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적으로 환자상태를 파악하고 간호를 제공해야 하기 때
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요  약  본 연구는 여성 간호사가 선호하는 근무형태에 따른 조직몰입도와 이직의도를 비교하여 여성 간호사의 근무

환경을 개선하고자 수행되었다. 본 연구는 서술적 조사연구로서 7개 의료기관에서 3교대 근무중인 여성 간호사 

465명에게 온라인 설문조사를 통해 자료수집을 하였다. 수집된 자료는 SPSS WIN 24.0를 이용하여 χ2 test, two 

sample independent t-test, pearson correlation, MANCOVA로 분석한 결과 고정근무 선호집단의 연령이 많

을수록 조직몰입도가 높았으며, 이직경험이 있는 경우 이직의도가 높았다. 그리고 고정근무 선호집단이 교대근무 선

호집단 보다 조직몰입도가 낮았으며 이직의도가 높았다. 고정근무를 희망하는 여성 간호사들의 조직몰입도를 높이

고, 이직을 줄이기 위해서는 다양한 근무형태를 개발하여 여성 간호사의 근무환경을 개선하기 위한 노력이 필요하다.  

키워드 : 여성 간호사, 근무형태, 조직몰입, 이직의도, 다변량공분산분석

Abstract This study was performed to improve the working conditions of female nurses by comparing their 

organizational commitment and turnover intention according to the type of work shift they prefer. This 

study is a descriptive survey study, and data were collected by conducting an online survey of 465 female 

nurses working in three shifts at seven medical institutions. The collected data were analyzed using SPSS 

WIN 24.0 in a χ2 test, a two-sample independent t-test, a pearson correlation and MANCOVA. The result 

shows that the group of nurses preferring fixed work shift had higher organizational commitment at higher 

ages and had higher turnover intention if they had an experience of transferring to another medical 

institution. The study also found that the group that prefers fixed work shift had lower organizational 

commitment and higher turnover intention than the group of nurses preferring shift work. The nursing 

department in hospital should strive to improve the working environment in female nurses by developing 

various types of work, with an aim to increase the organizational commitment of female nurses preferring 

fixed work and reduce their turnover.
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문에 교대근무가 이루어지는 직업이다. 교대근무는 근

로기준법상의 법정 근로시간인 1일 8시간을 기준으로 

다른 간호사들을 연속적으로 배치하여 주말 노동을 포

함해 2교대 또는 3교대로 운영되고 있다.

국제노동기구(ILO)에 따르면 교대근무란 개별 노동

자가 작업장의 다른 노동자에게 업무를 인계함으로써 

개별 노동자가 수행할 수 있는 업무시간 보다 더 많은 

업무를 할 수 있는 근무시간 조직방식이라고 정의하고 

있다[1]. 미국국립산업안전보건연구원(NIOSH)에서는 

오전 7시에서 오후 6시까지를 정상적인 낮시간으로 정

의하여 이 시간 이외에 이루어지는 모든 형태의 노동을 

교대근무로 정의하였다[2]. 

간호사의 교대근무는 간호사가 이직하는 주요 원인

으로 파악되고 있다[3]. 교대근무는 규칙적인 수면을 방

해하여 신체적 정신적으로 부정적인 영향을 미치고 있

으며, 간호사를 대상으로 한 질적 연구[4]에서 힘들게 

일하고 집으로 퇴근하면 가족 구성원들이 필요로 하는 

양육, 돌봄, 가사부담으로 인해 다시 집으로 출근하는 

것 같아 육체적 정신적으로 지쳐 있다고 하였다. 상황

이 이렇다 보니 근무형태로 인해 이직을 고려한 경우 

간호사가 79.6%를 차지하였으며, 이중 교대근무로 인

한 불규칙한 생활을 이유로 이직을 고려한 간호사가 

40.5%를 차지하였다[3]. 

이직은 조직구성원의 구체적인 행동이라면 이직의도

는 가까운 미래에 조직구성원이기를 포기하고 현 조직

을 떠나려는 의도이다[5]. 이직의도가 있는 사람이 반드

시 이직을 하는 것은 아니지만 실제 행동과 상관관계가 

높기 때문에 이직의도와 이직간에는 일반적인 관계가 

형성된다고 하였다[6]. 따라서 이직의도는 이직과 동일

하지 않지만 이직으로 이어질 확률이 높은 유용한 지표

라 할 수 있다[5]. 간호사를 대상으로 한 연구에서 이직

의도는 근무형태와 밀접한 관계가 있어서 교대근무자

가 고정근무자보다 이직의도가 높게 나타났다[7]. 

조직몰입은 현 조직에 계속 남아 있으려는 경향으로 

자신이 속한 조직에 일체감을 느끼고 몰두하며 애착심

을 나타낸다[8]. 간호사를 대상으로 한 연구에서 근무형

태에 따른 조직몰입과의 관계 연구가 수행되었다. 교대

근무자가 고정근무자보다 조직몰입이 낮게 나타난 연

구결과[9-11]가 있는 반면, 다른 연구[12]에서는 교대

근무자와 고정근무자 간 조직몰입과 유의한 차이가 없

다고 하였다. 

간호사의 근무형태에 따른 조직몰입과 이직의도와의 

관계 연구[7]에서 교대근무자가 비교대근무자보다 조직

몰입이 낮았고, 이직의도는 높았다. 반면, IT 중소기업 

직원을 대상으로 한 연구[13]에서는 교대근무자 비교대

근무자보다 조직몰입이 낮고, 이직의도는 높았으며, 비

교대근무자의 이직의도와 조직몰입은 부적 관계에 있

었으나 교대근무자의 경우 이직의도와 조직몰입은 관

련성이 없었다.

성별에 따라 조직몰입과 이직의도의 관계가 다르게 

나타났다. 남성 간호사의 이직의도에 영향을 주는 요인

이 조직몰입이었으나 여성 간호사에게 조직몰입이 이

직의도에 직접적인 영향을 주지 않았다[14]. 벤처기업 

직원을 대상으로 한 연구[15]에서는 조직몰입이 높은 

경우 남성이 여성보다 이직의도가 상대적으로 낮은 것

으로 나타났다. 여성 간호사의 경우 결혼과 육아로 인

해 조직몰입이 낮은 것으로 나타나 조직몰입에 영향을 

주는 요인이 성별에 차이가 있음을 보여준다[16]. 그러나 

여성 간호사 대상의 근무형태에 따른 조직몰입과 이직

의도와의 관계 연구가 부재한 상황이다. 여성 간호사만

을 한정하여 조직몰입과 이직의도의 관계에 대한 연구

가 수행되었으나 연구대상을 교대근무자로만 한정하였

으며[17], 근무형태에 따른 조직몰입과 이직의도와의 

관계에 관한 연구[7]에서는 여성을 특정화 하지 못하였

다. 따라서 여성 간호사만을 대상으로 근무형태 선호도

에 따른 조직몰입과 이직의도와의 관계를 살펴볼 필요가 

있다. 

그동안 이직의도와 조직몰입은 밀접한 상관관계가 

있음을 입증하는 연구가 수행되어 왔다[7,18,19]. 이직

의도는 조직몰입과 부적 상관관계가 있는 것으로 나타

나 조직몰입을 높여서 간호사의 이직을 줄일 수 있는 

것으로 보고되고 있다. 조직몰입과 이직의도 사이에 상

관관계가 높을수록 그 상관성을 고려한 공분산분석을 

통해 보다 정확한 집단간 차이를 분석할 필요가 있다. 

특히, 3교대에 불만 없이 근무를 지속하고자 하는 집단

과 3교대 근무에서 고정근무로 변경을 희망하는 집단 

간에 조직몰입과 이직의도의 상관관계를 고려한 종합

적인 분석을 통해서 이 두 집단 간에 조직몰입과 이직

의도와 차이가 있는지를 확인할 필요가 있다. 

본 연구는 현재 3교대 근무 여성 간호사 중에서 교

대근무 선호집단과 고정근무 선호집단 간에 지각하는 

조직몰입과 이직의도의 차이를 파악하고자 시도하였다. 
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간호사가 선호하는 근무형태에 따른 조직몰입 및 이직

의도를 비교하여 간호사의 근무형태를 개선하여 이직을 

줄이기 위한 기초자료로 활용하는데 기여하고자 한다.

1.2 연구목적

본 연구의 목적은 여성 간호사가 선호하는 근무형태

가 조직몰입 및 이직의도의 차이를 비교 분석하기 위한 

연구로 구체적인 목적은 다음과 같다. 

ㆍ 교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단의 일반

적 특성을 파악하여 동질성을 검정한다. 

ㆍ 교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단의 조직

몰입 및 이직의도의 차이를 확인한다. 

ㆍ 교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단의 조직

몰입 및 이직의도의 상관성을 규명한다. 

ㆍ 교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단의 일반

적 특성에 따른 조직몰입 및 이직의도의 차이를 

비교한다. 

ㆍ 교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단의 조직

몰입 및 이직의도에 대한 차이를 비교한다.

2. 연구방법

2.1 연구설계

본 연구는 현재 3교대 근무 여성 간호사 중 3교대 

근무를 선호하는 집단과 고정근무를 선호하는 집단의 

조직몰입 및 이직의도의 차이를 분석하기 위한 서술적 

조사연구이다. 

2.2 연구대상

7개 시에 소재한 7개 의료기관에서 3교대 근무 여성 

간호사를 대상으로 하였다. 연구표본의 크기는 G 

Power 3.1.9.4 프로그램을 이용하여 다변량공분산분석

(Multivariate Analysis of Covariance, MANCOVA)

를 적용할 때, 유의수준 .05, 효과크기 0.25, 검정력 

.95를 기준으로 했을 때, 최소 표본 수는 400명으로 

산출되었다. 

2.3 연구도구

2.3.1 근무형태 선호도

대상자가 선호하는 근무형태는 교대근무와 고정근무

로 구분하였다. 교대근무는 현재 근무형태인 3교대 근

무를 의미하며, 고정근무는 낮번, 초번, 밤번 중 고정된 

근무를 희망하는 것을 의미한다. 

2.3.2 조직몰입

조직몰입은 Mowday, Porter와 Steers(1979)가 개

발한 Organizational Commitment Questionnaire

를 Lee[20]가 번안한 도구를 사용하였다. 본 도구는 총 

15문항으로 ‘전혀 그렇지 않다’에서 ‘매우 그렇다’까지 

Likert식 5점 척도이며 부정문항은 역환산으로 처리하

였다. 점수가 높을수록 조직몰입에 대하여 긍정적으로 

높게 지각하고 있다는 것을 의미한다. Lee[20]의 연구

에서 신뢰도 Cronbach’s α는 .91이었으며, 본 연구의 

신뢰도는 Cronbach's α는 .908이었다.

2.3.3 이직의도

이직의도는 현 직장에서 다른 직장으로 옮기려는 의

도를 말한다. 이직의도는 Lawler[21]가 개발하고 

Park[22]이 수정 보완한 도구를 사용하였다. 본 도구는 

총 4문항으로 ‘전혀 그렇지 않다’에서 ‘매우 그렇다’까지 

Likert식 5점 척도로 구성되어 있다. 점수가 높을수록 

이직의도를 높게 지각하고 있다는 것을 의미한다. 

Park[22]의 연구에서 Cronbach’s α는 .88이었으며, 

본 연구의 신뢰도는 Cronbach's α는 .919이었다.

2.4 자료수집방법

2018년 7월 9일부터 7월 14일까지 소속 의료기관 

간호부의 협조를 받아 구글 온라인 설문지를 이용하였

다. 연구참여자에게 연구의 목적을 온라인으로 설명하

고 본인이 연구 참여에 동의한 경우에 한하여 온라인 

설문을 참여할 수 있도록 하였다. 온라인 설문 작성은 

약 15분 정도 소요되었으며, 설문을 중간에 포기한 17

명을 제외하고 설문 문항을 모두 작성하여 최종제출된 

응답자는 총 465명이었다. 이중 소속기관을 표기하지 

않은 2명을 제외한 463명을 통계분석에 이용하였다.

2.5 윤리적 고려

대상자에게 자료수집 전에 본 연구의 목적, 필요성, 

연구 참여시 익명성, 비밀보장에 대하여 설명하였다. 설

문 참여를 원하지 않을 경우 스스로 거부하거나 중단할 

수 있으며, 수집된 자료들은 연구목적으로만 사용될 것

과 그 내용은 비밀이 보장됨을 공지하였다. 본 연구의 
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참여에 동의한 대상자에게 온라인 동의를 받았으며, 참

여자의 개인정보는 익명으로 처리하였다. 개인정보 보

호를 위해 코드로 대상자 정보를 식별하였다.

2.6 자료분석방법

자료분석은 SPSS WIN 24.0 통계프로그램을 이용

하여 분석하였으며, 구체적인 방법은 다음과 같다.

교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단에 따른 일

반적 특성은 기술적 통계분석을 실시하여 빈도, 백분율

을 확인하였다. 또한 두 집단의 일반적 특성에 따른 동

질성 검정을 위해 χ2 test를 실시하였다. 

연구도구의 신뢰도는 Cronbach’s 계수를 산출하였

다. 두집단의 조직몰입과 이직의도 정도의 차이는 two 

sample independent t-test로 검정하였다. 종속변수

인 조직몰입도 및 이직의도의 상관성은 Pearson 

Correlation으로 분석하였다. 

두 집단 간 일반적 특성에 따른 조직몰입과 이직의

도의 차이는 MANCOVA로 분석하였다. MANCOVA

는 2개 이상의 집단에서 2개이상의 종속변수들의 선형

조합에 대한 효과를 분석하기 위해 독립변수를 공변량

으로 통제하면서 종속변수 간에 상관관계가 있을 때 서

로 통제되는 효과가 있는 다변량공분산분석방법이다

[23]. 종속변수간의 상관성 검정 결과, 조직몰입과 이직

의도의 종속변수간에 상관관계가 높은 것으로 나타나 

종속변수 통제를 위해 MANCOVA로 분석하였으며, 사

후검정으로 Scheffe test를 실시하였다. 분석에 앞서 

MANCOVA의 기본가정인 종속변수의 공분산행렬에 

대한 동질성 검정은 Box’s test로 실시하였으며, 각 집

단의 독립변수별 종속변수들간의 관계가 선형적이라는 

오차분산의 동질성 검정은 Levene’s test로 검정하였

다. 두 집단 각각의 일반적 특성별 독립변수와 2개의 

종속변수가 포함된 전체 모형에 대한 유의성 검정은 

MANCOVA multivariate test를 실시하였다. 모형의 

유의성 검정은 독립변수가 2개 집단인 경우 Pillal’s 

Trace, Wilks’ Lambda, Hotelling’s Trace, Roy’s 

Largest Root 4가지 지표가 동일하게 도출되므로 모

두 사용이 가능하다. 

교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단이 지각하는 

조직몰입과 이직의도 정도의 차이가 통계적으로 유의

한 차이를 보였던 경력과 월급여의 공변량과 2개의 종

속변수를 통제하면서 MANCOVA로 분석하였다. 종속

변수의 공분산행렬은 Box’s test로, 오차분산의 사전 

동질성 검정은 Leven’s test를 실시하였으며, 모형에 

대한 유의성 검정은 가장 안전성이 높은 Pillal’s Trace 

값을 이용하여 모형의 성립여부를 검정하였다.

3. 연구결과

3.1 두 집단 간 일반적 특성에 따른 동질성 검정

두 집단별 일반적 특성에 따른 동질성 검정결과는 

Table 1과 같다. 대상자의 31.8%(147명)가 현재 근무

형태인 교대근무를 선호하였고, 나머지 68.2%(316명)

가 고정근무를 선호하였다. 두 집단별 일반적 특성에 

따른 동질성 검정결과 연령, 교육 수준, 결혼 여부, 부

양가족 수, 종교 여부, 이직경험 여부, 의료기관 크기, 

병동유형은 통계적으로 유의한 차이가 없이 동질한 반

면, 근무형태별 경력과 월급여는 통계적으로 유의한 차

이가 있었다. 

연령(χ2=7.601, p=.055)은 두 집단 모두 20대가 가

장 많았으며, 다음은 30대, 40대, 50대 순으로 많았다. 

교육(χ2=3.754, p=.156)은 두 집단 모두 4년제가 가장 

많았으며, 다음은 3년제, 석사 졸업자 순으로 많았다. 

결혼(χ2=1.092, p=.296)은 두 집단 모두 미혼이 가장 

많았다. 부양가족 수(χ2=4.326, p=.228)는 두 집단 모

두 부양가족이 없는 경우가 가장 많았으며, 다음은 2명, 

1명, 3명 이상 순으로 나타났다. 종교(χ2=3.583, 

p=.058)는 두 집단 모두 무종교가 가장 많았으며, 이직

경험(χ2=0.032, p=.858)은 두 집단 모두 이직경험이 

있는 경우가 대다수를 차지하였다. 의료기관 규모(χ
2=3.741, p=.154)는 두 집단 모두 300병상 미만 규모

가 가장 많았으며, 다음은 300대 병상, 400대 병상 순

으로 나타났다. 병동유형(χ2=0.808, p=.369)은 두 집

단 모두 일반병동에서 근무하는 경우가 대다수를 차지

하였다. 

경력(χ2=8.247, p=.016)은 두 집단 모두 10년 이상 

경력자가 가장 많았으나, 교대근무 선호집단은 3년 미

만자가 가장 많았으며, 고정근무 선호집단은 10년 이상

자가 가장 많았다(χ2=8.247, p=.016). 월급여는 교대

근무 선호집단 보다 고정근무 선호 집단 모두 200만원

대가 많았으나 특히 교대근무 선호집단은 200만원대, 

고정근무 선호집단은 300만원대가 많은 것으로 나타났

다(χ2=6.082, p=.048).
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Table 1. Homogeneity Test of the General Characteristics between Both Groups

Characteristics Categories
PSW(n=147) PFW(n=316)

χ2(p)
n(%) n(%)

Age(year)

<30 89(60.5) 157(49.7)

7.601(.055)
30~39 28(19.0) 73(23.1)

40~49 18(12.2) 66(20.9)

≥50 12(8.2) 20(6.3)

Education

3-year diploma 47(32.0) 56(17.7)

3.754(.156)Bachelor 97(66.0) 240(75.9)

≥Master 3(2.0) 20(6.3)

Marital Status
Married 58(39.5) 141(44.6)

1.092(.296)
Unmarried 89(60.5) 175(55.4)

No. of Dependents

None 102(69.4) 195(61.7)

4.326(.228)
1 13(8.8) 37(11.7)

2 26(17.7) 76(24.1)

≥3 6(4.1) 8(2.5)

Religion
Yes 69(46.9) 119(37.7)

3.583(.058)
None 78(53.1) 197(62.3)

Clinical Career

(year)

<3 58(39.5) 84(26.6)

8.247(.016)3~10 39(26.5) 92(29.1)

≥10 50(34.0) 140(43.3)

Monthly Wage

(10,000won)

<200 18(12.2) 28(8.9)

6.082(.048)200~299 92(62.6) 173(54.7)

≥300 37(25.2) 115(36.4)

turrnover 

experience

None 68(46.3) 149(47.2)
0.032(.858)

Yes 79(53.7) 167(52.8)

Hospital Size

(no. of beds)

<300 69(46.9) 174(55.1)

3.741(.154)300~399 48(32.7) 97(30.7)

≥400 30(20.4) 45(14.2)

Ward Type** INC 19(12.9) 51(16.1)
0.808(.369)

GNC 128(87.1) 265(83.9)
* PSW: Preferred Shift Work, PFW: Preferred Fixed Work
**INC: Integrated Nursing Care Wards, GNC: General Nursing Care Wards

3.2 두 집단 간 조직몰입 및 이직의도의 차이

교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단의 조직몰입 

및 이직의도의 차이는 Table 2와 같다. 조직몰입

(t=0.471, p=.638)은 두 집단 간에 통계적으로 유의한 

차이가 없었으며, 이직의도(t=-2.422, p=.016)는 두 집

단간에 통계적으로 유의한 차이가 있었다.

Table 2. Homogeneity Test of the Organizational Commitment 

and Turnover Intention between Both Groups

Variables
PSW(n=147) PFW(n=316)

t p
M±SD M±SD

Organizational 

Commitment
3.45(±0.71) 3.41(±0.79) 0.471 .638

Turnover

Intention
3.27(±0.93) 3.51(±0.03) -2.422 .016

3.3 두 집단 간 조직몰입 및 이직의도의 상관성 검정

교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단이 지각하는 

조직몰입과 이직의도의 종속변수 간 상관성을 검정하기 

위해 Pearson Correlation 분석한 결과는 Table 3과 

같다. 두 집단의 모든 종속변수 간 부적 상관관계가 있

는 것으로 나타났다. 구체적으로 살펴보면, 교대근무 선

호집단의 조직몰입과 이직의도(r=-.394, p<.001), 고정

근무 선호집단의 조직몰입과 이직의도(r=-.503, 

p<.001)간 부적 상관관계가 존재하였다.

Table 3. Correlation of the Organizational Commitment 

and Turnover Intention

Variables
Total(n=463) PSW(n=147) PFW(n=316)

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

Organizational 

Commitment

↔ Turnover Intention

-.472

(<.001)

-.394

(<.001)

-.503

(<.001)

3.4 집단별 일반적 특성에 따른 조직몰입 및 이직의도 

차이

집단별 일반적 특성에 따른 조직몰입 및 이직의도 

차이는 Table 4와 같다. 교대근무 선호집단의 일반적 

특성에 따른 조직몰입은 연령(F=18.618, p<.001), 결혼

(F=19.972, p<.001), 부양가족 수(F=7.198, p<.001), 

종교(F=4.829, p=.030)에 따라 유의한 차이가 있었으나 

모두 사전 검정기준에 부합하지 않는 것으로 나타났다.
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Table 4. The Difference of Organizational Commitment and Turnover Intention in Preferred Shift Work 

Characteristics Categories

Box’s

test: 

F(p)

Multivariance 

test: F(p)

PSW(n=147)

Organizational Commitment Turnover Intention

M±SD
Levene's 

test(p)
F(p) R2 M±SD

Levene's 

test(p)
F(p) R2

Age(year)

<30a

19.518

(.029)

8.354

(<.001)

3.26(±0.56)

0.891

(.447)

18.618

(<.001)

20.83

2

3.38(±0.78)

4.279

(.006)

1.625

(.186)
4.191

30~39b 3.29(±0.72) 3.21(±1.06)

40~49c 3.93(±0.69) 2.91(±1.19)

≥50d 4.48(±0.61) 3.04(±1.18)

Education

3-year

diploma 9.803

(.276)

1.362

(.247)

3.33(±0.63)
1.984

(.141)

2.514

(.084)
2.502

3.26(±0.96)
0.065

(.937)

0.444

(.643)
0.779

Bachelor 3.48(±0.74) 3.28(±0.92)

≥Master 4.20(±0.69) 2.77(±1.25)

Marital Status
Married 14.495

(.003)

9.941

(<.001)

3.75(±0.78) 6.393

(.013)
19.972
(<.001) 8.979

3.09(±1.09) 6.014

(.015)

3.410

(.67)
2.921

Unmarried 3.25(±0.59) 3.38(±0.81)

No. of 

Dependents

None

19.199

(.040)

3.757

(.001)

3.30(±0.60)

2.623

(.053)

7.198

(<.001)
9.730

3.35(±0.84)

1.841

(.142)

0.885

(.451)
2.317

1 3.53(±0.79) 3.06(±1.16)

2 3.76(±0.81) 3.07(±1.08)

≥3 4.35(±0.90) 3.18(±1.35)

Religion
Yes 4.488

(.219)

2.446

(.090)

3.58(±0.69) .000

(.990)

4.829

(.030)
2.390

3.22(±1.04) 4.711

(.032)

0.330

(.566)
0.289

None 3.33(±0.72) 3.31(±0.84)

turrnover 

experience

None 1.009

(.803)

2.623

(.076)

3.56(±0.74) 0.75

(.387)

3.244

(.074)
4.623

3.10(±0.96) 0.073

(.787)

4.014

(.047)
3.425

Yes 3.35(±0.68) 3.41(±0.90)

Hospital Size

(no. of beds)

<300
6.621

(.373)

0.769

(.546)

3.44(±0.76)
0.815

(.444)

0.931

(.397)
0.946

3.19(±0.87)
1.806

(.168)

0.418

(.659)
0.734300~399 3.37(±0.64) 3.35(±0.91)

≥400 3.59(±0.72) 3.30(±1.12)

Ward Type* INC 2.147

(.560)

0.052

(.950)

3.41(±0.61) 0.856

(.356)

0.069

(.793)
0.035

3.25(±0.88) 0.655

(.420)

0.004

(.947)
0.004

GNC 3.45(±0.73) 3.27(±0.95)

교대근무 선호집단의 일반적 특성에 따른 이직의도

의 차이는 Table 5와 같다. 일반적 특성 중 이직경험

(F=4.014, p=.047)만 이직의도와 유의한 차이가 있었

다. 이직경험은 종속변수의 공분산행렬 동질성 검정

(F=1.009, p=.803)과 종속변수의 오차분산 동질성검정

(F=0.073, p=.787)에는 부합하였으나 모형의 유의성 

검정(F=2.623, p=.076)에서는 부합하지 않았다. 

고정근무 선호집단의 일반적 특성에 따른 조직몰입

은 연령(F=27.774, p<.001), 결혼(F=49.514, p<.001), 

부양가족 수(F=22.361, p<.001), 종교(F=7.559, 

p=.006), 이직경험(F=15.525, p<.001)에 따라 유의한 

차이가 있었다. 이중 연령만 종속변수의 공분산행렬 동

질성 검정(F=15.674, p=.082), 오차분산 동질성 검정

(F=1.509, p=.212), 모형의 유의성 검정(F=15.464, 

p<.001) 모두 사전 검정기준에 부합하였다. 연령에 대

한 사후검정 결과 20대와 30대, 40대와 50대 이상 사

이에서는 유의한 차이가 없었다. 50대 이상이 조직몰입

이 가장 높았는데 20대와 30대 보다 높았다. 40대의 

경우도 20대와 30대 보다 조직몰입이 높은 것으로 나

타났다. 

고정근무 선호집단의 일반적 특성에 따른 이직의도

는 연령(F=15.386, p<.001), 결혼(F=10.678, p=.001), 

부양가족 수(F=8.539, p<.001), 종교(F=8.677, 

p=.003), 이직경험(F=10.862, p=.001)에 따라 유의한 

차이가 있었다. 이중 고정근무 선호집단의 이직경험만 

종속변수의 공분산행렬 동질성 검정(F=4.080, 

p=.256), 오차분산 동질성 검정(F=9.220, p=.338), 모

형의 유의성 검정(F=9.002, p<.001) 모두 사전검정 기

준에 부합하였다.

3.5 두 집단 간 조직몰입 및 이직의도의 차이

교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단이 지각하는 

조직몰입과 이직의도의 차이는 Table 6과 같다. 집단 

간 조직몰입 및 이직의도와 유의한 차이가 있었으며, 

두 집단의 종속변수들간 공분산 행렬 동질성 검정

(F=3.871, p=.278), 오차분산의 동질성 검정(조직몰입

(F=0.734, p=.392), 이직의도(F=1.408, p=.236)), 모형

의 유의성 검정(F=5.457, p=.005) 모두 MANCOVA 

분석을 위한 사전검정 기준에 부합하였다.



여성 간호사의 근무형태 선호도에 따른 조직몰입 및 이직의도 비교연구 125

Table 5. The Difference of Organizational Commitment and Turnover Intention in Preferred Fixed Work

Characteristics Categories
Box’s
test: 
F(p)

Multivariance 
test: F(p)

PFW(n=316)

Organizational Commitment Turnover Intention

M±SD Levene's 
test(p) F(p) R2 M±SD Levene's 

test(p) F(p) R2

Age(year)

<30a

15.674
(.082)

15.464
(<.001)

3.15(±0.71)

1.509
(.212)

27.774
(<.001)

c,d>a,b
41.680

3.64(±0.89)

4.307
(.005)

15.386
(<.001) 43.391

30~39b 3.29(±0.66) 3.86(±0.84)

40~49c 3.94(±0.73) 3.14(±1.22)

≥50d 4.17(±0.75) 2.44(±1.08)

Education

3-year
diploma 4.855

(.579)
2.314
(.056)

3.37(±0.83)
0.277
(.758)

2.122
(.122)

2.645

3.78(±1.00)
1.175
(.310)

2.708
(.068)

5.728
Bachelor 3.39(±0.78) 3.47(±1.01)

≥Master 3.76(±0.80) 3.26(±1.32)

Marital Status
Married 12.439

(.006)
24.683
(<.001)

3.74(±0.75) 3.655
(.057)

49.514
(<.001) 26.935

3.30(±1.16) 10.645
(.001)

10.678
(.001) 11.073

Unmarried 3.15(±0.73) 3.51(±1.03)

No. of 
Depandents

None

33.638
(<.001)

12.392
(<.001)

3.16(±0.71)

1.964
(.119)

22.361
(<.001) 34.994

3.67(±0.87)

4.164
(.007)

8.539
(<.001) 25.547

1 3.70(±0.81) 3.73(±1.03)

2 3.92(±0.74) 3.03(±1.23)

≥3 3.40(±0.38) 3.15(±1.29)

Religion
Yes 12.118

(.007)
5.444
(.005)

3.57(±0.78) 0.491
(.484)

7.559
(.006) 4.648

3.29(±1.17) 5.710
(.017)

8.677
(.003) 9.054

None 3.32(±0.79) 3.64(±0.93)

turrnover 
experience

None 4.080
(.256)

9.002
(<.001)

3.59(±0.83) 7.503
(.007)

15.525
(<.001) 9.317

3.31(±1.07) 9.22
(.338)

10.862
(.001) 11.257

Yes 3.25(±0.72) 3.69(±0.98)

Hospital 
Size(no. of 

beds)

<300
3.557
(.743)

1.595
(.174)

3.41(±0.75)
1.035
(.356)

2.610
(.075) 3.244

3.55(±1.00)
0.577
(.562)

1.369
(.256) 2.920300~399 3.30(±0.83) 3.54(±1.04)

≥400 3.63(±0.85) 3.27(±1.16)

Ward Type* INC 2.749
(.439)

.584
(.558)

3.31(±0.70) 2.471
(.117)

0.925
(.337) 0.581

3.52(±1.01) 0.244
(.622)

0.003
(.957) 0.003

GNC 3.43(±0.91) 3.51(±1.03)

Table 6. The Difference of Organizational Commitment and Turnover Intention between Both Groups 

variables
Box’s 

test: F(p)

Multivariance test: 

F(p)

PSW

(n=147)

PFW

(n=316) Levene’s 

test: F(p)
F(p) R2

M±SD M±SD

Organizational 

Commitment
3.871

(.278)

5.457

(.005)

3.52

(±0.06)

3.38

(±0.04)

0.734

(.392)

4.282

(.039)
1.975

Turnover Intention
3.22

(±0.08)

3.53

(±0.06)

1.408

(.236)

10.271

(.001)
9.702

조직몰입은 5점 만점을 기준으로 교대근무 선호집단

은 3.52점(±0.08), 고정근무 선호집단은 3.38점

(±0.04)이었다. 이직의도는 5점 만점으로 교대근무 선

호집단은 3.22점(±0.08), 고정근무 선호집단은 3.53점

(±0.06)이었다. 따라서 고정근무를 선호하는 간호사가 

교대근무를 선호하는 간호사보다 조직몰입의 정도가 낮

았으며, 이직의도는 상대적으로 높은 것으로 나타났다.

4. 논의

본 연구는 교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단 

간 조직몰입과 이직의도를 비교 분석하기 위하여 시도

되었다. 본 연구에서 고정근무 선호집단의 연령이 조직

몰입과 유의한 차이가 있는 것으로 나타났으며, 특히 

50세 이상 고정근무 선호집단이 조직몰입이 높았다. 이

는 조직몰입의 수준이 20대, 30대, 40대 이상에서 차

이가 있어 연령대가 낮을수록 즉, 최근 세대일수록 조

직몰입의 수준이 낮다고 한 연구들[24,25]과 일치하였

다. 젊은 세대일수록 조직을 위해 희생하기보다 자신을 

위한 시간을 더 할애하는 개인주의적인 가치관이 강한 

세대가 집단주의 가치관을 가진 50대 이상과 비교할 

때 출생연도가 최근인 세대일수록 조직몰입에 부정적

인 영향을 미치고 있으므로 세대 간 특성을 고려한 조

직관리의 필요성을 시사한다. 

고정근무 선호집단의 이직경험 여부에 따라 이직의

도에 차이가 있었다. 이직의도는 행동단계인 이직과 관

련성이 높음을 고려할 때[6], 이직의도와 관련이 있는 

이직경험은 이직의도를 예측하는데 주요변수라 할 수 

있다. 이직경험 간호사의 이직의도를 결정하는 예측요

인 연구[26]에서 개인의 경제적 상황, 개인의 실무능력 



산업융합연구 제19권 제5호126

개발 및 승진, 관리자의 롤모델, 리더십 및 간호부서의 

위상에 따른 자존감 정도라고 하였다. 따라서 이직 경

험자에 대해서는 과거의 이직경험이 반복되지 않도록 

간호부서 차원의 심층면담 기법을 개발하고, 조직 속에

서 개인에 대한 배려 등을 통해 힘든 상황을 스스로 극

복하는 경험을 할 수 있도록 전문가 면담 등을 도입하

여 이직의도에 대한 역치를 높일 수 있도록 대책을 마

련해야 한다. 특히 간호부서의 위상을 정립하고 조직의 

비전 설정과 함께 조직 내에서 자기개발을 촉진할 수 

있도록 해야 할 것이다. 

본 연구에서 공변량 처리 전의 교대근무 선호집단과 

고정근무 선호집단 간 조직몰입이 유의한 차이가 없었

고 이직의도는 유의한 차이가 있었다. 교대근무 선호집

단과 고정근무 선호집단 간 일반적 특성 중 동질성을 

확보하지 못한 경력과 월급여를 공변량으로 처리하여 

조직몰입과 이직의도간의 종속변수를 통제하였더니 교

대근무 선호집단과 고정근무 선호집단 간 조직몰입과 

이직의도 모두 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 

즉, 고정근무 선호집단이 교대근무 선호집단보다 조직

몰입 정도가 낮았으며, 이직의도는 상대적으로 높았다. 

이와 관련한 연구결과가 부재하여 결과를 분석하는데 

어려움이 있으나 근무형태를 변경하고 싶은 생각만으

로도 이직의도와 관련성이 있음을 시사한다. 따라서 이

직을 실행에 옮기기 전에 고정근무를 희망하는 여성 간

호사에 대한 세심한 접근이 필요하다. 고정근무가 교대

근무자 보다 조직몰입도가 높게 나타난 연구결과

[9-11,13]에 비추어볼 때, 본인이 원치 않는 교대근무

로 인하여 조직몰입이 낮게 나타났지만 본인이 원하는 

고정근무로 변경한다면 조직몰입이 높아질 것으로 유

추할 수 있다. 

그러나 간호현장은 24시간 환자의 상태를 파악하여 

간호를 수행해야 하는 교대근무가 불가피한 상황에서 

교대근무제의 부정적인 영향을 최소화하여 간호사의 

이직을 줄이는 노력이 중요할 것이다. 고정근무제는 가

사 및 육아, 개인시간의 활용, 효율적인 업무 운영, 인

력수급 용이함 등의 장점이 있으나, 교대근무보다 급여 

감소, 소속감 결여, 교대근무자 불만과 근무표 작성의 

어려움이 있다고 하였다[27]. 따라서 간호사의 이직의

도를 줄이기 위해서는 조직몰입을 높여야 하는데, 먼저 

개인의 사정과 업무가 양립할 수 있도록 특정 시간대의 

전담 근무제, 8시간 상근직이면서 자신이 원하는 시간

대 출퇴근시간을 정하는 근로시간 유연제, 야간 근무시

간 단축 및 단시간 근무 정규직 도입 등 다양한 근무형

태를 개발하여 근무환경을 개선하도록 노력해야 할 것

이다.

본 연구는 MANCOVA 분석방법을 이용하여 교대근

무 선호집단과 고정근무 선호집단이 지각하는 조직몰

입과 이직의도의 차이를 분석하였는데, 이는 두 집단간 

일반적 특성 중 경력과 월급여 수준에 차이가 있었고, 

두 종속변수간 상관관계 역시 높게 나타나고 있어서 공

변량 및 종속변수를 통제할 필요가 있었기 때문이다. 

독립변수들을 공변량으로 통제하면서 2개 이상의 연속

변수인 종속변수간 상관관계가 존재할 때 복수의 종속

변수를 동시에 통제할 수 있는 MANCOVA 분석방법을 

이용하여 연구결과의 타당도를 높이고자 하였다. 

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 설

문조사 협조가 가능한 7개 의료기관의 간호사를 대상

으로 편의표본추출을 실시하였기에 본 연구결과를 전

체 간호사로 일반화 하는데는 한계가 있다. 둘째, 교대

근무 선호집단과 고정근무 선호집단의 동질성이 확보

되었으나 의료기관 마다 근무시간, 근무형태에 따른 처

우방법 등이 다를 수 있기 때문에 이를 통제하지 못하

였다. 셋째, 고정근무 선호집단의 경우 낮번, 초번, 밤번 

중 어느 근무형태를 선호하는지에 대한 고려를 하지 못

하였다. 넷째, 조직몰입과 이직의도에 대한 측정도구 문

항이 단일차원으로 이루어져 다차원적인 요인을 분석

하지 못하여 결과해석에 한계가 있다. 다섯째, 이직 의

사를 가지고 있는 것과 실제 이직하는 것에는 차이가 

있음에도 이직의도를 종속변수로 설정하였기에 이직의

도가 실제 이직으로 실행에 옮길 것이라고 확대 해석하

는데 주의를 요한다. 

5. 결론

본 연구는 교대근무 선호집단과 고정근무 선호집단

이 지각하는 조직몰입과 이직의도의 차이를 파악하기 

위해 시도된 서술적 조사연구이다. 연구결과에서는 고

정근무 선호집단의 조직몰입은 연령과 관계가 있으며, 

고정근무 선호집단의 이직의도는 이직경험 여부와 관

계가 있었다. 그리고 고정근무 선호집단이 교대근무 선

호집단보다 조직몰입도가 낮았으며, 이직의도는 높은 

것으로 나타났다. 본 연구를 통해 교대근무 선호 여성 

간호사와 고정근무 선호 여성 간호사 간 조직몰입과 이
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직의도의 정도를 파악하여 여성 간호사의 이직을 줄이

기 위한 근무형태를 개선하는데 필요한 기초자료를 제

공하였다는 점에서 의의가 있다. 

이상의 결론을 통해 여성 간호사가 이직을 실행에 

옮기기 전에 근무형태 변경을 희망하는 여성 간호사에 

대하여 그동안 관행적으로 이루어지고 있는 3교대 근

무형태에서 벗어나 다양한 근무형태를 적용할 필요가 

있다. 또한 조직몰입과 연령의 관계가 조직을 바라보는 

세대별 가치관과 신념의 차이로 인한 것인지 추후 연구

의 필요성을 제언하고자 한다.
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