
Korean Journal of Occupational Health Nursing
Vol. 32 No. 1, 1-8, February 2023

pISSN 2287-2531
eISSN 2466-1856

https://doi.org/10.5807/kjohn.2023.32.1.1

서 론

1. 연구의 필요성

현재 의료계는 의료기술의 향상, 주요 건강 문제의 변화와 

의료 서비스에 대한 의료수요자의 기대 상승 등의 변화를 겪고 

있다(Kang, Rhee, & Kang, 2013). 이에 의료 서비스의 질적 향

상을 위해 건강 서비스직의 전문화가 더욱 요구되고 있다

(Korea Health Industry Development Institute [KHIDI], 

2014). 간호 인력은 병원 내 전체 인력의 가장 큰 비중을 차지하

고 있으며 질 높은 의료 서비스를 제공하는데 많은 영향을 미치

는 인력으로 평가되고 있다(KHIDI, 2014). 

2019년 통계에 의하면 우리나라의 면허 등록 대비 활동간호

사의 비율은 전체의 47%로 분석되어(Korean Statistical Infor-
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mation Service [KOSIS], 2020) OECD 국가 중 가장 낮은 것

으로 나타났다(Organization for Economic Co-operation 

and Development [OECD], 2019). 활동 간호사의 이직률은 

병원의 규모에 따라 차이가 있었으며 평균 이직률은 19.7%

로 나타났다(KOSIS, 2020). 500병상 이상 간호사의 이직률이 

11.9%인 것에 비해 300병상 이상 500병상 미만 간호사의 이직

률은 17.2%, 100병상 이상 300병상 미만 간호사의 이직률은 

21.3%, 100병상 미만은 28.9%로 나타나 병원의 규모가 작아질

수록 이직률이 높아지는 것으로 나타났다(KOSIS, 2020). 

전체 활동간호사의 약 46.1%는 300병상 미만 규모의 병원

에서 근무하고 있으며(KOSIS, 2020) 활동간호사 중 기혼간호

사는 전체의 46.6%를 차지하고 있는 것으로 나타났다(Son, 

2017). Lee와 Kang (2018)이 2016년까지 10년간 병원간호사

의 이직의도를 분석한 선행연구를 바탕으로 메타분석한 결과 

활동간호사의 절반 정도가 300병상 미만의 병원에서 근무하고 

있으나 이직의도를 분석한 선행연구들은 300병상 이상의 대형

병원 간호사를 중심으로 분석되었고 결혼여부를 포함한 개인

적인 요인에 따라 이직의도는 유의한 차이가 있는 것으로 나타

났으나 기혼여성을 구분하여 그들의 특성을 반영하여 분석한 

연구는 전체의 3.4%에 불과한 것으로 나타났다. 

간호사의 높은 이직률은 남아있는 간호사들의 정신 건강 상

태 악화와 직무 만족도 저하로 이어져 환자들의 안녕감에 영향

을 주며(Kim & Lee, 2014) 또한 인력 부족으로 간호사 대비 환

자 비율을 높이고 결과적으로 간호의 질을 저하시키는 요인으

로 작용한다(Hwang, 2015). 투약 오류와 같은 안전사고를 증

가시키고(No & Chung, 2020), 환자의 돌봄 만족도를 낮추며

(Kim & Lee, 2014) 이직으로 인한 신규간호사 채용과 훈련비

용 발생 및 생산성 감소 등의 경제적 문제도 발생시키는 것으로 

보고되고 있다(KHIDI, 2014). 

국내 병원간호사를 대상으로 이직의도를 분석한 연구를 고

찰한 결과 개인적 요인에서는 연령 44.1%, 임상경력 40.3%과 

결혼여부 28.5%가 영향을 미치는 것으로 나타났다(Lee & 

Kang, 2018). 또한 부적절한 간호업무환경은 역할갈등으로 이

어져 직무만족을 저하시키고 이러한 요인들이 이직을 유발하

는 것으로 나타났다(Choi & Lee, 2018). 그러나 자기효능감과 

회복탄력성이 높은 간호사는 이직의도가 낮은 것으로 나타났

고(Min et al., 2011) 병원의 규모와 결혼여부에 따라 이직의도

는 차이가 있는 것으로 나타났다(Lee & Kang, 2018). 간호사

들의 이직 사유로는 ‘타 병원으로 이동’이 19.0%, ‘결혼, 출산 

및 육아’가 15.4%, ‘업무 부적응’이 12.4%, ‘진학 및 유학’이 

9.1%인 것으로 나타나(Hospital Nurses Association [HNA], 

2015) 결혼 후 달라지는 상황으로 인한 기혼간호사들의 이직

의도 영향요인을 추가로 파악할 필요가 있다. 

이에 유능한 간호 인력을 확보하고 높은 수준의 질적 간호를 

제공하기 위해 기혼간호사의 다양한 요인을 포함하여 이직의

도를 추가적으로 파악할 필요가 있으며 이에 본 연구에서는 

300병상 미만의 중소병원 기혼간호사를 대상으로 직무만족, 

회복탄력성, 역할갈등, 간호업무환경을 파악하고 이들의 이직

의도에 영향을 미치는 요인을 분석하여 300병상 미만의 중소

병원 기혼간호사의 이직률을 낮추고 의료 서비스의 질을 높이

기 위한 프로그램 개발을 위한 기초자료를 제공하고자 한다. 

2. 연구목적

본 연구는 300병상 미만의 중소병원 기혼간호사의 이직의

도에 영향을 미치는 요인을 파악하기 위한 서술적 조사연구로 

구체적인 목적은 다음과 같다.

 대상자들의 일반적인 특성을 파악한다.

 직무만족, 회복탄력성, 역할갈등, 간호업무환경, 이직의

도를 파악한다.

 일반적인 특성에 따른 직무만족, 회복탄력성, 역할갈등, 

간호업무환경, 이직의도의 차이를 파악한다.

 직무만족, 회복탄력성, 역할갈등, 간호업무환경, 이직의

도의 상관관계를 파악한다.

 대상자들의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 파악한다.

연 구 방 법

1. 연구설계

본 연구는 기혼간호사를 대상으로 직무만족, 역할갈등, 간

호업무환경, 회복탄력성, 이직의도를 파악하고 이직 의도에 영

향을 미치는 요인을 분석하기 위한 서술적 조사연구이다.

2. 연구대상 및 자료수집

본 연구는 K도 K시에 소재하는 300병상 미만의 중소병원 

4곳에 근무하는 기혼간호사를 대상으로 하였다. 대상자 수는 

G*Power 3.1 프로그램을 활용하여 다중회귀분석으로 설정 후 

중간 효과 크기(f)=0.15, 검정력(1-β)=.90, 유의 수준(⍺)=.05

로 넣어 산출한 결과 최소 표본 수가 162명으로 나타나 탈락률 

10%를 고려하여 총 179명을 대상으로 하였다. 2022년 4월 1일
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부터 2022년 4월 21일까지 간호부의 협조를 얻어 설문을 시행

하였고 응답이 불충분한 2부를 제외하고 총 177부가 최종 분석

에 사용되었다. 

3. 연구도구

1) 일반적 특성

본 연구에서 대상자의 일반적인 특성은 나이, 결혼 기간, 자

녀 수, 최종학위, 임상 경력, 현재 직위, 근무 형태, 가정 내 월평

균 수입으로 총 8문항으로 구성되었다.

2) 직무만족

직무만족은 Stamps, Piedmont, Slavitt와 Haase (1978)가 

개발한 Measurement of Work Satisfaction among Health 

Profession 도구를 Bae (2007)가 수정·보완한 도구로 측정하

였다. 총 20문항으로 구성되었고 점수가 높을수록 직무만족이 

높음을 의미한다. 개발 당시 도구의 신뢰도는 Cronbach’s ⍺
는 .91, Bae (2007)의 연구에서 Cronbach’s ⍺는 .83, 본 연구에

서 Cronbach’s ⍺는 .69로 나타났다. 

3) 회복탄력성

회복탄력성은 Connor와 Davidson (2003)이 개발한 Connor- 

Davidson Resilience Scale (CD-RISC) 도구를 Baek (2010)이 

번안한 한국판 CD-RISC-25를 사용하여 측정하였다. 총 25문

항으로 구성되었고 점수가 높을수록 회복탄력성이 높은 것을 

의미한다. 개발 당시 도구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .89, 

Baek (2010)의 연구에서 Cronbach’s ⍺는 .93, 본 연구에서 

Cronbach’s ⍺는 .89로 나타났다. 

4) 역할갈등

역할갈등은 Hall (1972)이 개발한 역할갈등 측정도구를 

Jeong과 Jeong (2004)이 번안한 도구로 측정하였다. 총 30문

항으로 직장에서의 역할갈등 10문항, 어머니로서의 역할갈등 

8문항, 아내로서의 역할갈등 5문항, 주부로서의 역할갈등 7문

항으로 구성되었으며 점수가 높을수록 역할 갈등이 높음을 의

미한다. Jeong과 Jeong (2004)의 연구에서 Cronbach’s ⍺는 

.90, 본 연구에서 Cronbach’s ⍺는 .95로 나타났다. 

5) 간호업무환경

간호업무환경은 Lake (2002)가 개발한 PES-NWI (Practice 

Environment Scale of the Nursing Work Index) 도구를 

Kang (2012)이 번안한 도구로 측정하였다. 총 31문항으로 구

성되었고 점수가 높을수록 간호업무환경을 긍정적으로 인식

함을 의미한다. 개발 당시 도구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .82, 

Kang (2012)의 연구에서 Cronbach’s ⍺는 .92, 본 연구에서 

Cronbach’s ⍺는 .93으로 나타났다. 

6) 이직의도

이직의도는 Mobely, Griffeth, Hand와 Meglino (1982)가 

개발한 이직의도 측정도구를 Kim (2007)이 번안한 도구로 측

정하였다. 총 6문항으로 구성되었고 점수가 높을수록 이직의

도가 높음을 의미한다. Kim (2007)의 연구에서 Cronbach’s ⍺
는 . 79, 본 연구에서 Cronbach’s ⍺는 .82로 나타났다. 

4. 자료분석

수집된 자료는 SPSS/WIN 22.0 프로그램을 이용해 분석하

였다. 대상자의 일반적인 특성, 직무만족, 회복탄력성, 역할갈

등, 간호업무환경, 이직의도는 기술통계를 사용하여 빈도, 백

분율, 평균과 표준편차로 산출하였다. 일반적인 특성에 따른 

직무만족, 회복탄력성, 역할갈등, 간호업무환경, 이직의도의 차

이는 independent t-test와 ANOVA로 분석하고 사후 검정은 

Scheffé test로 분석하였다. 직무만족, 회복탄력성, 역할갈등, 

간호업무환경, 이직의도의 상관관계는 Pearson’s correlation 

coefficients test로 이직의도에 영향을 미치는 요인은 Multi-

ple Linear Regression을 사용하여 분석하였다.

5. 윤리적 고려

본 연구는 C대학교 IRB의 승인(CSIRB-R2022004)을 받고 

시행하였다. 또한 설문 시작 전 대상자들에게 연구목적과 방법

을 설명하고 동의한 경우 설문을 시작하였다. 연구목적으로만 

자료가 사용됨을 알렸고 수집된 정보는 잠금장치가 있는 연구

자의 캐비넷에 보관 후 연구 종료 후 3년 뒤 폐기됨을 알렸다. 

연 구 결 과

1. 대상자의 일반적인 특성에 따른 직무만족, 회복탄

력성, 역할갈등, 간호업무환경, 이직의도의 차이

대상자들의 일반적인 특성을 분석한 결과 평균연령은 39세

였으며 40대가 전체의 46.4%로 나타났다. 결혼 기간은 10년 이
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중소병원 기혼간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인

상 19년 이하가 77명(43.5%), 자녀 수는 2명이 81명(45.8%), 최

종학위는 학사가 105명(59.3%), 임상 경력은 15년 이상 19년 

이하가 45명(25.4%), 일반간호사인 경우가 72명(40.7%), 상근

직으로 근무하는 경우가 105명(59.3%), 가계 월 평균 수입은 

600만원 이상이 87명(49.2%)로 가장 많은 것으로 나타났다

(Table 1). 

직무만족은 일반적인 특성에서 유의한 차이가 없는 것으로 

나타났고, 회복탄력성은 연령(F=4.18, p=.007), 결혼 기간(F= 

4.86, p=.003), 자녀 수(F=3.11, p=.028)와 현재 직위(F=3.63, 

p=.007)에 따라 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 40대가 

다른 연령에 비해 회복탄력성이 유의하게 높은 것으로 나타났

고 결혼 기간이 10년 이상 19년 이하인 경우가 3년 미만인 경우

보다 직위에서는 간호과장 이상인 경우가 다른 직위의 간호사들

보다 회복탄력성이 유의하게 높은 것으로 나타났다(Table 1). 

역할갈등은 일반적인 특성에서 연령(F=3.174, p=.026), 결

혼 기간(F=4.56, p=.004)과 자녀 수(F=8.06, p<.001)에 따라 

유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 30대가 40대에 비해 역

할갈등이 유의하게 높았고 결혼 기간이 9년 이하인 경우가 10

년 이상인 경우보다 자녀 수가 1명인 경우가 자녀가 없거나, 2

명 이상인 경우보다 역할갈등이 유의하게 높은 것으로 나타났

다(Table 1).

간호업무환경은 일반적인 특성에서 가계 총 월수입(F=3.22, 

p=.042)에 따라 유의한 차이가 있는 것으로 나타났으며 400만

원 이상 600만원 미만인 경우가 200만원 이상 300만원 미만인 

경우보다 간호업무환경에 대해 유의하게 긍정적으로 인식하

고 있는 것으로 나타났다(Table 1).

이직의도는 일반적인 특성에서 연령(F=2.83, p=.040)과 결

혼 기간(F=3.26, p=.023)에 따라 유의한 차이가 있는 것으로 

나타났다(Table 1).

2. 직무만족, 회복탄력성, 역할갈등, 간호업무환경, 이직

의도 

직무만족은 5점 만점에 3.43±0.30점, 회복탄력성은 5점 만

점에 3.51±0.38점, 역할갈등은 5점 만점에 2.60±0.63점으로 

나타났고 하위영역으로 직장에서의 역할갈등은 2.76점, 어머

니로서의 역할갈등은 2.71점, 아내로서의 역할갈등은 2.18점, 

주부로서의 역할갈등은 2.51점으로 나타났다. 간호업무환경

은 5점 만점에 3.12±0.44점, 이직 의도는 5점 만점에 3.14± 

0.62점으로 나타났다(Table 2).

3. 직무만족, 회복탄력성, 역할갈등, 간호업무환경, 이

직의도의 상관관계

이직의도는 역할갈등(r=.17, p=.021)과 유의한 정적상관관

계가 있는 것으로 나타났고 직무만족(r=-.43, p<.001), 회복탄

력성(r=-.15, p=.046), 간호업무환경(r=-.37, p<.001)과 유의

한 부적상관관계가 있는 것으로 나타났다(Table 3).

4. 이직의도에 영향을 미치는 요인

대상자들의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 확인하기 

위해 일반적인 특성 중 연령과 결혼 기간, 직무만족과 회복탄

력성, 역할갈등과 간호업무환경을 독립변수로 하여 다중회

귀분석을 실시한 결과 이직의도에 영향을 미치는 요인은 연령

(β=-.35), 결혼 기간(β=.25), 직무만족(β=-.33)과 간호업무환경

(β=-.18)인 것으로 나타났고, 연령과 직무만족이 이직의도에 

큰 영향을 미치는 요인인 것으로 나타났고 이들 변수의 총 설명

력은 25.1%였다(F=6.90, p<.001)(Table 4). 자료는 정규분포

Table 2. Job Satisfaction, Resilience, Role Conflict, Nursing Practice Environment, and Turnover Intention (N=177)

Variables M±SD Min~Max Range

Job satisfaction 3.43±0.30 2.80~4.25 1~5

Resilience 3.51±0.38 2.24~4.80

Role conflict
Role conflict at work
Resilience as a mother
Resilience as a wife
Resilience as a housewife

2.60±0.63
2.76±0.57
2.71±0.87
2.18±0.76
2.51±0.81

1.00~4.80
1.00~4.50
1.00~5.00
1.00~4.80
1.00~5.00

Nursing practice environment 3.12±0.44 1.68~4.16

Turnover intention 3.14±0.62 1.50~5.00

M=mean; SD=standard deviation. 
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하였으며 Durbin-Watson 통계량은 1.97로 잔차의 독립성이 

확보되었으며, Tolerance 0.16~0.83, VIF 1.21~6.17로 나타나 

다중공선성은 없는 것으로 확인되었다(Table 4).

논 의

본 연구는 300병상 미만의 중소병원에 근무하는 기혼간호

사를 대상으로 이직의도에 영향을 미치는 요인을 파악하여 이

직율을 낮추고 의료 서비스의 질을 높이기 위한 프로그램 개발

을 위한 기초자료를 제공하고자 시행하였다. 

본 연구대상자들의 직무만족은 3.43점(5점 만점)으로 나타

났고 같은 도구를 사용하여 종합병원에서 근무하는 기혼간호

사를 대상으로 한 연구(Lee, Park, & Kim, 2014)에서 3.31점, 

대학병원에서 근무하는 기혼간호사를 대상으로 한 연구(Min 

et al., 2011)에서는 3.49점으로 나타나 본 연구결과와 유사했

다. 결혼여부에 따라 직무만족은 유의한 차이가 있었고 기혼간

호사의 직무만족은 미혼간호사보다 높은 것으로 나타났다

(Lee, Park, & Kim, 2014). 미혼간호사는 병원의 규모에 따라 

직무만족에 유의한 차이가 있었으나(Do & Kim, 2012) 기혼간

호사의 직무만족은 병원의 규모에 따라 유의한 차이는 없는 것

으로 나타났다(Lee, Park, & Kim, 2014). 본 연구대상자들의 

90% 이상이 5년 이상의 경력을 가진 기혼간호사로 이직률이 

높은 3년의 시간을 경과하여 직무에 대한 만족을 많이 느끼고 

있는 것으로 분석된다. 그러나 대상자의 78%는 1명 이상의 자

녀를 가진 기혼간호사로 배우자와 주부로서의 역할 외에도 어

머니로서의 역할을 감당하며 간호업무에 임하고 있는 것으로 

나타나 직무만족이 높음에도 이직의도가 300병상 이상 병원에 

근무하는 간호사들에 비해 높게 나타나 이에 대한 분석이 필요

할 것으로 생각된다. 

회복탄력성은 3.51점(5점 만점)으로 나타났고 같은 도구를 

사용하여 타 지역 중소병원 기혼간호사를 대상으로 한 연구

(Lee, J. Y., & Lee, M. H., 2020)에서 2.58점, 종합병원 기혼간

호사를 대상으로 한 연구(Lee, 2021)에서도 2.50점으로 나타나 

본 연구결과가 높았다. 조사에 참여한 해당 중소병원들에서는 

지속적인 프리셉터제도를 운영하고 있었으며 직원들이 함께 

참여하는 다양한 프로그램을 시행하고 있었다. 지지조직을 활

용하여 스트레스에 대처할 수 있도록 간호사들의 회복탄력성

을 높여줄 수 있는 프로그램을 운영하고 있는 것이 기혼간호사

Table 3. Correlation among Job Satisfaction, Resilience, Role Conflict, Nursing Practice Environment, and Turnover Intention
(N=177)

Variables
JS RE RC NPE TI

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

JS 1

RE .40 (＜.001) 1

RC -.26 (＜.001) -.15 (.042) 1

NPE .66 (＜.001) .29 (＜.001) -.16 (.037) 1

TI -.43 (＜.001) -.15 (.046) .17 (.021) -.37 (＜.001) 1

JS=job satisfaction; NPE=nursing practice environment; RC=role conflict; RE=resilience; TI=turnover intention.

Table 4. Regression Results for Influence of Turnover Intention (N=177)

Variables B S.E β t p

(Constant) 5.79 0.65 8.92 ＜.001

Age -0.45 0.17 -.35 -2.68 .008

Marriage period 0.36 0.13 .25 2.70 .008

Job satisfaction -0.69 0.19 -.33 -3.55 ＜.001

Resilience 0.18 0.12 .11 1.42 .157

Role conflict 0.04 0.07 .04 0.57 .568

Nursing practice environment -0.25 0.12 -.18 -2.01 .046

R2=.29, Adjusted R2=.25, F=6.90, p＜.001
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들의 회복탄력성 증가에 영향을 미친 것으로 생각된다. 

역할갈등은 2.60점(5점 만점)으로 나타났고 같은 도구를 사

용하여 대학병원 및 종합병원에 근무하는 기혼간호사를 대상

으로 한 연구(Lee, M. J., & Lee, H. K., 2020)에서 2.48점으로 

나타난 결과와 유사했다. 그러나 취학 전 자녀를 둔 200~500

병상 규모의 병원의 기혼간호사를 대상으로 한 연구(Nam & 

Lee, 2019)에서는 3.15점으로 나타나 본 연구결과보다 높게 나

타났다. 기혼간호사들은 직장에서의 역할갈등만큼 결혼여부

로 추가되는 배우자, 주부와 어머니 역할에 대한 갈등을 느끼

고 있는 것으로 나타났으나(Lee, M. J., & Lee, H. K., 2020) 본 

연구대상자들의 역할갈등은 선행연구에 비해 낮은 것으로 나

타났다. 그러나 결혼으로 추가되는 다양한 역할갈등을 낮출 수 

있는 중재방안이 마련되면 이직의도를 낮추는데 기여할 수 있

을 것으로 생각된다. 

간호업무환경은 3.12점(5점 만점)으로 나타났고 같은 도구

를 사용하여 타 지역 중소병원 기혼간호사를 대상으로 한 연구

(Lee, J. Y., & Lee, M. H., 2020)에서 2.57점, 2.39점으로 나타

나(Kwon & Kim, 2012) 본 연구대상자들이 느끼는 간호업무

환경이 더 긍정적인 것으로 나타났다. 이는 설문을 진행한 K시 

소재의 300병상 미만의 중소병원들은 각 부서의 상황과 요구

를 반영하여 최근 3년내 시설의 리모델링을 통해 노후된 간호

업무환경을 개선시켜 간호사들의 요구를 반영하여 나타난 결

과라 생각된다. 

이직의도는 3.14점(5점 만점)으로 나타나 같은 도구를 사용

하여 타 지역 중소병원 기혼간호사를 대상으로 한 연구(Kwon 

& Kim, 2012)에서 3.32점으로 나타난 결과와 유사했다. 대학

병원 및 종합병원에 근무하는 기혼간호사를 대상으로 한 연구

(Lee, M. J., & Lee, H. K., 2020)에서는 2.71점, 대학병원에서 

근무하는 기혼간호사를 대상으로 한 연구(Min et al., 2011)에

서는 2.52점으로 나타나 본 연구대상자들의 이직의도가 높았

다. 300병상 미만 중소병원 간호사들의 이직의도는 300병상 이

상의 대형병원과 종합병원 간호사들의 보다 높은 것으로 나타

난 선행연구결과(HNA, 2015)와 유사하였으며 이에 규모가 

작을수록 기혼간호사들의 이직률을 낮추기 위한 원인 분석과 

중재 프로그램이 필요할 것으로 생각된다.

300병상 미만 중소병원 기혼간호사들의 이직의도에 영향을 

미치는 요인을 확인하기 위해 다중회귀분석을 실시한 결과 연

령과 직무만족, 간호업무환경 순으로 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났고 총 설명력은 25.1%였다. 선행연구에서는 간호

업무환경을 긍정적으로 인식하는 간호사일수록 역할갈등이 낮

고, 직무만족이 높아 이직의도가 낮아지는 것으로 나타났으나

(Choi & Lee, 2018; Kang, 2012) 본 연구에서는 직무만족이 비

슷하고 간호업무환경을 긍정적으로 인식하고 있었으나 선행연

구와 비교하여 기혼간호사들과 이직의도가 유사한 것으로 분

석되어 선행연구결과와는 차이가 있었다. 또한 다른 선행연구

에서 영향요인으로 분석된 회복탄력성이 높았고 역할갈등이 

낮았음에도 불구하고 이직의도에는 유의한 영향을 미치지 못

한 것으로 분석되어 이 지역 대상자들의 특성과 이직의도 영향

요인을 재파악하여 반복분석 할 필요가 있을 것으로 생각된다. 

결 론  및  제 언

본 연구는 300병상 미만의 중소병원에 근무하는 기혼간호사

를 대상으로 이직의도에 영향을 미치는 요인을 분석하여 기혼

간호사의 이직율을 낮출 수 있는 프로그램의 기초자료를 제공

하고자 시도되었다. 본 연구결과 300병상 미만 중소병원 기혼간

호사는 연령, 직무만족과 간호업무환경이 이직의도에 영향을 

미치는 것으로 나타났으며 일 지역 기혼간호사를 대상으로 하였

기에 일반화하기에는 제한이 있으나 일부 지역 특성을 반영하

고 있어 해당 지역 병원 기혼간호사의 이직률을 낮추기 위한 프

로그램 개발의 기초자료로 활용될 수 있을 것으로 기대한다.
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