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서 론

1. 연구의 필요성

간호사의 부족은 전 세계에서 공통적으로 제기되는 문제이

며, 최근 COVID-19 (Coronavirus disease 2019)의 장기화로 

더욱 심각해지고 있다(Lavoie-Tremblay et al., 2021). 간호사 

부족의 원인은 높은 이직률인데, 간호사는 직업적 조건이나 근

무여건 등 여러 가지 이유로 의료기관을 떠나고 있다(Lee, 

Kang, Ko, Cho, & Kim, 2014). 간호사의 이직은 의료기관에 

병원간호사의 노력-보상 불균형과 직무만족도가 

이직의도에 미치는 영향
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재정적인 부담을 야기할 뿐만 아니라(Li & Jones, 2013) 남아

있는 간호사의 만족도 및 환자간호의 질을 떨어뜨리기 때문에

(Hayes et al., 2012), 이를 감소시키기 위한 노력이 요구된다. 

간호사의 이직은 이직의도와 관련이 있는데(Hayes et al., 

2012), 이직의도란 이직 여부에 대한 의향으로 아직 행동으로 

표출되지는 않았으나 조직구성원이기를 포기하고 현재 직장

을 그만두고자 하는 것을 의미한다(Mobley, 1982). 이직의도

는 실제 이직률과 관련되어 이직의 원인을 파악하고 예방할 

수 있다는 점에서 매우 중요하다(Perryer, Jordan, Firns, & 

Travaglione, 2010). Hayes 등(2012)은 체계적 문헌고찰을 통

하여, 간호사 이직의도의 관련요인을 개인적 요인과 조직적 요

인으로 구분하여 살펴보았다. 즉 개인적 요인으로는 연령, 교

육수준, 경력, 가족경제수준 등이, 조직적 요인으로는 업무량, 

스트레스, 소진, 리더십 유형, 임파워먼트, 직무만족 등이 이직

의도와 관련이 있는 것으로 나타났다(Hayes et al., 2012). 국내 

병원간호사의 이직의도에 관한 체계적 고찰 결과에서도(Lee 

& Kang, 2018) 개인요인과 체계요인으로 나누어 살펴보았는

데, 개인요인 중 긍정심리자본, 미시체계 요인 중 조직몰입, 직

무만족, 감정노동, 역할 갈등, 직장-가정 갈등, 간호전문직관, 

긍정심리자본 등과, 체계 요인 중 업무환경, 조직문화, 리더십 

등이 이직의도와 관련이 있는 것으로 나타났다. 

직무만족도는 국내외 연구에서 공통적으로 간호사 이직의

도에 가장 결정적인 요인으로 간주되고 있다(Hayes et al., 

2012; Lee & Kang, 2018). 또한 직무만족도는 재직의도에 영

향을 미치는 중요한 요인 중 하나로, 직무만족도가 높은 경우 

현재 직장에 머무르고자 하는 재직의도가 높은 반면, 직무 불만

족이 높은 경우에는 이직의도가 높은 것으로 나타나고 있다

(Laschinger, 2012). 이직의도는 실제 이직으로 이어지기 때문

에(Jung & Park, 2015), 이직을 예방하기 위하여 간호사의 직

무만족도를 평가하고 이를 높이기 위한 지속적인 노력이 이루

어져야 한다. 

최근 이직의도를 낮추기 위해 보상의 중요성이 대두되고 있

는데, 보상이란 사회적 교환관계에 기초한 직무에 대한 노력의 

대가로 금전적 보상뿐만 아니라 직업의 안정성, 직장 내 존중, 

승진의 기대 등을 포함하는 개념이다(Siegrist, Li, & Montano, 

2014). 개인은 자신이 일을 하며 제공한 노력과 현재 받고 있는 

보상에 대해 비교하면서 이에 대한 적절성을 끊임없이 평가한

다(Lee & Jeong, 2007). 만일 개인이 자신의 노력에 비해 적절

한 보상이 주어지지 않는다고 생각하면, 즉 노력-보상 불균

형이 있다고 인지하는 경우 부정적 감정과 지속적인 스트레

스를 받게 되고(Siegrist, Wege, Pühlhofer, & Wahrendorf, 

2009) 결국에는 자신의 일을 그만둘 가능성이 증가하게 된다

(Li et al., 2011). 

노력-보상 불균형이란 직무와 관련된 노력과 임금, 존중, 직

업적 안정성 등의 보상 간의 호혜성의 결여(과도한 노력/낮은 

보상)를 의미하는데(Siegrist et al., 2004), 간호사는 다른 보건

의료종사자에 비하여 노력-보상 불균형 정도가 높은 것으로 나

타났다(Darboe, Lin, & Kuo, 2016). 유럽 7개 국가의 간호사를 

대상으로 조사한 결과, 노력-보상 불균형이 있다고 응답한 간

호사의 비율이 독일 22.8%, 폴란드 22.2%, 이탈리아 18.3%, 

슬로바키아 13.2%, 프랑스 8.8%, 벨기에 5.6%, 네덜란드 0.5%

로 국가 간에 큰 차이를 보였다(Hasselhorn, Tackenberg, & 

Peter, 2004). 이러한 결과는 노력-보상 불균형이 그 국가의 경

제수준, 보건의료제도, 간호사의 근무여건 등을 반영하기 때문

이다. 그러나 우리나라 간호사를 대상으로 노력-보상 불균형 

정도를 파악한 연구는 거의 없는 실정이므로, 이를 확인하는 것

이 필요하겠다.

지금까지 국내 선행연구에서는 간호사 이직의도의 영향요

인으로 직무만족도를 포함한 경우는 많았으나 노력-보상 불균

형을 포한한 경우는 거의 없었다. 일부 연구에서 보상과 이직의

도와의 관련성을 파악하였는데, 금전적인 보상을 중요하게 인

식할수록 이직의도가 높아지고(Lee, 2009), 재직의도는 낮아

지는 것으로 나타났다(Cho & Lim, 2020). 또한 부적절한 보상

으로 직무 스트레스가 높은 경우 이직의도가 증가하는 것으로 

나타났다(Jeoung & Kim, 2018). 그러나 유럽 여러 나라에서 

이루어진 선행연구에서는 노력-보상 불균형이 높은 경우 간호

사의 이직의도도 높은 것으로 나타났다(Derycke et al., 2010; 

Hasselhorn et al., 2004). 

이에 본 연구에서는 간호사의 노력-보상 불균형과 이직의도

를 파악하고, 이들 간의 관련성을 확인하고자 한다. 또한 간호

사의 이직의도의 결정적인 요인으로 이미 알려진 직무만족도

를 포함하여, 노력-보상 불균형과 직무만족도가 간호사의 이직

의도에 미치는 영향을 확인함으로써 국내 간호인력에 대한 인

적자원을 보다 효율적으로 관리하기 위한 기초자료를 제공하

고자 한다. 

2. 연구목적

본 연구의 목적은 병원간호사의 노력-보상 불균형과 직무만

족도가 이직의도에 미치는 영향을 파악하기 위한 것으로 구체

적인 목적은 다음과 같다. 

 대상자의 일반적 특성, 노력-보상 불균형, 직무만족도 및 
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이직의도의 정도를 파악한다. 

 대상자의 일반적 특성에 따른 노력-보상 불균형, 직무만

족도, 이직의도의 차이를 파악한다.

 대상자의 노력-보상 불균형, 직무만족도 및 이직의도 간

의 상관관계를 파악한다.

 대상자의 이직의도에 미치는 영향요인을 파악한다.

연 구 방 법

1. 연구설계

본 연구는 병원간호사의 노력-보상 불균형, 직무만족도, 이

직의도의 정도를 파악하고, 노력-보상 불균형과 직무만족도가 

이직의도에 미치는 영향요인을 파악하기 위한 서술적 조사연

구이다. 

2. 연구대상

본 연구의 대상자는 현재 병원급 이상 의료기관에 재직 중인 

간호사 면허소지자로, 현 병동의 근무경력이 3개월 이상으로

서 본 연구의 목적을 이해하고 자발적으로 연구참여에 동의한 

간호사를 대상으로 하였다. 대상자 수는 G*Power 3.1.9.6 프로

그램을 사용하여 유의수준 .05, 검정력 .90, 효과크기 .15, 예측

변수 15개를 투입하여 다중회귀분석에 필요한 대상자를 산출

한 후 탈락률을 고려하여 총 240명에게 설문지를 배부하였고, 

이 중 응답이 부적절하거나 설문에 중복 참여한 자료 3부를 제

외한 총 237부를 최종분석에 사용하였다. 

3. 연구도구

1) 노력-보상 불균형

노력-보상 불균형은 Siegrist 등(2004)이 개발하고, Siegrist 

등(2014)이 수정‧보완한 도구를 사용하였다. 본 도구는 ‘노력’ 

6문항, ‘보상’ 10문항, ‘과잉몰입’ 6문항 총 22문항으로 구성되

어 있다. ‘노력’ 영역은 과중한 업무, 초과근무, 지속적인 업무

량에 관한 질문으로 구성되어 있으며, 예를 들면 “나는 업무와 

관련해 책임이 막중하다” 등의 문항이 포함된다. ‘보상’ 영역은 

상사와 동료로부터의 존중, 경력 발전전망, 직업의 안전성에 

대한 내용을 포함하며, 예를 들면, “나는 어려움에 처했을 때 적

절한 지원을 받는다” 등의 문항이 포함된다. ‘과잉몰입’은 외부

적 요인이 아니라 개인의 동기나 욕구 등의 내적 요인에 의하여 

과도한 노력을 하는 것으로 노력-보상 불균형 정도를 산정하는

데 사용되지 않기 때문에(Siegrist et al., 2014) 본 연구에서는 

제외하였다. 

노력-보상 불균형 정도를 파악하기 위하여, 노력영역 총점

을 보상영역 총점으로 나눈 노력-보상비(ratio)를 산출하였다

(Siegrist et al., 2014). 이 값은 노력영역과 보상영역의 문항 수

가 각각 6개와 10개이므로 보상영역 총점에 6/10 (0.6)을 곱한 

후 이를 분모로 하고, 노력영역의 총점을 분자로 하여 계산하였

다[(노력)/(보상)*0.6]. 이때, 노력-보상비의 값이 1보다 큰 경

우는 노력에 비해 보상이 낮다는 것이고, 1보다 작으면 노력에 

비해 보상이 높은 것을 의미한다. 도구의 신뢰도는 선행연구에

서 모든 영역의 Cronbach’s ⍺값이 .70 이상이었고(Siegrist et 

al., 2014), 본 연구에서는 노력영역의 Cronbach’s ⍺값은 .83, 

보상영역의 Cronbach’s ⍺값은 .79였다.

2) 직무만족도

직무만족도는 Lee, Eo와 Lee (2018)가 개발한 임상간호

사 직무만족 측정도구(Job Satisfaction Scale for Clinical 

Nurses; JSE-CN)를 사용하여 측정하였다. 본 도구는 총 33문

항으로 ‘전문직 간호사로서의 책무완수’ 4문항, ‘직업의 안정

성과 보람’ 3문항, ‘조직적 차원의 지원과 인정’ 9문항, ‘존중 및 

인정의 인간관계’ 8문항, ‘전문적 역량 발휘’ 3문항, ‘직업을 통

한 인격적 성숙’ 6문항으로 총 6개 하위영역으로 구성되어 있다. 

각 문항은 5점 Likert 척도로 측정되며, 점수가 높을수록 직무만

족도가 높음을 의미한다. 도구의 신뢰도는 Lee 등(2018)의 연구

에서 Cronbach’s ⍺값은 .95였고, 본 연구에서는 Cronbach’s 

⍺값이 .93이었다.

3) 이직의도 

이직의도는 Lawler (1983)가 개발하고 Park (2002)이 간호

조직에 맞게 수정 ․ 보완한 도구를 사용하여 측정하였다. 본 도

구는 총 4문항으로 각 문항은 5점 Likert 척도로 측정되며, 점수

가 높을수록 이직의도가 높음을 의미한다. 본 도구는 단일 영역

으로 이루어져 있으며, 도구의 신뢰도는 Park (2002)의 연구에

서 Cronbach’s ⍺값이 .88이었고, 본 연구에서는 Cronbach’s 

⍺값이 .86이었다.

4. 자료수집 

본 연구는 D 대학교 생명윤리위원회(IRB)로부터 연구에 대

한 승인(IRB No. 2-1040709-AB-N-01-202201-HR-002-02)을 
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받은 후 진행되었다. 자료수집을 위하여 B 광역시 소재의 의료

기관 간호부에 직접 전화하여 연구의 목적과 방법을 설명하였

고, 이 중 연구를 허락한 곳은 총 5개 기관으로 상급종합병원 1

개, 종합병원 2개, 병원 2개이었다. 자료수집은 2022년 1월 28

일부터 2월 10일까지 진행되었는데, 연구자가 사전에 대상병

원 간호부에 온라인 설문 URL 링크를 배부한 후, 본 연구참여

에 자발적으로 동의한 대상자가 온라인 설문 URL 링크를 클릭

하여 설명문을 읽고 동의서를 작성한 후 설문조사에 응답하도

록 하였다. 온라인을 통하여 설문조사가 실시되기 때문에, 중

도탈락을 예방하고 설문조사의 신뢰도를 높이기 위해 설문의 

작성이 완료되지 않거나 불완전하게 응답되었을 경우 다음 설

문 페이지로 넘어가지 않도록 설정되었으며, 설문지가 수거될 

때마다 연구자가 직접 확인하여 중복 참여 여부를 확인하고, 중

복 참여한 경우 분석 대상에서 제외하였다. 참여 도중 질문 사

항은 연구자의 휴대전화 또는 이메일로 질문이 가능하며, 연구

대상자가 원할 경우 참여를 중단할 수 있고, 이로 인한 어떠한 

불이익도 없음을 설명하였다. 

5. 자료분석 

본 연구에서 수집된 자료는 SPSS/WIN 26.0 프로그램을 이

용하여 분석하였으며 구체적인 분석방법은 다음과 같다.

 대상자의 일반적 특성, 노력-보상 불균형, 직무만족도, 이

직의도 정도를 파악하기 위해 빈도, 백분율, 평균, 표준편

차로 분석하였다.

 대상자의 일반적 특성에 따른 노력-보상 불균형, 직무

만족도, 이직의도의 차이를 검증하기 위하여 독립표본 

t-test와 ANOVA를 이용하여 분석하였으며, 사후 검증으

로 Scheffé test를 실시하였다.

 대상자의 노력-보상 불균형, 직무만족도 및 이직의도 간

의 상관관계는 Pearson’s correlation coefficients로 분

석하였다.

 대상자의 이직의도에 미치는 영향요인을 파악하기 위하

여 다중회귀분석(multiple linear regression analysis)

을 실시하였다.

연 구 결 과

1. 대상자의 일반적 특성

본 연구대상자 237명 중 여성이 197명(83.1%)이었고 평균 

연령은 30.53±5.74세이었다. 연구대상자 대부분이 미혼이었

고(68.8%), 학력은 4년제 졸업 이상이 201명(84.8%)이었다. 직

위는 일반간호사가 202명(85.2%)으로 가장 많았으며, 임상경

력은 평균 6.89±5.38년이었다. 일반병동에서 근무하는 대상

자가 141명(59.5%)이고 특수병동(중환자실, 응급실, 수술실)

에서 근무하는 대상자는 64명(27.0%)이었다. 교대근무를 하는 

대상자는 162명(68.4%)이며, 연봉은 4,000만원 미만이 116명

(48.9%)으로 가장 많았다. 대상자가 근무하는 병원유형을 살펴

보면, 상급종합병원 77명(32.5%), 종합병원 121명(51.0%), 병

원 39명(16.5%)이었고, 병원규모는 300병상 미만 55명(23.2%), 

300~500병상 미만 83명(35.0%), 500~1,000병상 미만 69명

(29.1%), 1,000병상 이상 30명(12.7%)이었다(Table 1). 

2. 대상자의 노력-보상 불균형, 직무만족도 및 이직의도

본 연구대상자가 인식하는 노력 정도는 4점 만점에 2.58± 

0.67점이고, 보상 정도는 4점 만점에 2.70±0.44점였다. 노력-

보상 불균형 지표인 노력-보상비의 평균은 1.67±0.66점이었

으며, 이 값이 1 이상인 경우는 대상자의 86.5%였다. 대상자의 

직무만족도는 5점 만점에 3.32±0.48점이었으며, 이직의도는 

5점 만점에 3.69±0.89점으로 나타났다(Table 2).

3. 대상자의 일반적 특성에 따른 노력-보상 불균형, 

직무만족도 및 이직의도의 차이

대상자의 일반적 특성 중 노력-보상 불균형에 통계적으로 

유의한 차이를 보인 것은 임상경력이었다(F=4.81, p=.009). 사

후 검정을 실시한 결과, 임상경력 10년 이상인 경우 5년 미만에 

비해 노력-보상 불균형 정도가 높은 것으로 나타났다. 대상자

의 일반적 특성 중 직무만족도에 유의한 차이를 보이는 것은 없

었고, 이직의도에 유의한 차이를 보인 것은 교육수준(F=4.34, 

p=.014)이었다. 사후 검정 결과, 교육수준은 석사과정 이상인 

경우 3년제 대학 졸업에 비해 이직의도가 높은 것으로 나타났

다(Table 3).

4. 대상자의 노력-보상 불균형, 직무만족도 및 이직의도 

간의 상관관계

대상자의 노력-보상 불균형, 직무만족도, 이직의도 간의 상

관관계는 Table 4와 같다. 대상자의 노력-보상 불균형과 직무

만족도는 통계적으로 유의한 음의 상관관계(r=-.46, p<.001)
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를 보였고, 이직의도는 노력-보상 불균형과는 유의한 양의 상

관관계(r=.46, p<.001), 직무만족도와는 음의 상관관계가(r= 

-.47, p<.001) 있는 것으로 나타났다(Table 4). 

5. 대상자의 이직의도에 영향을 미치는 요인

다중회귀분석의 기본 가정을 검토한 결과, 각 변수들의 공차

Table 1. General Characteristics of Participants (N=237)

Characteristics Categories n(%) M±SD Range

Gender Female
Male

 197
 40

(83.1)
(16.9)

Age (year) ＜25
25~29
30~34
≥35

 21
 107
 54
 55

(8.9)
(45.1)
(22.8)
(23.2)

30.53±5.74 22~49

Marital status Single
Married

 163
 74

(68.8)
(31.2)

Religion Yes 
No

 144
 93

(60.8)
(39.2)

Education level Diploma
Bachelor's degree
≥Master's degree

 36
 179
 22

(15.2)
(75.5)
(9.3)

Position Staff nurse
Charge nurse

 202
 35

(85.2)
(14.8)

Total clinical career (year) ＜5
5~＜10
≥10

110
 71
 56

(46.4)
(30.0)
(23.6)

6.89±5.38 0.42~21.67

Working unit General wards
Special (ICU, ER, OR)
Others†

141
64
32

(59.5)
(27.0)
(13.5)

Shift work Yes 
No

 162
 75

(68.4)
(31.6)

Income level (10,000 won/year) ＜4,000
4,000~＜5,000
≥5,000

 116
 83
 38

(48.9)
(35.0)
(16.1)

Hospital type Tertiary hospital
General hospital 
Hospital

 77
 121
 39

(32.5)
(51.0)
(16.5)

Hospital beds ＜300 beds
 300~＜500 beds
 500~＜1,000 beds
≥1,000 beds

 55
 83
 69
 30

(23.2)
(35.0)
(29.1)
(12.7)

ICU=intensive care unit; ER=emergency room; OR=operation room; †Including outpatient, hemodialysis, etc.

Table 2. Effort-Reward Imbalance, Job Satisfaction, and Turnover Intention (N=237)

 Variables M±SD Range Proportion above 1

Effort-reward imbalance
Effort
Reward

1.67±0.66
2.58±0.67
2.70±0.44

0.46~5.32
1.00~4.00
1.20~4.00

86.5

Job satisfaction 3.32±0.48 1.64~4.70

Turnover intention 3.69±0.89 1.25~5.00
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한계는 .66~.84로 0.1 이상이었으며, Variance Inflation Factor 

(VIF) 지수가 10보다 크지 않은 1.19~1.51로 다중공선성 문제

가 없는 것으로 나타났다. Durbin-Watson 검정을 실시한 결

과에서도 통계량이 1.90으로 자기상관이 없는 것으로 나타났

으며, 잔차 분석한 결과에서도 선형성, 오차항의 정규성, 등분

산성의 가정을 모두 만족하였다.

대상자의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 알아보기 위하

여, 단변량 분석에서 이직의도와 통계적으로 관련성을 보인 교

Table 3. Differences in Effort-Reward Imbalance, Job Satisfaction and Turnover Intention according to General Characteristics 
of Participants (N=237)

Characteristics Categories
Effort-reward imbalance  Job satisfaction Turnover intention

M±SD t or F (p) M±SD t or F (p) M±SD t or F (p)

Gender  Female
 Male

1.69±0.68
1.55±0.52

1.23 (.221) 3.32±0.49
3.36±0.45

-0.45 (.656) 3.67±0.89
3.79±0.86

-0.77 (.441)

Age (year) ＜25
 25~29
 30~34
≥35

1.45±0.40
1.62±0.73
1.71±0.60
1.82±0.62

2.02 (.113) 3.37±0.28
3.27±0.53
3.34±0.41
3.40±0.49

1.08 (.360) 3.38±0.63
3.75±0.93
3.67±0.87
3.70±0.90

1.05 (.371)

Marital status  Single
 Married

1.67±0.66
1.68±0.65

-0.10 (.923) 3.33±0.47
3.32±0.51

0.16 (.873) 3.72±0.85
3.63±0.96

0.75 (.456)

Religion  Yes 
 No

1.67±0.67
1.67±0.65

-0.06 (.956) 3.340±.47
3.30±0.49

0.53 (.594) 3.65±0.85
3.74±0.95

-0.74 (.460)

Education level  Diplomaa

 Bachelor's degreeb

≥Master's degreec

1.47±0.58
1.69±0.68
1.83±0.51

2.53 (.082) 3.50±0.43
3.30±0.48
3.27±0.50

2.92 (.056) 3.30±0.88
3.75±0.87
3.84±0.91

4.34 (.014) 
c＞a†

Position  Staff nurse
 Charge nurse

1.69±0.67
1.53±0.56

1.40 (.162) 3.32±0.48
3.32±0.49

0.02 (.985) 3.69±0.89
3.68±0.86

0.07 (.941)

Total clinical career
(year)

＜5a

 5~＜10b

≥10c

1.53±0.65
1.77±0.71
1.81±0.58

4.81 (.009)
c＞a†

3.34±0.44
3.24±0.54
3.41±0.46

2.06 (.129) 3.62±0.87
3.80±0.93
3.69±0.88

0.92 (.399)

Working unit  General wards
 Special
 Others

1.64±0.58
1.69±0.81
1.73±0.68

0.30 (.742) 3.36±0.44
3.26±0.55
3.28±0.51

1.13 (.324) 3.68±0.87
3.69±0.83
3.71±1.08

0.14 (.987)

Shift work  Yes 
 No

1.68±0.64
1.65±0.69

0.30 (.767) 3.33±0.47
3.32±0.50

0.10 (.924) 3.68±0.90
3.71±0.87

-0.29 (.773)

Income level
(10,000 won/year)

＜4,000
 4,000~＜5,000
≥5,000

1.73±0.65
1.64±0.67
1.55±0.64

1.26 (.285) 3.32±0.50
3.26±0.45
3.46±0.48

2.35 (.097) 3.75±0.90
3.66±0.81
3.57±1.00

0.60 (.549)

Hospital type  Tertiary hospital
 General hospital 
 Hospital

1.78±0.72
1.60±0.65
1.67±0.51

1.72 (.181) 3.30±0.48
3.36±0.51
3.26±0.36

0.90 (.410) 3.78±0.92
3.65±0.89
3.63±0.81

0.56 (.572)

Hospital beds ＜300 beds
 300~＜500 beds
 500~＜1,000 beds
≥1,000 beds

1.60±0.53
1.63±0.57
1.71±0.77
1.81±0.80

0.86 (.464) 3.33±0.36
3.30±0.50
3.37±0.53
3.28±0.49

0.35 (.787) 3.61±0.82
3.69±0.89
3.75±0.97
3.69±0.83

0.27 (.848)

†Scheffé́ test.

Table 4. Correlations among Effort-Reward Imbalance, Job 
Satisfaction and Turnover Intention (N=237)

Variables

Effort-reward 
imbalance

Job 
satisfaction

r (p) r (p)

Job satisfaction -.46 (＜.001)

Turnover intention .46 (＜.001) -.47 (＜.001)
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육수준과 노력-보상 불균형, 직무만족도를 독립변수로 투입하

여 다중회귀분석을 실시하였다. 그 결과 노력-보상 불균형(β= 

.30, p<.001)과 직무만족도(β=-.32, p<.001)가 이직의도에 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 이들 변수에 의한 설명

력은 29%였다(Table 5). 

논 의

본 연구는 병원간호사의 노력-보상 불균형, 직무만족도 및 

이직의도를 파악하고 간호사들의 이직의도에 미치는 영향요

인을 확인하기 위하여 실시하였다. 본 연구에서 노력-보상비

(ratio)로 노력-보상 불균형 정도를 파악한 결과, 평균 1.67로 

1보다 커서 본 연구대상자는 노력에 비해 자신의 보상이 낮다

고 인식하는 것으로 나타났다. 이는 동일한 도구를 적용하여 

간호사의 노력-보상비를 조사한 결과, 유럽 7개 국가의 경우 

0.57~0.82 (Hasselhorn et al., 2004), 중국 대학병원의 경우 

0.66 (Li, Yang, Cheng, Siegrist, & Cho, 2005), 감비아의 공공

병원에서는 1.41로 나타난 것(Darboe et al., 2016) 보다 커서, 

본 연구대상자가 인식하는 노력-보상 불균형이 심각한 수준임

을 알 수 있다. 또한 본 연구에서 노력-보상비가 1보다 크다고 인

식하는 간호사의 비율을 계산한 결과 86.5%로 나타났는데, 이

는 유럽 7개 국가 중 가장 높게 나타난 독일 22.8%(Hasselhorn 

et al., 2004) 보다 매우 높아서 노력-보상 불균형의 문제가 심각

한 것으로 보인다. 

본 연구결과 병원간호사의 직무만족도는 5점 만점에 평균 

3.32점으로, 직무만족도 정도는 중간 이상의 수준이었다. 이는 

동일한 도구를 적용하여 종합병원 간호사를 대상으로 직무만

족도를 측정한 Kim, Lee, An, Lee와 Yun (2019)의 연구에서 

평균 3.38점, Lee 등(2018)의 연구에서 평균 3.30점으로 나타난 

결과와 유사하였다. 직무만족은 간호사의 사기를 진작시켜 조

직 활동에 적극적으로 참여할 수 있도록 도와서 직무 성과를 높

이며, 결국 양질의 간호를 제공하게 하여 환자의 만족도를 높이

므로(Lu, Zhao, & While, 2019), 간호사의 직무만족이 좀 더 

높은 수준으로 개선되고 유지되도록 할 필요가 있다.

본 연구에서 대상자의 이직의도는 5점 만점에 평균 3.69점

으로, 중간 수준 이상으로 나타났다. 이는 동일한 도구를 적용

한 종합병원 간호사를 대상으로 한 Nam (2018)의 연구에서 평

균 3.49점, Kim과 Lee (2014)의 연구에서 평균 3.45점보다 다

소 높은 것이다. 본 연구에서 일반적 특성에 따른 이직의도의 

차이를 분석한 결과, 교육수준에서만 유의한 차이가 있었다. 

본 연구결과 석사과정 이상인 경우가 3년제 대학 졸업인 경우

에 비하여 이직의도의 정도가 높은 것으로 나타났는데, 이는 간

호사 이직에 대한 체계적 고찰 결과(Hayes et al., 2012), 교육

수준이 높은 경우 더 쉽게 새로운 직장을 찾을 수 있어 이직이 

높게 나타난 것과 유사하였다. 

본 연구에서 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 확

인하기 위해 다중회귀분석을 실시한 결과, 노력-보상 불균형과 

직무만족도가 유의한 영향요인으로 나타났다. 노력-보상 불균

형을 크게 인식할수록 대상자의 이직의도가 높아지는 것으로 

나타났다. 이는 벨기에의 간호 인력을 대상으로 실시한 전향적 

연구에서 노력-보상 불균형을 높게 인식한 경우가 그렇지 않은 

경우에 비하여 1년 후 이직할 확률이 5배 높게 나타난 결과와 

유사하였다(Derycke et al., 2010). 또한 유럽 7개 국가에서 이

루어진 연구에서도 노력-보상 불균형이 높은 간호사가 이직의

도가 3배에서 6배 정도 높은 것으로 나타났다(Hasselhorn et 

al., 2004). 이와 같은 결과를 볼 때, 간호사의 이직의도를 낮추

고, 숙련된 간호사를 현재 의료기관에 근속시키기 위해서는 간

호사의 노력-보상이 균형을 이룰 수 있도록 해야 할 것이다. 즉, 

과도한 노력이 부과되지 않도록 직무 요구를 낮추고 충분한 간

호사를 배치하며, 노력에 따른 금전적, 비금전적 보상을 높이

어 적절한 보상을 제공하고 근무조건을 개선하는 등의 의료기

관 차원의 노력이 필요할 것으로 사료된다. 

Table 5. Factors Influencing Turnover Intention (N=237)

Variables B SE β t p

Education level
 Bachelor's degree
 Master's degree
 Diploma (ref.)

 
0.24
0.26

 
0.14
0.20

 
.12
.08

 
1.72
1.26

 
.088
.210

Effort-reward imbalance 0.67 0.14 .30 4.66 ＜.001

Job satisfaction -0.59 0.12 -.32 -5.09 ＜.001

R2=.31, Adj. R2=.29, F=16.97, p＜.001

ref.=reference. 
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본 연구에서 직무만족도가 높을수록 이직의도는 낮아지는 

것으로 나타났는데, 이는 직무만족도를 긍정적으로 인식할수

록 간호사의 이직의도가 낮아진다는 선행연구(Kim, 2019)와 

일치하였다. 또한 간호사의 이직에 영향을 미치는 강력한 요인

으로 직무만족이 나타난 결과(Hayes et al., 2012)가 본 연구의 

결과를 지지하였다. 따라서 간호사의 이직의도를 낮추기 위해

서 직무만족을 높이기 위한 노력이 필요하며, 이를 통하여 개인 

간호사가 자신이 근무하는 간호현장에 만족하여 더 오래 근무

하게 하며, 의료기관 차원에서는 숙련된 기술을 가진 유능한 

간호사를 확보하여 환자에게 보다 질 높은 간호를 제공하는 것

을 가능하게 할 것이다.

본 연구는 일 지역 내 일부 의료기관에서 근무하는 간호사를 

대상으로 하였기 때문에, 본 연구의 결과를 일반화하는데 제한

점이 있다. 또한 이직의도를 중심으로 노력-보상 불균형과 직

무만족도와의 관련성을 살펴보았으나, 이들이 병원간호사의 

실제 이직과 어떠한 관련이 있는지 파악하지 못하였다. 따라서 

본 연구결과를 국내 간호사의 이직의 원인으로 확대하여 해석

해서는 안 되며, 해석하는데 주의가 필요하다. 하지만 본 연구

는 상급종합병원 및 종합병원, 병 ․ 의원을 포함하여 총 5개의 

다양한 의료기관에서 근무하는 간호사를 대상으로 하여 주로 

유럽에서 이루어진 노력-보상 불균형 도구를 이용해 국내 간호

사의 노력과 보상 수준을 파악하였다는데 큰 의의가 있다. 본 

연구결과 간호사의 이직의도를 감소시키기 위해서는 의료기

관 차원에서 간호사들의 노력-보상 불균형을 감소시키고, 직무

만족도를 향상시키는 위한 노력이 필요함을 확인하였다. 따라

서 본 연구결과는 향후 증가하고 있는 병원간호사의 이직에 대

한 대책 마련은 물론 더 나아가 국내 간호인력에 대한 인적자원

을 보다 효율적으로 관리하기 위한 기초자료로 활용할 수 있을 

것이다.

결 론  및  제 언

본 연구는 병원간호사의 노력-보상 불균형, 직무만족도, 이

직의도의 정도를 파악하고 이직의도에 영향을 미치는 요인을 

확인하기 위해 실시하였다. 본 연구결과, 이직의도에 영향을 

미치는 주요 요인은 노력-보상 불균형과 직무만족도이었고, 노

력-보상 불균형이 클수록 간호사의 이직의도가 높게 나타나고, 

직무만족도가 높을수록 이직의도는 낮아짐을 알 수 있었다. 따

라서 간호사의 이직의도를 낮추기 위해서는 의료기관 또는 국

가 차원에서 간호사의 노력-보상 불균형을 해소하고 직무만족

도를 높이기 위한 중재 및 정책이 마련되어야 할 것이다.

본 연구결과를 토대로 다음과 같이 제언하고자 한다. 첫째, 

본 연구는 일 지역 내 병원에서 근무하는 간호사를 대상으로 편

의 추출하여 자료를 수집하였으므로 지역을 확대하여 다양한 

의료기관에서 더 많은 수의 간호사를 대상으로 한 반복연구가 

필요하다. 둘째, 간호사의 노력-보상 불균형에 대한 연구가 부

족하므로 병원간호사의 노력-보상 불균형의 정도를 파악하고 

이와 관련된 요인을 확인하는 추후연구가 필요하겠다. 셋째, 

노력-보상 불균형과 간호사의 실제 이직 간의 관련성을 파악하

는 연구를 제언한다. 넷째, 경로분석이나 구조모형 분석을 통

하여, 노력-보상 뷸균형, 직무만족도, 이직의도 간의 관계를 검

증하는 연구가 필요하다.
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