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요 약   본 연구의 목적은 병원의 조직 구성원들에 대한 경력관리제도가 그들의 심리적 상태에 어떠한 영향을 

미치는지 살펴보는 것이다. 구체적으로 병원의 경력관리제도가 개인의 탈진, 냉소, 그리고 직무 몰입에 미치는 영향

을 살펴보고자 한다. 분석결과, 직무순환은 탈진에 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 직무 순환은 냉소에도 

부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 경력 관리 교육 훈련은 직무 몰입에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 반면에 경력관리지원제도와 경력개발 평가는 종속변수에 아무런 영향도 미치지 못하는 것으로 나타났다. 따라서 

효과적인 경력관리를 위해서, 조직은 직무순환 및 경력 관리 교육 훈련을 촉진할 필요가 있다. 본 연구를 통해 병원

의 인적자원관리에서 개인의 직무몰입을 증가시키는 동시에 구성원의 탈진과 냉소를 감소시킬 수 있는 유용한 가이

드라인을 제시할 수 있을 것으로 판단한다.

• 주제어 : 경력관리제도, 탈진, 냉소, 직무몰입, 융합교육

Abstract   The purpose of this study is to show how much career management systems of hospital 

affect the psychological states of hospital employees. The research was dealing the issues about hospital's 

career management systems which affect exhaustion, cynicism, and job engagement. We found that job 

rotation has a negative significant effect on exhaustion. In addition, job rotation also negatively influence 

cynicism. On the other hand, career education and training has a positive effect on job engagement. Career 

management support systems and evaluation of career development, however, do not have significant effect 

on dependent variables. Thus, effective career management systems for hospital organizations are job 

rotation and career education and training programs. Finally, based on the analyzed results, this study has 

provide useful information for hospital management to establish efficient and productive human 

resources-management systems in order to increase in job engagement and reduce exhaustion and 

cynicism of employees as well.

• Key Words : Career Management Systems, Exhaustion, Cynicism, Job Engagement, convergence education
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1. 서론
조직의 경력관리제도가 성공하기 위해서는 직원 자신

의 현 위치 파악, 경쟁능력의 강화, 실무능력 확대, 책임

감 증대 등과 같은 개인 수준의 노력이 동반되어야 한다. 

이는 외부요소에 의해 동기부여가 됨은 물론 자신의 경

력에 관심을 가지고 경력관리시스템을 토대로 자신의 경

력계획을 설정하고 설정된 목표를 달성하기 위해 부단히 

노력함으로써 경력 유효성을 향상시키게 되며, 이를 통

한 경력관리시스템의 효과성 또한 입증할 수 있게 된다. 

최근 병원 직원들의 생활수준과 교육수준의 향상으로 

그들이 조직에 바라는 기대 수준 역시 크게 상승하게 되

었는데, 이러한 욕구의 다양화가 만드는 직원들의 의식

구조의 변화는 병원 경영자가 대처해야 할 중요한 상황

요인이 되었다. 또한 병원직원들의 조직 내 인간관계에

서 오는 갈등으로 인한 직업에 대한 회의, 승진제도에 대

한 불만, 직무 불만족, 서비스 의식 결여, 사기 저하, 그리

고 이직 성향의 증가 등의 문제는 현재 병원이 맞이하고 

있는 중대한 문제이며, 이는 결국 서비스의 질적 저하로 

나타날 가능성이 크다. 

이러한 과제를 해결하기 위해서 병원은 직원교육, 직

무순환, 평가 및 보상 시스템의 보완, 경력개발과 같은 조

직차원의 지원을 통해 직원들의 서비스 질을 높이고, 탄

력적인 인력관리 시스템을 구축하는 것이 중요하다. 병

원의 경력관리시스템은 능력기반의 교육과 직무순환, 평

가시스템 등 다양한 개인의 능력 향상요구를 위한 관리

시스템으로써 직원들로의 심리적 상태를 변화시켜 직무

몰입을 향상시킴은 물론 직무소진을 줄여서 직원자신의 

경력유효성을 극대화할 수 있는 유용한 제도이다. 

기존의 경력관리에 관한 연구들은 개인과 조직차원의 

경력관리 중 거시적 차원만을 다루며, 실제 시행되고 있

는 조직의 경력관리시스템 및 프로그램에 대한 구체적 

검토가 이루어지지 않고 있다. 다시 말해, 조직 경력관리

에 있어서의 개인 차원의 요인들을 세부적으로 다루고 

있지 못하다. 따라서 실무적으로나 이론적으로 병원의 

경력관리시스템이 직원의 심리상태에 어떠한 미치는지

에 대한 연구가 필요하며, 이를 바탕으로 효율적인 인적

자원관리를 수행해야 한다.

이런 취지에서 본 연구에서는 경력관리제도를 운영하

고 있는 병원에 근무하는 직원들을 대상으로 병원의 경

력관리시스템 개인 차원의 요인들(경력관리지원시스템, 

교육시스템, 직무순환, 평가체계시스템)이 직원 심리상태

인 직무소진(Burnout)과 직무몰입(Job Engagement)에 

미치는 영향을 파악하고자 한다. 이를 통해 효과적인 경

력관리에 대한 시사점을 제고하고 병원의 인적자원관리 

운영에 대한 이해를 넓히고자 한다.  

2. 이론적 배경 및 연구가설
2.1 경력관리지원제도

경력관리(Career management)는 개인이 자신과 직무

에 관한 정보를 모으고, 자신의 재능, 흥미, 가치, 선호하

는 라이프스타일 뿐 아니라 직업, 직무, 조직에 대해 구체

적인 그림을 생각하며, 이러한 정보를 바탕으로 현실적

인 경력목표를 정하고, 이를 통해 효율성과 목표의 관련

성에 대한 피드백을 추구하는 지속적인 과정이다[1]. 

조직경력관리는 경력유효성을 향상시키기 위해서 조

직이 신중하게 수립한 다양한 정책들과 실무들을 뒷받침

해주는 것으로[2] Hall[3]은 개인이 일하면서 접하게 되

는 조직 내에서 경력목표를 세우고 이를 달성할 수 있도

록 개인과 조직이 상호 노력하는 과정을 경력개발이라고 

정의하고 이를 경력목표, 경력계획, 경력개발의 3개의 요

소로 구성하였다. 개인이 경력목표를 설정하고, 이를 달

성하기 위한 경력계획을 수립하는 것은 개인적 측면에서 

보는 경력개발이고 경력관리는 조직적 측면에 초점을 두

고 있다[1]. Alpin and Gerster[4]는 그들이 제시한 경력

개발 모형을 통해 경력개발은 조직의 유효성을 제고시키

기 위해서, 그리고 필요한 개인의 능력을 개발하기 위해

서 이루어지는 것으로 보았다[5]. 이는 조직차원의 경력

개발이 개인차원의 경력개발과 같은 차원에서 이루어져

야 한다는 것을 의미한다.

Pazy[6]는 조직의 경력관리가 개인의 경력유효성에 

미치는 영향에 대한 연구에서 경력관리정책, 경력개발, 

경력에 관한 정보공유 등의 변수가 개인의 경력유효성에 

영향을 미친다고 주장하였다. 이는 조직이 체계적이고 

개방적인 조직구성원의 경력관리를 통해 구성원 개인이 

경력에 대한 긍정적이며 적극적인 태도를 가질 수 있도

록 하고 자신의 경력에 대한 심리적 동일시에 영향을 미

치는 것으로 설명된다.

2.2 심리상태: 탈진, 냉소, 직무몰입

직무소진(Burnout)은 정신적으로 지친 피로한 상태를 
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의미한다. 본래, 직무소진이란 대인접촉이 잦은 직업을 

가진 사람들에게서 오는 심리적 경험으로 한정되어 간주

되어왔다[7]. 그러나 점차적으로 직무소진이 대인접촉이 

잦은 직업뿐 아니라 거의 모든 직종에서 발생될 수 있다

는 점이 주목받고 있다[8]. Schaufeli et al.[9]은 직무소진

을 3가지 차원인 탈진(exhaustion), 냉소(cynicism) 그리

고 직업 효능감(Professional efficacy)의 저하로 구분하

였다. 탈진은 기존의 직무긴장 변수와 유사하게, 육체적, 

정신적 소진 상태를 의미한다. 두 번째로 냉소는 업무에 

대해 회의적이고 냉담한 태도를 갖는 것으로 자신의 업

무에 대한 흥미는 물론 그 의미 자체를 잃어버리는 것을 

말한다. 마지막으로, 직업 효능감의 저하는 개인적 업무

뿐 아니라 조직에 대한 전반적인 역량, 성과 및 성취감의 

저하를 의미한다[10,11]. 그동안 직무소진의 구성개념에 

대해 많은 논의가 있어 왔으나, 최근 들어 탈진과 냉소의 

두 가지 요소만을 직무소진의 핵심요소로 간주되고 있다

[12,13]. 이는 여러 연구들에서 직업 효능감의 저하라는 

요소가 나머지 두 요소에 비해 상관관계가 현저히 낮을 

뿐 아니라, 직무소진 반응에 대한 순수한 구성요인이라

기보다는 오히려 자기 효능감(self-efficacy)에 더 가까운 

개인적인 성격 특성을 반영하는 개념으로서, 탈진이나 

냉소와 차이가 있다고 인식되어 왔다[10,11,14]. 

직무몰입(Job Engagement)은 직무소진에 대한 긍정

적 측면의 대립 개념[15]으로 활기(vigor), 헌신

(dedication), 몰두(absorption)로 특징 지워지는 업무와 

관련된 긍정적이며 만족스러운 심리상태를 말한다[16]. 

먼저 활기는 일하는 중이나 특정 업무에 시간과 노력을 

쏟아 부어야 할 때 또는 어려움에 직면한 상황에서 갖게 

되는 개인의 높은 수준의 원기, 회복력 그리고 인내심을 

말한다. 두 번째로 헌신은 직무에 대한 개인이 가지고 있

는 의미, 열의, 영감, 자부심, 도전의식 등을 일컫는다. 

몰입은 탈진과 냉소에 대응되는 개념이다. 활기와 탈

진은 ‘활성화’라는 측면에서 분류될 수 있으며, 또한 헌신

과 냉소는 ‘동일시’라는 차원으로 분류하여 이해될 수 있

다[17].

본 연구에서는 병원의 경력관리제도가 직원의 심리상

태(Psychological State)인 직무소진(Burnout) 및 직무몰

입(Job Engagement)에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴

보기 위해 연구모형을 설계하고 이를 실증적으로 규명해

보고자 한다. 이론적 배경과 선행연구를 바탕으로 개인

의 심리상태의 선행변수로 경력관리제도(경력관리지원

시스템, 교육시스템, 직무순환, 평가체계시스템)의 변수

를 도출하였다. 이를 바탕으로 <Fig. 1>과 같은 연구모

형을 설계하고 연구가설과의 관계를 제시하였다. 

선행연구에 따르면 각각의 개인은 자신만의 경력 계

획을 가지고 하나의 조직에 합류하며, 이러한 경력 요구

를 만족시킬 수 있는 조직의 경력관리시스템은 조직 구

성원들의 긍정적 태도와 행위를 유도할 가능성이 높다

[31]. 상대적으로 높은 수준의 경력 향상에 대한 욕구를 

보유한 개인은 상대적으로 낮은 수준의 부정적 심리 상

태를 경험하게 될 가능성이 높으며, 자신이 속한 조직이 

공정하고 공평한 정책과 절차에 따라 경력을 관리하고 

있다고 믿게 된다[14]. 한 가지 유념할 점은 긍정적 심리 

상태(positive psychological states)와 부정적 심리 상태

(negative psychological states)가 유사한 역할을 수행하

기는 하나[15], 이 두 심리 상태가  서로 독립적이지 서로 

양극단을 나타내는 것은 아니라는 점이다[32]. 따라서 경

력관리시스템으로 인해 어떠한 긍정적 심리 상태를 향상

시킬 수 있는지 뿐만 아니라 어떠한 부정적 심리 상태를 

감소시킬 수 있는지를 동시에 살펴보는 것이 중요하다.

가설 H1: 경력관리시스템은 탈진에 부(-)의 영향을 미

칠 것이다.

가설 H2: 경력관리시스템은 냉소에 부(-)의 영향을 미

칠 것이다.

가설 H3: 경력관리시스템은 경력몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

[Fig. 1] Research Model

3. 데이터 수집 및 분석
3.1 측정항목의 구성

본 연구에서는 제안한 연구모형을 검정하기 위해 필
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요한 데이터를 설문을 통해 수집하였다. 설문의 구성항

목은 다음과 같다.

병원조직의 경력관리시스템은 ‘직원들의 경력유효성

을 높이기 위해서 조직이 정교하게 수립한 다양한 정책 

및 실무를 지원하기 위한 시스템’을 의미한다. 경력관리

시스템의 요소로는 경력관리지원시스템, 교육시스템, 직

무순환, 평가체계시스템 등 네 가지 변수를 선택하여 적

용하였으며 이를 측정하기 위해 Orpen[2], Eisenberger 

et al.[18]이 사용한 측정도구 중에서 경력관리시스템에 

관한 16개의 문항을 병원조직에 맞게 재구성하여 Likert 

5점 척도를 이용하여 측정하였다. 1점은 전혀 동의하지 

않음을 5점은 전적으로 동의함을 의미한다. 

경력관리지원시스템은 ‘개인의 경력목표를 달성하기 

위해 조직의 경력개발 계획과 제도의 수립과 운영 및 경

력개발을 위한 자원을 투입하는 정도’를 의미하며, 6개 

항목으로 측정하였다.

교육시스템은 ‘조직의 구성원들의 경력목표 달성을 위

해 효과적이고 다양한 교육프로그램을 제공하는 정도’를 

의미하며 2개 항목으로 측정하였다.

직무순환은 ‘직원들의 다양한 역량 함양을 위해 정례

화된 직무순환을 실시하는 정도’를 의미하며 2개 항목으

로 측정하였다.

평가체계시스템은 ‘직원의 경력개발 정도를 지속적으

로 평가하고 관리하기 위해 조직이 합리적이며 공정한 

절차를 기반으로 평가체계를 보유하고 있는 정도’를 의

미하며 6개 항목으로 측정하였다. 

직무몰입은 ‘직무와 관련된 긍정적이며 만족스러운 심

리 상태’로 정의된다. 이를 측정하기 위하여 Schaufeli 

and Bakker[15]의 burnout and engagement 모델에서 제

시한 5개의 항목을 차용하여 측정하였다. 

직무소진은 ‘과도한 직무요구로 인해 초래되는 개인이 

경험하는 부정적인 심리 상태’를 의미한다. 그리고 이를 

측정하기 위하여 Schaufeli and Bakker[15]의 burnout 

and engagement 모델에서 제시한  탈진 및 냉소의 2가

지 차원을 수정, 보완하여 측정하였다. 

탈진은 ‘기존의 직무긴장 변수와 유사하게, 육체적, 정

신적 소진 상태’를 의미하며 5개 항목으로 구성하여 

Likert 5점 척도를 이용하여 측정하였다.

냉소는 ‘업무에 대해 회의적이고 냉담한 태도를 갖는 

것으로 자신의 업무에 대한 흥미는 물론 그 의미 자체를 

잃어버리는 것’을 의미하며 4개 항목으로 구성하여 

Likert 5점 척도를 이용하여 측정하였다. 수집된 자료는 

SPSS v22 for Windows, SmartPLS v2 M3를 사용하여 

분석하였다.

3.2 데이터 수집

응답대상은 국내 대형병원에 근무하는 의료진을 대상

으로 하였다. 의료진의 경우 경력관리에 매우 민감하고 

이직률이 높기 때문에 이들을 설문대상으로 선정하는 것

이 적합하다고 판단된다. 

설문은 서울에 소재한 2개의 대형병원을 대상으로 총 

280부 배포하였다. 배포된 설문 중에 총 247부가 회수되

다. 이중 무응답, 중복응답, 무성의한 응답(lining, 5개 이

상의 항목에 같은 값으로 표시) 등의 문제로 인해 분석에 

사용하기에 부적합한 56부를 제외하고 191부(응답률: 약 

68.21%)를 최종분석에 사용하였다.

<Table 1> Demographic Information of Subjects

Criteria Freq. Ratio

Sex
Male
Female

7
184

3.7
96.3

Age
29 and less
30∼39
40∼49

117
72
2

61.3
37.7
1.0

Occupation
Medical Doctor 1 0.5

Nurse 190 99.5

Marital 
Status

Unmarried
Married

151
40

79.1
20.9

Education 
Level

2yrs College
4yrs College
Graduation
Etc.

16
164
7
4

8.4
85.9
3.7
2.1

Position
Employee
Middle Manager

188
3

98.4
1.6

Work 
Experience

under 1 year
1yr∼less than 3yrs
3yrs∼less than 5yrs
5yrs∼less than 10yrs
10yrs above

10
50
50
59
22

5.2
26.2
26.2
30.9
11.5

Total 191 100

응답자들의 특성을 살펴보면 간호사가 190명으로 

99.5%로 대부분을 차지하였다. 간호사의 응답이 많은 만

큼 여성응답자가 대부분을 차지하였다(184명). 응답자 중

에 4년제 대학을 졸업한 미혼 여성이 높은 비율을 차지하

였다.

3.3 탐색적 요인 분석

다음으로 본 연구에서는 탐색적 개념의 간명성을 달성

하기 위해서 탐색적 요인분석을 수행하였다[19]. 분석을 
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<Table 2> Exploratory Factor Analysis

Items Factor Commun
aity1 2 3 4 5 6 7

Support1 .756 .068 .030 -.227 -.095 -.010 -.169 .689

Support2 .721 .096 -.004 -.180 -.073 .020 -.059 .623

Support3 .641 .045 -.102 .008 -.021 .040 .107 .482

Support4 .611 -.067 .065 -.043 -.006 .135 .016 .554

Support5 .721 -.149 .104 .152 .044 .078 .172 .749

Support6 .645 -.186 .032 .063 .099 .088 .146 .616

Edu1 .197 -.054 .022 -.751 .021 .034 .075 .723

Edu2 .161 .001 .128 -.573 .016 .181 .118 .587

JR1 .014 -.005 -.056 -.123 -.117 -.037 .758 .619

JR2 .030 -.057 .024 .002 .057 .076 .790 .694

Evaul1 .215 .016 .024 .187 -.049 .620 .127 .654

Evaul2 .073 .062 .026 .137 .002 .776 .105 .694

Evaul3 .020 -.050 .034 -.301 .079 .594 -.079 .523

Evaul4 -.014 -.034 -.046 -.085 -.022 .805 -.012 .681

Evaul5 .044 -.086 -.073 -.096 -.006 .772 -.138 .653

Evaul6 -.019 .073 .019 .047 -.120 .629 .146 .481

Exha1 -.109 .836 .015 -.037 .048 .084 .031 .743

Exha2 .005 .859 .059 -.050 -.136 -.016 -.050 .682

Exha3 .070 .807 -.081 .041 .090 -.030 -.002 .724

Exha4 .071 .787 .007 .127 .176 -.027 -.057 .817

Exha5 -.037 .777 .026 .029 .231 -.013 .016 .841

Cynicism1 .056 -.007 -.034 .033 .862 -.015 -.044 .752

Cynicism2 .013 .042 .042 .037 .832 .024 -.027 .720

Cynicism3 -.071 .121 .034 -.133 .661 -.048 -.023 .590

Cynicism4 -.060 .101 -.097 -.004 .652 -.067 .026 .563

Engagem1 -.069 .016 .737 -.127 .084 .009 -.029 .572

Engagem2 -.086 -.005 .761 -.122 -.007 -.057 .073 .604

Engagem3 .008 .020 .847 .042 -.008 -.050 -.077 .722

Engagem4 .111 .028 .647 .058 -.142 .010 .041 .497

Engagem5 .046 -.025 .805 .115 .019 .040 -.035 .643

Eigenvalue 8.403 4.361 3.410 1.704 1.504 1.382 1.126

% of Var 28.008 14.536 11.366 5.681 5.015 4.606 3.754

Cumulative % 28.008 42.544 53.910 59.591 64.606 69.212 72.966

KMO and 

Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .856

Bartlett's Test of Sphericity

Approx. Chi-Square 3803.547

Degree of Freedom 435

Significance 0.000

수행하기에 앞서 수집된 데이터가 탐색적 요인 분석을 수

행하기에 적합한지를 다음의 분석을 통해 판단하였다.

요인 분석을 수행하기 위해서는 질적 기준과 양적 기

준에 부합되어야 한다[20]. 질적 기준은 KMO(Kaiser- 

Meyer-Olkin test of sampling adequacy)와 Bartlett‘s 

test of sphericity로 평가하는데 KMO는 0.7이상이만 만

족할 만한 수준으로 보며, Bartlett‘s test of sphericity은 

통계적으로 유의할 경우 적합하다고 본다[20]. <Table 

2>에 제시한 값을 살펴보면 KMO는 0.856으로 0.7기준을 

상회하고 있으며, Bartlett‘s test of sphericity의 유의수

준은 0.000로 나타나 데이터의 질적 적합성을 만족하였

다. 다음으로 양적 기준은 상대적 기준과 절대적 기준으

로 평가하는데, 상대적 기준으로 표본 수의 5:1, 그리고 

절대적 기준으로 100개 이상이면 최소기준을 충족하고 

있다고 볼 수 있다[20]. 본 연구에서 사용된 표본은 191개

이며, 측정항목은 30개이다. 따라서 상대적 기준과 절대

적 기준을 모두 충족하고 있는 것으로 나타났으며 결국 

요인 분석을 위한 질적 기준과 양적 기준을 만족하고 있

기에 요인분석을 수행하였다.

요인분석은 PAF(Principal Axis Factoring)를 사용하

였으며, 회전은 Oblique, 기법은 Direct Oblimin을 사용하

였다. 또한 요인 추출 기준은 적재값 0.5이상, Eigenvalue 

1이상, 총 설명분산 70%이상을 기준으로 하였다. 이러한 

과정을 통해 총 7개의 요인을 추출하였으며, 그 결과는 
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<Table 3> Results of Confirmatory Factor Analysis

Latent Variables LV Index
Values R-Squares Cronbach's

Alphas
Composite
Reliability AVE Outer 

Loadings

Career 
Management 
Support 
Systems

Support1

3.333 - 0.884 0.910 0.628

0.752

Support2 0.754

Support3 0.726

Support4 0.810

Support5 0.873

Support6 0.828

Education 
& Training

Edu1
3.792 - 0.841 0.925 0.861

0.908

Edu2 0.947

Job Rotation
JR1

2.686 - 0.802 0.909 0.833
0.932

JR2 0.893

Evaluation 
of Career 
Development

Eval1

3.092 - 0.880 0.908 0.624

0.827

Eval2 0.845

Eval3 0.644

Eval4 0.837

Eval5 0.804

Eval6 0.764

Exhaustion

Exha1

3.735 0.118 0.932 0.949 0.787

0.876

Exha2 0.831

Exha3 0.880

Exha4 0.919

Exha5 0.926

Cynicism

Cynicism1

2.965 0.119 0.875 0.914 0.726

0.861

Cynicism2 0.855

Cynicism3 0.844

Cynicism4 0.847

Job
Engagement

Engagem1

3.522 0.064 0.871 0.903 0.651

0.825

Engagem2 0.835

Engagem3 0.760

Engagem4 0.794

Engagem5 0.816

All factor loadings were extracted by factor weighting scheme.

<Table 2>에 제시하였다.

3.4 공통방법편의 분석

본 연구에서 사용한 설문기법은 원인요인과 결과요인

에 대한 응답을 동시에 하도록 응답자에게 요구하였기에 

잠재적으로 공통방법편의의 문제를 가지고 있다. 따라서 

본 문제가 결과해석에 큰 영향을 미치는지 살펴보기 위

해 공통방법편의에 대한 진단을 해보고자 한다. 진단기

법은 두 가지로 수행하였다. 첫째, Harman's single- 

factor기법을 사용하였다[21]. 본 기법은 요인회전 전에 

첫 번째 요인에 의해 설명되는 분산 비율을 보고 공통방

법분산의 영향을 판단하는 기법으로 첫 번째 요인의 설

명분산이 절대적으로 높은 비율을 차지할 경우 공통방법

분산의 영향이 크다고 판단한다. 본 연구의 첫 번째 요인

에 의한 설명분산이 28.008로 전체 분산인 72.966의 절반

에도 미치지 못함으로 공통방법분산의 영향이 크지 않다

고 판단된다. 다음으로 견고한 공통방법편의에 대한 진

단을 위해 상관관계 계수를 통한 추가적인 진단을 수행

하였다[22]. 본 기법은 상관관계 계수가 큰 값이 존재할 

경우 공통방법분산이 영향이 존재한다고 판단하는데, 본 

연구에서 가장 큰 상관관계 계수가 0.632로 높지 않기 때

문에(예. 0.8) 공통방법분산의 영향이 크지 않다고 평가

할 수 있다.

3.5 확인적 요인 분석

다음으로 본 연구에서는 확인적 요인 분석을 수행하

였다. 확인적 요인 분석은 일반적으로 규명된 잠재변수

에 새로운 요인을 추가하여 변수들 간의 관계를 추정한

다. 본 추정을 통해 새로 추가된 요인이 의미가 있는 해

석과 특정 상황만이 아닌 다른 상황에 적용이 가능할 경

우 이론적 이해의 폭의 확장과 측정도구에 대한 해석에 

기여를 하게 된다[32]. <Table 3>에 제시된 바와 같이 분

석 결과, 모든 신뢰성 및 타당성 값들이 기준을 상회하고 

있는 것으로 나타났다.
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<Table 4> Results of Correlation Analysis with Reliability and Validity

          Support Education Rotation Evaluation Exhaustion Cynicism Engagement
Support 0.792

Education 0.485 0.928

Rotation 0.375 0.174 0.913

Evaluation 0.632 0.419 0.368 0.790

Exhaustion -0.263 -0.135 -0.303 -0.205 0.852

Cynicism -0.268 -0.106 -0.276 -0.268 0.561 0.887

Engagement 0.156 0.206 -0.011 0.030 0.026 -0.123 0.812

Alpha 0.884 0.841 0.802 0.880 0.875 0.932 0.871

CR 0.910 0.925 0.909 0.908 0.914 0.949 0.906

AVE 0.627 0.861 0.833 0.624 0.726 0.787 0.660

3.6 측정 모형의 신뢰성 및 타당성 분석

측정모형의 신뢰성은 내적 일관성을 평가하였다. 타당

성은 집중타당성과 판별타당성 분석을 수행하였다. 

신뢰성평가 지표 중 하나인 내적 일관성을 살펴보았다. 

내적 일관성은 Cronbach's α와 CR(Composite 

Reliability)을 통해 평가하였다[24]. 두 지표 모두 0.7이상

의 값을 가질 경우 내적일관성이 존재한다고 본다[25]. 

<Table 4>를 살펴보면 Cronbach's α의 최소값은 0.802이

며, CR의 최소값은 0.906로 모두 기준을 충족하고 있다. 

다음으로 집중타당성을 평가하였다. 집중타당성은 

AVE(Average Variance Extracted)로 평가하며, 0.5이상

의 값을 가질 경우 집중타당성이 존재한다고 본다[26]. 

<Table 4>를 보면 AVE의 최소값이 0.624로 기준을 충

족하고 있다.

마지막으로 판별타당성을 평가하였다. 판별타당성은 

각 잠재변수간의 상관관계 계수와 AVE의 제곱근 값을 

비교하여 AVE의 제곱근 값이 모두 클 경우 판별타당성

에 문제가 없다고 판단한다[26]. <Table 4>에서 모든 

AVE의 제곱근 값이 각 상관관계 계수보다 크게 나타나 

판별타당성도 확보되었다고 판단된다.

4. 연구 모형 분석 결과
4.1 구조모형 분석의 타당성 분석

본 연구에서는 제시한 연구모형을 검정하기 위해 구

조방정식모형을 사용하였다. 구조방정식 모형은 모호한 

개념을 잠재변수의 형태로 표현하고 잠재변수와 관측변

수 간의 인과관계를 추정할 수 있다는 것과 관측변수의 

오차를 반영하고 있다는 장점이 있다[27].

구체적으로 PLS-SEM(Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling)기법을 사용하였는데, 본 

기법은 표본의 수가 많지 않거나, 수집된 데이터가 정규성

을 보이지 못하거나, 예측이 목적인 경우, 모형이 복잡한 

경우, 탐색적 연구인 경우에 사용된다[28]. 본 연구의 경우 

경력관리시스템과 구성원들의 심리적 상태간의 관계를 탐

색하는 연구로 PLS-SEM이 적합하다고 판단된다.

4.2 모형 설명력 검정

모형의 설명력은 R2와 Stone-Geisser Q2로 평가하였

다. R2의 최소기준은 10%이다[29]. 본 연구에서 종속변수

의 R
2는 각각 0.118(Cynicism), 0.118(Exhaustion), 

0.063(Engagement)으로 나타나 Engagement요인이 기

준을 충족하지 못하였다. 따라서 추가적으로 

Stone-Geisser Q2로 설명력에 대한 검정을 수행하였다. 

Stone-Geisser Q2분석결과 해당 값은 각각 

0.0762(Cynicism), 0.0950(Exhaustion), 0.0374(Engagement)

로 나타났다. 즉 모든 값이 기준값인 0초과의 값을 나타

냈기에 설명력에 문제가 크지 않다고 판단된다[24]. 

GoF=0.270

*t.05=1.960, **t.01=2.576, ***t.001=3.291

[Fig. 2] Results of PLS Path Modeling
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<Table 5> Results of Proposed Hypotheses Test

Hypotheses  Mean
Std. 
Dev.

Path
Coefficient

Std. 
Error 

t
Statistics

p
value

Results

H1

H1a. Support →  Exhaustion -0.161 0.103 -0.163 0.103 -1.579 0.115
Not 

Support

H1b. Education → Exhaustion -0.014 0.082 -0.010 0.082 -0.119 0.905
Not 

Support

H1c. Rotation → Exhaustion -0.234 0.087 -0.236 0.087 -2.726 0.007 Support

H1d. Evaluation → Exhaustion -0.023 0.091 -0.011 0.091 -0.123 0.902
Not 

Support

H2

H2a. Support → Cynicism -0.148 0.106 -0.139 0.106 -1.306 0.192
Not 

Support

H2b. Education → Cynicism 0.045 0.086 0.049 0.086 0.573 0.567
Not 

Support

H2c. Rotation → Cynicism -0.174 0.086 -0.184 0.086 -2.135 0.033 Support

H2d. Evaluation → Cynicism -0.142 0.109 -0.133 0.109 -1.227 0.220
Not 

Support

H3

H3a. Support → Engagement 0.177 0.104 0.172 0.104 1.653 0.099
Not 

Support

H3b. Education → Engagement 0.204 0.094 0.191 0.094 2.022 0.044 Support

H3c. Rotation → Engagement -0.061 0.085 -0.058 0.085 -0.684 0.494
Not 

Support

H3d. Evaluation → Engagement -0.139 0.106 -0.137 0.106 -1.292 0.197
Not 

Support

4.3 결과분석

수집된 데이터와 제안 모형간의 적합도는 GoF(Global 

of Fit)로 평가하였다. 해당 값은 0.1이상일 경우 미흡, 

0.25이상일 경우 보통, 0.36이상일 경우 우수하다고 판단

한다[30]. 본 연구에서는 해당 값이 0.270으로 보통수준 

이상으로 나타나 적합성이 낮지 않다고 판단된다. 따라

서 최종 분석을 수행하였다. 최종 분석 결과는 <Fig. 2>

와 <Table 5>에 제시하였다.

구조모형 분석결과 경력관리지원제도는 탈진(β

=-0.163, t=-1.579)과 냉소(β=-0.139, t=-1.306) 및 직무몰

입(β=0.172, t=1.653)에 유의한 영향을 미치지 못하는 것으

로 나타났다. 따라서 가설 H1a, H2a, H3a는 기각되었다. 

교육 및 훈련은 탈진(β=-0.010, t=-0.119)과 냉소(β

=0.049, t=0.573) 및 직무몰입(β=0.191, t=2.022, p<0.05) 

중 직무몰입에만 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 따라서 가설 H1b, H2b는 기각된 반면 H3b

는 지지되었다. 

직무순환은 탈진(β=-0.236, t=-2.726, p<0.01)과 냉소

(β=-0.184, t=-2.135, p<0.05) 및 직무몰입(β=-0.058, 

t=-0.684) 중 탈진과 냉소에 통계적으로 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 H1c, H2c는 지지

된 반면 H3c는 기각되었다. 

경력개발평가는 탈진(β=-0.011, t=-0.123)과 냉소(β

=-0.133, t=-1.1227) 및 직무몰입(β=-0.137, t=-1.292)에 

유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 따라서 

가설 H1d, H2d, H3d는 모두 기각되었다. 

5. 결론 및 함의
본 연구는 본 연구는 병원에 근무하는 직원들 가운데 

경력관리제도 적용 하에 있는 간호사들을 대상으로 병원

의 경력관리제도 요인들(경력관리지원제도, 교육 및 훈

련, 직무순환, 경력개발평가)이 직원의 심리상태인 탈진, 

냉소, 직무몰입에 미치는 영향을 파악하고, 이 요인들 간

에 어떠한 관계가 있는지 분석하여 효과적인 경력관리에 

대한 시사점을 제고함으로써 병원인적자원관리 운영에 

대한 이해를 넓히고자 하였다. 본 연구에서 제시된 연구

결과를 정리하면 다음과 같다. 

첫째, 경력관리지원제도는 탈진, 냉소, 직무몰입에 유

의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 결국 현재 

해당 병원에서 제공하고 있는 경력관리지원제도가 구성

원들의 부정적 그리고 긍정적 심리 상태를 줄이거나 향

상시키지 못하고 있음을 의미한다. 

둘째, 경력개발평가도 탈진, 냉소, 직무몰입에 유의한 

영향을 미치지 못하는 것으로 나타났으며, 이 역시 경력

개발에 대한 평가가 직원들의 심리적 영향에 유의한 작

용을 하고 있지 못하고 있다고 평가된다. 
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셋째, 위의 결과와는 다르게 경력에 대한 교육 훈련은 

직무몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 

구성원들의 긍정적 심리인 직무몰입을 향상시키기 위해

서는 경력교육 및 훈련이 적극적으로 이루어져야 함을 

의미한다.

마지막으로, 직무순환은 탈진과 냉소에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 즉 직무순환으로 인해 조직 구

성원들의 탈진 및 냉소를 감소시킬 수 있는 것을 알 수 

있다. 

정리하면 병원조직에서 구성원들의 부정적 심리인 탈

진과 냉소를 감소시키기 위해서는 직무순환을 적극적으

로 활용할 필요가 있으며, 긍정적 심리인 직무몰입을 향

상시키기 위해서는 경력훈련 및 교육이 수행되어야 함을 

알 수 있다.

본 연구에서는 위와 같은 이론적 그리고 실무적 함의

에도 불구하고 다음과 같은 한계점이 있다. 첫째, 오직 두 

개의 병원의 구성원들만 응답대상으로 선정하였기에 연

구결과를 일반화하는데 한계로 작용할 수 있다. 즉 두 조

직의 경력지원제도에 대한 평가결과만 반영하고 있기에 

다른 병원의 경력지원제도가 동일하다고 가정할 수 없다

면 본 연구에서 제시한 결과를 그대로 적용하는 것은 한

계가 있다. 따라서 향후 연구에서는 병원간의 경력지원

제도에 따른 차이를 구분하여 보는 것도 의미가 있을 것

으로 판단된다. 둘째, 공통방법분산에 대한 평가를 사전

조치가 아닌 사후 평가를 수행하였기에 공통방법오류의 

문제로부터 완전히 자유롭다고 보기는 어렵다. 이를 완

전히 해결하기 위해서는 원인요인과 결과요인간의 응답

을 구분하여 응답하도록 유도할 필요가 있다. 
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