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서    론

연구의 필요성

 세계 으로 보건의료체계 내 간호인력 부족 상이 지

속되면서 이에 한 책 강구의 필요성이 지속 으로 제기

되고 있다[1]. 국내 간호사 인력 수 을 살펴보면, 면허 등록 

간호사에 비해 활동 간호사는 하게 낮으며 인력 수  불

균형은 차 심화될 것으로 상된다. 실제 의료기 에 고용

된 간호사 수 은 2020년 69,434명, 2030년 158,554명이 과

되는 것으로 나타났으며, 수요자수/공 자수 비는 2018년 

100%를 기 으로 했을 때 2020년 93.3%, 2030년 74.1%로 시

간에 따라 감소되는 것으로 나타났다[2]. 한 2014년 12월 

발간한 국내 ‘간호사 활동 황 조사’에 의하면 간호사 이직

률은 평균 16.9%로 악되었으며[3], 이는 국가 별 간호사 이

직률 일본 10.9%[4], 미국 14.0% 보다 높은 수 이었다[5].

이직 발생 시 이직한 간호사를 체하기 한 투자비용이 

증가하게 되고, 간호의 질에 상당한 향을 미치게 되므로 이

를 해결하기 한 다각 인 방안이 모색되어야 한다. 보건복

지부에서는 간호정책 테스크 포스 을 운 하여 간호인력 수

  처우개선을 한 책수립과 이의 개선을 해 노력하

여 왔다[6]. 그럼에도 불구하고 간호사 이직률 감소를 해 

시도했던 근무조건 개선이나 여인상 등의 략이 다수의 

의료기 에서 일시 인 효과를 보이는 데 그칠 뿐 그 효과가 

기 에 미치지 못하자, 최근 들어 그동안 간호사 이직을 측

하기 한 선행 요인으로써 가장 많은 연구가 이루어져 온 

이직의도와 함께 병원 조직 내 잔류하는 간호사에 해 보다 

더 을 맞추려는 간호사 재직의도에 한 연구가 활성화

되고 있는 추세이다[7].

재직의도란 다른 직업 는 직장을 찾으려는 것을 멈추거

나 재 직무에 머무르려는 의도를 의미한다[8]. 우수한 인

자원을 확보하고 이를 유지하여 능력을 발휘할 수 있도록 

리하는 것은 의료기 의 경 리시스템 수 을 높이는데 

요한 요소  하나로 재직의도의 악은 간호사 인 자원

리의 실제 이고 효율 인 근법으로 조직의 유효성을 증가

시킬 수 있다는 에서 이직의도를 악하는 것보다 요하

다고 하 다[9]. 더 이상 간호사의 공 에만 을 둔 략

으로는 간호사 부족의 문제를 해결하기 어렵다는 간호 리

 에 따라 보유 간호사의 유지 리 차원에서의 재직의

도에 해 악하고 이에 향을 미치는 요인을 확인하여  

보다 효과 인 간호인 자원 리 략을 수립하는 것이 필요

하다.

재직의도 련 국내 선행연구를 살펴보면, 재직의도는 연령, 

여, 이직 횟수, 직업만족도, 회복탄력성 등과 통계 으로 유

의한 양의 상 계가 있는 것으로 나타났다[10]. 신규 간호

사의 재직의도에서는 자아탄력성, 근무환경, 간호조직문화, 소
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명의식, 워크 역량, 간호조직문화와 유의한 양의 상 계

를 보 으며[11], 간호사 재직의도에 향을 주는 요인으로 

직무만족과 분배공정성을 제시한 연구도 있었다[12]. 국외 연

구에서 AbuAlRub과 Nasrallah [13]는 간호 리자의 리더십과 

비  공유가 재직의도에 유의한 향을 미치는 것으로 보고

하 고, Armstrong-Stassen 등[14]은 재직의도가 성과 평가, 인

정, 존경, 유연한 실무 업무, 차  정의, 간호 리만족도에 

유의한 향을 미치는 것으로 보고하여 국내 연구와 유사한 

결과를 보 다. 반면 여는 Byun과 Ha [10]의 연구에서 재

직의도에 향을 미치는 요인으로 나타났으나, Kim [11]의 연

구에서는 유의한 향을 미치지 않는 것으로 보고하 다. 이

와 같은 연구 결과 간의 불일치성은 먼  기존의 선행연구를 

종합하여 간호사의 재직의도에 한 연구 동향을 악하는 

연구의 필요성과 함께 간호사의 재직의도에 향을 미치는 

유의한 요인이 무엇인지 탐색하는 후속 연구 한 필요함을 

의미하고 있다.

이상의 결과를 종합하여 볼 때, 인구통계학  특성, 개인 

 환경 특성 등 다양한 변수들이 재직의도와 상 계를 갖

는 것으로 나타났으나, 각 연구마다 연구의 진행시기, 연구자

의 의도, 표본의 범   특성 등 다양한 요인에 따라 연구 

결과의 차이를 보이고 있으며, 련 연구의 수도 부족한 실정

이다. 따라서 우수한 간호인력 보유로 간호의 질과 높은 간호

성과를 이루기 해서는 간호사의 재직의도에 향을 미치는 

련요인에 해 일 성 있는 결과를 도출하여 재직의도를 

높이기 한 노력이 필요하다고 단된다. 이에 본 연구에서

는 병원 간호사를 상으로 재직의도를 연구한 선행연구에 

해 체계  문헌고찰과 메타상 분석을 시행하여 향후 간호

사의 재직의도를 높이기 해 간호 리 략 수립을 한 

기 자료를 제공하고자 하 다.

연구 목

본 연구는 병원 간호사를 상으로 재직의도를 연구한 선

행연구에 해 체계  고찰과 메타상 분석을 통하여 향후 

간호사의 재직의도를 높이기 한 것으로 구체 인 연구 목

은 다음과 같다.

∙ 체계  문헌고찰을 통해 선별된 연구의 일반  사항, 련

변수, 유의변수를 분석한다.

∙ 메타상 분석에 포함된 연구를 심으로 간호사 재직의도 

련변수에 한 효과크기를 산출한다.

∙  과정을 통해 도출된 결과를 바탕으로 병원 간호사의 재

직의도에 향하는 요인을 탐색한다.

연구 방법

연구 설계

본 연구는 병원 간호사의 재직의도 향요인을 탐색하기 

하여 국내․외 연구 에서 선정기 에 합한 논문을 추

출하고 체계 으로 분석하여, 간호사의 재직의도 향 요인을 

탐색한 이차자료분석연구이다.

문헌의 선정기   배제기

본 연구에서 체계  문헌고찰을 시행하기  논문의 선정

기 으로 상자는 병원에 근무하고 있는 간호사를 상으로 

한 연구, 변수는 재직의도와 련 요인을 제시한 연구, 연구

설계에서 상 계 분석을 포함한 조사연구, 그리고 어 혹

은 한국어로 발표된 연구를 포함하 다. 배제기 은 병원 간

호사와 이외의 직원을 함께 상으로 한 연구, 학술 회 록 

발표 등 연구 설계  연구 결과에 하여 충분한 정보를 제

시하지 않은 연구, 어 혹은 한국어가 아닌 다른 언어로 발

표된 연구  문을 구할 수 없는 연구이다.

문헌 검색  선정

재직의도 향요인을 악하기 한 자료 검색 기간은 

2009년부터 2018년까지 최근 10년간이었다. 문헌 검색은 

2019년 2월 20일을 기 으로 국내 5개(KoreaMed, 한국의학논

문데이터베이스, 한국학술정보서비스, 과학기술정보통합서비

스, 과학기술학회마을, 국회도서 )와 국외 2개(MEDLINE, 

EMBASE)의 학술 데이터베이스를 이용하 다. 논문 검색에 

사용된 주요어로 어 논문은 “intention to stay”, “nurse”, 

“hospital”을, 국문 논문은 “재직의도”, “간호사”, “병원”을 이

용하 다. 문헌의 검색과정은 PRISMA (Preferred Reporting 

Items for Systematic Reviews and Meta-Analysis)의 체계  문

헌고찰 흐름도를 용하여 진행하 다.

검색된 문헌 총 381편을 문헌을 바탕으로 복 검색된 문

헌 283편을 제외한 후 98편으로 선택/배제 기 에 의해 문헌

을 최종 선택하는 과정을 진행하 다. 이 때 4명의 연구자가 

선택기 과 배제기 에 근거하여 문헌의 포함 여부를 독립

으로 평가 한 후, 평가자 간의 일치도를 Kappa 계수로 산출

하 다. 연구자가 의견이 불일치한 경우는 체 연구진이 함

께 논의한 후 합의 과정을 거쳐 문헌의 선택과 배제를 결정

하 다. 록을 바탕으로 확인한 결과, 병원의 간호사를 상

으로 하지 않은 경우 15편, 간호사 이외의 직원을 함께 상

으로 한 연구 7편, 재직의도와 련 요인을 제시하지 않은 연
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구 19편, 학술 회 록 발표 연구 등 연구 설계  연구 결

과에 하여 충분한 정보를 제시하지 않은 연구 2편으로 총 

43편이 제외되어 55편의 문헌이 선택되었다.

총 55편의 문헌을 바탕으로 문을 확인한 결과, 병원의 간

호사를 상으로 하지 않은 경우 2편, 간호사와 이외의 직원

을 함께 상으로 한 경우 2편, 재직의도와 련 요인을 제시

하지 않은 연구 8편, 학술 회 록 발표 등 연구 설계  연

구 결과에 하여 충분한 정보를 제시하지 않은 연구 4편, 

문을 구할 수 없는 연구 4편, 기타 연구 발표 년도가 최근 10

년 이내가 아닌 연구 2편이 제외되어 33편의 문헌이 선택되

었다. 4명의 평가자간 일치도는 Kappa .92이었다.

마지막으로 33편의 문헌의 질을 평가 한 결과, 6  2편, 7

 1편 총 3편이 탈락하여 8  이상을 획득한 30편을 체계  

문헌고찰에 포함하 다. 다음 선택된 30편  원문을 검토하

여 Comprehensive Meta-Analysis에 필요한 상 계수 값의 제

시가 불충분한 연구 1편을 제외한 메타상 분석 상 문헌은 

29편으로 선정하 다(Figure 1).

문헌의 질 평가

본 연구에서 체계  문헌고찰을 해 선택된 연구를 상

으로 상 계 연구의 질 평가 도구인 “Quality Assessment 

and Validity Tool for Correlational Studies (by Cummings & 

Estabrooks, 2003)”를 용하여 문헌의 질 평가를 실시하 다. 

질 평가 항목은 연구설계, 표본, 측정도구, 이론  배경, 통계

분석에 한 5개 역, 13개의 세부 항목으로 구성되었다. 이 

 이론  배경을 평가하는 1개의 항목을 제외한 나머지 12

개의 항목이 연구방법에 한 평가항목으로 구성되었다. 연구

설계에 한 평가항목에는 무작  표본추출인지, 향  설계

인지 등의 평가하는 항목이 포함되어 있으며, 표본에 한 평

Identification

298 records identified 
through Korean database 
search:
▪KoreaMed (n=4) 
▪RISS (n=49) 
▪KISS (n=14) 
▪KIST I(n=214) 
▪KMBASE (n=17)

83 records identified 
through international 
database search:
▪MEDLINE (n=38)
▪EMBASE (n=45)

↓ ↓

283 records removed (duplicates) 
↓

Screening 98 records screened 43 records excluded by title and abstract

↓

Eligibility 55 full-text articles assessed for eligibility

22 full text articles excluded:
▪Non-hospital nurse (n=2)
▪Nurses and non-nursing staff are targeted 

together (n=2)
▪Did not provide related factors for intention to 

stay (n=8)
▪Did not provide sufficient information on 

study design and result (n=4)
▪Cannot get an full text (n=4)
▪Did not include last 10 years (n=2)

↓

Included

33 articles included in quality scoring
3 articles excluded after quality scoring
▪Below cutoff score (n=3)

↓

30 articles included in quantitative analysis
29 articles included in meta-correlation analysis

1 articles excluded after meta analysis screening
▪Did not show sufficient correlation coefficient 

(n=1)

<Figure 1> Flow diagram of study selection.
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가항목은 정한 크기의 표본이 추출되었는지, 여러 기 에서 

자료가 수집되었는지, 익명성은 보장되었는지, 응답률이 60% 

이상으로 확인되었는지 등을 평가하는 항목으로 구성되어 있

다. 측정도구의 평가항목에는 신뢰도와 타당도가 검증된 도구

를 사용하 는지 여부와 내  신뢰도가 0.7 이상인 도구를 사

용하 는지 등을 평가하는 항목이 포함되었다. 통계분석에 

한 평가항목은 연구목 을 해 한 통계분석 방법이 

용되었는지를 확인하며 편향 값에 한 통계  리 방법을 

히 사용하 는지 등을 평가하는 항목이 포함되었다. 이상

의 세부 항목에 한 평가 수가 13  만 에서 8  이상인 

경우 해당 논문의 질이 우수한 것으로 단하 다.

자료 수집  분석 방법

● 연구 문헌의 일반  특성

체계  문헌고찰에 포함된 연구의 일반  특성은 출 년도, 

발표국가, 통계분석방법, 논문의 질 평가 수, 측정도구의 5

개 항목으로 빈도와 백분율을 이용하여 분석하 다.

● 재직의도 련 변수 분류

체계  문헌고찰에 포함된 연구의 간호사 재직의도 련 

변수를 체계 으로 악하기 하여 Park과 Lee [15]의 연구

에서 사용한 분석틀을 이용하 다. 선행연구에서는 국내 병원

간호사의 재직 향요인을 악하기 한 목 으로 체계  

문헌고찰을 실시하고, 문헌에 사용된 측정변수를 간호업무내

용 역, 간호환경 역, 간호직무에 한 태도 역, 간호가

치 역, 심리  자원 역의 5개 역으로 범주화하 다. 이

에 본 연구에서도 Park과 Lee [15]의 분석틀에 따라 재직의도 

련 변수를 범주화하여 분류하고 이를 빈도와 백분율로 분

석하 다.

● 재직의도 연구변수의 기술 통계 요약

상 계분석에 사용된 간호사의 재직의도와 다른 연구변수

와의 기술 통계 결과의 요약은 빈도, 백분율  범 로 분석

하 다.

● 메타상 분석의 효과크기 산출  동질성 검증

간호사의 재직의도 련 변수의 효과크기에 한 통계분석

은 Comprehensive Meta-Analysis 로그램을 이용하여 분석하

다. 표 화된 Fisher’s Z공식을 이용하여 표 화된 Zr 분석

하 으며, 95% 신뢰구간을 구하 다. 효과크기의 해석은 

Cohen [16]의 해석기  (r≤.10: 작은 효과크기), (.30<r≤.50: 

간 효과크기), (.50<r: 큰 효과크기)를 이용하 다. 동질성 

검증은 카이스퀘어 분포를 따르는 Q값과 I2값을 이용하 다. 

검정결과 문헌의 동질성이 확보된 경우에는 고정효과모형으

로, 동질성이 확보되지 않는 경우에는 임의효과모형을 이용하

여 분석하 다[17].

● 메타상 분석에 포함된 문헌의 출 편향 분석

본 연구에 포함된 연구의 출  편향을 검증하기 해 시각

 분석법인 Funnel Plot과 Trim and fill [18], 그리고 민감성 

검증을 해 Orwin [19]이 제안한 안 계수(Fail-safe N) 분석

을 실시하 다.

윤리  고려

본 연구는 병원 간호사의 재직의도 향요인 련 연구논

문을 상으로 한 이차자료분석 연구로 일 학 기 생명윤

리심 원회(No.190306-1A)의 심의면제 승인을 받아 진행하

다.

연구 결과

분석 문헌의 일반  특성

체계  문헌고찰을 통해 문헌 추출 결과, 간호사 재직의도

와 련한 문헌은 총 30편이었다. 발표유형은 총 30편 모두 

학술지에 발표되었으며, 발표년도 별로 살펴보면 2017년에서 

2018년에 출 된 문헌이 17편(56.7%)로 다수를 차지하 다. 

문헌이 출 된 국가별로 살펴보면 한국 25편(83.5%)으로 가장 

많았으며, 만, 사우디아라비아, 요르단, 캐나다, 호주 각 1편

(3.3%)으로 나타났다. 통계분석방법은 체계  문헌고찰에 포

함된 30편(65.2%)의 연구에서 모두 상 계분석을 수행하

고, 회귀분석을 수행한 논문 15편(32.6%), 구조방정식모형 분

석은 1편(2.2%)으로 나타났다. 문헌의 질 평가 수는 9 이 

23편(76.7%)으로 가장 많은 것으로 악되었다. 재직의도의 

측정 도구를 분류한 결과, 간호사 재직의도를 측정하기 한 

도구로 Cowin [8]의 “Nurses' Retention Index, NRI”를 사용한 

연구가 19편(63.3%)으로 다수를 차지하 다(Table 1).

재직의도 측정 변수 요약

체계  문헌고찰을 통해 추출한 문헌을 분석한 결과, 간호

사의 재직의도와 상 계를 분석한 측정 변수는 총 32개로 

악되었고, 간호환경 역과 심리  자원 역에 9개씩으로 

다른 하  범주에 비해서 다양한 측정 변수와의 련성이 탐

색되었음을 알 수 있었다. 각 하  범주별로 간호업무내용 

역에서는 간호업무수행 3편(4.0%), 간호환경 역에서는 근무
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환경 8편(10.7%), 간호직무에 한 태도 역에서는 직무만족 

9편(12.0%), 간호가치 역에서는 문직 자아개념 8편

(10.7%), 간호사의 심리  자원 역에서는 역할갈등 4편

(5.3%)이 다빈도로 측정되었고, 동시에 개별 연구에서는 모두 

간호사의 재직의도와 유의한 상 계를 갖는 측정 변수로 

악되었다. 재직의도와의 상 계수는 각각의 연구마다 차이

를 보 는데, 간호업무수행은 .15에서 .52의 범 를, 근무환경

은 .30에서 .64의 범 를, 직무만족은 .15에서 .64의 범 를, 

문직 자아개념은 .33에서 59의 범 를, 역할갈등은 -.16에서 

-.34의 범 를 각각 나타내어 차이를 보 다. 통계  유의성이 

없는 변수로 직무 련 역에서는 유연한 근무배정, 한방간호

실무 각각 1편(1.3%)과 심리  자본 련 역에서 리더십, 

정심리자본 각각 1편(1.3%)로 나타났다(Table 2).

재직의도 련 연구 변수의 효과크기  동질성 검정

간호사의 재직의도 련 연구 변수에 한 연구 결과를 종

합하기 한 방법으로 메타상 분석을 실시하 다. 메타상

분석을 해서 선정된 최종 29편의 연구  2개 이상의 상

계수 값이 확인되는 연구변수에 하여 분석을 실시하 다. 

분석 결과, 재직의도와 통계 으로 유의한 효과크기를 갖는 

연구변수는 모두 7개로 확인되었다. 먼  재직의도와 양의 상

계의 효과크기를 나타낸 변수는 5개 이었고 조직몰입, 

문직 자아개념, 직무만족, 회복탄력성, 간호업무수행의 순으로 

악되었다. 반면 재직의도와 음의 상 계의 효과크기를 나

타낸 변수는 2개로 소진과 직무스트 스의 순으로 악되었

다. 각 변수를 연구한 연구간 동질성은 확보되지 않아서 

I-squared는 40% 이상을 보 기 때문에 임의효과모형으로 분

석하 다(Figure 2). 

분석 문헌의 출 편의 검정

본 연구에 포함된 연구의 출  편향을 검정한 결과는 다음

과 같다(Figure 3). 먼  Funnel Plot으로 검정한 결과 좌우비

칭은 나타나지 않았다. Trim and fill 분석 결과에서는 8개

의 연구가 추가되었으며, 보정 후 효과크기는 0.18로 나타났

다. 민감성 검정은 안 계수(Fail-safe N)를 분석한 결과 3,721

편의 연구가 추가되어야 하는 것으로 나타났다. 따라서 본 분

<Table 1> General Characteristics of Studies                                           (N=30)

Characteristics Categories n(%)
Published year 2009-2010 1(3.3)

2011-2012 3(10.0)
2013-2014 3(10.0)
2015-2016 6(20.0)
2017-2018 17(56.7)

Published country Korea 25(83.5)
Australia 1(3.3)
Canada 1(3.3)
Jordan 1(3.3)
Saudi arabia 1(3.3)
Taiwan 1(3.3)

Statistical significance
(†duplication)

Correlation   30(65.2)
Regression 15(32.6)
Structural equation 1(2.2)

Quality scoring 8 6(20.0)
9 23(76.7)
10 1(3.3)

Measurement developer (year), name of instrument Cronbach's α No of items n(%)
Cowin (2002), Nurses' Retention Index 0.78~0.98 6 19(63.3)
Lee et al. (2014) 0.89~0.91 47 5(16.7)
McCloskey & McCain (1987), McCain’s Intention to Stay 0.8 6 1(3.3)
Blegen & Muelle (1987) N/A* 1 1(3.3)
Hill (2001) 0.89 12 1(3.3)
Armstrong-Stassen & Urser (2009) 0.83 3 1(3.3)
Shacklock et al. (2009) N/A 5 1(3.3)
Mobley (1982) 0.83 5 1(3.3)

†Not applicable.
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석에서 나타난 효과크기는 안정된 결과로 출  편향은 없음

을 알 수 있었다.

 

논    의

본 연구는 2009년부터 2018년까지 병원 간호사의 재직의도

에 향을 미치는 요인과 련된 국내․외 연구 논문을 상

으로 연구동향을 악하 다. 이를 바탕으로 향후 의료기  

내 경력 간호사를 보유하기 한 간호 리 략 수립을 

한 기 자료를 마련하고자 하 다. 본 연구 결과에 따르면 간

호사의 재직의도 련 연구는 2009년에서 2010년 사이에 발

표된 1편의 논문을 시작으로 해가 지날수록  증가하는 

추세를 보 으며, 이는 간호인력 부족 상을 해결하기 논

으로 간호사의 보유  유지 리 측면으로 심이 확 되고 

있음을 의미하 다. 

간호사의 재직의도에 미치는 향에 한 연구를 륙별로 

<Table 2> Summary of Related Variables of Intention to Stay                                  (N=75)

Domain Variable
No. of 
studies

n(%)

Non
-significant 

n(%)

Significant 
n(%)

Correlation 
coefficient 

Job related
factors

Nursing performance 3(4.0) 0(0.0) 3(4.0) .15~.52
Flexible work arrangement 1(1.3) 1(1.3) 0(0.0) N/A†

Korean medicine nursing knowledge 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .43
Korean medicine nursing practice 1(1.3) 1(1.3) 0(0.0) N/A†

Organizational communication 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .62
Nursing
environmental 
factors

Work environment 8(10.7) 0(0.0) 8(10.7) .30~.64
Organizational justice‡ 

  (distributive justice, procedural justice)
3(4.0) 0(0.0) 3(4.0) .27~.47

Social support 2(2.7) 0(0.0) 2(2.7) .14~.34
Perception of Joint Commission    
  International (JCI) hospital accreditation

1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .44

Nurse manager caring behaviors 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .32
Organizational well-being 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .28
Peer group caring behaviors 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .33
Promotion opportunity 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .22
Teamwork competency 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .28

Attitude or
response to
the job

Job satisfaction 9(12.0) 0(0.0) 9(12.0) .15~.64
Job stress 5(6.8) 0(0.0) 5(6.8) -.39~-.05
Organization commitment 5(6.8) 0(0.0) 5(6.8) .31~.68
Burn out 2(2.7) 0(0.0) 2(2.7) -.67~-.49
Job embeddedness‡ 

  (community fitness, job benefit, job team, 
organization fitness)

1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .21~.50

Job involvement 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .34
Motivation‡(hygiene, motivator) 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .39~.35
Perceived procedural justice 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .27

Nursing value Professional identity 8(10.7) 0(0.0) 8(10.7) .33~.59
Psychological 
 capital

Role conflict 4(5.3) 0(0.0) 4(5.3) -.34~-.16
Positive psychological capital 2(2.7) 1(1.3) 1(1.3) .19
Resilience 2(2.7) 0(0.0) 2(2.7) .21~.45
Self esteem 2(2.7) 0(0.0) 2(2.7) .09~.38
Self leadership 2(2.7) 0(0.0) 2(2.7) .17~.29
Autonomy 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .19
Interpersonal relationship 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .13
Leadership 1(1.3) 1(1.3) 0(0.0) N/A
Stress coping ability 1(1.3) 0(0.0) 1(1.3) .28

Total 75(100.0) 4(5.4) 71(94.6)
†Not applicable.
‡A study on the correlation analysis between sub-area and intention to stay.
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살펴보면, 총 30편  한국 25편, 한국을 제외한 만, 요르

단, 사우디아라비아에서 각 1편으로 아시아에 집 되어 있는 

것으로 나타났다. 이러한 재직의도에 한 연구의 집  상

을 국내의 간호사 수  문제와 연결하여 생각해본다면, 아시

아에서 간호사 수  불균형 해소를 해 재직의도 련 요인

에 높은 심을 가지고 연구하고 있음을 유추할 수 있다. 우

리나라의 경우를 좀 더 살펴봤을 때, Lee 등[20]은 우리나라 

인구 천 명 당 활동 간호사 수는 OECD (Organization for 

Economic Cooperation and Development) 회원국과 비교하여 

히 낮은 수 이며, 부분의 OECD 국가의 평균 간호사 

연령이 약 40  반으로 나타나 곧 노령화와 은퇴로 인한 

간호사 수 감소가 측된다고 하 다. 

우리나라도 이와 같은 상에 비하기 해서 국가  차

원의 간호사 수  정책과 합리 인 간호사 배치와 구성, 정

한 인센티  정책의 필요성이 제안되어 왔다[20]. OECD 국가

의 간호 인력 황과 한국의 간호 인력 특성을 분석한 Hong

과 Cho [21]의 연구에서도 한국의 임상 간호사수는 OECD 평

균에 비해 낮은 수 이며, 간호사 부족의 원인은 배출된 간호 

인력이 장에 남아있지 않고 다양한 이유로 이직하기 때문

이라고 하 다. 이에 한 처 방안으로 정 간호사 확보를 

한 이직 방지와 간호 인력에 한 유지 리  이직 간호

사에 한 재취업 활성화 책이 필요함을 강조하 다[21]. 

OECD 국가  유휴 간호사의 비율이 높은 우리나라의 실

을 고려해 볼 때, 신규간호사의 유입을 통한 간호사 수 증가

뿐 아니라 경력간호사에 한 정책  지원과 제도 마련이 필

요하다[22]. 한 이를 뒷받침 할 수 있는 련 연구의 일환

으로 간호사의 재직의도 향상을 한 활발한 연구가 필요할 

것이며, 이를 지원하는 학회 차원의 정책과제 지원과 회 차

원의 연구기  조성 등과 같은 간호계의 극 인 노력이 요

구된다.

간호사의 재직의도를 측정함에 있어 분석에 포함된 총 30

편  60% 이상이 Cowin [8]이 개발한 8  Likert 척도인 

NRI를 가장 많이 사용한 것으로 악되었다. 선행연구에서 

본 도구의 신뢰도 범 는 .78 에서 .98 의 분포를 보 다. 

국․공립 병원과 학병원 등 임상에 재직하고 있는 간호사

를 상으로 한 측정에서도 비교  일 성 있는 측정값을 보

다. 한 가지 아쉬운 은 국외의 재직의도 련 선행연구에

서는 다양한 측정도구를 사용한 것과 달리 국내 연구에서는 

Categories

Random effects

Studies trimmed
Point

estimate
95% CI

Q
Lower Upper

Observed values - 0.33 0.29 0.37 922.45

Adjusted values 7 0.29 0.24 0.32 1,395.85

<Figure 3> Funnel plot and statistics for publication bias.
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간호사의 재직의도를 측정하는 도구 개발이 이루어지지 않은 

이었다. 국가 간 병원 내 간호사의 역할과 권한에 차이가 

있고 간호 친화  문화의 특성 정도도 각각 다르므로 과연 

국외에서 개발된 재직의도가 한국 간호사의 재직의도를 잘 

반 할 수 있는 가에 한 의문을 가질 수 있었다. 따라서 향

후 한국형 간호사 재직의도 측정 도구 개발을 통해 우리나라 

간호사의 재직의도를 좀 더 정확하게 측정할 수 있도록 다양

한 도구의 용과 그 결과의 확인, 그리고 이를 바탕으로 우

리나라 실정에 보다 합한 측정 도구의 개발이 이루어지기

를 기 한다. 이와 련하여 Park과 Lee [15]는 한국형 간호

사의 재직의도 측정도구를 개발함에 있어 병원 간호사의 재

직은 행동을 유지하고 지속하는 측면에 을 맞추므로 재

직의 속성인 일, 직무, 행동 등에 을 두고 이를 바탕으로 

재직에 한 심리  향 요인, 문  임상간호 수행 유지 

 응 측면에서 한국 간호사의 재직의도를 정확하게 측

할 수 있는 도구의 개발이 이루어져야 한다고 제시한 바 있

다.

본 연구에서 분석한 간호사의 재직의도 련 측정 변수는 

총 32개로 악되었다. 이를 Park과 Lee [15]의 분석틀에 따

른 5개의 역을 기 으로 주요 논의 을 요약하면 다음과 

같다. 먼  간호업무내용 역에서 간호업무수행은 총 3편의 

연구에서 탐색되었고, 결과 간호사의 재직의도와는 통계 으

로 유의한 양의 상 계를 갖는 것으로 나타났다. Kim [23]

은 간호사가 업무를 수행할 때 문 인 기술과 과학 인 지

식  경험이 요구되며, Choi와 Kim [24]은 간호업무수행을 

높이는 것은 환자만족도와 조직효율성을 높여 병원 생산성을 

증가시키므로 요하다고 하 다. 간호사는 경력이 올라갈수

록 간호업무에 숙달되어 이에 한 업무수행도도 상승되므로, 

이러한 업무에서의 역량감과 자신감은 조직에 계속 머무르고

자 하는 재직의도를 상승시키는 데에 향을 미치는 것으로 

볼 수 있다. 따라서 간호사 재직을 통한 유지보유 략으로 활

용하기 해서는 역량 있는 경력 간호사가 임상에 계속 잔류

할 수 있도록 경력 상승에 한 문성 인정과 합당한 보상

제도 개발이 요구된다[12]. 이에 재 일부 병원에서 시행되

고 있는 간호사 경력사다리와 같은 경력개발 로그램을 확

, 재정비하고, 이를 업무수행에 한 성과 측정시스템과 연

동시켜 결과 으로 한 보상과 합리 인 승진, 승 과 연

계되도록 하는 리 략의 도입을 제안한다.

간호환경 역에서 근무환경과 조직공정성이 유효한 변수로 

다루어졌다. 근무환경은 Herzberg [25]의 생요인에 해당하는 

것으로 이는 만족과 불만족  특히 조직구성원이 불만족에 

향을 미치는 요인을 의미한다. 근무환경과 재직의도 간의 

상 계는 .30에서 .64의 범 로 조사되었다. 이는 간호사의 

근무환경이 좋을수록 재직의도가 높아짐을 의미하는데 연구 

결과에 근거해 볼 때, 근무환경이 간호사의 기  수 에 미치

지 못하고 있음을 드러내는 것으로 해석할 수 있다. 조직공정

성은 조직 내 한정된 가치, 즉 인센티 , 성과 , 승진  승

의 기회 등이 구성원에게 분배되는 과정에서 그 크기와 방

식이 얼마나 공정한 가를 의미한다[12]. 공정성은 분배공정성

과 차공정성으로 구성되는데, 결국 간호사가 이를 어떻게 

인지하느냐에 따라서 공정성 여부가 결정된다. 개인의 성장, 

조직 내 인정, 목 의 성취라고 하는 조직인으로서의 성공을 

꿈꾸는 간호사에게 그 과정과 차, 결과가 정의롭고 형평하

게 이루어지고 있는 가가 결과 으로 재직의도를 높이는 데 

견인차 역할을 수행할 수 있음을 측  하 다. Kim [26]은 

간호사의 재직의도를 향상시킬 수 있는 조직문화에 한 다

각 인 분석과 시도는 간호사가 임상을 떠나지 않도록 하는 

장기 인 안을 수립하는 데 도움이 된다고 하 다.  간호

사 간의 상호작용과 교류를 통해 심과 유 감 있는 조직문

화를 조성하고, 조직문화 특성과 조직원의 성격 특성을 함께 

고려하여 부서 배치  이동 시 고려한다면 간호사 재직의도

를 강화하는 결과를 가져올 수 있을 것이다.

간호직무에 한 태도 역에서는 직무만족, 직무스트 스 

그리고 조직몰입이 다수의 연구에서 탐색되었다. 직무만족은 

조직구성원의 충성도를 상승시켜 조직에 몰입하게 함으로서 

해당 조직에 오래 머무르게 하며, 이 때 개인은 만족과 동기

부여를 얻게 되어 재직의도에 정 인 향을 미친다[12]. 

조직몰입은 조직에 한 개인의 성향으로, 조직몰입의 향상은 

조직에 한 만족감과 조직 신뢰를 높여 업무 수행에 필요한 

지식과 경험을 갖춘 경력자가 조직에 잔류하도록 유도하는 

정 인 작용을 한다[27]. 직무만족은 국내 병원간호사의 재

직 향요인에 한 메타분석에서도 련된 연구가 가장 많

았고[15], 직무만족과 조직몰입이 높은 간호사일수록 높은 수

의 재직의도를 가지고 있는 것으로 나타났다[28]. Herzberg 

[25]의 동기 생이론 측면에서 실제 으로 직무만족에 향을 

주는 요인이 동기요인임을 고려할 때, 성취, 성장가능성, 책임

감 등과 같은 직무만족을 견인하는 동기부여 요인에 한 간

호조직 차원의 리 방안에 한 제고가 필요하다. 일례로 병

원 운 과 행정에 한 간호사의 참여 기회를 증가하여 조직

에 한 만족감과 신뢰감을 높이는 보다 극 인 직무만족, 

조직몰입 향상을 모색해 볼 수 있다.

직무스트 스는 재직의도와 음의 상 계를 나타냈다. 선

행연구에서 교 근무로 인한 육아나 취미, 자기계발을 한 

여유 시간의 부족, 승진이나 자기발 을 한 기회의 부족, 

타 직업과 비교하여 낮은 개인 시간의 활용 등과 같은 구조

인 문제 이 간호사의 직무스트 스를 유발한다고 하 고, 

이 같은 결과는 재직의도를 떨어뜨리는 요인으로 작용함을 

유추할 수 있었다[7]. 특히 직장-가정 갈등의 요인  하나인 
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양육 스트 스에 한 병원 차원의 지원 방안이 마련되어야 

하는데, Lee와 Kim [29]은 병원 내 직원 탁아소, 유아원의 설

치를 의무화하는 규정을 신설 추진하고 육아 휴직에 따른 

체 인력 지원에 한 규정을 마련할 것을 제안한 바 있다. 

한 병원 평가 시행에 한 모니터링을 극 으로 실시하도

록 하는 등 간호사가 근무하기 좋은 근무환경 구축에 간호계

가 극 으로 나서서 제도 개선을 한 노력을 해야 한다고 

하 다.

간호가치 역에서는 문직 자아개념이 재직의도와 양의 

상 계를 보 다. 문직 자아개념은 간호사로 하여  간호 

업무 자체에 가치를 부여하도록 유도할 수 있으며, 결과 으

로 간호사의 재직을 높이는 데에도 정 인 향을 미칠 수 

있다. Kim [11]의 연구에서도 간호사 자아탄력성이 높은 경

우, 이는 간호사의 재직의도를 높이는 데 기여한다고 하 다.

심리  자원 역에서는 역할갈등, 정  심리자본, 회복

탄력성, 자아존 감, 셀 리더십 등이 탐색되었는데, 역할갈등

은 간호사의 재직의도와 음의 상 계를, 정  심리자본은 

양의 상 계를 보 다. 간호사의 높은 사직률은 연쇄 으로 

조직에 잔류하는 간호사에게 업무과 을 가져오고 이는 경력

간호사의 소진을 래한다[30]. Lee 등[7]은 정 인 조직문

화와 원만한 인간 계의 유지가 간호사의 재직의도를 높인다

고 하 다. 정  심리자본으로 간호사의 회복탄력성과 셀

리더십, 스트 스 처 능력을 향상시키는 략도 필요하다. 

최근 감정노동 등 역할갈등에 한 사회  심이 높아지면

서 직장 내 폭언, 폭행을 지하는 “직장 내 괴롭힘 지법”

이 공표되었다[6]. 이러한 법의 제정을 기 으로 간호 실무 

장에서 간호사의 직무와 련된 역할갈등을 감소시키는 데

에 실효를 거둘 수 있도록 간호조직문화를 보다 개방 이고 

유연하며 수평 으로 변화시키기 한 다각 인 노력이 필요

하며, 이를 해 간호조직문화 개선에 한 연구가 심도 깊게 

이루어져야 하겠다.

결론 및 제언

최근 10년간 간호사의 재직의도에 한 선행연구를 상으

로 분석한 결과, 재직의도 련 변수는 총 32개로 악되었

고, 이  7개의 변수가 메타상 분석에서 재직의도와 유효한 

효과크기를 갖는 것으로 악되었다. 간호사의 재직의도 련 

연구가 아직 기 단계이며, 련하여 여러 향 요인에 한 

다양한 탐색  연구가 필요함을 확인하 다. 특히 의도는 개

인이 특정 행동의 실행을 측하는 강력한 선행 요인으로 밝

져 왔음에도 불구하고 간호사의 재직의도에 한 연구가 

소수이고, 이를 설명하는 이론  기틀 한 다듬어지지 않았

음을 확인하 다. 이는 역설 으로 그 동안 간호사의 재직을 

유도하기 한 간호 리  근이 다소 부족했음과 동시에 

재직의도를 설명하는 이론  모형 개발이 실히 필요함을 

보여 주었다. 

본 연구에서 간호사의 재직의도와 련 변수에 한 메타

상 계분석 결과, 총 7개의 변수가 추출되었다. 재직의도와 

유의한 양의 상 계 효과크기를 보인 변수는 조직몰입, 

문직 자아개념, 직무만족, 회복탄력성, 간호업무수행의 순으로 

악되었고, 유의한 음의 상 계 효과크기를 보인 변수는 

소진과 직무스트 스로 악되었다. 이는 여러 연구에서 제시

한 개별 인 연구결과를 종합하여 재직의도와 각 변수간의 

계에 한 통계 으로 유의미한 련성을 제시하 다는 

에서 간호사의 재직의도 련 연구를 한 토 를 마련한 데

에 의의가 있다. 따라서 향후 간호사의 재직의도를 높이기 

한 후속 연구를 진행함에 있어 본 연구의 결과를 바탕으로 

간호사의 재직의도를 설명할 수 있는 구조모형분석을 통한 

이론  모형 개발이 이루어질 수 있으며, 병원 내에서 간호사

를 상으로 한 유지 리 로그램을 개발할 시에도 7개의 

변수에 한 재 내용을 균형 으로 포함하도록 하여 로

그램 구성 타당성을 확보하는 데에도 근거 자료로 활용될 수 

있을 것이다.
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Purpose: This study was performed to explore research trends in the intention to stay of hospital nurses and 
provide basic data to establish nursing management strategies to increase the intention to stay. Methods: Articles 
published between 2009 and 2018 were searched. The search terminologies were “intention to stay,” “nurse”, and 
“hospital”. In the first search, 381 articles were extracted from academic databases. Thirty articles were used in 
the systematic review, and 29 articles were used in the correlation meta-analysis. Results: Thirty-two variables 
were explored in relation to the intention to stay. In the correlation analysis, job satisfaction and work 
environment showed statistically significant positive correlations in many studies. In the correlation meta-analysis, 7 
variables including organizational commitment showed statistically significant effect sizes. Conclusion: We suggest 
that structural equation model analysis to identify causal relations among influencing variables of the intention to 
stay of hospital nurses may be conducted. This study can be used as a guideline to develop intention-to-stay 
enhancement programs for hospital nurses.
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