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 요약

본 연구는 병원간호사의 재직의도의 결정요인을 규명하는 연구로 동기요인, 위생요인, 분배공정성, 절차

공정성, 직무만족 변수를 중심으로 연구하였다. 연구방법은 서울, 경기, 충남지역의 4개 종합병원 217명의 

간호사를 대상으로 설문조사를 실시하였다. 연구결과 모든 요인들은 유의한 상관관계가 있었으며, 단계별 

회귀분석 결과 특히 간호사 의 재직의도에 영향을 주는 변수 중 총 경력, 직무만족, 분배공정성이 45% 설명

력이 있는 것으로 나타나 여러 선행 연구들과 이론적 내용들이 검증되었다. 재직의도에 대한 경로분석 결과 

수정모형에서 직무만족에 직접영향을 주는 요인으로 위생요인 25%, 동기요인 52%로 나타났으며 재직의도

에 직접 영향을 주는 요인으로 직무만족 50%, 분배공정성 26%로 나타나 동기요인, 위생요인, 분배공정성, 

직무만족 변수가 간호사 재직의도에 영향을 주는 요소로 검증이 되었다. 본 연구결과를 토대로 간호사들의 

만족과 재직의도를 높일 수 있는 중재방안의 기초자료를 제공 할 수 있다는데 연구의 의의가 있다고 본다.

■ 중심어 :∣동기부여∣조직공정성∣직무만족∣재직의도∣간호사∣ 

Abstract

The purpose of this study was to propose and test a path that explains and predicts Korean  

nurses’ intention to stay. A survey using a structured questionnaire was conducted with 217 

nurses and six instruments were used in the model. The data were analyzed using SPSS 20.0 

and Amos 18.0 program. Based on the theoretical model, a significant correlation between all 

factors and the hygiene factor and motivation factor had a significant direct effect on the job 

satisfaction of nurses. 

In addition, factors such as job satisfaction, and distributive fairness directly affected the  

intention to stay and indirectly affected the hygiene factor and motivation factor. The final 

modified model yielded χ²=2.681, p=.433), GFI= .98, RMSEA=.001, NFI=.99, CFI=.99, GFI=.97 and 

good fit indices. 

This comprehensive model explains the related factors and their relationship with Korean 

nurses' intention to stay. Findings from this study can be used to design appropriate strategies 

to further increase Korean nurses’ job satisfaction and intention to stay.
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I. 서 론 

1. 연구의 필요성
최근 병원들의 경영환경이 더욱 경쟁적이 되면서 병

원의 인적자원관리의 중요성이 대두되고 있는 실정이

다. 병원조직에서 핵심적인 요소는 인적자원이며, 또한 

유능한 인적자원을 확보하고 동기 부여시켜 보유한 역

량을 최대한 발휘할 수 있도록 하는 것이 중요하다. 특

히 간호사는 병원의 전문 인력 중 평균 40%를 차지하

여 간호조직의 운영 및 관리는 병원조직의 관리에서 크

고 중요한 분야를 차지하고 있다. 

그러나, 제한된 인적 자원으로 다양한 역할을 요구하

고 있는 현실은 간호사들의 직무만족과 조직몰입을 감

소시킬 뿐만 아니라 소진을 증가시켜 결국 이직으로 이

어지고 있으며[1] 병원간호사회의 보고에 의하면 국내 

간호사의 평균 이직률은 2007년 15.8%, 2008년 17.8%

로 해마다 증가하는 추세로 이는 보건 및 복지 사업 종

사자의 평균 이직률 2.16%와 비교해 월등히 높은 이직

을 보이고 있으며 이러한 조직 이탈은 결국 양질의 인

력확보를 위협함과 동시에 새로운 인력의 모집, 선발에 

따른 비용을 발생시킨다[2]. 

간호사의 이직에 대한 많은 연구가 이루어져 이직의 

영향요인[3]이나 이직을 결심하는 예측모형 연구[4]등

이 이루어졌으나 이직은 순기능보다 역기능을 의미하

며 동기요인이나 조직에 대한 헌신을 이끌어내는 긍정

적인 측면에서의 추가적인 연구가 필요하다. ‘재직의도’

라는 개념은 이직과는 반대되는 것으로 조직구성원이 

어떤 유인에 의해 조직에 계속 남고자하는 의도를 가지

게 되어 조직에 머무는 것을 말하며 조직에 대한 정신

적인 애착증진이나 조직을 떠나거나 남았을 때 발생하

는 이익과 손실 등의 비교를 통한 자발적 이직의 감소

를 통해 일어난다[5]. 

Mowday등[6]은 동기부여가 재직의도에 영향을 미치

며 직무에 대한 정서적 반응이 직접적인 영향을 미치는 

것으로 보았다. 그는 동기부여를 조직의 목표달성을 위

해 수준 높은 노력을 기울이는 개인의 의지를 설명하는 

과정이며, 개인의 욕구를 만족시키기 노력과 능력에 달

려있다고 하였다.

동기부여 이론으로 유명한 Herzberg[7]는 동기부여

에는 직접적인 작업동기화를 가지고 오는 동기화 요인

과 직접적인 동기화는 가져오지 않으나 이것들이 적절

하게 취해질 때 불만족을 사라지게 하는 위생요인의 두 

가지로 나눌 수 있음을 주장하고 불만족은 불공정한 작

업 상태, 불공정한 보수, 직무안정성, 감독, 인간관계를 

겪었을 때 생겨난다고 하였다. 이러한 위생요인은 태도

나 성과의 향상을 가지고 오지는 않고 단지 불만족과 

사기 저하를 예방해 주는 것으로 보고 있다.

또한 조직 구성원의 직무태도나 행동에 영향을 미치

는 중요한 요인으로 조직공정성은 경영자뿐만 아니라 

조직 구성원 모두의 중요한 관심사로 직무만족, 조직몰

입 같은 직무 태도나 이직의도, 이직과 같은 행동에 영

향을 미치는 것으로 보고되었다[8]. 즉, 조직은 구성원

들이 성과를 낼 수 있도록 동기부여하고 성과에 대한 

다양한 형태의 보상을 제공하는데 이러한 과정에서 조

직공정성은 조직 내에서 시행하고 있는 많은 제도와 의

사결정이 얼마나 공정하게 시행되고 있는가에 대한 조

직구성원의 인식을 말한다.

Alexander와 Ruderman[9]은 그들의 연구에서 조직

공정성 항목들에 대한 요인 분석 결과 두 가지 요인, 즉 

분배공정성(distributive justice)과 절차공정성

(procedural justice)으로 나뉘어진다는 사실을 발견하

였다. 분배 공정성이란 조직구성원이 조직으로부터 받

는 보상의 크기에 대한 공정성 인식의 정도를 말하며, 

절차 공정성이란 그러한 보상의 크기를 결정하기 위해 

사용하는 절차와 방법에 한 공정성 인식의 정도라고 말

할 수 있다. 그리고 상호작용공정성은 의사결정과정에

서 권한보유자가 보여주는 대인적 처우, 정책이나 절차

의 실행과정에서 종업원이 지각하는 대인적 처우의 공

정성으로 정의된다. 상호작용 공정성은 연구자에 따라 

조직내에서 유지되는 공식적 절차의 특징과 함께 절차

공정성을 구성하는 하나의 요소로 평가되는 경향이 있

다[10]. 이러한 조직공정성은 이직이나 재직을 결정하

고 직무만족에 영향을 미치는 주요원인의 하나로 보고 

있으며 따라서 본 연구에서는 조직공정성을 직무만족

과 재직의도에 대한 독립변수로 삼고자한다. 

그러므로 본 연구에서는 간호사의 재직의도에 영향



 한국콘텐츠학회논문지 '14 Vol. 14 No. 10598

을 주는 변수로서 동기요인, 위생요인, 분배공정성, 절

차공정성 및 직무만족이 어느 정도의 영향을 주는지 파

악하고자 하며 간호사의 합리적이고 효율적인 재직의

도의 유인책 마련에 대한 시사점을 제공하고 간호 인력

관리에 대한 기초를 제공하고자 한다.

2. 연구목적
본 연구는 병원 간호사들이 근무지에서 경험하는 위

생요인, 동기요인, 분배공정성, 절차공정성의 정도와 직

무만족, 재직의도간의 관계를 파악하기 위함이며, 구체

적인 목적은 다음과 같다.

1) 대상자의 위생요인, 동기요인, 분배공정성, 절차공

정성, 직무만족, 재직의도의 정도를 파악한다.

2) 대상자의 일반적 특성에 따른 위생요인, 동기요인, 

분배공정성, 절차공정성, 직무만족, 재직의도의 차

이를 파악한다.

3) 대상자의 위생요인, 동기요인, 분배공정성, 절차공  

정성, 직무만족, 재직의도간의 관계를 파악한다.

4) 간호사의 재직의도에 영향을 미치는 요인을 파악 

한다.

 

II. 이론적 배경

1. 동기부여
동기부여(motivation)란 개인이 어떤 목표를 달성하

기 위해 열심히 노력하도록 해주는 과정으로 여러 요인

에 의해 형성된 내적 심리상태로서의 동기를 실제의 목

표 지향적 행동으로 실천하도록 하는 과정을 의미한다

[11].

즉, 개인이나 집단의 행동이 조직목표를 지향하는 방

향으로 향하게끔 그 행동의 방향과 정도에 영향을 줄 

수 있는 상황을 만들어 주는 경영자의 의식적이고 시도

된 행위를 말하며, 조직은 조직원들에게 목표 지향적인 

동기를 유발하고 지속시킴으로써 동기가 부여된 사람

은 그렇지 못한 사람보다 더 열심히 일하며 더 좋은 성

과를 얻을 수 있다. 

임지영[12]은 직무만족에 위생요인이 동기요인보다 

더 영향을 미치는 것으로 나타났다. 간호사의 동기부여 

요인에 대한 실증적 분석을 통하여 불만족 요인이 미치

는 영향은 극히 미약하고 만족 요인이 더 높은 설명력

을 가지는 것을 확인하고 간호사들은 Herzberg의 이론

대로 만족요인이 충족되면 될수록 동기부여 되며, 이러

한 간호사의 동기부여를 위해서는 인사체계와 병원의 

운영방침을 합리적으로 설정하고 근무여건과 보수수준

을 개선하며 나아가 개인의 자아실현 욕구를 충족시키

는 직무환경을 조성하여야 함을 강조하였다.

2. 조직공정성
조직공정성이란  조직 내에서 실시되고 있는 모든 제

도 및 의사결정이 얼마나 공정하게 실시되고 있는가에 

대한 조직구성원의 지각을 말한다. 

Alexander와 Ruderman은 조직공정성이 분배공정성

과 절차공정성으로 나뉘어지며 분배 공정성이란 조직

구성원이 조직으로부터 받는 보상의 크기에 대한 공정

성 인식의 정도를 말하며, 절차 공정성은 그러한 보상

의 크기를 결정하기 위해 사용하는 절차와 방법에 한 

공정성 인식의 정도라고 정의한 바 있다[9]. 상호작용공

정성은 의사결정과정에서 권한보유자가 보여주는 대인

적 처우, 정책이나 절차의 실행과정에서 종업원이 지각

하는 대인적 처우의 공정성으로 정의된다. 상호작용 공

정성은 연구자에 따라 조직 내에서 유지되는 공식적 절

차의 특징과 함께 절차공정성을 구성하는 하나의 요소

로 평가되는 경향이 있으며, 다른 연구에서는 상호공정

성이 절차공정성과 구분되는 독특성을 보여주고 있기

도 한다[13].

최근 간호사를 대상으로 한 연구들에서 분배공정성

과 절차공정성은 직무만족과 조직몰입에 유의한 영향

을 미쳤으며 직무만족에 긍정적으로 영향을, 이직의도

에는 부정적 영향을 미치고 있었다[14][15]. 

또한 조직공정성은 직무만족과 긍정적 관계로 나타

났으며[16] 조국행의 연구[17]에서는 공정의 개념 중 절

차공정성이 높을수록 직무만족과 직무 배태성이 높은 

것으로 나타나 이는 공정한 절차의 지각이 내부조직의 

건전한 행동 및 성과를 위해 긍정적 영향을 미치고 있

음을 나타내는 것이라 해석할 수 있다. 
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3. 직무만족
직무만족은 직무에 대한 태도의 하나로서 한 개인의 

직무나 직무경험 평가 시에 발생하는 유쾌하고 긍정적

인 정서상태이다. 직무만족은 직무에 대한 개인의 일반

적인 태도를 나타내는 것으로 종업원이 직무가치를 달

성하고 촉진시키는 것으로서 개인별로 자신의 직무에 

대한 평가로부터 얻게 되는 유쾌한 정서적 상태이다. 

간호사의  직무만족이 중요시되고 있는 것은 직무자체

가 내면적인 가치와 관련될 수 있고, 환자간호에 긍정

적 혹은 부정적인 요인으로 작용하여 간호에 대한 환자

의 만족도와 조직의 생산성에 직접적인 영향을 미칠 수 

있기 때문이다. 또한 직무만족은 간호직원의 모든 행동

에 영향을 미치고, 조직의 생산성과 연결된다. 

직무만족 요인으로는 지지적인 환경, 연령, 근무경력, 

학력, 몰입, 의사소통, 공식화, 자율성, 전문성, 공정성, 

정책, 직위, 의사결정, 리더십, 근무경력 등이 직무만족

과 관련이 있다고 보고되고 있으며[18] 김희용의 연구

에서는 동기부여, 공정성이 만족에 영향을 주는 것으로 

나타난다고 하였다[19]. 또한 간호조직의 관리와 연구

에서 간호인력이 많으면 간호사의 소진과 불만족이 들

어들어 직무만족도가 높은 간호사는 그 조직에 더 오래 

머물고 업무성과도 높았으며[20], 업무량이 적을수록, 

급여가 많을수록, 과업의 의미를 많이 둘수록, 과업의 

자율성이 높을수록, 업무에 참여를 많이 할수록 직업의 

안정성이 높을수록, 승진기회가 많을수록, 동료의 지원

을 많이 받을수록, 가족의 지원이 많을수록, 간호사의 

직무만족정도가 높아지는 것으로 나타났다[21][22]. 

4. 재직의도 
재직의도는 다른 새로운 직업을 찾으려는 것을 멈추

거나 현재 직무에 머무르려는 의도로서 이직의도 이상

으로 중요하다[23]. Chan과 Morrison[24]에 의하면 재

직의도와 이직의도에 영향을 미치는 요인은 달랐으며 

재직의도의 관련 요인으로 간호사들의 협력부족과 간

호기술능력을 제시하였다. 간호사들의 협력부족은 업

무상 스트레스를 야기하는 주요인이며 간호기술능력은 

간호업무수행 정도를 반영한다.

또한 재직의도가 이직에 대한 준비가 아직 안 되어서 

재직하고 있다는 연구결과도 있었다[25].

재직의도에 영향을 미치는 변수는 국내의 논문에서 

간호전문직관[26][27], 전문직 자아개념, 평균임금, 간호 

수행능력 등이 있으며[28] 이직의도와 마찬가지로 연구

마다 서로 다른 영향요인을 제시하고 있으나, 이 변수

들의 재직의도에 대한 영향력은 작게 나타나고 있다.

III. 연구방법

1. 연구설계
본 연구는 간호사의 동기부여, 조직공정성, 직무만족, 

재직의도의 정도를 파악하고 그 관련성을 파악하기 위

한 경로분석을 이용한 서술적 조사연구이다.

본 연구에서는 문헌고찰과 선행연구를 토대로 간호사

의 재직의도에 대한 이론적 기틀을 구성하였다. 동기-

위생이론은 Hertzberg[7]에 의하여 연구되어 발표 되었

으며, 이 이론은 직무불만족은 직무환경과 관계가 있으

며 직무만족은 직무내용과 관계가 있다. 환경과 관련된 

요인을 위생요인이라고 하며 조직의 정책과 관리, 감독, 

작업조건, 인간관계, 임금, 지위, 직장의 안정성이다.

김인주[11], 임지영[12]연구에서 동기부여와 위생요

인은 만족에 영향을 미친다고 보고하고 있으며, Lee와 

Mowday[29]는 동기부여는 잔류의도에 영향을 준다고 

하였다. 공정성이론은 Adams[30]에 의해 발표되었으

며, 비슷한 상황에 있는 타인들과 비교하여 자신이 공

정하게 대우받는다고 생각할 때 동기가 부여된다는 이

론이다. 간호사의 불공정성은 직무불만족, 갈등, 결근, 

이직의 증가와 성과저하를 초래한다.

Mobley[34]의 이직모델에서 직무만족은 조직잔류에 

영향을 준다고 하였으며, Mowday 등의 연구[6]에서 직

무기대와 조직특성은 직무만족과 조직잔류에 영향을 

미친다고 하였다. 또한 Price와 Mueller[32]의 연구에서 

급여, 집중화, 업무, 급여수준, 분배정의, 승진기회, 역할

과 부하는 직무만족과 이직에 영향을 준다고 하였다.

염영희[16], 조국행[17]의 연구에서는 공정성이 직무

만족에 영향을 미친다고 보고하고 있다. 또한 권정애

[27], 이은희, 조경수, 손행미[25]연구에서는 직무만족이 
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재직의도에 영향을 미친다고 보고하고 있다. 이러한 여

러 연구를  근거하여 본 연구의 가설적 모형을 구축하

였다.  [그림 1]과 같이 동기요인, 위생요인, 분배공정성, 

절차공정성이 직무만족에 영향을 주고, 재직의도에 영

향을 준다는 가정으로 직접적인 경로를 설정하였다.

Figure 1. Conceptual model for study

2. 연구대상 및 자료수집방법
본 연구의 대상은 서울, 경기, 충남지역에 위치한 4개 

종합병원을 임의표집하여 이곳에 근무하는 간호사들 

중 설문조사 참여에 동의한 간호사를 대상으로 설문조

사를 실시하였다. 225부의 설문지가 수거되었고 이중응

답이 불성실한 자료를 제외한 217부가 최종 연구분석

에 사용되었다. 

 

3. 연구도구  
연구의 정확한 연구목적을 달성하기위해 본 연구에

서사용되는 용어들에 대한 정의와 설문의 구성내용 중

심으로 각 연구도구를 살펴보면 다음과 같다. 

 

3.1 동기부여요인(동기요인, 위생요인)
동기부여란 ‘조직의 목표달성을 위해 높은 수준의 노

력을 기울이려는 개인의 의지를 설명하는 과정’으로서  

김희용의 연구[17]에서 사용된 총 14문항의 설문지를 

사용하였다. 이 도구의 경우 위생요인과 동기요인의 하

위영역을 포함하고 있으며 위생요인에는 보수, 복리후

생, 직업안정성, 근무환경, 응집성, 상사 및 동료의 지원

에 대한 6개 문항의 질문과 동기요인에는 발전기회, 조

직의 인정정도, 사회의 인정정도, 직무의 중요성, 직무

수행의 자율성, 직무의 흥미도, 직무에 대한 책임정도, 

직무의 다양성의 8개 문항으로 구성되었다. 이에 대한 

타당도를 검증하기 위해 탐색적 요인분석(exploratory 

factor analysis)을 실시하였다. 이러한 검증을 거쳐 측

정도구의 타당성을 확보하였으며 신뢰도는 Cronbach’s 

α로 산출하였다.

본 연구에서 동기부여 연구도구는 각 문항은 ‘매우 

그렇다’(5점)에서 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)의 Likert 척

도이며 점수가 높을수록 동기부여가 높음을 의미한다. 

김희용의 연구에서 동기부여를 묻는 전체 14개 문항의 

신뢰도 Cronbach's ⍺는 .74이었으며, 본 연구에서는 7

개 문항으로 구성된 위생요인의 Cronbach's ⍺는 .81로 

동기요인은 나머지 7개 문항으로 구성되었고 

Cronbach's ⍺는 .82로  나타났다.

3.2 조직공정성
조직공정성이란 ‘조직 내에서 시행하고 있는 수많은 

제도 및 의사결정이 얼마나 공정하게 시행되고 있는가’

에 대한 조직구성원의 인식을 말하는 것이다.

본 연구에서는 공정성은 분배공정성과 상호작용공정

성이 포함된 의미로서의 절차공정성으로 나누어 조사

를 실시하였다. 본 연구에서는 Price와  Mueller[32]의 

측정도구를 번역·수정한 김희용 연구[19]에서의 10개 

문항의 도구를 기초로 하여 사용하였다. 

이 중 분배공정성은 보상배분의 결과에 따라 조직구

성원이 지각하는 공정성을 의미한다. 본 연구에서는 김

희용의 연구에서 이용한 분배공정성에 대한 5개 문항

을 5점 척도로 측정하였으며 절차공정성은 보상배분을 

위해 활용되는 절차나 규칙에 대한 공정성을 의미하며 

역시 김희용의 연구에서 이용한 분배공정성에 대한  5

개 문항을 5점 척도로 측정하였다. 각 문항은 ‘매우 그

렇다’(5점)에서 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)의 Likert척도이

며 점수가 높을수록 공정성이 높음을 의미한다. 이 도

구 역시 타당도를 검증하기 위해 탐색적 요인분석

(exploratory factor analysis)을 실시하였고 신뢰도는 

Cronbach’s α로 산출하였다. 본 연구에서는 요인분석 결

과 10개의 조직공정성 척도는 7개 문항의 분배공정성과 
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변수 구분 빈도(%)
성별 여자 208(95.9)

남자 9(4.1)
연령 20대 이상 93(42.9)

30대 이상 82(37.8)
40대 이상 37(17.1)
50대 이상 5(2.3)

학력 3년제 졸업 107(49.3)
4년제 졸업 95(43.8)
석사 이상 15(6.9)

결혼상태 미혼 125(57.6)
기혼 92(42.4)

종교 있음 96(44.2)
없음 121(55.8)

3개 문항의 절차공정성의 하위요인으로 구성되었다. 

김희용의 연구에서 도구의 신뢰도 Cronbach's ⍺는 

.90이었으며, 본 연구에서는 분배공정성 7개 문항과 절

차공정성 3개 문항의 Cronbach's ⍺는 각각 .79,  .69로 

나타났다.

3.3 직무만족
직무만족은 조직 구성원이 자신의 직무를 통해서 얻

은 경험을 평가한 결과로부터 얻게 되는 일체의 유쾌하

고 긍정적인 감정상태 혹은 정서반응으로 본 연구에서 

직무만족 도구는 박노운의 연구[33]에서 이용한 5점 척

도의 도구를 이용하였다.  Park의 연구에서 도구의 신

뢰도 Cronbach's ⍺는 .78이었으며, 본 연구에서는 

Cronbach's ⍺는 .89 로 나타났다. 

3.4 재직의도
재직의도(intention to stay)는 조직구성원이 어떠한 

유인에 의해 조직에 계속 남고자 하는 적극적인 주관적 

의도의 정도를 말하는 것으로 본 연구에서 재직의도 도

구는 Mobley[34], Becker[35]의 도구를 기본으로 한 박

노운[33]이 사용한 5개 문항을 본 연구에 맞게 수정하

였다. 각 문항은 ‘매우 그렇다’(5점)에서 ‘전혀 그렇지 

않다’(1점)의 Likert 척도이며 점수가 높을수록 재직의

도가 높음을 의미한다. 박노운의 연구에서 내적일관성 

신뢰도 계수는 .83이었으며, 본 연구에서도 Cronbach’s 

α는 .83이었다.

3.5 자료수집절차
자료수집은 편의추출에 의하여 선정된 병원의 설문

조사를 허락을 받아 2014년 3월 2일에서 3월 31일까지 

시행하였다. 설문조사에 앞서 대상자에게 연구에 대한 

설명을 한 후에 서면동의서를 받았으며, 수집된 자료는 

익명으로 처리하고 연구목적 이외에는 사용하지 않으

며 본인이 원하지 않을 경우 언제든 설문조사에 참여를 

철회할 수 있음을 설명하였다.

3.6 자료분석 
수집된 자료는 SPSS Windows 18.0와 AMOS 18.0을 

이용하였다.

1) 대상자의 특성은 실수와 백분율로 분석하였다.

2) 대상자의 동기부여, 공정성, 직무만족, 재직의도의 

정도는 평균 및 표준편차를 구하여 분석하였다.

3) 대상자의 일반적 특성에 따른 동기부여, 공정성, 

직무만족, 재직의도의 차이는 t 검증(t-test), 

ANOVA로 분석하였고, 사후검증은 Scheffe검증

을 하였다.

4) 대상자의 동기부여, 공정성, 직무만족, 재직의도 

간의 상관관계는 Pearson's 상관계수(correlation 

coefficients)로 분석하였다.

5) 재직의도에 미치는 영향요인을 파악하기 위해 단

계적 다중회귀분석과 경로분석을 실시하였다.

V. 연구 결과  

1. 연구대상자의 일반적 특성
본 연구에서 대상자의 일반적 특성은 [표 1]과 같다. 

성별은 여자가 95.9%, 남자간호사가 4.1%였으며 나이

는 20세에서 29세 사이가 42.9%로 가장 많았다. 37.8%

가 30대이었으며 40대 이상도 19.4%이었다. 학력은 전

문학사가 49.3%, 간호학사가 43.8% 석사이상이 6.9%로 

나타났다. 또한 미혼이 57.6% 기혼이 42.4%이었으며 

일반간호사가 82.0%를 차지하였으며 임상경력은 6년 

이상이 64.5%로 가장 많은 부분을 차지하고 있었다.

표 1. 대상자의 일반적 특성   
(N=217)
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근무부서 내외과 113(52.1)
산/소아과 19(8.8)
정신과 3(1.4)
특수병동 82(37.8)

직위 간호사 178(82.0)
책임 간호사 24(11.1)
수간호사 이상 15(6.9)

총 경력 1년 미만 11(5.1)
1년 이상 3년 미만 30(13.8)
3년 이상 6년 미만 36(16.6)

6년 이상 140(64.5)
현재근무지경력 1년 미만 35(16.1)

1년 이상 3년 미만 52(24.0)
3년 이상 6년 미만 53(24.4)

6년 이상 77(35.5)
합계 217(100.0)

변수 구분

위생요인 동기요인

Mean  SD U (p)
다중
비교

Mean SD U or  (p)
다중비
교

성별 여자a 3.01 0.53 890.00
(0.421)

3.35 0.47 923.50
(0.474)남자b 2.95 0.84 3.33 0.43

나이
20대a 2.99 0.52

7.153
(0.067)

3.23 0.40
21.235
(0.000)* d>a30대b 2.92 0.55 3.34 0.45

40대c 3.21 0.51 3.64 0.47
50대c 3.09 0.64 3.69 0.72

최종학력
3년제 졸업a 3.09 0.50 5.267

(0.072)
3.39 0.41 6.716

(0.035)* c>b4년제 졸업b 2.89 0.57 3.27 0.49
석사 이상c 3.09 0.56 3.59 0.55

결혼 상태
미혼a 2.95 0.54

4868.500
(0.051)

3.23 0.42 3770.000
(0.000)* b<a

기혼b 3.08 0.54 3.51 0.48

종교 여부
있다 3.07 0.54 5079.500

(0.081)
3.39 0.48 5379.500

(0.174)없다 2.95 0.54 3.32 0.45

현재 근무부서
내/외과a 2.99 0.50

3.333
(0.343)

3.28 0.43
5.012
(0.171)

산과/소아과b 2.98 0.52 3.48 0.45
정신과c 3.48 0.22 3.24 0.30
특수병동d 3.01 0.60 3.43 0.50

현재 직위
간호사a 2.99 0.55 3.477

(0.176)
3.30 0.44 11.155

(0.004)* c>a책임간호사b 2.92 0.47 3.45 0.43
수간호사 이상c 3.26 0.51 3.75 0.60

총 근무 경력
1년 미만 3.26 0.38

3.684
(0.298)

3.25 0.40
7.093
(0.069)

1년 이상 3년 미만 3.08 0.41 3.26 0.34
3년 이상 6년 미만 3.03 0.46 3.21 0.45
6년 이상 2.96 0.59 3.41 0.48

현재 근무지 
1년 미만 3.11 0.70

7.660
(0.054)

3.41 0.46
5.979
(0.113)

1년 이상 3년 미만 2.64 0.65 3.29 0.40
3년 이상 6년 미만 2.63 0.59 3.25 0.50
6년 이상 2.90 0.71 3.44 0.47

* p <.05

표 2. 일반적 특성에 따른 동기부여(위생요인, 동기요인)의 평균차이

2. 일반적 특성에 따른 동기부여, 조직공정성, 직
무만족, 재직의도

2.1 동기요인, 위생요인
본 연구에서 간호사들의 동기부여 요인 중 위생요인

과 동기요인에 대한 평균 및 표준편차는 [표 2]와 같다. 

위생요인은 대상자들의 일반적 특성에 따른 차이가 없

었으나 동기요인은 연령, 최종학력, 결혼상태, 현재직위 

별로 유의한 차이를 보였다. 연령이 많을수록 동기요인

이 높게 나타났으며 최종학력은 석사이상일수록 동기

요인이 높게 나타났다. 또한 결혼상태에 있어서도 기혼

의 경우 동기요인이 높게 나타났으며 직위에 있어 수간

호사 이상일수록 동기요인이 높은 것으로 나타났다. 
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변수 구분

분배공정성 절차공정성

Mean SD U or  (p)
다중비
교

Mean  SD U or  (p)
다중비
교

성별 여자a 2.67 0.68 798.500
(0.256) - 2.81 0.58 779.500

(0.221) -남자b 2.57 0.79 2.72 0.52

나이
20대a 2.66 0.66

1.336
(0.721) -

2.84 0.53
5.557
(0.135) -30대b 2.61 0.71 2.70 0.62

40대c 2.82 0.67 2.93 0.57
50대c 2.70 0.84 2.75 0.75

최종학력
3년제 졸업a 2.81 0.60 5.201

(0.074) -
2.92 0.53 8.332

(0.016)* a>c4년제 졸업b 2.54 0.74 2.69 0.60
석사 이상c 2.60 0.76 2.73 0.65

결혼 상태 미혼a 2.60 0.66 4868.000
(0.146) - 2.79 0.55 5371.000

(0.392) -기혼b 2.76 0.71 2.82 0.63
종교 여부 있다a 2.70 0.73 5254.500

(0.415) - 2.87 0.62 4974.000
(0.084) -없다b 2.64 0.65 2.75 0.55

현재 근무부서
내/외과a 2.73 0.63

8.370
(0.039)* c>d

2.85 0.53
7.936
(0.047)* c>a산과/소아과b 2.61 0.69 2.57 0.42

정신과c 3.50 0.50 3.33 0.38
특수병동d 2.57 0.74 2.78 0.66

현재 직위
간호사a 2.70 0.68 2.992

(0.224) -
2.82 0.57 6.795

(0.033)* c>a,b책임간호사b 2.42 0.67 2.53 0.59
수간호사 이상c 2.78 0.67 3.03 0.59

총 근무 경력
1년 미만a 3.23 0.44

8.498
(0.037)* a<c

3.09 0.44
7.430
(0.059) -1년 이상 3년 미만b 2.67 0.43 2.91 0.41

3년 이상 6년 미만c 2.63 0.60 2.67 0.53
6년 이상 2.64 0.75 2.79 0.62

현재 근무지 
1년 미만a 3.04 0.59

13.203
(0.004)* b,c<a

3.05 0.56
9.252
(0.026)* a>c,b1년 이상 3년 미만b 2.71 0.56 2.80 0.50

3년 이상 6년 미만c 2.50 0.63 2.68 0.52
6년 이상d 2.58 0.77 2.78 0.65

표 3. 일반적 특성에 따른 조직공정성(분배공정성, 절차공정성)의 평균차이

2.2 분배공정성, 절차공정성
간호사들이 인지하는 조직공정성을 분배공정성, 절

차공정성으로 나누어 각각에 대한평균과 표준편차, 일

반적 특성별 평균차이를 [표 3]에 정리하였다. 이 중 최

종학력에 따른 조직공정성 중 절차공정성의 평균값에

서 3년제 졸업한 간호사가 2.92점으로 가장  높았고 4년

제 졸업 간호사가 2.69점으로 가장 낮았으며 유의한 차

이를 보이고 있었다. 또한 간호사들의 현재근무부서에 

따른 분배공정성과 절차공정성  의 평균에서 둘 다 유

의한 차이를 보이고 있으며 정신과에 근무하는 간호사

들이 분배공정성과 절차공정성에 있어 높은 점수를 보

였고 유의한 차이를 보이고 있었다. 직위에 있어 수간

호사 이상일수록 절차공정성이 유의하게 높은 것으로 

나타났으며 근무경력이나 현재 근무지에서의 경력이 

적을수록 분배공정성은 높은 것으로 나타났다. 

2.3 직무만족
간호사들이 인지하는 직무만족의 평균은 성별로는 

남자 3.14점, 여자 3.00점, 연령별로 20대 3.00점, 40대 

이상 3.47점으로 나타났다. 최종학력에 따른 직무만족

의 평균값은 4년제 간호과를 졸업한 간호사가 3.10점으

로 가장 낮았고 석사 이상 졸업한 간호사가 3.46점으로 

가장 높았다. 또한 기혼 간호사가 3.31점으로 더 높았으

며 현재 직위에 따른 직무만족의 평균은 수간호사 이상

의 간호사가 3.55점으로 가장 높았고 현재 근무지의 경

력별로는 1년 미만에서 3.29으로 가장 높았다[표4].

2.4 재직의도
간호사들의 재직의도에 대한 평균은 성별로는 남자 

2.81점, 여자 2.69점이었으며 연령별로 20대가 2.56점, 

30대가 2.88점, 40대 이상이 3.20점으로 나타났다. 또한 

기혼 간호사가 3.06점으로 더 높았으며 종교를 가진 간
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변수 구분

직무만족 재직의도

Mean  SD U or  (p)
다중비
교

Mean  SD U or  (p) 다중비교

성별 여자a 3.14 0.43 743.000
(0.170) - 2.81 0.69 855.000

(0.349)
-남자b 3.00 0.34 2.69 0.49

나이
20대a 3.00 0.34

35.671
(0.000)* d>a

2.56 0.64

24.676

(0.000)
*

d>a
30대b 3.11 0.40 2.88 0.60

40대c 3.47 0.46 3.20 0.65

50대c 3.57 0.40 3.28 1.32

최종학력
3년제 졸업a 3.13 0.37 8.715

(0.013)* c<a,b
2.82 0.65

2.624

(0.269)
-4년제 졸업b 3.10 0.45 2.76 0.72

석사 이상c 3.46 0.53 3.03 0.76

결혼 상태 미혼a 3.02 0.36 3217.500
(0.000)* b>a 2.62 0.65 3559.500

(0.000)*
b>a기혼b 3.31 0.45 3.06 0.65

종교 여부 있다 3.20 0.44 4804.000
(0.039)* a>b 2.95 0.75 4277.500

(0.001)
*

a>b없다 3.09 0.41 2.69 0.61

현재 근무부서
내/외과a 3.09 0.40

2.217
(0.529) -

2.80 0.64

1.388

(0.708)
-

산과/소아과b 3.18 0.39 2.83 0.88

정신과c 3.18 0.45 3.13 0.46

특수병동d 3.20 0.46 2.80 0.71

현재 직위
간호사a 3.10 0.40 11.121

(0.004)* c>a,b
2.78 0.68

2.544

(0.280)
-책임간호사b 3.18 0.32 2.88 0.64

수간호사 이상c 3.55 0.60 3.09 0.77

총 근무 경력
1년 미만 3.16 0.25

6.099
(0.107) -

2.96 0.45

8.860

(0.031)
*

a>c
1년 이상 3년 미만 3.10 0.36 2.69 0.67

3년 이상 6년 미만 2.97 0.33 2.52 0.63

6년 이상 3.18 0.46 2.89 0.70

현재 근무지 
1년 미만 3.29 0.46

9.985
(0.019)* a>c,b

3.11 0.70

14.453

(0.002)*
a>c

1년 이상 3년 미만 3.08 0.35 2.64 0.65

3년 이상 6년 미만 3.01 0.38 2.63 0.59

6년 이상 3.19 0.46 2.90 0.71

표 4. 일반적 특성에 따른 직무만족, 재직의도의 평균차이

호사가 재직의도가 더 높은 것으로 나타났다. 총 근무

경력별로는 1년 미만에서 2.96점으로 가장 낮았으며 3

년에서 6년 사이의 간호사가 2.52점으로 가장 낮았다

[표 4].                         

3. 위생요인, 동기요인, 분배공정성, 절차공정성, 
직무만족, 재직의도 간의 상관관계 

위생요인, 동기요인, 분배공정성, 절차공정성, 직무만

족, 재직의도 간의 상관관계는 [표 5]와 같다. 이들 변수

들은 모두 통계적으로 유의한 정적 상관관계가  있는 

것으로 나타났으며 그 중 위생요인 정도와 분배공정성

(r=.71, p<0.01), 동기요인과 직무만족(r=.71, p<0.01), 

직무만족과 재직의도(r=.62, p<0.01)가 상관관계 정도

가 큰 것으로 나타났다[표 5].

표 5. 위생요인, 동기요인, 분배공정성, 절차공정성, 직무만
족, 재직의도 간의 상관계수                   

위생
요인

동기
요인

분배
공정성

절차
공정성

직무
만족

재직
의도

위생
요인

1

동기요인 .558** 1
분배
공정성

.714** .292** 1

절차
공정성

.574** .401** .660** 1

직무만족 .624** .705** .422** .455** 1
재직
의도

.532** .393** .471** .375** .617** 1   

** p< .001

4. 재직의도의 단계적 회귀분석과 조직공정성,동기
부여, 직무만족이 재직의도에 미치는 영향요인

간호사의 재직의도에 대한 단계적 회귀분석 결과인 
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결과변수 영향 변수 표준 총 효과 
표준 
직접효과 

표준 
간접효과 

SMC

직무만족 
위생요인 .253 .253 .000

.579동기요인 .527 .527 .000
분배공정성 .060 .060 .000
절차공정성 .055 .055 .000

재직의도 

직무만족 .506 .506 .000

.441
위생요인 .128 .000 .128
동기요인 .267 .000 .267
분배공정성 .295 .265 .031
절차공정성 .028 .000 .028

표 7. 위생요인, 동기요인, 분배공정성, 절차공정성, 직무만족, 재직의도 경로에 대한 직·간접효과

모형 변수 표준화계수(β) R2 수정된 R2 F(p)
1 직무만족 .617 .381 .378 132.229

(p<.001)**
2 직무만족 

분배공정성
.509
.256

.435 .429 82.233
(p<.001)**

3
직무만족 
분배공정성
총경력 

.431

.289

.172

.459 .451 60.263
(p<.001)**

** p< .001

표 6. 재직의도에 대한 단계적 회귀분석 결과

[표 6]의 모형1, 모형2, 모형 3을 살펴보면 재직의도에 

영향을 주는 변수로 총경력, 직무만족, 분배공정성 3개

의 통제변수가 재직의도를 45% 설명하고 있는 것으로 

나타났다.

또한 재직의도에 대한 경로분석 결과 수정모형에서

의 Χ2= 2.681(p=.433)로 나타났으며, 적합도는 절대적합

지수 GFI= .98, RMSEA=.001, 증분적합지수 NFI=.99, 

상대적합지수 CFI=.99, 간명적합지수 AGFI=.97로 적합

도가 기준치에 타당하게 나타났다.

경로모형에서 직무만족에 영향을 주는 요인으로 위생

요인이 β=.18(p<.001), 동기요인이 β=.446(p<.001), 재직

의도에 영향을 주는 요인으로 직무만족이 β=.88(p<.001), 

분배공정성이 β=.26(p<.001)으로 나타났다. 

또한 표준화 경로추정치의 값을 중심으로 경로도형

을 제시하면 [그림 2]와 같으며 재직의도에 영향을 주

는 직·간접 요인은 [표 7]다음과 같다. 직무만족에 직접

영향을 주는 요인으로 위생요인 25%, 동기요인이 52% 

정도로 나타났다. 재직의도에 직접 영향을 주는 요인으

로 직무만족이 50%, 분배공정성은 26% 정도이었으며, 

간접 영향요인으로 위생요인이 12%, 동기요인이 26%

이었다. 

그림 2. 재직의도에 영향요인 관련 수정모형 

결과적으로 직무만족에 영향을 주는 요인으로는 위

생요인, 동기요인, 분배공정성, 절차공정성이었으며, 설

명력은  57% 정도로 나타났으며, 재직의도에 영향을 

주는 요인으로는 직무만족, 위생요인, 동기요인, 분배공

정성, 절차공정성으로 설명력은 44% 정도로 나타났다.

V. 논의

본 연구는 병원에서 근무하고 있는 간호사들의 조직 
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잔류를 위한 효과적인 관리전략의 기초자료를 제공하

고자 선행연구들을 근거로 간호사들의 조직잔류에 영

향을 미치는 변수들을 선행연구를 기초로 하여 그들간

의 관계를 개념적 기틀로 구성하였고 217명의 간호사

들로 부터 수집한 자료로 먼저 간호사들의 조직공정성, 

동기부여, 직무만족, 재직의도에 개인적 특성에 따른 차

이를 분석하였다. 그 결과 조직공정성은 교육정도, 결혼

상태, 경력에 따라 유의한 차이를 보였으며 동기부여는 

성별, 연령, 교육정도, 결혼상태, 부서 및 직책에 따라 

유의한 차이를 보였다. 재직의도는 연령, 결혼상태, 종

교, 경력에 따라 유의한 차이를 보였다. 

또한 재직의도는 위생요인, 동기요인, 분배공정성, 절

차공정성, 직무만족과 모두 통계적으로 유의한 정적 상

관관계가 있었으며 그 중 위생요인 정도와 분배공정성

(r=.71, p<0.01), 동기요인과 직무만족(r=.71, p<0.01), 

직무만족과 재직의도(r=.62, p<0.01)가 상관관계 정도

가 큰 것으로 나타났다[표 5]. 이러한 결과는 조직공정

성이 간호사들의 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다

는 염영희의 연구[16]와 같은 결과로 이 연구에서는 조

직공정성이 조직효과성 산출변수인 직무만족과 이직의

도에 미치는 영향을 확인하고자 하였고 조직공정성이 

직무만족에 유의한 영향을 미치고 직무만족이 높을 수

록 이직의도는 낮아짐을 확인하였다. 또한 박동진 등

[36]은 제조기업 종사자를 대상으로 공정성을 분배공정

성, 절차공정성, 대인공정성, 정보공정성으로 나누어 각 

각 직무만족에 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

남을 확인한 바 있다.

직무만족은 조직 구성원의 행동을 결정하는 중요한 

결정요인임은 이미 많은 연구를 통해 밝힌 바 있으며 

이직을 결정하는 요인으로도 잘 알려져 있다. 간호계에

서 문숙자와 한상숙[37]은 간호사의 이직의도를 예측하

는 모형연구를 통해 직무만족에 영향을 주는 요인은 임

파워먼트와 스트레스이며 특히 스트레스가 높을수록 

직무만족이 낮다는 결과와 이직의도에 직접 영향을 주

는 변수가 조직몰입, 소진, 직무만족, 임파워먼트임을 

밝힌 바 있다. 본 연구에서는 이직의도가 아닌 재직의

도를 결과변수로 삼았는데 이는 간호사들이 조직에 남

고자 하는 원인 중 하나로 업무를 수행하는 과정에서 

간호사들이 인식하는 조직의 의사결정과정과 투입과 

산출이 공정하다는 인식 등에서 재직을 결정하는 원인

이 될 수 있다고 판단되어 원인변수로 결정한 것이었

다. 이러한 연구는간호사들이 직무에 만족 할 수 있도

록 하기 위해서 조직의 형평에 관심을 갖고 간호사의 

투입과 산출을 고려한 보상, 절차 등의 공정성에 특히 

중점을 두어야 함을 요구하는 것으로 의료기관의 경영

자는 간호사가 조직에 기여한 결과에 대한 보상의 크기

뿐만 아니라 이의 적용을 위한 공정성 확립, 관리자 교

육등의 강화가 필요할 것이다. 이는 궁극적으로 간호사

의 이직을 예방 할뿐만 아니라 조직 내 비용을 줄일 수 

있는 방안이기 때문이다. 또한 본 연구에서 동기부여요

인인 위생요인 동기요인과 조직공정성요인인 분배공정

성, 절차공정성 그리고 직무만족이 재직의도에 영향을 

주는 것을 확인하기 위한 경로분석 결과 직무만족에 영

향을 주는 요인으로는 위생요인, 동기요인, 분배공정성, 

절차공정성이었으며, 설명력은  57% 정도로 나타났으

며, 재직의도에 영향을 주는 요인으로는 직무만족, 위생

요인, 동기요인, 분배공정성, 절차공정성으로 설명력은 

44% 정도로 나타났다.   이는 분배나 절차의 공정성이 

직무만족에 긍정적으로 영향을, 이직의도에는 부정적 

영향을 미치고 있다는 간호사를 대상으로 한 이미애의 

연구[38]와 같은 결과이며 McFarlin과 Sweeny[39]의 

은행원을 대상으로 한 연구에서도 공정성지각과 조직

몰입, 직무만족, 재직의도와의 관계에 있어 분배공정성

과 절차공정성이 모두 직무만족과 긍정적인 관계가 나

타난 바 있다.

이와 같이 본 연구의 경로분석을 통해 간호사들의 재

직의도에 조직공정성, 동기부여, 직무만족이 직접적인 

영향을 줄 뿐만 아니라 간호조직의 성과를 높이기 위해 

조직공정성을 함양하고, 간호사들의 동기부여과 직무

만족을 증진시키도록 하는 다양한 측면의 관리방안을 

개발하여야 할 것으로 보인다. 

많은 간호조직에서 성과가 저조한 이유는 인적자원 

관리가 비효율적이므로 인하여 조직구성원의 심리적 

특성이나 동기화된 행위 등에 잘 대처하지 못하기 때문

이다. 조직이 고려해야 하는 중요한 사실은 구성원들이 

분배나 절차에 있어서의 공정성에 관심을 가진다는 것
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이다. 따라서 간호사들의 공정성 지각을 높이기 위한 

전략을 확보하는 일이 시급해 보이며 각 간호조직에 적

절하면서 공정하다고 인정되는 업무절차들을 개발하여 

구성원들의 공정성 지각을 높이는 노력이 필요하다.

본 연구는 간호사들이 근무지에서 경험하는 동기부

여, 조직공정성, 직무만족, 재직의도의 내용과 그 정도

를 파악하고, 동기부여와 조직공정성, 직무만족이 간호

사의 재직의도에 미치는 영향을 파악하여 간호사의 재

직의도를 구체적으로 설명하는 데 사용될 수 있을 것으

로 사료되며 간호조직의 인적자원 관리방향을 제시하

고자 시도되었다. 본 연구의 결과로 간호사들의 이직현

상에 대한 기초자료 및 이해의 기회를 제공하고 앞으로 

간호사의 이직 관련 중재방안 및 이직대책 관련 정책 

마련을 기대할 수 있겠다.

VI. 결론 및 제언

본 연구는 병원간호사의 재직의도의 결정요인을 규

명하는 연구로 동기요인, 위생요인, 분배공정성, 절차공

정성, 직무만족 변수를 중심으로 연구하였다. 

연구결과 간호사의 재직의도에 영향을 주는 변수 중 

총 경력, 직무만족, 분배공정성이 높은 설명력을 나타내

었다. 경로모형에서 직무만족에 직접영향을 주는 요인

으로 위생요인과, 동기요인이 중요한 변수로 나타났다. 

간호사 재직의도에 직접 영향을 주는 요인으로 직무만

족, 분배공정성이 중요한 변수로 나타났다. 

이에 간호관리자는 간호 생산성 증가를 위해 직무만

의 요인을 조사하고 관리하도록 하여야 하며 간호사들

의 재직을 위하여 만족 뿐 아니라 간호업무와 평가에 

대한 공정성을 고려함이 중요할 것이다. 또한 병원 관

리자들이 조직지원을 통한 조직공정성을 높여주고 확

실한 동기부여와 직무만족을 위한 방안을 모색한다면 

간호사들의 재직의도 수준은 향상되어 이직률 감소나 

조직의 결속등과 같은 구체적인 조직의 성과를 통한 조

직의 발전을 가져 올 수 있으리라 사료된다. 
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