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Purpose: The purpose of this study was to investigate the factors influencing nurse turnover intention in small and 
medium sized hospitals in the metropolitan area. Methods: A cross-sectional survey design was used. A ques-
tionnaire was distributed to the nurses in small and medium sized hospitals. The data of 209 nurses was analyzed 
using t-test, ANOVA, Pearson correlation coefficient and multiple regression. Results: Organizational commitment 
and age were identified as factors influencing turnover intention. These factors explained 56.8% of variance of turn-
over intention. Conclusion: Results suggest that establishment of organizational commitment needs to be discussed 
and continuously developed. Further study is also necessary to identify the key mechanism in nurse turnover 
intention.
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서 론

1. 연구의 필요성

간호사의 이직은 우리나라의 간호사 부족현상과 맞물려 보

건의료계의 지속적 관심사였으며 간호부서 관리 및 의료기관 

경영 에 있어서도 해결해야 하는 난제이다. 병원간호사회[1]의 

‘2013년 병원간호인력 배치현황 실태조사’에 따르면 간호사

의 평균 이직률은 16.9%이고 병상규모가 적은 병원일수록 이

직률은 더 높아져 400병상 미만 병원의 경우, 20.3%인 것으로 

나타났다. 또한 2001년부터 2009년까지의 연도별 병상규모

별 이직률에 관한 추이 분석 자료에 따르면, 400병상 미만의 

병원이 병상규모가 큰 병원의 이직률보다 높아 항상 평균 이

직률을 상회하는 경향을 보였다[2]. 

간호사의 높은 이직률은 의료기관, 간호사와 환자 모두에

게 부정적인 문제를 야기시킨다. 의료기관의 입장에서는 숙련

된 간호사의 수가 줄어듦으로 인해 조직의 간호역량이 저하되

며 간호서비스의 질이 떨어지고, 신규간호사를 새로 채용하고 

교육하는 데에 많은 시간과 비용을 들여야 한다[3]. 간호사 입

장에서는 숙련된 동료간호사가 떠남으로 인해 노동 강도와 시

간이 증가하고 직무 스트레스와 다른 심리적 어려움을 경험하

게 되며 이로 인해 건강문제가 발생하기도 한다. 특히, 간호사

의 건강문제를 병원간호사회[1]의 ‘2013년 병원간호인력 배

치현황 실태조사’에서 중요한 이직원인이라고 보고하고 있
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다. 또한, 환자입장에서는 양질의 간호서비스를 제공 받기 어

려우며 이로 인해 간호서비스를 포함한 의료서비스에 대한 

만족도가 낮아지게 된다. 이러한 높은 이직률이 간호사 부족

현상과 맞물리게 되면 상황은 보다 심각해진다[3].

앞서 기술한 바와 같이 중소규모 병원의 이직률이 수도권 

대형병원에 비해 높게 나타나고 있다. 또한, 중소병원들은 간

호인력 부족 문제도 안고 있는데 Lee 등[4]의 연구에 따르면, 

간호인력난이 있는 병원은 군 지역 병원(97.6%), 일반병원급

(97.5%) 및 300병상 이하 병원(94.8%) 등의 순으로 지방이

고 규모가 작을수록 어려움이 심각하다고 보고하고 있다. 간

호사의 이직 사유 중 가장 높은 비중을 차지한 것은 ‘타병원으

로 이직’이었다[1]. 이러한 현상이 나타난 원인 중 하나는 간

호사 수요증가와 관련이 있다. 수년간 서울 및 수도권에 대형

병원들의 병상 증설, 병원들의 간호관리등급 상향을 위한 간

호사 확보, 노인요양보험 실시에 따른 노인요양병원 증가, 학

교보건법 개정에 따른 보건교사의 배치의무화 등 간호사 수

요가 양적으로 증가하여 지방중소병원의 간호사가 서울 및 

수도권으로 지역 간 이동하거나 노인요양병원 또는 보건 및 

지역사회시설로 이동에 기인한다고 보여진다[1,3,4]. 그렇다

면 간호사들은 현재 근무하고 있는 의료기관을 떠나려는 이

유가 과연 무엇인가, 간호사의 이직과 관련된 여러 선행연구

에서 영향요인으로 조직몰입, 직무몰입, 직무 스트레스, 직무

만족도 등을 제시하고 있다[3,5-7]. 이러한 선행연구의 대부

분은 상급종합병원을 비롯한 대형병원 간호사를 대상으로 하

였다. 최근 중소규모의 종합병원을 대상으로 몇 편의 연구가 

진행되었고 영향요인으로 조직몰입, 전문직업성, 근무환경 

등을 이직의 중요 영향요인으로 보고하고 있다[8-10]. 한편, 

Kim 등[11]은 교대근무와 근무형태, 높은 노동강도, 상대적

으로 낮은 임금, 열악한 근무여건 등 업무 관련 특성과 관련된 

요인을 간호사가 병원을 떠나는 이유로 제시하였다. 특히, 간

호사가 지방 중소규모병원을 기피하는 주요 원인으로 낮은 

임금과 열악한 근무환경을 지적하고 있다[12]. 즉, 병원간호

사의 이직 또는 이직의도에 영향을 줄 수 있는 원인 또는 요인

으로 예측해 볼 수 있는 변인들은 간호사 수요의 급증 등과 같

은 간호인력시장의 변화를 야기시키는 병원환경 및 제도적 

요인, 직무몰입, 조직몰입, 직무 스트레스, 직무만족, 전문직

업성 등 간호사가 직업으로 또는 조직에서 업무를 수행하며 

느끼는 인지 또는 정서적 상태나 태도와 나이, 연령, 근무여건 

등 간호사의 일반적 및 업무 관련 특성으로 정리할 수 있다. 

이러한, 변인들은 서로 영향을 주며 간호사의 이직의도에 영

향을 준다고 볼 수 있으므로 대형병원 간호사와 중소병원 간

호사가 현재 소속되어 있는 병원의 근무환경, 병원을 둘러싸

고 있는 환경적 요인들 그리고 각자 인지하고 있는 간호와 간

호사라는 직업에 대한 신념, 가치, 태도, 조직에 대한 인지와 

정서 상태 등이 다르므로 이직의도에 영향을 미치는 요인이 

같다고 보기 어렵다. 

이에 중소병원 간호사 이직관리를 위해 이직에 영향을 미치

는 요인을 다양한 관점에서 체계적으로 파악하는 것은 효율적

이며 합리적으로 인적자원관리를 위해 필요할 것이다. 그런데 

중소규모를 대상으로 간호사 이직에 대한 연구는 소수에 그치

고 있고 일부 지역의 의료기관을 대상으로하고 있으며 서울 

및 수도권을 대상으로 한 연구는 찾아보기 어려웠다. 이에 대

부분의 대형병원 간호사를 대상으로 한 선행연구에서 확인하

였던 이직 영향요인을 검토하여 현재 우리나라에서 가장 높은 

간호사 이직률을 나타내고 있는 200~400병상의 중소규모 종

합병원을 대상으로 간호사의 이직의도에 영향을 미칠 수 있는 

전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 근무환경의 관계를 확인해 

봄으로써 간호사 이직을 사전에 예방하고 경력이 있고 유능한 

간호사를 확보함으로써 간호의 질을 높일 수 있는 방안과 전

략을 마련하는 데에 기초자료를 제공하고자 한다. 

2. 연구목적

본 연구는 수도권 중소규모 종합병원 간호사의 이직의도 정

도를 파악하고, 이직의도에 영향을 미치는 요인을 탐색하고자 

시도된 연구이다. 이를 위한 구체적인 목적은 다음과 같다.

대상자의 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 근무환경 및 

이직의도 정도를 파악한다.

대상자의 일반적 특성에 따른 전문직업성, 직무몰입, 조

직몰입, 근무환경, 이직의도의 차이를 파악한다.

대상자의 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 근무환경 및 

이직의도 간 상관관계를 파악한다.

대상자의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 파악한다.

연구방법

1. 연구설계 

본 연구는 200~400병상 규모의 종합병원에서 근무하는 

간호사의 이직의도 관련 요인을 분석하는 서술적 조사연구

이다.
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2. 연구대상 

본 연구는 의료법 제3조의3에 의거한 종합병원 중 수도권

에 위치한 200~400병상 규모의 5개 기관에서 근무하는 간호

사를 대상으로 하였다. 대상의료기관은 편의추출하였으며 대

상자 선정기준은 간호사로 근무한 지 3개월이 지난 자로 본 연

구의 목적을 이해하고 연구참여에 동의한 자로 하였다.

대상자 수는 G*Power 3.1.7 프로그램을 이용하여 산출하였

는데, 다중회귀분석을 위해 유의수준 .05, 검정력 .95, 중간효

과크기인 .15, 설명변수 14개로 지정하였을 때 최소 표본수가 

194명으로 산정되었으며, 탈락률 약 10%를 고려하여 총 220부 

배포하였고 213부가 회수되었다. 수거된 설문지 가운데 응답이 

완전하지 않은 설문지 4부를 제외한 209부를 자료분석에 이용

하였다. 

3. 연구도구

본 연구의 도구는 기존에 개발된 도구들로 구조화된 설문지

를 사용하였다. 설문지는 일반적 특성 11문항, 전문직업성 25

문항, 직무몰입 7문항, 조직몰입 15문항, 근무환경 29문항 및 

이직의도 4문항의 총 91문항으로 구성되었다.

1) 전문직업성

전문직업성은 Baek 등[13]이 Hall’s Professional Inven-

tory를 한글로 표준화한 도구로, 이는 전문조직의 준거성, 공

적서비스에 대한 신념, 자율성, 자체 규제에 대한 신념, 직업

에 대한 소명의식 등 5개의 하위영역별로 5문항, 총 25문항으

로 구성되었다. 각 문항의 측정은 1점 ‘전혀 그렇지 않다’부터 

5점 ‘매우 그렇다’의 5점 척도로 점수범위는 25~125점이고, 

점수가 높을수록 전문직업성 정도가 높음을 의미한다. 도구의 

신뢰도는 Baek 등[13]이 표준화한 연구에서 Cronbach's ⍺는 

.82였고, 본 연구에서는 Cronbach's ⍺는 .72였다. 

2) 직무몰입

직무몰입은 Lee[14]이 Kanungo[15]에 의해 개발된 도구를 

번안, 수정한 것으로, 총 7문항으로 구성되었다. 본 도구의 각 

문항 측정은 1점 ‘전혀 그렇지 않다’부터 5점 ‘매우 그렇다’의 

5점 척도로 점수범위는 7~35점이고, 점수가 높을수록 직무몰

입 정도가 높음을 의미한다. 도구의 신뢰도는 Lee[14]의 연구

에서 Cronbach's ⍺는 .84였고, 본 연구에서는 Cronbach's 

⍺는 .80이었다. 

3) 조직몰입

조직몰입 도구는 Mowday 등[16]에 의해 개발되고 Lee[14]

의 연구에서 번안되어 사용된 것으로, 총 15문항으로 구성되

었다. 각 문항의 측정은 1점 ‘전혀 그렇지 않다’부터 5점 ‘매우 

그렇다’의 5점 척도로 점수범위는 15~75점이고, 점수가 높을

수록 조직몰입 정도가 높음을 의미한다. 도구의 신뢰도는 Lee 

[14]의 연구에서 Cronbach's ⍺는 .91이었고, 본 연구에서는 

Cronbach's ⍺는 .92였다. 

4) 근무환경

근무환경은 Cho 등[17]이 간호근무환경 측정도구(Practice 

Environment Scale of Nursing Work Index, PES-NWI)를 

이 우리나라 실정에 맞게 번안한 한국어판 PES-NWI 도구를 

사용하여 측정하였다. 이는 병원운영에 간호사의 참여 9문항, 

양질의 간호를 위한 기반 9문항, 간호관리자의 능력, 리더십, 

간호사에 대한 지지 4문항, 충분한 인력과 물질적 지원 4문항, 

간호사와 의사의 협력관계 3문항 등 5개의 하위영역으로 구분

되며, 총 29문항으로 구성되었다. 각 문항의 측정은 1점 ‘전혀 

그렇지 않다’부터 4점 ‘매우 그렇다’의 4점 척도로 점수범위는 

29~116점이고, 점수가 높을수록 간호사의 근무환경이 좋다고 

할 수 있다. Cho 등[17]의 연구에서의 신뢰도 분석결과 한국어

판 간호근무환경 도구의 신뢰도는 Cronbach's ⍺는 .93이었

고, 본 연구에서도 Cronbach's ⍺는 .93이었다. 

5) 이직의도

이직의도는 Lawler[18] 이 연구에서 사용한 도구를 

Park[19] 이 간호사의 이직의도로 수정한 것으로, 총 4문항으

로 구성되어 있다. 각 문항의 측정은 1점 ‘전혀 그렇지 않다’부

터 5점 ‘매우 그렇다’의 5점 척도로 점수범위는 4~20점이고, 

점수가 높을수록 이직의도 정도가 높음을 의미한다. 도구의 

신뢰도는 Park[19]의 연구에서 Cronbach's ⍺는 .88이었고, 

본 연구에서는 Cronbach's ⍺는 .75였다. 

4. 자료수집

본 연구는 연구대상 종합병원의 간호부서의 동의를 얻어 진

행되었으며, 자료수집은 2012년 8월부터 11월까지 연구자가 

각 기관을 직접 방문하여 연구대상자를 관리하는 책임자에게 

연구목적과 설문지 작성방법 및 수거방법과 사전 서면동의에 

대하여 설명하였다. 서면동의서에는 수집된 자료는 익명처리

하고 연구목적 이외에는 사용하지 않으며 본인이 원하지 않을 
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경우 언제든지 설문조사 참여를 철회할 수 있음을 명시하였

다. 설문지의 배부는 연구대상자를 관리하는 책임자가 연구대

상자에게 연구목적과 서면동의서에 대한 설명을 한 후, 개별 

봉인된 설문지를 배포하고 회수하였다. 

5. 자료분석

수집된 자료는 PASW statistics 18.0 프로그램을 이용하여 

분석하였으며, 중소병원 간호사의 이직의도 관련 요인은 실수

와 백분율 평균, 표준편차를 구하였다. 대상자의 일반적 특성

에 따른 이직의도 정도 차이는 독립표본의 T 검정과 일원배치 

분산분석을 이용하여 분석하였고, 전문직업성, 직무몰입, 조

직몰입, 근무환경 및 이직의도의 상관관계는 Pearson's cor-

relation coefficient로 확인하였다. 또한 이직의도를 설명하

는 변수를 확인하고자 단계선택방식의 다중회귀분석를 활용

하여 분석하였으며, 각각의 측정도구 신뢰도는 Cronbach's 

⍺값을 산출하였다.

연구결과

1. 대상자의 일반적 특성

대상자의 일반적 특성은 Table 1과 같았다. 성별의 경우 전

체 대상자 209명중 97.1%가 여자이었다. 연령은 최저 20세부

터 최고 51세까지로 평균연령 32.5세였고, 미혼 대상자가 

55%였으며, 종교는 무교가 45.1%로 가장 많았다. 교육수준

은 전문학사가 69.4%, 학사 이상이 30.6%였고, 직위에 따른 

분류에서는 일반간호사 집단이 79.7%로 가장 많았다. 전체 

대상자의 간호사로서의 경력은 평균 9.8년이었고, 현재 근무

부서에서의 근무 기간 평균은 3.2년이었다. 대상자의 고용 상

태를 살펴보면 정규직이 94.7%, 계약직이 5.3%로 현저하게 

정규직이 많았고, 근무부서는 내과계 28.4%, 외과계 22.1%, 

중환자실/응급실 23.0%, 기타 26.5% 등으로 나타났다. 월 평

균 급여는 200만원 이상 300만원 미만의 경우가 76.0%로 대

부분을 차지하였고, 200만원 미만이 14.9%, 300만원 이상이 

9.2%로 나타났다. 

2. 대상자의 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 근무환경 및 

이직의도 정도 

대상자의 전문직업성 정도는 125점 만점에 평균 81.25± 

8.56점으로, 이를 5점 만점으로 환산했을 때는 평균 평점 3.25 

±0.34점이었다. 전문직업성을 전문조직의 준거성, 공적서

비스에 대한 신념, 자율성, 자체 규제에 대한 신념, 직업에 대

한 소명의식 등 5개의 하위영역으로 나누어 살펴보았을 때, 

직업에 대한 소명의식 영역이 5점 만점에 평균 평점 3.58± 

0.65점으로 가장 높았고, 전문조직의 준거성 영역은 평균 평

점 2.61±0.58점으로 가장 낮았다(Table 2). 

대상자의 직무몰입 정도는 35점 만점에 평균 22.97±4.68점

으로, 이를 5점 만점으로 환산했을 때는 평균 평점 3.28±0.67

점이었고, 조직몰입 정도 또한 75점 만점에 평균 47.84±9.64

점, 5점 만점에 평균 평점 3.19±0.64점으로 다소 높게 나타났

다(Table 2).

근무환경 정도는 다른 측정도구와 달리 4점 척도로 되어 있

는데, 116점 만점에 평균 71.12±12.01점, 4점 만점에 평균 

평점 2.45±0.41점으로 약간 높게 나타났다. 또한 근무환경 

정도는 병원운영에 간호사의 참여, 양질의 간호를 위한 기반, 

간호관리자의 능력 ‧ 리더십 ‧ 간호사에 대한 지지, 충분한 인

력과 물질적 지원, 간호사와 의사의 협력관계 등 5개의 하위영

역으로 설명되는데, 이 중 간호관리자의 능력 ‧ 리더십 ‧ 간호

사에 대한 지지 영역이 평균 평점 2.71±0.53점으로 가장 높

았고, 충분한 인력과 물질적 지원이 평균 평점 1.97±0.52점

으로 가장 낮았다. 마지막으로 이직의도 정도는 20점 만점에 

평균 11.85±2.91점이었고, 5점 만점으로 환산 시 평균 평점 

2.96±0.73점으로 약간 낮게 나타났다(Table 2).

3. 일반적 특성에 따른 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 근무

환경 및 이직의도 정도의 차이

대상자의 일반적 특성에 따른 전문직업성, 직무몰입, 조직

몰입, 근무환경 및 이직의도의 정도 차를 살펴본 결과는 다음

과 같다. 연령대에 따라서는 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입 

및 이직의도에 있어서 차이가 있었다. 전문직업성 정도는 36~ 

40세의 간호사가 26~30세의 간호사 보다 높았고(p<.001), 

직무몰입 정도는 41세 이상의 간호사가 30세 이하의 간호사

보다, 36~40세의 간호사가 25세 이하 간호사보다 높게 나타

났으며, 통계적으로도 유의하였다(p<.001). 조직몰입 정도

에서는 36세 이상 간호사가 26~30세의 간호사보다 높았고, 

특히 41~45세 간호사가 25세 이하 간호사보다 조직몰입 정도

에 있어서 더 높은 것으로 나타났다(p<.001). 이직의도에서 

30세 이하의 간호사는 36세 이상의 간호사보다, 31~35세 간

호사는 41세 이상 간호사보다 이직의도 정도가 높았고, 이는 
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Table 1. Demographic and General Characteristics of Participants (N=209)

Characteristics Categories n (%) M±SD

Gender Male
Female

 6 (2.9)
203 (97.1)

Age (year) ≤25
26~30
31~35
36~40
41~45
≥46

 35 (16.9)
 59 (28.5)
 51 (24.6)
 35 (16.9)
18 (8.7)
 9 (4.3)

32.47±6.67

Marital status Single
Married

115 (55.0)
 94 (45.0)

Religion Protestant
Catholic
Buddhist
None
Other

 64 (31.1)
 17 (8.3)
24 (11.7)
 93 (45.1)
 8 (3.9)

Educational level ＜Bachelor's degree
≥Bachelor's degree 

145 (69.4)
 64 (30.6)

Position Staff nurse 
Charge nurse 
≥Head nurse

165 (79.7)
 22 (10.6)
20 (9.7)

Length of work as a nurse (year) ＜1
1~＜5
5~＜10
10~＜15
15~＜20
≥20

 8 (3.9)
 54 (26.5)
 61 (29.9)
 47 (23.0)
20 (9.8)
14 (6.9)

 9.79±14.00

Length of work in current ward (year) ＜1
1~＜3
3~＜5
5~＜7
≥7

 46 (22.9)
 77 (38.3)
 38 (18.9)
15 (7.5)

 25 (12.4)

3.24±3.44

Employment status Permanent worker
Contract worker

197 (94.7)
11 (5.3)

Work unit Internal medicine
Surgery
ICU/ER
Other

 58 (28.4)
 45 (22.1)
 47 (23.0)
 54 (26.5)

Salary† ＜200
200~＜300
≥300 

 31 (14.9)
158 (76.0)
19 (9.2)

Note. Missing responses excluded.
ICU/ER=Intensive care unit/emergency room; †Unit: Ten thousand won/month.

통계적으로 유의하였다(p<.001).

교육정도에 따라서는 전문학사인 경우보다 학사 이상인 경

우가 전문직업성과 직무몰입 정도에 있어서 더 높은 것으로 

나타났고, 통계적으로도 유의하였다(p<.05). 결혼 여부에 있

어서는 기혼의 경우 미혼보다 전문직업성, 직무몰입, 조직몰

입 정도가 높았고, 이직의도는 낮게 나타났으며, 이는 통계적

으로 유의하였다(p<.01). 직위에 따른 차이를 보면, 수간호

사 이상의 간호사가 일반간호사보다 전문직업성이 높았으며

(p<.01), 책임간호사와 수간호사 이상의 간호사는 일반간호

사보다 직무몰입과 조직몰입 정도가 높았을 뿐 아니라 이직의
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Table 2. Degree of Professionalism, Job Involvement, Organizational Commitment, Practice Environment, and Turnover Intention
(N=209)

Variables n M±SD Total M±SD Min~Max

Professionalism
Use of professional organizations as a major referent
Beliefs in public service
Autonomy
A belief in self-regulation
A sense of calling to the field

25
 5
 5
 5
 5
 5

3.25±0.34
2.61±0.58
3.40±0.53
3.17±0.52
3.48±0.58
3.58±0.65

81.25±8.56
13.07±2.89
17.00±2.66
15.87±2.62
17.38±2.92
17.92±3.25

 25~125
 5~25
 5~25
 5~25
 5~25
 5~25

Job involvement  7 3.28±0.67 22.97±4.68  7~35

Organizational commitment 15 3.19±0.64 47.84±9.64 15~75

Practice environment
Nurse participation in hospital affairs
Nursing foundations for quality of care
Nurse manager ability, leadership, and support of nurses
Staffing and resource adequacy
Collegial nurse-physician relations

29
 9
 9
 4
 4
 3

2.45±0.41
2.39±0.48
2.55±0.43
2.71±0.53
1.97±0.52
2.66±0.52

 71.12±12.01
21.44±4.39
22.92±3.91
10.75±2.15
 7.84±2.11
 7.97±1.59

 29~116
 9~36
 9~36
 4~16
 4~16
 3~12

Turnover intention  4 2.96±0.73 11.85±2.91  4~20

도가 낮았다(p<.001). 

간호사로서의 근무기간에 따른 차이를 살펴보면, 20년 이

상의 근무자가 10년 미만의 근무자보다 직무몰입 정도가 높았

고(p<.001), 1년 이상 15년 미만의 근무자보다 조직몰입 정

도가 높았다(p<.001). 또한 15년 이상의 근무자는 1년 이상 

10년 미만의 근무자보다 이직의도가 낮았다(p<.001). 현재 

근무병동에서의 근무기간에 따라서는 전문직업성, 직무몰입, 

조직몰입, 근무환경 및 이직의도 모두에서 차이가 나타났는

데, 7년 이상 근무자는 3년 미만 근무자보다 전문직업성, 직무

몰입, 조직몰입 정도에 있어서 높았고(p<.01), 근무환경에 

대한 차이에 있어서도 5년 이상 근무자가 1년 미만 근무자보

다 높게 나타났으며 유의한 차이를 보였다(p<.001). 

근무병동별 구분에 있어서 내과계에 근무하는 간호사의 직

무몰입과 조직몰입 정도가 외과계 및 중환자실/응급실의 간호

사보다 높았고(p<.01), 급여에 따라서는 300만원 이상 받는 

간호사가 300만원 미만을 받는 간호사보다 조직몰입 정도는 높

았고(p<.01), 이직의도 정도는 낮았다(p<.05)(Table 3). 

4. 대상자의 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 근무환경 및 

이직의도의 상관관계

전문직업성, 직무몰입, 조직몰입 및 근무환경은 서로 각기 

다른 변수와 모두 정적 상관관계(p<.001)를 나타냈으나, 이직

의도는 근무환경을 제외한 전문직업성, 직무몰입 및 조직몰입

과의 관계에서만 부적 상관관계(p<.01)를 나타냈다(Table 4). 

5. 대상자의 이직의도에 영향을 미치는 요인

대상자의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 확인하기 위해 

이직의도와의 관계에서 통계적 유의성을 보인 연령, 기혼유

무, 직위, 간호사로서의 근무기간, 현재 근무병동에서의 근무

기간, 급여 등 6개의 일반적 특성과 전문직업성, 직무몰입, 조

직몰입을 독립변수로 하고 단계선택방식의 다중회귀분석을 

수행하였다. 이 때 단계선택의 기준은 입력할 F의 확률 .05 이

하, 제거할 F의 확률 .10 이상이었다. 또한, 명목척도인 기혼

유무의 경우 기혼은 1, 미혼은 0으로 가변수 코딩을 시행한 후 

분석하였고, 세 개의 항으로 구분된 직위와 급여는 각각 더미

변수를 두 개씩 만들어 가변수 코딩을 한 후 분석하였다. 

먼저, 분석결과를 통해 확인한 Dubin-Watson 값은 1.904

로 정상분포곡선을 의미하는 2에 근접하였으므로 잔차들 간

에 상관관계가 없어 회귀모형에 적합함을 확인하였다. 또한 

다중공선성을 검정하기 위해 공차한계와 Variation Inflation 

Factor (VIF) 값을 확인하였는데, 최소공차한계가 0.1 이하이

거나 VIF의 값이 10보다 큰 값이 없었기 때문에 다중공선성의 

문제는 없었다. 이에 확인된 분석결과 이직의도를 설명하는 

최종모델의 총 설명력은 56.7%였고(F=119.029, p<.001), 

이에 포함된 변수는 조직몰입과 연령이었다(Table 5). 
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Table 4. Correlation among Professionalism, Job Involvement, Organizational Commitment, Practice Environment, Turnover 
Intention (N=209)

Variables
Professionalism

Job 
involvement

Organizational 
commitment

Practice 
environment

Turnover
intention

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

Professionalism 1

Job involvement .538 (＜.001) 1

Organizational commitment .523 (＜.001) .688 (＜.001) 1

Practice environment .489 (＜.001) .379 (＜.001) .634 (＜.001) 1

Turnover intention -.411 (＜.001) -.467 (＜.001) -.732 (.009) -.477 (.362) 1

Table 5. Predictors of Nurses' Turnover Intention (N=209)

Variables B β t p

(Constant) 24.296

Organizational 
commitment

 -0.200 -.654 -12.287 ＜.001

Age (year)  -0.086 -.193  -3.621 ＜.001

R2=.567, F=119.029, p＜.001

논 의

본 연구는 간호사부족과 더불어 높은 간호사 이직률로 어려

움을 겪고 있는 중소병원의 인적자원관리에 기초자료를 제공

하고자 이직의도에 영향을 미치는 영향요인을 파악하고자 하

였다. 주요 연구결과를 중심으로 다음과 같이 논의를 하고자 

한다.

먼저, 본 연구는 수도권 중소규모 종합병원 간호사를 대상

으로 하였으므로 간호사의 이직과 관련한 선행연구들과 대상

자의 일반적 특성 중 일부를 이후에 전개되는 논의를 위해 비

교해보고자 한다. 물론, 본 연구와 여기에 기술하고 있는 세 편

의 선행연구는 모두 대상자를 편의추출 하였으므로 본 연구가 

수도권 지역의 중소규모병원 간호사를, Han 등[5]의 연구가 

전국 병원간호사를, Kang[9]의 연구가 경상 지역 중소규모병

원 간호사를, Kwon과 Kim[10]의 연구가 지방 광역시의 중소

규모병원 간호사를 대표한다고 할 수 는 없다는 제한을 가지

고 있다. 본 연구의 대상자의 평균 연령은 32.47세였고 교육수

준은 전문학사가 69.4%, 근무경력은 5년 이상이 59.6%, 월 

평균 급여는 대부분이 200만원 이상에서 300만원 미만으로 

받고 있었으며(76.0%), 200만원 미만을 받는 경우도 14.9%

였다. 전국 300병상 이상 35개 기관 병원간호사 1,419명을 대

상으로 한 Han 등[5] 연구에서는 대상자의 평균 연령이 31.31

세였고 교육정도는 전문학사가 45.5%였으며 근무경력은 5년 

이상이 63.9%였고 이 연구에서는 월 평균 급여는 조사하지 않

았다. 경남 지역의 중소병원 간호사를 대상으로 한 Kang[9]의 

연구에서 대상자 특성을 살펴보면, 평균연령 29.9세였고 전문

학사가 84.8%에 이르렀고 근무경력은 5년 이상이 41.7%였으

며 월 평균 급여는 200만원 이상 300만원 미만이 24.6%, 200

만원 미만이 73.2%였다. 또한, 지방의 한 광역시 소재 6개 중

소규모병원 간호사를 대상으로 한 Kwon과 Kim[10]의 연구

에서 평균연령 27.5세였고 전문학사가 77.9%였고 근무경력

은 5년 이상이 57.8%였으며 월 평균 급여는 200만원 미만이 

46.8%으로 나타났다. 본 연구의 대상자의 일반적 특성은 앞

서 제시한 세 편의 연구와 차이가 있음을 알 수 있는데 전국 병

원간호사를 대상으로 한 Han 등[5]의 연구와 비교했을 때 전

문학사의 비율이 상대적으로 높았으며 5년 이상 근무경력 비

율은 다소 낮았다. 일부 지역 중소규모 병원간호사를 대상으

로 한 Kang[9]과 Kwon과 Kim[10]의 연구대상자와 비교해 보

면 평균 연령은 높은 편이고 전문학사 비율은 낮고 학사 이상

의 비율이 높았고 근무경력은 더 길었으며 월 평균 급여 수준

은 근무경력과 임금상승률을 고려한다 해도 높은 편이었다. 

이는 이후 진행될 논의에서 보여지는 바와 같이 주요 연구변

수에 영향을 주었을 가능성이 있다. 또한, Kang[9]과 Kwon과 

Kim[10]의 연구는 중소규모병원을 대상으로 하였으나 본 연

구의 대상과 지역을 달리하고 있다. 앞서 밝힌 대로 각각의 연

구가 지역의 대표성이 있다고 말하기는 어려우나 이러한 결과

는 반복 연구를 통해 중소규모병원 간호사의 일반적 및 업무 

관련 특성을 파악해 볼 필요가 있음을 시사하고 있다. 

대상자의 전문직업성 정도는 총점 125점 만점에 평균 81.25

점, 평점 5점 만점에 평균 3.25점으로 Han 등[5]의 연구결과 
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중 300~500병상의 간호사의 81.32점과 비슷하고, Kang[9]과 

Nam과 Kwon[6]의 연구결과 보다는 다소 높았다. 전문직업

성에 관한 5개의 하위영역을 비교해보면, 본 연구에서는 ‘직

업에 대한 소명의식’이 가장 높았고(3.58점), ‘자체 규제에 대

한 신념’(3.48점), ‘공적서비스에 대한 신념’(3.43점), ‘자율

성’(3.17점), ‘전문조직의 준거성’(2.61점) 순으로 나타났고 

이러한 결과는 Han 등[5]의 연구결과와 유사하였으나 Kang 

[9]의 연구결과에서는 ‘공적서비스에 대한 신념 영역’(3.18점)

이 가장 높았고, Nam과 Kwon[6]의 연구결과 ‘자체규제에 대

한 신념’(3.33점)이 가장 높게 나타나 차이를 보였다. 이러한 

차이가 병원규모, 지역적 특성 또는 대상자의 일반적 특성에 

기인한 것인지에 대한 확인이 필요하다고 사료된다. 그런데 

본 연구결과와 선행연구[5,6,9]의 연구결과에서 모두 ‘전문조

직의 준거성’이 가장 낮은 것으로 보고되고 있어 이러한 결과

는 병원간호사 대부분이 공식, 비공식 동료집단을 전문직으

로서 자신의 업무에 필요한 생각이나 판단의 주요 원천으로 

생각하는 정도가 낮음을 시사한다고 볼 수 있다. 이에 중소규

모병원 간호사의 간호조직과 간호단체에 대한 관심과 참여를 

증진시킬 수 있는 구체적인 방안을 모색해야 할 것이다.

대상자의 직무몰입 정도는 총점 35점 만점에 평균 22.97점, 

평점 5점 만점에 평균 3.28점으로 Han 등[5]의 연구결과 중 

300~500병상의 간호사의 총점 23.14점과 비슷한 결과이다. 

한편, 조직몰입 정도는 총점 75점 만점에 평균 47.84점, 평점 

5점 만점에 평균 3.19점으로 Han 등[5]의 연구결과 중 300~ 

500병상의 간호사의 총점 50.14점보다 낮았고, 본 연구와 동

일한 도구를 사용한 Oh와 Chung[20]의 연구결과 4.70점보다 

낮았으며, 지방 중소규모병원 간호사를 대상으로 한 Yoo와 

Choi[8]의 연구결과보다는 다소 높았다. 또한, Han 등[5]은 병

원 규모별로 직무몰입과 조직몰입을 분석한 결과 본 연구대상

이 포함되는 300~500병상 규모 병원간호사의 직무몰입과 조

직몰입이 가장 높았고, 800~1,000병상 규모 병원, 1,000병상 

이상 규모, 500~800병상 규모 순으로 나타나 500~800병상 

규모 병원간호사의 직무몰입과 조직몰입이 가장 낮은 것으로 

보고하였다. 즉, 선행연구들과 비교해 보면 직무몰입과 조직

몰입은 Han 등[5]의 연구에서 전국에 분포하고 있는 비슷한 

규모의 병원간호사의 평균과 직무몰입은 비슷하였으나 조직

몰입은 낮았고 지방 일 지역 간호사를 대상으로 한 연구결과

의 조직몰입 보다는 높았다. 이는 동일한 중소규모 병원이라 

할지라도 지역에 따라 차이가 있을 수 있음을 시사한다. 

대상자의 근무환경 정도는 총점 116점 만점에 평균 72.12

점, 평점 4점 만점에 평균 2.45점으로 Kang[9]의 연구결과는 

2.29점, Kwon과 Kim[10]의 2.39±0.31점보다 약간 높았다. 

Lake와 Friese[21]는 본 연구에서 사용한 측정도구의 측정값

이 2.5점 이상인 경우, 응답자가 자신의 근무환경이 좋다고 생

각하는 것이고 2.5점 미만인 경우는 응답자가 자신의 근무환

경을 좋다고 생각하지 않는 것으로 해석할 수 있다고 하였다. 

즉, 수도권 중소규모병원 간호사를 대상으로 한 본 연구의 결

과는 2.5점 미만으로 대상자가 근무환경에 대해 다소 부정적

으로 생각한다고 볼 수 있으며 지방 중소규모병원 간호사를 

대상으로 한 Kang[9]의 연구와 Kwon과 Kim[10]의 연구결과

는 대상자들이 보다는 상대적으로 다소 긍정적으로 생각한다

고 볼 수 있다. 또한 하부영역 비교에서도 본연구와 두 편의 선

행연구[9,10] 모두 ‘간호관리자의 능력 ․ 리더십 ․ 간호사에 대

한 지지’ 영역 점수가 가장 높게 나타난 반면, ‘충분한 인력과 

물질적 지원’ 영역 점수는 가장 낮았다. 이러한 결과는 Kim 등

[22]의 연구결과에서 나타난 바와 같이 병상 당 적정 간호인력

이 확보되지 않은 병원일수록 법정 근로시간의 초과, 간호업

무량 증가 등 노동 강도가 상승하는 측면이 있어 영향을 미쳤

을 것이라 사료된다. 즉, 이는 중소규모 종합병원에서의 간호

인력 및 지원서비스가 부족한 현실을 반영하고 있다고 볼 수 

있다. 

대상자의 이직의도 정도는 총점 20점 만점에 평균 11.85점, 

평점 5점 만점에 평균 2.96점으로 Han 등[5]의 연구결과 중 

300~500병상의 간호사의 총점 11.58점과 비슷한 수준이고 

Kang[9]의 연구결과 3.51점, Kwon과 Kim[10]의 3.52점보다 

보다는 낮았다. 이는 수도권과 지방의 지역적 차이를 반영한 

결과라 볼 수 있다. 또한 대상자의 일반적 특성에 따른 이직의

도 차이를 분석한 결과 연령, 직위, 결혼상태, 경력, 근무부서, 

월 급여수준에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다. 이러한 결

과는 다른 선행연구를 통하여서도 확인할 수 있었는데, 본 연

구결과에서 차이가 나타난 연령, 임상경력, 결혼상태, 직위 등

을 선행연구[7,20]에서도 영향요인으로 확인하였고 그 밖에도 

본 연구에서는 차이를 보이지 않았던 종교, 교육정도, 경제상

태 등이 일부 선행연구에서는 이직의도에 영향을 미치는 요인

으로 등이 보고되기도 하였다[7]. 

본 연구에서 이직의도와 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 

간호사 근무환경에 대한 상관관계를 분석한 결과 이직의도와 

전문직업성, 직무몰입, 조직몰입 간의 상관관계만 통계적으로 

유의했으며 근무환경(r=-.477, p=.362)은 상관관계를 보이

지 않았다. 그러나 Kang[9]의 연구에서는 이직의도가 간호전

문직관(r=-.24, p<.001) 뿐만 아니라 간호업무환경(r=-.53, 

p<.001)과도 상관관계를 나타냈고, 중소병원 간호사의 이직
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수도권 중소규모 종합병원 간호사 이직의도 영향요인

의도와 간호단위의 간호근무환경과의 관계를 파악한 Kwon

과 Kim[10]의 연구에서도 근무환경이 이직의도에 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다(p<.001). 본 연구에서는 근무

환경이 통계적으로 유의한 요소로 나타나진 않았으나, 이는 

간호조직이 속한 조직의 규모, 지역 및 간호 등급 등 각 기관의 

개별적 특성이 반영되는 것임을 고려할 때 추후 이와 관련된 

연구에서는 기관의 특성을 통제한 상태에서의 영향력을 다시 

확인할 필요가 있다. 

수도권 중소규모병원 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 

변수를 확인하기 위해 다중회귀분석을 실시한 결과, 최종모델

에 포함된 변수는 조직몰입과 연령이었다. 조직몰입은 다수의 

연구에서 영향요인으로 확인되고 있는데 병원간호사를 대상

으로 한 Jeong 등[7], 경상도 지역 중소병원 소재 간호사를 대

상으로 했던 Yoo와 Choi의 연구[8], 신규간호사를 대상으로 

한Han, Sohn과 Kim 의 연구[23] 등과 동일한 결과이었고, 연

령 또한 이직의도와 관련된 다수의 연구에서 유의한 영향을 

미치는 변수로 나타났다[10]. 수도권 중소규모병원 간호사의 

이직의도를 낮추려면 연령에 따른 의직관리 전략과 조직몰입

을 높일 수 있는 전략들을 모색해야 함을 의미한다. 본 연구결

과 연령에 따른 이직의도의 차이는 35세 이상 그룹에서 상당

히 낮아지고 있는데 이는 연령대별로 구체적으로 이직관리에 

대한 요구를 파악하고 이에 따른 체계적 전략이 병원차원, 간

호부서 차원, 간호단위 차원에서 마련되고 운영되어야 할 것

이다. 조직몰입은 개인이 조직목표를 내재화하여 조직에 적극

적으로 개입하려는 태도로, 적극적 참여 정도, 경력, 근무환경 

요인, 월 평균 급여액, 직무 스트레스 등이 영향을 미친다고 보

고되고 있다[24]. 본 연구에서도 조직몰입은 연령, 결혼 여부, 

직위, 간호사로서의 근무경력, 현재 근무병동에서의 근무기

간, 근무병동, 월 급여에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다. 

특히 41세 이상 45세 이하의 그룹이 30세 이하의 그룹 보다 조

직몰입 정도가 높게 나타났는데, 이는 Kim과 Seomun[25], 

Oh와 Chung[20]의 연구와 유사한 결과로 근무경력이 쌓일수

록 업무의 숙련도가 증가할 것이고, 연령 증가 및 상향된 조직 

내 직위 등으로 보다 안정감을 가지게 되므로 조직몰입 정도

가 높을 것이라 사료된다. 이러한 변수 간 관계를 고려하여 조

직몰입을 높일 수 있는 구체적인 프로그램들을 개발할 해야 

할 것이다. 본 연구결과는 다른 선행연구들에서 확인된 주요 

변수인 전문직업성, 직무몰입, 근무환경 등이 영향요인에서 

제외되었는데 반복연구를 통해 변수 간 분석을 보다 정교하게 

하여 관련 변수 간 기전을 설명할 수 있어야 할 것이다. 

이상의 논의를 정리하면, 본 연구에서 수도권 중소규모병

원 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 영향 요인으로 전문직

업성, 직무몰입, 조직몰입, 근무환경 중 전문직업성과 직무몰

입 등 두 개의 변수는 간호사라는 직업과 관련된 변수이다. 전

문직업성은 직업에 대한 태도를 총괄하는 것이고 직무몰입은 

직업상 책임인 직무에 대한 심리적 일체감을 의미하는 것으로 

직업과 관련된 변수는 영향요인에서 제외되었다. 나머지 두 

개 변수인 조직몰입과 근무환경은 현재 간호사가 근무하고 있

는 병원과 관련된 변수인데 그 중 구성원이 조직의 비전과 가

치에 몰입하는 정도를 의미하는 조직몰입은 주요 영향요인으

로 확인되었으며 근무환경은 영향요인에서 제외되었다. 수도

권 중소규모병원의 간호사 이직을 예방하기 위해서는 병원차

원에서는 조직몰입을 높이기 위한 방안, 전략과 프로그램 개

발이 필요할 것이다. 이직의도에 대한 영향요인에서 제외된 

전문직업성, 직무몰입, 근무환경에 대해서는 추후 연구를 통

해 재탐색할 필요성이 있다. 또한, 일반적 사항 중 영향요인으

로 확인된 연령에 대해서 연령에 따른 요구에 부응하는 프로

그램과 근무환경 개선 등이 고려되어야 할 것이다. 

결 론

최근 중소규모병원은 대형병원에 비해 간호사의 높은 이직

률과 더불어 간호사부족현상으로 인해 간호인적자원관리 측

면에서 매우 어려운 상황에 처해있다. 중소병원은 간호사의 

이직을 줄임으로써 숙련된 간호사를 지속적으로 확보하여 간

호부서의 간호역량을 강화하고 간호서비스를 질을 향상시킬 

수 있도록 하는 것이 현재 당면한 시급한 과제일 것이다. 

본 연구는 수도권 중소규모병원 간호사를 대상으로 이직의

도에 영향을 미치는 요인을 탐색하고자 시도된 연구로 연구결

과 이직의도에 영향을 미치는 요인으로 조직몰입과 연령이 확

인되었다. 이러한 결과는 대형병원 또는 지방의 일 지역 중소

규모 병원을 대상으로 한 선행연구들과 차이를 보였다. 특히, 

최근 중소병원 간호사의 이직의 이유로 주목 받아왔던 근무환

경이 영향요인에 포함되지 않은 것은 깊이 고민해야 할 과제

로 연구대상이 갖는 규모 상 또는 지역상의 특성인지 파악되

지 않은 다른 요인에 기인한 것인지에 대해 확인이 필요할 것

이다. 서론에서 기술하고 있는 바와 같이 병원간호사의 이직 

또는 이직의도에 영향을 미치는 영향 요인과 각 요인 간 작용

하는 기전을 보다 정교하게 파악하여 각각의 의료기관에 맞는 

이직관리 전략을 마련할 필요가 있다. 이를 위해서는 후속연

구를 통해 다양한 관점에서 체계적인 틀을 가지고 요인을 탐

색하고 관련 기전을 밝히는 연구를 진행할 것을 제안한다.
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