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Ⅰ. 서  론
1970년대 후반부터 미국을 중심으로 기업의

지나친 이윤 추구 경영활동이 환경오염, 소비자

피해, 뇌물수수, 그리고 사회문제를 유발하면서

기업윤리라는 개념이 도입되기 시작했다. 이후

윤리적 경영과 그렇지 않은 경영의 형태에서 기

업의 성장 등 많은 영향을 미치기 시작했다. 예

를 들어 윤리적 행동 수반되지 않은 기업은 무

역과 해외투자 등 국제거래에서 제한을 받는 반

면, 윤리적인 기업은 경쟁력을 갖게 되는 경영환

경이 도래하고 있다. 세계의 경제를 주도하고 있

는 선진국들은 세계 경제무대를 투명하고 공정

한 경쟁시장으로 만들겠다는 강력한 의지를 표

명하고 있다. 이러한 현황으로 말미암아 학계에

서도 개인이나 조직의 높은 윤리의식수준을 제

고하는 것이 기업의 장기적인 발전과 수익성 증

대에 기여 할 것이라는 많은 연구결과가 발표되

고 있다.

병원 또한 환자의 건강과 생명을 책임지는 있

다는 측면에서 일반적인 기업보다 더 엄격한 윤

리경영이 이루어져야 할 것이다. 따라서 병원의

윤리에 기초한 경영철학과 병원에 종사하는 의

사, 간호사 또는 행정직원의 윤리의식은 병원의

윤리적 경영환경을 만들어 가는데 무엇보다 중

요하다고 하겠다. 특히 의료기술의 발전은 고도

의 세련된 간호, 더 나은 의학적 치료, 그리고

높은 교육수준, 발전된 기술을 다루는데 경험이

많은 의료진을 요구하며, 수준 높은 전문적 치료

와 간호의 제공과 더불어 매우 복잡한 임상적․

윤리적 문제를 해결할 수 있는 능력을 요구하고

있다(Wright, Cohen & Caroselli, 1997). 따라서,

우리나라 병원들이 변화에 적절히 대응하기 위

해서는 병원윤리문화의 정착이 필요하며 간호사

들뿐만 아니라 고객(환자)와 이해관계를 위한 지

원과 협조를 확보할 수 있도록 윤리 경영이 이

루어져야 할 것이다.

조직에서의 윤리풍토는 윤리적 기준을 요구하

는 다양한 업무와 실무 절차 등을 실행함에 있

어 조직 구성원이 어떻게 의사결정을 해야 하는

가에 대한 인지라고 할 수 있다(Cullen et al.,

1993).

조직구성원들이 조직의 비윤리적 행동으로 인

한 상황에 직면하여 갈등을 하게 되면 직무만족

이 감소하고 이직의도는 증가한다. 또한 조직의

윤리적인 가치와 마찰이 발생하면 이직의도가

높아진다. 동료들의 비윤리적인 행위를 지각하게

되면 이직의도가 높아진다(J.R. Edward & D.M. 

Cable, 2009). 따라서, 본 연구에서는 병원에 근

무하는 간호사들을 대상으로 간호사가 지각하고

있는 윤리풍토와 직무몰입과 조직몰입, 그리고

이직의도의 관계를 확인하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 윤리풍토
윤리풍토는 많은 분야에서 이미 자리 잡은 개

념이며, 최근 들어 공공 및 민간 조직의 관심의

대상이 되고 있다. 직원의 행동과 기업 관례를

통해 조직의 윤리풍토를 볼 수 있으며, 기업 관

례에 대해 최근 들어 대중의 관심이 커지고 있

다(Greenfield, 1997). 대중이 자원의 분배, 보건

의료 관례 및 개인의 책임에 대해 의문을 갖기

시작하면서 보건 의료 조직의 윤리는 소비자들

에게도 매우 중요한 부분이 되었다(Redmond,

2002).

조직의 윤리풍토는 조직 내부 구성원뿐 아니

라, 고객과 공동체의 관심의 대상이다. 윤리풍토

는 현상학적으로 외부적인 성질의 것이며, 관찰

자와 개인에게 각기 다른 의미를 가진다
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(Wimbush & Shepard, 1994). 윤리풍토에 대한

인식은 같은 상황에 처한 사람들 사이에서 공유

될 수 있고, 공유된 의미의 관점에서 해석될 수

있다(Welk, 1993). 또한 조직 내의 도덕적 추론

에 대한 논리적 영향력을 의미한다(Elm &

Nichols, 1993). 이러한 영향력은 도덕적으로 올

바른 행동과 관련된 정책 및 과정에 대한 공유

된 인식과 조직의 도덕관념을 통해 생성된다

(Deshpande, 1996). 구성원들은 행동에 대한 결

과, 다시 말해 보상과 질책을 관찰하여 도덕적으

로 올바른 행동이 무엇인지 인지하게 된다.

Sims & Keon(1997)은 윤리풍토에 대해 조직이

라는 맥락에서 행동의 옳고 그름을 결정하는 원

칙과 배려심, 그리고 이기주의 사이에서 이루어

지는 지속적인 심사숙고라고 묘사한다. 또한 윤

리적 기준의 통합 및 조직의 의사 결정의 결과

를 통해 조직의 독특한 윤리풍토를 파악할 수도

있다(Upchurch, 1994). 윤리풍토에 대한 위와 같

은 관점은 같은 환경에 있는 직원 개인들에게

풍토를 함께 형성할 의무를 갖게 한다. 다양한

문화적 배경을 가진 직원은 업무 환경에 독특한

가치를 더할 수 있으며(Macklin, 1998), 이들의

영향력은 윤리풍토를 형성하는데 있어 중요한

역할을 하게 된다. 다양성이 인정되고 조직을 향

상시키기 위해 다양성이 환영받을 때 다양성은

시스템을 강화하는 역할을 한다(Hanski; 1997).

조직의 윤리풍토와 조직공정성에 대한 구성원들

의 지각은 그들이 윤리적 의사결정을 내리는 데

주요한 영향을 미치므로, 조직의 리더는 올바른

윤리풍토를 조성하기 위해 노력하고, 조직구성원

들이 윤리풍토를 통섭할 수 있도록 동기부여 해

야 하며, 조직공정성을 인식할 수 있도록 활발한

의사소통이 가능한 조직문화를 만드는데 기여해

야 한다(남미정․곽선화, 2011).

또한, 윤리적 리더십이라는 개념도 있으며 이

는 도덕적인 합리성과 덕성의 사고를 가지고 자

신이 속한 조직의 윤리적 체계를 높이는데 기여

하며, 윤리적 리더는 가치공유, 상호작용, 투명성

원칙 등에 대한 일관된 경향 등을 통해 도덕적

조직을 창출해 나간다(조경훈․박기찬, 2008).

2. 윤리 풍토 유형 관리의 필요성
윤리적 가치 판단 기준은 법적 기준이나 문화

적 기준과 같이 시대나 사회를 초월한 보편적

기준을 설정할 수 없으며,　우리가 사는 현대의

사회상황은 매우 복잡하고 미묘하여서 이러한

상황에 통용될　수 있는 윤리경영의 판단 기준

을 제공한다는 것은 매우 어려운 일이며,　기업

의 경영활동이 사회적으로 널리 수용되고 국가

조직의 법률적 상황과 전통 문화적 특성이나 사

회이념과 가치관 등의 윤리적 가치기준에서 판

단하는 것이 타당하다(신철우, 2003)

특히, 조직의 윤리풍토를 Victor& Cullen

(1988)은 체계적으로 유형화한　모형을 개발함으

로써 윤리풍토를 연구하는 연구자들이 이를 가

장 많이 활용하고 있다. Victor & Cullen(1988)

은 윤리풍토 유형 구분을 위하여 윤리적 기준과

분석 수준 차원의 두 가지 유형을 사용하였다.

윤리적 기준 차원에서 이기주의 차원의 자기 이

익형 풍토는 각 개인들이 그들 자신의 이익만을

추구하며, 회사 이익형 풍토는 회사의 이익을 고

려하는 것이 최고의 우선순위이며, 효율성형 풍

토는 사회시스템에서 각 구성원이 조직 활동 중

우선순위가 자원을 유용하게 사용하는가 하는

것이다. 다음으로 자선주의 차원에서 우정형의

풍토는 작업집단의 규범이 조직구성원에 구애하

지 않고 인간의 존엄과 가치를 존중하며, 팀 이

익형 풍토는 응집력 있는 집단으로서 팀의 유익

을 위해 서로 협력하며, 사회적 책임형 풍토는

조직 행동의 결과가 조직 외의 고객에 미치는

영향에 있어 결과의 선을 고려하게 된다.
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마지막으로 의무론의 차원에서 개인 도덕성형

풍토는 각 구성원이 자신의 개인적 도덕신념에

입각하여 윤리적 의사결정을 하게 되며, 회사 규

칙형 풍토는 조직 내의 의무규정과 절차를 중요

시하며, 법과 코드형 풍토는 조직 외부의 통제기

구인 법률이나 규약을 따르게 된다.

3. 병원의 윤리적 풍토
지난 10년간의 과도한 의료비용, 지나치게 안

정된 전문 의료진들의 권위와 더불어 환자의 간

호 결정에 대한 환자의 보호자의 영향 등으로

인해 대중은 최근 보건 의료 종사자, 조직 및 기

업체로서의 병원에 대해 윤리적 책임을 요구하

고 있다(Shirey, 2005). 보다 명확하게 자신들의

사명에 부합하는 서비스와 간호를 제공하는 병

원들은 병원 대표 혹은 직원들을 통해 윤리적

행동을 증명한다.

병원의 윤리풍토에 기여하는 기여자는 간호사,

환자 및 환자의 가족, 관리자, 의료진 및 행정

직원들과 같은 의료 보건 전문가들을 포함한다

(Olson, 1995). 임상의는 환자와 그 가족들을 지

원하고 옹호하며 조언을 제공하고자 할 때 만약

조직의 정책상 이에 대한 제한이 있다면 임상의

는 도덕적 자율성을 가지고 행동하지 못할 수도

있다(Pattison, 2001). 간호사, 의사, 테라피스트

및 임상 스태프들은 각자의 전문적 관점에서 환

자에 대한 헌신을 정의하는 독특한 윤리적 코드

를 가지고 있다. 다양한 구성원들이 윤리적 질문

을 제기하고 선택할 수 있는 행동에 대한 토의

를 장려하는 병원의 업무풍토는 선택 가능한 행

동을 알려주는 데이터에 대해 용이하게 접근할

수 있도록 하여 윤리적 행동을 지원한다

(Pattison, 2001). 이러한 풍토 하에서 업무의 수

준과 환자의 치료에 대해 신경을 쓰는 행위는

높이 평가되며 공정한 풍토의 기반을 형성한다

(Gastmans, Dierckx de Casterie, & Shotsman,

1998). 동의하지 않거나 다른 의견을 제안할 수

있는 권리를 통해 조직은 성숙한 윤리 풍토를

갖출 수 있다(Kelly, 1996). 병원은 역동적인 풍

토를 가지고 있으며 공유된 도덕적 가치에 기여

하는 신규 직원들과 변화하는 환자들의 영향을

받는다.

4. 이직의도
이직의도는 직원이 조직의 구성원이기를 포기

하고 현 직장을 떠나려고 의도하는 정도로 정의

된다(Allen & Meyer, 1990). 이직의도는 이직행

위를 이끌어내는 심리상태로 1970년 이후 수많

은 연구에 사용되어 왔다. 이러한 이직의도와 같

은 행위의도에 대한 연구가 최근 활발하게 된

이유는 확실한 이직의 인지적 선행변수로서 가

장 직접적이고 강력한 예측변수로 제시되고 있

기 때문이다. 직원의 이직은 조직에 상당한 경제

적·심리적인 도전이다. 다시 말해 조직구성원의

이직은 조직이 보유하고 있던 핵심인재들의 유

출로 이어져 치명적 손실을 입는 경우가 많다.

대체 인력모집 및 교육비용, 기능훈련에 막대한

비용이 손실된다(신유근, 2008).

Becker(1960)는 조직에 대한 ‘헌신(commitment)’

이라는 개념을 발표하면서 조직 구성원들의 헌

신에 대한 공식적인 분석의 필요성을 강조하였

다. Becker의 이론에 따르면, 헌신이란 한 개인

이 지속적인 조직활동에 참여하는 이유를 설명

하는 용어이다. 헌신이 존재하는 이유를 개인은

의식적 또는 무의식적으로 부수적 투자(side-

bets)를 고려하는 선택을 하게 되고 부수적 투자

는 향후의 선택에도 영향을 줄 수 있다. 예를 들

면, 만약 한 개인이 근속 연수 10년이 필요한 연

금이 포함되어 있는 직업을 선택할 경우, 9년차

에 이직을 하는 것은 1년을 더 하게 되면 받을



병원의 윤리풍토가 간호사의 인게이지먼트와 이직의도에 미치는 영향 5

수 있는 연금을 포기하는 것을 의미하기 때문에

쉽게 이직을 선택할 수 없을 것이다. 따라서, 그

개인은 회사에 계속 남아있을 확률이 높다.

Becker의 이론은 연령 및 조직 근속 기간과

같은 개인적 특성인 선행요소(antecedent)를 포

함한다. 하지만 후속 연구들은 Becker가 제안한

선행요소와 조직에 대한 실제 헌신과의 지속적

상관관계가 없다는 것에 초점을 맞추면서 Becker

의 이론의 유용성에 대해 문제점을 제기하기 시

작했다. 하지만 Meyer & Allen의 연구는 Becker

이론 그 자체보다는 제안된 선행요소들에게 나

타는 문제점에 초점을 맞추고 있다. 예를 들면,

근속 기간은 조직에 대한 소속감의 결과 즉, 부

수적 투자를 반드시 동반하는 것은 아닌 애정적

혹은 규범적 헌신의 결과 일 수도 있다.

이직의도와 관련된 선행연구로 Dalton &

Todor(1993)에 의하면 이직탐색 의도로 인하여

직원은 보다 많은 다른 직무 가능성을 발견함으

로써 이직 가능성을 증가시키고, 직무대책은 개

인적 특성, 경제적 시장조건 등에 의해 영향을

받게 된다.

5. 종업원 인게이지먼트
조직 구성원들과 우호적인 관계를 갖는 것이

조직을 유지하고 좋은 성과를 올린다는 결과를

가져올 수 있다는 것을 보여주는 조직에 관한

연구를 다룰 때 종업원 인게이지먼트와 종업원

헌신이 중요한 개념으로 떠오르고 있다

(Chalofsky & Krishna, 2009). 조직몰입에 대한

선행연구는 매우 다양한 형태로 진행되었다. 조

직에서 구성원의 직무태도에 관한 연구는 직무

만족과 더불어 조직몰입이 대표적 변수로 사용

되고 있다(이근환․장영철, 2012). 본 논문에서는

‘종업원 인게이지먼트(Employee Engagement)’를

직무몰입과 조직몰입의 하위개념을 가지는 개념

으로(Saks, 2006) 일반적으로 사용하는 몰입과는

다소 개념적 차이가 있기 때문에 ‘몰입’과 혼용

하여 사용하고 있다.

Porter, Steers, Mowday, & Boulin(1974)는 헌

신이 조직을 대신하여 기꺼이 높은 수준의 역할

을 수행하는 개인들의 의도를 포함하고 있고, 조

직에 남고자 하는 강한 의욕을 갖게 하며, 업무

를 수행할 때 조직의 목표와 평가를 받아들이게

한다고 말했다. Hunter & Thatcher(2007)의 연

구에 의하면 조직 몰입이 예상치 못한 일을 대

처하는 구성원들의 능력과 분명히 관련이 있다

고 한다.

Macey & Schneider(2008)은 또한 몰입에 대

한 수많은 정의에 대해 연구한 후 종업원 인게

이지먼트란 조직의 목적 달성을 돕는 조직의 바

람직한 조건이며 관여, 전념, 열정, 열의, 집중된

노력 및 에너지라는 의미를 함축하고 있어 조직

에 이로운 태도적, 행동적 요소를 모두 갖추고

있다고 하였다. 또한, Shuck & Wollard(2010)는

직원 몰입의 개념이 그 종류와 정도에 관해 일

관적이지 않은 부분이 존재하지만, 일반적으로

학자들은 직원 몰입은 물리적 형태가 없으나 행

동적 측면에서 보이고 측정 될 수 있다는 점에

동의한다고 결론 내렸다. 정이상 등(2013)은 인

적자원의 근무환경을 좀 더 시스템적으로 조성

하여 직무몰입을 통한 조직 내에서 지속적으로

근무하여 회사와 더불어 개인의 지속적인 성장

이 가능한, 기업이 성공할 수 있도록 하기 위한

전략이라고도 하였다. 임창희ㆍ홍용기(2012)의

연구에서는 조직에 대한 만족이 조직몰입을 강

화시킨다는 선행연구가 있다. 
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Ⅲ. 연구가설
1. 연구모형 및 가설
윤리풍토는 도덕적으로 올바른 행동과 관련된

정책 및 과정에 대한 공유된 인식과 조직의 도

덕관념을 통해 생성되는 조직 내의 도덕적 추론

에 대한 논리적 영향력을 이라고 할 수 있다

(Elm & Nichols, 1993). 본 연구에서는 윤리풍토

를 윤리적 기준을 요구하는 다양한 업무, 실무,

절차 등을 실행함에 있어 조직 구성원이 어떻게

의사결정을 해야 하는가에 대한 인지에 관련된

것이다. 또한 종업원 인게이지먼트 관련하여

Saks(2006)은 종업원 인게이지먼트를 개발하는

과정을 자신의 자원을 투입하는 열정이라고 보

았고 이는 Kahn(1990), Harter et al.(2002)도 같

은 주장을 가지고 있다. 따라서 종업원 인게이지

먼트를 개인이 심리적으로 특정 조직 역할을 반

영하는 정도로 정의하고자 한다. 이직의도의 조

직적 차원에서의 문제점은 첫째, 이직․채용․

훈련에 따른 경제적 비용, 둘째, 생산손실, 셋째,

서비스 질의 손상, 넷째, 행정부담의 증가, 다섯

째, 종사자의 사기저하 등을 들 수 있다(Mobley,

1982). 따라서 본 연구에서는 이직의도를 직원이

현재 근무하는 조직의 구성원이기를 포기하고

현재의 직장을 떠나려는 의도로 조작적으로 정

의한다. 따라서 본 연구는 병원의 윤리풍토가 간

호사의 종업원 인게이지먼트와 이직의도에 미치

는 영향을 규명하기 위하여 <그림 1>과 같은

연구모형을 구축하였다.

<그림 1> 연구모형

2. 연구가설
본 연구는 병원의 윤리풍토와 종업원 인게이

지먼트, 그리고 간호사의 이직의도와의 관계에

대한 연구모형을 기반으로 다음의 연구가설을

설정하였다. Saks(2006)은 종업원 인게이지먼트

의 개발을 일하는 과정에 자신의 자원을 투입하

는 열정이라고 보았고 이는 Kahn (1990), Harter

et al.(2002)의 관점과도 일치한다. 모든 이론은

종업원의 열정을 개발하기 위해 반드시 그들이

업무를 완성하는데 필요한 육체적, 감정적, 심리

적 자원이 만족되어야 한다는 점을 강조하고 있

다. 이런 자원이 부족하다면 직무소진의 상태가

발생할 것이며(Maslach et al., 2001; Schaufeli

et al., 2002) 궁극적으로 직무태만을 보일 것이

다. 따라서 조직 내의 갈등해소와 화합의 효과를

감정적, 심리적 자원을 만족시키기 요인으로 판

단하고 변원의 윤리풍토가 종업원 인게이지먼트

에 정(+)의 영향을 줄 것이라는 가설을 설정하였

다. 또한 높은 이직률은 조직의 재정적 손실을
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가져올 뿐만 아니라 고객에게도 적절한 서비스

를 제공할 수 없어 경영상 어려움을 줄 수 있다.

이직의개인적 차원에서의 부정적 효과인 개인적

차원의 선임권 및 경력에 따른 부가급여의 상실,

새로운 직무로의 전환에 따른 스트레스, 전직비

용, 인간관계의 종결과 조직적 차원의 이직․채

용․훈련에 따른 경제적 비용, 생산손실, 서비스

질의 손상, 행정부담의 증가, 종사자의 사기저하

등을 조직의 경쟁력을 저하시킬 수 있다(Mobley,

1982). 따라서 병원의 윤리풍토가 이직의도에 영

향을 미칠 것이라는 가설을 설정하였다.

H1: 병원의 윤리풍토는 종업원 인게이지먼트

의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2 : 병원의 윤리풍토는 종업원 인게이지먼트

의 직무몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3 : 병원의 윤리풍토는 간호사의 이직의도에

유의한 영향을 미칠 것이다.

<표 1> 설문의 출처

변수명 하위 요인 문항수 출처

윤리풍토

이기주의 9

Victor & Cullen, (1988)자선주의 5

책임주의 12

종업원

인게이지먼트

직무몰입 5
Saks(2006)

조직몰입 6

이직의도 4 Mobley(1982) & Becker(1992)

인구 통계적 변수 7

총 문항 48 -

Ⅳ. 실증분석
1. 자료의 분석방법
본 연구에서는 2014년 6월1일부터 2014년 8월

31일까지 약 3개월간 온라인 설문을 통해 국내

병원(간호사 100인에서 1,000인 이상)의 간호사

들의 대상으로 조사하였다. 회수된 설문지는 355

부였고 그 중 자료로 활용하기에 부적당한 설문

55부를 제외하고 300부(84.5%)가 연구에 사용되

었다.

본 연구에서는 객관적이고 현실에 적합한 설

명력을 갖추기 위해 여러 단계의 분석방법을 시

행하였고, 분석의 수준을 개인 수준으로 실증 검

증을 하였다.

첫째로, 설문대상기업 구성원의 특징을 살펴보

고자 빈도분석을 시행하였다. SPSS 21.0을 이용

하여 표본의 인구통계학적 특징을 살펴보았는데,

여기에는 빈도와 백분율이 포함된다.

두 번째로 신뢰성 검증을 시행하였다. 신뢰성

은 동일한 개념에 대해 측정을 반복했을 때, 동

일한 측정값을 얻을 가능성을 의미하는데 본 연

구에서는 SPSS 21.0을 이용하여 가장 많이 사용

되는 크론바하 알파를 사용하였다.

세 번째로 실증적 조사를 위하여 연구모델에

포함시킨 변수들에 대한 타당성 검증을 위하여

확인적 요인분석을 실시하였다. 즉 본 연구에서

측정하고자 하는 개념을 정확히 측정하였는가를

파악하기 위해 AMOS 20.0을 이용하여 확인적

요인분석을 실시하였다.

네 번째로 윤리풍토의 각 요인이 종업원 인게

이지먼트의 각 요소와 이직의도와의 관계 가설

을 검증하기 위해 SPSS21.0을 이용하여 다중회

귀분석을 실시하였다.
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구성개념 항 목 투입 변수수 최종 변수수 신뢰도 Cronbach's 

독립변수 윤리풍토

이기주의 9 3 0.712

자선주의 5 5 0.809

책임주의 12 8 0.839

종속변수

종업원
인게이지먼트

직무몰입 5 4 0.723

조직몰입 6 5 0.844

이직의도 이직의도 4 3 0.784

<표 2> 측정지수간의 신뢰성 검증

2. 인구통계분석
조사대상자들의 인구통계학적 분포는 다음과

같다. 응답자의 분포는 남자가 6명(2.0%), 여자가

294명(98.0%)로 대부분이 여자이며, 연령별로는

20대가 166명(55.3%)로 가장 많았다. 학력별 분

포로는 대졸/대학원졸이 177명(59.0%이며, 병원

형태는 종합병원이 226개(75.3%), 직위는 일반간

호사 254명(54.7%)으로 나타났다. 조직규모로는

3001~1,000명 이하가 97개(32.3%)로 가장 많았

고, 근속년수는 1~5년이 145명(48.3%)로 나타났

다. 근무형태로는 초/낮번/밤번 교대근무 형태가

180명(60.0%)으로 가장 많은 분포를 차지하고 있

는 것으로 나타났다.

3. 변수들의 신뢰성 및 타당성 검증

3.1 신뢰도 분석
<표 2>를 살펴보면 독립변수인 윤리풍토의

이기주의 하위 요인의 Cronbach's 값이 0.712

로 가장 낮은 신뢰성을 보이고 있지만 신뢰성에

는 문제가 없는 것으로 나타났다. 그리고 본 연

구에서 설정한 투입 변수 중 종속변수인 종업원

인게이지먼트 하위요인인 직무몰입은 5개의 변

수를 투입하였으나 1개의 변수가 제거되고 최종

분석에는 4개의 변수만을 투입하였다.

3.2 타당성 검증
본 연구에서는 타당성을 검정하기 위해 집중

타당성 및 판별타당성을 통해 검정하고자 한다.

집중타당성은 수렴타당성이라고도 하며 잠재변

수를 측정하는 관측변수들의 일치성 정도를 나

타낸다. 판별타당성은 서로 다른 잠재변수 간의

차이를 나타내는 정도이다.

집중타당성을 평가하는 방법으로는 표준화된

요인부하량과 유의성, 평균분산추출지수, 개념

신뢰도 등이 있으며, 판별타당성을 평가하는 방

법으로는 잠재변수의 AVE가 잠재변수간 상관계

수의 제곱보다 크면 판별타당성이 있는 것으로

간주한다.

집중타당성이 있기 위해서는 표준화된 요인부

하량은 최소 0.5이상이 되어야 하고 0.7 이상이

면 바람직하다고 할 수 있으며, 경로계수의 통계

적인 유의성을 나타내는 Critical Ratio(C.R=

Estimate/S.E)값은 1.965 보다 크거나 p값이 .05

보다 작으면 통계적으로 유의하다고 할 수 있다.

평균분산추출지수의 경우 수치가 0.5 이상이여야

하고, 개념 신뢰도의 경우 수치가 0.7 이상이면

수렴타당성이 있는 것으로 간주된다(성대권,

2011).

본 연구에서는 이 세 가지 방법을 모두 사용

하여 검증하였고, 잠재변수와 관측변수간 경로에

서 마지막 변수를 1로 고정하여 분석한 집중타
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당성의 결과는 <표 3, 4, 5>와 같다.

본 연구에서 설정한 독립변수인 윤리풍토 각

각의 구성개념을 측정하기 위한 변수에서 요인

부하량이 0.5 이상으로 나타나 최소기준 이상으

로 나타났고, CR값도 1.965 이상으로 나타나 바

람직한 결과로 나타났으며, AVE값과, 개념그리

고 종속변수인 종업원 인게지먼트의 구성개념을

측정하기 위해 설정한 잠재변수인 직무몰입, 조

직몰입의 요인의 타당성 검증결과 요인부하량이

0.5 이상으로 나타나 최소기준 이상으로 나타났

고, CR값도 1.965 이상으로 나타나 바람직한 결

과로 나타났으며, AVE 값과, 개념신뢰도값이 기

준치 보다 높게 나타나 집중타당성에는 문제가

없는 것으로 판단된다.

또한 이직의도의 타당성 검정 결과 모든 측정

변수에서 요인부하량이 0.7 이상으로 나타나 최

소기준 이상으로 나타났고, CR값도 1.965 이상으

로 나타나 바람직한 결과로 나타났으며, AVE

값과, 개념신뢰도값이 기준치 보다 높게 나타나

집중타당성에는 문제가 없는 것으로 판단된다.

구성개념 항 목
타당성 분석

요인부하량 C.R AVE 개념신뢰도

이기주의

윤리에 무관심 0.662 8.311

0.520 0.765병원이익 중심 0.678 8.37

이익을 위한 허용 0.714 Fix

자선주의

최선을 고려 0.66 8.435

0.557 0.861

사람들의 안녕 0.702 8.759

최선에 대한 관심 0.814 9.467

공공의 선 추구 0.709 8.808

환자를 위한 옳은 일 0.556 Fix

책임주의

법률기준 준수 0.671 9.554

0.518 0.895

엄격한 병원 기준 준수 0.729 10.165

옳고 그름의 자기 판단 0.587 8.589

병원의 절차 준수 요구 0.516 7.713

윤리강령 고려 0.615 8.917

전문적 기준 준수 요구 0.685 9.706

윤리 기준에 따른 행동 0.537 7.976

규칙의 엄격한 준수 0.627 Fix

<표 3> 윤리풍토의 타당성 검증

구성개념 항 목
타당성 분석

요인 부하량 C.R AVE 개념신뢰도

직무몰입

혼신의 힘 투구 0.591 8.052

0.563 0.837
내 직무에 몰입 0.611 8.254

직무에 대한 선호 0.678 8.857

직무에 깊이 전념 0.66 Fix

조직몰입

병원근무에 대한 선호 0.794 15.789

0.769 0.943

병원 일에 적극적 참여 0.74 14.353

병원에 대한 자부심 0.945 20.369

병원 근무에 활력 0.953 20.596

병원 업무에 몰입 0.801 Fix

<표 4> 종업원 인게이지먼트 타당성 검증
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구성개념 항 목
타당성 분석

요인 부하량 C.R AVE 개념 신뢰도

이직의도

상사의 공정성 0.833 11.754

0.612 0.825상호간 신뢰형성 0.824 11.756

상사에 대한 충성심 0.702 Fix

<표 5> 이직의도 타당성 검증

또한 판별타당성 분석 결과 <표 6>과 같이

나타났다. 독립변수와 종속변수의 상관관계에서

이기주의와 직무몰입, 조직몰입과는 상관관계가

없는 것으로 나타났으며, 직무몰입과 조직몰입의

상관계수 값이 0.610으로 가장 높은 것으로 분석

되었으며, 모든 요인의 상관계수 제곱값이 AVE

값보다 작게 나타나 판별타당성이 있는 것으로

나타났다.

<표 6> 윤리풍토, 종업원 인게이지먼트, 이직의도 상관관계 검증

변 수 1 2 3 4 5 6 AVE

이기주의 1 0.520

자선주의 -.114* 1 0.557

책임주의 -.361*** .522*** 1 0.518

직무몰입 .001 .313*** .372*** 1 0.563

조직몰입 -.095 .406*** .432*** .610*** 1 0.769

이직의도 .299*** -.188*** -.232*** -.129* -.415*** 1 0.612

N=300, ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

4. 적합도 검정
본 연구의 가설을 검증하기 위해 신뢰성 검정

및 타당성 검정을 통해 제거된 변수를 제외하고

나머지 변수 모두를 투입하여 적합도를 분석한

결과 /df=3.166, RMR=0.058, GFI=0.776,

AGFI=0.729, CFI=0.834, NFI=0.777, IFI=0.836,

RMSEA=0.060 등으로 나타나 전반적으로 적합

도 기준에 충족하지 못한 결과로 나타났다. 하지

만 값은 표본의 크기와 모델의 복잡성에 따라

영향을 받을 수 있으며, 그 신뢰성이 낮아지고

있는 경향이 있다. 그리고 /df 값은 기준값 3

에 근접하고 있으며, GFI와 AGFI도 표본특성에

기인한 비일관성(inconsistencies)으로 인하여 영

향을 받을 수 있기 때문에 표본 특성으로부터

자유로운 CFI 값을 권고하고 있지만 CFI 값도

기준값인 0.9에 근접하지 못하고 있어 전반적으

로 적합도 기준을 충족하지 못하고 있어 구조방

정식모형을 이용한 가설 검증 방법으로는 적합

하지 않다.

5. 가설검증
본 연구의 가설을 검증하기 위한 신뢰성 및

타당성 분석에서는 어느 정도 만족할 만한 수준

이지만 적합도 값이 기준값과 차이가 있어 구조

방정식 모형을 이용한 가설 검증방법은 적합하

지 않다. 하지만 본 연구의 주 목적은 간호사라

는 특수한 대상에 대한 연구가설을 검증하는 것

에 중점을 두고 있어 구조방정식 모형을 이용한

분석방법이 최적이기는 하나 독립변수와 종속변
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수의 관련성을 검증하기 위한 다중회귀분석을

이용하여 가설을 검증하고자 한다.

5.1 병원의 윤리풍토는 종업원 인게이지먼트의 
직무몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다
윤리풍토의 구성요인이 종업원 인게이지먼트

에 영향을 미칠 것이라는 가설을 검증하기 위해

윤리풍토의 하위요인인 이기주의, 자선주의, 책

임주의를 독립변수로 하고 종업원 인게이지먼트

의 하위 요인인 직무몰입과 조직몰입를 종속변

수로 선정하여 다중회귀분석을 실시하였다.

직무몰입에 영향을 미치는 독립변수로는 이기

주의, 자선주의, 책임주의로 나타났고, 그중 가장

영향이 높은 독립변수는 책임주의로 나타났다.

이를 세부적으로 살펴보면 종속변수인 직무몰입

에 대한 회귀모델 적합도의 F값이 21.001로 유의

수준 0.001에서 유의하게 검증되었으며,  값은

0.175로 나타나 분석결과로서 얻어진 회귀식이

전체 회귀모델의 설명력은 각각 17.5%의 설명력

을 갖는 것으로 <표 7>에 자세히 설명하였다.

5.2 병원의 윤리풍토는 종업원 인게이지먼트의  
    조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다
  조직몰입에 영향을 미치는 독립변수로는 자선

주의, 책임주의로 나타났고, 그중 가장 영향이

높은 독립변수는 책임주의로 나타났다. 이를 세

부적으로 살펴보면 종속변수인 조직몰입에 대한

회귀모델 적합도의 F값이 30.113으로 유의수준

0.001에서 유의하게 검증되었으며,  값은 0.234

로 나타나 분석결과로서 얻어진 회귀식이 전체

회귀모델의 설명력은 각각 23.4%의 설명력을 갖

는 것으로 <표 7>에 자세히 설명하였다.

종속
변수

독립
변수    표준

오차
표준화
 t값 유의

확률
F값 유의

확률
가설
검증

직무
몰입

상수

0.175

1.317 .291 　 4.529 .000

21.001 0.000***

-

이기주의 .106 .042 .143 2.516 .012 O

자선주의 .177 .074 .148 2.382 .018 O

책임주의 .358 .068 .347 5.239 .000 O

조직
몰입

상수

0.234

-.258 .407 　 -.635 .526

30.113 0.000***

-

이기주의 .053 .059 .049 .901 .368 ×

자선주의 .422 .104 .243 4.055 .000 O

책임주의 .486 .096 .324 5.072 .000 O

N=300, ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

<표 7> 윤리풍토와 종업원 인게이지먼트와의 가설검증

5.3 병원의 윤리풍토는 간호사의 이직의도에   
    유의한 영향을 미칠 것이다
윤리풍토의 구성요인이 이직의도에 영향을 미

칠 것이라는 가설을 검증하기 위해 윤리풍토의

하위요인인 이기주의, 자선주의, 책임주의를 독

립변수로 하고 이직의도를 종속변수로 선정하여

단순회귀분석을 실시하였다.

이직의도에 영향을 미치는 독립변수로는 이기

주의로 나타났다. 즉, 이기주의 성향이 높으면

이직의도가 높아진다는 것을 알 수 있다. 이를

세부적으로 살펴보면 종속변수인 이직의도에 대

한 회귀모델 적합도의 F값이 13.117로 유의수준

0.001에서 유의하게 검증되었으며, 각각의  값

을 살펴보면 0.117로 나타나 분석결과로서 얻어
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종속
변수

독립
변수    표준

오차
표준화
 t값 유의

확률
F값 유의

확률
가설
검증

이직
의도

상수

0.117

3.687 .497 　 7.423 .000

13.117 0.000***

-

이기주의 .317 .072 .258 4.386 .000 O

자선주의 -.233 .127 -.118 -1.837 .067 ×

책임주의 -.132 .117 -.077 -1.131 .259 ×

N=300, ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

<표 8> 윤리풍토와 이직의도의 가설검증

진 회귀식이 전체 회귀모델의 설명력은 각각

11.7%의 설명력을 갖는 것으로 판명되었다. 각각

의 세부 가설 결과를 살펴보면 다음 <표 8>과

같이 나타났다.

Ⅴ. 결론 및 논의
1. 연구결과 요약 및 시사점
가설검증의 결과, 직무소진과 상반되는 개념으

로 지속적인 긍정적 심리상태에서 조직생활을 즐

겁게 해 나갈 수 있는 종업원 인게이지먼트

(Maslach et al., 2001)를 높이는 요인으로 윤리풍

토 중 이기주의를 제외한 모든 요인이 정(+)영향

을 주고 이직의도와 관련해서도 이기주의는 이직

의도를 높이는 요인으로 나타났다. 이러한 결과

는 장철(2013)의 연구에서 최종적으로 윤리풍토

와 직무만족이 상관관계가 있었는데 회사이익형

윤리풍토는 직무만족에 부(-)의 영향을 미친다는

연구결과와 유사한 맥락이라고 할 수 있다.

조직의 윤리적인 풍토가 구성원에게 지각될 때

개인의 윤리적 딜레마 해소에 도움을 주게 되어

간호사들의 윤리적 행동을 촉발시킬 것이다. 내

부적으로는 공평성과 책임이 따르는 의사결정

을 할 수 있도록 유도함으로써 병원과 간호사

간의 공유된 가치를 형성하게 될 것이고 대외

적으로는 좋은 병원의 이미지를 형성하는 요인

이 될 것이다. 반면, 이기주의 요인 윤리풍토와

같이 윤리성이 결여된 풍토는 간호사들의 직무

태도에 매우 부정적인 영향을 미치게 되는 한

계를 안고 있음을 알 수 있었다.

결국 병원은 간호사들의 직무몰입과 조직몰입

을 보다 높이기 이직의도를 낮추기 위해 상사로

하여금 어떤 측면을 개발하거나 보완해야 하는

지 시사점을 제공하게 될 것이다. 따라서 병원은

윤리풍토의 중요성과 효과성을 인식하고 경영자

를 포함한 간호사 개인차원에서의 윤리의식을

강조할 뿐만 아니라 조직 차원에서도 간호사들

이 자연스럽게 윤리적인 행동을 취할 수 있도록

윤리적인 병원풍토를 조성하는데 전략적인 노력

을 기울여야 할 것이다.

2. 후속연구의 제언 및 한계점
개인들이 그들 자신의 이익만을 추구하는 자

기 이익형 이기주의와 병원의 이익을 고려하는

것이 최고의 우선순위인 회사 이익형 이기주의

는 직무몰입과 조직몰입에 부(-)의 영향을 미치

며 이직의도에는 정(+)의 영향을 주는 것으로 검

증되었다. 이는 병원 조직 내에 이기주의적인 성

향을 줄이는 것이 수준 높은 의료 서비스를 가

능하게 하는 간호사들이 병원근무를 즐겁게 할

수 있다는 점과 전문직으로써의 간호사들의 이

직을 예방할 수 있다는 실무적인 시사점을 발견

할 수 있었다. 이러한 시사점과 함께 다음의 향
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후 후속연구에 대한 제언도 제시하고자한다.

첫째, 윤리풍토의 자선주의와 책임주의가 간호

사들의 인게이지먼트에 정(+)의 영향을 미치기

때문에 이러한 윤리풍토 형성으로 조직 안에서

전문직업성을 높이고, 조직적 차원에서 간호사들

의 자선주의와 책임주의를 증진시킬 수 있는 다

양한 교수법 및 교육프로그램을 개발하여 제공

할 것을 제언한다.

둘째, 이 연구의 결과를 기초로 독립변수가 종

속변수를 조절할 수 있는 변인에 대한 지속적인

후속연구를 시행할 것을 제언한다.

셋째, 윤리풍토의 3가지 하위요인 중 이기주의

를 제외한 자선주의, 책임주의 풍토를 병원 내

확산시키기 위한 연구에 대한 필요성도 제언

한다.

마지막으로 본 연구가 가지는 몇 가지 한계점

은 다음과 같다.

첫째, 윤리가 강조되고 향후 중요한 조직운영

의 요인으로 필요하지만 이를 조직 내부로 전파

하고 확산시키기 위한 구체적인 방법론을 제시

하지 못했다는 한계점이 있기 때문에 특히, 병원

내 이기주의를 타파할 수 있는 구체적인 실천방

법에 대한 연구를 보완할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 윤리 풍토에 대한 주관적인

인식을 설문지를 통하여 파악하고 있다는 점이

다. 현실적으로 설문조사를 통하여 자료를 수집

하는 것이 연구목적을 달성하기 위해 효과적인

방법이지만, 응답자의 고정관념이나 조사도구의

한계, 환경적 요인 등으로 인하여 변수들 사이의

관계를 왜곡할 위험성이 있다. 향후 윤리풍토를

후속 연구하기 위해서는 설문조사에 병행하여

개별면접, 심층 인터뷰 등의 방법을 활용할 필요

가 있다.

셋째, 본 연구가 병원을 대상으로 하고 있어

제조업, IT, 건설업, 금융업 등 다양한 업종으로

확대 해석하는 것은 무리가 있다. 또한 응답자가

간호사에 집중되어 있어 직군별 분석을 통한 세

부적인 차이점에 대한 비교도 보완할 필요가

있다.
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Abstract
A Study on Ethical Climate for Nurse's Engagement and Intend to quit

Ha, Min-Ae
* ․ Chang, Young-Chul** ․ Kim, Jin-Wook

***

This study holds various implications and usefulness toward nurses as well as hospitals in

that the study empirically found out the relations among hospitals’ ethical climates, employee

engagement (job engagement and organizational engagement) and intention to quit.

The study shows that nurses’ awareness of principles of responsibilities and benevolent eth-

ical climates impact on enhancing organizational engagement and lowering intention to quit.

Internally, employees are encouraged to make decisions accompanying fairness and responsi-

bility and thus, shared values will be created between hospitals and nurses, while it will con-

tribute to create a good image of the hospital to the public. However, it is also revealed that

climates deficient in ethics, such as a climate of selfishness, have strong negative influences on

workplace attitude of nurses. Therefore, recognizing importance and effectiveness of ethical cli-

mates, hospitals should underscore personal ethics of managers and nurses, and should go fur-

ther to exert strategic efforts on the organizational level to create ethical hospital climates

where nurses can naturally take ethical actions.
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