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  요  약 : 본 연구는 수도권 지역 혈액원에서 근무하는 간호사들의 재직의도와 직무스트레스 관계에서 긍
정심리자본의 매개 효과를 파악하기 위한 서술적 조사연구이다. 167명의 간호사를 대상으로, 2021년 5월
부터 2022년 4월까지 구조화된 설문지를 사용하여 자료수집하였다. 자료는 SPSS ver.25를 이용하였다. 일
반적 특성은 빈도와 백분율, 평균과 표준편차를 사용하였으며, 직무스트레스와 재직의도의 관련성은 독립
표본 t-test, ANOVA, Pearson’s 상관관계로 분석하였다. 가설분석은 위계적 다중회귀분석, PROCESS 
macro model 4를 사용하였다. 연구결과, 재직의도와 긍정심리자본이 직무스트레스에 음의 영향력을 가진
다는 가설1이 지지되었다. 가설2는 재직의도와 직무스트레스 간에 긍정심리자본의 영향성은 부분 간접매
개효과가 존재하여 유의미한 매개효과를 제공하고 있는 것으로 증명되었다.  따라서, 혈액원 간호사의 재
직의도를 높이기 위하여 직무스트레스 수준을 낮추고 긍정심리자본은 높일 수 있는 인력관리제도가 필요
하며, 특히 혈액원에서의 긍정심리자본 수준을 향상시켜야 함을 파악할 수 있었다. 본 연구는 혈액원 간호
사의 직무스트레스 수준을 감소시키기 위한 효율적인 인력관리 및 역량강화교육에 필요한 실증적 근거를 
마련함으로써 혈액원 간호조직의 성과 및 간호의 질 향상에 기여할 수 있을 것으로 기대한다. 또한, 혈액원 
간호사의 재직의도를 높이고 직무스트레스를 줄이기 위해 긍정심리자본 중재 프로그램을 개발할 것을 제
언한다.
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  Abstract : This study is a descriptive research to determine the mediating effect of Positive 
Psychological Capital on the relationship between Job Stress and Retention Intention among nurses 
working at blood centers in the metropolitan area. Data were collected from 167 nurses using a 
structured questionnaire between May 2021 and April 2022, and analyzed by SPSS ver.25. General 
characteristics were analyzed through frequency, percentage, mean, and standard deviation. The 
relationship between Job Stress and Retention Intention was analyzed using independent samples 
t-test, ANOVA, and Pearson’s correlation. Hypotheses were tested using hierarchical multiple 
regression analysis and PROCESS macro model 4. The results substantiated the hypotheses: 
Hypothesis 1 proposed that higher Retention Intention and Positive Psychological Capital were 
associated with lower Job Stress. Hypothesis 2 suggested that Positive Psychological Capital 
significantly partially mediates the relationship between Retention Intention and Job Stress. To 
promote Retention Intention among blood center nurses, it is crucial to implement human resource 
management systems aimed at alleviating Job Stress and enhancing Positive Psychological Capital. 
Specifically, enhancing Positive Psychological Capital within blood centers is particularly significant. 
This study contributes empirical evidence necessary for efficient personnel management and 
competency enhancement programs to reduce Job Stress, thereby enhancing the quality of nursing care 
among blood center nurses. Furthermore, it is recommended to develop intervention programs for 
Positive Psychological Capital to enhance Retention Intention and reduce Job Stress among blood 
center nurses.

Keywords : Nurses, Positive Psychological Capital, Retention Intention, Job Stress, Mediating Effect

1. 서 론
  
  최근 지속되는 의료현장의 변화는 국내혈액원 
내 혈액수급의 문제로 이어져 혈액의 안전관리 
및 질적 시스템의 수준과 효율적인 인력관리에 
관심을 불러일으키고 있다[1]. 국내혈액원 내에서 
질적인 의료서비스의 제공에 중추적 역할을 하는 
간호사는 핵심 전문 인력으로서, 직접적인 채혈과 
행정업무 및 각종 인터뷰까지 매우 폭넓은 역할
을 담당하고 있다[1][2]. 현재 국내혈액원 내에서
는 간호사의 수요가 계속 증가하고 있으나[3][4], 
의료현장의 지속적인 변화, 침습적 처치 및 감염
관련한 여러 제약으로 인한 막연한 불안감으로 
이직률이 증가하고 있어[1], 적정한 간호인력 확
보의 어려움이 계속되고 있다. 이직이 간호사들의 
사기를 저하시키며[4], 간호인력의 부족은 직무 
불만족, 스트레스 등으로 이어져 간호서비스의 질
을 저하시키는 결과를 초래한다[4]. 그러므로 숙
련된 간호인력이 혈액원을 떠나지 않고 오랫동안 

재직하게 할 수 있도록 하기 위해서는 재직의도
에 미치는 관련된 요인들에 대한 연구가 필요하
다. 
  재직의도는 간호사가 새로운 다른 직업을 찾고
자 하는 것을 멈추거나 현재의 간호직에 남아있
고자 하는 의도를 말한다[5]. 간호사의 재직의도
는 간호사 개인의 특성, 근무형태나 부서 등의 
다양한 요인들에 의해 영향을 받는다[6][7]. 재직
의도는 이직으로 인한 직원 대체 비용을 줄이고, 
조직의 유효성을 증가시킬 수 있다[8]는 점에서 
중요하므로 간호현장에서는 숙련된 간호 인력들
이 장기간 재직할 수 있도록 효율적인 인력관리
에 대해 지속적으로 고민하는 노력이 필요하다. 
  한편, 업무 특성상 헌혈센터는 내근과 외근을 
순차적으로 진행하면서 일하는 이원화된 업무구
조와 지정된 시간 안에 혈액을 안전하게 취급해
야 되는 업무로 인한 직무스트레스가 혈액원 종
사자들에게서 발생한다[9]. 이러한 근무환경은 신
체적·정신적으로 지쳐가는 소진상태를 경험하게 
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되고, 이는 직무스트레스와 관련이 있다고 볼 수 
있다[10]. 스트레스란 현대인의 정신건강에 영향
을 미치는 요인으로 알려져 있는데, 간호사가 경
험하는 직무스트레스는 전문적이고 다양한 인간
관계를 중심으로 하는 근무환경에서 정신적⋅육
체적 건강의 적신호를 만들고 있다[11]. 이러한 
스트레스는 직무 불만족으로 이어지며 간호의 질 
저하에도 영향을 미치고 이직을 결정하는 중요한 
요소로 작용한다[12]. 직무스트레스란, 업무의 요
구조건이 노동자의 능력, 자원, 필요와 일치하지 
않을 때 일어나는 유해한 신체적, 정서적 대응을 
말한다[13]. 직무스트레스를 불러일으키는 주요 
요인으로는 업무과중, 역할갈등, 노력-보상 불균
형 및 만족스럽지 못한 간호사-환자 관계 등 다
양하며[14], 이는 재직의도 또는 이직의도에 영향
을 미치는 예측요인이 될 수 있다.
  이러한 측면에서 간호조직에서는 간호사의 이
직 및 부족 현상을 개선하기 위한 전략의 하나
로, 조직의 인적자원관리 차원에서, 구성원의 강
점에 초점을 둔 긍정심리자본에 주목하고 있다
[15]. 긍정심리자본(PPC, Positive Psychological 
Capital)은 긍정심리학의 영향을 받은 긍정조직행
동(POB, Positive Organizational Behavior)에서 
유래하였고, 인간의 감정과 행동의 부정적인 측면
의 불균형을 해소하고 긍정적인 측면을 통합하는 
점을 강조하고 있다. 최근 이직의도를 감소시키는 
요인으로 개인이 가지고 있는 긍정적인 특성에 
초점이 맞추어지면서, 개인의 긍정적인 심리학적 
발달 상태를 의미하는 심리자본에 대한 연구들이 
집중 조명되고 있다[16]. Yim 등[17]에 의하면 
긍정심리자본은 직무스트레스와 이직의도의 관계
에서 매개작용을 한다고 하였다.
  지금까지 국내 혈액원 내 간호사를 대상으로 
한 연구는 매우 부족한 실정이며[1][2][3], 혈액원 
간호사 대상 재직의도, 직무스트레스 및 긍정심리
자본의 선행연구는 국내·외적으로 전무한 상황이
다. 또한, 긍정심리자본의 매개작용에 대한 연구
는 아직까지 시도된 바 없으므로 실증적 근거가 
필요하다. 따라서, 혈액원 내 간호사를 대상으로 
재직의도와 직무스트레스의 관계에서 긍정심리자
본의 매개효과를 확인하고 재직의도에 영향을 미
치는 변인을 파악함으로써 효율적인 혈액원 인력
관리의 기초자료를 제공하고자 한다.

2. 연구방법

  본 연구는 수도권 지역 혈액원에서 근무하는 
간호사의 재직의도와 직무스트레스 관계에서 긍
정심리자본의 매개작용을 파악하기 위한 서술적 
조사연구이며, 구체적 가설은 다음과 같다. 
  가설 1 : 재직의도와 직무스트레스는 음의 영
향력을 가질 것이다.
  가설 2 : 재직의도와 직무스트레스 관계에서 
긍정심리자본이 매개작용을 할 것이다.

2.1. 연구설계

  본 연구는 혈액원에 근무하는 간호사의 재직의
도와 긍정심리자본이 직무스트레스에 어떤 영향
이 있는지 파악하기 위한 조사연구이다. 

2.2. 연구대상자 및 표본

  본 연구의 대상자는 수도권 3곳에서 혈액업무
를 담당하는 간호사이다. 대상자 선정기준은 3개
월 이상 근무한 간호사로 정규직 간호사이다. 본 
연구의 표본은 다중회귀분석을 위한 표본수 계산
으로 G*power 3.1에서 유의수준 .05, 효과크기 
.15 (중간), 검정력 .80 기준으로 표본수를 계산
하였으며, 본 연구에서는 최소 표본 수에 탈락률 
20% 정도를 고려하여 총 170부로 하였다. 혈액
원 간호사 170명을 대상으로 설문조사하였고 응
답이 부실한 3부를 제외한 167부를 분석하였다.

2.3. 자료 수집방법 및 윤리적 고려

  보건복지부 공용기관생명윤리위원회 승인(승인
번호: P01-202102-22-001)을 받은 후, 자료수
집은 NB혈액원, CA혈액원 및 KG혈액원 3곳을 
대상으로 간호부서장의 허락을 받아 2021년 5월
부터 2022년 4월까지 대상자를 편의표본추출
(convenience sampling)하였다. 혈액원 간호사 중 
자발적으로 참여를 희망하는 자를 대상으로 동의
를 취득하고 설문지를 배부하여 작성하도록 하였
다. 

2.4. 연구도구

  1) 직무스트레스

  직무스트레스는 Chang(2005)[18]의 한국인 직
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무스트레스 측정 개발 도구로 측정한 점수를 말
한다. 직무요구 4개 문항, 직무자율 4개 문항, 관
계갈등 3개 문항, 직무 불안정 2개 문항, 조직체
계 4개 문항, 보상부적절 3개 문항, 직장문화 4
개 문항, 조직체계 4개 문항, 직장문화 4개 문항
으로 구성되어 있고, 부분적으로 역 환산 문항이 
섞여있다. 각 문항별 `전혀 그렇지 않다` 1점, `그
렇지 않다` 2점, `그렇다` 3점, `매우 그렇다` 4점
으로 Likert 4점 척도로 구성되었고 개발한 저자
에게 도구 사용 허락을 받아 원 도구 변형 없이 
사용하였다. 점수가 높을수록 직무스트레스가 높
음을 의미한다. 개발 당시[18] 도구의 신뢰도 
Cronbach’s ⍺는 .82이었고 본 연구에서는 
Cronbach’s ⍺는 .90 이었다. 

  2) 재직의도
  재직의도는 Cowin(2002)[5]이 개발한 Nurses’ 
Retention Index (NRI)를 Kim(2006)[19]이 한국
어로 번안한 재직의도 측정도구를 사용하였다. 도
구의 판권 사이트(www.lww.com)에서 도구 구입 
후, Nurses’ Retention Index (NRI)를 한국어로 
번안한 저자의 허락을 받았고, 원 도구의 변형 
없이 사용하였다. 본 도구는 ‘전혀 그렇지 않다’ 
1점, ‘그렇지 않다’ 2점, ‘대체로 그렇지 않다’ 3
점, ‘약간 그렇지 않다’ 4점, 약간 그렇다’ 5점, 
‘대체로 그렇다’ 6점, ‘그렇다’ 7점, ‘매우 그렇다’ 
8점까지 Likert 8점 척도로 구성되었다. 총 6개 
문항이며 3번과 6번 문항은 역 환산 문항이다. 
점수가 높을수록 재직의도가 높음을 나타낸다. 개
발 당시[5] 도구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .97
이었고 본 연구에서는 Cronbach’s ⍺는 .88 이었
다. 

  3) 긍정심리자본
  긍정심리자본은 Luthans, Youssef, 및 Avolio 
(2007)[20]가 공동 개발한 긍정심리자본을 번안, 
수정한 한국판 긍정심리자본척도(K-PPC)로서, 
타당성이 검증된 도구(Lim. 2013)[21]로 측정한 
점수를 말한다. 도구사용 전, 먼저 긍정심리자본 
(Positive Psychological Capital; PPC) 도구의 판
권사이트인 미국의 Mind Garden (https://www. 
mindgarden.com/)에서 도구사용 허락을 받고, 한
국판 긍정심리자본척도(K-PPC) 저자의 허락을 
받아 원 도구의 변형 없이 사용하였다. 이 도구
는 자기 효능감 6개 문항, 낙관주의 6개 문항, 희
망 6개 문항, 회복탄력성 6개 문항의 4가지 하위

요인이 총 24개 문항으로 구성되었다. 각 문항은 
Likert 6점 척도로 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇
지 않다’ 2점, ‘조금 그렇지 않다’ 3점, 조금 그렇
다’ 4점, ‘그렇다’ 5점, ‘매우 그렇다’ 6점까지로 
구성되었다. 점수가 높을수록 긍정심리자본이 높
음을 의미한다. 도구개발 시 Cronbach’s ⍺는 
.89였고, 한국판 도구[21]의 Cronbach’s ⍺는 .90
이었고 본 Cronbach’s ⍺는 .86이었다. 

  4) 자료 분석 방법
  본 연구의 수집된 자료는 SPSS ver. 25 및 
PROCESS macro model 4를 이용하여 분석하였
다. 대상자의 일반적 특성을 파악하기 위해 빈도, 
백분율, 평균, 표준편차를 사용하였다. 대상자의 
일반적 특성과 재직의도, 직무스트레스, 긍정심리
자본의 관련성 분석은 독립표본 t-test, ANOVA, 
Scheffe’s test, Pearson 상관관계, 위계적 다중회
귀분석을 실시하였다.
 
  가설 1 분석은 재직의도가 직무스트레스에 미
치는 영향을 파악하기 위해 위계적 다중회귀분석
을 실시하였다.
  가설 2 분석은 재직의도와 직무스트레스의 관
계에서 긍정심리자본의 매개작용을 검증하기 위
해 PROCESS macro model 4를 사용하였다.

3. 결과 및 고찰

3.1. 대상자의 일반적 특성

  연구 대상자의 일반적 특성을 살펴보면, 성별
은 남성 5명(2.9%), 여성 162명(92.6%)이며, 나
이는 40세 미만 103명(62%), 40-50세 42명
(25%), 50세 이상 22명(13%)이었다. 또한, 결혼 
관련 특성은 기혼 109명(65%), 미혼 58명(35%)
이며, 학력은 전문학사 36명(20.6%), 학사 118명
(67.4%), 대학원 13명(7.4%)으로 학사졸업이 가
장 많았다. 근무형태를 보면, 교대근무 67명
(40%), 상근근무 95명(57%), 혼합근무 4명(3%)
으로 상근근무 재직자의 참여가 많았다. 근무 경
력은 15년 미만 101명(60%), 15-30년 미만 56
명(34%), 30년 이상 10명(6%)이었다. 월별 수익
을 보면, 180-360만원 87명(49.7%), 360-540만
원 38명(21.7%), 540-720만원 26명(14.9%), 
720만원 이상 16명(9.1%)으로 180-360만원 월 
급여자가 제일 많았다.



Vol. 41 No. 3 (2024) 혈액원 간호사의 재직의도와 직무스트레스의 관계연구 : 긍정심리자본의 매개효과   5

- 725 -

C
at

eg
or

y
n

%
R

et
en

tio
n 

In
te

nt
io

n
Jo

b 
St

re
ss

Po
si

tiv
e 

Ps
yc

ho
lo

gi
ca

l 
C

ap
ita

l

M
±

SD
t/

f
p

M
±

SD
t/

f
p

M
±

SD
t/

f
p

G
en

de
r

M
al

e
5

2.
99

%
6.

03
3±

0.
99

58
1.

39
9

0.
23

9
2.

50
5±

0.
35

03
0.

01
4

0.
90

5
3.

31
3±

0.
19

05
0.

26
0

0.
61

1
Fe

m
al

e
16

2
92

.6
%

5.
27

7±
1.

41
75

2.
48

6±
0.

33
62

3.
43

6±
0.

53
48

A
ge

(y
ea

r)

<3
0a

37
21

.1
%

4.
81

1±
1.

27
36

5.
02

8
0.

00
2*

a<
d

2.
47

7±
0.

38
25

2.
22

5
0.

08
7

3.
32

7±
0.

53
37

2.
38

0
0.

07
2

30
~

39
b

66
37

.7
%

5.
11

4±
1.

53
90

2.
54

1±
0.

31
39

3.
43

1±
0.

49
12

40
~

49
c

42
24

.0
%

5.
63

1±
1.

19
59

2.
49

2±
0.

33
98

3.
39

1±
0.

55
17

50
~

60
d

22
12

.6
%

6.
04

5±
1.

22
06

2.
33

1±
0.

27
15

3.
69

0±
0.

53
04

M
ar

ita
l 

St
at

us
M

ar
ri

ed
10

9
62

.3
%

5.
56

4±
1.

35
21

3.
13

2
0.

74
2

2.
48

3±
0.

31
90

-0
.2

02
0.

47
6

3.
44

7±
0.

52
49

0.
50

3
0.

87
7

U
nm

ar
ri

ed
58

33
.1

%
4.

80
2±

1.
39

42
2.

49
4±

0.
36

71
3.

40
4±

0.
53

70

Ed
uc

at
io

n

A
ss

oc
ia

tio
n’

s 
de

gr
ee

a
36

20
.6

%
5.

72
7±

1.
61

84

4.
37

9
0.

01
0*

a>
b

2.
49

6±
0.

36
44

1.
24

8
0.

29
0

3.
34

5±
0.

66
38

3.
24

6
0.

04
1

Ba
ch

el
or

’ 
de

gr
ee

b
11

8
67

.4
%

5.
09

2±
1.

34
09

2.
50

0±
0.

33
32

3.
42

2±
0.

48
60

≥
M

as
te

r 
de

gr
ee

c
13

7.
4%

6.
00

0±
0.

92
04

2.
34

6±
0.

24
47

3.
76

9±
0.

34
70

W
or

k 
T

yp
e

R
ot

at
io

na
67

40
.4

%
5.

04
2±

1.
43

47

3.
71

1
0.

02
7

2.
58

3±
0.

34
08

5.
33

0
0.

00
6*

a>
b

3.
35

3±
0.

53
99

2.
79

1
0.

06
4

Fu
ll-

T
im

eb
95

57
.2

%
5.

52
5±

1.
34

11
2.

41
6±

0.
31

98
3.

50
0±

0.
50

45

Ex
tr

ac
4

2.
4%

4.
41

7±
1.

90
03

2.
60

1±
0.

29
20

3.
02

1±
0.

66
10

C
lin

ic
al

 
ca

re
er

<1
0a

76
43

.4
%

4.
85

1±
1.

34
98

5.
84

1
0.

00
1**

a<
c

2.
53

0±
0.

34
71

1.
94

0
0.

12
5

3.
33

4±
0.

50
20

4.
22

2
0.

00
7*

a<
c

10
~

19
b

52
29

.7
%

5.
48

7±
1.

45
10

2.
50

2±
0.

33
16

3.
38

0±
0.

54
19

20
~

29
c

29
16

.6
%

5.
93

1±
1.

27
36

2.
40

8±
0.

33
99

3.
69

9±
0.

52
39

≥
30

d
9

5.
1%

5.
92

6±
1.

02
78

2.
30

0±
0.

13
66

3.
64

4±
0.

36
92

M
on

th
ly

 
In

co
m

e

18
0~

35
9x

10
⁴

a
87

52
.1

%
4.

78
7±

1.
34

00

10
.2

63
0.

00
1**

a<
b,

c

2.
58

9±
0.

35
21

6.
21

6
0.

00
1**

a>
b

3.
29

9±
0.

51
38

4.
65

6
0.

00
4*

a<
b

36
0~

53
9x

10
⁴

b
38

22
.8

%
6.

06
1±

0.
89

16
2.

35
5±

0.
21

92
3.

62
9±

0.
50

45

54
0~

71
9x

10
⁴

c
26

15
.6

%
5.

83
3±

1.
47

27
2.

40
3±

0.
38

43
3.

58
9±

0.
59

33

≥
72

0x
10

⁴
d

16
9.

6%
5.

40
6±

1.
62

73
2.

38
3±

0.
33

55
3.

43
6±

0.
33

69

T
ab

le
 1

. 
R

et
en

tio
n 

In
te

nt
io

n,
 J

ob
 S

tr
es

s,
 P

os
iti

ve
 P

sy
ch

ol
og

ic
al

 C
ap

ita
l 

ac
co

rd
in

g 
to

 G
en

er
al

 C
ha

ra
ct

er
is

tic
s 

(n
=

16
7)

*
p<

.0
1,

 *
*
p<

.0
01



6   강지순․박민주․이현주                                 Journal of the Korean Applied Science and Technology

- 726 -

Table 2. Correlation of Retention Intention, Job Stress, Positive Psychological Capital

Retention Intention
r(p)

Job Stress
r(p)

Positive Psychological Capital
r(p)

Retention Intention   1

Job Stress –0.488*   1

Positive Psychological 
Capital

  0.311* –0.482*   1

*p<.01

Fig. 1. Statistical Relationship for Stepwise Multiple Regression in Retention 

Intention, Job Stress, Positive Psychological Capital.

  본 연구에서 사용한 척도는 직무스트레스와 긍
정심리자본은 4점 척도이고, 재직의도는 8점 척
도로 측정하였다. 
  재직의도와 긍정심리자본을 살펴보면, 나이가 
많을수록, 결혼, 고학력, 상근근무, 경력기간이 클
수록 증가하는 것으로 조사되었고 직무스트레스
는 이와 정반대로 조사되었다. 

3.2. 재직의도, 직무스트레스, 긍정심리자본과의 

상관관계

  본 연구의 기술통계량을 살펴보면, 총 167명 
참여하고, 주요 변수인 재직의도의 평균은 5.299 
(±1.4105, 최대 8점 기준)점이고, 긍정심리자본
은 3.432(±0.5279, 최대 4점 기준), 직무스트레
스 2.487(±0.3355, 최대 4점)로 나타났다.
  재직의도와 긍정심리자본은 r=0.311 (p<0.01)로 
양의 상관관계였고 재직의도와 직무스트레스는 
r=–0.488 (p<0.01), 긍정심리자본과 직무스트레
스는 r=–0.482 (p<0.01)로 음의 상관관계였다. 

3.3. 연구 가설 해석

  가설 1(재직의도와 긍정심리자본은 직무스트레
스에 음의 영향력을 가질 것이다)에 대한 분석결
과인 <Table 3>에서 Durbin-Watson은 1.806으
로 2에 가까워서 개체 간 독립성이 있는 것으로 
조사되었다. 마지막으로 설명 변수들 간의 다중 
공선성을 진단하기 위해 분산팽창인자(variance 
inflation factor [VIF])와 공차한계(tolerance)를 
확인하였다. VIF값은 1.107이었으며, 공차한계는 
0.903으로 나타났다. 공차한계는 회귀분석조건을 
만족하였다.
  직무스트레스(Y)와 긍정심리자본(X)의 관계는 
Y=–0.232X+3.756, 직무스트레스(Y)와 재직의도
(Z)의 관계는 Y=-0.089Z+ 3.756으로 조사되었
다. 따라서, 직무스트레스는 재직의도에 음의 영
향력을 가진다는 것이 증명되었으며, 긍정심리자
본이 재직의도보다 직무스트레스에 더 높은 음의 
영향력을 제시하고 있으므로 본 연구의 가설 1은 
증명되었다<Figure 1>.
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R R2 Adjusted R2 Standard Error 
of Estimate

Durbin-Watson

.599 .359 .351 .2704 1.806

Coefficient

　Category

Unstandardized 
Coefficient

Standardized 
Coefficient t p

Collinearity Statistics

B SE β Tolerance VIF

(Constant) 3.756 .143 　 26.220 <.001** 　 　

Retention Intention -.089 .016 -.374 -5.685 <.001** .903 1.107

Positive Psychological
Capital

-.232 .042 -.366 -5.555 <.001** .903 1.107

Table 3. Statistical Relationship for Stepwise Multiple Regression in Retention Intention, Job Stress, 
Positive Psychological Capital

*p<.01, **p<.001 

Fig. 2. Statistical Relationship for PROCESS macro among Retention Intention, 
Job Stress, Positive Psychological Capital.

 

  가설 2(재직의도와 직무스트레스 관계에서 긍
정심리자본이 매개작용을 할 것이다) <Table 4>
에서 유의확률이 모형 2에서 0.000으로 조사되어 
이는 p<0.001보다 작고 모형 1의 표준화 계수 베
타가 –0.488에서 –0.374로 변경되어 값이 감소
하고 있어 모형 2의 비표준화 계수 값을 채택할 
수 있다. 직무스트레스(Y)는 다음과 같이 영향성
을 가진다.

  Y=-0.089X+3.756 (X: 재직의도), Y= -0.232Z 
+3.756(Z: 긍정심리자본)
  직무스트레스를 종속변수로 하고 독립변수를 
재직의도로 지정한 후, 하위 독립변수로 긍정심리
자본을 지정하여 분석하였다. 재직의도와 직무스
트레스는 직접의 경우, –0.106(p<0.001)의 영향
성과 간접의 경우, –0.089(p<0.001)의 영향성을 
제공하고 있다. 재직의도와 직무스트레스에 사이에
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R R2 Adjusted R2 Standard Error of 
Estimate

Durbin-Watson

Model 1 .488 .238 .233 .2938 　

Model 2 .599 .359 .351 .2704 1.806

Coefficient

　Category
Unstandardized 

Coefficient
Standardized 

Coefficient t p
Collinearity Statistics

B SE β Tolerance VIF

Model 1
(Constant) 3.102 .089 　 34.993 <.001** 　 　
Retention 
Intention

-.116 .016 -.488 -7.175 <.001** 1.000 1.000

Model 2

(Constant) 3.756 .143 　 26.220 <.001** 　 　
Retention 
Intention

-.089 .016 -.374 -5.685 <.001** .903 1.107

Positive 
Psychologica
l Capital

-.232 .042 -.366 -5.555 <.001 .903 1.107

Table 4. Statistical Relationship for PROCESS macro among Retention Intention, Job Stress, 
Positive Psychological Capital

*p<.01, **p<.001

긍정심리자본 영향성의 경우, 부분 간접 매개효과
는 –0.089(p<0.001)가 존재하고, 긍정심리자본은 
–0.232(p<0.001)의 영향성을 제공하고 있다. 이
는 긍정심리자본이 재직의도와 직무스트레스 사
이에 유의미한 매개효과를 제공하고 있다는 결과
로 본 연구의 가설2는 지지되었다.<Figure 2>.

4. 결 론

  혈액원에서는 우수한 인력확보와 유지관리를 
위해 효율적 조직운영체계 구축에 대한 전략과제
를 수행함으로써 혈액원 조직의 성과를 향상시키
고자 노력하고 있다[4]. 조직의 인력관리를 위해
서는 현재 업무의 만족도를 높여 이직으로 인한 
직원 대체 비용을 줄이고, 유능한 직원의 보유를 
증가시키며, 결과적으로 조직의 유효성을 증가시
킬 수 있다[22]는 점에서 재직의도를 파악하는 
것은 중요하다.
  본 연구는 혈액원에서 근무하는 간호사의 재직
의도 및 긍정심리자본이 직무스트레스에 어떻게 
관련이 있는가에 대한 것이다. 연구결과, 간호사

의 재직의도와 긍정심리자본이 높을수록 직무스
트레스는 낮았다. 따라서, 본 연구의 가설 1은 지
지되었다. 이는 Kwon과 Ha(2020)[23]의 연구에
서, 긍정심리자본이 높을수록 상급초보간호사의 
조직몰입이 높아졌다(r=.35, p<.001)는 연구결과
와 유사하다. Yim, Yang과 Han(2017)[24]의 연
구에서도 직무스트레스가 낮을수록 재직의도가 
높아진다(r=-.39, p<.001)는 연구결과와도 일치
하는 것이다. 간호사의 직무스트레스는 건강증진
행위 및 업무증진에 영향을 미치며[25][26], 긍정
심리자본인 자기효능감, 낙관주의, 희망, 회복탄
력성에 의해 예방될 수 있다[27]. 소아혈액종양내
과 간호사의 스트레스, 적응, 영적 건강 및 이직
의도에 대한 연구[28]에서, 심한 정서적 스트레스 
환경에서 이직의 가능성이 증가되며, 간호사 리더
는 간호사의 재직을 유지하기 위해 탄력성
(resiliency)을 증진할 방법을 찾고 개발해야 한다
고 하였다[28]. 
  긍정심리자본이 병원간호사의 업무수행에 미치
는 영향[29]에 대한 연구에서, 직무몰입(job 
embeddedness)의 매개효과를 보기 위해 실시하
였다. 직무몰입은 긍정심리자본과 간호업무 사이
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에 유의하게 매개하며 심리적 분위기는 긍정심리
자본과 직무몰입 간에 매개하여 관계를 향상시킨
다. 따라서 긍정심리자본의 개념이 간호업무성과
를 증진시키는 방법을 제공한다고 하였다[29]. 본 
연구의 결과에서는 긍정심리자본이 재직의도와 
직무스트레스 사이에 유의하게 매개효과를 제공
하고 있다는 것이 밝혀졌다. 
  Lee와 Kim(2020)[30]이 병원 간호사 350명을 
대상으로 연구한 간호사의 업무성과 예측모형에
서 직무에 대한 행동적 의도인 재직의도는 간호
근무환경, 긍정심리자본, 직무만족에 의해 43% 
설명되었다. 또한 재직의도는 간호업무수행에 영
향을 미치며 또한 긍정심리자본과 간호근무환경
은 모두 간호사의 이직의도에 중요한 변수라고 
하였다[30]. 간호업무성과의 향상을 위해서는 개
인과 조직의 협력이 요구되며, 간호근무환경은 조
직적 차원에서 환자중심으로 구성하고, 개인적 차
원에서 긍정심리자본을 통한 심리적 역량강화가 
이루어져야 할 것이다[29].
  간호 실무에서는 복잡하고 다양한 상황을 긍정
적으로 수용하는 간호사가 요구되며, 긍정심리자
본이 가진 긍정성에 초점을 둔 인력관리는 미래 
간호조직의 핵심전략이 될 것이다. 본 연구는 재
직의도가 높은 간호사에게 직무스트레스를 낮춰
주는 요소가 무엇이 있는지 찾는 것이고, 재직의
도가 높은 간호사에게 긍정심리자본을 통해서 직
무스트레스를 관리해 준다면 대상자들에게 업무
상 과실이 발생되지 않고 업무만족도를 향상시킬 
수 있을 것으로 사료된다. 또한, 직무스트레스가 
증가될 때 재직의도는 감소되는 현상이 일어나는
데, 본 연구는 재직의도가 높은 간호사에게 초점
을 두는 것이다. 따라서, 대인관계를 향상시킬수
록 재직의도가 높다[31]는 연구결과 등을 활용하
여 혈액원에서의 재직의도를 효율적으로 높일 수 
있는 전략적 노력이 필요하다. 
  혈액원의 인력의 과반수이상을 차지하는 혈액
원 간호사는 혈액관리법에 따른 다양한 혈액 관
련 간호서비스, 헌혈자를 위한 서비스의 경쟁, 혈
액원 업무현장에서 헌혈자 및 수혈자들의 건강위
기의식, 헌혈 가능 인구의 지속적 확보, 혈액의 
안전성을 위한 관리강화 등으로 국민의 건강증진 
및 혈액원의 성과향상에 기여하는 바가 크다[4]. 
성과향상이라 함은 지원적인 작업환경, 효과적인  
 

리더십, 전문성 개발, 일과 삶의 균형, 긍정적인 
대인관계, 보상 및 복지 등의 성과가 향상되는 
것을 말한다[1]. 그러나 업무특성 상 헌혈업무량 
증가, 갑작스러운 업무, 근무시간 초과, 주말근무 
등의 과중한 업무는 스트레스 요인으로 작용하여 
직무만족을 저하시키는 경우가 매우 많다[1]. 혈
액원 간호사의 직무스트레스가 높을 경우, 헌혈자
와 수혈자의 안전과 건강을 책임지는 헌혈 업무
서비스의 전문직 역할수행에 장애가 되며 조직의 
유지관리, 성과향상에 부정적인 영향을 미친다
[2]. 이러한 현상들에 대하여 본 연구결과를 토대
로 혈액원 간호사를 위한 인력배치 시 직무매칭, 
행정지원 전략(예. 로테이션) 등 인력관리제도의 
개선이 요구된다. 혈액원 간호사의 재직의도를 연
구한 논문은 아직 없는 실정이며, 혈액원 간호사
의 직무만족과 재직의도를 높이려면 직무스트레
스를 감소시킬 수 있는 실제적인 조직 차원의 관
리 뿐 아니라 긍정심리자본의 강화를 위한 훈련 
및 교육프로그램을 개발·적용하는 것이 필요하다. 
따라서, 재직의도와 긍정심리자본의 증진을 통해 
직무스트레스가 감소될 수 있다는 것은 본 연구
의 중요한 시사점이다. 간호업무를 수행하는 기관
과 조직들은 재직의도와 긍정심리자본을 증진하
는 다양한 프로그램을 확보하여 간호사에게 제공
하는 것이 매우 중요하다. 본 연구의 간호학적 
유용성은 병원 간호사나 지역사회 간호사의 업무
와는 특성이 다른 혈액원 간호사를 대상으로 직
무스트레스에 매개작용을 하는 주요요인이 긍정
심리자본이라는 것을 파악한 점이다. 이로써 혈액
원 간호사의 직무스트레스 수준을 감소시키기 위
한 효율적인 인력관리 및 역량강화교육에 필요한 
실증적 근거와 합리적인 제도를 마련함으로써 혈
액원 간호조직의 성과 및 간호의 질 향상에 기여
할 수 있을 것으로 기대한다. 그러나 본 연구는 
수도권지역 혈액원 중 3개 지역 혈액원 간호사 
대상의 연구이므로 연구결과를 일반화하는 데 제
한점이 있다. 향후 혈액원 간호사의 긍정심리자본 
중재 프로그램을 개발하는 연구, 혈액원 간호사의 
재직의도를 높이고 직무스트레스를 줄일 수 있는 
프로그램 적용 연구, 혈액원 간호사의 재직의도 
및 직무스트레스에 매개하는 요인 중 연구에서 
다루지 않은 영향 변수에 대한 추가 연구를 제언
한다.
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