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            초록
          
        

        
          
            Purpose: 
            This study aimed to examine the relationships between grit, retention intention, and the work performance of operating room nurses.

          

          
            Methods: 
            Data were collected from 140 operating room nurses at two university hospitals in Daegu, South Korea. The data were analyzed using t-tests, ANOVA, multiple regression, and mediation analyses (SPSS/WIN 29.0).

          

          
            Results: 
            There were significant differences in grit according to the gender (t=-2.09, p=.038), education (F=4.13, p=.018), health status (F=4.17, p=.017), operating room career (F=3.19, p=.044), and job satisfaction (F=4.98, p=.008). The work performance of operating room nurses was the most strongly influenced by grit (t=2.56, p=.011), followed by total clinical career (t=2.31, p=.022), surgical departments involved (t=2.29, p=.024), and job satisfaction (t=2.04, p=.043), collectively explaining 13.7% of the variance (F=5.426, p<.001). Grit exerted the greatest impact on surgical nursing performance (β=.221, p=.011) and had a full mediating effect on the relationship between retention intention and work performance.

          

          
            Conclusion: 
            These findings indicate that grit serves as a key mediating factor between retention intention and work performance, exerting the greatest influence on the work performance of operating room nurses. Improving operating room environments, job satisfaction, and grit through educations, may strengthen retention intention and performance among operating room nurses.
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      I . 서 론
      
        1. 연구의 필요성
        최근 상급종합병원 수술실 간호사들의 사직률은 10.2%에 달하며, 특히 경력이 1년 미만인 간호사의 이직률이 가장 높은 것으로 보고되고 있다(Hospital Nurses Association [HNA], 2023). 대한간호협회(2024)의 병원간호인력 배치 현황 실태조사에 따르면, 종합병원 간호사의 이직률은 24.9%로 전체 평균보다 높은 수준이며, 주요 이직 사유로는 업무 부적응, 타 직종 전환, 교대근무 등이 지적되고 있다. 또한, 보건복지부의 OECD Health Statistics에 따르면 국내 간호대학 졸업자 수는 인구 10만 명당 40.6명으로 OECD 평균(35.0명)보다 많으나, 실제 간호사 수는 인구 1,000명당 5.2명에 불과해 OECD 평균 8.4명, 독일 12.3명, 일본 10.2명에 비해 크게 낮다(Ministry of Health Welfare [MoHW], 2025). 이는 간호인력의 배출에 비해 임상 현장에서의 유지는 부족함을 시사한다. Kim과 Jeong (2023)은 이처럼 의료기관에서 근무하고 있는 간호사 수가 적은 현상을 높은 퇴직률에 기인한 것으로 해석하였다. 이러한 이직 또는 중단의 경향은 특히, 간호업무성과에 대해 업무 강도와 심리적 부담이 큰 수술실 간호사에게 더욱 심각하게 나타날 수 있다.

        한편, 간호업무성과는 병원 조직의 목표 달성에 직접 기여하는 핵심 요소이자 환자 안전, 간호서비스의 질, 조직 효율성 등 보건의료 전반에 직접적인 영향을 미치는 핵심 지표로 Jeong 등(2018)은 간호사의 전문 수행력과 효율적 업무 처리 능력은 병원 생산성 향상에 중요한 역할을 한다고 하였다. 특히, 수술실 간호업무는 고도의 전문성과 집중력을 요구하는 영역으로, 환자 입실 전 환경 및 감염관리, 수술 중 협력, 수술 후 기구 정리 및 기록 전산화 등 복합적이고 신속한 업무수행이 필요하다(Lee & Seomun, 2017). 동일한 진단명이라도 병변의 위치, 크기, 상태에 따라 준비물과 장비가 달라지며, 수술 난이도 또한 단순 반복부터 고난이도까지 다양하다. 이러한 특성으로, 수술간호업무성과는 수술실 간호사에게 높은 직무 스트레스와 심리적 부담을 유발하며, 간호사의 재직의도 저하로 이어질 수 있다.

        간호사의 재직의도란 현재 간호직에 머무르거나 타 직업을 찾으려는 행동을 중단하려는 의도를 말한다(Cowin, 2002). 간호사의 재직의도가 높을수록 근무환경에 대한 긍정적 인식이 증가하며(Jeon & Han, 2019), 이러한 긍정적 인식은 유능한 간호사의 장기근속에도 기여하는 것으로 나타났다(Choi & Kim, 2013). 이처럼 간호인력의 효율적인 관리를 위해 재직의도에 관한 연구가 증가하고 있다.

        특히 간호사의 재직의도를 높이고 업무성과를 향상하게 하는 심리적 요인으로 ‘그릿(Grit)’이 주목받고 있는데 이는 Duckworth 등(2007)에 의해 정의된 개념으로, 어려운 상황에서도 장기적 목표를 향한 열정과 인내를 지속하는 특성을 가진다. 간호 분야에서는 성장, 회복력, 내재적 동기, 끈기 등의 요소를 포함하며(Lim, 2017; Park & Cho, 2019), 선행연구에서 간호사의 직무몰입과 재직의도에 긍정적 영향을 미치는 것으로 보고되었다(Cowin, 2002; Jeon & Han, 2019). 그릿을 활용하여 간호업무성과, 재직의도 간의 관계를 실증적으로 검토하고 직·간접적 영향을 분석한 연구가 진행되었는데, Ko와 Gu (2020)는 신규간호사를 대상으로 한 연구에서 그릿이 재직의도에 직접적인 영향을 미치며 임상수행능력을 통해 간접적으로도 영향을 준다고 밝혔다. 또한 Ryu 등(2023)은 간호사의 그릿이 간호업무성과에 미치는 영향에서 직무열의와 잡크래프팅의 매개효과를 검증하였고 그릿이 업무성과에 긍정적 영향을 미친다는 점을 실증적으로 제시하였다. Lee와 Lee (2023)는 수술실 간호사를 대상으로 간호근무환경과 그릿이 재직의도에 유의한 영향을 미친다고 보고하였다. 선행연구 고찰을 통하여 주로 임상간호사를 대상으로 그릿과 재직의도 및 간호업무성과가 연구되었고 수술실 간호사를 대상으로 한 연구는 부족한 실정임(Kwak et al., 2023; Lee & Lee, 2023)을 확인하였으며, 그릿은 재직의도에 영향을 미치는 동시에 재직의도와 간호업무 성과 간의 매개변수로도 작용할 수 있는 이론적 근거를 확보하였다. 즉, 수술실 간호사의 수술간호업무성과 향상과 재직의도 강화는 안정화된 수술실 운영뿐 아니라 병원 인력 자원 관리 측면에서 중요한 요인으로, 두 요인에 영향을 미치는 심리적 요인인 그릿의 효과를 확인할 필요가 있다.

        따라서 상급종합병원 수술실 간호사를 대상으로 그릿, 재직의도, 수술간호업무성과 간의 상호 관련성을 분석하고 수술간호업무성과에 미치는 영향을 파악하며 특히 그릿의 매개효과를 검증함으로써 전문 간호인력의 유지 및 성과 향상 전략 모색의 기초 자료를 제공하고자 한다.

      

      
        2. 연구 목적
        이 연구의 목적은 수술실 간호사의 일반적 특성 및 직무 관련 특성, 그릿, 재직의도가 수술간호업무성과에 미치는 영향을 파악하는 것이고 그 구체적인 목적은 다음과 같다.

        첫째, 연구대상자의 일반적 특성과 직무 관련 특성, 그릿, 재직의도 및 수술간호업무성과 정도를 파악한다.

        둘째, 연구대상자의 일반적 및 직무 관련 특성에 따른 그릿, 재직의도, 수술간호업무성과 정도의 차이를 파악한다.

        셋째, 연구대상자의 일반적 및 직무 관련 특성, 그릿과 재직의도가 수술간호업무성과에 미치는 영향을 파악한다.

        넷째, 연구대상자의 재직의도와 수술간호업무성과 관계에 미치는 그릿의 매개효과를 파악한다.

      

    

    

  
    
      Ⅱ. 연구 방법
      
        1. 연구 설계
        이 연구는 수술실 간호사의 일반적 특성 및 직무 관련 특성, 그릿, 재직의도가 수술간호업무성과에 미치는 영향을 파악하기 위한 서술적 조사연구이다.

      

      
        2. 연구대상 및 윤리적 고려
        이 연구는 대구광역시 소재 2개 대학병원 수술실에서 3개월 이상 근무하며 독립적으로 수술에 참여한 간호사를 대상으로 하였다. 이는 수술실 신규간호사에게 제공되는 프리셉터 교육 기간이 3개월 이내임을 고려한 것으로, 해당 시점에는 기본적인 수술실 업무를 숙지하고 일정 수준의 독립적 업무수행이 가능하다고 보았다. 또한 연구목적과 취지를 충분히 이해하고 자발적으로 연구 참여에 동의한 간호사를 확보하기 위하여 유의표본추출(purposive sampling) 방법을 적용하였다. 이러한 선정 기준은 연구대상자가 최소한의 실무 역량을 갖추었음을 보장하고, 연구 결과의 타당성과 신뢰성을 확보하기 위한 것이다. 표본 수는 G*Power 3.1.9.7 프로그램을 활용하여 다중회귀분석에 필요한 표본크기를 계산하였으며, 회귀분석에서 중간 정도인 효과크기(effect size) .15, 유의수준(α) .05, 검정력(power) .80을 기준으로 예측변수는 14개로 설정하였다. 이에 따라 최소 표본 수는 128명으로 산출되었으며, 탈락률 10%를 고려하여 총 141명으로 결정하였다. 이 중 응답이 불충분한 1부의 설문지를 제외한 총 140부의 설문지가 최종 분석에 사용되었다.

        또한 이 연구는 연구자가 소속된 Y대학교 생명윤리위원회 승인을 받았으며(승인 번호 7002016-A2023-072), 자료의 수집은 2023년 10월 10일부터 10월 25일까지 진행되었다.

      

      
        3. 연구 도구
        이 연구는 구조화된 자기기입식 설문지를 사용하였다. 설문문항은 일반적 및 직무 관련 특성 각 5, 10문항, 그릿 12문항, 재직의도 6문항, 수술간호업무성과 17문항으로 구성되었으며, 총 52문항으로 이루어졌다.

        
          1) 일반적 특성 및 직무 관련 특성
          일반적 특성 측정 도구는 나이, 성별, 결혼 상태, 최종학력, 지각 건강 상태로 구성하였고, 직무 관련 특성은 임상 근무 경력, 수술실 근무 경력 및 근무 배경, 직위, 근무 형태, 수술 참여 진료과, 시간 외 근무 빈도, 초과 근무 시간, 월평균 급여, 근무 만족도로 구성하였다.

        

        
          2) 그릿
          그릿 측정 도구로는 Duckworth와 Quinn (2009)의 The Short Grit Scale (Grit-S)을 Lee와 Sohn (2013)의 연구에서 한국어로 번안한 도구를 사용하였다. 관심의 일관성과 노력의 꾸준함이라는 두 하위영역에 각 6문항씩, 총 12문항으로 구성되었다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’의 1점에서 ‘매우 그렇다’의 5점 Likert 척도로 측정하였으며, 점수가 높을수록 수술실 간호사의 그릿이 높음을 의미한다. Lee와 Sohn (2013)의 연구에서 Chronbach’s α는 .79였고, 이 연구에서 Chronbach’s α는 .78이었다.

        

        
          3) 재직의도
          재직의도 측정 도구로는 Cowin (2002)의 Nurse’s Retention Index를 Kim (2006)의 연구에서 한글로 번안하여 표준화한 도구를 사용하였다. 이 도구는 총 6문항이고 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’의 1점에서 ‘매우 그렇다’의 8점 Likert 척도로 측정하였으며, 점수가 높을수록 수술실 간호사의 재직의도가 높음을 의미한다. Kim (2006)의 연구에서 Chronbach’s α는 .89였고, 이 연구에서 Chronbach’s α는 .91이었다.

        

        
          4) 수술간호업무성과
          수술간호업무성과 측정 도구는 Ko 등(2007)이 개발하고 Moon (2020)이 수술실 간호사를 대상으로 수술실 상황에 맞게 일부 수정한 도구를 사용하였다. 이 도구는 총 17문항(간호업무 수행능력 7문항, 간호업무 수행태도 4문항, 간호업무 수준향상 3문항, 간호업무과정 적용 3문항)으로 구성되었고, 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’의 1점에서 ‘매우 그렇다’의 4점 Likert 척도로 점수가 높을수록 수술간호업무성과가 높음을 의미한다. Moon (2020)의 연구에서 Chronbach’s α는 .94였고, 이 연구에서 Chronbach’s α는 .87이었다.

        

      

      
        4. 자료분석 및 분석 방법
        수집된 자료는 SPSS Statistics 29.0 프로그램을 이용하여 다음과 같이 분석하였다. 첫째, 연구대상자의 일반적 및 직무 관련 특성, 그릿, 재직의도, 수술간호업무성과 정도는 기술통계분석을 시행하였다. 둘째, 일반적 및 직무 관련 특성에 따른 그릿, 재직의도, 수술간호업무성과 차이는 독립표본 t 검정과 일원배치분산분석(ANOVA)으로 분석하였으며, 사후검정은 Scheffé 검정을 이용하였다. 셋째, 수술간호업무성과에 미치는 영향은 다중회귀분석으로 검증하였다. 넷째, 재직의도와 수술간호업무성과 간 관계에서 그릿의 매개효과를 검증하기 위하여 Baron과 Kenny (1986)의 위계적 회귀분석을 적용하였으며, 매개효과의 통계적 유의성은 Sobel 검정을 통해 확인하였다.

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구 결과
      
        1. 연구대상자의 일반적 및 직무 관련 특성과 특성별 그릿, 재직의도, 수술간호업무성과 차이
        연구대상자의 일반적 및 직무 관련 특성과 이에 따른 그릿, 재직의도, 수술간호업무성과 차이는 다음과 같다(Table 1). 일반적 특성으로, 여성이 132명(94.3%), 남성 8명(5.7%)보다 많았고 평균 연령은 31.41±9.02세로, ‘25∼29세’가 52명(37.1%)으로 가장 많았다. ‘비혼’이 94명(67.1%)으로 ‘기혼’ 46명(32.9%)보다 많았고 ‘학사’가 119명(85.0%)으로 가장 많았다. 건강상태에 있어 62명(44.3%)이 ‘건강하다’라고 응답하여 가장 많았다. 직무 관련 특성을 살펴보면, 임상 근무 경력은 ‘5년 미만’이 76명(54.3%)으로 가장 많았고 평균 경력 기간은 8.28±9.00년이었다. 수술실 근무 경력은 평균 7.65±8.66년으로 ‘5년 미만’이 82명(58.6%)이었다. 수술실 근무 배경은 ‘본인 희망’이 85명(60.7%)이었고 직위는 ‘일반간호사’가 105명(75.0%), 근무 형태로 ‘3교대 근무’가 95명(67.9%)으로 가장 많았다. 수술 참여 진료과 개수는 ‘3~4개’ 63명(45.0%)이 가장 많았고, 시간 외 근무 빈도(월)는 월평균 7.28±4.02회이었으며, 월평균 초과 근무 시간은 99.93±43.46분이었다. 월평균 급여는 ‘301~400만 원’이 52명(37.1%)이었고, 수술실 근무 만족도는 79명(56.4%)이 ‘보통’으로 응답하였다.

        
          Table 1. 
				
          

          
            Descriptive Statistics of Characteristics and Difference in Grit, Retention Intention and Work Performance of OR Nursing
            (N=140)

          
          

        

        
          
            
              	
              	Variables
              	Categories
              	N(%) or
M±SD
              	Grit
              	Retention intention
              	Work performance of OR nursing
            

            
              	M±SD
              	t or F (p)
              	M±SD
              	t or F (p)
              	M±SD
              	t or F (p)
            

          
          
            	General
            	Gender
            	Female
            	132(94.3)
            	3.14±0.46
            	-2.09
            	5.24±1.28
            	-0.48
            	3.09±0.28
            	0.54
          

          
            	Male
            	 8(5.7)
            	3.50±0.57
            	(.038)
            	5.58±1.99
            	(.642)
            	3.03±0.45
            	(.589)
          

          
            	Age (yr)
            	<25
            	 26(18.6)
            	3.21±0.40
            	0.69
            	4.94±1.17
            	1.34
            	3.13±0.28
            	1.66
          

          
            	25~29
            	 52(37.1)
            	3.11±0.50
            	(.558)
            	5.13±1.34
            	(.262)
            	3.04±0.29
            	(.178)
          

          
            	30~34
            	 28(20.0)
            	3.13±0.56
            	
            	5.51±1.35
            	
            	3.04±0.26
            	
          

          
            	≥35
            	 34(24.3)
            	3.24±0.41
            	
            	5.49±1.34
            	
            	3.15±0.30
            	
          

          
            	
            	31.41±9.02
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	Marital status
            	Unmarried
            	 94(67.1)
            	3.15±0.47
            	-0.33
            	5.13±1.22
            	-1.59
            	3.06±0.28
            	-1.23
          

          
            	Married
            	 46(32.9)
            	3.18±0.49
            	(.737)
            	5.51±1.49
            	(.114)
            	3.13±0.29
            	(.220)
          

          
            	Education
            	Diploma
            	10(7.1)
            	3.54±0.46b
            	4.13
            	5.90±1.44
            	1.64
            	3.00±0.36
            	0.878
          

          
            	Bachelor’s degree
            	119(85.0)
            	3.12±0.46a
            	(.018*)
            	5.18±1.30
            	(.197)
            	3.08±0.28
            	(.418)
          

          
            	≥Master’s degree
            	11(7.9)
            	3.27±0.51ab
            	
            	5.53±1.30
            	
            	3.17±0.28
            	
          

          
            	Perceived health status
            	Poor
            	 20(14.3)
            	3.07±0.54ab
            	4.17
            	4.63±1.81a
            	11.37
            	3.00±0.28
            	1.63
          

          
            	Moderate
            	 58(41.4)
            	3.06±0.35a
            	(.017*)
            	4.89±1.12a
            	(<.001*)
            	3.07±0.23
            	(.200)
          

          
            	Good
            	 62(44.3)
            	3.29±0.52b
            	
            	5.81±1.11b
            	
            	3.13±0.33
            	
          

          
            	Job-related
            	Total clinical career
(yr)
            	<5
            	 76(54.3)
            	3.13±0.45
            	1.92
            	5.18±1.31
            	0.38
            	3.06±0.29a
            	4.81
          

          
            	5~19
            	 44(31.4)
            	3.14±0.53
            	(.150)
            	5.32±1.32
            	(.681)
            	3.05±0.26a
            	(.010*)
          

          
            	≥20
            	 20(14.3)
            	3.35±0.39
            	
            	5.44±1.41
            	
            	3.26±0.28b
            	
          

          
            	
            	8.28±9.00
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	Operating room career
(yr)
            	<5
            	 82(58.6)
            	3.14±0.47ab
            	3.19
            	5.20±1.32
            	0.50
            	3.05±0.29a
            	6.03
          

          
            	5~19
            	 40(28.6)
            	3.09±0.49a
            	(.044*)
            	5.25±1.31
            	(.603)
            	3.06±0.24a
            	(.003*)
          

          
            	≥20
            	 18(12.9)
            	3.42±0.36b
            	
            	5.55±1.35
            	
            	3.29±0.28b
            	
          

          
            	
            	7.65±8.66
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	Reason for OR assignment
            	Personal preference
            	 85(60.7)
            	3.20±0.48
            	1.22
            	5.38±1.25
            	1.34
            	3.09±0.30
            	0.22
          

          
            	Hospital assignment
            	 55(39.3)
            	3.10±0.45
            	(.223)
            	5.07±1.41
            	(.182)
            	3.08±0.27
            	(.821)
          

          
            	Position
            	Staff nurse
            	105(75.0)
            	3.16±0.48
            	-0.24
            	5.18±1.28
            	-1.22
            	3.06±0.29
            	-1.47
          

          
            	Charge nurse
            	 35(25.0)
            	3.18±0.46
            	(.804)
            	5.50±1.43
            	(.221)
            	3.14±0.28
            	(.141)
          

          
            	Shift type
            	Daytime fixed
            	 23(16.4)
            	3.06±0.43
            	2.75
            	5.30±1.11
            	1.21
            	3.08±0.29
            	0.63
          

          
            	2-shift
            	 22(15.7)
            	3.37±0.39
            	(.067)
            	5.64±1.52
            	(.299)
            	3.14±0.37
            	(.534)
          

          
            	3-shift
            	 95(67.9)
            	3.14±0.49
            	
            	5.16±1.31
            	
            	3.07±0.27
            	
          

          
            	Surgical departments involved (n)
            	<3
            	 47(33.6)
            	3.27±0.39
            	2.61
            	5.72±1.15b
            	7.00
            	3.06±0.25
            	0.65
          

          
            	3~4
            	 63(45.0)
            	3.16±0.47
            	(.077)
            	5.22±1.27ab
            	(.001*)
            	3.08±0.30
            	(.520)
          

          
            	≥5
            	 30(21.4)
            	3.02±0.57
            	
            	4.62±1.42a
            	
            	3.13±0.32
            	
          

          
            	Monthly overtime	frequency (times)
            	≤4
            	 37(26.4)
            	3.18±0.43
            	0.94
            	5.54±1.16
            	1.89
            	3.03±0.34
            	1.19
          

          
            	5~8
            	 54(38.6)
            	3.10±0.40
            	(.392)
            	5.31±1.11
            	(.155)
            	3.08±0.26
            	(.306)
          

          
            	≥9
            	 49(35.0)
            	3.22±0.57
            	
            	4.99±1.59
            	
            	3.13±0.27
            	
          

          
            	
            	7.28±4.02
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	Overtime duration
(min/times)
            	≤60
            	 42(30.0)
            	3.26±0.39
            	2.24
            	5.68±1.16b
            	3.14
            	3.12±0.33
            	1.29
          

          
            	61~119
            	 37(26.4)
            	3.04±0.40
            	(.110)
            	5.06±1.22a
            	(.046*)
            	3.02±0.22
            	(.277)
          

          
            	≥120
            	 61(43.6)
            	3.18±0.55
            	
            	5.09±1.43a
            	
            	3.10±0.29
            	
          

          
            	
            	99.93±43.46
            	
            	
            	
            	
            	
            	
          

          
            	Monthly income
(10,000 won)
            	≤300
            	 50(35.7)
            	3.14±0.49
            	0.35
            	5.15±1.33
            	0.41
            	3.04±0.28a
            	3.32
          

          
            	301~400
            	 52(37.1)
            	3.14±0.45
            	(.700)
            	5.25±1.3
            	(.661)
            	3.05±0.29ab
            	(.039*)
          

          
            	≥401
            	 38(27.1)
            	3.22±0.49
            	
            	5.41±1.35
            	
            	3.18±0.28b
            	
          

          
            	Job satisfaction
            	Satisfied
            	 19(13.6)
            	2.94±0.49a
            	4.98
            	4.22±1.62a
            	20.48
            	2.87±0.37a
            	6.88
          

          
            	Moderate
            	 79(56.4)
            	3.13±0.44ab
            	(.008*)
            	5.05±1.08b
            	(<.001*)
            	3.10±0.24b
            	(.001*)
          

          
            	Dissatisfied
            	 42(30.0)
            	3.33±0.49b
            	
            	6.13±1.08c
            	
            	3.15±0.30b
            	
          

        

        
          
            * post hoc: Scheffé test (a<b)
          

          
            M: Mean, SD: Standard Deviation
          

        

        

        대상자의 일반적, 직무 특성에 따르면 그릿은 성별(t=-2.09, p=.038), 최종학력(F=4.13, p=.018), 건강 상태(F=4.17, p=.017), 수술실 근무 경력(F=3.19, p=.044), 수술실 근무 만족도(F=4.98, p=.008)에서 유의한 차이가 있었다. ‘남자’가 ‘여자’보다 높았고, 최종학력은 ‘전문학사’가 ‘학사’, ‘대학원 이상’보다 높았다. 건강 상태 ‘건강’이 ‘건강하지 않음’과 ‘보통’보다, 수술실 근무 경력 ‘20년 이상’이 ‘5년 미만’, ‘5∼19년’보다, 수술실 근무 만족도 ‘불만족’이 ‘만족’, ‘보통’보다 그릿이 높게 나타났다.

        재직의도의 차이는 건강상태(F=11.37, p<.001), 수술 참여 진료과(F=7.00, p=.001), 초과 근무 시간(F=3.14, p=.046), 수술실 근무 만족도(F=20.48, p<.001)에서 유의한 차이가 있었다. 건강상태는 ‘건강’이 ‘건강하지 않음’과 ‘보통’보다, 수술 참여 진료과 ‘3개 미만’이 ‘3∼4개’, ‘5개 이상’보다, 초과 근무 시간 ‘60분 이하’가 ‘60∼119분’, ‘120분 이상’보다, 수술실 근무 만족도 ‘불만족’이 ‘만족’, ‘보통’보다 재직의도가 높게 나타났다.

        수술간호업무성과의 차이는 임상 근무 경력(F=4.81, p=.010), 수술실 근무 경력(F=6.03, p=.003), 월평균 급여(F=3.32, p=.039), 수술실 근무 만족도(F=6.88, p=.001)에서 유의한 차이가 있었다. 임상 근무 경력과 수술실 근무 경력에서 각각 ‘20년 이상’이 ‘5년 미만’, ‘5년~19년’보다, 평균 급여 ‘401만 원 이상’이 ‘300만 원 이하’, ‘301~400만 원’보다, 수술실 근무 만족도 ‘불만족’이 ‘만족’, ‘보통’보다 수술간호업무성과가 높게 나타났다.

      

      
        2. 그릿, 재직의도와 수술간호업무성과의 정도
        연구대상자들의 그릿, 재직의도와 수술간호업무성과에 대한 인식 정도는 Table 2와 같다. 그릿은 평균 3.16±0.47점으로 하위영역 중 ‘노력의 꾸준함’이 3.30±0.58점으로 ‘관심의 일관성’ 3.30±0.46보다 높았다. 재직의도 평균은 5.26±1.32점이었으며, 수술간호업무성과 평균은 3.08±0.29점이고 하위영역 중 ‘간호업무 수행능력’이 3.16±0.31점으로 가장 높았고, ‘간호업무과정 적용’이 2.99±0.42점으로 가장 낮게 나타났다.

        
          Table 2. 
				
          

          
            Descriptive Statistics of Grit, Retention Intention and Work Performance of OR Nursing
            			(N=140)

          
          

        

        
          
            
              	Variables
              	Range
              	M±SD
              	Min
              	Max
            

          
          
            	Grit
            	1∼5
            	3.16±0.47
            	1.75
            	4.50
          

          
            	  Perseverance of effort
            	1∼5
            	3.30±0.58
            	1.00
            	4.83
          

          
            	  Consistency of interests
            	1∼5
            	3.03±0.46
            	2.00
            	4.50
          

          
            	Retention intention
            	1∼8
            	5.26±1.32
            	1.17
            	8.00
          

          
            	Work performance of OR nurses
            	1∼4
            	3.08±0.29
            	2.24
            	3.88
          

          
            	  Competency
            	1∼4
            	3.16±0.31
            	2.29
            	4.00
          

          
            	  Attitude
            	1∼4
            	3.02±0.37
            	2.25
            	4.00
          

          
            	  Willingness to improve
            	1∼4
            	3.09±0.43
            	1.67
            	4.00
          

          
            	  Nursing process application
            	1∼4
            	2.99±0.42
            	2.00
            	4.00
          

        

        
          
            * Item was reverse scored.
          

          
            M: Mean, SD: Standard Deviation
          

        

        

      

      
        3. 수술간호업무성과에 미치는 영향요인
        연구대상자의 수술간호업무성과에 미치는 요인을 확인하기 위하여 수술간호업무성과를 종속변수로, 수술간호업무성과와 유의한 관련성이 있는 것으로 나타난 임상 근무 경력, 수술실 근무 만족도, 그릿, 재직의도, 수술 참여 진료과를 독립변수로 투입하여 다중선형회귀분석을 실시하였다(Table 3). 수술간호업무성과에 대한 회귀분석 모형은 유의한 것으로 나타났고(F=5.426, p<.01) 13.7%의 설명력을 가지고 있음을 확인할 수 있었다. 수술간호업무성과에 영향을 미치는 요인은 그릿(t=2.56, p=.011), 임상 근무 경력(t=2.31, p=.022), 수술실 근무 만족도(t=2.04, p=.043), 수술 참여 진료과(t=2.29, p=.024)가 통계적으로 유의한 정적인 영향을 미쳤다. 수술간호업무성과에 대한 독립변수의 영향력을 파악하기 위해 표준화 회귀계수(β)를 분석한 결과, 그릿(β=.22)이 가장 큰 영향을 미치는 요인으로 나타났으며 수술 참여 진료과, 수술실 근무 만족도, 임상 근무 경력(이상 β=.19) 또한 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

        
          Table 3. 
				
          

          
            Factors Influencing Work Performance of OR Nurses
            (N=140)

          
          

        

        
          
            
              	Variables
              	B
              	SE
              	
                β
              
              	t
              	
                p
              
            

          
          
            	(Constant)
            	2.22
            	0.18
            	　
            	12.24
            	<.001
          

          
            	Grit
            	0.13
            	0.05
            	.22
            	2.56
            	.011
          

          
            	Retention intention
            	0.00
            	0.02
            	.03
            	0.37
            	.708
          

          
            	Total clinical career
            	0.00
            	0.00
            	.19
            	2.31
            	.022
          

          
            	Job satisfaction
            	0.07
            	0.03
            	.19
            	2.04
            	.043
          

          
            	Surgical departments involved
            	0.03
            	0.01
            	.19
            	2.29
            	.024
          

          
            	R2=.17, Adj. R2=.14, F=5.43, p<.001
          

        

        
          
            SE: Standard Error, Adj. R2: Adjusted R2
          

        

        

      

      
        4. 재직의도와 수술간호업무성과 관계에서 그릿의 매개효과
        재직의도와 수술간호업무성과와의 관계에서 그릿의 매개효과를 검증하기 위하여 Baron과 Kenny (1986)의 연구 방법인 위계적 회귀분석을 하였다(Table 4). 1단계로 독립변수인 재직의도가 매개변수인 그릿에 미치는 영향은 통계적으로 유의하였고(β=.35, p<.001), 설명력은 11.6%였다. 2단계로 독립변수인 재직의도가 종속변수인 수술간호업무성과에도 통계적으로 유의한 영향이 있었고(β=.17, p=.034), 설명력은 2.5%였다. 3단계로 독립변수인 재직의도와 매개변수인 그릿을 동시에 투입한 결과, 매개변수인 그릿이 종속변수인 수술간호업무성과에 미치는 영향은 유의하였다(β=.26, p=.003). 이때, 재직의도가 수술간호업무성과에 미치는 영향은 2단계에서는 유의미하였으나(β=.17, p=.034) 3단계에서는 2단계에 비해 표준화된 회귀계수가 상대적으로 감소하였고 통계적으로 유의하지 않았으며(β=.08, p=.322) 설명력은 8.1%였다. 매개변수인 그릿의 투입으로 재직의도와 수술간호업무성과 사이의 상관성이 변화되었으며, 재직의도와 수술간호업무성과의 관계에서 그릿은 완전매개효과가 존재하는 것으로 판단할 수 있다. 마지막으로 매개효과의 통계적 유의성을 확인하기 위한 Sobel 검정 결과(Figure 1), 재직의도가 수술간호업무성과에 미치는 직접효과는 통계적으로 유의하지 않았으나(β=.086, p=.322), 매개변수인 그릿을 통한 간접효과(β=.023)는 유의미하였다(Sobel’s T: Z=2.490, p<.05).

        
          Table 4. 
				
          

          
            The Mediating Effect of Grit on the Relationship between Retention Intention and Work Performance of OR Nursing
            (N=140)

          
          

        

        
          
            
              	Step
              	Variables
              	B
              	SE
              	
                β
              
              	t
              	
                p
              
            

          
          
            	1
            	Retention intention → Grit (Me)
            	0.12
            	0.02
            	.35　
            	4.39
            	<.001
          

          
            	
            	
            	R2=.12, Adj. R2=.12, F=19.33, p<.001
          

          
            	2
            	Retention intention → Work performance
            	0.03
            	0.01
            	.17
            	2.14
            	.034
          

          
            	
            	
            	R2=.03, Adj. R2=.03, F=4.59, p=.034
          

          
            	3
            	Retention intention,
            	→
            	Work performance
            	0.01
            	0.01
            	.08
            	0.99
            	.322
          

          
            	
            	Grit (Me)
            	0.16
            	0.05
            	.26
            	3.06
            	.003
          

          
            	
            	
            	R2=.09, Adj. R2=.08, F=7.12, p=.001
          

        

        
          
            SE: Standard Error, Adj. R2: Adjusted R2
          

        

        

        
          
          

          Figure 1. 
				
          

          
            Model for the Mediating Effect of Grit on the Relationship Between Retention Intention and Work Performance of OR Nursing
          
          

          

        

      

    

    

  
    
      Ⅳ. 고 찰
      수술실 간호사의 그릿은 평균 3.16점으로, Jeong 등(2019)의 3.12점과 Yoo와 Kim (2022)의 3.17점과 비슷하고 Lee와 Kim (2020)의 3.03점보다 높았으며, Park과 Kim (2020)의 3.48점보다 낮았다. 그릿의 하위영역별로는 ‘노력의 꾸준함’(3.30점)이 ‘관심의 일관성’(3.03점)보다 높았으며, 이는 Jeong 등(2019)(‘노력의 꾸준함’ 3.30점, ‘관심의 일관성’ 2.82점)과 Lee와 Kim (2020)(‘노력의 꾸준함’ 3.20점, ‘관심의 일관성’ 2.85점)의 연구와 일치하였다. 반면, Yoo와 Kim (2022)의 연구에서는 ‘관심의 일관성’(3.28점)이 ‘노력의 꾸준함’(3.05점)보다 높게 나타났고, Park 등(2020)의 그릿 측정 도구(CN-GRIT)를 이용한 Lee와 Lee (2023)의 연구에서도 관심의 일관성을 나타내는 ‘열정’(3.11점)이 노력의 꾸준함을 나타내는 ‘장기적인 목표 달성을 위한 끈기’(2.53점)보다 높게 나타나 이 연구 결과와는 상반되는 결과였다. 이러한 결과는 ‘관심의 일관성’과 ‘노력의 꾸준함’을 균형 있게 향상시키기 위한 조직 차원의 다양한 교육 개발이 필요함을 시사한다. 특히 수술실의 특성상 지속적인 관심 유지가 어려운 점을 고려할 때, 간호사 스스로 장기 목표 설정과 이를 달성하기 위한 의식적 노력이 요구되며, 동료 간 칭찬과 격려와 같은 상호 지지가 노력의 꾸준함을 강화하는 데에 중요한 역할을 할 것으로 생각된다.

      수술실 간호사의 일반적 및 직무 관련 특성에 따라 그릿은 성별, 최종학력, 건강 상태, 수술실 근무 경력, 근무 만족도에 따라 차이가 있었다. 이는 Jeong 등(2019)의 연구에서 근무 경력이 많을수록 그릿이 높은 결과와는 유사하였고 나이와 학력 수준이 높을수록 그릿이 높은 결과와는 차이가 있었다. 근무 만족도가 ‘불만족’인 집단에서 그릿 수준이 높게 나타난 결과는 불리한 근무 환경에서도 과업 완수를 위해 지속해서 노력하려는 개인적, 조직적 성향이 그릿 점수를 긍정적으로 향상시키는 요인으로 작용했음을 의미할 수 있다. Duckworth 등(2007)에 따르면 그릿은 변화가능한 특성을 가지므로, 불만족 요인을 규명하고 이를 해결하는 노력과 동시에 이러한 환경에서 그릿 강화 기저 요인을 적극적으로 활용할 필요가 있다. 이를 토대로 수술실 간호사를 대상으로 한 그릿 향상 직무교육 프로그램과 교육안을 개발하고 실무 적용 효과를 검증하는 후속 연구가 요구된다.

      수술실 간호사의 재직의도는 평균 5.26점으로 Jeon (2021)의 5.4점보다 낮았고, Lee와 Lee (2023)의 5.01점보다 높았다. 또한 Kim (2006), Kong과 Kim (2017), Lee와 Kim (2020)의 종합병원 간호사 대상 연구 결과(각각 4.64점, 4.72점, 4.74점)보다 높았으며, 이는 병원 유형에 따라 재직의도에 유의한 차이가 있었고 상급종합병원에 근무하는 간호사의 재직의도가 높았다는 선행연구 결과(Lee & Lee, 2023)와 일치한다.

      수술실 간호사의 일반적 및 직무 관련 특성에 따른 재직의도는 건강 상태, 수술 참여 진료과, 초과 근무 시간, 근무 만족도에서 유의한 차이가 있었다. 건강상태가 양호할수록, 수술 참여 진료과 수가 적을수록, 초과 근무 시간이 적을수록 재직의도가 높았다. 이는 수술 참여 진료과 수가 적은 경우, 반복 수술 경험을 통해 심리적 안정과 팀 내 친밀한 관계 유지로 스트레스가 감소한 결과로 해석된다. 근무 만족도가 높을수록 재직의도가 높았던 Cowin (2002), Kim과 Park (2020)의 연구 결과와 달리, ‘불만족’의 재직의도가 ‘보통’과 ‘만족’보다 높았다. 이는 직무만족에 의해 직접적으로 결정되기보다는, 수술실이라는 전문 영역에서의 경력 제한성, 타 부서 이동의 제약, 그리고 조직 내 잔류를 통한 안전성 추구와 같은 구조적 요인 측면에서 설명될 수 있다. Kim (2006)의 연구에서 근무 경력이 많을수록 재직의도가 높게 나타난 바와 같이, 이 연구에서도 동일한 결과가 확인되었다. 그러나 이 결과는 연구대상자의 50% 이상이 근무 경력 5년 미만임에 주목할 필요가 있다. 즉, 이는 ‘불만족=이직’, ‘만족=긍정’이라는 단순 인과 관계로 설명되기보다, 다양한 환경적, 제도적, 개인적 요인이 복합적으로 작용함을 시사한다. 따라서 초기 경력자가 많은 상황에서는 이들의 조직 적응과 유지를 위한 프로그램 개발이 중요하며, 경력이 짧은 구성원의 안정적 정착을 지원하는 것이 전체 재직의도 강화와 연결될 수 있음을 고려해야 한다. 이에 관리자는 재직간호사의 불만족 요인을 면밀히 파악하고 업무 적정성 재검토 및 재배치 등 다양한 중재 방안을 모색하여 수술간호업무성과 향상에 기여할 필요가 있다.

      수술간호업무성과는 평균 3.08점이었고, 하위영역별로는 ‘간호업무 수행능력’이 가장 높았으며, ‘간호업무 수준향상’, ‘간호업무 수행태도’, ‘간호업무과정 적용’ 순이었다. 이는 Jung (2023)의 3.08점과 일치하였고 Moon과 Shin (2020)의 3.23점보다 낮으나, 전체적으로 높은 수준으로 평가된다. 하위영역 결과는 Moon과 Shin (2020), Jung (2023)의 연구와 마찬가지로, ‘간호업무 수행능력’이 가장 높고 ‘간호업무과정 적용’이 가장 낮았다. 특히 ‘수술 환자 및 보호자에게 수술 관련 정보 제공’ 항목에서 평균 점수가 가장 낮게 나타난 것은 수술실이 보호자 출입이 제한된 환경이며 수술실 간호사의 업무가 일반병동 간호사와 달리 환자 직접 간호보다는 팀 협력 중심의 수술 간호업무에 집중되기 때문으로 판단된다. 따라서 수술실 환경에 적합한 간호업무 과정의 재설정과 적용이 필요하며, 이를 위해 수술간호업무성과에 영향을 미치는 다양한 요인에 대한 지속적인 후속 연구가 필요하다.

      수술간호업무성과는 임상 근무 경력, 수술실 근무 경력, 평균 급여, 근무 만족도에 따라 유의한 차이를 보였으며, 임상 근무 경력과 수술실 근무 경력이 ‘20년 이상’인 집단에서 가장 높게 나타났다. 이는 근무 경력이 증가할수록 수술간호업무성과가 향상된다는 Jeong 등(2018)의 연구 결과와 일치한다. 수술실 근무 만족도가 ‘불만족’인 경우에도 수술간호업무성과가 높게 나타났는데, 이는 근무 만족도가 높을수록 업무성과가 높다는 Jung (2023)의 연구와는 대조적이다. 이러한 결과는 수술간호업무성과가 높은 간호사들이 전문적 역량을 바탕으로 장시간의 고난이도 수술 참여와 다양한 진료과 배치 등 복잡한 환경에서도 업무능력과 성과를 최대한 발휘하려는 경향에서 기인한 것으로 해석할 수 있다.

      종합적으로 볼 때, 수술실 근무 만족도와 그릿, 재직의도, 수술간호업무성과가 모두 유의한 차이를 나타냈으며, 근무 만족도가 ‘불만족’인 경우 그릿, 재직의도, 수술간호업무성과가 더 높았다. 이는 수술실이라는 고강도, 고난이도 업무 환경이 높은 전문성, 긴장도, 책임감을 요구하는 특성을 보여, 이러한 특성이 오히려 숙련도와 성과를 향상시키며 직무를 포기하지 않고 지속적으로 추구하려는 경향을 강화하는 것으로 해석될 수 있다. 또한 높은 숙련도와 성과를 보이는 간호사에게 더 많은 고난도의 업무가 집중되는 경향이 있어, 이들이 더 큰 책임과 부담을 경험함으로써 결과적으로 낮은 주관적 근무만족도를 나타낸 것으로 이해된다.

      수술간호업무성과에 영향을 미치는 요인으로 그릿, 임상 근무 경력, 수술실 근무 만족도, 수술 참여 진료과가 통계적으로 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났고, 이 중 그릿이 가장 큰 영향을 미쳤다. 또한 재직의도와 수술간호업무성과 간 관계에서 그릿이 완전매개효과가 있음을 확인하였고, Sobel test (1982) 결과에서도 그릿의 매개효과(β=.023)가 유의하였다(Z=2.490, p<.05). 이같은 연구 결과는 이 연구에서 가장 주목할 만한 점으로, 재직의도의 수술간호업무성과에 대한 영향에서 그릿이 완전매개효과를 가지는 것은 재직의도가 수술간호업무성과에 직접적인 영향을 미치는 것이 아니라 그릿이라는 심리적 요인을 통해 간접적인 영향을 주고 있음을 의미한다. 즉, 매개변수로 투입된 그릿이 수술간호업무성과에 직접적인 영향을 미치면서 재직의도와 수술간호업무성과의 관계에서 매개 영향을 미치는 중요한 요인임을 실증적으로 확인할 수 있었다. 이는 그릿이 업무성과 향상에 긍정적 영향을 미친다는 Duchworth 등(2007)의 연구 결과 및 그릿이 간호업무성과에 직접적인 영향을 미친다는 Ryu 등(2023)의 연구 결과와 일맥상통하며, 간호사의 그릿이 재직의도와 직무몰입에 유의한 영향을 미친다는 Jeon과 Han (2019), Park과 Cho (2019)의 선행연구 결과와도 유사하다. 반면, 재직의도는 그릿과 수술간호업무성과 간의 관계에서 통계적 매개효과가 나타나지 않았다. 이는 재직의도가 업무성과에 직접적으로 영향을 미치기보다, 그릿이라는 내적 동기 요인을 통해 간접적으로 연결될 수 있음을 의미한다. 따라서 수술실 간호사의 업무성과를 높이기 위해서는 단순히 재직의도를 높이는 것보다 그릿을 강화하는 전략이 더 효과적일 수 있음을 시사한다.

      이러한 연구 결과와 논의를 토대로, 조직적 차원에서는 수술실 간호사의 그릿을 향상시키기 위한 교육 프로그램 개발, 장기 목표 설정에 대한 체계적 지원, 그리고 동료 간 상호지지 문화를 조성하는 등의 노력이 필요하다. 이러한 중재는 궁극적으로 재직의도를 강화하고 수술간호업무성과를 향상시키는 데 기여할 수 있다. 특히 고강도 업무 특성의 수술실 환경에서는 장기적인 열정과 지속적인 노력을 유지할 수 있도록 돕는 제도적 지원이 중요하며, 그릿 기반의 인력 유지 전략은 수술실 간호 인력의 전문성과 생산성을 동시에 확보하는 핵심적 방안이 될 수 있다.

    

    

  
    
      Ⅴ. 결론 및 제언
      이 연구는 상급종합병원 수술실 간호사를 대상으로 수술간호업무성과에 영향을 미치는 요인을 분석한 결과, 그릿이 가장 큰 영향요인으로 확인되었고 재직의도와 수술간호업무성과 간의 관계에서 완전매개역할가 검증되었다. 이는 그릿이 수술간호업무성과의 핵심 결정요인이자, 재직의도를 매개하여 업무성과에 영향을 미치는 주요 변수임을 시사한다. 따라서 수술실 간호사의 그릿 증진을 위해 수술실 환경 특성에 적합한 실무 중심 전략개발과 개인 역량 강화 프로그램 적용이 필요하며, 이를 통해 재직의도 강화와 수술간호업무성과 향상에 기여할 수 있을 것이다.

      이 연구는 대구광역시 소재 2개 상급종합병원 간호사를 대상으로 수행되어 연구 결과의 일반화에 제한이 있다. 또한 그릿과 재직의도 외에 다른 변수들의 영향을 포괄하지 못한 한계가 있으므로, 후속 연구에서는 확장된 연구대상과 구조모형 분석 설계를 통한 검증이 요구된다.

      이러한 제한점에도 불구하고, 이 연구는 수술실 간호사를 대상으로 그릿, 재직의도, 수술간호업무성과 간의 관련성을 실증적으로 규명하였으며, 특히 재직의도와 수술간호업무성과 간의 관계에서 그릿의 매개역할을 규명함으로써 간호사 인적자원 관리 전략 개발의 실증적 토대를 제시하였다는 점에서 의의가 있다.
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