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I. 서  론

1. 연구의 필요성

현대사회에서 조직의 환경은 역동적으로 변하고 있으며, 

인력이 차지하는 비중이 큰 보건의료조직의 경우 효율적인 인

력 관리 및 성과 향상이 조직의 핵심 과제로 제기되고 있다. 간

호사는 보건의료조직 구성원의 40% 이상을 차지하고 있으며

[1], 간호업무 수행뿐만 아니라 의료 소비자와 병원을 연결하

는 중추적인 역할을 수행하고 병원의 생산성과 서비스의 질을 

결정하는 데 중요한 영향을 미치고 있다[2]. 이로 인해 간호사

의 보건의료조직 내 리더와 핵심 인재의 역할을 위해 인적자

원 개발 및 관리의 중요성이 강조되었다. 

직무순환은 여러 직무를 계획적으로 부여하고, 일련의 축

적된 경험을 토대로 관리자를 육성하기 위한 인적자원 개발 

방법의 하나로[3], 현재 직무와는 다른 직무를 할당하여 여러 

직무를 다양하게 경험하고, 능력과 자질을 높이게 함으로써 

개인의 능력 향상 및 발전에 도움이 되게 한다[4]. 임상에서 간

호사의 직무순환은 다양한 지식과 기술을 축적함으로써 임상

경험을 확장하고 새로운 업무 부여로 인해 직무 열의를 증진

시켜 경력 성장의 기회를 제공한다[5]. 또한 새로운 지식, 통찰

력 및 전문 기술 확보로 인한 전문성 향상과 환자 간호의 질 향
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상을 유도하며, 좁은 경력을 넓히고 자신감을 높여[6], 다양한 

환경에 적응하여 일할 수 있는 간호사를 양성할 수 있도록 한

다[7]. 그러나 본인의 의사에 반하여 직무순환을 하거나 본인

이 희망한 직무나 부서로의 이동이 이루어지지 않을 때는 능

력 발전의 효과보다 오히려 근무 의욕의 상실 및 직무만족을 

저하시키는 결과를 가져올 수 있다[3]. 직무순환으로 인한 낯

선 환경과 새로운 직무를 배우는 것에 대한 스트레스 및 대인

관계에서 오는 다양한 신체적, 심리적 문제들은 간호사의 이

직을 야기할 수 있다[8]. 

긍정심리자본은 긍정심리학의 조직적 적용인 조직행동 연

구와 그 발전으로부터 파생된 개념으로[9], 발전을 추구하려

는 개인의 긍정적 심리 상태를 의미하며, 자기효능감과 희망, 

낙관주의, 회복력을 통합하는 상위개념이다[10]. 이러한 긍정

심리자본은 개발이 가능한 잠재력이며 긍정적 인지를 통한 감

정표현의 심리적 역량으로 개인의 직무와 관련된 태도와 행동

에 영향을 주어 궁극적으로 긍정적인 조직의 변화까지 유도한

다[11]. 따라서 조직에서는 구성원 개인의 심리적 강점인 긍정

심리를 자본화하고, 조직 차원에서의 중재를 통해 효율적으로 

육성하고 관리하는 것이 필요하다[12]. 

직무순환 적응은 조직구성원으로서 역할 수행에 필요한 가

치관, 수행능력 및 기대되는 행위, 조직 내 사회적 지식을 학습

하는 과정으로, 조직사회화 개념과 동일한 맥락으로 연구가 이

루어지고 있다[13]. 경력간호사는 직무순환 후 새로운 지식과 

실무, 익숙하지 않은 공간, 함께 일하는 동료와의 관계 등의 간

호 현장의 변화로 새로운 적응을 필요로 한다. 그러나 경력간호

사는 이미 직무순환 적응이 된 상태로 간주하여 직무순환 후 적

응할 수 있는 시간적 여유와 제도적 지원에 있어 미흡한 편이다. 

신규간호사와 마찬가지로 임상현장에 잘 적응할 수 있도록 그

들이 처한 심리사회적 상황을 살피고 이해하는 것이 필요하다

[14]. 우리나라의 병원 의료 현장에서 간호사 부족 문제는 꾸준

히 제기되고 있다[2]. 따라서 신규간호사의 확보도 중요하지만 

숙련된 간호사가 현장에 오래 있으면서 질 높은 간호를 제공할 

수 있도록 그들의 직무순환 적응에도 관심과 지원이 필요하다. 

이제까지 선행연구에서는 직무순환과 관련된 인식, 태도나 

직무만족, 직무수행, 업무성과 등에 미치는 영향을 분석하였

고[15,16], 긍정심리자본과의 관계성을 확인한 연구는 없다. 

최근 보건의료조직에서 인력관리가 구성원의 강점을 개발하

고 긍정적 동기부여에 초점을 두고 있어 긍정심리자본에 대한 

관심이 증가하였다. 이에 본 연구는 간호사의 긍정심리자본과 

직무순환 적응을 확인하고 그 관계를 파악하여 간호사의 직무

순환 후 부서에서의 성공적인 적응을 위한 기초자료로 활용될 

수 있을 것으로 기대한다.

2. 연구목적

본 연구는 일 종합병원 간호사를 대상으로 긍정심리자본과 

직무순환 적응을 확인하고 그 관계를 확인하는 것이며, 구체

적인 목적은 다음과 같다.

1) 대상자의 긍정심리자본과 직무순환 적응을 확인한다. 

2) 대상자의 일반적 특성에 따른 긍정심리자본과 직무순환 

적응 차이를 파악한다.

3) 대상자의 긍정심리자본과 직무순환 적응 간의 관계를 분

석한다. 

Ⅱ. 연 구방법

1. 연구설계

본 연구는 간호사의 긍정심리자본과 직무순환 적응 간의 

관계를 파악하기 위한 서술적 조사연구이다.

2. 연구대상

연구의 대상자는 서울시 G구에 소재한 일 종합병원에 근무

하는 경력간호사 중 직무순환 경험이 있는 자로 직무순환 당

시 임상경력이 1년 이상이고, 직무순환 후 부서경력이 1개월

에서 24개월이 경과된 간호사이다. 이 중 직급이 수간호사 이

상인 간호관리자는 제외하였다.

본 연구에서 직무순환은 육아휴직이나 분만 휴가 등의 개

인적 사유와 행정상 이유로 실시하는 정기 이동 등을 포함한 

수평적인 직무 이동을 포함한다. 

연구에 필요한 표본의 산출은 Cohen의 표본 추출 공식에 

따른 표본수 계산 프로그램인 G*Power 3.1.9.2 프로그램을 이

용하여 산출하였으며 상관관계 분석 표본수로 검정하였다. 

유의수준 .05, 중간 정도의 효과크기 .25, 검정력 .80으로 하였

을 때 표본수 150명이 산출되었다. 탈락률 10.0%를 고려하여 

170부를 배포하였고 165부가 회수되었다(회수율 97.1%). 작

성이 불성실한 5부를 제외하고 160부를 최종 분석에 활용하

였다. 

3. 연구도구

1) 일반적 특성

대상자의 일반적 특성은 성별, 연령, 학력, 직위, 임상경력, 

현 부서 근무경력, 현 부서로의 이동 이유, 현재 근무하는 부서, 
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현재 부서의 희망부서 여부, 정기적인 부서 이동 필요성, 정기

적인 부서 이동의 적정 주기의 총 11문항으로 구성되어 있다.

2) 긍정심리자본

Luthans와 Youssef [9]의 Psychological Capital Question-

naire (PCQ)를 Lee 등[17]이 번안한 도구를 원저자와 번안자 모

두의 허락을 받고 사용하였다. 이 도구는 긍정심리자본의 하위 

영역인 자기효능감(6문항), 희망(6문항), 낙관주의(6문항), 회복

력(6문항) 4개 하위 영역으로 총 24개 문항으로 구성되어 있다. 

이 중 3번, 8번, 19번 문항은 역 문항으로 역산 처리하였다. 각 문

항들은 ‘전혀 그렇지 않다’의 1점에서부터 ‘매우 그렇다’의 5점

까지 Likert 5점 척도로 측정되며 점수가 높을수록 대상자가 지

각하는 자신의 긍정심리자본 수준이 높다는 것을 의미한다. 

도구 개발 당시 Cronbach’s ⍺는 .89였으며, 하위 개념인 

자기효능감 .75~.85, 희망 .72~.85, 낙관주의 .69~.79, 회복력 

.66~.72였다. 번안 도구에서도 Cronbach’s ⍺는 .93이었고 본 

연구에서는 .92였으며, 하위 개념인 자기효능감 .80, 희망 .79, 

낙관주의 .68, 회복력 .76이었다.

3) 직무순환 적응

직무순환 적응을 측정하기 위해서 Sohn 등[13]이 개발한 

측정도구를 승인을 받아 사용하였다. 이 도구는 7개 하부영역

으로 구성되며, 개인적 특성 8문항, 조직적 특성 8문항, 직업정

체성 3문항, 직무수행 5문항, 직무만족 5문항, 조직몰입 5문

항, 소진 5문항의 총 39문항이다. 1~8번, 13번, 14번, 16번, 

20~24번, 29~32번, 35번, 37번, 38번 문항은 역 문항으로 역산 

처리하였다. 각 문항들은 ‘전혀 그렇지 않다’의 1점에서부터 

‘매우 그렇다’의 5점까지 Likert 5점 척도로 측정되며 점수가 

높을수록 직무순환 적응이 높음을 의미한다. 

도구 개발 당시 Cronbach’s ⍺는 .97이었으며, 7개 영역 중 

개인적 특성 .82, 조직적 특성 .83, 직업정체성 .81, 직무수행 

.89, 조직몰입 .77, 소진 .82였다. 본 연구에서의 Cronbach’s 

⍺는 .88이었으며, 영역별로 개인적 특성 .70, 조직적 특성 .55, 

직업정체성 .70, 직무수행 .90, 직무만족 .72, 조직몰입 .77, 소

진 .79였다.

4. 자료수집방법

본 연구는 간호본부의 사전 허락을 받고 연구자가 직접 각 

간호단위 간호과장에게 연구목적과 연구대상자 선정기준에 

대해 설명한 후 자료수집에 협조를 구하였으며, 자료수집기간

은 2021년 3월 23일부터 3월 31일까지였다. 대상자가 작성한 

설문지는 연구자가 방문하여 직접 회수하였다. 

5. 자료분석방법

본 연구에서 수집된 자료는 IBM SPSS/WIN 24.0 프로그

램을 이용하여 다음과 같이 분석하였다.

1) 대상자의 일반적 특성은 빈도분석 및 기술통계를 통해 

분석하였다.

2) 대상자의 긍정심리자본, 직무순환 적응은 평균과 표준

편차로 분석하였다.

3) 대상자의 일반적 특성에 따른 긍정심리자본과 직무순환 

적응의 차이를 확인하기 위해 Independent two sample 

t-test, One-way ANOVA로 분석하고 사후 분석은 

Scheffé test를 이용하였다.

4) 대상자의 긍정심리자본과 직무순환 적응 간의 상관관계

를 파악하기 위하여 Pearson's correlation coefficient

를 산출하였다.

6. 윤리적 고려

본 연구는 서울시 G구에 소재한 일 종합병원 기관생명윤리

위원회(Institutional Review Board, IRB)의 승인(IRB No. 

2021-02-036)을 받고 시작하였다. 자료수집 시 대상자에게 연

구목적과 자료조사 방법을 설명하고, 자발적으로 연구참여에 

동의한 간호사를 대상으로 서면 동의서를 받은 후 구조화된 

자기기입식 설문지를 통하여 조사하였다. 연구대상자에게 언

제라도 연구참여를 철회할 수 있으며, 철회를 하더라도 불이

익을 받지 않음을 설명하였다. 연구대상자의 개인정보 보호를 

위해 수집된 자료는 연구대상자의 식별 정보를 삭제한 후 임

의의 연구번호를 부여하여 관리하고, 어떠한 경우에도 개인식

별정보를 활용하지 않을 것이다. 

Ⅲ. 연 구결과
 

1. 대상자의 일반적 특성

총 160명의 대상자가 연구에 참여하였으며, 여성이 154명

(96.2%)이었고, 평균 연령은 32.9±5.7세였다. 전체 임상경력의 

평균은 9.54±5.88년이었고, 현 부서 근무경력은 평균 1.11 

±0.66년이었다. 직무순환의 이유는 정기 부서 이동이 75명

(46.9%)으로 가장 많았다(Table 1). 
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2. 대상자의 긍정심리자본과 직무순환 적응 

대상자의 긍정심리자본은 평균 3.30±0.43점(5점 만점)이

었고, 하위 영역별로 보면, 낙관주의 3.37±0.49점이 가장 높았

고, 희망 3.32±0.48점, 회복력 3.27±0.52점, 자기효능감 3.27± 

0.50점 순이었다. 대상자의 직무순환 적응은 평균 3.00±0.35점

(5점 만점)이었고, 하위 영역별로 보면 개인적 특성 3.55±0.43

점, 직업정체성 3.32±0.68점, 직무수행 3.27±0.71점, 조직적 특

성 3.14±0.42점, 직무만족 2.70±0.56점, 조직몰입 2.37±0.62

점 순으로 나타났다(Table 2).

3. 일반적 특성에 따른 긍정심리자본의 차이 

희망부서 여부에 따라 긍정심리자본은 통계적으로 유의한 

차이가 있었으며(t=3.01, p=.003), 하위 영역인 자기효능감은 

나이(F=3.84, p=.024)에 따라 유의한 차이가 있었고, 사후 분

석 결과 40세 이상이 29세 이하보다 더 높은 것으로 나타났다

(Table 3). 

4. 일반적 특성에 따른 직무순환 적응의 차이 

대상자의 직무순환 적응은 근무부서(t=-2.26, p=.025), 희

망부서 여부(t=3.68, p<.001)에 따라 유의한 차이가 있었다. 

나이에 따라 하위 영역인 조직적 특성(F=3.79, p=.025), 직업

정체성(F=3.99, p=.020), 직무수행(F=7.41, p=.001), 조직몰

입(F=3.85, p=.023)이 유의한 차이가 있었고, 사후 분석 결과 

40세 이상이 30~39세보다 조직적 특성, 조직몰입에서 평균 점

수가 더 높았고, 30~39세가 29세 이하 보다 직무수행에서 평균 

점수가 더 높았다. 교육 수준(F=3.07, p=.049)에 따라 하위 영역 

직무만족이 유의한 차이가 있었고, 직위(t=-2.03, p=.044)에 따

라 하위 영역 조직몰입이 유의한 차이가 있었다(Table 4).

5. 긍정심리자본과 직무순환 적응 간의 관계

긍정심리자본과 직무순환 적응 간의 관계는 유의한 양의 

상관관계가 있었다(r=.70, p<.001). 긍정심리자본 하위 영역 

자기효능감(r=.54, p<.001), 희망(r=.63, p<.001), 낙관주의

(r=.63, p<.001), 회복력(r=.64, p<.001)과 직무순환 적응 간

의 유의한 양의 상관이 있는 것으로 나타났다(Table 5).

Table 2. Positive Psychological Capital and Adaptation of Job 
Rotation (N=160)

Variables
Score

M±SD Min Max

Positive psychological capital
Self-efficacy
Hope
Optimism
Resilience

3.30±0.43
3.27±0.50
3.32±0.48
3.37±0.49
3.27±0.52

1.83
1.50
1.83
1.67
1.33

4.83
5.00
5.00
4.50
5.00

Job rotation adaptation 
Individual character
Organization character
Job identity
Job performance
Job satisfaction
Organizational commitment
Burnout

3.00±0.35
3.55±0.43
3.14±0.42
3.32±0.68
3.27±0.71
2.70±0.56
2.37±0.62
2.38±0.64

2.02
2.25
2.13
1.33
1.60
1.20
1.00
1.00

4.80
5.00
4.50
5.00
5.00
5.00
4.60
4.60

M=mean; SD=standard deviation.

Table 1. General Characteristics of Participants (N=160)

Characteristics Categories
n (%) or 
M±SD

Gender M
F

 6 (3.8)
154 (96.2)

Age (yr) ≤29
30~39
≥40

 46 (28.8)
 89 (55.6)
 25 (15.6)
 32.9±5.7

Education Diploma
Bachelor
≥Master 

 27 (16.9)
117 (73.1)
 16 (10.0)

Position Staff nurse
Physician assistant
Charge nurse
Administrative nurse

153 (95.6)
 5 (3.2)
 1 (0.6)
 1 (0.6)

Clinical experience
(yr)

＜10
≥10

 94 (58.8)
 66 (41.2)
9.54±5.88

Working unit career
(yr)

≤1
1＜~≤2

 81 (50.6)
 79 (49.4)

 1.11±0.66

Reasons for job 
rotation

Childbirth
Parental leave
Regular rotation
Personal reasons

11 (6.9)
14 (8.8)

 75 (46.9)
 60 (37.4)

Working unit Ward
Non-Wards*

 62 (38.8)
 98 (61.2)

Working in desired 
department

Yes
No

 89 (55.6)
 71 (44.4)

Necessity of regular 
rotation

Yes
No

138 (86.2)
 22 (13.8)

Desired cycle of 
regular rotation
(yr)

2
3
4
≥5

 5 (3.0)
 55 (34.4)
 41 (25.7)
 59 (36.9)

*Including intensive care unit, operating room, emergency room, 
bone marrow transplant room, hospice-palliative care unit, central 
supply department, outpatient clinic, nursing administration office, 
home nursing office and coronary angiography room; M=mean; 
SD=standard deviation.
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Ⅳ. 논 의

본 연구는 직무순환을 경험한 간호사의 긍정심리자본과 직

무순환 적응 간의 관계를 파악하기 위한 서술적 조사연구이

며, 연구결과를 토대로 논의하고자 한다.

본 연구에서 긍정심리자본은 3.30±0.43점(5점 만점)으로 

선행연구의 부족으로 직접적인 비교를 하는데 제한이 있으나 

같은 도구를 사용하여 간호사를 대상으로 긍정심리자본 수준

을 조사한 연구와 비교해보면 종합병원 간호사 3.31±0.44점

[18], 상급종합병원 간호사 3.32±0.40점[19]과 유사하였다. 

긍정심리자본의 하위 영역 중 낙관주의는 3.37±0.49점으

로 다른 영역에 비해 높게 나타났는데 이는 직무순환을 경험

한 간호사가 직무순환 후 새로운 환경에 적응하기 위해 노력

하면서 미래에 좋은 결과가 생길 것이라는 기대를 갖고 타인

과 상호작용에서 발생하는 어려움을 이겨내고 성공적으로 대

처하고자 하는 의지가 있음을 생각할 수 있다. 또한 간호사가 

직무순환 후 부서에서의 업무에 대한 기대와 낙관적인 사고를 

갖고 문제를 해결하기 위해 노력하며 이를 발전의 계기로 삼고

자 하는 의지가 있음을 유추할 수 있다. 그러나 상대적으로 자

기효능감과 회복력이 낮은 것은 직무순환 부서의 적응 과정에

서 오는 시간적 압박, 새로운 업무에 대한 미숙함과 부담감, 함

께 일하는 새로운 동료와의 대인관계 갈등의 결과로 보인다. 

하지만 나이가 많을수록 긍정심리자본의 하위 영역인 자기

효능감이 높게 나타났으며 20대보다 30대와 40대 이상의 연

령층에서 높았다. 이는 연령이 높아짐에 따라 보통은 경력이 

많아지므로 다양한 경험을 통해 축적한 지식과 문제해결 능력

이 자기효능감을 상승시키는 것으로 생각된다. 자기효능감은 

성취 경험뿐만이 아니라 근무환경, 조직의 지원 및 격려를

Table 3. Positive Psychological Capital by General Characteristics (N=160)

Characteristics Categories

Total Self efficacy Hope Optimism Resilience

M±SD
t or F

(p)
M±SD

t or F
(p)

M±SD
t or F

(p)
M±SD

t or F
(p)

M±SD
t or F

(p)

Gender M
F

3.32±0.29
3.30±0.44

0.09
(.932)

3.19±0.19
3.27±0.50

-0.36
(.721)

3.42±0.35
3.31±0.49

0.51
(.610)

3.25±0.35
3.37±0.50

-0.59
(.558)

3.42±0.49
3.26±0.52

0.70
(.484)

Age (yr) ≤29a

30~39b

≥40c

3.26±0.38
3.30±0.39
3.42±0.61

1.07
(.345)

3.15±0.37
3.26±0.47
3.49±0.70

3.84
(.024)
a＜c*

3.26±0.43
3.43±0.61
3.39±0.60

0.92
(.402)

3.41±0.48
3.34±0.46
3.39±0.60

0.40
(.677)

3.22±0.49
3.27±0.48
3.35±0.71

0.55
(.577)

Education Diploma
Bachelor
≥Master

3.32±0.38
3.28±0.45
3.47±0.38

1.38
(.255)

3.29±0.47
3.23±0.49
3.48±0.52

1.83
(.164)

3.30±0.47
3.30±0.49
3.48±0.46

0.99
(.372)

3.29±0.41
3.36±0.51
3.52±0.46

1.13
(.327)

3.42±0.47
3.22±0.54
3.39±0.44

2.08
(.128)

Position Staff nurse
Others†

3.30±0.43
3.37±0.43

-0.40
(.688)

3.26±0.50
3.45±0.36

-1.02
(.309)

3.31±0.49
3.40±0.42

-0.49
(.627)

3.37±0.49
3.36±0.60

0.05
(.963)

3.27±0.52
3.26±0.64

0.04
(.968)

Clinical 
experience (yr)

＜10
≥10

3.28±0.42
3.34±0.45

-0.91
(.367)

3.20±0.44
3.36±0.55

-2.01
(.046)

3.29±0.49
3.36±0.48

-0.90
(.371)

3.37±0.48
3.36±0.51

0.04
(.966)

3.26±0.51
3.29±0.54

-0.32
(.753)

Working unit 
career (yr)

≤1
1＜~≤2

3.29±0.48
3.32±0.38

-0.40
(.689)

3.24±0.52
3.29±0.47

-0.64
(.521)

3.29±0.54
3.35±0.42

-0.79
(.433)

3.38±0.51
3.35±0.47

0.28
(.777)

3.26±0.58
3.28±0.46

-0.26
(.797)

Reasons for 
job rotation

Childbirth or 
parental leave

Regular rotation
Personal reasons

3.40±0.42

3.34±0.40
3.23±0.47

1.82
(.166)

3.33±0.50

3.30±0.49
3.19±0.50

1.02
(.365)

3.41±0.51

3.34±0.42
3.25±0.54

1.17
(.315)

3.47±0.46

3.37±0.48
3.31±0.51

0.94
(.393)

3.37±0.47

3.34±0.50
3.14±0.55

2.99
(.053)

Working unit Ward
Non-Wards‡

3.24±0.49
3.34±0.39

-1.41
(.162)

3.23±0.54
3.29±0.46

-0.78
(.437)

3.27±0.53
3.35±0.46

-0.97
(.337)

3.29±0.59
3.41±0.41

-1.44
(.154)

3.19±0.54
3.32±0.51

-1.53
(.128)

Working in desired 
department

Yes
No

3.39±0.42
3.19±0.42

3.01
(.003)

3.36±0.45
3.15±0.53

2.75
(.007)

3.41±0.48
3.20±0.46

2.89
(.004)

3.45±0.49
3.26±0.48

2.40
(.018)

3.36±0.52
3.16±0.51

2.37
(.019)

Necessity of 
regular rotation

Yes
No

3.29±0.44
3.42±0.34

-1.36
(.176)

3.26±0.52
3.27±0.33

-0.11
(.921)

3.29±0.50
3.50±0.35

-1.93
(.056)

3.34±0.49
3.50±0.45

-1.39
(.167)

3.25±0.52
3.41±0.50

-1.35
(.178)

*Scheffé test; †Including physician assistants, charge nurse and administrative nurse; ‡Including intensive care unit, operating room, 
emergency room, bone marrow transplant room, hospice-palliative care unit, central supply department, outpatient clinic, nursing 
administration office, home nursing office and coronary angiography room; M=mean; SD=standard deviation. 
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바탕으로 향상될 수 있으므로[20] 직무순환을 경험한 간호사

가 간호업무를 수행하는 데 있어 배려와 관심을 받고 있다고 

지각할 수 있도록 칭찬과 격려, 인정, 지지 등이 더해진다면 성

공적인 적응을 이룰 수 있을 것이다. 

높은 수준의 긍정심리자본을 보유한 구성원은 동료나 상사

를 적극적으로 도와 높은 직무성과와 조직성과를 가져오는데 

기여하며[20], 긍정심리자본 향상 프로그램을 통해 개인의 직

무와 태도에 영향을 주어 긍정적인 조직 변화를 유도할 수 있

다. 직무순환 대상자를 위한 긍정심리자본 증진 프로그램 개

발과 효과 검증을 위한 연구가 필요할 것이다. 

직무순환 적응은 3.00±0.35점으로 동일한 도구를 사용한 

중소병원 간호사 2.98±0.38점[21], 신규간호사 3.05±0.34점

[22], 2.98±0.39점[23]과 유사한 결과이다. 이는 병원 규모나 

경력이 다르다 하더라도 직무순환 적응의 수준은 비슷함을 알 

수 있다. 직무순환은 간호사의 경력 전반의 큰 변화이다. 직무

순환 후 간호사에게 새로운 환경과 역할이 주어지게 되므로 

신규간호사가 학생에서 간호사로 역할이 변하는 현장에서 적

응해야 하는 것처럼 다시 직무순환 적응을 필요로 하는 비슷

한 상황에 처하게 됨을 의미한다.

이 연구에서 직무순환 적응의 하위 영역 중 개인적 특성이 

3.55±0.43점으로 가장 높게 나타났다. 대인관계와 자기결정

을 측정하는 개인적 특성 영역이 높은 것으로 보아 이는 간호

사가 의료 환경의 최전선에서 환자와 가장 빈번하게 상호작용

을 하며, 환자와 보호자의 요구를 충족시키기 위한 다양한 활

동을 수행하고[24], 다양한 전문직종과 협조해야 하므로 높게 

나타난 것으로 보인다. 

40대 이상에서 30대보다 직무순환 적응의 하위 영역인 조

직적 특성, 조직몰입에 대한 평균 점수가 더 높았다. 이는 연령

이 증가함에 따라 대체적으로 임상경력도 증가하게 되므로 병

원 조직 내에 간호사 개인의 위치도 안정화되고 숙련된 기술

을 보유하게 되어[17] 조직 목표 달성에 기여하고자 하며, 조

직을 위해 더욱 노력을 기울이게 됨으로 나타난 결과임을 유

추할 수 있다. 

본 연구에서 대상자의 긍정심리자본과 직무순환 적응은 직

무순환 후 1년 이하 군과 1년 초과에서 2년 이하 군은 유의한 

차이가 없는 것으로 나타났다. 경력간호사의 적응 기간이 신

입간호사의 부서 적응보다 빠를 것으로 예상할 수 있지만[16], 

복잡한 전산시스템과 다양한 의료기기가 사용되는 환경은 새

로운 변수가 될 수 있다. 이에 직무순환 적응이 되는 데 필요한 

기간이나 영향 요인을 확인하는 연구가 요구되며, 이는 효율

적인 간호인적자원 관리를 수립하는데 유용할 것으로 보인다.

최근 신규간호사의 적응을 돕고자 교육전담간호사 제도, 

오리엔테이션, 프리셉터십, 멘토링 등이 시행되고 있으나, 상

대적으로 경력간호사의 직무전환 적응을 위한 지원은 부족하

며 개인의 역량에 의존하고 있다. 숙련된 경력간호사도 직무

순환 후 새로운 부서에서 적응에 실패하게 되면 이직이나 사

직을 고려할 수 있으며, 이로 인해 조직적 측면에서는 업무 효

율성이 저하되고, 개인적 측면에서는 간호사의 전문성을 저하

시켜 결국 의료의 질 저하로 이어질 수 있다[25]. 간호사는 직

무순환의 이유뿐 아니라 경력이 증가하면서 역할 변화에 따른 

새로운 리더십과 전문 지식에 대한 요구가 발생하게 된다. 간

호사의 경력 전반에 걸쳐 지속적인 직무 적응이 이루어지기 

위한 방안을 모색해야 할 것이다. 

간호업무가 복잡해지고 전문화되면서 직무순환 적응에 따

른 부담감은 직무만족과 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 수 

있으며 이로 인해 소진을 야기시킬 수 있다[16]. 본 연구에서도 

Table 5. Correlation between Positive Psychological Capital and Job Rotation Adaptation (N=160)

Variables

Positive psychological capital

Total Self efficacy Hope Optimism Resilience

r (p) r (p) r (p) r (p) r (p)

Job rotation adaptation .70 (＜.001) .54 (＜.001) .63 (＜.001) .63 (＜.001) .64 (＜.001)

 Individual characteristic .48 (＜.001) .42 (＜.001) .38 (＜.001) .42 (＜.001) .46 (＜.001)

 Organization characteristic .41 (＜.001) .38 (＜.001) .40 (＜.001) .37 (＜.001) .30 (＜.001)

 Job identity .49 (＜.001) .31 (＜.001) .48 (＜.001) .51 (＜.001) .42 (＜.001)

 Job performance .29 (＜.001) .31 (＜.001) .19 (.014) .17 (.029) .31 (＜.001)

 Job satisfaction .51 (＜.001) .36 (＜.001) .47 (＜.001) .44 (＜.001) .50 (＜.001)

 Organizational commitment .52 (＜.001) .37 (＜.001) .55 (＜.001) .45 (＜.001) .42 (＜.001)

 Burnout* .49 (＜.001) .25 (＜.001) .43 (＜.001) .51 (＜.001) .49 (＜.001)

*Reverse item.
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조직몰입과 소진이 낮게 나타났으며, 업무수행능력 향상과 직

무순환 적응을 위한 교육훈련이 제공될 필요가 있다. 

본 연구에서 긍정심리자본과 직무순환 적응 간에는 양의 

상관관계를 확인하였다. 또한 긍정심리자본과 직무순환 적응 

하위 영역 모두에서 유의한 양의 상관관계가 있었다. 이는 동

일한 대상이 아니라서 직접 비교는 어려우나 신규간호사의 긍

정심리자본과 직무순환 적응이 양의 상관관계를 나타낸 것

[23]과 유사한 결과이다. 높은 수준의 긍정심리자본을 보여주

는 경력간호사는 성공적으로 직무순환 적응을 하는 것으로 나

타났다. 따라서 오늘날과 같이 급변하는 간호 현장 속에서 긍

정심리자본을 향상시킬 수 있는 방안을 간호사에게 적용한다

면 직무순환 적응에 효과적으로 대처하여 새로운 환경에서 잘 

적응할 수 있을 것이다. 

본 연구는 서울시 소재 일 종합병원에 근무하고 있는 직무

순환을 경험한 간호사를 대상으로 시행되었기 때문에 표본의 

크기나 대상자들의 인구통계학적 특성 등이 제한적이므로 연

구결과를 일반화하는데 신중해야 한다. 

Ⅴ. 결론 및  제언

본 연구는 일 종합병원 간호사를 대상으로 긍정심리자본

과 직무순환 적응을 확인하고 그 관계를 파악하였다. 긍정심

리자본의 하위 영역 중 낙관주의가 가장 높았고, 직무순환 적

응의 하위 영역 중 개인적 특성이 가장 높았다. 대상자의 일

반적 특성 중 희망부서 여부에 따라 긍정심리자본이 유의한 

차이가 있었다. 또한 근무부서와 희망부서 여부에 따라 직무

순환 적응이 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 긍정심리

자본과 직무순환 적응은 양의 상관이 있어 긍정심리자본이 

높을수록 직무순환 적응이 높아진다. 이상의 결과, 직무순환 

적응의 성공을 위하여 대상자의 긍정심리자본을 향상시켜

야 하며 이를 위해서 조직 차원의 정책과 지원이 이루어져야 

할 것이다. 

본 연구결과를 토대로 다음과 같이 제언한다. 첫째, 연구결

과의 일반화를 위해 대상자의 범위를 다양한 지역과 규모의 

병원으로 확대하여 비교 분석하는 연구를 진행할 것을 제언한

다. 둘째, 직무순환을 경험한 간호사의 긍정심리자본과 직무

순환 적응에 영향을 미치는 변인을 확인하는 추가적인 연구를 

진행할 것을 제언한다.
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