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<Abstract>

Objectives : The purpose of this study was to identify levels of turnover intention of nurses in 

long-term care hospitals, and to explore influential factors on turnover intention. Methods : Data were 

collected with a structured questionnaires from 165 nurses. The data were analyzed with SPSS/WIN 

21.0. Results : First, the average score for the practice environment cognition, job satisfaction, reward 

importance, and turnover intention were 3.14±0.21, 3.18±0.32, 4.02±0.53, and 3.29±0.67, respectively. 

Second, there were significant differences in the turnover intention according to the average monthly 

wage, total clinical career, present clinical career, work form, average monthly night shift and turnover 

experience. Third, the significant predictors of turnover intention were monthly salary, practice 

environment cognition, reward importance, monthly night shift and type of work explaining 67.0%. of 

the variance. Conclusions : It is necessary to conduct continuous and systematic research and to find 

ways that can prevent the resignation of nurses and improve cognition in the practice environment in 

long-term hospitals nurses.
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성

 

우리나라는 의료기술의 발달과 생활수준의 향상

에 따라 인구의 고령화진행과 노인성질환 및 만성

질환의 증가하고 있다. 따라서 건강기능이 손상된 

노인에게 질환과 관련된 전문적인 의료서비스와 

함께 적극적인 재활을 바탕으로 한 일상생활의 유

지 등 다양한 역할을 담당하는 노인요양병원에 대

한 사회적 의존도가 높아지고 있다[1][2]. 이처럼 

장기요양의료서비스 수요증대로 그에 따른 노인요

양병원의 수도 기하급수적으로 늘어나 2000년 19

개 기관에서 2013년 1,103개로 증가하였고, 노인요

양병원에 입원하는 환자 또한 2004년도에 3만 2천

명에서 2010년에는 22만7천명으로 그 수가 큰 폭

으로 증가하였다[3]. 

요양병원에 입원중인 노인들은 독립적인 일상생

활이 어려워 상당부분을 간호사에게 의존하는 경

향이 많아[4], 요양병원에서는 더 많은 간호 인력

이 필요하게 되었는데도 불구하고, 간호사보다는 

간호조무사를 인력으로 채용하는 경우가 많으며, 

상당수의 요양병원 간호사들이 직장을 떠나고 있

다. 때문에 많은 노인요양병원에서는 간호사 부족

으로 인해 남아있는 간호사들이 과중한 업무로 인

해 스트레스를 받고 있으며[5], 이러한 현상들은 

직무에 대한 만족감 저하나 환자에 대한 무관심으

로 나타나 결국에는 간호의 질을 떨어뜨리고 이직

하는 등 악순환이 반복되는 결과를 초래하고 있다

[4][5].

따라서 요양병원에서 근무하고 있는 간호사들의 

이직의도는 간호현장에서 이슈가 되고 있는 중요

한 개념으로[6], 이직을 예방하기 위해서는 이직 

원인을 파악하는 것이 선행되어야 한다. 노인요양

시설 근무자들의 이직의도는 개인적 요인에 의해 

영향을 받더라도 인구특성과 같은 개인적 요인들

보다 직무만족, 업무환경, 조직몰입 등 조직적 요

인들에 의해 더 큰 영향을 받는다[7].

노인요양병원의 간호사의 이직의도와 관련된 국

내 연구를 살펴보면 노인요양병원 간호사의 이직

의도는 보상의 중요성을 포함한 업무환경에 대한 

인식 및 직무 관련 스트레스[4][9][10], 직무만족도

[9][10], 소진탄력성과 자아존중감[8], 그리고 간호

사의 임파워먼트 및 간호업무성과[9]와 관련이 있

는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구에서는 노인요

양병원에서 근무하는 간호사를 대상으로 선행연구

에서 공통적으로 언급하고 있는 간호사 개인 및 

근무 관련 특성과 업무환경에 대한 인식도, 직무만

족도, 보상중요도 및 이직의도를 파악하고, 이직의

도에 영향을 주는 주요 예측인자를 규명해 보고자 

한다. 본 연구의 결과는 노인요양병원 간호사들의 

이직을 감소시킴으로써 궁극적으로 효과적인 간호 

인력 관리와 의료 서비스 질을 향상 시킬 수 방안

을 모색하기 위한 기초자료로 활용될 것이다.

2. 연구 목적

본 연구는 노인요양병원 간호사의 업무환경 인

식도, 직무만족도, 보상중요도 및 이직의도를 파악

하고 이직의도에 영향을 주는 요인을 분석하기 위

함이며, 구체적인 목적은 다음과 같다.

1) 노인요양병원 간호사의 일반적 특성을 파악

한다.

2) 노인요양병원 간호사의 업무환경 인식도, 직

무만족도, 보상중요도 및 이직의도를 파악한다.

3) 노인요양병원 간호사의 일반적 특성에 따른 

이직의도를 파악한다.

4) 노인요양병원 간호사의 이직의도에 영향을 

주는 요인을 파악한다.

Ⅱ. 연구방법
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1. 연구대상

본 연구는 요양병원에서 근무하는 간호사를 대

상으로 업무환경 인식도, 직무만족도, 보상중요도 

및 이직의도를 파악하고, 이직의도에 영향을 주는 

요인을 파악하기 위한 서술적 조사연구이다. 본 연

구는 2012년 현재 건강보험심사평가원

(http://www.hira.or.kr)에 등록되어 있고 B시와 K

도에 위치한 요양병원 241개 중 100병상이상의 요

양병원 중 자료수집에 협조한 13곳에서 직접간호

업무를 담당하는 간호사 165명을 대상으로 하였다. 

표본수는 G*Power 3.1 Program[11]의 통계적 검정

력 분석을 근거로 하여 효과크기(f)를 중간크기, 유

의수준(α)=.05, 검정력(1-β)=.80으로 하고, 회귀분석

에 투입할 독립변수의 수를 최대 20개로 감안하여 

R²의 유의성과 예측력을 고려하여 산출한 수는 

157명이었으나, 설문지 미회수율을 고려하여 180명

으로 결정하였다. 

2. 연구도구  

1) 업무환경 인식도

업무환경 인식도 측정은 Slavitt et al.[12]가 개

발하고 Noh[13]가 재구성한 업무환경 측정도구를 

이용하였다. 총 15문항으로 각 문항은 ‘전혀 그렇

지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점 Likert 척도로 

측정하며, 점수가 높을수록 자신의 업무환경에 대

해 긍정적으로 인식하는 것을 의미한다. Noh[13]

의 연구에서 신뢰도는 Cronbach's α =.79이었고, 

본 연구에서 Cronbach's α =.84이었다.

2) 직무만족도

직무만족도 측정은 본 연구에서는 Smith et 

al.[14]가 개발한 직무기술지표(JDI)를 Jung[15]가 

재구성한 도구를 그대로 이용하였다. 도구는 총 15

문항으로 각 문항은 ‘매우 그렇지 않다’ 1점에 ‘매

우 그렇다’ 5점 Likert 척도로 측정하며, 점수가 높

을수록 직무만족도가 높음을 의미한다. Jung[15]의 

연구에서 도구의 신뢰도는 Cronbach's α =.89이었

고, 본 연구에서 Cronbach's α = .83이었다. 

3) 보상중요도

보상중요도 측정은 Kerr[16]이 개발하고 Kim & 

Lee[17]의 연구에서 사용한 도구를 그대로 사용하

였다. 도구는 총 20문항으로 각 문항은 ‘전혀 중요

하지 않다’는 1점에서 ‘매우 중요하다’ 5점 Likert 

척도에 의해 측정하며, 점수가 높을수록 보상을 중

요하게 생각하는 것을 의미한다. Kim & Lee[17]의 

연구에서 도구의 Cronbach's α =.84였고, 본 연구

에서 Cronbach's α =.94이었다. 

 

4) 이직의도

이직의도 측정은 Becker[18]등의 연구에서 개발

된 이직의도 측정도구를 Kim[19]이 병원상황과 간

호사에게 적합하도록 수정하여 사용한 도구를 그

대로 사용하였다. 총 6문항으로 ‘전혀 그렇지 않다’ 

1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점 Likert 척도로 측정하

며, 점수가 높을수록 이직의도가 높음을 의미한다. 

Kim[19]의 연구에서 신뢰도는 Cronbach's α =.76

이었고, 본 연구에서 Cronbach's α =.83이었다.

3. 자료수집 기간 및 방법

본 연구를 시행하기 전 B광역시 D대학교의료원

의 임상심의윤리위원회에서 승인을 받은 후 실시

하였다(IRB NO. 12-008). 연구에 앞서 연구에 동의

한 의료기관의 간호부를 본 연구자가 직접 방문하

여 연구의 목적과 취지 및 설문지 작성법을 설명

한 후 협조를 구하였다. 또한 연구자는 대상자에게 

자료 수집을 하기 전에 연구의 목적, 연구내용, 연

구절차, 연구 참여에 대한 익명성과 비밀 보장, 조

사 자료의 활용 범위, 자발적인 연구 참여 동의와 



The Korean Journal of Health Service Management Vol.9 No.3 (September 2015)

- 98 -

거부, 연구 참여 도중 중도 포기 가능, 연구 참여 

도중에 발생 가능한 정신적, 신체적 위해 등의 내

용을 충분히 설명하였다. 그 다음으로 대상자에게 

자유로이 질문을 하도록 한 뒤 연구에 자발적으로 

참여하기로 동의한 간호사에게 서면 동의서를 받

은 후 설문지를 배부하였다. 작성한 설문지는 자료

의 익명성을 유지하기 위하여 응답 후 회수용 봉

투에 밀봉하여 수거하였다. 설문지는 13개의 요양

병원에 총 180부의 설문지를 배부하여 168부 회수

하였으며, 이 중 응답이 불충분한 3부를 제외한 

165부(총 회수율 91.7%)가 최종 분석에 사용되었

다.

4. 자료 분석 방법

본 연구에서 수집된 자료는 SPSS PC 21.0 

program을 이용하여 분석하였으며, 도구의 신뢰도 

검정을 위해 Cronbach’s α계수를 산출하였다. 자료 

분석의 구체적인 방법은 다음과 같다. 

1) 대상자의 일반적 특성은 실수와 백분율, 평균

과 표준편차를 구하였다.

2) 대상자의 업무환경 인식도, 직무만족도, 보상

중요도 및 이직의도는 평균과 표준편차를 이용하

여 분석하였다.

3) 대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도는 

t-test와 ANOVA로 분석하였고, 사후검정은 

Duncan test를 이용하였다.

4) 대상자의 이직의도에 영향을 주는 요인 분석

은 Stepwise Multiple Regression Analysis를 이용

하여 분석하였다.

Ⅲ. 연구결과

1. 대상자의 일반적 특성

대상자의 일반적 특성은 <Table 1>과 같다. 대

상자의 성별은 여자가 96.4%(159명)으로 대부분이

었으며, 평균 연령은 28.14±5.03세로 28세 이하가 

61.2%(101명), 28세 초과는 38.8%(64명)이었다. 결

혼 상태는 미혼 71.5%(118명), 기혼 28.5%(47명)이

었고, 최종 학력은 3년제 졸업이 83.6%(138명), 4년

제 졸업 이상이 16.4%(27명)로 나타났다. 월 평균 

소득은 237만원으로 230만원 이하가 47.9%(79명), 

230만원 초과는 52.1%(86명)이었고, 경제적 가족 

부양책임은 ‘있다’ 29.1%(48명), ‘없다’는 70.9%(117

명)인 것으로 나타났다. 총 임상경력은 평균 

55.80±54.29개월로 12개월 이하 22.4%(37명), 13개

월에서 36개월이 27.9%(46명), 37개월에서 60개월 

16.4%(27명), 61개월 이상은 33.3%(55명)이었다. 현 

직장인 요양병원에서 근무한 경력은 평균 

39.44±39.58개월로 12개월 이하 29.1%(48명), 13개

월에서 36개월 33.3%(55명), 37개월에서 60개월 

15.8%(26명), 61개월 이상 21.8%(36명)이었다. 근무 

형태는 상근직 52.7%(87명), 교대직 47.3%(78명)이

었고, 현 직위는 일반간호사가 78.8%(130명), 책임

간호사는 21.2%(35명)이었다. 월 평균 밤 근무 횟

수는 평균 4.84±1.11회로 4회 이하 38.2%(63명), 4

회 초과 61.8%%(102명)이었으며, 이직 경험은 ‘있

다’ 52.1%(86명), ‘없다’ 47.9%(79명)로 평균 

1.48±1.10회의 이직 경험이 있는 것으로 조사되었

다.

2. 대상자의 업무환경 인식도, 직무만족도, 보상
중요도 및 이직의도

대상자의 업무환경 인식도와 직무만족도, 보상

중요도 및 이직의도는 <Table 2>와 같다. 

대상자의 업무환경 인식도는 3.14±0.21점(5점 만

점), 직무만족도 3.18점±0.32점(5점 만점), 보상중요

도 4.02±0.53점(5점 만점), 이직의도는 3.29±0.67점

(5점 만점)이었다.
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<Table 1> General characteristics of the participants (N=165)

Variables Categories N (%) Mean±S.D.
Gender Women 159 (96.4)

Men 6 (3.6)
Age ≤28 101 (61.2) 28.14±5.03 (years)

>28 64 (38.8)
Marital status Unmarried 118 (71.5)

Married 47 (28.5)
Education level College 138 (83.6)

University 27 (16.4)
Average monthly salary ≤2.3 79 (47.9) 2,37±0.30 (million won)

>2.3 86 (52.1)
Financial burdens of raising a family Yes 48 (29.1)

No 117 (70.9)

Total hospital career
≤12 37 (22.4) 55.80±54.29 (month)
13-36 46 (27.9)
37-60 27 (16.4)
≥61 55 (33.3)

Long-term care hospital 
career(years)

≤12 48 (29.1) 39.44±39.58 (month)
13-36 55 (33.3)
37-60 26 (15.8)
≥61 36 (21.8)

Type of work Regular work 87 (52.7)
Shift work 78 (47.3)

Position General nurse 130 (78.8)
Charge nurse 35 (21.2)

Average monthly night shift(number) ≤4 63 (38.2) 4.84±1.11 (number)
>4 102 (61.8)

Turnover experience Yes 86 (52.1) 1.48±1.10 (number)
No 79 (47.9)

<Table 2> Practice environment cognition, job 
satisfaction, reward importance and turnover 
intention of the participants (N=165)

Variables Mean±SD
Practice Environment Cognition 3.14±0.21
Job Satisfaction 3.18±0.32
Reward Importance 4.02±0.53
Turnover Intention 3.29±0.67

3. 대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도의 차이

대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도의 차이

는 <Table 3>과 같다. 

일반적 특성에 따른 이직의도는 월 평균 급여, 

총 임상 경력, 현 직장 근무 경력, 근무 형태, 월 

평균 밤 근무 횟수, 이직경험에 따라 통계적으로 

유의한 차이가 있었다. 월 평균 급여는 230만원 이

하(3.77±0.50)가 230만원 초과(2.85±0.48)보다 이직

의도가 높은 것으로 나타났다(t=12.078, p<.001). 총 

임상 경력에 따라 통계적으로 유의한 차이가 있었

는데 사후 검정 결과 37-60개월 집단(3.66±0.69)이 

12개월 이하 집단(3.09±0.51), 13-36개월 집단

(3.24±0.76), 61개월 이상 집단(3.30±0.62)보다 이직

의도가 높은 것으로 나타났다(F=4.194, p=.007). 현 

직장 근무 경력에 따라서도 통계적으로 유의한 차

이가 있었으며 사후검정 결과 37-60개월 집단
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(3.67±0.68)이 12개월 이하 집단(2.98±0.61)보다 이

직의도가 높은 것으로 나타났다(F=7.372, p<.001). 

근무형태는 교대직(3.49±0.71)이 상근직(3.12±0.59)

보다 이직의도가 높은 것으로 나타났다(t=-3.586, 

p<.001). 월 평균 밤 근무 횟수는 4회 초과

(3.56±0.68)가 4회 이하(2.87±0.36)보다 이직의도가 

높은 것으로 나타났으며(t=-7.444, p<.001), 이직경

험은 있다(3.40±0.68)가 없다(3.18±0.64)보다 이직의

도가 높은 것으로 나타났다(t=2.170, p=.031). 

<Table 3> The difference in practice environment cognition, job satisfaction, reward importance and turnover 
intention according to the general characteristics (N=165)

Variables Categories N Practice environment cognition Job satisfaction
Mean±S.D. t or F(p) Mean±S.D. t or F(p)

Gender Women 159 3.14±0.20 -.428(.686) 3.17±0.31 .381(.718)
Men 6 3.19±0.26 3.11±0.40

Age(years) ≤28 101 3.12±0.21 -1.813(.072) 3.13±0.32 -1.942(.054)
>28 64 3.18±0.19 3.23±0.30

Marital status Unmarried 118 3.12±0.21 -2.649(.009) ** 3.15±0.30 -1.188(.238)
Married 47 3.21±0.18 3.22±0.35

Education level College 138 3.14±0.21 -2.028(.048) * 3.18±0.33 .954(.342)
University 27 3.20±0.16 3.12±0.22

Average monthly 
salary

≤2.3 79 3.02±0.18 -8.567(<.001) *** 3.11±0.33 -2.403(.017) *
>2.3 86 3.25±0.16 3.23±0.30

Financial burdens 
of raising a family

Yes 48 3.16±0.18 .501(.618) 3.18±0.29 .240(.811)
No 117 3.14±0.21 3.17±0.33

Total hospital 
career (month)

≤12 37 3.20±0.20a) 4.196(.007) ** 3.16±0.35 .346(.792)
13-36 46 3.15±0.22b) (a,b,d>c) 3.16±0.33
37-60 27 3.03±0.19c) 3.15±0.31
≥61 55 3.16±0.18d) 3.21±0.29

Long-term care
hospital career
(month)

≤12 48 3.21±0.21a) 2.989(.033) * 3.20±0.32 .437(.726)
13-36 55 3.11±0.19b) (a>c) 3.13±0.35
37-60 26 3.08±0.21c) 3.17±0.30
≥61 36 3.16±0.20d) 3.20±0.29

Type of work Regular work 87 3.17±0.20 1.587(.114) 3.14±0.32 -1.219(.225)
Shift work 78 3.12±0.21 3.20±0.32

Position General nurse 130 3.14±0.21 -1.156(.252) 3.18±0.32 .367(.715)
Charge nurse 35 3.18±0.17 3.15±0.32

Average monthly 
night shift(number)

≤4 63 3.25±0.17 5.787(<.001) *** 3.21±0.33 1.189(.124)
>4 102 3.08±0.20 3.15±0.31

Turnover experience Yes 86 3.12±0.22 -1.820(.071) 3.10±0.30 -1.930(.049) *
No 79 3.17±0.19 3.22±0.32

* ; p< .05,  ** ; p< .01, *** ; p< .001 a, b, c ,d ; Classification of Duncan test
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<Table 3> The difference in practice environment cognition, job satisfaction, reward importance and turnover 
intention according to the general characteristics (N=165)

Variables Categories N Reward importance Turnover Intention
Mean±S.D. t or F(p) Mean±S.D. t or F(p)

Gender Women 159 4.04±0.53 4.101(.006) ** 3.29±0.67 -.639(.550)
Men 6 3.53±0.29 3.50±0.81

Age(years) ≤28 101 4.00±0.55 -.696(.487) 3.31±0.70 .484(.629)
>28 64 4.06±0.51 3.27±0.62

Marital status Unmarried 118 3.99±0.56 -1.266(.209) 3.35±0.69 1.664(.099)
Married 47 4.10±0.47 3.16±0.62

Education level College 138 3.86±0.56 -1.693(.099) 3.17±0.57 -1.157(.254)
University 27 4.06±0.52 3.32±0.69

Average monthly 
salary

≤2.3 79 4.03±0.56 .096(.923) 3.77±0.50 12.078(<.001) ***
>2.3 86 4.02±0.51 2.85±0.48

Financial burdens of
raising a family

Yes 48 4.05±0.50 .357(.722) 3.22±0.68 -.957(.341)
No 117 4.01±0.55 3.33±0.67

Total hospital career
(month)

≤12 37 4.02±0.54 .955(.416) 3.09±0.51a) 4.194(.007) **
13-36 46 4.01±0.53 3.24±0.76b) (a,b,d<c)
37-60 27 3.89±0.54 3.66±0.69c)
≥61 55 4.10±0.54 3.30±0.62d)

Long-term care
hospital career
(month)

≤12 48 4.01±0.52 .877(.454) 2.98±0.61a) 7.372(<.001) ***
13-36 55 4.01±0.53 3.38±0.62b) (a<c)
37-60 26 3.92±0.57 3.67±0.68c)
≥61 36 4.13±0.53 3.31±0.67d)

Work form
Regular 
work 87 4.03±0.52 .158(.875) 3.12±0.59 -3.586(<.001) ***
Shift work 78 4.02±0.55 3.49±0.71

Position
General 
nurse 130 3.99±0.54 -1.894(.063) 3.29±0.70 .039(.969)
Charge 
nurse 35 4.16±0.48 3.29±0.55

Average monthly 
night shift(number)

≤4 63 4.11±0.55 1.550(.124) 2.87±0.36 -7.444(<.001) ***
>4 102 3.97±0.52 3.56±0.68

Turnover experience Yes 86 3.98±0.59 -1.027(.306) 3.40±0.68 2.170(.031) *
No 79 4.07±0.47 3.18±0.64

* ; p< .05,  ** ; p< .01, *** ; p< .001 a, b, c ,d ; Classification of Duncan test
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4. 노인요양병원 간호사의 이직의도에 영향을 
미치는 요인

노인요양병원 간호사의 이직의도에 영향을 미치

는 요인을 파악하기 단계적 다중회귀분석을 실시

하였다<Table 4>. 다중회귀분석을 실시하기 전에 

먼저 독립변수들 간의 다중공선성의 문제가 있는

지 확인하기 위하여 다중공선성을 검정한 결과 공

차한계가 .223～.955로 1.0이하인 것으로 나타났으

며, 분산팽창지수(VIF)도 1.047～4.493으로 기준인 

10을 넘지 않아 다중공선성의 문제가 없었다.

다중회귀분석에 투입된 독립변수로는 대상자의 

일반적 특성 중 일반적 특성에 따른 이직의도 차

이 검정에서 유의한 차이를 보인 변수 즉, 월평균 

급여, 총 임상 경력, 현 직장 근무 경력, 근무형태, 

월 평균 밤 근무 횟수, 이직경험이 선택되었고, 이 

중 명목변수는 가변수(dummy variables)로 처리하

였으며, 선행연구에서 대상자의 이직의도에 영향을 

주인 요인으로 밝혀져 본 연구의 독립변수로 선정

되어진 업무환경 인식도, 직무만족도, 보상중요도

도 변수로 포함시켰다. 이들 10개의 독립변수를 회

귀식에 포함시켜 단계적 다중회귀분석을 실시한 

결과 회귀모형은 통계적으로 유의하였으며

(F=84.296 p<.001), 예측모형의 수정된 R² 값은 

.670으로, 노인요양병원 간호사의 이직의도에 영향

을 미치는 변수는 월 평균 급여(β=-.6853, p<.001), 

업무환경인식정도(β=-.7.244, p<.001), 월 평균 밤 

근무 횟수(β=3.439, p=.001), 근무형태(β=2.905, 

p=.004)로 나타났으며, 설명력은 67.0% 이었다.

<Table 4> Effective factors on the turnover intention of the participants (N=165)

Factors B S.E β t (p)
Multicollinearity

Tolerance VIF
Constant 8.682 .599 14.486 <.001
Average monthly salary -.009 .001 -.391 -6.853 <.001 .638 1.690
Total hospital career -.146 .054 -.254 -2.703 .081 .223 4.493
Long-term care hospital career .203 .056 .336 3.632 .062 .229 4.368
Type of Work .179 .061 .133 2.905 .004 .782 1.278
Average monthly night shift number .106 .031 .175 3.439 .001 .724 1.380
Turnover experience .129 .073 .096 1.776 .078 .666 1.502
Practice environment cognition -1.295 .179 -.396 -7.244 <.001 .644 1.616
Job satisfaction .183 .101 .086 1.818 .071 .870 1.149
Reward Importance -.114 .057 -.091 -2.004 .057 .955 1.047
R²=.696, Adjusted R²=.670, F=84.296, p<.001

Dummy Variables; Type of Work(regular work=0, shift work=1), Turnover experience(no=0, yes=1)
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Ⅳ. 고찰

본 연구는 노인요양병원 간호사의 이직의도에 

영향을 미치는 요인을 파악하여 이직의도를 감소

시키는 전략을 마련하기 위한 기초자료를 제공하

는데 목적이 있다.

본 연구결과를 토대로 이직의도에 영향을 미치

는 요인을 중심으로 논의하고자 한다.

본 연구에서 노인요양병원 간호사의 이직의도는 

5점 만점에 3.29±0.67점으로 나타났다. 이러한 결

과는 노인요양병원 간호사를 대상으로 한 Kim et 

al.[8]의 3.26점과 유사하였고, 노인요양시설 간호사

를 대상으로 한 Park et al.[10]의 3.12점보다 다소 

높았고, 종합병원 간호사를 대상으로 한 Son et 

al.[20]의 연구의 3.42점보다 낮았다. 

노인요양병원과 노인요양시설 간호사의 이직의

도 차이는 돌봄의 대상이 질병을 가진 노인이라는 

점은 유사하지만, 노인요양병원은 병원이라는 특성

상 질병의 심각도가 높은 환자가 더 많고, 호스피

스 대상자 같은 질병의 중증도가 높은 환자의 전

원 사례수가 증가하면서 업무에 대한 부담[8]이 더 

크게 작용했기 때문으로 사료된다. 또한 노인요양

병원과 종합병원 간호사간의 이직의도 차이는 그

리고 질병에 초점을 두고 검사와 시술 등의 일정

의 바쁘게 소화해야하는 종합병원에 비해 장기입

원 대상자와 함께 생활하는 노인요양병원의 간호

환경이 간호사로 하여금 정서적 안정감[8]을 가지

게 하면서 이직의도의 차이를 유발한 것으로 보인

다.

본 연구에서 노인병원 간호사의 이직의도는 월

평균급여가 적을수록, 교대근무일수록, 월 평균 밤 

근무 횟수가 많을수록, 이직경험이 있을수록 총 임

상경력과 현재 요양병원근무경력이 37～60개월 정

도에서 통계적으로 유의한 차이가 있었다. 이와 같

은 결과는 간호사의 이직의도를 연구한 국내외 다

른 연구들[4][9][10][19][21]과 그 결과가 세부적인 

부분에서는 일부 일치하기도 하고 일부 불일치하

기도 하였다. 특히 총 임상 경력이 37～60개월 정

도 또는 노인요양병원에서 근무경력이 37～60개월 

정도인 간호사는 자신의 업무에 대한 지식, 기술, 

태도가 자리 잡히게 되어, 그로 인해 일에 대한 매

너리즘에 빠지게 될 수 있기 때문이다[9]. 따라서 

노인요양병원 자체 내 인력관리 방안이 마련되어

야 할 것이다.

본 연구결과 노인병원간호사의 이직의도에 영향

을 미치는 변수는 월 평균 급여, 업무환경 인식정

도, 월 평균 밤 근무 횟수, 근무형태로 나타났으며, 

이직의도를 67.0%를 설명했다. 이러한 결과는 노인

요양병원에서 근무하는 간호사들은 수행해야하는 

역할과 업무에 비해 낮은 임금과 불공정한 대우, 

승진기회의 제한 등을 경험하고 있다는 선행연구

들의 결과와 일치한다[8][10][22]. 그러므로 노인요

양병원 간호사의 이직의도를 낮추기 위하여 현재 

연봉제로 경력에 상관없이 일정액을 받고 있는 실

정이므로 임상경력인정과 보수체계의 개선이 필요

하다[10]. 또한 병원조직과 협조하여 간호사의 경

력개발 시스템을 발전시키고 밤 근무 환경을 개선

하며, 야간근무 전담간호사 제도 등을 활성화시키

는 방안을 적극적으로 검토하여 활용해야 할 것이

다[23]. 

노인요양병원은 종합병원과 달리 의사가 24시간 

상주하지 않는 곳이 많고, 상주의사가 없는 시간에 

간호사의 환자상태의 불안정 및 위기 상황에서 신

속하고 정확한 의사결정은 중요하다[25]. 하지만 

경험이나 지식의 부족 혹은 처방권이 없는 현 상

황에서 간호사가 스스로 판단하고 의사결정을 하

여 간호업무를 수행하면서 느끼는 부담감[25]과 업

무수행에 대한 자율성 제한[8]은 이직의도를 높인

다[8][25]. 따라서 노인요양병원 간호사의 업무수행

에 대한 책임과 자율성을 발휘할 수 있는 노인전

문간호사 등의 대체인력 배치에 대한 법적 제도적 

제고가 필요하며, 노인전문간호사의 지속적인 교육
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과 더불어 의사결정과 간호수행에 법적 보호를 받

을 수 있는 범위와 기준을 정확히 제시할 수 있는 

제도적 장치가 필요하다[8].

그리고 노인요양병원은 종합병원과 달리 병동 

단위 또는 전문 진료과가 엄격히 분리되어있지 않

고 통합적으로 관리되고 있으며, 중증도가 높은 환

자군에서부터 낮은 환자군까지 광범위한 환자군을 

대상으로 적절한 간호를 제공하기 위해서는 간호

사의 경험뿐만 아니라 폭넓은 지식과 기술, 지속적

이고 체계적인 교육이 요구된다. 그러나 노인에 대

한 사회적 관심에 비하여 그들의 특성에 초점을 

맞춘 실무교육의 기회 또한 부족할 것으로 짐작된

다. 따라서 전문적인 노인 간호를 제공하기 위한 

다양한 통로의 내외적 교육에 대한 조직의 지원과 

간호업무에의 몰입을 고취시킬 수 있는 차별화된 

교육이 필요하다[8]. 

이상의 다양한 방안들을 적용하여 간호사의 이

직의도가 낮아지고 실제 이직이 감소된다면 병원

의 생산성 향상 간호조직의 건설적인 유지, 간호사

의 일상생활과 직장생활의 만족도 향상 간호제공

의 궁극적인 목적인 환자간호의 질을 보장할 수 

있을 것이다.

Ⅴ. 결론

본 연구는 노인요양병원 간호사의 업무환경 인

식도, 직무만족도, 보상중요도와 이직의도를 파악

하고 이직의도에 영향을 주는 요인을 규명하여 그

들의 이직의도를 감소시키는 전략을 마련하기 위

한 기초자료를 제공하고자 시도되었다. 그 결과 노

인요양병원 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 

요인은 월 평균 급여, 업무환경 인식도, 월 평균 

밤 근무 횟수, 근무형태로 나타났다. 따라서 간호

서비스의 질적 향상과 노인요양병원의 경영효율성 

증대를 위하여 노인요양병원 간호사의 이직의도를 

감소 시킬 수 있는 방안을 모색해야 할 것이다.

연구의 한계점으로 본 연구의 대상자가 B시와 

K도에 위치한 13개 요양병원에서 근무하는  간호

사로서 모집단을 대표하기에는 지역적, 근무 환경

적 제한이 있으므로, 연구의 결과를 국내 요양병원 

간호사 전체로 확대 해석하기에는 어려움이 있으

며, 일반화하기에는 신중을 기해야 한다. 그리고 

노인요양병원 간호사의 이직의도를 예측하는 요인

들을 확인할 수 있는 지속적인 추후연구가 필요하

며, 노인요양병원 간호현장에서 이직관리 프로그램 

및 인력관리 프로그램의 개발과 적용으로 인한 결

과를 확인할 수 있는 추후 연구 수행을 제언한다.
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