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Purpose: The purpose of this study was to study the job satisfaction and influential factors of clinical nurses. Methods: Data were collected 
using questionaires from 323 nurses who were working at hospitals located in M city. For data analysis, t-test, ANOVA, Duncan test, Pear-
son correlation coefficient and multiple regression were used. Results: The means of self-esteem, organizational commitment, and job sat-
isfaction were 3.01, 3.23, and 3.04, respectively. There were statistically significant correlations among self-esteem, organizational commit-
ment, and job satisfaction. Significant predictors of job satisfaction were organizational commitment and education opportunity. These two 
factors accounted for 50.9% of variance in job satisfaction of the nurses. Organizational commitment was the most influential variable. 
Conclusion: In rapidly changing environments, hospital system has been transformed into a highly complex and specialized structure. To 
manage human resources and reduce turnover rates, it is necessary to develop a strategy for nurses to improve the levels of self-esteem, or-
ganizational commitment, and job satisfaction.
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서  론

1. 연구의 필요성

급변하는 의료계 현장과 인증평가의 전국적인 도입 및 확산 등으

로 의료기관은 무한경쟁 시대에 돌입하였다. 그래서 의료기관은 국

내외 경쟁력을 갖추기 위해 양질의 서비스와 효율적인 인력관리를 

최우선의 과제로 삼고 혁신적인 전략을 모색하고 있다. 간호사의 경

우는 의료기관내 보건의료인력 직종 중 구성 비율이 가장 높으며

(Ministry of Health and Welfare, 2011), 환자와 가장 밀접한 위치에서 

직접적이고 질적인 의료서비스를 제공하는 중추적인 역할을 수행

하고 있어 간호 인력을 적절하게 확보하고, 유능한 간호 인력을 질적

으로 유지하며 활용하는 것은 병원인력의 효율적인 관리에 있어서 

중요하다. 이러한 이유로 간호부서 역시 우수한 인력 확보와 간호서

비스의 질적 향상을 통해 생산성을 높이고자 애쓰고 있음에도 불

구하고, 병원간호사회가 국내 178개 병원을 대상으로 실시한 조사

보고에 의하면, 2009년도 국내 간호사의 이직률은 2004년 11.9%에 

비해 16.6%로 증가되었고(Hospital Nurses Association, 2010), 일본간

호협회에 따르면 일본 신규간호사도 11명 중 1명이 1년 이내에 이직

한다고 보고되고 있어(Korean Nurses Association, 2009), 보다 효율

적인 간호 인력관리 전략이 필요하다.

그런데 조직구성원의 사기 진작과 원만한 인간관계의 유지, 이직

률과 결근율의 감소 그리고 생산성 증가와 밀접하게 관련되어 있는 

것이 바로 직무에 대한 만족도이다. 조직 구성원이 그 조직에서 담

당하고 있는 직무에 얼마나 만족하느냐가 곧바로 조직의 성과와 직

결된다(Sin, 2003). Locke (1976)는 직업만족도를 종사하고 있는 직업

이나 경험에 대한 긍정적인 인지적, 정서적, 평가적 반응이나 태도라
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고 하였으며, Mullins (2005)는 직업만족도가 태도의 부분 즉 내적 

상태이며, 양적이나 질적인 성취에 대한 개인의 느낌과 관련될 수 있

다고 하였다. 그러므로 간호인력을 효율적으로 관리하고 양질의 간

호를 제공하기 위해서는 간호사 개인에게 주어진 업무를 효율적, 긍

정적으로 수행할 수 있게 하는 직무만족도와 이에 영향을 미치는 

요인을 파악하는 것이 필요하다. 그런데 간호사의 직무만족도 영향

요인에 대한 선행연구는 직무특성이나 조직특성, 그리고 작업환경 

즉 노동보상, 자율성, 업무량, 지원과 승진기회 등 상황적 관점에서 

이루어진 연구가 대부분으로, 간호사의 개인적 변수를 포함시킬 필

요가 있다(Yom, Kwon, Lee, Kwon, & Ko, 2009). 따라서 전문직 자아

개념과 관련되는 자아존중감(Noh & Sohng, 1997)과 조직행위의 주

요변수인 조직몰입도(Lee, 1996)와 같은 간호사 개인적 변수에 초점

을 맞추어 간호사가 자신에게 가치를 부여하고 조직에 몰입하는 수

준에 따른 직무만족도 및 그 영향력을 살펴보는 연구가 필요하다.

인간행동 특성에 중요한 정의적 특성인 자아존중감은 자기 자신

에게 내리는 평가적 태도로서, 비교적 지속적인 성격특성이며 자기 

자신에 대한 인지구조, 개인의 경험에 의해 변화 가능한 요인이다

(Kim, 1996). 자아존중감은 삶에 영향을 주는 중요한 개념이며, 개인

이 자신을 능력이 있고 중요한 사람이며 성공적이고 가치 있다고 믿

는 정도를 가리킨다. 또한 필요한 것과 원하는 것을 주장할 자격이 

있고, 자신의 노력으로 얻은 결과를 즐길 수 있는 권리를 가지며, 또 

스스로 행복해질 수 있다고 믿는 것이다. 이렇게 자아존중감은 인

간의 동기 유발에 가장 중요한 열쇠 중의 하나이다. 급속한 직업세

계의 변화와 선택, 도전의 시대에서 자아 존중감은 미래의 도전에 

직면할 수 있도록 하는 가장 중요한 정신적 원천이며, 정서적 사치

품으로써가 아니라 생존을 위한 필수 구급용품이다. 직장생활의 

발전을 위해서는 보다 큰 혁신과 자기관리의 개인적 책임감에 관한 

능력이 요구되는데, 이 모든 것은 자아존중감이 높은 사람이 가지

고 있는 공통적인 특징들이다(Branden, 2001).

또한 간호사들은 자신이 속한 조직의 가치를 내재화하여 자신과 

조직의 가치를 일치시킴으로써 조직에 적극적으로 개입하여 조직

몰입을 하게 된다. 직장애착에 영향을 미치는 조직몰입은 조직구성

원으로서 남아있으려는 강한 욕구와 관련되며 직무만족도와 순상

관관계가 있다(Wilson & Laschinger, 1994). 이러한 조직몰입은 개인

차와 깊은 관련이 있다. 성격은 한 개인이 환경에 적응해 나가는 과

정에서 형성된 개인의 행동 및 사고의 양식으로, 개인이 갖고 있는 

사고나 행동양식에 따라 조직몰입에 차이가 있다(Rabinowitz, Hall, 

& Goodale, 1977). 조직의 목표와 가치에 완전히 몰입하고 헌신하는 

구성원들이 많을수록 조직성과가 향상되므로, 병원 구성원들이 상

향적 의사소통, 교육훈련, 수평적 의사소통, 복지후생, 참여적 의사

소통을 통해 조직에 몰입할 수 있도록 작업환경을 조성해 주어야 

한다(Kim, Cha, & Lim, 2001).

이런 견지에서 개인의 직업에 대한 태도와 행동을 이해하기 위해

서 자신을 가치 있는 사람으로 보는 정서적 요인인 자아존중감과, 

행동 및 사고 그리고 의지를 포함하고 있는 조직에 대한 몰입정도

가 직무에 대한 만족도에 미치는 영향을 파악하는 것은 의미가 있

다. 그러므로 간호사의 자아존중감과 조직몰입 그리고 직무에 대한 

만족도간에 어떤 관계가 있는지를 확인하고, 어떤 변수들이 직무만

족도에 중요한 결정요인이 되는지 파악함으로써 간호사의 직무만

족도를 높여 간호인력을 효율적으로 관리하고 이직을 최소화할 수 

있는 전략개발을 위한 기초자료를 제공하기 위한 연구가 필요하다.

2. 연구 목적

첫째, 간호사의 일반적 및 직무관련 특성을 확인한다.

둘째, 일반적 및 직무관련 특성에 따른 직무만족도의 차이를 확

인한다.

셋째, 자아존중감, 조직몰입도 및 직무만족도와의 관계를 확인

한다.

넷째, 직무만족도에 미치는 영향요인을 확인한다.

3. 용어 정의

1) 자아존중감

자아존중감이란 자신에 관한 부정적 혹은 긍정적 평가와 관련

되는 것으로서 자기존경의 정도와 자신을 가치있는 사람으로 생각

하는 정도를 의미한다(Rosenberg, 1962). 본 연구에서는 Rosenberg 

(1962)가 개발한 자아존중감 측정도구를 Jeon (1974)이 번안한 도구

로 측정한 점수를 의미한다.

2) 조직몰입

조직몰입은 조직구성원이 조직의 주요목표와 가치를 긍정적으

로 평가하며, 조직에 소속감이나 충성심을 느끼고 조직에 남아 조

직을 위해 심혈을 기울여 노력하려는 정도로서, 본 연구에서는 Por-

ter, Steers, Mowday와 Boulin (1974)이 개발한 조직몰입 설문지(Orga-

nizational Commitment Questionaire, OCQ)를 번역하여 사용한 

Kim (1986)의 조직몰입 설문으로 측정한 점수를 의미한다.

3) 직무만족도

직무만족도는 현재 종사하고 있는 직업의 여러 상황에 대한 긍정

적인 정서상태의 정도를 의미하며(Locke, 1976), 본 연구에서는 미네

소타 산업연구소에서 개발한 직무만족도 설문지(Minesota Satisfac-

tion Questionaire, MSQ)를 Lee와 Park (1996)이 번역한 도구로 측정

한 점수를 의미한다.
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연구 방법

1. 연구 설계

본 연구는 간호사의 직무만족도에 영향을 미치는 요인을 파악하

기 위한 서술적 조사연구이다.

2, 연구 대상 및 자료 수집

본 연구의 대상자는 M시에 있는 3개 종합병원에서 근무하는 간

호사를 대상으로 하였다. 연구 대상자 수는 G*Pwer 3.1.5 프로그램

을 이용하여 산출하였다. 상관관계 조사시 효과크기 0.3, 유의수준 

0.05, 검정력 0.9를 유지하기 위한 표본 수는 109명, 회귀분석 조사시 

효과크기 0.3, 유의수준 0.05, 검정력 0.9를 유지하기 위한 표본 수로 

46명을 제시하고 있어 탈락률을 고려하여 표본수를 3개 병원 간호

사 총 330명으로 선정하였다. 2011년 11월 25일부터 12월 24일까지 

330부의 설문지를 배부하여 323부를 회수하였으며, 회수율은 98%

이었다. 

3. 연구 도구

본 연구에 사용된 도구는 일반적 특성 및 직업관련 특성 12문항, 

자아존중감 10문항, 조직몰입 15문항, 그리고 직무만족도 20문항이 

포함된 자가보고식 설문지를 이용하였다.

1) 자아존중감

본 연구의 자아존중감은 Rosenberg (1962)가 고안한 척도(Self Es-

teem Scale, SES)를 토대로 Jeon (1974)이 한국어로 번역한 4점 척도의 

10문항 도구를 이용하여 측정한 점수를 말하며, 이중 5문항은 부정

적 문항이므로 역산출하였으며, 점수가 높을수록 자아존중감이 

높음을 의미한다. 본 연구의 Cronbach’s α값은 0.77이었다.

2) 조직몰입도

조직몰입도는 Porter 등(1974)이 개발한 도구(OCQ)를 토대로 

Kim (1986)이 한국어로 번역한 15문항의 도구를 사용하였는데, 그 

중 7문항은 역문항으로 구성되어 있다. 각 문항은 5점 척도로 측정

하였으며, 점수가 높을수록 조직몰입도가 높음을 의미한다. 본 연

구의 Cronbach’s α = 0.90이었다.

3) 직무만족도

직무만족도 도구는 미네소타 산업관계 연구소에서 개발하고 Lee

와 Park (1996)이 번역해서 사용한 도구(MSQ)를 이용하였다. 이 도

구는 20문항의 5점 척도로 구성되었으며, 점수가 높을수록 만족도

가 높음을 의미하며, 본 연구의 Cronbach’s α = 0.88이었다.

4. 자료 분석

수집된 자료는 SPSS 19.0 프로그램을 이용하여 통계처리 하였다.

1) 간호사의 일반적 특성 및 직업관련 특성은 빈도, 백분율, 평균, 

표준편차 등의 기술 통계량을 산출하였다.

2) 각 도구의 신뢰도는 Cronbach’s α 값으로 산출하였다.

3) 일반적 특성 및 직무관련 특성에 따른 직무만족도의 차이검정

은 t-test, ANOVA, Duncan 사후 검정을 하였다.

4) 제 변수들간의 상관관계는 Pearson correlation coefficient로 산

출하였다.

5) 직무만족도 영향요인은 Multiple regression으로 분석하였다.

연구 결과

1. 대상자의 일반적 및 직무관련 특성

본 연구 대상자의 일반적 특성을 살펴보면, 우선 연령으로는 25

세에서 29세 사이가 53.9%로 가장 많았으며, 결혼유무로는 미혼이 

75.9%로 나타났고, 교육배경은 전문대졸이 69.7%로 가장 많았고, 대

학원졸업자는 3명(0.9%)이었다. 직무관련 특성 중 직위로는 대상자

의 87.0%가 일반 간호사이었고, 경력을 보면 1-3년 미만과 5년 이상

의 간호사가 각각 35.9%, 3-5년 미만이 28.2%이었다. 근무지별로는 

병동이 57.0%이었고, 나머지는 특수파트에서 근무하는 것으로 나

타났다. 근무형태는 3교대가 75.5%로 가장 많았다. 또한 직업선택 동

기는 타인의 권유로 선택한 경우가 48.0%, 자신에게 적합하다고 판

단한 경우가 44.0%이었다. 근무예정시기로는 언제라도 그만둘 생각

을 하는 경우가 47.7%, 오랫동안 근무하고자 하는 경우는 45.8%, 지

금 당장이라도 그만두고 싶다가 6.5%이었으며, 자신에게 주어지는 

교육기회가 평균이상이라고 생각하는 경우가 64.1%이었다(Table 1).

2. 자아존중감, 조직몰입 및 직무만족 정도

자아존중감은 최소 1점에서 최대 4점으로 평균과 표준편차가 

3.01 ± .35로 나타났으며, 조직몰입도는 최소 1점에서 최대 5점으로 

평균과 표준편차가 3.23 ± .54로 나타났고, 직무만족도는 최소 1점에

서 최대 5점으로 평균과 표준편차가 3.04 ± .48로 나타났다(Table 2).

3. 일반적 특성에 따른 직무만족도의 차이

일반적 특성에 따른 직무만족도의 차이검정 결과를 살펴보면, 연

령군에 따른 직무만족도는 p < .01의 수준에서 차이를 보였으며, 

Duncan 사후검정 결과 35세 이상인 대상자가 직무에 대한 만족도

가 높은 것으로 나타났다. 결혼유무와 교육배경에 따른 직무만족

도는 유의한 차이가 없었다. 직무관련 특성에 따른 제 변수들 간의 

차이검정 결과를 살펴보면, 직위에 따라 직무만족도는 p < .05 수준
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에서 차이가 있는 것으로 나타났다. 그리고 사후검정 결과 일반간

호사보다는 책임 및 수간호사급 이상인 경우 직무에 대한 만족도

가 높은 것으로 나타났다. 경력면에서는 경력이 1-3년 미만인 경우

에 직무만족도가 높아 p < .01 수준에서 유의한 차이가 있는 것으로 

나타났다. 근무지별 직무만족도는 p < .05 수준에서 병동보다는 특

수파트 근무자에서 더 높게 나타났다. 근무형태별 직무만족도는 

p < .01 수준에서 3교대보다는 고정근무자에서 더 높게 나타났다. 직

업선택 동기에 따른 직무만족도는 타인의 권유에 따라 직업을 선택

한 경우가 그렇지 않은 경우보다 낮아 p < .01 수준에서 유의한 차이

가 있었다. 근무예정시기의 경우 장기간 근무할 예정인 대상자가 직

무만족도가 높아 p < .001 수준에서 유의한 차이가 있었다. 그리고 

직장 내에서의 교육기회 정도에 대한 만족도가 높을수록 직무만족

도가 높아 p < .001 수준에서 유의한 차이가 있었다(Table 3).

4. 제 변수들 간의 상관관계

연구변수의 상관관계를 분석한 결과 자아존중감은 조직몰입도

Table 1. General and Job-related Characteristics in Subjects     (N = 323)

Characteristics Categories N (%)

Age (yr) ≤ 24  67 (20.7)
25-29 174 (53.9)
30-34  55 (17.0)
≥ 35  27 (8.4)

Marital Status Not-married 245 (75.9)
Married  78 (24.1)

Educational background Graduate of college 225 (69.7)
RN-BSN course  35 (10.8)
Graduate of university  60 (18.6)
Postgraduate school   3 (0.9)

Position Staff nurse 281 (87.0)
Charge nurse  21 (6.5)
≥ Head nurse  21 (6.5)

Career (yr) 1- < 3 116 (35.9)
3- < 5  91 (28.2)
≥ 5 116 (35.9)

Work place Ward 184 (57.0)
Special part 139 (43.0)  

Work duty Shift 244 (75.5)
Fixed  79 (24.5) 

Job selection motivation Fit to be interest 142 (44.0)
Persuade to others 155 (48.0)
Service to society  26 (8.0)

Work estimated time Long time 148 (45.8)
Stop to anytime 154 (47.7)
Stop to just now  21 (6.5)

Education opportunity Very insufficiency  12 (3.7)
Insufficiency 104 (32.2)
Average 123 (38.1)
Sufficiency  71 (22.0)
Very sufficiency  13 (4.0)

Table 2. The Mean Value of Self-esteem, Organizational Commitment, 
and Job Satisfaction        (N = 323)

Variables Min-Max Mean ± SD

Self-esteem 1-4 3.01 ± .35
Organizational commitment 1-5 3.23 ± .54
Job satisfaction 1-5 3.04 ± .48

Table 3. Difference of Job Satisfaction according to the Characteristics 
in Subjects     (N = 323)

Characteristics Categories M ± SD
F or t 
(p)

Age (yr) ≤ 24 3.18 ± .48a,b 4.832
25-29 2.97 ± .46b (.003)*
30-34 2.98 ± .46b

≥ 35 3.21 ± .57a

Marital status Not-married 3.02 ± .50 -1.070
Married 3.08 ± .43 (.286)

Educational background Graduate of college 3.06 ± .46 2.104
RN-BSN course 2.98 ± .49 (.100)
Graduate of university 2.96 ± .48
Postgraduate school 3.60 ± .22

Position Staff nurse 3.01 ± .47b 3.605
Charge nurse 3.27 ± .32a (.028)*
≥ Head nurse 3.15 ± .63a,b

Career (yr) 1- < 3 3.14 ± .50a 4.408
3- < 5 2.96 ± .49b (.013)*
≥ 5 2.99 ± .44b

Work place Ward 2.99 ± .43 2.107
Special part 3.10 ± .53 (.036)*

Work duty Shift 2.99 ± .47 2.817
Fixed 3.17 ± .50 (.005)*

Job selection motivation Fit to be interest 3.13 ± .44a 5.147
Persuade to others 2.95 ± .48b (.006)*
Service to society 3.03 ± .60a,b

Work estimated time Long time 3.22 ± .47a 26.627
Stop to anytime 2.91 ± .43b ( < .001)*
Stop to just now 2.66 ± .31c

Education opportunity Very insufficiency 2.55 ± .48c 9.593
Insufficiency 2.88 ± .46b ( < .001)*
Average 3.11 ± .41a,b

Sufficiency 3.18 ± .52a

Very sufficiency 3.25 ± .41a

*p < .05.
a > b > c in Duncan test.

Table 4. Correlations among Self-esteem, Organizational Commitment, 
and Job Satisfaction   (N= 323)

Variables Self-esteem
Organizational 
commitment 

Job satisfaction

Self-esteem 1
Organizational .186 1
   commitment (.001)
Job satisfaction .200 .695 1

( < .001)* ( < .001)*
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(r= .186, p < .01) 및 직무 만족도(r= .200, p < .001)와 낮은 순상관관계

가 있었고, 조직몰입도는 직무만족도(r= .695, p < .001)와 높은 순상

관관계가 있었다(Table 4).

5. 직무만족도에 영향을 미치는 요인

본 연구 대상자의 직무만족도에 영향을 미치는 요인을 확인하기 

위하여 유의한 차이가 있는 대상자의 특성, 그리고 상관관계가 있

는 변인들 즉 자아존중감과 조직몰입을 포함하여 종속변수와 상관

관계가 높은 변수 순으로 투입되다가 통계적으로 유의성이 없는 변

수만 남게 되면 분석이 중단되는 단계별 다중회귀분석을 한 결과

는 Table 5와 같다. 대상자의 직무만족도에 영향을 미치는 관련요인

은 조직몰입도와 교육기회로 나타났다. 이러한 관련요인 중 조직몰

입도가 직무만족도의 48.2%를 설명하는 것으로 나타났으며, 이들 2

개 요인이 직무만족도를 50.9% 정도로 설명하는 것으로 나타났다.

논  의

본 연구는 임상간호사가 지각하는 자아존중감, 조직몰입도 및 

직무만족도와의 관계를 파악하기 위한 것으로, 먼저 연구 대상자

의 직무만족도 평균은 3.04점이었으며, 척도의 중앙값인 3점보다 높

았다. 임상간호사를 대상으로 한 Park, Yang과 Cho (1998)의 연구에

서 직무만족도 평균은 3.03점이었고, Bass (1990)의 도구를 사용한 

Laschinger와 Havens (1996)의 연구에서 직무만족도 평균은 3.70점이

었다. 수술실 간호사를 대상으로 한 Lee (2011)의 연구에서 사용한 

도구는 다르나 직무만족도 평균 평점은 3.20점이었다. 이처럼 직무

만족도가 대상자 및 조직의 특성에 따라 차이가 있었지만 중간보다 

약간 높은 직무만족도를 보여 간호사들이 자신의 직무와 관련된 

자율성, 행정적 요소, 상호작용에 어느 정도는 만족하고 있음을 알 

수 있다. 자아존중감 평균은 4점 만점에 3.01점으로 나타나 척도의 

중앙값인 2.50점보다 높았고, 이는 Hwang (2008)이 보고한 3.09점과 

거의 유사하였다. 조직몰입도 평균은 3.23점으로 척도의 중앙값인 

3점보다 약간 높았으며 Han, Sohn, Park과 Kang (2010)의 조직몰입

도 평균평점 3.24점과, Park 등(1998)의 3.07점과 유사하였다.

본 연구에서 연구변수간의 관계를 살펴보면, 자아존중감은 조직

몰입도, 직무만족도와 낮은 순상관관계가 있었고, 조직몰입도는 직

무만족도와 높은 순상관관계가 있었다. 이는 선행연구 결과와 유사

하였는데, Choi (2009)도 간호사의 자아존중감과 직무만족도가 순

상관관계가 있다고 보고하였으며, Noh와 Sohng (1997) 역시 자아존

중감이 높을수록 전문직 자아개념이 확고하며, 주위환경에 잘 적

응하고 자기 개인의 이익을 떠나 타인의 이익을 추구한다고 한 바 

있다. 자아존중감이 조직몰입과 순상관관계를 보인 것은 Lee와 Eo 

(2011)의 결과와 일치하였다. 반면 Choi (2009)의 연구에서 자아존중

감이 조직몰입에 유의한 영향을 미치지 못한 결과와는 차이가 있

었다. 자신을 가치있는 존재로 보는 자아존중감은 급여나 상사 및 

동료의 지원, 조직분위기(Sherer et al., 1982; Yoon, 2008)에 따라 높아

지는 것으로 보고되고 있어, 조직 내에서 대인관계를 형성하고 유지

하도록 돕고 긍정적인 간호이미지를 가지고 환경에 대해 잘 적응하

도록 함으로써 자아존중감을 높이는 기회와 전략이 필요하다고 사

료된다. 조직몰입의 경우도 직무만족도와 강한 연관성이 있었는데 

간호사들의 조직행위연구에서 조직몰입이 주요 변수로서 간주되

고 있는 것(Lee & Park, 1996)과 일치되는 부분이다.

일반적 특성에 따른 직무만족도는 연령, 직위, 경력, 근무지, 근무

시간, 직업선택 동기, 근무예정시기, 교육기회 정도에 따라 유의한 

차이가 있는 것으로 나타났다. 직무만족도는 35세 미만자 그리고 직

책이 없는 일반간호사, 근무경력이 1년 이상인 자, 3교대 근무자, 타

의적으로 직업을 선택한 경우, 장기간 근무할 예정이 없고, 교육기

회가 충분하지 않다고 여길수록 상대적으로 낮은 값을 보여 해당

군에 대해 관심을 가져야 할 것으로 생각된다. Lee (2011)의 연구에

서도 직무만족도는 연령, 직위, 경력, 근무형태에 따라 유의한 차이

가 있었다. 병원조직 내에서 스트레스가 높고 직무만족도가 저하되

는 상황에 처하게 될 때 직무환경에 부정적인 태도를 갖게 되기 쉬

우며 이는 환자 간호 및 업무의 질에 부정적인 영향을 미친다. 또한 

사기저하와 근무현장에서의 갈등, 결근 및 이직으로 발전되어 병원

의 성과와 생산성의 향상에도 부정적인 영향을 주게 되므로 직무

만족과 관련된 특성과 요인들을 고려하여 전략마련에 반영하는 것

이 필요할 것으로 사료된다. 한편 직무만족도는 결혼유무와 교육배

경에 따라 유의한 차이가 없었는데, 기혼자에서 직무만족도가 높

다는 Kwon 등(2011)과 Lee (2011)의 연구결과와는 차이가 있었다. 한

편 Sung, Kim과 Kim (2007)에 따르면 프리셉터의 경우 결혼상태에 

따른 직무만족도가 차이가 없고 미혼에서 직무만족도 점수가 약간 

더 높아 결혼상태에 따른 직무만족도는 일관된 관계를 보여주지 

못하고 있다. 또한 교육수준에 따른 직무만족도도 그 보고가 일관

Table 5. Stepwise Multiple Regression Analysis on Job Satisfaction  (N = 323)

Variables β t (p) R R2 Adj R2 F (p)

Organizational commitment .346 13.408 ( < .001)* .695 .483 .482 2.032
Education opportunity .336 4.126 ( < .001)* .716 .512 .509 ( < .001)*
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되지 못하고 있다. Sung, Kim과 Kim (2007)의 연구에서 프리셉터는 

최종학력이 전문대학 졸업자보다는 4년제 간호학과를 졸업한 경우

가 직무만족도가 높지만 신규간호사에서는 전문대학 졸업자의 직

무만족도가 더 높았다. Kwon 등(2011)과 Yom 등(2009)도 간호사의 

교육수준이 높을수록 직무만족도가 높다고 하였으나 Yom 등

(2009)은 직무분석의 영향요인에 대한 회귀분석시에 교육이라는 

변수는 직무만족도에 유의한 영향을 미치지 못했다고 한 바 있다. 

대상자의 직무만족도에 주요 영향을 미치는 요인은 조직몰입도

로 나타났다. 한편 자아존중감의 경우 직무만족도와 순상관관계가 

있었으나 회귀분석결과 직접적인 유의한 요인에서 배제되어 조직

몰입에 비해 상대적으로 영향력이 없는 것으로 나타났다. 조직몰입

도가 직무만족도의 48.2%를 설명하는 것으로 나타났으며, 교육기회

가 추가되었을 때 직무만족도에 대한 설명력은 50.9% 이었다. 이와 

같이 조직몰입도 즉 간호사의 조직소속감에서 비롯된 노력과 같은 

개인적 변수의 직무만족도에 대한 영향력이 높은 것으로 나타나 소

통과 교육훈련, 복지후생 등을 통해 의지적이고 정서적인 몰입과 

내재적인 가치관인 규범적 몰입, 그리고 이익과 손실의 합리적 계산

에 의한 조직몰입을 유도하는 전략을 모색하고, 임상간호사의 요구

에 부응하는 교육훈련의 기회를 제공하여 직무만족도 향상방안에 

활용하는 것이 필요하다. 또한 직무와 조직특성, 환경과 같은 상황

적 요인과 경력개발이나 역할모델 기능이 직무만족에 긍정적인 효

과가 있으므로(Weng, Huang, Tsai, Chang, Lin, & Lee, 2010; Yom et al., 

2009) 이를 통합하여 직무만족도 향상을 위한 전략에 반영할 필요

가 있을 것으로 사료된다.

결론 및 제언

본 연구는 이직률의 감소과 양질의 간호제공 측면에서 반드시 고

려되어야 하는 임상간호사의 직무만족도와 그 영향요인을 구조화

된 설문지를 통해 조사하여 직무만족을 위한 전략수립의 기초자료

를 제공하고자 수행된 연구이다. M시에 있는 3개 종합병원에서 근

무하는 간호사 323명을 대상으로 자료를 수집하고 SPSS 19.0 프로그

램을 이용하여 다음과 같은 결과를 얻었다. 직무만족도 정도는 평

균 3.04점으로 중앙값인 3점보다 높았다. 자아존중감, 조직몰입 그

리고 직무만족도 변수간의 관계를 확인한 결과, 자아존중감(p < .01)

과 조직몰입도(p < .01)가 높을수록 직무만족도가 높았다. 직무만족

도에 가장 큰 영향을 미치는 요인은 조직몰입도(R2 = .482)이었고, 교

육기회 정도까지 포함하여 총 50.9%의 설명력을 나타내었다.

이상의 결과는 간호사의 자아존중감과 조직몰입, 그리고 직무만

족도간의 관계를 규명함으로써 효율적인 간호 인력관리와 관련된 

기존의 연구결과를 보완할 수 있을 것으로 생각된다. 또한 간호사

의 조직몰입을 유도하고 임상간호사의 요구도에 맞는 교육훈련의 

기회를 충분히 제공하는 구체적인 프로그램을 모색하여 시행해 본 

후 그 결과를 확인하는 연구를 해볼 것을 제언한다. 그리고 직무만

족도에 대한 영향요인으로서 자아존중감, 조직몰입과 같은 개인적 

변수 외에 직무와 조직특성, 환경과 같은 상황적 요인을 통합하여 

그 영향력을 검증하는 연구를 통해서 설명력을 높이고 결과를 확

장하는 연구가 이루어져야 하겠다. 그 외에도 보다 대표성이 있는 

추출법을 사용하여 반복연구해 볼 것을 제언한다.
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