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            초록
          
        

        
          This study examined how job satisfaction relates to turnover intention among 91 nurses at general hospitals in Busan, South Korea, and explored the impact of demographic and organizational factors on these outcomes. Using a structured questionnaire, we measured intrinsic, extrinsic, and general job satisfaction alongside cognitive, affective, and behavioral dimensions of turnover intention. Confirmatory factor analysis confirmed the scales’ reliability and validity. Regression analyses revealed that higher intrinsic and extrinsic satisfaction significantly predicted lower cognitive, affective, and behavioral turnover intentions. Among organizational variables, department type was the only significant predictor: nurses in outpatient units reported higher levels of behavioral turnover intention than those in wards, ICUs, or emergency departments (p< .05). Demographic characteristics—including age, gender, marital status, and position—did not significantly influence turnover intention. These findings underscore the importance of enhancing the work environment and organizational support, particularly in outpatient settings, to mitigate turnover risk among hospital nurses.
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      I. 서 론
      간호사는 의료서비스의 최일선에서 환자의 안전과 건강을 책임지는 핵심 전문 인력으로서 그 중요성이 지속적으로 강조되고 있다. 그러나 최근 국내 간호 현장에서는 간호사의 직무만족 저하와 높은 이직률이 의료시스템 전반의 지속가능성을 위협하는 주요 요인으로 대두되고 있다. 대한간호협회(2022)의 전국 간호인력 실태조사에 따르면, 신규 간호사의 1년 이내 이직률은 45.5%, 전체 간호사의 연간 평균 이직률은 약 15%로 보고되었다. 이러한 이직 문제는 인력 부족, 업무 과중, 직무소진, 환자 안전 저해 등 다양한 부작용을 유발하며, 조직과 사회 전반에 부정적 영향을 미친다.

      직무만족은 오랜 기간 동안 조직행동 및 보건의료 연구 분야에서 이직의도를 예측하는 핵심 변수로 주목받아 왔다. Lee and Cho(2011)는 종합병원 간호사를 대상으로 직무만족이 높을수록 이직의도가 낮아진다고 보고하였으며, Min et al.(2011)은 내재적·외재적 만족 모두 이직의도에 부적 영향을 미치고, 특히 보상·근무환경 등 외재적 만족의 영향력이 더 크다고 밝혔다. Lim et al.(2013) 역시 상사 및 동료지지, 자아탄력성, 조직몰입, 간호업무환경, 소진 등 다양한 심리·조직적 요인이 이직의도와 복합적으로 상호작용함을 제시하였다. 이러한 연구들은 이직의도 관리가 단순히 직무만족 개선에 그치지 않고, 다차원적 요인을 함께 고려해야 함을 시사한다.

      그럼에도 국내 대부분의 관련 연구는 수도권, 단일 의료기관 또는 특정 부서 중심으로 이루어진 경우가 많아, 지역별·조직별 특성을 반영한 연구는 상대적으로 부족하다. 특히 부산지역은 대형병원, 다양한 유형의 종합병원 및 의료기관이 집중되어 있는 대도시로서, 간호사의 근무환경, 조직문화, 인력구성 등이 복합적으로 작용하는 지역적 특성을 지닌다. 예를 들어, 부산지역은 상급종합병원뿐 아니라 중소병원, 요양병원, 민간 병원 등이 혼재되어 있어 간호사의 업무 강도와 역할 기대 수준이 기관별로 큰 차이를 보인다. 또한, 신입 간호사 인력의 유입은 수도권보다 상대적으로 적은 반면, 중간경력자의 이직률은 높은 편으로 보고되어, 조직 내 업무배분이나 지원 체계의 불균형이 직무만족과 이직의도에 더 민감하게 작용할 수 있다.

      이에 본 연구는 부산지역 간호사들을 대상으로 연령, 경력, 부서 등 인구통계학적 요인과 병원 유형, 근무부서 등 조직특성에 따른 직무만족과 이직의도의 차이를 분석하고, 직무만족이 이직의도에 미치는 영향을 실증적으로 검증하고자 한다. 이를 통해 지역적·조직적 특성을 반영한 맞춤형 인사관리 및 이직 예방 정책 수립을 위한 실질적 근거를 제공하며, 기존 연구의 지역 한계를 보완하고자 한다.

    

    

  
    
      Ⅱ. 이론적 배경
      
        1. 직무만족도
        직무만족도는 개인이 자신의 직무 경험 전반에 대해 갖는 정서적·인지적 평가를 의미하며, 조직행동 및 산업심리 분야에서 이직의도를 비롯한 다양한 조직 성과를 예측하는 핵심 요인으로 다뤄져 왔다. 일반적으로 직무만족도는 직무 수행 과정에서 경험하는 보상과 직무환경이 개인의 기대·가치·욕구와 어느 정도 부합하는가에 따라 형성된다.

        Minnesota Satisfaction Questionnaire(Weiss et al., 1967)는 직무만족도를 내재적 만족, 외재적 만족, 전반적 만족의 세 차원으로 구분한다. 내재적 만족(intrinsic satisfaction)은 직무 그 자체에서 비롯되는 심리적 충족감과 관련되며, 성취감, 자율성, 책임감, 자기계발 기회와 같이 업무 수행에서 직접 느끼는 긍정적 경험을 포함한다. 외재적 만족(extrinsic satisfaction)은 조직이 제공하는 외부 조건에서 기인하는 만족으로, 보상, 복리후생, 근무환경, 승진 기회, 대인관계 등과 연관된다. 이와 구분되는 전반적 만족(general satisfaction)은 내재적·외재적 요인을 개별적으로 평가하는 것을 넘어, 직무 전반을 하나의 통합된 경험으로 인식하고 평가하는 상위 개념이다(Spector, 1997). 전반적 만족은 직무의 다양한 측면이 종합적으로 작용한 결과에 대한 총체적 판단을 반영하며, 조직 구성원이 직무에 대해 가지는 전반적인 긍정 또는 부정의 태도를 포괄한다.

        이러한 다차원적 구분은 직무만족도를 단일 지표로 파악하는 접근보다, 직무의 성격과 조직 환경의 특성을 세밀하게 분석할 수 있는 장점을 제공한다. 특히 간호사와 같이 전문성이 높고 직무요구도가 큰 직종에서는, 내재적·외재적·전반적 만족을 함께 분석하는 것이 이직의도 및 조직몰입과 같은 주요 결과변인을 보다 정확하게 설명하는 데 유용하다.

      

      
        2. 이직의도
        이직의도(turnover intention)는 조직행동 및 인적자원관리 분야에서 실제 이직 행동을 예측하는 가장 강력한 선행변수로 간주된다. 1970~1990년대 연구(Mobley, 1977; Mobley, 1982; Tett and Meyer, 1993)에서는 주로 ‘현재 직무 또는 조직을 자발적으로 떠나고자 하는 주관적 의향이나 계획’을 의미하는 단일 차원 개념으로 정의하였으며, ‘직무불만족 → 이직에 대한 사고(thought of quitting) → 이직의도 → 실제 이직 행동(actual turnover)’이라는 선형적 경로 모델로 설명하였다.

        최근 연구에서는 이직의도를 인지적(cognitive), 정서적(emotional), 행동적(behavioral) 차원으로 구분하는 다차원적 개념으로 확장하고 있다(Hong, 2021; Ike et al., 2024). 인지적 차원은 이직 여부를 고민하거나 대안을 탐색하는 사고 과정을, 정서적 차원은 현재 직무나 조직에 대한 부정적 감정 반응을, 행동적 차원은 구직활동, 이력서 제출, 채용 면접 등 이직을 준비·시도하는 실제적 행동을 의미한다. 특히 행동적 이직의도는 구체적 행동을 포함하므로 실제 이직 행동으로 이어질 가능성이 높지만, 두 개념은 명확히 구분해야 한다. 행동적 이직의도는 ‘이직을 실행하기 위한 준비 단계’로서의 행동을 의미하며, 실제 이직은 해당 행동이 조직 이탈로 현실화된 결과를 가리킨다. 즉, 행동적 이직의도가 높더라도 보상 개선이나 근무환경 변화 등 조직의 개입에 따라 실제 이직으로 이어지지 않을 수 있다.

        한편, Mobley 등의 고전적 이론은 높은 타당성을 지니고 있음에도 불구하고, 당시의 직무환경과 인력관리 맥락에 기반하고 있어 최근 간호현장의 변화와는 일부 차이가 있다. 코로나19 팬데믹 이후 감염병 대응 업무 증가, 원격진료 확산, 환자-간호사 비율 악화, 세대별 가치관 차이, 워라밸(work-life balance) 중시 경향 등은 기존 이론이 충분히 포착하지 못했던 새로운 이직 유발 요인으로 지적되고 있다. 이러한 변화에 대응하기 위해 최근 연구에서는 Job Demands–Resources(JD-R) 모델, 사회교환이론(Social Exchange Theory), 심리계약이론(Psychological Contract Theory) 등 현대적 이론 틀을 적용하여, 직무요구도·자원, 조직지원, 심리적 계약 위반 등이 이직의도 형성 과정에 미치는 영향을 통합적으로 분석하고 있다.

        이러한 개념적 확장은 이직의도를 단순한 이탈 의향이 아닌, 심리적·정서적 반응과 구체적 준비 행동이 상호작용하는 과정적 현상으로 이해하게 하며, 특히 변화 속도가 빠르고 업무 강도가 높은 간호현장에서 조기 경고 지표로서의 활용 가능성을 높인다.

      

      
        3. 직무만족도와 이직의도의 관계
        직무만족도와 이직의도 간의 관계는 조직행동 및 인적자원관리 분야에서 가장 일관되게 보고되는 현상 중 하나로, 다양한 이론적 모형과 실증연구에서 이 두 변인이 강한 부적 상관관계를 가진다는 점이 반복적으로 입증되어 왔다. Tett and Meyer(1993)의 메타분석 연구는 직무만족도가 이직의도에 미치는 영향력을 체계적으로 검토하여 두 변인 간에 유의미한 부적 상관관계가 존재함을 밝혔다. 이는 직무에 대한 만족도가 높을수록 조직에의 헌신과 소속감이 증진되어, 이직을 고려하는 경향이 감소함을 의미한다.

        이러한 이론적 논의는 실제 다양한 직업군, 특히 간호사 집단에서도 일관되게 관찰되고 있다. 간호사의 직무만족도와 이직의도 간의 관계를 분석한 선행연구에 따르면, 잡 크래프팅(job crafting), 직무소진(burnout), 조직몰입 등 다양한 심리·조직적 요인이 두 변인 간의 상호작용에 중요한 매개 혹은 조절 요인으로 작용하는 것으로 나타났다(Jung and Han, 2023). 예를 들어, Son and Choi(2015)의 국내 간호사를 대상으로 한 실증연구에서는 Mobley(1982)의 이직의도 측정도구를 사용하여 직무만족이 이직의도를 유의하게 감소시키는 효과가 있음을 확인하였다. 또한 간호사의 직무착근도, 근무부서별 직무 스트레스 및 조직 특성 등도 직무만족도와 이직의도 간의 관계에서 중요한 조절 및 영향 요인으로 제시되었다(Ahn, 2023). 특히, 본 연구에서는 부산지역 간호사들을 대상으로 직무만족도와 이직의도 간의 관계를 심층적으로 규명하고, 인구통계학적 특성(연령, 경력, 부서 등) 및 조직 특성이 이러한 관계에 어떠한 영향을 미치는지를 실증적으로 검증하고자 한다. 또한, 이직의도 측정에 있어서도 기존 Mobley와 Becker가 개발하고 Kim이 수정한 척도를 활용한 선행연구를 바탕으로 방법론적 정합성과 타당성을 확보하고자 하였다(Ji and Kim, 2018). 이와 같이 직무만족도와 이직의도 간의 관계를 둘러싼 다양한 영향 요인을 다차원적으로 고찰하는 연구는 간호 인력관리 및 이직예방을 위한 정책 개발에 있어 이론적 근거를 제공할 뿐 아니라, 실무적으로도 맞춤형 조직 전략 수립의 토대가 될 수 있다.

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구 방법
      본 연구는 부산지역에 근무하는 간호사들의 직무만족도와 이직의도의 인식 수준 및 상호 관계를 실증적으로 분석하기 위한 설문 기반의 횡단적(cross-sectional) 양적 연구이다. 연구 대상은 2025년 3월부터 4월까지 부산광역시에 위치한 상급종합병원 2곳, 종합병원 3곳, 병원 2곳 등 총 7개 의료기관에서 근무하는 간호사로 하였으며, 병원 규모 분류는 「의료법」 상의 기준에 따라 상급종합병원, 종합병원, 병원으로 구분하였다. 표본 모집은 연구 접근성과 기관 승인 절차를 고려하여 편의표집(convenience sampling) 방법을 사용하였고, 이로 인해 무작위표집에 비해 대표성 확보에는 제약이 있으나 다양한 규모와 유형의 의료기관을 포함함으로써 표본의 이질성을 최대한 확보하였다.

      표본 수 산정은 G*Power 3.1 프로그램을 이용하여 다중회귀분석(독립변수 3개, 중간 효과크기 f²=0.15, 유의수준 α=0.05, 검정력 1-β=0.80) 조건에서 최소 77명이 필요하다는 결과를 바탕으로 설정하였다. 최종 분석에는 불성실 응답을 제외한 총 91명의 자료가 포함되었으며, 이는 통계분석의 검정력을 확보하기에 충분한 규모이다. 다만, 비교적 소규모 표본이라는 점에서 분석 결과의 일반화에는 한계가 있을 수 있으며, 향후 연구에서는 표본 수를 확대하고 확률표집 방식을 적용하여 대표성을 높일 필요가 있다.

      연구 도구는 인구통계학적 및 조직 특성, 직무만족도, 이직의도를 측정하는 자기기입식 구조화 설문지로 구성하였다. 인구통계학적 및 조직 특성에는 연령, 성별, 학력, 경력, 직위, 결혼상태, 자녀유무, 근무부서, 근무형태, 월평균수입, 병원 규모를 포함하였다. 직무만족도는 Weiss et al.(1967)이 개발한 Minnesota Satisfaction Questionnaire(MSQ) 단축형을 기반으로 하여, 내재적 만족 8문항(예: “나는 업무를 수행하면서 성취감을 느낀다.”), 외재적 만족 4문항(예: “나는 현재의 급여 수준에 만족한다.”), 전반적 만족 2문항(예: “나는 현재의 직무에 전반적으로 만족한다.”)으로 구성하였고, 모든 문항은 5점 Likert 척도(1=전혀 그렇지 않다 ~ 5=매우 그렇다)로 측정하였다. 이직의도는 Mobley(1977, 1982)와 Tett and Meyer(1993)의 이론을 바탕으로 6문항을 구성하였으며, 인지적, 정서적, 행동적 이직의도로 구분하였다. 행동적 이직의도는 구직활동, 이력서 제출, 채용 면접 등 이직을 준비·시도하는 실제적 행동을 의미하지만, 조직 이탈이라는 최종 결과로 이어지는 실제 이직과는 구분된다.

      자료 수집은 온라인(구글 설문지)과 오프라인(종이 설문지) 병행 방식으로 이루어졌으며, 모든 참여자에게 연구 목적과 절차, 익명성과 비밀보장, 자발적 참여 및 중도 철회 권리를 충분히 설명한 뒤 서면 또는 전자 동의를 받았다. 수집된 자료는 Jamovi 2.6과 IBM SPSS Statistics 27.0 프로그램을 이용하여 분석하였다. 인구통계학적 및 조직적 특성에 대해서는 빈도, 백분율, 평균, 표준편차를 산출하였고, 변수의 정규성은 왜도와 첨도를 통해 확인하였다. 직무만족도와 이직의도 척도의 타당성 검증을 위해 확인적 요인분석(CFA)을 실시하였으며, 집단 간 차이 분석에는 일원분산분석(ANOVA)과 Scheffé 사후검정을 적용하고, 효과크기(η2)를 함께 제시하였다. 변수 간 상관관계는 피어슨 상관분석으로, 직무만족도가 이직의도에 미치는 영향은 다중회귀분석을 통해 검증하였으며, 모든 통계 분석의 유의수준은 p<.05로 설정하였다.

    

    

  
    
      Ⅳ. 연구 결과
      <Table 1>은 본 연구에 참여한 부산지역 간호사들의 주요 인구통계학적 및 조직 특성을 제시한 것이다. 전체 응답자 91명 중 여성은 93.4%로 대다수를 차지하였고, 연령 분포는 30대가 48.4%로 가장 많으며, 20대(29.7%), 40대(19.8%), 50대 이상(2.2%) 순이었다. 결혼 여부는 기혼 42.9%, 미혼 46.2%로 나타나, 비교적 다양한 연령 및 가족구성 특성을 포함하고 있다. 자녀 유무는 ‘무자녀’가 51.6%, ‘유자녀(미성년)’가 38.5%, ‘유자녀(성년포함)’가 7.7%로, 실제 간호사 집단의 삶의 단계가 고르게 분포됨을 보여준다. 최종학력은 학사 이상이 89.0%로, 고학력 집단의 특성을 반영한다.

      
        <Table 1> 
				
        

        
          Demographic and Organizational Characteristics of Study Participants
          (N = 91)

        
        

      

      
        
          
            	Category
            	
            	Frequency (n)
            	Percentage (%)
          

        
        
          	Gender
          	Female
          	85
          	93.4
        

        
          	Male
          	6
          	6.6
        

        
          	Age
          	20s
          	27
          	29.7
        

        
          	30s
          	44
          	48.4
        

        
          	40s
          	18
          	19.8
        

        
          	50s
          	2
          	2.2
        

        
          	Marital Status
          	Single
          	42
          	46.2
        

        
          	Married
          	39
          	42.9
        

        
          	Other
          	10
          	11
        

        
          	Parental Status
          	No children
          	47
          	51.6
        

        
          	Minor children
          	35
          	38.5
        

        
          	Adult children
          	7
          	7.7
        

        
          	Other
          	2
          	2.2
        

        
          	Education Level
          	Associate degree
          	10
          	11
        

        
          	Bachelor’s degree
          	80
          	87.9
        

        
          	Master’s degree
          	1
          	1.1
        

        
          	Years of Experience
          	< 1 year
          	20
          	22.0
        

        
          	< 5 year
          	39
          	42.9
        

        
          	< 10 year
          	17
          	18.7
        

        
          	< 20 year
          	10
          	11.0
        

        
          	≥ 20 years
          	5
          	5.5
        

        
          	Department
          	Outpatient
          	31
          	34.1
        

        
          	Ward
          	45
          	49.5
        

        
          	ICU
          	6
          	6.6
        

        
          	ER
          	4
          	4.4
        

        
          	Other
          	5
          	5.5
        

        
          	Shift Pattern
          	Two-shift
          	21
          	23.1
        

        
          	Three-shift
          	57
          	62.6
        

        
          	Day fixed
          	9
          	9.9
        

        
          	Night fixed
          	1
          	1.1
        

        
          	Other
          	3
          	3.3
        

        
          	Hospital Size
          	Tertiary Hospital
          	34
          	37.4
        

        
          	General Hospital
          	41
          	45.1
        

        
          	Hospital
          	16
          	17.6
        

        
          	Monthly Salary
(KRW)
          	< 3 million
          	21
          	23.1
        

        
          	< 4 million
          	41
          	45.1
        

        
          	< 5 million
          	15
          	16.5
        

        
          	< 6 million
          	14
          	15.4
        

        
          	Total
          	
          	91
          	100
        

      

      

      근무경력은 1년 미만 22.0%, 1~5년 미만 42.9%, 5~10년 미만 18.7%, 10~20년 미만 11.0%, 20년 이상 5.5%로, 상대적으로 초·중경력 간호사들의 비중이 높았다. 근무 부서는 외래(34.1%), 병동(49.5%), 중환자실(6.6%), 응급실(4.4%)로 구분하였으며, 이외 중앙공급실, 검사실, 교육부서 등은 ‘기타 부서’(5.5%)로 분류하였다. 근무형태는 3교대(62.6%)가 주를 이루었으며, 평균 월급여는 300~400만원 미만이 45.1%로 가장 많으며, 600만원 이상 고수입자도 15.4%에 달했다.

      이와 같이 연구대상자들은 성별, 연령, 경력, 부서 등 다양한 특성을 지니고 있어 본 연구의 결과가 부산지역 간호사의 다양한 집단에 적용될 수 있음을 시사한다.

      특히 여성·청장년·병동 근무 간호사 비중이 높다는 점에서 국내 간호사의 대표성을 상당 부분 확보하고 있다고 볼 수 있다.

      본 연구에서 사용한 직무만족도 척도의 구조적 타당성을 확인하기 위해 jamovi 프로그램을 이용하여 확인적 요인분석(CFA)을 실시한 결과, <Table 2>와 같이 내재적, 외재적, 전반적 만족의 3요인 구조가 모두 양호한 적합도를 보였다.

      
        <Table 2> 
				
        

        
          Confirmatory Factor Analysis Results for the Job Satisfaction Scale
        
        

      

      
        
          
            	Item
            	estimate
            	S.E.
            	z
            	p
          

        
        
          	Intrinsic Satisfaction (CR= .93)
        

        
          	SAT1
          	0.751
          	0.092
          	8.17
          	< .001
        

        
          	SAT2
          	0.905
          	0.097
          	9.29
          	< .001
        

        
          	SAT3
          	1.046
          	0.105
          	10.01
          	< .001
        

        
          	SAT4
          	1.147
          	0.105
          	10.95
          	< .001
        

        
          	SAT5
          	1.055
          	0.103
          	10.28
          	< .001
        

        
          	SAT6
          	1.025
          	0.101
          	10.17
          	< .001
        

        
          	SAT7
          	0.769
          	0.089
          	8.60
          	< .001
        

        
          	SAT8
          	0.546
          	0.072
          	7.56
          	< .001
        

        
          	Extrinsic Satisfaction (CR= .92)
        

        
          	SAT15
          	1.058
          	0.110
          	9.64
          	< .001
        

        
          	SAT16
          	1.174
          	0.104
          	11.29
          	< .001
        

        
          	SAT17
          	1.174
          	0.110
          	10.65
          	< .001
        

        
          	SAT18
          	1.348
          	0.115
          	11.75
          	< .001
        

        
          	General Satisfaction (CR= .89)
        

        
          	SAT19
          	1.136
          	0.104
          	10.91
          	< .001
        

        
          	SAT20
          	1.072
          	0.099
          	10.83
          	< .001
        

        
          	χ2(155) = 205, p= .004
CFI= 0.974, TLI= 0.968
SRMR= 0.039, RMSEA= 0.060
        

      

      

      내재적, 외재적, 전반적 만족 각각에 대해 표준화 요인적재량(estimate)이 낮은 문항을 제외하고, 내재적 만족 8문항, 외재적 만족 4문항, 전반적 만족 2문항만을 최종 분석에 포함하였다. CFA 결과, 모든 문항의 표준화 요인적재량이 0.54 이상으로 나타났으며, p값 역시 .001 미만으로 통계적으로 유의하였다. 이는 각 문항이 해당 요인을 적절히 대표함을 시사한다.

      모형의 적합도 지수를 살펴보면, CFI(Comparative Fit Index)= 0.974, TLI(Tucker- Lewis Index)= 0.968, SRMR(Standardized Root Mean square Residual)= 0.039, RMSEA(Root Mean Square Error of Approximation)= 0.060으로, 학술적으로 권장되는 기준(CFI/TLI≥ 0.90, SRMR≤ 0.08, RMSEA≤ 0.08 등)을 모두 충족하였다(Hu & Bentler, 1999; Bentler and Bonett, 1980; MacCallum et al, 1996). 카이제곱 검정 결과(χ2= 205, df= 155, p= .004)는 표본 수 및 문항 수의 영향으로 엄격한 기준에서는 통계적으로 유의하게 나타났으나 기타 적합도 지수가 우수하므로 모형의 전반적 적합성은 충분히 확보된 것으로 판단된다. 구성개념 신뢰도(Construct Reliability, CR) 또한 내재적 만족 0.93, 외재적 만족 0.92, 전반적 만족 0.89로 산출되어, 각 요인이 우수한 내적 일관성을 보임을 확인하였다.

      <Table 3>에서와 같이 이직의도 척도 또한 인지적, 정서적, 행동적 의도 요인 모두에서 각 문항의 표준화 요인적재량이 1.22~1.37 수준으로 매우 높게 나타났으며, 모든 p값이 .001 미만으로 통계적으로 유의하였다. 모형 적합도 지수는 CFI= 0.999, TLI= 0.997, SRMR= 0.021, RMSEA= 0.041 등 권장 기준을 모두 충족하였고, χ2검정 역시 비유의적(p= .293)으로 나타나, 본 척도의 구조적 타당성이 매우 우수함을 보여준다. CR(구성개념 신뢰도)도 모든 요인에서 0.97~0.98로 산출되어, 내적 일관성이 매우 높음을 확인하였다.

      
        <Table 3> 
				
        

        
          Confirmatory Factor Analysis Results for the Turnover Intention Scale
        
        

      

      
        
          
            	Item
            	estimate
            	S.E.
            	z
            	p
          

        
        
          	Cognitive Intention (CR= .97)
        

        
          	TOI1
          	1.225
          	0.105
          	11.73
          	<.001
        

        
          	TOI2
          	1.325
          	0.109
          	12.18
          	<.001
        

        
          	Emotional Intention (CR= .98)
        

        
          	TOI3
          	1.367
          	0.117
          	11.66
          	<.001
        

        
          	TOI4
          	1.292
          	0.118
          	10.97
          	<.001
        

        
          	Behavioral Intention (CR= .98)
        

        
          	TOI5
          	1.327
          	0.116
          	11.46
          	<.001
        

        
          	TOI6
          	1.272
          	0.115
          	11.07
          	<.001
        

        
          	χ2(6)= 7.3, p= .293
CFI= 0.999, TLI= 0.997
SRMR= 0.021, RMSEA= 0.041
        

      

      

      따라서 본 연구에서 사용한 직무만족도 및 이직의도 척도는 높은 신뢰도와 타당성을 모두 충족하여, 이후 분석 및 해석에 신뢰성 있는 기초자료로 활용될 수 있음을 시사한다.

      <Table 4>는 부산지역 간호사들의 직무만족도와 이직의도에 대한 전반적인 인식 수준을 나타낸 것이다. 전체 직무만족도의 평균은 3.07 (SD= 0.73)로, 5점 만점 기준 ‘보통보다 약간 높은 수준’에 해당하며, 이직의도 평균은 2.75 (SD= 1.31)로 ‘중간 이하’에 가까운 수준을 보였다.

      
        <Table 4> 
				
        

        
          Descriptive Statistics of Main Variables
        
        

      

      
        
          
            	
            	Mean
            	S.D.
            	Skewness
            	Kurtosis
          

        
        
          	Job Satisfaction
          	3.07
          	0.73
          	-0.14
          	-0.81
        

        
          	Turnover Intention
          	2.75
          	1.31
          	0.79
          	-1.25
        

      

      

      직무만족도의 왜도(–0.14)와 첨도(–0.81)는 분포가 정규분포에 근접하고 다소 평탄한 형태임을 의미한다. 이직의도의 왜도(0.79)는 약간 오른쪽으로 치우친 비대칭 분포이며, 첨도(–1.25)는 분포가 더욱 평탄함을 나타낸다. 이러한 결과는 연구 참여 간호사들이 대체로 직무에 대해 보통 이상의 만족감을 느끼고 있으며, 이직에 대한 의지는 평균적으로 그리 높지 않음을 보여준다. 특히 분포의 평탄함은 일부 극단적인 응답자도 있음을 시사한다. 이는 최근 의료현장에서 간호사의 전반적 직무 만족도가 유지되고 있으나, 여전히 이직을 고려하는 인원 또한 존재함을 반영한다.

      <Table 5>는 간호사의 직무만족도와 이직의도를 하위요인별로 구분하여 평균과 표준편차, 왜도, 첨도를 제시한 것이다. 먼저 직무만족도의 하위요인 중 전반적 만족이 평균 3.83(SD= 1.17)로 가장 높았으며 외재적 만족은 3.15(SD= 0.94), 내재적 만족은 2.91(SD= 0.78)로 확인되었다. 전반적으로 간호사들은 자신의 업무 전반에 대한 평가는 비교적 긍정적이지만 업무 그 자체에 대한 내재적 만족보다는 외적 조건인 보상이나 환경 등에 대해 더 큰 만족도를 보이는 것으로 확인된다.

      
        <Table 5> 
				
        

        
          Descriptive Statistics by Sub-dimension
        
        

      

      
        
          
            	Sub-dimension
            	Mean
            	S.D.
            	Skewness
            	Kurtosis
          

        
        
          	Intrinsic Satisfaction
          	2.91
          	0.78
          	0.13
          	-0.54
        

        
          	Extrinsic Satisfaction
          	3.15
          	0.94
          	-0.21
          	-0.82
        

        
          	General Satisfaction
          	3.83
          	1.17
          	-0.71
          	-0.57
        

        
          	Cognitive Intention
          	2.34
          	1.32
          	0.63
          	-0.78
        

        
          	Emotional Intention
          	2.71
          	1.40
          	0.26
          	-1.30
        

        
          	Behavioral Intention
          	3.21
          	1.37
          	-0.76
          	-1.31
        

      

      

      이직의도 하위요인에서는 행동적 이직의도가 평균 3.21 (SD= 1.37)로 가장 높았고, 정서적 이직의도 2.71 (SD= 1.40), 인지적 이직의도 2.34 (SD= 1.32) 순으로 조사되었다. 이는 간호사들이 실제로 이직을 실행하려는 행동적 의도에서 더 높은 점수를 보이고 있으며, 인지적으로는 상대적으로 낮은 경향을 보였다. 또한, 왜도와 첨도 분석 결과 모든 하위요인은 대체로 정규분포에 근접하지만, 행동적 이직의도의 왜도(–0.76)와 첨도(–1.31) 등 일부 항목에서 분포가 다소 비대칭이거나 평탄한 특성이 있음을 확인할 수 있다.

      이와 같은 하위요인별 분석은 부산지역 간호사들의 만족도와 이직의도 양상이 세부적으로 어떻게 다른지 파악할 수 있게 해주며, 정책적으로도 향후 만족 및 이직관리 대책에서 어느 부분을 중점 개선해야 할지 실마리를 제공한다.

      <Table 6>은 직무만족도와 이직의도의 하위요인 간 상관관계를 분석한 결과를 제시한 것이다.

      
        <Table 6> 
				
        

        
          Intercorrelations among Sub-dimensions
          (N = 91)

        
        

      

      
        
          
            	　
            	1
            	2
            	3
            	4
            	5
            	6
          

        
        
          	1. Intrinsic Satisfaction
          	--
          	　
          	　
          	　
          	　
          	　
        

        
          	2. Extrinsic Satisfaction
          	.464**
          	--
          	　
          	　
          	　
          	　
        

        
          	3. General Satisfaction
          	.344**
          	.816**
          	--
          	　
          	　
          	　
        

        
          	4. Cognitive Intention
          	-.681**
          	-.800**
          	-.726**
          	--
          	　
          	　
        

        
          	5. Emotional Intention
          	-.690**
          	-.753**
          	-.692**
          	.918**
          	--
          	　
        

        
          	6. Behavioral Intention
          	-.702**
          	-.775**
          	-.672**
          	.892**
          	.887**
          	--
        

      

      
        
          (** p< .01)
        

      

      

      직무만족도의 하위요인들은 서로 정적 상관을 보였으며, 내재적 만족과 외재적 만족(r= .484, p< 01), 내재적 만족과 전반적 만족(r= .344, p< .01), 외재적 만족과 전반적 만족(r= .816, p< .01) 모두 통계적으로 유의한 양(+)의 상관관계가 확인되었다. 이는 직무만족의 세 요인이 서로 밀접하게 연관되어 있음을 시사한다. 반면, 직무만족의 모든 하위요인은 이직의도 하위요인(인지적, 정서적, 행동적)과 유의한 음(–)의 상관관계를 보였다. 내재적 만족과 인지적 이직의도(r= –.681, p< .01), 외재적 만족과 인지적 이직의도(r= –.800, p< .01), 전반적 만족과 인지적 이직의도(r= –.726, p< .01) 등으로, 만족도가 높을수록 이직의도는 낮아지는 경향이 뚜렷하게 나타났다.

      이직의도 하위요인들 간에도 매우 강한 양(+)의 상관관계가 관찰되었다. 인지적 이직의도와 정서적 이직의도는 r= .918, p< .01, 행동적 이직의도와 정서적 이직의도는 r= .867, p< .01로 나타났다. 이는 이직의도 하위요인이 서로 밀접하게 연결되어, 이직에 대한 인지·정서·행동적 태도가 동시에 작동함을 의미한다. 전반적으로, 본 연구 결과는 직무만족이 이직의도를 효과적으로 억제하는 보호요인임을 보여주며, 특히 외재적 만족과 전반적 만족이 이직의도와 강한 음의 상관을 나타내어, 보상 및 전반적 직무평가 개선이 이직방지에 핵심적임을 시사한다.

      <Table 7>은 일원분산분석(ANOVA)을 통해 근무부서에 따른 이직의도(인지적, 정서적, 행동적)의 차이를 분석한 결과를 제시한 것이다. 분석 결과 정서적 이직의도(F= 3.557, p< .05)와 행동적 이직의도(F= 3.433, p< .05)에서 유의미한 부서 간 차이가 확인되었다. 인지적 이직의도(F= 2.824)는 유의수준에 근접했으나, 통계적으로 뚜렷한 차이로 해석하기에는 다소 미흡하였다. 정서적 이직의도와 행동적 이직의도의 평균을 살펴보면, 외래 부서 간호사(정서적: M=3.08, SD=1.40; 행동적: M=3.48, SD=1.31)와 병동 간호사(정서적: M=2.80, 행동적: M=3.31) 모두 이직의도 점수가 중환자실, 응급실, 기타 부서에 비해 상대적으로 높게 나타났다.

      
        <Table 7> 
				
        

        
          Differences in Turnover Intention by Department
        
        

      

      
        
          
            	Department
            	N
            	M
            	SD
            	F
          

        
        
          	Cognitive Turnover Intention
        

        
          	a) Outpatient
          	31
          	2.69
          	1.41
          	2.824
        

        
          	b) Ward
          	45
          	2.40
          	1.30
        

        
          	c) ICU
          	6
          	1.83
          	0.82
        

        
          	d) ER
          	4
          	1.38
          	0.75
        

        
          	e) Other
          	5
          	1.00
          	0.00
        

        
          	Scheffe : -
        

        
          	Emotional Turnover Intention
        

        
          	a) Outpatient
          	31
          	3.08
          	1.40
          	3.557*
        

        
          	b) Ward
          	45
          	2.80
          	1.40
        

        
          	c) ICU
          	6
          	2.42
          	1.11
        

        
          	d) ER
          	4
          	1.25
          	0.50
        

        
          	e) Other
          	5
          	1.20
          	0.27
        

        
          	Scheffe : - , η2=0.097
        

        
          	Behavioral Turnover Intention
        

        
          	a) Outpatient
          	31
          	3.48
          	1.31
          	3.433*
        

        
          	b) Ward
          	45
          	3.31
          	1.37
        

        
          	c) ICU
          	6
          	3.25
          	1.17
        

        
          	d) ER
          	4
          	2.00
          	1.08
        

        
          	e) Other
          	5
          	1.50
          	0.61
        

        
          	Scheffe: a=b>d=e, η2=0.094
        

      

      
        
          (* p< .05)
        

      

      

      사후분석(Scheffé) 결과, 행동적 이직의도에서만 외래, 병동 근무 간호사들이 응급실과 기타 부서 근무 간호사들에 비해 이직의도가 유의하게 더 높았다(a=b>d=e, p< .05). 즉, 실제로 이직을 행동으로 옮길 가능성 면에서 외래나 병동 간호사 집단이 응급실이나 기타 부서에 비해 더욱 적극적임이 통계적으로 검증된 것이다. 이러한 결과는 근무부서가 간호사의 이직의도에 미치는 영향이 단순한 태도(인지적, 정서적)를 넘어서 실제 행동적 준비(이직 지원, 구인 검색 등)에까지 영향을 미칠 수 있음을 시사한다. 이는 조직 내 부서별 업무강도, 스트레스, 지원체계의 차이가 간호사의 이직 행동에까지 이어질 수 있음을 학문적으로 뒷받침한다. 부서별 이직의도 차이 분석에서 정서적 이직의도(η2= .097)와 행동적 이직의도(η2= .094)는 중간 수준의 효과크기를 보여, 부서 요인이 이직의도 형성에 실질적 영향을 미침을 시사한다.

      한편, 성별, 연령, 경력, 직위, 결혼상태 등 주요 인구통계학적 변수들은 이직의도에 대해 통계적으로 유의한 집단 간 차이를 보이지 않았다. 이러한 결과는 기존 일부 연구에서 제시된 개인적 특성의 영향력과 달리, 본 연구에서는 조직적 요인, 특히 근무부서와 같은 직무환경적 변인이 이직의도 형성에 더 결정적인 영향을 미침을 시사한다. 즉, 이직의도는 단순히 연령, 성별, 경력 등 개인적 배경에 의해 좌우된다기보다는, 간호사가 실제로 속해 있는 부서의 조직문화, 역할 기대, 지원 체계 등 환경적 요소의 영향을 더욱 크게 받는다는 점이 확인된 것이다. 이는 인적자원관리 측면에서 조직 내 구조적·환경적 변인에 대한 중점적 개입의 필요성을 뒷받침한다.

      특히, 외래 부서 근무 간호사들은 기타 부서 간호사에 비해 행동적 이직의도가 통계적으로 유의하게 높게 나타났으며, 이는 외래 부서의 고유한 업무환경과 관련된 요인에서 기인한 결과로 해석할 수 있다. 외래 부서는 병동이나 중환자실에 비해 상대적으로 환자 회전율이 높고, 예측 불가능한 환자 방문과 다양한 요구에 신속하게 대응해야 하는 상황이 빈번히 발생한다. 이러한 업무 특성은 반복적이고 지속적인 업무부하, 시간 압박, 감정노동, 대인 갈등 및 상호작용 스트레스 등으로 이어져, 간호사에게 심리적·육체적 피로도를 가중시키는 경향이 있다. 이로 인해 외래 부서 간호사들은 타 부서보다 실제 이직을 고려하는 행동적 의도가 더욱 촉진될 수 있으며, 궁극적으로 조직의 인력유지 및 업무연속성에 부정적 영향을 미칠 가능성이 높다. 따라서, 향후 이직 방지와 조직의 안정적 인력관리를 위해서는 외래 부서 간호사들을 대상으로 한 맞춤형 지원 정책, 업무부하 분산, 스트레스 완화 프로그램 및 긍정적 조직문화 조성 등 환경적 개선 노력이 반드시 병행되어야 할 것이다.

      다중회귀분석 결과 <Table 8>과 같이 내재적 만족(β= -0.407, p< .001), 외재적 만족(β= -0.399, p< .001), 전반적 만족(β= -0.260, p= .002) 모두 인지적 이직의도에 유의한 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 내재적 만족이 1점 높아질 때 간호사가 ‘이직을 고민하는 정도’가 약 0.41점 감소하였으며, 이는 성취감·자율성·성장 기회 등 직무 자체의 만족이 이직 사고 억제에 효과적임을 보여준다. 외재적 만족이 1점 상승하면 약 0.40점 감소하여, 급여·복지·근무환경 개선이 이직에 대한 생각 자체를 줄이는 데 기여함을 알 수 있다. 전반적 만족의 영향력은 다소 낮지만 여전히 유의했다. 이러한 결과는 내재적 만족이 이직의도 감소에 중요한 요인임을 보고한 기존 연구(Rice et al., 2024; Mahdi et al., 2012)와 일치한다.

      
        <Table 8> 
				
        

        
          Effects of Job Satisfaction Sub-dimensions on Cognitive Intention
        
        

      

      
        
          
            	Independent Variable
            	B
            	S.E.
            	
              β
            
            	
              t
            
          

        
        
          	(Constant)
          	7.241
          	.290
          	
          	24.994***
        

        
          	Intrinsic Satisfaction
          	-.690
          	.095
          	-.407
          	-7.240***
        

        
          	Extrinsic Satisfaction
          	-.561
          	.129
          	-.399
          	-4.367***
        

        
          	General Satisfaction
          	-.293
          	.097
          	-.260
          	-3.020**
        

        
          	R(.886), R2(.785), F(106.023***), Dubin-Watson(2.001)
        

      

      
        
          (** p< .01, *** p< .001)
        

      

      

      <Table 9>와 같이 정서적 이직의도에 대한 결과 역시 내재적 만족(β= -0.445, p< .001), 외재적 만족(β= -0.322, p= .002), 전반적 만족(β= -0.276, p= .004) 모두 정서적 이직의도에 통계적으로 유의한 부적 영향을 주는 것으로 확인되었다. 내재적 만족이 1점 증가하면 직무에 대한 부정적 감정이나 애착 상실 수준이 약 0.45점 감소하여, 직무 그 자체에서의 만족이 조직에 대한 정서적 유대를 강화함을 알 수 있다. 이는 직무나 조직에 대한 긍정적 감정이 높을수록 부정적 정서 반응이 줄어드는 것을 시사하며, 직무요구-자원(JD-R) 모델에서 제시하는 직무자원의 정서적 완충 효과를 뒷받침한다(Bakker and Demerouti, 2007).

      
        <Table 9> 
				
        

        
          Effects of Job Satisfaction Sub-dimensions on Emotional Intention
        
        

      

      
        
          
            	Independent Variable
            	B
            	S.E.
            	
              β
            
            	t
          

        
        
          	(Constant)
          	7.815
          	.337
          	
          	23.171***
        

        
          	Intrinsic Satisfaction
          	-.800
          	.111
          	-.445
          	-7.210***
        

        
          	Extrinsic Satisfaction
          	-.479
          	.150
          	-.322
          	-3.202**
        

        
          	General Satisfaction
          	-.329
          	.113
          	-.276
          	-2.914**
        

        
          	R(.860), R2(.740), F(82.733***), Dubin-Watson(1.969)
        

      

      
        
          (** p< .01, *** p< .001)
        

      

      

      <Table 10>과 같이 내재적 만족(β= -0.444, p< .001), 외재적 만족(β= -0.437, p< .001)은 모두 행동적 이직의도를 강하게 억제하였다. 두 만족도가 1점 높아질 때 구직활동, 이력서 제출, 면접 준비 등 구체적인 ‘이직 준비 행동’이 약 0.44점씩 감소하는 것으로 나타났다. 행동적 이직의도는 실제 이직 행동으로 이어질 가능성이 높은 만큼, 직무 내재·외재적 요인의 개선은 단기적·구체적인 이직 억제 전략으로 특히 중요하다. 전반적 만족의 영향력이 미약했던 점은, 간호사들이 직무 전반에 대한 평가보다는 구체적인 직무요인(급여·복지, 자율성 등)에 의해 이직 행동을 더 직접적으로 결정한다는 기존 연구(Lee, 2021)와 유사한 결과다.

      
        <Table 10> 
				
        

        
          Effects of Job Satisfaction Sub-dimensions on Behavioral Intention
        
        

      

      
        
          
            	Independent Variable
            	B
            	S.E.
            	
              β
            
            	t
          

        
        
          	(Constant)
          	8.211
          	.318
          	
          	25.837***
        

        
          	Intrinsic Satisfaction
          	-.780
          	.105
          	-.444
          	-7.458***
        

        
          	Extrinsic Satisfaction
          	-.638
          	.141
          	-.437
          	-4.523***
        

        
          	General Satisfaction
          	-.189
          	.107
          	-.162
          	-1.773
        

        
          	R(.871), R2(.759), F(91.453***), Dubin-Watson(1.995)
        

      

      
        
          (** p< .01, *** p< .001)
        

      

      

      회귀분석에서 독립변인 간 다중공선성 여부를 확인하기 위해 공차한계(Tolerance)와 분산팽창계수(VIF)를 산출하였다. 일반적으로 Tolerance 값이 0.1 미만이거나 VIF 값이 10을 초과할 경우 다중공선성 문제가 있는 것으로 간주한다(Lee, 2003; Kline, 2015). 본 연구의 분석 결과, 모든 독립변인의 Tolerance 값은 0.296~0.782 범위로 0.1을 상회하였으며, VIF 값은 1.279~3.379 범위로 10을 초과하지 않았다. 따라서 독립변인 간 다중공선성 문제는 존재하지 않는 것으로 판단된다.

      
        <Table 11> 
				
        

        
          Collinearity Statistics for Independent Variables in the Regression Model
        
        

      

      
        
          
            	Independent Variable
            	Collinearity Statistics
          

          
            	Tolerance
            	VIF
          

        
        
          	(Constant)
          	
          	
        

        
          	Intrinsic Satisfaction
          	.782
          	1.279
        

        
          	Extrinsic Satisfaction
          	.296
          	3.379
        

        
          	General Satisfaction
          	.332
          	3.010
        

      

      

      <Table 12>는 독립변인과 종속변인의 단순회귀분석 결과로, 직무만족도는 이직의도에 매우 강한 부적 영향을 미쳤다(β= -0.863, p< .001). 직무만족이 1점 증가할 때 이직의도가 약 0.86점 감소하는 것으로, 이는 효과크기 측면에서 매우 큰 값에 해당한다. 즉, 직무만족 향상은 간호사의 조직 이탈 가능성을 실질적으로 크게 낮추는 핵심 요인으로, 단순한 태도 변화 이상의 실질적인 인력 유지 효과를 제공한다(Lee et al., 2022; Jung and Han, 2023).

      
        <Table 12> 
				
        

        
          Effects of Job Satisfaction on Turnover Intention
        
        

      

      
        
          
            	Independent Variable
            	B
            	S.E.
            	
              β
            
            	t
          

        
        
          	(Constant)
          	8.220
          	.320
          	
          	25.709***
        

        
          	Job Satisfaction
          	-1.630
          	.101
          	-.863
          	-16.099***
        

        
          	R(.863), R2(.744), F(259.177***), Dubin-Watson(2.017)
        

      

      
        
          (** p< .01, *** p< .001)
        

      

      

      이러한 결과는 직무만족을 높이는 것이 단순한 심리적 안정뿐 아니라 실제적인 이직 행동을 억제하는 데 필수적임을 시사한다. 특히 외래 부서의 특성, 전반적 만족의 상대적 영향력 약화, 내재·외재적 만족의 중요성은 향후 인력 관리 전략에서 구체적으로 반영되어야 한다. 또한 결과 해석에서 나타난 심리적·조직적 기제의 사회교환이론에서의 상호성 원리나 JD-R 모델의 자원보충 효과는 간호사의 직무환경 개선 정책 설계 시 중요한 이론적 근거가 될 수 있다.

    

    

  
    
      Ⅴ. 결 론
      본 연구는 부산지역 간호사를 대상으로 직무만족도가 이직의도에 미치는 영향을 분석하고, 인구통계학적 및 조직특성에 따른 차이를 검토하였다. 분석 결과, 직무만족도는 인지적·정서적·행동적 이직의도 모두에 부적 영향을 미쳤으며, 특히 내재적 만족과 외재적 만족이 구체적인 이직 준비 행동 억제에 중요한 요인임이 확인되었다. 또한 전체 이직의도에 대한 직무만족도의 영향력은 매우 크게 나타났다. 이러한 결과는 직무만족을 높이는 것이 간호사의 조직 이탈 가능성을 줄이는 핵심 전략임을 시사한다.

      실무적으로는 성취감과 자율성을 높이는 직무 재설계, 전문성 개발 프로그램, 경력개발 기회 제공 등 내재적 만족을 높이는 노력이 필요하다. 더불어 급여·복지 수준의 향상, 근무환경 최적화, 공정한 승진·보상체계 마련을 통한 외재적 만족 향상이 요구된다. 부서별 특성에 따른 맞춤형 인사전략을 적용하고, 특히 외래 부서와 같이 행동적 이직의도가 높은 집단에는 업무부하 조정, 인력 배치 개선, 심리적 지원 프로그램을 우선적으로 제공해야 한다. 또한 정기적인 직무만족·이직의도 조사와 모니터링 체계를 마련하여 잠재적 이직 위험군을 조기에 파악하고 개입하는 체계가 필요하다.

      한편, 본 연구는 부산지역 7개 의료기관의 간호사 91명을 대상으로 한 횡단적 설문조사로, 표본의 대표성과 일반화 가능성에 한계가 있으며, 편의표집 방식을 사용하여 표본의 편중 가능성이 존재한다. 또한 자기보고식 설문에 기반하였기 때문에 응답자의 주관적 판단과 사회적 바람직성 편향이 영향을 미쳤을 가능성이 있다. 연구에서 사용한 측정도구는 Mobley 등의 고전적 이론에 기반하고 있어 최근 간호현장의 변화와 새로운 이론적 틀을 충분히 반영하지 못했다는 점도 한계로 지적된다.

      향후 연구에서는 표본 수를 확대하고 확률표집 방법을 적용하여 대표성을 강화하며, 관찰자료나 조직의 객관적 인사·이직 통계자료를 병행하여 분석의 타당성을 높일 필요가 있다. 또한 직무열의(work engagement), 직무-개인 적합성(Person–Job Fit), 조직-개인 적합성(Person–Organization Fit) 등 심층 심리·조직변수를 포함해 직무만족과 이직의도 간 관계를 보다 정밀하게 분석함으로써, 간호사의 심리적 몰입과 조직적 부합도가 이직의도 형성 과정에 어떻게 작용하는지 규명하고, 보다 정교하고 실효성 있는 인력 유지 전략을 제시할 수 있을 것으로 기대한다.
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