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서 론

1. 연구의 필요성

최근 간호사의 역할이 환자에 대한 직접적인 간호서비스 제

공뿐 아니라 다양하고 복잡한 각종 기기와 시스템의 관리와 같

은 업무로 확대되는 의료환경 속에서 환자에게 안전한 간호를 

제공하기 위해 간호사의 수요는 점차 증가하고 있다[1]. 그러

나 의료현장에서는 지속적으로 적정 수준의 간호 인력이 확보

되지 못해 문제가 되는데, 이러한 간호사 부족 현상의 근저에는 

간호사의 높은 이직률이 주요 원인 중 하나로 자리를 차지하고 

있다.

병원간호사회의 “병원간호인력 배치현황 실태조사” 결과

를 살펴보면, 2005년 9.8%로 10% 이하에 머물렀던 간호사 평
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균 이직률은 2006년 15.6%를 돌파한 후 2022년 현재 15.8%를 

유지하고 있다[2]. 이로 인한 간호사의 부족 현상은 재직 중인 

간호사의 업무량을 증가시킬 뿐 아니라 숙련된 간호사가 제공

할 수 있는 전문적인 간호의 질을 저하시키는 등 효과적인 간호 

활동을 방해하는 요소가 되고 있다[3]. 특히 이직한 간호사 가

운데 66.5%가 1~3년차 간호사라는 점을 고려한다면[4], 이들

의 높은 이직률은 의료기관 운영과 환자에 대한 의료 서비스 제

공의 잠재적 불안 요소가 될 가능성이 있다. 

간호사가 자신의 역할을 소화하는데 소요되는 최소 시간으

로 8개월에서 12개월이 필요하다고 하였으며[5], 간호사의 임

상경력 단계는 입사 후 1년 이하를 초보자 단계, 2~3년을 상급

초보자 단계, 입사후 4~6년을 유능한 단계 및 입사후 7년 이상

을 숙련단계로 나누기도 하였다[6]. 따라서 간호사로서 역할 

적응을 막 마친 시기이기도 하지만, 이직율이 가장 높은 시기

로도 알려진 1~3년차에 해당하는 상급초보 간호사들의 이직

을 줄이고 재직을 유지하는 방안에 대한 적극적인 노력이 요구

된다. 

간호사의 이직 문제는 이미 많은 선행연구에서도 문제점으

로 다루어진 바 있다. 특히, 높은 간호사 이직률에 대한 중재 

대책 마련을 위해 선행연구에서는 이직과 이직의도에 초점을 

맞추고 관련 요인의 규명에 많은 관심을 기울여왔다. Lee와 

Kang [2018]은 국내병원에서 근무하는 간호사의 이직의도 관

련 요인에 대한 체계적 고찰과 메타분석을 시도하였는데, 분석 

대상 논문 중 신규간호사만을 대상으로 한 연구는 6.5%, 전체 

간호사를 대상으로 조사한 연구가 대다수인 93.5%를 차지하

여 이직률이 가장 높은 시기로 나타난 상급초보 간호사를 대상

을 조사한 연구는 부족하였다[7]. 또한 간호사의 이직 관련 선

행연구에서는 주로 이직률을 감소시키기 위해 이직의도를 측

정하는 연구에 초점을 맞추는 경우가 많았다[8]. 그러나 이직

의도 연구는 간호사가 병원을 떠난 이후에야 정확한 의도를 찾

을 수 있다는 점에서 원인 파악을 하는 데 어려움이 있다. 하지

만 간호사가 새 직장을 찾으려 하기보다는 현재 간호직무에 계

속 머무르려는 재직의도는 유능한 인력의 보유와 질적인 간호

제공에 매우 중요한 측면이다. 최근에는 재직의도 관련하여 재

직 동기 혹은 재직을 예측할 수 있는 영향요인을 확인하여, 간

호사의 재직을 유지하는 것에 초점을 두고 연구가 진행되고 있

다[9]. 간호사가 현재 직장을 떠나고자 하는 이직의도에 관련 

요인과 현재 직장에 계속 머무르고자 하는 재직의도 관련 요인

은 다를 수 있다. 따라서 간호사가 계속 근무하여 유능한 단계 

및 숙련 단계로 진입할 수 있는 조직 환경을 조성하기 위해서는 

재직의도를 파악하는 것이 더 효과적일 수 있다. 이에 본 연구

에서는 상급초보 간호사의 재직의도를 파악하고 이를 바탕으

로 재직유지 향상을 위한 관련 변수를 확인하고 이들의 인과관

계를 파악함으로서 간호의 질 향상은 물론, 간호사 인적자원관

리에 도움을 줄 재직의도 모형을 구축하고자 한다.

2. 연구목적

본 연구의 목적은 상급초보 간호사의 재직의도에 영향을 미

치는 요인을 설명하고 예측하는 구조모형을 구축하여, 상급초

보 간호사의 재직의도를 향상하고 간호사 인적자원관리의 기

초자료를 수립하는 것이다.

3. 연구의 개념적 기틀과 가설적 모형

본 연구에서 상급초보 간호사의 재직의도 모형을 구축하기 

위해 포함된 변수는 다음의 과정을 거쳐 선택하였다. 일차적으

로 체계적 문헌고찰과 메타분석을 실시하여 변수를 선택하였

다. 문헌의 선택기준은 간호사의 재직의도와 관련한 국내외 연

구, 출간 연도 기준 최근 10년 이내, 메타분석 수행을 위한 상관

계수 값의 포함, 한국어 또는 영어로 발표된 문헌들 고찰하였으

며. 배제기준은 환자간호에 직접 참여를 하지 않는 간호사 대상 

연구, 초록만 제시되거나 학술대회 발표자료, 학위논문, 질적연

구, 한국어와 영어 외의 언어를 사용한 연구는 제한하였다. 국내 

데이터 베이스는 ‘재직의도’, ‘조직잔류’, ‘간호사’, ‘상급초보’

의 검색어를 이용하여 검색하였고, 국외 테이터베이스는 ‘inten-

tion to stay’, ‘staying’, ‘nurse’, ‘advanced’, ‘beginner’을 이

용하여 검색하였다. 검색한 데이터베이스는 5개의 국내 데이터

베이스(한국의학논문데이터베이스, 의학연구정보센터, 한국

학술정보, 한국과학기술정보연구원, 한국연구정보서비스)와 

국외 데이터 베이스인 MEDLINE, Embase, Cochrane library

이었다. 검색된 문헌은 총 1,203편이었으며 이중 중복으로 검

색된 618편을 제외한 585편을 대상으로 선택, 배제기준에 의거

하여 최종 메타분석에 포함된 문헌은 26편이었다. 이를 토대로 

메타분석을 진행한 결과 간호사의 재직의도와 관련이 있는 변

수 중 상관계수가 .5 이상으로 나온 변수들은 간호근무환경

(r=.50)과 직무만족(r=.53), 및 간호전문직관(r=.58)이었다. 

최종 선정된 26편의 문헌 중 연구대상자의 특성을 포함하기 

위해 2편의 상급초보 간호사의 재직의도에 대한 연구결과를 

확인한 결과 소명의식과 재직의도와의 상관관계는 각각 r=.43

(p<.001), r=.39 (p<.001)로 모두 양의 상관관계를 나타내어 

소명의식을 변수에 포함하였다[10,11]. 마지막으로 긍정심리
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자본 변수를 포함하여 상급초보 간호사의 재직의도를 다룬 연

구는 없었으나, 최근 조직 구성원의 긍정성을 강화하여 개인의 

성장과 조직의 장기 발전에 기여하는 바탕이 되며, 간호조직에

서 재직의도에 영향을 줄 수 있는 구성원의 만족도와 밀접한 관

련성이 있는 중요한 개념으로 강조되고 있어 긍정심리자본 개

념을 추가하게 되었다[12](Figure 1-A). 

변인 간의 관계는 선행연구에서 유의미하게 확인된 독립변

인 및 종속변인 관계를 기반으로 내생변인과 외생변인을 결정

하였다. 즉, 본 연구에 포함된 변인 중 직무만족의 경우 재직의

도와의 관련성을 언급한 연구는 있었으나 매개변인으로 설정

하여 진행되었던 연구는 없었다. 그러나 이직의도를 다루었던 

연구들에서 직무만족의 저하가 이직의도의 중요한 동기가 된

다는 점을 제시하고 있고, 직무만족은 간호사의 이직의도를 중

개하는 주요한 매개 변수로 작용하였다[13]. 이에 본 연구의 모

형에서 직무만족을 매개변수로 설정하였다. 긍정심리자본은 

간호학의 여러 선행연구에서 간호조직문화, 직무 스트레스, 그

리고 간호근무환경 등을 선행변수로 하고 재직의도 및 이직의

도 등을 결과변수로 하여 긍정심리자본을 매개변수로 조사하

였다[14]. 그리고 이들의 연구분석에 따르면 긍정심리자본은 

각 선행변수와 결과변수 사이를 매개하는 효과가 있었다. 이에 

본 연구에서는 간호전문직관, 소명의식, 간호근무환경을 외생

변인으로 설정하고, 긍정심리자본과 직무만족을 내생변인, 재

직의도를 최종 내생변인으로 설정하였다(Figure 1-B).

Figure 1. A conceptual framework and hypothetical model of advanced beginner-stage nurses' intention to con-
tinue employment. (A) Conceptual framework. (B) Hypothetical model.
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연 구 방 법

1. 연구설계

본 연구는 체계적 문헌고찰과 메타분석을 토대로 상급초보 

간호사의 재직의도에 영향을 미치는 요인들을 찾아 가설적 모

형을 구축한 후, 단면조사연구로 수집된 자료를 통해 모형의 

적합도와 가설을 검증하는 구조방정식 모형구축 연구이다.

2. 연구대상

대상자는 2개의 상급종합병원과 1개 종합병원에서 근무하

며 13개월 이상 36개월 이하의 경력을 가진 임상간호사 가운데 

이직 또는 휴직 경험이 없는 간호사였다. 표본 수는 6개 변인, 

총 112개 문항 중 일반적 특성 9문항을 제외한 변인 측정 문항

은 103문항으로 Joreskog와 Sorbom [15]의 기준인 관측변인 

수 12개 미만에 해당하므로 표본크기 200개 이상을 충족하고, 

최대우도법에서 권장되는 표본크기 400개 이하를 수용하였다. 

이에 본 연구에서는 총 330부의 설문지를 배포하였고 이중 292

부가 작성 완료되어 회수되었으나 상급초보 간호사에 해당되

지 않는 15부와 Box plot에서 분류된 이상치를 확인한 후 문항 

모두를 일괄적인 숫자로 불성실하게 응답한 13부를 제외하고 

최종 분석에 포함된 설문지는 총 264부였다. 

3. 연구도구

1) 재직의도

재직의도는 다른 새로운 직업을 찾으려는 것을 멈추거나 현

재의 간호업무에 머무르려는 의도를 의미하며[16], Cowin 

[16]에 의해 개발된 Nurses' Retention Index (NRI)를 Kim 

[17]이 번안하여 사용한 도구로 측정하였다. 총 6개의 문항이 

‘매우 그렇지 않다’의 1점에서 ‘매우 그렇다’의 8점까지 구성되

어 있는 8점 Likert 척도이며, 점수가 높아질수록 재직의도가 

높다는 것을 의미한다. 도구 개발 시 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 

.97이었고, Kim [17]의 연구에서 Cronbach’s ⍺는 .89, 본 연구

에서 도구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .93이었다.

2) 긍정심리자본

긍정심리자본은 희망, 낙관주의 자기효능감, 그리고 회복탄

력성의 네 가지 요인으로 구성되어 있다. 이를 측정하기 위해 

Luthans 등[18]에 의해 개발된 긍정심리자본 척도 Psycholo-

gical Capital Questionnaire (PCQ)를 Lim [19]이 번안 ․ 수정

하여 타당화한 척도를 사용하여 측정하였다. 이 도구는 자기효

능감 5문항, 낙관주의 5문항, 희망 5문항, 회복탄력성 3문항으

로 총 18문항으로 구성되어 있으며, 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않

다’ 1점에서 ‘매우 그렇다.’ 5점까지 구성된 5점 Likert 척도이

다. 점수가 높을수록 긍정심리자본 정도가 높은 것을 의미한

다. Lim [19]의 연구에서 전체 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .93이

었고, 하위요인들의 신뢰도 Cronbach’s ⍺ 값은 .72에서 .88의 

범위였다. 본 연구에서 도구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .94였

으며, 하위요인들의 신뢰도 Cronbach’s ⍺ 값은 자기효능감 

.88, 희망 .85, 회복력 .89, 낙관주의 .85였다. 

3) 직무만족

직무만족은 Slavitts 등[20]에 의해 개발되고, Park과 Yun 

[21]에 의해 번안 ․ 수정되어, Kim [22]에 의해 내용 타당도가 

검증된 도구를 사용하였다. 본 도구는 총 21문항으로 구성되어 

있으며, 6개의 하위요인인 전문직업적 수준 6문항, 상호작용 

3문항, 자율성 2문항, 행정 5문항, 보수 2문항, 직무 3문항으로 

나뉘어 있다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇

다’ 5점까지 구성된 5점 Likert 척도이며, 점수가 높을수록 직

무만족이 높은 것을 의미한다. Slavitts 등[20]이 개발 당시 도

구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .91이었으며, Kim [22]의 연구

에서는 .86이었다. 본 연구에서 도구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺
는 .88이었다. 

4) 간호전문직관

간호전문직관은 간호라고 하는 전문 직업에 대한 간호를 제

공하는 간호사 및 간호를 제공받는 환자와 그 보호자, 그리고 

사회 일반에서 공유되고 있는 간호업무에 대한 시각으로[23], 

Yeun 등[23]에 의해 개발된 도구를 사용하였다. 전문직 자아

개념 9문항, 사회적 인식 8문항, 간호의 전문성 5문항, 간호실

무 역할 4문항, 간호의 독자성 3문항 등 총 5개의 하위요인, 29

문항이며, 각 문항에 대한 응답은 ‘매우 그렇지 않다’ 1점부터 

‘매우 그렇다’ 5점으로 구성된 5점 Likert 척도이다. 점수가 높

을수록 간호전문직관이 높음을 의미한다. Yeun 등[23]의 연구

에서 도구 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .92였고, 본 연구에서 도구

의 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .95였다.

5) 소명의식

Ha et al.[24]이 신뢰도와 타당도를 검증한 한국판 다차원적 

소명척도(Korean version of Multidimensional Calling Mea-
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sure)를 사용하여 측정하였다. 도구는 세 가지 하위요인으로 

나뉘며, 각 요인당 세 문항씩 총 9문항으로 이루어졌다. 각 문항

은 ‘전혀 아니다.’ 1점에서 ‘매우 그렇다.’ 6점까지 구성된 6점 

Likert 척도로, 점수가 높을수록 직업 소명이 높은 것을 의미한

다. Ha 등[24]의 연구에서 도구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .83이

었다. 본 연구에서 도구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .88이었다. 

6) 간호근무환경

간호근무관경은 Ko [25]가 개발하여 도구의 타당도와 신뢰

도를 검증한 간호근무환경 측정도구를 사용하였다. 도구는 3

가지 하위영역의 총 20문항 4점 척도로 구성되어 있다. 하위영

역은 간호사의 안전관리체계 8문항, 간호 관리자의 역량 6문

항, 간호사의 지원 체계 6문항이다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않

다’ 1점에서 ‘매우그렇다’ 4점까지 구성되어 있는 4점 Likert 

척도로, 점수가 높을수록 좋은 간호근무환경으로 인식하는 것

을 의미한다. Ko [25]의 연구에서 도구의 신뢰도 Cronbach’s 

⍺는 . 90이었고, 본 연구에서 도구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 

. 90이었다.

4. 자료수집 및 윤리적 고려

본 연구의 자료수집은 설문지를 이용하여 진행되었으며, 자

료수집기간은 2021년 7월 1일부터 7월 31일까지였다. 자료수

집을 위해 서울대학교병원과 서울보라매병원의 임상연구윤리

위원회로부터 연구대상자의 권익을 보호하기 위한 심의 및 승

인(서울대학교병원 IRB No. H-2105-047-1218, 서울보라매병

원 IRB No. 30-2021-79)을 받은 후 간호본부에 연구목적과 취

지를 설명하였다. 이후 병동을 방문하여 부서장에게 연구의 목

적과 방법을 설명하고, 연구참여 공고문을 병동 게시판에 게시

하였다. 이후 병동을 재방문하여 연구에 참여를 원하는 자를 대

상으로 연구 설명문과 연구동의서를 바탕으로 조사내용을 설

명하였다. 수집되는 자료는 연구 이외의 목적에는 사용하지 않

고, 모든 자료는 통계 처리하여 개인을 식별할 수 있는 자료로는 

제시되지 않으며, 익명성과 비밀보장이 됨을 설명하였다. 대상

자가 동의서에 자발적으로 서명한 후 설문지를 배부하였다. 작

성된 설문지는 동봉한 후 병동 중앙 책상에 놓인 잠금장치가 있

는 파일박스에 넣어 두게 하였고, 연구자가 직접 회수하였다. 

5. 자료분석

자료의 분석은 SPSS/WIN 25.0 프로그램과 AMOS 25.0, 

Mplus 6.12를 활용하였다. 구조방정식 분석에 있어 두 가지 프

로그램을 사용한 이유는 각각의 프로그램이 다른 모형적합도 

인덱스(model fit indices)를 산출하기 때문에 상호보완이 가

능하며, AMOS의 경우 간접효과의 경로계수를 산출할 때 매

개되는 내생변인이 2개 이상일 경우 외생변인에서 최종 내생

변인으로의 총 간접효과만을 산출하는 단점이 있어 Mplus를 

혼용하여 사용하였다. 대상자의 일반적 특성은 서술적 통계로 

분석하였고, 연구도구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺ 값을 산출하였

다. 표본의 정규성은 다변량 정규성 검증 후 왜도와 첨도를 통

한 단변량 정규성 검증도 함께 확인하였다. 종속변인을 설명하

는 독립변인 간 높은 상관관계 여부를 확인하기 위해 Pearson 

correlation coefficient의 산출과 다중공선성을 통해 확인하

였다. 최대우도법을 이용하여 가설의 적합도를 평가하기 위해 

x2 검정, 기초적합지수(Goodness of Fit Index, GFI), 표준평

균제곱잔차제곱근(Standardized Root Mean square Residual 

[SRMR]), 근사오차평균제곱의 제곱근(Root Mean Square 

Error of Approximation, RMSEA), 비교적합지수(Compa-

rative Fit Index, CFI), Tucker-Lewis Index, TLI)로 분석하

였다. 모형의 경로에 대한 유의한 검증은 회귀계수, 표준오차, 

critical ratio (CR), p 값의 유의미한 수준을 확인하였고, 내생

변수의 설명력은 다중상관자승(squared multiple correla-

tion)으로 검증하였다. 간접효과와 총 효과 유의성 검증은 

Bootstrapping 방법을 이용하였다.

연 구 결 과

1. 대상자의 일반적 특성

연구대상자의 연령분포는 20세 이상 25세 이하가 161명

(61.0%)이었고, 성별은 여성 244명(92.4%)을 차지하였다. 결

혼 여부는 미혼자가 258명(97.7%)이었으며, 4년제 졸업자가 

257명(97.3%)이었다. 경력은 13개월 이상 24개월 이하가 145

명(54.9%)이었으며, 내과병동 근무자 84명(31.8%), 중환자실 

근무자가 76명(28.8%)이었다(Table 1).

2. 연구변수의 서술적 통계와 다중공선성 검증

AMOS 25.0을 이용하여 다변량 정규성을 검증한 결과 여러 

변인이 연합한 다변량 정규성 기준은 충족시키지 못하는 것으

로 나타났다(Mardia's coefficient of multivariate kurtosis= 

17.35 CR=6.24). 하지만 Bae [26]에 따르면 다변량 정규성이 
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결여된 경우도 왜도와 첨도의 단변량 정규성 검토를 통해 정규

분포의 만족을 확인하고, 문제가 없으면 다변량 정규성의 가정

이 충족되는 것으로 보아도 큰 무리가 없다고 하였다. 이에 왜

도±2, 첨도±7 기준으로[27] 확인한 결과 모두 기준 내 허용 가

능한 수준으로 정규분포를 따르는 것으로 나타나 최대우도법

을 활용한 구조방정식 모형 분석에 적합한 것으로 확인되었다

(Table 2).

본 연구에 사용된 잠재변인의 상관관계는 .38~.67로 유의하

였으며 상관계수가 .8을 넘는 수치는 없었다. 공차는 .38~.66의 

범위(간호전문직관=.46, 소명의식=.55, 간호근무환경=.51, 긍

정심리자본=.66, 직무만족=.38), 분산팽창계수는 1.52~2.68

의 범위로(간호전문직관=2.17, 소명의식=1.81, 간호근무환경

=2.00, 긍정심리자본=1.52, 직무만족=2.68) 나타나 각각의 허

용값 기준인 공차 .1 미만과 분산팽창계수 10을 초과하는 경우

가 없음을 확인하였다. 따라서 수집된 데이터의 잠재변인들 간 

다중공선성은 문제가 없는 것으로 최종 판단하였다.

Table 1. General Characteristics of Subjects (N=264)

Variables Categories n (%)

Age (yr) 20~25
26~30

161
103

(61.0)
(39.0)

Gender M
F

20
244

(7.6)
(92.4)

Marital status Single
Married

258
6

(97.7)
(2.3)

Education level 4 year program
≥Master program

257
7

(97.3)
(2.7)

Clinical work 
experience (month)

12~24 
25~36 

145
119

(54.9)
(45.1)

Department Internal medicine ward
Surgery ward
Intensive care unit
Emergency room
Operating room
Delivery room
Pediatric ward

84
62
76
7

28
1
6

(31.7)
(23.5)
(28.8)
(2.7)
(10.6)
(0.4)
(2.3)

Table 2. Descriptive Statistics and Confirmatory Factor Analysis (N=264)

Variables Min~Max M±SD Skewness Kurtosis* AVE CR S-W p

Nursing professional value
Self-concept of the profession
Social awareness
Professionalism of nursing
Roles of nursing service
Originality of nursing

1~5
1~5
1~5
2~5
2~5
1~5

3.55±0.48
3.76±0.48
2.98±0.69
3.83±0.54
3.84±0.60
3.56±0.80

-0.16
-0.25
0.17

-0.11
-0.36
-0.48

0.92
0.84

-0.14
0.14
0.59
0.01

.58 .87 .99 .008

Calling
Work and person-environment fit
Meaning and value-driven behavior
Transcendent guiding force

1~6
2~6
2~6
1~6

4.22±0.70
4.03±0.82
4.67±0.76
3.96±0.85

-0.28
-0.19
-0.34
-0.40

0.58
-0.02
-0.13
0.63

.62 .83 .99 .012

Nursing work environment
Safety management system of nurse
Competency of nursing manager
Support system of nurse

1~4
1~4
1~4
1~4

2.86±0.42
2.96±0.49
2.94±0.63
2.65±0.46

0.20
0.08

-0.35
-0.04

-0.03
0.05
0.18
0.56

.49 .74 .99 .059

Positive psychological capital
Self-efficacy
Optimism
Hope
Resilience

1~5
2~5
1~5
1~5
1~5

3.50±0.56
3.60±0.54
3.51±0.68
3.43±0.62
3.46±0.83

0.06
-0.12
-0.17
-0.09
-0.30

0.25
0.04

-0.26
0.79

-0.16

.70 .87 .99 .200

Job satisfaction
Professional status of job
Administration
Job (task)
Interaction

1~5
1~5
1~5
1~5
1~5

3.22±0.46
3.28±0.62
2.92±0.63
3.40±0.58
3.72±0.71

0.03
-0.14
0.05
0.07

-0.46

0.87
0.22

-0.02
0.36
0.08

.50 .80 .99 .102

Intention to continue employment 1~8 4.59±1.38 0.11 -0.25 .71 .94 .99 .338

*Mardia's coefficient of multivariate kurtosis=17.35; AVE=Average variance extracted; CR=Composite reliability; M=Mean; SD=Standard 
deviation; S-W=Shapiro-Wilk test.
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3. 구조모형 검증

1) 연구변수의 신뢰도와 타당도 검증

측정모형의 신뢰도 검증에서 평균분산추출(Average Vari-

ance Extracted, AVE)은 잠재변인에 대해 관찰변인이 설명하

는 분산의 크기로 .4 이상, 지표의 내적 일관성을 측정하는 값으

로 합성신뢰도라고도 불리는 개념 신뢰도(Composite Reli-

ability, CR)는 .7을 기준으로 제시하고 있다[28]. 본 연구에서 

나타난 평균분산추출지수는 .49~.71의 범위, 개념신뢰도는 .74 

~.94의 범위를 나타내어 측정모형의 신뢰도는 적합한 수준인 

것으로 판단할 수 있다. 판별타당도 분석에서는 각각의 평균분

산추출 지수가 상관계수의 제곱 값보다 크면 판별타당도가 충

분하다고 해석한다[28]. 본 연구의 측정모형의 평균분산추출

지수와 잠재변인 간 상관계수의 제곱을 비교한 결과, .49~.71

의 범위에 포함되고, 잠재변인 간 상관계수의 제곱은 .14~.42

의 범위로 나타나 AVE 값이 비교 대상인 잠재변인 간 상관계

수의 제곱 값들을 모든 영역에서 상회하는 것으로 나타나 모형

의 타당도 역시 적합한 수준인 것으로 확인되었다(Table 2).

2) 가설적 모형 검증 및 수정

구조모형 분석을 위해 AMOS와 Mplus를 활용하여 구조모

형의 적합도와 구조모형 경로의 모수 추정치 검증(직접효과), 

구조모형 경로의 효과분해(간접효과 및 총효과) 결과를 확인

하였다. 연구의 가설인 인과적 구조모형의 적합도를 분석한 결

과, RMSEA=.06, SRMR=.05, RMR=.05, CFI=.94, TLI=.93

으로 나타나 모형적합도 기준치를 만족하는 것으로 나타났다. 

다음으로 각 변인 간의 직접효과(direct effect)를 분석하였다. 

구조모형의 각각의 잠재변인 간 경로에서 유의미하게 나타난 

것은 총 6개의 경로로 ‘소명의식→긍정심리자본’, ‘간호근무환

경→긍정심리자본’, ‘소명의식→직무만족’, ‘간호근무환경→

직무만족’, ‘긍정심리자본→직무만족’, ‘직무만족→재직의도’

의 경로로 확인되었다(Figure 2-A). 하지만 외생변인인 간호

Figure 2. Parameter estimates for the hypothetical model and the modified model. (A) Parameter estimates for the hypo-
thetical model. (B) Parameter estimates for the modified model.



524 Journal of Korean Academy of Nursing Administration

이승희 · 김화순

전문직관으로부터 시작되는 모든 경로는 유의하지 않은 것으

로 확인되었다. 모형적합도는 유사한 모형일지라도 간소화된 

모형이 최상의 선택이 되어야 한다는 간명성의 원칙에 따라 모

형의 간명성을 위해 해당 변인을 제거한 후 구조모형의 적합도

와 모수추정치 검증을 다시 수행하였다. 간호전문직관 변인을 

제거한 후 인과적 구조모형의 적합도를 분석한 결과, RMSEA 

=.06, SRMR=.05, RMR=.05, CFI=.95, TLI=.94로 나타났다. 

이는 이전 모형과 비교하였을 때 수정된 구조모형이 상급초보 

간호사의 재직의도를 조금 더 잘 설명하고 있음을 보여준다. 또

한 모형의 간명성을 나타내는 간명적합지수(Akaike Informa-

tion Criterion [AIC])가 가설적 모형 값 812.73, 간호전문직관

을 제거한 수정모형 값 419.41로 나타나 수치가 낮아짐에 따라 

수정모형을 최종 선택하여 분석하였다(Figure 2-B).

3) 수정모형의 효과분석

본 연구에서 간접효과는 외생변인인 상급초보 간호사 개인

이 인지하는 소명의식 및 간호근무환경과 최종 내생변인인 재

직의도 사이에 개입하는 긍정심리자본과 직무만족에 대한 매

개효과를 검토하는 데 그 목적이 있는데, Mplus의 부트스트래

핑(bootstrapping) 기법을 사용하여 나타난 모형 전체의 직접

효과, 간접효과, 총 효과를 확인하였다(Table 3).

수정모형의 모수추정치 분석결과, 긍정심리자본에 유의미

한 영향을 미치는 요인은 소명의식(β=.47, p<.001)과 간호근

무환경(β=.23, p<.01)이었으며, 두 변수가 긍정심리자본을 설

명하는 설명력은 38%로 확인되었다. 직무만족에 유의미한 영

향을 미치는 요인은 소명의식(β=.29, p<.001)과 간호근무환

경(β=.58, p<.001), 긍정심리자본(β=.21, p<.05)으로 나타났

으며, 이들 변수의 직무만족 설명력은 81%로 확인되었다. 재

직의도에 유의미한 영향을 미치는 요인은 직무만족(β=.87, 

p<.05)으로 나타났으며, 설명력은 53%로 확인되었다. 긍정심

리자본에 대한 각 변수의 효과를 살펴보면, 소명의식(β=.47, 

p<.001)이 간호근무환경(β=.23, p<.01)보다 직접효과가 큰 

것으로 나타났다. 직무만족의 경우 간호근무환경(β=.58, p< 

.001)이 가장 큰 영향을 주는 것으로 나타났고, 소명의식(β= 

.29, p<.001)과 긍정심리자본(β=.21, p<.05)의 순서로 직접

효과가 큰 것으로 확인되었다. 또한 소명의식(β=.10, p<.05)과 

Table 3. Standardized Direct, Indirect, and Total Effects of the Final Model (N=264)

Variables Mediator
Direct effect Indirect effect Total effect

SMCβ (p) β (p) β (p)

Positive psychological capital (PPC)    .38

Calling .47 (＜.001) .47 (＜.001)

Nursing work environment .23 (.004) .23 (.004)

Job satisfaction (JS)     .81

Calling PPC .29 (＜.001) .10 (.027) .39 (＜.001)

Nursing work environment PPC .58 (＜.001) .05 (.037) .63 (＜.001)

Positive psychological capital .21 (.011) .21 (.011)

Intention to continue employment .53

Calling .19 (.166) .19 (.166)

Nursing work environment -.33 (.184) -.33 (.184)

Positive psychological capital -.08 (.480) -.08 (.480)

Job satisfaction .87 (.010) .87 (.010)

Calling PPC
JS
JS ← PPC

-.04 (.502)
.26 (.044)
.08 (.109)

-.04 (.502)
.26 (.044)
.08 (.109)

Nursing work environment PPC
JS
JS ← PPC

-.02 (.510)
.50 (.043)
.04 (.116)

-.02 (.510)
.50 (.043)
.04 (.116)

Positive psychological capital JS -.08 (.480) .18 (.074) .10 (.302)

SMC=Squared multiple correlation.
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간호근무환경(β=.05, p<.05)은 긍정심리자본을 통해 직무만

족에 영향을 주는 간접효과가 있었다. 재직의도의 경우 직무

만족(β=.87, p<.05)이 직접효과가 유의미하게 나타났고, 소명

의식이 직무만족을 거쳐 재직의도에 미치는 간접효과(β=.26, 

p<.05)와 간호근무환경이 직무만족을 거쳐 재직의도에 미치

는 간접효과(β=.50, p<.05)가 확인되었다(Table 3).

논 의  

본 연구에서 상급초보 간호사의 재직의도에 영향을 미치는 

요인은 소명의식, 간호근무환경, 긍정심리자본, 직무만족이었

으며 이중 직무만족은 상급초보 간호사의 재직의도에 영향을 

미치는 가장 강한 변수로 나타났다. 그러나 소명의식과 간호근

무환경, 긍정심리자본은 재직의도에 직접적인 영향은 미치지 

못하고 직무만족을 통해 상급초보 간호사의 재직의도에 간접

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 선행연구에서도 전체 간

호사와 상급초보 간호사 모두 재직의도에 가장 강력한 영향을 

미치는 요인은 직무만족으로 확인되었다[29]. 

체계적 문헌고찰과 메타분석에서 간호전문직관이 다른 변

인들과 상관관계가 높아 가설적 모형에 투입되었으나 본 연구

에서는 다른 변인들에 영향을 미치지 못하는 것으로 나타나 선

행연구와는 상반된 결과를 보였다[30]. 일반적으로 간호전문

직관은 전문직으로서의 성격이 강조되는 간호직업성과 간호

사에 대해 공유되는 관념의 총합으로서 간호에 대한 체계화된 

견해를 보여준다[31]. 다만 본 연구에서는 이와 같은 간호전문

직관이 상급초보 간호사 그룹에게는 재직의도에 영향을 미치

지 못한다는 것으로 나타났다. 이는 경력이 높을수록 간호전문

직관도 높아진다는 선행연구에서 보듯[8], 일정 정도 경력이 

쌓이기 전까지는 자신감과 전문성이 부족하기 때문에[32], 간

호전문직관이 재직의도에 영향을 미치지 못한다는 것을 의미

한다고 할 수 있다. 실제 본 연구의 대상인 상급초보 간호사들

이 응답한 간호전문직관의 하위 변인 평균값은 중앙값인 3에 

미치지 못하는 2.98부터 3.84에 이르기까지 분포되어 있다. 특

히 가장 낮은 평균값을 나타낸 사회적 인식의 경우 ‘간호사는 

독자적이고 자율적으로 업무를 수행하는 것으로 인식되고 있

다’, ‘간호직은 전문직업적 파워를 발휘해 사회에 크게 기여하

고 있다’와 같은 설문 문항을 포함하고 있어 간호 수행 경험이 

많지 않은 상급초보 간호사들이 응답한 결과가 기존 선행연구

의 전체 임상간호사 대상 결과와는 다른 결과를 나타낼 수 있을 

것으로 판단된다.

본 연구에서 상급초보 간호사의 재직의도는 8점 만점에 

4.59점으로 나타났다. 이는 동일한 재직의도 연구도구를 사용

하여 대학병원에 근무 중인 13개월 이상 36개월 이하의 간호사

를 대상으로 한 연구결과의 4.75점과 유사한 결과이다[33]. 그

러나 300병상 이상의 2차 병원에서 근무 중인 상급초보 간호사

를 대상으로 한 연구의 결과는 5.50점이었고[11], 종합병원에 

근무하는 24개월 이상 36개월 이하의 간호사를 대상으로 한 연

구결과는 5.27점으로 본 연구결과보다 재직의도 점수가 높은 

것으로 나타났다[10]. 이는 병원 규모와 근무경력에 따라 간호

사가 지각하는 재직의도에 따른 차이로 여겨지며, 이에 따라 병

원 규모를 나누어 상급초보 간호사의 재직의도에 관한 반복적

인 연구가 진행되어야 할 필요가 있다고 할 수 있다. 

상급초보 간호사의 재직의도에 직접적인 영향을 미치는 요

인은 직무만족으로 나타났다. 직무만족은 5점 만점에 3.21점

으로 나타났으며, 이는 동일한 집단을 대상으로 한 연구의 결과 

3.10점과 유사하였다[34]. 일반적으로 직무만족이 재직의도에 

중요한 역할을 할 뿐 아니라, 재직의도에 미치는 요소 중 가장 

강력한 변수라는 것은[29] 상급초보 간호사의 재직의도에서 

직무만족의 역할이 가장 중요한 것으로 나타난 본 연구의 결과

와 일치하였다. 그러므로 상급초보 간호사들의 재직 의도를 증

진하기 위해서는 무엇보다도 직무만족을 높이기 위한 전략이 

요구되겠다. 이를 위해 우선적으로 직무만족의 하부요인 중 가

장 낮은 점수를 나타낸 행정(2.92점) 부분을 높일 방안을 고려

할 필요가 있겠다. 즉, 간호사가 병원 정책을 계획 ․ 수렴 시 다양

한 방법을 통해 참여할 수 있는 정보와 기회를 제공하고, 주워

진 인력의 효율을 극대화하기 위해 관리자와 간호사 간의 원활

한 소통을 위한 방법의 모색이 필요하겠다. 

직무만족은 소명의식과 간호근무환경, 그리고 긍정심리자

본으로부터 직접적인 영향을 받았으며, 직무만족은 소명의식

과 간호근무환경, 긍정심리자본이 재직의도에 미치는 영향을 

매개하는 것으로 나타났다. 따라서 상급초보 간호사의 재직의

도를 증가시키기 위해서는 직무만족에 영향을 미치는 소명의

식, 간호근무환경, 긍정심리자본을 적극적으로 활용할 필요가 

있다. 

간호근무환경의 하부영역 중 하나인 ‘충분한 인력과 물질적 

지원’은 특히 직무만족에 큰 영향을 미칠 수 있으므로 간호근

무환경의 향상을 위해 업무지원과 관련된 다양한 요구를 파악

하여, 시스템 개선을 모색하도록 하여야 할 필요가 있다. 이를 

위해 환자 수에 따른 간호사 수의 법제화를 통해 간호사의 업무

강도를 줄이고, 양질의 간호를 제공할 수 있도록 하는 방안 등

이 현실적인 간호근무환경 개선에 도움이 될 수 있을 것이다

[35,36]. 
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또한, 본 연구에서 상급초보 간호사의 간호근무환경은 4점 

만점에 2.86점이었는데, 이는 중소병원 간호사와 상급종합병

원, 대학병원 간호사를 대상으로 진행한 기존 연구보다 높은 결

과였다[37]. 그러나 본 연구에서는 상대적으로 높은 간호근무

환경에도 불구하고 간호근무환경이 재직의도에 직접적인 영

향을 미치지 못한 것으로 나타났다. 선행연구에서는 종합병원 

간호사와 중소병원 간호사를 대상으로 간호근무환경의 차이

를 비교한 결과, 40세 이상의 간호사 집단의 간호근무환경의 

점수가 높게 나타났다는 것을 확인할 수 있었다[38]. 이러한 결

과를 바탕으로 볼 때 나이가 많을수록 간호업무환경을 긍정적

으로 인지한다는 것을 알 수 있다. 즉 경력이 증가할수록 업무

숙련도가 증가하여 업무수행도 상승되고, 이를 통해 업무에서

의 역량과 자신감이 높아져 재직의도가 상승하는 데 영향을 미

치는 것이다[39]. 그러므로 본 연구의 대상인 상급초보 간호사

의 경우, 연령과 경력 변수로 인하여 간호근무환경이 재직의도

에 직접적인 영향을 미치지 않았을 가능성이 있어 정확한 결과 

확인을 위해 추후 연령과 경력을 구분하여 간호근무환경과 재

직의도의 영향 정도를 파악하는 연구가 진행될 필요가 있겠다.

소명의식은 상급초보 간호사와[11] 종합병원 간호사를 대

상으로[40] 한 기존의 연구들과 유사하다. 즉 소명의식은 간호

사의 간호윤리라는 규범적 측면에 그치는 것이 아니라, 직무만

족 차원에서 간호사가 임상현장에서 이탈을 방지하는 역할을 

하는 것이다[40]. 중학교 교사를 대상으로 연구한 Seong 등

[40]에 따르면 소명의식 형성과정의 특징을 사후 적 형성, 사회

적 형성, 인과관계 안에서의 형성으로 설명하였으며, 전문직인 

간호사도 인간을 대상으로 하는 직업이기에 선행연구의 결과

를 바탕으로 한 프로그램 개발은 소명의식을 고취시키는데 도

움이 될 것이다.

더불어 소명의식은 종래 간호사의 전문 직업성이나 간호전

문직관의 한 영역에 국한되어 논의되었고[41], 재직의도의 주

요한 변수로 사용한 연구는 찾기 어려웠다. 이에 본 연구에서는 

소명의식이 재직의도에 미치는 영향을 확인하고자 재직의도

의 주요 변수로 두었으나 상급초보 간호사의 재직의도에 직접

적인 영향은 미치지 못하고 직무만족을 통해 간접적인 영향을 

미치는 것으로 확인되었다. 본 연구대상자들의 소명의식은 6점 

만점에 4.21점이었으며(4점 만점 환산 시 2.80점), 재직의도와 

유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 이와 같은 결과는 소

명의식이 재직의도에 직접적인 영향을 미친다는 선행연구의 

결과와 차이가 있었다[29]. 이에 관해 선행연구에서는 상급초

보 간호사가 업무적인 스트레스 때문에 일에 대한 의미를 찾고 

충만감을 얻지 못하는 상태이기 때문에, 소명의식이 재직의도

에 직접적인 영향을 미치지 못한 것으로 파악하였다[34]. 반면 

소명의식이 긍정심리자본에 직접적인 영향을 미치고, 긍정심

리자본이 직무만족을 통해 재직의도에 간접적인 영향을 미친

다는 본 연구의 결과는 임상간호사를 대상으로 소명의식의 조

절효과를 연구한 선행연구의 결과와 맥락을 같이 하였다[42].

본 연구에서 긍정심리자본은 5점 만점에 3.50점으로 나타났

다. 이는 같은 연구도구를 사용한 선행연구의 결과 3.40점과 유

사하였다[43]. 다만 본 연구에서는 긍정심리자본의 하위요인 

중 자기효능감[43]이 가장 높고 희망이 가장 낮았던 반면, 병원 

일반간호사를 대상으로 한 선행연구에서는 낙관주의가 가장 

높았고 회복탄력성이 가장 낮은 것으로 나타났다. 이는 본 연구

의 대상자가 상급초보 간호사지만, 선행연구의 대상자는 주로 

5년 이상의 경력을 가진 병원 간호사가 연구대상의 75%를 차

지한 데서 나타난 것으로 보인다[43]. 이와 함께 긍정심리자본

은 일반적으로 각 하위요소들이 결합되고 통합될 때 그 효과가 

극대화된다는 특성을 보인다[43]. 이에 본 연구에서도 4개의 

하위요소인 자기효능감, 낙관, 희망, 회복탄력성을 하나로 묶

어 종합적인 상호작용을 살펴본 결과, 긍정심리자본이 직무만

족에 유의미한 영향을 직접적으로 미쳤다는 점을 확인할 수 있

었다.

마지막으로 본 연구는 일부 지역의 임의로 선정된 의료기관

의 상급초보 간호사를 대상으로 수집한 자료로 산출한 연구결

과이므로 일반화하여 해석하는 데 한계가 있다. 그러므로 본 연

구결과를 통해 확인된 변인을 바탕으로 지역과 병원 규모의 다

양화 및 모집단의 확대를 통해 상급초보 간호사의 재직의도를 

비교 ․ 분석하는 연구가 필요할 것이다.

결 론

본 연구는 상급초보 간호사의 재직의도에 영향을 미치는 요

인을 확인하기 위해 체계적 문헌고찰과 메타분석, 탐색적 문헌

고찰을 통해 도출된 요인을 바탕으로 가설적 모형을 설정한 후 

모형 적합성과 변인 간 관계를 검증하였다. 연구결과 최종 모형

은 상급초보 간호사의 재직의도에 가장 큰 영향을 미치는 변인

은 직무만족인 것으로 나타났다. 또한, 직무만족은 소명의식과 

간호근무환경, 긍정심리자본을 매개하여 재직의도에 영향을 

미치는 매개변인임을 확인하였다. 이러한 결과는 상급초보 간

호사의 재직의도를 높이기 위해서는 직무만족을 향상시켜야 

한다는 것을 의미한다. 더불어 직무만족에 영향을 미치는 간호

근무환경 개선과 소명의식. 긍정심리자본을 활용한 역량 강화 

프로그램의 개발을 통해 상급초보 간호사들의 직무만족과 재
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직의도 향상에 기여할 수 있을 것이다. 마지막으로 본 연구는 

간호사의 재직의도와 관련된 변인을 토대로 이들의 인과관계

와 경로를 밝혀 재직의도를 설명할 수 있는 근거를 제시하였다

는 데 의의가 있다. 본 연구에서 밝혀진 결과를 토대로 임상에

서의 상급초보 간호사들의 이직률이 줄고 재직이 지속하여 보

다 나은 환자간호 서비스가 유지될 수 있을 것이다.
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