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요  약  본 연구는 병원간호사의 조직공정성, 긍정심리자본, 일의 의미가 재직의도에 미치는 영향을 알아봄으로써 
효율적인 간호 인력 관리 기초 자료로 활용되고자 시행된 서술적 조사연구이다. 서울 경기 소재 종합병원과 상급종
합병원 간호사를 대상으로 2022년 9월 1일부터 2022년 9월 30일까지 수집되었으며, 수집된 자료는 independent 
t-test, One-way ANOVA, Pearson 상관분석, 다중회귀분석으로 분석하였다. 본 연구결과 긍정심리자본(β=.29, 
p=.001), 일의 의미(β=.18, p=.030)가 재직의도에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 이 변인들
의 재직의도에 대한 설명력은 29.0%였다. 본 연구를 종합하여 볼 때 간호사가 지각하는 긍정심리자본, 일의 의미가 
높을수록 재직의도에 유의한 영향을 미치는 것을 알 수 있다. 따라서 병원간호사의 재직의도를 높이기 위해 간호사
의 개인이 지각하는 긍정심리자본을 높이기 위한 간호조직 차원의 프로그램이 필요하다. 또한 개인이 내재하고 있는 
일의 의미를 향상시킬 수 있는 관리자와 함께하는 프로그램이 필요하며 이를 통해 효과적인 인력 관리방안으로 활
용될 수 있을 것이다.

Abstract  This survey was undertaken to investigate the effects of perceived organizational justice, 
positive psychological capital, and the meaning of work on job retention intention among hospital 
nurses. Data were collected from September 1, 2022, to September 30, 2022, from nurses working at 
comprehensive and tertiary hospitals in Seoul and Gyeonggi Province. Statistical analysis showed that 
perceived organizational justice, positive psychological capital, and meaning of work were significantly 
correlated with job retention intention. Positive psychological capital (β=.29, p=.001) and meaning of 
work (β=.18, p=.030) explained 29.0% of observed variance. The study shows that nursing organizational
programs implemented in collaboration with managers and designed to increase perceived positive 
psychological capital and enhance the meaning of work offer effective workforce management strategies.
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1. 서론

병원간호사회가 발표한 간호사의 평균 이직률은 
14.5%이며[1], 보건복지부가 발표한 타 직종 보건의료종
사자의 이직률인 2.16%[2]와 비교했을 때 7배가량 높다. 
간호사의 이직률은 개인적인 측면, 부서 내의 측면, 의료
기관의 측면에서 요인을 확인할 수 있다. 개인적인 측면
으로는 직무 스트레스, 직무 불만족, 업무 부담감 등이 
있으며[3,4], 간호 부서 내의 특명에서는 커뮤니케이션 
부족, 팀 내 갈등이 있다[5]. 의료기관의 측면에서는 적
정한 인력 확보 유지의 어려움으로 인한 간호사들의 과
다 업무 부담과 보상 체계의 불투명성 등이 있다[6]. 이
러한 요인들을 근거로 하여 그동안의 연구들은 주로 간
호사의 보유율을 높이기 위해 간호사의 이직 및 이직의
도와 관한 연구들을 진행하였다[7,8]. 그러나 이러한 연
구만으로는 간호사의 이직을 예방하는 데 그치는 한계가 
있으며[9,10], 일반적으로 재직의도와 이직의도는 반대
개념으로 여겨져 영향을 미치는 요인은 비슷할 것이라는 
가정하에 선행연구들이 진행되었다. 그러나 간호사가 아
직 이직에 대한 준비가 되지 않아 조직에 남아 있을 수도 
있기에, 재직의도가 높다고 하여 반드시 재직을 유지하
는 것이 아닐 수 있으며[11], 낮은 이직의도가 높은 재직
의도로 연결된다고 할 수 없기에 간호사의 재직의도에도 
관심을 보이고 있다.

재직의도란 현재 조직에서의 고용상태를 지속하고자 
하는 개인의 결정으로 새로운 일을 찾으려는 것을 그만
두거나, 현재 직장에 머무르고자 하는 의도다[12]. 재직
의도는 이직의도와는 달리 재직이라는 긍정적인 행동의 
동기를 파악하고 이를 향상시킬 수 있는 요인을 확인해 
개선함으로써 우수한 간호사를 계속 보유하고, 긍정적인 
영향을 조직환경에 미칠 수 있다[10]. 조직공정성은 개인
이 조직으로부터 받는 보상, 조직 내에서의 의사결정 절
차, 그리고 상대방과의 상호작용이 공정했는지에 대한 
조직구성원 지각하는 정도를 의미한다[13]. 지금까지 조
직공정성과 관련해 이루어진 연구에서 조직이 공정하다
고 인식하는 구성원은 직무 만족에 영향을 미치는 것으
로 나타났으며[14], 높은 간호사의 이직률의 요인으로 확
인된 직무 스트레스를 감소시킬 수 있고 조직에 대한 신
뢰감을 가질 수 있다[15,16]. 또한, 이러한 직무만족은 
재직의도의 상승으로 연결될 수 있다[17].

긍정심리자본은 긍정심리학에 기초해서 2000년대 초
반 처음 제시된 개념으로 자기효능감, 희망, 낙관주의, 
회복력이라는 4가지 개념을 통합하는 개념이다[18]. 긍

정심리자본은 임상 속에서 개인의 발전을 추구하는 긍정
적인 심리상태로, 개인의 직무와 관련된 태도 및 행동에 
긍정적인 변화와 더불어 조직의 변화까지 끌어낼 수 있
다는 점에서 중요한 요인으로 주목받는다[19]. 이러한 긍
정심리자본은 임상 실무 속에서 간호조직의 인력보유를 
위한 재직의도에 영향을 미치는 중요한 요인으로 생각하
고 연구가 진행되어야 한다. 

일의 의미란 사람이 일과 관련된 가치, 일이 중요하다
고 느끼는 것을 말하며 단순히 일이 본인에게 어떤 의미
인지를 묻는 것이 아니라 자신이 하는 일에 대한 목적과 
의미를 생각하고 자신의 성장 및 삶의 목적을 추구하는 
것이라고 한다[20]. 일의 의미는 직무 배태성과의 상관관
계가 높고, 일의 의미가 높을수록 직무 스트레스는 감소
했고[21], 이직의도에도 영향을 미치는 것으로 나타났다
[22]. 낮은 이직의도가 반드시 재직의도로 연결되지는 않
기에 재직의도에 초점을 두어 간호사들의 일의 의미와의 
관계를 조사해 볼 필요가 있다.

현재까지 간호사의 재직의도에 대해서는 많은 연구가 
진행되었다. 선행연구에 의하면 임상 간호사의 능력, 조
직몰입, 직무 스트레스, 직업 만족, 직무 유연성 등이 재
직의도에 영향을 미쳤다[23,24]. 하지만 대부분의 선행
연구에서는 간호사의 스트레스와 개인적 능력에 초점을 
맞추었다. 그러나 간호사의 높은 이직률은 병원 내 간호
사 인력 부족 상황을 초래하고 있는 현시점에서, 이직 후 
원인을 찾기보다는 이직을 하기 전에 간호사가 조직에 
남게 하는 요인을 파악하는 것이 중요하다.

본 연구에서 변수로 설정한 조직공정성, 긍정심리자본 
및 일의 의미는 모두 간호사의 현재 직장에 머무르고자 
하는 의사에 영향을 미치는 중요한 요인이다. 그러나 이
를 통합적으로 확인한 연구는 미비한 실정이다. 따라서 
본 연구에서는 조직공정성, 긍정심리자본, 일의 의미가 
간호사의 재직의도에 미치는 영향을 살펴봄으로써 병원
의 간호사 유지율을 높이기 위한 효과적인 프로그램 및 
전략을 설계하고 실행하는데 기초자료로 활용되고자 한
다. 

2. 연구방법

2.1 연구설계
본 연구는 병원 간호사를 대상으로 조직공정성, 긍정

심리자본, 일의 의미가 재직의도에 미치는 영향을 파악
하고자 시도된 서술적 조사연구이다. 
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2.2 연구대상
본 연구는 서울, 경기 소재 종합병원 이상에서 근무하

는 경력 6개월 이상의 간호사를 대상으로 2022년 9월 1
일부터 2022년 9월 30일까지 수집하였다.

본 연구에 필요한 대상자의 수는 G power 3.1.9.7 
program을 이용하여 산출하였다. 다중회귀분석을 기준
으로 효과크기 0.15, 유의수준 .05, 검정력 0.9, 독립변
수 13개를 이용해 계산한 결과 최소 필요한 병원 간호사
의 표본 크기는 162명으로 산출되었다. 이에 탈락률 
10%를 고려해 180명으로 표본 모집하였으며 이 중 응답
이 누락된 5부를 제외하고 총 175부를 자료 분석에 사용
하였다. 

2.3 연구도구
본 연구의 대상자의 일반적 특성은 문헌 고찰을 통해 

재직의도와 관련 있는 요인을 확인하여 연령, 성별, 결혼 
상태, 학력, 근무형태, 재직 중인 병원 규모, 직위, 급여 
수준, 총 임상경력, 부서만족도를 조사하였다.

2.3.1 조직공정성
조직공정성 측정 도구는 Niehoff 와 Moorman [25]

이 개발한 도구를 정유리와 최소영[26]이 한국어로 번역
한 도구를 사용하였다. 총 20문항으로 각 문항은 Likert 
5점 척도로 “전혀 그렇지 않다” 1점에서 “매우 그렇다” 
5점까지로 측정되며 점수가 높을수록 개인이 지각한 조
직공정성이 높음을 의미한다. Niehoff 와 Moorman 
[25]의 연구에서 신뢰도는 Cronbach's α= .93이었으며 
정유리와 최소영[26]이 번역한 도구의 Cronbach's α= 
.96이다. 본 연구에서의 신뢰도는 Cronbach's α= .94
이다.

2.3.2 긍정심리자본
본 연구에서 긍정심리자본 도구는 Luthans 와 Youssef 

[27]이 개발한 Psychological Capital Questionnaire
를 이동섭과 최용득[28]이 번역한 도구를 김인숙 등[29]
이 간호 현장에 맞게 어휘 수정을 거친 도구를 사용하였
다. 총 24문항이며, 각 문항은 Likert 6점 척도로 ‘전혀 
그렇지 않다’ 1점부터 ‘매우 그렇다’ 6점이다. 총 점수가 
높을수록 심리적 자본이 높은 것을 의미한다. 도구의 개
발 당시 각 하위개념의 신뢰도는 다음과 같다. 
Cronbach’s α는 자기효능감 .75~.85, 희망 .72~.85, 
낙관주의 .69~.79, 회복력 .66~.72였으며, 김인숙 등

[29]의 연구에서는 자기효능감 .83, 희망 .82, 낙관주의 
.61, 회복력 .76으로 각각 확인되었다. 본 연구에서의 
Cronbach's α= .91이며, 자기효능감 .74, 희망 .79, 낙
관주의 .64, 회복력 .75이다.

2.3.3 일의 의미
일의 의미 도구는 Steger 등[20]이 개발한 일의 의미 

척도(Working as Meaning Inventory [WAMI]) 도구
를 최환규와 이정미[30] 한국어로 번안 후 타당도를 검증
한 한국판 일의 의미 척도(K-WAMI)를 사용하였다. 도
구는 총 10문항으로 각 문항은 Likert 5점 척도로 ‘전혀 
그렇지 않다’ 1점부터 ‘매우 그렇다’ 5점이다. 점수가 높
을수록 일의 의미가 있다고 생각하고 있음을 뜻하며 
Steger 등[20]가 개발한 도구의 신뢰도인 Cronbach’s 
α=.93이었고, 최환규와 이정미[30]가 번안한 도구는 
Cronbach’s α=.91이었다. 본 연구에서의 신뢰도는 
Cronbach's α= .91이었다.

2.3.4 재직의도
본 연구에서 재직의도 측정 도구는 Cowin [12]이 개

발한 Nurses’ Retention Index(NRI)를 정유리와 최소
영[26]이 번안한 도구를 사용하였다. 도구는 총 6문항에 
8점 Likert척도를 사용하여 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점부터 
‘매우 그렇다’ 8점으로 총 점수가 높을수록 재직의도 정
도가 높음을 의미한다. Cowin [12]의 개발당시 도구의 
신뢰도는 Cronbach’s α=.97 이었고, 정유리와 최소영
[26]이 번안한 도구는 Cronbach’s α=.92 였다. 본 연구
에서의 신뢰도는 Cronbach's α= .91 이었다.

3. 연구결과

3.1 대상자의 일반적 특성
본 연구의 대상자는 총 175명으로 성별은 여성이 152

명(86.9%), 20대가 110명(62.9%)였고 평균 연령은 만 
29.90±5.44세였다. 결혼상태를 살펴보면 미혼 138명
(78.9%), 최종학력은 학사 150명(85.7%)로 대다수였다. 
대상자의 근무지와 관련된 특성인 의료기관은 상급종합
병원이 97명(55.4%), 종합병원이 78명(44.6%)이었다. 
최근 6개월 평균 급여 수준은 300만원 이상 500만원 미
만이 132명(75.4%)으로 가장 많았고, 임상경력은 5년이
상이 92명(52.6%), 직위는 일반간호사가 159명(90.9%)
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으로 대다수였다. 근무형태와 관련하여서는 교대근무 
121명(69.1%), 상근직 54명(30.9%) 순으로 나타났다. 
현재 근무하는 부서와 관련되어 단위만족도는 만족 74명
(42.3%), 보통 72명(41.1%), 불만족 29명(16.6%) 순으
로 나타났다(Table 1). 

Variables Categories n %

Gender Female 152 86.9

Male 23 13.1

Age 20s 110 62.9

30s 55 31.4

40s≤ 10 5.7

M±SD (29.90±5.44)
Martial status Single 138 78.9

Married 37 21.1
Education RN-BSN 13 7.4

Bachelor 150 85.7
Masters 12 6.9

Hospital type Tertiary hospital 97 55.4
General hospital 78 44.6

Monthly income
(10,000won)

<300 19 10.9
300≤~<500 132 75.4
500≤ 24 13.7

Clinical career 6months≤~<2 19 10.9
(year) 2≤~<5 64 36.5

5≤ 92 52.6
M±SD (6.31±5.36)

Position Staff nurses 159 90.9
≥Charge nurses 16 9.1

Type of duty Non shift 54 30.9
shift 121 69.1

Nursing unit Unsatisfied 29 16.6
satisfaction Normal 72 41.1

Satisfied 74 42.3
RN-BSN=Registered Nurse to Bachelor of Science in Nursing

Table 1. General Characteristics of Variables of the 
Participants                         (N=175)

3.2 대상자의 조직공정성, 긍정심리자본, 일의 의미, 
   재직의도의 정도

대상자의 조직공정성의 정도는 5점 만점 척도에서 평
균 2.98±0.68점, 긍정심리자본 정도는 6점 만점 척도에
서 3.91±0.61점, 일의 의미 정도는 5점 만점 척도에서 
3.42±0.70점, 재직의도 정도는 8점 만점 척도에서 
4.83±0.80점이었다(Table 2).

Variables M±SD Min Max
Organization justice 2.98±0.68 1.30 4.70
Distributive justice 2.80±0.72 1.20 4.80
Procedural justice 3.04±0.78 1.17 5.00
Interactional justice 3.01±0.81 1.00 5.00
Positive Psychological Capital 3.91±0.61 1.83 5.42
Self efficacy 3.75±0.76 1.33 5.33
Hope 3.91±0.72 1.67 5.50
Optimism 3.82±0.69 2.33 5.83
Resilience 4.06±0.69 2.00 5.83
Working as Meaning 3.42±0.70 1.30 5.00
Greater good motivation 3.49±0.87 1.00 5.00
Meaning making through work 3.38±0.79 1.00 5.00
Positive meaning in work 3.32±0.74 1.25 5.00
Retention Intention 4.83±0.80 3.17 6.33

Table 2. Level of Organizational Justice, Positive 
Psychological Capital, Working as 
Meaning and Retention Intention   (N=175)

3.3 대상자의 일반적 특성에 따른 조직공정성, 긍정
   심리자본, 일의 의미, 재직의도의 차이

대상자의 조직공정성은 성별(t=-2.099, p=.037), 단
위만족도(F=29.846, p<.001)에서 통계적으로 유의한 차
이를 보였다. 긍정심리자본은 직위(t=-2.169, p=.031), 
단위만족도(F=25.302, p<.001)에서 유의한 차이를 보였
다. 일의 의미와 관련해서는 단위만족도(F=18.617, 
p<.001)에서 통계적으로 유의한 차이가 있었다. 재직의
도는 나이(F=6.502, p=.002), 임상경력(F=4.306, p=.015), 
근무형태(t=2.384, p=.018), 단위만족도(F=12.444, 
p<.001)에서 유의하게 나타났다(Table 3).

3.4 대상자의 조직공정성, 긍정심리자본, 일의 의미, 
    재직의도의 상관관계

대상자의 재직의도는 조직공정성(r=.253, p<.001), 
긍정심리자본(r=.468, p<.001), 일의 의미(r=.386, p<.001) 
와 통계적으로 유의한 양의 상관관계를 보였다(Table 4).

Variables Organization
al justice

Positive 
Psychological 

capital 

Working as 
meaning

Positive 
Psychological 

capital 
.450**

Working as 
meaning .370** .516**

Retention 
Intention .253** .468** .386**

*p<.05, **p<.001

Table 4. Correlations among Participants Organizational 
Justice, Positive Psychological Capital, Working 
as Meaning and Retention Intention. (N=175)
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Characteristics Categories
Organizational Justice Positive Psychological 

Capital Working as Meaning Retention Intention

M±SD t or F
(p) M±SD t or F

(p) M±SD t or F
(p) M±SD t or F

(p)
Gender Female 2.94±0.68 -2.099

(.037)
3.87±0.61 -1.914

(.057)
3.40±0.72 -0.526

(.599)
4.80±0.80 -1.179

(.240)Male 3.26±0.65 4.13±0.56 3.48±0.59 5.01±0.83
Age 20sa 2.96±0.70 2.391

(.095)
3.86±0.64 1.683

(.189)
3.34±0.76 1.860

(.159)
4.66±0.80 6.502

(.002)
a<c

30sb 2.93±0.64 3.94±0.56 3.51±0.61 5.08±0.75
≥40sc 3.44±0.60 4.22±0.53 3.70±0.35 5.18±0.46

Martial 
status

Unmarried 2.99±0.69 0.444
(.657)

3.89±0.64 -0.893
(.373)

3.41±0.71 -0.066
(.948)

4.78±0.83 -1.393
(.165)Married 2.94±0.67 3.99±0.50 3.42±0.67 4.99±0.66

Education RN-BSN 3.10±0.64 2.242
(.109)

3.75±0.47 1.725
(.181)

3.46±0.61 0.942
(.392)

4.74±0.86 0.952
(.388)Bachelor 2.94±0.68 3.90±0.61 3.39±0.72 4.81±0.80

Master 3.35±0.66 4.19±0.69 3.68±0.62 5.13±0.75
Hospital 
type

Tertiary 
hospital

2.92±0.70 -1.327
(.186)

3.87±0.63 -0.804
(.422)

3.39±0.75 -0.570
(.569)

4.79±0.79 -0.699
(.486)

General 
hospital

3.06±0.65 3.95±0.59 3.45±0.65 4.87±0.80

Monthly 
income
(10,000won)

<300 3.25±0.66 1.720
(.182)

3.96±0.43 1.029
(.360)

3.44±0.54 0.488
(.615)

5.14±0.65 2.259
(.108)300~<500 2.95±0.65 3.87±0.62 3.39±0.72 4.76±0.82

≥500 2.93±0.83 4.06±0.69 3.54±0.72 4.94±0.76
Clinical 
career
(year)

6months~<2a 3.29±0.59 2.239
(.100)

3.76±0.54 1.317
(.271)

3.76±0.75 2.664
(.073)

4.61±0.71 4.306
(.015)
a<c

2~<5b 2.98±0.71 3.86±0.67 3.37±0.74 4.65±0.85
≥5 c 2.91±0.67 3.97±0.58 3.37±0.66 4.99±0.75

Status Staff nurses 2.97±0.69 -0.386
(.700)

3.88±0.61 -2.169
(.031)

3.39±0.71 -1.558
(.121)

4.80±0.80 -1.253
(.212)≥Charge 

nurses
3.04±0.58 4.22±0.52 3.68±0.55 5.06±0.74

Type of duty Non shift 3.10±0.62 1.525
(.129)

4.01±0.61 1.492
(.138)

3.41±0.57 -.024
(.981)

5.04±0.79 2.384
(.018)shift 2.93±0.70 3.86±0.61 3.41±0.76 4.73±0.78

Nursing unit 
satisfaction

Unsatisfied 2.43±0.58 29.846
(<.001)
a<b<c

3.54±0.57 25.302
(<.001*)
a,b<c

2.98±0.75 18.617
(<.001)
a,b<c

4.29±0.84 12.444
(<.001)
a<b,c

Normal 2.82±0.61 3.71±0.56 3.25±0.64 4.76±0.73
Satisfied 3.35±0.58 4.24±0.51 3.74±0.60 5.10±0.73

Table 3. Differences in Organizational Justice, Positive Psychological Capital, Working as Meaning, Intention 
Retention by General Characteristics

B SE ß t p VIF
(Constant) 2.664 .476 　 5.597 .000
Organizational justice -.027 .095 -.023 -.284 .777 1.626
Positive Psychological Capital .373 .111 .287 3.355 .001 1.789
Meaning or work .201 .092 .178 2.189 .030 1.613
Type of duty(ref: Shift)
 Non shift -.153 .117 -.094 -1.315 .190 1.239

Clinical career(ref: ≥5)
 6months~<2 .072 .185 .044 .389 .698 3.078
 2~<5 .241 .204 .151 1.177 .241 4.036
Age (ref: ≥40s)

 20s .204 .136 .119 1.493 .137 1.554
 30s .038 .248 .011 .153 .878 1.283
Nursing unit Satisfaction (ref: normal)
Unsatisfied -.336 .153 -.157 -2.202 .029 1.248
Satisfied .071 .128 .044 .549 .584 1.561

R 2 (adj R 2) =.330(.290), F=8.092, p<.001

Table 5. Regression Analysis for Factors Affecting Retention Intention 
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3.5 대상자의 조직공정성, 긍정심리자본, 일의 의미가 
   재직의도에 미치는 영향

독립변수들간 다중공선성에 문제가 있는지 파악하기 
위해 분산팽창계수(VIF)를 살펴본 결과 1.239~4.036로 
10 미만으로 나타나 독립변인간 다중공선성이 없는 것을 
확인하였으며 잔차의 독립성을 확인하는 Durbin-Watson
의 통계량 값은 1.765로 2.0에 근사하여 오차항의 독립
성 및 자기상관에 문제가 없는 것으로 나타났다. 대상자
의 일반적 특성에서 근무형태와 본 연구의 주요 변인인 
조직공정성, 긍정심리자본, 일의 의미를 투입하여 다중
회귀분석을 실시하였다. 독립변수 중 범주형 변수인 나
이(ref.=40대), 임상경력(ref.=5년이상), 근무형태(ref.=
교대근무), 단위만족도(ref.=보통)는 가변수로 처리하여 
투입하였다. 회귀분석을 실시한 결과 모형의 설명력은 
33.0% (adj R2=29.0%)였으며, 예측모형 F값이 8.092 
(p<.001)으로 통계적으로 유의한 회귀모형으로 나타났
다. 회귀계수의 유의성 검증 결과, 긍정심리자본
(ß=.287, p=.001), 일의 의미(ß=.178, p=.030)는 재직
의도에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
즉 대상자의 긍정심리자본, 일의 의미가 높아질수록 재
직의도가 높아지는 것으로 나타났다(Table 5).

4. 논의

본 연구는 병원 간호사의 조직공정성, 긍정심리자본, 
일의 의미, 재직의도의 정도와 상관관계를 파악하고, 재
직의도에 미치는 영향을 파악해 병원 간호사들이 지속해
서 근무할 수 있는 여건을 조성하고, 간호 인력 관리방안
을 만들기 위한 기초자료로 제공하고자 시행되었다.

본 연구에서 대상자가 지각한 재직의도의 점수는 
4.83±0.80점으로, 같은 도구를 사용한 김유미와 서민정
[31]의 종합병원 간호사 대상의 연구에서는 4.83점, 지
방 종합병원 이상의 간호사를 대상으로 한 제민지 등의 
연구[32]에서는 4.87점으로 유사하게 나왔다. 이는 병원 
소재 지역, 근무부서, 간호사 업무에 대한 특수성에 따라 
차이가 나타나는 것으로 보인다. 이에 향후 지속해서 병
원 소재 지역별, 근무부서별, 병원 규모별, 간호업무 등
에 따라 세분화하여 간호사의 재직의도를 파악하고 향상
시키기 위한 노력이 필요하다.

본 연구에서 대상자의 조직공정성 점수는 2.98±0.68
점이었다. 하위영역별로 살펴보면 상호작용 공정성, 분
배 공정성, 절차 공정성 순으로 나타났고, 이는 종합병원 

간호사를 대상으로 한 이윤신과 김희영[33]의 연구와 임
상 간호사를 대상으로 한 조성란과 이은경[34]의 연구에
서도 나타나 본 연구결과를 지지하였다. 이는 상호작용 
공정성을 가장 높게 인지하는 것으로 상사와의 관계를 
존중 및 진정성 있는 대우를 받고 필요한 정보를 공유하
는 밀접한 관계로 인식[34]하기 때문인 것으로 보인다. 

긍정심리자본 점수는 본 연구에서 3.91±0.61점이었
으며 종합병원 간호사를 대상으로 한 고영혜와 이미현
[35]의 연구에서는 3.92점으로 본 연구와 유사하였고, 
임상 간호사 대상의 연구에서는 3.31점[33]으로 그보다 
높게 나타났다. 본 연구에서는 하위영역 중 회복력이 가
장 높게 나타났으며, 임상 간호사 대상 연구[34]는 낙관
주의가, 종합병원 간호사 대상 연구[35]에서는 희망이 각
각 높게 나타났다. 이는 긍정심리자본이 간호사 본인이 
속한 조직, 직무에 따라 다르게 나타남을 알 수 있으며, 
이를 긍정적인 측면으로 향상시킬 수 있는 간호조직, 직
무 개발이 필요할 것으로 생각된다. 

본 연구 대상자의 일의 의미의 정도는 3.42±0.70점
이었으며, 종합병원 간호사를 대상으로 한 연구결과인 
3.39점[21]보다는 높고 김미영 등[36]의 신규간호사 대
상의 연구인 3.54점보다는 낮았다. 박주영과 우정희[21]
의 연구보다 본 연구에서의 연령대 및 임상경력의 평균
이 더 낮았고, 김미영 등[36]의 연구보다는 연령대 및 임
상경력이 높았다. 이를 통해 신규간호사를 벗어난 간호
사들의 경우 임상경력 및 연령대가 높아질수록 일의 의
미가 낮아지는 것으로 생각되며 이를 향상시키고 지속적
인 의미를 찾을 수 있도록 하는 것이 필요하다. 

병원 간호사의 일반적 특성에 따른 재직의도의 차이는 
연령, 임상경력, 근무형태, 부서 만족에 따라 유의한 차
이가 있었으며 이는 선행연구와 부분적으로 유사하였다
[30,37]. 본 연구에서의 재직의도는 40대 이상 간호사가 
20대 간호사보다, 상근직 근무자가 교대 근무자보다 재
직의도가 높았고, 임상경력이 높을수록, 근무하는 부서 
단위에 만족할수록 재직의도가 높았고 특히 연령과 임상
경력은 재직의도에 유의한 영향을 끼치는 일관적인 변수
라는 연구결과[17]와 일치한다. 이러한 결과는 나이가 많
고 재직하는 병원에 대한 경력 및 숙련도가 높을수록 새
로운 직장을 갖고자 하는 것 보다는 안정된 직장을 갖고
자 하는 경향이 높기 때문인 것으로 생각된다[38,39]. 또
한 단위 만족도에 따라 재직의도에서 유의한 차이가 있
었다. 선행연구에서는 단위만족도가 재직의도에 영향을 
미치는 변수로 확인되지 않았으나, 단위만족도를 외적으
로는 간호조직 및 환경요인으로 간호업무환경 및 동료 
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및 상사의 배려행위로 보고, 내적으로는 간호직무에 대
한 개개인의 인지 및 감정적으로 지각하는 태도로 볼 때 
부서만족도가 높을수록 재직의도가 높아진다는 재직의도 
메타분석 연구결과[17]를 뒷받침한다. 이와 같은 단위만
족도가 재직의도에 영향을 미치는 요인임을 고려하면 간
호사가 속한 부서의 특성을 파악하고, 직무에 몰입할 수 
있는 업무환경, 동료와 상사에 대한 피드백 및 지속적인 
관리를 통해 부서만족도를 향상시킬 수 있는 방안이 필
요할 것으로 생각된다.

본 연구에서 긍정심리자본과 일의 의미는 재직의도와 
양적 상관관계를 보이고 재직의도에 영향을 끼치는 요인
이었으며 설명력은 29.0%로 나타났다. 선행연구에서도 
긍정심리자본은 재직의도에 영향을 끼치는 중요한 긍정
적 요인이며[19,37] 긍정심리자본을 매개로 하여 재직의
도를 높일 수 있다고 하였다[40]. 긍정심리자본은 조직의 
생산성을 높이고 업무성과 및 재직의도를 높일 수 있기
에 단지 개인의 역량으로 볼 것이 아니라 조직, 사회적으
로 중요한 자원으로 인식되어야 한다[19]. 일의 의미와 
재직의도를 파악한 연구가 많이 이루어지지 않았으나, 
신규간호사를 대상으로 파악한 연구에서도 일의 의미가 
재직의도에 영향을 끼치는 것으로 나타났다[36]. 또한 대
학병원 간호사를 대상으로 일의 의미와 이직의도를 확인
한 연구에서도 일의 의미가 이직의도에 부적 영향 요인
[22]으로 나타나 본 연구결과를 지지하였다. 즉 간호사가 
일에서 긍정적인 의미를 찾도록 하는 것이 간호사의 재
직의도를 높이는 방안이 될 것이다. 일의 의미는 직장에
서의 태도, 성과 향상에도 기여하지만 개인의 삶에 대한 
태도, 만족도에도 긍정적인 영향을 끼치게 된다[21]. 병
원은 단지 병원 내의 간호 업무성과나 간호사 재직율을 
높이기 위해 간호사가 왜 일을 하는가에 대한 의미를 찾
게 하는 것이 아닌 간호사 개인적 차원에서의 삶의 만족
도를 향상시키고, 자기효능감 및 성취감을 높일 수 있도
록 하는 프로그램 및 교육이 필요할 것이다. 또한 조직 
리더가 확실한 목표를 제시함으로써 간호사의 일의 의미 
정도를 높이고, 간호사는 본인이 하는 일이 조직의 목적
에 기여한다고 느낀다[22]는 점을 통해 간호사 재직의도
를 높이기 위해 조직 내에서 일의 의미를 높이고, 긍정적
인 업무 의미를 갖도록 하는 관리자 측면에서의 실무교
육에 적용되어 필요할 것이다. 

본 연구는 간호사의 재직의도에 영향을 미치는 요인을 
분석함으로써, 병원 경영진이 간호사의 이직을 예방하고 
재직 기간을 연장할 수 있는 인적자원 관리 방안을 수립
하는 데 기초 자료가 될 수 있다는 의의가 있다. 또한, 이

러한 내적인 요인인 긍정심리자본, 일의 의미 등이 간호
사의 재직의도에 중요한 역할을 할 수 있으며, 이를 향상
시키는 것이 간호사의 직무 수행에 대한 긍정적인 태도
를 증진시키고, 이로 인해 환자 안전과 질을 향상시키는 
데 도움이 될 수 있다. 또한, 이러한 내적인 요인은 간호
사 개인의 성장과 발전에도 큰 역할을 할 수 있으며, 간
호사의 역량을 향상시켜 더 나은 직무 수행과 진로 발전
을 이룰 수 있도록 돕는 역할을 할 수 있을 것이다.

본 연구를 통해 간호사의 재직의도에 영향을 미치는 
요인을 파악하였고, 기존 선행연구에서는 없었던 조직공
정성, 긍정심리자본, 일의 의미 간의 관계도 확인하였다. 
본 연구에서는 조직공정성이 재직의도의 영향요인으로 
나오지 않았다. 일부지역의 병원 간호사를 대상으로 하
였기에 일반화 하기에는 제한점이 있으나 간호사가 지각
하는 조직공정성 외에도 생계나 경력 및 커리어 유지 측
면의 내,외적 다른 차원들이 재직의도에 더 큰 영향을 끼
칠 수 있었을 것이라 생각되며 조직공정성이 재직의도의 
영향 요인이었던[17,25] 선행연구결과와 상이하므로 추
후 반복연구를 해볼 필요가 있다.

5. 결론

본 연구를 종합하여 볼 때 간호사가 지각하는 긍정심
리자본, 일의 의미가 높을수록 재직의도에 유의한 영향
을 미친다. 따라서 병원간호사의 재직의도를 높이기 위
해 간호사의 개인이 지각하는 긍정심리자본, 일의 의미
를 찾도록 하는 효과적인 인적자원 관리 방안이 필요하
며 이를 마련하는데 기초자료가 될 것으로 기대된다. 

6. 제언

본 연구를 바탕으로 다음과 같이 제언하고자 한다. 본 
연구는 서울 경기소재 상급종합병원 및 종합병원의 병원 
간호사를 대상으로 진행되어 모든 간호사를 대상으로 본 
연구결과를 일반화하는데 제한점이 있다. 따라서 다양한 
지역 및 다양한 기관의 간호사들을 대상으로의 연구의 
필요성을 제언한다. 또한 본 연구는 간호사의 재직의도
에 영향을 미치는 요인 중 많이 연구되지 않은 내적인 요
인인 긍정심리자본, 일의 의미를 측정했다는데 의의가 
있다. 이에 따라 향후 재직의도에 영향을 미치는 다양한 
요인을 파악하는 후속연구를 제언한다. 본 연구 결과에 
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따라 간호사의 긍정심리자본을 향상시킬 수 있는 간호조
직 차원의 프로그램 및 일의 의미를 향상시키기 위한 관
리자와 함께하는 프로그램을 개발, 도입, 적용하고 효과
를 검증하는 연구를 제언한다. 긍정심리자본이 높을수록 
재직의도가 높아졌으며, 간호사의 일의 의미가 높을수록 
재직의도가 높아졌다. 단지 간호사의 재직율을 높이기 
위해 일의 의미를 찾도록 하는 것이 아닌 개개인이 일을 
통해 얻는 효능감, 성취감을 높일 수 있도록 하는 분위기
를 조성하고 지지해주는 병원의 지속적이고 체계적인 관
리가 필요하다. 
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