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Purpose: The purpose of study was to identify the relationships among attitude on job rotation, job stress and 
organizational commitment of hospital nurses. Methods: The data were collected from the self-reported 
questionnaire responses of 430 nurses from Sep. 1 to Sep. 30, 2010 at a university hospital in D city and analyzed 
by descriptive statistics, t-test, ANOVA, Scheffé test and Pearson correlation coefficients. Results: Nurses who 
experienced job rotation showed negative attitude on job rotation (t=-4.84, p<.001), high level of job stress
(t=3.81, p<.001) and low level of organizational commitment (t=-1.99, p= .047). There was a significantly negative 
correlation between nurses' attitude on job rotation and job stress (r=-.13, p<.01). Also, there was a significantly 
positive correlation between nurses' attitude on job rotation and organizational commitment (r=.32, p<.001). 
Conclusion: These results suggest that job rotation in nurses needs to be planned based on the individual attitude, 
opinion, specialty and capability in nurse for reducing their job stress and enhancing organizational commitment 
of hospital nurses. 
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서 론

1. 연구의 필요성

현대는 의료 기관들의 경쟁이 심화되어 병원들마다 최첨단 

의료 장비를 구비하면서 보다 다양하고 심층적인 질병의 진단

과 치료적 접근이 이루어지고 있다. 이에 따라 건강 전문직에 

대한 사회적 기대 수준과 표준도 변화되어 보다 전문화된 간

호 인력을 필요로 하게 됨에 따라 간호전문직의 전문성에 대

한 요구가 어느 때 보다도 강조되고 있다. 

간호사의 전문성은 경험으로부터 진보된 지식과 기술을 습

득하게 되며, 이렇게 습득된 총체적인 전문지식으로 임상문제

에 대응할 수 있게 된다(Jasper, 1994). 총체적인 전문지식을 

습득하고 능숙하게 문제를 해결할 수 있는 단계까지 7.9년 정

도의 시간이 걸리고(Benner, 1984), 업무를 능숙하게 하는 

단계까지 5년에서 6년 정도의 시간이 걸리는 것으로(Jang, 

2000) 보고되어 있다. 그러나 우리나라에서는 대체로 간호사

가 한 병동에서 3~5년 정도 근무한 이후 근무부서를 이동하는 
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경우가 많아(Lee & Kwon, 2004) 숙련성과 전문성 저하에 대

한 우려의 목소리가 제기되고 있기도 하다. 

간호사의 근무부서이동은 행정적으로 이직이나 승진으로 

결원 발생시, 부서의 신설이나 확장 및 축소, 배치의 융통성이 

필요할 때 시행되고, 개인적인 측면에서는 근무부서가 적성

에 맞지 않거나 대인관계가 원만하지 않을 때, 간호사의 능력

이 부족할 때 벌칙의 의미로도 시행된다(Kim, Ko, & Kim, 

1998). 정기적 근무부서이동의 장점으로는 타성과 나태함에

서 탈피하여 업무의 질을 향상시키고, 전인간호를 위한 과별 

특수이론과 기술을 익힐 수 있으며, 타병동에 대한 이해 증

진, 새로운 기회 부여, 이직방지의 수단이 될 수 있어(Kwon, 

1999; Lee, Jung, Lee, & Cho, 2008; Nolting, Grabbe, 

Genz, & Kodt, 2006), 공정하면서 합리적인 근무부서이동시 

적절한 인재의 활용으로 생산성의 향상을 가져올 수 있다(Ho, 

Chang, Shih, & Liang, 2009; Lee & Kwon, 2004). 단점으

로는 전문성 결여, 사기 저하, 특수 간호에 대한 숙련도 저하, 

원치 않는 이동일 경우 자신이 불이익을 보았다는 생각으로 

새로운 부서에서의 적응이 어려워지고 환경 변화로 인한 스트

레스와 불만을 유발할 수 있다(Son, 1995; Lee, 2005; Jang & 

Lee, 2005). 특히, 최근 각 병동마다의 업무가 고도로 전문화

되어 가고 있음에도 불구하고 근무부서이동 전과 후에 이들을 

위한 체계적인 교육 프로그램 없이 짧은 기간 동안의 업무 오

리엔테이션 후 곧바로 정규 업무에 투입되는 경우가 많아 간

호사들의 주요 직무 스트레스 요인이 될 뿐만 아니라(Jang & 

Lee, 2005; Li, & Lambert, 2008) 개인적인 발전을 저해할 수 

있다(Eguchi, 2005). 

근무부서이동 관련 선행연구들에서 간호사들은 정기적인 

근무부서이동의 필요성에 대해서는 대체로 긍정적인 태도를 

보였으나, 실제 현재근무부서에서 다른 부서로의 이동은 원하

지 않는 경향을 보였으며, 근무부서이동을 위해서는 4-6주 정

도의 사전 준비기간이 필요한 것으로 나타났다(Cho, 2009; 

Jang & Lee, 2005; Lee & Kwon, 2004; Yoo & Kim, 1999). 

근무부서이동 후 새로운 기술을 익히기 위한 충분한 시간과 조

직적인 지지가 직무 스트레스를 낮추고 성공적인 간호 업무를 

수행하는데 필수적이지만(Meyer, Lees, Humphris, & Con-

nell, 2007), 실제적으로는 정기 이동 외 잦은 수시이동과 부

서이동 전후 체계적인 고려와 지지가 부족한 경우가 많다

(Jang, 2011). 이로 인해 간호사들은 익숙하지 않는 상태에서

의 과중한 업무와 낯선 환경, 그리고 스스로를 전문가라고 인식

하고 있으나 새로운 병동에 대한 전문지식과 기술의 부족으로 

스트레스가 가중되고(Lee, 2005) 직무 스트레스의 상승은 간

호사들의 조직몰입도를 떨어뜨리고 나아가 이직의도를 높이는

(Choi, 2009; Liou, 2009) 부정적인 결과를 초래하기도 한다. 

지금까지 간호사들의 근무부서이동과 관련된 연구는 직무

만족과의 관련성을 탐색한 연구가 대부분이었으며, 근무부서

이동과 직무 스트레스(Lee, 2005), 근무부서이동태도와 조직

몰입(Jeon & Lee, 2001; Lee & Kwon, 2004; Yoo & Kim, 

1999)에 관한 연구는 수 편에 불과하다. 더군다나 최근 고도의 

전문성이 요구되는 간호분야가 증가하고(Hwang, 2008) 과거

보다 간호업무의 강도가 커지고 있음과 더불어 2010년부터 시

작된 의료기관 인증평가를 비롯한 잦은 대외 평가로 인해 간호

사의 업무가 증가하고 병원간 경쟁력이 강화되고 있는 현재의 

시점에서 근무부서이동에 관한 지속적인 검토와 숙고의 과정

이 절실하다고 하겠다. 이에 본 연구에서는 근무부서이동태도, 

직무 스트레스 및 조직몰입의 관련성을 탐색함으로써 근무부

서이동으로 인한 간호사의 직무 스트레스를 감소시키고 아울

러 조직몰입을 향상시킬 수 있는 방안을 제시해 보고자 한다. 

2. 연구목적

본 연구의 구체적인 목적은 다음과 같다.

대상자의 근무부서이동태도, 직무 스트레스, 조직몰입 정

도를 파악한다.

대상자의 근무부서이동 관련특성에 따른 근무부서이동

태도, 직무 스트레스와 조직몰입의 차이 를 분석한다. 

대상자의 근무부서이동태도, 직무 스트레스, 조직몰입간

의 상관관계를 파악한다. 

3. 용어정의

1) 근무부서이동

이론적 정의: 인사 관리의 일부분으로 일단 배치된 직원을 

필요에 따라서 책임과 신분 그리고 기술과 보상에 있어서 현

재의 직무와 대등한 직무로 옮겨가는 것을 말한다(Kim et al., 

1998). 본 연구에서는 Son (1995)이 개발한 근무부서이동에 

대한 태도에 관한 연구도구를 토대로 Hwang (2008)이 조직

관리 영역에 대한 4문항을 추가하여 사용한 도구로 측정한 점

수를 의미한다.

2) 직무 스트레스

이론적 정의: 간호사가 근무 중 근무환경과 관련되어 경험하

는 스트레스를 의미하며, 본 연구에서는 Kim과 Gu (1985)가 
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개발한 직무 스트레스 측정도구를 Choi (2009)가 의미가 중복

되는 문항은 제외하고 사용한 도구로 측정한 점수를 말한다.

3) 조직몰입

이론적 정의: 조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강한 신

뢰와 수용, 조직을 위해 애쓰려는 의사, 조직구성원으로 남아 

있으려는 강한 의지로, 자기가 속한 조직에 대한 동일시, 몰입, 

일체감, 애착심을 나타내주는 것을 말한다(Mowday, Steers, 

& Porter, 1982). 본 연구에서는 Mowday 등(1982)이 개발

한 조직몰입 측정도구를 Kim (2005)이 번역한 도구로 측정한 

점수이다.

연구방법

1. 연구설계

본 연구는 연구자가 간호사의 근무부서이동과 직무 스트레스 

및 조직몰입의 관계를 파악하기 위한 서술적 상관관계연구이다.

2. 연구대상 

본 연구의 대상자는 대구시내에 위치하는 K대학교병원에 근

무하는 일반간호사를 표적모집단으로 선정하였다. 연구표본의 

크기 결정은 G*Power 3.0 프로그램을 이용하였으며 효과 크기 

.15, 유의수준 .05, 통계적 검정력 .80로 하여 산출한 결과 표본

의 크기는 343명이었으며, 이를 충족하면서 본 연구대상자의 

선정기준인 입사한 지 5개월 이상이면서 연구참여에 동의한 

일반간호사 450명을 대상으로 하였다. 설문지는 총 450부를 

배부하여 430부를 회수하여 95.5%의 응답률을 보였다. 

입사한지 5개월 미만의 신규간호사는 근무부서이동에 대

한 경험이 없는 것으로 간주하여 대상자에서 제외하였으며, 

수간호사 이상의 대상자는 근무부서이동 후 일반간호사와 업

무에 차이가 있어서 대상자에서 제외하였다. 대상자들이 근무

하는 부서는 일반병동(내 ․ 외과계, 산과, 소아과, 이비인후과, 

신경과, 안과, 정형외과, 신경과 등), 특수부서(중환자실, 응급

실), 외래, 수술실 등이다. 

3. 연구도구

1) 근무부서이동태도

Son (1995)이 개발한 근무부서이동태도에 관한 연구도구

를 Hwang (2008)이 하위 영역의 조직관리에 4문항을 추가하

여 사용한 도구로 ‘그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점으

로 18문항 5점 척도를 사용하였다. 하위 영역으로는 전문직 

발전(3문항), 행정관리(7문항), 개인발전(2문항), 직장인 공

통 욕구(2문항), 조직관리(4문항)로 구성되어 있다. 도구에서 

부정문항은 역산처리 하여 점수가 높을수록 근무부서이동에 

대한 태도가 긍정적임을 의미한다. Hwang (2008)의 연구에

서 도구의 신뢰도는 Cronbach’s ⍺=.74였고, 본 연구에서의 

신뢰도는 Cronbach's ⍺=.81이었다.

2) 직무 스트레스

Kim과 Gu (1985)가 개발한 간호사가 근무 중에 경험하는 

직무 스트레스 측정도구를 Choi (2009)가 의미가 중복되는 

문항은 제외하고 사용한 도구에서 ‘부적절한 온습도에서 업무 

수행을 할 때’, ‘병동환경(시설, 조명, 채광, 도색)이 낙후되었

을 때’ 두 문항은 현재 임상 상황과 관련이 없어서 제외하여 총 

30문항 5점 척도로 구성되어 있다. 하위 영역으로는 업무량 

과중(3문항), 전문지식의 역할갈등(4문항), 전문지식과 기술

의 부족(5문항), 대인 관계상 문제(7문항), 의료의 한계에 대

한 심리적 부담감(3문항), 부적절한 대우(3문항), 부적절한 보

상(2문항), 업무 외 책임(1문항), 부적절한 물리적 환경(1문

항), 밤근무(1문항)로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘전혀 느끼지 

않는다.’ 1점에서 ‘매우 심하게 느낀다.’ 5점으로 점수가 높을

수록 직무 스트레스가 높음을 의미한다. Choi (2009)의 연구

에서는 Cronbach's ⍺=.95였고, 본 연구에서의 신뢰도는 

Cronbach's ⍺=.94였다.

3) 조직몰입

Mowday, Porter와 Steers (1982)가 개발한 조직몰입 측정

도구를 Kim (2005)이 번역한 도구로 측정하였다. 총 15문항의 

7점 척도이며, 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그

렇다’ 7점으로 점수가 높을수록 조직몰입의 정도가 높음을 의

미한다. 선행연구에서 도구의 신뢰도는 .78~.91이었으며, 본 

연구에서 도구의 신뢰도는 Cronbach's ⍺=.81이었다.

4. 자료수집

본 연구의 자료수집기간은 2010년 9월 1일부터 30일까지 

약 1개월에 걸쳐 진행되었다. 자료수집방법은 간호부서장의 

허락을 득한 후에 본 연구자가 직접 각 병동을 방문하여 수간호

사에게 연구의 취지를 설명하고 협조를 구한 뒤 선정기준에 부
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합하는 간호사를 대상으로 본 연구에 대해 설명하고 연구참여

에 대한 서면동의서를 받은 후 설문지를 배부하였다. 설문조사

의 전 과정은 무기명을 유지하였고, 연구참여 여부는 대상자들

의 자율적 의지에 따르는 것임을 설명하였으며, 자료수집 도중

에 언제라도 본인이 원할 경우 중단할 수 있음을 알려주었다.

설문지 배부 후 작성된 설문지는 연구자가 직접 수거하거나 

수간호사가 수거해 주었고, 설문지 배부 후 일주일에 걸쳐 회

수하였다. 설문지 작성에 소요된 시간은 15~20분 정도였다. 

배부한 설문지는 총 450부였고, 그 중 응답이 누락된 설문지

를 제외한 430부를 최종 자료분석에 이용하였다. 

5. 자료분석

본 연구에서 수집된 설문지는 SPSS/WIN 15.0 프로그램을 

이용하여 분석하고, 각각의 목적에 따라 다음과 같은 방법으

로 분석하였다.

대상자의 일반적 특성과 근무부서이동태도, 직무 스트레

스, 조직몰입 정도는 기술통계분석을 이용하였다. 

대상자의 일반적 특성에 따른 직무 스트레스와 조직몰입

은 t-test 및 ANOVA를 사용하였고 사후 검증은 Scheffe ́ 
test를 사용하여 분석하였다.

근무부서이동 관련특성에 따른 직무 스트레스와 조직

몰입은 t-test 및 ANOVA를 사용하였고, 사후 검증은 

Scheffé test를 사용하여 분석하였다.

근무부서이동태도, 직무 스트레스와 조직몰입과의 관련

성은 Pearson correlation coefficient방법으로 산출하

였다.

연구결과

1. 대상자의 근무부서이동 태도, 직무 스트레스 및 조직몰입 

정도

본 연구대상자들의 근무부서이동태도 점수는 5점 만점에 

2.92±0.41점으로 나타났고(범위: 1.67점-4.06점), 직무 스트

레스는 5점 만점에 3.65±0.52점(범위: 1.50점-5.00점)으로, 

조직몰입 정도는 7점 만점에 4.34±0.63점으로 조사되었다

(범위: 2.18점-6.73점)(Table 1). 

2. 일반적 특성에 따른 근무부서이동태도, 직무 스트레스 및 

조직몰입의 차이

대상자의 일반적 특성과 그에 따른 근무부서이동태도, 직

무 스트레스 및 조직몰입의 차이는 Table 2에 제시되어 있

다. 대상자들의 평균 연령은 32.8세이었고, 26~30세가 117명

(27.2%)으로 가장 많았다. 미혼과 기혼의 비율은 동일하였고, 

학력은 대학졸이 196명(45.6%)으로 가장 많았다. 총근무경

력의 평균은 10년이 조금 넘는 것으로 나타났으며, 1~5년 미

만 사이의 대상자 수가 125명(29.1%)으로 가장 많았다. 현병

동 근무경력 평균은 약 3년 6개월이었고, 1~5년 미만 사이가 

244명(56.7%)으로 가장 많았다. 근무 형태는 교대가 386명

(89.8%), 비교대가 44명(10.2%)이었으며, 현재근무부서는 일

반 병동(내 ․ 외과계, 산과, 소아과, 이비인후과, 신경과, 안과, 

정형외과, 신경과 등)이 253명(58.8%)으로 가장 많았다. 

대상자의 일반적 특성에 따른 근무부서이동태도에서 대체

로 연령이 낮을수록(F=4.71, p=.001), 미혼인 간호사의 근무

부서이동태도 점수가 긍정적인 것으로 나타났다(t=3.06, p= 

.002). 교육정도에서 전문대와 대학 졸업 간호사의 점수가 대

학원졸업 간호사의 근무부서이동태도보다 긍정적인 것으로 

나타났다(F=4.72, p=.009). 총 근무경력이 1년 미만의 간호

사가 11년에서 20년차 간호사 보다(F=5.36, p=.001), 현재 

특수부서에서 근무하는 간호사들의 근무부서이동태도 점수

가 일반병동 간호사보다 높았다(F=5.23, p=.001). 그 외 성

별, 현병동 근무경력, 근무형태 등에 따라서는 근무부서이동

태도 점수에 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다. 

일반적 특성에 따른 직무 스트레스에 대하여 p<.05수준에

서 유의한 차이를 나타낸 변수는 교육 정도, 총근무경력과 현

재근무부서였다. 대학원 이상의 학력을 가진 간호사의 직무 

스트레스(3.81점)가 전문대졸 간호사보다 유의하게 높게 나

타났으며(F=7.21, p=.001), 총근무경력이 1년 이하(3.33점)

인 경우(F=3.81, p=.002)와 현근무부서가 수술실(3.42점)인 

경우가 외래근무 간호사보다(3.75점) 직무 스트레스가 유의

하게 낮게 나타났다(F=4.02, p=.008). 그 외 연령, 성별, 결

혼상태, 현병동 근무경력 및 근무형태에 따른 직무 스트레스

의 차이는 보이지 않았다. 

일반적 특성에 따른 조직몰입에 있어서 유의한 차이를 나타

Table 1. Descriptive Statistics for Attitude on Job Rotation, 
Job Stress and Organizational Commitment (N=430)

Variables M±SD  Min Max

Attitude on job rotation 2.92±0.41  1.67 4.06

Job stress 3.65±0.52  1.50 5.00

Organizational commitment 4.35±0.63  2.18 6.73
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낸 변수는 연령, 총근무경력, 근무형태, 현재근무부서였다. 연

령에서 41세 이상(4.50점) 간호사들의 조직몰입 점수가 30대

에 해당하는 간호사들의 조직몰입 점수보다 유의하게 높은 것

으로 나타났다(F=3.98, p=.003). 또한 총근무경력이 1년 미

만인 간호사의 조직몰입 점수가 4.86±0.62점으로 1년 이상 

20년 미만 간호사들보다 유의하게 높은 것으로 조사되었으며

(F=6.70, p<.001), 비교대 근무자(4.59점)가 교대근무 간호

사의 조직몰입 점수보다(4.32점) 유의하게 높았고(t=-2.70, 

p=.007), 현재 외래에서 근무하는 간호사의 조직몰입 점수가 

일반병동 및 특수부서 근무 간호사보다 높게 나타났다(F= 

3.75, p=.011). 그 외 성별, 결혼상태, 교육정도 및 현병동 근

무경력에 따른 조직몰입의 차이는 없었다. 

3. 근무부서이동 관련특성에 따른 근무부서이동태도, 직무 

스트레스 및 조직몰입의 차이

근무부서이동 관련 특성과 그에 따른 근무부서이동태도, 

직무 스트레스 및 조직몰입의 차이비교는 Table 3에 제시되

어 있다. 근무부서이동을 경험한 대상자는 257명으로 59.8%

였으며, 근무부서이동시 의사가 반영된 경우는 30명(11.7%)

에 불과한 반면 227명(88.3%)은 본인의 의사와 상관없이 근

무부서이동 된 것으로 나타났다. 근무부서이동 경로에서는 일

반병동에서 특서부서로 근무부서이동한 경우가 64명(24.9%)

으로 가장 많았다. 정기적인 부서이동 희망여부를 묻는 질문

에서는 찬성 214명, 반대 216명으로 거의 유사한 비율로 조사

되었다. 

근무부서이동 관련 특성에 따른 근무부서이동태도 비교에

서 근무부서이동경험이 없는 간호사들의 태도점수가 이동경

험이 있는 간호사들보다 긍정적인 것으로 나타났으며(t=-4.84, 

p<.001), 부서이동 후에는 75.9%의 간호사들이 만족해 하는 

것으로 조사되었다. 근무부서이동경로에 따른 근무부서이동

태도 점수는 외래에서 특수부서로 이동한 경우가 특수부서에

서 일반병동으로 부서이동한 간호사들의 점수보다 유의하게 

높았다(F=3.85, p=.001). 

직무스트레의 경우 근무부서이동 경험이 있는 간호사가 이

동경험이 없는 간호사의 직무 스트레스 점수보다 유의하게 높

았으며(t=3.81, p<.001), 근부서이동 후 불만족하는 경우에 

직무 스트레스(3.91점)가 더 높게 나타났다(F=6.79, p=.001). 

조직몰입의 경우 근무부서이동경험이 없는 간호사의 점수가 

이동경험이 있는 경우보다 조직몰입 점수가 유의하게 높았으

며(t=-1.99, p=.047), 근무부서이동 후 만족도가 높을수록 조

직몰입 점수가 높은 것으로 나타났다(F=4.00, p=.019). 근무

부서이동경로에 따른 조직몰입의 차이비교에서는 일반병동

에서 외래로 이동한 경우가 다른 경로보다 조직몰입 점수가 

유의하게 높았다(F=2.77, p=.009). 

4. 근무부서이동태도, 직무 스트레스, 조직몰입의 상관관계

근무부서이동태도와 조직몰입은 양의 상관관계를 나타내

었으며(r=.31, p<.001), 근무부서이동태도와 직무 스트레스

는 음의 상관관계를 보였다(r=-.13, p<.01)(Table 4). 

논 의

본 연구는 일 대학병원 간호사를 대상으로 근무부서이동태

도, 직무 스트레스 및 조직몰입의 정도를 살펴보고 이들 변수

간 상관관계를 분석해 봄으로써 근무부서이동을 통해 직무 스

트레스를 감소시키고 아울러 조직몰입을 향상시킬 수 있는 방

안을 제안해 보고자 시도되었다. 본 연구결과의 주요 내용을 

중심으로 다음과 같이 논의해 보고자 한다. 

일반간호사의 평균 근무경력은 10년 이상으로 나타났고, 

현병동 근무경력 평균은 약 3년 6개월이었으며, 5년 미만의 

경력자가 전체 대상자의 56.7%에 달하였다. 이는 간호사들의 

근무부서이동 시기가 3년에서 5년 사이가 적절하다는 연구와

는 일치하지만(Jang & Lee, 2005; Kwon & Koh, 2003), 

Benner (1984)가 제시한 간호사의 기술습득 모형에서 숙련

가가 되는데 4.7년 정도의 시간이 걸리고 전문가가 되는데 7.9

년 정도의 시간이 걸린다고 한 것과 비교해 보았을 때 대체로 

간호사들이 전문가의 수준에 도달하기 전에 근무부서이동이 

이루어지고 있음을 알 수 있었다. 또한 근무부서이동시 본인

의 의사가 반영된 경우는 11.7%에 그쳐 18.29~28.8%의 비율

을 보고한 대부분의 선행연구보다(Cho, 2009; Oh, 2000; Son, 

1995) 현저하게 낮았으나 가장 최근에 보고된 Jang (2011) 

연구에서의 10.7%와 유사하였다. 이러한 결과는 여전히 근무

부서이동이 간호사 개인의 선호도나 업무 관련성을 고려하지 

않고 정책적 필요에 의해 주로 이루어지고 있음을 보여주며

(Cho, 2009; Lee & Kwon, 2004), 특히 최근들어 부서이동

시 간호사의 의견을 고려하는 경우가 오히려 감소하고 있음을 

알 수 있다. 

한편, 정기적인 근무부서이동을 희망하는 대상자는 49.8%

로 선행연구(Cho, 2009; Jang & Lee, 2005; Kwon & Koh, 

2003; Lee & Kwon, 2004)에서의 찬성률인 53-80%보다 낮
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게 나타났다. 이러한 결과는 현재 부서에 대한 만족도가 높거

나, 반대로 개인의 의사가 잘 반영되지 않은 채 이루어지는 부

서이동에 대한 신뢰감 저하 때문일 수도 있으나(Jang & Lee, 

2005), 최근 갈수록 복잡해지고 전문화되어 가는 간호업무의 

추세와도 일정부분 관련이 있을 것으로 보인다. 즉, 현재 근무

부서내에서도 충분한 숙련가가 되지 못한 상태에서 다른 부서

로 이동되었을 경우 새로운 간호업무를 처음부터 배워나가야 

하는 부담감이 그만큼 커졌다고 볼 수 있겠다. 최근에 보고된 

연구에서도 간호사들의 65% 이상이 부서이동을 희망하지 않

는 것으로 나타나(Jang, 2011) 간호현장의 환경과 간호사들

의 인식이 달라지고 있음을 알 수 있었다. 

그러나 부서이동 경험이 있는 간호사의 75.9%가 이동된 부

서에 대해 만족하는 것으로 나타나 선행연구결과와 유사하였

다(Jang & Lee, 2005; Kwon & Koh, 2003; Lee & Kwon, 

2004). 이러한 결과는 다수의 간호사들이 근무부서이동시 원

치 않는 부서로 이동되거나, 예고없이 일방적으로 이동되거나, 

새로운 환경에 대한 두려움 등으로(Cho, 2009; Jang, 2011; 

Lee, 2003) 부서이동을 원하지 않지만, 부서이동이 되고 난 

후에는 자신의 새로운 적성과 능력을 발견할 수 있는 기회로 

간주하여(Kwon & Koh, 2003) 순응해 가는 것으로 사료된

다. 그러므로 근무부서이동시 예측가능한 시점에서 간호사 개

인의 특성과 의견을 반영하여 4주 이상의 충분한 준비 기간을 

두고 이루어지도록 개선해 나간다면 근무부서이동으로 인한 

스트레스와 저항을 최소화하면서도 간호부서를 활성화시키고 

개인의 전문직 발전의 계기로 삼을 수 있는(Cho, 2009; Jang, 

2011; Liou, 2009) 좋은 전략이 될 수 있을 것이다. 

본 연구에서 새롭게 살펴본 내용은 부서이동경로에 따른 근

무부서이동태도, 직무 스트레스와 조직몰입인데, 외래에서 특

수부서로 부서이동을 한 경우에 근무부서이동태도 점수가 가

장 높은 것으로 나타났다. 부서이동경로에 따른 직무 스트레

스에는 각 경로마다 차이가 없었으나 조직몰입은 일반병동에

서 외래로 이동한 경우에 가장 높았고 특수부서에서 일반병동

에서 이동한 경우 조직몰입이 가장 낮았다. 이것은 간호사들

이 희망하는 이동부서로 특수부서와 외래가 선호되고 있는데 

반해 일반병동에 대한 선호도는 낮으며(Cho, 2009), 외래 간

호사들의 조직몰입이 다른 병동 간호사보다 높다는 연구결과

와(Lee, 2001) 유사한 맥락으로 해석할 수 있겠다. 특수부서

의 경우 특정 분야에 대한 전문지식과 기술을 쌓을 수 있고 외

래의 경우 밤번없이 고정된 근무시간이 보장되고 다른 의료진

들이 간호사에 대한 의존도가 높다는 점(Lee, 2001) 때문으로 

보인다. 그러나 본 연구에서 각 경로를 통해 부서이동한 간호

사의 수가 일정하지 않으며, 특히 외래로 부서이동을 한 간호

사 수가 적어 연구결과를 해석하는데 제한점이 있다. 

본 연구대상자들의 근무부서이동태도 점수는 2.92±0.41

점으로 선행연구에서 보고된 점수인 3.10-3.36점보다 낮거나

(Jang & Lee, 2005), 유사한 수준으로(Cho, 2009) 나타났는

데, 이는 최근까지도 간호사의 근무부서이동이 예전과 다름없

이 자의에 의한 이동보다 간호부서의 필요에 의해 이동하는 

경우가 더 많고 이것은 근무부서 이동 목적에 맞는 바람직한 

방향이 아니라는 점과 관련이 있어 보인다(Jang, 2011). 전체 

대상자의 직무 스트레스 점수는 3.65±0.52점으로 선행연구 

보고한 3.34점(Choi, 2009)보다 높거나 유사한(Yang, 2007) 

수준이었으며, 조직몰입 점수는 4.35±0.63점으로 선행연구

에서의 4.27~4.29점(Choi, 2009: Yang, 2007)보나 다소 높

게 나타나 차이를 보였다. 그러나 근무부서이동 경험 유무에 

따른 차이 분석에서는 일관된 결과를 확인할 수 있었는데, 부

서이동 경험이 있는 간호사들의 근무부서이동태도 점수가 유

의하게 낮았고 직무 스트레스는 더 높았으며, 조직몰입 점수

는 더 낮은 것으로 나타났다. 따라서 근무부서이동이 간호사

들에게 직무 스트레스를 증가시키고 조직몰입을 저하시키는 

요인으로 작용하고 있음을 추측해 볼 수 있다. 근무부서이동

은 간호부서의 효율적인 인력관리의 방안으로 활용되고 있음

에도 불구하고, 실제로는 사전에 충분한 고려가 없이 일방적

으로 시행되는 경우가 많아(Jang, 2011) 오히려 간호사들의 

직무만족을 떨어뜨리고 조직에 대한 일체감과 애착심을 약화

시키는 계기가 될 수도 있음을 시사한다 하겠다. 조직에 대한 

몰입도의 감소는 이직으로까지 진행될 수 있으므로(Choi, 

2009; Liou, 2009) 결국 충분한 검토없는 근무부서이동은 간

호사 개인에게는 물론 조직의 생산성에도 부정적인 영향을 미

치게 된다. 

근무부서이동태도와 직무 스트레스, 조직몰입간의 상관관

계 분석을 통해서도 선행연구결과와 유사하게(Ho, Chang, 

Shin, & Liang, 2009) 근무부서이동태도와 조직몰입간 양의 

상관관계를 확인할 수 있었다. 또한 근무부서이동태도와 직무 

스트레스는 음의 상관관계를 보여 근무부서이동태도가 긍정

Table 4. Correlation among Attitude on Job Rotation, Job 
Stress, and Organizational Commitment of Nurses

Variables
Organizational 
commitment 

Job stress

Attitude on job rotation .316** -.131*

Job stress  -.048

*p＜.01, **p＜.001.
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적일수록 직무 스트레스가 낮음을 알 수 있었다. 그러나 직무 

스트레스와 조직몰입 간에는 유의한 관련성이 없는 것으로 나

타나 선행연구결과와(Yang, 2007; Oh, Sung, & Kim, 2011) 

차이를 보였다. 이것은 본 연구대상자들의 직무 스트레스와 

조직몰입 점수가 선행연구에서 보고한 수준보다 다소 높다는 

점을 감안할 때 자신의 역할에 적응한 경우에는 조직적 직무 

스트레스를 많이 인식하여도 조직몰입정도가 높을 수 있기 때

문으로(Kang, Park, & Kim, 2010) 해석할 수 있겠다. 

이상의 논의를 종합해 볼 때 근무부서이동은 간호사들에게 

긍정적․부정적 영향을 모두 줄 수 있지만 근무부서이동을 통

해 긍정적인 경험을 하도록 세심하게 기획하여 부서이동을 하

나의 인센티브로 인식하도록 한다면 간호사들의 직무 스트레

스를 감소시키고 조직에 대한 헌신도를 향상시키는 데 효과적

인 전략이 될 수 있을 것이다. 본 연구는 대부분의 병원에서 간

호인력관리 기법으로 관례적으로 시행해 오고 있는 근무부서

이동과 관련 제변수들을 분석해 봄으로써 이전과 현저하게 달

라진 간호현장 상황하에서 간호관리자들이 어떤 방향으로 간

호인력을 관리해 나가야할지에 대한 실증적인 근거를 제시하

였다는 점에서 그 의의를 찾아볼 수 있다. 다만, 본 연구대상이 

일 대학병원에 재직중인 간호사에게 국한되어 자료수집이 이

루어졌으므로 연구결과를 해석하고 적용하는 데는 주의가 필

요하다. 

결론 및 제언

본 연구는 간호사의 근무부서이동태도, 직무 스트레스 및 

조직몰입간의 관계를 규명하기 위해 시도한 연구로, K대학병

원에 근무하는 일반간호사 430명을 대상으로 하였다. 자료수

집에 사용된 측정도구는 근무부서이동태도, 직무 스트레스, 

조직몰입 설문지를 이용하였다. 수집된 자료는 SPSS/WIN 

15.0 프로그램을 이용하여 연구목적에 따라 빈도와 백분율, 

평균값과 표준편차, t-test, ANOVA, Pearson 상관계수를 이

용하여 분석하였다. 연구결과, 대상자들의 근무부서이동태도 

점수가 높을수록 직무 스트레스가 낮았고 조직몰입은 높은 것

으로 나타났다. 또한 근무부서이동 경험이 있는 간호사가 경

험이 없는 간호사보다 근무부서이동태도 점수가 낮았고 직무 

스트레스는 높았으며 조직몰입 점수가 낮았다. 근무부서이동

시에는 간호사 개인의 의사가 잘 반영되지 않았으며, 부서이

동 경로에서는 외래에서 특수부서로 이동한 간호사의 근무부

서이동태도 점수가 가장 높았고 일반병동에서 외래로 이동한 

간호사의 조직몰입 점수가 가장 높았다. 이러한 결과를 통해 

현재 간호사들에게 근무부서이동은 대체로 스트레스를 가중

시키고 조직몰입을 저하시키는 부정적인 경험으로 인식되고 

있음을 알 수 있었다. 따라서 근무부서이동을 긍정적인 경험

으로 전환시키는 노력이 필요하며, 이를 위한 실무 전략 수립

시 본 연구결과를 근거로 활용해 볼 것을 제언하는 바 이다. 연

구를 위한 제언으로는 본 연구를 통해 근무부서이동경로에 따

라 근무부서이동태도와 조직몰입 점수에 차이가 있는 것을 확

인하였으나 대상자 수의 제한으로 충분한 타당성을 확보했다

고 보기 어렵다. 따라서 추후 충분한 표본수를 확보하여 부서

이동경로에 따른 제반 변수들의 차이를 검증해 보는 반복연

구가 필요하다. 
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