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요  약   본 연구는 요양병원의 간호사들을 대상으로 이직 의도에 미치는 영향요인을 확인하여 효율적인 인력 관리 전략
을 수립하는데 기초자료를 제공하고자 실시한 연구이다. 자료수집은 2018년 9월 27일부터 10월 10일까지이며 분석대
상은 228명이었다. 자료는 기술통계, t-test, ANOVA, Pearson’s correlation과 위계적 다중회귀 분석을하였다. 그 
결과 대상자의 이직 의도에 영향을 미치는 요인은 기혼자(β=-.106, p=.044), 개인-조직 적합성(β=-.441, p<.001), 감
정노동(β=.318, p<.001)으로 분석되었으며, 이 세 변수의 설명력은 47.7%였다. 본 연구결과는 요양병원 간호사들의 
이직 의도를 낮추기 위하여 조직에 적응할 수 있는 근무환경을 마련하고, 감정노동을 감소시킬 수 있는 전략 및 프로그
램 개발의 기초자료로 활용할 수 있을 것이다.
주제어 : 요양병원 간호사, 직무특성, 개인-조직 적합성, 감정노동, 이직 의도

Abstract  This study was conducted to identify the effects of perception of job characteristics, 
personal-organizational fit and emotional labor on the turnover intention. 228 nurses working in across 
11 hospitals in U city participated in this study. Data were analyzed descriptive statistics t-test, one 
way, ANOVA, Pearson’s correlation, and Hierachial Regression analysis. The factors affecting the 
turnover intention of the subject are the marriage (β=-.106, p=.044), personal-organizational fit (β
=-.441, p=.001), emotional labor (β=.318, p<.001) and the three variables could be sufficiently explained 
by 47.7%. therefore, it is necessary to create an environment where nurses can adapt to their 
organizations, and to find a way to reduce their emotional labor to decrease nurses’s turnover intention.
Key Words : Nurses in Geriatric Hospitals, Job Characteristics, Personal-Organizational Fit, Emotional 

Labor, Turnover Intention 
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1. 서론
1.1 연구의 필요성 

우리나라의 2019년 65세 이상 노인 인구는 746만 명
(13.2%)으로 2015년 640만 명(11.3%) 대비 106만 명 
늘어났다[1]. 그리고 2008년 7월부터 중증장애로 인한 
장기요양 보호를 요하는 노인들을 위해 노인장기요양보
험도 실시되었다. 이로 인해 요양병원의 수도 급속히 늘
어났으며, 2015년 요양병원의 수는 1,372개소에서 
2020년 1분기 기준 1,584개소, 입원환자는 연간 27만8
천여 명에 이른다[2]. 이에 요양 시설의 급증에 따라 의료 
인력에 대한 효율적인 관리가 필요하게 되었다. 

특히 간호 인력은 의료 인력의 대부분을 차지하고 있
으며, 요양병원 간호사는 직원의 감염관리 교육, 간호조
무사와 간병인 등의 인력관리 뿐 아니라 가족까지도 간
호해야 하는 등 요양병원에서 중요한 역할을 담당하고 
있다[3]. 이와 같이 병원에서 중요한 위치에 있는 간호사
의 이직률을 살펴보면, 상급종합병원은 9.0%, 종합병원
은 16.7%, 병원이 16.6%인데 비해 요양병원 간호사의 
이직률은 27.6%로 상대적으로 높은 이직률을 보이며, 간
호사의 평균 이직률인 12.6%에 비해서도 요양병원 간호
사의 이직률이 훨씬 더 높음을 알 수 있다[4].

Beecroft[5]는 높은 이직률은 간호 인력의 부족과 재
직 간호사의 업무량과 스트레스를 증가시키고, 신규간호
사의 상대적 비율을 증가시켜 간호업무의 질적 저하를 
초래하며 결과적으로 조직의 생산성과 효율성에 영향을 
미친다고 하였다. 또한, 이러한 간호사들의 잦은 이직은 
스스로 전문가라는 의식도 낮게 하며 간호의 전문성을 
높일 기회를 감소시킨다[6]. 그러므로 이직률을 감소시키
기 위해서는 현재 요양병원 간호사의 이직 의도에 영향
을 미치는 요인을 확인하여 예방하는 것이 필요하다고 
하겠다. 

직무특성(Job characteristics)은 직무를 수행함에 
있어 개인에게 주어지는 직무에 대한 의미감, 책임감, 결
과에 대한 인지를 느끼게 하는 핵심적 직무를 구분한 것
이다[7]. 요양병원의 직무특성은 근무환경과 근무형태가 
매우 복잡, 다양해지는 상황 하에서 급격한 환경 변화에 
능동적으로 대처할 능력이 요구된다. 이에 간호사들은 지
식의 증가, 복잡한 인간관계와 근무조건 등으로 인해 많
은 스트레스를 경험하게 되면서 업무 환경이나 직무수행 
과정에서 능동적이든 부정적이든 간에 여러 가지 신체적, 
정신적 건강문제가 발생한다[8]. Lee와 Lee[9]는 직무특

성이 이직 의도에 간접적인 영향을 미친다고 하였으며, 
Lee[10]는 조직 구성원이 지각하는 직무특성 중 과업 정
체성이 이직 의도에 직접적인 영향을 준다고 하였다.

그리고, 개인-조직 적합성(Person-organization fit)
은 조직의 선택에 있어서 가장 최우선으로 고려되는 부
분이며[11], 일반적으로 개인과 조직 사이의 적합도라고 
설명할 수 있다[12]. Lee[13]는 조직의 목표와 개인의 목
표가 일치하지 않으면서 직무에 만족하지 않을 때 간호
사의 이직 의도가 증가한다고 하였고, 결과적으로 개인-
조직 적합성이 향상되면 이직 의도가 감소하고 낮은 수
준의 개인-조직 적합성은 이직 의도를 증가시키는 결과
를 가져오게 된다[14].

한편, 감정노동(Emotional labor)은 대인접촉 시 조
직이 요구하는 감정을 표현하는데 필요한 노력, 계획 및 
통제 정도를 의미한다[15]. 간호사의 감정노동은 친절하
게 환자를 돌보는 사명의식과 봉사 정신 등 개인적 차원
으로 인식되어왔으나, 2000년 이후 의료계가 의료관광 
산업으로 인식되면서 간호사의 전문적 지식과 기술 제공
뿐 아니라 친절과 고객 만족을 높이는 태도와 매너가 병
원의 경쟁력을 높이는 요소로 인식되고 있다. 최근 신규
간호사 직무교육에서 친절한 말투와 표정, 화장법과 헤어
스타일, 고객응대법 등의 교육이 이루어지고 있으며 이러
한 서비스 요소가 조직 차원에서 평가되고 있다[16]. 특
히 요양병원 입원환자는 재활요구도가 높고, 인지, 기능 
손상이 있는 만성질환자이며, 질병의 악화와 말기상태로 
복합적인 의료서비스를 필요로 하여[17] 요양병원 간호
사의 감정노동은 업무에 많은 부분을 차지하고 있으며, 
중요하게 다루어야 할 요인임을 알 수 있다. 종합병원 간
호사를 대상으로 한 연구에서, 감정노동이 높을수록 이직 
의도가 증가한다는 선행연구들[18-20]이 있었고, 
Kang[20]은 요양병원 간호사의 감정노동이 높을수록 이
직 의도 정도는 높다고 하였다. 

그러므로 본 연구에서는 이직 의도에 영향을 미치는 
변수 중 개인적 차원에서 직무, 조직, 감정, 세 변수가 이
직 의도에 미치는 영향을 알아보고자 직무특성, 개인-조
직 적합성과 감정노동이 요양병원 간호사의 이직 의도에 
미치는 영향을 파악하여 효율적인 인력관리 전략을 수립
하는데 기초자료를 제공하고자 실시하였다.

1.2 연구 목적
본 연구는 요양병원 간호사의 직무특성, 개인-조직 적

합성과 감정노동이 이직 의도에 미치는 영향을 파악하기 
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위한 것으로, 구체적인 목적은 다음과 같다.

첫째, 대상자의 일반적인 특성과 직무관련 특성에 따
른 직무특성, 개인-조직 적합성, 감정노동과 이직 의도와
의 차이를 파악한다.

둘째, 대상자의 직무특성, 개인-조직 적합성, 감정노동
과 이직 의도와의 상관관계를 파악한다.

셋째, 대상자의 이직 의도에 영향을 미치는 요인을 규
명한다.

2. 연구방법
2.1 연구설계

본 연구는 요양병원에 근무하는 간호사의 이직 의도에 
영향을 미치는 요인을 분석하는 서술적 조사 연구이다.

2.2 연구대상 및 자료수집
본 연구 시행 전 D 대학교 기관생명윤리위원회의 승

인(DGU IRB 20180013-03)을 받았으며 자료수집은 해
당 11개의 요양병원(50병상 이상) 간호부의 동의를 구한 
후 진행하였다. 자료수집 기간은 2018년 9월 27일부터 
2018년 10월 10일까지이며 해당 병원 간호사들을 대상
으로 서면 동의를 받은 후 설문지를 통하여 편의수집 하
였다. 비밀유지를 위하여 완료된 설문지를 회수용 봉투에 
담아 밀봉된 상태로 회수하였고, 설문지 작성 시간은 약 
10분 정도 소요되었다. 

표본의 크기는 G* power 3.1.9.2 프로그램을 이용하
여 산정하였으며, 효과 크기는 0.15, 유의수준은 0.05, 
검정력을 0.90으로 하였을 때 적정표본 수가 213명으로 
산출되었으나, 탈락률을 고려하여 230명의 간호사를 대
상으로 설문조사를 실시하였고, 이 중 응답이 부실한 2부
를 제외한 228명을 하였다.

2.3 연구도구
2.3.1 직무특성
Hackman과 Oldham[21]이 개발한 JDS(Job 

Diagnostic Survey)를 기초로 Jung[22]이 수정한 총 
24문항을 사용하여 측정하였다. 기술과 능력을 발휘할 
수 있는 기회를 갖는 정도인 기술 다양성, 수행하는 직무
를 파악하고 수행하는 정도인 과업 정체성, 지식, 기능, 
능력이 사용되고 증가한다고 인지하는 정도인 직무 도전
성, 직무수행에 있어 부여된 자유, 독립성, 재량권의 정도

인 자율성, 수행결과를 직접적이고 명확한 정보를 얻을 
수 있는 정도인 피드백, 업무를 수행할 때의 어려움 정도
인 직무 난이도의 하위영역으로 구성되었으며, Likert 5
점 척도로 점수가 높을수록 직무특성에 대한 인식이 높
음을 의미한다. 도구의 신뢰도는 Jung[22]의 연구에서 
Cronbach's α=.791이었으며, 본 연구에서의 전체 
Cronbach's α=.845이었고, 하위요인별 신뢰도는 
Cronbach's α=.620∼.888이었다.

2.3.2 개인-조직 적합성
개인-조직 적합성은 Rhodes[23], Noh와 Jang[24], 

Jung[11]의 연구를 참고로 하여 Eum[25]이 수정 보완한 
6개 문항을 사용하여 측정하였다. Likert 5점 척도로 점
수가 높을수록 개인-조직 적합성을 높다는 것을 의미한다. 

도구의 신뢰도는 Eum[25]의 연구에서 Cronbach's α
=.886이었으며, 본 연구에서의 Cronbach's α=.888이었다.

 
2.3.3 감정노동
감정노동은 Morris와 Feldman[26]이 개발한 도구를 

Song[27]이 간호사를 대상으로 수정·보완한 총 9개 문항
을 사용하여 측정하였다. Likert 5점 척도로 점수가 높을
수록 감정노동 강도가 높음을 의미한다. 도구의 신뢰도는 
Song[27]의 연구에서는 Cronbach's α=.866이었고, 본 
연구에서의 Cronbach's α=.821이었다.

2.3.4 이직 의도
이직 의도는 Mobley[28]와 Beeker[29]가 개발한 ‘이

직 의도 측정 도구’를 Ham[30]이 병원으로 수정․보완한 
13개 문항을 사용하여 측정하였다. Likert 5점 척도로 
점수가 높을수록 이직 의도가 높음을 의미한다. 도구의 
신뢰도는 Ham[30]의 연구에서는 Cronbach’s α=.897
이었고, 본 연구에서의 Cronbach's α=.930이었다.

2.4 자료 분석 방법
본 연구에서 수집된 자료는 SPSS/WIN 23.0 프로그

램을 이용하여 분석하였다. 첫째, 대상자의 일반적 특성
을 확인하기 위해 기술통계를 이용하였다. 둘째, 일반적 
특성에 따른 직무특성, 개인-조직 적합성, 감정노동, 이
직 의도의 차이는 t-test, ANOVA, Scheffe’s test로 분
석하였다. 셋째, 직무특성, 개인-조직 적합성, 감정노동, 
이직 의도 간의 상관관계를 확인하기 위해 Pearson 상
관관계를 산출하여 분석하였다. 넷째, 대상자의 이직 의
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도에 영향을 미치는 요인은 위계적 다중회귀분석을 시행
하였다. 

3. 연구결과
3.1 대상자의 일반적 특성과 근무관련 특성

성별은 ‘여자’가 다수로 90.3%이었고, 연령은 ‘40세 
이상’이 63.7%, 결혼상태는 ‘기혼’이 77.6%, 종교는 ‘없
음’이 46.4%, 학력은 ‘전문학사’ 71.0%로 가장 많았다
Table 1. 임상 실무 경력은 ‘10년 이상’ 46.6%, 현 병원 
근무경력은 ‘1년 이상-3년 미만’이 54.3%, 직위는 ‘일반 
간호사’ 72.3%, 근무형태는 ‘상근직’ 45.1%, 급여 수준은 
‘200만원 이상-250만원 미만’이 53.5%, 병상 수는 ‘100
병상 이상-200병상 미만’이 51.7%, 1인 담당 환자 수는 
‘50명 이상-70명 미만’이 42.9%, 월 휴무일은 ‘9일 이상
-11일 미만’ 69.7%, 이직 경험은 ‘있다’가 89.9%, 현 병원 
부서이동 경험은 ‘없다’ 68.4%로 가장 많았다 Table 2.

Variables Categories n % M±SD
Gender Female 206 90.3

Male 22 9.7

Age
(year)

<30 38 16.6
43.01±10.6630∼<40 45 19.7

≥40 145 63.7
Marital status Married 177 77.6

Single 51 22.4

Religion

No 106 46.4
Christianity 53 23.2
Buddhism 55 24.1
Catholic 12 5.3
Others 2 1.2

Education 
level 

College 162 71.0
University 55 24.1
≥Master 11 4.9

Table 1. General Characteristics of Subjects    (N=228)

3.2 대상자의 일반적 특성과 근무관련 특성에서 제 
    변수의 차이

일반적 특성의 차이는 종교 ‘있음’이 ‘없음’에 비해 유
의하게 높았다(t=-1.98, p=.048). 그리고 근무관련 특성 
차이는 직위(F=20.45, p<.001), 근무형태(F=10.44, 
p<.001), 급여 수준(F=5.40, p<.001)에서 유의한 차이를 
보였다. 사후검정 결과 ‘수간호사 이상’이 ‘일반간호사’와 
‘책임간호사’보다 높았으며, ‘상근직’이 ‘밤번’, ‘3교대’ 근

무보다 높게 나타났다. 급여 또한 ‘300만원 이상’이 ‘200
만원 미만’, ‘200만원 이상-250만원 미만’, ‘250만원 이
상-300만원 미만’보다 높은 것으로 나타났다. 개인-조직 
적합성의 차이는 종교 ‘있음’이 ‘없음’에 비해 유의하게 높
았다(t=-2.14, p=.033). 그리고 교육수준(F=3.44, 
p=.034), 직위(F=6.07, p=.003), 1인 담당 환자수
(F=4.67, p=.010)로 유의한 차이를 보였다. 이직 경험은 
‘없다’가 ‘있다’보다 유의하게 높았다(t=2.68, p=.008). 사
후검정 결과, ‘대학원 이상’이 ‘전문학사’나 ‘대졸’보다 높
았으며, ‘수간호사 이상’이 ‘일반간호사’, ‘책임간호사’ 보
다 높았다. 1인당 담당 환자 수는 ‘70명 이상’이 ‘50명 이
상-70명 미만’, ‘50명 미만’ 보다 높게 나타났다. 감정노
동은 현 근무경력은 (F=3.58, p=.015), 근무형태

Veriables Cathegories n % M±SD

Clinical practice 
career(year)

<5 49 21.4
126.30
±90.755∼<10 73 32.0

≥10 106 46.6

Current hospital 
experience(year)

<1 57 25.0
28.71

±37.16
1∼<3 124 54.3
3∼<5 18 8.0

≥5 29 12.7

Job position 
staff nurse 165 72.3

charge nurse 13 5.8
head nurse 50 21.9

Service type
3 shift 78 34.2
night 47 20.7

full time 103 45.1

Monthly income
(10,000won)

<200 30 13.1
200∼<250 122 53.5
250∼<300 57 25.0

≥300 19 8.4

The number of beds 
in the hospital

<100 10 4.5
227.29
±95.77100∼<200 118 51.7

≥200 100 43.8

Number of single 
patients

<50 71 31.3
56.20

±25.4350∼<70 98 42.9
≥70 59 25.8

Off(Day)
<4-8 23 10.2

10.65
±2.209∼<11 159 69.7

≥12 46 20.1
Turnover experience No 23 10.1 2.68

±2.07Yes 205 89.9
Experience of 
moving departments 
to the current 
hospital

No 156 68.4 0.57
±1.04Yes 72 31.6

Table 2. Job-Related Characteristics of Subjects  
(N=228)
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Variables Categories Job characteristics Personal-
organizational fit Emotional labor Turnover intention

M±SD t/F
(p) M±SD t/F

(p) M±SD t/F
(p) M±SD t/F

(p)
Clinical practice 
career(year)

 <5 3.30±0.34 2.464
(.087)

3.23±0.66 1.886
(.154)

3.11±0.60 2.076
(.128)

3.08± 1.141
(.321)5∼<10 3.32±0.33 3.01±0.57 3.26±0.53 3.19±0.64

≥10 3.43±0.49 3.30±0.60 3.32±0.64 3.02±0.74
Current hospital 
service experience
(year)†

 <1a 3.32±0.42
.541

(.655)
3.24±0.53

.916
(.434)

3.06±0.52 3.581
(.015)
d>a

2.87±0.70 3.174
(.025)
c>a

1∼<3b 3.40±0.42 3.22±0.65 3.27±0.66 3.14±0.72
3∼<5c 3.31±0.35 3.06±0.53 3.41±0.35 3.40±0.53
≥5d 3.37±0.45 3.35±0.56 3.46±0.53 3.12±0.80

Job position†
Step nursea 3.28±0.36 20.459

(< .001)
c>a,b

3.16±0.58 6.072
(.003)
c>b

3.21±0.57
1.916
(.150)

3.14±0.70 3.522
(.031)
b>c

Charge nurseb 3.33±0.43 3.12±0.52 3.32±0.39 3.33±0.54
≥Head nurse's 

aberrationc 3.67±0.46 3.48±0.64 3.39±0.73 2.86±0.81

Service type
(months)

3 thifta 3.27±0.29 10.443
(< .001)

c>a,b
3.19±0.61 .254

(.776)
3.23±0.45 3.436

(.034)
c>b

3.24±0.71 2.866
(.059)Nightb 3.24±0.39 3.21±0.57 3.08±0.74 2.97±0.81

Full timec 3.50±0.47 3.26±0.61 3.35±0.62 3.02±0.68

Monthly income
(10,000won)†

<200a 3.28±0.41 5.408
(.001)
d>a,b,c

3.37±0.56
2.540
(.057)

3.32±0.42
1.143
(.332)

3.06±0.66
.851

(.467)
200∼<250b 3.32±0.34 3.17±0.55 3.18±0.60 3.12±0.67
250∼<300c 3.39±0.45 3.17±0.70 3.34±0.63 3.11±0.83

≥300d 3.70±0.59 3.52±0.61 3.32±0.75 2.84±0.85
The number of beds in the 
hospital

<100 3.35±0.44 .562
(.571)

3.35±0.79 .327
(.7210

3.10±0.54 .875
(.418)

3.00±0.70 .620
(.539)100∼<200 3.40±0.41 3.24±0.57 3.22±0.67 3.04±0.70

≥200 3.34±0.42 3.20±0.63 3.31±0.51 3.15±0.76
Number of single 
patients†

<50a 3.39±0.44 1.414
(.245)

3.17±0.58 4.670
(.010)
c>b

3.40±0.58 4.296
(.015)
a>c

3.16±0.65 1.054
(.350)50∼<70b 3.32±0.38 3.14±0.67 3.23±0.62 3.10±0.82

≥70(c) 3.43±0.44 3.43±0.46 3.10±0.57 2.98±0.63

Off(months)†
4∼<8a 3.30±0.46 .650

(.523)
3.17±0.54 .125

(.883)
3.54±0.44 7.087

(.001)
a>b,c

3.40±0.62 2.583
(.078)9∼<11b 3.39±0.41 3.24±0.62 3.28±0.56 3.07±0.71

≥12c 3.33±0.42 3.21±0.60 3.00±0.73 3.30±0.81
Turnover experience No 3.34±0.49 -.373

(.710)
3.54±0.52 2.689

(.008)
2.90±0.79 -3.023

(.003)
2.69±0.82 -2.815

(.005)Yes 3.37±0.41 3.19±0.60 3.29±0.57 3.13±0.70
Experience of moving 
departments to the current 
hospital

No 3.37±0.42 .176
(.860)

3.18±0.63 -1.542
(.125)

3.24±0.63 -0.483
(.629)

3.11±0.74 .550
(.583)Yes 3.36±0.40 3.32±0.54 3.28±0.54 3.05±0.70

Sheffe’s test (†) 

Table 4. Differences between General Characteristics of the Subjects         (N=228)

Variables Categories
Job characteristics Personal-

organizational fit Emotional labor Turnover intention

M±SD t/F
(p) M±SD t/F

(p) M±SD t/F
(p) M±SD t/F

(p)
Gender Female 3.37±0.42 .608

(.543)
3.24±0.57 .860

(.390)
3.26±0.60 .784

(.434)
3.10±0.70 .781

(.436)Male 3.32±0.37 3.12±0.85 3.16±0.62 2.97±0.92

Age
 <30a 3.33±0.33

1.234
(.293)

3.29±0.72
.487

(.615)
3.13±0.63

1.777
(.172)

3.10±0.89
.303

(.739)30∼<40b 3.29±0.40 3.16±0.53 3.18±0.51 3.01±0.62
≥40c 3.40±0.44 3.23±0.59 3.31±0.62 3.11±0.71

Marital status Single 3.39±0.34 .476
(.635)

3.15±0.66 -.979
(.328)

3.26±0.50 .150
(.881)

3.29±0.81 2.247
(.026))Married 3.36±0.44 3.25±0.59 3.25±0.63 3.03±0.69

Religion No 3.31±0.36 -1.985
(.048)

3.14±0.62 -2.146
(.033)

3.26±0.57 .224
(.823)

3.16±0.74 1.411
(.160)Yes 3.42±0.46 3.31±0.58 3.24±0.64 3.02±0.72

Education level†
Collegea 3.34±0.37

1.724
(.181)

3.16±0.60 3.442
(.034)
c>a

3.29±0.58
2.917
(.056)

3.10±0.69
.433

(.649)Universityb 3.43±0.46 3.35±0.58 3.24±0.53 3.10±0.74
≥Masterc 3.50±0.74 3.52±0.70 2.84±1.08 2.89±1.09

Sheffe’s test (†) 

Table 3. Differences between General Characteristics of the Subject            (N=228)
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(F=3.43, p=.034), 1인 담당 환자 수(F=4.29, p=.015), 
월 휴무(F=7.08, p=.001)에서 유의한 차이를 보였다. 이
직경험 유무는 ‘있다’가 ‘없다’보다 유의하게 높았다
(t=-3.02, p=.003). 사후검정 결과 현 병원 근무경력이 
‘5년 이상’이 ‘1년 미만’, ‘1년 이상-3년 미만’, ‘3년 이상
-5년 미만’ 보다 감정노동이 높았으며, 상근직’이 ‘밤번’, 
‘3교대’ 근무보다 감정노동이 높게 나타났다. 1인 담당 
환자 수는 ‘50명 미만’이 ‘50명 이상-70명 미만‘, ’70명 
이상’보다 높게 나타났으며, 월 휴무는 ‘4일 이상-8일 미
만‘이 ’9일 이상-11일 미만‘,’12일 이상‘’보다 높은 것으로 
나타났다. 이직 의도는 결혼은 ‘미혼’보다 ‘기혼’이 유의하
게 높았으며(t=2.24, p=.026), 그리고 현 병원 근무경력
(F=3.17, p=.025), 직위(F=3.52, p=.031)에서 유의한 차
이를 보였다. 또한, 이직경험 유무는 ‘있다’가 ‘없다’보다 
유의하게 높았다(F=-2.81, p=.005). 사후검정 결과 현 
병원 근무경력은 ‘3년 이상-5년 미만’이 ‘1년 미만’, ‘1년 
이상-3년 미만’, ‘5년 이상’보다 높게 나타났고, ‘책임간호
사’가 ‘간호사’, ‘수간호사 이상’보다 높은 것으로 나타났
다. Table 3, Table 4.

3.3 대상자의 직무특성, 개인-조직 적합성, 감정노
    동, 이직 의도 간의 상관관계

대상자의 직무특성, 개인-조직 적합성, 감정노동과 이
직 의도 간 상관관계에서 이직 의도는 개인-조직 적합성
(r=-.56, p<.001)과 음의 상관관계가 있고, 감정노동(r=.44, 
p<.001)과는 양의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 개인-
조직 적합성은 직무특성과 양의 상관관계가 있고(r=.29, 
p<.001), 감정노동은 개인-조직 적합성(r=-.25, p<.001)과
는 음의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. Table 5.  

1 2 3 4
1 1
2 .290

(<.001) 1
3 .079

(.274)
-.252

(<.001) 1
4 -.123

(.065)
-.561

(<.001)
.447

(.000) 1
 1. Job characteristics 2. Personal –organizational fit 
 3. Emotional labor 4. Turnover intention

Table 5. Correlation among Variables     (N=228)

4. 대상자의 이직 의도에 영향을 미치는 요인
위계적 다중회귀분석에 대한 기본 가정을 검증한 결과 

분산팽창요인계수(Variation Inflation Factor, VIF)가 
모두 10을 넘지 않아 다중공선성의 문제는 없는 것으로 
확인되었고, Durbin-Watson 통계량이 2.007로 2.0에 
가까우므로 자기상관이 없어 오차 항들이 서로 독립적임
을 알 수 있었다. 이직 의도에 영향을 미치는 요인 결과 
모형 1은 대상자의 일반적 특성과 직무관련 특성에서 유
의한 변수만을 분석한 것으로 회귀식은 (F=4.174, 
p=.001) 통계적으로 유의한 것으로 나타났으며, 모형 설
명력은 8.6%이다. 이직 의도에 영향을 미치는 요인은 현 
병원 부서이동 경험(β=0.156, p=.018), 직위에서 일반간
호사(β=.173, p=.019), 이직경험(β=.136, p=.039)이었
다. 모형 2는 모형 1의 변수와 상관분석에서 이직 의도와 
유의한 직무특성 하위변수인 직무 도전성을 추가하여 분
석한 것으로 회귀식은 (F=4.254, p<.001) 통계적으로 유
의한 것으로 나타났으며, 모형 설명력은 10.4%이다. 이
직 의도에 영향을 미치는 요인은 결혼상태(β=-.131, 
p=.049), 현 병원 부서이동 경험(β=.156,  p=.016), 직
위에서 일반간호사(β=.148, p=.046), 이직경험(β=.160, 
p=.016), 직무 도전성(β=-.137, p=.038)이었다. 모형 3
은 모형 1, 2의 변수와 상관분석에서 이직 의도와 유의한 
개인-조직 적합성을 추가하여 분석한 것으로 회귀식의 
적합도는 F=18.196, p<0.001로 통계적으로 유의한 것
으로 나타났으며, 모형 설명력은 36.7%이다. 이직 의도
에 영향을 미치는 요인은 결혼상태(β=-.126, p=.025), 
현 병원 부서이동 경험(β=.153, p=.005), 이직경험(β
=.112, p=.046), 개인-조직 적합성(β=-.541, p<.001)이
었다. 모형 4는 모형 1, 2, 3의 변수와 상관분석에서 이
직 의도와 유의한 감정노동을 추가하여 분석한 것으로 
회귀식은 (F=22.362, p<0.001) 통계적으로 유의한 것으
로 나타났으며, 모형 설명력은 45.0%이다. 이직 의도에 
영향을 미치는 요인은 기혼자(β=-.106, p=.044), 개인-
조직 적합성(β=-.441, p<0.001), 감정노동(β=.318, 
p<.001)이었다. 즉, 기혼자 그리고 개인-조직 적합성이 
낮고 감정노동이 높을수록 이직 의도가 높아진다. 그리고 
이들 세 개의 변수가 그들의 이직 의도를 45.0% 설명할 
수 있는 것으로 나타났다. Table 6.

5. 논의
본 연구는 요양병원 간호사가 지각하는 직무특성, 개

인-조직 적합성과 감정노동이 요양병원 간호사의 이직 
의도에 미치는 영향을 알아보고자 수행하였으며, 주요결
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과를 토대로 논의하면 다음과 같다. 
일반적 특성과 근무관련 특성에 따른 직무특성의 차이

는 종교가 있을 때, ‘수간호사 이상’이 ‘일반간호사’와 ‘책
임간호사’에 비해, ‘상근직’이 ‘밤번’이나 ‘3교대’ 근무보
다, 급여는 ‘300만원 이상’이 ‘300만원 미만’보다 직무특
성이 높은 것으로 나타났다. 이러한 결과는 요양병원 간
호사를 대상으로 연구한 Kang[31]의 연구에서 직위, 급
여, 근무형태에 따라 유의한 차이가 난 결과와 유사하다. 
직무특성은 개인에게 주어지는 직무에 대한 의미감, 책임
감, 결과에 대한 인지를 느끼게 하는 핵심직무를 특성별
로 구분한 것으로[7], 직무를 설계할 때에는 직무 자체의 
특성은 물론 직무수행자의 개인적 특성도 고려해야 한다
고 했다[32]. 따라서 요양보호사의 직무특성을 향상시키
기 위해서는 종교, 직위, 근무형태, 급여수준에 대한 고려
가 필요하다고 할 수 있다.

일반적 특성과 근무관련 특성에 따른 개인-조직 적합
성의 차이는 종교는 ‘있음’이, 교육수준은 ‘대학원 이상’이 
‘전문학사’나 ‘대졸’보다, 직위는 ‘수간호사 이상’이 ‘일반
간호사’보다, 1인당 담당 환자수는 ‘70명 이상’이 ‘70명 
미만’보다 개인-조직 적합성이 높게 나타났다. 

이것은 사회복지사를 대상으로 한 연구에서 교육수준
에서 차이를 보고한 Lee와 Lee[33]의 연구와 비슷하였

고, 다른 공기업 임직원 대상으로 한 Park[34]의 연구에
서는 성별, 결혼상태, 월 소득, 직위에 유의한 차이가 있
다고 한 연구와는 다소 차이를 보였다. 개인-조직 적합성
을 개인의 가치와 조직의 가치 혹은 규범 간의 일치성으
로 정의하였고, 개인과 조직의 가치가 일치하는지의 여부
에 따라서 개인은 조직을 선택하게 되고 또한 이탈하지 
않는다고 하였다[35]. 즉, 이 개념은 개인과 조직 가치의 
일치성을 강조함으로써 조직이 제공하는 가치와 그에 따
르는 조직문화까지 포괄하는 개념이다. 낮은 수준의 개인
-조직 적합성을 지닌 개인들은 직무에 만족하고 조직에 
애착될 가능성이 보다 더 낮다. 그 이유는 낮은 수준의 
조직 동일시 및 낮은 가치 일치 등을 보유하고 감독자(상
사) 및 동료직원 등과 의사소통에 문제가 있고 협력할 가
능성이 낮고 이것이 그들 사이의 인지적 불협화음을 초
래할 수 있기 때문이다[36]. 그러므로 요양병원 간호사의 
개인-조직 적합성을 높이기 위해 종교 및 교육적 서비스 
그리고 직위 및 직급별 조직의 가치와 문화를 고려한 조
직 관리가 필요하다고 하겠다. 

일반적 특성과 근무관련 특성에 따른 요양병원 간호사
들의 감정노동은 현 병원 근무경력, 근무형태, 월 휴무, 
이직경험에서 차이가 있는 것으로 나타났다. 현 병원 근
무경력이 ‘5년 미만’보다 ‘5년 이상’이 감정노동이 높았으

Variables Model 1 p Model 2 p Model 3 p Model 4 pB SE B β B SE B β B SE B β B SE B β
Intercept 2.823 .169 　 .000 3.484 .359 　 .000 5.184 .351 　 .000 3.746 .412 　 .000
Married(d1) -.227 .116 -.131 .051 -.227 .115 -.131 .049 -.219 .097 -.126 .025 -.184 .091 -.106 .044
Experience of moving 
departments to the 
current hospital

.003 .001 .156 .018 .003 .001 .156 .016 .003 .001 .153 .005 .002 .001 .096 .067

Job position
staff nurse(d2) .280 .119 .173 .019 .240 .119 .148 .046 .059 .102 .037 .563 .140 .097 .086 .149
Job position
charge nurse(d3) .384 .221 .123 .084 .323 .222 .104 .146 .145 .188 .046 .441 .215 .176 .069 .223

Turnover xperience .048 .023 .136 .039 .056 .023 .160 .016 .039 .020 .112 .046 .024 .018 .069 .194

Job characteristics -.183 .088 -.137 .038 -.020 .076 -.015 .794 -.080 .072 -.060 .268
Personal-
organizational fit -.650 .068 -.541 .000 -.530 .067 -.441 .000
Emotional labor .383 .067 .318 .000

F-value(p) 4.174(0.001) 4.254(<.001) 18.196(<.001) 22.362(<.001)
R2 0.086 0.104 0.367 0.450
Δ R2 0.018 0.263 0.083

  **dummy variable(d1) : Marital status - Married(1), Single(0)
                   (d2) : Job position – Step nurse(1), Charge nurse(0), head nurse's aberration(0)
                   (d3) : Job position – Step nurse(1), Charge nurse(0), head nurse's aberration(0)

Table 6. Factors effecting the degree of Turnover Intention           (N=228)
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며, 근무형태는 ‘상근직’이 ‘밤번’ 근무보다 감정노동이 높
게 나타났다. 이러한 결과는 ‘연령’이 낮을수록, ‘미혼’일 
경우, ‘직위’가 낮을수록, 근무경력이 ‘1년 이내’에서 ‘2년 
사이’, ‘급여’가 낮을수록, ‘밤 근무’ 횟수가 많을수록, 감
정노동이 높은 것으로 나타났다[37-38]. An[39]은 연령, 
결혼상태, 담당하는 환자의 수가 감정노동을 높이는 대표
적인 요인이라 하여 본 연구와 다소 유사한 결과를 얻었
다. 감정노동은 조직의 목표를 완수하기 위해서 대인 간 
상호작용을 하는 동안 조직이 요구하는 감정을 표현하기 
위한 노력, 계획, 통제 정도를 말한다[26]. 간호사는 자신
의 실제 감정과 조직이 요구하는 감정표현 규범에 차이
를 느끼지만 직무수행을 위해 자신이 느끼는 감정표현을 
조절하려고 노력한다[40]. 간호사는 자신의 실제 감정을 
숨기고 거짓된 감정을 표현하려 하거나, 상황에 맞는 진
실 되고 바람직한 감정을 표현하려고 노력하는 감정노동
을 경험한다[41]. 그러므로 근무경력이 많을수록 그리고 상
근직에서 감정노동이 높게 나타나 이들을 대상으로 한 자기
주장 훈련과 같은 감정노동 감소 프로그램이 필요하다.

일반적 특성과 근무 관련 특성에 따른 요양병원 간호
사들의 이직 의도는 결혼 유무, 현 병원 근무경력, 직위, 
이직경험에서 차이가 있는 것으로 나타났다. 결혼상태는 
미혼이 이직 의도가 높게 나타났으며, 현 병원 근무경력
은 ‘3년 이상’-‘5년 미만’의 경력을 가진 간호사가 이직 
의도가 가장 높게 나타났고, ‘1년 미만’이 가장 낮게 나타
났다. 직위는 ‘책임간호사’가 ‘일반간호사’나 ‘수간호사 이
상’보다 이직 의도가 높게 나타났으며, 이직경험이 ‘있음’
이 이직 의도가 높게 나타났다. Lee[42]의 연구결과와 결
혼상태, 근무부서, 총 근무경력, 직위에서 차이가 있다는 
Park[43]의 연구와도 일부 일치한다. 이직 의도는 특정
한 상황 속에서 종업원이 조직을 이탈하려고 하는 개인
의 심리적 반응상태[44]로 정의되고 이직과 이직 의도는 
실제로 그 결과가 다르게 나타나는 경우가 많지만, 이직 
의도가 조직에서 중요한 이유는 이직에 관한 태도가 실
제 행동으로 이어질 가능성을 배제하기 어렵기 때문이다
[44]. Beecroft[5]는 높은 이직률은 간호 인력의 부족을 
야기하면서 재직 간호사의 업무량과 스트레스를 증가시
키고, 신규간호사의 상대적 비율을 증가시켜 간호업무의 
질적 저하를 초래하여 결과적으로 조직의 생산성과 효율
성에 영향을 미치게 된다고 하였다. 이러한 결과는 이직 
횟수, 결혼 유무, 직위에서 차이가 있다. 그러므로 이직 
의도를 낮추기 위한 근무경력에 따른 승진과 교육의 기
회를 주어 개인의 잠재 능력을 최대한 발휘할 수 있도록 
구체적인 중재 방안이 필요하다.

요양병원 간호사들의 직무특성, 개인-조직 적합성, 감
정노동, 이직 의도 간의 관계를 보면 이직 의도는 개인-
조직 적합성과 음의 상관관계가 있으며, 감정노동과는 양
의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 즉, 개인-조직 적
합성이 낮을수록 그리고, 감정노동이 높을수록 이직 의도 
정도가 높아져, 감정노동이 높을수록 이직 의도가 증가한
다는 선행연구들[17-19]과도 부합한다. 또한, 개인-조직 
적합성이 향상되면 이직 의도가 감소하고[13] 낮은 수준
의 개인-조직 적합성은 이직 의도를 증가시키는 결과를 
초래한다고 한 연구와도 일치한다[45]. 따라서 요양병원 
간호사의 이직 의도를 감소시키기 위해서는 개인-조직 
적합성을 향상시키고 감정노동을 낮출 수 있는 조직적 
차원에서의 전략이 필요하다고 하겠다.

요양병원 간호사의 이직 의도에 미치는 영향요인을 확
인하기 위해 위계적 다중회귀분석을 실시한 결과 모형 1
에서 이직 의도에 영향을 미치는 요인은 현 병원 부서이
동 경험, 일반간호사, 이직경험이었다. 모형 2에서 직무
특성을 투입한 결과 설명력은 10.4%였다. 모형 3에서 개
인-조직 적합성을 투입한 결과 설명력은 36.7%로 어느 
정도 증가하였다. 모형 4에서 감정노동을 투입한 결과 설
명력은 45%로 증가하였다. 독립변수 중 개인-조직 적합
성(β=-.441)이 이직 의도에 가장 큰 영향을 미쳤으며, 감
정노동(β=.318) 순으로 이직 의도에 영향을 주었다. 이
에 가장 큰 영향을 주었던 개인-조직 적합성부터 논하고
자 한다. 

개인-조직 적합성은 이직 의도에 부적인 영향을 미쳐 
개인-조직 적합성을 높게 인식하는 간호사일수록 이직하
고자 하는 의도가 낮은 것으로 나타났다. O'Reilly[46]는 
개인-조직 적합성이 이직 의도와 실제 이직률을 예측한
다는 결과를 발표하였고, Lee[13]의 연구에서도 조직의 
목표와 개인의 목표가 일치하지 않으면서 직무에 만족하
지 않을 때 간호사의 이직 의도가 증가한다고 하였으며, 
개인-조직 적합성이 향상되면 이직 의도가 감소하고[14] 
낮은 수준의 개인-조직 적합성은 이직 의도를 증가시키
는 결과를 초래한다고 하였다[45]. Jung[11]은 조직의 
목표와 개인의 목표가 일치하지 않으면서 직무에 만족하
지 않을 때 종사원들의 이직 의도가 증가하며 개인-조직 
적합성이 향상되면 이직 의도가 감소한다는 결과와 다소 
일치한다. 현재 간호조직에서 개인-조직 적합성에 대한 
연구가 미흡한 상황이지만, 요양병원 간호사의 이직 의도
를 낮추기 위해서는 조직의 가치와 조직의 일치성이 더 
나아가 개인의 가치와 그에 따른 조직문화에 대한 정책
적 관리가 필요하다고 하겠다.
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요양병원 입원환자는 재활요구도가 높고, 인지적, 기

능적 손상이 있는 만성질환자이며, 질병의 악화와 말기상
태로 복합적인 의료서비스를 필요로 한다[17]. 노인들을 
돌보고 간호하면서 요양병원 간호사에게는 경청이 요구
되며[47], 사회적으로 용납 가능한 감정을 유지해야 하는 
일이 빈번하게 발생한다[48]. 따라서 요양병원 간호사의 
감정노동은 업무에 많은 부분을 차지하고 있으며, 중요하
게 다뤄야 할 요인임을 알 수 있다. Jung[49]은 이직 의
도에 유의하게 긍정적인 영향을 미치는 변수가 감정노동
으로 나타나 이직 의도에 미치는 요소임을 입증하였다. 
그러므로 요양병원의 특성을 고려하고 간호사들의 감정
노동을 감소시킬 수 있는 조직적인 차원에서의 프로그램 
개발 및 전략이 필요하다. 

6. 결론 및 제언
본 연구는 요양병원 간호사들의 직무특성, 개인-조직 

적합성과 감정노동이 이직 의도에 미치는 영향을 파악하
여 요양병원 간호사들의 이직 의도를 낮추는 인력관리 
전략을 수립하는데 기초자료를 제공하기 위해 시도된 서
술적 조사 연구이다. 요양병원 간호사들은 결혼상태, 개
인-조직 적합성, 감정노동이 이직 의도에 영향을 미친다
는 것을 알 수 있었다. 따라서 요양병원 간호사들의 이직 
의도를 낮추기 위해서는 요양병원의 특수성을 고려한 개
인의 가치와 조직의 가치 혹은 규범 간의 일치성을 향상 
시킬 수 있는 근무환경을 마련하며, 감정노동을 감소시키
는 방안을 모색하는 노력을 기울일 필요가 있다. 본 연구
는 일반병원 간호사 아닌 특수성을 가진 전문병원인 요
양병원 간호사들을 대상으로 이직 의도에 대한 연구로서 
의의가 있으며, 일부 지역에 소재한 병원에 근무하는 간
호사들을 임의표집 하였으므로 일반화 하는데는 제한점
이 있다. 그리고 전국 요양병원의 직무특성, 개인-조직 
적합성, 감정노동, 이직 의도에 관한 확대 연구가 필요하
며, 간호사의 이직 의도를 낮출 수 있는 근무환경을 조성
할 수 있는 전략과 정서·심리적 지지 및 교육 프로그램의 
개발과 적용이 요구된다. 
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