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Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성

간호․간병통합서비스 병동은 국민건강관리 공단에서 규정한 병동운영지

침에 따라 보호자나 간병인의 상주 없이 적정 간호 인력이 배치되어 통합

적인 입원 서비스를 제공하는 병동을 의미한다(국민건강보험공단, 2021). 간

호․간병통합서비스 병동은 2013년 13개 병원에서 국고 시범사업으로 시행

되어 2020년 총 517개 병원으로 증가하였다(보건복지부, 2021). 또한, 정부

는 2023년까지 250만 환자(2019년 대비 2배 수준)가 이용할 수 있도록 병상

수를 더 증가시킬 계획이다(보건복지부, 2021; 정윤식, 2020).

간호․간병통합서비스 병동은 간호사가 환자 간호업무와 더불어 간병서

비스를 제공하여 적정 간호 인력을 확보하는 것이 성공적인 운영을 위해

중요한 사안이 될 수 있다(김진현, 김성재, 박은태, 정수용과 이은희, 2017).

그러나 중소병원의 경우, 간호․간병통합서비스 병동 운영 후 간호사의 이

직의도는 오히려 증가하였고(이정민, 2016), 실제 간호사의 이직증가로 간호

등급이 하락하였다(메디컬 월드뉴스, 2018).

간호사의 이직은 이직행동 자체를 연구하는 것보다 개인의 이직을 예측

할 수 있는 이직의도를 조사하는 것이 경제적이며, 이직에 대한 예방적 관

리가 될 수 있다(Estryn-Behar, Heijden, Fry, & Hasselhorn, 2010; O'Brien

-Pallas, Murphy, Shamian, Li, & Hayes, 2010). 또한, 간호사의 이직의도

를 관리하기 위해서는 개인을 둘러싼 다양한 환경적 요인 외에 개인적, 구

조적 요인을 함께 고려하여 영향요인을 규명하는 것이 필요하다(이영옥과

강지연, 2018; Price, 2001). 그러나 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간

호사를 대상으로 다양한 측면의 관련 요인을 반영하여 통합적으로 이직의

도를 파악한 연구는 없었다.

간호사의 이직의도에 영향을 주는 환경적 요인은 외부취업기회, 가족부양
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책임감 등이 있다(김수올과 강윤희, 2016; 이우경과 최수일, 2011). 최근 간

호․간병통합서비스 병동을 운영하는 대형병원이 늘어나 대형병원에서의

간호사 모집이 증가하고 이로 인해 중소병원 간호사의 외부취업기회가 증

가하였다(김진현 등, 2017). 이러한 의료 환경의 변화로 간호사의 이직의도

가 증가 될 수 있는데, 간호사를 대상으로 한 선행연구에서 외부취업기회는

이직의도를 증가시키는 요인으로 나타났다(김수올과 강윤희, 2016; 임경태,

2017). 또 다른 환경적 요인으로 사회적 지지를 고려할 수 있는데, 개인을

둘러싸고 있는 사회적 지지는 간호사의 스트레스 대처 자원으로써 이들의

이직의도를 감소시킬 수 있다(김유나와 장인실, 2014).

최근 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 개인적 요인으로 긍정심리자원

들이 강조되고 있다(강기노, 2018; 김수올과 강윤희, 2016). 이들 긍정심리자

원 중 하나인 감사성향은 스트레스 사건 속에서 긍정적인 의미를 찾아 재

평가하고, 적극적인 대처로 개인을 성장시킬 수 있는 개인 내적 자원이 된

다(조명주와 전원희, 2014). 따라서 감사성향이 높은 간호사는 감사하는 마

음과 긍정적인 태도로 조직에 일체감을 느끼고 몰두할 수 있어(엄태성, 최

병순과 손승연, 2013) 감사성향과 이직의도 간에 밀접한 관련성이 있을 것

으로 예측되나 이들 간의 관계를 규명한 연구가 없어 추가적인 연구가 필

요하다.

이직의도에 영향을 줄 수 있는 구조적 요인은 간호근무환경, 역할갈등,

업무 자율성 등이 있다(김수올과 강윤희, 2016; 조행난, 소향숙과 장애리,

2021; 정미라와 정은, 2018). 이중 간호근무환경은 역할갈등이나 업무 자율

성을 포함하는 포괄적인 개념으로 간호사가 환자에게 높은 수준의 간호를

제공하도록 지원하는 조직의 특성이라는 점에서 간호 인력관리에 중요한

역할을 할 수 있다(조은희 등, 2011).

그 외 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인은 직무만족(Lu, Barriball,

Zhang, & While, 2012)과 조직몰입(김혜경과 최미건, 2019)이 고려될 수 있

다. 이들 요인은 선행연구에서 외부취업기회, 사회적 지지, 긍정심리특성,

간호근무환경과 이직의도 간의 관계에서 이직의도에 대해 직·간접적인 영

향을 미치는 것으로 보고되고 있다(김수올과 강윤희, 2016; 김혜경과 최미
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건, 2019; 조행난 등, 2021; Price & Mueller, 1981).

이직의도 모형은 기대충족모형(Porter & Steers, 1973), 이직결정과정모형

(Mobley, 1977), Stress-Strain-Outcome모형(Koeske & Koeske, 1993) 등

이 있으나, 이러한 모형들은 한정된 요인을 포함하거나 단순하고 비현실적

인 모형이라는 제한점이 있어 이직의도에 이르는 다양한 인과관계를 설명

하는 데에 한계가 있다. 반면, Price (2001)의 이직인과모형은 이직에 영향

을 주는 결정요인을 환경적, 개인적, 구조적 요인으로 구분하고, 직무만족과

조직몰입을 통해 이직으로 이어지는 경로를 제시하여, 중소병원 간호․간병

통합서비스 병동 간호사의 이직의도에 영향을 주는 다양한 요인들을 체계

적․통합적으로 설명하는 데에 적합한 모형으로 여겨진다.

지금까지 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도 연구

는 개인적 요인과 구조적 요인에 중점을 두고, 이직의도와의 단편적인 관계

를 파악하는 데에 그쳤다(배순영, 2018; 이정민, 2016). 이에 본 연구에서는

Price (2001)의 이직인과모형과 간호사의 이직의도에 대한 선행연구 결과에

기반하여 결정요인으로 환경적 요인인 외부취업기회와 사회적 지지, 개인적

요인인 감사성향, 그리고 구조적 요인인 간호근무환경을 포함하고 그 외 직

무만족과 조직몰입을 포함하여, 이들 요인과 이직의도 간에 구조모형을 구

축하고 그 관계를 검증하고자 한다. 본 연구의 결과는 향후 중소병원 간

호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도 연구에 이론적 근거가 되며,

효율적인 인력관리를 위한 방안을 마련하는데 유용한 기초자료로 제공될

수 있다.

2. 연구목적

본 연구는 Price (2001)의 이직인과모형과 선행연구 결과들을 바탕으로

간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도 구조모형을 구축하고 검증

하기 위한 연구이다. 본 연구에서는 간호․간병통합서비스 병동 간호사의

외부취업기회, 사회적 지지, 감사성향, 간호근무환경, 직무만족, 조직몰입,
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이직의도를 잠재변수로 하여 연구의 가설적 모형을 구성하고, 이들 변수들

간의 인과관계를 검증하고자 하였으며, 구체적인 목적은 다음과 같다.

첫째, 이론과 문헌고찰을 바탕으로 간호․간병통합서비스 병동 간호사의

이직의도 가설적 모형을 제시한다.

둘째, 가설적 모델과 실제 자료 간의 적합도를 검정하고, 구조모형을 구

축한다.

셋째, 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 변

수들 간의 직․간접효과를 확인하고 이들 상호 간의 인과관계를 규명한다.

3. 용어정의

1) 중소병원

(1) 이론적 정의: 중소병원은 30병상 이상 400병상 이하의 병원 및 종합

병원을 총칭한다(대한중소병원협회 2006; 중소병원간호

사회, 2016).

(2) 조작적 정의: 본 연구에서는 30병상 이상 400병상 이하의 병원 및 종

합병원을 의미한다.

2) 간호․간병통합서비스 병동

(1) 이론적 정의: 간호․간병통합서비스 병동은 적정 간호 인력 배치에

의한 간호체계를 구성하고, 병동 환경개선, 환자안전관

리 등 병동 운영지침에 따라 입원환자에게 포괄적 간호

를 제공하는 병동이다(국민건강보험공단, 2021).

(2) 조작적 정의: 본 연구에서는 400병상 이하의 병원 및 종합병원에서

보건복지부와 국민건강보험에서 정해놓은 기준에 따라

간호․간병통합서비스를 제공하는 병동을 의미한다.
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3) 외부취업기회

(1) 이론적 정의: 외부취업기회는 주거를 이동하지 않고 다른 직장을 구

할 수 있는 가능성을 의미한다(Price, 2001).

(2) 조작적 정의: 본 연구에서는 Price (2001)가 개발한 외부취업기회측정

척도를 김수올과 강윤희(2016)가 번안한 외부취업기회

척도로 측정한 점수이다.

4) 사회적 지지

(1) 이론적 정의: 사회적 지지는 개인의 사회적 지지망을 통해 실제 상황

에서 제공받은 지지 정도와 사회망 구성원을 통해 자신

의 사회관계에서의 유대감, 자신감, 신뢰감 등에 대한

지각 정도를 의미한다(Price, 2001).

(2) 조작적 정의: 본 연구에서는 Zimet, Dahlem, Zimet와 Parley (1988)가

사회적 지지 인지 정도를 측정하기 위해 개발한 다중척

도(Multidimensional Scale of Perceived Social Support

[MSPSS])를 신준섭과 이영분(1999)이 번안한 사회적

지지 척도로 측정한 점수이다.

5) 감사성향

(1) 이론적 정의: 감사성향은 지속적이고 안정적인 정서 특성으로 자신이

획득한 긍정적 경험에서 타인의 기여를 인식하고 고마

움을 느끼는 인지-정서적 상태의 일반화된 경향성

(McCullough, Emmons, & Tsang, 2002) 또는 감사를

경험하기 쉬운 성향(Watkins, Woodward, Stone, &

Kolts, 2003)을 의미한다.

(2) 조작적 정의: 본 연구에서는 McCullough 등(2002)이 개발한 감사성향

척도(Gratitude Questionnaire-6 [GQ-6])를 권선중, 김

교헌과 이홍석(2006)이 번안하고 수정한 한국판 감사성

향 척도(Korean Gratitude Questionnare-6 [K-GQ-6])



- 6 -

척도로 측정한 점수이다.

6) 간호근무환경

(1) 이론적 정의: 간호근무환경은 간호사가 환자에게 양질의 전문적 간호

를 제공할 수 있도록 지원하는 의료조직의 물리적, 조

직적, 정책적 특성을 의미한다(Klopper, Coetzee,

Pretorius, & Bester, 2012).

(2) 조작적 정의: 본 연구에서는 Lake (2002)가 개발한 Practice Environment

Scale of Nursing Work Index (PES-NWI)를 조은희,

최모나, 김은영, 유일영과 이남주(2011)가 번안한 한국어

판 간호업무환경 척도(Korea Practice Environment Scale

of the Nursing Work Index [K-PES-NWI])로 측정한

점수이다.

7) 직무만족

(1) 이론적 정의: 직무만족은 자신의 직무 또는 직무경험의 평가에 따른

호의적 태도로 자신의 직무생활에 대해 긍정적인 정서

상태를 의미한다(Locke, 1976).

(2) 조작적 정의: 본 연구에서는 Weiss, Dawis, England와 Lofquist

(1967)가 개발한 Minnesota Satisfaction Questionnaire

(MSQ)를 장경화(2010)가 수정·보완한 직무만족 척도로

측정한 점수이다.

8) 조직몰입

(1) 이론적 정의: 조직몰입은 현 조직에서 계속 남아 있으려는 성향으로

한 개인의 특정 조직에 대한 상대적 동일화나 자기가

속한 조직에 일체감을 느끼고 몰두하며 애착심을 나타

내는 것을 의미한다(Mowday, Steers, & Porter, 1979).

(2) 조작적 정의: 본 연구에서는 Mowday 등(1979)이 개발하여 Kim,
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Price, Mueller와 Watson (1996)이 수정·보완한 조직몰

입측정 척도를 김수올과 강윤희(2016)가 번안한 직무몰

입 척도로 측정한 점수이다.

9) 이직의도

(1) 이론적 정의: 이직의도는 개인적 또는 조직관계 이유로 인해 자의로

이직을 고려하는 정도를 의미한다(이관형, 2004).

(2) 조작적 정의: 본 연구에서는 Mobley (1982)가 개발한 이직의도 측정

도구를 이관형(2004)이 수정·보완하고, 함정화(2013)가

직장을 병원으로 수정한 이직의도 척도로 측정한 점수

이다.
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Ⅱ. 문헌고찰

1. 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도

간호․간병통합서비스 병동은 전문간호 인력이 기본간호를 포함한 전문

간호서비스를 제공함으로써 입원간호서비스의 질을 향상시키고, 병동 환경

개선으로 환자안전을 확보하며, 간병인과 보호자가 없는 조용한 환경에서

감염전파를 예방 및 간병으로 인한 사회적, 경제적 부담을 경감시켜 환자·

보호자의 만족도 향상을 위한 목적으로 시행되고 있다(국민건강보험공단,

2021). 간호․간병통합서비스 병동은 간호사 1인이 최소 5명에서 16명의 환

자를 간호하며, 이는 기존 일반병동에서 간호사 1인이 30명의 환자를 돌본

것과 비교 시, 적정 수준의 인력을 확보하는 것이 중요하게 되었다(김진현

등, 2017).

중소병원의 경우, 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사는 과중한

업무량 등으로 간호․간병통합서비스 병동에 근무하는 것을 원하지 않고

(배순영, 2018), 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도는

일반병동 간호사보다 이직의도가 높았다(이정민, 2016). 실제, 간호사 확보

율 측면에서 상급종합병원 보다 규모가 작은 중소병원들이 상대적으로 심

각한 인력난에 시달리고 있다(홍지연, 채정미, 송미라와 김은미, 2017). 이러

한 간호 인력난은 정부의 간호․간병통합서비스 병동 수 증가 계획을 저해

하는 요인이 될 수 있고(이진선과 김진현, 2021), 간호․간병통합서비스 병

동을 효율적으로 운영하는 데에 방해가 될 수 있다(김진현 등, 2018).

간호 인력난으로 이어질 수 있는 간호사의 이직에 대해서 살펴보면, 간호

사 이직률은 상급종합병원의 경우 10.1%, 중소병원의 경우 47.3%로 중소병

원일수록 이직률이 높다(병원간호사회, 2019). 우리나라 간호사의 이직사유

는 타 병원으로 이직하는 경우가 가장 많은데(병원간호사회, 2017), 중소병

원에서 간호 수행능력을 쌓은 간호사가 더 좋은 근무조건인 대형병원으로
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이직하여(박송이와 박신유, 2020) 중소병원의 간호등급이 하락하는 결과가

나타났다(메디컬 월드뉴스, 2018).

간호사의 이직은 이직을 예측할 수 있는 이직의도를 조사하는 것이 경제

적이며, 이직에 대한 예방적 관리가 될 수 있다(Estryn-Behar, Heijden,

Fry & Hasselhorn, 2010; O'Brien-Pallas, Murphy, Shamian, Li, & Hayes,

2010). 중소병원을 포함한 간호․간병통합서비스 병동 간호사 이직의도에

영향요인은 직무 스트레스(김봉희와 강희영, 2018), 감정노동, 간호근무환경

(정진영과 반민정, 2019)이었고, 병동운영지원체계, 소진, 간호 수행도와 직

무만족이 이직의도에 직․간접적인 영향을 주는 것으로 밝혀졌다(양현주,

방설영, 박미라와 제남주, 2019). 간호사의 이직의도를 관리하기 위해서는

환경적, 개인적, 구조적 요인과 같은 다양한 영향요인을 규명하는 것이 필

요한데(이영옥과 강지연, 2018), 국내 중소병원 간호․간병통합서비스 병동

간호사 이직의도 관련 선행연구들은 다양한 측면에서 이직의도를 이해하는

데에 한계가 있었다.

반면, Price (2001)의 이직인과모형은 간호사 이직의도에 영향을 미치는

요인을 환경적, 개인적, 구조적 요인으로 구분하여 다양한 관점에서 체계적

인 접근을 시도하였다. 국내 선행연구(김수올과 강윤희, 2016; 조행난 등,

2021)는 Price (2001)의 이직인과모형을 적용하여 간호사 이직의도에 영향

을 주는 요인을 다양한 관점에서 파악하였다. 반면, 중소병원 간호․간병통

합서비스 병동 간호사의 이직의도를 파악하기 위한 연구들은 다양한 측면

의 관련 요인을 반영하여 통합적으로 이직의도를 파악하기보다 주로 단편

적인 관계를 파악하였다. 또한, 선행연구는 중소병원 간호․간병통합서비스

병동 간호사 이직의도를 뒷받침할 만한 이론적 기초가 제시되지 않았다.

2. 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도 영향요인

1) 외부취업기회

외부취업기회는 경제학자들이 주장하는 외부노동시장과 같은 개념으로
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다른 직장을 구할 가능성을 의미한다(Price, 2001). Price와 Mueller (1981)

는 외부노동시장, 즉 외부취업기회가 많을수록 이직의도가 증가한다고 하였

다. 간호사를 대상으로 한 외부취업기회에 관련된 연구에서 35%의 간호사

들이 외부취업기회를 찾는다면 병원을 이직할 것이라고 보고하였다

(Mosadeghrad, 2013). 남자 간호사를 대상으로 시행한 연구(김수올과 강윤

희, 2016)에서 외부취업기회는 이직의도에 정(+)의 방향으로 영향을 주었으

며, 외부취업기회가 많을수록 선택 가능성 또한 많아져 실제 이직을 하고

다른 기관으로 취업할 수 있기 때문이라고 설명했다.

간호사 외 다른 병원직원의 경우 직무만족, 조직몰입 및 환경적 요인인

외부취업기회가 이직의도의 요인으로 밝혀졌지만, 간호사의 경우 직무만족

이나 조직몰입과 상관없이 많은 외부취업기회가 이직의도의 요인으로 밝혀

졌다(임경태, 2017). 특히 간호사는 경력개발의 기회가 큰 도시 지역을 더

선호하는 경향을 보이는데(Buchan, O'May, & Dussault, 2013), 최근 간

호․간병통합서비스 병동의 시행으로 인하여 간호사 모집이 늘어나면서 수

도권의 대형병원으로 간호 인력의 쏠림현상이 발생하여 지방에 소재한 중

소병원의 간호사 인력수급이 어려워지고 있다(오은영, 강경화, 김광점과 민

흥기, 2018). 이상의 선행연구에서 간호사는 현재의 근로조건과 유사하거나

더 좋은 조건의 다른 일자리에 취업할 기회가 많을수록 선택의 가능성이

커지기 때문에 이직의도가 높아지는 것을 확인하였다(Simon, Müller, &

Hasselhorn, 2010).

2) 사회적 지지

Price (2001)는 이직에 영향을 주는 요소 중 가족부양책임을 근로자의 가

족부양에 대한 책임을 덜어 줄 다른 가족의 도움, 외부의 도움으로 설명했

다. 가족부양 책임과 같은 환경적 요인인 사회적 지지는 신뢰와 도움을 주

는 감정적 결속 관계를 의미하며(Luo & Wang, 2009; Ruiller & Van,

2016), 가족 지지, 친구 지지, 특별 지지로 이루어진다(Zimet et al., 1988).

사회적 지지는 소진을 덜어주는 역할을 하고(Ariapooran, 2014), 스트레스

상황을 극복할 수 있는 자원이 된다(최지윤과 이윤정, 2012; Narayanan,
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Onn, & Cheang, 2016). 선행연구에서 직장과 가정 사이에서 생기는 역할갈

등은 직무만족과 조직몰입에 부정적인 영향을 미쳐 이직에 이르게 하였다

(Dåderman & Basinska, 2016; Sharafi & shahrokh, 2012). 반면 이러한 갈

등상황에서 사회적 지지는 업무성과에 긍정적인 영향을 미치며, 역할갈등과

간호사 적응력의 압박을 줄여주고, 간호사들의 이직의도를 낮추는 중요한

요인이었다(Chen, Chu, Wang, & Lin, 2008; Wang & Tsai, 2014). 이와 관

련된 연구를 살펴보면, 간호사를 대상으로 한 연구(이정숙, 2018)에서 사회

적 지지는 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 방향으로 영향을 주었다. 그리고

요양보호사를 대상으로 한 연구(김은지, 2015)에서 가족 지지는 이직의도에

부(-)의 방향으로 영향을 주는 것으로 밝혀졌다.

이상의 선행연구에서 사회적 지지는 개인을 둘러싼 외부의 지지체계로

볼 수 있다. 그리고 사회적 지지는 이직의도의 요인으로 밝혀진 직무만족

(김봉희와 강희영, 2018), 조직몰입(김혜경과 최미건, 2019), 소진(윤금숙과

김숙영, 2010), 직무 스트레스(곽숙희와 현수경, 2019)에 긍정적인 영향을

미치는 것으로 나타났다.

3) 감사성향

Price (2001)는 이직에 영향을 미치는 개인적 요인으로 긍정적 정서를 제

시하였다. 긍정적 정서는 자신의 직업에서 유리한 측면을 보고 직무에 대한

높은 만족감을 얻게 하여 이직을 예방하는 중요한 요인이 될 수 있다

(Luthans & Youssef, 2007). 감사성향 또한 사람들의 사회자원을 강화한다

는 측면에서 긍정적 정서와 유사한 개념으로 알려져 있다(Fredrickson,

1998; McCullough, Kilpatrick, Emmons, & Larson, 2001).

감사성향은 긍정 심리학의 중요한 주제(임경희, 2010)로 자신이 획득한

긍정적 경험에서 타인의 기여를 인식하고 고마움을 느끼는 일반화된 경향

성이다(McCullough et al., 2002). 감사성향이 높은 사람은 긍정적 측면에

관심을 기울여(노지혜와 이민규, 2012) 타인과의 긍정적인 관계 형성으로

심리적 안전감을 경험하며, 부정적인 상황에서도 긍정적인 대안을 찾아 행

동하는 것으로 나타났다(전원희, 이은선과 이기령, 2015; 최연실과 문정리,
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2014). 감사하는 마음은 긍정적 정서와 같이 상호작용 조건을 거쳐 대인관

계를 증진 시키고, 자신의 삶에 만족하게 된다(김경미와 김정희, 2011). 감

사성향은 긍정심리자본과 마찬가지로 개인의 노력과 중재를 통한 개발 및

관리가 가능하여(Luthans & Youssef, 2007), 선행연구(강기노, 2018)에서

간호사의 이직의도와 같은 조직 인력관리를 위한 방안으로 긍정심리자본을

발달시킬 수 있는 프로그램을 언급하였다.

감사성향은 개인이 어려운 상황에서도 사건을 긍정적으로 재해석하고, 긍

정적 정서를 경험하게 하여, 긍정적인 행동으로 이어져(김경미와 김정희,

2011; Tedeschi & Calhoun, 2004) 직무만족과 조직몰입과 같은 인지, 감정,

행동성향이 공존하는 개념의 영향요인이 될 수 있다(Robbins & Judge,

2011). 이와 관련된 연구를 살펴보면 정신과 간호사를 대상으로 시행한 연

구(정현순, 고성희와 김지영, 2017)에서 감사성향은 직무만족에 정(+)의 방

향으로 영향을 주는 요인이었고, 간호사가 스트레스 상황에 있더라도 감사

성향은 이를 극복하는 자원이 되었다(여수진, 2020). 그리고 남자 간호사를

대상으로 시행한 연구(김수올과 강윤희, 2016)에서 긍정적 정서는 직무만족

과 조직몰입에 정(+)의 방향으로 영향을 주는 요인으로 밝혀졌다. 이는 긍

정심리자본이 높은 간호사는 긍정적인 기대감으로 조직을 위해 자발적인

행동을 한다(임소희와 최은덕, 2017)는 것을 알 수 있다. 또한, 감사성향은

직무만족과 조직몰입을 통해 이직의도에 부(-)의 방향으로 간접영향을 주

는 요인이 된다.

이상의 선행연구에서 감사성향은 Price (2001)가 이직에 영향을 미치는

개인적 요인으로 제시한 긍정적 정서로 해석할 수 있다. 또한, 감사성향은

간호사의 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

4) 간호근무환경

간호근무환경은 양질의 간호서비스 제공 및 전문적인 간호를 제공하기

위한 조직의 특성으로 물리적, 심리·사회적, 조직의 정책까지 포함하는 포

괄적인 개념이다(Klopper et al., 2012). 과거에 간호근무환경은 시간 외 근

무, 침상 수, 입원환자 수, 스케줄 등 물리적인 환경으로 구성되었다(Barker
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& Nussbaum, 2011). 그러나 최근 간호근무환경은 좀 더 포괄적인 개념으

로 병원업무에 대한 간호사의 참여, 충분한 인력과 물질적 자원, 양질의 간

호를 위한 기반, 간호 관리자의 리더십, 간호사와 의사의 협력관계 등으로

구성된다(조은희 등, 2011).

간호근무환경은 직무만족, 조직몰입과 이직에 영향을 미치는 조직적 요인

으로 간호 직무와 관련하여 일하는 정도(업무 자율성), 상사의 지지, 승진기

회와 업무 관련된 의사소통 및 참여(참여 정도, 도구적 의사소통)에 대한

개념을 포함한다(Price, 2001; Price & Mueller, 1981). 간호근무환경은 환자

의 만족도(Aiken et al., 2012; Kutney-Lee et al., 2009) 및 생명(Aiken et

al., 2011)에 영향을 주고, 간호사의 소진(Aiken et al., 2012) 및 근무만족도

(Applebaum, Fowler, Fiedler, Osinubi, & Robson, 2010)에 영향을 준다.

선행연구에서 간호사가 간호근무환경에 대해 긍정적으로 인식할수록 간

호 직무에 대한 만족도가 높고(Al-Hamdan, Manojlovich, & Tanima,

2017), 간호근무환경이 열악하다고 느끼는 중소병원 간호사의 경우 조직에

대한 몰입감이 낮은 것으로 밝혀졌다(김진희와 김민영, 2019). 간호근무환경

은 간호사 이직률의 기초로(Nantsupawat et al., 2017), 간호사의 높은 이직

률로 인력난을 겪으면서 간호근무환경이 더 부각 되었다(조은희 등, 2011).

간호사 인력난의 원인은 간호사들의 부족한 인력, 긴 근무시간, 환자와 관

련된 의사결정에 참여하지 못한다는 인식 등 간호근무환경에 대한 낮은 만

족도로 간호직을 떠나기 때문이다(Eaton-Spiva et al., 2010).

간호․간병통합서비스 병동 간호사를 대상으로 시행한 연구(정진영과 박

민정, 2019)와 중소병원 간호사를 대상으로 시행한 연구(이종순, 문미영, 정

혜경과 한승희, 2018)에서 간호사의 간호근무 환경에 대한 인식이 부정적일

수록 이직의도가 높았다. 특히 지방 중소병원 간호사가 인식하는 간호근무

환경은 서울 소재 종합병원 간호사가 인식하는 것보다 부정적이고, 충분한

인력과 물질적 지원을 받지 못한다고 인식하고 있다(권정옥과 김은영,

2012; 정미라와 정은, 2018). 그리고 중소병원 신규 간호사는 중소병원에서

기본 간호업무를 익힌 후 근무 여건이 더 좋은 상급종합병원으로 이직하여

간호근무환경으로 인한 중소병원 인력관리의 심각성을 나타내고 있다(박송
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이와 박신유, 2020).

이상의 선행연구들을 종합하면, 간호근무환경은 Price (2001)가 제시한 이

직에 영향을 미치는 조직적 요인으로 볼 수 있다. 또한, 간호근무환경은 간

호사의 이직의도에 영향을 미친다고 할 수 있다.

5) 직무만족

직무만족은 직무에 대한 자신의 태도(Price, 2001)로 직무를 수행하는 과

정에서 동기를 부여하고, 근로의욕을 높여, 업무 생산성 및 개인의 성과

향상에 도움을 주므로 효율적인 업무수행을 위해 중요한 요소이다(박미미

와 한숙경, 2013). 간호사의 직무만족은 자신의 업무에 대해 긍정적이며 적

극적인 자세를 취할 수 있게 한다(García-Sierra, Fernández-Castro, &

Martínez-Zaragoza, 2016; Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker,

2002). 그 결과 간호사의 직무만족은 간호사의 업무 향상에 이바지 하고

(Güleryüz, Güney, Aydın, & Aşan, 2008), 효율적인 간호업무로 이어져 간

호의 질 향상에 긍정적인 영향을 미친다(민순 등, 2011). 또한, 간호사의 직

무만족은 조직을 성공적으로 이끌기 위한 헌신으로 연결되어 조직몰입에

정(+)의 방향으로 영향을 주는 것으로 나타났다(김수올과 강윤희, 2016;

Chegini, Janati, Asghari-Jafarabadi, & Khosravizadeh, 2019).

중소병원 간호사를 대상으로 시행한 직무만족과 관련된 연구를 살펴보면

중소병원 간호사는 간호사 직업에 대한 자부심, 즉 직업 존중감이 낮고, 이

로 인해 간호 직무에 대한 만족도가 낮은 것으로 나타났다(강미와 강경숙,

2017). 낮은 직무만족은 대형병원 간호사에 비해 중소병원 간호사의 이직률

이 높은 원인이 될 수 있다(배순영, 2018; 이정민, 2016; 이종순 등, 2018).

그리고 간호․간병통합서비스 병동 간호사는 간병인이 수행하던 일상생활

보조업무를 맡게 되면서 일반병동 간호사보다 직무에 대한 만족도가 낮고,

이직의도가 높은 것으로 밝혀졌다(심옥수와 이현주, 2017; 이민경과 정덕유,

2015). 이와 같이 직무만족은 간호사 개인의 인식뿐 아니라 조직의 인력관

리에 영향을 주고, 환자에게 양질의 간호서비스를 제공할 수 있는 요인이

된다(Adams & Miller, 2001; Lee, MacPhee, & Dahinten, 2020; Lu et at.,
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2012; Price & Mueller, 1981).

간호사의 직무만족에 영향을 주는 요인은 환경적 요인인 외부취업기회가

부(-)의 방향으로 영향을 주고(김수올과 강윤희, 2016), 사회적 지지(김수정,

2015; 이종순 등, 2018)가 정(+)의 방향으로 영향을 주는 것으로 나타났다.

그리고 개인적 요인인 감사성향은 스트레스 상황도 긍정적으로 해석한다는

점에서 직무만족에 정(+)의 방향으로 영향을 주고(정현순 등, 2017), 구조적

요인인 간호근무환경 또한 직무만족에 정(+)의 방향으로 영향을 주는 것으

로 밝혀졌다(이종순 등, 2018; Applebaum et al., 2010).

이상의 선행연구들을 종합하면, 간호사의 직무만족은 외부취업기회, 사회

적 지지, 감사성향, 간호업무환경과 밀접한 관련이 있다. 그리고 간호사의

직무만족은 조직몰입, 이직의도에 영향을 미친다고 볼 수 있다.

6) 조직몰입

조직몰입은 조직의 목표나 가치에 대한 구성원의 강한 수용과 신뢰, 조직

을 위해 노력하고 애쓰려는 마음, 조직의 구성원으로 남아 있으려는 의지를

내포한다(유정선, 2018; Meyer, Allen, & Smith, 1993). Price와 Mueller

(1981)의 연구에서 잔류의도는 개인이 조직의 일원으로 남고자 하는 신념으

로 조직몰입의 한 요소이며, 이직의도에 가장 많은 영향을 주는 요인으로

밝혀졌다.

중소병원 간호사를 대상으로 시행한 조직몰입과 관련된 연구를 살펴보면,

김혜경과 최미건(2019), 이현정과 정미정(2020)의 연구에서 조직몰입은 이직

의도에 부(-)의 방향으로 영향을 주는 요인으로 밝혀졌다. 이는 조직몰입이

조직의 보상에 만족하여 조직에 남아 있기를 원하는 인정, 조직 목표를 믿

고 조직에 남아 열심히 하려는 신뢰, 조직에 이끌려 떨어질 수 없는 애착

심, 다른 환경의 영향으로 조직에 남아 있을 수밖에 없는 통제력의 속성(최

윤정, 박영임과 정계현, 2014)으로 조직몰입이 이직의도에 영향을 주는 요

인으로 설명될 수 있다.

한편 높은 직무만족, 즉 직무 수행의 즐거움과 높은 성취감은 조직에 대

한 소속감과 동일시 정도를 높여 조직몰입에 긍정적인 자원으로 조직몰입



- 16 -

의 영향요인이었다(김수올과 강윤희, 2016; Chegini et al., 2019; Ćulibrk,

Delić, Mitrović, & Ćulibrk, 2018). 그러나 중소병원 간호사를 대상으로 시

행한 직무만족, 조직몰입과 관련된 연구를 살펴보면, 중소병원 간호사는 상

급종합병원에 비해 충분한 인력과 물질적 지원을 받지 못하고 있는 것으로

인식하여 직무에 대한 만족도가 낮고(권정옥과 김은영, 2012; 김예정, 유정

희, 조유리와 임지영, 2018; 정미라와 정은, 2018), 이는 조직몰입에 부정적

인 영향을 주는 것으로 나타났다(주현숙과 전원희, 2018). 또한, 간호․간병

통합서비스 병동 간호사는 일반병동 간호사보다 환자의 더 많은 환자의 서

비스 요구로 인한 감정노동으로 직무에 대한 만족도가 낮았다(김소은과 한

지영, 2017), 이러한 낮은 직무만족도는 조직 성과에 부정적 영향을 미치며,

간호사의 조직몰입을 저해시키는 요인이 된다(김지은, 신성희와 고숙정,

2018; Nikmah & Sulistyarini, 2017).

간호사의 조직몰입에 영향을 주는 요인은 환경적 요인인 외부취업기회가

부(-)의 방향으로 영향을 주고(김수올과 강윤희, 2016; 이우경과 최수일,

2011), 사회적 지지가 정(+)의 방향으로 영향을 주었다(강미영, 2007). 개인

적 요인인 긍정적 정서는 조직몰입에 정(+)의 방향으로 간접영향을 주며,

긍정심리 특성인 감사성향은 조직에 대한 애착심으로 이어졌다(김세이,

2018). 그리고 구조적 요인인 간호근무환경은 조직몰입에 정(+)의 방향으로

영향을 주는 요인이었다(김진희와 김민영, 2019).

이상의 선행연구들을 종합하면, 조직몰입은 외부취업기회, 사회적 지지,

감사성향, 간호업무환경, 직무만족과 밀접한 관련이 있고, 간호사의 이직의

도에 영향을 미친다고 볼 수 있다. 한편, 중소병원 간호․간병통합서비스

병동 간호사를 대상으로 이직의도를 파악하는 선행연구에서 앞서 언급된

외부취업기회, 사회적 지지, 감사성향, 간호근무환경, 직무만족, 조직몰입 등

다양한 요인으로 이직의도를 체계적, 통합적으로 파악한 연구를 찾아보기

어려웠다.
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3. 간호사의 이직인과모형

본 연구에서는 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도

모형을 구축하기 위하여 Price (2001)의 이직인과모형과 간호사의 이직의도

관련 문헌고찰을 통해 이론적 기틀을 마련하였다. Price와 Mueller (1981)는

간호사 1,091명을 대상으로 이직의도와 관련 변수를 분석하여 이직에 직접

적 영향과 간접적 영향을 주는 변수로 구분하였다. 그 후 Price (2001)는

Price와 Mueller (1981)의 연구를 포함하여 이전에 수행되었던 33편의 연구

를 바탕으로 이직인과모형을 제시하였는데, 이 모형은 결정요인으로서 외생

변수, 매개변수 그리고 결과변수인 이직으로 구성되어 있다. Price (2001)의

이직인과모형은 다양한 외생변수를 환경적 요인, 개인적 요인, 구조적 요인

으로 구분하였다. 이전 Price와 Mueller (1981)의 연구에서는 개인적 요인인

심리적 측면 등을 이직에 미치는 요인으로 포함하지 않았으나, Price (2001)

의 이직인과모형은 개인적 요인으로 긍정적/부정적 감정을 추가하며, 이직

에 이르는 다양한 경로가 있다는 점을 강조하였다. Price (2001)는 이직인과

모형에서 환경적 요인으로 외부취업기회, 가족부양책임(감)을 제시하였고,

개인적 요인으로 일반적 훈련, 직무참여(의지), 긍정적/부정적 감정을 제시

하였으며, 구조적 요인으로 업무 자율성, 분배 공정성, 직무 스트레스, 급여,

승진기회, 업무 반복성, 사회적 지지(상사 지지)를 제시하였다(그림 1).

Price (2001)의 이직인과모형 외 이직과 관련된 다른 이론들을 살펴보면,

Porter와 Steers (1973)의 기대충족모형은 기대 미충족, 직무 불만족, 이직

의 인과적 과정을 제시하였으나, 단순하고 비현실적이라는 한계점이 있었

다. Mobley (1977)의 이직결정과정모형은 직무만족 또는 직무 불만족이 이

직에 이르게 한다는 심리학적 접근을 하였지만, 직무 불만족만으로 이직을

고려하는 것은 일반화하기 어렵다는 한계점이 있었다. Koeske와 Koeske

(1993)의 Stress-Strain-Outcome모형은 서비스 종사자의 이직에 대한 설명

으로 스트레스원이 스트레스에 영향을 주고, 정서적 고갈 매개로 이직의도

등에 이르게 되는 관계를 제시하였으나 한정된 요인으로 복합적인 직무 스
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트레스를 규명하는 데에 제한점이 있었다.

이직예방을 위하여 이직의도에 영향을 미치는 요인을 다양한 방면에서

고려해야 하는데(이영옥과 강지연, 2018), Price (2001)의 이직인과모형은

이직에 대해 다양한 학문 분야에서 제시한 체계적이고 광범위한 문헌적·실

증적 고찰을 통하여 결정변수들을 구성하였기 때문에 모형이 매우 포괄적,

체계적이고 종합적인 것으로 평가된다(서영준과 고종욱, 2002).

국내에서 Price (2001)의 모형을 이용하여 이직의도에 대해 시행한 연구

는 남자 간호사를 대상으로 시행한 연구(김수올과 강윤희, 2016), 상급종합

병원 교대근무 여자 간호사를 대상으로 시행한 연구(조행난 등, 2021), 작업

치료사를 대상으로 시행한 연구(이기대와 전병진, 2016), 노인복지시설 근무

자를 대상으로 시행한 연구(오지영, 서영준과 박현숙, 2012)가 있었다. 선행

연구는 이직의도를 조직의 구성원이 자신의 직업이나 소속된 조직으로부터

이탈하려고 하는 마음가짐으로 이직을 예측하는 데에 중요한 척도로(Price

& Mueller, 1981) 보고 결과변수를 이직의도로 설정하였다.

선행연구에서 이직의도에 직접효과를 주는 변수는 조직몰입(김수올과 강

윤희, 2016; 이기대와 전병진, 2016; 조행난 등, 2021)이 있었고, 간접효과를

주는 변수는 가족부양책임(감), 긍정적 감정, 업무 자율성(김수올과 강윤희,

2016)과 절차정의, 승진기회, 분배정의(이기대와 전병진, 2016), 외부취업기

회, 긍정적 심성, 직장상사의 지원, 성장기회(오지영 등, 2012)이었으며, 직

접효과와 간접효과가 모두 유의한 변수는 외부취업기회, 역할갈등, 직무만

족(김수올과 강윤희, 2016)이었다. 이상에서와 같이 Price (2001)의 이직인

과모형을 기반으로 이직의도에 관한 연구들은 주요변수들을 추가, 삭제하여

연구의 이론적 기틀을 설정하였음을 확인할 수 있다.
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그림 1. Casual model of turnover (Price, 2001)



- 20 -

4. 연구의 이론적 기틀

1) 본 연구의 개념적 틀

본 연구는 Price (2001)가 제시한 이직인과모형 개념과 간호사 이직의도

의 영향요인에 대한 실증적 선행연구 결과를 바탕으로 개념적 기틀을 구축

하였다(그림 2, 표 1).

그림 2. 연구의 개념적 틀

Price (2001)의 모형에서 환경적 요인은 외부취업기회, 가족부양책임(감)

이 있었다. 본 연구에서 이직에 영향을 주는 외생변수 중 환경적 요인은 외

부취업기회(이우경과 최수일, 2011), 사회적 지지(김수정, 2015; 김유나와 장

인실, 2014; 임영아, 김건엽과 최세묵, 2012)로 선정하였다. Price (2001)의

모형에서 외부취업기회는 이직에 직접적인 영향과 직무만족을 통해서 이직

에 간접적인 영향을 주는 요인으로 제시되었으나, 본 연구에서는 본 연구에
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서는 외부취업기회가 조직몰입을 통해 이직의도에 간접영향을 주는 선행연

구(김수올과 강윤희, 2016) 결과에 근거하여 외부취업기회가 조직몰입을 통

해 이직의도에 영향을 주는 간접경로를 추가하였다. 그리고 Price (2001)의

모형에서는 외부취업기회 외 환경적 요인으로 가족부양책임(감)을 포함하였

으나, 가족부양책임(감)이 측정 도구의 신뢰도와 타당도에 문제가 있음을

제기하였다. 따라서 본 연구에서는 가족부양책임(감)이 외부의 도움을 포함

하고 있다는 점에서 더 확대된 외부 지지체계로 사회적 지지(Luo &

Wang, 2009; Ruiller & Van, 2016)를 포함하였다.

Price (2001)의 모형에서 개인적 요인은 일반적 훈련, 직무관여, 긍정적/

부정적 감정이 있었다. 본 연구에서는 개인적 요인으로 긍정적 감정의 속성

을 포함하고 있고 부정적 감정을 감소시키는 데에 효과적인 감사성향을 선

정하였다(전원희, 2016). 감사성향은 대표적인 긍정심리특성이며 스트레스

상황에서도 사건을 긍정적으로 해석하여 조직에 몰두할 수 있는 자원으로

(김경미와 김정희, 2011; Tedeschi & Calhoun, 2004) 강조되고 있어 최근

조직 차원에서 인력관리를 위한 방안으로 활용하고 있다(강기노, 2018).

Price (2001)의 연구에서 긍정적 정서는 직무만족을 통해 이직에 영향을 주

는 간접적인 경로로 설정되었으나, 본 연구에서는 긍정심리특성이 이직의도

에 영향을 주는 선행연구(강기노, 2018) 결과에 근거하여 이직의도에 대한

긍정심리특성인 감사성향의 직접영향을 미치는 경로를 추가하였다.

Price (2001)의 모형에서 개인적 요인으로 포함한 일반적 훈련은 직업에

필요한 지식과 기술 확보의 정도를 의미하지만, Price (2001)는 일반적 훈련

측정 도구의 신뢰도와 타당도에 의문점을 제기하였고, 선행연구(박윤주와

조정민, 2018)에서 간호사의 임상 수행능력은 이직의도에 영향을 미치지 않

는 것으로 나타나 본 연구에서 일반적 훈련을 제외하였다. Price (2001)의

모형에 제시된 직무관여는 직무에 참여하여 개인의 노력에 대한 보상을 받

고 업무에 만족하게 되는 것을 의미하는데(Price, 2001), 본 연구모형에서

결정요인으로 포함된 직무만족이나 조직몰입과 일맥상통한다고 볼 수 있어

제외하였다(유정선, 2018; Meyer et al., 1993).

Price (2001)의 모형에서 구조적 요인은 업무 자율성, 분배 공정성, 직무
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스트레스, 급여, 승진기회, 업무 반복성, 사회적 지지(상사 지지)가 있었다.

직무 스트레스는 직무 수행이 어려운 정도로 자원 부족, 역할 모호성, 일관

되지 않은 업무, 역할갈등, 업무 과부하를 포함한다(Price, 2001). 본 연구에

서 구조적 요인으로 간호근무환경을 선정하였는데, 간호근무환경은 간호 관

리자의 지지, 간호사를 위한 인력 및 물질적 지원과 구성원과의 상호작용

등으로 환자에게 양질의 간호서비스를 제공할 수 있도록 지원하는 의료조

직 특성을 가지고 물리적, 조직적, 정책적 측면을 포함한다(Klopper et al.,

2012). 이로 인해 Price (2001)의 모형에서 제시한 구조적 요인들을 포함하

고 있다고 볼 수 있다. Price (2001)의 모형에서 구조적 요인들은 직무만족

과 조직몰입을 통해서 이직에 간접적인 영향을 주는 요인으로 제시하였으

나, 간호근무환경이 이직의도에 직접영향을 주는 선행연구(김슬기와 임지

영, 2018; 이종순 등, 2018; 정진영과 박민정, 2019) 결과에 근거하여 간호근

무환경이 이직의도에 영향을 주는 직접경로를 추가하였다.

Price (2001)의 모형에서 직무만족과 조직몰입은 탐색행위를 통해 이직에

영향을 주는 요인으로 설정하였다. 이직이라는 행위 측정을 위해서는 이직

한 근로자를 추적 조사해야 하는 어려움이 있지만, 행위의 선행변수가 행위

의도라는 점과(Ajzen & Fishbein, 1975) 많은 선행연구에서 이직의도가 이

직의 직접적인 예측변수로 인정되는 점을(Estryn-Behar et al., 2010;

O'Brien-Pallas et al., 2010) 고려하여 본 연구는 선행연구에 따라 이직의도

를 결과변수로 설정하였다(김수올과 강윤희, 2016; 조행난 등, 2021). 단,

Price (2001) 제시한 이직인과모형은 포괄적이고 종합적인 모형을 구축하여

이직연구에 많은 기여가 되었지만, 이직모형이 간결하지 못하다는 한계점

(Price, 2004)을 보완하여, 본 모형에서는 선행연구(김수올과 강윤희, 2016;

조행난 등, 2021)에 따라 간결하게 제시하였다.
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구조 결정요인 결과

잠재

변수

외부취업
기회

사회적 지지 감사성향 간호근무환경 직무만족 조직몰입 이직의도

측정

변수

� 외부취업

기회

� 가족 지지

� 친구 지지

� 특별 지지

� 감사성향

� 병원운영에

간호사 참여

� 양질의 간호를

위한 기반

� 간호 관리자 능

력, 리더십, 간

호사에 대한 지

지

� 충분한 인력과

물질적 지원의

적절성

� 간호사와 의사

의 협력관계

� 내 재 적

직무만족

� 외 재 적

직무만족

� 조직몰입 � 이직의도

측정

도구

외부취업

기회

측정도구

MSPSS K-GO-6 K-PES-NWI MSQ
직무몰입

측정도구

이직의도

측정도구

MSPSS: Multidimensional Scale of Perceived Social Support, K-GQ-6: Korean Gratitude Questionnare-6, K-PES-NWI: Korea

Practice Environment Scale of the Nursing Work Index, MSQ:　Minnesota Satisfaction Questionnaire

표 1. 연구의 개념적 근거
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2) 가설적 모형 및 연구가설

본 연구의 개념적 틀(그림 2)을 바탕으로 구성한 본 연구의 가설적 모형

은 다음과 같다(그림 3). 이직의도를 내생변수로 하였을 때, 이직의도에 직

접적인 영향을 미치는 외생변수는 외부취업기회, 사회적 지지, 감사성향, 간

호근무환경, 직무만족, 조직몰입이다. 다음으로 직무만족을 내생변수로 하였

을 때, 직무만족에 직접적인 영향을 미치는 외생변수는 외부취업기회, 사회

적 지지, 감사성향, 간호근무환경이다. 그리고 조직몰입을 내생변수로 하였

을 때, 조직몰입에 직접적인 영향을 미치는 외생변수는 외부취업기회, 사회

적 지지, 감사성향, 간호근무환경, 직무만족으로 설정되었다.

X1: 외부취업기회, X2: 가족 지지, X3: 친구 지지, X4: 특별 지지, X5: 감사성향, X6: 병원운

영에 간호사 참여, X7: 양질의 간호를 위한 기반, X8: 간호 관리자의 능력, 리더쉽, 간호사에

대한 지지, X9: 충분한 인력과 물리적 자원, X10: 간호사와 의사의 협력관계, Y1: 내재적 만

족, Y2: 외재적 만족, Y3: 조직몰입, Y4: 이직의도

그림 3. 연구의 가설적 모형
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본 연구는 가설적 모형에 따라 다음과 같이 가설을 설정하고, 해당하는

근거가 되는 선행연구 결과를 제시하였다(표 2).

(1) 직무만족을 내생변수로 하는 가설

가설 1. 외부취업기회는 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

임경태(2017)의 연구에서 간호사의 외부취업기회와 직무만족은 유의한 부

(-)의 상관관계로(r=-.16, p<.05) 밝혀졌다. 이우경과 최수일(2011)에서 IT

업계 종사자의 외부취업기회는 직무만족에 부(-)의 영향요인으로 밝혀졌고

(β=-.14, p=.006), 남자 간호사를 대상으로 시행한 김수올과 강윤희(2016)의

연구에서 남자 간호사의 외부취업기회는 직무만족에 직접효과가 있는 것으

로(β=-.11, p<.001) 확인되었다. 이상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정

하였다.

가설 2. 사회적 지지는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

이정숙(2018)의 연구에서 종합병원 간호사의 사회적 지지와 직무만족은

유의한 정(+)의 상관관계로(r=.26, p<.001) 밝혀졌고, 김수정(2015)의 연구에

서 맞벌이 부부일 경우 남편이 받은 사회적 지지(β=.29, p<.001), 아내가 받

은 사회적 지지(β=.28, p<.001)는 직무만족 영향요인으로 확인되었다. 이상

의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 3. 감사성향은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

손강숙(2017)의 연구에서 신입사원의 감사성향은 직무만족과 유의한 정

(+)의 상관관계로(r=.16, p<.05) 밝혀졌고, 정현순 등(2017)의 연구에서 정신

과 간호사의 감사성향은 직무만족에 유의한 영향을 미치는 요인으로(β=.15,

p<.05) 확인되었다. 그리고 엄태성 등(2013)의 연구에서 육군 병사의 감사
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성향은 직무만족에 영향을 주는 것으로(β=.39, p<.001) 나타났다. 이상의 연

구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 4. 간호근무환경은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

정희영과 성미혜(2014)의 연구에서 응급실 간호사의 간호근무환경은 직무

만족과 유의한 정(+)의 상관관계로(r=.69, p<.001) 밝혀졌고, 중소병원 간호

사를 대상으로 시행한 이종순 등(2018)의 연구결과(r=.73, p<.001)도 일치하

였다. Nantsupawat 등(2017)의 연구에서 태국 대학병원 간호사의 간호근무

환경은 직무만족 영향요인으로(β=.67, p<.001) 나타났다. 이상의 연구결과에

근거하여 가설을 설정하였다.

(2) 조직몰입을 내생변수로 하는 가설

가설 5. 외부취업기회는 조직몰입에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

임경태(2017)의 연구에서 간호사의 외부취업기회은 조직몰입과 유의한 부

(-)의 상관관계로(r=-.14, p<.05) 밝혀졌다. 이우경과 최수일(2011)에서 IT

업계 종사자의 외부취업기회는 조직몰입에 부(-)의 영향요인으로 밝혀졌고

(β=-.19, p<.001), 남자 간호사를 대상으로 시행한 김수올과 강윤희(2016)의

연구에서 외부취업기회는 조직몰입에 직접효과가 있는 것으로 나타났다(β

=-.14, p<.001). 이상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 6. 외부취업기회는 조직몰입에 부(-)의 간접영향을 미칠 것이다.

김수올과 강윤희(2016)의 연구에서 남자 간호사의 외부취업기회는 직무만

족을 통해 조직몰입에 간접효과가 있는 것으로(β=-.07, p<.001) 확인되었

다. 이상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.
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가설 7. 사회적 지지는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

이정숙(2018)의 연구에서 종합병원 간호사의 사회적 지지와 조직몰입은

유의한 정(+)의 상관관계로(r=.25 p<.001) 밝혀졌고, 강미영(2007)의 연구에

서 기혼 여군의 사회적 지지는 조직몰입의 영향요인으로(β=.143, p<.05) 나

타났다. 이상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 8. 사회적 지지는 조직몰입에 정(+)의 간접영향을 미칠 것이다.

이정숙(2018)의 연구에서 종합병원 간호사의 사회적 지지와 직무만족은

유의한 정(+)의 상관관계로(r=.26, p<.001) 밝혀졌고, Chegini 등(2019)의 연

구에서 간호사의 직무만족은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향요인으로 밝

혀졌다(β=.73, p<.001). 이상의 연구결과에 근거하여 간접영향 가설을 설정

하였다.

가설 9. 감사성향은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

엄태성 등(2013)의 연구에서 육군 병사의 감사성향은 조직몰입에 영향을

주는 것으로(β=.54, p<.001) 나타났다. 강기노(2018)의 연구에서 간호사의

긍정심리 자본은 조직몰입에 직접효과가 있는 것으로(β=.43, p<.001) 나타

났다. 권혜숙과 하영미(2020)의 연구에서 상급초보 간호사의 긍정적 감정은

조직몰입에 유의한 영향요인으로(β=.28, p=.001) 밝혀졌고, 북한이탈 근로자

를 대상으로 시행한 김명철과 동학림(2020)의 연구결과(β=.43, p<.05)도 일

치하였다. 이상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 10. 감사성향은 조직몰입에 정(+)의 간접영향을 미칠 것이다.

김수올과 강윤희(2016)의 연구에서 남자 간호사의 긍정적 정서는 직무만

족을 통해 조직몰입에 간접효과가 있는 것으로(β=.46, p<.001) 나타났다. 이
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상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 11. 간호근무환경은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

김슬기과 임지영(2018)의 연구에서 임상시험코디네이터 간호사의 간호근

무환경은 조직몰입과 유의한 정(+)의 상관관계로(r=.47, p<.001) 밝혀졌고,

요양병원 간호사를 대상으로 시행한 주현숙과 전원희(2018)의 연구결과

(r=.40, p<.001)도 일치하였다. 김진희와 김민영(2019)의 연구에서 중소병원

간호사의 조직몰입 영향요인으로(β=.23, p<.05) 나타났다. 이상의 연구결과

에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 12. 간호근무환경은 조직몰입에 정(+)의 간접영향을 미칠 것이다.

정희영과 성미혜(2014)의 연구에서 응급실 간호사의 간호근무환경은 직무

만족과 유의한 정(+)의 상관관계로(r=.69, p<.001) 밝혀졌고, 김수올과 강윤

희(2016)의 연구에서 남자 간호사의 직무만족은 조직몰입에 유의한 정(+)의

영향요인으로 밝혀졌다(β=.64, p<.001). 이상의 연구결과에 근거하여 간접영

향 가설을 설정하였다.

가설 13. 직무만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

Chegini 등(2019)의 연구에서 간호사의 직무만족은 조직몰입에 유의한 정

(+)의 영향요인으로 밝혀졌고(β=.73, p<.001), 제조업 근로자를 대상으로 시

행한 Li, Sawhney와 Tortorella (2019)의 연구결과(β=.60, p<.001), 간호사

대상으로 시행한 Ćulibrk 등(2018)의 연구결과(β=.37, p<.001)도 일치하였

다. 김수올과 강윤희(2016)의 연구에서 남자 간호사의 직무만족은 조직몰입

에 직접효과가 있는 것으로(β=.64, p<.001) 나타났다. 이상의 연구결과에 근

거하여 가설을 설정하였다.



- 29 -

(3) 이직의도를 내생변수로 하는 가설

가설 14. 외부취업기회는 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

임경태(2017)의 연구에서 간호사의 외부취업기회와 이직의도는 유의한 정

(+)의 상관관계로(r=.33, p<.001) 밝혀졌다. 김수올과 강윤희(2016)의 연구에

서 남자 간호사의 외부취업기회는 이직의도에 직접적인 효과가 있는 것으

로 확인되었고(β=.13, p=.003), 이우경과 최수일(2011)의 연구에서 IT업계

종사자의 외부취업기회는 이직의도 영향요인으로 나타났다(β=.15, p=.003).

이상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 15. 외부취업기회는 이직의도에 정(+)의 간접영향을 미칠 것이다.

김수올과 강윤희(2016)의 연구에서 남자 간호사의 외부취업기회는 직무만

족과 조직몰입을 통해 이직의도에 간접효과가 있는 것으로(β=.15, p<.001)

나타났다. 이상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 16. 사회적 지지는 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

김은지(2015)의 연구에서 요양보호사의 가족 지지는 이직의도와 유의한

부(-)의 상관관계로(r=-.37, p<.001) 밝혀졌다. 이상의 연구결과에 근거하여

가설을 설정하였다.

가설 17. 사회적 지지는 이직의도에 부(-)의 간접영향을 미칠 것이다.

이정숙(2018)의 연구에서 종합병원 간호사의 사회적 지지와 직무만족은

유의한 정(+)의 상관관계로(r=.26, p<.001) 밝혀졌고, Chegini 등(2019)의 연

구에서 간호사의 직무만족은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향요인으로 밝

혀졌고(β=.73, p<.001), 김혜경과 최미건(2019)의 연구에서 공공병원 간호사
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의 조직몰입은 이직의도 영향요인으로 나타났다(β=-.75, p<.001). 이상의

연구결과에 근거하여 간접영향 가설을 설정하였다.

가설 18. 감사성향은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

이원희과 박장근(2012)의 연구에서 국립공원 관리원의 긍정적 정서는 이

직의도에 유의한 영향요인으로(β=-.03) 밝혀졌고, 상급종합병원 간호사를

대상으로 시행한 강기노(2018)의 연구결과(β=-.30, p<.05)도 일치하였다. 이

상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 19. 감사성향은 이직의도에 부(-)의 간접영향을 미칠 것이다.

김수올과 강윤희(2016)의 연구에서 남자 간호사의 긍정적 정서는 직무만

족과 조직몰입을 통해 이직의도에 간접효과가 있는 것으로(β=-.52, p<.001)

나타났다. 이상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 20. 간호근무환경은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

김슬기과 임지영(2018)의 연구에서 임상시험코디네이터 간호사의 간호근

무환경은 이직의도와 유의한 부(-)의 상관관계로(r=-.30, p<.001) 밝혀졌다.

정진영과 박민정(2019)의 연구에서 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이

직의도에 부(-)의 방향으로 영향을 미치는 것으로(β=-.24, p=.001) 나타났

고, 중소병원 간호사를 대상으로 시행한 이종순 등(2018)의 연구결과(β

=-.32, p<.001)도 일치하였다. 이상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였

다.

가설 21. 간호근무환경은 이직의도에 부(-)의 간접영향을 미칠 것이다.

김소희, 안혜경과 이전마(2017)의 연구에서 중소병원 간호사의 업무환경
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은 직무만족을 통해 이직의도에 간접효과가 있는 것으로(β=-.30, p<.05) 밝

혀졌다. 이상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 22. 직무만족은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

김혜경과 최미건(2019)의 연구에서 공공병원 간호사의 직무만족은 이직의

도와 유의한 부(-)의 상관관계로(r=-.37, p<.001) 밝혀졌고, 대기업 직장인을

대상으로 한 Acikgoz, Sumer와 Sumer(2016)의 연구결과도(r=-.41, p<.001)

일치하였다. Li 등(2019)의 연구에서 제조업 근로자 이직의도에 부(-)의 방

향으로 영향을 미치는 것으로(β=-.42, p<.001) 나타났다. 이상의 연구결과

에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 23. 직무만족은 이직의도에 부(-)의 간접영향을 미칠 것이다.

김수올과 강윤희(2016)의 연구에서 남자 간호사의 직무만족은 조직몰입울

통해 이직의도에 간접효과가 있는 것으로(β=-.33, p<.001) 나타났다. 이상

의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.

가설 24. 조직몰입은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

김혜경과 최미건(2019)의 연구에서 공공병원 간호사의 조직몰입은 이직의

도 영향요인으로(β=-.75, p<.001) 나타났고, 요양병원 간호사를 대상으로

시행한 주현숙과 전원희(2018)의 연구결과(β=-.29, p=.005), 제조업 근로자

를 대상으로 시행한 Li 등(2019)의 연구결과(β=-.33, p<.001)도 일치하였다.

일치하였다. 이상의 연구결과에 근거하여 가설을 설정하였다.
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가

설

변수
저자(년도) 연구대상 방향(direction) 및 크기(magnitude) 효과

외생변수 내생변수

1 외부취업기회 직무만족 임경태(2017)

이우경과 최수일(2011)

김수올과 강윤희(2016)

간호사

IT업계 종사자

남자 간호사

외부취업기회, 직무만족 (r=-.16, p<.05)

외부취업기회, 직무만족 (β=-.14, p=.006)

외부취업기회, 직무만족 (β=-.11, p<.001)

직접

2 사회적 지지 직무만족 이정숙(2018)

김수정(2015)

종합병원 간호사

맞벌이 부부 남편

맞벌이 부부 아내

사회적 지지, 직무만족 (β=.26, p<.001)

가족 지지, 직무만족 (β=.29, p<.001)

가족 지지, 직무만족 (β=.28, p<.001)

직접

3 감사성향 직무만족 손강숙(2017)

정현순 등(2017)

엄태성 등(2013)

신입사원

정신과 간호사

육군병사

감사성향, 직무만족 (r=.16, p<.05)

감사성향, 직무만족 (β=.15, p<.05)

감사성향, 직무만족 (β=.39, p<.001)

직접

4 간호근무환경 직무만족 정희영과 성미혜(2014)

이종순 등(2018)

Nantsupawat 등(2017)

응급실 간호사

중소병원 간호사

대학병원 간호사

간호근무환경, 직무만족 (r=.69, p<.001)

간호근무환경, 직무만족 (r=.73, p<.001)

간호근무환경, 직무만족 (β=.67, p<.001)

직접

5 외부취업기회 조직몰입 임경태(2017)

이우경과 최수일(2011)

김수올과 강윤희(2016)

간호사

IT업계 종사자

남자 간호사

외부취업기회, 조직몰입 (r=-.14, p<.05)

외부취업기회, 조직몰입 (β=-.19, p<.001)

외부취업기회, 조직몰입 (β=-.14, p<.001)

직접

6 외부취업기회 조직몰입 김수올과 강윤희(2016) 남자 간호사 외부취업기회→ 직무만족→ 조직몰입

(β=-.07, p<.001)

간접

표 2. 연구가설의 근거가 되는 선행연구

(표 계속)
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가

설

변수
저자(년도) 연구대상 방향(direction) 및 크기(magnitude) 효과

외생변수 내생변수

7 사회적 지지 조직몰입 이정숙(2018)

강미영(2007)

종합병원 간호사

여군

사회적 지지, 직무만족 (r=.25, p<.001)

가족 지지, 조직몰입 (β=.14, p<.05)

직접

8 사회적 지지 조직몰입 이정숙(2018)

Chegini 등(2019)

종합병원 간호사

공공병원 간호사

사회적 지지, 직무만족 (β=.26, p<.001)

직무만족, 조직몰입 (β=.73, p<.001)

간접

9 감사성향 조직몰입 엄태성 등(2013)

강기노(2018)

권혜숙과 하영미(2020)

김명철과 동학림(2020)

육군 병사

상급종합병원 간호사

상급초보 간호사

북한이탈 근로자

감사성향, 조직몰입 (β=.54, p<.001)

긍정심리 자본, 조직몰입 (β=.43, p<.001)

긍정적 감정, 조직몰입 (β=.28, p=.001)

긍정심리 자본. 조직몰입 (β=.43, p<.05)

직접

10 감사성향 조직몰입 김수올과 강윤희(2016) 남자 간호사 긍정적 정서→ 직무만족→ 조직몰입

(β=.46, p<.001)

간접

11 간호근무환경 조직몰입 김슬기와 임지영(2018)

주현숙과 전원희(2018)

김진희과 김민영(2019)

코디네이터 간호사

요양병원 간호사

중소병원 간호사

간호근무환경, 조직몰입 (r=.47, p<.001)

간호근무환경, 조직몰입 (r=.40, p<.001)

간호근무환경, 조직몰입 (β=.23, p<.05)

직접

12 간호근무환경 조직몰입 정희영과 성미혜(2014)

김수올과 강윤희(2016)

응급실 간호사

남자 간호사

간호근무환경, 직무만족 (r=.69, p<.001)

직무만족, 조직몰입 (β=.64, p<.001)

간접

13 직무만족 조직몰입

Chegini 등(2019)

Li 등(2019)

Ćulibrk 등(2019)

공공병원 간호사

제조업 근로자

직장인

직무만족, 조직몰입 (β=.73, p<.001)

직무만족, 조직몰입 (β=.60, p<.001)

직무만족, 조직몰입 (β=.37, p<.001)

직접

표 2. (계속)

(표 계속)
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표 2. (계속)

가

설

변수
저자(년도) 연구대상 방향(direction) 및 크기(magnitude) 효과

외생변수 내생변수

14 외부취업기회 이직의도 임경태(2017)

김수올과 강윤희(2016)

이우경과 최수일(2011)

간호사

남자 간호사

IT업계 종사자

외부취업기회, 이직의도 (r=.33, p<.001)

외부취업기회, 이직의도 (β=.13, p=.003)

외부취업기회, 이직의도 (β=.15, p=.003)

직접

15 외부취업기회 이직의도 김수올과 강윤희(2016) 남자 간호사 외부취업기회→ 직무만족, 조직몰입→

이직의도 (β=.15, p<.001)

간접

16 사회적 지지 이직의도 김은지(2015) 요양보호사 가족 지지, 이직의도 (r=-.37, p<.001) 직접

17 사회적 지지 이직의도 이정숙(2018)

Chegini 등(2019)

김혜경과 최미건(2019)

종합병원 간호사

공공병원 간호사

공공병원 간호사

사회적 지지, 직무만족 (β=.26, p<.001)

직무만족, 조직몰입 (β=.73, p<.001)

조직몰입, 이직의도 (β=-.75, p<.001)

간접

18 감사성향 이직의도 이원희와 박장근(2012)

강기노(2018)

국립공원 관리원

상급종합병원 간호사

긍정적 정서, 이직의도 (β=-.03)

긍정자본심리, 이직의도 (β=-.30, p<.05)

직접

19 감사성향 이직의도 김수올과 강윤희(2016) 남자 간호사 긍정적 정서→ 직무만족, 조직몰입→

이직의도 (β=-.52, p<.001)

간접

20 간호근무환경 이직의도 김슬기와 임지영(2018)

정진영과 박민정(2019)

이종순 등(2018)

코디네이터 간호사

간호․간병통합서비스

병동 간호사

중소병원 간호사

간호근무환경, 이직의도 (r=-.30, p<.001)

간호근무환경, 이직의도 (β=-.24, p=.001)

간호근무환경, 이직의도 (β=-.32, p<.001)

직접

(표 계속)
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표 2. (계속)

가

설

변수
저자(년도) 연구대상 방향(direction) 및 크기(magnitude) 효과

외생변수 내생변수

21 간호근무환경 이직의도 김소희 등(2017) 중소병원 간호사 간호근무환경→ 직무만족→ 이직의도

(β=-.30, p<.05)

간접

22 직무만족 이직의도 김혜경과 최미건(2019)

Acikgoz 등(2016)

Li 등(2019)

공공병원 간호사

대기업 직장인

제조업 근로자

직무만족, 이직의도 (r=-.37, p<.001)

직무만족, 이직의도 (r=-.41, p<.001)

직무만족, 이직의도 (β=-.42, p<.001)

직접

23 직무만족 이직의도 김수올과 강윤희(2016) 남자 간호사 직무만족→ 조직몰입→ 이직의도

(β=-.33, p<.001)

간접

24 조직몰입 이직의도 김혜경과 최미건(2019)

주현숙과 전원희(2018)

Li 등(2019)

공공병원 간호사

요양병원 간호사

제조업 근로자

조직몰입, 이직의도 (β=-.75, p<.001)

조직몰입, 이직의도 (β=-.29, p=.005)

조직몰입, 이직의도 (β=-.33, p<.001)

직접
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도 관련

요인의 관계를 바탕으로 가설적 모형을 구축한 뒤 횡단적 자료를 수집하여

모형의 적합성과 가설을 검증하는 모형구축 연구이다.

2. 연구대상

본 연구의 대상자는 대구광역시와 경상북도에 소재한 5개 중소병원의 간

호․간병통합서비스 병동 간호사 중 본 연구의 목적을 이해하고 설문에 서

면 동의한 간호사로 선정한다. 구체적인 대상자 선정기준은 다음과 같다.

1) 간호사 총 근무경력 1년 이상, 10년 미만인 간호사

2) 연구의 목적을 이해하고 자발적으로 참여할 것을 서면으로 동의한 자

본 연구의 대상자 선정기준은 선행연구에서 간호사가 입사 후 첫 1년 동

안 병원조직에 적응하는 시기로 병원의 조직 활동과 제도에 대한 이해도가

낮고, 이직의도는 총 근무경력이 1년에서 10년 사이의 간호사가 높은 것으

로 나타난 결과에 근거하였다(안세연과 김효선, 2009; 윤금숙과 김숙영,

2010; 위선미와 이여진, 2012).

구조방정식 분석 연구를 위해 최소 필요 표본 수는 권장표본인 변수 개

수의 10배이며, 본 연구에서는 측정변수 19개에 대한 최소 권장수준을 만족

하면서, 이상적인 표본크기와 항목누락에 의한 탈락률을 고려하여 총 250부

를 배부하여 246부가 수거되었다. 이 중 연구자에 의해 불성실한 응답으로

확인된 2부가 제거되어 총 244부가 최종분석에 사용되었다(Chin, 1998).
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3. 연구도구

본 연구에서 대상자의 일반적 특성문항은 총 12문항으로 대상자의 인구

사회학적 특성 6문항(성별, 연령, 최종학력, 종교, 결혼여부, 부양가족 유무),

직업 관련 특성 6문항(총 간호사 근무경력, 간호·간병통합서비스 병동 근무

경력, 연봉, 이직경험, 부서이동 경험, 주 환자의 중증도)으로 구성되었다.

1) 외부취업기회

외부취업기회는 Price와 Muller (1981)가 개발한 외부취업기회 척도를 김

수올과 강윤희(2016)가 번안한 도구를 사용하여 측정하였다. 본 도구는 3문

항으로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’

5점 Likert식으로 측정하며 점수가 높을수록 외부취업기회 정도가 높은 것

을 의미한다. 도구 개발 당시 신뢰도는 Cronbach's α는 .75, 김수올과 강윤

희(2016)의 연구에서 Cronbach's α는 .86, 본 연구의 Cronbach's α는 .72로

나타났다.

2) 사회적 지지

사회적 지지는 Zimet 등(1988)이 개발한 사회적 지지 인지 정도를 측정하

기 위한 MSPSS를 신준섭과 이영분(1999)이 번안한 도구를 사용하여 측정

하였다. 본 도구는 ‘가족 지지’, ‘친구 지지’, ‘특별 지지’로 총 3개 영역 12문

항으로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘매우 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’

5점까지 5점 Likert식으로 측정하며 점수가 높을수록 사회적 지지의 수준이

높은 것을 의미한다. 도구의 개발 당시 신뢰도는 Cronbach's α는 .85, 신준

섭과 이영분(1999)의 연구에서 Cronbach's α는 .89, 본 연구의 Cronbach's

α는 .91로 나타났다.

3) 감사성향

감사성향은 McCullough 등(2002)이 개발한 GQ-6를 권선중 등(2006)이
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번안한 K-GO-6을 사용하여 측정하였다. 본 도구는 총 6문항으로 구성되어

있다. 각 문항은 ‘거의 그렇지 않다’ 1점에서 ‘거의 항상 그렇다’ 7점 Likert

식으로 측정하며 점수가 높을수록 감사성향이 높음을 의미한다. 개발 당시

도구의 신뢰도는 Cronbach’s α는 .77, 권선중 등(2006)의 연구에서

Cronbach's α는 .85, 본 연구의 Cronbach's α는 .91로 나타났다.

4) 간호근무환경

간호근무환경은 Lake (2002)가 개발한 PES-NWI를 조은희 등(2011)이

번안하여 신뢰도와 타당도를 검증한 K-PES-NWI를 사용하여 측정하였다.

본 도구는 ‘병원운영에 간호사 참여’, ‘양질의 간호를 위한 기반’, ‘간호 관리

자의 능력, 리더십, 간호사에 대한 지지’, ‘충분한 인력과 물질적 자원의 적

절성’, ‘간호사와 의사의 협력관계’로 총 5개 영역 29문항으로 구성되어 있

다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 4점까지의 4점

Likert식으로 측정하며 점수가 높을수록 간호사가 간호 단위의 근무환경에

대해 긍정적으로 인식하고 있음을 의미한다. 도구 개발 당시 신뢰도는

Cronbach’s α는 .82, 조은희 등(2011)의 연구에서 Cronbach’s α는 .93, 본

연구의 Cronbach's α는 .92로 나타났다.

5) 직무만족

직무만족은 Weiss 등(1967)이 개발한 MSQ 총 20문항을 장경화(2010)가

구성 타당도 검증 후 10문항으로 축소한 도구를 사용하여 측정하였다. 본

도구는 ‘내재적 직무만족’, ‘외재적 직무만족’으로 총 2개 영역 10문항으로

구성되어 있다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점

Likert식으로 측정하며 점수가 높을수록 직무만족이 높음을 의미한다. 도구

개발 당시 신뢰도는 Cronbach’s α는 .87∼.92, 장경화(2010)의 연구에서 신

뢰도는 Cronbach's α는 .87, 본 연구의 Cronbach's α는 .82로 나타났다.

6) 조직몰입

조직몰입은 Mowday 등(1979)이 개발하고 Kim 등(1996)이 수정·보완한
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조직몰입 척도를 김수올과 강윤희(2016)가 번안한 도구를 사용하여 측정하

였다. 본 도구는 총 7개 문항으로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지

않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점 Likert식으로 측정하며 점수가 높을수록

직무몰입 정도가 높음을 의미한다. 내용 타당도를 검증하였으며(Ferris &

Aranya, 1983), 도구 개발 당시 신뢰도는 Cronbach's α는 .90, Kim 등

(1996)의 연구에서 Cronbach's α는 .82, 본 연구의 Cronbach's α는 .88로

나타났다.

7) 이직의도

이직의도는 Mobley (1982)가 개발한 이직의도 측정도구를 이관형(2004)

이 수정·보완하고, 함정화(2013)가 직장을 병원으로 수정한 도구를 사용하

여 측정하였다. 본 도구는 총 13개 문항으로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘전

혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점 Likert식으로 측정하며 점수가

높을수록 이직의도 정도가 높음을 의미한다. 도구 개발 당시 신뢰도는

Cronbach's α는 .94, 함정화(2013)의 연구에서 Cronbach α는 .89, 본 연구의

Cronbach's α는 .89로 나타났다.

4. 자료수집

본 연구의 자료수집은 2020년 10월 5일부터 10월 30일까지 시행되었다.

연구자는 D광역시, P시에 소재한 5개 중소병원 간호부 책임자에게 유선으

로 연구의 목적과 자료수집 방법 등을 설명하고 자료수집에 대해 승인을

받았다. 연구자는 해당 기관을 방문하여 연구대상자 모집 공고문을 병동 게

시판에 부착 및 배부하고 연구 참여 동의서를 비치하였다. 이후 연구 참여

동의서를 작성한 대상자는 연구자가 박스에 담아 배부한 설문지를 직접 작

성하고 수거용 박스에 담아두었다. 연구자는 1주일 후 해당 기관을 재방문

하여 설문지를 일괄 수거하였으며 설문 응답에 대한 감사의 뜻으로 1만원

상당의 상품권을 제공하였다.
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5. 자료분석

본 연구의 가설을 검정하기 위하여 SPSS 25.0과 Amos 25.0 프로그램을

이용하여 구체적인 분석방법은 다음과 같다.

1) 대상자의 일반적 특성과 각 변수들은 서술적 통계를 이용하여 빈도,

백분율, 평균과 표준편차로 분석하였다.

2) 대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도의 차이는 t-test와 ANOVA를

이용하여 분석하였다.

3) 표본의 정규성은 AMOS version 25.0을 이용하여, 평균, 표준편차, 왜

도, 첨도를 이용하여 확인하였다.

4) 측정 도구의 신뢰도는 Cronbach's α 계수를 산출하여 검증하였다.

5) 연구변수의 타당도를 확인하기 위해 확인적 요인분석(Confirmatory

Factor Analysis [CFA]을 이용하여 집중타당도, 판별타당도, 법칙타당도를

검정하였다. 확인적 요인분석은 최대우도법(Maximum Likelihood Method

[MLE])을 사용하였으며, χ² (Chi-square [CMIN]), 비교적합지수(Comparative

Fit Index [CFI]), 터커루이스지수(Tuker Lewis Index [TLI]), 근사 오차

평균제곱의 제곱근(Root Mean Square Error Approximation [RMSEA]) 등

의 모형적합지수를 제시하였다.

6) 연구변수들 간의 상관관계를 살펴보기 위하여 Pearson’s correlation

coefficient를 이용하였다.

7) 내생변수인 이직의도 대한 가설 검정은 구조방정식을 이용하였다. 구

조모형 경로에 대한 유의성 검증은 회귀계수(모수치, Regression weight),

표준오차(Standard Error [SE]), 표준화 계수(β), p값으로 확인하였고, 내생

변수에 대한 설명력은 다중상관자승(Squared Multiple Correlation [SMC])

을 이용하였다.

8) 구조모형의 간접효과와 총 효과의 유의성 검증을 위해 Bootstrap 방법

으로 검정하였다.
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6. 윤리적 고려

본 연구는 연구대상자들의 보호를 위하여 계명대학교 생명윤리위원회

(Institutional Review Board)의 승인을 받은 후 자료를 수집하였다(IRB

No.: 40525-202002-HR-090-06). 또한, 본 연구의 자료수집 장소인 중소병

원 간호부 책임자에게 자료수집에 대한 승낙을 받고 자발적으로 연구에 참

여하기로 동의한 대상자들의 서면동의를 얻어 수집되었다. 연구대상자들에

게 본 연구의 목적과 자료의 비밀보장 및 연구자료 관리, 설문을 통해 수집

된 자료는 오직 학술적인 목적으로만 활용될 것과 실제 분석과정에서 모든

개인정보는 식별 코드를 부여하여 변경함으로써 노출을 최소화하여 통계처

리 될 것이라는 내용이 담긴 설명문을 제공하였다. 수집된 자료는 대상자의

비밀보장을 위해 연구자가 비밀번호로 잠금장치가 있는 개인 노트북을 사

용하여 코딩처리와 자료 분석을 하였다. 연구자료는 밀봉 박스에 담아 잠금

장치가 있는 연구자의 사물함에 생명윤리법 시행규칙 제 15조에 의거 하여

연구종료 시점부터 3년간 보관 후 완전폐기 처분할 것이다.
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Ⅳ. 연구결과

1. 대상자의 일반적 특성

본 연구에서는 SPSS/WIN 25.0을 이용하여 대상자의 일반적 특성과 특성

에 따른 이직의도의 차이를 t-test와 일원배치분산분석(ANOVA)을 사용하

여 검정하였다.

1) 대상자의 인구 사회학적 특성

대상자의 인구 사회학적 특성에서 성별은 여성이 91.4%, 남성은 8.6%로

여성이 더 많았다. 연령은 30세 미만으로 응답한 대상자가 59% 가장 많았

고, 30세 이상 35세 미만이 29.1%, 35세 이상 40세 미만이 7.8%, 40세 이상

이 4.1% 순으로 나타났다. 최종학력은 학사가 73.8%로 가장 많았고, 전문

학사 23.8%, 석사 이상이 2.5% 순으로 나타났다. 종교는 유로 응답한 대상

자가 36.1%이었고, 무로 응답한 대상자가 63.9%이었다. 결혼 여부는 미혼

74.2%, 기혼 25.8%이었고, 부양가족은 유로 응답한 대상자가 36.5%, 무로

응답한 대상자가 63.5%로 나타났다(표 3).

2) 대상자의 직업 관련 특성

대상자의 직업 관련 특성에서 간호사 총 근무경력은 1년 이상 3년 미만

으로 응답한 대상자가 41.8%로 가장 많았고, 6년 이상 10년 미만으로 응답

한 대상자가 36.1%, 3년 이상 6년 미만으로 응답한 대상자가 22.1% 순으로

나타났다. 간호·간병통합서비스 병동에서 근무경력은 1년 이상 2년 미만으

로 응답한 대상자가 47.5%로 가장 많았고, 2년 이상 3년 미만으로 응답한

대상자가 21.3% 3년 이상으로 응답한 대상자가 16.8%, 1년 미만으로 응답

한 대상자가 14.3% 순으로 나타났다. 연봉은 3000만원 이상, 3500만원 미만

으로 응답한 대상자가 40.6%로 가장 많았고, 3500만원 이상, 4000만원 미만
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이 38.1%, 4000만원 이상이 13.5%, 3000만원 미만이 7.8%로 나타났다. 이직

경험은 유로 응답한 대상자가 62.3%, 무로 응답한 대상자가 37.7%이었고,

부서이동 경험은 유로 응답한 대상자가 49.2%, 무로 응답한 대상자가

50.8%로 나타났다. 환자 중증도는 급성기로 응답한 대상자가 41%로 가장

많았고, 급성기+재활 36.5%, 재활 22.5%순으로 나타났다. 직장 관련 특성

중 총 근무경력(F=4.03, p=.019), 간호·간병통합서비스 병동 근무경력

(F=2.87, p=.037), 환자 중증도(F=5.15, p=.006)에 따라 이직의도는 유의한

차이를 보였는데, 사후분석 결과 간호사 총 근무경력이 3년 이상, 6년 미만

인 군, 간호·간병 통합서비스 병동 근무경력이 2년 이상, 3년 미만인 군, 환

자 중등도가 급성기인 군에서 유의하게 이직의도가 높았다(표 4).
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표 3. 대상자의 인구 사회학적 특성 (N=244)

특성 구분 빈도(%)

이직의도

평균±표준편차 t or F(p)

성별 남자 21( 8.6) 3.08±0.56 0.40(.686)

여자 233(91.4) 3.02±0.60

연령 30세 미만 144(59.0) 3.02±0.60 1.18(.319)

30세 이상 35세 미만 71(29.1) 3.09±0.60

35세 이상 40세 미만 19( 7.8) 3.01±0.36

40대 이상 10( 4.1) 2.72±0.71

최종학력 전문학사 58(23.8) 3.07±0.57 1.14(.322)

학사 80(73.7) 3.00±0.60

석사 이상 6( 2.5) 3.35±0.63

종교 유 88(36.1) 2.93±0.53 1.70(.097)

무 156(63.9) 3.24±0.60

결혼 여부 미혼 181(74.2) 3.03±0.60 0.36(.720)

기혼 63(25.8) 3.00±0.56

부양가족 유 89(36.5) 2.94±0.56 1.63(.105)

무 155(63.5) 3.07±0.60
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표 4. 대상자의 직업 관련 특성 (N=244)

특성 구분 빈도(%)

이직의도

평균±표준편차 t or F(p) Scheffe

총 근무경력 1년 이상,
3년 미만a

102(41.8) 2.92±0.61 4.03(.019) a<b

3년 이상
6년 미만b

54(22.1) 3.20±0.58

6년 이상
10년 미만c

88(36.1) 3.05±0.56

간호·간병통합서비스

병동 (현 병동)

근무경력

1년 미만a 35(14.3) 2.79±0.63 2.87(.037) a<c

1년 이상
2년 미만b

15(47.5) 3.05±0.60

2년 이상
3년 미만c

52(21.4) 3.16±0.56

3년 이상d 41(16.8) 2.99±0.54

연봉 3천만원 미만 19( 7.8) 2.99±0.51 2.53(.058)

3000만원 이상
3500만원 미만

99(40.6) 3.03±0.60

3500만원 이상
4000만원 미만

93(38.1) 2.95±0.60

4000만원 이상 33(13.5) 3.27±0.54

이직경험 유 152(62.3) 3.06±0.58 1.18(.238)

무 92(37.7) 2.97±0.61

부서이동 경험 유 120(49.2) 3.04±0.57 0.45(.653)

무 124(50.8) 3.00±0.61

환자 중증도 급성기a 100(41.0) 3.15±0.54 5.15(.006) b<a

재활b 55(22.5) 2.83±0.64

급성기+재활c 89(36.5) 3.01±0.59
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2. 연구변수의 서술적 통계 및 정규성 검정

본 연구에서 간호·간병통합서비스 병동 간호사의 외부취업기회는 평균

2.67±0.45점, 사회적 지지는 평균 4.03±0.53점, 감사성향은 평균 5.37±0.85점,

간호근무환경은 평균 2.83±0.41점, 직무만족은 평균 3.16±0.49점, 조직몰입은

평균 3.23±0.59점 그리고 이직의도는 평균 3.03±0.59점으로 나타났다.

구조방정식 모델에서 정규성 확인을 위해 권장되고 있는 방법으로 왜도

값과 첨도 값을 이용한 방법이 있다(Curran, West, & Finch, 1996). 왜도는

수집된 표본의 분포 모양이 대칭성을 가지는지를 보여주고, 첨도는 표본의

분포 모양이 평균을 중심으로 집중된 정도로 뾰족하거나 평평한 정도를 보

여준다. 정규성 가정을 위한 왜도의 절대값 기준은 2 이하, 첨도의 절대값

기준은 7 이하(배병렬, 2011)로 본 연구에서 모든 왜도의 절대값은 2 이하

이었고, 첨도의 절대값은 7 이하로 나타나 정규성 가정을 충족하였다(표 5).
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표 5. 연구변수의 서술적 통계 및 정규성 검정 (N=244)

연구변수 최솟값 최대값 평균±표준편차 왜도 첨도

외부취업기회 1.00 3.67 2.67±0.45 -0.88 0.61

사회적 지지 3.00 5.00 4.30±0.53 -0.48 -0.64

가족 지지 2.25 5.00 4.40±0.63 -1.07 0.55

친구 지지 2.50 5.00 4.25±0.61 -0.41 -0.67

특별 지지 2.25 5.00 4.25±0.64 -0.54 -0.36

감사성향 3.00 7.00 5.37±0.85 -0.42 -0.39

간호근무환경 1.65 3.86 2.83±0.41 -0.06 -0.20

병원 운영에 간호사 참여 1.00 3.78 2.73±0.51 -0.25 0.08

양질의 간호를 위한 기반 1.67 4.00 2.94±0.46 -0.18 -0.04

간호 관리자의 능력, 리더쉽, 간호사에

대한 지지

1.50 4.00 2.98±0.49 -0.19 0.30

충분한 인력과 물리적 자원 1.00 3.75 2.57±0.57 -0.45 0.17

간호사와 의사의 협력관계 1.33 4.00 2.94±0.53 -0.35 0.39

직무만족 1.50 4.75 3.16±0.49 -0.10 0.74

내재적 만족 2.00 5.00 3.44±0.50 0.35 0.31

외재적 만족 1.00 4.75 2.87±0.63 -0.42 0.98

조직몰입 1.57 4.86 3.16±0.49 -0.02 0.28

이직의도 1.15 4.46 3.03±0.59 -0.21 0.07
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3. 연구변수의 신뢰도

측정도구의 신뢰도를 확인하기 위하여 문항내적 일치도를 측정하는

Cronbach’s α를 이용하였다. 본 연구에서 측정도구의 Cronbach’s α값은 외

부취업기회 .72, 사회적 지지 .91, 감사성향 .91, 간호근무환경 .92, 직무만족

.82, 조직몰입 .88, 이직의도 .89이었고, 하위변수의 Cronbach’s α값은

.67~.86으로 나타났다(표 6). 간호근무환경의 하위변수 중 간호 관리자의 능

력, 리더쉽, 간호사에 대한 지지의 Cronbach’s α값은 .67로 조금 낮게 나타

났지만 허용할 만한 수준인 .60 이상으로 나타났으며, 다른 하위변수의 신

뢰도는 모두 .70 이상으로 나타나 신뢰할 수 있는 수준이었다.
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표 6. 연구변수의 신뢰도 (N=244)

연구변수 문항 수 Cronbach’s 

외부취업기회 3 .72

사회적 지지 12 .91

가족 지지 4 .86

친구 지지 4 .86

특별 지지 4 .81

감사성향 6 .91

간호근무환경 19 .92

병원 운영에 간호사 참여 6 .84

양질의 간호를 위한 기반 5 .83

간호 관리자의 능력, 리더쉽, 간호사에 대한 지지 3 .67

충분한 인력과 물리적 자원 2 .85

간호사와 의사의 협력관계 3 .79

직무만족 9 .82

내재적 만족 5 .75

외재적 만족 4 .79

조직몰입 7 .88

이직의도 13 .89 　
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4. 연구모형의 신뢰성과 타당성 검증

연구변수와 연구모형의 타당도를 확인하기 위해 확인적 요인분석을 실시

하였다. 확인적 요인분석은 최대우도법을 사용하였으며 χ², CFI, TLI,

RMSEA의 모형적합지수를 제시하였다. 적합도 지수의 적합성 여부를 판단

하는 표준화된 임계치가 정의되지 않아, 학자마다 제시하는 기준치 역시 약

간씩 상이하다. χ² 통계량은 자료의 크기에 민감하기에 본 연구에서는 TLI,

CFI, RMSEA 적합도 지수를 사용한다(홍세희, 2000). 증분적합도 지수인

CFI, TLI는 0.9 이상이면 좋은 적합도(홍세희, 2000; Bentler & Bonett,

1980)를 나타낸다. RMSEA는 전반적 적합지수이며 표본 크기에 자유롭다.

이 지수의 값이 0.08 이하일 때 적합한 모형, 0.05 이하이면 매우 적합, 0.1

이상일 경우는 적합하지 않은 것(Browne & Cudeck, 1989)으로 본다(표 7).
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적합지수 내용 판정

CMIN 모형이 모집단의 자료에 완전하게 적

합하다는 귀무가설 검정에 이용, χ²이

작고 p값이 .05보다 크면 모형이 적합

하다고 판정함.

p>.05

Relative χ²

(χ²/df)

자유도 증감에 따른 χ² 변화를 보여주

는 것으로 간명성을 검증함.

Q＜3 reasonable fit

(한상숙과 이상철, 2012)

Q＜5 mediocre fit

(Joreskog, 1969)

CFI 비교적합지수로 기저모형(기초모형)에

비해 연구모형이 향상되었는지를 비교

하는 지표임.

>.90 (홍세희, 2000)

TLI 자료의 크기에 민감하지 않으며 χ² 지

표의 한계를 보완할 수 있는 지표임.

>.90

(Bentler & Bonett, 1980)

RMSEA 표본크기가 큰 제안모델을 기각시키는

RMR 통계량의 한계를 수정하기 위해

개발됨.

<.05 close fit

<.08 reasonable fit

<.10 mediocre fit

(Browne & Cudeck, 1989)

표 7. 적합지수의 기준치 근거



- 52 -

1) 연구변수의 타당도

연구변수의 타당도 확인을 위하여 확인적 요인분석을 실시하였다(표 8).

연구변수의 확인적 요인분석을 실시한 결과 간호근무환경, 직무만족 도구가

타당하지 않은 것으로 나타나 타당도가 낮게 나타난 문항을 제거하여 확인

적 요인분석을 재실시 하였다. 확인적 요인분석을 통한 간호근무환경, 직무

만족 도구의 재항목은 <부록 4>에 기재하였다.

사회적 지지에 대한 확인적 요인분석 결과 도구의 타당도는 Q 통계량이

3.26으로 나타났다. Q 통계량 기준은 보통 3 미만으로 허용하나, 5 미만인

경우도 나쁘지 않다(Joreskog, 1969). CFI는 .93, TLI는 .91으로 .90 이상으

로 나타났으며, RMSEA 값은 .09로 .10 미만으로 나타나 사회적 지지 측정

도구의 확인적 요인분석 결과 타당한 것으로 나타났다.

감사성향에 대한 확인적 요인분석 결과 도구의 타당도는 Q 통계량이

3.16으로 5.0 미만이며, CFI는 .99, TLI는 .97로 .90 이상으로 나타났으며,

RMSEA 값은 .09로 .10 미만으로 나타나 감사성향 도구의 확인적 요인분석

결과 타당한 것으로 나타났다.

간호근무환경에 대한 확인적 요인분석 결과 도구의 타당도는 CFI가 .81,

TLI가 .79로 .90 미만으로 간호근무환경의 도구의 확인적 요인분석 결과 타

당하지 않은 것으로 나타났다. 따라서 타당도가 낮게 나타난 문항을 제거하

여 확인적 요인분석을 재실시하였다. 수정 후 간호근무환경에 대한 확인적

요인분석 결과 도구의 타당도는 Q 통계량이 2.26으로 3.0 미만이며, CFI는

.92. TLI는 .90으로 .90 이상으로 나타났으며, RMSEA 값은 .07로 .10 미만

으로 나타나 간호근무환경 도구의 확인적 요인분석 결과 타당한 것으로 나

타났다.

직무만족에 대한 확인적 요인분석 결과 도구의 타당도는 CFI가 .84, TLI

가 .80으로 .90 미만으로 RMSEA 값은 .11으로 .10 이상으로 나타나 직무만

족 도구의 확인적 요인분석 결과 타당하지 않은 것으로 나타났다. 따라서

타당도가 낮게 나타난 문항을 제거하여 확인적 요인분석을 재실시하였다.

수정 후 직무만족에 대한 확인적 요인분석 결과 도구의 타당도는 Q 통계량
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이 2.09로 3.0 미만이며, CFI는 .96, TLI는 .94로 .90 이상으로 높게 나타났

으나, RMSEA 값은 .07로 .10 미만으로 나타나 직무만족 도구의 확인적 요

인분석 결과 타당한 것으로 나타났다.

조직몰입에 대한 확인적 요인분석 결과 도구의 타당도는 Q 통계량이

2.75로 3.0 미만이며, CFI는 .97, TLI는 .96로 .90 이상이며, RMSEA 값은

.09로 .10 미만으로 나타나 조직몰입 도구의 확인적 요인분석 결과 타당한

것으로 나타났다.

이직의도에 대한 확인적 요인분석 결과 도구의 타당도는 Q 통계량이

2.42로 3.0 미만이며, CFI는 .93, TLI는 .91로 .90 이상이며, RMSEA 값은

.08로 .10 미만으로 나타나 이직의도 도구의 확인적 요인분석 결과 타당한

것으로 나타났다.



- 54 -

항목 χ² df Q CFI TLI RMSEA

사회적 지지 지합지수 159.939* 49 3.26 .93 .91 .09

적합여부 부적합 적합 적합 적합 적합

감사성향 지합지수 18.950* 6 3.16 .99 .97 .09

적합여부 부적합 적합 적합 적합 적합 적합

간호근무환경 지합지수 933.573* 367 2.54 .81 .79 .08

적합여부 부적합 적합 적합 부적합 부적합 적합

수정 후 지합지수 309.766* 137 2.26 .92 .90 .07

간호근무환경 적합여부 부적합 적합 적합 적합 적합 적합

직무만족 지합지수 139.471* 4 4.10 .84 .80 .11

적합여부 부적합 적합 적합 부적합 부적합 부적합

수정 후 지합지수 48.129* 23 2.09 .96 .94 .07

직무만족 적합여부 부적합 적합 적합 적합 적합 적합

조직몰입 지합지수 35.766* 13 2.75 .97 .96 .09

적합여부 부적합 적합 적합 적합 적합 적합

이직의도 지합지수 152.139* 63 2.42 .93 .91 .08

적합여부 부적합 적합 적합 적합 적합 적합

기준치 p>.05 <5.0 ≥.90 ≥.90 <.10

* p<.001

표 8. 연구변수의 확인적 요인분석
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2) 연구모형의 확인적 요인분석

하위요인을 항목 묶음 하여 연구모형에 대한 확인적 요인분석을 실시하

였다. 연구모형에 대한 확인적 요인분석 결과 연구모형의 타당도는 Q 통계

량이 2.26으로 3.0 미만이며, CFI는 .95, TLI는 .92로 .90 이상으로 나타났으

며, RMSEA 값은 .07으로 .10 미만으로 나타나 연구모형의 확인적 요인분

석은 타당한 것으로 나타났다(표 9). 연구모형의 확인적 요인분석 결과 모

형은 (그림 4)와 같다.

항목 χ² df Q CFI TLI RMSEA

적합지수 135.296* 60 2.26 .95 .92 .07

기준치 p>.05 <3.0 ≥.90 ≥.90 <.10

적합여부 부적합 적합 적합 적합 적합

* p<.001

표 9. 연구모형의 확인적 요인분석
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X1: 외부취업기회, X2: 가족 지지, X3: 친구 지지, X4: 특별지지, X5: 감사성향, X6:

병원운영에 간호사 참여, X7: 양질의 간호를 위한 기반, X8: 간호 관리자의 능력,

리더쉽, 간호사에 대한 지지, X9: 충분한 인력과 물리적 자원, X10: 간호사와 의사

의 협력관계, Y1: 내재적 만족, Y2: 외재적 만족, Y3: 조직몰입, Y4: 이직의도

그림 4. 연구모형의 확인적 요인분석



- 57 -

(1) 집중타당도

집중타당도는 평균 분산 추출(Average Variance Extracted [AVE])와 개

념 신뢰도(Convergent Validity [CR])를 이용하며, 외부취업기회의 AVE값

은 .93, 사회적 지지는 .79, 감사성향은 .92, 간호근무환경은 .82, 직무만족은

.79, 조직몰입은 .96이고 이직의도는 .95로 .50 이상으로 나타났으며, CR값

은 .88~.96으로 .70 이상으로 나타나 집중타당도가 있는 것으로 나타났다(표

10).

(2) 판별타당도

판별타당도는 AVE값과 상관계수의 제곱으로 비교한다. 간호근무환경과

직무만족의 상관관계는 .81로 상관계수의 제곱은 .66이며, 간호근무환경의

AVE값은 .82, 직무만족의 AVE값은 .79로 AVE값이 상관계수의 제곱보다

높았으며, 다른 잠재변수의 AVE값이 잠재변수간 상관계수의 제곱보다 큰

것으로 나타나 판별타당도가 있는 것으로 나타났다.

(3) 법칙타당도

법칙타당성(Nomological Validity)은 잠재변수들 간의 가설적 관계의 방

향과 실제 자료에서 얻어진 방향과의 일치성을 평가한다(배병렬, 2011). 본

연구에서는 외부취업기회가 이직의도에 유의한 정(+)의 방향으로, 감사성

향, 간호근무환경, 직무만족, 조직몰입이 이직의도에 유의한 부(-)의 방향으

로 예측하였다. 실제 결과에서도 예측한 방향으로 상관성이 보고되었다(그

림 4). 사회적 지지는 이직의도에는 유의한 방향으로 나타나지 않았지만,

예측과 달리 직무만족에 유의한 부(-)의 방향으로 영향을 미치는 것이 확

인되어 부분에 대하여 논의에 기술하였다.

3) 상관관계

변수들 간의 상관관계가 강한 경우 다중 공선성이 발생 될 수 있으므로

상관관계 분석을 실시하였다. 그 결과 일부 변수들 간의 상관계수가 0.6 이

상으로 나타나 분산팽창지수(Variance Inflation Factor [VIF])를 계산하였
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다. VIF는 1.258~4.685로 모두 10 미만으로 다중공선성이 없는 것으로 나타

나 구조방정식 실시하기에 적절한 것으로 나타났다. 외부취업기회, 사회적

지지, 감사성향, 간호근무환경, 직무만족, 조직몰입과 이직의도의 상관관계

를 분석한 결과는 (표 10)과 같다.
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표 10. 주요변수 간 상관관계 및 평균분산 추출 (N=244)

　 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Y1 Y2 Y3 Y4 CR

X1 -.93a 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 .93

X2 -.06 -.79a 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 .92

X3 .02 .54*** -.79a 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 .92

X4 .07 .58*** .65*** -.79a 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 .92

X5 -.06 .41*** .33*** .46*** -.92a 　 　 　 　 　 　 　 　 　 .92

X6 -.27*** .06 .03 -.00 .02 -.82a .96

X7 -.17** .11 .07 .06 .11 .80*** -.82a .96

X8 -.21** .01 .05 .02 .12 .71*** .62*** -.82a .96

X9 -.24*** .03 .00 -.07 .07 .60*** .47*** .47*** -.82a .96

X10 -.17** .03 .08 .04 .13* .52*** .45*** .51*** .41*** -.82a .96

Y1 -.20** .02 .11 .10 .29*** .28*** .27*** .42*** .35*** .33*** -.79a .88

Y2 -.23*** -.01 -.03 -.07 .09 .60*** .47*** .59*** .50*** .42*** .47*** -.79a .88

Y3 -.35*** .10 .08 .04 .19** .61*** .56*** .53*** .47*** .37*** .42*** .54*** -.96a .96

Y4 .38*** -.11 -.01 -.05 -.19** -.44*** -.38*** -.46*** -.35*** -.39*** -.35*** -.55** -.60*** -.95a .95

X1: 외부취업기회, X2=가족 지지, X3=친구 지지, X4: 특별 지지, X5: 감사성향, X6: 병원 운영에 간호사 참여, X7: 양질의 간호를 위한

기반, X8: 간호 관리자의 능력, 리더쉽, 간호사에 대한 지지, X9: 충분한 인력과 물리적 자원, X10: 간호사와 의사의 협력관계, Y1: 내재

적 만족, Y2: 외재적 만족, Y3: 조직몰입, Y4: 이직의도, CR：Convergent Validity
* p<.05 ** p<.01 *** p<.001
a
: 각 요인별 대각선 행렬은 AVE임, AVE≥0.5, CR≥0.7
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5. 가설적 모형 검증

1) 모형의 적합도 검정

연구문제의 가설 검정을 위해 먼저 가설모형을 설정하였다. 구조방정식모

형 분석을 통해 연구문제의 가설을 설정된 경로로 검정하였다. 검정을 위한

연구문제의 가설모형은 (그림 5)와 같다.

X1: 외부취업기회, X2: 가족 지지, X3: 친구 지지, X4: 특별 지지, X5: 감사성향, X6: 병원

운영에 간호사 참여, X7: 양질의 간호를 위한 기반, X8: 간호 관리자의 능력, 리더쉽, 간호

사에 대한 지지, X9: 충분한 인력과 물리적 자원, X10: 간호사와 의사의 협력관계, Y1: 내

재적 만족, Y2: 외재적 만족, Y3: 조직몰입, Y4: 이직의도

그림 5. 연구모형의 가설적 모형
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가설적 모형의 적합성은 모형과 실제 공분산 자료의 일치성 정도로 모델

의 적합성 평가는 표본의 특성과 이론의 특성이 일치하는 정도에 대한 적

합도를 판단하는 것이다(장광심, 2016). 구조방정식 모형 분석결과 Q 통계

량이 2.26으로 3.0 미만이며, CFI는 .95, TLI는 .92로 .90 이상으로 나타났으

며, RMSEA값은 .07로 .10 미만으로 나타나 모형이 적합하였다(표 11). 본

연구에서 적합도 지수들이 기준치의 권장기준을 충족하여 모형의 수정 없

이 가설적 모형을 구조모형으로 최종확정하였다.

항목 χ² df Q CFI TLI RMSEA

적합지수 135.296* 60 2.26 .95 .92 .07

기준치 p>.05 <3.0 ≥.90 ≥.90 <.10

적합여부 부적합 적합 적합 적합 적합

* p<.001

표 11. 가설적 모형의 적합도

2) 가설모형의 경로 추정

본 연구 결과에서 가설모형에 대한 모수추정치는 음오차 분산이나 1.00

이상의 표준화 계수(β)와 같은 위반 추정치가 나타나지 않았다(표 12). 구

조모형의 경로에 한 유의성을 검증하기 위해서는 자유모수에 대해 회귀계

수(모수치, Regression Weight), 표준오차(SE), 표준화 계수(β), 임계치

(CR), p값 등을 확인해야 한다. 회귀계수의 통계적 유의성에 대한 검증은

임계치를 주로 사용하는데, 임계치의 값이 ±1.96보다 크거나 p값이 .05보다

작다면 통계적으로 유의하다고 볼 수 있다. 이를 기초로 하여 모형의 경로

분석 결과 15개의 경로 중 8개의 경로가 통계적으로 유의하였고 7개의 경

로는 유의하지 않았다.
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내생변수 외생변수
비표준화

계수

평균

오차

표준화

계수
임계치 p SMC

직무만족 ← 외부취업기회 -0.02 .02 -.08 -1.05 .295 .583

직무만족 ← 사회적 지지 -0.10 .05 -.16 -2.01 .045

직무만족 ← 감사성향 0.05 .02 .19 2.42 .015

직무만족 ← 간호근무환경 0.40 .06 .71 6.71 <.001

조직몰입 ← 외부취업기회 -0.19 .06 -.21 -3.22 .001 .605

조직몰입 ← 사회적 지지 0.08 .17 .03 0.48 .634

조직몰입 ← 감사성향 0.10 .08 .10 1.37 .171

조직몰입 ← 간호근무환경 0.93 .23 .42 4.15 <.001

조직몰입 ← 직무만족 1.09 .44 .28 2.48 .013

이직의도 ← 외부취업기회 0.25 .09 .21 2.93 .003 .608

이직의도 ← 사회적 지지 -0.17 .25 -.05 -0.67 .504

이직의도 ← 감사성향 -0.04 .10 -.03 -0.38 .705

이직의도 ← 간호근무환경 0.44 .35 .15 1.25 .212

이직의도 ← 직무만족 -2.44 .74 -.47 -3.29 <.001

이직의도 ← 조직몰입 -0.49 .14 -.37 -3.55 <.001

SMC: 다중상관자승치(Squared Multiple Correlation)

표 12. 구조방정식 모형 분석결과

연구결과에서 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 직무만족에 외부

취업기회은 통계적으로 유의한 연관성이 없었으나(β=-.08, p=.295), 사회적 지지

가 낮을수록(β=-.16, p=.045), 감사성향이 높을수록(β=.19, p=.015), 간호근무환경

이 좋을수록(β=.71, p<.001) 직무만족이 높아졌으며, 이는 통계적으로 유의한 연

관성이 있었다. 이러한 외생변수가 직무만족을 58.3% 설명하는 것을 나타냈다.

중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 외부취업기회가 낮을수록
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조직몰입이 높게 나타났고(β=-.21, p=.001), 사회적 지지(β=.03, p=.634)와

감사성향(β=.10, p=.171)은 조직몰입에 통계적으로 유의한 연관성이 없었으

나, 간호근무환경이 좋을수록(β=.42, p<.001), 직무만족이 높을수록(β=.28,

p=.013) 조직몰입이 높아졌으며, 이는 통계적으로 유의한 연관성이 있었다.

이러한 외생변수가 조직몰입을 60.5% 설명하는 것을 나타냈다.

중소병원 및 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 외부취업기회가 높을수록

이직의도가 높게 나타났고(β=.21, p=.003), 사회적 지지(β=-.05, p=.504), 감사

성향(β=-.03, p=.705)과 간호근무환경(β=.15, p=.212)은 이직의도에 통계적으로

유의한 연관성이 없었으나, 직무만족(β=-.47, p<.001)과 조직몰입(β=-.37,

p<.001)이 높을수록 이직의도가 낮아졌으며, 이는 통계적으로 유의한 연관성

이 있었다. 이러한 외생변수가 직무만족을 60.8% 설명하는 것을 나타냈다.

6. 연구가설의 검증

1) 모형의 효과분석

본 연구의 표준화된 직․간접효과 및 총 효과와 이에 대한 통계적 유의

성 결과는 다음과 같다(표 13). 표준화된 회귀계수(Standardized regression

weight)인 β를 통해 외생변수와 내생변수 간에 효과를 산출하고 효과의 통

계적인 유의성을 검증하였다. 경로모형에서 직접효과는 독립변수가 종속변

수의 증감에 직접적으로 영향을 미치는 경우이며, 간접효과는 독립변수가

종속변수에 미치는 영향이 하나 이상의 매개변수를 통해 종속변수에 영향

을 미치는 경우를 말한다. 총 효과는 직접효과와 간접효과의 합을 말한다.

연구결과 해석 시 직접효과만으로 효과의 크기를 정확하게 파악할 수 없기

에, 효과크기를 단행해야 한다. 본 연구에서는 측정변수들이 내생변수에 미

치는 직접, 간접, 총 효과를 파악하고자 AMOS 25.0 프로그램을 통한 붓스

트래핑 방법을 이용하였다. 붓스트래핑 방법은 모분포에 대한 가정이 불확

실할 때 사용되는 방법으로서 비모수적 추론을 제공하며, 추정치의 편향

(Bias), 표준오차를 산출하고 관심 모수에 대한 신뢰구간과 설정한 가설에
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대한 p값을 구할 수 있다.

직무만족에 대한 각 변수의 효과를 살펴보면, 직접효과가 유의하여 총 효

과가 있는 변수는 사회적 지지(β=-.16, p=.045), 감사성향(β=.19, p=.015), 간

호근무환경(β=.71, p<.001)이었다.

조직몰입에 대한 각 변수의 효과를 살펴보면, 간접효과가 없이 직접효과

가 유의하여 총 효과가 있는 변수는 외부취업기회(β=-.21, p<.001), 직무만

족(β=.28, p=.013)였으며, 감사성향(β=.15, p=.036)은 직접효과가 없이 간접

효과가 유의하여 총 효과가 있었다. 직접효과와 간접효과가 모두 유의하여

총 효과가 있는 변수는 간호근무환경(β=.62, p<.001)이었다.

이직의도에 대한 각 변수의 효과를 살펴보면, 간접효과 없이 직접효과가

유의하여 총 효과가 있는 변수는 조직몰입(β=-.37, p<.001)이었으며, 직접

효과 없이 간접효과가 유의하여 총 효과가 있는 변수는 감사성향(β=-.18,

p=.024), 간호근무환경(β=-.41, p<.001)이었다. 직접효과와 간접효과가 모두

유의하여 총 효과가 있는 변수는 외부취업기회(β=.33, p<.001), 직무만족(β

=-.58, p<.001)이었다.

2) 연구의 가설 검증

외부취업기회, 사회적 지지, 감사성향과 간호근무환경, 직무만족, 조직몰

입이 이직의도에 관한 구조방정식 모형 분석결과는 다음과 같다(그림 6).

(1) 직무만족을 내생변수로 하는 가설

가설 1. 외부취업기회는 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

외부취업기회가 직무만족에 미치는 직접효과(p=.295)가 유의하지 않는 것

으로 나타나 이 연구가설은 기각되었다.

가설 2. 사회적 지지는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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사회적 지지가 직무만족에 미치는 직접효과(p=.045)가 유의한 것으로 나

타났다. 그러나 가설과 반대로 사회적 지지가 낮을수록(β=-.16) 직무만족이

높아지는 것으로 나타나 이 연구가설은 기각되었다.

가설 3. 감사성향은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

감사성향이 직무만족에 미치는 직접효과(β=.19, p=.015)가 유의한 것으로

나타나 이 연구가설은 채택되었다.

가설 4. 간호근무환경은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

간호근무환경이 직무만족에 미치는 직접효과(β=.71, p<.001)가 유의한 것

으로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.

(2) 조직몰입을 내생변수로 하는 가설

가설 5. 외부취업기회는 조직몰입에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

외부취업기회가 조직몰입에 미치는 직접효과(β=-.21, p<.001)가 유의한

것으로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.

가설 6. 외부취업기회는 조직몰입에 부(-)의 간접영향을 미칠 것이다.

외부취업기회가 조직몰입에 미치는 간접효과(β=-.02, p=.196)는 유의하지

않았으나 총 효과(β=-.23, p<.001)가 유의한 것으로 나타나 이 연구가설은

채택되었다.

가설 7. 사회적 지지는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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사회적 지지는 조직몰입에 미치는 직접효과(p=.634)가 유의하지 않는 것

으로 나타나 이 연구가설은 기각되었다.

가설 8. 사회적 지지는 조직몰입에 정(+)의 간접영향을 미칠 것이다.

사회적 지지는 조직몰입에 미치는 간접효과(β=-.05, p=.037)와 총 효과(β

=-0.01, p=.845) 중 간접효과가 유의한 것으로 나타났다. 그러나 가설과 반

대로 사회적 지지가 낮을수록(β=-.05) 직무만족을 통해 조직몰입이 높아지

는 것으로 나타나 이 연구가설은 기각되었다.

가설 9. 감사성향은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

감사성향이 조직몰입에 미치는 직접효과(p=.171)가 유의하지 않는 것으로

나타나 이 연구가설은 기각되었다.

가설 10. 감사성향은 조직몰입에 정(+)의 간접영향을 미칠 것이다.

감사성향이 조직몰입에 미치는 간접효과(β=.05, p=.034)와 총 효과(β=.15,

p=.036)가 유의한 것으로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.

가설 11. 간호근무환경은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

간호근무환경이 조직몰입에 미치는 직접효과(β=.42, p<.001)가 유의한 것

으로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.

가설 12. 간호근무환경은 조직몰입에 정(+)의 간접영향을 미칠 것이다.

간호근무환경이 조직몰입에 미치는 간접효과(β=.20, p=.044)와 총 효과(β

=.62, p<.001)가 유의한 것으로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.
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가설 13. 직무만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

직무만족이 조직몰입에 미치는 직접효과(β=.28, p=.013)가 유의한 것으로

나타나 이 연구가설은 채택되었다.

(3) 이직의도를 내생변수로 하는 가설

가설 14. 외부취업기회는 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

외부취업기회가 이직의도에 미치는 직접효과(β=.21, p=.003)가 유의한 것

으로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.

가설 15. 외부취업기회는 이직의도에 정(+)의 간접영향을 미칠 것이다.

외부취업기회가 이직의도에 미치는 간접효과(β=.12, p=.025)와 총 효과(β

=.33, p<.001)가 유의한 것으로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.

가설 16. 사회적 지지는 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

사회적 지지는 이직의도에 미치는 직접효과(p=.504)가 유의하지 않는 것

으로 나타나 이 연구가설은 기각되었다.

가설 17. 사회적 지지는 이직의도에 부(-)의 간접영향을 미칠 것이다.

사회적 지지는 이직의도에 미치는 간접효과(p=.089)와 총 효과(p=.675)가

유의하지 않는 것으로 나타나 이 연구가설은 기각되었다.

가설 18. 감사성향은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
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감사성향이 이직의도에 미치는 직접효과(p=.705)가 유의하지 않는 것으로

나타나 이 연구가설은 기각되었다.

가설 19. 감사성향은 이직의도에 부(-)의 간접영향을 미칠 것이다.

감사성향이 이직의도에 미치는 간접효과(β=-.15, p=.005)와 총 효과(β

=-.18, p=.024)가 유의한 것으로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.

가설 20. 간호근무환경은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

간호근무환경이 이직의도에 미치는 직접효과(p=.212)가 유의하지 않는 것

으로 나타나 이 연구가설은 기각되었다.

가설 21. 간호근무환경은 이직의도에 부(-)의 간접영향을 미칠 것이다.

간호근무환경이 이직의도에 미치는 간접효과(β=-.56, p<.001)와 총 효과

(β=-.41, p<.001)가 유의한 것으로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.

가설 21. 직무만족은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다

직무만족이 이직의도에 미치는 직접효과(β=-.47, p<.001)가 유의한 것으

로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.

가설 23. 직무만족은 이직의도에 부(-)의 간접영향을 미칠 것이다.

직무만족이 이직의도에 미치는 효과(β=-.10, p=.031)와 총 효과(β=-.58,

p<.001)가 유의한 것으로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.

가설 24. 조직몰입은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
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조직몰입이 이직의도에 미치는 직접효과(β=-.37, p<.001)가 유의한 것으

로 나타나 이 연구가설은 채택되었다.

표 13. 최종모형의 직접효과, 간접효과 및 총 효과

내생변수 외생변수 직접효과(p) 간접효과(p) 총 효과(p) 가설검정

직무만족

외부취업기회 -.08(.295) -.08(.295) 기각

사회적 지지 -.16(.045) -.16(.045) 기각

감사성향 .19(.015) .19(.015) 채택

간호근무환경 .71(<.001) .71(<.001) 채택

조직몰입

외부취업기회 -.21(.001) -.02(.196) -.23(.001) 채택

사회적 지지 .03(.634) -.05(.037) -.01(.845) 기각

감사성향 .10(.171) .05(.034) .15(.036) 채택

간호근무환경 .42(<.001) .20(.044) .62(<.001) 채택

직무만족 .28(.013) .28(.013) 채택

이직의도

외부취업기회 .21(.003) .12(.025) .33(<.001) 채택

사회적 지지 -.05(.504) .08(.089) .03(.675) 기각

감사성향 -.03(.705) -.15(.005) -.18(.024) 채택

간호근무환경 .15(.212) -.56(<.001) -.41(<.001) 채택

직무만족 -.47(<.001) -.10(.031) -.58(<.001) 채택

조직몰입 -.37(<.001) -.37(<.001) 채택
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그림 6. 구조모형의 직·간접효과 경로
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Ⅴ. 논 의

1. 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도

모형의 타당성

본 연구의 최종모형 적합도 검정은 χ²검정, Q(χ²/df), CFI, TLI, RMSEA

5가지 분석방법을 적용하였으며 지수가 모두 기준치에 적합하여 본 연구의

최종모형은 적합한 것으로 확인되었다. 국내 연구에서 사용되는 모형적합지

수는 χ², GFI, AGFI, RMR, CFI, TLI, RMSEA, NFI 등이 사용되고 있지

만, 이 적합도 수치를 반드시 보고해야 하는 것은 아니다(우종필, 2012). 홍

세희(2000)는 표본 크기에 영향을 받지 않고 간명성이 고려되는 CFI, TLI,

RMSEA를 함께 사용하여 모형의 적합도를 평가할 것을 권고하였다. χ²의

값은 모형의 복잡성이나 표본 크기에 과도하게 민감하여, 적절한 표본 크기

일지라도 검정에 의한 적합도의 유의성이 낮게 나타나는 경향이 있다

(Iacobucci, 2010). 따라서 이를 보완하기 위한 Q (χ²/df)의 값이 3을 초과하

지 않았다. 연구변수 중 사회적 지지와 감사성향이 3을 초과하였지만, 5 미

만인 경우도 나쁘지 않다(Joreskog, 1969). 그 외 CFI, TLI의 접합도 0.9 미

만, RMSEA의 접합도 .10 미만으로 모델의 적합성을 만족하였다(홍세희,

2000; Bentler & Bonett, 1980; Browne & Cudeck, 1989).

2. 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도

모형의 적합성

본 연구는 중소병원 및 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도

영향요인에 관한 선행연구와 Price (2001)의 이직인과모형에 기초하여 가설

적 모형을 구축하였다. 가설적 모형에는 환경적 요인인 외부취업기회와 사
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회적 지지, 개인적 요인인 감사성향, 구조적 요인인 간호근무환경 외 직무

만족과 조직몰입을 외생변수로, 이직의도를 내생변수로 포함하였다. 본 연

구의 가설적 모형은 24개의 경로 중 15개가 통계적으로 유의한 것으로 나

타났다. 본 연구결과 외부취업기회, 직무만족과 조직몰입은 이직의도에 직·

간접영향을 미치고, 감사성향과 간호근무환경은 이직의도에 간접영향을 미

치는 것으로 나타났다.

구조방정식모형은 적합지수가 좋고 현상에 있어 높은 설명력을 보일 때

좋은 모델로 간주된다(박은희, 2019). 본 연구에서 외부취업기회, 사회적 지

지, 감사성향, 간호근무환경, 직무만족과 조직몰입의 6개 변수를 사용하여

측정한 본 연구모형의 이직의도 설명력은 60.8%이다. 한편 Price (2001)의

이직인과모형을 기반으로 한 연구로 남자 간호사 이직의도 예측모형(김수

올과 강윤희, 2016)은 외부취업기회, 가족부양책임감, 긍정적 감정, 업무 자

율성, 역할갈등, 직무만족, 조직몰입의 7개 변수로 이직의도 모형을 구축하

였으며 설명력은 54.2%였고, 상급종합병원 교대근무 여자 간호사 이직의도

예측모형(조행난 등, 2021)은 외부취업기회, 간호전문직관, 간호조직문화, 직

무 스트레스, 직무만족, 조직몰입, 소진의 8개 변수로 이직의도 모형을 구축

하였으며 설명력은 47.8%였다. 이와 같이 본 연구는 선행연구에 비해 이직

의도를 설명하기 위해 선정된 변수의 수가 적었음에도 이직의도에 대한 설

명력은 높아 본 연구에서 최종 확정된 이직의도 모형이 중소병원 간호․간

병통합서비스 병동 간호사의 이직의도를 잘 설명하는 적합한 모형이 될 수

있음을 알 수 있다. 이러한 결과는 본 연구에서 이직의도를 설명하기 위해

선정된 개인적 요인과 구조적 요인의 특성이 반영된 것으로 볼 수 있다. 선

행연구(김수올과 강윤희, 2016; 조행난 등, 2021)에서의 개인적 요인에 해당

하는 긍정 정서, 간호전문직관은 감정이나 사고의 요소를 포함하는 것과 달

리, 본 연구의 개인적 요인으로 측정한 감사성향은 행동적인 요소를 포함하

고 있어 이와 유사하게 행동적 요소를 포함하는 직무만족과 조직몰입

(Robbins & Judge, 2011)을 통해 이직의도를 더 잘 설명할 수 있는 것으로

생각된다.

선행연구(김수올과 강윤희, 2016; 조행난 등, 2021)에서는 구조적 요인으
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로 업무 자율성, 역할갈등. 간호조직문화와 직무 스트레스로 측정하였고, 본

연구에서는 간호근무환경을 측정하였다. 간호근무환경은 간호사가 양질의

전문적 간호를 제공하기 위한 물리적 환경, 사회적 작용과 의료기관 및 국

가의 보건의료 정책까지 포함한다(Klopper et al., 2012). 이와 같이 간호근

무환경은 다양한 요소를 구성하고 있어 선행연구의 구조적 요인을 포괄적

으로 포함하고 있다. 또한, 이러한 요소들은 직무만족과 조직몰입에도 영향

을 준다(김슬기과 임지영, 2018; 정희영과 성미혜, 2014)는 점에서 간호근무

환경이 직무만족과 조직몰입을 통해 이직의도를 설명하는 적합한 구조적

요인으로 볼 수 있다.

결론적으로, 본 연구에서 제시한 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간

호사의 구조모형은 외생변수에 의한 이직의도의 설명력이 선행연구에 비해

높아 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도를 설명하는

데에 적합한 것으로 판단된다. 이러한 가설적 모형을 통해, 중소병원 간

호․간병통합서비스 병동 간호사의 외부취업기회, 직무만족과 조직몰입은

이직의도에 직접적인 영향을 미친다고 볼 수 있다. 중소병원 간호․간병통

합서비스 병동 간호사의 감사성향과 간호근무환경은 이직의도에 직접적인

영향을 주지 않았지만, 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 직무

만족과 조직몰입을 높임으로 이직의도를 예방할 수 있을 것으로 보인다.

3. 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도

영향요인

본 연구에서 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도는

3.03점으로 중간 수준이었다. 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사

의 이직의도를 동일 도구로 측정한 강인성과 김윤희(2018)의 연구에서 이직

의도가 3.22점으로 나온 결과와 유사하다.

중소병원은 열악한 간호근무환경 등으로 간호사 이직률이 높은 것으로

보고되고 있으며(이현정과 정미정, 2020), 이런 상황에서 시작된 간호․간병
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통합서비스 병동 운영은 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 직

무 스트레스로 인해 이직의도를 높이는 요인이 된다(배순영, 2018; 이정민,

2016). 중소병원에서 간호․간병통합서비스 병동 운영이 성공적으로 정착되

기 위해서는 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직 예방을

위한 방안이 필요하다.

본 연구결과 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도에

직접효과가 있는 변수는 외부취업기회, 직무만족, 조직몰입이었고, 이직의도

에 간접효과가 있는 변수는 외부취업기회, 감사성향, 간호근무환경이었다.

본 연구대상자의 이직의도에 가장 큰 설명력을 가진 변수 순으로 논의하고

자 한다.

직무만족은 이직의도에 부(-)의 방향으로 직접영향을 미칠 뿐만 아니라

조직몰입을 통하여 이직의도에 부(-)의 방향으로 간접영향을 미치는 변수

로 확인되었다. 이러한 결과는 선행연구(김수올과 강윤희, 2016)에서 남자

간호사의 직무만족이 낮을수록 간호사의 이직의도가 높아진다는 연구결과

와 일치하고, 또 다른 선행연구(조행난 등, 2021)에서 상급종합병원 교대근

무 여자 간호사의 직무만족이 이직의도에 직접적인 영향을 미치고, 소진을

통해 간접적인 영향을 준다는 결과와 유사하다.

간호․간병통합서비스 병동 간호사가 수행하는 일상생활 보조업무 수행

시 환자․보호자의 지나친 간호서비스 요구 및 간병인으로 취급하는 언행

등의 부당한 대우는 간호사의 스트레스를 높이고, 간호업무에 대한 만족도

를 낮추며, 이직를 고려하는 요인이 된다(곽숙희와 현수경, 2019; 박광옥,

유미와 김종경, 2017; 이정민, 2016). 따라서 간호․간병통합서비스 병동 환

자․보호자 대상으로 간호․간병통합서비스 병동의 서비스 종류 및 간호사

역할 인식을 위한 적극적이고 효과적인 사전교육이 필요하다(박광옥 등,

2017; 송미령과 류수향, 2020; 이정민, 2016).

중소병원 간호․간병통합서비스 병동의 주 환자는 근골격계 문제를 가진

환자로 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사는 일상생활보조와 관

련된 간호서비스를 주로 시행하게 된다(김진현 등, 2018). ‘환자 이동 시 부

축’, ‘침대 조정 및 개인적인 일 보조’의 업무는 중소병원 간호․간병통합서
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비스 간호사의 스트레스 요인이 되고(이정민, 2016), 이 과정에 발생하는 중

소병원 간호․간병통합서비스 병동간호사의 부정적인 인식은 직무만족에

부정적인 영향을 주므로(안애선과 하주영, 2019) 중소병원 간호․간병통합

서비스 병동의 간호보조 인력의 적절성에 대한 평가가 이루어져야 한다(박

광옥 등, 2017). 중소병원 간호사 및 간호․간병통합서비스 병동 간호사의

업무 자율성은 직무만족도를 증가시킨다(연영란, 2015; 이혜경과 권성복,

2019). 따라서 간호․간병통합서비스 운영 시 간호업무 범위에 대한 체계적

인 분석을 통해 자율적인 업무를 제공하는 정책이 필요하다.

직무만족은 이직의도를 설명하는 데에 가장 큰 설명력을 가진 변수로 간

호사의 이직의도 감소를 위해 직무만족을 높이기 위한 노력이 필요하다. 본

연구에서 간호근무환경과 감사성향이 직무만족에 유의한 영향을 미치는 요

인으로 나타나 간호사의 이직을 예방하기 위하여 간호사의 감사성향을 높

이고, 간호사가 간호근무환경을 긍정적으로 인식할 수 있도록 기관의 노력

이 필요하다.

간호근무환경은 이직의도에 직접적인 효과는 없었지만, 직무만족과 조직

몰입을 통해 간접적인 영향을 미치는 요인으로 확인되었다. 특히 간호근무

환경은 직무만족과 조직몰입 각각에 가장 큰 영향을 미치는 요인으로 밝혀

져 간호근무환경이 이직의도에 미치는 영향에서 직무만족과 조직몰입의 역

할이 매우 중요함을 알 수 있다. 이러한 결과는 선행연구(김소희 등, 2017)

에서 중소병원 간호사의 간호근무환경이 이직의도에 직접적인 영향은 없었

지만, 직무만족을 통해 이직의도에 간접영향을 준다는 결과와 유사하다. 또

한, 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 직무만족 향상을 위해 간호근무환

경이 개선되어야 한다는 선행연구 결과를 지지한다(심옥수와 이현주, 2017).

간호․간병통합서비스 병동 간호사는 이전과 달리 개인위생을 포함한 전반

적인 간호가 간호업무 일부가 되어 업무에 대한 부담감이 커졌다(김진현

등, 2017). 그러나 병실과 거리가 먼 물품보관함, 배선실 등의 간호․간병통

합서비스 병동 구조는 간호업무를 수행하기에 취약한 것으로 나타나 효율

적인 간호서비스 제공을 위한 병동 내 구조적인 여건이 마련되어야 한다

(박광옥 등, 2017). 한편, 야간근무가 4개 이하인 간호․간병통합서비스 병
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동 간호사는 야간근무가 8개 이상인 간호사와 비교 시 간호근무환경을 긍

정적으로 인식하고(안성희, 정선희, 유정화와 이미애, 2018), 중소병원 간호

사의 야간근무 수가 적을수록 이직의도가 낮다는 점에서(배은주와 김가영,

2018) 야간전담간호사제도를 적극적으로 활용하여 야간근무에 대해 간호사

가 직접 선택 할 수 있는 기회를 제공하는 것이 이직을 예방하는 방안이

될 수 있다고 생각된다.

중소병원 간호사는 특히 충분한 인력과 물리적 지원에 대한 인식이 부정

적인 것으로 나타났다(권정옥과 김은영, 2012; 정미라와 정은, 2018). 중소병

원 간호․간병통합서비스 병동의 인력 충원을 위해 신규 간호사를 투입하

는 것은 오히려 경력간호사의 업무소진으로 이어져(송미령과 류수향, 2020)

직무만족도를 저해하는 요인이 되므로 적절한 간호 인력 배치 또한 간호사

의 이직을 예방하는 전략이 될 수 있다. Price와 Mueller (1981)는 전문직인

간호사는 연봉이 이직의도에 영향을 받지 않는다고 하였고, 본 연구결과에

서도 연봉에 따른 이직의도에 유의한 차이가 없었다. 그러나 다른 선행연구

에서 중소병원 간호사의 낮은 급여는 조직몰입을 낮추고, 이직의도를 높이

는 요인 될 수 있다(권정옥과 김은영, 2012; 오은희와 정복례, 2011)는 결과

에 따라 중소병원 간호부는 간호사의 근무시간 및 근무조건에 따른 연봉을

제시하고, 임금 인상을 위한 체계적인 개선방안이 필요하다(박송이와 박신

유, 2020). 한편 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 과도한 업무량에 따

른 보상이 적절하지 않아 직무 불만족으로 이어질 수 있어 간호․간병통합

서비스 병동 환자의 증가 된 입원료가 간호사의 보상과 인정으로 이어지는

정책은 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 임금 인상을 통해

직무만족을 높여 이직의도를 낮추는 방안이 될 수 있다(김진현 등, 2017).

조직몰입은 이직의도에 부(-)의 방향으로 직접영향을 미치는 변수로 확인

되었다. 이러한 결과는 선행연구(김수올과 강윤희, 2016; 조행난 등, 2021)에

서 간호사의 조직몰입이 낮을수록 간호사의 이직의도가 높아진다는 연구결

과와 일치한다. 조직몰입은 조직에 남아 있으려는 의지를 내포하는 이직의

도의 중요한 영향요인으로(김은혜와 김진현, 2014; 어용숙, 김미숙과 박유

진, 2015) 중소병원 간호사의 이직의도 감소를 위해 조직몰입을 높일 수 있
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는 구체적인 방안 마련이 마련되어야 한다(이현정과 정미정, 2020).

간호 관리자의 능력은 조직몰입을 높일 수 있는 요인이 된다(김진희과 김

민영, 2019). 따라서 간호부는 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 어려운

문제를 체계적으로 파악하여 해결 방안을 찾는 노력이 필요하다.

상급종합병원 간호사와 달리 중소병원 간호사의 학력이 조직몰입에 영향

을 주고, 대학원 진학의 배려 등이 조직몰입에 긍정적인 영향을 준다(정은

숙, 김지원과 배성윤, 2018). 따라서 중소병원 간호사에게 전공 심화 과정,

대학원 진학을 위해 희망 근무조건을 조정해 주는 것은 중소병원 간호․간

병통합서비스 병동 간호사의 조직몰입을 높여 이직의도 감소를 위한 방안

이 될 수 있다. 그리고 선행연구에서 간호사의 성격특성 중 활동수준이 높

은 외향적인 성격특성은 조직몰입에 긍정적인 영향을 주었는데(김예정 등,

2018), 간호사 개인의 높은 에너지는 심리적으로 쉽게 소진되지 않고 조직

에 몰두할 수 있기 때문으로 해석할 수 있다(고선희, 2013). 그러므로 간호

부서장은 개별 간호사의 특성을 세심하게 파악하여 간호사를 심리적으로

지지해주는 노력이 필요하다.

외부취업기회는 이직의도에 정(+)의 방향으로 직접적인 영향을 미치고,

직무만족과 조직몰입을 통해 간접적인 영향을 미치는 요인으로 확인되었다.

이는 남자 간호사를 대상으로 선행연구(김수올과 강윤희, 2016)에서 외부취

업기회가 이직의도에 직접영향을 미치고, 직무만족과 조직몰입을 통하여 간

접영향을 미친다는 선행연구 결과와 일치한다. 그러나 현재의 수준보다 더

나은 조건의 다른 직장을 구하기 힘들다고 생각하는 상급종합병원 간호사

를 대상으로 한 선행연구(조행난 등, 2021)에서 외부취업기회가 이직의도에

영향을 주지 않는다는 결과와는 상반된 결과를 보였다. 이러한 차이는 중소

병원 간호사들은 상급종합병원 간호사와 비교 시 근무환경에 만족하지 못

하며, 직무만족과 조직몰입이 낮은 것으로 고려해볼 수 있다(강미와 강경

숙, 2017; 권정옥과 김은영, 2012). 외부취업기회는 간호조직 외부의 환경적

인 변수로, 기관 자체에서 이를 통제하기에 어려움이 있을 수 있다. 그러나

중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사들이 외부취업기회에 어느 정

도 노출되고 얼마나 반응하는지에 대한 체계적인 모니터링 및 분석으로 간
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호사의 이직의도를 낮추는 데에 도움이 될 것으로 사료된다. 그리고 중소병

원 간호부서장은 간호사 이직 예방을 위해 개별 면담 등으로 간호사 개인

에게 가족적인 분위기를 조성하고 병원에 소속감을 심어주는 노력이 필요

하다(박송이와 박신유, 2020).

긍정심리특성인 감사성향은 이직의도에 직접효과는 없었지만, 직무만족과

조직몰입을 통해 간접적인 영향을 미치는 요인으로 확인되었다. 이는 남자

간호사를 대상으로 시행한 선행연구(김수올과 강윤희, 2016)에서 긍정심리

특성이 이직의도에 직접적인 영향은 미치지 않았지만, 직무만족을 통하여

이직의도에 간접영향을 준다는 결과와 유사하였다. 긍정심리특성은 자신의

삶과 조직에 대한 만족감을 얻는다는 점에서 의의가 있다(김경미와 김정희,

2011; 박민영, 장영철과 이근환, 2015).

중소병원 간호사의 낮은 직업 존중감과(강미와 강경숙, 2017), 간호․간병

통합서비스 병동 간호사의 간호․간병통합서비스에 대한 기대에 부응해야

한다는 심리적 부담감은 직무만족을 저해시키는 요인이 된다(정진영과 박

민정, 2019). 반면 감사하는 마음은 자기를 더 높게 평가하고(Li, Zhang, Li,

Li, & Ye, 2012; McCullough et al., 2002), 스트레스 상황을 긍정적으로 해

석하여 직무만족을 높이는 요인이 될 수 있다(정현순 등, 2017). 따라서 중

소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 감사성향 향상을 위한 노력이

필요한데, 실제 간호대학생을 대상으로 감사성향 향상 프로그램을 제공하여

효과를 보고하였다(조금이와 박현숙, 2019). 더불어 감사하는 경험은 타인과

공유할 때 긍정적 정서 향상 효과를 보이므로(김민경, 2011), 감사성향 향상

을 위해 게시판을 활용하여 서로 간의 감사한 부분을 공유하는 활동 등이

도움이 될 것이다.

사회적 지지는 이직의도에 직·간접적인 효과가 없었다. 그리고 사회적 지

지는 선행연구와 달리 직무만족에 부(-)의 방향으로 영향을 미치는 것으로

확인되었다. 이는 사회적 지지가 높을수록 직무만족이 낮아지는 것을 의미

한다. 이러한 결과는 선행연구에서 높은 가족 지지는 맞벌이 부부의 직무만

족을 높이고(김수정, 2015), 요양보호사의 이직의도를 감소시킨다는 결과(김

은지, 2015)와 차이가 있었다.
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개인을 둘러싸고 있는 외부의 사회적 지지는 새로운 신념의 활성화 및

긍정적 사고로 낯선 환경에 잘 적응하며, 긍정적인 삶으로 이끄는 자원이

된다(유희정, 2014; 장혜경, 2020; 전원희, 조명주와 나현주, 2015). 그러나

긍정적 사고가 기대와 다른 결과를 이끌 수 있고(O’connor, Smyth, &

Williams, 2015), 본 연구에서 사회적 지지 하위요인을 구분하지 않고, 전반

적인 사회적 지지와 이직의도의 관계를 파악했다는 점에서, 구체적인 대상

으로부터 받은 지지를 파악한 선행연구 결과와 차이가 있는 것으로 짐작할

수 있다. 다만, 간호조직의 상사·동료 지지는 간호사의 직무만족을 높인다

는 선행연구 결과를 고려하면(한혜율, 이지영과 장인순, 2015), 사회적 지지

에 대한 더욱 구체적이고 세분화된 도구를 사용하여 추후 연구에서 그 관

련성을 명확히 파악하는 것이 필요하다.

본 연구결과 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 사회적 지지

가 낮을수록, 감사성향이 높을수록, 간호근무환경이 좋을수록 직무만족이

높아지고, 외부취업기회가 낮을수록, 감사성향이 높을수록, 간호근무환경이

좋을수록 직무만족을 통해서 그리고 직무만족이 높을수록 높은 조직몰입으

로 이어져 이직의도를 감소시킬 수 있을 것이다. 그리고 본 연구결과를 종

합하면, 외부취업기회, 감사성향, 간호근무환경, 직무만족, 조직몰입이 중소

병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도에 직․간적접인 영향

을 미친다는 것을 확인할 수 있다.

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 본 대상자들이 자가 보고식의 설문지

작성 시 상사를 의식하여 솔직한 답변이 어려울 수 있다는 가능성이 있다.

그리고 모든 일반적 특성 변수들을 통제하지 못했다는 한계점이 있다. 또

한, 같은 기간에 모집단에서 추출된 표본의 현상을 연구하는 횡단적 연구로

서 모형에 포함된 변수들의 인과관계를 명확히 규명하는 데에 한계가 있다.

4. 연구의 간호학적 의의

본 연구는 Price (2001)의 이직인과모형과 선행연구 결과들을 바탕으로
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중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도에 대한 이론적 기

틀과 모형을 구축하고 그 검증을 시도한 최초의 연구로서 의의를 지닌다.

간호학적 의의는 다음과 같다.

간호이론 측면에서 본 연구는 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호

사의 환경적, 개인적, 구조적 요인을 포함하여 이직의도를 예측하는 포괄적

인 모형을 구축하였다. 따라서 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의

도에 관한 간호이론 생성 및 지식체를 제공하였다는 의의가 있다. 본 연구

결과는 이직인과모형 이론적 근거를 강화시켰고, 중소병원 간호․간병통합

서비스 병동 간호사의 인력관리 시 적용 가능한 이론적 기틀을 제공할 수

있을 것이다.

간호실무 측면에서 본 연구는 최근 코로나바이러스감염증-19(COVID-19)

로 인해 간호․간병통합서비스 병동 서비스의 중요성이 강조되고 있다는

점에서(차유경, 2021), 인력난을 겪고 있는 중소병원 간호․간병통합서비스

병동 간호사의 이직의도를 다양한 관점에서 통합적으로 파악한 것은 의의

가 있다. 외부취업기회, 감사성향, 간호근무환경, 직무만족과 조직몰입 각

요인들의 관계를 규명하여 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의

이직의도를 예방하는 데에 구체적인 방법과 우선으로 다루어야 요인들을

다각적 측면에서 제시하였다. 중소병원 간호 관리자 및 병원 경영진은 간

호․간병통합서비스 병동 간호사의 감사성향 증진 및 간호근무환경 개선으

로 직무만족, 조직몰입을 증진 시켜 효과적인 인력관리를 할 수 있다.

간호교육 측면에서 본 연구는 간호대학생들이 졸업 후 간호사로 근무하

면서 경력 단절 없이 재직하기 위해 개인적 요인으로서 감사성향과 같은

긍정심리 특성을 강화하는 것이 중요함을 제시하였고, 이는 간호교육에서

감사성향 증진을 위한 프로그램을 개발하고 적극적으로 적용하는데 근거를

마련하였다.
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Ⅵ. 결론 및 제언

본 연구는 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의도 구조

방정식모형 구축 연구이다. 이를 위하여 Price (2001)의 이직인과모형을 적

용하여 선행연구 결과를 바탕으로 개념적 기틀과 가설적 모형을 구성하였

다. 본 연구의 가설모형은 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의

이직의도를 예측하는 환경적 요인으로 외부취업기회와 사회적 지지, 개인적

요인으로 감사성향, 구조적 요인으로 간호근무환경을 포함하였고 그 외 직

무만족, 조직몰입을 포함하였다.

본 연구의 가설적 모형에 대한 적합도 검증 결과, 모든 적합도 지표들이

잘 부합되어 가설모형은 모형의 수정 없이 최종모형으로 선택되었다. 연구

결과, 외부취업기회, 직무만족과 조직몰입은 이직의도에 직·간접영향을 미

치고, 감사성향과 간호근무환경은 이직의도에 간접영향을 미치는 것으로 나

타났으며 이들 변수는 이직의도를 총 60.8% 설명하였다.

결론적으로, 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 외부취업기회

에 대한 노출 및 반응에 대한 지속적인 모니터링, 다양한 감사활동을 통한

감사성향 증진과 간호근무환경 개선을 위한 기관의 노력은 이들의 직무만

족과 조직몰입을 증진 시켜 이직의도를 감소시킴으로써 효과적인 인력관리

에 도움이 될 수 있을 것이다.

이상의 연구결과를 통해 다음과 같이 제언을 하고자 한다.

첫째, 본 연구에서 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사의 이직의

도에 영향을 주는 주요변수들 중 개인적 요인인 감사성향을 증진 시키는

프로그램을 개발하여 이직의도에 미치는 효과를 검증하는 연구를 제언한다.

둘째, 본 연구는 외생변수들이 직무만족과 조직몰입을 통해 이직의도에

영향을 미치는 직․간접효과만 확인했을 뿐, 직무만족과 조직몰입의 매개효

과에 대한 검증을 하지 못하였다. 따라서 추후 직무만족과 조직몰입의 매개

효과를 확인하는 연구를 제언한다.
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부록 3. 설문지

Ⅰ. 다음은 외부취업기회에 대한 문항입니다. 해당되는 곳에 V 표를 해 주세요.

  문 항 내 용

전
혀 
그
렇
지 
않
다

대
체
로
그
렇
지
않
다

대
체
로 
그
렇
다

매
우 
그
렇
다

1
다른 곳에서 현재 근무조건과 비슷한 정도의 일자리를 구하는 것

은 쉬울 것이다. 

2
다른 곳에서 현재 근무조건보다 조금 더 좋은 조건의 일자리를 

구하는 것은 어렵지 않을 것이다. 

3
다른 곳에서 현재 근무조건보다 훨씬 더 만족스러운 일자리를 구

하는 것은 어렵지 않을 것이다.

Ⅱ. 다음은 사회적 지지 대한 문항입니다. 해당되는 곳에 V 표를 해 주세요.

문 항 내 용

전
혀 
그
렇
지 
않
다

약
간 
그
렇
지 
않
다

보
통 
이
다

약
간 
그
렇
다

매
우 
그
렇
다

1
나의 행복이나 슬픔을 함께 나눌 수 있는 (가족, 친구를 제외한) 누군

가가 있다.

2 내가 도움이 필요할 때 내 주변에 도움을 줄 수 있는 누군가가 있다.

3 나의 가족은 진심으로 나를 돕고자 한다. 

4
나는 가족에게 의지하고자 했을 때 정서적 도움과 지지를 받을 수 있

다.

5 나는 진심으로 위안과 평온을 줄 수 있는 누군가가 있다.

6 내 친구들은 진심으로 나를 돕고자 한다. 

7 무엇인가 잘못되고 있을 때 나는 내 친구에게 의지 할 수 있다.

8 나는 내 가족들에게 나의 고민거리를 이야기 할 수 있다.

9 나는 나의 행복과 슬픔을 나눌 수 있는 친구가 있다.

10 내 인생에는 나의 기분과 느낌에 관심을 갖는 누군가가 있다.

11 나의 가족은 내가 어떤 결정을 내릴 수 있도록 기꺼이 도우려 한다.

12 나는 나의 고민거리를 내 친구들에게 이야기 할 수 있다. 
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Ⅲ. 다음은 감사성향에 대한 문항입니다. 해당되는 곳에 V 표를 해 주세요.

문 항 내 용

전혀

그렇

지 

않다

그렇

지

않다

약간

그렇

지 

않다

보통 

정도

로 

그렇

다

약간

그렇

다

그렇

다

매우 

많이

그렇

다

1 내 삶에는 감사할 거리들이 매우 많다.

2
내가 지금까지 감사했던 모든 것들을 목록으로 작성한다

면, 그 길이가 매우 길어질 것이다.

3 세상을 둘러볼 때, 감사할 것들이 별로 없다. 

4 나는 여러 사람에게 고마움을 느낀다.

5
나이가 들어갈수록, 지금까지 나의 삶에서 만난 사람들과 

사건상황들에 대해 더욱더 고마움을 느낀다.

6
지금까지 내가 만난 사람이나 상황에 고마움을 느낀 적

이 별로 없다.

Ⅳ. 다음은 이직의도에 대한 문항입니다. 해당되는 곳에 V 표를 해 주세요.

문 항 내 용

전
혀 
그
렇
지 
않
다

조
금 
그
렇
지 
않
다

보
통 
이
다

조
금
그
렇
다

매
우 
그
렇
다

1 나는 다른 병원에서 일해보고 싶다. 

2
만일 다른 병원을 선택할 수 있다면 이 병원을 선택하지 않을 것이

다.

3
병원을 옮긴다면 지금보다 좋은병원에 입사할 가능성이 높다고 생각

한다.

4 나는 이 병원의 구성원으로 계속 남아 있기를 희망한다.

5 나는 종종 병원을 그만두고 싶은 생각이 든다.

6 현재보다 병원 조건이 나빠진다면 나는 병원을 떠날 것이다.

7 업무가 비슷하다면 다른 병원에서 일할 수 있다.

8 나는 더 나은 직장을 위하여 현재 병원을 떠나고 싶을 때가 있다.

9 나는 다른 직장을 구하려고 노력한 적이 있다.

10 조만간에 새 병원을 찾아 나설 생각을 하고 있다.

11 나는 가끔씩 이 병원을 그만두었으면 하는 생각을 한다.

12 내가 스스로 병원을 떠나는 일은 없을 것이다.

13 이 병원에서 계속 근무해서 내가 얻을 것은 별로 없다고 생각한다.
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Ⅴ. 다음은 직무만족에 대한 문항입니다. 해당되는 곳에 V 표를 해 주세요.

문 항 내 용

전

혀 

그

렇

지 

않

다

조

금 

그

렇

지 

않

다

보

통 

이

다

조

금

그

렇

다

매

우 

그

렇

다

1 나에게 부여되는 업무량에 대해 비교적 만족하는 편이다.

2
가끔 반복되지 않는 다양한 일들을 할 수 있다는 것에 대해 만

족하는 편이다.

3
나의 양심에 위배되지 않는 일을 할 수 있다는 것에 대해 만족

하는 편이다.

4
다른 사람을 위해 무언가를 해 줄 수 있다는 것에 대해 만족하

는 편이다.

5 내 능력을 활용할 수 있는 것에 만족하는 편이다.

6 병원의 정책 시행방식에 대해 만족하는 편이다.

7 내 업무량에 비한 급여 수준에 대해 만족하는 편이다.

8 승진기회에 대해 만족하는 편이다.

9 직무환경에 대해 만족하는 편이다. 

10 직장동료들 사이의 관계에 만족하는 편이다.

Ⅵ. 다음은 조직몰입에 대한 문항입니다. 해당되는 곳에 V 표를 해 주세요.

문 항 내 용

전

혀 

그

렇

지 

않

다

조

금 

그

렇

지 

않

다

보

통 

이

다

조

금

그

렇

다

매

우 

그

렇

다

1 나의 현재 직장이 일하기 훌륭한 조직이라 생각한다. 

2 나의 가치와 이 조직의 가치는 매우 비슷하다.

3
나는 내가 입사할 때 동시에 고려했던 다른 직장보다 현재 직장

을 선택한 것을 기쁘게 생각한다.

4
내가 이 조직의 일원인 것을 다른 사람들에게 말하는 것이 자랑

스럽다.

5
나는 이 조직이 성공적이게 될 수 있도록 돕기 위하여 일반적으

로 기대되는 것 이상으로 상당한 노력을 쏟아 부을 의향이 있다.

6 이 조직은 일하기 위한 나에게 최고의 조직이다. 

7 나는 이 조직의 운명에 대해 진심으로 염려한다.
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Ⅶ. 다음은 간호근무환경에 대한 문항입니다. 해당되는 곳에 V 표를 해 주세요.

문 항 내 용

전

혀 

그

렇

지 

않

다

조

금 

그

렇

지 

않

다

보

통

이

다

조

금

그

렇

다

1
충분한 지원서비스(직접간호 외의 병동 업무지원 서비스)가 있어서 
환자와 보낼 시간이 많다.

2 업무에 있어서 의사와 간호사의 관계는 좋다.

3 관리자는 간호사에게 지지적이다.

4 간호사를 위한 적극적인 전문성 개발 및 평생교육 프로그램이 있다.

5 경력개발 및 발전의 기회가 제공된다.

6 일반 간호사가 정책 결정에 참여할 수 있는 기회가 있다.

7
동료 간호사들과 함께 환자 간호와 관련된 문제를 논의할 수 있는 
충분한 시간과 기회가 주어진다.

8 양질의 간호를 제공할 수 있도록 간호사 (RN)의 수가 충분하다.

9 간호 관리자는 행정 능력과 지도력을 잘 갖추었다.

10 일반 간호사가 간호부장을 만나기 쉽고 접근이 용이하다.

11 업무수행에 필요한 충분한 인력이 있다.

12 우수한 업무수행에 대한 칭찬과 인정을 받는다.

13 경영진(CEO등)이 높은 수준의 간호를 기대한다.

14 간호부장은 다른 부서의 최고 관리자들과 동일한 권력과 권위를 가진다.

15 간호사와 의사의 팀워크가 잘 이루어진다.

16 승진기회가 주어진다.

17 환자간호에 밑거름이 되는 명확한 간호철학이 공유된다.

18 임상 능력이 뛰어난 동료 간호사와 함께 일한다.

19 간호 관리자는 의사와의 갈등이 있어도 의사결정 시 간호사를 지지한다.

20 경영진(CEO등)은 간호사의 관심사를 경청하고 그에 반응한다.

21 활발한 질 관리 프로그램이 있다.

22 병원/조직 내부의 운영 결정에 간호사가 참여한다.

23 의사와 간호사는 서로 협력한다.

24 신규 간호사를 위한 프리셉터 프로그램이 있다.

25 간호가 의학모델이 아닌 간호학에 기초한다.

26 일반 간호사들은 병원/조직 및 간호위원회에 참여할 기회를 가진다.

27 간호 관리자는 일상의 문제와 업무수행에 대하여 직원과 대화를 나눈다.

28 모든 환자를 위해서 서면화된 간호계획이 업데이트된다.

29 간호사에게 같은 환자를 지속적으로 배정하여 간호의 연속성을 확보한다.
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▶ 일반적 특성 ◀

1. 성별 : ① 남 ② 여

2. 연령 : 만 (   ) 세

3. 최종학력 : ① 전문학사 ② 학사 ③ 석사이상 ④ 박사이상

4. 종교 : ① 기독교 ② 천주교 ③ 불교 ④ 무교 ⑤ 기타

5. 결혼여부 : ① 미혼 ② 기혼

6. 부양가족 : ① 유 ② 무

7. 간호사 총 임상 경력 : (  )년 (  )개월

8. 간호·간병통합서비스 병동 근무 경력 : (  )년 (  )개월

9. 연봉수준 :  ① 3000만원 미만          ② 3000-3500만원 미만    

              ③ 3500-4000만원 미만     ④ 4000-4500만원 미만  

              ⑤ 4500-5000만원 미만     ⑥ 5000-5500만원 미만  

              ⑦ 5500만원 이상

10. 타 병원 이직경험 : ① 유 ② 무

11. 부서이동 경험 : ① 유 ② 무

12. 현재 병동 주 환자의 중증도 정도 : ① 급성기 ② 재활 ③ 혼합 

                                                         - 감사합니다. -
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부록 4. 확인적 요인분석을 통한 재항목

  간호근무환경

문 항 내 용

전

혀 

그

렇

지 

않

다

조

금 

그

렇

지 

않

다

보

통

이

다

조

금

그

렇

다

2 업무에 있어서 의사와 간호사의 관계는 좋다.

3 관리자는 간호사에게 지지적이다.

4 간호사를 위한 적극적인 전문성 개발 및 평생교육 프로그램이 있다.

5 경력개발 및 발전의 기회가 제공된다.

6 일반 간호사가 정책결정에 참여할 수 있는 기회가 있다.

8 양질의 간호를 제공할 수 있도록 간호사 (RN)의 수가 충분하다.

11 업무수행에 필요한 충분한 인력이 있다.

12 우수한 업무수행에 대한 칭찬과 인정을 받는다.

15 간호사와 의사의 팀워크가 잘 이루어진다.

16 승진기회가 주어진다.

17 환자 간호에 밑거름이 되는 명확한 간호철학이 공유된다.

19 간호 관리자는 의사와의 갈등이 있어도 의사결정 시 간호사를 지지한다.

20 경영진(CEO등)은 간호사의 관심사를 경청하고 그에 반응한다.

21 활발한 질 관리 프로그램이 있다.

22 병원/조직 내부의 운영결정에 간호사가 참여한다.

23 의사와 간호사는 서로 협력한다.

26 일반 간호사들은 병원/조직 및 간호위원회에 참여할 기회를 가진다.

28 모든 환자를 위해서 서면화된 간호계획이 업데이트된다.

29 간호사에게 같은 환자를 지속적으로 배정하여 간호의 연속성을 확보한다.
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  직무만족 

문 항 내 용

전

혀 

그

렇

지 

않

다

조

금 

그

렇

지 

않

다

보

통 

이

다

조

금

그

렇

다

매

우 

그

렇

다

1 나에게 부여되는 업무량에 대해 비교적 만족하는 편이다.

2
가끔 반복되지 않는 다양한 일들을 할 수 있다는 것에 대해 만

족하는 편이다.

3
나의 양심에 위배되지 않는 일을 할 수 있다는 것에 대해 만족

하는 편이다.

4
다른 사람을 위해 무언가를 해 줄 수 있다는 것에 대해 만족하

는 편이다.

5 내 능력을 활용할 수 있는 것에 만족하는 편이다.

6 병원의 정책 시행방식에 대해 만족하는 편이다.

7 내 업무량에 비한 급여 수준에 대해 만족하는 편이다.

8 승진기회에 대해 만족하는 편이다.

9 직무환경에 대해 만족하는 편이다. 
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Structural Equation Modeling of Nurse's Turnover Intention

Working at the Comprehensive Nursing Care Service Wards

in Small and Medium-sized Hospitals

Yun, so hyeon

Department of Nursing

Graduate School

Keimyung University

(Supervised by Professor Jun, Won-Hee)

(Abstract)

The purpose of this study is to construct and verify the structural

equation model on the turnover intentions of nurses working in

comprehensive nursing care service wards of small and medium-sized

hospitals. The hypothetical model of this study was constructed based

on Price’s(2001) causal model of turnover and a literature review.

Drawing on the results of previous studies, job opportunities, social

support, gratitude, nursing work environments, job satisfaction, and

organizational commitment were chosen as the major variables along

with turnover intention.

The data for this study were collected from 244 nurses with one or

more, and less than 10, years of work experience, selected from among



- 113 -

those working in comprehensive nursing care service wards of

small-and medium-sized hospitals located in D metropolitan city and P

city. For data analysis, SPSS/WIN 25.0 was used to analyze descriptive

statistics, t-test, and ANOVA correlation, and AMOS 25.0 was used for

confirmatory factor analysis, determining the goodness of fit of the

hypothetical model, and verifying path significance. The verification

results of the structural equation model indicated that the fit indices of

the hypothetical model satisfied the thresholds, confirming the fit of the

hypothetical model(χ²/df=135.296, CFI=.95, TLI=.92, RMSEA=.07).

The results of the path analysis of major variables indicated the

presence of direct and indirect effects of job opportunities, gratitude,

nursing work environments, job satisfaction, and organizational

commitment on turnover intention. Job opportunities(β=.33, p<.001),

gratitude(β=-.18, p<.05), nursing work environments(β=-.41, p<.001), job

satisfaction(β=-.58, p<.001), and organizational commitment(β=-.37,

p<.001) were factors that directly or indirectly affected turnover

intention, with an overall explanatory power of 60.8%.
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This study presents specific directions to take and factors to prioritize

in reducing the turnover of nurses in comprehensive nursing care

service wards of diverse aspects of small and medium-sized hospitals. It

will thus be useful as a source of preliminary data in developing

programs for efficient personnel management.
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중소병원 간호·간병통합서비스 병동

간호사의 이직의도 구조모형

윤 소 현

계명대학교 대학원

간호학과

(지도교수 전 원 희)

(초록)

본 연구의 목적은 중소병원 간호·간병통합 서비스 병동 간호사의 이직의

도 구조모형을 구축하고 검증하는 것이다. 본 연구의 가설적 모형은 Price

(2001)의 이직인과모형과 문헌고찰을 기반으로 하고, 선행연구 결과들을 통

해 외부취업기회, 사회적 지지, 감사성향, 간호근무환경, 직무만족, 조직몰입

그리고 이직의도를 주요변수로 선정하였다.

본 연구의 대상자는 총 244명이며, D광역시, P시에 소재한 중소병원 간

호·간병통합서비스 병동 간호사 중 간호사 근무 경력 1년 이상, 10년 미만

인 간호사를 선정하여 자료를 수집하였다. 자료분석은 SPSS/WIN 25.0을

이용하여, 서술적 통계, t-test, ANOVA 상관관계를 분석하였고, AMOS

25.0을 이용하여 확인적 요인분석, 가설적 모형의 적합도 및 경로에 대한

유의성을 검증하였다. 구조모형의 검증 결과, 가설적 모형의 적합지수들이

대부분 기준치에 부합하여, 가설적 모형의 적합도가 확인되었다(χ
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²/df=135.296, CFI=.95, TLI=.92, RMSEA=.07).

주요변수들의 경로 분석결과는 외부취업기회, 감사성향, 간호근무환경, 직

무만족, 조직몰입이 이직의도에 직·간접효과가 나타났다. 외부취업기회(β

=.33, p<.001), 감사성향(β=-.18, p<.05), 간호근무환경(β=-.41, p<.001), 직

무만족(β=-.58, p<.001), 조직몰입(β=-.37, p<.001)이 이직의도에 직·간접효

과를 미치는 요인으로 그 설명력은 60.8%이었다.

본 연구는 중소병원 간호․간병통합서비스 병동 간호사 이직을 감소시키

기 위한 구체적인 방향과 우선적으로 다루어야 요인들을 다각적 측면에서

제시하여 효율적인 인력관리를 위한 프로그램을 개발하는데 유용한 기초자

료가 될 것으로 사료된다.
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