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<Abstract>

The Effect of Shift-Working Nursesʼ Need Satisfaction, Calling and 

Vocation, and Job Stress on Retention Intention

Eu-Nam Lee*, **†Hwee Wee
*Wonkwang University Hospital
**†Kunsan National University

Purpose: This descriptive study aimed to identify shift nursesʼ retention intention, need satisfaction, calling and 
vocation, and job stress, as well as the effects of these factors on retention intention. 

Methods: The participants of this study were 193 nurses working shifts with more than three monthsʼ clinical 
experience at general hospitals. Data were collected using a structured questionnaire from February 1 to 28, 
2023. Nursesʼ Retention Index and Nurse Needs Satisfaction Scale, Korean version of the Calling and Vocational 
Questionnaire, Korean Occupational Stress Scale were used. Data were analyzed using SPSS/WIN 23.0 
program. Independent t-test, one-way ANOVA, Pearsonʼs correlation analysis, and hierarchical multiple 
regression analysis were conducted for statistical analysis. 

Results: Regarding nursesʼ shift work, the mean scores for retention intention, needs satisfaction, calling and 
vocation, and job stress were 32.12±9.04, 94.87±14.74, 26.95±6.84, and 66.12±10.34. Moreover, the 
nursesʼ retention intention differed significantly by age, education level, religion, marital status, clinical 
experience, satisfaction with wage, and job satisfaction. Furthermore, retention intention was positively correlated 
with needs satisfaction and calling and vocation and negatively correlated with job stress. Needs satisfaction,  
and calling and vocation as well as education level of bachelorʼs degree, job satisfaction had positive effects on 
shift work nursesʼ retention intention. Job dissatisfaction had relatively negative effects on retention intention 
compared to having neutral job satisfaction. 

Conclusion: It is necessary to develop programs that promote needs satisfaction, calling and vocation, and job 
satisfaction to improve nursesʼ retention intention in relation to shift work; moreover, institutional support for 
acquiring a bachelorʼs degree or higher is needed.
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Ⅰ. 서  론

1. 연구의 필요성

 

변화하는 사회 및 인구구조에 따라 질 높은 의료서비스

에 대한 수요가 높아지고, 전문직으로서의 간호사 업무는 

지속적으로 확대되어 간호인력에 대한 수요가 증가하고 

있다[1].   한국의 2021년 면허간호사 수는 457,849명으

로, 60.5%인 277,188명이 활동하고 있었는데, 이 중 

84.7%인 234,876명이 상급종합병원, 종합병원, 병의원 

등의 의료기관 근무자였다[2]. 하지만 의료기관에서 근무

하는 국내 병원간호사의 사직률은 평균 15.8%로 사직자

의 81.2%가 5년 미만의 경력이었고, 5년 미만의 경력간

호사가 전체의 51.9%였으며 평균 근무연수는 7년 11개

월이었다[3]. 간호사의 이직은 간호사 채용 및 교육을 위

한 비용 증가와 재직간호사의 업무 부담을 증가시키며

[4], 높은 이직률은 조직 역량을 감소시키고[5], 환자 간

호의 질에 영향을 미쳐 궁극적으로 환자 안전에 위협이 

될 수 있다[6]. 이처럼 증가하는 간호사 부족 현상과 반복

적 이직 등으로 인해 우수한 간호인력의 확보와 유지의 

중요성이 강조되는 현시점에서 간호조직의 질적 향상과 

효율성을 위해 간호사의 재직의도는 중요한 의미를 가진

다[7].

간호사의 재직의도는 새로운 다른 직업을 찾으려는 것

을 중단하거나 현재의 간호직에 머무르려는 의도를 의미

하며, 재직을 위한 긍정적인 행동동기 또는 재직을 예측

할 수 있는 전제조건을 말한다[8]. 병원에서 간호사의 재

직의도는 유능한 간호사를 확보하는 데 도움이 된다는 점

에서 중요하며[9], 이직처럼 부정적인 면에 비해 긍정적

이며 순기능적인 측면이 있는 개념이라 평가되고 있다

[10]. 간호사의 재직의도에 영향을 주는 요인으로는 연

령, 경력, 직위, 결혼상태, 이직경험 등이 확인되었으며

[11], 급여 만족도, 현 근무부서에서의 적합도와도 관련 

있는 것으로 나타났다[12]. 또한 소진, 회복탄력성, 조직

몰입, 전문직 자아개념, 직무만족, 간호업무수행, 직무스

트레스 등이 간호사의 재직의도에 영향을 미친다고 보고

되었다[13]. 

선행연구에서 재직의도는 3교대근무간호사가 상근근무

간호사보다 유의하게 낮았으며[14], 야간근무 수가 적을

수록, 간호직 만족도가 높을수록, 3교대근무에 적응을 잘 

할수록 재직의도가 유의하게 높았다[15]. 이처럼 근무형

태에 따라 재직의도에 차이가 나타났으므로 교대근무간호

사를 대상으로 재직의도의 영향요인을 탐색하는 것이 필

요하다. 

욕구는 인간의 동기 및 행동과 연관되어 있고 성장과 

발달에 중요한 역할을 한다[16]. Maslow[17]는 의도와 

같은 인간의 동기에 대해 연구하기 위해서는 인간의 궁극

적인 목표와 욕망, 욕구를 다루어야 하므로 생리적 욕구, 

안전 욕구, 소속감 욕구, 존중 욕구, 그리고 자기실현 욕

구의 다섯 단계 기본 욕구를 제시하였고, 욕구의 단계는 

경직되어 있지 않고 단계가 뒤바뀔 수도 있다고 하였다. 

이러한 Maslow[18]의 욕구위계이론을 1960년 McGregor

가 경영 분야에 적용한 때부터 인간의 욕구와 직업 태도 

및 작업 동기의 관계를 탐구한 많은 연구가 있었으며

[19], 조직 행동 및 관리 분야, 특히 직원 동기부여 분야

에서 많은 기여를 했다[20]. 욕구위계이론에 따라 직원의 

욕구를 충족시키는 성과금, 선물, 직원 포상 프로그램, 경

력개발 프로그램 등의 방안을 통해 숙련된 직원을 유지할 

수 있다는 연구도 있다[21]. 이처럼 욕구 만족은 업무수

행에 긍정적인 영향을 주어 직무만족을 높일 수 있다

[23-25]. 

Kim & Shin[22]은 Maslow의 욕구위계이론에 따라 

간호사의 욕구를 구분하고 평가할 수 있는 도구를 개발하

였다. 간호사는 노동 강도가 높은 대표적인 직업군 중의 

하나로 교대근무 등으로 인한 수면 문제, 타 직종에 비해 

현저히 짧은 식사시간 및 휴식시간, 높은 업무 피로도 등

을 겪고 있다[26,27]. 특히 교대근무간호사는 불규칙한 

식행동 및 영양 불균형 위험성에 노출되어 있고 수면에 

대한 욕구가 높았으며[28], 미국 병원간호사의 35%가 환

자를 돌보기 위해 근무 중 휴식이나 식사의 기회를 희생

하였다[29]. 이처럼 교대근무간호사는 Maslow[18]의 이

론에서 가장 기본 욕구인 생리적 욕구조차도 충족시키지 

못하는 경우가 많다. 간호사의 욕구만족이 증가할수록 직

무만족은 증가하고, 이직의도는 감소한다는 보고가 있으

나[23] 국내에서 간호사의 욕구만족과 재직의도의 관련성

은 확인되지 않았다. 그러므로 가장 기본적인 생리적 욕

구 충족에서부터 어려움을 경험하는 교대근무간호사를 대

상으로 욕구만족과 재직의도의 관계를 확인하는 것이 필

요하다. 

하지만 일부 하위 욕구가 충족되지 않더라도 상위 욕구
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가 활성화될 수 있고, 인간은 상황에 따라 능동적으로 자

아실현을 위해 노력하는 존재이다[17]. 인간이 자신의 일

에 대해 가지는 인식 중 소명의식이 있는데, 개인에게 소

명의식이 있다는 것은 자신의 삶에 대한 의미 및 목적에 

부합하게 일한다는 것과 일이 내·외적 힘에 의해 이끌려 

진로가 되었다는 의식으로 개념화될 수 있다[30]. 소명의

식이 있으면 일에서 자신의 역할을 깨닫고, 의미와 목표

를 추구하며 사회의 공공선에 긍정적 영향을 미친다[31]. 

소명의식은 개인이 소명을 갖는 것을 의미하는데, 자기를 

넘어서는 어떤 외적 원천으로부터 오는 부름을 받았다고 

지각하는 ʻ초월적 부름ʼ, 목적 및 의미를 느끼거나 삶 전체

의 목적 및 의미를 실현해준다고 믿는 ʻ목적/의미ʼ, 타인 

및 사회의 안녕 또는 공익에 기여하고 있다고 느끼는 ʻ친
사회적 지향ʼ의 개념으로 구성되며[32], 소명을 가진 사람

들은 더 많은 직업 자원이 있는 직업에서 일함으로써 소

명을 실천할 가능성이 높다[33]. 간호사는 자신의 업무에 

의미를 부여하고 전문직업인이라는 자부심이 강조되는 직

업군으로 소명의식을 가진 사람은 자신의 일에 만족하며 

어려움을 헤쳐 나가는 힘을 가진다[34]. 이런 힘은 간호

사로서 힘든 간호현장에서 스스로에게 의미를 부여하여 

오래 재직할 수 있도록 도와주는 원동력이 된다[35]. 소

명의식을 가진 간호사의 경우 재정적인 보상을 초월하여 

자신의 일을 수단으로만 여기지 않으므로 직무스트레스는 

감소하고 조직몰입이 높아져 이직의도가 감소할 수 있다

[36]. 또한 병원 관리 측면에서 소명의식은 조직의 안정

성을 높이고 경영성과를 증진시키며 이직비용 등을 줄인

다는 점에서 간호인력 관리에 영향을 준다[37]. 선행연구

에서 소명의식이 간호사에게 긍정적인 영향을 미치는 요

인으로 보고되었고[34,38], 소명의식에 중점을 두어 재직

의도를 올리는 방안이 필요하다는 주장이 있으므로[34] 

교대근무간호사를 대상으로 이들 간의 관계에 대한 확인

이 필요하다.

간호사를 비롯한 전문직업인에게서 직무스트레스는 직

업에서 비롯한 개인적인 스트레스로 직무수행 시 직무환

경과 관련되어 발생한다[39]. 특히 간호사는 생명을 다루

는 업무를 수행하고 언제 발생할지 알 수 없는 위급한 상

황에 신속한 의사결정을 통한 적절한 업무수행을 해야 하

며, 과도한 업무 부담, 감정노동, 부적절한 보상, 교대근

무, 역할 갈등 등으로 인해 직무스트레스 수준이 타 직종

에 비해 높은 것으로 잘 알려져 있다[40,41]. 간호사의 

직무스트레스는 간호업무 상황에서 필연적으로 발생하며, 

적당한 직무스트레스는 역할 수행 및 개인의 성장과 조직

의 생산성 향상에 도움이 된다[42]. 높은 직무스트레스는 

에너지를 고갈시키고 부적응을 초래하여 신체적·정신적 

건강에 부정적 영향을 미치며[43] 업무 생산성과 효율성

을 저하시켜 조직의 경제적 손실을 초래한다. 교대근무간

호사는 환자와 보호자와의 대면, 병원감염과 같은 유해한 

환경 노출 위험, 과다한 업무 부담으로 직무스트레스가 

높다[44]. 간호사가 받는 높은 직무스트레스가 장시간 지

속되면 질병을 유발하여 개인의 건강에 악영향을 미치게 

될 뿐만 아니라 근무 의욕 감소로 인한 잦은 결근, 직무 

불만족, 이직 현상 등으로 병원의 부정적인 영향을 미치

고 환자 간호의 질이 저하된다[45]. 따라서 교대근무간호

사의 직무스트레스 관리는 간호사 개인의 건강뿐 아니라 

환자에게 양질의 서비스를 제공하는 데 매우 중요한 역할

을 하며 재직의도를 높이는 방안이 될 것이다.

이에 본 연구는 교대근무간호사의 욕구만족, 소명의식 

및 직무스트레스와 재직의도의 관계를 확인하고, 교대근

무간호사의 재직의도에 영향을 미치는 요인들을 파악함으

로써 효율적인 간호인력 관리를 위한 기초자료를 제공하

고자 하였다.

2. 연구목적

본 연구의 목적은 교대근무간호사의 재직의도, 욕구만

족, 소명의식 및 직무스트레스를 확인하고, 재직의도에 

영향을 미치는 요인들을 파악하는 것이다. 구체적 목적은 

다음과 같다. 

 대상자의 인구사회학적 특성과 직무관련 특성을 확

인한다.

 대상자의 재직의도, 욕구만족, 소명의식, 직무스트

레스 정도를 파악한다.

 대상자의 인구사회학적 특성과 직무관련 특성에 따

른 재직의도의 차이를 확인한다.

 대상자의 욕구만족, 소명의식, 직무스트레스와 재직

의도 간의 상관관계를 파악한다.

 대상자의 재직의도에 영향을 미치는 요인을 확인한다. 
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Ⅱ. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 종합병원에서 교대근무하는 간호사를 대상

으로 욕구만족, 소명의식, 직무스트레스가 재직의도에 미

치는 영향을 파악하기 위한 서술적 조사연구이다. 

2. 연구대상

본 연구는 J도에 소재한 3개의 종합병원에서 임상경력 

3개월 이상 3교대근무간호사를 대상으로 연구의 목적을 

이해하고 자발적으로 연구에 동의한 자를 대상자로 선정

하였다. 본 연구에서 기준으로 삼은 3개월은 근로기준법 

26조[46]에 따라 재직하고 있는 기관의 부당한 해고로부

터 보호될 수 있는 법적 기준과 병원 입사 후 독립적으로 

업무를 수행하기 위한 최소의 기간[47]임을 고려하였다.

연구에 필요한 대상자의 수는 G-power 3.1.9.7 

program(Heinrich-Heine-Universität, Düsseldorf, 

Germany)을 이용하여 산출하였다. 다중회귀분석에서 효

과크기 .15, 유의수준 .05, 검정력 .95, 예측요인 12개

(성별, 연령, 학력, 종교, 결혼상태, 총 임상경력, 근무부

서, 임금 만족도, 간호직 만족도 등 일반적 특성 9개와 독

립변수 3개)로 산출하였을 때 필요한 표본 수는 184명이

었다. 약 10%의 탈락률을 고려하여 204명에게 설문지를 

배부하였고 수거된 설문지 중 응답에 누락이 많은 11부를 

제외한 193부를 최종 분석에 사용하였다. 

3. 연구도구

본 연구에 사용될 욕구만족, 소명의식, 직무스트레스 

및 재직의도 연구 도구는 개발자, 번안자로부터 e-mail

을 통해 사용 허락을 받아 사용하였다.

1) 일반적 특성

성별, 연령, 학력, 종교, 결혼상태, 총 임상경력, 근무

부서, 임금 만족도, 간호직 만족도를 포함하여 총 9문항

이다.

2) 재직의도

Cowin[8]에 의해 개발된 Nursesʼ Retention Index 

(NRI)를 Kim[48]이 번안한 도구를 사용하였다. 도구는 

역문항 2개를 포함한 총 6개 문항으로 구성되었다. 각 문

항은 Likert 8점 척도로 ʻ전혀 그렇지 않다ʼ 1점에서 ʻ매우 

그렇다ʼ 8점으로 측정되며 점수범위는 6점에서 48점이고, 

점수가 높을수록 재직의도가 높은 것을 의미한다. 도구의 

신뢰도 Cronbachʼs α값은 개발 당시 Cowin [8]의 연구

에서 .97이었고, Kim[48]의 연구에서는 .88이었으며, 본 

연구에서는 .91이었다. 

3) 욕구만족

Kim & Shin[22]이 개발한 Maslow의 욕구위계이론에 

근거한 간호사의 욕구만족도 측정도구(Nurse Needs 

Satisfaction Scale)를 사용하였다. 총 30문항이고 6개의 

역문항을 포함하며 5가지 욕구별로 6문항씩 구성된다.

각 문항은 Likert 5점 척도이고 ʻ매우 그렇지 않다ʼ 1점

에서 ʻ매우 그렇다ʼ 5점까지로 측정되며 점수범위는 30점

에서 150점이다. 점수가 높을수록 욕구만족이 높은 것을 

의미한다. 신뢰도 Cronbachʼs α값은 도구 개발 당시 

.90이었고, 본 연구에서는 .93이었다. 

4) 소명의식

소명의식은 Dik & Steger[32]가 개발한 Calling and 

Vocational Questionnaire(CVQ)를 Shim & Yoo[49]가 

번안 및 수정하여 타당도와 신뢰도를 확인한 한국판 소명

의식 척도(CVQ-K)를 사용하였다. 본 도구는 총 12문항

이고 1개의 역문항을 포함하며, ʻ초월적 부름ʼ 4문항, ʻ목
적/의미ʼ 4문항, ʻ친사회적 지향ʼ 4문항의 3개의 하위요인

으로 구성되어 있다. 각 문항은 Likert 4점 척도로 ʻ전혀 

해당 되지 않는다ʼ 1점에서 ʻ전적으로 해당 된다ʼ 4점까지

로 측정되며 점수범위는 12점에서 48점이다. 점수가 높

을수록 소명의식이 높음을 의미한다. 도구 개발 당시[32] 

신뢰도 Cronbach's α값은 .89이었고, Shim & Yoo[49]

의 연구에서는 .91이었으며, 본 연구에서는 .91이었다.

5) 직무스트레스

직무스트레스는 Chang et al.[50]이 개발한 단축형 한
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국판 직무스트레스 도구(Korean Occupational Stress 

Scale, KOSS-SF)를 Yoon[51]이 간호사를 포함한 의료

기관 임상종사자용으로 수정한 도구를 이용하여 측정하였

다. 이 도구는 총 24문항이고 하위요인은 직무요구도 4문

항, 대인관계 갈등 3문항, 직무 자율성 결여 4문항, 직무 

불안정 2문항, 조직체계 4문항, 보상 부적절 3문항, 직장

문화 4문항이다. 각 문항은 Likert 5점 척도이다. ʻ매우 

그렇지 않다ʼ 1점에서 ʻ매우 그렇다ʼ 5점까지이고 점수는 

Chang et al.[50]이 제시한 100점 환산 방식을 사용하여 

계산하였다. 점수가 높을수록 직무스트레스가 높은 것을 

의미한다. 도구의 신뢰도 Cronbachʼs α값은 Chang et 

al.[50]의 연구에서 .82이었고, Yoon[51]의 연구에서 

.83이었으며, 본 연구에서는 .86이었다.

4. 자료수집과 윤리적 고려

본 연구는 연구자가 소속된 K대학의 기관생명윤리심의

위원회의 승인을 받고(과제관리번호: 1040117-202212- 

HR-035-02) 자료를 수집하였다. 자료수집 기간은 2023

년 2월 1일부터 28일까지였다. J도에 소재한 3개의 종합

병원 간호부서에 연구자가 직접 방문하여 간호부서장에게 

연구 목적과 취지 및 익명성, 비 보장에 대해 설명하고 

자료수집 의뢰를 신청하였고 허락을 받아 진행하였다. 간

호부서장의 협조를 받아 해당 병원에 근무하는 간호사 중 

1인을 연구보조원으로 섭외한 후 연구자가 연구보조원을 

만나 구두로 연구 목적과 설문 내용 및 조사 방법에 대해 

교육하였다. 연구보조원이 자발적으로 참여를 허락한 대

상자에게 연구의 목적과 방법, 비 보장 및 개인정보 보

호 및 연구 참여로 인한 위험성은 없으며 참여 도중 언제

든지 철회할 수 있음 등에 대해 설명한 후 서면동의서에 

서명을 받았다. 이후 설문지를 배부한 후, 연구대상자가 

작성하여 개별 봉투에 넣은 설문지를 이후 재방문하여 회

수하였고, 답례품은 설문지를 넣은 봉투를 제출한 연구대

상자 모두에게 제공하였다. 연구보조원이 회수한 설문지

는 봉투에 봉된 그대로 연구자에게 전달되었고 각각의 

설문지는 코드화하여 사용되었다. 

5. 자료분석

수집된 자료를 SPSS/WIN 23.0 프로그램을 이용하여 

분석하였고 변수의 정규성은 왜도와 첨도로 확인하였다. 

구체적인 통계 방법은 다음과 같다. 

 대상자의 일반적 특성 및 변수의 정도는 백분율, 빈

도, 평균과 표준편차를 이용하였다.

 대상자의 일반적 특성에 따른 재직의도의 차이는 

independent t-test, one-way ANOVA를 실시하

였고 사후검증은 Schefféʼs test를 이용하였다.

 대상자의 욕구만족, 소명의식, 직무스트레스 및 재

직의도 간의 상관관계를 파악하기 위해 Pearsonʼs 
correlation coefficient를 이용하였다.

 대상자의 재직의도에 미치는 영향요인을 확인하기 

위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchical Multiple 

Regression Analysis)을 이용하였다.

Ⅲ. 연구결과

1. 대상자의 인구사회학적 특성과 직무관련 특성

본 연구대상자들의 인구학적 특성은 성별, 연령, 학력, 

종교, 결혼상태로 조사하였고, 직무관련 특성은 총 임상

경력, 근무부서, 임금 만족도, 간호직 만족도를 조사하였

다. 결과는 <표 1>과 같다. 연구대상자는 총 193명으로 

성별은 여자가 168명(87%), 남자는 25명(13%)이었다. 

연령은 평균 31.34±7.98세이었고, 29세 이하가 111명

(57.5%), 30∼39세가 46명(23.8%), 40세 이상이 36명

(18.7%)이었으며, 최종학력은 학사가 144명(74.5%), 전문

학사가 35명(18.1%), 대학원 재학 이상이 14명(7.3%)이었

다. 종교는 없음이 133명(68.9%), 있음이 60명(31.1%)이

었으며, 결혼상태는 미혼이 130명(67.4%), 기혼 63명

(32.6%)이었다. 

총 임상경력은 평균 85.32±89.55개월이었으며 12~ 

60개월 미만 93명(48.2%), 120개월 이상이 49명

(25.4%), 60~120개월 미만 34명(17.6%), 12개월 미만

이 17명(8.8%)이었다. 근무부서는 병동이 88명(45.6%), 

중환자실 78명(40.4%), 응급실 24명(12.4%), 기타 3명

(1.6%)이었다. 연구대상자의 임금 만족도는 보통 97명

(50.3%), 만족 69명(35.7%), 불만족 27명(14.0%)이었

고, 간호직 만족도는 보통 84명(43.5%), 불만족 65명

(33.7%), 만족 44명(22.8%)이었다.
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2. 대상자의 재직의도, 욕구만족, 소명의식 및 

직무스트레스 정도 

본 연구대상자의 재직의도, 욕구만족, 소명의식 및 직

무스트레스의 정도는 <표 2>와 같다. 각 변수의 평균은 

재직의도 32.12±9.04점, 욕구만족 94.87±14.74점, 

소명의식 26.95±6.84점, 직무스트레스 66.12±10.34

점이었다.

본 연구에서 각 변수의 왜도의 절댓값은 0.09∼0.39로 

2이하였고, 첨도의 절댓값은 0.38∼0.82로 7이하로 본 

연구의 자료는 정규성이 있는 것으로 확인되었다.

3. 대상자의 인구사회학적 특성과 직무관련 특성에 

따른 재직의도의 차이

대상자의 재직의도의 차이는 인구사회학적 특성 중 연

령(F=11.85, p<.001), 학력(F=3.72, p=.026), 종교

(t=-2.44, p=.016), 결혼상태(t=-3.14, p=.002)에 따

라 유의한 차이가 있었고, 직무관련 특성 중 총 임상경력

(F=4.65, p=.004), 임금 만족도(F=17.21, p<.001), 간

호직 만족도(F=84.61, p<.001)에서 유의한 차이가 있는 

것으로 나타났다<표 1>.  

연령에서는 40세 이상(37.97±6.39점)이 30~39세

(32.63±8.90점), 29세 이하(30.01±9.02점)보다 재직

의도가 높았고, 학력은 대학원 재학 이상(37.86±4.91

Characteristics Categories n
Percentage

(%)

Retention Intention 

Mean±SD
t or F

Scheffe
p

Socio-
demographic 

Sex
Female
Male

168
25

87.0
13.0

32.47±8.76
29.76±10.64

1.402 .162

Age (years)

≤29a

30~39b

≥40c

Mean±SD

111
46
36

57.5
23.8
18.7

31.34±7.98

30.01±9.02
32.63±8.90
37.97±6.39

11.853
a,b＜c

＜.001

Education level
Collegea

Universityb

≥Graduate schoolc

35
144
14

18.1
74.5
7.3

30.20±9.59
32.03±9.03
37.86±4.91

3.721
a＜c

.026

Religion
Have not

Have
133
60

68.9
31.1

31.07±9.09
34.45±8.53

-2.437 .016

Marriage
Single
Married

130
63

67.4
32.6

30.73±9.04
34.98±8.39

-3.135 .002

Job-related 

Clinical career 
(months)

＜12a

12~＜60b

60~＜120c

≥120d

Mean±SD

17
93
34
49

8.8
48.2
17.6
25.4

85.32±89.55

34.47±7.89
30.32±9.33
30.74±9.66
35.67±7.25

4.652
b＜d

.004

Department

General ward
Intensive care unit
Emergency room

Etc.

88
78
24
3

45.6
40.4
12.4
1.6

31.26±9.18
32.68±8.72
32.92±9.96
36.33±5.03

0.640 .590

Salary satisfaction
Dissatisfieda

So-sob

Satisfiedc

27
97
69

14.0
50.3
35.7

28.58±8.66
32.55±8.20
39.63±8.15

17.209
a＜b＜c

＜.001

Job satisfaction
Dissatisfieda

So-sob

Satisfiedc

65
84
44

33.7
43.5
22.8

23.41±7.98
30.70±6.61
39.85±5.50

84.611
a＜b＜c

＜.001

SD=Standard deviation.

<표 1> 인구사회적·직무관련 특성과 특성별 재직의도의 차이
(Differences in Retention Intention Based on Socio-demographic and Job-related Characteristics)
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점)이 전문학사(30.20±9.59점)보다 높았다. 종교 있음

(34.45±8.53점)이 없음(31.07±9.09점)보다 재직의도

가 높았고, 기혼(34.98±8.39점)이 미혼(30.73±9.04

점)보다 높았다. 

총 임상경력이 120개월 이상(35.67±7.25점)인 경우 

12~60개월 미만(30.32±9.33점)보다 재직의도가 높았

다. 임금 만족도는 만족(39.63±8.15점), 보통(32.55± 

8.20점), 불만족 (28.58±8.66점)의 순이었고, 간호직 

만족도는 만족(39.85±5.50점), 보통(30.70±6.61점), 

불만족(23.41±7.98점)의 순으로 재직의도가 높았다.

4. 대상자의 재직의도와 욕구만족, 소명의식, 

직무스트레스의 상관관계

대상자의 재직의도는 욕구만족(r=.548, p<.001), 소명

의식(r=.504, p<.001)과 유의한 정적 상관관계, 직무스

트레스(r=-.479, p<.001)와는 유의한 부적 상관관계가 

있었다<표 3>. 

5. 대상자의 재직의도에 영향을 미치는 요인

교대근무간호사의 재직의도에 영향을 미치는 요인의 

상대적 영향력을 확인하기 위해 위계적 다중회귀분석을 

실시한 결과는 <표 4>와 같다. 

Variables
Need satisfaction Calling and vocation Job stress

r(p)

Retention intention .548(＜.001) .504(＜.001) -.479(＜.001)

<표 3> 재직의도와 욕구만족, 소명의식, 직무스트레스의 상관관계((Correlations between Need Satisfaction, Calling 
and Vocation, Job Stress, and Retention Intention)

Variables Sub-categories Min Max Mean±SD

Retention intention 6 48 32.12±9.04

Need satisfaction 35 133 94.87±14.74

Physiological need 6 28 15.20±4.91

Safety need 6 27 19.09±3.97

Belongingness need 9 30 22.79±2.82

Esteem need 6 28 18.42±4.00

Self-actualization need 6 30 19.36±4.00

Calling and vocation 12 44 26.95±6.84

Transcendent summons 4 14 8.61±2.82

Purpose/Meaning 4 15 9.22±2.48

Prosocial motivation 4 16 9.11±2.52

Job stress 38 99 66.12±10.34

Job demand 25 100 69.09±17.35

Insufficient job control 30 90 58.21±10.67

Interpersonal conflict 20 100 42.83±12.24

Job insecurity 20 80 44.30±17.58

Occupational system 20 100 56.99±12.13

Lack of reward 20 100 58.13±14.46

Organizational climate 20 90 48.42±13.46

SD=Standard deviation.

<표 2> 재직의도와 욕구만족, 소명의식, 직무스트레스의 정도
(Degree of  Need Satisfaction, Calling and Vocation, Job Stress, and Retention Intention)
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회귀분석에 앞서 독립변수들 간의 다중공선성을 진단

하였다. 독립변수의 상관계수의 절댓값은 .48~.55로 .80

이상인 변수가 나타나지 않아 변수의 독립성이 확인되었

다. 공차한계(tolerance)는 .203~.894로 0.1 이상이었

고, 분산팽창인자(Variance Inflation Factor, VIF)는 기

준값인 10보다 작은 1.119~4.917이어서 독립변수의 다

중공선성의 문제는 없었다. Durbin-Watson 지수는 2.0

에 근접한 1.975로 자기상관의 문제는 없었다. 또한 모형

의 선형성, 오차항의 정규성 및 등분산성을 확인하였다. 

재직의도 정도에 차이를 보였던 인구사회학적 특성(연령, 

학력, 종교, 결혼상태)과 직무관련 특성(총 임상경력, 임

금 만족도, 간호직 만족도)은 더미변수로 처리하여 투입

하였다. 

분석 결과 인구사회학적 특성과 직무관련 특성 변수만 

투입한 Model 1에서 재직의도에 영향을 미치는 것은 40

세 이상의 연령(β=.189, p=.044), 학사 학력(β=.120, 

p=.046), 간호직 불만족(β=-.317, p<.001), 간호직 만

족(β=.404, p<.001)이었고 회귀모형은 통계적으로 유

의하였다(F=15.842, p＜.001).

Model 2에서는 추가로 투입한 욕구만족(β=.260, 

p<.001)이 재직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

40세 이상의 연령(β=.195, p=.031), 학사 학력(β

=.128, p=.029), 간호직 불만족(β=-.233, p<.001), 

간호직 만족(β=.325, p<.001)도 유의하였고, 회귀모형

도 유의하였다(F=16.759, p＜.001). 

Model 3에서는 욕구만족에 이어 소명의식이 추가되었

는데 욕구만족(β=.208, p<.001)과 소명의식(β=.146, 

p=.024)은 재직의도에 영향을 미쳤다. 학사 학력(β

=.136, p=.019), 간호직 불만족(β=-.227, p<.001), 

간호직 만족(β=.301, p<.001)도 유의하였고, 회귀모형

도 유의하였다(F=16.358, p＜.001). 

마지막으로 Model 4에서는 직무스트레스를 추가로 투

입하였는데 재직의도에 영향을 미치는 독립변수는 소명의

식(β=.143, p=.028)만이 유의하였다. 학력 학사(β

=.136, p=.019), 간호직 불만족(β=-.227, p<.001), 

간호직 만족(β=.298, p<.001)도 영향을 미쳤고 회귀모

형은 유의하였다(F=15.265, p＜.001). 

설명력이 가장 높은 Model 3에서 유의한 5개 요인이 

재직의도를 설명하는 설명력(Adj. R2)은 54.5%이었다. 

직무스트레스는 재직의도에 유의한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다.

Ⅳ. 논  의

본 연구는 종합병원 교대근무간호사를 대상으로 재직

의도, 욕구만족, 소명의식, 직무스트레스의 정도를 확인

하고 욕구만족, 소명의식, 직무스트레스가 재직의도에 미

치는 영향을 파악하여, 교대근무간호사의 재직의도를 높

이고 효율적인 인력관리 방안의 기초자료를 제공하고자 

시도되었다. 주요 결과를 중심으로 다음과 같이 논의하고

자 한다.

1. 대상자의 재직의도, 욕구만족, 소명의식, 

직무스트레스

연구결과 교대근무간호사의 재직의도는 평균 32.12점

(48점 만점)으로 임상간호사를 대상으로 한 Ha[52]의 

30.60±8.17점, Lee[53]의 31.99±8.60점, 상급종합병

원 간호사를 대상으로 한 Yoon[54]의 30.17±4.19점과 

비슷한 수준이었다. 

 본 연구에서 교대근무간호사의 욕구만족은 평균 

94.87±14.74점(150점 만점)이었다. 이는 2022년도에 

조사된 연구에서 COVID-19 전담간호사의 88.70±14.12

점[55], 대학병원 간호사 87.39±14.65점[56]에 비해 약

간 높은 수준이었다. 우리나라는 2022년 4월부터 보건복

지부 주관의 간호사 교대제 개선 시범 사업을 추진하고 

있는데[57] 이 제도로 고정적으로 근무하는 야간전담간호

사나 상시적인 병동의 업무 부담을 줄이기 위한 간호사 

지원이 이루어지고, 응급 결원 등으로 긴급하게 대체 근

무를 지원할 수 있는 대체 간호사가 운영되며 본인이 원

하는 근무형태를 할 수 있도록 유연근무제가 지원되어 본 

연구에서 사업 이전 시기에 발표된 선행연구 결과에 비해 

욕구만족이 다소 높게 나타난 것으로 생각된다. 하지만 

간호사 교대제 개선 시범 사업과 욕구만족의 관계에 대해

서는 계속적인 연구를 통한 확인이 필요하다. 하위요인들

을 살펴보면, 소속감 욕구만족이 가장 높았고, 자아실현, 

안전, 존중, 생리적 욕구만족의 순이었다. 이러한 결과는 

Jeong & Han[58]의 결과와 동일하였고, 소속감, 자아실

현, 존중, 안전, 생리적 욕구만족 순으로 나타난 Kim & 

Shin[23]의 연구와 유사하였다. 소속감의 욕구만족이 가

장 높은 이유는 업무 중 개방적인 대인관계를 형성하고 

조직 내 친 감을 경험하는 간호업무의 특성[23]과 관련
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이 있을 것으로 사료된다. 생리적 욕구는 생존과 직결되

는 요구이며 인간이 삶을 영위하는데 가장 기본적인 욕구

임에도[18] 불구하고, 최근의 선행연구 결과[55,56,58]

와 동일하게 가장 낮은 수준이었다. 교대근무간호사는 교

대근무 및 환자 간호, 응급상황 간호 등의 강도 높은 업무

를 시행해야 한다[59]. 또한 불안정적 인력 수급, 근무 중 

식사 및 휴게시간 확보의 어려움 등과[26,29] 같은 열악

한 간호업무 근무환경이 생리적 욕구만족을 저해한다. 따

라서 교대근무간호사에게서 가장 낮은 수준인 생리적 욕

구를 충족시키기 위해서는 열악한 간호근무 환경 개선이 

시급하다. 이를 위해 정부와 의료기관이 과도한 업무 개

선, 적정인력 확보, 근무 중 식사 및 휴게시간 준수 등에 

대한 다양한 정책 및 개선방안을 마련하여 시행하는 것이 

필요하다.

교대근무간호사의 소명의식의 평균은 26.95±6.84점

(48점 만점)이었다. 이는 대학병원 간호사[36], 상급초보

간호사[34]와는 비슷한 수준이었고, 중소병원 간호사[60] 

보다는 높았으며, 임상간호사[61] 보다는 낮았다. 하지만 

환산된 평점은 2.25±0.57점으로 선행연구와 함께 ʻ어느 

정도 해당된다ʼ에서 ʻ대부분 해당된다ʼ의 값이어서 간호사

의 소명의식은 비교적 긍정 수준인 것으로 해석된다. 하

위요인별로는 목적/의미가 가장 높았고, 친사회적 지향, 

초월적 부름의 순이었다. 이는 선행연구[62] 결과와 일치

하였고, Kim & Kim[36]의 분석처럼 간호사를 선택하는 

동기가 과거의 희생과 봉사 같은 친사회적 지향보다는 유

망한 전문직을 얻으려는 현실적인 동기가 최근에 더욱 우

세해졌기 때문일[36] 수 있다. 본 연구 결과를 통해 교대

근무간호사에게서 소명의식은 병원간호사[30]처럼 외부 

존재로부터 받은 초월적 부름으로 인해 간호를 수행한다

는 의미는 낮고, 간호라는 전문직으로 삶에 대한 목적과 

의미를 찾으며 타인에게 영향력을 미치거나 공익에 기여

하는 일의 의미를 더 크게 부여하는 것이라고 해석할 수 

있을 것이다.

교대근무간호사의 직무스트레스 평균은 66.12±10.34

점(120점 만점)이었고, 중소병원 간호사[63], 임상간호사

[64], 국민안심병원 간호사[65] 보다는 약간 낮았다. 하

지만 이 도구 총점 56.0점 이상은 직무스트레스가 매우 

높은 수준을 의미하므로[50], 본 연구 대상자에게서 직무

스트레스는 매우 높은 수준이라고 할 수 있다. 하위요인

별로는 직무요구가 가장 높았고, 직무자율성 결여, 보상

부적절, 조직체계, 직장문화, 직무불안정, 관계갈등의 순

이었다. 이는 중소병원 간호사에게서[63] 직무요구, 조직

체계, 보상부적절, 직무불안정, 직무자율성 결여, 직장문

화, 관계갈등의 순이었고, 국민안심병원 간호사[65]에게

서는 직무요구, 보상부적절, 직장문화, 직무자율성 결여, 

조직체계, 직무불안정, 관계갈등의 순으로 연구 별로 다

르게 나타났다. 하지만 공통적으로 직무요구가 가장 높은 

직무스트레스였으므로 이에 대한 대책이 필요하다. 직무

에 대한 부담 정도를 의미하는 직무요구는 책임감, 업무

량 증가, 업무 중단, 과도한 직무의 부담, 시간적 압박 등

이 포함된다[50]. 교대근무간호사들은 입원한 환자를 간

호해야 하므로 환자들의 중증도가 높고 다양한 정보제공, 

고도의 전문화된 의료서비스로 인해 높은 간호 직무역량

이 요구되며 여러 가지 일을 동시에 해야 하는 시간적 압

박, 이직자 및 신규직원 입사로 과중한 업무량 증가, 생명

과 직결된 책임감 및 신의료기술 도입 시 새로운 업무 부

담으로 인해 스트레스를 많이 받는 것으로 여겨진다[53]. 

따라서 직무요구로 인한 직무스트레스에 잘 대처할 수 있

도록 스트레스 관리 지원을 하는 것과 동시에 직무요구가 

스트레스원이 되지 않도록 직무역량 강화 교육, 재정적 

보상, 적절한 인력 보급 등의 개선안이 필요하다. 이 외에

도 직무자율성 결여 및 보상부적절로 인한 직무스트레스 

완화를 위해 교대근무간호사의 간호업무의 한계를 법적으

로 명확히 하여 재량권의 범주를 정하고, 적절한 내·외

적인 보상 체계를 위한 방안이 마련되어야 할 것이다. 

교대근무간호사의 일반적 특성에 따른 재직의도의 차

이는 연령, 학력, 종교, 결혼상태, 총 임상경력, 임금 만

족도, 간호직 만족도에서 유의한 차이가 있었고, 선행연

구와 부분적으로 유사하였다[53,54,66]. 본 연구에서 40

세 이상의 연령에서 39세 미만보다 재직의도가 높았고, 

총 임상경력 12~60개월 미만보다 120개월 이상이 재직

의도가 높았다. 교대근무간호사를 포함한 종합병원 간호

사에서도 연령은 40세 이상이, 총 임상경력은 15년 이상

이 재직의도가 높았는데[66], 임상경력이 많으면 대부분 

나이가 많고, 임상경력이 많다는 것은 재직하는 병원에서 

숙련도와 전문성이 높아졌음을 의미하므로 이직보다는 현

재의 일터에 남고자 하는 재직의도가 높게 나타나는 것으

로 생각된다. 따라서 연령이나 임상경력이 많은 교대근무

간호사에 대한 관심을 갖고 효율적으로 관리함으로써 간

호사 확보와 관련된 문제를 일부 극복할 수 있을 것이다
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[67]. 학력은 전문학사보다 대학원 재학 이상에서 재직의

도가 높았는데 이는 선행연구와[54,68] 유사한 결과이다. 

석사 이상의 학력을 가진 간호사는 전문직 자부심이 높

고, 조직 내에서 승진할 기회가 많아 재직의도가 높다는 

보고가 있다[54]. 그러므로 교대근무간호사의 상급 학력 

취득을 격려하고 현실적인 지원을 강화하는 방안이 마련

되어야 할 것이다. 종교가 있는 경우 종교가 없는 경우보

다 재직의도가 높았다. 이는 임상간호사를 대상으로 한 

선행연구[52] 결과와 동일하였고, 국내 간호사의 재직의

도 영향요인을 체계적으로 문헌고찰 및 메타분석한 Park 

& Lee[11]의 연구에서도 종교가 있는 경우에 재직의도 

점수가 높다고 보고되어 본 연구 결과를 지지하였다. 아

마도 교대근무간호사가 힘들고 어려운 간호업무를 수행할 

때 발생하는 심리적 스트레스를 종교의 힘으로 완화하기

에 나타난 결과일 수도 있을 것이다. 임금 만족도는 만족

인 경우 불만족인 경우보다 재직의도가 높아 급여가 높은 

간호사가 낮은 간호사보다 재직의도가 높다는 선행연구와

[15,53] 맥락을 같이 하였다. 사람들은 임금이나 직위 등

의 보상으로 자신의 가치를 판단하는 경향이 있어, 좀 더 

나은 보상을 제시하면 그 조직으로의 이동을 주저하지 않

는다[68]. 따라서 재직의도를 높이고 경력 있는 유능한 

교대근무간호사를 보유하기 위해서는 당사자가 만족할만

한 적정수준의 임금 및 금전적 보상을 지불할 수 있는 검

토와 보완이 필요하며[69], 업무량에 따른 만족할만한 보

상이 반드시 이루어져야 할 것이다. 기혼인 경우 미혼보

다 재직의도가 높았는데 이는 선행연구와 일치하였다

[53,54,66,68]. 기혼 간호사의 경우 미혼 간호사보다 상

대적으로 경제적 부담 및 이직에 대한 두려움이 크고

[68], 새로운 직장과 직업을 찾는데 고려할 점이 많아 현 

직장에 정착하여 안정된 생활을 유지하고 싶기 때문으로 

생각된다. 간호직 만족도는 만족인 경우가 불만족인 경우

보다 재직의도가 높아 선행연구 결과와 동일하였다

[15,67,70]. 간호사가 직무에 만족할 경우 적극적이고 의

욕적인 태도로 개인과 조직의 성과 향상, 환자 만족도와 

의료서비스의 질 향상에 기여하므로[71] 재직하고자 하는 

의도가 높을 수 있다. 

회귀분석 전 시행한 상관관계 분석에서 본 연구 대상자

의 재직의도는 욕구만족, 소명의식과 정적 상관관계가 있

었다. Maslow의 이론을 적용한 욕구만족과 재직의도는 

국내 간호사[58]뿐만 아니라 대만의 간호사에서도[72]에

서도 정적 상관관계가 보고되어 본 연구 결과를 지지하였

다. 소명의식과 재직의도는 교대근무간호사를 포함한 상

급초보간호사[34,35]와 중소병원 간호사[38]에서의 결과

와 동일하게 정적 상관관계가 있었다. 또한 재직의도는 

직무스트레스와 부적 상관관계가 있었는데 이는 선행연구

[53,73]와 동일한 결과이었다. 

  

2. 대상자의 재직의도에 영향을 미치는 요인

위계적 회귀분석 결과 독립변수 중 욕구만족만 투입된 

Model 2에서는 욕구만족이 재직의도에 긍정적 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 욕구만족에 소명의식을 추가하여 

투입한  Model 3에서는 욕구만족과 소명의식이 모두 재

직의도에 긍정적 영향을 미쳤다. 하지만 욕구만족, 소명

의식, 직무스트레스를 동시에 투입한 Model 4에서는 소

명의식만이 교대근무간호사의 재직의도에 영향을 미치고 

욕구만족과 직무스트레스는 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났다. 

교대근무간호사의 욕구만족과 재직의도의 인과관계를 

보고한 선행연구는 부재하나, 교대근무간호사가 포함된 

종합병원 및 대학병원 간호사에게서 자아실현의 욕구만족

이 재직의도에 정적 영향을 미치는 것이 최근에 보고되었

고[58], 본 연구에서는 욕구만족이 재직의도에 영향을 미

치는 것으로 나타났으므로 Maslow 욕구의 위계 중 가장 

상위수준의 욕구인 자아실현 욕구만족에 대한 관심이 조

금 더 필요하다고 할 수 있겠다. 하지만 Maslow 이론에

서 개인이 처한 상황에 따라 욕구 위계의 우선순위가 변

경될 수 있고, 순위가 항상 고정되지 않아 하향적 진행도 

가능하며, 어떤 욕구가 충족되더라도 완전히 사라지는 것

이 아니라 여러 개의 복합적인 욕구로 인해 하나의 행동

이 유발될 수 있음과 인간의 욕구는 그 자체가 목적이라

기보다 대부분 어떤 목적을 위한 수단이라고 하였다[17]. 

그러므로 본 연구결과는 교대근무간호사의 욕구만족이 재

직이라는 목적을 위한 수단적 요인이라고 해석될 수 있을 

것이다. 또한 재직의도와 함께 많이 고려되는 이직의도가 

욕구만족에 의해 영향을 받는지에 대한 최근의 연구에서 

COVID-19 전담병원 간호사의 생리적 욕구만족, 안전 

욕구만족, 자아실현 욕구만족이 이직의도에 부적 영향을 

미쳤고[55], 서울 소재 종합병원 간호사에게서 생리적 욕

구만족과 존중 욕구만족이 이직의도에 부적 영향을 미쳐 
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간호사에게서 욕구만족이 높으면 이직의도가 낮아짐이 보

고되었으므로[23] 간호관리자는 통합적인 시각으로 교대

근무간호사의 욕구를 다루고 관리할 필요가 있다고 생각

된다. 

욕구만족에 소명의식을 추가하여 투입한 Model 3과 욕

구만족, 소명의식, 직무스트레스를 동시에 투입한 Model 

4 모두에서 교대근무간호사의 소명의식은 재직의도에 정

적 영향을 미치는 요인으로 나타났고 간호사의 소명의식

이 재직의도에 영향을 미친다는 여러 선행연구의 결과

[34,35,62]와 일치하여 교대근무간호사에서도 소명의식

이 재직을 위한 중요한 요인임을 알 수 있었다. 병원간호

사는 직업의 특성상 교대근무가 불가피하고 정해진 시간 

안에 중증도가 높은 환자 간호와 전문성을 요구하는 다양

한 문제 및 응급상황에 직면하므로 업무강도가 매우 높다

[79]. 그러나 소명의식이 COVID-19 환자를 담당하는 간

호사들이 위기상황에서 단합하게 하는 원동력이었듯이 소

명의식은 간호사들이 위기상황에서 공익을 위한 사명감과 

책임감으로 기대되는 직무를 헌신적으로 수행하기 위해 

중요한 요인이다[80]. 지속적으로 변화하는 의료 환경에

서 소명의식은 변화에 대응할 수 있는 업무 능력과 지식

을 지속적으로 성찰하게 하며 이를 향상시키고자 하는 동

기를 강화시킨다[81]. 그러므로 24시간 인간을 대상으로 

돌봄을 제공하는 교대근무간호사의 높은 소명의식은 직업

에 대한 보람과 가치를 느끼게 하고 고난을 극복해 조직

에 남고자 하는 경향을 높이는 것일 수 있다. 소명의식은 

안정적이고 변화가 어려운 속성이 아니라, 개입을 통한 

변화와 관리가 가능한 상대적인 속성을 지니고 있다[30]. 

Jeong[82]은 일에 대한 긍정적인 목적과 가치를 부여하

고 소명과 진로성숙도를 향상시키기 위해 대학생을 위한 ʻ
소명 기반 진로프로그램ʼ을 개발하였고, Kim[83]은 ʻ생애

진로설계 집단상담 프로그램ʼ을 개발하여 직업상담사를 

대상으로 적용한 결과 직업소명의식이 향상되는 효과를 

확인하였다. 이러한 선행연구들을 참조하여 교대근무간호

사들을 대상으로 소명의식 향상을 위한 교육과정 및 프로

그램을 개발하여 적용하는 것이 필요하다.

응급실 간호사[84]와 대학병원 간호사[73]에게서 재직

의도에 영향을 미치는 요인이었던 직무스트레스가 교대근

무간호사를 대상으로 한 본 연구의 Model 4에서는 재직

의도에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. Han et 

al.[39]은 도서관 사서, 공무원과 달리 간호사에서는 성격

유형에 따른 직무스트레스 차이가 없었고, 오히려 대처방

법에 대해서는 차이가 있었던 이유를 간호사의 직무스트

레스가 상당히 높은 경우에 해당되기 때문이라고 분석하

였다. 본 연구대상인 교대근무간호사는 간호사들이 매우 

힘들어하는 3교대를 하고 있었고, 직무스트레스는 매우 

높은 수준의 기준인 56.0점보다 높은 66.12점이었기에 

직무스트레스가 스트레스원으로만 작용하여 개인적 적응 

요인인 재직의도에 영향을 미치지 않은 것으로 유추할 수 

있겠다. 또한 Lazarus & Folkman[85]은 스트레스원보

다 스트레스에 대한 대처가 스트레스 적응에 중요하다고 

하였으므로 추후 반복연구를 통해 교대근무간호사에게서 

직무스트레스 및 스트레스 대처가 재직의도와 어떤 관계

를 나타내는지 확인할 필요가 있겠다.

독립변수 외에도 연구대상자의 인구사회학적 특성과 

직무관련 특성 중 재직의도에 영향을 미치는 요인은 학사 

학력, 간호직 만족, 간호직 불만족이었고, 간호직 만족이 

재직의도에 비교적 많은 영향을 미치는 것으로 확인되었

다. 간호직 만족은 선행연구[15,70]에서도 재직의도에 영

향을 미치는 요인으로 나타나 본 연구결과가 지지되었다. 

Moon[74]은 간호사의 직무만족이 환자가 지각하는 간호

만족도와 조직의 인력관리에 영향을 미칠 수 있다고 하였

다. 또한 직무만족이 높은 간호사는 맡은 업무를 잘 수행

하여 환자의 간호서비스 만족과 자신의 직무만족을 높이

고 재직의도가 높아진다[75]. 따라서 교대근무간호사가 

간호직에 만족하게 되면 재직의도가 높아져 효율적으로 

인력을 관리할 수 있을 것이다. 그러므로 다양한 측면으

로 간호직에 만족할 수 있는 방안을 마련하고, 불만족하

지 않도록 하여 재직의도를 높이는 데 활용해야 한다. 또

한 학사 학력이 재직의도에 영향을 미쳤고 선행연구[76]

의 결과와 유사하였다. 전문학사보다 학사의 재직의도가 

높은 것은 교육 수준이 높을수록 전문적인 지식습득의 기

회가 용이하여 문제해결 능력이 증가됨과 동시에 이로 인

해 직무에 대한 만족도가 상승하기 때문[77]이라 해석할 

수 있다. 따라서 조직 차원으로 학사 이상의 학력 취득을 

권장하고, 근무일정 배려, 장학금 제도 및 등록금 감면 등

과 같은 학업을 위한 제도적 뒷받침이 이루어져야 할 것

이다[78]. 이를 통해 간호사의 교육 수준이 향상된다면 

개인적으로는 자아실현을 이루고 조직 차원에서는 유능한 

간호인력을 확보할 수 있을 것이다.

 본 연구는 일부 지역의 3개 기관에서 3교대 형태로 근
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무하는 간호사만을 대상으로 하였으므로 결과 해석에 신

중을 기해야 할 것이며, 일부 변수는 재직의도에 영향을 

미치지 않는 것으로 나타났으므로, 추후 반복연구를 통해 

변수 간의 관계를 확인할 필요가 있다. 하지만 기존의 연

구와 달리 본 연구는 병원에서 교대근무 형태로 일하는 

간호사만을 대상으로 했을 때, 욕구만족과 소명의식이 긍

정적인 행동동기 또는 재직을 예측할 수 있는 전제조건

[8]인 재직의도에 영향을 미치는 것을 확인하였다는데 의

의가 있다. 본 연구결과를 근거로 교대근무간호사의 재직

의도에 영향을 미치는 것으로 확인된 요인들을 다룬 프로

그램이나 정책 등을 개발하여 그 효과를 검증하는 연구를 

제언한다. 

Ⅴ. 결  론

본 연구는 종합병원 교대근무간호사의 재직의도, 욕구

만족, 소명의식, 직무스트레스를 파악하고, 위계적 회귀

분석을 통해 재직의도에 영향을 미치는 요인을 확인하여 

간호인력을 효율적으로 관리하는데 필요한 기초자료를 제

공하고자 하였다. 

연구 결과 각 변수의 평균은 재직의도 32.12±9.04점, 

욕구만족 94.87±14.74점, 소명의식 26.95±6.84점이

었고, 직무스트레스는 66.12±10.34점으로 매우 높은 수

준이었다. 재직의도는 인구사회학적 특성인 연령, 학력, 

종교, 결혼상태에서 차이가 있었고, 직무관련 특성인 총 

임상경력, 임금 만족도, 간호직 만족도에 따라 차이가 있

었다. 재직의도는 욕구만족, 소명의식과 정적 상관관계, 

직무스트레스와는 부적 상관관계가 있었다. 종합병원 교

대근무간호사의 재직의도에 영향을 미치는 요인은 욕구만

족, 소명의식으로 나타났고, 인구사회학적 특성으로 학사 

학력이, 직무관련 특성으로는 간호직 만족도 만족, 간호

직 만족도 불만족도 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 직

무스트레스는 재직의도에 유의한 영향을 미치지 않았다.

결론적으로 종합병원 관리자는 교대근무간호사의 재직

의도를 높이기 위해 이들의 욕구만족과 소명의식을 향상

시키고, 학사 학력 취득을 지원하며, 간호직에 만족하는 

방안을 마련하기 위해 노력해야 할 것이다. 
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