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Purpose: The purpose of this study was to test the turnover intention model for chief nurse officers in general hospitals. The 
variables for the study included job stress, social support, job satisfaction, and organization commitment. Methods: A predic-
tive, non-experimental design was used with a sample of 144 chief nurse officers from 144 general hospitals. Data were col-
lected using self-administered questionnaires and analyzed using SPSS, AMOS program. Results: The overall fitness of the 
hypothetical model to the data was good (χ2=16.80, p= .052, GFI= .96, AGFI= .90, NFI= .97, CFI= .99). Job stress, social sup-
port, job satisfaction, and organization commitment explained 59.0% of the variance in turnover intention by chief nurse offi-
cers. Both organization commitment and social support directly influenced turnover intention for chief nurse officers, and job 
stress and job satisfaction indirectly influenced turnover intention. Conclusion: The results imply that chief nurse officers in 
hospitals need social support and management of job stress to increase job satisfaction and organization commitment, and 
lower turnover intention.  
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서    론 

1. 연구의 필요성

최고간호관리자(Chief Nursing Officer)는 병원 간호부서의 최고

관리자로, 병원의 최고경영진 수준에서 환자와 간호사를 옹호하고 

간호조직의 역량을 보장하는 책임을 가지며, 또한 병원에서 핵심적

인 리더로 기획에 참여하여 조정자로서 활동을 하며, 전문직 간호

실무를 위한 비전을 만들고, 인력개발을 하고, 환경조성을 하며 환

자안전 및 간호의 질을 향상시키는 역할을 담당하고 있다(Havens, 

Thompson, & Jones, 2008; Marquis & Houston, 2005). 1980년대 이후 

미국에서는 최고간호관리자의 이직률이 높은 것에 대한 문제점이 

제기되기 시작하였으며, 1990년대에 최고간호관리자의 이직에 대

한 소수의 연구들이 진행되었다. 미국 최고간호관리자 조직(The 

American Organization of Nurse Executives [AONE])은 미국 병원의 

최고간호관리자의 이직과 보유에 관한 다단계 연구를 수행한 결과 

최고간호관리자의 약 62%는 5년 이내에 직업변화를 예상했으며, 이

직을 경험한 최고간호관리자의 약 25%는 사직을 요구 받았거나, 임

기만료 등에 의한 비자발적 사직이 많은 것으로 나타났다. 최고간

호관리자의 사직이유로는 다른 직장으로의 이동, 경력개발, 병원장
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과의 갈등, 직무불만족, 가족 및 개인적 이유 등이었으며(Jones, Ha-

vens, & Thompson, 2008), 최고간호관리자의 이직은 직원들에게 불

안정감과 두려움을 일으킬 수 있고, 간호부서의 프로그램 활동의 

지연, 환자간호의 질에 부정적 영향을 줄 수 있으며, 또한 간호사들

의 감정 손실, 무감각, 생산성 감소의 결과를 초래할 수 있으며(Ha-

vens et al., 2008), 이직의 원인으로는 연령, 근속 년수, 교육, 직무만족, 

승진기회 만족, 고용에 대한 의지 등이다(Shin, 2001). 

이직은 인력의 조직 내·외부로 부터의 이동으로, 조직으로 부터 

금전적 보상을 받는 개인이 자발적으로 조직에서 그 구성원으로의 

자격을 종결짓는 것으로(Mobley, 1977), 자발적 이직은 조직에 불만

이 있거나 보다 나은 기회를 찾기 위해 다른 조직으로 옮기는 경우

이며, 비자발적 이직은 구성원의 의사와 관계없이 경영자나 조직의 

입장에서 강제로 종결되는 것이다. 이직의도란 직무불만족에 대한 

반응으로 현 직장에서 타 직장으로 옮기려는 의도 또는 타 직종으

로 전환하려는 성향이며(Lawler, 1983), 이직의 강력한 예측변수이다. 

Mobley는 이직모형에 직무만족을 이직과 관련성으로 포함시켰고, 

Price와 Mueller (1986)는 조직몰입과 이직의도를 이직의 매개변수로 

포함시켰다. 직무 스트레스란 업무상황에서 불안, 갈등, 압박감을 느

끼는 것으로 환경적 또는 내적 요구가 미 충족 시 일어나는 상태로

(Kim et al., 2009). 현 직무로부터의 정신적, 행동적 이직을 야기시키

며 직원의 결근율, 이직률을 증가시킨다(Bettencourt & Brown, 2003). 

직무만족은 직무에 대한 태도의 하나로서 한 개인의 직무나 직

무경험 평가 시에 발생하는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태이며(Shin, 

2001), Sager (1994)는 직무만족이 조직몰입에 긍정적 영향을 미치고, 

이어서 조직몰입은 이직의도에 부정적인 영향을 미친다고 하였다. 

조직몰입은 자기가 속한 조직에 대해 동일시, 몰입, 일체감, 애착심

을 나타내주는 것으로 이직의 선행변수며, 이직의도에 직접적인 부

정적 영향을 미친다(Mowday, Steers, & Porter, 1979). 사회적 지지란 

다른 사람에게 받는 유형, 무형의 도움과 스트레스로 부터의 보호

이며(Langford, Bowsher, Maloney, & Lillis, 1997), 한 개인이 가진 대인 

관계로부터 얻을 수 있는 모든 긍정적인 자원으로 상사, 동료, 부하

직원, 다른 구성원들이 포함되고 직무 스트레스 완화에 관계된다

(Park, 1985).

국내에서 1978년 일 대학병원에서 간호부서의 장으로서 간호부

장을 임명하기 시작한 이후 1980년대 말부터 일부 종합병원에서 간

호부서장이 이사급으로 상향조정되었고, 2000년대에 들어 간호부

서장이 부원장급으로 상향조정되는 등 지금까지 국내에서 최고간

호관리자의 위상과 직급이 점진적으로 높아지고 있다(Lee et al., 

2008). 이러한 현상은 병원에서 간호서비스가 차지하는 비중이 커지

고 있으며, 최고간호관리자의 리더십이 간호서비스의 질과 간호업

무 성과에 중요하게 작용하는 것을 인정받기 때문이다. 그러나 병원

에서 최고간호관리자가 이러한 중요한 역할을 담당하고 있음에도 

불구하고, 최고간호관리자의 임기나 정년이 보장되지 않고 병원의 

상황에 따라 사직과 임명이 병원마다 다양하게 이루어져 그 문제점

이 제기된다(Kwon, Sohn, Cho, Han, & Park, 2009). 이러한 이유로 국

내 최고간호관리자의 이직 관련 연구가 필요하나 그동안 간호사 대

상의 이직연구는 많이 진행되었으며, 국내에서 최고간호관리자 대

상의 이직연구는 전무한 실정이다. 최고간호관리자의 적응연구와

(Kang, Park, & Kim, 2010), Havens 등(2008)의 연구에서는 최고간호관

리자는 원장, 동료, 가족, 관리팀 등의 지지체계가 중요함을 나타내

었으며, 기혼여성 관리자를 대상으로 한 An과 Kim (2009)의 연구에

서는 관리자의 직무만족과 직무 스트레스는 이직의도에 큰 영향을 

미친 것으로 나타났다. 또한 그동안 연구되어진 간호사 대상의 이직

의도 연구들에서의 이직의도 관련 변수로는 연령, 학력, 직무만족, 

직무 스트레스, 직장·가정갈등, 감정노동, 조직문화 만족, 직무만족, 

조직몰입, 직무 스트레스, 사회적 지지 등이 나타났다(AbuAlrub & 

Al-Zaru, 2008; Ha & Choi, 2010; Kim et al., 2009; Yoon & Lee, 2007). 

이에 본 연구는 Mobley (1977), Price와 Mueller (1986)의 이직모형

에서의 직무만족과 조직몰입을 포함시켰으며, Kang 등(2010)의 연

구와 Havens 등(2008)의 연구에서의 사회적 지지를 추가하였으며, 

An과 Kim (2009)의 연구와 간호사 이직의도 관련 연구(AbuAlrub & 

Al-Zaru, 2008; Ha & Choi, 2010; Kim et al., 2009; Yoon & Lee, 2007)들

에서의 직무 스트레스 변수를 포함하여, 본 연구의 가설적 구조모

형을 구축하였으며 관련 요인들 간의 인과관계를 제시하고자 시도

되었다.

본 연구의 결과로 최고간호관리자의 이직현상에 대한 기초자료 

및 이해의 기회를 제공하고 앞으로 최고간호관리자의 이직 관련 중

재방안 및 이직대책 관련 정책 마련을 기대할 수 있겠다.

2. 연구 목적 

본 연구의 구체적인 목적은 다음과 같다.

첫째, 최고간호관리자의 이직의도 모형을 구축한다.

둘째, 최고간호관리자의 이직의도 경로 모형의 적합도를 검증   

한다.

셋째, 최고간호관리자의 이직의도에 영향을 미치는 요인들의 

직·간접 영향력을 산출한다.

3. 용어 정의 

1) 직무 스트레스 

직무 스트레스란 업무상황에서 불안, 갈등, 압박감을 느끼는 것
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으로 환경적 또는 내적 요구를 충족할 능력 정도가 초과되거를 적

응력이 혹사되어 일어나는 상태를 말한다(Kim et al., 2009). 본 연구

에서 최고간호관리자의 직무 스트레스를 파악하기 위해 Chang 등

(2005)이 개발한 한국인 직무 스트레스 측정도구 단축형(KOSS-SF)

으로 측정한 점수를 의미한다. 

2) 이직의도 

이직의도란 직무불만족에 대한 반응으로서 현 직장에서 타 직장

으로 옮기려는 의도 또는 타 직종으로 전환하려는 성향을 말한다

(Lawler, 1983). 본 연구에서 최고간호관리자의 이직의도를 파악하기 

위해 Lawler의 이직의도 측정도구를 수정하여 측정한 점수를 의미

한다. 

3) 사회적 지지 

사회적 지지란 다른 이에게 받는 유형, 무형의 도움과 스트레스로

부터의 보호이다(Langford et al., 1997). 본 연구에서 Park (1985)의 도

구로 측정한 점수를 의미한다. 

4) 직무만족 

직무만족은 직무에 대한 태도의 하나로서 한 개인의 직무나 직

무경험 평가 시에 발생하는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태이며(Shin, 

2001), Weiss, Dawis, England와 Lofguist (1967)가 개발한 미네소타 만

족설문지(Minnesota Satisfaction Questionnaire)로 측정한 점수를 의

미한다.

5) 조직몰입 

조직몰입은 자기가 속한 조직에 대해 동일 시, 몰입, 일체감, 애착

심을 나타내주는 것으로 조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강

한 신뢰와 수용조직을 위해 애쓰려는 의사, 조직구성원으로 남아있

으려는 강한 의지를 말한다(Mowday et al., 1979). 본 연구에서 조직

몰입을 측정하기 위한 도구는 Mowday 등이 개발한 도구로 측정한 

점수를 의미한다. 

연구 방법

1. 연구 설계 

본 연구는 병원의 최고간호관리자의 이직의도에 영향을 미치는 

요인에 대한 가설적 모형을 구축한 후 요인간의 경로를 확인하고 

가설을 검증하는 탐색적 구조모형 연구이다. 

2. 연구의 개념적 기틀 및 가설적 모형 

본 연구는 문헌고찰과 선행연구를 토대로 최고간호관리자의 가

설적 이직의도 모형을 구축하였다(Figure 1). Mobley (1977)의 이직모

형에서 직무만족을 변수를 포함하였고, Price와 Mueller (1986)의 이

직모형에서 이직의 매개변수로 조직몰입을 포함하였다. 그리고 최

고간호관리자 적응 연구인 Kang 등(2010)의 연구와 Havens 등(2008)

의 연구 결과 최고간호관리자에게 동료와 가족의 지지체계가 중요

한 결과를 보여 본 연구에 사회적 지지 변수를 추가하였다. 마지막

으로 An과 Kim (2009)의 여성관리자 연구에서 직무 스트레스가 이

직의도에 영향을 미친 결과와 다른 간호사 이직의도 관련 연구들

의 관련 변수를 참조로 하여(AbuAlrub & Al-Zaru, 2008; Ha & Choi, 

2010; Kim et al., 2009; Yoon & Lee, 2007) 본 연구의 가설적 구조모형

을 구축하게 되었다. 그리하여 본 연구 최고간호관리자 이직의도 

가설적 모형에 포함된 변수들로는 외생변수에 직무 스트레스와 사

Figure 1. Theoretical framework of study.
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회적 지지, 그리고 내생변수에 직무만족, 조직몰입, 이직의도를 포

함하여 구성하게 되었다.

3. 연구 대상

본 연구는 국내 300병상 이상 종합병원, 상급종합병원, 중소병원

의 최고간호관리자 200명을 대상으로 하였다. 대상자들에게 전화

로 동의를 구한 후 설문지를 우편으로 보내었고, 서면으로 대상자

들의 연구 참여에 대한 동의를 받았다. 총 160부가 회수되었으나, 설

문항목에 누락이 있는 16부를 제외하고 최종 분석에 사용된 설문

지는 144부이었다. 

일반적으로 자료들 간의 차이를 탐지하는 민감성을 증가시키며 

모형 검증에 필요한 이상적인 표본 크기로 200 이상을 제안하고 있

으나(Lee & Lim, 2009), 각 병원 당 1명인 최고간호관리자의 경우 국

내에 200명임을 감안하여 볼 때 이 기준을 만족시킬 수는 없었다. 

그러나 구조방정식 모형의 표본 크기를 계산하는 여러 가지 방법 

중 측정변수 당 최소한 20배의 표본 크기를 만족해야 하다는 Kline 

(2005)의 방법을 이용한다면, 본 연구의 측정변수 5개를 기준으로 

100명 이상이면 가능하다. 따라서 최종 144명의 자료를 모형구축에 

이용한 본 연구의 대상자 수는 Kline (2005)의 기준을 만족하였다.

4. 연구 도구

본 연구의 도구는 구조화된 자가보고형 질문지를 사용하였으며 

일반적 특성, 직무 스트레스, 직무만족, 조직몰입, 사회적 지지, 이직

의도 설문지로 구성되었다. 이 중 직무만족, 조직몰입, 사회적 지지,  

이직의도 도구는 종합병원 최고간호관리자에 맞게 수정한 후 3인

의 간호학 교수와 종합병원 최고간호관리자 20인에게 내용타당도 

조사를 하였다. 내용타당도 조사결과 일부 내용의 수정을 거쳐 본 

연구에 사용하게 되었다. 또한 설문지의 요인분석을 통하여 구성타

당도를 확인하였으며 또한 모든 도구는 신뢰도 Cronbach’s α를 계산

하여 확인하였다. 

1) 직무 스트레스 

Chang 등(2005)이 개발한 한국인 직무 스트레스 측정도구 단축

형을 사용하였다. 단축형 직무 스트레스 측정도구는 7개 영역 총 24

문항으로 구성되었으며, 4점 척도로써 점수가 높을수록 직무 스트

레스를 높게 인식함을 의미한다. 먼저 종합병원 최고간호관리자의 

상황에 맞게 수정한 후 전문가 내용타당도를 조사하여 일부 내용

을 수정하여 사용되었다. 본 연구에서 직무 스트레스 문항에 대한 

요인분석 결과 2개의 요인이 추출되었으며, 직무 스트레스의 하부 

영역으로 크게 개인적 요인(직무요구, 직무자율성 결여, 직무불안

정, 관계갈등)과 조직적 요인(조직체계, 보상 부적절, 직장문화)으로 

분류하여 각 요인이 이직의도에 미치는 영향을 확인하였다. 본 연

구에서 직무 스트레스 도구의 신뢰도는 개인적 요인 Cronbach’s α

= .80, 조직적 요인 Cronbach’s α= .84였다. 

2) 이직의도

Lawler (1983)의 이직의도 측정도구를 먼저 종합병원 최고간호관

리자의 상황에 맞게 수정한 후 전문가 내용타당도를 조사하여 일

부 내용을 수정하여 사용되었다. 이직의도 도구는 총 4개 문항, 5점 

척도로써 점수가 높을수록 이직의도가 높음을 의미한다. 도구의 

신뢰도는 Park (2002)의 연구에서 Cronbach’s α= .88이었으며, 본 연

구에서 Cronbach’s α= .91이었다. 

3) 사회적 지지 

Park (1985)이 개발한 사회적 지지(동료/가족/상사) 측정도구를 

먼저 종합병원 최고간호관리자의 상황에 맞게 수정한 후 전문가 

내용타당도를 조사하여 일부 내용을 수정하여 사용되었다. 본 연

구에서 사용한 사회적 지지도구는 동료의 지지 8문항, 가족의 지

지 8문항으로 구성되었으며, 5점 척도로써 점수가 높을수록 지지

의 정도가 높음을 의미한다. 요인분석 결과 동료의 지지와 가족의 

지지 2개의 요인이 추출되었으며, 도구의 신뢰도는 동료의 지지 영

역 Cronbach’s α= .93, 가족의 지지 영역 Cronbach’s α= .93으로 나타

났다. 

4) 직무만족

Weiss 등(1967)이 개발한 미네소타 만족설문지(Minnesota Satis-

faction Questionnaire)를 먼저 종합병원 최고간호관리자의 상황에 

맞게 수정한 후 전문가 내용타당도를 조사하여 일부 내용을 수정

하여 사용되었다. 직무만족 도구는 5점 척도의 총 20문항으로 구성

되었으며, 점수가 높을수록 직무만족이 높음을 의미한다. 요인분

석 결과 1개의 요인이 추출되었으며 본 연구에서의 신뢰도 Cron-

bach’s α= .95였다.

5) 조직몰입

Mowday 등(1979)의 조직몰입 도구를 먼저 종합병원 최고간호관

리자의 상황에 맞게 수정한 후 전문가 내용타당도를 조사하여 일

부 내용을 수정하여 사용되었다. 조직몰입 도구는 총 15문항, 5점 

척도이며 점수가 높을수록 조직몰입이 높음을 의미한다. 요인분석 

결과 1개의 요인이 추출되었으며 본 연구에서 신뢰도는 Cronbach’s 

α= .90이었다. 
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5. 윤리적 고려

본 연구에서는 2010년 10월 16일 단국대학교병원 기관윤리심의

기구의 심의를 통과하였으며(DKUH IRB2010-09-0246), 연구 대상

자에게 전화로 동의를 구한 후 설문지에 서면으로 동의서를 받고 

설문조사를 시행하였다. 

6. 자료 분석 

수집된 자료의 분석은 SPSS/WIN 17.0과 AMOS 16.0을 이용하   

였다. 

첫째, 대상자의 일반적 특성 및 측정변수에 대하여 서술적 통계

를 이용하였다.

둘째, 측정도구의 신뢰도를 위한 내적일관성은 Cronbach’s α를 이

용하였으며 구성타당도는 Varimax rotation을 이용한 요인분석을 

실시하였다.

셋째, 구조방정식 모형에서 사용되는 측정도구의 타당성을 확인

하기 위하여 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis)을 실시하

였으며, 표본의 정규분포는 일변량 정규성과 다변량 정규성으로 평

가하였다. 또한 측정 변수들 간의 상관관계 및 다중공선성은 Pear-

son correlation coefficient로 검증하였다. 구조방정식 모형의 적합도 

및 직접 효과는 공분산 행렬과 일반최소자승법(generalized least 

square)을 이용하여 시행하였으며 간접효과와 총효과의 통계적 유

의성 검증은 Bootstrapping 방법을 이용하였다.

연구 결과

1. 대상자의 일반적 특성

대상자의 일반적인 특성은 Table 1과 같다. 조사 대상자인 최고간

호관리자 144명 모두 여성이었으며, 연령은 51세 이상이 89명(61.8%)

으로 가장 많았고. 석사학위 소지자가 76명으로 52.8%인 것으로 나

타났다. 또한 대상자들이 근무하는 병원은 종합병원 74명(51.4%)이 

가장 많았다. 총 경력은 20년 이상이 124명(86.1%)이었으며 최고간호

관리자의 총 경력은 76명(52.8%)이 5년 미만인 것으로 나타났다. 또

한 현재 병원의 최고간호관리자로서의 경력은 5년 미만이 93명

(64.6%)으로 가장 많았으며, 최고간호관리자로서의 경험 횟수는 97

명(67.4%)이 1회라고 응답하였다. 최고간호관리자의 이직 종류는 67

명(46.5%)이 자발적 이직, 48명(33.3%)이 비자발적 이직이었다. 최고

간호관리자의 이직 이유는 개인적 이유가 50.0%, 관리팀과의 문제 

16.7%, 다른 직장으로의 전직 13.9% 순으로 나타났다. 

2. 가설적 모형 검정

1) 측정도구의 타당성

본 연구 모형에서 사용된 측정도구의 타당성을 검증하기 위하여 

확인적 요인분석을 실시하였다. 확인적 요인분석 결과 표준화 회귀

계수가 .5 이하인 변수는 모형의 적합도와 타당도를 떨어뜨리므로 

모형 분석에서 제거해야 한다(Hair, Black, Babin, Anderson, & 

Tatham, 2006). 본 연구에서 사회적 지지, 직무 스트레스, 직무만족, 

조직몰입, 이직의도 도구는 모든 문항의 표준화 회귀계수가 .5 이상

Table 1. General Characteristics of Participants 	 ( N =144)

Characteristics Categories  n (%)

Gender Female 144 (100.0)

Age (yr) 31-40
41-50
>51
Missing 

 4
48
89
 3

(2.8)
(33.3)
(61.8)
(2.1)

Education 
  background

3-year college
University
Master degree
Doctoral degree

15
36
76
17

(10.4)
(25.0)
(52.8)
(11.8)

Total career (yr) ≤10
11-15 
16-20
>21 
Missing 

 1
 5
13

 124
 1

(0.7)
(3.5)
(9.0)
(86.1)
(0.7)

Total CNO 
  career (yr)

≤5
6-10 
11-15
>16 
Missing

76
41
11
11
 5

(52.8)
(28.5)
(7.6)
(7.6)
(3.5)

Present CNO 
  career (yr)

≤5
6-10 
11-15
>16 
Missing

93
34
11
5
1

(64.6)
(23.6)
(7.6)
(3.5)
(0.7)

No. of CNO 
  experiences 

1
2
3
4
Missing 

97
35
7
2
3

(67.4)
(24.3)
(4.9)
(1.4)
(2.1)

Hospital type Advanced general hospital 
General hospital 
Medium size hospital 

35
74
35

(24.3)
(51.4)
(24.3)

Turnover types of 
  former CNO 

Voluntary turnover 
Non-voluntary turnover 
Don't know reason
Missing 

67
48
15
14

(46.5)
(33.3)
(10.4)
(9.7)

Turnover reason of 
  former CNO 

Personal reason
Problem with manage team 
Regular moving
Outer pressure 
Retirement 
Missing 

72
24
20
3
9

16

(50.0)
(16.7)
(13.9)
(2.1)
(6.3)
(11.1)

CNO=Chief nurse officer.
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인 것으로 나타나 구조방정식 모형 검증에 사용할 수 있었다. 

2) 표본의 정규성

본 연구에서 사용된 변수들의 서술적 통계 결과와 정규성 검증 

결과는 Table 2와 같다. 일변량 정규성 검증 결과 모든 변수들의 왜

도는 2 이하, 첨도는 7 이하로 나타나 정규분포를 보였지만, 다변량 

정규성 검증 결과 첨도지수가 10.38로 .01수준에서 유의하여 다변

량 정규성의 가정이 충족되지 않았다. 따라서 본 연구에서는 다변

량 정규성이 위배되더라도 큰 문제없이 모수를 추정할 수 있는 일

반최소자승법을 선택하였다(Bae, 2009). 

3) 측정변수간의 다중공선성

측정변수 간의 상관관계 절대값(r)이 .85 이상이면 변수 간에 매

우 강한 관련성을 보이는 것으로 개념의 삭제를 고려해야 한다(Lee 

& Lim, 2009). 본 연구 측정변수간의 상관관계를 확인한 결과, 모든 

변수들의 상관계수 절대값(r)은 .31-.81의 분포를 보여 다중공선선

의 문제는 없는 것으로 나타났다(Table 3).

4) 가설적 모형의 적합도 검정

본 연구 모형의 적합도를 평가한 결과, χ2 =16.80 (p= .052), GFI .96, 

AGFI .90, NFI .97, CFI .990, normed χ2 =1.86, RMSEA .07로 모든 적합

도가 권장지수를 만족하는 것으로 나타났다. 

5) 가설적 모형의 분석

본 연구의 가설적 모형을 분석한 결과 10개의 경로 중 7개의 경로

가 유의하게 나타났다(Figure 2). 최고관리자의 이직의도는 조직몰

입(γ= -.58), 사회적 지지(γ= -.23)와의 경로가 통계적으로 유의하였

다. 직무 스트레스(γ= -.61)와 사회적 지지(γ= .21)는 직무만족과 유

의한 경로를 갖는 것으로 나타났다. 또한 직무만족(γ= .65), 직무 스

트레스(γ = -.20)는 각각 조직몰입과 유의한 경로를 보였으며, 직무 

스트레스는 사회적 지지(γ = -.55)와의 경로가 유의하게 나타났다. 

그러나 직무만족에서 이직의도로 가는 경로(γ= -.06), 직무 스트레

스에서 이직의도로 가는 경로(γ= -.01), 사회적 지지에서 조직몰입

으로의 경로(γ= .02)는 유의하지 않았다.

6) 가설적 모형의 효과분석

가설적 모형의 내생변수를 중심으로 직접효과, 간접효과 및 총효

Table 2. Descriptive Statistics of Observed Variables	  ( N =144)

Variable  M±SD Range Skewness Kurtosis

Personal occupational stress 16.82±3.54 8-32 -0.13 -0.30

Organizational occupational stress 50.04±7.10 16-64 0.11 0.00

Peer support 30.14±5.93 8-40 -0.41 -0.08

Family support 33.34±5.90 8-40 -1.19 1.51

Job satisfaction 72.70±11.91  20-100 -0.33 0.41

Organizational commitment 57.49±8.81 15-75 -0.58 0.92

Turnover intention  9.72±4.17 4-20 0.44 -0.64

Multivariate 10.38

Table 3. Correlations among Observed Variables

Variables Personal
occupational stress

Organizational
occupational stress

Peer
support

Family
support

Job
satisfaction

Organizational
commitment

Turnover
intention

r r r r r r r

Personal occupational stress  1

Organizational occupational stress .81**  1

Peer support -.48** -.55**  1

Family support -.34** -.42** .66**  1

Job satisfaction -.60** -.73** .56** .33*  1

Organizational commitment -.54** -.69** .50 .31 .81**  1

Turnover intention .49** .56** -.55** -.31* -.65** -.74**  1

*p< .05; **p< .01.



15병원 최고간호관리자의 이직의도 결정요인: 직무 스트레스, 직무만족, 조직몰입, 사회적 지지를 중심으로

http://dx.doi.org/10.4040/jkan.2012.42.1.9 www.kan.or.kr

과를 분석한 결과는 Table 4와 같다. 최고간호관리자의 이직의도에 

대하여 사회적 지지(β= -.55)와 조직몰입(β= -.58)이 직접효과 및 총

효과를 갖는 것으로 나타났다. 직무 스트레스와 직무만족은 이직

의도에 대하여 직접효과가 유의하지 않았으나 간접효과와 총효과

가 유의한 것으로 나타났다. 이들 변수에 의한 이직의도의 설명력

은 59.0%였다. 조직몰입에 영향을 미치는 요인 중 직무 스트레스는 

직간접효과 및 총효과(β= -.60)가 모두 유의하였고, 직무만족은 직

접효과와 총효과(β= .65)가 유의하였다. 사회적 지지는 조직몰입에 

직접효과에 의한 영향은 없었지만, 간접효과와 총효과(β= .50)가 유

의하였고 이들 변수가 조직몰입을 57.7% 설명하는 것으로 나타났

다. 직무만족에 영향을 미치는 요인은 직무 스트레스(β= -.61)와 사

회적 지지(β = -.56)로써 유의한 직접효과와 총효과를 보였으며 

69.0%가 설명되었다. 직무 스트레스에 대하여 사회적 지지가 직접효

과와 총효과(β= -.55)가 통계적으로 유의하였으며 31.3%로 설명되

었다.

논    의

최고간호관리자는 간호부서의 장으로서 간호서비스의 질과 대

상자의 만족도를 높이는데 있어서 핵심적인 역할을 담당한다(Ha-

vens et al., 2008). 

본 연구의 대상자인 최고간호관리자는 평균 연령에서 50세 이상

Table 4. Effects of Predictive Variables on Endogenous Variables in the Model

Endogenous variables Exogenous variables

Standardized 
direct effect

Standardized 
indirect effect

Standardized 
total effect SMC

r r r

Turnover intention Job stress
Social support
Job satisfaction
Organizational commitment

-.012
-.231**
-.060
-.582**

.390*
-.322*
-.382*
.000

.378*
-.552**
-.442*
-.582**

.590

Organizational 
  commitment

Job stress
Social support
Job satisfaction

-.202**
.023
.656**

-.404*
.483*
.000

-.606**
.506*
.656**

.577

Job satisfaction Job stress
Social support

-.615**
.219**

.000

.344*
-.615**
.563**

.690

Job stress Social support -.559** .000 -.559** .313

SMC=Squared multiple correlations.
*p< .05; **p< .01.

Figure 2. Path diagram of the model.

x1=Personal occupational stress; x2=Organizational occupational stress; 
x3=Peer support; x4=Family support; y1=Job satisfaction; y2=Organizational commitment; 
y3=Turnover intention.
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이 62%, 학력에서 석사 이상이 65%, 임상경력에서 20년 이상이 86% 

정도로, 국내의 최고간호관리자의 상당수가 임상경력 20년 이상, 석

사 이상의 교육수준을 갖춘 것으로 나타났다. 이는 Havens 등(2008)

의 연구에서 최고간호관리자의 최소 자격조건으로 석사 학위와 10

년의 관리 경력, 최고 간호 관리자 경험, 생산성을 제시할 수 있는 재

무적, 경제적 기술, 리더십, 의사소통 능력 등의 제시된 결과와 비슷

한 조건 충족을 나타내었다. 본 연구에서의 최고간호관리자의 이직 

형태는 자발적 이직이 47%, 비자발적 이직이 33%로 Jones 등(2008)의 

연구에서의 비자발적 이직 23% 보다 높은 결과를 나타내었다. 이는 

국내 종합병원 최고간호관리자 이직 요인에 대한 조사가 필요하다

고 본다. 

본 연구에서 최고간호관리자 직무 스트레스의 평균은 66.8점으

로 Yoon과 Kim (2010)의 연구에서의 일반간호사 직무 스트레스의 

평균 49.6점보다 상당히 높은 결과를 보였다. 직무만족의 평균은 3.6

점(5점 만점)으로 간호사의 직무만족 2.3점(Kim & Jung, 2010), 3.2점

(Ha & Choi, 2010), 간호사와 간호관리자의 직무만족 2.9점(Ha & 

Choi, 2002) 보다 높게 나타났다. 또한 조직몰입 평균은 3.8점(5점 만

점)으로, 일반간호사의 조직몰입 2.8점(Ha & Choi, 2002), 3.4점(Kim 

& Jung) 보다 높게 나타났다. 최고간호관리자의 이직의도 평균은 

2.4점(5점 척도)으로 간호사의 이직의도 평균 3.5점(Yoon & Kim), 일

반간호사와 주임간호사의 이직의도 3.4점(Kim et al., 2009), 간호사

와 간호 관리자의 이직의도 3.0점(Ha & Choi, 2002)에 비해 상대적으

로 낮은 수준으로 나타났다. 이는 최고간호관리자의 스트레스 수

준은 높으나, 직무를 통한 성취와 실무에 대한 영향력으로 직무만

족과 조직몰입이 높고, 이직의도는 낮게 나타난 것으로 사료된다.

본 구조모형에서 최고간호관리자의 이직 의도는 직무 스트레스, 

직무만족, 조직몰입, 사회적 지지 등에 의해 59.0% 설명되었다. 이는 

간호사의 이직의도에 직무만족, 직무 스트레스, 직장 가정 갈등, 감

정노동, 간호조직문화 만족도, 성격특성 등이 이직의도에 영향을 

미치는 것으로 가정했던 Kim 등(2009)의 간호사 이직의도 구조모

형에서의 설명력 보다 높았다. 본 연구에서 최고간호관리자의 이직

의도 관련 요인 중 가장 큰 설명력을 가지는 요인은 조직몰입으로

서 이직의도를 58.2% 설명하는 것으로 나타났다. 이는 Yoon과 Lee 

(2007)의 연구에서 이직의도를 가장 잘 예측하는 인자는 조직몰입

이었고, Ha와 Choi (2002)의 연구에서 조직몰입이 간호사의 이직의

도를 44.4% 설명한 것과 유사한 결과로서 최고간호관리자의 이직의

도를 결정하는 가장 중요한 요인은 조직몰입으로 확인되었다. 한편 

본 연구에서 최고간호관리자의 직무만족이 이직의도에 직접적인 

영향을 주지 않고 조직몰입을 통해 이직의도에 작용하는 것으로 

나타났다. 이러한 결과는 직무만족이 이직의도의 주요 요인이라는 

Kim 등의 결과와 상반된 결과이며, 직무만족이 개인의 직무나 직무

의 어떤 측면에 대한 반응만을 의미하는데 반하여, 조직몰입은 조

직전체에 대한 개인의 반응을 반영한다는 면에서 보다 포괄적인 요

소이기 때문으로 사료된다(Shin, 2001).

본 연구에서 최고간호관리자의 직무 스트레스 중 개인적 직무 스

트레스는 이직의도와 양의 상관관계를, 조직적 직무 스트레스는 이

직의도와 음의 상관관계를 나타내었다. 즉 최고간호관리자가 다양

한 역할 요구의 개인적 직무 스트레스를 높이 인식하는 경우에 이

직의도가 높았으나, 많은 업무량, 바쁜 일정, 창의력과 능력 요구 등

의 조직적 직무 스트레스를 높이 인식하는 경우에는 오히려 이직의

도가 낮았다. 이는 Kang 등(2010)이 자신의 역할에 적응한 최고간호

관리자가 조직적 직무 스트레스를 많이 인식하면서도 조직에 헌신

적으로 몰입하였다는 결과와 유사하며, 최고간호관리자가 간호부

서의 장으로서 조직적 직무 스트레스를 개선하는데 대한 사명감과 

책임감을 갖고 있기 때문이라 해석된다. 또한 최고간호관리자의 사

회적 지지의 하부 요인인 동료의 지지와 가족의 지지가 각각 직무

만족, 조직몰입과 양의 상관관계를 나타내었고, 사회적 지지는 직무 

스트레스, 이직의도와 음의 상관관계를 나타내었으며, 가설적 모형

의 검증에서 최고간호관리자의 사회적 지지가 직무 스트레스, 직무

만족, 이직의도에 직접적인 영향을, 조직몰입에는 간접적인 영향을 

주는 것으로 나타났다. Kang 등(2010)의 연구에서 최고간호관리자

들은 타 병원 간호부장들과의 연대적 모임, 친지들과의 지지적인 모

임, 종교 활동을 통해 지지적인 네트워크를 형성하여 역할 수행에 

필요한 정보를 얻는 동시에 심리적 안정감과 필요한 에너지를 재충

전하는 것으로 나타났다. 따라서 최고간호관리자에게 동료와 가족

의 지지를 포함하는 사회적 지지가 직무만족을 높이고 직무 스트

레스와 이직의도를 낮추는데 매우 중요함을 볼 수 있다. 

본 연구는 국내에서 연구가 적게 실행된 종합병원 최고간호관리

자의 이직의도 관련 연구로 이직의도와 관련된 중요한 변수들을 확

인한 연구이다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 최고간호관리자의 지

지체계 강화 방안 모색이 필요하며, 사회적 지지를 높이기 위한 구

체적인 방안으로 병원장, 관리자 동료 및 가족으로 부터의 공감, 사

랑, 신뢰가 필요하며, 정서적 지지, 문제해결을 위한 조언, 물질적 지

지 및 정보 교환 등이 필요하다고 본다. 또한 최고간호관리자의 직

무 스트레스를 해소하기 위하여 재무적 지식, 마케팅, 정보학, 리더

십 기술 향상 워크숍, 대인관계 기술, 그룹 다이나믹스 등의 관리자 

업무 향상교육 등이 도움이 될 수 있다고 본다. 그리고 최고간호관

리자의 조직몰입과 직무만족을 높이기 위한 방안으로는 직책 보장

과 후임자 양성 프로그램이 필요하며, 또한 자율성, 직업안정성, 지

위와 역할의 명료성, 병원장과의 직무기대 관련 의사소통, 업무수

행과 보상체계의 연결, 효과적인 집단역동성 등이 필요하다고       

본다. 
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결    론 

본 연구는 종합병원의 최고간호관리자의 이직의도에 영향을 미

치는 요인에 대한 가설적 모형을 구축한 후, 요인 간의 경로를 확인

하고 가설을 검증하기 위하여 직무 스트레스, 사회적 지지, 직무만

족, 조직몰입이 최고간호관리자의 이직의도에 영향을 미치는 것으

로 가정하고 모형을 구축하였다.

최고간호관리자의 이직의도 모형을 검증한 결과, 모형의 적합도

가 모두 권장수준을 만족하는 것으로 나타났다. 본 연구의 가설적 

모형을 분석한 결과 최고간호관리자의 이직의도에 대하여 사회적 

지지와 조직몰입이 직접효과 및 총효과를 갖는 것으로 나타났다. 

또한 직무 스트레스와 직무만족은 이직의도에 대하여 직접효과가 

유의하지 않았으나 간접효과와 총효과가 유의한 것으로 나타났다. 

이들 변수에 의한 이직의도의 설명력은 59.0%였다. 

본 연구의 중요한 결과로 부터 다음의 제언을 하고자 한다.

첫째, 종합병원 최고간호관리자의 지지체계 강화를 위한 최고간

호관리자 모임의 활성화와 병원 내에서의 지지체계 구축을 제언  

한다.

둘째, 종합병원 최고간호관리자의 직무 스트레스 요인 및 대처방

안 조사를 제언한다. 또한 효과적인 직무 스트레스 중재 프로그램 

개발이 필요하다.

셋째, 종합병원 최고간호관리자의 이직에 원인 조사 및 조직몰입

과 직무만족을 높이기 위한 방안모색을 제언한다.

넷째, 종합병원 최고간호관리자의 임기제 보장과 후계양성 프로

그램의 현실화 방안이 필요하다. 
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