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간호사의 직무스트레스와 소명의식이 조직몰입에 미치는 영향:
부산시 소재 대학병원의 일반간호사를 중심으로
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<Abstract>

Objectives : This study was conducted to test the influence of job stress and calling on the

organizational commitment of clinical nurses. Methods : 220 clinical nurses at two university hospitals

in Busan were recruited. They were asked to complete a questionnaire, and 192 data sets were

included in the statistical analysis. Results : The mean score of the clinical nurses’ organizational

commitment was 4.0. All subdomains of job stress and calling were found to have correlations with

organizational commitment. The organizational system (t=-6.099, p<.001), lack of reward (t=-3.990,

p<.001), purpose/meaningfulness (t=3.624, p<.001), and occupational climate (t=-3.581, p<.001) were

revealed to have influences on the organizational commitment. The model was statistically significant,

explaining 52.2% of the variance (F=47.808, p<.001). Conclusions : To help clinical nurses become

committed to their organizations, administrators need to build fair and rational organizational systems,

strengthen various types of rewards, and help nurses reconcile nursing and the meaning of their lives.

In addition, every nurse should endeavor to change the nursing organizational climate which is based

on vertical collectivism, to a rational climate.
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성

간호사는 병원의 인력자원 가운데 최대 구성비

를 차지하며, 가장 가까운 곳에서 환자를 간호한다

는 측면에서 보았을 때, 병원 서비스의 질적 향상

과 개선을 위해 우선적으로 초점을 두어야 할 집

단이다. 그럼에도 불구하고 최근 병원간호사의 이

직률은 13.9%로 높은 수준이며, 직위별 간호사 이

직률은 일반간호사가 93.5%로 대부분을 차지한다

[1]. 일반간호사의 높은 이직률은 이들에 대한 효

율적인 인적자원 관리의 필요성을 제기한다.

조직몰입은 조직 구성원으로 남으려는 강한 욕

구, 조직의 목표와 가치에 대한 확고한 신뢰와 이

에 대한 수용, 조직을 위한 고도의 헌신과 희생의 

의사로 정의된다[2]. 조직몰입이 될 때 개인은 심

리적 만족과 더불어 동기부여를 얻게 되고, 긍정적

인 직무수행 태도와 높은 직무성과를 보이며, 근속

년수가 길어지고, 결근이나 이직하는 비율이 감소

된다[3]. 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 변인

은 직무의 자율성, 유용한 커뮤니케이션, 공정한 

절차 인식, 상사의 신뢰, 감독의 질, 조직의 지원,

직무만족, 경력 등이었으며[4][5], 부정적인 영향요

인은 역할갈등, 역할모호성, 동료와의 갈등, 직무소

진, 직무스트레스로 보고되었다[6]. 조직몰입에 대

한 관심이 높아지면서 병원간호사들의 조직몰입에 

대한 연구들이 진행되고 있다.

직무스트레스는 직무와 관련해 조직에서 상호작

용하는 과정에서 조직 목표와 개인욕구 간의 불균

형으로 초래되는 역기능적 지각이나 감정이다[4].

한국 근로자의 직무스트레스는 OECD 국가 가운

데 최고 수준이고 직장인의 87.8%가 직무스트레스

로 정신적 무기력증과 스트레스성 소화기질환 등 

신체․정신 이상을 경험하고 있다[5]. 특히 의료종

사자는 의료의 분업화와 전문화, 의료 기술과 정보

의 발달, 병원 간 경쟁 심화, 소비자의 높은 요구

와 관련된 새로운 역할로 부담과 스트레스가 더욱 

가중되고 있다[6]. 직무스트레스가 높은 경우 개인

은 조직 밖에서 그 대체물을 찾고자 시도하기 때

문에 조직몰입이 감소되는데, 간호사의 직무스트레

스는 소진과 이직의도에 영향을 미치는 요인이며,

조직몰입과 관련성이 높은 변인으로 보고되었다

[6]. 직무스트레스는 근무환경, 업무부담, 역할모호

성, 소진 등에 영향을 받고, 이직에 대한 높은 설

명력이 보고되고 있지만, 조직몰입에 미치는 영향

에 대한 연구는 부족하다. 그리고 직무스트레스는 

여러 속성들로 이루어진 구성개념으로, 각 하부요

인이 조직몰입에 미치는 영향에 대해 밝혀진 바가 

없어 이에 대한 파악이 이루어진다면 조직몰입을 

증진하기 위한 구체적인 방향 제시에 도움이 되리

라 생각한다.

최근 소명의식을 조직연구에 적용하려는 시도가 

늘고 있다. 소명의식은 일에 있어서 자신의 역할을 

깨닫고, 그 속에서 의미와 목표를 추구하며, 그로 

인해 사회의 공공선에 긍정적인 영향을 미치려는 

태도를 의미한다[7]. 소명의식의 하부요인인 초월

적 부름, 목적․의미, 친사회적 지향이 조직몰입과 

유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다[8]. 소명

의식은 안정적이고 변화가 어려운 기질적인 속성

이 아니라 발전과 관리가 가능한 상태적인 속성이

므로[9], 간호사의 조직몰입을 제고하는 방안으로 

소명의식에 주목할 필요가 있다. 소명의식은 서양

의 기독교 사상에 기반을 둔 개념으로 조직성과에 

미치는 효과에 대한 연구가 한국인을 대상으로 충

분히 이루어지지 않았다. 국내 직장인을 대상으로 

한 연구[10]에서 소명의식은 조직몰입에 직접적인 

영향을 미치지 않았고, 심리적 자본 및 조직 동일

시를 매개로 한 간접효과가 유의하게 나타났다. 간

호사를 대상으로 한 연구로는 소명의식이 재직의

도에 영향을 미친다는 보고가 있었지만[11], 조직

몰입에 미치는 영향은 파악되지 않았다.
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조직몰입에 대한 직무스트레스와 소명의식의 영

향에 대한 연구가 간호사를 대상으로 충분히 이루

어지지 않았기에 본 연구에서는 일반간호사의 직

무스트레스와 소명의식의 각 하부요인이 조직몰입

에 미치는 영향을 규명함으로써 일반간호사의 조

직몰입 개선을 위한 전략 개발에 기초자료를 제공

하고자 한다.

2. 연구목적

1) 대상자의 일반적 특성과 직무 특성에 따른 

조직몰입의 차이를 파악한다.

2) 대상자의 직무스트레스, 소명의식과 조직몰입

의 정도를 파악한다.

3) 대상자의 직무스트레스, 소명의식과 조직몰입 

간의 상관관계를 파악한다.

4) 대상자의 조직몰입에 영향을 미치는 요인을 

파악한다.

Ⅱ. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 부산시에 소재한 대학병원에서 근무

하는 일반간호사를 대상으로 직무스트레스와 소명

의식이 조직몰입에 미치는 영향을 규명하기 위한 

서술적 조사 연구이다.

2. 연구대상

본 연구의 대상자는 2015년 9월 1일부터 10월 

31일까지 부산시에 소재한 2개 대학병원에 소속된 

간호사 가운데 편의 표본추출한 192명이었다. 대상

자 선정 기준은 다음과 같았다.

1) 부산시 소재 대학병원에 근무

2) 임상경력 1년 이상인 일반간호사

3) 본 연구의 목적을 이해하고 참여에 동의한 

자

3. 연구도구

1) 일반적 특성

본 연구에서 일반적 특성은 연령, 학력, 종교,

결혼상태, 직무 특성은 근무부서, 임상경력, 근무형

태로 구성되었다.

2) 조직몰입 

조직몰입은 Mowday et al.[12]이 개발한 

Organizational Commitment Questionnaire를 Kim

[13]이 번안한 도구로 측정하였다. 본 도구는 15문

항으로 구성된 7점 리커트 척도(1=전혀 그렇지 않

다, 7=매우 그렇다)이며 점수가 클수록 조직몰입이 

높음을 의미한다. 도구의 신뢰도는 개발 당시 

Cronbach's a 값이 .89이었고, 본 연구에서는 .90이

었다.

3) 직무스트레스 

직무스트레스를 측정하기 위하여 Chang et

al.[14]이 개발한 한국인 직무스트레스 측정도구

(Korean Occupational Stress Scale: KOSS) 단축형

을 사용하였다. 본 도구는 전국 10,000명 이상의 

근로자를 대상으로 신뢰도와 타당도 검증 과정을 

거쳐서 개발된 표준화된 측정도구로 일반적인 한

국인의 모든 직업에 적용할 수 있도록 고안되었다.

KOSS는 일반 직장인들의 주요 스트레스 요인을 

찾아내고 각 하부요인별 직무스트레스의 수준을 

평가할 수 있다. 본 도구는 직무요구, 직무자율성 

결여, 직무불안정, 관계갈등, 조직체계, 보상부적절,

직장문화 등 7개의 하부요인에 총 24문항으로 구

성되었으며, 4점 리커트 척도(1=전혀 그렇지 않다,

4=매우 그렇다)이고 점수가 높을수록 직무스트레

스 정도가 높음을 의미한다. 각 영역별로 100점으
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로 환산한 후, 영역별 환산 점수를 합산하여 8로 

나누어 총점을 계산한다. Chang et al.[14]은 상위 

25% 범위 내에 포함되는 점수를 관리가 필요한 점

수로 제시하고 있다. 개발 당시 도구의 신뢰도 

Cronbach's a값은 직무요구 .71, 직무자율성 결여 

.66, 관계갈등 .67, 직무불안정 .61, 조직체계 .82,

보상부적절 .76, 직장문화 .51이었고, 본 연구에서

는 직무요구 .74, 직무자율성 결여 .58, 관계갈등 

.72, 직무불안정 .64, 조직체계 .76, 보상부적절 .70,

직장문화 .62이었다.

4) 소명의식 

소명의식은 Sim & Yoo[10]가 한국어로 번역․

수정한 한국판 소명의식 척도(Calling and

Vocational Questionnaire: CVQ)를 사용하여 측정

하였다. 이 도구는 3가지 하부요인(초월적 부름, 목

적․의미, 친사회적 지향)에 총 12문항으로 구성되

어 있으며 4점 리커트 척도(1=전혀 해당되지 않는

다, 4=전적으로 해당된다)이다. 점수가 클수록 소

명의식이 높음을 의미하며, 개발 당시 도구의 신뢰

도 Cronbach's a값은 초월적 부름 .83, 목적․의미 

.74, 친사회적 지향 .71이었고, 본 연구에서는 초월

적 부름 .81, 목적․의미 .82, 친사회적 지향 .70이

었다.

4. 자료수집 방법

B대학교 기관생명윤리위원회의 연구윤리 심의

를 얻은(1041386-20150911-HR-012-03) 후 자료수집

을 시작하였다. 설문조사를 위하여 부산시 소재 2

개 대학병원 간호부의 허락을 얻은 뒤, 초번 근무 

퇴근 시간에 맞추어 연구자가 병동을 직접 방문하

여 임상경력 1년 이상인 일반간호사의 인원을 파

악한 후 설문지를 전달하였고 병동의 모든 대상자

가 설문지 작성을 완료한 후 연구자에게 전화 연

락을 주면 직접 방문하여 수거하기로 하였다. 응답 

내용의 기밀성을 보장하기 위하여 회수용 봉투를 

밀봉할 수 있도록 처리하였다. 자발적인 참여율과 

응답의 충실성을 높이기 위하여 모든 대상자에게 

소정의 답례품을 제공하였다. 이러한 방법으로 230

부의 설문지를 배부하였고 216부를 회수하였다. 회

수된 설문지 가운데 대상자 선정기준에 부적합한 

설문지와 응답이 누락된 설문지를 제외한 192부의 

자료를 최종 분석에 활용하였다.

5. 자료분석 방법

수집된 자료는 SPSS WIN 18.0을 이용하여 다음

과 같이 분석하였다.

1) 대상자의 일반적 특성과 직무 특성은 평균,

표준편차, 빈도와 백분율로 분석하였다.

2) 대상자의 직무스트레스, 소명의식과 조직몰입

의 정도는 기술통계로 분석하였다.

3) 대상자의 일반적 특성과 직무 특성에 따른 

조직몰입의 차이는 t-test와 ANOVA로 분석하였다.

4) 대상자의 직무스트레스, 소명의식과 조직몰입 

간의 관계는 Pearson’s correlation coefficient로 분

석하였다.

5) 대상자의 조직몰입에 영향을 미치는 요인을 

파악하기 위하여 Stepwise multiple regression을 

실시하였다.

Ⅲ. 연구결과

1. 대상자의 일반적 특성과 직무 특성에 따른 
조직몰입의 차이

대상자의 일반적 특성을 살펴보면, 연령은 23～

28세가 68.2%로 가장 많았고 29～34세가 22.4%,

35～41세가 9.4%이었다. 대상자의 48.4%가 학사학

위를 소지하였으며 41.7%가 전문학사, 9.9%가 석

사 이상의 학위를 소지하고 있었다. 종교는 없는 
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경우가 55.7%로 가장 많았고, 그 다음으로는 불교

(27.1%), 천주교(9.4%), 기독교(7.8%) 순이었다. 대

상자의 대부분(76.0%)이 미혼이었으며 23.5%가 기

혼이었다. 대상자의 직무 특성을 살펴보면, 임상경

력은 1～4년이 54.7%로 가장 많았고 5～9년이 

28.1%, 10～14년이 12.0%, 15～20년이 5.2%이었고,

대부분(67.2%)이 일반병동에 근무하고 있었으며 특

수병동 25.5%, 외래를 포함한 기타 부서가 6.8%이

었다. 근무형태는 대부분(91.1%) 3교대 근무를 하

고 있었으며 초번 고정근무가 5.2%, 2교대 근무가 

3.6%이었다. 대상자의 일반적 특성과 직무 특성에 

따른 조직몰입의 차이를 분석한 결과 통계적으로 

유의하게 나타난 변수가 없었다<Table 1>.

2. 대상자의 직무스트레스, 소명의식과 조직몰
입의 정도  

대상자가 인식하는 직무스트레스의 수준을 살펴

보면 총점이 평균 48.9점이었고, 하부요인별 평균 

점수는 직무요구가 73.6점으로 가장 높았으며 조직

체계 52.4점, 보상부적절 52.3점, 직무자율성 결여 

50.5점, 직장문화 43.6점, 직무불안정 38.5점, 관계

갈등이 32.9점이었다. 그리고 Chang et al.[13]에서 

관리가 필요한 수준으로 제시한 75% Quartile 점

수와 비교했을 때 25%보다 높게 나타난 하부요인

은 직무요구(54.7%)로, 본 연구의 대상자가 일반근

로자에 비해 직무스트레스를 높게 지각한 영역은 

직무요구이었다. 소명의식은 평균 2.2점으로, 하부

요인 가운데 목적․의미와 친사회적 지향이 2.4점

이었고 초월적 부름이 1.9점으로 가장 낮았다. 대

상자의 조직몰입 수준은 평균 4.0점이었다<Table

2>.

<Table 1> Differences of Organizational Commitment by General and Job-related Characteristics (N=192)

Variables Classification  n (%) M±SD t/F(p)
Age
(years)

23～28 131 (68.2) 3.97±0.84 1.393
29～34 43 (22.4) 4.15±0.65 (.251)
35～41 18 (9.4) 3.82±0.67

Education 
(degree)

Associate 80 (41.7) 4.04±0.69 0.195
Bachelor 93 (48.4) 3.97±0.89 (.823)
≥Master 19 (9.9) 3.96±0.60

Religion
None 107 (55.7) 4.03±0.83 1.740
Buddhism 52 (27.1) 3.81±0.67 (.160)
Catholic 18 (9.4) 4.15±0.72
Protestant 15 (7.8) 4.24±0.86

Marriage
Yes 45 (23.5) 4.08±0.76 -0.760
No 146 (76.0) 3.97±0.80 (.448)
No response 1 (0.5)

Career length
(years)

1～4 105 (54.7) 4.00±0.86 0.764
5～9 54 (28.1) 3.93±0.64 (.516)
10～14 23 (12.0) 4.21±0.70
15～20 10 (5.2) 3.89±0.85

Work area
General 129 (67.2) 4.04±0.77 0.426
Special 49 (25.5) 3.92±0.86 (.654)
Miscellaneous 13 (6.8) 3.96±0.71
No response 1 (0.5)

Shift pattern
3-shift 175 (91.1) 4.00±0.79 1.847
Day-fixed 10 (5.2) 3.58±0.78 (.161)
2-shift 7 (3.6) 4.32±0.53
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<Table 2> Degree of Study Variables (N=192)

Variables Min-Max Mean±SD ≥Q.75
n (%)

Job stress 17.9 - 74.2 48.9 ± 9.33 44 (22.9)
Job demand 33.3 - 100.0 73.6 ± 16.69 105 (54.7)
Insufficient job control 16.7 - 100.0 50.5 ± 14.89 17 (8.9)
Organizational system 0.0 - 100.0 52.4 ± 17.72 26 (13.5)
Occupational climate 0.0 - 91.7 43.6 ± 15.84 44 (22.9)
Interpersonal conflict 0.0 - 77.8 32.9 ± 14.98 20 (10.4)
Lack of reward 0.0 - 100.0 52.3 ± 16.43 15 (7.8)
Job insecurity 0.0 - 100.0 38.5 ± 21.57 34 (17.7)

Calling 1.1 - 3.9 2.2 ± 0.50
Transcendent summons 1.0 - 4.0 1.9 ± 0.67
Purpose/meaningfulness 1.0 - 4.0 2.4 ± 0.53
Pro-social intentions 1.3 - 4.0 2.4 ± 0.50

Organizational commitment 1.8 - 7.8 4.0 ± 0.78

3. 대상자의 직무스트레스, 소명의식과 조직몰
입 간의 관계 

대상자의 직무스트레스, 소명의식과 조직몰입 

간의 상관관계는 <Table 3>과 같다. 대상자의 직

무스트레스와 조직몰입은 통계적으로 유의하게 음

의 상관관계를 나타내었고(r=-.66, p<.001), 소명의

식과 조직몰입은 통계적으로 유의하게 양의 상관

관계를 나타내었다(r=.39, p<.001). 직무스트레스의 

7개 하부요인과 소명의식의 3개 하부요인도 모두 

조직몰입과 통계적으로 유의한 상관관계를 가지는 

것으로 나타났다.

4. 대상자의 직무스트레스와 소명의식이 조직몰
입에 미치는 영향

직무스트레스와 소명의식이 대학병원간호사의 

조직몰입에 미치는 영향을 파악하기 위하여 조직

몰입과 통계적으로 유의한 상관관계를 나타내었던 

제 변수들을 독립변수로 투입하여 단계적 회귀분

석을 수행하였다. 분석 결과, 조직몰입에 유의한 

영향요인은 조직체계(t=-6.099, p<.001), 보상부적절

(t=-3.990, p<.001), 목적․의미(t=3.624, p<.001), 직

장문화(t=-3.581, p<.001)로 나타났다. 변수들의 공

차한계는 .630~.937, 분산팽창지수는 1.067~1.587로 

다중공선성의 문제는 없었다. 대학병원 일반간호사

의 조직몰입 모형은 통계적으로 유의하였고

(F=47.808, p<.001) 모형의 설명력은 52.2%로 나타

났다<Table 4>.

<Table 3> Correlations of Job Stress and Calling
with Organizational Commitment (N=192)

Variables Organizational Commitment
r p

Job stress -.66 <.001
Job demand -.33 <.001
Insufficient job control -.25 <.001
Organizational system -.62 <.001
Occupational climate -.30 <.001
Interpersonal conflict -.26 <.001
Lack of reward -.55 <.001
Job insecurity -.21 <.001
Calling  .39 <.001
Transcendent summons  .33 <.001
Purpose․meaningfulness  .38 <.001
Pro-social intentions  .32 <.001
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<Table 4> Factors influencing Organizational Commitment (N=192)

Variables B SE β t p Tolerance VIF
(constant) 5.281 .315 　 16.761 <.001 　 　
Organizational system -.018 .003 -.392 -6.099 <.001 .662 1.511
Lack of reward -.013 .003 -.263 -3.990 <.001 .630 1.587
Purpose/meaningfulness  .303 .084  .203  3.624 <.001 .867 1.153
Occupational climate -.010 .003 -.193 -3.581 <.001 .937 1.067
R²=.522, Adjusted R²=.511,  F=47.808,  p<.001

Ⅳ. 고찰 

본 연구는 일반간호사들의 직무스트레스와 소명

의식, 조직몰입의 정도를 살펴보고, 조직몰입에 미

치는 영향을 파악하여 간호조직의 조직몰입 관리

방안을 제시하고자 시도되었다.

먼저 직무스트레스는 100점 만점에 48.9점으로 

중간 정도였으며, 콜센터 여직원 44.9점[15]에 비해 

높게 측정되었다. 직무스트레스의 하부요인 가운데 

직무요구의 평균 점수가 73.6점으로 가장 높았고,

대상자의 54.7%가 상당히 높은 직무요구 수준을 

나타내었다. 일반간호사의 직무스트레스가 이처럼 

타 직종에 비해 높은 것은 과다한 직무요구 때문

인 것으로 여겨진다. 직무요구는 과도한 업무량,

이에 따른 시간적 압박, 중복된 업무지시로 업무 

중단, 동료나 부하직원에 대한 책임감, 과도한 직

무부담 등을 포함하고 있다[14]. 우리나라는 인구 

1,000명당 간호사 수가 1.8명에 불과하며 OECD

평균인 7.9명보다 크게 부족한 실정이다[14]. 높은 

직무스트레스로 인해 종합병원 간호사들의 이직이 

증가하고 이는 다시 남은 간호사들의 직무요구를 

증가시키게 된다. 이러한 악순환의 고리를 차단하

기 위해서는 의료기관 종별로 간호사 1인당 담당 

환자 수에 대한 현실적인 한계선을 정하고 의료기

관이 이를 준수할 의지를 가지도록 유인하는 노력

이 필요하다. 소명의식은 4점 만점에 평균 2.2점으

로 중간 정도의 점수였고, 입사 3년 이내 간호사들

을 대상으로 같은 도구를 이용하여 측정한 선행연

구의 2.3점과 비슷한 수준이었다[11]. 본 연구대상

자와 경력 차이가 있지만 직위가 일반간호사로 동

일하여 비슷한 결과가 나온 것으로 보인다. 본 연

구대상자의 조직몰입 정도는 7점 만점에 평균 4.0

점이었고 이를 5점으로 환산하면 2.9점이었다. 동

일한 도구로 측정하지 않아 직접적인 비교는 어려

우나 선행연구에서 5점 척도로 측정한 평균은 

3.2-3.5점으로 본 연구대상자보다 약간 높았고 연령

과 근무경력이 많을수록 높았다[16][17]. 조직몰입

은 직위에 따라 유의한 차이가 보고되기도 하였으

나[16], 직위가 조직몰입에 영향을 미치지 않았다

는 결과도 있었다[17]. 추후 수간호사와 일반간호

사의 조직 관련 특성을 비교하는 연구도 필요할 

것으로 보인다.

본 연구에서 대상자의 직무스트레스와 조직몰입

은 음의 상관관계가 있는 것으로 나타났고(r=-.66,

p<.001), 직무스트레스의 7개 하위영역(직무요구,

직무자율성 결여, 관계갈등, 직무불안정, 조직체계,

보상부적절, 직장문화) 모두 조직몰입과 음의 상관

관계를 보여주고 있다. 즉, 직무스트레스가 낮을수

록 조직몰입이 높았고, 하위영역에서는 직무요구가 

낮고, 직무자율성이 보장되며, 조직문화와 조직체

계가 긍정적이고, 관계갈등이 적으며, 보상이 적절

하다고 여길수록 조직몰입이 높음을 알 수 있다.
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이러한 결과는 종합병원에 근무하는 간호사를 대

상으로 직무스트레스와 조직몰입 간의 관계를 조

사한 연구에서 두 변수가 유의한 음의 상관관계를 

보인 선행연구의 결과와 유사하며[18], 간호사 외

의 타 직종에서도 두 변수 간의 유의한 음의 상관

관계가 보고되고 있다[19]. 직무스트레스가 높을수

록 조직에 불만을 가지며, 직무스트레스는 이직에

도 영향을 미치므로 직무스트레스를 관리할 수 있

는 전략을 개발하는 것이 필요하다.

일반간호사의 소명의식과 조직몰입 간에는 양의 

상관관계(r=.39, p<.001)가 있었으며, 소명의식의 3

개 하위영역(초월적 부름, 목적·의미, 친사회적 지

향) 모두 조직몰입과 양의 상관관계를 보여주었다.

즉, 소명의식이 높을수록 조직몰입 정도가 높고,

초월적 부름, 목적·의미, 친사회적 지향을 높게 지

각할수록 조직몰입이 높았다. 이러한 결과는 신입

간호사를 대상으로 한 선행연구의 결과와 유사하

였다[11]. 소명의식은 개인이 자신의 일에 대해 가

지는 인식으로[10], 소명의식이 높을수록 일과 관

련된 조직에도 긍정적인 인식을 가질 것으로 여겨

진다. 소명의식이 높을수록 조직몰입이 높기 때문

에 교육현장과 임상현장에서 이를 강화하기 위한 

교육이 이루어져야 할 것이다.

본 연구에서 일반간호사의 조직몰입에 미치는 

영향요인을 검정하기 위한 회귀분석 결과, 직무스

트레스의 하위영역인 조직체계, 보상부적절, 직장

문화와 소명의식의 하위영역인 목적·의미의 영향

이 유의하게 나타났으며, 총 설명력은 52.2%이었

다. 일반간호사의 조직몰입에 영향력이 있는 변수

는 조직체계(β=-.392), 보상부적절(β=-.263), 목적·

의미(β=.203), 직장문화(β=-.193)순으로 나타났다.

본 연구에서 직무스트레스의 하부요인인 ‘조직체

계’는 조직몰입을 설명하는 가장 강력한 변인으로 

나타났다. ‘조직체계’는 근무평가와 인사제도가 공

정하고 합리적이라는 인식, 승진 가능성, 직위의 

적합 등 인사제도에 대한 내용을 많이 포함하고 

있으며, 그 외 업무수행에 필요한 조직의 지원과 

조직 내 업무협조, 합리적 의사소통, 목적과 이해

의 공유를 포함하고 있다[14]. 조직공정성

(organizational justice)은 분배공정성(distributive

justice)과 절차공정성(procedural justice), 상호작용 

공정성(interactional justice)으로 구성된 개념인데

[20], 절차공정성은 ‘병원에서 보상/처벌에 대한 결

정의 기초가 되는 의사결정 기준이나 평가방법 같

은 절차에 대한 공정성 인식’으로 정의되어 ‘조직

체계’에서 인사제도에 대한 공정성과 합리성 인식 

내용과 같다. 분배공정성은 ‘병원에서 결정된 자원 

할당 결과나 판정의 공정성에 대한 인식’으로 ‘조

직체계’에서 승진 가능성과 직위의 적합과 같은 내

용이다. 그리고 상호작용 공정성은 ‘의사결정에 이

르기 전까지 병원의 의사소통이 공정한지에 대한 

인식’으로 ‘조직체계’에서 합리적 의사소통과 같은 

내용이다. 본 연구에서 사용한 직무스트레스 도구

의 하부요인인 ‘조직체계’는 명칭은 다르지만 실제

적인 내용은 조직공정성과 매우 유사하다. 선행연

구들에 의하면 분배공정성보다 절차공정성이 조직

몰입에 더 중요한 역할을 한다[20]. 따라서 간호사

가 조직에 더 몰입할 수 있도록 돕기 위해서는 승

진이나 직무배치 등 인사가 이루어지는 절차에 세

심한 주의를 기울일 필요가 있으며, 공정한 인사제

도를 구축하고 운영하도록 노력하여야겠다.

보상부적절은 두 번째로 영향력이 높은 변수로 

나타났는데, 본 연구대상자가 인식한 부적절한 보

상에 대한 스트레스 비율(33.8%)은 일반 근로자

(25%)에 비해 높은 편이었다[14]. 보상부적절은 업

무에 대하여 기대하고 있는 보상의 정도가 적절한

지를 평가한 것으로 금전적 보상, 존중, 흥미, 기대

보상, 기대부적합, 능력개발 기회를 포함하고 있다

[14]. 업무에 대한 정당한 금전적 보상은 물론이거

니와 내적동기, 존중, 능력 개발 및 발휘의 기회,

기대보상 등도 보상의 내용에 포함되므로[14], 간

호행정가는 간호사들의 내적 동기를 강화하고, 상
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호 존중과 신뢰의 직장문화를 일구며, 개인의 능력

을 개발하고 발휘할 수 있는 기회를 제공하고, 미

래에 대한 비전을 제시하는 등의 노력을 실천해야 

할 것이다.

본 연구에서 소명의식의 하부요인 가운데 ‘목

적․의미’가 조직몰입의 유의한 영향요인으로 나타

났고 ‘초월적 부름’과 ‘친사회적 지향’의 영향은 유

의하지 않았다. 소명의식과 조직몰입의 직접적인 

인과관계를 검정한 연구와 소명의식의 하부요인을 

조직몰입의 관련요인으로 검정한 연구가 없어서 

비교가 어렵지만, 본 연구의 결과는 소명의식이 심

리적 자본 및 조직동일시를 매개로 조직몰입에 간

접적인 영향을 준다고 보고한 선행연구의 결과와 

유사하다[10]. 소명의식이 있는 사람은 자신의 일

을 수단으로만 보지 않고 일에 의미를 부여하고,

재정적 보상을 초월하여 더 높은 직무만족과 더 

적은 직무스트레스를 경험하기 때문에 조직몰입이 

높으리라 예상된다.

소명의식은 자신을 넘은 존재로부터 경험하는 

‘초월적 부름’, 일과 관련된 활동을 더 넒은 삶의 

목적 및 의미와 연결시키는 ‘목적․의미’, 동기의 

주요 원천으로 타인 지향적인 가치와 목표를 지니

는 ‘친사회적 지향’ 등으로 구성된다[9]. 이 가운데 

‘초월적 부름’은 종교적 관점이 뚜렷한 요인으로 

종교성이 배제된 직업에 대하여 상대적으로 세속

적이라는 편견을 가질 위험이 있다. 우리나라 직장

인을 대상으로 한 질적 연구에서 소명의식의 구성

개념을 확인한 결과 ‘초월적 부름’ 대신 ‘천직의식’

이라는 보다 보편적인 요인을 발견하였다[21]. 그 

외 하부요인으로는 ‘기여와 헌신 동기’, ‘일 가치

감’, ‘일을 통한 목적지향’ 등이 포함되었는데 이들

은 ‘목적․의미’, ‘친사회적 지향’과 유사한 내용이

었다. 종교적 의미를 넘어 소명의식이 한국인의 직

업적 삶에 미치는 심리적 기제를 제대로 파악하려

면 한국의 문화와 가치를 반영한 소명의식 척도의 

개발이 필요하다.

본 연구에서 소명의식의 하부요인 가운데 ‘목

적․의미’가 조직몰입의 관련변인으로 나타난 바,

간호직이 단순한 생활의 수단이 아닌 삶의 목적과 

의미에 이르는 길임을 자각하도록 돕는 프로그램 

제공은 간호사의 조직몰입 증진을 위한 유용한 전

략이 될 것이다. 또한 간호사가 조직에 기여하는 

것처럼 조직도 간호사 개인의 자아실현을 지원하

기 위해 의지와 노력을 기울여야 한다. 이를 위해 

간호사의 소명의식을 결정하는 개인적 특성과 근

무 관련 특성, 의료기관 특성에 대한 추가적인 연

구가 필요하다.

본 연구에서 ‘직장문화’가 조직몰입에 영향을 미

치는 요인으로 나타났다. ‘직장문화’는 기준이나 일

관성이 없는 업무 지시, 권위적인 분위기, 집단주

의 문화로 인한 직무스트레스를 나타내고 있다. 지

방 대학병원의 간호사를 대상으로 한 선행연구에

서 간호조직 문화는 위계 지향적이고 관계 지향적

이었으며, 관계 지향 문화는 조직몰입의 관련요인

으로 나타났다[22]. 위계 지향 문화는 안정적인 기

반 위에서 조직 내부의 효율성을 중시하면서 기존

의 절차와 규칙을 중시하는 문화이며, 관계 지향 

문화는 가족적인 인간관계에 중점을 두고 변화와 

융통성을 강조하는 문화이다[22]. 본 연구에서 직

무스트레스의 하부요인인 ‘직장문화’의 내용은 이

러한 위계 및 관계 지향 문화의 부정적인 면들을 

포함하고 있다. 즉 관계 지향 문화에서 융통성을 

지나치게 발휘하다 보면 일관성이 결여될 수 있으

며, 위계 지향 문화에서 내부 통합과 안정을 중시

하다 보면 권위주의와 집단주의의 폐해를 입게 된

다. 일관성이 없는 업무 지시는 융통적인 관계 지

향 문화의 부정적인 측면으로 볼 수 있다. 그러므

로 조직몰입을 증진하기 위해서는 구성원을 개별

적 주체로서 존중하면서도 친밀한 분위기를 형성

하고 업무의 체계적이고 일관적인 기준을 만들어

가는 노력이 필요하다.
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Ⅴ. 결론

본 연구를 통해 직무스트레스의 하부요인인 조

직체계, 보상부적절, 직장문화와 소명의식의 하부

요인인 목적․의미가 조직 몰입을 설명하는 유의

한 영향요인임을 확인하였다. 본 연구에서 대부분

의 간호사가 일반근로자에 비해 직무요구에 대한 

스트레스가 높은 수준이었다. 충분한 간호 인력의 

안정적인 확보가 절실하며, 업무시간과 업무량의 

한계 설정과 의료기관이 이를 지키도록 유도하는 

방안이 마련되어져야 한다. 본 연구를 통해 소명의

식이 조직몰입을 높이는데 유용한 변인임을 확인

하였으므로 간호사의 심리적 자원인 소명의식을 

증진하기 위한 다양한 프로그램이 개발되고 적용

되기를 기대한다. 간호사 개인의 심리적 자본을 강

화하는 노력과 더불어 간호조직의 체계와 문화를 

합리적이고 개방적인 방향으로 개선하고, 유․무형

의 다양한 보상이 이루어지도록 노력할 필요가 있

다. 본 연구의 결과를 바탕으로 다음을 제언한다.

첫째, 간호사의 조직몰입 증가를 위해 간호행정가

는 합리적이고 공정한 인사 기준과 평가방법을 마

련하고, 이 과정에 간호사들의 의견이 반영될 수 

있도록 개방적이고 합리적인 의사소통 채널을 마

련할 필요가 있다. 둘째, 지역 간, 의료기관 종별 

간 간호인력 수급의 불균형 문제가 있어 직무스트

레스도 이에 따른 차이가 있을 것이므로, 병원 간

호사를 대상으로 표준화된 직무스트레스 측정도구

를 사용한 비교연구를 제안한다. 셋째, 종교적 의

미가 강한 ‘초월적 부름’ 대신 ‘천직’의 속성을 포

함하여 보편적인 한국인에게 적용할 수 있는 소명

의식 측정도구를 개발을 제안한다.
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