
Journal of Digital Convergence❙ 241

http://dx.doi.org/10.14400/JDC.2016.14.1.241

간호사의 직장 내 괴롭힘이 이직의도에 미치는 효과

김현정*, 박다혜**

대원대학교 간호학과 조교수*, 세명대학교 간호학과 조교수**

The effects of workplace bullying on turnover intention in hospital 

nurses

Hyun-Jung Kim
*
, Dahye Park

**

Dept. of Nursing, Daewon University College, Assistant Professor*

Dept. of Nursing, Semyung University, Assistant Professor**

요  약  본 연구의 목적은 병원 간호사의 직장 내 괴롭힘이 이직의도에 미치는 효과를 확인하기 위함이다. 연구대상
자는 병원 근무 간호사 500명이었다. 자료 수집은 구조화된 설문지를 통해 자가보고 형식으로 2014년도 3월 1일부터 
20일까지 수집하였고, 통계분석은 SPSS/PC+ ver. 18.0을 이용하여 위계적 다중 회귀분석으로 분석하였다. 연구결과, 

이직의도는 직장 내 괴롭힘과 양의 상관이 있었고, 간호근무환경, 감성지능 및 직무만족과 음의 상관관계가 나타났
다. 또한 직장 내 괴롭힘은 이직의도에 정적인 영향을 주었고, 간호근무환경, 감성지능 및 직무만족은 이직의도에 부
적인 영향을 주었다. 감성지능은 직장 내 괴롭힘과 이직의도와의 관계에서 조절효과가 나타나지 않았지만 직무만족
은 직장 내 괴롭힘과 이직의도와의 관계에서 조절효과가 있었다. 이러한 결과는 직장 내 괴롭힘, 간호근무환경, 감성
지능, 직무만족이 간호사의 이직의도에 강하게 영향을 주는 요인이었다. 따라서 직장 내 괴롭힘을 예방할 수 있는 
융복합 프로그램을 개발하여 간호조직에 적용되어야 한다. 

주제어 : 간호사, 괴롭힘, 이직, 감성지능, 직무만족

Abstract  The purpose of the study is to investigate the effects of workplace bullying of turnover intention in 
hospital nurses. The subjects were 500 nurses in general hospitals. Data were collected by self-administered 
questionnaires which were gathered March 1 to 20 in 2014. and analyzed by hierarchical multiple regression. In 
conclusion, turnover intention shows the positive correlation with workplace bullying while indicating the 
negative correlation with nurses’ work environment, emotional intelligence and job satisfaction. Also, the 
workplace bullying had a significantly positive effect on turnover intention. The nurses’ work environment, 
emotional intelligence and job satisfaction had negative effects on turnover intention. The job satisfaction was 
the mediating effect on the workplace bullying in turnover intention. The results of the study showed the 
importance of workplace bullying, nurses’ work environment, emotional intelligence and job satisfaction in 
explaining turnover intention of nurses. The convergence programs to prevent workplace bullying should be 
developed and implemented to the nursing organization.
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1. 서론

병원 인력 중 가장 많은 비중을 차지하고 있는 간호사

의 부족현상은 전 세계적인 이슈이다. 현재 우리나라의 

간호사 이직률은 16.9%이며[1], 간호사의 이직은 간과할 

수 없는 사회적 문제로 대두되고 있다. 간호사의 이직증

가는 간호의 질적 저하와 간호인력 확보ㆍ유지에 어려움

을 겪고 있고, 남아있는 간호사들의 사기와 생산성을 저

하시켜 불건전한 조직문화의 영향으로 병원조직의 업무

비용을 증가시키는 결과를 초래하고 있다[2].

이직의도는 조직 구성원이 직무 불만족으로 직장을 

옮기려는 의도를 가지고 있거나 직종을 전환하려는 성향

을 의미한다[3]. 이직의도와 이직이 동일한 개념은 아니

지만 국외에서는 간호사의 부족현상을 해결하기 위한 방

안으로 이직의도나 이직에 영향을 미치는 요인을 파악하

기 위해 수많은 연구가 실시되었다. 직장내 괴롭힘이 간

호조직의 이직의도에 영향을 미치는 주된 원인으로 밝혀

지면서 이에 대한 관심이 높아졌고, 개인적인 요인과 조

직적인 특성을 포함하여 활발하게 연구가 이루어졌다[4].  

직장 내 괴롭힘이란 일과 관련하여 지속적으로 비난을 

받거나 굴욕을 당하거나 사직을 종용하는 암시를 받거나 

일에 대한 과도한 모니터링, 주체할 수 없는 업무량, 누군

가에게 고함을 치거나 갑작스럽게 화를 내는 것과 같은 

부정적인 행동 경험을 의미한다[5, 6]. 또한 직장 내 괴롭

힘은 힘의 불균형 사이에 발생하는 신체적 또는 언어적 

행동들이 자주 발생한다. 그 결과 두통, 고혈압, 소화불량

과 같은 육체적 안녕상태와, 우울, 불안 등의 정신적 안녕

상태에 부정적인 영향을 주고 직무만족을 감소시켜 이직

의도 및 이직을 유발하게 된다[7]. 나아가 직장 내 괴롭힘

은 조직 내에 업무 중에 발생하고 힘의 불균형을 가진 위

계구조 속에서 억제된 감정이 표출된다고 하였다[8]. 그 

결과 괴롭힘의 피해자들에게 부정적인 편견이 존재하므

로 참고 견디고 회피하거나 이직하는 방식으로 문제를 

해결하려고 하는 경향이 있다. 또한 직장 내 괴롭힘과 속

성들과의 관계를 파악한 결과, 피해자의 개인적인 특성

을 포함한 조직적인 요인이 미치는 영향력이 크다는 것

이 밝혀졌다[9]. 이어 직장 내 약자 괴롬힘을 예방하고 관

리하기 위한 프로그램 적용이 문제 해결의 효과적인 방

법이다[10,11].

이와 같이 간호사들이 지각한 직장 내 괴롭힘은 이직

의도와 직접적인 관련이 있다. 따라서 본 연구는 간호사

의 직장 내 괴롭힘이 이직의도에 미치는 효과를 확인하

고 직장 내 괴롭힘과 이직의도와의 관계에서 간호근무환

경, 감성지능 및 직무만족의 관계를 파악하기 위함이다. 

또한 병원 간호사의 인력관리와 간호조직 관리 및 이직

의도에 관한 중재 프로그램을 개발하는데 기초자료로 제

공하기 위해 시도되었고, 구체적인 목적은 다음과 같다.

첫째, 대상자의 직장 내 괴롭힘, 간호근무환경, 감성지

능, 직무만족 및 이직의도의 정도를 확인한다.

둘째, 대상자의 일반적 특성, 직장 내 괴롭힘, 간호근

무환경, 감성지능, 직무만족 및 이직의도 간의 상관관계

를 확인한다. 

셋째, 대상자의 직장 내 괴롭힘, 간호근무환경,  감성

지능 및 직무만족이 이직의도에 미치는 직접효과를 확인

한다. 

넷째, 대상자의 직장 내 괴롭힘과 이직의도와의 관계

에서 간호근무환경, 감성지능 및 직무만족의 조절효과를 

확인한다.

2. 관련 연구  

국내에서는 최근 학령기 아동과 청소년의 약자 괴롭

힘뿐만 아니라 성인을 대상으로 한 직장 내 괴롭힘이 사

회적 문제가 되고 있고 논의되고 있어 최근 간호사를 대

상으로 연구가 이루어지고 있다. 현재까지 진행된 간호

사의 직장 내 괴롭힘에 대한 연구는 직장 내 괴롭힘 개념 

개발 연구 및 측정도구 개발과 설문도구의 신뢰도와 타

당도 검증 연구[6,12]가 실시되었다. 또한 직장 내 괴롭힘

을 포함한 개인적 요인과 조직적 요인을 파악하기 위해 

자아존중감, 조직몰입, 간호생산성, 소진 및 이직의도와

의 상관관계 연구[2,13]와 소진 및 이직의도에 미치는 영

향요인을 분석한 연구[14,15]가 이루어졌다. 연구 결과를 

살펴보면, 직장 내 괴롭힘은 자아존중감, 조직몰입, 간호

생산성, 소진 및 이직의도에 상관관계를 나타냈고, 직무 

스트레스와 직장 내 괴롭힘은 이직의도에 영향을 주는 

요인임이 확인되었다. 

특히 국외의 논문에서 직장 내 괴롭힘은 육체적, 정신

적 건강 문제인 개인적 성향과 조직의 특성을 파악할 수 

있는 근무 환경, 직무 만족도 저하, 비효과적인 업무능력, 
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이직의도에 영향을 주는 주요 요인이며 다양한 요인에 

영향을 미친다고 보고하였다[7]. 국내에서도 직장 내 괴

롭힘이 이직의도에 영향을 미치는 강력한 요인임을 제시

하였다[6]. 그러나 간호사들 사이에서 직장 내 괴롭힘이 

존재하지만 인식하지 못하거나 적극적인 대책들이 부족

한 실정이라고 하였다[14].  또한 간호사의 개인적인 측

면인 감성지능 즉, 자기 자신과 타인의 감성을 잘 이해하

고 활용하며 잘 조정할 줄 아는 능력[16]이 이직의도를 

감소시킨다는 연구[17]가 실시되었지만 직장 내 괴롭힘

과 관련된 연구는 찾아보기 힘든 상황이다. 나아가 직장 

내 괴롭힘의 조직적 측면인 간호근무환경 즉, 병원운영

에 간호사 참여, 양질의 간호를 위한 기반, 간호 관리자의 

리더십-간호사 지원, 인력-물질의 적절성, 간호사와 의

사 관계 등이 좋을수록 이직의도를 감소시킨다는 연구

[18]와 직무만족이 증가한다는 연구[18]가 수행되었으나 

직장 내 괴롭힘을 포함한 연구는 거의 없는 실정이다. 더

욱이 조직구성원이 자신의 직무에 대한 유쾌하고 긍정적

인 정서 상태를 반영하는 직무만족이 간호사의 이직의도

에 영향을 주었고 직무 스트레스 보다 더 많은 영향을 미

쳤다는 연구[19]가 수행되었음에도 불구하고 직장 내 약

자 괴롭힘과 이직의도와의 관련성을 찾는 연구는 미미하

였다.  

3. 연구 방법

3.1 연구의 설계

본 연구는 직장 내 괴롭힘과 이직의도에 관련된 문헌

고찰과 선행연구 결과를 토대로 상급종합병원과 종합병

원 간호사의 직장 내 괴롭힘과 이직의도와의 관계에서 

간호근무환경, 감성지능, 그리고 직무만족의 관계를 탐색

하는 서술적 조사연구이다. 

3.2 연구 대상 및 자료수집 방법

본 연구를 위해 2014년 3월 1일부터 2014년 3월 20일

까지 S시와 K도에 소재한 4개 상급종합병원과 5개 종합

병원에 근무하는 간호사를 비확률 편의 표집하였다. 대

상자수는 G Power 3.1.9 프로그램을 이용하여 회귀분석

을 시행하기 위해 효과크기 .15, 유의수준 α=.05, 검정력

(1-β)=.99, 예측변수 6개의 조건을 고려할 경우 최소 표

본수가 493명인 것을 근거로 하였다. 회수율과 응답 누락 

등을 고려하여 총 530명에게 설문지를 배부하였다. 이 중 

설문지에 대한 응답이 불성실한 자료 30부를 제외하여 

총 500명이 연구 분석 대상자로 선정되었다. 

본 연구는 서울 C대학교 의과대학 생명윤리위원회

(IRB)의 심의를 받았고(IRB No. 2013-11), 도구개발기관

과 도구개발자들에게 직접 승인요청 또는 이메일을 통하

여 도구사용의 목적과 논문에 대해 설명하고 승인을 받

은 후 수행하였다. 자료수집을 위해 서울과 경기도에 소

재한 상급종합병원과 종합병원 간호부에 연락하여 연구

의 목적과 방법을 설명하고 연구계획서와 설문지 및 자

료수집 의뢰신청서를 작성하여 직접 방문 또는 이메일로 

발송하여 자료수집 허가를 받았고 설문지는 직접 또는 

간호부서를 통해 배부, 회수하였다. 본 연구는 대상자의 

권익보호를 위해 대상자마다 연구의 목적을 설명하고 연

구에 참여하기로 동의한 대상자에 한하여 자료를 수집하

였다. 연구에 참여하기로 동의한 사람에게는 연구목적, 

비밀보장, 대상자의 익명성 등을 설명하였고 이에 대한 

동의서는 서면으로 받았다. 자료 수집은 예비조사를 

2014년 1월 20일부터 1월 28일까지 시행하고 난 후 2014

년 3월 1일부터 2014년 3월 20일까지 상급종합병원과 종

합병원 간호사 530명을 대상으로 설문지를 진행하였다. 

설문지는 530부 중에 508부(95.9%)가 회수되었고, 이 중 

응답내용이 불충분한 자료를 제외한 총 500부(94.3%)만

이 최종분석에 사용되었다. 

  

3.3 연구 도구

연구도구는 구조화된 질문지를 이용하였고, 총 6개 부

분으로 질문지의 특성은 대상자의 일반적 특성 10문항, 

직장 내 괴롭힘 22문항, 간호근무환경 29문항, 감성지능 

16문항, 직무만족 6문항, 이직의도 4문항의 총 87문항으

로 구성되었다<Table 1>.

3.3.1 직장 내 괴롭힘

직장 내 괴롭힘은 Einarsen, Hoel, Notelaers[20]이 개

발한 부정적 행동경험 설문지(the the negative acts 

questionnaire-revised NAQ-R)를 Nam 등[6]이 한국어

로 번안하여 신뢰도와 타당도를 검증한 도구를 사용하였

다. 이 도구는 지난 6개월 동안 직장 내에서 괴롭힘에 대

한 부정적 행동을 경험한 것을 묻는 것으로 총 22문항, 5



간호사의 직장 내 괴롭힘이 이직의도에 미치는 효과

244 ❙Journal of Digital Convergence 2016 Jan; 14(1): 241-252

점 척도로 구성되어 있다. 각 문항별로 행동 빈도를 평가

하여 ‘6개월 동안 전혀 없음’ 1점, ‘한 달에 한 번 미만’ 2

점, ‘한 달에 한번 정도’ 3점, ‘한 주에 한 번 정도’ 4점, ‘거

의 매일’ 5점으로 표시되며, 점수의 범위는 22점에서 110

점이며 점수가 높을수록 직장 내 괴롭힘을 더 많이 경험

하는 것을 의미한다. 하부영역으로 개인관련 약자 괴롭

힘 12문항, 업무관련 약자 괴롭힘 5문항, 위협관련 약자 

괴롭힘 5문항으로 구성되어 있다. Nam 등[6]의 연구에서

의 신뢰도는 Cronbach α=.926이었고, 하부영역의 신뢰도

는 개인관련 약자 괴롭힘 Cronbach α=.923, 업무관련 약

자 괴롭힘 Cronbach α=.724, 위협관련 약자 괴롭힘 

Cronbach α=.746이었고, 본 연구에서의 신뢰도는 

Cronbach α=.937였으며, 하부영역의 신뢰도는 개인관련 

약자 괴롭힘 Cronbach α=.931, 업무관련 약자 괴롭힘 

Cronbach α=.745, 위협관련 약자 괴롭힘 Cronbach α

=.751였다.

3.3.2 간호근무환경

간호근무환경은 Lake[21]가 개발한 간호근무환경 측

정도구(practice environment scale of the nursing work 

index, PES-NWI)를 Cho, Choi, Kim, Yoo, Lee[22]가 번

안하여 신뢰도와 타당도를 검증한 한국어판 간호근무환

경 측정도구(K-PES-NWI)를 사용하였다. 이 도구는 병

원운영에 간호사 참여, 양질의 간호를 위한 기반, 간호 관

리자의 리더십-간호사 지원, 인력-물질의 적절성, 간호

사-의사 관계 등 5개 하부영역으로 구성되었고, 29문항

의 4점 척도로 구성되어 있다. 각 문항별로 ‘전혀 그렇지 

않다’ 1점, ‘별로 그렇지 않다’ 2점, ‘약간 그렇다’ 3점, ‘매

우 그렇다’ 4점으로 표시되며, 점수의 범위는 29점에서 

116점이고 점수가 높을수록 간호근무환경이 좋다고 할 

수 있다. Cho 등[22]의 연구에서 신뢰도는 Cronbach α

=.93이었고 각 하부영역의 신뢰도는 병원운영에 간호사 

참여 Cronbach α=.84, 양질의 간호를 위한 기반 

Cronbach α=.81, 간호 관리자의 리더십-간호사 지원 

Cronbach α=.80, 인력-물질의 적절성 Cronbach α=.80, 

간호사-의사 관계 Cronbach α=.81였으며, 본 연구에서의 

신뢰도는 Cronbach α=.925이었고, 각 하부영역의 신뢰도

는 병원운영에 간호사 참여 Cronbach α=.825, 양질의 간

호를 위한 기반 Cronbach α=.829, 간호 관리자의 리더십

-간호사 지원 Cronbach α=.717, 인력-물질의 적절성 

Cronbach α=.757, 간호사-의사 관계 Cronbach α=.798이

었다.

3.3.3 감성지능

감성지능은 Wong, Law[23]가 개발한 감성지능 측정

도구를 Lim[16]이 번안하여 신뢰도와 타당도를 검증한 

도구를 사용하였다. 이 도구는 4개의 하위영역으로 자신

의 감성이해 4문항, 타인의 감성이해 4문항, 감성활용 4

문항, 감성조절 4문항으로 총 16문항, 7점 척도로 구성되

어 있다. 각 문항별로 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇지 않

다’ 2점, ‘약간 그렇지 않다’ 3점, ‘보통이다’ 4점, ‘조금 그

렇다’ 5점, ‘그렇다‘ 6점, ‘매우 그렇다’ 7점으로 표시되며, 

점수의 범위는 16점에서 112점이며 점수가 높을수록 감

성지능이 높은 것을 의미한다. Lim[16]의 연구에서 신뢰

도는 Cronbach α=.93이었고, 각 하부영역의 신뢰도는 자

신의 감성이해 Cronbach α=.85, 타인의 감성이해 

Cronbach α=.85, 감성 활용 Cronbach α=.81, 감성 조절 

Cronbach α=.91이었고, 본 연구에서의 신뢰도는 

Cronbach α=.928이었으며, 하부영역의 신뢰도는 자기 감

성이해 Cronbach α=.837, 타인 감성이해 Cronbach α

=.902, 감성활용 Cronbach α=.897, 감성조절 Cronbach α

=.927이었다.

3.3.4 직무만족

직무만족은 Curry, Wakefield, Price, Mueller[24]가 개

발하고 Park[25]이 번안하여 신뢰도와 타당도를 검증한 

도구를 사용하였다. 이 도구는 총 6문항, 7점 척도로 구성

되어 있다. 각 문항별로 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇지 

않다’ 2점, ‘약간 그렇지 않다’ 3점, ‘보통이다’ 4점, ‘조금 

그렇다’ 5점, ‘그렇다‘ 6점, ‘매우 그렇다’ 7점으로 표시되

며, 점수의 범위는 6점에서 42점이며 점수가 높을수록 직

무만족이 높은 것을 의미한다. Park[25]의 연구에서의 신

뢰도는 Cronbach α= .88이었고 본 연구에서의 신뢰도는 

Cronbach α=.831이었다.

3.3.5 이직의도

이직의도는 Lawler[3]가 개발하고 Park[26]이 번안한 

도구를 사용하였다. 이 도구는 총 4문항, 5점 척도로 구성

되어 있다. 각 문항별로 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇지 

않다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘그렇다‘ 4점, ‘매우 그렇다’ 5점
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으로 표시되며, 점수의 범위는 4점에서 20점이며 점수가 

높을수록 이직의도가 높은 것을 의미한다. Park[26]의 연

구에서의 신뢰도는 Cronbach α=.84이었고, 본 연구에서

의 신뢰도는 Cronbach α=.875이었다.

3.4 자료분석 방법

수집된 자료는 SPSS/PC+ ver. 18.0 프로그램으로 분

석하였다. 

첫째, 대상자의 일반적 특성 및 측정변수에 대하여 서

술적 통계를 이용하였다.

둘째, 측정변수들 간의 관련성을 파악하기 위해서 t-test, 

ANOVA, Scheffé, Pearson's Correlation coefficient로 

확인하였다. 

셋째, 직장 내 괴롭힘, 간호근무환경과 감성지능 및 직

무만족이 이직의도에 미치는 영향을 파악하였다. 또한 

문헌고찰과 선행연구 결과를 토대로 이직의도에 영향을 

주는 요인의 상대적 영향력을 파악하기 위해 일련의 독

립변수들의 투입 순서를 통제하는 분석방법인 위계적 다

중 회귀분석(hierarchical multiple regression)을 사용하

여 분석하였다. 절차를 살펴보면, 첫 번째 단계에서 결과

변수인 이직의도를 통제변수(연령)에 먼저 회귀시키고

(Model 1), 두 번째 단계에서 직장 내 괴롭힘 변수(Model 

2), 세 번째 단계에서 간호근무환경 변수(Model 3), 네 번

째 단계에서 감성지능 변수(Model 4), 다섯 번째 단계에

서 직무만족 변수(Model 5)에 회귀시켰으며, 마지막으로 

직장 내 괴롭힘과 간호근무환경, 감성지능 및 직무만족 

변수간의 곱으로 만들어진 3개의 상호 작용 항에 회귀시

켰다(Model 6). 

회귀분석 시, 일반적으로 특정화 오류(specification error)

로 인해 야기되는 회귀계수 추정치의 편기(bias)를 최소

화하기 위해 통제변수를 인구학적 변수로 사용한다. 따

라서 본 연구에서는 이직의도에 대한 차이분석에서 통계

적으로 유의한 차이를 보인 연령을 통제변수로 사용하였다. 

4. 연구 결과

4.1 직장 내 괴롭힘, 간호근무환경, 감성지능,

    직무만족 및 이직의도 정도

대상자가 인지하는 직장 내 괴롭힘, 간호근무환경, 감

성지능, 직무만족 및 이직의도의 정도는 다음과 같다

<Table 1>. 직장 내 괴롭힘은 평균 2.49점이었고, 이직의

도는 평균 3.62점이었으며, 간호근무환경 평균 2.45점, 감

성지능 평균 4.75점, 그리고 직무만족은 4.04점이었다.

4.2 대상자의 특성에 따른 직장 내 괴롭힘, 

    간호근무환경, 감성지능, 직무만족 및 

    이직의도

본 연구 대상자의 특성으로는 연령, 학력, 결혼상태, 

부서, 직위, 총근무년수, 현근무부서 근무년수, 경제상태

를 조사하였다<Table 2>.

대상자의 특성에 따른 이직의도의 차이 분석은 다음

과 같다<Table 2>. 이직의도는 연령에 따라 차이가 있는 

것으로 나타나(F=8.777, p<.001) 20대와 30대 대상자가 

40세 이상 대상자보다 이직의도가 높게 나타났다. 최종

학력(F=9.508, p<.001)과 결혼유무(t=-2.377, p=.018)에 

따라 차이를 보였는데, 대학교 졸업, 미혼에서 이직의도

가 높게 나타났다. 직위와 부서에서는 통계적으로 유의

한 차이가 없는 것으로 나타났다. 총 근무년수에서는 1～

5년 미만과 10년 이상 대상자가 1년 미만과 5～10년 미만 

대상자보다 이직의도가 높았다(F=19.148, p<.001). 현부

서 근무년수에서는 1～5년 미만과 5～10년 미만 대상자

가 1년 미만과 10년 이상 대상자보다 이직의도가 높았다

(F=18.488, p<.001). 경제상태에서는 3,000～4,000만원 미

만과 4,000～5,000만원 미만 대상자가 5,000만원 이상 대

상자보다 이직의도가 높게 나타났다(F=6.622, p<.001).

4.3 대상자의 일반적 특성, 직장 내 괴롭힘, 

간호근무환경, 감성지능, 직무만족 및 이

직의도의 상관관계

대상자의 일반적 특성, 장 내 괴롭힘, 간호근무환경, 

감성지능, 직무만족 및 이직의도의 상관관계는 Table 3

과 같다. 

종속변수인 이직의도는 연령, 직장 내 괴롭힘, 간호근

무환경, 감성지능에 상관관계를 보였고, 이직의도는 직장 

내 괴롭힘(p<.001)과 양(+)의 상관관계를 보였으며, 간호

근무환경(p<.001), 감성지능(p=.021) 및 직무만족(p<.001)

은 음(-)의 상관관계를 나타냈다.
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<Table 1> Scores for Variables                                                                       (N=500)

Variables No. of the item Range Mean±SD  Cronbach's α

 Workplace bullying 22 1-5 2.49±0.62 .937

   Work related bullying 12 1-5 2.17±0.60 .931

   Intimidation related bullying 5 1-5 2.00±0.67 .745

   Person related bullying 5 1-5 2.84±0.66 .751

 Nurses’ work environment 29 1-4 2.45±0.40 .925

   Nursing participation in hospital affairs 9 1-4 2.33±0.48 .825

   Nursing foundations for quality of care 9 1-4 2.70±0.46 .829

   Nurse manager ability, leadership, and     support of nurses 4 1-4 2.57±0.50 .717

   Staffing and resource adequacy 4 1-4 2.03±0.49 .757

   Nurse-physician relations 3 1-4 2.52±0.56 .798

 Emotional intelligency 16 1-7 4.75±0.78 .928

   Self-emotion appraisal 4 1-7 4.98±0.92 .837

   Emotion appraisal by others 4 1-7 4.85±0.98 .902

   Emotion of regulation 4 1-7 4.61±0.96 .897

   Use of emotion 4 1-7 4.43±1.04 .927

 Job satisfaction 6 1-7 4.04±1.02 .831

 Turnover intention 4 1-5 3.62±0.89 .875

<Table 2> Analysis of Differences in Turnover Intention According to Demographic Characteristics 
(N=500)

Characteristics Category n Mean±SD Mean±SD t or F(p) Scheffé

Age

(years)

20-29
a

302(60.4)

29.58±0.23

3.61±0.86

8.777*** a,b>c30-39b 174(34.8) 3.73±0.86

≥40c 24(4.8) 2.93±1.05

Education level

Diploma
a

184(36.8) 3.50±0.90

9.508*** b>a,cBachelorb 158(31.6) 3.87±0.72

≥Graduate levelc 158(31.6) 3.51±0.97

Marital Status
Married 120(24.0) 3.45±0.92

-2.377**
Single 380(76.0) 3.67±0.87

Department

Wardsa 246(49.2) 3.63±0.81

0.199

Special parts

(ER, OR, RR, 

ICU, AKC)
b

176(35.2) 3.62±0.96

Others

(OPD, Description Nurse, 

Nurse Practitioner, Other)c 

78(15.6) 3.56±0.95

Type of

position

Nurses 396(79.2) 3.65±0.85
1.497

≥Charge nurses 104(20.8) 3.49±0.99

Work experience

(years)

<1a 72(15.2)

6.84±0.24

3.05±1.04

19.148*** b,d>a,c
1～<5b 134(26.8) 3.85±0.66

5～<10
c

176(35.2) 3.08±0.75

≥10d 114(22.8) 3.43±1.00

Present work

experience

(years)

<1a 162(32.4)

3.67±0.12

3.29±0.94

18.488*** b,c>a,d
1～<5

b
184(36.8) 3.76±0.73

5～<10c 124(24.8) 3.93±0.82

≥10d 30(6.0) 3.16±1.01

Annual income

(10,000won)

<3,000
a

146(29.2) 3.50±0.80

6.622*** b,c>d
3,000～<4,000b 180(36.0) 3.68±0.95

4,000～<5,000c 114(22.8) 3.84±0.70

≥5,000
d

60(12.0) 3.29±1.09

주) ** P<.05, *** P<.01에서 유의
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그 중 이직의도와의 상관관계에서 직무만족의 상관 

정도가 가장 높았고(r=-.581, p<.001), 간호근무환경

(r=-.392, p<.001), 직장 내 괴롭힘(r=.365, p<.001), 연령

(r=-.173, p<.001) 감성지능(r=-.103, p=.021)순으로 나타

났다<Table 3>. 

4.4 직장 내 괴롭힘, 간호근무환경, 감성지능, 

직무만족이 이직의도에 미치는 직접효과

회귀분석을 수행하기 위해 다중공선성, 잔차 및 특이

값을 진단하였다. 독립변수들 간의 다중공선성 지수는 

직장 내 괴롭힘 .99, 간호근무환경 .95, 감성지능 .95로 직

무만족 .93으로 공차한계가 1.0 이하이므로 다중공선성의 

문제가 없다고 할 수 있다. Durbin-Watson 값은 2.179, 

분산 팽창인자(variance inflation factor, VIF)는 직장 내 

괴롭힘 1.13, 간호근무환경 1.39, 감성지능 1.24, 직무만족 

1.42로 나타나 기준인 10보다 현저하게 작아 다중공선성

의 문제는 없는 것으로 나타났다.

직장 내 괴롭힘, 간호근무환경, 감성지능 및 직무만족

이 이직의도에 미치는 직접효과를 파악하기 위해 위계적 

회귀분석을 한 결과는 Table 4와 같다. Model 1에서 한 

개의 통제변수는 이직의도 변이의 2.8%를 설명

(F=15.289, p<.001)하였고, 통제변수와 직장 내 괴롭힘이 

추가된 Model 2에서는 이직의도 변이를 15% 설명

(F=45.109, p<.001)하였으며 직장 내 괴롭힘이 이직의도 

변이의 12.2%를 추가적으로 설명하였다. 통제변수, 간호

근무환경이 추가된 Model 3은 이직의도 변이를 23.6% 

설명(F=52.418, p<.001)하였으며 간호사근무환경이 이직

의도 변이를 8.6%를 추가적으로 설명하였다. 통제변수, 

감성지능이 추가된 Model 4는 이직의도 변이의 24.4%를 

설명 (F=41.251, p<.001)하였으며 감성지능이 이직의도 

변이를 0.8%를 추가적으로 설명하였다. 통제변수, 직무

만족이 추가된 Model 5는 이직의도 변이의 40.7%를 설

명(F=69.540, p<.001)하였으며 직무만족이 이직의도 변

이의 16.3%를 추가적으로 설명하였다. Model 5를 중심으

로 이직의도에 영향을 주는 변수들을 살펴보면, 통제변

수들 중에서 직장 내 괴롭힘(β=.198, p<.001)은 이직의도

에 통계적으로 유의한 양(+)의 변수이며, 간호근무환경

(β=-.188, p<.001), 감성지능(β=-.170, p<.001) 및 직무만

족(β=-.481, p<.001)은 이직의도에 통계적으로 유의한 

음(-)의 변수임이 나타났다. 즉, 직장 내 괴롭힘이 심할수

록 이직의도가 높고, 간호근무환경과 감성지능이 좋을수

록, 직무만족이 높을수록 이직의도가 낮음을 의미한다

<Table 4>.

4.5 직장 내 괴롭힘과 이직의도와의 관계에서 

간호근무환경, 감성지능 및 직무만족의 

조절효과

직장 내 괴롭힘과 이직의도와의 관계에서 간호근무환

경, 감성지능 및 직무만족의 조절효과를 파악하기 위한 

결과는 <Table 4>와 같다. <Table 4>의 Model 6에서 

한 개의 통제 변수와 직장 내 괴롭힘, 간호근무환경, 감성

지능 및 직무만족 변수와 직장 내 괴롭힘과 간호근무환

경, 직장 내 괴롭힘과 감성지능 및 직장 내 괴롭힘과 직

무만족 각각 상호 작용항 3개는 이직의도 변수의 0.8%를 

추가적으로 설명하였고 통계적으로 유의한 결과

(F=45.243, p<.001)를 나타냈다. 즉 직장 내 괴롭힘과 이

직의도와의 관계에서 간호근무환경과 감성지능의 조절

효과는 없었지만 직무만족은 조절시키는 것으로 나타났

다<Table 4>.

5. 논의

본 연구는 간호사의 직장 내 괴롭힘 정도를 파악하고 

직장 내 괴롭힘이 이직의도에 미치는 효과를 확인하여 

간호사의 직장 내 괴롭힘을 줄이고 이직의도를 감소시키

기 위한 인적자원 관리 전략을 수립하는데 기초자료를 

제공하기 위해 시도되었다. 

본 연구에서 간호사의 직장 내 괴롭힘 정도는 5점 척

도에서 평균 2.49점이고, 영역 별로 살펴보면 개인 관련 

괴롭힘이 2.84점으로 가장 높게 나타났고, 다음은 업무 

관련 괴롭힘이 2.17점이었으며 위협 관련 괴롭힘 2.00점

으로 가장 낮았다. 동일한 도구를 사용한 Han, Yang, 

Yom[15]의 연구에서는 평균 1.46점으로 본 연구보다 평

균 점수가 낮게 나타났고, 영역 별에서 업무 관련 괴롭힘

이 1.75점으로 가장 높게 나타나 본 연구와 차이가 있었

고, 위협 관련 괴롭힘은 1.20점으로 가장 낮게 나타나 본 

연구와 일치하였다. 

직장 내 괴롭힘의 하부영역에서 업무관련 괴롭힘이 

가장 높게 나타났다. 이는 간호사를 대상으로 한  Nam 
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<Table 3> Correlations among Variables                                                           (N=500)

Variables
Age

Work

 experience

Workplace 

bullying

Nurses’ work 

environment

Emotional 

intelligence

Job 

satisfaction

Turnover 

intention

r r r r r r r

Age 1

Work experience -.332*** 1

Workplace bullying .018 -.068 1

Nurses’ work 

environment
.136 ** .034 -.229*** 1

Emotional  

intelligence
.229*** -.100 ** -.182*** .389*** 1

Job satisfaction .260*** -.073 -.318*** .455*** .327*** 1

Turnover intention -.173*** -.046 .365*** -.392*** -.103*** -.581*** 1

주) ** P<.05, *** P<.01에서 유의

<Table 4> Moderating effect of Nurse Environment, Emotional Intelligence and Job Satisfaction 
between Workplace Bullying and Turnover Intention

Variables
Model 1

β  

Model 2

β  

Model 3

β  

Model 4

β  

Model 5

β  

Model 6

β  

Age -.173*** -.143*** -.084** -.098** -.027 -.019

Workplace 

bullying
.353*** .287*** .297*** .198*** -.125 

Nurses’ work 

environment
-.309*** -.345*** -.188*** .038 

Emotional  

intelligence
-.106** -.170*** -.069 

Job 

satisfaction
-.481***  -.792***

Workplace bullying

× 

Nurses’ work 

environment

-.341 

Workplace bullying

× 

Emotional  intelligence

.400 

Workplace bullying

× 

Job satisfaction

.349** 

Adjusted R2 .028 .150 .236 .244 .407 .415

F statistic
F(15.289)

=90.761***
F(45.109)

=15.660***
F(52.418)

=14.753*** 

F(41.251)

=11.682***
F(69.540)

=15.530***
F(45.243)

=6.719***

주) ** P<.05, *** P<.001에서 유의

등[6]과 Choi, Lee, Kim[13]의 연구 결과와 일치하였으나, 

위협관련 괴롭힘이나 인간관계 괴롭힘이 높게 나타난 

Johnson, Rea[27]과 Rutherford, Rissel[28]의 연구결과와 

차이가 있었다. 이러한 결과를 바탕으로 우선 조직 내에 

다루기 힘든 주제이긴 하지만 다양한 종류의 괴롭힘이 

존재 한다는 것이 검증 된 결과로 직장 내 괴롭힘에 대해 

인지할 필요가 있다. 또한 문화와 조직의 환경적 차이에 

의해 다른 결과가 나타날 수 있으므로 추후 연구를 통한 

검증이 필요하다.

상관관계를 분석한 결과, 간호사의 직장 내 괴롭힘은 

이직의도와 양의 상관관계를 나타냈다. 이러한 결과는 

간호사의 직장 내 괴롭힘이 이직의도를 증가시킨다는 것

을 의미하며, 다양한 선행연구와 일치하였다[2,6,13,14,27]. 

이는 간호사의 이직의도 예측변인으로 직장 내 괴롭힘이 

관련이 있다는 것을 확인한 결과라 할 수 있다. 또한 응

급실 간호사를 대상으로 한 Johnson, Rea[27]의 연구 결

과에서 조직 내에서 괴롭힘의 피해를 받은 사람이 피해

를 받지 않은 사람에 비해 이직의도가 2배 높은 것으로 

나타난 것을 고려해 보았을 때, 직장 내 괴롭힘에 대한 

문제와 이직의도와의 연관성을 중요하게 인식할 필요가 
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있다. Park, Kim, Kim[2]은 힘의 불균형으로 발생되는 직

장 내 괴롭힘에 대한 문제를 간호사 개인이 해결하려고 

침묵하거나 직업의 일부로 생각하고 참는 등의 수동적인 

대처반응으로는 해결하기 힘들다고 하였다. 이렇게 개인

적으로 해결하기 힘든 직장 내 괴롭힘의 문제로 인해 발

생하는 간호사의 부정적인 결과를 해결하기 위하여 미국

에서는 3년간의 지속적인 질 향상 워크숍을 실행한 결과, 

언어적 폭력을 경험하는 간호사가 90%에서 76%로 감소

하였고 이직률과 결근율이 감소하였고 긍정적인 문화로 

변화되었다고 하였다[29]. 그러므로 국내에서도 간호조

직차원에서 직장 내 괴롭힘에 대한 올바른 인식이 필요

하고 개인이 해결하거나 묵인하게 놔둬서는 안되며 직장 

내에서의 부정적 행동이 무엇인지에 대한 교육과 부정적 

행동을 경험했을 때의 대처 방법에 대해 교육할 필요가 

있다.

간호사의 간호근무환경은 이직의도와 음의 상관관계

가 나타났다. 이는 직장 내 괴롭힘이 간호사의 근무환경

에 지대한 영향을 미칠 수 있고 간호사 부족현상을 악화

시킨다고 한 Simons, Stark, DeMarc[4]의 연구결과를 뒷

받침하는 결과이다. 따라서 간호사의 이직의도를 낮추기 

위한 방안으로 긍정적 간호근무환경을 인식할 수 있도록 

직원들 간에 서로 존중하고 일방적인 의사소통이 아닌 

상호 효과적인 의사소통이 필요하다. 간호사의 감성지능

은 이직의도와 음의 상관관계가 나타났다. 이는 종합병

원 간호사를 대상으로 한 Park, Park, Moon[17]의 연구

에서 감성지능이 이직의도와 음의 상관관계가 나타난 결

과와 일치하였고, 간호사들은 자신의 감성을 정확하게 

이해하고 자기표현을 조절하여 타인과의 관계를 긍정적

으로 형성해 나갈 때 이직의도가 낮게 나타난다는 것을 

검증한 결과이다. 따라서 간호사의 이직의도를 감소시키

기 위한 방안으로 자신의 감정을 이해하는 것뿐만 아니

라 긍정적으로 표현하고 통제할 수 있는 능력을 키워 부

정적 요인에 대해 적극적으로 대처해 나가야 한다. 또한 

타인과의 관계를 긍정적으로 형성해 나가기 위해 타인의 

감정을 정확하게 이해하고 공감해 나가야 한다. 간호사

의 직무만족은 이직의도와 음의 상관관계가 나타났고, 

직무만족이 높을수록 이직의도가 낮다고 한 Kim[19]의 

연구와 일치하였다. 

회귀분석 결과, 연령 통제변수는 이직의도 변이의 

2.8%를 설명하였고 이직의도에 유의한 영향을 미쳤다. 

즉 연령이 적을수록 이직의도가 높은 것으로 간호사를 

대상으로 한 Lee, Lee[14]의 연구결과와 일치하였다. 이

러한 결과는 연령이 적은 간호사들의 부정적인 감정표현

이나 경험들을 적응능력이 부족하여 나타나는 것이라고 

인식하지 않고 긍정적인 시각으로 바라보는 지속적인 지

지가 요구된다.

모든 변수가 투입된 Model 5의 회귀분석 결과, 이직의

도 변이의 40.7%를 설명하는 것으로 나타났다. 또한 직

장 내 괴롭힘은 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타

났으며, Model 2의 결과에서 이직의도 변이의 12.2%를 

추가적으로 설명하였다. 이러한 결과는 직장 내 괴롭힘

이 이직의도에 주요 예측변인임을 검증한 선행연구

[13,14]를 뒷받침 하는 결과이다. 간호사들이 근무하면서 

겪는 괴롭힘의 부정적인 감정은 자신의 직무에 대한 생

산성에 영향을 주어 이직의도나 이직을 고려하게 된다. 

결과적으로 직장 내 괴롭힘은 개인의 문제뿐만 아니라 

간호 조직에서의 효율적인 인력관리에 부정적인 영향을 

미칠 수 있다. Choi, Lee, Kim[13]은 이러한 문제를 해결

하기 위해 간호사 개인과 조직에 영향을 주어 나타나는 

성과가 대상자 간호에 영향을 미치므로 직장 내 윤리위

원회 등의 방법을 통한 논의가 전개되어야 한다고 하였

다. 또한 Park, Kim, Kim[2]은 직장 내 괴롭힘 문제가 비

효과적인 의사소통과 관계형성의 문제에서 발생한다고 

하였다. 그러므로 직장 내 괴롭힘을 예방하기 위해 긍정

적인 감정표현 방법을 개발하고 조직 구성원들을 지속적

으로 격려해야 한다. 또한 조직차원에서 괴롭힘 정도와 

원인을 파악하여 이를 해결하기 위한 개선방안을 제시할 

필요가 있다. 나아가 병원 정책적인 관리를 통해 직장 내 

괴롭힘을 정확하게 인식하고 이것으로 인해 나타날 수 

있는 부정적인 결과를 예측 확인하여 간호의 질을 향상

시켜야 한다. 

변인 중 간호근무환경은 이직의도에 영향을 미치는 

것으로 나타났고, Model 3의 결과에서 이직의도 변이의 

8.6%를 추가로 설명하였다. 이는 간호근무환경이 이직의

도에 영향을 주며 간호사들이 긍정적으로 근무환경을 인

식할수록 이직의도가 낮아진다고 한 선행 연구[18]와 일

치하였다. 또한 Kwon, Kim[18]은 간호근무환경의 열악

함은 결과적으로 간호사의 이직의도를 높게 하여 간호사

의 이직률을 더욱 심각하게 한다고 하였다. 따라서 우선

적으로 간호근무환경의 표준과 지침을 개선해야함을 강
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조하였다[2]. 아울러 간호사가 간호근무환경을 긍정적으

로 인식할 수 있도록 인적 자원과 물적 자원의 지원이 우

선되어야함은 물론, 조직에서 직면하고 있는 문제나 병

원이 추구하는 정책에 참여할 수 있는 기회를 부여할 필

요가 있다. 나아가 간호근무환경이 간호의 효과성과 생

산성에 긍정적인 요소로 작용할 수 있도록 조직구성원들 

간의 상호적인 의사소통과 건설적인 피드백이 이루어져

야 한다. Model 4의 결과에서 감성지능은 이직의도 변이

의 0.8%를 추가로 설명하였다. 이러한 결과는 감성지능

이 높을수록 이직의도가 낮게 나타난 선행연구와 유사하

다고 할 수 있다[17]. 자신의 감정을 잘 조절하고 타인의 

감정을 잘 조절하고 타인의 감정을 잘 이해하는 능력은 

사회적 상호작용을 긍정적으로 유시킨다는 점에서 중요

하다[15], 따라서 병원조직에서 다양한 직종과 상호작용

이 빈번한 간호사들이 경험하는 감정을 자유롭게 표현할 

수 있는 분위기를 조성하고 조절할 수 있게 도와줄 필요

가 있다. 직무만족은 이직의도에 영향을 주는 것으로 나

타났고 Model 5의 결과에서 이직의도 변이의 16.3%를 

추가로 설명하였다. 이러한 결과는 직무만족이 이직의도

에 직접적인 영향을 주어 직무만족이 높을수록 이직의도

가 낮다고 한 선행연구[19]와 일치하였다. 따라서 간호사

들이 만족하면서 근무할 수 있는 환경을 조성하고 지속

적으로 관리하여 이직의도나 이직률을 감소시켜야 한다. 

또한 높은 이직의도는 간호사 개인의 문제가 아니라 동

료 간호사의 업무에 영향을 주고 나아가 간호조직과 병

원 경영에 영향을 미친다[2,18,19]. 따라서 간호사의 이직

의도를 낮출 수 있도록 세대 별 특성과 개인 성향을 파악

해야 한다. 간호사의 이직의도를 낮출 수 있는 방안으로 

세대 별 특성을 파악하여 문제를 접근해나가고 해결하는 

것이 필요하다. 또한 같은 상황에서도 개인 성향에 따라 

반응하는 정도가 다를 수 있기 때문에 개인 성향을 파악

하여 나아가 간호사들이 만족하면서 근무할 수 있는 필

요요소가 무엇인지에 대한 요구도 조사가 지속적으로 이

루어져야 한다. 

마지막으로 직장 내 괴롭힘과 이직의도와의 관계에서 

간호근무환경, 감성지능 및 직무만족의 역할을 확인하였

다. 연구 결과에서 간호근무환경과 감성지능은 직장 내 

괴롭힘과 이직의도와의 관계에서 직접적인 효과는 나타

났지만 완충효과는 없는 것으로 나타났다. 그러나 직무

만족은 직장 내 괴롭힘과 이직의도와의 관계에서 조절효

과가 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 직장 내에서 

발생하는 부정적 영향이 존재하더라도 간호사들이 근무

하면서 직무에 만족하는 요소가 있으면 이직의도를 낮출 

수 있다는 것을 의미한다. 따라서 간호 관리자는 간호사

가 근무하면서 긍정적인 경험을 할 수 있도록 조직문화

를 조성할 필요가 있다. 아울러 간호사의 직무만족 향상

을 위해 개선방안을 제시하고 그 결과를 평가하는 등의 

조직차원에서의 노력이 절실히 요구된다. 

6. 결론 및 제언

본 연구는 간호사의 직장 내 괴롭힘이 이직의도에 미

치는 효과를 파악하기 위해 시도되었다. 연구결과 직장 

내 괴롭힘과 이직의도와의 관계에서 직무만족의 조절효

과가 있는 것으로 나타났고, 간호근무환경과 감성지능은 

조절효과가 없는 것으로 나타났다. 그러나 직장 내 괴롭

힘, 간호근무환경, 감성지능 및 직무만족이 이직의도에 

직접적으로 영향을 주었고, 40.7%의 설명력을 가지는 것

으로 나타났다. 이러한 결과를 바탕으로 간호사의 직장 

내 괴롭힘, 간호근무환경, 감성지능 및 직무만족이 이직

의도에 중요한 영향을 미치는 요인임을 확인할 수 있었

다.

따라서 본 연구는 간호사를 대상으로 직장 내 괴롭힘

과 이직의도와의 관계에서 간호근무환경, 감성지능 및 

직무만족의 효과를 확인하여 간호조직에서도 직장 내 괴

롭힘이 존재하고 이를 해결하기 위한 방안이 필요하다는 

것을 검증하였다는 점에서 의의가 있다고 하겠다. 또한 

간호사의 직장 내 괴롭힘을 줄이고 간호근무환경, 감성

지능 및 직무만족을 높여 이직의도를 감소시킬 수 있는 

인적자원 관리 전략과 프로그램 개발의 필요성을 제시하

였다고 사료된다. 

이상의 결과를 근거로 다음과 같이 제언하고자 한다. 

간호사의 이직의도와 관련된 연구에서 임상에서 지속적

으로 경험하고 있는 직장 내 괴롭힘의 발생 원인을 파악

하기 위한 연구가 필요하다. 또한 직장 내 괴롭힘을 감소

시키기 위한 예방차원의 교육과 중재프로그램이 개발되

어야 할 것을 제언한다.
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