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<Abstract>

Objectives: This study analyzed the influence of the career plateau phenomenon and distributive

justice among hospital nurses on their turnover intention and the moderating effect of proactivity on

these correlations. Methods: Survey data from 459 out of 500 hospital nurses at 9 hospitals were

collected and used for analysis. SPSS 24.0 was used for conducting regression, validity, and reliability

analyses. Results: Career plateau was positively related to turnover intention, whereas distributive

justice was negatively related to turnover intention. Proactivity strengthened the positive influence of

career plateau on turnover intention. By contrast, proactivity alleviated the negative relation between

distributive justice and turnover intention. Conclusions: This study empirically confirmed that career

plateau and distributive justice are important antecedent factors of the turnover intention of hospital

nurses. Proactivity played a key moderating role between these antecedent factors and turnover

intention. Theoretical and practical implications of this study were also discussed.
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성 및 목적

최근 질병 양상이 다양화되고 의료서비스에 대

한 환자들의 요구가 증가되는 가운데 의료기술도 

급속도로 발전하고 있어, 병원에서 전문성을 갖춘 

인력들의 효과적인 관리가 더욱 중요해지고 있다.

특히, 간호사는 병원 전문인력의 40%를 차지할 정

도로 비중이 높아서, 병원 인력의 대부분을 차지하

는 간호사들의 인적자원관리는 병원운영 전략으로 

필수적이다[1]. 또한 간호사의 이직을 예방하는 것

은 보건의료조직의 질을 유지하기 위한 필수적 요

소로 알려져 있다[2].

그러나 간호사의 평균 근무연수는 5.4년이며 신

입간호사의 1년 이내 이직률은 33.9%로 매우 높으

며[3], 이직 의도는 무려 70%에 이를 정도로 간호

사의 이직 문제는 병원 경영에 큰 부담이 되고 있

다[4]. 병원 간호사의 높은 이직은 현상 그 자체도 

문제이지만, 높은 이직률로 인해 환자 간호의 질과 

동료직원의 사기가 저하되고, 궁극적으로 조직성과

의 감소로 이어질 수 있는 중요한 문제이다. 따라

서 간호사의 높은 이직율 문제는 지속적으로 제기

되어 온 문제이며, 다양한 대책들이 검토되고 시행

되어 왔다.

학계에서도 간호사의 이직과 관련된 연구는 지

속적으로 발표되고 있다. 2011년부터 2018년까지 

국내에서 발표된 간호사 이직의도와 관련된 연구

를 파악해 본 결과 90여편 가까이 될 정도로 양적

인 측면에서 많은 논문이 출간되고 있다. 그럼에도 

불구하고 간호사 이직과 관련되어 추가적인 논의

가 필요한 분야는 다음과 같다. 첫째, 많은 기존 

연구들은 이직의도를 높이는 몇 개의 선행요인이 

이직의도에 미치는 주효과(direct effect) 검증에 초

점을 두고 있다. 간호사의 이직의도에 영향을 미치

는 요인은 월 평균 급여, 업무환경 인식도, 감정노

동, 직무착근도[5][6] 등이 있으며 이직은 이러한 

여러 가지 요인들이 개별적인 영향을 미칠 수도 

있지만 상황적인 특성 (예; 개인의 성격 등)에 따

른 변수들 간의 상호작용 효과도 존재하기 때문에 

주효과 이외에 조절효과에 대한 분석이 필요하다.

둘째, 조직차원에서 간호사 이직을 줄이는 방안은 

인적자원관리 시스템의 운영 방식을 통해서 가능

함에도 불구하고 채용, 평가, 보상 등 개별 인적자

원관리 기능들과 이직의도간의 구체적인 관계를 

분석한 연구는 여전히 제한적이다.

이러한 기존 연구가 가지는 한계점을 극복하기 

위하여 본 연구에서는 인적자원관리 하부 기능과 

이직의도간의 직접 효과를 검증하고, 개인 특성 변

수 중에서 주도성을 상황적 요인으로 파악하여 인

적자원관리 하부기능과 이직의도간의 조절효과를 

분석하고자 한다. 인적자원관리시스템은 채용, 평

가, 보상, 경력개발 등 다양한 하부 기능으로 구성

되는 데, 인적자원관리시스템의 다양한 하부기능 

중에서도 본 연구에서는 보상과 경력개발에 초점

을 두어 분석하고자 하며 그 이유는 다음과 같다.

첫째, 간호사 직군은 실제 근무 강도에 비해 적

절한 보상이 제공되지 않고 있으며, 보상에 대한 

불만족은 중요한 이직사유로 파악되고 있다[7]. 따

라서 본 연구에서는 보상에 대한 분배공정성의 인

식에 초점을 맞추어 분배공정성이 이직의도에 미

치는 효과를 분석하고자 한다. 둘째, 간호사 직군

은 전문가 집단으로 해당 직무와 관련된 지속적인 

전문성 및 경력개발이 필요하다[8]. 따라서 본 연

구에서는 경력정체를 구조적 경력정체와 내용적 

경력정체로 구분한 후 경력정체와 이직의도간의 

관계를 파악하고자 한다.

마지막으로 인적자원관리 제도에 대한 인식과 

평가는 개인특성에 따라서 상이할 수 있다는 점을 

감안하여 본 연구에서는 개인 성격 중 주도성

(proactivity)을 상황적 요인으로 설정한 후 분배공

정성 및 경력정체와 이직의도간의 조절효과를 추
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가적으로 분석하고자 한다. 주도성이 높은 개인은 

새로운 기회를 발견하여 탁월한 성과를 달성하기 

위해 능동적인 행동을 하는 특성을 가진다[9]. 따

라서 주도적 성격을 가진 종업원들은 조직이 필요

로 하는 특성을 보유하고 있다. 그런 측면에서 주

도성의 조절효과를 분석하여 조직의 인적자원관리 

제도가 개인의 성향이나 특성에 따라서 어떠한 상

이한 효과가 나타나는지를 규명함으로써 보다 다

양한 실무적 시사점을 제공해 줄 것으로 기대된다.

2. 연구모형 및 가설

본 연구는 경력정체와 분배 공정성이 이직의도

에 미치는 직접효과를 분석하고, 이들 간의 관계에

서 주도성의 조절효과를 검증하는 연구목적을 가

진다. 본 연구의 연구모형을 그림으로 표현하면 다

음의 <Figure 1>과 같다.

Milliman[10], Allen et al.[11] 등은 경력정체가 

이직의도에 정(+)의 영향을 미친다고 하였다. 이를 

바탕으로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 1. 간호사의 경력정체는 이직의도에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

가설1-1. 간호사의 구조적 경력정체는 이직의도

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설1-2. 간호사의 내용적 경력정체는 이직의도

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

Lee[12]는 분배공정성과 이직의도와의 상관관계

가 있다고 하였다. 이를 바탕으로 다음과 같은 가

설을 도출하였다.

가설 2. 간호사의 분배공정성에 대한 인식은 이

직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

기존 연구에서는 개별 종업원들의 인적자원관리 

시스템에 대한 인식이나 평가가 개인별로 차이가 

있을 수 있음을 강조한다[13]. 이럴 경우 인적자원

관리 시스템에 따른 개인의 행동이나 태도는 다르

게 나타나게 된다. 따라서 본 연구에서는 인적자원

관리 제도와 행동 간의 조절변수로 개인특성을 설

정하였다. Seibert et al[14]의 연구를 토대로 경력

정체와 이직의도와의 관계에서 주도성의 조절효과

에 대한 가설을 다음과 같이 도출하였다.

<Figure 1> Research Model
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가설 3. 주도성은 간호사의 경력정체가 이직의

도에 미치는 정(+)의 영향을 조절할 것이다.

가설3-1. 주도성은 간호사의 구조적 경력정체가 

이직의도에 미치는 정(+)의 영향을 약화시킬 것이

다.

가설3-2. 주도성은 간호사의 내용적 경력정체가 

이직의도에 미치는 정(+)의 영향을 강화시킬 것이

다.

Deci & Ryan[15], Kim et al.[16]의 연구를 토대

로 분배공정성과 이직의도와의 관계에서 주도성의 

조절효과에 대한 가설을 다음과 같이 도출하였다.

가설 4. 주도성은 간호사의 분배공정성에 대한 

인식이 이직의도에 미치는 부(-)의 영향을 약화시

킬 것이다.

Ⅱ. 연구방법

1. 연구대상 및 자료수집

국민건강보험공단의 통계자료에 따르면 2017년 

전국간호사 수는 185,853명이다. 이처럼 사례수가 

많은 모집단으로부터 표본을 추출한 본 연구는 허

용오차의 범위를 5%로 정할 때 95% 신뢰수준에서 

437명의 표본이 필요하다. 하지만 설문의 배포, 회

수, 그리고 불성실한 설문 응답 등의 수를 감안하

여 500부로 정하였다. 자료수집 방법은 방문 및 우

편으로 설문조사를 시행하였고, 설문조사는 2019년 

2월 21일부터 4월 2일까지 실시되었다. 설문응답의 

대상자는 서울·경기지역의 상급종합병원 2곳, 종합

병원 4곳, 전문병원 3곳의 간호사 500명으로 하였

다. 입사 1년 미만의 간호사 및 수간호사급 이상의 

간호사는 설문대상에서 제외하였다. 그 이유는 입

사 1년 동안은 간호직무에 적응하는 기간으로 파

악되고, 수간호사급 이상의 간호사는 이직의도가 

현저히 낮을 것으로 예상되어 타당하지 않은 표본

으로 판단되었기 때문이다. 설문문항에 답변을 모

두 하지 않거나 몇 개 영역을 답변하지 않은 경우,

설문 답변이 불성실해 보이는 경우 등 41부를 제

외한 총 459부를 최종분석에 사용하였다.

설문은 설문 대상자의 권익보호를 위하여 서울

성모병원 임상연구심의위원회 심의를 거쳐 승인

(KIRB-신20190129-003) 받은 후 시행되었다.

2. 측정도구 

1) 경력정체

(1) 구조적 경력정체

본 연구에서 구조적 경력정체란 ‘현재 조직 내

에서 진급 가능성이 없다고 느끼는 상태’로 정의하

였다. 이를 측정하기 위해 Milliman[10]이 개발한 

설문항목을 병원의 특성에 맞도록 보완한 총 5개 

문항을 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇

다’(7점)까지 Likert 7점 척도를 이용하여 측정하였

다. Milliman의 연구에서 Cronbach's Alpha값은 

.90 이었으며, 본 연구에서 Cronbach's Alpha값은 

.845이었다.

(2) 내용적 경력정체

본 연구에서는 내용적 경력정체를 ‘현재 맡고 

있는 직무 내용에 대해 도전감이나 흥미를 느낄 

수 없는 상태‘로 정의하였다. 즉, 현재의 직위에서 

주어지는 경력과 관련된 도전감이나 흥미, 의욕 등

이 더 이상의 향상이 없을 것이라고 지각하는 시

점을 말하는 것으로 구성원이 그들의 경력에 있어

서 이미 숙련되어 있고 경력과 관련지어 더 이상

의 도전감을 느끼지 못하는 상황이다. 이를 측정하

기 위해 Millman[10]이 사용한 척도를 병원의 특

성에 맞게 수정․보완하여 5개 문항을 사용하였으

며, ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(7점)

까지 Likert 7점 척도를 이용하여 측정하였다.
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Milliman의 연구에서 Cronbach's Alpha값은 .86

이었으며, 본 연구에서 Cronbach's Alpha값은 .833

이었다.

2) 분배공정성

분배공정성은 ‘종업원이 조직에 대해 투입한 것

(Input)에 비해 보상(Output)이 얼마나 주어지느냐

에 관한 정도’로 정의하였다. 보상이 노력, 책임,

경험 등 다양한 투입 요소들의 총합 이상이 될 때 

조직 내 구성원은 공정성을 인지하게 된다. 본 연

구에서는 공정성 차원 중 분배공정성만을 독립변

수로 두고 연구 가설을 설정하였다. Price &

Mueller[17]의 연구에서 제시한 분배공정성에 관한 

6개의 항목을 번역하여 사용하였으며 이들 문항을 

‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(7점)까

지 Likert 7점 척도를 이용하여 측정하였다. Price

& Mueller의 연구에서 Cronbach's Alpha값은 .805

이었으며, 본 연구에서 Cronbach's Alpha값은 .959

이었다.

3) 이직의도

본 연구에서는 이직의도를 ‘조직 구성원이 조직 

혹은 직업으로부터 이직하고자 하는 의도’라고 정

의하였다. 이직의도는 Mobley et al.[18]의 연구에

서 개발된 이직의도 측정도구를 수정·보완한 도구

를 사용하여 3문항으로 구성하였다. 세 개 문항에 

대해 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(7

점)까지 Likert 7점 척도를 이용하여 측정하였다.

Mobley의 연구에서 Cronbach's Alpha값은 .76 이

었으며, 본 연구에서 Cronbach's Alpha값은 .856이

었다.

4) 주도성

주도성이란 ‘자신에게 최소한의 요구되는 수준

이나 일반적인 기대수준으로 직무에 자발적으로 

참여하는 행동’이라고 정의할 수 있다. 이를 측정

하기 위해 Bateman & Crant[19]가 개발한 17개 문

항으로 구성된 주도적 성격척도(PPS: Proactive

Personality Scale)를 Seibert et al.[14]가 10개 문항

으로 수정한 단축형을 채택한 Hwang & Tak[20]

의 문항을 사용하였다. 문항은 ‘전혀 그렇지 않

다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(7점)까지 Likert 7점 척

도를 이용하여 측정하였다. Hwang & Tak[20]의 

연구에서 Cronbach's Alpha값은 .90 이었으며, 본 

연구에서 Cronbach's Alpha값은 .840이었다.

5) 통제변수 

본 연구에서는 간호사 이직의도에 영향을 주는 

인구통계학적 변수를 통제변수에 반영하였다. 구체

적으로 성별, 연령, 결혼여부, 최종학력, 급여수준,

근무하는 병원유형, 근무지, 근무형태, 간호사 총 

근무경력, 현 근무지에서의 재직기간, 최종직위를 

통제변수로 선정하였다. 성별은 남자를 준거집단으

로, 결혼여부, 병원유형, 근무지, 근무형태, 최종직

위도 유사한 방식으로 더미 변수화 하였다.

3. 자료분석방법

본 연구의 수집된 자료는 SPSS WIN 24.0 통계

분석 프로그램을 이용하여 분석하였다. 분석을 위

해 사용한 통계방법은 다음과 같다. 대상자의 일반

적 특성 및 연구변수의 특성을 파악하기 위하여 

빈도분석을 실시하였다. 타당성 검사를 위하여 직

각 회전방식을 사용하여 요인분석을 실시하였으며,

측정도구의 신뢰도는 Cronbach's alpha 계수를 산

출하여 검정하였다. 또한 간호사의 경력정체, 분

배공정성에 대한 인식, 주도성, 이직의도의 자료 

특성을 파악하기 위해 기술통계분석을 실시하였고,

주요 변수들 간의 상관관계를 파악하기 위해 상관

관계분석을 실시하였다. 마지막으로 본 연구의 목

적을 달성하기 위하여 위계적 회귀분석을 통해서 

변수들 간의 인과관계를 검증하였다.
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Ⅲ. 연구결과

1. 표본의 특성

조사대상자의 인구통계학적 특성을 분석한 결

과, 전체 459명 중 성별은 남자 10명(2.2%), 여자 

449명(97.8%)이었고, 연령에서는 22세 이상~35세 

미만 337명(73.9%), 35세 이상~45세 미만 92명

(20.2%), 45세 이상 27명(5.9%)이었다. 기혼이 192

명(41.8%), 미혼이 267명(58.2%)이었으며, 최종학력

은 전문학사 91명(19.8%), 학사 309명(67.3%), 석사

59명(12.9%)이었다. 급여 수준은 100만원 이상~200

만원 미만 7명(1.5%), 200만원 이상~300만원 미만 

219명(47.7%), 300만원 이상~400만원 미만 203명

(44.2%), 400만원 이상 30명(6.5%)이었다. 근무하는 

병원유형은 상급종합병원 226명(49.2%), 종합병원 

118명(27.9%), 전문병원 105명(22.9%)이었다. 근무

지는 일반병동에서 근무하는 간호사가 190명

(41.4%), 간호간병통합서비스병동 49명(10.7%), 외

래 113명(24.6%), 중환자실 43명(9.4%), 응급실 35

<Table 1> Turnover Intention by General Characteristics (N = 459)
Categories N %

Sex Men
Women

10
449

2.2%
97.8%

Age, in years
22–34
35–44
≧45

337
92
27

73.4%
20%

5.9%
Civil status Married

Unmarried
192
267

41.8%
58.2%

Education level
College 
University 
Master’s degree 

91
309
59

19.8%
67.3%
12.9%

Salary (10,000 KRW/month)
100–199
200–299
300–399
≧400

7
219
203
30

1.5%
47.7%
44.2%
6.5%

Type of hospital
Tertiary 
General 
Specialist 

226
118
105

49.2%
27.9%
22.9%

Department 

General ward 
Nursing Care Integrated Services ward
Outpatient
ICU 
ER
OR

190
49

113
43
35
29

41.4$
10.7%
24.6%
9.4%
7.6%
6.3%

Type of work
Three-shifts duty
Fixed duty (evening/night)
Full time 

309
9

141
67.3%

2%
30.7%

Total length of career, 
in years

1–9
10–14
≧15

313
9

141
67.3%

2%
30.7%

Length of career in the present place 
of work, 
in years

1–4
5–9
10–14
≧15

219
130
61
49

47.7%
28.3%
13.3%
10.7%

Current position Staff nurse
Nurse in charge

376
81

81.9%
17.6%
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명(7.6%), 수술실 29명(6.3%)이었다. 근무형태로

는 3교대 309명(67.3%), 고정근무(이브닝 또는 나이

트 고정) 9명(2%), 상근 141명(30.7%)이었으며, 간

호사 총 근무경력에서는 1년 이상~10년 미만 313

명(68.2%), 10년 이상~15년 미만 77명(16.8%), 15년 

이상 69명(15.0%)이었다. 현 근무지에서의 재직기

간은 1년 이상~5년 미만 219명(47.7%), 5년 이

상~10년 미만 130명(28.3%), 10년 이상~15년 미만 

61명(13.3%), 15년 이상 49명(10.7%)이었다. 최종 

직위는 일반간호사 376명(81.9%), 책임간호사 81명

(17.6%)으로 나타났다.

2. 상관관계 분석 및 타당성과 신뢰도 분석

주요 변수들의 평균, 표준편차 및 상관관계는 

<Table 2>에 제시되어 있다. 구조적 경력정체와 

내용적 경력정체는 이직의도와 정의 상관관계를 

가지고 (r=0.266, p<.01; r=0.305, p<.01), 분배공정

성과 이직의도는 부의 상관관계를 가진다(r=-0.316,

p<.01). 또한 주도성은 이직의도와 유의한 상관관

계를 보이지 않았다. 다음으로 변수들의 신뢰성

(reliability)과 타당성(validity)을 분석하였는데, 먼

저 신뢰도 분석결과 Cronbach's alpha값이 구조적 

경력정체는 0.845, 내용적 경력정체는 0.833, 분배

공정성은 0.959, 주도성은 0.840, 그리고 이직의도

는 0.856으로 나타났다. 구조적 정체 및 내용적 정

체의 경우 신뢰도 값을 떨어뜨리는 1개 문항씩 제

거하였다.

타당성 분석을 위해서는 탐색적 요인분석을 실

시하였는데(<Table 3>), 고유치가 1이상인 5개의 

차원으로 도출되었으며, 전체 변량의 70.9%를 설명

하고 있다. 이러한 분석결과를 통해 변수의 신뢰성

과 타당성이 확보되었다고 판단할 수 있다.

3. 가설검증

1) 경력정체, 분배공정성에 대한 인식과 이직의
도간의 관계

459명의 병원 간호사를 대상으로 경력정체 및 

분배공정성과 이직의도간의 관계, 그리고 주도성의 

조절효과를 분석한 결과는 <Table 4>과 같이 정리
하였다. 회귀분석을 실시한 결과, 모델 2에서 확인
할 수 있듯이 경력정체의 하위요인인 구조적 정체 
및 내용적 정체 그리고 분배공정성에 대한 인식은 
모두 이직의도에 통계적으로 유의한 영향을 미치
는 것으로 확인되었다. 보다 구체적으로 구조적 정
체와 내용적 정체는 이직의도에 유의한 정의 관계
를 미치는 것으로 나타났다(t=5.397, t= 4.636, 
p<0.001). 이는 구조적 정체, 내용적 정체가 높으
면 이직의도가 높아진다는 것을 의미한다. 또한 

<Table 2> Basic Statistics and Reliability Analysis (N = 459)

Item Mean Standard 
Deviation

Correlation
SC CC DJ PR

SC 3.83 1.20 1
CC 3.45 1.03 0.293*** 1
DJ 3.10 1.12 -0.233** -0.228** 1
PR 4.44 0.75 -0.79 -0.283** 0.087 1
TI 4.59 1.11 0.266** 0.305** -0.316** -0.073

†*p <.05, **p <.01, ***p <.0001‡CP: Career Plateau, SC: Structural Career Plateau, CC: Content Career Plateau, DJ: Distributive Justice, PR: Proactivity, TI: Turnover Intention



The Korean Journal of Health Service Management Vol.13 No.4 (December 2019)

- 60-

분배 공정성은 이직의도에 유의한 부의 관계를 

미치는 것으로 확인되었다(t=-7.716, p<0.001). 이는 

분배공정성에 대한 인식이 높을수록 이직의도는 

낮아진다는 것을 의미한다.

경력정체, 분배공정성, 이직의도와의 관계에서 

주도성의 조절효과는 <Table 4>의 모델 4로 확인

할 수 있다. 주도성이 높을수록 내용적 정체와 이

직의도와의 긍정적 관계는 강화되었고, 주도성이 

높을수록 분배공정성에 대한 인식과 이직의도와의 

부정적 관계는 약화되는 것으로 나타났다. 그리고 

조절효과를 보다 명확하게 파악하기 위하여 조절

효과를 그래프로 확인해 보았다 (<Figure 2> 참

조).

<Table 3> Results of Exploratory Factor Analysis
Factor Loadings

DJ PR SC CC TI
DJ_2 0.933
DJ_5 0.922
DJ_3 0.930
DJ_4 0.930
DJ_1 0.856
DJ_6 0.802
PR_4 0.807
PR_3 0.784
PR_5 0.715
PR_1 0.703
PR_2 0.697
SC_3 0.865
SC_5 0.846
SC_1 0.762
SC_4 0.740
CC_5 0.850
CC_4 0.849
CC_3 0.783
CC_2 0.587
TI_2 0.873
TI_3 0.795
TI_1 0.710

Eigen value 5.073 3.413 2.848 2.598 2.364
% of total 
variance 22.058 14.839 12.385 11.297 10.321

Cumulative % of 
variance 22.058 36.897 49.281 60.579 70.900

†*p <.05, **p <.01, ***p <.0001‡CP: Career Plateau, SC: Structural Career Plateau, CC: Content Career Plateau, DJ: Distributive Justice, PR: Proactivity, TI: Turnover Intention
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<Table 4> Regression Analysis Results of the Correlation between Career Plateau, Distributive Justice,
Pro-activity, and Turnover Intention (N = 459)

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Item β SE β SE β SE β SE
Age -9.194E-5 0.001 0.000 0.001 0.000 0.001 -8.097E-5 0.001

Sex -0.479 0.379 -0.370 0.342 -0.365 0.342 -0.321 0.341

Tenure -0.004** 0.001 -0.005*** 0.001 -0.005*** 0.001 -0.005*** 0.001

Pay level -0.106 0.118 -0.033 0.106 -0.027 0.107 -0.025 0.107

Education -0.141 0.106 -0.069 0.096 -0.083 0.097 -0.085 0.096

Working position -0.254 0.162 -0.233 0.146 -0.237 0.146 -0.235 0.146
Three-shift duty -0.008 0.238 0.201 0.214 0.199 0.214 0.208 0.213
Fixed duty 0.037 0.459 0.322 0.414 0.306 0.414 0.266 0.412
Outpatient -0.156 0.256 0.000 0.230 -0.002 0.230 0.009 0.230
ICU 0.141 0.202 0.137 0.182 0.139 0.182 0.139 0.182
ER 0.033 0.218 0.084 0.197 0.070 0.198 0.064 0.197
Nursing Care 
Integrated Services -0.001 0.206 0.013 0.185 0.017 0.185 0.017 0.184
General hospital -0.451** 0.143 -0.209 0.131 -0.204 0.131 -0.202 0.130
Special hospital -0.551** 0.177 -0.352* 0.160 -0.364* 0.161 -0.367* 0.160
SC 0.207*** 0.045 0.207*** 0.045 0.208*** 0.045
CC 0.187*** 0.052 0.201*** 0.054 0.198*** 0.054
DJ -0.267*** 0.046 -0.267*** 0.046 -0.279*** 0.046
PR 0.064 0.068 0.099 0.069
PR*SC -0.012 0.050
PR*CC 0.112* 0.053
PR*DJ 0.102* 0.047
Adj. R² 0.091 0.279 0.279 0.290
⧍ R² 0.185 0.001 0.015
F 3.713*** 9.863*** 9.430*** 8.795***

†*p <.05, **p <.01, ***p <.0001‡CP: Career Plateau, SC: Structural Career Plateau, CC: Content Career Plateau, DJ: Distributive Justice, PR: Proactivity, TI: Turnover Intention
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<Figure 2> Moderating Effect of Proactivity

Ⅳ. 고 찰

연구 결과에 대한 이론적, 실무적 시사점을 중

심으로 주요 내용을 고찰하면 다음과 같다.

첫째, 간호사 경력정체의 두 가지 유형인 구조

적 정체와 내용적 정체는 모두 이직의도에 유의한 

정의 영향을 미쳤다. 이러한 본 연구의 결과는 

Kim et al.[21]의 연구에서 내용적 및 구조적 경력

정체 모두가 이직의도에는 정(+)의 영향을 미친다

는 것과 일치하는 연구결과이다. 이러한 연구결과

에 기초할 때 간호 인력의 직무 전문성을 제고하

고 이직율을 낮추기 위한 경력개발 프로그램의 적

극적인 운영이 매우 필요하다. 본 연구에서는 설문

을 통해 간호사들의 희망 경력개발에 대한 선호도

를 조사하였는데 승진이 29%, 동일 직군 내 부서 

이동 24%, 타 직군으로의 직군 변경 23%, 대학원 

학업 병행 24%로 나타났다. 결과에서 파악될 수 

있듯이 개인의 성향에 따라 상이한 경력개발을 희

망한다. 병원의 인력구조 특성을 감안할 때 상위 

직급으로의 승진기회는 단기간 내에 해결되기 어

려울 것으로 판단된다. 따라서 간호사 직무경험을 

활용할 수 있는 타 직무나 직군으로의 이동이나 

학위과정 등의 재교육을 통한 경력개발을 할 수 

있는 기회를 적극적으로 부여 할 필요가 있다.

둘째, 간호사의 분배공정성에 대한 인식이 이직

의도에 유의한 부의 영향을 미쳤다. 즉, 분배공정

성이 높다고 인식할수록 이직의도가 낮아짐을 의

미한다. 기존 연구에서도 분배공정성은 이직의도와 

유의적으로 부적인 영향을 미친다고 하였고[22],

불공정성을 지각하면 조직에 대한 부정적 지각으

로 이어지고, 조직에 손실이 될 수 있는 직무긴장

이나 이직의도와 같은 반생산적 행동으로 이어질 

수 있다고 하였다[23].

간호 인력이 분배공정성을 낮게 인식하는 경우

는 다양하게 존재할 수 있을 것이다. 예를 들면 간

호직무가 병원 내 타 직무(예; 행정, 의료기사 등)

에 비해 불공정하다고 판단할 수 도 있고, 동일 직

무 내에서 근속연수나 근무부서에 따라 불공정하

다고 인식할 수 도 있을 것이다. 따라서 간호 인력

의 보상체계를 개선하거나 재설계할 때 보상에 대

한 불공정성과 관련된 이러한 조사 및 분석이 함

께 병행되어야 할 것이다.

셋째, 주도성의 조절효과에서는 주도성이 높을

수록 내용적 경력정체와 이직의도간의 긍정적 관

계는 더욱 강화되었고, 분배공정성과 이직의도간의 

부정적 관계는 더욱 약화되었다. 이러한 결과는 주
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도성이 높은 간호사일수록 주도성이 낮은 간호사

에 비해 내용적 정체를 경험할 때 이직의도가 더 

높아지며, 주도성이 높은 간호사일수록 분배공정성

에 대해 불공정하다고 느낄 때 주도성이 낮은 간

호사에 비해 이직의도는 더 낮아진다는 것을 보여

주는 것이다. 구조적 경력정체는 직위, 직급 또는 

직책 승진이 이루어지지 않음을 의미하는 반면에 

내용적 경력정체는 수행 직무에서 새롭게 학습할 

내용이 없거나 도전감을 느끼지 못함을 의미한다

[24]. 동기부여 관점에서 보면 구조적 경력정체는 

외적 동기부여(extrinsic motivation)와 관련이 있

고, 내용적 경력정체는 내적 동기부여(intrinsic

motivation)와 관련성을 가진다. 또한 분배공정성

은 금전적 보상과 관련된 것이므로 외적 동기부여

에 해당된다. 따라서 동기부여 측면에서 결과를 해

석하면 주도성이 높은 개인은 외적 동기부여보다

는 내적 동기부여가 결핍될 때 더욱 이직의도가 

높아짐을 확인할 수 있다. 구조적 경력정체에 대한 

주도성의 조절효과도 통계적 유의성은 없었지만 

본 연구의 가설과 동일한 방향성을 보였다. 주도성

의 기존 연구들을 살펴보면 주도성이 높은 개인들

은 새로운 아이디어를 적극적으로 생성해 내고 새

로운 것을 학습하려는 경향을 보이는 것으로 확인

된다[14]. 이러한 특성은 내적동기가 높은 사람들

이 보이는 특성이다. 또한 내적동기에 가치를 부여

할수록 금전적 보상과 같은 외재적 보상은 내적동

기를 감소시킬 가능성이 높다[15].

종합하면 주도성이 높은 개인은 외적동기보다는 

내적동기를 더욱 선호하기 때문에 금전적 보상보

다는 직무에서 새로운 것을 학습할 수 있는 기회

에 더욱 민감하게 반응을 할 가능성이 크다. 이러

한 내용에 기반 할 때 주도성이 높은 개인들은 분

배적 공정성보다는 내용적 경력정체가 이직의도에 

더욱 강력하게 영향을 미칠 수 있다는 본 연구의 

결과는 기존 논의와도 연계성을 가지면서 실무적 

시사점도 제공할 수 있다. 추가적으로 주도성이 높

은 개인은 스스로의 경력을 발전시키고, 경력계획

을 달성하기 위한 적극적인 노력을 통해 경력성공 

가능성을 높인다고 한다[14]. 이것을 연구결과에 

따라 추론해 보면 높은 주도성을 가진 개인들은 

이러한 경력성공 중에서도 구조적 경력보다는 내

용적 경력을 더욱 중요하게 생각할 가능성이 있다.

이러한 논의에 대해서는 향후 추가연구를 통해 보

다 엄밀한 분석을 할 필요가 있다.

간호사의 이직의도와 관련한 여러 연구 중 변인

과 이직의도와의 관계에서 주도성과 같은 성격 특

성을 조절변수로 다룬 선행 연구들은 없었다. 선행

연구 중 주도성을 조절효과로 다룬 연구는 상사의 

비인격적 행동과 부하직원의 직무스트레스와의 관

계에서 주도성의 조절효과를 살펴보았다[25]. 따라

서 본 연구는 의료산업 종사자 중 특히 병원 간호

사의 이직을 감소시키기 위한 인적자원관리 하부 

기능 중 경력관리와 보상의 중요성을 강조하고, 개

인 특성에 따른 차별화된 관리방안을 제시하였다

는 측면에서 연구의 의의를 가질 수 있다.

Ⅴ. 결론

본 연구에서는 서울 · 경기 소재 상급종합병원 

2곳, 종합병원 4곳, 전문병원 3곳의 간호사 총 459

명을 대상으로 경력정체와 분배공정성에 대한 인

식이 이직의도에 미치는 효과 및 주도성의 조절효

과를 분석하였다. 분석결과 구조적 및 내용적 경력

정체를 높게 인지할수록 이직의도는 높아졌다. 또

한 분배공정성을 높게 인식할수록 이직의도는 낮

아졌다. 이는 병원 조직에서 다양한 경력개발 기회

를 제공하는 것과 공정한 보상 제도를 운영하는 

것이 간호사 이직을 낮추는 데 매우 효과적임을 

알려준다. 추가적으로 개인 특성인 주도성이 이들 

간의 관계에 어떠한 영향을 주는가를 분석하였다.

분석결과 가설 결과와 동일하게 높은 주도성은 내

용적 경력정체와 이직의도간의 긍정적 관계를 강
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화시켰으며, 분배공정성과 이직의도간의 부정적 관

계를 약화시켰다. 구조적 경력정체와 이직의도간의 

긍정적 관계도 약화시키는 방향으로 나타났지만 

통계적 유의성은 없었다.

본 연구는 간호사 이직을 감소시키기 위해서는 

경력개발과 공정한 보상이라는 인적자원관리 하부

기능이 중요함을 실증적으로 보여주었다. 또한 이

러한 인적자원관리 하부기능의 효과가 주도성이라

는 개인특성에 따라 다양한 효과를 보이는 것을 

확인하였다. 즉, 주도성이 높은 개인은 내용적 경

력정체와 같은 내적 동기부여가 낮을 때 이직의도

가 더욱 높아지지만 공정한 보상과 같은 외적 동

기부여가 낮을 때는 이직의도의 증가폭이 상대적

으로 크지 않은 것으로 나타났다.

이러한 연구의 의의에도 불구하고 본 연구가 가

지는 몇 가지 한계점은 다음과 같다. 첫째, 연구방

법론 상에서 보면 지역적으로 서울, 경기지역만 대

상으로 하고 있고, 대상자 중 남자 간호사 비율이 

전체 응답자의 2.2%로 매우 낮다. 연구의 일반화 

가능성을 높이기 위해서는 다양한 지역 및 성비의 

균형 등을 고려한 향후 연구가 요구된다. 둘째, 본 

연구는 변수의 측정이 단일 시점에 이루어진 횡단

면 연구라는 한계를 가진다. 이럴 경우 독립변수와 

종속변수간의 명확한 인과관계를 파악하기 어렵다.

따라서 향후 연구에서는 변수간의 명확한 인과관

계 규명을 위해 종단면 연구를 진행할 필요가 있

다. 마지막으로 본 연구에서는 개인 특성변수로 성

격변수인 주도성의 조절효과를 검증하였지만 향후 

연구에서는 보다 다양한 개인 특성변수의 조절효

과를 파악할 필요가 있다. 예를 들어 성격 5요인 

모델(big five model)이나 자기 효능감 등의 변수

들이 고려대상이 될 수 있을 것이다.
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