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Purpose: This study was done to construct a hypothetical model to explain the factors influencing career 
commitment of nurses. Methods: Three factors (individual internal-, job- and career-characteristics) and 8 
sub-factors were measured with Likert scales. Data collection was conducted from Jan. 11 to 31, 2011 using 
self-report questionnaires. Participants (738 nurses) were selected from 6 hospitals in 2 metropolitan cities of South 
Korea. Collected data were analyzed using SPSS Window 16.0 and Amos 19.0. Results: 1) Among the 3 factors, 
career commitment was most strongly influenced by career-characteristics. 2) Career commitment was influenced 
by organizational-career-management but not by personal-career-management. 3) Career commitment was 
influenced by individual internal-characteristics but not by job-characteristics. 4) Of the 8 sub-factors, career 
commitment was most strongly influenced by desire-for-growth but not by self-efficiency. Conclusion: The results 
of this study indicate that in order to improve career commitment of nurses it is necessary to implement 
custom-made career development policies considering individual characteristics in the organizational level.
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I. 서 론

1. 연구의 필요성

의료시장의 경쟁이 확대되는 가운데 환자의 중증도가 

높아지고 소비자 요구의 고급화와 치료중재가 다양해지

면서 간호사의 역할이나 책임은 한층 복잡해지는 시점에

서 전문화된 경험과 역량을 갖춘 간호사의 확보와 계속적

인 능력 개발이 요구되고 있다.

간호조직 관리에 있어 1980년대부터 미국에서는 경력 단

계라는 개념을 사용하여 간호사들이 전문직으로 자신의 직

업적 발전과 임상에서 경력개발을 시도하여 왔다(박성희, 

박광옥과 박성애, 2006). 간호조직은 전문직으로서의 발전

에 필요한 간호사 경력몰입에 대한 관심을 가져야 한다.

최근 간호사의 높은 이직률과 병원간 이동 현상에 즈음

해 개인의 직업에 대한 태도와 행동을 이해하는데 중요한 

개념이라 할 수 있는 경력몰입에 대한 관심이 다시 높아지

고 있다. 경력몰입은 자신이 선택한 직업에서 일하고 싶어 

하는 동기 수준을 말하며, 개인 차원으로는 일생을 통해 

경력을 발전시키고 개발해 나가는 과정이고, 조직 차원에

서는 최적의 이직률을 유지하기 위한 인적 자원관리의 주

요한 지표이다(Blau, 1985). 경력몰입은 일찍이 1950년대

부터 중요성을 거론하기 시작했는데 1980년대 들어오면

서 간호직과 같은 전문직에서 활발하게 연구가 이루어져 
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왔다(Orpen, 1994). 즉 간호사 개인의 경력개발에 대한 체

계적인 이해가 간호사들의 태도와 행동을 예측하고 나아

가 효과적인 인적관리를 하는데 중요하기 때문이다. 

국내에서도 경력몰입에 대해 직무적합성과 직무자율성 

및 경력만족도(홍지연, 2007)가 영향을 주는 요인이라는 

보고가 있다. 이에 따라 경력관리, 경력정체, 경력만족 등

의 경력관련요인을 중심으로 간호사의 경력몰입을 설명

하고 예측하는 구조모형을 제시하고, 이를 검증함으로써 

간호사의 경력몰입 증진 전략을 모색하기도 하였다(문인

오, 2010). 

그러나 이제까지 간호 분야의 경력몰입 및 경력개발제

도에 관한 연구들은 문헌연구 중심으로 탐색적 ‧ 서술적 

차원에 치중하는 경향이 있으며, 경력몰입의 영향요인에 

대한 탐구도 개인적 특성 측면 중심으로 제한적으로 이루

어져 왔다. 경력몰입에는 개인적 차원만이 아닌 직무차원, 

조직차원의 특성도 영향을 미칠 수 있으므로 보다 포괄적

으로 경력몰입 영향요인을 규명할 필요가 있다.

본 연구는 간호사의 경력몰입에 영향을 미치는 개인, 직

무, 조직차원의 변수들을 포괄적으로 파악하고, 관련 요인

들이 경력만족을 통해 경력몰입에 어떠한 영향을 미치는

지 규명하기 위해 구조모형을 검증하고자 한다. 이와 같은 

탐구는 간호사의 경력만족과 경력몰입을 통합적으로 다

루어 간호사의 전문성 제고라는 긍극적 목표에 기여할 것

이다. 또한 포괄적으로 파악한 관련요인에 근거해 경력개

발 프로그램을 고안함으로써 간호 인적자원관리에 유용

한 자료가 될 것이다.

2. 연구목적

본 연구의 목적은 간호사의 경력몰입에 영향을 미치는 

요인을 규명하는 가설적 구조모형을 검증함으로써 간호

사의 경력개발계획의 근간을 마련하는데 있다. 구체적인 

목적은 다음과 같다. 

1) 간호사 경력몰입에 영향을 미치는 선행요인을 파악한다.

2) 간호사의 개인내적특성, 직무특성, 경력특성이 경력

만족을 매개변수로 하여 경력몰입에 미치는 영향에 

관한 가설적 모형을 구축한다.

3) 구축된 가설적 모형과 실제 자료간의 적합도를 검증

하여 보다 요약적이고 설명력이 높은 수정모형을 제

시한다.

 3. 연구가설

문헌고찰을 통하여 도출된 명제를 바탕으로 본 연구의 

가설을 다음과 같이 구성하였다.

가설1. 개인내적특성은 경력만족에 영향을 미칠 것이다.

가설2. 직무특성은 경력만족에 영향을 미칠 것이다.

가설3. 경력특성은 경력만족에 영향을 미칠 것이다

가설4. 개인내적특성은 경력몰입에 영향을 미칠 것이다.

가설5. 직무특성은 경력몰입에 영향을 미칠 것이다.

가설6. 경력특성은 경력몰입에 영향을 미칠 것이다.

가설7. 경력만족은 경력몰입에 영향을 미칠 것이다.

4. 용어정의

∙ 경력몰입

자신이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기부여정도로 

자신의 전문직 또는 직업에 대한 일반적 태도이며(Blau, 

1985), 평생을 통해 추구해야 하는 의미있는 과정인 경력을 

세워 나가려고 하는 의지이다(Gardner, 1991). 본 연구에서 

경력몰입은 자신이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기부

여 정도를 말하며, Blau (1985)가 개발하고 문인오(2010)가 

번안한 8개 문항을 사용하여 측정하였다.

II. 문헌고찰

1. 경력몰입

경력심리학자인 Hall (1986)은 경력을 ‘한 개인이 일생을 

자신의 통제 또는 타인의 통제하에서 개인 및 조직의 목표

를 달성하기 위해 자신의 일과 관련하여 얻게 되는 경험 및 

활동의 연속으로 지각된 일련의 태도와 행위’로 정의하고 

있다. 이 정의에 의하면 경력에는 눈에 보이는 행위뿐만 아

니라 눈에 보이지 않는 태도까지도 포함되기 때문에 한 개

인이 조직의 구성원이 되면서 시간의 흐름에 따라 그 개인

에 의해 이루어지는 조직화되고 경험된 과정을 의미한다. 

이러한 개인과 조직차원에서의 경력에 대한 이해를 기

본으로 하여 경력몰입의 개념이 1950년대부터 등장하였

으며, 전문직을 대상으로 지속되어 오다가 1970년대에 이

르러 경력몰입에 대한 연구가 활발해지기 시작하였다.

Blau (1985)는 간호사를 대상으로 한 그의 연구에서 경

력몰입을 자신이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기부
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여정도로 자신의 전문직 또는 직업에 대한 일반적 태도로 

정의하고 있다. Aryee와 Tan (1992)은 경력몰입을 특정직

업분야에서 일련의 관련된 직무들에 대한 동일시를 나타

내는 감정적인 개념이며 행동면에서는 경력목표추구에 

있어 어려움에 대처할 수 있는 능력으로 표현한다. 즉, 경

력몰입은 특정분야에서 업무를 수행하고 있는 사람이 가

지는 ‘자신의 전문분야에 대한 심리적 애착 및 현재의 전

문분야와 관련된 일련의 직무를 지속적으로 수행하고자 

하는 확고한 심리적 상태’라고 정의하는 것이다.

이상의 경력몰입 개념의 정의를 종합하면 경력몰입이

란 자신의 직업에 대해 애착을 갖고 평생 동안 그 직업을 

영위하기 위해 필요한 전문적 지식과 태도 등을 갖추고자 

하는 개인의 의지 또는 동기부여정도를 의미하는 것이라

고 할 수 있다.

경력몰입이 최근 들어 중요하게 대두되고 있는 이유는 

조직이 급격한 경영환경변화에 신속하게 대처하고 경영

의 효율화를 꾀하기 위해 재조직화, 다운사이징, 계층축소 

등의 조직변화를 활발히 추진하게 됨에 따라 조직구성원

들은 과거와 같이 평생직장을 보장받기가 어려워졌기 때

문이다. 이로 인해 구성원의 조직몰입은 떨어지고 반면에 

자신이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기부여정도인 

경력몰입이 상대적으로 높아지게 됨으로써 구성원 개인

의 경력개발에 대한 조직의 관심은 새로운 차원으로 발전

하고 있다(Hall & Moss, 1998).

조직구성원 개개인 입장에서는 자기능력을 개발하고 

전문성을 축적할 수 있는 방안으로 경력을 계획하지만 조

직은 구성원의 역량을 최대한 발휘하게 하는 방안으로서 

경력을 관리하기 때문에 경력몰입은 개인의 역량개발과 

조직의 성과차원이라는 양 측면에서 모두 중요하다고 할 

수 있다. 이와 같은 개인과 조직차원에서의 경력몰입의 중

요성은 병원조직 내 인적자원의 큰 부분을 차지하고 있는 

간호사들에게도 적용되고 있다. 간호사를 대상으로 경력

몰입도구를 개발한 Gardner (1991)는 그의 연구에서 병원

의 관리자들은 의사들의 임상기술보다 높은 수준의 돌봄

을 제공하는 간호가 대상자들에게 더 많은 영향을 미친다

고 생각하기 때문에 중증환자들을 관리할 수 있는 잘 훈련

되고 양질의 간호를 제공하는 간호사들을 필요로 한다고 

하였다. 또한 간호사의 경력몰입은 간호사라는 직업을 갖

기 시작한 시점에서 필요한 것이 아니고 지속적으로 이루

어져야하며 간호조직은 경력몰입이 높은 전문간호사들이 

이직하지 않고 장기간 자신의 업무에 헌신할 수 있도록 도

와주어야 하며, 이렇게 조직 내에서 강화된 경력몰입은 간

호사와 병원 모두에게 긍정적인 이익을 제공할 수 있다고 

하였다(Gardner, 1991).

결과적으로 경력몰입은 간호사 개인과 병원조직 모두

에게 긍정적인 영향을 미치게 되므로 간호사의 경력몰입

에 영향을 미치는 요인들을 확인하고 경력몰입을 증대시

키기 위한 방법을 강구하기 위한 다각적인 노력을 기울이

는 것이 병원조직의 인적자원관리의 핵심이 될 수 있다.

2. 경력몰입의 영향요인

Blau (1985)의 연구에서는 경력몰입과 조직몰입, 직무관

여(job involvement)에 대한 판별타당성을 검증하고 예측

변수 및 결과변수를 제시하였다. 그의 연구에서 경력몰입은 

경력기간, 결혼여부(미혼), 경력성장욕구, 내적 통제위(inter-

nal locus of contral), 역할모호성, 조직에서의 주도적 위치, 

직무 및 조직과의 동일시정도와 상관관계가 있는 것으로 제

시되었다. 그리고 회귀분석결과 경력기간이 길고, 미혼이

며, 주도적 위치에 있을수록 그리고 역할모호성이 낮을수록 

경력몰입이 유의하게 높아진다는 결과를 도출하였다.

Colarelli와 Bishop (1990)은 연령, 내적 통제위, 멘토

(mentor)보유, 역할모호성이 경력몰입에 영향을 미친다

는 것을 실증하였다. 그들의 연구에서 두드러진 점은 멘토

의 보유가 관리직이나 연구전문가 모두에게서 경력몰입

에 대해 가장 영향력이 높은 것으로 나타났다는 것이다. 

멘토는 비공식적인 차원에서의 학습과 조언 등을 통해 조

직 적응에 도움을 주는 상사나 동료를 가리킨다. 따라서 

위계적인 상사-부하관계 보다 비공식적인 리더의 역할이 

경력몰입에 있어 보다 중요하다는 의미를 도출할 수 있다.

Cherniss (1991)의 연구에서는 연령이나 삶의 태도, 직

무만족이 경력몰입과 높은 상관관계를 보이며 결혼한 사

람일수록 또 경력을 바꾸지 않은 사람일수록 경력몰입이 

높은 것으로 나타났다. 또한 도전적 업무경험, 지원적인 

조직풍토와 흥미있는 업무부여가 경력몰입을 증진시킬 

것임을 밝혔다. 특히 업무를 성공적으로 수행할 수 있다는 

자신의 능력에 대한 믿음을 의미하는 자기효능감(self- 

efficacy)이 개인의 경력몰입에 영향을 미친다는 주장을 

하였다.

위의 연구들과 같이 기존연구들은 경력몰입을 결정하

는 요인으로 인구학적 특성, 개인의 성향적 특성, 조직특

성, 역할특성, 사회적 특성, 직무특성 및 경력특성 등으로 
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다양하게 논의되었다. 그러나 경력몰입 영향요인에 대한 

보다 분명한 이해를 위하여 경력몰입에 대한 다양한 요인

들을 인적 차원, 직무 차원, 조직 차원으로 나누어 살펴보

면 다음과 같다.

첫째, 경력몰입에 대한 인적 차원의 연구들로 먼저 Gould 

(1979)는 조직구성원들이 경력계획을 세우게 되면 그 경력

계획을 달성하기 위한 경력전략을 수행하게 되고 그 다음 

과정으로 경력만족이 이루어지게 되며 자신의 업무 내에서 

자아존중감이 증가하여 이는 곧 경력몰입을 증가시키는 결

과를 가져온다고 하였다. Carson, Carson, Lanford와 Roe

(1997)는 46명의 기술인력을 대상으로 한 연구에서 조직에 

근거한 자아존중감이 높은 사람들이 낮은 사람들 보다 경

력몰입수준이 높았으며 이직의도가 낮았다.

둘째, 경력몰입에 대한 직무 차원의 연구로 이기은, 최

순재와 박경규(2001)의 연구에서는 직무특성변수 중 직무

적합성과 직무자율성 그리고 현재 직무의 성장기회 등이 

경력몰입에 영향을 미치지만 직무도전성은 영향이 없는 

것으로 나타났다. 조직 내에서 역할이 명료할수록 경력몰

입이 높았고 역할갈등의 경우에는 일관성 있는 결과가 나

타나지 않았다. Colarelli와 Bishop (1990)의 연구에서 역

할갈등이 화학자들의 경력몰입과 긍정적 관계를 보였으

나 관리자들에게는 유의한 관계를 보이지 않았다.

직무측면에서 경력몰입에 미치는 영향을 확인하는 국내

의 연구로 연구개발전문가를 대상으로 한 장재윤(1996)의 

연구에서 자신이 담당하는 과업이 전공분야경험과 부합될

수록 경력몰입이 높아지는 것으로 나타났으며, 간호사를 

대상으로 한 홍지연(2007)의 연구에서는 직무적합성과 직

무자율성이 경력몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

셋째, 경력몰입에 대한 조직 차원의 연구로 Aryee와 Tan 

(1992)은 교사와 간호사를 대상으로 한 연구에서 조직의 경

력개발기회 지원, 경력만족 등이 경력몰입에 영향을 미친

다고 하였다. 국내의 경우 장재윤(1996)이 수행한 연구개

발종사자를 대상으로 한 연구에서는 조직분위기가 개방적

이고 다양성에 대한 수용정도가 높고 역할갈등이 낮고 동

료와의 관계가 우호적일수록 경력몰입이 높게 나타났다. 

경력과 관련된 경력특성요인과 경력몰입과의 관계를 밝힌 

연구로 Greenhaus, Parasuraman과 Wormley (1990)가 

미국기업의 흑인과 백인관리자들을 대상으로 한 연구에서 

경력정체가 경력만족에 유의한 영향을 미친다는 결과를 

제시하였다.

III. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 간호사의 경력몰입에 영향을 미치는 요인을 

규명하는 경력몰입 구조모형을 구축하고 이를 검증하는 

서술적 구조모형 분석 연구이다.

2. 연구대상

본 연구는 S시 2개 종합병원과 D시 4개 종합병원을 임

의 선정하여 이 곳에서 6개월 이상 근무한 간호사를 대상

으로 하였다. 자료수집은 2011년 1월 11일부터 1월 31일

까지 이루어졌다. 대상자들에게 설문지 780부를 배부하였

고, 이중 766부를 회수하였으며(회수율 98.2%), 회수한 질

문지에서 상당 부분 답변을 누락했거나 불성실하게 응답

한 28부를 제외한 738부를 분석하였다. 각 병원별 응답자

수는 최저 100명 최고 171명이었다.

3. 연구도구

본 연구에서 사용한 요인은 개인내적특성, 직무특성, 경

력특성 등 3개 특성요인과 이들 각각 2~3개의 하위요인 8

개로 구성하였다. 각 특성은 각 하위요인들을 합한 개념이

며, 실제 자료처리는 각 하위요인들의 평균점수를 합산하

여 계산하였다.

설문지는 총 86문항이었으며, 전체 도구의 신뢰도는 

Cronbach's ⍺=.97이었다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 
1점에서부터 ‘매우 그렇다’ 5점까지 Likert 척도로 점수가 

높을수록 해당 요인이 높음을 의미한다.

1) 개인내적특성

개인내적특성은 경력몰입을 촉진시키는 개인의 심리적 

차원을 말하며 자아존중감, 성장욕구, 자기효능감 요인을 

측정한 평균 점수의 합이다.

(1) 자아존중감: 자신이 유능하고 중요하다고 여기는 정

도를 말하며 Pierce, Gardner, Cummings와 Dunham 

(1989)이 개발하였고 박윤희(2003)가 번안하여 사용

한 도구에서 4개 문항을 사용하였으며, 본 연구에서 

도구의 신뢰도는 Cronbach's⍺=.90이었다.

(2) 성장욕구: 조직에서 성장, 발전하고 싶은 욕구와 관
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련되는 개인적 특성으로 Hackman과 Oldham (1980)

이 개발하고 최우성(2005)이 번안한 직무진단설문지에

서 성장욕구강도를 측정한 6개 문항을 사용하였으며, 

본 연구에서 도구의 신뢰도는 Cronbach's ⍺=.86이었다.

(3) 자기효능감: 특정 업무를 성취하기 위해 필요한 행

동을 조직하고 수행하는 자신의 능력에 대한 판단으

로 Sherer, Maddux, Mercandante, Prentice-Dunn, 

Jacobs와 Rogers (1982)가 개발하고 진종희(2007)

가 사용한 도구에서 일반적 자기효능감을 측정하기 

위한 17개 문항을 사용하였으며, 본 연구에서 도구

의 신뢰도는 Cronbach's ⍺=.94이었다.

2) 직무특성

직무특성은 직무의 동기부여를 결정짓는 직무의 여러 

가지 차원을 말하며 직무적합성, 직무도전성, 직무자율성 

등 3개 하위요인을 측정한 평균 점수의 합이다.

(1) 직무적합성: 담당하는 업무가 개인의 전공분야 또는 

경험과 부합되는 정도로서 장재윤(1996)의 전공분

야나 경험과 부합되는 정도를 측정하는 5개 문항을 

사용하여 측정하였으며, 본 연구에서 도구의 신뢰도

는 Cronbach's ⍺=.84이었다.

(2) 직무도전성: 직무가 반복적이거나 일상적이지 않으

며 자신의 능력을 개발하기 위해 새롭게 노력을 들

여야 하는 정도를 말하며 Quinn과 Staines (1979)이 

개발한 3개 문항과 Meyer와 Allen (1991)이 개발한 

2개 문항을 기본으로 홍지연(2007)이 사용한 5개 문

항으로 측정하였으며, 본 연구에서 도구의 신뢰도는 

Cronbach's ⍺=.83이었다.

(3) 직무자율성: 업무수행방법, 업무계획수립, 업무기

준을 결정하는데 개인에게 주어진 재량권의 정도를 

말하며 Breaugh (1985)가 사용한 작업방법, 작업일

정, 작업기준 등에 대한 자율성을 중심으로 홍지연

(2007)이 사용한 6개 문항을 측정하였으며, 본 연구

에서 도구의 신뢰도는 Cronbach's ⍺=.92였다.

3) 경력특성

경력특성은 한 개인이 일생에 걸쳐 일과 관련해 얻는 총체

적 경험(경력)과 관련된 요소들(Greenhaus, Callanan & 

Godshalk, 2000)로서 개인경력관리와 조직경력관리 등 2

개 하위요인을 측정한 평균 점수의 합이다.

(1) 개인경력관리: 개인경력계획과 개인경력전술을 포

함하는 것으로 Orpen (1994)이 개발한 11개 문항

으로 측정하였으며, 본 연구에서 도구의 신뢰도는 

Cronbach's ⍺=.85였다.

(2) 조직경력관리: 조직이 경력개발계획이나 제도를 수

립하고 운영해 경력개발자원을 투자하며 개인의 경

력개발에 관한 상담과 각종관련정보를 제공하는 것

을 의미하며, Rothenbach (1982)가 개발한 조직의 

경력관리 측정 도구로 전략적 체계성, 운영 체계성, 

성장기회, 상사지원의 4개 하위개념을 포함하는데 

본 연구에서는 이 도구를 수정 보완하여 총 19개 문

항을 사용하여 측정하였다. 본 연구에서 도구의 신

뢰도는 Cronbach's ⍺=.94이었다.

4) 경력만족

자신이 쌓아온 경력에 대해 가지고 있는 태도로 경력에서 

전반적인 성공여부, 경력목표 달성정도, 임금, 승진, 새로운 

기술개발 등에 대한 만족 정도로서 Greenhaus 등(1990)이 

개발하고 문인오(2010)가 번안한 5개 문항을 사용하였으며, 

본 연구에서 도구의 신뢰도는 Cronbach's ⍺= .85이었다.

5) 경력몰입

자신이 선택한 직업에서 일하고자 하는 동기부여 정도

로, 자신의 전문직업에 대한 태도로서 Blau (1985)가 개발

하고 문인오(2010)가 번안한 8개 문항을 사용하였으며, 본 

연구에서 도구의 신뢰도는 Cronbach's ⍺=.88이었다.

4. 자료수집방법 및 절차

경력만족과 경력몰입 및 이에 영향을 미치는 요인을 측정

하는 도구를 선정하여 교수 3인과 수간호사 3인의 내용타당

도 검증을 거쳐 수정보완하였다. 측정도구의 신뢰도 검증을 

위해서 2010년 11월 1일부터 30일까지 S시와 D시의 각 1개 

종합병원에 근무하는 간호사 총 100명을 대상으로 사전조사

를 실시하였다. 사전조사 결과 신뢰도가 낮은 문항을 제거하

여 총 86개 문항으로 정하고, 대상자의 일반적 특성을 묻는 9

개 문항을 포함해 총 95개 문항의 설문지를 완성하였다.

본 연구는 D시 대학병원의 기관윤리위원회 심의 승인(연

구과제번호 10-103)을 받았으며 승인 내용에 준하여 자료를 

수집하였다. 연구대상자가 근무하는 병원의 간호부서에 연

구목적을 설명하고 협조 및 승인을 받은 후 각 대상자에게 

조사내용을 연구목적외 사용하지 않고 대상자의 익명성과 
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비밀을 보장한다는 약속을 하고 연구참여동의서를 받았다. 

5. 자료분석방법

수집된 자료는 SPSS Window 16.0과 Amos 19.0을 이용

하여 분석하였다.

1) 대상자의 일반적 특성, 측정 변수의 서술적 통계, 그

리고 도구의 신뢰도 분석에는 SPSS Window 16.0을 

이용하였다. 응답 방향이 부정적인 COM1, COM3, 

COM7 문항은 역코딩 자료 처리를 거쳤으며 회귀대

체방법으로 결측자료를 대체하였다.

2) 도구의 신뢰도는 내적일관계수로 분석하였다.

3) Amos 19.0을 이용하여 확인적 요인분석(confirma-

tory factor analysis)을 실시하여 측정도구의 타당도를 

검사하고 분석에 이용할 구체적 문항들을 추출하였다.

4) 표본의 정규성은 SPSS Window 16.0을 이용하여 평균, 

표준편차, 첨도, 왜도 등으로 검증하였으며, 변수들 간

의 다중공선성은 Pearson Correlation Coefficient로 

검증하였다.

5) 가설적 모형의 적합도 검증은 x2, GFI, AGFI, SRMR, 

NFI, CFI, RMSEA를 이용하였다. 가설검증은 최대우

도법(Maximum Liklihood [ML])을 이용하였다.

IV. 연구결과

1. 대상자의 특성

연구대상자의 평균 연령은 30.28세였으며, 미혼이 69.4%

이었다. 학력은 전문대졸 40.2%, 대졸 46.2%, 대학원졸 

13.6%이었다. 직무관련 측면에서 대상자의 실무경력은 

평균 7.67년으로 5년 이상 10년 미만이 30.4%로 가장 많았

으며, 현 부서 근무경력은 평균 4.25년으로 1년 이상 3년 

미만이 28.4%로 가장 많았다. 대상자의 직책은 일반간호

사가 83.2%로 대부분을 차지하였으며, 근무부서는 내 ‧ 외
과의 일반병동이 48.3%, 중환자실이 16.4%이었다. 대상자 

중 직장을 변경한 적이 없음은 75.2%, 1회 변경은 16.5%, 2

회 이상 변경은 8.3%이었다.

2. 확인적 요인분석

구조모형에 투입할 요인들의 타당도를 검증하기 위하여 

AMOS 19.0을 이용하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 

총 86개 문항에 대하여 단일요인으로 구성된 경력만족과 

경력몰입은 1차 확인적 요인분석을 실시하였고, 하위요인

이 있는 3개 요인 즉, 개인내적특성(3개 하위요인), 직무특

성(3개 하위요인), 경력특성(2개 하위요인)에 대하여 2차 

확인적 요인분석을 실시하였다. 확인적 요인분석을 통해 

요인적재량이 .60 이하이거나 다중상관자승(SMC)이 0.5 

미만인 문항과 분산추정치가 음(-)의 값을 갖는 20개 문항

을 제거하였다. 결과적으로 총 86개 문항에서 20개 문항을 

제거함에 따라 실제 분석에 이용한 문항은 총 66개이었다.

3. 측정변수의 기술적 통계와 표본의 정규성

본 연구에서 사용된 변수의 평균, 표준편차, 왜도, 첨도

는 Table 1과 같다. 통계 분석 결과 응답의 평균치를 보면 

개인내적특성 중 자아존중감은 3.60, 성장욕구 3.44, 자기

효능감 3.48로 보통 수준보다 높게 나타났다. 직무특성의 

응답 평균은 직무적합성 3.52, 직무도전성 3.61, 직무자율

성 2.99로 직무적합성과 직무도전성은 ‘보통 그렇다’ 수준 

보다 약간 높거나 보통 수준이었다. 경력특성은 개인경력

관리 3.10, 조직경력관리 2.83으로 개인경력관리에 비해 

조직경력관리에 대해 부정적으로 응답하였다. 그리고 경

력만족의 평균은 2.74, 경력몰입은 2.77로 보통 수준 이하

로 나타났다.

표본의 정규성을 평가하기 위해 왜도가 2보다 크고 첨도

가 7보다 큰 경우 문제가 있다고 평가하는 West 등의 견해

(배병렬, 2009, 재인용)를 참조로 왜도와 첨도에 대한 일변

량 정규성 검정을 한 결과 왜도가 2 이상이거나 첨도가 7 

이상인 경우가 없으므로 정규분포의 가정을 만족하였다.

4. 측정변수간 상관관계와 다중공선성

본 연구에서 측정변수간 모든 상관관계가 .01수준에서 

통계적으로 유의하였다. 경력만족과 다른 변수의 상관관

계를 보면 개인내적특성보다 직무특성이나 경력특성 변수

들과 보다 높은 상관관계를 보였으며, 특히 경력만족은 직무

자율성과 r=.42 (p<.001), 조직경력관리와 r=.56(p<.001)의 

상관관계를 나타냈다(Table 2). 독립변수들 간에 강한 상

관관계가 있 경우 다중공선성이 존재하게 되며 이 경우 회

귀계수의 분산이 막대하게 커져 각 회귀계수를 검증하거

나 해석하는 것이 무의미하게 된다. 그래서 변수간 상관관
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Table 1. Descriptive Statistics and Cronbach's ⍺ of Observed Variables (N=738)

Variables Sub-factor M±SD Skewness Kurtosis Cronbach's ⍺
Individual internal 
characteristic

Self-esteem
Desire for growth
Self-efficiency

3.60±0.59

3.44±0.57

3.48±0.50

-.27

.09

-.10

-.15

-.20

-.34

.90

.86

.94

Job characteristic Job fitness
Job challenge
Job autonomy

3.52±0.66

3.61±0.57

2.99±0.69

-.10

-.04

-.06

-.07

-.22

-.06

.84

.83

.92

Career characteristic Personal career management
Organizational career management

3.10±0.52

2.83±0.57

.05

.00

-.41

.42

.85

.94

Career satisfaction 2.74±0.61 .23 -.01 .85

Career commitment 2.77±0.81 .06 -.07 .88

Table 2. Relationships between Observed Variables (N=738)

Variables

Individual internal characteristic Job characteristic Career characteristic

Career 
satisfaction

Career 
commitmentSelf-

esteem
Desire for

growth
Self-

efficiency
Job 

fitness
Job 

challenge
Job 

autonomy

Personal
career 

management

Organizational 
career 

management

Individual 
internal
characteristic

Self-esteem

Desire for 
growth

.40
(p<.001)

Self-efficiency .52
(p<.001)

.62
(p<.001)

Job 
characteristic

Job fitness .40
(p<.001)

.40
(p<.001)

.45
(p<.001)

Job challenge .38
(p<.001)

.40
(p<.001)

.40
(p<.001)

.63
(p<.001)

Job autonomy .27
(p<.001)

.25
(p<.001)

.35
(p<.001)

.34
(p<.001)

.37
(p<.001)

Career
characteristic

Personal career 
management

.33
(p<.001)

.55
(p<.001)

.49
(p<.001)

.35
(p<.001)

.43
(p<.001)

.40
(p<.001)

Organizational 
career 
management

.21
(p<.001)

.24
(p<.001)

.22
(p<.001)

.24
(p<.001)

.33
(p<.001)

.35
(p<.001)

.43
(p<.001)

Career satisfaction .27

(p<.001)

.18

(p<.001)

.24

(p<.001)

.31

(p<.001)

.36

(p<.001)

.42

(p<.001)

.40

(p<.001)

.56

(p<.001)

Career commitment .18

(p<.001)

.30

(p<.001)

.20

(p<.001)

.28

(p<.001)

.22

(p<.001)

.22

(p<.001)

.26

(p<.001)

.29

(p<.001)

.28

(p<.001)

Two tailed significance.

계가 .90 이상이면 다중공선성의 문제를 제기할 수 있으

나,  본 연구에서 변수간 상관관계가 최대 .63(직무적합성

과 직무도전성간)이므로 다중공선성의 문제가 없다고 하

겠다.

5. 경력몰입 특성요인에 관한 구조모형 검정

1) 가설적 모형의 적합도 평가 및 모형의 수정

본 연구에서 초기 가설적 모형의 적합도는 GFI=.90, AGFI= 

.86, SRMR=.06, CFI=.91, RMSEA=.06으로 권장수준을 만

족하였으나, x2와 NFI가 권장수준에 미치지 못하였다. 

그러므로 AMOS의 진단지표 중 하나인 수정지수(modi-

fication indices)를 이용하여 모형을 수정하였다. 수정지

수를 이용하여 모형을 수정할 때 측정변수와 잔차간 공분

산을 허용하지 말아야 하는 등 일정한 제약이 있으나 동일

변수내 측정오차간 공분산 허용은 가능하므로 수정지수가 

가장 높게 나타난 동일변수 내의 오차들간 순차적으로 공

분산을 허용하였다. 수정지수가 가장 큰 경력만족의 SAT1 
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Figure 1. Path diagram of the nurse's career commitment model.

오차와 SAT2의 오차간, 경력몰입의 COM3 오차와 COM7 

오차간, 경력만족의 SAT2 오차와 SAT4 오차간, 그리고 경

력몰입의 COM1 오차와 COM3의 오차간을 순차적으로 

공분산을 허용하여 모형을 수정하였다. 

이러한 과정을 거쳐 최종적으로 수정된 모형의 x2값은 

409.800 (p<.001)로 경험적 자료를 잘 대변하지 않는 것

으로 나타났으나, 다른 적합도 기준들은 GFI=.94, AGFI= 

.91, SRMR=.06, NFI=.93, CFI=.95, RMSEA=.06으로 나타

나 모두 권장수준을 만족하였다. x2는 표본 수에 민감하게 

영향을 받는다는 문제점을 가지고 있으므로 x2값이 적합

하지 않아도 다른 모든 적합도 지수가 양호하다면 모형이 

적합한 것으로 결론내릴 수 있다(배병렬, 2009). 또한 본 

연구의 수정모형의 경우 표본의 크기에 비교적 영향을 받

지 않고 모형이 실제자료와 얼마나 잘 맞는지를 나타내주

는 지수로 알려져 있는 기초적합지수 GFI는 0.94, 표준적

합지수 NFI는 0.93으로 나타나 실제자료와 부합한다고 할 

수 있다. 따라서 본 연구의 최종적인 수정모형은 적합하다

고 판단된다.

2) 수정모형의 표준화 경로계수 유의성 검증

수정된 경력몰입특성요인 구조모형의 경로계수 검증결

과는 Figure 1과 같다. Figure 1에서 표준화경로계수를 보

면, 경력만족에 대해 유의수준 .05에서 통계적으로 유의한 

것은 경력특성에서 경력만족에 이르는 경로(β=.85)였다. 

경력몰입에 대해 유의수준 .05에서 유의한 경로는 경력특

성→경력몰입(β=.32), 개인내적특성→경력몰입(β=.19)이

었으며, 직무특성→경력몰입과 경력만족→경력몰입에 이

르는 경로는 통계적으로 유의하지 않았다.

3) 효과 분석

부트스트레핑(bootstrapping)을 이용하여 경력몰입 구

조모형의 전체효과, 직접효과와 간접효과를 Table 3에 제

시하였다. 표준화된 직접효과를 살펴보면 경력특성은 경

력만족에 대해 유의수준 .05에서 .85의 강한 정적 효과를 

미쳤다. 

다음으로 경력몰입에 대해 표준화된 직접효과를 살펴

보면 유의수준 .05에서 경력특성은 경력몰입에 .32의 효

과를, 개인내적특성은 .19의 효과를 미쳤으나, 직무특성

과 경력만족의 효과는 통계적으로 유의하지 않았다.

구조모형 분석과정에서 부수적으로 얻은 개인내적특

성, 직무특성, 경력특성의 8개 하위요인들이 경력만족과 

경력몰입에 미치는 영향에 관한 결과는 Table 4에 제시하

였다. 대부분 총효과가 직접효과인 점을 고려하여 표준화

된 직접효과를 살펴보면 다음과 같다. 
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Table 3. Effect of Predictor Variables in the Model

Hypothesis Path
Standardized 

direct effect

Standardized 

indirect effect

Standardized 

total effect

Hypothesis 1 Individual internal 
characteristic

→ Career 
satisfaction

-.12

(p=.141)

‒ -.12

(p=.141)

Hypothesis 2 Job characteristic → Career 
satisfaction

-.03

(p=.949)

‒ -.03

(p=.949)

Hypothesis 3 Career characteristic → Career 
satisfaction

.85

(p=.025)

‒ .85

(p=.025)

Hypothesis 4 Individual internal 
characteristic

→ Career 
commitment

.19

(p=.018)

.00

(p=.632)

.19

(p=.017)

Hypothesis 5 Job characteristic → Career 
commitment

.07

(p=.629)

.00

(p=.595)

.07

(p=.606)

Hypothesis 6 Career characteristic → Career 
commitment

.32

(p=.034)

.02

(p=.860)

.35

(p=.023)

Hypothesis 7 Career satisfaction → Career 
commitment

.03 

(p=.860)

‒ .03 

(p=.860)

Two tailed significance.

경력만족에 대해 성장욕구는 -.22의 부적 효과(p =.009), 

직무자율성은 .17의 정적 효과(p =.016), 개인경력관리는 

.22의 정적 효과(p =.008)를 미쳤으며, 조직경력관리는 경

력만족에 대해 .48 (p =.006)로 가장 강한 효과를 미쳤다.

다음으로 경력몰입에 대해 성장욕구는 .37의 정적 효과

(p =.025), 자기효능감은 -.13의 부적 효과(p =.045), 직무

적합성은 .22의 정적 효과(p =.016), 조직경력관리는 .19의 

정적 효과(p =.020)를 보였다. 그러나 경력몰입에 대한 이

러한 직접효과는 성장욕구의 경우 -.03의 간접효과로 인

해 .34의 총효과(p =.008)를, 조직경력관리의 경우 .07의 

간접효과로 인해 .26의 총효과(p =.009)를 나타내었다.

4) 가설 검증 결과

이상의 결과에 따라 본 연구의 경력몰입특성요인에 관

한 총 7개의 가설을 검증한 결과는 Table 3과 같다. 

가설 1. 개인내적특성은 경력만족에 영향을 미칠 것이다(β
=-.12, p =.141) 

가설 2. 직무특성은 경력만족에 영향을 미칠 것이다(β=-.03, 

p =.949)

가설 3. 경력특성은 경력만족에 영향을 미칠 것이다(β=.85, 

p =.025)

가설 4. 개인내적특성은 경력몰입에 영향을 미칠 것이다(β= 

.19, p =.018)

가설 5. 직무특성은 경력몰입에 영향을 미칠 것이다(β=.07, 

p =.629) 

가설 6. 경력특성은 경력몰입에 영향을 미칠 것이다(β=.32, 

p =.034)

가설 7. 경력만족은 경력몰입에 영향을 미칠 것이다(β=.03, 

p =.860)

V. 논 의

본 연구는 선행연구에서 경력몰입과 관련이 있다고 나

타난 영향 요인들을 두루 포함하여 경력몰입 영향요인에 

관한 구조모형을 구축하여 개인내적특성, 직무특성, 경력

특성요인들이 경력몰입에 어떠한 영향을 미치는지 검증

하였다. 

먼저 매개변수인 경력만족에 대해 경력특성이 매우 강

한 정적 영향(.85)을 미치는 것으로 드러났다. 이는 Orpen 

(1994), 서균석, 박동진, 김태형과 김부희(2003)의 연구결

과와도 일치하는 것으로 경력만족도를 높이기 위한 대

책을 강구할 때 개인내적특성이나 직무특성 보다 경력

특성에 초점을 두어야 함을 시사한다.

구조모형 분석결과 3개 특성요인 중 경력특성이 경력몰

입에 대해 가장 강력한 영향력(.32)을 가지는 것으로 나타

났는데 이는 홍지연(2007)의 연구결과와 일치하는 결과이

다. 경력특성이란 개인의 경력계획과 자신의 경력을 전술

적으로 관리할 수 있는 실천적 행동력, 그리고 조직차원에
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Table 4. Effect of Sub-factors of Predictor Variables in the Model

Variables path
Standardized 

direct effect

Standardized 

indirect effect

Standardized 

total effect

Individual 
internal 
characteristic

Self-esteem → Career 
satisfaction

.06

(p=.238)

‒ .06

(p=.238)

Desire for growth → Career 
satisfaction

-.22

(p=.009)

‒ -.22

(p=.009)

Self-efficiency → Career 
satisfaction

.00

(p=.950)

‒ .00

(p=.950)

Job 
characteristic

Job fitness → Career 
satisfaction

.05

(p=.401)

‒ .05

(p=.401)

Job challenge → Career 
satisfaction

.08

(p=.165)

‒ .08

(p=.165)

Job autonomy → Career 
satisfaction

.17

(p=.016)

‒ 17

(p=.016)

Career 
characteristic

Personal career 
management

→ Career 
satisfaction

.22

(p=.008)

‒ .22

(p=.008)

Organizational career 
management

→ Career 
satisfaction

.48

(p=.006)

‒ .48

(p=.006)

Individual 
internal 
characteristic

Self-esteem → Career 
commitment

-.01

(p=.124)

.01

(p=.234)

.00

(p=.102)

Desire for growth → Career 
commitment

.37

(p=.025)

-.03

(p=.006)

.34

(p=.008)

Self-efficiency → Career 
commitment

-.13

(p=.045)

.00

(p=.076)

-.13

(p=.017)

Job 
characteristic

Job fitness → Career 
commitment

.22

(p=.016)

.01

(p=.069)

.23

(p=.018)

Job challenge → Career 
commitment

-.13

(p=.124)

.01

(p=.242)

-.12

(p=.221)

Job autonomy → Career 
commitment

.05

(p=.257)

.03

(p=.009)

.08

(p=.124)

Career 
characteristic

Personal career 
management

→ Career 
commitment

-.05

(p=.102)

.03

(p=.009)

-.02

(p=.074)

Organizational career 
management

→ Career 
commitment

.19

(p=.020)

.07

(p=.014)

.26

(p=.009)

Two tailed significance. 

서 구성원의 경력에 대한 관리를 포함하는 것으로 조직의 

경력개발정책과정에서 개인과 조직이 상호작용하는 측면

에 해당하는 내용이다(Greenhaus et al., 2000). 그러므로 

경력몰입을 통해 간호사를 더욱 우수하게 발전시키려면 

개인적 차원이나 직무차원보다도 우선적으로 경력특성 

측면에서 개인의 경력계획과 실천적 행동을 지원하는 정

책개발에 중점을 둘 필요가 있다.

다음으로 개인내적특성은 경력몰입에 .19의 유의한 영

향력을 보였다. 이와 관련하여 개인내적특성의 하위요인 

중 자아존중감이 경력몰입을 증가시킨다는 Gould (1979)

와 Carson 등(1997)의 연구결과가 있고, 최우성(2005)의 

연구에서는 성장욕구와 자아존중감이 경력몰입에 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 본 연구에서 개인내적특성이 경

력몰입에 영향을 미친다는 연구결과를 볼 때 경력몰입을 
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촉진시키려면 간호사의 개인내적 특성에 해당하는 자아

존중감, 자기효능감, 그리고 성장욕구를 높이는데 관심을 

두고 지원해야 하겠다. 

한편 본 연구에서 직무특성은 경력몰입에 유의한 영향

을 미치지 못하는 것으로 나타났는데 이것은 직무적합성, 

직무도전성, 직무자율성 등이 경력몰입에 영향을 미친다

는 이기은 등(2001), 홍지연(2007)의 연구결과와 달랐다. 

이러한 결과를 고려할 때 선행연구들과 본 연구의 독립변

수들이 엄밀하게 일치하지 않으며 본 연구가 개인내적특

성, 직무특성, 경력특성을 포괄적으로 다루었다는 점을 감

안한다면 후속 연구 과제로 남을 수 있겠다.

다음으로 구조모형 분석과정에서 부수적으로 연구된 

개인내적특성, 직무특성, 경력특성의 8개 하위요인들이 

경력몰입에 직접적으로 미치는 영향에 관한 결과를 논의

하면 다음과 같다.

먼저 개인내적특성의 하위요인인 성장욕구는 경력몰입

에 대하여 8개 하위요인 중 가장 강한 .37의 정적 영향을 

나타내었는데, 이것은 성장욕구가 강한 간호사는 주어진 

성장 기회에 적극적으로 반응하며 직무가 주는 도전감이 

증가할수록 내적 동기가 커지고 자신의 성취욕구와 자아

실현욕구를 만족시키기 위해 경력에 몰입한다고 할 수 있

다(Blau, 1985). 그러나 성장욕구는 매개변수인 경력만족

에 대해 -.22의 부적 효과(p<.01)를 가졌고, 이러한 경력

만족의 매개효과로 인해 경력몰입에 대해 -.03의 부적인 

간접효과를 나타내어 .34의 총효과를 보였다. 이것은 성장

욕구가 강한 간호사는 경력만족도가 낮아 결과적으로 경

력몰입에 부정적 영향을 미침을 의미한다. 결과적으로 간

호사들을 경력몰입에 매진시키기 위해서 경력몰입과 성

장욕구간 강한 영향을 고려하여 성장욕구를 자극하는 노

력들과 함께 경력만족도를 높이려는 노력들이 부가적으

로 필요하다.

개인내적특성의 하위요인인 자기효능감은 경력몰입에 

대하여 -.13의 부적인 영향을 나타낸 것은 자기효능감이 전

문가의 경력몰입의 핵심이라고 주장하는 Cherniss (1991)

의 연구(1991)와 다르다. 본 연구에서 간호사들의 자기효

능감이 경력몰입에 부적인 영향을 미친다는 결과는 오늘

날 의료계의 주요 이슈인 간호사 이직현상의 확대에 중요

한 시사점을 던지고 있다. 즉, 자기효능감이 큰 간호사들

은 직업선택의 기회가 상대적으로 많은 상황에서 언제나 

다른 조직으로 이직할 수 있다는 자신감을 보유함으로써 

소속 조직에서의 경력에 대한 애착이 적어 결과적으로 경

력몰입정도가 낮다고 해석할 수 있다. 따라서 자기효능감

이 큰 간호사들이 더 나은 발전을 위해 경력몰입을 할 수 

있도록 간호사 개인특성을 고려하여 맞춤형의 관심과 다

양한 경력개발지원책들이 필요하다.

다음으로 직무특성요인은 경력몰입에 유의한 영향을 

미치지 못하였지만 그 하위요인인 직무적합성은 경력몰

입에 대해 .22의 유의한 영향을 미쳤는데, 이러한 연구결

과는 이기은 등(2001)의 연구, 간호사를 대상으로 한 홍지

연(2007)의 연구결과와 일치한다. 이러한 결과는 간호사

의 담당업무가 자신의 전공분야나 경험과 부합될수록 보

다 더 경력몰입에 이르게 됨을 의미한다. 간호사의 경력몰

입을 강화시키기 위한 방안의 하나로 직무적합성을 높이

려는 노력들 즉, 개인의 필요 또는 욕구와 직무가 제공하

는 내 ‧ 외적 보상간의 조화를 이루는 노력들이 필요하다.

마지막으로 경력특성은 경력몰입에 .32의 유의한 영향

을 미쳤지만, 하위요인들과 경력몰입의 관계 검증에서는 

조직경력관리만이 .19의 유의한 영향을 미쳤으며 경력만

족의 매개에 의해 .07의 간접효과가 더해져 .26의 총효과

(p<.05)를 나타내었다.

이것은 조직의 경력관리가 경력몰입을 증가시킨다는 

Gould (1979)의 연구결과 및 개인의 경력계획이나 경력

전술 보다는 조직의 경력관리가 경력전망과 경력만족을 

통해 경력몰입에 더 큰 영향을 준다는 서균석 등(2003)의 

연구결과와 일치한다. 또한 최우성(2005)의 연구는 조직

의 지원정도가 높을수록 구성원의 경력몰입정도가 높다

는 결과를 제시하였다. 한편, 경력만족에 대해 개인경력관

리(.22)보다 조직경력관리(.48)가 더 강한 효과를 미쳤다.

이와 같은 연구결과를 고려할 때 간호사들을 경력몰입

시키기 위해서 개인경력계획과 개인경력전술 보다 조직

적 차원에서 경력개발계획과 제도를 수립 ‧ 운영하고 경력

개발자원을 투자하며 개인경력개발에 관한 상담과 각종

관련정보를 제공하는 노력들이 보다 중시되어야 하겠다. 

즉, 간호사 경력개발지원을 위한 교육훈련체계, 개인의 경

력계획지원을 위한 상담제도, 경력개발 지원위한 정보시

스템, 내부직원 우선충원제 등의 조직의 경력관리정책이 

적극 실천되어야 하겠다.

오늘날 의료계의 급속한 변화와 인증평가 도입 등으로 

인해 의료기관은 무한 경쟁 시대에 돌입한 가운데 간호계

에도 전문화된 경험과 역량을 갖춘 간호사의 확보와 계속

적인 능력 개발이 무엇보다 필요하다. 경력몰입의 중요성

은 1950년대부터 대두되어 1980년대 이후 간호직과 같은 
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전문직을 대상으로 활발하게 연구가 이루어지고 있다. 나

아가 간호사들의 태도와 행동을 예측하여 효과적인 인적관

리를 하는데 중요하기 때문에 간호사의 경력개발에 대한 

관심과 이해가 매우 필요하게 되었다. 우리나라에서 1990년

대 후반부터 경력간호사 보유와 병원의 경쟁력 제고 방안

으로 경력개발제도에 대한 관심이 높아지기 시작하였다. 

1998년 간호사경력관리제도의 개념정립을 위한 세미나를 

개최하였으며, 병원간호사회는 2006년도 역점사업으로 간

호사 경력개발제도에 관한 연구(병원간호사회, 2007)를 

수행하였다.

간호사의 경력몰입연구 및 궁극적으로는 경력개발연구

의 필요성 측면에서 본 연구는 간호사의 경력몰입을 보다 

더 정확하게 설명할 수 있는 이론적 틀을 마련하고 관련요

인간의 관계를 검증함으로써 병원간호사의 경력몰입을 설

명하고 예측할 수 있는 기반을 마련하고자 하였다. 선행연

구들이 대부분 경력몰입 영향요인들을 부분적으로 다루어

온 시점에 간호사 경력몰입 영향요인에 관한 포괄적인 구조

모형을 구축하였다는 점에서 본 연구의 의의를 찾아본다. 

그리고 현재 대부분의 병원조직에서 간호사의 경력몰

입을 위한 전략은 매우 미흡한 상태이므로 본 연구결과가 

병원조직 차원에서 경력개발제도에 대한 구체적이고 실

제적인 방안을 마련하는데 기여하고, 간호실무측면에서

는 간호사의 경력몰입을 높이는 다양한 중재개발의 기초

자료로 활용될 수 있을 것이다. 

VI. 결론 및 제언

본 연구는 간호사의 경력관리가 시급한 과제라는 인식

하에 간호사의 경력개발제도의 수립을 위해 주요 변수들

을 포괄적으로 고려한 경력몰입 구조모형을 검증하고자 

하였다. 경력몰입 영향요인들을 개인, 직무, 조직차원으로 

구분하여 검증한 결과 7개의 가설 중 3개의 가설을 채택하

였고 4개의 가설을 기각하였다.

본 연구의 주요 결과는 다음과 같다.

첫째, 경력몰입에 대해 개인내적특성이나 직무특성에 

비해 경력특성이 가장 강력한 영향이 있었다.

둘째, 경력특성의 하위요인분석에서 조직경력관리는 경

력몰입에 대해 유의한 영향을 미쳤으나 개인경력관리는 

그렇지 못하였고, 경력만족에 대해 개인경력관리 보다 조

직경력관리가 더 강한 영향을 나타냈다.

셋째, 경력몰입에 대해 개인내적특성은 유의한 영향을 

보였으나 직무특성은 그렇지 못하였다.

넷째, 개인내적특성의 하위요인분석에서 성장욕구는 

경력몰입에 대하여 8개 하위요인 중 가장 강한 정적 영향

이 있었으며 이 과정에 경력만족이 부정적 매개효과를 보

였다. 또한 자기효능감은 경력몰입에 대하여 부정적인 영

향을 미쳤다.

이와 같은 연구결과에 따른 정책적 시사점은 다음과 같

다. 첫째, 간호사들의 경력몰입을 위해 개인경력계획과 개

인경력전술 보다는 우선적으로 조직적 차원에서 경력개

발계획과 제도를 수립 ‧ 운영하고 경력개발자원 투자와 경

력개발 상담과 관련정보를 제공하는 노력들이 필요하다. 

둘째, 경력몰입을 촉진시키려면 자아존중감, 자기효능감 

및 성장욕구를 높이는데 관심을 두고 지원해야 한다. 특히 

성장욕구를 자극하는 노력들과 함께 경력만족도를 높이려

는 노력도 부가적으로 기울여야 한다. 또한 자기효능감이 

큰 간호사들의 경력발전을 위해 간호사 개인특성을 고려한 

맞춤형 관심과 다양한 경력개발지원책들이 필요하다. 결론

적으로 간호사 개개인에 대한 맞춤형 지원과 조직적 차원

에서 경력개발 교육훈련체계, 개인 경력 상담제도, 경력개

발 지원 정보시스템 등 조직의 경력관리정책이 적극 실천

되어야 한다.

이상과 같은 결론을 기초로 다음과 같이 제언한다. 

첫째, 간호사 경력몰입에 영향을 미치는 주요 변수로 규

명된 조직경력관리의 실천적 방안이 적극적으로 모색되

어야 하겠고 이에 관한 연구가 이어져야 하겠다. 

둘째, 간호사 개인적 특성을 고려한 맞춤형 경력개발프

로그램의 개발과 적용이 필요하다.
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