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간호사의 대인관계 능력이 재직 의도와 이직 의도에 미치는 영향
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  요  약 : 본 연구는 간호사의 대인관계 능력이 재직 의도와 이직 의도에 미치는 영향을 경력집단별로 파
악하기 위해 수행되었다. 연구대상은 편의표집에 의한 일개 종합병원의 일반 간호사 192명이었다(경력 36
개월 이하 95명, 37개월 이상 97명). 자료수집 기간은 2022년 2월 15일-22이었다. 자료 분석은 t-test, 
ANOVA, Pearson correlation coefficient, regression analysis 등을 통해 이루어졌다. 연구결과를 보면, 이
직 의도가 여자에서 더 높게 나타났다. 그리고 경력 37개월 이상 집단에서 대인관계 능력이 재직 의도와 
정적 상관관계가 있었다. 대인관계 능력의 재직 의도에 대한 영향의 분석에서는 37개월 이상 집단에서 유
의한 것으로 나타났다. 그러나 대인관계 능력의 이직 의도에 대한 영향은 유의하게 나타나지 않았다. 결론
적으로 간호사들의 재직 의도 증진을 위해 대인관계 능력 강화를 위한 전략을 구축할 필요가 있으며, 이때 
경력을 고려해야 할 것이다.

주제어 : 대인관계 능력, 재직 의도, 이직 의도, 간호사, 경력집단

  Abstract : This study aimed to identify the effects of nurses’ interpersonal relationship ability on 
retention intention and turnover intention. The participants were 192 general duty nurses from a 
general hospital (95 with 36 months of experience or less, 97 with 37 months of experience or more) 
recruited using convenience sampling. Data were collected between February 15 and February 22, 
2022. The data were analyzed by t-test, ANOVA, Pearson correlation coefficient, regression analysis, 
and more. The results demonstrated that turnover intention was higher among females. Also, a positive 
correlation between interpersonal relationship ability and retention intention was found to be 
significant among the nurses with at least 37 months of experience(r = .35, p < .001). The effect of 
interpersonal relationship ability on retention intention was found to be significant among the nurses 


✝Corresponding author

 (E-mail: hjw9266@daejin.ac.kr)     



2   김재희                                                   Journal of the Korean Applied Science and Technology

- 190 -

with at least 37 months of experience(B = 0.71, t = 3.44, p < .001). However, the effect of 
interpersonal relationship ability on turnover intention was found to be nonsignificant. Based on these 
findings, this study concluded with the need for a strategy to strengthen interpersonal relation ability. 
during which the work experience should be considered, to promote nurses’ retention intention.

Keywords : Interrelationship ability, Retention intention, Turnover intention, Nurses, Career-group
 

1. 서 론
  

  노인 인구의 증가 및 만성질환의 증가에 따라 
간호서비스 수요도 증가하고 있다[1]. 그러나 활
동 간호사 비율은 OECD 평균을 여전히 크게 밑
돌고 있다. 인구 1,000명당 활동 간호사 비율을 
보면 2010년 2.34명, 2015년 3.10명, 2020년 
4.35명으로 지속적으로 증가하고 있다. 그러나 
OECD 평균 역시 증가하여 2010년 6.97명, 
2015년 7.37명, 2020년 8.06명이었다. 비록 
OECD 평균과의 차이가 줄어들고 있으나, 통계`
에 포함된 20개국 중 멕시코, 슬로베니아에 이어 
두 번째로 낮은 수치이었다(OECD statistics). 
  활동 간호사 부족 문제에 대해 정부와 병원 측
은 간호사 배출인력 확대를 중요 해법으로 제시
하고 간호학과 입학정원과 편입생 수의 확대를 
추진해 왔다. 그 결과 최근 10년 사이 간호면허
자 수는 2010년 5.45명(인구 1,000명당) 2020년 
8.42명으로(인구 1,000명당) 증가했다. 동일 기간 
OECD 평균은 각각 11.27명과 11.90명이었다. 
그럼에도 불구하고 인력 부족 문제가 지속되고 
있는 것은, 간호사 배출인력 증가에 비례하여 활
동 간호사 수가 증가하지는 않기 때문이다. 이는 
직장간 이직뿐 아니라 직종 간 이직, 직업 활동 
포기 등 간호사 직업을 떠나는 경우가 많다는 것
을 의미한다. 
  정부와 병원 측과는 달리, 간호계는 활동 간호
사 부족의 원인을 타 의료인 직종에 비해 월등히 
높은 이직률로 보고, 해결책으로 근무환경의 개선
에 데 초점을 두고 있다. 근무환경은 여러 연구
들에서 이직 의도와 관련된 요인으로 제시되었는
데, 근무부서, 근무형태, 업무과중 등이 포함되었
다[2-4]. 
  반면 많은 연구에서 근무 환경과 같은 객관적 
측면이 아니라 간호사 개인의 주관적 측면의 요
인을 강조하고 조직관리 필요성을 제시하고 있다. 
주관적 측면의 요인들로는 직무 만족, 업무 스트

레스, 자아 탄력성, 직무몰입, 소진, 긍정심리자
본, 조직문화 등을 들 수 있다[2-5]. 대인관계 능
력도 주관적 측면의 요인으로, 전체 간호사 및 
신규간호사 대상의 연구에서 대인관계 능력이 좋
을수록 이직 의도가 낮은 것으로 보고된 바 있다
[5-7]. 그러나 다른 경력의 간호사를 대상으로 
한 연구는 찾아보기 어렵다. 
  조직에서 이직 의도와 함께 고려되어야 하는 
인력관리 요소가 재직 의도이다. 재직 의도는 간
호사를 대상으로 한 많은 연구에서 이직 의도와 
동일한 선상으로 다루어지고 있다. 재직 의도가 
증가하면 이직 의도가 감소하는 것으로 보는 것
이다. 간호사의 재직 의도를 측정하기 위해 가장 
보편적으로 사용되는 도구는 Cowin [8]에 의해 
개발되었는데, 이 도구에도 이직 의도를 역으로 
점수 매긴 것을 재직 의도로 파악하는 문항이 포
함되어 있다[8].
  그러나 이처럼 재직 의도와 이직 의도를 ‘동전
의 양면’으로 보는 적절치 않다고 보고 영향요인
을 다르게 규명한 연구들도 있다. 즉, 재직 의도
가 높다고 해서 이직 의도가 낮은 것은 아니며 
이직 의도가 높다고 해서 재직 의도가 낮은 것은 
아니라고 본 것이다[9-12]. 그러나 국내에서 동
일한 간호사를 대상으로 재직 의도와 이직 의도
를 구분해서 측정하고 각각에 영향을 미치는 요
인을 확인한 연구는 찾아보기 어렵다. 
  본 연구에서는 동일 선상의 연속된 개념이 아
니라 별개 선상의 개념으로 간주하고, 간호사의 
재직 의도와 이직 의도가 대인관계 능력에 영향
을 받는지를 파악하고자 하였다. 또한, 간호사의 
전문성 수준에 따른 경력구분[13-14]을 바탕으로 
한 두 개의 경력집단에 대해 대인관계 능력의 영
향 여부를 비교하고자 하였다. 일관적이지는 않으
나 여러 연구들에서 간호사 경력이 재직의도
[15-17] 또는 이직의도[2, 4]에 영향요인으로 파
악된 바 있다. 구체적 연구목적은 다음과 같다. 
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Ÿ 경력집단별로 일반적 특성에 따른 대인관계 
능력, 재직 의도 및 이직 의도의 차이를 파악
한다.

Ÿ 경력집단별로 대인관계 능력과 재직 의도, 대
인관계 능력과 이직 의도의 상관관계를 파악
한다. 

Ÿ 경력집단별로 대인관계 능력이 간호사의 재직 
의도 및 이직 의도에 미치는 영향을 파악한
다. 

2. 연구방법

2.1. 연구설계

  본 연구는 일개 종합병원 간호사를 대상으로 
설문 조사를 통해 수집한 자료를 바탕으로 대인
관계 능력이 재직 의도와 이직 의도에 미치는 영
향을 파악하고자 하는 상관성 연구이다. 

2.2. 연구대상

  본 연구는 일개 종합병원의 수간호사 이상 직
급 제외한 일반 간호사를 대상으로 하고 있다. 
연구목적을 위해 연구대상을 간호사 근무경력 3년 
이하와 3년 초과로 구분하였는데, 이는 Benner 
(1984)의 연구를 바탕으로 Jang [13]이 재설정한 
경력 수준 단계를 활용한 것이다. 장금성(2000)
은 간호사의 경력 수준 단계를 4가지로 구분하였
는데 초보자 단계는 경력 1년(12개월), 상급초보
자 경력 2∼3년(13-36개월), 유능한 단계는 4∼6
년(37-72개월), 숙련단계는 7년 이상(73개월 이
상)으로 제시하였다. 본 연구에서는 이를 바탕으
로 연구대상자를 두 단계로 구분하였다. 즉, 경력 
36개월 이내인 간호사와 37개월 이상인 간호사이
다. 이는 각각 초보자와 상급초보자 단계를 합한 
단계와 유능한 단계 및 숙련단계를 합한 단계에 
해당된다.     
  조사 전 G*Power 3.1.9.2 프로그램으로 확인
한 회귀분석을 위한 최소 표본 수는 92명이었다
(효과크기 .15, 유의수준 .05(양측), 검정력 0.80, 
예상 통제변수와 독립변수를 포함하여 예측변수 
5개). 한편, 본 연구에서는 대상자를 두 개 집단
으로 구분하여 비교하고자 하였으므로, 산출한 최
소 표본 수의 2배를 설문 조사 대상 수로 설정하
였다. 최종 연구대상자는 누락 또는 불충분한 응
답자를 제외한 192명이었다. 집단별로 보면 근무
경력 36개월 이하는 95명, 37개월 이상은 97명

이었다.

2.3. 자료수집

  자료수집 전에 해당 병원 간호부를 방문하여 
연구에 대해 충분히 설명하였으며, 병원 연구윤리
심의위원회(IRB)의 승인을 득하였다(2022-01- 
007). 
  연구자는 자료수집을 위해 대상자들에게 연구
목적과 연구방법, 개인정보의 보호, 설문 조사 응
답의 자유 등에 대해 설명하였다. 그리고 설문 
조사에 대한 동의를 한 경우에만 설문 조사에 응
하도록 했다. 자료수집 기간은 2022년 2월 15일
-22일이었다.     

2.4. 연구변수

Ÿ 일반적 특성: 성별, 동거인 유무, 희망 병동 
배치 여부, 출퇴근 시간 등으로 구성했으며, 
출퇴근 시간은 주로 이용하는 교통수단을 사
용할 경우 출퇴근에 소요되는 시간을 직접 기
재하도록 했다. 

Ÿ 대인관계 능력: 대인관계 능력은 다른 사람의 
마음, 감정, 느낌 등을 잘 이해함으로써 효과
적이고 조화롭게 일할 수 있는 능력을 의미하
는 것으로[18], 본 연구에서는 Warner(2007)
가 개발하고 Jeong [19]이 수정한 도구를 사
용하였다. 이 도구는 타인기질 5개 문항, 의사
소통 5개 문항, 관계촉진 5개 문항 등 3개 영
역 15개 문항으로 구성되어 있다. Jeong [19]
은 타인기질을 “개인이 다른 사람과의 관계에
서 찾고자 하는 가치와 즐거움에 대한 내적인 
열망”으로, 의사소통을 “개인이 자신의 연락망 
내에 관계를 깊고 공고히 하도록 하기 위해서 
다른 사람의 말에 귀를 기울이고 피드백을 제
공하는 것”으로 정의하였다. 그리고 관계촉진
은 “다른 사람과의 관계를 탄탄하게 발전시키
기 위해 개인이 진실한 감정을 가지고 열성적
으로 쏟게 되는 시간과 노력”으로 정의하였
다. 각 문항은 “전혀 그렇지않다” 1점에서 
“매우 그렇다” 5점의 평정척도로 측정되며, 
점수가 높을수록 대인관계 능력이 높은 것을 
의미한다. Jeong [19]의 연구에서 Cronbach’s 
α 신뢰도는 .86이었으며 본 연구에서는 .86
(타인기질 .74, 의사소통 .72, 관계촉진 .77)이
었다. 

Ÿ 재직 의도: 본 연구에서 재직 의도는 간호사 
직업을 유지할 것인지를 나타낸다. 이를 측정
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Categories
≦36 months(n=95) ≧37months(n=97) Total(n=192)
N M±SD N M±SD N M±SD

Gender

Male 14 55.86±6.32 5 54.40±7.20 19 55.47±6.39

Female 81 54.78±6.93 92 55.28±5.91 173 55.05±6.39

t(p) 0.55(.587) -0.32(.748) 0.28(.782)

Living together

Yes 66 54.82±6.26 64 55.33±6.39 130 55.07±6.31

No 25 55.52±7.39 33 55.06±6.06 58 55.26±6.12

t(p) -0.45(.651) 0.21(.835) -0.19(.848)

Missing 4 4

Desired working 

unit 

Yes 60 54.38±7.04 69 55.57±6.04 129 55.02±6.53

No 35 55.89±6.41 28 54.43±5.73 63 55.24±6.12

t(p) -1.04(.303) 0.85(.397) -0.23(.821)

Commuting time

30분 미만 22 26.77±7.00 18 54.17±1.79 40 55.13±6.63

30-60분 30 27.83±6.41 41 55.66±5.43 71 55.97±6.03

60-90분 19 25.37±8.40 15 54.20±6.78 34 53.44±5.58

90분 이상 18 27.94±6.26 16 55.69±5.26 34 26.32±7.17

F(p) 0.60(.616) 0.41(.746) 1.97(.120)

Missing 6 7 13

Table 1. Interpersonal Relationship by General Characteristics

하기 위해 Cowin [8]이 개발하고 Kim [20]
이 번역한 도구에서 이직 의도를 묻는 2문항
을 제외한 4문항을 사용하였다. 각 문항은 
“전혀 그렇지 않다” 1점에서 “매우 그렇다” 7
점까지의 평정척도로 측정되며, 점수가 높을
수록 재직 의도가 높음을 의미한다. 본 연구
에서 도구의 Cronbach’s α 신뢰도는 .92 이
었다. 

Ÿ 이직 의도: 본 연구에서 이직 의도는 타 직장 
또는 타 직종으로 옮기려는 것을 말하며, 
Lawler (1983)가 개발하고 Park [21]이 간호
사에 맞게 수정 보완한 도구를 사용하여 측정
하였다. 이 도구는 4개 문항으로 구성되어 있
으며, 각 문항은 “전혀 그렇지 않다” 1점에서 
“매우 그렇다” 5점까지의 평정척도로 측정된
다. 따라서 산출된 점수가 높을수록 이직 의
도가 높음을 의미한다. 도구의 Cronbach’s α 
신뢰도는 Park [21]의 연구에서 .88이었으며 
본 연구에서는 .87이었다. 

2.5. 자료분석방법

  일반적 특성에 따른 대인관계 능력, 재직 의도, 
이직 의도의 차이를 파악하기 위해서 t-test 또는 

ANOVA를 사용하였다. 대인관계 능력과 재직 
의도, 대인관계 능력과 이직 의도의 상관관계는 
Pearson 상관계수로 확인하였으며, 회귀분석을 
통해 간호사의 대인관계 능력이 재직 의도 및 이
직 의도에 미치는 영향을 파악하였다. 상기 분석
을 위해 사용된 통계프로그램은 SPSS for Win 
21.0이었다.  

3. 결과 및 고찰

3.1. 대인관계 능력, 재직 의도와 이직 의도 

  본 연구에서는 대상자의 일반적 특성으로 성
별, 동거인 유무, 희망 병동 배치 여부, 출퇴근 
시간 등을 설정하였는데, 두 경력집단 및 전체 
집단에서 대인관계 능력의 차이를 보인 일반적 
특성은 나타나지 않았다(Table 1). 
  두 경력집단 및 전체 집단에서 재직 의도의 유
의한 차이를 보인 일반적 특성은 없었다(Table 
2). 그러나 이직 의도는 경력 36세 이하 집단
(t=-2.48, p=.015)과 전체 집단(t=-3.33, p=.001)
에서 성별에 따라 유의한 차이를 보였는데, 여자
에서 높게 나타났다(Table 3). 
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Table 2. Retention Intention by General Characteristics

Categories
≦36 months(n=95) ≧37months(n=97) Total(n=192)
N M±SD N M±SD N M±SD

Gender

Male 14 21.07±4.86 5 21.80±2.49 19 21.26±4.31

Female 81 18.85±5.09 92 19.54±4.61 173 19.22±4.84

t(p) 1.52(.133) 1.08(.282) 1.76(.079)

Living together

Yes 66 19.36±4.59 64 19.88±4.56 130 19.61±4.56

No 25 19.48±5.96 33 19.24±4.57 58 19.35±5.17

t(p) -0.10(.921) 0.65(.519) 0.36(.719)

Missing 4 4

Desired working 

unit 

Yes 60 19.42±5.26 69 20.09±3.91 129 19.78±4.58

No 35 18.77±4.83 28 18.61±5.79 63 18.69±5.24

t(p) 0.59(.554) 1.46(.147) 1.46(.146)

Commuting time

30분 미만 22 19.46±4.90 18 17.28±2.63 40 18.93±4.67

30-60분 30 19.90±4.43 41 17.24±2.94 71 19.85±4.73

60-90분 19 18.26±6.21 15 16.93±3.15 34 19.24±5.43

90분 이상 18 20.00±4.55 16 16.63±2.09 34 20.06±4.55

F(p) 0.51(.675) 0.73(.535) .49(.692)

Missing 6 7 13

Table 3. Turn Over Intention by General Characteristics

Categories
≦36 months(n=95) ≧37months(n=97) Total(n=192)
N M±SD N M±SD N M±SD

Gender

Male 14 11.36±3.00 5 12.40±3.29 19 11.63±3.02

Female 81 13.63±3.19 92 14.65±3.09 173 14.17±3.17

t(p) -2.48(.015) -1.58(.117) -3.33(.001)

Living together

Yes 66 13.30±3.23 64 14.44±2.95 130 13.86±3.14

No 25 12.76±3.03 33 14.73±3.48 58 13.88±3.41

t(p) 0.73(.469) 0.21(.835) -0.35(.972)

Missing 4 -0.43(.668) 4

Desired working 

unit 

Yes 60 12.90±3.35 69 14.54±3.01 129 13.78±3.27

No 35 13.97±2.99 28 14.54±3.45 63 14.22±3.19

t(p) -1.56(.122) 0.00(.999) -0.90(.371)

Commuting time

30분 미만 22 12.64±2.85 18 18.28±4.42 40 13.53±3.20

30-60분 30 13.03±2.67 41 19.81±4.98 71 13.99±2.97

60-90분 19 14.16±3.27 15 20.47±4.14 34 14.03±3.10

90분 이상 18 12.94±4.36 16 20.13±4.69 34 13.88±4.22

F(p) 0.83(.479) 0.32(.812) 0.20(.897)

Missing 6 7 13
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Table 4. Correlation of Interpersonal Relationship, Retention Intention, and Turn Over Intention 

Retention intention Turn over intention
≦36 mts ≧37mts Total ≦36 mts ≧37mts Total

IR* .15(.136) .35(<.001) .24(.001) -.19(.066) -.10(.330) -.14(.052)

  IR-prosocial behavior .12(.266) .31(.002) .21(.004) -.12(.256) -.13(.125) -.11(.127)

  IR-communication .07(.532) .33(.001) .18(.013) -.20(.054) -.03(.810) -.12(.097)

  IR-promoting relationship .19(.065) .23(.023) .21(.004) -.15(.139) -.09(.402) -.12(.108)

 * Interpersonal relationship    

3.2. 대인관계 능력과 재직 의도, 대인관계 

능력과 이직 의도의 상관관계

  변수 간 상관관계를 Pearson correlation 
coefficient를 이용하여 분석한 결과, 경력 37개월 
이상 집단에서 대인관계 능력은 재직 의도와 정
적 상관관계가 있는 것으로 나타났다(r=.35, 
p<.001). 또한, 대인관계 능력의 세부영역인 타인
기질(r=.31, p=.002), 의사소통(r=.33, p=.001), 
관계촉진(r=.23, p=.023) 등에서도 정적 상관관계
가 있었다(Table 4). 
  전체 집단에서도 경력 37개월 이상 집단과 동
일한 결과를 보였는데, 대인관계 능력과 재직 의
도는 정적 상관관계를 보였다(r=.24, p=.001). 또
한 타인기질(r=.21, p=.004), 의사소통(r=.18, 
p=.013), 관계촉진(r=.21, p=.004) 등에서도 정적 
상관관계가 있었다.
  대인관계 능력과 이직 의도의 상관관계 분석에
서는 두 집단과 전체 집단 모두에서 유의한 결과
가 나타나지 않았다. 

3.3. 대인관계 능력의 재직 의도 및 이직 

의도에 대한 영향

  대인관계 능력이 재직 의도에 미치는 영향을 
파악하기 위해 회귀분석을 실시하였다(Table 5). 
먼저 경력 36개월 이하인 집단을 보면 대인관계 
능력이 재직 의도에 유의한 영향을 미치지 않았
다. 경력 37개월 이상의 집단에서는 대인관계 능
력을 독립변수로 한 회귀모형이 통계적으로 유의
하였으며(F=13.26. p=<.001), 설명력은 12%이었
다. 또한, 대인관계 능력의 세 개의 하위 영역을 
각각 독립변수로 한 회귀모형도 유의한 것으로 
나타났다. 세 개의 하위영역은 타인기질(F=9.81. 
p=.002), 의사소통(F=11.86. p=.001), 관계촉진
(F=5.38. p=.023)이었다. 구체적으로 대인관계 능

력이 높을수록 재직 의도가 높았으며(B=0.41, 
t=3.64. p=<.001), 세부영역 중 타인 기질이 강
할수록(B=0.58, t=3.13. p=.002) 재직 의도가 높
았다. 또한, 의사소통을 잘 할수록(B=0.71, 
t=3.44. p=.001), 관계촉진능력이 높을수록
(B=0.38, t=2.32. p=.023) 재직 의도가 높았다. 
  전체 집단에서도 경력 37개월 이상의 집단과 
동일한 결과를 보였다. 대인관계 능력(F=11.79. 
p=.001)을 독립변수로 회귀모형 뿐 아니라 대인
관계 능력의 하위 영역인 타인기질(F=8.53. 
p=.004), 의사소통(F=6.23. p=.013), 관계촉진
(F=8.67. p=.004)을 독립변수로 한 회귀모형도 
유의하였다. 즉, 대인관계 능력이 높을수록
(B=0.18, t=3.43. p=.001), 세부영역 중 타인기질
이 강할수록(B=0.42, t=2.92. p=.004) 재직 의도
가 높았다. 그리고 의사소통을 잘 할수록(B=0.36, 
t=2.50. p=.013), 관계촉진능력이 높을수록
(B=0.34, t=2.95. p=.004) 재직 의도가 높았다. 
  한편, 대인관계 능력이 이직 의도에 미치는 영
향을 파악하기 위해 회귀분석을 실시한 결과, 두 
집단과 전체 집단 모두에서 유의한 결과를 보이
지 않았다(Table 6).  

3.4. 고찰 

  일개 종합병원 간호사 중 경력 36개월 이하 집
단에서 여자의 이직 의도가 남자보다 높게 나타
났다. 이는 저숙련 간호사의 이직을 조기 발견하
고 예방하는 노력에 있어서 남자보다 여자 간호
사에 더 주의를 기울일 필요가 있음을 시사한다. 
반면 이러한 성별 간 차이는 36개월 이상 집단에
서는 없는 것으로 나타났다. 선행 연구에서도 이
직 의도 영향요인에 대한 체계적 고찰에서 성별 
차이는 없는 것으로 확인된 바 있다[3]. 따라서 
추후 경력별로 구분하여 확인할 필요가 있다.
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Table 5. Effect of Interrelationship on Retention Intention Using Simple Regression Analysis 

Retention intention

≦36 months ≧37months Total

B t(p) B t(p) B t(p)

IR*
0.12 1.50(.136) 0.41 3.64(.<001) 0.18 3.43(.001)

R2=.02, F(p)=2.26(.136) R2=.12, F(p)=13.26(<.001) R2=.06, F(p)=11.79(.001)

  IR-prosocial 

     behavior

0.24 1.12(.266) 0.58 3.13(.002) 0.42 2.92(.004)

R2=.01, F(p)=1.25(.266) R2=.09, F(p)=9.81(.002) R2=.04, F(p)=8.53(.004)

IR-communication
0.13 .63(.532) 0.71 3.44(.001) 0.36 2.50(.013)

R2=.01, F(p)=0.39(.532) R2=.11, F(p)=11.86(.001) R2=.03, F(p)=6.23(.013)

  IR-promoting 

     relationship

0.31 1.87(.065) 0.38 2.32(.023) 0.34 2.95(.004)

R2=.04, F(p)=3.49(.065) R2=.05, F(p)=5.38(.023) R2=.04, F(p)=8.67(.004)

 * Interpersonal relationship    

Table 6. Effect of Interrelationship on Turn Over Intention Using Simple Regression Analysis 

Turn over intention

≦36 months* ≧37months Total*

B t(p) B t(p) B t(p)

IR**
-0.08 -1.77(.081) -0.05 -0.98(.330) -0.07 -1.94(.054)

R2=.09, F(p)=4.71(.011) R2=.01, F(p)=0.96(.330) R2=.07, F(p)=7.51(.001)

IR-prosocial 

behavior

-0.11 -0.81(.422) -0.17 -1.25(.125) -0.14 -1.42(.157)

R2=.07, F(p)=3.39(.038) R2=.02, F(p)=1.56(.215) R2=.07, F(p)=6.59(.002)

IR-communication
-0.24 -1.97(0.52) -0.04 -0.24(.810) -0.16 -1.69(.093)

R2=.10, F(p)=5.10(.008) R2=.00, F(p)=0.06(.810) R2=.07, F(p)=7.02(.001)

IR-promoting 

relationship

-0.16 -1.55(.125) -0.10 -0.84(.402) -0.13 -1.65(.100)

R2=.09, F(p)=4.32(.016) R2=.01, F(p)=0.71(.402) R2=.07, F(p)=6.96(.001)

* Adjusted for gender        ** Interpersonal relationship  

  36개월 이하 집단에서 위와 같은 남녀 간호사 
간 차이는 직무 스트레스와 같은 내적 요인 또는 
근무환경, 인센티브 등의 외적 요인에서의 차이에
서 기인할 수 있다. 예컨대 남녀 간호사 간 초기 
배치부서 차이가 일정 부분 설명할 수 있다. 남
자 간호사는 응급실, 수술실, 중환자실 등 특수 
부서에 배치되는 경우가 많은데, 특수 부서의 직

무만족도가 더 높게 나타나는 것과 관련이 있을 
것이다[22]. 이러한 가능성은 37개월 이상 집단
에서 성별 간 차이가 없는 이유도 잘 설명할 수 
있다.
  한편 37개월 이상 집단에서 성별 간 차이가 없
는 것은 직무 또는 과업의 숙달에 따라 차이를 
유발하는 요인의 영향이 완화된 결과로 볼 수 있
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다[2]. 다만 본 연구의 조사대상 중 남자 간호사
의 수가 충분히 확보되지 않았으므로, 이러한 차
이는 추후 연구에서 재차 검증이 이루어져야 할 
것이다.
  경력 37개월 이상 집단에서 대인관계 능력이 
클수록 재직 의도가 높게 나타났다. 또한, 대인관
계 능력의 세 가지 하위영역인 타인기질, 의사소
통 및 관계촉진 모두 유의한 영향요소였다. 이 
중 타인기질은 타고난 성향 또는 적어도 장기에 
걸쳐 형성된 성향인 반면, 의사소통과 관계촉진은 
대인관계에 대한 태도 또는 의지적 행동방식에 
해당한다[23]. 이로부터 재직 의도 증진을 위해 
대인관계적 측면을 개선하려는 시도가 유의미함
을, 특히 타인기질이 낮은 간호사에 대해서도 유
용할 수 있음을 확인할 수 있다. 반면 경력 36개
월 이하 집단에서 대인관계 능력은 재직 의도에 
유의하지 않았다. 신규간호사의 재직 의도에 대인
관계 능력이 영향요인으로 나타난 연구[17]와는 
다른 결과이다. 그러나 10년 이상의 경력이 간호
사의 재직 의도에 유의한 영향요인으로 확인된 
연구[15]와는 유사한 결과이다. 대상자의 개인적 
또는 근무 환경적 특성을 조절 또는 매개 변수로 
하는 추가 연구가 필요하다.  
  간호사의 재직 의도에 대인관계 능력의 영향이 
경력집단별로 차이를 보인 이유는 다음 몇 가지
로 고려해볼 수 있다. 첫째, 근무 초기, 즉 적응 
기간에는 재직 의도의 측정이 유의하지 않을 수 
있다. 재직 의도 형성에는 근무환경도 고려될 것
인데, 아직 근무환경을 충분히 파악하지 못한 동
안에는 유의미한 재직 의도가 형성되지 못할 수 
있다. 
  둘째, 반대로 독립변수로서 대인관계 능력이 
근무 초기에는 유의하지 않을 수 있다. 설문을 
통해 측정된 대인관계 능력은 스스로 인지하고 
평가하는 것으로서 실제 대인관계에서의 성과와 
일치하지 않을 수 있다. 대인관계 능력에는 한편
으로는 현 직장에 근무하기 이전에 형성되는 부
분이 있고, 다른 한편으로는 현 직장에서의 대인
관계 경험으로부터 형성되는 부분이 있다. 이 중 
현재 근무환경 하에서의 대인관계 능력이 현 직
장에서의 재직 의도에 영향을 미친다고 한다면, 
아직 대인관계 경험이 충분히 축적되지 않은 동
안에는 대인관계 능력이 정확히 측정되지 않을 
수 있다.
  셋째, 재직 의도에 영향을 미치는 여러 요인들 
간 상대적 비중이 경력 축적에 따라 변화한 것으

로부터 기인했을 수 있다. 단적으로 대인관계 능
력 말고도 업무강도가 재직 의도에 영향을 미친
다고 했을 때, 일 숙련에 따라 체감 업무강도가 
완화될 경우 상대적으로 대인관계 능력의 영향력
이 커질 수 있다. 이 경우 경력이 짧은 집단에 
비해 경력이 긴 집단에서 대인관계 능력의 재직 
의도에 대한 영향력이 더 크게 나타날 수 있다.
  넷째, 경력이 증가함에 업무 숙련도가 증가함
으로써 직무 스트레스가 감소하고, 이는 재직의도
에 긍정적으로 작용할 수 있다[17]. 
  한편 경력 길이와 무관하게 대인관계 능력과 
이직 의도 간 관계는 유의하지 않았다. 이는 이
직 여부에 있어 고려하는 요소에 대인관계 능력
이 포함되지 않고, 나아가 고려되는 요소가 대인
관계 능력과는 성격을 달리함을 의미한다. 예컨대 
이직 시에 ‘워라밸’, 투입 노력 대비 경제적 보상, 
진로 및 인생 경로와 같이 거시적이고 합리적인 
요소에 대한 판단이 주로 이루어진다면, 상대적으
로 주관적·감정적·단기적인 대인관계 능력과 같은 
요소는 이직 의도와 관계가 낮게 나타날 것이다. 
본 연구에서 밝힌 두 개념 간 차이의 존재를 바
탕으로, 구체적으로 어떤 요소가 재직 의도와 이
직 의도 각각에 영향을 미치는지, 공통요소는 무
엇인지 등은 추후 연구에서 밝혀낼 수 있을 것이
다.
  본 연구의 결과는 간호사의 재직 의도와 이직 
의도가 단순히 동일선상에서의 반대개념이 아니
라, 서로 별개 차원의 구분된 개념으로 보아야 
함을 시사한다. 재직 의도가 높다고 이직 의도가 
낮고, 재직 의도가 낮다고 이직 의도가 높은 관
계만 가능한 것이 아니라, 재직 의도와 이직 의
도가 동시에 높거나 낮은 관계도 가능한 것이다.
  이는 재직 의도와 이직 의도 각각을 증진시키
려는 시도가 구분되어 이루어져야 한다는 정책적 
제언으로 이어진다. 재직 의도와 이직 의도는 직
접 변화시킬 수 있는 대상이 아니다. 대인관계 
능력과 같이 변화시킬 수 있는 중간목표를 통해 
최종적으로 재직 의도와 이직 의도가 영향을 받
는다. 두 개념이 동일 선상의 반대개념이라면 중
간목표들 간 변화 방향과 상호작용을 고려할 필
요가 없다. 그러나 두 개념이 구분되고 각각의 
영향요인도 다르게 나타날 수 있다[24]. 따라서 
보다 신중한 접근이 요구된다. 예컨대 대인관계 
능력은 재직 의도와만 유의한 관계가 있는 것으
로 밝혀졌지만, 다른 요소 중에는 두 의도를 반
대 방향뿐 아니라 같은 방향으로 움직이는 요소
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도 있을 수 있기 때문이다. 따라서 재직 의도와 
이직 의도 각각에 영향을 미치는 요인과 그 경로
를 파악하는 것이 중요하다. 특히 최근 주목받고 
있는 간호사의 근무환경 및 처우개선 정책 중에
서도 어떤 구체적 요소가 재직 의도 및 이직 의
도에 각각 영향을 미치는지 구분함으로써 자원의 
효율적 활용 및 정책 효과성 증진을 도모할 수 
있을 것이다.

    

4. 결 론 

  분석 결과 대인관계 능력은 경력 36개월 이상 
간호사 집단에서 재직 의도에 양적인 영향을 미
치는 반면, 경력과 상관없이 이직 의도와는 유의
미한 관계가 없는 것으로 확인되었다.
  상기 분석 결과를 바탕으로 경력 간호사들의 
재직 의도 증진을 위해 대인관계 능력을 세부적
으로 파악하고 파악한 세부 능력별 수준을 강화
하고자 하기 위한 접근 전략을 구출할 필요가 있
다. 한편 대인관계 능력 강화가 재직 의도 증진
을 위한 것인지 아니면 이직 의도 감소를 위한 
것인지 구분해야 할 것이다. 
  추후 연구를 위한 제언을 다음 몇 가지로 하고
자 한다. 첫째, 조사대상을 여러 병원으로 확대하
고 남자 간호사를 더 많이 포함함으로써 연구결
과의 일반화 가능성을 높이는 것이다. 둘째, ‘이
직’을 다른 간호직 및 다른 직장으로의 변경과 
간호직 자체의 이탈로 구분해서 조사할 필요가 
있다. 셋째, 재직 의도와 이직 의도는 같은 대상
에 대해 동시에 조사가 이루어져야 하며, 각각에 
영향을 미치는 요인을 파악해나가야 할 것이다. 
또한, 여러 변수를 포함시켜 통제변수 또는 조절
변수로 파악함으로써 더욱 현실성 있는 대안을 
제시할 수 있을 것이다.
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