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Purpose: This study was done to elicit basic data for effective human resource management by identifying the relation-
ships among job embeddedness, emotional intelligence, social support, and the turnover intention of Nurses. 
Methods: Research design was to build a hypothetical causal model between variables and to verify its fitness. The 
sample for this study was 283 nurses with careers of more than 6 months in one hospital of more than 800 beds located 
in Seoul. They agreed in writing and this study was approved by the Institutional Review Board. Data were analyzed 
using SPSS 18.0 and AMOS 18.0 program. Results: Differences in general characteristics for the variables were sig-
nificant for age, marital status, education, work experience, job title, income, and department. Job embeddedness, 
emotional intelligence and social support were significantly correlated to turnover intention. Job embeddedness to 
emotional intelligence and social support showed positive effects and a negative effect to turnover intention. Emotional 
intelligence to turnover intention showed a positive effect, but social support was not significant. Conclusion: 
Organizations should provide ways to minimize voluntary turnover of a competent workforce and demonstrate their 
competency. Also it should develop training and management programs to effectively utilize emotional intelligence.
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서 론

1. 연구의 필요성

최근 병원들은 간호사의 이직으로 인해 인력 수급에 어려움

을 겪고 있다. 이직은 남아있는 인력의 업무 과중, 사기 저하 

및 응집력에 부정적 영향을 주는 반면, 참신한 인력 대체의 기

회, 조직 분위기 쇄신, 인건비 절감 등 조직의 효율성과 생산성

에 긍정적인 영향을 미치기도 한다[1,2]. 그래서 최근 인적자

원 관리는 유능한 직원의 자발적 이직을 최소화하여 핵심인재

를 확보하고 그들이 최대한 역량을 발휘할 수 있도록 하려는

데 그 중요성을 두고 있으며, 간호조직의 운영 및 관리에 있어

서도 숙련된 인력의 유지는 간호업무의 연속성 및 경쟁력 확

보를 위해 매우 중요하다.

사회과학자들의 연구결과에 따르면 대안이 존재하는 상황

에서 조직구성원들은 자신의 직무에 만족하고 조직에 몰입할 
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때 조직에 남게 되며, 그렇지 못한 경우 조직을 떠난다고 하였

으나[3], Griffeth 등[4]은 직무만족, 조직몰입 등의 직무태도

가 조직구성원의 잔류와 이직에 상대적으로 작은 영향만을 미

치며 이직을 4~5% 밖에 설명하지 못한다고 하였고, Mitchell 

등[5]은 자발적 이직을 예측하기 위해 직무 배태성(job em-

beddedness)이라는 새로운 개념을 제시하였다.

직무 배태성은 자발적 이직을 결정하는 중요한 요소 중의 

하나로서, 연계, 적합성, 희생의 세 가지 차원으로 구성되어 

있으며, 조직구성원이 현재의 직무와 조직에 계속해서 근무하

도록 하는데 영향을 미치는 종합적이고 광범위한 연결망과 같

은 것이다[5]. 즉, 한 개인은 마치 거미줄처럼 각 개인이 가지

고 있는 연계의 수, 이들에 대한 애착의 정도나 연계의 강도 등

으로 직장 내적 요소(on-the-job factor)와 가족, 취미, 종교 

활동 등의 직장 외적 요소(off-the-job factor)들과 서로 복잡

하게 얽혀 있으며, 연결고리가 많을수록, 적합성이 높을수록, 

희생해야 할 부분이 클수록 자발적 이직의도와 실제 이직은 

낮게 나타나므로 조직은 직무 배태성을 높여줌으로써 유능한 

인재의 자발적 이직을 감소시킬 수 있다는 것이다[5]. 경영학 

등 타 분야에서는 직무 배태성과 관련된 연구가 진행되고 있

으나 국내 간호 분야에서는 아직 연구가 미비하여 이직연구에 

이러한 직무 배태성 이론을 적용하는 것은 의의가 있다.

한편, 구성원의 조직몰입을 높이기 위한 방안으로 ‘감성’에 

대한 관심이 커지고 있다. 일반적으로 감성지능은 인지능력을 

뜻하는 ‘지능’과 대비되는 개념으로서, 지혜롭게 인간관계를 

유지하기 위하여 타인을 이해하고 관리하는 능력이라 정의한 

Thorndike의 사회적 지능(social intelligence)의 개념에 그 

근원을 두고 있다[6]. 국내에서는 감성지능, 정서지능으로 번

역되어 혼용되기도 하는데, 조직 내에서 여러 가지 정서와 관

련된 문제에 직면하였을 때 효과적으로 대처하고 궁극적으로

는 업무 수행을 성공적으로 이끄는 것으로 알려져 있다[7]. 

Cherniss와 Adler[8]는 감성지능을 자신감, 정직성, 개인의 

강점과 약점에 대한 지식, 변화나 어려운 시기에 있어서의 탄

성력, 자신의 사기진작, 인내심 및 타인과의 긍정적 관계 형성 

등과 같은 개인적인 능력의 기본이 된다고 하였다. 또한 이러

한 개인의 감성을 이해하고 활용하고 조절하는 등의 감성적인 

부분이 직무에 대한 동기부여, 리더십, 직무만족과 조직몰입 

등에 중요한 영향을 미치고 있다고 하였으며[9], 감성지능이 

간호사의 경력몰입을 증가시키고 이직의도를 감소시키는 역

할을 한다는 연구결과도 나타나 있다[10]. 따라서 직무 배태성

과 이직의도와의 관계에서 감성지능의 영향을 검증해보는 연

구가 필요하다고 생각된다. 

또한 현대사회에서 가족과 직장동료 등으로부터 받을 수 있

는 다양한 지지는 개인이 당면하게 될 다양한 문제의 해결을 

보다 용이하게 한다. 사회적 지지는 광의로 볼 때, 개인이 대인

관계로부터 제공받는 다양한 자원으로 정의될 수 있으며[11], 

사회적 지지에 대한 지각은 개인의 감정적인 안녕에 긍정적인 

영향을 미친다고 하였다[12]. Kim[13]은 간호사의 감정노동은 

사회적 지지를 매개로 이직의도에 영향을 미친다고 보고하였

고, Kim 등[14]은 상사의 사회적 지지는 이직의도를 낮추는데 

기여하지만 동료의 지지는 이직의도에 큰 영향을 미치지 못한

다고 보고하였다. 이렇듯 사회적 지지는 이직의도에 영향을 

미치는 변수로 작용한다고 볼 수 있으나, 직무 배태성과 이직

의도와의 관계에서 사회적 지지와의 관련성을 검증한 연구는 

거의 없어 직무 배태성과 이직의도와의 관계에서 사회적 지지

의 영향을 확인해보는 것도 의미가 있을 것이다.

이에 본 연구는 직무 배태성 이론을 적용하여 이직의도에 

미치는 영향을 알아보고 간호사들이 지속적으로 병원에 머무

르게 할 수 있도록 효율적 인적자원 관리 방안을 마련하는 기

초자료를 제시하기 위해 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지

와 이직의도 간의 구조적 관계를 규명하고자 한다.

2. 연구목적 

본 연구의 목적은 문헌고찰과 선행연구를 통하여 간호사의 

직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지, 이직의도 간의 관계를 

파악할 수 있는 가설적 인과모형을 구축하고, 모형의 적합성

과 가설을 검증함으로써 효율적인 인적자원 관리를 위한 기초

자료를 제시하기 위함이며, 구체적인 목적은 다음과 같다.

간호사의 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지, 이직의도 

간의 관계를 설명하는 가설 모형을 구축한다.

가설적 모형의 적합도를 검증한다.

간호사의 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지, 이직의도 

간의 인과 관계를 규명한다.

3. 이론적 개념틀 및 가설 모형

본 연구는 이직의도에 영향을 미치는 직무 배태성, 감성지

능, 사회적 지지 요인들에 대한 선행연구를 토대로 논리적 근

거를 제시하고 다음과 같이 가설 모형을 구성하였다.

직무 배태성이 이직의도에 미치는 영향에 관한 국내 선행연

구에서 직무 배태성의 구성요소 중 연계를 제외한 적합성과 

희생만 유의한 영향을 미친다는 연구가 있었으나[15-18], 또 
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다른 연구에서는[14,19-20] 직무 배태성의 적합성, 희생, 연계 

모두에서 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타난 것을 볼 때, 직

무 배태성의 증가는 이직의도를 감소시키는 주요 변수라고 할 

수 있다. 따라서 본 연구에서는 직무 배태성의 세 가지 구성요

소를 측정변수로 하여 종속변수인 이직의도에 대한 설명력을 

검증하고자 한다.

선행연구에서 감성지능이 높을수록 이직의도는 감소하였

다[10,17,20]. 특히 Han[10]의 연구에서는 감성지능과 경력몰

입을 동시에 투입한 경우 경력몰입의 매개를 통해 감성지능이 

이직의도에 영향을 미쳤다. 이러한 연구결과들을 요약하면, 

감성지능은 이직의도에 직접적으로 영향을 미치거나 매개변

수를 통해서 이직의도에 영향을 주는 경우가 있어 본 연구에

서도 이에 대한 검증을 하고자 한다.

Kim[13]의 연구결과에서는 사회적 지지가 이직의도에 직

접적인 영향을 미친다고 하였으나, Kim 등[14]은 사회적 지지

가 모든 상황에서 완충역할을 하지는 않는다고 하였다. 이는 

사회적 지지에 대한 연구결과가 일관되지 못함을 보여주고 있

는 것으로 사회적 지지의 역할 검증이 필요하다고 하겠다.

종합적으로, 본 연구는 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지

의 구성 요인들이 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지 검증하

는 것이다.

가설모형에서 직무 배태성은 외생잠재변수가 되고, 감성지

능과 사회적 지지는 내생잠재변수인 동시에 매개변수가 되며, 

이직의도는 종속변수가 된다. 이를 토대로 연구가설을 제시하

면 다음과 같다.

가설 1. 직무 배태성이 높을수록 이직의도는 감소할 것이다.

가설 2. 직무 배태성이 높을수록 감성지능이 높을 것이다.

가설 3. 직무 배태성이 높을수록 사회적 지지가 높을 것이다.

가설 4. 감성지능이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

가설 5. 사회적 지지가 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

가설 6. 직무 배태성과 이직의도 간의 관계에서 감성지능은 

매개효과가 있을 것이다.

가설 7. 직무 배태성과 이직의도 간의 관계에서 사회적 지지

는 매개효과가 있을 것이다.

연구방법

1. 연구설계

본 연구는 문헌고찰 및 선행연구를 토대로 간호사의 직무 

배태성, 감성지능, 사회적 지지, 이직의도 간의 관계를 파악할 

수 있는 가설적 인과모형을 구축한 후 자료수집을 하여 모형

의 적합성과 가설을 검정하는 모형구축 및 검증 연구이다.

2. 연구대상 및 자료수집

대상자 선정은 서울 소재 800병상 이상의 상급종합병원인 

C대학 병원에서 조사시점에 6개월 이상 근무하고 있는 간호

사 300명을 대상으로 본 연구의 목적을 이해하고 자료수집에 

참여를 허락한 자로 하였고, 대상자의 경력을 6개월 이상으로 

정한 것은 간호사가 입사 후 훈련을 받고 독립적으로 업무를 

수행할 수 있는 시점을 고려한 것이다.

표본의 수는 모델검증에 이상적인 권장크기는 200 이상이

라는 문헌[21]에 근거하고, 회수되지 않거나 응답 누락으로 구

조모형 분석에 부적절한 자료의 탈락을 고려하여 300명으로 

정하였다. 

자료수집기간은 2013년 6월 7일부터 6월 17일까지였으며, 

연구윤리적 측면에 대한 생명윤리위윈회(IRB)의 승인(C2013 

095-1055) 후 간호부의 허락을 받고 자료수집을 진행하였다. 

설문지 배부 시 피험자 설명문과 동의서를 첨부하여 연구의 

목적과 연구과정에 관한 정보를 제공하였고, 연구 이외의 목

적으로는 연구자료를 사용하지 않을 것을 약속하였으며, 참여

를 희망하지 않을 경우 언제라도 거부할 수 있다는 내용을 포함

하였다. 자료가 특정 간호단위에 편중되지 않도록 간호부 전체 

간호사 수에 따른 일반병동, 특수부서, 기타부서의 간호사 비

율을 고려하여 내과계 및 외과계 일반병동 150명, 중환자실, 

수술실, 응급의료센터 등을 포함하는 특수부서 100명, 기타부

서 50명으로 나누어 편의표집 하였으며, 설문지는 대상자가 

직접 기입하는 방식으로 작성 예상 소요시간은 15~20분 정도

였다. 배부한 설문지 300부 중 287부를 회수(95.6%)하였으

며, 이 가운데 무응답이 포함되어 경로분석 자료로 부적절한 4

부를 제외한 283부를 최종적으로 분석에 사용하였다.

3. 연구도구

연구도구는 직무 배태성 26문항, 감성지능 16문항, 사회적 

지지 24문항, 이직의도 5문항, 대상자의 일반적 특성 9문항으

로 총 80문항으로 구성하였으며, 모든 연구도구는 이메일 등

을 통해 저자의 동의를 얻은 후 사용하였다.

1) 직무 배태성

직무 배태성은 각 개인이 가지고 있는 서로 다른 연계의 수, 
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이들에 대한 애착의 정도나 연계의 강도 등이 마치 거미줄처

럼 다양한 사람, 집단 등과 복잡하게 얽혀 있는 연결망[5]을 말

하며, 적합성, 연계, 희생의 3가지 차원으로 구성되어 있다. 본 

연구에서는 Mitchell 등[5]의 도구를 사용하였다.

(1) 적합성

적합성이란 자신이 수행하고 있는 직무, 자신이 속한 기업, 

조직 및 지역사회가 자신과 잘 맞는다고 지각하는 정도를 의

미하며, ‘아주 그렇다’에서 ‘전혀 아니다’까지 5점 척도로 구

성된 총 9문항의 도구이다. Mitchell 등[5]의 선행연구에서 

Cronbach's ⍺는 .75였으며, 본 연구에서는 .88이었다.

(2) 연계

연계란 각 개인이 타인, 팀, 집단, 조직 등과 연결된 정도를 

말한다. 5점 척도의 총 7문항으로 구성되었고, Mitchell 등[5]

의 선행연구에서 Cronbach's ⍺는 .65였으며, 본 연구에서는 

.69였다.

선행연구에서와 같이 직무 배태성의 하위개념을 각각 구분

하여 신뢰도를 산출하였을 때 연계의 신뢰도는 낮았으나 직무 

배태성 전체로 보았을 경우 Cronbach's ⍺는 .86이여서 도구

수정 없이 사용하였다.

(3) 희생

희생은 각 개인이 현재의 직장을 떠날 경우 희생해야 하는 

물질적, 심리적 편의에 대한 지각된 비용, 즉 이직의 기회비

용을 의미한다. ‘아주 그렇다’에서 ‘전혀 아니다’까지 5점 척

도로 구성되어 있으며 총 10문항이다. Mitchell 등[5]의 선행

연구에서 Cronbach's ⍺는 .82였으며, 본 연구에서는 .87이

었다.

2) 감성지능 

Wong과 Law[6]는 감성지능을 자기와 타인의 감성을 이해

하고 조절하고 알고 있는 감성을 효율적으로 활용할 수 있는 

능력이라고 정의하였으며, 자기감성 이해(self-emotion ap-

praisal), 타인감성 이해(others' emotion appraisal), 감성 조

절(regulation of emotion), 감성 활용(use of emotion)의 4

요소로 각각 4문항으로 구성된 총 16문항을 ‘아주 그렇다’에

서 ‘전혀 아니다’까지 5점 척도로 구성된 도구로 측정하였다. 

Wong과 Law[6]의 연구에서 Cronbach's ⍺는 .85였으며, 본 

연구에서는 .92였다.

3) 사회적 지지 

사회적 지지는 광의적인 의미로 볼 때 개인이 대인관계로부

터 제공받는 다양한 자원이라고 정의할 수 있다[11]. 본 연구

에서는 Jo[22]가 사용했던 상사의 지지, 동료의 지지, 가족의 

지지 3개의 하위요소로 각각 8문항으로 구성된 총 24문항의 

사회적 지지 측정도구를 사용하였다. Jo[22]의 연구에서 Cron-

bach's ⍺는 .91이었고, 본 연구에서는 .90이었다. 연구도구

는 ‘아주 그렇다’에서 ‘전혀 아니다’까지 7점 척도로 구성되어 

있으며, 응답 점수가 높을수록 사회적 지지의 정도가 높음을 

의미한다.

4) 이직의도

이직의도는 종업원이 조직의 구성원이기를 포기하고 현재

의 직장에서 떠나려는 의도, 조직을 떠나기 위한 신중하고 사

려 깊은 생각으로[23], 본 연구에서는 Mobley[23]의 도구를 

Moon[24]이 번역하여 사용한 도구로 측정하였다. 연구도구

는 ‘아주 그렇다’에서 ‘전혀 아니다’까지 5단계로 구성되어 있

으며, 총 5문항으로 구성되어 있다. Moon[24]의 연구에서는 

Cronbach's ⍺는 .85였고, 본 연구에서는 .87이었다.

4. 자료분석 및 절차 

수집된 자료는 SPSS/WIN 18.0 프로그램을 이용하여 연구

도구의 신뢰도 검증, 대상자의 일반적 특성 및 측정변수에 대

한 빈도와 기술통계, 일반적 특성에 따른 변수들의 차이 검증

(Student’s t-test, 일원배치분산분석)을 시행하고 사후 검정

은 Duncan으로 하였다, 이직의도에 대한 구조방정식모형 

구축을 위해 요인분석을 실시하여 영향 요인을 확인하고, 

AMOS 18.0을 이용하여 구조모형의 적합도와 변수들 간의 직

접, 간접효과를 검증하였다.

연구결과  

1. 대상자의 일반적 특성

본 연구대상자의 성별은 여자가 98.6%였고, 연령은 평균 

29.8세로 25세 이상 30세 미만이 50.5%로 가장 많았다. 결혼

은 미혼이 70.0%였으며, 기혼은 30.0%였다. 학력은 학사 

46.3%, 전문대 36.7%, 대학원 이상 17.0% 순이었다. 총 근무

경력은 5년 이상 10년 미만이 41.0%로 가장 많았으며, 그 다

음은 10년 이상(23.7%)이었고, 1년 미만(1.4%)이 가장 적었
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Table 1. Job Embeddedness, Emotional Intelligence, Social Support and Turnover Intention by General Characteristics (N=283)

Characteristics Categories n (%)

Job 
embeddedness

Emotional 
intelligence

Social 
support

Turnover 
intention

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

Gender Male

Female

 4 (1.4)

279 (98.6)

3.56±0.65

3.22±0.46

1.98

(.160)

3.62±0.75

3.52±0.43

0.22

(.637)

5.18±1.06

5.11±0.83

0.03

(.861)

2.12±0.85

2.89±0.87

3.09

(.080)

Age (year) ＜25a

25~29b

30~34c

35~39d

≥40e

 32 (11.3)

143 (50.5)

 59 (20.8)

 30 (10.6)

19 (6.7)

3.22±0.45

3.13±0.46

3.26±0.44

3.35±0.43

3.67±0.44

6.69

(＜.001)

a, b, c＜e

3.43±0.41

3.47±0.43

3.47±0.45

3.69±0.38

3.92±0.25

6.44

(＜.001)

a, b, c＜e

5.21±0.81

4.97±0.77

5.08±0.88

5.20±0.88

5.89±0.62

5.72

(＜.001)

a. b. c. d＜e

2.71±0.71

3.11±0.76

2.86±0.92

2.66±0.96

1.89±0.82

10.47

(＜.001)

a, b, c, d＞e

Marital

state

Unmarried

Married

198 (70.0)

 85 (30.0)

3.15±0.45

3.48±0.45

17.78

(＜.001)

3.48±0.44

3.61±0.41

5.49

(.020)

5.01±0.82

5.34±0.80

9.51

(.002)

3.02±0.82

2.55±0.91

18.07

(＜.001)

Educational 

level

Collegea

Universityb

Graduate schoolc

104 (36.7)

131 (46.3)

 48 (17.0)

3.10±0.48

3.21±0.39

3.55±0.47

11.76

(＜.001)

a, b＜c

3.42±0.42

3.49±0.44

3.79±0.32

9.06

(＜.001)

a, b＜c

4.99±0.78

5.06±0.85

5.51±0.76

4.79

(.003)

a, b＜c

3.00±0.78

2.96±0.83

2.42±1.02

5.71

(.001)

c＜a,b

Work 

duration

(year)

＜1a

 1~2b

 3~4c

 5~9d

≥10e

 4 (1.4)

 48 (17.0)

 48 (17.0)

116 (41.0)

 67 (23.7)

3.62±0.47

3.16±0.45

3.11±0.41

3.16±0.46

3.46±0.44

6.77

(＜.001)

a＞b, c, d

3.62±0.43

3.45±0.45

3.42±0.44

3.47±0.43

3.71±0.36

4.65

(.001)

e＞b, c, d

5.62±0.14

5.04±0.93

4.95±0.67

5.03±0.84

5.38±0.84

3.06

(.017)

a＞c

2.21±0.75

2.82±0.70

3.05±0.70

3.13±0.85

2.43±0.95

8.95

(＜.001)

c, d＞a

Work status Ordinary nursea

Senior nurseb

Charge nursec

Head nursed

222 (78.4)

 33 (11.7)

19 (6.7)

 9 (3.2)

3.17±0.46

3.28±0.45

3.63±0.28

3.63±0.54

8.7

(＜.001)

c, d＞a

3.47±0.44

3.55±0.40

3.85±0.33

3.77±0.31

5.72

(.001)

c＞a

5.01±0.87

5.33±0.81

5.63±0.62

5.72±0.93

6.23

(＜.001)

c, d＞a

2.99±0.79

2.80±0.97

2.21±0.85

2.00±1.27

8.70

(＜.001)

a, b＞c, d

Salary

(10,000 

 won)

＜200a

200~250b

250~300c

300~350d

350~400e

≥400f

 6 (2.1)

 50 (17.7)

162 (57.2)

 38 (13.4)

14 (4.9)

13 (4.6)

3.54±0.40

3.19±0.48

3.16±0.45

3.34±0.37

3.30±0.53

3.69±0.45

4.43

(.001)

b, c＜f

3.83±0.49

3.43±0.44

3.48±0.44

3.55±0.39

3.75±0.29

3.90±0.31

4.32

(.001)

b＜f

6.00±0.74

4.94±0.86

5.05±0.79

5.10±0.67

5.28±0.96

5.98±0.83

5.28

(＜.001)

b, c, d, e＞

a, f

2.66±0.98

2.97±0.81

2.96±0.84

2.73±0.83

2.85±0.98

2.19±1.20

2.32

(.043)

b, c, e＞f

Work

department

Internal medicinea

Surgeryb

Specialc

Otherse

 76 (26.9)

 76 (26.9)

 55 (19.4)

 76 (26.9)

3.19±0.47

3.18±0.47

3.25±0.45

3.31±0.47

1.29

(.275)

3.50±0.42

3.49±0.45

3.49±0.44

3.58±0.44

0.81

(.486)

5.12±0.93

5.15±0.74

4.97±0.81

5.16±0.82

0.65

(.583)

3.03±0.85

3.00±0.87

2.86±0.84

2.64±0.89

3.14

(.026)

a, b＞d

다. 현 직위는 일반간호사가 78.4%로 가장 많았으며, 월평균 

급여는 250~300만원 미만이 57.2%로 가장 높았다. 근무부서

는 내과계 병동, 외과계 병동과 기타부서가 26.9%였으며, 특

수부서가 19.4%로 나타났다(Table 1).

2. 대상자의 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지 및 이직의

도 정도

대상자의 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지 및 이직의도 

정도는 Table 2와 같다. 직무 배태성은 5점 만점에 평균 3.23 

±0.47점이었으며, 구성요소별 평균점수는 적합성 3.64±0.51

점, 연계 2.24±0.64점, 희생 2.83±0.59점으로 나타났다. 

감성지능은 5점 만점에 평균 3.52±0.44점으로 자기감성이해 

3.72±0.50점, 타인감성이해 3.46±0.10점, 감성조절능력 3.51 

±0.57점, 감성활용능력 3.33±0.58점이었다. 사회적 지지는 

7점 만점에 평균 5.11±0.83점으로 비교적 높게 나타났고 구

성요소 중 상사의 지지가 4.81±1.06점으로 가장 낮게 나타났

으며, 이직의도는 5점 만점에 2.89±0.88점으로 나타났다.

3. 일반적 특성에 따른 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지, 

이직의도의 정도 차이

일반적 특성에 따른 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지, 

이직의도는 연령, 결혼여부, 학력, 근무경력, 직위, 수입 등에
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서 차이를 보였고, 이직의도의 경우 추가적으로 근무부서에서

도 차이를 나타냈다. 결과는 Table 1과 같다. 

직무 배태성은 연령에 따라 40세 이상(3.67점)이 가장 높았

으며, 40세 미만 그룹보다 유의하게 높은 것으로 나타났다(F= 

6.69, p<.001). 결혼여부는 기혼이 미혼보다 높았고(t=17.78, 

p<.001), 학력은 대학원 이상(3.55점)이 전문대나 학사보다 

유의하게 높았다(F=11.76, p<.001). 근무경력은 1년 미만

(3.62점)이 가장 높았고, 1~10년 미만 그룹보다 통계적으로 

유의하게 높게 나타났다(F=6.77, p<.001). 직위는 수간호사

와 책임간호사가 가장 높았고(각각 3.63점), 간호사가 가장 낮

았으며(3.17점), 통계적으로도 유의한 차이를 보였다(F=8.7, 

p<.001). 수입은 400만원 이상(3.69점)이 200~ 250만원 미

만(3.19점), 250~300만원 미만(3.16점)보다 높았다(F=4.43, 

p=.001).

감성지능은 연령이 40세 이상(3.92점)이 25세 미만(3.43

점), 25~29세(3.47점), 30~34세(3.47점)보다 유의하게 높게 

나타났다(F=6.44, p<.001). 결혼여부는 기혼과 미혼이 통계

적으로 유의한 차이를 보였다(t=5.49, p=.020). 학력은 대학

원 이상(3.79점)이 학사(3.49점), 전문대(3.42점)보다 유의하

게 높았으며(F=9.06, p<.001), 근무경력은 10년 이상(3.71

점)이 5~10년 미만(3.47점), 1~3년 미만(3.45점), 3~5년 미

만(3.42점)보다 유의하게 높았다(F=4.65, p=.001). 직위는 

책임간호사(3.85점)가 간호사(3.47점)보다 높았으며(F=5.72 

p=.001), 수입은 400만원 이상(3.9점)이 200~250만원 미만

(3.43점)보다 통계적으로 유의하게 높았다(F=4.32 p=.001). 

사회적 지지는 연령에서 40세 이상(5.89점)이 가장 높았고, 

40세 미만 그룹보다 통계적으로 유의하게 높은 것으로 나타났

다(F=5.72, p<.001). 결혼여부는 기혼이 미혼보다 높았으며

(t=9.51, p=.002), 학력은 대학원 이상(5.51점)이 학사(5.06

점), 전문대(4.99점)보다 유의하게 높았다(F=4.79, p=.03). 

근무경력은 1년 미만(5.62점)이 가장 높았고, 3~5년 미만(4.95

점)이 가장 낮게 나타났으며, 두 그룹 간에 통계적으로 유의한 

차이를 보였다(F=3.06, p=.017). 직위는 수간호사(5.72점), 

선임간호사(5.33점) 그룹과 간호사(5.01점)가 유의한 차이를 

보였다(F=6.23, p<.001). 수입은 200만원 미만과 400만원 

이상 그룹이 다른 그룹들보다 유의하게 높게 나타났다(F=5.28, 

p<.001).

이직의도는 연령이 40세 이상(1.89점)에서 가장 낮았으며, 

다른 그룹과 통계적으로 유의한 차이를 보였으며(F=10.47, 

p<.001), 결혼여부는 미혼이 기혼보다 높았다(t=18.07 p< 

.001). 학력은 대학원 이상(2.42점)이 다른 군에 비해 낮았으

며(F=5.71, p<.001), 근무경력은 1년 미만(2.21점)이 3~5년 

미만(3.05점), 5~10년 미만(3.13점) 그룹과 유의한 차이를 보

였다(F=8.95, p<.001). 직위는 수간호사와 책임간호사 그룹

이 선임간호사와 간호사 그룹에 비해 낮았으며(F=8.70, p< 

.001), 수입은 400만원 이상이 200~300만원, 350~400만원 

그룹에 비해 낮았다(F=2.32 p<.043). 근무부서는 내 ‧ 외과

계 병동이 기타부서보다 유의하게 높게 나타났다(F=3.14 p< 

.02).

4. 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지 및 이직의도 간의 

상관관계

대상자와 관련된 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지 및 이

직의도 간의 상관관계는 Table 2와 같다. 변수들 간의 상관관

계는 연계를 제외하고 모두 유의하게 나타났다. 즉, 이직의도

는 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지와 모두 유의한 음의 상

관관계를 나타냈다. 이직의도와 각 변수들과의 상관관계는 직

무 배태성(r=-.562, p<.001), 감성지능(r=-.293, p<.001), 

사회적 지지(r=-.387, p<.001)로 나타났다.

5. 가설적 모형의 검증

1) 요인분석 및 타당도 검증

구조모형에 투입될 요인들의 타당도를 검증하기 위해 SPSS 

18.0 프로그램을 이용하여 탐색적 요인분석을 실시하였다. 본 

연구에서는 정보의 손실을 최소화하면서 수많은 변수들을 가능

한 적은 수의 요인으로 줄이고, 구성개념의 판별 타당성 확보를 

위해 보편적으로 사용하는 주성분 분석(principal component 

analysis)을 실시하였고, 요인회전 방법으로는 요인들 간의 상

호독립성을 유지하며 회전하는 지각회전(varimax rotation)

방식을 사용하였다. 분석결과 직무 배태성에서 연계가 조직과

의 연계와 동료와의 연계로 나눠지는 것을 확인할 수 있었으며, 

요인적재량이 낮게 나타나거나 의미가 없게 묶인 세 항목을 제

외시켰다. 모든 항목들은 0.4 이상의 요인적재량을 나타냈고, 

다른 요인들에는 그에 상당하는 요인적재량을 가지고 있지 않

은 것으로 나타났다. 

2) 모형 적합도 검정

(1) 모형 적합도 검정

가설 모형의 전반적 부합지수는 x2=94.734 (df=50), x2 

/df=1.895, GFI=.945, AGFI=.914, NFI=.902, TLI=.934, 
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Figure 1. Path diagram of the modified model.

CFI=.950, RMR=.028, RMSEA=.056으로 나타나 적합한 것

으로 나타났다.

(2) 경로 모형 검정

경로계수 검정결과 직무 배태성은 감성지능에 긍정적인 영

향을 미치고, 또한 직무 배태성은 사회적 지지와도 양의 영향

을 미쳤다. 구체적으로 살펴보면, 감성지능에 대한 직무 배태

성의 영향력은 .75로 나타났으며, 통계적으로 p<.001 수준

에서 의미가 있는 것으로 나타났다. 사회적 지지에 대해서는 

.75로 나타났으며, 역시 통계적으로 p<.001 수준에서 의미

가 있는 것으로 나타났다.

직무 배태성은 이직의도에 음의 영향을 미쳤으며, 구체적

으로 -1.12로 나타났고, 통계적으로 p<.001수준에서 유의하

였다. 감성지능은 이직의도에 양의 영향을 나타냈으며 .44, 

p=.006으로 유의한 차이가 있었으나 사회적 지지는 이직의

도에 유의한 영향이 없었다(Figure 1).

(3) 모형의 총 효과분석

구조모형의 직접효과, 간접효과, 총 효과를 분석한 결과는 

다음과 같다(Table 3).

직무 배태성은 이직의도에 직접적으로 -1.12 (p<.001)의 

영향을 주었고 설명력은 59%로 통계적으로 유의하여 가설 1

은 지지되었다. 또한 직무 배태성은 감성지능에 .75 (p< 

.001)의 영향을 직접적으로 주는 것으로 나타났고, 설명력은 

56%로 가설 2는 지지되었으며, 사회적 지지에도 역시 .75

(p<.001)의 영향을 직접적으로 주며, 56%의 설명력을 나타

내어 가설 3은 지지되었다. 감성지능은 이직의도에 .44

(p=.006)의 직접효과를 나타내었으나 감성지능이 높을수록 

이직의도가 높아지는 것으로 나타나 가설 4는 지지되지 않았

다. 사회적 지지는 이직의도에 미치는 효과가 .10 (p=.463)으

로 통계적으로 유의하지 않아 가설 5는 지지되지 않았다.

직무 배태성과 이직의도 간의 관계에서 감성지능을 매개하

였을 때 총효과 -.79 (p<.001), 직접효과 -1.12 (p<.001), 

간접효과 .33 (p=.020)으로 통계적으로 유의하여 가설 6은 

지지되었으며, 직무 배태성과 이직의도 간의 관계에서 사회적 

지지를 매개하였을 때 총효과 -1.05 (p<.001)였으나, 간접효

과는 .075 (p=.383)로 통계적으로 유의하지 않아 가설 7은 

지지되지 않았다.

논 의

본 연구에서 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지 및 이직의

도 간의 상관관계를 분석한 결과, 연계를 제외하고 직무 배태

성과 감성지능, 사회적 지지는 양의 상관관계를 나타내고 있

었으며, 이직의도 간에는 음의 상관관계를 나타내고 있었다. 

이는 성별에 따른 직무 배태성과 이직의도간의 관계를 연구한 
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Table 3.  Standardized Direct Effect, Indirect Effect and Total Effect in Modified Path Model

Exogenous variable Endogenous variable
Direct Indirect Total SMC

(%)effect (p) effect (p) effect (p)

Job embeddedness Emotional intelligence 0.75 (＜.001) 0.75 (＜.001) .56

Job embeddedness Social support 0.75 (＜.001) 0.75 (＜.001) .56

Job embeddedness
Emotional intelligence

Turnover intention -1.12 (＜.001)
0.44 (.006)

0.33 (.020) -0.79 (＜.001)
0.44 (.006)

.59

Job embeddedness
Social support

Turnover intention -1.12 (＜.001)
0.10 (.463)

0.07 (.383) -1.05 (＜.001)
0.10 (.463)

SMC=Squared multiple correlations.

Kim[15]의 연구에서 연계는 이직의도와 관계가 없는 것으로 

나타난 연구와 일치하며, Kim[25]의 연구에서도 직무 배태성 

중 적합성과 희생이 높을수록 이직의도는 낮아지며, 연계는 

유의미한 영향을 미치지 않는 결과와 일치한 것으로 나타났

다. 그러나 서비스 산업종사자를 대상으로 한 연구에서 연계

가 이직의도에 음의 영향을 나타낸 Kang과 Kang[19]의 결과

와는 일치하지 않았다. 서비스 산업종사자들은 멘토나 역할모

델 등을 활용하면서 그들 스스로 자신의 고객을 선택하도록 

독려하여 연계를 강화시키는 반면, 병원 환경은 고객이나 함

께 일하는 동료, 업무상 관여하는 팀 등을 자유롭게 선택할 수 

없는 특수한 상황이기에 선행연구와 다른 결과를 나타낸 것이

라 사료된다. 

직무 배태성 중에서 적합성과 희생이 이직의도와 높은 음의 

상관관계를 나타낸 결과는 간호사들이 가지고 있는 가치, 경

력목표, 비전과 같은 것들이 현재 자신이 수행하는 직무와 잘 

맞는다고 지각하는 정도가 높을수록, 또한 이직에 의해 상실

될 수 있는 물질적, 심리적, 혜택에 대한 비용이 크다고 인식할

수록 이직의도가 낮아진다는 Kim[25]의 연구결과와 일치하였

다. 또한 연령, 학력, 직위가 높을수록 직무 배태성이 높은 것

으로 나타남에 따라 현재의 직장과의 적합성이나 본인의 가

치, 조직의 복리후생이나 승진 등이 이미 본인과 생각이 일치

한다고 판단되는 바, 이에 유능하고 숙련된 간호사들이 병원

에 머무르게 하는 조건으로는 그들이 가지고 있는 기술이나 

재능을 잘 활용할 수 있도록 도움을 주고, 가치관의 적합성, 또

는 다양한 복리후생이나 혜택, 보상 등이 중요한 요소임을 알 

수 있었다. 따라서 병원의 인사관리부서에는 이러한 변인들을 

고려한 인력관리 전략의 필요성에 대한 근거를 제시할 수 있

을 것으로 생각된다.

특이한 점은 근무경력 1년 미만에서 직무 배태성이 가장 높

은 것으로 나타났는데, 이는 조직에 들어온 지 얼마 되지 않아 

조직에 대한 기대감이 큰 상황에서 입사 초기에는 조직에 적

응하기 위해 어려움을 참고 견디려는 의지가 강하게 작용했을 

것으로 사료되며, 이들의 가치관이나 성장발전, 비전 등을 파

악하여 보다 긍정적으로 발전할 수 있도록 관리하는 것 또한 

이직의도를 감소시키고 효율적인 인력관리를 위해 중요하다

고 할 수 있겠다.

직무 배태성이 높을수록 감성지능이 높다는 결과는 Chung

과 Kim[26]의 결과와 일치하였으며, 직무 배태성이 높을수록 

사회적 지지가 높아진다는 결과는 Lee와 Jung[27]의 연구결

과와 일치하였다.

감성지능과 이직의도에서 음의 상관관계를 보인 결과는 

Han[10]과 Sung 등[28]의 연구결과와 일치하였으나, 구조모

형의 매개효과분석 결과에서 이직의도에 양의 영향(.44, p= 

.006)을 미치는 것으로 나타난 것은, 직무 배태성과 이직의도 

사이에 감성지능의 조절효과를 연구한 Ko[17], Song 등[20]

의 결과에서 감성지능이 높을수록 이직의도가 감소하는 결과

와 일치하지 않았으나, Jeon 과 Yom[29]의 연구에서는 오히

려 직무 배태성과 이직의도 간에 감성지능이 매개할 경우 이

직의도를 높인다고 하였으며, 이는 감성지능이 높을수록 직무 

배태성이 감소되어 이직의도가 커진다는 본 연구결과와 일치

하였다. Jeon과 Yom[29]의 연구결과에는 이러한 현상을 역

완충효과로 설명하였는데, 완충효과는 간호사의 감성지능이 

높을수록 직무 배태성을 증가시켜 이직의도가 낮아진다는 반

면, 역완충효과는 감성지능이 높을수록 직무 배태성이 감소되

어 이직의도를 더 증가시킨다는 것이다. 따라서 높은 감성지

능을 지닌 간호사들은 역량을 발휘할 기회가 부족하거나 현재 

근무중인 병원의 가치관이나 비전이 본인과 맞지 않다고 생각

하면 직무 배태성이 감소되어 이직의도가 증가하게 된다고 해

석할 수 있을 것이며, 이는 후속 연구를 통한 반복적인 검증이 

필요할 것으로 사료된다. 
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또한 감성지능의 영향은 연령, 결혼여부, 학력, 근무경력 및 

직위, 수입과도 유의한 차이를 보였는데 이는 간호사의 감정

에 대한 성숙도가 스트레스를 관리하고 이것이 간접적으로 이

직의도에 영향을 주는 것으로 생각된다. 또한 간호사는 다른 

직업인들과는 달리 감정노동자로서 스트레스가 많은 상황에 

처해있으므로, 스트레스 상황에서 감성지능을 효과적으로 잘 

조절할 수 있도록 관리 및 교육을 병행할 필요가 있음을 시사

한다고 할 수 있겠다.

사회적 지지와 이직의도의 관계에서는 상사와 동료, 가족

의 지지 모든 영역에서 이직의도와 음의 상관관계를 보여 

Kim[13]의 결과와 일치하였으나, 모형의 매개효과 분석 결과

에서는 사회적 지지가 이직의도에 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났다(.10, p=.463). 직무 배태성과 이직의도 사이에서 사

회적 지지의 매개효과를 본 연구는 거의 찾아볼 수 없었으나, 

이러한 결과는 구성원에 대한 관심과 격려, 배려, 도움 등 상

사, 동료의 표현방식에 따라, 사회적 지지를 인식함에 있어 개

인적 주관이나 경험, 상황적 특성이 사회적 지지로 받아들이

는데 영향을 미치기 때문으로 생각되며, 사회적 지지의 매개

효과에 대해서는 이러한 요인들을 통제한 상황에서 보다 깊이 

있는 추가적인 연구가 필요할 것으로 사료된다.

본 연구는 800병상 이상의 1개 상급종합병원 간호사를 대

상으로 시행하였으므로 그 결과를 확대 해석하는 데에는 신중

을 기하여야 한다.

결 론

본 연구는 간호사의 직무 배태성, 감성지능, 사회적 지지, 

이직의도 간의 구조적 관계를 규명하기 위하여 구조모형을 구

축하고, 이들 요인 간의 관계를 검증하고자 시도되었다.

결론적으로 직무 배태성이 높을수록 감성지능과 사회적 지

지는 높아지며, 이직의도는 감소하는 것으로 나타나, 간호사 

개인의 특성, 가치관을 고려한 부서배치나, 적절한 보상과 다

양한 기회제공 등을 통해 직무 배태성을 높일 수 있는 방안을 

마련하는 것이 필요하다. 

감성지능은 직무 배태성과 이직의도와의 관계에서 매개변

수로 작용하였으나, 감성지능이 높을수록 직무 배태성이 감소

되어 오히려 이직의도를 더 증가시키는 것으로 나타났으며, 사

회적 지지는 직무 배태성과 이직의도와의 관계에서 매개효과

가 나타나지 않았다. 따라서 간호사들의 이직의도를 감소시키

기 위해서는 감성지능을 단순히 높이는 것보다는 개인 스스로 

자신의 감성을 효과적으로 조절할 수 있도록 해야 할 것이다.

본 연구에서 사용한 직무 배태성 개념은 직장내적 요소, 직

장외적 요소 두 가지 차원을 모두 반영한 것으로, 직무 중심으

로만 이직의 영향력을 고려하던 선행연구들과 차이가 있다는 

점에서 의의가 있다고 할 수 있다. 그리고 감성지능과 사회적 

지지를 매개변수로 하여 직무 배태성과 이직의도 간의 관계를 

검증한 연구도 드물었기에 본 연구는 간호사들의 이직의도 연

구에 새로운 방향을 제공하리라 생각된다. 또한 유능한 간호 

인력의 자발적 이직원인을 파악하고 이직을 최소화함으로써 

핵심인재 확보 및 동기부여를 통해 그들의 역량을 최대한 발

휘할 수 있도록 하기 위해서는 직무 배태성을 높일 수 있는 방

안을 마련하고, 감성지능을 효과적으로 잘 활용할 수 있도록 

교육 및 관리 프로그램이 필요할 것으로 사료된다.

나아가 간호사를 대상으로 직무 배태성과 이직의도의 관계

에서 감성지능과 사회적 지지의 매개효과에 관한 연구는 적게 

수행되었기 때문에 다양한 그룹 및 대상자를 확대하여 반복연

구를 시행할 것을 제언한다.
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