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Purpose: To systematically review research articles that examined factors affecting Korean clinical nurses' intention 
to stay in their jobs. Methods: Articles related to Korean clinical nurses and published both in Korean and English 
languages were retrieved from computerized databases using a manual search. Data extraction, quality assessment, 
and analysis including meta-analysis were completed. Results: The review included 15 studies. There was strong 
evidence for the effects of 19 factors on Korean clinical nurses’ intention to stay. Factors were categorized into three 
major categories; demographic, extrinsic, and intrinsic factors. In the meta-analysis of 10 articles, career experience 
of more than 6 years was the main factor that led to high intention to stay (OR=-0.5, p<.001). Job performance related 
factors (28.1%) and nursing work environment or organizational climate for caring (21.9%) were studied as the main 
extrinsic factors. Job related attitude (28.1%) including job satisfaction and organizational commitment and nursing 
value (15.6%) were studied as the main intrinsic factors. Conclusion: Expert nurses are more likely to retain their 
current positions as well as quality workplace environments or psychological capitals. Healthcare organizations must 
be responsible for improving professional and psychological capital of beginner nurses and affecting change for a 
warm organizational environment.
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서 론

1. 연구의 필요성

최근 전 세계적으로 간호사의 부족현상이 문제가 되고 있으

며 유능한 간호인력을 확보하여 경력 있는 간호사들의 보유율

을 높이고 높은 수준의 전문성을 확보하는 것은 결국 질적인 간

호를 제공함으로써 환자의 건강의 회복을 위해 필수적이다[1]. 

간호사의 재직의도는 간호사가 다른 새로운 직업을 찾으려

는 것을 멈추거나 현재 간호직무에 머무르려는 의도를 의미한

다[2]. 선행연구에서는 이제까지 간호사 보유율을 높이기 위한 

전략으로 이직의도를 측정하는 데에 더 중점을 두어 왔으나, 이

직의도와 달리 재직의도는 재직이라는 긍정적 행동의 동기 혹

은 재직을 예측할 수 있는 전제조건으로서, 재직의도를 증가시
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켜 재직을 유지시키고, 유능한 간호사의 보유를 높일 수 있다

는 점에서, 최근 재직의도에 대한 연구가 증가되고 있다[3-5]. 

간호사의 재직에 대한 국내외 선행연구를 살펴보면 경력이나 

나이 등의 인구학적인 특성과 직무만족, 조직문화, 간호사와 

의사의 관계, 자율성, 간호관리자의 리더십, 간호인력과 업무

량, 동료와의 관계, 간호근무환경 등의 다양한 요인들이 재직

의도에 영향을 미치는 것으로 규명되었다[2,6]. 그리고 최근 국

내 임상간호사를 대상으로 한 연구에서는 전문직 사명감과 가

족의 지지가 영향요인으로 확인되었다[3]. 이렇게 간호사의 재

직의도에 대한 선행연구에서 재직의도는 인구학적 특성, 직무

특성, 환경적 특성 및 내적 특성 등의 다양한 요인들이 있음을 

확인하였다. 

그러나 지금까지의 선행연구에서는 간호사의 재직의도를 

단일변수로 연구하였고, 조사된 재직과 관련된 변수도 개인의 

특성에 한정되거나 직무 특성 또는 병원의 특성에 한정된 논문

이었으며, 연구마다 포함한 관련요인들이 달라서 종합적인 결

과를 도출하기 못했다. 많은 연구에서 재직과 관련 있다고 제

시된 간호사의 나이와 경력 변수[7-12]는 구체적인 시점이 제

시되고 있지 않아서 이에 대한 하부 연구가 필요하다. 외국의 

문헌에서는 간호사의 재직의 영향요인에 대한 체계적 고찰을 

토대로 관련요인을 체계적으로 구분하고, 이를 이론적 기틀로

서 제시하는 연구가 이루어졌으나[3,13], 국내 현실과 문화를 

반영하여, 국내 병원간호사의 구체적인 재직의 영향요인들을 

체계적으로 고찰하여 제시한 논문이 없는 실정이다. 따라서 국

내간호사를 대상으로 한 재직의 관련요인 연구들을 체계적으

로 고찰하여, 추후 국내 병원간호사의 재직의도 영향요인에 대

한 종합적이고 포괄적인 틀을 마련하는데 기여할 필요가 있다. 

메타분석(meta-analysis)은 다양한 연구결과를 통합하는 

통계적 분석방법으로, 단편적인 연구의 한계를 극복하기 위해 

독립적으로 수행된 개별 연구들의 결과를 하나의 결과로 요약 

하여 객관적이고 신뢰할 수 있는 결론을 도출하는 분석방법이

다[14]. 이는 특정 분야의 경향을 파악하기 위해 해당 분야 문헌 

연구들을 보다 정밀하고 엄격하게 통합하고 개괄하는 수량적 

연구방법으로[14], 각각 다른 통계방법을 활용한 연구들을 분

석하는 것이 가능하다. 

이에 본 연구에서는 최근 10년동안 우리나라 간호사를 대상

으로 재직의 영향요인과 관련된 연구를 체계적으로 검색 및 고

찰하고, 의미 있는 요인에 대한 결과를 메타분석을 활용하여 분

석하고 제시함으로써, 간호사의 재직에 대한 요인을 다차원으

로 분류하고 규명하고자 한다. 

연구방법

1. 연구설계

본 연구는 국내 병원간호사의 재직의도 관련 연구 중에서 선

정기준에 적합한 논문을 추출하고 체계적으로 분석하여, 간호

사의 재직 관련 연구에 대한 이론적 상태를 파악하고 보고하기 

위한 체계적 문헌고찰 및 메타분석 연구이다.

2. 문헌 검색 및 선정기준과 배제기준

본 연구는 Cochran collaboration의 체계적 문헌고찰 핸드

북, PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Re-

views and Meta-analysis)의 체계적 문헌고찰 보고지침에 의거

하여 수행하였다. 문헌검색은 2017년 4월 3일부터 4월 26일까지 

이루어졌으며, 2017년 4월 20일까지 국내 학술지에 게재된 연구

논문만을 대상으로 하였다. 국내문헌은 한국의학논문데이터베

이스 의학연구정보센터(Korean Medical Database, KMbase), 

한국학술정보(Korean Studies Information Service System, 

KISS), 한국과학기술정보연구원(Korea Institute of science 

and Technology Information, KISTI)와 학술연구정보서비

스(Research Information Sharing Service, RISS)를 통해 출

판 및 완성된 학술지를 검색하였으며, 기타정보원으로 한국간

호과학회, 간호행정학회 홈페이지를 통하여 검색하였고, 학위

논문은 제외하였다. 출판 년도는 최근10년간(2008~2017년)으

로 제한하였다.

연구의 핵심질문은 ‘국내 병원간호사의 재직의 영향요인은 

무엇인가’로 구성하였으며, 국외에서 이루어진 병원간호사의 

재직의 영향요인에 대한 체계적 문헌고찰에서는 한국간호사

가 대상에 포함되지 않기 때문에, 분석 문헌의 선정기준은 국

내병원에서 재직하고 있는 한국 간호사를 연구한 문헌으로서, 

재직의도, 조직잔류의도에 관한 연구, 그리고 재직의 영향요인

에 대한 통계치를 제시한 양적 연구 즉, 효과크기로 환산 가능

한 표본의 수, 상관계수, 평균과 표준편차, 등을 제시한 연구였

고, 최근 10년 이전에 수행된 연구와 간호사의 이직의도를 측

정한 연구는 제외하였다.

검색어(주요어)는 ‘간호사’, ‘재직의도’, ‘조직잔류’이었다. 

국내문헌 데이터 상에서 ‘재직의도’검색 시 검색의 특이도가 

떨어져 재직의도와 비슷한 개념인 ‘이직의도’ 관련 문헌이 함

께 검색결과로 나타났으나, ‘결과 내 재 검색’을 이용하여 이직

의도 관련 문헌은 배재한 후 재검색하였다.
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검색된 문헌 중 간호사를 대상으로 하지 않은 경우는 제외하

였으며, 한국어로 출판되었으나 한국 간호사를 대상으로 하지 

않을 경우의 연구는 분석대상에서 제외하였다.

3. 분석문헌 선택과정

국내 데이터베이스에서 제시된 검색어를 통해 문헌을 검색

한 후, 분석문헌을 선택하기 위하여 논문제목과 초록을 단계적

으로 검토하여 선정 및 배제기준을 적용하고, 검색된 연구논문

은 문헌관리 프로그램(EndNote X7)을 이용하여 정리하였다. 

국내 데이터 검색을 통하여 총 5,873편의 논문이 검색되었고, 

이직의도 관련 논문을 제외하고 495편이 검색되었으며, 학위

논문 296편을 제외한 총 199편 논문의 제목을 검토하여 19편을 

선정하였다. 19편의 초록을 검토한 결과 한국간호사를 대상으

로 하지 않은 연구 1편과 2편의 출판 년도가 2008년 이전이어

서 총 4편을 제외하고 15편의 연구가 선택되어 총 15편의 논문

을 체계적 고찰과 질 평가대상 문헌으로 선정하였다.

분석문헌 선택의 전 과정은 두 명의 연구자에 의해 독립적으

로 수행되었으며, 의견의 불일치가 있는 경우와 최종논문의 전

문검토단계에서는 연구자들이 함께 충분한 논의를 통해 결과

를 수렴하여 최종 논문을 결정하였다.

4. 문헌의 질 평가

문헌의 질 평가는 Joanna Briggs Institute (JBI)의 질 평가 

도구(critical appraisal checklist) for descriptive/case series 

studies)[15] 를 사용해 비판적 검토를 하였다. 문헌의 질 평가

는 두 명의 연구자가 각각 독립적으로 수행한 후 연구자들이 함

께 참여한 연구자 회의를 통해 평가자 상호간 합치 및 이견을 

조정해 분석하였다. 양적 논문 14편을 대상으로 한 JBI의 질 평

가 도구는 연구대상자의 무작위 표본추출, 표본 선정기준, 혼

란변수의 확인 및 대처전략, 기준에 의한 결과평가, 비교그룹

의 존재, 충분한 연구수행기간, 중도탈락자 기술, 측정방법의 

신뢰성, 통계분석방법의 적절성에 대한 총 9개 항목이며, 질적 

논문 1편을 대상으로 한 JBI의 질 평가 도구는 철학적 관점과 

연구방법의 일치, 연구방법과 연구문제, 자료수집방법, 자료의 

대표성, 결과해석 각각의 일치성 여부, 연구자의 문화적 이론

적 자격, 연구자가 연구에 대한 영향의 기술여부, 연구참여자

의 대표성, 연구윤리승인여부, 분석결과와 자료해석의 관련성

의 총 11개 항목으로 구성되어 있다. ‘예’인 경우 1점을, ‘아니오

/불명확함’인 경우 0점을 주었으며, 저자 합의를 통해 ‘예’인 

항목의 개수가 과반수 이상인 경우 체계적 고찰을 위한 문헌으

로 선정하기로 하여 총 15편의 연구가 모두 선정되었다. 

5. 자료분석

문헌들로부터 자료를 수집할 수 있는 양식을 개발하여 분석

의 틀로 이용하였다. 문헌들을 통해 수집된 자료는 연구설계, 

대상자 수, 대상자의 연령 및 성별, 연구도구, 연구결과, 재직의

도의 예측변수, 재직의도의 결과변수 등이었다. 간호사의 재직

의도 관련요인은 선행연구를 기초로 하여 인구학적 요인, 외적 

요인과, 내적 요인으로 분류하여 분석하였다.

구체적인 분석방법은 다음과 같다. 

 분석대상 논문의 일반적 특성(논문발표시기, 논문출처, 

학문영역, 연구수준, 이론적 기틀 및 자료수집 장소)은 빈

도와 백분율로 분석하였다. 

 분석대상 논문에서 사용된 측정변수는 외적 요인과 내적 

요인 별로 분류하여 빈도와 백분율로 분석하였으며, 측정

도구는 도구명과 개발자 별로 빈도와 백분율을 분석하였

고, 보고된 신뢰도를 제시하였으며, 주요 도구 의 하부영

역과 문항 수를 분석하였다. 

 분석대상 논문의 주요 연구결과는 연구 수준(단순기술 연

구, 상관관계 연구, 영향요인 연구, 질적 연구) 별로 개별 

논문 분석을 한 후, 연구의 주요 결과와 반복되는 요인 들

을 서술 분석하였다.

 메타분석: 분석대상 문헌 중, 10편의 논문에서 경력에 따른 

재직의도점수의 평균과 표준편차를 제시하여 Cochrane 

Review Manager software 5.3.2(RevMan)을 이용한 메

타분석을 실시하였다. Benner의 novice to expert 이론에 따

라, 병원간호사는 한 분야에서 약 6년 정도의 초보(novice), 

신입(advanced beginner), 능숙(competent), 숙련(profi-

cient)의 과정을 거쳐 전문성을 갖추게 되므로[16], 병원간

호사의 전문성의 기준이 되는 경력 6년 미만과 6년 이상 간

호사를 나누어 메타분석을 시행 하였다. 

각 연구에서 경력변수가 6년을 기준으로 나눠지지 않았을 

경우에는 6년 미만 혹은 6년 이상에 해당하는 군의 대상자수와 

그 군의 재직의도 점수만을 이용하였고, 경력구분의 항목이 

‘5~10년’처럼 6년을 포함하는 군에 소속된 연구대상자는 분석

의 정확도를 높이기 위해 그 대상자수와 재직의도 점수를 메타

분석에서 제외하였다. 

효과추정치는 결과지표가 재직의도점수이므로 평균과 표

준편차로 기술하였다. 각 결과변수의 평균 효과와 95%신뢰구
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간은 Peto방법을 사용한 고정효과모형(fixed effect model)으

로 분석하였다. 문헌들 간의 이질성 존재여부는 유의수준 5% 

미만으로 하여 Higgins의 I2 동질성 검사를 평가하였고, 중등

도 이상의 이질성을 보이는 I2 가 50%를 초과하는 경우는 이질

성이 있다고 판단하였으며[14], 본 연구에서는 이질성을 보이

지 않았다.

연구결과

1. 분석문헌의 일반적 특성

본 연구의 분석에 사용된 연구는 양적 연구 14편, 질적 연구 

1편으로 총 15편이고, 질적 연구는 질적 연구방법 과정을 거쳐

서 이론을 개발하는 연구이었다[17]. 최근 10년동안 간호사의 

재직의도와 관련 연구는 2009년부터 년도 별로 각 1편씩 발표 

되다가 2012, 2014, 2016, 2017년에 각 3편씩 발표되었고, 최근

에 발표건수가 증가하는 추세이다. 회귀분석과 경로분석을 사

용하여 변수들의 인과성을 분석한 연구가 11편으로 가장 많았

고, 상관관계 연구가 3편이었으며, 1편은 질적 연구방법을 이

용하여 이론을 도출하는 연구를 시행하였다. 이론적 기틀을 적

용한 연구는 단 1편이었으며, 사용된 이론적 기틀은 문헌고찰

을 통해서 연구자가 개발한 기틀이었다. 연구대상자는 총 

4,049명의 간호사가 15편의 연구에 참여하였다(Table 1).

2. 분석문헌의 측정도구와 측정변수

재직의도의 측정은 총 14편의 양적 연구에서 이루어졌으

며, 그 중에서 11편이 6문항으로 이루어진 Nurses’ Retention 

Index (NRI)[18]도구를 사용하였고, 2편의 연구에서는 있다/

없다의 이분척도를 사용하였다. 1편의 서술적 탐색연구에서는 

재직의도를 측정하기 위한 도구를 개발하기 위해 포커스그룹 

인터뷰를 통하여 측정할 수 있는 문항을 개발하였다. 개발된 

문항의 영역에는 전문직 자부심, 보수 및 복지, 가족의 지지, 간

호직에 대한 신념과 사명감, 인간관계, 교대근무, 업무능력, 신

체적 ․ 심리적으로 감당할 수 있는 업무, 업무와 적성, 근무환경, 

신체적, 심리적 통근 거리, 이직에 대한 준비 등에 대한 내용이 

포함되어 있다[3](Table 2).

분석대상 논문의 분석 결과, 1편의 질적 연구와 1편의 서술

적 탐색연구를 제외한 13편의 양적 연구에서 제시된 재직의 예

측변수는 총 19개였다. 이들 범주에 따라 구분하여 하부영역별

로 주요 결과를 분석한 결과, 간호업무내용 영역에서 ‘간호업

무수행’이 5편(15.6%)에서 연구되어 가장 많이 연구되었고, 간

호업무수행을 측정하기 위한 도구로는 5편 중 3편이 Six di-

mension Scale of Nursing Performance 도구를 사용하였다

[7-9]. 국내에서 번안된 간호업무수행도구는 지도력, 위기간

호, 교육과 협력, 계획과 평가, 대인관계와 의사소통, 전문적 발

전의 6 영역의 총 52문항으로 구성되어 있다. 

간호환경영역에서는 간호업무환경이 3편(9.4%)에서 연구되

었으며[10,19,20], 이 중 2편에서 Practice Environment Scale 

of the Nursing Work Index (PES-NWI)를 사용하였다. 이 도

구는 간호사의 병원 정책 참여, 간호의 질을 위한 간호기반 영

역, 간호관리자의 능력, 인력과 자원의 적절성, 간호사-의사관

계의 총 5개의 하위요인으로 구성되어 있다. 

간호직무에 대한 태도 영역에서는 ‘직무만족’이 4편[2,7, 

21,22], ‘조직몰입’이 3편[19,21,22]으로 많이 연구되었다. 직무

만족의 측정도구는 4개의 연구에서 모두 다른 도구를 사용하였

다. 조직몰입을 측정한 3편의 연구 중에서 2편의 연구가 Organ-

izational Commitment Questionnaire 도구를 사용하였는데

[21,22], 이 도구는 총 15문항으로 구성되어 있고, 점수가 높을

수록 조직몰입 정도가 높음을 의미한다.

간호가치 영역에서는 ‘자아개념’ 과 ‘전문직업성’각 2편씩 

연구되었다[7,8,9,23]. 전문직업성에 대한 측정도구는 2편 모

두 Modified Professionalism Inventory Scale을 사용하였

으며[9,23], 본 도구에는 전문조직의 준거성, 공공서비스에 대

한 신념, 자율성, 자체규제에 대한 신념, 직업에 대한 소명의

식 등 5개의 하위영역으로 구성되어 있다. 자아개념 측정도구

는 간호사의 일반적 자아개념과 돌봄, 직원관계, 소통, 지식, 

리더십 등 6가지 영역으로 구성되어 있는 Nurse Self-Concept 

Questionnaire와 전문적 실무, 만족감, 의사소통을 측정하는 도

구가 이용되었다[7,8].

간호사의 심리적 자원 영역에서는 ‘자기효능감’과‘셀프리

더십’이 각각 1편의 연구에서 일반적 자기효능감 측정도구와 

셀프리더십 척도(self-leadership questionnaire)를 이용하여 

측정하였다[11,20]. 

3. 간호사의 재직에 영향을 주는 요인

13편 양적 연구에서 경력과 연령이 재직의도 점수에 영향을 

미치는 인구학적 변수로 확인되었고, 해당 문헌 중에서 경력 6

년 미만의 간호사와 6년 이상의 간호사를 구분하여 재직의도 

점수를 비교한 문헌은 총 10편이었으며[2,5,8-12,20,23,24], 

1,315명이 6년 미만의 경력간호사군에 속하였고, 6년 이상 경
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Table 1. General Characteristics of Reviewed Articles (N=15)

No
Author(s)

(year)
Survey region

Sample 
size

Design Analysis
Intention to stay 

M±SD/ Total or % or 
core category

1 Kwon et al.
(2009)

Seoul, Gyeonggi 329 Descriptive survey Multiple regression 28.69±9.04 / 48

2 Kwon et al.
(2010)

Seoul, Gyeonggi 206 Descriptive survey Hierarchical multiple 
regression

38.41±7.97 / 48

3 Kim & Hwang
(2011)

Nationwide 119 Descriptive survey Multiple regression 32.80%

4 Sung & Choi
(2012)

Pusan, Gyeongnam 220 Descriptive survey Stepwise multiple 
regression

4.87±1.48 / 8

5 Choi & Kim
(2013)

Seoul 270 Descriptive survey Pearson's correlation 
coefficients

3.21±0.78 / 5

6 Lee et al.
(2012)

p city 365 Descriptive survey Logistic regression 70.40%

7 Lee et al.
(2014)

Seoul, Gyeonggi,
Chungnam

217 Descriptive survey Multiple regression, 
path analysis

2.81±0.69 / 5
(Female)

8 Lee et al.
(2014)

Nationwide 1,143 Focus group interview 
& descriptive survey

Pearson's correlation 
coefficients

2.66±0.26 / 4

9 Park J.H.
(2016)

Gyeonggi 230 Descriptive survey Multiple regression 4.47±1.56 / 8

10 Park & Jung
(2016)

Pusan 199 Descriptive survey Stepwise multiple 
regression

5.50±1.36 / 8

11 Park H.S.
(2016)

D and 3 Ciities more 177 Descriptive survey Stepwise multiple 
regression

34.98±8.95 /48
(Female)

12 Han & Choi
(2017)

Nationwide 136 Descriptive survey Stepwise multiple 
regression

3.39±075 / 5

13 Kwon & Lee
(2017)

B city 199 Descriptive survey Pearson's correlation 
coefficients

5.21±1.36 / 8

14 Gong & Kim
(2017)

J city 229 Descriptive survey Hierachial multiple 
regression

4.72±1.41 / 8

15 Park et al.
(2014)

Seoul, Chungchung, 
Jeonnam

10 Qualitative study Contents analysis and 
ground theory

Following a stable

력을 가진 간호사 군은 1,005명이었다. 두 군의 동질성 검증결

과, I2 의 값이 72%로 나타나, 50% 이상이 되므로, 경력차이 효

과값의 이질성의 정도가 높음을 보여주어 무선효과모형에 의

한 메타분석이 적절함을 확인하였다[14]. 메타분석 결과 재직

의도의 오즈비는 -0.41 (95% CI: -0.50, -0.32) 로 경력 6년 이상

의 간호사 6년 미만의 간호사보다 재직의도가 높은 것으로 나타

났으며, 통계적으로 유의하였다(Z=8.96, p<.001)(Figure 1).

직위가 책임간호사 이상일 경우에 재직의도 점수가 높았으

며, 비혼에 비해서 기혼일 경우에 재직의도 점수가 높았다. 이

직에 대한 경험이 없는 경우가 재직의도 점수가 높았으며, 종

교는 일부 연구에서만 보고가 되었고 종교가 있는 경우에 재직

의도 점수가 높다고 보고되었으며, 급여의 경우에는 상관관계

가 있다는 연구와 상관관계가 없다고 보고된 논문이 혼재되어 

있다.

외적 요인 중에서 첫째는 간호업무 관련 요인으로서 재직의

도가 높게 나타나는 요인은 간호수행점수가 높을 경우, 간호의 

질을 높게 평가하고 있는 경우, 감정노동을 적게 하는 경우, 직

무요구량이 적을 경우, 그리고 최근에 각 기관에서 평가하고 있

는 국제의료기관평가에 대한 인식이 좋을 경우와 상관관계가 있

는  것으로 나타났다[5,7,8,9,23]. 둘째 간호조직 및 환경요인에 
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국내 병원간호사의 재직 영향요인: 체계적 문헌고찰 및 메타분석

Figure 1. Nurse experience comparison outcome of intention to stay.

서는 간호업무환경이 좋은 경우, 조직공정성이 높은 경우, 외적 

동기부여가 높은 경우, 상사나 동료의 배려행위가 높은 경우가 

간호사의 재직의도가 높은 것으로 나타났다[10,12,19,20,24].

내적 요인 중 간호직무에 대한 태도 및 반응요인은 간호직무

에 대해서 개인이 인지적 및 감정적으로 지각하는 태도와 반응

을 의미한다. 직무만족이 높은 경우에 재직의도 점수가 높게 나

타났으며, 조직몰입이 높은 경우 특히 조직 몰입의 하위 요인 

중에서 헌신도가 높은 경우에 재직의도 점수와 정의 상관관계

를 가지고 있으며, 이 외에 직무 몰입이 높은 경우와 직무 스트

레스, 간호에 대한 신념과 가치 영역에서는 자율성과 소명의

식, 자기효능감이 및 셀프리더십이 재직의도 점수와 상관관계

가 있었다[5,7,12,19,21,22]. 

논 의

본 연구는 2008년부터 2017년 4월까지 병원간호사의 재직

과 관련된 연구논문을 대상으로 연구동향을 파악하여 향후 연

구방향 모색에 필요한 기초자료를 제공하고자 수행되었다. 병

원간호사의 재직에 대한 연구논문은 2000년대에 들어서서 

2009년 발표된 1편의 논문을 시작으로 점점 증가하는 추세를 

보였다. 이는 간호사의 보유 문제가 전 세계적으로 중요한 이슈

일 뿐만 아니라 우리나라에서도 점점 더 중요한 문제로 제기가 

되면서, 정책으로나 실무적인 필요에 의해 연구의 필요성이 늘

어나고 있다는 것임을 보여준다. 

연구설계는 양적 연구가 대부분이었으며, 질적 연구가 1편

이 있었고[17], 포커스그룹 인터뷰를 이용한 서술적 탐색연구

가 1편 있었다[3]. 간호사의 재직의도와 상사의 리더십의 관계

에 대한 23편의 연구를 체계적 고찰 한 문헌[6]에서, 단 한편의 

논문만이 질적 연구였다는 결과와 유사하였다. 이러한 결과를 

통해 간호사의 재직에 대한 실험연구나 질적 연구 등 다양한 연

구방법이 부족함을 알 수 있었다. 국내에서의 간호사의 재직에 

대한 연구는 초기단계이기 때문에 실험연구보다는 관련요인

연구가 더 많은 것으로 해석되며, 앞으로의 연구는 먼저 질적 

연구를 통해 국내간호사의 재직과 관련된 개념을 도출한 후, 

도출된 개념을 가지고 심층적인 관련요인연구와 이에 따른 실

험연구의 방향으로 나아갈 필요가 있다. 

분석에 포함된 모든 연구에서는 재직을 예측하기 위해서 재

직의도를 측정하였다고 하였으며, 11편(78.5%)이 같은 도구를 

사용하였고, 2편(14.3%)은 “있다/없다”의 이분화된 도구를 

사용하였으며, 1편(7.2%)은 포커스그룹인터뷰를 통해 직접 개

발한 도구를 사용하였다. 국외의 재직의도 관련 문헌고찰의 결

과 외국의 경우 재직예측도구가 Intent to Stay Scale, Untitled 

intent to stay, Nurses_ Intent to Stay Questionnaire, Intent 

to Stay Measurement 등 다양하게 사용된 것과 대조적이어서

[6], 앞으로 간호사의 재직을 정확하게 예측할 수 있는 도구의 

선택과 개발이 필요하다. 그리고 병원간호사의 재직은 행동을 

유지하고 지속하는 상태의 측면에 더 가까우므로[4], 재직에 

대한 심리상태에 영향을 주는 인지적, 감정적, 태도적 요인에 

국한된 측정이 아니라, 전문적 임상간호수행의 유지, 적응측면

에서 다양하게 연구되어야 할 필요가 있으며, 재직의 속성인 

“일, 직무, 행동”에 초점을 두고 분석할 필요가 있다.

양적 연구 14편 중에서 1편의 연구[12]에서 이론적 기틀을 

사용하였다. 이론적 기틀은 연구자의 연구질문과 목적을 어떻

게 탐색하고 무엇을 탐색하는지에 대한 방향성을 제시할 뿐 아

니라 연구진행을 위한 토대가 되기 때문에 매우 중요하며, 동일

한 연구주제를 다룬다고 할지라도 어떤 이론적 기틀을 사용하

는지에 따라 전혀 다른 지향과 견해를 도출할 수 있다. 따라서 

향후 간호사의 재직 관련 연구를 진행할 때 적절한 이론적 기틀

을 선택하고 적용하는 것이 중요하며, 특히 재직의도를 재직의 

결정적 요인이라는 가정하에 진행되는 연구이므로[4], 재직의
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도가 재직을 예측할 수 있을지에 대한 근본적인 이론적 기틀을 

충분히 탐색하고 이해한 후 재직에 대한 이론적 지식체의 개발

이 이루어져야 하겠다.

간호사의 재직 관련 요인은 총 13편의 연구에서 경력, 연령 

등의 인구학적 요인과 19개의 관련요인이 도출되었으며, 본 연

구에서는 이 요인들은 이직요인을 크게 내적 외적 요인으로 구

분한 모형에 따라[25], 간호업무, 간호환경 등의 외적 요인과 

간호사 개인이 간호직무에 대한 인지하고 있는 태도(반응)와 

간호사의 가치 및 역량, 심리적 자원 등의 내적 요인으로 구분

하였다. 

재직의도의 점수는 간호사의 인구학적 특성 중에서 경력과 

매우 높은 상관이 있었다. 경력이 높아질수록 간호사의 재직의

도의 점수가 높았음을 보고한 연구는 총 14편의 양적 연구 중에

서 13편(92.9%)이었으며, 이는 국외 간호사를 대상으로 한 연

구[6]와 일치하는 결과이다. 간호사의 재직에 영향을 주는 경

력요인을 메타 분석한 결과 간호사의 경력이 6년 이상에서 재

직의도 점수가 유의하게 높았는데, 이런 결과로서 연령이 높고 

경력이 많은 간호사를 잘 활용하여 간호사보유의 문제를 극복

할 수 있는 대안 모색의 구체적 전략의 토대가 될 수 있다. 지금

까지 고령의 간호사에 대한 부정적 고정관념에 따른 연령차별

이 존재해왔고, 특히 정년 연장의 법제화로 인해 증가하는 병원 

내의 고령인력을 불필요한 부담으로 인식하여왔으나[26], 앞

으로 경력간호사를 적극적으로 활용해야 할 자원의 관점에서 

바라볼 필요가 있다. 그리고 구체적으로 6년 이내 경력의 간호

사와, 전문성을 갖추었다고 볼 수 있는 기준에 해당되는 6년 이

상의 경력 간호사가[16]재직의 영향요인은 다르다는 것이 확

인되었으므로, 향후 간호사의 재직에 대한 연구는 그 대상을 

구체적으로 6년 이상의 간호사와 6년 미만의 간호사로 그룹을 

나누어 확인하는 것이 바람직하겠으며, 그룹별로 재직의도에 

차이를 보이는 근본적인 원인을 밝히는 추후 연구가 필요하다.

재직의 간호업무영역에서 간호업무수행 요인은 3편(23%)

의 연구에서 다루어졌으며[9,5,23] 점수가 높을수록 간호사의 

재직에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 간호업무수

행과 간호사의 재직과의 관련성을 연구한 국외연구는 거의 찾

아볼 수 없으나, 요르단 간호사를 대상으로 한 연구에서 업무수

행과 재직의도가 정의 상관관계를 보여주었다고 한 연구와 일

치하는 결과이다[27]. 높은 수준의 간호업무 수행을 보이는 간

호사는 조직이 이를 인정해주고 보상을 해 준다고 느끼며, 이것

이 재직의도를 높이는 결과를 가져온다고 볼 수 있다. 이러한 

연구결과로서, 각 병원들에서는 뛰어난 간호업무수행을 보이

는 간호사를 격려하고 인정하며, 보상을 주는 시스템을 마련하

여, 간호사들이 성취감을 느껴 병원에 오래 머무를 수 있도록 

하는 전략이 필요하리라 생각된다. 간호의 질은 한 편의 연구

(7.7%) 다루어졌으며[19], 제공하는 간호의 질을 이 높다고 평

가한 간호사가 재직의도가 높다는 결과를 보여주었는데, 이는 

캐나다 간호사를 대상으로 한 연구에서 적정한 간호사와 의사, 

직원 수, 안전한 환경, 물품의 안정적인 공급 등의 높은 수준의 

간호의 질이 보장 될 때 간호사의 재직의도가 높았다는 연구와 

일치하며, 직무요구량이 많아질 때 간호사는 좌절감을 경험하

고 적절한 환자간호가 이루어지지 못함을 호소하였다고 한 연

구와 관련이 있다[13]. 이러한 결과는 병원의 시스템적인 측면

에서의 향상이 간호사의 재직에 중요한 영향을 미치고 있다는 

것으로 의미한다.

간호환경 영역에서 상사 및 동료의 배려행위는 한 편(7.7%)

의 연구에서 시행되었으며[24], 상사의 배려행위가 높을수록 

재직의도가 높았다. 이 결과는 상사의 리더십이 재직에 영향을 

미친다는 연구결과[6]와 일치하는 결과이며, 간호사는 상사를 

조직의 일부로 인식하는 특성 때문에 상사의 배려행위를 조직

의 지원으로 인식 할 수 있고, 이러한 조직에서의 배려를 인정

과 보상으로 인지하고 이로 인해 직무만족으로 가져온다는 연

구결과[27]와도 일맥 상통하다고 볼 수 있다. 

간호직무에 대한 태도 영역에서 직무만족과 재직의도의 관

련성은 4편(38.5%)의 연구에서 관련요인으로 확인되었으며

[7,12,21,22], 직무만족이 높은 간호사가 높은 수준의 재직의도

를 가지고 있다고 하였다. 재직에 대한 심리학적 모형에서는 

개인의 인지적 평가에 초점을 맞추어 개인이 조직에 참여하는 

동기와 이탈하는 동기를 설명하고 있으며, 기본적인 전제는 직

장이 개인에게 제공하는 유인의 효과와 개인이 직장에 공헌하

는 정도의 효용과의 비교를 통하여 개인의 직장 내 잔류여부가 

결정된다고 하였다[28]. 따라서 간호사의 재직은 간호사 개인

이 직장에 공헌한 정도에 따른 기대에 비하여 보상이 많다고 느

껴질 때 즉, 직무만족이 있을 때에 유지된다고 볼 수 있다. 

간호가치 영역에서 전문직업성과 간호직 자아개념은 각각 

2편(15.4%)의 연구에서 다루어졌다[7-9,23]. 전문직업성의 하

위요인 중에서 자율성과 소명의식이 높은 경우 간호사의 재직

의도에 영향을 주는 것으로 파악되었다. 국외의 소명의식의 대

한 선행연구의 부족으로 직접적인 비교는 어려우나 소명의식

은 이직의도를 낮추는 요인으로서, 종교적 개념에서 출발한 개

념이 최근에는 자신의 일에 대해 가지는 목적지향적인 태도로 

확장되고 있다[29]. 관련연구들은 소명의식이 안정적이고 변

화가 어려운 기질적인 속성이 아니라 발전과 관리가 가능한 상

태적인 속성임을 밝히고 있으며, 간호사의 재직에 직접적으로 
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영향을 미치는 속성으로 확인되었으므로[29], 간호사의 인적

자원 관리 및 재직의도를 높이는 데에 소명의식을 고려해야 할 

필요가 있다. 전문직업성은 경력이 쌓이면서 자신감과 전문성

이 높아짐으로 인해 발달하는 특성이 있다. 즉, 경력의 상승은 

업무과 관련된 기술과 능력 및 숙련도의 상승으로 이어져, 독

자적으로 판단할 기회나 성취감 경험이 많아지고 자연스럽게 

전문직업성 발달로 이어진다는 것이다[30]. 최근 청년 일자리 

부족현상에 반해 상대적으로 일자리가 많은 간호사 영역에서

는 취업 후에 현실적으로 자율성을 발휘할 수 있는 일이나 전문

적 지식의 연구와 같은 독자적 전문영역의 업무보다는 대상자

를 돌보는 일과, 조직문화를 익혀야 하는 일 등의 업무 부하, 전

문직 사회화 과정에 대한 적응부전 등으로 병원을 초기에 떠나

는 비율이 높아지고 있는 반면, 상대적으로 높은 전문직업성과 

업무수행능력을 보이는 경력간호사들은 간호전문직 및 직장

에 대한 자부심을 가지고 현재의 직무에 머무르려 하는 성향이 

있다. 따라서 실무에서는 신규간호사나 낮은 경력간호사를 위

해 자신감과 전문성의 발달을 위한 프로그램의 개발이 추후 재

직의도를 높이는 데에 큰 도움이 되리라 생각된다. 그리고 전

문직업성이 직접적으로 재직의도에 영향을 주는 요인으로 연

구되고 있으나, 경력의 상승으로 자연스럽게 전문직업성 발달

이 이루어져 재직의도를 높이는 것인지, 재직의도와 경력 그리

고 전문직업성과의 연관성에 대한 추후 연구가 필요하다.

심리적 자원 영역에서 자기효능감과 셀프리더십이 각 1편

(7.7%)의 연구[11,20]에서 재직의도의 관련요인으로 나타났

다. 개인이 가치 있다고 느끼는 자기효능감이 높을 때 재직의도

가 높은 것으로 나타난 본 연구분석에서의 결과는, 직장에서 더 

나은 성과를 발휘하여 재직의도로 이어진다고 한 연구결과에

서처럼 자기효능감은 재직의도의 주요한 심리적 자원으로 간

주될 수 있다고 볼 수 있다. 따라서 재직의도를 높이는 다양한 

심리적 자원에 대한 연구가 앞으로 계속 이루어져야 하겠다. 

결 론

본 연구는 병원간호사를 대상으로 한 재직 관련 연구를 검색

하고 질 평가한 후, 연구의 주요내용을 체계적으로 보고하기 

위하여 시도된 연구로서, 1편의 질적 연구, 탐색적 연구 1편, 그

리고 양적 연구 13편 등 총 15편이 연구분석에 사용되었다. 

본 연구는 국내 병원간호사의 재직과 관련된 문화적 특성을 

파악하기 위해서 국내의 제한적 검색엔진을 통해 검색된 국내 

간호사를 대상으로 하는 문헌만을 대상으로 하였으며, 분석 문

헌 중 한 편의 연구가 해외저널에 국내간호사를 대상으로 한 연

구가 포함되어있으나, 이는 국내의 검색엔진을 통해 도출된 자

료이므로, 좀더 적극적으로 해외저널에 국내간호사를 대상으

로 한 연구가 분석대상에 포함되지 않는 점은 본 논문의 한계라

고 보여진다. 그리고 국외연구에 비해서 병원간호사의 재직요

인을 설명하는 변수 중에서 환자와의 관계, 경력개발, 경력성

취, 신체적 ․ 심리적 반응이나 도덕적 스트레스, 인센티브와 같

은 외적 요인[3,13]은 연구가 이루어지지 않아서 출판논문의 

편견가능성이 있을 수 있다. 

그럼에도 불구하고, 본 연구는 병원간호사의 재직 관련연구

를 체계적으로 검색하고 고찰함으로써, 병원간호사의 재직의 

영향요인 대한 이해 증진에 기여하였다고 본다. 고찰의 결과로 

얻어진 병원간호사의 재직은 간호업무, 간호환경 등의 외적 요

인과 간호직무에 대한 태도(반응)와 간호가치, 및 심리적 자원 

등의 내적 요인으로 구분하여 그 영향을 명확히 하였다는 것에 

의의가 있으며, 특히, 6년 이상의 병원간호사의 경력이 재직의 

영향요인임을 메타분석으로서 확인하여, 추후 병원간호사의 

재직 예측에 대한 접근을 할 수 있는 구체적 경력 별 시점을 제

시하였다는 데에 데 큰 의의가 있다.
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