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ABSTRACT

MediatingEffectofPositivePsychologicalCapitalonthe

RelationshipbetweenOccupationalStressand

TurnoverIntentionamongKoreanNurses

Yim,HeeYun

Advisor:Prof.Kim,Jin-Hee

DepartmentofNursing,

GraduateSchoolofChosunUniversity

Purpose:Thisstudyaimedtoidentifytherelationshipbetweenoccupational

stress,turnoverintention,andpositivepsychologicalcapital;italsoexamined

the mediation effectofpositive psychologicalcapitalon the relationship.

Occupationalstress & positive psychologicalcapitalis majorconceptfor

personnelmanagementstrategiesthatcandecreaseturnoverintentionamong

nurses.Methods:Study participants were composed of447 nurses from

hospitalswithover300-bedsinfourmajorcities,includingBusan,Daegu,

Daejeon,andGwangju.Self-reportedquestionnaireswereusedtocollectdata,

andIBM SPSS program version20.0wasusedforanalysis.Results:The

mean score for occupational stress was 43.5 (SD=±5.6, range=24-96).

Turnoverintentionwas13.2(SD=±3.5,range=5-20)andpositivepsychological

capitalwas94.7(SD=±12.5,range=24-144).Thereweresignificantcorrelations

among occupationalstress,turnover intention,and positive psychological

capital.Positivepsychologicalcapitalhadapartialmediationeffectonthe

relationshipbetweenoccupationalstressandturnoverintention.Conclusion:

Toreduceturnoverintentionamong nurses,effortsareneededtoactively
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manageoccupationalstresswhilealsoconsideringstrategiesforreinforcement

ofpositivepsychologicalcapital.

Key words:Positive PsychologicalCapital,Nurses,OccupationalStress,

TurnoverIntension,Mediating
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Ⅰ.서 론

A.연구의 필요성

최근 들어서 우리 사회의 경제적 수준과 국민소득의 증가와 고령화에 따른 평균수

명 연장으로 인하여 보건의료서비스 수준 향상과 국민의 건강에 대한 관심도 및 요구

도의 증가,인구의 노령화 및 질병의 만성병화는 보건의료 환경의 급격한 변화를 가져

왔고 이와 더불어 병원의 경영환경도 더욱 경쟁적으로 변화되고 있다.의료기관은 이

러한 환경변화에서 비교 우위적 경쟁력을 확보하기 위하여 의료서비스의 질을 개선하

고 합리적 경영관리방안을 마련하고자 노력하고 있다(김정희,현미열,김숙영,2009).

보건의료서비스를 제공하는 의료기관은 노동집약적인 생산조직으로 구성되어 있으며

따라서 병원의 생산성을 향상시키기 위해서는 합리적으로 인적자원을 관리하여 기대하

는 목표를 효율적으로 달성할 수 있게 하는 인력관리의 문제가 중요하게 대두되고 있

다(김경옥,1996).간호인력은 의료기관 인력의 30-40% 정도로 많은 부분을 차지하고

있으며(한국보건산업진흥원,2013),의료서비스 제공 현장에서 환자 및 보호자들과 가

장 오랜 시간 직접적으로 대면하여 의료서비스를 제공함으로서 간호사들에 대한 인력

관리의 문제는 의료기관의 생산성 향상을 위하여 그 중요성이 강조되고 있다.

그러나 간호사는 환자들이 기대하고 있는 의료서비스의 양과 질의 증가로 인한 역할

과중 및 진료 영역에서의 자율성 결여와 같은 역할문제,다양한 사람들과의 인간관계,

보수문제 등과 같은 업무활동 관련 직무스트레스와 의료기술과 지식의 급속한 변화에

대한 학습 부담감 및 인간의 생명을 다룬다는 직업적인 위치 때문에 다른 전문직에 비

해 직무스트레스 정도가 높다고 보고되고 있다(박해선,2010;윤현숙,2007;이은희,장

세진,김현옥,노재훈,박은정,원종욱,2007;조철호,김미선,2010).

간호사의 역할을 수행함에 있어 직무스트레스는 필연적이며 어느 정도의 스트레스는

삶을 살아가는데 필요한 역동적인 힘이 될 수 있다(송인숙,2007:윤금숙,2010).그러

나 과도한 직무스트레스는 업무의 생산성과 효율성을 저하시키고 간호대상자에게 무관

심,불친절을 야기하여 간호 서비스의 질을 저하시키게 된다(송인숙,2007:양애선,

2008).또한 간호사 개인의 측면에서도 심리적,신체적으로 부정적 영향을 미치게 되며

장기간 지속되는 경우에는 개인의 건강문제를 야기할 뿐만 아니라 성과저하,불만족,
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결근의 주요 원인이 되어 결국 이직으로 이어지게 됨으로서 조직의 생산성과 효과성을

저하시키는 요인으로 작용하게 된다(박상례,2005;이윤정,김귀분,2008;조희숙,

2012).

국내 간호사의 이직률은 평균 16.8%로 높게 나타나고 있는데(병원간호사회,2013)

간호사의 이직은 양질의 인력확보를 위협함과 동시에 새로운 인력의 모집과 선발에 따

른 새로운 비용을 발생시키며(Bendapudi& Leone,2002),숙련된 간호인력의 손실은

양질의 의료서비스 제공을 위협하게 됨으로서 의료의 질 저하를 초래하게 된다.또한

조직에 남은 간호사에게는 업무사기를 저하시키고,이직자의 업무공백을 보충함에 있

어서 과중한 업무량이 부과될 수 있으며,조직구성원이 계속 바뀌면서 구성원 간의 역

할구분 모호와 협동심 및 상호지지적 분위기 저하 등의 부정적 영향을 줄 수 있다(김

가은,2004).그러므로 조직의 생산성 제고를 위해서는 간호사의 이직을 예방하기 위한

다양한 시도들이 이루어져야 할 것이다.

많은 연구에서 이직의 예측인자로 이직의도를 제시하고 있는데,이직의도는 이직을

완벽하게 예측할 수는 없지만 이직의 중요한 전조징후로 확인되고 있다(이은희,2005).

따라서 간호사의 이직을 예방하기 위해서는 이직의도를 파악하는 것이 중요하다.

최근 심리학에서는 주로 관심을 가졌던 인간의 부정적 측면보다 긍정적 측면에 더

많은 관심을 가져야 한다는 반성과 비판으로부터 긍정심리자본이라는 의제가 제시되었

다(양필석,최석봉,2011).긍정심리자본은 자신의 직무와 과업을 성공적으로 성취하기

위한 개인의 긍정적이고 동기부여적인 다양한 심리적 성향의 통합으로 이해될 수 있으

며(Luthans,2002,2004;Seligman,1998),자기효능감(Bandura,1997),희망(Snyder,

2002),낙관주의(Seligman,1998),탄력성(Masten& Reed,2002)의 4가지 심리적 특성

요인의 통합체로 간주된다.이러한 긍정심리학의 관점은 인간의 신체적,사회적,심리

적 기능을 탐구하는 연구 분야에 개인의 강점기반 관점을 제공하여 강점을 강화하는

전략을 통한 긍정적 결과를 도출할 수 있음을 제시하고 있다.

심리학과 경영학 분야에서는 긍정심리자본이 직무스트레스와 이직의도를 경감시킨다

고 보고하고 있고,긍정심리자본이 이직의도 경감에서 매개효과가 있음이 입증되고 있

다(김형주,유태용,2013;박승은,2013;박혜영,2014;Avey,Reichard,Luthans&

Mhatre,2011).그러나 간호학에서는 긍정심리자본에 대한 연구가 거의 이루어지지 않

아 긍정심리자본의 활용도에 대한 제고가 필요하다.특히 직무스트레스로 인한 이직의

도를 경감하기 위한 하나의 전략으로 간호사의 긍정심리자본을 파악하고 이를 활용할

수 있어야만 할 것이다.
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본 연구는 우리나라 4개 광역시(광주,부산,대구,대전)에 소재하는 300병상 이상의

보훈병원에 근무하는 간호사를 대상으로 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정

심리자본의 매개효과를 확인함으로써 간호사의 이직의도를 경감하기 위한 간호관리 전

략 마련의 기초자료를 제공하고 효율적 인적자원관리방안 마련에 기여하고자 한다.

B.연구의 목적

본 연구의 목적은 보훈병원 간호사의 직무스트레스와 이직의도,긍정심리자본의 수

준을 파악하고 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본과의 매개효과를

확인함으로써 간호사의 이직의도를 경감하기 위한 간호관리 전략 마련의 기초자료를

제공하기 위하여 시행되었으며 구체적 연구목적은 다음과 같다.

첫째,대상자의 일반적 특성에 따른 직무스트레스와 이직의도,긍정심리자본의 수준

과 차이를 파악한다.

둘째,대상자의 직무스트레스와 이직의도,긍정심리자본 간의 관계를 확인한다.

셋째,대상자의 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본과의 매개효과

를 확인한다.

C.용어 정의

1.직무스트레스

이론적 정의 :직무 스트레스란 직무상 요구사항이 근로자의 능력이나 자원 바램과

일치하지 않을 때 생기는 유해한 신체적,정신적,정서적 반응을 의미한다(National

InstituteforOccupationalSafetyandHealth,1999).

조작적 정의 :직무스트레스는 장세진 (2004)이 개발한 ‘한국형 직무스트레스 측정도

구’단축형 24문항을 사용하였다.이 도구는 직무요구도,직무자율,관계갈등,직무불안

정,조직체계,보상부적절,조직문화 등의 7개 하부영역으로 구성된 4점 척도로서 점수

가 높을수록 직무스트레스가 높은 것을 의미한다.
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2.이직의도

이론적 정의 :이직의도란 직무불만족에 대한 반응으로써 현 직장에서 타 직장으로

옮기려는 의도 또는 타 직종으로 전환하려는 성향을 말하며,간호사가 본 병원을 떠나

려는 의도와 본 병원의 간호부가 아닌 타부서로 전환하려고 하는 의도를 포함한 타 직

종으로 떠나려는 의도를 말한다(Lawler,1983).

조작적 정의 :Lawler(1983)의 연구에서 이용한 이직의도에 관한 4문항을 박현숙

(2002)이 간호사에 맞게 수정·보완하여 측정한 점수를 말하며 5점 척도로서 점수가 높

을수록 이직의도가 높음을 의미한다.

3.긍정심리자본

이론적 정의 :긍정심리자본(PositivePsychologicalCapital)은 조직구성원의 개발 가

능한 긍정적인 심리상태를 의미한다(Luthans& Youssef,2007).또한 자신의 직무와

과업을 성공적으로 이루기 위한 긍정적이고 동기부여적인 개인의 다양한 심리적 성향

의 통합으로 이해될 수 있다(Seligman,1998).이 연구에서는 주어진 환경에 대하여 긍

정적인 심리적 강점을 활용하여 진취적인 사고와 행동을 함으로써 성과를 향상시키는

것이다.

조작적 정의 :Luthans,Youssef& Avolio(2007)는 자기효능감,희망,낙관주의,탄

력성 등 네 가지 구성요소별로 기존 측정한 문항들을 조직상황에 맞게 수정해서 총 24

개 문항으로 긍정심리자본척도(psychologicalcapitalquestionnaire:PCQ)를 구성하였

고,본 연구에서는 최용득(2008)이 PCQ를 번안한 도구를 사용하여 측정한 점수를 말

하며 6점 척도로 점수가 높을 수로 긍정심리자본이 높은 것을 의미한다.
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Ⅱ.문헌고찰

A.간호사의 직무스트레스

미국 국립산업안전보건연구소(NationalInstituteforOccupationalSafetyandHelth,

1999)에서는 “직무스트레스란 업무상 요구사항이 근로자의 능력이나 자원,요구와 일

치하지 않을 때 생기는 유해한 신체적,정서적 반응”이라고 정의하였고,Margolis,

Kroes와 Quinn(1974)은 직무스트레스를 개인의 심리적·생리적 항상성을 파괴하는 것

으로써 과잉업무,역할갈등,역할모호성,열악한 작업조건,개인에게 위협을 주는 직무

환경 등에 의해서 유발되는 부정적 결과로 French,Rogers& Cobb(1980)은 개인의 특

성과 능력이 환경의 요구와 부적합하고 직무환경이 개인의 요구와 적합하지 못한 상태

를 직무스트레스로 정의하였다.

간호사의 직무스트레스는 “간호사라는 전문 직업인들에게 나타나는 개인적 스트레스

를 말하며,간호업무로 인하여 생리적,심리적,사회적인 장애를 받을 정도로 부담을

느끼는 상태”라고 정의한다(김매자,구미옥,1984).병원조직은 의사와 행정직,의료기

사,간호사 등 전문직업 종사자들이 상호협동 작업을 통해 대상자에게 의료서비스를

제공하여야 하는 업무적 특성으로 인해 다른 조직보다 상대적으로 직무스트레스가 높

다고 알려져 있다(Gardner,1980).

직무스트레스는 직무 수행자가 직무와 관련된 환경에서 경험하는 신체적,심리적 스

트레스라 할 수 있다(윤금숙,2010).장세진(2004)은 한국인 직무스트레스의 구성요인을

7개로 분류하였으며 영역별로 다음과 같다.

첫째,직무요구는 직무에 대한 부담정도를 의미하며 시간적 압박,업무량 증가,업무

중 중단,책임감,과도한 직무 부담 등이 여기에 속한다.

둘째,직무자율성 결여는 직무에 대한 의사결정의 권한과 자신의 직무에 재량활용성

의 수준을 의미하며,기술적 재량,자율성,업무 예측 가능성,직무 수행권한 등이 포함

된다.

셋째,관계갈등은 직장 내에서 상사 및 동료의 지지,상사의 지지,전반적인 지지 등

이 여기에 속한다.

넷째,직무불안정은 자신의 직업 또는 직무에 대한 안정성의 정도로 구직기회,고용
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불안정성 등이 여기에 속한다.

다섯째,조직체계는 조직의 정략 및 운영체계,조직의 자원,조직 내 갈등,합리적 의

사소통 등을 직무스트레스 요인으로 말한다.

여섯째,보상부적절은 업무에 대하여 기대하고 있는 보상의 정도를 의미하며 내적동

기,존중,기대 부적합 등을 말한다.

일곱째,직장문화는 한국적인 집단주의적 문화,비합리적 의사소통체계,비공식적 직

장문화 등이 여기에 속한다.

간호사의 스트레스는 필연적이며 어느 수준의 스트레스는 역할 수행과 개인의 성장

과 생산성 증가에 힘이 된다.하지만 스트레스가 누적되면 간호사는 스트레스를 견디

지 못하여 소진되고 업무 및 조직에 부정적 영향을 미치게 되어 이직으로 귀결된다(홍

근표,1984;윤금숙,2010).

직무스트레스와 이직의도와의 연구를 살펴보면 이영남(2003)의 서울 소재 400병상

이상 종합병원에 근무하는 간호사 249명을 대상으로 한 연구에서 직무스트레스 요인

중 조직관련 요인(3.82),역할관련 요인(2.98),대인관계 요인(2.55)순이었으며,직무스

트레스정도는 평점 3.62였으며,이직의도는 평점 3.24를 나타냈다.역할갈등과 역할과

다,교대근무 조건으로 인해 직무스트레스를 가장 많이 지각하고 있었고 상사의 대인

관계가 좋지 못하거나 역할갈등과 역할모호성이 증가할 때 이직의도가 증가하는 것으

로 나타났다.따라서 직무스트레스가 높을수록 이직의도를 증가시키는 것으로 나타났

다.또한 권덕화(2001)는 대구광역시와 경북지역 소재 200병상이상 6개 종합병원에 근

무하는 일반간호사 384명을 대상으로 연구하여 스트레스와 이직의도 간에는 유의한 정

(+)의 상관관계(r=.183,p=<.001)로 스트레스가 증가할수록 이직의도도 유의하게 증가

하는 것으로 나타났다.

B.이직의도

이직은 구성원으로서의 신분과 현재의 담당업무를 포기하고 다른 조직이나 직무로

옮겨가는 것으로 자신 스스로나 고용주에 의해 영구적이고 일시적으로 고용이 종료되

는 것을 의미한다(Allen& Meyer,1990;Inversion).Mobley(1982)은 조직으로부터 금

전적 보상을 받고 있는 개인 스스로가 조직 내 구성원의 역할을 포기하는 자발적 이동

의 개념으로 조직을 떠나는 것으로 정의하였다.Inversion(1992)에 의하면 이직의도는



- 7 -

실제 이직행동을 잘 설명하는 변수이면서 이직 행동 자체를 연구하는 것보다 정확하고

비용 효과적이면서 이직의도에 영향을 미치는 변수의 변화를 통해 이직의 예방적 역할

을 할 수 있는 장점을 강조하였다.

이직의도는 직무 불만족에 대한 반응으로 현 직장에서 타 직장이나 직종으로 옮기려

는 의도를 말하며(Lawler,1983),이는 조직 구성원이 조직 혹은 직업으로부터 이탈함

으로 이직의도를 파악하고 이들의 이직을 어느 정도 예측할 수 있다고 본다(shader,

Broome,Broome,West,& Nash,2001).

높은 이직률은 간호인력의 부족을 야기하면서 남아 있는 간호사의 업무량과 스트레

스를 증가시키고 신규 간호사가 많아지게 되어 간호업무의 질적 저하를 초래하며(김가

은,2004;이지수,2012),조직구성원의 계속적 변화로 인하여 간호의 효율성을 감소시

키고,구성원 간의 협동심이 저하되면서 환자 간호에도 영향을 미치게 된다(Hassmiller

& Cozine,2006;Beecoft,Dorey& Wenten,2008).

직무스트레스와 이직의도의 관계를 본 국내 선행연구는 종합병원 간호사 225명을 대

상으로 간호업무와 이직의도에 대한 관계에서 직무스트레스의 평점이 2.73이고 하위영

역 ‘업무과중’이 평균 2.83으로 가장 높게 나타났으며 직무스트레스가 높을수록 이직의

도가 높은 것으로 보고하였다(박상례,2005).

간호사의 자발적 이직률은 근무기간이 상대적으로 짧은 간호사의 경우에 높게 나타

났으며(이은희,장세진,김현옥,노재훈,박은정,원종욱,2007),대학병원 간호사들이 느

끼는 직무스트레스와 이직의도와의 관련성 연구에 따르면,직무스트레스 요인과 이직

의도 간에는 유의한 양의 상관관계를 보이고 직무스트레스 요인 중 상사나 동료의 지

지도가 이직의도에 영향을 미치는 요인으로 나타나 간호사의 직무스트레스를 최소화하

는 동시에 이직을 예방하기 위한 구체적인 방안을 강구할 필요가 있다고 하였다(신현

란,조영채,2013).

중환자실 간호사들은 역할갈등 등 높은 수준의 스트레스를 경험하고 있고 54.1%의

이직의도를 가지고 있으며 향후 2-3년 이내에 이직 할 의도를 가지고 있었다(조용애,

김금순,김을순,박한미,유 미,임은옥,현석경,김정연,2009).직무스트레스의 하부영

역인 물리적 환경,직무요구,직무자율성 결여,직무불안정,조직체계,보상부적절,직장

문화 등 직무스트레스가 높을수록 이직의도가 높았다(윤금숙,김숙영,2010).

선행 연구 고찰 결과 직무스트레스가 높을수록 이직의도가 높음을 알 수 있어 본 연

구에서 간호사의 이직의도를 경감하기 위한 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍
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정심리자본의 매개효과를 파악하고자 한다.

C.긍정심리자본

긍정심리자본이란 사람마다 다르게 나타나는 특성들을 체계화된 하나의 ‘자본’개념

으로 파악하려는 것이다(손은일,조용석,송정수,2010).Luthans와 Youssf(2004)는 자

본을 전통적 경제자본,인적자본,사회적자본,긍정심리자본으로 분류하고 경쟁 우위

확보와 지속적인 성장을 위해 기존의 경제적 자본과 같은 유형의 자본에 한계를 깨닫

게 되면서 모방과 구매가 어려워 지속적 경쟁우위의 원천이 될 수 있는 인적자본이 등

장하게 되었으며 그 뒤를 이어 무형 자본으로서 사회적 자본이 등장하게 되었다.

최근 긍정심리자본이 기업 경쟁우위의 원천으로 떠오르면서 전통적 유형자본이 무형

자본으로 빠르게 변화하고 있다.긍정심리자본은 경제적으로 소유하고 있는 것,경험이

나 지적 능력을 통하여 알고 있는 것,사회적 네트워크형성 관계를 통하여 효용성과

가치를 넘어 자신의 실현가능한 잠재력을 최대한 이끌어 낼 수 있는 개념이라고 주장

하였다(Luthans& Youssef,2004;Luthans,Vogelgesang& Lester,2006).

긍정심리자본을 처음으로 언급한 학자인 Seligman(1998)으로 개인의 약점보다는 강

점,질병과 병리적 현상보다는 건강과 활력에 더 관심을 가질 필요가 있다고 강조하였

으며,나아가 개인이 지니고 있는 긍정심리상태는 정신적 건강과 신체적 건강뿐 아니

라 개인과 집단의 성과향상에 도움이 되었으며,이후 Luthans(2002)에 의하여 발전하

게 되었다.희망,자기효능감,탄력성,낙관주의 등 4가지 개념이 성취와 성공을 위한

개인의 긍정적인 인지상태라는 공통점을 발견하였으며 이후 4가지 개념을 통합한 상위

구성개념으로 긍정심리자본의 개념을 사용하게 되었다(Luthans & Youssef,2004;

Stajkovic,2006;Luthans,Youssef& Avolio,2007).

Luthans(2002)는 긍정심리자본은 측정가능하고 개발 될 수 있으며,관리자는 조직구

성원이 가진 긍정심리자본을 효율적으로 관리하여 높은 성과를 이끌어 낼 수 있다고

강조하였다.긍정심리자본은 희망(hope),자기효능감(self-efficacy),탄력성(resiliency),

낙관주의(optimism)등 네 가지 하위요소로 구성되어 있다(Luthans& Youssef,2004).

Luthans,Avolio,Walumbwa& Li(2005)는 희망,자기효능감,탄력성,낙관주의의 네

가지 요인들을 개별적으로 이해하기 보다는 통합적인 심리적 차원으로 이해될 때 심리

적 차원들 사이의 상승작용이 발생되어 더 높은 설명력과 효과성을 보일 수 있다는 점
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을 들어 긍정심리자본이라는 하나의 개념으로 묶어서 연구하는 것이 타당하다고 제시

하였다.

긍정심리자본의 하위 구성요소에 있어서 자기효능감은 주어진 환경에서 특정한 과업

을 성공적으로 수행하기 위해 필요한 동기부여와 인지적 자원들을 동원할 수 있는 능

력으로써(Bandura,1997)자기효능감이 높은 사람들은 도전적인 목표를 설정하고 지속

적으로 도전하는 반면 자기효능감이 낮은 사람들은 부정적 피드백,비관주의,사회적

비평,좌절,실패,방해 등에 많은 영향을 받는다(Bandura& Locke,2003).이러한 자

기효능감은 개발,육성 될 수 있으며,Bandura(2000)는 직접적인 경험(mastery

experience),모델링을 통한 대리경험(vicariouslearningandmodeling),사회적 설득

(socialpersuasion),심리적·생리적 상태(psychologicalandphysiologicalarousal)등의

프로세스를 통해 자기효능감이 증가될 수 있다고 하였다.

희망은 목표의 성취와 성공적인 계획 수행에 대한 믿음을 바탕으로 그것을 직접 추

구하고자 하는 의지(agency)와 목표의 달성하기 위한 경로(pathway)로 긍정적인 동기

부여를 제공할 수 있다.목표달성 과정에서 새로운 경로를 찾기 위해 동기를 부여 하

는 과정에서 의지력과 결단력이 지속적으로 반복되고 창의력과 혁신성,문제해결 방법

을 찾는 능력이 필요하다.이 과정에서 긍정적인 희망의 결과를 얻을 수 있으며

Snyder,C.R.,Sympson,S.C.,Ybasco,F.C.,Borders,T.F.,Babyak,M.A.,&

Higgins,R.L.(1996),일반적으로 높은 희망을 가진 사람들은 자신이 원하는 것을 얻

기 위한 방법,대안을 개발 할 수 있다(Luthans& Youssef,2004).

낙관주의는 자신이 겪는 실패는 일시적인 것이며 어려움에 맞서서 견뎌내며 다음 행

동에 의해 극복될 수 있는 믿음으로(Seligman,1998)실패상황에서 좌절하는 것이 아

니라 원인을 파악하여 재도전해보려는 마음가짐을 말한다.Luthans와 Youssef(2007)는

긍정심리자본에서의 낙관주의를 미래에 좋은 일이 발생할 것이라는 긍정적인 예측 뿐

만 아니라 발생한 상황이 과거,미래 또는 긍정적,부정적 사건이 발생한 이유와 그것

을 설명하기 위해 도움이 될 수 있는 사람의 원인과 속성을 고려하는 것까지 포함되어

야 한다고 주장하였다.이러한 귀인 방식의 차이로 비관주의자들이 자기의심과 부정적

인 기대에 의해 방해를 받는 반면 낙관주의자들은 목표달성을 위한 긍정적인 기대들을

발전시키며 적극적으로 실천하는 경향을 보이며 비관주의자의 개념인 무기력함이 학습

되는 것처럼 낙관주의 역시 집중된 개입을 통해서 발전되거나 학습하여 긍정적인 결과

를 보이고 있다(Carver& Scheier,2002).

마지막으로 탄력성은 역경,갈등,실패 등과는 반대로 긍정적인 사건이나 과정 및 증
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가된 책임에 대한 부담감으로부터 원래의 상태로 되돌아오거나 그것을 뛰어넘는 힘이

다(Luthans,2002).Bonanno(2004)는 탄력성은 최소한의 실패,역경에 대항하거나 역경

의 시간 동안 의지를 갖는 것이 아니라 단순히 실패,좌절상황에 반응적이기 보다 선

행학습을 통해 탄력성을 바라보는 것이 안정적이고 지속적인 긍정성을 얻게 해 준다고

주장했다.Reivivh와 Shatte(2002)는 탄력성은 역경을 극복하고 긍정적인 방향으로 이

동하여 실패와 좌절의 상태에서 원상태로 돌아오고 새로운 경험과 지식을 추구하며 이

를 통해 새로운 의미를 찾는 과정이라고 하였다.이러한 특징으로 탄력성은 확실성과

즉흥적인 대응,유연함,적응력이 요구될 때 그 가치가 더 커지는 것으로 볼 수 있다

(조윤경,2011).

긍정심리자본은 주로 심리학에서 연구되었으나 최근에는 인적자원개발과 관련하여

산업심리학,조직행동 분야에서도 연구가 활발히 이루어지고 있다.이러한 흐름으로 긍

정적 조직행동(PositiveOrganizationBehavior:POB)의 개념 중 개발가능성이 높은

인간의 긍정적 심리 속성들 중 희망,자기효능감,탄력성,낙관주의를 개념화한 긍정심

리자본을 새로운 인적자원개발의 패러다임으로 제시하여 활발한 연구가 진행되고 있다

(Luthans,2002).

긍정심리자본 관련된 국내 선행연구를 보면 수간호사의 변혁적 리더십이 일반간호사

의 심리적 안녕감,스트레스 및 신체화에 미치는 영향에서 긍정심리자본의 매개효과를

중심으로한 이미영(2011)의 연구에서 일반간호사가 지각한 수간호사의 변혁적 리더십

과 심리적 안녕감 관계가 긍정심리자본의 정적인 매개역할을 하여 변혁적 리더십과 스

트레스 관계에서 긍정심리자본은 부적인 매개역할을 함으로써 이는 심리적 안녕감을

증가시키면서 스트레스는 감소시킨다는 것을 보고하였다.

판매서비스 종사자의 감정노동이 이직의도 및 고객지향성에 미치는 영향과 긍정심리

자본의 매개효과에 관한 박혜영(2014)의 연구에서 긍정심리자본,희망,탄력성,낙관주

의 모두 매개역할이 긍정적인 효과가 나타났으며 이에 따라 인적자원개발 차원에서 기

업은 감정노동자들이 가진 잠재역량과 강점을 관리하고 개발하여 긍정심리자본 수준을

높여 궁극적으로 고객지향성을 향상시켜야 함을 강조하였다.

항공사 객실 승무원을 대상으로 한 조윤경(2011)의 연구에서는 긍정심리자본이 고객

지향성에 미치는 영향에 대해 분석하였다.긍정심리자본 중 자기효능감,복원력,낙관

주의 성향이 높을수록 고객지향성이 높아지는 것으로 나타났으며 항공서비스업의 지속

적이 서비스 품질 향상을 위해 승무원들의 동기부여 측면을 강조하였다.

이상의 문헌과 선행연구를 바탕으로 본 연구에서 간호사의 이직의도를 경감하기 위
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한 간호관리 전략 마련에 기여할 수 있도록 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍

정심리자본의 매개효과를 파악하고자 한다.
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Ⅲ.연구 방법

A.연구 설계

본 연구는 보훈병원 간호사의 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본

의 매개효과를 확인하기 위하여 수행된 서술적 상관관계 연구이다.

B.연구대상

본 연구의 대상은 우리나라 4개 광역시(광주,부산,대구,대전)에 소재한 300병상

이상의 보훈병원에 근무하는 간호사로서 본 연구의 목적을 이해하고 연구에 참여할 것

을 동의한 간호사 457명이다.

연구대상자 수는 Cohen의 표본추출 공식에 따른 표본수 계산 프로그램인 G*Power

3.1.9.2forwindow 프로그램을 이용하여 산출하였다.이 프로그램에 따르면 9개의 예

측변수에 대한 다중회귀분석을 실시하는 경우 유의수준 0.05,효과크기 0.02,검정력

0.80을 고려한다면 최소 필요 표본 크기는 395명이다.본 연구에서는 설문조사에서의

낮은 설문지 회수율을 고려하여 40%의 설문 탈락률을 가정하고 553부의 설문지를 배

포하여 457부를 수거하였다.본 연구는 회수된 설문지 중 불완전 및 불성실 기재로 인

하여 분석에 사용할 수 없는 10부를 제외하고 447부를 최종 분석에 활용함으로서 최소

필요 표본 이상의 연구대상자 수를 확보하였다.

C.연구도구

1)직무스트레스

직무스트레스는 개인의 기술과 능력이 직무의 규정에 부적합하고 조직이 제공한 직

무환경과 개인의 욕구가 부적합한 상태이다(Rogers,1974).본 연구에서의 직무스트레

스는 장세진(2004)이 고안한 직무스트레스 측정도구를 사용하여 얻은 점수이며,이 도

구는 직무요구,직무자율성 결여,대인관계 갈등,직무 불안정,조직체계,보상 부적절,
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직장문화의 7개 하위영역의 24문항으로 구성되어 있다.점수의 산정은 1점 “전혀 그렇

지 않다”에서 4점 “매우 그렇다"의 4점 Likert척도를 사용하였으며 역척도 항목은 역

환산 후 총합을 계산하였다.이 도구의 측정 가능한 점수는 최저 24점에서 최고 96점

이며 점수가 높을수록 연구대상자의 직무스트레스가 높은 것을 의미한다.장세진

(2004)의 연구에서 Cronbach'sα=.82이었고,본 연구에서의 Cronbach'sα=.76였다.

2)이직의도

이직의도는 직무불만족에 대한 반응으로써 현 직장에서 타 직장으로 옮기려는 의도

또는 타 직종으로 전환하려는 성향을 의미한다(Lawler,1983).본 연구에서는 간호사의

이직의도를 측정하기 위하여 Lawler(1983)이 개발한 이직의도 측정도구를 국내에서 사

용할 수 있도록 박현숙(2002)이 수정 보완한 도구를 사용하였다.이 도구는 4개 문항으

로 구성되어 있으며 1점 ‘매우 아니다’에서 5점 ‘매우 그렇다’의 5점 Likert척도를 사

용하였다.이 도구의 측정 가능한 점수는 최저 4점에서 최고 20점이며 점수가 높을수

록 연구대상자의 이직의도가 높음을 의미한다.박현숙(2002)의 연구에서 Cronbach'sα

=.88이었고,본 연구에서의 Cronbach'sα=.87였다.

3)긍정심리자본

긍정심리자본은 개인의 주어진 환경에 대한 긍정적인 심리적 강점을 활용하여 진취

적인 사고와 행동을 함으로써 성과를 향상시키는 것을 의미하며(Luthans,2004),본 연

구에서는 Luthans, Avolio, Avey & Norman(2007)의 Psychological Capital

Questionnaire(PCQ)를 한국인의 긍정심리자본을 측정하기 위해 최용득(2008)이 수정·

번안한 도구를 사용하여 얻은 점수를 의미한다.이 도구는 자기효능감,낙관주의,탄력

성,희망의 4개 하위영역으로 구성되어 있으며,문항의 수는 각 영역별 6문항으로 총

24개 문항이 있다.점수의 산정은 1점 “전혀 그렇지 않다”에서 6점 “매우 그렇다"의 6

점 Likert척도를 사용하였으며 역척도 항목 3,8,19번은 역환산 후 총합을 계산하였

다.이 도구의 측정 가능한 점수는 최저 24점에서 최고 144점이며 점수가 높을수록 연

구대상자의 긍정심리자본이 높은 것을 의미한다.최용득(2008)의 연구에서 Cronbach's

α=.93이었고,본 연구에서의 Cronbach'sα=.93으로 이었다.
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D.자료 수집 기간 및 방법

본 연구의 자료수집 기간은 2014년 7월 1일부터 7월 31일까지였다.자료 수집을 위

하여 국내 소재하는 5개 지역(서울,부산,대구,대전,광주)보훈병원 중 편의추출에

의해 부산,대구,대전,광주에 소재하는 병원을 선정하고 각 병원의 간호부를 직접 방

문하여 연구목적과 설문지의 내용을 설명하였고 연구수행의 협조를 받아 연구동의서를

간호사들에게 배부하였다.자료 수집을 위하여 연구동의서에 서명한 간호사를 대상으

로 설문지와 반송봉투를 배포하였고,설문지의 회수는 밀봉된 상태에서 우편 또는 간

호부의 협조를 받아 지정 간호사 및 연구자가 직접 회수하였다.설문지는 각 병원 당

138부씩 총 552부가 배포되었으며 총 457부가 수거되어 회수율은 82.6%였다.회수된

설문지 중 불완전 및 불성실 기재로 인하여 분석에 사용할 수 없는 10부를 제외하고

447부를 최종 분석에 활용하였다.

E.자료 분석 방법

본 연구에서 수집된 자료는 IBM SPSSVersion20.0을 사용하여 연구목적에 따라

다음과 같이 분석하였다.

첫째,대상자의 일반적 특성은 빈도와 백분율로 분석하였고 연구대상자의 일반적 특

성에 따른 직무스트레스와 이직의도 긍정심리자본의 차이는 t-test와 ANOVA로 분석

하였다.

둘째,측정도구의 신뢰성을 검증하기 위하여 내적일관성 분석법인 Cronbach'sα 계

수를 산정한다.

셋째,대상자의 직무스트레스와 이직의도,긍정심리자본의 정도를 파악하기 위하여

평균과 표준편차,최소값,최대값을 산출하였다.

넷째,직무스트레스와 이직의도,긍정심리자본 간의 상관관계를 확인하기 위하여

Pearson'scorrelationcoefficient를 산출하였다.

다섯째,직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과를 확인하

기 위하여 Baron과 Kenny(1986)가 제시한 방법을 사용하였다.Baron과 Kenny(1986)

는 매개효과를 검증하기 위하여 다음의 세 단계 회귀분석이 실시되어야 함을 제시하였

다.즉,1단계,독립변인에 대한 매개변인의 회귀분석,2단계,독립변인에 대한 종속변
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인의 회귀분석,3단계,독립변인과 매개변인 모두에 대한 종속변인의 회귀분석이 수행

되어야 한다.분석결과에서 매개효과를 확인하기 위해서는 다음의 세 가지 조건이 모

두 만족되어야 한다.

첫째,독립변인이 매개변인에 유의한 영향을 미쳐야 하고,둘째,독립변인이 종속변

인에 유의한 영향을 미쳐야 하며,셋째,매개변인이 종속변인에 유의한 영향을 미쳐야

하고 종속변인에 대한 독립변인이 영향이 2단계 회귀분석보다 3단계 회귀분석에서 감

소되어야 한다.이 때 3단계 회귀식에서 독립변인과 종속변인의 관계가 유의하지 않으

면 완전매개효과,유의한데 2단계보다 회귀계수가 낮은 경우는 부분매개효과가 있는

것으로 해석한다.회귀분석의 결과 회귀계수는 표준화된 회귀계수를 제시하였다.

F.연구의 윤리적 고려

본 연구는 보훈병원 연구윤리심의위원회(IRB:InstitutionalReview Board)의 승인

(인간 2014-6-2)을 받아 수행되었다.본 연구자는 연구 참여자에게 연구의 목적을 구

두와 설명문을 통하여 사전에 설명하였고,윤리적 고려를 위하여 설문지에 연구 참여

동의서를 첨부하여 설문지 작성 전에 직접 서명 날인하도록 하였다.연구대상자의 익

명성과 비밀보장을 위하여 설문지 배부시 반송 봉투를 함께 배부하였으며 설문에 필요

한 일반적 사항 외의 개인정보는 수집하지 않았다.

설문지 작성 시 대상자에게 설문지 응답 도중 본인이 원하는 경우 설문을 그만할 수

있으며 이로 인하여 어떠한 불이익도 발생하지 않음을 구두설명 또는 설명문을 첨부하

여 설명하였다.수집된 설문지는 자료수집 종료 후 부호화하여 전산에 입력하였고 연

구자가 지정한 장소의 지정된 컴퓨터에서 코딩함을 원칙으로 하였다.회수된 설문지는

잠금장치가 되어 있는 장소에 보관하였으며 전산자료는 비밀번호가 설정된 지정 컴퓨

터에 저장하였고,컴퓨터 비밀번호도 공개되지 않도록 하였다.수집된 자료는 연구목적

을 위하여서만 사용되었으며 연구결과가 출판되는 시점에 폐기할 예정이다.

G.연구의 제한점

본 연구는 편의추출에 의하여 연구대상자를 선정하였다.따라서 본 연구의 결과를
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전체 간호사에게 일반화하기에는 제한점이 있음으로 연구결과 해석시 주의가 필요하

다.간호사의 이직의도와 관련된 요인으로 직무스트레스와 긍정심리자본만을 고려함으

로서 간호사의 이직의도와 관련된 다양한 심리사회학적 변인들의 역학을 규명하지 못

하였다.다양한 변인이 고려된 추가연구가 필요하다.
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Ⅲ.연구 결과

A.대상자의 일반적 특성

연구 참여 대상자의 일반적 특성은 성별,나이,교육수준,결혼상태,병원에서의 지

위,병원근무경험,근무지역의 분포를 분석한 결과는 다음과 같다(Table1).연구대상

자의 성별은 여자가 98.7%,남자 1.3%로 나타났다.연령별 분포는 20-29세 43.6%로

가장 많았고,다음으로 30-39세 34.5%,40-49세 17.9%,50세 이상이 4.0%로 나타났다.

교육수준은 학사가46.1%로 가장 많았고 다음이 전문대 졸업 43.0%,석사이상이 11.0%

순이었고 결혼상태는 기혼이 51.7%이고 미혼이 48.3%로 나타났다.병원에서의 지위는

일반간호사가 85.2%로 가장 많았고 다음이 책임간호사 8.5%,수간호사 5.8%순 이었다.

근무년수는 5년 이상이 69.4%로 가장 많았으며 다음이 3-5년 15.4%,1-3년 12.1%,1

년 미만이 3.1%로 나타났다.근무지역은 광주 30.9%,대구 23.7%,대전 22.8%,부산이

22.6%로 나타났다.
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Table1.GeneralCharacteristicsofParticipants (n=447)

Characteristics No Percent

Total 447 100.0

Gender
Male 6 1.3

Female 441 98.7

Age

20-29 195 43.6

30-39 154 34.5

40-49 80 17.9

50-59 18 4.0

Educationallevel

3yearcollege 192 43.0

Bachelor 206 46.0

MorethanMaster 49 11.0

Maritalstatus
Married 231 51.7

Single 216 48.3

Positioninthishospital

Staffnurse 381 85.3

Supervisingnurse 40 8.9

Headnurse 26 5.8

Length ofjobexperience
asanurse(years)

<1 14 3.1

1≤ <3 54 12.1

3≤ <5 69 15.4

≥5 310 69.4

Regionofwork　

Busan 101 22.6

Daegu 106 23.7

Daejeon 102 22.8

Gwangju 138 30.9
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B.대상자의 일반적 특성에 따른 직무스트레스

일반적 특성에 따른 직무스트레스 수준의 차이를 살펴보면 병원에서의 지위(p=.022)

와 근무년수(p=.011)에 따라서 직무스트레스 수준에 통계적으로 유의한 차이가 있었다.

병원에서의 지위의 경우 일반간호사(43.8±5.7)의 직무스트레스 수준이 가장 높았고 다

음이 책임간호사(42.5±4.9),수간호사(40.9±4.9)순이었다.근무년수에서는 3-5년인 근무

한 대상자(44.3±6.0)의 직무스트레스 수준이 가장 높았고 다음이 5년 이상(43.6±5.4),

1-3년(43.2±5.5),1년 미만(38.9±5.6)순이었다(Table2).
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Table2.ResultofOccupationalStressbyGeneralCharacteristicsofParticipants

(n=447)

Characteristics　　 No M±SD Fort p

Total 43.5±5.6

Gender
Male 6 41.8±9.2 -0.45 .673

Female 441 43.5±5.5

Age

20-29 195 43.7±5.9 1.59 .192

30-39 154 43.8±5.3

40-49 80 42.8±5.4

50-59 18 41.3±5.3

Educationallevel

3yearcollege 192 44.0±5.9
2.00

.136

Bachelor 206 43.3±5.2

MorethanMaster 49 42.2±5.6

Maritalstatus
Married 231 43.7±5.9 0.89 .376

Single 216 43.2±5.3

Positioninthishospital

Staffnurse 381 43.8±5.7 3.84
.022

Supervisingnurse 40 42.5±4.9

Headnurse 26 40.9±4.9

Lengthofjobexperience
asanurse(years)

<1 14 38.9±5.6 3.79
.011

1≤ <3 54 43.2±5.5

3≤ <5 69 44.3±6.0

≥5 310 43.6±5.4

Regionofwork

Busan 101 43.3±5.5 0.77 .509

Daegu 106 43.2±5.9

Daejeon 102 43.1±5.7

Gwangju 138 44.1±5.4 　 　
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C.대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도

연구대상자의 이직의도 수준은 13.2(SD=±3.5,범위=5-20)이었으며 일반적 특성에 따

른 이직의도 수준의 차이를 살펴보면 연령(p<.001)과 교육수준(p=.027),병원에서의 지

위(p<.001),근무년수(p=.001)에 따라서 이직의도 수준에 통계적으로 유의한 차이가 있

었다.연령의 경우 30대(13.8±3.2)의 이직의도 수준이 가장 높았고 다음이 20대

(13.4±3.3),40대(11.9±3.6),50대(10.5±3.9)순이었다.교육수준의 경우에는 전문대 졸업

자(13.6±3.2)의 이직의도 수준이 가장 높았고 다음이 학사(12.9±3.4),석사 이상

(12.3±4.4)순이었다.병원에서의 지위의 경우에는 일반간호사(13.5±3.3)의 이직의도 수

준이 가장 높았고 다음이 책임간호사(11.4±3.1),수간호사(10.5±3.9)순이었다.근무년수

에서는 3-5년 근무한 대상자(14.3±4.0)의 이직의도 수준이 가장 높았고 다음이 5년 이

상(13.2±3.5),1-3년(12.8±3.0),1년 미만(9.8±2.0)순이었다(Table3).
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Table3.ResultofTurnoverIntentionbyGeneralCharacteristicsofParticipants

(n=447)

Characteristics　　　 No M±SD Fort p

Total 13.2±3.5

Gender
Male 6 14.3±4.0 0.83 .405

Female 441 13.1±3.5

Age

20-29 195 13.4±3.3 9.97
.001

30-39 154 13.8±3.2

40-49 80 11.9±3.6

50-59 18 10.5±3.9

Educationallevel

3yearcollege 192 13.6±3.2 3.65
.027

Bachelor 206 12.9±3.4

MorethanMaster 49 12.3±4.4

Maritalstatus
Married 231 13.4±3.4 1.49 .138

Single 216 12.9±3.5

Positioninthishospital

Staffnurse 381 13.5±3.3 16.58
.001

Supervisingnurse 40 11.4±3.1

Headnurse 26 10.5±3.9

Lengthofjobexperience
asanurse(years)

<1 14 9.8±2.0 6.40
.001

1≤ <3 54 12.8±3.0

3≤ <5 69 14.3±4.0

≥5 310 13.2±3.5

Regionofwork

Busan 101 13.4±3.5 0.57 .637

Daegu 106 12.9±3.7

Daejeon 102 12.9±3.1

Gwangju 138 13.3±3.5 　 　
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D.대상자의 일반적 특성에 긍정심리자본

연구대상자의 긍정심리자본 수준은 94.7(SD=±12.5,범위=24-144)이었으며 일반적 특

성에 따른 긍정심리자본 수준의 차이를 살펴보면 연령(p<.001)과 교육수준(p<.001),결

혼유무(p<.001),병원에서의 지위(p<.001),근무년수(p=.0001)에 따라서 긍정심리자본

수준에 통계적으로 유의한 차이가 있었다.연령의 경우 50대(107.1±7.1)가 긍정심리자

본 수준이 가장 높았고 다음이 40대(101.9±11.9),30대(94.8±12.2),20대(90.5±11.4)순이

었다.

교육수준에서는 석사이상(103.1±11.4)의 긍정심리자본 수준이 가장 높았고 다음이 학

사(95.7±12.4),전문대 졸업(91.5±11.8)순이었으며,미혼자(97.9±12.6)의 긍정심리자본

수준이 기혼자(91.7±11.7)보다 높았다.병원에서의 지위의 경우 수간호사(106.7±8.6)의

긍정심리자본 수준이 가장 높았고 다음이 책임간호사(102.5±10.8), 일반간호사

(93.1±12.2)순이었다.근무년수에서는 5년 이상 근무한 대상자(96.5±12.5)의 긍정심리자

본 수준이 가장 높았고 다음이 1년 미만(91.8±11.8),3-5년(90.9±12.6),1-3년(90.2±10.8)

순이었다(Table4).
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Table4.ResultofPositivePsychologicalCapitalbyGeneralCharacteristicsof

Participants (n=447)

Characteristics　　　 No M±SD Fort p

Total 94.7±12.5

Gender
Male 6 96.5±14.2 0.35 .725

Female 441 94.7±12.5

Age

20-29 195 90.5±11.4 25.21
<.001

30-39 154 94.8±12.2

40-49 80 101.9±11.9

50-59 18 107.1±7.1

Educationallevel

3yearcollege 192 91.5±11.8 19.39
<.001

Bachelor 206 95.7±12.4

Morethan
Master

49 103.1±11.4

Maritalstatus
Married 231 91.7±11.7 -5.44

<.001

Single 216 97.9±12.6

Positioninthishospital

Staffnurse 381 93.1±12.2 25.28
<.001

Supervising
nurse

40 102.5±10.8

Headnurse 26 106.7±8.6

Lengthofjobexperience
asanurse(years)

<1 14 91.8±11.8 7.03
<.001

1≤ <3 54 90.2±10.8

3≤ <5 69 90.9±12.6

≥5 310 96.5±12.5

Regionofwork

Busan 101 93.3±11.6 1.18 .316

Daegu 106 96.5±12.6

Daejeon 102 94.7±13.1

Gwangju 138 94.4±12.7 　
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E.직무스트레스와 이직의도,긍정심리자본 간의 상관관계

직무스트레스와 이직의도,긍정심리자본 간의 상관관계를 살펴보면 직무스트레스와

이직의도는 통계적으로 유의한 정(+)의 관계가 있었고(r=.52,p<.001),직무스트레스와

긍정심리자본은 통계적으로 유의한 부(-)의 관계가 있었다(r=-.47,p<.001).이직의도와

긍정심리자본은 통계적으로 유의한 부(-)관계가 있었다(r=-.39,p<.001)(Table5).

Table5.CorrelationPositivePsychologicalCapital,OccupationalStressand

TurnoverIntention (n=447)

Variable

Occupational
Stress

Turnover
Intention

Positive
Psychological
Capital

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

OccupationalStress 1.000

TurnoverIntention
.52(p<.001)

1.000

PositivePsychologicalCapital
-.47(p<.001) -.39(p<.001)

1.000

Note)*:p:.05;**:p<.01,***:p<.001
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F.직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본의

매개효과

직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본 매개효과를 확인하기 위하여

Baron과 Kenny(1986)의 3단계 회귀분석을 실시하였다.1단계,직무스트레스는 긍정심

리자본에 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 미쳤다(beta=-1.051,p<.001).2단계,직무

스트레스는 이직의도에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다(beta=.323,p<.001).

3단계,독립변수인 직무스트레스와 매개변수인 긍정심리자본을 모두 고려한 모형에서

긍정심리자본은 이직의도에 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 미쳤고(beta=-.052,

p<.001),직무스트레스는 이직의도에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다(beta=

.268,p<.001).따라서 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본은 부분 매

개효과가 있음이 확인되었다.

Table6.MediatingEffectofPositivePsychologicalCapitalintheRelationship

betweenOccupationalStressandTurnoverIntention

Step Direction Beta(p) t R
2

AdjR
2

F(p)

Step1 OS→ PPC -1.051(<.001) -11.18 .219 .218 125.04(<.001)

Step2 OS→ TI .323(<.001) 12.92 .273 .271 167.03(<.001)

Step3 OS,PPC→ TI .301 .298 95.46(<.001)

　 PPC→ TI -.052(<.001) -4.20 　 　

OS→ TI .268(<.001) 9.66

Note)OS=OccupationalStress,PPC=PositivePsychologicalCapital,TI=TurnoverIntention
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V.논 의

급변하는 현대와 같은 극한의 경쟁시대에서 기업이나 병원과 같은 조직들은 금융자

본에 초점을 두고 확보와 투자에만 집중하여 비교경쟁우위를 확보할 수 없으며 지속적

인 성장을 달성하기에는 부족하다는 것을 깨닫게 되었다.그 결과 모방과 구매가 어려

운 지속적인 경쟁우위의 원천이 될 수 있는 인적자본의 개념이 등장하게 되었고 이로

인하여 무형자원으로서 인적자본에 이어 사회적 자본 개념이 등장하였다.

현재는 조직들에게 이러한 사회적 자본의 개념을 넘어 경쟁우위의 원천으로 떠오르

는 것이 긍정심리자본이며 이는 조직의 경쟁우위 확보와 지속적 성장을 위해서는 전통

적인 금융자본과 인적자본,사회적 자본을 넘어 긍정심리자본에 주목해야 함을 강조하

고 있다.

이에 본 연구는 병원에서 차지하고 있는 다수의 인적 구성원들이 환자와의 직접 대

면을 통한 의료서비스를 제공함으로써 병원 경쟁력 확보의 최일선에 위치하는 간호사

를 대상으로 직무스트레스와 이직의도,긍정심리자본의 수준을 파악하고 직무스트레스

와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과를 확인하기 위하여 수행되었다.

직무스트레스는 업무의 생산성과 효율성을 저하시키고 의욕상실,간호대상자에 대한

무관심,불친절 등을 발생시키고 환자에게 양질의 간호를 제공할 수 없게 할 뿐만 아

니라 간호사 개인의 안녕과 신체기능의 이상을 초래하고 병원경영에도 손실을 가져오

게 된다.따라서 간호사의 직무스트레스 관리를 위한 병원조직의 노력은 인력관리의

핵심이 될 수 있다.

본 연구에서의 직무스트레스는 43.5(SD=±5.6,범위 24-96)로서 하위 50%(48)보다 아

래에 있었다.이는 대학병원 간호사를 대상으로 수행된 최명이(2014)의 연구에서 보고

한 3.66(5점 척도)보다 낮았으며,종합병원 간호사를 대상으로 수행된 권경자,이승희

(2012)의 연구에서 보고한 2.86(5점 척도)보다도 낮았다.그러나 병원의 규모를 고려하

지 않고 간호사를 대상으로 수행된 윤숙희(2009)의 연구에서 제시된 47.2(100점 환산점

수)와 유사하였다.간호사의 직무스트레스는 병원의 규모와 관련이 있는 것으로 예상

되며 추가 연구를 통하여 확인하여야 할 것이다.

본 연구결과 직무스트레스는 연구대상자의 병원에서의 지위와 근무 년 수에 따라 유

의한 차이가 있었다.종합병원 간호사를 대상으로 수행된 권경자,이승희(2012)의 연구

에서는 임상경력,병상수,근무부서,교대근무 유무에 따라 유의한 차이가 있음을 보고
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하여 본 연구 결과와는 다른 결과를 제시하고 있다.이러한 결과의 차이는 연구 수행

시 고려한 변수의 차이에서 기인한 것으로 생각되어지며 확인을 위한 추가 연구가 필

요할 것으로 사료된다.

조직 구성원의 이직은 양질의 인력확보를 위협함과 동시에 새로운 인력의 모집과 선

발에 따른 막대한 비용을 발생시키며(Bendapudi& Leone,2002)조직의 효과성과 생

산성을 위협하게 된다.특히 간호사는 과도한 직무 스트레스와 낮은 직무만족도,직장

을 떠나려는 높은 성향으로 인하여 다른 보건 의료직에 비해 상대적으로 높은 이직율

을 보이고 있음이 보고되고 있다(Cameron& Horsburgh,1994).따라서 병원들은 자신

들이 확보한 양질의 인적자원이 누출되지 않도록 인적자원의 이직의도에 영향을 미치

는 변인에 대한 적극적인 관리가 필요하다.

본 연구에서의 이직의도는 13.2(SD=±3.5,범위 5-20)로서 하위 50%(10)보다 위에 있

었다.이는 대학병원 간호사를 대상으로 수행된 최명이(2014)의 연구에서 보고한 3.5(5

점 척도)보다 낮았지만,종합병원 간호사를 대상으로 수행된 박수미,박옥임,문희

(2013)의 연구에서 제시한 3.31(5점 척도)과는 유사한 수준이었다.본 연구가 종합병원

간호사를 대상으로 수행된 점을 고려한다면 병원의 규모가 이직의도에 영향을 미치는

것으로 사료되며 이를 확인하기 위한 추가연구가 필요할 것이다.

본 연구 결과 이직의도는 연령,교육수준,병원에서의 지위,근무 년 수에 따라 유의

한 차이가 있었다.대학병원 간호사를 대상으로 수행된 최명이(2014)의 연구에서는 연

령과 교육수준,지위,근무병동에 따라 이직의도에 유의한 차이가 있음을 보고하였고,

종합병원 간호사를 대상으로 수행된 박수미,박옥임,문 희(2013)의 연구에서는 연령과

근무 년 수,이직경험에 따라 이직의도에 유의한 차이가 있음을 보고하여 본 연구 결

과와는 다른 결과를 제시하고 있다.이러한 결과의 차이는 연구 수행 시 고려한 변수

의 차이에서 기인한 것으로 유추할 수 있으면 추가 연구를 통하여 확인하여야 할 것으

로 사료된다.

Luthans(2002)는 조직의 성과향상을 이끌어낼 수 있는 긍정적인 심리역량들을 찾아

내고 이를 측정,개발하여 관리에 활용할 수 있도록 하는 연구가 필요함을 주장하면서

이러한 학문적 접근을 긍정적 조직행동이라고 명명하였다.긍정심리자본은 이러한 긍

정적 조직행동이론과 더불어 발전된 인적자원개발의 새로운 패러다임으로 조직 구성원

의 상태적(state-like)특성을 반영하고 있으며(Luthans,Vogelgesang,& Lester,2006;

Luthans,Avey,Clapp& Li,2008)조직 구성원의 교육 및 훈련을 통하여 개발 가능함

이 지적되고 있다(Luthans,Avey,Avolio,& Peterson,2010).따라서 보건의료 분야의
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기관과 조직들도 경쟁력과 조직성과를 제고하기 위해서는 조직 구성원의 긍정심리자본

개발을 위한 교육 프로그램의 개발 및 활용을 적극 고려하여야 할 것으로 사료된다.

긍정심리자본은 희망,탄력성,낙관주의,자기효능감의 네 가지 하위요소로 구성되어

있다(Luthans,Youssef,2004).Luthans,Avolio,Walumbwa& Li(2005)는 네 가지 요

인들을 개별적으로 이해하기 보다는 통합적인 심리적 차원으로 이해될 때 상승작용이

발생되어 더 높은 설명력과 효과성을 보일 수 있다는 점을 강조하여 긍정심리자본을

하나의 개념으로 묶어서 연구하는 것이 타당하다고 제시하였다.

본 연구에서의 긍정심리자본은 94.7(SD=±12.5,범위 24-144)로서 일반 간호사만을

대상으로 연구한 이미영,김계하(2012)의 연구에서 보고한 91.3(SD=±13.1)보다 높았다.

이는 본 연구가 일반간호사와 책임간호사,수간호사를 모두 포함하였고 이들 중 일반

간호사의 긍정심리자본 점수가 가장 낮았다는 점을 고려할 때 두 연구결과에 큰 차이

는 없는 것으로 사료된다.본 연구의 결과 긍정심리자본은 연구대상자의 연령,교육,

결혼상태,병원에서의 지위,근무 년 수에 따라 유의한 차이가 있었다.대기업 직장인

을 대상으로 수행된 김혜영(2013)의 연구에서는 연령과 교육정도,직급,연소득에 따라

유의한 차이가 있음을 보고하여 본 연구 결과와 유사한 결과를 보고하였다.

본 연구결과 직무스트레스는 긍정심리자본에 유의한 부(-)의 영향이 있음이 확인되

었고,국내의 경우 직무스트레스가 긍정심리자본에 미치는 영향을 분석한 연구는 거의

없다.다만 박승은(2013)이 긍정심리자본이 직무스트레스에 유의한 부(-)의 영향이 있

음을 보고하고 있으며,국외의 경우도 긍정심리자본이 직무스트레스에 미치는 영향을

주로 보고하고 있다.Avey,Reichard,Luthans,& Mhatre(2011)은 긍정심리자본의 효

과성에 대한 연구들을 보아 메타분석을 실시하고 긍정심리자본이 스트레스에 부(-)의

영향을 주는 결과를 도출하였다.이상의 상황을 고려할 때 직무스트레스가 긍정심리자

본에 어떠한 영향을 미치는지에 대한 추가연구가 필요할 것으로 사료되며 특히 간호인

력관리에서 긍정심리자본의 역할을 구체적으로 규명할 수 있는 연구의 수행이 필요할

것이다.

본 연구결과 긍정심리자본은 이직의도에 유의한 부(-)의 영향이 있음을 확인하였다.

Avey,Reichard,Luthans,& Mhatre(2011)은 메타분석을 통하여 긍정심리자본이 이직

의도에 부(-)의 영향을 미친다고 보고하였고,국내 판매서비스 종사자를 대상으로 수

행된 박혜영(2014)의 연구에서도 긍정심리자본이 이직의도에 부(-)의 영향을 미친다고

보고하여 본 연구결과와 동일한 연구결과를 제시하고 있다.

본 연구결과 직무스트레스는 이직의도에 유의한 정(+)의 영향이 있음을 확인되었고
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국내 많은 연구들에서도 간호사들의 직무스트레스가 이직의도에 영향을 미치고 있음을

보고하고 있다.

본 연구에서는 간호사의 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본의 부

분매개효과를 보여주었으며,간호사의 직무스트레스 수준이 이직의도에 직접적으로 영

향을 미치기 보다는 긍정심리자본을 통해 간접적으로 이루어짐을 확인할 수 있었다.

따라서 간호사의 이직의도를 줄이기 위해서는 긍정심리자본을 강화할 수 있는 교육 프

로그램의 개발 및 활용이 적극 필요할 것으로 사료된다.

본 연구는 보훈병원 간호사를 대상으로 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정

심리자본의 매개효과를 확인함으로써 간호사의 이직의도를 경감하기 위한 간호인력관

리 전략 마련의 기초자료를 제공하였고,간호학 분야에는 아직 많이 소개되지 않은 긍

정심리자본의 역할을 검토함으로써 간호인력 관리와 관련하여 새로운 관점을 제공하였

다는 점에서 의의가 있다.
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Ⅵ.결론 및 제언

A.결론

본 연구는 보훈병원 간호사의 직무스트레스와 이직의도,긍정심리자본의 수준을 파

악하고 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과를 확인하기

위하여 수행되었다.

연구의 대상은 부산,대구,대전,광주에 소재한 300병상 이상의 보훈병원에 근무하

는 간호사를 대상으로 하였다.대상자 선정은 국내 소재하는 5개 지역 보훈병원들 중

편의추출에 의해 4개 지역 부산,대구,대전,광주에 소재하는 병원을 선정하고 각 병

원의 간호부의 상황에 따라 본 연구의 목적을 설명하여 연구에 참여할 것을 허락하고

동의서를 작성한 간호사를 대상으로 하였다.자료수집방법은 일반적 사항 9문항,직무

스트레스 24문항,이직의도 4문항,긍정심리자본 24문항의 총 61문항으로 구성되어 있

는 구조화된 설문지를 이용하여 자가보고법을 이용하여 수집하였다.자료수집 기간은

7월 1일부터 7월 31일까지였으며,설문지는 간호부 상황에 따라 교육팀장의 협조를 받

아 총 552부가 배포되었으며 총 457부가 수거되어 회수율은 82.6%였다.회수된 설문지

중 응답이 불충분한 10부를 제외하고 447부를 자료분석에 사용하였다.

자료의 분석은 SPSS/WIN 20.0통계프로그램을 이용하여 통계 처리하였으며,대상

자의 일반적 특성은 빈도와 백분율로 산출하였으며,대상자의 직무스트레스와 이직의

도,긍정심리자본의 차이는 t-test,ANOVA로 분석하였고,대상자의 직무스트레스와

이직의도,긍정심리자본 간의 상관관계를 확인하기 위하여 Pearson Correlation

Coefficient를 시행하여 분석하였고,대상자의 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서

긍정심리자본의 매개효과를 확인하기 위하여 세 단계 회귀분석을 시행하였다.도구의

신뢰도를 파악하기 위해서 Cronbach'sα 계수를 사용한 신뢰도 분석을 하였다.

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째,본 연구의 대상자의 일반적 특성은 여자가 98.7%로 대부분을 차지하였다.연

령대별로는 20대(43.6%)가 가장 많았고 다음이 30대(34.5%),40대(17.9%),50대(4.0%)

순이었다.교육수준은 학사(46.1%)가 가장 많았고 다음이 전문대 졸업(43.0%),석사 이

상(11.0%)순이었으며 결혼한 경우(51.7%)가 그렇지 않은 경우(48.3%)보다 더 많았다.
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병원에서의 지위는 일반간호사(85.2%)가 가장 많았고 다음이 책임 간호사(8.9%),수간

호사(5.8%)순이었다.근무 년 수 는 5년 이상(69.4%)이 가장 많았으며 다음이 3-5년

(15.4%),1-3년(12.1%),1년 미만(3.1%)순이었다.

둘째,연구대상자의 직무스트레스 수준은 43.5(SD=±5.6,범위 24-96)로서 하위

50%(48)보다 아래에 있었고 이직의도는 13.2(SD=±3.5,범위 5-20)로서 하위 50%(10)보

다 위에 있었다.긍정심리자본은 94.7(SD=±12.5,범위 24-144)이었다.

셋째,대상자의 일반적 특성에 따른 직무스트레스와 이직의도,긍정심리자본에 유의

한 차이가 있는 변수로는 직무스트레스는 지위와 근무 년 수에 따라 유의한 차이가 있

었고,이직의도는 연령,교육수준,병원에서의 지위,근무 년 수에 따라 유의하게 나타

났다.긍정심리자본은 연구대상자의 연령,교육,결혼상태,병원에서의 지위,근무 년

수에 따라 유의한 차이가 있었다.

넷째,직무스트레스와 이직의도,긍정심리자본 간의 상관관계를 살펴보면 직무스트레

스와 이직의도는 통계적으로 유의한 정(+)의 관계가 있었고(r=0.52,p<.001),직무스트

레스와 긍정심리자본은 통계적으로 유의한 부(-)의 관계가 있었다(r=-0.47,p<.001).이

직의도와 긍정심리자본은 통계적으로 유의한 부(-)의 관계가 있었다(r=-0.39,p<.001).

다섯째,직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본 매개효과를 확인하기

위하여 Baron과 Kenny(1986)의 3단계 회귀분석을 실시하였다.1단계,직무스트레스는

긍정심리자본에 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 미쳤다(β=-1.051,p<.001).2단계,

직무스트레스는 이직의도에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다(β=0.323,

p<.001).3단계,독립변수인 직무스트레스와 매개변수인 긍정심리자본을 모두 고려한

모형에서 긍정심리자본은 이직의도에 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 미쳤고(β

=-0.052,p<.001),직무스트레스는 이직의도에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미쳤

다(β=0.268,p<.001).따라서 직무스트레스와 이직의도와의 관계에서 긍정심리자본은

부분 매개효과가 있음이 확인되었다.

B.제언

본 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 제언을 하고자 한다.

첫째,간호사의 이직의도를 줄이기 위해서는 직무스트레스 관리 및 긍정심리자본을

강화할 수 있는 교육 프로그램의 개발 및 활용이 적극 필요할 것으로 사료되며 간호인
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력 관리에서 긍정심리자본의 활용방안을 강구하여야 할 것이다.

둘째,간호사를 대상으로 한 긍정심리자본에 대한 연구가 부족한 실정이므로 본 연

구에 대한 반복연구가 필요하다.

셋째,본 연구는 병원설립 목적이 동일한 종합병원만을 대상으로 하였기 때문에 일

반화하기 위해서는 대상자를 늘려 반복연구가 필요하다.
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문 항 내 용

전
혀
그
렇
지
않
다

그

렇

지

않

다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

1 2 3 4

1 나는 일이 많아 항상 시간에 쫒기며 일을 한다.

2 나는 업무량이 현저하게 증가하였다.

3 나의 업무수행 중에 충분한 휴식(짬)이 주어진다.

4 나는 여러 가지 일을 동시에 해야 한다.

5 내 업무는 창의력을 필요로 한다.

6 내 업무를 수행하기 위해서는 높은 수준의 기술이나 지식이 필요하다.

7
나는 업무시간,업무수행과정에서 어떤 사안에 대해 결정 할

권한이 주어지며 영향력을 행사 할 수 있다.

8 나의 업무량과 작업 일정은 스스로 조절 할 수 있다.

9 나의 상사는 업무를 완료하는데 도움을 준다.

10 나의 동료는 업무를 완료하는데 도움을 준다.

11
병원에서 내가 힘들 때 내가 힘들다는 것을 알아주고 이해해

주는 사람이 있다.

12 병원사정이 불안하며 미래가 불확실하다.

13
나의 근무조건이나 근무상황이 바람직하지 못한 변화가 있을

것으로 예상된다(예:구조조정)

14 우리병원은근무평가,인사제도(승진,부서배치등)가공정하고합리적이다.

15
우리 병원은 업무수행에 필요한 인원,공간,시설,장비,훈련

등의 지원이 잘 이루어지고 있다.

16 우리 부서와 타부서간에는 마찰이 없고 업무협조가 잘 이루어진다.

17 우리 병원은 일에 대한 나의 생각을 반영 할 수 있는 기회와

1.직무스트레스

다음의 문항들은 선생님의 직무스트레스 정도를 알아보기 위한 항목들로 구성되어 있습니다.

선생님의 상황에 가장 가까운 곳에 표시하여 주십시오.
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통로가 있다.

18
나의 모든 노력과 업적을 고려할 때,나는 병원에서 제대로 존

중과 신임을 받고 있다.

19
나의 사정이 앞으로 더 좋아질 것으로 생각하면 힘든 줄 모르

고 일하게 된다.

20 나의 능력을 개발하고 발휘 할 수 있는 기회가 주어진다.

21 나는 회식자리가 불편하다.

22 나는 기준이나 일관성이 없는 상태로 업무지시를 받는다.

23 나의 병원의 분위기가 권위적이고 수직적이다.

24 나는 남성,여성이라는 성적인 차이 때문에 불이익을 받는다.
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문 항 내 용

전
혀
그
렇
지
않
다

그
렇
지
않
다

별
로
그
렇
지
않
다

조
금
그
렇
다

그
렇
다

매
우
그
렇
다

1 2 3 4 5 6

1 나는 장기적 문제를 분석해서 해결책을 찾는 일에 자신이 있다.

2
내가 직장에서 난관에 부딪쳤을때 그것을 벗어날 많은

방법들을 생각해 낼 수 있다.

3
내가 직장에서 좌절을 겪었을 때 그것을 떨쳐버리고 회

복하는데 어려움을 느낀다.

4
나와 관련된 업무상 일들의 전망이 불확실할 때 나는

보통 최선의 결과를 기대한다.

5
나는 상사들과의 회의에서 자신 있게 나의 직무분야를

대표할 수 있다.

6 나는 현재 직장에서의 나의 목표를 열성적으로 추구하고 있다.

7
나는 보통 직장에서 겪게 되는 어려움을 여러 가지 방

식으로 잘 대처한다.

8
나와 관련된 직무에 문제가 생길 경우 그 일이 잘 안

될 것 이라고 받아 들이는 편이다.

9
우리회사의 전략에 대한 논의가 있다면 거기에 내가 자

신 있게 공헌을 할 수 있다.

10어떤 문제든 그것을 해결하는 방법은 많다.

11나는 근무시 필요하다면 혼자 힘으로도 일을 처리할 수 있다.

12나는 항상 내 직무에 있어서 밝은 면을 보려고 한다.

13나는 지금 현재 직장에서 꽤 성공한 것으로 스스로 평기 한다.

14나는 보통 직장에서 스트레스를 주는 일들을 잘 이겨낸다.

15나는 내가 하고 있는 일의 미래의 전망에 대해 낙관적이다.

2.긍정심리자본

다음은 선생님이 지금 현재의 당신 자신에 대해 어떻게 생각하는지를 알아보고자 하는 항목

입니다.각 항목에 대하여 귀하생각과 가장 일치하는 곳에 표시해 주십시오.
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16나의 업무분야에서 목표설정을 도울 수 있는 자신감이 있다.

17
나의 업무 목표를 달성하기 위한 많은 방법들을 생각해

낼 수 있다.

18
나는 과거에 경험이 있기 때문에 직상에서의 힘든 시간

들을 잘 극복해 낼 수 있다.

19
내가 맡고 있는 일들은 결코 내가 원하는 방식으로 풀

려가지 않는다.

20
나는 문제를 논의하기 위해 공급자와 소비자 같은 회사

외부 사람들을 자신 있게 접촉할 수 있다.

21
나는 현재 직장에서 내 스스로 설정한 목표를 만족시키

고 있다.

22나는 현재 나의 직무에서 한번에 많은 일들을 처리할 수 있다.

23
나는 힘든 일이 있으면 좋은일도 있을 것이라는 믿음으

로 나의 직무를 대한다.

24나는 동료들에게내가 가진 정보를자신 있게 전달할수있다.
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문 항 내 용

매

우

아

니

다

그

렇

지

않

다

보

통

이

다

비

교

적

그

렇

다

매

우

그

렇

다

1 2 3 4 5

1
나는 때때로 현재 직장이나 현재 업무를 그만두고 싶다는 생각

을 한다.

2
만약 나에게 선택권이 있다면 다른 직장이나 다른 부서에서 일

하고 싶다.

3
이직을 생각하고 있으나 상황과 조건이 맞지 않아 실행하지 못

하고 있다.

4
보다 나은 보상과 신분이 보장된다면 언제든지 이직 할 의도가

있다.

3.이직의도

다음 문항은 이직의도에 관한 질문들입니다.선생님의 현재 생각과 가장 가까운 곳에 표시하여 주

십시오.
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4.일반적 사항

선생님에 관한 정보는 설문조사자의 분석에 도움이 됩니다.응답해 주신 내용에 대해서는 철

저하게 하게 익명성을 보장합니다.

1.성 별 : ① 남 ② 여

2.연 령 :만 세

3.결혼상태 :① 미혼 ② 기혼 ③ 기타

4.최종학력 :① 3년제 전문대졸 ② 4년제 대졸 ③ 대학원이상

5.병원에서 직급은? ① 일반간호사 ② 책임간호사 ③ 수간호사 이상

6.병원 근무년수 : 년

7.보훈병원 근무년수 : 년

8.귀 병원의 병상 수?① 100~199병상 이상 ② 200~299병상 이상

③ 300병상~499병상 이상 ④ 500병상 이상

9.귀하의 소속병원은?

① 부산 ② 대구 ③ 대전 ④ 광주

설문에 응답해 주셔서 감사합니다.
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