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I. 서  론

1. 연구의 필요성

간호실무가 복잡해지고 환자의 권리의식이 향상되면서 간

호사의 역할과 업무가 확대되고 있지만 국내 간호사의 이직률

은 지난 10년간 15.2~18.5%로 높은 수치를 나타내고 있다

[1,2]. 특히 신규간호사는 2019년 1년 이내에 이직한 비율이 

44.5%로 간호사의 평균 이직률인 15.2%보다 3배 정도 높은 

것으로 나타나[2], 신규간호사가 조기 사직을 하지 않고 지속

적으로 의료기관에 재직할 수 있는 효율적인 관리가 필요함을 

시사하고 있다. 신규간호사는 병원이라는 낯선 환경에서 학교
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Purpose: This study was conducted to explore the relationships among new nurses’ meaning of work, 
organizational commitment, professional self-image, and retention intention through path analysis. Methods: 
The participants were 872 nurses with less than a year of clinical experience working at general or tertiary 
hospitals over 500 beds in Korea. The data were collected using structured questionnaires from May 15, 2021 
to June 28, 2021, and analysis was conducted using SPSS/WIN 22.0 and AMOS 21.0 programs. Results: 
Retention intention was explained by meaning of work, organizational commitment, and professional 
self-image, its explanatory power was 46.5%. The mediating effect of professional self-image was found on the 
relationship between meaning of work and retention intention. Conclusion: To encourage the retention 
intention among new nurses, an environment where new nurses can set a high value on the meaning of work 
and sense of accomplishment should be created, and a strategy to improve organizational commitment and 
professional self-image should be established. 
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에서 배운 간호 전문직 가치관과 임상 현장에서 실제 마주한 

현실 간의 괴리감, 심리적인 불안, 긴장도를 겪으며, 이 과정에

서 내적인 갈등, 업무 불만족을 경험하고 이직을 고려한다[3]. 

재직의도는 현재 조직에서 고용을 지속하고자 하는 개인의 

결정으로, 개인이 새로운 직장을 찾으려는 것을 멈추거나 현

재 직무에 머무르려는 의도를 의미한다[4]. 신규간호사가 근

속을 유지하며 간호 전문지식과 임상실무능력을 점차 갖춘다

면, 환자안전사고를 예방하고 수준 높은 간호를 환자에게 제

공할 수 있고[5], 조직은 인력 대체비용이 감소되어 경영의 효

율성을 기대할 수 있다. 따라서 신규간호사의 재직의도를 파

악하는 것은 이직을 예방하고 신규간호사의 재직률을 높일 수 

있는 실제적이고 효율적인 접근방법이라는 점에서[6] 이직의

도를 파악하는 것보다 더 효과적일 수 있다.

일에 대한 관점은 개인마다 일에 부여하는 의미에 따라 구

별되지만[7], 간호사에게 일의 의미는 자신이 왜 간호를 하는

지 이해하며, 이러한 일의 의미가 간호업무에 내재적 동기를 

유발하는 것이다. 신규간호사 대상 연구에서는 신규간호사가 

일과 관련된 활동의 목적과 의미를 생각하고 개인적인 성장을 

지향하여 삶의 목적을 추구할수록 병원에 소속되어 있다고 느

꼈으며[8], 긍정적인 대인관계를 형성하였고[9], 근속이 유지

되는 것으로 나타났다[8]. 

조직몰입이란 개인이 소속된 조직에 심리적으로 동화되거

나 일체감을 느끼는 수준으로, 조직 구성원과 조직이 추구하

는 가치, 목표가 자신과 부합할 때 나타난다[10]. 그러나 신규

간호사는 병원조직의 목표, 가치에 본인의 생각이 부합하지 

않다고 생각하는 경우가 많고[11] 근속에 대한 의지는 낮은 것

으로 나타났다[12]. 특히 신규간호사는 입사한 지 4개월이 되

면 프리셉터로부터 독립하여 자신이 담당한 환자 간호에 책임

을 가지는 시기에 조직몰입이 유의하게 감소하는 것으로 나타

났다[11]. 신규간호사의 조직몰입이 감소하면 정서적 소모가 

높아졌으며[11], 반면 신규간호사의 조직몰입이 높으면 직무

만족도가 향상되었으며, 이직에 대한 의도가 감소하였으므로

[12], 조직몰입을 향상시키는 요인을 확인하고 이를 강화할 필

요가 있다. 

간호사의 전문직 자기이미지는 간호사로서 가지고 있는 

역량, 역할 등에 대한 자기 자신의 주관적인 평가와 견해이다

[13]. 신규간호사는 학생에서 간호사로의 위치와 역할이 전환

되는 임상적응과정을 경험하며, 간호조직에 대한 태도를 형성

하고 경력의 포부를 다진다. 입사 초기는 신규간호사가 긍정

적인 전문직 정체성을 확립하여 단위 내에서 조직 생산성을 

갖춘 구성원으로 성장할 수 있는 중요한 시기이다[14]. 신규간

호사의 전문직 자기개념은 스스로 업무를 수행할 수 있다는 

신념뿐 아니라 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다

[15]. 반면 간호사에 대한 부정적인 이미지를 형성할 경우 업

무수행능력이 떨어지므로 신규간호사가 인지하는 간호 전문

직으로서 적절한 이미지를 형성하는 것이 중요하다. 

대중이 가지는 간호사의 이미지는 일의 가치와 관련이 있

는 중요한 요소로 일의 의미와 간호사의 인지된 대중 이미지 

간에는 유의한 상관관계를 나타냈으며[9], 간호사의 전문직 

자기이미지가 간호실무의 높은 참여와 전문직에 남아 있으려

는 의도 간의 관계를 매개한다는 것을 나타냈다[16]. 이와 같

이 신규간호사가 전문 직업인으로서 긍정적인 자기이미지를 

가지는 것은 직업에 대한 일의 가치를 높여 임상에서 근속하

게 되는 주요 요소인 것으로 나타났다. 따라서 신규간호사가 

조직을 떠나지 않고 재직하려는 의도는 그들이 일의 의미, 조

직몰입, 전문직 자기이미지의 변인들을 어떻게 인식하는가와 

관련이 있음을 알 수 있다. 

이에 본 연구는 신규간호사의 재직의도를 조절할 수 있는 

변인으로 일의 의미와 같은 내재적 동기나 자신의 전문직에 

대한 가치관이나 태도와 같은 개인적인 요인에 초점을 두고 

재직의도에 영향을 미치는 변인들을 조사하고자 한다.

2. 연구목적

본 연구의 목적은 신규간호사의 일의 의미, 조직몰입, 전문

직 자기이미지가 재직의도에 미치는 영향을 파악하기 위해 신

규간호사의 재직의도에 대한 경로모형을 구축하고 이를 검증

함으로써 향후 신규간호사의 인력관리를 위한 기초자료를 제

공하고자 한다. 이에 대한 구체적인 연구목적은 다음과 같다.

1) 대상자의 일의 의미, 조직몰입, 전문직 자기이미지 및 재

직의도 정도를 파악한다.

2) 대상자의 일반적 특성에 따른 일의 의미, 조직몰입, 전문

직 자기이미지 및 재직의도의 차이를 파악한다.

3) 대상자의 일의 의미, 조직몰입, 전문직 자기이미지 및 재

직의도 간의 관계를 규명한다.

3. 가설모형

본 연구는 선행연구를 통해 신규간호사의 일의 의미, 조직

몰입, 전문직 자기이미지가 재직의도에 미치는 영향을 확인하

였다. 또한 간호사의 전문직 자기이미지는 간호실무의 높은 

참여와 전문직에 남아 있으려는 의도 간의 관계를 매개하였으

며, 간호사의 인지된 대중 이미지와 일의 의미 간에는 유의한 

상관관계를 나타냈다는 연구결과에 근거하여 대상자의 일의 
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의미, 조직몰입이 재직의도에 미치는 영향에서 전문직 자기이

미지의 매개효과를 파악하고자 하였다. 따라서 일의 의미와 

조직몰입을 외생변수로, 전문직 자기이미지를 내생변수와 외

생변수로, 재직의도를 내생변수로 설정하였다. 본 연구의 개

념적 기틀에 기반으로 한 가설은 다음과 같다. 

1) 가설 1. 신규간호사의 일의 의미는 재직의도에 양의 영향을 

미칠 것이다.

2) 가설 2. 신규간호사의 조직몰입은 재직의도에 양의 영향을 

미칠 것이다.

3) 가설 3. 신규간호사의 전문직 자기이미지는 재직의도에 

양의 영향을 미칠 것이다.

4) 가설 4. 신규간호사의 일의 의미는 전문직 자기이미지에 

양의 영향을 미칠 것이다.

5) 가설 5. 신규간호사의 조직몰입은 전문직 자기이미지에 

양의 영향을 미칠 것이다.

Ⅱ. 연 구방법

1. 연구설계

본 연구는 신규간호사의 일의 의미, 조직몰입, 전문직 자기

이미지 및 재직의도 간의 관계를 탐색하고, 이들의 인과적 관

계에 대한 가설적 모형을 도출하고, 제시된 가설을 검정한 경

로분석 연구이다. 

2. 연구대상

본 연구는 전국에 소재하는 500병상 이상의 종합병원에 재

직 중인 임상경력 1년 이하의 신규간호사를 대상으로 하였다. 

연구대상자 수는 G*Power 3.1.9.2 프로그램을 이용하여 유의

수준 0.05, 검정력 0.9, 중간 크기의 효과 0.2 수준의 상관분석

에 필요한 최소 표본 수는 258명으로 산출되었다. 본 연구에서

는 전국의 500병상 이상의 의료기관 중에서 협조를 허락한 16

개 의료기관에 소속된 신규간호사를 대상으로 908부의 설문

지를 보내 887부가 회수되었고, 이 중 13부는 임상경력의 1년 

초과, 2부는 모든 문항을 3번으로 체크하여 탈락되어 최종적

으로 총 872부의 설문지(98.3%)가 분석에 사용되었다. 설문의 

지역별 분포는 서울, 인천, 경기권 지역의 신규간호사 288명, 

대전, 충청권 지역의 신규간호사 139명, 광주, 전라권 지역의 

신규간호사 184명, 대구, 부산, 경상권 지역의 신규간호사 157

명, 강원, 제주 지역의 신규간호사 104명으로 총 872명이었다.

3. 연구도구

본 연구에서는 구조화된 설문지를 이용하였으며, 설문지는 

일반적 특성 9문항, 전문직 자기이미지 26문항, 조직몰입 15

문항, 일의 의미 10문항, 재직의도 6문항으로 총 66문항이었

다. 모든 도구는 도구를 개발하고 번안한 연구자들에게 허락

을 받고 수행되었다.

1) 일반적 특성

본 연구의 일반적 특성은 성별, 연령, 근무경력, 임금수준, 

간호학과 지원동기, 병원유형, 지역, 근로계약 형태, 근무형태

로 구성되었다. 

2) 일의 의미

일의 의미는 Steger와 Dike [17]이 개발한 Working As 

Meaning Inventory (WAMI) 도구를 Kim [7]이 한국어로 번

안 후 타당도를 검증한 일의 의미 도구를 이용하였다. 본 도구

는 총 10문항으로 일에서의 긍정적 의미 4문항, 일을 통한 의

미 만들기 3문항, 공공의 선을 위한 동기 3문항의 3개의 하위

요인으로 구성되어 있다. 각 문항은 5점 Likert 척도로, ‘전혀 

아니다’ 1점, ‘아니다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘그렇다’ 4점, ‘매우 

그렇다’ 5점으로 점수가 높을수록 일에서 의미가 있다고 지각

하고 있음을 의미한다. Steger와 Dike [17]이 개발한 도구의 

Cronbach’s ⍺는 .93, Kim [7]의 연구에서의 Cronbach’s ⍺
는 .90이었으며, 본 연구에서의 Cronbach’s ⍺는 .90이었다.

3) 조직몰입

조직몰입은 Mowday 등[10]이 개발한 Organizational 

Commitment Questionnaire (OCQ) 도구를 Lee [18]가 번

안하여 수정 및 보완한 도구를 이용하였다. 본 도구는 총 15문

항으로 4점 Likert 척도이며, 각 문항은 ‘거의 그렇지 않다’ 1

점, ‘대체로 그렇지 않다’ 2점, ‘대체로 그렇다’ 3점, ‘매우 그렇

다’ 4점으로 점수가 높을수록 조직몰입 정도가 높음을 의미한

다. Mowday 등[10]이 개발한 도구의 Cronbach’s ⍺는 .89, 

Lee [18]의 연구에서의 Cronbach’s ⍺는 .87이었으며, 본 연

구에서의 Cronbach’s ⍺는 .88이었다.

4) 전문직 자기이미지

전문직 자기이미지는 Arthur [19]가 개발한 27문항의 Pro-

fessional Self-Concept of Nurses Instrument (PSCNI) 도

구를 본 연구자가 번역, 역 번역 작업 및 내용타당도 검증을 통

해 26문항으로 수정 ․ 보완하였다. 도구의 내용타당도 검증을 
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위해 6인의 전문가(간호대학 교수 2인, 간호관리자 2인, 경력

간호사 2인)로부터 Contents Validity Index (CVI)를 산출한 

결과 ‘내가 책임을 맡으면, 사람들은 효율적으로 일한다’의 문

항이 각 문항에 대한 절단값 기준인 .78과 전체 문항에 대한 절

단값 기준인 .90 규정[20]에 미치지 못하여 삭제하였다. 또한 

‘대부분의 동료들은 나를 리더로 생각하고, 나와 함께 일하는 

것을 좋아한다’의 문항은 신규간호사가 리더 역할을 하는 것

이 적합하지 않다는 의견이 반영되어 ‘나를 리더로 생각하고’

의 문장만 삭제 후 이용되었다. 

각 문항은 4점 Likert 척도이며, ‘그렇지 않다’ 1점, ‘그렇지 

않은 편이다’ 2점, ‘그런 편이다’ 3점, ‘그렇다’ 4점으로, 부정 

문항(11, 16, 17, 18, 24, 26)은 역환산하였으며 점수가 높을수

록 전문직 자기이미지 정도가 높은 것을 의미한다. Arthur 

[19]가 개발한 도구의 Cronbach’s ⍺는 .85였고, 본 연구에서

의 Cronbach’s ⍺는 .87이었다.

5) 재직의도

재직의도는 Cowin [4]이 개발한 Nurse Retention Intent 

(NRI) 도구를 Kim [21]이 번안한 재직의도 도구를 이용하였

다. 본 도구는 총 6문항으로 각 문항은 8점 Likert 척도이며, 각 

문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇지 않다’ 2점, ‘대체로 그

렇지 않다’ 3점, ‘약간 그렇지 않다’ 4점, ‘약간 그렇다’ 5점, ‘대

체로 그렇다’ 6점, ‘그렇다’ 7점, ‘매우 그렇다’ 8점으로 점수가 

높을수록 재직의도 정도가 높음을 의미한다. Cowin [4]이 개

발한 도구의 Cronbach’s ⍺는 .97, Kim [21]의 연구에서의 

Cronbach’s ⍺는 .89였으며, 본 연구에서의 Cronbach’s ⍺는 

.92였다.

4. 자료수집방법

자료수집기간은 2021년 5월 15일부터 6월 28일까지 실시

되었으며, 자료수집을 위해 병원간호사회에 등록된 500병상 

이상의 종합병원 78개 중 지역별 의료기관 병상별 분포와 의

료기관 유형을 고려하여 편의표본추출을 통해 16개 의료기관

을 선정하였다. 연구자는 각 병원의 부서장과 교육담당 간호

사에게 연구의 목적과 방법을 설명하였으며 설문 협조공문과 

함께 각 의료기관에서 요구한 설문 부수와 반송 봉투를 동봉

하여 16개 의료기관에 우편 발송하였다. 각 의료기관의 교육

담당 간호사가 본 연구의 목적을 이해하고 협조를 수락한 1년 

이하의 신규간호사에게 설문지를 의뢰하였고, 설문에 참여한 

간호사는 개별 봉투에 밀봉하여 제출하도록 하였다. 설문에 

응답한 시간은 10~15분 정도 소요되었다. 

5. 자료분석방법

수집된 자료는 IBM SPSS/WIN 22.0 프로그램과 AMOS 

21.0 프로그램을 이용하여 다음과 같이 분석하였다.

1) 대상자의 일반적 특성은 실수와 백분율로 분석하였다.

2) 대상자의 일의 의미, 조직몰입, 전문직 자기이미지, 재직

의도의 정도는 평균, 표준편차, 최솟값과 최댓값으로 분

석하였다.

3) 대상자의 일반적 특성에 따른 일의 의미, 조직몰입, 전문

직 자기이미지, 재직의도의 차이는 Independent t-test 

또는 One-way ANOVA를 이용하며, 집단 간 유의한 차

이가 있는 경우 Scheffé́ test를 이용하였다.

4) 대상자의 일의 의미, 조직몰입, 전문직 자기이미지 및 재

직의도 간의 관계는 Path analysis로 분석하였다.

6. 윤리적 고려

연구대상자의 윤리적 보호를 위해 연구자가 소속된 기관의 생

명윤리위원회(Institution Review Board, IRB)의 승인(ewha- 

202003-0015-01)을 받은 후 진행하였다. 설문 시작 전 연구목

적과 연구방법을 대상자에게 설명하고 연구결과는 연구 이외

의 다른 목적으로 사용하지 않을 것과 대상자의 의사에 따라 

언제든지 연구참여를 철회할 수 있으며, 중도 철회로 인한 불

이익은 없을 것을 설명하였다. 또한 연구참여에 대한 익명성 

보장, 발생 가능한 이익및 불이익에 대한 내용과 모든 연구자

료는 각 문서마다 암호화하고 연구책임자만이 접근 가능한 장

치에 3년간 보관 후 폐기할 것이라는 내용을 설명하고 서면으

로 연구 동의서를 받았다. 또한 연구참여에 대한 감사의 표시

로 핸드로션을 지급하였다.

Ⅲ. 연 구결과

1. 대상자의 일반적 특성

본 연구의 대상자는 총 872명으로, 남자 122명(14.0%), 여

자 750명(86.0%)으로 여자가 대다수를 차지하고 있다. 평균 

연령은 24.0±1.7세였으며, 근무경력은 평균 6.41±3.30개월

이었고, 3개월 이하가 271명(31.1%)으로 가장 많았다. 임금수

준은 200만원 초과~300만원 이하라고 응답한 대상자가 630

명(72.2%), 300만원 초과라고 응답한 대상자가 189명(21.7%)

이었다. 간호학과를 지원한 동기에 대해서는 ‘졸업 후 취직이 

잘 되기 때문’이 282명(32.3%), ‘적성과 흥미가 맞아서’ 267명
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(30.6%), ‘가족 및 친척의 권유’ 194명(22.3%) 순이었다. 직업 

관련 특성으로는 병원유형은 776명(89.0%)이 상급종합병원

에서 근무하고 있었으며, 지역은 전라도 184명(21.1%), 경상

도 157명(18.0%), 서울 145명(16.6%), 경기도 143명(16.4%), 

충청도 139명(15.9%), 제주도 66명(7.6%), 강원도 38명(4.4%)

의 순이었다. 근로계약 형태는 정규직이 701명(80.4%), 계약

직이 171명(19.6%)이었다. 근무형태는 3교대라고 응답한 대

상자가 830명(95.2%)으로 가장 많았다(Table 1). 

2. 대상자의 일의 의미, 조직몰입, 전문직 자기이미지 및 

재직의도 정도

대상자의 일의 의미의 문항 평균값은 5점 만점 중 3.54± 

0.53점이었으며, 조직몰입의 문항 평균값은 5점 만점 중 3.25 

±0.48점이었다. 전문직 자기이미지의 문항 평균값은 4점 만

점 중 2.56±0.31점이었으며, 재직의도의 문항 평균값은 8점 

만점 중 5.35±1.32점이었다(Table 2). 

3. 일반적 특성에 따른 일의 의미, 조직몰입, 전문직 

자기이미지, 재직의도의 차이

대상자의 일반적 특성에 따른 일의 의미는 간호학과 지원

동기(F=15.87, p<.001), 지역(F=2.43, p=.033)에서 통계적으

로 유의하였으며, 사후 분석 결과 적성과 흥미를 고려하였거

나 봉사에 가치를 두어 간호학과에 지원했던 대상자가 입시 성

적에 맞추었거나 주변의 권유 또는 취업의 용이성 때문에 간호

학과에 지원했던 대상자보다 일의 의미가 유의하게 높았다. 

대상자의 일반적 특성에 따른 조직몰입은 근무경력(F= 

12.31, p<.001), 임금수준(F=5.37, p=.005), 간호학과 지원동

기(F=9.32, p<.001), 병원유형(t=6.37, p=.012), 근로계약 형

Table 1. General Characteristics Of Participants (N=872)

Characteristics Categories n (%) M±SD Range

Gender M
F

122
750

(14.0)
(86.0)

Age (yr) ＜24
≥24

402
470

(46.1)
(53.9)

24.0±1.7 21~34

Clinical career (month) ≤3
＞3~6
＞6~9
＞9~12

271
203
175
223

(31.1)
(23.3)
(20.0)
(25.6)

 6.41±3.30  1~12

Monthly income
(10,000 won)

≤200
＞200~300
＞300 

53
630
189

(6.1)
(72.2)
(21.7)

Reason to choose 
nursing major

Aptitude and interest
Based on entrance exam results
Advice from others
Guaranteed employment
Help others

267
95

194
282
34

(30.6)
(10.9)
(22.3)
(32.3)
(3.9)

Hospital type General hospital
Tertiary hospital

96
776

(11.0)
(89.0)

Hospital location Seoul
Gyeonggi-do
Chungcheong-do
Jeolla-do
Gyeongsang-do
Gangwon-do
Jeju-do

145
143
139
184
157
38
66

(16.6)
(16.4)
(15.9)
(21.1)
(18.0)
(4.4)
(7.6)

Employment type Permanent
Contract

701
171

(80.4)
(19.6)

Duty type 3 shift
2 shift
Others

830
0

42

(95.2)
(0.0)
(4.8)
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태(t=-3.74, p<.001), 근무형태(t=4.51, p=.034)에서 통계적

으로 유의한 결과가 나타났다. 사후 분석 결과, 근무경력이 3

개월 이하인 대상자가 3개월~12개월인 대상자보다, 임금수

준이 월 200만원 이하인 대상자가 월 200만원 초과인 대상자

보다, 봉사에 가치를 두어 간호학과에 지원했던 대상자가 취

업의 용이성 때문에 간호학과에 지원했던 대상자보다, 종합병

원에 근무하는 대상자가 상급종합병원에 근무하는 대상자보

다, 계약직 대상자가 정규직 대상자보다, 3교대 근무를 하지 

않는 대상자가 3교대 근무를 하는 대상자보다 조직몰입이 유

의하게 높았다. 

대상자의 일반적 특성에 따른 전문직 자기이미지는 성별

(t=-2.45, p=.014), 간호학과 지원동기(F=14.87, p<.001), 지

역(F=3.81, p=.002), 근무형태(t=8.57, p=.004)에서 통계적으

로 유의하였다. 사후 분석 결과, 여성이 남성보다, 적성과 흥미

를 고려하여 간호학과에 지원한 대상자가 취업의 용이성 때문

에 간호학과에 지원한 대상자보다, 충청도에서 근무하는 대상

자가 강원도 및 제주도에서 근무하는 대상자보다, 3교대 근무

를 하지 않는 대상자가 3교대 근무를 하는 대상자보다 전문직 

자기이미지가 유의하게 높았다.

대상자의 일반적 특성에 따른 재직의도는 근무경력(F= 

12.31, p<.001), 임금수준(F=4.13, p=.016), 간호학과 지원동

기(F=17.62, p<.001), 근로계약 형태(t=-4.02, p<.001)에서 

통계적으로 유의한 결과가 나타났다. 사후 분석 결과, 근무경

력이 3개월 이하인 대상자가 3개월~12개월인 대상자보다, 임

금수준이 월 200만원 이하인 대상자가 월 200만원 초과인 대

상자보다, 적성과 흥미를 고려하였거나 봉사에 가치를 두어 

간호학과에 지원했던 대상자가 입시 성적에 맞추었거나 주변

의 권유 또는 취업의 용이성 때문에 간호학과에 지원했던 대

상자보다, 계약직 대상자가 정규직 대상자보다 재직의도가 유

의하게 높았다(Table 3).

4. 가설모형의 검증

대상자의 일의 의미, 조직몰입이 재직의도에 미치는 영향

에서 전문직 자기이미지의 매개효과를 파악하기 위해 일의 의

미와 조직몰입을 외생변수로, 전문직 자기이미지를 내생변수

와 외생변수로, 재직의도를 내생변수로 설정하였다. 가설적 

모형 검증에 최대우도법을 적용하기 위해 자료의 정규성을 검

토하였으며, 각 변수들은 왜도의 절대값이 1 이하, 첨도의 절

대값이 7을 넘지 않아 정규성에 위배되지 않은 것으로 나타났

다(Table 2).

제안한 모형의 최종 경로도에 대한 적합성 평가를 실시하

였다. 먼저 모형의 전반적인 부합도를 평가하기 위해 절대적

합지수인 x2 statistics, Goodness of Fit Index (GFI), Stand-

ardized Root Mean Square Residual (SRMR)을 산출하였

고, 상대적합지수인 Normed Fit Index (NFI), Comparative 

Fit Index (CFI)와 간명적합지수인 Parsimony Goodness of 

Fit Index (PGFI)를 산출하였다. 그 결과 x2=436.28 (p<.001), 

GFI=.84, SRMR=.24, NFI=.71, CFI=.94, PGFI=.10로 나타

나 연구모형의 적합도가 좋지 않아 조직몰입이 전문직 자기이

미지로 가는 경로를 제거하여 모형을 수정하였다. 그 결과 x2= 

84.75 (p<.001), GFI=.96, SRMR=.06, NFI=.94, CFI=.94, 

PGFI=.10로 모형이 개선되었으며, 권장 수준을 만족하였다. 

도출된 각 변수들 간의 경로계수를 이용하여 본 연구모형

에서 설정한 가설에 대한 검정 결과, ‘가설 1. 신규간호사의 일

의 의미는 재직의도에 양의 영향을 미칠 것이다.’는 채택되었

다(Estimate=.27, CR=7.32, p<.001). ‘가설 2. 신규간호사의 

조직몰입은 재직의도에 양의 영향을 미칠 것이다.’는 채택되

었다(Estimate=.33, CR=10.25, p<.001). ‘가설 3. 신규간호

사의 전문직 자기이미지는 재직의도에 양의 영향을 미칠 것이

다.’는 채택되었다(Estimate=.22, CR=22.42, p<.001). ‘가설 

4. 신규간호사의 일의 의미는 전문직 자기이미지에 양의 영향

을 미칠 것이다.’는 채택되었다(Estimate=.61, CR=22.42, 

p<.001)(Table 4). 변수 간의 관계를 규명하기 위한 경로 확인 

결과, 조직몰입은 재직의도에 유의한 직접적인 영향(β=.33, 

p=.001)을 주었으며, 일의 의미는 전문직 자기이미지에 유의

한 직접적인 영향(β=.61, p=.001)을 주었다. 일의 의미는 재직

의도에 대한 직접효과(β=.27, p=.002) 및 간접효과(β=.13, 

Table 2. Degrees of Variables

Variables
  Item

Skewness Kurtosis
M±SD Range

Meaning of work 3.54±0.53 1~5 -0.44 1.27

Organizational commitment 3.25±0.48 1~5 -0.42 0.87

Professional self-image 2.56±0.31 1~4 -0.14 0.56

Retention intention 5.35±1.32 1~8 -0.34 0.11



- 60 -

신규간호사의 일의 의미, 조직몰입, 전문직 자기이미지 및 재직의도 간의 관계

p=.002) 모두 유의하였으며, 전문직 자기이미지는 재직의도

에 유의한 직접적인 영향(β=.22, p=.002)을 주어 일의 의미가 

재직의도에 미치는 영향에서 전문직 자기이미지는 부분매개

효과를 나타냈다(Table 4, Figure 1). 본 연구모형에서 전문직 

자기이미지의 다중상관제곱(Squared Multiple Correlation, 

SMC)은 .366로 36.6%의 설명력을, 재직의도의 다중상관제

곱은 .465로 46.5%의 설명력을 나타냈다.

Table 3. Meaning of Work, Organizational Commitment, Professional Self-image, and Retention Intention by General Characteristics
(N=872)

Characteristics Categories
Meaning of work

Organizational 
commitment

Professional 
self-image

Retention intention

M±SD t or F (p) M±SD t or F (p) M±SD t or F (p) M±SD t or F (p)

Gender M
F

3.53±0.53
3.58±0.55

-0.87
(.382) 

3.24±0.47
3.30±0.51

-1.30
(.194) 

2.55±0.31
2.63±0.33

-2.45
(.014) 

5.35±1.32
5.39±1.32

-0.33
(.744) 

Age (yr) ＜24
≥24

3.55±0.55
3.53±0.52

0.47
(.640)

3.27±0.48
3.24±0.48

0.95
(.340)

2.56±0.33
2.56±0.30

0.13
(.900)

5.38±1.37
5.33±1.29

0.59
(.552)

Clinical 
career
(month)

≤3a

＞3~6b

＞6~9c

＞9~12d

3.61±0.54
3.52±0.53
3.51±0.49
3.48±0.54

2.56
(.054)

3.39±0.47
3.23±0.50
3.20±0.41
3.15±0.48

12.31
(＜.001)

a＞b, c, d

2.57±0.34
2.52±0.33
2.57±0.28
2.58±0.30

1.32
(.268)

5.72±1.32
5.33±1.28
5.23±1.27
5.03±1.31

12.31
(＜.001)

a＞b, c, d

Monthly 
income
(10,000 won)

≤200a

＞200~300b

＞300c

3.63±0.51
3.52±0.54
3.57±0.49

1.35
(.261)

3.43±0.41
3.26±0.49
3.19±0.45

5.37
(.005)

a＞b, c

2.58±0.31
2.56±0.32
2.56±0.29

0.07
(.936)

5.84±1.23
5.30±1.35
5.39±1.23

4.13
(.016)

a＞b, c

Reason to 
choose 
nursing 
major

Aptitude and interesta

Based on EEb

Advice from othersc

GEd

Help otherse

3.72±0.47
3.43±0.55
3.45±0.55
3.43±0.51
3.77±0.54

15.87
(＜.001)

a, e＞b, c, d

3.37±0.47
3.24±0.42
3.23±0.49
3.14±0.45
3.44±0.58

9.32
(＜.001)

e＞d

2.68±0.30
2.50±0.32
2.51±0.33
2.50±0.28
2.64±0.37

14.87
(＜.001)

a＞d

5.85±1.25
5.00±1.17
5.14±1.35
5.09±1.27
5.85±1.33

17.62
(＜.001)

a, e＞b, c, d

Hospital type General hospital
Tertiary hospital

3.55±0.55
3.54±0.53

0.04
(.849)

3.37±0.43
3.24±0.48

6.37
(.012)

2.51±0.36
2.57±0.31

2.85
(.092)

5.57±1.33
5.33±1.32

2.85
(.092)

Hospital 
location

Seoula

Gyeonggi-dob

Chungcheong-doc

Jeolla-dod

Gyeongsang-doe

Gangwon-do/Jeju-dof

3.59±0.52
3.52±0.55
3.65±0.46
3.49±0.56
3.51±0.53
3.47±0.51

2.43
(.033)

3.26±0.42
3.22±0.50
3.33±0.52
3.22±0.53
3.23±0.43
3.27±0.42

1.14
(.335)

2.59±0.26
2.51±0.36
2.62±0.31
2.56±0.34
2.59±0.25
2.48±0.34

3.81
(.002)
c＞f

5.40±1.17
5.28±1.44
5.63±1.27
5.25±1.36
5.25±1.36
5.36±1.27

1.81
(.109)

Employment 
type

Permanent
Contract

3.52±0.53
3.60±0.54

-1.64
(.101)

3.22±0.48
3.37±0.45

-3.74
(＜.001)

2.56±0.30
2.56±0.37

0.25
(.800)

5.26±1.32
5.71±1.28

-4.02
(＜.001)

Duty type 3 shift
Others

3.53±0.53
3.62±0.43

1.09
(.297)

3.24±0.48
3.40±0.39

4.51
(.034)

2.56±0.31
2.70±0.31

8.57
(.004)

5.33±1.32
5.73±1.26

3.52
(.061)

EE=entrance exam results; GM=guaranteed employment.

Table 4. Effects of Predictor Variables in the Path Model (N=872)

Endogenous 
variables

Exogenous variables SE CR (p)

Standardized
direct effect

Standardized
indirect effect

Standardized
total effect SMC (%)

β (p) β (p) β (p)

Retention 
intention

Professional self-image
Organizational commitment
Meaning of work

0.042
0.035
0.055

22.42 (＜.001)
10.25 (＜.001)
 7.32 (＜.001)

.22 (.002)

.33 (.001)

.27 (.002)

-
-

.13 (.002)

.22 (.002)

.33 (.001)

.40 (.002)

.465

Professional 
self-image

Organizational commitment
Meaning of work

-
0.042

-
22.42 (＜.001)

-
.61 (.001)

-
-

-
.61 (.001)

.366

SMC=squared multiple correlation; SE=standard error; CR=critical ratio.
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Ⅳ. 논 의

본 연구는 신규간호사의 재직의도에 미치는 영향을 확인하

고 일의 의미와 조직몰입, 전문직 자기이미지가 재직의도에 

미치는 영향에서 전문직 자기이미지의 매개효과를 파악하고

자 시도되었다. 본 연구의 결과 일의 의미, 조직몰입, 전문직 

자기이미지가 재직의도에 유의한 영향을 미쳤고, 신규간호사

의 간호사 선택 이유 중 적성이나 봉사에 가치를 두는 것이 취

업의 용이성, 성적, 주변의 권유에 의해 선택하는 것보다 모든 

변인에 유의한 차이를 나타내 신규간호사의 내면의 가치나 동

기부여가 주요함을 제시하였다. 또한 전문직 자기이미지는 일

의 의미와 재직의도와의 관계에서 부분매개효과를 나타내 일

에 대한 이해뿐 아니라 전문직으로서의 자기 자신의 이미지를 

긍정적으로 지각하는 것이 중요하다는 것을 제시하였다. 이러

한 결과는 신규간호사에게 간호직에 대한 긍지와 전문직으로

서의 인정, 직무의 의미와 중요성을 강조한 직업 정체성을 고

취시켜야 한다는 연구[6]에서 뒷받침되었다. 

대상자의 일의 의미(5점 만점 중 3.54±0.53점)는 종합병원

에 소속된 간호사를 대상으로 같은 도구로 조사한 Park과 

Woo [22]의 연구결과(5점 만점 중 3.39±0.66점)보다 더 높은 

것으로 나타났다. 이는 선행연구에서는 연구대상에 경력간호

사가 포함되어 있지만 본 연구는 신규간호사를 대상으로 하여 

차이를 보인 것으로 생각된다. 대상자의 일반적 특성에 따른 

일의 의미에서 적성과 흥미를 고려하였거나 봉사에 가치를 두

어 간호학과에 지원했던 대상자가 입시 성적에 맞추었거나 주

변의 권유 또는 취업의 용이성 때문에 간호학과에 지원했던 

대상자보다 일의 의미가 유의하게 높았다. 이는 소명의식과 

일의 의미 간에 정적 상관관계를 나타낸 연구의 결과[22]로도 

뒷받침된다. 일의 의미는 자신이 하고 있는 일과 관련된 활동

에 대한 목적과 의미를 생각하고, 자신의 성장과 삶의 목적을 

추구하는 것이므로[17] 간호학과 선택에 대한 내면의 가치 및 

동기가 대상자의 일의 의미를 높이는 데 강력한 요인으로 작

용하였음을 알 수 있다. 

대상자의 조직몰입(5점 만점 중 3.25±0.48점)은 근무 6개

월 후의 특수부서 신규간호사를 대상으로 같은 도구를 사용한 

Kim과 Yi [23]의 연구결과(5점 만점 중 3.59±0.10점)보다 더 

낮은 것으로 나타났다. 대상자의 일반적 특성에 따른 조직몰

입에서 근무경력이 3개월 이하인 대상자가 3~12개월인 대상

자보다 조직몰입이 유의하게 높은 것으로 나타났다. 이는 신

규간호사를 대상으로 근무기간에 따른 조직몰입의 변화를 조

사한 Ju 등[11]의 연구에서 근무 2개월 후에 조직몰입이 유의

하게 높았던 결과와 맥락을 같이 한다. 또한 계약직 대상자라

고 응답한 대상자를 추후 분석하여 살펴본 결과, 3개월 이하

가 81.3%를 차지하여 3개월 이하의 근무경력과 계약직의 연

계를 통해 높은 조직몰입의 연유를 이해해 볼 수 있다. 봉사에 

가치를 두어 간호학과에 지원했던 대상자가 취업의 용이성 

때문에 간호학과에 지원했던 대상자보다 조직몰입이 유의하

게 높았다. 본 연구에서 대상자의 내면의 가치와 동기부여가 

조직몰입과의 관련성이 있는 것으로 이해된다. 종합병원에 

근무하는 대상자가 상급종합병원에 근무하는 대상자보다 조

직몰입이 유의하게 높았는데, 신규간호사의 소속감 증대를 

위해 병상 수가 적은 근무환경이 효과적이라는 연구결과[24]

와 상급종합병원의 경우 종합병원에 비해 환자의 중증도가 

보다 높은 것이 원인으로 작용했을 것으로 유추해 볼 수 있다. 

3교대 근무를 하지 않는 대상자가 3교대 근무를 하는 대상자

보다 조직몰입이 유의하게 높았는데, 이는 주간 근무를 하는 

간호사가 3교대 근무를 하는 간호사보다 조직몰입이 유의하

게 높았다는 Ryu와 Kim [25]의 연구결과와 같은 맥락으로 이

해될 수 있다.

대상자의 전문직 자기이미지(4점 만점 중 2.56±0.31점)는 

중환자실 간호사를 대상으로 한 Hong과 Sohn [26]의 2.63± 

0.26점보다 낮은 것으로 나타났다. 이러한 차이에 대해 전문적 

자아개념은 지속적인 교육을 통해 향상되며, 근무연수가 높은 

간호사들이 자신이 수행하는 업무에 대해 충분한 지식과 능력

을 발휘하여 보다 안정감 있는 신념과 견해를 가지고 있다[26]

고 제시함으로써 근무 환경에 따른 간호사 업무의 자율성 정

*p＜.05; SMC=squared multiple correlation.

Figure 1. Revised model.
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도와 근무경력과 관련이 있을 것으로 생각된다. 그러므로 신

규간호사의 전문직 자기이미지를 높이기 위해서는 끊임없는 

배움의 기회를 제공하여 필요한 역량을 강화시키도록 하는 것

이 필요하다. 대상자의 일반적 특성에 따른 전문직 자기이미

지에서 여성이 남성보다 전문직 자기이미지가 유의하게 높았

다. 이는 남자간호사가 점차 증가하고 있는 현 추세에 따라 전

문직 간호사로서 남자간호사를 양성할 수 있는 병원조직 차원

의 준비가 선행되어야 할 필요성을 제시한다. 적성과 흥미를 

고려하여 간호학과에 지원한 대상자가 취업의 용이성 때문에 

간호학과에 지원한 대상자보다 전문직 자기이미지가 유의하

게 높았다. 이는 간호대학생이 대학생 시절부터 점차 확립된 

전문직으로서의 자기이미지가 신규간호사가 된 이후에도 영

향을 미치기 때문으로 볼 수 있다[27]. 충청도에서 근무하는 

대상자가 강원도 및 제주도에서 근무하는 대상자보다 전문직 

자기이미지가 유의하게 높았는데, 이는 지역 내 병원의 밀집

도에 따른 차이로 인한 영향인지 추후 확인해 볼 필요가 있다. 

또한 3교대 근무를 하지 않는 대상자가 3교대 근무를 하는 대

상자보다 전문직 자기이미지가 유의하게 높았는데, 추후 간호

사에게 3교대 근무의 의미 등에 대한 후속 연구의 필요성을 시

사한다. 

대상자의 재직의도(8점 만점 중 5.35±1.32점)는 상급종합병

원 신규간호사를 대상으로 같은 도구를 사용한 Kim 등[6]의 연

구결과(8점 만점 중 5.23±1.25점)보다 높았으며, 이는 자료수

집 시점이 선행연구는 2017년이고 본 연구는 2021년으로 코로

나바이러스감염증-19 (Coronavirus disease 2019, COVID-19) 

및 팬데믹 상황이 지속되면서 야기된 사회경제적 불안으로 인

해 직장을 떠나지 않는 특성이 반영된 것이라 볼 수 있다. 대상

자의 일반적 특성에 따른 재직의도에서 근무경력이 3개월 이

하인 대상자가 3~12개월인 대상자보다, 임금수준이 월 200만

원 이하인 대상자가 월 200만원 초과인 대상자보다 재직의도

가 유의하게 높았다. 이 시기는 신규간호사를 위한 오리엔테

이션 교육이 주어지는 시간으로 간호사 업무에 대한 전문성을 

교육하는 시기이다. 선행연구에서 간호사의 전문직 상태에 대

한 만족도가 높을수록 재직의도가 통계적으로 유의하게 높았

다는 결과[4]와 신규오리엔테이션 교육 프로그램은 신규간호

사의 재직률을 높이고 이직률을 감소하는데 기여하는 것으로 

나타난 결과[28]와 유사한 맥락이다. 이에 캐나다에서는 신규

간호사의 간호실무 적응을 위해 정부가 3~6개월 동안 오리엔

테이션을 제공하도록 의료기관을 지원하였다[29]. 이와 같이 

신규간호사가 업무에 적응할 수 있도록 현재 국내에서 국공립

병원이나 간호간병통합서비스병동으로 국한하여 운영되고 

있는 교육전담간호사 지원 사업이 확대 배치되어 운영된다면 

신규간호사의 재직에 도움이 될 것으로 생각된다. 또한 본 연

구의 신규간호사는 적성과 흥미를 고려하였거나 봉사에 가치

를 두어 간호학과에 지원했던 대상자가 입시 성적에 맞추었거

나 주변의 권유 또는 취업의 용이성 때문에 간호학과에 지원

했던 대상자보다 재직의도가 유의하게 높은 것으로 나타났다. 

이는 신규간호사가 입사초기에 실무에 대해 흥미를 느끼고, 

시간이 지나면서 책임감을 갖는 과정을 통해 간호업무에 대한 

흥미가 간호직을 평생의 직업으로 삼고자 하는 생각[6]으로 

이어짐을 시사한다. 

경로분석 결과, 첫째, 일의 의미는 재직의도에 대한 유의한 

영향요인이었으며, 이들의 관계에서 전문직 자기이미지는 부

분매개효과를 나타냈다. 이는 신규간호사의 일의 의미가 전문

직 자기이미지를 통해 부분적으로 신규간호사의 재직의도에 

영향을 미친다는 것을 의미한다. 이러한 결과는 신규간호사 

개인이 가지는 가치관이나 태도와 같은 내적인 특성이 신규간

호사의 재직을 위해 고려되어야 함을 의미한다. 신규간호사는 

대학생활을 통해 쌓아온 간호사로서의 가치관에 따라 간호업

무를 수행하는 과정에서 자신의 고유한 간호업무의 의미를 발

견함으로써 간호직에 대한 숭고함을 경험하게 되어 간호직을 

유지[16]하고자 하는 의지를 갖게 되는 것으로 이해할 수 있

다. 또한 신규간호사는 자신만의 간호의 의미를 담아 환자를 

간호하는 과정에서 스스로 전문직 간호사로서의 이미지를 확

립해나가는 것[27]으로 볼 수 있다. 뿐만 아니라 신규간호사가 

확립한 전문직 간호사로서의 긍정적인 이미지는 간호사로서 

업무를 지속하게 하는 원동력[16]이 되므로 신규간호사에서 

경력간호사로 성장할 수 있는 발판이 되는 것으로 볼 수 있다. 

따라서 신규간호사의 재직의도를 높이기 위해서는 이들이 간

호업무를 수행하는 과정에서 자신만의 간호의 의미를 발견할 

수 있는 가치관과 신념이 확립될 수 있도록 동료 및 선배간호

사들의 지속적인 지지가 필요함을 시사한다. 

둘째, 조직몰입은 재직의도에 대한 유의한 영향요인으로 

나타났다. 이는 짧은 재직기간 동안 조직몰입이 된 신규간호

사는 자신이 선택한 병원에 대한 만족감이 높아 자신이 속한 

병원조직과 자신을 동일시함으로써 간호직을 지속하고자 하

는 의지가 형성되었음[6]을 의미한다. 신규간호사를 대상으

로 한 간호업무의 가치 인식, 조직구성원으로서의 자부심, 칭

찬과 격려 및 인정을 통한 긍지감, 의사소통 기술 등의 향상을 

위한 프로그램과 신규간호사의 스트레스와 불안감 관리 및 간

호사로서의 역량과 자부심 향상을 위한 중재를 통해 이들의 

조직몰입을 향상시킴으로써 재직의도에 긍정적인 영향을 미

쳤음을 보고한 연구결과[30]를 통해 신규간호사의 재직의도

를 증진시키기 위해서 이들의 조직몰입을 향상시킬 수 있는 
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전략이 필요하다는 것을 알 수 있다. 따라서 신규간호사의 재

직의도를 높이기 위해서는 이들이 스스로 병원조직에서 꼭 필

요로 하는 중요한 업무를 수행하는 핵심 인력이라는 인식을 

할 수 있도록 병원조직 차원의 체계적인 전략이 필요하다.

본 연구의 결과가 미치는 간호학적 의의를 간호실무, 교육, 

연구, 정책적인 측면으로 제시하면 다음과 같다. 먼저 간호실

무 측면에서 일의 의미는 신규간호사가 자신이 왜 간호를 하

는지 이해하는 것이므로 간호관리자와 동료간호사들은 신규

간호사가 개인적인 성장을 지향하여 삶의 목적을 추구하도록 

격려하고, 일을 하는 이유가 물질적이거나 경제적인 수단을 

위해서라기보다 일을 통해 얻는 의미와 성취감을 소중하게 

생각할 수 있는 내재적 동기가 유발될 수 있도록 지지해 주는 

분위기를 조성해야 한다. 또한, 신규간호사 중 3개월 이하의 

간호사가 3개월 또는 그 이상의 간호사보다 조직몰입과 재직

의도가 유의하게 높게 나타나 3개월 이상의 신규간호사가 업

무로부터 독립을 하면서 가지는 부담감과 스트레스를 확인해

야 함과 아울러 세심한 관심과 지지가 필요하다는 것을 시사

한다. 

간호교육 측면에서 간호학과 지원동기 중 적성과 흥미에 

적합하거나 봉사할 수 있는 직업이어서 선택한 신규간호사들

이 일의 의미, 조직몰입, 전문직 자기이미지, 재직의도의 모든 

변수에 유의한 차이를 나타냈으므로 학교에서는 간호대생의 

소명의식과 이타심을 고취시킬 수 있는 교육내용이 교과과정

에 반영되어야 하며, 간호현장에서는 간호사로 근무하는 동안 

그러한 가치관이 지속될 수 있도록 보수교육이나 중재 프로그

램을 통해 제공되어야 한다. 

간호연구 측면에서 본 연구는 신규간호사의 일의 의미가 

재직의도에 미치는 영향에서 전문직 자기이미지가 부분매개

효과를 나타냈다. 이러한 결과는 신규간호사가 일과 관련된 

활동의 의미를 생각한다고 하더라도 전문 직업인으로서의 자

기 자신의 이미지를 긍정적으로 지각하지 않으면 신규간호사

로서 근속을 유지하는데 제한이 있을 수 있음을 의미한다. 따

라서 본 연구는 신규간호사의 일의 의미를 향상시키는 교육 

프로그램을 제공할 때 전문직 자기이미지를 높이기 위한 전략

을 구축할 필요성을 제시하였다. 

간호정책 측면에서 대부분의 의료기관에서 신규간호사 교

육을 위한 프리셉터십을 운영하고 있으나 신규간호사들은 근

무 2개월 이내의 프리셉터십을 마치고 바로 독립을 한다. 현재 

정부에서 신규간호사가 충분히 적응할 수 있도록 돕는 교육전

담간호사 지원 사업이 일부 의료기관에 지원되고 있으나 아직 

초기 단계이므로 교육전담간호사를 확대 배치하는 국가적 관

리가 필요함을 제시하였다. 

Ⅴ. 결론 및  제언

본 연구는 신규간호사의 재직의도에 미치는 영향을 확인하

고, 일의 의미와 조직몰입, 전문직 자기이미지가 재직의도에 

미치는 영향에서 전문직 자기이미지의 매개효과를 파악하고

자 시도되었다. 본 연구의 결과, 간호관리자는 신규간호사가 

자신의 일에 대한 의미와 성취감을 소중하게 생각할 수 있는 

내재적 동기에 초점을 두되 전문 직업인으로서의 자기 자신의 

이미지를 긍정적으로 인식하도록 지지하는 역할이 중요함을 

제시하였다. 또한 신규간호사가 업무에 독립을 하는 시기인 3

개월 이후에 조직몰입을 높이기 위한 전략도 강구해야 함을 

나타냈다. 

본 연구는 편의표집을 통해 신규간호사를 모집하였으므로 

연구결과를 일반화하는데 제한점이 있지만 전국적으로 균등

하게 지역적 모집을 하였다는 강점이 있다. 추후 재직의도에 

영향을 미치는 유의한 변인인 일의 의미나 간호학 선택 동기 

중 적성과 봉사의 특성인 내재적 가치를 높이는 교육 프로그

램을 제공한 후 그 효과를 확인하는 연구를 시도해 볼 것을 제

언한다. 
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