
Journal of the Korea Academia-Industrial 
cooperation Society
Vol. 15, No. 7 pp. 4404-4415, 2014

http://dx.doi.org/10.5762/KAIS.2014.15.7.4404
ISSN 1975-4701 / eISSN 2288-4688

4404
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요  약  본 연구는 종합 병원 간호사들의 직무만족도와 이직의도와의 관련성을 규명하고자 경북지역의 3개 종합병원에 근무

하고 있는 간호사 312명을 대상으로 2013년 2월 25일부터 3월 16일까지의 기간 동안에 구조화된 자기기입식 설문지

(self-administered questionnaire)를 사용한 설문조사를 실시하였다. 연구결과, 조사대상 간호사들의 이직의도는 직무만족도 

및 직무만족도하위영역인 전문직업적 수준, 업무의 자율성, 행정업무력, 보수, 직무과업과 유의한 음의 상관관계를 보였다. 

로지스틱 회귀분석 결과 직무만족도 총 점수가 높은 군보다 낮은 군에서, 업무자율성이 높은 군보다 낮은 군에서, 행정업무

력이 높은 군보다 낮은 군에서, 보수가 높은 군보다 낮은 군에서 고위험 이직의도 군에 속할 위험비가 유의하게 증가하였다. 

위계적 다중회귀분석 결과, 이직의도에 영향을 미치는 요인으로는 학력, 수면의 질, 근무경력, 직위, 월수입, 업무 만족도, 

업무에 대한 적성여부, 간호직 선택동기 및 업무의 육체적 부담정도, 직무 만족도가 유의한 변수로 선정되었다. 이상과 같은 

결과를 볼 때, 조사대상 간호사들의 직무만족도와 이직의도 간에는 유의한 음의 상관관계가 있어, 직무만족도가 낮을수록 

이직의도는 높아지는 경향을 보였으며, 직업관련 특성과 직무만족도 변수가 이직의도에 크게 영향을 미치고 있음을 알 수 

있다.

Abstract  This study was carried out to verify the relationship between the job satisfaction and turnover intention
of nurses working in general hospitals The study included 312 nurses working in three general hospitals located in 
Gyeoungpook area. The data was collected by a survey using self-administered questionnaires structured from 
February 25 to March 16, 2013. The level of turnover intention was negatively correlated with job satisfaction and
professional position, autonomy, administrative capacity, pay, task requirement. In logistic regression analysis, the 
adjusted odds ratio of the high risk turnover intention was increased significantly in the lower groups of job 
satisfaction, job autonomy, administrative capacity and pay than in the higher groups of these items. Hierarchical 
multiple regression analysis showed that the turnover intention correlated significantly with the education level, 
subjective sleep evaluation, job career, job position, monthly pay, satisfaction with work, fitness of the job, career
choice motives, physical burden of work, and job satisfaction. In addition, there was a negative correlation between 
the job satisfaction and turnover intention in the studied nurses, which showed that the turnover intention increased
with decreasing level of job satisfaction. The variations in the job related characteristics and job satisfaction have
a significant influence on the turnover intention. 
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1. 서  론

보건의료 서비스를 제공하는 생산조직은 노동 집약적

인 특징을 가지며 여러 가지 서비스 업무들이 상호 연결

되기 때문에 의료기관의 효과적인 운영을 위해서는 인적

자원 관리가 필수적이다[1]. 이러한 인적자원 중 간호사

는 의사와 더불어 환자 치료에 중추적인 역할을 하는 전

문 인력이며 또한 간호 인력이 의료기관 조직에 미치는 

영향은 매우 크기 때문에 간호 인력관리는 의료기관 관

리에서 매우 중요한 부분을 차지한다[2]. 특히 의료서비

스를 제공하는 의료기관은 거의 모두가 노동집약적 특성

을 갖고 있으므로 인력이 가장 중요한 요소이며 효율적

인 환자를 간호하기 위한 구조적인 조건 중의 하나가 간

호 인력의 공급이라 볼 수 있다[3]. 이러한 간호 인력의 

부족현상과 더불어 간호 인력의 효율적인 관리에 있어 

제기되고 있는 또 다른 주요 문제는 간호사의 직무만족

과 이직률 증가이다[4].

조직은 개개인의 직무만족을 제고하기 위한 효과적인 

인력 관리가 중요하다는 것을 인식해야 한다[5]. 직무만

족이란 직무에 대한 태도의 하나로서 조직구성원이 자신

의 직무나 경험에 대하여 가지고 있는 유쾌하고 긍정적

인 정서 상태로 직무 및 직장의 전체적 상황에 만족하는 

정도를 말한다[6]. 또한 자기 직무에 대한 호의적 태도로 

직무 특성이 다양하고 업무가 명확하며 자율성이 있을 

때 발생하는 긍정적 심리상태이다[7]. 한편 Blegen[8]은 

직무만족을 연령, 자율성, 조직요구도, 의사소통, 교육, 스

트레스, 조절력, 공정성, 전문적 상태, 안식도, 경력 등 많

은 변수들의 복합된 상태로 설명하였다. 자신의 직무에 

대한 만족감이 없을 때는 효과적인 역할기대가 어렵고 

전문적인 발전도 기대 할 수가 없으므로 직무만족에 영

향을 주는 요인의 규명은 조직의 관리자에게 효율적인 

관리가 이 지침이 될 수 있을 것이다[9]. 직무만족은 그들

이 확신한 간호직에 대한 이해와 긍지를 갖고, 병원측의 

기회를 발휘 할 수 있는 기회제공, 정당한 보수지급, 알맞

은 업무량 및 좋은 대인관계가 유지될 때 높아진다고 볼 

수 있으며, 간호사가 직업에서 얻는 만족은 자신의 사기

를 진작시키고 무엇보다도 재직의도를 높인다는 점에서 

매우 중요하다[10]. 직무에 대한 불만족은 Ames 등[11]

의 보고에서처럼 이직의도와 밀접하게 연관되어 있으며 

그 근본 원인은 간호관리에 대한 불만, 상사로부터의 지

지부족, 자율성 및 의사결정 참여부족 등이 직무만족을 

저하시키는 요인이라고 하였다.

이직의도란 “조직의 구성원이기를 포기하고 현 직장

을 떠나고자 하는 의도”로서 종래 연구들은 이직을 일련

의 행동과정으로 이해하여 이직과정에 대한 개념적 모델

을 개발하고 이를 실증하는데 주력하여 왔다. 이러한 이

직의도는 1970년 대 이후 여러 이직연구에 사용되어 왔

으며 행위의 인지적 선행변수 즉 행위의도(behavioral 

intention)로서 이직의 가장 강력한 예측 변수로 인정받

아 왔다[12-14].

간호사의 이직으로 인한 근무 환경의 변화는 의료기

관의 간호사 부족이라는 현상에 직접 작용하여 간호사의 

업무량과 스트레스를 증가시키고 남아 있는 다른 간호사

의 이직을 증가시킨다. 또한 이는 환자들이 요구하는 간

호의 양과 질에 대한 간호사의 부응이 어려워져 환자의 

불안을 야기 시키게 되며 그 결과 간호 전문직으로서의 

심각한 문제도 유발된다[15,16]. 

간호사의 과도한 이직률은 조직적 측면에서 비용 증

대, 조직의 효과성과 생산성의 저하라는 문제 외에도 간

호사 자신에게도 직무전환에 따른 스트레스, 전직비용, 

부가급여 상실 등의 손실을 초래한다. 이와 같이 사회적 

비용을 유발하는 이직을 감소시키기 위해 여러 학자들은 

이직에 영향을 주는 요인을 파악하고 이직을 설명하고자 

노력하여 왔으나 오랫동안 관심과 논의에도 불구하고 간

호사의 이직에 대한 타당한 이유는 아직 분명하게 밝혀

지지 않고 있다[17].

Weisman과 Alexander[18]는 이직의 1/3은 개인적 요

인보다는 직업불만족에 기인한 것으로 보고 하였으며, 

직업불만족과 이직을 유발하는 조직요인을 조사할 필요

성을 제기하였다. 또한 높은 이직률에 따라 가장 심각한 

문제는 간호의 질적, 양적인 변화이며 즉 이직하지 않고 

남아있는 간호사의 사기를 저하시키고, 업무량이 증가되

어 환자간호에도 악영향을 미치게 된다[19]. 또한 조직 

구성원이 바뀌게 되어 일에 대한 통제력 결여, 고립, 부정

적 사고 경향 증가, 에너지와 목적의 상실 등 직업으로부

터의 흥미와 동기를 잃어버리게 되어 생산성이 낮아지고 

비유동적이 되며 동료에게 나쁜 영향을 주게 된다[20]. 

그러나 간호인력 이직률은 떨어지지 않고 계속 상승하므

로 국민건강옹호와 원할한 보건의료 서비스 충족 측면에

서 지속적인 연구와 대책이 필요하다[21]. 

이에 본 연구에서는 종합병원 간호사의 인구사회학적 

및 건강관련행위특성과 직업관련 특성에 따른 직무만족 
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수준을 알아보고, 이직의도와 어떠한 관련성이 있으며 

이직의도에 미치는 영향력을 규명함으로써 이직을 조기

에 예방하여 간호의 질적 향상을 도모하고, 효율적인 간

호 인적 자원 관리에 기초자료를 제공하고자 실시하였다.

2. 조사 대상 및 방법

2.1 조사 대상

조사대상은 경북지역에 소재하고 있는 3개 종합병원

에 근무하는 간호사를 대상으로 각 병원별로 간호사들의 

근무부서별 목록을 작성하여 그 목록의 일련번호에 따라 

계통적으로 부서를 선정하는 계통추출법(systematic 

sampling)에 의해 선정한 350명(B병원 120명, J병원 120

명, H병원 110명)으로 하였다. 설문조사결과 응답이 부실

하여 분석에 사용할 수 없는 38명의 설문지를 제외한 312

명의 자료를 분석대상으로 하였다.

2.2 조사 방법

자료 수집은 2013년 2월 25일부터 3월 16일까지의 기

간 동안에 구조화된 무기명 자기기입식 설문지

(self-administered questionnaire)를 이용한 설문조사에 

의하였다. 설문조사는 연구자가 각 병원의 근무부서를 

직접 방문하여 조사대상자들에게 본 연구의 참여가 자발

적이며 설문지는 연구의 목적으로만 사용할 것과 익명성

을 보장한다는 내용으로 구성된 연구 참여의 동의를 얻

은 후, 연구의 목적, 내용 및 기입요령을 설명하고 설문지

를 배포하였으며, 일과시간외에 작성토록 하여 회수하였

다.

연구에 사용한 설문지의 구성은 조사대상자의 인구사

회학적 및 건강관련행위 특성으로 연령, 결혼상태, 학력, 

종교, 음주여부, 커피음용여부, 규칙적 운동여부, 여가활

동여부, 주관적인 수면의 질 등을 조사하였다. 규칙적 운

동여부는 1주일에 3회 이상, 회당 30분 이상의 운동을 하

는 사람을 「운동군」으로 그렇지 않은 사람은 「비운동

군」으로 구분하였으며, 주관적인 수면의 질은 1일 수면

시간이 7∼8시간인 경우를 「수면의 질이 좋은 군」, 7시

간미만 및 8시간 이상인 경우를 「수면의 질이 좋지 않는 

군」으로 구분하였다. 직업관련 특성으로는 근무경력, 직

위, 근무부서, 교대근무여부, 월수입, 업무만족도, 업무에 

대한 적성여부, 간호직선택 동기, 이직경험유무, 업무의 

육체적 부담정도 등을 조사하였다.

직무만족도 측정도구로는 Slavitt 등[7]이 병원의 보건

의료인력을 대상으로 직무만족을 측정하기 위하여 개발

한 도구를 Park 등[22]이 번역한 42개 문항의 한국어판 

직무만족도 측정도구를 사용하였다. 직무만족도 측정도

구의 하위영역으로는 전문직업적 수준(professional 

position) (8문항), 상호작용(interaction) (6문항), 업무자

율성(autonomy) (8문항), 행정업무력(administration) (8

문항), 보수(reward) (7문항), 직무과업(job task 

requirement) (5문항)으로 구성되어 있다. 각 문항은 1점

부터 4점까지의 Likert 척도로 측정하도록 되어 있으며, 

이들 점수를 합산(총 점수 합계 42～168점)하여 점수가 

높을수록 직무만족도 수준이 높은 것을 나타낸다. 본 연

구에서는 직무만족도 총점 및 6개 하부영역(전문직업적 

수준, 상호작용, 업무자율성, 행정업무력, 보수 및 직무과

업)에 대해 중앙값(median)을 기준으로 직무만족도가 낮

은 군과 높은 군으로 구분하였으며, 교차비와 95% 신뢰

구간을 구하여 이직의도와의 관련성을 분석하였다. 본 

연구에서의 42개 문항에 대한 신뢰도 검정결과 내적 일

치도를 나타내는 Cronbach's α 값은 0.772이었고, 하위영

역별로는 전문직업적 수준 영역 0.805, 상호작용 영역 

0.716, 업무자율성 영역 0.754, 행정업무력 영역 0.693, 보

수 영역 0.819, 직무과업 영역 0.702의 수준이었다.

이직의도의 측정도구는 Mobley[12]가 개발하고 

Lee[23]가 번역 활용한 13문항의 한국어판 이직의도 도

구를 사용하였다. 이 도구는 현 직장에 대한 만족여부와 

타 직장으로의 이직의도에 대하여 Likert의 5점 척도로 

응답하도록 되어 있으며 각 항목마다 「전혀 아니다」 1

점, 「그렇지 않다」 2점, 「보통이다」 3점, 「대체로 그

렇다」 4점, 「매우 그렇다」5점의 점수를 부여하여 총 

득점 합계(13-65점)가 높을수록 이직의도가 높음을 나타

낸다. 본 연구에서는 개인의 이직의도 수준을 비교하기 

위하여 이직의도 점수를 4분위 수(quartile)를 이용하여 

이직의도가 낮은 군(Q1, Q2, Q3)(51점 이하)과 고위험군

(Q4)(52～65점)에 속하는 사람으로 구분하여 분석하였

다. 본 연구에서의 이직의도에 대한 내적 신뢰도를 의미

하는 Cronbach's α 값은 0.742이었다.

2.3 자료의 통계처리 및 분석 

수집된 자료는 전산입력 후 SPSSWIN(ver 19.0)프로

그램을 사용하여 통계분석 하였다. 단변량 분석에서 각 
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Variables N(%)
Job satisfaction Turnover intention

Mean±SD p-value Mean±SD p-value

Age(year) 0.003 0.000

  ≤29 165(52.9) 104.47±9.22 42.35±7.60

  30～39 111(35.6) 106.35±9.28 42.36±7.22

  ≥40  36(11.5) 110.17±8.70 36.97±9.10

Marital status 0.675 0.066

  Unmarried 212(68) 106.02±8.99 42.29±7.35

  Married 100(32) 106.50±10.10 40.55±8.66

Educational level 0.005 0.000

  Junior college 199(64) 105.07±9.00 42.99±7.39

  College 113(36) 108.12±9.66 39.51±8.09

Religion 0.050 0.368

  Yes 124(39.7) 107.45±10.01 41.24±8.84

  No 188(60.3) 105.33±8.81 42.05±7.08

Alcohol drinking 0.599 0.014

  Everyday  49(15.7) 104.95±10.18 44.71±7.71

  Sometimes 202(64.7) 106.33±9.26 41.19±7.95

  No 61(19.6) 106.62±9.02 41.11±7.00

Coffee drinking(/day) 0.904 0.142

  No  41(13.1) 106.07±8.95 42.87±7.45

  1-2 cup 216(69.2) 106.31±9.69 41.15±8.09

  ≥3 cup  55(17.7) 105.69±8.37 43.16±6.79

Regular exercise 0.283 0.509

  Yes  56(18.0) 107.39±9.25 41.10±7.81

  No 256(82.0) 105.91±9.36 41.87±7.83

Leisure time 0.192 0.400

  With  93(29.8) 107.23±8.62 41.16±8.66

  Without 219(70.2) 105.72±9.62 41.97±7.44

Subjective sleep evaluation 0.001 0.007

  Good 108(34.6) 108.61±8.44 40.10±7.83

  Poor 204(65.4) 104.88±9.56 42.59±7.70

Total 312(100.0) 106.35±9.28 41.73±7.82

[Table 1] Mean score of job satisfaction and turnover intention according to sociodemographic characteristics and 
health related factors

독립변수에 대한 직무만족도와 이직의도를 종속변수로 

하여 평균점수를 비교하였으며 t-test 및 ANOVA로 검

정하였고, 직무만족도와 이직의도 간의 상관관계는 

Pearson의 상관계수를 구하였다. 또한 직무만족도에 대

한 이직의도의 위험비를 산출하기 위해 로지스틱 회귀분

석(logistic regression)을 이용하여 교차비(odds ratio)와 

95% 신뢰구간을 구하였으며, 이직의도에 영향을 미치는 

관련 독립변수들의 설명력을 파악하기 위해 위계적 다중

회귀분석(hierarchial multiple regression) 을 실시하였

다. 모든 통계량의 유의수준은 p<0.05로 하였다.

3. 연구결과 

3.1 인구사회학적 및 건강관련행위특성별 직

무만족도와 이직의도 수준

조사대상 간호사들의 인구사회학적 특성 및 건강관련

행위특성별 직무만족도와 이직의도 수준은 Table 1과 같

다. 직무만족도 평균점수는 연령이 낮을수록(p=0.003), 

대학이상 학력 군보다 전문대학 학력 군에서(p=0.005), 

종교가 있다는 군보다 없다는 군에서(p=0.050), 주관적인 

수면의 질이 좋다는 군보다 좋지 않다는 군에서(p=0.001) 

유의하게 낮았다. 그러나 결혼상태, 음주여부, 커피음용

여부, 규칙적인 운동여부 및 여가시간 여부별로는 유의

한 차이를 보이지 않았다. 이직의도 평균점수는 연령이 

낮을수록(p=0.000), 대학이상 학력 군보다 전문대학 학력 

군에서(p=0.000), 음주를 가끔 하거나 하지 않는다는 군

보다 한다는 군에서(p=0.014), 주관적인 수면의 질이 좋

다는 군보다 좋지 않다는 군에서(p=0.007) 유의하게 높았

다. 그 밖의 결혼상태, 종교유무, 커피음용여부, 규칙적인 

운동여부 및 여가시간 여부별로는 유의한 차이를 보이지 

않았다.
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Variables N(%)
Job satisfaction Turnover intention

Mean±SD p-value Mean±SD p-value

Job career(year) 0.050 0.000

  <1 16(5.1) 104.67±8.95 43.54±6.88

  1～4 119(38.1) 106.01±8.63 42.44±7.99

  5～9 107(34.1) 106.45±10.79 42.42±6.68

  10∼14  33(10.6) 108.94±9.53 38.51±9.30

  15≤  37(12.0) 110.43±11.81 35.50±7.74

Job position 0.000 0.018

  Staff 249(79.8) 105.49±8.94 42.13±7.45

  Charge  43(13.8) 106.34±10.84 41.62±8.20

  Head 20(6.4) 114.35±7.08 37.00±10.08

Work station 0.097 0.208

  Ward 135(43.2) 107.47±8.73 41.00±8.03

  Outpatient dept  68(21.8) 105.44±10.72 43.05±9.15

  Special dept 109(35.0) 105.02±9.05 41.81±6.51

Shift work 0.671 0.538

  With 110(35.3) 106.00±8.94 41.93±7.39

  Without 202(64.7) 106.48±10.09 41.36±8.59

Monthly income(￦10,000) 0.108 0.000

  〈200  95(30.4) 104.83±10.05 43.03±7.94

  200~300 183(58.7) 106.41±9.05 42.01±7.26

  300〈  34(10.9) 108.64±8.53 36.61±8.59

Satisfaction of work 0.000 0.000

  Satisfaction 143(45.8) 111.11±8.31 38.24±7.67

  Dissatisfaction 169(54.2) 101.99±8.07 44.68±6.66

Fit to the job 0.000 0.000

  Fit 222(71.2) 108.53±8.86 40.16±7.86

  Unfit  90(28.8) 100.35±7.90 45.60±6.25

Career choice motives 0.018 0.041

  Attitude and Interest  52(16.7) 109.76±10.62 39.34±7.87

  Employment security 149(47.8) 105.28±8.91 42.85±7.34

  By recommended of others  90(28.8) 106.03±9.09 41.25±8.46

  Others 21(6.7) 104.23±8.49 41.76±7.11

Turnover experience 0.367 0.591

  Yes  95(30.4) 105.45±9.05 42.09±7.37

  No 217(69.6) 106.49±9.48 41.57±8.02

Physical burden of work 0.000 0.000

  Adequate 96(30.8) 109.92±9.63 39.05±8.31

  Hard 216(69.2) 104.50±8.74 42.92±7.30

Total 312(100.0) 106.17±9.35 41.73±7.82

[Table 2] Mean score of job satisfaction and turnover intention according to job related factors

3.2 직업관련 특성별 직무만족도와 이직의도 

수준

조사대상 간호사들의 직업관련 특성별 직무만족도와 

이직의도 수준은 Table 2와 같다. 직무만족도 평균점수

는 근무경력이 짧을수록(p==0.050), 직위가 낮을수록

(p=0.000), 업무에 대해 만족한다는 군보다 만족하지 않

는다는 군에서(p=0.000), 업무에 대한 적성이 맞는다는 

군보다 맞지 않는다는 군에서(p=0.000), 간호직을 선택한 

동기가 흥미와 적성에 맞아서 선택한 군보다 취업이 잘

되거나 주변인의 권유로 선택한 군에서(p=0.018), 업무의 

육체적 부담정도가 적당하다는 군보다 힘들다는 군에서

(p=0.000) 유의하게 낮았다. 이직의도 평균점수는 근무경

력이 짧을수록(p=0.000), 직위가 낮을수록(p=0.018), 월수

입이 낮을수록(p=0.000), 업무에 만족한다는 군보다 만족

하지 않다는 군에서(p=0.000), 업무에 대한 적성이 맞는

다는 군보다 맞지 않다는 군에서(p=0.000), 간호직을 선

택한 동기가 자신의 흥미와 적성에 맞아서라는 군보다 

취업이 잘되거나 주변인의 권유로 선택한 군에서

(p=0.041), 업무의 육체적 부담정도가 적당하다는 군보다 

힘들다는 군에서(p=0.000) 유의하게 높았다.



일부 종합병원 간호사들의 직무만족도와 이직의도와의 관련성

4409

Variables N(%)
Turnover intention

p-value
Mean±SD

Total score of job satisfaction 0.000

  Low§ 160(51.3) 45.00±7.16

  High
¶

152(48.7) 38.28±6.98

Professional position 0.000

  Low§ 184(59.0) 43.80±6.93

  High
¶

128(41.0) 38.75±8.09

Interaction 0.092

  Low§ 183(58.7) 42.36±7.45

  High
¶

129(41.3) 40.84±8.27

Autonomy 0.000

  Low§ 163(52.2) 44.53±7.10

  High
¶

149(47.8) 38.66±7.43

Administration 0.000

  Low§ 166(53.2) 44.13±7.35

  High
¶

146(46.8) 39.00±7.45

Reward 0.000

  Low§ 180(57.7) 43.52±7.87

  High
¶

132(42.3) 39.29±7.09

Task requirement 0.228

  Low§ 202(64.7) 42.12±7.80

  High
¶

110(35.3) 41.00±7.85

Total 312(100.0) 41.73±7.82
§, ¶ 
: Low and high group classified by the median score of each variable

[Table 3] Mean score of turnover intention according to job satisfaction contents

3.3 직무만족도 및 하위영역별 이직의도 수준

조사대상 간호사들의 직무만족도 수준에 따른 이직의

도 수준은 Table 3과 같다. 이직의도 평균점수는 직무만

족도 총 평균점수가 높은 군보다 낮은 군에서 유의하게 

높았으며(p=0.000), 하위영역별로는 전문직업적 수준이 

높은 군보다 낮은 군에서(p=0.000), 업무의 자율성이 높

은 군보다 낮은 군에서(p=0.000), 행정업무력이 높은 군

보다 낮은 군에서(p=0.000), 보수가 높은 군보다 낮은 군

에서(p=0.000) 유의하게 높았다. 그러나  상호작용과 직

무과업에서는 유의한 차이를 보이지 않았다.

3.4 직무만족도와 이직의도 수준과의 상관관계

조사대상 간호사들의 이직의도와 직무만족도 요인들 

간의 상관관계는 Table 4와 같다. 이직의도점수는 직무

만족도 총 점수(r=-0.546, p=0.000)와 유의한 음의 상관관

계를 보였으며, 하위영역에서의 전문직업적 수준

(r=-0.360, p=0.000), 업무자율성(r=-0.441, p=0.000), 행정

업무력(r=-0.347, p=0.000), 보수(r=-0.275, p=0.000),  직

무과업(r=-0.118, p=0.037)과도 유의한 음의 상관관계를 

보였다. 그러나  상호작용(r=-0.081, p=0.155)과는 유의한 

관계를 보이지 않았다.

Variables

Turnover intention 

Correlation 
coefficients p-value

Total score of job satisfaction -0.546 0.000

Professional position -0.360 0.000

Interaction -0.081 0.155

Autonomy -0.441 0.000

Administration -0.347 0.000

Reward -0.275 0.000

Task requirement -0.118 0.037

[Table 4] Correlation coefficients between job satisfaction 
and turnover intention 

3.5 이직의도에 대한 직무만족도 요인의 관련성

조사대상 간호사들의 이직의도에 대한 직무만족도 요

인의 관련성을 파악하기 위해 직무만족도 총점수 및 하

위영역별 점수를 중앙값을 기준으로 낮은 군과 높은 군

으로 구분하였고, 이직의도 점수는 4분위 수(quartile)를 

이용하여 이직의도가 낮은 군(Q1, Q2, Q3)(51점 이하)과 

고위험군(Q4)(52～65점)으로 구분하여 이분형 로지스틱 

회귀분석을 실시하였다[Table 5]. 이 때 다른 변수를 통

제하지 않은 단변량 분석에서 유의하였던 변수인 연령, 
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Variables
Crude Adjusted†

ORs 95% CI ORs 95% CI

Total score of job satisfaction

  Low§ 6.415 3.341-12.318 5.925 2.781-12.624

  High
¶

1.000 1.000

Professional position

  Low§ 2.857 1.569-5.202 1.919 0.971-3.791

  High
¶

1.000 1.000

Interaction

  Low§ 1.176 0.687-2.013 0.780 0.415-1.466

  High
¶

1.000 1.000

Autonomy

  Low§ 3.108 1.751-5.516 2.919 1.556-5.475

  High
¶

1.000 1.000

Administration

  Low§ 4.249 2.308-7.821 3.656 1.870-7.150

  High
¶

1.000 1.000

Reward

  Low§ 3.360 1.826-6.182 3.115 1.624-5.977

  High
¶

1.000 1.000

Task requirement

  Low§ 1.244 0.711-2.178 1.371 0.741-2.536

  High
¶

1.000 1.000
§, ¶ 
: Low and high group classified by the median score of each variable

†
: Adjusted for age, educational level, alcohol drinking, subjective sleep evaluation, job career, job position, monthly income, satisfaction of work, 

fit to the job, career choice motives and physical burden of work.

[Table 5] Odds ratios and 95% confidence intervals for turnover intention and job satisfaction

학력, 음주여부, 주관적인 수면의 질, 근무경력, 직위, 월

수입, 업무만족도, 업무에 대한 적성여부, 간호직 선택동

기 및 업무의 신체적 부담정도를 통제변수로 투입한 다

변량 모델에 의해 이직의도에 대한 직무만족도 요인의 

교차비와 95% 신뢰구간을 구하였다.

그 결과 다른 변수를 통제하지 않은 단변량 모델에서

는 직무만족도 총 점수가 높은 군보다 낮은 군에서

(ORs=6.415, 95% CI=3.341～12.318) 고위험 이직의도군

에 속할 위험비가 유의하게 증가하였다. 하위영역별에서

는 전문직업적 수준이 높은 군보다 낮은 군에서

(ORs=2.857, 95% CI=1.569～5.202), 업무의 자율성이 높

은 군보다 낮은 군에서 (ORs=3.108, 95% CI=1.751～

5.516), 행정업무력이 높은 군보다 낮은 군에서

(ORs=4.249, 95% CI=2.308～7.821), 보수가 높은 군보다 

낮은 군에서(ORs=3.360, 95% CI=1.826～6.182) 고위험 

이직의도군에 속할 위험비가 유의하게 증가하였다.

다른 변수를 통제한 다변량 모델에서는 직무만족도 

총 점수가 높은 군보다 낮은 군에서(ORs=5.925, 95% 

CI=2.781～12.624) 고위험 이직의도군에 속할 위험비가 

유의하게 증가하였다. 하위영역별에서는 업무자율성이 

높은 군보다 낮은 군에서 (ORs=2.919, 95% CI=1.556～

5.475), 행정업무력이 높은 군보다 낮은 군에서

(ORs=3.656, 95% CI=1.870～7.150), 보수가 높은 군보다 

낮은 군에서(ORs=3.115, 95% CI=1.624～5.977) 고위험 

이직의도군에 속할 위험비가 유의하게 증가하였다.

3.6 이직의도에 영향을 미치는 요인

조사대상 간호사들의 이직의도에 영향을 미치는 관련 

독립변수들의 설명력을 파악하기 위하여 4개의 모델에 

의한 위계적 다중회귀분석을 실시하였다[Table 6]. 

모델Ⅰ은 인구사회학적 특성을 독립변수로 하여 회귀

모델에 투입한 결과로 학력이 이직의도와 유의한 관련성

이 있는 것으로 나타났다. 즉, 대학이상 학력 군보다 전문

학 학력 군에서 이직의도가 높았으며 모델Ⅰ에 투입된 

변수들의 설명력은 4.6%이었다.

모델Ⅱ에서는 모델Ⅰ의 투입된 변수에 건강관련행위

특성 변수들을 추가적으로 투입하였다. 그 결과 주관적

인 수면의 질이 유의한 관련성이 있는 것으로 나타났다. 

즉, 주관적인 수면의 질이 좋다는 군보다 좋지 않다는 군

에서 이직의도가 높았으며 모델Ⅱ에 투입된 변수들의 설

명력은 6.8%이었다. 모델Ⅲ에서는 모델Ⅱ의 투입된 변수

에 직업관련 특성 변수를 추가적으로 투입하였다. 그 결
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Variables
Model Ⅰ Model Ⅱ Model Ⅲ Model Ⅳ

B t B t B t B t

Age(year) -0.05 -0.62 -0.03 -0.32 -0.07 -0.51 -0.09 -0.73

Marital status
(unmarried/married) -0.47 -0.39 -0.66 -0.55 -0.17 -0.15 -0.90 -0.85

Education level
(junior college/college) -0.30 -3.12** -2.77 -2.76** -1.57 -1.66* -1.33 -1.54*

Religion(yes/no)  0.19  0.21  0.39  0.43  0.28  0.32  0.83  1.03

Alcohol drinking(yes/no) -0.27 -0.25 -0.67 -0.66 -0.55 -0.59

Coffee drinking(yes/no)  1.38  1.03  1.51  1.21  1.59  1.41

Regular exercise(yes/no)  0.58  0.04  0.52  0.48  0.26  0.26

Leisure time(yes/no) -0.03 -0.03 -0.50 -0.54 -0.53 -0.62

Subjective sleep evaluation
(good/poor)

 2.00  2.09*  1.25 1.27*  1.22 1.24* 

Job career(year)  1.19  1.14*  1.11 1.07* 

Job position
(staff/head, charge) -1.17 -1.12* -1.23 -1.09*

Work station(ward/other)  1.25  1.34  0.82  0.96

Shift work(yes/no) -0.46 -0.43 -0.69 -0.71

Monthly income(￦) -0.03 -3.05** -0.03 -3.26**

Satisfaction in work
(satisfaction/dissatisfaction)  3.97  4.05**  1.74  1.84*

Fit to the job(fit/unfit)  2.00  1.97
*

 1.66 1.70
*
 

Career choice motives
(attitude and Interest/others)  2.01  1.75

*
 1.74  1.18

*

Turnover experience(yes/no)  0.26  0.29  0.23  0.28

Physical burden of work 
(adequate/hard)

 1.87  1.98*  0.92  1.05*

Job satisfaction -2.36 -7.62**

Constant 44.643 42.200 39.799 81.835

F 4.067** 2.445** 5.190** 8.798**

 R2 change 0.050** 0.018 0.185** 0.124**

Adjusted R
2 

0.046 0.068 0.204 0.334

*: p<0.05 ,  **: p<0.01

[Table 6] Hierarchial multiple regression of selected variables on turnover intention

과 근무경력, 직위, 월수입, 업무 만족도, 업무에 대한 적

성여부, 간호직 선택 동기 및 업무의 육체적 부담정도가 

유의한 관련성이 있는 것으로 나타났다. 즉, 근무경력이 

짧을수록, 직위가 낮을수록, 월수입이 낮을수록, 업무에 

만족한다는 군보다 만족하지 않다는 군에서, 업무에 대

한 적성이 맞는다는 군보다 맞지 않다는 군에서, 간호직

을 선택한 동기가 자신의 흥미와 적성에 맞아서라는 군

보다 그렇지 않는 군에서,  업무의 육체적 부담정도가 적

당하다는 군보다 힘들다는 군에서 이직의도가 높았으며  

모델Ⅲ에 투입된 변수들로 이직의도를 20.4% 설명할 수 

있었다. 모델Ⅵ에서는 모델Ⅲ의 투입된 변수에 직무만족

도 변수를 추가적으로 투입하였다. 그 결과 투입된 직무

만족도 점수는 이직의도와 유의한 관련성이 있었다. 즉, 

직무만족도 점수가 낮을수록 이직의도 수준이 유의하게 

높았으며 모델Ⅵ에 투입된 변수들로 이직의도를 33.4% 

설명할 수 있었다.

위의 모델에서 보면 이직의도에 영향을 미치는 변수

들의 설명력은 직업관련 특성과 직무만족도 변수가 투입

됨으로서 각각 18.5%, 12.4%의 설명력을 증가시켜 이들 

변수가 이직의도에 크게 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

4. 고  찰

최근 의료 서비스에 대한 환자와 가족의 기대와 요구

의 증가, 의료기관 간의 경쟁 및 의료시장 개방 등으로 

병원조직에서도 이런 변화에 능동적으로 대처할 수 있는 

자세를 요구하고 있다. 또한 고객의 권리의식과 의료서

비스 제공에 대한 요구도가 증가하므로 병원 인력과 예

산에 많은 부분을 차지하는 간호 인력의 관리는 매우 중

요한 부분을 차지하고 있다. 그러므로 간호사의 직무만

족과 이직의도를 파악하고 질적인 환자간호와 양질의 의

료서비스 제공하는 것 또한 매우 중요한 일이다. 특히 간

호사의 이직은 단순히 조직 구성원의 순환이라는 측면의 
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차원을 넘어서 충원, 훈련, 초과근무 등의 비용지출을 증

가시키는 등 여러 가지 부정적 요소를 내포하게 된다[8].

본 연구는 종합병원 간호사들을 대상으로 이직의도에 

미치는 관련요인을 분석함으로서 직무만족도를 증가 시

킬 수 있는 방안을 모색하고, 이로 인하여 발생될 수 있

는 이직을 대처할 수 있는 방안을 마련하여 향후 간호조

직의 효율적인 인력관리에 도움이 되고자 실시하였다.

본 연구에서 사용된 설문도구로서 직무만족도 측정은 

Slavitt 등[7]이 개발한 The index of work satisfaction을 

우리나라 실정에 맞게 번안하여 타당도가 검증된 도구를 

사용하였으며, 이직의도의 측정은 Mobley[12]가 개발하

여 타당도가 검증된 한국어판 도구를 사용하였다. 본 연

구에서의 직무만족도에 관한 문항의 신뢰도 계수를 나타

내는 Cronbach's α 값은 0.772이었고, 이직의도에 관한 

신뢰도 계수를 나타내는  Cronbach's α 값은 0.742로 모

두 0.7이상의 높은 신뢰도 계수를 보였다. 따라서 연구결

과의 신뢰성에는 문제가 없을 것으로 생각된다.

연구 결과, 전체 조사대상 간호사들의 인구사회학적 

특성, 건강관련행위특성 및 직업관련특성별 직무만족도 

수준은 연령이 낮을수록, 전문대학 학력 군에서, 종교가 

없다는 군에서, 주관적인 수면의 질이 좋지 않다는 군에

서, 근무경력이 짧을수록, 직위가 낮을수록, 업무에 대해 

만족하지 않다 군에서, 업무에 대해 적성이 맞지 않다는 

군에서, 간호직 선택한 동기가 취업이 잘되거나 주변인

의 권유로 선택한 군에서, 업무의 육체적 부담정도가 힘

들다는 군에서 유의하게 낮았다. 이 같은 결과는 임상간

호사를 대상으로 한 기존연구[24-27]에서도 연령, 근무경

력, 직위가 낮아질수록 직무만족도가 낮다고 보고하고 

있다. 본 연구결과에서처럼 연령이 낮아질수록 직무만족

도가 낮은 것은 직업에 대한 사회 심리적 보상이 낮아지

기 때문이며, 주관적인 수면의 질이 좋지 않다는 군에서 

직무만족도가 낮게 나타난 것은 간호직의 특성상 교대근

무를 하는 경우가 많기 때문에 교대근무로 인한 불규칙

적인 수면문제로 인해 직무만족도가 저하된 것으로 생각

된다.

본 연구에서의 전체 조사대상 간호사들의 인구사회학

적 특성, 건강관련행위특성 및 직업관련 특성별 이직의

도 수준은 연령이 낮을수록, 전문대학 학력 군에서, 음주

를 한다는 군에서, 주관적인 수면의 질이 좋지 않다는 군

에서, 근무경력이 짧을수록, 직위가 낮을수록, 월수입이 

낮을수록, 업무에 만족하지 않다는 군에서, 업무에 대한 

적성이 맞지 않다는 군에서, 간호직을 선택한 동기가 취

업이 잘되거나 주변인의 권유로 선택한 군에서, 업무의 

육체적 부담정도가 힘들다는 군에서 유의하게 높았다. 

이와 같은 결과는 간호사를 대상으로 한 기존연구

[28-32]에서도 유사한 결과를 보이고 있다. 즉, 학력수준

이 낮은 계층은 직무에 불만족을 느껴 이직의도가 높아

질 수 있으며, 주관적인 수면의 질이 좋지 않다는 군에서 

이직의도가 높은 것은 간호직의 근무 특성상 교대근무로 

인한 불규칙한 수면 등이 이직의도의 중요한 요소라 할 

수 있으며, 월수입 역시 이직을 결정하는 가장 큰 원인이

며 구성원의 행동을 동기화 시키는 강력한 힘을 지니므

로 보수를 적정화 하는 일은 병원 간호사들의 동기화를 

유발하는데 중요한 일이라 생각 된다.

본 연구에서의 전체 조사대상 간호사들의 직무만족도 

수준에 따른 이직의도 관련된 요인은 직무만족도가 낮은 

군에서, 전문직업적 수준이 낮은 군에서, 업무자율성이 

낮은 군에서, 행정업무력이 낮은 군에서, 보수가 낮은 군

에서 유의하게 높았다. White[33]는 이직을 결정하는데 

영향을 미치는 주요요인을 직무불만족을 들었고

Baernholdt 등[34]의 연구에서는 간호사의 직무만족도는 

저하되고 이직의도는 높아지는 결과를 나타내고, 업무의 

자율성이 낮을수록, 직무만족도가 떨어질수록 이직의도

가 높아지는 결과를 나타내어 본 연구와 유사한 결과를 

보이고 있다.

또한 기존연구[9,28,30,35]에서도 보수가 높을수록 이

직의도가 낮아지는 것으로 나타났는데 이 같은 경향은 

보수가 증가하게 되어 직업적으로 안정을 갖게 되어 상

대적으로 이직의도가 낮아지는 것으로 판단된다고 보고

하고 있다. 또한 선행연구[13,36,]에서 보수는 이직 결정

의 가장 중요한 요인이라고 주장한 반면, 일부 연구[3,17]

에서는 보수가 이직에 크게 작용하지 않는다고 보고하고 

있다. 한편, Lum 등[37]은 직무만족도는 이직의도에 간

접적으로 영향을 준 반면 급여만족이 이직의도에 직, 간

접적인 영향을 주었다고 보고하였는데 이는 급여가 높을

수록 안정감을 부여받게 되는 등 제반 근무여건이 향상

되어 이직의사가 점점 줄어들기 때문인 것으로 생각 된다. 

본 연구에서의 이직의도와 직무 만족도 요인들 간의 

상관관계를 보면, 이직의도는 직무 만족도와 유의한 음

의 상관관계를 보였으나 상호작용과는 유의한 관련성이 

없었다. 한편 전문직업적 수준, 업무의 자율성, 행정업무

력, 보수, 직무과업과 유의한 음의 상관관계를 보였다. 기
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존연구를 보면 Baek[38]의 연구에서도 직무 만족이 높을

수록 이직의도가 낮아진다고 보고하였으며, 중소병원에 

근무하는 간호사를 대상으로 실시한 안명숙(2012)의 연

구에서도 직무만족도가 높으면 이직의도가 낮아지는 음

의 상관관계를 나타냈으며, 강원도지역 병원에서 근무하

는 간호사를 대상으로 한 Kwon[21]의 연구에서도 이직

의도가 증가할수록 직무만족도가 감소하는 것으로 나타

났다. 이처럼 간호사의 직무만족이 높을수록 현 직장을 

떠나고자 하는 이직의도가 낮아지는 것으로 생각이 되며, 

따라서 간호사의 직무에 대한 만족을 향상하고 이직의도

를 낮추기 위해서는 간호업무의 환경 등 다양한 변수들

에 대한 연구와 처우개선이 필요할 것으로 생각 된다.

조사대상 간호사들의 직무만족도와 이직의도와의 관

련성을 파악하기 위해 로지스틱 회귀분석을 실시한 결과 

다른 변수를 통제한 다변량 모델에서 직무만족도 총 점

수가 높은 군보다 낮은 군에서, 업무자율성이 높은 군보

다 낮은 군에서, 행정업무력이 높은 군보다 낮은 군에서, 

보수가 높은 군보다 낮은 군에서 고위험 이직의도 군에 

속할 위험비가 유의하게 증가하였다. 이와 같은 결과는 

2, 3차 의료기관 종합병원 간호사를 대상으로 한 김미란

(2007)의 연구에서도 유사한 결과를 보였으며, 간호 관리

자는 이직의도가 높은 대상자를 미리 예측하여 그에 대

한 관리에 노력을 기하는 것이 무엇보다도 필요하다 할 

수 있겠다. 

조사대상 간호사들의 이직의도에 영향을 미치는 관련 

독립변수들의 설명력을 파악하기 위하여 위계적 다중회

귀분석을 실시한 결과, 학력, 수면의 질, 근무경력, 직위, 

월수입, 업무 만족도, 업무에 대한 적성여부, 간호직 선택

동기 및 업무의 육체적 부담정도, 직무 만족도가 이직의

도에 영향을 미치는 유의한 변수로 선정 되었으며 이들 

변수의 설명력은 33.4%이었다. 이 같은 결과를 보면 조

사대상 간호사들의 이직의도에는 인구사회학적 특성, 건

강관련행위특성 및 직업관련 특성뿐만 아니라 직무만족

도 요인 등 여러 변수가 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

본 연구를 수행함에 있어서 연구의 제한점으로 지적

될 수 있는 것은 첫째, 본 연구는 경북 지역 내에 소재하

고 있는 일부 종합병원 간호사들을 대상으로 한 표본조

사이기 때문에 이 결과를 우리나라 전체 간호사들에게 

일반화시키기에는 무리가 있다고 생각 된다.  둘째, 본 연

구는 단면연구로 이직의도 및 그의 관련요인이 한 시점

에서 측정되었기 때문에 이직의도와 관련변수들 간의 관

련성은 파악할 수 있으나 인과 관계는 규명하지 못하는 

제한점이 있다. 셋째, 본 연구에서 사용된 직무만족도와 

이직의도 내용의 측정은 응답자의 주관적인 자기기입식

방법에 의존하여 측정하였기 때문에 응답편의(response 

bias)가 개재될 위험성을 배재할 수가 없다.

그러나 이직의도에 대한 국내의 여러 인구가 인구사

회학적특성, 건강관련행위특성 및 직업 관련특성, 등 다

양한 요인과 관련성이 있을 뿐만 아니라 직무만족도 즉, 

업무요구도, 업무자율성, 직장 내에서의 상사나 동료의 

지지도와 같은 요인에 의해서도 영향을 받고 있음을 알 

수 있다. 이와  같은 결과는 병원관리자나 임상 전문가에

게 직무만족도를 제시함과 동시에 이직의도를 감소시키

기 위한 직무만족도 중재방안으로 활용될 수 있으리라 

생각된다. 따라서 이직의도에 영향을 주는 요인에 대한 

연구와 직장 내 이직의도의 감소 방안에 대한 프로그램 

개발 및 실천 등에 대한 제도적 뒷받침과 함께 이에 대한 

연구의 활성화가 이루어져야 할 것으로 본다.
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