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Purpose: The purpose of this study was to develop and test a predictive model on the male nurses’ turnover 
intention. Methods: This study utilized the model-testing design based on the Price’s causal model of turnover. 
This study collected data from 306 male nurses on a national scale with structured questionnaires measuring job 
opportunity, kinship responsibility, positive emotion, work autonomy, role conflict, work satisfaction, organiza-
tional commitment, and turnover intention. The data were analyzed using SPSS/WIN 22.0 program and AMOS 
20.0 program. Results: As the outcomes satisfied the recommended level, the hypothetical model appeared to 
fit the data. Twenty-seven of the 38 hypotheses selected for the hypothetical model were statistically significant. 
54.2% of turnover intention was explained by job opportunity, kinship responsibility, positive emotion, work autono-
my, role conflict, work satisfaction and organizational commitment. Conclusion: The hypothetical model of this 
study was confirmed to be adequate in explaining and predicting male nurses’ turnover intention. Findings from 
this study can be used to design appropriate strategies to decrease the male nurse's turnover intention.
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서 론

1. 연구의 필요성

간호사 이직은 우리나라 뿐 아니라 세계적으로 매우 중요한 

문제로 인식되고 있다[1]. 간호사의 높은 이직률은 간호 대상

자들의 병원 감염률 증가[2], 입원일수 증가[3], 사망률 증가[4] 

등을 초래하고, 이로 인해 환자 간호의 질이 저하되고 있다[4]. 

우리나라 남자간호사는 2010년 3,387명, 2011년 4,224명, 2012

년 5,183명, 2013년 6,202명, 2014년 7,443명으로 지속적인 증

가 추세를 보이고 있다[5]. 그러나 남자 간호사 수의 증가에도 

여전히 간호사 전체 중 남자 간호사가 차지하는 비율은 매우 적

으며[6], 많은 남자 간호사들이 이직을 고려하고 있다[7]. 우리

나라 남자 간호사의 이직 통계 결과는 없으나, 외국의 경우 남

자 간호사가 근무 시작 후 1년 이내 이직하는 비율이 23.6%, 5

년 이내 이직하는 비율이 44.7%로[8], 여자 간호사의 이직률보
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다 두 배 높다[9]. 

남자 간호사의 이직률이 높은 이유는 간호사에 대한 대중들

의 이미지가 시대의 변화에도 불구하고 전통적인 여성 중심의 

직업으로 인식하고 있기 때문이다[10]. 또한, 남자가 간호를 제

공하는 것은 부적절하다는 고정관념[11]과 환자와 보호자로부

터 거부당하는 상황을 경험하고, 많은 갈등을 느끼기 때문이다

[7,10]. 특히, 유교적 전통이 강한 우리나라는 성 고정관념이 강

하기 때문에 남자 간호사들은 임상 현장에 적응하지 못하고 이

직하게 된다[7]. 

국내 남자 간호사와 관련된 선행연구는 실무 경험[7], 직무

만족 및 조직몰입[12], 이직의도[13] 등으로 남자 간호사 이직

에 관련된 연구들이 이루어지고 있지만, 주로 성 역할 갈등과 

성에 관한 특정 개념[7]이나 단편적인 변수[12,13]만을 다룬 연

구로 포괄적 의미의 남자 간호사 이직의도를 파악한 연구는 매

우 부족한 실정으로 남자간호사의 수적 증가와 역할의 확대되

는 현실에서 이들의 이직의도에 대한 체계적인 연구가 요구된

다. 이에 간호사의 이직을 예측하는 이론 중 하나로 평가받고 

있는 Price의 이직 인과모형[14]을 적용하고자 한다. 

많은 선행연구를 통해서 외부취업기회가 많을수록 직무만

족과 조직몰입이 낮고, 이직의도에 직접적인 영향을 미치며

[15,16], 가족부양 책임감이 높을수록 조직몰입이 높아져 이직

의도가 낮아지고[17], 이직의도에 직접적인 영향[15]을 주어 

이직률을 낮추는 것으로 보고되고 있다[14]. 또한 간호사의 긍

정적 감정은 직무만족에 직접적으로 영향을 미치며[14], 긍정

적 감정이 높을수록 스트레스를 덜 느끼며 직무만족과 조직몰

입이 높은 것으로 나타났고[14,16], 이직의도를 감소시키는 것

으로 보고되고 있다[14]. 간호사의 업무 자율성은 직무만족에 

긍정적인 영향을 주는 것으로 보고되고 있고[14,16], 업무 자율

성이 높을 때 스트레스가 감소하고 조직몰입은 상승하며 이직

의도가 낮은 것으로 보고되고 있다[16,30]. 간호사들이 간호업

무를 수행하면서 겪게 되는 역할갈등은 피할 수 없는 현상으로 

직무만족과 역 상관관계가 있는 것으로 보고되고 있고[16,23], 

역할갈등이 높을수록 조직몰입은 낮아져 이직의도가 높아지

는 것으로 나타났다[17]. 또한, 직무만족이 높을수록 이직의도

는 낮아지는 음의 상관관계를 나타내는 것으로 보고되고 있어 

직무만족의 증가를 통해 이직의도는 감소할 수 있음을 알 수 있

고[16], 조직몰입이 높을수록 이직의도는 낮아지는 음의 상관

관계가 있는 것으로 보고되고 있고 남자 간호사를 대상으로 한 

연구에서 조직몰입이 이직의도를 47.8% 설명하는 것으로 나

타났다[13]. 직무만족과 조직몰입은 간호사의 이직의도를 예

측하는 가장 중요한 변수로, 직무만족은 조직몰입과 강한 인과

관계를 나타낸다[15,16].

이상의 연구결과를 종합해 보면 간호사의 이직의도를 줄이

는 것이 이직 자체를 줄이는 것보다 시급하고 중요하므로 선행

연구에 대한 문헌고찰을 통해 도출된 이직의도에 영향 미치는 

변수를 파악하는 것은 이직을 감소시킬 수 있는 중재를 개발하

는 데 도움이 될 수 있다. 

이에 본 연구는 Price [14]의 이직 인과모형을 토대로 남자 

간호사의 이직의도에 관한 경로모형을 구축하여 모형의 적합

성을 검증하고 경로를 파악함으로써 남자 간호사의 이직의도

에 대한 기본적인 이해를 돕고 남자 간호사의 이직을 줄이기 위

한 실제적인 중재 개발의 기초자료를 제공하고자 한다.

2. 연구목적

본 연구의 목적은 남자 간호사의 이직의도를 예측하는 모형

을 구축하고 이를 검증하는 것으로 구체적인 목적은 남자 간호

사의 이직의도에 대한 가설 모형을 구축한다. 가설 모형과 실제 

자료 간의 적합성을 검증하여 남자 간호사의 이직의도를 예측

하는 모형을 제시한다. 

3. 개념적 기틀 및 가설모형

본 연구의 개념적 기틀은 Price [14]의 이직 인과모형을 근거

로 선행연구와 문헌을 고찰하여 외부취업기회, 가족부양 책임

감, 긍정적 감정, 업무 자율성, 역할갈등은 직무만족 및 조직몰

입과 이직의도에 직접적인 영향을 미치며, 직무만족과 조직몰

입을 통해 이직의도에 간접적인 영향을 미치는 것으로 경로를 

설정하여 가설적 모형을 구축하였다(Figure 1). 이직과 이직의

도를 같은 변수로 설명할 수 없으나 이직의도는 이직으로 이어

질 수 있는 이직의 강력한 예측 변수[14]로 이직에 대한 원인을 

직접 측정하기 어렵기 때문에 이직의도를 측정하는 것으로 이

직 관련 연구들이 이루어지고 있다. 따라서 본 연구에서는 Price

의 2001년 이직 인과모형의 잔류의도를 이직의도로 수정하여 

개념적 기틀을 도출하였고, 탐색적 행동(search behavior)은 

현재의 직장을 떠나 다른 새로운 직장으로 이동하기 위한 행동

으로서 이직의도의 측정변수인 외부취업기회와 비슷한 개념

으로 이직의도 변수로 선정하지 않고 삭제하였다. 본 연구의 

개념적 기틀에 근거한 가설적 모형은 5개의 외생변수인 외부

취업기회, 가족부양 책임감, 긍정적 감정, 업무 자율성, 역할갈

등과 3개의 내생변수인 직무만족, 조직몰입 및 이직의도로 구

성하였다.
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Figure 1. Conceptual framework.

연 구 방 법

1. 연구설계

본 연구는 남자 간호사를 대상으로 Price [16]의 이직 인과모

형에 근거한 남자 간호사의 이직의도 가설 모형을 설정하여 모

형의 적합성과 연구가설을 검증하기 위한 모형검증 연구설계

를 활용하였다.

2. 연구대상

본 연구는 전국 의료기관에 근무하는 경력 3개월 이상 된 

남자 간호사를 표적 모집단으로, 대한간호협회 홈페이지에 

등록된 전국의 병원, 종합병원, 상급종합병원 중 병원급 이상 

의료기관에 근무하는 남자 간호사를 근접모집단으로 하여 간

호부에 전화로 연구목적과 방법을 설명하고 자료수집을 허락

한 60여 개 의료기관의 연구목적을 이해하고 연구에 참여하

기를 동의한 남자 간호사 330명을 편의추출 하였다. 본 연구

의 표본 크기는 G*Power 3.1.9 프로그램을 이용하여 검정력 

.80으로 설정하고, 다중회귀분석 시 효과크기 .05, 유의수준 

.05, 예측변수 7개로 선정하였을 때, 최소 표본 수는 295명으

로 나타나, 회수되지 않거나 무응답이 포함되어 경로 분석 자

료로 부적절한 자료를 제외할 것을 고려하여 330명을 표집대

상으로 하였다. 

3. 연구도구 

본 연구의 도구는 선행연구에서 신뢰도와 타당도가 보고된 

도구를 원저자로부터 사용허가를 받은 후 한국어와 영어 모두 

능숙한 3인에 의해 영어를 한국어로 번역하고, 번역된 한국어

를 다시 영어로 역 번역하는 과정 후 도구 원본과 역번역본 간

의 의미 차이를 확인하는 과정을 거쳐 최종 한국어 본을 확정하

여 사용하였다.

1) 외부취업기회

Price와 Muller [15]가 개발한 외부취업기회 척도로 3문항

으로 구성되어 있다. 각 문항의 점수는 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, 

‘매우 그렇다’ 5점의 Likert 5점 척도로 점수가 높을수록 외부

취업기회가 많음을 의미한다. 도구 개발 당시 Cronbach's ⍺
는 .75였고, 본 연구에서 Cronbach's ⍺는 .86이었다.

2) 가족부양 책임감

Price와 Muller [15]가 개발하고 Lee [17]가 수정 ․ 보완한 도

구를 사용하여 측정하였으며 Cronbach's ⍺는 .40으로 4개의 

문항 중 다른 문항과의 상관관계가 낮은 2개 문항 ‘나의 수입이 

가족부양에 도움이 되고 있다’, ‘내 직장과 관련해 어려운 일이 

생기면 가족을 믿고 의지할 수 있다’를 삭제한 뒤 나머지 2개 문

항을 분석에 사용하였다. 각 문항의 점수는 ‘전혀 그렇지 않다’ 

1점, ‘매우 그렇다’ 5점의 Likert 5점 척도로 점수가 높을수록 

가족부양 책임감이 높음을 의미한다. 도구 개발 당시 4문항에 
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대한 Cronbach's ⍺는 .83이었고, Lee [17]의 연구에서 4문항

에 대한 Cronbach's ⍺는 .76이었으며 본 연구에서 2문항에 대

한 Cronbach's ⍺는 .67이었다. 

3) 긍정적 감정

Watson 등[18]이 개발한 척도로 5문항으로 구성되어 있으

며 각 문항의 점수는 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘매우 그렇다’ 5점

의 Likert 5점 척도로 점수가 높을수록 지각된 감정상태 수준

이 긍정적임을 의미한다. 도구 개발 당시 Cronbach's ⍺는 .88

이었고, 본 연구에서 Cronbach's ⍺는 .79였다.

4) 업무 자율성

Breaugh [19]가 개발한 4문항 척도로 각 문항의 점수는 ‘전

혀 그렇지 않다’ 1점, ‘매우 그렇다’ 5점의 Likert 5점 척도로 점

수가 높을수록 업무가 자율적임을 의미한다. 도구 개발 당시 

Cronbach's ⍺는 .71이었고, 본 연구에서 Cronbach's ⍺는 

.86이었다.

5) 역할갈등

Rizzo 등[20]이 개발한 척도를 사용하여 측정하였으며 총 4

문항으로 구성되어 있다. 각 문항의 점수는 ‘전혀 그렇지 않다’ 

1점, ‘매우 그렇다’ 5점의 Likert 5점 척도로 점수가 높을수록 역

할갈등이 심함을 의미한다. 도구 개발 당시 Cronbach's ⍺는 

.82였고, 본 연구에서 Cronbach's ⍺는 .81이었다.

6) 직무만족

Brayfield와 Rothe [21]가 개발하고 Kim 등[16]이 수정 ․ 
보완한 도구를 사용하여 측정하였으며 4문항으로 구성되어 

있다. 각 문항의 점수는 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘매우 그렇다’ 

5점의 Likert 5점 척도로 점수가 높을수록 직무만족이 높은 

것을 의미한다. 도구 개발 당시 Cronbach's ⍺는 .87이었고, 

Kim 등[16] 연구에서 Cronbach's ⍺는 .76이었다. 본 연구에

서 Cronbach's ⍺는 .84였다.

7) 조직몰입

Mowday & Steers [22]가 개발하고 Kim 등[16]이 수정 ․ 보
완한 도구를 사용하여 측정하였으며 총 7개 문항으로 구성되

어 있다. 각 문항의 점수는 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘매우 그렇

다’ 5점의 Likert 5점 척도로 점수가 높을수록 조직몰입이 높은 

것을 의미한다. 도구 개발 당시 Cronbach's ⍺는 .90이었고, 

Kim 등[16] 연구에서 Cronbach's ⍺는 .82였다. 본 연구에서 

Cronbach's ⍺는 .87이었다.

8) 이직의도

Kim 등[16]이 개발한 도구를 사용하여 측정하였으며 4문항

으로 구성되어 있다. 각 문항의 점수는 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, 

‘매우 그렇다’ 5점의 Likert 5점 척도로 점수가 높을수록 이직

의도가 높은 것을 의미한다. 긍정적인 문항(3, 4)은 역 코딩하

여 채점하였다. 도구 개발 당시 Cronbach's ⍺는 .85였고, 본 

연구에서 Cronbach's ⍺는 .88이었다.

4. 자료수집

2014년 12월부터 2015년 2월까지 본 연구자가 각 병원 간

호부에 유선으로 연구목적과 필요성, 연구 내용 등을 설명하

고 자료수집을 수락한 서울, 부산, 인천, 대구, 광주, 대전, 울

산, 경기, 강원, 충북, 충남, 경북, 경남, 전북, 전남과 제주 지역

의 60개 의료기관을 연구자가 직접 방문하거나 우편으로 자

료를 수집하였다. 배부한 설문지 330부 중 312부가 회수(설문

지 회수율 94.5%)되었으며, 이 중 불완전하게 응답한 6부를 

제외한 총 306부(설문지 유효 회수율 92.7%)를 분석자료로 

활용하였다. 

5. 윤리적 고려

본 연구는 소속 대학교의 생명윤리심의위원회의 연구승인

(IRB No. 82-4)을 받았으며, 모든 연구대상자에게 구두와 서면

으로 연구목적, 비밀 보장과 익명성 및 연구참여 중단 가능을 

설명한 후 자발적으로 연구참여 의사를 밝힌 대상자에게 서면

으로 연구참여 동의서를 받았다. 설문 응답은 평균 20분 정도 

소요되었으며 설문지 작성이 끝난 후 참여 대상자에게 소정의 

선물을 제공하였다. 

6. 자료분석

수집된 자료는 SPSS/WIN 22.0 프로그램과 AMOS 20.0 프

로그램을 이용하여 대상자의 일반적 특성 및 연구변수에 대한 

기술통계는 빈도와 백분율, 평균과 표준편차를 구하였고, 변수

간의 상관관계는 Pearson's correlation coefficient, 연구모형

의 검증은 최대우도법(maxium likelihood method)을 사용하

여 경로 분석으로 확인하였다. 가설 모형의 적합도는 x2 통계량, 

Normed x2, GFI, AGFI, CFI, NFI, IFI, SRMR, RMSEA의 적합
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Table 1. Descriptive Statistics of Study Variables (N=306)

Variables M±SD Skewness Kurtosis Range

Job opportunity  8.70±2.38 1.49 -0.73 3~15

Kinship responsibility  5.29±1.65 1.19 -1.50 2~10

Positive emotion 16.31±3.11 -2.34 2.32 5~25

Work autonomy 11.45±2.98 -0.80 -1.02 4~20

Role conflict 10.87±2.73 2.26 -0.19 4~20

Work satisfaction 12.98±2.80 -1.83 1.25 4~20

Organizational commitment 22.93±4.53 -0.99 1.16 7~35

Turnover intention 12.51±3.43 0.60 -1.62 4~20

Table 2. Fit Index of the Hypothetical Model

Model x2 (p) DF Normed x2 GFI AGFI CFI NFI IFI SRMR RMSEA

Acceptance criteria (p＞.05) ≤3 .90~1 .90~1 .90~1 .90~1 .90~1 ≤.05 ≤.08

Hypothetic Model 0 0 0 1.00 - 1.00 1.00 1.00 0 .33

Modified Model 8.78 (.12) 5 1.76 .99 .95 .99 .99 .99 .02 .05
GFI=goodness of fit index; AGFI=adjusted goodness of fit index; CFI=comparative fit index; NFI=normed fit index; IFI=incremental fit index; 
SRMR=standardized root mean square residual; RMSEA=root mean square error of approximation.

도 지수 등을 이용하여 검정하였다. 모형의 간접효과와 총효과

의 통계적 유의성은 boot strapping 방법으로 검정하였다.

연 구 결 과

1. 연구대상자의 일반적 특성

본 연구대상자는 평균 28.31세로 23~55세까지 분포하였

으며, 결혼 상태는 248명(81.0%)이 미혼 상태였다. 대상자의 

55.6%가 전문학사로 가장 많았고, 근무병원 소재지는 광역시

가 115명(37.6%), 중소도시 109명(35.6%), 서울특별시 82명

(26.8%) 순으로 나타났다. 간호사로 근무한 총 기간은 3~300개

월로 평균 37.6개월, 3년 1개월로 나타났으며, 32.7%가 1년 이

상 3년 미만으로 가장 많았다. 현재 근무하는 병원의 유형은 

59.8%가 상급종합병원으로 가장 많았고, 현재 병원에서 근무

한 기간은 평균 32.06개월로 1년 이상 3년 미만이 37.3%로 가장 

많은 것으로 나타났다.

2. 측정변수의 서술적 통계 및 상관관계 분석

본 연구의 측정변수에 대한 서술적 통계 결과는 Table 1과 같

다. 측정된 변수의 왜도와 첨도분포는 유의수준 0.1에서 ±1.65, 

유의수준 0.05에서 ±1.96, 유의수준 0.01에서 ±2.58 사이로 정

규분포하는 것으로 나타났으며, 다중공선성(multicollinearity) 

검증결과 변수 간의 상관계수는 .80 미만이었고(Kline, 2011), 

공차 한계(tolerance)가 .26~.95으로 0.1 이상이고 분산확대 인

자(Variance Inflation Factors, VIF) 값은 1.05~3.71로 10보다 

작아 다중공선성의 문제가 없는 것으로 나타났다.

3. 가설 모형의 적합도 검증

가설 모형에 대한 적합도 검증결과 통계량은 0, DF는 0, 

Normed x2 은 0, GFI는 1.00, CFI는 1.00, NFI는 1.00, IFI는 

1.00, SRMR은 0, RMSEA는 .33로 나타났다. 다른 적합도 확인

과 상관없이 x2=0, DF=0, GFI=1.00의 포화모형으로 적합이 

완벽한 것으로 나타났으나, 포화모형의 경우 유의하지 않은 경

로계수들을 포함하는 등 간명성이 결여되어 있기 때문에 모형

을 보다 간명하게 수정하였다. 수정모형의 적합지수는 x2 통계

량 8.78 (p=.118), Normed x2 1.76, GFI .99, AGFI .95, CFI 

.99, NFI .99, IFI .99, SRMR .02, RMSEA .05으로 나타나 모든 

적합 지수가 기준을 만족하였다(Table. 2).

4. 최종모형의 효과분석

본 연구의 가설적 모형을 분석한 결과, 총 38개의 가설 중 9

개가 삭제된 29개의 가설을 검증하였으며, 그중 2개의 가설은 
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*p＜.05, **p＜.01, 

Figure 2. Path diagram of the hypothetical model including control variable.

기각되었고, 27개의 가설이 채택되었다(Figure 2). 직무만족

에 직접효과가 유의하여 총 효과가 있는 변수는 외부취업기회

(γ=-.11, p<.001), 긍정적 감정(γ=.73, p<.001), 업무 자율성(γ

=.18, p<.001), 역할갈등(γ=-.10, p=.005)으로 직무만족에 대

한 설명력은 61.3%였다. 조직몰입에 간접효과가 없이 직접효

과가 유의하여 총 효과가 있는 변수는 가족부양 책임감(γ=.06, 

p=.013), 직무만족(β=.64, p<.001)이었으며, 긍정적 감정(γ

=.46, p<.001)은 직접효과가 없이 간접효과가 유의하여 총 효

과가 있었다. 직접효과와 간접효과가 모두 유의하여 총 효과가 

있는 변수는 외부취업기회(γ=-.21, p<.001), 업무 자율성(γ

=.18, p<.001), 역할갈등(γ=-.14, p=.001)으로 조직몰입에 대

한 설명력은 64.3%였다. 이직의도에 간접효과 없이 직접효과

가 유의하여 총 효과가 있는 변수는 조직몰입(β=-.51, p<.001)

이었으며, 직접효과 없이 간접효과가 유의하여 총 효과가 있는 

변수는 가족부양 책임감(γ=-.03, p=.022), 긍정적 감정(γ=-.52, 

p<.001), 업무 자율성(γ=-.16, p<.001)으로 나타났다. 직접효

과와 간접효과가 모두 유의하여 총 효과가 있는 변수는 외부취

업기회(γ=.29, p<.001), 역할갈등(γ=.21, p<.001), 직무만족

(β=-.72, p<.001)으로 이직의도에 대한 이들 변수의 설명력은 

54.2%였다(Table. 3).

논 의

본 연구에서 남자 간호사의 이직의도에 효과가 있는 변수를 

살펴보면 외부취업기회가 많을수록 이직의도에 직접 영향을 

주는 것으로 나타났다. 이는 선행연구결과[14]를 지지하며 외

부취업기회가 많을수록 선택 가능성이 커지게 되고, 선택 가능

성이 크면 실제 이직을 하고 다른 기관에 취업할 수 있기 때문

으로 생각된다. 또한, 외부취업기회는 직무만족과 조직몰입 각

각을 통해 이직의도에 간접효과가 있는 변수로 확인되었다. 이

러한 결과는 외부취업기회가 직무만족에 영향을 미치고, 직무

만족이 조직몰입에 영향을 미쳐 최종적으로 이직의도에 영향

을 미치는 것을 의미한다. 따라서 외부취업기회를 통제하기는 

어려우므로 급여 및 근무환경 개선, 근무 배치 시 남자 간호사

의 참여 확대, 병원 내 남자간호사의 성취감을 느낄 수 있는 기

회 제공, 남자 간호사 모임이나 동아리 활동 지원 등으로 남자 

간호사의 직무만족을 높이고, 직무만족의 증가로 조직몰입이 

높아져 이직의도가 감소할 수 있을 것으로 생각한다. 

본 연구결과 역할갈등은 이직의도에 직접효과가 있는 변수

로 나타나 선행연구[23]결과와 일치하였다. 또한, 역할갈등은 

이직의도에 간접효과가 있는 것으로 나타났다. 이는 의료기관

에 따라 업무 수행 과정에서 남자 간호사의 업무 권한과 책임 
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Table 3. Direct Effect, Indirect Effect, and Total Effect in Hypothetical Model

Endogenous variables
Exogenous variables SE CR p SMC Direct 

effect p Indirect 
effect p† Total 

effect p†

Work satisfaction
Job opportunity
Positive emotion
Work autonomy
Role conflict

-.13
.65
.19

-.10

-3.66
17.17
5.25

-2.85

＜.001
＜.001
＜.001

.005

.613
-.11
.73
.18
-.10

＜.001
＜.001
＜.001

.005

-.11
.73
.18

-.10

＜.001
＜.001
＜.001

.005

Organizational commitment
Job opportunity
Kinship responsibility
Positive emotion
Work autonomy
Role conflict
Work satisfaction

-.17
.08

.07
-.07
.69

-5.07
2.50

2.06
-2.09
17.63

＜.001
.013

.041

.038
＜.001

.643
-.14
.06

.06
-.07
.64

＜.001
.013

.041

.038
＜.001

-.07

.46

.11
-.06

＜.001

＜.001
＜.001

.005

-.21
.06
.46
.18

-.14
.64

＜.001
.013

＜.001
＜.001

.001
＜.001

Turnover intention
Job opportunity
Kinship responsibility
Positive emotion
Work autonomy
Role conflict
Work satisfaction
Organizational commitment

.12

.08
-.33
-.38

2.40

1.99
-5.20
-6.04

.003

.046
＜.001
＜.001

.542
.13

.10
-.39
-.51

.003

.046
＜.001
＜.001

.15
-.03
-.52
-.16
.11

-.327

＜.001
.022

＜.001
＜.001

.001

.001

.29
-.03
-.52
-.16
.21

-.72
-.51

＜.001
 .022

＜.001
＜.001
＜.001
＜.001
＜.001

Note. †Value from Bootstrapping method.
SE=Standard Estimate; CR=Critical ratio; SMC=Squared multiple correlation.

한계가 분명하게 규정되어 있지 않아 역할갈등이 발생하고 특

히, 남자 간호사들은 여자 간호사보다 대부분 응급실, 중환자

실, 수술실과 같은 특수부서, 특수클리닉, 의사업무보조로 근

무하는 경우가 많아 강한 체력을 요구하는 일을 하거나 순수한 

간호업무가 아닌 경우 역할갈등을 느끼는 것으로 보고된 선행

연구[7]와 같은 맥락이다. Lee, Cho, Son, Yi와 Yoo [24]은 자

신의 역할을 원만하게 수행하면서 전문적인 능력의 발전을 통

해 역할 갈등을 감소시키고 간호사의 직무만족을 높일 수 있다

고 하였다. 따라서 남자 간호사가 스스로 본인의 업무에 대한 

확고한 직업관을 가질 수 있도록 도와주어야 하며, 남자 간호

사의 직무와 관련된 역할을 타인에 의해 지시받는 것이 아니라 

스스로 수행할 수 있는 근무환경 조성을 통하여 남자 간호사에 

대한 자부심을 느끼고 본인의 업무를 전문적으로 수행할 때 직

무에 대한 만족이 증가하고 조직몰입이 높아져 이직의도가 감

소할 것으로 생각한다. 

본 연구결과 남자 간호사의 직무만족은 이직의도에 직접효

과가 있는 것으로 나타나 직무만족이 낮을수록 이직의도가 높

은 것으로 확인되었다. 이는 선행연구[4]와 일치하는 결과로 

남자 간호사에 관한 연구가 부족하여 선행연구와의 비교가 어

려우나 남자 간호사들은 의료기관 내에서 소수이기 때문에 직

무만족이 낮아도 함께 고민하고, 격려와 지지를 해 줄 수 있는 

역할이 부족하다고 생각한다. 따라서 재직 중인 선배 남자 간호

사가 환자를 간호하면서 겪게 되는 남자 간호사들의 어려움이

나 위급 상황 시 대처방법에 대한 프로그램을 개발하고 교육하

여 예상치 못한 상황을 대비할 수 있도록 한다면 본인만의 문제

가 아닌 동료 남자 간호사도 함께 느끼고 겪는 문제임을 알고 

직무만족을 높일 수 있을 것으로 생각한다. 또한, Brooks 등

[25]은 직무만족에 관한 연구는 지속적으로 진행되고 있지만, 

직무 자체를 개선하기에는 어려움이 있다고 보고하였다. 따라

서 본 연구에서 직무만족에 영향 미치는 변수 중 총 효과가 가

장 높은 것으로 나타난 긍정적 감정을 향상시키고, 직무만족 

증가[26]에 영향이 있는 것으로 보고된 간호전문직관을 향상

시킬 필요가 있다. 남자 간호사의 직무만족을 높이기 위해서 

간호전문직관을 긍정적으로 향상시킬 수 있도록 교육 프로그

램을 개발하고 제공해야 하며 남자 간호사의 전문직 이미지 확

립을 위한 홍보도 필요하다고 본다. Clow, Ricciardelli와 Bart-

fay [27]는 남자 간호사들의 간호에 대한 환자 만족과 남자 간

호사의 전문적인 이미지를 보여줌으로써 남자 간호사의 이직

을 감소시킨다고 보고하였다. 따라서 대중매체를 통한 구체적

인 홍보와 드라마나 기타 대중매체 상의 남자 간호사 이미지에 

대한 지속적인 모니터를 통해 간호전문직으로서 남자 간호사

에 대한 올바른 인식 함양을 도모한다면 남자 간호사들이 자긍
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심을 갖고 직무에 만족하며 조직몰입이 높아져 이직의도를 감

소시킬 수 있을 것으로 기대한다. 이러한 측면에서 남자 간호

사의 간호전문직 이미지 정립을 위한 대한남자간호사회와 대

한간호협회 차원의 다양한 방안 마련이 필요하다. 

본 연구결과 남자 간호사의 조직몰입은 이직의도에 직접효

과가 있는 것으로 나타났다. 이는 남자 간호사를 대상으로 한 

선행연구[13]와 일치하는 결과이다. 조직몰입은 조직의 목표

와 가치관을 받아들이고 조직을 위해 최선을 다하려는 태도로

[22], 남자 간호사들이 효과적으로 조직몰입을 할 수 있다면 이

직 감소에 도움이 될 것이며 조직몰입을 높이는 방안을 마련하

는 것은 이직 감소를 위한 전략이 될 수 있다고 본다. 남자 간호

사의 조직몰입을 향상하기 위한 가장 효율적인 방법은 조직몰

입에 영향 미치는 변수 중 총 효과가 가장 큰 직무만족을 높이

는 것으로 생각된다. 남자 간호사의 조직몰입을 높이기 위해서 

간호 관리자는 조직에 관심을 두고 조직의 문제점을 개선하기 

위해 노력해야 하며 남자 간호사가 소외되지 않도록 남자 간호

사에 대해 관심을 가지고 격려해야 하겠다. 또한, 복리후생, 교

육연수의 활성화, 의사소통 등을 통한 조직 내 갈등을 줄여 남

자 간호사가 조직에 몰입할 수 있도록 해야 할 것이며 남자 간

호사 자신도 간호직에 대한 확고한 이해와 긍지를 갖고 전문성

을 개발할 기회를 찾고 노력한다면, 남자 간호사가 직업에서 얻

는 만족이 결국 조직몰입으로 이어져 이직의도와 이직의 감소

로 나타날 것으로 생각된다. 

본 연구결과 가족부양 책임감에서 직무만족으로 가는 경로, 

가족부양 책임감에서 이직의도로 가는 경로는 통계적으로 유

의하지 않아 삭제되었고, 가족부양책임감이 조직몰입을 통해 

이직의도에 간접효과가 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 

가족부양 책임감이 직무만족을 통해 이직에 간접효과가 있고, 

가족부양 책임감이 이직의도에 직접효과가 있는 것으로 보고 

된 선행연구[28]와 상이한 결과이며, 가족부양 책임감이 조직

몰입을 통해 이직에 간접효과가 있는 것으로 보고된 선행연구

[28]와는 일치한다. 본 연구에서는 가족부양 책임감 측정도구 

중 문항 간 상관관계가 낮은 문항을 삭제하고 일부 문항을 사용

하여 측정하였으므로 가족부양 책임감 개념을 정확히 측정하

는 데 제한이 있어 위 연구결과에 대한 해석과 일반화에 한계가 

있을 것으로 생각한다. 그럼에도 불구하고 남자간호사의 경우

에는 여자간호사와 달리 한국 사회에서 가족부양 책임감이 이

들의 직무만족, 조직몰입, 이직 등과 같은 직무 관련 개념과 밀

접한 관련이 있으므로 이직의도를 설명하는 예측모형에 필수

적인 개념으로 포함되었다. 따라서 본 연구의 결과는 남자간호

사의 경우 우리나라 정서상 가족을 부양해야 한다는 대상자들

의 의무감이 반영된 결과로 해석된다. 선행연구[12]에서 남자 

간호사들은 간호업무에 만족하지 않지만, 가장으로서 책임감 

때문에 조직에 몰입하는 것으로 나타나 본 연구의 결과를 지지

하였다. 본 연구에서도 미혼인 경우 이직의도가 높게 나타났

고, 가족부양 책임감이 높을수록 조직몰입이 높아져 이직의도

는 감소하는 것으로 나타났다. 따라서 가족부양 수당 제도의 확

대, 자녀 양육수당 지급, 직장 내 탁아소 운영, 부양가족의 의

료비 감면 확대 시행, 남성 육아 휴직제도 정착 등의 대책을 마

련하여 조직몰입을 높임으로써 가족부양 책임감의 간접효과

를 극대화시켜 이직의도를 감소시킬 수 있을 것으로 기대한

다. Downing [29]은 일반적으로 Cronbach's ⍺ 값이 0.6 이

상이면 비교적 신뢰성이 높다고 하였으며 항목을 제거하여 

Cronbach's ⍺값의 향상으로 측정도구의 신뢰성을 높일 수 

있다고 보고하였다. 따라서 본 연구에서 Cronbach's ⍺는 .40

으로 측정도구의 신뢰성을 높이고자 문항 삭제 후 Cronbach's 

⍺는 .67로 나타나 본 연구의 측정도구는 신뢰할 만한 수준임

을 알 수 있다. 하지만 2문항으로 남자 간호사의 가족부양책임

감을 측정하기에는 무리가 있을 것으로 생각한다. Price [14]도 

연구에서 가족부양 책임감에 대한 척도 개선이 되어야 한다고 

보고하였으므로 추후 가족부양 책임감에 대한 타당도와 신뢰

도가 높은 문항 개발 및 일반화 가능한 도구 개발이 필요하다. 

또한, 가족부양 책임감을 재확인하는 후속연구가 필요하다고 

생각한다. 

본 연구결과 긍정적 감정이 조직몰입으로 가는 경로, 긍정적 

감정이 이직의도로 가는 경로는 통계적으로 유의하지 않아 삭

제되었고, 긍정적 감정이 직무만족을 매개로 하여 이직의도에 

간접 효과가 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 긍정적 감정

이 높을수록 조직몰입이 높아지고, 이직의도를 감소시키는 것

으로 보고된 선행연구[14,21]와 상반된 결과이다. 하지만 이는 

경로의 차이로 긍정적 감정이 직무만족에 .733이라는 높은 직

접 효과를 미치는 것으로 나타났고, 긍정적 감정은 직무만족과 

조직몰입을 매개로 하여 이직의도에 간접효과가 있는 것으로 

나타났으므로 추후 반복적인 연구를 통해 결과를 재확인할 필

요가 있을 것으로 생각한다. Kim [6]의 연구에서 남자 간호사

들은 여자 간호사들로부터 지적을 받는 것에 큰 스트레스를 받

는 것으로 보고했으며, 정신적으로 무장할 필요성을 강조하였

다. 남자 간호사들은 군 복무 때문에 근무경력이 많지만, 나이 

어린 선배 간호사들에게 지시를 받는 것을 존중받지 못한다고 

부정적으로 생각할 수 있으므로 긍정적인 감정 향상 프로그램, 

감정 조절 프로그램, 감정 표현 프로그램, 웃음치료 프로그램 

등을 개발하고 운영하여 남자 간호사의 긍정적인 감정을 활성
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화하고 긍정적인 태도를 함양시킬 수 있는 교육적 전략을 수립

할 필요가 있다. 

본 연구결과 업무 자율성은 직무만족을 매개로 하여 이직의

도에 간접효과가 있는 것으로 나타났고, 직무만족과 조직몰입

을 매개로 하여 이직의도에 간접효과가 있는 것으로 나타났다. 

이는 업무 자율성이 높을 때 직무만족이 높아져 이직의도가 낮

아지는 것으로[30] 이러한 결과는 남자 간호사가 본인의 업무

수행에 대한 권한이 있을 때 직무에 대한 만족을 느끼는 것으로 

생각한다. 그러므로 남자 간호사의 업무 자율성을 확보하여 직

무만족을 높이기 위해서 남자 간호사 스스로 간호 대상자의 간

호 상황을 판단하고 문제를 해결할 수 있는 전문지식과 능력을 

갖추도록 노력하는 것이 필요하다. 의료기관도 남자 간호사의 

업무에 관한 의사결정을 할 때 자율성을 주고 적극 참여할 수 

있는 환경 조성이 필요할 것으로 생각한다. 또한, 동료와 선배, 

관리자와의 긍정적인 의사소통이 필요하다고 생각한다. 이러

한 근무환경이 조성되었을 때 간접효과가 극대화되어 직무만

족에 영향을 미쳐 직무만족이 증가하고, 증가한 직무만족으로 

조직몰입이 높아져 이직의도는 감소할 것으로 기대한다. 따라

서 남자 간호사의 이직의도를 줄이기 위한 중재 시 일차적으로 

업무 자율성을 통한 직무만족을 높이는 노력이 필요하며 직무

만족을 높여 조직몰입을 높이도록 해야 한다. 더불어 남자 간호

사의 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 업무 자율성을 높

이는 전략을 사용할 근거가 마련되었다고 생각한다. 

선행연구에서 여자 간호사의 이직의도에 영향 미치는 변수

는 직무만족으로 조직몰입은 결혼 및 육아 등으로 낮은 것으로 

나타났다[16]. 본 연구에서는 변수 간 인과관계를 총 효과 중심

으로 살펴보면 남자 간호사의 이직의도에 가장 큰 영향을 주는 

변수는 직무만족으로 나타났으며, 총 -.72의 영향력 중 직접적

으로는 -.39의 영향을 주고, 조직몰입을 통해서 -.33의 영향력

을 주는 것으로 나타났다. 이직의도는 직무만족과 조직몰입을 

통한 영향을 받지만, 직무만족에 의한 영향력이 더 크게 작용하

므로 남자 간호사의 이직의도를 줄이기 위해서 우선하여 직무

만족을 높이는 방안을 모색하는 것이 더 효과적임을 알 수 있

다. 또한, 직무만족에 가장 큰 영향을 주는 변수는 남자 간호사

의 긍정적 감정으로 나타났다. 긍정적 감정은 직무만족을 통해

서 -.29, 직무만족과 조직몰입을 통해 -.24의 영향력을 주는 것

으로 나타났으므로 남자 간호사의 이직의도를 감소시키기 위

해 긍정적 감정을 높여 직무만족을 높여야 하고, 직무만족의 증

가를 통해 조직몰입을 높여야 한다. 

또한, Price [16]는 이직 인과모형에서 상호작용의 영향, 절

차적 정의, 이론적 상황에 관해 추후 고려해야 한다고 제시하

였다. 그 방법으로 종적인 연구, 자료수집, 표본, 척도의 개선을 

보고하였는데, 추후 연구에서는 종단적 연구, 설문지 이외의 

자료수집, 다양한 표본, 척도의 개선을 고려해 볼 필요가 있다. 

결 론  및  제 언

본 연구는 남자 간호사의 이직의도를 예측하는 모형을 구축

하고 검증함으로써 남자 간호사의 이직감소를 위한 중재 개발 

근거자료를 제공하기 위해 수행되었다. 본 연구의 예측모형은 

남자 간호사의 이직의도에 대한 설명력이 비교적 높은 편으로 

남자 간호사의 이직의도를 설명하고 예측하기에 적합한 모형

으로 판단되며, 자료의 대표성과 결과의 일반화를 위해 전국의 

남자 간호사를 대상으로 하였다는데 의의가 있다. 본 연구결과 

남자 간호사의 이직의도 모형에서 외부취업기회, 역할갈등, 직

무만족, 조직몰입은 남자 간호사의 이직의도에 직접적인 영향

을, 외부취업기회, 가족부양 책임감, 긍정적 감정, 업무 자율성, 

역할갈등, 직무만족은 이직의도에 간접적인 영향을 미치는 변

수임을 확인하였다. 또한, 남자 간호사의 이직의도를 예측하는 

데 있어 직무만족과 조직몰입의 매개효과를 확인하였다. 이상

의 결과를 종합하여 볼 때 남자 간호사의 이직의도를 감소시키

기 위해서는 긍정적 감정을 높여 남자 간호사의 직무만족을 증

대시키고 직무만족을 통한 조직몰입을 높이는 방안이 가장 효

과적이라고 할 수 있다. 따라서 본 연구에서 남자 간호사의 이

직의도에 직접 ․ 간접적인 영향을 미치는 것으로 확인된 변수들

을 활용하여 남자 간호사의 이직을 줄이기 위한 적극적이고 활

용 가능한 중재를 개발하고 제공함으로써 남자 간호사의 이직

의도 감소에 이바지해야 할 것이다. 이상의 연구결과를 토대로 

다음과 같이 제언한다. 본 연구는 전국의 남자 간호사를 대상

으로 자료를 수집하였으나 지역적으로 남자 간호사의 특성을 

충분히 반영하기에는 무리가 있으므로 지역적 비율을 고려한 

확대 ․ 반복 연구와 본 연구에서 확인된 이직의도에 영향 미치

는 변수를 고려하여 임상 실무현장에서 남자 간호사를 대상으

로 이직의도를 감소시킬 수 있는 중재 프로그램을 개발하고 적

용하여 그 효과를 확인하는 연구를 제언한다. 
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