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Purpose: This study aimed to provide a theoretical basis for career anchors of nurses by defining and organizing its concept. Methods: 

Using the Walker and Avant concept analysis, a total of 29 articles were analyzed through a literature search in this study. Results: The ca-

reer anchors of nurses are individual career choice motives, a self-concept where in competency and values  are harmonized, which act as 

a desire for growth and development in nursing, and are actions that maintain careers. Additionally, they indicate the direction for achiev-

ing individual career goals and act as a core value expected of nurses by nursing organizations, indicating continuous and integrated pro-

fessional growth and development of the nursing profession. Conclusion: The career anchors of nurses identified in the results contribute 

to securing patient safety, providing quality care through policies, institutionalizing bases for career development, preventing nurse turn-

over, and retaining skilled nurses.
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서    론

1. 연구의 필요성

우리나라	의료체계에서	간호사	수는	다른	OECD	국가에	비해	

매우	부족하며	중소병원의	간호사	부족은	특히	심각한	수준으로	

간호사의	높은	이직현황	중	사직률과	관련	있는	것으로	보고되

고	있다[1].	2021년	병원간호	인력	현황	보고에	따르면,	간호사	
사직률은	14.5%이며,	1년	미만	연차의	사직률이	34.1%로	가장	
높게	나타났다[2].	구체적인	사직	사유로는	승진	가능성	박탈	및	

낮은	임금	등이었으며,	가장	많은	사유는	‘업무	부적응’으로	나타

났다[3].	한편,	노인과	만성질환	증가,	포괄간호	서비스의	도입과	

간호	등급제	시행	등으로	간호사의	수요가	지속적으로	증가되는	

시점에서	수적	공급만으로	현재의	간호사	부족	및	수급	불균형	

문제를	해결하는	데	한계가	있다[1].	병원	조직의	주된	인력인	간

호사들은	엄격한	교육	방식을	통해	간호	지식을	체계적으로	습

득한	전문가	집단으로	자기	자신의	직무와	경력에	대해	큰	관심

을	갖고	있으며[4],	환자에	대한	대부분의	서비스가	간호사에	의
해	제공된다[5].	따라서,	간호사의	직업	선택과	경력	유지에	대한	
규명은	양질의	간호서비스	제공	및	의료의	질과	직접적인	연관	

관계를	갖고	있기	때문에	매우	중요하다[6].

이와	관련하여	‘경력	닻’은	개인의	재능,	욕구,	가치관이	서로	
조화된	자아개념으로	다양한	업무	경험을	통해	형성되며,	경력	
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발전에	있어	명확한	가이드라인을	제공해	주는	역할을	하는	것

으로	나타났다[7].	또한	향후	의료	현장은	구성원들이	끊임없이	

새로운	것을	찾아	도전하고	학습하는	노력이	매우	중요하다고	하

였으며	선행연구에서도	개인은	경력	닻에	부합하는	업무를	수행

하고	있을	때	자신의	직무에	만족하게	되고	그	결과	조직에	잔류

하게	되는	긍정적인	영향을	미친다고	하였다[8].	이처럼	‘경력	닻’

은	직업적	자아	개념을	형성하는	역량,	동기,	가치를	형성하며	간
호사의	직무	적응과	경력	개발을	이해하고	경력계획을	수립할	때	

목표와	기준으로	역할하고	있다[9].	이와	같은	이유로	간호사의	

지속	근무를	가능하게	하는	간호사의	경력	개발을	이해하고	조

직	차원에서	지원할	수	있도록	간호사	직업	선택과	경력	개발	과

정의	근본적인	이해와	심층	요인	분석이	선행되어야	할	것으로	

보여진다.

경력	닻과	관련한	국내외	선행연구는	간호대학생의	경력	닻과	

경력	개발을	위한	교육요구	분석[10],	임상간호사의	경력	닻과	관
련한	직무경험	연구[11],	대학병원	간호사의	경력	닻	분석	연구
[12],	개인의	경력	닻과	경력몰입	관계를	분석	연구[9]	등이	있으
나	대부분의	연구에서	‘경력	개발’, ‘재직	의도’, ‘조직사회화’	등과	

유사한	의미로	혼동되어	사용하고	있는	이유로	정확히	‘간호사의	

경력	닻’을	초점화한	개념이나	정의에	관한	연구는	찾아볼	수	없

었다. 

따라서,	본	연구에서는	간호사의	직업	선택에서부터	경력	유지
와	개발에	중요한	요인으로	작용하는	경력	닻의	본질과	속성을	

정확히	규명화하여	우수한	간호	인력의	개발과	보유로	환자안전

과	의료서비스의	개선에	기여하고자	한다.	연구	진행을	위해	사

용한	Walker와	Avant	[13]의	개념분석	방법은	실무의	조작적	정

의를	내리기	위하여	개념의	기본	요소를	정의하고	있다.	특히,	개
념분석은	간호	실무에서	타당성을	가지고,	개념을	분명히	해주며	
실무자들이	조작적	개념을	가질	수	있게	하여	향후	간호	현장에

서	간호사는	그	개념을	명확히	알고	적용할	수	있고	간호	실무에	

유용한	도구	개발과	중재	개발을	연구할	수	있을	것으로	여겨진

다.	구체적으로	Walker와	Avant의	개념분석틀에서	모델	사례, 
반대	사례,	유사	사례	등의	제시는	경력	닻의	추상적인	개념을	
간호	실무에서	어떻게	활용될	수	있는지	예시를	보여주기	때문에

[14] ‘간호사의	경력	닻’	개념에	대한	간호사들의	본질적인	이해

를	도울	수	있을	것이다.

이에	본	연구에서는	Walker와	Avant의	개념분석	틀을	근거로	

‘간호사의	경력	닻’에	대한	개념을	분석하여	병원간호사들의	경

력	개발과	이직	예방은	물론,	간호인력	정책	제안을	위한	기초자
료를	제공하고자	한다.

2. 연구 목적

본	연구의	목적은	Walker와	Avant의	개념분석	방법을	통해	

간호사의	경력	닻	개념의	속성을	규명하고	의미를	조직화하여	이

론적	근거를	마련하고자	하며,	이에	따른	구체적인	연구의	목표
는	아래와	같다.

·		다양한	문헌고찰을	통해	간호사	경력	닻의	사전적	정의를	파

악한다.

·		간호사	경력	닻의	잠정적	기준과	속성을	도출하여	이와	연관

된	모델사례를	기술한다.

·	간호사	경력	닻의	선행요인과	결과를	진술한다.

연구 방법

1. 연구 설계

본	연구는	선행연구	및	문헌조사	방법으로	수행하였으며, ‘간
호사의	경력	닻’	개념분석을	위해	Walker와	Avant의	분석	방법

을	적용하였고[13],	구체적인	과정은	개념의	선정	→	개념분석의	
목적	설정	→	개념의	사용범위	확인	→	정확한	속성	결정	→	모

델	사례	및	부가	사례(경계	사례,	반대	사례,	관련	사례)	제시	→	
개념의	선행요인과	결과	확인	→	경험적	준거	결정이다.

2. 연구 진행 및 절차

본	연구의	문헌	검색은	객관적인	자료	수집을	위해	검증된	학

술지를	대상으로	하였으며,	2022년	5월	13일부터	27일까지	2주
간	검색하였다.	검색어는	‘Nursing’ OR ‘Career’ OR ‘Anchor’, 
‘Career anchor’, ‘간호’ OR ‘경력’ OR ‘닻’, ‘경력	닻’으로	검색을	

진행하였다.	국내	문헌은	한국교육학술정보원(RISS)	23편,	누리
미디어(DBpia)	4편,	Google	Scholar에서	325편,	국외	문헌은	
PubMed	81편,	CINAHL에서는	29편이	검색되었다.	논문의	선정

기준은	영어	또는	한국어로	작성되어	있고	검색된	논문의	초록

에서	경력	닻의	개념	또는	개념을	파악하는	내용이	포함되어	있

거나	연구의	내용이	경력	닻의	구성요소를	분석한	논문으로	하

였다.	그리고	경력	닻에	대한	논문이지만	초록만	존재하고	전문

을	얻을	수	없는	경우이거나	경력	닻의	한	부분만	설명된	경우	

또는	다른	특정	변수를	설명하기	위해	경력	닻이	포함된	경우는	

제외하였다.	1차적으로	국내문헌에서는	28편,	국외문헌에서는	
110편의	연구논문을	대상으로	하였으나	반복적인	개념	혹은	개

념적	정의가	명확하지	않거나	경력	닻의	개념에	부적합한	논문

을	제외하여	최종적으로	29편을	분석대상으로	선정하였다(Fig-

ure 1).	본	연구에서	연구자는	간호사	경력	닻의	전반적인	개념
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과	특성을	파악하기	위해	해당	논문의	전문에서	중복된	논문이

나	간호사의	경력	닻	개념과	관련이	없거나	개념분석에	불충분

한	문헌은	제외시키는	과정을	반복하였다.	이를	통해	자료를	정

독하면서	간호사의	경력	닻	개념(속성,	선행요인,	결과)을	포함한	
자료로	다시	분류하였고,	분류된	자료는	재검토를	진행하였다. 

본	연구는	Walker와	Avant의	분석방법을	이용하여	경력	닻의	

개념에	대해	1)	사전적	의미,	2)	개념의	속성,	3)	속성	확인, 4) 

적용	사례,	5)	선행요인과	결과변수,	그리고	6)	경험적	준거	결정
의	순으로	진행하였다.

3. 윤리적 고려

본	연구에	대한	윤리적	타당성을	확보하기	위해	건양대학교	생

명윤리	심의위원회	심의면제를	승인받아	진행하였다(No:	KYU	

NON 2021-011).

연구 결과

1. 경력 닻 개념에 대한 문헌고찰

1) 사전적 정의

간호사의	경력	닻에	대한	사전적	정의를	확인하기	위해	단어별

로	살펴보면, ‘경력’은	한자로	‘經歷’이라	표기하고	있으며, ‘겪어	
지내	온	여러	가지	일’을	의미한다. ‘닻’은	한글로	‘배를	한	곳에	

멈추어	있게	하기	위하여	줄에	매어	물	밑바닥으로	가라앉히는	

갈고리가	달린	기구'	혹은	’갈고리가	흙바닥에	박히어	배가	움직

이지	못하게	된다’는	의미를	지니고	있다.	또한,	경력은	영어로	

‘career’로	표기되며	‘the particular occupation for which you 

are trained’나	‘the general progression of your working or 

professional	life'로	풀이된다.	닻은	‘Anchor’로	뜻은	‘a mechan-

ical device that prevents a vessel from moving’, ‘a central 

cohesive source of support and stability’로	풀이된다[15].	즉, 
경력은	‘직업’	(시간이	흐를수록	책임도	커지는	직종), ‘직장	생활’ 

또는	‘사회생활’	(특정한	일을	하면서	보내는	생활)로, ‘닻’은	‘정

신적	지주’	또는	‘닻을	내리다.	정박하다’	혹은	‘고정시키다’의	다

중적인	의미로	사용되고	있다.	두산	지식백과에	따르면	‘경력	닻

(career anchor)’은	‘경력과	관련된	선택에	있어서	개인이	끝까지	

포기하지	않는	직무상	관심사나	가치’를	의미하고	있다[16].

따라서,	경력	닻의	한자,	국문과	영문사전에서의	사전적	정의
는	‘직장에서	이직하지	않고	지속적으로	직무를	유지하며	발전해	

나가며	직무를	통해	발견하는	가치와	개념’으로	풀이되고	있으

며,	확장된	의미로는	‘개인이	경력을	발전시키는	데	올바른	방향
을	제시해	주면서	개인이	조직에서	행하는	경력	관련	의사결정에

서	중요한	가치판단의	기준’을	의미하고	있다[9,17].

2) 경력 닻 개념의 사용범위

(1)	타	학문에서	경력	닻의	사용

‘경력	닻’은	경영학의	인적자원관리론에서	먼저	개념화	되었으

며.	주로	Schein	[18]의	경력	개발	이론을	통해	설명하고	있다. 

즉,	개인이	직업을	선택하고,	경력을	개발시키는	과정에서	자신의	
재능,	욕구,	가치관이	조화된	자아개념으로	업무	경험을	쌓아가
면서	개인의	고유한	성향을	발전시켜	나가는	것을	의미한다[18]. 

Literature search in several databases
RISS (23), DBpia (4), PubMed (81),

CINAHL (29), and Google Scholar (325)
(n = 462)

Screened result
(n = 138)

Screened term and topic
(n = 73)

Final literature used
(n = 29)

Duplication removed
(n = 324)

Term and topic resemblance
(n = 65)

Exclusion criteria
(n = 44)

Figure 1. Flow chart of study selection.
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또한,	경력	닻은	안정적으로	작용하여	직업과	관련하여	어려운	
선택에	직면했을	때도	포기하지	않는	행동이며,	개인이	성숙함에	
따라	보다	많은	것을	경험하고,	성숙된	자아관을	형성하는	것으
로[19]	직업	유지에서부터	경력	개발	과정까지	발전적	의미를	내

포하고	있다.	심리학에서의	보는	‘경력	닻’의	개념은	목표설정이론	

관점에서	동기로	작용하며,	개인의	행동을	이끄는	기능을	가진다
고	하며[17],	결과적으로	동일한	조건에서	개인의	수행결과에	차
이가	나는	원인을	서로	다른	’목표	설정’이라는	측면에서	강조하

고	있다.	교육학	측면에서	경력	닻은	맥클리랜드의	동기이론에서	

성취동기가	중심이	되어	개인의	생활과	행동을	지배한다고	하였

으며,	발전적	인간요인으로	과업을	이루어	내는	단서가	되는	것
으로	개인	차이가	있다고	설명하고	있다[20].	즉,	경력	닻은	직업	
영위과정에서	목표가	행동의	방향성을	제시하고,	개인이	어느	정
도	노력해야	할지를	알려	주어	직접적인	수행	정도를	이끌어낸다

고	하였으며,	개인의	경력목표	설정을	통해	자신의	행동을	통제
하고	결정할	수	있는	것으로	나타났다[21].	한편,	경력	닻과	관련
한	이론은	Maslow의	기본요구	단계로	설명하고	있다.	인간의	5

가지	기본요구	단계	중	자아실현의	요구에	해당하며	개인이	가지

고	있는	고유의	능력을	개발하여	최대한의	잠재력에	도달하려는	

요구로	자아실현의	과정은	일생을	통해	일어나는	최고	높은	상위

수준의	요구로	분류되는	것으로	나타났다[22].

즉,	경력	닻은	개인이	추구하는	가치에	비중을	두고	실질적인	
직무	관련	경험을	통해	형성되는	직무인식	능력으로	가치의	상호

작용을	전제하는	과정에서	결과적으로	안정성과	변화를	추구한

다는	점에서	‘개인의	주도성과	적극성,	자율성’을	강조하는	개념

으로	분석되었다.

(2)	간호학	및	관련	연구의	개념사용

‘경력	닻’은	인적자원관리론을	주로	연구하는	경영학에서	먼저	

개념화되었으며,	간호학에서는	‘경력몰입’, ‘잔류의도’, ‘재직의도’ 

등과	유사한	의미로	혼동되기도	하지만,	다른	경력	관련	개념과
는	다른	차이점을	가지고	있다.	먼저,	북미간호진단협회(NANDA) 
에서는	경력	닻과	관련하여	자아인식(self-perception)의	영역으

로	분류하여	설명하고	있으며, ‘자기	전체에	대한	이해,	자기	자
신의	가치,	능력,	중요성,	성공에	대한	진단’으로	정의하고	있다. 

이와	관련하여	구체적으로	 ‘자아개념(self-concept)’, ‘자긍심
(self-esteem)’	등으로	세분화된	분류에	의해	건강문제	혹은	삶

의	과정에	대한	인간반응	양상의	공통적이거나	유사한	특성인	

것으로	나타났다[23].

간호전공	분야	중	간호관리학에서	‘배너의	경력단계	이론’을	근

거로	설명하고	있으며,	간호사의	실무능력	발전과정을	5단계로	

구분하여	설명하고	있다.	세부적으로	‘초보자,	상급초보자,	적임
자,	숙련가,	전문가’라고	명명하고	있으며	간호사의	경력	개발	과

정에서	각	수준별	업무영역별	능력의	정도	차이가	발생하고	있으

며	시간과	노력에	의해	간호	전문가로	성장하고	발전하는	과정적	

의미를	강조하는	것으로	나타났다[24].	또한,	간호사	경력	닻의	
개념을	다룬	연구를	살펴보면,	간호대학생의	경력	닻과	경력	개
발을	위한	교육요구	분석에서는	전공역량,	실무역량,	인성역량, 
자원관리	역량을	의미하는	것으로	나타나[10]	간호학생의	경력	

닻	확립을	위해	전공탐색	시작부터	간호사가	되기까지	전	과정에	

다양한	노력이	수반되고	명확한	경력목표가	필요하며	이는	방향

성을	가진	길잡이가	선행되어야	한다는	것을	의미하고	있었다. 

한편,	병원간호사의	경력	닻과	관련한	직무경험을	다룬	연구에서
는	핵심	범주로	‘보람	찾기’가	도출되었으며,	지지적	인간관계와	
환경이	영향을	미치는	주요	요인으로	작용하고	있었으며	직무만

족을	체득해	가는	과정으로	설명하고	있었다[11].	이와	관련하여	

경력	간호사들의	직무경험을	분석한	연구에서	경력	간호사의	직

무경험은	‘간호사와	나,	서로	맞추기’로	도출되었으며[25], ‘변화
함’이	인과적	조건으로	나타났다.	여기에서	간호사의	경력	닻의	

의미는	개인이	주도하는	과정만이	아닌	주변	환경과	관계	속에서	

일어나는	역동이자	변화이며,	그	결과는	다시	개인에게	‘직무만
족’과	‘발전’이라는	긍정적인	결과물을	산출한다는	의미로	나타

났다.	또한,	간호사	경력을	단절하지	않는	변수를	분석한	결과	조
직몰입,	전문직	자아개념,	직무만족,	간호업무	수행	등의	순으로	
파악되어[26]	간호사의	경력	닻의	선행요인으로	주로	직무관련	

요인이나	조직과	관련된	요인들이	관련성이	높음을	보여주고	있

으며	조직과	개인이	요구와	성과가	밀접하게	관련되는	것을	의미

하고	있었다.

국외	연구	결과에	의하면	경력	닻을	국내	연구보다	세분화하여	

분석하고	있으며	조직의	직무와	개인이	맞는지를	판단하는	데	매

우	유용하며	개인욕구와	조직욕구의	조화를	위한	기초를	제공한

다는	점에서	가치	있는	개념으로	설명하고	있다.	한편,	대학병원	
간호사를	대상으로	경력	닻을	분석한	연구에서	대다수가	간호사	

직업에	해당하는	경력	닻과	일치하지	않았고,		현재	직무에서	경
력	닻을	인식하고	확인하려는	노력을	하지	않는	것으로	나타나	

향후	경력	닻	개념에	대한	이해와	인식이	필요한	것으로	나타났

다[27].	반면,	사무직을	대상으로	개인의	경력	닻과	경력몰입의	
관계를	분석한	연구에서는	명확한	경력	닻을	가진	개인의	경력몰

입이	높았으며,	구체적으로	도전	닻,	자율성,	독립성	닻의	유형을	
가진	개인의	경력	닻이	높은	것으로	나타났다[9].	이와	같이	경

력과	관련한	선행연구를	보면, ‘일이나	조직	생활을	통하여	자신
이	원하는	경험을	한다’는	공통적	의미를	내포하고	있다.	특히,	경
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력	닻은	특정	직업에	종사하는	사람들의	역량,	가치,	동기	등을	
분석함으로써	직업의	보편적이고	대표적인	유형을	이해할	수	있

기에	직업에	따라	차별적인	전략으로	개인이	자기	주도적으로	경

력을	선택하고	적응	및	경험할	수	있는	경력	개발로	이어지는	가

능성을	가진	개념으로	나타났다.

이에	간호사의	경력	닻은	간호직에서	지속적이고	통합적인	직

업	성장과	발전을	의미하며	지침이	되는	개념으로	정의할	수	있

으며,	다양한	건강문제를	지닌	대상자들에게	숙련된	간호를	제공
해야	하는	간호사에게	경력	닻은	무엇보다	중요한	개념으로	강조

되고	있다.

2. 경력 닻의 잠정적 기준목록과 결정적 속성 확인

1) 경력 닻의 잠정적 기준목록

①		개인의	재능,	욕구,	동기,	가치관이	조화된	자아개념이다
[19,23].

②	직업별로	나타나는	보편적이고	대표적인	특성이다[9,19].
③	개인이	조직의	직무와	맞는지	판단할	수	있다[19,28].

④	개인의	고유한	성향을	업무	경험을	통해	발전시킨다[9,29].

⑤		다양한	직무경험을	통해	개인의	자아관을	형성해	나간다

[9,20,29].

⑥	개인	욕구와	조직	욕구의	조화를	위해	역할한다[28-30].

⑦		직업과	관련하여	어려운	선택에	직면했을	때도	포기하지	않

는	행동이다[17,20].

⑧		개인의	직무에서	방향성과	노력의	수행	정도를	결정한다

[22,25].

⑨		개인이	경력	목표	설정을	통해	행동을	결정할	수	있다

[22,25].

⑩		개인의	최대	잠재력에	도달하려는	자아실현	요구이다

[23,29].

⑪	경력	발전	과정에서	올바른	방향을	제시한다[9,18,25].

⑫	간호직을	통해	직무만족을	체득하는	과정이다[27,28].

⑬		조직이	경력	관련	의사결정을	할	때	가치판단의	기준이	된

다[9,18].

2) 경력 닻의 속성 확인

간호사의	경력	닻이	어떻게	활용되고	있는지에	대한	문헌	고찰

을	한	결과,	간호사의	경력	닻은	‘개인의	직업	선택	동기이며,	개
인의	역량,	가치가	조화된	자아개념으로	직무에	대한	성장과	발
전	욕구로	인해	경력을	안정적으로	유지하며	포기하지	않는	행동

을	통해	개인	경력	목표	달성을	위한	방향성을	가져오며,	이는	조
직이	간호사에게	기대하는	핵심	가치로	작용하여	간호직의	지속

적,	통합적인	직업적	성장과	발전’을	의미하는	것으로	나타났다. 

따라서,	본	연구에서	확인한	경력	닻의	속성은	다음과	같다
(Figure 2).

(1)	개인의	직업	선택	동기:	②,	③
(2)	개인의	역량,	가치가	조화된	자아개념:	①,	⑤
(3)	간호직에	대한	성장과	발전	욕구:	④,	⑩,	⑫
(4)	경력을	유지하며	포기하지	않는	행동:	⑦,	⑨
(5)	개인의	경력	목표	달성을	위한	방향성:	⑧,	⑨,	⑪
(6)	간호	조직이	간호사에게	기대하는	핵심	가치:	⑥,	⑧,	⑬

3. 사례 개발

1) 모델 사례(model case)

모델	사례는	간호사의	경력	닻에	관한	개념의	모든	속성을	포

함하며	타	개념의	속성은	포함하지	않는	사례로,	정확하게	그	개
념이	무엇인지	보여주는	사례이다[13].

간호사	M씨는	퇴직을	앞두고	지난	30여	년	동안	간호사를	천

직으로	받아들이며	최선을	다했다고	회고하고	있다.	그녀는	간호

대학	입학	전부터	자신의	진로에	대한	고민이	많았다.	고등학교	

시절	간호사에	대한	꿈을	키워가며	현직	간호사에게	연락을	해

서	본인의	진로	및	간호사에	대한	궁금증을	질문하는	적극성도	

보였다(1, 3).	간호사가	적성에	맞을지,	자신이	한	생명을	살릴	수	
있는	역량이	될지,	평생직으로	삼을	수	있을지,	현실적으로	직업
으로	갖게	될	때	어떤	어려움이	있을지	알고자	하였고	다행히	선

배	간호사로부터	긍정적인	확신을	갖게	되어(2)	간호대학에	진학

하였다.	4년의	교육과정과	임상실습	이수까지	국가고시	합격에서	

낯선	신규	간호사의	문까지	쉽지	않았지만	졸업	전	모두	앞에서	

선언한	나이팅게일	선서를	회고하며	‘간호사’로	거듭나고	있었다

(3).	신규	간호사	시절은	외롭고	두려웠지만	간호	지식과	실무	능

Figure 2. Attributes of a nurse's career anchor.

Maintaining a career and not giving up

Direction for achieving personal career goals

Key values nursing organizations expect of nurses

Motives for individual career choice

Self-concept that harmonizes
individual capabilities and values

Desire for growth and development
in the nursing profession

<Career anchors>
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력의	향상,	나아지고	있다는	성장과	발전	과정을	확인하면서	지
나온	어떤	시간보다도	더	보람	있고	가치	있게	느껴졌다(3).	특히	

환자를	자기	가족처럼	여기는	따뜻함과	친절함으로	퇴원	후	환자

와	가족들이	찾아와	감사를	전하는	모습을	보게	되었다.	간호사	

직업은	환자의	상황에	따라	안타깝고	상황적	여건으로	인해	어

려운	고비도	느꼈지만,	어떤	직업과도	비교할	수	없는	애착과	자
긍심을	점차	키워나가게	되었다(2, 3).	환자에	대한	세심한	배려
와	성실한	자세는	물론,	경력	5년	차부터는	병원	문을	들어서는	
환자만	봐도	어떤	상태인지	알	수	있고	환자가	필요로	하는	것을	

미리	예측하는	전문가적	기질을	펼쳐가며	본인도	간호직으로	만

족할	뿐	아니라	주변	동료	직종과	후배	간호사들의	존경심을	받

게	되었다(5).	그러나	아픈	사람과	주변	간호사를	지나치지	못하

는	투철한	전문	직업관을	가진	그녀도	주변	동료들은	모두	일찍

이	병원을	사직하고	안정적인	일을	하거나	집에서	엄마	역할과	

가정에	충실한	모습을	보며	직장과	가정	사이에서의	역할	갈등으

로	상근직으로	전업을	고민하게	되었다.	이런	위기의	순간마다	

주변	간호사들은	적극적으로	지지하고	M씨에게	작은	도움과	인

간적인	관심을	마다하지	않았고,	특히	‘간호사	엄마’를	자랑스럽

게	여기는	아이들과	남편의	지원	속에	다시	한번	간호사	직업을	

포기하지	않고	도약할	수	있었다(4, 5).	간호부에서는	간호사	M
씨의	뛰어난	임상	실무능력과	교육	역량을	인정하여	신규	간호사	

교육전담	간호사로	승진	발령을	내었고,	임상	대학원	과정을	병
행할	수	있게	근무	지원까지	받게	되었다(6).	(시간의	경과)	이제	

퇴직을	앞	둔	간호사	M씨는	본인이	받은	것이	많은	사람임을	강

조하며,	어려운	간호현장에서	후학들에	대해	고민하고	있다.	퇴

직	후	간호에	기여할	점을	고민하다가	자신의	임상	경험을	진솔

하게	회고하며	남아있는	간호사들이	어려운	임상현장에서	적응

하며	경력을	개발하고	성장할	수	있게	격려하는	책을	발간할	계

획을	가지고	교육적인	메시지를	담아	후배	간호사들을	만날	준비

를	하고	있다(5, 6).	퇴직한	이후에도	본인에	대한	역할이	명확하
고	주변의	기대를	끊임없이	받는	‘간호사’를	주저	없이	다시	선택

할	수밖에	없다고	생각하였고	자신의	지나온	경험에서	우러나는	

메시지를	잘	전달하겠다고	스스로	다짐하였다(1, 2, 5).

2) 경계 사례(borderline case)

경계	사례는	개념의	중요한	속성	중	일부만을	포함하여	그	개

념이라고	볼	수	없는	사례이다[13].

간호사	P는	중환자실에	근무하는	5년차	일반간호사이다.	간호

학과에	오게	된	동기는	처음에는	취업이	잘	된다는	이유로	담임

선생님과	부모님의	적극적인	권유	때문이었다.	무난한	학과생활

을	마치고	취업한	병원에서	환자들의	회복을	보며	점차	보람을	

느끼게	되었고(6),	프리셉터를	경험하면서	후배들의	성장과	발전
을	보며	주변의	동료들처럼	지치고	편한	일을	찾아	떠나는	동료	

간호사들의	이직보다는	임상현장에서	숙련되고	후배들에게	역할

모델이	되는	간호사로	성장해	나가고	싶은	소망이	생겨났다(3, 
4).	그러나,	소중하게	여겼던	주변	동료와	후배들이	어렵게	한	공
부와	초심을	저버리고	자꾸만	현장을	떠나는	바람에	2개월마다	

새로운	후배	간호사들이	들어오고	그	공백을	오롯이	남아있는	

경력	간호사가	채우다보니	밀려들어오는	피로감과	허탈감을	경험

하여	이전의	마음이	흔들리기	시작했다. ‘이렇게	나의	신념으로	

버티는	것이	옳은	것인가?	괜히	이직하지	못하는	내가	무력한
가?’라는	자괴심이	들었다.	환자들의	회복과	가족들의	격려로	힘

을	내고는	있지만, ‘간호부도	나라의	정책적인	면도	무엇인가	달
라져야	하지	않을까?’라는	의구심과	함께	계속	공백이	늘어가는	

간호사의	자리가	자칫	어려운	상황에	놓인	중증	환자들에게	피

해를	주지	않을까	하는	걱정스러운	마음이	늘어갔다(2).

3) 반대 사례(contrary case)

반대	사례는	개념이	아닌	것에	대한	분명한	예로서	개념의	중

요한	속성이	전혀	들어있지	않는	사례이다[13].

간호사	P는	3년차	암	병동간호사이다.	간호학과에	오게	된	동

기는	취업이	어려운	시기에	경제력을	갖고	싶어한	이유에서였다. 

간호학생	때의	생활은	무난하였고	2~3년	정도의	임상경력	후에	

적당한	곳에	이직할	생각으로	병원을	다니게	되었는데	벌써	3년

차	간호사가	되었다.	연차가	쌓이다	보니	여러	업무들과	그와	관

련하여	책임감이	생겨나는데	생각처럼	본인이	바라는	새로운	이

직자리가	마련되지	않아	답답하고	병원에서의	시간이	더	기대되

는	것	없이	무기력하게	느껴졌다.	이번에	지도하게	된	신규	간호

사는	눈치도	없고	업무	습득이	너무나	더뎌	왜	내가	이	사람의	

지도까지	해야	하나	더	짜증이	쌓이고	힘들게만	느껴졌다.	그러

다보니	본인이	임상실습	시절	‘최소한	저런	간호사는	되지	말아

야지.’	했던	모습처럼	행동하는	본인의	모습을	확인하게	되었다. 

업무는	익숙해지니	환자와	보호자들의	여러	불만	제기와	감정적

인	반응도	싫었고	협조적이지	않은	담당의와	관계	개선을	위해	

노력하고	싶은	의지도	당연히	없었다.	제일	문제인	것은	후배	간

호사에	대해	자신도	모르게	기분이	안	좋거나	중환자가	있거나	

업무가	폭증하는	날에는	더더욱	신경질을	내고	업무가	아닌	일에	

꼬투리를	잡는	일이	빈번해졌다.	퇴근	후	집에	돌아와서	근무하

는	동안은	감정적인	업무	처리는	하지	말아야지	다짐했지만	다시	

근무하는	동안	달라져	있는	자신의	다른	모습을	발견하곤	하였

다.	이런	모습이	뉴스에	보도되는	태움인가	싶었지만	달라지지는	

않았다.



34

https://jkan.or.kr

오재우 · 김미란

https://doi.org/10.4040/jkan.22091

4) 관련 사례(related case)

관련	사례는	분석하는	개념과	관련은	있으나	중요한	속성은	

포함되지	않아서	대상개념과	유사하나	자세히	검토하면	다른	의

미를	가진	사례이다[13].

간호사	W는	대학병원	수술실에	근무하는	3년차	간호사이다. 

수술실에	근무하게	된	것은	간호대학	시절	다른	부서의	간호사

와는	달리	환자와의	관계	경험도	없고	무엇보다	밤	근무가	없는	

점이	매력적으로	느껴져	지원하였고	묵묵히	일하여	3년차에	이

르렀다.	다른	부서에서	근무하는	동기들은	3교대	근무에	간호	인

력의	부족으로	힘들어하는	데다가	간호부에서	정기적으로	하는	

환자	관련	quality	improvement	활동과	임상간호	연구,	정기	병
원	인증평가	등으로	이직을	심각하게	고려하며	힘들어하는	모습

을	토로하곤	하였다.	하지만	W	간호사는	이제	신규	간호사의	어

려운	적응	시절도	벗어났고	크게	벗어나지	않는	선에서	내	일만	

하면	나쁘지	않다고	생각했다.	최근	이슈화되고	있는	간호법	문

제도	주변에서	관련한	질문을	던졌을	때	나에게	크게	달라질	일

이	있을까	생각하며	가끔	인터넷	뉴스를	확인하는	정도로	반응

하였다.

4. 선행요인과 결과 확인

선행요인은	개념의	발생	전에	일어나야만	하는	사건이나	일들

을	말하며,	결과는	그	개념의	결과로	발생하는	일이나	사건들을	
의미한다.	따라서,	개념의	선행요인과	결과를	결정하면	그	개념
의	속성을	더욱	명확하게	분석하는	데	도움이	된다[7].

경력	닻의	선행요인으로는	다음과	같다.

(1)	자기	인식[20,23,25]

(2)	업무	자율성[19,31]
(3)	전문직	자아개념[10,25,28]

(4)	조직의	관심과	지원[9,18,29,30]

(5)	실제	업무와	관련된	수행	경험[18,19,28]

다음으로	바람직한	간호사의	경력	닻의	결과로	다음과	같은	

것들이	있다(Figure 3).

(1)	경력	성공[9,29,32]

(2)	간호전문직	비전[28-30]

(3)	간호조직	경쟁력	강화[31,33]

(4)	양질의	간호서비스	제공[5,10]

5. 경험적 준거 확인

간호사	경력	닻	개념분석의	마지막	단계인	경험적	준거는	중요

한	속성에	대한	경험적	대상을	실제	세계에서	찾아보는	작업으

로	간호사	경력	닻의	중요한	속성과	경험적	준거는	동일함을	알	

수	있었다.

Antecedents Attributes Consequences

Self-awareness

Work autonomy

Professional
self-concept

Organizational interest
and support

Performance
experience related to

real work

Motives for individual
career choice

Self-concept that
harmonizes individual
capabilities and values

Desire for grwoth and
development in the
nursing profession

Maintaining a career
and not giving up

Direction for achieving
personal career goals

Key values nursing
organizations expect

of nurses

Career success

Nursing professional
vision

Strengthening the
competitiveness of

nursing organizations

Providing quality
nursing services

Figure 3. Antecedent factors and concequences of career anchors of nurse.
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(1)	개인의	직업	선택	동기

(2)	개인의	역량,	가치가	조화된	자아개념
(3)	간호직에	대한	성장과	발전	욕구

(4)	경력을	유지하며	포기하지	않는	행동

(5)	개인의	경력	목표	달성을	위한	방향성

(6)	간호	조직이	간호사에게	기대하는	핵심	가치

논    의

본	연구는	간호사	경력	닻의	본질과	속성을	정확하게	규명하

여	조직	내	효과적인	경력	개발을	통해	조기	이직을	예방하고	우

수한	간호	인력의	개발과	보유로	환자안전과	의료	서비스의	개선

에	기여하고자	시도되었다.	연구	결과	간호사의	‘경력	닻’은	‘개인

의	직업	선택	동기이며,	개인의	역량,	가치가	조화된	자아개념,	간
호직에	대한	성장과	발전	욕구,	경력을	유지하며	포기하지	않는	
행동’으로	나타났다.	또한, ‘개인의	경력	목표	달성을	위한	방향성
과	간호	조직이	간호사에게	기대하는	핵심	가치’로	형성되는	것

으로	나타나	경력	및	개인,	조직	모두에	적용되는	경력	개발의	
중심개념으로	개념을	정의하고	적용	범위를	구체화하였다.

선행연구에서	경력	닻은	개인이	직무	관련	경험을	쌓으면	쌓을

수록	직무와	관련된	자신만의	이미지를	갖게	되면서	나타나는	

일정한	직무	관련	특성의	개념이라고	하였으며	자기	탐색을	가능

하게	하는	진로	및	경력	선택	과정에서	보이는	경향성이라고	하

였다[18].	결국	경력과	관련된	선택에	있어	개인이	보이는	결정	

요인이기	때문에[30],	이직의	고민	속에서	경력	개발을	이루고자	
하는	조직	구성원들은	본인의	경력	닻에	대한	이해를	통하여	자

신만의	동기,	가치,	역량	등을	파악하는	데	도움을	받는다고	보
고하였다[28,29].	또한	경력	닻은	개인이	과거에	경험한	경력과	

관련된	일정한	패턴으로,	직업에	대한	선택을	할	때	개인이	중요
하게	여기는	가치와	동기부여에	의하여	결정되는	것이라고	보았

다[34].	즉,	경력	닻은	개인의	다양한	업무	경험을	바탕으로	만들
어지기	때문에	향후	개인의	경력	개발을	계획하는데	있어	의미	

있는	가이드라인이	될	수	있다는	것이다.	이상의	선행연구와	본	

연구	결과를	통해	비추어볼	때	경력	닻은	개인이	평생	직업	활동

을	통해	경험하는	경력의	개념뿐	아니라	최근	조직	환경의	변화

에	따라	개인이	주체적으로	경력을	유지하면서	목표	달성을	위한	

방향성을	제시하고	있다[10,31].	이로	인해	간호	조직이	간호사에
게	기대하는	핵심	가치로	형성되기	때문에	경력	닻을	파악하고	

과정	전반을	이해하기	위한	도구로써	활용될	수	있는	것을	확인

하였다.	이러한	경력	닻은	기존에	유사한	개념으로	사용되고	있

던	‘개인이	일과	관련하여	얻게	되는	경험을	통해	직무	관련	태

도,	능력	및	성과를	향상시켜	나가는	과정으로	입사부터	퇴직에	
이르기까지의	경력	경로’를	강조한[9]	‘경력	개발’과	달리	조직의	

입사를	경력의	시작으로	정의하는	조직	측면의	개념이	아니라	개

인이	자아를	인식하고	직업에	대한	흥미,	가치관을	반영하여	직
업	탐색의	기준에서	시작하여	더	선행적이고	포괄적인	개인이	중

심이	되는	차별적인	개념임을	알	수	있었다.	한편,	유사	개념의	
하나인	‘조직사회화’는	‘간호사가	조직의	설립방침	및	규범과	가

치를	수용하여	조직이	기대하는	업무지식과	기술을	습득하고	직

업	정체성을	형성하고	조직의	구성원으로	변화되어	가는	과정’으

로[35]	조직이	기대하는	개인	구성원에	대한	관점이	강조되는	개

념이다.	개인과	조직의	가치와	욕구의	조화와	이해를	기대하고	

방향성을	같이	하는	경력	닻과	개념의	차이를	확인할	수	있었다. 

또한,	자신의	경력	개발에	일관된	방향을	제시해	줄	수	있으며, 
조직	내	경력	개발	제도가	효과적으로	운영되고	있을	경우	개인

의	경력	닻에	부합하는	업무를	할	수	있는	기회가	주어질	수	있다

는	새로운	개념이	특징적으로	나타나는	것을	알	수	있었다.

이러한	맥락에서	볼	때	경력	닻의	개념을	활용하여	첫째,	간호
사	개인의	입장에서	무엇을	잘하고,	원하며,	어떤	일을	가치	있게	
여기는가에	대한	경향성을	파악하여	이를	반영한	직업	선택의	

방향성을	잡아줄	수	있으므로[32]	경력	닻은	학부	과정에서	간

호학생의	진로	선택을	위한	진로모형	탐색을	위한	도구로써	사용

이	가능할	것으로	생각된다.	둘째,	자신의	경력	닻과	업무	환경	
수준이	적합할	경우	업무에서	자신의	능력을	최대한으로	발휘할	

수	있으며,	직무에	만족하게	되어	안정적인	경력과정이	유지될	것
이라고	하였으므로[11],	간호	조직에서	신규	간호사에게는	개인
의	경력	닻에	적합한	업무를	배치하고	경력	간호사에게는	지속	

근무를	위해	근무	여건	및	보상	시스템을	갖추는	등의	구체적이

고	현실적인	조직	지원이	필요할	것이다.	셋째,	본	연구	결과에서	
나타난	‘간호	조직이	간호사에게	기대하는	핵심	가치’로써	경력	

닻의	목표	달성을	위해서	조직	차원에서	간호직의	전문성과	간호

사	개인의	경력을	이해하고	효과적으로	관리해야만	성과를	이끌

어낼	수	있다[33].	간호	조직은	간호사의	선발과	채용을	시작점

으로	인지하고	간호	구성원이	개인의	경력	개발	과정을	가치	있

게	인식하여	지속적으로	관심을	두고	성장,	발전할	수	있도록	지
원할	필요가	있다.	구체적으로	경력	닻은	조직에서	필요로	하게	

될	인적자원을	계속해서	공급	가능하게	하고,	조직에	대한	몰입
을	높여	능력	있는	구성원을	확보하며,	현실적인	경력	계획으로	
조직	구성원에게	부여될	기회를	인식시킴으로써[36]	현실적인	경

력	닻을	설정할	수	있도록	도울	수	있다는	점에서	중요하다.	나아

가	앞으로의	경력	닻의	방향은	조직과의	관계뿐	아니라	개인	측

면에서	개인	경력의	방향성과	계획이	중요하므로	간호사	개인의	
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경력	닻	향상을	위한	노력이	이루어져야	하며	이를	뒷받침할	수	

있는	조직	내에서의	구체적인	지원	방안과	정책이	마련되어야	할	

것으로	생각된다.	이러한	과정을	통해	간호사의	전문직	특성을	

반영한	경력	닻	확립을	위한	가이드라인	확립과	경력	개발	모형

을	실현하여	양질의	간호서비스	제공을	통해	간호조직의	경쟁력	

강화는	물론	환자안전	확보	역시	기대할	수	있을	것이다.

본	연구는	간호학생과	신규	간호사를	포함하여	경력	간호사까

지	경력	닻의	정확한	개념에	대한	이해와	전반적인	인식	향상이	

필요하다는	시사점을	제공하였다는	데	의의가	있다.	또한,	간호
직을	통한	경력	관리에	대한	올바른	방향	설정과	경력과	관련한	

선택에	있어	명확한	기준을	제시하며,	조직의	인적자원	관리	정
책이	단순히	우수한	간호인력	모집,	선발이나	이직	예방이	아닌	
간호사	개인의	경력	닻을	세부적으로	파악하여	구체적인	인적자

원	육성	계획을	수립하는	데	중점을	두어야	함을	알	수	있었다. 

또한,	간호사가	경력을	선택하여	발전시키는	의사결정을	할	수	
있도록	방향을	제시해	주고,	개인이	조직	내에서	행하게	되는	중
요한	가치	판단의	기준이	될	수	있어	신규	간호사와	경력	간호사

의	직무교육	프로그램	설정의	방향성과	비전을	제공하였다는	데	

의의를	둘	수	있다.

따라서,	이상의	연구	결과를	바탕으로	간호사의	개별적인	경력	
닻을	정확하게	확인하고	경력	닻을	구체적으로	반영한	경력관리	

프로그램	개발과	경력관리	프로그램	적용으로	인한	효율적인	간

호인력	관리	결과를	확인할	수	있는	후속	연구를	제언한다.

결    론

본	연구는	‘간호사의	경력	닻’에	대한	명확한	개념을	규명하여	

이론적	근거를	마련하기	위해	‘Walker와	Avant’의	개념분석	방

법을	이용하여	진행하였다.	간호사의	경력	닻에	대한	개념분석	

결과,	간호사의	경력	닻은	개인의	직업	선택	동기이며,	역량,	가치
가	조화된	자아개념으로	간호직에	대한	성장과	발전	욕구로	작용

하며	경력을	유지하며	포기하지	않는	행동이다.	또한,	개인의	경
력	목표	달성을	위한	방향성을	나타내며,	간호	조직이	간호사에
게	기대하는	핵심	가치로	작용하여	간호직의	지속적,	통합적인	
직업적	성장과	발전을	의미하는	것으로	나타났다.	본	연구를	통

해	간호사	개인과	간호	조직	모두	’경력	닻’	개념에	대한	정확한	

이해와	인식이	필요하며,	개인의	경력	닻	특성을	고려한	차별화	
된	인력개발	전략으로	간호사가	주체가	되어	자기	주도적으로	경

력을	선택하고	적응할	수	있는	경력	개발로	지속적인	성장과	발

전이	가능한	것으로	나타났다.	이와	같은	경력	닻	개념분석	연구

의	기여에도	불구하고	다음의	제한점이	있다.	첫째,	본	연구는	

Walker와	Avant의	개념분석	방법을	이용하여	실제	임상현장을	

반영하는	데	한계점이	있었으므로	현장연구를	포함한	혼종모형

을	적용한	후속연구를	제언한다.	둘째,	본	연구에서는	개인이	경
력을	선택하여	발전해	나가는	과정에	어떠한	개인적,	조직적	요
인이	작용하는지는	밝혀내지	못하였으므로	해당	과정에	대한	후

속연구를	제언한다.
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