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            초록
          
        

        
          
            Purpose:
            This study is a descriptive correlation study to understand the effects of job stress and grit on the retention intentions of general hospital nurses.

          

          
            Methods:
            The participants were 143 nurses from a general hospital located in D city. Data were analyzed using frequency and percentage, mean and standard deviation, the independent t-test, one-way ANOVA, the Scheffé test, Pearson’s correlation coefficients and multiple regression analysis with SPSS WIN 29.0.

          

          
            Results:
            The differences in the retention intention according to the general characteristics of the subjects showed significant variations in age (F=3.80, p=.025), marital status (t=-3.99, p<.001), final education (t=-3.35, p=.002), work type (F=2.93, p=.046) and work satisfaction (F=4.14, p=.019). Grit showed a significant positive correlation with retention intention (r=.520, p<.001). The factors affecting the retention intention of the general hospital nurses were grit (β=.49, p<.001), work type (β=.33, p=.008), and marital status (β=.27, p=.003) and these factors had an explanatory power of 37.3%.

          

          
            Conclusion:
            The factors affecting the retention intention of general hospital nurses were confirmed to be grit, work type, and marital status. Therefore, it is necessary to consider the work type and marital status of general hospital nurses and to develop a retention intention program to improve grit and to understand its application and effectiveness.
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      I . 서 론
      
        1. 연구의 필요성
        국내 의료수준 및 의료환경의 변화로 인한 간호사들의 위해한 근무환경 노출 및 높은 업무량, 높은 업무 강도는 간호사의 업무 부담을 가중시키고 있다. 또한 업무 특성상 의료기관내 다양한 직종의 근무자 및 환자, 보호자 등과의 대인관계 갈등, 감정노동 및 의료한계에 대한 심리적 부담감과 전문직으로서의 역할갈등을 겪고 있다(Baek et al., 2018). 특히 종합병원 간호사의 경우 요양 및 중소 의료기관에 비해 병상수가 많고, 중증도와 업무 난이도가 높은 편이라 간호 업무의 전문성과 특수성이 요구되고 있으며, 간호의 질 향상 및 유지, 지역주민의 의료수요 충족의 역할을 하게 됨으로써 업무에 대한 부담이 높은 편이다(Kim & Hong, 2023).

        2023년 병원간호인력 배치현황 실태조사에 따르면 간호사의 이직률이 2021년 15.8%, 2022년 16.0%, 2023년 18.7%로 매년 상승하는 결과를 보였으며, 특히 종합병원 간호사의 이직률은 24.9%로 평균 이직률보다 높은 결과를 나타냈다(Hospital Nurses Association [HNA], 2023).

        간호사의 이직률이 높아지면 남아있는 재직 간호사의 업무 부담이 늘고, 간호수행과 간호의 질이 낮아지며 이직의 악순환이 계속될 수 있다(Oh & Jung, 2019). 이에 간호사의 이직에 따른 간호인력 부족 문제를 해결하기 위해 간호사들이 조직에 남아있는지를 설명하는 재직의도에 대한 연구에 관심이 높아지고 있다(Lee, 2020). 간호사의 재직의도란 이직의도와 반대되는 개념으로 설명될 수 있으며, 간호사가 다른 새로운 직업을 찾으려는 것을 멈추거나 간호사의 직무에 머무르려는 의도로 정의된다(Cowin, 2002). 따라서,간호사의 재직의도를 파악하는 것은 간호사들이 지속적으로 근무할 수 있도록 조직의 근무환경 조성에 긍정적인 영향을 미칠 수 있으므로 이직의도를 파악하는 것보다 더 중요하며(Lee et al., 2014), 간호사의 재직의도를 높여 전문직으로서의 역량을 충분히 발휘할 수 있는 유능한 간호인력을 보유하는 것이 보건의료 및 간호조직의 역량 강화에 필수적인 요소이다(Wilson, 2005).

        간호사의 재직의도에 영향을 미치는 주요 요인인 직무스트레스에 대한 선행연구를 살펴보면, 간호사의 직무스트레스가 낮을수록 재직의도가 높은 것으로 나타났다(Park & Lee, 2018). 간호사의 직무스트레스는 직업으로 인해 나타나는 개인적인 스트레스와 간호사가 직무를 수행함에 있어 직무를 둘러싼 근무환경과 관련되어 발생하는 것이며(Park & Kim, 2001), 간호사가 업무로 인해서 생기는 스트레스에 의해 생리적, 심리적, 사회적인 장애를 받을 정도로 부담을 느끼는 상태이다(Kim & Gu, 1984). 또한 직무스트레스는 간호사의 신체와 정신에 부정적인 반응을 일으키고 지속되면 질병으로 이환되어 결근, 이직, 생산성 감소 등의 결과로 이어진다(Baek et al., 2018). 간호사의 이직 사유 중 직무스트레스는 이직을 결정하는 요인으로 조사되었으며(HNA, 2023), 병원 간호사들이 직무스트레스를 인지하고 조절하며, 병원조직 내에서의 간호사 직무스트레스 해소를 위한 실질적인 방안을 마련한다면, 간호사의 건강 및 병원 조직의 발전에도 기여할 수 있을 것이다.

        업무 긴장도 및 강도가 높은 병원 근무환경에서 직무스트레스를 많이 받는 간호사들에게 필요한 개인적인 역량 중 하나로 그릿(Grit)이 있다(Kim & Lee, 2022). 그릿은 개인의 성취감과 성공을 이끌어내는 데 중요한 역할을 하는 용기 및 투지를 의미한다. 이는 단순히 열정과 근성만을 의미하는 것이 아니라, 담대함과 낙담하지 않고 매달리는 끈기 등을 포함한다(Duckworth et al., 2007). 간호사의 그릿은 전문성을 갖추기 위해 지속적으로 노력하는 것이며, 간호사로서의 업무에 대하여 흥미를 지니고 장기적인 목표를 이루려는 능력이다(Lee el al., 2019). 그릿은 긍정적인 영향의 특성을 지닌 개념으로 어렵고 힘든 상황이 발생했을 때 간호사들의 재직의도를 높이는 결과를 나타냈다(Jung & Jung, 2021). 그러므로 간호사의 직무스트레스 주요 요인들을 조기에 관리하고, 그릿 향상을 위한 개인적인 역량 강화 및 조직 차원에서의 그릿 관련 프로그램의 개발과 운영을 통해 간호사의 재직의도를 높일수 있을 것으로 생각된다.

        본 연구는 종합병원 간호사의 직무스트레스와 그릿이 재직의도에 미치는 영향을 확인함으로써 간호사의 재직의도를 높이는 방안의 기초 자료를 제공하고자 한다.

      

      
        2. 연구 목적
        본 연구는 종합병원 간호사의 직무스트레스와 그릿이 재직의도에 미치는 영향을 파악하고자 함이며 이를 위한 구체적인 연구의 목적은 다음과 같다.

        
          	∙ 대상자의 직무스트레스, 그릿과 재직의도의 정도를 파악한다.


          	∙ 대상자의 일반적 특성에 따른 직무스트레스, 그릿과 재직의도의 차이를 파악한다.


          	∙ 대상자의 직무스트레스, 그릿과 재직의도의 상관관계를 파악한다.


          	∙ 대상자의 재직의도에 영향을 미치는 요인에 대해 파악한다.


        

      

    

    

  
    
      Ⅱ. 연구 방법
      
        1. 연구 설계
        본 연구는 종합병원 간호사의 직무스트레스와 그릿이 재직의도에 영향을 미치는 요인을 규명하기 위한 서술적 상관관계 연구이다.

      

      
        2. 연구 대상
        연구 대상자는 D광역시에 위치한 600병상 이상의 일개 종합병원에 근무하는 간호사로 경력 1년 이상의 간호사를 대상으로 하였으며, 연구의 목적을 이해하고 연구에 자발적으로 참여하기를 동의한 자이다. 대상자는 G*power 3.1.9.4 프로그램을 이용하여 필요한 표본 수를 산출하였다. 대상자 수는 회귀분석 중간 정도인 효과크기 .15, 유의수준 .05, 검정력 .80, 예측변수 13개(독립변수: 2개, 일반적 특성: 11개)로 하였을 때 최소 표본 수는 131명으로 산출되었다. 탈락률을 10%로 고려하여 146명을 대상으로 설문조사를 시행하였으며, 146명 중 설문이 미흡한 3명을 제외한 총 143명의 자료를 최종 분석하였다.

      

      
        3. 연구 도구
        
          1) 직무스트레스
          간호사의 직무스트레스 측정도구(Kim & Gu, 1984)를 Ahn (2003)이 수정 보완한 도구를 사용하였다. 총 23개의 문항으로 구성되었으며, 업무량 과중(5문항), 전문직으로서 역할갈등(4문항), 전문지식 및 기술 부족(3문항), 대인관계상의 문제(6문항), 부적절한 대우 및 보상(4문항), 밤 근무(1문항)인 6개의 하위영역으로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘매우 그렇다’ 5점에서 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점까지의 Likert 척도이며, 점수가 높을수록 대상자의 직무스트레스 정도가 높은 상태임을 의미한다. 직무스트레스 도구(Kim & Gu, 1984)의 Cronbach’s α=.95이며, Ahn (2003)의 연구에서 Cronbach’s α=.83이었다. 본 연구에서의 총 신뢰도는 Cronbach’s α=.92로 나타났다.

        

        
          2) 그릿
          본 연구에서 사용한 측정도구는 Park 등(2020)의 임상간호사를 대상으로 개발한 그릿 측정도구(Clinical Nurses Grit Scale [CN-GRIT])를 사용하여 측정하였다. 총 14개의 문항으로 구성되었으며, 장기적인 목표달성을 위한 끈기(5문항), 간호 전문가가 되기 위한 열정(5문항), 환자 지향적 내적 동기(4문항)인 3개의 하위영역으로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘항상 그렇지 않다’ 1점에서 ‘항상 그렇다’ 4점인 Likert 척도이며, 점수가 높을수록 간호사의 그릿이 높은 상태임을 의미한다. Park 등(2020)의 연구에서 그릿 도구의 총 신뢰도는 Cronbach’s α=.91이었으며, 본 연구에서의 총 신뢰도는 Cronbach’s α=.91이었다.

        

        
          3) 재직의도
          본 연구에서 사용한 측정도구는 Cowin (2002)의 간호사 재직의도 측정도구(Clinical Nurses Grit Scale [NRI])를 Kim (2006)이 한국어로 번안한 도구를 사용하였다. 총 6개의 문항으로 구성되어 있으며, 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 8점인 Likert 척도로, 점수가 높을수록 간호사의 재직의도가 높은 상태임을 의미한다. Cowin (2002)의 연구에서 간호사 재직의도 도구의 신뢰도는 Cronbach’s α=.97이었으며, Kim (2006)의 연구에서 신뢰도는 Cronbach’s α=.89였다. 본 연구에서의 신뢰도는 Cronbach’s α=.91이었다.

        

      

      
        4. 자료 수집
        본 연구의 자료수집 기간은 2023년 10월 11일부터 10월 15일까지 진행되었으며, 자료 수집 전에 연구 대상자의 윤리적 보호 목적으로 연구자가 소속된 K 대학교 생명윤리위원회(Institutional Review Board [IRB])의 심의 및 승인을 받은 뒤 진행하였다(IRB No: KYU 2023-07-005-001). 자료수집 기관은 D 광역시 600병상 이상의 종합병원으로, 연구자가 직접 간호국에 방문하여 간호국 교육 파트장에게 연구의 목적 및 방법, 연구 참여 대상자 선정기준 및 제외기준에 대한 내용을 설명하였으며, 자료수집에 대한 승인을 받고 진행하였다.

        수집된 자료는 연구 목적으로만 사용하며 개인정보는 익명화한 후 데이터를 저장하여 보안을 유지하였고, 설문자료는 연구결과 도출이후 폐기하여 연구 대상자를 보호하고자 하였다.

      

      
        5. 자료 분석
        자료의 통계분석 방법은 IBM SPSS WIN 29.0 Program을 이용하였으며, 대상자의 일반적인 특성은 빈도, 백분율, 평균과 표준편차로 분석하였다.

        
          	∙ 대상자의 직무스트레스, 그릿 및 재직의도의 정도는 빈도, 백분율, 평균과 표준편차로 분석하였다.


          	∙ 대상자의 일반적 특성에 따른 직무스트레스, 그릿, 재직의도 차이는 Independent t-test, One-way ANOVA로 분석하였고, 사후 검정은 Scheffé test로 분석하였다.


          	∙ 대상자의 직무스트레스, 그릿, 재직의도의 상관관계는 Pearson’s Correlation Coefficients로 분석하였다.


          	∙ 대상자의 재직의도에 대한 영향요인들을 파악하기 위해 다중회귀분석(Multiple Regression Analysis)으로 분석하였다.


        

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구 결과
      
        1. 대상자의 일반적 특성
        연구 대상자의 성별은 여자 129명(90.2%)으로 남자 14명(9.8%)보다 많았으며, 연령은 23~29세 88명(61.5%), 30~39세 39명(27.3%), 40세 이상 16명(11.2%) 순이었다. 결혼여부는 미혼이 106명(74.1%)으로 기혼 37명(25.9%)보다 많았다. 최종학력에서는 대학교 졸업이 114명(79.7%)으로 대학원 졸업 29명(20.3%) 보다 많았으며, 임상경력은 평균 7.09±7.73년으로 1년 이상 10년 미만이 110명(76.9%)으로 가장 많았고, 10년 이상 20년 미만 22명(15.4%), 20년 이상 11명(7.7%) 순이었다. 근무부서는 병동 81명(56.6%)으로 가장 많았으며, 중환자실 28명(19.6%), 외래 16명(11.2%), 응급실 15명(10.5%) 순이었다. 현재 직위는 일반간호사가 121명(84.6%)으로 가장 많았으며, 책임간호사 11명(7.7%), 파트장 11명(7.7%)순이었다. 희망부서에 배치된 경우는 110명(76.9%)으로 그렇지않은 경우인 33명(23.1%)보다 많았다. 근무형태는 3교대 근무가 110명(76.9%)으로 가장 많았으며, 상근직 24명(16.8%), 2교대 9명(6.3%) 순이었다. 월 급여는 300~350만 원 미만이 86명(60.1%)으로 가장 많았으며, 200~300만 원 미만 27명(18.9%), 350~400만 원 미만 15명(10.5%), 400만 원 이상 15명(10.5%) 순이었다. 근무 만족도는 만족하는 경우 70명(49.0%)으로 가장 많았으며, 보통 59명(41.2%), 불만족 14명(9.8%) 순이었다(Table 1).

        
          Table 1. 
				
          

          
            General Characteristics of the Participants
            (N=143)

          
          

        

        
          
            
              	Characteristics
              	Categories
              	N (%)
              	Mean±SD
            

          
          
            	Gender
            	M
            	 14 ( 9.8)
            	
          

          
            	
            	F
            	129 (90.2)
            	
          

          
            	Age (yr)
            	23-29
            	88 (61.5)
            	29.98±7.42
          

          
            	
            	30-39
            	39 (27.3)
            	
          

          
            	
            	≥40
            	16 (11.2)
            	
          

          
            	Marital status
            	Single
            	106 (74.1)
            	
          

          
            	
            	Married
            	37 (25.9)
            	
          

          
            	Final education
            	University
            	114 (79.7)
            	
          

          
            	
            	Master’s degree
            	29 (20.3)
            	
          

          
            	Total clinical experience 
(yr)
            	1≤~ <10
            	110 (76.9)
            	7.09±7.73
          

          
            	10≤~<20
            	22 (15.4)
            	
          

          
            	≥20
            	11 ( 7.7)
            	
          

          
            	Department
            	General ward
            	81 (56.6)
            	
          

          
            	
            	Out patient department
            	16 (11.2)
            	
          

          
            	
            	Emergency room
            	15 (10.5)
            	
          

          
            	
            	Intensive care unit
            	28 (19.6)
            	
          

          
            	
            	Etc
            	3 ( 2.1)
            	
          

          
            	Position
            	Staff nurse
            	121 (84.6)
            	
          

          
            	
            	Chage nurse
            	11 ( 7.7)
            	
          

          
            	
            	Head nurse
            	11 ( 7.7)
            	
          

          
            	Desired department
            	Yes
            	110 (76.9)
            	
          

          
            	No
            	33 (23.1)
            	
          

          
            	Work type
            	3 Shitf
            	110 (76.9)
            	
          

          
            	
            	2 Shift
            	  9 ( 6.3)
            	
          

          
            	
            	Non shift
            	24 (16.8)
            	
          

          
            	Monthly income
(10,000 won)
            	200~<300
            	27 (18.9)
            	
          

          
            	300~<350
            	86 (60.1)
            	
          

          
            	350~<400
            	15 (10.5)
            	
          

          
            	≥400
            	15 (10.5)
            	
          

          
            	Work satisfaction
            	Dissatisfaction
            	14 ( 9.8)
            	
          

          
            	
            	Average
            	59 (41.2)
            	
          

          
            	
            	Satisfaction
            	70 (49.0)
            	
          

        

        
          
            SD : standard deviation
          

        

        

      

      
        2. 대상자의 직무스트레스, 그릿, 재직의도의 정도
        대상자의 직무스트레스, 그릿, 재직의도의 정도는 다음과 같다(Table 2). 대상자의 직무스트레스는 5점 만점에 평균 3.98±0.55점이었다. 항목별 하위영역으로 업무량 과중이 4.36±0.54점으로 가장 높았으며, 전문지식과 기술의 부족 3.97±0.70점, 전문직으로서의 역할갈등 3.96±0.65점, 대인관계상의 문제 3.83±0.75점, 부적절한 대우와 보상 3.83±0.66점, 밤 근무 3.53±0.66점 순이었다. 그릿은 4점 만점에 평균 3.04±0.48점이었으며, 항목별 하위영역으로 전문가가 되기 위한 열정이 3.23±0.51점으로 가장 높았고, 환자지향성 내적 동기 3.10±0.60점, 장기적인 목표달성을 위한 끈기 2.81±0.55점 순이었다. 재직의도는 8점 만점에 평균 5.56±1.50점이었다.

        
          Table 2. 
				
          

          
            Degree of Job stress, Grit, and Retention intention
            (N=143)

          
          

        

        
          
            
              	Variables
              	Factors
              	Mean±SD
              	Range
            

          
          
            	Job stress
            	Work overload
            	4.36±0.54
            	1-5
          

          
            	Role conflict as a profession
            	3.96±0.65
          

          
            	Lack of professional knowledge and skill
            	3.97±0.70
          

          
            	Interpersonal problems
            	3.83±0.75
          

          
            	Low reword from job
            	3.83±0.66
          

          
            	Night duty
            	3.53±0.66
          

          
            	
            	Total
            	3.98±0.55
          

          
            	Grit
            	Persistence to achieve long term gold
            	2.81±0.55
            	1-4
          

          
            	The passion to become a nursing professional
            	3.23±0.51
          

          
            	Patient oriented intrinsic motivation
            	3.10±0.60
          

          
            	Total
            	3.04±0.48
          

          
            	Retention intention
            	Total
            	5.56±1.50
            	1-8
          

        

        
          
            SD : standard deviation
          

        

        

      

      
        3. 대상자의 일반적 특성에 따른 직무스트레스, 그릿, 재직의도의 차이
        연구 대상자의 일반적 특성에 따른 직무스트레스의 차이에서는 성별, 나이, 근무 만족도에서 유의한 차이를 보였다(Table 3). 성별은 여자가 남자보다 직무스트레스가 높게 나타났으며(t=-1.45, p=.015), 나이는 40세 이상이 23세~29세보다 직무스트레스가 높았다(F=4.20, p=.017). 근무 만족도는 ‘보통’이 ‘만족’보다 직무스트레스가 높은 것으로 나타났다(F=3.42, p=.035).

        
          Table 3. 
				
          

          
            Differences in Variables according to General Characteristics
            (N=143)

          
          

        

        
          
            
              	Characteristics
              	Categories
              	Job stress
              	Grit
              	Retention intention
            

            
              	Mean±SD
              	t or F 
(p)
              	Scheffé
              	Mean±SD
              	t or F 
(p)
              	Scheffé
              	Mean±SD
              	t or F 
(p)
              	Scheffé
            

          
          
            	Gender
            	M
            	3.70±0.74
            	-1.45 (.015)
            	　
            	3.07±0.41
            	0.23 (.823)
            	　
            	5.13±1.33
            	-1.13 (.261)
            	
          

          
            	F
            	4.00±0.52
            	　
            	3.04±0.48
            	　
            	5.60±1.51
          

          
            	Age (yr)
            	23-29a
            	3.88±0.53
            	　
            	　
            	2.94±0.47
            	　
            	　
            	5.30±1.47
            	3.80 (.025)
            	a<b
          

          
            	30-39b
            	4.10±0.52
            	4.20 (.017)
            	a<c
            	3.14±0.42
            	6.65 (.002)
            	a<c
            	6.01±1.34
          

          
            	≥40c
            	4.25±0.58
            	　
            	　
            	3.35±0.40
            	　
            	　
            	6.00±1.84
          

          
            	Marital status
            	Single
            	3.95±0.52
            	-0.29 (.362)
            	　
            	2.98±0.49
            	-3.25 (.001)
            	　
            	5.28±1.47
            	-3.99 (<.001)
            	
          

          
            	Married
            	4.04±0.53
            	　
            	3.25±0.40
            	　
            	6.37±1.29
          

          
            	Final education
            	University
            	4.31±0.21
            	-0.78 (.440)
            	　
            	2.96±0.45
            	-4.30 (<.001)
            	　
            	5.36±1.45
            	-3.35 (.002)
            	
          

          
            	Master degree
            	3.94±0.53
            	
            	　
            	3.36±0.39
            	
            	　
            	6.35±1.47
          

          
            	Total clinical
experience (yr)
            	1≤~<10a
            	3.93±0.53
            	
            	　
            	2.97±0.46
            	　
            	　
            	5.39±1.47
            	3.88 (.053)
            	
          

          
            	10≤~<20b
            	4.11±0.56
            	1.51 (.224)
            	
            	3.29±0.44
            	6.73 (.002)
            	a<c
            	6.08±1.66
          

          
            	≥20c
            	4.14±0.70
            	　
            	　
            	3.30±0.34
            	　
            	　
            	6.40±1.16
          

          
            	Department
            	General ward
            	3.92±0.57
            	　
            	　
            	3.02±0.46
            	　
            	　
            	5.58±1.45
            	1.27 (.286)
            	
          

          
            	Out patient department
            	4.13±0.29
            	
            	
            	3.11±0.36
            	
            	
            	6.09±1.57
          

          
            	Emergency room
            	3.84±0.60
            	1.75 (.144)
            	
            	3.07±0.50
            	0.28 (.889)
            	
            	5.48±1.48
          

          
            	Intensive care unit
            	4.04±0.56
            	
            	
            	3.01±0.54
            	
            	
            	5.15±1.61
          

          
            	Etc
            	4.57±0.17
            	　
            	　
            	3.23±0.47
            	　
            	　
            	6.39±0.92
          

          
            	Position
            	Staff nursea
            	3.94±0.55
            	
            	
            	3.00±0.46
            	　
            	　
            	5.47±1.46
            	2.33 (.100)
            	
          

          
            	Charge nurseb
            	4.11±0.34
            	1.34 (.265)
            	
            	3.44±0.42
            	8.70 (<.001)
            	a<b,c
            	5.60±2.07
          

          
            	Head nursec
            	4.18±0.68
            	　
            	　
            	3.37±0.32
            	　
            	　
            	6.48±1.14
          

          
            	Desired 
department
            	Yes
            	3.99±0.54
            	0.71 (.482)
            	　
            	3.03±0.48
            	-0.24 (.812)
            	　
            	5.57±1.48
            	0.59 (.953)　
            	
          

          
            	No
            	3.92±0.60
            	　
            	3.06±0.46
            	　
            	5.55±1.58
          

          
            	Work type
            	3 shifta
            	3.91±0.57
            	　
            	　
            	3.00±0.46
            	　
            	　
            	5.42±1.45
            	2.93 (.046)
            	a<c
          

          
            	2 shiftb
            	4.23±0.37
            	2.62 (.077)
            	
            	3.40±0.43
            	6.08 (.003)
            	a<b,c
            	5.46±2.15
          

          
            	Non shiftc
            	4.13±0.50
            	　
            	　
            	3.22±0.40
            	　
            	　
            	6.23±1.32
          

          
            	Monthly income
(10.000 won)
            	200-<300
            	3.95±0.50
            	　
            	　
            	3.00±0.45
            	　
            	　
            	5.62±1.38
            	2.12 (.100)
            	
          

          
            	300-<350
            	3.93±0.52
            	1.75 (.166)
            	
            	3.03±0.48
            	2.25 (.085)
            	
            	5.40±1.49
          

          
            	350-<400
            	4.28±0.63
            	
            	
            	2.90±0.50
            	
            	
            	5.46±1.80
          

          
            	≥400
            	3.91±0.67
            	　
            	　
            	3.31±0.33
            	　
            	　
            	6.44±1.25
          

          
            	Work satisfaction
            	Dissatisfactiona
            	4.04±0.40
            	　
            	　
            	2.92±0.55
            	　
            	　
            	5.10±1.35
            	4.15 (.019)
            	
          

          
            	Averageb
            	4.10±0.50
            	3.42 (.035)
            	b>c
            	2.92±0.44
            	5.55 (.005)
            	b<c
            	5.40±1.12
          

          
            	Satisfactionc
            	3.85±0.60
            	　
            	　
            	3.17±0.44
            	　
            	　
            	5.86±1.16
          

        

        

        대상자의 일반적 특성에 따른 그릿 점수는 나이, 결혼여부, 최종학력, 총 임상경력, 현재 직위, 근무형태, 근무 만족도에서 유의한 차이를 보였다. 나이는 40세 이상이 23~29세보다 그릿이 높게 나타났으며(F=6.65, p=.002), 결혼여부는 기혼이 미혼보다 그릿이 높게 나타났다(t=-3.25, p=.001). 최종학력은 대학교 졸업자보다 대학원 졸업자의 그릿이 높은 것으로 나타났으며(t=-4.30, p<.001), 총 임상경력은 임상경력 1년 이상~10년 미만 근무자보다 20년 이상인 근무자의 그릿이 높게 나타났다(F=6.73, p=.002). 현재 직위는 책임간호사와 파트장 직위가 일반간호사 보다 그릿이 높게 나타났으며(F=8.70, p<.001), 근무형태는 2교대 근무자와 상근직 근무자가 3교대 근무자보다 그릿이 높게 나타났다(F=6.08, p=.003). 근무 만족도는 ‘보통’보다 ‘만족’에서 그릿이 높게 나타났다(F=5.55, p=.005).

        대상자의 일반적 특성에 따른 재직의도는 나이, 결혼여부, 최종학력, 근무형태, 근무 만족도에서 유의한 차이를 보였다. 나이는 30~39세가 23~29세보다 재직의도가 높게 나타났으며(F=3.80, p=.025), 결혼여부는 기혼이 미혼보다 재직의도가 높게 나타났다(t=-3.99, p<.001). 최종학력은 대학교 졸업자보다 대학원 졸업자의 재직의도가 높게 나타났으며(t=-3.35, p=.002), 근무형태는 상근직이 3교대 근무자보다 재직의도가 높게 나타났다(F=2.93, p=.046).

      

      
        4. 대상자의 직무스트레스, 그릿, 재직의도의 관계
        본 연구 대상자의 직무스트레스, 그릿, 재직의도 간의 상관관계를 알아보기 위해 Pearson’s Correlation Coefficients를 실시하였으며, 분석결과 그릿과 재직의도는 유의한 정적 상관관계(r=.520, p<.001)를 보였다(Table 4). 반면, 대상자의 직무스트레스와 재직의도는 상관관계가 없었으며(r=-.045, p=.597), 직무스트레스와 그릿은 상관관계가 없는 것으로 나타났다(r=.042, p=.621).

        
          Table 4. 
				
          

          
            Correlation of Research variables
            (N=143)

          
          

        

        
          
            
              	
              	Job stress
              	Grit
              	Retention intention
            

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

          
          
            	Job stress
            	1
            	
            	
          

          
            	Grit
            	.042
            	1
            	
          

          
            	(.621)
            	
          

          
            	Retention intention
            	-.045
            	.520
            	1
          

          
            	(.597)
            	(<.001)
          

        

        

      

      
        5. 대상자의 재직의도 영향요인
        본 연구 대상자의 재직의도 영향요인을 확인하기 위해 상관관계 분석 결과 중 직무스트레스는 재직의도와 상관관계가 없어 다중회귀분석에서 제외하였으며 그릿점수를 포함하였고, 일반적 특성 중 통계적으로 유의하게 분석된 나이, 결혼여부, 최종학력, 근무형태, 근무 만족도를 독립변수로 하여 다중회귀분석을 실시였으며, 변수 선택은 입력 방법으로 하였다(Table 5). 나이(23-29세), 결혼여부(미혼), 최종학력(대학교), 근무형태(2교대), 근무 만족도(불만족)는 참조군(Reference Group)으로 분석하였다.

        
          Table 5. 
				
          

          
            Factors Influencing of Retention intention
            (N=143)

          
          

        

        
          
            
              	Variables　
              	B
              	SE
              	ß
              	t
              	
                p
              
            

          
          
            	(Contrast)
            	-1.06
            	0.89
            	
            	-1.12
            	.264
          

          
            	Grit
            	1.55
            	0.23
            	0.49
            	6.58
            	<.001
          

          
            	Final education (Master)
            	0.71
            	0.38
            	0.19
            	1.84
            	.068
          

          
            	* Work satisfaction (Satisfaction)
            	0.63
            	0.36
            	0.21
            	1.74
            	.84
          

          
            	* Work satisfaction (Avarage)
            	0.49
            	0.36
            	0.16
            	1.36
            	.175
          

          
            	* Marital status (Married)
            	0.93
            	0.31
            	0.27
            	2.98
            	.003
          

          
            	* Work type (Non shift)
            	1.32
            	0.49
            	0.33
            	2.69
            	.008
          

          
            	* Work type (3 Shift)
            	1.18
            	0.47
            	0.33
            	2.53
            	.053
          

          
            	* Age (30-39)
            	-0.11
            	0.31
            	-0.03
            	-0.36
            	.72
          

          
            	* Age (≥40)
            	-1.21
            	0.51
            	-0.25
            	-2.36
            	.12
          

          
            	F=10.38(p<.001),	 R2=.413,	 Adj. R2=.373
          

        

        
          
            SE =standard error, Adj. R2 = adjusted R2
          

          
            * Reference : final education (University), work satisfaction (dissatisfaction), marital status (single), work type (2 shift), age (23-29) 
          

        

        

        Durbin-Watson 검정값은 2.11로 2.0에 근접하므로 오차 간 자기 상관성이 없는 것으로 확인되었으며, 독립변수에 대한 다중공선성을 확인한 결과 변수에 대한 공차 한계(Tolerance)는 0.32~0.85 사이로 0.1 이상이며, 분산팽창계수(Variance Inflation Factor [VIF]) 값이 10 미만으로 다중공선성에 문제가 없는 것으로 확인되었다. 다중회귀분석 모형을 분석한 결과 회귀모형은 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(F=10.38, p<.001). 회귀분석 결과 그릿(β=.49, p<.001), 근무형태 (상근직)(β=.33, p=.008), 결혼여부(기혼)(β=.27, p=.003)가 간호사 재직의도의 영향요인으로 나타났으며, 설명력은 37.3%였다.

      

    

    

  
    
      Ⅳ. 논 의
      본 연구는 종합병원 간호사의 직무스트레스와 그릿이 재직의도에 미치는 영향 요인을 확인하여 간호인력 재직의도를 높일 수 있는 기초자료 제공의 목적으로 실시되었다.

      연구 대상자인 종합병원 간호사의 직무스트레스는 5점 만점에 평균 3.98점으로 보통 이상의 직무스트레스를 가지고 있는 것으로 나타났다. 동일한 도구를 사용하여 종합병원 간호사를 대상으로 측정한 Lim (2013)의 3.93점과 유사하였으며, 간호사를 대상으로한 대부분의 선행연구에서 중간 점수 이상의 높은 점수를 나타내고 있는 점은 간호사는 직무스트레스가 높은 직종이라는 결과를 보여주고 있다. 직무스트레스의 하위영역별 점수를 살펴보면 업무량 과중의 영역이 4.36점으로 가장 높았으며, 이는 업무량 과중이 직무스트레스의 주요 원인으로 분석되었던 Ahn (2003)의 연구결과와 유사하게 나타났다. 간호사는 업무 과중 등의 일과 관련된 스트레스가 가장 많음을 유추할 수 있으며, 업무량 과중은 간호인력 부족, 높은 업무 강도 및 많은 업무량으로 이는 간호의 질이 낮아질 수 있다. 이를 예방하기 위해 조직 차원의 관리로 직무스트레스 예방 조치에 대한 근무환경, 업무내용, 근무시간 등의 지원체계 개선과 간호사 직무스트레스 요인 평가 및 평가 결과에 따른 관련 근로조건의 개선대책이 필요하다.

      종합병원 간호사의 그릿은 4점 만점에 평균 3.04점으로 이는 동일한 도구를 사용하여 종합병원 간호사를 대상으로 측정한 Kim (2021)의 2.95점보다 약간 높은 것으로 나타났다. 그릿의 하위영역별 점수를 살펴보면 전문가가 되기 위한 열정의 영역이 3.23점으로 가장 높았으며, Bae (2021), Kim (2019)의 연구와 같은 결과로, 간호사들은 전문직 간호사로서의 역량 강화를 위해 간호지식과 정보를 스스로 수용하고, 임상 업무를 하는 과정에서 어렵거나 힘든 일이 발생하여도 스스로 극복하고자 하는 의지가 높은 것으로 생각된다. 간호사 스스로가 열정 및 끈기를 지속적으로 이어나가기 위한 장기적 목표를 세우고, 이를 성공적으로 수행하기 위한 노력을 한다. 간호조직은 간호사들의 업무에 대한 관심과 임상 업무를 지속하려는 끈기가 간호사들에게 필요한 핵심 역량임을 인지하고, 교육 프로그램의 개발과 간호사들의 목표를 성취하기 위한 노력을 지속할 수 있도록 적극적인 지지가 필요할 것이다.

      본 연구 대상자인 종합병원 간호사의 재직의도는 8점 만점에 평균 5.56점으로 이는 동일한 도구를 사용하여 종합병원 간호사를 대상으로 측정한 선행연구(Kim & Seo, 2016)의 4.83점보다 약간 높게 나타났으며, Cowin (2002)의 연구 결과와 비교할 때, 간호사의 재직의도는 평균 점수 이상으로 확인되고 있으나, 연구 결과와 다르게 국내 간호사의 이직률이 해마다 증가하고 있는 결과를 보이고 있어(HNA, 2023), 추후 의료기관의 특성 및 지역 특성에 따라 간호사의 재직의도를 높이는 방안에 대한 반복, 확대연구를 통한 확인이 필요하다.

      간호사의 일반적 특성에 따른 직무스트레스의 차이를 확인한 결과 성별, 나이, 근무 만족도에 따라 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 여성이 남성보다 직무스트레스가 높은 것으로 나타났으나, 본 연구 결과 대상자의 표본 수 차이가 많아 연구결과의 해석에 신중해야 하며, 추후 남자간호사의 표본수를 확대하거나 반복 연구가 필요하다고 생각한다. 나이에 따른 직무스트레스는 23~29세보다 40세 이상이 직무스트레스가 높은 것으로 나타났다. 이는 간호사의 연령대가 높을수록 직무 불안정과 대부분 일반 간호사 이상의 직급을 가진 간호사들로 임상 업무 이외에 간호사들의 인력관리 및 각종 행정관리 등 직무수행의 권한이 증가됨으로 인한 책임감이 증대되며, 일반 간호사에 비해 업무량이 과중되고, 이로 인한 직무스트레스가 높았을 것으로 사료된다. 대상자의 근무 만족도에 따른 직무스트레스는 ‘보통’이 ‘만족’보다 직무스트레스가 높았으며, 종합병원 병동 간호사 및 전담 간호사의 근무 만족도가 ‘보통’이 ‘만족’보다 직무스트레스가 높게 나타난 Ahn (2023)의 연구결과와 유사하게 나타났다. 간호사의 근무 만족도를 높이기 위해서는 간호사들의 근무 만족도, 정서적 소진 등 핵심 변수에 영향을 주는 요인들을 개선하여 이직의도를 낮추고, 재직의도를 높이는 방안에 대한 간호조직 차원에서의 노력이 요구된다.

      대상자의 일반적 특성에 따른 그릿의 차이를 확인한 결과 나이, 결혼여부, 최종학력, 총 임상경력, 현재 직위, 근무형태, 근무 만족도에 따라 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 선행연구(Bae, 2021)의 연구결과에서도 나이가 많을수록 그릿이 높게 나타나 본 연구결과를 지지하였다. Duckworth (2016)에 따르면 그릿은 성장할 수 있고, 그에 따라 나이가 들수록 경험이 쌓이면서 자신감, 성실성이 발달하고 그에 따라 그릿은 성장한다고 하였으며, 근무경력이 많아지고 직위가 높아짐과 동시에 책임감과 리더십을 가지고 업무에 지속적으로 관심을 보이고 꾸준히 끈기를 가지고 노력하게 됨으로써 그릿이 높게 측정된 결과임을 유추할 수 있으며, 또한 기혼인 간호사인 경우 병원 근무를 병행하면서 안정적인 결혼생활 유지 및 자녀를 양육하는 과정에서 생길 수 있는 갈등이나 어려움을 극복하기 위한 노력과 헌신, 끈기를 필요로 하며, 그에 따라 그릿이 높아졌기 때문이라 생각된다. 근무형태에 따른 그릿의 차이는 3교대 근무자의 그릿이 가장 낮은 것으로 나타났는데, 이는 선행연구(Park & Cho, 2019) 결과와 유사하다. 교대 근무자는 불규칙한 근무를 하는 업무의 특수성으로 인한 정신적, 신체적인 피로도가 증가하여 한 가지 일에 끈기 있게 몰두하기 어렵기 때문이라고 생각된다. 근무 만족도에 따른 그릿의 차이는 근무 만족도가 ‘만족’일 때 ‘보통’보다 그릿이 높게 나타났으며, 그릿이 높은 간호사는 열정과 끈기를 가지고 목표를 달성하기 위해 노력하며 직무몰입이 높고, 계속적인 도전을 하게 됨으로써 근무 만족도가 높아진다고 생각한다. 따라서 근무 만족도가 낮은 간호사를 대상으로 간호조직 차원에서의 그릿 향상을 위한 교육 프로그램을 실시하는 등의 노력이 필요할 것이다.

      대상자의 일반적 특성에 따른 재직의도의 차이를 확인한 결과 나이가 많은 간호사, 미혼보다 기혼인 간호사의 재직의도가 높게 나타났으며, 선행연구(Kim & Seo, 2020)의 연구결과 대부분 나이가 많은 간호사일수록 부서에서의 업무 숙련도가 높아지며, 그에 따른 업무에 대한 자신감과 성취감이 상승되는 성향을 보이고, 결혼 후 안정된 삶을 원하며 대부분 나이가 많고 경력이 높을 것으로 예상되는 기혼 간호사가 현재 조직에 머무르려는 재직의도가 높다고 하여 본 연구결과를 지지하였다. 이에 연령대가 낮은 간호사들이 간호사로서의 직업을 포기하지 않으며, 이직의도를 낮추고 재직의도를 높일 수 있는 방안으로 업무 숙련도를 높이기 위한 간호조직 내에서의 지속적인 교육 및 중재 프로그램 지원체계의 개선을 통하여 간호 업무를 능숙하게 대처할 수 있는 능력을 갖추는 것이 필요하다. 또한 최종학력이 높을수록 재직의도가 높게 나타났는데, 학업을 계속함으로써 업무에 전문성 및 자신감을 갖게 되기 때문임을 유추할 수 있으며, 간호직에 대한 전문성을 갖추고 현 직업에 종사하려는 재직의도가 높아질 수 있을 것이다. 따라서 병원조직에서 간호사들의 자기발전 및 재직의도를 높이기 위해 학업을 병행할 수 있도록 행정적, 교육적 지원이 이루어져야 할 필요가 있다. 대상자의 근무형태에 따라 상근직 간호사의 재직의도가 높았으며, 이는 Park 등(2019)의 연구결과와 유사하게 나타났다. 이에 따라 간호인력의 보유를 위해서는 불규칙한 교대 근무를 보완하기 위해 의료기관에서는 밤번 전담 근무제, 낮 시간 전담 근무제, 휴일 전담 근무제 등의 고정 근무제 및 유연 근무제 등 다양한 근무형태의 도입과 실질적인 운영을 위해 노력해야 할 것이다.

      근무 만족도는 만족하는 경우 재직의도가 가장 높게 나타났으며, 이는 Baek 등(2019)의 연구결과와 유사하여 본 연구 결과를 지지하였다. 선행연구 결과 간호사들은 근무 만족도가 높을수록 간호업무 수행에 대한 자신감 상승과 간호업무 능력이 향상되어 간호조직에 잔류하려는 재직의도가 높아진다고 하였다(Park & Cho, 2019). 이에 간호사들의 근무 만족도 향상을 위한 중재 방안으로 간호 근무환경 개선 및 업무에 대한 능력을 인정하는 승진이나 보상 등의 다양한 보상 제도의 개선이나 동기부여 프로그램 등을 활용하여 간호사의 근무 만족도를 향상시킬 수 있는 방안에 대한 모색이 필요하다.

      간호사의 직무스트레스, 그릿 및 재직의도의 상관관계를 파악한 결과 대상자의 직무스트레스는 재직의도와 상관관계가 없는 것으로 나타났는데, 이는 Ha(2022)의 연구결과와 유사하여 본 연구결과를 지지하였으나, Baek 등(2019)의 연구에서 직무스트레스는 재직의도와 유의한 부적인 상관관계를 나타낸 것과는 상이한 결과로 직무스트레스가 높을수록 재직의도가 낮아지며, 이는 이직으로 이어질 수 있다고 하였다. 그러나 본 연구결과에서는 대상자들이 근무로 인한 직무스트레스에 대해 민감하게 반응하지 않거나 스트레스의 상황이 생겼을 때 스스로 감수하려는 성향 및 스트레스를 개인의 성장으로 극복하려는 의지가 있음으로 인해 재직의도에 크게 영향을 주지 않았을 것이라고 생각된다. 반면, 대상자의 그릿과 재직의도는 유의한 정적 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 그릿과 재직의도 연구(Park & Cho, 2019)의 결과와 유사하게 나타났으며, 이는 간호사들의 그릿이 증가할수록 재직의도가 증가함을 확인할 수 있다.

      그릿은 업무능력 향상을 위해 스스로를 개선하고자 하는 태도에 긍정적인 영향을 주며, 조직의 생산성을 증가시킨다고 하였다(Eskreis-Winkler et al., 2014). 따라서 본 연구결과 간호사의 이직의도를 낮추고 재직의도를 높이기 위해서는 다양한 방법을 통해 개인의 그릿을 향상시키기 위한 중재연구 및 반복, 확대연구가 필요하다.

      본 연구에서 대상자의 재직의도에 영향을 미치는 주요한 요인으로는 그릿, 근무형태(상근직), 결혼여부(기혼)의 순서로 나타났으며, 모두 유의한 양의 영향요인으로 37.3%의 설명력을 보였다. 연구결과 그릿이 높은 간호사는 재직의도가 높다는 결과를 확인할 수 있었으며, 이는 그릿이 간호사들의 임상 업무에 긍정적인 영향을 주는 요인임이 확인되었다. 그릿이 높은 사람은 좌절하지 않고 긴 시간동안 관심과 노력을 유지하며 끝까지 목표를 이루고자 하는 경향을 보이지만, 그릿이 낮은 사람은 관심이 자주 바뀌고 이루고자 하는 목표를 달성하기 위한 노력이 어렵기 때문에 이는 한 직장에 오래 머무르기 어려워지면서 결국 이직으로 이어질 수 있다. 이에 간호조직에서는 간호사들이 한 직장에 오래 재직할 수 있도록 그릿을 성장시켜야 할 필요성이 강조되고, 그릿을 높이고 오래 유지할 수 있도록 간호사들이 간호 전문직에 대한 자부심과 자신감을 통한 열정과 끈기를 가질 수 있도록 격려하고 지지해야 하며, 그릿을 기반으로 한 다양한 프로그램의 실시 및 중재 방안에 대해 모색할 필요가 있다. 대상자의 재직의도에 영향을 미치는 요인 중 근무형태로 상근직 근무자가 유의한 양의 영향요인으로 나타났으며, 이는 Noh 등(2024)의 연구결과와 유사하게 나타났다. 상근직 근무자는 교대 근무자에 비해 규칙적인 생활과 개인적인 여가시간 및 삶의 질이 증대되고, 규칙적인 수면시간을 유지함으로써 건강 상태가 양호하며, 이에 따른 근무 만족도가 높고, 교대 근무자에 비해 이직을 고려하는 의도가 낮으며, 상대적으로 직장에 재직하고자 하는 의지가 더 높기 때문일 것이다. 이에 간호인력의 확대, 다양한 근무형태 도입 및 교대근무 이후 충분한 휴식을 취할 수 있도록 휴무일수 확대, 또한 불규칙한 교대근무를 하게 됨에 따른 보상 및 기관차원에서의 간호사들의 건강증진을 위한 병원 내 건강증진 프로그램 지원 등을 통한 간호사의 재직의도를 향상시킬 수 있는 다각적인 노력이 요구된다.

      대상자의 재직의도에 영향을 미치는 요인 중 기혼 간호사가 유의한 양의 영향요인으로 나타났다. 이는 미혼인 간호사보다 기혼인 간호사의 재직의도가 높다는 결과를 확인할 수 있었으며, Ha (2022)의 연구결과와 유사하게 나타났다. 기혼인 간호사들은 안정된 생활을 추구하며, 이직에 대한 부담감과 자녀 돌봄 및 가정생활을 위한 경제적인 측면을 중요시했기 때문이라 생각한다. 아직은 직업을 가진 여성이 육아와 직장을 병행하기에는 제도적인 장치가 많이 부족한 실정이며, 더욱이 간호사는 교대근무, 휴일근무라는 특수성을 가진 직업으로, 기혼이며 자녀를 양육중인 간호사의 재직의도를 계속 유지하거나 높이기 위한 방안으로 의료기관에서는 간호사의 다양한 근무형태 도입 및 육아휴직, 탄력적 근무제도 확대, 보육지원 등을 통해 간호 인력 보유를 위한 노력과 직무에 대한 안전성을 증대시키는 방법이 필요하다. 또한 간호사의 결혼여부가 재직의도에 미치는 영향에 대한 확인을 위해 대상자 및 지역, 근무형태, 근무부서 등 다양한 변수를 통한 추후연구가 필요하다. 본 연구는 종합병원 간호사를 대상으로 하여 직무스트레스, 그릿이 재직의도에 미치는 영향에 대해 파악하고자 시도된 연구이며, 본 연구 결과를 통해 종합병원 간호사의 재직의도를 향상시키기 위한 요인들을 파악하고, 이를 통한 중재 프로그램의 개선 및 개발을 위한 기초자료를 제공하였다는 점에서 연구의 의의가 있다.

      연구의 제한점은 다음과 같다. 본 연구는 일개 도시 일개 종합병원의 간호사만을 대상으로 하였기 때문에 연구결과를 전체의 종합병원 간호사를 대상으로 일반화하기에는 제한점이 있으며, 연구 설문지가 자기 기입 객관식으로 구성되어 있어 대상자의 주관적인 견해가 충분히 들어가지 못했을 가능성이 있기 때문에 연구 결과 해석에 신중해야 한다.

    

    

  
    
      Ⅴ. 결론 및 제언
      본 연구는 종합병원 간호사를 대상으로 직무스트레스, 그릿이 재직의도에 미치는 영향을 파악하기 위해 시도되었다. 연구결과 종합병원 간호사의 직무스트레스는 5점 만점에 3.98점, 그릿은 4점 만점에 3.04점으로 다른 종합병원 간호사를 대상으로 한 선행연구와 비슷한 수준이었으며, 재직의도는 8점 만점에 5.56점으로 중간보다 높게 확인되었다. 대상자의 직무스트레스, 그릿, 재직의도의 상관관계에서 그릿이 높을수록 재직의도가 높았으며, 재직의도에 영향을 미치는 요인은 그릿, 근무형태, 결혼여부로 나타났다.

      이를 바탕으로 다음과 같이 제언한다. 첫째, 연구 대상자 및 지역, 병원의 규모, 근무부서, 근무형태에 따른 간호사를 대상으로 재직의도와 관련된 확대 및 반복연구를 제언한다. 둘째, 간호사의 자기 개발과 그릿 향상을 위한 간호조직 내에서의 각종 프로그램 지원 및 다양한 근무형태 도입과 교대 근무자를 위한 처우 개선, 미혼 간호사의 재직사유 및 이직사유 확인과 기혼 간호사의 재직의도를 유지하고 지속시키기 위한 정책적인 노력을 제언한다. 셋째, 본 연구 결과 간호사의 그릿 증진을 위한 체계적인 교육 프로그램의 개발 및 적용의 효과, 다양한 근무제를 도입한 이후 간호사들의 재직 의도 향상에 미친 영향을 확인하기 위한 후속 연구를 제언한다.

    

    

  
    
      References
      
        
          	
          	
        

        
          	
            
              1. 
            
          
          	Ahn, M. K. (2003). The effect of nurse's job stress on health practice behavior. Unpublished master’s thesis, Yonsei University, Seoul.
        

        
          	
            
              2. 
            
          
          	Ahn, S. H. (2023). A Study of Job Stress, Job Satisfaction and Turnover Intention of Nurses’s Working Department. Unpublished master’s thesis, Paichai University, Daejeon.
        

        
          	
            
              3. 
            
          
          	Bae. Y. R. (2021). The Effect of Self-efficacy and Perceived Social Support on Clinical Nurses’ Grit. Unpublished master’s thesis, ChungAng University, Seoul.
        

        
          	
            
              4. 
            
          
          	Baek, E. H., Lee, O. S., Shim, B. H., & Kim, M. J. (2019). Influence of Emotional intelligence and Job stress on Retention Intention of Nurses. Journal of Digital Convergence 17(12), 309-317.
			[https://doi.org/10.14400/JDC.2019.17.12.309]
		
        

        
          	
            
              5. 
            
          
          	Baek, H. J., Yoon, M. R. , Kim, I. A., Lim, J., Choi, K. O., & Hong, E. Y. (2018). A Research on the Nurses’ Occupational Stress Evaluation System. Korea Occupational Safety & Health Agency. https://www.kosha.or.kr/oshri/publication/researchReportSearch.do?mode=view&articleNo=408282&attachNo=
        

        
          	
            
              6. 
            
          
          	Cowin, L. (2002). The effects of nurses’ job satisfaction on retention: an Australian Perspective. JONA : The Journal of Nursing Administration, 32(5), 283-291.
			[https://doi.org/10.1097/00005110-200205000-00008]
		
        

        
          	
            
              7. 
            
          
          	Duckworth, A. L., Peterson, C., Matthews, M. D., & Kelly, D. R. (2007). Grit: Perseverance and Passion for Long-Term Goals. Journal of personality and Social Psychology, 92(6), 1087-1101.
			[https://doi.org/10.1037/0022-3514.92.6.1087]
		
        

        
          	
            
              8. 
            
          
          	Duckworth, A. (2016). Grit: The power of passion and	perseverance (Vol. 234). New York, NY: Scribner.
        

        
          	
            
              9. 
            
          
          	Eskreis-Winkler, L., Duckworth, A. L., Shulman, E. P., & Beal, S. (2014). The grit effect: Predicting retention in the military, the workplace, school and marriage. Frontiers in Psychology, 5(36), 1-12.
			[https://doi.org/10.3389/fpsyg.2014.00036]
		
        

        
          	
            
              10. 
            
          
          	Ha, Y. R. (2022). The influences of Clinical Nurses’ job stress, work-life balance, and the impact of grit on Retention Intentions, Unpublished master’s thesis, Kosin University, Busan.
        

        
          	
            
              11. 
            
          
          	Hospital Nurses Association [HNA] (2023). A survey on the Current Status of Hospital Nursing Staff Placement.
        

        
          	
            
              12. 
            
          
          	Jung, M. R. & Jung, E. (2021). Influences of Job Crafting, and Grit on Evidence Based Practice Competency of Nurses: for Small and Medium hospitals. Journal of Korea Academia-Industrial Cooperation Society, 22(10), 575-584.
			[https://doi.org/10.5762/KAIS.2021.22.10.575]
		
        

        
          	
            
              13. 
            
          
          	Kim, I. H. (2021). The Effect of Work Environment, Grit, Job Embeddedness on Nursing Performance of Hospital Nurses. Unpublished master’s thesis, Cha University, Pocheon.
        

        
          	
            
              14. 
            
          
          	Kim, I. S. & Lee, M. S. (2022). The Effect of Job Stress, Job Satisfaction, and Mental Health on Grit of Clinical Nurses. The Journal of Korea Contents Association, 22(8), 570-578.
			[https://doi.org/10.5392/JKCA.2022.22.08.570]
		
        

        
          	
            
              15. 
            
          
          	Kim, M. J. (2006). The effect of nursing organizational culture on nurses' intention of retention. Unpublished master’s thesis, Hanyang University, Seoul.
        

        
          	
            
              16. 
            
          
          	Kim, M. J. & Gu, M. O. (1984). The Development of the Stress Measurement Tool for Staff Nurses working in the Hospital. Journal of Korean Academy of Nursing, 14(2), 28-37.
			[https://doi.org/10.4040/jnas.1984.14.2.28]
		
        

        
          	
            
              17. 
            
          
          	Kim, Y. M. & Seo, M. J. (2020). Factors Influencing the Retention Intention of Nurses in General Hospital Nurses. Journal of Digital Convergence, 18(12), 377-387.
			[https://doi.org/10.14400/JDC.2020.18.12.377]
		
        

        
          	
            
              18. 
            
          
          	Kim, S. K. & Hong, S. Y. (2023). The Influence of Professional Identity, Role Conflict, and Job Stress on Job Satisfction of Nurses in the General Hospital Wards. Journal of the Korea society of computer and information, 28(10), 187-195.
			[https://doi.org/10.9708/jkci.2023.28.10.187]
		
        

        
          	
            
              19. 
            
          
          	Lee, E. H., Cho, K. S. & Son, H. M. (2014). A Study of Hospital Nurse’s Intention to Keep Nursing Job. Journal of Korean clinical nursing research, 20(1),15-27.
			[https://doi.org/10.22650/JKCNR.2014.20.1.15]
		
        

        
          	
            
              20. 
            
          
          	Lee, J. Y. (2020). A structural equation models on the intention to stay for small and medium-sized hospital nurses: focused on Herzbergs’ motivation hygiene theory. Doctoral dissertation, Konyng University, Nonsan.
        

        
          	
            
              21. 
            
          
          	Lee, J. Y, Hur Y. J, Lee, W. J & Oh, J. E (2019). A Concept Analysis of Nurse’s Grit. Crisisonomy, 15(5), 35-48.
			[https://doi.org/10.14251/crisisonomy.2019.15.5.35]
		
        

        
          	
            
              22. 
            
          
          	Lim, D. S. (2013). A Study on the Relationship among Emotional labor, Emotional Intelligence and Job Stress of Outpatient Nurses. Unpublished master’s thesis, Hanyang University, Seoul.
        

        
          	
            
              23. 
            
          
          	Noh, Y. G., Kwak, S. Y., Jeon, B. R., Yoon, Y. O., Lee, K. R., & Song, Y. H. (2024). Effect of Job Satisfaction, Organizational Culture, and Social Support on Intention Retention among General Hospital Nurses. Korean Journal of Occupational Health Nursing, 33(1), 26-35.
			[https://doi.org/10.5807/kjohn.2024.33.1.26]
		
        

        
          	
            
              24. 
            
          
          	Oh, E. J. & Jung, K. S. (2019). The Effect of Job Stress, Nursing Organization Culture and Emotional Exhaustion of Retention Intention among Clinical Nurses. The Journal of th Korea Contents Association, 19(7), 467-477.
			[https://doi.org/10.5392/JKCA.2019.19.07.467]
		
        

        
          	
            
              25. 
            
          
          	Park, M. H. & Cho, S. H. (2019). Relationships among Grit, Job Satisfaction, and the intention to Stay of Clinical Nurses in Korea. Journal of Korean clinical nursing research, 25(3), 285-293.
			[https://doi.org/10.22650/JKCNR.2019.25.3.285]
		
        

        
          	
            
              26. 
            
          
          	Park, H. S., Lee, K. M. & Shin, N. Y. (2020). Development and Validation of the Clinical Nurses Grit Scale(CN-GRIT). The Journal of Korean Nursing Administration Academic Society. 26(1), 55-64.
			[https://doi.org/10.11111/jkana.2020.26.1.55]
		
        

        
          	
            
              27. 
            
          
          	Park, H. J., Kim, P. J., Lee, H. Y., Shin, Y. J., Oh, K. H., Lee, T. W., Seong, J. S, & Hong, E. Y. (2019). Factors Affecting the Intention of Hospital Nurses to Stay at Work: In Relation to Authentic Leadership and Nursing Organizational Culture. Journal of Korean clinical nursing research, 25(1), 34-42.
			[https://doi.org/10.22650/JKCNR.2019.25.1.34]
		
        

        
          	
            
              28. 
            
          
          	Park, S. A. & Kim, J. H. (2001). Job Stress and social support according to the types of behavior pattern; a study of staff nurses in ageneral hospital. Journal of Korean Academy of Nursing Administration, 7(2), 349-359.
        

        
          	
            
              29. 
            
          
          	Park, S. H. & Lee, T. H. (2018). Factors Influencing Korean Nurses’ Intention to Stay : A Systemic Review and Meta-analysis. The Journal of Korean Nursing Administraion Academic Society, 24(2), 139-148.
			[https://doi.org/10.11111/jkana.2018.24.2.139]
		
        

        
          	
            
              30. 
            
          
          	Wilson, A. A. (2005). Impact of management development on nurse retention. Nursing Administration Quarterly, 29(2), 137-145.
			[https://doi.org/10.1097/00006216-200504000-00008]
		
        

      

    

    

  OEBPS/images/big_39_2.jpg
;\\\\F)//‘/

SRS Ot x|

Journal of Korean Public Health Nursing

Vol. 39 No.2 / August 2025

sy BREzzISHs|

Korean Society of Public Health Nursing






OEBPS/images/_common/images/crossref.gif





OEBPS/images/_common/images/orcid.gif





