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Purpose: This study was done to investigate the factors affecting organizational commitment and turnover intention 
of hospital nurses. Empirical analysis on the mediating effect of the person-environment fit of organizational commit-
ment and turnover intention and factors affecting this relationship were also examined. Methods: Participants were 
nurses working in 4 university hospitals in Seoul or Busan. Data were collected between July 27 and Aug. 10, 2012 
and for the final analysis, 393 data sets were used. The fitness of models were tested using AMOS 19.0. Results: 
The fitness of the modified model showed high compatibility with the empirical data. In the modified model, organiza-
tional climate, professional self-concepts and person-organization fit were found to have significant effects on hospi-
tal nurses' organizational commitment. Professional self-concepts, personality, person-organization fit and per-
son-job fit significantly affected hospital nurses' turnover intention. There was the mediating effect of person-organ-
ization fit between organizational commitment and turnover intention and factors affecting the relationship. But per-
son-job fit was not found to have a mediating effect. Organizational commitment accounted for 49.8% and turnover 
intention for 39.9% of covariance in these factors. Conclusion: Nursing strategy for enhancing professional self-con-
cepts and person-organizational fit should be planned by nursing managers.
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서 론

1. 연구 필요성 

최근 우리나라의 급변하는 사회경제적 변화로 인해 국민의 

의료서비스에 대한 요구가 점점 높아지고 있다. 이에 병원들

은 대응책으로 대형화, 특성화 및 전문화되고, 환자중심의 의

료서비스를 제공하려고 노력하고 있다. 이 같은 의료 환경의 

변화는 간호사들에게 종종 다양한 역할을 요구하고 이런 현실

로 인해 대형병원간호사들은 업무 부담감으로 직무만족과 조

직몰입이 감소되고 소진이 증가되어 이직하게 된다(Jeong, 

Kim, & Kim, 2008). 
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병원간호사회의 병원간호인력 배치현황 실태조사에 의하

면 우리나라 간호사의 실제적인 이직률은 2010년 18.5%, 

2011년 17.0%로 Toffler의 연구(Han, Sohn, Park, & Kang, 

2010에 인용됨)에서 제시한 간호사의 적정 이직률인 5~7%보

다 훨씬 높으며 또한, Jones의 연구(Han 등, 2010에 인용됨)

에서 이직률이 15%이내 일 때 병원행정이 안정적이라는 주장

보다 높게 나타났다. 이직률이 적정수준을 벗어나면 남아있는 

간호사들의 사기를 저하시키고 업무량을 증대시켜(Lee, 

2009) 환자간호에 악영향을 미치게 된다. 또한, 조직의 성과 

측면에서도 높은 이직률은 건강관리를 포함한 많은 서비스산

업에서 문제로 인식되고(Stone et al., 2006) 조직의 효과성과 

생산성의 문제를 야기 시킬 수 있을 뿐만 아니라 조직에 남아

있는 간호사에게도 부정적인 영향을 줄 수 있다(Moon & 

Han, 2011)

이직의도는 조직의 구성원이 조직을 자발적으로 떠나려는 

것으로 조직을 떠나거나 옮기려는 행위, 다른 직장에 대한 탐

색, 이직을 생각하는 행위를 모두 포함하는 개념이다(Iverson, 

1992). 이직의도와 이직을 동일하게 취급할 수는 없으나 이직

의도는 실제 이직행동을 잘 설명하는 변수로 이직행동 자체를 

연구하는 것보다 정확하고 비용면에서도 효과적이며 이직의

도에 영향을 미치는 변수의 변화를 통해 이직에 대한 예방적 

역할을 할 수 있다(Wright & Bonnett, 2007)는 장점이 있다. 

따라서 이직률을 감소시키고 유능한 간호사의 이직을 예방하

기 위해서는 이직의도에 영향하는 요인을 파악하고 이를 근거

로 한 효율적인 인적자원관리 방안을 모색할 필요가 있다.

이직의도와 유의한 상관관계가 있는 조직몰입(Han et al., 

2010; Jeong et al., 2008; Lee, 2009)은 조직의 구성원이 조

직의 목표와 가치를 수용하고 조직에 충성을 바치며 조직의 

일원으로 계속 남아있으려는 태도(Allen & Meyer, 1990)로 

조직의 유효성에 긍정적인 결과를 가져오는 주요한 간호사들

의 태도 변수이다(Je & Kim, 2010). 

개인과 조직 환경의 적합성이란 개념은 Lewin의 장이론과 

Dawis와 Lofquist의 업무적응이론에 근거를 두고 발전해 왔

다(Je & Kim, 2010). 이후 조직의 높은 경쟁력을 위해서 조직 

및 인사관리 분야에서 개인조직 혹은 개인직무에의 적합성 

문제가 자주 등장하는 주제가 되었고 이는 인간의 행동은 개

인과 환경 간의 끊임없는 상호작용에 의해 유발되고 개인과 

조직 또는 개인과 직무가 적합할수록 조직의 성과가 높아지기 

때문이다(Kang & Kim, 2012). 개인과 조직이 유사한 특성을 

가지고 있거나 개인이나 조직 중 어느 한쪽이 다른 쪽이 필요

로 하는 것을 제공해 줄 때 개인과 환경으로서의 조직 간의 적합

성이 일어난다(Kristof, Zimmerman, & Johnson, 2005). 개

인조직 환경의 적합성이 높은 경우 구성원은 조직에 유지하

게 되고 조직몰입과 조직시민행동이 높아지는 것으로 나타났

다(Kristof et al., 2005).

개인환경 적합성 중에서 개인직무 적합성은 개인과 직무 

간의 유기적인 조화관계를 말한다(Kristof et al., 2005). 즉, 

개인의 직무가 가지고 있는 요구특성과 직무수행자가 갖고 있

는 개인적 특성 간의 적합 정도이다(Je & Kim, 2010). 간호관

리자는 해당 직무에 적합한 개인을 찾고자 하고 간호사 개인

은 자신에게 적합한 직무를 찾고자 한다. 높은 수준의 개인직

무 적합성은 직무만족 및 조직몰입과 같은 개인의 직업 관련 

태도와 상관관계가 있고 긍정적인 결과를 가져온다고 알려져 

있다(Je & Kim, 2010; Kristof et al., 2005). 그러나 국내에서 

간호사를 대상으로 개인환경 적합성에 관련된 연구는 거의 

이뤄지지 않고 있다. 단지 Kang (2012)의 연구에서 중소병원

간호사의 간호업무환경은 이직의도에 유의한 영향요인이라

고 보고한 바 있다. 따라서 본 연구에서는 간호 실무분야에서 

더욱 중요하다고 생각되는 개인조직 적합성과 개인직무 적

합성을 다루고자 한다. 

간호사의 이직이나 이직의도에 영향하는 요인에 조직차원

의 요인들이 있다. 간호조직은 양질의 간호제공이라는 공동목

표를 가지고 있는 비교적 단일 집합체로 서열화된 조직구조 

하에서 통제가 강하면서도 전문직 자율성이 조합된 독특한 분

위기를 가지고 있다(Song & Lee, 2010). 경력에 따라 서열화

된 간호조직의 분위기는 어떤 간호사에게는 다른 이를 통제할 

수 있는 권력이 되지만 어떤 간호사에게는 통제의 압력으로 인

하여 위축되어 조직몰입이 감소하거나 이직의도가 생기게 한

다. 즉, 간호사 개인과 조직분위기간에서 적합성이 높은 간호사

는 조직에 오래 머물러 있게 되지만 부적합한 간호사는 조직을 

떠나게 될 수도 있다. Stone 등(2006)은 조직분위기가 이직의

도의 주요한 결정요인이라 하였고 Kim과 Kim (2011)은 병원

간호사의 이직의도에 관한 문헌분석에서 유사한 개념인 조직

문화는 이직의도와 음의 상관관계를 가진 변수라고 하였다. 

간호사의 전문직 자아개념은 다양한 전문직이 공존하는 의

료현장에서 다른 전문직 종사자들과 조화를 이루면서 직무를 

효율적이고 원활하게 수행하는 데에 매우 중요하다(Sohng & 

Noh, 1996). 그간 전문직 자아개념과 이직의도와의 관련성을 

확인하는 연구들이 수행되어 왔고(Han et al., 2010; Hwang, 

Jeon, & Chung, 1998; Kim & Chung, 2008) 전문직 자아개

념이 이직의도와 음의 상관관계가 있음을 보고한 바 있다. 그

런데 전문직 자아개념이란 간호전문직에서 일하고 있는 전문
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Figure 1. Conceptual framework. 

가나 자기 자신의 전문적 실무, 만족감, 의사소통에 대한 정신

적 지각으로 정의(Arthur, 1990)되고 또한, 개인환경 적합성

에서 개인 요소는 객관적이고 주관적으로 정의될 수 있다. 이

때 객관적인 개인은 다른 사람을 평가하는 전문가나 동료의 

판단을 총합하여 반영되고 주관적인 개인은 개인의 질이나 가

치관에 대한 자기척도에 의해 획득된다고 하였다(Roberts & 

Robins, 2004). 따라서 이러한 개념들을 통하여 간호사의 전

문직 자아개념은 개인환경 적합성에 영향을 미칠 것으로 추

론할 수 있다. 

개인적 요인 중 하나인 성격은 한 개인이 느끼고 생각하고 

행동할 때 일관되게 나타나는 패턴을 설명할 수 있는 그 개인

의 특성(Pervin & John, 1997)으로 Kim 등(2009)은 간호사

의 이직의도 구조모형에서 조직문화와 성격이 다른 매개변수

들을 경유하여 이직의도에 간접효과를 미치고 있다고 보고하

였다. 그러므로 개인의 성격특성은 조직 및 직무와의 적합성

에 영향을 미치고 결과적으로 이직의도에 영향을 미칠 것이라

고 생각된다. 

따라서 본 연구에서는 병원간호사의 조직몰입과 이직의도

에 관련하는 변수들을 통합적인 관점에서 설명하고자 조직차

원의 조직분위기와 개인적 요인으로서 전문직 자아개념과 성

격특성이 조직몰입과 이직의도에 영향하는지를 규명하고 이

들 간의 관계에서 개인환경 적합성이 매개역할을 하는지를 

확인함으로써 병원조직에서 간호관리자들이 효율적인 인적

자원관리를 할 수 있도록 기초자료를 제공하고자 한다. 

2. 연구목적 

본 연구의 목적은 간호사의 조직몰입과 이직의도에 영향하

는 요인들을 조직차원과 개인적 차원에서 확인하고 변수들 간

의 관계에서 개인환경 적합성이 매개역할을 하는지를 실증

적으로 검정하기 위한 것으로 구체적인 목적은 다음과 같다. 

병원간호사의 조직몰입과 이직의도에 영향하는 요인을 

규명한다. 

병원간호사의 조직몰입과 이직의도에 영향하는 요인 간

의 관계에서 개인조직 적합성과 개인직무 적합성의 매

개역할을 확인한다. 

3. 연구의 개념적 기틀 

병원간호사의 조직몰입과 이직의도에 영향하는 요인과 개

인환경 적합성의 매개역할을 확인하기 위해 문헌고찰과 선

행연구를 토대로 다음과 같이 가설적 모형을 구축하였다

(Figure 1). 조직분위기는 조직체의 성격을 묘사해 주고 구성

원들의 행동에 영향을 주는 특성(James & Jones, 1974)으로 

병원의 조직분위기 혹은 조직문화는 조직몰입 및 이직의도와 

음의 상관관계이며 이직의도의 주요한 결정요인이다(Stone 

et al., 2006). 한편 조직구성원 개인과 환경으로서의 조직이 

유사한 특성을 가지거나 어느 한쪽이 다른 쪽이 필요로 하는 

것을 제공해 줄때 개인조직 적합성이 높아진다(Kristof et 

al., 2005). 따라서 본 연구에서 조직분위기는 개인조직 적합

성에 영향을 미치고 이는 다시 조직몰입과 이직의도에 영향을 

미칠 것이라고 가정하였다. 

간호사의 개인적 특성 중 전문직 자아개념은 간호전문직에

서 일하고 있는 전문가 또는 전문직 간호사로서 자기자아에 

대한 정신적 지각(Arthur, 1990)으로 Kim과 Kim (2011)은 

병원간호사 이직의도에 관한 문헌분석 결과 전문직업관은 이
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직의도와 음의 상관관계가 있다고 하였다. Kim과 Chung 

(2008)은 전문직 자아개념과 조직몰입이 유의한 상관관계가 

있다고 하였다. 또한, 성격은 한 개인이 느끼고 생각하고 행동

할 때 일관되게 나타나는 패턴을 설명할 수 있는 그 개인의 특

성(Pervin & John, 1997)으로 업무수행 시 행동으로 나타나

게 된다. Kim 등(2009)은 성격이 매개변수를 통하여 이직의

도에 간접효과가 있다고 하였다. 개인조직 적합성과 개인
직무 적합성인 개인환경 적합성은 개인과 그들의 직무, 직

업, 조직의 특성 간 조화를 의미한다(Kristof et al., 2005). 개

인의 성격은 개인환경 적합성에 영향하며(Roberts & Ro-

bins, 2004) 인간의 행동은 개인과 환경 간의 끊임없는 상호

작용에 의해 유발되며 개인환경 적합성이 높을수록 조직의 

성과는 높아진다(Kang & Kim, 2012). 또한, 개인환경 적합

성에서 개인의 특성은 개인이 갖는 가치, 욕구, 그리고 능력을 

의미하므로(Roberts & Robins, 2004) 전문직 자아개념은 개

인의 특성으로 생각된다. 따라서 본 연구에서 간호사의 전문

직 자아개념과 성격특성은 개인환경 적합성, 즉, 개인조직 

적합성과 개인직무 적합성에 영향을 미치고 이는 다시 조직

몰입과 이직의도에 영향을 미칠 것이라고 가정하였다. Je와 

Kim (2010)은 개인조직 적합성과 개인직무 적합성이 조직

몰입을 경유하여 이직의도에 영향한다는 결과를 보고하였다. 

이상을 종합하면 가설적 모형은 외생변수인 조직분위기, 

전문직 자아개념, 성격특성은 내생변수인 개인조직 적합성

과 개인직무 적합성을 매개로 하여 조직몰입과 이직의도에 

영향을 미친다는 것이다. 

연구방법

1. 연구설계

본 연구는 병원간호사의 조직몰입과 이직의도에 영향하는 

요인을 확인하고 이들 간의 관계에서 개인조직 적합성과 개

인직무 적합성의 매개역할을 확인하기 위한 경로분석 연구

이다.

2. 연구대상 

연구대상자는 서울과 수도권, 부산 지역에 위치한 300병상 

이상 종합병원과 상급종합병원 4개 병원에서 근무하는 일반

간호사 393명을 대상으로 하였다. G*Power 3.1.5에서 중간

정도의 효과크기 .15, 유의수준 .05, 검정력 .95이면서 예측변

수가 6개인 F tests에 필요한 표분수는 146명으로 산출되었으

므로 연구결과를 해석하기에 무리가 없다고 생각된다. 

3. 연구도구

구조화된 자가보고형 질문지로 대상자의 일반적 특성에 관

한 9문항과 조직분위기 13문항, 전문직 자아개념 17문항, 개

인의 성격특성 30문항, 개인조직 적합성 6문항, 개인직무 

적합성 6문항, 조직몰입 8문항과 이직의도 4문항으로 구성되

었다. 

1) 조직분위기

조직분위기는 조직체의 성격을 묘사해 주고 구성원들의 행

동에 영향을 주는 특성이다(James & Jones, 1974). 본 연구

에서는 James와 Jones (1974)가 리더특성, 동료특성, 직무

특성, 조직특성으로 구별하여 개발한 도구 중에서 Park, Kim

과 Kim (2009)이 리더특성과 동료특성을 발췌하여 사용한 도

구를 사용하였다. 도구는 리더인 수간호사의 특성(7문항)과 

팀원특성(6문항)이 포함되었다. Likert형 5점 척도로 되어 있

고, 점수가 높을수록 조직분위기가 긍정적임을 의미한다. 도

구의 신뢰도는 Park 등(2009)의 연구에서 영역별로 수간호사 

특성 Cronbach's ⍺=.94, 팀원특성 Cronbach's ⍺=.94였고, 

본 연구에서는 조직분위기 Cronbach's ⍺=.93, 하위영역으로 

수간호사 특성 Cronbach's ⍺=.93, 팀원특성 Cronbach's ⍺
=.89였다.

2) 전문직 자아개념

간호사의 전문직 자아개념은 간호전문직에서 일하고 있는 

전문가에 대한 자아개념 또는 전문직 간호사로서 자기자아에 

대한 정신적 지각이다(Arthur, 1990). 본 연구에서는 Arthur 

(1990)가 전문직 실무, 만족감, 의사소통의 3개 하위요인으로 

구성하여 개발한 간호사의 전문직 자아개념 도구(Professional 

Self-Concept of Nurses Instrument [PSCNI])를 Sohng과 

Noh (1996)가 한국 실정에 맞게 번안하고 전문직 실무(10문

항)와 만족감(7문항)의 2개 하위요인 17문항으로 축소하여 

사용한 도구를 사용하였다. Likert형 5점 척도로 되어 있고, 3

개의 부정문항은 역으로 환산하였고, 점수가 높을수록 전문직 

자아개념이 높음을 의미한다. 도구의 신뢰도는 Sohng과 Noh 

(1995)의 연구에서 Cronbach's ⍺=.85였으며 하위요인별로 

전문적 실무 .85, 만족감 .77이었고 본 연구에서는 .87이었으

며, 전문적 실무 .85, 만족감 .82였다.
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3) 개인의 성격특성

성격은 한 개인이 느끼고, 생각하고 행동할 때 일관되게 나

타나는 패턴을 설명할 수 있는 그 개인의 특성(Pervin & John, 

1997)이다. 본 연구에서는 Goldberg의 신경증, 외향성, 경험

에 대한 개방성, 우호성, 성실성의 5개 차원 성격 측정도구를 

Kim (2011)이 3개 차원 30문항으로 축소한 도구로서, 3개의 

하부요인인 외향성 10문항, 경험에 대한 개방성 10문항, 성실

성 10문항으로 구성되었다. Likert형 5점 척도로 되어 있고, 8

개의 부정문항은 역으로 환산하였고 점수가 높을수록 외향성, 

경험에 대한 개방성, 성실성 정도가 높음을 의미한다. Kim 

(2011)의 연구에서 도구의 신뢰도는 하위요인별로 외향성 

.96, 경험에 대한 개방성 .89, 성실성 .94였고, 본 연구에서는 

Cronbach's ⍺=.82이고, 하위요인별로 외향성 .76, 경험에 대

한 개방성 .78, 성실성 .76이었다.

4) 개인환경 적합성

(1) 개인조직 적합성

개인조직 적합성은 개인의 가치와 조직의 가치사이의 일

치성으로 본 연구에서는 Jung (2007)이 사용한 도구를 사용

하였다. ‘개인적인 가치가 병원에 적합하다고 생각하는지’ 등

에 관한 6문항의 Likert형 5점 척도로 되어 있고, 점수가 높을

수록 개인조직 적합성이 우수함을 의미한다. Jung (2007)의 

연구에서 Cronbach's ⍺=.92였고, 본 연구에서 Cronbach's 

⍺=.88이었다.

(2) 개인직무 적합성 

개인직무 적합성은 개인과 특정 직무간의 상호 유기적 조

화관계(Yang, 2009)로 본 연구에서는 Yang (2009)이 개발

한 도구를 사용하였다. ‘자신이 가진 기술이나 지식이 현재 직

무와 잘 맞는지’ 등에 관한 6문항의 Likert형 5점 척도로 되어 

있고 점수가 높을수록 개인직무 적합성이 우수함을 의미한

다. Yang (2009)의 연구에서 신뢰도는 .89였고 본 연구에서

는 Cronbach's ⍺=.91이었다.

5) 조직몰입

조직몰입은 조직구성원이 조직의 목표와 가치를 수용하고 

조직에 충성을 바치며 조직의 일원으로 계속 남아있으려는 태

도이다(Allen & Meyer, 1990). 본 연구에서는 Allen과 Mayer 

(1990)가 조직몰입의 개념을 세분화하여 정서적 몰입, 지속적 

몰입 및 규범적 몰입으로 구분하여 개발한 도구를 Park 등

(2009)이 정서적 몰입을 중심으로 8문항으로 축소하여 사용

한 도구를 사용하였다. Likert형 5점 척도로 되어 있고 점수가 

높을수록 조직몰입이 우수함을 의미한다. Park 등(2009)의 

연구에서 신뢰도는 Cronbach's ⍺=.96이었고 본 연구에서

는 Cronbach's ⍺=.92였다. 

6) 이직의도 

이직의도는 조직구성원이 조직을 자발적으로 떠나려는 것

으로 조직을 떠나거나 옮기려는 행위, 다른 직장에 대한 탐색, 

이직을 생각하는 행위를 모두 포함하는 개념이다(Iverson, 

1992). 본 연구에서는 Lawler (1983)의 연구에서 사용한 이

직의도에 관한 4문항을 Park (2002)이 간호사의 이직의도로 

수정하여 시용한 도구를 사용하였다. Likert형 5점 척도로 되

어 있고 점수가 높을수록 이직의도가 높음을 의미한다. 도구

의 신뢰도는 Park (2002)의 연구에서는 Cronbach's ⍺=.88

이었고 본 연구에서는 Cronbach's ⍺=.86이었다.

4. 자료수집 

자료수집은 2012년 7월 25일부터 8월 10일까지 서울과 수

도권, 부산 지역에 위치한 300병상 이상의 종합병원과 상급종

합병원 4개 병원을 편의표출 하였다. 병원 간호부의 허락을 받

은 후 일반간호사를 대상으로 연구의 취지와 목적을 설명하고 

설문조사하였다. 윤리적 고려를 위하여 설문조사를 거절할 수 

있고, 참여시에 익명성과 비 이 보장되고 도중에 원한다면 

참여를 철회할 수 있음을 설명한 후에, 자발적으로 참여하기

를 동의한 간호사들에게 연구참여 동의서를 작성하도록 하고 

설문지 400부를 배포하고 봉 후 제출하도록 하였다. 최종 

399부의 설문지가 회수되어 총 99.8%의 수거율을 보였고 이

중 설문 응답내용이 불충분한 6부를 제외하고 최종적으로 

393부(98.3%)를 분석에 사용하였다.

5. 자료분석

수집된 자료의 분석은 SPSS/WIN 20.0과 AMOS 19.0 프로

그램을 이용하여 다음과 같이 분석하였다. 

대상자의 일반적 특성과 제 변수들은 서술적 통계를 이

용하였다. 

측정변수간의 상관관계 및 다중공선성은 Pearson corre-

lation coefficient를 이용하였다..

조직몰입과 이직의도에 영향하는 요인과 개인환경 적

합성의 매개효과 검정은 경로분석을 이용하였다. 모형의 
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Table 1. General Characteristics (N=393)

Variables Categories
n (%) or
M±SD

Age (year)
20~25
26~30
31~35
≥36

30.0±5.2
 79 (20.2)
158 (40.4)
 94 (24.0)
 60 (15.3)

Gender Male
Female

 6 (1.5)
387 (98.5)

Marital status Single
Married
Other

250 (63.6)
142 (36.1)
 1 (0.3)

Educational 
background

3-year College 
University
≥Graduate school

189 (48.2)
176 (44.9)
27 (6.9)

Working unit General nursing unit
Outpatient department
Operating room
Intensive care unite
Emergency room
Other

232 (59.0)
23 (5.9)
26 (6.6)

 65 (16.5)
18 (4.6)
29 (7.4)

Length of clinical 
experience
(year)

＜1
1~3
3~5
＞5

11 (2.8)
 71 (18.3)
 57 (14.7)
249 (64.2)

Type of 
employment 

Permanent
Temporary

387 (99.0)
 4 (1.0)

Shift pattern 3 Shift
Day duty
2 Shift: day/evening 
Others

319 (81.2)
38 (9.7)
30 (7.6)
 6 (1.5)

Turnover 
experience

None
1
2
3
＞3

 31 (79.1)
 56 (14.2)
20 (5.1)
 4 (1.0)
 2 (0.5)

적합도 평가는 가설적 모형과 실증적 자료와의 전반적 적

합도를 평가하는 절대적합지수로 x2 (Chi-square), GFI 

(Goodness of Fit Index), RMSEA (Root Mean Square 

Error of Approximation), 최악의 모형에서부터 연구모

형이 개선된 정도를 나타내는 증분적합지수로 AGFI 

(Adjusted Goodness-of-Fit Index), NFI (Normed Fit 

Index), CFI (Comparative Fit Index), 모형의 간명성 

정도를 평가하는 간명적합지수로 x2/df (Chi-square/ 

degrees of freedom), PNFI (Parsimonious Normed 

Fit Index)를 이용하였다. 영향요인을 확인하기 위한 경

로의 유의성 검정은 경로계수 추정치와 Critical Ratio

(CR)을 이용하였다. 매개효과의 확인은 간접효과의 통

계적 유의성 검정을 위해 Bootstrapping 방법을 이용하

였다. 

연구결과

1. 대상자의 일반적 특성 

대상자의 일반적 특성은 Table 1과 같다. 연령분포는 26~ 

30세군(40.4%)이 가장 많았으며 성별은 여자(98.5%)가 남자

(1.5%)보다 많았으며 결혼상태는 미혼(63.9%)이 가장 많았

다. 학력은 3년제 간호대학 졸업(48.2%)이 가장 많았고 근무부

서는 일반병동(59.0%)이 가장 높게 나타났다. 임상경력은 5년 

이상 군(64.2%), 1~3년 군(18.3%), 3~5년 군(14.7%), 1년 미

만 군(2.8%) 순으로 나타났다. 근무형태에서는 3교대 근무

(81.5%)가 가장 많았고, 이직경험에서는 이직경험 없음(71.9 

%)이 이직경험 1회 이상(20.3%)보다 많았다.

2. 변수들 간의 상관관계

제 변수들 간의 상관관계는 Table 2와 같다. 변수 간의 상

관관계 절대값이 모두 .80 이하이므로 다중공선성의 문제는 

없는 것으로 나타났다. 변수들 간의 상관관계는 모두 유의하

게 나타났고 조직분위기, 전문직 자아개념, 개인의 성격특성, 

개인조직 적합성, 개인직무 적합성, 조직몰입은 서로 양의 

상관관계, 이들 변수들과 이직의도는 음의 상관관계가 있는 

것으로 나타났다.

3. 조직몰입과 이직의도의 영향요인과 개인환경 적합성의 

매개효과 검정을 위한 경로분석

1) 모형의 적합도 검정

모든 변수들의 왜도는 -0.38~0.29, 첨도는 -0.05~1.03으로 

나타나 절대값이 2 이하이므로 다변량 정규성을 가정하는 최

대우도법(Maximum Likelihood)을 이용하여 가설적 모형을 

검정하였다. 가설적 모형의 적합도를 살펴본 결과, x2= 148.59

(p<.001), x2/df=24.77로 나타나 ‘실제자료와 가설적 모형

이 부합된다’는 영가설이 기각되었으나, 이는 본 연구의 표본

수가 393명으로 x2값에 영향을 줄 정도로 큰 수임을 감안하여 

참고적으로 보았다. GFI=0.92, AGFI=0.60, NFI=0.87, CFI= 

.88, PNFI=.25, RMSEA=.25로 나타나 가설적 모형에 수정이 
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Table 2. Correlations among Variables (N=393)

Variables

Organizational
climate

Professional 
self-concepts

Personality
Person-

organization fit
Person-job fit

Organizational 
commitment

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

Professional 
self-concepts

.37
(＜.001)

Personality .20
(＜.001)

.58
(＜.001)

Person-
organization fit

.36
(＜.001)

.57
(＜.001)

.30
(＜.001)

Person-job fit .36
(＜.001)

.68
(＜.001)

.40
(＜.001)

.62
(＜.001)

Organizational 
commitment

.61
(＜.001)

.50
(＜.001)

.30
(＜.001)

.50
(＜.001)

.48
(＜.001)

Turnover 
intention

-.32
(.001)

-.49
(＜.001)

-.17
(＜.001)

-.56
(＜.001)

-.53
(＜.001)

-.38
(＜.001)

Figure 2. Path diagram of the modified model.

 *p＜.05; **p＜.01; ***p＜.001.

필요한 것으로 판단되어 모형을 수정하였다. 수정모형은 문헌

고찰과 선행연구를 근거로 3개의 외생변수가 직접 결과변수

인 조직몰입과 이직의도에 영향하는 경로를 삽입하여 수정하

였다. 

수정모형의 적합도를 검정한 결과, x2=0.00, x2/df=0, GFI= 

1.00, NFI=1.00, CFI=1.00, PNFI=.00, RMSEA=0.37로 모

든 적합지수가 양호하였다. 따라서 수정모형은 실제자료와 잘 

부합되는 적합한 모형이라고 할 수 있다. 
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Table 3. Effects of Predictive Variables on Endogenous Variables in Modified Model

Endogenous variables Exogenous variables
Standardized direct 

effect
Standardized indirect 

effect
Standardized total 

effect
SMC

Turnover intention Organizational climate
Professional self-concepts
Personality
Person-organization fit
Person-job fit
Organizational commitment

-0.15
-0.32*
0.06**

-0.40**
-0.31**
-0.10

-0.14**
-0.38**
-0.04
-0.08
0.07*
-

-0.24**
-0.62**
0.06**

-0.42**
-0.17
-0.10

.399*

Organizational 
commitment

Organizational climate
Professional self-concepts
Personality
Person-organization fit
Person-job fit

0.37**
0.03*

-0.06
0.11**

-0.01

0.02**
0.09**

-0.04
-0.15
-0.21*

0.42**
0.21**

-0.06
0.06**

-0.13

.498*

Person-organization fit Organizational climate
Professional self-concepts
Personality
Person-job fit

0.17**
0.62**

-0.22
-2.83*

-0.41*
-1.76*
-0.13
0.01**

0.09**
0.45**

-0.16
-0.61*

-.347

Person-job fit Organizational climate
Professional self-concepts
Personality
Person-organization fit

-
-0.16
-0.04
0.45**

0.07**
0.22**

-0.17
-1.07*

0.07**
0.54**

-0.08
0.27**

.408

*p＜.05; **p＜.01; ***p＜.001.

2) 조직몰입과 이직의도에 영향하는 요인

조직몰입과 이직의도에 영향하는 요인을 규명하기 위하여 

수정모형의 경로 모수추정치를 살펴본 결과는 Figure 2와 같

다. 조직몰입에 유의한 경로계수는 조직분위기 .45 (p<.001), 전

문직 자아개념 .15 (p=.090), 개인조직 적합성 .19 (p<.001)

였고, 이들 요인에 의한 조직몰입의 설명력은 49.8%였다. 이

직의도에 유의한 경로계수는 전문직 자아개념 -.21 (p<.001), 

성격특성 .15 (p=.001), 개인조직 적합성 -.32 (p<.001), 

개인직무 적합성 -.22 (p<.001)였고 이들 요인에 의한 이직

의도의 설명력은 39.9%였다. 

3) 개인환경 적합성의 매개효과 검정

개인조직 적합성과 개인직무 적합성의 매개효과를 확인

하기 위해 내생변수를 중심으로 직접효과, 간접효과 및 총효

과를 분석한 결과는 Table 3과 같다.

병원간호사의 조직몰입에서, 조직분위기의 개인조직 적

합성에 대한 직접효과는 .17 (p=.001)이었고 개인조직 적합

성의 조직몰입에 대한 직접효과는 .11 (p=.001)이었고 조직

분위기는 개인조직 적합성을 매개로 하여 조직몰입에 유의

한 간접효과(β=.022, p=.010)가 있었다. 전문직 자아개념의 

개인조직 적합성에 대한 직접효과는 .62 (p=.001)였고 개인

조직 적합성의 조직몰입에 대한 직접효과는 .11 (p=.001)이

었고 전문직 자아개념은 개인조직 적합성을 매개로 하여 조

직몰입에 유의한 간접효과(β=.09, p=.010)가 있었다. 전문

직 자아개념과 성격특성이 개인직무 적합성을 매개로 하여 

조직몰입에 미치는 간접효과는 유의하지 않았다. 

병원간호사의 이직의도에서, 조직분위기의 개인조직 적

합성에 대한 직접효과는 .17 (p=.001)이었고 개인조직 적합

성의 이직의도에 대한 직접효과는 -.40 (p=.001)이었고 조직

분위기는 개인조직 적합성을 매개로 하여 이직의도에 유의

한 간접효과(β=-.14, p=.010)가 있었다. 전문직 자아개념의 

개인조직 적합성에 대한 직접효과는 .62 (p=.001)였고 개인

조직 적합성의 이직의도에 대한 직접효과는 -.40 (p=.001)

이었고 전문직 자아개념은 개인조직 적합성을 매개로 하여 

이직의도에 유의한 간접효과(β=-.38, p=.010)가 있었다. 전

문직 자아개념과 성격특성이 개인직무 적합성에 미치는 영

향은 유의하지 않았으나 개인직무 적합성의 이직의도에 대

한 직접효과는 -.31 (p=.001)로 유의하였다. 전문직 자아개

념과 성격특성이 개인직무 적합성을 매개로 하여 이직의도

에 미치는 간접효과는 유의하지 않았다. 

논 의

의료기관에서 간호사들이 조직몰입을 통하여 병원의 목표
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와 가치를 수용하고 충성을 바치며 병원조직의 일원으로 계속 

남아있으려는 태도(Han et al., 2010; Jeong et al., 2008)를 

갖도록 함으로써 이직의도를 줄이는 것은 간호관리자의 주요 

관리적 역할이다. 간호사의 이직률이 적정수준을 벗어나 높아

지면 남아있는 간호사들의 사기를 저하시키고 업무량을 증대

시켜(Lee, 2009) 환자간호에 악영향을 미치게 된다. 따라서 

간호사의 조직몰입과 이직의도에 영향하는 요인들을 탐색하

고 조절이 가능한 요인들을 확인해 보는 것은 매우 의미가 있

다 하겠다. 

최종적인 수정모형에서 병원간호사의 조직몰입에 영향하

는 변수는 조직분위기, 전문직 자아개념, 개인조직 적합성이

었다. 조직분위기가 조직몰입에 유의한 경로계수를 나타낸 것

은 조직분위기와 유사한 의미에서 신규간호사를 대상으로 한 

Han, Sohn과 Kim (2009)의 연구에서 간호조직문화와 조직

몰입의 상관관계가 높았다는 보고, Song과 Lee (2010)의 연

구에서 조직분위기가 조직몰입을 포함하는 조직사회화에 영

향을 미친다는 보고와 유사한 맥락이다. 전문직 자아개념이 

조직몰입에 유의한 경로계수를 나타낸 것은 중소병원간호사

를 대상으로 전문직 자아개념이 조직몰입과 높은 상관관계가 

있다고 보고한 Kim과 Chung (2008)의 연구, 유사한 개념인 

간호직업성과 조직몰입이 높은 상관관계가 있다고 보고한 

Han 등(2010)의 연구와 유사하다. 

병원간호사의 이직의도에 영향하는 변수는 전문직 자아개

념, 성격특성, 개인조직 적합성, 개인직무 적합성이었다. 전

문직 자아개념은 이직의도에 유의한 경로계수를 나타냈고 유

의한 높은 직접효과, 간접효과, 총효과를 나타냈는데 이는 간

호직업성과 이직의도가 높은 상관관계가 있다고 보고한 Han 

등(2010)의 연구와는 유사하지만 중소병원간호사를 대상으로 

다른 도구를 사용하여 측정한 간호전문직관이 이직의도에 유

의한 영향을 미치지 않았다고 보고한 Kang (2012)와는 일치

하지 않은 결과로 반복연구가 필요하다. 본 연구결과와 같이 

대부분의 연구에서 전문직 자아개념은 조직몰입과 이직의도

에 영향을 미치는 중요한 변수로 나타났으므로 간호대학의 교

육과정에서부터 간호사 보수교육에 이르기까지 간호전문직

관을 향상시킬 수 있는 교육 및 정책 전략 수립이 필요하다. 특

히, 일반간호사를 대상으로 한 본 연구보다 책임간호사와 수간

호사를 모두 대상으로 포함한 Sohng과 Noh (1996)의 연구, 

Hwang 등(1998)의 연구에서 전문직 자아개념의 점수가 높은 

것으로 나타난 것은 책임간호사나 수간호사보다 일반간호사에

게 더욱 간호전문직관에 대한 교육이 필요함을 시사한다. 성격

특성은 이직의도에만 유의한 경로계수, 유의한 직접효과를 나

타냈다. 그러나 이들 간의 관계는 양의 관계로 나타나 외향적

이고, 경험에 대한 개방성이 높고, 성실성이 높을수록 이직의

도가 높다는 것이다. 성실성은 생명윤리의 규칙 중 하나로, 이

직의도에 음의 관계가 있을 것으로 생각되지만, 병원조직은 특

성상 관료주의적인 사고와 새로운 경험보다는 주어진 실무표

준에 의해 행해지는 업무들이 많기 때문에 외향적이고 새로운 

경험을 선호하는 간호사들에게는 적응이 어려울 것으로 생각

된다. 향후 경험에 대한 개방성과 외향성의 차원에 대한 것은 

좀 더 심도 있는 연구가 필요하리라 생각되고 추후 연구 시에 

먼저 간호사의 업무수행에 필요한 성격특성의 정의를 확립하

고 이에 따른 성격특성과 이직의도와의 관련성 연구가 필요하

다 하겠다. 선행연구에서는 다른 도구를 사용한 Kim 등(2009)

에서 성격이 직무 스트레스를 경유하여 이직의도에 간접효과

가 있었다고 보고한 바 있다. 또한, 본 연구에서 조직분위기가 

이직의도에 유의한 경로계수를 나타내지 않았는데, Stone 등

(2006)의 연구에서는 조직분위기가 이직의도의 주요한 결정

요인이라고 보고하여 이에 대한 반복연구가 필요하다. 

본 연구에서 중점을 두고 살펴보고자 했던 조직분위기와 전

문직 자아개념 및 성격 특성이 개인환경 적합성을 경유하여 

조직몰입과 이직의도에 영향을 미치는 매개효과에 대한 결과

는, 개인환경 적합성 중에서 개인조직 적합성만이 조직분

위기와 전문직 자아개념이 조직몰입과 이직의도에 영향을 미

치는 관계에서 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 아직까지 

병원에서 근무하는 간호사를 대상으로 개인조직 적합성을 

연구한 예를 거의 찾을 수 없어 타 학문분야 연구에서 살펴본

다면, Jung (2007)의 연구에서는 외식산업 종사원들의 기업

윤리 인식․실천 정도와 이직의도의 관계에서 개인조직 적합

성의 매개효과를 보고한 바 있고, Je와 Kim (2010)은 개인
조직 적합성과 개인직무 적합성이 조직몰입을 경유하여 이

직의도에 영향한다는 결과를 보고하였다. 또한, 호텔직원을 

대상으로 한 Kang과 Kim (2012)의 연구에서는 개인조직 적

합성과 개인직무 적합성이 직무만족에 유의한 영향요인으로 

나타났는데, 이는 이미 직무만족이 이직의도에 유의한 영향요

인(Kim & Lee, 2001)인 것으로 밝혀져 있어 같은 맥락으로 

볼 수 있다. 

한편 본 연구결과에서 개인환경 적합성 중 개인직무 적

합성은 개인조직 적합성에 의한 주요 결과 요인으로 나타났

다. 따라서 간호사에게 조직분위기 등을 고려한 부서배치가 

적합할 때 간호직무에 대한 적합성으로 연결 지어 질 수 있다

고 생각된다. 또한, 개인직무 적합성은 이직의도에 유의한 

경로계수와 유의한 직접효과, 조직몰입을 경유한 간접효과를 
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나타내어 이직의도의 주요 변수임이 확인되었다. 따라서 병원

조직에서 간호사에 대한 인력배치 시에 개인과 조직환경 간의 

적합성에 중점을 두어 배치함으로써 조직몰입을 높이고, 간호

직무에 대한 적합성을 높여 이직의도를 감소시킬 필요가 있다 

하겠다.

결 론

본 연구결과에 의하면 병원간호사의 이직의도에 가장 영향

하는 요인은 전문직 자아개념이었고 조직분위기와 전문직 자

아개념은 개인조직 적합성을 매개로 조직몰입과 이직의도에 

유의한 영향이 있는 것으로 나타났다. 개인환경 적합성 중에

서 개인직무 적합성의 매개역할은 유의하지 않았다. 그러나 

개인직무 적합성은 개인조직 적합성에 의한 주요 결과 요인

이었고 이직의도에 유의한 경로계수와 유의한 직접효과, 조직

몰입을 경유한 간접효과를 나타내어 이직의도의 주요 변수임

이 확인되었다. 성격특성이 개인환경 적합성을 경유하여 이

직의도에 영향하는 간접효과는 유의하지 않게 나타났다. 따라

서 이들 변수들에 대한 좀 더 심도 있는 연구를 제언한다. 

간호관리자는 간호사의 조직몰입을 높이고 이직의도를 낮

추기 위해서 가장 영향하는 요인인 전문직 자아개념을 증진시

킬 수 있는 프로그램을 개발하고 개인의 성격 특성이 이직의

도에 직접적으로 영향하는 변수이므로 성격이 외향적이고 경

험에의 개방성이 높고 성실한 간호사에 대한 직장잔류에 대한 

정책개발이 필요하다. 또한, 개인환경 적합성 중 개인조직 

적합성은 매개변인이면서 조직몰입과 이직의도에 직접 영향

하는 요인이고 개인직무 적합성은 개인조직 적합성과 이직

의도에 직접 영향하는 요인으로 중요한 의미가 있으므로 간호

인력관리 측면에서 신규간호사 입사 시에 개인의 선호도와 적

성을 고려한 부서배치로 개인조직 적합성을 높임으로써 조

직몰입이 높아지고, 더불어 간호직무에 대한 적합성도 높아지

고, 간호사의 이직의도도 줄일 수 있도록 하여야겠다. 

본 연구는 간호연구에서 거의 다뤄지지 않았던 개인환경 

적합성이란 변수를 도입함으로써, 실무현장에서 인적자원 관

리 시에 적합도를 증진시킬 수 있는 정책개발의 필요성을 실

증적으로 제안하였다는데 의의가 있다 하겠다. 
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