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Purpose: In this study factors affecting job satisfaction and turnover intention of nurses were explored in the context 
of organizational culture, self- leadership, and empowerment. Methods: Participants were 286 nurses drawn from 
3 general hospitals. Data were analyzed using t-test, one-way ANOVA, Pearson correlation, and hierarchial multiple 
regression with the SPSS/WIN 18.0 program. Results: Significant differences in job satisfaction and turnover in-
tention were found according to organizational culture types. Significant positive correlations were found between 
self-leadership, empowerment, task oriented organizational culture, relationship oriented organizational culture, in-
novation oriented organizational culture and job satisfaction. On the other hand, significant negative relationships 
were found between empowerment, relationship oriented organizational culture, innovation oriented organizational 
culture and turnover intention. The factors that enhance job satisfaction were found to be higher innovation-oriented 
organizational culture. Lower turnover intention was shown to be positively associated with relationship- or innovation 
oriented organization culture. Conclusion: Innovation oriented organizational culture is needed in order to raise job 
satisfaction and reduce turnover intention of nurses.
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서 론

1. 연구의 필요성

간호의 질적 보장과 전문성 확보의 문제는 환자 만족도나 

의료서비스 보장, 간호업무성과 등의 주제와 관련하여 모든 

병원의 관심사이다. 간호사는 병원의 중요한 인적 자원으로서 

환자 간호의 최일선을 책임지고 있으므로 간호의 질적 보장

은 의료서비스의 질 향상과 직결되고[1], 간호 인력의 효율적 

관리는 병원의 조직 관리에서 매우 중요한 부분이라 할 수 있

다[2]. 

간호 인력의 중요성이 강조됨에도 불구하고 간호사들이 인

식하는 이직의도는 70~80%에 이를 만큼 심각한 수준이고, 간

호사들의 실제적인 이직률 또한 지속적으로 높게 나타나고 있
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는 것이 현실이다[3]. 간호사의 이직은 병원 경영에 있어 경제

적 손실이 될 뿐만 아니라 남아있는 간호사의 사기와 조직의 

생산성에도 영향을 주므로[4], 간호 인력의 효율적인 관리를 

위해 무엇보다 중요한 것은 유능한 경력간호사가 지속적으로 

근무할 수 있는 환경을 제공하고, 이직을 예방하는 방법을 모

색하는 것이다[5]. 

간호사의 이직 원인으로는 직무만족, 조직몰입, 직무 스트

레스, 개인 및 조직의 특성 등이 있으며, 이중 직무만족은 이직

의도에 영향을 미치는 주요 요인으로서[6], 이직을 가장 잘 설

명할 수 있는 변수 중 하나이다[7]. 또한 직무만족과 이직의도

는 조직의 다양한 목표를 달성하는 능력이나 목표 달성 정도

를 의미하는 조직유효성의 지표로 평가되었다[8-13]. 간호사

의 이직이 병원 경영의 중요한 문제인 만큼, 간호행정가는 간

호인력의 안정적 관리를 통한 간호조직의 유효성 향상을 위하

여 무엇보다 간호사의 직무만족을 높이고, 이직의도를 낮추기 

위해 노력해야 한다. 

간호사의 직무만족을 높이고, 이직의도를 낮추기 위해서는 

우선 이에 영향을 주는 요인을 파악하는 것이 필요하다. 직무

만족과 이직의도에 관한 선행연구는 다수 이루어졌으며, 선행

연구결과 영향 요인으로 밝혀진 것은 결혼, 종교, 연령, 교육

수준, 임상경력, 직위, 급여, 근무부서, 셀프리더십[9,11], 임

파워먼트, 조직문화[14,15]와 같은 간호사 개인의 특성 및 조

직의 특성으로 크게 나누어 볼 수 있다. 그러나 아직 간호사의 

직무만족과 이직의도를 낮추기 위한 전략에 대한 보고는 많지 

않은 실정이다. 이러한 전략을 개발하기 위해서는 간호관리자

가 조절할 수 없는 요인과 조절할 수 있는 요인이 직무만족과 

이직의도에 미치는 영향을 각각 규명할 필요가 있다. 

간호관리자가 조절할 수 있는 요인으로는 간호조직문화, 

셀프리더십, 그리고 임파워먼트가 있다. 간호조직문화는 간호

조직 안에서 간호사들이 공유하고 있는 가치와 신념, 행동방

식으로[16] 조직의 분위기는 이직의도의 주요한 결정요인으로 

작용하고[15], 바람직한 조직문화는 이직의도와 음의 상관관

계를 갖는 것으로 나타났다[14]. 셀프리더십은 최근 급변하는 

병원 환경과 관련해 조직구성원의 주도적 역할과 창의성을 강

조하는 개념이다[17]. 셀프리더십은 특정한 행동적 인지적 전

략을 적용해 개인이 높은 성과를 올리도록 이끌어주는 자율적

인 힘을 의미하는 것으로[9], 간호조직에서의 셀프리더십은 

간호업무성과와 접한 관계가 있으며[18], 조직유효성 지표

인 직무만족, 조직몰입, 직무몰입을 높이는 것으로 나타났다

[9,11]. 임파워먼트 또한 조직구성원의 자율적 행위를 통한 혁

신으로 개인의 역량을 강화하기 위한 방법으로서 제시되고 있

는 개념이며[19], 조직발전에 기여하는 것으로 논의되고 있다. 

임파워먼트는 업무수행과 조직몰입을 증가시키고 이직을 감

소시키는 중요한 변수이다[20]. 

이상에서 살펴본 바와 같이 간호조직문화, 셀프리더십, 임

파워먼트는 간호사의 직무만족, 이직의도에 영향을 주는 변수

로서 간호조직의 노력 여하에 따라 간호사의 직무만족을 높이

고 이직의도를 낮추는데 기여할 수 있는 전략 마련의 핵심 주제

가 될 수 있다. 이에 본 연구는 간호조직문화 유형, 셀프리더십, 

임파워먼트를 중심으로 간호사의 직무만족과 이직의도에 영향

을 미치는 요인들을 규명하고, 주요 변수들 간의 관련성을 실

증적으로 분석하여 향후 바람직한 조직문화 형성 및 조직유효

성을 높일 수 있는 방안을 제시하는데 기여하고자 한다.

2. 연구목적

본 연구의 목적은 간호사의 일반적 특성과 간호조직문화, 

셀프리더십, 임파워먼트가 직무만족과 이직의도에 미치는 영

향을 규명하고, 이를 토대로 직무만족을 향상시키고 이직의도

를 감소시키기 위한 프로그램 구성의 기초자료로 활용하고자 

하는 것으로 구체적 목적은 다음과 같다.

병원간호사의 일반적 특성에 따른 직무만족과 이직의도

의 차이를 확인한다. 

간호조직문화 유형에 따른 직무만족과 이직의도의 차이

를 확인한다.

셀프리더십, 임파워먼트, 간호조직문화와 직무만족, 이

직의도 사이의 상관관계를 확인한다. 

일반적 특성이 직무만족에 미치는 영향과 간호조직문화, 

셀프리더십, 임파워먼트를 포함했을 때 직무만족에 미치

는 영향을 비교 분석한다.

일반적 특성이 이직의도에 미치는 영향과 간호조직문화, 

셀프리더십, 임파워먼트를 포함했을 때 이직의도에 미치

는 영향을 비교 분석한다.

연구방법

1. 연구설계

본 연구는 간호조직문화, 셀프리더십, 임파워먼트가 간호

사의 직무만족, 이직의도에 미치는 영향을 분석하고, 직무만

족과 이직의도에 영향을 주는 요인들을 규명하기 위한 서술적 

조사연구이다. 
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2. 연구도구

1) 간호조직문화 

간호조직문화란 간호조직 안에서 간호사들이 공유하고 있

는 가치와 신념, 행동방식으로 간호조직 구성원들의 사고와 

행동에 영향을 미치는 행동양식, 규범과 기대를 의미한다

[16]. 본 연구에서는 Han[16]이 개발한 병원 간호조직문화 측

정도구로 측정한 점수를 의미하며, 관계지향문화(5문항), 혁

신지향문화(6문항), 위계지향문화(5문항), 업무지향문화(4

문항)의 네 가지 유형, 총 20문항으로 구성되어 있다. 이 도구

는 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 ‘항상 그렇다(5점)’로 측정하

는 Likert형 척도이며, 각 유형별 점수가 높을수록 그 유형의 

문화를 강하게 인식하고 있음을 의미한다[16]. 본 연구에서는 

4개의 조직문화의 평균 점수 중 가장 높은 간호조직문화를 대

상자가 인식하고 있는 간호조직문화로 정하였다. 도구의 신뢰

도는 Han[16]의 연구에서 관계지향문화 Cronbach's ⍺=.84, 

혁신지향문화 Cronbach's ⍺=.83, 위계지향문화 Cronbach's 

⍺=.66, 업무지향문화 Cronbach's ⍺=.69였고, 본 연구에서

는 관계지향문화 Cronbach's ⍺=.88, 혁신지향문화 Cron-

bach's ⍺=.81, 위계지향문화 Cronbach's ⍺=.68, 업무지

향문화 Cronbach's ⍺=.64였다. 

2) 셀프리더십

셀프리더십은 개인적 효과성에 긍정적 영향을 미칠 수 있도

록 고안된 특정한 행동적 그리고 인지적 전략들로 구성되어 

높은 성과를 올리도록 이끌어주는 자율적인 힘을 의미하며[9], 

본 연구에서는 Manz의 셀프리더십 측정도구를 Kim[21]이 수

정 ‧ 보완한 도구로 측정한 점수를 의미한다. 이 도구는 자기기

대, 리허설, 목표설정, 자기보상, 자기비판, 건설적 사고의 6

개 요인으로 각 3문항씩 총 18문항으로 구성되었다[21]. ‘전혀 

그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’로 측정하는 Likert

형 척도로 점수가 높을수록 셀프리더십이 높음을 의미한다

[21]. 도구의 신뢰도는 Kim[21]의 연구에서 Cronbach's ⍺
=.87이었고, 본 연구에서도 .87이었다.

3) 임파워먼트

임파워먼트의 사전적 의미는 권력이나 권한을 부여하는 것, 

능력을 주는 것, 가능하게 함, 허락함 등으로 규정되고 있으며, 

본 연구에서는 Son[22]의 도구로 측정한 점수를 의미한다. 

도구는 역량(competence), 의미성(meaning), 자기결정성

(self-determination), 효과성(impact)의 네 하위 영역 각 3

문항씩 총 12문항으로 구성되어 있다[22]. 이 도구는 ‘전혀 그

렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(4점)’로 평가하는 Likert형 

척도이며, 점수가 높을수록 임파워먼트의 정도가 높음을 의미

한다[22]. 도구의 신뢰도는 Son[22]의 연구에서 Cronbach's 

⍺=.84였고, 본 연구에서는 Cronbach's ⍺=.88이었다. 

4) 직무만족

직무만족이란 개인이 자신의 직무 또는 직무를 통해서 얻은 

경험을 평가한 결과로부터 얻게 되는 유쾌하고 긍정적인 정서 

상태로 본 연구에서는 Choi[23]가 수정 ‧ 보완한 도구로 측정

한 점수를 의미한다. 이 도구는 행정 2문항, 전문적 지위 3문

항, 대인관계 2문항, 보수 2문항의 총 9문항 5점 척도로 구성

되었다[23]. 점수의 범위는 9~45점으로 점수가 높을수록 직무

만족 정도가 높음을 의미한다[23]. 도구의 신뢰도는 Choi[23]

의 연구에서 Cronbach's ⍺=.71이었고, 본 연구에서는 .78

이었다.

5) 이직의도

이직의도는 조직구성원이 가까운 미래에 현 직장을 자발적

으로 떠나고자 하는 의도로 본 연구에서는 Lee[24]가 개발한 

도구로 측정한 점수를 의미한다. 이 도구는 총 5문항으로 구성

되어 있으며, ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’

까지의 5점 Liket형 척도로 점수가 높을수록 이직의도가 높

은 것을 의미한다[24]. 도구의 신뢰도는 Lee[24]의 연구에서 

Cronbach's ⍺=.87이었으며, 본 연구에서는 .89였다. 

3. 연구대상 및 자료수집

본 연구는 서울권, 충청권, 경상권 지역에 소재한 종합병원

에 근무하고 있는 경력 1년 이상의 간호사(일반 및 책임간호

사, 수간호사)를 대상으로 실시하였다. 임상에 적응하는 기간

을 고려하고, 근무조건 및 대우가 다른 경우 직무만족에 영향

을 줄 수 있기 때문에 경력 1년 미만의 간호사와 비정규직 간

호사는 대상에서 제외하였다. 

자료수집은 2012년 7월에서 8월에 걸쳐 이루어졌다. 본 조

사에 앞서 해당 병원의 간호부 책임자에게 연구목적을 설명하

고 협조를 요청한 후 자료수집에 동의한 병원에 한해 본 연구

자가 직접 간호부를 방문하여 설문지를 의뢰하였다. 연구대상

자는 연구목적에 대한 설명을 듣고 연구참여를 서면으로 동의

한 간호사만을 대상으로 했으며, 익명성을 보장하고 자료수집 

중 본인이 원하면 언제든지 중단할 수 있도록 하였다. 
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본 연구에 필요한 대상자 수는 G*Power 3.1.7 프로그램을 

이용하여 구하였다. 효과크기 .25, 유의수준 .05, 검정력 .85

로 선정하였을 때, 적절한 대상자 수는 회귀분석일 경우 48명, 

4그룹 분산분석일 경우 204명이다. 탈락률을 고려하여 각 기

관에 350부의 설문지를 배부하여 334부(95.4%)가 회수되었

고, 그 중 불충분한 자료 48부를 제외한 286부가 최종 분석에 

사용되었다. 

4. 자료분석

수집된 자료는 연구목적에 따라 SPSS/WIN 18.0 프로그램

을 이용하여 유의수준 .05 수준에서 분석하였다

대상자의 일반적 특성과 대상자가 인지한 조직문화에 따

른 직무만족과 이직의도의 차이를 비교하기 위해 실수와 

백분율, 평균과 표준편차, t-test 및 ANOVA test로 분석

하였다. ANOVA test 후 유의한 차이가 있는 변수는 

Scheffé test로 사후 검증하였다.

대상자의 직무만족 및 이직의도와 셀프리더쉽, 임파워먼

트, 그리고 간호조직문화 간의 상관관계는 pearson cor-

relation coefficient를 이용하였다.

직무만족과 이직의도에 영향을 주는 요인은 위계적 회귀

분석(hierarchial multiple regression)을 이용하여 분

석하였다.

연구결과

1. 대상자의 일반적 특성에 따른 직무만족과 이직의도의 차이

대상자의 일반적인 특성에 따른 직무만족과 이직의도를 

분석한 결과는 다음과 같았다. 결혼을 한 경우가 아닌 경우보

다 직무만족이 높았고(p=.022), 20대 후반이 다른 연령대에 

비해 직무만족이 가장 낮았고(p=.001), 급여가 하에 속한 경

우가 상이나 최상인 경우보다 직무만족이 낮았다(p<.001) 

(Table 1).

결혼을 한 경우가 아닌 경우보다 이직의도가 낮았고(p= 

.017), 20대 후반이 이직의도가 가장 높았다(p<.001). 석사 

이상인 간호사가 전문대와 4년제 졸업 간호사보다 이직의도

가 낮았다(p=.003). 총 근무 경력이 2년 미만이거나 10년 이

상일 경우에 총 근무경력이 2년에서 10년 사이인 경우보다

(p=.033), 그리고 급여가 최상인 경우가 그 보다 낮은 경우보

다 이직의도가 더 낮았다(p=.023). 그러나 사후 분석 결과 총 

근무 경력과 급여에 따른 이직의도는 유의한 차이가 없었다

(Table 1).

2. 대상자의 간호조직문화에 따른 직무만족과 이직의도의 

차이

대상자가 인지하는 조직문화는 관계지향문화가 가장 많았

고, 그 다음이 위계지향문화인 것으로 나타났다. 대상자가 인

식하는 조직문화에 따른 직무만족과 이직의도는 유의한 차이

가 있었다(p=.001, p<.001, respectively). 간호조직문화가 

관계지향문화일 때 위계지향문화보다 직무만족이 높았고, 혁

신지향문화일 때 위계지향문화보다 직무만족이 유의하게 높

았다. 또한 위계지향문화일 때가 관계지향문화일 때보다 이직

의도가 유의하게 높았다(Table 2).

3.대상자의 셀프리더십, 임파워먼트, 간호조직문화와 직무

만족, 이직의도 간의 관계

대상자의 셀프리더십(p<.001), 임파워먼트(p<.001), 업

무지향문화(p<.001), 관계지향문화(p<.001), 혁신지향문

화(p<.001)와 직무만족은 정의 상관관계가 있는 것으로 나

타났다. 한편, 임파워먼트(p=.001), 관계지향문화(p<.001), 

혁신지향문화(p<.001)와 이직의도는 부적 상관관계가 있는 

것으로 나타났다(Table 3).

4. 대상자의 직무만족과 이직의도에 영향을 주는 요인

직무만족에 대한 영향요인을 확인하기 위해 위계적 회귀분

석을 시행하였다. 직무만족에 유의한 차이를 보인 일반적 특

성인 급여, 결혼, 연령을 통제변인으로 설정하고, 간호조직문

화(업무지향, 관계지향, 혁신지향), 셀프리더십, 임파워먼트

를 독립변수로 포함하여 위계적 다중회귀분석을 한 결과는 다

음과 같았다. 회귀모형은 Durbin-Watson 통계량은 1.782로 

2와 가까워 자기상관이 없는 것으로 나타났으며, Tolerance

는 .278~.889로 0.1 이상, VIF는 1.010~1.163로 10 이하로 

나타나 다중공선성의 문제는 없는 것으로 나타났다. 모형 1에

서 정(+)의 영향력을 갖는 유의한 변수는 급여 수준이었고

(p=.007), 설명력은 3.5%로 나타났다(F=2.311, p=.027). 

모형 2에서 정(+)의 영향력을 갖는 유의한 변수는 혁신지향문

화인 것으로 나타났고(p<.001), 설명력은 34.3%로 나타났

다(F=15.355, p<.001)(Table 4).
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Table 1. Differences in Job Satisfaction and Turnover Intention according General Characteristics of the Participants (N=286)

Characteristics Categories n
Job satisfaction Turnover intention

M±SD t or F (p) Scheffe ́́́ M±SD t or F (p) Scheffe ́́́
Marital
status

Unmarried
Married

167
113

29.82±4.74
31.09±4.26

-2.302
(.022)

14.03±4.93
12.65±4.29

2.412
(.017)

Religion Yes
No

185
 95

30.37±4.45
30.33±4.85

0.081
(.936)

13.41±4.95
13.44±4.19

-0.007
(.994)

Age (year) ≤25a

26~30b

31~35c

≥36d

 58
104
 44
 66

31.47±4.42
29.13±4.75
31.36±3.67
31.12±4.02

5.399
(.001)

a＞b*
c＞b*
d＞b*

12.63±4.621
15.16±4.552
12.36±4.413
11.76±4.194

9.672
(＜.001)

b＞a*
b＞c*
b＞d*

Education
level

Collegea

Universityb

≥Masterc

137
125
 14

30.02±4.85
30.43±4.20
32.21±4.73

1.540
(.216)

13.74±4.71
13.57±4.51
 9.29±5.24

5.927
(.003)

a＞c*
b＞c*

Total clinical 
career (year)

＜2
3~4
5~9
≥10

 58
 88
 62
 52

30.78±5.17
29.93±4.10
29.58±4.30
31.42±4.20

2.085
(.103)

12.85±4.85
14.17±4.85
14.19±4.10
12.15±4.45

2.963
(.033)

Position Staff nurse
≥Charge nurse

207
 33

30.15±4.83
30.42±3.90

-0.316
(.752)

13.93±4.71
12.70±3.88

1.430
(.154)

Salary Lowa

Moderateb

Highc

Very highd

115
126
 33
  6

29.37±5.16
30.48±3.88
32.27±3.86
35.00±2.28

6.176
(＜.001)

c＞a*
d＞a*

13.86±5.21
13.46±4.34
13.19±3.91
7.83±3.06

3.238
(.023)

Work unit Surgical unit
Medical unit
Outpatient department
Intensive care unit
Others

 90
 61
 22
 36
 65

30.92±4.51
30.30±4.59
30.68±3.41
30.31±4.59
30.09±4.46

0.396
(.811)

13.81±4.53
13.64±4.50
12.18±4.46
13.00±4.86
13.03±4.92

0.745
(.562)

Post-hoc comparison=Scheffé́́́.
*p＜.05.

Table 2. Differences of Job Satisfaction and Turnover Intention according to Organizational Culture (N=286)

Organizational culture n (%)
Job satisfaction Turnover intention

M±SD F (p) Scheffe ́́́́ M±SD F (p) Scheffe ́́́́
Task orienteda

Hierachy-orientedb

Relationship-orientedc

Innovation-orientedd

26 (9.1)

102 (35.7)

136 (47.6)

22 (7.7)

30.04±4.26

29.11±4.69

30.96±4.51

32.68±2.97

5.487

(.001)

c＞b*

d＞b*

14.46±5.41

15.16±4.19

12.08±4.63

12.24±4.31

9.862

(＜.001)

b＞c*

Post-hoc comparison=Scheffé́́́.
*p＜.05.

이직의도에 대한 영향요인을 확인하기 위해 위계적 회귀분

석을 시행한 결과는 다음과 같았다. 이직의도에 유의한 차이

를 보인 일반적 특성인 급여, 결혼, 연령, 학력, 경력을 통제변

인으로 설정하고, 간호조직문화(관계지향, 혁신지향), 임파워

먼트를 독립변수로 포함하여 위계적 다중회귀분석을 시행하

였다. 회귀모형은 Durbin-Watson 통계량은 1.862로 2와 가

까워 자기상관이 없는 것으로 나타났으며, Tolerance는 .270 

~.824로 0.1 이상, VIF는 1.214~3.701로 10 이하였으므로 다

중공선성의 문제는 없는 것으로 확인되었다. 모형 1에서 유의

한 변수는 없는 것으로 나타났고, 모형 2에서 이직의도에 부

(-)의 영향력을 갖는 유의한 변수는 관계지향 조직문화(p= 

.046), 혁신지향 조직문화(p<.001)인 것으로 나타났다. 이때 

모형의 설명력은 24.8%인 것으로 나타났다(F=8.864, p< 

.001)(Table 4).
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Table 3. Correlation of Job Satisfaction, Turnover Intention, Self-leadership, Empowerment to Organizational Culture (N=286)

Variables
1 2 3 4

Organizational culture

A B C D

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

1. Job satisfaction 1

2. Turnover intention -.549
(＜.001)

1

3. Self-leadership .273
(＜.001)

-.116
(.057)

1

4. Empowerment .241
(＜.001)

-.202
(.001)

.515
(＜.001)

1

5. Organizational culture

A. Task-oriented .368
(＜.001)

-.110
(.065)

.174
(.004)

.165
(.006)

1

B. Hierarchy-oriented .046
(.439)

.065
(.279)

.170
(.005)

.111
(.064)

.270
(＜.001)

1

C. Relationship-oriented .327
(＜.001)

-.338
(＜.001)

.359
(＜.001)

.213
(＜.001)

.140
(.018)

.093
(.117)

1

D. Innovation-oriented .592
(＜.001)

-.472
(＜.001)

.283
(＜.001)

.263
(＜.001)

.493
(＜.001)

-.016
(.787)

.534
(＜.001)

1

Table 4. Factors Affecting Job Satisfaction and Turnover Intention of Participants (N=286)

Dependent variables Independent variables*
Model 1 Model 2

β t (p) β t (p)

Job satisfaction Salary (high)
Salary (very high)
Marital status (married)
Age 

.175

.109

.138
-.088

2.715 (.007)
1.667 (.097)
1.698 (.091)

-1.054 (.293)

.088

.076

.083
-.100

1.614 (.108)
1.388 (.166)
1.235 (.218)

-1.383 (.168)

Organizational culture (task)
Organizational culture (relationship)
Organizational culture (innovation)
Self-leadership
Empowerment

.064

.004

.510

.054

.040

1.085 (.279)
0.053 (.958)
7.100 (＜.001)
0.851 (.396)
0.636 (.525)

Model F (p) 3.226 (.013) 15.355 (＜.001)

Adj. R2 .035 .343

Turnover intention Salary (high)
Salary (very high)
Marital status (married)
Age
Education level (university)
Education level (≥master)
Length of clinical career

-.040
-.067
-.081
-.203
-.019
-.113
.137

-0.568 (.571)
-0.958 (.339)
-0.973 (.332)
-1.789 (.075)
-0.272 (.786)
-1.573 (.117)
1.318 (.189)

.009
-.064
-.034
-.196
-.022
-.080
.083

0.140 (.889)
-1.024 (.307)
-0.456 (.649)
-1.929 (.055)
-0.358 (.721)
-1.239 (.217)
0.893 (.373)

Organizational culture (relationship)
Organizational culture (innovation)
Empowerment

-.141
-.375
.008

-2.007 (.046)
-5.327 (＜.001)
0.127 (.899)

Model F (p) 2.311 (.027) 8.864 (＜.001)

Adj. R2 .037 .248

*Dummy variables: salary (low=0), marital status (unmarried=0), education level (college=0).
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논 의

본 연구는 간호사의 일반적 특성과 간호조직문화, 셀프리

더십, 임파워먼트가 직무만족과 이직의도에 미치는 영향을 규

명하고, 이를 토대로 직무만족을 향상시키고 이직의도를 감소

시키기 위한 프로그램 구성의 기초자료를 마련하고자 시행되

었다.

본 연구대상자의 직무만족 평균 점수는 5점 만점에 3.37점

이었고, 이직의도 평균 점수는 5점 만점에 2.68점이었다. 이

는 선행연구결과에서 직무만족 평균 3.12점, 이직의도 평균 

2.73점으로 보고되었던 것과 유사한 결과이다[25].

간호사의 일반적 특성 중 결혼 여부와 연령군, 그리고 급여

는 직무만족과 이직의도 모두에서 유의한 차이를 보였다. 결

혼을 한 경우가 미혼인 경우보다 직무만족은 높고 이직의도는 

낮았고, 연령군이 26~30세 일 때 직무만족이 제일 낮고, 이직

의도는 가장 높았다. 그리고, 급여가 높을수록 직무만족은 높

고, 이직의도는 낮았다. 본 연구결과 20대 후반 간호사의 직무

만족이 낮고 이직의도가 높은 것은 선행연구와 일치 하는 결

과이다[14]. 20대 후반은 결혼과 출산으로 인한 변화가 많은 

시기로 이 시기에 있는 간호사들의 복리후생을 위해 노력할 

필요가 있다. 또한 급여가 낮을수록 직무만족이 낮고 이직의

도가 높은 것 역시 선행연구결과와 일치하는 결과로서[14], 근

무여건 개선을 위한 지속적인 관심이 필요함을 시사한다. 간

호사 업무에 대한 보상은 양질의 구성원을 유인하고 직무만족

을 통해 조직에 남아 있게 하는 강력한 수단이다[26]. 급여는 

보상 중에서 금전적인 부분에 해당하는 것으로써 선행연구에

서는 간호사들이 자신의 급여에 보통 보다 높은 정도로 만족

하는 것으로 보고한 바 있다[26]. 본 연구에서는 급여에 대한 

만족도를 따로 조사하지는 않았으나 연구자가 임의로 선정한 

기준인 200만원 이하인 하보다는 높은 수준이어야 만족하는 

것으로 미루어 짐작할 수 있다. 

본 연구결과 교육수준과 경력에 따른 직무만족에는 차이가 

없었으나 석사 이상 학력 혹은 10년 이상 근무 경력을 가진 경

우 이직의도가 유의하게 낮았다. 이러한 결과는 아마도 간호

전문직에 대한 자존감이 높아지는 것이 이직의도를 낮추는데 

기여했을 수 있다. 

연구결과 간호사가 인식하는 조직문화는 관계지향문화

(47.6%), 위계지향문화(35.7%) 순으로 나타났고, 혁신지향문

화는(7.7%)로 가장 낮은 것으로 나타났다. 혁신지향문화일 경

우 직무만족이 가장 높았고, 관계지향문화일 경우 이직의도가 

가장 낮았다. 이는 Han[16], Lee[10], Park[12] 등의 연구에서 

조직문화는 직무만족, 조직몰입, 이직률에 영향을 미친다고 

보고한 연구결과를 뒷받침 해주고 있다. 이러한 결과를 볼 때 

바람직한 조직문화 형성이 직무만족, 이직의도에 영향을 미치

며 조직문화는 조직의 성과와 발전에 영향을 줄 수 있다. 그러

나 위계지향문화 보다는 관계지향문화나 혁신지향문화가 간

호사의 직무만족이나 조직성과에 바람직한 것으로 나타난 것

에 반해 본 연구결과 아직까지 간호사들이 인식하는 조직문화

는 위계지향문화의 비중이 큰 편임을 알 수 있었고, 따라서 바

람직한 조직문화 형성이 시급한 것으로 생각된다. 

본 연구결과 셀프리더십이 직무만족과 정(+)의 관계를 나

타내고, 임파워먼트는 직무만족과는 정(+)의 관계를, 이직의

도와는 부(-)의 관계를 나타냈다. 이는 셀프리더십이 직무만

족과 접한 관계가 있다고 한 선행연구[9,18]와 간호사의 임

파워먼트를 증진시킬 경우 직무만족과 업무생산성은 더욱 향

상되고 이직은 감소하는 효과를 나타낸 선행연구[27]를 지지

한다. 또한 간호조직문화 중에서는 업무지향 혹은 관계지향 

혹은 혁신지향 문화일 때 직무만족과 정(+)의 관계가 있었고, 

이직의도와는 관계지향 혹은 혁신지향 문화가 부(-)의 관계가 

있는 것으로 나타났다. 즉, 간호조직문화는 관계지향 혹은 혁

신지향 문화일 때 직무만족은 올라가고, 이직의도는 감소하는 

것으로 생각된다. 급변하는 의료 환경 속에서 간호조직의 존

속과 우위를 다지고 시대의 요구에 부응하기 위해서는 구성원

들의 자율적인 주도적 역할과 창의성이 강조되는 조직문화의 

정착이 중요하다. 이를 위해서는 구성원들의 셀프리더십 강화

가 필요하며 우선 관리자 스스로가 셀프리더십을 지니고 조직 

구성원들 모두가 셀프리더십을 발휘할 수 있도록 돕기 위한 

셀프리더십 이상의 리더십 개발이 요구된다.

간호사의 직무만족과 이직의도에 유의한 차이를 보이는 변

수들과 유의한 상관관계가 있는 변수들을 확인한 결과 일반적

인 특성에 해당하는 급여, 간호사의 연령, 결혼 여부, 교육 수

준, 임상 경력 등은 일개 간호관리자가 통제할 수 있는 변수라

기보다는 병원 조직의 정책과 연관되어 있는 변수라고 생각된

다. 이에 반해 간호조직문화, 셀프리더십, 임파워먼트는 간호

관리자의 역량이 보다 중요한 변수라 할 수 있다. 본 연구결과 

간호사의 일반적 특성은 직무만족에 대해 3.5%의 설명력을 

나타냈으나, 간호조직문화, 셀프리더십, 임파워먼트를 포함

했을 때에는 직무만족에 대해 34.3%의 설명력을 나타내는 것

으로 나타났다. 이때 영향을 준 변수는 혁신지향 조직문화였

다. 이는 간호사를 대상으로 한 연구에서 직무환경은 조직구

성원들의 직무태도, 생산성, 조직유효성에 영향을 미친다고 

한 선행연구결과[19]와 같은 맥락인 것으로 생각된다. 그러나 
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간호조직문화, 셀프리더십, 임파워먼트가 종합병원 간호사의 직무만족과 이직의도에 미치는 영향

임파워먼트는 유의한 영향을 주지 않는 것으로 나타났다. 임

파워먼트는 선행연구에서도 일관된 결과를 나타내지 않았던 

것으로 보인다. 즉, 임파워먼트는 간호조직문화와 조직성과 

즉 직무만족, 이직의도 간에 중요한 매개변수 역할을 하는 것

으로 보고된 적이 있으나[13], 임파워먼트와 조직유효성이 언

제나 직접적이고 단순한 영향관계에 있는 것은 아니고 직무특

성이나 직무환경 등에 따라 그 영향력이 변동된다는 보고도 

있었다[11]. 따라서 직무만족에 임파워먼트가 어떠한 역할을 

하는지 후속연구가 필요할 것으로 보인다. 

본 연구결과 간호사의 일반적인 특성은 이직의도에 대해 

3.7%의 설명력을 나타냈으나, 간호조직문화, 임파워먼트를 

포함했을 때에는 이직의도에 대해 24.8%의 설명력을 나타냈

다. 이때 영향을 준 변수는 관계지향 혹은 혁신지향 조직문화

였다. 따라서 간호사의 이직의도에 일반적 특성보다는 간호조

직문화가 주요한 영향을 미친다고 생각된다. 

결론적으로 직무만족과 이직의도에 간호사의 일반적 특성보

다는 간호조직문화가 더 큰 영향을 미치는 것으로 볼 수 있을 것

이다. 간호조직문화 중에서도 혁신지향 조직문화가 간호사의 

직무만족을 높이고, 이직의도를 낮추는 것으로 나타났다고 볼 

수 있다. 이는 간호사들이 이상적인 방향에 대해 영감을 주는 

혁신적 리더십(transformational leadership)을 상호 거래 관

계에 의해 형성되는 거래적 리더십(transactional leadership)

보다 선호한다는 선행연구결과와 일치한다[28]. 선행연구에 따

르면 혁신적 리더십을 갖고 있는 관리자는 직원들에게 영감과 

자부심, 그리고 믿음을 주기 때문에 현재 상태에 대한 불만을 극

복하도록 해 궁극적으로 직무만족과 간호행위의 질을 높이고 

이직률은 감소시킨다고 하였다[28]. 최근 급격한 의료환경 변화

와 경쟁심화로 인해 간호관리자의 리더십에 대한 중요성이 커

지고 있다[29]. 따라서 간호관리자는 조직 구성원들이 희망과 

꿈을 가질 수 있도록 비전을 제시하고, 가치관의 변화를 유도하

게 할 수 있는 혁신적 리더십 역량을 개발해야 할 것이다. 

간호서비스의 질적 향상과 병원의 경영효율성을 증대를 위

해서 간호사의 직무만족이나 이직의도는 중요한 내용이 될 수 

있다. 이에 영향을 주는 간호조직문화와 함께 병원 규모 및 특

성 등의 상황에 적합한 간호사 개개인의 셀프리더십 개발과 

간호관리자의 혁신적 리더십 개발을 위한 간호조직 내 관심과 

프로그램 개발이 필요하다.

결 론

본 연구는 간호조직문화 유형, 셀프리더십, 임파워먼트를 

중심으로 간호사의 직무만족과 이직의도에 영향을 미치는 요

인들을 규명하여 향후 바람직한 조직문화를 형성하고 조직유

효성을 높일 수 있는 방안을 마련하는데 기여하고자 하였다. 연

구결과 혁신지향문화가 직무만족에, 관계지향문화와 혁신지

향문화가 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것을 확인할 수 있

었다. 또한, 20대 후반 간호사들의 직무만족이 낮고, 이직의도

가 높아 조직유효성 향상을 위해 특히 관심을 가져야할 대상이

므로 향후 프로그램 개발에 특히 고려해야 할 것으로 생각된다. 

본 연구결과를 토대로 다음과 같이 제언한다.

첫째, 본 연구에서 직무만족 및 이직의도에 영향을 미치는 

요인으로 확인된 간호조직문화를 강화하기 위하여 간호조직

의 특성이 고려된 다양한 관리자 교육 및 프로그램 개발과 이

의 효과 검증을 위한 연구를 제언한다.

둘째, 본 연구에서 설정한 요인 외에 간호사의 직무만족 및 

이직의도에 영향을 주는 다른 예측 요인을 찾아내기 위한 심

층적인 질적 연구를 제언한다.
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