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Purpose: The purpose of this study was to explore the predictors of turnover intention among nurses working in small 
and medium-sized hospitals in South Korea. Methods: Data were obtained from a survey conducted in 2016 on wel-
fare policy and system improvement. The participants were nurses of the Korean Nurses Association who worked 
in small and medium-sized hospitals. The responses of 2,011 nurses were analyzed using hierarchical multiple re-
gression analysis, which was performed to explore the predictors of nurses’ turnover intentions. Results: The findings 
of this study showed that the predictors significantly reducing nurses’ desire to leave their hospitals were a 40-hour 
workweek, satisfaction with the salary, and six out of the 40 fringe benefits provided by their hospitals: the provision 
of uniforms and work shoes, paid menstrual leave, operational costs for the department, job-related educational 
costs, and in-house nurse training program. Conclusion: These findings suggest that hospitals should provide proper 
work hours and reasonable rewards for nurses' work in order to reduce turnover intention among their nurses.
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서 론

1. 연구의 필요성

중소병원이란 의료법에 명시된 병원급 의료기관으로, 보건

복지부 의료기관 인증평가에서 중소병원의 인증기준을 적용

받는 병원이다[1]. 우리나라 중소병원들은 오래 전부터 간호사

의 이직과 관련된 인력수급문제로 많은 어려움을 겪고 있다. 

일반적으로 간호사의 이직은 전 세계적으로 보건 ․ 의료계의 중

요한 쟁점 중 하나이며, 많은 비용 발생과 의료서비스의 질 저

하와 관련되어 있다[2]. 최근 우리나라 간호사의 평균 이직률

은 12.4%로[3] 일본 10.9%, 미국 14.0%, 영국 8.2%인 것과 비

교할 때[4] 비슷하거나 약간 높은 수준이다. 그러나 중소병원 

간호사의 이직률은 약 23.8%로 평균 간호사 이직률의 약 2배, 

1,000병상 이상 간호사 이직률의 약 3배 이상으로 매우 높은 수

준이다[3]. 이러한 중소병원 간호사의 높은 이직률은 간호인력 

확보를 더욱 어렵게 하여 병원경영 악화의 주요 원인으로 지적

되고 있으며[5], 6개월 이내 이직의도도 대형병원 간호사들보

다 상대적으로 높아[6] 이직과 관련된 중소병원의 간호인력 부

족현상은 앞으로도 지속될 가능성이 높다. 그러나 이러한 현상
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에도 불구하고 지금까지 중소병원 간호사의 이직 관련 요인을 

탐색한 연구는 소수에 불과하고 표본수와 지역도 한정되어 있

어[7-9] 관련 대책을 마련하거나 정책방안을 제시하는데 어려

움이 있었다. 그러므로 본 연구에서는 중소병원 간호사의 이직

의도에 영향을 미치는 요인을 전국의 대단위 표본분석을 통하

여 확인하였다.

이직의도는 이직을 예측하는 가장 좋은 변수로, 최근 연구들

은 이직의도와 관련된 예측요인과 예방요인을 탐색하여[10] 

간호사의 이직을 이해하고 이직의도를 감소시키는데 초점을 

맞추고 있다. 선행연구들이 제시하고 있는 다양한 요인들 중 대

상자의 일반적 특성과 관련된 요인들은 연령, 성별, 교육수준, 

결혼유무, 임상경력, 이직경험, 병원규모 등이 있으며[10-12] 

특히, 이들 중 연령은 연구마다 다양한 결과를 나타내었다. 몇몇 

연구에서는 특정 연령그룹이 높은 이직률을 나타냈고[7,10], 다

른 연구들은 대상자의 연령이 높을수록 이직의도가 낮아졌으

며[11], 연령이 이직의도에 영향을 미치지 않는다고 보고한 연

구들도 있었다[12]. 한편, 간호사의 과도한 업무도 높은 이직률

과 관련되어 있었다. 인력부족과 관련된 업무량 증가와[13] 지

속적인 초과 근무시간[12] 그리고 중환자실과 같은 특수부서

에 근무하는 간호사의 이직의도가 다른 부서의 간호사들보다 

높은 것으로[10] 나타났다. 그러므로 중소병원 간호사의 이직의

도에 이러한 변수들이 어떠한 영향을 미치는지 확인하기 위하여 

선행연구에서 제시한 변수들을 모두 본 연구에 포함하였다.

조직이 근로자에게 노동의 대가로 제공하는 임금의 수준과 

간호사의 이직과의 관계는 오래 전부터 우리나라 간호계의 중

요한 쟁점으로 대두되어 왔다. 우리나라 선행연구들은 낮은 임

금이 이직과 퇴직의 가장 큰 원인이라고 보고하고 있다[13]. 그

러나 Yang 등은 근로자가 업무량과 임금수준의 균형을 인식하

거나 비슷한 수준의 다른 직종보다 높은 임금을 받는다고 인식

하면, 임금이 더 이상 이직의도에 영향을 미치는 요인이 아니

라고 하였고[10], 임금이 높은 그룹이 낮은 그룹보다 항상 이직

의도가 낮은 것도 아니다[14]. 그러므로 임금과 관련된 이직의

도는 조직이 제공하는 임금의 양에 의해서만 결정되는 것이 아

니라, 근로자가 노동과 보상의 불균형을 인식할 때 더욱 높아

진다고 할 수 있다. 이러한 노동과 보상에 대한 근로자의 인식

을 측정하는 변수 중 한 가지가 임금만족도이다. 임금만족도는 

개인이 그들의 임금에 대해 가지고 있는 긍정적이거나 부정적

인 느낌의 양으로[15], 임금에 대한 간호사의 인식, 즉 만족도

가 이직의도에 더욱 중요한 영향을 미칠 것으로 판단된다.

한편, 조직이 근로자에게 제공하는 복리후생 혜택은 근로자

의 노동에 대한 임금 이외의 보상이다. 복리후생은 조직이 근

로자와 그 가족에게 제공하는 임금 이외의 간접적인 보상으로, 

각종 복지시설이나 시책 및 제도를 포함하는 물질적 ․ 정신적 서

비스 등을 말한다[16]. 조직이 근로자에게 제공하는 적정한 복

리후생은 근로자의 삶의 질과 만족도를 향상 시키고, 자신의 삶

에 만족하는 근로자는 최상의 업무를 수행할 수 있을 것이다

[16]. 그러나 간호사의 복리후생과 관련된 연구는 소수에 불과

하며[17,18] 복리후생 항목으로 주거, 금융, 교통, 근무복 및 식

대지원만을 확인하고 있어 복리후생이 간호사의 이직의도에 

어떠한 영향을 미치는지 더욱 체계적인 접근이 필요할 것으로 

판단된다.

그러므로 본 연구에서는 선행연구들의 간호사 이직의도 관

련 요인들을 바탕으로 중소병원 간호사의 이직의도에 영향을 

미치는 요인들을 파악함으로써, 중소병원 간호사의 이직의도

와 이직률을 감소시키기 위한 기초자료를 마련하고자 한다.

2. 연구목적

본 연구는 중소병원 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요

인들을 파악함으로써, 그들의 이직의도 감소는 물론, 이직률 

감소를 위한 기초자료를 마련하는데 그 목적이 있다. 구체적인 

목적은 다음과 같다.

 중소병원 간호사들의 일반적 특성에 따른 이직의도 차이

를 파악한다.

 중소병원 간호사들의 복리후생 수혜 정도를 파악한다.

 중소병원 간호사들의 임금만족, 복리후생 수혜정도와 이

직의도와의 관계를 파악한다.

 중소병원 간호사들의 이직의도에 영향을 미치는 요인들

을 파악한다.

연구방법

1. 연구설계

본 연구는 중소병원 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요

인들을 파악하고자 대한간호협회의 중소병원 간호사 복지수요

조사 자료 중 일부를 활용하여 분석한 이차자료분석연구이다.

2. 연구대상 및 자료수집

본 연구의 자료는 대한간호협회가 2016년도에 실시한 ‘전국 

중소병원 간호사 복지수요조사’ 자료[19] 중 임금만족도, 복리
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후생, 이직의도를 포함한 관련 자료의 일부를 발췌하여 사용하

였다. 중소병원 간호사 복지수요조사는 전국 300병상 미만의 

모든 중소병원에 근무하는 간호사들을 대상으로 연구기간 내 

대한간호협회 홈페이지에 접속하여 연구대상자 모집공고문

을 읽고 설문참여에 자발적으로 동의한 간호사를 대상으로, 온

라인 자가 보고식 설문조사방법으로 실시되었다. 최종적으로 

설문을 완료한 간호사는 2,011명이었으며, 모든 참여자가 임

금만족과 복리후생, 이직의도에 관한 설문을 완료하였으므로 

모두 최종 표본으로 선정하였다. 또한 이 조사의 통계자료는 

개인정보 식별이 불가능한 고유번호로 저장되어 있었으며, 

대상자의 개인정보가 없어 익명성과 기밀성이 보장되었다. 

연구대상자의 윤리적 보호를 위하여 보건복지부 지정 공용기

관생명윤리위원회(IRB)의 승인을 받은 후 연구를 진행하였다

(P01-201609-21-009).

3. 연구도구

1) 이직의도

이직의도는 직무불만족에 대한 구성원의 정서적 반응이나 

태도로 구성원이 현 직장에서 타 직장으로 옮기려는 의도 또는 

타 직종으로 전환하려는 경향을 의미한다[20].

본 연구에서는 Mobley [21]가 개발하고 Kim [22]이 간호 분

야에 적합하도록 수정 ․ 보완한 도구가 사용되었다. 총 6개 문

항, 5점 Likert 척도로 구성되어 있으며(1=전혀 그렇지 않다, 

5=매우 그렇다) 점수가 높을수록 이직의도가 높은 것을 의미

한다. Cronbach’s ⍺값은 Kim [22]의 연구에서 .76이었고, 본 

연구에서는 .81이었다.

2) 임금만족도

임금(賃金)은 근로자가 노동의 대가로 사용자에게 받는 보

수, 급료, 봉급, 수당, 상여금, 현물 급여 등을 말한다[23].

본 연구에서 임금만족도는 노동의 대가로 사용자에게 받은 

돈에 대해 만족하는 정도를 의미하며, ‘현재 임금에 얼마나 만

족하십니까?’라는 단일 문항의 5점 Likert 척도로 측정한 값을 

말한다(1=전혀 만족하지 않는다, 5=매우 만족한다). 점수가 

높을수록 임금만족도가 높은 것을 의미한다.

3) 복리후생

복리후생은 일반적으로 기업이 구성원이나 그 가족에게 제

공하는 임금 이외의 혜택으로, 우리나라에서는 법률로 명시하

여 제공되는 법정 복리후생과 기업체의 독자적인 결정에 의해 

제공되는 법정 외 복리후생으로 구분된다. 일반적으로 ‘복리후

생이 좋다, 잘 되어있다’는 의미는 기업체의 자율에 의해 제공

되는 법정 외 복리후생을 의미한다[16].

본 연구에서 사용된 복리후생 측정도구는 고용노동부에서 

매년 발행하고 있는 ‘기업체노동비용조사보고서’에 명시된 법

정 외 복리후생 항목을 Song과Jang [24]이 Alderfer의 ERG 이

론(Existence, Relatedness, Growth theory)에 근거하여 분류

한 것을 Hwang과 Park [19]이 간호 분야에 적합하도록 수정 ․ 
보완하여 개발한 도구가 사용되었다. 본 도구는 총 40문항 즉, 

존재욕구 13문항, 관계욕구 12문항, 성장욕구 15문항으로 구

성되어 있으며, 각 문항은 의료기관이 해당 복리후생 항목을 

간호사에게 제공하는지 여부를 측정한다(0=제공하지 않음, 1= 

제공함). 그러므로 복리후생점수는 전체 복리후생항목이나 각 

영역의 복리후생항목들 중 혜택을 받고 있는 항목의 수를 의미

한다. 도구의 신뢰도는 본 연구와 Hwang과 Park [19]의 연구

에서 전체 Cronbach’s ⍺값이 .91이었고, 본 연구에서 각 영역

의 Cronbach’s ⍺값은 존재욕구영역 .66, 관계욕구영역 .80, 

성장욕구영역 .85였다.

4. 자료분석

수집된 자료는 SPSS/WIN 23.0 프로그램을 이용하여 분석

하였다. 대상자의 일반적 특성은 빈도와 백분율, 평균과 표준

편차를 이용하였고, 대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도의 

차이는 independent t-test 또는 One-way ANOVA로 분석한 

후 Turkey test로 사후 검정하였다. 대상자의 복리후생 수혜 정

도는 빈도와 백분율을 사용하였으며, 이직의도와 임금만족, 복

리후생 수혜정도는 평균과 표준편차를 통해 분석하였다. 이

직의도와 임금만족, 복리후생수혜정도와의 관계는 Pearson 

correlation coefficient 값으로 확인하였다. 또한 대상자의 일

반적 특성과 근무환경 관련 요인, 그리고 임금만족과 복리후생 

수혜정도가 이직의도에 미치는 영향을 단계적으로 확인하기 

위해 위계적 다중선형회귀분석을 실시하였다. 측정도구의 신

뢰도는 Cronbach’s ⍺값으로 산출하였고, 통계적 유의수준은 

p<.05였다.

연구결과

1. 연구대상자의 특성에 따른 이직의도의 차이

연구대상자의 특성과 이에 따른 이직의도의 차이는 Table 1
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에 제시하였다. 대상자의 96.6%(1,943명)는 여성이었고, 94.5% 

(1,901명)가 정규직이었으며, 연령은 평균 33.97±9.05세로 만 

21세부터 66세까지 분포하였다. 주당 평균 근무시간이 40시간

인 대상자가 68.9%(1,386명), 주당 법정연장근로제한시간인 

52시간을 초과하여 근무하는 대상자도 4.5%(88명)이었다. 총 

임상경력은 평균 9.44±7.71년으로 최소 1개월부터 최고 40.5

년이었으며, 현재 재직 중인 의료기관에서의 임상경력은 평균 

2.72±2.37년, 최소 1개월부터 최고 9.92년으로 총 임상경력 평

균과 3.5배 이상의 차이를 보였다. 1회 이상의 이직경험을 가진 

대상자가 76.3%(1,534명)이었으며, 이직경험이 없는 대상자

는 23.7%(477명)에 불과하였다. 또한 51.9%(1,043명)의 대상

자가 병동에 근무하며, 72.7%(1,463명)는 일반간호사이고, 49.0 

%(985명)는 3교대 근무를 하는 것으로 나타났다. 임금만족도

는 5점 만점에 평균 2.45±0.94점이었다.

한편, 대상자의 연령, 교육수준, 자녀수, 직위, 총 임상경력, 

현 근무지에서의 부서이동경험, 근무형태, 주당 평균 근무시간, 

근무부서, 임금만족도에 따라 이직의도에 통계적으로 유의

한 차이가 있는 것으로 나타났다. 연령이 높은 대상자일수록(F= 

69.57, p<.001), 교육수준이 석사 이상인 대상자가(F=26.18, 

p<.001), 자녀가 많은 대상자일수록(F=49.21, p<.001), 이직

경험이 있는 대상자가(F=3.50, p=.007), 직위가 높은 대상자

일수록(F=63.55, p<.001), 근무부서 이동경험이 있는 대상자가

(t=3.14, p=.002), 낮 근무 대상자가(F=21.54, p<.001), 주당 평

균 근무시간이 40시간 이하인 대상자가(F=21.14, p<.001), 임

금만족도가 높은 대상자일수록(F=116.70, p<.001) 이직의도

가 통계적으로 유의하게 낮은 것으로 나타났다. 반면, 총 임상경

력 10년 미만인 대상자의 이직의도가 통계적으로 유의하게 높

았으며(F=37.74, p<.001), 병동이나 특수부서에 근무하는 대

상자의 이직의도가 타 부서에 근무하는 대상자보다 높은 것

으로 나타났다(F=18.23, p<.001). 정규직과 비정규직 대상자

의 이직의도는 통계적으로 유의한 차이를 나타내지 않았다(t= 

0.35, p=.725).

연구대상자 소속기관의 특성과 이에 따른 이직의도의 차이

는 다음과 같다. 전국 중소병원에서 근무하는 간호사가 각 지역

별로 모두 참여하였으며, 지역에 따른 이직의도는 통계적으로 

유의한 차이가 없었다(F=1.60, p=.086). 그러나 의료기관 유

형, 병상수, 의료기관 인증여부는 이직의도에 통계적으로 유

의한 차이를 나타났다. 한방병원 외 병원유형에서 근무하는 

대상자(F=3.51, p=.007), 250병상 이상에서 근무하는 대상자

(F=7.77, p<.001), 의료기관평가 인증기관에 근무하는 대상자

(t=2.62, p=.009)의 이직의도가 통계적으로 유의하게 높은 것

으로 나타났다.

2. 연구대상자의 복리후생 수혜정도

대상자의 복리후생 수혜정도는 Table 2에 제시하였다. 존재

욕구영역에서 사내 직원식당 운영(96.2%, 1,934명)과 직원 병원

치료비용 지원(90.5%, 1,820명)에 대한 수혜율이 가장 높았으

며, 업무에 필요한 근무복과 근무화 지급은 각각 71.6%(1,440

명)와 26.0%(522명)에 불과한 것으로 나타났다. 또한 시간 외 

근로에 대한 수당은 56.8%(1,142명)가 지급받고 있었다. 관계

욕구영역에서는 직원 경조사비 지원(78.1%, 1,571명)과 직원 

경조사 유급휴가 제공(68.7%, 1,381명)이 가장 높고, 직계 가족

의 경조사비 지원은 59.6%(1,198명)가 수혜하고 있었다. 직원

들의 유대관계형성과 관련된 부서운영비와 사내 동호회 활동 

지원은 각각 35.3%(709명), 19.4%(391명), 직원 휴게실 운영은 

16.0%(322명)로 나타났다. 성장욕구영역에서는 병원 내 간호

교육 프로그램을 운영하고 있는 비율이 59.7%(1,200명)로 가장 

높았고, 업무 관련 교육비 지원은 58.1%(1,169명), 업무 관련 교

육 참석 시 공무 처리하는 비율은 58.5%(1,176명)이었으며, 직

원 학자금 지원과 자기계발비지원은 7.4%(148명)에 불과하였

다. 또한 직영 보육시설 혜택은 9.0%(181명), 협력 보육시설은 

6.7%(134명)이었으며, 자녀육아보조비는 20.1%(404명), 자녀

학자금은 18.4%(371명)가 수혜하고 있는 것으로 나타났다.

3. 임금만족도, 복리후생 수혜, 이직의도와의 관계

본 연구대상자의 이직의도는 5점 만점에 평균 3.52±0.73점

이었으며, 대상자들은 복리후생 40개 항목 중 평균 15.27±6.32

개를 수혜하고 있으며, 존재욕구영역이 가장 높은 수혜율을 나

타냈다(7.02±2.24 of 13).

대상자의 임금만족도, 복리후생 수혜, 이직의도와의 상관관

계는 Table 3에 제시된 바와 같으며, 모두 통계적으로 유의한 

상관관계가 있는 것으로 나타났다.

4. 이직의도에 영향을 미치는 요인들

회귀분석을 실시하기 전 회귀모형의 적합성을 검토한 결과, 

다중공산성(multi-collinearity)은 독립변수들 간 상관관계 절

댓값이 모두 .36 이하로 독립성이 확인되었고, 공차한계는 .29

에서 .97로 나타나 .10 이하인 변수가 없었으며, 분산팽창요인

(Variance Inflation Factor, VIF)은 1.04에서 3.80로 나타나 
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Table 1. Differences in Turnover Intention according to Participant Characteristics (N=2,011)

Variables Categories n (%) or M±SD
Turnover intention

M±SD t or F (p)

Gender Male
Female

 68 (3.4)
1,943 (96.6)

3.49±0.73
3.52±0.73

-0.34 (.732)

Age (year) ≤29a

30~39b

40~49c

≥50d

 815 (40.5)
 714 (35.5)
 324 (16.1)
158 (7.9)

33.97±9.05

3.69±0.67
3.58±0.68
3.26±0.73
2.93±0.80

69.57 (＜.001)
a＞b＞c＞d

Educational level 3-yr diplomaa

Bachelorsb

≥Mastersc

 891 (44.3)
 998 (49.6)
122 (6.1)

3.57±0.73
3.53±0.69
3.07±0.88

26.18 (＜.001)
a, b＞c

Number of children 0a

1b

2c

≥3d

1,232 (61.3)
 259 (12.9)
 454 (22.6)
 66 (3.2)

3.67±0.68
3.34±0.72
3.27±0.75
3.14±0.75

49.21 (＜.001)
a＞b,c＞d

Number of previous hospitals 
where employed 

Nonea

1b

2c

3d

≥4e

 477 (23.7)
 581 (28.9)
 364 (18.1)
 328 (16.3)
 261 (13.0)
 1.66±1.34

3.60±0.72
3.55±0.71
3.48±0.75
3.47±0.73
3.43±0.76

3.50 (.007)
a＞b, c, d, e

Total experience in 
clinical career (year)

＜1a

1~＜3b

3~＜5c

5~＜10d

10~＜15e

15~＜20f

≥20g

 81 (4.0)
 335 (16.7)
 302 (15.0)
 536 (26.7)
 301 (15.0)
 207 (10.4)
 246 (12.2)
9.44±7.71

3.55±0.64
3.69±0.70
3.70±0.63
3.62±0.70
3.50±0.70
3.41±0.68
2.95±0.77

37.74 (＜.001)
a, b, c, d＞e, f＞g

Duration of clinical career at 
current hospital (year)

＜1a

1~＜3b

3~＜5c

≥5d

 407 (20.2)
 933 (46.5)
 316 (15.8)
 352 (17.5)
 2.72±2.37

3.52±0.71
3.51±0.76
3.54±0.70
3.52±0.71

0.15 (.931)

Type of contract Nurses with permanent employment
Nurses with temporary contracts

1,901 (94.5)
110 (5.5)

3.52±0.74
3.54±0.65

0.35 (.725)

Position Staff nursea

Charge nurseb

Head nursec

≥Team managerd

1,463 (72.7)
 226 (11.3)
193 (9.6)
129 (6.4)

3.62±0.69
3.47±0.67
3.32±0.71
2.78±0.81

63.55 (＜.001)
a＞b＞c＞d

Department Wardsa

ICUb

ORc

ERd

OPDe

Nursing officef

Othersg

1,043 (51.9)
137 (6.8)
132 (6.6)
136 (6.8)

 202 (10.0)
133 (6.6)

 228 (11.3)

3.59±0.70
3.64±0.71
3.53±0.75
3.65±0.66
3.44±0.71
2.95±0.82
3.43±0.73

18.23 (＜.001)
a, b, c, d＞e, g＞f

Experience of transfer between 
departments at present hospital

Yes
No

 717 (35.7)
1,294 (64.3)

3.45±0.71
3.56±0.74

3.14 (.002)
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Table 1. Differences in Turnover Intention according to Participant Characteristics (Continued) (N=2,011)

Variables Categories n (%) or M±SD
Turnover intention

M±SD t or F (p)

Work pattern Three shiftsa

Day shift onlyb

Alternative day and evening shiftsc

Regular day shifts and night shiftsd

Otherse

 985 (49.0)
 659 (32.7)
113 (5.6)
110 (5.5)
144 (7.2)

3.65±0.67
3.32±0.76
3.53±0.65
3.59±0.76
3.50±0.82

21.54 (＜.001)
a, c, d, e＞b

Average work hours per week ＜40a

40b

＞40~52c

＞52d

 29 (1.5)
1,386 (68.9)
 502 (25.1)
 88 (4.5)

42.40±5.48

3.45±0.62
3.44±0.74
3.69±0.69
3.85±0.72

21.14
(＜.001)

a, b＜c, d

Location of hospital Seoul City
Busan City
Daegu City
Incheon City
Gwangju City
Daejeon City
Ulsan City
Gyeonggi Province
Gangwan Province
Chungcheon Province
Jeolla Province
Jeju Province
Gyeongsang Province

 337 (16.8)
 253 (12.6)
 92 (4.6)
135 (6.7)
122 (6.0)
 50 (2.5)
 42 (2.1)

 344 (17.1)
 50 (2.4)
110 (5.5)
177 (8.8)
 12 (0.6)

 287 (14.3)

3.54±0.69
3.57±0.73
3.54±0.76
3.47±0.86
3.56±0.68
3.28±0.96
3.48±0.75
3.51±0.70
3.64±0.78
3.34±0.76
3.60±0.74
3.28±0.44
3.52±0.69

1.60
(.086)

Salary satisfaction Thoroughly satisfieda

Somewhat satisfiedb

Generally satisfiedc

Slightly dissatisfiedd

Strongly dissatisfiede

26 (1.3)
242 (12.0)
666 (33.1)
757 (37.7)
320 (15.9)

 2.45±0.94

2.67±0.79
3.08±0.75
3.31±0.67
3.64±0.64
4.07±0.60

116.70
(＜.001)

a＜b, c＜d＜e

Medical institution General hospitala

Hospitalb

Convalescent hospitalc

Oriental medicine hospitald

Specialized hospitale

 803 (39.9)
 434 (21.6)
 314 (15.6)
 33 (1.7)

 427 (21.2)

3.58±0.70
3.48±0.76
3.49±0.74
3.22±0.70
3.48±0.75

3.51
(.007)

a, b, c, e＞d

Hospital size (no. of beds) 250~299a

200~249b

150~199c

100~149d

≤99e

 591 (29.4)
 423 (21.0)
 322 (16.0)
 312 (15.5)
 363 (18.1)

3.65±0.71
3.51±0.68
3.50±0.72
3.40±0.81
3.45±0.73

7.77
(＜.001)

a＞b, c, d, e

Healthcare accreditation for 
the hospital

Yes
No

1,259 (62.6)
 752 (37.4)

3.55±0.72
3.46±0.75

2.62
(.009)

모두 0.10 이상 10.00 이하였다. Durbin-Watson 통계치는 2.05

로 2에 가까워 변수 사이의 다중공선선 문제는 없는 것을 확인

하였다.

이직의도에 영향을 미치는 요인을 확인하기 위하여 실시한 

다중선형회귀분석의 모형은 Table 4에 제시하였고, 이직의도

에 설명력이 높은 변수를 확인하기 위하여 4단계로 실시하였

다. 1단계에서는 대상자와 소속기관의 특성 중 이직의도와 통

계적으로 유의한 상관관계를 나타낸 연령, 교육수준, 자녀, 이

직횟수, 총 임상경력, 의료기관 유형, 병상수, 의료기관 인증을 

독립변수로 투입하였다. 1단계의 설명력은 12%, 회귀모형 적

합도는 통계적으로 유의하였으며(F=33.61, p<.001), 이직의

도에 유의한 설명력을 가지는 변수는 연령(β=-.21, p<.001), 
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Table 2. Fringe Benefit Rate for Nurses in Small and Medium-sized Hospitals (N=2,011)

Categories Items n (%)

Existence needs Housing purchase scheme
Accommodation (dormitory)
Medical costs (staff)
Medical costs (immediate family)
Physical exam costs (staff)
Physical exam costs (immediate family)
Staff cafeteria
Meals
Uniforms
Work shoes
Transportation expenses
Paid menstrual leave (n=1,943)
Overtime pay

 152 (7.6)
1,314 (65.3)
1,820 (90.5)
1,701 (84.6)
1,646 (81.8)
 275 (13.7)
1,934 (96.2)
1,393 (69.3)
1,440 (71.6)
 522 (26.0)
 451 (22.4)
 330 (17.0)
1,142 (56.8)

Relatedness needs Expenses for leisure (cultural) activities
Vacation expenses
Accommodation and resort facilities for staff during vacation
Physical fitness expenses
Operational costs for the department
Expenses for staff social group activities
In-house gym facilities for staff
Staff lounges
Expenses for staff events
Paid leaves for staff events
Expenses for staff for immediate family events
Paid leaves for staff family events

 293 (14.6)
 342 (17.0)
 451 (22.4)
171 (8.5)

 709 (35.3)
 391 (19.4)
 209 (10.4)
 322 (16.0)
1,571 (78.1)
1,381 (68.7)
1,198 (59.6)
1,120 (55.7)

Growth needs Private pension benefits
Full or partial life and compensation insurance premium
Worker and employee welfare fund system
Educational expenses for staff
Educational expenses for children of staff 
Job-related educational costs
Paid leave for job-related training
Self-development expenses
In-house nurse training programs
Reward system for best employees
Reward system for long-term employees
Bonuses
Hospital-managed nursery facilities
Cooperative nursery facilities
Childcare expenses

 205 (10.2)
157 (7.8)
154 (7.7)
148 (7.4)

 371 (18.4)
1,169 (58.1)
1,176 (58.5)

148 (7.4)
1,200 (59.7)
1,071 (53.3)
 987 (49.1)
 933 (46.4)
181 (9.0)
134 (6.7)

 404 (20.1)

Table 3. Relationship among Salary Satisfaction, Fringe Benefits and Turnover Intention (N=2,011)

Variables M±SD Range
A B C D E F

r (p) r (p) r (p) r (p) r (p) r (p)

Turnover intention (A)  3.52±0.73 1~5 1.00

Salary satisfaction (B)  2.45±0.94 1~5 -.43 (.＜001) 1.00

Fringe benefits (C) 15.27±6.32  0~40 -.23 (.＜001) .19 (.＜001) 1.00

 Existence needs (D)  7.02±2.24  0~13 -.19 (＜.001) .16 (.＜001) .83 (.＜001) 1.00

 Relatedness needs (E)  4.06±2.35  0~12 -.20 (＜.001) .17 (.＜001) .84 (.＜001) .52 (.＜001) 1.00

 Growth needs (F)  4.20±2.80  0~15 -.20 (＜.001) .17 (.＜001) .90 (.＜001) .62 (.＜001) .63 (.＜001) 1.00



478 Journal of Korean Academy of Nursing Administration

박정혜 · 황혜영

Table 4. Factors Influencing Turnover Intention by Multiple Hierarchical Regression Analysis (N=2,011)

Variables
Step 1 Step 2 Step 3 Step 4

β   p β   p β   p β    p

Age
Educational level (0=＜masters, 1=≥masters)
Children (0=don't have, 1=others)
Number of different hospitals (0=none, 1=others)
Total experience in clinical career
Medical institution (0=oriental medicine hospital, 1=others)
Hospital size (0=≥250, 1=others)
Healthcare accreditation of hospital (0=accredited, 1=not accredited)

-.21
-.10
-.11
 .02
 .01
 .04
-.07
 .04

＜.001
＜.001
＜.001

.486

.922

.058

.001

.103

-.18
-.10
-.09
 .02
 .04
 .03
-.06
 .04

＜.001
＜.001

.001

.319

.374

.106

.008

.070

-.16
-.07
-.07
 .01
 .00
 .03
-.06
 .01

＜.001
.001
.009
.745
.988
.077
.006
.527

-.18
-.06
-.07
-.00
-.02
 .03
-.06
 .02

＜.001
.001
.004
.924
.596
.077
.004
.310

Position (0=staff nurses, 1=others)
Department (0=special units*, 1=others)
Experience of transfer between departments (0=no, 1=yes)
Work pattern (0=three shifts, 1=others)
Average work hours per week

-.04
-.02
 .00
-.06
 .14

.158

.250

.855

.013
＜.001

-.02
-.04
 .00
-.07
 .11

.574

.049

.852

.002
＜.001

-.02
-.04
 .02
-.06
 .09

.515

.020

.353

.005
＜.001

Salary satisfaction -.39 ＜.001 -.34 ＜.001

Fringe benefits: existence needs (0=receive, 1=not receive)
 Physical exam costs
 Physical exam costs (immediate family)
 Uniforms
 Work shoes
 Transportation expenses
 Paid menstrual leave
 Overtime pay

-.04
-.01
-.05
-.05
-.01
-.06
-.03

.078

.790

.027

.015

.579

.004

.159

Fringe benefits: relatedness needs
 Expenses for leisure activities
 Vacation expenses
 Accommodation facilities for staff vacation
 Physical fitness expenses
 Operational costs for the department
 Expenses for staff social group activities
 In-house gym facilities for staff
 Staff lounges
 Expenses for staff events
 Paid leaves for staff events
 Expenses for staff immediate family events
 Paid leaves for staff family events

-.02
 .04
 .02
 .03
-.05
 .02
 .01
-.04
-.00
 .03
-.04
-.02

.449

.057

.316

.162

.029

.401

.796

.060

.955

.239

.138

.507

Fringe benefits: growth needs
 Private pension benefits
 Life and compensation insurance premium
 Employee welfare fund system
 Educational expenses for staff
 Job-related educational costs
 Paid leave for job-related training
 Self-development expenses
 In-house nurse training programs
 Reward system for best employees
 Reward system for long-term employees
 Bonuses
 Childcare expenses

.02
-.03
-.00
-.01
-.07
-.01
-.02
-.04
-.03
-.01
-.02
-.02

.475

.189

.951

.816

.002

.563

.316

.047

.120

.590

.403

.381

Adjusted R2

R2 Change
F (p)

.12
-

33.61 (＜.001)

.14

.02
24.94 (＜.001)

.28

.14
56.82 (＜.001)

.32

.04
21.84 (＜.001)

*Special units=intensive care unit, operation room, emergency room.
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중소병원 간호사의 이직의도 영향요인

교육수준(β=-.10, p<.001), 자녀(β=-.11, p=.001), 병상수(β= 

-.07, p=.001)로 나타났다. 2단계에서는 근무환경 관련 특성 중 

이직의도와 통계적으로 유의한 상관관계를 나타낸 직위, 근무

부서, 근무부서이동경험, 근무형태, 주당 평균 근무시간을 독

립변수로 추가 투입하였다. 2단계의 설명력은 14%로 1단계와 

비교하여 2% 증가하였고, 회귀모형 적합도는 통계적으로 유

의하였으며(F=24.94, p<.001), 이직의도에 유의한 설명력을 가

지는 변수는 연령(β=-.18, p<.001), 교육수준(β=-.10, p<.001), 

자녀(β=-.09, p=.001), 병상수(β=-.06, p=.008), 근무형태(β= 

-.06, p=.013), 주당 평균 근무시간(β=.14, p<.001)이었다. 3단

계에서는 보상요인 중 임금만족도를 추가 투입하였다. 3단계

의 설명력은 28%로 2단계와 비교하여 14% 증가하였고, 회귀

모형 적합도는 통계적으로 유의하였으며(F=56.82, p<.001), 

이직의도에 유의한 설명력을 가지는 변수는 연령(β=-.16, p< 

.001), 교육수준(β=-.07, p=.001), 자녀(β=-.07, p=.009), 병상수

(β=-.06, p=.006), 근무부서(β=-.04, p=.049), 근무형태(β=-.07, 

p=.002), 주당 평균 근무시간(β=.11, p<.001), 임금만족도(β= 

-.39, p<.001)였다. 최종적으로 복리후생의 하위영역들을 추

가 투입하였다. 4단계의 설명력은 32%로 3단계와 비교하여 

4% 증가하였고, 회귀모형 적합도는 통계적으로 유의하였으며

(F=21.84, p<.001), 이직의도에 유의한 설명력을 가지는 변

수는 연령(β=-.18, p<.001), 교육수준(β=-.06, p=.001), 자녀

(β=-.07, p=.004), 병상수(β=-.06, p=.004), 근무부서(β=-.04, 

p=.020), 근무형태(β=-.06, p=.005), 주당 평균 근무시간(β= 

.09, p<.001), 임금만족도(β=-.34, p<.001), 복리후생 존재영

역의 근무복(β=-.05, p=.027), 근무화(β=-.05, p=.015), 생리휴

가(β=-.06, p=.004), 관계영역의 부서운영비(β=-.05, p=.029), 

성장영역의 업무 관련 교육비(β=-.07, p=.002)와 병원 내 교육 

프로그램 운영(β=-.04, p=.047)이었다.

논 의

본 연구를 통하여 중소병원 간호사들의 이직의도 수준과 이

직의도에 영향을 미치는 요인들이 확인되었다. 본 연구대상자

의 이직의도 수준은 5점 만점에 평균 3.52점으로 중등도 이상

이었고, 일반간호사의 이직의도도 3.62점이었다. 이것은 중

소병원 간호사의 이직의도를 측정한 선행연구들에서 간호사

의 이직의도가 5점 만점에 3.24~3.52점인 것과 유사하다[7-9]. 

Kim과 Lee [25]는 간호사가 이직한 자리는 아무나 대신할 수 

없으므로 이직의도가 5점 만점에 3점 이상인 경우 간호사 이직

관리에 주의를 기울여야 한다고 하였다. 그러므로 본 연구에서 

중소병원 간호사들의 이직의도에 유의하게 영향을 미친 임금

만족도, 복리후생 항목들, 그리고 근무환경과 관련된 요인들을 

중심으로 논의하고자 한다.

본 연구에서 중소병원 간호사의 이직의도에 설명력이 가장 

높은 변수는 임금만족도였다. 그러나 대상자의 임금에 대한 만

족도는 매우 낮은 것으로 나타났다. 이것은 2014년 한국보건산

업진흥원의 간호사 활동현황 실태조사결과와 유사하다[6]. 이 

조사에 의하면, 300병상 미만의 병원간호사들은 임상근무의 

가장 어려운 점을 낮은 연봉수준이라고 응답하였고, 이들의 평

균 연봉은 3,086만원이었다. 총 경력 5년 이내 간호사의 평균 

연봉은 2,709만원, 5~10년인 간호사는 2,978만원으로 나타났

고, 연봉이 3,000만원 미만인 경우 6개월 이내에 이직을 계획하

고 있다고 응답한 경우가 32.6%로 높았다. 반면, 2014년 우리

나라 중소기업 상용근로자의 연봉은 평균 3,600만원이었고, 

중소병원과 규모가 비슷한 근로자수 100~299명 보건업 및 사

회복지서비스업 상용근로자의 연봉도 약 4,000만원으로[26] 

중소병원 간호사의 임금보다 높은 수준이었다. 조직이 근로자

의 노동에 대해 적절한 임금을 제공하는 것은 근로자의 삶을 유

지하고 질을 결정하는데 매우 중요한 요소이다[15]. 비록 근로

자의 임금을 결정하는데 다양한 요소들이 고려되어야 하겠지

만 간호는 전문지식과 기술을 필요로 하는 신체적 ․ 정신적으로 

강도가 높은 업무이다. 간호사들이 조직을 떠나려고 결심하는 

것은 그들의 노력에 비해 조직이 적절한 보상을 하지 않는다고 

인지할 때이다[6,10]. 그러므로 중소병원 간호사들의 임금수

준이 업무량과 업무부담 등과 비교하여 적절한지 재고할 필요

가 있다. 중소병원 간호사 대상의 연구[7,8]와 대형종합병원 간

호사 대상의 연구[27]에서는 간호사의 이직의도가 유의하게 

낮아지는 최소 연봉 수준이 존재한다. 이것은 유사한 규모 기

업의 상용근로자 연봉보다 높지 않다[26]. 그러므로 간호사들

이 무조건 높은 수준의 임금만을 선호하는 것은 아니며, 업무

와 보상이 균형을 이룰 때 간호사의 이직의도도 낮아질 수 있

을 것이다.

조직이 근로자의 노동에 대해 보상하는 임금 이외의 방법이 

복리후생 혜택이다. 본 연구결과, 복리후생 혜택은 간호사의 

이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이것은 병

원의 복리후생 혜택에 만족할수록 이직의도가 낮아진다는 선

행연구결과들과 유사하다[17,18]. 본 연구결과에서 주목해야 

할 것은 우리나라 기업이 일반적으로 근로자에게 제공하고 있

는 법정 외 복리후생의 40개 항목들 중 위계적 다중선형회귀분

석의 마지막 단계에서 통계적으로 유의하게 나타난 항목들이

다. 이 항목들은 존재영역의 근무복과 근무화 지급, 생리휴가 
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사용, 관계영역의 부서운영비 지급 그리고 성장영역의 업무 관

련 교육비 지급과 병원 내 교육 프로그램 운영이다. 근무복과 

근무화는 간호업무를 수행하는 동안 간호사가 착용해야 할 의

복과 신발로, 간호사는 업무시간동안 많은 활동을 하므로 다른 

직종보다 의복과 신발이 소모되는 기간이 짧을 것으로 예측된

다. 그러므로 이러한 물품을 개인이 스스로 구입하여 충당하는 

것은 경제적으로 부담이 될 수 있다. 그러나 본 연구결과에서 

병원이 근무복을 지급하는 비율은 71.6%였고, 근무화는 26.0%

에 불과하였다. 이러한 결과는 간호사의 이직의도를 증가시키

는데 유의한 영향을 미쳤고, Lee등[17]의 연구에서도 피복지

급이 이직의도와 음의 상관관계를 나타내었다. 또한 여성이 대

부분을 차지하는 간호조직의 특성상 생리휴가 사용이 이직의

도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 근로기준법 제73

조에 의하면, 생리휴가는 여성근로자가 청구하면 월 1일의 생

리휴가를 주어야 한다고 명시되어 있다. 그러나 본 연구에서는 

여성 간호사의 17.0%만 생리휴가를 사용하고 있었다. 이것은 

구성원이 생리휴가 사용에 대한 법적 절차를 모르거나 조직이

나 부서의 구성원들이 어떤 이유로 생리휴가를 사용하지 않는 

분위기라면 이를 개인적으로 청구하는데 어려움이 있어 사용

률이 낮아진 것으로 설명될 수 있을 것이다. 한편, 부서운영비 

지급도 간호사의 이직의도에 유의한 영향을 미쳤다. 부서운영

비는 조직이 근로자의 복지와 업무협력을 위하여 임의로 부담

하는 비용으로, 식사비용 등이 포함된다[26]. 간호사는 업무특

성상 교대근무를 하므로 다른 직종에 비해 같은 부서의 구성원

들이 모두 회식이나 행사에 참여하거나 업무 외 시간에 동료들

과 협력적인 관계를 형성할 기회가 부족한 실정이다. 그러나 

원활한 업무수행과 질 높은 환자간호를 위하여 간호사가 동료

들과의 협력적 관계를 유지하는 것은 매우 중요하며, 병원의 

부서운영비는 간호사들에게 이러한 기회를 제공할 것이다. Lee 

등[17]의 연구에서도 동료들과 관계를 형성할 수 있는 시설과 

행사지원이 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 또한 업무 관련 교육비 지원과 병원 내 교육 프로그램 운영

이 간호사의 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

으며, Lee 등[17]의 연구에서도 업무 관련 교육비 지원이 간호

사의 이직의도와 음의 상관관계를 나타내었다. 이것은 간호사

들이 조직 내에 자신의 전문성을 개발하고 발전시킬 수 있는 기

회가 존재한다고 인식할 때 조직을 떠나려는 의도가 감소한다

는 것을 의미하며, 병원은 간호사들의 업무 관련 성장과 이직

의도 감소를 위하여 적극적으로 이러한 기회를 제공할 필요가 

있을 것이다.

본 연구에서 간호사의 근무환경 관련 요인들 중 주당 평균 

근무시간과 3교대근무, 특수부서근무는 위계적 다중선형회귀

분석의 마지막 단계에서도 통계적으로 유의하게 이직의도에 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 대상자들은 평균 근로시간이 

법정 근로시간인 주당 40시간을 초과했을 때 이직의도가 유의

하게 높아졌으며, 이것은 Kwon과 Kim [8]의 연구에서 하루 2

시간 이상의 초과근무가 간호사 이직의도를 증가시킨다는 결

과와 유사하다. 그러나 본 연구와 선행연구들에서 나타난 중소

병원 간호사의 근무시간을 비교하면 상당히 개선된 것을 알 수 

있다. 본 연구에서 주당 평균 근무시간이 40시간을 초과하는 

대상자가 29.6%인 반면, Park [13]의 연구에서는 68.8%였고, 

이들 중 50시간 이상을 근무하는 대상자도 43.2%였다. Kim 등

[28]의 연구에서도 실제 근무시간이 40시간이라고 응답한 대

상자는 34.8%에 불과했다. 그러나 주당 근무시간이 간호사의 

이직의도에 유의한 영향을 미치므로 향후 법정 근무시간을 준

수할 수 있도록 적정 간호인력 확보와 업무체계의 효율적인 변

화 등[28] 노력을 지속해야 할 것이다. 또한 교대근무 대상자가 

다른 근무형태의 대상자보다 이직의도가 높은 것은 Yoo와 

Choi [9]의 연구결과와 유사하다. 그러나 간호업무의 특성상 

교대근무는 불가피하므로 효율적인 교대근무 방안에 대한 연

구를 지속할 필요가 있다. 중환자실 등 특수부서 근무자의 이

직의도가 병동 등 다른 부서 근무자보다 높은 것은 Yang 등

[10]의 연구결과와 유사하며, 특수부서 간호사의 이직의도 감

소를 위한 지속적인 노력도 필요할 것이다.

본 연구에서 대상자의 일반적 특성들 중 이직의도와 통계적

으로 의미있는 관계를 나타낸 변수들은 연령, 교육수준, 자녀, 

병상수였다. 특히, 연령은 대상자의 이직의도와 음의 상관관계

를 나타냈으며, 가장 높은 이직의도를 나타낸 연령그룹은 29세 

이하였고, 30~39세 그룹도 중등도 이상의 이직의도를 나타냈

다. 선행연구들에서도 40세 이하 그룹의 이직의도가 가장 높은 

것으로 나타났다[7,10,27]. Yang 등[10]은 30~39세 연령그룹

이 이직의도에 중심축을 이루므로 이 연령그룹 중심의 대책을 

마련할 필요가 있으며, 이러한 대책 중 하나로 업무성과에 근

거한 보상체계 마련, 즉 성과급제도 등을 제안하였다. 또한 29

세 이하의 연령에서 이직의도가 높은 것은 낮은 연령의 간호사

들이 새로운 도전에 대한 욕구가 강하고, 병원들도 활동이 왕

성한 낮은 연령을 선호하므로 상대적으로 재취업의 기회가 많

기 때문일 것으로[7] 추측된다. 그러므로 이 연령그룹의 간호

사들에게 새로운 도전과 배움의 기회를 제공하는 것이 필요할 

것이다. 자녀가 있는 간호사의 이직의도가 자녀가 없는 간호사

보다 낮은 것은 미혼자의 이직의도가 기혼자보다 상대적으로 

높게 나타난 선행연구결과들과 유사하다[7,9]. 이것은 기혼인 
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중소병원 간호사의 이직의도 영향요인

대상자들이 배우자와 자녀 등 가족을 부양할 책임을 가지고 있

고, 가족구성원들의 생활양식이 다양하여 거주지 이동이 자유

롭지 못해 상대적으로 이직의도가 감소되기[29] 때문일 것으

로 판단된다.

결 론

본 연구를 통하여 300병상 미만 중소병원 간호사의 이직의

도에 영향을 미치는 요인들과 중점을 두고 개선해야 할 요인들

이 확인되었다. 중소병원 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 

요인들 중 설명력이 가장 높은 변수는 임금만족도였고, 병원조

직이 간호사들에게 제공하는 복리후생 항목들 중 근무복과 근

무화 지급, 생리휴가 사용, 부서운영비 지급, 업무 관련 교육비 

지원과 병원 내 교육 프로그램 운영 등의 혜택이 간호사의 이직

의도 감소에 유의한 영향을 미치는 요인들로 나타났다. 근무환

경 관련 영향요인들 중 주당 평균 근무시간이 법정 근로시간인 

40시간을 초과하는 경우 대상자의 이직의도가 유의하게 높았

고, 대상자의 일반적 특성들 중 39세 이하 연령그룹이 다른 연

령에 비해 이직의도가 높은 것으로 나타났다. 그러므로 중소병

원들은 간호사들의 이직의도와 실제 이직률을 감소시키기 위

해 이직의도에 유의한 영향을 미치는 요인들을 중심으로 새로

운 전략을 계획할 필요가 있을 것이다.

본 연구결과를 바탕으로 중소병원의 효율적인 간호인력 관

리방안과 업무와 보상의 균형에 대한 후속연구를 제언하고자 

한다.

본 연구의 자료는 대한간호협회 홈페이지에 접속하여 로그

인한 간호사를 대상으로 수집되었다. 모집공고에 참여자의 

신분이 비밀 보장됨을 알렸을지라도 대상자가 로그인에 부담

을 느껴 참여하지 않았을 가능성이 있으므로 연구의 제한점

이 있다.
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