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간호근무환경이 병원간호사의 재직의도에 미치는 영향: 경력동기와 
직업존중감의 이중매개효과
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Purpose: This study aimed to identify the mediating effects of career motivation and job-esteem and the effect of the nursing work envi-

ronment on intention to stay among hospital nurses. Methods: Data were collected from 289 nurses working at an advanced general hos-

pital. The research model design was based on the PROCESS macro proposed by Hayes and analyzed using SPSS 24.0 program. Results: 

The results showed a positive correlation between intention to stay and nursing work environment (r = .19, p = .001), career motivation (r 

= .34, p < .001), and job-esteem (r = .37, p < .001). Nursing work environment (B = 0.34 [.09~.59]) and job-esteem (B = 0.27 [.04~.49]) had 

a direct effect on intention to stay. There was a two-mediator sereal mediation effect of career motivation and job-esteem. The nursing 

work environment showed a significant effect on the intention to stay among hospital nurses through career motivation and job-esteem. 

Conclusion: In order to increase the retention rate of hospital nurses, it is suggested that government and medical institutions provide 

multifaceted support that can increase nurses’ motivation for career development and recognition of the nursing profession through im-

provement of the nursing work environment.
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서    론

1. 연구의 필요성

우리나라는	만성질환자와	장기요양	수급자의	증가,	환자안전과	
감염관리	기준의	강화,	소비자의	질적	간호	요구	등으로	간호사
의	수요가	증가하고	있다.	이러한	상황에	대처하기	위한	정부의	

간호사	증원	정책에도	불구하고	간호사	부족	문제는	계속되고	

있다.	간호사의	수요와	공급	불균형의	주요	원인은	간호사의	높

은	이직률이다[1].	보건의료기관에서	간호사는	환자안전과	의료

의	질	향상에	중추적	역할을	하는	전문	인력으로[2],	의료기관	
차원에서도	유능한	경력간호사를	보유하는	것은	조직의	지속	가

능한	성장을	위해	중요하다[3].
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간호사의	재직의도는	간호직무에	머무르려는	의도로[4],	간호
사의	재직의도를	파악하는	것은	간호사가	근무하고	싶은	긍정적	

조직환경의	조성뿐만	아니라	조직의	유효성을	증가시키는	데	중

요한	전략이다[3].	최근	정부에서는	간호사의	수요가	급증하는	

보건의료	환경에서	국민건강의	주축을	담당하는	간호사의	재직

률을	높이기	위해	건전한	조직문화의	조성,	간호인력의	확충	등	
근무환경	개선을	통한	전문성	강화	및	간호서비스의	질	제고를	

위한	세부	해결방안을	마련하고,	지원	노력을	하고	있다[5].	그러
나	그	효과	평가는	아직	미비한	수준이다.	그동안	밝혀진	간호사

의	재직에	영향을	미치는	요인은	간호근무환경(nursing	work	

environment)과	같은	외적	요인과	간호사의	직무가치	인식과	태

도,	심리적	자원	등의	내적	요인으로	분류·구분할	수	있다[6].
간호근무환경은	환자에게	양질의	간호를	제공할	수	있도록	지

원하는	조직의	특성으로,	간호사의	정책·운영	결정	참여,	양질의	
간호	수행을	위한	적절한	인력	수준과	자원,	전문직	경력개발	체
계,	문제해결을	위한	간호사와	의사의	협력적	관계가	형성되는	
환경이다[7].	긍정적	간호근무환경은	간호사의	전문직	자아개념

과	직무만족을	높이고	직무소진을	감소시켜	재직의도에	긍정적	

영향을	미치며[7-10],	간호사의	경력동기(career	motivation)	
[11,12]와	직업존중감(job-esteem)	[13]을	높이는	것으로	나타
났다.	반면	부정적	간호근무환경은	간호사의	직무만족감을	낮추

고	소진을	높여	간호사의	조직잔류에	부정적	영향을	미쳤다

[10,14].

최근	기업들은	구성원의	재직의도(intention	to	stay)에	영향을	

미치는	내적	요인으로	경력동기에	주목하고	있다.	경력동기는	조

직구성원이	개인과	조직의	목표	달성을	위해	하는	선택과	행동의	

원동력으로[15],	경력동기가	높은	구성원은	직무를	통해	자아	정
체성을	확립하고	조직을	이해함으로써	경력	목표를	세우려는	동

기가	높아지고	직무에	만족하는	것으로	나타났다[16,17].	간호사
를	대상으로	한	선행연구에	따르면,	간호사의	긍정적	경력동기는	
직업의	가치를	경험하게	하여	자아존중감을	높이고,	직무만족과	
조직몰입을	증가시켜	재직의도를	높였다[18,19].
직업존중감은	개인이	자신의	직업에	대해	인식하는	사회적	가

치와	권위의	수준[20]으로	1980년대에는	‘조직기반	자아존중감

(organization-based self-esteem)’	[21]이란	용어로	사용되다가	

현재의	직업존중감으로	발전되었다[20].	간호사의	직업존중감은	

간호사가	직업과	관련하여	가지는	가치와	신념으로,	간호사의	전
문직	자아개념,	간호전문직관,	전문직업성	개념을	포괄하고	있다
[22].	간호사가	간호의	가치를	알고	직업적	자부심을	가질	때	간

호직에	장기간	종사할	의도를	가진다[3,8].	또한	경력동기와	직업
존중감	간에는	유의한	상관관계를	보였으며[19],	경력동기는	조

직의	잔류의도[19]를	높이고,	직업존중감은	직무만족[23],	조직
몰입[24]을	높이는	매개효과를	보였다.	이처럼	긍정적	간호근무

환경은	간호사의	조직잔류	의도를	높일	뿐만	아니라	간호사가	현

재	조직에서	경력	목표를	세우고	경력개발의	동기가	높아짐으로

써	간호전문직의	가치와	직업적	권위를	자각하고	직업을	유지한

다는	것을	알	수	있다.

그러나	아직까지	간호근무환경이	간호사의	경력동기와	직업존

중감을	높여	재직의도에	영향을	주는	이중매개	경로를	검증한	

연구는	찾아보기	어렵다.	최근	간호사의	높은	이직의	주요	원인

이	열악한	간호근무환경이라는	사회적	공감과	함께	정부의	지원	

노력을	촉구하는	시점에서,	간호사가	인식하는	간호근무환경이	
간호사의	경력개발	동기와	직업에	대한	자긍심	같은	심리에도	영

향을	주어	간호사의	간호전문직	잔류를	높일	수	있다는	사실을	

확인할	필요가	있다.	이에	본	연구는	병원간호사의	재직의도에	

영향을	주는	조직의	외적	요인인	간호근무환경이	재직의도에	미

치는	영향에서	경력동기와	직업존중감의	효과를	파악하여	포괄

적이고	체계적인	간호인력관리	전략을	마련하고자	하였다.

2. 연구의 개념적 기틀

문헌고찰	결과를	토대로	병원간호사의	재직의도에	영향을	미

치는	요인	간의	관계에	대한	개념적	기틀을	구축하였다.	선행연

구에서	양질의	간호서비스를	제공할	수	있는	기반의	간호근무환

경은	간호사에게	경력목표를	세우고	달성하려는	경력동기[11,12]

를	높였고,	전문간호직의	자긍심과	사명감을	가지게	하여	직업존
중감[13]을	높였으며,	임상간호사로서의	재직의도를	높이는	것으
로	나타났다[8,9,13,25,26].	또한	경력동기가	높은	간호사는	간

호의	긍정적	가치와	직업적	권위를	인정받는다고	인식함으로써	

직업존중감이	높아져	간호전문직의	유지와	조직잔류를	선택하는	

것으로	나타났다[18,19,27].	이러한	연구	결과를	기반으로	의료

기관의	간호근무환경이	간호사의	경력동기와	직업존중감을	통해	

재직의도에	영향을	미치는	관계의	개념틀을	제시하였다(Appen-

dix 1).	구체적인	연구가설은	다음과	같다. 

가설	1.	간호근무환경과	재직의도	사에에는	통계적으로	유의

한	연관성이	있을	것이다(총효과	c).

가설	2.	간호근무환경과	재직의도	사이에서	경력동기는	간접효

과가	있을	것이다(간접효과	a1b1).

가설	3.	간호근무환경과	재직의도	사이에서	직업존중감은	간접

효과가	있을	것이다(간접효과	a2b2).

가설	4.	간호근무환경과	재직의도	사이에서	경력동기와	직업존

중감은	이중매개효과가	있을	것이다(이중매개효과	a1db2).
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3. 연구목적

본	연구의	목적은	병원간호사가	인지하는	간호근무환경,	경력
동기,	직업존중감,	재직의도의	정도,	변인	간	상관관계,	일반적	특
성에	따른	차이를	파악하고,	간호근무환경과	재직의도의	관계에
서	영향을	미치는	경력동기와	직업존중감의	이중매개효과를	확

인하는	데	있다.

연구 방법

1. 연구 설계

본	연구는	병원간호사가	인지하는	간호근무환경이	재직의도에	

미치는	영향에서	경력동기와	직업존중감의	이중매개효과를	파악

하기	위한	서술적	조사연구이다.

2. 연구 대상

본	연구는	청주시에	소재한	일개	상급종합병원의	병동	및	특

수	부서에서	환자를	직접	대면하는	임상	경력	6개월	이상의	일반

간호사를	대상으로	하였다.	연구대상자	표본	수는	G*Power	

3.1.9.2를	이용하였다.	다중회귀분석을	위한	유의수준(α) = .05, 
효과크기	=	.15 (medium) [8],	검정력(1	-	β) = .95,	대상자의	일
반적	특성	및	관련	변인	27개를	독립변인으로	설정하여	산출한	

결과,	최소	표본	수는	249명이었다.	이에	본	연구에서는	무응답

률	약	20%를	고려하여	300부를	배부하였고,	296부(98.7%)를	
회수하였다.	응답이	누락된	7부를	제외한	289부를	최종	연구자

료로	분석하여	표본의	크기를	만족하였다.

3. 연구 도구

본	연구에서	사용한	도구는	선행연구에서	신뢰도와	타당도를	

확인하고,	사용	전	직접	도구를	개발한	원저자와	도구를	수정·보
완한	연구자들로부터	허락을	얻었다.

1) 간호근무환경

간호근무환경	측정은	Lake	[7]가	개발한	Practice	Environ-

ment	Scale-Nursing	Work	Index	(PES-NWI)	도구를	Cho	등

[28]이	29문항으로	축약·수정한	도구(Korean	Version	of	the	

Practice	Environment	Scale	of	the	Nursing	Work	Index)를	사

용하였다.	도구의	하위영역은	양질의	간호를	위한	기반(9문항), 
병원운영에	간호사의	참여(9문항),	충분한	인력과	물질적	지원(4
문항),	간호관리자의	능력,	리더십,	간호사에	대한	지지(4문항), 
간호사와	의사의	협력관계(3문항)로	총	5개	영역으로	구성되어	

있다.	각	문항은	‘전혀	그렇지	않다(1점)’부터	‘매우	그렇다(4점)’

의	4점	Likert	척도로,	점수가	높을수록	간호근무환경이	좋음을	
의미한다.	도구의	신뢰도는	Lake	[7]의	연구에서	.82이었고, Cho 

등[28]의	연구에서는	.93이었으며,	본	연구에서는	.93이었다.

2) 경력동기

경력동기	측정은	Day와	Allen	[29]이	개발한	도구를	Kang	

[16]이	번역·수정한	도구를	사용하였다.	도구의	하위영역은	경력

통찰력(7문항),	경력정체성(6문항),	경력탄력성(6문항)으로	총	3
개	영역으로	구성되어	있다.	각	문항은	‘전혀	그렇지	않다(1점)’부

터	‘매우	그렇다(5점)’의	5점	Likert	척도로,	점수가	높을수록	경
력동기가	높음을	의미한다.	도구의	신뢰도는	Day와	Allen	[29]의	

연구와	Kang	[16]의	연구에서	각각	.84였고,	본	연구에서는	.93

이었다.

3) 직업존중감

직업존중감	측정은	Choi	[22]가	병원간호사의	직업존중감	측

정을	위해	개발한	도구를	사용하였다.	도구의	하위영역은	직업적	

자아인식(7문항),	돌봄의	역할과	전문성(4문항),	직업적	유능감
(5문항),	조직의	존중과	인정(4문항),	사회적	신뢰와	존중(4문
항),	직업적	권위와	미래의	가치(4문항)로	총	6개	영역으로	구성
되어	있다.	각	문항은	‘전혀	그렇지	않다(1점)’부터	‘매우	그렇다

(5점)’의	5점	Likert	척도로,	점수가	높을수록	병원간호사의	직업
존중감	인식이	높음을	의미한다.	도구의	신뢰도는	Choi	[22]의	

연구에서	.94이었으며,	본	연구에서는	.94이었다.

4) 재직의도

재직의도의	측정은	Cowin	[4]이	개발한	도구를,	Kim	[30]이	
번안하고	신뢰도와	타당도를	검증한	도구를	사용하였다.	도구는	

‘근무	병원에서’의	재직의도를	묻는	총	6문항으로	구성되어	있다. 

각	문항은	‘전혀	그렇지	않다(1점)’부터	‘매우	그렇다(5점)’의	5점	

Likert	척도로,	점수가	높을수록	재직의도가	높음을	의미한다. 

도구의	신뢰도는	Cowin	[4]의	연구에서	.97이었으며,	본	연구에
서는	.90이었다.

4. 자료분석

본	연구자료의	분석은	IBM	SPSS/WIN	26.0 (IBM Co., Ar-

monk, NY,	USA)	프로그램을	이용하여	분석하였다.	연구대상자

의	일반적	특성,	간호근무환경,	경력동기,	직업존중감	및	재직의
도의	정도는	기술통계로	분석하였다.	측정도구의	신뢰도는	

Cronbach’s αlpha	계수를	제시하였다.	연구대상자의	일반적	특
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성에	따른	간호근무환경,	경력동기,	직업존중감	및	재직의도의	
차이는	independent	t-test와	one-way	ANOVA를	이용하였다. 

사후검정은	Levene	통계량을	이용한	분산	동질성	검정을	통해	

등분산인	경우에는	Scheffé	test로,	이분산인	경우에는	Dunnett	
T3	test로	분석하였다.	간호근무환경,	직업존중감,	경력동기	및	
재직의도	간의	상관관계는	Pearson’s	correlation	coefficient를	

이용하여	구하였다.	간호근무환경,	경력동기,	직업존중감	및	재직
의도	간의	영향	관계에서	단순회귀분석을	이용하여	다중공선성

을	확인하였다.	간호근무환경과	재직의도의	관계에서	경력동기와	

직업존중감의	매개효과를	검증하기	위해	Hayes	[31]가	개발한	

SPSS PROCESS macro model 6 (SPSS Inc., Chicago, IL, 
USA)를	활용하여	분석하였다.	간접효과와	총간접효과를	산출하

기	위해	10,000회의	편향조정	부트스트래핑(bootstrapping)을	
적용하였으며,	95%	신뢰구간에	‘0’을	포함하고	있지	않으면	간접

효과가	유의한	것으로	해석하였다.

5. 자료수집 및 윤리적 고려

본	연구는	충북대학교의	연구윤리심의위원회의	승인(IRB	No. 

CBNU-202003-SB-0025-01)을	받은	후	진행되었다.	본	연구

의	자료수집	기간은	2020년	4월	8일부터	4월	24일까지였다.	자

료수집을	위해	연구자가	대상	의료기관의	간호부를	방문하여,	책
임자에게	연구의	목적과	방법을	설명하고	사전	승인을	받았다. 

이후	연구자는	각	간호단위를	방문하여	연구대상자에게	연구목

적과	연구대상자의	권리가	포함된	자료를	이용하여	설명하고,	연
구참여에	자발적으로	서면동의	한	대상자에게	설문조사를	실시

하였다.	대상자가	작성한	설문은	제공된	밀봉	봉투에	넣어서	당

일	연구자가	회수하였다.	설문지	작성에	소요된	시간은	약	10~15

분이었으며,	설문	응답의	감사	표시로	응답자에게	소정의	사례품
을	제공하였다.	수집된	자료는	개인식별이	불가능한	형태로	데이

터베이스에	입력하고,	설문지는	잠금장치가	있는	캐비닛에	보관
되었다.

연구 결과

1.  연구대상자의 일반적 특성에 따른 간호근무환경, 경력

동기, 직업존중감 및 재직의도와의 차이

연구대상자의	일반적	특성과	특성에	따른	간호근무환경,	경력
동기,	직업존중감,	재직의도의	차이를	분석한	결과는	다음과	같
다(Table 1).	연구대상자는	총	289명으로,	여성이	94.5%였으며, 
미혼이	75.8%,	3교대	근무자가	92.0%이었다.	또한	대상자의	평

균	연령은	29.77세(±	7.21)였으며,	임상경력은	6.69년(±	7.28)이

었다.	간호근무환경에	대한	인식은	여성보다	남성이(Z	=	-	2.50, 
p = .012),	30세	미만보다	30세	이상이(F	=	11.44, p < .001),	기
혼보다	미혼이(t	=	-	3.66, p < .001),	기타	부서근무자보다	중환자
실근무자가(F	=	7.29, p < .001),	총	근무경력	7년	이상이	7년	미
만보다(F	=	17.79, p < .001),	급여수준	300만원	미만이	300만원	
이상보다(F	=	7.68, p = .001)	통계적으로	유의하게	높았다.	경력

동기에	대한	인식은	석사학위자가	전문학사와	학사학위자보다

(F = 5.76, p = .004),	중환자실근무자가	기타	부서근무자보다
(F = 3.60, p = .014),	급여수준	400만원	이상이	400만원	미만보
다(F	=	4.54, p = .011)	통계적으로	유의하게	높았다.	직업존중감

에	대한	인식은	중환자실근무자가	기타	부서근무자보다

(F = 4.97, p = .002),	급여수준	400만원	이상이	400만원	미만
보다(F	=	5.39, p = .005)	통계적으로	유의하게	높았다.	재직의도

에	대한	인식은	연령	40세	이상이	40세	미만보다(F	=	21.26, 
p < .001),	기혼이	미혼보다(t	=	5.01, p < .001),	석사학위자가	전문
학사와	학사보다(F	=	12.18, p < .001),	총	근무경력	7년	이상이	
미만보다(F	=	18.20, p < .001),	현	부서	근무경력이	4년	이상이	1
년	이상	4년	미만보다(F	=	6.33, p = .002),	급여수준	400만원	이
상이	미만보다(F	=	20.94, p < .001)	통계적으로	유의하게	높았다.

2.  연구대상자의 간호근무환경, 경력동기, 직업존중감 및 

재직의도의 인식 수준

연구대상자의	간호근무환경,	경력동기,	직업존중감	및	재직의
도의	인식	수준을	분석한	결과는	다음과	같다(Table 2).	간호사

가	인지한	간호근무환경의	평균은	2.54 ± 0.41이었고,	하위요인
별	평균은	4점	만점에	‘간호관리자의	능력,	리더십,	간호사에	대
한	지지’가	2.83 ± 0.55로	가장	높았으며,	양질의	간호를	위한	기
반(2.68 ± 0.41),	간호사와	의사의	협력관계(2.64 ± 0.58),	병원운
영에	간호사의	참여(2.34 ± 0.48),	충분한	인력과	물질적	지원
(2.32 ± 0.55)	순이었다.	경력동기의	평균은	3.29 ± 0.57이었고, 
하위요인별	평균은	5점	만점에	‘경력정체성’이	3.40 ± 0.63점으로	

가장	높았으며,	경력탄력성(3.39 ± 0.62),	경력통찰력(3.12 ± 0.67) 

순이었다.	직업존중감의	평균은	3.81 ± 0.53이었고,	하위요인별	
평균은	5점	만점에	‘돌봄의	역할과	전문성’이	4.21 ± 0.63으로	가

장	높았으며,	사회적	신뢰와	존중(4.09 ± 0.68),	직업적	자아의식
(3.94 ± 0.63),	직업적	유능감(3.79 ± 0.61),	직업적	권위와	미래
가치(3.53 ± 0.73),	조직의	존중과	인정(3.21 ± 0.81)	순이었다.	간

호사의	재직의도의	평균은	3.29 ± 0.81로	나타났다.
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3.  간호근무환경, 경력동기, 직업존중감 및 재직의도 변인 

간 상관관계

간호근무환경,	경력동기,	직업존중감	및	재직의도	변수	간	상관
관계는	다음과	같다(Table 3).	간호근무환경은	경력동기(r	=	.42, 
p < .001),	직업존중감(r	=	.48, p < .001),	재직의도(r	=	.19, 
p = .001)와	통계적으로	유의한	상관관계를	보였다.	경력동기는	

직업존중감(r	=	.71, p < .001),	재직의도(r	=	.34, p < .001)와	통계

적으로	유의한	상관관계를	보였다.	직업존중감은	재직의도

(r = .37, p < .001)와	통계적으로	유의한	상관관계를	보였다.

4.  간호근무환경과 재직의도 관계에서 경력동기와 직업

존중감의 매개효과

병원간호사가	인지하는	외적	요인인	간호근무환경과	내적	요인

인	경력동기와	직업존중감이	병원간호사의	재직의도에	미치는	영

향을	파악하기	위해	단순회귀분석을	통해	다중공선성을	확인하

Table 1. Differences in Nursing Work Environment, Career Motivation, Job-Esteem, and Intention to Stay according to General Characteristics 
 (N = 289)

Charac teristics Categories n (%)

Nursing work 
environment

Career motivation Job-esteem Intention to stay

M ± SD
t or F or  

Z (p)
M ± SD

t or F or  
Z (p)

M ± SD
t or F or  

Z (p)
M ± SD

t or F or  
Z (p)

Gender† Women 273 (94.5) 2.53 ± 0.40 – 2.50 
(.012)

3.28 ± 0.56 – 1.85 
(.065)

3.79 ± 0.53 – 1.82
(.069)

3.29 ± 0.81 – 0.03
(.974)Men 16 (5.5) 2.81 ± 0.35 3.60 ± 0.59 4.05 ± 0.46 3.33 ± 0.93

Age (yr) < 30a 203 (70.2) 2.61 ± 0.36 11.44 
(< .001)
a > b, c

3.27 ± 0.55 2.72
(.068)

3.78 ± 0.52 1.78
(.170)

3.12 ± 0.71 21.26
(< .001)
a < b < c

30~< 40b 48 (16.7) 2.34 ± 0.52 3.26 ± 0.61 3.83 ± 0.60 3.49 ± 0.99

≥ 40c 38 (13.1) 2.41 ± 0.39 3.49 ± 0.59 3.95 ± 0.47 3.96 ± 0.69

Martial status Married 70 (24.2) 2.39 ± 0.42 – 3.66 
(< .001)

3.36 ± 0.54 1.03
(.302)

3.81 ± 0.51 0.04
(.966)

3.70 ± 0.72 5.01
(< .001)Single 219 (75.8) 2.59 ± 0.39 3.28 ± 0.58 3.81 ± 0.54 3.16 ± 0.80

Religion Yes 86 (29.8) 2.53 ± 0.39 – 0.20 
(.841)

3.32 ± 0.58 0.50
(.621)

3.86 ± 0.53 1.11
(.270)

3.39 ± 0.83 1.32
(.189)No 203 (70.2) 2.55 ± 0.42 3.28 ± 0.56 3.79 ± 0.53 3.25 ± 0.80

Education  
level

Associatea 39 (13.5) 2.58 ± 0.43 0.57
(.565)

3.17 ± 0.58 5.76
(.004)

a, b < c

3.85 ± 0.56 2.73
(.067)

3.58 ± 0.75 12.18
(< .001)
a, b < c

Bachelorb 234 (81.0) 2.54 ± 0.41 3.29 ± 0.56 3.78 ± 0.52 3.19 ± 0.79

Graduatec 16 (5.5) 2.45 ± 0.35 3.72 ± 0.49 4.09 ± 0.51 4.06 ± 0.79

Current work 
unit

General 
unitsa

107 (37.0) 2.59 ± 0.38 7.29
(< .001)
b > d

3.24 ± 0.53 3.60
(.014)
b > d

3.82 ± 0.45 4.97
(.002)
b > d

3.29 ± 0.79 0.22
(.881)

ICUsb 65 (22.5) 2.67 ± 0.36 3.46 ± 0.52 4.00 ± 0.49 3.26 ± 0.74

Operating 
roomsc

69 (23.9) 2.48 ± 0.43 3.33 ± 0.66 3.69 ± 0.65 3.36 ± 0.86

Othersd 48 (16.6) 2.35 ± 0.42 3.13 ± 0.51 3.69 ± 0.48 3.25 ± 0.90

Total clinical 
career (yr)

< 3a 108 (37.4) 2.70 ± 0.35 17.79
(< .001)
a > b > c

3.27 ± 0.59 0.45
(.637)

3.79 ± 0.55 0.44
(.643)

3.11 ± 0.73 18.20
(< .001)
a, b < c

3~< 7b 96 (33.2) 2.52 ± 0.35 3.28 ± 0.51 3.79 ± 0.49 3.13 ± 0.74

≥ 7c 85 (29.4) 2.37 ± 0.46 3.34 ± 0.60 3.85 ± 0.55 3.72 ± 0.85

Career at 
current unit 
(yr)

< 1a 41 (14.2) 2.67 ± 0.39 10.84
(< .001)
a, b > c

3.37 ± 0.62 1.08
(.342)

3.89 ± 0.45 1.36
(.259)

3.31 ± 0.83 6.33
(.002)
b < c

1~< 4b 158 (54.7) 2.60 ± 0.36 3.25 ± 0.56 3.76 ± 0.54 3.16 ± 0.77

≥ 4c 90 (31.1) 2.39 ± 0.44 3.33 ± 0.56 3.85 ± 0.54 3.53 ± 0.83

Work shift  
type

3 shifts 266 (92.0) 2.55 ± 0.41 0.77
(.443)

3.29 ± 0.57 – 0.97
(.331)

3.80 ± 0.54 – 1.46
(.146)

3.27 ± 0.81 – 1.89
(.059)Day fixed 

shift
23 ( 8.0) 2.48 ± 0.35 3.41 ± 0.51 3.96 ± 0.45 3.60 ± 0.83

Monthly salary
(10,000 won)

< 300a 180 (62.3) 2.61 ± 0.39 7.68
(.001)

a > b, c

3.27 ± 0.56 4.54
(.011)

a, b < c

3.79 ± 0.53 5.39
(.005)

a, b < c

3.12 ± 0.76 20.94
(< .001)
a, b < c

300~< 400b 67 (23.2) 2.43 ± 0.44 3.21 ± 0.60 3.72 ± 0.54 3.33 ± 0.74

≥ 400c 42 (14.5) 2.41 ± 0.38 3.53 ± 0.49 4.04 ± 0.45 3.97 ± 0.80

Covariates = age, martial status, education level, total clinical career, career at current unit, monthly salary.
ICU = Intensive care unit; M = Mean; SD = Standard deviation.
†Mann-Whitney U test.
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고,	변수	간	직접효과와	매개효과를	분석하였다(Table 4).	회귀

분석	가정의	검정	결과,	변수에	대한	공차한계는	.75로	0.1	이상
이며,	분산팽창요인(variance	inflation	factor)	값은	1.33으로	10
보다	작게	나타나	다중공선성의	문제가	없었다.	또한	Durbin- 

Watson	지수는	1.97로	기준값(1.8 < d < 2.2)	범위	내에	있어	잔차

의	자기상관이	없이	독립적임을	확인하였다.	잔차	분석결과	재직

의도에	대한	회귀표준화	잔차의	정규	P-P	도표가	선형을	이루

고,	산점도에서	잔차의	분포가	0을	중심으로	고르게	분포되어	
잔차의	정규성과	등분산성이	확인되었고,	독립변수의	정규성을	
만족하여	회귀분석	결과가	타당한	것으로	확인되었다.	간호근무

환경과	재직의도의	관계에서	경력동기와	직업존중감이	영향을	

미친다는	매개효과를	검정하기	위해	우선	재직의도와	유의한	차

이를	보인	연령,	결혼여부,	교육수준,	총	근무경력,	현	부서	근무
경력,	근무부서,	월급여	변수를	통제	후	검정하였다.

1단계에서는	간호근무환경이	매개변인인	경력동기에	유의한	

영향을	미치는지	검증하였으며,	2단계에서는	간호근무환경이	매
개변인인	직업존중감에	유의한	영향을	미치는지,	그리고	경력동
기가	직업존중감에	유의한	영향을	미치는지	검증하였다.	3단계에

서는	간호근무환경이	재직의도에	미치는	영향과	매개	변인인	경

력동기와	직업존중감이	재직의도에	영향을	미치는지	분석하였다. 

분석	결과,	1단계에서	간호근무환경은	매개변인인	경력동기에	유
의한	정(+)의	영향을	미치는	것으로	나타났다(B	=	0.70, 
β = .50, t = 9.44, p < .001).	2단계에서	간호근무환경은	직업존중

감에	유의한	정(+)의	영향을	미치는	것으로	나타났다(B	=	0.34, 
β = .26, t = 5.44, p < .001),	경력동기는	직업존중감에	유의한	정
(+)의	영향을	미치는	것으로	나타났다(B	=	0.55, β = .59, 
t = 12.52, p < .001).	3단계에서	간호근무환경은	재직의도에	유의

한	정(+)의	영향을	미치는	것으로	나타났으며(B	=	0.34, β = .17, 
t = 2.67, p = .008),	경력동기는	재직의도에	유의한	영향을	미치
지	않았다(B	=	0.15, β = .11, t = 1.45, p = .148).	그러나	직업존

중감은	재직의도에	유의한	정(+)적인	영향을	미치는	것으로	나

타났다(B	=	0.27, β = .17, t = 2.28, p = .023).

간호근무환경과	재직의도의	관계에서	경력동기와	직업존중감

의	매개효과인	간접효과의	유의성을	검증한	결과,	총	간접효과는	
통계적으로	유의하였다(effect	=	.15, 95% confidence interval 

Table 2. Level of Nursing Work Environment, Career Motivation, Job-Esteem, and Intention to Stay  (N = 289)

Variables Items M ± SD Min~Max Scale range
Cronbach’s 
αlpha

Nursing work environment 29 2.54 ± 0.41 1.14~3.72 1~4 .93

    Nurses’ participation in hospital affairs 9 2.34 ± 0.48 1.00~3.78 .85

    Nursing foundations for quality of care 9 2.68 ± 0.41 1.22~3.89 .80

    Nurse managers’ ability, leadership, and support for nurses 4 2.83 ± 0.55 1.00~4.00 .77

    Staffing and resource adequacy 4 2.32 ± 0.55 1.00~3.75 .75

    Collegial nurse-physician relations 3 2.64 ± 0.58 1.00~4.00 .83

Career motivation 19 3.29 ± 0.57 1.58~5.00 1~5 .93

    Career identity 6 3.40 ± 0.63 1.50~5.00 .80

    Career insight 7 3.12 ± 0.67 1.00~5.00 .89

    Career resilience 6 3.39 ± 0.62 1.83~5.00 .87

Job-esteem 28 3.81 ± 0.53 2.04~5.00 1~5 .94

    Vocational self-awareness 7 3.94 ± 0.63 1.71~5.00 .89

    Vocational competence and confidence 5 3.79 ± 0.61 2.00~5.00 .89

    Roles and expertise regarding care 4 4.21 ± 0.63 2.25~5.00 .86

    Social trust and respect 4 4.09 ± 0.68 1.75~5.00 .79

    Respect and recognition of the organization 4 3.21 ± 0.81 1.00~5.00 .86

    Vocational authority and future value 4 3.53 ± 0.73 1.25~5.00 .80

Intention to stay 6 3.29 ± 0.81 1.00~5.00 1~5 .90

M = Mean; SD = Standard deviation; Min = Minimum; Max = Maximum.

Table 3. Correlation for Nursing Work Environment, Career Motiva-
tion, Job-Esteem, and Intention to Stay                                 (N = 289)

Variables
Nursing work 
environment

Career 
motivation

Job-esteem

Career motivation .42 (< .001) 1

Job-esteem .48 (< .001) .71 (< .001) 1

Intention to stay .19 (.001) .34 (< .001) .37 (< .001)
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[CI] = .10~.53).	간호근무환경과	재직의도의	관계에서	경력동기

의	간접효과	검증결과, Indirect 1 (NWE → CM →	IS)은	통계

적으로	유의하지	않았다(effect	=	.05, 95% CI = - .06~.27).	간호

근무환경과	재직의도의	관계에서	직업존중감의	간접효과	검증결

과,	Indirect	2	(NWE	→	JE	→	IS)는	통계적으로	유의하였다(ef-
fect = .05, 95% CI = .01~.22).	또한	간호근무환경과	재직의도의	

관계에서	경력동기와	직업존중감의	이중매개효과	검증결과, In-

direct	3	(NWE	→	CM	→	JE	→	IS)는	통계적으로	유의하였다

(effect = .05, 95% CI = .01~.22) (Table 4, Figure 1).

논    의

본	연구는	병원간호사의	주요	이직	요인으로	밝혀진	간호근무

환경과	간호전문직	잔류의	내적동기로	경력동기와	직업존중감이	

Table 4. Path Coefficients and a Two-Mediator Serial Mediation Effect (N = 289)

Direct effect B SE β t p-value
95% CI

F (p) R2

LLCI ULCI

Step 1 NWE → CM 0.70 .07 .50 9.44 < .001 .55 .84 13.52 (< .001) .28

Step 2 NWE → JE 0.34 .06 .26 5.44 < .001 .22 .46 39.03 (< .001) .56

CM → JE 0.55 .04 .59 12.52 < .001 .46 .64

Step 3 NWE → IS 0.34 .13 .17 2.67 .008 .09 .59 11.86 (< .001) .30

CM → IS 0.15 .11 .11 1.45 .148 – .06 .36

JE → IS 0.27 .12 .17 2.28 .023 .04 .49

Indirect effect β Boot SE LLCI ULCI

Total indirect effect .15 .11 .10 .53

    Indirect 1 : NWE → CM → IS .05 .08 – .06 .27

    Indirect 2 : NWE → JE → IS .05 .06 .01 .22

    Indirect 3 : NWE → CM → JE → IS .05 .05 .01 .22

Total effect B SE β t p-value LLCI ULCI F (p) R2

NWE → IS .64 .11 .32 5.90 < .001 .42 .85 11.95 (< .001) .26

NWE = Nursing work environment; CM = Career motivation; JE = Job-esteem; IS = Intention to stay; SE = Standard error; β = Effect; CI = 
Confidence interval; LLCI = Lower limit confidence interval; ULCI = Upper limit confidence interval.

c = .17 ( = .008)p

Significant effect
Non significant effect

c = .32 ( .001)p

� = .50
( .001)p

� = .17
( = .023)p

� = .11
( = .148)p

� = .26
( .001)p

� = .59
( )p .001

Nursing work
environment

Intention
to stay

Career
motivation

Job-
esteem Covariates: age, martial

status, education level,
total clinical career,
career at current unit,
monthly salary

c = Total effect; c’ = Direct effect.

Figure 1. A serial multiple mediation model of the association between  
nursing work environment and intention to stay through career motivation and job-esteem.
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재직의도에	미치는	영향,	간호근무환경과	재직의도의	관계에서	
경력동기와	직업존중감의	이중매개효과를	확인하였다.

연구결과,	간호근무환경은	재직의도와	유의한	양(+)의	상관관
계와	직접효과가	있었다.	이러한	결과는	병원간호사를	대상으로	

한	선행연구	결과와	일치하였다[3,8,32,33].	본	연구에서	병원간

호사가	인지하는	간호근무환경은	4점	만점에	2.54점으로	나타났

다.	이는	같은	도구로	서울	소재	3개	상급종합병원의	간호근무환

경을	측정한	Kim과	Lee	[34]의	2.61점보다	낮은	결과이다.	이러

한	결과의	차이는	대상	의료기관의	다양한	간호근무환경의	차이

가	영향을	미칠	수	있으나	정부의	간호사	근무환경개선	대책	발

표	이후에	수행된	본	연구의	결과가	선행연구[34]보다	낮다는	것

은	정부의	근무환경개선	정책의	유효성을	재고해야	함을	시사한

다.	또한	우리나라의	간호근무환경은	미국의	마그넷(magnet)	인

증병원의	2.86점(4점	만점)과	마그넷	인증을	받지	못한	병원의	

2.66점보다도	낮은	결과이다[35].	이러한	결과는	간호사들이	인

지하는	국내의	간호근무환경이	미국의	간호근무환경보다	열악함

을	보여준다.	미국간호사자격인증원(American	Nurses	Creden-

tialing	Center	[ANCC])에서는	간호사의	직무만족을	높이고,	이
직률을	낮추는	지원적	전문간호환경을	목표로	조직적	특성	요건

을	충족한	병원들을	마그넷병원으로	인증하고	있다[26].	마그넷	

인증병원은	미인증병원에	비해	환자	대비	간호인력	수준이	높고	

안전한	근무환경으로	간호사의	소진,	직업불만족,	이직률이	낮을	
뿐만	아니라,	좋은	근무환경은	환자사망률,	낙상률,	병원획득	감
염발생률,	욕창발생률을	낮춘	것으로	나타났다[26,35-37].	따라

서	우리나라에서도	궁극적으로	마그넷병원의	요건을	목표로	간

호근무환경	개선을	지속적으로	추구해야	한다.

본	연구에서	간호근무환경의	하위영역	중	‘충분한	인력과	물질

적	지원(2.32점)’, ‘병원	운영에	간호사의	참여(2.34점)’가	낮게	
나타났는데,	이는	선행연구[3,8,32,33]와	일치하는	결과로	병원
간호사들이	병원이나	간호조직의	정책적	의사결정에	참여할	기

회가	많지	않고.	승진의	기회가	적으며,	만성적	간호인력의	부족
과	함께	병원의	물질적	지원이	부족한	현실을	뒷받침한다.	우리

나라의	일반병동	간호사	1인당	담당환자수는	평균	15.2명으로

[38],	미국의	마그넷병원(4.82명)과	비마그넷병원(5.03명)의	수준
과	비교할	때,	3배	이상임을	알	수	있다[35].	이러한	결과는	국내	
간호사들이	이직을	고려하는	가장	큰	이유로	‘담당환자수의	과

부하로	인한	열악한	근무환경’을	꼽은	결과와도	맥을	같이한다

[38].	연구에	따르면,	미국에서	안전한	간호근무환경으로	간호사	
대비	침상	비율(nurse-to-bed	ratio)이	1	미만인	병원은	1	이상

인	병원보다	환자사망률이	낮아지고	재원기간이	짧아졌으며

[39],	연간	120만	달러에	달하는	진료수익을	창출하는	등	경제

적	효과를	보여주었다[40].	반면,	의료기관에서	이직	간호사당	
손실	비용은	52,000~90,000달러로	추산되어,	병원	수익에	큰	
영향을	주는	것으로	나타났다[41].	따라서	의료기관과	간호조직

은	우수한	경력간호사의	조직유지를	위해	업무과부하를	해결할	

수	있는	적정	간호인력의	지원과	선진국	수준의	보상체계를	확립

하는	등	전문직으로	존중받을	수	있는	간호근무환경을	개선해야	

한다.	또한	본	연구에서	근무경력이	낮은	간호사가	상대적으로	

간호근무환경을	높게	인식했는데,	이는	병원간호사를	대상으로	
한	선행	연구결과와	유사하다[42].	이러한	결과는	최근	신규간호

사의	높은	이직률에	초점을	맞춰	신규간호사들의	적응을	돕고	

재직의도를	높이기	위한	교육전담간호사,	프리셉터	제도,	교육기
간	연장	등	전면적인	교육시스템의	지원과	같은	간호근무환경의	

개선이	있었던	반면,	경력간호사를	위한	승진체계의	개선이나	경
력개발	지원은	미미한	결과로	해석된다.	따라서	관련	기관은	유

능한	경력간호사의	간호직	유지를	위해	경력간호사를	위한	경력

개발	및	승진시스템과	같은	제도적	지원을	보완해야	한다.

본	연구에서	간호근무환경과	경력동기는	양의	상관관계와	직

접효과를	보여,	간호근무환경에	대한	긍정	인식이	높을수록	병원
간호사의	경력동기도	높아지는	것으로	나타났다.	이러한	결과는	

간호사를	대상으로	한	연구가	없어	정확한	비교가	어렵지만,	긍
정적	간호근무환경이	경력성공에	긍정적인	영향을	미친다는	연

구결과와	일맥상통하였다[18].	병원간호사가	간호근무환경을	긍

정적으로	인지하는	경우,	소속	조직에서	경력을	지속하고자	경력
목표를	세우고	경력개발을	하려는	동기가	높아짐을	보여준다.	경

력동기는	조직구성원에게	경력정체성(career	identity),	경력통찰
력(career	insight),	경력탄력성(career	resilience)을	가지게	한다
[43].	즉,	경력정체성이	높은	구성원은	자신의	직무가	개인이나	
조직에	공헌한다고	인식하여	경력목표를	달성하기	위해	조직과	

직무에	몰입함으로써	경력	성장을	추구한다.	경력통찰력이	높은	

구성원은	자신과	조직에	대한	이해를	바탕으로	실행할	수	있는	

경력목표를	세우고	자신의	강점과	약점을	깨닫는다.	경력탄력성

이	높은	구성원은	혼란스러운	환경	변화에	적응하고	극복하는	

능력이	높고	자신에	대한	믿음과	위험을	감수하려는	의지를	통해	

목표를	성취할	가능성이	높다[32].	본	연구에서	병원간호사의	경

력동기는	5점	만점에	3.29점으로	같은	도구를	사용하여	특급	호

텔	고객접점	종사자를	대상으로	한	연구결과[44]인	3.79점보다	

낮게	나타나,	간호사들의	경력동기가	상대적으로	낮음을	알	수	
있다.	오랜	기간	경험과	최신의	지식습득	노력을	통해	간호의	질

을	결정하는	전문적	역량	향상이	요구되는	전문직	간호사는	병

원	입사	시부터	직업적	경력동기를	심어주어	장기간	근무할	수	

있도록	지원해야	한다.	조직구성원의	경력동기는	맡은	업무의	중
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요도가	높고,	고도의	기술이	요구되며,	중요한	업무를	완료했거
나	피드백을	받을	기회가	많을수록	높아지기	때문에[29]	간호조

직은	간호사들에게	경력개발	프로그램을	제공하여	경력개발의	

동기부여와	업무의	자긍심	고양,	간호전문직관의	재확인,	실무능
력의	향상,	성취에	대한	인정,	목표	정립	등을	통해	경력동기를	
높여	주어야	한다.

본	연구에서	경력동기와	직업존중감	간에는	양의	상관관계를	

보였다.	직업존중감은	간호사라는	직업에	대해	스스로	긍정적으

로	평가하거나	기대하는	신념과	가치로[25],	간호사는	직업적	보
람과	유능감을	높이려는	경력동기를	통해	조직으로부터	존중과	

인정,	사회적	신뢰를	얻고,	이를	직업	유지의	원동력으로	인식함
을	알	수	있다.	두	개념의	관계를	확인한	비교연구가	없어	유사한	

개념인	경력성공,	경력결정과	직업존중감의	양의	상관관계를	보
여준	선행	연구결과[18,19]는	본	연구에서	경력동기가	높아짐에	
따라	직업존중감이	높게	나타난	결과와	일맥상통한다.	경력동기

는	연령이나	경력단계에	상관없이	필수적이므로	모든	간호사가	

경력동기를	가질	수	있도록	조직	차원의	지속적인	피드백과	멘토

링	체계를	마련하는	것도	한	방법이다.	즉,	교육전담간호사나	신
규교육전담간호사	등	제도적으로	신규간호사의	경력동기를	높일	

수	있는	체계를	지속적으로	운영함과	동시에	경력간호사의	경력

동기를	높일	수	있는	경력개발제도를	통해	경력에	따른	역할모델

을	제시하고	그에	상응하는	평가,	승진,	보상	등이	뒷받침된다면	
간호사들의	경력동기를	높일	수	있을	것으로	생각된다.

본	연구에서	간호근무환경과	경력동기는	양의	상관관계와	직

접효과가	있는	것으로	나타나,	간호사를	대상으로	간호근무환경
이	좋을	때	경력동기가	높아진다는	연구결과[12]와	같았다.	그러

나	간호근무환경과	재직의도의	관계에서	경력동기는	매개효과가	

없는	것으로	나타났다.	이러한	결과는	간호사를	대상으로	경력동

기의	매개효과를	검증한	연구가	없어	직접	비교는	할	수는	없으

나	병원간호사가	경력동기가	있다	하더라도	조직에서	경력계발	

기회나	지원이	뒤따르지	않는다면	재직의도를	높이는	효과를	발

휘할	수	없음을	간접적으로	보여준다.

본	연구에서	직업존중감은	간호근무환경과	재직의도의	관계에

서	매개효과를	보였으며,	간호근무환경과	재직의도에도	양의	상
관관계와	직접효과를	보였다.	선행연구[43]에서도	직업존중감과	

유사한	개념인	간호전문직관과	간호근무환경이	양의	상관관계를	

보여	본	연구결과와	맥을	같이한다.	이러한	결과는	병원간호사가	

조직으로부터	존중과	인정을	받고,	운영결정에	참여하며,	경력개
발과	발전의	기회가	있고,	의료진과	상호협력하는	긍정적	간호근
무환경에서	직업적	자아인식과	유능감을	가지게	되고,	직업적	가
치를	높게	인식하고	직무에	만족하게	되며,	직업을	지속하고자	

하는	재직의도가	높아지는	것을	보여준다[22,26].	또한	본	연구

에서	급여가	많은	근무환경일수록	간호사가	인식하는	직업존중

감이	높게	나타났는데,	이러한	결과는	간호사가	이직을	고려하는	
가장	큰	이유로	‘열악한	근무조건과	노동강도’	다음으로	‘낮은	임

금수준’을	꼽은	것과도	일맥상통한다[38].	국외의	간호사를	대상

으로	한	연구에서도	높은	임금은	직업존중감[45]과	재직의도

[46]를	높이는	영향	요인이었다.	이는	간호사가	급여가	많으면	전

문직으로서의	가치를	느껴	직업존중감이	높아지고	재직의도가	

높아진다는	것을	보여주는	결과로	간호전문직에	대한	보상을	높

일	필요가	있음을	시사한다.

본	연구에서	간호근무환경과	재직의도의	관계에서	경력동기와	

직업존중감은	이중매개효과가	있는	것으로	나타났다.	즉,	외적	요
인인	긍정적	간호근무환경은	간호사의	내재적	요인인	경력동기를	

통해	경력개발에	대한	의사결정과	행동의	동기가	높아지고,	간호
전문직의	자긍심과	사명감이	높아지는	직업존중감에	영향을	주

어	간호사의	재직의도를	높임을	보여주었다.	미국에서	30년	전부

터	시작된	ANCC의	‘Magnet Recognition Program®’은	국제적

으로	간호의	질을	인증하는	표준이	되었으며,	이러한	마그넷병원
들은	양질의	간호를	위한	충분한	인력과	물질적	지원,	관리자의	
강력한	리더십,	간호사의	자기	계발	기회의	확대	등	건강한	근무
환경을	통해	간호사의	직무만족도를	높였을	뿐만	아니라	모집과	

유지에도	긍정적인	효과가	있음을	보고하였다[37].	또한	마그넷

병원과	같이	간호사들이	재직하고	싶은	간호근무환경을	가진	병

원들은	더	나은	환자	결과,	높은	비용효과를	보였으며,	간호사의	
이직률이	낮다는	사실이	증명되었다[26].	이러한	결과는	본	연구

에서	추구하는	간호근무환경이	마그넷병원의	인증기준과	부합한	

근무조건으로	건강한	간호근무환경이	간호사로	하여금	조직의	

안전감과	만족감을	느껴	성장과	경력개발의	동기부여를	주고,	전
문직으로서의	자긍심을	심어주어	오랫동안	간호사로서	조직	유

지력을	높일	수	있음을	보여준다.	이는	선행연구에서	간호사의	

긍정적	경력동기가	직업적	가치를	인식하게	하고	자아존중감을	

높여	직무만족,	조직몰입,	재직의도를	높인다는	결과[19]와도	일
맥상통한다.	이처럼	조직구성원의	동기부여는	개인의	내적	심리

과정(internal	psychological	process)과	작업환경과	같은	거래	

과정(transactional	process)의	적절한	상호작용이	필요하다는	

주장을	뒷받침한다[47].	따라서	간호사의	재직의도를	높이기	위

해서는	긍정적	간호근무환경의	조성을	기반으로	개인의	성장을	

위한	역량개발	지원과	돌봄의	가치를	인식하게	하여	간호전문직

에	대한	자부심을	높여	줄	필요가	있다[19].

따라서	우리나라도	마그넷병원과	같은	긍정적	간호근무환경으

로	질적	간호를	위한	적정한	간호인력	수준의	유지,	우수한	경력
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개발시스템,	의사결정에의	참여	등을	현실화해야	한다.	또한	이직

률이	높은	신규간호사와	낮은	경력의	초보간호사들에게는	개인

의	능력	신장을	위한	기회를	제공하고,	간호에	대한	자긍심과	전
문직으로서의	인식개선을	위한	교육프로그램을	제공하는	것이	

중요하다.	이처럼	간호근무환경은	간호단위의	인적,	물질적	지원
환경뿐만	아니라	구성원의	협력관계,	의사소통,	정책적	참여를	
포함하는	포괄적	개념으로[26],	간호사의	경력동기와	직업존중
감을	높이고,	유능한	간호사의	조직	확보와	잔류를	통해	양질의	
간호서비스	제공과	조직	유효성에	영향을	주는	만큼[33]	간호근

무환경	개선을	위한	지속적인	노력이	있어야	한다.

결    론

본	연구결과는	병원간호사가	인식하는	간호근무환경이	경력동

기와	직업존중감의	이중매개효과를	통해	재직의도에	간접적인	

영향을	미치는	요인임을	확인하였다.	이러한	연구결과는	의료기

관이	환자에게	양질의	간호를	제공할	수	있는	충분한	인적·물리

적	기반과	의사결정에의	참여,	의료진과의	협력적	관계	유지,	안
정적	급여수준과	같은	긍정적	간호근무환경이	구축될	때,	간호
사들이	조직에	안전감과	만족감을	느끼고	경력개발	동기가	높아

질	뿐만	아니라	전문직으로서의	직업존중감을	인식하고	조직에	

잔류할	가능성이	높다는	것을	보여준다.	따라서	정부는	양질의	

간호	제공과	간호사의	이직률을	낮추기	위한	정책적	대안으로	제

시한	‘간호사	근무환경과	처우개선	대책’이	간호사의	경력동기와	

직업존중감을	충족시킬	수	있는	수준의	간호근무환경	개선을	신

속히	이행해야	한다.	또한	의료기관은	간호사의	재직	유지를	위

해	간호인력	충원과	적절한	보상,	승진과	경력개발	시스템의	마
련,	존중문화	조성	등	다각적	노력을	기울여야	한다.

본	연구는	다음과	같은	제한점을	가진다.	첫째,	간호사의	연령, 
임상경력,	월급여	등이	낮은	대상자가	간호근무환경을	상대적으
로	높게	인식하였으나	재직의도는	유의하게	낮은	이유를	제시하

지	못하였다.	둘째,	본	연구	대상이	일개	상급종합병원의	간호사
를	대상으로	하였기	때문에,	대상	의료기관의	간호근무환경에	따
른	차이를	전체	의료기관에	일반화하는	데	제한이	있다.	그러므

로	추후	연구는	간호사의	연령,	임상경력과	같은	일반적	특성을	
고려하고,	다양한	간호근무환경을	가지는	의료기관을	포함한	대
규모	반복	연구를	제언한다.	또한	병원간호사의	간호근무환경과	

재직의도의	관계에	영향을	주는	다른	매개	요인과	동기부여	학

습문화,	경력개발	프로그램,	간호전문성	교육프로그램	등의	중재	
효과를	규명하는	후속	연구를	제언한다.
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al * bl = Indirect effect of nursing work environment on intention to stay through career motivation;  
a2 * b2 = Indirect effect of nursing work environment on intention to stay through job esteem;  

a1 * d * b2 = Indirect effect of nursing work environment on intention to stay through career motivation and job esteem.  
a1 = Direct effect of nursing work environment on career motivation; a2 = Direct effect of nursing work environment on job-esteem;  

b1 = Direct effect of career motivation on intention to stay; b2 = Direct effect of job-esteem on intention to stay;  
c = Total effect of nursing environment on intention to stay; c’ = Direct effect of nursing work environment on intention to stay;  

d = Direct effect of career motivation on job-esteem.

Appendix 1. Conceptual framework of this study.
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