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ABSTRACT

The Relationship between Nursing Work Environment, 

Job Stress and Growth Needs of Nurses

             Lee Mi-Young  

                                     Advisor : Prof. Park Jong , M.D. Ph.D.

                           Department of Public Health,

                                   Graduate School of Chosun University

Objectives: This study was performed to identify association between nursing 

work environment, job stress and growth needs in nurses.

Methods: The subjects of this study were 468 nurses working at a university 

hospital and collected data from April 13, 2020 to April 17, 2020. The data 

were analyzed factor analysis, t-test, ANOVA, Pearson’s correlation and multiple 

regression analysis by using SPSS version 23.0.

Results: The factors that affect the nurse’s growth needs, age(β=.149, p=.013), 

aptitude and interest in job selection motivation(β=.127, p=.009), helping others(β

=.121, p=.010), moderate in job satisfaction(β=-.196, p=.001), satisfied(β=-.134, 

p=.016). nursing support system(β=.113, p=.034), lack of expertise and skills(β

=-.132, p=.027), internal interpersonal conflict(β=.187, p=.006), nurse personnel 

evaluation(β=.177, p=.010), work schedule related matters(β=.141, p=.014), 

guardian-patient related matters(β=-.110, p=.048) were found. As a result of this 

study, the growth needs of nurses were significantly related to age, job selection 

motivation, job satisfaction, etc. and when the job stress was high related to the 

internal interpersonal conflict, nurse personnel evaluation, lack of expertise and 

skills and work schedule and the related matters, the growth needs were also 

significantly related.
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Conclusion: In order to improve the growth needs of nurses, it is necessary to 

study the appropriate nursing environment, especially the guarantee of the nursing 

support system and the positive factors of job stress.

Keyword: Growth needs, Nursing work environment, Job stress, Nurses
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Ⅰ. 서 론

간호사는 병원의료 보건인력의 50% 이상을 차지하는 핵심 인력으로 환자

들에게 안전하고 질적인 의료서비스를 제공하고 간호에 중추적인 역할을 담

당한다(한국보건산업진흥원, 2014). 질 높은 간호서비스를 제공하기 위해 병

원의료 경영에서 간호 인력의 관리는 중요하며 의료기관 조직에도 큰 영향을

미친다. 우리나라 전체 면허 간호사 중 활동 간호사의 비중은 31.0%로

OECD 회원국의 평균 61.5%에 비해 낮은 수준이며 실제 활동 간호사보다 유

휴 간호사가 많은 상태라고 볼 수 있다(보건복지부, 2018). 국내간호사의 부

족 원인은 간호사의 수가 부족하다기 보다는 일하고자 하는 간호사가 부족한

현상으로 접근해야 한다고 주장하였다(임숙빈 외, 2015). 이미 많은 연구에서

간호 인력확보는 환자의 건강 결과에 직접적인 영향을 미치는 주요한 요인으

로서(Bridges, Griffiths & Pickering, 2019), 적정 간호인력 및 간호의 질을

확보해야 한다는 주장은 지속적으로 제기되고 있다(김신희 외, 2019;

Griffiths et al., 2019). 보건의료 분야나 병원에서 간호사의 이직은 매우 심각

한 문제라고 할 수 있다. 이를 예방하기 위한 국가의 보건의료정책이 수 없

이 이루어져 왔으며, 간호사의 인력확보 차원에서 병원 조직의 효율적인 운

영도 매우 중요하다. 하지만 궁극적으로는 간호사 개개인의 태도와 행동을

이해하고 지속가능한 직무가 이루어질 수 있는 간호근무환경과 동기부여 등

이 선행되어야 한다고 하였다(남연우, 2009).

간호근무환경은 간호업무를 수행하여 조직체계를 유지하고 성장의 기회제

공, 원활한 업무 수행을 위한 개인간 상호 작용 등을 모두 포함하는 개념이

다(Westerman & Simmons, 2007). 그동안 간호사의 조직적 차원의 근무환경

은 다양한 측면에서 연구되어져왔다. 국내외 선행연구에서 열악한 간호근무

환경은 간호사의 업무불만족, 소진으로 인한 잦은 이직, 경력을 단절 시킬 뿐

아니라(권정옥 & 김은영, 2012) 환자에게도 부정적인 영향을 끼쳐 감염률이

나 사망률을 높일 수 있다(Friese et al., 2008; Lin, & Liang, 2007). 반면 좋

은 간호근무환경은 간호사의 감정노동, 직무스트레스와 소진을 낮추고 직무

만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미쳐 환자에게 양질의 간호를 제공할 수
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있는 것으로 나타났다(서정애 & 이병숙, 2016; 이지윤 & 남혜리, 2016; Kelly

et al., 2011). 일부 연구는 숙련된 간호인력 확충 및 유지를 위한 정책으로

간호사의 근무환경 개선을 통해 이직률을 낮춰 간호사의 유지를 도모해야 함

을 강조하고 있다(임숙빈 외, 2015).

간호사의 직무스트레스는 전문직업인에서 나타나는 스트레스를 말하며, 개

인마다 다른 정도의 차이를 나타내는데 스트레스로 인한 행동적 결과는 개개

인의 만족감, 직무의 성과 등에 영향을 미친다(Jackson & Schauler, 1985).

직무스트레스에 관한 기존 연구는 매우 많이 그리고 다양하게 연구되었다.

간호사의 직무스트레스는 과도한 업무량, 제한된 인적자원, 환자의 생명을 다

루는 업무, 수준 높은 질적 간호를 요구하는 사회적 분위기, 3교대 근무 등으

로 증가되어 왔다(김혜련 & 윤숙희, 2018; 류경 & 김종경, 2016; Farasati et

al., 2015). 이러한 직무스트레스가 적절히 관리되지 않으면 개인의 육체적, 심

리적 변화와 책임감이 상실되어 소진을 유발하고, 업무 사기와 업무능률을

감소시켜서 환자간호의 질적 저하를 초래하고, 병원조직의 생산성 및 효율성

을 저해한다(Jacobson, 1992). 또한 직무스트레스는 직무만족에 부정적 영향

을 미치며(한수정, 2012), 상황이나 사람에 따라 스트레스 정도가 달리 나타

나기 때문에 그 영향을 강하게 부정적 관계로만 볼 수 없다는 연구결과

(Bhagat등, 1985)도 존재한다.

개인의 내재적 특성과 관련된 성장욕구는 개인이 조직에서 성장, 발전하고

싶은 욕구와 관련되는 개인적인 특성으로 자존욕구와 자아실현욕구에 대한

열망을 말한다(Phillips & Bedeian, 1994). 전문가로서 성장욕구가 높은

사람은 자신에게 성장기회가 주어지면 더욱 적극적으로 행동하며, 자신의

성취욕구와 자아실현 욕구를 만족시키기 위해서 어려운 과업을 선호하고

좋은 결과를 내기 위해 노력을 기울인다고 하였다(London, 1983).

선행연구결과 성장욕구는 개인적 성취욕구와 관련하여 직무특성과 동기부여,

직무만족과 긍정적인 관련성을 보이며(Loon & Casimir, 2008; Kulik &

Oldham, 1988; Hackman & Oldham, 1976; 한정원, 2011), 직무특성과

조직몰입 및 조직유효성간의 관계에서 성장욕구는 조절효과를 보인다고도

하였다(김민지, 2016; 전원보, 2002; 이혁준 외, 2010; 조선희 & 박현식, 2011).
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이처럼 선행연구에서 간호사의 근무환경과 직무스트레스는 개인의 내재적

역량을 증진할 수 있는 성장 욕구와 상호 작용하고, 밀접한 연관성을 보이고

있지만 간호근무환경과 직무스트레스가 성장 욕구에 어떠한 영향을

미치는지에 대해서는 아직 명확히 규명된 연구 결과가 없는 실정이다.

따라서, 본 연구는 간호근무환경과 직무스트레스와의 관련성을 규명하고,

특히 간호안전관리, 간호지원체계 및 다양한 차원의 직무스트레스와

성장욕구와의 관련성을 규명함으로써 간호사 개인의 성장과 발전에 기여하고

간호조직의 효율적인 인적자원 관리와 조직의 성과 향상을 도모할 수 있는

방안을 모색하기 위해 시도되었다.



- 4 -

II. 연구 대상 및 방법

A. 연구대상

본 연구의 대상자는 광주광역시에 소재한 C대학병원에서 근무하는 간호사

를 대상으로 하였다. 자료 수집은 2020년 4월 13일부터 2020년 4월 17일까지

시행하였다. 연구자가 C대학병원 기관생명윤리위원회의 승인(승인번호

2020-03-016)을 취득한 후 연구를 진행하였으며, 간호부의 부서장을 통해 연

구의 목적과 내용을 설명하고 협조 부탁하여 설문지를 배부 및 수거하였다.

연구에 동의하는 자에 한하여 서면 동의를 받은 후 자기기입식 방법으로 작

성하여 수집하였다. 총 509부를 배부하여 475부를 회수하였다. 이중 검토를

통해 답변이 누락되거나 응답이 불성실하다고 판단되는 7부를 제외한 총 468

부를 최종 분석대상으로 하였다. 구체적인 대상자의 제외기준은 다음과 같다.

직접간호에 참여하지 않는 수간호사를 포함한 간호 관리자와 행정, 원무, 심

사분야에 근무하는 간호사, 외래간호사, 근무경력이 6개월 미만의 간호사는

제외시켰다.
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B. 연구도구

본 연구의 도구로 구조화된 설문지를 사용하였으며, 설문지 내용은 간호근

무환경 20문항, 직무스트레스 43문항, 성장욕구 6문항, 일반적인 특성과 직무

관련특성에 관한 15문항을 포함하여 총 85문항으로 구성하였다.

1. 일반적 특성

일반적 특성은 성별, 연령, 결혼여부, 종교, 교육수준을 조사하였다. 성별은

남성, 여성으로 분류하였고, 연령은 29세 미만, 30∼39세, 40세 이상으로 분류

하였다. 결혼여부는 미혼과 기혼으로 분류하였고, 종교는 없음과 있음으로 분

류하였다. 교육수준은 전문대 졸업(전문학사), 대학교 졸업(학사), 대학원이상

으로 분류 하였다.

2. 직무 관련 특성

직무 관련 특성은 직위, 근무부서, 근무형태, 연봉, 직업선택 동기, 만족도,

이직경험, 이직의도, 총 임상경력, 현부서 경력을 조사하였다. 직위는 일반간

호사, 주임간호사로 분류하였고, 근무부서는 내과병동, 외과병동, 특수부서(중

환자실, 수술실, 응급실, 신생아실, 기타등 포함)로 분류하였다. 연봉은 3500만

원 미만과 3500만원 이상으로 분류하였고, 직업선택 동기는 적성 및 흥미, 남

을 도울 수 있어서, 주변인의 권유, 취직 보장 등으로 분류하였다. 근무형태

는 초번근무(D)-낮번근무(E), 3교대, 상근(D)으로 분류하였고, 간호직에 대한

만족도는 불만족, 보통, 만족으로 분류하였고, 이직경험은 있음과 없음, 이직

의도는 있음과 없음으로 분류하였다. 총 임상경력은 1년 미만, 1∼5년 미만,

5년 이상으로 분류하였고, 현부서 경력은 1년 미만, 1∼3년 미만, 3∼5년 미

만, 5년 이상으로 분류 하였다.

3. 간호근무환경

본 연구에서는 Devellis(2012)의 방법론을 적용하여 고영주(2019)가 간호사

의 간호근무환경 측정도구를 개발하고 타당도와 신뢰도를 검증한 간호근무환

경 측정도구를 사용하였다. 본 도구는 3가지 하위영역의 총 20문항 4점 척도
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로 구성되어 있다. 하위 영역은 간호사의 안전관리체계 8문항, 간호 관리자의

역량 6문항, 간호사의 지원 체계 6문항으로 3개의 하위요인 총 20개 문항이

다. 도구의 척도는 4점 Likert 척도로 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘별로 그렇지

않다’ 2점, ‘약간 그렇다’ 3점, ‘매우 그렇다’ 4점으로 점수가 높을수록 좋은 간

호근무환경으로 인식하는 것을 의미한다. 선행연구에서 도구의 신뢰도 검증

에서는 전체 20개 문항의 Cronbach’s α 값은 0.90이었으며 본 연구에서는

Cronbach’s α 값은 0.92이었다.

4. 직무스트레스

본 연구에서 간호사들이 업무 수행 중에 경험하는 스트레스를 측정하는 도

구로 구미옥과 김매자(1985)가 개발하고 이한나(2002)가 수정한 도구를 사용

하여 측정하였다. 본 도구의 하위영역은 간호업무 과중 6문항, 전문직 역할갈

등 5문항, 전문지식 및 기술 부족 4문항, 의료진과의 갈등 3문항, 의료의 한

계에 대한 심리적 부담 3문항, 내부 대인관계 6문항, 인사평가 5문항, 근무스

케줄 관련 7문항, 환자와 보호자 관련 사항 4문항의 총 9개 영역, 총 43문항

으로 구성된 Likert 5점 척도이다. 도구의 척도는 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘약

간 그렇지 않다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘약간 그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 5점으

로 점수가 높을수록 스트레스 정도가 높음을 의미한다. 선행연구에서의 신뢰

도 Cronbach’s α값은 0.94이었으며, 본 연구에서 Cronbach's α는 0.95이었다.

5. 성장욕구

본 연구에서 성장욕구는 Hackman과 Oldman(1976)이 개발한 척도를 이규

만(1999)이 번역한 내용을 바탕으로 윤노준(2011)이 사용한 도구로 총 6문항

이다. 측정 내용은 상급자로부터의 공정한 대우와 인정받고자 하는 욕구, 업

무수행을 통한 개인의 성장과 발전을 이루고자하는 욕구, 도전적인 업무에

대한 욕구와 승진에 대한 욕구, 새로운 것을 배울 수 있는 업무에 대한 욕구,

성취감에 대한 욕구로 구성되었다. 도구의 척도는 5점 Likert 척도로 ‘전혀 그

렇지 않다’ 1점, ‘그렇지 않다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’

5점으로 구성되었다. 점수가 높을수록 성장욕구가 높은 것을 의미한다. 선행
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연구에서 신뢰도 Cronbach’s α은 0.84이었다. 본 연구에서 신뢰도 Cronbach’s

α값은 0.87이다.

C. 분석방법

1. 분석 방법

자료 분석은 SPSS version 23.0 통계프로그램을 이용하였다. 간호근무환

경, 직무스트레스의 타당도와 신뢰도를 검증하기 위해 요인분석과

Cronbach’s α계수를 분석하였다. 간호사의 일반적 특성, 직무관련 특성은 빈

도와 백분율을 제시하였다. 분석과정에서 각 변수의 결측치는 제외하고 분석

하였다. 간호근무환경, 직무스트레스, 성장욕구 인식정도는 평균과 표준편차를

이용하여 제시하였다. 일반적 특성, 직무관련 특성에 따른 성장욕구는 t-검정

과 분산분석(ANOVA)를 이용하여 분석하였다. 집단 간 차이를 살펴보기 위해

사후검정으로 Scheffe’s test을 실시하였고, 간호근무환경, 직무스트레스, 성장욕구

의 상관성은 피어슨 상관분석을 이용하여 분석하였다. 최종적으로 간호사의 성장

욕구에 영향을 미치는 요인을 알아보기 위해 다중회귀분석을 실시하였다. 모든

통계량의 유의수준은 α<0.05로 하였다.

2. 연구도구의 타당도 및 신뢰도

본 연구에서 측정도구의 타당도 및 신뢰도를 분석 위해 요인분석과

Cronbach’s α 계수를 이용한 신뢰도 분석을 실시하였다. 요인분석과정에서

공유치가 0.4이하로 낮은 문항은 제외하였다. 추출된 요인에 대한 문항 적재

값은 0.5이상인 문항을 요인분석에 포함하였다. 요인추출법으로 주성분법을

사용하였으며, 요인 회전은 Kaiser정규화가 있는 배리맥스 회전 방식을 활용

하여 실증분석을 하였다.

신뢰도에서 일반적으로 Cronbach’s α 계수 값이 0.6이상이면 측정도구의

신뢰도에 문제가 없는 것으로 판단하였다.
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Table 1. Nursing work environment validity and reliability analysis

  Variable Item
Factor loading 

value
Cronbach’s α

Nurse's safety 

management system

A01 0.61

0.87

A02 0.60

A03 0.78

A04 0.74

A05 0.77

A06 0.70

A07 0.55

A08 0.66

Competency of nursing 

manager

B09 0.79

0.89

B10 0.68

B11 0.79

B12 0.85

B13 0.77

B14 0.83

B15 0.50

Support system of nurse

C16 0.55

0.86

C17 0.70

C18 0.79

C19 0.86

C20 0.81

가. 간호근무환경에 대한 요인분석과 신뢰도 분석

간호근무환경은 하위요인 3개의 요인으로 묶였으며, 각각의 요인 적재량

은 모두 0.5 이상이며 누적분산율도 47.53%로 나타나 평가항목이 타당하게

구성되었음을 확인할 수 있었다. 간호근무환경 하위영역 신뢰도에서

Cronbach’s α값은 간호사의 안전관리 체계 8문항 0.87, 간호관리자 역량 7문항

0.89, 간호지원체계 5문항 0.86이었다(Table 1).
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나. 직무스트레스에 대한 요인분석과 신뢰도 분석

직무스트레스에 대한 요인분석을 수행한 결과, 직무스트레스 하부요인은

의도와 다르게 9개 요인에서 8개 요인으로 묶였다, 각각 요인 적재량은 모두

0.5이상이며, 누적분산율도 63.88%로 나타나 평가항목이 타당하게 구성되었음

을 확인할 수 있다. 요인 공유치가 0.4이하로 낮은 3문항(6번, 19번, 32번)이

분석에서 제외되어 총 40문항이다. 본 연구에서 요인분석결과에 따라 하위

영역은 간호업무 과중 4문항, 전문직 역할갈등 4문항, 전문지식 및 기술부족

5문항, 의료진과 갈등 5문항, 내부 대인관계 6문항, 인사평가 5문항, 근무스케

줄 관련 7문항, 보호자와 환자 관련 4문항의 총 8개 하위영역으로 분류되었

다. 직무스트레스 하위영역 신뢰도에서 Cronbach’s α값은 간호업무 과중 4문

항 0.74, 전문직 역할갈등 4문항 0.72, 의료진과의 갈등 5문항 0.83, 전문지식

및 기술부족 5문항 0.76, 내부 대인관계 6문항 0.87, 인사평가 5문항 0.84, 근

무스케줄 관련 7문항 0.86, 환자와 보호자 관련 4문항 0.83이었다(Table 2).
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Table 2. Job stress validity and reliability analysis

Variables Item
Factor loading 

value
Cronbach’s α

Nursing work overload

A01 0.73

0.74
A02 0.73

A03 0.64

A04 0.50

Professional role conflict

B07 0.61

0.72
B08 0.66

B11 0.54

B31 0.50

Conflict with medical staff

C09 0.58

0.83

C10 0.50

C16 0.63

C17 0.71

C18 0.66

D12 0.68

0.76Lack of expertise and skill

D13 0.68

D14 0.58

D15 0.58

D21 0.50

Internal interpersonal conflict

E22 0.57

0.87

E23 0.65

E24 0.69

E25 0.67

E26 0.60

E27 0.50

Nurse personnel evaluation

F05 0.56

0.84

F20 0.53

F28 0.75

F29 0.80

F30 0.69

Work schedule and related 

matters

G33 0.68

0.86

G34 0.58

G35 0.65

G36 0.72

G37 0.72

G38 0.71

G39 0.57

Guardian-patient related 

matters

H40 0.72

0.88
H41 0.78

H42 0.73

H43 0.65
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III. 연 구 결 과

A. 대상자의 특성 분포

1. 일반적 특성

본 연구에 참여한 대상자의 일반적 특성을 살펴보면 성별은 여자가 98.3%,

연령은 29세 이하가 63.1%로 나타났다. 미혼자의 경우 74.6%이었고, 종교가

없는 경우가 66.5%로 나타났다. 교육수준은 대학교 졸업이 84.2%로 가장 많

았다(Table 3).
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Table 3. General characteristics of Subjects                      (N=468)

Variables Category N(%)

Gender Male 8( 1.7)

Female 460(98.3)

Age(year) <29 296(63.1)

30∼39 114(24.4)

≥40 58(12.4)

Mean±SD 30.05±7.08

Martial status Single 349(74.6)

Married 119(25.4)

Religion No 311(66.5)

Yes 157(33.5)

Education level College 33( 7.1)

Bachelor 394(84.2)

≥Master degree 40( 8.5)
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2. 직무관련 특성

연구에 참여한 대상자의 직무관련 특성을 살펴보면 직위는 일반간호사가

91.0%로 많았고, 근무부서는 내과계병동 21.1%, 외과계병동 25.9%, 특수부서

51.1%로 나타났다. 근무형태는 3교대가 88.3%이었고, 연봉은 3500만원 이상

이 72.4%로 많았다. 직업선택 동기는 ‘졸업 후 취직이 보장되어서’가 51.1%,

‘주변인의 권유로’ 23.9%, ‘나의 적성이 맞아서’ 14.1%, ‘남을 도울 수 있는 직

업이므로’ 9.2%순으로 나타났다. 간호직에 대한 만족도는 보통이 64.1%이었

고, 이직경험이 없는 경우가 77.8%로 많았다. 이직의도가 없는 경우가 59%로

나타났다. 총 임상경력은 1∼5년 미만이 54.9%로 많았고 현부서 경력은 1∼3

년 미만이 51.6%로 많았다(Table 4).
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Table 4. Work related characteristics of Subjects                 (N=468)

Variables   Item N(%)

Position Nurse 426(91.0)

Chief nurse 37( 7.9)

Working department Medical ward 108(21.10)

Surgical ward 121(25.9)

Special ward 239(51.1)

Shift status Day-Evening 32( 6.8)

3 shifts 414(88.3)

Day shift 22( 4.7)

Yearly income <3,500 128(27.3)

(10,000 won) ≥3,500 339(72.4)

Job choice motivation Aptitude and interest 66(14.1)

Can help others 43( 9.2)

Suggestion of periperson 112(23.9)

Guarantee of job 239(51.1)

Satisfaction Not-satisfied 77(16.4)

Moderate 300(64.1)

Satisfied 91(19.4)

Turnover experience Yes 103(22.0)

No 364(77.8)

Turnover intention Yes 188(40.2)

No 276(59.0)

Total length clinical 

career(Year)

<1 20( 4.3)

1∼5 257(54.9)

≥5 191(40.8)

Mean±SD(month) 83.00±87.17

Present division 

career(Year)

<1 69(14.7)

1∼3 242(51.7)

3∼5 114(24.4)

≥5 43(9.2)

Mean±SD(month) 35.50±38.05
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B. 연구대상자의 특성에 따른 성장욕구 정도

1. 간호근무환경, 직무스트레스, 성장욕구 인식정도

연구에 참여한 대상자의 간호근무환경, 직무스트레스, 성장욕구의 인식 정

도를 파악하기 위하여 기술통계분석을 실시하였다. 대상자의 간호근무환경에

대한 인식 정도는 평균평점 2.94±0.43점이었다. 하위 영역별로 문항을 살펴보

면 ‘간호 관리자의 역량’ 영역이 3.19±0.47점으로 가장 높았고, ‘간호사의 안전

관리체계’ 영역이 3.12±0.48점, ‘간호사의 지원체계’ 영역이2.50±0.62점 순으로

나타났다.

대상자의 직무스트레스의 정도는 평균평점 3.93±0.46점이었다. 하위 영역별

로 문항을 살펴보면 ‘간호업무 과중’ 영역이 4.39±0.50점으로 가장 높았으며,

‘의료진과 갈등’영역이 4.25±0.59점 , ‘환자와 보호자 관련’ 영역이 4.16±0.68점,

‘근무스케줄 관련’ 영역이 3.95±0.65점, ‘내부 대인 관계’ 영역이 3.79±0.67점,

‘전문지식 및 기술 부족’ 영역이 3.77±0.61점 ‘전문직 역할갈등’ 영역이

3.67±0.58점, ‘인사평가’ 영역이 3.44±0.74점 순으로 나타났다.

대상자의 성장욕구의 정도는 평균평점 3.51±0.59점이었다. 하위 문항별로 살

펴보면 ‘업무수행을 통한 개인적인 성장과 발전의 기회 욕구’가 3.84±0.69점으

로 가장 높았다. ‘업무로부터 가치 있는 성취감을 느끼고 싶은 욕구’

3.74±0.71점, ‘상사로부터 공정한 대우와 인정을 받고 싶은 욕구’ 3.72±0.72 점,

‘업무수행 하는 것과 어울리는 승진을 하고 싶은 욕구’ 3.44±0.75점, ‘새로운

것을 배울 수 있는 업무에 대한욕구’ 3.29±0.85점, ‘비교적 어렵고 도전적인

업무에 대한 욕구’ 3.03±0.88점 순으로 나타났다(Table 5).



- 16 -

Table 5. Nursing work environment, Job stress, Growth needs perception     

          level                                                (N=468)

Variables Mean±SD

Work environment (Total 20 Items) 2.94±0.43

  Nurse's safety management system 3.12±0.48

  Competency of nursing manager 3.19±0.47

  Support system of nurse 2.50±0.62

Job stress (Total 40 Items) 3.93±0.46

  Nursing work overload 4.39±0.50

  Professional role conflict 3.67±0.58

  Lack of expertise and skills 3.77±0.61

  Conflict with medical staff 4.25±0.59

  internal interpersonal relations 3.79±0.67

  personnel evaluation 3.44±0.74

  work schedule related matters 3.95±0.65

  Guardian-patient related matters 4.16±0.68

Growth needs (Total 6 Items) 3.51±0.59

  Needs for fair treatment and recognition 3.72±0.72

  Needs for opportunities for personal growth 

  and development
3.84±0.69

  Needs for difficult and challenging work 3.03±0.88

  Needs to be promoted 3.44±0.75

  Needs for new works 3.29±0.85

  Needs to feel accomplishing 3.74±0.71
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2. 일반적 특성에 따른 성장욕구 차이

대상자의 일반적 특성 및 직무관련 특성에 따른 성장욕구를 분석한 결과

연령은 29세 이하 3.39±0.56점, 30∼39세 3.59±0.57점, 40세 이상 3.93±0.58점

으로 40세 이상의 성장 욕구가 29세 이하에 비해 유의하게 높았다(F=23.007,

p<.001). 결혼여부는 기혼 3.74±0.63점, 미혼 3.43±0.56점으로 미혼보다 기혼인

경우 성장욕구가 유의하게 높았고(t=-5.086, p=.001), 교육수준은 학사

3.46±0.56점, 대학원 이상 3.95±0.66점으로 전문학사와 학사에 비해 성장욕구

가 유의하게 높았다(F=12.838, p<.001). 성별은 통계적으로 유의하지 않았다

(Table 6).



- 18 -

Table 6. Difference of Growth needs according to the general characteristic   

                                                                     (N=468)  

Variables Category Mean±SD t / F

p-value

scheffe

Gender Male 3.29±0.58

-1.053 .293
Female 3.51±0.59

Age(year) >29 a 3.39±0.56

23.007
<.001

a＜b＜c
30-39 b 3.59±0.57

≥40 c 3.93±0.58

Marital status Single 3.43±0.56

-5.086 .001
Married 3.74±0.63

Education level Collegea 3.55±0.68

12.838
<.001

a,b＜c
Bachelorb 3.46±0.56

≥ Master degreec 3.95±0.66
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3. 직무관련특성에 따른 성장욕구 차이

대상자의 직무관련 특성에 따른 성장욕구를 분석한 결과 직위는 주임간호

사 3.89±0.61점, 일반간호사 3.47±0.57점으로 주임간호사가 일반간호사에 비해

성장욕구가 유의하게 높았다(t=-3.943, p<.001). 연봉은 3,500만원 미만

3.37±0.49점, 3,500만원 이상 3.56±0.62점으로 연봉 3,500만원 이상에서 유의하

게 높았다(t=-2.990, p=.003). 근무형태는 3교대 3.47±0.57점, 초번근무(D)-낮

번근무(E) 3.85±0.66점, 상근(day) 3.71±0.66점으로 3교대에 비해 초번근무

(D)-낮번근무(E)와 상근(day)근무에서 성장욕구가 높게 나타났다(F=7.360,

p=.001). 총 임상 경력은 5년 이상 3.67±0.62점으로 1년 미만 3.32±0.48점, 1∼

5년 미만 3.40±0.55점 보다 유의하게 높게 나타났다(F=13.540, p<.001). 직업

선택 동기는 적성 및 흥미 3.71±0.56점, 남을 도울 수 있어서 3.75±3.58점, 주

변인의 권유3.54±0.61점, 취직보장 3.40±0.57점으로 취직보장, 주변인의 권유에

비해 남을 도울 수 있어서, 적성 및 흥미인 경우 성장욕구가 유의하게 높게

나타났다(F=7.820, p<.001). 간호직에 대한 직업만족도에 따라서는 불만족

3.38±0.59점, 보통 3.48±0.59점, 만족 3.71±0.56점으로 직업만족도가 불만족과

보통인 경우보다 만족에서 성장욕구가 통계적으로 유의하게 높았다(F=7.380,

p=.001). 이직의도, 이직경험, 근무부서, 현 근무경력은 통계적으로 유의하지

않았다(Table 7).
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Table 7. Difference of Growth needs according to the job-related characteristics      

                                                                     (N=468)

Variables Category
Mean

±SD
t / F

p-value

Yearly income <3,500 3.37±0.49
-2.990 .003

(10,000 won) ≥3,500 3.56±0.62

Turnover experience Yes 3.56±0.64
1.013 .313

No 3.49±0.58

Turnover intention Yes 3.49±0.62
-.557 .578

No 3.52±0.57

Position Nurse 3.47±0.57
-3.943 .001

Chief nurse 3.89±0.61

Shift status Day-Eveninga 3.85±0.66

7.360
.001

b＜c＜a
3 shiftsb 3.47±0.57

Day shiftc 3.71±0.66

Working department Medical ward 3.51±0.64

1.350 .259Surgical ward 3.43±0.56

Special ward 3.54±0.59

Total length of clinical 

career(Year)
<1a 3.32±0.48

13.549
<.001

a,b＜c1∼5b 3.40±0.55

≥5c 3.67±0.62

Present division 

career(Year)
<1 3.55±0.64

1.910   .1271∼3 3.45±0.57

3∼5 3.56±0.59

≥5 3.64±0.61

Job choice motivation Aptitude and interesta 3.71±0.56

7.820
<.001

c,d＜a＜b

Helping othersb 3.75±3.58

Suggestion of peripersonc 3.54±0.61

Guarantee of jobd 3.40±0.57

Job satisfaction level Not-satisfieda 3.38±0.59

7.380
.001

a,b＜c
Moderateb 3.48±0.59

Satisfiedc 3.71±0.56
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4. 성장욕구와 관련 요인들 간의 상관관계

대상자의 성장욕구 관련 변수인 간호근무환경, 직무스트레스간의 상관관계

를 검정한 결과 직무스트레스는 성장욕구와 유의하게 양의 상관관계(r=.340,

p<.001)를 보였다. 간호근무환경과 직무스트레스는 유의한 음의 상관관계

(r=-.155, p=.001)가 있는 것으로 나타났다. 그러나 간호근무환경과 성장 욕구

와는 유의한 관련이 없었다(Table 8).

Table 8. Correlation among nursing work environment, Job stress and Growth    

         needs                                                  (N=468)

Variables
Nursing work 
environment Job stress Growth needs

Nursing work environment 1

Job stress -.155(.001) 1

Growth needs .055(.234) .340(.000) 1

성장욕구는 직무스트레스 하위요인 변수 ‘간호업무 과중’ 영역 (r=.183,

p<.001), ‘전문직 역할갈등’ 영역 (r=.304, p<.001), ‘전문지식 및 기술 부족’ 영

역 (r=.217, p<.001) ‘의료진과의 갈등’영역 (r=.231, p<.001), ‘내부 대인 관계’

영역 (r=.348, p<.001), ‘인사평가’ 영역 (r=.372, p<.001), ‘근무스케줄 관련’ 영

역 (r=.217, p<.001), ‘환자와 보호자 관련’ 영역이 (r=.115, p=.012) 각각 유의

하게 양의 상관관계가 있는 것으로 나타났다(Table 9).
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Table 9. Correlation between Sub-scales of Nursing work environment and job stress, and Growth needs            (N=468)

Variables A B C D E F G H I J K L

A 1

B .611＊＊＊ 1

C .477＊＊＊ .454＊＊＊ 1

D -.024 -.002 -.259＊＊＊ 1

E .026 .032 -.124
＊＊ .448＊＊＊ 1

F .066 -.0006 -.062＊＊＊ .408＊＊＊ .544＊＊＊ 1

G -.062 -.023 -.304＊＊＊ .518＊＊＊ .539＊＊＊ .506＊＊＊ 1

H -.019 -.071 -.123
＊＊ .436＊＊＊ .600＊＊＊ .640＊＊＊ .608＊＊＊ 1

I -.006 -.059 -.096
＊ .352＊＊＊ .592＊＊＊ .610＊＊＊ .401＊＊＊ 648＊＊＊ 1

J -.112
＊

-.129
＊＊ -.275＊＊＊ .476＊＊＊ .470＊＊＊ .359＊＊＊ .458＊＊＊ .480＊＊＊ .451＊＊＊ 1

K -.109
＊ -.074 -.230＊＊＊ .376＊＊＊ .330＊＊＊ .320＊＊＊ .554＊＊＊ .493＊＊＊ .332＊＊＊ .566＊＊＊ 1

L .039 .058 .040 .183＊＊＊ .304＊＊＊ .217＊＊＊ .231＊＊＊ .348＊＊＊ .372＊＊＊ .217＊＊＊ .115＊ 1

＊p<.05, ＊＊p<.01, ＊＊＊p<.001

A: Safety management, B: Competency of manager, C: Support system, D: Work overload, E: Professional role conflict, 

F: Lack of expertise and skills, G: Conflict with medical staff, H: internal interpersonal relations, I: Personnel                  

  evaluation, J: Work schedule related matters, K: Guardian-patient related matters, L: Growth needs
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C. 성장욕구에 영향을 미치는 요인

대상자의 성장욕구에 영향을 미치는 요인을 파악하기 위해 다중회귀분석을

실시하였고, 범주형 변수의 경우 가변수를 만들어 독립변수로 사용하였다. 각

변수의 다중공선성 검정결과 분산팽창인자 1.21∼5.71로 10미만이었고 공차한

계는 0.21∼0.82로 0.1이상으로 나타나 다중공선성에는 문제가 없는 것으로

파악되었다. Durbin-Watson값도 1.97로 2에 가까워 오차항 사이에는 독립성

이 있는 것으로 나타나 오차들 간의 상관관계가 없는 것으로 확인되었다. 본

연구의 다중회귀모형은 성장욕구에 대해 30.5%의 설명력을 보였다(F=6.751,

p<.001). 간호사의 성장욕구에 미치는 요인으로 연령은 29세 이하인 경우보다

40세 이상인 경우(β=.149, p=.013), 직업선택 동기는 취직보장보다는 적성 및

흥미(β=.127 p=.009)와 남을 도울 수 있어서(β=.121, p=.010), 직업만족도는 불

만족보다는 보통(β=-.196, p=.001)과 만족(β=-.134, p=.016)에서 성장욕구에

유의한 영향을 미쳤다. 간호근무환경 중 하위영역인 간호지원체계(β=2.13,

p=.034)가 성장욕구에 유의한 관련성이 있는 것으로 나타났고, 직무스트레스

중 하위영역인 내부 대인관계(β=.187, p=.006), 인사평가(β=.177, p=.010), 전문

지식 및 기술부족(β=-.132, p=.027), 근무스케줄 관련(β=.141, p=.014), 환자와

보호자 관련(β=-.110, p=.048)도 성장욕구와 유의한 관련성이 있는 것으로 나

타났다(Table 10).
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Table 10. Factor affecting Growth needs

Variables B SE β t p

Constant 1.896 .334 5.677 <.001

Age (/≤29)

  30∼39 .928 .529 .112 1.756 .080

  ≥40 1.799 .725 .149 2.483 .013

Marial (/Single) .017 .511 .002 .033 .973

Position (/Nurse) .325 1.176 .025 .277 .782

Yearly income (/<35,000,000) -.440 .377 -.056 -1.169 .243

Education level (/College) .058 .328 .008 .176 .860

  Bachelor -.075 .104 -.032 -.719 .472

  Master degree .077 .130 .036 .593 .553

Shift status (/Day)

  Day-Evening -.075 .153 -.031 .487 .626

  3 shifts -.044 .127 -.015 -.344 .731

Total length clinical career(Year)(/ <1)

  1∼5 -.538 .691 -.036 -.779 .437

  ≥5 -.402 .523 -.055 -.769 .442

Job choice motivation

  (/Job guarantee)

  Aptitude and interest .217 .083 .127 2.618 .009

  Helping others .247 .095 .121 2.592 .010
  Suggestion of periperson -.032 .061 -.027 -.53 .597

Job satisfaction(/not-satisfied)

  Moderate -.315 .092 -.196 -3.417 .001

  Satisfied -.167 .069 -.134 -2.407 .016

Nursing work environment

  Safety management -.123 .068 -.100 -1.814 .070

  Competency of manager .065 .069 .052 .954 .341

  Support system .107 .050 .113 2.13 .034

Job stress

  Work overload .049 .061 .041 .802 .423

  Professional role conflict .063 .060 .062 1.037 .300

  Conflict with medical staff .088 .065 .088 1.37 .171

  Lack of expertise and skills -.129 .058 -.132 -2.216 .027

  internal interpersonal relations .166 .060 .187 2.783 .006

  Personnel evaluation .141 .055 .177 2.588 .010

work schedule related matters .128 .052 .141 2.459 .014

  Guardian-patient related matters -.095 .048 -.110 -1.986 .048

R=.553, R2=.305, F=6.751, P<.001, Durbin-Watson=1.97
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IV. 고 찰

본 연구는 간호사를 대상으로 간호근무환경 및 직무스트레스와 성장욕구

와의 관련성을 파악하기 위해 수행되었다. 연구 결과 연령, 직업선택 동기,

직업만족도, 간호근무환경의 하부요인 중 간호지원 체계, 직무스트레스의 하

부요인 중 전문지식 및 기술부족, 내부 대인관계, 인사평가, 근무스케줄 관련,

환자와 보호자 관련이 성장욕구와 유의한 관련이 있었다.

본 연구 결과 간호사의 성장욕구의 평점 평균은 3.51±0.59점이었다. 간호사

를 대상으로 한 기존의 연구에서도 3.78±0.50점(송신영 & 이미영, 2010),

3.81±0.47점(남연우, 2009)으로 비슷한 성장욕구의 점수를 보였다. 이러한 점

수는 보통을 약간 상회하는 점수 분포를 보여 간호사에 있어 성장 욕구가 아

주 강하지는 않음을 보여주고 있다.

연구 결과 간호사들의 직무스트레스와 성장욕구의 관계는 통계적으로 유의

하게 양의 상관관계(r=.340, p<.001)를 보여 직무스트레스가 높을수록 성장욕

구가 높은 것으로 나타났다. 선행연구에서 성장욕구는 직무스트레스와 음의

상관관계를 보여주었다(김연식, 2010). 본 연구는 이러한 연구결과와 상반된

결과를 보여주었다. Yerkers-Dodson의 법칙(1908)에 따르면 어느 정도의 스

트레스는 긴장감으로 인해 성과를 촉진하고 업무의 성취감을 높이는 동기부

여 요소가 될 수 있다. 이처럼 스트레스는 부정적인 관점과 긍정적인 관점을

동시에 가지고 있어 그 관련성의 해석에 있어 이러한 점을 고려할 필요성이

있음을 제시하고 있다. 먼저 직무스트레스가 미치는 부정적 관점은, 직무스트

레스로 인한 심리적 긴장은 조직몰입에 관한 직무성과에 부정적인 영향을 줄

뿐만 아니라 이러한 긴장이 신체적 질환으로 나타날 때 높은 결근율, 작업수

행 감소를 초래한다(Ivancevich & Matteson, 1981)고 하였다. 그러나 다른 연

구에 의하면 스트레스가 직무성과에 미치는 영향은 긍정적 또는 부정적인 관

련성이 상황이나 사람에 따라 달리 나타나기 때문에 그 영향을 부정적 관계

로만 해석할 수 없다고 하였다(Bhagat 등, 1985). 즉 직무스트레스는 상황과

개인에 따라 긍정적으로 직무성과에 영향을 미칠 수도 있다는 입장이다. 또

한 항공사 근무자들 대상으로 역할스트레스와 조직몰입 간에 양의 상관관계
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를 보인다고 하였으며(서철현 & 배성화, 2009), 헤어디자이너들에 있어 부정

적 스트레스도 자아 만족에 필요한 요인으로 작용하여 직업만족도를 높여준

다고 하였다(박재홍 외, 2014). 결과적으로 본 연구에서는 직무스트레스와 성

장 욕구가 양의 관련성을 보여 직무스트레스의 긍정적 관점이 더 부각되는

결과를 보였다. 하지만 이러한 결과가 위에서 언급한 대로 상황과 개인적 차

이 때문인지, 연구대상자가 소속되어 있는 간호 조직의 차이 때문인지는 더

추가적인 연구가 필요할 것으로 생각된다. 또한 본 연구의 성장 욕구가 위에

서 제시한 직무성과의 개념을 대치하는 것이 타당한지에 대한 연구도 필요할

것으로 생각한다.

본 연구결과 직무스트레스 하위요인 중 내부 대인관계(β=.187, p=.006), 인

사평가(β=.177, p=.010), 근무스케줄 관련(β=.141, p=.014)이 성장욕구와 유의

하게 관련이 있는 것으로 나타났다. 이들 하위 요인의 스트레스 평점평균은

대부분 3.44점∼3.95점으로 ‘보통’과 ‘약간 그렇다’ 사이의 점수 분포를 보여

심한 스트레스 수준을 보여주지는 않았다. 기존 연구 결과에 의하면 직무스

트레스의 수준에 따라서도 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 하였

다(Bhagat et al., 1985). 즉, 직무스트레스가 낮은 수준에서는 개인이 어떠한

도전감도 느끼지 못하며 스트레스 수준이 높아질수록 도전감을 느끼며, 목표

달성을 위한 노력을 기울이게 되어 성취감이 높아진다는 것이다(Jamal, 1984;

Meglion, 1977). 또한 간호 업무상황에서 스트레스는 필연적이기는 하지만 직

무 스트레스에 대한 대처전략들을 가지고 적절하게 적용하면 간호사의 역할

수행에 도움이 되고 개인의 성장과 조직성과에 원동력이 될 수 있다(정의정

& 도복늠, 2002)는 점에서, 본 연구 대상자들이 느끼는 하위 요인의 스트레스

수준도 대처전략 가능한 스트레스 수준으로 긍정적인 자극 요인으로 작용했

을 가능성을 배제할 수 없다고 판단한다.

본 연구결과 직무스트레스 하위요인 중 전문지식 및 기술부족(β=-.132,

p=.027), 환자와 보호자 관련 사항(β=-.110, p=.048)이 성장욕구와 유의하게

관련이 있는 것으로 나타났다. 간호업무는 전문지식과 직무요구에 의해 많은

스트레스를 받고 있고 책임감 및 과도한 직무부담으로 스트레스를 높게 지각

하고 있음을 알 수 있다(윤금숙 & 김숙영, 2010). 따라서 전문직으로서 전문
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지식과 기술이 부족하고 환자와 보호자와의 갈등으로 인한 직무스트레스가

높을수록 환자에 대한 질적 간호 저하와 거부감이나 회피, 분노 등 부정적인

태도를 보이게 되므로 성장욕구가 낮게 나타난 것으로 사료된다.

본 연구 결과 간호근무환경 하위요인 중 간호사 지원체계에 대한 근무 환경

(β=2.13, p=.034)이 성장욕구와 유의하게 관련이 있는 것으로 나타났다. 간호

사의 지원체계는 휴직, 병가, 휴가를 자유롭게 사용, 급여의 적절성, 전문성

개발프로그램 참여 지원, 부서 이동시 의견 반영, 승진에 대한 기회 공정성이

포함된다(고영주, 2019). 선행연구 결과에 의하면 간호업무환경이 직무만족에

유의한 영향을 미치며(김민지, 2016), 전문적이고 체계적인 간호근무환경이

직무만족과 조직몰입에 영향을 미친다는 연구 결과(Lake, 2002 ; 김세영 외

2013)와 유사한 결과를 보였다. 이는 병원정책에서 급여, 승진등의 지원이 성

장욕구에 직접적인 영향을 미치는 것임을 알 수 있다. 따라서 간호사의 성장

욕구를 향상시키기 위해서는 휴가, 급여, 전문성 개발, 승진 기회 보장 등의

간호사에 대한 지원 체계를 강화하는 것이 중요할 것으로 생각한다.

본 연구 결과 연령이 성장욕구에 영향을 주며 40세 이상(β=.149, p=.013)에

서 성장욕구와 유의하게 관련이 있는 것으로 나타났다. 이는 연령이 많을수

록 경력개발 제도에 대한 인식이 높고 직무만족도가 높게 나타난다는 연구

결과(채세나 외, 2015)와 유사한 결과이다. 김복순(2001) 연구에 의하면 35세

이상 성인은 자신이 선택한 직업의 능력을 향상시켜 승진하려고 노력한다고

하였다. 따라서 연령이 많을수록 직업적 성장에 대한 구체적인 계획을 갖고

업무수행을 통해 승진의 기회를 갖고 싶은 욕구가 높은 것으로 생각된다.

본 연구 결과 교육수준과 직위에 따라 성장욕구에 차이가 있어, 교육수준과

직위가 높을수록 성장욕구가 높게 나타난 연구결과(채세나 외, 2015; 송영신

& 이미영, 2010)와 일치하였다. 교육수준이 높을수록 전문직으로 갖추어야 할

업무지식과 기술, 지지적 상호관계 형성 등 개인의 성장욕구가 충족되고 자

신감이 향상된 결과로 볼 수 있다(송영신 & 이미영, 2010). 최근 병원조직에

서 학사 이상의 학위를 권장하고 개인 또한 전문적인 업무 지식이나 기술,

승진 등을 위해 대학원에 진학하기 때문에 성장욕구가 높게 나타난 것으로

해석된다.
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본 연구 결과 직업선택 동기가 성장욕구에 영향을 주며 직업선택 동기는 남

을 도울 수 있고(β=.121, p=.010), 적성 및 흥미(β=.127 p=.009)가 있는 경우

성장욕구와 유의하게 관련이 있는 것으로 나타났다. 자신의 직업에 적성과

흥미가 있고 자신의 역할을 충실하게 할 경우 경력몰입 정도가 높은 것으로

나타난 연구 결과(남연우, 2009)와 유사한 결과를 보였다. 따라서 자신의 적

성과 흥미가 있는 직업을 선택함으로써 업무로부터 가치 있고 성취감을 느끼

고 싶은 욕구가 있어 성장욕구가 높게 나타난 것으로 사료된다.

본 연구의 제한점은 연구대상이 일개병원 간호사를 대상으로 자료를 수집하

였기 때문에 결과를 전체 간호사들에게 일반화하기에는 한계가 있다. 또한

단면연구 형태로 수행되어 간호근무환경, 직무스트레스와 성장욕구와의 관련

요인의 전후관계를 명확히 할 수 없다는 점이다.

이러한 제한점에도 불구하고 본 연구는 간호사를 대상으로 간호근무환경, 직

무스트레스가 성장욕구와 관련이 있음을 규명하였다는 점에서 연구의 의의가

있다고 생각한다. 따라서 간호사의 성장욕구를 향상시키기 위해서는 성장욕

구를 증진시키는 자원들을 적절히 사용하여 간호환경 특히 간호지원체계의

보장과 직무스트레스의 긍정적 작용 요인에 관한 연구가 필요할 것으로 판단

한다.
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V. 요약 및 결론

목적: 본 연구는 간호사를 대상으로 간호근무환경, 직무스트레스와 성장욕

구와의 관련성을 규명하고자 하였다.

방법: C대학병원에서 근무하는 간호사 509명을 대상으로 구조화된 설문지

를 배부하고, 미응답자와 응답이 불충분한 41명을 제외한 468명을 최종분석

대상으로 하였다. 자료 수집은 2020년 4월 13일부터 2020년 4월 17일까지 시

행하였다. 자료는 SPSS version 23.0 프로그램을 이용하여 빈도와 백분율, 요

인분석 타당도, 신뢰도, 평균과 표준편차, t-검정과 분산분석, 피어슨의 상관

분석과 다중 회귀분석으로 분석하였다.

결과: 간호사의 성장욕구의 평점평균은 3.51±0.59점, 간호근무환경은

2.94±0.43점, 직무스트레스는 3.93±0.46점이었다. 간호사의 성장욕구에 영향을

미치는 요인을 살펴보면 연령(β=.149, p=.013), 직업선택 동기에서 적성 및 흥

미(β=.127, p=.009), 남을 도울 수 있어서(β=.121, p=.010) 등이었으며, 직업만

족도에서 불만족에 비해 보통(β=-.196, p=.001), 만족(β=-.134, p=.016)한 경우

가 관련이 있었다. 간호근무환경 중 간호지원체계(β=.113, p=.034), 직무스트

레스 중 내부 대인관계 (β=.187, p=.006), 인사평가(β=.177, p=.010), 근무 스케

줄 관련(β=.141, p=.014), 전문지식 및 기술부족(β=-.132, p=.027), 환자와 보호

자 관련(β=-.110, p=.048) 등으로 나타났다.

결론: 본 연구 결과 간호사의 성장 욕구에는 간호근무환경 요인 중 간호

지원체계, 직무스트레스 요인 중 내부 대인관계, 인사평가, 근무 스케줄 관련

사항, 전문지식 및 기술부족, 환자와 보호자 관련 사항 등이 유의한 관련이

있었다. 따라서 간호사의 성장욕구를 향상시키기 위해서는 적절한 간호환경

특히 간호지원체계의 보장과 직무스트레스의 긍정적 작용 요인에 대한 연구

가 필요할 것으로 생각한다.

중심단어: 성장욕구, 간호근무환경, 직무스트레스, 간호사
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번

호
문 항

전혀

그렇

지

않다

별로 

그렇지

않다

약간 

그렇

다

매우

그렇

다

1
우리 병원은 간호사의 안전을 중요하게 

생각한다.
① ② ③ ④

2

우리 병원에는 간호사의 건강을 유지하기 

위해 간호사가 지켜야 할 지침(규정)이 

있다.

① ② ③ ④

3

우리 병원은 간호사에게 안전사고가 

발생했을 때 이에 대응하는 지침(체계, 

매뉴얼 등)을 갖추고 있다.

① ② ③ ④

4
우리 병원은 간호사가 감염되는 것을 

예방하기 위해 노력한다.
① ② ③ ④

5

우리 병원은 간호사가 감염되는 사고가 

발생했을 때 이에 대응하는 지침(체계, 

매뉴얼 등)을 갖추고 있다.

① ② ③ ④

6
우리 병원은 감염에 노출된 간호사를 

관리한다.
① ② ③ ④

7

우리 병원은 간호사가 근무 중 타인(환자, 

보호자, 의료진, 동료 등)으로부터의 

폭력(폭언, 폭행, 성희롱 등)을 예방하기 

위해 노력한다.

① ② ③ ④

※ 다음 설문지는 응답자의 인적 사항에 대한 노출은 전혀 없습

니다. 사실대로, 빠짐없이 응답해 주시면 감사하겠습니다.

부 록

- 설 문 지 -

※ 다음 질문은 정답이나 오답은 없습니다. 각 문항에 대하여 귀하께서   

  현재 어떻게 생각하는지, 가장 가까운 곳에  ‘V’ 표시해 주십시오.
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8

우리 병원은 간호사가 근무 중 폭력이 

발생했을 때 이에 대응하는 지침(체계, 

매뉴얼 등)을 갖추고 있다.

① ② ③ ④

9
우리 병동 간호관리자는 간호사의 의견을 

듣고 반영한다.
① ② ③ ④

10
우리 병동 간호관리자는 간호사에게 

긍정적인 피드백을 제공한다.
① ② ③ ④

11

우리 병동 간호관리자는 간호사와 

타인(의료진, 타부서, 보호자, 환자 등) 

간에 이견이 생긴 경우 조정자로서의 

역할을 한다.

① ② ③ ④

12
우리 병동 간호관리자는 리더로서 

행정능력과 지도력을 갖추고 있다.
① ② ③ ④

13
우리 병동 간호관리자는 병동의 의견을 

상부에 전달한다.
① ② ③ ④

14
우리 병동 간호관리자는 병동 간호사의 

모범이 된다.
① ② ③ ④

15
우리 병원에는 간호사의 성과(QI활동, 

논문 등)에 대한 보상 체계가 있다.
① ② ③ ④

16

우리 병원에서는 간호사가 육아 휴직, 

병가, 휴가 등을 자유롭게 사용할 수 

있다.

① ② ③ ④

17
우리 병원의 급여는 나의 업무와 비교할 

때 적절하다.
① ② ③ ④

18
우리 병원은 간호사가 전문성 개발 

프로그램에 참여하도록 지원해 준다.
① ② ③ ④

19
우리 병원에서는 개인의 의견을 반영하여 

부서 이동을 결정한다.
① ② ③ ④

20
우리 병원에서는 승진에 대한 기회가 

공정하다.
① ② ③ ④

※ 다음 문항은 임상간호사의 직무스트레스 요인들입니다. 평소 귀하의 

생각과 일치하는 곳에 V표시해 주십시오.
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번

호
직무스트레스를 느끼는 정도

전혀

그렇

지

않다

약간

그렇

지 

않다

보

통

이

다

약간 

그렇

다

매우 

그렇

다

1 근무로 인해 피로를 느낄 때 ① ② ③ ④ ⑤

2 책임져야 할 일이 많을 때 ① ② ③ ④ ⑤

3 간호인력의 결원상태에서 일 할 때 ① ② ③ ④ ⑤

4 새로운 업무에 임하게 될 때 ① ② ③ ④ ⑤

5 신규 간호사와 함께 일할 때 ① ② ③ ④ ⑤

6

같이 근무하는 간호사의 사적인 볼일, 

게으름 등으로 인해 자신의 업무량이 

많아질 때

① ② ③ ④ ⑤

7
이론과 실제의 간호업무의 차이를 

느낄 때
① ② ③ ④ ⑤

8
자신의 역할이 전문적 가치기준에 

맞지 않다고 느낄 때
① ② ③ ④ ⑤

9
타 분야 의료진이 전문적으로 인정해 

주지 않을 때
① ② ③ ④ ⑤

10 잡다한 일 때문에 간호업무가 바빠질 때 ① ② ③ ④ ⑤

11
과중한 업무 때문에 자신의 학문적 

발전이 어려울 때
① ② ③ ④ ⑤

12
새로운 의료 기구에 대한 작동방법을 

모를 때
① ② ③ ④ ⑤

13 환자의 상태파악이 미흡할 때 ① ② ③ ④ ⑤

14
간호업무 수행 시, 실수나 누락한 

것을 발견할 때
① ② ③ ④ ⑤

15 컴퓨터 조작을 잘 못할 때 ① ② ③ ④ ⑤

16
의사가 간호사의 역할, 능력을 

인정하지 않을 때
① ② ③ ④ ⑤
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17
의사가 자신의 업무 및 책임을 남에게 

전가 시킬 때
① ② ③ ④ ⑤

18
의사가 근무 중 신경질을 내며 화풀이 

할 때
① ② ③ ④ ⑤

19 간호행위가 순조롭게 진행되지 않을 때 ① ② ③ ④ ⑤

20 회복 가능성이 없는 환자를 간호할 때 ① ② ③ ④ ⑤

21
회복기 중의 환자의 상태가 갑자기 

나빠질 때
① ② ③ ④ ⑤

22 상사와 관계가 좋지 않을 때 ① ② ③ ④ ⑤

23 동료 간호사와의 관계가 좋지 않을 때 ① ② ③ ④ ⑤

24 간호보조요원과 관계가 좋지 않을 때 ① ② ③ ④ ⑤

25 타부서와 관계가 좋지 않을 때 ① ② ③ ④ ⑤

26
타 분야 직원이 간호사의 역할과 

능력을 인정하지 않을 때
① ② ③ ④ ⑤

27 동료 간호사와 견해 차이가 날 때 ① ② ③ ④ ⑤

28 동료 간의 진급 순서에 대한 스트레스 ① ② ③ ④ ⑤

29 승진의 기회가 적을 때 ① ② ③ ④ ⑤

30 학력에 대한 스트레스 ① ② ③ ④ ⑤

31 보수에 대한 스트레스 ① ② ③ ④ ⑤

32
병원 내 간호인력 대우에 대한 

스트레스
① ② ③ ④ ⑤

33 3교대 근무에 대한 스트레스 ① ② ③ ④ ⑤

34 시간 외 초과 근무를 할 때 ① ② ③ ④ ⑤

35
근무표 작성이 자신의 희망대로 

반영되지 않을 때
① ② ③ ④ ⑤

36 밤 근무 할 때 ① ② ③ ④ ⑤
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37 휴일 없이 오랫동안 근무해야 할 때 ① ② ③ ④ ⑤

38
본인의 의사와 상관없이 갑자기 

근무표가 바뀔 때
① ② ③ ④ ⑤

39
근무 외(보수교육, conference, 연수 

등) 요구하는 일이 과중될 때
① ② ③ ④ ⑤

40
환자나 보호자가 간호사에게 반말 등 

무례한 행동을 할 때
① ② ③ ④ ⑤

41 환자나 보호자가 무리한 요구를 할 때 ① ② ③ ④ ⑤

42 간호사가 아닌 다른 호칭으로 부를 때 ① ② ③ ④ ⑤

43

환자나 보호자의 불만 사항을 

간호사의 잘못이 아님에도 간호사에게 

투사할 때

① ② ③ ④ ⑤

번

호
문항

전혀

그렇지

않다

그렇

지

않다

보

통

이

다

그렇

다

매우

그렇

다

1

나는 현재보다 상사로부터 공정한 

대우와 인정을 받고 싶은 욕구가 

있다.

① ② ③ ④ ⑤

2

나는 업무수행을 통해 개인적인 

성장과 발전의 기회를 갖고 싶은 

욕구가 있다.

① ② ③ ④ ⑤

3
나는 비교적 어렵고 도전적인 

업무를 좋아한다.
① ② ③ ④ ⑤

4

나는 업무를 수행하는 것과 

어울리는 승진을 하고 싶은 욕구가 

있다.

① ② ③ ④ ⑤

5
나는 힘들더라도 새로운 것을 배울 

수 있는 업무를 좋아한다.
① ② ③ ④ ⑤

6
나는 업무로부터 가치 있는 

성취감을 느끼고 싶은 욕구가 있다.
① ② ③ ④ ⑤

※ 다음 문항은 정답이나 오답은 없습니다. 각 문항에 대하여 귀하께서

   현재 어떻게 생각하는지, 가장 가까운 곳에 ‘V’ 표시해 주십시오.
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※ 다음은 귀하의 일반적인 특성에 관한 문항입니다.  

   해당되는 항목 번호에 “∨” 표시하거나 빈칸(   )에 적절한 답을  

   적어 주십시오.

1. 귀하의 연령은 몇 세입니까?    만(        )세

2. 귀하의 성별은 어떻습니까?    1) 남      2) 여

3. 귀하의 결혼 상태는 어떻습니까 ?    1) 미혼    2) 기혼    3)기타

4. 귀하의 종교는 무엇입니까?

1) 없음    2) 기독교    3) 천주교     4) 불교    5) 기타

5. 귀하의 최종학력은 어떻게 되십니까? 

1) 3년제 대학 졸업(전문학사)   2) 4년제 대학 졸업   3) 대학원 졸업

6. 귀하의 총 임상 근무경력은 얼마나 되십니까?(다른 병원 포함) (     )년 (    )개월

7. 귀하의 현재 병동 근무 경력은 얼마나 되십니까? (     )년 (     )개월

8. 귀하의 현 병원에서의 부서는 어떻게 되십니까?

1) 내과계 병동        2) 외과계 병동        3) 중환자실

4) 외래               5) 응급실             6) 기타부서

9. 귀하의 현 직위는 무엇입니까?

1) 일반간호사         2) 주임(책임)간호사       3) 전담간호사      

10. 귀하의 현 근무형태는 어떻게 되십니까?

1) 2교대 근무         2) 3교대 근무           3) Day 상근

11. 귀하의 현 연봉은 얼마나 되십니까?

  1) 2,500만원 미만       2) 2,500-3,500만원 미만    3) 3,500만원 이상
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12. 귀하가 간호직을 택한 동기는 무엇입니까?(한 가지만 선택해 주십시오)

1) 나의 적성에 맞아서                   2) 남을 도울 수 있는 직업이므로

3) 가족, 친지들의 권유로                4) 졸업 후 취직이 보장되어서

5) 기타 (              )

13. 귀하의 간호직에 대한 현재 만족도는 어떻게 되십니까?

  1) 매우 불만족     2) 불만족      3) 보통       4) 만족      5) 매우 만족

14. 이직 경험 유무는 어떻습니까?   1) 있음      2) 없음

15. 현재 이직하고자 하는 의도는 어떻습니까?   1) 있음       2) 없음

-설문지에 답해 주셔서 감사드립니다-
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