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서 론

1. 연구의 필요성

간호사의 높은 이직과 이에 따른 간호사 부족 현상은 국내뿐

만 아니라 전 세계의 보건의료 분야에서 발생하는 심각한 문제 

중의 하나이며, 사회적 문제로도 대두되고 있다(Brook, Aitken, 

Webb, MacLaren, & Salmon, 2019). 간호사는 보건 인력 중 

가장 많은 수를 차지하고, 환자의 가장 가까운 위치에서 직접적

인 의료서비스를 담당하여 각 국가의 보건의료수준을 반영하

는 지표로도 이용되고 있는데(Cho & Kim, 2020), 국내의 간호

사 인력 수준은 경제협력개발기구에 속한 국가들에 비해 현저
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하게 부족하다. 2019년 국내 활동 간호사는 193,043명으로 면

허를 등록한 간호사 414,983명 중 46.5%만이 근무하고 있다

(Ministry of Health and Welfare, 2021). 2020년 국내 간호사

의 이직률은 15.2%, 이직한 간호사의 평균 근무연수는 약 7년 5

개월로 보고되고 있어(Hospital Nurses Association, 2021) 

타 보건복지 근로자의 평균 이직률인 2.16%에 비교하였을 시

(Ministry of Health and Welfare, 2021) 간호사의 이직률이 

현저하게 높은 것을 알 수 있다. 

이직의도가 높은 간호사가 실제 이직으로 연결될 가능성이 

크기 때문에 간호사의 이직을 줄이기 위하여 구성원의 이직의

도를 관리하는 것은 중요하다(Estryn, Heijden, & Hasselhom, 

2010). 이직의도는 조직구성원이 추후 본인 스스로 결정하여 

그 조직을 그만둘 가능성을 스스로 예측하는 것으로, 이직을 

생각하는 행위뿐만 아니라 다른 직장을 알아보거나 조직을 떠

나거나 옮기려는 노력을 모두 포함하여(Mobley, 1982) 이직을 

예측하는데 가장 좋은 변수라 할 수 있다. 이직의도가 높은 간

호사는 업무몰입과 효율이 떨어져 간호의 질 저하, 환자 안전 

등 환자 간호에 직접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 기존 근무부

서에 남아있는 간호사의 업무 과부하와 사기 저하 및 소진을 일

으키고, 더 나아가 간호조직의 안정성과 전문성이 하락하게 되

며, 이직한 간호사를 대신하여 새로운 인력 모집, 선발 및 훈련

에 따른 재정적인 손실이 증가하게 된다(Brook et al., 2019; 

Estryn, Heijden, & Hasselhom, 2010; Hospital Nurses Asso-

ciation, 2021). 

간호사의 이직을 관리하기 위하여 간호사의 이직의도 수준

을 측정하거나 몇몇 주요 변수와 이직의도와의 관계를 규명하

는 연구들이 지속해서 보고되고 있다. 간호사 이직의도에 대

한 메타분석 연구에 따르면, 이직의도의 관련 요인을 조직적 

요인과 개인적 요인으로 구분하였다(Hayes, O'Brien-Pallas, 

Duffield, Shamian, Buchan, Hughes, Laschinger, & North, 

2012). 조직적 요인은 간호조직문화, 간호업무환경, 리더십 등

이며, 최근에는 조직문화의 중요성이 강조되면서 괴롭힘, 약

자 괴롭힘, 언어폭력경험 등을 분석한 연구들이 증가하고 있

는 추세이다(Kim, 2007; Lee, Lee, Ha, & Jo, 2021; Sim, Shim, 

Sim, & Sung, 2021; Won, 2014). 개인적 요인에는 직무 스트레

스, 양육 스트레스, 정서적 소진, 극복력, 경력, 교육수준, 임금 

등과 같은 요소들이 이직의도를 높인다고 보고되고 있다(Kang 

& Kim, 2011; Kim, 2015, Lee et al., 2021; Lee, Ju, & Lim, 

2020). 

간호조직문화는 간호조직 내에서 간호사들에 의해 형성된 

문화이다. 즉, 간호조직문화는 구성원의 사고와 행동에 영향을 

미치는 공유된 가치와 신념으로 환자 안전과 간호 서비스의 질

에 영향을 미칠 뿐만 아니라 간호사의 이직의도에도 주요한 환

경적 영향요인으로 보고되고 있다(Choi, Jang, Park, & Lee, 

2014). 미국의 경우, 긍정적인 간호업무환경의 조성과 조직문

화를 구축하기 위하여 마그넷 병원을 인증하고 있다. 마그넷 

병원으로 인증받은 기관은 타 의료기관에 비하여 바람직한 조

직문화를 구축하고 있어 간호사의 직무만족도를 높이고, 이직

률을 감소시킨다고 보고하고 있다(Aiken, Cimiotti, Sloane, 

Smith, Flynn, & Neff, 2011). 스트레스 대처는 개인적 요인으

로 개인이 스트레스 상황에 놓였을 때 스트레스 중재 요인인 대

처가 인지된 스트레스원의 심각성을 조정하여 스트레스 반응 

정도에 영향을 주게 된다. 다시 말해 같은 스트레스 상황이라도 

개인마다 반응이 다르게 나타나는데, 이는 개인이 스트레스에 

대하여 어떻게 대처하는가에 따라 달라진다(Lazarus & Folk-

man, 1984). 스트레스 대처는 다양한 유형으로 구분을 할 수 있

다. Menaghan (1982)은 본래 더 좋거나 나쁜 대처방식은 없으

며, 적응에는 다양한 대처방식을 사용하는 것이 적절하다고 하

였고, Pearl과 Schooler (1978)도 어느 한 가지 유형의 대응책

보다는 다양한 유형의 대응책이 스트레스 감소에 더 효과적이

라고 하였으며, Lazarus와 Folkman (1984) 역시 다양한 대처

를 사용하면 각 대처들이 서로 촉진 작용을 할 수 있다는 점에

서 스트레스 감소에 더 효과적일 수 있다고 주장하였다. Kang

과 Kim (2016)의 연구에 따르면, 간호사가 여러 가지 스트레스 

상황을 극복하지 못하면 대상자들에게 치료적으로 도움이 될 

수 없을뿐더러 오히려 역효과를 일으킬 수 있는 요인이 되며, 

간호사 본인에게는 이직의도로 연결되는 경우가 많다고 보고

하였다. 조직적 요인이며 개인적 요인인 직장 내 괴롭힘은 개

인과 개인, 개인과 집단 간에서 강자가 약자에게 지속적으로 

개인 및 업무 관련 공격 또는 역량과 명예에 대한 침해가 이루

어져 신체적, 심리적 또는 조직적으로 부정적인 영향을 미치는 

행위를 의미한다(Lee, Bernstein, Lee, & Nokes, 2014). 간호

사의 직장 내 괴롭힘은 신체적 증상이나 정신·심리적인 고통을 

동반하게 되며 이는 개인의 문제로 끝나는 것이 아니라 이직으

로 연결되어 간호조직까지의 심각한 문제를 일으키고 있다

(Song & Lim, 2020). 

국내 간호사의 이직의도에 관한 선행연구들은 연구자가 관

심이 있는 변수들을 이용하여 이직의도와의 관계를 파악하는 

연구들이 대부분이다. 본 연구에서는 Hayes 등(2012)의 연구

에서 간호사의 이직의도에 대한 영향요인 분류를 근거로 조직

적 요인과 개인적 요인으로 구별하여 제시하였다. 또한, 간호

사의 이직의 주된 요인이며 사회적 문제로 대두되고 있는 직장 
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내 괴롭힘(Song & Lim, 2020)을 추가 변인으로 분석하였다. 

다시 말해, 조직적 요인은 간호조직문화로, 개인적 요인은 스

트레스 대처로, 직장 내 괴롭힘은 조직적 요인과 개인적 요인

의 특성을 모두 포함한 것으로 설정하고, 주요 변수들이 간호사

의 이직의도에 얼마나 영향을 미치는지 확인하고자 한다. 이와 

같은 목적하에 수행된 연구결과는 간호사들이 인식하는 간호

조직문화, 직장 내 괴롭힘, 스트레스 대처와 이직의도와의 관

계를 파악 및 분석할 수 있게 함으로써 국내병원 간호사의 이직

관리 정책을 보다 효과적이고도 효율적으로 개발할 수 있게 할 

수 있을 뿐 아니라 전 세계적으로 중요한 보건의료문제로 부각

되고 있는 간호사 부족 현상을 해결하는데 필요한 인사전략을 

마련하는 데 기초자료를 제공할 것이다.

2. 연구목적

본 연구는 간호사들이 인식하는 간호조직문화, 직장 내 괴롭

힘과 스트레스 대처가 이직의도에 미치는 영향을 확인하고자 

하는 목적으로 시도된 것으로 구체적인 목적은 다음과 같다. 

 연구대상자가 지각하는 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 

스트레스 대처와 이직의도의 수준을 확인한다.

 연구대상자의 인구학적 특성에 따른 이직의도에 대한 차

이를 확인한다.

 연구대상자가 지각하는 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 

스트레스 대처와 이직의도 간의 관계를 확인한다.

 연구대상자의 이직의도에 영향을 미치는 변수를 설명한다.

연 구 방 법

1. 연구설계

본 연구는 간호사들이 지각하는 간호조직문화, 직장 내 괴롭

힘과 스트레스 대처가 그들의 이직의도 간의 관계 및 영향 변수

를 확인하는 서술적 조사연구이다.

2. 연구대상 및 자료수집

본 연구대상자는 연구 당시, 대한민국 수도권에 소재하고 있

는 종합병원 3곳에서 근로기준법에 의거하여 주 40시간씩 근

무하고 있는 정규직 간호사들로, 본 연구의 목적과 방법을 이해

하고 연구에 참여하기를 동의한 자들을 선정하였다. 표본의 크

기는 G*Power 3.1.9.2 프로그램을 이용하여 산출하였고, 간호

사 이직의도에 관한 일개 연구(Lee, Ju, & Lim, 2020)를 근거하

여 효과크기 .15, 유의수준 .05, 검정력 95%, 예측변수는 21개

(일반적 특성 18개와 독립변수 3개)로 하였다. 산출 결과, 회귀

분석을 위해 표본의 수는 222명으로 계산되었으나 병원별로 

근무하고 있는 간호사의 수와 설문조사의 탈락률을 고려하여 

총 270명의 간호사를 대상으로 하였다. 

3. 연구도구

1) 간호조직문화

간호조직문화는 Kim, Han과 Kim (2004)이 개발한 간호조

직문화 도구를 사용하여 측정하였다. 본 도구는 관계지향 5문항, 

혁신지향 6문항, 위계지향 5문항, 업무지향 4문항인 4개 하위요

인, 총 20문항으로 구성되었다. 하부요인인 관계지향은 간호사

들의 관계를 중심으로 내부 통합에 일차적인 초점을 두는 문화

이며, 혁신지향은 융통성과 환자의 만족에 초점을 두는 문화이

고, 위계지향은 구성원들 사이의 질서와 절차를 강조하는 문화, 

업무지향문화는 목표를 위해 노력하는 문화를 의미한다(Kim, 

Han, & Kim, 2004). 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘그렇지 

않다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 5점으로 

측정하는 5점의 Likert 척도로 측정하여 측정점수가 높을수록 

간호사가 그 문화를 강하게 지각하고 있음을 의미한다. 본 도구

의 신뢰도는 개발 당시, Cronbach’s ⍺는 .88 (Kim, Han, & 

Kim, 2004)이었고, 본 연구에서 Cronbach’s ⍺값은 .87이다. 

2) 직장 내 괴롭힘

직장 내 괴롭힘은 Song과 Lim (2020)이 한국 병원간호사를 

대상으로 개발한 도구를 사용하여 측정하였다. 본 도구는 “나

의 개인적 생활은 항상 비판받는다”, “나는 항상 의미 없는 일

이 주어진다” 등의 자기 자신과 소통에 대한 괴롭힘 11문항, 

“나는 낙담을 느낀다”, “나는 실망감을 느낀다” 등의 심리와 

피로에 미치는 영향 8문항, “조직의 관리가 투명하지 않다”, 

“관리자는 불만을 듣지 않는다” 등의 조직 및 관리에 미치는 

영향 8문항, “중요한 일은 나보다 자격이 덜한 사람들에게 주

어진다”, “내가 책임져야 할 일은 나에게 알리지 않고 바뀐다” 

등의 개인과 전문적 관계에 대한 괴롭힘 5문항, “나는 위장장

애가 있다” 등의 건강에 미치는 영향 2문항, “나는 사회적 모

임에 참석하기 어렵다” 등의 사회적 관계에 미치는 영향 3문

항인 6개 하위요인, 총 37개 문항으로 구성되었다. 각 문항은 

‘전혀 그렇기 않다’ 1점, ‘그렇지 않다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘그

렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 5점으로 측정하는 5점의 Likert 척도
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로 측정하여 측정점수가 높을수록 직장 내 괴롭힘이 높다는 것

을 의미한다. 도구 개발 당시, 도구의 신뢰도인 Cronbach’s ⍺
값이 .85 (Song & Lim, 2020)이었고 본 연구에서 Cronbach’s 

⍺값은 .97이다.

3) 스트레스 대처

스트레스 대처는 Lazarus와 Folkman (1984)이 개발한 Way 

of Coping 도구를 O와 Han (1990)이 번역하여 수정·보완한 도

구로 사용하였다. 이 도구는 총 33문항으로 6개의 하부영역을 

포함하며 5점 Likert 척도로 구성되어 있다. 각 하부영역은 문제

중심영역 8문항, 희망적 관측영역 5문항, 무관심영역 4문항, 사

회적 지지 탐색영역 7문항, 긍정적 관점영역 5문항, 긴장해소영

역 4문항으로 구성되어 있다. 문제중심은 문제를 분석하여 대처

방안을 세우는 것을 의미하며, 희망적 관측은 스트레스 상황을 

기적이나 운명에 맡기려는 것, 무관심은 모든 것을 잊으려고 하

는 것, 사회적 지지는 누군가의 충고를 구하는 것, 긍정적 관점

은 좋은 방향으로 변화 및 성장하려고 노력하는 것, 긴장해소는 

운동 및 취미생활을 통해 스트레스를 해결하는 것을 의미한다

(O & Han, 1990). 각 문항의 점수는 ‘항상 그렇다’ 5점에서 ‘전

혀 그렇지 않다’ 1점의 5점 척도로 측정하였으며, 점수가 높을

수록 다양한 유형의 대처를 많이 사용하고 있는 것을 의미한

다. O와 Han (1990)의 연구에서 도구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺
는 .79였고, 본 연구에서 Cronbach’s ⍺값은 .84이다.

4) 이직의도

이직의도는 Mobley (1982)가 개발한 도구를 Kim (2007)이 

수정 ․ 보완하여 한국 간호사에게 적용한 도구를 사용하여 측정

하였다. 총 6개의 문항이며 Likert 5점 척도로 긍정 문항은 점

수가 높을수록 이직의도의 정도가 높다는 것을 의미한다. Kim 

(2007)의 연구에서 도구의 신뢰도인 Cronbach’s ⍺값은 .76이

었고, 본 연구에서 Cronbach’s ⍺값은 .87이다. 

4. 자료수집

자료수집은 대한민국 수도권에 소재하고 있는 3개의 종합

병원 정규직 간호사를 대상으로 하였다. 자료수집기간은 2021

년 3월 20일부터 6월 21일까지로 연구자들이 미리 해당 연구병

원 간호부에 전화를 걸어 연구의 취지와 방법에 관해 설명하고 

연구를 허락받았다. 대상자에게 연구의 목적과 방법을 설명하

고 자발적으로 연구에 참여할 것을 표명한 간호사에게 서면동

의서를 받은 뒤, 설문지를 제공하였다. 설문지는 대략 10~15분 

정도의 시간이 소요되는 자기기입식 응답 방식이며, 총 270개

의 설문지 중 응답 내용이 불충분한 자료를 제외한 총 264부

(97.8%)의 설문지가 최종 분석에 사용되었다. 

5. 윤리적 고려

자료는 윤리성 확보를 위하여 D대학교 기관생명윤리위원회

의 승인을 받은 후(IRB 승인번호 1041490-20210120-HR-003), 

수집하였다. 작성된 설문지는 익명으로 처리하여 응답 내용이

나 개인정보의 비 이 보장되고 연구목적 외에는 사용하지 않

을 것과 3년 동안 잠금장치가 되어있는 별도의 보관 장소에 보

관된 후, 폐기할 것임을 설명하고 이를 설문지에도 제시하였

다. 또한, 대상자에게는 연구참여를 중단 혹은 거부한다고 하

더라도 어떠한 강요나 불이익이 없음에 관해서도 설명하였으

며 이러한 내용을 설문지에 명시하였다. 작성된 설문지는 대상

자가 스스로 봉투에 넣어 봉한 뒤 수거하였으며, 설문지 작성

이 끝난 대상자에게는 소정의 답례품을 제공하였다. 

6. 자료분석

수집된 자료는 SPSS/WIN 21.0 프로그램을 이용하여 전산

처리하였고, 구체적인 분석방법은 다음과 같다.

 대상자의 일반적 특성, 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 스

트레스 대처, 이직의도는 빈도, 백분율, 평균과 표준편차

를 구하였다.

 대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도의 차이는 t-test와 

One-way ANOVA로 분석하고 Duncan test로 사후 검

정을 실시하였다.

 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 스트레스 대처, 그리고 이

직의도 간의 관계는 Pearson’s correlation coefficient 값

으로 확인하였다.

 대상자의 일반적 특성, 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 스

트레스 대처가 이직의도에 미치는 영향은 다중회귀분석

(multiple regression analysis)으로 분석하였다.

연 구 결 과

1. 대상자의 일반적 특성

본 연구대상자는 여성이 대부분으로 전체의 95.8%(253명)를 

차지하였다. 이들의 평균 연령은 31.31±7.52세로, 26세 이상 30
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세 미만이 34.1%(90명)로 가장 많았다. 대상자는 미혼이 68.9% 

(182명), 학사학위 소지자가 87.9%(232명), 무교가 61.0%(161

명)로 측정되었다. 또한, 89.4%(236명)가 일반간호사이며, 이

들의 근무부서는 내·외과계 병동이 56.8%(150명), 특수부서

(수술실, 응급실, 중환자실)가 34.1%(90명), 외래 및 검사실 

4.9%(13명), 기타 4.2%(11명)로 분포하였다. 이들의 총 임상경

력은 평균 8.34±7.57년으로 총 임상경력이 5년 이상인 경우가 

45.1%(119명)로 가장 많았다. 이직경험이 없는 대상자가 78.4% 

(207명)였으며, 부서 이동을 경험한 대상자는 52.7%(139명)이

었다(Table 1).

2. 대상자의 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 스트레스 

대처, 그리고 이직의도의 수준

대상자가 지각하는 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 스트레

스 대처, 그리고 이직의도의 수준의 수준은 Table 2와 같다. 

대상자가 지각하는 간호조직문화는 3.02±0.35점(5점 만점)

이며, 하위영역별로 위계지향 3.36점, 관계지향 3.02점, 혁신지

향 2.95점, 업무지향 2.54점 순으로 나타났다. 

대상자가 지각하는 직장 내 괴롭힘은 2.55±0.55점(5점 만

점)이며, 하위영역별로 건강에 미치는 영향 3.33점, 조직 및 관

Table 1. General Characteristics of Participants (N=264)

Characteristics Categories n (%) or M±SD
Turnover intention

Duncan
M±SD  t or F (p) 

Gender Male
Female

11 (4.2)
253 (95.8)

3.40±0.73
3.35±0.79

0.22
(.826)

Age (year) ≤25
26~30
31~40
≥41

 82 (31.1)
 90 (34.1)
 51 (19.3)
 41 (15.5)

31.31±7.52

3.45±0.77
3.54±0.86
3.23±0.64
2.92±0.61

9.01
(＜.001)

a
a

ab
b

Marital status Single
Married

182 (68.9)
 82 (31.1)

3.45±0.80
3.15±0.70

3.28
(.001)

Education level Diploma
Bachelor
≥Master

22 (8.3)
232 (87.9)
10 (3.8)

3.51±0.68
3.36±0.78
2.86±0.96

3.20
(.042)

a
ab
b

Religion None
Protestant
Buddhism
Catholic
Etc

161 (61.0)
 42 (15.9)
19 (7.2)
18 (6.8)
24 (9.1)

3.44±0.76
3.26±0.87
3.22±0.77
3.22±0.71
3.16±0.83

1.59
(.176)

Job position Staff nurse
Charge nurse
≥Head nurse

236 (89.4)
14 (5.3)
14 (5.3)

3.41±0.77
3.19±0.81
2.57±0.52

10.22
(＜.001)

a
a
b

Working place Medi-surgical unites
Special unites
OPD, Lab
Others

150 (56.8)
 90 (34.1)
13 (4.9)
11 (4.2)

3.36±0.80
3.36±0.75
3.37±0.92
3.29±0.72

0.04
(.989)

Total working period
(year)

＜1
1~3
3~5
≥5

 33 (12.5)
 62 (23.5)
 50 (18.9)
119 (45.1)
8.34±7.57

3.03±0.84
3.47±0.71
3.70±0.76
3.24±0.76

8.55
(＜.001)

Experience of turnover Yes
No

 57 (21.6)
207 (78.4)

3.31±0.71
3.36±0.80

-0.31
(.775)

Experience of transfer Yes
No

139 (52.7)
125 (47.3)

3.24±0.73
3.48±0.82

-2.82
(.005)

M=mean; SD=standard deviation. 
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리에 미치는 영향 2.69점, 사회적 관계에 미치는 영향은 2.40점, 

심리와 피로에 미치는 영향 2.34점, 개인과 전문적 관계에 대한 

괴롭힘 1.99점, 자기 자신과 소통에 대한 괴롭힘 1.96점 순으로 

나타났다. 

대상자가 지각하는 스트레스 대처는 3.17±0.33점(5점 만

점)이며, 하위영역별로 희망적 관측 3.37점, 긴장해소 3.33점, 

긍정적 관점 3.27점, 사회적 지지 탐색 3.18점, 무관심 3.13점, 

문제중심 3.01점 순으로 나타났다. 

대상자가 지각하는 이직의도는 3.36±0.78점(5점 만점)로 

나타났다(Table 2).

3. 대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도의 차이

대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도의 차이는 Table 1과 

같다. 

이직의도는 대상자의 연령(F=9.01, p<.001), 결혼상태(t= 

3.28, p=.001), 교육정도(F=3.20, p=.042), 직위(F=10.22, p< 

.001), 총 임상 경력(F=8.55, p<.001), 부서이동경험(t=-2.82, 

p=.005)에서 차이가 났다. 

사후 검정 결과, 26세에서 41세 미만의 간호사들이 41세 이

상인 간호사들에 비해, 미혼인 간호사가 기혼인 간호사에 비

해, 교육 정도가 학사 이하인 간호사들이 석사학위 이상인 간호

사들에 비해 이직의도가 높았다. 또한, 일반간호사가 관리자에 

비해, 총 임상 경력이 3~5년 사이의 간호사들이 1년 미만의 간

호사들에 비해, 부서이동경험이 없는 간호사가 부서이동을 경

험한 간호사에 비해 이직의도가 높았다.

4. 대상자의 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 스트레스 

대처, 그리고 이직의도 간의 관계

대상자의 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 스트레스 대처, 그리

고 이직의도 간의 관계는 Table 3과 같다. 이직의도는 간호조직

문화 중 위계지향(r=.28, p<.001)과 업무지향(r=.14, p=.012), 

직장 내 괴롭힘(r=.48, p<.001)이 양의 상관관계가, 간호조직문

화 중 관계지향(r=-.41, p<.001)과 혁신지향(r=-.39, p<.001), 

스트레스 대처(r=-.09, p=.009)가 음의 상관관계가 있는 것으

로 나타났다(Table 3).

5. 대상자의 이직의도에 미치는 영향요인

간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 확인하기 위해

서 대상자의 일반적 특성에 따라 이직의도에 차이가 있는 변수

Table 2. Mean and Standard Deviation of Variables (N=264)

Variables M±SD
Range

(Min~Max)

Nursing organizational culture
Relationship-orientaion
Innovation-orientaion
Hierarchical-orientaion
Work-orientaion

3.02±0.35
3.11±0.63
2.95±0.58
3.36±0.63
2.65±0.66

1.98~4.04
1.00~5.00
1.00~4.50
1.20~5.00
1.00~4.50

Bullying
Attacks towards showing oneself and communication
Effects on psychology and fatigue
Effects of the organization and management
Attacks towards personal and professional relationships
Effects on health 
Effects on social relationships

2.55±0.55
1.96±0.66
2.34±0.74
2.69±0.75
1.99±0.68
3.33±0.76
2.40±0.75

1.23~4.44
1.00~4.18
 .88~4.38
1.00~4.88
1.00~5.00
1.00~5.00 
1.00~4.67

Stress coping
Problem -orientation coping
Social support
Positive release
Hopeful reappraisal
Tension release
Indifference

3.17±0.33
3.01±0.44
3.18±0.42
3.27±0.49
3.37±0.40
3.33±0.51
3.13±0.48

2.04~4.18
1.50~4.25
1.86~4.57
1.60~4.60
2.00~4.40
2.00~5.00
1.50~4.50

Turnover intention 3.36±0.78 1.00~5.00

M=mean; Max=maximum; Min=minimum; SD=standard deviation.
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들(연령, 결혼상태, 교육정도, 직위, 총 임상 경력, 부서이동경

험)을 통제하였다. 분석을 위해서 연령은 25세 이하 0, 26세 이

상 30세 이하 1, 31세 이상 40세 이하 2, 41세 이상 3으로, 결혼상

태는 미혼 1, 기혼을 2로, 교육정도는 전문학사 0, 학사 1, 석사 

이상을 2로, 직위는 일반간호사 0, 주임간호사 2, 수간호사 이상 

2로, 총 임상경력은 1년 미만을 0, 1년 이상 3년 미만은 1, 3년 이

상 5년 미만은 2, 5년 이상은 3으로, 부서이동경험에서 있음을 0, 

없음을 1의 값을 갖도록 더미변수로 전환하였다. 이와 함께 간

호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 스트레스 대처를 독립변수로 투입

하여 다중회귀분석을 실시한 결과는 Table 4와 같다. 

다중회귀분석을 실시하기 전에 본 자료가 회귀분석의 기본

가정을 충족시키는지를 확인하였다. 회귀분석의 기본가정인 

잔차의 정규성, 선형성, 등분산성, 다중공선성을 검정하기 위

해서 잔차의 정규 P-P도표, 산점도, 공차(tolerance)와 분산팽

창계수(VIF)를 확인한 결과, 잔차는 45도 직선에 근접하여 정

규분포를 나타내었고 잔차의 부분산점도도 0을 중심으로 고르

게 분포하였다. Durbin-Watson의 값을 이용하여 오차의 자기

상관을 검정한 결과, 2.00로 검정통계랑인 1.78보다 크기 때문

에 자기상관도 없다고 할 수 있으며 공차한계지수는 .21~.87으

로 0.1 이상이었고 분산팽창계수(VIF) 값도 1.14~5.00으로 기

준인 10을 넘기는 것이 없어 다중공선성의 문제도 없는 것으로 

나타났다.

일반적 특성에서 유의한 영향을 준 변수는 연령에서 31세 이

상 40세 이하(β=-.50), 41세 이상(β=-.71), 직위에서 수간호사 

이상(β=-.54), 임상경력에서 1년 이상 3년 미만(β=.42), 3년 이상 

5년 미만(β=.80), 5년 이상(β=.70)으로 나타났다. 

독립변수에서 유의한 영향을 준 것은 직장 내 괴롭힘과 간호

조직문화 순으로 나타났다. 간호조직문화를 구체적으로 살펴보

면, 혁신지향(β=-.23), 위계지향(β=.18), 관계지향(β=-.17), 업무

지향(β=-.01) 순으로 나타났으며 설명력은 41%이다(F=14.00, 

p<.001)(Table 4).

논 의

본 연구는 간호사의 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 스트레

스 대처와 이직의도를 측정하고 이들 간의 관계와 이직의도에 

영향을 미치는 요인을 확인하여 간호사의 이직의도를 낮추는

데 효과적인 간호사 인사관리 전략 혹은 정책을 개발하는데 기

초자료를 제공하고자 시도되었다. 

본 연구대상자들의 이직의도는 5점 만점에 평균 3.36점으로 

본 연구와 같은 도구를 사용하여 측정한 결과는 3.28점(Kim, 

2007), 3.22점(Sim et al., 2021), 간호사의 이직의도를 메타 분

석한 연구에서 보고된 평균 이직의도 3.26점(Lee & Kang, 

2018)으로 본 연구의 대상자가 다소 높게 나타났다. 선행연구

에 따르면(Lee & Kang, 2018), 병원의 소재지와 규모가 클수

록 이직의도가 높다고 보고되고 있는데, 본 연구의 대상자가 

Table 3. The Correlation among the Variables (N=264)

Variables Categories

Nursing organizational culture
Bullying

Stress 
coping

Turnover 
intentionRelationship Innovation Hierarchical Work

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

Nursing 
organizational 
culture

Relationship 
-orientaion

1

Innovation 
-orientaion

.57
(＜.001)

1

Hierarchical 
-orientaion

-.21
(＜.001)

-.20
(＜.001)

1

Work 
-orientaion

-.11
(.038)

.12
(.022)

.36
(＜.001)

1

Bullying -.36
(＜.001)

-.17
(.002)

.28
(＜.001)

.45
(＜.001)

1

Stress coping .21
(＜.001)

.28
(＜.001)

.18
(.001)

.13
(.016)

-.02
(.666)

1

Turnover intention -.41
(＜.001)

-.39
(＜.001)

.28
(＜.001)

.14
(.012)

.48
(＜.001)

-.09
(.009)

1
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수도권에 소재하고 있는 종합병원 정규직 간호사로 기존의 연

구보다 이직의도가 높게 나타난 것으로 판단된다. 추후, 병원

의 소재지나 병원의 유형을 구분하여 간호사의 이직의도를 정

확하게 파악하는 것이 필요할 것으로 사료된다. 

본 연구대상자들의 간호조직문화는 5점 만점에 평균 3.02점

으로 본 연구와 같은 도구를 사용하여 측정한 결과는 3.10점

(Baek, 2014), 5점 만점의 다른 도구를 사용하여 상급종합병

원 간호사의 간호조직문화를 측정한 결과인 3.36점(Shin, An, 

Choi Lee, Jeon, Jeoung, Seo, Hwang, Choi, Kim, Park, & 

Hwang, 2017)으로 본 연구결과가 낮게 나타났다. 하위영역을 

구체적으로 살펴보면, 위계지향이 가장 높았고, 관계지향, 혁

신지향, 업무지향 순으로 나타났으며, 이는 선행연구와 유사한 

결과이다(Baek, 2014; Shin et al., 2017). 일 연구에 따르면, 간

호사가 간호조직문화를 관계지향이거나 혁신지향적이라고 

인식하였을 시 간호사의 이직의도는 유의하게 감소한다고 하

였으며, 위계지향으로 인식된 간호조직문화가 간호사의 직무

만족을 감소시켜 이를 지양할 것을 주장하였다(Baek, 2014). 

본 연구의 대상자는 본인의 간호조직이 위계지향적이라고 가

장 많이 인식하는 것으로 나타나 간호조직문화의 개선이 필요

한 것으로 판단된다. 급변하는 환경에 적응하여 조직을 효과적

으로 운영하기 위해서는 공통된 조직문화의 달성은 매우 중요

하다. 이에 간호부 차원에서 구성원들의 소속감을 고취시키고, 

간호관리자들의 개별적인 관심이나 배려를 부서 간호사에게 

제공하여 긍정적인 인간관계가 유지되어 긍정적인 간호조직

문화가 이루어져야 할 것으로 사료된다. 

본 연구대상자들의 직장 내 괴롭힘은 5점 만점에 평균 2.55

점으로, 본 연구와 같은 도구를 사용하여 터키간호사를 측정한 

결과는 3.63점(Ozturk, Sokmen, Yilmaz, & Cilingir, 2008)이

며, 5점 만점의 다른 도구를 사용하여 측정한 결과는 1.38점

(Sim et al., 2021), 4점 만점의 다른 도구를 사용하여 측정한 결

Table 4. Factors Influencing Nurse Turnover Intention

Variables Categories B S.E. β t p

(Constant) 2.66 0.44 6.06 ＜.001

Age ≤25 (ref.)
26~30
31~40
≥41

-0.26
-0.54
-0.79

0.11
0.12
0.19

-.16
-.27
-.37

-2.40
-3.53
-4.13

 .150
 .008
 .002

Marital status Single (ref.)
Married 0.07 0.11  .04 0.63  .709

Education level Diploma (ref.)
Bachelor
≥Master

-0.00
-0.15

0.12
0.21

-.00
-.04

-0.02
 -0.71

 .639
 .159

Job position Staff nurse (ref.)
Charge nurse
≥Head nurse

-0.13
-0.26

0.17
0.18

-.04
-.07

 -0.79
-1.44

 .687
 .014

Total working period
(year)

＜1 (ref.)
1~3
3~5
≥5

0.27
0.60
0.56

0.12
0.14
0.15

 .15
 .30
 .36

 2.27
 4.37
 3.82

 .003
＜.001
＜.001

Experience of transfer Yes (ref.)
No 0.13 0.15  .07  1.53  .174

Nursing organizational 
culture

 Relationship-orientaion
 Innovation-orientaion
 Hierarchical-orientaion
 Work-orientaion

-0.17
-0.23
0.18

-0.01

0.07
0.08
0.06
0.07

-.14
-.17
 .15
-.00

-2.46
-3.07
 2.98

 -0.01

 .015
 .002
 .003
 .989

Bullying 0.46 0.07  .32  6.15 ＜.001

Stress coping -0.03 0.11 -.01  -0.28  .780

R2=.44, Adjusted R2=.41, F=14.00, p＜.001
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과는 2.10점(Lee et al., 2021)으로 연구마다 직장 내 괴롭힘의 

점수가 각기 다르게 나타났다. 이러한 결과는 직장 내 괴롭힘을 

측정하는 도구들이 다르며, 국내에서 대부분 측정하고 있는 도

구들은 국외에서 많이 사용하고 있는 도구로 의미론적 동등성 

및 구성타당도의 검증이 되어있지 않아 국내 간호 실정과 맞지 

않은 문항이 많고, 국내의 고유한 특성을 반영하는 데 한계가 

있어(Song & Lim, 2020) 이와 같은 결과가 분석된 것으로 판

단된다. 이에 국내 간호사의 직장 내 괴롭힘을 분석하기 위하여 

타당도와 신뢰도가 검증된 척도를 이용하여 측정해야 할 것으

로 판단된다. 또한, 직장 내 괴롭힘은 각 조직의 근무환경과 분

위기 등에 따른 차이가 나타날 수 있다. 병원의 소재지와 유형, 

크기를 구체적으로 분류하여 이에 따른 직장 내 괴롭힘을 구체

적으로 분석해야 할 것으로 사료된다. 

본 연구대상자의 스트레스 대처는 5점 만점에 평균 3.17점

으로, 본 연구와 같은 도구를 가지고 측정한 결과는 병원간호사 

3.52점(Hwang, 2021), 응급실 간호사는 2.61점(Ha & Sung, 

2018)으로 각기 다르게 나타났다. 이러한 결과는 각각의 간호

사가 경험하는 스트레스의 원인이 다르고, 스트레스에 대한 인

지 정도와 대처하는 전략 및 능력이 다른 것으로 사료된다. 다

시 말해, 동일한 원인과 양의 스트레스를 받았다 하더라도 다른 

결과가 나타났을 것으로 판단된다. 이에 동일한 스트레스 상황

을 직면하였을 시, 효과적인 대처방안에 영향을 주는 요인에 

대한 구체적인 분석이 필요할 것으로 사료된다. 또한, 효과적

으로 스트레스에 대처하는 능력을 함양하도록 체계적인 관리

와 지속적인 관심이 요구된다. 

변수 간의 관계를 분석한 결과, 이직의도에는 간호조직문화 

중 위계지향과 업무지향, 직장 내 괴롭힘이 양의 상관관계가, 

간호조직문화 중 관계지향과 혁신지향, 스트레스 대처가 음의 

상관관계가 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 선행연구와 

유사한 결과(Hayes et al., 2012; Ozturk et al., 2008)로, 간호

조직문화 중 관계지향과 혁신지향, 스트레스 대처가 좋아질수

록 이직의도는 낮아지고, 조직문화 중 위계지향과 업무지향, 

직장 내 괴롭힘이 증가하면 이직의도는 높아진다는 의미이다. 

이에 각 간호부에서는 간호조직문화의 특성을 파악하고 이에 

따른 간호 서비스 질 향상을 위한 간호조직문화 개선이 요구되

는 것으로 판단된다. 또한, 스트레스 상황에서 효율적인 스트

레스 대처방식을 적용하며, 직장 내 온화하며 협력할 수 있는 

분위기를 형성하여 이직의도를 낮추도록 노력해야 할 것으로 

사료된다. 

본 연구에서 간호사의 이직의도에 가장 크게 영향을 미치는 

요인은 직장 내 괴롭힘으로 나타났으며, 이는 선행연구결과

(Lee et al., 2021; O & Han, 1990; Sim et al., 2021)와 유사하게 

나타나 간호사의 이직의도에 영향을 주는 중요한 요인이 직장 

내 괴롭힘임을 알 수 있다. 의료기관은 생산성과 효율성을 강

조하는 특성으로 인해 직장 내에서 약자 괴롭힘이 발생하기 쉬

운 조직이며, 특히 간호사의 직장 내 괴롭힘은 전 세계적으로 

간호조직에 존재하는 부정적 현상이다(Brook, 2019; Song & 

Lim, 2020). 고용노동부에서는 의료인 교육에 인권 침해와 직

장 내 괴롭힘 방지 내용이 포함되도록 권고하며 의료기관 평가

인증지표에 인권 침해 대응체계 여부를 포함하여 의료현장에

서의 괴롭힘을 감소시키는 방안을 마련하였다(Hospital Nur-

ses Association, 2021; Sim et al., 2021). 이러한 직장 내 괴롭

힘은 개인의 문제가 아닌 조직이 해결해야 할 문제로 지속적으

로 확인하며 관리할 필요가 있다고 판단된다. 간호사를 대상으

로 직장 내 괴롭힘을 예방하기 위하여 직장 내 괴롭힘에 대한 

인식과 대처 능력에 대한 교육 프로그램을 개발 및 적용하면서 

직장 내 괴롭힘으로 인한 이직의도를 감소시켜야 할 것으로 판

단된다. 뿐만 아니라 간호사들 간의 긍정적 관계를 형성하기 위

하여 신규간호사와 경력간호사 간의 업무조정, 상담 및 관계 형

성을 위한 다양한 전략이 필요할 것으로 사료된다. 

이직의도에 두 번째로 크게 영향을 미치는 요인은 간호조직

문화로 분석되었고, 선행연구와 유사한 결과가 나타나 본 연구

를 지지한다(Baek, 2014; Choi et al., 2014; Lee & Kang, 2018; 

Shin et al., 2017). 또한, 본 연구에서 하위영역에 따라 다른 결

과가 나타났는데, 혁신지향과 관계지향이 이직의도를 감소하

게 하며, 위계지향은 이직의도를 높이는 것으로 나타났다. 특

히 위계지향은 이직의도를 높이는 요인으로 상급종합병원 간

호사를 대상으로 시행한 선행연구(Shin et al., 2017)와 유사한 

결과이다. 위계지향 문화는 조직의 질서를 유지하는 장점이 있

으나 반면 창의력이나 관계에 어려움을 가지고 올 수 있다

(Shin et al., 2017). 이에 간호부에서는 간호사들이 인식하고 

있는 간호부의 조직 분위기는 무엇인지 파악하고, 어떠한 간호

조직문화가 이직의도를 감소시키는지에 대한 각 간호부의 분

석 및 긍정적인 간호조직문화형성을 위한 영향요인 등 다각적

인 분석이 필요할 것으로 사료된다. 또한 간호조직문화가 바람

직한 방향으로 발전할 수 있도록 정책 및 프로그램 개발과 이를 

위한 병원의 제도적, 행정적 지원이 필요할 것으로 판단된다. 

이직의도에 영향을 미치는 대상자의 일반적 특성은 연령, 직

위, 총 임상경력으로 분석되었다. 이러한 결과는 선행연구와 

유사한 결과로(Lee, Ju & Lim, 2020), 간호사의 연령이나 직위

가 높을수록 더 좋은 조건의 병원으로 이직할 가능성이 낮아지

기 때문일 것으로 사료된다. 본 연구에서 26세에서 30세, 임상
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경력이 3년에서 5년에서의 간호사들이 이직의도가 유의하게 

높았는데, 이들은 각 부서의 수간호사와 신규간호사의 사이를 

연결하며 임상에서 실제로 환자에게 직접적인 간호를 하는 역

할을 담당하게 된다. 이러한 특성을 가진 간호사들의 이직은 

해당 부서의 실제적인 운영이 어려워지며, 조직의 목표 달성에

도 힘들어지게 될 수 있다. 이에 해당 경력을 가진 간호사들의 

이직의도에 대하여 구체적인 분석과 이를 낮추는 방안이 요구

된다. 

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 본 연구는 간호사 중 일부

만을 대상으로 하였기 때문에 결과를 일반화하는 데에 신중을 

기하여야 할 것이다. 본 연구는 간호사의 이직의도에 대한 메타

분석을 근거로 조직적 요인과 개인적 요인으로 분류하여 도출

한 결과로 기존 연구자들이 관심있는 변수들을 선정하여 분석

한 연구와는 차별이 된다. 본 연구의 의의는 다음과 같다. 본 연

구결과, 간호사의 이직의도의 가장 큰 영향요인이 직장 내 괴롭

힘으로 병원이나 간호부에서 시행하고 있는 직장 내 괴롭힘 관

련 정책 및 교육 프로그램을 분석 ․ 점검하고, 이에 대한 실효성

이 있는지 확인하여 필요하며, 간호사의 특성에 따른 실질적인 

직장내 괴롭힘 대응 매뉴얼 및 교육 프로그램 개발을 위한 기초

자료로 활용될 수 있다. 또한 간호조직문화 중 가장 영향을 준 

혁신지향적 문화의 향상을 위하여 최신 간호정보제공, 환자간

호를 위한 새로운 아이디어 시도 및 도전, 급변하는 환경에 대

응하는 간호사의 준비 자세를 강조하는 조직문화개선을 위한 

기초자료로 활용될 수 있다. 본 연구는 간호사의 이직의도에 관

련된 변수들 간의 관계 및 영향요인을 확인하였으므로 간호사

의 이직의도와 관련된 이론을 개발하는데 기초자료를 제공하

여 간호이론 발전에 기여할 것이다. 

결 론  및  제 언

본 연구는 간호사들이 지각하는 간호조직문화, 직장 내 괴롭

힘, 스트레스 대처와 이직의도의 수준을 측정하고 이들 간의 

관계 및 영향요인을 확인하고자 시도된 서술적 조사연구이다.

연구결과, 수도권 종합병원 간호사들의 이직의도는 직장 내 

괴롭힘, 간호조직문화, 연령, 직위, 총 임상경력에 영향을 받고 

있음을 알 수 있다. 

본 연구에 의하면 간호사들의 이직의도를 낮추고, 의료현장

에서 발생하는 간호사 부족 현상을 해소하기 위해서 직장 내 괴

롭힘의 문화를 해결하는 것과 간호조직문화의 특성을 파악하

고 이에 따른 간호 서비스 질 향상을 위한 간호조직문화 개선은 

매우 중요하다는 것을 알 수 있다. 

이상의 결론에 근거하여 다음과 같은 제언을 하고자 한다. 

첫째, 병원의 규모나 소재지가 다양한 간호사들을 대상으로 이

직의도에 영향을 미치는 변수들을 확인하는 연구가 반복적으

로 수행되어 병원의 규모나 소재지, 병원의 규모별로 간호사의 

이직의도 수준을 확인하는 연구를 수행할 것을 제안한다. 둘

째, 간호사의 이직의도에 영향을 준 직장 내 괴롭힘, 간호조직

문화의 변수를 포함해서 간호사의 이직의도 감소에 관한 프로

그램을 개발 및 적용할 것을 제언한다.
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