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  요  약 : 본 연구는 제5차 근로환경조사(2017) 자료를 사용하여 간호사의 보상과 직무 열정과의 관련성
을 파악하고자 수행되었다. 연구대상은 확률표집에 의해 표집된 전국의 간호사 359명이다(청년 간호사 집
단 218명, 중년 간호사 집단 141명).  내외적 보상의 직무 열정에 대한 영향은 일반선형모형분석을 통해 
파악하였다. 연구결과를 보면, 전체 간호사집단에서는 의사결정 참여, 성취감, 자존감, 경력발전 전망, 합당
한 업무인정, 일-삶의 균형의 외적 보상 등이 직무 열정에 영향을 미치는 요인이었다. 반면 청년 간호사 집
단에서 의사결정 참여, 성취감, 자존감, 경력발전 전망, 일-삶의 균형 등이, 중년 간호사 집단에서는 성취
감, 자존감, 합당한 업무인정 등이 직무 열정에 영향요인이었다. 결론적으로 간호사들의 직무 열정을 높여
주기 위해 의사결정 참여, 성취감, 자존감, 경력발전 전망, 합당한 업무인정, 일-삶의 균형 등을 포함하는 
보상체계를 구축할 필요가 있다. 또한 보상체계 구축 시 연령 집단를 고려함으로써 효율성을 기할 수 있을 
것이다. 

주제어 : 간호사, 내적 보상, 외적 보상, 직무 열정, 연령 집단

  Abstract : This study aimed to understand the relationship between nurses' rewards and job 
enthusiasm, using the data from the 5th Korean Working Conditions Survey(2017). The subjects of 
this study consist of 359 nurses randomly sampled nationwide(218 from youth group, 141 from 
midddle age group). The effects of intrinsic and extrinsic rewards on job enthusiasm was indentified 
through GLM analysis. The results reveal that, for the entire group, participation in decision making, 
sense of achievement, self esteem, career prospects, recognition at work, work-life balance influence 
job enthusiasm. For the youth group, participation in decision making, sense of achievement, self 
esteem, career prospects, and work-life balance are the influencing factors; while for the middle age 
group, sense of achievement, self-esteem, and recognition at work are the influencing factors. In    
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conclusion, we suggest establishing a reward system that incorporates participation in decision making, 
sense of achievement, self esteem, career prospects, recognition at work, and work-life balance, in 
order to boost nurses' job enthusiasm. Also, taking age groups into account when establishing such 
system may improve efficiency.

Keywords : Nurses, Intrinsic rewards, Extrinsic rewards, Job enthusiasm, Age-group  

 

1. 서 론
  

  간호사의 높은 이직률은 정부정책과 각 병원 
차원의 다양한 대책에도 불구하고 그 심각성이 
줄어들지 않고 있다. 정부 정책으로는 2018년의 
간호사 근무환경 및 처우개선 대책을 들 수 있으
며, 병원 차원의 대책으로는 처우개선, 교육전담
간호사 배치, 근무유연제 도입 등이 있다. 최근 
몇 년간의 간호사 이직률을 보면 2014년과 2019
년 각각 12.6%와 15.2%이었으며 발령 1년 미만 
신규간호사의 이직률은 2014년과 2019년에 각각 
33.5%와 44.5%이었다[1-2]. 이는 보건복지종사
자 이직률 2.16%[3]에 비해 매우 높은 수치이다. 
이에 따라 해결 방안을 모색하기 위한 여러 측면
의 연구들이 수행되었는데, 근무환경 측면과 간호
사 개인적 측면으로 구분할 수 있다. 근무환경 
측면으로는 근무인력수, 근무형태, 직장 내 폭력, 
업무과중, 조직문화, 리더십, 금전적 보상 등의 
요인들이 보고되었다[4-6]. 반면 개인적 측면의 
요인으로는 직무 만족, 전문직관, 직무몰입, 직무 
열정, 소진, 스트레스, 신체 정신건강, 연령, 경력, 
성격특성, 경력 등이 이직 또는 재직 의도에 영
향을 미치는 것으로 확인되었다[5,7]. 상기 언급
된 요인 중 금전적 보상은 외적 보상, 직무몰입, 
직무 열정 등은 내적 보상에 해당한다.   
  조직에서 보상은 구성원에게 주어지는 모든 혜
택으로 다양한 측면의 과정과 산출에 영향을 미
친다. 동기부여의 기회를 제공함으로써 직무만족
도를 높여주고[8-9], 재직 의도에도 긍정적 영향
을 미친다[10-12]. 이런 보상은 내용에 따라 외
적, 내적으로 구분되는데 외적 보상은 가시적
(tangible) 또는 물리적 실체(physical existence)
가 있는 것으로 급여, 상여금 등 주로 금전적인 
보상을 말한다[13-15]. 비가시적 보상인 내적 보
상은 성취감, 책임감, 자존감, 자아실현, 전문적 
성장, 의사결정 참여 등이다[9,13-15]. 어떤 연구
자들은 임금이나 복리후생과 같은 외적 보상은 

이직에 더 큰 영향을 준다고 주장한다[16]. 이를 
반영하듯 실제 많은 조직에서 구성원들에 대한 
보상을 외적 보상 특히 임금과 동일하게 인식하
고 이에 치중하는 경향이 있다. 그러나 
Herzberg(1959)의 2요인 이론에 따르면 내적 보
상이 만족을 갖게 함으로써 동기 요인으로 작용
한다. 이 이론에서 외적 보상은 불만족을 가져오
는 위생요인에 해당한다. 이렇듯 상반된 견해가 
있으므로 보상의 영향을 확인하고자 할 경우 외
적 보상과 내적 보상을 구분할 필요가 있다.
  병원 조직에서도 간호사의 이직을 줄이고 재직 
의도를 강화하기 위해 외적 보상뿐 아니라 내적 
보상을 개선하기 위한 노력이 지속적으로 이루어
지고 있다. 간호사들에 대한 적절한 보상은 동기
에 영향을 줄 수 있으며[17], 만족감과 자존감 등
의 향상을 가져와 재직 의도를 유지하거나 강화
하는 요인으로 작용할 수 있기 때문이다[11]. 
  한편 재직 의도에 영향을 주는 요인으로서 직
무 열정은 자신이 중요하게 여기거나 세운 목표
에 시간과 노력을 기울이는 성향으로, 강요가 없
어도 자발적으로 자신의 직무에 몰입하는 활력적
인 모습을 말한다[18]. 즉 조직의 과정적 측면 또
는 결과적 측면의 개념으로써 재직 의도 외에도 
업무성과[19], 직무만족도[20] 등에 영향을 주는 
요인으로 작용하나, 이를 종속변수로 하는 연구는 
찾아보기 어렵다.        
  이에 따라 본 연구에서는 조직의 투입요소로서
의 보상이 과정적 측면의 산출요소인 직무 열정
에 미치는 영향을 파악하고자 하였다. 또한, 두 
개의 연령 집단별로 구분하여 비교하였는데 이는 
연령에 따라 간호사의 보상에 대한 인식이 다르
게 나타나고 있다는 선행연구[4,21-22]를 바탕으
로 한 것이었다.
  연구결과는 간호사의 재직 의도 제고 방안 마
련에 기초자료로 활용될 수 있을 것이다. 구체적
인 연구목적은 다음과 같다. 
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Fig. 1. Research framework.

Ÿ 두 연령 집단 간의 내외적 보상과 직무 열정
의 차이를 비교한다.

Ÿ 내외적 보상이 직무 열정에 미치는 영향을 파
악한다.

Ÿ 두 집단별로 내외적 보상이 직무 열정에 미치
는 영향을 파악한다.

2. 연구방법

2.1. 연구설계와 연구모형

  본 연구는 제5차 근로환경조사 자료를 이용한 

조사연구로, 개념 간 관계는 Fig. 1과 같다.

2.2. 연구대상 및 연구자료

  본 연구의 대상은 2017년에 이루어진 제5차 
근로환경조사에서 현재 활동 중인 간호사이다. 근
로환경조사(Korean Working Conditions Survey)
는 안전보건공단 산업안전보건연구원이 전국 모
든 가구 내의 15세 이상 취업자를 대상으로 근로
환경 향상을 위한 산업안전보건 정책 수립의 기
초자료를 제공하고자 3년마다 실시한다. 본 연구
에서 사용한 제5차 근로환경조사는 2017년도에 
50,205명을 대상으로 실시되었다. 대상자 표집에
는 군락표집법과 비례층화표집법이 사용되었다. 
  해당 조사에서 간호사는 467명이었으나 교육수
준을 고등학교 이하로 표시한 경우와 부실 응답
자를 제외하였다. 결과적으로 359명이 본 연구의 
대상이다. 한편, 본 연구에서는 대상자를 연령을 
기준으로 20-30대의 청년 간호사 집단 218명과 

40세 이상의 중년 간호사 집단 141명으로 구분
하였다.
  상기 연구대상 수는 효과크기 .15, 유의수준 
.05(양측), 검정력 0.85 등의 요건을 적용하여 
G*Power 3.0.10 프로그램으로 산출하였을 때의 
회귀분석(예측변수 8개)을 위한 최소 표본수 120
명을 충족하고 있다.

2.3. 연구변수

  내적 보상은 새로운 것을 배울 기회에 대한 만
족, 가치 있는 것을 성취할 기회에 대한 만족, 자
신을 좋은 사람으로 느끼도록 하는 기회에 대한 
만족 등을 말한다[23]. 본 연구에서는 선행연구들
[8-9,14]을 바탕으로 내적 보상은 의사결정 참여, 
성취감, 자존감, 경력발전 전망, 합당한 업무인정 
등 5개 항목으로 구성하였다.
  외적 보상은 급여에 대한 만족, 물리적 보상에 
대한 인지 등으로[9,14-15], 본 연구에서는 일-
삶의 균형, 충분한 휴식 제공, 적절한 급여 등 3
개 항목으로 설정하였다. 일-삶의 균형은 자기발
전보다는 근무시간과 관련이 있어서 외적 보상에 
포함하였다.

Ÿ 내적 보상: 의사결정 참여는 “나의 작업목표
가 결정되기 전에 나의 의견을 듣는다.” 라는 
문항으로 하였고 성취감은 “일을 할 때 잘 했
다는 느낌이 든다.”로 하였다. 자존감은 “ 나
는 쓸모있는 일을 하고 있다는 생각이 든다.”
로 하였으며 경력발전 전망은 “경력발전에 전
망이 좋다.”로 하였다. 그리고 합당한 업무인
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정은 “본인의 업무에 합당한 인정을 받는다.”
로 하였다. 이들 각각은 5점 척도로 측정되었
는데, “전혀 그렇지 않다.”에서 “항상 그렇
다.”까지에 대해 1-5점을 부여하였다.

Ÿ 외적 보상: 일-삶의 균형은 “근무시간이 가정
생활이나 사회생활을 하기에 적당합니까?” 라
는 문항으로 하였으며, “적당하지 않다.”에서 
“매우 적당하다.”까지 4점 척도로 측정되었다. 
충분한 휴식 제공은 ”내가 원할 때 휴식을 취
할 수 있다.“ 문항으로, 적절한 급여는 ”내가 
하는 일에 대한 노력과 업적을 생각할 때 적
절한 보상을 받고 있다.“라는 문항으로 하였
다. 이들 두 문항은 “전혀 그렇지 않다.”에서 
“항상 그렇다.”까지 5점 척도로 측정되었다.

Ÿ 직무 열정: 지난 2주간 경험한 느낌을 묻는 5
문항으로 구성되어있으며, “그런 적 없다.”에
서 “항상 그랬다.”까지 6점 척도로 측정되었
다. 따라서 총 30점으로 점수가 높을수록 심
리적 안녕 수준이 높은 것을 의미한다. 각 문
항은 “즐겁고 기분이 좋았다.”, “마음이 차분
하고 편안했다”, “활발하고 활기찼다.”, “피로
가 다 가시고 상쾌하게 일어났다..”, “일상생
활이 흥미로운 것들로 가득 찼다.” 이다. 도구
의 내적 일관성은 나타내는 Cronbach-α 신
뢰도는 .750이었다.

  
2.4. 자료분석 방법

  독립 및 종속변수의 분포는 빈도분석을 통해 
확인하였고, 내외적 보상과 직무 열정의 상관관계
는 Pearson 계수를 통해 파악하였다. 내외적 보
상과 직무 열정의 두 집단 간 차이는 일반선형모
형 분석으로, 내외적 보상의 직무 열정에 대한 
영향은 일반선형모형분석(Generalized linear 
model, GLM)을 통해 파악하였다. 근로환경조사
는 복합표본설계에 의해 자료수집이 이루어진다. 
따라서 본 연구에서는 복합표본분석을 하였는데, 
복합표본분석에서는 t검정, 분산분석, 회귀분석 
등이 일반선형모형 분석을 통해 이루어지고 있다
[24]. 상기 분석을 위해 사용된 통계 프로그램은 
SPSS for Win 21.0이었다.  

3. 연구결과

3.1. 일반적 특성

  연구대상자 359명 중 여자가 350명(97.5%)이

었으며 남자가 9명 증 8명은 20-30대의 청년간
호사에 속해있었다. 연령으로 보면 35-39세가 
85명(17.2)으로 가장 많았으며, 다음은 25-29세
(64명, 12.9%), 40-44세(53명, 10.7%) 순이었다. 
현 직장 근무 경력은 5-9년이 165명(46.9%)로 
가장 많았으며, 다음은 10-14년으로 86명
(24.4%)이었다. 거주지역은 수도권이 133명
(37.0%), 서울을 제외한 광역시가 95명(26.5%), 
그 외 지역이 131명(35.5%)이었다(Table 1).

3.2. 내외적 보상 및 직무몰입의 현황과 집단 

간 비교

  5개 항목은 모두 5점 척도로 측정하였는데, 성
취감과 자존감의 평균이 높고 의사결정 참여가 
낮았다. 외적 보상 중에서는 적절한 보상이 높았
으며, 다음은 충분한 휴식 제공(5점 척도), 일-삶
의 균형(4점 척도) 순이었다(Table 2).
  두 집단의 내외적 보상과 직무 열정을 비교한 
결과 내적 보상 중에서는 합당한 업무인정이 중
년 간호사 집단에서 유의하게 높았다(t=2.54, 
p=.001). 외적 보상 중에서는 적절한 보상이 중
년 간호사 집단에서 유의하게 높았다(t=2.41, 
p=.016).

3.3. 직무 열정과 내외적 보상의 상관관계

  전체 간호사를 대상으로 했을 경우 직무 열정
은 충분한 휴식 제공을 제외한 7개의 항목과 유
의한 양적 상관관계를 보였고, 청년간호사를 대상
으로 했을 경우에도 동일한 결과를 보였다. 그러
나 중년 간호사를 대상으로 했을 경우에는 의사
결정 참여, 일-삶의 균형, 충분한 휴식 제공을 제
외한 항목들과 유의한 양적 상관관계를 보였다
(Table 3). 

3.4. 내외적 보상 중 직무몰입에 영향을 주는 

요인

  간호사들이 조직으로부터 받는다고 인식한 내
외적 보상이 직무 열정에 미치는 영향을 파악하
기 위해 복합표본 일반선형모형으로 분석하였다. 
성별, 연령, 경력 및 거주지역 등은 더미 변수화
하여 통제하였다. 분석 결과 전체 집단(Wald 
F=8.46, p=<.001), 청년간호사 집단(Wald 
F=8.70, p=<.001), 중년 간호사 집단(Wald 
F=14.80, p=<.001), 모두 유의한 통계모형을 나
타냈다(Table 4).
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Variables Categories
Nurses

(N=359)
Younger nurses

(N=218)
Older nurses

(N=141)

Gender
Male 9(2.5) 8(3.7) 1(0.7)
Female 350(97.5) 211(96.3) 140(99.3)

Age(yr)

20-24 17(3.4) 17(7.8) -
25-29 64(12.9) 64(29.4) -
30-34 52(10.5) 52(23.9) -
35-39 85(17.2) 85(39.0) -
40-44 53(10.7) - 53(37.6)
45-49 47(9.5) - 47(33.3)
≧50 41(8.3) - 41(29.1)
Range 22-59 22-39 40-59
M±SD 37.6±8.9 31.7±5.0 46.7±5.0

Career in 
current job(yr)

<5 30(8.5) 22(10.4) 8(5.7)
5-9 165(46.9) 122(57.5) 43(30.7)
10-14 86(24.4) 52(24.5) 34(24.3)
≧15 71(20.2) 16(7.5) 55(39.3)
Range 0-32 0-18 0-32
M±SD 7.2±6.1 5.0±3.7 10.5±7.5
Missing 7 6 1

Region
Capital area 133(37.0) 77(35.3) 56(39.7)
Metropolitan area 95(26.5) 60(27.5) 35(24.8)
Other areas 131(36.5) 81(37.2) 50(35.5)

Table 1. General Characteristics                                                        N(%)

 Table 2. Intrinsic Extrinsic Rewards and Job Enthusiasm by Age-groups

Variables
Nurses

(N=359)
Younger nurses

(N=218)
Older nurses

(N=141) t(p)
M±SD M±SD M±SD

Internal rewards
Participation in decision making 3.12±0.93 3.04±0.09 3.24±0.07 -1.68(.095)

Sense of achievement 3.68±0.70 3.65±0.06 3.72±0.06 -0.88(.379)
Self esteem 3.68±0.97 3.75±0.07 3.56±0.11 1.45(.149)

Career prospects 3.61±0.68 3.56±0.05 3.72±0.07 -1.69(.092)
Recognition at work 3.51±0.76 3.43±0.06 3.67±0.07 -2.54(.011)

External rewards
Work-life balance 2.76±0.54 2.70±0.05 2.80±0.05 -1.48(.139)

Guaranteed rest breaks during 
work

2.85±0.99 2.83±0.09 2.86±0.09 -0.26(.792)

Perception of being paid 
appropriately

3.48±0.75 3.40±0.07 3.61±0.06 -2.41(.016)

Job enthusiasm 10.88±1.61 10.89±0.15 10.83±0.17 0.26(.796)
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Table 3. Correlation of Job Enthusiasm and Rewards                                     r (ρ)

Nurses Younger nurses Older nurses
Participation in decision making .15(.004) .18(.011) .13(.141)

Sense of achievement .33(<.001) .32(<.001) .34(<.001)

Self esteem .35(<.001) .34(<.001) .36(<.001)

Career prospects .37(<.001) .42(<.001) .35(<.001)

Recognition at work .39(<.001) .38(<.001) .41(<.001)

Work-life balance .24(<.001) .31(<.001) .09(.267)

Guaranteed rest breaks during work -.07(.201) -.02(.822) -.14(.098)

Perception of being paid appropriately .32(<.001) .28(<.001) .38(<.001)

Table 4. Predictors Job Enthusiasm Using Multiple Regression Analysis

Predictors
Nurses Younger nurses Older nurses

B t p B t p B t p

Internal rewards

Participation in decision 
making .22 2.21 .028 .24 1.99 .048 .13 .758 .450

Sense of achievement .39 2.96 .003 .35 1.97 .050 .46 2.54 .012

Self esteem .41 4.96 <.001 .41 3.41 .001 .40 3.42 .001

Career prospects .49 2.74 .007 .51 2.61 .010 .40 1.32 .190

Recognition at work .40 2.19 .029 .38 1.83 .069 .58 2.11 .037

External rewards

Work-life balance .41 2.45 .015 .56 2.59 .010 .13 -.555 .580
Guaranteed rest breaks 

during work -.14 -1.34 .181 -.08 -.66 .510 -.30 -1.87 .064

Perception of being paid 
appropriately .13 0.73 .468 .16 .78 .439 -.16 -.54 .588

Wald F=8.46, <.001 Wald F=8.70, <.001 Wald F=14.80, <.001

간호사 전체를 대상으로 했을 경우 직무 열정에 
영향을 주는 요인은 내적 보상 중에서는 의사결
정 참여(t=2.21, p=.028), 성취감(t=2.96, 
p=.003), 자존감(t=4.96, p<.001), 경력발전 전망
(t=2.74, p=.007), 합당한 업무인정(t=2.19, 
p=.029) 등이었다. 외적 보상 중에서는 일-삶의 
균형(t=2.45, p=.015)이 유의하게 영향을 주는 요
인이었다.
  청년간호사 집단에서 직무 열정에 영향을 주는 
요인은 의사결정 참여(t=1.99, p=.048), 자존감
(t=3.41, p=.001), 경력발전 전망(t=2.61, 
p=.010), 일-삶의 균형(t=2.59, p=.010)이었다. 

그리고 중년 간호사 집단에서는 성취감(t=2.54, 
p=.012), 자존감(t=3.42, p=.001), 합당한 업무인
정(t=2.11, p=.037)이 직무 열정에 영향을 주는 
요인이었다.

4. 논 의 

  본 연구는 국가 수준의 데이터를 사용하여 실
무현장에서 활동 중인 간호사들이 인식하고 있는 
보상과 직무 열정과의 관련성을 파악하고 이를 
연령 집단별로 비교하는 것을 목적으로 하고 있
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다. 나아가 이직률을 줄이고 재직 의도를 높이기 
위한 방안 마련에 하나의 근거자료로 활용되는 
것을 궁극적 목적으로 하였다. (연령별 비교)
  연구결과, 직무 열정에 영향을 미치는 요인으
로 전체 간호사집단에서는 의사결정 참여, 성취
감, 자존감, 경력발전 전망, 합당한 업무인정 등
의 내적 보상과 외적 보상으로 일-삶의 균형이 
확인되었다. 이를 상관관계분석 결과와 통합하여 
재해석하면, 의사결정 참여가 높을수록, 성취감, 
자존감 및 경력발전 전망을 많이 느낄수록, 직무 
열정이 높았다. 그리고  일-삶의 균형을 많이 경
험할수록 직무 열정이 높은 것으로 나타났다.    
  조직에서 의사결정 참여는 구성원들이 조직의 
경영 관련 의사결정에 참여하여 조직 전반에 영
향력을 행사하는 과정으로[25], 동기를 부여하고 
직무만족도를 높여줄 수 있다[14,26]. 또한, 직무
몰입에 긍정적 영향을 미치는 요인으로 작용하는
데[27], 직무몰입에는 직무 열정의 의미가 포함되
므로 본 연구결과는 상기 연구와 같은 맥락이라
고 볼 수 있다. 간호조직에 직무몰입은 직무와 
관련된 긍정적이고 충만한 직무 관련 상태로 열
정, 헌신, 몰두 등을 의미한다[28]. 간호부서는 의
사결정 참여가 자율적이면서도 적극적으로 이루
어질 수 있는 체계를 구축함으로써 직무 열정을 
높일 수 있을 것이다. 단, 의사결정 참여가 간호
사들에게 또 다른 업무부담으로 이어지지 않도록 
해야 할 것이다.       
  직무에서 성취감을 경험하고 경력이 발전할 것
이라는 느낌을 갖는 것은 개인 성장의 기회가 되
고 직무 열정에 영향을 줄 수 있으며[29], 동기부
여를 통해 직무몰입에 긍정적 영향요인으로 작용
할 수 있다[9,30]. 그리고 자존감과 업무수행에 
대한 합당한 인정은 정서적 소진을 줄여주고 직
무몰입이 가능하게 한다[31-32]. 전술한 바와 같
이 직무몰입이 직무 열정을 포함한다고 보았을 
때 본 연구결과는 선행연구결과와 유사하다고 하
겠다. 상기 결과는, 개인에 대한 성장의 요인이자 
동기부여 요인인 성취감, 경력발전 전망, 자존감, 
합당한 업무인정 등을 구성원들에 대한 보상 차
원에서 보장해줌으로써 직무 열정의 기회를 제공
해줄 수 있다는 것을 내포한다고 하겠다. 
  일-삶의 균형은 직장과 직장 외 가정이나 사회
적 활동이 삶의 우선순위에 부합하여 조화롭게 
공조하는 상태를 의미한다[33]. 이는 근무시간과 
관련이 있으므로[34], 본 연구에서는 외적 보상에 
포함하였다. 연구결과 간호사들이 일-삶의 균형

을 경험할수록 직무 열정이 높게 나타나는 것은, 
이는 타 직종에 대한 연구와 같은 결과이다[34]. 
간호사의 경우 교대근무, 휴일 근무, 야간근무 등
의 불규칙한 근무형태를 갖는다. 이로 인해 타 
직종보다 일과 가정 또는 사회적 활동을 양립하
기가 어렵다. 직접 경제적 이득으로 연결되는 것
은 보상체계의 한 요소로 인식하고 근무형태의 
개선을 통해 직무 열정의 향상을 도모할 필요가 
있다. 
  본 연구에서 청년 간호사 집단과 중년 간호사 
집단 간에 직무 열정에 영향을 미치는 요인의  
차이가 있었다. 청년 간호사 집단에서 직무 열정
에 유의하게 영향을 미치는 요인은 의사결정 참
여, 성취감, 자존감, 경력발전 전망, 일-삶의 균
형 등으로 나타났다. 반면 중년 간호사 집단에서
는 성취감, 자존감, 합당한 업무인정 등이 직무 
열정에 대한 영향요인이었다. 즉 성취감, 자존감 
등은 공통되는 요인이었으나 경력발전 전망, 일-
삶의 균형 등은 청년 간호사 집단에만 해당하였
다. 이는 경력을 쌓아야 하는 연령이기 때문이며, 
일-삶의 균형 역시 젊은 세대들의 일에 대한 시
각을 반영한 것으로 생각된다. 의사결정 참여 역
시 청년 간호사 집단에만 해당하였는데, 이에 대
해서는 추가적인 연구가 필요하다. 한편 중년 간
호사 집단에서만 합당한 업무인정이 직무 열정에 
영향요인으로 나타난 것에 대해서는 추후 보상 
관련 연구에서 세밀하게 다루어볼 필요가 있다.  
신규간호사들에 있어서 가장 중요한 불만족의 원
인은 보수문제이며 이는 이직으로 이어질 수 있
다[35]. 그러나 본 연구에서 적절한 보상은 어느 
집단에서도 직무 열정에 유의한 영향요인으로 나
타나지 않았다. 추후 연구에서는 내적 보상에 대
한 좀 더 실질적인 도구의 개발이 필요하다고 하
겠다.
  간호조직의 다양한 성과에 보상이 매우 중요한 
영향요인이라는 데에는 대체로 일치된 의견을 보
인다[13]. 그러나 외적 보상 또는 내적 보상, 어
느 것이 더 중요한지는 일관적이지 않다[17,35]. 
따라서 어떤 보상에 치중하기보다는 외적 내적 
보상의 균형이 중요하며[36], 한편으로는 내적 보
상을 강화해줌으로써 외적 보상에 대한 만족을 
높여주고 이를 통해 직무 열정을 갖게 할 필요가 
있다. 높은 수준의 내적 보상에 만족하는 간호사
들이 외적 보상에 더욱 만족할 수 있기 때문이다
[23]. 그리고 이와 같은 보상의 강화는 체계 구축
을 통해 이루어져야 할 것인데, 내적 보상이 또 
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다른 업무부담을 초래하지 않도록 주의해야 할 
것이다. 한편 체계의 적용 시 연령 또는 경력을 
고려함으로써 효율성을 기할 수 있을 것이다.
    

5. 결 론 

  본 연구는 2차 자료를 사용하여 활동 중인 간
호사의 보상과 직무 열정과의 관련성을 파악하고 
이를 두 개 연령집단으로 구분하여 비교하고자 
수행되었다. 연구결과 직무 열정에 영향을 미치는 
요인으로 전체 간호사집단에서는 의사결정 참여, 
성취감, 자존감, 경력발전 전망, 합당한 업무인정 
등의 내적 보상과 일-삶의 균형의 외적 보상이 
확인되었다. 반면 청년 간호사 집단에서 의사결정 
참여, 성취감, 자존감, 경력발전 전망, 일-삶의 
균형 등이, 중년 간호사 집단에서는 성취감, 자존
감, 합당한 업무인정 등이 직무 열정에 영향요인
이었다. 상기 연구결과에서 도출한 정책적 제언은 
다음과 같다.
  첫째, 간호사들의 직무 열정을 높여주기 위해 
의사결정 참여, 성취감, 자존감, 경력발전 전망, 
합당한 업무인정, 일-삶의 균형 등을 포함하는 
보상체계를 구축할 필요가 있다. 
둘째, 보상체계 구축 시 연령 집단를 고려함으로
써 효율성을 기할 수 있을 것이다. 
  본 연구는 확률표집에 의한 표본집단을 대상으
로 하는 국가 수준의 데이터를 사용함으로써 연
구결과의 일반화의 가능성이 높다는 강점을 갖는
다. 그럼에도 불구하고 몇 가지 제한점이 있는데, 
제한점을 중심으로 추후 연구에 대한 제언을 하
면 다음과 같다. 
  첫째, 내적, 외적 보상에 대한 도구개발이 필요
하다. 본 연구는 내적, 외적 보상의 측정이 도구
가 아니라 개별 항목으로 이루어졌다. 원시 자료
에서 항목에 따라 4점 또는 5점 척도가 사용되어 
도구를 구성하지 못하였기 때문이다. 
  둘째, 직무 열정이 보상과 재직 의도의 관계에
서 매개 또는 중재 역할을 하는지를 확인할 필요
가 있다. 이를 통해 연구결과의 재직 의도 강화 
방안을 위한 활용도를 높일 수 있을 것이다.
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