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초    록

보건의료 인력은 감염병 유행을 비롯한 공중보건긴급사태 대응 체계를 구성하는

핵심 요소의 하나다. 전대미문의 팬데믹이었던 신종 코로나 바이러스감염증(코로나

19) 유행은 국내외에 걸쳐 보건의료 인력의 확충과 역할 제고가 감염병 대응의 성패를

좌우하는 관건임을 여실히 보여주었다. 그러나, 보건의료 인력은 병실이나 장비와

달리 단순히 물리적 숫자를 기준으로 지난 과정을 평가하거나 앞을 대비할 수 없다. 

인적(human)자원이고, 인력이 단독으로 일하지 않는다는 점에서, 보건 의료 인력의

직무 인식 곧 일에 대한 요구도, 직무 수행에 뒤따르는 인식 곧 직무 만족, 나아가 직무

효과성의 핵심인 이직 의도 등을 검토하는 노력이 전제되어야 하는 것이다. 

본 연구에서는 보건의료인력의 2018 년, 2020 년 2 개년의 직무요구와 직무만족, 

이직의도의 수준 변화와 그 관계를 확인하기 위해 한국노동패널자료를 활용하여

전국의 의사, 간호사, 의료기술직(치료사, 의료기사), 보건관리자를 추출하여 2018 년, 

2020 년 자료를 분석하였다. 분석에 활용된 응답의 수는 235 명이었다. 수집된

응답자의 데이터에 대해 기술 통계량과 상관분석, 분산분석, 그리고 시계열

경로분석을 수행하였다.

분석 결과, 2018 년보다 2020 년의 직무요구(p<0.001), 이직의도(p<0.5)가

유의하게 높게 나타났다. 경로분석은 2018 년의 직무요구, 직무만족, 이직의도를

통제한 상태에서 2020 년의 직무요구는 같은 기간 직무만족을 음의관계로

예측하였다(� = −0.14, � < 0.001)는 것을 나타냈다. 또한 2020 년의 직무만족과

이직의도 간에도 음의 관계를 나타냈다( � = −0.88, � < 0.001 ). 이는 2 년간

직무요구의 부담이 크게 변화할수록 같은 기간 동안의 직무만족은 낮아진다는 것을

의미한다. 직무별로는 2020 년 이직의도 간호사가 2.5(±0.6)점으로 가장 높았으며, 



의사가 5.52(±5.21), 2.2(±0.4)점으로 가장 낮았다. 2020 년 직무요구는 간호사가

3.9( ±1.3) 점으로 가장 높게 나타났고 뒤이어 의사 3.2( ±0.9) 점, 의료기술직

3.0(±0.9)점, 보건관리자 3.0(±0.9)점 순으로   높았다.   2020 년 직무 별 직무요구는

p<0.05 의 값으로 유의한 차이를 보였다.  2020 년 직무만족도는 유의한 차이가

없었는데 보건관리자가 3.7(±0.5)점으로 가장 높았고 간호사가 3.52(±0.5)점으로

가장 낮았다. 이직의도는 직무별로 유의한 차이를 나타냈는데(p<0.05), 간호사가

2.5(±0.6)점으로 가장 높았다. . 2018 년 직무요구는 민간병원 2.3(±0.5)점으로

공공병원 2.2(±0.52)점보다 높았으나 통계적으로 유의한 차이가 없었다. 반면

2020 년 직무요구에서 민간병원은 2.22(±0.5)점으로 공공병원 2.5(±0.5)점보다

낮게 나타났으며 통계적으로 유의한 값을 나타냈다(p<0.01). 이직의도를 살펴보면

2018 년 민간병원이 2.3( ±0.5) 점으로 공공병원 2.2( ±0.5) 점보다 높았으나

통계적으로 유의한 차이가 없었다. 반면 2020 년에는 민간병원 2.2(±0.5)점, 

공공병원 2.5(±0.5)점으로 공공병원이 이직의도가 더 높게 나타났으며 통계적 유의한

차이가 있었다(p<0.01).

본 연구는 보건의료인력의 코로나 19 상황에서의 직무 실태 변화를 직무요구와,

직무만족, 이직의도의 주요 변수를 통해 파악해보았다는 것에 첫번째 의의가 있다.

의료인력의 효과적 관리의 중요성에 대한 선행 문헌들이 방대하지만 이를 뒷받침하는

근거는 부족하다. 본 연구 결과는 2018 년, 2020 년의 2 개년 비교를 통해 코로나 19 

장기전에 대응하여 효과적 의료인력 관리 필요성의 근거 및 제안의 기초자료로 활용될

수 있는데 두번째 의의가 있다.

주요어 : 코로나 19, 직무요구, 직무만족, 이직의도, 보건의료인, 시계열경로분석
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제 1 장 서    론

제 1 절 연구의 배경

감염병관리역량을 키우는 것은 신종 감염병상황에서 공중보건위기에 대응에서

중요한 요소이다(정은경, 2017). 감염병 발생 시 보건의료인은 공중보건위기 대응에

최전선으로 투입되는 중요한 인적자원이다. 환자의 치료, 방역, 검사 등의 감염병

대응을 위한 중책을 맡고 있기 때문에 감염병으로 인한 위기 상황에서 보건의료인력을

관리하고 지원해야 할 필요성이 있다.

신종코로나바이러스(이하 코로나 19)사태가 장기화되는 국면 속에서 백신접종이

시행되고 있음에도 확진자 숫자는 줄어들지 않고 있다. 특히 2021 년 11 월 백신

1 차접종률 77.4%1 를 기록하면서도 일일 확진자 숫자는 2,000 명대를 유지하고

있다. 코로나 19 치명률은 0.78%로 초기 발생 시의 예상 치명률보다 높지는 않지만

여전히 치료를 위한 병상 및 의료인력의 자원의 필요가 불가피한 상황이다.

코로나 19 위험 대응은 발생을 지속하는 환자의 치료관리 역량에 달려 있다.

구체적으로 환자를 조기 발견하는 역량인 방역 역량과 환자의 중증사망 진행을 막는

역량인 치료 역량으로 볼 수 있다. 이 관점으로 접근하자면 코로나 19 장기화는

코로나 19 환자 발견과 치료 업무의 지속을 의미한다. 이는 곧 보건의료인의 업무

역량 및 업무 지속의지로 이어지는데, 코로나 19 위험대응을 효과적으로 이루기

위해선 보건의료인력의 업무, 이직의도에 주목해야함을 의미한다.

1 2021.11.10 기준, 보건복지부 http://www.mohw.go.kr/react/index.jsp
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감염병 유행 상황 속에서 보건의료인은 높은 업무량과 고강도의 업무, 달라진 병원

내 정책과 절차에 적응해야하는 것으로 나타났다(Zerbini et al 2020). 이는

코로나 19 보건의료인의 직무와 지속의지에 큰 위협 요소로 작용할 수 밖에 없다(Wu, 

Y., et al, 2020; Zerbini et al 2020). 실제로 행정안전부2 자료에 따르면 2020 년

보건소의 간호직과 보건진료직의 사직자는 코로나 19 이전 2019 년 보다 1.5 배, 

휴직자는 1.4 배로 늘었다고 보고했다. 코로나 19 전과 후의 실제 이직이 확인 된

것으로 보건의료인의 코로나 19 전∙후 업무변화와 이직의도를 파악할 필요성이 있다.

보건의료인의 이직은 서비스의 불안정과 환자관리 기술의 축적이 어려워 의료의

질이 저하되는 결과를 초래한다(이성민,2013). 조직은 이직률이 높아질 경우 이직한

근로자들에게 투자하였던 기술, 훈련비용 등의 경제적 손실과 정착성이 없는 인력으로

인한 업무의 불안정성, 기술 축적의 어려움이 발생하게 되며(이은희,2014), 또한

남아있는 직원에게는 업무 양과 근무시간 증가로 사기가 저하되는 결과를 초래한다. 

코로나 19 상황에서 보건의료인들은 특히나 중요한 역할을 맡고 있는데(Ni et 

al,2020), 이직의도 없이 현재의 직업과 삶에 만족감을 느끼는 것이 무엇보다

중요하다(Zhang.S.X,2021).

코로나 19 상황의 보건의료인의 이직의도를 대상으로 한 연구들은 성별, 연령 등

개인의 인구학적 특성에 직무만족, 직무몰입, 개인 효능감 등에서 그 영향요인을 찾고

있다. (Bakker & Demerouti, 2007). 코로나 19 보건의료인의 이직의도를 파악하기

위해서는 개인의 특성과 더불어 직무만족과 직무 수행 중 발생하는 요구를 고려하는

것이 필요하다. 보건의료인에게 지속적인 신체적, 인지적, 정서적 집중과 노력을

2 2021.11.13 기준, 행정안전부

https://www.mois.go.kr/frt/bbs/type010/commonSelectBoardList.do?bbsId=BBSMSTR_000000000008
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요구하여 가중되는 직무요구를 파악하고 이와 관련된 심리적 부담을 줄여주고

업무목표를 달성 하도록 도와주는 직무만족이라는 직무상황요인을 파악하는 것은

코로나 19 라는 위기상황에서 근무하는 보건의료인들을 조직적 차원에서 지원할 수

있다.

코로나 19 발생 이후 보건의료인의 연구들은 활발히 이루어지고 있지만 주로

보건의료인의 정신건강이나 웰빙에 초점을 맞춘 연구에 비해(Tang et al.2020) 

직무관련 변수에 대한 연구는 거의 없었다(Zhang,2021). 따라서 본 연구에서는

2018 년과 2020 년, 2 개년 비교를 통해 코로나 19 발생 이후 보건의료인의 직무요구

증가가 객관적으로 이루어졌는지 파악하고자 한다. 그리고 직무요구 변화가 이직의도

변화에 미치는 영향 관계를 검증하여 감염병 장기화 상황에서 이직의도에 따른

보건의료인이탈에 대비하고자 한다.

제 2 절 연구의 목적

본 연구의 목적은 직무 요구와 자원이론을 바탕으로 2018 년, 2020 년의 직무요구,

직무만족, 이직의도의 관계를 알아봄으로써 보건의료인력 이직의도에 코로나 19

영향의 여부를 간접적으로 확인해 보고자 한다. 이를 위하여 코로나 19 상황에서의

보건의료인의 직무요구, 직무만족, 이직의도에 대해 분석하고자 한다. 먼저 코로나 19 

보건의료인의 직무특성에 따른 직무요구, 직무만족, 이직의도의 수준을

2018 년(코로나 19 전), 2020 년(코로나 19 후)를 비교 분석한다. 이후 직무요구-

자원 모형(Job Demands-Resources Model)을 활용하여 2018 년 대비 2020 년의

직무요구가 직무만족을 매개로 이직의도 미치는 영향을 알아보고자 한다.
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제 2 장 연구의 이론적 배경

제 1 절 직무요구-자원 모형(JD-R model)

직무요구와 직무만족, 이직의도의 관계는 직무 요구-자원모델(Job demands-

resources(JD-R) model) 이론을 바탕으로 설명될 수 있다. 직무요구-자원

모델에서 주요한 개념은 직무요구(job demands)와 직무자원(job resources)이며, 

직무요구가 앞서 설명한 바와 같이 직무를 하는데 요하는 노력이나 부담 정도라고

한다면, 직무자원은 직무요구에 효과적으로 대처하고 해결할 수 있도록 하는 물리적, 

심리적, 사회적 조직적 측면을 의미한다(Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & 

Demerouti, 2007). 

wlr(박상언, 2006; 최해수, 2015). 이러한 직무자원에는 직무 중요도, 직무의

자율성, 업무 평가 및 등 개인 직무 차원과 관련된 요인들 이외에도 역할 명료화, 

의사결정 참여 권한 등의 직무 구조 요인과 상사, 동료와의 관계, 팀 분위기 등의

사회관계적요인, 조직 공정성, 고용 안정성, 임금수준과 승진 기회, 조직의 인정과

같은 조직적 차원의 요인들도 포함된다(박상언, 2006; Bakker & Demerouti, 2007). 

직무요구-자원 모델의 기본가정은 직무요구와 직무자원 이 두 개념이 직무긴장의

요소로써(Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Bakker & Demerouti, 2007) 

직무 소진과 직무 열의에 영향을 준다는 것이다(Schaufeli & Bakker, 2004). 즉,

직무요구는 직무로부터의 소진을 야기하게 되고 직무 열의를 떨어뜨린다. 결과적으로

직무만족을 감소시키며 이직의도 증가에 영향을 미친다. 반면에, 직무자원은

직무요구가 많더라도 직무 소진을 줄이거나 대체하고 직 무 열의에 긍정적인 영향을
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미침으로써 직무만족을 높이고 이직의도를 경감시킨다는 것이다. 그러나 직무요구가

늘 부정적인 것만은 아니다(Schaufeli & Bakker, 2004). 

<그림 1>직무요구-자원 모형(JD-R model, Demerouti, Bakker, Nachreiner, & 

Schaufeli, 2001)

직무가 높은 수준의 노력을 요구하여 근로자가 이를 충분히 감당하지 못할 때 직무

요구는 직무 스트레스 및 부정적인 직무긴장 요소가 되는 것이다(Chiu, Chung, Wu, 

& Ho, 2009). 반면 직무요구가 높더라도 직무통제수준이 낮지 않다면

직무요구자체가 긍정적 내적 동기로 작동하여 자존감, 자기효능감, 직무로부터의

만족을 느낄 수 있게 한다. 이는 직무몰입을 가능하게 하여 업무의 효율성을

증가시킨다(Fernet, Austin, Trépanier, & Dussault, 2013). 직무요구가

직무자원의 역할까지 수행하여 직무만족과 이직의도에 영향을 미칠 수 있음을 뜻한다.

또한, 직무요구는 직무만족으로 이어지는데 이는 이직의도를 경감시키는 외적이고도

내적 동기가 된다는 점에서 직무자원이 될 수 있다.

5



JD-JR 모델의 확장 개념은 개인적 자원(Personal Resources)이 모델에 추가된

것으로 볼 수 있다(Bakker, A. & Demerouti, E. 2014). 개인적 자원은 개인이

자신의 환경을 성공적으로 통제할 수 있다는 인지 및 복원력과 관련된 긍정적

자아평가(Positive self-evaluations)이다(Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson, 

2003). 이러한 긍정적 자아 평가는 목표설정(goal-setting), 동기(motivation), 

성과(motivation), 업무·삶의 만족 (job and life satisfaction) 등과 같은 결과들을

가져올 수 있는데(Judge, Van Vianen, & De Pater, 2004) 그 이유는 개인적 자원이

많을수록 개인은 더 높은 자존감과 목표 자기일치성을 경험할 수 있기

때문이다(Judge, Bono, Erez & Locke, 2005). 목표자기 일치성을 가진 개인은

동기부여가 높아 목표를 추구함으로써 더 높은 성과와 만족을 이룰 수 있다(Youssef 

& Luthans, 2007). 

직무요구, 직무만족이 이직의도에 미치는 영향을 설명하는 또 다른 이론으로

Siegrist(1996)의 노력-보상 불균형 모델(Effort-reward imbalance model)이

있다. 이는 조직 구성원의 기여 및 노력에 대한 보상의 불균형 측면에서 조직 구성원의

직무 이탈을 설명한다(귄순식, 2009; Li et al., 2011). 이는 보상수준이 본인이

직무에 투입한 노력, 에너지, 기여에 미치지 못하게 되면 직무 열의를 잃고 사기가

저하되어 직무 이탈로 이어질 수 있음을 뜻한다. 여기서 보상은 직무 자원과 연결지어

질 수 있다. 즉, 물리적 보상은 물론 심리적, 사회적 보장까지 포함하는 폭넓은

개념이다.

본 연구에 적용시켜 볼 때 투입시간, 적절한 훈련 정도는 직무요구에 해당될 수

있으며, 외재적∙내재적 직무만족에 노력 대비 보상이 적절한지에 대한 개인의 평가가

해당될 수 있다. 높은 직무 부담 및 가중된 직무요구 수준에 비해 개인이 직무를
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수행함으로써 얻는 물질적, 심리적, 사회적 보상이 부족하다 느낄 때 직무 만족은

하락하고 이는 곧 이직 또는 직무이탈로 연결될 수 있다는 의미이다. 반면, 본인이

기여한 노력 대비 보상 수준이 적절하거나 높은 경우, 직무만족은 높아지게 되며 직무

유지의지가 높아질 수 있다고 설명할 수 있다(설지화, 이재현, 2010). 

본 연구에서는 보건의료인에게 주어진 전문적이며 특수한 직무 요구 특성이 직무

요구-자원으로써의 직무만족과 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보고자

한다. 동시에 직무요구와 이직의도의 관계에서 직무요구에 따른 보상에 대한

직무만족의 매개효과를 2 개년의 시계열 분석을 통해 검증함으로써 국내

보건의료인들이 경험하는 직무요구와 직무만족, 이직의도의 관계를 살펴보고자 한다.

제 2 절 코로나19 관련 직무요구, 직무만족, 이직의도

1. 직무요구

본 연구에서 주요 변수로 다루고 있는 직무요구는 “근로자가 직무를 수행함에 있어

경험하게 되는 물리적, 심리적, 사회적, 조직적 측면에서 필요한 노력 또는 부담

정도”를 말한다(Schaufeli & Bakker, 2004). 다시 말해서 직무요구는 업무량, 업무

시간, 근무 조건 등과 같은 물리적 부하량을 의미하는 동시에 직무를 함에 있어 생기는

심리 적 압박감 및 책임감, 전문성 등의 심리적 부하량을 뜻한다고 볼 수 있다(성희자, 

권현수, 2013; Schaufeli & Bakker, 2004).

JD-R 의 확장모델에서의 직무요구는 개인이 자원을 통제할 수 있다는 인지의

직무자원 영향을 받는다. 코로나 19 가 장기화되는 상황에서 상황통제 가능성에 대한
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인식은 줄어들었다. 3개인의 상황이 더 나아지지 않을 것이라는 인식은 직무자원에

영향을 미치게 되고 이는 심리적 압박감을 가중시켜 직무요구의 증가로 나타난다.

직무요구의 측면에서 살펴보면, 보건의료인의 코로나 19 상황에서 역할은 더욱

중요해지고 확대되어 보건의료인에 대한 직무요구는 더욱 높아지고 있다(Tang et 

al.2020). 현재 운영 중인 코로나 19 치료 병원4은 교체 또는 대체가 어려운 가운데, 

고병원성 감염 질환의 진료에 투입되는 의사와 간호사의 육체적, 심리적 부담은

증가하고 있다(Xiang,2020; Carlos,2020). 

최근 연구에 따르면 코로나 19 이후 보건의료인 중 특히 간호 직종에서 높은

직무요구로 인한 소진이 심하다는 결과들이 보고되고 있다(Xiang,2020;

Wang,S.,2020). 감염관리 지침의 절차와 업무량, 업무 시간, 업무 강도가 급격히

증가하여 과중한 직무요구를 발생시켰기 때문이다(Li-feng Zhang et al.,2020).

이에 따라 코로나 19 발생 이후 간호 직을 포함한 보건의료인의 직무요구 증가의

양상을 종단적으로 파악하고 이직의도를 낮추기 위해 먼저 직무요구를 낮출 수 있는

방안을 모색해야 한다. 

3 KBS가 케이스탯리서치에 의뢰 전국 만18세 남녀1,000명대상 조사 2021.7.19~7.21(유명순 보건대학

원팀) https://news.kbs.co.kr/news/view.do?ncd=5243091

4 병원 전체 건물을 COVID-19 환자만 수용하고 치료하도록 함

8



2. 직무만족

직무만족이란 직무 특성 및 환경, 직무요구 등 본인의 직무 전반에 대한 개인적

평가로부터 얻어진 결과로서의 주관적이고 감정적인 반응 상태를 의미한다(Spector, 

1997; Jessen, 2015). 직무만족은 주관적인 평가에 의해 이루어지기 때문에 직무

자체에 대한 평가 인 동시에 개인이 갖는 특성이나 태도, 기대 등에 따라 달라지기도

한다(남석인 외, 2015). 즉, 직무만족은 “조직 구성원들이 업무 수행 과정에서

개인의 내재적 외재적 욕구가 충족 되었는가에 대한 구성원들의 지각된 반응”을

말하며(강흥구, 2006) 이에 따라 직무만족은 외재적 직무만족과 내재적

직무만족으로 나누어진다(Tang, Kim, & Tang, 2000; Udechukwu, 2007). 

Herzberg 외(1959)의 동기부여-위생 이론(motivation-hygiene 

theory)에서는 동기요인을 내재적 만족에 영향을 미치는 요인들로, 위생요인을

외재적 만족에 영향을 미치는 요인들로 정의하였다. 동기요인은 직무 만족에 영향을

미치는 직무 그 자체 경험으로부터 개인 스스로 얻는 본연적이며 기질적인 특성을

의미하며(Tang, Kim, & Tang, 2000), 성취감, 책임감, 직무로부터 얻는 보람, 

직무에 대한 개인 능력의 발휘 및 역량 강화 등이 이에 해당한다(Herzberg, 1974; 

Udechukwu, 2007; Aziri, 2011). 

위생요인은 직무만족에 영향을 미치는 상황적, 환경적인 외적 요인을 의미하는

것으로(Long & Thean, 2011), 급여, 조직 내 정책, 승진 기회, 업무 환경, 조직 내

대인관계 등의 충족과 관련된다고 볼 수 있다(Herzberg, 1974; Pepe, 2010; Aziri, 

2011). 외재적 만족과 내재적 만족은 전반적인 만족에 영향을 미치므로 서로 연관이

있지만, 실제로는 전혀 다른 원인 또는 요인으로부터 얻어지는 결과이기 때문에
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직무만족을 외재적, 내재적 만족으로 구분하여 살펴보는 것은 중요하다(Tang, Kim, 

& Tang, 2000). 

한편, 직무만족은 이직의도 및 이탈의도에 영향을 미치는 직접적인 영향 요인으로

제 시되어 왔다(이주재, 2011; Mor Barak, Nissly, & Levin, 2001; Nadiri & 

Tanova, 2010; Pepe, 2010). 그 이유는 다양한 원인으로 인하여 직무 만족감이

줄어들거나 불만족을 느끼면 조직 구성원들은 이직의도를 가지게 되고, 이러한

이직의도는 직무 효과성 및 직무 몰입에 크고 작은 부정적 영향을 미치게 되기

때문이다. 따라서 근로자들은 조직이 그들을 공정하게 대우하고 있다고 느끼거나, 

직무 처우, 보상의 측면에서 적절하게 보상받고 있다고 믿는 경우에 만족감을 느끼며, 

그 조직에 머무르는 경향이 있다(설지화, 이재현, 2010; Freund, 2005; Rad & 

Yarmohammadian, 2006). 

이에 조직 구성원들의 직무만족을 높이기 위한 노력의 필요성이 강조되고 있으며, 

이에 따라 직무만족은 수많은 변수들과 관계를 맺고 있는 영향 변수이자, 결과

변수로서 주요하게 다루어지고 있다(Houkes, Janssen, de Jonge, & Nijhuis, 

2001).

3. 이직의도

이직의도는 조직 구성원이 현재 근무하고 있는 직장으로부터 이동하거나, 

이탈하고자 하는 의도를 가진 상태로 정의할 수 있다(문영미, 2007; Farrell & 

Rusbult, 1981). 즉, 조직 구성원이 자발적인 의지로 직장을 그만두거나 옮기고 싶은

정도, 현재 자신의 직무로부터 벗어나고 싶은 생각 정도를 의미한다(문영주, 2011). 

10



조직 내 구성원의 이직의도는 조직 내에서도 중요한 문제로 다루어지는데, 그 이유는

두 가지로 설명될 수 있다. 

첫째로, 이직의도가 실제 이직에 있어 가장 강력한 영향요인이기 때문이다(Barak 

et al., 2006). 한 조직 내에서 조직 구성원의 이직의도가 이직으로 이어지게 되면

조직 내 혼란을 가져올 뿐만 아니라, 인력 손실 및 새로운 인력 훈련 에 드는 비용 등의

부담을 초래하기 때문에(Mor Barak, Nissly, & Levin, 2001; Knudsen, Ducharme, 

& Roman, 2006) 이직으로 직결되는 이직의도를 파악하고 이를 낮추기 위한 노력이

중요해 진 것이다. 

둘째로, 이직의도가 실제 이직행동으로 이어지지 않는다 하더라도, 이직의도는 현재

근로자가 직무를 하는데 있어 직무 열의를 잃게 함으로써 부정적인 결과를 초래할 수

있기 때문이다(문영주, 2011; 성희자, 권현수, 2013). 이를 보건의료인의 경우에

적용해볼 때, 보건의료인의 이직의도가 높을 경우에 직무에 대한 열정 및 의욕을 잃어

환자들에게 제공하는 서비스의 질이 떨어질 것이고, 결과적으로 환자 중심의 양질

서비스 제공이 어려워지는 결과가 초래될 수 있다 (Mor Barak, Nissly, & Levin, 

2001; Barak et al., 2006). 

이전 연구에 의하면 중증 금성 호흡기 증후군(SARS) 감염병 대유행시

보건의료인들의 49.9%가 업무량 증가의 압박을 느꼈고, 32.4%가 이직의도가 있었다. 

2020 년 7 월 코로나 19 가 미국에 창궐하고 있을 때 미국의 업무량 증가 및

PPE 부족으로 인한 보건의료인의 집단 파업이 있었으며(Cloherty,2020), 9 월

미국의 의료 비영리단체에서 시행한 설문 결과에서도 20%가 이직의도가 있다고

응답하였다.
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4. 코로나 19 상황 하 직무요구, 직무만족, 이직의도의 관계

코로나 19 상황에서 보건의료인의 이직에 영향을 미치는 요인들을 규명하는 연구

Wu, Y., et al,2020); Deying,2020 ; Wang et al, 2020; Zhang,2021 ; Tang et al, 

2021)들을 통해 도출된 보건의료인의 이직의 원인은 대상자의 직무관련 특성이나

인구 사회학적 특성, 조직몰입, 직무만족, 직무스트레스, 감염두려움, 낙인 등으로

다양하나, 코로나 19 이직의도에 영향을 미치는 요인으로 감염 두려움와

직무만족(심리적 well-being 포함)이 가장 많이 다루어지고 있었다. 

직무요구가 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구를 살펴보면 Ahorsu,D.K.,

2021 의 코로나 19 대응 간호사 261 명을 대상으로 한 연구에서 직무요구는

이직의도의 28.1%를 설명하였고, 중국의 보건의료인 1,403 명을 대상으로 한 Hou, 

H., et al.,2020 연구에서는  업무 강도를 높게 느낄수록 이직의도가 높다고

보고하였다. Wu,Y.,et al.2020 에 따르면 코로나 19 보건의료인의 업무 과부담과

과중한 스트레스의 결과인 소진은 이직의도의 주요 예측인자였다. 

보건의료인의 직무만족은 보건의료인의 이직과 보건의료인이 제공하는 코로나 19 

방역 및 환자 치료에 직접적 영향을 주는 주요 변수로서 보건의료관리자들이 생산성

향상을 위해 가장 중요하게 생각하는 변수 중 하나로(Labrague,LJ,2021), 보건의료

조직연구에서 주요 변수로 지금까지 다루어져 왔다. 

코로나 19 직무만족도가 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구를 살펴보면

Labrague,LJ,2021 연구에서 코로나 19 보건의료인의 직무만족은 이직의도와 매우

유의한 음의 관련성을 보였으며, 직무만족이 보건의료인 이직의도의 이직의도를
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뒷받침 할 수 있음을 밝혀냈다. 또한 Claude A.,et al.,2020 의 연구에 따르면 삶의

웰빙과 코로나 19 이직의도가 상관관계가 높다고 보고하였다. 

이상의 선행연구에서 살펴본 바와 같이 직무요구, 직무만족은 이직의도에 영향을

미치는 주요한 변수인 것으로 확인되었다. 따라서 보건의료인을 대상으로 직무요구와

직무만족이 이직의도에 영향을 미치고, 코로나 19 전과 후인 2018 년과 2020 년의

변화가 있는지 검증해 볼 필요성이 있다.

제 3 절 직무요구에 영향을 미치는 요인

1. 코로나 19 상황의 직접 영향

코로나 19 환자를 담당하여 직접 영향을 받는 보건의료인의 직무요구에 관한 연구는

활발히 이루어지고있다(Deying,2020 ; LGuixia,2020; Zhang,2021 ; Tang et al).

코로나 19 는 신종감염병으로 현재까지 우리에나라에서는 약 2%5의 비교적 낮은

치명율을 나타내고 있지만 높은 전파율로 인해 확진자, 자가격리자의 증가로

보건의료인의 업무시간은 증가하였고 업무내용은 확장되었다(Deying,2020 ; 

LGuixia,2020).

신종감염병의 대응으로 보건의료인은 기본업무에 감염관리 업무가 추가되었으며

이는 근무시간의 증가로 이어졌다. 2020 년 행정안전부의 자료6에 따르면 보건소에서

근무하는 코로나 19 대응 보건의료인의 2020 년 초과근무시간은 2019 년에 비해 월

5 mohw.go.kr: 보건복지부 http://ncov.mohw.go.kr/.

6 Mois.go.kr: 행정안전부 https://www.mois.go.kr/frt/a01/frtMain.do
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평균 29.4 시간 증가하였다. 또한 시시각각 변하는 감염병 관리 매뉴얼은 업무수행에

혼돈이 유발하였고 업무 수행을 지연시켰다.

코로나 19 대응 보건의료인은 직접적 감염관리 업무 외에도 아직 업무 분배가 되지

않은 기타업무를 수행하였다. 격리되어 있는 코로나 19 환자를 관리하기 위한 격리실

입실은 코로나 19 담당의료진에게만 허용되었다. 따라서 환자 사체처리, 개인물건

전달, 환경 정리, 감염관리상황 보고 등의 타 직종 업무까지 코로나 19 대응 의료진이

수행해야 했다(이명선,2021)

업무시간 증가에 더하여 코로나 19 상황은 대응 보건의료인에게 새로운 업무와

교육의 필요성을 요구하였다. 기존에 존재하지 않았던 감염병으로 감염경로, 치사율,

관리 및 치료 방안의 변화를 주시하는 것이 중요하다. 또한 감염 관리 업무에 대한

지식을 습득하여 업무에 적용해야 했으므로 감염 관리에 관한 교육이 필요시 되었다.

직무요구는 앞의 이론적 배경에서 살펴본 것과 같이 업무량, 업무수준, 근무 시간,

근무조건, 심리적 압박 등으로 구성된다. 코로나 19 상황은 보건의료인에게 업무량,

근무 시간, 직무 내용에 영향을 미침으로서 직무요구의 변화를 초래하였다.

2. 코로나 19 상황의 간접 영향

코로나 19 환자를 직접 담당하는 보건의료인 외에 코로나 19 를 담당하지 않는

보건의료인도 업무 수행에 있어서 코로나 19 상황의 영향을 받았다. 종합병원의 경우

코로나 19 담당부서로 파견 간 인력 대신 코로나 19 환자를 담당하지 않은 남겨진
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인력이 추가 업무를 담당하게 되었다(이명선,2021). 담당 환자 수는 늘어나게 되고

업무 시간도 증가하였다.

코로나 19 상황에서 감염병 비전담병원의 보건의료인의 근무여건 또한 악화되었다.

2021 년 보건의료노조 코로나 19 보건의료인 정기 실태조사7에 따르면 감염병

전담병원과 비전담병원의 보건의료인의 코로나 19 경제상황이나 노동여건,

건강〮◌심리상태가 나빠졌다고 응답한 비율에 큰 차이는 없었다. 코로나 19 환자 담당

보건의료인이 아니더라도 간접적으로 직무수행에 영향을 받았다고 볼 수 있다.

병∙의원의 경우 코로나 19 의 영향으로 내원 환자가 2019 년 대비 2020 년 10%가량

줄었다.8 발열, 기침, 인후통 등의 호흡기 증상이 있는 환자들은 코로나 19 전담병원,

국민안심병원으로 집중되었다. 그러나 코로나 19 상황에 따른 정부의 지침 이행과

상황보고로 인한 업무가 추가되었다. 새로운 업무 숙지와 교육의 필요성이 요구된

것이다.

코로나 19 상황에서 보건의료인의 업무 증가, 스트레스, 소진 등의 문제가 대두되었다.

오미애,2020 에 따르면 코로나 19 에 관한 소셜 빅데이터 주요 이슈 분석을 하였을

때 ‘의료진’이 주요 키워드 10 위안에 자리하였다. 직무요구는 신체적심리적 요소를

포함하는 개념으로 대상자 본인이 느끼는 어려움을 뜻한다. 따라서 사회에서의

보건의료인 업무과중에 대한 잦은 언급과 노출은 보건의료인 개인에 대한 업무

압박으로까지 영향을 미칠 수 있다.

7 2021 정기 실태조사 보도자료 : 코로나19에 대한 보건의료노동자들의 평가와 대안(2021.08.03)

8 건강보험심사평가원, 의료빅데이터 직접분석(2020.11.15 기준)
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3.코로나 19 상황에서의 공공병원의 역할

공공병원은 양질의 적정진료를 선도적으로 제공하며 공공 보건의료서비스에 대한

모델과 규범을 확립하고, 취약계층 진 료 등을 시행하여 건강불평등 현상을 개선할

목적으로 설립된 병원이다(전은정, 2017). 일반적으로 정부가 운영하는 병원에서

취약계층에게 제공하는 의료서비스 뿐 만 아니라, 감염병, 외상, 응급실을 포함하여

수익성이 낮아 민간병원을 통한 서비스 요구 충족이 어려운 필수의료 서비스를

포함하는 개념의 병원으로  여겨진다.(손창우,2020)

코로나 19 상황에서 우리나라는 감염병의 예방 및 관리에 관한 법률 제 36 조, 

제 37 조, 제 65 조 및 국가지정입원치료병상 운영규정 제 11 조에 의거, 

국가지정격리병원, 지역거점병원이 2021 년 8 월 기준 56 개소로 지정 되어 운영 중에

있다.  감염병 전담 병원은 공공병원으로 이루어졌으며 코로나 19 확진자, 코로나 19 

의심자들은 감염병 전담 병원으로 이송되어 치료되었다. 공공보건의료에 관한 법률

제 2 조 제 1 호에 의거하여 감염병 예방과 관리의 일차적 핵심은 공공의료기관에

부여되었기 때문이다.

그러나 우리나라의 인구 천 명당 공공의료기관 병상 수는 2017 년 기준

1.3 개(OECD 평균 3.0 개)이다. 이 중 전체 병상 대비 공공의료기관이 보유한 병상

비율은 10.2%(OECD 평균 70.8%)로서, OECD 국가 가운데 두 지표 모두 최하위권에

속한다(OECD statistics,2020). 전체 병상자원 가운데 공공병원이 보유한 병상이

상대적으로 열악하다는 것을 의미한다. 이는 코로나 19 상황에서 국민들이 느끼고

목격하게 된 ‘병실 부족으로 인한 긴 입원 대기열’, ‘병실 부족으로 인한 자가격리 중
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사망사례’들을 초래하였다. 감염병에 일차적으로 대응해야 할 공공병원의 부족은

공공병원 의료인력의 업무 과부하, 스트레스, 이직의도 등으로 이어졌다.

공공조직은 이익을 추구하는 민간조직과 다르게 사회적으로 형성된 규범, 가치,

신념, 정의 등에 조직의 활동이 바람직하고 부합한지에 따라 행동하게 되는

정당성(legitimacy)의 원리를 따르게 된다(Suchman,1995). 코로나 19 상황에서

공공병원에서 근무하는 보건의료인들은 국가와 사회로부터 감염병 관리의 책임,

희생정신, 봉사와 같은 신념의 정당성을 부여 받게 된다. 공공의 가치관과 규범을

효율성, 합리성을 넘어 지켜야하는 압력으로 받아들이게 되면 이들이 느끼는

직무요구는 더 크게 나타날 것이다.

코로나 19 이전까지 연구를 살펴보면 공공병원 간호사 대상의 선행연구에서는

공공병원이 경력 간호사의 비율이 높고, 민간병원에 비해 상대적으로 이직률이

낮으며(Lee SJ & Woo HJ, 2015; Choi & Kim, 2015) 직무에 대한 만족도가

높다(Shader K,2001; Kim MR, 2007)는 것을 보여주었다. 하지만 코로나 19 이후

민간병원에 비한 공공병원의 직무만족, 이직의도에 대한 연구는 매우 드문 상황이므로

이를 탐색하여 볼 필요성이 있다.

제 3 장 연 구 방 법

제 1 절 연구 모형 및 연구 가설
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1.연구 모형

본 연구의 분석모형은 직무요구-자원(JD-R)모형을 기반으로 구성되었다. <그림

1>에서 볼 수 있듯이 먼저 2018 년 직무요구가 직무만족을 매개로 이직의도 미치는

영향관계를 파악한다. 이후 2020 년과의 비교를 위해 2018 년을 통제변수로 두고

2020 년의 직무요구가 직무만족을 매개로 이직의도에 미치는 영향을 경로분석을

통해 알아보고자 한다<그림 1>.

<그림1>연구모형9

2.연구 가설

첫째, 2018 년과 2020 년의 자료를 활용하여 보건의료인의 직무요구, 이직의도

변화 양상을 파악한다. 2018 년이 코로나 19 발생 직전, 2020 년은 코로나 19 발생

직후라는 시점을 고려하여 2 개년의 이직의도 변화를 파악함으로써 코로나 19 발생

시점 전·후의 직무요구, 이직의도 변화를 비교 분석해보고자 한다. 둘째, 2018 년과

2020 년, 2 개년 간 직무요구가 이직의도에 미치는 영향을 파악한다. 2 개년 모두

보건의료인의 직무요구가 이직의도에 통계적으로 유의한 영향을 미친다는 것을

검증하여 직무요구가 이직의도의 강력한 영향요인임을 확인한다. 셋째, 2018 년과

9 T1:2018년, T2:2020년
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2020 년, 2 개년 간 직무만족이 직무요구가 이직의도에 미치는 영향에 매개역할을

하는지 파악한다. 조사시점에 관계없이 직무요구와 이직의도의 관계에서 직무만족이

매개역할을 하는지 검증하여 직무만족의 매개변수 효과성을 확인한다. 넷째, 1 년

간의 직무요구 변화가 동일한 기간의 직무만족과 이직의도 변화를 예측하는지

파악한다. 이를 활용하여 감염병 대유행 시기의 보건의료인의 이직의도 변화를

예측하여 대비할 수 있도록 보건인력정책의 기초자료로 제공하고자 한다. 구체적

연구가설은 다음과 같다. 

연구가설 1. 보건의료인의 2020 년의 직무요구와 이직의도는 2018 년보다 높을

것이다.

연구가설 2. 2018 년과 2020 년 모두 보건의료인의 직무요구는 이직의도에

양(+)적 영향을 미 칠 것이다.

연구가설 3. 2018 년과 2020 년 모두 보건의료인의 직무만족은 직무요구와

이직의도 관계에서 매개역할을 할 것이다.

연구가설 4. 2018 년의 직무요구 변화는 2020 년 직무요구 변화에 양적(+) 영향을

미칠 것이다.

제 2 절 데이터 및 분석 방법

1. 연구 대상 및 표본의 설정

본 연구에서는 ‘한국노동패널조사(Korean Labor & Income Panel Study: 

KLIPS)’자료를 활용하여 분석하였다. 한국노동패널은 도시지역을 대표하는

5,000 가구와 그 가구원을 대상으로 가구의 특성과 가구소득 및 소비, 가구원의
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특성과 경제활동, 교육, 훈련 등을 1998 년 이후 연 1 회씩 매년 추적하여 조사하는

종단면조사이다(고용노동부, 2015). 패널표본인 구성원(6,271 가구에 거주하는

가구원)을 대상으로 1 년 1 회 조사를 실시하고 있으며, 1998 년에 1 차 조사가

시작되었고 현재 23 차 조사 (2020 년)자료까지 공개된 상태이다. 본 연구는 21 차

조사(2018 년)와 23 차 조 사(2020 년) 자료를 분석하였으며, 한국노동패널

KLIPS 의 직업 오픈 코드를 기준으로 보건 의료인 총 235 명을 선정하였다.

2. 연구 변수

1)인구학적 특성

인구사회학적 특성은 성별, 연령, 혼인상태, 직무, 근로형태 등이다. 연령은 연속형 변수로

측정되었으며, 근로형태는 시간제, 전일제로, 교대제는 유, 무로, 혼인상태는 기혼, 미혼, 이혼, 

사별로 분류하였으며 배우자 유무를 기준으로 더미 변수(dummy variable)로

처리하였다(0=배우자 없음, 1=배우자 있음). 배우자 구분은 ‘배우자 있음’은 배우자가

있으며 기혼임을 뜻하고, ‘배우자 없음’은  이혼, 사별, 미혼을 포함 한다.

2) 독립변수: 직무요구(Job demands)

본 연구에서 직무요구는 일주일 평균 초과근무 시간, 업무수준, 교육수준, 지역 내

감염병관리기관(병원)수의 5가지 하위항목의 평균으로 측정된다. 각 개념은 코로나19 

보건의료인력의 이직의도에 영향을 주는 직무관련 특성이며, 개인적으로 요구되는 업무

수준의 척도는 업무의 양적인 측면(근무시간)과 질적인 측면(주관적인 업무수준)을 함께

고려하여 선정되었다. 직무요구 항목에 대한 요인부하량은 0.60~ 0.89범위 내에 분포하였고

신뢰도 분석을 한 결과 Cronbach's α 값은 0.89 로 나타났다.
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2)매개변수: 직무만족(Job satisfaction)

직무 만족의 측정지표는 Smith, Kendall & Hulin(1969)등이 개발한 직무기술 지표(Job 

Description Index: JDI)와 직무 미네소타 만족지수(Minnesota Satisfaction 

Questionnaire, MSQ)등을 근거로 이중에서 가장 많이 사용되고 있는 항목들을 한국의

실정에 맞게 일부 수정하여 축약형(reduced form)으로 작성한 것으로((한국노동연구원, 

2019), 설문문항은 5개 항목으로 각 문항은 ‘나는 현재하고(맡고)있는 일에 만족하고

있다’, ‘나는 현재하고(맡고) 있는 일을 열정적으로 하고 있다’,’ 나는 현재하고(맡고)

있는 일을 즐겁게 하고 있다’,’ 나는 현재하고(맡고)있는 일을 보람을 느끼면서 하고

있다’,’별다른 일이 없는 한 현재하고(맡고)있는 일을 계속하고 싶다’으로 구성되어 있다.

질문의 응답은 1=‘매우 만족’, 5=‘매우 불만족’으로 5점의 리커트 척도로 측정되었다. 

그러나 해석상의 편의를 위해 분석 시, 이들 문항을 1=‘매우 불만족’, 5=‘매우

만족’으로 역코딩 처리 하여 사용하였다. 직무 만족도 항목에 대한 요인부하량은

0.712~0.824 범위 내에 분 포하였으며 신뢰도 분석을 한 결과 Cronbach's α값은 0.911로

나타났다.

3)이직의도

이직의도는 ‘별다른 일이 없는 한 이직장(일자리)을 계속하고 싶지 않다’, ‘지금

근무하고 있는 직장은 다닐만 한 좋은 직장이다’의 2항목에 1=’매우 아니다’,5=’매우

그렇다’의 5점 리커트 척도로 응답하도록 하였다. 이직의도 항목에 대한 요인부하량은

0.65~0.75범위 내에 분포하였으며 신뢰도 분석 결과 Cronbach's α값은 0.901로 나타났다.
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<표1> 연구변수

  측정변수 조사년도 세부문항 척도

종속변수
이직의도

(2 문항)

2018,

2020

별다른 일이 없는 한 이 직장(일자리)을 계속 다니고 싶다 1-5

지금 근무하고 있는 직장은 다닐 만 한 좋은 직장이다 1-5

매개변수
직무만족

(5 문항)

2018,

2020

나는 현재 하고(맡고) 있는 일에 만족하고 있다 1-5

나는 현재 하고(맡고)있는 일을 열정적으로 하고 있다 1-5

나는 현재 하고(맡고)있는 일을 즐겁게 하고 있다 1-5

나는 현재 하고(맡고)있는 일을 보람을 느끼면서 하고 있다 1-5

별다른 일이 없는 한 현재 하고(맡고)있는 일을 계속하고 싶다 1-5

독립변수
직무요구

(4 문항)

2018,

2020

일주일 평균 초과근무 시간 -

현재 하는 일 기술 수준 적합도 1-5

현재 하는 일 교육 수준 적합도 1-5

지역 별 감염병관리기관(병원) 수10        1-10

10 2020.08 지역별(서울,부산,대구,대전,인천,광주,울산,경기,강원,충북,충남,전북,전남,경북,경남,제주로 분류) 감염병관리기관 수 기준
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3. 자료 분석

자료 분석은 R4.02를 이용하여 기초 통계 및 경로분석을 실시하였다. 

수집된 자료는 R 4.02를 이용하여

1) 대상자의 인구학적 특성과 직무특성은 백분율로 분석하였다.

2) 2018년, 2020년의 직무요구, 직무만족, 이직의도는 평균과 표준편차로

분석하였다.

3) 2018년, 2020년의 직무요구, 직무만족, 이직의도의 상관관계는 Pearson’s

correlation coefficient를 통해 분석하였다.

4)분석모형을 검정하기 위해서 시계열 경로분석을 실시하였다. 

제 4 장 연 구 결 과

제 1 절 연구 대상자의 일반적 특성

본 연구 대상자의 인구학적 특성과 직무특성은 다음과 같다. 응답자는 총 235명으로 여성이

62.4%(147명), 남성이 37.4%(88명)이었다. 2018년 대상자의 63%(148)명이 혼인했다고

응답하였으며 30.6%(72명)이 미혼 상태, 6.4%(15명)이 이혼/사별 상태였다. 2020년에는

혼인 상태 66.4%(156명), 미혼 상태 27.2%(64명), 이혼/사별 상태는 6.4%(15명)으로

변화하였다. 연령평균은 2020년 기준으로 만 42.44( ± 12.66)세였으며 30대가

32.8%(77명)으로 가장 많았고 뒤이어 40대 23%(54명), 20대 이하 17.8%(42명), 50대

13.6%(32명), 60대 이상 12.8%(30명) 순이었다. 직군 별로는 간호사 50.2%(118명),

보건관리자 23.8%(56명), 치료사 및 의료기술직 16.2%(38명), 의사 9.8%(23명) 순으로

많았다. 대상자의 평균 재직기간은 7.24년으로 나타났으며 전일제 근무가

71.4%(168명)으로 가장 많았다.
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<표2>기술통계

(N=235)

Variable
2018(T1) 2020(T2)

N(%) M±�� N(%) M±��

Gender

Male 88(37.4%)

Female 147(62.4%)

Marital status

Unmarried 72(30.6%) 64(27.2%)

Married 148(63%) 156(66.4%)

Divorce/Bereavement 15(6.4%) 15(6.4%)

Age

42.44(±12.66)
~29 42(17.8%)

30~39 77(32.8%)

40~49 54(23%)

50~59 32(13.6%)

60~ 30(12.8%)

Job

Physician 23(9.8%)

Nurse 118(50.2%)

Therapist, medical 

technician

38(16.2%)

Health administrator 56(23.8%)

Type of work

Part-time 10(5.4%) 7(4.1%)

Full-time 177(94.7%) 166(96%)

Work shift status

Shift work 63(33.7%) 51(29.5%)

Non-shift work 124(66.3%) 122(70.5%)

24



제 2 절 주요 변수의 기술적 통계

2020 년의 이직의도에서 ‘별다른 일이 없는 한 이 직장(일자리)을 계속 다니고

싶다(역코딩)’는 2.5 점(±0.61)으로 2018 년 2.37 점(±0.6)보다 높았다. ‘지금

근무하고 있는 직장(일자리)은 다닐만 한 좋은 직장이다’의 2020 년 점수는

2.28 점(±0.57)으로 2018 년 2.17(±0.57)점보다 높았다. 두 문항의 평균인

이직의도는 2018 년 2.27(±0.53)점, 2020 년 2.39(±0.52)점으로 통계적으로

유의하게 높아졌다(p<0.05). 직무만족의 5 개의 모든 항목에서 2018 년보다

평균점수가 내려간 것을 확인할 수 있었다. 2020 년의 점수는 2018 년 대비 ‘나는

현재하고 있는 일에 만족하고 있다’는 3.63(±0.63)점에서 3.5(±0.61)점으로, ‘나는

현재하고 있는 일을 열정적으로 하고 있다’는 3.59(±0.6)점에서 3.49 점(±0.6)점으로,

‘나는 현재하고(맡고)있는 일을 즐겁게 하고있다’는 3.52( ±0.68) 점에서

3.41( ±0.65)점으로, ‘나는 현재하고 있는 일을 보람을 느끼면서 하고 있다’는

3.54(±0.71)점에서 3.46(±0.64)점으로 하락한 것을 확인할 수 있었다. 위 5 가지

문항의 평균인 직무만족은 2018 년 3.62(±0.52)점에서 2020 년 3.51(±0.52)점으로

하락하였다. 직무요구는 4 가지 항목으로 측정되었는데 업무 수준을 제외한 모든

항목이 2018년보다 통계적으로 유의미한 값에 가까운 수치로 상승하였다(p=0.052).

일주일 평균 초과근무 시간은 2018 년 0.84( ±3.45) 시간에서 2020 년

1.3( ± 3.54)시간으로, 교육수준은 3.01( ±0.26 )점에서 3( ± 0.2)점으로,

감염병관리기관(병원) 수는 0.26(±0.44)개에서 3.53(±3.48)개로 증가하였다. 반면

업무수준은 2018 년 3.01(±0.26)점에서 2020 년 3(±0.2)점으로 소폭 하락하였다.  
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위 4 문항의 평균인 직무요구는 2018 년 대비 2020 년 1.72( ±0.9) 점에서

2.71(±1.2)점의로 유의미하게 증가하였다(p<0.001).
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<표 3>주요변수 통계

Variables
Scale 2018

M±��

2020

M±��

P-value

Turnover

Intention

별다른 일이 없는 한 이 직장(일자리)을

계속 다니고 싶다(역 코딩)
1-5 2.37(±0.6)

2.27(±0.53)

2.5(±0.61)

2.39(±0.52) P<0.5(*)
지금 근무하고 있는 직장(일자리)은 다닐 만 한 좋은

직장이다(역 코딩)
1-5 2.17(±0.57) 2.28(±0.57)

Job

Satisfaction

나는 현재하고(맡고)있는 일에 만족하고있다 1-5 3.63(±0.6)

3.62(±0.53)

3.5(±0.61)

3.51(±0.52) 0.052

나는 현재하고(맡고)있는 일을

열정적으로 하고있다
1-5 3.59(±0.6) 3.49(±0.6)

나는 현재하고(맡고)있는 일을 즐겁게 하고있다 1-5 3.52(±0.68) 3.41(±0.65)

나는 현재하고(맡고)있는 일을

보람을 느끼면서 하고있다
1-5 3.54(±0.71) 3.46(±0.64)

별다른 일이 없는 한 현재하고(맡고)있는

일을 계속하고 싶다
1-5 3.83(±0.57) 3.72(±0.57)

Job

Demands

일주일 평균 초과근무 시간 - 0.84(±3.45)

1.78(±0.9)

1.3(±3.54)

2.71(±1.2)
P<0.001

(***)

업무 수준 1-5 3.01(±0.26) 3(±0.2)

교육 수준 1-5 3(±0.27) 3.02(±0.22)

감염병관리기관(병원) 수 - 0.26(±0.44) 3.53(±3.48)
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2018 년 직무 별 직무요구, 직무만족, 이직의도의 유의한 차이는 없었으나

2020 년에는 직무만족, 이직의 변수에서 직무 별 유의한 차이가 있었다. 2020 년

직무요구는 간호사가 3.9(±1.3)점으로 가장 높게 나타났고 뒤이어 의사 3.2(±0.9)점,

의료기술직 3.0(±0.9)점, 보건관리자 3.0(±0.9)점 순으로   높았다.   2020 년 직무

별 직무요구는 p<0.05 의 값으로 유의한 차이를 보였다. 2020 년 직무만족도는

유의한 차이가 없었는데 보건관리자가 3.7(±0.5)점으로 가장 높았고 간호사가

3.52( ± 0.5)점으로 가장 낮았다. 이직의도는 직무별로 유의한 차이를

나타냈는데(p<0.05), 간호사가 2.5(±0.6)점으로 가장 높았다. 뒤이어 의료기술직

2.4(±0.5)점, 의사 2.2(±0.4)점, 보건관리자 2.2(±0.6)점 순으로 높았다. 주목할

만한 점은 간호사의 직무요구가 2018 년 1.9(±1.0)점에서 2020 년 3.9(±1.3)점으로

2 점이상 상승폭을 나타낸 것이었다.
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<표 4> 직무 별 직무요구, 직무만족, 이직의도

Variables

2018 2020

Physician Nurse

Therapist,   

medical-

technician

Health

Administrator

P Physician Nurse

Therapist,   

medical-

technician

Health

Administrator

P

Job 

Demands
2.0(±0.7) 1.9(±1.0) 1.6(±0.2) 2.1(±1.1) 0.258 3.2(±0.9) 3.9±(1.3) 3.0(±1.3) 3.0(±0.9) P<0.05(*)

Job

satisfac-

tion

3.8(±0.5) 3.6(±0.5) 3.5(±0.4) 3.8(±0.6) 0.094 3.6(±0.4) 3.52(±0.5) 3.4(±0.5) 3.7(±0.5) 0.065

Turnover

Intention

2.2(±0.4) 2.4(±0.5) 2.5(±0.6) 2.2(±0.6) 0.062 2.2(±0.4) 2.5(±0.6) 2.4(±0.5) 2.2(±0.6) P<0.05(*)
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2018년과 2020년의 병원특성 별 직무요구, 직무만족, 이직의도를 살펴본 결과 2020년의

직무요구, 직무만족, 이직의도 모든 변수에서 유의한 차이가 나타났다. 2018년 직무요구는

민간병원 2.3(±0.5)점으로 공공병원 2.2(±0.52)점보다 높았으나 통계적으로 유의한 차이가

없었다. 반면 2020년 직무요구에서 민간병원은 2.22( ±0.5) 점으로 공공병원

2.5(±0.5)점보다 낮게 나타났으며 통계적으로 유의한 값을 나타냈다(p<0.01). 직무만족은

2018년 민간병원 3.6(±0.5)점, 공공병원 3.7(±0.5)점으로 공공병원의 만족도가 더 높게

나타났으나 2020년에는 민간병원 3.7(±0.5)점, 공공병원 3.4(±0.5)점으로 민간병원의

만족도가 더 높았다(p<0.05). 이직의도를 살펴보면 2018년 민간병원이 2.3(±0.5)점으로

공공병원 2.2(±0.5)점보다 높았으나 통계적으로 유의한 차이가 없었다. 반면 2020년에는

민간병원 2.2( ±0.5) 점, 공공병원 2.5( ±0.5 )점으로 공공병원이 이직의도가 더 높게

나타났으며 통계적 유의한 차이가 있었다(p<0.01). 주목할 만한 점은 2018년 대비 2020년

의 공공병원 직무만족과 이직의도가 각각 2.22( ±0.52) 점에서 2.5( ±0.5) 점으로,

2.2(±0.5)점에서 2.5(0.5)점으로 상승했다는 점이다.
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<표5> 병원특성 별 직무요구, 직무만족, 이직의도

Variables

2018 2020

Private

hospital

Public

hospital

P Private

hospital

Public

hospital

P

Job Demands

2.3(±0.5) 2.2(±0.52) 0.352 2.2(±5.01) 2.5(±0.5) P<0.01(**)

Job

satisfaction
3.6(±0.5) 3.7(±0.5) 0.230 3.7(±0.5) 3.4(±0.5) P<0.05(*)

Turnover

Intention

2.3(±0.5) 2.2(±0.5) 0.352 2.2(±0.5) 2.5(±0.5) P<0.01(**)
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제 3 절 변수 간 상관관계

다음으로 직무요구, 직무만족, 이직의도 간의 상관관계를 알아보기 위해 Pearson

상관분석을 실시하였다. 먼저 동일 변인 간 T1과 T2변인들 간의 상관관계를 살펴본 결과

T1의 직무요구와 T2의 직무요구는 유의한 양적 상관관계가 나타났으며(r=0.28,p<0.001),

T1의  직무만족과 T2의 직무만족 간에도 유의한 양적 상관관계가 나타났

다(r=0.31,p<0.001). 마찬가지로 T1의 이직의도와 T2의 이직의도 간의 상관관계도

유의한 양적 상관관계가 나타났다(r=0.23,p<0.001).  직무요구, 직무만족, 이직의도 모두

2018년 및 2020년 간 비교적 안정적인 특성을 가지는 것으로 나타났다.

다음으로 각 변인 간 상관관계를 산출한 결과 T1,T2에서 동일하게 직무요구는

직무만족(r=-0.06,-0.09,p<0.001)에 음적인 상관이 나타나 직무요구를 느끼는 대상자의

경우 직무만족을 덜 느끼는 것을 알 수 있었다. 한편 직무요구와 이직의도 간에는

T1(r=0.01,p<0.001),T2(r=0.13,p<0.001)에서 모두 양적 상관관계를 나타내 직무요구

를 많이 느끼는 대상자일수록 이직의도가 높은 것으로 나타났다.
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<표6>변수 별 상관관계

1 2 3 4 5 6

1. Job demandT1 1

2. Job demandT2 0.28(***) 1

3. Job satisfaction T1 -0.06(***) -0.06(***) 1

4. Job satisfaction T2 -0.04(***) -0.09(***) 0.31(***) 1

5. Turnover intention

T1

0.02(***) 0.03(***) -0.88(***) -0.21(***) 1

6. Turnover intention

T2

0.01(***) 0.13(***) -0.31(***) -0.91(***) 0.23(***) 1

*T1: 2018, T2:2020
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제 4 절 변수 간 경로분석

직무요구가 직무만족과 이직의도의 변화량을 예측하는지 검증하기에 앞서 T1에서 측정한

변인 들 간의 횡단적 관계를 우선적으로 탐색하였다. 경로모형은 <그림2>와 같다. 성별, 연령,

혼인상태, 직무특성을 통제한 후 분석한 결과, 직무요구는 직무만족을 음적으로

예측하였다( � = −0.03, � < 0.001) . 이는 직무요구가 높을수록 직무만족이 낮다는 것을

의미한다. 직무만족은 이직의도를 음적으로 예측하여(� = −0.88, � < 0.001) , 직무만족이

높을수록 이직의도를 더 적게 느끼는 것으로 해석할 수 있다. 또한, 직무요구는 이직의도를

양적으로 예측하였는데( � = 0.018, � < 0.001) , 직무만족 변수를 투입 후 그 예측력이

작아졌고(� = 0.02), 통계 값도 유의하지 않았다. 이를 통해 직무만족이 직무요구와 이직의도

간의 관계에서 부분매개 역할을 한다는 것을 알 수 있었다.

<그림2> 2018년 변수 경로분석 (T1:2018년)

다음으로 사전 변인을 통제한 상태에서 직무요구의 변화량이 직무만족과 이직의도의

변화량을 예측하는지 검증하였다. 본 연구의 모형은 <그림3>와 같다. 모델의 적합도는

χ2(6)=32.11, p <0.001, TLI=.93, CFI=.97, RMSEA=0.06, 90% CI=[.05, .12]로

나타났다. T1의 직무요구와 직무만족을 통제한 상태에서도 T2의 직무요구는 같은 기간

직무만족을 음적으로 예측하였다(� = −0.14, � < 0.001). 이는 2년간 직무요구의 부담이 크게

변화할수록 같은 기간 동안의 직무만족은 낮아진다는 것을 의미한다. T1의 직무만족과

이직의도를 통제한 상태에서도 T2의 직무만족과 이직의도 간의 음적인 관계가

나타났는데(� = −0.88, � < 0.001), 이는 2년 간 직무만족의 정도가 낮아질수록 같은 기간
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이직의도가 높아진다고 해석할 수 있다. 더불어, 직무만족을 매개로 한 간접경로(� = 0.1, � <

0.001)가 유의한 것으로 나타났으며, 이는 직무요구의 부담이 커지는 것으로 변화할수록

직무만족이 낮아져 이직의도가 높아진다는 것을 의미한다.

<그림3> 2018년, 2020년 변수 경로분석 (T1:2018년, T2:2020년)
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제 5 장 결 론 및 논 의

제 1 절 연구결과 요약 및 논의

본 연구는 국내 보건의료인의 2018 년, 2020 년의 직무요구,직무만족,이직의도의

변화를 살펴보고, 직무요구가 이직의도에 영향을 미치는 관계에서 직무만족의

매개효과를 검증하였다. 주요 결과는 다음과 같다. 

첫째, 보건의료인의 직무요구는 2018 년 대비 2020 년 통계적으로 유의하게

높아졌다. 직무요구는 2018 년 2.27 점에서 2020 년 2.39 점으로 높게 나타났다. 

특히 직무특성에 따라 직무요구, 이직의도가 다르게 나타났다. 직무요구는 2018 년

기준으로 의사 (2.0 점)가 가장 높았고 뒤이어 간호사(1.9 점), 의료기술직(1.6 점)순

이었다. 2020 년 기준으로 순위가 바뀌었는데 간호사(3.9 점)로 가장 높았다. 뒤이어

의사(3.2 점), 의료기술직(3.0 점), 보건관리자(3.0 점)순이었다. 모든 직군에서

2018 년대비 2020 년 직무요구가 증가하였다. 이 결과는 최근 연구 코로나 19 이후

보건의료인 중 특히 간호 직종에서 높은 직무요구를 나타내는 것(Deying,2020;

Wang, S.,2020)과 같은 맥락을 나타내고 있다. 특히 직무요구 중에서 코로나 19 

상황은 감염관리 지침의 절차와 업무량, 업무 시간, 업무 강도가 급격히 증가하여

과중한 직무요구를 발생시킨다는 Li-feng Zhang et al.,2020)선행연구와 같이 본

연구에서도 2018 년 대비 2020 년의 직무요구가 높게 나타난다. 

주목할만 한 점은 간호사의 직무요구와 이직의도가 높게 나타났다는 점이다. Lee 와

Byun(2020)이 서울 및 대구 소재 병원의 코로나 19 감염병 환자 간호경험이 있는

간호사 266 명을 대상으로한 업무 강도 및 간호사 인력배치 수준을 조사한 결과에
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의하면, 코로나 19 병동의 간호사들은 일반병동 간호사들과는 다르게 복잡하고

불편한 보호 장비를 갖추고 폐쇄된 음압격리 병실에서 간호를 환자들에게 제공하고

있었다. 또한 감염관리를 위한 간호 보조인력, 환자 이송 가능 인력 등의 보조 인력들의

출입을 최소화 하고 환자 보호자는 출입이 불가능해짐에 따라 평소 수행하는 간호업무

외에 간호보조인력과 가족이 행하던 업무까지 새롭게 담당하고 있었다. 이러한 결과로

대상자의 90.6%가 평소 간호업무에 비해 2 배 이상 업무강도와 업무량이 증가하였다

응답하였다. 보건의료인 직종 중 모호한 업무와 분배되지 않은 업무는 간호사에게

전가되어 그 직무요구와 이로 인한 이직의도가 높다는 것을 의미한다. 

둘째, 2018 년의 공공병원(2.2 점)과 민간병원(2.3 점)의 직무요구에는 통계적으로

유의한 차이가 없었으나 2020 년에는 공공병원(2.5 점)이 민간병원(2.2 점)보다

이직의도가 통계적으로 유의하게 높았다. 2018 년 공공병원의 이직의도는 (2.2 점)

민간병원(2.3 점)보다 낮았으나 2020 년에는 역으로 공공병원의 이직의도(2.5 점)가

민간병원의 이직의도(2.2 점)보다 높았다. 이 결과는 영리병원, 비영리병원, 

공공병원의 이직률을 비교한 미국(Bloom, Alexander, & Nuchols, 1992), 공공병원, 

대학병원, 사립병원으로 나누어 비교한 요르단(Hayajneh, AbuAlRub, Athamneh, 

& Almakhzoomy, 2009)의 결과와는 다른 양상으로 나타났다. 코로나 19 전 시행된

두 연구에서는 공공병원의 보건의료인의 이직의도가 더 낮았다. 특히 전은정, 2017 

연구에서 알 수 있듯이 코로나 19 전 민간병원에서 공공병원으로 이직한 간호사들의

이직사유는 ‘업무량 과다’(34.6%)가 가장 많았다. 

공공의료기관의 관점에서 병상수준을 보았을 때 우리나라 전체 병상자원 가운데

공공병원이 보유한 병상이 상대적으로 열악하다(OECD,2020). 공공병원의 병상으로

증가하는 코로나 19 환자를 수용하는데 역부족이었으며 이는 공공병원 보건의료인의

직무증가, 직무압박으로 이어졌다. 또한 국가적 재난 상황이 계속되면서 한국은 물론
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여러 국가에서 미디어 보도와 정책 결정자의 발언 등을 통해 코로나 19 팬데믹 상황은

전쟁이 벌어지는 전시 상황으로 비유되었으며, 이 과정에서 바이러스와의 전투에서

승리하기 위한 공동체의 결속과 현장 최일선 보건의료인력의 영웅 서사가 형성되었다. 

특히나 선제적 3T (검사-역학적 추적조사-치료)를 특징으로 한 한국의 코로나 19 

대응에서, 치료와 방역을 전담 및 담당해 온 보건의료 인력을 향한 영웅 서사는

뚜렷했다. 문제는 이 과정에서 당사자인 보건의료 인력들로 하여금 자발적으로

직업의식 및 소명감을 높이도록 할 수 있는 수준의 외적 지원과 처우 변화가 없는 한

개인 당사자 입장에서는 일방적인 희생과 헌신을 요구하는 압력이 될 수 있고, 이

과정에서 조직 이탈(organizational exit)을 예고하는 이직의도나 만족 저하 등을

유발할 수 있다는 점이다.

셋째, 직무요구는 직무만족과는 음의 관계를 이직의도와는 양의 관계를 갖는 것으로

나타났다. 이는 선행연구와 동일한 흐름이었다(양은옥 & 구미옥, 2019; 안정아 외, 

2011). 직무요구는 연령과 음의 영향관계로 나타났는데, 이는 연령이 어릴수록

직무에 대한 경험이 적고, 직급이 낮기 때문에 상대적으로 더 많은 직무요구를

경험하는 것에서 기인한다고 설명할 수 있다(Brewer, E. W., & Shapard, L., 2004; 

Erickson, R., Grove, W., 2007). 

2020 년의 직무요구는 2018 년의 직무요구보다 유의하게 높게 나타났는데 이는

직무만족의 변화에도 유의한 영향을 미쳤다. 코로나 19 상황에서 보건의료인은

기존의 업무보다 감염과 관련된 업무요구를 더 받았다. 코로나 19 환자를 직접적으로

보는 보건의료인은 방호복을 입고 벗는데에만 20-30 분이 걸렸으며, 환자를

직접보지 않는 보건의료인은 추가 행정처리나 감염으로 인한 위험을 방지하기 위해

발생하는 추가 업무들을 행해야만 했다. 이는 일의 만족에도 영향을 미쳤는데, 본
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연구결과에서 나타나듯이 과도한 업무가 일에 대한 자긍심, 지속의지를 저하시켰다. 

그런데, 특이한 점은 직무만족에서 일에 대한 ‘보람’의 항목은 오히려 증가하였는데

이는 보건의료인의 사명감에서 초래한 것으로 해석할 수 있겠다. 코로나 19 로 인한

직무요구의 증가는 결국 보건의료인력이 더 필요하다는 것을 의미하며, 적당한 휴식과

식사시간을 보장하여 직무만족을 높이는 방향으로 보건의료인력 관리를 행해야 한다. 

넷째, 직무요구는 직무만족을 매개로 이직의도에 유의한 영향을 미쳤다. 이는

직무요구가 높을수록 직무만족을 덜 느끼고 이직의도를 높게 느끼는 것으로 나타났다. 

이러한 결과는 변인의 기저선(baseline)을 통제하여 직무요구의 변화량이

직무만족과 이직의도의 변화량을 예측하는지 검증한 모형에서도 동일하게 나타나

2 년 동안의 직무요구 변화가 직무만족을 매개로 이직의도를 예측했다고 해석이

가능하다. 즉, 2 년 동안 직무요구가 많이 요구된 보건의료인일수록 직무만족이

낮아졌으며, 이직의도가 높아졌음을 의미한다. 이는 직무요구가 직무만족을 매개로

이직의도(구민주 외, 2018)에 영향을 미친다는 선행 연구결과와 유사하다. 

코로나 19 직무요구의 증가가 이직의도를 높이는데의 완충책으로 직무만족을

활용할 수 있다는 것이다. 이는 직무별로 적용될 수 있는데 의사는 새로운 감염 관련

기술에 대해 감염병 관련 세미나와 교육 프로그램에 많이 참여할 수 있도록 하고,

간호사는 역할과다를 해결하기 위해 직종 내 및 직종 간의 역할을 분석하여 역할

분담을 조정하며, 업무를 효율적으로 할 수 있는 방안을 강구해야한다. 치료사 및

의료기사는 의사결정 과정에 이들을 참여시킴으로써 이들의 재량권과 자율권을

증가시켜야 한다. 전반적 보건의료인의 직무만족을 높이기 위해서는 코로나 19

감염병 상황에서 서로 의사소통이 잘 이루어질 수 있는 병원의 분위기를 형성하는

것과 이를 위한 자원을 지원해야 한다.
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제 2 절 연구의 의의 및 한계

본 연구는 다음의 의의를 갖는다. 첫째, 본 연구는 개인의 인구학적이나 직무 특성을

고려하여 2018 년과 2020 년의 직무요구, 직무만족, 이직의도 관계를 탐색하였다.

둘째, 기존의 횡단연구로 한정된 코로나 19 관련 보건의료인의 문헌들과 달리

2018 년과 비교하여 2020 년의 자료를 탐색함으로써 코로나 19 의 직무요구,

이직의도의 영향요인을 간접적이나마 파악하고자 하였다. 셋째, 전국을 대상으로 한

노동패널을 활용하여 직접 대상을 수집한 자료보다 결과의 객관성을 확보하고자

하였다.

본 연구는 다음과 같은 한계점이 존재한다. 첫째, 연구 대상이 코로나 19 대응

보건의료인이 아니라는 점에서 코로나 19 의 영향을 직접적으로 확인하기가 어렵다.

대상자인 보건의료인은 전국을 대상으로 응답에 응답한 자를 대상으로 실시하였기에

직접적으로 코로나 19 환자를 대응한 인력과 그렇지 못한 인력 모두가 포함되어 있다.

따라서 보건의료인의 직무요구, 직무만족, 이직의도가 코로나 19 의 직접적 영향을

받았다고 결론내기에는 어려움이 있다.

둘째, 응답자들의 표본이 적고 편중되어 있다. 패널데이터의 2 만 명 중 235 명을

추출하여 활용하였고, 보건의료인 중 대부분이 여성이며 과반수 이상이 간호사였다.

추출한 표본의 대상자 수가 전체표본에 10%도 되지 않는 다는 점과 특정 직군에

표본이 편중 되어있는 것을 고려할 때 결과값 왜곡 가능성이 존재한다.

셋째, 한국노동연구원에서 제공하는 패널데이터를 사용하여 직무요구를 측정하는데

다양한 변수를 사용하지 못하였다. 직무요구는 물리적 지표 외에도 심리적 지표로

측정될 수 있는데 공개된 패널의 한정된 질문을 활용하였기 때문에 다양한 변수를

고려하는데 어려움이 있었다.
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영 문 초 록

Healthcare workers are one of the key elements of the public health 

emergency response system, including the epidemic of infectious diseases. 

The unprecedented pandemic of COVID-19 clearly showed that expanding 

healthcare workers and enhancing their roles at home and abroad are key to 

the success or failure of responding to infectious diseases. However, unlike 

hospital rooms and equipment, health care personnel cannot evaluate the past 

process and prepare for the future simply based on physical numbers. Since 

it is a human resource and manpower does not work alone, efforts are 

required to review the demand for job recognition, job satisfaction following 

job performance, and even job turnover intention, which is the core of job 

effectiveness.

In this study, doctors, nurses, therapists, and health administrators across 

the country were extracted and analyzed in 2018 and 2020 using the Korean 

Labor Panel data to confirm the relationship between job demands, job 

satisfaction, and change in turnover intention for the corresponding two years. 

The number of responses used in the analysis was 235. Descriptive statistics, 

correlation analysis, analysis of variance, and path analysis were performed 

on the collected respondents' data.

As a result of the analysis, job demand (p<0.001) and turnover intention 

(p<0.5) in 2020 were significantly higher than in 2018. While job demand, job 

satisfaction, and turnover intention in 2018 were controlled, job demand in 

2020 predicted a negative relationship with job satisfaction during the same 

period (� =-0.14 and p<0.001). In addition, there was a negative relationship 

between job satisfaction and turnover intention in 2020 (� =-0.88, p<0.001). 

This means that the greater the change in the burden of job demands over 

two years, the lower the job satisfaction during the same period. By job, 
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nurses had the highest turnover intention with 2.5 (±0.6) points in 2020, and 

doctors had the lowest with 5.52 (±5.21) and 2.2 (±0.4). In 2020, nurses 

scored the highest with 3.9 (±1.3), followed by doctors with 3.2 (±0.9), 

medical technology with 3.0 (±0.9), and health managers with 3.0 (±0.9). 

Job demands by job in 2020 showed a significant difference with the value of 

p<0.05. There was no significant difference in job satisfaction in 2020, with 

health managers scoring 3.7 (±0.5) points and nurses scoring 3.52 (±0.5) 

points. The turnover intention showed a significant difference by job (p<0.05) 

and nurses scored the highest with 2.5 points (±0.6). In 2018, job demands 

were 2.3 (±0.5) points for private hospitals, higher than 2.2 (±0.52) points 

for public hospitals, but there was no statistically significant difference. On 

the other hand, in 2020, private hospitals scored 2.22 (±0.5) points, lower 

than public hospitals 2.5 (±0.5) points, and showed statistically significant 

values (p<0.01). Looking at the turnover intention, private hospitals scored 

2.3 (±0.5) in 2018, higher than public hospitals scored 2.2 (±0.5), but there 

was no statistically significant difference. On the other hand, in 2020, public 

hospitals showed higher turnover intentions with 2.2 (±0.5) points for private 

hospitals and 2.5 (±0.5) points for public hospitals, and there was a 

statistically significant difference (p<0.01).

This study is of great significance in that it identified the changes in job 

status in the COVID-19 situation of health care workers through major 

variables such as job demand, job satisfaction, and turnover intention. Prior 

literature on the importance of effective management of medical personnel is 

vast, but there is insufficient evidence to support this. The results of this 

study are of second significance as they can be used as basic data for the 

need for effective medical personnel management and proposals in response 

42



to the long-term COVID-19 war through two-year comparisons in 2018 and 

2020.
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