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Ⅰ. 서 론

간호학은 각 개인의 고유한 독자적 특성과 상황을 염두에 두고 안위를 도모하며 돌봄

(caring)을 실천하는 학문으로(Hong, 2013), Watson (1985)은 돌봄을 간호의 본질이며 간

호 실무를 위한 가장 중심적이고 통합적인 핵심이라고 하였다. Boykin과 Schoenhofer

(2001a, 2001b)에 따르면 모든 사람들은 돌봄을 주고받는 존재로, 관계의 본질은 돌봄을

통해 변형되고, 돌봄은 다른 사람들과의 관계 형성을 통해 강화되며, 또한 돌봄 환경에서

개인들은 타인으로부터 자신이 인식되어지고, 존경 받으며, 자신이 가치있는 존재라는 것

을 경험하게 된다. Godik과 Godik (2004)에 따르면, 이러한 돌봄은 감정, 정서가 아닌 행

동으로 일련의 돌봄행위를 통해서만 완성가능하다.

보건의료환경 내에서 간호사에게 가장 많은 영향을 미치는 관계는 실제 직면한 업무환

경에 존재하는 관계인 간호관리자와 간호사 동료와의 관계이다(Longo, 2011). Turkel

(2003)은 간호관리자의 간호사들에 대한 돌봄행위가 간호사들의 환자에 대한 돌봄 행위

를 강화시키고, 돌봄행위는 조직 내 모든 관계에 확대 되어질 수 있다고 하였다. 또한 간

호사들간의 돌봄행위는 간호사의 환자 돌봄 역량을 향상시켜 , 간호사들의 스트레스와 갈

등을 완화시키는 역할을 한다(Longo, 2011). 따라서 간호사들에게 있어 돌봄행위는 대상

자인 환자뿐만 아니라 동료와의 관계에서도 매우 중요할 것으로 생각된다.

그러나 최근 임상현장에서의 간호사들은 이러한 간호사간의 돌봄행위를 경험하기 보다

는 소위 ‘태움’, ‘갈굼’으로 불리는 폭력적인 문화를 경험하고 법정 소송까지 이어지는 등

그 심각성에 대하여 보고하고 있다(Park, 2015; Choi, 2015). 즉 간호사들 사이에 폭력행

동, 정서적 폭력과 따돌림이 존재하며(Park & Kim, 2011; O'Connell, Young, Brooks,

Hutchings, & Lofthouse, 2000; Randle, 2003), 이러한 행동들이 간호사들의 육체적, 정신

적 안녕상태와 직무만족에 부정적인 영향을 미치며, 이는 결과적으로 간호사가 병원을 떠

나는 주요 요인이 된다(Bae, 2012; Lee, 2015; Choi, 2012; O'Connell et al, 2000).
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2013년 국내 간호사의 이직률은 13.9% (Hospital Nurses Association, 2014)로 보건복

지 종사자의 이직률 3.5%와 비교했을 때 4배 높은 수치이다(Statistics Korea, 2014). 이

러한 간호사의 높은 이직률은 조직의 효율성과 생산성에 역효과를 가져오며 질적으로 우

수한 간호를 제공할 수 없게 한다(Kim, 2006). 이에 Kim(2006)과 Hayesa 등(2006)은 이

직문제에 대한 실제적이고 효율적인 접근법으로 이직의 유발 요인을 확인하여 이를 제거

하는 것과 함께, 구성원들이 현 조직에 재직하고자 하는 요인을 강화하는 것을 제안한 바

있다.

최근 간호사들의 이직관련 선행 연구들에서는 이직은 발생 후에 알 수 있고, 다양한 원

인에 의해 이직의도가 순간적으로 변화될 수 있으므로 이직의도가 간호사의 높은 이직을

설명하는 데는 한계가 있음을 지적하며(Ko, 2015; Kim, Kim, Kim, Yu, & Lee, 2014), 재

직의도를 증가시킬 수 있는 요인을 확인하여 이를 강화할 때 유능한 간호사의 보유가 증

가 되며 이직으로 인한 직원대체 비용을 줄이고 결과적으로 조직의 유효성을 증가시킬

수 있다고 강조하고 있다(Curran & Miller, 1990; Kim, 2006: Lee, Cho, & Son, 2014). 재

직의도란, 다른 새로운 직업을 찾으려는 것을 멈추거나 현 직무에 남아 근무하려는 의도

로(Cowin, 2002), 재직의도는 실제 이직을 잘 설명하는 예측 요인으로 보고된다(Kim &

Ji, 2013). 따라서 간호사의 재직의도를 파악하는 것이 간호사가 지속적으로 근무할 수 있

도록 하는 조직 환경 조성에 긍정적인 영향을 미칠 수 있을 것으로 생각된다.

Longo (2007, 2009)에 따르면 간호관리자와 동료간의 돌봄행위는 간호사의 재직의도를

증가시킨다. 또한 간호관리자, 상사로부터 칭찬 및 지지를 받고, 간호사간에 서로 배려하

는 관계가 형성되면 재직의도가 증가하며(Lee et al., 2014), Hayhurst, Saylor와 Stuenkel

(2005)에 따르면, 재직하는 간호사가 이직하는 간호사보다 동료 유대감이 더 강하고, 상사

의 지지를 더 많이 받는다고 하였다. 즉 간호관리자, 간호사 동료의 사회적·정서적 지지

나(AbuAlrub, 2004; Kovner, Brewer, Wu, Cheng, & Suzuki, 2006), 간호사 동료 간의

돌봄 관계 유지가 간호사의 직무만족도를 높이며(Longo, 2007; Swanson, 1999), 결국 높

은 직무만족은 재직의도를 증가시킬 수 있다고 할 수 있다(Park, 2015; Longo, 2007,

2009). 따라서 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위가 재직의도에 미치는 영

향에 대해 조사할 필요가 있다고 생각된다. 그러나, 이러한 동료 간의 돌봄에 대한 연구

는 주로 교육학 영역에서 다루어져 왔으며, 돌봄을 배려로 해석하여 초등학생을 대상으로

배려의식 함양을 위한 교육 방안에 관한 연구(Pak, 2005; Lee, 2014; Choi, 2006)가 대부
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분이다. 간호학의 경우, 돌봄에 관한 연구는 그 대부분이 돌봄을 간호사가 환자의 요구를

고려하여 이루어지는 환자중심의 간호활동이라는 관점(Kong, 2007)으로 접근하여 간호사

와 환자 관계측면에서 다루어졌고, 간호관리자의 돌봄행위와 동료간 돌봄 행위(이하 돌봄

행위를 돌봄-배려행위로 기술함)에 관한 선행연구는 드물며 특히 국내 연구는 없다.

이에 본 연구에서는 간호사들이 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려

행위, 재직의도 정도를 확인하고, 지각된 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행

위가 재직의도에 미치는 영향을 파악하여 간호사의 재직전략 개발과 환자 간호의 질향상

위한 기초자료를 제시하고자 하였다.

본 연구의 목적은 간호사가 지각하는 관리자 돌봄-배려행위, 동료간 돌봄-배려행위와

재직의도 정도를 확인하고, 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위가 재직의도

에 미치는 영향을 파악하기 위함이다.

구체적인 목적은 다음과 같다.

1) 간호사가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위, 동료간 돌봄-배려행위, 재직의도의 정도

를 파악한다.

2) 간호사의 일반적 특성에 따른 지각된 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행

위, 재직의도 정도의 차이를 파악한다.

3) 간호사가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위, 동료간 돌봄-배려행위, 재직의도간의 상

관관계를 파악한다.

4) 간호사가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위가 재직의도에 미

치는 영향을 파악한다.
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1) 돌봄-배려행위

(1) 이론적 정의 : 돌봄-배려행위란 관심과 정성을 가지고 대인관계를 통하여 다른 사람

을 돕는 과학적이고, 체계적인 과정으로 이루어지는 일련의 활동을 말

한다(Lee, 1996).

(2) 조작적 정의 : 본 연구에서는 간호사가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위와 간호

사간 동료 돌봄-배려행위를 의미하며, Longo (2007)가 간호사의 돌

봄-배려행위 관련 연구에서 사용한 Hughes (1998)의 돌봄분위기척도

(Organizational Climate for Caring Scale, OCCS)와 동료간 돌봄상호

작용 척도(Peer Group Caring Interaction Scale, PGCIS)를 본 연구 대

상자에 맞게 수정·보완하여 측정한 점수를 의미한다.

2) 재직의도

(1) 이론적 정의 : 재직의도란 간호사가 다른 새로운 직업을 찾으려는 것을

멈추거나 현재 간호직무에 머무르려는 의도를 말한다(Cowin,

2002).

(2) 조작적 정의 : 본 연구에서는 Cowin (2002)이 개발한 Nurses' Retention

Index (NRI)를 Kim (2006)이 번역하여 사용한 도구로 측정한

점수를 의미한다.
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Ⅱ. 연구 방법

본 연구는 간호사를 대상으로 간호사들이 지각한 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌

봄-배려행위, 재직의도 정도를 파악하고, 지각된 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-

배려행위가 재직의도에 미치는 영향을 규명하기 위한 서술적 상관관계 연구이다.

1) 연구 대상자

본 연구의 대상자는 J지역에 소재한 5개 종합병원에 근무하는 일반병동(내과계, 외과계,

산·소아계 등), 특수부서(응급실, 중환자실, 수술실 등)와 내외과 혼합병동 간호사들 중 연

구의 목적을 이해하고 연구 참여에 동의한 해당 근무 부서에서의 경력이 6개월 이상인

간호사를 대상으로 편의 추출하였다. 대부분 혼자 근무하여 업무 상 관리자 및 동료간의

접촉 빈도가 낮거나 일반간호사와 하는 업무가 달라 관리자 및 동료간 돌봄-배려행위의

지각정도 측정이 어렵다고 간주되는 외래 및 사무직 간호사를 제외하였으며, 일반간호사

가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위정도를 측정하기 위하여 관리업무를 수행하는 수간

호사 등의 관리자 직급은 제외하였다.

2) 연구 표본의 크기 및 대상자 수

본 연구의 대상자 수는 G*power 3.1.9 프로그램을 이용하여 유의수준(α)=.05, 검정력

(1-β)=.95, 중간효과 크기=.15 독립변수의 수 16개일 때 최소 표본크기는 204명이었다

(Faul, Erdfelder, Lang, & Buchner, 2007). 자료수집과정에서의 탈락가능성과 선행연구에
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서의 회수율(Kwon, 2009) 등을 고려하여 260명의 대상자를 임의 표출하였다. 총 260부의

설문지가 배포되었고 259부가 회수되었으며(회수율=99.6%), 그 중 기대빈도가 낮은 남자

대상자 설문지 7부와 답변이 불충분한 설문지 23부를 제외한 229부를 분석에 사용하였

다.

본 연구에 사용한 도구는 연구 개발자의 동의를 얻어 원본을 입수하였고, 본 도구가 국

내에서 처음 사용되는 점을 감안해, J대학교 통번역센터에 의뢰하여 본 도구의 번역 및

역번역을 시행하였으며, 간호학과 교수 2인으로부터 내용타당도를 검증받아 사용하였다

(관리자 돌봄-배려행위의 척도 내용타당도지수, scale content validity index, averaging

calculation method [S-CVI/Ave]=.97; 동료간 돌봄-배려행위의 S-CVI/Ave=.89). 설문지

는 일반적 특성 및 직무관련 특성 14문항, 간호관리자 돌봄-배려행위 17문항, 동료간 돌

봄-배려행위 16문항, 재직의도 6문항 등 총 53문항으로 구성되었다. 본 연구에서 사용한

연구도구는 다음과 같다.

1)일반적 특성 및 직무관련 특성

대상자의 연령, 성별, 결혼상태, 종교 유무, 최종 학력, 급여 등 사회인구학 특성 6개 항

목과 현 근무부서, 직위, 총 임상경력, 현 근무부서 경력, 현 근무 부서 적합, 근무형태,

고용형태, 이직경험 유무 등 직무관련 특성 8개 항목으로 구성되었다.

2) 간호사의 돌봄-배려행위

간호사의 돌봄-배려행위는 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위에 대한 지

각 정도로 측정하였다.

(1) 관리자의 돌봄-배려행위

관리자의 돌봄-배려행위는 Hughes (1998)가 간호학과 학생을 대상으로 개발한 총 39문

항의 돌봄분위기 척도(OCCS)를 Longo (2009)가 수정보완 후 총 17문항으로 구성하여 간
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호사를 대상으로 사용한 도구를 본 연구 대상자에 맞게 수정보완하여 측정하였다. 하부영

역은 모델링(modeling) 7문항, 대화(dialogue) 3문항, 돌봄실천활동(practice) 4문항, 확언

(confirmation) 3문항 등 4개 하부영역으로 구성된 6점 Likert 척도로 “전혀 그렇지않다”

가 1점, “매우 그렇다”가 6점으로 평가하며 각 하부영역별 점수가 높을수록 간호사가 관

리자의 돌봄-배려행위를 긍정적으로 지각하는 것을 의미한다. 도구의 측정범위는 최저

17점에서 최고 102점이다. 돌봄분위기척도(OCCS) 하부영역들 중 모델링은 돌봄을 받았

던 경험에 본보기로서의 관리자의 역할을 말하고, 대화는 아이디어, 정보, 사고 공유에 있

어 개방적인 대화를 통해 돌봄 관계를 유지하도록 돕는 것을 의미하며, 돌봄실천활동은

간호사들이 실제로 돌봄을 제공할 수 있는 기회를 갖고 실천하는 것을 말한다. 확언은 간

호사들이 잠재적으로 가지고 있는 더 훌륭한 자아 발달을 북돋아주는 것을 말한다

(Hughes, 1998; Longo, 2009).

개발당시 본 도구의 신뢰도는 Cronbach's alpha .80이었고, 하부영역인 모델링은 .92,

대화는 .88, 돌봄실천활동은 .88, 확언은 .89이었으며, 간호사를 대상으로 OCCS를 사용한

Longo (2009)의 연구에서 Cronbach's alpha는 .98이었다. 본 연구에서 OCCS의 전체

Cronbach's alpha는 .98이었고, 하부영역인 모델링은 .95, 대화는 .88, 돌봄실천활동은 .94,

확언은 .91이었다.

(2) 동료간 돌봄-배려행위

동료간의 돌봄-배려행위는 Hughes (1998)의 동료간 돌봄-배려행위측정척도(PGCIS)를

본 연구 대상자에 맞게 수정·보완하여 측정하였다. 이는 모델링(modeling) 9문항, 도움제

공(giving assistance) 7문항 등 2개의 하부영역, 총 16문항으로 구성된 Likert 6점 척도로

“전혀 그렇지않다” 가 1점, “매우 그렇다”가 6점으로 평가하며, 각 하위영역별 점수가 높

을수록 간호사가 동료 간 돌봄-배려행위를 긍정적으로 지각하는 것을 의미한다. 도구의

측정범위는 최저 16점에서 최고 96점이다. 동료 간 돌봄-배려행위측정척도(PGCIS) 하부

영역들 중 모델링은 ‘우리 간호단위 간호사들 간에는 동료애가 깊다.’, ‘우리 간호단위 간

호사들은 동료 간호사에게 문제가 생기면 알아차린다.’ 등 타인을 돕고자 하는 ‘의지를 전

달하는 행위(willing to help)’, 타인의 태도, 감정, 환경을 인식하는 행위인 ‘감수성

(sensitivity)’, 타인에게 자신을 투자하는 행위인 ‘존재(presence)’, 타인에게 힘을 북돋우

는 행위인 '지지(supportiveness)' 등으로 구성되었으며, 도움제공 하부영역은 ‘우리 간호
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단위 간호사들은 자신의 문제와 관심사들을 서로 잘 이야기한다.’, ‘우리 간호단위 간호사

들은 근무하는 동안 동료간호사들로부터 조언과 제언을 얻는다.’ 등 정보, 아이디어, 자신

을 공유하는 행위를 포함하였다(Hughes, 1998).

개발당시 본 도구의 신뢰도는 Cronbach's alpha .94이었고, 하부영역인 모델링과 도움

제공은 각 각 .91이었으며, 간호사를 대상으로 한 Longo (2009)의 연구에서는 .95이었다.

본 연구에서 도구의 전체 Cronbach's alpha .91이었고, 하부영역인 모델링은 .75, 도움제

공은 .93이었다.

3) 재직의도

본 연구에서 간호사의 재직의도는 Cowin (2002)이 개발한 간호사 재직의도 측정도구

(NRI)를 Kim (2006)이 번역한 것을 이용해 측정하였다. 이는 총 6문항으로 이루어졌으며

Likert 8점 척도로 “매우 그렇지 않다”인 1점에서 “매우 그렇다”의 8점까지 배정하였고

최저 8점에서 최고 48점이며 점수가 높을수록 간호사의 재직의도 정도가 높음을 의미한

다. 도구 개발 당시 본 도구의 신뢰도 Cronbach's alpha .97이었고, Kim (2006)의 연구에

서는 .89이었으며, 본 연구에서는 .91로 나타났다.

1) 예비조사

도구의 신뢰도와 타당도 확보 등을 위해 간호사 10명에게 예비조사를 시행하였으며, 그

결과를 토대로 문항들을 더 이해하기 쉽고 명확한 문장으로 수정, 보완하였다.

2) 자료수집절차

본 연구의 자료 수집은 2015년 8월 1일부터 8월 20일까지 자가보고 설문지를 이용하였

으며, 설문지를 배포하기 전 각 병원의 간호부서장에게 본 연구의 목적과 내용을 설명하

고 간호부서의 협조를 얻어 각 병원의 간호단위마다 수간호사를 통해 설문지를 배포하였

다. 대상 간호사들에게 연구의 목적과 내용, 자료의 익명성, 비밀보장 등에 관한 내용이
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포함된 연구 참여 동의서를 설문지와 별도로 배포하였으며, 연구 참여에 동의한 대상자들

로부터 서면으로 동의서를 받았고, 자료는 무기명으로 작성한 후 밀봉 가능한 봉투에 넣

어 타인이 열어볼 수 없게 입구를 봉한 상태로 간호단위 수간호사를 통해 회수되었다.

본 설문지 작성에 소요된 시간은 약 10분 정도였으며, 연구 협조에 대한 보답으로 대상

자들에게 소정의 답례품을 제공하였다.

본 연구에서 수집된 자료는 SPSS WIN 18.0 프로그램을 이용하여 다음과 같은 방법으로

분석하였다.

1) 대상자의 일반적 특성, 관리자의 돌봄-배려행위, 동료간 돌봄-배려행위, 재직의도 정도

는 서술통계방법으로 분석하였다.

2) 대상자의 일반적 특성에 따른 지각된 관리자의 돌봄-배려행위, 동료간 돌봄-배려행위,

재직의도의 차이는 t-test, ANOVA를 이용하였고, 사후검정은 Scheffe‘s test를 실시하였

다.

3) 대상자가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위, 동료간 돌봄-배려행위, 재직의도간의 상

관관계는 Pearson's correlation coefficients를 산출하였다.

4) 대상자가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위가 재직의도에 미

치는 영향을 파악하기 위하여 위계적 다중회귀분석을 실시하였다.

본 연구는 연구 대상자의 윤리적 측면을 고려하여 J대학교 생명윤리심의위원회의 승인

을 받았고(No. JJNU-IRB-2015-021), 자료 수집을 위해 설문지 작성 전 연구의 참여가

자발적으로 이루어지고, 연구의 대상자가 원하지 않을 경우 언제라도 철회가 가능하며,
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수집된 자료는 연구 목적으로만 사용할 것이라는 약속과 대상자의 익명성을 보장한다는

내용을 포함하여 설문지와 별도로 구성된 연구 참여 동의서에 서명을 받은 후 설문조사

를 실시하였다.

Ⅲ. 연구 결과

본 연구 대상자의 일반적 특성은 <Table 1>과 같다.

대상자는 총 229명으로 평균 연령은 30.7세(±6.35; 범위=23∼50세)로 20대 122명(53.3%)

이었으며, 30대 이상 107명(46.7%)이었다. 결혼상태는 미혼자가 138명(60.3%)으로 기혼자

91명(39.7%)보다 많았으며, 전체 대상자 중 150명(65.5%)이 종교가 없었다. 교육수준은

전문대 졸업자가 120명(52.4%), 방송통신대/RN-BSN(Registered Nurse-Bachelor of

Science in Nursing)졸업자 60명(26.2%), 대학원 졸업자를 포함한 4년제 대학이상 졸업자

49명(21.4%)순이었다.

현 근무 부서는 특수간호단위, 내과계, 외과계, 산·소아과 각각 72명(31.4%), 67명

(29.3%), 53명(23.1%), 23명(10%)순이었으며 내과와 외과계가 혼합된 간호단위(mixed

unit) 근무자는 14명으로 전체 대상자의 6.1%이었다. 현 근무부서가 대상자의 적성과 업

무역량 등에 적합하다고 응답한 대상자는 180명(78.6%)으로 적합하지 않다고 응답한 대

상자 49명(21.4%)보다 많았다. 총 임상 경력은 평균 8.53년(±5.77)으로 10년 이상이 82명

(35.8%)으로 가장 많았고, 5년 이상∼10년 미만 73명(31.9%), 3년 이상∼5년 미만 42명

(18.3%), 3년 미만 32명(14%) 순이었다. 현 부서 근무경력은 평균 4.02년(±3.29)으로 1년

이상∼3년 미만이 87명(38%)으로 가장 많았으며, 5년 이상∼10년 미만 63명(27.5%), 3년

이상∼5년 미만 50명(21.8%), 1년 미만 16명(7%), 10년 이상 13명(5.7%) 순으로 나타났

다. 대부분의 대상자들이 교대근무자(198명, 86.5%)이었고 정규직(199명, 86.7%)이었다.

월 급여 수준은 평균 221.96 만원(±44.96)으로, 200만원 이상∼250만원 미만인 경우가 100
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명으로 43.7%를 차지하였고, 250만원 이상 60명(26.2%), 200만원 미만 52명(22.7%)이었

다. 이직경험이 있는 대상자는 67명(29.3%)으로 이들의 이직 횟수는 평균 1.34회(±0.79;

범위=1∼5회)이었다.
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Characteristics Categories N (%)* M±SD

Age (yr)
≤29

>29

122 (53.3)

107 (46.7)

30.7±6.35

Range=23-50

Marital status
Unmarried

Married

138 (60.3)

91 (39.7)

Religion
Yes

No

79 (34.5)

150 (65.5)

Education

Diploma

Open university/ RN-BSN

≥Bachelor

120 (52.4)

60 (26.2)

49 (21.4)

Working department

Internal medical unit

Surgical unit

Mixed unit

OBGY & Pediatrics unit

Special unit†

67 (29.3)

53 (23.1)

14 ( 6.1)

23 (10.0)

72 (31.4)

Suitability for present department
Yes

No

180 (78.6)

49 (21.4)

Total clinical experience (yr)

<3

3-<5

5-<10

≥10

32 (14.0)

42 (18.3)

73 (31.9)

82 (35.8)

8.53±5.77

Range=0.5-28

Clinical experience

in present department (yr)

<1

1-<3

3-<5

5-<10

≥10

16 ( 7.0)

87 (38.0)

50 (21.8)

63 (27.5)

13 ( 5.7)

4.02±3.29

Range=0.5-20

Type of work
Shift

Non-shift

198 (86.5)

31 (13.5)

Employment status
Full-time (regular)

Part-time (irregular)

199 (86.9)

30 (13.1)

Monthly salary

(10,000won)

<200

200-<250

≥250

52 (22.7)

100 (43.7)

60 (26.2)

221.96±44.96

Range=140-410

Experience of turnover Yes

No

67 (29.3)

162 (70.7)

1.34±0.79‡

<Table 1> General and Job-related Characteristics of the Subjects

(N=229)

*Excluding no responses; RN-BSN=Registered Nurse-Bachelor of Science in Nursing;

OBGY=Obstetrics and Gynecology

†Special unit=Operation room, Intensive care unit, & Emergency room
‡Only the nurses who experienced turnover (Range=1∼5 times)
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Variables M±SD Range

Manager caring behaviors (total) 4.27±0.94 1-6

Modeling 4.26±0.94

Dialogue 4.18±1.01

Practice 4.33±1.00

Confirmation 4.29±0.96

Peer group caring behaviors (total) 4.31±0.57 1-6

Modeling 4.21±0.57

Giving assistance 4.44±0.68

Intent to retention (total) 4.72±1.41 1-8

대상자가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위, 동료간 돌봄-배려행위와 재직의도 정도는

<Table 2>와 같다.

대상자가 지각하는 관리자 돌봄-배려행위 정도는 6점 만점에 평균 4.27점(±0.94)으로

하부영역별로는 모델링 4.26점(±0.94), 대화 4.18점(±1.01), 돌봄실천활동 4.33점(±1.00), 확

언 4.29점(±0.96)이었다. 대상자가 지각하는 동료간 돌봄-배려행위 정도는 6점 만점에 평

균 4.31점(±0.57)이었으며 하부 영역별로는 모델링 4.21점(±0.57), 도움제공 4.44점(±0.68)

으로 모델링 보다 높았다. 재직의도는 8점 만점에 평균 4.72점(±1.41)으로 중간이상이었

다.

<Table 2> Level of Nurse Managers' and Peer Group Caring Behaviors and Intent to Retention

(N=229)
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대상 간호사들의 일반적 특성 및 직무관련 특성에 따른 지각된 관리자의 돌봄-배려행

위 정도의 차이에 대한 분석 결과, 현 근무부서에 대한 적합도(t=3.32, p=.001), 근무형태

(t=-2.03, p=.044)에서 통계적으로 유의한 차이를 보였다. 즉 현 근무부서가 대상자의 적

성과 업무역량 등에 적합한 부서인 경우가 그렇지 않은 경우에 비하여 관리자의 돌봄-배

려행위 지각정도가 높았으며 교대근무를 하는 간호사가 비교대근무를 하는 간호사보다

관리자의 돌봄-배려행위를 긍정적으로 지각하는 것으로 나타났다. 또한 일반적 특성 및

직무관련 특성에 따른 동료간 돌봄-배려행위 지각정도는 현 근무부서에 대한 적합도

(t=3.87, p<.001)에 따라 통계적으로 유의한 차이가 있었다. 즉 현 근무부서가 대상자의

적성과 업무역량 등에 적합한 부서인 경우가 그렇지 않은 경우에 비하여 동료간 돌봄-배

려행위 지각정도가 높았다.

대상 간호사들의 재직의도는 연령(t=-3.25, p=.001), 결혼상태(t=2.88, p=.004), 종교유무

(t=2.61, p=.010), 현 근무부서에 대한 적합도(t=5.44, p<.001), 총 임상경력(F=5.63,

p=.001), 월급여(F=3.81, p=.024)에 따라 유의하게 차이가 있었다. 이를 사후 분석한 결과

연령에서 30대 이상의 간호사가 20대 간호사들보다 재직의도가 높았고, 기혼자가 미혼자

보다 재직의도가 높았다. 종교를 가진 간호사가 그렇지 않은 간호사보다 재직의도가 높았

으며, 현 근무부서에 대한 적합도에서 대상자의 적성과 업무역량에 적합한 부서에서 근무

하는 간호사가 그렇지 않은 간호사 보다 재직의도가 높았다. 또한 총 임상경력에서 10년

이상의 경력자가 가장 높게 나왔고 월급여 250만원 이상의 간호사가 재직의도가 높았다.

교육수준, 근무부서, 현 근무부서 경력, 근무형태, 고용형태, 이직경험에 따른 재직의도의

차이는 통계적으로 유의하지 않았다<Table 3>.
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대상 간호사들이 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위 및 재직의

도간의 상관관계는 <Table 4>와 같다.

간호사들의 재직의도는 지각된 관리자의 돌봄-배려행위(r=.32, p<.001), 동료간 돌봄-배

려행위(r=.33, p<.001)와 정적 상관관계가 있었으며, 관리자의 돌봄-배려행위는 동료간 돌

봄-배려행위(r=.38, p<.001)와 정적 상관관계가 있었다. 즉 대상 간호사들은 지각된 관리

자의 돌봄-배려 행위와 동료간 돌봄-배려행위 정도가 높을수록 재직의도가 높았고, 또한

지각된 관리자의 돌봄-배려행위 정도가 높을수록 동료간 돌봄-배려행위에 대한 간호사들

의 지각정도도 높았다.

대상 간호사가 지각하는 관리자의 돌봄-배려 행위와 동료간 돌봄-배려행위 정도가 재

직의도에 미치는 영향을 파악하기 위해 위계적 회귀분석을 하였다. 우선 회귀분석의 가정

을 검정하였다. Durbin-Watson을 이용하여 오차의 자기상관을 검증한 결과 1.804로 각

독립변수 간의 자기상관이 없었으며, 변수에 대한 공차한계는 0.124∼0.910로 0.10이상이

었고, 분산팽창인자(variatiopn inflation factor)값은 1.099∼8.086로 10보다 크지 않으므로

모든 변수는 다중공선성의 문제가 없었다. 마지막으로 잔차분석 결과 재직의도에 대한 회

귀표준화 잔차의 정규 P-P 도표에서 선형성이 확인되었고, 산점도도 잔차의 분포가 0을

중심으로 고르게 퍼져있어 오차항의 정규성과 등분산성이 확인되었다.

간호사의 재직의도에 대한 단변량 분석에서 유의한 차이를 보였던 연령, 결혼상태, 종

교, 현 근무부서 적합도, 총 임상경력, 월급여와 함께 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간

돌봄-배려행위를 독립변수로 투입하였다. 즉 연령(20대이하=0, 30대이상=1), 결혼상태(미

혼=0, 기혼=1), 종교(유=0, 무=1), 현 근무부서 적합도(예=0, 아니오=1), 총 임상경력(3년미

만=0, 3년이상=1), 월급여(200만원 미만=0, 200만원 이상=1)는 가변수 처리하여 관리자의

돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위와 함께 투입하여 회귀분석을 실시하였다. 분석결

과, 간호사의 재직의도에 유의하게 영향을 미치는 일반적 특성 및 직무특성은 10년 이상
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Intent to Retention
Manager

Caring Behaviors

Peer Group

Caring Behaviors

r (p)

Intent to Retention 1

Manager

Caring Behaviors

.32

(<.001)
1

Peer Group

Caring Behaviors

.33

(<.001)

.38

(<.001)
1

의 임상경력(β=.37, p=.039), 현 근무부서 적합도(β=.35, p=<.001), 종교(β=.17, p=.013)이었

으며, 이는 재직의도에 대하여 18%의 설명력을 나타냈다. 또한 10년 이상의 임상경력, 현

근무부서 적합도, 종교를 통제한 상태에서 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려

행위를 투입하여 산출한 결과, 최종 회귀모형의 적합도가 적절하였고(R2=.27, F=7.85,

p<.001) 이는 간호사의 재직의도에 대하여 27%의 설명력을 나타냈다. 최종모형에서 종

교유무, 현 근무 적합도, 10년 이상의 임상경력, 관리자 돌봄-배려행위, 동료간 돌봄-배려

행위가 재직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 10년 이상의 임상경력, 종교를

가진 경우, 현 근무부서에 대한 자신의 적성과 업무역량이 적합하다고 평가한 경우, 관리

자 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위에 대한 지각정도가 높을수록 간호사의 재직의

도가 높은 것을 의미하였다<Table 5>.

<Table 4> Correlation among Manager Caring Behaviors, Peer Group Caring

Behaviors and Intent to Retention

(N=229)
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Variables
Step 1 Step 2

β t (p) β t (p)

Age* -.12 -0.93 ( .354) -.17 -1.44 ( .152)

Religion* .17 2.51 ( .013) .17 2.73 ( .007)

Marital status* .00 -0.05 ( .965) -.01 -0.22 ( .873)

Suitability for present department* .35 5.43 (<.001) .26 4.10 (<.001)

TCE1* .09 0.90 ( .368) .06 0.62 ( .539)

TCE2* .15 1.22 ( .225) .14 1.21 ( .229)

TCE3* .37 2.08 ( .039) .44 2.58 ( .011)

MS1* -.04 -0.39 ( .699) -.03 -0.30 ( .765)

MS2* .05 0.38 ( .703) .04
0.32 ( .749)

Manager Caring Behaviors .21 3.21 ( .002)

Peer Group Caring Behaviors .18 2.67 ( .008)

R2 .21 .31

Adjusted R2 .18 .27

F (p) 5.91 (<.001) 7.85 (<.001)

<Table 5> Hierarchical Regression Analysis for Factors Affecting Intent to Retention

(N=229)

*dummy variables; Age (≤29=0, >29=1), Religion (yes=0, no=1), Marital status (unmarried=0,

married=1), Suitability for present department (yes=0, no=1);

TCE=Total clinical experience (<3=0), TCE1=3-<5=1), TCE2= (5-<10=1), TCE3 (≥10=1);

MS=Monthly salary (<200=0), MS1=(200-<250=1), MS2=(≥250=1)



- 20 -

Ⅳ. 논 의

본 연구 대상자들이 지각하는 관리자 돌봄-배려행위 정도는 평균 4.27점으로 하위영역

별로는 대화 영역(4.18점)이 가장 낮았고 돌봄실천활동 영역(4.33점)이 가장 높았다. 이는

병원에 근무하는 일반 간호사들을 대상으로 한 Longo (2009)의 연구에서 3.60점이었던

것보다 높은 수준이었다. 이 같은 결과는 본 연구 대상 간호사들은, 관리자들이 간호사들

과의 대화를 통해 아이디어나 정보를 제공하기 보다는 구체적으로 문제를 해결해주고 간

호사들에게 직접적인 도움을 주는 돌봄행위를 더 많이 지각하고 있음을 시사하는 것이었

다. 대상자들이 지각하는 동료간 돌봄-배려행위정도는 평균 4.31점으로 Longo (2009)의

연구에서 4.08점이었던 것 보다 높았다. 하부영역별로는 도움제공(4.44점)이 모델링(4.21

점)보다 높게 지각하였다. 이는 관리자의 돌봄-배려행위에서와 마찬가지로, 본 연구대상

자들은 동료들 간에 서로 도움을 주고받는 과정 중 동료들의 타인을 돕고자하는 의지나

타인의 감정, 태도를 인식하고 지지하는 행위보다는 근무하는 동안 동료로부터 직접적으

로 조언과 제안을 듣고 자신들의 전문지식을 공유하며 서로 돕는 돌봄-배려행위를 더 긍

정적으로 지각하고 있었다. 또한 대상자들은 관리자의 돌봄-배려행위보다 동료간 돌봄-

배려행위에 대한 지각정도가 더 높은 것으로 보고하였는데 이는 Longo (2009)의 연구결

과와 일치한 결과이었다.

대상자들의 재직의도는 전체대상자인 경우 8점 만점에 평균 4.72점으로 중간정도이었고,

특히 3년 미만의 임상경력 간호사의 재직의도 정도가 평균 4.17점으로 가장 낮았다. 이러

한 결과는 서울 소재 대학병원 간호사를 대상으로 한 Kim (2008)의 연구에서 전체 대상

자의 재직의도 정도가 평균 4.78점, 1-3년 미만의 임상경력 간호사의 재직의도 정도가 평

균 4.10점이었던 결과와 유사한 수준이었다. 그러나 수도권 소재 종합병원 간호사를 대상



- 21 -

으로 한 Kwon (2009)의 연구에서 전체 대상자의 재직의도 정도가 평균 5.27점, 1-3년 미

만 임상경력 간호사 4.89점 보다는 낮은 수준이었다. 이는 간호사의 재직의도 정도가 지

역, 병원규모 등의 영향에 따라 차이가 있음을 시사하는 것으로(Park, 2015), 본 대상자들

의 재직의도는 수도권 지역의 종합병원 간호사들 보다 낮은 수준이었으며, 특히 3년 미만

의 간호사가 현재 간호직무에 머무르지 않고 다른 새로운 직업을 찾고 있음을 의미하는

것이었다. 따라서 특히 3년 미만의 임상간호사 또는 신규간호사의 재직의도를 향상시킬

수 있는 중재 프로그램의 개발이나 전략마련을 위한 추후 연구가 필요하다고 생각된다.

이상의 결과, 본 연구 대상 간호사들은 관리자의 돌봄-배려행위 보다는 동료간의 돌봄

-배려행위를 더 많이 지각하고, 실무환경에서 발생하는 문제들을 해결하는 데에 실질적

이고 구체적인 도움을 주는 행위들을 돌봄-배려행위로서 더 긍정적으로 지각하였다. 또

한 재직의도는 중간정도로, 수도권 소재 종합병원 간호사들 보다 낮았으며, 특히 3년 미

만의 임상간호사의 재직의도 정도가 낮았다.

2.

대상자의 일반적 특성과 직무관련 특성에 따른 관리자의 돌봄-배려행위 지각정도의 차

이에 대한 분석 결과, 자신의 적성과 업무역량 등에 적합한 부서에서 근무하는 간호사나

교대근무 간호사가 그렇지 않은 간호사 보다 지각된 관리자의 돌봄-배려행위정도가 더

높았다. 이는 관리자의 돌봄-배려행위에 대한 연구가 거의 없어 엄격한 비교가 어려우나,

교대근무 간호사가 지각하는 수간호사의 구성원들에 대한 개별적 배려행위 정도가 비교

대 근무 간호사보다 높았다는 선행연구 결과들과 유사하였다(Jang, 2006; Hong, 2002).

Boykin과 Schoenhofer (2001b)에 따르면 조직의 효과적인 돌봄-배려 환경 형성에 관리자

의 돌봄-배려 역할은 매우 중요하다고 하였다. 따라서 조직의 돌봄-배려 환경 조성과 재
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직관리를 위해서는 특히 비교대근무자가 우선적으로 고려되어야 할 것으로 생각된다.

또한, 현재 근무부서가 자신의 적성과 업무 역량에 적합하다고 생각하는 간호사가 그렇

지 않은 간호사에 비하여 관리자의 돌봄-배려행위 뿐만 아니라, 동료간 돌봄-배려행위지

각 정도가 더 높았다. 이는 현재 부서에 대한 자신의 적성과 업무 역량에 대한 주관적 평

가가 관리자와 동료 간 돌봄-배려행위 지각에 영향을 미치는데 있어 중요함을 시사하는

것으로, 이 같은 결과는 선행연구들의 결과와 유사한 것이었다. 즉 Jang (2010)에 따르면,

동료와의 좋은 대인관계, 상사에게 인정받는 경우 근무부서 이동을 원하지 않으며, 동료

간에 상부상조하는 조직 분위기가 간호사의 직무만족을 높였다. 또한 Sohn과 Han (2003)

은 동료간의 상호작용이 근무부서 이동 희망여부의 예측변수로서 관리자와 동료간 돌봄-

배려 행위는 근무부서에 대한 적합여부 판단에 영향을 미친다고 하였다. 따라서 현재 근

무 부서가 자신의 적성과 업무 역량에 적합하다는 판단이 관리자 및 동료간 돌봄-배려행

위 지각 정도와 근무부서에 영향을 미치는 것으로 생각된다.

대상자의 일반적 특성과 직무관련 특성에 따른 재직의도의 차이에 대한 분석 결과, 30

대 이상의 간호사, 기혼자, 종교를 가진 간호사, 현 근무부서가 자신의 적성과 업무역량에

적합하다고 생각하는 간호사, 총 임상경력이 많은 간호사, 월급여 수준이 250만원 이상

간호사의 재직의도가 그렇지 않은 간호사에 비해 높았다. 이는 입사 후 2∼3년차 간호사

인 상급초보자(advanced beginner)를 대상으로 한 Park (2015)의 연구에서 연령, 종교,

임상경력 그리고 월수입에 따라 유의한 차이가 있다고 보고한 결과나, 학력, 경력과 근무

부서에 따라 재직의도에 유의한 차이를 보고한 Kim (2008)의 연구와 유사하였다. 또한

본 연구결과, 선행연구에서 재직의도에 대한 영향변수로 보고되지 않았던 현재 근무부서

에 대한 적합도가 재직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 현재 국내 일부 병원에서

는 체계적인 사전 계획에 의해서 부서이동을 하기 보다는 결원 발생시 일시적으로 혹은

수시로 간호사의 부서이동이 이루어지는 있는 등 행정적 요구에 따라 이루어지고 있는

바(Shin, 2015; Lee, 2010; Lee, 2013), 타의에 의한 근무부서 이동은 간호사의 직무만족을

저하시키고, 직무스트레스를 높인다(Lee, 2013; Jang, 2010; Cho, 2009). 따라서 간호사의

재직의도를 높이기 위해서는 조직의 일방적인 지시보다 개인의 적성과 능력, 의견이 반영

된 간호사의 근무부서 배치가 필요할 것으로 생각된다.
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3. 대상자가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위 및 재

직의도 간의 관계

대상 간호사들은 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위의 지각정도가 높을

수록 재직의도가 높았으며, 지각된 관리자의 돌봄-배려행위가 높을수록 동료간 돌봄-배

려행위에 대한 간호사들의 지각 또한 높았다. 이러한 결과는 관리자의 능력과 지지가 재

직의도의 유의한 예측인자가 아니라는 Tourangeau와 Cranley (2006)의 연구결과와는 상

이한 것이었으나, 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위 및 재직의도 간에 양

의 상관관계가 있다는 Longo (2007, 2009)의 연구결과나 수간호사나 상관의 옹호와 보호

가 간호사의 재직의도를 높일 수 있으며(Lee et al., 2014), 동료에 대한 만족이 재직의도

를 더 높인다(McLennan, 2005; Tourangeau & Cranley, 2006)는 연구결과를 지지하는 것

이었다. 또한 본 연구결과, 대상 간호사들이 관리자의 돌봄-배려행위를 높게 지각할수록

동료간 돌봄-배려행위에 대한 지각정도도 높았다. 이는 간호사간 돌봄행위가 간호사로

하여금 돌봄에 대한 영감을 받게 하고(Longo, 2011), 관리자의 간호사들에 대한 돌봄 행

위가 동료들과의 친밀감 조성 및 좋은 관계 형성을 도우며(Yoo, 1991; Swanson, 1999;

Turkel, 2003), 간호사간 폭력현상을 감소시킨다(Nancy, Byers, Kearney, & Sharon,

2011)는 연구결과와 유사하였다. 따라서 간호사들이 지각하는 관리자의 돌봄-배려 행위와

동료간 돌봄-배려행위는 간호사의 재직의도에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 기대된다.

본 연구에서는 일반적 특성 중 10년 이상의 경력, 현 부서의 적합도, 종교유무가 재직의

도에 영향을 미쳤다. 이는 일반적 특성과 직무관련 특성에 따른 간호사의 재직의도에 관

한 선행연구들에서 임상경력과 종교유무의 경우에 경력이 높을수록, 종교를 가지고 있을

수록 재직의도가 높다거나(Kim, 2008; Sung & Choi, 2012), 경력 기간과 종교 유형에 따

라 재직의도가 다르다(Kwon, 2009; Park, 2015)는 연구결과들과 유사하였으나 간호사의

일반적 특성에 따른 차이 보고는 그 결과가 일관성이 없어 추후 반복연구가 필요하다. 특

히 선행연구에서 재직의도에 영향을 미치는 변수로 확인되지 않았던 현 부서 적합성이

본 연구 결과, 간호사의 재직의도에 영향을 미칠 수 있음을 고려하면, 간호사의 적성과
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업무역량을 고려한 합리적이고 체계적인 부서이동 방안 마련이 필요할 것으로 생각된다.

또한 대상 간호사들은 관리자의 돌봄-배려행위를 더 많이 지각할수록 재직의도가 높았는

데 이는 관리자, 상사로부터의 칭찬과 지지가 간호사의 재직의도에 영향을 미친다는 선행

연구들을 지지하는 것이었다(Lee et al., 2014; Hayhurst et al, 2005). 따라서 간호사의 재

직의도를 강화하기 위해서는 병원 및 간호관리자들이 간호사의 역량과 관심분야 등에 대

하여 관심을 갖고 간호사들이 능력을 발휘하도록 지지하는(Longo, 2011) 관리역량을 수

행할 수 있도록 조직수준의 정책적 전략마련과 병원조직의 구성원으로써 간호사의 공헌

에 대한 칭찬과 인정을 촉진하는 인정프로그램(Turkel, 2003) 혹은 승진 등의 공식적인

체계 등 관리자의 돌봄-배려행위를 촉진하는 전략들을 우선적으로 고려하여야 할 것으로

생각된다. 또한 대상 간호사들 동료간 돌봄-배려행위를 통한 재직의도를 강화하기 위해

서는 무엇보다 간호사 동료간에 상담하거나 또는 지지하는 동료지지그룹 혹은 팀빌딩 및

그에 대한 조직의 지원과 같은 간호사들 간 서로 지지적이고 협력적인 업무환경 조성과

효과적인 관계형성을 촉진하는 전략(Longo, 2009; Tourangeau & Cranley, 2006)들이 필

요할 것으로 생각된다.

본 연구는 간호사가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위, 동료간 돌봄-배려행위와 재직

의도를 파악하고 지각된 관리자의 돌봄-배려행위와 동료 간 돌봄-배려행위가 재직의도에

미치는 영향을 탐색하였다. 특히 간호사와 환자 관계측면에서의 간호업무와 관련한 돌봄

을 탐색하였던 선행연구와는 달리 간호사 동료간의 관계 측면에서 돌봄을 접근하였고, 관

리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위 및 재직의도와의 관련성을 확인하였으며,

관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위 강화를 통한 재직전략 개발에 기초자료

를 제공한다는 점에서 그 의의가 있다. 그러나 본 연구는 J 지역 일부 병원에서 근무하는

간호사를 임의 추출하여 표본 대상의 선택편중 가능성이 있어 연구결과를 일반화하는데

어려움이 있으며, 관리자 돌봄-배려행위와 동료 간 돌봄-배려행위가 재직의도에 미치는

영향을 조사한 횡단적 연구로서 각 변수들 간의 인과적 관계를 추론하여 설명하는 데에

제한점이 있다.
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Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 간호사들이 지각하는 관리자와 동료간 돌봄-배려행위, 재직의도 정도를 확

인하고, 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위가 재직의도에 미치는 영향을

파악하여 환자간호 질 향상을 위한 재직전략 개발에 있어 기초자료를 제시하고자 하였다.

자료 수집은 J 지역의 소재한 5개 종합병원에 근무하는 간호사 229명을 대상으로 2015

년 8월 1일부터 20일까지 자가보고 설문지를 이용하여 이루어졌다. 연구변수 측정은

Longo (2009)가 사용한 돌봄분위기척도(Hughes, 1998), Hughes (1998)의 동료간 돌봄-배

려행위측정척도, Kim (2006)이 사용한 간호사 재직의도 측정도구(Cowin, 2002)를 이용하

였다. 수집된 자료는 SPSS WIN 18.0 프로그램을 이용하여 Cronbach's alpha, 서술적 통

계분석과 t-test, ANOVA, Pearson's correlation coefficients를 구하였으며, 위계적 다중

회귀분석을 실시하였다. 본 연구의 결과는 다음과 같다.

1. 대상자가 지각하는 관리자 돌봄-배려행위 정도는 6점 만점에 평균 4.27점으로 하부

영역별로는 돌봄실천활동, 확언, 모델링, 대화 순이었다. 대상자가 지각하는 동료간 돌봄-

배려행위 정도는 6점 만점에 평균 4.31점이었으며 하부영역별로는 도움제공이 모델링 보

다 높았다. 재직의도는 8점 만점에 평균 4.72점으로 중간이상이었다.

2. 대상 간호사들의 일반적 특성 및 직무관련 특성에 따른 지각된 관리자의 돌봄-배려

행위 정도의 차이에 대한 분석 결과, 현 근무부서에 대한 적합도(t=3.32, p=.001), 근무형

태(t=-2.03, p=.044)에서 통계적으로 유의한 차이를 보였으며, 동료간 돌봄-배려행위 지각

정도는 현 근무부서에 대한 적합도(t=3.87, p<.001)에 따라 통계적으로 유의한 차이가 있

었다.

3. 대상 간호사들의 일반적 특성 및 직무관련 특성에 따른 재직의도의 차이에 대한 분

석 결과, 연령(t=-3.25, p=.001), 결혼상태(t=2.88, p=.004), 종교(t=2.61, p=.010), 현 근무부

서에 대한 적합도(t=5.44, p<.001), 총 임상경력(F=5.63, p=.001), 월급여(F=3.81, p=.024)에
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따라 유의하게 차이가 있었다.

4. 대상 간호사들의 재직의도는 관리자의 돌봄-배려행위(r=.32, p<.001), 동료간 돌봄-

배려행위(r=.33, p<.001)와 정적 상관관계가 있었으며, 관리자의 돌봄-배려행위는 동료간

돌봄-배려행위(r=.38, p<.001)와 정적 상관관계가 있었다.

또한 간호사의 연령, 결혼상태, 종교, 현 근무부서 적합도, 총 임상경력, 월급여를 통제

한 후 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위가 재직의도에 미치는 영향을 확

인하기 위하여 위계적 회귀분석을 한 결과, 종교유무, 현 근무 적합도, 10년 이상의 임상

경력, 관리자 돌봄-배려행위, 동료간 돌봄-배려행위가 유의한 변수로 나타났다(F=7.85,

p<.001).

본 연구 결과, 대상 간호사들이 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려

행위, 재직의도 정도는 중간이상이었으며, 동료간 돌봄-배려행위를 관리자의 돌봄-배려행

위보다 더 많이 지각하였다. 재직의도에 영향을 미치는 요인은 종교유무, 현 근무 적합도,

10년 이상의 임상경력, 관리자 돌봄-배려행위, 동료간 돌봄-배려행위이었고, 관리자의 돌

봄-배려행위가 동료간 돌봄-배려행위보다 더 큰 영향을 미쳤다. 따라서 간호사의 적성과

업무역량을 고려한 합리적이고 체계적인 근무부서 배치 및 이동 정책과, 병원 및 간호관

리자들이 조직 구성원의 관계형성과 친화적인 조직문화 조성을 촉진하고 관리 역량을 발

휘할 수 있도록 조직 수준의 정책적 전략 마련 및 조직구성원으로써 간호사의 공헌에 대

한 칭찬과 인정을 촉진하는 공식적인 체계 등이 간호사의 재직의도를 강화시키는 전략이

요구된다. 이상의 결과에 근거하여 제언을 하면 다음과 같다.

1. 재직의도 강화를 위한 전략 개발 시 관리자의 돌봄-배려 행위와 동료간 돌봄-배려

행위의 지각정도를 향상시키는, 특히 실무환경에서 발생하는 문제해결에 실질적이고 구체

적인 도움을 주는 돌봄-배려행위들을 포함하는 전략을 고려할 필요가 있다.

2. 관리자와 동료간 돌봄-배려행위의 지각정도 및 재직의도를 증대시키기 위해 개인의

적성과 업무역량, 의견을 반영하고 사전에 계획되는, 합리적이고 체계적인 부서배치 및

이동체계가 필요하다.

3. 재직의도가 낮았던 임상경력 3년 미만의 간호사나 신규간호사들을 대상으로 재직의

도를 향상 시킬 수 있는 전략마련이 필요하다.
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4. 본 연구에서 포함되지 않은 간호사의 재직의도에 영향을 미치는 다양한 요인들을 포

함하고 다른 지역 혹은 병원규모 등 대상자를 확대한 추후 연구가 필요하다.
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Abstract

The Effects of Manager and Peer Group Caring Behaviors as Perceived

by Nurses on Retention Intention

Kong, Moon Yeon

Department of Nursing

Graduate School of Jeju National University

(Supervised by Prof. Kim, Jeong-Hee)

The study purpose was to identify the effects of nurse manager and peer group

caring behaviors as perceived by nurses on retention intention. A descriptive

correlational study was conducted with a convenience sample of 229 registered nurses

who had worked for over 6 months in the units of five general hospitals located in J

province. Data were collected from Aug. 1 to Aug. 20, 2015 using a self-reported

questionnaire on participants’ general and job-related characteristics, manager caring

behaviors (by OCCS, 1998), peer group caring behaviors (by PGCIS, 1998), and

retention intention (by Korean version of Cowin’s Nurses’ Retention Index, 2002). Data

were analyzed using Cronbach’s alpha, descriptive statistics, t-tests, ANOVAs with

Scheffé’s post-hoc testing, Pearson's correlation coefficients, and hierarchical

regression analysis.

Our results were as follows:

1. The mean total score for manager caring behaviors was 4.27. The mean

sub-scale scores were as follows: modeling (4.26); dialogue (4.18); practice (4.33); and

confirmation (4.29). The mean total score for peer group caring behaviors was 4.31,
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while the sub-scale scores were 4.21 and 4.44 for modeling and giving assistance,

respectively. As such, the giving assistance score was higher than was that of

modeling. The mean score of retention intention was 4.72, indicating a moderate level.

2. There were significant differences in 'manager caring behaviors' scores by

suitability for present working department and employment status and in 'peer group

caring behaviors' scores by suitability for present working department.

3. Nurses' retention intention showed statistically significant differences according

to age, marital status, religion, suitability for present department, total clinical

experience and monthly salary.

4. Nurses’ retention intention was significantly positively correlated with ‘manager

and peer group caring behaviors’, respectively. Furthermore, ‘manager caring

behaviors’ were significantly positively correlated with ‘peer group caring behaviors’.

Furthermore, After controlling confounding variables, religion, suitability for

present working department, clinical experience of over ten years, 'manager caring

behaviors', and 'peer group caring behaviors' were significantly associated with

nurses' retention intention.

In conclusion, the scores for 'manager and peer group caring behaviors' and

retention intention were all at a moderate level, although the subjects perceived 'peer

group caring behaviors' as higher compared to 'manager caring behaviors'. the

factors influencing retention intention were religion, suitability for present department,

clinical experience of over ten years, 'manager caring behaviors', and 'peer group

caring behaviors', and 'manager caring behaviors' was more influential than 'peer

group caring behaviors'. Therefore, to improve nurses’ retention intention, it may be

necessary to alter the transfer and arrangement strategies of their working

environments to better consider nurses’ aptitude and competence, and thereby increase

both manager and peer group caring behaviors. Furthermore, it should be made

strategies to promote manager caring behaviors in hospitals and hospital organizations
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and to encourage caring-relationship formation among peers, as this would help in

building a more friendly organizational culture.

Based on our results, we suggest the following:

1. When developing strategies to enhance nurses’ retention intention, manager and

peer group caring behaviors should be targeted, especially it would be necessary to

consider facilitating caring behaviors that offer actual and specific assistance.

2. In order to improve nurses' retention intention, it should develop rotation

system that considered nurses’ aptitude and nursing competency.

3. It is necessary to develop strategies to improve retention intention of newly

graduated nurses or nurses who has less than three years’ clinical experience.

4. It will needed to conduct further research of various affecting factors on nurses'

retention intention.

Key words: Nurse manager, Caring, Peer group, Nurses, Retention
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연 구 동 의 서

  연구제목 : 간호사가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행

위가 재직의도에 미치는 영향

 연 구 자 : 공문연(제주대학교 일반대학원 간호학과 석사과정)

연 락 처 : 010-6605-3194

이 메 일 : rhdansdus@hanmail.net

  본 연구의 목적은 간호관리자 및 동료간 돌봄-배려행위가 재직의도에 미치는

영향을 파악하기 위함입니다. 본 연구를 통해 얻어진 내용은 연구의 목적 이외

에는 사용되지 않을 것입니다.

다음 내용을 읽으시고 연구 참여에 동의하시는 분은 아래의 빈칸에 서명하여

주시기 바랍니다.

○ 본 연구 참여로 인한 어떠한 불이익도 없을 것이라는 것을 알고 있습니다.

○ 본 연구에 참여하는 것은 자발적인 의사에 의한 것이며, 만일 연구 참여를

원하지 않을 경우 언제든지 중단할 권리가 있습니다.

본 설문지 작성에 소요되는 시간은 약 15분 정도이며, 설문지를 작성하신 분

께는 고마움의 표시로 소정의 선물을 제공합니다. 그리고 개인정보보호를 위해

작성하신 설문지는 작성이 끝남과 동시에 밀봉 가능한 개별 봉투에 넣어 타인

이 열어 볼 수 없게 부착하여 수거됩니다.

2015년 월 일

참여자 : (인)

연구자 : (인)
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설 문 지

안녕하십니까?

저는 제주대학교 일반대학원 간호학과 석사과정에 재학 중인 학생입니다.

본 설문지는 간호사가 지각하는 관리자의 돌봄-배려행위와 동료간 돌봄-배려행위가

재직의도에 미치는 영향에 관해 연구하고자 마련된 것입니다.

간호사의 돌봄-배려행위란 관심과 정성을 가지고 대인관계를 통하여 다른 사람을

돕는 과학적이고, 체계적인 과정으로 이루어진 일련의 활동을 말합니다.

응답해 주신 모든 내용은 익명으로 통계 처리되어 비밀이 보장되며, 연구목적 으로만

사용될 것을 약속드립니다. 또한, 특정병원이나 개인적인 내용이 별도로 평가되지 않

으며 비밀이 철저하게 유지될 것임을 약속드립니다. 설문지는 작성 후 동봉한 밀봉

가능한 개별 봉투에 담아 입구를 봉한 상태에서 회수되므로 회수과정에서 작성한 사

람의 정보가 누출되지 않습니다.

귀하의 응답은 연구에 매우 소중한 자료가 될 것이며, 각 질문에 솔직히 그리고 빠짐

없이 응답해 주시기를 간곡히 부탁드립니다.

바쁘신 와중에도 본 설문조사에 참여하여 주신 것에 진심으로 감사드립니다.

2015년 월 일

제주대학교 일반대학원 간호학과 석사과정

지도교수 : 김정희

연 구 자 : 공문연
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문항
전혀 

그렇지 
않다

거의 
그렇지 
않다

약간 
그렇지 
않다

약간 
그렇다

대체로 
그렇다

매우 
그렇다

1 우리 간호단위 관리자(팀장)는 항상 간
호단위(부서)간호사들을 격려한다. 1 2 3 4 5 6

2 
우리 간호단위는 관리자(팀장)와 간호사
간에 자유롭게 의견을 나눌 수 있도록 
개방적이다.

1 2 3 4 5 6

3
우리 간호단위 관리자(팀장)는 간호단위
(부서)간호사들이 성공하기를 진심으로 
바란다.

1 2 3 4 5 6

4 우리 간호단위 관리자(팀장)는 대화하기 
편하다. 1 2 3 4 5 6

5 
우리 간호단위 관리자(팀장)는 간호단위
(부서)간호사들이 스스로 자신감을 갖도
록 도와준다.

1 2 3 4 5 6

6
우리 간호단위 관리자(팀장)는 간호단위
(부서)간호사들에게 개별적 관심을 갖는
다.

1 2 3 4 5 6

7
우리 간호단위 관리자(팀장)들은 근무하
는 동안 환자간호수행을 잘 할 수 있도
록 도움을 받고자 할 때 간호단위 관리
자(팀장)에게 의지할 수 있다.

1 2 3 4 5 6

8
우리 간호단위 간호사들은 환자간호 수
행을 잘 했을 때 간호단위 관리자(팀장)
로부터 칭찬을 들을 것으로 기대할 수 
있다.

1 2 3 4 5 6

9
우리 간호단위 관리자(팀장)는 간호단위
(부서)간호사가 느끼는 감정을 이해한
다.

1 2 3 4 5 6

10
우리 간호단위 관리자(팀장)는 간호단위
(부서)간호사들과 어울리는 시간을 자주 
갖는다.

1 2 3 4 5 6

[간호관리자의 돌봄-배려 행위 척도]
 다음 문항은 귀하가 근무 중인 간호단위(부서)의 간호관리자 및 간호단위(부서) 분위기와 관련된 
문항입니다. 귀하가 근무 중인 부서의 간호관리자와 분위기를 현재 어떻다고 생각하는지 각 문항
에 대하여 귀하의 생각과 비슷한 곳에 V 표시해 주십시오.
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문항
전혀 

그렇지 
않다

거의 
그렇지 
않다

약간 
그렇지 
않다

약간 
그렇다

대체로 
그렇다

매우 
그렇다

11 우리 간호단위 관리자(팀장)는 간호단위
(부서)간호사들을 공정하게 대한다. 1 2 3 4 5 6

12 
우리 간호단위 관리자(팀장)는 간호단위
(부서)간호사들이 근무하는 동안 어려운 
환자간호문제를 해결하도록 도와준다.

1 2 3 4 5 6

13
우리 간호단위(부서)간호사들은 간호단
위 관리자(팀장)에게 반대의견을 자유롭
게 제시한다.

1 2 3 4 5 6

14 
우리 간호단위 관리자(팀장)는 간호단위
(부서) 환자들에 대해 진심으로 관심을 
가진다.

1 2 3 4 5 6

15 우리 간호단위 관리자(팀장)는 간호사로
서 무엇을 해야하는지 안다. 1 2 3 4 5 6

16 
우리 간호단위 관리자(팀장)는 간호단위
(부서)간호사들이 쉽게 다가갈 수 있는 
분이다.

1 2 3 4 5 6

17 
우리 간호단위 관리자(팀장)는 간호단위
(부서)간호사들이 근무를 쉽게 잘할 수 
있도록 도와준다.

1 2 3 4 5 6
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문항
 전혀 
그렇지 
않다

거의 
그렇지 
않다

약간 
그렇지 
않다

약간 
그렇다

대체로 
그렇다

매우 
그렇다

1 우리 간호단위(부서)간호사들은 동료간
호사들이 바라는 바를 잘 알고 있다. 1 2 3 4 5 6

2 우리 간호단위(부서) 간호사들은 자신의 
문제와 관심들을 서로 잘 이야기 한다. 1 2 3 4 5 6

3
우리 간호단위(부서) 간호사들은 근무하
는 동안 환자들을 가장 잘 돌볼 수 있는 
방법에 대하여 서로의 생각을 공유한다.

1 2 3 4 5 6

4
우리 간호단위(부서) 간호사들은 근무동
안 자신들이 더 잘 수행하기를 바라는 
일들에 관하여 서로 이야기를 나눈다.

1 2 3 4 5 6

5 
우리 간호단위(부서) 간호사들은 자기에
게 이득이 될 때에만 동료간호사들을 도
울 것이다.

1 2 3 4 5 6

6 
우리 간호단위(부서) 간호사들은 도움이 
추가적으로 필요한 간호사들을 돕는 것
은 전적으로 간호단위 관리자(팀장)의 
책임이라고 생각한다.

1 2 3 4 5 6

7 우리 간호단위(부서) 간호사들 간에는 
동료애가 깊다. 1 2 3 4 5 6

8 우리 간호단위(부서) 간호사들은 동료 
간호사에게 문제가 생기면 알아차린다. 1 2 3 4 5 6

9  
우리 간호단위(부서) 간호사들은 근무하
는 동안 동료간호사들로부터 조언과 제
안을 얻는다. 

1 2 3 4 5 6

10 우리 간호단위(부서) 간호사들은 동료간
호사들의 도움을 기대할 수 있다. 1 2 3 4 5 6

11 
우리 병동간호단위(부서) 간호사들은 너
무 바빠서 동료간호사들을 도울 수 없
다.

1 2 3 4 5 6

12 우리 간호단위(부서) 간호사들은 서로가 
격려의 원천이다. 1 2 3 4 5 6

[동료간 돌봄-배려 행위 척도]
 다음 문항은 귀하가 근무 중인 간호단위(부서)의 간호사간 동료 분위기나 간호단위(부서) 분위기
와 관련된 문항입니다. 귀하가 간호사간 동료의 분위기를 현재 어떻다고 생각하는지 각 문항에 
대하여 귀하의 생각과 비슷한 곳에 V 표시해 주십시오.
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 문항
전혀 

그렇지 
않다

거의 
그렇지 
않다

약간 
그렇지 
않다

약간 
그렇다

대체로 
그렇다

매우 
그렇다

13
우리 간호단위(부서) 간호사들은 자신들
의 전문지식, 환자경험들을 공유함으로
써 서로 돕는다.

1 2 3 4 5 6

14
우리 간호단위(부서) 간호사들은 근무하
는 동안 자신들에게 발생한 일들에 대해 
다른 간호사들로부터 여러 의견을 듣는
다.

1 2 3 4 5 6

15
우리 간호단위(부서) 간호사들은 함께하
기 불편한 환자들을 돌보는 느낌이 어떤
지에 대해 동료간호사들과 이야기한다.

1 2 3 4 5 6

16 우리 간호단위(부서)는 간호사들 간에 
경쟁이 과도하다. 1 2 3 4 5 6
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문항
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다

대체로
그렇지
않다

약간
그렇지
않다

약간
그렇다

대체로
그렇다 그렇다 매우

그렇다

1 나는 앞으로 당분간 간호사를 
계속 할 의향이 있다. 1 2 3 4 5 6 7 8

2 나는 가능한 한 오래 간호사
로 일 할 것이다. 1 2 3 4 5 6 7 8

3 나는 머지않아 간호사를 그만 
둘 계획이다. 1 2 3 4 5 6 7 8

4 나는 간호사로 계속 일하고 
싶다. 1 2 3 4 5 6 7 8

5 나는 당분간 간호사로서 계속 
일할 것이다. 1 2 3 4 5 6 7 8

6 간호사 이외의 다른 직업을 
찾고 싶다. 1 2 3 4 5 6 7 8

[간호사의 재직의도]
 다음 문항은 당신이 현재 생각하고 있는 재직 계획에 대한 것입니다. 해당하는 곳에 V 표시를 
해주십시오. 
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 1. 귀하의 연령은 몇 세입니까?  만          세 
 2. 귀하의 성별은?   ① 여    ② 남
 3. 귀하의 결혼 상태는 무엇입니까? 
    ① 기혼    ② 미혼    ③ 이혼    ④ 사별    ⑤ 기타 (           )
 4. 귀하의 종교가 있습니까?    ① 있음    ② 없음
 5. 귀하의 최종 학력은 무엇입니까?  
    ① 전문대 졸업(3년제)   ② RN-BSN과 방송통신대 졸업   ③대학 졸업(4년제) 
    ④대학원 재학 이상 
 6. 귀하의 현재 근무부서는 어디입니까?  
    ① 내과계 병동            ② 외과계 병동            ③ 산부인과 병동 
    ④ 소아청소년과 병동      ⑤ 중환자실               ⑥ 응급실
    ⑦ 수술실                 ⑧ 기타(               )  
 7. 현재 근무부서는 귀하의 적성과 업무역량 등에 적합한 부서입니까?
   ① 예                   ②아니오
 8. 귀하의 병원에서의 직위는 무엇입니까?
    ① 일반간호사   ② 책임간호사   ③ 기타(             ) 
 9. 귀하의 총 임상 경력은 얼마입니까?            년         개월 
 
 10. 귀하의 현재 근무부서(병동)에서의 경력은 얼마입니까?           년        개월 

 11. 귀하의 현재 근무 형태는 무엇입니까? 
     ① 상근근무  ② 2교대  ③ 3교대  ④ 밤번 고정근무  ⑤ 기타(               )

 12. 귀하의 고용 형태는 ?    ① 정규직    ② 비정규직   ③ 기타(               )

 13. 귀하의 월 급여 수준은 어떻게 되십니까? 
     월           만원 정도 혹은  연봉           만원 정도

 14. 귀하는 이직 경험이 있으십니까?   ① 있음 (         번)      ② 없음               

[일반적 사항 및 직무관련 특성]
 각 문항에 해당하는 곳에 V 표시하거나 적절한 응답을 기입하여 주십시오.
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