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서 론

1. 연구의 필요성

간호사는 의료기관 인력 가운데 가장 많은 비중을 차지하며 

의료서비스의 질을 결정하는 핵심적인 전문 인력이다. 그러나 전 

세계적으로 심각한 간호인력 부족을 겪고 있다(International 

Council of Nurses [ICN], 2021). 우리나라의 경우, 2020년 간

호대학 졸업자는 인구 10만 명당 42.4명으로 OECD 평균(31.4

명) 보다 많지만, 인구 천 명당 활동 간호사는 4.4명으로 OECD 
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평균(8.0명) 보다 현저히 낮았다(Ministry of Health and 

Welfare, 2022a). 이는 국내 간호사 부족의 원인이 공급보다

는 현재 근무여건에서 일하고자 하는 간호사의 부족이 문제

임을 시사한다. 재직의도는 현 직무에 머무르려는 의도 또는 다

른 새로운 직업에 대한 탐색을 멈추려는 의도로 정의된다

(Cowin, 2002). 재직의도와 이직의도는 동전의 양면과 같은 상

호 교환적 개념으로 사용되었다. 그러나 두 개념의 예측변수들

이 중복되지만 단순한 반대 개념은 아니라는 연구들이 보고되고 

있으며(Al Yahyaei, Hewison, Efstathiou, & Carrick-Sen, 

2022; Nancarrow, Bradbury, Pit, & Ariss, 2014), 재직의도와 

이직의도를 구별하여 연구할 필요가 있다는 주장이 제기되었다

(Cowden, Cummings, & Profetto-McGrath, 2011; Nancarrow 

et al., 2014). 재직의도의 영향요인에 대한 이해는 유능한 간호

인력을 유치하고 보유하기 위한 선제적 중재와 정책을 개발하

기 위해 필수적이다.

직무 스트레스는 간호사의 이직의도를 높이는 주요 요인으

로 알려져 있다(Lee & Jang, 2020; Lo, Chien, Hwang, Huang, 

& Chiou, 2018) 병원간호사들은 과다한 업무량과 업무강도, 

복잡하고 어려운 업무요구, 위험한 근무 환경, 역할 및 관계

갈등, 부족한 간호인력, 불충분한 교육훈련, 지원 시스템의 부

족, 낮은 보상과 같은 다양한 직무 스트레스 상황에 놓여있다

(ICN, 2021; Yun, Baek, Kim, & Sung, 2022). 직무 스트레스

와 이직의도를 연결하는 구조적 관계를 분석한 연구에서(Lo, 

Chien, Hwang, Huang, & Chiou, 2018), 직무 스트레스는 이

직의도에 직접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 직무만족, 우울, 

스트레스 적응을 통해 이직의도에 간접적인 영향을 미쳤다. 또

한 병원간호사가 직무 스트레스로 인해 재직 중인 병원을 떠나

려는 의도를 가진 경우 종국에는 간호직을 떠나려는 의도로 이

어져 직무 스트레스가 간호인력 부족을 유발하는 원인이 되고 

있다(Lo et al., 2018). 국내 병원간호사의 재직의도에 영향을 

미치는 요인을 파악하기 위해 2008년부터 2017년까지 출판된 

문헌을 체계적으로 고찰한 연구에서 직무 스트레스와 재직의

도의 관계를 분석한 연구는 1편에 불과하였다(Park & Lee, 

2018). 최근 국내에서 관련 연구들이 보고되고 있다. Baek, 

Lee, Sim과 Kim (2019)의 연구에서는 병원간호사의 직무 스

트레스가 재직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으

나, Oh와 Jeong (2019)의 연구에서는 회귀분석 결과 직무 스트

레스가 재직의도에 유의한 영향 요인을 미치지 않았다. 이와 같

이 직무 스트레스와 재직의도 간의 일관된 관련성은 보이지 않

아 이에 대한 연구가 필요하다. 

간호단위 관리자의 리더십은 건강한 근무환경을 조성하여 

간호인력을 유지하는데 핵심적인 역할을 한다(Cowden et al., 

2011). 국내외 간호연구를 메타 분석한 연구에서 간호관리자

의 리더십이 이직의도에 미치는 효과를 실증적으로 보여주었

다. 특히 윤리적 리더십, 변혁적 리더십, 진성 리더십, 거래적 리

더십과 같은 긍정적 리더십은 간호사의 이직의도를 유의하게 

낮추는 것으로 확인되었다(Cho, Jeong, Kim, & Kim, 2022). 

간호관리자의 리더십은 재직의도에도 유의한 영향을 미친다. 

국외 체계적 문헌고찰 연구에서 간호단위 관리자의 과업 중심

적인 리더십 유형들은 재직의도를 떨어뜨린 반면 변혁적 리더

십과 관계적 리더십은 간호사의 재직의도를 높였다(Cowden 

et al., 2011). 긍정적 리더십으로 구분되는 진성 리더십은 구성

원들이 자신의 업무에서 의미를 찾을 수 있도록 돕고, 신뢰와 

낙관주의를 형성하는 투명한 관계를 장려하고, 포용적이고 건

강한 업무환경을 조성하여 직무만족, 간호업무성과, 조직의 목

표달성에 기여하는 관계적 리더십이다(Alilyyani, Wong, & 

Cummings, 2018; Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, 

& Peterson, 2008). 보건의료 분야에서는 2010년 이후 진성 리

더십에 대한 연구가 증가하고 있다(Alilyyani et al., 2018). 간

호를 포함한 보건의료 분야에서 수행된 진성 리더십에 대한 선

행연구를 고찰한 결과, 진성 리더십은 업무만족, 구조적 임파

워먼트, 업무몰입, 관리자에 대한 신뢰와 긍정적인 관계를 보

였다(Alilyyani et al., 2018). 최근 국내 간호사 대상의 연구에

서도 간호단위 관리자의 진성 리더십이 간호사의 직무만족, 간

호업무수행, 조직몰입(Kim & Han, 2019; Kwon & Ha, 2020) 

재직의도(Park et al., 2019)에 미치는 긍정적인 영향을 보고하

였다. 그러나 간호단위 관리자의 진성 리더십과 간호사의 재

직의도의 관계를 분석한 국내외 연구는 소수에 불과하였고

(Alilyyani et al., 2018; Park et al., 2019) 간호 관리자의 진성 

리더십의 영향을 파악하기 위해 필요한 구체적인 대상자 선정

기준을 적용하지 못한 제한점도 있었다(Park et al., 2019). 그러

므로 간호단위 관리자의 진성 리더십이 간호사의 재직의도에 

미치는 실제적인 영향을 파악하기 위한 관련 연구가 필요하다. 

간호사의 재직의도 개념은 예측요인 측면에서 복잡하고 다

면적이다. 국내외 선행연구들은 연령, 결혼상태, 직위, 임상경

력, 이직경험, 직무만족, 소진, 감정노동과 같은 개인적 특성과 

조직문화, 근무환경, 관리자의 리더십, 동료와의 관계, 조직몰

입 등의 조직적 특성을 포함한 다양한 요인들이 간호사의 재직

의도에 영향을 미치는 것으로 보고하였다(Al Yahyaei et al., 

2022; Cowden et al., 2011; Park & Lee, 2018). COVID-19의 

영향으로 가중된 업무부담, 소진, 스트레스는 간호인력 부족을 

더욱 악화시키고 있어 재직의도를 높이기 위한 중재방안 마련
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이 시급한 상황이다(ICN, 2021). 몇 편의 선행연구들에서 간호

단위 관리자의 진성 리더십과 재직의도(Prak et al., 2019), 직무 

스트레스와 재직의도(Baek et al., 2019; Oh & Jeong, 2019)의 

관계를 분석하였지만, 이 변수들의 관계를 통합적으로 분석한 

연구는 아직 부족하다. 따라서 본 연구는 직무 스트레스, 간호사

가 인식하는 간호단위 관리자의 진성 리더십, 재직의도의 관계

를 파악하고, 재직의도에 미치는 영향을 확인하여 효과적인 간

호인력 관리전략을 마련하는데 근거를 제공하고자 시도하였다.

2. 연구목적

본 연구의 목적은 직무 스트레스와 간호사가 인식하는 간호

단위 관리자의 진성 리더십이 간호사의 재직의도에 미치는 영

향을 파악하는 것이며, 구체적인 목적은 다음과 같다.

 직무 스트레스, 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진

성 리더십 및 재직의도의 정도를 파악한다.

 간호사의 일반적 특성에 따른 직무 스트레스, 간호사가 인

식하는 간호단위 관리자의 진성 리더십, 재직의도의 차이

를 파악한다.

 직무 스트레스, 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진

성 리더십 및 재직의도 간의 상관관계를 파악한다.

 간호사의 재직의도에 영향을 미치는 요인을 확인한다.

연 구 방 법

1. 연구설계

본 연구는 직무 스트레스와 간호사가 인식하는 간호단위 관

리자의 진성 리더십이 간호사의 재직의도에 미치는 영향을 파

악하기 위한 횡단적, 서술적 조사연구이다.

2. 연구대상

본 연구의 대상자는 *광역시와 *도에 위치한 3개 상급종합

병원에 근무하는 간호사를 편의추출 하였다. 선정기준은 1) 직

접적인 환자간호업무를 수행하는 자, 2) 본 연구의 목적을 이해하

고 연구참여에 서면 동의한 자, 3) 간호단위 관리자의 리더십을 

충분히 인지할 수 있도록 현재 간호단위 관리자와 6개월 이상 근

무한 자이다(Labrague, Al Sabei, Al Rawajfah, AbuAlRub, & 

Burney, 2021). 수간호사(부서장)가 배치되지 않은 외래와 

특수부서의 간호사는 제외하였다. 연구대상자 수는 G*Power 

3.1.9.2 프로그램을 사용하여 유의수준 .05, 검정력 .90, 효과크

기 .15, 설명변수 26개를 기준으로 필요한 표본 크기는 213명이

었다. 무응답이나 탈락률을 고려하여 총 220명에게 설문지를 

배부하였고 100% 회수되었다. 이중 답변이 불성실한 9명의 자

료를 제외한 총 211명의 자료를 최종분석에 사용하였다.

3. 연구도구

1) 직무 스트레스

본 연구에서 직무 스트레스는 Chang 등(2005)이 개발한 한

국인 직무 스트레스 측정도구(Korean Occupational Stress 

Scale [KOSS])를 사용하였다. KOSS는 물리환경 3문항, 직무

요구 8문항, 직무자율 5문항, 관계갈등 4문항, 직무불안정 6문

항, 조직체계 7문항, 보상부적절 6문항, 직장문화 4문항으로 8

개 하위 영역에 총 43문항으로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘전혀 

그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 4점까지 4점 Likert 척도

로 측정하였고 부정 문항은 역 코딩하여 분석하였다. 점수 산출

은 8개 영역의 문항 수가 동일하지 않아 총점에 일부 영역점수

가 과도하게 반영되는 단점을 보완하고, 정규분포에 근사한 측

정값을 얻기 위해 도구 개발자가 제시한 100점 환산 방식을 사

용하였다. 영역별 환산점수는[(실제점수 - 문항수)/(예상 가능

한 최고점수 - 문항수)] × 100을 사용하였고, 총 점수는 각 8개 

영역의 환산 점수를 합산 한 후 다시 이를 8로 나누는 방식을 사

용하였다(Chang et al., 2005). 직무 스트레스 점수가 높을수록 

직무 스트레스가 높음을 의미한다. 본 연구에서 도구의 신뢰도 

Cronbach’s ⍺는 .89였다.

2) 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진성 리더십

본 연구에서 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진성 리

더십은 Walumbwa 등(2008)이 개발한 Authentic Leadership 

Questionnaire (ALQ)의 한국어판을 Song과 Seomun (2014)

이 간호조직에 맞게 수정 ‧ 보완한 도구를 사용하였다. ALQ는 자

아인식 4문항, 내면화된 도덕성 4문항, 균형 잡힌 정보처리 3문

항, 관계적 투명성 5문항의 4개 하위영역에 총 16문항으로 구성

되어 있다(예: ‘나의 수간호사는 실수했을 때 이를 솔직히 인정

한다’, ‘나의 수간호사는 자신이 강하게 믿고 있는 생각에 반대

하는 의견도 들을 준비가 되어있다’). 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않

다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점까지 5점 Likert 척도로 측정하였

고, 점수가 높을수록 간호단위 관리자의 진성 리더십 수준이 높

음을 의미한다. Song과 Seomun (2014)의 연구에서 도구의 신

뢰도는 Cronbach’s ⍺는 .96이었으며, 본 연구에서는 .95였다.
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3) 재직의도

본 연구에서 재직의도는 Cowin (2002)이 개발한 총 6문항

의 간호사 재직의도 측정도구(Nurses’ Retention Index, NRI)

를 Kim (2006)이 번안한 도구를 사용하였다(예: ‘나는 가능한 

한 오래 간호사로 일 할 것이다’, ‘나는 간호사로 계속 일하고 싶

다’). 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 8점

까지 8점 Likert 척도로 측정하였고, 부정 문항은 역 코딩하여 

분석하였다. 점수가 높을수록 재직의도가 높음을 의미한다. 

Kim (2006)의 연구에서 Cronbach’s ⍺는 .88이었으며, 본 연

구에서는 .92였다. 

4) 일반적 특성 

일반적 특성은 연령, 성별, 최종 학력, 결혼 상태, 현재 근무 

중인 간호단위, 근무 형태, 총 임상경력, 현 간호단위 경력, 직

위, 월평균 소득, 희망 간호단위 배치, 이직 경험, 간호단위 이동 

경험, 병원 만족도, 간호단위 만족도, 환자 및 보호자와의 관계 

만족도를 포함한 총 16문항이었다. 병원 만족도, 간호단위 만

족도, 환자 및 보호자와의 관계 만족도는 ‘매우 불만족’ 1점에

서 ‘매우 만족’ 4점까지 4점 Likert 척도로 측정하였고, ‘불만

족’(매우 불만족과 불만족)과 ‘만족’(매우 만족과 만족)의 이분

형 변수로 분석하였다. 

4. 자료수집

본 연구의 자료수집은 2021년 7월 19일에서 8월 13일까지 

시행되었다. *광역시와 *도에 위치한 3개의 상급종합병원 간

호부를 먼저 방문하여 연구자가 연구의 목적과 설문에 대한 정

보를 제공하고 협조를 요청하였다. 연구자가 각 간호단위를 방

문하여 선정기준에 맞는 연구대상자에게 연구의 목적과 방법, 

비  보장, 연구참여 철회 가능성에 대해 설명한 후 자발적으로 

본 연구에 참여하기를 동의한 간호사로부터 서면 동의를 받았

다. 구조화된 자가보고 설문지에 빠짐없이 직접 기입하도록 한 

후 완성된 설문지는 개별봉투에 넣어 봉한 후 병동에 비치된 

회수용 상자에 넣도록 하였다. 7~10일 후에 연구자가 각 간호

단위를 직접 방문하여 봉된 설문지를 회수하였다. 

5. 자료분석

수집된 자료는 SPSS/WIN 26.0 프로그램을 이용하여 분석

하였다. 대상자의 일반적 특성과 직무 스트레스, 간호사가 인식

하는 간호단위 관리자의 진성 리더십, 재직의도는 서술통계를 

활용하여 빈도와 백분율 또는 평균과 표준편차로 분석하였다. 

일반적 특성에 따른 직무 스트레스, 진성 리더십, 재직의도의 차

이를 검증하기 위해 independent t-test, one-way ANOVA, 

Mann-Whitney U test 및 Kruskall Wallis H test로 분석하였

으며 사후 검정으로 Scheffé́ test을 하였다. 직무 스트레스, 간

호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진성 리더십, 재직의도 간

의 상관관계는 Pearson’s correlation coefficients로 분석하였

다. 재직의도에 영향을 미치는 요인은 위계적 다중회귀분석으

로 분석하였다. 회귀분석에 투입할 독립변수는 단변량 분석에

서 통계적으로 유의했던 변수를 선정하였고, 명목변수는 가변

수 처리하여 투입하였다. 

6. 윤리적 고려 

본 연구는 연구자가 속한 기관의 생명의학연구윤리심의위

원회 승인(승인번호: **** -****-***)을 받은 후 진행하였다. 헬싱

키 선언에 의거하여 연구대상자에게 연구의 목적과 참여 방법

에 대해 설명하였다. 자발적으로 참여 의사를 밝힌 연구대상자

에 한하여 익명성이 보장됨을 설명한 후 서면 동의서를 받고 연

구를 진행하였다. 연구에 참여하기로 동의한 이후에도 연구참

여를 언제든지 중단할 수 있으며, 중단에 따른 어떤 불이익도 

없음을 명시하였다. 연구에 참여한 대상자들에게 소정의 사례

를 제공하였다.

연 구 결 과

1. 대상자의 일반적 특성 

대상자의 평균 연령은 32.5세였으며, 여성이 91.5%로 대부

분을 차지하였다. 학력은 학사가 78.2%로 가장 많았고, 결혼 

상태는 미혼이 59.7%였다. 근무 중인 간호단위는 일반병동이 

48.8%로 가장 많았고, 근무 형태는 교대근무가 84.4%였다. 총 

임상경력은 평균 9.54년, 현 간호단위 근무경력은 평균 3.76년

이었다. 직위는 일반간호사가 85.3%였고, 월평균 소득은 250

만원 이상~350만원 미만이 62.1%로 가장 많았다. 희망 간호단

위에 배치되지 않은 경우가 60.2%로 더 많았다. 이직 경험은 없

다는 응답이 85.3%였고, 간호단위 이동 경험은 있다는 응답이 

54.0%였다. 병원 만족도에 대해서는 66.8%, 간호단위 만족도

에 대해서는 69.7%, 환자 및 보호자와의 관계 만족도에 대해서

는 64.5%가 만족하였다(Table 1).
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Table 1. General Characteristics of Participants (N=211)

Characteristics Categories n (%) M±SD Minimum Maximum

Age (year) ＜30
30~＜40
≥40

103
62 
46 

(48.8)
(29.4)
(21.8)

32.5±7.8 23 53

Gender Men
Women

18 
193 

(8.5)
(91.5)

Education Diploma
Bachelor
≥Master

11 
165 
35 

(5.2)
(78.2)
(16.6)

Marital status Single
Married

126 
85 

(59.7)
(40.3)

Working unit General unit
Intensive care unit
Operation room
Emergency room
Others

103 
52 
24 
17 
15 

(48.8)
(24.6)
(11.4)
(8.1)
(7.1)

Working type Shift
Non-shift

178 
33 

(84.4)
(15.6)

Total clinical career (year) ＜3
3~5
6~9
≥10 

42 
53 
40 
76 

(19.9)
(25.1)
(19.0)
(36.0)

9.54±8.00 0.5 30.7

Current unit career (year) ＜1
1~2
3~4
≥5

33 
67 
59 
52 

(15.6)
(31.8)
(28.0)
(24.6)

3.76±3.65 0.5 24.3

Job position Staff nurse
Charge nurse

180 
31 

(85.3)
(14.7)

Monthly income (10,000 won) ＜250
250~349
350~449
≥450

22 
131
35 
23 

(10.4)
(62.1)
(16.6)
(10.9)

Placement of desired nursing unit Yes
No

84 
127 

(39.8)
(60.2)

Experience of turnover Yes
No

31 
180 

(14.7)
(85.3)

Experience of unit rotation Yes
No

114 
97 

(54.0)
(46.0)

Hospital satisfaction Satisfied
Unsatisfied

141 
70 

(66.8)
(33.2)

Unit satisfaction Satisfied
Unsatisfied

147 
64 

(69.7)
(30.3)

Relationship satisfaction Satisfied
Unsatisfied

136 
75 

(64.5)
(35.5)

M=mean; SD=standard deviation.
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2. 직무스트레스, 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 

진성 리더십 및 재직의도 정도

직무 스트레스는 100점 만점에 평균 47.71±9.20점이었다. 

하위영역은 100점 만점을 기준으로 직무요구(67.44±15.70점), 

물리환경(55.87±16.15점), 보상부적절(53.05±15.49점), 조직체

계(49.99±14.68점), 직무자율(48.94±11.04점), 직장문화(44.15 

±17.37점), 직무불안정(35.47±12.84점), 관계갈등(26.78±12.88

점) 순이었다. 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진성 리더

십은 평균 평점 3.79±0.61점이었다. 하위영역은 관계적 투명

성(3.83±0.66), 내면화된 도덕성(3.80±0.61), 균형 잡힌 정보

처리(3.77±0.75), 자아인식(3.74±0.71) 순이었다. 재직의도는 

평균 평점 5.33±1.43점이었다(Table 2).

3. 대상자의 일반적 특성에 따른 직무 스트레스, 간호사가 

인식하는 간호단위 관리자의 진성 리더십, 재직의도의 

차이

직무 스트레스는 간호단위(x2=33.65, p<.001), 희망 간호단위 

배치(U=3,471.50, p<.001), 병원 만족도(U=1,624.00, p<.001), 

간호단위 만족도(U=1,271.50, p<.001), 환자 및 보호자와의 

관계 만족도(U=2,807.50, p<.001)에 따라 유의한 차이가 있었

다. 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진성 리더십은 결혼 

상태(U=4,055.00, p=.003), 간호단위(x2=12.89, p=.012), 병원 

만족도(U=4,099.00, p=.045), 간호단위 만족도(U=3,615.00, 

p=.007)에 따라 유의한 차이가 있었다. 재직의도는 연령(F= 

9.38, p<.001), 성별(t=2.38, p=.018), 학력(F=4.24, p=.016), 

결혼 상태(t=-3.34, p=.001)에 따라 차이가 있었다. 또한, 간호

단위(F=3.08, p=.017), 근무 형태(t=-3.85, p<.001), 총 임상경

력(F=5.31, p=.002), 월평균 소득(F=5.38, p=.001), 희망 간호

단위 배치(t=3.38, p=.001), 간호단위 이동경험(t=2.69, p=.008), 

병원 만족도(t=6.25, p<.001), 간호단위 만족도(t=4.68, p<.001), 

환자 및 보호자와의 관계 만족도(t=4.90, p<.001)에 따라 재직

의도에 유의한 차이가 있었다(Table 3).

4. 직무 스트레스, 간호사가 인식하는 간호단위 관리

자의 진성 리더십 및 재직의도 간의 상관관계

대상자의 재직의도는 직무 스트레스(r=-.50, p<.001)와 유

의한 음의 상관관계가 있었으며, 모든 하위영역과 유의한 음의 

상관관계가 있었다. 하위영역 중 보상부적절(r=-.57, p<.001), 

직장문화(r=-.35, p<.001), 직무자율(r=-.31, p<.001)의 순으

로 강한 상관관계가 있었다. 대상자의 재직의도는 간호사가 인

식하는 간호단위 관리자의 진성 리더십(r=.14, p=.036)과 유의

한 양의 상관관계가 있었으며, 하위영역 중 균형 잡힌 정보처리

(r=.17, p=.012)와 유의한 양의 상관관계가 있었다.(Table 4). 

직무 스트레스와 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진성 

리더십은 유의한 음의 상관관계(r=-.39, p<.001)가 있었다. 

5. 대상자의 재직의도에 미치는 영향요인

대상자의 재직의도에 영향을 미치는 요인을 확인하기 위해 

Table 2. Descriptive Analysis for Authentic Leadership, Job Stress, and Intention to Stay (N=211)

Variables M±SD Range Minimum Maximum

Job stress
Physical environment 
Job demand 
Insufficient job control 
Interpersonal conflict
Job insecurity
Organizational system
Lack of reward 
Occupational climate 

47.71±9.20
55.87±16.15
67.44±15.70
48.94±11.04
26.78±12.88
35.47±12.84
49.99±14.68
53.05±15.49
44.15±17.37

0~100
0~100
0~100
0~100
0~100
0~100
0~100
0~100
0~100

20.02
 0.00
 8.33
20.00
 0.00
 0.00
19.05
 5.56
 0.00

 75.24
100.00
100.00
 80.00
 58.33
 66.67
100.00
100.00
100.00

Authentic leadership 
Self-awareness
Internalized morality
Balanced information processing
Relational transparency

3.79±0.61
3.74±0.71
3.80±0.61
3.77±0.75
3.83±0.66

1~5
1~5
1~5
1~5
1~5

 1.31
 1.00
 1.50
 1.00
 1.20

  5.00
  5.00
  5.00
  5.00
  5.00

Intention to stay 5.33±1.43 1~8  1.00   8.00

M=mean; SD=standard deviation.
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Table 3. Differences in Intention to Stay, Authentic Leadership, and Job Stress according to Participants’ Characteristics (N=211) 

Characteristics Categories
Authentic leadership Job stress Intention to stay

M±SD U or x2 (p) M±SD U, F, or x2 (p) M±SD t or F (p)

Age (year) ＜30a

30~＜40b

≥40c

3.72±0.55
3.83±0.70
3.88±0.58

2.73
(.256)

 47.16±10.13
48.49±7.81
47.88±8.82

1.66†

(.436)
4.92±1.46
5.63±1.17
5.86±1.45

9.38
(＜.001)
a＜b, c

Gender Men
Women

4.02±0.53
3.77±0.61

1,288.00
(.070)

 45.13±10.58
47.95±9.05

1,586.00
(.542)

6.09±1.45
5.26±1.41

2.38
(.018)

Education Diplomaa

Bachelorb

≥Masterc

3.80±0.49
3.78±0.60
3.85±0.68

1.13
(.569)

48.79±4.62
47.74±9.49
47.24±8.99

0.60†

(.740)
5.06±1.05
5.22±1.45
5.96±1.30

4.24
(.016)
b＜c

Marital status Single
Married

3.70±0.55
3.93±0.67

4,055.00
(.003)

47.78±9.46
47.61±8.84

5,228.00
(.770)

5.07±1.45
5.72±1.32

-3.34
(.001)

Working unit Generala

ICUb

ORc

ERd

Otherse

3.87±0.59
3.83±0.51
3.53±0.85
3.41±0.56
3.97±0.38

12.89
(.012)*

47.82±7.47
44.01±8.04

 50.03±11.04
59.11±9.74
43.16±8.82

33.65†

(＜.001)
d＞a, b, c, e

5.18±1.42
5.56±1.34
5.54±1.11
4.59±1.87
6.10±1.37

3.08
(.017)*

Working type Shift
Non-shift

3.77±0.62
3.91±0.54

2,529.50
(.205)

48.30±9.22
44.55±8.50

2,321.00
(.056)

5.17±1.42
6.19±1.17

-3.85
(＜.001)

Total clinical career
(year)

＜3a

3~5b

6~9c

≥10d

3.74±0.56
3.69±0.59
3.79±0.57
3.88±0.66

3.88
(.274)

46.46±9.64
48.44±8.86

 46.12±10.36
48.73±8.50

2.75†

(.431)
5.02±1.48
4.84±1.52
5.72±1.18
5.65±1.34

5.31
(.002)
b＜c

Current unit career
(year)

＜1
1~2
3~4
≥5

3.74±0.44
3.87±0.56
3.75±0.64
3.77±0.71

3.50
(.321)

46.47±9.00
46.43±8.96
49.53±8.24

 48.10±10.45

1.44
(.231)

5.36±1.38
5.25±1.53
5.15±1.57
5.62±1.14

1.10
(.351)

Job position Staff nurse
Charge nurse

3.77±0.60
3.89±0.63

2,595.00
(.534)

47.56±9.51
48.59±7.19

2,647.00
(.649)

5.28±1.43
5.62±1.44

-1.23
(.220)

Monthly income
(10,000 won)

＜250a

250~349b

350~449c

≥450d

3.47±0.71
3.81±0.57
3.89±0.64
3.80±0.57

5.86
(.118)

 51.09±10.45
47.07±9.41
48.36±7.52
47.14±8.84

2.64†

(.450)
4.58±1.55
5.25±1.39
5.54±1.48
6.18±1.02

5.38
(.001)

a, b＜d

Placement of 
desired unit

Yes
No

3.85±0.58
3.75±0.62

4,850.50
(.265)

44.17±8.86
50.05±8.68

3,471.50
(＜.001)

5.73±1.37
5.07±1.42

3.38
(.001)

Experience of 
turnover 

Yes
No

3.84±0.63
3.78±0.60

2,760.50
(.925)

 48.41±10.51
47.59±8.98

2,622.5
(.594)

5.56±1.54
5.29±1.42

0.96
(.340)

Experience of 
unit rotation

Yes
No

3.84±0.60
3.73±0.62

4,752.00
(.078)

47.09±8.75
48.44±9.69

5,116.00
(.350)

5.57±1.40
5.05±1.43

2.69
(.008)

Hospital 
satisfaction 

Satisfied
Unsatisfied

3.84±0.59
3.69±0.63

4,099.00
(.045)

44.33±7.81
54.52±7.96

1,624.00
(＜.001)

5.73±1.25
4.53±1.45

6.25
(＜.001)

Unit satisfaction Satisfied
Unsatisfied

3.87±.0.54
3.61±0.71

3,615.00
(.007)

44.28±7.32
55.60±8.17

1,271.50
(＜.001)

5.62±1.29
4.66±1.53

4.68
(＜.001)

Relationship 
satisfaction 

Satisfied
Unsatisfied

3.80±0.61
3.77±0.61

4,680.00
(.322)

45.04±8.22
52.56±8.93

2,807.50
(＜.001)

5.67±1.31
4.71±1.45

4.90
(＜.001)

ER=emergency room; ICU=intensive care unit; M=mean; OR=operating room; SD=standard deviation; *No difference was found in Scheffé́ 
test; †Kruskall Wallis H test.
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위계적 다중회귀분석을 실시하였다. 모형 1은 일반적 특성 가

운데 성별, 학력, 결혼 상태, 간호단위, 근무 형태, 총 임상경력, 

월평균 소득, 희망 간호단위 배치, 간호단위 이동 경험, 병원 만

족도, 간호단위 만족도, 환자 및 보호자와의 관계 만족도를 입

력하였다. 최종 모형 2는 직무 스트레스와 간호사가 인식하는 

간호단위 관리자의 진성 리더십을 추가로 입력하였다. 두 모형 

모두 다중공선성 문제가 없었으며, 공차 한계(tolerance) 범위가 

0.44~0.94로 0.1 이상이었고, 분산팽창지수(variance inflation 

factor)는 1.07~2.30로 기준치인 10을 넘지 않았다. 잔차 분석 결

과, Dubin-Watson 값은 1.92로 2에 가까워 모형의 오차 간에 

자기 상관성이 없어 잔차의 정규성 분포가정을 만족하였다. 또

한, 모든 관찰치의 Cook’s distance 값이 평균 0.01로 기준치인 

1 이하로 나타나 영향점으로 추정되는 관찰치가 없었다.

모형 1의 회귀모형은 유의하였고(F=8.55, p<.001), 간호사 

재직의도의 30.1%를 설명하였다. 모형 1에서는 남성(B=1.03, 

95% CI of B [0.44, 1.63], β=0.20, p=.001), 희망 간호단위 배치

(B=0.56, 95% CI of B [0.19, 0.94], β=0.19, p=.004), 병원 만족

도(B=0.57, 95% CI of B [0.08, 1.05], β=0.19, p=.023), 환자 및 

보호자와의 관계 만족도(B=0.41, 95% CI of B [0.01, 0.81], β
=0.14, p=.043)가 재직의도에 유의한 영향을 미쳤다. 모형 2의 

회귀모형도 유의하였으며(F=9.91, p<.001), 간호사 재직의도

의 37.3%를 설명하였다. 모형 2에서는 직무 스트레스(B=-0.06, 

95% CI of B [-0.09, -0.04], β=-.40, p<.001), 총 임상경력 6년 

이상(B=0.60, 95% CI of B [0.13, 1.07], β=.21, p=.012), 남성

(B=0.87, 95% CI of B [0.30, 1.44], β=.17, p=.003), 희망 간호

단위 배치(B=0.39, 95% CI of B [0.27, 0.76], β=.14, p=.036)가 

간호사의 재직의도에 유의한 영향을 미쳤다(Table 5).

논 의

본 연구는 직무 스트레스, 간호사가 인식하는 간호단위 관리

자의 진성 리더십과 재직의도 간의 관계를 살펴보고 재직의도

의 영향요인을 파악하기 위해 시도되었다. 간호사의 재직의도

는 직무 스트레스와 유의한 음의 상관관계, 간호단위 관리자의 

진성 리더십과 유의한 양의 상관관계를 보였다. 최종 회귀모형

에서는 직무 스트레스, 총 임상경력, 성별, 희망 간호단위 배치

가 간호사의 재직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되

었다.

본 연구결과 직무 스트레스는 간호사의 재직의도를 설명하

는 유의한 영향요인이었다. 이것은 대학병원 간호사를 대상으

로 한 국내 선행연구와 같았다(Baek et al., 2019). Culture- 

Work-Health Model을 바탕으로 간호사의 이직의도를 분석

한 최근 연구(Lee & Jang, 2020)에서는 직무 스트레스가 간호

사의 이직의도에 직접적인 영향을 미쳤다. 본 연구결과 직무 스

트레스 하위영역 중 보상부적절이 재직의도와 가장 강한 음의 

상관관계를 보였다. 최근 보건복지부에서 발표한 보건의료인

력 실태조사 결과(Ministry of Health and Welfare [MOHW], 

2022b)에서 이직 경험이 있는 간호사가 52.8%였으며, 주된 이

직 사유가 낮은 보수수준과 과중한 업무량 순이었다. 현직 간호

사를 대상으로 한 질적 면담에서도 대부분의 참여자가 고강도

의 업무와 과중한 업무량에 비해 임금 수준이 낮고, 특히 연장

근로를 해도 정당한 수당을 받지 못하는 것에 불만을 표하였다

(Yun et al., 2022). 본 연구결과도 적절하고 합리적인 보상이 

유능한 간호사를 간호직에 남아있게 하고 만족스럽게 일하게 

하는 강력한 동기임을 보여주었다. 

본 연구대상자의 직무 스트레스는 평균 47.71점으로 병원간

호사를 대상으로 동일한 KOSS 기본형(43문항)을 사용한 선행

연구(Yoon, 2009)에서 보고한 것과 유사한 수준이었다(선행

연구 사분위수 비교). 직무 스트레스 하위영역 가운데 직무요

구와 물리환경은 KOSS 도구 개발연구에서 제시한 전국 여성 

근로자의 참고치 4분위수 가운데 상위 25% 범위에 해당되어

(Chang et al., 2005) 적절한 관리가 시급하다. 직무요구는 직

무에 대한 부담정도로서 시간적 압박, 업무량 증가, 업무 중단, 

책임감, 과도한 직무부담을 말한다. 물리환경은 근로자가 처해 

있는 작업환경을 의미하며 작업방식의 위험성, 공기오염, 신체

부담 등을 포함한다(Chang et al., 2005). 선행연구(Yoon, 2009)

Table 4. Correlations among Authentic Leadership, Job Stress, 
and Intention to Stay (N=211)

Variables
Intention to stay

r   p

Authentic leadership
Self-awareness
Internalized morality
Balanced information processing
Relational transparency

.14

.12

.09

.17

.13

.036

.072

.195

.012

.051

Job stress
Physical environment
Job demand
Insufficient job control
Interpersonal conflict
Job insecurity
Organizational system
Lack of reward
Occupational climate 

-.50
-.28
-.28
-.31
-.24
-.15
-.29
-.57
-.35

＜.001
＜.001
＜.001
＜.001
＜.001

.033
＜.001
＜.001
＜.001
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에서는 직무요구와 물리환경이 전국 참고치와 비교할 때 상위 

50% 범위에 해당된 것과 비교하면 직무요구와 물리환경으로 

인한 스트레스가 더 높아졌음을 알 수 있다. 본 연구의 자료수

집이 COVID-19 팬데믹 기간에 이루어졌기 때문에 가중된 업

무 부담, 감염병 노출위험, 자원 부족 등이 직무 스트레스 인식

에 영향을 미쳤을 것이다. 최근 한 연구(Fronda & Labrague, 

2022)에서 미국의 일선 간호사 중 절반 이상이 코로나 포비아를 

경험했으며, 상당수가 현 직장(25.7%)이나 간호직(20.7%)을 

떠나고 싶다고 응답하였다. 간호사 대상의 직무 스트레스 중재

에 대한 문헌고찰 연구에서 인지-행동 기술 훈련, 마음 챙김 기

반의 중재가 효과적인 것으로 보고되었다(Alkhawaldeh, Soh, 

Mukhtar, Peng, & Anshasi, 2020). 이러한 개인적 수준의 중

재는 스트레스 상황에서 대처할 수 있는 지식, 기술 및 자원을 

갖추도록 돕는다. 그러나 보다 효과적이고 지속 가능한 성과를 

얻기 위해서는 업무부담 경감, 근무환경 개선, 합리적인 임금

체계 정립을 위한 조직과 국가 수준의 정책이 시급히 요구된다

(Yun et al., 2022).

본 연구결과 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진성 리

더십은 다중회귀모형에서 재직의도에 유의한 영향을 미치지 

않았다. 또한 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진성 리더

십과 재직의도 간에는 약한 상관관계(r=.14)가 존재하였다. 이

것은 메타 분석한 결과 관리자의 진성 리더십이 간호사의 이직

의도를 낮추고(Cho et al., 2022), 국내 8개 병원간호사를 대상

으로 한 연구(Park et al., 2019)에서 결혼유무, 임상경력, 근무

부서, 희망부서 배치유무를 통제한 상태에서 진성 리더십이 재

직의도에 유의한 영향을 미친 것과는 차이가 있었다. 총 임상경

력이 본 연구대상자는 9.54년으로 선행연구(Park et al., 2019) 

대상자의 6.96년에 비해 많았다. 관리자의 진성 리더십과 직무

만족, 조직몰입의 관계를 분석한 선행연구에서 간호사의 경력

이 많을수록 간호단위 관리자의 리더십의 영향이 감소하였으

며, 20년 차 이상에서는 더 이상 유의하지 않았다(Baek, Han, 

& Ryu, 2019). 경력이 많은 간호사는 자신이 간호직에 계속 종

사할지 결정하는 데 있어 관리자의 리더십과 같은 외적 요인의 

영향은 약화되고, 직무 스트레스와 같이 간호직무에 대해 개인

이 인지적, 감정적으로 지각하는 태도와 반응의 영향이 커지는 

것으로 해석된다. 

본 연구에서는 재직의도를 측정하기 위하여 간호직에 머무

르려는 의도를 측정하기 위해 개발된 Cowin (2002)의 Nur-

Table 5. Factors Influencing on Intention to Stay (N=211) 

Variables
Model 1 Model 2

 B β t  p 95% CI of B  B β t  p 95% CI of B

(Constant) 3.69 11.84 ＜.001 3.07, 4.30 8.33 7.45 ＜.001 6.13, 10.53

Gender (M)* 1.03 .20 3.43 .001 0.44, 1.63 0.87 .17 2.99 .003 0.30, 1.44

Education (≥Master)† 0.12 .03 0.44 .660 -0.41, 0.65 0.15 .04 0.58 .457 -0.35, 0.65

Marital status (Married)‡ 0.00 .00 0.01 .989 -0.47, 0.48 0.10 .04 0.44 .707 -0.35, 0.56

Working unit (General, ICU, OR, Others)§ -0.07 -.01 -0.20 .839 -0.72, 0.59 0.40 .08 1.24 .217 -1.04, 0.24

Working type (Non-shift)‖ 0.50 .13 1.94 .054 -0.01, 1.00 0.30 .08 1.22 .223 -0.19, 0.79

Total clinical career (≥6 years)¶ 0.46 .16 1.83 .069 -0.04, 0.95 0.60 .21 2.54 .012 0.13, 1.07

Monthly income (≥450) (10,000 won)# 0.46 .10 1.48 .141 -0.16, 1.08 0.41 .09 1.39 .167 -0.17, 1.00

Placement of desired unit (Yes)** 0.56 .19 2.93 .004 0.19, 0.94 0.39 .14 2.12 .036 0.27, 0.76

Experience of unit rotation (Yes)†† 0.23 .08 1.01 .316 -0.22, 0.67 0.05 .02 0.21 .836 -0.38, 0.47

Hospital satisfaction (Satisfied)‡‡ 0.57 .19 2.29 .023 0.08, 1.05 0.32 .11 1.34 .183 -0.15, 0.79

Unit satisfaction (Satisfied)‡‡ 0.33 .11 1.35 .179 -0.15, 0.80 -0.00 -.00 -0.02 .988 -0.48, 0.47

Relationship satisfaction (Satisfied)‡‡ 0.41 .14 2.04 .043 0.01, 0.81 0.26 .09 1.34 .182 -0.12, 0.64

Job stress -0.06 -.40 -4.97 ＜.001 -0.09, -0.04

Authentic leadership -0.20 -.09 -1.39 .166 -0.49, 0.09

R2=.34, Adj. R2=.30, F=8.55, p＜.001 R2=.42, Adj. R2=.37, F=9.91, p＜.001

Reference groups of dummy variables: *Gender (F), †Education (≤Bachelor), ‡Marital status (Single), §Working unit (Emergency room), 
‖Working type (Shift), ¶Total clinical career (＜6yrs), #Monthly income (＜450), **Placement of desired nursing unit (No), ††Experience of unit 
rotation (No), ‡‡Hospital satisfaction (Unsatisfied), Unit satisfaction (Unsatisfied), Relationship satisfaction (Unsatisfied); Adj.=Adjusted.
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ses’ Retention Index (NRI)를 사용하였다. NRI (Cowin, 2002)

는 6개 문항으로 구성되어 사용이 간편하고 안정적인 신뢰도

를 보여 국내 간호연구에서 널리 활용되고 있다(Park & Lee, 

2018). 간호사의 재직의도를 세분화하면 간호직 또는 현재 근

무지(병원 또는 간호단위)에 대한 재직의도로 구분할 수 있다

(Cowin, 2002; Park & Lee, 2018). 본 연구에서는 간호직에 재

직하고자 하는 의도를 측정하였기 때문에 간호사가 인식하는 

간호단위 관리자의 진성 리더십의 영향이 크지 않았을 수 있다. 

향후 간호직뿐만 아니라 근무병원 또는 간호단위에 머무르려

는 의도를 측정하여 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 리

더십이 간호직, 근무병원 또는 간호단위 재직의도에 각각 어떻

게 영향을 미치는지 비교하는 연구가 필요하다. 한편, 본 연구

에서 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진성 리더십은 평

균 3.79점이었다. 이것은 동일한 도구를 사용한 선행연구결과

인 2.62점(Park et al., 2019), 3.57점(Song & Seomun, 2014) 

보다 높은 수준이었다. 이 연구들은 모두 병원간호사를 대상으

로 한 공통점을 지니지만 대상자 선정기준에는 차이가 있었다. 

Park 등(2019)은 구체적인 대상자 선정기준 없이 모든 간호사

를 대상으로 하였고, Song과 Seomun (2014)은 수간호사가 없

는 외래와 특수부서 간호사는 제외하였지만 현재 근무하는 간

호단위에서의 최소 근무기간에 대한 기준이 없어 근무기간이 

1개월인 간호사도 포함되었다. 이와 달리, 본 연구는 조사시점

에 간호단위 관리자와 6개월 이상 근무한 간호사로 제한하였

다. 이러한 대상자 선정기준의 차이가 관리자의 진성 리더십에 

대한 인식에 영향을 미쳤을 가능성이 있다. 

본 연구결과 간호사의 성별이 재직의도에 유의한 영향을 미

쳤으며, 남성 간호사의 재직의도가 높았다. 이것은 종단적 패

널조사인 대졸자 직업이동 경로조사 자료를 활용하여 졸업 후 

병원간호사로 취업한 652명의 자료를 분석한 연구에서 남성

이 여성보다 이직률이 높았던 것과 차이가 있다(Lee, 2019). 선

행연구들에서 간호가 여성의 직업이라는 사회적 선입견과 여

성의 비율이 압도적으로 높은 간호조직의 특성 때문에 남성 간

호사는 취업 후 적응과정에 어려움을 겪는 경우가 많아 5년 이

내 이직률이 높았다(Lee, 2019; Zhang & Tu, 2020). Lee (2019)

는 졸업 후 2년 이내의 신규간호사를 대상으로 조사한 반면, 본 

연구대상자는 평균 9.54년의 경력을 지닌 간호사였다. 성별, 

경력과 같은 개인적 특성은 변화시킬 수 없는 변수이지만, 개

인적 특성이 근무 환경적 특성과 상호작용하여 재직의도에 미

치는 영향을 무시할 수 없다. 본 연구대상자 중 남성은 8.5%를 

차지하여 2020년 기준 국내 전체 활동 간호사 중 남성의 비율

인 5.1%보다 높았다(MOHW, 2022b). 2010년 전체 간호사의 

1.5%였던 남성 간호사는 그동안 꾸준히 증가하였고(MOHW, 

2022b), 2022년 간호사 국가고시 합격자 중 남성이 15.6%로 누

적인원이 3만 명에 육박한다(The Korean Nurses Association 

News, 2022). 향후 간호조직 내 남성 비율의 증가가 간호사 재

직률에 어떤 영향을 미치는지, 경력이 높아지면서 성별에 따라 

재직의도와 재직의도의 영향요인이 어떻게 변화하는지 탐색

할 필요가 있다. 

본 연구결과 총 임상경력이 재직의도에 유의한 영향을 미쳤

으며, 6년 이상 경력 간호사의 재직의도가 높았다. 이러한 결과

는 국내 병원간호사의 재직의도 관련 연구들에 대한 체계적 문

헌고찰 및 메타분석 연구에서(Park & Lee, 2018) 경력이 높아

질수록 재직의도가 높으며, 경력을 메타 분석한 결과 간호사 경

력 6년 이상에서 재직의도 점수가 유의하게 높았던 것과 일치

하였다. 따라서 간호인력을 효과적으로 확보 및 유지하기 위해

서는 연령이 높고 경력이 많은 간호사를 적극적으로 활용하고, 

동시에 6년 미만 간호사의 재직의도를 떨어뜨리는 요인을 파

악하고 관리하는 것이 중요함을 알 수 있다.

또한, 본 연구결과 희망 간호단위 배치가 재직의도에 유의한 

영향을 미쳤다. 이는 국내 일개 병원간호사를 대상으로 한 선행

연구결과와 같았다(Baek et al., 2019). 본 연구대상자의 39.8%

만이 희망하는 간호단위에 배치되었다고 응답하였고, 현재 근

무하는 간호단위에 대한 불만족을 표현한 간호사가 30.3%였

다. 이것은 희망 간호단위에 배치되지 않은 간호사의 상당수가 

간호단위에 불만족하는 것으로 추정된다. 또한 적절한 직무배

치가 이루어지지 않은 경우 직무 스트레스를 유발할 수 있다. 

따라서 간호사의 재직의도를 높이기 위해서는 신규간호사의 

채용 단계에서 개인의 적성과 선호를 고려한 적재적소 배치가 

필요하다. 또한 주기적으로 간호사의 간호단위 적응을 평가하

고, 부적응이 발견되면 원인 분석과 간호단위 전환을 통해 적응

을 돕는 체계적인 관리가 필요하다. 

본 연구의 제한점은 두 지역의 3개 상급종합병원에 근무하

는 간호사를 대상으로 하였기 때문에 연구결과를 일반화하는 

데는 신중을 기할 필요가 있다. 본 연구에서는 간호사가 인식한 

간호단위 관리자의 진성 리더십을 평가하였기 때문에 관리자

의 실제 진성 리더십 역량과는 차이가 있을 수 있다. 

결 론  및  제 언

본 연구결과 직무 스트레스, 성별, 임상경력, 희망 간호단위 

배치가 간호사의 재직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 파

악되었으며, 이 변수들의 총 설명력은 37.3%였다. 직무 스트레
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직무 스트레스와 간호사가 인식하는 간호단위 관리자의 진성 리더십이 임상간호사의 재직의도에 미치는 영향

스가 낮고, 남성, 임상경력 6년 이상, 희망하는 간호단위에 배치

된 간호사가 현 직무에 머무르려는 의도가 높았다. 따라서 숙련

된 간호인력을 효과적으로 유지하기 위해서는 직무 스트레스

를 예방하고 적극적으로 대응하기 위한 개인적, 조직적 차원의 

중재 프로그램이 필요하다. 또한, 간호사의 성별과 경력을 고려

한 인력관리 전략과 개인의 적성과 선호를 반영한 간호단위 배

치가 이루어질 수 있도록 체계적인 관리와 관심이 요구된다. 
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