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국문 요약 

 

본 연구는 간호간병통합서비스병동과 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 

간호전문직관이 이직 의도에 미치는 영향을 비교, 분석하여 간호간병통합서비스의 도입이 

간호사에게 미치는 영향을 파악하고 서비스의 확대 및 유지와 전략적 간호인력 관리를 위한 

개선 방안의 기초 자료를 제공하기 위해 시행된 서술적 상관관계 조사 연구이다. 

본 연구는 U 광역시 소재의 450 병상 이상 3 개의 종합병원에서 1 년 이상 재직중인 

간호간병통합서비스병동 간호사 134 명, 일반병동 간호사 137 명을 대상으로 하였다. 

자료수집은 2020 년 10 월 15 일부터 2020 년 11 월 3 일까지 시행하였다. 자료 분석은 

SPSS/WIN 24.0 통계 Program 을 이용하여 기술 통계, t-검정(t-test), 

일원배치분산분석(ANOVA), Scheffe’ test, 피어슨 상관계수(Pearson’s correlation 

coefficient), 다중회귀분석(multiple regression analysis)을 통해 분석하였다. 

 

본 연구의 결과는 다음과 같다. 

 

1.  간호간병통합서비스병동 간호사의 직무 만족 정도는 평균 3.10±0.41 점, 직무 

스트레스 정도는 평균 3.40±0.52 점, 간호전문직관 정도는 평균 3.39±0.46 점, 이직 

의도 정도는 평균 3.21±0.67 점이었다. 일반병동 간호사의 직무 만족 정도는 평균 

3.07±0.37 점, 직무 스트레스 정도는 평균 3.51±0.46 점, 간호전문직관 정도는 평균 

3.35±0.37 점, 이직 의도 정도는 평균 3.32±0.53 점 이었다. 

2.  간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무스트레스의 하위 영역 중 

역할 갈등 영역, 간호사에 대한 대우 영역, 근무표 영역에서 차이를 보이며, 위 3 개의 

직무스트레스 하위 영역에서 모두 일반병동이 간호간병통합서비스병동보다 높았다.  

3.  간호간병통합서비스병동 간호사의 일반적 특성에 따른 이직 의도는 사후 검정 결과 

나이 항목에서 20 대의 이직 의도가 40 대 이상 보다 높게 나타났으며, 총 근무 경력 

항목에서 10 년 이상의 간호사보다 1 년 이상 3 년 미만, 3 년 이상 5 년 미만의 

간호사가 이직 의도가 유의하게 높았다.  일반병동 간호사의 일반적 특성에 따른 이직 

의도는 사후 검정 결과 20 대의 이직 의도가 40 대 이상보다 높고, 총 근무 경력이 

10 년 이상인 간호사보다 1 년 이상 3 년 미만인 간호사가 더 높으며, 이직 경험이 

2 번인 간호사보다 이직 경험이 없는 간호사가 이직 의도가 더 높게 나타났다. 

4.  상관관계를 분석한 결과 간호간병통합서비스병동 간호사의 직무 만족과 

간호전문직관(r=0.451, p=.000), 직무만족과 이직 의도(r=-.556, p=.000), 

직무스트레스와 간호전문직관(r=0.181, p=.036), 직무스트레스와 이직 의도(r=0.287, 



 

 

p=.001), 간호전문직관과 이직 의도(r=-0.237, p=.006)간의 유의한 상관관계가 

나타났다. 일반병동 간호사의 직무만족과 간호전문직관(r=0.422, p=.000), 

직무만족과 이직 의도(r=-0.321, p=.000), 직무스트레스와 간호전문직관(r=0.283, 

p=.001), 직무스트레스와 이직 의도(r=0.305, p=.000)간의 유의한 상관관계가 

나타났다. 

5.  간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 이직 의도에 영향을 미치는 변

수는 공통적으로 직무 만족과 직무 스트레스로 나타났다. 간호간병통합서비스병동 간호

사의 이직 의도를 36.0%, 일반병동 간호사의 이직 의도를 19.0% 설명할 수 있었다.  

 

    본 연구 결과를 바탕으로 간호간병통합서비스 사업의 문제점을 확인하여 안정적인 제도 

정착과 간호 성과를 극대화하기 위한 개선방안 마련의 기초 자료를 제공할 수 있을 것으로 

생각되며 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무 스트레스를 줄이고 직

무 만족을 높이기 위한 다양한 프로그램의 개발과 적용이 필요하다. 또한 간호간병통합서비

스는 직무 스트레스의 하부 영역 중 ‘역할 갈등’ 영역과 총 근무 경력이 이직 의도에 통계적

으로 유의미한 영향을 미치므로 간호간병통합서비스병동 간호사의 이직 의도 감소를 위해 

차별화된 단계별 경력개발 및 갈등관리 프로그램 개발과 검증 연구가 필요하며, 역할 갈등을 

줄이고 직무만족 증진을 위한 체계적인 인적 자원 관리 시스템의 도입 및 적용이 필요하다

고 생각된다. 더불어 간호간병통합서비스의 성공적 정착을 위해서는 간호 영역과 업무 역할

의 범위를 명확히 규정하고, 통합적이고 체계적인 간호 행정 시스템 구축이 필요하다고 생각

된다. 
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I. 서론 

 

1. 연구의 필요성 

 

전통적으로 우리나라는 환자가 병원에 입원하는 경우, 환자의 간호를 가족이 하거나 

대부분 여성에 의해 행해져 왔다. 하지만 산업화, 핵가족화 및 여성의 사회진출 증가(1) 

등에 따라 가족에 의한 돌봄이 어렵게 되었고(1) 최근에는 인구 고령화로 인해 만성 

질환자들이 증가함에 따라 간병서비스의 요구도가 더욱 증가하게 되면서(2) 가족 대신 

간병인을 고용하게 되었다. 그러나 간병인의 비위생, 기초지식부족, 비밀누설, 불친절, 환자 

불편 호소 등의 문제가 빈번히 발생(3) 했으며 간병비에 드는 비용이 월 평균 200 만원 

이상으로 가정 경제의 부담이 커지고, 연간 2 조원이라는 사회적 부담이 발생하였다(3). 

또한 2015 년 메르스 전파 원인으로 환자 가족이나 지인의 무분별한 병문안과 간병인의 

병실 상주가 대두되면서 전문 간호 인력에 의해 제공되는 간호서비스에 대한 관심이 

증가하게 되었다(1). 따라서 정부에서는 국민의 간병비 부담을 줄이고 입원 서비스의 질을 

향상시키기 위해 정부 예산으로 2013 년 7 월부터 적정 간호 인력을 투입하여 보호자와 

간병사가 없는 병원, 간호사와 간호 보조인력이 한 팀이 되어 전문 간호 인력이 환자를 

돌보는 포괄간호서비스 시범사업을 시행하였다(4). 포괄간호서비스는 2015 년 건강보험 

수가를 적용하여 2016 년 간호간병통합서비스로 사업 명칭이 변경되어 실시(5)되고 있으며, 

2019년 말 기준, 전국 534 개 병원 4만 9천여 개 병상이 운영되고 있다(6).  

정부는 현행 간호간병통합서비스 적정 간호 인력 배치기준을 2016 년 간호간병통합서비스 

지침에서 각 의료기관 종별에 따라 3~4 단계(상향, 표준, 하향)로 제시하고 있다(7, 8). 

상급종합병원의 경우, 간호사 1 인당 환자 5~7 명, 종합병원은 간호사 1 인당 환자 7~12 명, 

병원은 간호사 1 인당 환자 10~16 명으로 규정(9)하여 간호사가 담당하는 환자수를 

감소시키고 직접 간호 시간을 증가시킴으로써 환자에게 양질의 간호서비스를 제공할 수 

있을 것으로 정부는 기대하고 있다(9, 10). 

실제로 2013 년부터 시범사업 1 차 년도 평가 결과 욕창은 75%, 낙상은 19%, 병원 내 

감염은 2.87 배 감소되어(5) 환자안전지표에 가시적인 효과가 있었다. 선행연구에서도 

간호간병통합서비스 적용 이후, 환자 10 명 중 8.5~8.6 명이 주변에 알리거나 재이용 의사를 

표명했으며, 간병인이나 가족이 간호하는 것보다 10% 이상 높은 만족도를 나타냈다(1). 

또한, 간호간병통합서비스병동에서 환자 재원일수가 단축되었고 환자 간호의 질이 

높았으며(1), 간호사의 직접 간호가 증가하였고(10), 환자 회복 결과의 질과 만족도가 

높았으며(11), 간호사 1 명 당 환자 수가 적을수록 환자의 일상생활수행능력이 향상 
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되었다는 연구(12)가 있었다. 따라서 간호간병통합서비스의 정착에 가장 우선시 되어야 할 

것은 환자 안전과 양질의 간호서비스 제공이며, 이를 위해 보건의료서비스의 핵심 구성 

요소인 임상 간호사의 적정수준 확보가 필수적이다. 

양질의 간호사 인력을 확보하는데 있어 가장 중요하게 고려해야 할 측면은 간호사 공급의 

문제보다 간호간병통합서비스병동 간호사의 이직률을 낮추는데 있다(13). 간호와 간병을 

구분하지 못하는 환자들은 간호사를 간병인 취급 하고(14), 간호사가 제공하는 친절은 

당연한 것으로 여긴다(3). 또한, 간호사가 겪는 감정노동을 노동으로 인식 받지 못하고 있는 

현실(9)은 직무 만족을 떨어뜨리고 이직률을 증가시킨다(15). 직무 만족이 떨어지고 

직무스트레스가 증가하면 이직 의도가 높아지고(16), 이것이 실제 이직으로 이어지면 

간호인력 부족을 초래한다. 이는 다시 연장 근로와 신규 간호사 교육 등 열악한 근무 

환경으로 연결되어 또 다른 직무스트레스를 야기시키며 이직률을 높이는 악순환의 원인이 

된다. 따라서 인적 자원 중 양적으로 가장 많은 수를 차지하는 간호 인력에 대한 관리는 

의료기관조직 내에서 매우 중요하며(17), 특히 일반병동에 비해 간호사의 인력이 더욱 많이 

요구되는 간호간병통합서비스병동 간호사의 이직을 예방하는 것이 매우 중요하다(18). 이를 

위해서 일반병동과 근무환경의 차이를 보이는 간호간병통합서비스병동 간호사의 특성을 

파악하려는 노력이 필요하다. 

정부는 간호간병통합서비스의 시행을 통해 인력확충, 시설장비 등과 같은 병동 환경 

개선으로 간호사의 근무 강도와 초과 근무가 감소하여 직무스트레스는 감소하고 직무 

만족은 상승할 것이라고 기대하며, 직접 간호 시간의 증가와 독자적 간호업무 수행으로 

간호전문직관이 향상되는 효과를 기대한다(19). 특히 간호사의 직무 만족이 높을수록 

환자의 만족도가 높고(20), 이직률이 낮으며 원만한 인간관계를 유지하는데 도움을 주고(22) 

조직의 생산성 증가에 직접적 영향을 줄 수 있기 때문에(21) 간호사의 직무만족이 

중요시되고 있다. 또한, 간호전문직관이 확립될 때 간호사는 업무에 대한 자존감 및 

자신감이 향상되고 양질의 간호를 효율적으로 제공할 수 있다(22-24) 

 하지만, 간호간병통합서비스 시행 이후 환자 측면에서는 만족도나 욕창, 낙상, 감염 등의 

환자안전지표는 대체로 긍정적인 결과를 보인 반면(25, 26) 간호사 측면의 직무만족, 

직무스트레스, 이직 의도 등 간호 제공자 측면의 핵심 지표에 대한 결과는 연구마다 상이한 

결과를 보였다. 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무 만족을 비교한 

선행 연구들에서 간호간병통합서비스병동 간호사가 일반병동 간호사보다 직무만족도가 

높았다고 보고한 연구(19, 21)와 직무만족도에 차이가 없었다고 보고한 연구(27, 28), 

오히려 일반병동 간호사가 간호간병통합서비스병동 간호사보다 직무만족도가 높았다고 

보고한 연구(29)가 있었다. 
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직무스트레스와 이직 의도를 비교한 선행연구들에서도 간호간병통합서비스병동 간호사가 

일반병동 간호사보다 직무스트레스와 이직 의도가 높다는 연구(1), 직무스트레스와 

이직의도에서 차이가 없다는 연구(11, 30), 오히려 일반 병동이 간호간병통합서비스병동보다 

직무스트레스와 이직 의도가 더 높다는 연구(21)가 있었다. 

간호전문직관을 비교한 선행연구들에서도 간호간병통합서비스병동 간호사는 직접 간호 

시간이 증가하고 개인위생 및 일상생활, 환자와 보호자의 다양한 요구에 대한 업무 수행으로 

간호사와 간호보조 인력 간 업무에 대한 정체성 혼란을 경험해 일반병동에 비해 

간호간병통합서비스병동 간호사의 간호전문직관이 낮게 보고된 연구(22, 31)와 

간호전문직관에 차이가 없다고 보고한 연구(29, 32)가 있었다. 

정부는 현재 534 개 병원 4 만 9 천여 개 병상인 간호간병통합서비스 병상을 2022 년까지 

10 만개로 확대하고, 궁극적으로 간호간병통합서비스가 보편적인 입원서비스로 정착하는 

것이 목표(6)라고 발표하면서 앞으로 간호간병통합서비스는 더욱 확대될 예정이다(8, 33). 

따라서 일반병동 간호사와 근무환경의 차이를 보이는 간호간병통합서비스병동 간호사를 

위한 조직적 측면의 중재가 요구된다. 하지만 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 

간호사의 직무만족과 직무스트레스, 간호전문직관과 이직 의도를 비교하는 연구에서 

연구자들 마다 상이한 결과를 나타내고 있으며, 일관되지 않은 연구 결과는 

보건의료서비스의 핵심구성요소인 간호사의 적정수준확보 및 효율적인 관리를 위한 전략 및 

중재 프로그램 개발 등에 적용하기에는 제한이 있다. 

연구자 마다 연구 결과가 상이한 이유는 연구 대상이 된 병원마다 간호간병통합서비스가 

정착되어 시행 된 기간이 충분히 길지 않고 제각기 달라 나타난 결과라 생각되며, 신규 

간호사는 병원 근무 1 년 정도가 지나야 기본적인 간호 업무가 익숙해지며 업무 적응력이 

생김에도(34) 대부분의 선행연구가 임상 경력 6 개월 이상인 간호사를 대상으로, 

간호간병통합서비스가 시행 된지 초기단계에 이루어졌다.  

따라서, 이를 보완하기 위해 본 연구에서는 간호간병통합서비스를 시행한지 1 년 이상 된 

병동에서 1 년 이상 근무한 간호사들을 대상으로 연구를 시도하여 간호간병통합서비스병동 

간호사와 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 간호전문직관이 이직 의도에 미치는 

영향을 비교, 분석함으로써 간호간병통합서비스의 확대 및 유지와 전략적 간호 인력 관리를 

위한 개선방안의 기초 자료를 제공하기 위해 시행하고자 한다. 
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2. 연구 목적 

 

간호간병통합서비스병동과 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 간호전문직관이 

이직 의도에 미치는 영향을 비교하여 분석함으로써 간호간병통합서비스의 확대 및 유지와 

전략적 간호인력 관리를 위한 개선방안의 기초 자료를 제공하고자 한다. 

 

구체적인 연구의 목적은 다음과 같다. 

 

1) 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 일반적 특성을 파악한다. 

2) 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 

간호전문직관, 이직 의도의 정도를 비교한다. 

3) 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 일반적 특성에 따른 직무만족, 

직무스트레스, 간호전문직관 및 이직 의도의 차이를 비교한다. 

4) 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 

간호전문직관, 이직 의도 간의 상관관계를 파악한다. 

5) 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 

간호전문직관이 이직 의도에 미치는 영향을 파악하고 비교한다. 
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3. 용어 정의 

 

1) 간호간병통합서비스 병동 

(1) 이론적 정의 

간호간병통합서비스는 보호자와 간병사가 상주하지 않고 간호사와 간호조무사 및 

간병 지원 인력에 의해 포괄적으로 제공되는 입원서비스를 의미한다(35). 

간호간병통합서비스 병동은 적정 간호인력 배치에 의해 간호 체계를 구성하고(6), 

병동 환경개선과 환자 안전 관리 등 병동 운영 지침에 따라 입원환자에게 포괄적 

간호를 제공할 수 있는 여건을 갖춘 병동을 의미한다(6). 

(2) 조작적 정의 

본 연구에서는 자료수집의 대상이 된 U 광역시 소재의 3 개 종합병원 중에서 

국민건강보험공단의 간호간병통합서비스 사업 자료를 토대로 간호간병통합서비스를 

시행한지 1 년 이상 된 병동을 의미한다. 

 

2) 직무만족 

(1) 이론적 정의 

직무 만족은 자신의 직무 및 경험에 대한 평가, 즉, 만족하는 심리상태를 지칭하는 

개념이며(36), 본인의 직무에 대한 호의적 태도로 업무가 명확하고 직무 특성이 

다양할 때 발생하는 긍정적인 심리상태이다(37). 

(2) 조작적 정의 

본 연구에서 직무 만족은 Slavitt등이 개발한(37) 48문항의 도구를 김명숙(38) 이 

21문항으로 수정 보완한 도구를 사용하여 측정한 점수로, 점수가 높을수록 

직무만족도가 높음을 의미한다.  

 

3) 직무스트레스 

(1) 이론적 정의 

직무스트레스는 직무 역할을 수행하는 과정에서 직무 환경과 조건이 개인과 상호 

작용 하여 신체적, 심리적, 생리적 상태를 역기능적으로 변화시키는 것을 

의미한다(39). 

(2) 조작적 정의 

본 연구에서 직무스트레스는, 구미옥(40)이 개발하고 주진희(41)가 수정 보완하여 

타당성을 검증한 간호사의 직무스트레스 측정 도구를 사용하여 측정한 점수로, 점수가 

높을수록 직무스트레스가 많음을 의미한다.  
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4) 간호전문직관 

(1) 이론적 정의 

간호전문직관은 간호에 대한 체계화된 견해와 간호 활동 과정 및 전문직으로서 그 

직분에 대한 직업적 견해이다(42). 

(2) 조작적 정의 

본 연구에서 간호전문직관은 윤은자, 권영미와 안옥희(43)가 개발한 도구를 

김명희(44)가 수정 보완한 도구를 사용하여 측정한 점수로, 점수가 높을수록 

간호전문직관이 긍정적인 것을 의미한다. 

 

5) 이직 의도 

(1) 이론적 정의 

이직 의도는 아직 행동으로 드러나지 않은 이직에 대한 잠재적 태도, 또는 경향성을 

나타낸 것으로(45) 특정한 상황에서 조직의 구성원이기를 포기하고 현재의 조직을 

떠나고자 하는 의도나 생각으로 정의할 수 있다(46-48) 

(2) 조작적 정의 

이직 의도는 Mobley(49)가 개발한 도구를 이관형(14)이 직장인을 대상으로 

수정·보완하였으며, 이를 함정화(50)가 간호사를 대상으로 수정·보완한 도구를 

사용하여 측정한 점수로, 점수가 높을수록 이직 의도가 높음을 의미한다. 
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II. 문헌고찰 

 

1. 간호간병통합서비스 

 

우리나라는 외국에서 찾아보기 힘든, 전통적으로 입원환자 가족이 환자를 간병하는 관습이 

이어져 왔으며(1) 최근에는 인구 고령화로 인해 만성 질환자들이 증가함에 따라 

간병서비스의 요구도가 더욱 증가하게 되면서 가족 대신 간병인을 고용하게 되었다. 그러나 

간병인의 비위생, 기초지식부족, 비밀누설, 불친절, 환자 불편 호소 등의 문제가 빈번히 발생 

했으며 간병비에 드는 비용이 월 평균 200 만원 이상으로 가정 경제의 부담이 커지고, 연간 

2 조원이라는 사회적 부담이 발생하였다(3). 간병인의 고용은 환자와 보호자에게 시간적, 

금전적 부담을 가중시켰으며 이로 인해 가족 구성원은 직장과 가정에서 일상생활을 

영위하는데 어려움을 겪어왔다. 그리고 2015년 중동호흡기증후군(Middle East Respiratory 

Syndrome, MERS)의 전파 원인으로 환자 가족이나 지인의 무분별한 병문안과 간병인의 

병실 상주가 감염 확산을 촉진시키고 병원감염관리를 위협하는 원인으로 대두되었다(7).  

이러한 배경을 바탕으로 정부에서는 국민의 간병비 부담을 줄이고 입원서비스의 질을 

높이기 위해 ‘보호자 없는 병동’ 시범 사업을 시행하였다(5). 그리고 2013 년 7 월 정부에서 

약 130 억 원의 예산을 투자해 15 개의 병원급 의료기관에서 포괄간호서비스 시범사업을 

시작하였다(51). 포괄간호서비스는 2015 년 건강보험 수가를 적용하여 2016 년부터 

‘간호간병통합서비스’로 명칭이 변경되어 시행되고 있다(6). 간호간병통합서비스는 보호자와 

간병인을 대신하여 입원 환자가 전문 간호 인력으로부터 전인적인 돌봄을 제공 받을 수 

있는 간호와 간병을 포괄하는 제도이다. 간호간병통합서비스를 제공하는 주된 인력은 

간호사로 간호보조인력과 하나의 팀을 이루어 운영된다(6). 따라서 환자가 보호자나 

간병인의 도움 없이도 간호와 간병 서비스를 받을 수 있다(6). 2019 년 말 기준, 전국 

534 개 병원 4 만 9 천여 개 병상이 운영되고 있으며 정부는 2022 년까지 10 만 병상으로 

확대 실시할 계획 하에 있다(6). 

간호간병통합서비스병동의 운영 원칙은 전문적인 간호 인력이 환자의 중증도에 따른 

요구도를 파악해 간호간병통합서비스를 제공하는 것이며(8) 정부는 간호사와 간호조무사가 

하나의 팀을 구성하여 정보교류를 통해 일관된 서비스를 유지하고 연속적이고 책임감 있는, 

총체적인 환자 간호를 제공하는 것에 목표를 둔다. 인력배치기준은 상급종합병원의 경우 

간호사 1인당 환자 5~7명, 간호조무사 1인당 환자 30~40명, 종합병원은 간호사 1인당 

환자 7~12명 간호조무사 1인당 25~40명, 병원은 간호사 1인당 환자 10~16명 간호조무사 

1인당 25~40명(5)을 배치하도록 하고 있으며 그 밖의 간병 인력을 최대 40명까지 배치할 
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수 있도록 한다(5, 7). 

이러한 간호간병통합서비스의 기대효과는 환자측면에서는 총체적이고 질 높은 

간호간병서비스를 제공받을 수 있고, 환자 안전이 보장되며, 궁극적으로 간병인의 사적 

고용에 따른 비용 절약으로 경제적 부담을 감소시킬 수 있다는 것이다. 간호사 측면에서는 

방문객 제한으로 쾌적한 병동 환경 유지(8)와 간호사 1명 당 담당하는 환자 수가 

10~30명에서 6.4~8.7명으로 줄어듦(8)에 따라 환자에게 총체적이고 전문적인 전인 간호가 

제공 가능하며 간호인력확충으로 일자리가 창출되는 등의 긍정적 효과를 기대할 수 있다(8). 

의료기관 측면에서는 병문안 문화를 개선하는 것에 앞장서고 이에 따른 노력을 평가 받아 

정부에서 경제적으로 인센티브를 받을 수도 있다(5). 

실제로 간호간병통합서비스 시범사업 실시 결과 환자의 욕창 발생률이 25% 감소하였고, 

낙상 발생률은 19%로 감소되었으며 요로감염, 병원감염, 폐렴 등 감염 발생 또한 

일반병동에 비해 낮게 나타나는 등(33) 긍정적인 효과를 나타냈다(51). 

간호간병통합서비스병동에 대한 환자 만족도가 일반병동에 비해 높았고(25) 재이용 의사 

또한 간호간병통합서비스병동이 일반병동보다 높은 것으로 나타났다(25, 52). 그러나 

간호간병통합서비스병동 간호사는 환자와의 직접 간호 시간의 증가로 인해 일반병동보다 

감정 노동이 높을 것이라 예상되고 이에 대해 간호사 다수가 부정적인 견해를 가지고 

있다(53). 보건복지부와 국민건강의료보험공단은 간호간병통합서비스를 제공하는 인력에 

대해 모호한 원칙과 기준을 제시하였고 그 외의 업무 범위는 병원 내에서 자체적으로 

정하고 있어 의료기관별로 간호 인력의 배치 수준 저하, 간호의 질 저하, 간호인력 간 역할 

갈등과 혼란, 간호 업무 범위의 편차, 업무 효율성 저하 등을 발생시켜 스트레스를 증가시킬 

수 있다(16).  

간호간병통합서비스를 지속적으로 유지하고 확대하기 위해서는 간호사의 적정수준 확보를 

위해 인력을 충원하고 간호사들의 근무조건을 개선하여 직무 만족을 높이고 직무 

스트레스를 줄여야 한다. 또한 보조 인력과의 업무를 명확히 구분하여 간호전문직관을 

확립하며 간호사에게 책임감을 부여하고 보조 인력을 지도, 감독하여 환자에게 안전하고 

총체적인 간호가 제공될 수 있도록 해야 한다(51). 또한 간호간병통합서비스병동 간호사를 

대상으로 모니터링을 시행하고 현장 의견을 적극적으로 수렴, 분석하여 계속적으로 중재 

전략을 정립해 나간다면 간호간병통합서비스에 대해 환자, 보호자, 간호사, 나아가 병원의 

만족도가 높아지고 성공적으로 정착할 수 있을 것이다. 
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2. 직무만족 

 

직무만족이란 구성원 개인이 자신의 업무나 경험에 대한 긍정적 태도를 말하는 

것으로(37), 직무 수행에 따른 인간 관계, 직무와 관련된 개인의 감정적 태도, 임금과 같은 

근로조건 등의 여러 가지 다양한 요소를 포함한 직무에 대한 감정적, 정서적 반응이라 할 수 

있다(23). 직무 만족은 개인이 직무를 평가하거나 직무를 통해서 얻는 경험을 평가하여 

느끼는 즐거움이나 좋은 정서 상태 혹은 어떤 직무활동에서 얻어지거나 또는 경험하게 되는 

욕구만족이라 할 수 있다(36). 직무만족은 전반적인 만족의 개념으로 사용 되기도 하고 

직무의 한 부분에 적용(54)되기도 하며 조직 구성원이 조직에서 담당하고 있는 직무에 대해 

만족 하는지의 여부는 조직의 성과에 중요한 의미를 가지게 된다(54). 직무 만족이 높은 

간호사는 자신의 기술과 지식을 향상시켜 직업에 대한 만족감을 더욱 느끼며 사기가 

향상되어 근무 의욕이 좋아지고, 이로 인해 이직 의도가 감소하여 조직의 생산성을 높이며 

환자에게 질 높은 간호를 제공한다(55, 56). 반면 직무 만족이 낮은 간호사는 효과적인 역할 

수행을 기대하기 어려우며 간호 업무에 대한 갈등으로 자기 직업에 대한 불만족을 갖게 

되어 이직 의도가 증가하며, 질 높은 간호 제공이 어려워진다(57). 전문직인 간호사는 

자신의 직무에 대한 만족감이 떨어질 경우 자신의 업무를 효과적으로 수행하기 어려우며, 

전문인으로서의 발전도 꾀할 수 없다(58). 따라서 간호조직에서 직무만족이 중요한 이유는 

환자 간호에 긍정적 또는 부정적인 요소로 작용하여 간호의 생산성, 만족도, 조직의 

인력관리에 직접적인 영향을 미칠 수 있기 때문이다(20). 

간호사의 직무만족에 영향을 주는 요인으로는 연령, 보상, 직무 소진, 간호업무, 

직무스트레스, 임상 경력, 근무환경, 간호전문직관 등으로 다양하게 나타났다. 연령이 

높을수록 임상 경력이 많을수록 직업에 대한 직무수행 능력이 상승되고 사회적으로나 

심리적으로 보상이 높아진다고 하였다(59). 보상은 많을수록, 임상 경력은 높을수록, 

근무환경이 좋을수록 직무 만족은 높게 나타났으며(53), 직무 소진과 간호 업무, 직무 

스트레스가 많을수록 직무 만족은 낮게 나타났다(16).  

간호간병통합서비스병동 간호사의 직무만족에 대한 선행연구들은 서비스가 시행 된지 

오래 되지 않아 많이 찾아볼 수 없었지만, 간병인이 수행하던 일상생활 보조 업무의 수행 

증가로 간호간병통합서비스병동 간호사의 직무스트레스가 증가해 직무 만족이 낮게 나타난 

연구(10), 전문직 자아개념이 직무만족에 가장 큰 영향을 미친다는 연구(21)가 있었다. 

간호간병통합서비스의 질 높은 간호서비스 제공과 활성화 및 병원의 발전에 필요한 간호 

인력 유지 방안을 모색하기 위해 간호간병통합서비스병동 간호사를 대상으로 직무 만족을 

조사할 필요가 있고, 간호간병통합서비스병동 간호사의 직무 만족 향상을 위한 노력이 

필요하다. 
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3. 직무스트레스 

 

과학 문명의 발달로 인해 급변하는 사회는 현대인을 많은 스트레스 속에 살게 한다. 

직무스트레스는 광범위한 차원의 스트레스 개념을 직무 차원으로 한정한 것으로 직무를 

수행하면서 발생하는 모든 스트레스를 말한다. 직무스트레스는 개인과 개인에게 제공된 직무 

환경과 조건이 상호 작용하여 신체적, 생리적 그리고 심리 상태를 역기능적으로 변화시키는 

것이라 할 수 있다(39). 또한 직무스트레스는 역할 갈등과 역할 모호성의 역할 스트레스 

요인을 구성하는 복합적 개념으로 정의할 수 있고, 이는 정신적, 행동적 이직을 야기 시키는 

요인으로 빈번하게 작용한다(60). 직무스트레스는 주어진 업무에 반하여 형성되며 개인의 

능력을 초과한 직무 요구가 있거나, 개인의 욕구를 만족시켜주지 못하는 직무 환경과의 

불균형 상태에 대한 반응이라 할 수 있으며(61), 이러한 스트레스는 직무 불만족, 이직 등의 

문제를 야기할 수 있다(62). 

적절한 직무스트레스는 개인의 성장, 역할 수행, 그리고 업무 효율성에 긍정적 힘으로 

작용되기도 하지만 과도한 직무스트레스는 개인의 정신적 그리고 신체적 건강에 악영향을 

주기도 하며 직무 만족을 떨어뜨리고 소진 정도를 높이며 조직몰입도 떨어뜨려 개인의 

성과와 조직의 효율성 그리고 생산성을 낮춘다(63). 간호직은 의료서비스를 수행하는 주요 

구성원으로써 업무의 증가, 양질의 간호 서비스 요구, 교대근무 등의 직업적 특성이 과도한 

스트레스와 부담으로 작용하여(64) 다른 전문직 분야에 비해 스트레스의 정도가 훨씬 높고 

심각한 것으로 나타났다(65). 또한, 간호사는 근무로 인해 심리적, 생리적, 사회적인 장애를 

받을 수 있는 부담을 느끼며(40), 간호업무에서 필연적으로 발생하는 직무스트레스는 간호 

업무 수행 능력을 증가시키기도 하지만, 에너지를 고갈시켜 신체적, 정신적 건강에 악영향을 

미치며 부적응을 초래하고 직무 만족을 떨어뜨리는 중요한 요인이 된다(66). 이에 

의료진들의 스트레스에 대한 연구가 지속적으로 이루어졌고 간호관리자나 병원관리자들에게 

직원들의 직무스트레스 관리는 매우 중요한 요소로 여겨지고 있다(67).  

간호사의 직무스트레스에 대한 선행연구에서 간호업무환경, 역할 갈등 그리고 

자아존중감이 중환자실 간호사의 직무스트레스에 영향을 미친다는 연구(68), 근무환경이 

직무스트레스 증가에 직접적인 관련이 있다는 연구(69) 외래 간호사는 간호업무, 환자와의 

갈등, 근무환경 측면에서 유의하게 병동 간호사보다 직무스트레스가 낮았다는 연구(70)가 

있었다. 또한 간호조직문화가 직무스트레스와 이직 의도에 영향을 준다는 연구(71), 상사의 

변혁적 리더십이 직무스트레스에 영향을 미친다는 연구(72), 자아존중감이 직무스트레스에 

영향을 준다는 연구(73), 간호사는 매사에 항상 집중해야 하고 기억해야 하는 직업적 특성 

때문에 매우 피로도가 높고 피로도가 높을수록 직무스트레스가 높다는 연구(74)도 있었다. 

간호간병통합서비스병동 간호사를 대상으로 직무 스트레스를 조사한 연구는 아직 
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미흡하였지만, 간호간병통합서비스 도입 후 간호사의 업무가 증가하였고 이로 인해 

직무스트레스는 더욱 높아져 간호간병통합서비스병동 간호사가 일반병동 간호사에 비해 

직무스트레스가 더 높고, 직무만족이 낮은 연구(16, 53)가 있었다. 또한 

간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사 모두 직무스트레스가 높은 연구(30)도 

있었다. 

선행연구를 통해 간호간병통합서비스가 간호사들에게 새로운 도전이면서 스트레스로 

작용함을 알 수 있었다. 또한 아직 완전하게 정착하지 못한 간호간병통합서비스를 

수행하면서 예상하지 못한 많은 일들이 발생하기도 하고 이것이 간호사에게 또 다른 

직무스트레스로 작용하여 직무만족을 낮추며 이직 의도를 높이고 있다. 뿐만 아니라 간호의 

질 또한 낮아져 환자 상태에도 악영향을 미칠 수 있다. 따라서 간호간병통합서비스병동 

간호사의 과도하고, 명확히 규정되지 않은 업무, 현저히 부족한 인력 등의 직무스트레스 

요인을 계속적으로 파악하고 스트레스를 감소시킬 수 있는 대책 방안 마련을 위한 연구와 

노력이 필요하다. 

 

 

4. 간호전문직관 

 

간호전문직관은 간호사가 생각하는 간호전문직에 대한 관점으로, 전문직으로서 간호사가 

가져야 할 간호사에 대한 ‘이념’, ‘가치’, ‘본질’, ‘목적’, ‘대상자’ 등에 대한 가치관과 직업관을 

연결시키는 것으로(75), 간호에 대한 체계적 견해와 간호 활동과 직업 의식적 행동이다(76). 

이는 임상 현장에서 의사결정을 하고, 동료 및 타 부서의 구성원들과 상호작용 하면서 

교류하는데 긍정적인 역할을 하며, 환자의 요구를 최우선으로 여기는, 간호사에게 없어서는 

안될 기본요소이다(77). 따라서 간호전문직관은 간호행위를 하고자 하는 간호사의 동기와 

의지를 결정하고 현 상황을 보고 느끼고 해석하는, 간호 세계를 보는 하나의 눈이라고 할 수 

있다(78). 간호사에게 바람직한 간호전문직관은 간호를 가치롭게 여기며, 간호의 미래에 

희망을 가지고 간호에 대해 긍정적인 신념과 긍지를 갖는 것이다(79). 긍정적인 

간호전문직관을 지닌 간호사는 자신의 직업에 만족 하고, 간호의 업무를 수행함에 있어 

성과가 높게 나타나며 자신의 업무에 만족하게 된다고 하였다(80). 양질의 간호서비스를 

제공하기 위해서는 간호사들의 확고한 간호전문직관과 직무에 대한 만족도가 중요하며(81), 

간호전문직관이 확립될 때 간호사는 자신의 업무에 대한 자존감, 자신감이 향상되므로(82) 

간호 실무의 발전을 위해서 간호사의 확고하고 바람직한 간호전문직관 확립이 중요하다. 

또한 간호전문직관은 이미 일반 병동 간호사의 이직 의도에 주요한 영향을 미치는 것으로 
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나타났다(83, 84). 이러한 결과를 바탕으로 간호간병통합서비스병동 간호사를 대상으로 

연구를 확대, 비교해볼 필요가 있다. 

간호간병통합서비스병동에서 발생하는 다양한 요구와 서비스의 수행은 간호사의 역할과 

책임을 증가시키며, 환자의 지나친 일상생활의 대한 지원 요구는 간호사의 직무스트레스와 

소진을 증가시키고, 자존감을 저하시켜 전문직으로써 부정적인 간호전문직관을 가지게 

한다(18). 간호간병통합서비스병동 간호사를 대상으로 한 간호전문직관의 인식에 대한 

연구(85)에서는 간호 실무에 대한 정체성 혼란으로 인해 간호 인력 간 역할 갈등을 

경험하며, 환자나 보호자들이 간호사가 일상생활을 모두 보살펴줘야 한다는 인식과 간호사를 

심부름꾼 취급하거나 하대하는 경우로 인해 간호전문직관이 일반병동보다 낮게 

나타났다(29). 신채미(31)의 연구에서는 간호간병통합서비스병동 간호사가 전문적 간호 

업무, 비의료인도 수행 가능한 간병 업무를 동시에 수행하기 때문에 일반병동 간호사보다 

간호전문직관이 낮게 나타난다고 보고하였다. (22)의 연구에서는 간호간병통합서비스병동 

운영 확대로 인해 고령 환자 및 중증환자의 증가로 인해 일상생활 보조 업무가 증가되어 

초기 시범 병동 운영에 비해 간호전문직관이 낮게 나타났다고 하였다. 따라서 양질의 

간호서비스 제공을 위해 간호사들의 확고한 간호전문직관은 매우 중요하며, 간호전문직관이 

확립될 때 간호사는 업무에 대한 자신감과 자존감이 향상된다(81, 86). 그러나 

간호간병통합서비스라는 의료 환경의 변화 속에서 간호사는 역할 갈등을 경험하고 

간호전문직 정체성에 혼란을 느껴 간호 업무를 부정적으로 인식할 가능성이 농후하다. 이는 

궁극적으로 환자에게 제공되는 간호서비스의 질 저하를 초래할 수 있으며, 운영한지 만 

3년이 되어가는 간호간병통합서비스 제도의 확대와 활성화에 문제가 될 수 있어 

간호간병통합서비스의 문제점을 개선하여 간호전문직관을 높이는데 노력해야 한다. 

 

 

5. 이직 의도 

 

조직의 구성원은 기업의 성과에 직접적 영향을 미칠 뿐 아니라 장기적으로 기업과 고객의 

관계에도 지대한 영향을 미친다. 따라서 기업들은 조직 구성원을 관리하는데 관심을 가지고 

많은 비용과 노력을 기울이며 이들의 이직 행동에 이목을 집중하고 있다(87). 이직 의도는 

이직 행위 이전에, 직무에 불만족 하는 조직구성원이 현재 직장과 다른 직장을 비교하여 

잔류 또는 이직할 것인지 결정하는 과정이다(49). 따라서 이직 의도는 아직 행동으로 

나타나지 않은 이직에 대한 잠재적 태도나 경향을 의미하는 것으로(45), 조직의 

구성원이기를 포기하고 현재의 조직을 떠나고자 하는 의도, 조직을 떠나기 위한 신중한 

생각으로 정의할 수 있다(47, 88). 이직 의도와 이직이 동일한 개념은 아니지만 이직 의도는 
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이직에 직접적인 영향을 미치고 실제로 이직 의도가 이직으로 이어질 확률이 높아 이직을 

예측하는데 유용한 지표가 될 수 있다(89).  

특히, 간호인력 관리에서 이직 관리가 강조되는 것은 간호 단위 조직은 규모가 작고, 조직 

구성원들의 변화가 쉽게 감지되며, 조직 구성원의 조직 이탈은 전체 구성원에게 즉각적이고 

민감한 영향을 미치기 때문이다(49). 간호사가 조직을 이탈하게 되면 숙련된 간호사의 

부족과 대체된 신규간호사의 불균형적 증가로 간호의 전문성과 간호의 질을 저하시키며(90, 

91) 잔류하고 있는 간호사의 업무량 및 스트레스를 가중시키는 요인이 된다(92, 93). 

간호사의 높은 이직률은 조직의 안정성을 저해하고 양질의 인력 확보를 어렵게 만들며, 

새로운 인력의 선발, 훈련을 위한 막대한 비용과 시간을 지출해야 하기 때문에 남아있는 

간호사뿐만 아니라 궁극적으로 조직에도 손실을 초래하게 된다(94). 따라서 간호사의 

이직은 이직 현상 그 자체보다 재정적 손실(97), 간호의 질 저하, 직원의 사기저하, 조직의 

생산성과 효율성 저하 등의 좋지 않은 결과를 초래하기 때문에 간호관리자와 병원관리자의 

관심 주제가 된다.  

간호사의 높은 이직률뿐만 아니라 이직 의도 또한 간호사, 환자, 조직에 악영향을 미칠 수 

있다. 높은 이직 의도를 가지고 있는 간호사는 업무 몰입도가 낮아 업무 효율과 간호의 질이 

떨어지고 환자안전 등 환자 간호에 직접적이고 부정적인 영향을 미칠 수 있다(93). 또한 

높은 이직 의도는 간호사들 간 협동심, 상호 지지적 분위기 등에 악영향을 미쳐 직무 만족을 

감소시켜 이직 의도가 실제 이직으로 이어지게 할 수 있다(95).  이직은 다양한 여러 가지 

내적 요인들의 복합적 영향을 받아 나타나는 결과이기 때문에, 간호사의 이직을 예방하여 

근무를 지속적으로 유지하도록 하는 것은 간호의 질을 유지하기 위한 필수적 요인이다(96). 

특히나 병원 인력들 중 간호사의 비율은 30~40%로, 간호사의 높은 이직률은 환자 간호의 

질 저하(97), 재정적 손실, 동료직원의 사기저하(96) 등에 직접적 영향을 미쳐 

병원관리에도 매우 중요한 문제이다(97).  

간호사의 이직 의도를 다룬 선행연구에서, 이직 의도를 높이는 촉진 요인으로 간호사의 

감정노동, 역할 갈등, 업무 스트레스, 직장 내 폭력, 근무 형태, 결혼 상태, 종교 등이 

확인되었고, 이직 의도 억제 요인으로 조직 몰입, 직무 만족, 긍정심리자본, 간호전문직관, 

병동 조직문화, 병동 업무환경, 연령, 신체적 정신적 건강 등이 있었다(98). 감정노동(99), 

직무만족과 직무스트레스(100), 직무스트레스와 소진(101), 직무스트레스와 비공식 

의사소통(102)이 이직 의도에 영향을 미친다는 연구 결과가 있었다. 또한 일반 병동 

간호사를 대상으로 한 연구와(103) 중소병원 간호사를 대상으로 한 연구에서(84) 낮은 

간호전문직관이 이직 의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 간호전문직관의 하위 영역 중, 

‘간호의 전문성 인식’ 항목이 낮을 때 이직 의도가 높았으며 낮은 ‘사회적 인식’ 항목이 재직 
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의도에 가장 큰 영향을 미친 것으로 나타났다(83, 104). 

간호간병통합서비스병동 간호사를 대상으로 이직 의도 영향요인에 대한 연구들은 

직무스트레스와 역할 갈등(105), 심리적 자본과 전문 직업성(106), 회복탄력성과 

간호근무환경(104)이 있었다. 간호간병통합서비스병동 간호사 대상으로 진행된 연구는 

아니지만 비교적 환자의 개별적인 수발과 돌봄 업무가 보다 많이 요구되는 요양 병원 

근무환경에서 간호사를 대상으로 한 연구에서 간호근무환경, 간호전문직관이 이직 의도에 

가장 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다(83).  

이러한 선행 연구를 토대로 직무만족, 직무스트레스, 간호전문직관은 간호사의 이직 

의도에 영향을 미치는 중요한 변수임을 알 수 있다. 따라서 간호간병통합서비스병동만이 

갖는 특수한 환경에서 전문적인 지식과 기술로 총체적인 간호를 시행해야 하는 

간호간병통합서비스병동 간호사를 대상으로 직무만족, 직무스트레스, 간호전문직관, 

이직의도간의 관계를 확인할 필요가 있다. 
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III. 연구 방법 

 

1. 연구 설계 

 

본 연구는 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 

간호전문직관, 이직 의도 정도를 비교하고, 변수들의 상관관계를 파악하며, 이직 의도에 

미치는 영향 요인을 규명하기 위한 서술적 상관관계 조사 연구이다. 

 

 

2. 연구대상 

 

본 연구의 대상은 U 광역시 소재 450병상 이상 3개의 종합병원에서 1년 이상 재직중인 

간호사를 편의 추출하여 설문지 내용을 읽고 연구의 목적을 이해하여 자발적으로 연구에 

참여할 것을 동의한 임상 간호사를 대상으로 하였다. 

 

구체적인 대상자 선정기준은 다음과 같다.  

 

1) 대상자 선정기준 

- U 광역시 소재 450 병상 이상의 종합병원에 재직중인 간호사 

- 간호간병통합서비스를 시행한지 1 년 이상 된 병동에서 경력 1 년 이상의 재직중인 

임상 간호사 

- 일반병동에서의 경력이 1 년 이상의 재직중인 임상 간호사(병동의 과는 특별히 

구분하지 않음) 

- 연구의 목적과 내용을 이해하고 연구 참여에 자발적으로 동의한 자  

 

2) 제외 기준 

- 병동 수간호사(관리자급) 

 

3) 대상자 수 산출 근거 

연구 대상자 수는 G*power 3.1.9.2 program을 이용하였으며 선행연구(신채미, 2017) 

를 근거로 유의수준 0.05, 검정력 0.80, 효과 크기 0.15, 예측변수 14개(연령, 결혼상태, 

종교, 교육수준, 급여 수준, 근무 유형, 근무 병동의 주 진료 분야, 현 부서 근무 경력, 
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총 근무 경력, 이직 경험 횟수, 직무만족, 직무스트레스, 간호전문직관, 이직 의도를 

기준으로 다중회귀분석에 필요한 최소 표본수를 산출하였다. 이러한 기준에 기반하여 

필요한 최소 대상자의 수가 131명이므로 탈락률 10%를 고려하여 

간호간병통합서비스병동 간호사 150명, 일반병동 간호사 150명을 대상으로 설문지를 

배부하였다. 응답이 부정확하거나 완전치 않은 설문지 29부를 제외한 

간호간병통합서비스병동 134부, 일반병동 137부를 최종 분석에 포함하였다. 

 

 

3. 연구 도구 

 

본 연구의 도구는 자기보고식 설문지를 사용하였고, 질문 내용은 일반적 특성 10 문항, 

직무 만족 21 문항, 직무스트레스 43 문항, 간호전문직관 18 문항, 이직 의도 13 문항으로 

구성하였다. 

 

1) 대상자의 일반적 특성 

일반적 특성에 대한 내용은 기존 연구에 따라 혼동 변수에 속한 연령, 결혼상태, 종교, 

교육수준, 급여 수준, 근무 유형, 근무 부서, 근무 경력, 이직 경험 유무를 포함한 10개 

항목으로 구성되었다. 

 

2) 직무만족 

직무만족은 Slavitt(37)이 개발한 48개 문항으로 구성된 직무만족 도구를 박성애와 

윤순녕(107) 이 41문항으로 번안하였고, 그 도구를 김명숙(38) 이 21문항으로 수정 

보완한 도구를 사용하였다. 이 도구는 6개의 하위 영역(보수, 전문성, 행정 요구, 자율성 

업무 요구, 상호작용)으로 이루어져 있으며 Likert 5점 척도로 구성되어 있다. 각 문항은 

‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘별로 그렇지 않다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘대체로 

그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 5점으로 점수가 높을수록 직무만족도가 높음을 의미한다. 

직무 만족의 설문지 문항 15번은 역문항으로 역환산 처리하였다. Slavitt(37)의 도구의 

신뢰도 Cronbach’s α=.91이었으며, 박성애와 윤순녕(107)의 연구에서 번안된 

도구의 신뢰도 Cronbach’s α=.91이었고, 김명숙(38)의 연구에서 수정 보완한 도구의 

신뢰도 Cronbach’s α=.87이었다. 본 연구에서의 신뢰도 Cronbach’s α=.85이었다. 

 

3) 직무스트레스 

직무스트레스는 구미옥, 김매자(40)가 개발하고 주진희(41)가 수정 보완한 도구를 
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사용하였으며, 임상에서 간호사들이 업무 수행 중에 경험하는 스트레스를 측정하는 

도구이다. 총 43문항으로 9개 영역(간호 업무, 역할 갈등, 전문 지식, 의사와 갈등, 

대인관계, 심리적 부담감, 간호사 대우, 근무표, 환자와 보호자, 직무 안정성)으로 

이루어져있으며, Likert 5점 척도로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, 

‘별로 그렇지 않다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘대체로 그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 

5점으로 점수가 높을수록 직무스트레스가 많음을 의미한다. 구미옥, 김매자(40)의 

연구에서 신뢰도 Cronbach’s α=.94 이었으며, 주진희(41)의 연구에서 신뢰도 

Cronbach’s α=.92이었다. 본 연구에서의 신뢰도 Cronbach’s α=.94이었다. 

 

4) 간호전문직관 

간호전문직관은 윤은자, 권영미와 안옥희(43)가 개발한 도구를 한상숙(82)이 

구성타당도를 검증하여 총 18문항으로 구성된 도구를 이용하여 측정하였다. 하위 영역은 

전문직 자아개념(6문항), 사회적 인식(5문항), 간호의 전문성(3문항), 간호 역할(2문항), 

간호의 독자성(2문항)으로 구성되었다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘별로 

그렇지 않다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘대체로 그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’ 

5점으로 점수가 높을수록 간호전문직관이 긍정적인 것을 의미한다. 간호전문직관 중 

간호의 독자성 영역은 역문항으로 역환산하였다. 윤은자, 권영미, 안옥희(43) 연구에서 

신뢰도 Cronbach’s α=.91 이었으며, 한상숙(82)의 연구에서 신뢰도 Cronbach’s 

α=.94이었다. 본 연구에서의 신뢰도 Cronbach’s α=.85 이었다. 

 

5) 이직 의도 

이직 의도는 Mobley(49)가 개발한 도구를 이관형(14)이 직장인을 대상으로 

수정·보완하였으며, 이를 함정화(50)가 간호사를 대상으로 수정·보완한 도구를 

이용하여 측정하였다. 총 13개 문항으로 Likert 5점 척도로 구성되어 있다. 각 문항은 

‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점까지이며, 점수가 높을 수록 이직 

의도가 높음을 의미한다. Mobley(47)의 연구에서 신뢰도 Cronbach’s α=.90 

이었으며, 이관형(48)의 연구에서 신뢰도 Cronbach’s α=.94이었고, 함정화(50)의 

연구에서 신뢰도 Cronbach’s α=.89이었다. 본 연구에서의 신뢰도 Cronbach’s 

α=.89 이었다. 

 

 

 

 



18 

 

4. 자료수집방법 

 

본 연구의 자료 수집은 본 연구자의 소속기관인 U병원의 연구생명윤리위원회의 승인

(UUH 2020-09-009-0001)을 받은 후 시행하였으며 자료수집 전에 해당 기관의 간호부

와 각 병동의 관리자에게 연구 목적과 자료수집방법에 대한 충분한 설명을 한 뒤 자료수집

에 대한 승인을 받았다. 자료수집 기간은 2020년 10월15일부터 2020년 11월 3일까지 설

문지 조사를 진행하였다.  

설문지 작성 전 연구 참여에 대한 서면 동의서를 모든 연구 대상자에게 받고, 연구의 목적 

및 내용에 대하여 충분히 설명하였다. 설문지에 익명성을 보장한다는 내용과 수집된 자료는 

연구목적으로만 사용할 것을 보장한다는 내용을 명시하였다. 또한, 연구대상자가 원하지 

않을 경우 참여를 거부할 수 있음을 알려주며 참여를 거부하여도 어떠한 불이익이 없으며 

응답 내용은 연구 목적 외에 노출되지 않으며 비밀이 보장되는 것과 원하지 않을 경우 

언제든지 철회할 수 있음을 명시하였다.  

설문지 배포는 연구자가 해당 병동에 방문하여 배포하였으며 취합한 설문지는 별도 

제공된 수거 봉투함에 대상자가 자발적으로 설문지를 제출하도록 하였다. 설문지 작성에 

소요될 시간은 약 15-20 분 이었으며, 연구 참여에 대한 보상으로 답례품을 배부하였다.  

수집된 자료는 본 연구가 끝난 후 점검을 위해 연구 종료 후 3 년 동안 보관할 예정이며, 

보관기간 종료 후 종이 문서는 파쇄하고 수집된 자료는 영구적으로 삭제할 예정임을 

설명하였다. 
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5. 자료분석 방법 

 

수집된 자료는 연구 목적에 따라 SPSS 24.0 program을 이용하여 다음과 같이 분석하였

다. 

 

1) 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 일반적 특성, 직무만족, 직무스트레

스, 간호전문직관, 이직 의도는 빈도와 백분율, 평균, 표준편차로 산출하였다. 

2) 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 간호전문

직관, 이직의도의 차이는 t-검정(t-test)으로 분석하였다. 

3) 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 일반적 특성에 따른 직무만족, 직무

스트레스, 간호전문직관, 이직 의도의 차이는 t-검정(t-test)과 일원배치분산분석(One-

way ANOVA)으로 분석하였으며, 사후 검정은 Scheff’ test를 시행하였다. 

4) 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 간호전문

직관 및 이직의도간의 상관관계는 피어슨 상관계수(Pearson’s correlation coefficients)를 

이용하여 분석하였다. 

5) 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 이직 의도에 미치는 영향을 파악하

기 위해 다중회귀분석(Multiple regression analysis)을 실시하였다. 
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IV. 연구결과 

 

1. 대상자의 일반적 특성 

 

본 연구 대상자의 일반적 특성을 파악하기 위해 연령, 결혼상태, 종교, 최종학력, 급여 수준, 

근무 유형, 주 진료 분야, 현 부서 경력, 총 근무 경력, 이직 경험을 조사하였다. 

 

대상자의 일반적 특성은 다음과 같다<Table 1>. 

간호간병통합서비스병동 간호사의 나이는 20대가 89명(66.4%)으로 가장 많았고, 결혼 상

태는 미혼이 102명(76.1%), 종교가 없는 간호사가 97명(72.4%), 학사 졸업 이상 90명

(67.2%), 급여 수준은 300 만원 미만 81명(60.4%), 근무 유형에서 교대 근무자가 123명

(91.8%), 주 진료 부서가 외과계인 경우가 85명(63.4%) 으로 가장 많았다. 현 부서 경력

은 1년 이상 2년 미만 53명(39.6%), 2년 이상 3년 미만 42명(31.3%), 3년 이상 39명

(29.1%)이었다. 총 근무 경력은 1년 이상 3년 미만 45명(33.6%), 3년 이상 5년 미만 31

명(23.1%), 5년 이상 10년 미만 33명(24.6%), 10년 이상 25명(18.7%)이었으며 이직 경

험이 없는 경우가 74명(55.2%) 으로 가장 많았다. 

일반병동 간호사의 나이는 20대가 90명(63.4%), 결혼 상태는 미혼이 102명(71.8%), 종

교가 없는 간호사가 109명(76.8%), 학사 졸업 이상 92명(67.2%), 급여 수준 300 만원 미

만 77명(56.2%), 근무 유형에서 교대 근무자 130명(91.5%), 주 진료 부서가 외과계인 경

우가 74명(52.1%)으로 가장 많았다. 현 부서 경력은 3년 이상 66명(46.5%)으로 가장 많

았고, 1년 이상 2년 미만 45명(31.7%), 2년 이상 3년 미만 26명(18.3%)이었다. 총 근무 

경력은 5년 이상 10년 미만 41명(28.9%)으로 가장 많았고, 1년 이상 3년 미만 38명

(26.8%), 3년 이상 5년 미만 33명(23.2%), 10년 이상 25명(17.6%) 순으로 나타났으며 

이직 경험이 없는 경우가 84명(59.2%) 으로 가장 많았다. 

간호간병통합서비스 병동과 일반병동 간호사의 현 부서 경력(X2=1.32, p=.003)에서 유의

한 차이를 보였으나, 나이, 결혼 상태, 종교, 교육 수준, 급여 수준, 근무 유형, 주 진료 부서, 

현 부서 경력, 총 근무 경력, 이직 경험 횟수에서는 통계적으로 유의한 차이를 보이지 않았

다. 
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<Table 1> General Characteristics of Subjects                               (N=271) 

Ward CNCSW 

(n=134) 

GW 

(n=137) 
 

X
2
 

 

p 

Variables Categories N(%) N(%) 

Age 

(years) 

20~<30 89(66.4) 90(65.7) 

0.57 .752 30~<40 32(23.9) 30(21.1) 

≥40 13(9.7) 7(12.4) 

Marital 

status 

Unmarried 102(76.1) 102(74.5) 
0.00

 
.998

 

Married 32(23.9) 35(25.5) 

Religion 
Yes 97(72.4) 109(79.6) 

1.91 .167 
No 37(27.6) 28(20.4) 

Education 
College degree 44(32.8) 45(32.8) 

0.00 .998 
Over Bachelor’s degree 90(67.2) 92(67.2) 

Monthly 

income 

(won) 

~< 300 81(60.4) 77(56.2) 

2.19 .333 300~< 350 45(33.6) 45(32.8) 

≥350 8(6.0) 15(10.9) 

Working 

pattern 

None-shift 11(8.2) 7(5.1) 
1.04

 
.306

 

Shift 123(91.8) 130(94.9) 

Work 

department 

Medical 49(36.6) 63(46.0) 
2.47

 
.115

 

Surgical 85(63.4) 74(54.0) 

Current 

department 

clinical 

career 

(year) 

1~<2 53(39.6) 45(32.8) 

1.32 .003 2~<3 42(31.3) 26(19.0) 

≥3 
39(29.1) 66(48.2) 

Total 

clinical 

career 

1~<3 45(33.6) 38(27.7) 

1.48 .068 
3~<5 31(23.1) 33(24.1) 

5~<10 33(24.6) 41(29.9) 

≥10 25(18.7) 25(18.2) 

Experience 

of turnover 

(number) 

None 74(55.2) 84(61.3) 

2.41 .491 
1 35(26.1) 35(25.5) 

2 17(12.7) 10(7.3) 

≥3 8(6.0) 8(5.8) 

CNCSW=Comprehensive Nursing Care Service ward, GW=General Ward 
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2. 대상자의 직무만족, 직무스트레스, 간호전문직관, 이직 의도 비교 

 

대상자의 직무 만족, 직무 스트레스, 간호전문직관, 이직 의도를 비교한 결과는 다음과 같다

<Table 2>. 

간호간병통합서비스 병동 간호사의 직무 만족은 5점 만점 중 평균 3.10(±0.41)점, 일반

병동 간호사의 직무 만족은 평균 3.07(±0.37)점으로 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다

(t=0.73, p=.463). 

간호간병통합서비스 병동 간호사의 직무 스트레스는 5점 만점 중 평균 3.40(±0.52)점으

로 하위 영역에서 ‘보호자와 환자’가 3.94(±0.77)점으로 가장 높았고, ‘의사와의 갈등’ 

3.87(±0.85)점, ‘간호 업무’ 3.67(±0.61)점, ‘심리적 부담감’ 3.45(±0.79)점, ‘근

무표’ 3.45(±0.72)점, ‘역할 갈등’ 3.27(±0.63)점, ‘전문 지식’ 3.26(±0.67)점, 

‘대인관계’ 3.22(±0.78)점, ‘간호사에 대한 대우’ 2.69(±0.82)점 순이었다. 일반병동 

간호사의 직무스트레스는 5점 만점 중 평균 3.51(±0.46)점으로 하위 영역에서 ‘보호자와 

환자’ 와 ‘의사와의 갈등’이 각 3.93(±0.97)점으로 가장 높았고, ‘간호 업무’ 3.75(±

0.53)점, ‘근무표’ 3.62(±0.65)점, ‘심리적 부담감’ 3.50(±0.66)점, ‘역할 갈등’ 

3.45(±0.53)점, ‘대인 관계’ 3.36(±0.68)점, ‘전문 지식’ 3.33(±0.66)점, ‘간호사

에 대한 대우’ 2.89(±0.71)점 순이었다. 간호간병통합서비스 병동과 일반병동 간호사의 

직무스트레스는 유의한 차이가 없는 것으로 나타났으나(t=-1.95, p=.052), 하위 영역 중 

‘역할 갈등’(t=-2.49, p=.013), ‘간호사에 대한 대우’(t=-2.13, p=.034), '근무표

‘(t=-2.02, p=.044)에서 유의한 차이가 나타났다. 

간호간병통합서비스 병동 간호사와 일반병동 간호사의 간호전문직관은 5점 만점 중 각각 

평균 3.39(±0.46)점, 3.35(±0.37)점으로 하위 영역에서 간호간병통합서비스 병동 간호사

와 일반병동 간호사 모두 ‘간호의 독자성’이 각각 평균 3.94(±1.00)점, 3.83(±0.96)점으

로 가장 높았고, ‘전문직 자아개념’ 각각 평균 3.54(±0.58)점, 3.47(±0.45)점, ‘간호계

의 역할’  각각 평균 3.53(±0.67)점, 3.42(±0.58)점, ‘간호의 전문성’  각각 평균 

3.37(±0.63)점, 3.41(±0.57)점, ‘사회적 인식’ 각각 평균 2.94(±0.66)점, 2.95(±0.57)

점 순이었다. 간호간병통합서비스 병동 간호사와 일반병동 간호사의 간호전문직관은 유의한 

차이가 없는 것으로 나타났다(t=-1.46, p=.144). 

간호간병통합서비스 병동 간호사의 이직 의도는 5점 만점 중 평균 3.21(±0.67)점, 일반 

병동 간호사의 이직 의도는 평균 3.32(±0.53)점으로 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다

(t=0.14, p=-1.464).  
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<Table 2> Comparison of Job Satisfaction, Job stress, Nursing Professionalism, Turnover 

Intension with Comprehensive Nursing Care Service ward and General Ward      (N=271) 

Variables Categories 
Total 

CNCSW 

(n=134) 

GW 

(n=137)    t(p) 

M±SD M±SD M±SD 

Job Satisfaction 
 

3.04±0.39 3.10±0.41 3.07±0.37 0.73(.463) 

Job 

stress 

Nursing work 3.71±0.57 3.67±0.61 3.75±0.53 -1.23(.218) 

Role conflict 3.36±0.59 3.27±0.63 3.45±0.53 -2.49(.013) 

Expert knowledge 3.29±0.67 3.26±0.67 3.33±0.66 -0.80(.423) 

Conflict with 

one’s doctor 
3.90±0.82 3.87±0.85 3.93±0.79 -0.63(.525) 

Interpersonal 

relationship 
3.29±0.73 3.22±0.78 3.36±0.68 -1.64(.101) 

Psychological 

burden  
3.47±0.73 3.45±0.79 3.50±0.66 -0.62(.531) 

Treatment for 

nurses 
2.79±0.77 2.69±0.82 2.89±0.71 -2.13(.034) 

Roster 3.54±0.69 3.45±0.72 3.62±0.65 -2.02(.044) 

Caregiver and 

patients 
3.94±0.78 3.94±0.77 3.93±0.79 0.14(.888) 

Total 3.46±0.49 3.40±0.52 3.51±0.46 -1.95(.052) 

Nursing 

Professionalism 

Professional self-

perception 
3.51±0.52 3.54±0.58 3.47±0.45 1.06(.288) 

Social recognition 2.95±0.61 2.94±0.66 2.95±0.57 -0.07(.942) 

Professional 

identity in nursing 
3.39±0.60 3.37±0.63 3.41±0.57 -0.58(.536) 

Role of nursing 

practice 
3.47±0.63 3.53±0.67 3.42±0.58 1.43(.152) 

Originality of 

nursing 
2.10±0.98 3.94±1.00 3.83±0.96 -0.90(.364) 

Total 3.17±0.41 3.39±0.46 3.35±0.37 0.27(.781) 

Turnover 

Intension 
 3.26±0.60 3.21±0.67 3.32±0.53 -1.46(.144) 

CNCSW=Comprehensive Nursing Care Service ward, GW=General Ward 
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3. 대상자의 일반적 특성에 따른 직무만족 

 

간호간병통합서비스 병동 간호사와 일반병동 간호사의 일반적 특성에 따른 직무 만족의 

차이는 다음과 같다<Table 3>. 

간호간병통합서비스 병동 간호사의 직무 만족은 나이(F=6.89, p=.001), 급여 

수준(F=5.23, p=.006), 근무 유형(t=2.27, p=.024), 현 부서 경력(F=2.21, p=.024), 총 

근무 경력(F=2.91, p=.037)에서 통계적으로 유의한 차이가 나타났다. 사후 검정 결과 급여 

수준, 근무 유형, 총 근무 경력에서는 유의한 차이가 나타나지 않았으나, 나이 항목에서는 

40 세 이상의 간호사가 20, 30 대 간호사보다 직무 만족이 더 높다는 유의한 결과가 

나타났다.  

일반병동 간호사의 직무 만족은 나이(F=4.95, p=.008), 결혼 상태(t=-2.75, p=.007), 

근무 유형(t=3.11, p=.002), 주 진료 분야(t=2.69, p=.008), 총 근무경력(F=5.99, 

p=.001), 이직 경험(F=4.41, p=.005)에서 통계적으로 유의한 차이가 나타났다. 사후 검정 

결과 총 근무 경력이 1 년 이상 3 년 미만, 3 년 이상 5 년 미만, 5 년 이상 10 년 미만인 

간호사보다 10 년 이상인 간호사가 직무 만족이 더 높으며, 이직 경험이 1 번인 간호사 보다 

3 번 이상인 간호사가 직무 만족이 더 높다는 유의한 결과가 나타났다. 
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<Table 3> Difference in Job Satisfaction by General Characteristics            (N=271) 

Ward 
CNCSW 

(n=134) 

GW 

(n=137) 

Variables Categories M±SD 
t/F(p) 

scheffe
‘
 

M±SD 
t/F(p) 

scheffe
‘
 

Age 

(years) 

20~<30
a 

3.04±0.37 6.89 

(.001) 

a,b<c 

3.01±0.38 
4.95 

(.008) 
30~<40

b 
3.12±0.44 3.12±0.34 

≥40
c
 3.47±0.36 3.30±0.28 

Marital 

status 

Unmarried 3.06±0.37 -1.88 

(.067) 

3.02±0.37 -2.75 

(.007) Married 3.24±0.49 3.21±0.34 

Religion 
Yes 3.08±0.41 -0.89 

(.375) 

3.04±0.36 -1.56 

(.121) No 3.15±0.41 3.17±0.41 

Education 

College degree 3.10±0.41 
-0.76 

(.444) 

3.12±0.32 
1.18 

(.238) Over Bachelor’s 

degree 
3.28±0.42 3.04±0.39 

Monthly 

income 

(won) 

300
a
<

 
3.04±0.36 

5.23 

(.006) 

3.03±0.39 
1.81 

(.166) 
300~<350

b 
3.14±0.43 3.07±0.38 

≥350
c
 3.51±0.57 3.23±0.35 

Working 

pattern 

None-shift 3.37±0.57 2.27 

(.024) 

3.48±0.30 3.117 

(.002) Shift 3.08±0.39 3.04±0.36 

Work 

department 

Medical 3.08±0.38 -0.47 

(.635) 

3.16±0.33 2.693 

(.008) Surgical 3.11±0.42 2.99±0.39 

Current 

department 

clinical 

career 

(year) 

1~<2
a 

3.14±0.39 

2.21 

(.037) 

3.10±0.44 

0.30 

(.741) 
2~<3

b 
2.99±0.37 3.08±0.35 

≥3
c
 3.17±.46 3.07±0.37 

Total 

clinical 

career 

1~<3
a 

3.05±0.35 

2.91 

(.037) 

3.00±0.40 
5.99 

(.001) 

a,b,c<d 

3~<5
b 

3.01±0.40 2.98±0.36 

5~<10
b 

3.09±0.40 3.03±0.33 

≥10
d
 3.31±0.48 3.34±0.28 

Experience 

of turnover 

(number) 

None
a 

3.06±.38 

2.07 

(.107) 

3.05±0.37 
4.41 

(.005) 

b<d 

1
b 

3.06±0.42 2.97±0.37 

2
c 

3.18±0.44 3.31±0.25 

≥3
d
 3.41±0.50 3.38±0.28 

CNCSW=Comprehensive Nursing Care Service ward, GW=General Ward 
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4. 대상자의 일반적 특성에 따른 직무스트레스  

 

간호간병통합서비스 병동 간호사와 일반병동 간호사의 일반적 특성에 따른 직무 

스트레스의 차이는 다음과 같다<Table 4>. 

간호간병통합서비스병동 간호사의 직무 스트레스는 일반적 특성에 따라 유의한 차이가 나

타나지 않았다. 

일반병동 간호사의 직무 스트레스는 급여 수준(F=4.85, p=.009)에서 통계적으로 유의한 

차이가 나타났고 사후 검정 결과 월 급여가 350만원 이상인 경우가 300만원 이상 350만원 

미만인 경우보다 직무스트레스가 더 높다는 유의한 결과가 나타났다. 
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<Table 4> Difference in Job Stress by General Characteristics (N=271) 

Ward 
CNCSW 

(n=134) 

GW 

(n=137) 

Variables Categories M±SD 
t/F(p) 

scheffe
‘
 

M±SD 
t/F(p) 

scheffe
‘
 

Age 

(years) 

20~<30
a 

3.42±0.44 

0.38 

(.684) 

3.53±0.45 

0.29 

(.745) 
30~<40

b 
3.34±0.65 3.49±0.44 

≥40
c
 3.35±0.67 3.45±0.56 

Marital 

status 

Unmarried 3.39±0.42 -0.11 

(.912) 

3.51±0.45 -0.05 

(.953) Married 3.41±0.76 3.52±0.48 

Religion 
Yes 3.37±0.52 -0.90 

(.367) 

3.52±0.45 0.53 

(.591) No 3.46±0.50 3.47±0.51 

Education 

College degree 3.39±0.52 
-0.37 

(.712) 

3.45±0.41 
-1.03 

(.303) Over Bachelor’s 

degree 
3.51±0.69 3.54±0.48 

Monthly 

income 

(won) 

300
a
<

 
3.41±0.48 

1.14 

(.322) 

3.55±0.48 4.85 

(.009) 

b<c 

300~<350
b 

3.33±0.55 3.37±0.42 

≥350
c
 3.61±0.74 3.77±0.38 

Working 

pattern 

None-shift 3.24±0.86 -0.64 

(.531) 

3.75±0.37 1.36 

(.176) Shift 3.41±0.48 3.50±0.46 

Work 

department 

Medical 3.48±0.48 1.38 

(.169) 

3.45±0.40 -1.44 

(.151) Surgical 3.35±0.54 3.57±0.51 

Current 

department 

clinical 

career 

(year) 

1~<2
a 

3.37±0.52 

0.19 

(.820) 

3.52±0.53 

0.52 

(.591) 
2~<3

b 
3.44±0.55 3.59±0.41 

≥3
c
 3.38±0.49 3.48±0.43 

Total 

clinical 

career 

1~<3
a 

3.36±0.43 

0.27 

(.877) 

3.60±0.44 

1.42 

(.237) 

3~<5
b 

3.42±0.44 3.57±0.47 

5~<10
b 

3.45±0.51 3.41±0.42 

≥10
d
 3.36±0.74 3.46±0.51 

Experience 

of turnover 

(number) 

None
a 

3.49±0.40 

2.00 

(.117) 

3.53±0.48 

0.17 

(.917) 

1
b 

3.25±0.62 3.50±0.43 

2
c 

3.36±0.53 3.46±0.44 

≥3
d
 3.24±0.83 3.44±0.45 

CNCSW=Comprehensive Nursing Care Service ward, GW=General Ward 

 

 

 

 



28 

 

5. 대상자의 일반적 특성에 따른 간호전문직관  

 

간호간병통합서비스 병동 간호사와 일반병동 간호사의 일반적 특성에 따른 

간호전문직관의 차이는 다음과 같다<Table 5>. 

간호간병통합서비스병동 간호사의 간호전문직관은 결혼 상태(t=-2.01, p=.046), 교육수

준(t=-2.08, p=.039)에서 통계적으로 유의한 차이가 나타났으나 사후 검정 결과 유의한 

차이가 나타나지 않았다. 

일반병동 간호사의 간호전문직관은 근무 유형(t=8.18, p=.000), 현 부서 경력(F=4.00, 

p=.020), 총 근무 경력(F=3.42, p=.019)에서 통계적으로 유의한 차이가 나타났다. 사후 

검정 결과 현 부서 경력이 3년 이상인 간호사보다 1년 이상 2년 미만인 간호사가 간호전문

직관이 더 높다는 유의한 결과가 나타났다. 
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<Table 5> Difference in Nursing Professionalism by General Characteristics      (N=271) 

Ward CNCSW 

(n=134) 

GW 

(n=137) 

Variables Categories M±SD t/F(p) 

scheffe
‘
 

M±SD t/F(p) 

scheffe
‘
 

Age 

(years) 

20~<30
a 

3.38±0.41 

1.14 

(.322) 

3.35±0.36 

0.77 

(.462) 
30~<40

b 
3.33±0.62 3.29±0.42 

≥40
c
 3.56±0.30 3.44±0.40 

Marital 

status 

Unmarried 3.34±0.43 -2.01 

(.046) 

3.33±0.36 -0.99 

(.322) Married 3.53±0.55 3.41±0.42 

Religion 
Yes 3.38±0.43 -0.23 

(.813) 

3.34±0.38 -0.45 

(.654) No 3.40±0.55 3.38±0.37 

Education 

College degree 3.38±0.46 
-2.08 

(.039) 

3.38±0.40 
0.60 

(.550) Over Bachelor’s 

degree 
3.94±0.11 3.34±0.37 

Monthly 

income 

(won) 

300
a
<

 
3.35±0.40 

1.76 

(.176) 

3.35±0.37 
2.04 

(.133) 
300~<350

b 
3.40±0.55 3.30±0.40 

≥350
c
 3.68±0.47 3.52±0.30 

Working 

pattern 

None-shift 3.38±0.67 -0.04 

(.968) 

3.88±0.16 8.18 

(.000) Shift 3.39±0.45 3.32±0.36 

Work 

department 

Medical 3.43±0.42 0.74 

(.456) 

3.36±0.36 0.35 

(.722) Surgical 3.37±0.49 3.34±0.39 

Current 

department 

clinical 

career 

(year) 

1~<2
a 

3.33±0.51 

0.59 

(.555) 

3.47±0.40 
4.00 

(.020) 

c<a 

2~<3
b 

3.42±0.40 3.37±0.36 

≥3
c
 3.43±0.47 3.26±0.35 

Total 

clinical 

career 

1~<3
a 

3.36±0.39 

0.62 

(.600) 

3.46±0.35 

3.42 

(.019) 

3~<5
b 

3.33±0.47 3.27±0.38 

5~<10
b 

3.41±0.46 3.25±0.28 

≥10
d
 3.49±0.57 3.46±0.47 

Experience 

of turnover 

(number) 

None
a 

3.40±0.43 

0.91 

(.437) 

3.38±0.37 

1.04 

(.377) 

1
b 

3.33±0.43 3.28±0.32 

2
c 

3.38±0.61 3.27±0.45 

≥3
d
 3.63±0.58 3.47±0.58 

CNCSW=Comprehensive Nursing Care Service ward, GW=General Ward 
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6. 대상자의 일반적 특성에 따른 이직 의도 

 

간호간병통합서비스 병동 간호사와 일반병동 간호사의 일반적 특성에 따른 이직 의도의 

차이는 다음과 같다<Table 6>. 

간호간병통합서비스병동 간호사의 이직 의도는 나이(F=5.46, p=.005), 결혼 상태

(t=2.52, p=.013), 급여 수준(F=5.42, p=.005), 총 근무 경력(F=5.22, p=.002)에서 통

계적으로 유의한 차이가 나타났다. 사후 검정 결과 나이 항목에서 40대 이상보다 20세 이

상 30세 미만인 경우 이직 의도가 유의하게 높았고, 총 근무 경력 항목에서 10년 이상의 

간호사보다 1년 이상 3년 미만, 3년 이상 5년 미만의 간호사가 이직 의도가 높다는 유의한 

결과가 나타났다. 

일반병동 간호사의 이직 의도는 나이(F=5.37, p=.006), 결혼 상태(t=3.80, p=.002), 

총 근무 경력(F=4.04, p=.009), 이직 경험(F=4.62, p=.004)에서 통계적으로 유의한 결

과가 나타났다. 사후 검정 결과 나이 항목에서 40세 이상보다 20세 이상 30세 미만인 경

우, 총 근무 경력이 10년 이상인 간호사보다 1년 이상 3년 미만인 경우, 그리고 이직 경험

이 2번인 간호사보다 이직 경험이 없는 경우 이직 의도가 유의하게 더 높다는 결과가 나타

났다. 
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<Table 6> Difference in Turnover Intension by General Characteristics           (N=271) 

Ward 
CNCSW 

(n=134) 

GW 

(n=137) 

Variables Categories M±SD 
t/F(p) 

scheffe
‘
 

M±SD 
t/F(p) 

scheffe
‘
 

Age 

(years) 

20~<30
a 

3.32±0.66 
5.46 

(.005) 

c<a 

3.42±0.51 
5.37 

(.006) 

c<a 

30~<40
b 

3.09±0.70 3.18±0.44 

≥40
c
 2.73±0.29 3.02±0.67 

Marital 

status 

Unmarried 2.29±0.64 2.52 

(.013) 

3.40±0.50 3.80 

(.002) Married 2.95±0.69 3.08±0.57 

Religion 
Yes 3.21±0.66 -0.01 

(.992) 

3.34±0.51 1.08 

(.282) No 3.21±0.69 3.22±0.63 

Education 

College degree 3.22±0.67 
0.69 

(.559) 

3.34±0.50 
0.35 

(.722) Over Bachelor’s 

degree 
2.92±0.74 3.31±0.55 

Monthly 

income 

(won) 

300
a
<

 
3.32±0.63 5.42 

(.005) 

c<a 

3.35±0.51 
0.57 

(.566) 
300~<350

b 
3.14±0.70 3.31±0.54 

≥350
c
 2.55±0.40 3.19±0.63 

Working 

pattern 

None-shift 2.93±0.78 -1.44 

(.152) 

3.13±0.24 -1.95 

(.080) Shift 3.24±0.65 3.33±0.54 

Work 

department 

Medical 3.13±0.67 -1.03 

(.304) 

3.26±0.52 -1.14 

(.253) Surgical 3.26±0.66 3.37±0.54 

Current 

department 

clinical 

career 

(year) 

1~<2
a 

3.13±0.67 

2.98 

(.054) 

3.20±0.51 

2.44 

(.091) 
2~<3

b 
3.42±0.69 3.48±0.59 

≥3
c
 3.10±0.59 3.34±0.52 

Total 

clinical 

career 

1~<3
a 

3.30±0.64 
5.22 

(.002) 

d<a,b 

3.45±0.53 
4.04 

(.009) 

d<a 

3~<5
b 

3.43±0.68 3.39±0.57 

5~<10
b 

3.21±0.69 3.32±0.40 

≥10
d
 2.78±0.49 3.01±0.59 

Experience 

of turnover 

(number) 

None
a 

3.23±0.62 

1.51 

(.214) 

3.41±0.50 
4.62 

(.004) 

c<a 

1
b 

3.31±0.81 3.29±0.50 

2
c 

3.09±0.58 2.81±0.40 

≥3
d
 0.79±0.38 3.10±0.83 

CNCSW=Comprehensive Nursing Care Service ward, GW=General Ward 
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7. 대상자의 직무만족, 직무스트레스, 간호전문직관, 이직 의도 간의 상관관계 

 

대상자의 직무만족, 직무스트레스, 간호전문직관, 이직 의도의 상관관계를 나타낸 결과는 다

음과 같다<Table 7>. 

간호간병통합서비스 병동 간호사의 직무 만족과 간호전문직관(r=0.45, p<.001), 직무만족

과 이직 의도(r=-.55, p<.001), 직무스트레스와 간호전문직관(r=0.18, p=.036), 직무스트

레스와 이직 의도(r=0.28, p=.001), 간호전문직관과 이직 의도(r=-0.23, p=.006)간의 유

의한 상관관계가 나타났다. 

일반병동 간호사의 직무만족과 간호전문직관(r=0.42, p<.001), 직무만족과 이직 의도

(r=-0.32, p<.001), 직무스트레스와 간호전문직관(r=0.28, p<.001), 직무스트레스와 이직 

의도(r=0.30, p<.001)간 유의한 상관관계가 나타났다. 

 

 

 

<Table 7> Correlation between dependent Variables 

Ward Variables 

Job 

Satisfaction 
Job Stress 

Nursing 

Professionalism 

Turnover 

Intension 

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

CNCSW 

(n=134) 

Job Satisfaction 1 
   

Job Stress -0.10(.211) 1 
  

Nursing 

Professionalism 
0.45(.000) 0.18(.036) 1 

 

Turnover 

Intension 
-0.55(.000) 0.28(.001) -0.23(.006) 1 

GW 

(n=137) 

Job Satisfaction 1 
   

Job Stress -0.11(.166) 1 
  

Nursing 

Professionalism 
0.42(.000) 0.28(.001) 1 

 

Turnover 

Intension 
-0.32(.000) 0.30(.000) 0.01(.851) 1 

CNCSW=Comprehensive Nursing Care Service ward, GW=General Ward 

 



33 

 

8. 대상자의 이직 의도에 영향을 미치는 요인 

 

대상자의 이직 의도에 영향을 미치는 요인들을 파악하기 위해 직무만족, 직무스트레스, 간

호전문직관과 일반적 특성 중 유의한 차이를 보였던 ‘결혼 상태’, ‘나이’, ‘급여 수

준’, ‘총 근무 경력’’이직 의도 횟수’ 변수와 직무만족, 직무스트레스, 간호전문직관을 예

측 변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.  

간호간병통합서비스 병동 간호사의 이직 의도에 영향을 미치는 요인들을 파악하기 위해 

다중회귀분석(Multiple Regression analysis)을 실시한 결과는 <Table 8>과 같다.  

예측 변수 중에서 명목 척도로 측정하였던 나이, 급여수준 변수는 가변수 처리하였고, 잔

차의 독립성 검정을 위해 Durbin-Watson test를 실시한 결과, 통계량이 2.182로 오차항간

에 자기상관성은 없는 것으로 나타나 잔차의 독립성이 충족되었다. 각 변수들의 공차한계 값

은 0.267~0.915이었고, 분산팽창요인값도 1.093~3.745로 10 이하로 나타나 다중공선성의 

문제는 없는 것으로 나타났다.  

잔차 분석 결과 모형의 선형성, 정규성, 등분산성을 만족하였으므로 간호간병통합서비스 

병동 간호사의 이직 의도에 관한 전체 회귀모형은 유의한 것으로 나타났다(F=8.48, 

p<.001). 회귀모형을 분석한 결과 이직의도에는 직무만족(β=-.46, p<.001), 직무스트레스

(β=0.27, p<.001)가 영향을 미치는 변수들로 확인되었으며, 이들 2개의 변수들은 전체 

36.0%의 설명력을 나타내었다. 

간호간병통합서비스병동 간호사의 이직 의도에 미치는 요인을 확인하기 위해 직무 스트레

스의 하위영역들을 추가로 분석할 결과는 <Table 8-1>과 같다.  

직무 스트레스의 하위영역들을 추가로 분석한 결과 간호간병통합서비스병동 간호사의 직

무만족(β=-.49, p<.001), 직무 스트레스의 ‘역할 갈등’ 영역(β=.23, p=.026), 그리고 총 

근무 경력(β=-.38, p=.025)이 이직 의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 이

들 3개의 변수들은 전체 34.8%의 설명력을 나타내었다. 

일반병동 간호사의 이직 의도에 영향을 미치는 요인을 파악하기 위해 다중회귀분석을 실

시한 결과는 <Table 9>와 같다. 예측 변수 중 명목 척도로 측정한 나이, 급여수준 변수는 

가변수(dummy variable)처리하였고, 잔차의 독립성 검정을 위해 Durbin-Watson test를 실

시한 결과 통계량이 1.966로 오차항간에 자기상관성은 없는 것으로 나타나 잔차의 독립성은 

충족되었다. 각 변수들의 공차한계 값은 0.227~0.884이었고, 분산 팽창 요인(VIF)값도 

1.131~4.412로 10 이하로 나타나 다중공선성 문제는 없는 것으로 확인되었다.  

잔차 분석 결과 모형의 선형성, 정규성, 등분산성을 만족하였으므로 일반병동 간호사의 이

직의도에 관한 전체 회귀모형은 유의한 것으로 나타났다(F=4.19, p<.001). 회귀모형을 분석
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한 결과 이직의도에는 직무만족(β=-.24, p=.011), 직무스트레스(β=0.26, p=.003)가 영

향을 미치는 변수들로 확인되었으며, 이들 2개의 변수들은 전체 19.0%의 설명력을 나타내

었다. 

 일반병동 간호사의 이직 의도에 미치는 요인을 확인하기 위해 직무 스트레스의 하위영역들

을 추가로 분석할 결과는 <Table 9-1>과 같다.  

 직무 스트레스의 하위영역들을 추가로 분석한 결과 일반병동 간호사의 직무 스트레스의 ‘보

호자와 환자’ 영역(β=.28, p=.006)만이 이직 의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

으며, 이 1개의 변수는 전체 21.4%의 설명력을 나타내었다. 

 

 

 

 

<Table 8> Influencing Factors on Turnover Intension in Comprehensive Nursing Care 

Service Ward                                                               (n=134) 

Variable Categories 
Turnover Intension 

B S.E   β t p 

(Constant) 
 

4.69 0.52 
 

8.92 <.001 

Job Satisfaction 
 

-.75 .13 -.46 -5.51 <.001 

Job stress 
 

.34 .09 .27 3.68 <.001 

Nursing Professionalism 
 

-.47 .11 -.03 -.39 .692 

Marital status 
Unmarried(ref.) 

     
married -.06 .14 -.03 -.42 .674 

Age 

(years) 

20~<30(ref.) 
     

30~<40 .05 .15 .03 .36 .717 

≥40 .38 0.33 .17 1.16 .245 

Monthly income(won) 

<300(ref.) 
     

300~<350 -.01 .10 -.01 -.14 .882 

≥350 -.23 .25 -.08 -.92 .359 

Total clinical career 
 

-.00 .00 -.26 -1.71 .089 

Experience of 

turnover(number)  
.03 .05 .04 .59 .555 

R
2
= .408 , Adjusted R

2
= .360 , F= 8.48 , p< .001, Durbin-Watson 2.182 

 

 

 

 

 



35 

 

<Table 8-1> Influencing Factors on Turnover Intension in Comprehensive Nursing Care 

Service Ward                                                              (n=134) 

Variable Categories 
Turnover Intension 

B S.E   β t p 

Constant 
 

4.95 .61 
 

8.25 <.001 

Job Satisfaction 
 

-.80 .14 -.49 -5.51 <.001 

Job stress 

Nursing work -.00 .11 -.00 .04 .962 

Role conflict .24 .11 .23 2.25 .026 

Expert knowledge .02 .11 .02 .25 .797 

Conflict with one’s doctor .07 .09 .09 .80 .424 

Interpersonal relationship .03 .09 .03 .31 .751 

Psychological burden .00 .08 .00 .08 .937 

Nursing treatment .09 .07 .11 1.18 .237 

Roster -.04 .09 -.04 -.41 .676 

Caregiver and patients -.10 .08 -.11 -1.13 .258 

Nursing 

Professionalism 

Professional self-

perception 
-.04 .13 -.03 -.32 .746 

Social recognition -.00 .09 -.00 -.08 .935 

Professional identity in 

nursing 
.10 .13 .09 .74 .456 

Role of nursing practice -.09 .12 -.09 -.80 .425 

Originality of nursing .04 .05 .06 .80 .421 

Marital status 
Unmarried(ref.) 

     
married -.04 .15 -.02 -.26 .789 

Age 

(years) 

20~<30(ref.) 
     

30~<40 .84 .17 .05 .48 .629 

≥40 .48 .35 .21 1.36 .175 

Monthly 

income(won) 

<300(ref.) 
     

300~<350 -.01 .11 -.01 -.12 .903 

≥350 -.12 .278 -.04 -.43 .667 

Total clinical 

career  
-.00 .00 -.38 -2.26 .025 

Experience of 

turnover 

(number)  
.01 .05 .01 .22 .822 

R
2
= .456 , Adjusted R

2
= .348 , F= 4.23 , p< .001 Durbin-Watson 2.209 
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<Table 9> Influencing Factors on Turnover Intension in General Ward        (n=137) 

Variable Categories 
Turnover Intension 

B S.E   β t p 

Constant 
 

3.09 .53 
 

5.75 <.001 

Job Satisfaction 
 

-.34 .13 -.24 -2.59 .011 

Job stress 
 

.31 .10 .26 3.06 .003 

Nursing Professionalism 
 

.10 .13 .07 .76 .447 

Marital status 
Unmarried(ref.) 

     
married -.12 .14 -.09 -.86 .389 

Age 

(years) 

20~<30(ref.) 
     

30~<40 .00 .13 .00 .02 .980 

≥40 .28 .30 .17 .92 .354 

Monthly income(won) 

<300(ref.) 
     

350~<400 .11 .09 .14 1.21 .226 

≥400 -.03 .16 -.02 -.22 .820 

Total clinical career 
 

-.00 .00 -.21 -1.21 .227 

Experience of 

turnover(number)  
-.07 .04 -.15 -1.60 .111 

R
2
= .250 , Adjusted R

2
= .190 , F= 4.19 , p< .001 Durbin-Watson 1.966 
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<Table 9-1> Influencing Factors on Turnover Intension in General Ward    (n=137) 

Variable Categories 
Turnover Intension 

B S.E   β t p 

Constant 
 

3.07 .55 
 

5.53 <.001 

Job Satisfaction 
 

-.24 .14 -.16 -1.65 .102 

Job stress 

Nursing work .12 .12 .12 .96 .339 

Role conflict .03 .12 .03 .24 .805 

Expert knowledge -.13 .09 -.15 -1.44 .152 

Conflict with one’s doctor -.08 .07 -.12 -1.06 .288 

Interpersonal relationship .01 .08 .02 .21 .828 

Psychological burden -.02 .08 -.03 -.33 .735 

Nursing treatment .00 .07 .00 .09 .926 

Roster .17 .09 .21 1.83 .069 

Caregiver and patients .19 .06 .28 2.78 .006 

Nursing 

Professionalism 

Professional self-perception .07 .12 .06 .61 .540 

Social recognition -.07 .09 -.08 -.81 .415 

Professional identity in 

nursing 
.01 .10 .01 .15 .879 

Role of nursing practice .06 .10 .07 .67 .498 

Originality of nursing -.05 .05 -.10 -1.07 .283 

Marital status 
Unmarried(ref.) 

     
married -.06 .14 -.05 -.42 .669 

Age 

(years) 

20~<30(ref.) 
     

30~<40 .03 .14 .02 .26 .794 

≥40 .39 .31 .24 1.23 .220 

Monthly 

income(won) 

<300(ref.) 
     

300~<350 .11 .10 .10 1.17 .243 

≥350 -.07 .17 -.04 -.41 .681 

Total clinical 

career  
-.00 .00 -.26 -1.37 .172 

Experience of 

turnover 

(number)  
.04 .05 -.07 -.78 .435 

R
2
= .341 , Adjusted R

2
= .214 , F= 2.68 , p< .001 Durbin-Watson 1.919 
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V. 논의 

 

 본 연구는 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 

간호전문직관이 이직 의도에 미치는 영향을 비교 분석함으로써 간호간병통합서비스의 도입

이 간호사에게 미치는 영향을 파악한 후 서비스의 확대 및 유지와 전략적 간호인력 관리를 

위한 개선방안의 기초 자료를 제공하기 위해 시도되었다. 연구 결과에 따른 논의점은 다음과 

같다. 

 

 

1. 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무만족 

 

 본 연구 결과 간호간병통합서비스병동 간호사들의 직무만족 정도는 5점 만점 중 평균 3.10

점, 일반병동 간호사들의 직무만족 정도는 평균 3.07점으로 측정되어 간호간병통합서비스병

동이 더 높은 점수로 나타났으나 유의한 차이가 없었다. 이는 다른 도구로 직무 만족을 측정

하여 직접적으로 비교하기는 어려우나 각각 평균 2.96, 2.93점으로 측정되어 유의한 차이가 

나지 않은 연구(27), 본 연구에 비해 낮은 정도였지만 각각 평균 2.64점, 2.62점으로 나타

난 연구(108)의 연구 결과와 비슷하였다. 같은 도구로 간호간병통합서비스병동과 일반병동

의 직무 만족을 측정하여 각각 평균 3.09점, 2.95점으로 유의한 차이를 나타냈던 연구(21), 

각각 평균 3.22, 3.03점으로 유의한 차이를 나타냈던 연구(29)들의 연구 결과와 차이가 있

었다. 또한, 다른 도구로 보훈 병원의 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 

직무 만족을 측정하여 각각 평균 3.20점, 3.31점으로 일반병동이 더 높은 점수로 나타났으나 

유의한 차이가 나타나지 않은 연구(28), 각각 평균 2.96점, 2.99점으로 일반병동이 더 높은 

점수로 측정되었으나 유의한 차이가 나타나지 않은 연구(109)들의 결과와도 차이가 있었다. 

 직무 만족은 일반병동과 비교 연구에서 상반된 결과의 연구들이 보고되고 있는데 이는 국

내 간호간병통합서비스병동 간호사를 대상으로 하는 연구가 초기단계이기 때문에 다양한 도

구로 충분한 연구가 이루어지지 않았기 때문이라 생각된다. 또한, 병원 혹은 병동 마다 다른 

특성 및 문화, 업무의 강도, 근무환경을 가지고 있고, 서비스 도입 시기와 안정화 시기에 따

른 연구 시기에 차이가 있기 때문에 연구자마다 다른 결과를 나타낸 것으로 생각해 볼 수 

있다. 본 연구에서는 통계적으로 유의하지는 않았으나, 간호간병통합서비스병동 간호사가 일

반병동 간호사보다 직무만족 이 높게 나타난 것은 본 연구 대상인 3개의 종합병원들의 경우 

U광역시에서 간호간병통합서비스가 초창기부터 시범사업으로 시작하여 현재 인력 확충, 시

설장비 등과 같은 병동 환경 개선으로 직무 만족이 상승한 것이라고 생각할 수 있으며 이는 
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더불어 본 연구에서 간호간병통합서비스병동 간호사의 직무스트레스가 일반병동 간호사보다 

낮게 나타난 것과도 연관이 있을 것이라 생각된다. 따라서 의료기관 종류별, 병상별, 지역별 

특성을 고려하여 연구 대상자를 선정하고 연구를 진행한다면 보다 정확하고 명확한 결과를 

제시할 수 있을 것이라 생각된다. 

 간호간병통합서비스병동 간호사의 일반적 특성에 따른 직무 만족은 나이, 급여수준, 근무 

유형, 현 부서 경력, 총 근무경력에서 차이가 있는 것으로 나타났다. 사후 검정 결과 나이에

서 20세 이상 29세 미만, 30세 이상 40세 미만인 간호사보다 40세 이상인 간호사가 직무 

만족이 더 높은 것으로 나타났다. 이는 (108), (21)의 결과와 유사하다. 이러한 결과는 나이

가 많을수록 다양한 간호 환경에서의 경험을 비롯한 사회적 경험이 많아 업무 이해도가 높

고(108), 환자와 보호자의 무리하고 불합리한 요구를 어느 정도 조율할 수 있기 때문에 직

무 만족이 높은 것이라 생각된다.  

일반병동 간호사의 일반적 특성에 따른 직무 만족은 나이, 결혼 상태, 근무 유형, 주 진료 

분야, 총 근무경력, 이직 경험 횟수에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다. 사후 검정 결과 총 

근무 경력이 10년 이상인 간호사가 1년 이상 3년 미만, 3년 이상 5년 미만, 5년 이상 10년 

미만인 간호사보다 직무 만족이 높은 것으로 나타났으며 이는 (108)의 결과와 유사하나, 

(21)의 결과와 (110)의 연구 결과와는 차이가 있었다. 사후 검정 결과 이직 경험 횟수가 3

번 이상인 경우가 1번인 경우보다 직무 만족이 높은 것으로 나타났는데, 이는 (27)의 연구

결과와는 상반된다. 따라서 이에 대한 향후 연구가 필요하다고 생각되며 간호사의 직무 만족

을 향상시키기 위해서 간호사의 능력을 보다 잘 발휘할 수 있는 환경과 더불어 개인의 노력 

또한 중요하며, 사기를 진작시킬 수 있는 적절한 체계가 필요할 것으로 생각된다. 

 

 

2. 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무스트레스 

 

 

본 연구 결과 간호간병통합서비스병동 간호사들의 직무 스트레스 정도는 5점 만점 중 평

균 3.40점, 일반 병동 간호사들의 직무 스트레스 정도는 평균 3.51점으로 측정되어 간병통

합서비스병동보다 일반병동이 더 높은 점수로 나타났으나 유의한 차이가 없었다. 하지만, 직

무 스트레스의 9개 하부 요인 중 ‘역할 갈등’, ‘간호사에 대한 대우’, ‘근무표’ 요인

에서 간호간병통합서비스병동보다 일반병동에서 유의하게 높게 나타났다. 이는 같은 도구로 

간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무스트레스를 측정하여 각각 평균 

2.39점, 2.37점으로 유의한 차이가 나타나지 않은 (53)과 각각 평균 3.55점, 3.54점으로 유

의한 차이가 나타나지 않은 (111), 각각 평균 3.44점, 3.49점으로 유의한 차이가 나타나지 

않은 (11), 각각 평균 2.46점, 2.54점으로 유의한 차이가 나지 않은 (30)의 결과와 비슷하
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였다. 그러나 같은 도구를 사용하여 각각 평균 3.68점, 3.88점으로 일반병동 간호사의 직무

스트레스가 유의하게 나타난 (21), 각각 평균 2.51점, 2.73점으로 일반병동 간호사의 직무

스트레스가 유의하게 나타난 (109)의 결과와는 차이가 있었다. 다른 도구로 직무스트레스를 

측정하여 직접적으로 비교하는 어려우나 간호간병통합서비스병동 간호사의 직무스트레스가 

더 높게 나타난 연구(62)의 결과와도 차이가 있었다. 이러한 결과는 병원마다 간호간병통합

서비스병동 인력 배정과 운영 기준이 다르고(30), 역할 구분에 차이가 있는 것(30)에서 기

인한 것으로, 본 연구에서 통계적으로 유의하지는 않았으나 간호간병통합서비스병동 간호사

가 일반병동 간호사보다 평균이 낮게 나타난 것은 일반병동 간호사보다 간호간병통합서비스

병동 간호사들의 직무 만족이 더 높게 나온 것과 더불어, 대상이 된 3개의 종합 병원들의 경

우 U광역시에서 간호간병통합서비스가 초창기부터 시범사업으로 시작하여, 현재 인력 확충

과 역할 정립이 확립되어가는 중에 있기 때문에 나타난 것이라 생각되며, 향후 이에 대한 후

속 연구를 통해 확인해 볼 필요가 있다.  

일반적 특성에 따른 차이에서는 간호간병통합서비스병동에서는 유의한 차이가 없었으며, 

일반병동에서는 급여수준에서 유의한 차이를 보이는 것으로 나타났다. 이는 월 급여에 따른 

직무스트레스의 차이를 보이지 않은 (112), (113), (111)의 연구 결과와는 차이가 있어 향

후 반복 연구가 필요하다고 생각된다.  

 

 

3. 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 간호전문직관 
 

 

 본 연구 결과 간호간병통합서비스병동 간호사들의 간호전문직관 정도는 5점 만점 중 평균 

3.39점, 일반병동 간호사들의 간호전문직관 정도는 평균 3.35점으로 측정되어 간호간병통합

서비스병동이 일반병동보다 높게 나타났으나 유의한 차이가 없었다. 이는 간호간병통합서비

스병동 간호사와 일반병동 간호사의 간호전문직관 정도가 각각 3.15점, 3.04점으로 나타났으

나 유의한 차이가 없는 것으로 나타난 (114), 각각 3.28점, 3.19점으로 측정되었으나 유의

한 차이가 없는 것으로 나타난 (19)의 연구 결과와 일치하였다. 또한 간호간병통합서비스병

동 간호사들의 간호전문직관과 일반병동 간호사들의 간호전문직관 정도가 각각 3.55점, 3.67

점으로 유의한 차이가 나지 않은 (29), 각각 평균 3.31점, 3.34점으로 유의한 차이가 나지 

않은 (110)의 연구 결과들과도 유사하였지만, 간호간병통합서비스병동 간호사의 간호전문직

관 정도가 일반병동보다 높게 측정되었다는 점에서 차이가 있다. 또한 본 연구에서는 5개의 

하부 영역에서 유의한 차이가 나타나지 않았지만, (19)의 연구 결과에서 ‘간호실무역할’ 

영역이 유의한 차이가 있어 일치하지 않은 결과였다.  

간호간병통합서비스병동 간호사의 일반적 특성에 따른 간호전문직관은 결혼 상태에 따라 
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차이가 있는 것으로 나타났는데 미혼보다 기혼일 때 간호전문직관이 높은 것으로 나타났다. 

이는 결혼에 따라 안정감이 높아지며(115) 미혼의 간호사가 가지고 있지 않은 추가적 가족 

지지 체계가 자기 효능감을 향상시켜 주어 스스로의 능력에 대한 신념이 높아 이로 인해 간

호업무수행 능력은 물론 성취감이 증가하여(115, 116) 간호전문직관이 높게 나타난 것이라 

생각된다. 

일반병동 간호사의 일반적 특성에 따른 간호전문직관은 근무 유형, 현 부서 경력, 총 근무 

경력에서 유의한 차이를 보이는 것으로 나타났다. 근무 유형에서는 상근 근무가 교대 근무보

다 간호전문직관이 높게 나타났는데, 이는 상근 근무자는 일주기 리듬과 인체 리듬의 변화로 

생리적 기능의 변화나 건강문제, 직무 효율성 등 여러 문제에 직면하게 되는 교대 근무(117)

에 비해 안정된 생활을 하기에 이로 인해 간호전문직관이 높게 나타난 것이라 생각된다. 또

한 총 근무 경력이 1년 이상 3년 미만인 간호사가 10년 이상인 간호사와 간호전문직관의 

정도가 같은 정도로 가장 높게 나타났고, 3년 이상 5년 미만, 5년 이상 10년 미만의 순으로 

높게 나타났다. 사후 검정 결과 현 부서 경력이 1년 이상 2년 미만인 간호사가 3년 이상인 

간호사보다 간호전문직관이 높게 나타났는데, 이는 간호전문직관은 직업 생활에 의해 영향을 

받지만 개인 요인이므로(118) 각 병원의 운영 현황이 개인에게 미치는 영향이 다르기 때문

에 나타난 결과라고 생각된다. 따라서 간호사의 간호전문직관을 높이기 위해 안정된 근무환

경을 마련하고, 확고한 간호전문직관 확립을 위한 제도적 뒷받침이 필요하며, 경력을 고려하

여 개인에게 맞는 체계적인 교육 프로그램을 주기적으로 진행하는 것이 필요할 것이라 생각

된다. 또한 간호전문직관은 간호에 대한 총체적 신념으로 간호의 독자성, 간호의 전문성, 간

호 실무 역할, 사회적 인식, 전문직 자아개념을 포함하고 있어(43) 빠르게 변화하는 개념은 

아니기 때문에(19) 반복 연구를 통하여 앞으로 간호전문직관의 변화를 확인해 볼 필요가 있

다. 

 

 

4. 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 이직 의도 
 

 

 본 연구 결과 간호간병통합서비스병동 간호사들의 이직 의도 정도는 5점 만점 중 평균 

3.21점, 일반병동 간호사들의 이직 의도 정도는 평균 3.32점으로 측정되어 일반병동이 간호

간병통합서비스병동보다 높게 나타났으나 유의한 차이가 없었다. 이는 간호간병통합서비스병

동 간호사와 일반병동 간호사의 이직 의도 정도가 각각 3.63점. 3.65점으로 유의한 차이가 

없는 (119)의 연구 결과를 지지하였다. 하지만 간호간병통합서비스병동 간호사들과 일반병

동 간호사들의 이직 의도의 평균이 각각 3.30점, 3.01점으로 측정되어 간호간병통합서비스병

동이 일반병동보다 높게 나타나고 유의한 차이가 있는 (120), 각각 3.25점, 3.17점으로 유
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의한 차이가 있는 (121)의 연구 결과와는 상이하였다. 본 연구에서 통계적으로 유의하지는 

않았으나 간호간병통합서비스병동의 이직 의도가 일반병동 간호사들 보다 평균이 낮게 나타

난 것은 본 연구의 대상이 된 3개의 종합 병원들의 경우 U광역시에서 간호간병통합서비스가 

초창기부터 시범사업으로 시작하여 현재 인력 확충 및 역할 정립이 확립되어가고 있기 때문

에 나타난 결과라 생각되며 본 연구에서 간호간병통합서비스병동 간호사들의 직무 만족이 

더 높게 나온 것, 직무 스트레스가 더 낮게 나온 것과 관련이 있다고 생각된다. 향후 이에 

대한 추후 연구를 통해 정확한 결과를 확인해 볼 필요가 있다. 또한 이직 의도가 5점 만점 

중 3점 이상이면 관리가 필요하기 때문에(122) 이직 의도를 감소시킬 수 있는 다각적 노력

이 필요하다고 생각된다. 간호간병통합서비스는 환자의 만족도와 병원 재이용 의도를 높이는 

것으로 나타났으나(25, 26), 이에 비해 환자를 직접적으로 돌보고 환자의 돌봄 및 안전을 책

임지는 간호사의 처우가 매우 미흡하여 간호 인적자원 관리 전략이 무엇보다도 필요하다고 

생각된다. 

 일반적 특성에 따른 차이를 보면 간호간병통합서비스 병동과 일반병동에서 공통적으로 나

이, 결혼 상태, 총 근무 경력에서 통계적으로 유의한 차이를 보이는 것으로 나타났으며, 간호

간병통합서비스 병동은 급여수준에서도 유의한 차이가 있었고, 일반병동에서는 이직 경험 횟

수에서 유의한 차이가 있었다. 간호간병통합서비스 병동과 일반 병동 모두 나이가 적을수록, 

기혼 보다는 미혼이, 총 근무 경력이 낮을 수로 더 높은 이직 의도를 갖고 있는 것으로 나타

났다. 나이가 어리고 총 근무경력이 낮을수록 이직 의도가 높게 나타난 것은 경력이 높은 간

호사 집단에 비해 다른 부서의 근무 경험이 없어 비교가 어렵고, 경력자들은 과거 타 부서 

근무 경험과 상호 비교할 수 있기 때문에 차이를 보인 것으로 생각된다. 

간호간병통합서비스병동 간호사의 일반적 특성에 따른 이직 의도는 사후 검정 결과 급여 

수준이 350만원 이상인 간호사가보다 300만원 이하인 간호사의 이직 의도가 최고로 높게 

나타났고, 총 근무경력에서 경력이 1년 이상 3년 미만, 3년 이상 5년 미만인 간호사가 경력

이 10년 이상인 간호사보다 이직 의도가 유의미하게 높은 것으로 나타났다. 이는 업무의 체

계화된 표준 지침이 어느 정도 마련되어 있으나(8), 제도가 정착되어가는 중으로 간호간병통

합서비스 병동에서 경력이 19개월~24개월인 중간 간호사가 환자와 가장 밀접한 관계를 유

지하며 직접 간호에 많은 시간을 투자하고 있어(123) 나타난 결과라고 생각된다. 앞으로도 

계속적인 시행 착오가 있을 것이라 예상되고, 간호사의 경력에 따라 이직 의도에 차이가 있

어 경력에 따른 이직 의도 요인을 분석하여 이직 의도를 해소할 수 있는 전략을 수립, 적용

할 필요가 있다. 따라서 지속적인 관리와 특수 교육 프로그램의 확대 및 제공이 필요할 것이

라 생각된다. 

일반병동 간호사의 일반적 특성에 따른 이직 의도는 총 근무 경력이 낮을수록 이직 의도

가 높게 나타났고, 사후 검정 결과 경력 10년 이상인 간호사보다 1년 이상 3년 미만인 간호
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사가 유의하게 이직 의도가 높게 나타났다. 또한, 이직 경험 횟수가 없는 간호사가 이직 의

도의 정도가 가장 높게 나타났고, 이직 경험 횟수 1번, 3번 이상, 2번 인 순으로 높게 나타났

다. 사후 검정 결과 이직 경험 횟수가 없는 경우가 이직 경험 횟수가 2번 인 경우보다 이직 

의도가 유의하게 높았다. 따라서 인적 자원을 효과적으로 관리하고, 조직의 목표를 효율적으

로 달성하기 위해서는 이직 의도를 감소시킬 수 있는 다양한 영향 요인들을 규명하고, 중재 

전략 개발이 필요하다고 생각된다. 

 

 

5. 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레

스, 간호전문직관, 이직 의도 간의 상관관계 
 

 

 변수들의 상관관계를 분석한 결과 간호간병통합서비스 병동과 일반 병동 간호사 모두 간호

전문직관과 직무만족, 이직 의도와 직무스트레스, 간호전문직관과 직무스트레스에서 유의한 

양의 상관관계를 보였고, 이직 의도와 직무만족 간에는 유의한 음의 상관관계를 보였다. 간

호간병통합서비스병동 간호사만 이직 의도와 간호 전문직관에서 유의한 음의 상관관계를 보

였다.  

(110), (124)의 연구에서 간호전문직관과 직무만족에서 유의한 양의 상관관계를 확인할 

수 있었다. (27), (120)의 연구에서 이직 의도와 직무스트레스에서 유의한 양의 상관관계를 

확인할 수 있었고, (121)의 연구에서 이직 의도와 직무만족에서 유의한 음의 상관관계를 확

인할 수 있었다. 다른 도구를 사용하여 직접적으로 비교할 수는 없지만 (32)의 연구에서는 

간호전문직관과 직무스트레스에서 유의한 음의 상관관계를 나타내고 있는데 이는 본 연구와

는 상반되는 결과이며, 이는 연구가 진행된 시점이 연구마다 다르고 간호간병통합서비스가 

확대, 정착되어가는 과정 중이기 때문이라고 생각된다. 또한 간호간병통합서비스 병동 간호

사를 대상으로 간호전문직관을 조사한 연구는 아직 적은 실정이므로 향후 반복 연구가 필요

하다. 중소병원 간호간병통합서비스 병동 간호사를 대상으로 하여 직접적으로 비교할 수는 

없지만 (125)의 연구에서 이직 의도와 간호 전문직관에서 유의한 음의 상관관계를 확인할 

수 있었다. 

간호간병통합서비스의 본래 취지는 환자와 보호자의 간병 부담을 해소하면서 보다 질 높

은 간호를 제공하는 것이다. 이와 같이 양질의 간호서비스를 제공하고 간호간병통합서비스의 

질적 향상을 도모하며 간호간병통합서비스가 확대 운영 및 정착하기 위해서는 명확한 업무 

기준과 충분한 인력 배치와 같은 정책적, 조직적 노력과 더불어 바람직한 간호전문직관의 확

립이 무엇보다 중요하다. 또한 간호전문직관은 전문적인 교육과 실무경력을 통해 형성되기 

시작하고, 천천히 지속적으로 발달하는 속성이 있어(29) 간호전문직관 확립을 위해 간호 교
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육 현장 및 임상에서의 노력이 요구된다.  

또한 간호전문직관과 직무 스트레스도 양의 상관관계를 보이고 있으므로 간호전문직관 확

립을 위한 교육뿐만 아니라 직무 스트레스를 관리, 감소시킬 수 있는 프로그램에 대한 연구 

또한 필요하다고 생각된다. 

 

 

6. 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 이직 의도에 미치는 

요인 

 

간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 이직 의도에 영향을 미치는 요인은 

직무 만족과 직무 스트레스로, 간호간병통합서비스병동 간호사의 이직 의도를 36.0% 설명하

였고, 일반병동 간호사의 이직 의도를 19.0% 설명하였다. 간호간병통합서비스병동과 일반병

동 모두 공통적으로 직무 만족과 직무스트레스가 이직 의도에 영향을 미치는 요인으로 나타

났으며 직무 만족이 높을수록, 직무 스트레스가 낮을수록 이직 의도가 낮은 것으로 나타났다. 

 간호간병통합서비스병동 간호사의 이직 의도 영향요인으로 직무 만족을 포함한 선행연구는 

(121)의 연구가 유일 하였고 다른 도구를 사용하여 직접적으로 비교하기에는 어려움이 있지

만 본 연구 결과와 비슷한 결과였다. 일반 병동을 대상으로 이직 의도 영향요인으로 직무 만

족을 포함한 연구는 많은 선행 연구들(100, 126-128)이 있었고 연구결과 또한 비슷하였다.  

간호간병통합서비스병동 간호사의 이직 의도 영향요인으로 직무 스트레스를 포함한 선행

연구는(105, 129)의 연구만이 있었고 다른 도구를 사용하여 직접적으로 비교하기에는 어려

움이 있지만 본 연구 결과와 비슷하였다. 일반병동을 대상으로 이직 의도 영향요인으로 직무 

스트레스를 포함한 연구는 많은 선행 연구들(84, 130, 131)이 있었고 연구 결과 또한 비슷

하였다.  

간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 이직 의도에 영향을 미치는 요인 중 

직무 스트레스의 하부 요인들을 독립변수로 하여 다중회귀분석을 실시한 결과, 간호간병통합

서비스병동 간호사는 직무 스트레스의 하부 영역 중 역할 갈등 영역과 직무만족, 총 근무경

력이 이직 의도에 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났고, 일반병동 간호사는 

직무 스트레스의 하부 영역 중 보호자와 환자 영역만이 이직 의도에 통계적으로 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구 결과를 바탕으로 간호간병통합서비스병동과 

일반병동의 상황에 맞는 각각 적절한 간호인력 관리를 위한 개선방안 마련이 필요할 것이라 

생각된다.  

반면, 간호전문직관의 경우에는 간호간병통합서비스병동과 일반병동 간호사의 이직 의도에 

통계적으로 영향을 주지 않는 것으로 나타났는데, 이러한 결과는 (125)의 연구에서 간호전
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문직관이 이직 의도와 유의한 상관관계는 있으나 이직 의도의 영향 요인은 아닌 것으로 나

타난 연구와 같은 결과였다. 이는 본 연구가 경력 1년 이상인 간호사를 대상으로 시행하였으

며, 연구대상이 된 세 개의 병원이 간호간병통합서비스를 초창기부터 시행하고 있고, 두 개

의 병원이 의료기관인증 기관임을 고려해볼 필요가 있다. 새로운 서비스체계와 평가제도 도

입으로, 병원들이 안정된 운영 시스템과 표준화된 인력 배치 기준을 구축하게 되면서 간호사

의 간호전문직관이 개선되었기 때문인 것으로 생각되나 간호간병통합서비스병동 간호사의 

이직 의도 영향요인으로 간호전문직관을 포함한 선행연구를 찾기 어렵고, 간호전문직관은 간

호에 대한 총체적 신념으로 빠르게 변화하는 개념은 아니며(19, 43), 간호간병통합서비스가 

많은 시행착오를 거치며 정착되어가는 과정 중에 있기 때문에 추후 지속적인 반복 연구를 

통하여 확인이 필요하다. 

‘한국식 간병 문화’가 오랜 세월 지속되어 온, 다른 나라에는 없는 우리나라의 특수한 사회 

구조와 빠르게 변화하는 의료 환경에서 역사가 짧은 간호간병통합서비스가 보편적인 입원서

비스로 정착하기 위해서는 단순히 간병과 간병비 부담 해소를 넘어 환자의 안전과 환자 간

호의 질 향상을 목표로 해야 한다. 따라서 서비스를 제공하는 간호 인력뿐만 아니라 제공 받

는 환자 양쪽 모두 만족할 수 있는 이상적인 간호간병통합서비스가 정착될 수 있도록 발 빠

르고 다양한 연구가 지속되어 이를 실무에 활용할 필요가 있다. 또한 이직 의도는 이직으로 

이어져 임상 간호사의 비율을 감소시키고 간호인력관리에 주요한 영향을 미치며, 효율적인 

간호인력관리는 사회에서도 중요한 쟁점인 만큼 직무 만족을 높이고 직무스트레스를 낮출 

수 있는 중재 방안을 개발하고 적용하여 효과를 확인할 필요가 있다. 

본 연구 결과 직무만족과 직무스트레스의 하부 요인 중 역할 갈등, 총 근무 경력은 간호간

병통합서비스병동 간호사의 이직 의도에 통계적으로 유의한 영향요인으로 나타났다. 따라서 

간호간병통합서비스의 성공적인 정착을 위해 간호간병통합서비스병동 간호사의 직무만족 향

상을 위한 병원 내 근무환경 개선이 필요하며 역할 갈등 완화를 위해 간호 영역과 업무 범

위를 명확하게 규정하고, 차별화된 단계별 경력 개발을 위한 체계적인 인적자원관리 시스템

의 도입과 적용이 필요하다고 생각된다. 
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7. 연구의 의의 

 

1) 간호 연구 측면 

-  본 연구는 간호간병통합서비스병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 

간호전문직관과 이직 의도에 관한 연구가 부족한 상황에서 연구가 시도되었다는 점, 

무엇보다 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 이직 의도에 미치는 

여향을 비교 분석하였다는 점에 의의가 있다. 또한, U 광역시에 소재한 3 개의 

종합병원에서 1 년 이상 간호간병통합서비스를 시행하고 있는 병동에 재직중인 경력 

1 년 이상인 간호사와 일반 병동에서 경력 1 년 이상인 간호사를 대상으로 직무만족, 

직무스트레스, 간호전문직관을 파악하고 이직 의도에 영향을 주는 요인들을 확인한 

것에 의의가 있다. 

-  본 연구의 자료를 간호간병통합서비스 관련 사회, 심리적 변화와 인식 변화에 대한 

깊이 있는 해석을 위한 질적 연구의 초석으로 활용할 수 있을 것이라 생각된다. 

2) 간호 실무 측면 

-  본 연구를 바탕으로 간호간병통합서비스 사업의 문제점을 확인하여 안정적인 제도 

정착과 간호 성과를 극대화하기 위한 개선방안 마련의 기초 자료를 제공하여 질 

높은 간호서비스 제공과 효율적인 인력관리를 통해 조직의 생산성 향상에 기여할 수 

있을 것으로 생각된다. 

-  간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무 만족을 높이고 직무 

스트레스를 해소해 이직 의도를 낮추는 것을 목표로 한 다양한 중재프로그램 개발의 

기초자료를 제공하여 간호사의 업무 적응을 돕고, 유휴간호사의 감소를 포함한 

전략적이고 효율적인 간호 인력 관리 개선방안 마련의 기초자료를 제공 할 수 있을 

것으로 생각된다. 

 

 

8. 연구의 제한점 
 

본 연구는 1개 광역시에 소재한 3개의 종합병원에서 연구를 진행하여 연구 결과를 일반

화 하는데 있어 해석과 주의가 필요하다. 따라서 전국 의료 기관을 대상으로 하여 병원의 

규모와 특성, 연구 대상자를 다양화 하여 반복 연구가 필요하다. 
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VI. 결론 및 제언 

 

 본 연구는 간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무만족, 직무스트레스, 

간호전문직관, 이직 의도 정도를 비교하고, 변수들의 상관관계를 파악하며, 이직 의도에 

미치는 영향 요인을 규명하기 위하여 시도되었으며, 2020 년 10 월 15 일부터 11 월 

3 일까지 U 광역시에서 간호간병통합서비스를 시행하고 있는 3 개 종합병원에서 

간호간병통합서비스를 시행한지 1 년 이상 된 병동에서 경력 1 년 이상 재직중인 임상 

간호사, 일반병동에서의 경력 1 년 이상 재직중인 임상 간호사를 대상으로 하여 자기보고형 

설문조사를 실시하였다. 자료 분석은 SPSS/WIN 24.0 통계 Program을 사용하였다. 

 

본 연구 결과를 요약하면 다음과 같다. 

 

1.  간호간병통합서비스병동 간호사의 직무 만족 정도는 평균 3.10±0.41 점, 직무 

스트레스 정도는 평균 3.40±0.52 점, 간호전문직관 정도는 평균 3.39±0.46 점, 

이직 의도 정도는 평균 3.21±0.67 점이었다. 일반병동 간호사의 직무 만족 정도는 

평균 3.07±0.37 점, 직무 스트레스 정도는 평균 3.51±0.46 점, 간호전문직관 

정도는 평균 3.35±0.37 점, 이직 의도 정도는 평균 3.32±0.53 점이었다. 

2.  간호간병통합서비스병동 간호사와 일반병동 간호사의 직무스트레스의 하위 영역 중 

역할 갈등 영역, 간호사에 대한 대우 영역, 근무표 영역에서 차이를 나타내며, 위 

3 개의 영역에서 모두 일반병동이 간호간병통합서비스병동보다 높았다. 직무만족과 

간호전문직관, 이직 의도는 차이가 나지 않았다. 

3.  간호간병통합서비스병동 간호사의 일반적 특성에 따른 이직 의도는 나이(F=5.46, 

p=.005), 결혼 여부(t=2.52, p=.013), 급여 수준(F=5.42, p=.005), 총 근무 

경력(F=5.22, p=.002)에서 통계적으로 유의한 차이가 있었다. 사후 검정 결과 나이 

항목에서 20 세 이상 30 세 미만인 경우가 40 세 이상인 경우보다, 급여수준 

항목에서 월 350 만원 이상인 경우보다 300 만원 미만인 경우가, 총 근무 경력 

항목에서 10 년 이상의 간호사보다 1 년 이상 3 년 미만, 3 년 이상 5 년 미만의 

간호사가 이직 의도가 유의하게 높다는 결과가 나타났다. 일반병동 간호사의 일반적 

특성에 따른 이직 의도는 나이(F=5.37, p=.006), 결혼 상태(t=3.80, p=.002), 총 

근무 경력(F=4.04, p=.009), 이직 경험(F=4.62, p=.004)에서 통계적으로 유의한 

결과가 나타났다. 사후 검정 결과 나이 항목에서 20 세 이상 30 세 미만인 경우가 

40 세 이상인 경우보다, 총 근무 경력이 10 년 이상인 간호사보다 1 년 이상 3 년 
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미만인 경우, 이직 경험이 2 번인 간호사보다 이직 경험이 없는 간호사가 이직 

의도가 더 높았다. 

4.  상관관계를 분석한 결과 간호간병통합서비스병동 간호사의 직무 만족과 

간호전문직관(r=0.45, p<.001), 직무만족과 이직 의도(r=-.55, p<.001), 

직무스트레스와 간호전문직관(r=0.18, p=.036), 직무스트레스와 이직 의도(r=0.28, 

p=.001), 간호전문직관과 이직 의도(r=-0.23, p=.006)간의 유의한 상관관계가 

나타났다. 일반병동 간호사의 직무만족과 간호전문직관(r=0.42, p<.001), 

직무만족과 이직 의도(r=-0.32, p<.001), 직무스트레스와 간호전문직관(r=0.28, 

p=.001), 직무스트레스와 이직 의도(r=0.300, p<.001) 간 유의한 상관관계가 

나타났다. 

5.  간호간병통합서비스병동 간호사의 이직 의도에 영향을 미치는 요인은 직무만족과 

직무 스트레스로, 이직 의도를 36.0% 설명할 수 있었다. 일반병동 간호사의 이직 

의도에 영향을 미치는 요인은 직무만족과 직무 스트레스, 이직 경험 횟수로, 이직 

의도를 19.0% 설명 할 수 있었다.  

 

 간호간병통합서비스병동과 일반병동 간호사 모두 직무 만족이 높고 직무스트레스가 낮을 

때 이직 의도가 감소함을 알 수 있었다. 따라서 간호간병통합서비스병동과 일반병동 

간호사의 직무만족을 높이고 직무스트레스를 감소시키기 위한 프로그램 개발 및 적용이 

필요하다. 또한 간호간병통합서비스는 직무 스트레스의 하부 영역 중, ‘역할 갈등’ 영역과 총 

근무 경력이 이직 의도에 통계적으로 유의미한 영향을 미치므로 간호간병통합서비스병동 

간호사와 일반병동 간호사의 이직 의도 감소를 위해서는 병동 별로 차별화된 단계별 

경력개발 및 단계별 갈등관리 프로그램 개발과 검증 연구가 필요하며, 역할 갈등 및 

직무만족 증진을 위한 체계적인 인적 자원관리 시스템의 도입과 적용이 필수라고 생각된다. 

더불어 간호간병통합서비스의 성공적 정착을 위해서는 간호 영역과 업무 역할의 범위를 

명확히 규정하고, 통합적이고 체계적인 간호행정시스템 구축이 필요하다고 생각된다.  

 

본 연구 결과를 바탕으로 다음과 같이 제언하고자 한다. 

 

1. 본 연구는 1 개 광역시에 소재한 3 개의 종합병원에서 연구를 진행하였기 때문에 연구 

결과를 일반화 하는데 있어 해석과 주의가 필요하다. 따라서 본 연구 결과를 

일반화하기 위해 간호간병통합서비스병동을 운영하고 있는 전국의 의료기관들을 

대상으로 의료기관의 규모와 특성 그리고 대상자를 다양화 하여 반복 연구가 필요하다. 
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2. 간호간병통합서비스병동 간호사의 이직 의도에 영향을 줄 수 있는 다양한 내, 외적인 

환경을 비롯하여 다양한 요인들에 대한 탐색과 심층적인 연구가 필요하다. 

3. 간호간병통합서비스병동 간호사의 이직 의도를 감소시킬 효율적인 개선방안 마련과, 

직무 스트레스를 줄이고 직무 만족을 높이기 위한 다양한 중재 프로그램의 개발과 

적용이 필요하다. 
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<부록 1> IRB 승인서 
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<부록 2> 연구 참여 설명문 및 동의서 
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<부록 3> 설문지 

 

I. 일반적 사항  

설문을 읽고 해당하는 곳에 V 표 혹은 내용을 기입해주시기 바랍니다. 

 

1. 귀하의 연령은?  

① 20-29 세 ② 30-39 세 ③ 40-49 세 ④ 50 세 이상 

 

2. 귀하의 결혼 여부는? 

① 미혼 ② 기혼  

 

3. 귀하의 종교는? 

① 없음 ② 기독교 ③ 불교 ④ 가톨릭교 ⑤ 기타(       ) 

 

4. 귀하의 최종학력은? 

① 전문대 졸업 ② 대학교 졸업 ③ 대학원 재학중 ④ 석사학위 획득 ⑤ 박사학위 획득 

 

5. 귀하의 급여수준(상여금을 포함한 총 월 평균 수입)은? 

① 200 만원 미만 ② 200∼250 미만 ③ 250 만원∼300 만원 미만 

④ 300 만원∼350 만원 미만 ⑤ 350 만원∼400 만원 미만 ⑥ 400 만원 이상 

 

6. 귀하의 근무 유형은? 

① 상근 근무 ② 교대 근무 ③ 기타(     ) 

 

7. 현재 근무 부서  

① 간호간병 통합서비스 병동  ② 일반병동 

 

8. 귀하가 근무하는 병동의 주 진료분야는? 

① 내과계 병동 ② 외과계 병동 ③ 기타 (        ) 

 

9. 현 부서 근무 경력 :  (    )년 (    )개월 

 

10. 총 근무 경력 :  (    )년 (     )개월  

 

11. 이직 경험 : ① 예( 횟수 :        )   ② 아니오 
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12. 간호·간병 통합서비스병동에 대한 생각은?  

① 매우 필요하다.  

② 좋은 제도지만 간호사에게 부담 된다.  

③ 보통이다.  

④ 필요하지 않다.  

⑤ 기 타 (                                                                           )  

13. 현재 간호·간병 통합서비스에 근무하고 있다면 현재 부서에 계속 근무할 의향이 있으십니까? 

①그렇다.   ②그렇지 않다.  

 

14. 13번의 ②에 응답한 경우 그 이유는 무엇입니까? (중복응답가능) 

① 충분하지 않은 급여  

② 간호 인력의 부족  

③ 과중한 업무량  

④ 환자와 보호자와의 관계  

⑤ 진료부 및 지원 부서와의 갈등  

⑥ 높아진 책임감  

⑦ 간호조무사 및 보조 인력의 교육에 대한 부담  

⑧ 기타 (                                                                             )  

 

15. 현재 일반병동에서 근무하고 있다면 간호간병통합서비스 병동에 지원할 의향이 있으십니까? 

① 그렇다.     ②그렇지 않다.  

 

16. 15번의 ①에 응답한 경우 그 이유는 무엇입니까? (중복응답가능) 

① 급여  

② 업무만족도  

③ 충분한 간호인력  

④ 담당환자수가 적음  

⑤ 면회객 제한  

⑥ 기타 (                                                                         )  

 

17. 15번의 ②에 응답한 경우 그 이유는 무엇입니까? (중복응답가능)  

① 과중한 업무량  

② 환자 또는 보호자와의 관계  

③ 직접간호의 범위가 넓어짐  

④ 막연한 두려움  

⑤ 실제 근무하는 간호사가 추천하지 않음 

⑥ 기타 (                                                                         ) 
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II. 직무만족 

설문을 읽고 귀하의 생각과 가장 일치하는 란에 V 표로 표시하여 주시기 바랍니다. 

 

 1. 매우 그렇지 않다  2. 그렇지 않다  3. 보통이다  4. 그렇다  5. 매우 그렇다 

설문 문항 1 2 3 4 5 

1. 승진에 따른 보수 차등이 충분하다.      

2. 우리 병원의 보수규정은 적정하고 합리적이다.      

3. 나의 업무는 의심할 여지없이 중요하다.      

4. 나의 업무를 통하여 지적인 자극과 만족을 얻는다.      

5. 나는 다시 기회가 주어져도 이 직업을 가질 것이다.      

6. 나는 다른 직장으로 옮기면 더 좋은 보수를 받더라도 이 병원의 이 

근무 조건 때문에 옮기지 않겠다. 

     

7. 나의 업무를 다른 사람에게 말하는 것이 자랑스럽다.      

8. 현재 내게 맡겨진 업무에 만족한다.      

9. 나는 수간호사 이상의 상급자와 업무상의 문제점과 시행에 대해 의

논한다. 

     

10. 업무를 효율적으로 할 수 있도록 행정이 체계화되어 있다.      

11. 나의 근무지와 병원의 정책을 계획 수행 시 나의 의견을 반영한다.      

12. 나의 직업은 승진의 기회가 많다.      

13. 나의 업무는 조직적으로 되어 있어 만족한다.      

14. 나의 업무상 결정을 내리는 재량권이 나에게 있다.      

15. 내가 원하는 이상으로 그리고 필요 이상으로 지나친 지도 감독을 

받고 있다. 

     

16. 나는 좀 더 시간이 있다면 환자들에게 질적으로 더 좋은 간호를 제

공할 수 있다. 

     

17. 나의 업무시간은 적당하다.      

18. 간호 제공 시 발생하는 문제에 대해 동료들이나 다른 전문직종과 

의논할 시간과 기회가 충분하다. 

     

19. 내가 일하는 간호단위에서는 수간호사나 간호보조원과 협동작업이 

잘 이루어진다. 

     

20. 내가 일하는 간호 단위는 서로 이해하며 호의적이다.      

21. 내가 일하는 간호 단위의 동료들은 어려운 일이 있을 때 서로 격려

하기를 서슴지 않는다. 
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III. 직무 스트레스 

1. 전혀 느끼지 않는다 2. 약간 느낀다 3. 보통이다  4. 심하게 느낀다 5. 매우 심하게 느낀다 

 설문 문항 1 2 3 4 5 

간호 업무 1. 근무로 인해 피로를 느낄 때      

2. 책임져야 할 일이 많을 때      

3. 간호 인력의 결원 상태에서 일해야 할 때      

4. 새로운 업무에 임하게 될 때      

5. 신규 간호사와 함께 일할 때      

6. 같이 근무하는 간호사의 사적인 볼일 게으름 등으로 인

해 자신의 업무량이 많아질 때 

     

역할 갈등 1. 이론과 실제의 간호 업무의 차이를 느낄 때      

2. 자신의 역할이 전문적 가치기준에 맞지 않다고 느낄 때      

3. 타 분야 의료진이 전문적으로 인정해 주지 않을 때      

4. 잡다한 일 때문에 간호 업무가 바빠질 때      

5. 과중한 업무 때문에 자신의 학문적 발전이 어려울 때      

전문 지식 1. 새로운 의료 기구에 대한 작동 방법을 모를 때      

2. 환자의 상태파악이 미흡할 때      

3. 간호업무 수행 시, 실수나 누락한 것을 발견할 때      

4. 컴퓨터 조작을 잘 못할 때      

의사와의 

갈등 

1. 의사가 간호사의 역할, 능력을 인정하지 않을 때      

2. 의사가 자신의 업무 및 책임을 남에게 전가시킬 때      

3. 의사가 근무 중 신경질을 내며 화풀이 할 때      

대인 관계 1. 상사와의 관계가 좋지 않을 때      

2. 동료 간호사와의 관계가 좋지 않을 때      

3. 간호보조요원과 관계가 좋지 않을 때      

4. 타 부서와의 관계가 좋지 않을 때      

5. 타 분야 직원이 간호사의 역할과 능력을 인정하지 않을 

때 

     

6. 동료 간호사와 견해차이가 날 때      

심리적 부

담감 

1. 간호 행위가 순조롭게 진행되지 않을 때      

2. 회복 가능성이 없는 환자를 간호할 때      

3. 회복기 중의 환자의 상태가 갑자기 나빠질 때      

간호사에 

대한 대우 

1. 동료간 진급 순서에 대한 스트레스      

2. 승진의 기회가 적을 때      

3. 학력에 대한 스트레스      

4. 보수에 대한 스트레스      

5. 병원 내 간호인력 대우에 대한 스트레스      
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근무표 1. 3교대 근무에 대한 스트레스      

2. 시간외 초과 근무를 할 때      

3. 근무표 작성이 자신의 희망대로 반영되지 않을 때      

4. 밤 근무 할 때      

5. 휴일 없이 오랫동안 근무해야 할 때      

6. 본인의 의사와 상관없이 갑자기 근무표가 바뀔 때      

7. 근무 외(보수교육, conference, 연수 등) 요구하는 일이 

과중될 때 

     

보호자와 

환자 

1. 환자나 보호자가 간호사에게 반말 등 무례한 행동을 할 

때 

     

2. 환자나 보호자가 무리한 요구를 할 때      

3. 간호사 아닌 다른 호칭으로 부를 때      

4. 환자나 보호자의 불만 사항을 간호사의 잘못이 아님에

도 간호사에게 투사할 때 
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IV. 간호전문직관 

1. 매우 그렇지 않다  2. 그렇지 않다  3. 보통이다  4. 그렇다  5. 매우 그렇다 

 설문 문항 1 2 3 4 5 

전문직 

자아개

념 

1. 간호사는 박애정신을 지닌 성숙한 인격을 지닌다.      

2. 전문인으로써 간호사는 지속적으로 노력하여 전문지식을 

획득한다. 

     

3. 간호사는 훌륭한 인격을 갖추기 위해 끊임없이 노력한다.      

4. 유니폼을 입은 간호사는 전문인처럼 보인다.      

5. 간호사는 대중적인 활동에 활발히 참여하는 것 같다.      

6. 간호사는 전문인으로서 요구되는 책임과 윤리를 보여 준다.      

사회적 

인식 

1. 간호사는 사회적 지위는 높은 편이라고 생각한다.      

2. 간호사는 업무수행에 있어 독립적이고 자율적이다.      

3. 간호직은 기관의 지지와 인식을 통해 만족스러운 심적 보

상과 적절한 대우를 받는 직업이다. 

     

4. 간호사는 병원의 다른 전문 분야의 사람들에게 전문인으로

서 존경 받는다. 

     

5. 간호사는 의사와 같이 의학계의 다른 전문인과 협력함으로

써 전문성을 보여준다. 

     

간호의 

전문성 

1. 간호직은 전문지식과 기술을 갖춘 전문인만이 이행할 수 

있는 매우 복잡하고 어려운 직업이다. 

     

2. 전문성을 발휘하기 위해 사랑을 의미하는 동양 철학인 인

의 개념으로 행해져야 한다. 

     

3. 간호는 간호사만이 행할 수 있는 특수한 지식과 기술로 인

정된다. 

     

간호계

의 역할 

1. 다른 전문직과의 관계에서 전문적인 과업 수행과 성숙한 

인격을 보여준다. 

     

2. 한국에 적합한 특별한 간호 이론이 발전된다면 간호는 외

국 의료서비스의 시장개방 후에도 경쟁력이 있을 것이다. 

     

간호의 

독자성 

1. 간호사는 병원의 다른 전문인처럼 간호의 전문성 때문에 

부지런히 일하지 않는다. 

     

2. 간호직은 기관의 다른 전문인들 사이에서 중간 역할을 수

행하기 때문에 전문직이 아니다. 
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V. 이직의도 

1. 매우 그렇지 않다  2. 그렇지 않다  3. 보통이다  4. 그렇다  5. 매우 그렇다 

설문 문항 1 2 3 4 5 

1. 나는 다른 병원에서 일해보고 싶다.      

2. 만일 다른 병원을 선택할 수 있다면 이 병원을 선택하지 않을 것이

다. 

     

3. 만약 병원을 옮긴다면 지금보다 좋은 병원에 입사할 가능성이 높다고 

생각한다. 

     

4. 이 병원에서 계속 근무해서 내가 얻을 것은 별로 없다고 생각한다.      

5. 나는 종종 병원을 그만두고 싶은 생각이 든다.      

6. 현재보다 병원 조건이 나빠진다면 나는 병원을 떠날 것이다.      

7. 다른 병원의 좋은 직무로 이직이 가능하다면 이직을 할 것이다      

8. 업무가 비슷하다면 다른 병원에서 일할 수 있다고 생각한다.      

9. 나는 더 나은 병원을 위해서 현재 병원을 떠나고 싶을 때가 있다.      

10. 나는 다른 병원을 구하려고 노력한 적이 있다.      

11. 조만간 다른 병원을 찾아 나설 생각을 하고 있다.      

12. 나는 가끔씩 이 병원을 그만두고 싶은 생각을 한다.      

13. 내가 스스로 병원을 떠나는 일이 있을 것이다.      
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<부록 4> 도구 사용 승인서 
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Effects of Nurses’ Job Satisfaction, Job stress, and Nursing Professionalism 

on Turnover Intension:  

A comparison on Comprehensive Nursing Care Service Wards  

and General Wards 

 

Ju Hui Lee 

 

Department of Nursing 

The Graduate school, University of Ulsan 

 

Directed by Professor Seung Hee Lee  

 

Purpose : The purpose of this descriptive study was to examine the effects of nurses' Job 

Satisfaction, Job stress, and Nursing Professionalism on their Turnover Intension to 

provide basic data to be used for maintaining and extending the Comprehensive Nursing 

Care Service(CNCS) and for a better manpower management.  

Methods : From October 15 to November 3, 2020, in 3 hospitals with more than 450 

sickbed in Ulsan area, the results from 134 Comprehensive Nursing Care Service Wards 

nurses and 138 General Wards nurses are analyzed. The general characteristics of the 

nurses were analyzed by frequency, percentage, means, and standard deviations(SD). 

Their Job Satisfaction, Job stress, Nursing Professionalism, and Turnover Intention were 

analyzed by means and standard deviations. The differences in Job Satisfaction, Job stress, 

Nursing Professionalism, and Turnover Intention were analyzed by t-test and ANOVA, and 

a post-test by Scheffe’s test. The correlation among Job Satisfaction, Job stress, Nursing 

Professionalism, and Turnover Intention was analyzed by Pearson's correlation coefficient. 

A multiple regression analysis was used to identify the factors affecting Turnover Intension. 

Results : The Job Satisfaction, Job Stress, Nursing Professionalism and Turnover 

Intension of the Comprehensive Nursing Care Service Ward nurses were at 3.10, 3.10, 3.54 

and 3.21 on a 5-point scale. The Job Satisfaction, Job Stress, Nursing Professionalism and 
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Turnover Intension of the General Ward nurses were at 3.07, 3.51, 3.35 and 3.32 on a 5-

point scale. There was no significant difference between Comprehensive Nursing Care 

Service Ward(CNCSW) nurses and General Ward(GW) nurses. 

The Job Satisfaction of the Comprehensive Nursing Care Service(CNCS) Ward nurses 

showed significant difference in the Age(F=6.89, p<.001), Monthly income(F=5.23, 

p=.006), Current department clinical career(F=2.21, p=.037) and Total clinical 

career(F=2.91, p=.037). The Job Satisfaction of the General Ward nurses showed 

significant difference in the Age(F=4.95, p=.008), Marital status(t=-2.75, p=.007), 

Working pattern(t=3.11, p=.002), Working department(t=2.69, p=.008), Total clinical 

career(F=5.99, p<.001) and Experience of turnover(F=4.41, p=.005). 

The Job Stress of the Comprehensive Nursing Care Service(CNCS) Wards nurses showed 

no significant difference. The Job Stress of the General Ward nurses showed significant 

difference in the Monthly income(F=4.85, p=.009). 

The Nursing Professionalism of the Comprehensive Nursing Care Service Ward(CNCSW) 

nurses showed significant difference in the Marital status(t=-2.01, p=.046) and 

Education(t=-2.08, p=.039). The Nursing Professionalism of the General Ward nurses 

showed significant difference in Working pattern(t=8.18, p<.000), Current department 

clinical career(F=4.00, p=.020) and Total clinical career(t=3.42, p=.019). 

 The Turnover Intension of the Comprehensive Nursing Care Service Ward(CNCSW) 

nurses showed significant difference in the Age(F=5.46, p=.005), Marital status(t=2.52, 

p=.013), Monthly income(F=5.42, P=.005) and Total clinical career(F=5.22, p=.002). The 

Turnover Intension of the General Ward nurses showed significant difference in the 

Age(F=5.37, p=.006), Marital status(t=3.80, p=.002), Total clinical career(F=4.04, 

p=.009) and Experience of turnover(F=4.62, p=.004). 

In regards to a correlation among Job satisfaction, Job stress, Nursing Professionalism and 

Turnover Intension, Comprehensive Nursing Care Service Ward(CNCSW) nurses showed a 

positive correlation between Job satisfaction and Nursing Professionalism(r=.45, p<.001), 

between Job stress and Nursing Professionalism(r=.18, p=.036) and between Job stress 

and Turnover Intension(r=.28, p=.001). Also showed a negative correlation between Job 

Satisfaction and Turnover Intension(r=-.55, p<.001) and between Nursing Professionalism 

and Turnover Intension(r=-.23, p=.006). General Ward nurses showed a positive 

correlation between Job satisfaction and Nursing Professionalism(r=.42, p<.001), between 

Job stress and Nursing Professionalism(r=.28, p=.001), between Job stress and Turnover 

Intension(r=.30, p<.001). Also showed a negative correlation between Job Satisfaction and 
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Turnover Intension(r=-.32, p<.001). 

In regards to the effects of Job Satisfaction, Job stress and Nursing Professionalism on 

Turnover Intension, Job Satisfaction(β=-.46, p=<.001) and Job Stress(β=.27, p<.001) 

had effects on the Turnover Intension of Comprehensive Nursing Care Service 

Ward(CNCSW) nurses. Job Satisfaction(β=-.24, p=.011) and Job Stress(β=.26, p=.003) 

had effects on the Turnover Intension of the General Ward(GW) nurses. 

Conclusion : The Job Satisfaction and Job Stress are identified as an important factor to 

aggravate Turnover Intension of nurses in the Comprehensive Nursing Care Service Ward 

and General Ward. For the Comprehensive Nursing Care Service(CNCS) to settle and 

expand successfully, it is necessary to institute and apply a systematic human resource 

management system(HRMS) to enhance the working environment through proper nursing 

staff placement, clearly identify and regulate work range, and establish intervention 

program. These results will be used as basic data to apply a systematic human resource 

management system and establish intervention program to reduce nurse’s Job stress, 

especially role conflict, and Turnover Intension.  

 

Key Words : Comprehensive Nursing Care Service(CNCS), Job Satisfaction, Job stress,  

Nursing Professionalism, Turnover Intension 
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