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Purpose: This study was a descriptive research to investigate the factors influencing nurses' turnover intention 
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and continued to develop ways to establish organizational commitment, to lower job stress levels and to improve 
practice environment of nursing work. And further study is needed to identify the key mechanism in nurses' turnover 
intention of Senior Convalescence hospitals.
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서 론

1. 연구의 필요성

우리나라 노인인구는 2000년도에 이미 고령화 사회에 진입

하였고, 2018년에는 전체인구 중 노인인구 비율이 14.3%로 고

령사회, 2026년에는 20.8%로 초고령 사회에 도달할 것으로 예

측되고 있으며 2060년에는 노인인구가 전체인구의 40%에 다

다를 것으로 전망되고 있다(Statistics Korea, 2016). 이와 같은 

급격한 노인인구의 증가는 노인성질환 및 만성질환의 증가라

는 건강문제로 직결되어 장기요양 의료서비스의 수요증대를 

초래하였고, 그에 따라 요양병원의 수도 2004년 115개 기관에

서 2014년 1,337개 기관으로 거의 10배에 가까운 급격한 증가

추세를 보이고 있다(Song, 2013).
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요양병원은 노인을 대상으로 급성질병과 만성질병에 대한 

전문적인 의료서비스를 제공하는 의료시설로 노인 의료체계

상 급성기 병원의 치료서비스에서 장기요양시설의 돌봄 서비

스로 이어지는 중간에 위치한다. 요양병원의 입원 대상은 노인

성 질환자, 만성질환자, 외과적 수술 후 또는 상해 후 회복기간

에 있는 자로서 주로 요양이 필요한 자로(Korea Ministry of 

Government Legislation, 2016), 만성퇴행성 질환뿐만 아니

라 치매나 뇌졸중 등을 동시에 갖고 있는 경우가 많아 사물을 

판단하는 인지기능과 신체기능 수준이 저하되어 있어 이에 따

른 전인적이고 전문적인 간호가 요구되고 있다. 또한 질병의 

후유증으로 인한 신체장애나 마비로 인해 식사, 화장실 이용하

기, 이동하기와 같은 일상적인 생활을 하는데 어려움이 있고 

낙상으로 인한 골절 등과 같은 안전문제 뿐만 아니라 요실금 등

의 배뇨장애와 더불어 감염, 욕창, 통증 등의 문제를 가지고 있

으며(Kim, 2009; Park, Lee, Cho, & Park, 2009), 더불어 지속

적으로 증가하고 있는 노인 암 환자에 따른 호스피스 완화의료 

제공까지 요구되고 있는 실정이다.

요양병원 간호사는 전문지식 및 간호 전문성을 가지고 관찰

하고 치료하고 재활 및 적응훈련을 수행함이 필요하다. 또한 노

인들이 스스로 노화에 적응하도록 효과적인 교육 및 간호를 제

공하기 위해서는 개별적인 돌봄보다는 팀을 이루어 행하여야 

하는데, 이를 위해서 현실적인 간호 인력확보가 필수적이라고 

하겠다. 이를 위해 정부에서는 간호인력 차등제를 도입하여, 

2008년에는 요양병원형 인력수가 개발, 2010년에는 수정 간호

등급제 시행 등 다양한 정책적 제도를 마련하고 있다. 그러나 

요양병원 간호등급제 시행이후 요양병원의 병상 당 간호인력 

수는 증가하였으나, 간호인력 중 간호사 비율은 2008년 이후 

매년 감소하고 있다(Health Insurance Review & Assessment 

Service [HIRA], 2016). 이는 간호사 정원의 3분의 2 범위 내에

서 간호조무사로 대체할 수 있도록 한 상황과 맞물려 나타난 현

상으로 간호조무사의 수만 급속히 증가되고 있고 요양병원 환

자의 건강결과에 가장 많은 영향력을 미치는 간호사 확보수준

은 이에 미치지 못하고 있기 때문에(Kim, Lee, & Kang, 2014), 

실질적으로 제공되는 의료서비스의 질이 크게 개선되었다고 

판단하기는 어렵다.

병원간호사회에서 발표한 2015년도 병원간호인력 배치현황

(Lee et al., 2015)에 따르면, 요양병원의 이직률은 27.6%로 상

급종합병원(9.0%), 종합병원(16.7%), 병원(16.6%)에 비해 높았

으며, 운영병상수로 이직률을 살펴볼 때도 요양병원이 가장 많

이 속한 200병상 미만(22.1%), 200~399병상(21.9%)의 이직률

이 가장 높았다. 또한 2014년 채용된 신규간호사의 이직 현황

에서도 요양병원이 44.2%로 가장 높게 나타나 요양병원의 간

호사 인력수급 및 간호사 이직률의 문제가 심각함을 알 수 있

다. 결국 간호사의 높은 이직률은 조직의 간호역량 및 간호서비

스의 질 저하, 신규간호사의 채용과 교육으로 인한 많은 시간과 

비용의 문제, 그리고 동료간호사의 이탈로 인한 노동 강도 증대

와 직무 스트레스 등을 야기한다(Center for Health and Social 

Change, 2008). 

간호사의 이직과 관련된 선행연구에서 제시된 영향요인을 

살펴보면 조직몰입, 직무몰입, 직무 스트레스, 직무만족도 등

으로 대부분 상급종합병원을 비롯한 대형병원 간호사를 대상

으로 한 연구가 주를 이루었다(Center for Health and Social 

Change, 2008; Jeong, Kim, & Kim, 2008; Han, Sohn, Park, 

& Kang, 2010; Nam & Kwon, 2012). 중소규모의 종합병원을 

대상으로 진행된 연구에서는 조직몰입, 전문직업성, 근무환

경 등이 이직의 중요 영향요인으로 보고되었다(Yoo & Choi, 

2009; Kang, 2012; Kwon & Kim, 2012). 그러나 요양병원은 

생애주기 중 노년기에 속한 환자를 주된 대상으로 하고 있기 때

문에, 이에 따른 간호업무, 근무환경, 직무 스트레스, 조직의 특

성 등이 상급종합병원이나 중소병원과는 또 다른 특성을 가지

므로 이직의도에 영향을 미치는 요인 또한 같다고 보기 어려움

에도 불구하고 현재 요양병원을 대상으로 한 간호사 이직의도 

관련 연구는 미비한 수준일 뿐만 아니라 선행연구도 대부분 지

방의 일부 지역 요양병원 대상으로 이루어졌다. 건강보험심사

평가원 자료(HIRA, 2016)에 따르면 2016년 05월 말 현재 전체 

요양병원 수는 1,397개로 서울과 경기도를 포함하는 수도권에 

약 28%에 해당하는 385개가 분포하고 있고, 병상 수 또한 전체 

683,260병상 중 31%가 넘는 213,286병상을 차지하고 있다. 하

지만 가장 많은 요양병원이 분포하고 있는 수도권을 대상으로 

한 연구는 확인할 수 없었다. 따라서 본 연구에서는 요양병원 

간호사의 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 직무 스트레스, 근

무환경, 이직의도의 정도를 파악하고, 간호사 이직의도에 영향

을 미치는 요인을 살펴 요양병원에 근무하는 간호사의 이직률

을 감소시킴으로 요양병원 간호인력 확보수준 및 제공되는 간

호의 질 향상을 위한 중재 프로그램의 기초자료를 제공하는데 

의의를 두고자 한다.

2. 연구목적

본 연구는 수도권 200병상 이상 노인요양병원에 근무하는 

간호사의 이직의도 정도를 파악하고, 이직의도에 미치는 영향

을 파악하고자 시도된 연구이며 구체적인 목적은 다음과 같다.
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 대상자의 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 직무 스트레

스, 근무환경, 이직의도 정도를 파악한다.

 대상자의 일반적 특성에 따른 전문직업성, 직무몰입, 조

직몰입, 직무 스트레스, 근무환경, 이직의도의 차이를 파

악한다.

 대상자의 이직의도와 관련변수 간의 상관관계를 파악한다.

 대상자의 일반적 특성 및 관련변수가 이직의도에 미치는 

영향을 파악한다.

연 구 방 법

1. 연구설계

본 연구는 수도권 200병상 이상 노인요양병원에 근무하는 

간호사의 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 직무 스트레스, 근

무환경, 이직의도 정도를 파악하고, 이직의도에 영향을 미치는 

요인을 파악하여 간호사의 이직률 감소를 위한 효과적인 중재 

프로그램 개발의 기초자료를 제공하고자 시도된 서술적 조사

연구이다. 

2. 연구대상

본 연구는 수도권에 위치한 200병상 이상 규모의 4개 노인요

양병원에서 근무하는 간호사를 대상으로 하였다. 대상자 선정

기준은 간호사로 근무한 지 3개월이 지난 자로 본 연구의 목적

을 이해하고 연구참여에 동의한 자로 하였다. 

대상자 수는 표본크기 산출 프로그램인 G*Power 3.1을 이

용하였으며, 다중회귀분석을 위해 유의수준 .05, 검정력 .95, 

중간효과크기인 .15, 설명변수 13개로 지정하였을 때 최소 표

본수가 189명으로 산정되었으며, 탈락률 약 20%를 고려하여 

총 230부를 배포하였고 215부가 회수되었다. 회수된 설문지 

중 응답이 불성실한 5부를 제외한 210부를 자료분석에 사용

하였다. 

3. 연구도구

본 연구의 도구는 구조화된 설문지로, 일반적 특성 10문항, 

전문직업성 25문항, 직무몰입 7문항, 조직몰입 15문항, 직무 스

트레스 43문항, 근무환경 29문항 및 이직의도 4문항의 총 133

문항으로 구성되었다.

1) 전문직업성

전문직업성은 Baek, Kim과 Yeoun (2007)이 Hall’s Profes-

sional Inventory를 한글로 표준화한 도구로, 5개의 하위영역인 

전문조직의 준거성, 공적서비스에 대한 신념, 자율성, 자체 규제

에 대한 신념, 직업에 대한 소명의식별로 각 5문항, 총 25문항으

로 구성되었다. 각 문항의 측정은 5점 척도로 점수가 높을수록 전

문직업성 정도가 높음을 의미한다. 도구의 신뢰도는 Baek 등

(2007)이 표준화한 연구에서 Cronbach's ⍺는 .82였고, 본 연구

에서 Cronbach's ⍺는 .73이었다. 

2) 직무몰입

직무몰입은 Lee (1996)이 Kanungo (1982)에 의해 개발된 

도구를 번안, 수정한 것으로, 직무에 대한 애착 및 만족, 자발성 

등과 관련된 총 7문항으로 구성되었으며, 5점 척도로 점수가 

높을수록 직무몰입 정도가 높음을 의미한다. 도구의 신뢰도는 

Lee (1996)의 연구에서 Cronbach's ⍺는 .84였고, 본 연구에서

Cronbach's ⍺는 .82였다. 

3) 조직몰입

조직몰입은 Mowday, Steers와 Poter (1979)에 의해 개발

되고 Lee (1996)의 연구에서 번안되어 사용된 것으로, 조직에 

대한 충성심 및 적극성, 조직 구성원으로서의 자부심, 조직 선

택 및 이탈에 관한 문항 등 총 15문항으로 구성되었다. 5점 척도

로 점수가 높을수록 조직몰입 정도가 높음을 의미한다. 도구의 

신뢰도는 Lee (1996)의 연구에서 Cronbach's ⍺는 .91이었고, 

본 연구에서 Cronbach's ⍺는 .93이었다. 

4) 직무 스트레스

직무 스트레스는 Gu와 Kim (1984)이 개발하고 Ju (2009)가 

구성타당성을 검증한 도구를 사용하였다. 스트레스 요인은 간

호업무 관련 사항, 전문직 역할갈등, 전문지식 및 기술부족, 기타 

인력 및 대인관계 상의 문제, 의사와의 갈등, 의료한계에 대한 심

리적 부담, 간호사에 대한 대우, 근무표와 관련된 사항, 보호자와 

환자에 관련된 사항 등 9개 영역으로 구분되어 있으며, 총 43문

항으로 구성되었다. 각 문항은 5점 척도로 구성되어, 점수가 높

을수록 스트레스 정도가 높음을 의미하며 도구 개발 당시 신뢰

도 Cronbach's ⍺는 .94였으며 본 연구에서도 Cronbach's ⍺는 

.94였다.

5) 근무환경

근무환경은 Cho, Choi, Kim, Yoo와 Lee (2011)가 간호근
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무환경 측정도구(Practice Environment Scale of Nursing 

Work Index, PES-NWI)를 우리나라 실정에 맞게 번안한 한국

어판 PES-NWI 도구를 사용하여 측정하였다. 이는 병원운영

에 간호사의 참여, 양질의 간호를 위한 기반, 간호관리자의 능

력 ․ 리더십 ․ 간호사에 대한 지지, 충분한 인력과 물질적 지원, 

간호사와 의사의 협력관계 등 5개의 하위영역으로 구분되며, 

구성된 총 29문항은 4점 척도로 측정되어 점수가 높을수록 간

호사의 근무환경이 좋다고 할 수 있다. Cho 등(2011)의 연구에

서의 신뢰도 분석결과 한국어판 간호근무환경 도구의 신뢰도

Cronbach's ⍺는 .93이었고, 본 연구에서도 Cronbach's ⍺는 

.91이었다. 

6) 이직의도

이직의도는 Lawler (1983)의 연구에서 사용한 도구를 Park 

(2002)이 간호사의 이직의도로 수정한 것으로, 총 4문항으로 

구성되어 있다. 5점 척도로 점수가 높을수록 이직의도 정도가 

높음을 의미한다. 도구의 신뢰도는 Park (2002)의 연구에서 

Cronbach's ⍺는 .88이었고, 본 연구에서 Cronbach's ⍺는 .78

이었다. 

4. 자료수집

본 연구는 연구자가 속한 기관의 IRB에서 심의를 거쳐 2016

년 04월 28일 연구 승인을 받았다(jjIRB-2016-0410). 자료수집

은 2016년 4월 28일부터 5월 20일까지 연구자가 연구대상 병

원의 각 간호부서에 연구대상자 모집 협조요청 관련 공문을 송

부하고, 승인을 득한 후에 공동연구자가 각 기관을 직접 방문하

여 연구대상자를 관리하는 책임자에게 연구목적과 설문지 작

성방법 및 수거방법에 대하여 설명한 후 설문지를 배포하고 수

거하였다. 

5. 자료분석

수집된 자료는 PASW statistics 18.0을 이용하여 분석하였다. 

대상자의 특성은 실수와 백분율 평균, 표준편차를 통해 파악하였

고, 대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도의 차이는 t-test, 

ANOVA를 이용하였고, 세 집단 이상의 다중비교는 Scheffé‘s 

method를 사용하였다. 이직의도와 관련 변수 간 상관관계는 피

어슨 상관관계 분석(Pearson's correlation coefficient)을 이용

하였다. 관련변수가 이직의도에 미치는 영향을 파악하기 위하

여 단계적 다중회귀분석(Stepwise multiple linear regression 

analysis)을 이용하여 분석하였다.

연 구 결 과

1. 대상자의 일반적 특성

대상자의 인구사회학적 특성 및 업무 관련 특성은 Table 1과 

같다. 전체 대상자 210명 중 성별은 여자가 97.1%로 대부분이

었으며 연령은 평균 39.3세로 연령대로 보았을 때 31~40세와 

41~50세가 각각 31.5%, 31.0%로 전체의 62.5%를 차지하였다. 

교육수준은 전문대졸이 50.7%로 대학졸업자(49.3%)에 비해 

다소 많았으며, 결혼상태는 기혼(55.0%)이 많았다. 종교는 기

독교가 가장 많았으며, 고용형태는 100.0% 정규직이었고 직위

는 일반간호사가 83.3%로 가장 많았다. 총 임상경력은 평균 

9.7년이었으며, 요양병원에서 근무한 총 기간은 평균 3.6년이

었고, 현재 소속 병원에서 근무한 기간은 평균 2.9년이었다. 

2. 대상자의 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 직무 

스트레스, 근무환경 및 이직의도 정도

대상자의 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 직무 스트레스, 

근무환경 및 이직의도 정도는 Table 2와 같다. 전문직업성은 5

점 만점에 평균평점 3.2±0.35점으로 나타났으며, 5개의 하위

영역 중 공적서비스에 대한 신념 영역이 평균평점 3.4±0.44점

으로 가장 높았고, 자체 규제에 대한 신념 영역이 평균평점 

3.0±0.55점으로 가장 낮았다.

대상자의 직무몰입 정도는 5점 만점에 평균평점 3.3±0.72

점이었고, 조직몰입 정도 또한 5점 만점에 평균평점 3.1±0.69

점으로 다소 높게 나타났다.

직무 스트레스 정도는 5점 만점에 평균평점 3.6±0.61점으

로 높게 나타났으며, 9개의 하위영역 중 가장 많은 스트레스를 

받는 영역은 의사와의 갈등 영역(평균평점 4.0±0.91점), 보호

자 및 환자 영역(평균평점 3.9±0.89점) 순으로 나타났으며, 간

호사 대우 영역이 3.3±0.76점으로 가장 낮게 나타났다.

근무환경 정도는 다른 측정도구와 달리 4점 척도로 되어 있

는데, 평균평점 2.5±0.37점으로 보통정도로 나타났다. 또한 근

무환경 정도는 병원운영에 간호사의 참여, 양질의 간호를 위한 

기반, 간호관리자의 능력 ․ 리더십 ․ 간호사에 대한 지지, 충분한 

인력과 물질적 지원, 간호사와 의사의 협력관계 등 5개의 하위

영역으로 설명되는데, 이 중 간호사와 의사의 협력관계 영역이 

평균평점 2.7±0.56점으로 가장 높았고, 병원운영에 간호사의 
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Table 1. Demographic and General Characteristics of Participants (N=210)

Characteristics Categories n (%) M±SD

Gender Male
Female

 6 (2.9)
204 (97.1)

Age (year) ≤30
31~40
41~50
≥51

 57 (28.1)
 64 (31.5)
 63 (31.0)
19 (9.4)

39.3±22.94

Educational level Below Bachelor's degree
Over Bachelor's degree 

106 (50.7)
103 (49.3)

Marital status Single
Married

 94 (45.0)
114 (55.0)

Religion Protestant
Catholic
Buddhist
None
Other

 59 (28.5)
 45 (21.7)
17 (8.2)

 77 (37.2)
 9 (4.3)

Position Staff nurse
Charge nurse
≥Head nurse

175 (83.3)
14 (6.7)

 21 (10.0)

Employment status Permanent worker
Contract worker

 210 (100.0)
 0 (0.0) 

Length of work as a nurse (year) ＜5
5~＜10
10~＜15
15~＜20
≥20

 56 (27.2)
 50 (24.3)
 52 (25.2)
 29 (14.1)
19 (9.2)

9.7±6.58

Length of work 
in long-term care hospital (year)

＜1
1~＜3
3~＜6
6~＜9
≥9

 28 (13.5)
 80 (38.5)
 55 (26.4)
 32 (15.4)
13 (6.3)

3.6±2.97

Length of work 
in current hospital (year)

＜1
1~＜3
3~＜6
≥6

 37 (17.7)
 94 (45.0)
 44 (26.3)
 23 (11.0)

2.9±2.62

Note. Missing responses excluded.

참여 영역이 평균평점 2.3±0.40점으로 가장 낮았다. 마지막으

로 이직의도 정도는 5점 만점에 평균평점 3.0±0.73점으로 보

통 이상으로 나타났다(Table 2).

3. 일반적 특성에 따른 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 

직무 스트레스, 근무환경 및 이직의도 정도의 차이

대상자의 일반적 특성에 따른 전문직업성, 직무몰입, 조직

몰입, 직무 스트레스, 근무환경 및 이직의도의 차이는 Table 3

과 같다. 

전문직업성은 간호사의 연령(F=8.87, p<.001), 직위(F=6.27, 

p<.002), 총 임상경력(F=4.84, p<.001), 요양병원 총 경력(F= 

3.32, p<.012)에 따라 통계적으로 유의한 차이를 보였다. 사후 

검정결과, 연령별로 41세 이상의 간호사들이 30세 이하의 간호

사보다 전문직업성이 높았으며, 직위별로는 수간호사 이상의 

전문직업성이 일반간호사의 전문직업성 보다 높았다. 또한 총 

임상경력 별로는 5년 이상 10년 미만의 경력을 가진 간호사와 

20년 이상의 경력을 가진 간호사가 5년 미만의 임상경력을 가

진 간호사보다 전문직업성이 높아 유의한 차이를 보였다.

간호사의 직무몰입 또한 간호사의 연령(F=12.85, p<.001), 
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Table 2. Degree of Professionalism, Job Involvement, Organizational Commitment, Job Stress, Practice Environment, and 
Turnover Intention (N=210)

Category No. of items M±SD Min~Max

Professionalism
Use of professional organizations as a major referent
Beliefs in public service
Autonomy
A belief in self-regulation
A sense of calling to the field

25
 5
 5
 5
 5
 5

3.2±0.35
3.1±0.57
3.4±0.44
3.2±0.43
3.0±0.55
3.4±0.55

25~125
5~25
5~25
5~25
5~25
5~25

Job Involvement  7 3.3±0.72 7~35

Organizational Commitment 15 3.1±0.69 15~75

Job stress
Nursing
Role conflict
Expertise 
Conflict with physicians
Personal relationship
Psychological burden 
Treated as a nurse
Duty schedule 
Caregivers & patient

43
 6
 5
 4
 3
 6
 3
 5
 7
 4

3.6±0.61
3.8±0.66
3.6±0.76
3.4±0.80
4.0±0.91
3.6±0.93
3.6±0.86
3.3±0.76
3.6±0.82
3.9±0.89

43~215
6~30
5~25
4~20
3~15
6~30
4~20
5~25
7~35
4~20

Practice environment
Nurse participation in hospital affairs
Nursing foundations for quality of care
Nurse manager ability, leadership, and support of nurses
Staffing and resource adequacy
Collegial nurse-physician relations

29
 9
 9
 4
 4
 3

2.5±0.37
2.3±0.40
2.6±0.40
2.4±0.53
2.6±0.48
2.7±0.56

29~116
9~36
9~36
4~16
4~16
3~12

Turnover Intention  4 3.0±0.73 4~20

직위(F=8.39, p<.001), 총 임상경력(F=5.28, p<.001), 요양병

원 총 경력(F=3.33, p<.011)에 따라 통계적으로 유의한 차이

가 있었다. 사후 검정 결과, 30세 이하의 간호사보다 41세 이상 

50세 이하와 51세 이상 간호사들의 직무몰입이 높았으며, 31세 

이상 40세 이하의 간호사보다 41세 이상 50세 이하 간호사의 

직무몰입이 높았다. 또한 수간호사 이상의 직위를 가진 간호사

들이 일반간호사들보다 직무몰입이 높게 나타났으며, 총 임상

경력 별로는 20년 이상의 경력을 가진 간호사가 5년 미만의 임

상경력을 가진 간호사보다 직무몰입이 높아 유의한 차이를 보

였다. 

조직몰입의 경우 간호사의 연령(F=12.28, p<.001), 직위

(F=10.91, p<.001), 총 임상경력(F=5.23, p<.001), 요양병원 

총 임상경력(F=4.36, p<.002)에 따라 통계적으로 유의한 차이

가 있었다. 사후 검정 결과, 연령에서는 30세 이하의 간호사들

보다 41세 이상 50세 이하의 간호사와 51세 이상 간호사들의 

조직몰입도가 더 높아 유의한 차이를 보였으며, 직위에서는 수

간호사가 일반간호사보다, 총 임상경력에서는 5년 미만의 간

호사들보다 20년 이상의 경력을 가진 간호사들의 조직몰입이 

더 높게 나타났다. 또한 요양병원 총 경력별로는 1년 이상 3년 

미만의 간호사보다 3년 이상 6년 미만 간호사의 조직몰입이 더 

높아 유의한 차이를 보였다. 

직무 스트레스는 일반적 사항 중 유일하게 종교(F=2.66, 

p<.034)에 따라 통계적으로 유의한 차이를 보였는데, 사후 검

정 결과, 불교를 가진 간호사가 기타종교를 가진 간호사보다 

직무 스트레스가 높아 유의한 차이를 보였다. 

근무환경은 직위(F=4.23, p<.006)에 따라 통계적으로 유의

한 차이가 있었으며, 사후 검정결과 수간호사 이상의 직위를 

가진 간호사들이 일반간호사들보다 근무환경을 긍정적으로 

생각하는 것으로 나타났다.

마지막으로 이직의도는 연령(F=10.14, p<.001), 종교(F=2.47, 

p<.046), 직위(F=5.42, p<.005), 총 임상경력(F=4.20, p<.003), 

요양병원 총 경력(F=3.96, p<.004)에 따라 통계적으로 유의한 

차이가 있었다. 사후 검정 결과, 30세 이하의 간호사들과 31세 이

상 40세 이하의 간호사들이 41세 이상의 간호사들보다 이직의도
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Table 3. Professionalism, Job Involvement, Organizational Commitment, Job Stress, Practice Environment, and Turnover 
Intention according to General Characteristics of Participants (N=210)

Characteristics

Professionalism
Job 

involvement
Organizational 

commitment
Job stress

Practice 
environment

Turnover 
intention

M±SD
 t or F (p)
Scheffé́

M±SD
 t or F (p)
Scheffé́

M±SD
 t or F (p)
Scheffé́

M±SD
 t or F (p)
Scheffé́

M±SD
 t or F (p)
Scheffé́

M±SD
 t or F (p)
Scheffé́

Age (year)
≤30a

31~40b

41~50c

≥51d

 
75.9±8.28
79.9±7.79
83.5±8.23
82.1±8.81

8.87
(＜.001)
a＜c, d

20.7±4.70
22.6±4.29
25.5±4.87
25.2±4.50

12.85
(＜.001)
a＜c, d

b＜c

42.4±11.13
45.4±7.41
51.9±9.74
52.2±10.54

12.28
(＜.001)
a＜c, d

156.3±20.50
156.1±29.46
155.3±28.53
156.9±23.39

0.02
(.995) 71.5±12.27

70.8±10.03
74.8±10.38
72.5±7.97

1.66
(.176) 12.6±2.52

12.7±2.75
10.8±3.03
 9.7±2.47

10.14
(＜.001)
a＞c, d
b＞c, d

Religion
Protestanta

Catholicb

Buddhistc

Noned

Othere

80.1±9.46
81.5±9.86
78.1±7.54
80.0±7.87
78.3±7.58

0.60
(.661) 24.0±5.06

24.0±5.10
22.2±4.35
22.4±5.06
21.7±3.87

1.59
(.180) 49.0±9.64

48.5±10.39
46.5±8.35
46.2±10.99
39.8±7.24

2.05
(.089) 154.5±19.13

155.8±28.85
168.4±20.72
157.2±24.04
134.4±55.60

2.66
(.034)
c＞e

71.9±10.52
74.6±10.58
69.4±9.23
71.7±11.37
70.1±12.02

1.00
(.411) 11.3±2.90

11.3±3.34
11.7±1.93
12.3±2.85
13.9±2.20

2.47
(.046)

Position
Staffa

Chargeb

≥Headc

79.3±8.59
80.3±6.76
86.3±8.67

6.27
(.002)
a＜c

22.8±4.87
21.1±4.16
27.1±5.23
23.1±5.03

8.39
(＜.001)

a＜c
46.2±9.97
45.0±8.31
56.6±9.72

10.91
(＜.001)

a＜c
155.4±26.80
 20.0±5.35
161.5±23.84

0.56
(.574) 71.8±10.82

69.9±11.06
78.6±8.71

4.23
(.016)
a＜c

12.0±2.82
11.9±2.67
 9.9±3.32

5.42
(.005)
a＞c

Length of work 
as a nurse (year)
＜5a

5~＜10b

10~＜15c

15~＜20d

≥20e

76.1±7.49
81.6±8.33
81.1±9.05
81.3±7.96
84.0±10.47

4.84
(.001)

a＜b, e 21.3±4.25
22.9±5.49
23.9±5.07
23.7±4.21
26.8±4.74

5.28
(＜.001)

a＜e 43.1±9.23
46.4±11.41
48.4±8.47
49.9±9.28
53.6±11.14

5.23
(＜.001)

a＜e 158.1±21.20
151.1±30.29
161.3±20.85
154.0±23.36
150.3±40.31

1.33
(.259)

71.1±12.48
72.5±8.61
72.1±11.16
74.0±8.62
75.3±11.50

0.76
(.555)

13.0±2.68
11.6±2.55
11.6±3.11
11.3±2.82
10.3±3.25

4.20
(.003)
a＞e

Length of work 
in LCH
＜1a

1~＜3b

3~＜6c

6~＜9d

≥9e

80.5±8.09
77.8±8.74
80.6±8.78
83.3±8.24
84.2±7.95

3.32
(.012)

21.8±5.95
22.1±4.54
24.3±4.65
24.7±5.02
24.9±5.20

3.33
(.011)

46.3±8.55
44.0±10.73
49.6±9.66
50.4±9.59
51.5±10.28

4.36
(.002)
b＜c 161.4±20.93

159.2±22.13
147.5±32.79
157.3±23.37
156.7±27.71

2.15
(.076)

71.2±11.81
70.7±11.78
73.7±8.32
73.1±9.52
78.6±10.35

2.02
(.093)

12.5±2.63
12.6±2.64
11.0±2.92
11.0±3.31
10.9±3.17

3.96
(.004)
b＞c

LCH=long-term care hospital.

가 높았으며, 일반간호사들이 수간호사 이상의 직위에 있는 간호

사들보다 이직의도가 높았다. 또한 총 임상경력 5년 미만의 간호

사들이 20년 이상의 간호사들보다 이직의도가 높았으며, 총 요

양병원 경력이 1년 이상 3년 미만의 간호사들이 3년 이상 6년 

미만의 간호사들보다 이직의도가 높아 유의한 차이를 보였다.

4. 대상자의 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 직무 스트

레스, 근무환경 및 이직의도의 상관관계

간호사의 이직의도와 주요 변수간의 상관관계를 분석한 결과

는 Table 4와 같다. 간호사의 이직의도는 전문직업성(r=-.42, 

p<.001), 직무 몰입(r=-.49, p<.001), 조직몰입(r=-.68, p<.001), 

근무환경(r=-.50, p<.001)과 유의한 음의 상관관계가 있었고 직

무 스트레스(r=.24, p<.001)와 유의한 양의 상관관계가 있었다. 

즉, 전문직업성이 낮을수록, 직무몰입과 조직몰입이 낮을수록, 

근무환경이 좋지 않다고 생각할수록 이직의도가 높은 것으로 나

타났으며, 직무 스트레스가 높을수록 이직의도가 높은 것으로 

나타났다.

5. 대상자의 이직의도에 영향을 미치는 요인

간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 파악하기 위하여 

본 연구의 이변량 분석결과 유의했던 변수를 독립변수로 하여 

단계적 다중회귀분석을 실시하였으며 결과는 Table 5와 같다. 

먼저 회귀분석을 사용하기 위하여 회귀분석의 가정인 등분산

성, 정규분포성, 다중공선성을 검증한 결과, 공차한계(tolerance)

는 0.5에서 0.9로 0과 1사이의 값을 가지고 있었으며, 분산팽창

계수(VIF)는 1.0에서 1.8로 10 미만의 값을 나타내어 다중공선

성의 문제는 없는 것으로 나타났다. 또한 오차의 자기상관성검

증을 위한 Durbin-watson test 실시 결과 1.983으로 2에 가까

운 값이 나와 오차항들은 서로 자기 상관없이 독립인 것으로 나

타나 잔차의 등분산성과 정규분포성 가정을 만족하였다.
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Table 4. Correlation among Professionalism, Job Involvement, Organizational Commitment, Job Stress, Practice Environment, 
and Turnover Intention (N=210)

Variables
Professionalism

Job 
involvement

Organizationa
l commitment

Job stress
Practice 

environment
Turnover
intention

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

Professionalism 1

Job involvement .56 (＜.001) 1

Organizational commitment .50 (＜.001) .63 (＜.001) 1

Job stress -.12 (.090) -.04 (.609) -.00 (.960) 1

Practice environment .45 (＜.001) .41 (＜.001) .60 (＜.001) -.15 (.033) 1

Turnover intention -.42 (＜.001) -.49 (＜.001) -.68 (＜.001) .24 (＜.001) -.50 (＜.001) 1

Table 5. Predictors of Nurses’ Turnover Intention (N=210)

Variables   B SE β t (p) ∆R2 cum. R2 F (p)

(Constant) 19.321 1.474 13.11 (＜.001)

Organizational commitment -0.156 0.019 -.551  -8.42 (＜.001) .45 .45 166.72 (＜.001)

Job stress 0.026 0.006 .228  4.63 (＜.001) .06 .51 104.94 (＜.001)

Age (year) -0.041 0.017 -.128  -2.44 (.015) .01 .52  72.73 (＜.001)

Practice environment -0.036 0.017 -.131  -2.09 (.038) .01 .53  56.57 (＜.001)

다중회귀분석에 이용된 독립변수는 전문직업성, 직무몰입, 

조직몰입, 직무 스트레스, 근무환경, 이직의도, 연령이었으며 

분석결과 최종모델에 포함된 변수는 조직몰입, 직무 스트레스, 

연령, 근무환경으로 이직의도에 대한 전체 설명력은 53.3%였

다. 이중 이직이도에 영향을 미치는 가장 중요한 관련요인은 조

직몰입으로 45.3%의 설명력을 나타내었고, 직무 스트레스가 

더해졌을 때 51.2%, 연령이 더해졌을 때 52.3%, 근무환경이 더

해졌을 때 53.3%의 설명력을 보였다. 

논 의

본 연구는 노인요양병원 간호사의 이직의도에 영향을 미치

는 요인을 일반적 특성, 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 직무 

스트레스, 근무환경 등을 중심으로 파악하기 위한 서술적 조사

연구이다. 먼저, 대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도 차이

를 살펴보면, 이직의도는 연령, 직위, 총 임상경력, 요양병원 총 

경력에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다. 이러한 대상자의 

일반적 특성은 선행연구(Song, 2013; Jeong et al., 2008; Kim 

& Kim, 2010; Hwang & Kang, 2014)에서도 영향요인으로 확

인되었고, 이 외에 본 연구에서는 차이가 없었던 종교, 교육정

도, 결혼상태 등도 일부 선행연구(Song, 2013; Jeong et al., 

2008; Hwang & Kang, 2014)에서는 이직의도에 영향을 미치

는 요인으로 나타나기도 하였다. 

다음으로 이직의도와 전문직업성, 직무몰입, 조직몰입, 직

무 스트레스, 근무환경에 대한 상관관계를 살펴 본 결과, 이직

의도와 모든 변수는 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 이 중 

전문직업성, 직무몰입, 조직몰입은 Hwang과 Kang (2014)의 

연구에서도 동일한 결과를 보였다. 다만, 본 연구 및 다른 선행

연구(Kang, 2012; Kwon & Kim, 2012)에서는 이직의도와 근

무환경 간의 상관관계가 통계적으로 유의했던 반면, Hwang

과 Kang (2014)의 연구에서는 상관관계를 보이지 않았다. 또

한, 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 확인하기 위해 

다중회귀분석을 한 결과 조직몰입, 직무 스트레스, 연령, 근무

환경이 영향요인으로 나타났는데, 이 중 가장 중요한 영향요인

은 45.3%의 설명력을 보인 조직몰입이었다. 

이와 같이 이직의도와 관련된 각각의 변수를 구체적으로 살

펴보면, 우선 대상자의 전문직업성 정도는 5점 만점에 평균평

점 3.2점으로, Hwang과 Kang (2014)의 수도권 중소규모 종합

병원 간호사의 평균평점인 3.3점 및 3개시에 소재한 200병상 이

상 300병상 미만의 7개 중소병원을 대상으로 시행한 Kang 
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(2012)의 평균평점인 3.1점과 유사하였다. 또한 전문직업성에 관

한 하위영역을 비교한 결과, 본 연구에서는 ‘공적서비스에 대한 

신념’이 가장 높았는데(3.4점), Kang (2012)의 연구(3.4점)와 동

일한 결과였다. 반면 Hwang과 Kang (2014)의 연구에서는 ‘직

업에 대한 소명의식’이 가장 높았고(3.6점), ‘자체 규제에 대한 

신념’(3.5점), ‘공적서비스에 대한 신념’(3.4점), ‘자율성’(3.2

점), ‘전문조직의 준거성’(2.6점) 순으로 ‘공적서비스에 대한 신

념’ 영역이 가장 높진 않았으나, 평균평점에 있어서는 거의 차

이가 없었다. 그러나 동료와의 업무수행에 있어서의 판단 ․ 평
가와 관련된 항목들로 구성된 ‘자체 규제에 대한 신념’ 영역은 

본 연구에서 가장 낮은 평균평점(3.0점)을 보인 반면, 다른 두 

연구에서는 각각 평균평점 3.5점(Hwang & Kang, 2014), 3.3

점(Kang, 2012)으로 두 번째로 높은 영역이었다. 이러한 연구

결과를 고려해 볼 때, 병상 수에 따른 병원규모나 지역적 특성 

등에 있어서는 큰 차이가 없기 때문에 이러한 차이가 요양병원

과 종합병원의 특성에서 기인한 것인지 혹은 대상자의 일반적 

특성에 기인한 것인지에 대한 확인이 필요하다고 사료된다. 

대상자의 직무몰입 정도는 5점 만점에 평균평점 3.3점으로 

Hwang과 Kang (2014)의 연구결과인 평균평점 3.3점과 동일

하였다. 조직몰입 정도 또한 각각 5점 만점에 평균평점 3.1점, 

3.2점으로 매우 유사한 결과를 보였다. Hwang과 Kang (2014)

에 따르면 직무몰입과 조직몰입 정도는 병원의 규모와 지역에 

따라 차이가 있을 수 있다고 보았는데, 본 연구의 노인요양병

원과 Hwang과 Kang (2014)의 종합병원은 의료기관의 종별

에 있어서 차이가 있을 뿐 수도권에 위치하고 있고, 200병상 이

상의 비슷한 규모라는 점에서 동일한 결과를 나타내고 있다. 

조직몰입은 개인이 조직목표를 내재화하여 조직에 적극적으

로 개입하려는 태도로, 다수의 연구(Jeong et al., 2008; Yoo & 

Choi, 2009; Hwang & Kang, 2014)에서도 이직의도 영향요인

으로 확인되고 있다. 특히 본 연구에서 조직몰입에 영향을 주는 

요인이었던 연령, 직위, 총 임상경력, 요양병원 총 임상경력 외

에도 결혼 여부, 근무환경 요인, 월 평균 급여, 직무 스트레스 등

에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다(Kang, 2012; Lee & 

Jung, 2013; Hwang & Kang, 2014). 또한 Osuji, Uzoka, Aladi

와 Hussein (2014)의 연구에 따르면 직무만족은 조직몰입을 

높이고, 이직의도를 낮추는 중요 요인이라고 설명하면서, 간호

사의 역할이 명확하지 않을 때 간호사들은 전반적으로 직무에 

대해 불만족하는 경향을 보인다고 하였다. 이에 간호사의 역할

과 관련된 모호성 수준을 낮추고, 전문성에 따른 업무 설계를 

제안하였다. 즉, 연령 증가, 조직 내 직위에 따른 책임감, 근무경

력 증가에 따른 업무의 숙련도 및 다양한 경험 등은 조직 내에

서의 소속감과 안정감을 높여 보다 적극적이고 능동적인 자세

로 조직 운영에 참여하게 되는 바탕이 될 것이고, 조직에서 지

원하는 성장의 기회는 직무의 만족과 조직몰입을 촉진할 것이

다. 따라서 간호조직에서의 제한된 보직체계를 보완함으로써 

다양한 측면으로 간호사들의 참여를 유도하고, 동기부여를 촉

진할 수 있는 기회를 마련해 나아가야 할 것이다. 또한, 간호사

의 경력 성장을 위한 지원 프로그램의 개발을 통해 보다 전문적

인 간호 업무 수행의 발판을 다지는 것은 궁극적으로 조직몰입

을 촉진하여 이직의도를 감소시키게 될 것이다. 더불어 부족한 

간호인력 확보를 위해 경력단절 간호사를 위한 국가지원정책

과의 연계방안을 활용하는 것도 고려해 볼 수 있는데, 유휴간

호사의 특성상 연령이 많고, 다양한 경험과 일정 수준의 경력

을 갖추고 있다는 장점이 있다. 

대상자의 직무 스트레스 정도는 5점 만점에 평균평점 3.6점

으로 높게 나타났는데, 노인요양병원 간호사를 대상으로 직무 

스트레스를 측정한 Kim과 Kim (2010)의 3.4점, Kim, Jeong, 

Kim과 Kim (2014)의 3.2점 보다 높은 결과였다. 특히 본 연구

의 직무 스트레스 하위영역 중 가장 많은 스트레스를 받는 영역

은 의사와의 갈등 영역(4.0점), 보호자 및 환자 영역(3.9점)으로 

자신의 잘못이나 업무가 아님에도 무리하게 요구되거나 나쁜 

감정을 간호사에게 감정적으로 투사할 때 스트레스를 많이 받

는 것으로 나타났다. 요양병원의 특성상 다른 의료기관에 비해 

의사의 수가 적고 그에 따라 간호사의 업무가 과중되는 경우가 

종종 발생한다. 즉 간호사의 업무 모호성에 대한 갈등을 줄이

고 더불어 협업을 하는 직종간의 이해를 촉진함으로써 각자의 

분야를 존중하는 조직문화를 만들어가야 할 것이다. 또한 직무 

스트레스 도구의 하위영역 중 직무 스트레스 정도가 가장 낮은 

영역은 간호사 대우 영역(3.3점)이었는데, 이는 대학병원 간호

사를 대상으로 동일한 도구를 사용한 Choi (2014)의 연구(3.5

점)와 같은 결과였다. 직무 스트레스가 높을수록 이직의도가 

높아지는 결과에 비추어볼 때, 이직의도에 영향을 미치는 직무 

스트레스 관련 요인 중 간호사 대우와 관련된 부분은 다른 요인

들에 비해 큰 비중을 차지하는 부분이 아니라고 여겨진다. 이

는 병원간호사회의 2015년도 병원간호인력 배치현황에 관한 

실태조사(Lee et al., 2015)에서 나타난 간호사 이직사유 현황 

중 요양병원 간호사의 이직사유에 있어서 타 병원으로의 이직, 

결혼 ․ 출산 및 육아, 질병 ․ 신체적 이유, 업무 부적응/ 스트레스 

등의 순으로 나타났고, 급여 및 복지 불만에 대한 사유는 없었

던 것에 부합하는 결과였다. 그러나 간호사 대우 영역은 승진, 

학력, 보수, 인력대우 등 다양한 항목을 포함하는 포괄적 개념

으로 단지 직무 스트레스를 설명하는 일부분이라는 점에 제한
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이 있다. 

대상자의 근무환경 정도는 4점 만점에 평균평점 2.5점으로, 

Lake와 Friese (2006)에 따르면 본 연구의 측정값과 같이 2.5점 

이상인 경우는 응답자가 자신의 근무환경이 좋다고 생각하는 

것으로 해석할 수 있다. 이는 수도권 중소규모병원 간호사를 

대상으로 한 Hwang과 Kang (2014)의 연구에서의 평균평점 

2.5점과 동일한 결과였다. 반면 지방 중소규모병원 간호사를 대

상으로 한 Kang (2012)의 연구는 2.3점, Kwon과 Kim (2012)

은 2.4점으로, 두 연구결과 모두 2.5점 미만이므로 대상자가 근

무환경에 대해 부정적으로 생각한다고 볼 수 있다. 즉, 수도권 

중소규모병원과 지방 중소규모병원의 근무환경에 대한 간호

사의 인식의 차이가 있는 것으로 사료된다. 또한 본 연구에서

는 본인이 속한 조직의 근무환경 정도에 대해 긍정적으로 생각

할수록 조직몰입 정도도 높게 나타났는데, 이는 조직몰입 정

도는 병원의 규모와 지역에 따라 차이가 있을 수 있다고 본 

Hwang과 Kang (2014)의 견해에 일부 부합하는 결과였다. 

대상자의 이직의도 정도는 5점 만점에 평균평점 3.0점이었

는데, 이는 동일한 도구를 활용한 Kim 등(2013)의 이직의도 평

균평점인 3.3점 보다 낮은 결과였다. 반면 본 연구와 동일하게 

Lawler (1983)의 도구를 기반으로 하지만 다소 다르게 수정된 

도구를 활용한 Song (2013)의 이직의도 정도는 평균평점 2.9

점, Kim과 Kim (2010)에서는 평균평점 2.8점으로 본 연구의 

이직의도가 다소 높았다. Kim 등(2013)의 연구에서는 장기 입

원 대상자가 많은 노인요양병원의 간호 환경이 급성기 질환 중

심의 종합병원 특성에 비해 정서적 안정감을 가지게 함으로써 

이직의도가 더 낮다고 보았으나, 동일한 도구를 사용하여 수도

권 중소규모에서 근무하는 간호사를 대상으로 이직의도를 파

악한 Hwang과 Kang (2014)의 평균평점 3.0점과 동일한 결과

였다. 2015년도 병원간호인력 배치현황(Lee et al., 2015)에 따

르면 요양병원의 이직률(27.6%)과 종합병원의 이직률(16.7%)

은 10.9%의 차이를 보였는데, 이는 본 연구의 결과와 다소 차이

가 있는 것으로 여러 측면에서의 고려가 요구된다. 물론 이직

률과 이직의도를 동일한 선상에 놓고 비교하기에는 무리가 있

으나, 앞서 언급된 바와 같이 Hwang과 Kang (2014)의 대상자

들이 근무하는 종합병원은 본 연구의 노인요양병원과 같이 지

역적 위치에서 동일한 수도권에 위치하고 있고, 규모 또한 비

슷하다는 점에서 두 연구의 이직의도가 유사하게 나타난 점은 

의의가 있다고 사료된다. 또한 전체적인 이직의도의 평균평점

을 비교해 볼 때 단지 의료종별에 따른 간호환경의 요인으로 일

반화 하기는 어렵고, 지역적 차이(Hwang & Kang, 2014), 규

모(Lee et al., 2015), 환자의 특성 등을 다각적으로 살펴야 할 

것이다. 따라서 노인요양병원 간호사의 이직의도를 낮추기 위

한 구체적인 프로그램 개발을 위해서는, 각각의 변수를 다양한 

연구 조건 하에서 반복적으로 확인함으로써 다양한 변수 간 관

계를 고려해야 할 것이다. 특히 요양병원은 일정 기준에 의해 

구분되어 있는 상급종합병원, 종합병원, 병원 등의 다른 요양

기관에 비해 병상의 규모, 환자의 특성, 인력구성의 차별성, 지

리적 특성 등 매우 다르기 때문에 보다 정교하게 관련 변수 간 기

전을 설명할 수 있도록 연구설계를 하여 다양한 측면에서의 기

초자료를 확보하고 반복연구를 통한 분석이 필요할 것으로 사

료된다. 더불어 이러한 간호사의 외적 요인 외에도 이직의도를 

낮추기 위한 간호사의 정서적 소진 감소 및 역량 개발(Takase, 

Teraoka & Kousuke, 2014) 등과 관련된 내적 요인의 고려도 

반영되어야 할 것이다. 

결 론  및  제 언

노인요양병원은 다른 요양기관인 상급종합병원, 종합병원, 

병원에 비해 간호사의 높은 이직률 및 간호사 부족현상으로 인

해 간호인적자원관리 측면에서 매우 어려운 상황에 처해있다. 

각각의 기관에 맞는 이직관리 전략을 통해 질적인 간호인력 확

보수준을 유지함으로써 실질적으로 제공되는 간호서비스의 

개선을 통해 환자의 건강결과를 향상시키고, 더 나아가 조직의 

안정성을 확보하는 것이 현재 노인요양병원에서 해결되어야 

할 가장 시급한 인력관리 문제일 것이다. 결국 이러한 문제해결

을 위해서는 체계적인 인적자원 관리시스템을 마련하는 것이 

요구되는데, 이를 위한 기초자료를 위해 본 연구는 노인요양병

원 간호사를 대상으로 이직의도에 영향을 미치는 요인을 탐색

하였다. 

연구결과 조직몰입, 직무 스트레스, 연령, 근무환경이 이직

의도에 영향을 미치는 요인으로 분석되었고, 이는 요양병원을 

대상으로 한 선행연구들 보다 이직의도에 있어서 좀 더 폭넓은 

관점에서 확인한 결과였다는 점과 처음으로 수도권에 위치한 

노인요양병원을 대상으로 하였다는 점에서 의의가 있다. 또한 

유사한 규모의 종합병원을 대상으로 수행한 연구들과 비교 분

석함으로써 이직의도 뿐 아니라 직무몰입, 조직몰입, 근무환경 

등이 요양기관의 종별에 따른 차이보다 병원이 위치한 지역과 

규모에 따라 차이가 나타남을 확인하는 계기가 되었다. 다만 

연구결과가 대상자가 근무하는 소속기관의 특성, 즉 다른 요양

기관과 구별되는 노인요양병원의 특성이나 병상의 규모, 지역

적 특성 등에서 기인한 것인지, 대상자인 간호사들의 일반적 

특성 및 개별적 요인 등에서 기인한 것인지에 대해 반복적 연구
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를 통한 확인이 필요할 것이다. 이를 위해 다양한 관점에서 구

성된 체계적인 틀을 바탕으로 이직의도에 영향을 주는 요인을 

탐색하고 관련 기전을 밝히는 후속연구와 더불어 간호사 개개

인의 경험에 관해 보다 폭넓게 확인할 수 있는 심층면접, 포커

스그룹 인터뷰 및 참여관찰 등의 방법을 활용한 연구를 진행할 

것을 제안한다.
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