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요  약  본 연구의 목적은 임상간호사를 대상으로 Maslow의 욕구위계이론에 근거한 5가지 욕구만족이 직무만족

과 이직의도에 미치는 영향을 살펴보고, 욕구만족과 이직의도의 관계에서 직무만족의 매개효과를 확인한 융합연

구이다. 연구참여자는 서울에 소재한 종합병원의 임상간호사 239명이었다. 수집한 자료는 위계적 회귀분석과 

PROCESS Macro (Model 4)를 이용하여 매개효과를 분석하였다. 연구결과, 생리적 욕구와 안전 욕구는 직무만족

에 유의한 영향을 미치지 않았고, 소속감 욕구, 존중 욕구 및 자아실현 욕구가 직무만족에 유의한 정적 영향을 

미쳤다. 반면, 생리적 욕구와 존중 욕구가 이직의도에 유의한 부적 영향을 미쳤다. 임상간호사의 욕구만족(생리적 

욕구, 안전 욕구, 소속감 욕구 및 자아실현 욕구)과 이직의도 간의 관계에서 직무만족의 매개변수가 유의하게 나타

났다. 임상간호사의 5가지 욕구만족이 증가하면 직무만족을 매개로 하여 의직의도를 감소시킬 수 있으므로, 간호

사의 욕구만족과 직무만족을 효과적으로 관리할 필요가 있음을 논의하였다. 

주제어 : 간호사, 욕구 평가, 직무만족, 이직의도, 융합

Abstract  In this study, we examine the effects of five needs satisfaction on job satisfaction and 

turnover intention based on Maslow's hierarchy of needs for clinical nurses. Also, this was a 

convergence study that confirmed the mediating effect of job satisfaction on the relationship 

between need satisfaction and turnover intention. The participants were 239 clinical nurses at a 

general hospital located in Seoul. The collected data were analyzed for mediating effects using 

hierarchical regression analysis and PROCESS Macro (Model 4). Physiological and safety needs did 

not have a significant effect on job satisfaction while belongingness, esteem, and self-actualizations 

need had a significant positive effect on job satisfaction. On the other hand, physiological and 

esteem needs had a significant negative effect on turnover intention. In addition, the mediating 

effect of job satisfaction was significant in the relationship between need satisfaction 

(physiological, safety, belongingness, and self-actualization needs) and turnover intention. We 

confirm that an increase in the satisfaction of the five needs of clinical nurses can reduce their 

turnover intention. Therefore, we suggest that it is necessary to effectively manage need satisfaction 

and job satisfaction in the clinical field.
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1. 서론

1.1 연구의 필요성 

임상간호사가 수행하는 업무는 의료서비스에서 많은 

부분을 차지하고 있으며, 최근 중증도 높은 환자의 증가, 

전문적인 의료수요 증가, 과실이나 사고에 대한 책임, 

고도의 긴장이 요구되는 업무 특성 등으로 인해 간호사

의 직무스트레스 정도가 높은 편이다[1,2]. 이로 인해

근무 중 기본적인 욕구가 충족되지 못하여 간호사의

인권침해에 관한 사항이 보고되고 있다[3]. 간호사는 식사

및 휴게시간을 보장받지 못한 상태에서 장시간 근무를 

하면 피로도가 증가할 수 있고, 간호인력의 부족으로

인해 긴 근무시간에 대한 요구에 직면하고 있다[4]. 또한,

2020년 국내 간호사의 이직률은 평균 15.2로 2019년 

12.4%에 비해 증가했으며, 이직 현황은 간호사가 95.9%

로 많은 분포를 보였고 종합병원급의 이직자 수가 가장 

많았다[5]. 간호사의 이직은 환자 및 동료 간호사에게 

부정적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 병원조직의 운영에

도 어려움을 초래함으로 간호사의 이직을 감소시키기 

위한 방안이 시급하다.

인간은 누구나 기본적으로 생리적, 안전, 소속, 존중, 

자아실현의 다섯 가지 욕구를 가지고 있다[6,7]. Maslow

의 욕구위계이론에 따르면, 생리적 욕구의 하위단계가 

충족되면 다음 수준의 상위 욕구가 동기화되어 역동적

인 과정이 발생한다. 그렇지만 일부 하위 욕구가 충족되

지 않더라도 상위 욕구가 활성화될 수 있으므로, 인간은 

상황에 따라 능동적으로 자아실현을 위해 노력하는 존

재라고 하였다[7]. 이처럼 사람이 처한 환경과 문화적 

배경에 따라 욕구의 서열 순서가 변경될 수 있다[8]. 

그럼에도 불구하고 모든 욕구 중에서 생리적 욕구가 

유기체의 생존을 위해 가장 강력하고 중요하다[6,9]. 대한

간호협회에서 실시한 실태조사에 따르면, 간호사는 생리적

욕구로써 식사시간 부족(31.1%), 휴게시간 부족(54.4%)이

타직종에 비해 높게 나타났고, 근무 중에 폭행(10.0%)과 

폭언(65.5%)을 경험하여 안전의 욕구가 미충족되는

상황을 높게 보고하였다[3]. 이를 통해 임상간호사의 

근무와 관련하여 욕구의 충족 정도를 살펴보는 연구가 

필요하며, 근무환경 개선을 통해 욕구 충족을 향상시킬 수

있는 방안 마련이 요구된다. 

Maslow의 욕구위계이론을 적용한 연구를 살펴보면, 

임상간호사를 대상으로 수행된 선행연구를 찾아볼 수 

없었고, 다양한 직종에서 욕구는 직무스트레스나 직무

만족과 관련이 있었다[10-12]. 욕구위계이론은 장소 및 

공간 분야[9,13], 경영마케팅 분야[14]에서 다루어졌고, 

공무원[11], 노인[15], 문화관광해설사[11,16]를 대상으로

욕구의 만족도를 살펴본 연구가 수행되었다. 대학 직원

의 욕구가 직무스트레스에 유의한 영향을 미쳤고[12], 

공무원 및문화관광해설사의 욕구만족이 직무만족에

정적 영향을 주었다[10,11]. 특히 생리적 욕구가 미치는 

영향이 다른 욕구에 비해 상대적으로 강하게 나타나 

근로자의 생리적 욕구를 충족시켜 주면 직무만족을 향상

시킬 수 있다고 주장하였다[10]. 간호사의 직무 중에 경험

하는 높은 수준의 스트레스는 우울, 불안, 신체화 등

정신건강 문제를 유발시키며 신체건강 또한 악화시킨다

[1]. 간호사의 직무만족의 강력한 예측 요인은 업무에 

대한 보상이었고, 간호사의 정서적 피로를 예측하는 요인

은 일과 시간의 압박으로 근무환경의 특성이 간호사의 

신체건강에 영향을 미쳤다[2]. 생리적 욕구는 배고픔, 

갈증, 피로와 같이 생존과 직결되는 욕구로써[6,7] 간호사

의 근무시간과 업무량과 관련이 있고, 안전 욕구는 육체적

안전뿐만 아니라 직업, 재정 및 사회적 혼란에서 안정을 

추구하는 것으로써[7] 업무와 관련된 금전적 보상 및

안전한 근무환경과 관련이 있다. 이렇듯 선행연구의 결과

를 참고할 때 임상간호사의 근무와 관련된 욕구만족은 

직무만족과도 관련이 있을 것이고, 욕구의 불만족은 신체

및 정신건강에 영향을 미칠 것으로 유추해 볼 수 있다. 

임상간호사의 이직은 조직 생산성에 문제를 유발하며 

간호사 본인뿐만 아니라 남아있는 간호사에게 부정적인 

영향을 미치므로 주요하게 다루어야 한다[17]. 간호사의 

이직의도에 관한 메타분석 결과, 이직의도를 높이는

촉진요인에는 감정노동, 역할갈등, 업무 과중, 직장 내 

폭력 등이 있었고, 이직의도를 낮추는 억제요인에는 조직

몰입, 직무만족, 긍정심리자본, 간호전문직관, 병동 조직

문화 및 업무환경 등이 있었다[18]. 또 다른 연구에서는 

제한된 승진기회, 낮은 교육기회, 직원 간 갈등, 낮은 임금,

부족한 안전보장 등[19], 업무 부담감, 근무시간, 휴식 

부족 등[20]을 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인

으로 제시하였다. 국내 연구에서는 교대근무, 육아 및 

출산 스트레스가 간호사의 이직의도와 관련이 있다고 

하였다[21]. 간호사의 이직률 증가는 간호업무에서 공백

을 초래하므로 신속하게 간호인력이 충원되지 않으면 

결국 간호사의 근무환경이 악화되어 남은 간호사에게 
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영향을 미치게 된다. 또한, 간호사의 조직몰입을 높이고 

직무만족을 높아질수록 이직의도가 감소하였다[17]. 

Maslow의 소속감 욕구는 모든 인간관계에서의 친밀감

과 사랑을 느끼고자 하는 욕구로써[6,7] 직원들 간의

갈등을 경험하지 않는 것과 관련이 있고, 존중의 욕구는 

타인으로부터 호의적인 평가를 받고자 하는 욕구로써[7] 

승진이나 교육의 기회를 통해 타인의 인정을 받는 것이

라고 볼 수 있다. 따라서 임상간호사의 근무와 관련된 

기본적인 욕구만족은 이직의도와 관련이 있으며, 직무

만족이 이직의도에 영향을 미치는 요인으로 작용함

[18,22,23]을 확인하였다.

직무만족의 매개효과를 분석한 연구를 살펴보면, 임

상간호사의 직장폭력 경험과 이직의도 간의 관계에서 

직무만족의 매개효과가 유의하게 나타났고[22,23], 의료

종사자의 소진이 이직의도에 미치는 영향에서 직무만족

이 매개변인으로 작용하였다[24]. 기존의 연구에서 간호사

의 직무만족이나 이직의도에 미치는 영향을 살펴본

연구[17,22-24]가 다수를 차지한 반면, 임상간호사의 

욕구만족이 이직의도에 미치는 영향을 살펴본 연구가 

없었고, 욕구만족과 이직의도의 관계에서 직무만족의 매개

효과를 살펴본 연구를 찾아볼 수 없었다. 이에 본 연구

는 임상간호사를 대상으로 Maslow의 욕구위계이론에

서 제시하는 5가지 욕구만족도를 살펴보고, 욕구만족이 

이직의도에 영향을 미치는 관계에서 직무만족의 매개효

과를 살펴보고자 수행하였다. 

1.2 연구목적

본 연구 임상간호사를 대상으로 욕구만족이 직무만족 

및 이직의도에 미치는 영향을 분석하는 것이며, 구체적인

목적은 다음과 같다. 

첫째, 일반적 특성에 따른 5가지 욕구만족의 차이를 

확인한다. 

둘째, 5가지 욕구만족이 직무만족에 미치는 영향을 

확인한다. 

셋째, 5가지 욕구만족이 이직의도에 미치는 영향을 

확인한다. 

넷째, 5가지 욕구만족이 이직의도에 영향을 미치는 

관계에서 직무만족의 매개효과를 확인한다. 

2. 연구방법

2.1 연구설계

본 연구는 임상간호사를 대상으로 욕구만족이 직무만족

및 이직의도에 미치는 영향을 살펴보기 위한 서술적 

조사연구이며, 간호사 욕구만족도 측정도구 개발을 위한 

연구[25]에서 수집한 2차 자료를 분석하였다. 

2.2 연구대상

본 연구의 대상자는 서울에 소재한 종합병원 3곳에서 

근무하는 임상간호사로 하였다. 대상자의 선정기준은 

300병상 이상의 종합병원에서 근무하는 자, 문항을

읽고 이해할 수 있는 자였고, 제외기준은 의원급 의료기관

에서 근무하는 자로 하였다. 표본 수는 G*Power 

3.1.9.2 프로그램을 이용하여 산출하였다. 주요 통계기법

은 다중회귀분석, 유의수준 .05, 검정력 .95, 중간 효과

크기 .15, 독립변수(5가지 욕구, 직무만족, 일반적 특성 

등) 17개로 설정했을 때 최소 208명이 산출되었다. 

본 연구에서는 탈락률을 고려하여 250명을 대상으로 설문

을 진행하였고, 그중에서 불완전하게 응답한 12명을

제외하였다. 최종적으로 239명의 자료를 분석하여 최소 

사례 수를 충족하였다. 

2.3 연구도구

2.3.1 간호사 욕구만족

간호사 욕구만족은 Maslow의 욕구위계이론에 근거

하여 Kim과 Shin [25]이 개발한 간호사 욕구만족도

측정도구를 사용하여 측정하였다. 간호사 욕구만족도는 

30문항이고, 5점 리커트 척도로 되어 있다. 점수의 범위

는 30점에서 150점이며, 총합 점수가 높을수록 욕구의 

만족 정도가 높음을 의미한다. 도구개발 당시 신뢰도 

Cronbach’s α는 .90이었고, 하위요인별 신뢰도는 생리적

욕구 .80, 안전 욕구 .76, 소속감 욕구 .81, 존중 욕구 

.82, 자아실현 욕구 .83으로 나타났다[25]. 본 연구에서

는 전체 욕구만족도는 .89였고, 하위요인별로는 생리적 

욕구 .70, 안전 욕구 .79, 소속감 욕구 .81, 존중 욕구 

.81, 자아실현 욕구 .82로 나타났다. 

2.3.2 직무만족

직무만족은 Lee, Eo와 Lee [26]가 국내 임상간호사

를 대상으로 개발한 간호사 직무만족도 측정도구를
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사용하여 측정하였다. 직무만족은 33문항이고, 5점 리

커트 척도로 되어 있다. 점수의 범위는 33점에서 165점

이며, 총합 점수가 높을수록 직무만족이 높음을 의미한

다. 도구개발 당시 신뢰도 Cronbach’s α는 .95였고

[26], 본 연구에서는 .95였다. 

2.3.3 이직의도

이직의도는 Lawler [27]가 개발한 이직의도 측정도구

를 Park [28]이 국내 실정에 맞춰서 수정·보완한 도구를 

사용하여 측정하였다. 이직의도는 4문항이고, 5점 리커트

척도로 되어 있다. 점수의 범위는 4점에서 30점이며,

총합 점수가 높을수록 이직의도가 높음을 의미한다. 

Park [28]의 연구에서 도구의 신뢰도 Cronbach’s α는 

.88이었고, 본 연구에서는 .91이었다. 

2.4 자료수집 및 윤리적 고려 

자료수집에 앞서 S의료기관의 연구윤리심의위원회 

연구승인(IRB No: 116286-201908-HR-02)을 받아 

간호사 욕구만족도 측정도구 개발에 관한 연구를 진행

하였고, 본 연구는 2차 자료분석으로 연구자가 소속된 대학

에서 연구승인(IRB No: 2-1040781-A-N-012020140HR)

을 받았다. 본 연구는 2019년 10월 1일부터 11월 10일

까지 진행되었고, 3곳의 종합병원 간호부를 찾아가 부서

장의 허락을 받은 후 병동과 외래를 방문하였다. 연구자

와 사전에 교육을 받은 연구보조자 1인이 해당 병동의 

관리자와 임상간호사를 만나서 면대면 설문조사를 수행

하였다. 설문조사에 앞서 연구목적, 절차 및 자발적 참

여에 대하여 설명하였고, 설문 참여 도중에라도 중도 포

기가 가능함을 설명하였다. 또한, 대상자의 비밀보장에 

대하여 안내한 후 서면동의서를 받았다. 모든 설문을 마

친 후 참여한 대상자에게 소정의 사례로 상품권을 제공

하였다. 

2.5 자료분석

본 연구는 SPSS 25.0 프로그램(IBM Corporation, 

Armonk, NY, USA)을 이용하여 수집한 자료를 분석

하였다. 대상자의 일반적 특성과 연구변수들의 빈도분석과

기술통계 결과를 제시하였고, 일반적 특성에 따른 5가지 

욕구만족의 차이는 independent t-test, 분산분석

(ANOVA) 후 사후검증으로 Scheffé test를 수행하였다. 

5가지 욕구만족과 직무만족, 이직의도 간 관계는 

Pearson의 적률상관관계 분석을 수행하였고, 5가지 욕

구만족이 직무만족 및 의직의도에 미치는 영향을 분석

하기 위해 위계적 회귀분석을 수행하였다. 매개효과는 

SPSS PROCESS Macro Version 3.3 (Model 4)을 사용

하여 분석하였고, 매개효과(indirect effect) 크기의

유의성 검증은 부트스트래핑(bootstrapping) 방법을 

통해 95% 신뢰구간을 산출하였다[29]. 

3. 연구결과

3.1 일반적 특성

대상자의 일반적 특성은 Table 1과 같다. 여자가 

96.7%(231명)로 대다수를 차지하였고, 연령은 20대가 

136명(56.9%), 30대가 70명(29.3%), 40대 이상이 33명

(13.8%)이었다. 결혼 여부는 미혼이 169명(71.7%)으로

가장 많았고, 종교는 없는 경우가 133명(55.6%)이었고, 

임상경력은 3년 이하가 106명(44.4%)으로 많았다. 급여는

299만원 미만이 144명(60.3%)이었고, 근무형태는

3교대가 179명(74.9%)으로 많은 분포를 보였다. 근무부

서는 입원병동이 154명(64.4%)을 차지하였고, 직위는 

일반 간호사가 197명(82.4%)으로 대다수를 차지하였다. 

초과근무 시간은 1시간 미만 77명(32.2%), 1∼2시간 

90명(37.7%), 3∼4시간 72명(30.1%)의 분포를 보였다.

대상자 일반적 특성에 따른 욕구만족, 직무만족 및

이직의도의 차이를 확인한 결과 Table 1과 같다. 간호사

욕구만족은 종교(t=-2.38, p=.018)와 임상경력(F=5.98, 

p=.003)에 따라 유의한 차이를 보였다. 직무만족은

성별(t=-2.00, p=.047), 연령(F=5.54, p=.004), 결혼 여부

(t=-3.59, p<.001), 종교(t=-2.09, p=.038), 임상경력

(F=5.18, p=.006), 근무형태(t=-3.78, p<.001)에 따라 

유의한 차이를 보였다. 이직의도는 초과근무 시간

(F=4.09, p=.018)에 따라 유의한 차이를 보였다. 

3.2 일반적 특성에 따른 생리적 욕구, 안전 욕구, 소속감 

욕구, 존중 욕구 및 자아실현 욕구

대상자의 특성에 따라 5가지 욕구별로 차이가 있는지 

확인한 결과는 Table 2와 같다. 생리적 욕구는 남자가 

여자보다 욕구만족도가 높았고(t=2.40, p=.035), 40대 

이상이 20대와 30대보다 욕구만족도가 높았으며

(F=3.78, p=.024), 기혼자가 미혼자보다 욕구만족도가 

높았다(t=-2.24, p=.026). 또한, 임상경력이 3년 미만과 
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Variables Categories n(%)
Need satisfaction Job satisfaction Turnover intention

M±SD t/F(p) M±SD t/F(p) M±SD t/F(p)

Gender
Male 8(3.3) 2.94±0.27

-0.16(.876)
2.97±0.41

-2.00(.047)
3.75±0.79

1.71(.088)
Female 231(96.7) 2.97±0.42 3.34±0.51 3.17±0.95

Age 

20s a 136(56.9) 2.96±0.41
2.10(.124)

3.24±0.44
5.54(.004)

a<c

3.19±0.95
0.04(.961)

30s b 70(29.3) 2.91±0.44 3.40±0.59 3.19±1.04

over 40s c 33(13.8) 3.09±0.42 3.52±0.54 3.14±0.80

Marital status
Unmarried 169(70.7) 2.93±0.44

-1.87(.062)
3.25±0.50

-3.59(<.001)
3.21±0.98

0.76(.447)
Married 70(29.3) 3.04±0.35 3.50±0.47 3.11±0.89

Religion
Don't have 133(55.6) 2.91±0.42

-2.38(.018)
3.26±0.51

-2.09(.038)
3.22±0.97

0.65(.517)
Have 106(44.4) 3.04±0.41 3.40±0.50 3.14±0.94

Career length 
(year)

≤ 3 a 106(44.4) 3.01±0.38
5.98(.003)

b<a,c

3.28±0.43
5.18(.006)

a,b<c

3.14±0.96
0.27(.765)

4∼9 b 81(33.9) 2.84±0.44 3.25±0.53 3.24±1.01

≥ 10 c 52(21.8) 3.06±0.42 3.52±0.59 3.19±0.86

Pay 
(10,000won)

< 299 144(60.3) 2.96±0.39
-0.23(.817)

3.28±0.45
-1.70(.090)

3.12±0.95
-1.22(.224)

≥ 300 95(39.7) 2.97±0.46 3.40±0.58 3.28±0.96

Type of work 
Three shift 179(74.9) 2.95±0.42

-0.99(.323)
3.25±0.47

-3.78(<.001)
3.19±0.93

0.71(.865)
None shift 60(25.1) 3.01±0.43 3.53±0.56 3.17±1.03

Work unit

General ward a 154(64.4) 2.97±0.41
0.34(.711)

3.30±0.50
2.91(.056)

3.22±0.93
1.27(.284)

Special ward b 31(13.0) 2.91±0.50 3.20±0.52 3.31±1.03

OPD c 54(22.6) 2.97±0.40 3.46±0.51 3.01±0.98

Job position
Staff nurse 197(82.4) 2.96±0.43

-0.73(.466)
3.31±0.43

-1.249(.218)
3.19±0.98

0.04(.965)
Charge/Head nurse 42(17.6) 3.01±0.35 3.41±0.62 3.18±0.84

Overtime
(hour)

< 1 a 77(32.2) 3.00±0.42
1.63(.198)

3.40±0.48
1.48(.230)

3.04±1.08
4.09(.018)

a<c
1∼2 b 90(37.7) 3.00±0.42 3.31±0.51 3.10±0.89

3∼4 c 72(30.1) 2.89±0.40 3.26±0.53 3.45±0.85

OPD=out patient department.

Table 1. Differences in Need Satisfaction, Job Satisfaction and Turnover Intention according to Characteristics
(N=239) 

Variables Categories
Physiological 

need
Safety
need

Belongingness need Esteem
need

Self-actualization 
need

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

Gender
Male 2.46±0.21 2.40

(.035)

2.90±0.44 0.54
(.593)

3.58±0.39 -0.97 
(.334)

2.81±0.55 -0.19
(.849)

2.96±0.53 -0.98
(.328)Female 2.25±0.59 2.77±0.65 3.76±0.52 2.86±0.68 3.18±0.63

Age

20s a 2.22±0.50 3.78
(.024)
a,b<c

2.84±0.61 1.55
(.214)

3.77±0.45 0.82
(.442)

2.89±0.65 1.37
(.257)

3.08±0.57 6.32
(.002)

a<c
30s b 2.22±0.67 2.70±0.67 3.70±0.57 2.75±0.71 3.21±0.63

over 40s c 2.52±0.63 2.68±0.69 3.84±0.65 2.95±0.68 3.49±0.70

Marital 
status

Unmarried 2.21±0.55 -2.24
(.026)

2.76±0.68 -0.52
(.601)

3.75±0.50 -0.42
(.678)

2.85±0.69 -0.40
(.686)

3.09±0.62 -3.01
(.003)Married 2.39±0.62 2.81±0.53 3.78±0.56 2.88±0.61 3.36±0.59

Religion
Don't have 2.22±0.57 -1.41

(.161)

2.76±0.61 -0.41
(.686)

3.73±0.53 -1.05
(.297)

2.77±0.67 -2.20
(.029)

3.06±0.63 -3.10
(.002)Have 2.32±0.58 2.80±0.68 3.80±0.51 2.96±0.65 3.31±0.59

Career length 
(year)

≤ 3 a 2.35±0.58 5.59
(.004)
a,c>b

2.85±0.61 1.27
(.282)

3.77±0.50 2.25
(.107)

2.94±0.63 2.74
(.067)

3.15±0.52 9.61
(<.001)

a,b<c

4∼9 b 2.09±0.47 2.71±0.66 3.67±0.48 2.72±0.72 3.00±0.66

≥ 10 c 2.35±0.67 2.73±0.67 3.87±0.58 2.90±0.65 3.47±0.65

Pay 
(10,000won)

< 299 2.31±0.58 1.57
(.117)

2.76±0.64 -0.52
(.603)

3.75±0.46 -0.41 
(.685)

2.87±0.59 0.38
(.703)

3.11±0.53 -1.70
(.091)≥ 300 2.19±0.57 2.80±0.64 3.78±0.60 2.84±0.78 3.26±0.73

Type of 
work 

Three shift 2.19±0.51 -2.81
(.006)

2.81±0.64 1.38
(.168)

3.75±0.49 -0.24 
(.813)

2.87±0.66 0.58
(.566)

3.12±0.60 -2.20
(.030)None shift 2.47±0.70 2.68±0.63 3.77±0.60 2.81±0.69 3.32±0.67

Work unit

General ward a 2.18±0.51 5.00
(.007)

a<c

2.80±0.66 0.18
(.834)

3.81±0.48 2.13
(.090)

2.90±0.64 1.06
(.348)

3.17±0.61 0.19
(.829)Special ward b 2.28±0.58 2.74±0.64 3.64±0.53 2.76±0.81 3.11±0.75

OPD c 2.47±0.70 2.75±0.61 3.67±0.60 2.78±0.65 3.20±0.58

Job position
Staff nurse 2.25±0.57 -0.77

(.441)

2.79±0.65 0.53
(.598)

3.75±0.53 -0.26
(.796)

2.85±0.69 -0.31
(.754)

3.13±0.60 -1.76
(.080)Charge/Head nurse 2.33±0.61 2.73±0.58 3.78±0.44 2.89±0.57 3.33±0.67

Overtime
(hour)

< 1 a 2.47±0.63 9.93
(.<001)

a>b,c

2.79±0.61 1.33
(.267)

3.72±0.53 0.35
(.707)

2.76±0.69 1.80
(.168)

3.25±0.58 1.18
(.311)1∼2 b 2.25±0.51 2.84±0.62 3.77±0.51 2.95±0.70 3.17±0.64

3∼4 c 2.06±0.53 2.68±0.70 3.78±0.52 2.83±0.60 3.09±0.65

OPD=out patient department.

Table 2. Differences in Physiological Need, Safety Need, Belongingness Need, Esteem Need and 

Self-actualization Need according to General Characteristics 
(N=239) 
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10년 이상인 간호사가 4∼9년에 비해 생리적 욕구만족

도가 높았고(F=5.59, p=.004), 비교대 근무자가 3교대 

근무자보다 높았으며(t=-2.81, p=.006), 근무부서가

외래인 경우가 입원병동에 비해 생리적 욕구만족도가 

높았다(F=5.00, p=.007). 마지막으로 초과근무 시간이 

1시간 미만인 경우가 1시간 이상보다 생리적 욕구만족도가

높게 나타났다(F=9.93, p<.001). 안전 욕구와 소속감

욕구는 일반적 특성에 따른 유의한 차이를 보이지 않았

다. 존중 욕구는 종교가 있는 경우가 없는 경우보다 욕

구만족도가 높게 나타났다(t=-2.20, p=.029). 자아실현 

욕구는 40대 이상이 20대보다 욕구만족도가 높았고

(F=6.32, p=.002), 기혼자가 미혼자보다 욕구만족도가 

높았으며(t=-3.01, p=.003), 종교가 있는 경우가 없는 

경우보다 욕구만족도가 높았다(t=-3.10, p=.002). 또한, 

임상경력이 10년 이상인 경우가 다른 그룹의 경우보다 

욕구만족도가 높았고(F=9.61, p<.001), 비교대인 경우

가 3교대보다 자아실현 욕구만족도가 높게 나타났다

(t=-2.20, p=.030). 

3.3 임상간호사 욕구만족, 직무만족 및 이직의도의 

상관관계

간호사 욕구만족과 직무만족, 이직의도의 상관관계를 

분석한 결과는 Table 3과 같다. 간호사 욕구만족은

직무만족과 유의한 정적 상관관계가 나타났고(r=.72, 

p<.001), 간호사 욕구만족은 이직의도와 유의한 부적 상관

관계가 있었다(r=-.51, p<.001). 또한, 직무만족은 이직

의도와 유의한 부적 상관관계가 있었다(r=-.34, 

p<.001). 5가지 욕구별로 살펴보면, 직무만족은 자아

실현 욕구(r=.79, p<.001)와 유의한 정적 상관관계가 높게

나타났고, 다음으로 존중 욕구(r=.56, p<.001), 소속감 

욕구(r=.52, p<.001), 안전 욕구(r=.39, p<.001), 생리적 

욕구(r=.22, p<.001) 순이었다. 이직의도는 존중 욕구

(r=-.41, p<.001)와 유의한 부적 상관관계 나타났고, 다

음으로 생리적 욕구(r=-.39, p<.001), 안전 욕구(r=-.38, 

p<.001), 자아실현 욕구(r=-.32, p<.001), 소속감 욕구

(r=-.23, p<.001) 순으로 나타났다. 

3.4 임상간호사 욕구만족이 직무만족에 미치는 영향

위계적 회귀분석을 위하여 자기상관 및 다중공선성 

여부를 확인한 결과, Durbin-Watson 값이 1.79로 나타

났고, 분산팽창계수(Variance Inflation Factor, VIF) 

값은 1.93 이하로 나타나 회귀분석의 기본 가정을 충족

하였다. 

임상간호사의 연령을 통제한 후 5가지 욕구를 하나씩 

투입하여 직무만족에 미치는 영향을 분석한 결과는 

Table 4와 같다. Model 1에서 생리적 욕구(β=.20, 

p=.002)는 직무만족에 유의한 정적 영향을 미쳤다

(R2=.093, F=12.06, p<.001). Model 2에서 안전 욕구

를 투입한 결과, 생리적 욕구는 유의한 영향을 미치지 

않았고, 안전 욕구(β=.38, p<.001)가 직무만족에 유의

한 정적 영향을 미쳤다(R2=.223, F=22.32, p<.001). 

Model 3에서 소속감 욕구를 투입한 결과, 안전 욕구(β

=.27, p<.001)와 소속감 욕구(β=.45, p<.001)가 직무만

족에 유의한 정적 영향을 미쳤다(R2=.410, F=40.46, 

p<.001). Model 4에서 존중 욕구를 투입한 결과, 소속

감 욕구(β=.36, p<.001)와 존중 욕구(β=.38, p<.001)가 

직무만족에 유의한 정적 영향을 미쳤다(R2=.496, 

F=45.63, p<.001). 마지막으로 Model 5에서 자아실현 

욕구를 투입한 결과, 생리적 욕구와 안전 욕구는 직무만

족에 유의한 영향을 미치지 않았고, 소속감 욕구(β=.15, 

p=.001), 존중 욕구(β=.15, p=.005), 자아실현 욕구(β

=.58, p<.001)가 직무만족에 유의한 정적 영향을 미쳤

으며, 최종 모형의 설명량은 67.4%였다(R2=.674, 

F=79.61, p<.001). 

Variables NSS 1-1 1-2 1-3 1-4 1-5 JS Mean±SD Skewness Kurtosis

NSS 2.97±0.42 0.22 0.84

    1-1 .51(<.001) 2.26±0.58 0.44 0.09

    1-2 .73(<.001) .28(<.001) 2.78±0.64 -0.04 0.54

    1-3 .63(<.001) .11(.080) .24(<.001) 3.76±0.52 -0.03 0.51

    1-4 .80(<.001) .19(<.001) .58(<.001) .36(<.001) 2.86±0.67 0.05 0.24

    1-5 .76(<.001) .18(<.001) .34(<.001) .52(<.001) .54(<.001) 3.17±0.62 0.04 0.90

JS .72(<.001) .22(<.001) .39(<.001) .52(<.001) .56(<.001) .79(<.001) 3.32±0.51 -0.13 0.63

TI -.51(<.001) -.39(<.001) -.38(<.001) -.23(<.001) -.41(<.001) -.32(<.001) -.34(<.001) 3.18±0.95 0.11 -0.56

NNS=Nurse needs satisfaction; 1-1=Physiological need; 1-2=Safety need; 1-3=Belongingness need; 1-4=Esteem need; 1-5=Self-actualization 

need; JS=Job satisfaction; TI=Turnover intention. 

Table 3. Correlations of the Research Variables                                                        
  (N=239)
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Table 4. Associations among Need Satisfaction and Job Satisfaction
(n=239)

Dependent 

variable

Independent 

variables

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5

b β p b β p b β p b β p b β p

Job

satisfaction

(Constant) 2.46 <.001 1.76 <.001 0.40 .095 0.37 .095 0.52 .004

Age 0.02 .21 .001 0.02 .25 <.001 0.02 .24 <.001 0.02 .23 <.001 0.01 .10 .012

Physiological need 0.18 .20 .002 0.08 .09 .133 0.06 .07 .190 0.06 .06 .196 0.04 .04 .281

Safety need 0.30 .38 <.001 0.22 .27 <.001 0.06 .08 .183 0.05 .06 .202

Belongingness need 0.44 .45 <.001 0.35 .36 <.001 0.14 .15 .001

Esteem need 0.28 .38 <.001 0.11 .15 .005

Self-actualization need 0.47 .58 <.001

R2 (ΔR2) .093 .223(.129) .410(.187) .496(.086) .674(.178)

F (p) 12.06(<.001) 22.32(<.001) 40.46(<.001) 45.63(<.001) 79.61(<.001)

VIF=Variance inflation factor. 

Table 5. Associations among Need Satisfaction and Turnover Intention                                   
(n=239)

Dependent 

variable

Independent 

variables

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5

b β p b β p b β p b β p b β p

Turnover

intention  

(Constant) 4.50 <.001 5.53 <.001 6.28 <.001 6.31 <.001 6.27 <.001

Age 0.01 .04 .524 0.00 .01 .882 0.00 .01 .853 0.01 .02 .787 0.00 .04 .542

Physiological need -0.65 -.39 <.001 -0.51 -.31 <.001 -0.50 -.30 <.001 -0.49 -.30 <.001 -0.49 -.30 <.001

Safety need -0.44 -.30 <.001 -0.40 -.27 <.001 -0.21 -.14 .045 -0.21 -.14 .050

Belongingness need -0.24 -.13 .027 -0.13 -.07 .221 -0.07 -.04 .539

Esteem need -0.35 -.24 .001 -0.30 -.21 .007

Self-actualization need -0.14 -.09 .242

R2 (ΔR2) .154 .234(.081) .250(.016) .286(.036) .291(.004)

F (p) 21.32(<.001) 23.86(<.001) 19.44(<.001) 18.61(<.001) 15.76(<.001)

VIF=Variance inflation factor. 

3.5 임상간호사 욕구만족이 이직의도에 미치는 영향

임상간호사의 연령을 통제한 후 5가지 욕구를 하나씩 

투입하여 이직의도에 미치는 영향을 분석한 결과는 

Table 5와 같다. Model 1에서 생리적 욕구(β=-.39, 

p<.001)는 이직의도에 유의한 부적 영향을 미쳤다

(R2=.154, F=21.32, p<.001). Model 2에서 안전 욕구

를 투입한 결과, 생리적 욕구(β=-.31, p<.001)와 안전 

욕구(β=-.30, p<.001)가 이직의도에 유의한 부적 영향

을 미쳤다(R2=.234, F=23.86, p<.001). Model 3에서 

소속감 욕구를 투입한 결과, 생리적 욕구(β=-.30, 

p<.001), 안전 욕구(β=-.27, p<.001) 및 소속감 욕구(β

=-.13, p=.027)가 이직의도에 유의한 부적 영향을 미쳤

다(R2=.250, F=19.44, p<.001). Model 4에서 존중 욕

구를 투입한 결과, 생리적 욕구(β=-.30, p<.001), 안전 

욕구(β=-.14, p=.045) 및 존중 욕구(β=-.24, p=.001)가 

이직의도에 유의한 부적 영향을 미쳤다(R2=.286, 

F=18.61, p<.001). 마지막으로 Model 5에서 자아실현 

욕구를 투입한 결과, 안전 욕구와 소속감 욕구, 자아실현 

욕구는 이직의도에 유의한 영향을 미치지 않았고, 생리

적 욕구(β=-.30, p<.001)와 존중 욕구(β=-.21, p=.007)

가 이직의도에 유의한 부적 영향을 미쳤으며, 최종 모형

의 설명량은 29.1%였다(R2=.291, F=15.76, p<.001). 

3.6 임상간호사 욕구만족과 이직의도의 관계에서 직무

만족의 매개효과

임상간호사의 5가지 욕구만족과 이직의도의 관계에서

직무만족의 매개효과를 PROCESS Macro Model 4를 

이용하여 검증한 결과는 Table 6과 같다. Model 1에서 

생리적 욕구(IV 1)가 이직의도(DV)에 영향을 미치는 관계

에서 직무만족(M)의 매개효과(Indirect 1)는 95% 신뢰

구간에서 경로계수가 0을 포함하지 않으므로 통계적으로 

유의하였다(B=-0.09, 95% CI [-.19, -.03]). Model 2

에서 안전 욕구(IV 2)가 이직의도(DV)에 영향을 미치는 

관계에서 직무만족(M)의 매개효과(Indirect 2)는 95%

신뢰구간에서 통계적으로 유의하였다(B=-0.14, 95% CI 

[-.24, -.06]). Model 3에서 소속감 욕구(IV 3)가 이직



한국융합학회논문지 제12권 제11호452

의도(DV)에 영향을 미치는 관계에서 직무만족(M)의 매개

효과(Indirect 3)는 95% 신뢰구간에서 통계적으로 유의

하였다(B=-0.31, 95% CI [-.48, -.17]). Model 4에서 

존중 욕구(IV 4)가 이직의도(DV)에 영향을 미치는 관계

에서 직무만족(M)의 매개효과(Indirect 4)는 95% 신뢰

구간에서 경로계수가 0을 포함하므로 통계적으로 유의

하지 않았다(B=-0.13, 95% CI [-.28, .01]). Model 5에

서 자아실현 욕구(IV 5)가 이직의도(DV)에 영향을 미치

는 관계에서 직무만족(M)의 매개효과(Indirect 5)는 

95% 신뢰구간에서 통계적으로 유의하였다(B=-0.28, 

95% CI [-.52, -.07]). 이를 통해 생리적 욕구, 안전

욕구, 소속감 욕구 및 자아실현 욕구가 이직의도에 영향

을 미치는 관계에서 직무만족이 매개변수로 작용함을 

알 수 있었다. 

4. 논의

본 연구는 Maslow의 욕구위계이론에 근거하여 임상

간호사의 5가지 욕구만족 정도를 확인하고, 욕구만족이 

직무만족과 이직의도에 미치는 영향을 살펴보았다. 연구

결과를 중심으로 다음과 같이 논의하였다. 

임상간호사의 욕구만족은 5점 만점에 평균 평점 

2.96점이었으며, 5가지 욕구 중 소속감 욕구가 3.76점

으로 가장 높고, 생리적 욕구가 2.26점으로 가장 낮게 

나타났다. 공무원을 대상으로 한 연구에서는 소속감 욕구가

3.53점으로 가장 높았고, 자아실현 욕구가 3.22점으로 

가장 낮았으며, 생리적 욕구가 3.48점으로 나타나[10], 

본 연구결과와 비교했을 때 임상간호사는 공무원에 비해

생리적 욕구만족이 낮음을 짐작할 수 있었다. 또한 문화

관광해설사를 대상으로 한 연구에서는 자아실현 욕구가 

3.77점, 생리적 욕구가 2.18점으로 나타나[16] 본 연구

결과와 일부 차이를 보였으나 측정도구의 차이로 인해 

직접적인 비교해석에 있어 주의가 요구된다. 본 연구에서

임상간호사의 특성 중에서 생리적 욕구와 자아실현

욕구에서 공통으로 차이를 보인 것은 연령, 결혼, 임상

경력, 근무형태였다. 40세 이상인 간호사가 20대 간호사

보다, 기혼이 미혼보다, 비교대 근무가 3교대 근무보다 

생리적 욕구와 자아실현 욕구의 만족이 높게 나타났다. 

임상경력에서는 3년 미만과 10년 이상인 간호사가 4∼

9년보다 생리적 욕구만족이 높았고, 10년 이상인 간호사가 

3년 미만과 4∼9년보다 자아실현 욕구만족가 높게 나타

났다. 초과근무 시간은 1시간 미만인 경우가 1시간 이상

Model Step Path B SE t p R2 F(p)
Indirect 

effect

Boot 

SE

Boot 

LLCI

Boot 

ULCI

Model 1 Ⅰ IV1 → DV -0.65 0.10 -6.53 <.001 .154 21.32(<.001)

Ⅱ IV1  → M 0.18 0.06 3.19 .002 .093 12.06(<.001)

Ⅲ
M → DV -0.53 0.11 -4.69 <.001

.226 22.81(<.001) -0.09 0.04 -.19 -.03
IV1 → DV -0.56 0.10 -5.72 <.001

Model 2 Ⅰ IV2 → DV -0.57 0.09 -6.39 <.001 .148 20.39(<.001)

Ⅱ IV2  → M 0.32 0.05 6.95 <.001 .215 32.18(<.001)

Ⅲ
M → DV -0.43 0.12 3.45 .001

.189 18.20(<.001) -0.14 0.05 -.24 -.06
IV2 → DV -0.44 0.97 -4.53 <.001

Model 3 Ⅰ IV3 → DV -0.42 0.12 -3.61 .001 .053 6.53( .002)

Ⅱ IV3  → M 0.51 0.05 9.72 <.001 .325 56.60(<.001)

Ⅲ
M → DV -0.60 0.14 -4.27 <.001

.121 10.75(<.001) -0.31 0.08 -.48 -.17
IV3 → DV -0.12 0.14 -0.87 .383

Model 4 Ⅰ IV4 → DV -0.58 0.08 -6.85 <.001 .167 23.48(<.001)

Ⅱ IV4  → M 0.43 0.04 10.88 <.001 .371 69.27(<.001)

Ⅲ
M → DV -0.31 0.14 -2.23 .026

.184 17.58(<.001) -0.13 0.07 -.28 .01
IV4 → DV -0.45 0.10 -4.34 <.001

Model 5 Ⅰ IV5 → DV -0.51 0.10 -5.26 <.001 .105 13.82(<.001)

Ⅱ IV5  → M 0.63 0.03 18.93 <.001 .625 196.10(<.001)

Ⅲ
M → DV -0.45 0.19 -2.39 .018

.127 11.29(<.001) -0.28 0.11 -.52 -.07
IV5 → DV -0.23 0.15 -1.49 .139

IV1=Physiological need; IV2=Safety need; IV3=Belongingness need; IV4=Esteem need; IV5=Self-actualization need; M=Job satisfaction; 

DV=Turnover intention; CI=Confidence interval. 

Table 6. Mediation Effect of Job Satisfaction in the Relationship between Need Satisfaction and Turnover Intention 
(N=239)
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보다 생리적 욕구만족이 높게 나타났다. 한국 간호사의 

식사 현황을 조사한 연구에서 3교대 간호사의 평균 식사

횟수는 2.35회인 반면, 비교대 간호사는 4.52회로 나타

났고, 3교대 간호사의 식사 소요시간은 평균 10.47분으로

비교대 간호사에 비해 유의하게 짧게 나타나 교대근무 

간호사의 식사의 질을 개선하는 방안이 시급하다고

하였다[30]. 임상간호사는 3교대로 인한 불규칙한 근무

시간과 수면시간으로 인해 신체적 건강문제와 직결될 

수 있고[4], 근무 중 식사 및 휴식시간이 정해져 있어도 

환자 간호에 대한 책임감으로 인해 편하게 휴식을 취할 

수 없는 실정이다[4,30]. 특히, 근무 중에 기본적인 욕구 

충족이 사치스러운 일이라고 인식하고 근무 중 식사 및 

휴식을 취하는 것은 여유 있는 간호사만이 누리는 특권

같이 인식되는 간호문화를 개선할 필요가 있다[30].

이처럼 임상경력, 초과근무, 3교대 근무형태 등 간호

업무의 강도 및 환경이 생리적 욕구를 충족시키지 못하는

부정적인 요인으로 작용할 수 있으므로, 간호사의 근무

상황에서 굶주림, 갈증, 휴식, 수면 등 생리적 욕구를 충

족시키는 방안을 마련할 필요가 있다. 이를 위하여 임상

현장에서 간호사의 생리적 욕구의 불충족 요인들을

구체적으로 탐색하는 연구들이 수행되어야 한다.

임상간호사의 욕구만족은 직무만족에 유의한 정적 

영향을 미쳤다. 욕구별로 살펴보면, 생리적 욕구와 안전 

욕구의 만족이 높을수록 직무만족이 증가하였으나 다른 

욕구가 함께 투입되면 직무만족에는 영향을 미치지

않았고, 소속감 욕구, 존중 욕구 및 자아실현 욕구의 만족

이 높을수록 직무만족이 유의하게 증가하였다. 문화관광

해설사의 자아실현 욕구과 소속감 욕구의 만족이 직무

만족에 정적 영향을 미쳤고, 생리적 욕구, 안전 욕구 및 

존중 욕구는 직무만족에 유의한 영향을 미치지 못하여

[11] 본 연구결과와 부분적으로 일치하였다. 본 연구결

과를 통해 간호사는 문화관광해설사와 다르게 존중 욕

구가 직무만족에 중요하게 작용함을 알 수 있었다. 

Maslow의 욕구단계에 근거할 때 욕구만족을 높여야

직무만족이 증가한다고 하여[10,11] 본 연구결과와 일맥

상통하였다. 공무원의 경우 안전 욕구를 충족시켜야 직무

만족이 증가하여[10] 본 연구와 일부 일치하였다. 문화

관광해설사의 욕구를 하위 욕구(생리적 욕구, 직무환경 

및 관계적 욕구)와 상위 욕구(건강 욕구, 자아실현 욕구, 

사회봉사 욕구)로 분류한 후 직무만족과의 관계를 살펴

보았을 때, 상위 욕구는 직무의 만족요인과 유의한 관계

가 있었고, 하위 욕구는 직무의 불만족요인과 유의한 관

계가 있었다[16]. 공무원의 직무만족을 증가시키기 위해

서는 조직 차원에서 생리적 욕구를 충족시켜 주어야 하고,

안전 욕구를 구성하는 항목 중에서 보수, 승진/보직, 노후

생활 보장을 우선적으로 충족시켜 주어야 한다[10]. 또한, 

간호사의 직무만족에 영향을 미치는 가장 강력한 예측

요인으로 업무에 대한 보상과 감독자의 지원이 있었다

[2]. 이처럼 조직 생활이 필수적인 종사자에게는 생리적 

및 안전의 하위 욕구 충족이 직무만족과 직결된다는 것

을 확인하였다. 본 연구결과에서 특별히 자아실현 욕구

만족이 다른 욕구에 비해 직무만족에 미치는 영향이 가장

강력함을 확인하여 의미가 있다. 이는 임상간호사는

임상경력이 증가할수록 경험을 통한 배움과 숙련도가 

향상되고 조직에서의 인정을 받음으로 인해 자신의

잠재적 능력을 발휘하고 목표를 실현하려는 자아실현 

욕구의 만족을 경험할 수 있을 것으로 생각한다. 간호사 

자아실현 욕구를 측정하는 문항은 ‘간호사로서 자기만족’

과 ‘간호사로서의 자기성장’으로써 자신의 발전과 성장

을 추구하고 간호사로서의 삶의 만족을 경험하는 내용

으로 구성되어 있다[25]. 선행연구에서 자아실현 욕구를 

가진 경력간호사일수록 간호업무 수행을 통해 성취감을 

경험하였고, 자기계발을 위한 노력을 자발적으로 수행한

다고 하였다[31]. 따라서 간호현장에서 임상간호사의 자아

실현 욕구를 충족할 수 있도록 자기계발의 기회 제공 및 

적극적인 지원을 수행하고, 간호사 직업에 대한 자긍심

을 가질 수 있도록 독려하는 분위기를 조성해야 할 것이다. 

간호사 욕구만족은 이직의도에 유의한 부적 영향을 

미쳤다. 욕구별로 살펴보면, 안전 욕구와 소속감 욕구의 

만족이 높을수록 이직의도가 유의하게 감소하였으나

다른 욕구가 함께 투입되면 이직의도에 영향을 미치지

않았다. 반면, 생리적 욕구와 존중 욕구의 만족이 높을수록

이직의도가 유의하게 감소하였다. 선행연구에서는 연령, 

임상경력, 근무부서, 근무형태에 따라 이직의도에 차이

를 보였고[21], 본 연구에서는 초과근무시간에 따라 이직

의도에 유의한 차이를 보였다. 임상간호사의 이직의도는 

5점 만점에 평균 평점 3.18점으로 나타났는데, 선행연구

에서 종합병원급 이상의 의료기관에서 근무하는 임상

간호사의 이직의도가 중등도 이상으로 높다고 보고하여

[21], 유사한 결과를 보였다. 임상간호사의 이직의도에 

영향을 미치는 다양한 요인 중에서 부정적인 요인을 감소

시키기보다 긍정적인 요인을 증가시키는 방법을 찾는 
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것이 중요하다[17]. 본 연구에서 임상간호사의 자아실현 

욕구는 직무만족에 영향을 미치는 강력한 변인이었으나, 

이직의도에는 영향을 미치지 않았다. 반면, 생리적 욕구

는 직무만족보다는 이직의도에 더 강력한 영향을 미치는

것을 알 수 있었다. 따라서 의료기관에서는 임상간호사

의 이직의도를 낮추기 위해서 다른 욕구도 중요하게

다루어야겠지만, 무엇보다 생리적 욕구를 충족시키는 전

략이 필요하다. 이를 위해 식사 및 휴식시간 보장, 근무

시간과 쉬는 날 준수, 과도한 업무량 개선, 탄력적인 근무

시간 운영 및 적정인력 확보 등 실질적인 방법을 모색할 

필요가 있다. 

임상간호사 욕구 중에서 생리적 욕구, 안전 욕구,

소속감 욕구 및 자아실현 욕구가 이직의도에 영향을 

미치는 관계에서 직무만족이 매개변인으로 작용하였다. 

선행연구에서는 임상간호사의 직장폭력 경험과 이직의

도 간의 관계에서 직무만족의 매개효과가 있었고

[22,23], 소진과 이직의도 간의 관계에서 직무만족이

매개변인으로 작용하여[24], 본 연구에서 욕구만족과 이직

의도의 관계에서 직무만족가 매개효과를 보인 것과 일치

하였다. 본 연구에서 직무만족은 간호사의 성별, 연령, 

결혼, 종교, 임상경력, 근무형태에 따라 유의한 차이가 

있었다. 선행연구에서는 간호사의 연령, 월수입, 주당

근무시간, 임상경력에 따라 직무만족에 차이를 보였고

[24], 임상경력, 근무부서, 직위에 따라 직무만족에 차이를

보여[22] 본 연구결과와 부분적으로 일치하였다. 본 

연구는 5가지 욕구별로 직무만족에 미치는 영향과 함께 

직무만족의 증가를 통해 이직의도를 감소시킬 수 있음

을 확인하여 의미가 있다. 따라서 매개변인인 직무만족

을 증가시킬 수 있는 간호조직에서의 노력과 전략이 필

요할 것이다. 그러나 존중 욕구만족은 직무만족과 이직

의도 모두에 유의한 영향을 미치는 변인으로 작용하였

으나, 존중 욕구만족이 이직의도에 영향을 미치는 과정

에서 직무만족이 매개변인으로 작용하지 않았다. 임상간

호사 존중 욕구를 측정하는 문항은 ‘조직의 공정한 평가’

와 ‘타인의 인정’으로 구성되어 있으며 이는 간호사로서

의 긍지와 자존심을 의미한다[25]. 따라서 존중 욕구는 

직무만족을 경유하지 않고 이직의도에 직접 영향을 미

친다는 점을 유념하여 병원조직에서 임상간호사의 존중 

욕구를 적극적으로 다룰 필요가 있다. 이를 위하여 공정

한 성과평가와 승진제도가 합리적으로 이루어질 수 있

도록 노력해야 하며, 간호사라는 직업이 사회적으로 인

정받을 수 있도록 간호계에서는 서로 협력하여 존중 문

화증진 및 긍정적인 이미지 홍보를 수행해야 할 것이다. 

본 연구는 임상간호사를 대상으로 5가지 욕구만족과 

이직의도의 관계에서 직무만족의 매개효과가 있음을 검

증함으로써 변수들간의 구조적 관계를 확인하였다는 점

에서 의미가 있다. 그러나 본 연구의 제한점으로는 일부 

지역의 종합병원급 이상의 임상간호사만을 대상으로 하

였다는 점이고, 자가보고식 설문을 통해 횡단적으로 자

료수집을 수행하였기에 본 연구결과를 일반화하는데 신

중해야 할 것이다. 

추후 연구의 제언은 다음과 같다. 우선 중소병원 및 

의원급 의료기관으로 연구대상자의 확대와 종단적 연구 

수행을 통해 연구결과 일반화의 타당성을 확보할 필요

가 있다. 또한 임상간호사의 욕구만족을 증가시키고 직

무만족을 높이는 것이 이직의도를 감소시키는 방법이 

되므로, 욕구만족 및 직무만족을 증진시키는 중재 프로

그램을 개발하는 연구를 제언한다. 마지막으로 다양한 

직업군으로 확대 적용하여 임상간호사 대상의 연구와 

비교하는 연구를 제언한다. 

5. 결론

본 연구는 Maslow의 욕구위계이론에 근거하여 임상

간호사의 5가지 욕구만족을 확인하였고, 욕구만족과 이

직의도의 관계에서 직무만족의 매개효과를 규명함으로

써 임상간호사의 욕구만족 및 직무만족 증진을 위한 

중재개발 연구의 기초자료를 제공하고자 시도되었다. 본 

연구에서 임상간호사의 욕구만족은 5가지 욕구 중 소속감

욕구가 평균 3.76점으로 가장 높았고, 생리적 욕구가

평균 2.26점으로 가장 낮았다. 임상간호사의 특성에 따라 

안전 욕구와 소속감 욕구는 차이를 보이지 않았으나,

생리적 욕구와 자아실현 욕구는 공통으로 연령, 결혼, 

임상경력, 근무형태에 따라 유의한 차이를 보였다. 임상

간호사의 5가지 욕구 중에서 소속감 욕구, 존중 욕구 및 

자아실현 욕구가 직무만족에 유의한 정적 영향을 미치고,

생리적 욕구와 존중 욕구가 이직의도에 유의한 부적 

영향을 미치는 것을 확인하였다. 또한 생리적 욕구, 안전

욕구, 소속감 욕구 및 자아실현 욕구가 직무만족의 매개

변수를 통해 이직의도에 영향을 미치는 것을 알 수 있었다.

이를 통해 임상간호사의 근무와 관련하여 욕구만족을 

충족하는 것이 직무만족을 향상시키고, 직무만족의 증가

가 이직의도를 감소시킬 수 있음을 확인하였다. 
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