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요  약  본 연구는 종합병원에서 근무하는 직원들의 직렬별 직무만족도, 조직애착도 및 이직의도에 영향을 미치는 
요인을 밝혀내기 위한 것이다. 연구자료는 대전지역에 위치한 종합병원에 근무하고 있는 간호사, 의료지원직, 행정직
을 대상으로 2008년 8월 15일부터 약 20일에 걸쳐 종합병원 근무자 360명을 대상으로 자기기입식 설문조사에 의해 
자료를 수집하였다. 결과를 보면 간호직은 직무만족도나 조직애착도는 높으나 외부취업기회로 이직의도가 높은 것을 
알 수 있고, 의료지원직은 직무만족도나 조직애착도에 비해 이직의도는 낮으나 외부취업기회, 직무량으로 인해 이직
의도가 있는 것을 알 수 있다. 행정직은 직무만족도가 가장 낮고 조직애착도는 가장 높은 부서이며 직원들의 부정적 
심성으로 인해 이직의도 역시 가장 높은 것으로 나타났다. 이런 결과를 잘 활용하여 동기부여 전략을 사용한다면 이
직을 줄이고 병원관리에도 기여할 것으로 기대된다.  

Abstract  The purpose of this research is to provide basic data to find a solution for the problem related with 
job satisfaction, organizational attachment, and intention to change their occupations by job category. The 
collection was done by self-administered questionnaire conducted by 360 employees from Nursing Division, 
Medical-support Department, and General Affair for 20 days since August. 15 in 2008. According to the result, 
for Nursing Division, intention to change their career is still high due to opportunity of external employment 
although their job-satisfaction or the attachment to the job is high. For Medical-support Department, intention to 
change their career is low compared with work-satisfaction or the attachment to the job is high. However, there 
are still intentions to change due to opportunity of external employment and excessive quantity of duty. General 
affair has the lowest work-satisfaction and the highest attachment to the job.  However, intention of change is 
the highest than the others because of their negative-mind.
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1. 서론

의학기술의 발달과 전문화와 세분화가 가속화됨에 따

라 병원조직은 더욱 복잡하게 분화되는 양상을 보이고 
있으며 종래의 진료 기능뿐만 아니라 교육 및 연구기능
과 지역사회 발전을 위한 기여 기능까지도 가지게 되었
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으나 병원조직의 복합성으로 인해 조직 구성원들 간의 
이질성 및 갈등이 심화되어 병원 조직 구성원이 내부적
인 혹은 외부환경 변화로 현 직장에 만족하지 못하고 이
동을 하는 경우가 흔하다[1].

또한 최근 국내 중소병원계에서는 직원들의 인력 부족
에 대한 문제 해결이 시급한 실정이다. 서울지역 대형병
원들이 병상 수 확장에 따른 직원 충원으로 일부 중소병
원들은 직원들의 이직이 인력 부족에 어려움을 겪고 있
다. 이는 중소병원 직원들의 보수 및 근무여건이 대형병
원에 비해 상대적으로 떨어지기 때문이다.

병원조직구성원들의 이직은 직원채용, 신규직원에 대
한 오리엔테이션 및 교육 훈련, 팀형성 비용 등 의료인력
의 공백으로 발생하는 상당한 비용의 손실이 크므로 조
직구성원들의 이직성향과 관련된 여러 요인들에 대한 면
밀한 검토가 필요하다.

직무만족도가 높은 사람일수록 자신의 직무환경에 대
하여 적극적이고 의욕적이며 활동적이어서 이직률의 감
소와 생산성의 증가를 가져오며, 반면에 직무에 대하여 
불만족한 사람일수록 직무 환경에 부정적인 태도를 갖게 
되어 높은 이직률과 함께 기업의 성과와 생산성의 향상
에 좋지 않은 영향을 줄 만큼 중요한 개념으로 다루어지
고 있다[2]. 직무만족이 병원 조직에 미치는 효과로는 의
사전달 촉진과 직원간의 갈등해소, 직원들에 대한 동기부
여 및 협력체제 확립 등으로 인하여 병원의 효율성과 효
과성을 증진, 병원목표의 조기달성을 가능토록 하며, 개
인에게 미치는 효과로서 만족으로 인한 생활의 질 향상
을 들 수 있다[3].

조직애착은 조직구성원의 조직에 대한 태도를 말한다. 
조직애착은 조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강한 
신뢰와 수용, 조직을 위해 애쓰려는 의사, 조직구성원으
로 남아 있으려는 의지 등 세 가지 측면이 결합된 개념으
로 흔히 정의된다[4,5]. 병원과 같은 서비스산업에서 조직 
내에서 직무수행에 필요한 노하우를 누적한 직원들이 지
속적으로 근무하는 것은 고객만족의 제고나 업무의 원활
한 수행에 매우 중요한 긍정적 기여요인이 된다. 이러한 
차원에서 병원직원의 조직애착은 병원의 성과에 매우 중
요한 의의를 가지며 국내에서는 특히 간호사를 대상으로 
한 연구들이 이루어져 왔다[6,7].

병원조직에서의 종업원의 이직은 병원의 의료서비스 
제공에 단절을 일으킬 뿐만 아니라 조직 구성원들의 사
기를 떨어뜨려 병원의 생산성을 현저히 저하시킨다는 보
고가 있다[8]. 또한 의료전문직의 이직은 진료의 양과 질 
그리고 효율성의 저하를 야기하는 요인이 되기도 한다
[9,10]. 최근에 들어 서비스 조직을 포함한 다양한 조직의 
종업원을 대상으로 실증적인 이직연구가 이루어졌는데 

그 중 박세남[11]은 급여가 이직 요인이라고 하였으나 병
원은 상대적으로 다양한 직종으로 구성되어 있기 때문에 
각 직종마다 이직 요인이 다를 수 있다.

이에 본 연구에서는 요즘 심각한 인력부족으로 어려움
을 겪고 있는 종합병원 직원의 직렬별 직무만족도와 조
직애착도가 이직의도에 영향을 미치는지 또한 환경적 변
수 및 심리적 변수, 구조적 변수를 포함시켜 좀 더 포괄
적인 관점에서 이직의도에 접근하여 각 요인들이 이직의
도에 미치는 효과에 대해 살펴보고자 한다. 이를 통해 종
합병원 직원들의 이직문제에 대한 대안 모색과 이직예측 
근거의 기초자료를 제공함으로써 각 직렬별 특성에 따른 
이직관련 문제 해결 및 병원의 효과적, 효율적인 인사계
획 및 인력관리에 도움이 되고자 한다.  

2. 연구대상 및 방법

2.1 조사대상 및 자료수집 방법

본 연구의 자료 수집은 대전지역 H병원과 S병원 2곳
의 종합병원 직원 400명을 대상으로 자기기입식 설문조
사를 통해 이루어졌다. 연구대상 중 간호직은 병동간호
사, 외래간호사, 특수부서간호사이며, 의료지원직은 물리
치료사, 방사선사, 임상병리사이고, 행정직은 경리, 구매, 
기획, 심사, 원무, 총무 등이었다.

조사는 2008년 8월 15일부터 약 20일간 이루어졌으며, 
조사방법은 연구자가 해당병원에 방문하여 설문지를 배
부한 후 회수하였다. 배포된 총 400부의 설문지 중 총 
360부가 회수되어(응답률 90%) 최종분석에 사용하였다. 
최종분석에 사용된 360부 중 간호직은 222명, 의료지원
직은 59명, 행정직은 79명으로 나타났다.

2.2 연구에 사용된 변수

설문지 항목들은 병원 근무자를 대상으로 한 조직론연
구 [12-15]에 사용하였던 설문지를 수정 보완하여 재구성
하였다. 설문지는 연구대상자들의 사회인구학적 특성, 이
직의도, 직무만족도, 조직애착도, 환경적 변수(외부취업
기회, 외부인적지원), 심리적 변수(기대충족도, 성장욕구, 
자아효능감, 긍정적 심성, 부정적 심성), 구조적 변수(직
무에서의 권한, 직무의 적합도, 직무의 다양성, 직무의 중
요도, 직무량, 근무조건, 직업의 안정성, 보수)로 구성하
였다.

연구대상자들의 사회인구학적 특성을 알아보기 위하
여 성별, 연령, 종교, 결혼여부, 학력, 직위, 병원근무경력, 
월평균 임금수준, 근무형태, 야간근무에 대해 살펴보았
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[표 1] 연구에 사용된 변수들의 정의
[Table 1] Definition table of studied variables

변 수 정  의
이직의도 기존 직장을 떠나고자 하는 의도
직무만족도 직무에 대해 만족하고 좋아하는 정도
조직애착도 조직과 자기자신을 일체화시키고 애정을 가

지는 정도

환경적 변수
  외부취업기회 외부에서 다른 직장을 구할 수 있는 가능성의 

정도
  외부인적지원 가족으로부터의 지원

심리적 변수
  기대충족도 직장에 대해 가졌던 기대가 충족된 정도
  성장욕구 직무수행을 통해 성장하고 싶은 욕구
  자아효능감 직무수행에 있어 충분히 소화할 수 있는 정도
  긍정적 심성 매사를 적극적, 긍정적으로 보는 심성
  부정적 심성 매사를 소극적, 부정적으로 보는 심성

구조적 변수
  직무에서의 권한 직무수행과정에 있어서의 재량권의 정도
  직무의 적합도 수행하는 직무가 자신에게 적합한 정도

  직무의 다양성 직무수행의 종류와 과정의 다양한 정도
  직무의 중요도 직무에 대해 갖는 자부심
  직무량 직무의 양이 많은 정도
  근무조건 직무수행에 필요한 근무조건이 쾌적한 정도
  직업의 안정성 직장의 고용상태가 안정적인 정도
  보수 직무수행에 대가로 받는 임금 및 보상
  내적인적지원 직장 내 구성원들로부터의 지원
  성장기회 직장생활을 통한 직무관련 지식 및 기술개발

의 기회 정도
  승진기회 승진기회의 정도

다. 사회인구학적 특성 변수들 중 근무형태의 2교대는 낮
근무, 밤근무를 교대로 근무하는 형태이고 3교대는 낮
(day)근무 07:00부터 15:00까지, 저녁(evening)근무 15:00
부터 23:00까지, 밤(night)근무 23:00부터 07:00까지를 교
대로 근무하는 형태이다. 

이직의도, 직무만족도, 조직애착도, 환경적 변수, 심리
적 변수, 구조적 변수의 각 문항에 대한 응답은 리커트
(Likert)의 5점 등간척도로 이루어졌으며, 각 척도의 점수
는 문항들의 점수를 합산한 후 문항수로 나눈 값으로 구
성되기 때문에 모든 척도들은 최하 1점에서 최고 5점까
지의 범위를 갖는다. 이 중 3점은 설문에 대해 중립적인 
응답, 1점으로 갈수록 부정적인 응답, 5점으로 갈수록 긍
정적인 응답을 한 것으로 해석할 수 있다. 연구에 사용된 
변수들의 정의는 표 1에 제시되었고, 각 변수마다 3항목
으로 구성되었다.

본 연구에서 사용된 분석의 틀을 보면 그림 1과 같다. 
이직의도, 직무만족도, 조직애착도에 영향을 미치는 변수
로는 사회인구학적 특성 중 직위, 병원근무경력, 월평균 
임금수준, 근무형태, 야간근무와 환경적 변수, 심리적 변
수, 구조적 변수를 포함시켰고, 사회인구학적 특성 중 성
별, 연령, 종교, 결혼여부, 학력은 포함시키지 않았다. 이
는 이들 변수들이 이직의도, 직무만족도, 조직애착도에 
직접적으로 영향을 주는 관련 변수가 아니고 설명력을 
높이는 데는 거의 기여하지 못한다는 선행연구들[16,17]
에 의거하여 본 연구에서는 제외시켰다.

  

사회인구학적 특성

직위, 경력, 임금,
근무형태, 야간근무

환경적 변수

외부취업기회

외부인적지원 직무만족도

심리적 변수

기대충족도

성장욕구

자아효능감 이직의도

긍정적 심성

부정적 심성

구조적 변수

직무에서의 권한 조직애착도

직무의 적합도

직무의 다양성

직무의 중요도

직무량

근무조건

직업의 안정성

보수

내적인적지원

성장기회

승진기회

[그림 1] 연구에 사용된 틀
[Fig. 1] Study design

2.3 분석방법

수집된 자료는 SPSS(12.0판) 통계프로그램을 사용하
였으며 연구대상자의 일반적인 사회인구학적 특성을 알
아보기 위하여 빈도분석을 실시하였고 교차분석을 실시
하여 직렬별 일반적 특성의 차이를 분석하였다. 사회인구
학적 특성에 따른 직무만족도, 조직애착도, 이직의도의 
차이를 보이기 위해 t-검정(t-test)와 일원변량분산분석
(One way ANOVA)을 실시하였다. 독립변수들과 직무만
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족도, 조직애착도, 이직의도간의 상관관계분석을 실시하
였다. 이직의도, 직무만족도, 조직애착도를 종속변수로 
한 다변량회귀분석을 실시하였다.

3. 결 과

3.1 연구대상자의 사회인구학적 특성

연구대상자들의 사회인구학적 특성을 알아보기 위하
여 전체 응답자 360명을 직렬별(간호사, 의료지원직, 행
정직)로 성별, 연령, 종교, 결혼여부, 학력, 직위, 병원근
무경력, 월평균 임금수준, 근무형태, 야간근무에 대해 살
펴보았다.

표 2에서 보는 바와 같이 간호직의 성별 분포는 남성
은 3명(1.4%), 여성이 219명(98.6%)으로 여성이 많았으
며, 의료지원직은 남성은 25명(42.4%), 여성이 34명
(57.6%)이고 행정직은 남성은 34명(43%), 여성이 45명
(57%)로 나타났다(p<0.05). 연령에 대해 살펴보면 간호직
은 20대가 63.5%로 의료지원직은 59.3%로 행정직은 
48.1%로 가장 많은 응답을 보였다(p<0.05). 결혼여부에서
는 간호직은 미혼이 71.6%, 의료지원직은 미혼이 67.8%, 
행정직은 기혼이 51.9%이었다(p<0.05). 직위에서는 간호
직은 일반직원이 78.4%이며 의료지원직에서는 일반직원
이 88.1%이었으며 행정직에서는 일반직원이 72.2%이었
다(p<0.05).

근무형태에 대해 살펴보면 간호직은 3교대 직원이 
74.3%로 가장 높고. 의료지원직과 행정직은 주 6일 근무
가 83.1%, 74.7%로 가장 높게 나타났으며 통계적으로도 
유의하였다(p<0.05).

야간근무에 대해 살펴보면 간호직은 야간근무를 하는 
직원이 74.8%, 의료지원직은 야간근무를 하는 직원이 
54.2%,로 야간근무를 하는 직원이 높게 나타났으며 행정
직은 야간근무를 하지 않는 직원이 79.7%로 야간근무를 
하지 않는 직원이 높게 나타났으며 통계적으로도 유의하
였다(p<0.05).

3.2 직렬별 사회인구학적 특성에 따른 직무만

족도, 조직애착도 및 이직의도

직무만족도에 있어서 간호직은 월평균 임금수준이 
100～200만원 미만이 2.93, 200～300만원 미만이 3.09, 
300만원 이상이 3.51로 임금수준이 높을수록 통계적으로 
유의하였다(p<0.05). 의료지원직은 직위가 일반직원은 
2.87, 대리(책임간호사)는 3.50, 팀장(수간호사) 이상은 
3.88로 직위가 높을수록, 월평균 임금수준이 100～200만

[표 2] 연구대상자의 사회인구학적 특성
[Table 2] General characteristics of subjects

                                 단위 : 명(%)

특성   범주 간호직 의료지원직 행정직 계 p값
성별
남 3  (1.4) 25 (42.4) 34 (43.0) 62 (17.2) .000

여 219 (98.6) 34 (57.6) 45 (57.0) 298 (82.8)

연령
20대 141 (63.5) 35 (59.3) 38 (48.1) 214 (59.4) .019

30대 65 (29.3) 18 (30.5) 25 (31.6) 108 (30.0)

40대이상 16  (7.2) 6 (10.2) 16 (20.3) 38 (10.6)

종교
유 100 (45.0) 26 (44.1) 38 (48.1) 164 (45.6) .868

무 122 (55.0) 33 (55.9) 41 (20.9) 196 (54.4)

결혼여부
미혼 159 (71.6) 40 (67.8) 38 (48.1) 237 (65.8) .001

기혼 63 (28.4) 19 (32.2) 41 (51.9) 123 (34.2)

학력
전문대졸업 138 (62.2) 37 (62.7) 35 (44.3) 210 (58.3) .057

대학졸업 69 (31.1) 17 (28.8) 38 (48.1) 124 (34.4)

대학원졸이상 15  (6.8) 5  (8.5) 6  (7.6) 26  (7.2)

직위
일반직원 174 (78.4) 52 (88.1) 57 (72.2) 283 (78.6) .004

대리(책임
간호사)

33 (14.9) 4  (6.8) 7  (8.9) 44 (12.2)

팀장(수간
호사)이상 15  (6.8) 3  (5.1) 15 (19.0) 33  (9.2)

근무경력(병원)

1년 미만 39 (17.6) 17 (28.8) 20 (25.3) 73 (21.1) .202

1～5년 미만 117 (52.7) 33 (55.9) 37 (46.8) 187 (51.9)

5～10년미만 44 (19.8) 5  (8.5) 13 (16.5) 62 (17.2)

10년 이상 22  (9.9) 4  (6.8) 9 (11.4) 35  (9.7)

임금수준(월평균)

100～200만
원 미만 175 (78.8) 49 (83.1) 59 (74.7) 283 (78.6) .156

200～300만
원 미만 36 (16.2) 7 (11.9) 10 (12.7) 53 (14.7)

300만원 이상 11  (5.0) 3  (5.1) 10 (12.7) 24  (6.7)

근무형태
2교대 9  (4.1) 1  (1.7) 1  (1.3) 11  (3.1) .000

3교대 165 (74.3) 2  (3.4) 1  (1.3) 168 (46.7)

주 5일 근무 23 (10.4) 7 (11.9) 18 (22.8) 48 (13.3)

주 6일 근무 25 (11.3) 49 (83.1) 59 (74.7) 133 (36.9)

야간근무
유 166 (74.8) 32 (54.2) 16 (20.3) 214 (59.4) .000

무 56 (25.2) 27 (45.8) 63 (79.7) 146 (40.6)

계 222 (100.0) 59 (100.0) 79 (100.0) 360 (100.0)

% (61.6) (16.3) (21.9) (100.0)
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[표 3] 직렬별 사회인구학적 특성에 따른 직무만족도, 조직애착도, 이직의도 차이  
[Table 3] The difference between job satisfaction, organizational attachment and job leaving attitude according to general 

characteristics by job category                                                      단위 : 평균±편차

특성 범주 직무만족도 조직애착도 이직의도
간호직 의료지원직 행정직 간호직 의료지원직 행정직 간호직 의료지원직 행정직

직위
일반직원 2.94±0.61 2.87±0.70 * 2.76±0.69 * 3.04±0.65 * 2.91±0.69 * 3.10±0.75 * 3.88±0.74 3.75±0.79 3.85±0.82 *

대리(책임간호사) 3.09±0.53 3.50±0.63 3.33±0.43 3.35±1.22 3.41±0.56 3.38±0.70 3.74±0.66 3.75±0.73 3.61±1.00

팀장(수간호사) 이상 3.22±0.59 3.88±0.38 3.44±0.66 3.48±0.79 3.77±0.69 3.71±0.73 3.66±0.92 2.77±0.69 2.57±0.89

근무경력(병원)

1년 미만 2.94±0.58 2.72±0.96 2.93±0.63 3.06±0.68 2.94±0.79 3.13±0.83 3.75±0.65 3.74±0.85 3.63±0.93

1～5년 미만 2.97±0.60 2.94±0.55 2.94±0.71 3.11±0.85 2.86±0.66 3.29±0.65 3.89±0.76 3.79±0.77 3.69±0.88

5～10년 미만 3.11±0.55 3.40±0.59 2.79±0.90 3.08±0.56 3.53±0.38 3.12±0.84 3.88±0.66 3.40±0.72 3.66±1.05

10년 이상 3.22±0.66 3.58±0.68 3.14±0.72 3.34±0.89 3.50±0.79 3.44±1.08 3.68±0.90 3.16±0.96 2.96±1.22

임금수준(월평균)

100～200만원 미만 2.93±0.59
*

2.87±0.72
*

2.78±0.69
*

3.06±0.78
*

2.91±0.71 3.11±0.77
*

3.86±0.73 3.76±0.81 3.82±0.84
*

200～300만원 미만 3.09±0.57 3.19±0.63 3.40±0.58 3.19±0.67 3.14±0.57 3.33±0.41 3.89±0.65 3.71±0.62 3.43±0.70

300만원 이상 3.51±0.65 3.88±0.38 3.40±0.68 3.87±0.70 3.77±0.69 3.90±0.77 3.33±0.94 2.77±0.69 2.36±1.03

근무형태
2교대 3.00±0.70 3.00±0.00 2.66±0.00 3.03±0.42 3.66±0.00 3.33±0.00 4.07±0.75

*
3.66±0.00 2.33±0.00

3교대 2.94±0.60 3.50±0.70 3.66±0.00 3.12±0.81 3.50±0.70 4.66±0.00 3.86±0.74 2.66±0.47 3.33±0.00

주 5일 근무 3.30±0.54 2.52±0.89 3.09±0.45 3.31±0.74 2.85±0.79 3.31±0.95 3.42±0.69 4.23±0.56 3.64±0.98

주 6일 근무 2.94±0.56 3.00±0.70 2.88±0.79 2.97±0.67 2.97±0.70 3.19±0.71 4.02±0.61 3.67±0.80 3.59±0.98

야간근무
유 2.95±0.61 2.90±0.82 2.81±0.91 3.12±0.81 3.00±0.78 3.14±0.75 3.86±0.74 3.63±0.82 3.91±0.76

무 3.09±0.57 3.03±0.62 2.97±0.67 3.12±0.70 2.97±0.63 3.26±0.78 3.78±0.72 3.79±0.79 3.50±1.01

*p<0.05

원 미만이 2.87, 200～300만원 미만이 3.19, 300만원 이
상이 3.88로 임금수준이 높을수록 통계적으로 유의하였
다(p<0.05). 행정직은 직위가 일반직원은 2.76, 대리(책임
간호사)는 3.33, 팀장(수간호사) 이상은 3.44로 직위가 높
을수록, 월평균 임금수준이 100～200만원 미만이 2.78, 
200～300만원 미만이 3.40, 300만원 이상이 3.40으로 임
금수준이 높을수록 직무만족도가 높은 경향이 있으며, 통
계적으로도 유의하였다(p<0.05).

조직애착도에 있어서 행정직은 3.24로 행정직이 가장 
높게 나타났다. 변수별로 간호직은 직위가 일반직원은 
3.04, 대리(책임간호사)는 3.35, 팀장(수간호사) 이상은 
3.48로 직위가 높을수록, 월평균 임금수준이 100～200만
원 미만이 3.06, 200～300만원 미만이 3.19, 300만원 이
상이 3.87로 임금수준이 높을수록 통계적으로 유의하였
다(p<0.05). 의료지원직은 직위가 일반직원은 2.91, 대리
(책임간호사)는 3.41, 팀장(수간호사) 이상은 3.77로 직위
가 높을수록 통계적으로 유의하였다(p<0.05). 행정직은 

직위가 일반직원은 3.10, 대리(책임간호사)는 3.38, 팀장
(수간호사) 이상은 3.71로 직위가 높을수록, 월평균 임금
수준이 100～200만원 미만이 3.11, 200～300만원 미만이 
3.33, 300만원 이상이 3.90으로 임금수준이 높을수록 직
무만족도가 높은 경향이 있으며, 통계적으로도 유의하였
다(p<0.05).

이직의도에 있어서 간호직은 근무형태가 2교대는 
4.07, 3교대는 3.86, 주 5일 근무는 3.42, 주 6일 근무는 
4.02로 근무형태(교대)에 따라 통계적으로 유의하였다
(p<0.05). 의료지원직은 통계적으로 유의한 변수가 없었
다. 행정직은 직위가 일반직원은 3.85, 대리(책임간호사)
는 3.61, 팀장(수간호사) 이상은 2.57로 직위가 낮을수록, 
월평균 임금수준이 100～200만원 미만이 3.82, 200～300
만원 미만이 3.43, 300만원 이상이 2.36으로 임금수준이 
낮을수록 이직의도가 높은 경향이 있으며, 통계적으로도 
유의하였다(p<0.05)(표 3).
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[표 4] 직렬별 직무만족도, 조직애착도, 이직의도와 영향요인들과의 상관관계
[Table 4] The correlations between job satisfaction, organizational attachment, job leaving attitude by job category and 

effective variables

특성 범주 직무만족도 조직애착도 이직의도
간호직 의료지원직 행정직 간호직 의료지원직 행정직 간호직 의료지원직 행정직

환경적 변수
외부취업기회 -.159 * -.126 -.035 -.142 * -.397 ** -.124 .332 ** .353 ** .133

외부인적지원 .107 .156 .227 * .034 .092 .355 ** -.009 -.104 -.278 *

심리적 변수
기대충족도 .484 ** .524 ** .490 ** .414 ** .456 ** .560 ** -.421 ** -.487 ** -.507 **

성장욕구 .415
**

.462
**

.418
**

.265
**

.441
**

.536
**

-.022 -.342
**

-.375
**

자아효능감 .170 * .295 * .125 .123 .098 .111 -.068 -.071 -.140

긍정적 심성 .234 ** .328 * .254 * .125 .280 * .294 ** -.029 -.142 -.201

부정적 심성 -.357
**

-.303
*

-.240
*

-.200
**

-.377
**

-.243
*

.114 .158 .326
**

구조적 변수
직무에서의 권한 .188

**
.325

*
.447

**
.138

*
.220 .470

**
-.108 -.071 -.318

**

직무의 적합도 .287 ** .327 * .423 ** .209 ** .372 ** .506 ** .055 -.080 -.407 **

직무의 다양성 .360 ** .443 ** .469 ** .245 ** .357 ** .328 ** -.099 -.410 ** -.421 **

직무의 중요도 .215
**

.146 .519
**

.226
**

.439
**

.572
**

-.061 -.156 -.399
**

직무량 .480 ** .313 * .162 .229 ** .153 .257 * -.343 ** -.149 -.247 *

근무조건 .418 ** .432 ** .541 ** .270 ** .471 ** .318 ** -.404 ** -.485 ** -.312 **

직업의 안정성 .212
**

.167 .442
**

.172
*

.037 .556
**

-.166
*

.191 -.233
*

보수 .234 ** .360 ** .399 ** .206 ** .315 * .499 ** -.508 ** -.599 ** -.581 **

내적인적지원 .189 ** .289 * .455 ** .170 * .384 ** .406 ** -.009 -.121 -.266 *

성장기회 .476
**

.409
**

.604
**

.444
*

.495
**

.621
**

-.464
**

-.468
**

-.634
**

승진기회 .511 ** .283 * .626 ** .381 ** .275 * .577 ** -.358 ** -.330 * -.590 **

*p<0.05  **p<0.01

3.3 직무만족도, 조직애착도, 이직의도와 영향

요인들 간 상관관계

3.3.1 직무만족도와 영향요인들과 상관관계

독립변수들과 직무만족도간의 상관관계를 살펴보면 
간호직은 총 18개의 변수 중 17개의 변수가 직무만족도
와 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다(p<0.05). 즉 
기대충족도, 성장욕구, 자아효능감, 긍정적 심성, 직무에
서의 권한, 직무의 적합도, 직무의 다양성, 직무의 중요
도, 직무량, 근무조건, 직업의 안정성, 보수, 내적인적지
원, 성장기회, 승진기회가 높을수록 직무만족도가 높고, 
외부취업기회, 부정적 심성이 높을수록 직무만족도가 낮
다고 해석할 수 있다.

의료지원직을 살펴보면 총 18개의 변수 중 14개의 변
수가 직무만족도와 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타
났다(p<0.05). 즉 기대충족도, 성장욕구, 자아효능감, 긍
정적 심성, 직무에서의 권한, 직무의 적합도, 직무의 다양
성, 직무량, 근무조건, 보수, 내적인적지원, 성장기회, 승
진기회가 높을수록 직무만족도가 높고, 부정적 심성이 높

을수록 직무만족도가 낮다고 해석할 수 있다.
행정직을 살펴보면 총 18개의 변수 중 15개의 변수가 

직무만족도와 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다
(p<0.05). 즉 외부인적지원, 기대충족도, 성장욕구, 긍정
적 심성, 직무에서의 권한, 직무의 적합도, 직무의 다양
성, 직무의 중요도, 근무조건, 직업의 안정성, 보수, 내적
인적지원, 성장기회, 승진기회가 높을수록 직무만족도가 
높고, 부정적 심성이 높을수록 직무만족도가 낮다고 해석
할 수 있다(표 4).

3.3.2 조직애착도와 영향요인들과 상관관계

독립변수들과 조직애착도간의 상관관계를 살펴보면 
간호직은 총 18개의 변수 중 15개의 변수가 조직애착도
와 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다(p<0.05). 즉 
기대충족도, 성장욕구, 직무에서의 권한, 직무의 적합도, 
직무의 다양성, 직무의 중요도, 직무량, 근무조건, 직업의 
안정성, 보수, 내적인적지원, 성장기회, 승진기회가 높을
수록 조직애착도가 높고, 외부취업기회, 부정적 심성이 
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높을수록 조직애착도가 낮다고 해석할 수 있다.
의료지원직을 살펴보면 총 18개의 변수 중 13개의 변

수가 조직애착도와 유의한 상관관계를 가지고 있는 것으
로 나타났다(p<0.05). 즉 기대충족도, 성장욕구, 긍정적 
심성, 직무의 적합도, 직무의 다양성, 직무의 중요도, 근
무조건, 보수, 내적인적지원, 성장기회, 승진기회가 높을
수록 조직애착도가 높고, 외부취업기회, 부정적 심성이 
높을수록 조직애착도가 낮다고 해석할 수 있다.

행정직을 살펴보면 총 18개의 변수 중 16개의 변수가 
조직애착도와 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다
(p<0.05). 즉 외부인적지원, 기대충족도, 성장욕구, 긍정
적 심성, 직무에서의 권한, 직무의 적합도, 직무의 다양
성, 직무의 중요도, 직무량, 근무조건, 직업의 안정성, 보
수, 내적인적지원, 성장기회, 승진기회가 높을수록 조직
애착도가 높고, 부정적 심성이 높을수록 조직애착도가 낮
다고 해석할 수 있다(표 4).

3.3.3 이직의도와 직무만족도, 조직애착도 및 영

향요인들과 상관관계

독립변수, 직무만족도 및 조직애착도와 이직의도와의 
상관관계를 살펴보면 간호직은 총 20개의 변수 중 10개
의 변수가 이직의도와 유의한 상관관계를 가지고 있는 
것으로 나타나고 있다(p<0.05). 즉 외부취업기회가 높을
수록 이직의도가 높고, 직무만족도, 조직애착도, 기대충
족도, 직무량, 근무조건, 직업의 안정성, 보수, 성장기회, 
승진기회 높을수록 이직의도가 낮다고 해석할 수 있다.

의료지원직을 살펴보면 총 20개의 변수 중 10개의 변
수가 이직의도와 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났
다(p<0.05). 즉 외부취업기회가 높을수록 이직의도가 높
고, 직무만족도, 조직애착도, 기대충족도, 성장욕구, 직무
의 다양성, 근무조건, 보수, 성장기회, 승진기회가 높을수
록 이직의도가 낮다고 해석할 수 있다.

행정직을 살펴보면 총 20개의 변수 중 17개의 변수가 
이직의도와 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다
(p<0.05). 즉 부정적 심성이 높을수록 이직의도가 높고, 
직무만족도, 조직애착도, 외부인적지원, 기대충족도, 성
장욕구, 직무에서의 권한, 직무의 적합도, 직무의 다양성, 
직무의 중요도, 직무량, 근무조건, 직업의 안정성, 보수, 
내적인적지원, 성장기회, 승진기회가 높을수록 이직의도
가 낮다고 해석할 수 있다(표 4).

3.4 이직의도, 직무만족도, 조직애착도를 종속

변수로 한 다변량회귀분석 결과

본 연구결과 직무만족도에서 간호직은 성장욕구, 직무

의 적합도, 직무의 다양성, 직무량, 승진기회가 직무만족
도에 양의 영향력을 끼치고 있으며, 부정적 심성이 직무
만족도에 음의 영향력을 가진다(p<0.05). 의료지원직은 
자아효능감 직무만족도에 양의 영향력을 끼치고 있으며, 
직무의 중요도가 음의 영향력을 가진다(p<0.05). 행정직
은 근무조건이 직무만족도에 양의 영향력을 끼치고 있다
(p<0.05). 전체적으로 모형에 포함된 변수들이 직무만족
도 변이의 간호직은 52.4%, 의료지원직은 51.8%, 행정직
은 58.2%를 설명해 주고 있다.

조직애착도에서 간호직은 성장기회가 조직애착도에 
양의 영향력을 가진다(p<0.05). 의료지원직은 직무의 다
양성이 조직애착도에 양의 영향력을 끼치고 있으며, 외부
취업기회, 부정적 심성이 조직애착도에 음의 영향력을 가
진다(p<0.05). 행정직은 외부인적지원, 직무의 중요도, 승
진기회가 조직애착도에 양의 영향력을 끼치고 있으며 외
부취업기회가 조직애착도에 음의 영향력을 가진다
(p<0.05). 전체적으로 모형에 포함된 변수들이 조직애착
도 변이의 간호직은 24.9%, 의료지원직은 56.3%, 행정직
은 59.9%를 설명해 주고 있다.

직무만족도를 포함시켰을 경우, 이직의도에 양의 영향
력을 끼치는 변수는 간호직은 성장욕구, 외부취업기회, 
의료지원직은 외부취업기회, 직무량, 행정직은 부정적 심
성이고, 음의 영향력을 끼치는 변수는 간호직은 기대충족
도, 직업의 안정성, 보수, 성장기회, 의료지원직은 보수, 
행정직은 직무만족도, 보수, 승진기회로 나타났다(p<0.05). 
전체적으로 모형에 포함된 변수들이 이직의도의 변이의 
간호직은 45.5%, 의료지원직은 51.6%, 행정직은 51.9%
를 설명해 주고 있다.

조직애착도를 포함시켰을 경우, 이직의도에 양의 영향
력을 끼치는 변수는 간호직은 외부취업기회, 의료지원직 
역시 외부취업기회, 행정직은 부정적 심성, 직업의 안정
성이고, 음의 영향력을 끼치는 변수는 간호직은 조직애착
도, 보수, 성장기회, 의료지원직은 직무의 다양성, 보수, 
행정직은 조직애착도, 보수로 나타났다(p<0.05). 전체적
으로 모형에 포함된 변수들이 이직의도의 변이의 간호직
은 46.6%, 의료지원직은 51.1%, 행정직은 53.8%를 설명
해 주고 있다(표 5).

4. 고찰 및 결론

본 연구는 종합병원 직렬별 직원들의 직무만족도, 조
직애착도 및 이직의도에 영향을 미치는 변수들을 밝혀내
어 향후 병원 직렬별 직원들의 업무 효율성을 높이는데 
기초자료로 활용하고자 시도되었다.
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[표 5] 이직의도, 직무만족도, 조직애착도를 종속변수로 한 다변량회귀분석 결과
[Table 5] The result of multiple regression to the dependent variable as job satisfaction, organizational attachment and 

job leaving attitude

변수
간호직 의료지원직 행정직

직무
만족도

조직
애착도

이직
의도(a)

이직
의도(b)

직무
만족도

조직
애착도

이직
의도(a)

이직
의도(b)

직무
만족도

조직
애착도

이직
의도(a)

이직
의도(b)

직무만족도 ― ― -.160 ― ― ― -.124 ― ― ― -.352 ―

조직애착도 ― ― ― -.151
*

― ― ― .055 ― ― ― -.434
*

환경적 변수
외부취업기회 -.040 -.035 .133

*
.134

*
-.136 -.281

*
.322

*
.354

*
-.004 -.277

*
.142 .023

외부인적지원 .012 -.072 .050 .038 .014 -.285 .081 .095 .210 .238
*

-.179 -.150

심리적 변수
기대충족도 .025 .149 -.147

*
-.129 .188 .192 .055 .021 .062 .114 .036 .063

성장욕구 .162 * .034 .170 .149 .036 .177 -.139 -.153 -.060 .151 -.057 .029

자아효능감 .006 .027 -.092 -.089 .383
*

-.005 -.168 -.215 -.175 -.106 -.131 -.115

긍정적 심성 -.006 -.087 .111 .099 .108 -.063 -.246 -.256 .012 .105 .072 .113

부정적 심성 -.171 * -.141 .066 .072 .064 -.315 * -.017 -.008 -.033 -.141 .414 * .364 *

구조적 변수
직무에서의권한 -.066 -.006 -.078 -.068 .092 .026 .042 .029 .121 .076 -.027 -.037

직무의 적합도 .117
*

.115 -.017 -.018 .247 .132 -.090 -.128 .060 .028 -.067 -.076

직무의 다양성 .168
*

.102 .113 .101 .311 .306
*

-.355 -.411
*

.039 -.123 -.112 -.179

직무의 중요도 .015 .092 .009 .021 -.327 * .187 .240 .270 .184 .325 * -.102 -.026

직무량 .223
*

.048 -.082 -.110 .009 -.207 .363
*

.374
*

-.120 -.109 -.007 -.012

근무조건 .043 -.054 -.061 -.076 .260 -.055 .174 .142 .435
*

-.064 .296 .115

직업의 안정성 .034 .093 -.129 * -.121 .171 -.019 .278 .258 -.030 .211 .356 .458 *

보수 .070 .109 -.353
*

-.347
*

-.039 -.073 -.599
*

-.550
*

-.154 .030 -.377
*

-.309
*

내적인적지원 -.002 .035 .013 .018 .066 .138 .022 .007 .197 .094 .158 .129

성장기회 .095 .266 * -.264 * -.239 .096 .157 -.183 -.203 .165 -.041 -.045 -.121

승진기회 -.158 .073 .103 .089 .090 -.079 -.102 -.109 .203 .255
*

-.380
*

-.341

 .524 .249 .455 .466 .518 .563 .516 .511 .582 .599 .519 .538

*p<0.05

a) 이직의도를 직무만족도와 각 독립변수들로 회귀시켰을 때
b) 이직의도를 조직애착도와 각 독립변수들로 회귀시켰을 때

본 연구의 주요 결과를 고찰해보면 다음과 같다.
첫째, 사회인구학적 특성 중에서는 직무만족도 및 조

직애착도에 공통적으로 유의한 효과를 미치는 것이 간호
직은 보수, 의료지원직은 직위, 보수, 행정직은 직위, 보
수로 나타났다. 이직의도에 영향을 주는 것은 간호직은 
근무형태(교대근무), 의료지원직은 사회인구학적 특성에
선 유의한 차이가 있는 것이 나타나지 않았고 행정직은 
직위, 보수로 나타났다. 3직종의 공통점은 보수로 나타났
고 이직의도에 가장 큰 영향을 주는 것이 간호직은 교대
근무이다. 직업의 특성상 교대근무를 안할 수 없기 때문
에 그를 보상해주는 복지후생이나 근무환경을 개선시켜
주고 교대근무시간을 조정하는 등 교대근무자들을 배려

해주는 노력이 필요할 것으로 사료된다. 본 연구의 간호
직의 직무만족도는 2.98이었는데 이영미[18]의 연구에서 
종합병원 간호사의 직무만족도가 3.0으로 나타난것과 이
승희[19]의 연구에서 임상간호사의 직무만족도가 2.99점
으로 보통 정도라고 보고한 결과와 일치하는 결과이었다. 
윤순영[20]의 연구에서 PA(전담)간호사의 직무만족도는 
2.72점으로 본 연구보다 낮았다. 의료지원직은 이직의도
에 유의한 차이를 보이지는 않았지만 직무만족도 및 조
직애착도 결과 직위가 큰 영향을 준다. 

이것은 상사의 효과적인 중간관리자로서의 리더쉽이 
필요하며 지나친 간섭보다는 협동해 나가려는 자세를 가
지고 일방적인 업무 지시보다는 그 업무를 해야 하는 이
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유를 설명하고 이해를 구하여 공감대를 형성해 나가도록 
해야 한다[21]. 행정직은 다양한 특성에서 유의한 차이를 
보였는데 병원 전체의 실질적인 행정업무를 하는 부서인 
만큼 경영자 측의 그에 합당한 대우(보수 및 직위)와 소
속의식을 고취시켜야 할 것이다.

둘째, 환경적 변수 중에서는 간호직, 의료지원직은 외
부취업기회가 행정직은 외부인적지원이 직무만족, 조직
애착, 이직의도에 유의한 효과를 미치는 것으로 나타났
다. 임금 등 근무여건이 조금이라도 더 좋은 직장이 있으
면 이직하려는 충동을 쉽게 가지게 될 가능성이 높다. 외
부취업기회 자체는 병원경영자가 직접 통제하기가 어려
우므로 내부의 근무여건을 개선하여 외부취업기회에 이
직의도를 가지지 않도록 하는 노력이 필요할 것이다[22].

셋째, 심리적 변수 중에서는 3직종 모두 기대충족도가 
직무만족도, 조직애착도 및 이직의도에 공통적으로 가장 
유의한 영향을 미쳤다. 직무만족도와 조직애착도는 개인
의 기대충족 정도와 직접적으로 연관되었고 이직의도는 
기대충족과 밀접하게 연결된다고 본다. 병원에 대한 기대
감이나 자부심을 저해한 것으로 해석할 수 있을 것이다
[14]. 또한 행정직에서는 부정적 심성이 유의한 영향을 
미쳤다. 매사에 부정적이고 소극적인 사람이 같은 상황 
하에서도 긍정적이고 적극적인 사람보다 낮은 직무만족
과 이직의도를 가질 가능성이 크다는 것을 나타내므로 
직원 채용 시 인성검사 결과 및 면접을 통해 긍정적인 사
람을 선발하도록 노력하고 긍정적인 마인드를 가질 수 
있는 직원 훈련 프로그램이 필요할 것으로 생각된다.

넷째, 구조적 변수 중에서는 직무만족도 및 조직애착
도에 가장 큰 영향을 미치는 것은 간호직, 행정직은 승진
기회, 의료지원직은 직무의 다양성으로 나타났다. 승진기
회, 즉 조직 내에서 수직적 직위 상승의 기회는 미래의 
신분의 상승과 물질적 보상의 증가를 동시에 내포하고 
있는 변수이다. 따라서 가능한 범위에서 승진의 기회를 
확대시키고, 연공서열식의 인사방식보다는 능력위주의 
인사제도를 실시하는 등의 시도가 필요할 것으로 평가된
다[14]. 직무의 다양성은 직무수행의 종류와 과정에 있어
서 다양한 정도를 의미하며 인력부족현상으로 기본적인 
업무 이외의 일이 지속적으로 증가함으로 현실적으로 인
원 충원이 선결되어야 할 과제일 것이다. 최종 이직의도
에 유의한 총 효과를 미치는 것은 3직종 모두 보수가 가
장 큰 것으로 나타났다. 병원경영진들은 직원들의 보수가 
근로자가 생각하기에 타병원의 동일직종과 비교해서 합
리적인 수준만큼 지급되고 있다는 것에 대한 설명과 이
해를 시키는 것이 필요하다.

다섯째, 직무만족도와 조직애착도는 이직의도에 영향
을 미치는 매우 중요한 변수라는 사실을 알 수 있었다. 

기존의 연구에서 이직의 직접적인 예측변수로 이직의도
를 설명하며, 직무만족도와 조직애착도가 이직의도 변수
와 관계를 통해 이직행동에 간접적 영향을 미친다고 했
다[23]. 국내에서도 병원직원을 대상으로 한 연구에서 직
무만족도와 조직애착도가 이직에 매우 중요한 결정요인
임을 입증하였다[24]. 직무만족도는 직무에 대한 만족 정
도가 크면 장기적으로 근속하고 성실한 근무태도가 긍정
적 영향을 주고 조직애착에 대한 정도가 크면 충성심 및 
사기를 진작시켜 주며, 작업능률이 향상된다. 직무만족도 
및 조직애착도를 향상시키기 위한 병원경영진의 노력이 
필요하며, 이를 위해서는 직무만족도, 조직애착도에 영향
을 미치는 것으로 나타난 요인들에 대해 병원관리자의 
적극적인 관심이 필요하다.

다변량 분석 결과에서 직렬별 이직의 주된 요인으로는 
간호직은 기대충족도, 성장욕구, 외부취업기회, 직업의 
안정성, 보수, 성장기회, 의료지원직은 외부취업기회, 직
무의 다양성, 직무량, 보수, 행정직은 부정적 심성, 직업
의 안정성, 보수, 승진기회, 조직애착 등의 11개 변수가 
이직의도에 유의한 총 효과를 미치는 것으로 조사되었다. 
기존의 연구에서도 종합병원의 근무자들은 보수, 승진기
회, 성장기회의 부족이 이직을 하는 주된 이유였다. 

이상의 결과들을 총괄적으로 살펴볼 때 이직의도를 낮
추기 위해서는 각 직렬별 직원의 특성을 파악하여 병원
의 내부여건을 개선하여 외부취업기회에 쉽게 흔들리지 
않도록 배려해주고, 취업 후에도 인성교육을 계속적으로 
시키고 긍정적인 조직문화를 만들도록 노력할 필요가 있
다. 또한 간섭보다는 협동해 나가려는 자세를 가지고 일
방적인 업무의 지시보다는 그 업무에 대한 이유를 설명
하고 이해를 구하여 공감대를 형성해 나가도록 해야 한
다. 그리고 조직원들과 유대를 강화하여 병원의 목표가 
곧 우리의 목표로 생각하도록 소속의식을 고취시켜야 할 
것이다. 이에 근무 연수의 증가에 따른 전문성과 숙련도
를 인정하는 제도의 정착과 미래에 대한 설계를 할 수 있
는 직업의 전망이 제시되어야 한다. 이를 위해 일정 이상
의 경력자들에 대한 프로그램 및 분야별 전문화 과정을 
통해 지속적으로 자기개발을 할 수 있도록 적극 지원해 
준다면 이직의도를 낮추는 데 도움이 될 것이라 생각한
다.

본 연구 결과를 보면 간호직은 직무만족도나 조직애착
도는 높으나 외부취업기회로 이직의도는 높은 것으로 알 
수 있고 의료지원직은 직무만족도나 조직애착도에 비해 
이직의도는 낮으나 외부취업기회, 직무량으로 인해 이직
의도가 있는 것으로 알 수 있다. 행정직은 직무만족도는 
가장 낮고 조직애착도는 가장 높은 부서이며 직원들의 
부정적 심성으로 인해 이직의도 역시 가장 높은 것으로 
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나타났다. 이러한 연구결과를 향후 종합병원 직렬별 직원
들의 이직을 줄이기 위한 동기부여의 전략에 활용한다면, 
그들의 사기진작과 더불어 병원 직원들의 업무효율성 향
상, 효과적인 인사관리에도 기여할 수 있을 것으로 기대
된다.
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