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요  약  본 연구는 중소병원 간호사의 경력정체, 자기효능감, 직무배태성과 이직의도와의 상관관계를 파악하기 위해 
시도된 서술적 조사 연구이다. 연구대상은 J시에 소재한 5개의 중소병원에서 근무하는 간호사 217명으로 하였으며, 

자료수집기간은 2013년 8월 5일부터 8월 20일까지였으며, SPSS win 18.0 프로그램을 이용하여 분석하였다. 연구결과 
이직의도는 5점 만점에 평균 3.07점 이었으며, 경력정체, 자기효능감, 직무배태성, 이직의도와의 관계에서 이직의도는 
경력정체(r=.284)와는 정적관계로 나타났고, 자기효능감(r=-.165)과 직무배태성(r=-.432)과는 부적관계로 나타났다. 대상
자의 이직의도에 가장 큰 영향을 미치는 변수는 직무배태성이었으며, 현 병원 근무경력, 경력정체, 근무부서 순으로 
영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 이직의도를 낮추기 위한 관리 방안으로 직무배태성을 높이는 간호사 유지 
프로그램을 개발하여 간호현장에 적용할 필요가 있다. 

Abstract  This study was to identify the relationship among small-medium sized hospitals nurse's career 
plateau, self-efficacy, job embeddedness and turnover intention. The study was conducted through a survey on 
217 nurses in five small-medium sized hospitals in J city. The data were collected from August 5, 2013 to 
August 20, 2013. The data were analyzed by SPSS/WIN 18.0 program. The mean score of turnover intention 
was 3.07. The positive correlations between career plateau and turnover intention were found, but the negative 
correlation between self-efficacy, job embeddedness and turnover intention were found. The significant factors 
influencing turnover intention were job embeddedness, present clinical career, career plateau and work unit. To 
decrease turnover intention, therefore, nursing managers need to develop the nurse retention program for 
increasing job embeddedness and apply to nursing field.
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1. 서론

1.1 연구의 필요성 

고령사회의 진입으로 인한 각종 만성질환의 증가와 국
민생활수준의 향상으로 의료수요는 급증하고 있으며, 병

원인력의 30〜40%이상을 점하고 있는 간호사의 부족현
상은 대부분의 병원에서 나타나는 현상으로 간호인력 관
리는 매우 중요한 과제이다[1,2]. ‘간호사 인력의 수요 및 
공급' 보고서에 따르면 국내 의료 이용률과 사망률 추이, 
간호사의 1일 환자간호량 및 근무일수, 간호인력 수요전
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망치, 간호사 인력의 생산성 등을 종합적으로 고려할 때 
2025년에는 최소 1만8천300여명에서 최대 2만9천300여
명의 간호사 공급부족 현상이 발생할 것으로 보았다[3]. 
이러한 간호사 부족현상과 높은 간호사 이직률은 병원 
조직의 효율성과 생산성에 역효과를 미치며, 부족한 간호
사를 충원하기 위한 모집, 채용, 교육비용 등 막대한 재정
적 손실을 가져오기도 한다[4,5]. 특히 중소병원 간호사의 
이직률은 100〜199병상의 경우 37.3%, 200〜399병상은 
22.0%로 1,000병상 이상 대형병원의 이직률 7.2% 에 비
해 3배 이상 높은 심각한 수준에 이르고 있으며[6], 이직
하지는 않았으나 이직의도를 갖고 있는 중소병원 간호사
의 비율은 이직률보다 훨씬 높을 것이다. 중소병원 간호
사의 이직원인은 대형병원에 비해 상대적으로 열악한 근
무환경과 간호인력 부족으로 인한 업무과다, 결혼, 출산 
및 육아, 불규칙한 근무시간, 낮은 임금과 복리후생 등에 
기인한다[7]. 높은 이직률로 인해 중소병원은 간호사 부
족으로 병동의 축소, 폐쇄와 심지어는 병원 존립에까지 
영향을 받고 있으므로, 중소병원 간호 인력의 이직관리는 
매우 중요하다[8,9]. 최근 중소병원에서 대형병원으로의 
연쇄적인 간호사 이동현상이 심각한 수준에 이르고 있으
며, 중소병원은 이러한 이직현상을 단순히 바라만 볼 것
이 아니라, 재직 간호사의 유지(retention) 전략으로 효율
적인 간호인력 관리를 위하여 이직의도를 최소화 할 수 
있는 방안을 강구하여야 할 것이다.

이직관련 중요변수로서 병원 내 간호 인력의 경력정체 
현상은 오랫동안 지속되어온 현상이다. 경력개발에서 가
장 풀기 어려운 문제 중의 하나가 바로 경력정체(career 
plateau)이다[10]. 경력정체를 지각하는 조직구성원은 직
무수행의 동기 감소, 직무 불만족, 조직몰입도의 감소, 잦
은 결근율 등 부정적인 태도를 형성하게 되므로[11,12], 
조직은 수직적· 수평적 경력개발 활동을 통해 구성원의 
직무 활동에 대한 관심과 동기를 촉진하고 업무에서의 
성취감을 유발할 수 있는 환경구축을 위해 노력할 필요
가 있다[13].

또한, 간호사가 높은 자기효능감을 가지면 보다 도전
적인 목표를 선호하고, 목표달성을 위해 더 많은 노력을 
투자하며[14], 직무스트레스를 효과적으로 대처할 수 있
고, 직무만족과 간호수행에 긍정적인 영향을 미치며, 조
직몰입을 높일 수 있다[15-17]. 이러한 인간의 행위와 성
과에 중요한 영향 요인으로 구성되는 자기효능감[18]은 
간호사의 직무 수행에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 기
대되어 연구되고 있다[15].

한편, 자발적 이직과 이직의도를 예측하기 위한 직무
배태성은 조직 구성원이 직무와 관련하여 자신의 조직에 
뿌리를 깊이 내리고 있는 정도이다. 이것은 이직이 발생

하는 과정보다 자발적 이직과 이직의도를 감소시킬 수 
있는 총체적인 개념으로 직무배태성을 높이면 이직의도
는 감소된다고 한다[19]. 실제로 조직구성원의 직무배태
성이 직무태도보다 이직의도와 자발적 이직에 대한 설명
력이 더 큰 것으로 나타났으며[19-21], 직무배태성은 조
직 잔류에 대한 중요한 시사점을 제공한다.

이직의도와 관련된 국내 연구동향을 살펴보면, 중소병
원의 간호사 인력난이 심각한 수준에 이르고 있으나, 중
소병원 간호사를 대상으로 한 이직의도와 관련변수들에 
대한 연구는 부족한 실정[22]이고, 중소병원 간호사의 이
직의도에 관한 선행연구는 중소병원 간호사의 업무환경
[9,23], 내부마케팅[24], 직무스트레스[25], 직무만족, 조
직몰입[22,26] 등과의 관계를 살펴본 정도에 불과하다. 
특히, 병원종사자와 간호사를 대상으로 한 직무배태성 연
구[19-22,27,28]와 간호사를 대상으로 한 경력정체 연구
[12]가 있으나, 이들 변수들과 관련한 중소병원 간호사의 
이직의도를 다룬 연구는 매우 부족하다. 따라서 본 연구
는 중소병원의 인적자원관리 측면에서 간호사의 경력정
체, 자기효능감, 직무배태성과 이직의도와의 관계를 파악
하여 효율적인 간호인력 관리 및 이직의도 감소를 위한 
방안 수립의 기초자료를 제공하고자 한다.

1.2 연구목적

본 연구의 목적은 중소병원 간호사의 경력정체, 자기
효능감, 직무배태성과 이직의도와의 관계를 파악하는데 
있으며, 구체적인 목적은 다음과 같다. 

1) 중소병원 간호사의 일반적 특성을 파악한다.
2) 중소병원 간호사의 경력정체, 자기효능감, 직무배

태성과 이직의도의 정도를 파악한다.
3) 중소병원 간호사의 일반적 특성에 따른 이직의도의 

정도를 확인한다. 
4) 중소병원 간호사의 경력정체, 자기효능감, 직무배

태성과 이직의도 간의 상관관계를 파악한다. 
5) 중소병원 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인

을 파악한다.

2. 연구방법

2.1 연구 설계

본 연구는 중소병원 간호사의 경력정체, 자기효능감, 
직무배태성과 이직의도를 파악하고, 이직의도 영향요인
을 규명하기 위한 서술적 조사 연구이다.
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2.2 연구대상 및 자료수집 방법

본 연구를 수행하기에 앞서 연구계획서와 설문지에 대
해 G대학의 기관생명윤리위원회(Institutional Review 
Board)의 승인을 받은 후 시행하였다(GIRB-G13-Y-0023). 

자료수집은 J시에 소재한 5개의 중소병원에서 근무하
는 간호사 240명을 대상으로 하였으며, 자료수집기간은 
2013년 8월 5일부터 8월 20일까지였으며, 병원 부서장의 
협조를 구한 후 연구자가 직접 설문지를 배포하였다. 작
성 전에 대상자의 윤리적 측면을 고려하여 연구자가 직
접 연구의 목적을 설명하였고, 연구에 참여한 모든 대상
자들에게 연구의 자발적인 참여와 연구 도중 참여를 원
하지 않을 경우 철회 가능성에 대한 설명을 하고 서면 동
의서를 받았다. 익명성을 유지하기 위해 응답 후 회수 봉
투를 연구자가 직접 수집하는 방법으로 이루어졌다. 표본
수는 G-POWER 3.1 통계적 검정력 분석을 이용하여 산
출하였으며, 다중회귀분석을 위해 유의수준 0.05, 검정력 
0.80, 효과크기 0.15로 산출한 표본수는 118부였으나, 응
답률을 고려하여 240부를 배부하였다. 회수된 설문지 중 
미흡하게 응답한 설문지 23부를 제외한 217부를 연구의 
분석자료로 이용하였다.

2.3 연구 도구

2.3.1 경력정체

본 연구에서 경력정체는 Milliman[29]이 개발한 도구
를 박근수, 유태용[30]이 수정·보완한 구조적 경력정체 5
문항, 내용적 경력정체 5문항을 저자의 동의를 구한 후 사
용하였다. 이 도구는 개인의 인식을 평가할 수 있는 주관
적인 측정도구로서 경력정체에 관한 조직구성원의 인식
이 어느 정도 정체됨에서 완전히 정체됨까지 나타낼 수 
있다고 보았다. 각 문항은 “전혀 그렇지 않다” 1점에서 
“매우 그렇다” 5점까지의 Likert 5점 척도로 측정되며, 점
수가 높을수록 경력정체에 대한 지각정도가 높음을 의미
한다. 박근수, 유태용[30]의 연구에서 구조적 경력정체는 
Cronbach's α=.92, 내용적 경력정체는 Cronbach's α=.84였
다. 본 연구에서는 구조적 경력정체는 Cronbach's α=.71이
었으며, 내용적 경력정체는 Cronbach's α=.84였다.

2.3.2 자기효능감

본 연구에서 사용한 자기효능감 척도는 차정은[31]이 
만든 자기효능감 척도를 저자의 동의를 구한 후 사용하
였다. 이 측정도구는 특정 과제나 상황에 대한 수행뿐 아
니라 보다 광범위한 행동에 있어서의 예측이 가능한 일
반적 자기효능감을 측정하는 도구이다. 자기효능감은 자
신감, 자기조절효능감, 과제난이도의 세 가지 하위 요인

으로 구성되어 있으며 총 24개 문항으로 되어있다. “전혀 
그렇지 않다” 1점에서 “매우 그렇다” 5점까지의 Likert 5
점 척도로 측정되며, 점수가 높을수록 자기효능감이 높은 
것을 의미한다. 측정도구의 신뢰도는 차정은[31]의 연구
에서 자신감은 Cronbach's α=.83, 자기조절효능감은 
Cronbach's α=.86, 과제난이도는 Cronbach's α=.81이었으
며, 본 연구에서는 자신감은 Cronbach's α=.75, 자기조절
효능감은 Cronbach's α=.85, 과제난이도는 Cronbach's α
=.80이었다.

2.3.3 직무배태성

Mitchell 등[19]은 직무배태성을 측정하기 위해 직무나 
지역 사회가 자신의 생활공간과의 적합성, 다른 사람이나 
사회활동에 대한 연계, 지금의 상태가 깨어졌을 때 자신
이 물질적, 심리적으로 잃게 되는 것들에 대한 희생의 3
가지 요인으로 분류하였다. 본 연구에서는 Mitchell 등
[19]이 개발한 도구를 김은희, 이은주, 최효진[28]이 우리
나라의 지역사회 실정을 감안하여 조직에 적용하도록 수
정·보완한 도구를 저자의 동의를 구한 후 사용하였으며 
적합성, 연계, 희생의 세 가지 하위차원으로 총 18문항으
로 구성되어 있다. 각 문항은 “전혀 그렇지 않다” 1점에
서 “매우 그렇다” 5점까지의 Likert 5점 척도로 측정되며, 
점수가 높을수록 직무 배태성이 높음을 의미한다. 김은희 
등[28]의 연구에서는 도구의 신뢰도는 Cronbach's α=.87
이었으며, 본 연구에서도 Cronbach's α=.87이었다.

2.3.4 이직의도

본 연구에서는 Mobley[32]가 개발한 이직의도 측정도구
를 문숙자[33]가 간호조직에 맞게 수정·보완한 5문항의 도
구를 저자의 동의를 구한 후 사용하였다. 각 문항은 Likert 
5점 척도로 “전혀 그렇지 않다” 1점에서 “매우 그렇다” 5점
으로 점수가 높을수록 이직의도 정도가 높은 것을 의미한다. 
측정도구의 신뢰도는 문숙자[33]의 연구에서 Cronbach's α
=.85이었으며 본 연구에서는 Cronbach's α=.87이었다.

2.4 자료 분석 방법

수집된 자료는 SPSS/WIN 18.0 프로그램을 이용하여 
다음과 같은 방법으로 분석하였다.

1) 대상자의 일반적 특성은 실수와 백분율, 평균과 표
준편차로 분석하였다.

2) 대상자의 경력정체, 자기효능감, 직무배태성 및 이
직의도는 평균과 표준편차로 분석하였다.

3) 대상자의 경력정체, 자기효능감, 직무배태성과 이
직의도의 항목별 분석은 평균과 표준편차를 이용
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한 기술적 분석을 사용하였으며, 대상자의 일반적 
특성에 따른 경력정체, 자기효능감, 직무배태성과 이
직의도의 차이를 분석하기 위해 t-test, ANOVA로 분
석하였고, 사후검증으로 Scheffe test를 사용하였다.

4) 대상자의 경력정체, 자기효능감, 직무배태성 및 이
직의도와의 관계는 Pearson Correlation Coefficients
로 분석하였다.

5) 대상자의 이직의도에 영향을 미치는 요인은 stepwise 
multiple regression analysis를 이용하였다.

3. 연구결과

3.1 대상자의 일반적 특성

대상자의 일반적 특성은 Table 1과 같다. 성별은 여자 
209명(96.3%), 남자 8명(3.7%)이었으며, 연령은 20〜25세 
미만이 32.7%로 가장 많았으며, 평균 30.48세 였다. 학력
은 전문대졸 85.3%, 대졸 13.8%, 석사졸업 .9%였으며, 직
위는 일반간호사 74.7%, 책임간호사 10.6%, 수간호사 
10.1%, 간호과장급 이상이 4.6%였다. 결혼여부는 미혼 
133명, 기혼 84명이었다. 근무경력은 2년 미만이 26.3%
로 가장 많았으며, 평균 7.80년이었고, 현 병원 근무경력
은 1〜3년 미만이 25.8%로 가장 많았으며, 평균 6.08년이
었다. 근무부서는 외래 3.2%, 병동 68.2%, 특수파트 등 
28.6%였으며, 이직경험은 43.8%였다. 평균연봉은 2000
〜2500만원 미만이 44.7%로 가장 많았으며, 2500〜3000
만원 미만 28.1%, 3000〜3500만원 미만 17.5%, 3500만원 
이상 5.1%, 2000만원 미만 4.6% 순으로 나타났다(Table 
1 참조).

3.2 대상자의 경력정체, 자기효능감, 직무배태

성과 이직의도의 정도

대상자의 경력정체, 자기효능감, 직무배태성과 이직의
도의 정도는 Table 2와 같다. 경력정체는 총 5점 만점에 
평균 2.62점이었으며, 경력정체의 하위항목인 구조적 경
력정체는 2.68점, 내용적 경력정체는 2.56점으로 나타났
다. 자기효능감은 5점 만점에 평균 3.12점이었으며, 하위
항목인 자신감은 3.09점, 자기조절효능감은 3.28점, 과제
난이도는 2.80으로 나타났다. 직무배태성은 5점 만점에 
평균 3.08점이었으며, 하위항목인 적합성은 3.21점, 연계
는 3.21점, 희생은 2.82점으로 나타났다. 이직의도는 5점 
만점에 평균 3.07점으로 나타났다(Table 2 참조).

[Table 1] General Characteristics (n=217)

 n  %  M±SD

Gender Female 209 96.3

Male   8  3.7

Age(years) 20〜<25  71 32.7 30.48±8.21

≦25〜<30  48 22.1

≦30〜<35  37 17.1

≧35  61 28.1

Educational

background

3yr college 185 85.3

University  30 13.8

Master   2   .9

Current

position

Staff nurse 162 74.7

Charge nurse  23 10.6

Head nurse  22 10.1

Nursing manager 

or higher

 10  4.6

Marital

status

Unmarried 133 61.3

Married  84 38.7

Years of

nursing

experience

(years)

<2  57 26.3 7.80±7.71

≦2〜<5  50 23.0

≦5〜<10  37 17.1

≦10〜<15  32 14.7

≧15  41 18.9

Present

clinical

career

(years)

<1  43 19.8 6.08±7.02

≦1〜<3  56 25.8

≦3〜<5  31 14.3

≦5〜<10  39 18.0

≧10  48 22.2

Work unit OPD   7  3.2

Ward 148 68.2

Special part  62 28.6

E x p e r i e n c e 

of turnover 

Yes  95 43.8

No 122 56.2

Annual

salary

(10,000won)

<2000  10  4.6

≦2000〜<2500  97 44.7

≦2500〜<3000  61 28.1

≦3000〜<3500  38 17.5

≧3500  11  5.1

Total 217 100.0
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[Table 2] Career plateau, Self-efficacy, Job embeddedness 

and Turnover intention of Subjects  

M±SD MIN MAX

Career  

plateau 

Structural Plateau 2.68±.62 1.20 4.80

Content Plateau 2.56±.60 1.20 5.00

Total 2.62±.49 1.30 4.20

Self-

efficacy 

Self-confidence 3.09±.54 1.14 4.43

S e l f - r e g u l a t e d 

efficacy 

3.28±.40 1.83 4.42

task difficulty 2.80±.64 1.00 4.20

Total 3.12±.39 2.08 4.21

Job 

embeddedness 

Fit 3.21±.48 1.75 5.00

Link 3.21±.55 1.25 5.00

Sacrifice 2.82±.48 1.33 5.00

Total 3.08±.41 2.06 5.00

Turnover intention 3.07±.74 1.20 5.00

3.3 대상자의 일반적 특성에 따른 경력정체, 

자기효능감, 직무배태성과 이직의도의 차이

대상자의 일반적 특성에 따른 경력정체, 자기효능감, 
직무배태성과 이직의도의 차이는 Table 3과 같다. 경력정
체에 통계적으로 유의한 차이를 보인 특성은 현 병원 근
무경력이었다. 현 병원 근무경력은 10년 이상이 1년 미만
에 비하여 점수가 높은 것으로 나타났으나, 사후검증결과 
뚜렷한 차이는 보이지 않았다(F=2.753, p=.029). 

자기효능감에 통계적으로 유의한 차이를 보인 특성은 
연령, 학력, 직위, 결혼여부, 근무경력, 현 병원 근무경력, 
근무부서와 연봉이었다. 연령은 35세 이상이 20〜25세 
미만과 25〜30세 미만에 비하여 높은 것으로 나타났으
며, 30〜35세 미만은 25〜30세 미만에 비하여 높은 것으
로 나타났다. 학력은 대졸이상이 전문대졸에 비하여 높은 
것으로 나타났으며(t=-3.182, p=.002), 직위는 책임간호사 
이상이 일반간호사에 비하여 높은 것으로 나타났다
(t=-4.565, p=.000). 결혼여부는 기혼이 미혼에 비하여 높
은 것으로 나타났으며(t=-4.614, p=.001), 근무경력은 15
년 이상이 2년 미만, 2〜5년 미만, 5〜10년 미만에 비하
여 높은 것으로 나타났다(F=9.389, p=.000). 현 병원 근무
경력은 10년 이상이 상대적으로 높은 것으로 나타났으나, 
사후검증결과 뚜렷한 차이를 보이지는 않았다(F=4.459, 
p=.002). 근무부서는 외래, 특수파트 등이 병동에 비하여 
높은 것으로 나타났으며(t=-3.514, p=.001), 연봉은 3000
만원 이상이 2500〜3000만원 미만에 비하여 높은 것으로 
나타났다(F=4.643, p=.011). 

직무배태성에 통계적으로 유의한 차이를 보인 특성은 

연령, 직위, 결혼여부, 근무경력, 현 병원 근무경력과 연
봉이었다.

연령은 35세 이상이 25〜30세 미만과 30〜35세 미만
에 비하여 높은 것으로 나타났으며(F=5.542, p=.001), 직
위는 책임간호사 이상이 일반간호사에 비하여 높은 것으
로 나타났다(t=-3.883, p=.000). 결혼여부는 기혼이 미혼
에 비하여 높은 것으로 나타났으며(t=-2.733, p=.007), 근
무경력은 15년 이상이 2〜5년 미만, 5〜10년 미만, 10〜
15년 미만에 비하여 높은 것으로 나타났다(F=7.157, 
p=.000). 현 병원 근무경력은 10년 이상이 3〜5년 미만, 
5〜10년 미만에 비하여 높은 것으로 나타났으며(F= 
4.557, p=.001), 연봉은 3000만원 이상이 2500만원 미만, 
2500〜3000만 미만에 비하여 높은 것으로 나타났다
(F=11.078, p=.000).

이직의도에 통계적으로 유의한 차이를 보인 특성은 연
령, 직위, 결혼여부, 근무경력, 현 병원 근무경력과 연봉
이었다. 연령은 25〜30세 미만이 35세 이상에 비하여 높
은 것으로 나타났으며(F=4.457, p=.005), 직위는 일반간
호사가 책임간호사 이상에 비하여 높은 것으로 나타났다
(t=4.001, p=.000). 결혼여부는 미혼이 기혼에 비하여 높
은 것으로 나타났으며(t=3.245, p=.001), 근무경력은 2〜5
년 미만이 15년 이상에 비하여 높은 것으로 나타났다
(F=5.136, p=.001). 현 병원 근무경력은 3〜5년 미만이 1
년 미만, 5〜10년 미만, 10년 이상에 비하여 높은 것으로 
나타났으며, 1〜3년 미만이 1년 미만과 10년 이상에 비하
여 높은 것으로 나타났다(F=9.582, p=.000). 연봉은 2500
만원 미만과 2500〜300만원 미만이 3000만원 이상에 비하
여 높은 것으로 나타났다(F=5.971, p=.003)(Table 3 참조).

3.4 대상자의 경력정체, 자기효능감, 직무배태

성 및 이직의도와의 관계

대상자의 제 변수들 간의 상관관계를 분석한 결과는 
Table 4와 같다. 이직의도는 경력정체(r=.284)와는 정적
관계가 있었고, 자기효능감(r=-.165)과 직무배태성(r= 
-.432)과는 부적관계가 있었다. 경력정체는 자기효능감
(r=-.229)과 직무배태성(r=-.389)과는 부적관계가 있었고, 
자기효능감과 직무배태성(r=.517)과는 높은 정적관계가 
있었다. 이직의도와 경력정체의 하위항목들과의 관계는 
구조적 경력정체(r=.168)와 내용적 경력정체(r=.288) 모두 
정적관계가 있는 것으로 나타났으며, 내용적 경력정체의 
상관이 더 높은 것으로 나타났다. 이직의도와 자기효능감
의 하위항목들과의 관계는 자신감(r=-.218)과 과제난이도
(r=-.219)와는 부적관계가 있는 것으로 나타났으나, 자기
조절 효능감과는 뚜렷한 상관이 없는 것으로 나타났다.
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Career plateau Self-efficacy Job embeddedness Turnover intention

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

Age(years)

  20〜<25 2.51 ±.52

 1.973

 (.119)

3.06bc±.39

12.472***

(<.001)

3.09ab±.44

5.542***

(.001)

3.18ab±.79

 4.457**

 (.005)

≦25〜<30 2.63 ±.37 2.92c ±.35 2.94b ±.35 3.28a ±.62

≦30〜<35 2.70 ±.48 3.17
ab
±.34 3.00

b
 ±.30 2.95

ab
±.62

≧35 2.70 ±.52 3.32a ±.34 3.23a ±.44 2.84b ±.76

Educational

background

3yr college 2.63 ±.48

 839

 (.402)

3.09  ±.38

-3.182**

(.002)

3.06  ±.41

-1.489

 (.138)

3.06  ±.74

 -.539

 (.590)University or

higher
2.56 ±.52 3.32  ±.38 3.18  ±.41 3.13  ±.70

Current

position

Staff nurse 2.60 ±.48

-1.287

 (.199)

3.06  ±.39

-4.565***

(<.001)

3.01  ±.38

-3.883***

 (<.001)

3.18  ±.72

 4.001***

 (<.001)Charge nurse

or higher
2.70 ±.51 3.32  ±.32 3.27  ±.44 2.73  ±.68

Marital

status

Unmarried 2.59 ±.47 -1.265

 (.207)

3.03  ±.37 -4.614**

(<.001)

3.02  ±.40 -2.733**

(.007)

3.19  ±.72  3.245**

 (.001)Married 2.68 ±.51 3.27  ±.36 3.17  ±.41 2.87  ±.73

Years of

nursing

experience

(years)

<  2 2.49 ±.49

 2.200

 (.070)

3.07
b
 ±.36

9.389***

(<.001)

3.10
ab
±.44

7.157***

(<.001)

3.03
ab
±.72

 5.136**

 (.001)

≦ 2〜< 5 2.66 ±.49 2.99b ±.40 3.00b ±.36 3.40a ±.74

≦ 5〜<10 2.59 ±.42 3.00b ±.37 2.95b ±.34 2.95ab±.63

≦10〜<15 2.79 ±.48 3.22
ab
±.34 2.97

b
 ±.32 3.13

ab
±.67

≧15 2.66 ±.52 3.39a ±.31 3.35a ±.43 2.76b ±.75

Present

clinical

career

(years)

<  1 2.41a±.47

 2.753*

 (.029)

3.09a ±.43

4.459**

(.002)

3.10ab±.51

4.557**

(.001)

2.90c ±.59

 9.582***

 (<.001)

≦ 1〜< 3 2.67
a
±.43 3.09

a
 ±.34 3.04

ab
±.28 3.39

ab
±.77

≦ 3〜< 5 2.67a±.56 3.01a ±.41 2.99b ±.36 3.44a ±.87

≦ 5〜<10 2.64a±.46 3.06a ±.38 2.95b ±.36 2.93bc±.49

≧10 2.72
a
±.50 3.32

a
 ±.33 3.27

a
 ±.45 2.71

c
 ±.65

Work unit

Ward 2.61 ±.49

-.582

 (.561)

3.06  ±.37

 -3.514**

(.001)

3.04  ±.39

-1.904

 (.058)

3.05  ±.72

-.479

 (.633)Special part

etc.
2.65 ±.49 3.25  ±.38 3.16  ±.44 3.10  ±.78

Experience of 

turnover 

Yes 2.63 ±.45  .294

 (.769)

3.16  ±.39 1.225

(.222)

3.06  ±.39 -.756

 (.450)

3.05  ±.73 -.316

 (.752)No 2.61 ±.52 3.09  ±.39 3.10  ±.43 3.08  ±.75

Annual

salary

(10,000won)

<2500 2.57 ±.52

 1.290

 (.277)

3.11ab±.40

4.643*

(.011)

3.03b ±.40

11.078***

(<.001)

3.13a ±.69

 5.971**

 (.003)

≤2500〜

<3000
2.67 ±.41 3.04b ±.39 2.99b ±.36 3.20a ±.75

≥3000 2.69 ±.52 3.26a ±.31 3.31a ±.41 2.76b ±.76

*: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001,  Scheffe test: a>b>c

[Table 3] Turnover intention According to General Characteristics and Career pateau, Self-efficacy and Job embeddedness 

of Subjects
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Career  plateau Self-efficacy Job embeddedness 

Structural 

Plateau

Content  

Plateau
Total

Self-conf

idence 

Self-

regulated 

efficacy

Task 

difficulty
Total Fit Link Sacrifice Total

Career  

plateau 

Structural  

plateau
  1

Content  

plateau

  .278***

(<.001)
  1

Total
  .808

***

(<.001)

 .791
***

(<.001)
  1

Self-

efficacy 

Self-confidenc

e 

-.105

( .123)

-.209
**

( .002)

-.195
**

( .004)
   1

Self-regulated 

efficacy 

-.014

( .833)

-.295***

(<.001)

-.190**

( .005)

  .447***

(<.001)
 1

Task 

difficulty

-.028

( .683)

-.220
**

( .001)

-.153
*

( .024)

  .463
***

(<.001)

  .387
***

(<.001)
 1

Total
-.060

( .381)

-.311
***

(<.001)

-.229
**

( .001)

  .797
***

(<.001)

  .828
***

(<.001)

.730
***

(<.001)
1

Job 

embedde

dness 

Fit
-.204**

( .002)

-.451***

(<.001)

  -.407***

(<.001)

  .403***

(<.001)

  .466***

(<.001)

.385***

(<.001)

  .535***

(<.001)
   1

Link
.034

( .620)

-.225
**

( .001)

-.116

( .087)

  .322
***

(<.001)

  .469
***

(<.001)

.244
***

(<.001)

  .455
***

(<.001)

  .484
***

(<.001)
  1

Sacrifice
-.193

**

( .004)

-.401
***

(<.001)

-.369
***

(<.001)

  .201
**

( .003)

  .192
**

(.005)

.253
***

(<.001)

  .267
***

(<.001)

  .609
***

(<.001)

 .402
***

(<.001)
   1

Total
-.171*

( .012)

-.457***

(<.001)

-.389***

(<.001)

  .383***

(<.001)

  .456***

(<.001)

.371***

(<.001)

  .517***

(<.001)

  .900***

(<.001)

 .707***

(<.001)

  .827***

(<.001)
  1

Turnover intention
 .168

*

( .013)

 .288
***

(<.001)

.284
***

(<.001)

-.218
**

( .001)

-.001

( .985)

-.219
**

( .001)

-.165
*

( .015)

-.461
***

(<.001)

-.040

(.557)

-.464
***

(<.001)

-.432
***

(<.001)

*: p<.05, **: p<.01, ***: p<.00

[Table 4] Correlation Among Career plateau, Self-efficacy, Job embeddedness and Turnover intention of Subjects

이직의도와 직무배태성의 하위항목들과의 관계는 적
합성(r=-.461)과 희생(r=-.464)은 부적관계가 있는 것으로 
나타났으나, 연계와는 뚜렷한 상관이 없는 것으로 나타났
다(Table 4 참조).

3.5 대상자의 이직의도에 영향을 미치는 요인

대상자의 이직의도에 영향을 미치는 변수들을 알아보
기 위하여 다중회귀분석을 실시한 결과는 Table 5와 같
다. 독립변수는 차이검증결과 유의한 차이를 보인 연령, 
학력, 직위, 결혼여부, 근무경력, 현 병원 근무경력, 근무
부서 및 평균연봉 등 총 8개 변수와 상관분석 결과 상관
이 있는 것으로 나타난 경력정체, 자기효능감 및 직무배
태성 등 3개 변수를 포함한 총 11개 변수를 사용하였다. 

독립변수들 간의 다중공선성을 진단하기 위해 공차한계
와 VIF를 구한 결과 공차한계는 모두 0.1 이상이고, VIF
는 모두 10미만으로 독립변수들 간 다중공선성은 없었다.

이직의도에 가장 큰 영향을 미치는 변수는 직무배태성
(β=-.301)이었고, 현 병원 근무경력(β=-.274), 경력정체(β
=.189), 근무부서(β=.135)순으로 나타났다(F=19.665, 
p<.001). 자기효능감은 이직의도와 상관이 있는 것으로 
나타났으나, 직무배태성과의 높은 상관으로 인해 회귀분
석 결과 이직의도에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 
않은 것으로 나타났다. 이들 변수들의 이직의도에 대한 
설명력은 27.1%로 나타났다(Table 5 참조).
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Dependent

variable
Independent variable B SE β t p

Variance 

of R
2

Cumu

lative R
2 F(p)

Turn

over inten

tion 

(Constant) 3.873 .534 -  7.248
**

<.001 - -

19.665
***

(<.001)

Job Embeddedness -.538 .122 -.301 -4.423** <.001 .187 .187

Present clinical career

(years)
-.029 .007 -.274 -4.260** <.001 .037 .223

Career plateau  .284 .099 .189  2.878** .004 .031 .254

Work unit(1=Ward,

2=Special part)
 .213 .096 .135  2.218* .028 .017 .271

*: p<.05, **: p<.01, ***: p<.00

[Table 5] Factors Affecting Turnover intention of Subjects

4. 논의

본 연구는 중소병원 간호사의 경력정체, 자기효능감, 
직무배태성과 이직의도와의 상관관계를 파악하고, 이직
의도에 영향을 미치는 요인을 분석하여 중소병원의 효율
적인 인적자원관리에 필요한 기초자료를 제공하고자 시
도된 연구이다. 

본 연구에서 이직의도 정도는 5점 만점에 3.07점으로 
중소병원 간호사를 대상으로 한 유성자와 최연희[8]의 
3.08점과 유사하였고, 강기노[23]의 3.51점 보다는 낮은 
점수를 보였다. 선행연구에서 300병상이상 종합병원 간
호사를 대상으로 한 이광자와 유소연[34]연구의 2.94점, 
대학병원 간호사를 대상으로 한 김미란과 서문경애[35]
의 3.51점, 2차 종합병원 간호사를 대상으로 한 김경숙과 
한영희[36]연구의 3.14점에서 보듯이 병원규모에 따라 일
률적으로 이직의도의 높고 낮음을 단정지을 수는 없다고 
본다. 이는 병원의 소재 지역, 병원의 특성, 업무의 강도, 
근무환경에 따른 조건의 차이에서 다른 결과가 발생된 
것으로 사료된다. 중소병원 간호사의 높은 이직의도는 물
질적, 인적지원이나 간호사의 자율성, 책임성을 높이거나 
근무환경 등을 점진적으로 개선할 수 있다면 상당히 낮
출 수 있을 것으로 예측된다. 재정난이 심각한 중소병원
의 현실에서는 실행에 다소 무리가 따르지만, 병원의 약 
90%를 점하는 중소병원의 존립과 2차 의료기관으로서의 
중요성을 인식하여 정부나 지방자치단체 차원에서 세제 
등 재정적 지원이 필요하다고 본다. 

대상자의 이직의도 요인은 연령, 직위, 결혼여부, 근무
경력, 현 병원 근무경력과 연봉에서 통계적으로 유의한 
차이가 있었는데, 이는 권정옥과 김은영[9], 유성자와 최
연희[8]의 연구와 부분적으로 유사한 결과이다. 즉 대상
자의 연령이 낮고, 미혼인 경우 이직의도가 높았는데, 이
는 선행연구[23]의 결과와 일치하며, 40세 이상의 연령이 
높은 집단과 기혼인 경우 이직의도가 낮다고 보고한 선

행연구[1, 8, 21, 37, 38]와 일치하였으나, 두은영, 임지영, 
서문경애, 김인아[39]의 연구에서는 기혼자에서 이직의도
가 높았던 연구와는 상반된 결과였다. 간호사가 연령이 
낮고 미혼인 경우 거주이전과 가족부양 문제에 있어 기
혼자에 비하여 상대적으로 부담감이 덜하고, 대형병원에 
비해 낮은 연봉수준에 대한 불만과 간호인력 부족으로 
인한 취업이 용이한 실태와도 관련이 있다고 사료된다. 

임상경력은 현 병원근무 경력이 적을수록, 3~5년 미만
의 경력을 가진 간호사가 10년 이상의 경력 간호사들 보
다 이직의도가 높았는데, 이는 10년 이상의 경력을 지닌 
집단에서 이직의도가 낮다고 보고한 연구결과
[1,8,9,21,37]와 일치했으며, 임상경력과 이직의도는 유의
한 차이가 없다는 두은영 등[39]의 연구결과와는 상반되
는 결과였다.

20대 후반과 30대 간호사의 경우 40대 이상보다 상대
적으로 이직의도가 높았으며, 이들은 3~10년 정도의 임
상경력을 갖고 있고, 대체로 능동적으로 업무를 수행하는 
시기[40]이고, 중소병원 간호인력 중 핵심지위에 있음을 
고려하여 병원차원에서 경력개발 프로그램의 활용 등 다
양한 유지전략을 기울일 필요가 있다고 본다. 

직위에서는 책임간호사에 비하여 일반간호사의 이직
의도가 높은 것으로 나타나 선행연구 결과[23]와 일치하
였다. 병원간호사회[41]의 조사에 따르면 책임간호사나 
수간호사 이상인 관리자의 이직은 거의 없고, 이직한 간
호사의 94.8%가 일반간호사로 나타나 본 연구 결과와 일
치하였다. 이러한 결과는 장기근속 간호사일수록 직위를 
갖게 될 가능성이 높고, 경제적인 보상 등 근무여건이 향
상되었고 이직할 경우 물질적, 심리적 희생 등의 감수와 
직위를 갖지 못할 가능성으로 인해 이직의도가 낮은 것
으로 사료된다. 따라서 현 병원 재직 간호사에 대한 탄력
적인 복리후생 지원 및 장기근속에 따른 적절한 보상과 
승진 기회의 제공 등을 통한 근무여건 개선을 통하여 이
직률이나 이직의도를 감소시키는 방안을 강구하여야 할 
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것이다. 
근무부서 요인으로는 일반병동에 비하여 응급실 등 특

수부서 근무자의 군에서 이직의도가 높은 것으로 나타나 
선행연구[35,42]와 유사하였지만, 강기노[23]와 권정옥과 
김은영[9]의 연구결과와 상이하게 나타났다. 이는 응급실 
등 특수부서 근무 간호사는 일반병동 간호사에 비해 고
도의 긴장감과 주의력을 요하고, 소진과 업무스트레스에 
지속적으로 노출되는 근무여건 등에 기인한 것으로 사료
되며, 이의 해결을 위해 경험이 풍부한 선배 간호사와의 
멘토링제 실시 및 일정기간 근무 후 타부서에 배치하는  
순환근무제의 실시나 특수부서 근무자에 대한 인센티브 
부여방안 등을 고려할 필요가 있을 것이다. 

평균급여는 월200만원 미만인 간호사가 200만원 이상
인 간호사에 비하여 이직의도가 높았으며, 이는 연봉이 
낮을수록 이직의도가 높았던 선행연구[23]의 결과와 유
사하였다. 중소병원 간호사의 임금수준을 살펴보면 평균
연봉이 2,000〜2,500만원 미만인 간호사가 44.7%, 2,500
〜3,000만원 미만인 간호사가 28.1%를 차지하여, 이는 
2012년 병원간호사회[41]가 보고한 1,500병상 상급종합
병원 간호사의 초임이 3,500만원에 이르고 있는 것을 감
안할 때, 종합병원과 중소병원 간호사 간의 심각한 임금
격차는 중소병원 간호사의 업무갈등과 사기저하를 유발
하고 이직을 고려하는 중요한 요소가 될 수 있다. 중소병
원도 점진적인 임금인상과 다양한 복리후생제도를 적극 
실시할 필요가 있을 것이다. 

본 연구결과 경력정체(r=.284)와 이직의도는 정적상관
이 있는 것으로 나타났으며, 경력정체의 하위항목인 구조
적 경력정체와 내용적 경력정체 모두 이직의도와 정적상
관이 있는 것으로 나타났으나, 내용적 경력정체가 이직의
도에 더 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 선행연구
[12,43,44]에서도 이직의도는 승진의 제한으로 인해 발생
되는 구조적 정체보다 업무 내용상의 정체에 의해 더 큰 
영향을 받는 것으로 나타났다. 간호사가 자신의 업무에서 
성취감과 자신감 등 내재적 보상을 느낄 때 직무에 만족
하고 업무 성과를 높일 수 있지만, 경력정체 지각이 높을 
경우 개인은 좌절하고 따분함을 느끼며, 자신의 일에 대
한 관심이 의욕도 낮아질 수 있으며, 궁극적으로 간호사 
개인과 소속 부서 및 조직의 성과 감소가 초래될 수 있으
며[45], 이러한 상태가 지속될 경우 해당간호사는 스트레
스와 소진감을 느끼게 되어 자발적인 이직을 고려할 가
능성이 높다고 사료된다.

구조적 정체 현상은 피라미드 조직의 상황에 맞물려 
불가피한 측면이 있지만, 대안으로는 승진에 있어서 연공
주의와 능력주의에 대한 명확한 기본 입장의 수립 및 승
진 의사결정시 적정성의 원칙, 공정성의 원칙, 합리성의 

원칙이 수립 되어야 할 것이고[10], 승급과정에서 전문성 
평가와 공정성을 보장하여야 할 것이다[46]. 그리고 직무
와 관련한 학습 기회의 제공, 상사와 부하의 교환관계
(Leader Member Exchange : LMX)에 따른 조절효과의 
활용, 직무수행능력을 기준으로 승진시키는 자격승진제, 
전문직 승진제도와 진로선택제도 등의 다양한 승진정체 
해결방안도 도입할 필요가 있다.

한편, 내용적 정체의 극복을 위해서는 조직 차원에서 
다양한 경력시스템 개발, 유능한 선배 간호사와의 멘토링
(Mentoring)제 실시 및 경력 상담 제도 등과 같은 경력개
발 활동의 지원이 필요하며[13,47], 이러한 방안의 수립
에 일선 간호사들의 참여기회를 부여하여 소속 간호사의 
니즈(needs)를 적절히 반영하여야 할 것이다. 그리고 재
직 간호사의 직무에 의미와 도전감을 부여하도록 직무재
설계 및 직무충실화의 실시를 통하여 간호사의 내적동기
를 높일 방안도 고려할 필요가 있다.

경력정체는 누구에게나 발생할 수 있는 자연적인 현상
이며, 중소병원은 간호사 개인과 병원의 목표가 합치될 
수 있는 체계적인 경력관리와 경력지원의 실행이 필요하
다고 사료된다. 또한, 간호사 채용 시 해당병원의 정직한 
직장 분위기와 근무여건을 사실대로 알리는 ‘현실적 직
무소개(Realistic Job Preview : RJP)’를 실시하여 지원 간
호사가 경력초기 단계부터 경력정체감이나 이직의도를 
느끼지 않게 할 필요성이 있다.

본 연구에서 자기효능감과 이직의도(r=-.165)는 부적
상관이 있는 것으로 나타났다. 임상간호사를 대상으로 한 
성미혜, 금은정, 노현주, 송민희[48]의 연구결과에서는 자
기효능감은 이직의도에 유의한 관련성이 없는 것으로 나
타나 본 연구와는 상반되는 결과로 나타났다. 자기효능감
은 간호사의 이직의도와 관련성이 있을 것으로 기대하고 
이에 대한 연구가 시도되고 있으나[15], 이에 대한 효과
를 입증하는 연구는 미미하므로 이를 규명하는 후속연구
가 필요하다고 사료된다.

본 연구에서 이직의도에 가장 큰 영향을 미치는 독립
변수는 직무배태성이었으며, 직무배태성의 하위항목인 
적합성과 희생은 이직의도와 부적상관이 있는 것으로 나
타났으나, 연계는 이직의도에 유의한 영향을 미치지 않은 
것으로 나타났다. 김은희 등[28]과 이소영[22]의 연구에
서는 적합성, 희생, 연계는 이직의도와 모두 부적상관을 
나타냈으나, 간호사를 포함한 병원종사자들을 대상으로 
한 김재희[27]의 연구와 식료판매점 종사자, 간호사, 병원 
종사자들을 대상으로 한 Mitchell 등[19]의 연구에서는 
본 연구 결과와 같이 연계는 이직의도에 유의한 영향을 
미치지 않는 것으로 나타났다. Mitchell 등 [19]과 Holtom 
등[20] 및 Reitz 등[21]의 연구에서, 직무배태성 개념은 
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이직에 관한 주요 모델들에 의해 예측되는 것 이상으로 
이직에 관련된 새롭고 의미 있는 변수들을 평가한다고 
하였으며, 직무배태성이 높을수록 이직의도가 낮아지며 
아울러 조직잔류에 유의한 영향을 미친다고 하였다. 이러
한 연구결과는 직무배태성을 높일 수 있는 다양한 전략
을 마련하는 것은 간호사의 이직의도를 낮추기 위해서 
매우 필요하다고 할 수 있을 것이다. 간호사의 직무배태
성을 높이기 위해서는 간호사의 채용단계에서부터 병원
조직의 문화 및 가치 등과 간호사 개인 간의 적합성을 고
려하여 채용하고, 경력정체 극복방안과 같은 다양한 경력
관리 프로그램의 개발과 적극적인 참여를 유도하며, 국
내․외 교육훈련 기회의 활성화[29]와 장기근속 간호사
에게는 다양한 인센티브를 제공할 필요성이 있다. 비록 
연계가 이직의도에 적극적인 유의성을 나타내지는 않았
지만, 연계에 대한 지속적인 검증을 통하여 새로운 연구
방향을 제시할 필요가 있다고 본다. 특히 오늘날 신세대
들은 임금의 많고 적음보다 조직이 제공하는 복리후생제
도를 고려하여 입사를 결정하는 경우가 많으므로, 탄력적 
복리후생제도의 도입을 고려할 필요가 있다. 그리고 간호
사의 직무수행에 방해가 되는 다양한 개인적인 문제들을 
해결하는데 도움을 주기 위한 종업원 후원프로그램
(Employee Assistance Programs : EAP), 고충처리제도 등
을 실시하여 간호사의 이직의도를 낮추도록 적극적으로 
노력하여야 할 것이다. 이상의 결과를 통하여 중소병원 
간호사의 이직의도에 영향을 미치는 주된 요인에 주목하
여, 이직의도 감소를 위한 전략의 기초자료로 활용할 수 
있을 것이다.

5. 결론 및 제언

본 연구는 중소병원 간호사의 경력정체, 자기효능감, 
직무배태성과 이직의도와의 상관관계를 파악하고, 이직
의도에 영향을 미치는 요인을 분석하여 중소병원 간호사
의 이직의도를 낮추는 방안을 제시하고 중소병원의 효율
적인 인적자원관리에 필요한 기초자료를 제공하고자 시
도된 연구이다. 

본 연구에서 대상자의 이직의도는 5점 만점에 평균 
3.07점이었으며, 이직의도 요인은 연령, 직위, 결혼여부, 
근무경력, 현 병원 근무경력과 연봉에서 통계적으로 유의
한 차이가 있었다. 대상자의 경력정체, 자기효능감, 직무
배태성과 이직의도와의 관계에서 이직의도는 경력정체
(r=.284)와는 정적관계가 있었고, 자기효능감(r=-.165)과 
직무배태성(r=-.432)과는 부적관계를 나타냈다. 또한, 대
상자의 이직의도에 가장 큰 영향을 미치는 변수는 직무

배태성이었으며, 현 병원 근무경력, 경력정체, 근무부서 
순으로 나타났다. 이들 변수들의 이직의도에 대한 설명력
은 총 27.1%였다.

본 연구의 의의는 이직의도에 영향을 미치는 요인을 
규명하기 위해 선행연구가 미미한 중소병원 간호사의 경
력정체를 측정하여 유의한 결과를 도출한 점과, 직무배태
성이 이직의도에 영향을 미치는 중요한 변수라는 것을 
증명하였으므로 중소병원의 효율적인 인적자원관리에 기
여할 수 있을 것으로 기대된다.

이상의 결과를 종합해 보면 간호사의 이직은 간호의 
질적 측면에서 환자간호에 직접적인 영향을 미치고 간호
사의 이직관리가 간호인력관리에 중요한 요소임을 알 수 
있다. 특히 직무배태성은 이직의도에 영향을 미치는 중요
한 변수로 확인되었다. 따라서 이직의도를 낮추기 위한 
관리 방안으로 직무배태성을 높이는 간호사 유지
(retention) 프로그램을 개발하여 간호현장에 적용할 필요
가 있다. 

본 연구는 일개 시 소재 5개 중소병원만을 대상으로 하
였으므로 연구결과를 전체 중소병원 간호사로 일반화하는
데 어려움이 있으며 신중한 해석과 주의가 필요하다. 따라
서 향후 연구를 위하여 다음과 같이 제언하고자 한다.

• 이직의도를 낮추기 위한 관리 방안으로 직무배태
성을 높이는 간호사 유지(retention) 프로그램의 개
발에 대한 연구를 제언한다.

• 간호조직의 경력정체와 직무배태성에 대한 연구가 
극히 부족한 실정이므로 지역을 확대한 반복연구
를 제언한다.
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