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요  약  본 연구는 직무만족도와 직무스트레스 요인이 소진(Burn-out), 이직 의도에 미치는 영향을 분석하여 그 관리
적 함의를 도출하고 효율적인 의료종사자 인력관리 및 업무의 질 향상의 방안을 모색해 보고자 한다. 분석 결과, 직
무적 특성에 따른 직무만족도 평균값 차이분석에 있어서 급여수준, 근무경력, 현 직위에 따라 직무만족도의 차이가 
유의하게 나타났다. 경로분석의 결과, 의료조직 간호사들은 직무스트레스 자체가 오히려 그들의 조직생활을 유지시키
게 하는 창조적 문제해결 기제로 사용되어 이직의도를 낮추는 변수로 나타났다. 하지만 직무스트레스가 정신적, 신체
적 소진(Burn-out)상태로 전환될 경우, 낮은 자아개념과 부정적 태도로 이어져서 이직의도를 높이는 상황이 될 수 있
음을 확인 할 수 있었다.

주제어 : 의료조직, 직무스트레스, 소진, 이직의도, 직무만족도

Abstract  This study is a survey and research attempted to seek the ways of effective human resource 
management and improving the quality of nursing - targeting the nurses working for the general hospitals - by 
analyzing the impact of job satisfaction and job stress factors on exhaustion and turnover intentions, so as to 
find the nurses' turnover factors and remove those factors in advance. Although we cannot raise job satisfaction 
to the level we are satisfied by monetary compensation, i.e. salary alone, but as seen in this study, it is worth 
considering such ways as the subjects with high salaries showed relatively higher job satisfaction. Finally, in 
order to prevent the turnover of the competent nursing staff at an early stage, active systematic supplements 
and efforts are required; it is also necessary to provide constant job training, by taking into account of the 
specificity of nursing units and to secure and place adequate nursing staff, and to establish fair and objective 
promotion criteria. 
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1. 문제제기 

최근 박근혜정부의 의료 민영화 쟁점으로 인해 대기

업 병원경쟁이 치열하게 가속화되고, 이로 인해 병원 종

사자들의 직무스트레스 강도가 점차적으로 가중되고 있

다. 또한 국민들의 소득 수준 향상에 따라 국민의 삶의 

질과 건강에 대한 큰 관심이 보다 증가하게 되고, 이로 

인해 더 나은 의료서비스의 요구가 더욱더 커졌다. 최근 

대한간호협회에서 실시한 간호사 이직률에 대한 조사에

서는 표본대상 병원 180개 중 30% 이상의 병원들이 

16.7%, 20% 이상-30% 미만의 병원들은 13.3%, 10% 이

상-20% 미만인 병원은 37.8%로 연간 평균 간호사 이직

률이 22.9%로 보고되고 있다. 또한 「2013 병원간호인력 

배치현황 실태조사」와 「2013 병원간호사 근로조건 실

태조사」에 따르면, 2012년 한해만해도 간호사 이직률이 

16.7%을 넘은 것으로 확인되었다[1]. 간호사 병원근로조

건은 인구 1000명당 활동 간호사수가 OECD평균 8.9명 

대비 우리나라는 4명으로 근무환경이 열악하며, 이로 인

해 간호사들의 평균근속연수는 5.6년 수준이다. 환자에게 

최적의 치료환경을 제공하는 것이 간호의 궁극적인 목적

이라면 간호사 자신의 직무에 대한 만족도를 높임으로써 

의료서비스의 질을 높이고 환자의 생명과 건강과 직결되

는 치료행위를 정확히 전달할 수 있도록 해야 할 것이다. 

따라서 간호사들의 역할은 의료전문가들과 협력하면서 

환자의 건강유지 및 증진, 질병의 예방, 건강회복, 치료, 

고통의 경감 및 건강의 극대화를 위해 체계적이고 전문

적인 간호를 수행하는 것이다.  

하지만 우리나라 간호사들의 열악한 근무환경은 낮은 

직무만족과 높은 이직률을 유발하고 있다. 게다가 간호

사들의 직무스트레스는 직무만족, 긍정적 근무태도, 간호

관리의 효율성, 업무수행 능력, 조직 내 원만한 인간관계 

등을 감소시킴으로써 환자 간호의 질적 저하를 초래하고, 

전반적인 병원조직의 효과성과 효율성에 부정적인 영향

을 줄 수 있으며, 함께 간호사의 신제정신 건강과 직무몰

입 및 의료조직의 효과성에 부정적인 영향을 미친다[3]. 

물론 어느 정도의 다양한 업무와 스트레스, 긴장은 개인

의 성장과 생산성 향상에 도움이 될 수 있다. 그러나 직

무스트레스가 감당하기 어려운 정도이거나 반복적으로 

경험하게 되면 신체적 정신적, 정서적 소진상태에 이르

게 되는데 이러한 소진은 부정적 업무태도 및 부정적 자

아개념을 갖게 되어 업무의 생산성을 낮추고, 직업에 대

한 불만을 유발시켜서 직장에의 소속감을 떨어뜨리고 결

국 회사를 떠나게 되는 원인이 된다. 이에 의료조직의 생

산성 향상은 합리적으로 인력을 관리하여 기대하는 목표

를 효율적으로 달성할 수 있게 하는 조직생산성관리의 

문제로 집약되고 있다. 이 가운데에서도 의료서비스 현

장에서 환자 및 보호자들과 가장 오랜 시간 대면하고 치

료에 임하는 간호사들에 대한 조직 인력관리 문제, 특히 

간호사의 이직은 양질의 간호서비스 제공을 저해하는 가

장 부정적인 요인이다. 이러한 간호사의 이직 증가는 양

질의 간호 인력을 확보, 유지하기 어려움은 물론 조직 관

리적 측면에서 부정적인 영향을 미치며 새로운 인력을 

모집, 선발, 교육시키는 비용의 지출로 재정적인 면에서

도 문제를 유발시키기 때문에 병원 경영자들은 간호 인

력의 유지와 이직에 많은 관심을 갖는다[3]. 

이에 이직률을 감소시키고 유능하고, 조직에 잘 융합

된 간호사들의 이직을 사전에 예방하기 위한 방법으로 

주요 이직요인을 파악하고 그를 근거로 하여 효율적인 

인사 관리 방안을 모색해야 한다. 특히 본 연구는 종합병

원 간호사를 대상으로 직무만족도와 직무스트레스 요인

이 소진, 이직 의도에 미치는 영향을 분석하여 그 정책적 

함의를 도출하고 효율적인 간호 인력관리 및 간호업무의 

질 향상의 방안을 모색해 보고자 한다.

2. 이론적 논의 및 선행연구 검토 

2.1 직무스트레스 개념과 이직의도의 미치는 

영향

직무스트레스의 개념에 대해  Locke(1976)는 ‘수행함

에 있어서 개인이 심리적 평형상태를 파괴할 정도로 영

향을 주는 어떤 요인이나 복합적 요소가 존재하는 상태’

라고 하고[3], Cooper & Marshall(1978)은 특정직무와 연

관된 부정적 환경요인 또는 과잉업무, 역할갈등, 모호성, 

불량 작업 조건 등이 스트레스원인이라고 하였다[4]. 

Parker & Decotis(1983: 161)는 직무관련 성과 및 기회의 

결과로서 업무환경에서 벗어나고 싶은 개인의 불편한 감

정 상태로 정의한다[5]. 

한편 이직의도란 ‘조직의 구성원이기를 포기하고 현 

직장을 떠나고자 하는 의도’로서[6], 조직구성원의 자발
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적인 의지로 조직을 떠나려고 하는 의도로서 직장을 옮

기고 싶다는 생각, 같은 직장에서라도 직종을 바꾸고 싶

다는 의지, 현재 자신이 하고 있는 일에서 벗어나고 싶은 

정도를 의미한다[7]. 

간호사들의 직무 스트레스는 현대 의학의 발달과 병

원내의 다양한 직종들 즉 의사, 간호사, 의료기사, 행정직

원 등 복잡하고 다양한 인간관계의 연속 및 간호 대상자

의 정보매체를 통한 의료정보의 접근성이 용이해져서 이

로 인한 욕구 등의 다양화로 인해 발생된다[8]. 특히 병원

의 다양한 직무들에 있어서 간호사는 다양한 환자들에 

대하여 즉각적인 의료서비스를 제공해야 하며, 함께 빠

른 시간 내에 급박하게 상황에 대처해야 함과 동시에 다

양한 업무들 및 정보, 새로운 의료지식과 간호지식을 습

득해야 함에 따라 해당 업무 외에도 추가적인 시간과 노

력을 투자해야 하는 등 그 스트레스 정도가 높을 수 있다. 

또한 간호업무를 수행하는 과정에서 경험하는 간호사의 

역할갈등은 조직 내의 간호사의 욕구와 역할의 요구가 

불일치 할 때나 간호사가 특정의 역할을 모두 수행하기

가 불가능한 상호 간의 대립, 상충되는 기대들 사이에 처

해 있는 상황이다[9]. 즉 역할갈등이 적절히 조절하지 않

으면 신체적, 심리적, 정신적인 면에서 직무스트레스 증

상이 나타나기도 하고 직무만족과 수행능력을 저하시켜 

부적절한 역할 수행을 초래하여 결국에는 간호사의 불만

족과 업무수행능력 저하로 환자간호의 질에 나쁜 영향을 

미친다. 또한 이러한 결과는 의욕상실, 간호대상자에 대

한 무관심과 불친절로 연결되므로 가장 고통 받는 대상

은 결국 환자가 된다. 따라서 본 연구는 간호사들의 직무

스트레스를 낮추고, 이직의도를 낮추어 안정된 양질의 

간호를 제공하기 위해 실증적 분석연구를 실시하고자 한

다. 

2.2 직무만족도, 소진의 개념 및 이직의도에 

미치는 영향 

2.2.1 직무만족도

직무만족에 대한 개념은 학자들마다 차이가 있다. 

Locke(1976)는 개인이 직무를 평가하거나 직무를 통해서 

얻게 되는 유쾌함이나 좋은 정서 상태를 말하며, 직무만

족이 직무경험과 관련된 정서반응이라고 했다[3,9]. 

McCormick & Tiffin(1965)은 “직무에서 체험된 또는 직

무로부터 유래되는 욕구만족 정도의 함수”라고 하였다

[11]. Hackman & Lawler(1971)는 “직무만족이 실질적 

보상이 공평한 보상이라고 자각하는 수준에 미치지 못하

거나, 충족시키는 범위, 또는 초과하는 범위에서 유래한

다.”고 표현하였다[12]. 

즉 직무만족의 개념은 조직이 어떤 수준의 근무성과

에 대해서 어느 정도 보상을 반드시 해야 한다고 느끼는

데 따라 결정된다는 뜻이다. 이러한 구성원들의 직무만

족은 조직 내, 외부에서 원만하고 협조적인 인간관계를 

구축하게 되고 조직자체의 입장에서 볼 때도 직원 개개

인의 직무만족이 높게 되면, 이직율과 결근율이 감소하

고 생산성은 증가되는 효과를 얻을 수 있다. 더불어 즐겁

고 만족스런 분위기에서 일 한다는 것은 경영자나 근로

자 모두에게 행복한 일이다. 즉 조직 구성원들의 직무만

족도가 낮아지면 조직몰입을 저해하고, 이직 의도가 높

아질 수 있다. 반면 직무만족도가 높아질수록 이직률 및 

이직의도, 결근율은 낮아지며, 조직 내의 인간관계가 원

만히 유지됨과 동시에 업무의 생산성이 높아진다[6]. 하

지만 현재 한국 간호사들의 직무만족도는 평균이하이거

나 평균정도라고 평가할 수 있다. 이명숙(2003)은 서울소

재 200병상이상-500병상미만 규모의 3개 병원에서 근무

하는 간호사 229명을 대상으로 직무만족 요인이 이직의

도에 미치는 영향에서 직무만족도 평균점수가 5점 척도 

중 2.84이며[13], 이연훈(2003)는 서울 국공립병원 근무 

간호사 320명을 대상으로 한 직무만족도 평균점수는 2.98

점으로 나타났다[14]. 즉 수도권의 간호사들의 직무만족

도는 평균이하이거나 평균정도의 만족감을 가지고 있다. 

2.2.2 소진(Burn-out)

소진(burn-out)은 스트레스가 계속됨으로 인하여 나

타나는 증상으로서, 부정적인 자아개념, 부정적인 업무태

도 및 환자에 대한 관심소실 등의 현상을 포함한 신체적, 

정신적 소진현상을 말하며, 소진과 업무에 대한 무관심

은 대상자에 대한 관심을 잃게 만든다[14,15]. 일반적으로 

심리학자들은 다른 사람들만 돕는데 신경을 쓰고 그들 

자신의 욕구에는 무관심한 간호사, 의사, 사회사업가에게

서 흔히 소진을 볼 수 있다고 하였으며, 간호사는 특히 

소진을 많이 경험하게 될 수 있다. 소진은 일에 대한 자

기 자신, 일반사회 혹은 개인과 사회 양자로 부터의 기대

수준이 높은데 반해 이 욕구를 충족시킬 수 있는 심리적, 

물리적 자원이 못 미치는 상황이 장기간 지속되어 나타
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나는 부정적 경험으로 그 일의 수행에서 얻을 수 있는 지

원과 보상이 따라올 수 없을 때 일어난다[17]. 자신의 능

력보다 지나친 요구를 받는 상황, 즉 스트레스가 많은 상

황에 직면할 때 야기되는 행동으로 나타나는 정서적, 육

체적, 정신적 소진을 의미하고, 신체적 소진에서는 피곤, 

허약, 잦은 두통, 불면, 요통, 소화 장애, 식습관과 체중의 

변화가 생기며, 정서적 소진에서는 낮은 자아 개념, 자신

의 업무와 생활에 대한 부정적 태도로 인한 자신의 업무

와 생활에 대한 불만족을 느낀다고 볼 수 있다[18]. 

그밖에도  간호사들이 직무스트레스와 소진, 직무만족

도에 관한 연구경향은 다음과 같다. 이춘종(2011)은 국립

병원의 간호사 직무스트레스와 소진에 관한 연구를 하였

으며, 김수정(2011)은 임상간호사의 직무스트레스가 직

무만족과 소진에 미치는 영향을 살펴보고 있다. 또한 양

혜정(2012)은 종합병원 임상간호사의 업무상 발생한 스

트레스와 정신적 약화, 우울과의 관계에 대해 연구했으

며, 김태경(2012)은 직무스트레스와 우울의 관계, 소진에 

미치는 영향관계에 대해 고찰하고 있음을 알 수 있다

[23,24,25,26]. 

3. 조사설계 및 연구분석틀

3.1 조사설계

본 연구는 종합병원 간호사를 대상으로 직무만족도와 

직무스트레스 요인이 소진, 이직의도에 미치는 영향을 

분석하여 간호사의 이직요인을 찾아내고 그 요인을 미리 

제거하여 효율적인 인력관리 및 간호업무의 질 향상의 

방안을 모색해 보고자 시도된 조사연구이다. 표본설정은 

서울 서초구 C대학병원에서 근무하는 간호사 중 수술실

(수술간호사, 마취간호사, 회복실 간호사, 단기수술실간

호사)과 중환자실(내과, 심장, 소아, 신생아)에서 근무하

는 자를 주된 대상으로 2013년 4월 8일부터 15일까지 250

부의 설문지를 배부하였으며 그 중 미회수와 불량 응답

자 13부를 제외한 237부의 설문지를 바탕으로 분석을 하

였다. 모든 설문문항에는 리커트 척도를 이용하여 7점 척

도를 사용하였다. 연구방법은 SPSS 18.0와 AMOS 7.0을 

활용하여 표본의 일반적 특징에 따른 직무만족도, 직무

스트레스, 소진, 이직의도에 관한 T테스트, 분산분석

(ANOVA)방법과 경로분석을 통해 인과관계를 확인하고

자 한다. 

3.2 연구분석틀

주요변수들의 설문도구는 다음과 같다. 직무만족도는 

Slavitt, Stamps, Piedomont, & Hasse(1978)가 개발한 측

정도구를 본 연구에 맞게 수정보완해서 적용하였고, 직

무스트레스는 구미옥·김매자(1985)가 개발하고 주진희

(2009)가 구성타당도를 검증한 설문도구를 본 연구의 맥

락에 적합하도록 수정, 보완하여 적용하였다[19,20,21]. 

소진 측정은 Pines(1981)가 개발한 측정도구, 이직의도 

측정은 주진희(2009)의 연구에서 적용된 측정도구를 본 

연구의 맥락에 적합하도록 수정하여 각각 적용하여 측정

하였다[18,21]. 구체적으로 주요변수들의 설문구성은 직

무만족도가 보수, 근무조건, 승진, 대인관계, 직무만족, 성

취감 등으로 총 8문항으로 구성되었으며, Cronbach's α 

값이 0.867이었다. 스트레스 요인 9개의 영역(간호업무 

관련사항, 전문직 역할갈등, 전문지식 및 기술부족, 기타 

인력 및 대인관계시의 문제, 의사와의 갈등, 의료한계에 

대한 심리부담, 간호사에 대한 대우, 근무표와 관련된 사

항, 보호자와 환자에 대한 사항) 중 본 연구에 맞춰 13문

항 7점 척도로 구성하였다. 스트레스 점수의 범위는 1-7

점으로 점수가 높을수록 스트레스 정도가 높음을 의미 

한다. 직무스트레스의 Cronbach's α 값이 0.872이다.

[Fig. 1] The Research Framework

소진(burn-out)은 신체적 소진 4문항, 정신적 소진 4

문항으로 구성하였으며, 신뢰도는 Cronbach's α 값이 

0.906이다. 이직의도 측정은 앞서 언급한 주진희(2009)가 

사용한 이직의도 측정도구로 이직의사를 묻는 5문항(7점 

척도)로 구성하였다[21]. 이직의도의 신뢰도는 Cronbach's α 

값이 0.884 이었다. 종합적으로 본 연구는 직무스트레스

가 높아질수록 소진(burn-out) 높아지고, 직무만족도는 
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낮아질 것이라는 연구가설을 세웠다. 또한 직무만족도가 

높을수록 소진과 이직의도는 낮아지고, 직무스트레스가 

높을수록 이직의도가 높아지며, 직무만족도가 높아질수

록 이직의도가 낮아지는 연구가설을 종합적으로 세워 의

료조직 간호사들을 대상으로 평균값 차이분석 및 주요변

수 간 경로분석을 실시했다.

4. 분석결과

4.1 일반․직무특징 기초분석결과

본 연구 대상자의 일반․직무특징은 <Table 1>과 같

다.

division n %

Sex
men 20 8.4

women 217 91.6

Age

20-29 125 52.7

30-39 93 39.2

40- 19 8

Education

3 year Graduation 52 21.9

4 year Graduation 115 48.5

RNBSN 41 18.3

Graduate or higher 29 12.2

Marital 

Status

Married 67 28.3

Single 170 71.7

Children
yes 44 18.6

no 193 81.4

Salary 

levels

2,000,000(won)<P 14 5.9

2,000,000≦P<3,000,000 163 68.8

3,000,000≦P<4,000,000 48 20.3

4,000,000≦P<5,000,000 8 3.4

from over 5,000,000 4 1.7

Career

1-3 years 78 32.9

3-5 years 48 20.3

5-10 years 69 29.1

10-15 years 21 8.9

from over 15 years 21 8.9

Department

General ward work 1 0.4

ICU 89 37.6

 surgery 142 59.9

Other 5 2.1

Position

General Nurse 224 94.5

Nurse responsible 8 3.4

NUM 5 2.1

Department 

moved

yes 55 23.2

no 182 76.8

N= 237 

<Table 1> General & Official Statistics

여성 간호사가 217명으로서 91.6%를 차지하였고 최근 

들어 남자 간호사가 많이 증가하는 추세로 본 연구에서

도 남자 간호사가 20명이 참여하여 8.4%의 비율을 차지

하였다. 구체적으로 연령별로는 20대가 125명(52.7%)으

로서 과반수이상을 차지하였고 30대가 93명(39.2%), 40

대와 그 이상이 19명(8%)을 차지하였다. 교육정도는 4년

제 간호대학 졸업자가 115명으로(48.5%) 가장 많았고, 3

년제 간호대학 졸업자가 50명(21.9%), 방송통신대학이나 

RNBSN 졸업자가 41명(18.3%), 대학원 졸업자가 29명

(12.2%) 순으로 나타났다. 미혼자가 170명(71.7%)으로 

기혼자 67명(28.3%) 보다 많았고, 자녀 또한 ‘없다’가 193

명(81.4%)으로 ‘있다’의 44명(18.6%) 보다 많았다. 급여 

수준을 보면 200만원 이상~300만원 미만이 163명(68.8%)

으로서 대부분이었고, 그 뒤를 300만원 이상-400만원 미

만이 48명(20.3%), 200만원 미만이 14명(5.9%), 500만원  

이상이 4명(1.7%)이었다. 

근무경력을 따져 보면 3년미만 경력자가 78명(32.9%), 

5년 이상~10년 미만의 경력자가 69명(29.1%), 3년 이상-5

년 미만 경력자가 48명(20.3%), 10년 이상-15년 미만 경

력자가 21명(8.9%), 15년이상 경력자가 21명(8.9%)로서 

비교적 고루 분포 되었다. 근무부서로는 수술실(Scrub, 

마취, 회복실, 당일수술센터)이 142명(59.9%)로서 과반수

이상을 차지하였고, 중환자실이 89명(37.6%), 기타가 6명

(2.5%)를 차지하였다. 현 직위는 일반간호사가 224명

(94.5%)로 대부분을 차지하였고, 책임간호사가 8명

(3.4%), 수간호사와 그 이상이 5명(2.1%)이었다. 부서 이

동은 부서 이동을 원한다(55명, 23.2%) 보다 부서 이동을 

원하지 않는다가 182명(76.8%)으로 압도적으로 나타났

다.

4.2 일반․직무특징에 따른 직무만족도 영향1)

4.2.1 일반특징에 따른 직무만족 분산분석결과

우선 20대(M=3.4787)에서, 30대(M=3.2867)나 40대

(M=3.3947)에 비하여 만족도가 높게 나타났으나 유의확

률(p=.340)이 높게 나타나서 신뢰성이 떨어진다. 학력 차

이를 보면 석사 이상에서 상대적으로 직무만족도가 높게 

나타났으나 유의확률(p=.451)이 역시 높게 나타났다. 급

1) 분석분석의 경우 비교집단이 3개 이상이 되어야 함으로 성
별, 결혼, 자녀여부, 부서이동의 두 집단만 포함된 부분에 대
해서는 분석대상에서 제외
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여 수준에서는 제일 높게 나타난 200만원미만(M=4.3333)

그룹과, 500만원 이상(M=4.1250)은 그 개체수가 적어 

200만원 이상-300만원 미만(M=3.3344), 300만원 이상

-400만원 미만(M=3.2049), 400만원 이상-500만원 미만

(M=3.8125)그룹에 해당하는 그룹들이 직무만족도에 유

의미한 영향관계를 나타내고 있다(P=.000).

<Table 2> General average difference analysis
division n M SD F p

A

g

e

20-29 125 3.47 .95132

1.083 .34030-39 93 3.28 .93165

40- 19 3.37 1.05732

E

d

u

c

a

t

I

o

n

3 year 

Graduation
52 3.28 .90482

.923 .451

4 year 

Graduation
115 3.44 1.00669

RNBSN 41 3.28 .81822

Graduate or 

higher
29 3.59 .99529

S

a

l

a

r

y 

levels

2,000,000(wo

n)<P
14 4.33 .72206

5.382
.000

**

2,000,000≦P

<3,000,000
163 3.33 .93852

3,000,000≦P

<4,000,000
48 3.20 .90064

4,000,000≦P

<5,000,000
8 3.81 .92341

from over 

5,000,000
4 4.12 .89624

*p<.05,  **p<.01 

 

4.2.2 직무특징에 따른 직무만족 분산분석결과

직무특성에 따른 직무만족도의 차이분석에는 근무경

력과 현 직위에 따라 유의한 차이가 나타났다. 

먼저 근무경력을 보면 3년 미만(M=3.7607)이 제일 높

고 그 뒤를 이어 15년차 이상(M=3.4921)이 두 번째로 직

무만족도가 높았다(F=5.261, p=.000). 근무부서 별로는 일

반병동이 제일 높았으나 유의하지는 않았고, 현 직위에

서는 수간호사 이상(M=4.7333)에서 직무만족도가 제일 

높았으며 유의한 차이를 보였다(F=6.387, p=.002).

<Table 3> The official average difference analysis
구분 n M SD F p

Career

3<Y (years) 78 3.7607 1.00021

5.261 .000**

3≦Y<5 years 48 3.1701 .83968

5≦P<10 years 69 3.1353 .87787

10≦P<15

years
21 3.3254 .81900

from over 15 

years
21 3.4921 1.00895

Departent

General ward 

work
1 4.1667

.856 .465ICU 89 3.4625 1.00150

 surgery 142 3.3674 .92051

Other 5 2.9000 1.01105

Position

General Nurse 224 3.3504 .93782

6.387 .002**
Nurse 

responsible
8 3.8542 .90605

NUM 5 4.7333 .54772

*p<.05,  **p<.01 

4.2.3 주요변수 간 인과관계 분석

주요변수 간의 인과관계결과를 살펴보면 다음과 같다. 

직무스트레스와 이직의도와는 양의 관계가 나타났으며, 

직무만족과 이직의도와는 음의 관계, 소진과 이직의도는 

양의 관계로 나타났다. 직무스트레스와 소진은 양의 관

계, 직무만족과 소진은 음의 관계, 스트레스와 직무만족

은 음의 관계가 나타났다. 경로분석에 따른 각 경로의 효

과를 분석하면 아래의 <Table 4>과 같다. 

<Table 4> Direct and indirect effects
Explanatory 

variables

Response 

variable

total

effect

direct

effect

indirect

effect

stress

TI

.446** -.011** .457**

JS -.497** -.345** -.152**

BO .536* .536*

stress
BO

.629* .530* .099**

JS -.283** -.283**

stress JS -.348** -.348**
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[Fig. 2] Direct and indirect effects

직무스트레스의 경우 이직의도에는 직접적으로 음의 

효과(-.011)를 나타내었으나 직무만족, 소진에 따른 간접

효과를 고려하였을 때, 그 전체효과는 양의 영향(.446)을 

주고 있는 것으로 나타났다. 직무스트레스는 소진에 양

의 영향(.629)을, 직무만족에는 음의 영향(-.348)을 주고 

있었다. 직무만족도는 이직의도에 음의 영향(-.497)을, 

소진에 음의 영향(-.283)을 주는 것으로 나타났으며, 소

진은 이직의도에 양의 영향(.536)을 주는 것으로 분석되

었다. 이와 같은 분석결과를 바탕으로 할 때 본 연구의 

모든 가설이 지지되는 것으로 나타났다. 

4.2.4 종합분석결과 및 시사점

일반 및 직무 특성에 따른 집단 간 분산분석 결과, 급

여수준, 근무경력, 현 직위 3가지의 주요 특징별로 평균

값 차이가 나타났다. 첫째 급여수준의 경우, 200만원 미

만의 간호사들과 500만원 이상의 간호사들의 직무만족도

가 가장 높게 나타났다. 이는 급여수준이 높을수록 무조

건 직무만족도가 높은 것이 아니라는 결과이다. 200만원 

미만의 간호사들 경우, 급여수준이 낮은 대신 업무강도

와 업무량이 적기 때문에 200만원 이상-500만원 이하의 

급여수준의 간호사들보다 더 높은 직무만족도 결과가 나

타난 것으로 파악되었다. 또한 500만원 이상의 급여를 받

는 간호사들의 경우, 높은 인센티브와 직무에 맞는 대우, 

조직충성도로 인해 직무만족도가 높게 나타났다. 

둘째, 근무경력에 따른 직무만족도에 대한 평균값 차

이가 유의미한 결과로 나타났는데, 인터뷰 결과 3년 미만

의 경력자들이 가장 높게 나온 이유는 ‘조직에 잘 적응하

고자 하는 초임자들의 의지’로 인해 상대적으로 3년 이상

-15년 미만의 경력자들보다 직무만족도가 높게 나온 것

으로 확인되었다. 그 밖에 높은 충성도와 경력에 따른 조

직문화의 적응성에 의해 15년 이상의 근무경력자들이 직

무만족도가 두 번째로 높은 것으로 나타났다. 

셋째, 직위측면에서도 수간호사 이상 가장 높은 직무

만족도가 나타났고, 그 뒤로 책임, 일반간호사였다. 즉 직

위가 높을수록 조직의 충성도와 적응성, 전문성으로 인

해 직무만족도가 높은 것으로 파악된다. 

한편 주요변수들의 경로분석 결과, 직무스트레스가 이

직의도와 직접효과에서 음(-)의 관계라는 결과가 나타났

으나, 전체효과에서는 양의 영향을 주는 것으로 분석되

어 연구가설과 일치하는 결과를 얻었다. 구체적으로 의

료조직의 간호사들 직무만족도가 높을수록 부정적인 자

아개념, 부정적인 업무태도인 정신적, 신체적 소진현상은 

낮아지고, 실질적인 이직의도까지 낮아질 수 있다. 하지

만 직무스트레스 자체가 높을수록 C 대학병원에 근무하

는 간호사들의 이직의도를 높이지는 않았으며, 오히려 

이직의도를 낮추는 변수로 자리 잡았다. Selye(1983)의 

직무스트레스 관한 연구결과에 따르면 인간이 스트레스

를 받았을 때 인체 내 에너지가 동원되어 적정수준의 스

트레스가 오히려 조직생활을 유지시키고 창조적 문제해

결에 긍정적인 원동력으로 자리 잡을 수 있음을 언급했

다[22]. 즉 본 연구에서도 간호사들의 직무스트레스 자체

가 오히려 그들의 조직생활을 유지시키게 하는 창조적 

문제해결 기제로 사용되어 이직의도를 낮추는 변수로 사

용되었다. 하지만 직무스트레스가 정신적, 신체적 소진

(Burn-out)상태로 전환될 경우, 낮은 자아개념과 부정적 

태도로 이어져서 이직의도를 높이는 상황이 될 수 있음

을 확인 할 수 있었다. 즉 의료조직의 간호사들이 직무스

트레스를 받을 때 그 스트레스의 지속성 여부를 면밀히 

파악하여 부정적 자아개념인 소진(Burn-out)상태로 전

환하지 않도록 관련 프로그램을 운영할 필요가 있겠다. 

5. 결론

의료시장이 점차 거대해지고 환자들의 의료서비스에 

대한 요구도가 높아지고 있는 현 시점에서 의료소비자인 

환자와 직접적이고 지속적인 관계를 맺는 집단인 간호사, 

또한 병원인력의 45.7%로 제일 많은 부분을 차지하고 있

는 간호 인적자원의 효율적인 관리가 매우 중요하다. 특

히 간호사의 직무만족도와 직무스트레스 관리는 그들에

게서 창출되는 양질의 의료서비스를 기대 할 수 있으므

로 향후 우리나라 의료서비스의 질을 좌우하는 중요한 

열쇠가 된다고 할 수 있다.
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본 연구의 시사점은 간호사들의 직무스트레스를 줄여

주고 직무만족도를 높여주면, 그들이 긍정적인 마인드로 

환자에게 양질의 서비스를 제공 할 수 있고, 소진 및 이

직 의도까지도 줄여주어 장차 새로운 인력모집 및 교육 

훈련에 투입되어야 할 경제적인 지출을 줄여준다. 특히 

상위 경력자에 비해 업무에는 상대적으로 능숙하지 않고 

경제적으로도 상대적 박탈감에 빠질 수 있는 3년 이상-5

년 이내의 경력을 가진 간호사들에게 좀 더 세심한 관심

과 교육기회를 제공하고 주기적인 소진방지 프로그램들

을 활용하여 직무 스트레스를 관리하여 주는 것이 필요

하다. 구체적으로 간호사들의 직무스트레스 관리는 직급

별로 정신치유를 위한 정신피트니스 프로그램과 음악치

료 등으로 업무의 만족감을 극대화하는 대내외부 프로그

램 등을 개설하는 방안이 있다. 또한 10년 이상의 경력자

들에게도 지속적인 자기개발과 경력관리를 해주고 승진

의 기회를 제공해 주는 것이 필요하다. 즉 경력자들을 위

한 내적 보상체계를 마련하여 그들이 업무에 몰입할 수 

있도록 동기부여를 해주는 방안이다. 

본 연구의 한계 및 정책적 제언은 다음과 같다. 첫째, 

표본대상이 일부대학병원 간호사로 한정되어 있어 연구 

결과를 전체 병원조직의 결과로 일반화하기에는 한계가 

있다. 앞으로의 연구에 있어서는 조사대상을 확대하여 

외부 의료기관에 근무하는 간호사도 포함하여 실시하면 

좀 더 폭 넓은 연구 자료가 될 것으로 생각된다. 둘째, 환

자와 지속적으로 대면하며 직접적인 간호를 제공하며 환

자의 만족에 기여하는 비중이 높은 만큼 간호사의 자기

만족과 직무만족도를 고려하기 위하여 병원차원의 동기

부여 방안마련이 필요할 것으로 생각된다. 특히 소득관

련 요인에서 가장 민감한 영향을 미치므로 병원 경영진

의 발 빠른 행동이 요구된다. 셋째, 본 연구에서 나타난 

결과와 같이 5년 이상-10년 미만의 경력자들이 직무만족

도가 가장 낮았으므로 이들의 직무 스트레스, 소진, 이직 

의도를 잘 파악하고 신속히 관리하여 향후 효율적인 인

력관리 및 간호업무의 질 향상의 방안을 모색하고 병원

의 경영측면으로도 도움이 되었으면 한다.
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