

여 등을 통한 발전의 기회를 제공하고 원활한 업무수행을 위한 상호작용이라

고 하였다(Aiken, Havens, Sloane, 2000).  

결국 소진은 간호사의 업무 상황에서 계속해서 경험하게 되는 스트레스로 

인한 부정적인 신체적, 정서적, 정신적 상태이며 업무 중에 받는 소진으로 인

해 신체적 증상이나 정서적 증상이 나타나 직무만족이나 업무 수행능력을 저

하시켜 악순환을 일으키고 결과적으로 조직의 생산성과 효과성을 저하시킬 수 

있는 것(문성희, 2013)으로 간호사의 소진 경험은 조직유효성에 중요한 영향

을 끼친다. 

3) 이직 의도

이직이란 넓은 의미의 재직과 반대되는 개념으로써 현재의 담당업무를 그만

두고 다른 직무나 조직으로 옮겨가는 것을 의미하며(김원동, 2009), 이직의도

는 이직의 전 단계로서 조직 구성원이 조직 혹은 직업으로부터 이직하고자 하

는 의도를 의미하며, 간호사의 이직의도를 파악하는 것으로 이들의 이직을 어

느 정도 예측할 수 있다고 본다(김미란, 2007). 인력관리가 제대로 이루어지

지 않는다면 이직이 일어날 수 있다(정효수, 2009). 따라서 직장에 머물거나 
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떠나고자 하는 생각의 빈도가 이직률에 연관이 있으며 이직의도와 실제 이직 

간에는 순상관관계가 있는 것으로 나타난다(김미란, 2007).

간호사의 과도한 이직률로 인한 폐해로, 조직적 측면에서는 신규 인력의 모

집, 선발, 훈련에 따른 막대한 비용의 지출로 손실을 초래하고 간호사 자신에

게도 직무전환에 따른 스트레스, 전직비용, 부가급여 상실 등의 손실을 가져온

다(정정희, 김지수, 김경희, 2007). 따라서 이직관리는 질적인 간호와, 간호의 

연속성 및 간호직의 전문성 강화를 위해 매우 중요하다(길웅, 2006; 신유근, 

2005).

이직의 유형은 여러 가지로 분류될 수 있다. 회피 가능성 여부에 따라 회피

가능 이직(avoidable seperation)과 회피불가 이직(unavoidable seperation)

으로, 조직에 미치는 영향에 따라 기능적 이직과 역기능적 이직으로 구분될 

수 있다(김형자, 2007).

구성원의 개인적 사유에 의해 구성원이 자발적으로 현재의 직장을 이탈하는 

자발적 이직(voluntary seperation)과, 구성원의 경제적 사유나 기타 이유에 

의해 구성원이 비자발적으로 현재의 직장을 이탈하게 되는 비자발적 이직

(involuntary seperation)으로 구분할 수 있다(김미란, 2007). 대부분의 자발

적 이직은 조직 또는 관리자의 노력으로 최소화하거나 예방할 수 있으므로 회

피 가능한 이직이다(김형자, 2007). 마지막으로 기능적 이직은 개인이 조직을 

떠나기를 원하고, 조직에서는 이에 관심이 없는 경우를 뜻한다. 이 경우 조직

은 개인을 부정적으로 평가하고 이직은 조직에 도움이 될 수 있다. 반대로 역

기능적인 이직은 개인이 조직을 떠나기를 원하지만 조직이 그 개인을 높이 평

가하여 계속 조직에 머물게 하고자 하는 경우를 말한다(김형자, 2007).

따라서 간호사 직무만족을 증가시키고 심리적 소진을 줄이며 이직의도를 감

소시키는 방향으로의 간호조직 관리를 지향할 때 조직유효성을 높일 뿐만 아

니라 더욱 공교히 할 수 있다.
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2. 근무부서 이동태도

병원에서 조직 관리는 인사관리, 조직관리, 급여관리, 물자관리, 환자관리 등

으로 구성되며(조지선, 2009), 그 중 간호부서 인력은 병원 내에서 많은 부분

을 차지하므로 일반적인 조직관리보다 더욱 복잡하며 중요하다(이은희, 

2013). 인사관리는 인간관계나 조직의 목표에 따라 달라질 수 있으므로 조직 

운영에 중요한 부분을 차지하며(서연숙, 2007), 간호사의 근무부서 이동은 행

정적인 측면이나 부서규모의 변동, 이직이나 승진 등과 관련되어 인력관리의 

한 방법으로 간호사의 부서이동이 있어 왔다(이은희, 2013). 근무부서이동은 

동일한 직급을 가지고 장소가 다른 곳에서 현재의 직무와 대등한 직무로 옮겨

지는 것을 말한다(권덕화, 고효정, 2003). 

부서이동은 기술과 지식의 습득을 통한 간호사의 전문적 능력을 향상시키며 

태도변화를 유도하여 간호사의 성취동기를 형성시켜 의욕을 증진시키고 조직

의 활성화를 촉진하는 요인이 된다(오미선, 2000). 또한 간호의 질을 향상시

키는 것에 큰 의의가 있다(이연훈, 2003). 박성수 외(2005)는 인간은 적응성

이 뛰어나고 한 자리에 너무 오래 있으면 작업의 단조로움과 지루함을 느끼고 

매너리즘에 빠지기 쉬운 존재이므로 적절한 시기에 전환이 이루어져야 한다고 

하였다. 

부서이동의 유용성은 다양한 간호경험을 제공하고, 적재적소의 배치수단이 

되며, 반복 업무의 권태감을 해소시키고, 업무량 과다의 조정 수단이 된다(전

길정, 2000). 또한 공정하면서 합리적인 근무부서 이동이 되었을 때 생산성의 

향상을 가져온다(이영옥, 권명순, 2004). 반면 잦은 부서이동은 대상자의 업무 

능력을 저하시키며, 개인적인 발전을 저해하기도 한다(Eguchi, 2005). 부서이

동의 문제점은 부서이동이 개인의 적성보다는 행정적 요구에 따라 실시된다는 

것과 개인의 능력보다는 근무 연한만을 고려하여 부서이동이 이루어지는 것, 

간호의 전문성 확보에 위배된다는 점, 부서이동시 개인의 요구가 잘 반영되지 
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않는 것 등으로 나타났다(전길정, 2000).

간호사의 대부분이 근무부서 이동 후 업무에 적응할 때까지 직무스트레스와 

인간관계 스트레스를 경험한다(이수진, 2005). 근무 경력이나 부서에 따라 스

트레스 정도는 다르겠지만, 간호사의 직무스트레스는 간호사의 의욕상실, 대상

자에 대한 무관심 등 간호사의 간호행위에 영향을 미치게 되고 생산성과 효율

성의 저하를 가져온다(송인숙, 2008). 이은영(2011)의 연구에서 근무부서 이

동 경험이 있던 대상자의 직무스트레스는 높았고 조직몰입은 낮게 나타났다. 

그렇기 때문에 직무내용이나 직무간의 공통점과 관련성을 고려하여 당사자 간

에 이해와 납득이 되고 주위사람에 대한 영향을 참작하여 조직의 지속적인 발

전에 중점을 두는 등 합리적인 근무부서 이동을 위해 계속적인 노력이 필요하

다(이연훈, 2003). 

어떤 형태의 조직이든지 조직 내의 구성원 태도와 행동은 조직의 유효성을 

결정하는 중요한 요소가 되며(오미선, 2000), 근무부서 이동은 생산성 향상을 

위한 간호사의 긍정적인 직무태도 변화를 위해 다양한 경험을 목적으로 하는 

직무설계의 한 방법으로도 사용되고 있다(권덕화 & 고효정, 2003).

만족스럽지 않은 간호사의 근무부서 이동은 개인에게는 정신적․육체적 스트

레스를 주고 동시에 업무수행에 커다란 영향을 미치므로 행정직에서 일방적으

로, 일률적으로 인력관리가 이루어질 것이 아니라 간호부서에서 적절한 지침

과 체계에 의해 그리고 개인의 의사를 존중하여 공정하고 타당하게 배치되어

야 할 것이다(손인순 & 한상숙, 2003).

임상간호사의 부서이동 제도에 대한 인식과 조직몰입에 대한 이영옥과 권명

순(2004)의 연구를 살펴보면 정기적인 근무부서 이동을 찬성하는 이유는 다

양한 경험, 동기 유발, 반복적인 업무에 대한 권태감 해소, 간호의 전문성 확

보를 위해 등으로 나타났고 반대하는 이유는 일방적인 부서이동 요구, 근무의 

효율성 저해 등으로 나타났다. 총 부서 이동 횟수가 많을수록 조직몰입도가 

높은 것으로 나타나 조직몰입을 높일 수 있도록 병원 조직 전반에 대한 이해

를 넓힐 수 있는 기회를 많이 제공해야 한다고 하였다. 
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이상의 선행연구에서 살펴본 바와 같이 근무부서 이동은 직무만족도, 스트

레스, 소진 등과 밀접한 관련이 있음을 확인할 수 있었으며 직접적으로 조직

유효성에 미치는 연구로서 확인해 보고자 한다. 
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구 설계

 

본 연구는 간호사의 근무부서 이동태도가 조직유효성에 미치는 영향을 파악

하기 위한 서술적 상관관계 연구이다.

2. 연구 대상

본 연구는 서울시 소재 K 종합병원에 근무하는 임상간호사를 대상으로 하

였다. 

구체적인 대상자의 선정기준은 다음과 같다.

1) 간호사로서 병원에서 근무하고 있는 대상자

2) 본 연구의 목적과 방법을 이해하고 연구의 참여를 수락한 대상자 

 

병원 근무 중인 간호사가 대상자인 관계로 특별한 제외조건은 없었다. 

3. 자료수집 방법

본 연구의 표본 크기는 Cohen(1992)의 표본추출 공식에 따른 표본크기 계

산프로그램인 G*Power 3.1.9 program을 이용하여 회귀분석에 필요한 연구 
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대상자 수를 결정하기 위하여 효과크기는 .15, 유의수준 α=.05, 검정력은 .95

와 일반적 특성 13문항과 독립변수 1개를 합하여 총 독립변수 14개로 설정하

였을 때 적정수준으로 194명이 확인되었다. 편의추출에 의해 10% 정도의 무

응답률을 고려하였을 때 214명이 선정되었는데 본 연구 대상자는 293명으로 

충분하였다. 

설문지는 서울시 소재 K 종합병원의 전체 간호사 약 350명 중 총 300부가 

배부되어 그 중 298부가 회수되어, 99.3%의 회수율을 나타냈으며 회수된 설

문지 중 분석에 부적절하다고 판단된 5부를 제외한 293부만을 연구를 위한 

자료로 활용하여 유효 자료율은 98.3%인 것으로 나타났다. 

4. 윤리적 측면

본 연구에서는 연구 대상자의 윤리적 보호를 위하여, 자료수집 시행 전 서

울시 소재 K 종합병원의 임상시험심사위원회의 심의를 받았다(IRB No. 

H-1402/039-001). 자료수집 기간은 2014년 7월 1일부터 2014년 7월 20일

까지 20일간 실시하였다.

연구 참여 동의는 본 연구의 참여가 자발적으로 이루어졌으며 본 연구자가 

연구의 목적 및 내용에 대해 충분히 설명하였다. 설문지는 연구 목적으로만 

사용할 것과 연구 참여자의 익명성을 보장한다는 내용으로 구성되었다. 연구 

대상자가 원하지 않으면 언제든지 연구 참여를 거부할 수 있다고 알려주었으

며 연구 참여자가 참여를 거부하여도 어떠한 불이익이 없음을 명시하였다.

설문작성은 일과 후 개별적으로 편안한 분위기에서 하도록 독려하였고 작성

한 설문지는 부서별로 취합하여 회수하였다. 

 



- 19 -

5. 연구 도구

1) 연구 대상자의 일반적 특성

일반적 특성은 성별, 연령, 결혼여부, 종교, 근무부서, 최종학력, 직위, 병원 

경력, 근무형태, 밤 근무 유무, 밤 근무 일수, 고용형태, 주 평균 근무시간, 등 

13문항으로 구성되었다. 

2) 조직유효성 측정도구

최지윤(2013)의 연구에서 사용한 조직유효성에 관한 설문도구로 ‘전혀 그렇

지 않다’ 1점, ‘그렇지 않다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘대체로 그렇다’ 4점, ‘매우 

그렇다’ 5점까지의 조직유효성의 측정지표인 직무만족 5문항 이직의도 4문항 

심리적 소진 8문항의 17문항으로 점수가 높을수록 조직유효성이 높은 것을 

의미한다. 최지윤(2013)의 연구에서 조직유효성 측정도구의 신뢰도로 직무만

족은 Cronbach's ɑ = .91, 이직의도는  Cronbach's ɑ = .91, 심리적 소진은 

Cronbach's ɑ = .90 이었고, 본 연구에서 신뢰도는 Cronbach's ɑ = .92였으

며 하위영역 중 직무만족은 Cronbach's ɑ = .89, 이직의도는  Cronbach's ɑ 
= .80, 심리적 소진은 Cronbach's ɑ = .82 로 나타났다<표 1>.

측정 도구의 역문항은 역환산하였는데 역문항은 이직의도 영역에서는 6. 나

는 향후 몇 개월 내에 직장을 떠나려는 의도를 갖고 있다, 7.나는 향후 몇 년 

내에 직장을 떠나려는 의도를 갖고 있다, 8. 나는 때때로 직장을 떠나려는 생

각을 갖고 있다 및 9. 나는 퇴직 연령이 되기 전에 이 직장을 떠나고 싶다 이

었다.
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심리적 소진 영역에서는 10. 나는 근무시간이 끝날 때 쯤 녹초가 된다, 11. 

나는 업무로부터 소진됨을 느낀다, 12. 나는 업무로부터 좌절감을 느낀다, 13. 

나는 너무 과도하게 일하고 있다고 생각한다, 14. 나는 낭떠러지에 서 있는 

것 같은 느낌이 든다, 15. 나는 지금의 업무를 하게 된 이후에 사람들을 더욱 

냉담하게 대하게 되었다, 16. 나는 지금의 업무가 나를 감정적으로 힘들게 하

는 것을 걱정한다 및 17. 나는 환자들이 자신들의 문제로 나를 비난한다고 느

낀다 문항을 역환산하였다. 

3) 근무부서 이동태도 측정도구

근무부서 이동태도 측정도구로 손영길(1995)이 개발한 근무부서 이동태도에 

관한 연구도구를 황병랑(2008)이 조직관리 영역의 4문항을 추가하여 수정 개

발한 도구의 사용허가를 받아서 측정한 점수로, ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇

지 않다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘대체로 그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 5점까지의 

18문항 척도로 점수가 높을수록 근무부서 이동에 대한 태도가 긍정적임을 의

미한다. 하위영역으로는 전문직발전 3문항, 행정관리 7문항, 개인발전 2문항, 

직장인 공통욕구 2문항, 조직관리 4문항으로 구성되어 있다. 황병랑의 연구

(2008)에서 도구의 신뢰도 Cronbach's ɑ = .75이었고, 본 연구에서 도구의 

신뢰도는 Cronbach's ɑ = .87이었고 하위영역 중 전문직 발전은 Cronbach's 

ɑ = .63, 행정관리는  Cronbach's ɑ = .68, 개인발전은  Cronbach's ɑ = 

.79, 직장인 공통욕구는  Cronbach's ɑ = .75, 조직관리는  Cronbach's ɑ = 

.63이었다.

측정도구의 역문항은 역환산하였고, 역문항은 16. 개인의 적성과 능력보다

는 행정적 요구에 따라 일방적으로 실시된다, 17. 사전에 체계적인 계획보다

는 결원 발생 때문에 임시적인 수시 이동이 이루어지고 있다 및 18. 근무의 

효율을 떨어뜨린다 이었다.
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<표 1> 근무부서 이동태도와 조직유효성의 신뢰도 분석

(N=293)

변 수 α 

조직유효성 직무만족

이직의도

심리적 소진

근무부서 이동태도 전문직 발전

행정관리

개인발전

직장인 공통욕구

조직관리
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6. 자료 분석 방법

본 연구에서 수집된 자료는 SAS 9.3 프로그램을 이용하여 전산처리 하였으

며, 자료 분석방법은 다음과 같다. 

 

① 연구 대상자의 일반적 특성에 대해 살펴보기 위하여 빈도분석을 시행하

였고,  t-test, ANOVA로 분석하였고, 통계적으로 유의미한 차이를 보이

는 경우 Scheffe's test로 사후검증을 실시하였다.  

② 연구 대상자의 근무부서 이동태도, 조직유효성의 신뢰도 분석은 

Cronbach's alpha로 실시하였다. 

③ 근무부서 이동태도, 조직유효성에 대한 관계를 살펴보기 위하여 상관분

석을 하였고, 조직유효성에 영향을 미치는 요인을 확인하기 위해 다중회

귀분석을 실시하였다. 

7. 연구의 제한점

본 연구는 연구대상이 서울 지역 일 종합병원 간호사에 국한된 것이므로 연

구결과를 확대 해석할 때는 신중을 기할 필요가 있다. 
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Ⅳ. 연구 결과 

1. 연구 대상자의 일반적 특성

본 연구 대상자의 일반적 특성을 <표 2>에서 보면 여성간호사가 284명

(96.9%), 남성이 9명(3.1%)으로 여성이 월등히 많았다. 

20대인 간호사가 200명(68.3%)으로 가장 많았고, 30대 50명(17.1%), 50대 

이상 30명(10.2%), 40대 13명(4.4%) 순으로 나타났으며, 미혼이 215명

(73.4%)이었고 기혼은 78명(26.6%)이었다. 종교가 있는 간호사가 145명

(49.5%), 무교가 148명(50.5%)으로 비슷한 비율로 나타났다. 근무 부서를 보

면 외과계 병동 84명(28.7%), 내과계 병동 82명(28.0%)으로 내∙외과에 근무

하는 간호사 수는 유사한 분포를 보였고, 외래 45명(15.4%), 중환자실 29명

(9.9%), 수술∙ 마취계 28명(9.6%), 응급실 14명(4.8%), 인공신장실 11명

(3.8%)의 순으로 나타났다. 

학력은 3년제 간호대학 졸업이 84명(28.7%), RN-BSN 등 학위 연계과정  

재학 중이거나 졸업이 103명(35.2%), 4년제 졸업자가 73명(24.9%), 석사과정 

이상인 간호사가 33명(11.3%)이었다. 직위에서는 일반간호사가 269명

(91.8%), 책임간호사가 7명(2.4%), 수간호사 이상은 17명(5.8%)으로 대다수

가 일반간호사이었다. 병원 근무 경력은 2∼5년 미만인 간호사가 126명

(43.0%)으로 가장 많았으며 2년 미만 65명(22.2%), 5∼10년 미만 50명

(17.1%), 20년 이상 32명(10.9%), 10∼20년 미만 20명(6.8%)의 순이었다. 

근무 형태는 교대 근무자(2교대 포함)가 231명(78.8%), 상근 근무가 62명

(21.2%)으로 나타났고, 밤 근무를 하지 않는 간호사가 73명(24.9%), 밤 근무

를 하는 간호사가 220명(75.1%)으로 밤 근무를 하는 간호사가 많았다. 밤 근

무 일수는 월 6∼7일을 하고 있는 간호사가 125명(42.7%)으로 가장 많았고, 



- 24 -

8∼9일 하는 경우도 48명(16.4%), 1∼5일이 47명(16.0%) 순으로 나타났다. 

정규직이 281명(95.9%) 계약직은 12명(4.1%)이었고, 대상자의 주당 평균 

근무시간은 40시간 이하인 간호사가 161명(55.0%)이었으며, 40시간 초과∼

50시간 이하는 113명(38.6%)이었고, 50시간 초과인 간호사도 19명(6.5%)으

로 나타났다. 

<표 2> 연구 대상자의 일반적 특성

(N=293)

성별 남

여

연령 대

대

대

대 이상

결혼여부 미혼

기혼

종교 없음

있음

근무부서 내과계

외과계

중환자실

응급실

수술⦁마취계

인공신장실

외래

최종학력 년제 졸

등 연계과정 졸

년제 졸

석사과정 이상
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<표 2> 연구 대상자의 일반적 특성(계속)

(N=293)

직위 일반 간호사

책임 간호사

수간호사 이상

병원경력 년 미만

년 이상 년 미만

년 이상 년 미만

년 이상 년 미만

년 이상

근무형태 상근

교대

밤 근무 유 무 없다

있다

밤 근무일수 없음

일

일

일

고용형태 정규직

계약직

주 평균 근무시간 시간 이하

시간 초과 시간 이하

시간 초과
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2. 근무부서 이동태도와 조직유효성의 정도

본 연구 대상자의 근무부서 이동태도와 조직유효성의 정도는 <표 3>과 같

다. 연구 대상자의 근무부서 이동태도의 평균 점수는 5점 만점에 2.89±0.49

점, 조직 유효성의 평균 점수는 5점 만점에 2.82±0.63점으로 나타났다.

  .

<표 3> 근무부서 이동태도와 조직유효성의 정도

(N=293)

변수

근무부서 이동태도

조직유효성
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3. 근무부서 이동태도와 조직유효성의 하위영역별 평균  

근무부서 이동태도의 하위영역별 평균은 5점 만점에 개인 발전 3.23±0.81

점, 전문직 발전 3.12±0.66점, 행정관리 2.92±0.50점, 직장인 공통 욕구 

2.85±0.82점, 조직관리 2.49±0.62점 순으로 나타났다. 조직유효성의 하위영

역별 평균은 5점 만점에 직무만족 3.20±0.68점, 이직의도 2.71±0.68점, 심

리적 소진 2.64±0.87점 순으로 나타났다<표 4>.                   

<표 4> 근무부서 이동태도와 조직유효성 하위영역별 평균 

(N=293)

변수 하위영역 평균 표준편차

근무부서 이동태도 전문직 발전

행정관리

개인발전

직장인 공통욕구

조직관리

조직유효성 직무만족

이직의도

심리적 소진
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4. 연구 대상자의 문항별 조직유효성 정도

연구 대상자의 문항별 조직유효성의 정도는 <표 5>와 같다. 연구 대상자의 

문항별 조직유효성의 정도에서 나는 근무시간이 끝날 때 쯤 녹초가 된다 

1.89±0.79점, 나는 업무로부터 소진됨을 느낀다 2.11±0.86점, 나는 퇴직 연

령이 되기 전에 이 직장을 떠나고 싶다 2.45±1.04점 순으로 가장 낮게 나타

났고, 나는 현재 직장에서 하고 있는 일을 열정적으로 하고 있다 3.33±0.80

점, 나는 환자들이 자신의 문제로 나를 비난한다고 느낀다 3.28±1.01점, 나는 

현재 직장에서 하고 있는 일을 즐겁게 하고 있다 3.19±0.83점 순으로 높게 

나타났다.
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<표 5> 연구 대상자의 문항별 조직유효성 정도

(N=293)

하위영역 문항 평균

직무만족 나는 현재 직장에서 하고 있는 일에 만족하고 있다

나는 현재 직장에서 하고 있는 일을 열정적으로 하고 있다

나는 현재 직장에서 하고 있는 일을 즐겁게 하고 있다 

나는 현재 직장에서 하고 있는 일을 보람을 느끼면서 하고 

있다

별다른 일이 없는 한 현재 하고 있는 일을 계속하고 싶다

이직의도 나는 향후 몇 개월 내에 직장을 떠나려는 의도를 갖고 

있다

나는 향후 몇 년 내에 직장을 떠나려는 의도를 갖고 있다

나는 때때로 직장을 떠나려는 생각을 갖고 있다

나는 퇴직 연령이 되기 전에 이 직장을 떠나고 싶다

심리적 

소진

나는 근무시간이 끝날 때 쯤 녹초가 된다

나는 업무로부터 소진됨을 느낀다

나는 업무로부터 좌절감을 느낀다

나는 너무 과도하게 일하고 있다고 생각한다

나는 낭떠러지에 서 있는 것 같은 느낌이 든다

나는 지금의 업무를 하게 된 이후에 사람들을 더욱  

냉담하게 대하게 되었다

나는 지금의 업무가 나를 감정적으로 힘들게 하는 것을 

걱정한다

나는 환자들이 자신의 문제로 나를 비난한다고 느낀다



- 30 -

5. 연구 대상자의 문항별 근무부서 이동태도 정도

연구 대상자의 문항별 근무부서 이동태도 정도는 <표 6>과 같다. 연구 대상

자의 문항별 근무부서 이동태도에서 사전에 체계적인 계획보다는 결원 발생 

때문에 임시적인 수시 이동이 이루어지고 있다 2.19±0.90점, 개인의 적성과 

능력보다는 행정적 요구에 따라 일방적으로 이루어지고 있다 2.35±0.93점, 

근무의 효율을 떨어뜨린다 2.46±0.89점 순으로 가장 낮게 나타났고, 타 부서

에 대한 이해를 증진시킨다 3.80±0.78점, 다양한 간호 경험을 얻는 기회가 

된다 3.71±0.76점, 잠재적 능력개발의 기회가 된다 3.32±0.87점 순으로 높

게 나타났다.
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<표 6> 연구 대상자의 문항별 근무부서 이동태도 정도

(N=293)

하위영역 문항 평균

전문직 발전 간호 인력의 능력을 향상시킨다

다양한 간호 경험을 얻는 기회가 된다

간호의 전문성 확보를 어렵게 한다

행정관리 승진 기회의 불균형을 해소시킨다

타 부서에 대한 이해를 증진시킨다

승진의 기회가 된다

징계수단이 될 수 있다

본인의 서열을 정확히 해준다

업무량 과다의 보상수단이 된다

적재적소의 배치수단이 된다

개인 발전 반복 업무로 인한 권태감을 해소시킨다

잠재적 능력개발의 기회가 된다

직장인 공통욕구 능력을 인정받는 기회가 된다

환경변화로 근무의욕을 높이고 사기를 

향상시킨다

조직관리 인화관계 개선의 기회가 된다

개인의 적성과 능력보다는 행정적 요구에 

따라 일방적으로 실시된다

사전에 체계적인 계획보다는 결원 발생 

때문에 임시적인 수시이동이 이루어지고 있다

근무의 효율을 떨어뜨린다
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6. 근무부서 이동태도와 조직유효성의 상관관계

연구 대상자의 근무부서 이동태도와 조직유효성의 상관관계 결과는 <표 7>

과 같다. 근무부서 이동태도는 조직유효성과 통계적으로 유의한 양의 상관관

계가 있었다(r=.27, p<.001). 즉 근무부서 이동태도가 좋을수록 조직유효성 

정도가 높은 것으로 나타났다.

<표 7> 근무부서 이동태도와 조직유효성의 상관관계

(N=293)

근무부서 이동태도 조직유효성

근무부서 이동태도

조직유효성
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7. 연구 대상자의 일반적 특성에 따른 조직유효성

연구 대상자의 일반적 특성에 따른 조직 유효성의 차이는 <표 8>와 같다. 

조직 유효성은 연령(F=16.06, p<.001), 결혼여부(t=-6.34, p<.001), 종교

(t=-2.51, p=.013), 근무부서(F=3.15, p=.005), 최종학력(F=6.35, p=.001), 

직위(F=13.8, p<.001), 병원경력(F=13.02, p<.001), 근무형태(t=6.12, 

p<.001), 밤 근무 유/무(t=5.83, p<.001), 밤 근무일수(F=11.31, p<.001), 주

당 평균 근무시간(F=4.36, p=.014)에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다. 

Scheffe‘ 검정을 한 결과 40대 3.22±0.70점, 50대 3.40±0.68점과 20대 

2.68±0.55점, 30대 2.93±0.62점 간의 정도 차이가 큰 것으로 나타났으며, 

근무부서에서는 내과계 2.64±10.69점과 외래 3.10±10.69점에서 차이가 크

게 나타났다. 또한 석사과정 이상인 경우 3.25±10.51점으로 3년제 

2.72±10.63점, RN-BSN 등 학위 연계과정 2.82±10.67점, 4년제 

2.75±10.54점 보다 차이가 컸으며, 수간호사 이상 직위를 가진 대상자 

3.50±10.76점과 일반간호사 2.77±10.60점 사이에서 차이가 컸다. 

병원 경력은 2∼5년 미만 2.61±10.57점으로 가장 낮고 20년 이상인 경우 

3.39±10.67점과 차이가 큰 것으로 나타났다. 밤 근무를 8∼9일 이상 하는 경

우 2.69±10.48점으로 가장 낮았으며 또한, 밤 근무를 하지 않는 경우는 

3.17±10.62점으로 밤 근무를 1회 이상 하는 경우와 비교했을 때 통계적으로 

조직유효성이 높았다. 주당 평균 근무시간은 50시간을 초과 하는 경우 

2.51±10.82점과  40시간 이하 2.90±10.57점 사이에서 차이가 큰 것으로 나

타났다. 

즉, 20대 간호사의 조직유효성 점수가 가장 낮았으며 미혼인 간호사와 종교

가 없는 간호사가 낮았다. 내과계에서 근무하는 간호사일수록 조직유효성 점

수가 낮았으며 3년제 졸업 간호사와 일반간호사들의 조직유효성 점수가 낮았

다. 병원경력은 2∼5년 사이의 간호사가 가장 낮았으며 교대 근무하는 간호사
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와 밤 근무하는 간호사 점수가 낮았다. 밤 근무를 많이 하는 간호사와 주당 

평균 근무시간이 50시간을 초과 하는 간호사의 조직유효성 점수가 낮았다.
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<표 8> 연구 대상자의 일반적 특성에 따른 조직유효성

(N=293)

특성 항목
전체

성별 남

여

연령 대

대

대

대 이상

결혼여부 미혼

기혼

종교 없음

있음

근무부서 내과계

외과계

중환자실

응급실

수술⦁마취계

인공신장실

외래

최종학력 년제 졸

등 연계과정 졸

년제 졸

석사과정 이상

직위 일반 간호사

책임 간호사

수간호사 이상

병원경력 년 미만

년 이상 년 미만

년 이상 년 미만

년 이상 년 미만

년 이상

근무형태 상근

교대

밤 근무 

유 무

없다

있다

. 
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<표 8> 연구 대상자의 일반적 특성에 따른 조직유효성(계속)

(N=293)

특성 항목

전체

밤 

근무일수

일

일

일

일

고용형태 정규직

계약직

주 평균 

근무시간

시간 이하

시간 초과 시간 이하

시간 초과
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8. 연구 대상자의 일반적 특성에 따른 근무부서 이동태도

연구 대상자의 일반적 특성에 따른 근무부서 이동태도의 차이는 <표 9>와 

같다. 근무부서 이동태도는 연령(F=3.76, p=.011), 결혼여부(t=-3.15, 

p=.002), 직위(F=4.4, p=.013), 병원경력(F=6.65, p<.001), 주 평균 근무시간

(F=4.05, p=.018)에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.  Scheffe 방법으로 

사후검정을 한 결과 20대 간호사 집단 2.82±0.50점과 30대 3.01±0.44점, 

50대 이상 간호사 집단 3.04±0.48점과의 근무부서 이동태도 점수 차이가 큰 

것으로 나타났으며, 수간호사 이상 직위를 가진 대상자 3.16±10.47점으로 일

반간호사 2.86±10.49점 보다 근무부서 이동태도 점수가 높은 것으로 나타났

다.

병원경력이 2년 미만 3.04±10.44점과 20년 이상 3.10±10.40점에서 2년 

이상∼5년 미만 2.76±10.49점인 간호사보다 차이가 매우 큰 것으로 나타났

다. 또한 주당 평균 40시간 초과∼50시간 이하 2.80±10.52점의 근무를 하는 

간호사와 50시간 초과 3.10±10.51점을 하는 간호사의 근무부서 이동태도 간

에 점수 차이가 크게 나타났다. 즉 20대 간호사의 근무부서 이동태도가 다른 

연령대에 비해 낮은 것으로 나타났으며, 기혼 간호사보다는 미혼 간호사가 낮

았고 일반 간호사가 책임간호사 이상의 직위를 가진 간호사보다 근무부서 이

동태도 점수가 낮았다. 또한 2년∼5년 경력을 가진 간호사의 근무부서 이동태

도 점수가 가장 낮았으며, 주 평균 근무시간이 40시간 초과∼50시간 이하의 

간호사 집단의 근무부서이동태도 점수가 가장 낮았다.
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특성 구분
전체

성별 남

여

연령 대

대

대

대 이상

결혼여부 미혼

기혼

종교 없음

있음

근무부서 내과계

외과계

중환자실

응급실

수술⦁마취계

인공신장실

외래

최종학력 년제 졸

등 연계과정 졸

년제 졸

석사과정 이상

직위 일반 간호사

책임 간호사

수간호사 이상

병원경력 년 미만

년 이상 년 미만

년 이상 년 미만

년 이상 년 미만

년 이상

근무형태 상근

교대

밤 근무 

유 무

없다

있다

<표 9> 연구 대상자의 일반적 특성에 따른 근무부서 이동태도

(N=293)
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<표 9> 연구 대상자의 일반적 특성에 따른 근무부서 이동태도(계속)

(N=293)

특성 구분
전체

밤 근무일수 일

일

일

일

고용형태 정규직

계약직

주 평균 

근무시간

시간 이하

시간 초과 시간 이하

시간 초과
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9. 연구 대상자의 조직유효성에 영향을 미치는 요인

연구 대상자의 조직 유효성에 영향을 미치는 요인을 확인하기 위해 단계적 

변수 선택에 의한 다중회귀 분석을 실시하였다. 조직유효성에 통계적으로 유

의하게 관련성이 있거나 차이가 있는 것으로 나타난 연령, 결혼여부, 종교, 근

무부서, 최종학력, 직위, 병원경력, 근무 형태, 밤 근무 유무, 밤 근무 일수, 주 

평균 근무 시간, 근무부서 이동태도를 회귀모델에 포함하여 분석하였는데 명

목변수는 더미변수로 처리하였다.

분석결과 조직유효성을 설명하는 통계적으로 유의한 주요 영향요인은 주 평

균 근무시간 중 40시간 이하(β=0.350, p=.003)와 40시간초과 50시간 이하(β

=0.321, p=.005), 근무부서 이동태도(β=0.207, p<.001)로 조직 유효성을 

23.7% 설명한다고 나타났으며 이 중 가장 영향력이 큰 변수는 40시간 이하

의 주 평균 근무 시간이었다.  

회귀분석 전에 다중공선성 문제를 확인하였는데 분산팽창인자(variation 

inflation factor, VIF)는 1.115∼9.942로 기준치 10을 넘지 않았고 공차한계

(tolerance)가 모두 1.0이하로 나타나 다중 공선성을 발생하는 변수는 없는 

것으로 나타났다. 다중회귀 분석결과 회귀모형은 통계적으로 유의하였다

(F=4.36, p<.001)<표 10>.
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<표 10>  연구 대상자의 조직유효성에 영향을 미치는 요인  

(N=293)

β

연령 대

대

대

대 이상

결혼여부 미혼

기혼

종교 없음

있음

근무부서 내과계

외과계

중환자실

응급실

수술⦁마취계

인공신장실

외래

최종학력 년제 졸

등 연계과정 졸

년제 졸

석사과정 이상

직위 일반 간호사

책임 간호사

수간호사 이상

병원경력 년 미만

년 이상∼ 년 미만

년 이상∼ 년 미만

년 이상∼ 년 미만

년 이상

근무형태 상근

교대

밤 근무

유 무

없다

있다

밤 근무

일수

없음

∼ 일

∼ 일

일∼ 일

주 

평균근무시간

시간 이하

시간초과∼ 시간이하

시간 초과

근무부서 이동태 도
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Ⅴ. 논  의

조직유효성이란 간호조직의 발전을 위해 필수적인 개념으로 일정 목적을 달

성하기 위해 간호사들이 상호작용하는 하나의 구조적 과정이므로 간호조직의 

유효성을 높이기 위해서는 관련되는 여러 요인들에 대한 분석이 필요하다. 

조직의 경영관리에서 탄력성과 창의성, 능동성이 필요한데(강윤숙, 신미자, 

권영미, 김동옥, 김은경, 서문경애, 임지영, 김현경, 2007), 효율성을 추구하는 

합리적인 간호조직의 가장 핵심적인 요소는 구성원인 간호사의 인식에 기초하

기에 조직의 높은 유효성을 이루기 위해서는 간호사에 대한 많은 정보가 필요

하다. 

본 연구 결과 조직유효성에 미치는 주요 요인은 50시간 이하의 평균 근무

시간과 근무부서 이동태도로 확인되었으며 이 중 가장 영향력이 높게 나타난 

것은 40시간 이하의 근무시간이었다. 따라서 구성원들의 공동목표와 추구하는 

사명이 있는 조직은 간호사 스스로 상황에 따라 조화로운 견해로 적극적으로 

참여하고 발전시키는 것이 중요하므로, 병원 정책상 근무부서 이동을 감행해

야 한다면 먼저 간호사들의 근무부서 이동태도에 대한 긍정적인 생각을 갖추

도록 하는 전략과 주당 평균 근무시간을 40시간 이하로 낮추는 인력관리 프

로그램의 개발이 필요하다고 사료되며, 그 외 중요하게 도출된 결과를 중심으

로 논의하고자한다.

본 연구 결과 조직유효성은 5점 만점에 2.82±0.63점의 조직유효성 점수를 

갖고 있는 것으로 나타났다. 동일한 도구를 이용하여 측정한 서울시 소재 의

료 기관에 근무하는 280명의 간호사를 대상으로 한 (최지윤, 2013)의  연구

에서는 조직유효성 정도가 3.03±0.76점으로 본 연구에서 낮게 나타난 원인에 

대한 상세한 추후 분석이 요구된다. 특히 조직유효성은 연령이 낮을수록 낮게 

나타났으며, 같은 도구를 사용한 최지윤(2013)의 연구와 동일한 결과를 보였
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다. 또한, 간호사가 지각한 공정성과 조직유효성의 관계를 연구한 박월륜

(2004) 및 간호사의 업무수행과 조직유효성의 관계에 대해 연구한 이윤민

(2006)의 연구와도 동일한 결과이었다. 병원에서 연령이 낮은 대부분의 경우

에는 행정적인 측면에서 의사결정권이 없고 상사의 지시를 따르며 업무를 진

행하기에 보다 낮게 나타난 것으로 판단된다. 따라서 근무를 막 시작한 신규 

간호사들에 대한 관심 및 지지 등과 더불어 수직적인 관계가 아닌 수평적인 

관계를 위한 의견 수렴 등의 조치가 필요하다고 생각된다. 

또한 근무부서와 조직유효성과의 관계에서는 내과계에서 근무하는 간호사의 

조직유효성 점수가 가장 낮게 나타났는데, 김복미(2007)의 연구에서는 특수파

트에서 근무하는 간호사의 조직유효성 점수가 가장 낮았으며 내과, 외과계 순

이었다. 병원별, 근무 부서별 조직유효성이 다르게 나타났으므로 이에 대한 추

가 연구가 필요하겠으며, 각 부서별 리더의 역할이 중요할 것이라고 판단된다. 

또한 내과계 병동 환자의 높은 중증도 대비 적정수준의 간호인력 확보와 간호

업무 지원체계의 개선을 통해 간호사의 업무량을 감소시키는 방안이 필요하다

고 사료된다. 

본 연구에서는 교대 근무를 하는 간호사와 밤 근무를 많이 하며 주당 평균 

근무시간이 많은 간호사들의 조직유효성 정도가 낮았다. 즉 근무하는 병동의 

환자들의 중증도가 높은 내과계와 주당 평균 근무시간이 많고, 교대 근무하며 

밤번을 많이 하는 일반간호사들이 낮은 조직유효성을 가지고 있는 것을 확인

할 수 있었다. 따라서 병원 간호업무의 특성상 교대근무가 필수적임을 고려해 

볼 때 고정근무 제도의 도입을 시도해 보는 것도 필요하다고 사료된다.   

최종학력과 조직유효성에 대해 살펴보면 본 연구에서 3년제 졸업 간호사들

의 점수가 가장 낮았으며 RN-BSN 등 연계과정 졸, 4년제 졸, 석사과정 이상 

순이었으며 석사과정 이상이 다른 집단보다 통계적으로 유의하게 점수가 높았

다. 이는 박월륜(2004)의 연구와 동일한 결과이었으나 이윤민(2006)의 연구와

는 다른 결과를 나타내었다. 김복미(2007)의 연구에서는 학력별로 차이가 존

재하지 않았다. 따라서 추후 연구를 통해 학력이 조직유효성에 미치는 영향을 
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명확하게 규명해 나가야 할 것이다.

특히 본 연구에서는 3년제를 졸업한 20대 젊은 간호사들의 조직유효성 점

수가 낮게 나타났다. 현실적으로 젊은 간호사들은 향후 병원 간호 업무를 능

숙하게 수행하면서 전문적으로 발전시켜 나가야 할 중추적인 역할을 수행하게 

되는 구성원임을 고려할 때 이러한 현상에 주목해야 할 것이다. 반면에 석사

과정 이상에서 조직유효성 점수가 높았는데 이는 급격히 진보하고 있는 의료

업무의 지식과 신 개념에 발맞추어 가도록 계속 자기 발전을 위해 노력하고 

있는 간호사들의 조직유효성 점수가 보다 더 높음을 보여주는 결과이었다. 따

라서 의료기관 차원에서의 지속적이며 추가적인 학문 연마의 기회를 제공해 

주는 것이 간호조직의 발전을 위해 바람직한 것으로 사료된다.

직위에 따른 조직유효성은 일반간호사들에게서 낮은 점수를 보였는데 같은 

도구를 사용한 최지윤(2013)의 연구와 동일한 결과이었다. 이는 연령이 낮을

수록 조직유효성 점수가 낮은 것과 일맥상통하는 결과라 하겠다. 

경력과의 관계에서는 근무부서 이동태도와 마찬가지로 2∼5년 병원경력을 

가진 간호사들이 낮은 조직유효성 정도를 보였는데, 간호사의 팀웍과 조직유

효성의 관계에 대한 연구를 진행한 조미라(2012)의 연구와 상반된 결과이었

다. 이것은 본 연구가 진행된 K 종합병원의 경우 2∼5년 경력자가 많은 부분

을 차지하고 있기 때문에 타병원보다  점수가 낮게 나타난 것으로 사료된다. 

하위영역별 조직유효성 정도를 살펴본 결과, 심리적 소진 영역의 평균 점수

가 2.64±0.87점으로 가장 낮았는데, 문항별로는 나는 근무시간이 끝날 때 쯤  

녹초가 된다 1.89±0.79점, 나는 업무로부터 소진됨을 느낀다 2.11±0.86점 

순으로 낮게 나타났으므로, 간호사의 소진을 감소시키기 위한 행정적인 배려

와  대책이 필요하다고 하겠다. 간호사의 조직몰입이 높을수록 소진경험이 낮

아지는데(박지원, 2002), 특히 경력 2∼5년 사이의 간호사들의 조직유효성 점

수가 낮아, 이들이 이직을 하지 않고 조직과 자신의 발전을 도모할 수 있는 

전략이 더 필요하고 시급하다. 따라서 간호사들의 조직유효성을 높일 수 있는 

제도와 적절한 보상이 필요하다고 사료된다. 또한 경력간호사가 임상에서 계
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속 환자 곁을 지키도록 하기 위해서는 능력에 부합하는 보상, 인정, 전문적 성

장 환경 조성 등에 대한 만족감을 느낄 수 있어야 한다. 그러나 미흡한 보상

체계와 승진기회로 인하여 우수한 경력을 가진 간호사들이 조직을 이탈하는 

현상이 속출하고, 이는 곧 간호사가 숙련된 임상 전문인이라는 것을 각인시킬 

수 있는 인력의 부족을 야기하여 간호사에 대한 사회적 이미지를 낮추는 결과

를 초래한다(강윤숙 외, 2013). 그러므로 효율적인 간호인력 관리를 위해서 

경력개발제도에 대한 체계적인 접근이 필요하다고 사료된다.

본 연구 결과 근무부서 이동태도는 5점 만점 중 2.89±0.49점으로 보통정도

의 이동태도를 갖고 있음을 확인하였는데, 본 연구와 동일한 도구를 사용하여 

서울의 일 종합병원 수술실 간호사 107명을 대상으로 진행한 연구(황병랑, 

2008)에서 3.32±0.33점으로 나타났고, 대구의 K 대학교병원 간호사 430명 

대상으로 한 연구(이은영, 김나현, 2012)에서 2.92±0.41점으로 나타나 본 연

구 대상자의 근무부서 이동태도 정도가 낮은 것을 알 수 있었다. 본 연구를 

조사한 K 종합병원은 최근 의료법인화로 많은 간호사들의 부서 이동이 있었

는데, 행정적인 측면이나 부서규모의 변동, 이직이나 승진 등의 이유로, 개인

의 적성보다는 행정적 요구에 따라 부서이동이 실시되었다. 그리고 개인의 능

력보다는 근무연한만을 고려하여 부서이동이 이루어진 점, 간호의 전문성 확

보에 위배된 점, 부서이동 시 개인의 요구가 반영되지 않은 이유 등으로 근무

부서 이동태도가 낮게 나타난 것이라 여겨진다.

직장 동료의 도움은 직장의 적응과 사기 향상에 중요한 역할을 하지만 간호

사는 근무 병동의 이동으로 인해 동료들과 우정관계를 형성하고 유지하기가 

어려운 경우가 많다. 특히 새로운 병동에서 근무를 시작하는 간호사는 집단의 

구성원으로서 지지가 꼭 필요하다. 가까운 곳에 친구가 없다면 도움이 되는 

새로운 인간관계를 의도적으로 모색하고, 직장 동호회나 봉사활동 등 비공식

적인 활동을 지원하여 네트워크 구축의 기회를 제공하는 것도 조직유효성을 

높이기 위해 필요할 것이다.

특히 20대 간호사가 다른 연령대에 비해 근무부서 이동태도가 낮게 나타났
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는데, 이는 이은희(2013)의 연구와 유사한 결과이었다. 처음 배치 받은 병동

에서의 업무 적응을 마치고 근무를 해 나가는 20대 근무자에게 근무부서 이

동이란 부담감이 작용 했을 것이라고 판단된다. 이와 비슷한 맥락에서 본 연

구에서는 미혼자인 일반간호사가 책임간호사 이상 직위를 가진 간호사보다 근

무부서 이동에 대해 부정적인 생각을 갖고 있었다. 또한 병원경력 2년∼5년 

미만인 간호사들 점수가 가장 낮게 나타나 조지선(2009)의 연구와 유사한 결

과를 보였으며, 이덕선(2014)의 연구에서는 5년∼10년 사이 경력자들의 근무

부서 이동태도 점수가 가장 낮았다. 이렇게 각 병원에서 간호업무에 중심 역

할을 하는 경력자들의 근무부서 이동태도 점수가 가장 낮은 것을 알 수 있었

는데, 병원에서 중심 역할을 하고 있는 경력간호사들은 한 직장에 대한 생소

했던 일들이 안정화되는 시기를 맞아 단조로움을 느끼면서 보다 발전적이며 

새로운 변화를 추구하는 시기 즉 이직을 고려하는 시기라는 것을 보여주고 있

다. 이는 미국, 캐나다, 영국, 독일, 뉴질랜드 등 5개국 585개 병원의 간호사 

대상으로 한 연구에서 30세 이하의 27∼57%가 병원을 떠날 생각을 하고 있

다고 나타난 연구결과(ICN 컨퍼런스, 2003))와 일치되는 현상이다. 그러므로 

경력간호사들의 근무부서 이동태도를 높일 수 있는 근무여건과 비전을 제시하

는 방안이 마련되어야 할 것이다. 

한편, 주당 평균 근무시간이 40시간 이하인 경우가 근무부서 이동태도가 가

장 낮게 나타난 것은 현재 안정된 근무여건을 가진 간호사들은 또 다른 부서

로의 이동을 싫어하는 것을 의미하며, 한승민(2004)의 연구에서 현 부서에서 

이동을 희망하지 않는 이유로 “현 부서에 만족하므로” 가 높게 나타난 연구와 

일맥상통하는 결과로 사료된다. 그러나 50시간 초과하는 경우에 근무부서 이

동태도 점수가 가장 높게 나타난 것은 많은 적정 근무 외 시간으로 힘들어하

는 간호사들은 부서이동에 대해 찬성하는 경향이 있는 것으로 나타났는데, 이

는  여러 연구(이영옥, 권명순, 2004; 전길정, 2000; 한승민(2004)를 통해 밝

혀진 것처럼 현 부서에서 이동을 희망하는 이유로는 “업무량이 많아서”가 가

장 높게 나타난 결과와 동일한 의미라 할 수 있겠다.  
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특히 근무환경, 휴가제도, 의사결정참여, 교육 등의 인식 정도가 높을수록 

조직유효성이 높은 것으로 나타났고(이성호, 이용철, 정용모, 2010), 서울·경

기지역 4개 대학 부속병원 일반간호사 504명을 대상으로 병원 간호조직 유효

성의 관련요인에 대한 연구(이황, 2003)에서는 개발문화와 위계문화가, 수간

호사의 변혁적 리더십이, 과업중요성과 자율성을 높게 인식할수록 간호사의 

직무만족, 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으므로 이러한 

결과를 반영하여 조직유효성을 높여나가야겠다.

본 연구를 통해 근무부서 이동태도와 조직유효성은 유의한 상관관계가 있어 

근무 부서 이동태도 점수가 높을수록 조직유효성 정도가 높으며 근무시간을 

40시간 이하로 하는 것과 더불어 조직유효성의 주요 영향요인임을 알 수 있

었다. 즉, 부서이동 후 잦은 이직과 결원으로 발생하는 막대한 비용과 업무의 

공백을 줄이는 효율적이고, 적절한 보상의 부서이동과 인력관리가 필요하다는 

것을 확인할 수 있었다. 이를 위해 간호사 각각에 대한 근무부서 이동태도 정

도를 높이기 위해 근무부서 이동에 대한 장점을 교육하고 전 간호부서 직원에

게 공평하고 합리적인 부서 이동 표준을 개발하는 정책을 수립하고 홍보하는 

전략이 필요할 것이다. 
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Ⅵ. 결론 및 제언

1. 결론

본 연구는 근무부서 이동태도가 조직유효성에 미치는 영향을 파악하기 위하

여  서울시 소재 K 종합병원에 근무하는 간호사 293명을 대상으로 일반적 특

성, 근무부서 이동태도 및 조직유효성과의 관계를 규명하고 영향을 미치는 요

인을 확인하기 위해 시도된 서술적 상관관계 연구이다.

자료수집 기간은 2014년 7월 1일부터 2014년 7월 20일까지이었다. 연구 

도구로는 일반적 특성 13문항, 근무부서 이동태도 18문항, 조직유효성 17문

항으로 총 48문항으로 구조화된 설문지를 사용하여 자료 수집하였다. 본 연구

에서 수집된 자료는 SAS 9.3 프로그램을 이용하여 전산처리 하였으며, 빈도

분석, t-test, ANOVA, Scheffe's test로 사후검정을 실시하였고 multiple 

regression을 통하여 영향요인을 확인하였다.  

본 연구의 결과는 다음과 같다. 

 1. 연구대상자는 대부분 일반간호사(91.8%)로서, 여성이 284명(96.9%)이

었으며 20대가 200명(68.3%), 미혼 215명(73.4%)이었다. 164명(56.7%)이 

내∙외과 병동에서 근무하는 간호사이었으며 RN-BSN 등 학위 연계과정에 재

학 중이거나 졸업한 간호사가 103명(35.5%)으로 가장 많았고 126명(43.0%)

이 2∼5년의 병원경력을 가지고 있었다. 대상자 중 220명(75.1%)이 밤 근무

를 하고 있었으며 밤 근무는 125명(42.7%)이 한 달에 6∼7일을 하고 있었다. 

주당 평균 40시간 이하로 근무하는 간호사가 161명(55.0%)으로 가장 많았다.



- 49 -

2. 연구대상자의 조직 유효성의 평균 점수는 5점 만점에 2.82±0.63점, 근

무부서 이동태도의 평균 점수는 5점 만점에 2.89±0.49점으로 나타났다.

3. 근무부서 이동태도는 조직유효성과 유의한 양의 상관관계로 나타났다

(r=0.27, p<.001). 즉 근무부서 이동태도가 좋을수록 조직유효성 정도가 높은 

것으로 나타났다.

4. 조직유효성은 일반적 특성 중 연령(F=16.06, p<.001), 결혼여부

(t=-6.34, p<.001), 종교(t=-2.51, p=.013), 근무부서(F=3.15, p=.005), 최종

학력(F=6.35, p=.001), 직위(F=13.8, p<.001), 병원경력(F=13.02, p<.001), 

근무형태(t=6.12, p<.001), 밤 근무 유/무(t=5.83, p<.001), 밤 근무일수

(F=11.31, p<.001), 주 평균 근무시간(F=4.36, p=.014)에 따라 차이가 있는 

것으로 나타났다.

5. 연구 대상자의 일반적 특성에 따른 근무부서 이동태도의 차이는 연령

(F=3.76, p=.011), 결혼여부(t=-3.15, p=.002), 직위(F=4.40, p=.013), 병원

경력(F=6.65, p<.001), 주 평균 근무시간(F=4.05, p=.018)에 따라 차이가 있

는 것으로 나타났다. 

6. 분석결과 조직유효성을 설명하는 통계적으로 유의한 주요 영향요인은 주 

평균 근무시간 중 40시간 이하(β=0.350, p=.003)와 40시간 초과∼50시간 이

하(β=0.321, p=.005), 근무부서 이동태도(β=0.207, p<.001)로 조직 유효성을 

23.7% 설명한다고 나타났으며 이 중 가장 영향력이 큰 변수는 40시간 이하

의 주 평균 근무 시간이었다.  

이상의 결과를 종합해 볼 때 근무부서 이동태도는 조직유효성에 유의한 영

향을 미치는 요인임을 확인하였으며, 근무부서 이동에 대한 긍정적인 태도를 
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갖게 한 후 부서 이동을 하는 것이 간호사 직무만족을 높이고, 소진감정과 이

직의도를 낮추는 데에 효과적임이 확인되었다. 또한 주당 근무시간을 가능한 

법정 근무시간인 40시간 이하로 줄이는 것이 매우 중요하며 이를 위한 간호

부서 정책과 효과적인 전략을 개발하는 것이 선결되어야 할 것이다.

2. 제언

본 연구 결과를 바탕으로 다음과 같은 제언을 하고자 한다. 

1) 근무부서 이동태도에 대한 교육을 시킨 후 그 효과에 대한 변화를 비교 

연구할 것을 제언한다.

2) 근무부서 이동 후 조직유효성을 높일 수 있는 동기 부여 방안에 대한 연

구를 제언한다.

3) 조직유효성 영향 요인을 파악하고 설명력을 증가시킬 수 있는 다른 변수

들을 추가하여 확인하는 연구를 제언한다.
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ABSTRACT

 

Impact of attitudes toward nurse turnover on organizational 

effectiveness

                                      Shin, Suuyoung

                                      Department of Nursing Science

                                      Graduate School of Nursing

                                      Sungshin Women's University

We live in a flood of medical information with the rapidly changing 

health care environment. According to the different needs of health 

consumers, nurses provide services to increase customer’s satisfaction. 

To maintain the quality of care and excellent nursing staffs, it is 

important to increase the effectiveness of the organization by avoiding 

nurse turnover. The purpose of this study is to examine the impacts of 

attitudes toward nurse turnover on organizational effectiveness. 

This study was conducted with 293 clinical nurses working at K 

general hospital in Seoul. With a questionnaire, the data were collected 

from 1st to 20th of July in 2014. The questionnaire was consisted of 

13 items for general characteristics, 18 items for nurse turnover and 

17 items for organizational effectiveness. Using SAS 9.3 program, the 
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data were analyzed with descriptive statistics, t-test, ANOVA, Scheffe's 

test, and multiple regression.

The results of this study are as follows.

1. Most subjects were general staff nurses (91.8%), women (96.9%), 

20s (68.3%), and unmarried (73.4%). 56.7% were working at the 

internal medicine department and surgical department. 126 (43.0%) 

subjects had 2-5 years of hospital experiences. 220 (75.1%) subjects 

were working as a night shift nurse. 125 (42.7%) subjects reported 

that they had night shifts for 6 to 7 days per month.

2. The mean score of the attitudes toward nurse turnover was 

2.89±.49 out of 5. The mean score of the organizational effectiveness 

was 2.82±.63 out of 5. 

3. The attitudes toward nurse turnover was found to be positively 

correlated with organizational effectiveness (r=.27, p<.001). The 

greater attitudes toward nurse turnover there were, the higher 

organizational effectiveness may be accomplished.

4. The results in this study showed that the effectiveness of the 

organization depended on age (F=16.06, p<.001), marital status 

(t=-6.34, p <.001), religion (t=-2.51, p=.013), working departments 

(F=3.15, p=.005), the last school (F=6.35, p=.001), position (F=13.8, 

p<0.001), hospital experience (F=13.02, p<.001), working form (t=6.12, 

p<.001). night shift with/without (t=5.83, p<.001), number of days for 

night shift (F=11.31, p<.001), average working time per week (F=4.36, 
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p=.014).

5. There were statistically significant differences between the 

attitudes toward nurse turnover and age (F=3.76, p=.011), marital 

status (t=-3.15, p=.002), position (F=4.4, p=.013), hospital experience 

(F=6.65, p=<.001), weekly working hours (F=4.05, p=.018), respectively

6. In this study, unmarried (β=0.308, p<.001), weekly average 

working time of 40 hours or less (β=0.363, p=.001) and 40-50 hours 

(β=0.295, p= .008), attitudes toward nurse turnover (β=0.225, p<.001) 

were significantly related to organizational effectiveness. Overall, a 

multiple regression model revealed that approximately 23.7% of total 

variability in organizational effectiveness in the sample of clinical 

nurses could be explained by the significant three variables in this 

model (R2=0.237, p<0.001). The most influential variable was the 

weekly average working time of 40 hours or less.

This study showed that attitudes toward nurse turnover was 

significant to organizational effectiveness. Making nurses' attitudes 

toward nurse turnover positive is effective for lowering their turnover 

intention and burn out as well as stimulating their job satisfaction. In 

addition, it is important to reduce weekly working hours by law at 

most 40 hours and we need to develop the policies in nursing 

department and effective strategies for them.
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근무부서 이동 에 관한 내용입니다

귀하의 평소 생각이나 느낌과 가장 가까운 곳에 표 해주십시오

부서이동의 경험이 없는 경우에도 본인의 생각에 표시해 주시면 됩니다
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조직유효성 에 관한 내용입니다

귀하의 평소 생각이나 느낌과 가장 가까운 곳에 표 해주십시오
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일반적 특성 

다음은 통계를 위한 일반 사항입니다 해당번호에 표시하여 주시기 바랍니다

귀하의 성별은

남        여

귀하의 연령은 만       세

귀하의 결혼 여부는

미혼      기혼     

귀하의 종교는

없음      있음

귀하의 현재 근무부서는

내과계 병동 외과계 병동 중환자실 응급실      

수술 마취계 인공신장실  외래

귀하의 최종학력은

년제 졸   등 학위 연계과정

년제 졸   석사과정 이상     

귀하의 현재 직위는

일반간호사   책임간호사  수간호사 이상    

귀하의 현재 병원 경력은 년 개월

귀하의 근무형태는 무엇입니까

상근 교대 근무 

귀하의 한 달 평균 밤 근무 일수는

없다 있다 월       일

귀하의 고용형태는

정규직 계약직

일주일에 평균 근무시간은 시간 주

협조해 주셔서 대단히 감사합니다
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