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서 론

1. 연구의 필요성

우리나라 65세 이상 노인인구는 2017년에는 전체 인구의 

13.8%를 차지하고 있으며, 2045년에는 전체인구의 35.6%가 

될 전망이다(Korean Statistical Information Service [KOSIS], 

2017a). 노인인구의 증가와 기대수명의 증가로 인해 요양병원 

수 역시 지속적으로 증가하고 있다. 국내 요양병원은 2007년 

533개에서 2017년 1,529개로 3배 정도 증가하였고, 요양병원 

근무 간호사 역시 2007년 5,531명에서 2017년 24,268명으로 4

배 이상 증가하였다(KOSIS, 2017b). 

요양병원 간호사는 입원중인 고령의 환자에 대해 직접 간호

를 제공하는데 특히 기본적인 요구를 충족해 주어야 하는 돌봄
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부터 잠재적 위험요인을 가진 노인의 응급상황과 안전사고를 

예방하고 관찰 및 조정해야 하는 업무까지 담당한다(Kim, 

Lee, Kim, & Kim, 2014). 최근에는 환자안전 및 의료서비스 질 

향상을 위한 인증 평가로 인해 이를 준비하고 실행하는 주요 인

력으로도 참여하기 때문에 업무에 대한 부담감이 클 수밖에 없

다(Kim & Kim, 2014). 따라서 요양병원 간호사는 역할갈등과 

스트레스가 심하다(Kim et al., 2014). 

간호사의 역할 갈등은 노인 환자 간호 업무에 대한 과중한 

업무부담감, 간호보조 인력이 간호사 역할을 대신하고 있는 부

분에서 불명확한 규정의 간호 업무 위임, 의사대신 의사 영역의 

업무수행, 비체계적인 간호보조 인력관리, 업무능력의 한계 등

으로 심각한 역할갈등을 경험하고 있다(Park & Yeom, 2016). 

간호사의 전문성을 높이고 업무 지속성 향상을 위해 직무만족

과 스트레스 그리고 역할갈등에 관한 연구들은 지속적으로 이

루어지고 있다. 또한 간호사의 이직의도에 대한 연구도 지속적

으로 진행되고 있으나, 간호사의 이직의도를 파악하고 필요한 

중재를 진행하는 것은 이직률 감소에 큰 효과를 가져오지 못하

는 것으로 사료되어(Son, Lee, & Cho, 2017) 간호사의 이직률 

감소를 위한 다른 측면의 고민이 필요해 보인다. 재직의도는 

자신이 현재 근무하고 있는 조직을 떠나 새로운 다른 직업을 찾

는 것을 멈추거나 조직에 머무르는 것을 의미하는데, 이는 단순

히 이직의도와 상반되는 개념은 아니며(Choi & Lee, 2018; 

Park & Lee, 2018; Sung & Choi, 2012) 간호사의 조직 및 인사

관리에서 긍정적인 요인을 강화할 수 있는 접근이라고 보여 진

다. 즉 간호사의 재직의도와 영향요인을 파악하는 것은 지속적

으로 근무할 수 있는 조직 환경조성에 긍정적 영향을 미칠 것이

다(Lee, Cho, & Son, 2014). 간호사들의 재직의도는 전문직 자

아개념, 평균임금, 간호수행능력이 높을수록 높았다(Sung & 

Choi, 2012). 또한 요양병원 간호사의 전문직관과 조직커뮤니

케이션은 재직의도에 영향하는 것으로 나타났다(Kim & Lee, 

2018). 즉 간호사들은 평균임금 등의 물리적 보상도 중요하지

만, 간호사로서의 전문직 자아개념, 그리고 간호수행능력이 간

호사를 지속하는데 영향하는 것으로 보여진다. 간호전문직관

은 간호직에 대한 사명감, 양질의 간호를 제공하고자 하는 신념

(Yeun, Kwon, & Ahn, 2005)인데, 하위 영역으로는 전문직 자

아개념, 사회적 인식, 간호의 전문성, 간호실무역할과 간호의 

독자성이었다. 그러나 간호전문직관은 간호사가 전문직으로

써 가지는 자부심과는 다르며 주로 임상중심, 급성간호중심의 

개념들로 구성되어 있는 것으로 고려되었다. 이에 비해 전문직

자부심은 간호사의 간호직에 대한 소명감, 자신감 그리고 책임

감을 의미하는데 전문인들이 가지는 직업과 기술에 대한 긍정

적인 가치와 평가로서 간호 전문직관과 유사하지만, 전문직자

부심과는 다른 개념(Lee, Jeon, & Kim, 2018)임을 고려하여 본 

연구에서는 요양병원 간호사의 간호전문직자부심이 재직의

도에 미치는 영향을 확인하고자 하였다. 

따라서 본 연구는 요양병원 간호사들의 역할갈등, 직무만족

과 전문직자부심을 확인하고 재직의도에 미치는 영향을 검증

하고자 한다. 이는, 요양병원 간호사의 인사관리 및 간호역량 

개발에 필요한 기초자료로 활용될 수 있을 것이다. 

2. 연구목적

본 연구의 목적은 요양병원에 근무하고 있는 간호사의 역할 

갈등, 직무만족 및 전문직자부심이 재직의도에 미치는 영향을 

파악하기 위함이며 구체적인 목적은 다음과 같다.

 대상자의 일반적 특성을 파악한다.

 대상자의 역할갈등, 직무만족, 전문직자부심 및 재직의도

를 파악한다.

 대상자의 일반적 특성에 따른 재직의도를 파악한다.

 대상자의 역할갈등, 직무만족, 전문직자부심과 재직의도

의 관계를 파악한다.

 대상자의 재직의도에 영향을 미치는 요인을 파악한다.

연 구 방 법

1. 연구설계

본 연구는 요양병원 간호사의 역할 갈등, 직무만족, 전문직

자부심 및 재직의도 정도를 확인하고, 재직의도에 미치는 영향

을 파악하기 위한 서술적 조사연구이다.

2. 연구대상

본 연구의 대상자는 경기 ․ 충청권에 소재한 10개의 요양병

원에 근무하고 있으며 본 연구의 목적과 취지를 이해하고 자발

적인 참여에 동의한 간호사였다. 연구대상자 수는 G*Power 

3.1.9.2 프로그램을 이용하였다. 회귀분석 시 중간효과 크기 

.15, 유의수준(⍺) .05, 검정력(1-β). 95를 적용하였을 때 최소 

표본수가 129명으로 산출되었다. 10% 탈락률을 고려하여 총 

150명을 대상으로 설문지를 배포하였으며, 부적절한 설문지 3

부를 제외한 후 총 147부를 최종 분석하였다.
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3. 연구도구 

1) 역할갈등 측정도구

Lee, Cho, Son, Yi와 Yoo (2013)가 병원간호사들을 대상으

로 개발한 역할갈등 도구로 병동간호사와의 관계 20문항, 간

호사 업무 관련 갈등상황 24문항, 환자/보호자/간병인과의 

갈등상황 24문항, 다른 직종 종사자와의 관계에서의 갈등상황 

8문항, 의사와의 관계에서의 갈등상황 13문항 등 총 82문항이

며 ‘경험한 적이 없다’ 1점에서 ‘매우 자주 경험 한다’ 4점까지 

Likert 척도로 구성되어 있다. 역할 갈등 도구는 점수가 높을수

록 갈등의 정도가 높음을 의미한다. 도구개발 당시 신뢰도 

Cronbach’s ⍺는 .96이었고, 본 연구에서는 .94였다. 

2) 직무만족도 측정도구

직무 만족도 점수는 0점에서 100점으로 그려진 Numeric 

Rating Scale (NRS)로 측정하였으며, 질문은 “요양병원 간호

사로써 자신의 직무에 얼마나 만족하십니까?”라는 질문에 주

관적인 직무만족도 점수를 체크하도록 하였으며 점수가 높을

수록 직무만족도가 높음을 의미한다.

3) 전문직자부심 측정도구

Lee, Jeon과 Kim (2018)가 간호사의 전문직자부심을 측정

하기 위하여 개발한 도구로써 총 42문항이며 ‘매우 동의하지 

않는다’ 1점에서 ‘매우 동의 한다’ 4점까지 Likert 척도로 구성

되어 있다. 점수가 높을수록 간호사의 전문직자부심이 높음을 

의미한다. 도구개발 당시 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .96이었고 

본 연구에서는 .94였다.

4) 재직의도 측정도구

Lee, Cho와 Son (2014)이 병원 간호사들을 대상으로 개

발한 총 47문항의 도구이며 ‘매우 동의하지 않는다’ 1점에서 

‘매우 동의한다’ 4점까지 Likert 척도로 구성되어 있다. 총

점이 높을수록 재직의도가 높음을 의미 한다. 개발당시 신뢰

도 Cronbach’s ⍺는 .91이었고 본 연구에서는 .92였다. 

4. 자료수집

자료수집기간은 2018년 8월 1일부터 8월 20일까지이었으

며 자료수집에 앞서 해당 병원의 간호부서장에게 협조를 요청

한 후 개별 간호사에게 연구필요성, 익명성 및 중간 철회 가능

에 대해 충분한 정보를 제공한 후 서면 동의한 대상에게 설문지

를 배부하였다. 설문지 회수는 개별 봉투를 나누어 주고 일정 

시간 후 회수하였다. 

5. 자료분석 

SPSS/WIN 23.0 프로그램을 사용하였으며 분석방법은 다

음과 같다.

 대상자의 일반적 특성은 기술 통계를 이용하여 빈도와 백

분율로 분석하였다.

 대상자의 역할갈등, 직무만족, 전문직자부심과 재직의도

의 정도는 평균과 표준편차로 분석하였다.

 대상자의 일반적 특성에 따른 재직의도의 차이는 t-test, 

ANOVA로 분석하고 사후 검증은 Scheffé로 분석하였다.

 대상자의 역할갈등, 직무만족, 전문직자부심, 재직의도와

의 상관관계는 Pearson’s correlation coefficient로 분석

하였다.

 대상자의 역할갈등, 직무만족 및 전문직자부심이 재직의

도에 미치는 영향을 파악하기 위해서 다중회귀분석으로 

분석하였다.

6. 윤리적 고려

본 연구의 자료수집 이전에 도구개발자에게 도구 사용에 대

한 동의를 받았고, G대학교 생명윤리심의위원회의 승인을 받

은 후 수행하였다(GWNUIRB-2018-7). 연구대상자들에게 연

구의 목적과 설문지 작성 요령을 충분히 설명하고, 연구참여에 

대한 서면 동의서를 받았다. 연구에 참여하기로 동의한 경우라

도 언제든지 거부, 중단할 수 있으며 어떠한 불이익도 발생하

지 않음을 설명하였다. 수집된 자료는 모두 코드화하여 익명으

로 처리하였으며 연구대상자에게 연구참여에 대한 소정의 보

상을 제공하였다.

연 구 결 과

1. 대상자의 일반적 특성

연구대상자 총 147명의 평균 연령은 47.4±10.1세이었고 만50 

~59세가 52명(35.4%)으로 가장 높았다. 간호사 경력은 120~239

개월 62명(42.2%)으로 가장 높았으며, 요양병원 경력은 12~59

개월이 56명(38.1%)으로 가장 높았다. 교육정도는 전문대 졸업 

간호사가 93명(63.3%), 4년제 대학 졸업 간호사 45명(30.6%) 순
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Table 1. General Characteristics of the Subjects (N=147)

Variables Categories n (%)   M±SD Min Max

Age (year) 20~29
30~39
40~49
50~59
≥60

10 (6.8)
 22 (15.0)
 45 (30.6)
 52 (35.4)
 18 (12.2)

 47.4±10.1 22  65

Length of clinical
experience (month)

5~59
60~119
120~239
≥240

 22 (15.0)
 22 (15.0)
 62 (42.2)
 41 (27.9)

170.12±98.99  5 508

Length of clinical 
experience in long-term 
care hospitals (month)

≤11
12~59
60~119
≥120

 18 (12.2)
 56 (38.1)
 47 (32.0)
 26 (17.7)

 64.06±50.66  2 288

Education level Diploma
Bachelor
Master

 93 (63.3)
 45 (30.6)
 9 (6.1)

Hopeful terms of service
(year)

Till the mandatory retirement age
≥5
2~3
≤1

 98 (66.7)
 30 (20.4)
 15 (10.2)
 4 (2.7)

Reason for retention Earning income
Professionalism
Pride
Flexibility in work schedule
Easy work 
Others

 62 (42.2)
 35 (23.8)
 26 (17.7)
 15 (10.2)
 5 (3.4)
 4 (2.7)

Reason for witching jobs Change jobs
Low wages
Work-family conflict
Role conflict
Others
Three shifts
Child bearing-rearing

 32 (21.8)
 26 (17.7)
 24 (16.3)
 21 (14.3)
 23 (15.7)
12 (8.0)
 9 (6.1)

으로 나타났다. 향후 재직의사는 정년퇴직까지 일을 하겠다는 

간호사가 98명(66.7%)으로 가장 높게 나타났고, 5년 이내 30명

(20.4%), 2~3년 이내 15명(10.2%), 1년 이내 4명(2.7%)으로 나

타났다. 재직이유는 월급 62명(42.2%), 전문성 35명(23.8 %), 

자부심 26명(17.7%) 순이었다. 향후 퇴직이유는 다른 직장으

로의 이직 32명(21.8%), 적은 보수 26명(17.7%), 일-가정 양립 

24명(16.3%) 순이었고, 역할갈등은 21명(14.3%)으로 나타났

다(Table 1). 

2. 대상자의 역할갈등, 직무만족, 전문직자부심 및 재직의도

대상자의 역할갈증, 직무만족, 전문직자부심 및 재직의도 

정도는 Table 2와 같다. 대상자의 역할갈등은 평균 1.97점(4점 

만점)이었다. 역할갈등의 하위영역별 평균 점수는 간호사역할

업무 2.18점, 환자/보호자/간병인과의 관계 2.16점, 타부서와

의 관계 1.90점, 의사와의 관계 1.82점 병동간호사와의 관계 

1.80점 순으로 나타났다. 직무만족은 평균 69.39점(100점 만

점), 전문직자부심은 평균 2.93점(4점 만점)이었으며, 재직의

도는 평균 2.62점(4점 만점)이었다.

3. 대상자의 일반적 특성에 따른 재직의도

대상자의 일반적 특성에 따른 재직의도는 교육정도(F=4.21, 

p=.017)에 따라 유의한 차이를 보였는데 대학원 이상 간호사

가 4년제 대학 졸업 간호사보다 재직의도가 통계적으로 유의

하게 높았다(Table 3). 
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Table 2. Level of Role Conflict, Job Satisfaction, Professional Pride and Retention Intention of the Study Subjects (N=147)

Variables M±SD Min Max

Role conflict
 1. Relationships between nurse-nurse
 2. Role activity
 3. Relationships between nurse-patient/parent/caregiver
 4. Relationships between nurse-other department staff
 5. Relationships between nurse-doctor

1.97±0.37
1.80±0.39
2.18±0.43
2.16±0.44
1.90±0.44
1.82±0.52

1.14
1.00
1.17
1.06
1.00
1.00

3.37
3.20
3.92
4.00
3.25
3.92

Job satisfaction 69.39±13.61 20 100

Professional pride 2.93±0.31 2.12 3.88

Retention intention 2.62±0.30 1.49 3.85

Table 3. The Retention Intention by General Characteristics (N=147)

Variables Categories M±SD t or F
(Scheffé́) p

Age (year) 20~29
30~39
40~49
50~59
≥60

2.61±0.24
2.58±0.22
2.67±0.37
2.61±0.29
2.53±0.29

0.82 .514

Length of clinical experience (month) 5~59a

60~119b

120~239c

≥240d

2.61±0.29
2.71±0.25
2.62±0.32
2.60±0.31

0.71 .548

Length of clinical experience in 
long-term care hospitals (month)

≤11
12~59
60~119
≥120

2.60±0.21
2.64±0.27
2.61±0.27
2.58±0.45

0.28 .840

Education level
Diplomaa

Bachelorb

Masterc

2.62±0.26
2.55±0.33
2.87±0.47

4.21
(b＜c)

.017

4. 대상자의 역할갈등, 직무만족, 전문직자부심과 재직

의도의 상관관계

대상자의 역할갈등, 직무만족, 전문직자부심 및 재직의도

와의 상관관계는 Table 4와 같다. 본 연구의 종속변수인 재직

의도와 각 변수들과의 상관관계에서 역할갈등과 전문직자부

심은 유의한 음의 상관관계를 보였으며(r=-.20, p=.016), 직무

만족과 전문직자부심(r=.32, p<.001), 직무만족과 재직의도

(r=.36 p<.001), 전문직자부심과 재직의도(r=.69, p<.001)에

서는 유의한 양의 상관관계를 보였다. 

5. 재직의도에 영향을 주는 요인

대상자의 재직의도에 영향을 주는 요인을 검증한 결과는 

Table 5와 같다. 대상자의 재직의도에 영향을 주는 요인을 확인

하기 위해 본 연구의 주요 변수인 전문직 자부심, 직무만족과 일

반적 특성 중 재직의도와 유의한 관계를 보인 교육수준은 대학

원 졸업 이상은 0으로, 그 외는 1로 가변수(dummy variables)

로 처리하여 다중회귀분석을 수행하였다. 회귀분석에 대한 기

본가정을 검토하기 위해 독립변수 간의 상관관계를 분석한 결

과, -.20~.64로 나타났으며 예측변수들 간의 상관관계는 독립

적이었다. 오차의 다중공선성의 문제를 파악하기 위한 공차한

계가 .88~.96으로 1.0 이하로 나타났고, 분산팽창인자(VIF)도 

1.04~1.13로 기준인 10에 미치지 못하는 것으로 나타나 다중공

선성의 문제는 없는 것으로 나타났다. 다음으로 잔차의 가정을 

충족하기 위한 검정결과 정규성, 등분산성, 선형성의 가정도 

만족하였으며 자기 상관성 검증에서는 Durbin-Watson 통계

량이 1.92로 자기상관이 없는 것으로 확인되었다. 특이값을 검
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Table 4. Correlation between Retention Intention with Role Conflict, Job Satisfaction, and Professional Pride (N=147)

Variables
Role conflict Job satisfaction Professional pride Retention intention

r (p) r (p) r (p) r (p)

Role conflict 1 -.08 (.343) -.20 (.016) -.07 (.376)

Job satisfaction 1 .32 (＜.001) .36 (＜.001)

Professional pride 1 .69 (＜.001)

Retention intention 1

Table 5. Factors Affecting Retention Intention (N=147)

Variables B SE β t p

Education level .09 .05 -.13 1.88 .041

Job satisfaction .02 .01 .24 3.37 .001

Professional pride .61 .06 .55 9.87 ＜.001

R2=.46.1, Adjusted R2=.46.1, F=43.55, p＜.001

토하기 위한 Cook’s Distance의 최댓값도 .43으로 1.0을 초과

하는 값이 없어 특이값도 없는 것으로 나타났다. 따라서 다중회

귀 분석을 시행하기 위한 기본가정은 충족되었다. 

회귀모형을 분석한 결과, 회귀모형은 유의하였으며(F=43.55, 

p<.001), 요양병원 간호사의 재직의도에 영향을 미치는 요인

은 전문직자부심(β=.55, p<.001)과 직무만족(β=.24, p=.001), 

교육정도(β=-.13, p=.041)이었으며 설명력은 약 46.1%였다. 

논 의

본 연구의 목적은 요양병원에 근무하고 있는 간호사의 역할 

갈등, 직무만족, 전문직자부심 및 재직의도 정도를 확인하고 

재직의도에 미치는 영향을 파악하기 위한 것으로, 본 연구결과

에 따른 논의는 다음과 같다. 

요양병원 간호사의 역할갈등은 4점 만점에 1.97점으로 중정

도 수준이었다. 하위영역별로 보면 간호사 역할업무에 대한 갈

등이 가장 높았고, 환자/보호자/간병인과의 관계, 타부서와의 

관계, 의사와의 관계 그리고 병동간호사와의 관계에서의 갈등

의 순서로 나타났으나 모든 영역에서 4점 만점에 2점을 전후로 

편차가 크지 않았기 때문에 의미 있는 해석은 어려워 보인다. 

이에 비해 같은 도구로 조사한 600병상 이상 종합병원에 근무

하는 간호사의 역할갈등 평균은 본 연구결과보다 높은 수준이

었는데 특히 하위영역 중 환자/보호자/간병인과의 관계에서

의 역할 갈등이 4점 만점에서 3.01점으로 가장 높았다(Cho, 

Lee & Son, 2017). 이는 요양병원 간호사의 대상자는 장기 입

원 환자가 많으므로 환자/보호자/간병인과의 라포 형성이 종

합병원 간호사에 비해 비교적 용이하며, 소규모 조직을 가진 요

양병원의 특성상 타부서와의 관계나 의사, 병동 간호사와의 관

계에서 원활한 의사소통이 가능하여 관계나 의사소통과 관련

된 역할 갈등이 적었던 것으로 보인다. 단, 본 연구에서 사용한 

역할갈등 측정도구는 500병상 이상의 종합병원에 근무하는 

간호사를 대상으로 개발된 것이므로 간호조무사 및 요양보호

사 등 간호 보조 인력과 업무를 분담하고 모호한 역할을 수행

하고 있는 요양병원 간호사의 역할갈등을 온전히 반영하지 못

하였다. 그러므로 요양병원 간호사를 위한 역할갈등 도구 개발 

및 역할갈등 관련 추후 연구들이 지속적으로 이루어져야 할 것

이다. 

요양병원 간호사의 직무만족은 평균 69.39점으로 중등 이상

을 보였다. 본 연구에서 직무만족은 NRS척도로 측정하여 직무

만족을 복합적으로 설명하지 못한 한계가 있다. 이에 요양병원 

간호사의 직무만족을 측정할 수 있는 다차원적 도구개발이 선

행되어야 할 것이다. 요양병원 간호사의 전문직자부심은 4점 

만점에 2.93점으로 중등 이상을 보였다. 문항별 점수를 살펴보

면, ‘간호사는 생명을 다루는 중요한 일을 한다’와 ‘간호사는 

환자에게 제공된 간호로 환자가 회복되어 퇴원할 때 보람과 자

부심을 느낀다’는 항목은 높은 평균을 보였으며 ‘간호사는 자

신의 직업에 자부심을 갖는 직업이다’는 항목 역시 비교적 높

은 평균을 보였다. 한편, 전문직자부심 도구 개발 시 종합병원 

간호사를 대상으로 사전 조사를 하였는데 종합병원 간호사의 

전문직자부심은 5점 만점에 3.5점을 보여(Lee, Jeon, & Kim, 
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2018) 본 연구결과와 비슷한 수준을 보였다. 즉 요양병원 간호

사들은 종합병원 간호사와 유사하게 자신들이 하는 간호업무

와 직업에 대해 의미 있고 가치 있다고 평가하였다. 

본 연구대상자의 재직의도는 4점 만점에 2.62점으로 중 이

상의 점수를 보였다. ‘간호사로 근무하는 것은 가족이 지지한

다’, ‘일을 하고 있다는 자부심으로 다닌다’, ‘간호사는 다른 

사람들에게 도움을 주는 직업이다’는 항목에서 평균점수가 

높았는데 간호사로서 근무하는 것에 대한 만족과 가족 지

지가 재직의도에 영향을 미치고 있다는 것을 알 수 있었다. 

본 연구결과는 Tourangeau, Cummings, Cranley, Ferron과 

Harvey (2010)의 전문 직업성이 재직의도에 영향을 미친다는 

연구결과와 신규 간호사의 재직의도 영향요인으로 자부심과 

전문 직업성 등을 보고한 Son 등(2017)의 연구결과와 유사한 

결과를 보였다. 그리고 간호사로써의 자부심에 관한 연구가 필

요하나 도구개발이 시작 단계에 있어(Lee et al, 2018) 추후 추

가적인 반복 연구가 필요할 것이다. 또한 재직의도의 세부항목 

중 ‘타부서와 화합할 수 있는 프로그램(동아리, 야유회, 등산 

등)이 있다’라는 항목의 평균점수가 낮았는데 이는 요양병원

의 운영상 소규모의 인력으로 구성된 경우들이 많으므로 타부

서와의 프로그램을 병원차원에서 계획하거나 운영하는 사례

들이 부족한 것을 보여준다. 그러나 조직의 규모와 상관없이 

인적구성원의 수평적 관계유지를 위한 업무 외의 프로그램은 

필요할 것이다. 또한 ‘나의 특기(외국어 회화, 자격증)를 활용

할 수 있다’라는 항목에서도 낮은 평균점수를 보였는데 간호사

의 특기가 활용되기에는 요양병원의 업무상 특성이 단조롭고 

차별화되기 어렵다는 것을 보여준다. 이러한 점에서 요양병원 

간호사들의 특기를 활용할 수 있는 조직차원의 다양한 프로그

램 개발과 타부서와의 관계를 돈독히 하고 인적교류를 맺을 수 

있는 동아리 지원 등의 사업들이 필요해 보인다. 

요양병원 간호사의 일반적 특성에 따른 재직의도 차이를 분

석한 결과에서는 대학원 이상 교육수준의 간호사의 경우 재직

의도가 높은 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 종합병원 간호

사를 대상으로 한 연구에서 40대 이상, 기혼, 대학원 이상에서 

재직의도가 높다는 연구결과(Kwon, Ko, Kim, & Kim, 2010)

와 유사했으며 이는 지속적인 교육을 받은 간호사의 경우, 간호

지식과 능력이 향상되고 간호업무에 대한 풍부한 지식과 경험

으로 자신감이 향상되기 때문에(Kim & Lee, 2018) 재직의도

가 높아지는 것으로 고려된다. 그러므로 간호사가 임상에 지속

적으로 교육받을 수 있는 행정적지원이 병원 정책적 전략으로 

구축 될 필요가 있다. 

본 연구대상자인 요양병원 간호사들의 평균 연령은 47세이

었으며, 요양병원 평균 근무기간은 64개월(약 5년 3개월), 간호

사 경력은 평균 근무기간이 170개월(약 14년 1개월)이었다. 특

히 본 연구결과에서 40세 이상의 간호사가 78.2%, 경력 역시 

120개월(10년) 이상이 70.1%를 차지하여 요양병원 간호사의 

평균연령과 경력이 높은 것을 알 수 있었다. 간호사의 재직의도 

관련 다른 연구에서는 간호사의 경력과 연령이 높아질수록 간

호 기술과 업무수행에 자신감이 생기고 그 결과 재직의도가 높

아진다(Lee, Cho, & Son, 2014)고 하였다. 그러나 본 연구에서

는 총 근무 경력이나 요양병원 근무경력에 따른 재직의도의 차

이가 유의하지 않았는데 이는 요양병원 간호사에 대한 사회적

인식이 낮고 충분한 보상이 이루어지지 않기 때문이라고 해석

할 수 있다. 요양병원 간호사는 다양하고 복합적인 노인성 만

성질환 환자를 간호하기 위해서 많은 지식과 기술이 필요하지

만 요양병원에서 근무하면 실력 없는 간호사이고 능력이 떨어

진다고 인식(Kim & Kim, 2016)되고 있다. 

실제로 요양병원의 병동 간호사 대 간호조무사의 비율은 

1:2로 부적절한 인적구성인 경우가 많아서 요양병원 간호사들

은 단순하고 비전문적인 일부터 고도의 간호학적 지식과 기술

을 요하는 일까지 간호 보조 인력에게 위임하고 있으며 직종 간 

불분명한 업무 경계에 의해 윤리적 딜레마를 느끼고 간호사로

써의 자존감을 저하시키고 이직동기를 유발한다(Kim & Kim, 

2019). 또한 요양병원 간호사의 한 달 평균 휴가일수는 8일, 평

균 연봉은 2,500~3,000만원 수준이었다(Kim & Kim, 2019). 

본 연구에서 요양병원 간호사들의 재직 이유로 급여, 전문성, 

자부심이라는 응답이 가장 많았는데 이들의 재직의도를 높이

기 위해서는 급여수준 및 복지의 향상과 함께 간호사로서의 전

문성과 자부심을 함양할 수 있는 교육제도와 합리적인 인사관

리 제도가 필요하다. 

요양병원 간호사의 역할갈등, 직무만족, 전문직자부심과 재

직의도와의 관계를 분석한 결과, 직무만족, 전문직자부심은 재

직의도와 양의 상관관계가 나타났으며, 역할갈등과 전문직 자

부심은 유의한 음의 상관관계를 보였다. 이 결과는 병원 간호사

를 대상으로 직무만족과 재직의도 간에 유의한 양의 상관관계

가 있다고 보고한 연구(Choi & Lee, 2018; Cowin, 2002)와도 

일치하였다. 즉 간호사가 자신의 직무에 만족하고, 전문직자부

심이 높다면 재직의도가 높다는 것을 알 수 있다. 

요양병원 간호사의 재직의도에 영향을 미치는 요인은 전문

직자부심, 직무만족 그리고 교육정도가 영향하는 것으로 확인

되었다. 본 연구와 같은 도구를 사용하여 요양병원 간호사의 전

문직자부심을 측정한 연구가 없어 직접 비교는 어려웠지만 종합

병원 신규간호사의 재직의도에 자부심과 전문 직업성이 영향한
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다는 연구결과(Son et al., 2017)와 병원 간호사의 전문직업성 향

상이 직무만족과 재직의도를 증가시킨다는 Kwon 등(2010)의 

연구결과를 볼 때 간호사의 자부심과 전문직관은 재직에 중요

한 요인으로 보여진다. 특히 전국 단위의 요양시설 간호사의 재

직의도를 조사한 연구결과(Eltaybani, Noguchi-Watanabea, 

Igarashia, Saitoa, & Yamamoto-Mitania, 2018)에서 현재 근

무하고 있는 병원에 40.1%의 간호사가 계속 근무하기를 원하

였으며 특히 이러한 재직의도에 간호사의 연령과 직업 몰입이 

긍정적인 영향을 미쳤다는 결과들을 볼 때, 요양병원 간호사의 

재직의도를 높이기 위해서 간호사로서의 전문직자부심 고취

는 효과적인 전략 중 하나일 것으로 사료된다. 또한 요양병원 

간호사의 재직의도에 영향을 미치는 또 다른 요인은 직무만족

이었는데, 본 연구에서의 직무만족은 다각적 측면으로 평가하

지 못하였으며 이러한 결과를 선행연구의 직무만족도 비교하

기는 어렵지만 요양병원 간호사의 전문직 의식이 클수록 간호

사들이 직무에 대한 만족이 높아지며, 이직의도가 감소하였다

는 연구결과(Lee, Lee, & Choi, 2016)를 미루어볼 때 본 연구결

과에서 직무만족이 재직의도에 긍정적 영향을 미치는 요인으

로 분석된 것은 의미 있는 결과로 보여진다. 그러나 이러한 연

구결과의 다양한 해석 및 적용을 위해 직무만족을 입체적으로 

분석할 수 있는 도구를 사용하는 것이 필요해 보인다. 

본 연구는 요양병원 간호사의 역할갈등, 직무만족 및 전문직

자부심이 미치는 영향을 규명하여 이를 근거로 재직의도를 높

일 수 있는 방안 마련을 위한 기초자료를 제공하였다는 데 의의

가 있다. 특히, 전문직자부심이 요양병원 간호사의 재직의도에 

영향을 미치는 주 요인 임이 확인되어 추후 폭넓은 간호사를 대

상으로 심도 있는 연구가 필요할 것이다. 

결 론

심화되고 있는 고령사회의 위기와 기하급수적으로 증가하

고 있는 요양병원의 사회적 문제로 인해 요양병원 간호사의 구

인난은 심각한 실정이다. 또한 요양병원 간호사의 잦은 이 ․ 퇴
직으로 인해 요양병원 간호사들의 재교육과 행정업무들이 과

도하게 투입되는 등의 경제적인 문제들이 야기되고 있다. 이에 

요양병원 간호사들의 특성과 재직의도에 영향을 미치는 요인

들을 파악하여 보다 효율적인 관리시스템의 개발과 적용이 시

급해 보인다. 요양병원 간호사는 중 정도의 역할갈등과 직무만

족을 경험하고 있었으며 높은 전문직자부심과 재직의도를 가

지고 있었다. 요양병원간호사의 직무만족과 전문직자부심은 

재직의도에 영향을 미치는 것으로 보여 진다. 그러나 여전히 

요양병원간호사에 맞는 다양한 변수를 측정할 수 있는 도구들

이 부족하다. 또한 요양병원 간호사의 재직의도에 영향을 미치

는 다른 요인들에 대한 후속 연구와 지속적인 관찰이 필요해 보

인다. 또한 요양병원 간호사들의 재직기간을 확장시키기 위하

여 전문직 자부심과 직무만족을 향상 시킬 수 있는 구체적인 프

로그램 개발이나 효과 평가 연구를 비롯하여 교육적 정책들이 

마련되어야 할 것이다. 
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