
1. 서론
최근건강보험공단통계에따르면 1인당의료기관평

균방문일수는 2015년 19.7일로 2008년 16.8일 보다 2.9일

이 증가하였고 요양기관수는 88,163개로 1,534개 기관이

늘어 2015년에는 전년 대비 1.77%증가 되었다. 이는 의
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요  약 본연구의목적은종합병원에근무하는간호사의병원조직문화, 조직침묵과직무배태성이이직의도에미치는영향

을 확인하기 위함이다. 연구대상자는 종합병원 근무 간호사 152명이었으며 자료수집은 2017년 4월 19일부터 4월 30일까지

수집하였다. 통계분석은 SPSS/WIN 22.0 프로그램을 이용하여 위계적 다중 회귀분석으로 분석하였다. 연구결과, 이직의도

는체념적, 방어적침묵이정적상관관계를보인반면, 합의지향적조직문화, 직무배태성의희생, 적합성, 연계가부적상관관

계를나타냈다. 이직의도의영향요인으로는현근무지경력, 방어적침묵, 희생이있었으며, 이직의도에대한이들의설명력

은 47%로 나타났다. 따라서이직의도를낮추기위해서적절한부서이동의기회및간호조직내커뮤니케이션패턴변화를

위한 다양한 프로그램 제공, 타 기관과 차별화된 복지 제도 마련이 필요할 것으로 사료된다.
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Abstract  The purpose of this study was to examine the effects of hospital organizational culture, organizational 
silence and job complexity on turnover intention in nurses working in general hospitals. The subjects were 152 
nurses working at general hospitals. Data were collected from April 19, 2017 to April 30, 2017, and statistical 
analysis was analyzed by hierarchical multiple regression analysis using the SPSS/WIN 22.0 program. As a result 
of the research, turnover intention showed a positive correlation with resignation and defensive silence, whereas there 
was negative correlation between consensual organizational culture, sacrifice, suitability and connection of job 
inclination. The factors affecting the turnover intention were the present work experience, defensive silence, sacrifice, 
and the explanatory power of turnover intention was 47%. Therefore, in order to lower the turnover intention, it will 
be necessary to provide various programs to change the communication pattern in the nursing organization, and to 
provide differentiated welfare system.
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료기관의 접근성이 개선되면서 이용이 증가하고 있음을

보여주고 있는 것으로 생각된다. 이와 같이 의료기관 이

용이증가함에따라의료서비스에대한대상자의요구는

질중심으로변화하게될것으로예상되고의료서비스를

제공하는 간호사는 병원에 근무하는 전체 인력의 약

48.1%를 차지[1]하기 때문에 적정 간호인력을 확보하고

운영하는것은의료서비스의질적수준을유지하고향상

시키는데 있어서 결정적인 요소라 할 수 있다[2,3].

2009년 간호대학 증원 정책을 시행한 이후 면허 간호

사의 수가 크게 증가하면서 2010년 270,274명이었던 면

허 간호사 수가 2015년에는 338,629명까지 증가하게 되

었다[4]. 그러나면허간호사의수대비보건의료기관에

서활동하는간호사의비율은 2014년 기준 45.5%로 절반

에도미치지못하고있다[5]. 그 결과병원급의료기관의

86.2% 이상이 의료법에서 규정하는 간호인력 기준을 준

수하지못하고있는실정이다[6]. 이 처럼면허간호사수

가급증하고있음에도불구하고의료기관에서여전히간

호사가부족한이유중하나는높은이직률을들수있다.

전체 간호사 이직률이 평균 12.4%이며[7] 보건복지사업

종사자의 이직률 3.0%인[8] 것과 비교해 보면 간호사의

이직률이 월등히 높다는 것을 알 수 있다. 그 외에도 간

호사의 76%가이직을희망하고있는데[9] 이는이직의도

혹은 잠재적 이직으로 가정해 볼 수 있다. 많은 조직이

실제적 이직을 예측하고 통제하고자 하나, 사실 상 파악

이 어렵기 때문에 다양하게 연구들이[10,11] 이직의도를

통하여간접적으로확인을시도해왔다. 다양한노력에도

불구하고 현재까지 진행되어 왔던 이직의도 파악만으로

는 이직률을 낮추기에는 제한적이었던 것으로 보인다.

이와 같은 한계를 극복하기 위해 조직몰입, 직무만족과

감정노동과같은요인에집중되어있던개인차원의요인

에 대한 수정과 업무환경 혹은 조직문화와 같은 조직요

인으로관심을확대하여탐색을시도할필요가있다[12].

직무배태성은이직의도만으로충분히설명할수없는

조직을떠나고남을이유를설명하고자개발된개념이다

[13,14]. 조직의 잔류와 자발적 이직을 예측하는 중요한

요인으로서 다양한 직업군을 대상으로 연구가 이루어지

고있다. 선행연구들[15-19]을 통해간호분야에서도직무

배태성과이직의도는역상관성을가질것으로예상가능

하다. 하지만 간호사의 조직 내 잔류나 이직을 이해하기

위해서는개념간의관련성에대한관심과함께두개념

을동시에파악하고자하는시도가더중요할것으로생

각된다.

간호사 이직을 줄이기 위해 조직차원에서 요구되는

것중하나가바람직한조직문화형성이라고할수있을

것이다[20]. 조직문화는 조직 내의 구성원들이 공유하는

가치와신념, 행동방식을의미하며세부적으로는위계지

향문화, 개발지향문화, 합리지향문화및합의지향문화

로설명할수있다[21]. 일 연구[22]에서는간호사가인지

한 병원조직문화 유형 중 관계지향문화와 혁신지향문화

가이직의도와역상관관계가있으며조직문화는간호관

리자가 조절할 수 있는 요인이므로 이직의도를 줄일 수

있는 현실적인 전략모색이 가능할 것으로 보았다. 관계

지향문화와 혁신지향문화는 문항의 의미 상 구성원들의

팀워크와활동참여를권장하며새로운아이디어의교환

과합의과정이협력적인분위기속에서이루지는조직문

화를 말한다. 이와 같은 맥락에서 이직의도와 의사결정

에서구성원의참여가활발하지않은또다른개념인조

직침묵과의 관련성 또한 예상 해볼 수 있다. 조직침묵은

단순히 의견이 없어 발생하는 발언의 부재 이상의 의미

이며구성원들이의도적또는전략적으로침묵을선택하

는경우를말하는데[23], 조직침묵의부정적인결과로이

직의도와같은문제가다수발생하게된다고[24] 하여최

근 국내에서도 일부 분야에서는 관심 갖기 시작하였다.

간호분야는이직이심각한문제임에도불구하고조직침

묵에 대한 관심이 부족한 실정이다.

이에 본 연구는 간호사의 이직의도에 영향을 미칠 수

있는 일반적 특성, 병원 조직적 요인 중 병원조직문화와

선행연구에서 간호 분야에서 관심이 부족했던 조직침묵

그리고 직무 배태성을 확인하여 간호사들의 이직의도를

낮추고 이직율을 감소시킬 수 있는 방안을 모색하기 위

한 기초자료를 제공하기 위해 실시하고자 한다.

2. 연구 방법
2.1 연구 설계
본 연구는 구조화된 설문지를 통하여 간호사가 인식

한 병원조직문화, 조직침묵, 직무 배태성, 이직의도를 확

인하고 이들 변수간의 관계와 영향을 미치는 요인들을

확인하기위해 6개월이상종합병원에근무한간호사에

게 실시한 횡단적, 탐색적 조사연구이다.
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2.2 연구 대상 및 자료 수집 절차
본연구의대상자는 D시에위치한 300병상이상의종

합병원 3곳에 근무하는 간호사를 대상으로 연구자가 직

접본연구의취지를설명한후이를이해하고참여하기

를동의한자를편의추출하여 2017년 4월 19일부터 4월

30일까지 152명에게 설문조사하였다.

2.3 연구 도구
2.3.1 병원조직문화
병원조직문화 설문 도구는 Quinn과 McGrath의 경쟁

가치접근법에따라조직문화유형을위계지향문화, 개발

지향문화, 합리지향문화, 합의지향문화로구분한문항

을 정문교[21]가 병원조직에 적합하게 수정한 측정도구

이다.

구성원의 사기, 응집성, 참여적 의사결정을 중시하는

특징을합의지향문화를묻는 3문항, 혁신과아이디어등

을 강조하는 특징을 지닌 개발지향 문화를 묻는 2문항,

목표 지향적이며 생산성과 능률성을 강조하는 합리지향

문화를묻는 4문항, 안정과통제를강조하고공식적명령

과 규칙, 집권적 통제와 안정지향성을 강조하는 위계지

향문화를 묻는 3문항으로 총 12문항으로 구성되어 있으

며 “전혀 그렇지 않다” 1점에서 “매우 그렇다” 5점으로

구성된 5점 Likert형 척도로측정하였다. 각 문화유형에

관한 점수가 높을수록 그 문화를 강하게 지각하고 있음

을 의미한다.

같은 도구를 사용한 정문교[21]의 연구에서 신뢰도는

Cronbach's α=.875이었으며 본 연구의 Cronbach's α

=.732로 나타났다.

2.3.2 조직침묵
조직침묵(organizational silence)이란 직무 수행과정

에서 인지된 문제에 한 의견 개진이 필요함에도 불구하

고 발언으로 인한 우려로 인해 내면에 담아두려는 태도

가 만연해 있는 집단적인 현상을 말한다.

조직침묵 도구는 Morrison & Milliken[25]의 분류를

토대로 Van Dyne, Ang & Botero[21] 의해 작성된 3개

요인(방어 침묵, 체념 침묵, 친사회 침묵)에 대한 각각 5

문항씩 총 15개 문항으로 구성된 도구를 사용하였으며

원 도구처럼 전체 15문항을 요인분석하여 3개 하위요인

으로나눠분석하였다. 전혀그렇지않다” 1점에서 “매우

그렇다” 5점으로 구성된 5점 Likert형 척도로 측정하였

다. 점수 높을수록 조직침묵이 많은 것을 의미한다.

같은 도구를 사용한 고대유[26]의 연구에서 신뢰도는

Cronbach's α=.880이었으며, 본 연구에서의 Cronbach's

α=.858로 나타났다. 고대유[26]의 연구에서는하부요인인

체념적 침묵 .870, 방어적 침묵 .915, 친사회적 침묵 .854

로 나타났으며 본 연구에서의 Cronbach's α=.858이었으

며세가지의하부요인의 신뢰도는체념적침묵 .825, 방

어적 침묵 .915, 친사회적 침묵 .826으로 나타났다.

2.3.3 직무 배태성
직무 배태성이란 직무 배태성은 개인이 조직의 잔류

에 미치는 다차원적인 영향을 말하며 이직과 잔류를 설

명하는 새로운 개념이며 연계(links), 적합성(fit), 희생

(sacrifice)의 3가지 요소로 구성되어 있다. 연계는 조직

이나지역사회내사람들과의사회적, 심리적관계및연

결정도를의미하고적합성은자신이속한조직이나지역

사회에 자신이 잘 맞는다고 지각하는 정도이며 희생은

직장을 떠남으로 인해 상실되는 물리적, 심리적 손해에

대한 개인의 지각이다.

직무 배태성 측정도구는 Mitchell, Holtom, Lee,

Sablynsk과 Erez [13]가 개발한도구를이용하였으며이

도구는연계 4문항, 적합성 8문항, 희생 6문항의총 18문

항으로 구성되어있으며 각문항은 ‘전혀그렇지않다’ 1

점에서 ‘매우 그렇다’ 5점까지의 5점 Likert 척도로 점수

가 높을수록 직무 배태성이 높음을 의미한다.

Mitchell 등[13]의 연구에서 Cronbach's α은 .87 이었

고 하부영역은 연계 .62, 적합성 .86, 희생 .82 이었다. 같

은 도구를 사용한 최혜원[27]의 연구에서는 Cronbach's

α=.901이었으며하부영역은연계 .690, 적합성 .876, 희생

.787이었다.

본 연구에서의 Cronbach's α=.862이었으며세가지의

하부영역은 연계 .688, 적합성 .785, 희생 .686이었다.

2.3.4 이직의도
이직의도란이직행위이전의선행변수로직원이조직

의 구성원이기를 포기하고 현재 직장을 떠나려는 의도,

조직을 떠나기 위한 신중하고 사려 깊은 생각과 자의로

이직하려는 의향을 지니는 것을 말한다.

이직의도측정도구는Mobley[28]가 개발한도구를사

용하였으며 전체 5문항으로 구성되어 있고 전혀 그렇지

않다” 1점에서 “매우그렇다” 5점으로구성된 5점 Likert
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형 척도로 측정하였다. 점수가 높을수록 이직의도가 높

은 것을 의미한다.

동일한 도구를 사용한 천순덕[29]의 연구에서는

Cronbach α=.84, 장미옥[30]의 연구에서는 Cronbach α

=.851이었으며본연구에서의 Cronbach's α=.853이었다.

2.4 대상자의 윤리적 고려
자료 수집 시 대상자에게 연구의 목적과 취지를 설명

하고 서면 동의를 구하였다. 연구 대상자에게 대상자의

익명성, 비밀보장과 설문 참여를 원하지 않을 경우 연구

철회 권리가 있음을 설명하였다. 연구 목적 외에는 사용

하지 않음을 설명하였으며, 익명성과 비밀을 보장하기

위해 무기명으로 설문을 작성하도록 하였고 수거 시 밀

봉하여 수거함에 넣을 수 있도록 밀봉봉투와 함께 설문

지를 제공한 후 수거하였다.

2.5 자료 분석 방법
수집된 자료는 SPSS 22 program을 이용하여 분석하

였다. 대상자의 일반적 특성 및 종속변수는 빈도와 백분

율로 분석하였고, 병원조직문화, 조직침묵, 직무배태성,

이직의도는평균과표준편차로분석하였다. 대상자의특

성에 따른 이직이도는 ANOVA를 이용하였다. 병원조직

문화, 조직문화, 직무배태성, 이직의도 간의 관계는

Pearsons Correlation Coefficients를 이용하였고 이직
의도에 이직의도에 영향을 주는 요인은 단계적 다중 회

귀분석(Stepwise multiple regression analysis)을실시하

였다.

3. 연구 결과
3.1 일반적 특성
연구대상자의 평균연령은 29.86±5.93세였으며 결혼여

부는미혼 98명(64.5%), 기혼 54명(35.5%)이었다. 교육정

도는 3년제 졸업이 46명(30.3%), 4년제 졸업 86명

(56.6%), 대학원 이상 20명(13.2%)이었으며 월 수입은

201만원이상300만원이하가117명(77.0%)로가장많았다.

총근무경력은 3년이상 10년미만이 64명(42.1%)으로

가장 많았으며 10년 이상이 45명(29.6%), 3년 미만이 43

명(28.3%) 순으로 나타났다. 또한 현 근무지 경력은 1년

이상 5년미만이 71명(46.7%)으로가장많았으며 5년이

상이 57명(37.5%), 1년미만이 24명(15.8%) 순으로많았다.

근무형태는 교대직이 105명(69.1%)로 비교대직 47명

(30.9%) 보다 많았으며 일반병동 근무자가 58명(38.2%)

를 차지하였다(Table 1 참고).

Characteristics Categories n %

Age
(years)

22 ～ 24 30 19.7
25 ～ 29 58 38.2
30 ～ 34 30 19.7
35≤ 34 22.4

Marital status
Single 98 64.5
Married 54 35.5

Education
Associate 46 30.3
Bachelor 86 56.6
More than Master 20 13.2

Total working
experience
(years)

< 3 43 28.3
3 ∼ 9 64 42.1
10 ≤ 45 29.6

Current work
experience
(years)

< 1 24 15.8
1 ∼ 4 71 46.7
5 ≤ 57 37.5

Employment type
Contract worker 6 3.9
Regular employee 146 96.1

Working style
Shift 105 69.1
Full-time 47 30.9

Position
Staff 130 85.5
More than Charge 22 14.5

Working
Department

Ward 58 38.2
Special department 94 61.8

Salary
(1,000won)

≤ 2,000 8 5.3
2,000 ～ 3,000 117 77.0
3,000≤ 27 17.8

Table 1. Characteristics of subjects         (n=152)

3.2 병원조직문화, 조직침묵, 직무배태성, 이직의
도의 정도
대상자가 인식한 병원조직문화에 있어서는 평균 5점

만점에 위계지향 문화가 평균 4.00±0.52점이었으며 개발

지향 문화는 평균 3.09±0.78점이었다. 합리지향 문화는

평균 3.57±0.50점이고합의지향문화는 평균 3.16±0.87점

이었다. 하위 영역별 평균 점수로 대상자들이 인식하고

있는 조직문화를 살펴본 결과, 대상자들은 소속 조직의

조직문화를 위계지향 문화로 인식하는 경향이 높았다.

또한조직침묵은평균 5점만점에최저 1.20점, 최고 5

점으로평균 2.70±0.50점이었으며특히, 친사회적침묵은

평균 3.32±0.69점으로 이타심을 기반으로 발언하지 않는

태도를 보이는 친사회적 침묵을 취하는 태도가 체념적,

방어적 침묵의 태도 보다 높게 나타났다.

직무 배태성은 하위영역에 있어서 연계 영역이 평균
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3.38±0.56점으로 설문에 응답한 자는 대체로 조직 내 사

람들과의 사회적, 심리적 관계 및 연결정도를 중간 이상

으로 지각하고 있는 것으로 나타났다.

이직의도는 평균 5점 만점에 3.61±0.72점으로 이직의

도가중간이상으로높은것으로조사되었다(Table 2참고).

Variable (number of items)
Scores

Min Max M±SD

Organizational
Culture

Hierarchical 2.33 5 4.00±0.52
Developmental 1 5 3.09±0.78
Rational 1.75 5 3.57±0.50
Consensual 1 5 3.16±0.87

Organizational silence 1.20 5 2.70±0.50
Acquiescen 1 5 2.50±0.64
Defensive 1 5 2.29±0.73
Prosocial 1 5 3.32±0.69

Job embeddedness 1.67 4.06 2.94±0.44
Links 1.75 4.75 3.38±0.56
Fit 1.63 4.50 3.10±0.50
Sacrifice 1 3.83 2.46±0.52

Turnover intention 2 5 3.61±0.72

Table 2. The level of Organizational Culture, 
Organizational silence, Job 
embeddedness, and Turnover intention 

(n=152)

3.3 일반적 특성에 따른 이직의도의 차이 
대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도는 현 근무지

경력이 5년 이상이 1년 미만인 경우보다 이직의도가 높

았으며(F=6.427, p<.01), 근무형태는 교대직이 비교대직

보다 높은 것으로 나타났다(t=2.406, p<.05). 또한 현 근

무부서는일반병동이그외특수부서보다이직의도가높

은 것으로 나타났다(t=2.402, p<..05)(Table 3 참고).

3.4 대상자의 병원조직문화, 조직침묵, 직무배태
성, 이직의도의 관계

대상자의 조직문화, 조직침묵, 직무배태성, 이직의도

의 상관관계 정도를 분석하기 위해 Pearson상관계수로

분석하였다(Table 4 참고).

병원조직문화는 중 합의지향 문화(r=-.192, p<.05)는

이직의도와 유의한 부적 상관관계가 있었다. 조직침묵

중 체념적 침묵(r=.313, p<.001)과 방어적 침묵(r=.237,

p<.01)으로 이직의도와 유의한 정적 상관관계가 있었으

며 직무배태성은 연계(r=-.224, p<.01), 적합성(r=-.306,

p<.001), 희생(r=-.572, p<.001) 하위 영역 모든 항목과

유의한 부적 상관관계가 있었다.

Characteristics Categories
Turnover intention
M±SD t, Z or F(p)

Age
(years)

22 ～ 24 17.70±3.48
.725
(.539)

25 ～ 29 18.60±3.63
30 ～ 34 17.93±3.32
35≤ 17.61±3.87

Marital status
Single 18.46±3.40 1.805

(.073)Married 17.37±3.84

Education
Associate 18.41±3.10

.342
(.724)

Bachelor 19.97±3.85
More than Master 17.75±3.58

Total working
experience
(years)

< 3 17.79±3.81
.620
(.539)

3 ∼ 9 18.45±3.70
10 ≤ 17.80±3.21

Current work
experience
(years)

< 1(a) 16.00±4.17 6.427**
(.002)
a < c

1 ∼ 4(b) 18.01±3.34
5 ≤(c) 19.02±3.29

Employment type
Contract worker 14.00±6.00 -1.720

(.145)Regular employee 18.24±3.38

Working style
Shift 18.53±3.45 2.406*

(0.17)Full-time 17.04±2.39

Position
Staff 18.23±3.63 .878

(.418)More than Charge 17.14±3.15

Working
Department

Ward 18.95±3.48 2.402*
(.018)Special department 17.53±3.56

Salary
(1,000won)

≤ 2,000 17.75±5.78
.925
(.399)

2,000 ～ 3,000 18.28±3.58
3,000≤ 17.26±3.59

* p<.05; ** p<.01

Table 3. Differences in Turnover intention According to 
the General Characteristics        (N=152)

3.5 대상자의 이직의도에 영향을 미치는 요인  
대상자의이직의도에영향을미치는요인을알아보기

위해 단계적 다중회귀분석을 실시하였다(Table 5 참고).

일반적 특성의 변수 중 이직의도에 유의한 것으로 나

타난 대상자의 일반적 특성의 하위변수들(명목척도변수

들은더미변수화)과병원조직문화중합의지향문화, 조

직침묵의하위변수중체념적, 방어적침묵, 직무배태성

의하위영역인연계, 적합성, 희생을독립변수로종속변

수인 이직의도에 미치는 영향을 단계적 다중회귀분석에

이용하였다. 독립변수들간의 다중공선성을 검토한 결과

분산팽창지수(VIF)가 1.182～2.337로 일반적 기준치인

10보다 작아 문제가 없음을 확인하였으며, 잔차 분석결

과 Durbin-Watson 1.978으로오차항간독립성을확인하

여회귀분석분석의가정이충족되었음을확인하였다. 회

귀모형을분석한결과일반적인특성의변수중현근무

지경력, 합의지향조직문화, 방어적침묵, 희생이이직의

도에 영향을 미치는 요인으로 나타났으며, 회귀식은 유

의하였고(F=12.524, p<.001), 총 4개의 변수가 이직의도
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의 47%를 설명하는 것으로 나타났다.

구체적으로 이직의도에 영향을 미치는 정도는 현 근

무지 경력(β=.211, p<.05), 방어적 침묵(β=.204, p<.05),

직무 배태성의 하위 영역인 희생(β=-.585, p<.001)이었

으며, 그 중 직무배태성의 하위영역인 희생은 이직의도

에가장큰영향을미치는요인이며부적영향을미치는

것으로 나타났다.

현근무지경력은 5년이상인경우가 1년미만의경우

보다 이직의도가 더 높은 것으로 나타났으며 방어적 침

묵은 1점씩올라갈때마다이직의도가 0.201점올라가며,

직무배태성의하위영역희생점수가 1점씩올라갈때마

다 이직의도가 0.801점씩 내려가는 부정적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다.

Variables
1 2 3

4
A B C D A B C A B C
r(p) r(p) r(p) r(p) r(p) r(p) r(p) r(p) r(p) r(p) r(p)

1.Organizational
Culture

A. Hierarchical 1

B. Developmental
.229**
(.005)

1

C. Rational
.339**
(.000)

.266**
(.001)

1

D. Consensual
.093
(.254)

.253**
(.002)

.349**
(.000)

1

2. Organizational
silence

A. Acquiescent
-.067
(.409)

.046
(.572)

-.090
(.272)

-.100
(.221)

1

B. Defensive
-.032
(.696)

.045
(.578)

-.018
(.821)

-.052
(.521)

.645**
(.000)

1

C. Prosocial
.324**
(.000)

.055
(.501)

.092
(.261)

-.053
(.516)

.024
(.769)

.181*
(.026)

1

3. Job
embeddedness

A. Links
.121
(.138)

.087
(.289)

.241**
(.003)

.237**
(.003)

-.280**
(.000)

-.140
(.085)

.068
(.404)

1

B. Fit
.146
(.074)

.122
(.135)

.265**
(.001)

.251**
(.002)

-.268**
(.001)

-.231**
(.004)

.047
(.562)

.638**
(.000)

1

C. Sacrifice
-.010
(.906)

.144
(.077)

.113
(.165)

.288**
(.000)

-.158
(.052)

-.001
(.992)

.006
(.940)

.469**
(.000)

.545**
(.000)

1

4. Turnover intention
-.032
(.699)

-.005
(.955)

-.014
(.863)

-.192*
(.018)

.313**
(.000)

.237**
(.003)

.044
(.587)

-.224**
(.006)

-.306**
(.000)

-.572**
(.000)

1

* p<.05; ** p<.01

Table 4. Correlation of Organizational Culture, Organization silence, Job embeddedness, and Turnover 
intention                                                                                   (N=152)

Variable B SE β t p

(Constant) 3.805 .437 8.705 .000

Characteristics of subjects Current work experience(5yr ≤) .330 .138 .211 2.388 .018*

Working style(Shift) .202 .111 .130 1.809 .073

Working Department(Ward) .099 .102 .067 .971 .333

Organizational Culture Consensual Culture -.025 .055 -.030 -.450 .653

Organizational silence Acquiescent silence .133 .094 .119 1.422 .157

Defensive silence .201 .083 .204 2.427 .017*

Job embeddedness Links .114 .107 .089 1.062 .290

Fit .077 .131 .054 .591 .556

Sacrifice -.801 .108 -.585 -7.399 .000***

R²=.470, Adjusted R²=.433, F=12.524, p <.001

* p<.05; *** p<.001

Table 5. Factor influencing Turnover intention                                                      (N=152)
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4. 논의
본 연구대상자는 병원 조직문화를 위계지향 문화로

인식하는 경향이 높은 것으로 나타나 장미옥[30]의 연구

와 유사하였으며 이직의도는 문항별 5점 만점에 3.61점

으로 천순덕[29], 장미옥[30] 연구보다 높은 것으로 나타

났다. 또한조직침묵은문항별 5점만점에 2.70점으로친

사회적 침묵이 체념적 침묵이나 방어적 침묵보다 높게

나타났으며직무배태성은문항별 5점만점에 2.95점으로

최혜원[27] 보다 낮은 편이었다.

간호사의 이직의도는 평균 5점 만점에 3.61점으로 연

구도구의 항목에서 ‘종종 이 병원을 그만두고 싶은 생각

이 든다’가 3.95점으로 가장 높게 측정되었다. 이는 장미

옥[28]의 연구에서 ‘현재보다 조금이라도 여건이 나빠진

다면나는이병원을떠날것이다’가 3.30점으로가장높

은 점수를 받은 것과는 다소 차이가 있으며 전체 3.05점

과 비교해서도 이직의도가 다소 높게 나타났다.

일반적특성에따른이직의도를분석한결과, 현 근무

지경력, 근무형태, 현근무부서에따라유의한차이가있

는 것으로 나타났다. 현 근무지 경력에 있어서 5년 이상

근무자가 1년미만근무자에비해이직의도가높은것으

로 나타났으며, 이는 곽영기[31]의 연구에서 현 근무지

경력에있어서 9년이하에서이직의도가높았던것과차

이가있으며손연정[32]의 연구에서는총근무경력 5∼10

년 미만이 10년 이상에 비해 이직의도가 유의하게 높은

것과도 차이가 있다. 그러나 이와 같은 결과는 이직의도

에 있어서 신입 간호사 만큼이나 재직하고 있는 경력간

호사의이직의도를파악하고이를관리해야할필요성이

있음을 보여주고 부서이동과 같은 인력 배치, 운영과 관

련하여현근무지경력등을고려할수있겠다. 또한불규

칙적인패턴의교대직이안정적인패턴의비교대직보다

이직의도가 유의하게 높았는데 교대근무와 같은 근무형

태는많은선행연구[32-35]에서도이직의도에영향을미

치는특성으로나타났다. 이는교대근무형태가낮번, 저

녁번, 밤번각각 8시간으로고정적으로운영하는것이지

속적으로근무를유지하기힘든사유가되고이직의도를

높이는 주요한 원인이 되고 있음에도 개선하지 못하고

있음을보여준다. 보다다양하게 8시간과 12시간근무제,

밤번 고정 근무제, 낮번 고정근무제와 같은 근무형태를

개발하여 적용하는 것이 도움이 되리라 생각한다.

현 근무부서에있어서는일반병동에근무하는경우가

그렇지 않은 그 외 특수부서에 근무하는 것보다 이직의

도가 높은 것으로 나타났는데 이는 선행연구인 손연정

[32], 박정미[33]의 연구결과와 유사한 결과이다. 일반병

동에 많은 비해 응급실이나 중환자실과 같은 일부 특수

부서는 근무에 대한 보상이 제공되고 있는데 이와 같이

간호업무의 난이도 및 특성에 따른 지원 정책을 고려할

때일반병동의근무하는간호사가많은비중을차지하는

만큼 그에 대한 지원책 마련도 적극적으로 필요할 것으

로 보인다.

조직침묵은항목별평균 5점만점에서 2.70점이었으며

하위 영역 중 부정적인 현상에 해당되는 체념적 침묵

2.50점, 방어적 침묵 2.29점으로 나타났으며 긍정적인 현

상으로 기대할 수 있는 친사회적 침묵은 이 보다 높은

3.32점으로나타났다. 이는경찰을대상으로시행한고대

유[24]의 연구와 유사한 결과이다.

특히 체념적 침묵(r=.313, p<.001), 방어적 침묵

(r=.237, p<.05)은간호사의이직의도와정적상관관계가

있음을나타내었고이러한결과는이직의도를낮추기위

해서는 조직 내 부정적인 침묵 현상이 형성되지 않도록

구성원의 자유로운 커뮤니케이션 환경 조성의 중요성을

보여준다. 특히체념적, 방어적침묵은구성원간아이디

어 교류를 차단시킴으로써 협력을 통한 창조적 결과 창

출을 어렵게 한다. 자신의 생각을 타인에게 전달하고 제

대로표현하는효과적인커뮤니케이션을위해다양한프

로그램을 계획, 운영할 필요가 있겠다.

직무배태성은 항목별 평균 5점 만점에서 2.94점으로

하위영역별 연계 3.38점, 적합성 3.10점, 희생 2.46점으로

최혜원[27]의 연구와유사하게하위영역중 희생의 평균

점수가가장낮았다. 직무배태성의연계(r=-.224, p<.01),

적합성(r=-.306, p<.001), 희생(r=-.572, p<.001)은 부적

상관관계가 있음을 보여주었다.

조직 내 사람들과의 사회적, 심리적 관계 및 연결, 지

지체계가 강하다고 지각할수록 이직의도가 낮았고 자신

이속한조직과자신이잘맞는다고지각하는정도가강

할수록이직의도가낮았으며직장을떠남으로인해상실

되는물리적, 심리적손해에대해지각정도가클수록이

직의도가낮았다. 특히, 직무배태성은병원조직문화와도

상관관계가 있음을 보여주었는데 소속된 조직이 합의지

향 문화라고 강하게 인식할수록 직무배태성의 하위영역

연계(r=.237, p<.01), 적합성(r=.251, p<.01), 희생(r=.288,

p<.001) 모두가 높았다.
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이와 같은 연구결과는 이직의도를 낮추기 위한 방안

으로 경력간호사들에게 적절한 부서이동과 같은 근무환

경변화를제공하고간호사들의커뮤니케이션패턴검토

하여간호조직을중심으로수용적인경청의자세를갖추

기 위한 다양한 프로그램을 운영하는 노력과 함께 의료

기관 중심으로 타 기관과 차별화된 제도(복지, 급여, 조

직 분위기 등) 마련이 필요함을 보여준다.

본 연구의제한점이있다. 첫째, 본 연구는성별및근

무부서특성에따른차이를비교할수있는충분한연구

대상자 수가 확보되지 못하였다. 둘째, 국내 D시 3개 종

합병원의간호사를편의표집하여 6개월이상의임상경력

을 갖춘 간호사를 대상으로 시도된 연구이므로 본 연구

결과를일반화하기위해서는다기관대상의간호사에대

한 추가적 탐색이 필요하다.

5. 결론 및 제언
본연구는종합병원간호사가지각하는병원조직문화,

조직침묵, 직무 배태성 그리고 이직의도의 정도를 파악

하고간호사의이직의도에영향을미치는요인을규명하

기 위한 횡단적, 탐색적 조사 연구이다.

연구결과, 병원조직문화를위계지향문화로인식하는

경향이 높은 것으로 나타났으며 조직침묵은 5점 만점에

2.70점으로친사회적 침묵이체념적침묵이나 방어적침

묵보다 높게 나타났으며 직무배태성은 5점 만점에 2.95

점으로 선행연구[27] 보다 낮게 나타났다. 간호사의 이

직의도는 5점만점에 3.61점으로선행연구[28] 보다높게

나타났다.

이직의도는 체념적, 방어적 침묵이 정적 상관관계를

보인 반면, 합의지향적 조직문화, 직무배태성의 희생, 적

합성, 연계가 부적 상관관계를 나타났으며 이직의도의

영향요인으로는현근무지경력, 방어적침묵, 희생이있

었으며, 이직의도에대한이들의설명력은 47%로나타났

다.

본 연구결과를토대로종합병원간호사의이직의도를

낮추기위해서경력간호사의이직의도에대한관심이지

속적으로 요구되며 적절한 시기 부서이동 등을 통해 새

로운경험과지식을확장할수있는기회를제공하는등

의 인력운영이 필요하다. 또한 어떠한 발언에도 실수나

질타하지않는커뮤니케이션환경을구축하여구성원누

구나 자신의 생각을 표현함에 있어서 두려움이 없도록

하는 것이 이직의도를 낮추는데 매우 중요하다고 볼 수

있다. 더불어현소속조직의물리적또는경제적, 심리적

안정감을가질수있도록급여를포함한각종인사, 복지

제도를 보완하여 조직을 떠나게 되면 잃게 되는 것들이

많다고지각할수있게한다면이직의도는낮아질수있

음을 시사한다.

이에본연구의결과가간호사의이직을예방할수있

는합리적인전략모색하는데유용한기초자료로활용되

기를 기대한다.
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