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국문요약

간호사의 근무평정 도구 분석에 관한 연구

병원조직은 간호업무가 큰 비중을 차지하고 있고, 환자 간호의 질적인 향상을

위해서는 능력있는 간호인력을 확보하고, 간호사의 잠재력을 개발해야하는 것이

매우 중요하다. 능력있는 간호사를 개발·육성하는 것은 간호인력을 평가하는것과

밀접한 관계가 있으며, 병원에서의 간호사를 위한 평가체계는 근무평정제도이다.

근무평정제도에서 가장 중요한 것은 근무평정도구이며, 임상에서의 전문적인 평정

도구는 제도의 목적을 지속적으로 향상시키는 역할을 한다. 그러므로 본 연구는

일반간호사를 대상으로하는 3차 의료기관의 근무평정도구를 분석하며, 평정자 그

리고 피평정자와의 면담을 통해 근무평정 과정을 파악하기 위해 시도되었다.

본 연구를 위해 서울시내 3차 의료기관(7개)의 일반간호사 근무평정 도구를 분

석하였으며, 그중 1개 의료기관을 정해 평정자 그리고 피평정자와의 면담을 시행

하였으며, 연구결과는 다음과 같다.

먼저 근무평정 도구를 분석한 결과,

1. 타당성의 측면에서 각 의료기관은 근무평정의 목적을 직원의 인력관리 전반

에 걸쳐 광범위하게 언급하였으나 활용에 있어서는 주로 승진, 승급, 전보에 활용

함을 명시하고 있었다.

2. 신뢰성의 측면에서 평정의 원칙은 평정자의 오류를 방지하기 위한 전략과

직무와 직급에 맞는 평정을 실시할 것을 언급하고 있었으며, 상대고과와 절대고과

의 실시를 조사한 결과 2개 의료기관이 절대고과를 시행하고 있었으며, 5개 의료

기관이 상대고과를 실시하고 있는 것으로 나타났다. 평정결과의 공개에 있어서는

4개 의료기관이 비공개하고 있었으며, 1개 의료기관은 공개, 2개 의료기관은 본인

이 원하는 경우 개별공지하는 것으로 나타났다. 평정자 선정에서 평정의 주체는 7

개 의료기관 모두에서 상사에 의한 평정을 실시하고 있는 것으로 조사되었다.

3. 수용성의 측면에서 평정기법은 대부분의 의료기관에서 평정척도법을 사용하
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고 있는 것으로 나타났으며, 서술법과 서열법도 병용하고 있었다. 그리고 평정항

목 및 평정요소에 대한 조사결과 대부분의 의료기관에서는 자질요소를 택하고 있

는 것으로 나타났다.

4 . 실용성의 측면에서 근무평정에 소요되는 기간은 1차 평정자와 2차 평정자의

평정기간을 합하여 14일이 가장 많았으며, 평정의 빈도는 년 1회, 평정요소의 수

는 10개인 의료기관이 많은 것으로 조사되었다.

다음으로 평정자와 피평정자와의 면담결과,

1. 타당성의 측면에서 면담대상자들은 공통적으로 근무평정의 목적이 승진이나

배치 등의 관리목적과 간호사의 능력함양, 동기부여 등의 개발목적에 있다고 하였

고, 현재는 목적에 따른 활용이 미비하지만 향후 간호사의 능력개발의 방향으로

활용되어야한다고 하였다.

2. 신뢰성의 측면에서의 첫째 요소인 평정의 원칙에 있어 평정자들은 객관적

평가의 어려움을 토로하고 이에 대한 해결책으로 관찰·기록을 근거자료로 이용

하고 있었고, 동료평가를 시행하고 있는 평정자도 있었으며, 평정자 교육을 다양

화 할 것을 제기하였다. 그리고 피평정자들은 평정자의 평정자질 문제와 함께 교

육의 필요성을 제기하였다. 두 번째 요소인 상대고과와 절대고과의 결정에서는 절

대고과로 전환해야 한다는 반응과, 절대고과가 이상적이지만 현재의 근무평정에서

주관적인 평가가 문제가 되므로 상대고과를 유지해야 한다는 반응으로 나뉘었다.

세 번째 요소인 근무평정 결과의 공개에 대해서는 거의 모든 면담대상자들이 평

정결과의 공개를 제기하였고, 공개의 방식은 완전공개보다는 본인에게 개별적으로

알려주는 방식을 원했다. 평정자 선정과 관련한 다면평가제도의 도입에 있어 동료

평가가 간호사를 평정하는데 적합하며 이를 도입해야 한다고 하였다.

3. 수용성의 측면에서 응답자들은 근무평정도구에서 가장 큰 문제는 평정항목

및 평정요소가 추상적이기 때문에 근무평정의 객관성을 위해서는 측정할수 있는

평정요소와 기준이 있어야하며, 이를 위해서는 간호업무에 대한 직무분석을 바탕

으로 평정항목 및 평정요소를 정하며, 이과정에는 간호사가 참여해야한다고 하였
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다.

4 . 실용성의 측면에서 평정자들은 근무평정을 위해 근무시간을 초과하고 있었

으며, 평정에 투입되는 시간과 노력에 비해 제도자체의 활용이 안되어 효율적이지

못하다고 지적하였다. 그리고 피평정자들은 현재의 평정제도가 의례적으로 실시되

고 있고, 평가를 위한 평가를 하고 있어 전혀 비용효과적이지 못하다고 하였다.

이상의 연구결과를 종합해 볼 때 근무평정의 타당성을 증진시키기 위해서는

현행 간호사 대상 근무평정의 목적을 구체적으로 기술하며, 목적에 적합하게 활용

해야 하며, 장기적인 면에서 간호사의 자기능력 개발을 위한 목적과 활용이 강조

되어야한다. 신뢰성을 증진시키기 위해서 평정자의 평가자질 향상을 위한 교육을

다양화하고, 절대고과를 지향하며, 평정결과를 공개해야하고, 간호사를 평정할 때

동료평가 방법을 병용하도록 해야하며, 수용성을 증가시키기 위해서는 간호사의

참여를 유도할수 있도록 평정기법에 있어 평정척도법에서 목표관리법이나 행위기

준고과법으로의 전환을 고려하고, 평정항목 및 평정요소는 행동이나 결과를 측정

할수 있는 요소를 선정하되 이는 간호업무에 대한 직무분석 결과를 기준으로 해

야한다. 그리고 실용성을 증가시키기 위해서는 평정의 소요시간과 빈도 그리고 평

정요소의 수를 고려하여 근무평정이 저비용, 고효용체제로 되는 방향을 모색해야

할 것이다.

핵심되는 말 : 근무평정
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Ⅰ . 서 론

1. 연구의 필요성

강하거나 영리한 것이 아니라 변화에 민감한 것이 살아남는다 . 이는 인류

사에 큰 획을 그었던 찰스 다윈의 [종의 기원]에 나오는 구절이다. 20세기를 보

내며 그리고 21세기를 맞아 우리는 참으로 많은 변화를 경험하였다. 이러한 외

부환경으로서의 변화들은 주어진 여건이므로 통제가 불가능하다. 다만 환경변

화의 분석과 이해를 포함하여 어떻게 변화에 대응해야하는가 하는 과제가 우

리에게 주어지게 된다.

그러나 이러한 변화에 대응하지 못해 성장의 신화로 굳건하게 있던 조직들

이 속속들이 무너졌으며, 많은 조직들은 위기의식과 함께 생존을 위해 변화를

해야만 하는 당위성을 갖게 되었고, 그 속의 구성원들도 변화를 받아들여 적응

을 해야만 살아남을 수 있게 되었다. IMF금융위기는 경영전반에 관련된 환경

이지만 특히 인적관리에 관한 한 조직의 생존차원의 대단한 변화를 요구하였

고, 인적자원관리의 혁신은 지금까지 관행으로 자리잡아 온 근속주의를 능력과

성과에 기반을 둔 인적관리체제로의 전환을 가속화하였다(노무관리,2000.8).

병원조직에 있어서도 이러한 환경변화에 따라 경영합리화가 중요한 과제로

대두되면서, 경쟁력강화의 차원에서 종래의 근속주의 인사관리 제도로부터 개

인의 능력을 중요시하는 인사관리로의 개혁을 강하게 요구받고 있으며, 이러한

경향이 반영되는 연구로 이혜영(1999)은 전국 171개 병원 중 연봉제를 실시하

고 있는 병원이 49.7%로 절반의 수준이며, 향후 실시할 의향이 있는 병원은

49.2 %, 관망 후 결정은 44.5 %를 나타내 대부분의 병원들이 연봉제 도입에 적극

적이거나 큰 관심을 가지고 있는 것으로 나타났다고 보고하였다.

병원조직은 직종의 종류가 많으며, 전문분야도 다양하고, 간호사인 여성인

력의 비중이 높은 특징을 가지고 있다(정기영,1999). 또한 간호업무가 큰 비중
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을 차지하고 있고, 환자간호의 질적인 향상을 위해서는 능력있는 간호인력을

확보하고, 간호사의 잠재력을 개발해야하는 것이 매우 중요하다고 할 수 있다.

그러면 어떠한 방법으로 능력 있는 간호인력을 확보하며, 잠재력을 키울 수 있

는가? 그것은 간호인력에 대한 평가를 통해 가능하다(김소인,1995).

현재 병원에서 행해지는 간호사 평가체계는 근무평정제도가 있다. 그러나

대부분의 병원에서 평정의 결과에 대해 전혀 알 수 없는 비밀주의를 채택하고

있어 피평정자로 하여금 평정의 결과에 대한 불신과 불공정을 인식하는 주요

인이 되고있으며(김익선,1985; 정필순,1988; 박영순,1991; 하나선,1992; 권오

일,1997 등), 상사에 의한 평정 역시 피평정자가 평정결과를 신뢰할 수 없는 요

인이 된다고 지적되고 있다(신매희,1990; 이재천,1997; 서남진,2000 등). 그러나

많은 연구자들이 지적하는 것은 근무평정도구에 있어서의 평정항목과 평정요

소의 추상성이 평정자로 하여금 주관적으로 평정을 하게 하여 평정이 객관적

으로 이루어지지 못하고있다는 것이었으며(강윤신,1990; 이종선,1997; 김익

권,1997; 이응석,1998; 권영희,1999 등), 이는 근무평정 제도에 있어 근무평정 도

구와 평정자 역할의 중요성을 제기하는 것이라 할 수 있다. 즉 평정에 있어 가

장 중요한 것은 평정의 틀이 되는 도구이며(이유준,1992; 안희탁,1994; Diane

H u ber,1996 등), 임상에서의 전문적인 평가도구는 제도(p rogram )의 목적을 지

속적으로 향상시키는 역할을 하고있다(Rossel과 Kakts,1990).

그러므로 본 연구자는 임상에서 간호사를 대상으로 시행되고있는 근무평정

도구와 이에 포함되는 제요소를 분석하였다. 근무평정도구는 일반간호사를 대

상으로 하는 도구이며, 평정도구에 포함되는 제요소는 각 의료기관의 근무평정

규정에서 근무평정도구에 관련된 사항을 명시하고 있으므로 이를 분석하였다.

이는 대부분의 연구들이 조직에서 실제로 사용하는 문서화된 자료 를 사용하

지 않고 설문서에 의해 결과를 도출하게 되는데 이는 설문서에 의해 측정되는

것과 실제 조직에서의 문서화된 것의 차이점을 제기(이무신,손병호.1996)할 수

있으므로 근무평정도구와 같은 문서화된 자료를 분석하는 것이 유의미하다고

판단하였다. 또한 외형적으로 나타나있는 제도적인 접근과 함께 근무평정 제도

와 관련된 운영상의 문제점을 도출하는 것이 근무평정제도의 실체를 파악하는
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데 필수적이라 판단하여 평정자와 피평정자를 대상으로 직접적인 면담을 통해

근무평정제도의 운영과정을 조사하였다.

따라서 본 연구의 목적은 근무평정 제도를 실시하고 있는 3차의료기관의

일반간호사 대상 근무평정도구를 분석하고, 근무평정제도의 운영과정을 파악하

여, 개선방향을 제시하는데 있다.

2.. 연구의 목적

본 연구의 목적은 현재 3차의료기관에서 일반간호사를 대상으로 시행하고

있는 근무평정도구를 비교·분석하고, 근무평정제도의 운영과정을 파악하여,

개선방향을 제시하는데 있다.

구체적인 연구 목적은 다음과 같다.

1) 일반간호사 근무평정 도구를 타당성과 신뢰성, 수용성 그리고 실용성의

측면에서 분석한다.

2) 수간호사·일반간호사와의 면담을 통해 근무평정제도의 운영과정을 타당

성과 신뢰성, 수용성 그리고 실용성의 측면에서 파악한다.

3. 용어의 정의

1) 근무평정

근무평정이란 조직 구성원들의 현재 또는 미래의 능력과 업적을 평가함으

로써 각종 인사정책에 필요한 정보를 획득하고 활용하기 위해 직원의 근무실
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적, 능력, 태도 등의 상대적 가치를 사실에 입각하여 체계적, 객관적으로 평가

하는 것이다(양창삼,1991).

2) 근무평정도구

근무평정도구란 근무평정을 하기 위해 구체적인 평정항목과 평정요소를 기

술한 형식을 말한다(나윤기,1999).

3) 타당성

평정내용이 평정목적을 얼마나 잘 반영하는가를 말한다(박경규, 2001).

본 연구에서는 근무평정의 목적과 활용 측면에서 타당성을 제고하였다.

4) 신뢰성

측정하고자 하는 평정내용(항목)이 얼마나 정확하게 측정되어졌느냐를 말한

다(박경규,2001).

본 연구에서는 근무평정에 있어서의 평정의 원칙, 상대고과와 절대고과의

결정, 평정결과의 공개, 평정자 선정의 측면에서 신뢰성을 제고하였다.

5) 수용성

근무평정제도에 대해 피평정자들이 정당하다고 느끼는 정도를 말한다(박경

규,2001).

본 연구에서는 평정기법과 평정항목과 요소의 선정 측면에서 수용성을 제

고하였다.

6) 실용성

조직이 근무평정제도를 도입하는 것이 의미가 있으며 또한 현실적으로 비

용보다 효과가 더 큰지를 검토해야 하는 것을 말한다(박경규, 2001).

본 연구에서는 근무평정 소요시간과 근무평정횟수, 평정요소의 수와 관련하

여 실용성을 제고하였다.
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Ⅱ . 문 헌 고 찰

1. 근무평정의 이론적 고찰

(1) 근무평정의 정의

구미의 경우 근무평정이라는 용어는 Perform ance Ap p raisal, Perform an ce

Evalu ation , Per son al Ev alu ation , Merit Ratin g, Em p loyee Ratin g 등으로 사용

되고 있다. 이러한 용어들은 블루칼라 중심에서는 Merit Ratin g, Em p loyee

Ratin g 등이 사용되다가 최근에 와서는 화이트 칼라, 기술직, 관리직의 평가를

통합하여 Perform ance Ap p raisal이라는 용어로 통일하여 일반적으로 가장 많

이 사용하고 있다. Perform an ce Ap p raisal은 근무평정 또는 인사고과라는 말로

해석되는데 본 연구에서는 근무평정이라는 말로 통일하고자 한다. 이는 이응석

(1998)의 병원의 평가제도의 명칭에 관한 조사에서 연구대상 병원 79개중 43개

병원(54 .4 %)이 근무성적평정제도라는 명칭을 사용하고 있고, 34개 병원(43.0%)

이 인사고과제도라는 명칭을 사용하고 있다고 보고한 것과, 본 연구자가 전국

14개 병원의 간호사를 평가하는 도구의 명칭을 조사한 결과 근무평정표라고

하는 병원이 11개 병원(77.8%)으로 조사되었기 때문이다.

근무평정의 정의도 용어와 마찬가지로 다양하다. Sm ith와 Mu rp hy (1946)는

근무평정을 종업원이 속한 조직에 있어서 종업원들의 가치를 질서 있게 평가

하는 것이다. 라고 포괄적으로 정의하고 있으며, Lan gsn er (1961)는 구체적으로

조직구성원의 능력, 업적, 적성을 객관적으로 판단하기 위해 특성, 자격, 습관,

태도의 상대적인 가치를 객관적으로 조직의 차원에 기반 하여 평가하는 과정

이다 라고 정의하고 있다.

한편 우리나라의 근무평정제도는 미국과 일본의 영향을 많이 받은 것으로

알려져 있다(김진우,1995). 일본에서 근무평정제도의 연구에 대해 공적이 있는

승전충(1982)은 조직체의 구성원이 조직에 대해 가지고 있는 가치를 질서적으
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로 결정하는 절차이다 라고 포괄적으로 정의하였고, 석전영부(1989)는 개별 종

업원의 업적을 평가해서 조직에 대한 공헌도를 측정하고, 또 업적을 달성하는

과정에서 발휘된 능력을 분석하고 능력상의 장단점을 파악해서 앞으로의 교

육·훈련의 방향을 발견하고 더 나아가 개개 종업원의 잠재적 능력을 분석하

여 종업원의 경력을 어느 직능분야에서 어떻게 육성해 갈 것인가를 명확히 하

기 위해서 또한 조금 더 광의로 본다면 조직의 주요 포지션에 적절한 후계 후

보자가 있는지의 여부를 파악하기 위한 것이다 라고 구체적으로 기술하였다.

우리나라 학자들의 근무평정에 대한 정의를 살펴보면, 김도경(1992)은 인사

상의 결정에 필요한 종업원에 관한 개인별의 정보를 파악하기 위해 행하는 평

가를 말하는 것으로서 인사·근로조건을 도모하기 위해서 직무담당자로서 종

업원의 현재 가치를 평가기준으로 정해서 합리적으로 평가하는 것이다 라고

정의하였고, 최종태(1995)는 근무평정을 조직구성원의 현재 내지 잠재적 유용

성을 조직적으로 파악하는 방법이다 라고 정의하였다. 또한 김식현(1999)은 특

정 기간의 종업원 개개인의 조직에 대한 기여도 및 기여 가능성을 평가하는

것을 말하는 것으로, 개인의 지식, 기능, 능력, 태도, 직무수행과정, 직무성과

등 복합적인 요인에 대한 평가를 포함한다 고 하였다.

이렇듯 학자들에 따라 근무평정의 정의는 광의적으로 혹은 협의적으로 다

양하게 기술되고 있으나 근무평정이 인적요소를 대상으로 하여 그것의 가치

혹은 유용성을 평가한다는 본질적인 점에 있어서는 공통의 견해를 나타내고

있다.

(2) 근무평정의 목적

근무평정의 목적은 조직에서 근무평정에 관한 의사결정을 하는데 그 기준

이 되는 것으로서, 평정활동이 얼마나 효율적인가를 판단하는 기준이 된다. 근

무평정의 목적을 기술하는 데 있어 접근방법은 광범위한 접근과 세부적인 접

근으로 나눌 수 있다.

먼저 평정의 목적에 대해 광범위하게 접근한 경우를 살펴보면, Flip p o(1971)
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은 종업원의 특성과 공헌도를 전통적 또는 고도화된 조직적인 방법으로 측정

하는데 있다 고 하였고, An der son (1976)은 조직목표를 달성하기 위해 종업원

이 최고의 노력을 하도록 용기를 북돋우어 주는 것이다 라고 하였다. 이러한

목적은 추상적인 것으로 구체성이 결여되어 있다고 할 수 있다.

이와는 달리 근무평정의 목적을 범주화하고 범주에 따른 세부적인 목적으

로 나누어 접근한 경우를 살펴보면, M R. Carrell an d N F. Elbert an d R D .

H atfield (1995)는 승진의 결정과 인력계획의 결정, 인력시스템의 평가를 위한

평가 목적과 피드백을 수행하고, 미래 근무평정에 대한 방향제시, 훈련과 발전

에 대한 욕구를 확인하는 개발 목적을 제시하였다. 그리고 R L. Math is an d J

H . Jackson (2000)은 행정목적으로 보상, 승진, 해고, 규모의 축소를 제시하였고,

개발목적으로 평정자의 강점을 확인하고, 성장을 위한 분야를 확인하며, 발전

계획 제시, 지도와 경력계획을 들었다.

안희탁(1994)은 배치관리상의 인사정보 수집의 목적과 각각의 담당직무를

원활하게 수행하기 위한 능력개발, 교육훈련상의 정보수집 목적, 능력이나 업

적 등에 대한 적절한 보상을 하기 위한 정보수집 등의 세 가지 목적을 제시하

였으며, 하나선(1992)은 간호조직에서의 근무평정의 목적에 대해 간호사의 능력

발전과 능률향상 및 윤리관을 확립하고 간호인사 행정기술의 평가기준을 확보

하며, 공정한 간호인사행정의 객관적 결정과 집행을 위한 기준을 확보하고 조

직개발 및 성취의욕 증진하는 등의 목적을 제시하였는데 이는 크게 관리목적

과 개발목적으로 분류할 수 있다.

이렇듯 근무평정의 목적은 학자에 따라 광범위하게 접근한 경우와 세부적

으로 접근한 경우로 나누어 볼 수 있으며, 내용은 개략적인 것에서 구체적인

것으로 다양하게 기술되고 있다.

학자들의 견해를 종합한 결과, 근무평정의 목적은 관리목적과 개발목적, 보

상목적으로 크게 나뉘며 관리목적으로는 직원의 임금, 승진, 선발모집, 배치,

이동 등이 포함되고, 개발목적으로는 의사소통, 능력개발, 지도와 경력계획, 교

육훈련 등이 포함된다. 그리고 보상목적으로는 능력과 업적에 따른 보상이 포

함된다고 할 수 있다.
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(3) 근무평정제도의 설계

근무평정제도를 설계할 때 고려해야할 것은 평정제도의 구성요건이다. 박경

규(2001)는 근무평정제도가 성공하기 위한 구성요건으로 타당성, 신뢰성, 수용

성 그리고 실용성을 갖춰야 함을 강조하였고(Liebel an d Oech sler,1992 ; Fisher

et al,1993), 이유준(1992) 역시 근무평정의 신뢰성과 타당성, 수용성의 구성요건

을 최대한 갖추고 있는 방향으로 근무평정제도가 설계되고 운영되어야 근무평

정의 질적인 성과를 거둘 수 있다고 지적하였다. <그림 1>

<그림 1> 근무평정제도의 구성요건
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1) 타당성 측면을 고려한 근무평정제도의 설계

근무평정제도에 있어 타당성은 평정내용이 평정목적을 얼마나 잘 반영하는

가를 말한다. 타당성 측면에서 고려해야할 사항은 근무평정의 목적과 활용이다

(박경규,2001). 즉, 그 조직에서 추구하는 근무평정의 목적을 어떻게 설정하였는

가에 따라 평가의 내용이 달라지며, 활용 역시 달라지게 된다. 그러므로 근무

평정의 목적에 따른 평가와 활용도가 근무평정제도에 있어서의 타당성을 제고

하는 하나의 방법이 된다고 할 수 있다.

2) 신뢰성 측면을 고려한 근무평정제도의 설계

신뢰성이란 측정하고자 하는 평정내용(항목)이 얼마나 정확하게 측정되어졌

느냐를 말한다(박경규,2001). 신뢰성 측면에서 고려해야 할 사항은 첫째, 평정의

원칙, 둘째 상대고과와 절대고과의 결정, 셋째 평정결과의 공개 그리고 넷째는

평정자 선정 등이며, 이들 구성요소를 고려하여 근무평정제도를 설계하여야 한

다.

평정의 원칙은 평정자가 지켜야할 원칙이며, 이것이 지켜지지 않으면 근무

평정 제도는 신뢰성에 문제가 생기며, 이러한 평정의 원칙을 지키지 않아서 발

생하는 것이 평정자의 오류이다. 그러므로 가능한 정확한 평정을 위해서는 근

무평정 및 측정에 존재하는 장해요인을 파악하고 관리하는 것이 필요하다고

할 것이다. 상대고과와 절대고과는 근무평정 제도의 신뢰성과 관련하여 항상

문제로 제기되는 이슈이다. 근무평정의 신뢰성 측면에서 볼 때 상대고과는 평

정자의 편견, 관대화, 중심화, 가혹화 경향은 막을 수 있겠지만, 특히 피평정자

의 능력에 대한 평가에서 많은 문제점을 야기한다고 할 수 있다. 그리고 절대

고과는 조직구성원의 성과를 절대적인 관점에서 평가함으로써 다른 집단에 속

한 구성원과의 성과도 비교할 수 있으며, 구성원에게 그 사람의 능력과 성과에

대한 피드백을 제공함으로써 구성원이 자기개발의 기회로 삼을 수 있도록 도

움을 줄 수 있다. 그러나 이는 평정기법 자체가 완벽하지 않을 경우 평정자의
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주관적 평가로 인한 오류가 발생할 가능성이 많다. 평정결과의 공개와 신뢰성

과의 관계는 평정결과를 비공개 하는 것이 피평정자의 불신을 조장한다는 것

과 관련되며, 근무평정제도가 적극적 인사행정의 중요한 수단이 되기 위해서는

감독자가 근무평정에 표현된 피평정자의 장단점을 본인에게 제시하므로써 본

인의 자기발전을 촉구하는 것이 필요하다는 측면에서 고과결과의 공개가 주장

되고 있다. 평정자 선정은 근무평정에서 평정자가 누가 되느냐에 따라 평정내

용의 신뢰성이 달라지게 되므로 신뢰성을 증진시키기 위해서는 평정의 주체를

다양화하는 것과 관련된다.

3) 수용성 측면을 고려한 근무평정제도의 설계

수용성은 근무평정제도에 대해 피평정자들이 정당하다고 느끼는 정도를 말

한다(박경규,2001). 수용성 측면에서 고려해 할 요소는 첫째, 근무평정기법이며,

둘째는 평정항목과 평정요소의 선정이다. 수용성과 근무평정기법과의 관계는

근무평정 기법에 있어 피평정자의 참여를 증가시킬 수 있는 기법을 사용할 때

수용성이 증가되는 것과 관련이 있으며, 평정항목과 평정요소의 선정과 수용성

과의 관계 역시 평정항목과 평정요소를 결정하는데 있어 피평정자의 참여가

수용성을 증가시키는 것과 관련된다.

4) 실용성 측면을 고려한 근무평정제도의 설계

실용성이란 조직이 근무평정제도를 도입하는 것이 의미가 있으며 또한 현

실적으로 비용보다 효과가 더 큰지를 검토해야 하는 것을 말한다(박경규,2001).

실용성의 측면에서 고려해야할 사항은 첫째, 평정에 소요되는 시간이며, 두 번

째는 평정의 빈도, 세 번째는 평정요소의 수이다.
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2. 근무평정 도구의 문제점에 관한 선행연구 고찰

현행 근무평정제도가 안고있는 문제점은 근무평정제도 운영 전반에 걸쳐

존재하며, 여러 문헌에서 지적되고 있다. 이러한 지적은 제 3절의 향후 근무평

정제도의 발전방향에 관한 고찰에서 근무평정 제도의 문제점을 토대로 미래

바람직한 근무평정제도를 논하게 되므로 겹치는 부분이 있어 본 절에서는 근

무평정도구와 관련한 문제점에 대해서만 분류하여 기술하였다. 근무평정도구에

서의 문제점은 평정요소에 관한 것과 직급별 종합평정에 관한 것으로 나뉜다.

첫째는 평정요소와 관련된 문제점이다.

강윤신(1990)은 근무평정제도상의 문제점으로 평정요소의 일부가 부적합하

다고 지적하였다. 즉 업무의 양과 질은 독립된 평정요소인데 통합평정하는 오

류를 내포하고 있으며, 평가 요소 중 목표달성도는 수시 점검과 중간평가가 필

요한바 이에 대한 구체적인 평정방법이 제시되어 있지 않다고 하였다. 그리고

이종선(1997)은 평정요소가 너무 추상적이고 포괄적이며, 평정항목간 구별이 잘

안되고, 항목의 수가 적으며, 업무의 특성이 평정항목에 반영되지 못하고 있음

을 지적하였으며, 정규원(1999)도 근무평정의 평가척도가 상당히 추상적이고 포

괄적으로 구성되어 있어서 무엇을 기준으로 평가를 해야하는지 불분명하기 때

문에 주관적인 평가를 하기 쉽다고 하였다. 즉 ,평가척도가 매우 우수, 우수,

보통, 부족, 매우 부족과 같은 평가척도로 구성되어 있다고 했을 때 우수는 무

엇을 우수하다고 해야 하는지에 관해서 평가자가 객관적으로 판단하기 어렵게

되어 무엇에 근거하여 평가할지를 몰라 결과적으로 관대화 경향이나 중심화경

향등의 오류를 초래하게 된다고 지적하였다. 김익권(1997)은 평정기준이 너무

추상적이고 정확하지 못하다고 지적하면서 이 때문에 객관적인 평정이 어렵다

고 하였으며, 이응석(1998)은 평정기준의 불명확성을 가장 큰 문제점으로 지적

하면서 객관적인 평정기준의 확보를 근무평정제도를 실시함에 있어 우선 고려

해야 한다고 하였다. 권영희(1999)는 평정자와 피평정자의 입장에서 조사하였는
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데 평정자들은 현재 시행되고있는 근무평정제도에 있어 가장 개선할 것으로

불분명한 평정기준과 부적절한 평가항목을 제시하였으며, 피평정자 역시 불분

명한 평가기준을 문제로 지적하였다.

그리고 이유준(1992)은 평정요소의 선정에 있어 평정관련자들의 참여가 배

제되는 것을 큰 문제로 제기하고 있다. 즉 우리나라의 경우 비전문가들로 조직

된 인사해당부서의 몇몇 사람을 중심으로 바람직하다고 생각되는 자질들을 열

거·평가한 후 몇 가지 자질에 대해 평정기준, 평정착안사항이라 일컬어지는

정의 내용을 덧붙이면 평정도구의 개발이 완료되고 있는 실정이라는 것이다.

이러한 것은 형식적인 평정과 평정체제를 무력화시키는 주요인 이라고 할 수

있다. 또한 정중부(2001)도 평정요소를 선정하는데 있어 조직 구성원 모두가 참

여하는 것이 정확, 공정한 평정을 시행할 수 있다고 하였다.

위의 연구에서 제시한 평정요소의 문제점을 나열해보면, 평정요소의 부적합

성, 평정요소의 추상성, 평정기준의 불명확성을 들 수 있으며, 이중 가장 많이

문제로 제기된 것은 평정요소의 추상성이다. 이러한 문제점은 평정자로 하여금

주관적으로 평정하게 하고, 관대화와 중심화오류를 발생시키는 원인이 된다고

할 수 있으며, 이는 근무평정 도구의 전면적인 변화를 요구하는 것으로 해석할

수 있을 것이다. 그리고 현재 평정요소의 선정에 있어 평정관련자들의 참여가

배제되고 있는바, 이는 근무평정의 객관성과 타당성을 결여시키는 큰 원인이

되고 있음이 지적되었다.

둘째는 직급별 종합평정에 따른 문제점이다.

한은섭(1996)은 근무평정 도구상의 문제점으로 직급별 종합평정을 하게되어

평정요소들이 피 평정자와 맞지 않는 경우가 발생하게 되어 평정이 형식에 치

우치게 되기 쉽다고 지적하였고, 이재천(1997) 역시 직급별 혹은 직종별로 근무

평정도구를 구분하여 근무평정의 활용목적에 관계없이 운영하고 있는 점을 문

제로 제시하였다.
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연구자들이 지적하듯 직급에 따른 종합평정을 하게 되면 피평정자의 직무

에 따른 특성을 반영할 수 없게되어 공정한 평정을 실시할 수 없게 되고, 결과

적으로 평정을 형식적으로 실시하게 되며, 관대화 오류나 중심화 오류 등이 발

생되어 문제가 될 수 있다.

3. 향후 근무평정제도의 발전방향에 관한 선행연구

고찰

향후 근무평정제도의 발전방향에 관한 선행연구의 고찰은 크게 경영·행정

분야와 간호학을 포함한 보건의료분야로 나누어 타당성과 신뢰성, 수용성 그리

고 실용성 측면에서 분석하였다.

(1) 경영·행정분야

먼저 경영·행정 분야의 연구에서 제시하고 있는 근무평정의 발전 방향에

대한 제안을 타당성과 신뢰성, 수용성, 그리고 실용성의 측면에서 살펴보았다.

1) 타당성 측면

타당성의 측면에서는 근무평정의 목적과 활용에 대한 발전방향을 조사하였

다. 우선 안희탁(1994)은 업적 및 능력개발의 목적설정을 명확히 할 것을 주장

하였다. 즉 근무평정을 단순히 처우에만 활용할 것이 아니라 피평정자의 능력

개발에까지 활용하도록 의식적으로 행하기 위해서는 우선목표설정이 중요하다

고 하였다. 이재천(1997)은 근무평정의 실시목적을 활용목적의 다양화에 두어야

한다고 지적하였으며 이는 종업원의 능력이나 업적, 공헌도를 객관적인 기준으
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로 평가하여 공평하고 공정한 인사처우를 실현하기 위해 승진, 승급, 상여금에

활용해야하고 종업원의 능력이나 적성을 분석 평가하여 적재적소에 배치를 실

현하기 위해 배치이동에도 활용되어야하며, 현재 혹은 장래의 직무수행능력과

본인의 능력발휘도나 신장도를 비교하여 교육훈련의 필요성 여부와 계발에 필

요한 것을 파악하기 위해 교육훈련, 능력개발 및 육성에 활용되어야한다고 하

였다. 또한 근무평정에 있어 TQM (Total Qu ality Man agem ent)적인 접근방법이

필요하다고 하였다. 즉 종업원의 능력과 동기이외에도 이러한 능력과 동기를

발휘할 수 있게 하는 기회가 종업원에게 주어졌는가의 여부가 성과에 중대한

영향을 미치게 됨을 강조하는 것이다. 이는 근무평정의 목적이 성과의 측정에

있고, 성과를 내는 것으로 활용되어야한다는 새로운 관점을 제시한 것이라 할

수 있다.

이상의 연구결과는 우선 근무평정의 목적을 명확히 설정하고, 그 목적에 따

라 다양한 측면에서 활용해야하며, 근무평정이 성과를 내는데 기여할 수 있도

록 해야한다는 것으로 요약할 수 있다.

2) 신뢰성 측면

신뢰성 측면에서는 평정의 원칙과 상대고과와 절대고과, 평정결과의 공개,

그리고 평정자 선정에 관련해 기존의 연구결과들을 살펴보았다.

① 평정의 원칙

평정의 원칙과 관련하여서는 평정자가 얼마나 평정원칙을 지켜서 평정을

실시하는가가 중요한 문제점으로 지적된다. 즉 평정자의 자질이 중요하며, 평

정자 교육에 대한 것에 초점을 두어 기존의 연구들을 살펴보았다.

김진우(1995)는 근무평정이 평정자의 태도와 학연, 지연, 혈연 그리고 인간

관계상 연공서열과 같은 각종 주관적 편기에 의해 행해질 가능성이 상존하기
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때문에 특별한 능력보다는 개인의 인간적 가치에 의해 평정되므로써 객관성을

상실할 가능성이 나타나는데 이는 인화와 연공서열을 중시하는 우리나라의 사

회문화적 경향과 조직문화적 특성 그리고 평정자의 전문적 기질이 부족한데서

오는 것이라고 지적하면서 평정자에 대한 여러 가지(평정윤리, 평정방법, 평정

기술, 기타 평정에 영향을 주는 요인) 교육훈련을 통하여 이를 극복하고자 하

는 시도가 행해져야 한다고 하였다.

김여영(1999) 역시 평정능력향상을 위하여 모든 방안을 강구해야함을 언급

하였는바 여기에는 평정자에 대한 철저한 교육으로 평정기준의 이해와 면담방

법, 중간점검을 통한 업무의 이해 등이 포함되며, 평정자에 대한 교육은 다른

어떤 교육보다도 우선시되어 실시되어야하며, 면담방법은 Role Play 등을 통해

서 피평정자가 설득력 있고 편안하게 느낄 수 있는 방법으로 교육되어야한다

고 지적하였고, 이렇게 평정자 교육을 철저하게 실시하는 것은 평정의 공정성

을 높이는 첩경이라고 하였다. 또한 이종선(1997)도 일반적으로 관리자들은 타

인을 평가하는데 있어서 스스로 유능하다는 착각에 빠지기 마련이며, 많은 경

우 평정의 오류를 알게 모르게 범하므로 평정자들에 대한 평정교육은 반드시

필요하며 그 시기는 근무평정을 실시하기 직전이 가장 효과적이라고 보고하였

다.

근무평정제도에 있어 평정자의 자질은 매우 중요하다. 위의 연구자들이 지

적하였듯이 평정자를 위한 다양한 교육프로그램을 실시하여 평정에 있어 공정

성을 확보하여야 할 것이다.

② 상대고과와 절대고과

안희탁(1994)은 오늘날의 근무평정제도는 연공·직계나 학력, 성별 또는 근

무년수에 구애되지 않고 본인의 의사와 적성과 능력에 따라 육성, 배치, 승진,

처우를 해나가는, 이른바 능력주의 인사로 변화되고 있으므로 근무평정제도가

종래의 선별, 사정의 논리를 주체로 하기보다는 오히려 육성의 논리를 바탕으

로 한 근무평정제도로 변화되고 있으므로 절대고과가 원칙적으로 맞다고 하였

다. 또한 조병두(1999)도 근무평정이 연공서열위주에서 능력위주로 변화하기 때

- 15 -



문에 평정방식이 상대고과에서 절대고과로의 전환되어야함을 지적하였다.

상대고과와 절대고과의 결정에 있어서는 현재의 근무평정제도의 흐름을 살

펴야할 것이다. 위의 연구자들이 지적하였듯이 앞으로의 근무평정제도가 피평

정자의 능력을 바탕으로 평정이 이루어지고, 피평정자를 발전·계발시키기 위

해서는 절대고과 방법을 실시해야 할 것이다.

③ 평정결과의 공개

평정결과의 공개와 관련해 안희탁(1994)은 다수의 피평정자들에게 납득이

가는 평정제도 및 운영방법이 되게 하기 위해서는 평정요소, 평정방법, 평정기

준 등의 내용을 공개하는 것이 필요하고, 평정결과를 피평정자에게 피드백 하

는 것이 필요하다고 하였다. 이재천(1997) 역시 공개주의 근무평정 제도의 활성

화를 제기하였다. 즉 평정결과에 대해 서면으로 알리고, 이의를 제기할 수 있

는 기회도 부여하는 고충처리제도를 운영하여 성과향상과 능력개발에 도움을

주어야한다고 하였다. 공호근(1997) 또한 근무평정의 절차와 결과의 공개는 평

정제도에 대한 공정성과 승진이나 인적자원개발에 대한 공정성 지각을 높게

하였으며 종업원의 조직몰입도에도 유의한 관련이 있으므로 현재와 같은 인재

육성형 능력주의 근무평정에 있어서는 그 효율성을 높이기 위해서는 공개 근

무평정제도로의 전환이 절실히 요구된다고 지적하였다. 오경훈(1998)도 근무평

정의 공개가 절실히 요구되는 시점에 이르렀다는 사실을 지적하였다. 즉 종업

원들은 평정절차와 기준 등에 대한 공개와 평정결과의 피드백을 중요하게 생

각하고 있으며, 이러한 평정제도의 공개와 평정결과 피드백이 절차적 공정성

지각에 매우 큰 영향을 미치고 있다고 생각하고 있다고 보고하였다.

강웅기(2000)는 평정결과의 피드백이 21세기 정보화 시대 현대기업의 근무

평정의 흐름이라고 지적하면서 평정의 결과를 공개하는 것은 종업원으로 하여

금 자질과 능력개발, 직무만족, 조직몰입 등의 효과를 얻을 수 있도록 모티베

이션을 제공한다고 하였다. 그러나 그는 평정결과의 피이드백을 도입한다고 해

서 반드시 모든 기업의 근무평정의 유효성 및 조직몰입도가 향상되는 것은 아
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니라고 하였다. 즉 근무평정 결과의 피이드백 방식, 시기, 내용, 상사에 대한

신뢰도, 피이드백 결과의 활용도 등에 따라 종업원에 미치는 영향이 매우 크게

나타나기 때문이라는 것이다. 이는 연구결과 일부 종업원 중에서 피이드백이

오히려 당사자에게 부정적 영향을 미치고 있는 것으로 나타났는데 평정 결과

에 대한 기대치가 미치지 못했을 때 상사에 대한 신뢰도, 직무만족도, 조직몰

입도 등에서 부정적인 영향을 미친다고 보고하였다. 결론적으로 그는 근무평정

의 피이드백은 기업의 특성과 조직풍토에 맞는 피이드백 기법개발, 쌍방적 피

이드백 방식 도입, 피이드백 시기, 상사의 적극적인 태도 창출, 피이드백 결과

의 활용도 제고 등을 위해 끊임없는 노력이 필요함을 지적하였다.

근무평정과정과 결과에 대한 공개는 피평정자로 하여금 근무평정제도에 대

한 공정성 인식을 증가시키며, 피평정자로 하여금 자질과 능력개발, 직무만족,

조직몰입에의 효과를 가져오는 것으로 나타났다. 그러므로 평정결과에 대한 공

개뿐이 아니라 평정요소, 평정과정, 평정방법 및 기준에 대한 광범위한 공개제

도로의 전환이 필요하다. 또한 평정결과에 대한 공개와 관련해 평정결과를 피

평정자가 수용하지 못할 때 이를 이의제기 할 수 있는 제도적인 장치가 마련

되어 있어야 할 것이다.

④ 평정자 선정

평정자 선정과 관련한 연구는 다면평가제도에 관한 것을 조사하였다. 이재

천(1997)은 복수고과자 시스템의 운영을 제안하였다. 즉 동료, 하급자, 고객 등

이 고과자의 역할을 수행해야 한다고 지적하였는데, 이들이 필요한 이유로 첫

째, 신뢰성을 증진시킬 수 있다고 하였는데 그이유로 종업원들은 자신과 접촉

할 기회가 직속상관보다 많은 이들에게서 받는 평가가 보다더 정확하고 타당

하다고 생각하기 때문에 이들에게서 인정받고 싶어하기 때문이라고 하였다. 둘

째, 동기부여가 된다고 하였는바, 종업원들은 직속상관의 낮은 평가를 상사의

무지 또는 편견 탓으로 치부하기도 하지만 작업집단의 동료에게서 나온 구체

적인 행동 피드백에 대해서는 이를 보다 신뢰하고 자신의 행동을 고치려고 노
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력하는 경향이 있다고 하였다. 셋째는 경쟁우위를 확보할 수 있는데 이는 경쟁

이 치열해짐에 따라 이용 가능한 평정자를 모두 활용함으로써 근무평정의 효

과성을 증대시키자는 인식이 확산되었기 때문이며, 넷째는 참여적 경영 측면에

서 필요하다고 하였는데 이는 종업원들이 자신에게 영향을 미치는 의사결정과

정에 참여하기를 원하고 기업들도 이를 적극적으로 장려하고 있는 추세이기

때문이라고 하였다. 다섯번째는 전문직종에 대한 근무평정에 유용하다고 하였

는데, 이는 전문직종에서 일하는 종업원들은 작업내용이 복잡하고 명확하지 않

는 경우가 많기 때문에 단순히 위계에 토대를 둔 직속상관에 의한 평정보다는

동료들에 의한 피드백이 보다 신뢰되고 타당성 있게 받아들여질 것이기 때문

이라고 하였다. 여섯째로 환경변화에 따라 종업원 자신과는 전혀 상이한 문화

적, 사회적 배경을 가진 상급자가 편견 없이 제대로 평가할 수 있을 것인가에

대해 의문이 제기되어 문화적 다양성을 고려하기 위해 복수 평가자 시스템이

필요하다고 지적하였다. 서남진(2000)은 다면평가제를 시행함으로써 조직 내에

서 커뮤니케이션이 확대되고 인간관계가 개선되었으며, 관리자의 리더십 향상,

자기계발 노력확대, 평가의 객관성 제고 등 조직전반에 상당한 긍정적 효과를

가져왔다고 보고하였다. 특히 커뮤니케이션 확대와 평가의 객관성 제고가 매우

뚜렷한 것으로 분석되었음도 언급하였다.

평정자 선정을 다양화하는 것의 잇점은 피평정자들로 하여금 평정제도에

대한 신뢰성을 증진시키고, 동기 부여하게 하며, 참여를 유도하는데에 있다. 또

한 그 조직의 경쟁우위를 확보할 수 있고, 전문직종의 평정에 유용하며, 문화

적 다양성을 고려할 수 있고, 조직내 커뮤니케이션의 확대와 평가의 객관성을

제고하는데도 잇점이 있다. 그러므로 근무평정에 있어 평정의 주체를 다양화하

는 다면평가제도를 도입하는 것은 조직 인력관리의 향상을 유도하는 하나의

전략이 될 것이다.
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3) 수용성 측면

수용성 측면에서는 평정기법과 평정항목과 평정요소의 선정과 관련해 기존

의 연구에서의 발전방향을 살펴보았다.

① 평정기법

김진우(1995)는 행위기준고과법과 도식척도법을 비교한 연구에서 행위기준

고과법은 평정면접과 평정결과의 피이드백을 통하여 피평정자들에게 실질적인

직무행동을 알려줌으로써 종업원들에게 모범적인 직무행동을 유발시켜 주고,

높은 공정성 지각으로 종업원의 만족과 조직몰입 그리고 동기부여에 긍정적으

로 반응한다고 보고하였다. 그리고 이재천(1997)은 참여적 근무평정의 지향으

로 목표관리법을 도입하여야한다고 하였으며, 근무평정을 실시하기 전에 면담

을 통하여 목표를 실시하게되면 자신의 업적을 스스로 통제할 수 있다는 장점

을 지적하였다.

근무평정에 있어 수용성을 증진시키기 위해서는 평정기법에 있어 피평정자

들이 참여할 수 있도록 하는 것이 중요하다. 이는 근대적 평정기법에 속하는

행위기준고과법과 목표관리법의 실시라고 할 수 있다. 이들 평정기법을 도입하

는 것은 근무평정에 있어서의 공정성과 만족감을 제고하는 방법이 될 것이다.

② 평정항목과 평정요소의 선정

권오일(1997)은 근무평정을 실시하기 전에 직무분석을 하였을 경우에 조직

구성원들이 근무평정 제도의 절차에 대한 공정성 인식이 강화된다고 보고하였

다. 그리고 이재천(1997)은 구체적인 직무기준에 의한 평정을 해야한다고 하였

다. 즉 종업원의 능력개발에 활용하는 경우에 개발하지 않으면 안될 능력이 무

엇인지 명확하게 파악되지 않으면 안되며, 이 경우 능력이란 기업의 구성원으

로서 기업목적 달성을 위해 공헌하는 직무수행능력이며 이는 직무에 대응해서

요구되는 개별적인 능력이 된다고 하였다. 따라서 능력개발에 대해 근무평정이
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효과적으로 기능을 하기 위해서는 육성목표나 활용대상으로서의 직무의 내용

과 수행요건, 요구수준 등 평정항목의 기준으로서의 직무기준이 구체적으로 설

정되어야 한다고 지적하였다. 정연앙(2000) 역시 근무평정의 평정요소는 피평정

자가 수행하는 직무의 특성에 따라 직무 혹은 직군 간에 다르게 설계되어야

한다고 하였다. 그는 평정요소가 직무의 특성을 잘 반영하고 있지 못하면 평정

결과에 대한 수용도는 낮을 수밖에 없으며 직무의 특성을 반영하기 위해서는

직무의 내용을 정확하게 연구할 수 있는 직무분석이 선행되어야 한다고 하였

다. 직무분석의 결과 해당 직무가 직무를 수행할 사람에게 요구하는 직무수행

요건에 따라 평정요소가 달라지거나, 같더라도 평정요소간 상대적인 비중이 직

무간에 달라질 수 있다고 하였다.

위의 연구자들이 제시하는 평정항목과 평정요소의 선정은 구체적인 직무기

준에 의한 것이다. 평정요소가 직무의 내용을 반영하여 선정될 때 피평정자들

은 평정결과에 대한 수용성이 증가되며, 공정성을 지각한다고 하였다. 또한 피

평정자의 능력개발과 동기부여라는 육성의 논리 면에서도 근무평정을 직무기

준에 의해 실시하는 것이 필요하다고 제기되었다.

4) 실용성 측면

실용성의 측면에서는 평정요소의 수를 살펴보았다. 조병두(1999)는 평정요소

간에는 높은 상호관계가 있을 뿐아니라, 평가자의 현혹효과도 작용하고 있으므

로 두 개 내지 세 개의 중요한 평정요소만으로도 정확도가 높은 평정이 실제

가능하며 많은 수의 복잡한 평정요소보다는 타당도가 높은 간단한 평정요소로

제한하는 것이 더 효과적이라고 지적하였다.

(2) 간호·보건의료분야

간호·보건의료 분야에서도 근무평정제도의 발전방향을 타당성과 신뢰성,
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수용성 그리고 실용성의 측면에서 기존의 연구결과에 따른 평정의 발전방향에

대해 살펴보았다.

1) 타당성 측면

타당성 측면에서는 근무평정의 목적과 활용을 살펴보았는데, 하나선(1992)은

간호직 종사자에 대한 근무평정제도의 효율화를 위해 무엇보다 중요한 것은

근무평정결과가 승진, 배치, 교육훈련에 적극적으로 활용됨으로써 조직의 활성

화를 위한 지침은 물론 간호직 종사자들로 하여금 동기부여가 되도록 하는데

있다고 하였다. 그리고 권오일(1997)은 근무평정의 활용에 대해 조직에서의 근

무평정은 인사관리 중에서도 매우 중요한 부분을 차지하고 있으므로 근무평정

제도의 운용 여하에 따라 조직구성원의 평정에 대한 신뢰도 및 만족도 제고에

크게 영향을 줄 것임을 인식함과 동시에 근무평정의 결과에 대한 활용 측면에

서도 단순한 상벌을 위한 목적보다도 조직구성원의 적성과 능력에 걸맞은 적

재적소의 배치, 교육훈련 등으로도 적극활용 되어야 할 것임을 제시하였다.

또한 김익권(1997)은 근무평정제도를 효율적으로 운영하기 위해서는 근무평정

의 활용도 다양화할 필요가 있다고 하였다. 즉 근무평정 결과가 승진, 승격에

만 활용되지 말고 승급, 상여금에도 활용되어야하며, 피평정자의 능력이나 적

성 결과를 토대로 적재적소의 배치를 실현하기 위해 배치전환에도 활용되어야

하며, 현재 혹은 장래의 직무수행능력과 본인의 능력 개발도나 신장도를 비교

하여 교육훈련 및 능력개발에 필요한 것을 파악하기 위해 교육훈련, 능력개발,

육성 등에 광범위하게 활용되어야 한다고 하였다. 마지막으로 이응석(1998)은

근무평정제도에서 중요한 것은 병원 최고 경영자의 관심이라고 하였다. 이는

급격히 변화하는 경영변화에 대처하기 위해서는 우선적으로 병원최고 경영자

의 인적자원관리에 중요성을 인식하고, 강한 의지를 갖고 근무평정제도의 확립

에 보다 많은 노력과 관심을 가져야한다고 하였다.

근무평정제도의 목적과 활용에 있어서는 목적에 따른 활용의 다양화가 타
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당성을 증대시키는 방안이 된다. 그러므로 근무평정을 관리목적, 개발목적, 보

상목적으로 활용될 수 있도록 해야하며, 중요한 것은 근무평정제도에 대한 경

영자의 관심이다. 이는 근무평정제도가 나아갈 방향에 있어 결정적인 역할을

하기 때문이다.

2) 신뢰성 측면

신뢰성 측면에서는 평정의 원칙과 상대고과와 절대고과, 평정결과의 공개

그리고 평정자 선정과 관련해 기존의 연구에서의 발전방향을 살펴보았다.

① 평정의 원칙

평정의 원칙은 평정자의 평가 자질과 관련된다. 이와 관련해 박영순(1991)은

공정한 평정이 이루어질 수 있도록 평정자의 자질을 향상시켜야 할 것이며 그

러기 위해 평정자에 대한 실질적이고도 철저한 교육과 훈련이 선행되어야하며

수시평가제도를 도입하여 심증에 의한 평정을 지양함으로써 평정자와 피평정

자 모두가 평정결과에 대해 신뢰할 수 있는 풍토를 조성해야한다고 지적하였

으며, 우영숙(1992)은 간호행정자는 간호인사 행정의 발전을 위하여 근무성적

평정의 의의와 중요성을 인식하는 것이 필요하며 이를 위하여 평정전반에 대

한 교육이 이루어질것이 요구된다고 하였다. 또한 근무성적평정에 대한 올바른

태도의 확립과 수행을 높이기 위해서는 주관을 배제하고 객관적으로 공정하게

평가할 수 있도록 평정시기에 맞추어 교육을 정기적으로 실시할 것을 제언하

였다. 그리고 하나선(1992)은 근무평정제도의 소기의 목적을 달성하기 위해서는

평정자인 수간호사들에 대한 교육이 매우 중요하며, 평정제도를 성공시키는 관

건은 이를 도입하기 전의 주의 깊은 훈련과 아울러 계속된 보완훈련이 필요하

다고 하였다. 특히 평정자는 객관성을 높이기 위해 평소 피평정자에 대한 기록

을 지속적으로 하여 평정시 활용함으로써 평정기간 전체에 걸친 합리적인 평

가가 이루어지도록 해야한다고 하였다. 김익권(1997)도 병원조직에서는 평정자
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교육이 거의 짧은 시간 안에 강의식으로 근무평정 제도를 개략적으로 소개하

는 정도에 그치고 있어 효과가 의문시되므로 근무평정이 객관적이고 공정하게

이루어지도록 하기 위해서는 워크숍이나, 모의 근무평정 실습을 등을 통해 평

정자의 평가능력을 배양시키고 오류가 나타나는 경우 오류를 줄이기 위한 문

제해결 방법 등을 모색하도록 하는 등 평정자간에 통일된 평정기준 및 방법을

사용하도록 평정자 훈련을 철저히 시켜야한다고 하였다.

이응석(1998) 역시 평정자에 대한 철저한 교육이 필요하다고 하였으며, 이는

상급자라는 직위가 곧 평정자로서의 충분한 자격을 갖추었다고 할 수 없기 때

문에 부하직원에 대한 평가가 객관적이고 신뢰성 있는 공정한 결과가 될 수

있도록 이상적인 평정자에 접근하기 위한 교육훈련이 있어야 한다고 하였다.

권영희(1999) 또한 근무평정에 대한 공정성과 신뢰성을 보장하고, 평정자의 평

정오류를 줄일 수 있도록 하기 위해 평정자에 대한 실무교육을 정기적으로 실

시할 것을 주장하였다.

위의 연구자들은 평정의 공정성과 신뢰성, 객관성을 확보하기 위해서는 평

정자의 평정능력을 향상시키는 교육훈련을 실시하는 것이 무엇보다 중요하며,

교육은 워크숍이나 모의 근무평정실습을 통해 오류를 줄이기 위한 문제해결방

법을 모색해야 하며, 이러한 교육이 평정시기에 정기적으로 실시되어야 한다고

제안하였다. 그리고 평정자는 교육을 받는 것뿐만 아니라 피평정자들을 평상시

에도 평정할 수 있도록 수시평가제도를 활용하고, 객관적인 자료에 근거하여

평정을 해야하므로 기록을 활용할 것을 제안하였다.

② 상대고과와 절대고과

평정방식의 하나인 상대고과와 절대고과의 결정에 대한 제언을 한 연구로,

권오일(1997)은 종래의 연공서열주의적 근무평정 관행, 즉 학력, 성별, 연령, 근

속년수 등을 우선시하기 보다 능력을 본위로 근무평정이 시행되어야하며, 이를

위해서는 상대고과 보다는 절대고과기준으로 근무평정을 하는 것이 바람직하
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다고 하였다.

③ 평정결과의 공개

근무평정결과의 공개 여부에 대한 제언을 한 연구로, 신매희(1990)는 자기반

성과 능력개발을 촉진하기 위해 평정후 면담과 평정결과를 본인에게 통지함이

요청된다고 하였으며, 박영순(1991)은 평정이 개인의 평가에서 끝나지 않고 평

정을 계기로 개인의 발전을 도모할 수 있다는 관점에서 평정결과의 공개가 이

루어져야하며, 평정결과를 공개하는 것의 장점은 피평정자인 간호사가 자기반

성의 기회로 삼아 적극적인 능력발전의 계기로 삼을 수 있다고 하였으며, 권오

일(1997)은 근무평정 시행전에 피평정자에게 평정에 대한 기준, 절차 등의 사전

설명과 평정결과에 대한 피드백이 매우 중요하므로 이에 걸맞는 제도적 보완

을 할 것을 언급하였다.

김익권(1997)은 근무평정의 목적을 최고로 달성하기 위해서는 평정의 모든

프로세스가 공개되어야하며, 이러한 공개주의적 근무평정제도가 이루어지기 이

한 조건을 세가지로 제시하였는데 그것은 첫째, 평정기준과 평정과정의 공개이

며, 둘째, 평정결과를 본인에게 피드백하는 것을 의무화하고, 셋째, 평정결과에

대한 이의 제기 제도의 도입이라고 하였다. 그리고 이응석(1998)은 근무평정 결

과를 공개함으로써 피평정자들은 자신의 능력과 실적을 잘알게 되어 자기향상

에 노력을 하게되고 상사에 대한 불신도 배제하게 되며, 아울러 평정결과에 대

한 객관성과 신뢰성을 얻게 되고 근무평정의 목적을 효과적으로 달성할 수 있

으며, 평정자의 안일한 태도와 적당주의도 불식시킬 수 있다고 하였다.

마지막으로 권영희(1999)는 근무평정에 대한 피평정자인 간호사의 알권리를

충족시키고 근무평정에 대한 투명성을 높이기 위해, 신규교육 및 실무교육을

통해서 근무평정의 전반적인 사항에 대한 정보를 제공하고, 근무평정 후 평정

결과를 공개하고 평정결과를 개인의 능력개발에 활용할 것을 제안하였다.

위의 연구자들이 제안한 사항을 종합한 결과, 단순히 평정 결과를 공개하는
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것이 아닌 평정의 기준, 평정의 절차 등을 공개 할 것, 그리고 평정결과를 공

개하는데 있어 평정후 면담(피이드백)을 실시할 것과 결과에 대한 이의 제기

장치를 마련하는 것을 요구하는 것으로 나타났다. 그리고 이러한 과정을 통해

얻는 효용은 근무평정에 대한 객관성과 신뢰성이 증가되고, 간호사의 알권리가

충족되며, 평정자의 안일한 태도와 적당주의도 불식시키며, 궁극적으로는 근무

평정의 목적을 효과적으로 달성 할 수 있도록 하는데 있다고 제기되었다.

④ 평정자 선정

평정의 주체에 관한 연구로, 신매희(1990)는 간호사들의 평정자로서의 능력

을 중요시하는 관점에서 동료평가를 시행할 경우 동료평가의 철학, 필요성, 목

적, 방법에 대한 제반사항을 간호사들이 알 수 있도록 사전교육이 필요하다고

하였으며, 동료평가의 효과성으로 동료 상호간의 평가로 심리적 각성을 갖게

되므로 상대적으로 평가능력을 향상시킬 수 있다고 하였다. 또한 김익권(1997)

은 다면평가제도의 경우 평정자가 복수이기 때문에 복잡하지만 상하간의 의사

소통의 기회제공으로 조직활성화를 가져오고, 관리자의 능력향상, 평정의 객관

성 확보, 부서간의 화합과 협조를 강화할 수 있는 효과가 있으므로 미래지향적

인 면에서 다면평가제도를 도입하여 현재 병원근무평정제도에서 나타난 가장

큰 문제점인 객관성과 공정성을 확보해야한다고 하였다.

근무평정제도의 객관성과 공정성을 확보하기 위한 방안의 하나로, 평정의

주체를 다양화하는 노력이 필요함을 연구자는 제기하였다. 그리고 평정의 주체

를 다양화하는 것에 있어 평정자의 자질이 중요하므로 이를 향상시킬 수 있는

대책을 함께 시행하는 것도 필요하다고 하였다.

3) 수용성 측면

수용성의 측면에서 고려해야할 사항은 평정기법과 평정항목·평정요소의
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선정이다. 먼저 하나선(1992)은 근무평정은 조직내 구성원의 직무상의 업적과

능력을 평가하는 것이므로 간호조직내 구성원들의 직위에 따른 직무분석과 직

급에 따른 필요관리 업무 등 체계적인 직무기술을 통해 다각적이고 객관적인

근거하에 평정해야 하며, 근무분야별, 직급별 평정요소가 구체화되어야 하므로,

특수부서(수술실, 정신과, 신생아실, 중환자실 등)는 일반병동에 근무하는 간호

사와는 다른 평정요소로 평가를 해야한다고 하였다. 또한 평정요소에 대한 연

구를 통해 구체적이고 체계적인 평정요소를 제시해야 한다고 하였다.

김소인(1995)은 직위에 맞는 직무기술서를 기초로 해서 평정이 이루어져야

하므로 구체적이면서도 전문적인 간호행위가 포함된 직무기술서를 통한 평정

요소의 선정이 필요하다고 하였으며, 김익권(1997)은 근무평정의 평정기준을 포

괄적, 추상적인 것에서 직무에 기초한 개별적이고 구체적인 것으로 개선하는

것이 근무평정에서 가장 중요한 객관성과 공정성을 확보할 수 있다고 하였고,

현장인 간호부서에서는 환자간호 기능이 중시되기 때문에 기능중심의 간호능

력 항목을 강조하여야 한다고 하였다. 그리고 평정요소의 선정에 있어 어떤 포

괄적인 기준을 제시한 경우도 있다. 즉 Diane H u ber (1996)는 간호사의 일은 업

무를 수행하는 질의 수준을 결정하는 목적을 갖고 어떤 기준에 의해 측정되어

야한다고 하였다. 그것은 어떤 공식적인 기준을 따를 수도 있고 (예를 들어

Medicare/ Med icaid regu lation s), AN A에서 정한 공식화된 전문적 기준에 따를

수도 있으며, 간호감사(n u rsin g care au dits), 의견조사(op in ion p olls) 등에서 기

준을 정할 수 있다고 하였다.

이상의 연구에서 대부분의 연구자들은 피평정자들을 정확히 평정하고, 평정

요소에 있어 불명확성이나 부적절성을 제거하는 것으로 직무기술서에 기초한

평정요소를 마련하고, 부서의 특성에 따라 업무의 성격이 다르므로 이를 고려

한 평정요소를 선정하는 것이 필요하다는 것과 공식적인 기구에서 제시한 전

문직의 기준 또한 평정항목 선정 기준이 될 수 있음을 제기하였다.

또한 연구자들은 평정요소의 선정과 관련해 새로운 근무평정 도구 개발의
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필요성을 언급하기도 하였다. 김소인(1995)은 근무평정 요소들이 간호직원외의

직원들과 동일하게 제시하는 경우에 있어 간호직의 특수성을 고려하여 간호직

에 대한 근무평정 도구가 개발되어야 한다고 하였으며, 우영숙(1992)도 직급과

직무에 따라 업무의 복잡도가 다르므로 이에 구분되는 근무성적 평정도구 개

발이 요구된다고 지적하였다. 또한 신매희(1990)도 현실에 부합된 과학적이며

합리적인 평정도구의 개발이 요청된다고 하였으며, 노정자(1991) 역시 간호행정

자들이 형식적인 평정보다는 평정자들이 주관을 배제하고 객관적으로 공정하

게 평정할 수 있는 근무평정도구개발이 필요하다고 하였다. 또한 Diane

H u ber (1996)은 근무평정도구는 간호실무에서의 다섯 가지 분야에 기반을 두어

만들어져야한다고 하였는데, 첫째는 간호과정이고, 두 번째는 협력적인 실무,

세 번째는 리더십, 네 번째는 관리, 다섯 번째는 전문적인 개발과 계속교육의

내용이 포함된 평정도구가 필요하다고 하였다.

이상의 연구자들은 간호 업무의 복잡도가 다르므로 간호직이 갖는 특수성

을 고려한 그리고 현실에 부합하는 새로운 평정도구의 개발이 필요로 된다고

제기하였다.

4) 실용성 측면

실용성의 측면에서는 평정요소의 수를 고려하였다. 이에 대한 연구로 김익

권(1997)은 고과항목의 수가 너무 많이 설정되어 있으면 항목간 구분이 어렵기

때문에 가급적이면 평정 항목수를 단순화하여 해당의료기관의 경영이념과 일

치되는 몇 개의 요소만을 평정의 대상에 포함시키는 것이 효율적이라고 하였

다.
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Ⅲ . 연 구 방 법

1. 연구설계

본 연구는 서울시내 3차의료기관에서의 일반간호사 근무평정 도구를 비

교·분석하고, 근무평정제도의 운영과정을 파악하여 개선방향을 제시하기 위한

기술연구이다.

2. 연구 대상

본 연구의 대상은 서울 시내의 3차의료기관이며,

연구대상의 표본추출은 2단계로 수행되었다.

1단계: 간호사 대상 근무평정 도구를 분석하기 위하여 편의추출 방법으로 7

개의 3차의료기관을 추출하였다.

2단계: 근무평정제도의 운영과정을 파악하기 위하여 1단계에서 추출한 7개

의료기관 중에서 연구자의 접근의 용이성을 고려하여 1개 의료기관을 편의표

출 방법으로 추출하였다.

3. 자료수집 방법 및 절차

본 연구를 위한 자료수집은 본 연구자에 의해 수행되었으며, 기간은 2001년
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3월 15일부터 4월 15일 까지 소요되었다.

우선 의료기관의 근무평정도구에 관한 자료수집은 민주노총 산하 보건의료

노조의 각 의료기관 근무평정규정 및 근무평정도구에 관한 자료집에서 연구대

상 4개 의료기관의 자료를 수집하였으며, 2개 의료기관은 연구자가 연구대상

의료기관의 인사부서를 방문하여 연구의 목적을 설명하고 자료를 요청하였으

며, 1개 의료기관은 연구자가 인사담당자와의 전화인터뷰를 통하여 자료수집하

였다.

그리고 평정자·피평정자와의 면담은 연구자가 연구대상 의료기관의 간호

부를 방문하여 연구의 목적을 설명하고, 연구에 따른 협조를 요청하여 연구에

대한 승인을 받은 후에 평정자 그리고 피평정자와의 면담을 시행하고 자료를

수집하였다.

면담 대상자수는 평정자(수간호사) 5인, 피평정자(일반간호사) 10인으로 총

15명이고, 근무부서는 내과계 병동, 외과계 병동 그리고 특수부서로 제한하였

다. 면담요청은 수간호사인 경우 근무부서를 방문하여 연구의 목적을 설명하고

허락을 받은 후 면담시간과 장소를 정하였으며, 일반간호사의 경우 전화로 연

구의 목적을 설명하고 허락을 받은 후 면담시간과 장소를 정하였다. 면담의 장

소는 수간호사의 경우 수간호사실에서 이루어졌으며, 시간은 30분에서 1시간

가량 소요되었다. 그리고 일반간호사의 경우 근무외시간에 면담하기에 적당한

장소에서 이루어졌으며, 시간은 20분에서 40분 정도가 소요되었다.

4. 연구도구

1) 연구대상 의료기관의 근무평정도구 분석을 위한 도구

근무평정도구 분석을 위한 도구는 본 연구자가 연구대상 의료기관의 인사

규정과 근무평정도구를 분석하여 문항 을 작성하였으며, 도구의 명칭, 평정의
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목적, 평정의 시기, 평정대상, 평정자, 평정의 구성비, 평정결과의 활용, 평정결

과의 공개, 평정의 원칙, 평정의 등급, 평정점의 분표비율, 평정기간, 평정항목,

평정요소, 평정기법 등이 포함되었다(부록 3참조).

이러한 근무평정도구의 분류항목은 분석을 위해 타당성과 신뢰성, 수용성

그리고 실용성의 측면으로 나누어 분류하였다(표 1 참조).

타당성에 포함되는 항목은 평정의 목적, 평정결과의 활용이며, 신뢰성에 포

함되는 항목은 평정의 원칙 및 평정자 교육, 상대고과와 절대고과의 실시, 평

정결과의 공개여부, 평정자 선정이며, 수용성에 포함되는 항목은 평정기법과

평정항목 및 평정요소의 선정이다. 마지막으로 실용성에 포함되는 항목은 근무

평정소요기간, 근무평정 횟수, 평정요소의 수이다. 그리고 기타 도구의 명칭과

평정의 시기 등을 조사하였다.

<표 1> 근무 평정도구 분석의 틀

항 목

타당성 평정의 목적, 평정결과의 활용

신뢰성
평정의 원칙 및 평정자교육, 상대고과와 절대고과의 실시,

평정결과의 공개여부, 평정자 선정

수용성 평정기법, 평정항목 및 평정요소의 선정

실용성 근무 평정소요기간, 근무평정 횟수, 평정요소의 수

기타 도구의 명칭, 평정의 시기, 평정대상

2) 근무평정 제도의 운영과정 파악을 위한 면담도구

근무평정 제도의 운영과정을 파악하기 위해 평정자와 피평정자를 면담한

도구는 연구자가 문헌고찰을 토대로 작성한 질문지를 사용하였다. 도구의 타당

성은 의료경영학과 석사학위를 가진 15년 경력의 간호사 1인과 간호행정학 교

수 1인의 자문을 받았다. 질문의 내용(부록 1,2 참조)은 근무평정제도를 타당성
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측면에서 현재 근무평정제도의 목적과 활용정도에 관한것을, 신뢰성의 측면에

서는 평정의 원칙, 상대고과와 절대고과의 비교, 평정결과의 공개, 평정자선정

에 관한 것을, 수용성 측면에서는 평정항목과 요소 선정의 원칙과 기준에 관한

것을, 그리고 실용성 측면에서 근무평정제도의 비용효과성을 질문하였다.

5. 자료분석 방법

1) 연구대상 병원의 일반적 특성 및 평정자와 피평정자의 일반적 특성은 실

수와 평균을 이용하였다.

2) 연구대상 병원의 근무평정제도 및 근무평정도구의 항목을 분류화하여 실

수를 이용하여 기술하였다.

3) 근무평정제도 운영에 관한 면담결과는 김경동과 이온죽(1986)이 제시한

내용분석법을 참고로하여 다음과 같은 단계적 순서를 통하여 분석하였다.

① 질문지를 통해 심층면접을 실시한다.

② 면접 후에는 반복적으로 읽으면서 의미 있는 표현에 표시를 한다.

③ 자료에서 나타난 의미 있는 표현 중에서 유사한 내용을 분류하고 공통

된 요소를 확인한다.
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Ⅳ . 연 구 결 과

1. 의료기관의 근무평정 도구 분석

(1) 의료기관의 특성

연구대상 의료기관은 서울시내에 소재한 7개 의료기관으로 설립구분별로

구분해보면 학교법인 4개, 재단법인 1개, 특수법인 1개, 사회복지법인이 1개 의

료기관이었다. (표 2 참조)

<표 2 > 의료기관의 특성

( N = 7 )

A B C D E F G

법인별 학교법인

사회복지법인

재단법인

특수법인

∨

∨

∨

∨

∨ ∨ ∨

의료기관종별 3차의료기관 ∨ ∨ ∨ ∨ ∨ ∨ ∨

병상수(간호사수)

834 (413)

1100(446)

1263 (895)

1490(559)

1564 (716)

2000(806)

2200(1254)

∨

∨

∨

∨

∨

∨

∨

기준: 1999년도
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그리고 의료기관 종별로 보면 7개 의료기관 모두 종합전문 요양기관으로

구분되었다. 국민건강보험법 제 40조, 시행규칙 제8조 및 별표 2 그리고 보건

복지부 고시 등에 의하여 종합전문 요양기관이라는 용어가 인정되고 있으나

학계, 병원관계자, 행정당국에서는 통상적으로 3차 의료기관이라는 용어를 사

용하고 있으므로 본 연구에서도 편의상 3차 의료기관이라는 용어를 사용하였

다. 또한 각 연구대상 의료기관의 병상수는 적게는 834개에서 많게는 2,200개

(평균: 1,493병상)이고, 간호사수도 적게는 413명에서 많게는 1,254명(평균: 727

명)으로 조사되었다.

(2) 근무평정도구 분석

서울시내 3차 의료기관의 간호사 근무평정도구는 타당성과 신뢰성, 수용성

그리고 실용성의 측면에서 분석하였으며 결과는 다음과 같았다.

1) 타당성 측면

타당성 측면에서는 각 의료기관의 근무평정규정에서 명시하고 있는 근무평

정의 목적과 활용에 관한 항목을 조사하였다(표 3참조). 즉 관리목적을 명시하

고 있는 의료기관은 A, C, E, F 그리고 G의료기관 이었으며, 개발목적을 명시

하고 있는 의료기관은 C, E, F 그리고 G의료기관이었다. 그러나 보상목적을 명

시하고 있는 의료기관은 없는 것으로 조사되었다.

또한 각 의료기관에서 명시하고 있는 근무평정의 목적 및 활용을 자세히

살펴보면, A의료기관은 인력관리의 객관성과 합리성을 도모한다고 하였으며, C

의료기관은 인사관리의 기초로 하며, 근무수행능력의 향상에 기하게 한다고 하

였으며, E의료기관은 인사원칙을 실현하고 자기계발을 통한 근무능률 향상을

도모한다고 하였으며, F의료기관은 인사관리의 기초를 제공하고, 직원의 잠재

능력을 개발하여 유능한 인재로 활용한다고 하였으며, G의료기관은 인사관리

의 자료제공과 직원의 잠재능력을 개발하여 유능한 인재활용에 목적이 있다고

하였다. 이들 목적을 종합하여 관리목적, 개발목적, 보상목적으로 분류한 것은
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아래의 표와 같다. 또한 목적에 따른 활용을 살펴보면 A, F의료기관이 승진,

승급, 전보를 위해 활용한다는 것을 명시하고 있었으며, E의료기관은 경력관리

에 활용한다고 하였다. 그리고 C의료기관은 인사관리에 반영한다고 하였으며,

G의료기관은 규정에 활용항목이 없는 것으로 조사되었다(부록 3참조).

그리고 사회복지 법인인 B의료기관과 재단법인인 D의료기관은 인사고과규

정이 없다고 응답을 하여 분석에서 제외되었는데 이에 대한 이유로 인사고과

규정이 형식적인 것으로 불필요함을 제시하였다. 그러나 이 두 의료기관의 경

우 근무평정의 목적을 관리목적과 개발목적, 보상목적을 가지고 근무평정을 시

행하고 있다고 하였으며, 실제로 B 의료기관의 경우 근무평정 결과에 따라 상

여금을 차등 지급하고 있는 것으로 조사되었다.

<표 3 > 근무평정의 목적과 활용

(N = 7)

A B C D E F G

관리목적 ∨ ∨ ∨ ∨ ∨

개발목적 ∨ ∨ ∨ ∨

보상목적

2) 신뢰성 측면

신뢰성의 측면에서는 평정의 원칙과 상대고과와 절대고과의 실시여부, 평정

결과의 공개, 평정자 선정의 항목들을 조사하였다.

1) 평정의 원칙

연구대상 의료기관에서의 평정자의 자질향상과 평정에 따른 오류를 방지하
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기 위한 평정의 원칙을 어떻게 명시하고 있는가를 조사하였다.

조사결과 A의료기관은 평정의 원칙으로 직종,직급에 맞는 평정과 객관적이

고, 공정하게 평정하며, 피평정자의 근무성적을 종합하여 평정하고, 직무특성에

따라 평정하며, 평정기간은 당해 년도에 한하고, 2차 평정자는 독자적으로 평

정할 것을 명시하고 있었다. C의료기관은 직종,직급에 맞는 평정과 객관적이고,

신뢰감있게 평정하고, 피평정자의 근무성적을 종합하여 평정하고, 직무특성에

따라 평정할 것을 명시하고 있었으며, D의료기관은 객관적이고, 공정한 평정을

실시하고, 평정기간은 당해 년도에 한하며, 피평정자를 면담한 후 평정을 실시

할것과 평정자는 평정의 목적을 이해하고, 평정요소는 일상적으로 사용하며,

평정을 상시적으로 할 것과 신뢰도와 타당도가 높도록 평정하며, 감정을 초월

하여 평정하고, 심신이 안정되어 있을 때 평정하며, 중심화와 관대화를 피해야

한다고 하였다. E의료기관의 경우, 직급에 맞도록 공정하게 평정하고, 근거자료

에 의해 평정하며, 업무외의 사항은 평정하지 아니하며, 타인에 의해 평정이

영향을 받으면 안된다는 것과 평정요소별로 평정할 것과 소정의 교육을 받아

야함이 명시되어 있었다. F의료기관은 직종,직급에 맞는 평정과 객관적인 근거

하에 평정하고, 신뢰성과 타당성이 있어야하고, 직무나 직위를 고려하여 평정

할 것이 명시되어 있었다. 마지막으로 G의료기관은 직종, 직급에 맞는 평정과

객관적으로 평정하며, 신뢰성과 타당성 및 공정성이 보장되게 하고, 업무를 고

려하고, 자주성을 보장하도록 할 것이 명시되어 있었다(부록 3참조).

2) 상대고과와 절대고과

각 의료기관에서 상대고과와 절대고과의 시행을 조사한 결과는 다음과 같

다. 연구대상 의료기관 중 5개 의료기관이 상대평가 방식에 따라 피평정자들을

비율을 정하여 배분하는 방식을 사용하고 있었으며, 2개 의료기관이 절대평가

방식을 채택하고 있었다(표 4참조).

또한 이들 의료기관을 평정점수 등급별로 분류해보면 4등급이 2개 의료기

관, 5등급이 4개 의료기관, 8등급이 1개 의료기관으로 조사되었다. 그리고 이
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들 의료기관의 등급 분류 용어를 살펴보면, A의료기관과 F의료기관은 탁월, 우

수, 보통, 미흡, 불량 등으로 표현하고 있었고, B의료기관과 D의료기관, 그리고

E의료기관은 A, B, C, D의 알파벳으로 표현하고 있었으며, C의료기관과 G의료

기관은 수, 우, 미, 양, 가 등의 용어를 사용하고 있었다.

절대고과를 실시하고 있는 A의료기관과 G의료기관을 제외한 나머지 의료

기관에서 실시하는 상대평가의 비율을 구체적으로 살펴보면, B의료기관의 경우

A +, A, B+, B, C+, C, C-, D의 8등급으로 나뉘며, 각각의 비율은 A +등급이

5 % , A등급이 5 %, B+등급이 10%, B등급이 10%, C+등급이 20%, C등급이

30%, C-등급이 20%, D등급은 평정자의 재량에 의하여 정한다고 하였다.

C의료기관의 경우 수, 우, 양, 가의 4등급으로 수등급 20%, 우등급 40%, 양

등급 30%, 가등급 10%로 비율이 정해져 있었다. D의료기관의 경우 탁월, 우수,

보통, 미흡, 부족의 5등급이며, 각각의 비율은 탁월이 3%, 우수가 10%, 보통이

75 %, 미흡이 10%, 부족이 3%로 배분되어 있었으며, E의료기관의 경우 A, B+,

B°, B, C의 5등급이며 각각의 비율 A등급이 5%이하, B+등급이 5∼10%, B°

등급이 70∼90%, B등급이 5∼10%, C등급이 5 %이하였다. 마지막으로 F의료기

관의 경우 탁월, 우수, 보통, 불량의 4등급이며 각각의 비율은 탁월이 25 %, 우

수가 50%, 보통이 25 %, 불량은 평정자 재량으로 정해져 있었다(부록 3참조).

<표 4> 상대고과와 절대고과

(N =7)

A B C D E F G

상대고과 ∨ ∨ ∨ ∨ ∨

절대고과 ∨ ∨
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3) 평정결과의 공개

근무평정 결과를 공개하는가의 여부를 조사한 결과 4개 의료기관에서 비공

개를 원칙으로 한다고 하였으며, 1개 의료기관은 공개가 원칙, 나머지 2개 의

료기관은 피평정자의 요구에 한해 평정결과를 공개하는 것으로 조사되었다

(표 5참조).

<표 5> 평정결과의 공개

(N =7)

A B C D E F G

공개 ∨

비공개 ∨ ∨ ∨ ∨

피평정자의 요구

에 한해 공개
∨ ∨

4) 평정자선정

평정자를 조사한 결과 대부분의 의료기관에서 1차 평정자는 피평정자의 상

급관리자인 수간호사인 것으로 나타났다. 또한 2차 평정자는 1차 평정자의 직

근 상급관리자, 파트장, 팀장인 간호사가 시행하는 것으로 조사되었다(표 6참

조).

또한 1차 평정자와 2차 평정자의 평정이 독립적으로 시행되는가 혹은 1차

평정자의 평정결과를 2차 평정자가 참고로 하여 평정하는가를 조사한 결과에

서는 연구대상 모든 의료기관에서 1차 평정자의 평정 결과를 참고로 2차 평정
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자가 평정하는 것으로 나타났다.

<표 6> 평정자 선정

(N =7)

3) 수용성 측면

수용성 측면에서 조사한 항목은 평정기법과 평정항목 및 평정요소의 선정

두가지이다.

1)근무평정의 기법

근무평정의 기법에 있어서는 대부분의 의료기관에서 평정척도법을 사용하

고 있었다. 근무평정도구 양식만을 보았을 때 D의료기관을 제외한 모든 의료

기관이 단계식 평정척도법을 사용하고 있었으며, D의료기관은 도식평정척도법

을 사용하고 있었다. 그러나 C의료기관의 경우 근무평정도구에서는 제시하고있

지 않으나 근무평정기준표를 별도로 작성하였는데 이 기준표는 도식평정척

A B C D E F G

1차 평정자 : 피평정자의

상급관리자
∨ ∨ ∨ ∨ ∨

수간호사 ∨

Unit m an ager ∨

2차 평정자 : 평정자의

직근 상급관리자
∨ ∨ ∨ ∨ ∨

파트(p art)장 ∨

팀장 ∨
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<표 7> 근무평정의 기법

(N =7)

A B C D E F G

평정척도법 ∨ ∨ ∨ ∨ ∨ ∨

서술법 ∨ ∨

서열법 ∨ ∨ ∨

도가 제시되어 있었다. 근무평정 도구 상에서 평정자가 피평정자에 대해 기술

하는 서술법을 적용하는 의료기관은 A, D 의료기관으로 A의료기관은 평정자

의의견란이 있어 이를 기록해야하며, D의료기관은 평가자의 종합의견란이 있

어 이를 평정자로 하여금 기록하게 하였다. 또한 각 부서별로 간호사를 평정결

과에 따라 등수를 매기는 서열법을 적용하는 의료기관은 A, C, F 세 개 의료

기관으로 나타났다(표 7참조).

2) 평정항목과 평정요소의 선정

근무평정도구에서 평가의 기준으로 제시하고있는 각 의료기관의 근무평정

항목과 평정요소를 조사한 결과는 다음과 같다.

우선 근무평정 항목을 살펴보면, E의료기관은 능력과 태도의 2분류 평정항

목으로 구분하였으며, A의료기관과 G의료기관은 의욕 및 태도, 업무능력, 인간

관계 및 기타의 3분류 평정항목으로 구분하였고, C의료기관 역시 3분류 평정항

목으로 분류하였으나 근무실적, 근무수행능력, 근무수행태도로 나누었다. 그리

고 F의료기관은 5분류 평정항목으로 구분하였으며 업무실적, 업무수행능력, 업
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무수행태도, 친절면, 간호윤리가 해당된다. 그리고 D의료기관은 평정항목 없이

평정요소만 포함되어 있었다(표 8참조).

다음은 근무평정도구에 포함되는 평정요소를 조사하였다. 먼저 A의료기관

의 경우 자기계발의욕, 책임감, 규율성, 업무지식, 업무처리능력, 업무량, 개

선·창의력, 협조성, 친절·봉사, 건강의 10개 평정요소로, C의료기관은 직무의

양, 직무의 질, 지식 및 기술, 이해·판단·응용력·적성, 책임감·적극성·협

조성, 근무상황의 6개 평정요소로, D의료기관은 업무지식, 이해판단력, 업무수

행력, 응용개선력, 책임감, 준칙성, 원가의식, 협조성, 친절봉사, 건강 등의 10개

평정요소로, E의료기관의 경우 전문성, 책임감, 업무수행력, 개선창의력, 간호윤

리, 정보공유, 물자절약, 친절·봉사, 협조성, 근무자세 등의 10개 평정요소로,

F의료기관의 경우 업무의 양, 업무의 질, 업무지식·연구, 이해·판단력, 창의

력, 지도통솔력, 환자파악, 교육능력, 기록 및 보고, 체력, 성실성, 협조성, 간호

업무 관심도, 경제성, 긍정적 사고, 안전의식, 시간관념, 감염관리, 의사소통, 용

모, 영적간호 등의 21개 평정요소로, G의료기관의 경우 업무의 질, 업무의 지

식, 업무의 양, 이해판단력, 창의력, 자기개발력, 책임감, 적극성, 친절도, 협조

성 등 10개 평정요소로 근무평정을 하고 있었다.

<표 8> 근무평정항목의 선정

(N =7)

A B C D E F G

2분류 ∨

3분류 ∨ ∨ ∨

5분류 ∨
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각 평정요소들이 채택된 수를 분석한 결과, 아래의 표<표 9>에서 보이는 바

와 같이 연구대상 6개 의료기관이 모두 선정한 평정요소는 업무지식과 협조성

으로 나타났다. 그리고 5개 의료기관에서 선정한 평정요소는 책임감이며, 4개

의료기관에서 선정한 평정요소는 업무의 양, 응용개선력, 창의력, 친절, 이해력,

판단력이었으며, 3개 의료기관이 선정한 평정요소는 봉사, 업무의 질, 업무수행

력이었으며, 2개 의료기관이 선정한 평정요소는 건강과 자기계발력, 적극성이

었다. 그리고 교육능력을 포함한 26개의 평정요소는 1개 의료기관에서 각각 선

정하였다.

<표 9> 근무평정요소의 선정

평정요소

6개 의료기관이 선정 업무지식, 협조성

5개 의료기관이 선정 책임감

4개 의료기관이 선정
업무의 양, 응용개선력, 창의력, 친절,

이해력, 판단력

3개 의료기관이 선정 봉사, 업무의 질, 업무수행력

2개 의료기관이 선정 건강, 자기계발력, 적극성

1개 의료기관이 선정

교육능력, 기록 및 보고, 간호업무 관심도, 경

제성, 긍정적 사고, 감염관리, 규율성, 근무상

황, 간호윤리, 성실성, 시간관념, 연구, 안전의

식, 의사소통, 용모, 영적간호, 원가의식, 지도

력, 준칙성, 적성, 체력, 환자파악, 물자절약, 정

보공유, 근무자세, 통솔력

- 41 -



4) 실용성의 측면

실용성의 측면에서 조사한 항목은 근무평정에 소요되는 시간과 평정횟수,

평정요소의 수이다.

1) 근무평정 소요시간

근무평정에 소요되는 시간은 인사부서에서 근무평정을 위한 자료를 각 부

서에 전달하고 그 결과가 다시 인사부서로 제출되기까지의 기간을 조사하였다

(표 10참조). 연구대상 의료기관의 근무평정에 소요되는 시간은 적게는 10일에

서 길게는 14일로 조사되었다. 10일이 소요되는 의료기관은 2곳으로 이 경우 1

차 평정자는 3일, 2차 평정자는 7일의 기한이 주어졌으며, 14일이 소요되는 의

료기관은 5곳이며, 1차 평정자에게 7일, 2차 평정자에게 7일의 기한이 주어졌

다.

<표 10> 근무평정 소요시간

(N =7)

A B C D E F G

1차 평정자: 3일

2차 평정자: 7일

(통합 10일내에 인사부서에 제출)

∨ ∨

1차 평정자: 7일

2차 평정자: 7일

(통합 14일내에 인사부서에 제출)

∨ ∨ ∨ ∨ ∨

2) 평정횟수와 평정요소의 수

근무평정을 실시하는 횟수는 5개의 의료기관이 년 1회 실시하며, 2개 의료
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기관은 년 2회 실시하는 것으로 나타났다(표 11참조). 실시 월은 의료기관마다

다르지만 년 1회 실시하고 있는 의료기관의 경우 상반기와 하반기로 나누었을

때 하반기인 10월, 11월, 12월 중에 하는 것으로 나타났다. 그리고 년2회의 근

무평정을 실시하는 의료기관의 경우, 상반기와 하반기로 나누어 6월과 12월에

실시하고 있었다(표 11참조).

근무평정도구에서 제시하고 있는 평가의 기준이 되는 요소의 수는 C의료기

관의 경우 6개 요소를 채택하고 있었고, A의료기관과 D의료기관, E의료기관

그리고 G의료기간은 10개, F의료기관은 21개의 평정요소를 채택하여 피평정자

를 평가하는 것으로 나타났다. C의료기관의 경우 평정요소가 6개이지만 거의

복합단어(예, 이해·판단·응용·적성을 하나의 요소로 간주하여 가중치를 부

여하고 있음)를 사용하고 있었으므로 실질적으로는 10개 이상의 평정요소를 채

택하고 있는 것으로 보여진다. 1개 의료기관을 제외한 5개 의료기관에서 10개

내외의 평정요소를 채택하고 있는 것으로 나타났다(표 11참조).

<표 11> 근무평정 횟수와 평정요소의 수

(N =7)

A B C D E F G

년 1회 ∨ ∨ ∨ ∨ ∨

년 2회 ∨ ∨

6개 평정요소 ∨

10개 평정요소 ∨ ∨ ∨ ∨

21개 평정요소 ∨
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2. 면담결과

(1) 평정자 면담

(1) 평정자(수간호사)의 일반적 특성

평정자의 일반적 특성은 나이는 평균 40세이며, 총 임상경력은 17년이고,

수간호사 경력은 6년으로 나타났다. 그리고 근무 부서는 내과계 병동이 1명,

외과계 병동이 2명, 특수부서가 2명이었다(표 12참조).

<표 12> 평정자의 일반적 특성

( N =5)

항목 구분 빈도 평균

연령

36- 38세

39- 40세

41- 42세

43- 44세

2

1

2

40세

임상경력

10- 15년

16- 20년

21년 이상

2

2

1

17년

수간호사 경력

3- 5년

6- 10년

10년이상

1

3

1

6년

근무부서

내과계병동

외과계병동

특수부서

1

2

2
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(2) 평정자 면담 결과

평정자와의 면담은 타당성, 신뢰성, 수용성, 실용성의 네가지 차원에서 다음

과 같은 결과를 도출하였다.

1) 타당성

타당성 측면에서는 근무평정의 목적과 활용방안에 대해 질문하였다.

가장 큰 부분은 승진에 있다고 생각해요.

간호사의 능력을 개발하는 측면으로 활용하도록 하는 것이 좋겠지요.

(수간호사 # 1)

인력을 적재적소에 배치하는 것이라고 생각해요.

간호사의 능력을 파악하고, 개발해주어 그사람이 역할을 적절하게 할 수 있

도록 하고, 그 능력을 발휘할 곳에서 일하는 기회를 주는 것입니다.

(수간호사 #2)

개개인의 발전에 있다고 생각합니다.

평가를 통해 간호사 자신이 동기부여가 되고, 아울러 자기 개발하는 기회가

되는 것이 바람직하다고 생각해요.

그래서 인사고과의 방향 자체가 그런 목적을 지향해야 한다고 생각합니다.

(수간호사 #3)

승진을 위한 것이라고 생각합니다....

평가의 의미가 발전의 기회를 제공하는 것에 있다고 할 때

간호사의 장점을 개발해주고, 단점은 보완해주는 것이 필요하고,

앞으로의 방향도 그게 강조되어야 한다고 생각합니다. (수간호사 #4)
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간호사의 능력함양에 있다고 봅니다.

궁극적으로 지향해야할 것을 기준으로 해야한다고 생각하기 때문에요.

간호사의 부족한 점을 보완해주고, 능력을 갖추도록 여건을 조성해주는 것

이 중요하다고 생각해요.

(수간호사 #5)

근무평정의 목적과 활용에 있어 평정자와의 면담결과 승진이나 배치 등의

관리목적과 간호사의 능력함양, 동기부여 등의 개발목적이 언급되었다. 그리고

근무평정의 목적과 활용에 있어서 궁극적으로는 간호사의 자기개발을 지향하

여야할 될 것임이 언급되었다.

2) 신뢰성

신뢰성 측면에서는 평정의 원칙과 상대고과와 절대고과의 결정, 평정결과의

공개방안, 평정에 있어서의 다면평가제도에 관한 사항을 질문하였다.

① 평정의 원칙

나름대로 자료수집을 하거든요.

예를 들어 이 간호사가 얼마나 교육에 참여했는지를 노트에 적어놓지요.

객관적인 자료를 중요하게 생각하거든요.

평상시에도 간호사에 대한 평가를 기록하는 편이에요.

업무특성을 고려해서 기록하려고 하지요.

(수간호사 # 1)

간호사를 평가할 때 태도, 노력, 과정 등을 중요하게 생각하는 편이에요.
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일화기록법을 응용하기도.....기록이 자칫 어떤 실수나 사고에 초점이 맞춰질

때도 있거든요. 평상시에 간호사들을 객관적으로 보려고 노력하고요.

면담을 실시한다던가, 인간적인 관계형성을 잘 하려고 노력하지요.

(수간호사 #2)

객관적으로 평가하려고 많이 노력하고 있어요.

근거 자료에 의해 간호사를 평가하고요, 저의 사사로운 감정에 대비해서 간

호사의 업무와 관련된 능력이나 태도를 평가하지는 않으려고 합니다.

(수간호사 #3)

.....동료평가도하고,

평소에 유심히 관찰했던 것을 노트에 기록해두었다가 참고자료로 쓰고있어

요.

제가 간호사를 인사고과 하는 데 있어 가장 중점을 두는 것은

공정한 평가가 되도록 하는 것입니다.

스스로 주관을 배제하여 평가하려고 노력하고있고...... (수간호사 #4)

노트에 기록해요.

........ 근거자료를 토대로 해야한다고 생각하거든요.

개인 파일을 하나 만들어서 간호사의 교육훈련 참여횟수, 사건, 사고, 환자

와의 관계 등을 기록해두었다가 그것을 근거로 해서 평가를 합니다.

근거자료가 있어야 나중에 이의가 있으면 제시해줄수 있지요.

(수간호사 #5)

평정의 원칙과 관련해서 대부분의 수간호사가 평정하면서 느끼는 어려움은

평정자 자신이 얼마나 공정하게 평정을 할 수 있는가하는 문제였다. 이러한 어

려움을 극복하기 위해 나름대로 수간호사가 쓰는 전략은 평정기간 동안의 개
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별 간호사의 교육참여횟수나, 병동 행사에 참여횟수, con ference 참여수, 사건

기록 등을 기록하고 이것을 근거자료로 하여 평가를 한다고 하였다. 이것 이외

에 병원에서 공식적인 업무지시사항이 아니지만 평가를 공정하게 하기 위한

전략으로 부서 단독으로 동료평가를 실시하는 수간호사도 있었다.

② 상대고과와 절대고과

상대평가는 시간이 많이 소요되는 것 같아요. 점수를 조정해야하니까요.

(수간호사 # 1)

절대평가가 아이디얼하다고는 생각해요.

하지만 현재 인사고과 제도가 여러면에서 개선의 여지가 많이 있다고 생각

하기 때문에 아직은 상대평가를 하는 것이 더 공정하다고 생각해요.

고과자의 고과 능력이라는게 천차만별이잖아요. 신뢰할 수 없지요.

(수간호사 #3)

전 절대평가가 되는 방향이 좋다고 생각해요.

(수간호사 #4)

무엇이 더 나은지 모르겠습니다.

상대평가도 개인의 측면에서 보면 불리함이 작용할 수도 있지만

절대평가를 하면 중구난방이 될것같아요. 주관이 훨씬 더 개입될 수도.....

제가 모두에게 다 점수를 잘 줄 수도 있고, 다 못줄수도 있잖아요.

(수간호사 #5)

상대고과와 절대고과에 대한 면담결과, 지금의 평가방식인 상대고과가 유지
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되는 것과 절대고과로의 방향의 전환이 필요하다는 것으로 나뉘었다. 이유는

상대고과의 경우 지금의 평정체계로는 객관적인 평가를 할 수 없기 때문이며,

절대고과는 평가의 측면에서 이상적이므로 전환이 필요하다고 하였다.

③ 평정결과의 공개

저희 병원이 아직 공개를 하고 있지 않으니까 객관적이지 못하다는 생각이

들어요. (수간호사 # 1)

평가결과를 공개하는 것은 바람직하다...

그러면 더 공정하다고 인식할 수도 있고요.

..... 정확한 점수를 가르쳐 준다기 보다는 어떤 점수대에 위치한다는 것과

개별통지가 바람직하다고 생각해요. (수간호사 #2)

아직은 시기상조라고 생각합니다.

.........지금과 같은 애매모호한 기준에서 평정결과를 공개할 때 이의를 제기

하는 간호사가....논리적인 근거를 댈 수 있어야.....

간호라는 일이 어떤 사고만을 일으킨 것을 평가의 기준으로 할 수도 없고..

(수간호사 #3)

전 공개해야한다고 생각하며 실제 간호사들에게 알려줘요.

세 가지 유형이 있어요.

점수가 좋은 간호사에게.....격려해주고요.

점수가 좋지 않은 간호사 중 상사의 충고를 잘 받아들여 행동의 변화가 오

는 간호사가 있고, 충고를 받아들이지 못하는 간호사가 있잖아요. 전자의

경우는 점수를 이야기해주면서 미진한 부분과 잘하는 부분을 함께 이야기
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해주지요.

후자의 간호사들은 점수가 좋지 않다고 말해주기도 어려운 것 같아요.

관계의 손상이 올 수 있잖아요. (수간호사 #4)

공개하는 것은 찬성합니다.

당사자인 간호사에게만 공개하는 것이 좋지요. (수간호사 #5)

평정결과의 공개에 대한 면담결과는 평정결과공개를 찬성하는 의견과 반대

하는 의견이 제시되었다. 찬성하는 경우는 근무평정을 신뢰할 수 있기 때문이

라고 하였으며, 반대하는 경우 지금의 평정체계가 평가를 제대로 할 수 없기

때문에 이의제기시 문제가 된다는 이유를 제기하였다.

그리고 실제 공개를 시행하고 있는 평정자의 경우 피평정자의 특성에 따라

평정결과에 대한 수용정도가 다르므로 이를 고려하여 공개한다고 하였으며, 평

정결과의 공개를 찬성하는 평정자들은 공개의 방법에 있어 완전공개보다는 개

별 간호사에게만 점수를 공개하는 부분적 공개방식이 적절하다고 하였다.

④ 평정자 선정

전 동료평가나 의사의 평가는 긍정적으로 생각해요.

간호사를 가장 잘 아는 사람은 간호사죠. 그리고 의사의 경우도 어차피 그

들하고 함께 일하니까요.

고객(환자)의 평가를 점수에 반영하는 것은 곤란하다고 생각되요.

부분적으로 특정환자에게 잘하는 간호사가 있고 그 환자는 극도로 그 간호

사를 칭찬하죠. (수간호사 # 1)
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동료평가를 해야지요.

환자평가는 생각의 여지가 있다고.....아주 주관적일 수 있어요.

타부서직원(의사의 평가)의 평가도 아주 주관적인 의견......의사들은 간호사

들이 자신의 업무를 잘 도와주면 좋게 평가하니까.....

결국은 다면평가제도를 시행한다면 동료평가가 가장 좋은 것 같아요.

(수간호사 #2)

동료 간호사들이 평가하는 것은 필요하다고 생각해요.

고객(환자)이나 타부서직원(의사)이 평가하는 것은 문제가 있다....

일면만을 보고 평가하게 될것같아요. 주관이 많이 개입되겠지요.

(수간호사 #3)

동료평가가 꼭 필요하다고 생각하기 때문에 시행하고 있고요.

우리 부서는 특수 부서니까 환자의 평가는 할 수가 없고요.

의사의 평가는 고려해 볼만하다고 생각합니다. (수간호사 #4)

동료평가는 아주 긍정적이라고 생각하거든요.

의사의 평가는 참고하기 어렵다......그들은 우리를 동료로 생각하지도 않거

든요.

자기에게 유리한 점을 기준으로 간호사를 평가하겠지요.

환자의 경우는 그 사람들이 우리간호사의 대상자니까 환자의 평가는 중요

한 의미가 있다고 생각합니다. (수간호사 #5)

평정의 주체를 다양화하는 것에 대한 질문에 대한 답으로 동료평가가 가장

적당하다는 의견이 대부분이었으며 협력직종 종사자(의사)의 평가에 있어서는

병동에서는 적당치 않은 것으로, 특수 부서에는 고려해 볼만하다는 의견이 나

왔다. 또한 환자 평가의 경우 특수 부서를 제외한 병동의 경우 간호의 대상자
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이므로 평가를 긍정적으로 생각해야 한다는 의견과 평정자로서는 적당하지 않

다고 하였는데 이는 환자의 평정자로서의 자질이 문제가 되기 때문이라고 하

였다.

3) 수용성

수용성과 관련된 질문은 평정항목과 평정요소에 대한 문제점과 선정의 주

체와 기준 등을 질문하여 다음과 같은 결과를 얻었다.

평가항목에 있어서 객관적 지표가 있으면 평가가 쉬워질 것 같아요.

자기계발 의욕에서 confe re nce에 몇 번 참석했는가, confe re nce를 주도한 횟

수, 또는 부서의 업무개선을 위해 제안을 몇 번했는가 등의 평가 기준이 제

시된다면 이것을 통계처리 할 수도 있고.... 시간적으로 효율적일 것 같아요

측정할 수 있는 지표를 제시해주는 노력이 필요하다고 생각해요.

(수간호사 # 1)

아주 추상적이어서 무엇을 평가해야하는지 모호할 때가 있어요.

실제 측정할 수 있는 어떤 기준이 세부적으로 제시되어야.....

직무분석을 통해서 실제 간호사의 업무에 따라 평가를 하면......

평가항목을 개발하는 워크숍을 한다거나, 경영학 분야에서 좋은 제도가 있

다면 벤치마킹하는것도 좋을 것 같아요. (수간호사 #2)

너무 추상적이고 애매하잖아요. 평가자의 주관도 개입되는 것 같고....

사람을 평가하는 객관적인 지표인가 하는 물음.......

어떤 측정될 수 있는 기준이 있다면......일년동안 교육에 참여한 횟수, 병원

행사에 참여한 횟수, 신규간호사를 트레이닝 시킨 기회를 가졌는지, 자기

계발을 위해 무슨 노력을 하고 있는지 등의 가시적인 기준을 말하는 것입
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니다.

직무기술서 같은 것에 기초한 평가항목을 제시하고, 그 기준에 의해 평가를

했다면 평정결과에 이의를 제기할 때 근거가 될 수 있겠지요.

(수간호사 #3)

너무 추상적인 것 같아요. 간호사를 평가하기는 어렵지요.

객관적으로 측정할 수 있는 기준이 있어야......

실무교육에 참여한 것이나, confe re nce한 횟수, 또는 병원행사나 병동행사에

참여한 횟수...

항목선정은 행정직에 있는 사람이 했겠지요. 간호사가 평가항목을 만드는

것이 바람직하지요.

직무기술서를 바탕으로한 평가항목을 만드는 것이......(수간호사 #4)

추상적이어서 애매모호 하잖아요.

항목은 간호사가 정해야 원칙이죠. 다른 것으로 바뀌어야 한다고 생각합니

다.

평가도구개발을 위한 테스트포스 팀 같은 것이 만들어져서 지금의 평가양

식과는 다른 도구가 필요하다고 생각해요.

직무기술서를 토대로 해야겠지요. (수간호사 #5)

평정항목과 평정요소의 선정과 관련된 응답은 지금의 평정항목이 추상적이

고 포괄적이어서 객관적인 평가를 할 수 없으므로 측정할 수 있는 기준이 제

시되어야하며, 간호사들이 주체가 되어 간호사의 업무에 대한 직무분석을 하

고, 직무기술서를 만들어 그에 기초한 평정항목이 선정되어야한다고 하였다.

또한 새로운 평정도구개발에 대한 의견도 제기되었다.
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4) 실용성

실용성과 관련한 질문은 평정을 위해 소요되는 시간적 노력, 그리고 효과성

에 대해 질문하였고 다음과 같이 응답을 하였다.

면담은 한명당 30분에서 1시간이 소요되고 있습니다.

업무도중에는 평가를 할 수가 없어요...산만하고 집중이 안되거든요.

집에 가져가서 평가를 하지요. 평가기간이 주말이 끼면 저는 좋아요.

(수간호사 # 1)

면담을 하는데 30분정도 그리고 점수를 주는데 15분 정도 소요되지요

인사고과는 집에서 하는 경우가 많아요....면담일지를 쓸 때 용어의 선택이

고민....부정적인 용어보다는 긍정적인 말로....

기한에 맞춰야한다고 지시가 내려오면 지시한 기한 내에 업무가 완료되어

야 하니까 집에 가져가서 밤을 새서라도 해야죠. (수간호사 #2)

다합치면 일인당 45분 정도인 것 같아요. 서류작업은 주로 집에 가서 하게

되요. 집중이 잘 되지 않지요.

응급상황이 생기면 점수를 채점하는데 일관성이 없어지게 되는 것 같아요.

시간이 부족하다고 봐야겠네요. 상황적인 요인도 있구요. (수간호사 #3)

면담의 경우 30분에서 1시간 정도 소요되고요. 면담일지를 써야하는데.....그

게 시간이 많이 걸리는 것 같아요. 시간이 늘 부족하지요. 고과기간이 되면

거의 저녁 9시, 10시되어서 퇴근 하기도 하고, 집에 가져가서 하기도 하구

요. 제 노력에 비해 별로 활용되지 못하는 것 같아서...... (수간호사 #4)

실용성의 측면에서 평정에 소요되는 시간과 평정자 수에 대한 질문에 대한
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응답을 살펴보면 평정자들이 평정하는 피평정자의 수는 적게는 13명에서 많게

는 24명이었으며, 평균 16명을 평정하고 있었고, 고과면담에 드는 시간은 10분

에서 1시간까지 다양하였으나 대부분 30내외였다. 그리고 대부분의 평정자들은

근무평정과 관련된 서류업무는 집에가서 하거나, 근무시간을 초과하여 실시하

고 있었다.

(2) 피평정자 면담

(1) 피평정자(일반간호사)의 일반적 특성

피평정자의 일반적특성은 나이는 평균 29.5세이며, 총 임상경력은 평균 6년

이상으로 나타났다. 그리고 근무부서는 내과계 병동이 4명, 외과계 병동이 3명,

특수부서가 3명으로 총 10명을 대상으로 하였다(표 13참조).

<표 13> 피평정자의 일반적 특성

( N = 1 0 )

항목 구분 빈도 평균

연령

27- 28세

29- 30세

31- 32세

33- 34세

4

2

3

1

29.5세

임상경력

4 - 6년

7 - 9년

10년이상

5

4

1

6년5개월

근무부서

내과계병동

외과계병동

특수부서

4

3

3
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(2) 피평정자 면담 결과

피평정자와의 면담은 타당성, 신뢰성, 수용성, 실용성의 네가지 차원에서 다

음과 같은 결과를 도출하였다.

1) 타당성

타당성 측면에서는 현재 근무평정의 목적과 활용 정도에 대해 질문하였으

며, 다음과 같은 결과를 나타냈다.

간호사들이 자신을 평가하고, 그것을 알고 자신을 개발하고, 동기 부여하는데

에 있어야 한다고 생각해요. 의례적으로 실시하는 느낌만 강해요.....변화가 있

어야할 것 같아요. 승진에 반영된다고 하지만 얼마나 반영되는 건지도 잘 몰

라요. (일반간호사# 1)

간호사를 개발하는 목적이 있어야한다고 생각합니다.

통제의 목적으로 쓰는 것 같아요. (일반간호사 #2)

직원의 관리요. 승진같은거요.

활용이 제대로 되고 있는 것 같아요. (일반간호사#3)

승진에 있다고 생각해요.

활용도는 거의 승진에 관여되고 있다고 생각해요.

고과결과가 상여에 반영되는 것은 지금의 평가시스템으로는 안될 것 같아요.

너무 주관적인 요소가 강하니까요.

.......주관적인 요소가 배제되고 제대로 평가가 가능하다면

상여를 차등지급하는것도 필요할 것 같아요.
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그러면 간호사들의 수준이 높아질 것 같아요. 노력을 많이 할테니까...

(일반간호사#4)

인적자원의 개발이라고 봐요.

인적자원 개발은 승진, 해고, 이동 이런 의미입니다. (일반간호사#5)

.......평가를 위한 것이잖아요. 능력을 발휘할 기회를 갖게........

우리 부서의 경우 순발력과 지구력,냉철함이 필요하다....

재활 병동의 경우 환자들은 인간적인 간호사의 접근이 필요하잖아요.

재활병동에 맞는 간호사를 우리 부서에서 평가하려니 부족한 간호사가 되는

거예요.

간호사가 정말 자기 능력을 발휘할 수 있는 부서에서 일할 수 있도록 해주는

게 중요하다고.....(일반간호사#6)

능력에 따른 보수의 차등지급이었으면 좋겠어요.

연공을 배려하는 퍼센티지를 줄이고요, 병원행사에 적극적으로 참여하는 등의

간호업무 이외에 하는 많은 활동들을 하게 되면 그것을 개인의 능력 혹은 업

적으로 평가해서 어떤 메리트를 받아야한다고 생각해요. (일반간호사#7)

간호사에게 동기 부여하도록 하는 것에 있다고 생각해요.

그 목적으로 잘 활용되지 못하는 것 같아요.

그냥 의례적으로 평가를 위한 평가를 하는 것 같아요.

상여가 차등 지급되는 것은 전 반대합니다.

누구에게나 능력에 있어 차등이 있기 마련이지요.

병원에서는 간호업무 이외에도 많은 일을 하라고 강요합니다. 수선생님은 언

제나 잘하는 사람에게만 일을 시킬 것이고, 그렇지 않은 사람은 기회가 없지

요. (일반간호사 8)
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평가라는 점에서 접근해서요. 인사고과가 어떤 목적이든 그것은 간호 업무의

qua lity를 평가해야하지요. (일반간호사#9)

인력관리의 목적을 가지고 있다고....

간호사의 능력개발이라던지 동기부여같은 것은 전혀 활용되고 있지 못하다고

생각해요. 이런 방향으로 발전해야죠.

상여에 반영되는 것은 반대합니다. 통제의 수단이 되니까요. (일반간호사# 10)

근무평정의 목적과 활용에 대한 피평정자들의 응답은 두가지 그룹으로 나

뉘어진다. 승진과 배치가 주목적이라고 하는 의견과 간호사의 동기부여나 능력

개발이 주목적이라고 응답한 의견이 그것이다. 근무평정의 결과에 따라 보수를

차등지급하는 것은 간호사의 간호업무외 업무에 대한 인정의 형태로 찬성한다

고 하는 응답과 간호사를 통제하는 수단이 되므로 반대한다는 의견이 있었다.

그리고 현재의 근무평정결과의 활용성은 미진한 것으로 나타났다.

2) 신뢰성

신뢰성의 측면에서는 평정자의 평가 성향과 자질, 상대고과와 절대고과, 평

정결과의 공개, 평정자 선정에서 평정의 주체를 다양화하는 방안에 대해 질문

하였으며, 결과는 다음과 같았다.

① 평정의 원칙

점수를 모르기 때문에 공정하게 주시는지 잘 파악할 수는 없는...

누구를 편애한다거나, 개인의 사사로운 감정에 의한다거나 하는 것은 없는 것

같아요. 근무표도 거의 공평하게 나왔죠. (일반간호사# 1)
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주관적인 평가를 한다고 봅니다.

평가해야하니까 하는 그런 것도...교육이 필요하다고 봅니다. (일반간호사#2)

태도 같은 것을 중요하게 생각하시는 것 같아요.

능력주의 시대잖아요.

능력을 중요하게 평가하는 것을 바뀌었으면 좋겠어요. (일반간호사#3)

2차 평가자가 1차, 2차 평가를 모두 하고 있습니다.

저희 과장님은 오랫동안 우리 부서에서 일하셨고, 업무에 있어 갖고있는 안목

이 탁월하다고 생각하고 있거든요. 우리 부서를 설계한 분이시고...

문제라면 인정에 이끌리는 점이요. 제 입장에서는 기혼을 배려해야하는가 이

런거죠. (일반간호사#6)

간호업무와 관련된 업무말고도 다른 업무도 있잖아요.

수선생님이 그일을 시켰는데 간호사가 잘 못하면 그게 편견처럼 작용하는 것

같습니다. (일반간호사 #7)

선입견이 강하신 것 같아요.

어떤 일을 가지고 다른 것을 판단하시죠. 교육을 해야죠.

(일반간호사#8)

공정하게 평가하려고 노력하고 계신 것 같아요.

예를 들어서 번표같은 경우 갑자기 바꾸면 간호부에서 뭐라하잖아요. 업무도

힘든데 번표까지 힘들게 할필요가 없다시면서 가능하다면 간호사의 편의에

맞춰주시려고 하시거든요. 그리고 면담도 성의 있게 하시구요. (일반간호사#9)

어떤 노트가 있어서 거기에 저희 간호사들의 실수 같은 것을 적어놓고 그것

을 참고로 인사고과를 하시는 것 같아요. 그런데 실수만을 기준으로 하는 것
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은 좀 ....(일반간호사# 10)

평정자들의 평가성향과 자질에 대한 피평정자들의 응답은 공정하게 주려고

노력하는 것 같다는 의견과, 주관적으로 평가한다는 의견, 선입견과 편견이 작

용한다는 의견, 간호사의 한가지 태도요소만을 중요시하여 평정을 실시한다는

의견 등이 있었다.

② 절대고과와 상대고과

절대평가가 낫다고 생각해요.

제가 딴 부서에 있었더라면 더 좋은 점수를 받을 수 있었을텐데하는 생각이

들면...(일반간호사#2)

절대평가가 좋다고 생각해요.

상대평가를 하는 것의 잇점은 관리를 하는 입장에서 좋을 것 같아요.

(일반간호사#3)

절대평가가 좋다고 생각합니다.

제가 다른 부서에서 좋은 점수를 받을 수 있음에도 불구하고

저보다 조금 점수가 좋다고 하는 다른 사람 때문에 서열이 낮아진다고 하면

그건 불공평하지요. (일반간호사#4)

전 절대평가와 상대평가 중 어느 것이 나은지 잘 모르겠어요. (일반간호사#5)

우리 부서는 인원이 많기 때문에 오히려 상대평가가 절대평가보다 낫다고 생
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각할때가 있어요. 어떤 것이 바람직한가보다 오히려 평가자의 평가능력이 얼

마나 되는가가 관건 아닙니까? (일반간호사#6)

상대평가가 나은 것 같아요.

절대평가의 경우 수선생님의 편견이 많이 작용하면 오히려 저에게는 손해잖

아요.

평가자의 능력이 중요한 것 같아요. (일반간호사#7)

절대평가가 이상적이라고 생각합니다.

하지만 절대평가는 지금의 인사고과제도로는 안된다고 봐요.

가장 큰 이유는 수선생님의 평가능력 전제되어야하는 거니까요.

평가항목들이 너무 추상적이어서 수선생님의 주관이 많이 개입되잖아요.

(일반간호사#8)

절대평가를 당연히 해야한다고 생각합니다.

간호사의 부족한 것을 일깨워주고 자기개발을 살려나가야 하는 식으로.....

간호사가 전문직이라고 한다면 그 전문직의 역할을 평가하는 것이 되어야하

니까..아주 전문적인 평가가 이루어져야 하니까요. (일반간호사#9)

평가라고 하는 것은 절대평가 해야하는 것 아닌가요? (일반간호사 # 10)

피평정자들은 간호사의 자기개발이나 동기부여의 측면에서 절대고과를 해

야한다고 하였으며, 상대고과를 해야한다는 의견은 지금의 근무평정 체계로는

절대고과를 실시할시 올바른 평정이 이루어질 수 없으며, 평정자의 자질도 문

제가 되므로 상대고과를 해야한다고 하였다.
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③ 평정결과의 공개

공개하는 것이 좋을 것 같아요.

개별적으로 자신의 점수를 알려주었으면 좋겠어요.

저의 점수를 알아야 저의 잘한다고 평가되는 부분과 못하는 부분을 알고 발

전의 계기로 삼겠죠. (일반간호사# 1)

공개하는 것이 좋다고 생각해요.

수선생님께서 한번 개별적으로 가르쳐주셨거든요.

반응이 두부류로 나뉘더라구요.... 점수를 받아들여 아무말 없는 부류와

불만을 이야기하는 부류로요. 어떤 간호사는 아래년차보다 점수가 좋지

않다는 것을 우연히 알게 되었나봐요. 계속 이야기하더라구요.

이의를 제기하거나 하지는 않았던 것 같아요. 아무래도 어렵지요. 분위기가

안되니까...(일반간호사#3)

공개는 하지 않았으면 좋겠어요. 그냥 알고 싶지 않아요. (일반간호사#4)

부분적으로 공개해야한다고 생각해요. (일반간호사#6)

본인에게 알려주는 것은 찬성합니다.

수선생님과 과장님께서 제 점수를 알고 그것에 따라 저를 보시니까 제가 제

외되는 느낌 같은거있어요. (일반간호사#7)

성적을 공개하는 것은 찬성해요. 당연히...

제가 부족한 점을 알고 그것을 바로 잡을 수 있으니까요.

만약 점수가 나쁘면 기분이 좋지 않겠지요. 하지만 미래지향적으로 보면 저를

변화시키는 거니까요. 저만 알 수 있게요. (일반간호사#8)
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공개되어야한다고 생각합니다.

본인에게요. 평가를 기본 목적을 이해한다면 당연히 공개해야하지요.

공개하는 것 뿐 아니라 결과를 받아들이지 못할 때 이를 해결할 수 있는 어

떤 절차를 만드는 것도 전제되어야한다고 봅니다. (일반간호사#9)

공개에 대해 찬성입니다.

본인만 알 수 있게 부분적으로 공개하는 거요.

결과가 내가 생각하는 것과 너무 차이가 나서 받아들일 수 없다면 이의를

제기하는 제도를 명문화하여야 한다고 생각합니다. (일반간호사# 10)

피평정자들은 1명을 제외한 9명의 응답자가 모두 평정결과를 공개하는 것

에 대해 찬성한다고 하였으며, 공개의 방법은 완전공개보다는 개별적인 공개를

원하는 것으로 나타났다. 그리고 공개를 찬성하는 이유는 평정결과를 통해 자

신을 발전시키는 계기로 삼는다고 하였으며, 비공개로 인한 소외감을 느낀다는

의견도 있었다. 또한 근무평정 결과를 공개함과 동시에 결과에 대한 이의제기

시 이를 해결할 제도적인 장치가 필요하다 고하는 의견도 있었다.

④ 평정자 선정

동료평가가 가장 객관적이고 공정한 것 같아요.

의사는 단면만을 본 평가라고 생각되요.

환자야말로 가장 주관적인 입장에서 간호사를 평가하게 될것같아요.

자신의 마음에 드는 간호사에게 좋은 점수를 주겠지요. (일반간호사# 1)

동료평가는 좋은 것 같아요.
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제작년에인가 자신을 제외한 나머지 간호사에 대해 그 사람의 단점과 장점을

써보라고.... 일종의 좋은 방법인 것 같기도 해요.

의사가 평가하는 것도 참고할 필요는 있는 것 같아요.

환자가 평가하는 것도요.

다른 직원들 눈에 우리가 어떻게 비치는지 알아야할 필요는 있는 것 같아요.

(일반간호사#2)

동료평가가 시행되었으면 좋겠어요. 업무능력의 차이가 보이잖아요.

저희 부서는 의사와 팀을 이루어 일하는 부서잖아요.

의사의 평가도 가능하다고 봐요. (일반간호사#3)

의사들의 평가는 바람직하지 못하다고 봐요. 간호사의 일면만을 보니까요.

환자의 경우에 있어서 대부분 환자들은 친절한 간호사를 좋아하잖아요.

친절만이 그 간호사를 평가하는 기준이 아니잖아요. 너무 주관적이죠.

그중 동료평가가 제일 좋다고 생각해요.

간호사가 간호사를 잘 알지요.

간호사의 평가능력을 향상시키는 노력이 있어야한다고 생각해요.

(일반간호사#4)

저희는 동료평가를 하거든요.

저를 제외한 모든 간호사를 자가평가항목과 같은 것으로 평가를 하는데....

시간적인 부담과 평가의 어려움 같은 정신적 부담이 있어요.

동료들이 저의 점수를 얼마나 주었을까 걱정도 되고, 결과를 알고나면 점수가

낮은 경우, 평소에는 다들 친하다고 생각했는데.. 약간의 배신감과 좌절감을

느끼기도 하지요.

저희 부서의 경우 성적이 좋지 않았을 때 해당간호사는 의욕저하가 되기도

했어요.

의사의 평가는 불가능하다고 생각해요. 일면만 보게 되겠지요.
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진정한 평가라고 할 수 없지요.

저희 부서는 보조원이 7명 정도 되거든요.

보조원이 간호사를 평가하는 것도 하거든요. 바람직하다고...

직접 일하면서 간호사를 평가하는 기준이 생길테니까요. (일반간호사#5)

동료평가는 바람직하고 도입해야한다고 생각하고,

의사의 평가의 경우 저희가 의사를 평가하는 제도가 있다면

의사의 평가를 받아도 좋다고 생각해요. (일반간호사#6)

동료평가는 시행하면 좋은 제도라고 생각은 해요.

간호사가 서로를 객관적으로 평가할만한

수준은 아니라고 보기 때문에 시기상조인 것 같아요.

의사들이 하는 평가는 별로 안좋을 것 같아요.

우리도 의사를 평가하면 그들도 할 수 있다고 생각합니다.

하지만 환자들이 하는 간호사 평가는 시행해도 좋은 제도라고 생각합니다.

(일반간호사 #7)

동료평가는 바람직한 제도라고 생각해요.

저를 가장 잘 아는 사람일테니까요.

의사의 평가는 별로.......아주 주관적이죠.

환자의 평가는 가능하다고 생각해요. 저와 가장 밀접한 사람들이니까..

(일반간호사#8)

전 동료평가이든, 수선생님의 평가이든, 의사의 평가이든 평가체계가 평가를

위한 체계로 되어있지 않으면 그건 다 별 의미가 없다고 생각해요.

평가는 시스템이잖아요.... 간호업무의 시스템을 알아야....

그사람을 체계적으로 이해하는 사람만이 평가를 할 수 있고......

동료평가가 그래도 가장 낫겠죠.
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의사가 간호사를 평가한다면 저희도 의사를 평가....

환자 평가도 문제가....아는 부분은 간호사의 십분의 일정도라고 생각해요

아주 주관적.......설문조사해서 환자들의 몇퍼센트가 간호사들에 대해 친절하다

고 했으니까 내년에는 몇퍼센트로 올려보자하는데만 의미가 있다고 생각합니

다. (일반간호사#9)

간호사들이 서로를 잘 알기 때문에 평가자로서 좋은 역할을 할 수 있으리라

고 생각해요...

그러나 간호사들이 제대로 평가능력이 갖춰지지 않은 상태에서 평가를 하게

되면 경쟁심만 생기고, 어떤 통제의 목적이 더 강해질것 같다는......

타부서(의사) 사람들의 평가나 환자들이 하는 평가도 어떤 한면만을 부각....

별로 바람직하다고는 생각하지 않습니다. (일반간호사# 10)

평정의 주체를 다양화하는 것은 동료평가, 타직종(의사)의 평가, 고객(환자)

의 평가로 나누어 질문하였으며 결과는 다음과 같았다.

동료평가에 대해서는 대부분의 간호사들이 긍정적으로 생각하고 있었으며

평정자로서 의미 있다고 응답하였다. 그리고 실제 동료평가를 시행하고 있는

부서의 응답자는 동료평가로 인해 의욕상실이 되는 경우도 있었음을 보고하였

다.

그리고 타직종(의사)의 평가의 경우는 대부분이 반대하는 의견을 제시하였

다. 이유는 단면으로 간호사를 보기 때문에 적절한 평가라고 보기 어렵다는 것

이었다. 그리고 긍정적인 반응을 보인 응답자는 의사와 팀으로 일하는 업무의

성격상 평가의 의의가 있다고 하였으며, 간호사가 의사를 평가한다면 의사도

평가할 수 있다는 의견도 있었다.

그리고 환자에 의한 평가는 주관적이어서 반대한다는 의견과 간호의 대상

자이므로 의미가 있다는 의견으로 나뉘었다.
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3) 수용성

수용성의 측면에서는 근무평정제도에 대한 수용도와 평정항목 및 평정요소

의 선정과 관련된 질문이 주어졌으며, 결과는 다음과 같았다.

① 근무평정제도에 대한 수용도

의례적으로 실시한다고 생각.....없어져야한다는 생각도 없어요.

개선이 이루어져야 한다고 생각해요. (일반간호사# 1)

스트레스를 받거나 부담감을 사실 별로 없어요.

해마다 늘상하는.....식상함을.....

규정에 의해 실시해도 자기반성의 기회가 주어진다는 것은 긍정적이라고 봐

요. (일반간호사#2)

불안하다거나 스트레스를 받거나 하는 일은 없어요.

다만 고과면담의 경우 불만을 이야기해도 그게 받아들여지지 않는 경우가 대

부분이니까 사실 솔직하게 면담하지도 못하고, 그냥 사소한 건의 정도만 하다

나오는 식이예요. (일반간호사#3)

긴장하거나 하지는 않아요.

그냥 이것이 승진에 반영되니까 잘해야한다는 부담감정도는 있지요.

그리고 그해년도 승진대상자는 더 신경쓰이는 것 같아요. (일반간호사#4)

관심이 승급때가 가까워오니까 생기더라구요.

사실 경력 1년에서 3년 사이에는 인사고과라는 말이 와닿지도 않았어요.

(일반간호사#5)
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부담 별로 없어요.

승진에 별로 영향을 미치지 않는 것 같아요.

제가 처음 이 병원에 왔을 때 10년이면 수간호사라는 말이 있었는데

제가 지금 10년이잖아요. 수간호사? 어림없지요.

승진이 어려우니까 스트레스를 받거나 하지는 않아요. (일반간호사#6)

고과에 대한 부담감은 있지요. 이게 승급시험에 맞물리게 되면요.

승급시험도 잘봐야하지만 인사고과점수도 잘받아야하니까요. (일반간호사#7)

인사고과에 대한 부담감이 약간 있습니다. 승진과 관련이 있으니까요.

(일반간호사#8)

고과를 하면서 받는 스트레스는 별로 없어요. (일반간호사#9)

면담이 큰 도움이 되질 않는다는 생각을 했어요.

저의 근무와 관련된 능력이라든지, 향후의 저의 계획 등의 내용을 해야.....

오히려 병동의 문제점 해결이 주제인 것 같아요.

평소에 수시로 하는게 나은 것 같아요.

인사고과도 별 의미없다고 생각해요. 간호사가 외래부서로 발령이 나려면 해

당과 교수(의사)의 발언이 아주 중요하게 작용 한다고 합니다.....의사와의 관계

를 잘 만들어 놓아야......간호부에서 추천을 해도 인사위원회에서는 그게 큰 반

영이 안된다는 겁니다. (일반간호사# 10)

근무평정의 수용정도에 대한 면담결과 대부분의 간호사들은 부담감 없이 받

아들이는 것으로 나타났다. 즉 평정기간 동안 긴장이 유발되거나, 스트레스를 받

지 않고 있는데 이는 근무평정이 의례적으로 실시된다는 생각과 활용도에 있어

서의 미진함 때문이라고 하였으며, 또한 약간의 부담감이 생긴다는 의견은 승급
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시기가 다가왔을 때라고 응답하였다.

② 평정항목 및 평정요소의 문제점과 선정의 주체와 기준

추상적이고 구체적이지 못하다는 생각이 들지요.

객관적으로 수치화할수 있는 것으로 바뀌어야한다.....

간호사들이 평가항목을 결정해야할 것 같은데요.

직무분석을 해서 평가항목을 정하는 것이 좋다고 생각이 드는데요.

.....전문직 간호사로서의 자질이나 태도 같은 어떤 그런게 있잖아요.

평가항목은 공통항목과 개별항목으로 나누어서, 공통항목으로 그런 태도요소

를 넣고, 개별항목을 각 부서별로 해당 직무에 따른 업무평가사항을 넣었으면

좋겠어요. (일반간호사# 1)

고과항목이 좀 관료적인......

정부가 항목을 정한 것 같아요.

직무 기술서나 직무 분석을 해서 한다면 바람직할 것 같네요. (일반간호사#2)

지금의 항목들은 너무 추상적이고 브로드해서

기준이 변해야한다고 생각해요. (일반간호사#3)

추상적이어서 수선생님의 주관이 많이 개입되는 요소가 많은 것 같아요.

평가의 기준이 달라졌으면 좋겠어요.

간호업무이외의 활동이 무척 많잖아요.......점수화하는 것이 필요하다고 봐요.

구체적으로 항목에 넣어야......(일반간호사#4)

평가항목은 간호사가 정해야겠지요.
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지금의 평가항목은 일반적으로 사람을 평가하는 , 공통으로 받아들일수 있는

항목이죠. 구체성은 떨어지는 것 같아요. 추상적이라는 생각을 한적이 있어

요. (일반간호사#5)

항목들이 너무 뭉뚱그려져 있다고.....기준으로 애매하잖아요.

주어진 업무에 성실하고 책임있게 목적한 바를 달성한다고 했을 때 주어진

업무가 그냥 주어진 오더 수행하는 피동적인 간호사의 일을 하라는 의미로

해석할수도 있을 것 같아요. 평가항목에서 간호사의 윤리적인 측면이 강조되

어야 한다고 생각합니다. (일반간호사#6)

너무 추상적인 것 같아요.

지식과 기술을 충분히 보유하고 있다.......충분히 보유의 기준이 없잖아요.

세분화된 측정기준을 만드는 것이 필요.....

너무 간호업무에 치중해서 만들 필요는 없다고 생각해요.

평가하는 객관적인 요소들은 누구나 같다......

전문적인 간호업무에 대한 항목과 공통으로 포함되는 지금의 요소같은 것을

병합하는 것도 좋을 듯.....(일반간호사#7)

너무 추상적.....관념적이지요. 평가를 위한 평가이지......

간호사가 항목을 정해야한다고 생각합니다.

간호사를 평가하는 것이고, 간호업무이든 간호업무와 관련된 것이든 그것을

가장 잘아는 사람은 간호사니까요.

구체적인 업무를 기준으로하는.......(일반간호사#8)

평가라는 것이 어떤 결과를 가지고 해야....

두리뭉실한 항목으로 평가를 해보았자 그건 수선생님의 개인 의견일뿐이지

요. 문장자체가 추상적이라 떠올려보고 평가하는 것 아닌가하는 생각이 들었
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어요. 수선생님의 자질만을 탓할일이 아니지요. 제도의 문제니까...

(일반간호사#9)

추상적이어서 아주 주관적인 평가를 할 수밖에 없는 것 같아요.

노력 하는정도를 무엇으로 측정하는지.....

평가항목을 세분화하는건 생각해야할 문제라고 봅니다.

간호사가 하는 업무를 어떻게 input이 이거니까 output은 이만큼이야로 계산

할수 있겠습니다. (일반간호사# 10)

평정항목 및 평정요소의 문제점에 대해서는 간호사들 대부분이 평가항목이

추상적이어서 평정자가 평정을 객관적으로 할 수 없으므로 측정할 수 있는 기

준이 제시되어야함을 제시하였으며, 평정항목을 정하는 것에 있어서도 간호사

가 정하는 것이 바람직하며, 기준은 실제적인 간호업무에서 나와야한다고 응답

하였다. 그에 대한 방안으로 직무분석을 통해 업무를 정하고 그 기준에 따라

평정항목과 평정요소를 정하는 것을 제시하였다.

그러나 일부 간호사는 직무분석에 의한 업무중심적 평정요소를 정할 경우

너무 세분화되는 문제점과 간호업무를 양으로 얼마나 평가할 수 있는가의 문

제를 제기하였다. 이러한 문제에 대한 해결방안으로 두명의 간호사는 정량적으

로 평정 할 문항과 정성적으로 평정 할 문항을 혼합한 평정항목과 평정요소를

사용할 것을 제시하였다.

4) 실용성

실용성과 관련해 근무평정제도의 비용효과성을 질문하였다. 그에 대한 응답

은 다음과 같았다.

자가평가나 고과면담.....매년 똑같은 형식으로, 반복하는 것 같고....
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자료도 복사만 해서 사용.....무슨 의미가있나요(일반간호사# 1)

평가체계는 아주 간편하고 쉬운 방법이라고 봅니다.

인사고과제도에 투자를 않하고 있는 경우라고.....

평가를 위한 항목을 올바르게 개발하기 위한 투자를 하는것도 아니구요.

매년 똑같은 것을 하잖아요.

돈도 안들고 편하니까 계속하는거겠지요.(일반간호사#2)

서류작업의 측면이 강조되는 것 같아요.

평가를 위한 평가......단순하게 평가하는 것 같습니다.

마이 페이션트(My Patie nt)를 저희가 하고 있지만 그런 팀다이나믹을 파악하

는 효과적인 도구로는 활용이 되지 못하는 것 같습니다.

시간도 별로 없구요. 평가가 피상적이예요. (일반간호사#6)

제대로된 평가가 아니라고 생각합니다.

간호사에 대한 느낌을 적는 것 외에는.......

인사고과하는데 수선생님의 시간과 저의 시간과 그리고 행정직 직원들의 시

간이 들어가잖아요. 그건 다 비용이지요. 그건 나오는 결과에 비하면 다 버리

는 돈이라고 생각합니다. (일반간호사 #9)

간호사들은 현재 시행하고 있는 근무평정제도에 대해 의례적으로 실시되고

있으며, 투자 비용을 들이지 않은 최소한의 제도이므로 평정을 위한 평정이 되

고 있다고 지적하였다. 또한 근무평정을 하는데 들이는 시간과 노력에 비해 평

정이 제대로 이루어지지 않으므로 전혀 비용효과적이지 못하다는 의견도 제시

되었다.
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Ⅴ . 논 의

본 연구에서는 서울시내 7개 3차 의료기관의 일반간호사 대상 근무평정도

구를 타당성과 신뢰성, 수용성 그리고 실용성의 측면에서 분석하였으며, 평정

자 그리고 피평정자와의 면담을 통해 근무평정제도의 운영과정을 살펴보았다.

국제화·세계화·디지털 시대....이런 말들이 무색할 만큼 우리의 환경은 하

루가 다르게 변화해가고 있고 그에 따라 근무평정부문에도 커다란 변화가 일

어나고 있다. 종래의 연공을 고려하는 정책에서 능력주의 원칙으로 전환이 그

것이며, 병원조직도 이러한 변화의 압력을 받는데 예외는 아니다.

병원이란 특수한 환경에서는 간호업무가 큰 비중을 차지하고 있고, 환자간

호의 질적인 향상을 위해서는 능력있는 간호인력을 확보하고, 간호사의 잠재력

을 개발하는 것이 매우 중요하다. 이때 간호사의 능력을 무엇으로 평가할 것이

며, 평가기준이 무엇인가라는 물음이 생기게된다.

현재 병원에서 행하지는 간호사 평가체계는 근무평정제도이며, 근무평정제

도에 있어 가장 중요한 부문은 평가하는 도구와 평가자에 달려있다고 해도 과

언이 아니다. 그러므로 근무평정도제도가 평가체제로서의 제 역할을 하기 위해

서는 지금의 평정도구를 분석하여, 변화의 모티브로 삼아야할 것이라고 생각된

다.

이런 관점에서 본 연구자는 3차 의료기관의 일반간호사 대상 근무평정도구

를 분석해야할 필요가 있다고 보았다. 이에 따라 현재의 근무평정도구에 포함

되는 제사 항을 살펴보고, 실제 평정자와 피평정자를 대상으로 근무평정제도의

운영과정을 살펴보았다.
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다음은 본 연구에서 나온 결과를 중심으로 한 논의이다.

1. 타당성 측면

타당성에서는 평정목적을 얼마나 잘 반영하고 있는가와 목적에 따른 활용

정도를 살펴보았으며, 논의점은 다음과 같다.

근무평정의 목적은 관리목적과 개발목적, 보상목적으로 크게 나뉘며 관리목

적으로는 직원의 임금, 승진, 선발모집, 배치, 이동 등이 포함되고, 개발목적으

로는 의사소통, 능력개발, 지도와 경력계획, 교육훈련 등이 포함된다. 그리고

보상목적으로는 업적에 따른 보상을 포함하고 있다. 조사결과 대부분의 의료기

관에서는 근무평정을 직원의 인력관리를 위한 공정성과 객관성, 합리성 제고

등의 목적으로 광범위하게 언급하였는데 이는 평정의 목적인 관리, 개발, 보상

에 고루 활용하겠다는 의미로 파악된다. 하지만 목적과 활용을 비교한 결과 활

용에 있어서는 관리의 목적인 승진, 승급, 전보 등으로 활용한다고 명시를 하

고 있었다. 이는 안희탁(1994)이 우리나라의 경우 인사관리에 있어 목적을 이상

적으로 기술하고 있으나 실제 그 활용에 있어서는 임금, 승진, 승급 등의 통제

적인 목적으로 활용되고 있다는 지적과 일치하는 결과이다.

이러한 결과는 현행 근무평정이 그 목적한 바대로 활용이 되고 있지 못하

고 있음을 반증하는 것이라고 할 수 있다. 연구자들(이유준,1992; 하나선,1992;

안희탁,1994; 이재천,1997; 김익권,1997; 이응석,1998 등)은 현행 근무평정의 목

적을 구체적으로 기술해야하며, 활용도를 다양화해야 할 것과 장기적인 면에서

관리적인 목적보다는 인력개발의 목적을 지향하여야 한다고 지적하였다. 이러

한 것은 면담을 통해서도 나온 결과와도 일치한다. 즉 평정자들과 피평정자들

은 근무평정의 목적이 현재 승진이나 승급에 주로 활용되지만 장기적인 면에

서 간호사의 자기개발을 위해 활용되어야하며, 그것을 지향점으로 삼아야한다

고 제기하였다.
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그러므로 의료기관에서의 간호사 대상 근무평정은 관리적인 목적뿐 아니라

개발목적을 지향해야하며, 이것이 간호사의 능력개발과 동기부여하는 기회가

되도록 해야 할 것이다.

2. 신뢰성 측면

신뢰성은 측정하고자 하는 내용이 얼마나 정확하게 측정되어졌느냐와 관련

된다. 즉 평정자로서의 자질, 평정을 정확히 하기 위한 방법으로 평가방식이

나가야할 방향, 그리고 평정결과의 공개여부와 복수평정자 선정은 피평정자들

로 하여금 평정을 신뢰하는 요소가 된다. 이에 연구자는 평정자의 자질과 관련

해 평정의 원칙을, 그리고 평가방식으로 상대고과와 절대고과의 결정을, 그리

고 신뢰감의 증진시키는데 기여하는 평정결과의 공개와 평정자선정에서 다면

평가제도에 관한 사항을 중심으로 논의를 진행하고자 한다.

① 평정의 원칙

조사결과 의료기관의 평정의 원칙은 평정자의 오류를 방지하기 위한 전략

과 직무와 직급에 맞는 평정을 실시할 것에 초점이 맞춰져 있는 것으로 조사

되었다.

안희탁(1994)이 제시한 평정의 원칙과 비교한 결과 현재 각 의료기관에서

제시하고 있는 평정의 원칙은 구체적이지 않은 문제점이 나타났다. 예를 들어

안희탁(1994)이 제시한 원칙중 평정자는 평가요소별 착안사항과 평가척도별

배점기준을 명확히 숙지한 후 평가해야한다 와 E의료기관에서 제시하고 있는

고과 요소별로 분석하여 평가하여야 한다 라고 하는 것을 비교해보면 전자가

평정자가 평정하는데 도움을 주는 구체적인 기준이라고 할 수 있을 것이다.

그리고 평정자의 자질과 관련해 평정자를 위한 교육을 명시했는가를 조사
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한 결과에서는 E의료기관에서만 평정자가 교육을 받아야함을 명시하고 있었다.

평정자의 교육은 매우 중요하다고 할 수 있다. 사실 평정의 원칙이 잘 정비되

어 있어도 평정자가 제대로 그것을 실행하지 않으면 의미가 없기 때문이다.

평정자의 자질향상을 위한 교육은 평정의 공정성과 신뢰성을 보장하고, 평

정자의 오류를 최소화하는데 아주 중요한 역할을 한다(박영순,1991; 우영

숙,1992; 하나선,1992; 이응석,1998; 권영희,1999 등). 그리고 현재 대부분의 의료

기관이 강의 형태로 평정자 교육을 실시하고 있으나(김익권,1997), 평정자의 자

질 향상을 위한 프로그램으로 김익권(1997)은 워크숍의 형태나, 평정자의 평정

형태 분석, 모의 인사고과 실습을 제시하였다. 또한 안희탁(1994)은 평정자를

위한 교육훈련의 효과에서 강의 방식보다는 집단토론의 형태가 더 효과적이라

고 하고 있다.

평정자와 피평정자와의 면담에서 평정자들은 피평정자를 객관적으로 평정

하는데에 가장 많은 어려움을 갖고 있다고 하였으며, 이러한 어려움을 해결하

기 위해 근거자료를 확보하는데 노력하고 있다고 하였다. 그리고 평정자를 위

한 교육은 평정시기에 1시간의 특강으로 이루어지고 있으며, 매년 같은 내용으

로 반복하기 때문에 무의미함을 언급한 평정자도 있었으며 대부분의 수간호사

들이 교육의 형태를 다양화할 것을 제기하였다. 그리고 피평정자들은 평정자들

이 선입견과 편견에 의한 평정하는 문제를 제기하였으며, 이러한 문제는 평정

자를 위한 교육을 통해 감소시킬 수 있다고 제안하였다.

그러므로 각 의료기관에서는 평정자 교육에 대한 중요성을 인식하고, 평정

자 교육을 위한 지원을 강화하여, 근무평정의 신뢰성을 증진시키도록 해야 할

것이다.

② 상대고과와 절대고과

상대고과와 절대고과의 실시를 조사한 결과 2개 의료기관은 절대고과를 시
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행하고 있었으며, 5개 의료기관은 상대고과를 시행하고 있었다. 상대고과의 비

율은 각 의료기관의 평정의 등급에 따라 배정되어 있었다.

안희탁(1994)은 근무평정이 종래의 사정, 선별의 논리보다 육성의 논리를 바

탕으로 크게 변화되어 가고 있으므로 절대고과를 실시해야 한다고 하였으며,

권오일(1997)과 조병두(1999)도 능력본위의 인사평정이 되기 위해서는 절대고과

로의 전환이 필요하다고 하였다. 그러므로 현재 상대고과를 실시하고 있는 의

료기관은 절대고과로의 전환을 고려해야 할 것이다.

그러나 면담의 결과에서는 다른 응답이 있었다. 평정자와 피평정자 모두에

서 절대고과가 평가라는 측면에서 보면 이상적인 제도지만 지금의 평정체계에

서는 객관적인 평정을 할 수 없으므로 상대고과를 유지해야 한다는 지적이 그

것이다. 이는 박경규(2001)가 절대고과가 이론적으로는 신뢰성 측면에서 그 정

당성이 인정되지만 평정의 오류를 줄일 수 있는 기법이 개발·도입되지 않는

한 평정의 신뢰도를 확보하는데 많은 문제점이 있을 것이라는 지적과 일치하

는 것이다.

그러므로 각 의료기관에서는 궁극적으로는 절대고과를 지향하되, 전환에 앞

서 근무평정의 공정성과 객관성을 실현할 수 있는 근무평정이 실현되도록 노

력해야 할 것이다.

③ 평정결과의 공개

근무평정결과를 공개여부는 7개 의료기관중 4개 의료기관이 비공개하고 있

었으며, 1개 의료기관은 공개, 2개 의료기관에서는 본인에 한하여 공개하는 것

으로 조사되었다.

공개의 형태중 본인에 한해 공개한다는 명시는 사실상 비공개 한다는 것과

다름없는 것이다. 간호사들이 담당 부서를 찾아가서 평정결과를 적극적으로 알

고자하는 것은 심리적인 어려움이 있을 것이라는 것을 쉽게 짐작할 수 있기
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때문이다. 또한 평정의 결과를 공개하는 것이 원칙이라고 한 1개 의료기관의

경우 규정은 그렇게 하고 있으나 평정자의 재량에 따라 결과를 공개할 수도,

하지 않을 수도 있다고 하였으며, 대부분 평정결과에 대한 공개를 하지 않고

있다고 보고하였다. 결국 연구대상 의료기관 모두에서 평정결과를 공개하지 않

고 있음을 가늠할 수 있다.

연구(조병두,1997; 공호근,1997, 오경훈,1998, 강웅기,2000 등)에 의하면, 평정

결과를 공개하는 것이 피평정자로 하여금 근무평정제도에 대한 만족도를 증가

시키고, 공정성을 인식하게 하며, 커뮤니케이션을 증가시키며, 조직에 대한 몰

입도를 증가시키는 것으로 보고되고 있다. 그리고 평정자, 피평정자와의 면담

결과에서도 평정에 대한 신뢰감이 증진되며, 자신을 발전시키는 계기가 되므로

공개해야한다는 의견이 제기되었다.

그러나 이유준(1992)은 미국의 경우 근무성적평정법에 의해 평정결과를 공

개하는데, 평정시기가 가까워지면 그 수주전부터 평정자와 피평정자는 자신에

게 유리한 자료를 수집하기 위해 애쓰고, 평정결과를 알고나면 수주일간 긴장

관계가 형성된다고 하였다. 또한 조병두(1997)는 평정의 결과가 긍정적일 때 근

무평정에 대한 만족감이 증가되고, 고과에 대한 신뢰감도 증가한다고 하였다.

그리고 본 연구자가 면담을 통해 수집한 자료에 의하면, 공개를 한 경우에 결

과가 좋지 않은 경우 의욕상실이 되고, 평정자와 인간적인 관계에서의 어려움

이 있다고 하였다.

결국, 평정결과를 공개하는데 있어서 공개과정이 중요하게 부각되므로 평정

결과를 공개하는 방법을 다양화하여 간호조직 특성에 맞게 운영할 것이며, 평

정자의 면담기술교육을 강화해야 할 것이다.

또한 김여영(1999)은 자신의 평가결과에 이의가 있을 때, 이의를 제기하고

해결할 수 있는 절차가 준비되고 운영될 때 평가의 공정성 인식이 강화된다고

하였으며, 이는 면담결과에서도 필요성이 제기된 사항이다.

그러므로 의료기관에서는 근무평정 결과를 공개하되 조직의 특성을 고려하

여야하며 동시에 이의제기 장치를 제도적으로 마련해야 할 것으로 사려된다.
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④ 평정자 선정

평정의 주체를 조사한 결과 7개 의료기관에서 모두에서 상사에 의한 평정

을 실시하고 있는 것으로 나타났다. 평정자는 1차 평정자와 2차 평정자로 나뉘

며, 1차 평정자는 피평정자의 상급관리자로 대부분 수간호사였으며, 그리고 2

차 평정자는 1차 평정자의 직급상근자로 조사되었다. 이는 상사에 의한 평정만

이 실시되고 있다는 것을 뜻한다. 또한 1차 평정자와 2차 평정자가 독립적으로

평정을 하는가의 여부를 조사한 결과 조사 대상 모든 의료기관에서 1차 평정

자의 평정후에 2차 평정을 실시하고 있는 것으로 나타났다.

이재천(1997)은 복수고과자 시스템은 근무평정에 대한 신뢰를 증진시킬 수

있고, 피평정자에게는 동기부여가 되며, 근무평정의 효과성을 증대시켜 경쟁우

위의 확보 할 수있으며, 피평정자를 평정에 참여시켜 참여적 경영을 하게 하

며, 문화적 다양성을 고려할 수 있는 잇점이 있다고 하였다. 또한 서남진(2000)

은 평정자를 다양화하는 것을 통해 조직내의 커뮤니케이션이 확대되고, 인간관

계가 개선되었으며, 관리자의 리더십이 향상되고, 자기개발의 노력이 확대되며,

평가의 공정성을 제고하는 등의 조직전반에 상당한 긍정적 효과를 가져왔다고

보고하였다. Magaret H . Christen sen (1990)은 동료감사(au dit)가 간호사들간의

의사소통을 증진시겼으며, 동료의 업무행동을 인식하는데 있어 창의적으로 볼

수 있도록 하는 효과가 있음을 보고하였다. 또한 Jane D . Casey (1998)은 동료

평가가 간호사의 자율성과 책임성이 강화시키며, 간호실무를 발전시키고, 환자

에 대한 간호의 질을 보장하며, 간호조직을 향상시키는데 기여하였다고 보고하

였다. 이러한 결과로 볼 때 현행 상사에 의한 평정만이 아닌 피평정자를 둘러

싼 모두에 의해 평정하는 다면평가제도의 도입이 필요하다고 할 것이다.

그리고 1차 평정자와 2차 평정자가 독립적이지 않다고 하는 결과는 1차 평

정자의 의견이 많이 반영된다는 것을 의미한다고 볼 수 있다. 안희탁(1994)은 1

차 평정자의 평정이 존중되어야하며, 이는 피평정자의 업무 실태를 잘 파악하

는 면에서는 2차평정자보다는 1차 평정자가 낫기 때문이라고 하였다. 2 차 평

정자의 역할은 1차 평정자의 역할을 존중하면서 평정상의 편중이나, 주관적이

- 79 -



지 않은가, 평가근거가 애매하지 않은가를 살펴야한다고 하였다. 그러므로 조

사결과 1차 평정후에 2차 평정이 실시되는 것은 바람직하다고 여겨지며 각각

의 평정역할에 맞는 평정이 이루어져야 할 것이다.

평정자 선정과 관련한 면담결과, 평정자와 피평정자 대부분이 동료평가제도

를 시행해야 한다고 하였으며, 의사의 평가와 환자의 평가에서는 부정적인 의

견이 강했다. 이는 의사나 환자는 간호사의 일면만을 보고 평가하기 때문에 주

관적이어서 평정자로서 적합하지 않다는 의견이 대부분이었다.

그러나 평정의 주체를 다양화하는 것은 여러 면에서 유용성이 인정되고

있으며, 평정의 객관성을 제고하기 위해서 필요한 제도이다. 이는 동료에 의한

평가만이 유용하다고는 할 수 없다. 타인의 관점에서 나온 평가는 간호업무를

발전시키는데 기여할 수 있으리라고 본다. 이는 면담에서 몇몇이 지적한 바와

같다. 서남진(2000)은 고객이 하는 평가는 피평가자의 서비스 정신, 애사심, 추

진력을 평가할 때 의미가 있다고 지적한바와 같이 의사의 평가나 환자의 평정

의 항목은 타당성이 인정되는 항목만을 선정해서 평정을 실시하는 것이 필요

하다고 생각된다. 그리고 이러한 결과는 안희탁(1994)이 지적한 바대로 임금이

나 승진, 상여와같은 것에 활용하기보다는 간호사의 육성 즉 동기부여나 자기

개발의 차원에서 활용해야 할 것이다.

3. 수용성 측면

수용성의 측면에서는 평정기법에 있어서 피평정자의 참여를 유도하는 평정

기법을 사용하는 것이 수용성을 증진시킨다는 사실(박경규, 2001)과 평정항목

및 평정요소를 정할 시 종업원을 참여시켰을 때 수용도가 증가한다(이유

준,1992)는 사실에 의거하여 각 의료기관의 평정기법과 평정항목 및 평정요소

에 대해 조사하였다.
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① 평정기법

각 의료기관에서 일반간호사를 평정하는 평정도구를 조사한 결과 대부분의

의료기관에서 평정척도법을 사용하고 있는 것으로 나타났다. 그리고 1개 의료

기관에서 평정척도법에 서술법을 추가하고 있었으며, 2개 의료기관에서는 평정

결과에 따라 서열법을 적용하고 있었고, 1개 의료기관은 평정척도법에 서술법

과 서열법 모두를 실시하고 있는 것으로 조사되었다. 이들 평정기법은 모두 전

통적 평정기법에 속하는 것으로 이는 근대적 평정기법을 적용하는 것보다는

수용성이 적다는 것을 의미하는 것이다.

나윤기(1999)는 전통적인 평정기법에 대한 문제점을 지적하였는데, 위에서

언급한 기법 중 평정척도의 문제점으로 평정요소 선정이 어렵고, 평정자의 오

류 방지가 어려우며, 평정자가 어는 한쪽으로 치우쳐 평정을 한 경우 비교가

곤란하다는 점을 지적하였다. 그리고 서열법은 방법은 간단하지만 서열의 차이

가 등간척도가 아니어서 계량화 할 수 없다는 문제가 있으며, 서술법은 평정자

의 주관을 배제할 수 없다는 문제를 지적하였다.

그리고 안희탁(1994)은 피평정자의 능력을 평가하기 위해서는 전통적인 평

정기법보다는 목표관리법이나 행위기준고과법과 같은 근대적인 평정기법들이

타당하다고 하였으며, 김진우(1995)는 행동기준 고과법과 도식평정 척도법을 비

교한 연구에서 행동기준 고과법을 사용하였을 때가 종업원의 근무평정에 대한

공정성 지각이 높았고, 수용도가 높았으며, 조직몰입도가 더 높은 것으로 보고

하였다. 즉 도식척도법 보다는 행위기준고과법이 더 효율적이라고 할 수 있다.

박경규(2001)도 목표관리법과 같이 평정에 피평정자가 제도적으로 참여할 수

있는 기회를 제공해야 수용성이 증가한다고 지적하였다.

또한 근무평정의 수용정도에 대한 면담결과, 대부분의 간호사들은 부담감

없이 받아들이는 것으로 나타났다. 즉 평정기간 동안 긴장이 유발되거나, 스트

레스를 받지 않고 있는데 이는 근무평정이 의례적으로 실시된다는 생각과 활

용도에 있어서의 미진함 때문이라고 하였으며, 또한 약간의 부담감이 생긴다는

의견은 승급시기가 다가왔을 때라고 응답하였다. 이러한 결과는 현재의 근무평
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정이 피평정자의 참여를 유도하지 못하는 데서 원인을 찾을 수 있을 것이다.

그러므로 각 의료기관은 능력주의 근무평정의 실현을 위해 전통적인 평정

기법에 의해 근무평정을 하기보다는 근대적인 평정기법을 도입하고 피평정자

들이 근무평정에 참여할 수 있는 기회를 제공하여 근무평정의 공정성과 수용

성을 꾀해야 할 것이다.

② 평정항목 및 평정요소의 선정

평정항목 및 평정요소에 대한 조사결과를 이유준(1992)이 제시한 자질, 행

동, 결과 요소로 구분해보았다.

문헌에 의하면 자질요소는 인간의 행동원인이 될 수 있는 개인의 신체적,

정신적 특징을 의미하며, 능력·지식·성격·기능·동기·적성·태도 등 인간

이 보유하고 있거나 보유한 것으로 믿어지는 인적특성을 총칭하는 개념이라고

하였다. 평정항목 및 평정요소에 대한 조사결과 중 2개이상의 의료기관에서 선

정한 평정요소들은 대부분 자질요소에 속하는 것으로 나타났다.

그리고 행동요소는 관찰 가능한 행동을 평정요소로 선정하게 되는데 조사

결과에서 행동요소로 분류할 수 있는 것은 1개 의료기관에서 선정한 요소들

중, 교육능력, 기록 및 보고, 감염관리, 연구, 환자파악, 의사소통 등이 속하였

다.

그리고 결과요소는 특정직무수행의 결과로서 나타나는 양화 가능한 산출물

의 형태의 요소를 말하며, 조사결과 원가의식, 물자절약, 안전의식, 경제성 등

의 평가요소가 포함되었다.

이러한 결과로 보아 행동요소나 결과요소는 거의 많은 의료기관에서 선정

하지 않는 항목임을 알 수 있다. 이는 이유준(1992)이 평정이 효과적이기 위해

서는 평정항목이 자질지향보다는 행동·결과지향으로 나가야 한다고 지적과는
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상이한 것이라고 할 수 있다.

그리고 평정항목과 평정요소들이 가진 문제점에 대한 것을 살펴보면, 우선

은 평정요소의 추상성에 관한 것으로 이는 구체성이 결여되어 공정한 평정을

하는데 장애가 된다고 하였다(김익권,1997; 이응석,1998; 권영희,1999 등). 이러

한 지적은 면담결과에서도 지지되고 있다. 대부분의 평정자와 피평정자들은 평

정요소가 추상적이어서 객관적인 평정을 기대할 수 없다고 하였으며, 객관적

평정이 가능한, 측정할 수 있는 평정항목과 평정요소로의 개선이 필요함을 제

기하였다. 그리고 이러한 문제의 해결방안으로 연구자들은 직무분석에 의거해

평정항목과 평정요소를 정하는 것으로 해결할 수 있다(하나선,1992; 이유

준,1992; 김소인,1995;이재천,1997; 권오일,1997; 정연앙, 2000 등)고 하였다.

평정자 그리고 피평정자와의 면담에서 대부분의 간호사들이 간호사를 평정

할 도구이므로 간호사가 평정항목이나 평정요소를 정하는데 참여해야하며, 직

무분석을 하여 구체적인 직무설정을 한후에 이를 기초로 평정항목을 정한다면

평정의 공정성을 높일 수 있다고 제시하였다. 이는 앞서 여러 연구자들의 견해

와 일치하는 사항이다.

그러므로 직무분석을 통한 평정항목과 평정요소를 정하는 것은 평정의 공

정성과 신뢰성, 수용성을 제고하는 유용한 방법이므로 새로운 평정도구의 개발

이 요청되는(노정자,1991; 우영숙,1992; 김소인,1995 등) 면에서 이를 고려한 평

정항목과 평정요소의 선정이 이루어져야 할 것이다.

4 . 실용성측면

실용성은 근무평정을 하는 것이 의미가 있으며, 현실적으로 비용보다 효과

가 더 큰지를 검토해야 하는것과 관련된다고 하였다(박경규,2001). 그러므로

근무평정에 소요되는 시간과 평정의 빈도 그리고 평정요소의 수를 조사하였으

며, 면담에서는 제도적 측면에서의 효율성을 살펴보았다.
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조사결과 각 의료기관에서의 평정의 기한은 14일이 가장 많았으며, 평정의

빈도는 년 1회가 가장 많았고, 평정요소의 수는 10개인 의료기관이 가장 많았

다. 평정의 빈도에 있어 피평정자의 동기유발을 위해서는 평정을 자주 할수록

좋다는 연구결과가 있으나 이는 비용 효과적인 면을 염두에 두지 않을 수 없

다. 그러므로 근무평정을 실시하는 횟수는 근무평정이 조직성과의 유효성과 효

과성에 미치는 영향 등을 제고하여 결정하는 것이 바람직하다 할 것이다.

그리고 평정요소의 수에 대한 것을 살펴보면 안희탁(1994)은 이상적인 평정

요소의 수로 8개를 제시하였고, 정중부는 9개에서 11개를 제시하였다. 연구대

상 의료기관의 평정요소의 수는 대부분이 10개를 채택하고 있었으며, 1개 의료

기관에서만 21개의 평정요소를 채택하고 있었다. 이유준(1992)은 10분안에 할

수 있는 평정요소의 수가 되어야 한다고 제시하였는데 이는 평정요소의 수가

많아서 시간이 증가할수록 평정자의 일관성이 떨어진다고 지적하였다. 그리고

이재천(1997)은 근무평정항목을 정하는 기준에 관해 독일의 경우 근무평정의

초기에 종합적인 평정방법이 각 직능부문의 특성이 제대로 고려되지 않게 되

자, 평정방법이 분석적인 평정방법으로 이행하게 되었고, 이에 따라 평정의 기

준의 수가 점차 늘어나게 되었는데, 최근에는 오히려 다시 줄어들고 있다고 하

였다. 이는 소수의 평정기준으로도 그 타당성이 충분하다면 평정자나 피평정자

가 수용성 높게 인식하게 하는 결과를 얻게 된다고 판단하였기 때문이라고 하

였다. 그리고 평정요소간에는 높은 상호관계가 있을 뿐 아니라, 평정자의 현혹

효과도 작용하고 있으므로 두 개 내지 세 개의 중요한 평정요소만으로도 정확

성이 높은 평가가 실제로 가능하며, 많은 수의 복잡한 평정요소보다는 타당도

가 높은 간단한 평정요소로 제한하는 것이 더 효과적이라는 의견도 있다(안길

찬,2000).

이와같은 문헌에 비추어 볼 때 지금의 평정요소의 수는 적당하다고 생각되

어지며, 안길찬(2000)이 제시한바와 같이 타당도가 높은 몇 개의 평정요소만을

가지고 평정을 실시하는 것과, 매년 같은 항목으로 평정하기 보다 2-3개를 선

정해서 3년 단위로 평정을 하고, 이것을 데이터베이스화 한다면, 장기적인 면

에서 인력개발의 효율성을 도모하는 하나의 방법이라고 생각된다.
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그리고 면담결과에서 평정에 소요되는 시간을 살펴보면, 평정자들은 대부분

면담시간과 근무평정의 서류작업을 위해 많은 시간을 할애하고 있는 것으로

나타났다. 그래서 대부분의 평정자들이 자신의 집에서 업무를 하거나 연장근무

를 한다고 보고하였으며, 자신이 노력하는 것에 비해 그 결과가 유용하게 활용

되지 못하고 있음을 지적한 평정자도 있었다. 또한 피평정자도 지금의 평정제

도는 제대로된 평가체계를 갖추고 있지 않으므로 근무평정에 들이는 시간이

소모적임을 지적하기도 하였다. 그러므로 각 의료기관은 현재의 근무평정이 저

비용, 고효용 체제로 되는 방향을 모색해야 할 것이다.

이상의 논의점을 종합하여 볼 때 각 의료기관에서는 간호사 근무평정에

있어 관리적인 목적뿐 아니라 개발목적을 지향해야 하며, 이것이 간호사의 능

력개발과 동기부여하는 기회가 되도록 하여야하며, 평정자 교육에 대한 중요성

을 인식하고, 평정자 교육을 위한 지원을 강화하여, 근무평정의 신뢰성을 증진

시키도록 해야 할 것이다. 그리고 궁극적으로 절대고과를 지향하되, 절대고과

의 전환에 앞서 근무평정의 공정성과 객관성을 실현 할 수 있는 근무평정이

실현되도록하는 노력이 선행되어야 한다. 그리고 근무평정 결과를 공개하는데

있어 공개를 하는 것이 바람직하며, 평정결과의 공개뿐 아니라 평정과정, 원칙

등에 대한 것도 포함하여 공개하며 이는 각 의료기관의 간호조직 특성에 맞도

록 하여야한다. 그리고 평정결과에 대한 이의가 있을 경우 이를 처리할 제도적

인 장치를 마련해야할 것이다. 그리고 평정자 선정에 있어 상사에 의한 평정뿐

아니라 다면 평가 제도에 대한 유용성을 조사하여 이를 시행하도록 하여야 한

다. 능력주의 근무평정의 실현을 위해 전통적인 평정기법인 평정척도법 보다는

근대적인 평정기법을 도입하며, 피평정자들이 근무평정에 참여 할 수 있는 기

회를 제공하여야 할 것이다. 그리고 평정항목과 평정요소의 선정은 간호사의

업무에 대한 직무분석에 근거하는 것이 바람직하다고 할 수 있다. 마지막으로

각 의료기관은 근무평정이 저비용, 고효용 체제로 되는 전략을 모색하여야 할

것이다.
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Ⅵ . 결론 및 제언

1. 결 론

본 연구는 서울시내 3차 의료기관에서 일반간호사를 대상으로 실시하는 근

무평정도구를 분석하고, 평정자 그리고 피평정자와의 면담을 통해 근무평정제

도의 운영과정에서 나타나는 문제점을 파악하고자 시도된 기술연구이다.

표본은 서울시내 7개 3차 의료기관의 일반간호사 대상 근무평정도구를 대

상으로하였으며, 그 중 1개 의료기관을 선정하여 평정자(수간호사) 5인, 피평정

자(일반간호사) 10명과 면담을 시행하였으며, 자료수집 기간은 2001년 3월 15일

부터 4월 15일 까지 수행되었다. 연구를 위한 도구는 문헌고찰을 통해 체계화

한 근무평정도구 분류항목과 면담을 위한 개방적 질문지가 사용되었다. 자료는

분석방법은 실수와 백분율 그리고 내용분석법을 이용하였다.

본 연구 따른 주요 결과를 요약하면 다음과 같다.

근무평정도구를 분석한 결과 ,

1. 타당성의 측면에서 근무평정의 목적과 활용을 조사한 결과 각 의료기관

의 근무평정 목적은 근무평정제도를 직원의 인력관리를 위한 공정성과 객관성,

합리성 제고 등의 목적으로 광범위하게 언급하였으나 활용에 있어서는 주로

통제적인 목적인 승진, 승급, 전보에 활용함을 명시하고 있었다.

2. 신뢰성의 측면에서 평정의 원칙과 절대고과과 상대고과, 평정결과의 공

개, 평정자 선정을 조사한 결과, 평정의 원칙에서는 평정자의 오류를 방지하

기 위한 전략과 직무와 직급에 맞는 평정을 실시할 것을 언급하고 있었으며,

평정자의 교육에 관한 조항은 1개 의료기관에서만 명시되어 있는 것으로 나타

났다. 그리고 상대고과와 절대고과의 실시를 조사한 결과 2개 의료기관이 절대

고과를 시행하고 있었으며, 5개 의료기관이 상대고과를 실시하고 있는 것으로
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나타났다. 평정결과의 공개에 있어서는 4개 의료기관이 비공개하고 있었으며,

1개 의료기관은 공개, 2개 의료기관은 본인이 원하는 경우 개별공지하는 것으

로 나타났다. 그리고 평정자 선정에서 평정의 주체는 7개 의료기관 모두에서

상사에 의한 평정을 실시하고 있는 것으로 조사되었다.

3. 수용성의 측면에서 평정기법과 평정항목 및 평정요소에 대해 조사하였으

며, 평정기법에 있어 대부분의 의료기관에서 평정척도법을 사용하고 있는 것으

로 나타났으며, 평정척도와 함께 서술법과 서열법을 적용하고 있는 것으로 조

사되었다. 그리고 평정항목 및 평정요소에 대한 조사결과 6개 의료기관이 모두

선정한 평정요소는 업무지식과 협조성으로 나타났다. 그리고 5개 의료기관에서

선정한 평정요소는 책임감이며, 4개 의료기관에서 선정한 평정요소는 업무의

양, 응용개선력, 창의력, 친절, 이해력, 판단력이었으며, 3개 의료기관이 선정한

평정요소는 봉사, 업무의 질, 업무수행력이었으며, 2개 의료기관이 선정한 평정

요소는 건강과 자기계발력, 적극성이었다. 그리고 교육능력을 포함한 26개의

평정요소는 1개 의료기관에서 각각 선정하고 있는 것으로 나타났다.

4 . 실용성의 측면에서 근무평정에 소요되는 기간은 1차 평정자와 2차 평정

자의 평정기간을 합하여 14일이 가장 많았으며, 평정의 빈도는 년 1회, 평정요

소의 수는 10개인 의료기관이 많은 것으로 조사되었다.

평정자와 피평정자를 면담한 결과 ,

1. 타당성의 측면에서 평정자들과 피평정자들은 공통적으로 근무평정의 목

적이 승진이나 배치 등의 관리목적과 간호사의 능력함양, 동기부여 등의 개발

목적에 있다고 하였고, 현재는 목적에 따른 활용이 미비하지만 향후 간호사의

능력개발의 방향으로 활용되어야한다고 하였다.

2. 신뢰성의 측면에서의 첫째 요소인 평정의 원칙에 있어 대부분의 수간호

사가 평정하면서 느끼는 어려움은 평정자 자신이 얼마나 공정하게 평정을 할
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수 있는가하는 문제였으며, 이를 보완하기 위해 관찰·기록을 근거자료로 이용

하고 있었고, 부서 단독의 동료평가를 시행하고 있는 평정자도 있었다. 그리고

평정자를 위한 교육을 다양화 할 것을 제기하였다. 그리고 피평정자들은 평정

자의 자질 문제를 지적하면서 교육의 필요성을 제기하였다. 그리고 두 번째 요

소인 상대고과와 절대고과의 결정에서 면담대상자들은 절대고과로 전환해야

한다는 것과, 절대고과가 이상적이지만 현재의 근무평정에서 주관적인 평가가

문제가 되므로 당분간은 상대고과를 유지해야 한다는 것으로 나뉘었다. 세 번

째 요소인 근무평정 결과의 공개에 대해서는 거의 모든 면담대상자들이 평정

결과의 공개를 제기하였고, 공개의 방식은 완전공개보다는 본인에게 개별적으

로 알려주는 방식이 좋다고 하였다. 그리고 평정자 선정과 관련해 다면평가제

도의 도입에 있어 동료평가가 간호사를 평정하는데 적합하며 이를 도입해야

한다고 하였다.

3. 수용성의 측면에서 평정자와 피평정자 모두가 공통적으로 지적한 사항은

현재 근무평정에 있어 가장 큰 문제는 평정항목 및 평정요소가 추상적이기 때

문에 근무평정의 객관성을 위해서는 측정할 수 있는 평정요소와 기준이 있어

야한다고 하였다. 그리고 이를 위해서는 간호업무에 대한 직무분석을 바탕으로

평정항목 및 평정요소를 정하며, 이 과정에는 간호사가 참여해야한다고 하였

다.

4 . 실용성의 측면에서 평정자들은 근무평정을 위해 근무시간을 초과하고 있

다고 하였으며, 평정에 투입되는 시간과 노력에 비해 제도자체의 활용이 안되

어 효율적이지 못하다고 지적하였다. 그리고 피평정자들은 현재의 평정제도가

의례적으로 실시되고 있고, 평가를 위한 평가를 하고 있어 전혀 비용효과적이

지 못하다고 하였다.

이상의 결과를 토대로 타당성과 , 신뢰성 , 수용성 그리고 실용성을 증대시

키기 위한 전략을 제시하면 다음과 같다.
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1. 근무평정 도구의 타당성을 증진시키기 위해서 현행 간호사 대상 근무평

정의 목적을 구체적으로 기술하며, 목적에 적합하게 활용해야 한다. 그리고 장

기적인 면에서 간호사의 자기능력 개발을 위한 목적과 활용이 강조되어야한다.

2. 근무평정 도구의 신뢰성을 증진시키기 위해서 평정자의 평가자질 향상을

위한 교육을 다양화하고, 절대고과를 지향하며, 평정결과를 공개해야하고, 간호

사를 평정할 때 동료평가 방법을 병용하도록 한다.

3. 근무평정 도구의 수용성을 증가시키기 위해서는 간호사의 참여를 유도할

수 있도록 평정척도법에서 목표관리법이나 행위기준고과법으로의 전환을 고려

하고, 평정항목 및 평정요소는 행동이나 결과를 측정할 수 있는 요소를 선정하

되 이는 간호업무에 대한 직무분석 결과를 기준으로 한다.

4 . 근무평정 도구의 실용성을 증가시키기 위해서는 평정의 소요시간과 빈도

그리고 평정요소의 수를 고려하여 근무평정이 저비용, 고효용 체제로 되는 방

향을 모색해야 할 것이다.

2. 제 언

본 연구의 결과를 토대로 다음과 같이 제언을 하고자 한다.

1. 능력주의 근무평정제도의 실현과 관련해 간호사의 능력의 정의와 기준,

측정방법에 대한 후속연구를 실시할 것을 제안한다.

2. 근무평정에 있어 간호사의 참여를 유도하는 행위기준고과법을 이용한 척

도 개발을 위해 델파이 기법을 이용한 후속 연구를 제안한다.
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부록 1 . 면담을 위한 평정자용 질문지

- 94 -

안녕하세요.

저는 연세대학교 대학원 간호학과 석사 5학기.

박희옥입니다.

저는 금번에 간호사 평가제도의 하나인

간호사의 근무평정도구 분석에 관한 연구를 진행하고 있습니다.

연구는 두 단계로 진행되고 있는데

첫 번째 단계는,

서울시내 7개 3차 의료기관의 근무평정도구를 분석하는 것이고,

두 번째 단계는,

일 개의 의료기관을 정하여 실제 평가를 수행하는 수간호사님과

평가를 받는 간호사를 대상으로

면접을 통해 현행 근무평정제도의 문제점과 향후 개선방향에 대

해 파악 하고자 하는 것입니다.

면접을 통한 결과는 연구목적이외에는

사용하지 않음을 약속드리겠습니다.

바쁘신 와중에도 인터뷰에 응해주신

귀하께 머리숙여

감사의 말씀을 드립니다.



수간호사님께 드리는 질문입니다 .

1. 현재 귀병원의 인사고과제도가 갖는 목적은 무엇이며, 활용정도를 말씀

해 주십시오. 그리고 간호사의 동기부여나 능력개발을 위한 활용의 방향에 대

해 어떻게 생각하십니까?

2. 귀하가 인사고과를 실시하는 과정에서의 평가 원칙에 대해 말씀해 주십

시오. 그리고 평가자에게서 발생하는 문제점과 이를 해결하기 위한 방안은 무

엇이라고 생각하십니까?

3. 상대평가와 절대평가중에서 어떤 평가방법이 더 간호사의 평가방법에 적

합하다고 생각하십니까?

4. 평정결과를 간호사에게 공개하는 것에 대한 귀하의 의견을 말씀해 주십

시오.

5. 다면평가제도 중 동료평가와 타직종 종사자(의사), 고객(환자)의 평가방법

을 도입한다면 어느것이 간호사를 평가하는데 적합하다고 생각하십니까?
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6. 귀 병원의 일반간호사 대상 인사고과표를 보시고, 평가항목의 문제점과

이를 개선하기 위해 어떤 노력이 필요하다고 생각하십니까?

7. 귀하가 간호사를 평가하는데 드는 시간(면담시간포함)은 얼마이며, 평가

하는데서의 어려움은 무엇입니까?

*응답자의 일반적 특성

1. 귀하의 연령은 ? 만__________ 세

2. 귀하의 총 임상경력은 얼마입니까?

만__________ 년___________개월

3. 어느 부서에서 근무하십니까? 내과계병동 _____________

외과계병동_____________

특수부서 _____________

4. 수간호사 경력은 얼마입니까? 만___________년 __________개월
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부록 2 . 면담을 위한 피평정자용 질문지
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안녕하세요.

저는 연세대학교 대학원 간호학과 석사 5학기.

박희옥입니다.

저는 금번에 간호사 평가제도의 하나인

간호사의 근무평정도구 분석에 관한 연구를 진행하고 있습니다.

연구는 두 단계로 진행되고 있는데

첫 번째 단계는,

서울시내 7개 3차 의료기관의 근무평정도구를 분석하는 것이고,

두 번째 단계는,

일 개의 의료기관을 정하여 실제 평가를 수행하는 수간호사님과

평가를 받는 간호사를 대상으로

면접을 통해 현행 근무평정제도의 문제점과 향후 개선방향에 대

해 파악 하고자 하는 것입니다.

면접을 통한 결과는 연구목적이외에는

사용하지 않음을 약속드리겠습니다.

바쁘신 와중에도 인터뷰에 응해주신

귀하께 머리숙여

감사의 말씀을 드립니다.



간호사님께 드리는 질문입니다 .

1. 현재 귀병원의 인사고과제도가 갖는 목적은 무엇이며, 활용정도를 말씀

해 주십시오. 그리고 간호사의 동기부여나 능력개발을 위한 활용의 방향에 대

해 어떻게 생각하십니까?

2. 귀하가 속한 평가자의 평가성향에 있어 문제점과 이를 해결하기 위한 방

안은 무엇이라고 생각하십니까?

3. 상대평가와 절대평가중에서 어떤 평가방법이 더 간호사의 평가방법에 적

합하다고 생각하십니까?

4. 평정결과를 간호사에게 공개하는 것에 대한 귀하의 의견을 말씀해 주십

시오.

5. 다면평가제도 중 동료평가와 타직종 종사자(의사), 고객(환자)의 평가방법

을 도입한다면 어느것이 간호사를 평가하는데 적합하다고 생각하십니까?

6. 귀 병원의 일반간호사 대상 인사고과표를 보시고, 평가항목의 문제점과

이를 개선하기 위해 어떤 노력이 필요하다고 생각하십니까?
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7. 귀하의 인사고과에 대한 수용정도와 인사고과 제도의 효율성에 대한 의

견을 말씀해 주십시오.

*응답자의 일반적 특성

1. 귀하의 연령은 ? 만__________ 세

2. 귀하의 총 임상경력은 얼마입니까? 만__________ 년___________개월

3. 어느 부서에서 근무하십니까? 내과계 병동______________

외과계 병동______________

특수부서 ______________
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부록 3. 각 의료기관의 일반간호사 근무평정도구 항목 조사

A 의료기관 B 의료기관

도구의 명칭 근무성적 평정표 능력고과표

평정의 목적

직원의 근무성적, 경력, 연수성적 등을 종합적으로

평정하여 승진, 승급, 전보 등에 적용함으로써 인

력관리의 객관성과 합리성을 도모함

평정의 시기 년 1회 10월말 기준 년 1회 6월

평정대상 간호직으로 구분 직급으로 구분(6급이하 일반사원)

평정자

1차 평정자:피평정자의 상급관리자

확인 평정자:1차 평정자의 직근 상급관리자

조정 평정자:의료원장

1차 평정자:수간호사

2차 평정자:파트장

확인자:원장

평정의 구성비

근무성적:60점(1차 평정자 30/ 확인평정자 30)

연수성적:10점

경력:30점

업적고과:50%

능력고과:50%

평정결과의 활용 직원 인사관리의 기초자료
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A 의료기관 B 의료기관

평정결과의 공개

공개하지 아니한다.

다만 경력평정에 한하여 피평정자의 요구가 있을

때에는 그 결과를 열람시킬수 있다.

공개한다.

평정의 원칙

1.직종,직급별로 상이한 기준에 의하여 평정한다.

2.평정자의 주관은 배제하고 객관적인 근거에 의하

여 평정한다.

3.신뢰성과 타당성 및 공정성이 보장되도록 평정한

다.

4 .피평정자의 근무성적을 종합적으로 분석하여 평

정한다.

5.피평정자의 직무의 중요성과 업무수행상의 난이

성등을 충분히 고려하여 평정한다.

6.평정은 당해 평정기간에 한하여 실시하고 종래의

평정결과를 의식하지 말고 평정하여야 한다.

7.상위 평정자는 하위 평정자의 평정결과에 관계없

이 독자적 입장에서 평정하여야 한다.

평정의 등급 탁월, 우수, 보통, 미흡, 불량--5등급 A +, A, B+, B, C+, C, C-, D -8등급

.... . ....
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A 의료기관 B 의료기관

평정점의 분포비율 분포비율 없음-절대 고과
A +;5 %, A;5 %, B+;10%, B;10%, C+;20%,

C;30%, C-;20%, D평정자 재량-상대고과

평정기간 1차평정자:7일, 2차평정자:7일 1차 평정자와 2차 평정자 합하여 15일

평정항목

1.의욕 및 태도

2.업무능력

3.인간관계 및 기타

평정요소

1.의욕 및 태도

자기계발의욕,책임감, 규율성

2.업무능력

업무지식, 업무처리능력,업무량, 개선·창의력

3.인간관계 및 기타

협조성, 친절·봉사, 건강

서열법 부여하지 않음

기타
근무성적 평정 우수자(근무성적 평점 96점 이상인

자)는 사유서 제출

.... . ....
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C 의료기관 D 의료기관

도구의 명칭 근무성적평정표 능력고과표

평정의 목적

직원의 근무성적, 경력,연수성적등을 평정하여 공

정한 인사관리의 기초로 하며, 근무수행능력의 향

상을 기하게 함

평정의 시기 년 2회 6월말과 12월말 기준 년 1회 11월 기준

평정대상 직급으로 구분(4급이하) 간호직 사원

평정자
평정자:피평정자의 상급관리자

확인자:평정자의 직근 상급관리자

1차 평정자: u nit m an ager

2차 평정자: 팀장

평정의 구성비

근무성적:60점(평정자30/ 확인자30)

연수성적:10점

경력:30점

근무성적: 100

평정결과의 활용 직원의 각종 인사관리에 반영

평정결과공개 공개하지 아니한다. 공개하지 아니한다.

.... . ....
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C 의료기관 D 의료기관

평정의 원칙

근무성적 평정은 당해직원의

근무실적, 근무수행능력 및 근

무수행태도를 평정하되 다음

각호의 원칙에 의하여야 한다.

1.직종, 직급별로 분류하여 평

정한다.

2.평정자의 주관을 배제하고,

객관적 근거에 의하여 평정

한다.

3.신뢰성과 타당성이 보장되도

록 평정한다.

4.피평정자의 근무성적을 종합

적으로 분석평정한다.

5.피평정자의 직무의 중요성과

직무수행상의 난이성등을 충

분히 고려하여 평정한다.

1.개인별 업무수행능력, 근무태도, 근무성적 등을 공정하게 평

가한다.

2.평가는 당해 고과기간내에 한하여 실시한다.

3.피고과자 면담실시:1차 고과자는 피고과자의 자기진술서 및

자기 평가를 참고하여 면담을 실시한 후 평가하고, 2차 고과

자는 면담 없이 피고과자의 자기진술서 및 자가평가를 참고

하여 평가한다. (단, 면담 필요시는 면담실시)

4 .고과자 유의사항

인사고과 목적을 이해한다.

평가요소 등을 일상적으로 사용한다.

평가자료는 매일의 업무 과정중에 존재한다.

인사고과의 신뢰도와 타당도가 높도록 평가한다.

감정을 초월해서 평가한다.

평가는 적당한 환경과 심신이 안정되어 있을 때 한다.

중심화 및 관대화를 피한다.

.... . ....
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C 의료기관 D 의료기관

평정의 등급 수, 우, 양, 가- 4등급
S(탁월), A (우수), B(보통), C(미흡),

D (부족) --5등급

평정점의 분포비율 수:20%, 우:40%, 양:30%, 가:10%--상대고과 S:3 %, A :10%, B:75 %, C:10%, D :2 %-상대고과

평정기간 평정자와 확인자 합하여 15일
1차평정자와 2차 평정자의 평정을 10일 이내

에 실시하여 인사팀으로 제출

평정항목 1.근무실적, 2.근무수행능력,3.근무수행태도

평정요소

1.근무실적

직무의 양, 직무의 질

2.근무수행능력

지식 및 기술, 이해·판단·응용력·적성

3.근무수행태도

책임감·적극성·협조성, 근무상황

*나열형임

1.업무지식, 2.이해판단력, 3.업무수행력

4.응용개선력, 5.책임감, 6.준칙성

7.원가의식, 8.협조성, 9.친절봉사

10.건강

서열법 부여함 부여하지 않음

기타

.... . ....
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E 의료기관 F 의료기관

도구의 명칭 능력인사고과표 근무성적평정표

평정의 목적

일반직원의 근무성적을 공정하게 평가함으로써

성적에 상응하는 인사원칙을 실현하고 자기계발

을 통한 근무능률 향상

직원들에게 업무능력, 업적 및 직장에 대한

기여도등을 객관적으로 평가함으로써, 공정

한 인사관리의 기초를 제공하고, 직원의 잠

재능력을 개발하여 유능한 인재를 활용함

평정의 시기 년 1회 11월중 기준 년 1회 7월 중 기준

평정대상 간호직으로 구분 간호직으로 구분

평정자
1차 평정자:피평정자의 상급관리자

2차 평정자:1차 평정자의 직근 상급관리자

1차 평정자:피평정자의 직근 상급자

2차 평정자:1차 평정자의 직근 상급자

평정의 구성비 근무성적: 100점

근무평정:25 %

경력:20%

상벌, 승진시험, 연구교육, 건강, 기타:55 %

평정결과의 활용
직원의 능력과 적성을 본인과 상사가 함께 관찰

하여 경력관리에 활용

승진 및 인사이동 등 인사관리에 적극적으

로 활용하여, 직원들에게 근무의 활성화와

긍정적 사고를 함양

.... . ....
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E 의료기관 F 의료기관

평정결과의 공개
인사고과표, 고과집계표 및 등급별 명부는 규정

된 목적이외는 공개하지 아니한다.

인비 로 취급 보관하며, 단위 기관장의

승인없이 열람, 복사, 발췌할 수 없다.

평정의 원칙

1.고과는 직원의 근무태도, 업무수행능력, 인간관

계를 평가하되 다음 각호의 기준에 의하여야

한다.

1)피고과자의 직급에 상응하는 기준으로 평가한

다.

2)고과자의 주관을 배제하고 객관적으로 공정히

평가하여야 한다.

3)고과자 자신이 실제로 인정하는 사실 또는 신

뢰할 만한 근거자료에 의하여야한다.

4)고과는 업무에 관련없는 학식이나 경험, 기능,

습성 등을 대상으로 하여서는 아니된다.

5)고과는 다른 사람의 평가 결과에 영향을 받아

서는 아니된다.

6)고과 요소별로 분석하여 평가하여야한다.

2.고과자는 전항의 임무를 수행하기 위하여 소정

의 교육을 받는다.

해당직원의 업무실적, 업무수행능력 및

업무수행 태도, 친절면을 평정하되, 다음

각호의 원칙에 의하여야 한다.

1.부서별, 직종별로 분류하여 평정한다.

2.평정자의 주관을 배제하고, 객관적인 근

거에 의하여 평정한다.

3.신뢰성과 타당성이 보장되도록 평정한

다.

4 .피평정자의 직위 및 직무를 고려하여

평정한다.

.... . ....
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E 의료기관 F 의료기관

평정의 등급 A, B+, B。, B, C--5등급 수(탁월), 우(우수), 양(보통), 가(불량)-- 4등급

평정점의 분포비율
A :5 %이하, B+:5∼10%, B。:70∼90%

B:5∼10%, C:5 %이하

수:25 %, 우:50%, 양:25 %, 가:평정자 재량-상대

고과

평정기간 규정에 명시되어 있지 않음

1차평정자:평정일에서 3일이내에 2차 평정자

에게 제출

2차평정자:평정일에서 7일이내에 인사주무부

서에 제출

평정항목
1.능력

2.태도

1.업무실적 2.업무수행능력 3.업무수행태도

4.친절면 5.간호윤리

평정요소

1.능력

전문성, 책임감, 업무수행력, 개선창의력

2.태도

간호윤리, 정보공유, 물자절약, 친절·봉사,

협조성

근무자세

1.업무실적: 업무의 양, 업무의 질

2.업무수행능력:업무지식·연구, 이해·판단

력, 창의력, 지도통솔력, 환자파악, 교육능

력, 기록 및 보고, 체력

3.업무수행태도:성실성, 협조성, 간호업무 관

심도, 경제성, 긍정적 사고, 안전의식, 시간

관념, 감염관리

4.친절면:의사소통, 용모

5.간호윤리:영적간호

.... . ....
-108-



E 의료기관 F 의료기관

서열법 부여하지 않음 부여함

기 타

자기관찰 및 면담의 시행

1. 1차 고과자는 매년 11월중에 직원으로부터 인

사 고과표의 자기 관찰 사항을 기입토록하여 제출

받아 면담을 실시하여야 한다.

2. 자기 관찰 및 면담은 인사고과 점수에 영향을

미치지 아니하며 의사소통의 증진, 자기계발 및

목표관리를 하도록 함에 목적을 둔다.

G 의료기관

도구의 명칭 인사고과 근무성적 평정표

평정의 목적
직원의 근무성적, 경력 등을 종합적으로 평정하여 공정한 인사관리의 자료제공과 직원의 잠재

능력을 개발하여 유능한 인재활용

평정의 시기 년 1회 12월 말일 기준

.... . ....
-109-



G 의료기관

평정대상 직급으로 구분(6급 이하 직원용)

평정자 1차 평정자: 피평정자의 상급자, 2차 평정자: 1차 평정자의 차상급자, 조정 평정자: 의료원장

평정의 구성비 근무평정:50%, 경력:40%, 기타

평정결과의 활용 규정에 없음

평정결과의 공개 공개하지 아니한다. 다만, 피평정자의 요구가 있을때는 본인에 한해 열람하게 할수 있다.

평정의 원칙

직원의 근무성적, 업무수행능력 및 근무태도를 평정하되 평정자는 다음 각 호의 원칙에 의하

여 평정하여야 한다.

1.직종별, 직급별로 평정하여야 한다.

2.평정자의 주관을 배제하고 객관적인 근거에 의하여야 한다.

3.신뢰성, 타당성 및 공정성이 보장되게 하여야 한다.

4 .업무의 중요성 및 난이성을 고려하여야 한다.

5.평정자의 자주성을 보장하여야 한다.

평정의 등급 수, 우, 미, 양, 가- 5등급

평정점의 분포비율 분포비율 없음-- 절대고과

.... . ....
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A BSTRA CT

A Stu dy on the analy sis of perform ance appraisal

tools for nurses

Park, H ee-Ok

College of N u rsin g

The Grad u ate Sch ool

Yon sei University

N u rsin g p u ts m u ch w eight on th e organization of h osp ital . Th erefore it

is necessity to im p rove nu r sin g care . On e of the m ost im p ortant th in gs is to

secu re confid ent n u rses an d to d evelop nu r se' p otentiality . It d irects n u rse

ev alu ation system . The con cep t of "p erform ance ap p raisal tools" is extrem ely

im p ortant in evalu ation system . Therefore, th e p u rp ose of th is stu dy aim s to

d efine p erform an ce ap p raisal p rocess. In order to d o th is, tw o m ain stu dy

h as been observed in terview in g ap p raiser s an d em p loyees in-dep th an d

an alyzin g p erform an ce ap p raisal tools.

The resu lt of th is stu d y can be su m m arized as follow s;

Fir stly, the resu lt of an aly sis of p erform ance ap p raisal tools

Regard to v alid ity, H osp itals h ad a typ ical goal, bu t h ad n ot p u t to

p ractice u se . Regard to reliability, 1) Ap p raisal ru le h ad been focu sed on

ap p raiser ' s error, h ow to av oid . 2) 5 h osp itals accessed n u rses w ith relative

ratin g an d 2 h osp itals w ith absolu te r atin g both in p ractice . 3) 3 h osp itals

- 112 -



in form ed nu r ses th e resu lt of p erform ance ap p raisal bu t 4 h osp itals d id n ot .

4) All h osp itals in th is stu dy h ad con d u cted su p erior s ratin g . Regard to

accep tability , 1)Ratin g scale m eth od h ad been im p lem en ted by 6 h osp itals

an d am on g th ose con d u cted both rankin g m eth od an d descrip tive m eth od .

2) Most h osp itals h ad focu sed on p er son al tr aits in p erform an ce ap p raisal

factors. Regard to p racticality, The term of ap p raisal took 10-14 d ays;

p erform ance ap p raisal h ap p ened 1 or 2 tim es p er year; ap p raisal factor s

w ere based on 10 d ifferent item s.

Secon d ly, the resu lt of in -d ep th in terview w ith head nu r ses an d n u rses

Regard to v alid ity, head nu r ses an d n u rses w ared th at the goal of

p erform ance ap p raisal is to d evelop n u rse' s ability . Regard to reliability,

h ead nu r ses p oin ted ou t th at th ey w ere d ou bt of the ju stice of p erform ance

ap p raisal an d they sh ou ld h ave got train in g . N u rses in sisted th at r aters

sh ou ld h ave been train ed du e to lack of qu alification of ap p raiser; H ead

n u rses an d n u rse p rop osed to con vert form relative ratin g to absolu te

r atin g; to inform th e resu lt of ap p raisal; to im p lem ent p eers r atin g . Regard

to accep tability, One of the critical p roblem s of p erform ance ap p raisal tools

w as abstract of ap p raisal factors ; Lack of job an alysis. Regard to

p racticality, H ead nu r ses u sed to take overtim e for ap p raisal. Th ere w as

only a little resp on d d esp ite of their efforts . N u r ses qu estioned th at

ap p raisal tools exist for on ly ap p raisal; there w as less cost-effectiveness.

Based on these fin d in gs, it cou ld be su ggested to im p rove the

p erform ance ap p raisal tools for nu r ses ev alu ation .

Fir stly, it is necessary to describe goal of p erform ance ap p raisal clearly

set u p , so th at nu r ses cou ld im p rove th eir p ositive w ord p erform ance an d

d evelop th eir p otentiality .
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Secon d ly, it is n ecessary to obtain v ariou s train in g on raters, im p lem en t

absolu te r atin g an d inform the resu lt of ap p raisal to nu r ses an d u se p eer s

r atin g .

Th ird ly, it is n ecessary to con vert from ratin g scale m eth od to

m an agem ent by objectives or beh aviorally anch ored ratin g scale an d take

m easu rable ap p raisal factor s based on job an alysis.

Fin ally, it is necessary to redu ce the ap p raisal cost bu t in crease

effectiveness of p erform ance ap p raisal .

Key w ord s; p erform ance ap p raisal
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