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국문 초록

이 연구는 직무순환을 경험한 간호사를 대상으로 간호사들의 긍정심리자본

과 현장적응 수준을 확인하고 긍정심리자본과 현장적응 간의 관계를 파악하기

위해 시도되었다.

연구 대상은 서울시 소재 일 종합병원 간호사 160명을 대상으로 2021년 3월

23일부터 3월 31일까지 설문조사를 시행하였다. 수집된 자료는 SPSS version

24.0 프로그램을 이용하여 빈도와 백분율, 평균과 표준편차, t-test, One way

ANOVA, Scheffé test 사후검정, Pearson's correlarion coefficient로 분석하였

다.

이 연구의 결과는 다음과 같다.

1. 대상자의 성별은 여자가 96.3%이였고. 평균 연령은 32.9±5.7세였다. 4년제

간호대학 졸업자가 73.1%로 대부분이었고, 일반간호사가 95.6%였다. 총 임상

경력의 평균은 9.5±5.88년 현 부서 근무경력은 평균 1.1±0.66년 이었다. 근무부

서는 외래가 29.4%로 가장 많았다.

2. 대상자의 긍정심리자본 점수는 3.30±0.43점(5점 만점)이었다. 하위영역별

점수는 자기효능감 3.27±0.50점, 희망 3.32±0.48점, 낙관주의 3.37±0.49점, 회복

력 3.27±0.52점이었다.

3. 대상자의 현장적응 점수는 3.00±0.35점(5점 만점)이었다. 하위영역별 점수

는 개인적특성 3.55±0.43점, 조직적 특성 3.14±0.42점, 직업정체성 3.32±0.68점,

직무수행 3.27±0.71점, 직무만족 2.70±0.56점, 조직몰입 2.37±0.62점, 소진

2.38±0.64점이었다.

4. 긍정심리자본은 희망부서여부(t=3.013, p=.003)에 따라 유의한 차이가 있었

다. 현장적응은 근무부서(t=-2.263, p=.025), 희망부서여부(t=3.675, p<.001)에
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따라 유의한 차이가 있었다

5. 긍정심리자본과 현장적응(r=.701, p<.001)은 유의한 양의 상관관계를 보였

다.

이 연구를 통해 직무순환을 경험한 간호사들의 긍정심리자본이 향상되면

현장적응이 증가함을 알 수 있었다. 따라서 긍정심리자본을 향상시킬 구체적

이고 실제적인 방안을 모색하여 직무순환을 경험한 간호사들의 현장적응을 돕

는 기초자료로 활용될 수 있을 것이다.

주요어 : 직무순환, 긍정심리자본, 현장적응, 간호사
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Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성

현대사회에서 조직의 환경은 더욱 역동적으로 변하고 있으며, 특히 의료서

비스는 노동집약적이고 다양한 전문 인력의 팀 접근이 필요하며, 인력이 차지

하는 비중이 큰 만큼 효율적인 인력 관리 및 성과향상이 조직의 핵심과제로

제기되고 있다. 의료기관에서 간호사는 조직구성원의 40% 이상을 차지하고

(Lee & Kim, 2012), 급변하는 의료 환경은 간호사에게 간호 업무 수행뿐만

아니라 의료 소비자와 병원을 연결하는 중추적인 역할을 요구하게 되었고, 간

호사의 전문성은 병원의 생산성과 서비스의 질을 결정하는데 중요한 영향을

미치고 있다(Cho et al., 2015). 간호사의 전문적인 지식과 기술을 습득하기 위

한 경영 전략으로 대부분의 병원 조직이 직무순환을 시행하고 있다(Han et

al., 2016).

직무순환은 조직구성원의 직무영역을 확장하거나 강화하여 여러 직무를 다

양하게 경험하고, 능력과 자질을 높이게 함으로써 개인의 능력 향상 및 발전

에 도움이 되게 하는 인사관리 방법이다(Seo, 2013). 임상에서 간호사의 직무

순환은 다양한 지식과 기술을 축적함으로써 임상경험을 확장하고 새로운 업무

부여로 인해 직무열의를 증진시켜 경력 성장의 기회를 제공한다(Shin & Yu,

2017). 또한 새로운 지식, 통찰력 및 전문 기술 확보로 인한 전문성 향상과 환

자 간호의 질 향상을 유도하며, 좁은 경력을 넓히고 자신감을 높여(Järvi &

Uusitalo, 2004), 다양한 환경에 적응하여 일할 수 있는 간호사를 양성할 수

있도록 한다(Ho et al., 2009). 반면 직무순환으로 인한 낯선 환경과 새로운 직

무를 배우는 것에 대한 스트레스 및 대인관계에서 오는 다양한 신체적, 심리

적 문제들은 간호사의 이직으로 이어지는 부정적인 영향도 있다(Huang et al.,

2016; Lee, 2005).

최근 조직의 인력관리는 구성원의 강점을 개발하고 긍정적 동기부여에 초

점을 두고 있어 긍정심리자본이 새로운 패러다임으로 주목받고 있다. 긍정심

리자본은 긍정심리학의 조직적 적용인 조직행동연구와 그 발전으로부터 파생
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된 개념으로(Luthans & Youssef, 2007), 개인이 발전을 추구하는 긍정적 심리

상태를 의미하며, 자기효능감, 희망, 낙관주의, 회복력의 네가지 긍정심리 수용

력을 통합하는 상위개념이다(Luthans et al., 2004).

긍정심리자본은 개발이 가능한 잠재력이며 긍정적 인지를 통한 감정표현의

심리적 역량으로, 개인의 직무와 관련된 태도와 행동에 영향을 주어 궁극적으

로 긍정적인 조직의 변화까지 유도한다(Lee & Kim, 2017). 따라서 조직에서

는 구성원 개인의 심리적 강점인 긍정심리를 자본화하고, 조직 차원의 노력과

개입을 통해 효율적으로 육성하고 관리하는 것이 필요하다(Choi & Lee,

2011).

간호사의 직무순환 후 새로운 지식과 실무, 익숙하지 않은 공간, 함께 일하

는 동료와의 관계 등으로 인한 간호 현장의 변화는 간호사에게 새로운 현장적

응이 필요한 이유가 된다. 현장적응이란 조직구성원으로서 역할 수행에 필요

한 가치관, 수행능력 및 기대되는 행위, 조직 내 사회적 지식을 학습하는 과정

으로, 조직사회화 개념과 동일한 맥락으로 간호조직에서 연구가 이루어지고

있으나(Sohn et al., 2008), 최근에는 ‘조직사회화’라는 개념보다 ‘현장적응’이라

는 표현을 많이 사용 하고 있다(Ji, 2009).

하지만 직무순환으로 인해 새로운 부서에 재적응해야 하는 상황에 놓인 경

력 간호사의 경우 이미 현장적응이 된 상태로 간주되어 병원은 직무순환 후

이들에 대한 관심을 기울이지 않고 있다. 신규간호사와 마찬가지로 임상현장

에 잘 적응할 수 있도록 그들이 처한 심리사회적 상황을 살피고 이해하는 것

이 필요하다(Jeong et al., 2015). 우리나라의 병원 의료 현장에서 간호사 부족

문제는 꾸준히 제기되고 있다(Cho et al., 2020). 따라서 신규간호사의 확보도

중요하지만 숙련된 간호사가 현장에 오래 있으면서 질 높은 간호를 제공할 수

있도록 그들의 현장적응에도 관심과 지원이 필요하다.

국내에서 선행된 연구들을 살펴보면 직무순환과 관련된 인식, 태도 등

(Hwang, 2018; Kim, 2019; Kwon, 2016; Lee & Kim, 2012; Lee, 2013; Shin,

2015; Park, 2018)을 조사하였거나 직무순환이 직무만족, 직무수행, 업무성과

등에 미치는 영향을(You, 2013; Kim, 2018; Lee, 2020; Shin, 2017) 분석하였

다. 그러나 직무순환을 경험한 대상자의 현장적응(Kwon, 2021; Lee, 2020;

Woo, 2016)과 관련된 연구는 미흡하다. 이에 본 연구는 직무순환을 경험한 간
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호사의 긍정심리자본과 현장적응을 확인하고 그 관계를 파악하여 간호사의 직

무순환 후 부서에서의 성공적인 적응을 위한 기초자료로 활용될 수 있을 것으

로 기대한다.

2. 연구목적

본 연구의 목적은 일 종합병원 직무순환을 경험한 간호사의 긍정심리자본

과 현장적응을 확인하고 그 관계를 확인하는 것이며 구체적 목표는 다음과 같

다.

1) 대상자의 일반적 특성 및 직무순환 관련 특성을 확인한다.

2) 대상자의 긍정심리자본과 현장적응을 파악한다.

3) 대상자의 일반적 특성에 따른 긍정심리자본과 현장적응의 차이를 확인한

다.

4) 대상자의 긍정심리자본과 현장적응 간의 관계를 확인한다.

3. 용어 정의

1) 직무순환

직무순환은 경영 목표 달성을 위해 수립한 직무의 체계와 관리제도의 범위

내에서 근로자의 위치가 수평적으로 전환되는 것이다(Campion et al., 1994).

이 연구에서는 간호사의 육아휴직, 분만 휴가 등의 개인적 사유와 행정상

이유로 실시하는 정기이동 등을 포함한 수평적인 이동을 의미한다.

2) 긍정심리자본

긍정심리자본은 성취와 성공을 향한 개인의 긍정적인 인지상태정도로 자기

효능감, 희망, 낙관주의, 회복 탄력성 네 가지로 구성된 합성개념을 말한다

(Luthans& Youssef, 2004).

이 연구에서는 Luthans 등(2007)이 개발한 ‘심리적 자본척도(Psychological

Capital Questionnaire; PCQ)’를 Lee와 Choi (2010)가 번안한 도구를 이용하여
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측정한 점수이며, 점수가 높을수록 긍정심리자본의 정도가 높음을 의미한다.

3) 현장적응

현장적응이란 조직구성원으로서 역할 수행에 필요한 가치관, 수행능력 및

기대되는 행위, 조직 내 사회적 지식을 학습하는 과정으로(Sohn et al., 2008),

이 연구에서는 Sohn 등(2008)이 개발한 도구를 수정, 보완한 도구를 사용하여

측정한 점수를 말하며 점수가 높을수록 현장적응 정도가 높음을 의미한다.
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Ⅱ. 문헌고찰

1. 간호사의 직무순환

최근 생산 현장에서부터 여러 공공조직에 이르기까지 다양한 분야에서 이용

되고 있는 인사관리 제도인 직무순환(Kim & Lee, 2017)은 경영 목표 달성을

위해 수립한 직무의 체계와 관리제도의 범위 내에서 근로자의 위치가 수평적

으로 전환되는 것이다(Campion et al., 1994).

직무순환은 근로자에게 다양한 직무 경험의 기회를 부여함으로 유능한 관리

자의 양성과 지식배양, 조직 협력의식의 고취, 기업내부인력의 자기 개발, 기

회부여 등을 통해 잠재능력 개발 및 향상의 근무의욕을 고취시키는데 그 목적

을 두고 있다(Kwon et al., 2013). 근로자는 직무순환을 통해 교육과 학습으로

는 체득하기 힘든 문제에 적절히 대처할 수 있는 방법을 현장에서 직접 체험

할 수 있기 때문에 다양한 업무수행 능력을 향상시킬 수 있다(Kwon & Kim,

2014). 또한 직무순환을 통해 조직의 구성원이 단조로운 일상 업무로 인한 권

태와 매너리즘에 빠져드는 것을 방지하고 여러 부서의 직무를 경험함으로써

일에 대한 동기부여를 자극시키고 지속적으로 조직의 일원으로 성장해 나갈

수 있다. 이와 마찬가지로 병원 조직도 간호사의 전문적인 지식과 기술을 습

득하기 위한 경영 전략으로 직무순환을 시행하고 있다(Han et al., 2016). 대부

분의 간호사는 한 부서에서 3∼5년 정도 근무 후 직무순환을 경험하게 된다

(Lee & Kwon, 2004). 간호사의 직무순환은 임상경험의 확대, 지식과 기술 개

발의 기회제공, 새로운 지식, 통찰력 및 전문 기술 확보로 인한 전문성 향상과

환자 간호의 질 향상을 유도하며, 다양한 환경에 적응하여 일할 수 있는 간호

사를 양성할 수 있다(Ho et al., 2009). 뿐만 아니라 새로운 직무 부여로 업무

의욕과 활력을 높이며, 다양한 지식, 기술의 습득과 축적으로 경력을 성장시킬

수 있는 기회를 제공하는(Moon, 2010) 긍정적인 효과가 있다.

반면, 직무순환의 긍정적인 효과 이면에는 고려해보아야 할 문제점도 있다.

그 동안 익숙해져 있었던 직무와 달리 새로운 기술과 지식을 습득하는 데 대

한 부담감을 갖게 되는 등 심리적 측면의 긴장이 발생하게 된다. 이는 곧 구
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성원들에게 역할수행에 대한 부담감이나 갈등을 유발하는 요인이 되며, 이로

인해 조직에 대해 부정적인 태도를 갖게 되는 등 부정적인 영향력이 발생할

수 있다(Kim et al., 2018). 또한 조직 구성원이 직무에 만족하지 못하거나 몰

입하지 못할 경우에는 이직 또는 사직으로 이어질 수 있다. 간호사의 직무순

환의 경우에도 원치 않은 부서 이동, 새로운 업무 적응의 어려움, 새로운 업무

에 대한 교육 및 훈련의 부담감, 소속감 결여 등을 유발하기 때문에 간호사에

게 스트레스를 유발할 뿐만 아니라, 이직률을 높이는 등 부정적인 영향을 미

친다(Huang et al., 2016; Ortega, 2001).

최근 각 병동마다의 업무가 고도로 전문화되어 가고 있음에도 불구하고 직

무순환 전과 후 간호사를 현장적응을 위한 체계적인 교육 프로그램이 없어 짧

은 기간 동안의 업무 오리엔테이션 후 곧바로 정규 업무에 투입되는 경우가

많다(Jang & Lee, 2005). 간호사들은 익숙하지 않은 상태에서 과중한 업무, 새

로운 병동에 대한 전문지식과 기술의 부족(Jang & Lee 2005; Li & Lambert

2008)등의 다양한 신체적, 심리적 문제들을 경험하게 된다(Jang, 2000).

직무순환은 간호사 개개인의 경력 전반의 큰 변화임에 틀림없다. 그러므로

병원조직은 직무순환시 간호사 개인의 특성과 의견을 반영하고 계획을 신중히

한다면 간호사는 직무순환으로 인한 부정적인 영향이 감소되고 직무순환을 개

인의 전문성 발전의 기회로 삼을 수 있을 것이다(You, 2013; Kim, 2018; Lee,

2020; Shin, 2017).
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2. 긍정심리자본과 현장적응

1) 긍정심리자본

최근 긍정심리학의 발전과 함께 개인의 부정적인 정서 교정보다 강점을 개

발하고 개인의 긍정적인 측면을 강조하는 연구들이 증가하고 있다(Seligman

& Csikszentmihalyi, 2000). 긍정심리자본(Positive Psychological Capital)은 긍

정심리학과 긍정적 조직행동에 기초하여 등장한 것으로 개인이 주어진 환경에

대해 가지는 긍정적 심리태도가 적극적인 사고와 행동을 하게 됨으로써 성과

향상에 기여하게 되는 조직구성원의 복합적인 심리 역량을 의미한다(Lavelle

et al., 2007).

긍정심리자본은 과업을 성공하기 위해 필요한 자신감인 자기효능감, 현재와

미래의 성공에 낙관적인 태도를 뜻하는 낙관주의, 목표를 향해 인내하고 필요

한 경우 목표 경로를 재설정하는 희망, 문제나 장애에 부딫쳤을 때에도 성공

을 위해 다시 원래의 상태로 되돌아 올 수 있는 회복력의 네가지 개념으로 구

성된 상위개념이다(Luthans, F. et al., 2007). 또한 긍정심리자본은 개인의 복

합적인 심리상태이며, 훈련과 학습을 통해서 향상 될 수 있는 상태적인 속성

이 있다(Luthans & Youssef, 2007). 이들 네 가지 구성개념은 각기 독립적인

심리자원으로 변별력을 갖고 있으며, 동시에 상호 연결되어 상위개념인 긍정

심리자본으로 통합될 때 각 심리 자원들 간의 상승작용을 보다 잘 이해할 수

있으며 개인의 동기부여나 행동을 더 잘 설명할 수 있다(Luthans, Avolio, et

al., 2007; Luthans, Youssef, et al., 2007).

긍정심리자본과 관련된 선행연구를 보면 요양병원 간호사를 대상으로 긍정

심리자본 향상프로그램을 개발하고, 이를 적용한 프로그램 효과를 확인하였는

데, 대상자들의 긍정심리자본은 자신의 긍정성을 알아가는 활동인 회상훈련,

성공적 경험담, 동영상 시청, 음악, 미술 프로그램 등을 5주간 시행한 결과

증가한 것으로 나타났다(Lim, 2019). 긍정심리자본은 유연성이 있어 훈련과 학

습을 통해 개발 및 관리가 가능한 잠재력이며 사람과 사물을 좋은 감정으로

인지하게 하는 긍정적 감정표현으로 긍정적인 영향을 주는 자원으로 확인되었

다. 또한 긍정심리자본은 단순한 개인의 역량이 아닌(Lee & Kim, 2017) 조직

전반적으로 긍정적인 태도와 효과성을 가져 올 수 있으며, 높은 수준의 심리
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자본을 보유한 구성원은 동료나 상사를 적극적으로 도와 높은 직무성과 또는

조직성과를 가져 오는데 기여 할 수 있다(Lee & Choi, 2010). 대학생의 긍정

심리자본 향상프로그램 개발 및 효과분석을 다룬 연구에서는(Jo, 2016) 긍정심

리자본이론에 입각한 상담기법(긍정적인피드백, 과제수행, 칭찬과 격려하기,

자기교시, ABCDE 모델 도입 및 훈련, 집단의 역동을 위한 활동, 자기노출)통

하여 개개인의 긍정심리자본이 향상된다는 것을 확인하였고, 개인-초점적 활

동(장단점 파악하기, 성격강점 활용하기, 축복 헤아리기, 미래 최고의 모습 떠

올리기), 관계-초점적 활동(친절한 행동 베풀기, 감사편지 쓰기)의 긍정심리기

법 순으로 구성된 아이스하키 선수들의 심리훈련프로그램의 효과를 분석한 연

구에서도(Lim & Jung, 2021) 긍정심리자본의 하위영역들이 통계적으로 유의

하게 증가하였고 증가한 긍정심리자본은 선수들의 경기력 및 팀워크에도 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이처럼 긍정심리자본은 개인의 직무와 관련된 태도와 행동에 영향을 주어

결과적으로 긍정적인 조직의 변화까지 유도하고 있음을 알 수 있다. 긍정심리

자본에 대한 개념은 주로 경영학에서 사용하였으나 최근에는 교육학(Jung,

2012), 관광학(In et al, 2016), 체육학(Lim & Jung, 2021) 등 다양한 학문분야

에서 긍정심리자본이 가지는 긍정적인 효과를 검증하기 위한 연구가 이루어지

고 있는 상태이다(Lee & Kim. 2017).

2) 현장적응

현장적응은 어떠한 개인이 사회생활을 영위해 감에 따라 다른 사람들과의

관계에 대해 또는 그 사회가 가진 규범, 질서에 대하여 조화 있는 일치된 행

동을 함으로써 스스로 성장해 가며 원만한 사회생활을 하게 되는 것을 의미한

다. 이 연구에서 현장적응은 조직구성원으로 역할수행에 필요한 가치관 및 기

대되는 행위, 조직 내 사회적 지식을 학습하는 과정을 의미하며, 이는 조직사

회화 개념과 동일한 의미로 사용된다(Sohn et al., 2008). 간호조직에서는 최근

‘조직사회화’라는 개념보다는 ‘현장적응’이라는 표현을 많이 사용하고 있다.

현장에 적응하는 간호사가 자신의 역할을 명확하게 이해하게 되면 효율적으

로 직무를 수행할 수 있고, 개인적 욕구를 성취할 수 있는 바탕을 마련할 수

있으나 역할에 대한 이해가 부족하면 직무 불만족, 불안, 이직의도 등에 부정
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적인 결과를 가져올 수 있다(Ji, 2009). 간호사의 이직률은 해마다 증가하여

(Cho et al., 2020) 환자의 간호에 직접적인 영향을 미치고 환자의 의료서비스

만족도 저하 및 병원 조직기반에 영향을 미친다. 이에 병원은 간호사가 조직

의 구성원으로서 전문적인 역할을 수행하여 조직에 적응할 수 있도록 돕는 것

이 필요하다(Park et al., 2020).

직무순환 후 경력 간호사들은 새로운 역할과 전문지식 및 기술을 요구 받

게 되고(Lee & Jang, 2019), 새로운 대인 관계를 형성하는 등의 적응과 관련

된 문제에 직면하게 된다. 그러나 단기간 내에 기존의 숙련된 전문성을 새로

운 부서에서 발휘하기에 한계가 있으며, 생산성 있는 새로운 조직 구성원으로

변화하기 위해서는 많은 시간이 소요된다(Lee & Yoo, 2017). 현재 신규간호사

의 조직적응을 위한 교육전담간호사 제도, 오리엔테이션, 프리셉터십, 멘토링

등이 시행되고 있으나(Song et al., 2020), 경력간호사의 경우 이미 현장적응

즉 조직사회화 된 상태로 간주되어 병원은 직무순환 후 적응할 수 있는 시간

적 여유와 제도적 지원을 제공하지 않는다. 그래서 숙련된 경력간호사도 신규

간호사와 마찬가지로 직무순환 후 새로운 부서에서 현장적응에 실패하게 되면

이직이나 사직하기도 한다. 숙련된 간호사가 조직을 떠남으로써 조직적 측면

에서는 업무효율성이 저하되고 개인적 측면에서는 간호사의 전문성을 저하시

켜, 결국 의료의 질 저하로 이어지게 된다(Lee & Yoo, 2017).

또한 경력여성간호사의 직무경험(Kwon & Kim 2014)과 관련된 연구에서는

경력간호사들은 병원 조직 안에서 부정적 경험도 하지만 다양한 환자와 급변

하는 의료기술과 정보를 습득하는 일과 근무이동 등의 업무 변화를 경험하면

서 자신의 성장과 발전이라는 긍정적인 면도 함께 경험하는 것으로 나타났다.

성공적인 현장적응을 통해 간호사는 전문직에 대한 자부심과 보람에 큰 의미

를 부여하고 정체성과 목표를 스스로 찾아내며, 교대근무로 인한 불규칙한 시

간과 스트레스를 스스로 관리하는 적극적이고 긍정적인 전략을 사용하여 조직

문화를 형성하고 이끌어 나아가고 있었다.

간호사의 현장적응은 복잡한 의료구성원들과의 관계, 삼교대 근무, 다양한

환자들의 요구, 법적 책임 등 실무와 관련된 다양한 문제 등과 관련하여 신규

간호사들이 겪는 초기단계에만 국한된 것이 아니고, 경력이 높아가면서 역할

변화에 따른 새로운 리더십을 요구 받거나, 전문 지식에 대한 요구 등의 다른
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측면으로 계속된다(Wade et all, 2008). 그러므로 간호조직은 간호사 개인의

태도와 행동 변화를 유도하면서 경력 전반에 걸쳐 지속적인 재사회화 할 수

있는 방안을 모색하도록 해야 한다(Park & Jung, 2016; Song & Lee, 2010).
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구설계

이 연구는 직무순환을 경험한 간호사의 긍정심리자본과 현장적응 간의 관계

를 파악하기 위한 서술적 조사연구이다.

2. 연구대상

이 연구의 대상자는 서울시 G구에 소재한 일 종합병원에 근무하는 경력간

호사를 대상자로 하였다.

1) 연구 대상자 선정기준

․직무순환 경험이 있는 간호사

․직무순환 당시 임상경력 최소 1년 이상인 간호사

․직무순환 후 최소 1개월 이상, 최대 24개월 이하인 간호사

․연구의 목적을 이해하고 자발적으로 연구 참여에 동의한 간호사

2) 연구 대상자 제외기준

․직급이 간호관리자(간호과장)이상인 간호사

연구에 필요한 표본의 산출은 Cohen의 표본 추출 공식에 따른 표본수 계산

프로그램인 G*power program 3.1.9.2 version을 이용하여 산출하였으며 일원

분산분석 표본수로 검정하였다. 유의수준 .05, 효과크기(medium) .25, 검정력

.80으로 하였을 때 표본수 150명이 산출되었다. 대상자 탈락률 10%정도를 고

려하여 170부를 배포하였고 165부가 회수되었다(회수율 97.1%). 작성이 불성

실한 5부를 제외하고 160부를 최종 분석에 활용하였다.

3. 연구도구
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이 연구에 사용된 설문지는 구조화된 자기 보고형 설문지로 일반적 특성 11

문항, 긍정심리자본 24문항, 현장적응 39문항 총 74문항으로 구성되어 있다.

1) 긍정심리자본

이 연구는 Luthans & Youssef (2007) 의 PCQ (Psychological Capital

Questionnaire)를 Lee & Choi (2010)가 번안한 도구를 저자의 허락을 받고 사

용하였다. 이 도구는 긍정심리자본의 하위 영역인 자기효능감(6문항), 희망(6

문항), 낙관주의(6문항), 회복력(6문항) 4개 하위영역으로 총 24 문항으로 구성

되어 있다. 이 중 3, 8, 19번 문항은 역 문항으로 역산 처리하였다. 각 문항들

은 ‘전혀 그렇지 않다’의 1점에서부터 ‘매우 그렇다’의 5점까지 Likert 척도로

측정되며 점수가 높을수록 대상자가 지각하는 자신의 긍정심리자본 수준이 높

다는 것을 의미한다.

Luthans & Youssef (2007) 의 연구에서 긍정심리자본 내적 일관성 신뢰도

Cronbach's α는 .890이었으며, Lee & Choi (2010)의 연구에서는 .926이었고

이 연구에서는 .916이었다. Luthans & Youssef (2007)의 연구에서 하위 개념

에 대한 Cronbach's α는 자기효능감 .75~.85, 희망 .72~.85, 낙관주의 .69~.79,

회복력 .66~.72이었으며 이 연구에서는 자기효능감 .803, 희망 .793, 낙관주의

.683, 회복력 .757이었다.

2) 현장적응

현장적응을 측정하기 위해서 Sohn 등(2008)이 개발한 현장적응 측정도구를

승인을 받아 사용하였다. 이 도구는 총 7개 영역으로, 제 1영역은 개인적 특성

8문항, 제2영역은 단체적 특성 8문항, 제 3영역은 직업정체성 3문항, 제 4영역

은 직무수행 5문항, 제 5영역은 직무만족 5문항, 제 6영역은 조직몰입 5문항

그리고 제7영역은 소진 5문항으로 총 39문항으로 구성되었다. 1~8번, 13, 14,

16, 20~24번, 29~32번, 35, 37, 38번 문항은 역 문항으로 역산 처리하였다.

각 문항들은 ‘전혀 그렇지 않다’의 1점에서부터 ‘매우 그렇다’의 5점까지

Likert 척도로 측정되며 점수가 높을수록 현장적응이 높음을 의미한다. 도구

개발 당시 신뢰도는 Cronbach's α는 .97이었고, 이 연구에서는 .881이었다.
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3) 일반적 특성

대상자의 일반적 특성은 성별, 연령, 학력, 직위, 임상경력, 현 부서 근무경

력, 현 부서로의 이동 이유, 현재 근무하는 부서, 현재 부서의 희망부서 여부,

정기적인 부서이동 필요성, 정기적인 부서이동의 적정 주기 등을 측정하였다.

4. 자료수집 및 윤리적 고려

이 연구의 자료 수집은 연구자가 속한 서울시 G구에 소재한 일 종합병원

기관생명윤리위원회(IRB No: 2021-02-036)의 승인을 받고 시작하였다. 자료

수집은 2021년 3월 23일부터 3월 31일까지 실시하였다. 자료 수집을 위해 연

구자는 간호본부의 사전 허락 후 연구자가 직접 각 간호단위 간호과장에게

연구 목적과 연구 대상자 선정기준에 대해 설명한 후 자료수집에 협조를 구하

고 연구대상자에 해당되는 간호사에게도 연구 목적과 자료 조사 방법을 설명

하고, 연구 참여에 동의한 간호사를 대상으로 서면 동의서를 받은 후 구조화

된 자기기입식 설문지를 통하여 조사하였다.

연구 참여를 위한 서면 동의서에는 연구의 목적 및 방법, 연구 참여로 인한

위험 및 혜택, 연구의 자발적 참여 및 동의 철회 가능 여부와 연구자와의 연

락처 등에 대해 명시하였고 대상자가 자발적으로 참여를 결정할 수 있도록 동

의서에 자필 서명을 받았다. 연구 대상자의 이름이나 개인 정보는 일체 수집

하지 않았으며 신원을 알 수 있는 개인 정보는 삭제한 후 임의의 연구 대상자

번호를 부여하여 관리하였고, 추후 연구 결과를 출판할 시에도 개인 식별정보

는 활용하지 않을 것이다. 연구자료, 증례 기록서 등 관련된 모든 서류는 연구

자만이 접근할 수 있는 컴퓨터에 보안 암호를 책정하여 보관하고 관리하였으

며 연구가 끝난 후 향후 점검을 위해 연구 종료 후 최대 3년까지 보관하였다

가 전자 문서는 영구적으로 삭제하고 종이문서는 분쇄 폐기할 예정이다.

5. 자료분석

이 연구의 자료는 SPSS version 24.0(IBM SPSS Staticstics 24.0) 프로그램
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을 이용하여 통계 처리 하였으며 구체적인 분석방법은 다음과 같다.

1) 대상자의 일반적 특성은 빈도분석 및 기술통계를 통해 분석하였다.

2) 대상자의 긍정심리자본, 현장적응은 평균과 표준편차로 분석하였다.

3) 대상자의 일반적 특성에 따른 긍정심리자본, 현장적응은 t-test,

One-way ANOVA를 사용하고 사후 검정을 위해 Scheffé test를 이용

하였다.

4) 대상자의 긍정심리자본와 현장적응 간의 상관관계를 파악하기 위하여

Pearson's Correlation Coefficient를 산출하였다.
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Ⅳ. 연구결과

1. 대상자의 일반적 특성

대상자의 일반적 특성은 다음과 같다(Table 1). 연구 대상자의 성별은 여성

이 154명(96.3%)이였다. 평균 연령은 32.91±5.72세였다. 학력은 4년제 간호대학

졸업자가 117명(73.1%)로 대부분이었고, 3년제 간호대학 졸업자가 27명

(16.9%), 대학원 이상이 16명(10.0%)로 나타났다. 직위은 일반간호사가 153명

(95.6%)로 거의 대부분이었고, 전담간호사가 5명(3.1%), 주임간호사와 행정 간

호사가 각각 1명(0.6%)이었다. 전체 임상경력의 평균은 9.54±5.88년이었고, 현

부서 근무경력은 평균 1.11±0.66년이었다.

현 부서로의 이동 이유는 정기부서 이동이 75명(46.9%)로 가장 많았다. 근

무부서는 외래 47명(29.4%)가 가장 많았고, 현 부서가 희망하는 부서라는 간

호사가 89명(55.6%)이었다. 정기적인 부서이동 필요성 대해서는 138명(86.2%)

가 동의하였으며, 정기적인 부서이동의 적정 주기는 5년 이상이 적당하다가

59명(36.9%)으로 가장 많았다.
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Table 1. General Characteristics of Participants

(N=160)

Characteristics Categories n (%) M±SD

Gender Male 6 (3.8)

Female 154 (96.3)

Age (yr) ≤29 46 (28.8)
32.91±5.72

30∼39 89 (55.6)

≧40 25 (15.6)

Education Diploma 27 (16.9)

Bachelor 117 (73.1)

≥Master 16 (10.0)

Position Staff nurse 153 (95.6)

Charge nurse 1 (0.6)

Physician assistant 5 (3.1)

Administrative nurse 1 (0.6)

Clinical experience (yr) <10 94 (58.8) 9.54±5.88

≧10 66 (41.3)

Working unit career (yr) ≤1 81 (50.6) 1.11±0.66

〉1 79 (49.4)

Reasons for job rotation Reinstatement after

childbirth

11 (6.9)

Regular department

transfer

75 (46.9)

Reinstatement after

parental leave

14 (8.8)

Other* 60 (37.5)

Department Medial ward 23 (14.4)

Surgical ward 39 (24.4)

Special part† 38 (23.8)

Outpatient clinic 47 (29.4)

Other‡ 13 ( 8.1)

Working in desired

department

Yes

No

89 (55.6)

71 (44.4)

Necessity of regular

rotation

Yes

No

138 (86.2)

22 (13.8)

Cycle of regular rotation

(yr)

2

3

5 (3.1)

55 (34.4)

4 41 (25.6)

≥5 59 (36.9)

*

*Personnel transferation between affiliated hospitals in each region, personal reasons
†intensivie care unit, operating room, emergency room, Bone marrow transplant room, hospice-palliative
care unit, Central Supply Department,
‡Nursing administration office, Home nursing office, Coronary angiography room
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2. 긍정심리자본과 현장적응

이 연구 대상자의 긍정심리자본, 현장적응은 다음과 같다(Table 2). 긍정심

리자본의 평균은 3.30±0.43점(5점 만점)이었다. 긍정심리자본 하위영역별로는

낙관주의 3.37±0.49점, 희망3.32±0.48점, 자기효능감 3.27±0.50점과 회복력

3.27±0.52점 순이었다.

대상자의 현장적응 평균은 3.00±0.25점(5점 만점)으로 나타났다. 영역별로

보면 개인적 특성 영역이 3.55±0.43점으로 가장 높은 점수를 보였으며, 다음으

로 직업정체성 3.32±0.68점, 직무수행 3.27±0.71점, 단체적 특성 3.14±0.42점, 직

무만족 2.70±0.56점, 조직몰입2.37±0.62점 순으로 나타났다.
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Table 2. Positive Psychological Capital and Field Adaptation of Participants

(N=160)

Variables
Score

M±SD Min Max

Positive Psychological Capital 3.30±0.43 1.83 4.83

Self-efficacy 3.27±0.50 1.50 5.00

Hope 3.32±0.48 1.83 5.00

Optimism 3.37±0.49 1.67 4.50

Resillience 3.27±0.52 1.33 5.00

Field Adaptation 3.00±0.35 2.02 4.80

Individual Character 3.55±0.43 2.25 5.00

Organization Character 3.14±0.42 2.13 4.50

Job identity 3.32±0.68 1.33 5.00

Job performance 3.27±0.71 1.60 5.00

Job satisfaction 2.70±0.56 1.20 5.00

Organizational commitment 2.37±0.62 1.00 4.60

Burnout 2.38±0.64 1.00 4.60
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3. 대상자의 일반적 특성에 따른 긍정심리자본과 현장적응

일반적 특성에 따른 긍정심리자본과 현장적응은 다음과 같다(Table 3, Table

4). 일반적 특성에 따른 긍정심리자본은 희망부서여부(t=3.013, p=.003)에 따라

유의한 차이가 있었다. 나이(F=3.835, p=.024)에 따라 하위영역인 자기효능감이

유의한 차이가 있었고, 사후분석 결과 40세 이상이 29세 이하보다 자기효능감에

대한 평균점수가 더 높았다. 임상 총 경력(F=-2.009, p=.046)에 따라 하위영역인

자기효능감이 유의한 차이가 있었다.

일반적 특성에 따른 현장적응은 근무부서(t=-2.263, p=.025), 희망부서여부

(t=3.675, p<.001)에 따라 유의한 차이가 있었다. 나이에 따라 하위영역인 조직적

특성(F=3.788, p=.025), 직업정체성(F=3.988, p=.020), 업무수행(F=7.406, p=.024),

조직몰입(F=3.852, p=.023)이 유의한 차이가 있었고 사후분석 결과 40세 이상이

30세~39세보다 조직적 특성, 조직몰입에서 평균점수가 더 높았고, 30세~39세가

29세 이하 보다 직무수행에서 평균점수가 더 높았다. 교육수준(F=3.074, p=.049)

에 따라 하위영역 직무만족이 유의한 차이가 있었고, 직위(t=-2.034, p=.044)에 따

라 하위영역 조직몰입이 유의한 차이가 있었다.



- 20 -

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 Male 3.32±0.29 0.085 3.19±0.19 -0.359 3.42±0.35 0.511 3.25±0.35 -0.587 3.42±0.49 0.702
Female 3.30±0.44 (.932) 3.27±0.50 (.721) 3.31±0.49 (.610) 3.37±0.50 (.558) 3.26±0.52 (.484)

Age(yr) ≤29a 3.26±0.38 1.073 3.15±0.37 3.835 3.26±0.43 0.917 3.41±0.48 0.391 3.22±0.49 0.552
30∼39b 3.30±0.39 (.345) 3.26±0.47 (.024) 3.43±0.61 (.402) 3.34±0.46 (.677) 3.27±0.48 (.577)
≧40c 3.42±0.61 3.49±0.70 a<c 3.39±0.60 3.39±0.60 3.35±0.71

Education Diploma 3.32±0.38 1.376 3.29±0.47 1.831 3.30±0.47 0.995 3.29±0.41 1.125 3.42±0.47 2.083
Bachelor 3.28±0.45 (.255) 3.23±0.49 (.164) 3.30±0.49 (.372) 3.36±0.51 (.327) 3.22±0.54 (.128)
≥Master 3.47±0.38 3.48±0.52 3.48±0.46 3.52±0.46 3.39±0.44

Position Staff nurse 3.30±0.43 -0.403 3.26±0.50 -1.021 3.31±0.49 -.487 3.37±0.49 0.047 3.27±0.52 0.041
Others* 3.37±0.43 (.688) 3.45±0.36 (.309) 3.40±0.42 (.627) 3.36±0.60 (.963) 3.26±0.64 (.968)

Clinical <10 3.28±0.42 -0.905 3.20±0.44 -2.009 3.29±0.49 -0.897 3.37±0.48 0.043 3.26±0.51 -0.315
experience (yr) ≧10 3.34±0.45 (.367) 3.36±0.55 (.046) 3.36±0.48 (.371) 3.36±0.51 (.966) 3.29±0.54 (.753)
Working unit ≤1 3.29±0.48 -0.401 3.24±0.52 -0.643 3.29±0.54 -0.786 3.38±0.51 0.284 3.26±0.58 -0.258
career (yr) 〉1 3.32±0.38 (.689) 3.29±0.47 (.521) 3.35±0.42 (.433) 3.35±0.47 (.777) 3.28±0.46 (.797)
Reasons for Reinstatement† 3.40±0.42 1.819 3.33±0.50 1.016 3.41±0.51 1.163 3.47±0.46 0.939 3.37±0.47 2.993
job rotation Regular rotation 3.34±0.40 (.166) 3.30±0.49 (.365) 3.34±0.42 (.315) 3.37±0.48 (.393) 3.34±0.50 (.053)

Other‡ 3.23±0.47 3.19±0.50 3.25±0.54 3.31±0.51 3.14±0.55
Working unit Ward§ 3.24±0.49 -1.405 3.23±0.54 -0.779 3.27±0.53 -0.963 3.29±0.59 -1.435 3.19±0.54 -1.529

Non ward∥ 3.34±0.39 (.162) 3.29±0.46 (.437) 3.35±0.46 (.337) 3.41±0.41 (.154) 3.32±0.51 (.128)
*Charge nurse, Physician Assistant, Administrative nurse.
†Reinstatement after childbirth, Reinstatement after parental leave
‡Personnel transferation between affiliated hospitals in each region, Personal reasons
§Medial ward, Surgical ward
∥
Intensivie 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, Coronary angiography room
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Table 3. Positive Psychological Capital by General Characteristics(continued)

(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)

Working in Yes 3.39±0.42 3.013 3.36±0.45 2.742 3.41±0.48 2.885 3.45±0.49 2.399 3.36±0.52 2.369
desired No 3.19±0.42 (.003) 3.15±0.53 (.007) 3.20±0.46 (.004) 3.26±0.48 (.018) 3.16±0.51 (.019)
department

Necessity of Yes 3.29±0.44 -1.359 3.26±0.52 -0.100 3.29±0.50 -1.924 3.34±0.49 -1.387 3.25±0.52 -1.352
regular No 3.42±0.34 (.176) 3.27±0.33 (.921) 3.50±0.35 (.056) 3.50±0.45 (.167) 3.41±0.50 (.178)
rotation
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Table 4. Field adaption by General Characteristics

(N=160)

Character
istics Categories

Total
Individual
character

Organization
character

Job
identity

Job
performance

Job
satisfaction

Organizational
commitment Burnout

M±SD t orF
(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) M±SD t or F

(p) M±SD t or F
(p) M±SD t or F

(p)

Gender Male 2.93±0.31 -0.433 3.58±0.30 0.200 3.00±0.48 -1.105 3.22±0.50 -0.370 3.00±0.64 -1.052 2.37±0.75 -1.487 2.67±0.37 1.210 2.47±0.50 0.344

Female 3.00±0.36 (.623) 3.55±0.44 (.842) 3.15±0.41 (.271) 3.33±0.68 (.712) 3.2±0.72 (.294) 2.71±0.55 (.139) 2.35±0.63 (.228) 2.38±0.64 (.731)

Age(yr) ≤29a 2.98±0.33 1.272 3.48±0.42 .856 3.13±0.40 3.788 3.47±0.61 3.988 3.00±0.60 7.406 2.80±0.51 2.178 2.40±0.61 3.852 2.42±0.64 0.358

30∼39b 2.98±0.28 (.283) 3.56±0.40 (.427) 3.09±0.41 (.025) 3.19±0.70 (.020) 3.44±0.68 (.001) 2.62±0.50 (.117) 2.27±0.56 (.023) 2.38±0.57 (.700)

≧40c 3.10±0.57 3.62±0.55 3.35±0.40 b<c 3.52±0.62 3.24±0.85 a<b 2.79±0.78 2.65±0.78 b<c 2.29±0.85

Education Diploma 2.94±0.27 0.437 3.55±0.42 0.251 3.11±0.34 0.446 3.41±0.62 0.493 3.24±0.69 0.843 2.56±0.46 3.074 2.16±0.52 1.911 2.33±0.60 0.192

Bachelor 3.02±0.37 (.647) 3.56±0.45 (.779) 3.16±0.44 (.641) 3.29±0.70 (.612) 3.24±0.72 (.432) 2.76±0.57 (.049) 2.41±0.64 (.151) 2.38±0.64 (.825)

≥Master 3.00±0.31 3.48±0.38 3.07±0.35 3.42±0.59 3.49±0.74 2.46±0.59 2.44±0.62 2.45±0.73

Position Staff nurse 3.00±0.35 -0.157 3.55±0.43 0.412 3.13±0.42 -1.403 3.31±0.68 -0.801 3.28±0.72 1.451 2.70±0.56 -0.206 2.35±0.62 -2.034 2.39±0.64 1.371

Others* 3.02±0.34 (.875) 3.48±0.54 (.681) 3.36±0.36 (.163) 3.52±0.69 (.424) 2.89±0.51 (.149) 2.74±0.62 (.837) 2.83±0.47 (.044) 2.06±0.54 (.172)

Clinical <10 2.99±0.35 -3.18 3.55±0.46 -0.112 3.10±0.45 -1.647 3.35±0.70 0.547 3.21±0.72 -1.249 2.73±0.54 0.800 2.36±0.63 -0.213 2.42±0.65 1.009

experience ≧10 3.01±0.35 (.751) 3.55±0.40 (.911) 3.21±0.35 (.102) 3.29±0.65 (.585) 3.55±0.71 (.214) 2.66±0.59 (.425) 2.38±0.62 (.831) 2.32±0.62 (.315)

(yr)

Working ≤1 2.99±0.38 -0.453 3.58±0.44 1.076 3.13±0.44 -0.386 3.33±0.69 0.041 3.19±0.69 -1.392 2.69±0.64 -0.309 2.34±0.64 -0.525 2.36±0.67 -0.416

unit career 〉1 3.01±0.33 (.651) 3.51±0.43 (.284) 3.16±0.39 (.700) 3.32±0.67 (.967) 3.35±0.74 (.166) 2.71±0.48 (.758) 2.39±0.60 (.600) 2.40±0.61 (.678)

(yr)

Reasons for

job rotation

Reinstat

ement†
3.07±0.36 1.128

(.326)
3.58±0.40 0.507

(.603)
3.19±0.37 1.035

(.357)
3.57±0.45 2.069

(.130)
3.12±0.73 3.143

(.046)
2.77±0.64 0.267

(.766)
2.57±0.63 1.833

(.163)
2.50±0.69 1.231

(.295)

Regular

Other‡
3.02±0.29

2.95±0.41

3.51±0.40

3.58±0.49

3.18±0.39

3.08±0.47

3.27±0.64

3.29±0.78

3.42±0.70

3.14±0.70

2.70±0.47

2.67±0.64

2.36±0.57

2.29±0.67

2.42±0.57

2.28±0.69

Working ward§ 2.92±0.37 -2.263 3.48±0.47 -1.694 3.11±0.44 -0.708 3.33±0.67 0.154 3.08±0.66 -2.635 2.65±0.50 -0.924 3.00±0.64 -1.127 2.23±0.64 -2.403

unit Nonward∥ 3.05±0.34 (.025) 3.59±0.40 (.092) 3.16±0.40 (.480) 3.32±0.68 (.878) 3.38±0.73 (.009) 2.73±0.60 (.357) 2.41±0.61 (.262) 2.47±0.62 (.017)

*Charge nurse, Physician Assistant, Administrative nurse.
†Reinstatement after childbirth, Reinstatement after parental leave
‡Personnel transferation between affiliated hospitals in each region, Personal reasons
§
Medial ward, Surgical ward
∥Intensivie 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, Coronary angiography room
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Table 4. Field adaption by General Characteristics(continued)

(N=160)

Character
istics

Catego
ries

Total
Individual
Character

Organization
Character Job identity

Job
performance

Job
satisfaction

Organizational
commitment Burnout

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)

M±SD
t or F
(p)

M±SD
t or F
(p)

M±SD
t or F
(p)

Work in
desired
department

Yes
No

3.09±0.34
2.89±0.34

3.675
(<.001)

3.60±0.42
3.49±0.45

1.590
(.114)

3.21±0.38
3.05±0.45

2.417
(.017)

3.45±0.66
3.17±0.67

2.613
(.010)

3.32±0.74
3.20±0.68

1.113
(.267)

2.79±0.56
2.59±0.55

2.208
(.029)

2.49±0.62
2.21±0.59

2.995
(.003)

2.53±0.66
2.19±0.55

3.547
(.001)

Necessity
of

regular
rotation

Yes
No

3.00±0.36
3.03±0.30

-0.395
(.693)

3.54±0.43
3.60±0.45

-0.625
(.533)

3.13±0.43
3.23±0.28

-1.034
(.303)

3.31±0.69
3.42±0.63

-0.754
(.452)

3.29±0.71
3.10±0.71

1.186
(.237)

2.68±0.55
2.82±0.64

-1.063
(.289)

2.36±0.62
2.42±0.62

-0.421
(.674)

2.39±0.64
2.31±0.65

0.552
(.582)
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4. 긍정심리자본과 현장적응 간의 상관관계

긍정심리자본과 현장적응 간의 상관관계는 다음과 같다(Table 5). 긍정심리자

본과 현장적응(r=.701, p<.001)은 유의한 양의 상관관계가 있었다.

직무순환 간호사의 긍정심리자본 하위영역과 현장적응 간에도 자기효능감

(r=.540, p<.001), 희망(r=.628, p<.001), 낙관주의(r=.625, p<.001), 회복력 (r=.639,

p<.001) 모두 현장적응과 유의한 양의 상관이 있는 것으로 나타났다.

긍정심리자본과 현장적응 하위영역들 간호사의 개인적 특성, 단체적 특성, 직

업정체성, 직무수행, 직무만족, 조직몰입, 소진과 모두 유의한 양의 상관을 보이

는 것으로 나타났다.
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Table 5. Correlation between Positive Psychological Capital and Field

Adaptation

(N=160)

Variables

Positive psychological capital

Total Self
efficacy Hope Optimism Resilience

r (p)

Field
adaptation

Total
.701

(<.001)
.540

(<.001)
.628

(<.001)
.625

(<.001)
.639

(<.001)

Individual
character

.484
(<.001)

.421
(<.001)

.377
(<.001)

.423
(<.001)

.455
(<.001)

Organization
character

.414
(<.001)

.382
(<.001)

.391
(<.001)

.369
(<.001)

.297
(<.001)

Job identity
.495

(<.001)
.311

(<.001)
.476

(<.001)
.507

(<.001)
.423

(<.001)

Job
performance

.285
(<.001)

.305
(<.001)

.194
(.014)

.173
(.029)

.311
(<.001)

Job
satisfaction

.509
(<.001)

.359
(<.001)

.465
(<.001)

.436
(<.001)

.500
(<.001)

Organizational
commitment

.515
(<.001)

.374
(<.001)

.545
(<.001)

.454
(<.001)

.418
(<.001)

Burnout*
.485

(<.001)
.252

(<.001)
.430

(<.001)
.510

(<.001)
.486

(<.001)
*Reverse Item
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Ⅴ. 논 의

이 연구는 직무순환을 경험한 간호사의 긍정심리자본과 현장적응 간의 관계를

파악하기 위한 서술적 조사연구이며, 연구결과를 토대로 논의하고자 한다.

이 연구에서 긍정심리자본은 3.30점(5점 만점)으로 선행 되어진 연구의 부족으

로 직접적인 비교를 하는데 제한이 있으나 같은 도구를 사용하여 간호사를 대상

으로 긍정심리자본 수준을 조사한 연구들과 비교해보면 종합병원 간호사(Kwon

& Park 2020) 3.31점, 상급종합병원 간호사(Kim et al., 2015) 3.32점과 비슷하였

다.

이 연구에서 긍정심리자본의 하위 영역 중 낙관주의는 3.37점으로 다른 영역에

비해 높게 나타났는데 이는 직무순환을 경험한 간호사가 직무순환 후 새로운 환

경에 적응하기 위해 노력하면서 미래에 좋은 결과가 생길 것이라는 기대를 갖고

타인과 상호작용에서 발생하는 어려움을 이겨내고 성공적으로 대처하고자 하는

의지가 있음을 생각할 수 있다. 또한 간호사가 직무순환 후 부서에서의 업무에

대한 기대와 낙관적인 사고를 갖고 문제를 해결하기 위해 노력하며 이를 발전의

계기로 삼고자 하는 의지가 있음을 유추할 수 있다. 그러나 상대적으로 자기효능

감과 회복력이 낮은 것은 직무순환 부서의 적응 과정에서 오는 시간적 압박, 새

로운 업무에 대한 미숙함과 부담감, 함께 일하는 새로운 동료와의 대인관계 갈등

의 결과로 보인다.

하지만 나이가 많은 수록 긍정심리자본의 하위영역인 자기효능감이 높게 나타

났으며 20대보다 30대와 40대 이상의 연령층에서 높았다. 이는 연령이 높아짐에

따라 보통은 경력이 많아지므로 다양한 경험을 통해 축적한 지식과 문제해결 능

력이 자기효능감을 상승시키는 것으로 생각된다. 자기효능감은 성취 경험뿐만이

아니라 근무환경, 조직의 지원 및 격려를 바탕으로 향상될 수 있으므로(Kim &

Kang, 2015) 직무순환을 경험한 간호사가 간호업무를 수행하는데 있어 배려와

관심을 받고 있다고 지각할 수 있도록 칭찬과 격려, 인정, 지지 등이 더해진다면

성공적인 적응을 이룰 수 있을 것이다.

현장적응은 3.00점으로 동일한 도구를 사용한 상급종합병원 간호사 3.09점

(Kwon, 2021), 중소병원 간호사(Kang & Kwon, 2017) 2.98점, 신규 간호사(Son



- 27 -

& Kim, 2019; Woo et al, 2016) 3.05점, 2.98점과 유사한 결과이다. 이는 병원규

모나 경력이 다르다 하더라도 현장적응의 수준은 비슷함을 알 수 있다. 직무순환

은 간호사의 경력 전반의 큰 변화이다. 직무순환 후 간호사에게 새로운 환경과

역할이 주어지게 되므로 신규간호사가 학생에서 간호사로 역할이 변하는 현장에

서 적응해야하는 것처럼 다시 현장적응을 필요로 하는 비슷한 상황에 처하게 됨

을 유추할 수 있다.

이 연구에서 현장적응의 하위 영역 중 개인적 특성이 3.55점으로 가장 높게 나

타났다. 대인관계와 자기결정을 측정하는 개인적 특성 영역이 높은 것으로 보아

이는 간호사가 의료 환경의 최전선에서 환자와 가장 빈번하게 상호작용을 하며,

환자와 보호자의 요구를 충족시키기 위한 다양한 활동을 수행하고(Jin et al,

2017), 다양한 전문직종과 협조해야 하므로 높게 나타난 것으로 보인다.

40대 이상에서 30대보다 현장적응의 하위영역인 조직적 특성, 조직몰입에 대한

평균점수가 더 높았다. 이는 연령이 증가함에 따라 대체적으로 임상경력도 증가

하게 되므로 병원 조직 내에 간호사 개인의 위치도 안정화되고 숙련된 기술을

보유하게 되어(Lee et al., 2013) 조직 목표달성에 기여하고자 하며, 조직을 위해

더욱 노력을 기울이게 됨으로 나타난 결과임을 유추할 수 있다.

이 연구에서 긍정심리자본과 현장적응 간에는 양의 상관관계를 확인하였다. 또

한 긍정심리자본과 현장적응 하위 영역 모두에서 유의한 양의 상관관계가 있었

다. 이는 동일한 대상이 아니라서 직접 비교는 어려우나 신규간호사(Woo et al.,

2016)의 긍정심리자본과 현장적응이 양의 상관관계를 나타낸 것과 유사한 결과

이다. 따라서 오늘날과 같이 급변하는 간호 현장 속에서 긍정심리자본을 향상시

킬 수 있는 방안을 간호사에게 적용한다면 현장적응에 효과적으로 대처하여 새

로운 환경에서 잘 적응할 수 있을 것이다.

이 연구는 서울시 소재 일 종합병원에 근무하고 있는 직무순환을 경험한 간호

사를 대상으로 시행되었기 때문에 표본의 크기나 대상자들의 인구통계학적 특성

등이 제한적이므로 연구 결과를 일반화하는데 신중을 기해야 할 것이다.
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Ⅵ. 결론 및 제언

1. 결론

이 연구를 통해, 직무순환을 경험한 간호사의 긍정심리자본과 현장적응을 확인

하고 관계를 파악하였다.

긍정심리자본의 하위영역 중 낙관주의가 가장 높았고, 현장적응의 하위영역 중

개인적 특성이 가장 높았다. 대상자의 일반적 특성 중 희망부서여부에 따라 긍정

심리자본이 유의한 차이가 있었다. 또한 근무무서와 희망부서여부에 따라 현장적

응이 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 긍정심리자본과 현장적응은 양의 상

관이 있어 긍정심리자본이 높을수록 현장적응 높아진다. 이상의 결과, 현장적응

의 성공을 위하여 대상자의 긍정심리자본을 향상시켜야 하며 이를 위해서 조직

차원의 정책과 지원이 이루어져야 할 것이다.

2. 제언

1) 연구 결과의 일반화를 위해 대상자의 범위를 다양한 지역과 규모의 병원으로

확대하여 비교분석하는 연구를 진행할 것을 제언한다.

2) 직무순환을 경험한 간호사의 긍정심리자본과 현장적응에 영향을 미치는 변인

을 확인하는 추가적인 연구를 진행할 것을 제언한다.
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부록 1. 설문지

해당란에 체크(v) 표시 해 주십시오.

※일반사항에 관한 문항입니다.

1. 귀하의 성별은 어떻게 되십니까? ① 남 ② 여

2. 귀하의 연령은 몇 세 입니까? 만( )세

3. 귀하의 최종학력은 무엇입니까?

① 3년제 간호대학 ② 4년제 간호대학 (방통대학, RN-BSN 포함)

③ 대학원 이상(대학원재학 포함)

4. 귀하의 현재 역할은 무엇입니까?

①일반간호사 ②주임간호사 ③전담간호사 ④행정간호사 ⑤기타( )

5. 귀하의 전체 임상 경력은? ( )년 ( )개월

6. 현 부서의 근무 경력은?( )년 ( )개월

7. 귀하의 현 부서로의 이동 이유는 무엇입니까?

①출산 후 복직 ②정기부서이동 ③육아휴직 후 복직(남은 휴직을 사용한 경우)

④기타 개인적 사유

8. 귀하가 현재 근무하는 부서는 어디 입니까?

① 내과계병동 ② 외과계병동 ③ 특수부서 ④ 외래 ⑤ 기타

※ 특수부서: 중환자실, 수술실, 응급실, 골수이식실, 호스피스실, 중앙공급실

9. 현재 부서가 희망하는 부서입니까? ① 예 ② 아니오

10. 정기적인 부서이동이 필요하다고 생각하십니까?

① 예 ② 아니오

11. 정기적인 부서이동의 적절한 주기는 언제라고 생각하십니까?

① 1년 ② 2년 ③ 3년 ④ 4년 ⑤ 5년 이상
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※ 다음은 긍정심리자본에 대한 문항입니다. 문항을 잘 읽으시고 귀하께서

각 문항에 해당하는 곳에 표시( V )해 주십시오.

번

호
문항

전
혀
그
렇
지
않
다

그
렇
지
않
다

보
통
이
다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

1
나는 장기적 문제를 분석해서 해결책을 찾는 일에 

자신이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2
내가 직장에서 난관에 부딪혔을 때 그것을 벗어날 

많은 방법들을 생각해 낼 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

3
내가 직장에서 좌절을 겪었을 때 그것을 

떨쳐버리고 회복하는데 어려움을 느낀다.
① ② ③ ④ ⑤

4
나와 관련된 업무상 일들의 전망이 불확실 할때 

나는 보통 최선을 결과를 기대한다.
① ② ③ ④ ⑤

5
나는 상사들과의 회의에서 자신있게 나의 직무

분야를 대표할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

6
나는 현재 직장에서의 나의 목표를 열성적으로

추구하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

7
나는 보통 직장에서 겪게 되는 어려움을 여러가지 

방식으로 잘 대처한다.
① ② ③ ④ ⑤

8
나와 관련된 직무에 문제가 생길 경우 그 일이

잘 안될것이라고 받아들이는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤

9
우리 직장의 전략에 대한 논의가 있다면 거기에

내가 자신있게 공헌할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

10 어떤 문제든 그것을 해결하는 방법은 많다. ① ② ③ ④ ⑤

11
나는 근무시 필요하다면 혼자 힘으로도 일을 처리

할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

12
나는 항상 내 직무에 있어서 밝은면을 보려고

한다.
① ② ③ ④ ⑤

13
나는 지금 현재 직장에서 꽤 성공한 것으로 

스스로 평가한다.
① ② ③ ④ ⑤

14
나는 보통 직장에서 스트레스를 주는 일들을 잘

이겨낸다.
① ② ③ ④ ⑤

15
나는 내가 하고 있는 일의 미래의 전망에 대해

낙관적이다.
① ② ③ ④ ⑤
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번

호
문항

전
혀
그
렇
지
않
다

그
렇
지
않
다

보
통
이
다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

16
나의 업무 분야에 목표설정을 도울 수 있는 

자신감이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

17
나의 업무 목표를 달성하기 위한 많은 방법들을

생각해 낼 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

18
나는 과거에 경험이 있기 때문에 직장에서의 

힘든 시간들을 잘 극복해 낼 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

19
내가 맡고 있는 일들은 내가 원하는 방식으로

풀려나가지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

20
나는 문제를 논의하기 위해 공급자와 소비자 같은 

회사 외부사람들을 자신있게 접촉할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

21
나는 현재 직장에서 내 스스로 설정한 목표를

만족시키고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

22
나는 현재 직무에서 한번에 많은 일들을 처리할

수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

23
나는 힘든일이 있으면 좋은 일도 있을것이라는

믿음으로 나의 직무를 대한다.
① ② ③ ④ ⑤

24
나는 동료들에게 내가 가진 정보를 자신있게 

전달할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤
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※다음은 간호부서 이동 후의 현장적응을 측정하기 위한 문항들입니다.

귀하께서 각 문항에 해당하는 곳에 표시( V )해 주십시오.

번

호
문항

전
혀
그
렇
지
않
다

그
렇
지
않
다

보
통
이
다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

1
나는 어떤 일이 복잡해 보이면 시도해 보려는 생각 

조차하지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

2
나는 새로운 일이 어려워 보이면 , 배우려고 

시도하지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 새로운 것을 배울 경우 초기에 성공하지 못하면 

곧 포기한다
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 어떤 일을 한 번 시도하여 해내지 못하면 해낼 

때까지 계속 시도한다.
① ② ③ ④ ⑤

5
나는 스스로 중요한 목표를 세웠을 때 그 목표를 

실천하는 경우가 드물다.
① ② ③ ④ ⑤

6 나는 타부서와의 관계에서 힘들 때가 있다. ① ② ③ ④ ⑤

7
나는 간호보조요원과의 관계에서 어려움을 겪을 때가 

있다.
① ② ③ ④ ⑤

8
나는 동료 간호사와의 관계에서 힘들다고 느낄 때가 

있다.
① ② ③ ④ ⑤

9 간호조직은 동료에 대한 신뢰를 중시 여긴다. ① ② ③ ④ ⑤

10
간호조직은 간호사들 간의 인화, 단결, 팀워크를 

중시한다.
① ② ③ ④ ⑤

11
간호조직은 간호사들 간의 인간적인 배려와 관심을 

기울인다.
① ② ③ ④ ⑤

12 간호사의 결속력이 강하다. ① ② ③ ④ ⑤

13 간호조직은 변화를 싫어한다. ① ② ③ ④ ⑤

14 간호조직은 융통성이 없다. ① ② ③ ④ ⑤

15
간호조직은 업무성과를 서류상으로 남겨야 인정이 

된다.
① ② ③ ④ ⑤

16
간호조직은 개인 사정으로 갑작스런 휴가 신청이 

어렵다.
① ② ③ ④ ⑤

17
지금 수행하고 있는 업무에 대해서 다른 사람에게 

자랑스럽게 말한다.
① ② ③ ④ ⑤

18
사회나 병원에서 타 직종과 비교할 때 간호직은 

전문직으로 인정받고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

19
간호사로서 내가 하는 일은 중요하다는 점에서 

추호의 의심도 없다.
① ② ③ ④ ⑤
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번

호
문항

전
혀
그
렇
지
않
다

그
렇
지
않
다

보
통
이
다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

20
간호행위시 간호지식 부족으로 스트레스를 

받는다.
① ② ③ ④ ⑤

21
간호행위시 간호기술의 부족으로 스트레스를 

받는다.
① ② ③ ④ ⑤

22 치료나 검사 방법을 몰라서 스트레스를 받는다. ① ② ③ ④ ⑤

23 의료기기 조작에 어려움을 겪는다. ① ② ③ ④ ⑤

24 응급상황 발생 시 어떻게 해야 할지 당혹스럽다. ① ② ③ ④ ⑤

25

병원은 업무처리 과정에서 타 직종과의 문제 

발생 시 즉시 해결 할 수 있는 행정 체제가 

마련되어 있다.

① ② ③ ④ ⑤

26
병원은 업무를 효율적으로 수행할 수 있도록 

행정조직이 체계화되어있다.
① ② ③ ④ ⑤

27

나는 행정적 사무 처리를 위해 기록에 소비하는 

시간은 적당하며 이것 때문에 환자 간호시간을 

빼앗기지 않는다고 확신한다.

① ② ③ ④ ⑤

28 내 업무를 나 스스로 조정할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

29
나는 가끔 갈등을 일으키는 일을 하라고 하는 

상관들이 많다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

30
보다나은 보장과 신분이 보장된다면 언제든지 이직할 

의사가 있다.
① ② ③ ④ ⑤

31 만약 나에게 선택권이 있다면 다른 직장에서 일하고 
싶다. ① ② ③ ④ ⑤

32 나는 때때로 현 직장을 그만두고 싶다는 생각을 
한다. ① ② ③ ④ ⑤

33 이 병원을 선택한 것을 기쁘게 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

34 이 병원의 문제가 곧 나의 문제라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

35 나는 몸의 회복을 위해서 업무시간보다 더 많은 휴식 
시간이 필요하다. ① ② ③ ④ ⑤

36 일을 한 후에도 여가 활동을 즐길 수 있을 만큼 
충분한 힘이 남아 있음을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

37 나는 대개의 경우 일을 한 후에 피로감과 함께 
녹초가 됨을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

38 일을 한 후에는 나는 감정까지도 메마르게 된다. ① ② ③ ④ ⑤

39 나에게 할당된 업무량은 충분히 견딜 만 하다. ① ② ③ ④ ⑤
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부록 2. 연구대상자 설명문 및 동의서



- 44 -



- 45 -



- 46 -



- 47 -

부록 3. 대상자의 긍정심리자본 정도

[표 1] 대상자의 긍정심리자본 정도

(N=160)

Variables M±SD

총점 79.31±10.35

평균 3.30±0.43

자기효능감 3.27±0.50

나는 장기적 문제를 분석해서 해결책을 찾는 일에 자신이 있다. 3.32±0.67

나는 상사들과의 회의에서 자신 있게 나의 직무 분야를 대표할 수 있다. 3.08±0.74

우리 직장의 전략에 대한 논의가 있다면 거기에 내가 자신 있게 공헌할 수 있다. 3.17±0.69

나의 업무 분야에 목표설정을 도울 수 있는 자신감이 있다. 3.33±0.63

나는 문제를 논의하기 위해 공급자와 소비자 같은 회사 외부사람들을 자신 있게

접촉할 수 있다.
3.23±0.76

나는 동료들에게 내가 가진 정보를 자신 있게 전달할 수 있다 3.48±0.68

희망 3.32±0.48

내가 직장에서 난관에 부딪혔을 때 그것을 벗어날 많은 방법들을 생각해 낼 수

있다.
3.60±0.65

나는 현재 직장에서의 나의 목표를 열성적으로 추구하고 있다. 3.17±0.76

어떤 문제든 그것을 해결하는 방법은 많다. 3.70±0.63

나는 지금 현재 직장에서 꽤 성공한 것으로 스스로 평가한다. 3.01±0.73

나의 업무 목표를 달성하기 위한 많은 방법들을 생각해 낼 수 있다. 3.39±0.59

나는 현재 직장에서 내 스스로 설정한 목표를 만족시키고 있다. 3.04±0.75

낙관주의 3.37±0.49

나와 관련된 업무상 일들의 전망이 불확실 할때 나는 보통 최선을 결과를

기대한다.
3.45±0.74

나와 관련된 직무에 문제가 생길 경우 그 일이 잘 안될것이라고 받아들이는

편이다.*
3.38±0.86

나는 항상 내 직무에 있어서 밝은면을 보려고한다. 3.63±0.72

나는 내가 하고 있는 일의 미래의 전망에 대해 낙관적이다 3.06±0.85

내가 맡고 있는 일들은 내가 원하는 방식으로 풀려나가지 않는다.* 3.19±0.76

나는 힘든일이 있으면 좋은 일도 있을것이라는 믿음으로 나의 직무를 대한다. 3.48±0.78

회복력 3.27±0.52

내가 직장에서 좌절을 겪었을 때 그것을 떨쳐버리고 회복하는데 어려움을

느낀다.*
2.91±0.91

나는 보통 직장에서 겪게 되는 어려움을 여러 가지 방식으로 잘 대처한다. 3.36±0.70

나는 근무시 필요하다면 혼자 힘으로도 일을 처리할 수 있다. 3.41±0.82

나는 보통 직장에서 스트레스를 주는 일들을 잘 이겨낸다. 3.06±0.81

나는 과거에 경험이 있기 때문에 직장에서의 힘든 시간들을 잘 극복해 낼 수

있다.
3.61±0.67

나는 현재 직무에서 한번에 많은 일들을 처리할 수 있다. 3.27±0.72

*역문항



- 48 -

부록 4. 대상자의 현장적응

[표 2] 대상자의 현장적응
(N=160)

Variables M±SD

총점 117.06±13.76

평균 3.00±0.35

개인적 특성 3.55±0.43

나는 어떤 일이 복잡해 보이면 시도해 보려는 생각 조차하지 않는다.* 3.79±0.64

나는 새로운 일이 어려워 보이면 , 배우려고 시도하지 않는다.* 3.87±0.61

나는 새로운 것을 배울 경우 초기에 성공하지 못하면 곧 포기한다.* 3.81±0.67

나는 어떤 일을 한 번 시도하여 해내지 못하면 해낼 때까지 계속 시도한다.* 3.43±0.71

나는 스스로 중요한 목표를 세웠을 때 그 목표를 실천하는 경우가 드물다.* 3.65±0.64

나는 타부서와의 관계에서 힘들 때가 있다.* 3.07±0.98

나는 간호보조요원과의 관계에서 어려움을 겪을 때가 있다.* 3.56±0.89

나는 동료 간호사와의 관계에서 힘들다고 느낄 때가 있다.* 3.21±0.90

단체적 특성 3.14±0.42

간호조직은 동료에 대한 신뢰를 중시여긴다. 4.04±0.67

간호조직은 간호사들 간의 인화, 단결, 팀워크를 중시한다. 4.04±0.69

간호조직은 간호사들 간의 인간적인 배려와 관심을 기울인다. 3.48±0.95

간호사의 결속력이 강하다. 3.31±0.88

간호조직은 변화를 싫어한다.* 2.17±0.94

간호조직은 융통성이 없다.* 2.34±0.95

간호조직은 업무성과를 서류상으로 남겨야 인정이 된다. 3.94±0.76

간호조직은 개인 사정으로 갑작스런 휴가 신청이 어렵다.* 1.81±0.85

직업정체성 3.32±0.68

지금 수행하고 있는 업무에 대해서 다른 사람에게 자랑스럽게 말한다. 3.36±0.78

사회나 병원에서 타 직종과 비교할 때 간호직은 전문직으로 인정받고 있다. 3.04±0.98

간호사로서 내가 하는 일은 중요하다는 점에서 추호의 의심도 없다. 3.57±0.79

직무수행 3.27±0.71

간호행위시 간호지식 부족으로 스트레스를 받는다.* 3.14±0.83

간호행위시 간호기술의 부족으로 스트레스를 받는다.* 3.31±0.83

치료나 검사 방법을 몰라서 스트레스를 받는다.* 3.32±0.83

의료기기 조작에 어려움을 겪는다.* 3.36±0.84

응급상황 발생 시 어떻게 해야 할지 당혹스럽다.* 3.21±0.86

직무만족 2.70±0.56

병원은 업무처리 과정에서 타 직종과의 문제 발생 시 즉시 해결 할 수 있는 행정 체제가

마련되어있다.
2.64±0.80

병원은 업무를 효율적으로 수행할 수 있도록 행정조직이 체계화되어있다. 2.72±0.78

나는 행정적 사무 처리를 위해 기록에 소비하는 시간은 적당하며 이것 때문에 환자

간호시간을 빼앗기지 않는다고 확신한다.
2.29±0.84

내 업무를 나 스스로 조정할 수 있다. 2.73±0.86

나는 가끔 갈등을 일으키는 일을 하라고 하는 상관들이 많다고 생각한다.* 3.12±0.80

조직몰입 2.37±0.62

보다 나은 보장과 신분이 보장된다면 언제든지 이직할 의사가 있다.* 1.94±0.82

만약 나에게 선택권이 있다면 다른 직장에서 일하고 싶다.* 2.26±0.89

나는 때때로 현 직장을 그만두고 싶다는 생각을 한다.* 2.18±0.92

이 병원을 선택한 것을 기쁘게 생각한다. 2.99±0.81

이 병원의 문제가 곧 나의 문제라고 생각한다. 2.46±0.85

소진 2.38±0.64

나는 몸의 회복을 위해서 업무시간보다 더 많은 휴식 시간이 필요하다.* 2.12±0.88

일을 한 후에도 여가 활동을 즐길 수 있을 만큼 충분한 힘이 남아 있음을 느낀다. 2.26±0.85

나는 대개의 경우 일을 한 후에 피로감과 함께 녹초가 됨을 느낀다.* 2.17±0.85

일을 한 후에는 나는 감정까지도 메마르게 된다.* 2.46±0.95

나에게 할당된 업무량은 충분히 견딜만 하다. 2.89±0.76
*
역문항
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부록 5. 심의결과 통지서



- 50 -



- 51 -



- 52 -

부록 6. 연구도구 사용동의서

1)긍정심리자본
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2)현장적응
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ABSTRACT

Positive psychological capital and field adaptation

of nurses who had experienced job rotation

Seo, Young Hee

Department of Clinical Nursing

The Graduate School of Industry

Directed by Professor

Park, Jeong Yun, RN, Ph.D.

This study was attempted to identify nurses' positive psychological capital

and their level of adaptation to the field, and to identify the relationship

between positive psychological capital and field adaptation for nurses who

experienced job rotation.

The subject of this study was a survey of 160 nurses from a general

hospital located in Seoul from March 23 to March 31, 2021. The collected

data were analyzed with frequency and percentage, mean and standard

deviation, t-test, one way ANOVA, Scheffe's test post hoc test, and

pearson's correlation coefficient using SPSS version 24.0 program.

The results of this study are as follows.

1. The gender of the subjects was 96.3% female. The mean age was

32.9±5.7 years. Most of them were graduates of four-year nursing colleges

(73.1%), and general nurses were 95.6%. The average of the total clinical

experience was 9.5 years, and the average working experience in the current

department was 1.1 years. Outpatient departments accounted for the most at

29.4%.
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2. The positive psychological capital score of the subjects was 3.30±0.43

points (out of 5 points). The results for each sub-domain were 3.27±0.50

points for self-efficacy, 3.32±0.48 points for hope, 3.37±0.49 points for

optimism, and 3.27±0.52 points for resilience.

3. The subject's field adaptation score was 3.00±0.35 (out of 5 points). The

results for each sub-area were: personal characteristics 3.55±0.43 points,

organizational characteristics 3.14±0.42 points, job identity 3.32±0.68 points, job

performance 3.27±0.71 points, job satisfaction 2.70±0.56 points, organizational

commitment 2.37±0.62 points, burnout 2.38± 0.64.

4. Positive psychological capital had a significant difference depending on

whether or not there was a desired department (t=3.013, p=.003). There were

significant differences in field adaptation according to the department

(t=-2.263, p=.025) and desired department (t=3.675, p<.001).

5. Positive psychological capital and field adaptation (r=.701, p<.001) showed

a significant positive correlation.

Through this study, it was found that when the positive psychological

capital of nurses who experienced job rotation improved, field adaptation

increased. Therefore, it can be used as basic data to help nurses who have

experienced job rotation adapt to the field by seeking specific and practical

ways to improve positive psychological capital.

Key words: Nurse, Job rotation, Positive psychological capital, Field adaptation
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