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Purpose: The aim of this study was to examine the relationship between job characteristics, organizational culture, 
job satisfaction and turnover intention, including the direct and indirect effects of the variables on turnover intention. 
Methods: A questionnaire was completed by a convenience sample of 144 nurses working for two public institutions. 
Data were analyzed using independent t-test, One-way ANOVA, Pearson correlation, Hierarchical multiple regression 
and Path analysis with SPSS/WIN 21.0 and AMOS 21.0 programs. Results: The mean score for job satisfaction and 
turnover intention was similar to that of other hospital nurses. The factors affecting job satisfaction were: position, num-
ber of job changes, relationship-oriented culture, and hierarchical-oriented culture(Adj. R2=.48, F=14.43, p<.001). 
The factors affecting turnover intention were: age, position, overtime, and job satisfaction(Adj. R2=.61, F=19.48, 
p<.001). Job autonomy and relationship-oriented culture had a significant indirect effect on turnover intention. 
Conclusion: In developing intervention strategies to improve job satisfaction and reduce turnover intention there is 
a need to consider both the job characteristics and organizational culture of nurses in public institutions. 
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서 론

1. 연구의 필요성

국내 간호사의 이직률은 꾸준히 증가하여 2013년 평균 

16.9%[1]로 보건 및 복지사업 종사자의 이직률 3.2%[2]와 비

교할 때 매우 높은 수치이다. 병원간호사회는 임상간호사들의 

이직사유를 타 병원으로의 이직(19.4%), 결혼, 출산 및 육아

(15.9%), 업무 부적응(13.0%) 순으로 보고하였다[1]. 최근 10

여년간 이직의도에 한 국내 선행연구 30여편을 분석한 결과

에 의하면[3], 이직의도와 관련이 있는 일반적 특성으로는 연

령, 교육수준, 직위, 결혼여부, 근무형태, 경력, 급여 등이었

고, 상황적 요인으로는 직무만족, 조직몰입, 직무 스트레스, 

내부마케팅, 소진 등이었다. 또한, 이직의도를 예측할 수 있는 

변수로는 연령, 근무 형태, 조직몰입, 직무만족, 직무 스트레

스 등이 확인되었다. 
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병원에서 이직한 간호사는 다양한 영역으로 진출하여 전문

가로서 새로운 역할을 해 왔다. 1980년  보건진료소에서 건

강관리를 시작으로 학교, 산업장을 거쳐 최근에는 헬스케어 

분야와의 융복합 산업이 활성화되면서 전자, 통신, IT, 건설 

등 기업체에서 근무하는 사례도 있다. 그 중에서 보건복지부 

산하 공공기관이 건강보험 심사업무를 담당할 임상경험이 있

는 의료인력을 정기적으로 채용하면서 간호사들이 진출하게 

되었고, 현재는 많은 간호사들이 활발하게 활동하는 주요한 

영역으로 자리매김되었다. 이 기관의 간호사는 관련법을 근거

로 의료기관 진료비 심사, 장기요양 관련 업무 등을 수행하며 

교 근무가 아닌 상근직으로 일하고 있다.

간호사가 임상에서 환자를 상으로 직접간호를 수행하다

가 직장이동 후 공공기관에서 새롭게 부여받게 되는 직무는 

전문가로서의 직무만족 및 재이직 의사에 큰 영향을 미치게 

된다. Hackman과 Oldham[4]의 직무특성 이론에 따르면 개

인에게 할당된 직무특성에 따라 근로자는 일에 한 보람, 책

임감, 성과에 해 인식하게 되고 이러한 심리상태는 직무에 

한 동기부여나 만족도, 업무성과, 결근이나 이직에 영향을 

미친다. 선행연구에서 84개의 기업, 금융기관, 관공서 등의 구

성원은 직무특성 중 기능다양성과 자율성이 직무만족과 직접

적 관계가 있음을 확인하였고[5], 임상간호사를 상으로 한 

연구에서 직무특성은 직무만족과 양의 상관관계가 있으며, 특

히 자율성이 강한 상관관계를 보이고 있음이 확인되었다[6,7]. 

아울러, 직무특성과 이직의도와의 관계는 통계적으로 유의한 

관련성이 없거나 직무만족을 매개로 영향을 미치고 있었다

[3,6,8]. 

새로운 직장에서의 직무만족은 개인적 차원의 직무특성 외

에 조직적 차원에서 변화된 직장의 조직문화에 영향을 받는

다. 나라마다 문화가 다르며 그 문화가 그 나라 국민들의 태도

와 행동을 지배하듯이 새로운 조직의 분위기는 간호사들의 태

도와 행동을 지배하게 된다. 조직문화는 구성원이 조직에서 

무슨 일이 중요하고 무엇부터 어떻게 행동해야 하는지 동일하

게 인식시켜 줌으로써 조화와 동질감을 높이고, 결속력을 높

여서 직무만족과 조직성과를 높이게 한다[9]. 보건의료 분야에

서도 다학제적 협력, 근무 스케줄, 리더십 유형 등에 따른 조직

문화는 간호사들의 만족도와 이직의도, 직업적 안정성과 관계

가 있을 뿐 아니라 낙상, 투약 오류, 사망률 등의 환자성과와도 

관련성이 있다는 보고가 있다[10]. Cameron과 Quinn[11]의 

경쟁가치모형(competing value model)에 따라 조직문화를 

4가지 유형으로 구분한 연구에 따르면, 보건분야 국가 공무원

은 소속된 조직문화를 관계지향문화로 많이 인지하고 있었으

나 혁신지향문화일 때 직무만족이 높고 이직의도가 낮았으며, 

관계지향문화에 비해 위계지향문화와 과업지향문화가 직무만

족을 설명하는 유의한 영향요인으로 확인되었다[12]. 병원간호

사 상 연구에서는 간호조직문화를 관계지향문화[13], 위계지

향문화[14], 혁신지향문화[15] 등으로 다양하게 인식하였으나, 

다수에서 관계지향문화일 때 직무만족이 가장 높고, 이직의도

가 가장 낮았다[13,15]. 직무만족의 영향요인은 관계지향문화

와 업무지향문화로 나타나거나[16] 직무만족과 이직의도의 영

향요인으로 모두 혁신지향문화가 제시되기도 하였다[13]. 

직무에 한 불만은 이직을 결정하는 가장 중요한 요인인 

만큼 이직 이후 새로운 조직에서 겪게 되는 경험은 이직의 결

과를 가장 분명하게 보여 줄 수 있기 때문에[17] 간호사들이 

병원을 떠나 새로운 조직에서의 직무만족에 한 연구는 향후 

간호사들의 경력관리와 지역사회로의 진출에 있어 매우 의미 

있는 연구라 할 수 있다. 따라서, 본 연구는 보건복지부 산하 

공공기관에서 근무하는 간호사를 상으로 직무특성과 조직

문화에 따른 직무만족과 이직의도를 살펴보고자 한다. 이를 

통해 공공기관 간호사에게 필요한 직무 개발 및 조직문화 개

선방안 마련뿐 아니라 간호사의 경력관리를 위한 개인적, 조

직적 정책수립을 위한 기초자료로 활용되기를 기 한다. 

2. 연구목적

본 연구는 공공기관에서 근무하는 간호사를 상으로 일반

적 특성을 파악하고 현 근무기관의 직무특성, 조직문화가 직

무만족 및 이직의도에 미치는 영향을 분석하고자 한다. 

 공공기관 간호사가 인지하는 직무특성, 조직문화, 직무

만족, 이직의도를 파악한다. 

 공공기관 간호사의 직무특성, 조직문화, 직무만족, 이직

의도 간의 상관관계를 확인한다. 

 공공기관 간호사의 직무만족과 이직의도에 영향을 미치

는 요인을 분석한다. 

 공공기관 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인들의 

직 ‧ 간접 효과를 규명한다. 

연구방법

1. 연구설계 

본 연구는 공공기관에서 근무하는 간호사들이 인지하는 직

무특성과 조직문화를 파악하고, 제 변수들이 직무만족과 이
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직의도에 미치는 영향을 규명하기 위한 서술적 상관관계 연

구이다. 

2. 연구대상 

본 연구에서 공공기관이라 함은 공공기관의 운영에 관한 법

률(제4조1항)에 따라 정부의 투자, 출자 또는 정부의 재정지

원 등으로 설립, 운영되는 기관으로서 보건복지부 산하기관으

로 한정한다. 총 21개 기관 중 환자를 상으로 직접 간호를 

수행하거나 석사학위 이상을 요구하는 기관을 제외하고 간호

학사로서 취업이 가능한 곳은 3개 기관으로 확인되었다. 그 중 

정기적으로 간호사를 공개 채용하고 있는 2개 기관을 근접모

집단으로 정하였다. 표본의 크기는 G*Power 3.1 프로그램을 

이용하여 효과크기 .15, 유의수준 .05, 통계적 검정력 .80, 그

리고 총 14개의 예측변수를 투입하여 산출한 결과, 최소 135

명이 요구되었다.

3. 연구도구 

본 연구의 측정도구는 상자의 일반적인 특성을 포함하여 

총 101문항으로 구성된 설문지를 사용하였으며 각각의 측정

도구는 모두 원도구 개발자로부터 이메일을 통해 사용승인을 

받았다. 

1) 조직문화 

Cameron과 Quinn[11]이 경쟁가치모형에 기초를 두고 

개발한 조직문화 측정도구(Organizational Culture Assess-

ment Instrument, OCAI)를 Choi[12]가 번안한 자료를 참조

하여 본 연구에 적합하게 수정하여 사용하였다. 설문지는 총 

24개 문항으로 이루어졌으며, 각 하위영역은 조직의 분위기, 

리더십, 직원관리, 구심점, 전략적 우선순위, 성과지표 6개 영

역이고 각 영역은 조직문화 유형을 분류하는 4개의 문항(관계

지향문화, 혁신지향문화, 업무지향문화, 위계지향문화)으로 

구성되어 있다. 조직문화 점수는 각 문화 유형에 관한 점수가 

높을수록 상자가 그 문화를 강하게 지각하고 있음을 의미한

다. 원도구의 Cronbach's ⍺ 값은 .71~.79이며, 본 연구에서

의 Cronbach's ⍺ 값은 .90이었다. 

2) 직무특성 

Hackman과 Oldham[4]이 Job Diagnostic Survey에 근

거하여 개발하고 Lee[5]가 번안한 자료를 수정 ․ 보완하여 측

정하였다. 본 도구는 기능다양성, 과업정체성, 과업유의성, 자

율성, 피드백 5가지 영역으로 구성되었고, 영역별 3문항씩 총 

15문항이다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇

다’ 5점까지의 5점 척도로 측정한다. 영역별 점수를 합산하여 

직무특성의 하위영역 각각을 나타내는 지표로 사용하였고, 점

수가 높을수록 직무특성이 높은 것을 의미한다. 원도구의 

Cronbach's ⍺ 값은 .59~.71이며, 본 연구에서의 Cronbach's 

⍺ 값은 .77이었다. 

3) 직무만족 

Spector[18]가 개발한 직무만족조사(Job Satisfaction 

Survey, JSS)를 기초로 Choi[19]가 번역한 자료를 본 연구에 

적합하게 수정하여 사용하였다. 본 도구는 급여, 승진, 지도감

독, 복리후생, 성과보상, 조직의 정책과 절차, 동료, 직무자체, 

의사소통으로 9개 영역으로 구성하였고, 영역별 4개 문항씩 총 

36문항이다. 각 문항의 점수를 합산하여 점수가 높을수록 직무

만족 정도가 높은 것을 의미한다. 원도구의 Cronbach's ⍺ 값
은 .70이며, 본 연구에서의 Cronbach's ⍺ 값은 .93이었다. 

4) 이직의도 

Lawler[20]가 개발하고 Kim[21]이 재구성한 설문지를 사용

하였다. 원도구는 총 11문항으로 구성되었는데 이 중 이직요인

으로 교 근무의 어려움을 묻는 문항에 해서는 본 연구의 

상자는 이미 교 근무를 하고 있지 않아 제외하고 총 10개 문

항을 사용하였다. 각 문항의 점수를 합산하여 점수가 높을수록 

이직의도가 높은 것을 의미한다. 원도구의 Cronbach's ⍺ 값
은 .84~.89이며, 본 연구에서의 Cronbach's ⍺ 값은 .88이

었다. 

4. 자료수집 

본 조사에 앞서 Y 학교 간호 학 기관생명윤리위원회로

부터 심의를 받았다(간  IRB 2013-0046-2). 공공기관에서 

간호사가 주로 배치되는 부서 책임자에게 연구목적을 설명하

고 협조를 구한 후 해당 기관의 근무경력 1년 이상의 간호사를 

상으로 편의 추출하였다. 업무에 적응하는 기간을 고려하고 

실무보다 경영에 참여하는 경우는 직무만족과 이직의도에 영

향을 줄 수 있기 때문에 경력 1년 미만의 간호사와 부장 직위 

이상의 관리직은 상자에서 제외하였으며, 연구목적에 한 

설명을 듣고 서면으로 연구참여에 동의한 자만을 연구 상자

로 최종 선정하였다. 
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자료수집은 2013년 11월 26일부터 12월 6일까지 약 2주 

동안 업무에 방해되지 않는 점심시간과 퇴근시간을 활용하여 

설문지를 배부한 후 수거하였다. 설문지와 동의서는 각각 불

투명 봉투에 분리하여 담아 배포 및 수거를 진행함으로써 자

료수집 과정동안 상자를 식별할 수 없도록 하여 익명성이 

충분히 보장될 수 있도록 하였다. 무응답률을 고려하여 160부 

배포하여 151부가 회수되었고, 이 중 불충분한 자료 7부를 제

외한 144부가 최종 분석에 사용되어 응답률 90%를 보였다. 

5. 자료분석 

수집된 자료는 SPSS/WIN 21.0 과 AMOS 21.0을 이용하여 

분석하였다. 상자의 일반적 특성은 빈도, 백분율, 평균과 표

준편차를 이용하여 산출하였고, 상자의 일반적 특성에 따른 

직무만족, 이직의도의 차이는 independent t-test, One-way 

ANOVA로 분석하였으며, 다중비교방법으로 Scheffé test를 

사용하였다. 조직문화, 직무특성과 직무만족, 이직의도 간의 

상관관계는 Pearson's correlation coefficients로 분석하였

으며, 직무만족과 이직의도를 설명하는 영향요인은 위계적 회

귀분석(hierarchial multiple regression)을 이용하였다. 또

한, 이직의도에 한 주요 변수들 간의 직 ‧ 간접 효과를 검증

하기 위해 경로분석을 실시하였다. 

연구결과

1. 대상자의 일반적 특성에 따른 직무만족 및 이직의도 

본 연구에 참여한 상자의 일반적 특성 및 그에 따른 직무

만족과 직무의도는 Table 1과 같다. 상자는 평균 37.9세로 

9년 2개월간 재직 중이며, 3.2회의 부서이동을 경험하였다. 

평균 27.8세에 병원을 사직하였고, 4년 9개월의 임상경력을 

가지고 있으며, 병원 퇴직 당시 학사 학위(80.6%)로 미혼

(75%)이 많았다. 이직사유(중복응답)는 3교  등 병원근무가 

힘들어서 90명(46.2%), 간호사로서 역할 및 전문성을 넓히고

자 30명(15.%), 적성에 맞지 않아서 25명(12.8%), 인간관계

가 힘들어서 14명(7.2%) 순이었고, 직장이동 횟수는 평균 1.4

회이었다. 

일반적 특성에 따른 직무만족은 직위, 임상경력기간, 직장

이동횟수에 따라 유의한 차이를 보였다. 과장에 비해 차장이

(F=3.31, p=.022), 임상경력 1년 미만에 비해 3~6년과 6~9

년 그룹이(F=3.40, p=.014), 직장이동 횟수 1, 2회에 비해 3

회 이상에서 직무만족이 유의하게 높았다(F=3.52, p=.032). 

일반적 특성에 따른 이직의도는 연령, 재직기간, 직위, 근무시

간, 결혼과 같은 개인적인 사유에 따라 유의한 차이를 보였다. 

30 에 비해 40 가(F=4.29, p=.006), 재직기간 10~15년에 

비해 20년 이상이(F=2.53, p=.043), 리, 과장보다는 차장

이(F=6.31, p<.001), 결혼, 이사 등 개인적 일들이 이직사유

인 그룹에서 이직의도가 낮았다(t=2.90, p=.004)(Table 1). 

2. 주요 연구변수의 기술통계 

본 연구에서 사용된 연구변수들의 기술통계 결과는 Table 

2와 같다. 직무특성은 평균 55.34점이었으며, 하위영역 중 과

업정체성이 12.41점으로 가장 높고 자율성은 9.88점으로 가

장 낮게 나타났다. 조직문화는 위계지향문화가 22.45점으로 

가장 높고, 혁신지향문화가 18.10점으로 가장 낮게 확인되었

으며, 직무만족은 평균 106.31점이고 하위영역 중 동료가 

14.54점으로 가장 높고 승진이 9.40점으로 가장 낮게 나타났

다. 이직의도는 평균 33.08점으로 확인되었다(Table 2). 

3. 대상자의 직무특성, 조직문화와 직무만족, 이직의도 간의 

관계 

상자의 직무특성 중 자율성(r=.29, p=.001), 피드백(r= 

.18, p=.029), 조직문화 중 관계지향문화(r=.66, p<.001), 

혁신지향문화(r=.50, p<.001), 위계지향문화(r=.22, p=.007)

는 직무만족과 양의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 한편, 

관계지향문화(r=-.36 p<.001), 혁신지향문화(r=-.26, p= 

.002), 직무만족(r=-.74, p<.001)은 이직의도와 음의 상관관

계가 있는 것으로 나타났다. 

4. 직무만족과 이직의도에 영향을 미치는 요인 

상자의 직무만족과 이직의도의 영향 요인을 파악하기 위

해 위계적 회귀분석을 시행하였다(Table 3). 먼저, 직무만족

은 단변량 분석에서 상관성 및 유의한 차이를 보인 일반적 특

성의 직위, 임상경력기간, 직장이동횟수와 개인적 차원에서 

직무특성의 자율성, 피드백, 그리고 조직적 차원에서 조직문

화의 관계지향문화, 혁신지향문화, 위계지향문화를 순차적으

로 투입하였다. 공차(Tolerance)는 .30~.90로 기준인 0.1 이

상이었으며, 분산팽창인자(Variance Inflation Factor, VIF)

도 최  3.40로 기준인 10 이상을 넘지 않아 다중공선성의 문
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Table 1. Differences of Job Satisfaction, Turnover Intention by Characteristics of Participants (N=144)

Variables Categories n (%)
Job satisfaction Turnover Intention

M±SD t or F (p) M±SD t or F (p)

Gender Male
Female

 2 (1.4)
142 (98.6)

114.50±6.36
106.19±16.75

0.70
(.486)

35.00±9.90
33.05±7.25

0.38
(.708)

Age (year) ≤30a

31~40b

41~50c

≥51d

23 (16) 
 76 (52.8)
 40 (27.8)
 5 (3.5)

103.78±21.50
104.40±15.54
111.36±15.49
106.60±12.90

1.76
(.157)

32.56±7.77
34.82±6.57
30.85±7.40
26.80±7.26

4.29
(.006)
b＞c

Marital status Single
Married

 46 (31.9)
 98 (68.1)

102.82±17.39
107.95±16.14

1.74
(.085)

34.74±7.29
32.31±7.15

-1.89
(.061)

Tenure (year) ＜5a

5~＜10b

10~＜15c

15~＜20d

≥20e

 42 (29.2)
 36 (25.0) 
 42 (29.2)
 9 (6.3)

 15 (10.4)

106.03±18.60
107.00±16.24
105.87±14.31
102.00±23.95
109.27±14.63 

0.29
(.885)

33.14±7.26
32.44±6.97
35.23±6.44
32.78±8.11
28.60±8.18

2.53
(.043)
c＞e

Position Staff membera

Assistant managerb

Deputy managerc

Managerd

 15 (10.4)
 29 (20.1)
 92 (63.9)
 8 (5.6)

106.47±21.99
108.56±16.25
104.18±15.57
122.38±11.34

3.31
(.022)
c＜d

31.53±8.02
32.83±6.63
34.25±6.94
23.50±4.21

6.31
(＜.001)
b, c＞d

Work hours
(per week)

≤45a

46~50b

51~55c

56~60d

≥61e

14 (9.7)
 65 (45.1)
 36 (25.0)
 19 (13.2)
 8 (5.6)

114.00±19.65
106.42±15.63
107.18±16.79
102.76±14.36
 96.25±20.75

1.75
(.142)

30.07±9.11
32.56±7.39
32.39±6.68
37.53±5.22
35.37±5.78

2.90
(.024)

Clinical career
(year)

＜1a

1~＜3b

3~＜6c

6~＜9d

≥9e

 4 (2.8)
 21 (14.6)
 78 (54.2)
 33 (22.9)
 7 (4.9)

 80.00±33.93
104.19±16.78
107.84±16.09
108.82±14.19
 99.71±10.48

3.40
(.014)
a＜c, d

38.00±7.53
33.57±9.17
32.83±7.45
32.84±5.93
32.00±4.89

0.54
(.704)

Type of hospital Tertiary hospital
General hospital

117 (81.3)
 27 (18.8)

105.91±17.59
108.03±11.97

0.35
(.553)

33.22±7.32
32.48±7.10

0.28
(.634)

Cause of 
turnover*

No aptitude for nursing Yes
No

 25 (17.4)
115 (82.6)

103.76±19.63
106.85±16.02

0.84
(.402)

34.04±7.47
32.88±7.23

-0.72
(.471)

Hard work
(e.g. shift work)

Yes
No

 90 (62.5)
 54 (37.5)

106.88±16.93
105.36±16.33

-0.53
(.598)

32.97±7.18
33.26±7.44

0.22
(.823)

Difficulty with 
relationships

Yes
No

 14 (9.7)
130 (90.3)

104.00±17.67
106.56±16.61

0.54
(.587)

33.57±7.25
33.03±7.28

-0.26
(.792)

Higher pay, 
better benefits

Yes
No

10 (6.9)
134 (93.1)

 96.60±19.95
107.03±16.25

1.93
(.056)

35.40±4.76
32.91±7.39

-1.05
(.297)

Health problem Yes
No

 7 (4.9)
137 (95.1)

100.57±7.91
106.60±16.96

0.99
(.352)

36.86±6.41
32.89±7.26

-1.42
(.159)

Personal event
(e.g. marriage)

Yes
No

12 (8.3)
132 (91.7)

112.75±16.41
105.72±16.63

-1.40
(.163)

27.42±7.17
33.59±7.07

2.90
(.004)

Enhancement of nursing 
professionalism

Yes
No

 30 (20.8)
114 (79.2)

106.15±14.90
106.35±17.16

0.06
(.952)

33.90±6.62
32.87±7.43

-0.69
(.491)

Number of 
job changes

1a

2b

≥3c

98 (68.0)
40 (27.8)
 6 (4.2)

105.65±16.47
105.33±15.25
123.67±22.20

3.52
(.032)
a,b＜c

33.33±6.86
33.37±8.00
27.17±7.19

2.11
(.125)

*Multiple responses; a, b, c, d=Scheffé́ test.
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Table 2. Descriptive Statistics for Study Variables (N=144)

Variables   M±SD  Min   Max Range of score

Job characteristics
Skill Variety
Task Identity
Task Significance
Autonomy
Feedback

55.34±6.04
 9.92±1.97
12.41±1.74
11.98±2.10
 9.88±2.45
11.14±1.89

37
 6
 6
 6
 3
 7

 71
 15
 15
 15
 15
 15

15~75
 3~15
 3~15
 3~15
 3~15
 3~15

Organizational culture
Relationship-oriented
Innovation-oriented
Task oriented
Hierarchy-oriented

20.47±3.47
18.10±4.21
21.28±3.91
22.45±2.59

 8
 6
12
15

 30
 28
 30
 29

 6~30
 6~30
 6~30
 6~30

Job satisfaction
Pay
Promotion
Supervision
Fringe benefits
Contingent rewards
Operating procedures
Coworkers
Nature of work
Communication

106.31±16.67
10.00±2.93
 9.40±2.51
14.23±2.74
11.06±2.89
11.78±2.86
10.17±1.95
14.54±2.00
13.07±3.01
12.07±2.71

52
 4
 4
 6
 4
 4
 4
10
 5
 5

150
 19
 15
 20
 19
 20
 15
 20
 20
 17

 36~180
 4~20
 4~20
 4~20
 4~20
 4~20
 4~20
 4~20
 4~20
 4~20

Turnover intention 33.08±7.26 14  49 10~50

제는 없는 것으로 나타났다. 

위계적 회귀분석 1단계로 직위, 임상경력기간, 직장이동횟

수, 자율성과 피드백을 모형에 투입한 결과, 직위 중 차장(β= 

.27, p=.001), 직장이동횟수(β=.17, p=.031), 자율성(β= 

.25, p=.001)이 직무만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 2단계로 조직문화의 관계지향문화, 혁신지향문화, 위

계지향문화를 회귀모형에 추가했을 때, 관계지향문화(β=.69, 

p<.001), 위계지향문화(β=-.18, p=.021)가 직무만족을 유

의하게 증가시키는 변수로 확인되었으며, 직무만족을 추가로 

32.2% 더 설명하는 것으로 나타났다(F=14.43, p<.001). 또

한, 직위 중 주임(β=.17, p=.017)은 직무만족의 유의한 변수

로 새롭게 등장하였고, 차장(β=.18, p=.006)과 직장이동횟

수(β=.14, p=.031)는 여전히 유의한 변수로 확인되었으나, 

자율성은 더 이상 유의한 영향을 미치지 못하였다. 앞서 상관

관계 분석에서 자율성, 위계지향문화, 직무만족은 상호 간에 

상관관계가 없었으나 자율성, 관계지향문화, 직무만족은 높은 

상관관계를 보였으므로, 관계지향문화를 매개로 자율성이 직

무만족에 간접적인 영향을 미칠 가능성이 있음을 확인하였다. 

이직의도의 위계적 회귀분석은 단변량 분석에서 상관성 및 

유의한 차이를 보인 일반적 특성의 연령, 재직기간, 직위, 근

무시간과 조직문화의 관계지향문화, 혁신지향문화 그리고 직

무만족을 순차적으로 투입하였다. 이때 결혼, 이사 등 개인적 

사유로 인한 이직은 특정 그룹의 상자수 제한으로 제외하였

다. 공차는 .22~.75로 기준인 0.1 이상이었으며, 분산팽창인

자도 최  4.75로 기준인 10 이상을 넘지 않아 다중공선성의 

문제는 없는 것으로 나타났다. 

위계적 회귀분석 1단계로 연령, 재직기간, 직위, 근무시간, 

관계지향문화, 혁신지향문화를 투입한 결과, 연령(β=-.44, p= 

.004), 직위 중 주임(β=-.28, p=.004), 리(β=-.20, p=.033), 

차장(β=-.24, p=.004), 근무시간 60시간 이상(β=.27, p= 

.026), 관계지향문화(β=-.32, p=.006)가 이직의도에 유의한 

영향요인으로 나타났다. 2단계로 직무만족을 추가했을 때, 직

무만족(β=-.78, p<.001)이 이직의도를 유의하게 증가시키

는 변수로 확인되었으며, 이직의도를 추가로 31.3% 더 설명

하는 것으로 나타났다(F=19.48, p<.001). 또한, 연령, 주임, 

차장, 근무시간 60시간 이상은 여전히 이직의도를 설명하는 

유의한 변수로 확인되었으나, 직위 중 리와 관계지향문화

는 더 이상 유의한 영향을 미치지 못하였다. 앞서 상관관계 분

석에서 관계지향문화, 직무만족, 이직의도가 상호 간에 높은 

상관관계를 보였으므로, 직무만족을 매개로 관계지향문화가 

이직의도에 간접적인 영향을 미칠 가능성이 있음을 확인하

였다. 
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Table 3. Factors affecting Job Satisfaction and Turnover Intention (N=144)

Dependent variables Independent variables*
Model 1 Model 2

 β  t  p  β  t   p

Job satisfaction Position_staff member
Position_assistant manager
Position_manager
Clinical career
Number of job changes
JC_autonomy
JC_feedback
OC_relationship
Oc_innovation
OC_hierarchy

.15 

.14 

.27 

.14 

.17 

.25 

.10 

1.76 
1.78 
3.34 
1.71 
2.19 
3.01 
1.21 

.080

.077

.001

.090

.031

.003

.227

.17 

.12 

.18 

.11 

.14 

.02 

.06 

.69 

.03 
-.18

2.41 
1.94 
2.78 
1.60 
2.18 
0.25 
0.91 
6.22 
0.32 

-2.34

.017

.055

.006

.112

.031

.805

.364
＜.001

.752

.021

Adjusted R2=.16, R2=.20, 
F=4.81, p＜001

Adjusted R2=.48, R2=.52, 
F=14.43, p＜001

Turnover intention Age
Tenure
Position_staff member
Position_assistant manager
Position_manager
WH_≤45
WH_45~50
WH_50~55
WH_＞60
OC_relationship
OC_innovation
Satisfaction

-.44 
.21 

-.28 
-.20 
-.24 
.04 
.02 
.12 
.27 

-.32 
-.03 

-2.93 
1.46 

-2.91 
-2.16 
-2.90 
0.35 
0.13 
0.80 
2.26 

-2.78 
-0.23 

.004

.146

.004

.033

.004

.726

.898

.425

.026

.006

.815

-.32
.13 

-.18
-.09
-.12
.05 
.04 
.07 
.18 
.15 
.02 

-.78

-2.88
1.28 

-2.59
-1.30
-2.03
0.64 
0.39 
0.70 
2.02 
1.54 
0.20 

-10.69

.005

.203

.011

.196

.045

.520

.699

.487

.045

.126

.843
＜.001

Adjusted R2=.27, R2=.33, 
F=5.85, p＜001

Adjusted R2=.61, R2=.64, 
F=19.48, p＜001

*Dummy variables: Position (Deputy manager=0), WH (55~60=0); JC=Job characteristics, OC=Organizational culture, WH=Work hours. 

5. 이직의도의 직·간접 효과 검증 

앞서 상관관계와 회귀분석의 분석결과를 토 로 자율성, 

관계지향문화, 직무만족, 이직의도 간의 가설적 경로모형을 

구성하고, 이직의도의 직, 간접효과에 한 유의성을 검증하

였다(Figure 1). 주요 변수들의 경로를 확인하고자 일반적 특

성은 제외하였고, 자율성과 이직의도 간의 관련성은 직무특성

이 직무만족을 매개로 이직의도의 간접효과를 나타낸다는 선

행연구[8]를 근거로 추가하였다. 자율성을 독립변수로, 관계

지향문화와 직무만족을 매개변수로, 이직의도를 종속변수로 

설정하여 경로분석을 시행한 후 가설적 모형에서 통계적으로 

유의하지 않은 자율성 → 직무만족에 한 경로를 제거하여 

경로모형을 수정하였다.

직 ‧ 간접 효과에 한 유의성 검증 결과는 Table 4와 같다. 

이직의도에는 직무만족(β=-.88, p=.003)이 유의한 직접효과

가 있으며, 관계지향문화(β=-.36, p=.006)는 직접효과(β
=.22, p=.002)와 간접효과(β=-.58, p=.003)가 모두 유의하

게 나타나 직무만족의 부분 매개효과가 있는 것으로 해석되었

다. 자율성(β=-.13, p=.004)은 관계지향문화와 직무만족을 

매개로 유의한 간접효과가 있는 것으로 나타났다. 이들 변수

는 이직의도의 56.8%를 설명하였다. 직무만족에는 관계지향

문화(β=.66, p<.001)가 유의한 직접효과가 있으며, 자율성

(β=.24, p=.003)은 유의한 간접효과가 있는 것으로 나타나 

관계지향문화의 완전 매개효과가 있는 것으로 해석되었다. 이

들 변수는 직무만족의 42.9%를 설명하였다. 또한, 관계지향

문화에 한 효과에서는 자율성(β=.37, p<.001)이 유의한 

직접효과가 있었으며, 관계지향문화의 13.6%를 설명하였다. 

수정된 경로모형의 적합도를 검증하기 위해서 절 적합지

수 Normed x2 (CMIN/DF), GFI (Goodness of Fit Index), 

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation)와 

증분적합지수 NFI (Normed Fit Index)를 사용하였다. 모형

의 적합도 판단기준은 CMIN/DF<2, GFI>.90, RMSEA 

0.05 이하 좋음, 0.05 양호, 0.1~0.08 보통, NFI>.90인 것에 

비추어 볼 때, 경로모형의 적합도는 절 적합지수 CMIN/DF 
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Table 4. Direct Effect, Indirect Effect, and Total Effect in Modified Path Model (N=144)

 Variables  Categories
Direct effect Indirect effect Total effect

SMC*β (p) β (p) β (p)

Relationship Autonomy .37 (.004) - .37 (.004) .136

Satisfaction Autonomy
Relationship

-
.66 (.005)

.24 (.003)
-

.24 (.003)

.66 (.005)
.429

Turnover Autonomy
Relationship
Satisfaction

-
.22 (.002)

-.88 (.003)

-.13 (.004)
-.58 (.003)

-

-.13 (.004)
-.36 (.006)
-.88 (.003)

.568

*SMC=Squared multiple correlation.

Figure 1. Path model of turnover intention.

1.05, GFI .99, RMSEA 0.02, 증분적합지수 NFI 값이 0.99로 

조건에 만족하는 적합도 지수를 보였다(Table 4).

논 의

본 연구는 보건복지부 산하 공공기관에서 근무하는 간호사

를 상으로 직무특성, 조직문화, 직무만족, 이직의도를 파악

하고 직무만족과 이직의도에 미치는 영향요인을 분석함으로

써 공공기관 간호사에게 필요한 직무 개발과 조직문화 개선방

안 및 간호사의 경력관리를 위한 기초자료를 마련하고자 시도

되었다. 연구결과, 직무만족은 직위 중 과장에 비해 주임과 차

장이, 직장이직횟수가 많을수록, 관계지향문화로 많이 인식할

수록, 위계지향문화로 적게 인식할수록 높은 것으로 나타났

다. 이직의도는 연령이 많을수록, 직위 중 과장에 비해 주임과 

차장이, 직무만족이 높을수록 이직의도가 낮았고, 주당 근무

시간이 55~60시간에 비해 60시간 이상일 때 이직의도가 유의

하게 높은 것으로 나타났다. 직무의 자율성은 관계지향문화를 

매개로 직무만족에, 관계지향문화와 직무만족을 매개로 이직

의도에 간접효과를 미치는 것으로 확인되었으며, 관계지향문

화는 직무만족을 매개로 이직의도에 간접효과가 있는 것으로 

나타났다. 

본 연구 상자들의 직무만족은 5점 척도로 환산 시 평균 

2.95±0.47점이고 이직의도는 3.30±0.73점으로, 다수의 선

행연구에서 나타난 병원 임상간호사들의 직무만족 평균점수 

2.79~3.12점[6,7,22,23]나 이직의도 평균점수 3.08~3.69점

과 유사한 수치를 보였다[3,6,22]. 선행연구에서 직무만족에 

한 하위영역은 주로 독립변수와의 상관관계가 분석되고 구

체적으로 점수가 제시되는 경우가 제한적이라 확인 가능한 영

역에 한하여 비교해 보면, 급여에 한 만족도는 연구 상자

와 임상간호사가 각각 2.50점, 2.56점[7]으로 모두 낮은 수준

이었고, 성과보상에 한 만족도는 각각 2.95점, 2.80점[23] 

정도였으며 직무자체에 한 만족도는 3.27점과 3.43점[23]

으로 임상간호사가 약간 높았다. 이와 같이 상자의 직무만

족이 임상간호사와 큰 차이가 없다는 결과는 공공기관에서의 

근무가 전 근무지에 비해 크게 만족할만한 요인이 없거나 새

로운 불만족 요인이 있음을 의미한다. 이는 본 연구에서 의료

기관 이직사유에 따른 직무만족이 차이가 없다는 결과를 통해

서 확인할 수 있는데, 주된 이직사유인 ‘3교  등 병원근무가 
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힘들어서’거나 ‘간호사로서 역할 및 전문성을 넓히고자’ 혹은 

‘적성에 맞지 않아서’ 등은 의료기관의 이직사유가 되었을 뿐 

현 근무지에서 직무만족을 높이는 요인은 아님을 알 수 있다. 

국내 졸자 직업이동 경로 패널조사자료를 통해 영역간 직업

이동 유형별 직무만족 변화를 연구한 결과에 의하면[17], 최근 

3년동안 비영리조직에서 영리조직으로(3.54→3.53점), 혹은 

영리조직에서 비영리조직으로(3.58→3.52점) 이동한 경우보

다 비영리조직에 지속적으로 남아 있는 경우(3.84→3.64점)

에 직무만족도 평균점수는 여전히 높았으나 점수의 차이는 가

장 컸다. 이는 본 연구 상자가 의료기관에서 이직하였으므로 

비영리조직을 지속하였다고 하고 비교할 때, 연구 상자의 직

무만족 점수는 임상간호사에 비해 더 낮아질 수도 있음을 추

측할 수 있다. 따라서, 개인의 이직사유는 다르더라도 조직차

원에서 현재의 직무만족을 높이고 이직의도를 낮추기 위해서

는 각각의 해당 근무기관 특성과 영향요인을 찾아 이를 개선

하는 개별 맞춤으로 접근해야 할 것이다. 

연구 상자들의 직무특성은 5점 척도로 환산 시 평균 3.70 

±0.40점으로, 선행연구에서 병원 임상간호사들의 평균 3.40 

~3.66점에 비해 약간 높은 결과를 나타냈고[6,7,23,24], 하위

영역 중 과업정체성이 4.14점으로 임상간호사들의 3.74~3.83

점보다 매우 높았다[7,23,24]. 과업정체성은 맡은 직무가 전체

와 연결된 것임을 아는 것, 업무를 수행하는데 있어서 시작부

터 끝까지 전체의 완성과 업무의 일부분을 아는 정도를 말한

다[4]. 이러한 결과는 임상간호사에 비해 공공기관 간호사의 

업무가 일의 전체를 이해하고 스스로 책임을 다하는 부분이 

무엇의 일부인지 보다 명확히 안다는 것을 의미한다. 높은 과

업정체성은 작업자가 작업에 한 충분한 의미를 자각하게 함

으로써 작업에 한 긍정적 심리에 영향을 미쳐 내적 동기를 

높임으로써 작업의 질적 향상을 가져다주고 만족감의 증가와 

이직률의 감소를 가져다준다[25]. 비영리 조직의 구성원들은 

직무의 자율성이나 직무내용에 한 내인적(intrinsic) 직무만

족이 높은 경향이 있는데, 이는 이직을 결정하지 않고 비영리

조직에 남아 있도록 하는데 중요한 역할을 한다고 보고하고 

있다[17]. 이러한 점에서 공공기관 간호사들의 높은 과업정체

성은 임상간호사의 업무와 차별화되었고 이는 비의료기관에

서도 장기근속할 수 있는 요인이 되었다고 사료된다. 

연구 상자가 인지한 직무의 자율성은 직무특성 중 가장 낮

은 점수인 3.29±0.82점으로 병원 임상간호사의 평균점수 

3.14~3.61점[7,23,24]과 유사한 수치를 보였는데, 이러한 결

과는 자율성이란 직무 수행 시 담당자에게 부여되는 재량의 

정도[4]임을 감안할 때, 조직의 한 구성원으로서 정책과 규율

에 따라 업무를 수행하는데 있어 개인에게 허용되는 자율성의 

범위는 현실적으로 제한될 수밖에 없음을 반영한 결과로 보인

다. 그럼에도 불구하고 본 연구에서 자율성은 관계지향문화를 

매개로 직무만족에, 관계지향문화와 직무만족을 매개로 이직

의도에 간접효과를 미치는 것으로 확인되었다. 이는 관계지향

문화가 매개변수로 작용한다는 것은 처음 확인되었으나, 직무

만족이 다른 변수들의 매개, 중재변수로 작용하여 이직의도를 

감소시키는데 작용한다는 선행연구를 재확인하였다[3,8]. 관

계지향문화가 자율성과 직무만족의 관계에서 매개효과를 나

타낸다는 것은 자신의 직무에서 책임감 있는 재량권을 잘 발

휘할수록 사람들과의 신뢰적 관계를 잘 구축하게 되고 가족

적인 조직문화로 인식하게 되어 이는 직무에 한 만족감을 

증가시키는 것으로 해석된다. 또한 이렇게 증가된 직무만족

은 다른 조직으로의 이직의도를 낮추게 한다. 따라서, 직무만

족을 높이고 이직의도를 낮추기 위해서는 적은 범위나마 담

당자에게 위임할 수 있는 업무를 설정하고 권한을 부여함으

로써 스스로 자율성을 발휘할 수 있도록 하는 정책결정이 필

요하다. 

연구결과, 관계지향문화는 직무만족과 이직의도에 직, 간

접 효과를 미치는 주요한 영향요인으로 확인되었는데, 이러한 

결과는 관계지향문화가 직무만족과 이직의도의 주요한 영향

요인임을 확인한 다수의 선행연구와 일치하였다[13,15,16]. 

관계지향문화란, 내부지향이며 비공식적인 유연한 문화로서 

가족공동체와 비슷해서 참여, 충성, 안락을 중시하고 상호배

려와 팀을 기반으로 움직인다[9]. 본 연구에서 직무만족의 하

위항목 중 동료에 한 만족도가 가장 높았는데, 이는 해당기

관이 높은 동료애와 동료간의 신뢰적 관계가 잘 형성되어 구

성원들이 가족적인 분위기에서 일할 수 있는 여건이 잘 구축

되어 있는 것으로 보인다. 따라서, 바람직한 조직문화는 구성

원의 직무만족을 높이고 이직의도를 낮춤으로써 조직의 성과

와 발전에 영향을 끼치므로[13], 구성원들간에 우위를 다지고 

가족적, 친화적인 조직문화를 지속적으로 유지할 수 있도록 

해야 할 것이다. 

또한, 위계지향문화는 직무만족을 낮추는 주요한 영향요인

으로 확인되었는데, 이러한 결과는 관계지향문화에 비해 위계

지향문화인 경우 직무만족이 낮다는 선행연구와 유사하였다

[12]. 위계지향문화는 질서를 중시하고 내부통합적이며 예측 

가능한 일만 하고 비용통제와 철저한 관리로 안정적인 조직을 

지향한다[9]. 이 문화는 능력과 업적으로 인한 빠른 승진을 보

장하지는 않으나 개인의 나이, 교육수준, 기술, 경험 등과 같

은 특성에서 비롯된 일종의 명예를 가리키는 비공식적 지위



 Vol. 21 No. 4, 2015    363

공공기관 간호사의 직무특성, 조직문화가 직무만족과 이직의도에 미치는 영향

(informal status)를 부여하기도 한다[26]. 본 연구에서 상

자들은 현재의 조직문화를 위계지향문화로 가장 많이 인식하

고 있었는데, 이는 상자들이 20 에서 50 까지 다양한 연

령 가 평균 9.2년간 함께 재직하고 있음을 고려할 때 상하간

의 위계질서가 유지되고 연공에 따른 보상과 인화를 중요시하

는 우리나라 조직체 문화의 전통적인 특성[27]인 위계지향문

화를 자연스럽게 받아들이면서 비공식적 지위로 해당 문화를 

유지시켰을 것으로 추측된다. 그러나, 강한 조직문화는 구성

원의 행동지침을 제공하며 조화와 단합 및 환경 적응력을 강

화시키는 순기능을 하는 반면, 다양성과 창의성을 제한하고 

환경변화에 적응하지 못하며 부정부패, 나태함 등의 역기능을 

가져올 수 있다[9]. 특히, 급속한 내외 보건의료 환경의 변화

가운데 점차 많은 조직체에서 능력과 업적을, 그리고 진취와 

창의를 강조하는 경향이 급속히 확산되고 있는 시점에서 위계

지향문화는 서로 다른 개성과 경력을 가진 구성원을 통한 창

의성 개발을 저해하고 시 의 요구에 부합하는 조직 발전을 

어렵게 할 것이므로 반드시 변화되어야 할 필요가 있다. 공공

기관에서도 현재 조직문화의 강점을 유지하되 변화하는 시

와 신규 구성원과의 조화가 잘 이루어질 수 있도록 적극적으

로 다양한 조직문화 개선방안이 강구되어야 할 것이다. 

마지막으로 본 연구에서 직위는 직무만족과 이직의도를 설

명하는 유의한 영향요인으로 나타났으며 직무만족의 하위영

역 중 승진이 가장 만족도가 낮은 것으로 확인되었는데, 이러

한 결과는 승진이라는 조직차원의 보상은 직무만족의 주요한 

결정인자임을 보고한 선행연구를 지지한다[28]. 조직에 의해 

공식적 지위가 부여되는 승진은 자신, 가족 및 주의사람들로

부터 인정을 보장해 주며 개인에게 권한의 증가를 가져다주고 

보상의 증가를 주며 성장욕구의 충족을 가져다준다는 점에서 

매우 중요하다[25]. 본 연구에서 직위 중 과장에 비해 주임과 

차장이 직무만족이 높고 이직의도가 낮다는 것은 취업난을 뚫

고 입사한지 얼마 되지 않은 주임과 사내 승진시험을 통해 어

렵게 관리자급으로 승진한 차장은 직무만족이 높지만, 오랫동

안 인사적체 현상을 경험하는 과장을 위한 인적자원관리가 매

우 필요함을 시사한다. 따라서, 공공기관에서도 간호사들에게 

관리자 트랙, 전문가 트랙 등 다양한 경력개발제도 개발을 통

해 승진기회를 많이 제공해 줌으로써 간호사의 직무만족을 높

이고 현직에 오래 머물 수 있도록 해야 할 것이며, 업무량 확

, 책임감 증가로 인한 스트레스 관리 등 직급별 맞춤형 인적

자원관리도 함께 제공되어야 할 것이다. 

아울러, 본 연구는 공공기관 간호사들의 과거 임상경력과 

현재의 직무에 해 횡단적으로 조사되었으나, 향후에는 면허

간호사 등록제 시행으로 구축된 전산자료를 활용함으로써 전

국 간호사를 상으로 이직시기, 진출경로 등을 추적관찰하고 

그에 따른 직무만족도가 분석되기를 기 한다. 이미 국외에서

는 간호사 등록시스템의 데이터를 이용하여 임상경력기간, 은

퇴시기, 경력단절에 미치는 영향요인 등을 파악하는 연구가 

진행되고 있다. 미국 등록간호사 국가표본조사를 이용하여 간

호사의 이직과 퇴직을 예측한 연구에 의하면[29], 미국 간호사

의 퇴직은 30~40 에 서서히 나타나다가 50 를 넘어서 급격

히 증가하는 양상이 나타났는데, 조기 은퇴의 예측인자는 결

혼, 자녀 또는 나이 드신 부모님 등의 부양가족 때문이고, 경력 

변경의 예측인자로는 고학력, 남성, 최근 비간호 분야 학위 프

로그램의 등록 등으로 확인되었다. 영국의 고용변화 파악을 

위한 가구패널조사에 의하면[30], 간호사의 짧은 경력과 관련

된 개인적 특성은 남성, 젊은 연령, 학위 소지자, 영국 출생자 

등이었고, 이직과 관련된 직업적 특성은 낮은 급여, 관리 책

임, 정규직으로 고용, 기회 부족 등으로 나타났다. 이와 같은 

연구는 추후 우리나라에서도 활동간호사의 경력관리뿐 아니

라 간호인력의 공급량 결정, 지역 간의 효율적인 인력배치 등 

다양한 간호정책 마련에 활용될 수 있을 것으로 기 한다. 

본 연구에서의 제한점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서는 

2개 공공기관에서 상자를 편의 추출에 의해 모집하였는데, 

이러한 비확률 표집방법은 상자의 선택편중이 발생할 수 있

음을 고려할 때, 연구결과를 우리나라 보건복지부 산하 모든 

공공기관에 근무하는 간호사들에게 일반화기에 어려움이 있

을 수 있다. 둘째, 본 연구는 이직 후 1년 이상 재직자를 상

으로 임상간호사와의 직무만족 차이를 비교하였기 때문에 직

장 이동 후 직무만족의 변화를 직접적으로 확인하지는 못하

였다. 향후에는 직장 이동 경험자를 추적 조사하거나 1년 미

만의 경력자를 상으로 이직 직후 직무만족을 평가하여 만

족도 변화를 파악할 수 있기를 제언한다. 그러나, 이러한 제한

점에도 불구하고 본 연구는 의료기관 이직을 경험하고 공공

기관에서 근무 중인 간호사를 상으로 직무특성, 조직문화, 

직무만족, 이직의도에 있어 임상간호사와의 차이점을 파악하

고 관련된 영향요인을 확인하였다는 점, 자율성과 관계지향

문화가 이직의도에 미치는 간접효과를 검증한 연구라는 점에

서 의의가 있다. 

결 론

본 연구는 공공기관 간호사를 상으로 직무특성, 조직문

화, 직무만족, 이직의도를 파악하고, 직무만족과 이직의도에 
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영향을 미치는 요인들의 직, 간접 효과를 규명하였다. 그 결과, 

직무만족의 영향요인은 직위, 직장이직횟수, 관계지향문화, 

위계지향문화이고, 이직의도에 영향을 미치는 요인으로는 연

령, 직위, 초과근무시간, 직무만족이며, 자율성과 관계지향문

화는 이직의도에 간접효과를 나타냄을 확인하였다. 본 연구

결과를 기초로 다음과 같은 제언을 하고자 한다. 첫째, 본 연

구에서 확인된 직무만족 및 이직의도에 영향을 미치는 직무

특성의 향상과 조직문화를 개선하기 위한 프로그램을 개발하

고 이의 효과검증을 위한 연구를 제언한다. 둘째, 간호사의 폭

넓은 진출영역 확 를 위하여 공공기관 외에 다양한 분야에

서 활동하고 있는 간호사들의 직무에 한 지속적인 반복연

구를 제언한다. 
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