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The main objectives of this study are to examine the four types of
organizationalcultureonemployees'organizationalcommitmentbecausevarious
typesoforganizationalcultureexistinthesameorganization,andtoexaminea
influenceoforganizationalcommitmentas mediatorandtoexamineinfluences
ofthe typesoforganization and the typesofoccupation.Forthe model
formation,based on the independentvariable oforganizationalculture,this
researchhasdesignedtheresearchpurposestofindouttheinfluenceonthe
mediatoroforganizationalcommitmentandtheinfluencesonthemoderatorsof
thetypesoforganizationsandthetypesofoccupationsinordertomakethe
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effectiveformationoforganizationalcultureinrealorganizations.
To achieve the purposes in the research, the study reviews various
approaches,analysislevels,andmethodsofresearchinstudyingorganizational
culture,andhasfoundtherelationshipbetweenorganizationalcommitmentand
organizationalcitizenshipbehaviorfrom thereview oftheliterature
Forempiricalanalysis,datahavebeengatheredthroughquestionnairesgiven
toemployeesinfivemedium and largehospitalsatHonam districtand one
medium hospitalatGyeonggidistrict.Toanalyzethedata,SPSS10.0(statistical
packagesforsocialscience)hasbeenused and beenputtovalidityanalysis,
reliabilityanalysis,correlations,andregressionanalysis.
Thesummaryoftheresearchisasfollows.
First,thehypothesisthattheformsoforganizationalculture(developmental
culture,consensualculture,rationalculture,hierarchicalculture) have the
influenceonorganizationalcitizenshipbehaviorshowspartialitypositiveeffects.
Reviewing these results,developmentalculture and consensualculture have
positiveinfluenceson altruism,and consensualculture,rationalculture,and
hierarchical culture have positive influences on courtesy.In addition to,
developmentalculture and consensualculture have positive influences on
sportsmanship,andconsensualculturehasapositiveinfluenceoncivicvirtue.
Second,the hypothesisthatthe formsoforganizationalculture have the
influences on organizational commitment shows partiality positive effects.
Reviewingtheseresults,affectivecommitmentandnormativecommitmenthave
positive influences on developmental culture and consensual culture,and
continuance commitment has positive influences on developmentalculture,
consensualculture,andrationalculture.
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Third,thehypothesisthatorganizationalcommitmenthastheinfluenceon
organizationalcitizenship behaviorshowspartiality positiveeffects.Reviewing
theseresults,altruism hasapositiveinfluenceon affectivecommitment,and
courtesy has positive influences on affective commitment and normative
commitment. Also, affective commitment has a positive influence on
sportsmanship,and continuancecommitmenthasapositiveinfluenceoncivic
virtue.
Fourth,thehypothesisthattheformsoforganizationalculturehavepartiality
positive influenceson organizationalcommitmentaccording to the typesof
organizationandthetypesofoccupation.Reviewingtheseresults,developmental
culture and consensual culture have positive effects on organizational
commitmentin nationaland publichospitals,and consensualculturehasa
positiveeffectonorganizationalcommitmentinprivatehospitals.Furthermore,
according to thetypesofoccupation,developmentalcultureand consensual
culture affect organizational commitment in nursing team members, and
developmental culture, rational culture, and hierarchical culture affect
organizationalcommitmentinmedicaltreatmentsupportteam members.
Fifth,thehypothesisthattheformsoforganizationalculturehavepartiality
positiveinfluencesonorganizationalcitizenshipbehaviorbymediatingeffectsof
organizationalcommitment.Reviewingtheseresults,organizationalcommitment
hasnoainfluenceasamediatorontherelationshipbetweenrationalculture
andhierarchicalcultureintheformsoforganizationalcultureandaltruism,and
developmentalcultureandconsensualculturehaveinfluencesasmediatorson
therelationshipbetweentheformsoforganizationalcultureandaltruism.
Besides,organizationalcommitmenttotally affects as a mediator in the
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relationship among three cultures(developmentalculture,consensualculture,
and rationalculture)and courtesy,and organizationalcommitmenthasnoa
influenceasamediatoron therelationship between hierarchicalcultureand
courtesy.Also,organizationalcommitmenttotallyaffectsasamediatoronthe
relationship between developmental culture and sportsmanship, and
organizationalcommitmenthaspartiality a influence asa mediatoron the
relationship between hierarchical culture and sportsmanship. However,
organizationalcommitmenthasnoainfluenceasamediatorontherelationship
between rational culture and hierarchical culture and sportsmanship,and
organizationalcommitmenthasnoainfluenceasamediatorontherelationship
betweenfourculturesandcivicvirtue.
Accordingtotheresearchresultsdescribedabove,theseresultsmaketonotice
importanceofdevelopingonnew formsoforganizationalculture.Eventhough
hospitalorganizationshavevariousculturesthanotherorganizations,Hospital
organizationscontinuallyneedtomakedesirablyanew cultureformation.That
is,hospitalorganizationshavetochangegraduallytheirownculturesbecause
developmentalcultureand consensualculturehaveeffectson thedegreeof
employees' organizational commitment more than hierarchical culture.
Furthermore,theseorganizationsneed to effortsto createand develop new
cultures to fit with their organizations because hospitals' organizational
performancesdependonthetypesofhospitals'cultures.
Moreover,in theperiod offormating new typesoforganizationalculture,
organizationalleadershavetorenew andrevisetheirdysfunctionalculturesin
hospitalorganizationsand haveto innovateeffectively theiroriginalcultures
because these leaders contribute to their organizations to make strong
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organizationalmembers'recognitionsrelatedtorenewingorganizationalculture.
In addition to,the research results implicate importances of developing
organizationalculturetoimproveemployees'commitmenttoovercomewithout
lossofemployees'organizationalcommitment.
Inconclusion,thisstudyempiricallyexaminesthefourtypesoforganizational
culture on employees'organizationalcommitmentand the influence on the
mediatoroforganizationalcommitmentandtheinfluencesonthemoderatorsof
the typesoforganizationsand the typesofoccupations.Asa result,the
resultingofmediatingandmoderatingeffectssuggestanew guideforfitness
betweenorganizationalcultureandorganizationalcitizenshipbehavior,andwill
beappliedtothemanagementoforganizationalcultureandthedevelopmentof
management to improve employees'productivities and their organizational
loyalties.
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제제제 111장장장 서서서 론론론

제제제 111절절절 문문문제제제의의의 제제제기기기 및및및 연연연구구구의의의 필필필요요요성성성

조직문화는 1980년대부터 조직이론 연구자들뿐만 아니라 실무자들의 많은 관심
을 끌어온 연구주제이다.1980년대 중반 이후부터 경영계에서는 급변하는 현대사회
에서 기업의 생존과 생산성 향상을 위한 새로운 대안을 모색하기 시작했고,이때
등장한 개념이 조직문화이다(PetersandWaterman,1982).
조직문화는 조직행동과 경영성과사이뿐만 아니라,조직행동의 미시적 분석과 거
시적 분석 수준사이를 개념적으로 연결시켜주는 역할을 한다(Smiricich,1983).따라
서 조직문화는 경영전략,인적자원관리시스템,조직변화 등을 조직행동 차원에서
효과적으로 설명해 줄 수 있다.
조직문화에 대한 이러한 관심은 조직문화가 조직성과의 향상을 가져오는 중요한
한 요인이라는 기본 인식에 바탕을 두고 있다.
1990년대에 접어들면서 국가간,기업간의 치열한 경쟁,급변하는 기술,악화되어
가는 국제무역의 환경,그리고 소비자의 의식 수준의 변화 등으로 기업은 크나 큰
환경변화에 직면하게 되었다.이러한 환경변화에 맞서 기업들은 21세기에 적응하려
는 전략으로서 ‘조직문화’를 창조하고 그 결과 기업의 성과를 향상시키려 하는 것
은 이미 보편화되었다.
병원조직도 20세기 이후 급속한 의학의 발달로 인한 전문분야의 세분화와 대형
화 추세에 따라 직무기능과 관리통제 기능에 따른 횡적분화와 종적분화가 고도화
된 복잡한 조직으로 변화하고 있다.또한 구성원들이 기술적,전문적,개별성이 뚜
렷하여 다른 어느 조직보다도 다양성과 이질성이 현저하며,업무의 특성상 구성원
간의 상호의존성이 높은 조직으로 바뀌어 가고 있다(박노현,2004).
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병원은 특수한 목적을 지닌 일종의 공식적 사회구조로서,다른 조직과는 달리 노
동 집약적이며 서로 다른 여러 전문 인력이 함께 일하고 있는 조직체이기 때문에
경영의 어려움이 상존하고 있다(Tappen,1995).
이에 병원조직은 양질의 진료 제공과 함께 생산성 향상과 경제적 가치추구라는
병원목표를 달성하기 위하여 새로운 변화를 모색해야 할 시기임을 알 수 있다.
최근 들어 병원 경영은 의료비 상승에 따른 규제가 강화되고 의료이용자들의 의
료지식 수준이 높아지고 있다.또한 의료조직 간의 경쟁력 심화,의료 인력의 과다
배출 및 비싼 의료장비에 대한 과다투자 등으로 많은 어려움을 겪고 있다.이러한
어려움 속에서도 의료계는 대기업의 병원산업 참여로 인하여 병원중심이나 의료진
중심에서 환자중심의 새로운 병원문화가 형성되고 있다.
대기업의 의료기관 설립과 의료서비스의 경쟁,의료보험수가의 불균형,의약분업
등의 정책으로 인하여 병원의 재정적 압박은 병원이 새롭게 변화해야 할 필요성을
인식하게 한다.또한 국민의 권리의식 향상 및 건강에 대한 지식 증가로 질적인 의
료서비스에 대한 기대가 높아지고 있는 것에 대해 병원은 양질의 효율적인 전문분
야의 의료서비스로 국민의 기대에 부흥해야 할 것이다(김문실외,1998).
이와 같이 변화하는 환경 속에서 병원 조직들이 추구하는 실질적이고 새로운 접
근은 그 병원의 조직문화에 관한 이해에 초점을 두어야 할 것이며,조직문화의 변
화를 통한 조직개발을 위해 전략을 연구해야 할 것이다.
조직문화는 조직구성원들이 공통적으로 생각하는 방법,느끼는 방향,행동패턴
등 조직 구성원들이 어떤 감각을 가지고 어떤 행동을 취해야 하는지를 알려준다
(CookeandRousseau,1988).조직문화는 양질의 의료서비스 제공을 촉진시킬 수
있으며,병원조직의 성공에 중요한 부분을 차지하고 있기 때문에 조직문화에 주목
할 필요성이 있다.
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조직문화에 대한 중요성을 인식하면서 조직이론가들은 조직문화에 대한 여러 가
지 측면에 관심을 갖게 되었다.즉,조직에 따라 조직문화는 상이하게 나타나는데
이러한 차이를 발생시키는 원인은 무엇인가?조직문화의 차이는 어떤 영향을 미치
는가?성공적인 기업의 조직문화는 그렇지 못한 기업의 조직문화와 어떤 차이를
보이는가?조직문화는 조직의 제반 상황요인과 어떤 관련성을 맺고 이러한 관련성
은 어떤 결과를 낳는가?라는 문제에 대한 의문점을 갖게 되었다.이는 결국 조직
문화의 형성요인과 조직문화가 조직효과성에 미치는 영향에 대한 문제로 요약될
수 있다.
조직문화 형성요인과 함께 조직이론가들의 관심을 끌고 있는 것은 조직문화가
조직성과에 어떤 영향을 미치는가 하는 문제이다.
조직문화와 기업성과의 관계에 대한 지금까지의 논의들은 대부분 개념적․이론
적 수준의 연구들이거나 혹은 조직문화나 성과에 대한 엄격한 측정이 결여된 설명
이나 사례에 치우쳐 왔다고 평가할 수 있다(GordonandDitomaso,1992).
우리나라에서도 조직문화 연구가 시작된 후 지금까지 약 20여년이 흐르는 동안
상당히 많은 분량의 논문이 발표되었으나 학계와 경영자의 관심과 노력에도 불구
하고 조직문화에 대한 이론적,경험적 연구가 아직도 미진하다는 지적이 있다(김명
언․박영석 1997).또한 우리나라의 연구 수준은 조직문화의 존재여부와 유효성에
대한 찬반에 대한 논의 및 조직문화와 조직유효성의 관계에서 상황요소가 어떻게
개입하는가를 검증하고 있는 정도이다.
최근 들어 강한 기업문화는 환경변화에 대한 적응력에 있어서 장애가 되고 있다
는 실무적 논의와 함께 조직문화도 다양한 하위문화를 거느리고 있으며,또한 동질
적이기보다는 이질적이라는 주장(Sackman,1992;Gregory,1983)을 바탕으로 개인
별 문화에 대한 인지도와 조직유효성간의 연구가 이루어지고 있다.
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따라서 본 연구는 이론적으로나 실무적으로 의미를 부여할 수 있는 당위성을 갖
고 조직문화 연구에서 일반화되어 있는 다양하고 다원화된 확산논리에 기반을 두
며,하나의 조직을 하나의 문화단위로 통합하고 일반화하면서.조직이 처한 다양한
상황과 개인이 갖고 있는 다원화된 욕구가 조직문화 차원을 어떻게 인지하느냐에
따라 조직유효성이 다르게 나타날 것이라는 가정을 갖는다.
구체적으로 병원구성원을 대상으로 조직문화 차원을 어떻게 인지하느냐에 따라
합의문화,개발문화,위계문화,합리문화로 나누어 조직시민행동에 어떤 영향을 미
치는가를 검증해 보고,어떤 조직문화가 조직시민행동을 더 유발시키는지를 검증해
보고자 한다.이와 더불어 조직문화와 조직몰입간의 관계에 있어서 상황변수로서
설립형태(국․공립병원과 사립병원)와 직종에 따라 조직문화의 하위변수 중 어느
문화가 구성원의 조직몰입을 유발하는지를 규명하고자 한다.
이상에서 제기된 문제에 대한 실증적 고찰을 하기 위하여 본 연구에서는 다음과
같은 연구목적을 갖는다.
첫째,조직문화의 개념과 유형,그리고 병원구성원들이 지각하는 조직문화유형의
하위변수 중 어느 문화가 구성원들의 조직시민행동을 유발시키는지를 고찰하여 봄
으로서 조직문화 연구의 중요성을 재인식한다.
둘째,선행연구에서 검증된 네 가지 조직문화 차원을 조직구성원들이 어떻게 생
각하고 있는가를 살펴봄으로써 현실적 의미를 찾아보고자 한다.
셋째,병원구성원들이 지각하는 조직문화유형이 구성원들의 조직시민행동을 유발
하는데 있어서 구성원의 태도변수인 조직몰입의 매개적 효과를 검증하고자 한다.
넷째,이와 같은 연구를 바탕으로 네 가지 조직문화 차원이 조직몰입에 어떤 영
향을 미치는가를 검증하고 설립형태와 직종에 따라 어떻게 달라지는가를 검증하여
조직구성원이 활용할 수 있도록 논리적 기반을 제공하고자 한다.
이와 같은 연구목적에 따라 조직문화 차원은 합의문화,위계문화,개발문화,합리
문화로 구성하고 매개변수로서 구성원의 조직몰입을 설정하였으며,결과 변수로서
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조직시민행동을 설정하여 조직구성원이 인식하는 행동 및 가치 규범의 특성을 유
형화하였다.

제제제 333절절절 연연연구구구의의의 방방방법법법 및및및 구구구성성성

111...연연연구구구 방방방법법법

본 연구에서는 이론적 고찰과 실증적 연구를 병행하였다.이론적 고찰에서는 조
직문화의 개념,조직문화의 중요성,조직문화의 구성요소,기존의 조직문화 연구동
향 그리고 조직문화 유형에 대하여 기존연구를 통해 살펴보았다.그리고 조직성과
로서 조직몰입의 개념과 조직시민행동을 설정하였으며,기존연구의 동향에 관하여
정리하였고,조직문화와 조직몰입의 관계에 대해서 살펴보았으며,조직문화유형과
조직시민행동과의 관련성을 정리하였다.또한 이론적 연구에서는 기존의 조직문화
에 대한 문헌을 포괄적으로 정리하여 좀 더 구체적으로 조직문화에 대한 이해를
넓히고자 하였고,조직문화 유형과 조직시민행동간의 관련성을 고찰하였다.실증적
연구에서는 조직문화 유형을 독립변수로 조직몰입을 매개변수로 조직시민행동을
결과변수로 하여 이들의 관계를 살펴보았고,이들의 관계에서 설립형태와 직종이
조절변수의 기능이 존재하는지를 검증하였다.
실증적 연구는 호남지역과 경기지역에 위치한 국․공립병원 3곳과 사립병원 3곳
을 대상으로 하여 의사를 제외한 병원구성원들에게 설문지 389부를 배포하여 최종
분석자료로 활용할 예정이며,본 연구의 통계적 분석을 위해 통계패키지 SPSSPC+
를 활용하였다.그리고 수집된 자료의 분석방법으로는 설문지의 신뢰도를 검증하기
위한 Cronbach'sα와 타당성을 검증하기 위해 요인분석을 실시하였으며,가설의 검
증을 위해 회귀분석을 이용하였다.
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222...연연연구구구 구구구성성성

서서서 론론론

문제 제기 연구 필요성 연구 목적 연구 범위 연구 방법

문문문헌헌헌연연연구구구 및및및 선선선행행행연연연구구구

병원조직 조직문화유형 조직몰입 조직시민행동

연연연구구구의의의 설설설계계계
연구모형의
설계 연구 가설 변수의 조작적 정의 연구자료 및 분석방법

실실실증증증적적적 연연연구구구
변수의 타당성과 신뢰성 검증 가설의 검증

결결결 론론론

연구의 요약 및 시사점 연구의 한계 및 향후 연구방향
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제제제 222장장장 이이이론론론적적적 배배배경경경

제제제 111절절절 병병병원원원조조조직직직

111...병병병원원원조조조직직직의의의 개개개념념념과과과 특특특성성성

병원조직이란 의료서비스를 제공하는 전문인력들이 일정한 행동규범에 따른 업
무분담을 통해 환자에게 양질의 의료서비스를 제공하고 경영목적을 달성하기 위하
여 직무를 배분,종합하는 체계를 말하며 미국병원협회에서는 병원을 “조직화된 의
료 및 전문요원,병상을 포함한 연구시설,의료서비스 그리고 지속적인 간호서비스
를 통하여 환자의 진단과 치료를 하는 시설”이라 정의 하였다(이종익 1993).
우리나라 의료법 제 3조에서는 의료기관을 “의료인이 공중 또는 특정 다수인을
위하여 의료.조산의업(의료업)을 행하는 곳”이라 폭넓게 정의한 후 종별에 따라 ①
종합병원 ② 병원.치과병원.한방병원 ③ 요양병원 ④ 의원.치과의원.한의원 ⑤
조산원으로 분류하였는데 진료과목,수용시설 및 입원,외래 기능에 따라 구분 하
였다.
이러한 병원조직은 다양하고 복잡한 전문인력들로 구성된 노동집약적인 조직체
로서 상이한 전문성을 가진 사람들이 복잡한 의료행위를 하고 있기 때문에 다음과
같은 특징을 갖는다(양두채 1982).
첫째,병원조직은 양립하기 어려운 두가지 목적을 동시에 추구해야하기 때문에
명확한 조직목표를 설정하기 어렵다.병원조직은 환자의 진료,교육,공중보건향상,
질병예방,사회복지의향상등과 같은 공식적 목적을 우선적으로 추구해야 하며 병원
조직의 유지,발전에 필요한 경영적 목표는 병원조직의 공공목적을 지속적으로 수
행하기 위한 2차적 목적으로 인식되고 있다.그러나 대부분의 사립병원들은 공공목
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적 보다 경영적 목적을 우선시하는 경향이 강하며 국공립병원의 경우에도 정부 재
정지원의 축소와 서비스의 효율적 공급에 대한 압력이 점증함에 따라서 경영적 목
적을 강조하는 추세에 있다.이러한 문제점 때문에 병원조직은 구성원들의 행동지
침을 명백하게 설정하기 어려운 특성이 있다.
둘째,이러한 목표의 상충성은 조직내의 구성원과 병원의 하부조직간에도 존재하
며,이로 인해서 이들간의 상호작용을 조정하기 어렵다.병원조직의 업무는 고도로
전문화,세분화되어 있으며 다양한 지식과 전문성을 가진 구성원들이 자기 업무에
대한 책임을 지고 있다,따라서 병원조직의 기능을 원활히 수행하기 위해서는 이처
럼 분화된 업무와 하위부서 또는 각 개인간의 업무와 기능 및 상호작용을 조정해
나갈 필요성이 있다.
셋째,병원조직에는 관리자에 의한 일반적 권위와 의료진에 의한 전문적 권위가
공존하기 때문에 이로 이한 갈등을 조정할 수 있는 메카니즘이 요구된다.병원조직
의 구성원들은 자기의 직무를 수행하는 과정에서 관리자로부터 관리적 통제를 받
는 동시에 의료활동에 관한 책임을 지고 있기 때문에 복수의 명령계통이 존재하게
된다.이런 특징 때문에 병원조직의 업무수행 과정에서 여러 가지 갈등이 야기되기
도 하는데,이것은 특히 관리부서와 의료부문 사이에서 두드러지게 나타난다,이러
한 문제점으로 인하여 일반적 권위를 가진 관리부서와 전문적 권위를 가진 의료진
간의 상호작용을 조정할 필요성이 나타나게 되며,경우에 따라서 비공식 조직이 의
사결정에 중대한 영향력을 미치기도 한다.
넷째,병원조직의 산출물이라고 할 수 있는 의료서비스의 진정한 척도를 알아내
기가 어렵다.예컨대 환자의 건강상태가 개선되었다고 하더라도 그 개선의 정도와
이유를 정확하게 파악하기 어려운 것이다.또한 내부적으로도 하부조직이나 구성원
의 산출물을 파악하기도 매우 곤란하다.또한 병원조직의 구성원들은 상황에 따라
서 다양한 상호작용을 해야 하기 때문에 업무활동이 정체적이기 보다는 동태적으
로 이루어지며,업무의 처리과정이나 절차를 공식적인 절차에 따라서 구체적으로
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나타내기도 어렵다.이러한 특징으로 인하여 병원조직의 산출물을 정확하게 측정하
는 것은 거의 불가능하며,병원경영에 관한 사전적인 계획을 수립하거나 합리화를
도모하는데 어려움이 많다.

222...병병병원원원조조조직직직과과과 기기기업업업의의의 경경경영영영특특특성성성 비비비교교교

병원을 하나의 경영체로 보고 기업조직과 비교할 때 병원조직은 일반적으로 다
음과 같은 특성을 가지고 있다.
첫째,고도로 자본집약적이면서 노동집약적인 경영체이다.병원은 여러 가지 특
수성이 있는 건물,설비,고가 의료장비를 갖추어야 하기 때문에 거대한 투자비가
소요되는데 반해 투자 회수율이 극히 낮다.뿐만 아니라 대부분의 서비스를 사람의
노동력에 의해 제공되는 경영체 이다.
둘째,다양한 사업 목적을 가진 조직체이다.병원은 그 기능의 공익성 때문에 이
윤 극대화 원칙이 적용될 수 없는 특성이 있다.병원은 수익을 보상받는 진료 서비
스만이 아니라 의학교육,의학연구,의료기술의 개발,공중보건 증진 등 성격이 다
른 여러 목적을 추구하고 있다,또한 병원은 다양한 상충되는 이해관계 집단(환자,
직원,경영주,지역사회)의 욕구를 충족시켜 주어야 하는 목적도 추구한다.
셋째,복잡한 전환과정을 거쳐 서비스를 생산하는 조직체 이다.병원진료서비스
산출은 여러 전문 직종의 고도로 유기적인 협력 관계와 여러 보조인력 지원이 엮
어서 만들어지고 기업의 대량 생산체제나 기계화 생산과정의 도입이 불가능하다.
예컨대 의사의 진단 치료 간호사의 간호,약사의 조제,의료기사의 검사,영양사의
영양관리와 이들 활동을 돕는 행정,사무,시설관리와 환자,물품,정보,서류의 소
통과 운송이 서로 유기적으로 연결되어야만 환자에 대한 진료행위가 적절히 이루
어진다.
넷째,생산된 서비스는 품질관리나 업적평가가 극히 곤란한 조직체이다.병원진
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료 서비스는 인간의 신체적,정신적 질환을 주 대상으로 하기 때문에 서비스의 결
과가 객관적으로 측정이 되지 않는다.이는 기업의 제조나 서비스 생산은 그 목적
과 대상이 명확한 데 비해 병원진료 서비스의 대상은 환자에 따라,질병 진행과정
에 따라 극히 불명확하기 때문이다(남은우,2000).
따라서 병원경영은 기업경영과의 차이점이 있는데 경영의 목표는 일반적 원칙에
따라 최소비용으로 최대효용,즉 효율을 추구하는 것이다.그러나 병원경영과 기업
경영과의 차이는 의료이용자에게 만족을 주는 데 있다.즉 진료효과에 대해서 환자
들이 만족하여야 한다.또한 기업경영에서는 산출이 중요하지만 병원경영에서는 결
과가 매우 중요하다.뿐만 아니라 의료인과 직원들에게 만족감을 주는 동시에 지역
사회의 욕구도 충족시킬 수 있어야 한다.
반면에 기업은 이윤을 추구하는데 그 목적이 있으나 병원은 양질의 의료를 서비
스하는데 있기 때문에 한정된 비용으로 이를 수행하기 위해서는 병원관리를 효율
적으로 해야 하는 것이다.그리고 병원을 관리 운영함에 있어서 기업경영과의 차이
점은 다음과 같다.
첫째,병원은 서비스하고자 하는 것만을 할 수 없고 경우에 따라서는 결손을 감
수하고라도 운영을 해야 한다.기업의 경우 필요하다면 임시 휴업이 가능하나 병원
은 폐업하지 않는 한,지속적으로 운영되어야 한다.즉 다른 서비스업과 달리 진료
거부를 할 수 없다는 점이다.
둘째,병원은 인력구성이 다양한 전문 인력들이 모였기 때문에 인사관리가 매우
어렵다.뿐만 아니라 각종 자격과 면허를 가진 직종이 많아서 의사,간호사,약사,
의료기사 등 인력의 정원 정책과 활동에 제한이 많고,이들 인력 중에서 여성인력
이 70% 이상을 차지한다.또한 직종간의 갈등도 심하며 다른 산업에 비하여 인력
이 많이 소요되는 분야이다.
셋째,의료서비스 항목이 매우 많아 표준화하여 다량 생산을 할 수 없고 응급의
의사결정을 많이 해야 한다.
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넷째,이윤추구를 위한 경영을 할 수 없다.광고 선전이 제한적으로 허용되고 있
으며,의사결정은 환자의 생명에 기준 한다,그러므로 판단기준은 경영 관리적인
측면과 보건 의학적인 측면이 같이 고려되어야 한다.
다섯째,진료비는 진료가 끝난 후에야 결정되므로 그 액수를 사전에 예측하기 힘
들며,진료비 지불능력이 없는 경우에는 대손이 발생 한다,뿐만 아니라 지불능력
이 없다 하여 진료를 거부할 수가 없다.
여섯째,병원은 아픈 사람을 대상으로 하므로 다른 산업이나 서비스업과는 달리
특수사항에 있는 환자에 대하여 서비스 하므로 항상 이를 염두에 두어야 하며 윤
리적인 면이 매우 강조된다(남은우,2000).

333...병병병원원원조조조직직직의의의 기기기능능능

병원은 인명을 중심으로 한 양질의 의료서비스를 제공할 뿐만 아니라 편안하고
쾌적한 입원생활이 보장되어야 하며 병원기능은 질병의 치료로부터 예방 및 건강
의 증진으로 발전되어야 한다.이는 사회기능의 일환으로서 소위 포괄적 의료가 병
원기능으로서 크게 강조되고 있고 세계보건기구의 보고에서도 반복적으로 제창되
고 있다.이러한 추세는 과학의 발달,경제 및 문화의 발전,국민의식과 주변 환경
의 변화와 함께 병원의 기능을 더욱 다양하게 변화 시켰다(허갑수 1993).
Stone(1969)은 병원경영의 대 사회적 목적을 다음과 같이 제시하고 있는데,첫째
는 많은 환자를 수용하는 양적봉사이고,둘째는 양질의 의료서비스로 많은 환자를
치료시키는 질적 봉사이며,셋째는 최소한의 비용으로 최대한의 양적,질적,봉사를
제공하는 경제적봉사라고 하였다.병원의 목적을 환자진료,교육,연구라고 기술하
고 있으며 이러한 목적을 충분히 달성하기 위해서 필연적으로 인적,물적 투자가
필요하며,따라서 병원의 기증에 의료라는 고유의 기능이외에 병원경영을 위한 경
제적기능이 수반되는 것이다(MacEachern1969).이러한 관점에서 대표적인 병원의
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기능을 살펴보면 다음과 같다.

1)의료기능

의료기능은 병원이 가지는 고유기능으로서 의사,의료기사,간호사 및 보조직종
(통상 의료종사자라 칭함)의 협력 하에서 이루어지는 조직의료와 동시에 환자수용
이라는 입원에 중점을 두는 특징을 지니고 있다.즉,병원은 손님의 접대
(hospitality)라는 의미를 내포하듯이 단순히 환자의 수용이 아니고 안락한 입원생활
이 이루어져야 한다는 것이며,곧 병원은 입원환자가 그 주된 기능으로 되어 있는
것이다.나아가 현대의 병원은 환자를 수용,치료하는 곳이라는 고전적인 개념에서
벗어나 가정에서 이루어지는 보건,의료등의 중심적 역할 뿐만 아니라 예방보건의
기능도 담당,수행해야 한다는 병원의 새로운 개념과 기능이 도출되고 있다(문재우
1998).

2)기업으로서의 기능

중세기 서구에서는 인간의 불행에 대하여 사회의 구호가 강조되었고 대다수가
종교와 관련된 자선기관으로 발전하였으며 그 후 빈곤자를 위하고 의지 할 곳 없
는 유량인을 관리,보호하고,질병환자들을 수용,치료하여 줌으로써 이러한 일련의
구호대상이나 시료가 교회 또는 국가의 도움으로 이루어져왔다.그러나 20세기에
와서 의료수가를 부가하는 일반진료가 취급되고 현재의 병원 특히,우리나라 의료
기관의 대부분이 사립병원이며 국가로부터 경제적 지원이 없는 상황에서 운영하고
있으므로 병원의 고유기능보다는 기업으로서의 기능이 더욱 강조되고 있는 실정이
다.이리하여 우리나라의 병원은 현대의 대규모 조직이 갖고 있는 문제점을 해결하
고 저렴한 의료수가와 양질의 의료시혜를 동시에 만족시켜야하는 병원의 경제적
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기능으로서 경영의 합리화라는 과제가 제기되고 있다.따라서 경제적 효율성과 건
전성을 유지하는 가운데 양질의 진료기능을 원활히 수행할 수 있는 방안이 모색
되어야 할 것이다(이종익 1990).

3)지역적 기능

지역사회에 알맞은 병원을 설치 운영하여 그 지역사회의 의료수효를 정확히 파
악하고 양질의 의료서비스를 제공하도록 노력하는 것이 중요하다.병원의 기능으로
서 지역사회에 의료를 제공하는 것 이외에 또 다른 두 가지의 중요한 기능을 담당
해야 하는데 그 하나는 의사를 비롯하여 조산원,간호사,의료기사 및 기타의 모든
보건요원과 공중에 대한 보건교육의 중심적 역할을 담당하는 것과 또 다른 하나의
기능은 그 지역사회에서 사회의학적인 분야를 포함하여 의학의 연구소적인 역할을
수행해야 하는 것이다.또한 병원홍보는 최근까지 금기시 되는 경향을 보여 왔다.
그 이유는 병원이 추구하고 있는 목적이 일반적인 기업이나 다른 서비스 업종과는
다른 많은 특성을 가지고 있기 때문이다.그러나 최근에 와서 병원홍보의 필요성이
일어나고 있다.이러한 변화들은 병원이다.의료인들로 하여금 대중의 이미지를 높
여 주고 또한 환자들의 만족도를 높혀 주기 위해서 홍보에 대한 태도의 변화를 요
구하고 있는 것이다.여러 선진국들이 의료기관의 광고를 허용하고 있는 등 병원마
케팅에 대한 제한을 축소하고 있다.그러한 경향이 한국 의료제도에도 영향을 미치
게 될 것으로 예상할 때 앞으로 병원의 홍보는 병원마케팅에서 대단히 중요한 부
분을 차지하게 될 것이 분명하다.이상에서 제시된 병원의 의의와 기능을 중심으로
병원이 본래의 임무를 충실하게 수행하시 위해서는 병원고유의 조직을 가져야 하
며,또 이 병원조직을 운영하는데 기본적인 조직이 갖추어야 할 여러 가지 특성들
을 구비해야 할 것이다(이선희 1999).
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444...우우우리리리나나나라라라 병병병원원원의의의 경경경영영영환환환경경경과과과 변변변화화화

우리나라에서 병원산업은 20세기에 양적으로나 질적으로 눈부신 발전이 있었으
나 1989년 전국민 의료보험제도 실시 이후 의료수요의 증가로 정부의 의료보험과
관련된 규제가 강화 되었으며,최근 의료보험 재정의 악화와 정부의 각종 의료관련
정책의 변화에 따라 병원들은 경영에 어려움을 경험하고 있고 대한병원협회의 자
료에 의하면 해마다 약 10%에 해당하는 병원이 문을 닫는 것으로 나타났다.
이러한 병원산업의 경영적인 어려움과 더불어 앞으로 의료에 대한 국제화와 개
방화,인구의 고령화 및 생활형태의 변화,소득증가에 따른 예방 및 건강증진 등
국민의 의료에 대한 기대증가와 욕구의 다양화로 외부적인 의료환경의 변화는 병
원산업을 포괄적인 의료서비스 산업으로의 변화를 요구하고 있다(오종석 외,2001).

1)의료수요의 변화

향후 의료수요는 여러 가지 요인으로 인해 큰 변화가 있을 전망이다.첫째,인구
의 노령화에 따른 수요가 크게 증가할 것이다.둘째,생산연령층의 증가에 따라 산
업활동과 관련된 질환이 증가할 것이다.셋째,질병의 치료만이 아니라 삶의 질 향
상과 관련된 건강증진,재활등의 수요가 크게 증가할 것이다.넷째,병원과 같은 의
료시설 뿐만 아니라 요양시설,가정 등 전통적인 의료기관 이외의 장소에서 의료에
대한 서비스가 증가할 것이다.다섯째,대체의학,전통의학에 대한 수요가 증가할
것이다.여섯째,의료서비스에 있어 기술적인 면 이외에 감성적인 서비스에 대한
욕구가 증가할 것이다.
이와 같은 의료수요의 변화는 병원의 사업구조에 영향을 미쳐 병원에서 제공하
는 의료서비스의 종류와 형태,그리고 병원 조직체계와 인력 등 많은 부분의 변화
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를 요구하게 될 것이다.

2)의료 공급의 변화

향후 의료인력의 공급은 계속 확대되어 공급과잉이 될 전망이나 의료기술의 발
달과 의료수요의 다양화로 일부 새로운 의료인력에 있어서는 공급부족도 전망된다.
의료시설에 대해서는 수요에 대한 전망이 명확하지 않으나 새로운 형태의 의료시
설,예를 들면 요양병원,장기요양시설 및 특화된 전문병원에 대한 수요는 증가할
것이다.그러나 최근 수도권 대형병원을 중심으로 대규모 병원 증축을 함으로서 당
분간 급성 치료시설인 병원의 공급과잉이 전망된다.또한 향후 의료에 있어 의료비
증가를 억제하려는 정부정책이 지속적으로 시행된다고 하면 입원에 대한 수요는
감소할 수도 있겠다.따라서 의료시설은 새로운 형태의 시설은 공급이 증가 하겠지
만 병원시설,특히 입원시설의 수요는 과거와 같이 급격히 증가하기는 어려울 전망
이다.

3)의학과 의학기술의 발전

20세기에 있어 현대의학과 의료기술은 눈부신 발전이 있었으며 21세기에 있어서
는 진단 및 치료장비 기술과 의약품의 발전이 가속화될 전망이다.흔히 21세기는
생명과학과 의공학의 시대가 될 것이라고 하며 기초과학의 발달과 더불어 첨단과
학 기술이 의료분야에 적용되는 하이테크 의료시대가 될 전망이며 정보통신 기술
에 따른 진료패턴의 변화는 물론 의료 정보화 설비 및 첨단 의료장비 등 자본적
투자가 불가피 할 것으로 전망된다.
의학과 의료기술의 발전은 의료수요와 정부의 정책에도 영향을 미칠 것이므로
병원계의 이에 대한 면밀한 대책이 요구된다 하겠다.
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4)의료정책의 변화

과거 우리나라 의료정책은 의료인력의 공급확대,의료시설의 확충,그리고 의료
보험제도의 실시와 같이 의료공급 능력의 확대와 접근도 향상에 의료정책의 우선
순위가 주어졌으나 앞으로는 의료비 증가 억제와 의료서비스 질 향상,그리고 의료
자원의 효율적 활용이 의료정책의 주요한 과제가 될 전망이다.
특히 의료비 증가에 따른 의료보험 재정의 악화로 의료비 증가 억제를 위한 진
료비 심사 강화,의료기관 실사 확대 등 의료비 증가 억제를 위한 각종 규제 정책
들이 강화될 전망이다.또한 의료서비스 질 향상과 관련해서는 의료기관 평가제도,
의료기관 등급화를 통한 병원간의 경쟁유도 등 질 향상을 위한 규제와 지원정책이
동시에 추진될 전망이다.의료자원의 효율적 활용이란 측면에서는 의료산업에 고급
인력이 몰려있고 양적으로는 팽창했음에도 불구하고 정부정책의 각종 규제로 의료
시스템은 선진국에 비해 낙후되어 산업 내 효율이 낮기 때문에 향후에는 의료산업
을 고부가가치를 창출하는 국가 전략산업으로 육성키 위한 각종 지원정책이 추진
될 가능성이 높다(조우현,1999).
최근 정부는 의료산업육성책의 일환으로 공공의료 확충,노인의료,예방중심의
건강검진사업,암검진 등 국민건강 증진 등을 위해 많은 정책들을 제시하고 있다.

5)병원경영 환경의 변화

병원의 경영환경은 급속한 의료기술 혁신,정보화,국제화 및 세계화,고령화,가
치관의 다양화,질병구조의 변천 등으로 새로운 경영전략이 시급한 실정이다.또한
대형종합병원들의 신설,증축에 따른 병상수 증가와 첨단 의료장비의 도입으로 기
존 병원은 노후화된 시설과 장비를 보완하지 않으면 경쟁력을 높일 수 없게 되고
의료산업 발전에 따른 의료재료의 고급화 및 고급 의료인력의 확보 경쟁으로 의료
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원가의 부담에 따른 의료원가 절감문제,소비자들의 권리신장 및 의료의 질 평가로
의료서비스의 차별화 등 경영합리화 방안을 강구해야할 어려움 속에 있다.
따라서 의료계에서는 의료시장 개방,영리법인 도입,의료보험 민영화,의료광고
확대 등 급변하는 의료정책에 따라 경쟁력 강화를 위하여 병영경영지원회사인
MSO(ManagementServiceOrganization)등 새로운 블루오션을 찾기 위해 촉각을
곤두세우고 있다.

555...병병병원원원조조조직직직의의의 구구구조조조

병원조직의 다양한 목적을 효과적으로 달성하기 위해서는 이를 지휘․조정하는
경영관리가 수행되어져야 하며 이러한 병원경영관리가 어떠한 계층적 경영구조를
형성하고 있는지를 살펴보면,일반적으로 종합병원의 조직형태는 <그림 2-1>와 같
이 형성되어 있다.
이러한 조직형태를 보다 합리적이고 효율적으로 운영하기 위해서는 동태적인 관
리과정이 필요하며,이 관리는 조직 내 여러 기능들과 연계되어야 할 필요성이 있
다.병원조직의 계층적 경영구조는 병원기능의 확대,복잡화에 수반하여 대규모적
인 병원조직의 운영을 어떻게 조화 있게 하는가가 중요한 과제로 되어 있다.따라
서 병원조직이 점차 분화되고 기능의 계층별 분화로 인하여 관리의 계층이 최고경
영층,중간경영층,하위경영층으로 형성되게 된다.최고경영층은 병원관리조직의 상
부층에 입각한 관리층으로서 조직의 방향과 운영원칙을 결정하면서 병원의 전반적
인 종합관리를 수행하는 계층이다(최정웅 1991).즉,병원의 전체목표를 설정하고
그 기준에 따라 기본방침이나 종합계획을 수립하며,이러한 종합계획을 실행하기
위하여 경영조직을 마련하고 전반적인 통제를 한다.최고경영층에는 이사회,병원
장 및 주요부문의 담당 스텝진의 세 관리부문이 포함된다.병원조직에 있어서 최고
책임자는 병원장이지만 최고경영층이라 말할 때 그를 보좌하는 부원장 및 기타 스
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텝진이 포함된다.따라서 최고경영층에는 비의사직 또는 관리요원,기업출신가 등
의 새로운 경영참여가 필요하며,이를 통해 병원경영에 기업 경영적 원리가 도입되
어야 할 것이다.

<그림 2-1>종합병원의 조직형태

병원조직은 목적과 분할에 의한 수직적 분화와 수단의 기술적인 요인에 의한 수
평적 분화에 따라 부문단위를 구성하게 되는데 중간관리층은 바로 이러한 부문의
운영을 담당하는 관리책임자 계층을 말한다.즉,규모가 작은 병원에서는 하나의
중간관리층만 존재하지만 경영규모가 큰 병원에서는 부․과(차)장 등 몇 개의 중간
계층을 형성하게 된다.최고경영층이 병원전반에 대한 전반관리를 하는데 반하여
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중간관리층은 최고경영층의 계획을 각각 소관부문에서 더욱 구체화시키고 그 부문
에 대한 포괄적인 관리를 행한다.이들의 주요한 기능은 보다 구체적으로 각 부문
의 목적을 수행하기 위해 방침을 명확히 하고 각 구성원들에게 주지시키며 명령․
지시를 하위관리층에 전달하는 일이다.뿐만 아니라 소속분야에 관한 업무계획을
세우며 실행하기 위해 타 부문과의 조정과 원활한 협조관계를 유지하고 하위관리
층 즉,일선감독층을 지도한다.하위관리층이란 일반적으로 일선감독층이라고도 불
리우는 관리층으로 일선의 작업관리직능울 담당하고 있는 계층이다.즉 계장,주임
또는 수간호사,책임간호사라는 직위를 갖는 사람들로서 작업자와 직접적으로 접촉
하여 그들의 업무를 지도․촉진하는 역할을 담당하고 있다.따라서 부문관리자에
의하여 결정된 방침에 따라 업무의 순서를 바로잡고 소기의 성과를 올리기 위해
업무의 진행을 지도․촉진하는 임무를 수행하는 것이다.이들은 구체적으로 작업의
개시를 준비하고,작업의 실시를 촉진하며 작업의 완료를 확인하고 작업의 개선을
유지하는 일을 맡는다.이상에서 살펴본 병원관리 세가지 단계의 계층구조는 서로
긴밀한 협조체제하에 일체화된 행동을 수행함으로써 병원업무의 효율성을 증대시
킬 수 있는 것이다.특히,병원은 복잡한 조직중의 하나이므로 지금까지 개발되어
다른 산업에 적용된 여러 가지 관리기법들의 적용이 현실적으로 매우 어려운데 그
원인은 다음의 네 가지 요인에 기인한다고 볼 수 있다.첫째,과업의 내용자체를
근본적으로 명확히 규정하기가 어렵다.따라서 측정가능한 목표를 정하기 어려우며
병원은 인간의 생명과 관련된 일을 수행하여야 하기 때문에 더욱 복잡해진다.기업
의 경우에는 이윤의 극대화나 투자 회수율의 극대화 등을 목표로 할 수도 있으나
병원은 환자의 진료이외에 여러 가지 목표가 있는데 이들 목표에 대한 일치된 의
견을 구하기 어렵다.둘째,조직의 권한 및 통제구조가 복잡하다.병원조직에는 조
직도상 나타나지 않은 권한이나 통제를 행사할 위치에 있지 않은 사람들이 실제로
는 상당한 권한을 행사하며 통제하는 경우가 많이 있다.예를 들어 의사들과 어떤
중요한 요건에 대하여 미리 상의하지 않는 경우에는 그 안건을 부결해 버리는 경
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우가 흔히 있다.그 뿐만 아니라 의료진들은 고도로 전문화 되어 있으므로 문제를
협동적인 방법으로 해결하거나 합심해서 의사결정을 하는 데는 훈련이 되어있지
않다.셋째,병원을 둘러싸고 있는 외부환경이 너무 광범위하다.다른 산업도 여러
가지 법적,사회적,경제적 변화에 많은 영향을 받지만 병원의 경우는 인간의 생사
를 다루기 때문에 그 강도가 심하다.넷째,조직 내적 자원으로 가장 중요한 요소
를 인적자원인데 적응적,교정적 변화의 성공여부에 영향을 미치는 요소는 인간,
특히 의료진이기 때문에 경영기법을 이용한 변화추구에 많은 제약이 있다.의사들
은 누구나 위험스러운 일을 싫어하거나 타당한 것으로 증명되지 않은 방법을 사용
하게 되면 동료들로부터 심한 비판을 받기 쉽고 또한 법적으로 문제가 되기도 한
다.이러한 4가지 요인으로 인하여 병원의 관리에 중대한 문제가 발견되고 이에 대
한 대응책이 마련되더라도 이를 적시에 효과적으로 대응하기가 어려운 것이다.왜
냐하면 병원이라는 조직이 다양한 사업목적을 가진 조직체로서의 성격과 복잡한
변환과정을 가진 사업으로서의 성격,거대한 자본이 소요되는 기업으로서의 성격,
그리고 다양한 전문직종의 집합체로서의 성격이 어우러져 있기 때문이다(이강노
1991).

제제제 222절절절 조조조직직직문문문화화화

111...조조조직직직문문문화화화의의의 개개개념념념

사회에는 문화가 있고 개인에게는 개성이 있듯이,모두가 속해 있는 조직에도 각
기 독특한 문화적 특성을 지닌 조직문화가 있다.그리고 사회를 이해하려면 그 사
회의 문화를 알아야 하고,개인을 이해하려면 그 개인의 성격을 알아야 하는 것과
같이 조직을 이해하려면 그 조직의 문화를 알아야 한다(이학종 1993,1999).문화를
이해하지 못하고는 그 조직의 정체를 이해할 수 없으며,문화를 이해할 때만 조직
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에서 일어나는 현상이 뜻하는 바를 올바르게 이해할 수 있다(Schein1985).
문화란,한 사회의 구성원들이 공유하고 있는 가치,신념,이념,관습,규범,전통,
상징체계,지식기술체계 등을 총칭하는 것으로써 그 문화권에 속한 인간의 행동에
영향을 미치는 법칙들에 관련된 가장 거시적인 개념이다.사람들의 생각,말,행동
뿐만 아니라 그들의 감정에까지 영향을 주기도 하고,또는 주어진 자연조건 속에서
사람들이 정신적 가치나 이상을 추구하는 행위 및 그러한 인위적 노력이 얻는 성
과를 의미하기도 한다(신유근 1985;이종두 1997;이학종 1999).
이런 광범위한 문화개념이 사회체계를 구성하는 조직 수준에 적용된 개념이 조
직문화이다(Smircich1983).조직의 구성원들은 대개 조직 내외적으로 발생하는 문
제를 해결하는 과정에서 상당수의 중요한 경험을 공유하기 마련이다.이러한 공동
의 경험들은 시간이 지남에 따라 그들을 둘러싼 세계와 그 속에서 공동의 견해를
갖도록 유도한다.즉,조직의 규범과 가치를 분명히 나타내는 상징,언어,가정의
결합 형태로 조직문화가 표출된다(신유근 1987;이학종 1999).
조직문화란 개인과 조직간의 상호작용 속에서 형성되는 사회적 인지의 산물로서
조직의 해석에 관한 개인의 신념이나 개인적 인지와 같은 심리적 경험의 산물인
조직풍토와 조직 분위기와는 다르다고 볼 수 있다(Rousseau1990).
조직문화에 관한 연구가 조직을 이해하는 새로운 접근방법으로 나타나게 된 것
은 대개 1970년대 말에 구체화되었다.특히 이에 관한 연구가 많은 관심을 끌게 된
것은 일본 기업이 동종의 미국 기업과의 경쟁에서 성공을 하는 것을 발견하고,그
원인을 문화에서 찾게 됨으로써 시작되었다(Schein1985).일본 기업에 관한 연구들
은 일본 기업의 높은 성과를 설명하는 데 있어서 일본 기업체 구성원들간의 신뢰
감과 공동체 의식에 바탕을 둔 온정적이고 집단주의적인 기업문화적 특성을 강조
하였다(PascaleandAthos1981).또한 1980년대 들어와서 미국의 우수 기업들에
대한 연구에서 이들이 각기 고유의 문화적 특성을 지니고 있어서 기업이 환경변화
에 잘 적응하고 시장경쟁에서 비고 우위를 확보할 수 있었다고 이해하였다(Deal
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andKennedy1982;PetersandWaterman1982).
지금까지의 연구에서 나타난 조직문화에 관한 정의를 살펴보면 다음과 같이 간
추릴 수 있다.Pettigrew(1979)는 조직문화 용어를 처음으로 소개하였으며,조직문
화를 조직에서의 상징,언어,신념,의식과 전통 등 여러 개념들의 총체적인 원천이
라고 이해하였다.또한,Deal과 Kennedy(1982)는 조직문화를 조직 내에서 일하는
사람들에게 중요한 의미가 있는 가치,신화,영웅 및 상징의 총체라고 보았으며,
Smircich(1983)는 조직문화란 구성원들의 공유가치와 신념으로 보았으며,사회적 접
착제라고 언급하면서 조직문화를 구성원의 행동 패턴과 연결시켰다.Hatch(1993)는
조직구성원들이 공유하고 있는 가치 및 가정으로서 인공물 및 상징으로 전달되는
것이라고 정의한다.그러면서 그는 특히 문화 요소들인 가정과 가치,가치와 인공
물,인공물과 상징 그리고,상징과 가정 간에 상호 역동성을 설명해 조직문화를 이
해하는 데 있어 새로운 시각을 제시하였다.
이와 같이 조직문화에 관한 보다 정확한 개념은 학자들의 관점과 연구 초점에
따라 다소 다르다,하지만 대체로 조직문화는 조직구성원들이 공유하고 있고 구성
원 행동과 전체의 조직적 행동에 기본 전제로 작용하는 조직체 고유의 가치관과
신념,규범과 관습,그리고 행동패턴 등의 총체적 특성이라고 정의할 수 있다(김성
국 1997;신동엽 1985;신유근 1985;이학종 1999Jones1983;Ouchi1981;Sathe
1985;Schein1985;Tunstall1983).

222...조조조직직직문문문화화화의의의 차차차원원원

조직문화를 보다 깊게 이해하기 위해서는 문화를 구성하는 차원들에 대한 이해
가 필요하다.
Reynolds(1986)는 문화에 관한 문헌을 고찰하여 14가지의 차원을 도출해 내었다.
Reynolds는 이를 이용하여 산업,조직의 위치 및 조직의 우수성 정도에 따라 조
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직문화가 어떠한 차이를 보이고 있는지를 실증적으로 조사하였다.또한 Chatman
과 Jehn(1994)은 15개의 미국기업을 조사하여 7개의 차원으로 분류했다,
연구에 의하면 팀 지향성과 인간 지향성이 높은 기업은 안전성과 상세 지향성
높은 기업과 현저하게 다른 것으로 나타났다.예를 들면 회계기업은 산출물 지향
성,상세 지향성,그리고 팀 지향성이 상대적으로 높게 나타났으나 혁신성,안정성,
용이성은 고려할 만하게 낮은 것으로 나타났다.
Schein(1997)은 크게 세 가지 차원으로 나누어 조직문화의 차원을 설명하였는데
우선,외부 환경에 적응하고 생존하기 위한 조직문화의 차원으로서 ①사명과 전략
②목표 ③수단 ④측정 ⑤수정 등을 살펴보아야 함을 강조하고 있으며,내적 통합을
관리하기 위한 차원으로서는 ①공통적인 언어와 개념적인 카테고리의 창조 ②집단
의 경계와 내부와 외부의 기준을 규정 ③권력과 권위의 구별 ④친교,우정,사랑의
표준 개발 ⑤보상과 처벌의 규정과 할당 ⑥설명할 수 없는 것(이데올로기와 종교)
과 설명하는 것 등을 기준으로 강조하고 있다.마지막으로 실체,진실,시간,공간
과 인간의 본성,인간활동,인간관계에 관한 차원으로서 ①실체와 진실의 본질 ②
시간의 본질 ③공간의 본질 ④인간본성의 본질 ⑤인간활동의 본질 ⑥인간관계의
본질 등의 기준을 제시하였다.
Schein이 제시한 이와 같은 조직문화 차원은 모든 인간집단의 문화를 설명할 수
있는 포괄적인 것이다.
한편 조직문화의 생성주체는 조직을 과거에 이끌어 왔거나 현재 이끌어 가는 중
심인물이다.즉,기업의 소유주나 최고경영자는 문화를 쉽게 창조할 수 있다.그들
은 조직내의 규칙,규제,보상 등을 만든다.그러므로 기업 초창기 때 그들의 행위
는 그들의 가정,가치들을 반영하고 그들이 원하는 쪽으로 종업원 행위들을 촉구하
게 되고 궁극적으로 이런 행위들은 조직문화가 된다(Gordon,1991).뿐만 아니라
그 조직이 속해 있는 일반적인 문화적 환경 즉,광범한 외적 영향력,사회적 가치
관,조직이 속해 있는 일반적인 문화적 환경 즉,광범한 외적 영향력,사회적 가치
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관,조직의 기술이나 역사 등도 조직문화에 영향을 주는 요인이며,소유권의 시스
템,조직내 구성원의 특성,조직윤리,조직구조 등도 조직문화에 영향을 미친다.
Jone(1995)은 이와 같은 네 가지의 요소가 상호작용 하면서 조직문화가 형성된다고
보았으며,이는 조직환경이 조직문화형성에 영향이 있음을 시사하고 있다.
요약해 보면,학자들에 따라서 각 조직에 존재하는 조직문화차원과 구성요인은
차이는 있을지언정,이러한 차원과 구성요인들은 조직문화를 이해하고 측정하는데
중요한 의미를 가진다.

333...조조조직직직문문문화화화의의의 구구구성성성요요요소소소

문화를 분석하기 위해서는 최소한의 분석단위가 필요한데 여기서는 그와 같은
조직문화를 설명해 주는 내용이 되는 요소,즉 조직문화가 어떤 부분을 통해서 나
타나는가를 규명해 보는 것이 필요하다.
조직문화는 조직구성원들과 조직전체의 행동에 중요한 영향을 주는 기본적인 가
정으로서 여러 가지 하위요소들로 구성된다.그리고 각 하위요소들은 최소한의 단
위로서 조직구성원과 집단의 상호작용,학습,기능별 하위체계에 의해 형성되는 다
양한 요소로 이루어져 있다.
Deal과 Kenndey(1982)는 조직문화를 형성하는 중요한 요소로 조직을 둘러싼 환
경,조직의 기본가치,중심인물인 영웅,조직을 발전시키기 위한 관습 또는 표준행
동인 의례와 의식,문화적 네트워크가 어떠한가에 따라 조직문화가 달라진다고 하
였다.이러한 구성요소를 효율적으로 관리하는 상징적인 관리자가 존재하는 조직에
서는 강한문화가 형성되고,이러한 강한문화가 상황과 적합성을 가질 때 조직의 성
과에 긍정적인 영향을 미친다고 주장하고 있다.기업문화는 조직생활을 영위함에
있어 반복적으로 행해지는 것으로서 당연하게 여겨지는 내면의 기본가정을 조직문
화라 보고,구성원의 일반적인 인식을 중심으로 가시적수준의 가공물과 창조물
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(artifactsandcreations),인식적수준의 가치관(values),잠재적수준의 기본가정(basic
assumptions)세가지를 조직문화의 구성요소로 보았으며,이들은 상호작용한다고
설명하고 있다(Schein1983).
Rousseau(1990)도 조직문화의 구성요소를 기본가정(basicassumptions),가치관
(values),행위적 규범(behaviornorms),행위패턴(patternsofbehavior),물질적 가
공물(materialartifacts)로 설명하였다.Gregory(1983)는 조직문화를 지배적 문화
(dominantculture)로 규정하고 하위문화는 강화형(enhancingsubculture),직교형
(orthogonalsubculture),상반형(counterculture)으로 구성된다고 주장하고 있다.조
직문화는 상위 시스템인 사회문화,산업,기술 등의 영향을 받으며,하위문화가 조
직문화의 특징을 결정하는 구조를 갖고 이에 따라 조직이 고유한 문화적 특성을
갖고 있다.조직문화와 본인이 속한 직종에서의 하위문화 간에 통계학적으로 유의
한 관련성이 있으며,대체로 전체 조직문화와 하위 조직문화를 유사하게 인식하고
있음을 밝히고 있다.이와 같이 조직문화는 단순한 일방적 관계를 가지는 것이 아
니라 상·하위간의 상호작용을 통하여 적합한 관계를 유지하려하며 이러한 과정을
통하여 조직문화가 형성 유지되는 것이다.
Pascale과 Athos(1981)그리고 Peters와 Waterman(1982)은 조직문화의 구성요소
로서 7S모형을 들고 있다.즉,① 조직의 구성원들 모두가 공동으로 소유하고 있는
가치관과 이념,전통가치와 조직의 기본목적 등의 공유가치(sharedvalues)② 조직
의 장기방향과 기본성격을 결정하는 전략으로서 조직의 장기적인 목적과 계획,이
를 달성하기 위한 장기적인 차원의 분배패턴을 포함하는 전략 ③ 조직의 전략을
수행하는데 필요한 틀로서 조직구조와 직무설계,권한관계와 방침,규정 등 구성원
들의 역할과 상호관계를 지배하는 공식적 구조 ④ 조직경영의 의사결정과 일상운
영의 틀이 되는 관리제도와 절차 등의 각종 관리시스템 ⑤ 조직의 인력구성과 구
성원들의 능력과 전문성,가치관과 신념,욕구와 동기,지각과 태도,행동패턴 등을
의미하는 구성원 ⑥ 하드웨어와 소프트웨어기술 및 조직경영에 적용되는 관리기술
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과 기법을 포함하는 기술 ⑦ 구성원들을 이끌어 가는 전반적인 조직관리 스타일인
리더십스타일이 조직문화를 구성하는 7S로서 이들 요소는 서로 밀접하게 연결되어
조직문화를 형성하고 있으며 이중 가장 중요한 요소는 공유가치라고 할 수 있다.
이상과 같이 조직문화의 구성요소는 다양하게 이해되고 있지만 조직문화의 핵심은
구성원들이 공유하고 있는 기본가정이며 그 기본가정을 조직의 존속을 위하여 해
결해야만 하는 문제,즉 외부환경에의 적응과 구성원간의 내부적 통합에 관련된 문
제들을 해결하는 방식이라는데 의견이 일치되고 있다.

<표 2-1>조직문화 구성요소에 대한 견해

연구자 조직문화 구성요소

S.Robbins(1998)

① 개인의 주도권 ② 위험의 용인정도(risktolerance)③ 지침(direction)
④ 통합(integration)⑤ 경영자의 지원정도(managementsupport)
⑥ 통제(control)⑦ 정체성(identity)⑧ 보상체계(rewardsystem)
⑨ 갈등의 용인(conflicttolerance)⑩ 의사소통 유형(communicationpattern)

Martin&
Siehl(1985) ① 인공물과 창조물 ② 가치관 ③ 기본전제 ④ 경영관행

Hofstede(1982) ① 상징 ② 영웅 ③ 의식 ④ 가치
K.S.

Cameron(1989)
① 조직의 특성 ② 리더십 스타일 ③ 응집성 ④ 조직분위기
⑤ 성공의 기준 ⑥ 관리스타일

H.M.Trice&
J.M.Beyer(1989)

① 의식 ② 의례 ③ 행사 ④ 신화 ⑤ 모험담 ⑥ 전설 ⑦ 일화 ⑧ 상징
⑨ 언어 ⑩ 역동적 유형적 배경 ⑪ 인공물

신유근(1990) ① 가치 ② 의례와 의식 ③ 일화 ④ 신화 ⑤ 전설 ⑥ 영웅

서인덕(1986)
① 핵심적 문화 :가정,가치,신념,이념
② 표출적 문화 :상징적 문화(이야기,언어,전설,행사,의식)와
실천적 문화(전략,구조,과정,제도,일상업무)

...조조조직직직문문문화화화유유유형형형의의의 선선선행행행연연연구구구
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조직문화유형에 대해서는 연구자들의 경험과 관찰을 통해 개념적으로 제시하고
있다.조직문화유형에 대한 선행연구를 살펴보면,Harrison(1972)은 조직의 문화적
특성이 조직의 이념적 지향에 따라 달리 형성된다고 보고,조직문화를 권력지향형,
역할지향형,과업지향형,인간지향형으로 분류하였다.Ouchi(1981)는 거래비용의 관
점에서 거래비용을 처리하는 방법을 기준으로 시장문화,관료제문화,동류문화 등
세 가지 유형을 제시하였다.Jones(1983)는 사회집단의 구성원들 사이의 교환,혹은
거래를 통제하기 위하여 발전된 제도적 장치에서 조직문화가 생겨나온다고 주장하
면서 그 특성에 따라 조직문화의 유형을 생산문화,관료적 문화,전문적 문화로 구
분하였다.Quinn과 McGrath(1985)는 정보처리의 관점에서 환경에 대한 인식패턴과
반응패턴이라는 두 가지 기준에 의해 조직문화를 합의적 문화,이념적 문화,계층
적 문화,합리적 문화로 구분하였다.
Earnest(1985)는 조직문화는 시장지향성,종업원지향성,문제해결지향성,기술혁신
지향성,서비스․품질지향성 등의 요소가 어떻게 나타나느냐에 따라 결정된다고 했
다.그는 5가지 요소가 어떻게 혼재되어 나타나는지를 설명하기 위해 행동차원(적
극적-소극적 차원)과 인간차원(참여적 인간-비참여적 인간)을 양 축으로 하여 상호
작용적 문화,통합적 문화,체계적 문화,기업가적 문화로 구분하였다.
Reimann과 Weiner(1988)는 가치관의 초점(기능적 가치관과 우월적 가치관)과 가
치관의 원천(카리스마적 리더와 조직의 전통)이라는 두 가지 차원에 기초하여 조직
문화를 4개의 유형(전략적 문화,기업가적 문화,배타적 문화,국수주의적 문화)으로
분류하였다.Deal과 Kennedy(1982)는 수백개의 기업과 이들의 환경을 검토한 후,
위험정도와 피드백에 기초하여 4가지 문화유형 즉,강인하고 억센문화,열심히 일
하고 잘 노는 문화,회사의 운명을 거는 문화,과정을 중시하는 문화를 도출했다.
Denison(1990)도 준거의 초점과 변화추구의 정도에 따라 조직문화를 적응성문화,
사명문화,몰입문화,일관성문화로 분류하고,그 조직문화유형과 조직효과성의 관계
를 논의하였다.
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<표 2-2>조직문화 유형에 대한 선행연구 요약
연구자 유형구분 구분기준 차원

Wallach(1983) ①혁신적 문화 ②지원적 문화
③관료적 문화 개인의 동기유발요인 개인

Lundberg(1984)

①정태적 단일문화
②변화적 단일문화
③정태적 이질문화
④변화적 이질문화

현실인식 차원 개인

KetsdeVries&
Miller(1986)

①편집병적 문화 ②회피문화
③카리스마적 문화
④관료적 문화 ⑤정치적 문화

최고경영자가 오래동
안 지녀온 심리적 성
향

개인

Denison(1990)

①일관성 중심의 문화
②몰입중심의 문화
③적응성 중심의 문화
④사명중심의 문화

준거의 초점 및 변화
추구 정도 개인

Hampden&
Turner(1992)

①갈등․악순환형 조직문화
②조화․활성화형 조직문화

일방적 가치추구 및
시너지적 가치추루 개인

Ernest(1985) ①상호작용문화 ②통합적 문화
③체계적 문화 ④기업가적 문화 인간차원 활동차원 개인,활동

Deal&
Kennedy(1982)

①남성문화
②과업/여가 병존 문화
③투기문화 ④과정문화

기업행위결과에 대한
위험도 및 피드백 속
도

개인 혹은
프로세스

Goff&Jones(1996)①연계망 문화 ②용병문화
③분절문화 ④공유문화 사교성 및 연대성 대인관계

Harrison(1972) ①권력지향문화 ②역할문화
③과업문화 ④인간문화 이념적인 지향 이념

Handy(1978) ①클럽문화 ②역할문화
③과업무화 ④실존문화

Ouchi(1981) ①시장문화 ②관료적문화
③클랜문화 거래비용을 중시 거래비용

(시장)Jones(1983) ①생산문화 ②관료적문화
③전문직문화

Quinn(1985) ①합의문화 ②개발문화 ③위계문화
④합리문화

환경의 인식유형
조직의 반응유형

조직환경.
조직
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Scholz(1987)도 조직문화차원으로 진화적 요인,내부적 요인,환경적 요인을 제시
하고 각각의 요인을 사용하여 여러개의 상이한 조직문화차원을 제시하였다.진화적
요인으로 안정적 문화,반응적 문화,예측적 문화,탐험적 문화,창조적 문화차원으
로 분류하였고,내부적 요인으로는 생산적 문화,관료적 문화,전문적 문화차원을
분류하였다.환경적 요인에 근거한 문화차원으로는 Deal과 Kennedy(1982)의 4가지
문화유형을 제시하였다.그리고 세 문화차원의 적합관계를 제시함으로써 긍정적인
조직문화유형에 대해 설명하였다.
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제제제 333절절절 조조조직직직몰몰몰입입입

111...조조조직직직몰몰몰입입입의의의 개개개념념념

개인과 조직의 통합이라는 관점에서,경영자나 조직 행위론자들로부터 관심을 받
기 시작한 조직몰입은 개인의 조직에 대한 성향을 나타내고 이해하는 개념이다
(AngelandPerry1981).나아가 직무에 관한 반응 이상의 조직에 갖는 애착을 나
타내는 광범위한 자기표현이기도 하다.즉,자신이 속한 조직의 가치를 내재화하여
한 조직에 대해 적극적으로 개입하는 것으로,조직을 자신의 정체성과 동일시하거
나 충성의 표현으로 볼 수 있다(MowdayandPoter1982).
조직몰입은 오늘날 의료기관에서 관리자와 행정가들에게 특히 강조되고 있는 개
념이다.의료환경의 변화에서 살아남기 위해 조직의 목표와 가치에 완전히 몰입하
는 구성원들은 많을수록 좋다(Haley1998).병원행정가들은 이런 의미에서 병원구
성원들이 조직에 몰입할 수 있는 작업환경을 재구성해야만 한다(McDermott,
LaschingerandShmian1996).
조직몰입에 주로 사용되어온 개념은 세 가지로 구분할 수 있다.첫 번째가 조직
몰입을 태도적이나 정서적인 관점으로 보는 접근법이다.Poter,Steers,Mowday와
Boulian(1974)에 의해 제시된 이것은 조직몰입을 '한 특정 조직에 관여하고 동일시
하는 정도'로 정의하였다. Mowday, Poter와 Steers(1982) 그리고, Meyer와
Allen(1987)은 태도적 몰입 관점을 조직원들이 조직과의 관계에 대해 생각하는 과
정에 초점을 맞추었다.즉,개인이 자신의 가치나 목표가 조직의 가치나 목표와 일
치하는 정도를 강조하는 심리적 상태로 보고 있다.이들이 믿고 있는 몰입의 특성
에는 세 가지 요소가 있는데,먼저 조직의 목표와 가치에 동일시하거나,기꺼이 조
직의 이익을 위해 일하는 것,그리고 조직에 남고자 하는 의도가 그것이다.이 세
가지 측면을 모두 가진 상태를 조직몰입이라고 정의하였다.
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두 번째 접근법은 조직몰입을 행위적으로 보는 관점이다.행동적 몰입 관점은 한
개인이 특정 조직에 고착되는 과정이나 얼마만큼 적극적으로 대처하는지에 초점을
맞추고 있다.행동적 접근에서 일단 표출된 행동이 반복될 수 있는 조건이나 그러
한 태도 변화에 미치는 효과를 강조하고 있다(김원형 1995).개인이 조직에 속해 있
는 이유는 부수적 보수(side-bets)때문이라는 것이다.조직에서 얻을 것이 없는 사람
은 특정 조직을 떠나기 마련이다.
세 번째 방법은 가장 덜 쓰이는 규범적인 접근법이다.Wiener(1982)에 의해 제시
되었는데 조직에 대한 책임감이나 의무감에 근거한 몰입을 지적하고 있다.이런 몰
입은 "조직의 목표와 관심을 만족시키는 방향으로 행동하게 하는 내재화된 규범적
압박의 총체"로 설명할 수 있으면,내재화된 규범은 사회적 규범적인 신념(다른 사
람들이 내가 어떻게 행동하길 기대하는지에 대한 믿음)과 개인적인 규범적 신념(자
신의 도덕적 기준)으로부터 나온다고 파악하였다.
Allen과 Meyer(1996)는 조직몰입을 "조직구성원들이 조직을 떠나지 않도록 만드
는 조직과 구성원 사이의 심리적 유대"라고 정의하였다.하지만 이런 심리적인 유
대는 세 가지의 형태를 갖는다고 하면서,정서적 몰입,거래적 몰입과 규범적 몰입
의 서로 구별되는 조직몰입에 의해 언급되었다.
정서적 몰입은 고용인들의 조직에 대한 관여와 동일시,정서적 애착이며(Allen
andMeyer1996),구성원들은 조직의 목표를 추구하고자 몰입하게 된다고 보았다.
조직 구성원의 조직에 대한 감정적 충성의도,애착 및 조직멤버쉽을 유지하려는 욕
구나 관여된 상태로 정의 할 수 있다(김원형 1995).
거래적 몰입은 고용인들이 조직을 떠나는 것과 관련된 비용에 근거하며(Allen
andMeyer1996),몰입의 감정적 측면보다는 재산적인 측면을 고려한 관점이다(김
원형 1995).조직 구성원들은 조직생활을 중단함으로써 수반되는 부수적 보수의 손
실을 피하기 위하여 영속적으로 조직에 몰입한다는 것이다.Weiner(1982)는 조직에
재직하는 의무감은 조직에 편입되기 전에 개인에게 영향을 미치는 규범적 압력을
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내재화한 데서 비롯된다고 보았다.거시적 수준에서,기업 문화는 개인보다는 집단
을 강조함으로써 조직 성원으로 하여금 규범적 몰입을 유도할 수 있다.

222...조조조직직직몰몰몰입입입의의의 선선선행행행연연연구구구

조직몰입에 대한 기존연구들을 종합해 보면 세 가지로 분류가 가능하다(정연앙,
1992).그 첫째는 조직몰입의 개념과 관련된 연구이며,두 번째는 조직몰입의 선행
결정변수에 관한 연구이며,셋째는 조직몰입을 독립변수로 하여 조직상의 결과를
파악하는 것이다.그 중 선행변수와 결과변수들에 관한 연구가 가장 많다(Allen
andMeyer,1990;MayerandSchoorman,1998;MathieuandZajac,1990;Meyer
andAllen,1984;Porteretal.,1974;박영배․김명숙,1999;장은미,1995;Eunmi
Chang,1999;GuptaandTaylor,1993).
조직몰입과 관련된 변수들로는 인구통계학적인 변수 즉 재직기간,연령,교육수
준 등이 사용되었다.그 이유는 조직몰입이 개인과 조직간의 상호작용으로 나타나
는 심리적인 유대관계의 정도를 나타내고 있고 그 정도에 따른 개인간에 차이가
있을 수밖에 없기 때문이다(정연앙,1992).이 중 근속연수와 연령은 조직몰입과 정
의관계를 가지고 있는 것으로 주로 나타났는데,그 이유는 재직기간이 길고 나이가
많은 구성원들은 조직 내에서 그렇지 않은 구성원들보다 인사관리 제도상 누리고
있는 혜택이 상대적으로 크기 때문이다.교육수준과 조직몰입의 관계에 대해서는
대체로 부의 관계 즉 교육의 수준이 높을수록 조직의 몰입정도는 낮다는 것이다.
그 외의 인구통계학적 변수는 일관된 연구결과를 보이고 있지 않다.
한편,직무만족,직무몰입,직무의 범위,역할모호성 등과 관련된 변수들의 관계
에서는 직무만족,직무몰입과는 정의 관계를 나타내고 있으며,직무범위에 대해서
는 직무의 범위가 커질수록 조직몰입의 정도가 높은 것으로 나타났는데 이는 직무
의 범위가 커질수록 직무에 해한 도전감이 생기기 때문이다.또한 역할의 모호성이
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나 갈등의 정도가 낮을수록 조직몰입의 정도는 높은 것으로 나타났다.보다 구체적
으로는 정서적 몰입의 개인특성,직무특성,작업경험 등의 투자정도와 제안의 정도
가 영향을 미치며,규범적 몰입에는 이전의 가족․문화적인 사회화 경험이나 조직
사회화 과정이 영향을 미치는 것으로 나타났다(Allen and Meyer,1990).Mayer
andSchoorman(1998)의 연구에서도 선행변수 중 재직기간,퇴직 보조금,교육,나
이는 거래적 몰입과 더 관련이 있고,참여,인지된 명성,직무몰입,역할모호성은
가치 몰입과 더 관련이 있는 것으로 나타났다.
Robert,Coulson과 Lawrence(1999)의 연구에서는 판매원의 공정성에 대한 지각은
조직몰입에 영향을 미치며,분배공정성이 절차공정성 보다 더 중요하게 조직몰입에
영향을 미치는 것으로 나타났다.
이러한 연구 결과들은 조직몰입의 차이에 의한 행동을 예측하는 데 도움을 준다.
즉 조직몰입의 정도의 차이는 종업원의 불성실한 업무태도와 이직 현상에 크게 영
향을 주며,더 나아가 조직의 성과에 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다.

333...조조조직직직문문문화화화와와와 조조조직직직몰몰몰입입입의의의 관관관계계계

조직문화와 조직몰입에 대한 연구는 크게 두 가지로 분류가 가능하며 자세히 살
펴보면 다음과 같다.
첫째는 조직문화의 유형과 관련된 연구로써 조직문화는 조직구성원의 행동과 태
도를 바람직한 방향으로 변화시킬 수 있는 가치 기준으로 이해되어져 오고 있으므
로 조직문화 속에는 조직몰입을 증대시키는 문화적 특성이 존재하며 문화적 특성
별로 조직몰입에 미치는 영향이 다르기 때문에 그 문화가 어떤 형태인지를 알아야
만 한다는 것이다.이런 연구의 몇몇을 살펴보면,우선 국내의 연구로써 서인덕의
연구(1986)에서는 친화적 문화유형이 다른 문화유형에 비해 조직몰입이 높으며,김
원석(1990)은 인간중심문화 집단에서 조직몰입이 높게 나타나고 있다.민승기와 고
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종식의 연구(1994)에서도 친밀성이 강조되는 문화유형이 조직몰입을 높이는 것으로
나타났다.이는 조직의 우호성과 상호 협조성 등의 집단적 행동특성 속에 조직구성
원의 응집력을 높이는 요소가 포함되어 있음을 시사하고 있다.
한편,DeCotilsandSummers(1987)는 조직구성원의 개인적 특성,조직구조,조직
운영 등의 선행변수들이 조직몰입에 영향을 미치는 매개변수인 동시에,조직풍토가
조직몰입에 직접적인 영향을 미치는데,연구 결과 자율성,신뢰,응집력,지원,인
정,압력,공정성,혁신적인 조직풍토가 강할수록 조직구성원의 조직몰입이 높아지
는 결과를 보여주고 있다.
Paul(1993)은 조직이 원하는 산출물,조직몰입,직무만족,조직성과와 문화의 효과
를 설명하였는데,그 조직의 우수한 문화의 강도는 조직몰입이나 성과와 같은 중요
한 산출물에 영향을 미치는 것으로 나타났다.Nixon(1994)도 조직구성원 개개인이
각자의 업무 영역을 가지고 개별적으로 일하는 조직분위기가 형성되어야 조직몰입
이 높아진다고 강조하였으며,Brewer(1996)도 권한위임,참여경영과 합리적인 자원
할당이 이루어지는 조직에 있는 구성원의 조직몰입이 상대적으로 높게 나타난다고
밝히고 있다.이와 같은 연구들은 조직몰입의 선행변수로서 조직문화가 영향을 미
칠 수 있다는 것을 보여 주고 있으며,더 나아가 조직문화 속에는 조직몰입을 증대
시키는 우수한 문화가 존재함을 알 수 있게 한다.
두 번째는 조직몰입을 증대시키는 문화는 어떤 특정한 문화일수도 있지만 조직
구성원이 문화를 어떻게 지각하느냐와 관련된 연구이다.조직몰입은 조직구성원이
느끼는 애착심이며,그 조직에 계속 남고자 하는 의지이며,충성심이다.즉,조직몰
입은 조직구성원의 지각에 의존한다.RoyandGhose(1997)의 연구를 살펴보면 조
직몰입의 전제로서 내적․외적 환경에 대한 지각에 대한 연구가 부족함을 지적하
고,조직구성원들이 조직의 내․외적 환경에 대한 지각의 차이와 조직몰입의 관계
를 연구했는데 그 결과는 조직몰입이 조직구성원들의 환경에 관한 지각과 유의한
것으로 나타났다.가장 최근의 연구인 Abraham(1999)의 연구에서도 조직구성원들
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이 인지하는 작업장 환경에 대한 감정적 부조화(emotionaldissonance)는 직무만족,
조직몰입과 관련이 있는 것으로 설명되어 지고 있다.국내의 연구에서도 조직구성
원이 조직의 문화를 어떻게 지각하고 있는가가 조직에 몰입하게 되는 동기가 될
수 있음을 검증한 결과 개별 및 집단의 두 문화적 특성이 공유하는 가치인 조직
유연성에 대한 조직구성원의 지각이 감정적 몰입에 영향을 미치며,위계 및 합리
문화적 특성이 공유하는 가치인 조직 안정성에 대한 조직구성원의 지각이 거래적
몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,조직구성원이 지각하기에 자신이 속한
조직의 구조 및 운영상 유연성이 높으면 조직에 대한 애착심이 높아진다는 것이다.
뿐만 아니라 개인과 조직의 적합 관점에서 개인의 선호와 조직문화의 가치의 적합
이 조직의 행동성과에 영향을 미치는 것으로 나타났다.예를 들면 O'Reilly,
ChatmanandCaldwell(1991)의 연구를 보면 개인-조직문화의 적합이 직무만족에는
긍정적 관계를, 이직의도에는 부정적 관계를 보이고 있다. 최근의 Van
Vianen(2000)의 연구에서도 조직문화에 대한 선로가 조직몰입과 관계가 있는 것으
로 나타났다.위 연구의 결과 참여적,자율적,유연성을 강조하는 조직문화에서 구
성원들의 조직몰입은 높으며,조직구성원이 조직의 내․외적 환경을 어떻게 지각하
느냐 또는 작업장 환경에 대한 감정적 부조화가 적으냐 많으냐에 대한 지각 및 개
인의 선호와 조직문화의 가치가 얼마나 일치하느냐에 따라서 조직몰입은 달라진다.
조직문화와 조직몰입에 관한 선행연구를 정리해 보면 <표2-3>와 같다.
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<표 2-3>조직문화와 조직몰입에 관한 선행연구

연구자 조직문화의 특성 조직몰입과의
관계

조
직
문
화
유
형
과
관
련
된
연
구

서인덕(1986) 친화적 문화유형 정의 관계

김원식(1990) 인간중심 문화유형 정의 관계

민승기와 고종식(1994) 친밀성이 강조되는 문화유형 정의 관계

DeColis&Summers
(1987)

자율성,신뢰,응집력,인정,공정성,
혁신적인 조직풍토 정의 관계

Nixon(1994) 개개인의 업무영역을 가지고 개별적
으로 일하는 분위기 정의 관계

Brewer(1996) 권한위임,참여경영,합리적인 자원
할당 정의 관계

조직
구성원의
인지와
관련된
연구

Ray&Ghose(1997) 조직구성원들의 조직의 내․외적 환
경에 대한 지각의 차이 유의적

Abraham(1999) 조직구성원들이 지각하는 직무환경에
대한 감정적 부조화 유의적

한주희,황원일,박석구
조직의 유연성에 대한 조직구성원의
지각조직의 안정성에 대한 조직구성
원의 지각

정서적 몰입
거래적 몰입

VanViannen(2000) 조직문화에 대한 개인 선호 정의 관계
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제 4절 조직시민행동
             

111...조조조직직직시시시민민민행행행동동동의의의 개개개념념념

Organ(1988)에 의하면 조직시민행동(organizationalcitizenshipbehavior)이란 조
직 내에서 구성원에게 주어진 업무역할은 아니지만 조직발전에 기여하고자 수행하
는 구성원의 자발적이고 기능적인 행동을 의미한다.또한 조직시민행동은 자유재량
의 행동으로서 공식적인 보상체제에 의해 인식되지는 않으나,정해진 규정 이상의
수행을 함으로써 조직이 효과적으로 기능을 수행하는데 기여하는 행동을 말한다.
즉 조직시민행동은 조직에 의해 공식적으로 규정된 행동은 아니지만 조직의 입장
에서 보면 조직발전을 위해 바람직한 행동들이라고 정의되며,시간준수,타인을 돕
는 행동,규정 외의 업무에 대한 자발성,부서를 발전시키기 위한 혁신적인 아이디
어 제안 등을 예로 들 수 있다(Smithet.al,1983).그리고 타인에 대한 험담,적개
심의 표현,사소한 일에서의 불평불만,타인과의 비이성적인 논쟁 등을 피하는 행
동도 조직시민행동에 포함된다.
이러한 조직시민행동은 조직에서 반드시 수행해야 하는 행동은 아니다.따라서
역할로 규정된 행동은 아니며 역할 외 행동들 중에서 조직에 이로운 행동으로 여
겨진다.행동 하나 하나는 사소한 것들로 간주될 수도 있는 것들이지만,그것이 결
합되면 결국 조직에 많은 기여를 할 수 있는 행동들이다.즉 조직시민행동은 조직
에서 부여하는 공식적 역할이 아니라 조직이 효과적인 기능을 수행하도록 촉진시
키는 임의의 자율적인 본성적 행동으로 개인의 자유재량 하에 놓여 있다고 할 수
있다.조직시민행동의 특징들을 구체적으로 살펴보면 다음과 같다(Organ,1988).
첫째,조직시민행동은 자유재량의 행동이다.이는 조직과의 고용계약에 따라 명
시된 직무기술서 상의 역할을 의미하는 것은 아니며 그 이상의 역할을 의미한다.
이것은 전적으로 개인이 선택할 문제이고 그 결과에 대해 처벌이 가해지는 것도
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아니다.
둘째,조직시민행동은 조직의 공식적 보상체제에 의해 공식적으로 혹은 직접적으
로 보상을 받지는 않는다.만약 임금이나 승진과 같은 직접적인 보상을 기대하고
행하는 의도적인 행동이라면 이는 조직시민행동이 아니다.
셋째,조직시민행동은 조직의 효과에 총체적으로 공헌하는 행동이다.이는 직접
적이지는 않지만 조직시민행동의 결과 동료들과의 유대,갈등방지 등 간접적인 효
과를 통해서 조직 전체의 효과에 기여하게 되는 것이다.그러나 이와 같은 조직시
민행동에 대한 개념정의에 대해 비판하는 시각들도 존재한다.Podsakoff et
al.(1993)은 세 가지 점에서 조직시민행동에 대한 반론을 제기하고 있다.첫째,역할
내 행동과 역할 외 행동의 구분이 쉽지 않다.둘째,조직시민행동과 정치적 행동의
구분이 어렵다.셋째,조직시민행동을 구성하는 하위요인들이 모두 파악되었다고
보기 어렵다.이러한 비판과 견해를 같이하여 Dyneetal.(1994)은 조직시민행동이
란 조직에 긍정적인 효과를 가져오는 모든 행동을 포함하는 포괄적인 개념이라고
규정하고 있다.

222...조조조직직직시시시민민민행행행동동동의의의 정정정의의의

조직시민행동에 관한 최초의 정의는 Katz(1964),KatzandKahn(1978)의 연구에
서 찾을 수 있다(BriefandMotowidllo,1986).그들은 조직내의 행동을 공식적 역
할에 따른 행동과 자발적 행동을 구분 짓고,"공식적 역할을 뛰어 넘는 행동"을 조
직시민행동이라고 정의하였다.이와 관련하여 Katz(1964)는 조직의 유효성에 기여
할 수 있는 조직구성원의 중요한 행동으로 첫째,사람들이 조직에 들어가 조직과
함께 일하고자 하여야 하고,둘째,종업원으로서 자신에게 주어진 일을 수행하여야
하며,셋째,역할로 명시된 일의 범주를 뛰어넘어 혁신적이고 자발적으로 행동하여
야 함을 지적하고,그 중에서도 특히,세 번째의 행동,즉 역할을 뛰어넘는 행동의
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중요성을 강조하면서 종업원에게 규정된 역할만을 강조하는 조직은 곧 사라질 취
약한 조직이라고 주장하였다.
조직시민행동에 과한 연구가 본격화된 1980년 중엽 Smith, Organ, and
Near(1983)는 Katz(1964)의 영향을 받아 조직시민행동을 "규정상 주어진 역할을 뛰
어넘어 이루어지는,조직에 유익한 조직구성원의 행동"이라고 정의하였다.또한
BatemanandOrgan(1983)은 "공식적으로 강요할 수도 없으며 그에 따른 보상을 보
장할 수도 없는,조직에 유익한 행동"으로 정의하고,조직시민행동은 공식적인 보상
(formalrewards)이나 제재(sanctions)와는 무관하게 조직구성원이 스스로의 의지에
의하여 행동의 유무가 결정되는 비공식적인 기여(contributions)로 구성되어 있다고
주장하고 있다.

연연연구구구자자자
RRReeessseeeaaarrrccchhheeerrr,,,yyyeeeaaarrr

역역역할할할을을을 뛰뛰뛰어어어
넘넘넘는는는 행행행동동동
EEExxxtttrrraaa---RRRooollleee

공공공식식식적적적 보보보상상상
없없없음음음

NNNoooFFFooorrrmmmaaalll
RRReeewwwaaarrrddd

조조조직직직에에에 유유유익익익한한한
행행행동동동

OOOrrrgggaaannniiizzzaaatttiiiooonnnaaallllllyyy
FFFuuunnnccctttiiiooonnnaaalll

Bareman&Organ(1983)
Smith,Organ&Near(1983)

X
X

X
X

Scholl&Mckenna(1983)
Brief&Motowidlo(1986)
Motowidlo,Parkard&Manning(1986)
ÒReilly&Chatman(1986)
Puffer(1987)
Scholl,Cooper,&Mckenna(1987)
Organ(1988)
Organ(1990)
Organ&Konovsky(1989)
Witt(1991)
Mcneely&Meglino(1992)
Niehoff&Moorman(1993)
Schnake,Cochran,&Dumler(1995)
Podsakoff,Aheame,&Mackenzie(1997)

X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X

X

X

X
X
X

X
X
X
X
X
X
X

<표 2-4>조직시민행동 정의의 기준
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조직시민행동에 관한 이들 학자들의 정의는 학자에 따라 조작적 정의에 있어서
다소의 차이를 보이고 있을 뿐,'역할을 뛰어 넘는 행동'과 '조직에 유익한 행동'으
로 요약되고 있음을 알 수 있다.이들의 정의 속에는 '역할을 뛰어 넘는 행동,역할
상의 행동','조직에 유익한 행동,조직에 유해한 행동'의 의미가 가정되어 있다.
이상과 같은 정의는 최근까지도 그대로 채택되어 사용되고 있다.이는 조직시민
행동을 정의하는데 사용한 각 학자들의 기준을 요약한 <표 2-6>의 내용을 살펴보면 알 수
있다.

333...조조조직직직시시시민민민행행행동동동의의의 구구구성성성요요요인인인

Bateman과 Organ(1983)의 연구에서는 조직시민행동에 대한 정의 및 구성요인에
대한 분류는 이루어지지 않았지만,조직 상황에서 조직시민행동의 중요성을 인식하
고 조직시민행동에 포함될 수 있는 행위들을 탐색하는 최초의 시도였다는 점에서
그 의의를 갖는다.이들은 조직 구성원의 행동들을 직무와 관련하여 동료 돕기,지
시에 순응하기,작업장의 정동,작업방법의 개선제안,화기애애한 작업분위기 조성,
시간 지키기 등을 조직시민행동에 포함 시켰다.
조직시민행동의 차원이 처음으로 분류된 것은 Smith,organandNear(1983)의 연
구로서 조직시민행동을 16개 문항으로 조사하였다.이들의 연구는 조직시민행동을
특정인을 대상으로 하는 이타주의와 개인이 아닌 시스템 자체에 대한 일반화된 순
응이라는 두 차원으로 분류하였으며,현재까지 조직시민행동 연구의 기초가 되고
있다.이타주의 행동이란 초임자에게 조직에 관한 제반사항을 알려주거나 동료,상
사 등을 일과 관련하여 도와주는 것과 같은 특정 개인을 돕는 행동을 의미하며,일
반화된 순응은 시간을 준수한다거나 사적인 전화로 시간을 소비하지 않는 등 조직
의 규칙과 절차를 준수하는 행동을 의미한다.Williams(1991),Podsakoff,그의 동료
들(1994)이 주장한 조직시민행동의 차원을 사용하여 이타주의적 행동,사심 없는 양
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심,출근의 세 차원으로 분류하기도 하였다
지금까지 실시된 조직시민행동의 하위요인에 대한 연구 중에서 Organ(1988)이 제
시한 분류가 가장 일반적으로 수용되어지고 있다.Organ(1988)은 Bateman의 연구
(1983),Smith,Organ,and Near의 연구(1983),Podsakoffand Williams(1993),
Graham(1986),Puffer(1987)의 연구를 토대로 조직시민행동을 이타주의적 행동,양
심적 행동,정정당당한 행동,호의적 행동,참여적 행동의 다섯 가지 하위차원으로
분류하였다.이를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

1)이타주의적 행동

이타주의적 행동(altruism)이란,조직과 관계된 업무나 문제에 대해 특정 인물을
구체적 대면상황에서 도와주려는,직접적이고 의도적인 자발적 행위를 말한다.예
를 들면 외출한 동료를 대신해 급한 업무를 처리해 주는 것,컴퓨터 초보자를 위해
많은 시간을 들여 사용법을 설명해주는 행위 등은 이타주의 행동이라 할 수 있을
것이다.이러한 행동은 주로 동료를 대상으로 하지만,조직과의 관련성이 있으면
대상이 조직 외부인에 대한 경영도 조직 내 시민행동으로 포함된다.이러한 이타주
의 행동은 전체적으로 조직의 에너지를 좀더 창의적이고 효율적으로 배분시키기
때문에 직접적 또는 간접적으로 조직의 유효성을 증가시킨다.

2)양심적 행동

양심적 행동(conscientiousness)이란,조직에서 요구되는 최소수준 이상으로 업무
행동을 수행하는 것을 말한다 즉,조직구성원들이 갈등의 상황에 직면할 때 나타나
기 쉬운 행동으로서 조직에서 요구하는 최저 수준 이상의 역할을 수행하는 것을
의미한다.이타주의가 특정한 개인이 행동의 대상이 된다면 양심적 행동의 차원은
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개인대상의 행동이 아니며,목표가 불분명하고,특정인물에 대한 도움보다는 간접
적으로 조직에 도움이 되는 행동을 취하는 특징을 가지고 있다.예를 들면 유급으
로 하계휴가를 일주일간 사용할 수 있도록 허용된 어떤 조직의 한사람을 생각해
보자.일주일의 휴가를 사용하는 것은 본인의 재량으로서 이를 이용하는 것은 그의
의사에 달려있다.그런데 중요한 프로젝트 업무로 인해 일부만을 휴가에 사용하고
나머지는 프로젝트 수행에 투입했다면,이는 양심적 행동이라는 조직 내 시민행동
의 차원으로 생각할 수 있다.휴식이나 모임시간을 정확히 준수하는 것 등도 양심
적 행동의 범주에 속한다.

3)정정당당한 행동

정정당당한 행동(sportmanship)이란,불평불만을 하거나,사소한 문제에 대해서도
번거로운 고충처리절차를 거치려하거나,조직 내 사건에 대해 악담하는 등의 행위
를 하지 않는 것을 말한다.조직이 구성원들을 호의적으로 관리․감독한다고 하더
라도 조직에 대한 구성원들의 불평이나 고충이 없을 수는 없다.그러나 조직 내 환
경을 부정적으로 보고 자신의 시간과 에너지를 비 건설적인 불평이나 고충 토로
에만 쏟는다면 조직 유효성이 감소할 것은 분명하다.자신에게 주어진 조직 상황을
긍정적 시각으로 본다면,불평과 고충 해결에 소비하였던 시간과 에너지를 절약하
여 보다 건설적인 일에 소비할 수 있을 것이다.예를 들면 새로운 작업방법이 도입
되는 등 근무환경의 변화로 인해 이전에 비해 일시적으로 불편함으로 느끼게 될
때,사소한 불평 없이 묵묵히 일하는 태도는 이런 유형의 조직내 시민행동이라 하
겠다.

4)호의적 행동
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호의적 행동(courtesy)이란,자신의 의사결정이나 참여여부에 따라 다른 사람이
영향을 받게 될 경우,문제가 발생할 것을 사전에 예방하는 행동을 말한다.이타주
의적 행동은 현재 문제를 가지고 있는 사람과 도움이 필요한 사람을 돕는 행동인
반면,호의적 행동은 자신의 의사결정이나 행동에 의해 영향을 받을 수 있는 사람
에게 구두나 문서로 자신이 취할 행동을 미리 알리거나 그들과 사전에 상의한다는
점에서 차이가 있다.예를 들면 사전통보,중요사실에 대한 환기,정보의 제공,자
문,브리핑 등이 이러한 범주에 속한다.호의적 행동이 문제를 막기 위해 도움을
주는 것,또는 문제를 약화시키기 위해 조치를 취하는 측면이라면 앞에서 설명한
이타주의적 행동은 문제가 이미 발생한 사람을 도와주는 행위라고 할 수 있다.

5)참여적 행동

참여적 행동(civicvirtue)이란 조직 내 활동에 책임감을 가지고 참여하는 행동을
의미한다.Graham(1991)은 이를 ‘조직내 정치적 생활에 책임감을 가지고 참여하는
것’이라고 정의하고 있다 그는 책임 있는 참여를 강조하면서 비 건설적이고,무책
임한 발언은 조직시민행동의 네 번째 차원인 정정당당한 행동의 결여라고 하였다.
참여적 행동의 범주에는 회의 참여나 회사 내 간행물 숙지 등이 포함되며,조직이
요구하지는 않았지만 조직의 이미지를 높이는 활동에 참여하는 행동까지도 포함한
다.좋은 조직시민은 매일 발생하는 사건을 잘 이해하고,이에 대한 자기의견을 표
현하여 조직의 관리에 공헌한다.이 차원의 핵심은 참여정신과 책임감이지만,이러
한 시민정신은 약간의 생산성의 회생이나,상사로부터 불평불만이라는 인식을 받을
위험도 있다.
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구구구 분분분 내내내 용용용

이타주의

1일이 많은 동료를 도와주는가
2담당이 아니더라도 신입직원을 도와주는가
3결근한 사람의 일을 도와주는가
4업무와 관련해 곤란을 겪고 있는 사람을 기꺼이 도와주는가
5주위 사람들을 도와줄 준비가 항상 되어 있는가

양심적 행동

1무단결근하지는 않는가
2쓸데없는 휴식을 취하지 않는가
3남들이 보지 않더라도 회사의 규정과 규칙을 준수하는가
4성실하고 양심적인 종업원인가
5 월급 받는 만큼 일한다고 생각하는가

정정당당함

1사소한 문제에 불평불만 하느라고 시간을 보내지는 않는가
2잘된 것보다 잘못된 것에만 관심을 기울이지는 않는가
3작은 일에도 침소봉대(針小棒大)하는 경향은 없는가
4조직을 항상 비난하지는 않는가
5.조직에서 항상 비난하지는 않는가

호의적 행동

1다른 사람들과 문제가 발생하는 것을 막기 위해 조치를 취하는가
2본인의 행동이 남들의 업무에 어떤 영향을 미칠까 생각하는가
3타인의 권한을 마음대로 남용하지는 않는가
4동료와 마찰이 생기는 것을 피하려하는가
5자기행동이 동료에게 미칠 영향을 고려하는가

참여적 행동

1강제적인 모임은 아니지만 중요하다고 생각되는 회의에 참가하는가
2강제사항은 아니지만 회사 이미지를 높일 수 있는 일에 참가하는가
3조직의 변화에 잘 순응하는가
4공지사항 등을 주목하고 잘 준수하는가

<표 2-5>조직시민행동의 하위요인
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444...조조조직직직시시시민민민행행행동동동에에에 관관관한한한 선선선행행행연연연구구구

조직시민행동에 대한 연구는 대체적으로 네 가지 방향으로 구분하여 볼 수 있다
(송경수,1995).첫째로 조직시민행동의 개념과 구성요소의 규명에 관한 것이며,둘
째로는 조직시민행동의 결정요인들에 관한 연구이며,셋째로,조직시민행동과 직무
성과와의 관계를 규명한 것이고,넷째로,결정요인들과 조직시민행동 사이의 관계
에 직․간접적으로 영향을 미치는 매개변수 및 조절변수에 대한 연구이다.
첫째,조직시민행동의 개념과 구성요소에 대한 연구로는 (Batemanand Organ,
1983;Smithetal.,1983)에 의한 발표가 있는 이후로 다양한 정의와 구성요소가 제
시되었다.조직시민행동에 대하여 BatemanandOrgan(1983)은 공식적으로 규정되
어 있지는 않지만 조직에 의해 요구되는 행동으로 시간을 엄수하고 다른 동료들을
돕고,주어진 역할 외의 과업을 자발적으로 수행하고,부서의 발전을 위한 창의적
인 아이디어를 제안하는 등의 행동으로 MacKenzieetal.(1993)은 다른 사람들과의
관계에서 도움이 되는 행동으로 정의하고 있다.또한 조직시민행동을 구성하는 요
소로 Smith(1983)은 이타성,일반화된 순응으로,Motowidlo(1984)는 고려,자기주장,
남녀평등주의로,Graham(1986a)은 규칙복종,타인원조,우월성 추구,충성심,시민
정신으로,Organ(1988)은 이타성,양심성,예의성,시민정신,스포츠맨십 등으로 제
안하고 있다(송경수,1995).이외에도 학자들마다 정의와 구성요인들이 다양하게 제
시되고 있다.
둘째로 조직시민행동의 결정요인에 대한 연구이다.많은 학자들에 의해 연구가
되었지만 그중 대표적인 연구를 정리하면 다음과 같다.
Bateman과 Organ(1983)은 감정적 직무만족이 조직시민행동에 유의적인 영향력이
있음을 밝혔고,Smithetal.(1983)은 감정적 직무만족을 매개변수로 조직시민행동에
영향을 미치는 선행요인으로는 리더지원,외형성,신경중,과업상호의존성,인구 통
계적 변수,Puffer(1987)는 성취욕구,자율욕구,만족,동료와의 경쟁,신뢰를,
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Karambayya(1989)는 작업단위,작업집단의 동질성,작업집단의 안정성,직업의 상
호의존성,개인간의 상호작용,지원적 분위기,기술의 복잡성,시민행동에 대한 보
상율,VanDyneetal.(1994)은 냉소,작업가치관,직무특성,직무순환,근속년수 등
을 조직시민행동의 독립변수로 고찰하였다.이러한 선행연구를 요약하면 조직시민
행동이 직무외적인 요인이므로 이에 영향을 미치는 독립변수들도 상당히 다양하고
비체계적이라는 점이다.
셋째로는 조직시민행동과 성과사이의 관계를 규명하는 연구들이다.여기에는
BatemanandOrgan(1983),Puffer(1987),Karambayya(1989),MacKenzieetal.(1993)
등의 연구가 이에 속한다.BatemanandOrgan(1983)에 의하면 작업집단의 직무성
과에 영향을 미치는 요인으로서 조직시민행동을 들고 이를 실증 분석하였다.
Puffer(1987)는 친사회적 행동과 판매원들의 개인적 성과와의 관계를 고찰하였고,
Karambayya(1989)는 개인적 성과와 집단적 성과와의 관계를,그리고 MacKenzieet
al.(1993)은 조직시민행동과 직무성과와의 관계를 고찰하였다.한편 Morrison(1996)
은 조직시민행동을 매개변수로 하여 인사전략(이념,선발,사회화,평가와 보상,규
칙,직무기술)이 사회적 교환,조직과의 일체감,임파워먼트에 미치는 영향,그리고
조직시민행동이 서비스 질에 미치는 영향을 검증하기 위한 모형을 제시하였다.
마지막으로 조직시민행동과 결정요인들 사이의 관계에 직․간접으로 영향을 미
치는 매개변인 및 조절변인에 대한 연구로서 Smith,OrganandNear(1983)은 감정
적 직무만족을 매개로,Pearceand Gregreson(1991)은 지각된 책임을 매개변수로
Moorman(1991)과 Niehoffand Moorman(1993)은 각각 조직정당성을 조절변수로,
Balletal(1994),VanDyneetal.(1994)등은 각각 정당한 처벌과 정당치 못한 처
벌,직무만족을 매개변수로 고찰하였다.Smithetal(1983)은 감정적 직무만족을 매
개변수로 독립변수와 종속변수간의 관계를 고찰하였으나, Beteman and
Organ(1983)의 연구에서는 감정적 직무만족을 독립변수로 취급하였다.그런데 이들
연구들을 요약하면 매개변인과 조절변인 및 결정요인으로서의 역할에 대하여는 혼
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용하고 있다는 점이다.
이상의 조직시민 행동에 대한 선행연구를 요약하면 조직시민행동의 정의 및 구
성요소와 선행요인에 대하여 다양한 의견이 제시되고 있으며,또한 매개변인과 조
절변인에 대하여도 다양한 견해가 제시되고 있다는 점이다.
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제제제 333장장장 연연연구구구모모모형형형 및및및 가가가설설설설설설정정정

제제제 111절절절 연연연구구구모모모형형형

지금까지 선행연구들에서 살펴본 바에 의하면 조직문화와 조직성과에 관한 연구
는 두 가지 흐름으로 파악할 수 있었는데,그 하나는 조직을 유일무이한 하나의 문
화로 통일하던가,아니면 산업에 문화를 하나로 통합하려는 의도가 대부분이었고
또 다른 하나는 조직문화의 강도에 의한 순기능과 역기능에 대한 논의가 대부분이
었다.그러나 본 연구는 이러한 연구들이 간과하고 있는 병원의 설립형태와 직종별
(간호직,의료지원직)로 한 조직 내에서도 다양한 조직문화차원을 인정하고 다양한
문화차원과 조직성과간의 관계를 고찰하고자 하는 것이다.따라서 본 연구는
Connely(1980)가 제시한 바와 같이 처음부터 조직을 하나의 문화 단위로 묶지 않고
네 개의 차원으로 분화시키고 이 분화된 조직문화 차원에 대한 조직구성원 개개인
의 인지도에 따라 병원조직문화 유형을 확인하여,어떤 조직문화 유형이 조직시민
행동에 더 유의한 영향력을 미치는지에 대해 검증하고자 한다.이를 위하여 구체적
으로 본 연구의 실증적 연구모형은 Quinn(1985)의 연구방향을 바탕으로 문화차원
에 대한 구성원의 인지도가 조직시민행동에 영향을 미치는가를 분석하고,더 나아
가 이들 두 요인간의 관계가 조직몰입에 따라 매개효과가 있는가를 검토하고자 한
다.또한 조직문화 차원에 대한 구성원의 인지도가 조직몰입에 영향을 미치는데 있
어서 설립형태와 직종에 따라 어떻게 조절되는가를 검토하고자 한다.
이를 위하여 독립변수인 조직문화를 구성하는 하위변수로 합의문화,개발문화,
위계문화,합리문화를 설정하였으며,매개변수로서 조직몰입을 설정하였다.조직몰
입 유형은 Meyer,Allen그리고 Smith의 조직몰입 설문문항을 사용하여 정서적 몰
입,유지적 몰입,규범적 몰입으로 구분하여 측정하였다.그리고 조절변수로 설립형
태와 직종별로 설정하였으며,마지막으로 종속변수로 조직시민행동을 설정하였으며
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조직시민행동의 하위변수로서 이타주의,정당한 행동,예의바른 행동,구성원의 노
력을 설정하였다.이러한 이론적 근거를 바탕으로 본 연구는 <그림 3-1>과 같은 모
형을 설정하였다.

<그림 3-1>본 논문의 연구모형
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제제제 222절절절 연연연구구구가가가설설설 설설설정정정

111...조조조직직직문문문화화화유유유형형형과과과 조조조직직직시시시민민민행행행동동동과과과의의의 관관관계계계

조직문화와 조직시민행동간의 관계를 직접적으로 연구한 선행연구는 많지 않다.
그러나 조직에 대한 구성원들의 개방적인 몰입이나 상호신뢰감,그리고 공유된 가
치관의 정도에 따라 영향을 받을 가능성이 존재한다(Graham,1991;Van Dyne,
Graham andDienesch,1994).이는 조직가치에 대한 개인의 공유가치 또한 내면화
된 본질적 동기부여를 고양시킴으로써 높은 수준의 조직시민행동을 유발하게 될
수 있음을 의미하는 것이다.이러한 결과는 조직구성원들에게 이미 형성되어 있는
조직내부문화에 대하여 지니게 되는 지각의 차이에 의한 산물이라 할 수 있다.또
한 조직문화를 구성하는 조직가치관이 사회적으로 바람직한 가치관이라고 지각하
는 구성원들의 경우 그렇지 않은 구성원들에 비하여 조직시민행동의 출현가능성이
높게 나타날 가능성도 존재한다.Kerr와 Slocum(1987)은 조직문화유형의 상이함에
따라 조직시민행동의 출현가능성이 다를 수 있음을 지적하였다.따라서 구성원들의
조직가치관의 내면화 및 수용의 정도,조직문화의 다양한 유형,자신이 소속한 조
직의 문화가 사회적으로 바람직한 문화인가의 여부와 더불어 조직문화의 다양한
특성들이 조직시민행동에 영향을 미칠 수 있음을 생각할 수 있다.
한광현(2000)은 매개변수로 선정하였던 공유가치는 전반적으로 절차공정성과 조
직시민행동에 대한 매개효과를 잘 보여주고 있다.그러나 예의바른 행동을 제외한
이타적 행동,시민정신,스포츠맨십 등이 부분매개효과를 보여 주고 있어,절차공정
성과 공유가치가 조직시민행동을 동시에 설명해 줄 수 있는 독립변수로서의 효과
가 존재하고 있음을 확인할 수 있었다.박영희(2000)는 대학병원을 중심으로 한 조
직문화유형과 조직효과성의관계연구에서 계발적 문화,합의적 문화,합리적 문화,
위계적 문화가 조직효과성과 높은 상관관계를 보이는 것을 보여주었다.따라서 본
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연구에서는 조직문화의 유형과 조직시민행동과의 관계를 다음과 같이 가설로 설정
하였다.

<가설 1>의 설정

가설 1 조직문화유형이 구성원의 조직시민행동에 미치는 영향은 서로 다를 것
이다.

가설 1-1 조직문화유형이 이타주의에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

가설 1-2 조직문화유형이 예의바른 행동에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

가설 1-3 조직문화유형이 정당한 행동에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

가설 1-4 조직문화유형이 구성원의 노력에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

222...조조조직직직문문문화화화유유유형형형과과과 조조조직직직몰몰몰입입입과과과의의의 관관관계계계

최근까지의 조직문화에 대한 연구는 변화와 관리 가능한 조직문화와 그 조직의
유효성간의 관계를 규명하는 것에 주로 초점이 맞추어져 왔다(이경선,이명하,
1997).조직문화에 대한 이해는 궁극적으로 조직성과를 향상시키는 데 있어 조직문
화 요소를 어떻게 활용할 것인지에 대한 관심으로 이어지기 때문에 조직문화와 조
직유효성과의 관련성을 파악하고자 하는 연구들이 수행되어 왔으며,실제로 Deal과
Kennedy(1982)의 기업문화연구,Peters와 Waterman(1982)의 우수기업연구에서 조직
문화가 조직유효성에 영향을 주는 중요한 변수임이 증명된 바 있다.또한 국내연구
에서도 조직문화가 조직몰입에 영향을 미치는 요인이라는 것이 실증연구결과로 확
인되고 있는 중이다(서인덕,1986;한주희․황성일․박석구,1997;김영조,2000;임
재화ㆍ이규만,2001;도재욱,2004).
서인덕(1986)의 연구에서는 친화적 문화가 조직몰입과의 관련성이 크며,그 다음
에 진취적 문화가 조직몰입과 관련이 있는 것으로 나타났다.조직의 문화가 구성원
상하간의 친밀한 인간관계,개인적 사정의 존중,우의적이고 상호관계 지향적이며
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공정성과 합의성이 강조되는 친화적 문화에서 조직몰입이 높아진다는 것을 암시해
준다.뿐만 아니라 기존의 규칙과 습관에 제한은 덜 받고,창의적이고 도전적인 문
화풍토에서도 조직구성원들의 조직에 대한 몰입은 높아진다는 점을 알 수 있다.임
재화와 이규만(2001)의 연구에서는 집단문화가 조직몰입에의 영향력이 가장 높고
그 다음 합리문화,위계문화,개별문화의 순으로 나타났다.여기서 집단문화는 서인
덕(1986)의 친화적 문화와 유사한 문화유형으로 이해된다.이와 같은 선행연구를 바
탕으로 다음과 같은 가설을 세울 수 있겠다.

<가설 2>의 설정

가설 2 조직문화유형이 조직몰입에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

가설 2-1 조직문화유형이 정서적 몰입에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

가설 2-2 조직문화유형이 규범적 몰입에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

가설 2-3 조직문화유형이 유지적 몰입에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

333...조조조직직직몰몰몰입입입과과과 조조조직직직시시시민민민행행행동동동과과과의의의 관관관계계계

조직시민행동이 직무만족과 직무성과와의 관계에서 나온 개념이기는 하지만 조
직시민행동은 조직내 구성원의 행동에 대한 개념이다.특히 규정된 역할을 넘어서
행하는 개인의 자발적인 행위라고 볼 때 조직에서의 행동을 설명하는 몰입과의 연
구가 이루어지는 것은 당연한 결과이다.
조직시민행동과의 관련성 연구에서 가장 많이 연구되어온 변수는 직무만족
(BatemanandOrgan,1983;Puffer,1987;OrganandKonovsky;1989)과 조직몰입
(O'ReillyandChatman,1986;MacKenzieetal.,1993;WilliamsandAnderson,
1991)이다.조직몰입은 자기회사에 대한 호의적 태도를 말하는 것으로 자신과 회사
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를 동일시하고 조직문제에 적극적으로 관여하고자 하는 정도이다(Greenbergand
Baron,1995).조직몰입은 과거 수십 년 동안 조직연구에 있어서 중요한 주제가 되
어왔고 많은 연구가들은 조직몰입의 효과에 초점을 맞추어 왔었다(Mathieu and
Zajac,1990;MeyerandAllen,1997).조직몰입은 직무만족(BatemanandStrausser,
1984),출근(Mathieu and Zajac,1990;Gellatly,1995),역할외행동(Moorman,
Niehoff,and Organ,1993),친조직행동(O'Reilly and Chatman,1986),직무성과
(Meyer,Allen,andSmith,1993)와 같은 조직구성원들의 성과와는 정(+)적으로 관
련되고,이직(Somers,1993)또는 이직의도(Mowday,Porter,andSteers,1982)와는
부(-)적으로 관련된다.
O'ReillyandChatman(1986)은 친사회적 역할외 성과의 선행변수로서 조직몰입
의 차원을 중요시하는 데 초점을 맞추었다.82명의 대학직원의 응답에 근거한 첫
번째 연구에서 회귀분석을 통해 동일시는 조직을 위한 조직시민행동(OCBO)에 유
의한 예측인자가 될 수 있음이 밝혀졌고,162명의 졸업생과 MBA학생을 사용한 두
번째 연구에서도 내재화와 동일시는 조직을 위한 조직시민행동(OCBO)의 유의한
예측인자임을 밝혔다(WilliamsandAnderson,1991).
Moorman,Niehoff과 Organ(1993)의 상관관계분석에서는 감정적 몰입과 조직시
민행동의 5개 하위차원 간에는 모두 정(+)적 상관관계가 존재하였으며,계속적 몰
입과 조직시민행동의 5개 하위차원 간에는 스포츠맨십과 양심적 행동간에만 정(+)
적 상관관계가 존재하는 것으로 나타났다.Williams와 Anderson(1991),Smith,
Organ과 Near(1983)의 연구에서도 조직몰입이 조직시민행동에 정(+)적으로 영향을
미치는 것으로 나타났다.
국내의 김남현,박봉규와 송경수(1999)의 연구와 이문선,강연순(2000)의 연구에서
도 조직몰입이 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미치고 있는 것으로 나타났고,서재
현(2003)의 연구에서도 상사신뢰와 조직시민행동간에 팀몰입과 조직몰입의 간접적
인 영향력이 나타났다.따라서 아래와 같은 연구가설 설정이 가능할 것이다.
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<가설 3>의 설정

가설 3 조직몰입이 구성원의 조직시민행동에 미치는 영향은 서로 다를 것이
다.

가설 3-1 조직몰입이 이타주의에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

가설 3-2 조직몰입이 예의바른 행동에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

가설 3-3 조직몰입이 정당한 행동에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

가설 3-4 조직몰입이 구성원의 노력에 미치는 영향은 서로 다를 것이다.

444...조조조직직직문문문화화화유유유형형형과과과 조조조직직직몰몰몰입입입,,,설설설립립립형형형태태태와와와 직직직종종종과과과의의의 관관관계계계

병원의 설립형태는 다양하게 분류될 수 있다.병원의 설립형태에 따라 관리행태
를 비교한 조재협(1998)의 연구는 병원조직에 따라 관리행태가 다르다고 지적하였
다.국․공립병원은 설립목적상 공공성을 더 강조하는 만큼 민간병원에 비하여 상
대적으로 경영성과보다 진료서비스에 대한 평가에 치중하고 있으며,다른 병원조직
보다 관리비 지출이 많았다.또한 월등히 많은 복리후생비를 지출하는 것으로 나타
났다.
허갑수(1993)는 대학병원,종합병원,일반병원을 대상으로 조직문화에 관해 병원
집단별 전략구성의 상대적 중요도를 살펴보았다.그는 대학병원이 다른 병원집단보
다 인적자원개발에 중점을 두고 있다는 점을 발견하고,이것은 대학병원이 유능한
의료진의 교육과 진료기관이라는 특수성을 지니기 때문이라고 지적하였다.그리고
종합병원은 첨단의료기기 도입에 우선순위를 두고 있는데 반해,일반병원은 활발한
병원마케팅 활동에 우선순위를 두었다고 밝혀 병원집단별로 차이가 있음을 확인하
였다.또한 병원의 설립형태에 따른 리더십 스타일에서도 차이가 확인되었다.대학
병원에서는 방임적 리더유형이 높은 비율을 차지하고 있었는데,이것은 조재협
(1998)의 연구에서도 밝혀진 것처럼 병원의 소유주가 개인이 아니기 때문에 자신의
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재임기간동안 별다른 무리 없이 병원을 운영하는데 초점을 두기 때문이라고 풀이
된다.이외에도 장기 경영목표에서도 차이를 보였다.혁신과 성장에 중요도를 둔
집단은 일반병원이었으며,내실 및 안정에 중요도를 둔 집단은 종합병원이었다.그
리고 사회에 대한 기여에 중요도를 둔 집단은 대학병원임이 밝혀졌다.
또한 그 동안 우리나라에서 조직문화와 조직몰입정도와 관련된 연구는 활발히
진행되고 있으나 실제적으로 병원관리측면에서 모든 직종들을 대상으로 각 직종의
효율적인 인력관리와 병원조직의 유효성 측면에서 아직 깊이 있게 연구가 시도된
바가 없다.즉 지금까지의 선행연구들이 여러 병원의 단일직종이거나 단일병원의
여러 직종을 대상으로 한 연구가 주를 이루고 있었으며,조직관리의 주요 대상인
조직구성원들의 조직문화,조직갈등,직무만족 및 조직몰입 등을 일원적 혹은 이
원적 관계 중심으로 분석한 연구가 대부분이어서 조직관리의 대상과 요소에 대한
단편적인 정보만을 전달하고 있었다(김영훈,2001).
따라서 본 연구는 기존의 문헌이나 연구의 제한점을 극복하고,병원에 근무하고
있는 직종별 인력을 대상으로 조직문화 유형이 조직몰입에 미치는 영향력이 상황
적 특성의 하나로 선정된 직종에 따라 어떠한 영향을 미치는가를 알아보기 위해
다음과 같은 가설을 설정하였다.

<가설 4>의 설정

가설 4 조직문화유형이 조직몰입에 미치는 영향은 설립형태와 직종에 따라 차
이가 있을 것이다.

가설 4-1 조직문화유형이 정서적 몰입에 미치는 영향은 설립형태와 직종에 따라
차이가 있을 것이다.

가설 4-2 조직문화유형이 유지적 몰입에 미치는 영향은 설립형태와 직종에 따
라 차이가 있을 것이다.

가설 4-3 조직문화유형이 규범적 몰입에 미치는 영향은 설립형태와 직종에 따라
차이가 있을 것이다.
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555...조조조직직직문문문화화화유유유형형형과과과 조조조직직직몰몰몰입입입,,,조조조직직직시시시민민민행행행동동동과과과의의의 관관관계계계

기존 국내·외 선행연구 결과들을 중심으로 살펴 볼 때,조직문화가 조직몰입에
영향을 미치는 요인이라는 것이 실증연구결과로 확인되었으며(Lincoln and
Kalleberg,1990;서인덕,1986;한주희․황성일․박석구,1997;김영조,2000;임재화
ㆍ이규만,2001;도재욱,2004),조직몰입은 조직시민행동에 유의한 영향력이 있다는
선행연구(Moormanetal.,1993;O'ReillyandChatman,1986;김남현 등,1999,이
문선·강영순,2000)에 근거하면,조직몰입은 조직문화와 조직시민행동간의 관계설정
에 있어서 매개변수로서의 Baron과 Kenny(1986)의 3단계 매개조건을 실증적으로
매우 충족시키고 있다.특히,조직몰입이 조직시민행동의 강력한 선행변인이라는
주장(Becker,1992;OrganandRyan,1995)에 근거하면,조직 내에서 구성원들이 동
료로부터 느끼는 지원과 진실성의 정도와 상사로부터 느끼는 공정성,정직성,충성
심,지지의 정도 그리고 조직으로부터 느끼는 의견충족도,정직성,현장관리의 효율
성 인식의 정도는 정서적 애착과 몰입강도를 의미하는 조직몰입과 같은 태도변수
에 영향을 미치고 이러한 태도변수로서의 조직몰입의 강도는 추후에 개인들에게
주어진 직무역할을 초월한 개인과 조직측면에 유익한 조직시민행동과 같은 행위변
수에 영향력을 미칠 것이라는 논리적 유추가 가능할 것이다.또한 실제로 국내･외
연구에서도 독립변수들과 조직시민행동과의 관계에 있어서 실증적으로 조직몰입이
매개적 역할을 한다는 VanDyne,Graham과 Dienesch(1994),MacKenzie등(1993),
송경수 등(1999)과 조직에 대한 긍정적 태도는 조직에 대한 긍정적 행위로 이어진
다는 Fishbein과 Ajzen(1975)의 선행연구에 근거하여,조직몰입의 매개역할에 대한
가설을 아래와 같이 설정하였다.
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<가설 5>의 설정

가설 5 조직문화유형은 조직몰입을 매개하여 구성원의 조직시민행동에 영향을
미칠 것이다.

가설 5-1 조직문화유형은 조직몰입을 매개하여 이타주의에 영향을 미칠 것이다.

가설 5-2 조직문화유형은 조직몰입을 매개하여 예의바른 행동에 영향을 미칠 것이다.

가설 5-3 조직문화유형은 조직몰입을 매개하여 정당한 행동에 영향을 미칠 것이다.

가설 5-4 조직문화유형은 조직몰입을 매개하여 구성원의 노력에 영향을 미칠 것이다.



-58-

제제제 333절절절 변변변수수수의의의 조조조작작작적적적 정정정의의의 및및및 측측측정정정

실증적 검증을 위해서는 실제 현상에 대한 관찰이 이루어져야 함으로 사전에 개
념적 정의가 내려진 구성에 대해서 실제현상과 연결시키기 위한 현상적이고 구체
적인 정의가 요구되어진다.이처럼 연구에서 선택된 개념,즉 구성을 실제현상에서
측정 가능하도록 관찰 가능한 형태로 정의해 놓은 것을 조작적 정의라고 하며 본
연구를 위해 설정한 변수의 개념과 조작적 정의는 다음과 같다.

111...조조조직직직문문문화화화 유유유형형형

조직문화유형은 Quinn(1985)이 개발한 측정도구를 수정하여 위계문화,합의문화,
개발문화,합리문화에 관한 20개 문항으로 구성하였으며,Likert의 7점 척도를 사용
하였다.

1)위계문화

조직의 행동지향성이 안정 지향적이며 관련규정,절차 등이 명확하고도 세밀하게
정해져 시행되고 업무의 흐름이 표준화,관습화되어 일관성이 있으며,질서와 서열
의식이 뚜렷한 것으로 지각되는 문화형태를 말한다.

요인 측정항목

위계문화

상사와 부하직원간에 서열의식이 강하다
통제의 엄격한 결재과정을 통해 이루어진다.
전임자의 업무추진요령을 중시한다.
업무 절차나 규칙의 변경이 쉽지 않다.
제도가 체계적이고 일관성이 있다.
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2)합의문화

조직구성원이 그 조직의 전체적 조건 및 관행이 우호적,공정성,상호협조적이고,
친근감을 주고,상호관계 지향적이고,집단의식,합의성이 강하고,개인이 존중받는
조직으로 지각되고 있는 문화 형태를 말한다.

요인 측정항목

합의문화

직원상호간 대단히 우호적인 관계이다.
동료간 협조적인 분위기를 중시한다.

동료간 결속력과 사기양양을 중시한다.

문제가 발생했을 때 서로 감싸주려고 노력한다.

개인적인 사정을 잘 봐준다.

3)개발문화

조직의 공유된 행동신념이 도전적,모험적 지향성을 갖고 융통성이 있는 태도로
규칙,절차보다 신속한 행동을 지향하며 첨단성을 강조하는 것으로 지각되는 문화
형태를 말한다.

요인 측정항목

개발문화

새로운 아이디어를 강조하는 창의력 분위기다.
남보다 앞서가는 것을 중시한다.

신기술,서비스,고객확보를 중시한다.

불확실하더라도 환자를 위해 새로운 사업에 뛰어 든다.

관행과 관례를 위반해도 질책하지 않는다.



-60-

4)합리문화

조직의 관행 및 운영성향이 실적 결과,목표달성 위주로 하고 효율성,수단성,생
산성을 강조하는 것으로 지각되는 문화형태를 말한다.

요인 측정항목

합리문화

가장 큰 목적이 이윤추구이다.
관리조직과 관리행동은 목표달성을 위주로 한다.

평가가 주로 실적에 의존한다.

개인의 욕구보다 과업이 우선된다.

생산성과 능률을 최고로 중시한다.

222...조조조직직직몰몰몰입입입

조직몰입은 Allen과 Meyer(1990)가 개발한 측정척도로 정서적 몰입,유지적 몰입,
규범적 몰입에 관한 18개 문항을 수정 보완하여 사용하였고,Likert의 7점 척도를
사용하였다.

1)정서적 몰입

종업원들이 조직에 대하여 느끼는 심리적인 애착심으로 종업원들이 조직에 대하
여 감정적으로 애착을 갖고 조직과 일체감을 갖는 것을 의미한다.
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요인 측정항목

정서적 몰입

우리 병원에서 나의 남은 직장생활을 보낼 수 있다면 행복할 것이다.
나는 실제로 우리 병원의 문제가 나의 문제인 것처럼 느낀다.

나는 우리병원에 대하여 강한 귀속감을 느낀다.

나는 우리병원에 대하여 정서적으로 애착을 느낀다.

나는 우리병원 내에서 가족의 일원인 것처럼 느낀다.

우리병원은 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있다.

2)규범적 몰입

종업원이 조직에 대하여 느끼는 도덕적 의무감으로서 회사에 충직하고 의무를
성심껏 수행해야 한다는 내재적인 가치관이며 조직의 목적이나 이익을 위하는 방
향으로 행동하도록 압력을 가하는 내재적 규범체계를 의미한다.

요인 측정항목

규범적 몰입

나는 나의 현재 고용인(경영주)과 함께 일해야 할 의무감을 느낀다.
아무리 나에게 이익이 된다고 하더라도 지금 병원을 떠나는 것은 옳지 않다
고 생각한다.
내가 지금 나의 병원을 떠난다면 죄책감을 느낄 것 같다.

나는 병원동료들에 대하여 의무감을 느끼고 있다.

나는 지금 병원을 떠나지 않겠다.

나는 내가 근무하고 있는 병원으로부터 많은 덕을 보고 있다.

3)유지적 몰입

개인이 조직을 떠남으로써 발생하는 비용에 기초하여 현재의 조직에 남음으로써
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얻게 되는 이익이 커짐에 따라 종업원들이 현재조직과의 관계지속을 선호하게 하
는 요인을 말한다.

요인 측정항목

유지적 몰입

지금 내가 병원에 근무하는 것은 원해서인 동시에 필요에 의해서이다.
내가 원한다 하더라도 지금 당장 병원을 떠나는 것은 나에게 있어서 매우
어려울 것이다.
내가 지금 병원을 떠나기로 결심한다면 나의 생활이 혼란스러워질 것이다.

내가 병원을 떠나기로 선택한다는 것은 거의 불가능하다고 느낀다.
내가 병원을 떠나지 않는 것은 그 동안 병원에 많은 노력을 들여왔기 때문
이다.
내가 병원을 떠나지 않는 것은 단지 대안이 없기 때문이다.

3...조조조직직직시시시민민민행행행동동동

조직시민행동이란 조직 내에서 구성원에게 주어진 업무역할은 아니지만 조직발
전에 기여하고자 수행하는 구성원의 자발적이고 기능적인 행동을 말하며,자유재량
의 행동으로서 공식적인 보상체제에 의해 인식되지는 않으나 정해진 규정 이상의
수행을 함으로써 조직이 효과적으로 기능하는데 기여하는 행동을 의미한다(Organ,
1982).즉,조직시민행동은 조직에 의해 공식적으로 규정된 행동은 아니지만 조직의
입장에서 보면 조직 발전을 위해 바람직한 행동들이라고 정의될 수 있는 것이다.
조직시민행동은 Organ(1988)이 개발한 측정도구를 수정하여 이타주의,양심적 행
동,정당한 행동,예의바른 행동,구성원의 노력에 관한 24개 문항으로 구성되어 있
다.

1)이타주의 행동
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이는 특정 타인의 조직내 관련업무나 문제를 돕는 자발적인 조직행동을 말한다.

요인 측정항목

이타주의

나는 결근한 동료가 있을 경우 그 사람의 업무를 대신해 줄 마음의 준비가
되어 있다.
나는 과다한 업무를 맡은 동료를 기꺼이 도와주기도 한다

나는 나의 업무가 아니더라도 새 동료가 업무에 적응하도록 도와준다.

나는 직무수행에 어려움을 겪는 동료를 기꺼이 돕는다.

나는 대체로 주위의 동료를 돕는 편이다.

2)양심적 행동

이는 조직구성원이 자신의 역할행동을 최소한으로 요구되는 수준이상으로 수행
하는 행동을 말한다.

요인 측정항목

양심적 행동

나는 자발적으로 병원 규칙과 법규를 준수한다.

나는 양심적인 구성원 중의 한 사람이라고 생각한다.

나는 매일 출근하는 것이 매우 중요하다고 생각한다.

나는 내가 받는 보수보다 열심히 일한다고 생각한다.

나는 나에게 주어진 업무이외의 일도 자원해서 한다.

3)정당한 행동

이는 불평,불만,고충 등을 자발적으로 참고 승복하는 행동을 말한다.
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요인 측정항목

정당한 행동

나는 동료와 마찰이 있을 경우 그것을 피하기 위해 미리 필요한 조치를 취
하는 편이다.
나는 동료의 직무에 어떠한 영향을 주는 가를 염두에 두고 행동한다.

나는 동료의 권리를 침해하거나 간섭하지 않는다.
나는 동료와의 인간관계에서 여러 가지 문제가 발생하지 않도록 사전에 고
려하여 행동한다.
나는 나의 행동이 동료에게 영향을 미칠 것을 먼저 고려하고 행동한다.

4)예의바른 행동

이는 타인의 직무관련 문제들을 예방하기 위한 임의행동을 말한다.

요인 측정항목

예의바른
행동

나는 병원에서 중요하다고 생각되는 회의에는 자발적으로 참석한다.

나는 병원 이미지를 높이는 행사에는 자발적으로 참석한다

나는 병원에서 요구하는 변화에 부응하기 위해 노력한다.

나는 병원의 간행물을 읽고 정책이나 지침 등을 잘 이해하려고 노력한다.

5)구성원의 노력

이는 회의에서의 논쟁이나 토론 등 조직의 정치적 활동에 책임감을 갖고 참여하
는 행동을 말한다.
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요인 측정항목

구성원의
노력

나는 주위사람에게 우리 병원의 좋은 점을 자랑한다.

나는 대체로 사소한 문제에 대해서는 불평하지 않는 편이다.

나는 우리병원의 긍정적인 면보다 부정적인 점을 지적하는 경향이 많다.

나는 병원에서 생활하면서 사소한 일도 때로는 과장하는 경우가 있다..

나는 병원에서 발생하는 사소한 문제점을 지적하고 사람들에게 말하는 경향
이 있다.

4.설문구성 및 변수요약

본 연구에서는 가설을 검증하기 위해 각 설문문항에 대한 측정도구로서 기존에
타당성을 인정받은 다음의 설문지를 활용하였다.

<표 3-1>설문지 구성 및 내용
구구구분분분

주주주요요요내내내용용용 설설설문문문항항항목목목 내내내용용용 문문문항항항수수수 원원원천천천

조직문화유형

위계문화(1)1,5,9,13,17
합의문화(1)2,6,10,14,18
개발문화(1)3,7,11,15,19
합리문화(1)4,8,12,16,20

20문항 Quinn(1985)

조직몰입
정서적 몰입(2)1,2,3,4,5,6
유지적 몰입(2)7,8,9,10,11,12
규범적 몰입(2)13,14,15,16,17,18

18문항 Allen과 Meyer
(1990)

조직시민행동

이타주의 행동(3)1,2,3,4,5
양심적 행동(3)6,7,8,9,10
정당한 행동(3)11,12,13,14,15
예의바른 행동(3)16,17,18,19
구성원의 노력(3)20,21,22,23,24

24문항 Organ,Smith과
Near(1988)
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제제제 444장장장 실실실증증증분분분석석석

제제제 111절절절 기기기초초초자자자료료료 분분분석석석

이론을 바탕으로 설정된 연구모형에서 도출한 가설이 현실적으로 타당한가를 파
악하기 위하여 실증분석을 행하였다.무응답 편의를 가능한 한 줄이기 위해 설문지
배포 시 조사원들로 하여금 응답자들에게 연구의 목적과 설문지 작성방법을 충분
히 설명하여 협조를 요청하였다.
본 논문의 실증연구를 수행하기 위해 활용된 자료는 광주․전북지역 및 경기도
지역에 위치한 병원조직을 대상으로 2008년 3월 20일부터 4월 25일에 걸쳐 설문지
를 작성 배부하였다.
설문조사 방법을 통해 수집된 표본의 수는 총 389명이었다.그러나 실제 실증분
석에서는 측정치의 신뢰도를 높이고 유용한 결과를 얻기 위하여 불성실한 답변을
제거하고 최종분석에 351부의 설문지를 최종 실증분석에 사용되었다.
전라북도에 위치한 A병원에서 53부,B병원에서 46부,C병원에서 69부,D병원에
서 72부를 활용하였으며,광주에 위치한 E병원에서 55부,경기도에 위치한 F병원에
서 56부의 설문지를 활용하였다.
본 연구의 설문에 응답한 표본의 특성을 살펴보면 <표 4-1>과 같다.
성별 표본 구성은 남성이 103명(29.3%),여성이 248명(70.7%)로 여성이 많았으며,
연령으로는 26세에서 35세까지가 191명(54.4%)으로 표본의 절반이 넘었으며,36세
에서 40세가 52명(14.8%)을 차지하고 있으며,41세에서 50세까지가 71명(20.3%)를
차지하고 있다.학력은 전문대졸이 170명(48.4%)으로 가장 많은 분포를 나타내고
있으며,대졸이 145명(41.3%)를 차지하고 있다.근무년수는 6개월에서 2년까지가 86
명(24.5%)이고,2년에서 5년까지가 83명(23.6%)를 차지하고 있으며,5년에서 10년까
지가 64명(18.2%)로 나타났으며,10년에서 15년까지가 38명(10.8%)로 고른 분포를
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보이고 있다.

<표 4-1>표본의 특성

구구구 분분분 빈빈빈 도도도 비비비 율율율 구구구 분분분 빈빈빈 도도도 비비비 율율율

성별
남 103 29.3

직종

간호사 156 44.4
여 248 70.7 기술직 14 4.0

연령

25세 이하 26 7.4 행정 관리직 92 26.2
26～30세 113 32.2 의료 기술직 73 20.8
31～35세 78 22.2 업무 보조직 11 3.1
36～40세 52 14.8 고용직 5 1.5
41～45세 38 10.8

병상규모
400병상 이상 192 54.7

46～50세 33 9.4 301～400 53 15.1
50세 이상 11 3.2 201～300 106 30.2

최종학력

고졸 11 3.2
설립형태

국공립 180 51.3
전문대졸 170 48.4 사립 171 48.7
대졸 145 41.3 기타 - -

대학원졸 25 7.1
소재지

군면 농어촌 118 33.6

근무년수

6개월미만 27 7.7 중소도시 56 15.9
6개월～2년 86 24.5 대도시 177 51.5
2년～5년 83 23.6

진료과목

6과 이상 224 73.5
5년～10년 64 18.2 5과 - -
10년～15년 38 10.8 4과 127 8.5
15년 이상 53 15.2 3과 - -

직위

평사원 258 73.5
대리/주임 50 14.2
과장/차장 27 7.7
부장 11 3.1

부원장/원장 5 1.5
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직위는 평사원이 258명(73.5%)로 가장 많았으며,대리 및 주임이 50명(14.2%)로
나타났으며,과장 및 차장이 27명(7.7%)를 차지하고 있다.
직종은 간호사가 156명(44.4%)로 가장 많았으며,행정관리직이 92명(26.2%)을 차
지하였으며,의료기술직이 73명(20.8%)를 차지하고 있다.병상규모는 400병상 이상
이 192명(54.7%)로 표본의 절반이 넘었으며,301에서 400병상 이하가 53명(15.1%)를
차지하고 있다.설립형태별로 구분해 보면 국․공립병원이 180명(51.3%)를 차지하
고 있으며,사립병원이 171명(48.7%)로 나타났다,소재지별로는 군․면 소재지가
118명(33.6%),중소도시가 56명(15.9%)로 나타났으며,대도시가 177명(51.5%)을 차지
하고 있다.

제제제 222절절절 신신신뢰뢰뢰도도도 분분분석석석 및및및 타타타당당당성성성 분분분석석석

본 연구에서는 가설 검정에 앞서 가설검정에 필요한 각 구성개념들이 신뢰성과
타당성을 가지고 측정되었는지를 분석하였다.신뢰성은 측정하고자 하는 개념을 반
복하여 측정하였을 때에도 동일한 측정값을 얻을 가능성을 의미하는 것으로 결과
가 얼마나 일관성이 있는가 하는 정도를 나타낸다.
내적 일관성 검정법은 같은 개념을 측정하기 위해 여러 개의 항목을 이용하는
경우 측정도구 내의 항목별 평균적인 상관관계를 고려하여 신뢰성을 확인하려는
것이다.일반적으로 신뢰성을 저해하는 항목을 찾아내 측정도구에서 제외시킴으로
써 측정도구의 신뢰성을 높이기 위한 방법으로는 Cronbach'sAlpha계수를 이용한
다.Cronbach'sAlpha에 의한 신뢰성 검정은 사용이 간편하기 때문에 본 연구에서
도 이 방법으로 측정수단들의 신뢰성을 검증하였다.Cronbach'sAlpha에 의한 신뢰
성 측정치 계수가 어느 정도여야 하느냐에 대한 통일된 기준은 없으나 Nunally는
일반적으로 0.5～0.6이상이면 충분하고 기초연구도 0.8이상이 꼭 필요한 것은 아니
라고 하였다.
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타당성은 측정하려고 하는 개념이나 속성을 얼마나 정확하게 반영하고 있는가의
문제이다.즉,특정개념이나 속성을 측정하기 위하여 개발한 측정도구가 그 속성을
정확하게 반영하고 있는가의 문제이다.
요인분석(FactorAnalysis)은 여러 변수들의 저변에 존재하는 하나의 혹은 여러
개의 요인(Factor)들을 찾아내는 통계적 기법으로 여러 개의 변수들을 그 보다 적
은 수의 요인으로 정리한다는 점에서 자료를 축소하고 요약하는 기능을 갖는다.또
한 변수들을 요인별로 정리한다는 점에서 분류의 기능도 가지고 있다.

111...조조조직직직문문문화화화 유유유형형형의의의 타타타당당당성성성 및및및 신신신뢰뢰뢰도도도 분분분석석석

타당성은 그 측정도구가 측정하고자 하는 개념이나 속성을 얼마나 정확하게 측
정하였는가를 의미하게 된다.타당성의 평가는 그 방법에 따라 개념 타당성,기준
관련 타당성,내용 타당성의 개념으로 나눌 수 있다.일반적으로 내용 타당성은 특
정한 측정도구의 대표성에 관한 개념이며,기준 관련타당성은 특정변수간의 통계적
인 관계를 규명하는 것이다.또한 개념 타당성은 심리적인 특성의 측정과 관련한
것으로서 측정자체의 정확성에 관련된 개념으로 볼 수 있다.개념타당성을 검증하
는 통계적인 방법으로 흔히 요인분석(FactorAnalysis)이 사용되고 있는데,본 연구
에서는 변수들 간의 판별 타당성과 개념 타당성을 검증하기 위해 요인분석을 실시
하였다.
요인의 추출에 있어서는 구해진 자료의 손실을 최소화하면서 요인의 수를 적절
히 줄이기 위한 주성분 요인분석(PrincipalComponentAnalysis)방식을 사용하였
고,요인의 회전으로는 직각회전방식(Varimax)을 선택하였다.조직문화유형에 대한
요인분석결과는 <표 4-2>에서 나타난 바와 같이 4개의 요인이 나타났다.각 요인별
로 적재치(FactorLoading)를 살펴 0.6이상인 변수들만 추출하였는데,그 결과 개발
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문화,합의문화.합리문화,위계문화의 요인으로 도출되었다.
개발문화를 설명해 주는 설명분산은 29.14%였으며,합의문화 및 합리문화 요인은
각각 13.30% 및 10.53%로 도출되었다.그 외 위계문화는 8.02%로 도출되었다.전체
적인 누적 분산 설명비율은 61.00%로 나타났다.또한 도출된 차원들의 내적 신뢰
성 검증을 위한 Cronbach'sAlpha분석결과 모든 차원들이 일반적으로 기준 값
0.6을 초과함으로써 각 문항에 대한 신뢰성이 높게 나타났다.반복 유사한 질문은
각 항목간의 상관관계(ItemstoCorrelation)를 구해서 상관관계가 낮은 값을 제거
함으로써 신뢰성을 높일 수 있다.

<표 4-2>조직문화의 요인분석 및 신뢰도 분석

개념 설문항목 요인 1 요인 2 요인 3 요인 4

개발문화

새로운 아이디어를 강조하는 창의적 분위기다.
신기술,서비스,고객확보를 중시한다.
남보다 앞서가는 것을 중시한다.

관행과 관례를 위반해도 질책하지 않는다.

000...777999
000...777777
000...777444
000...777111

0.26
0.16
0.04
0.13

0.09
0.03
0.22
0.19

-0.04
-0.02
0.13
0.02

합의문화

문제가 발생했을 때 서로 감싸주려고 노력한다
동료간 협조적인 분위기를 중시한다.
직원상호간 대단히 우호적인 관계이다.

개인적인 사정을 잘 봐준다.

0.11
0.07
0.27
0.14

000...777777
000...777555
000...666666
000...666333

-0.06
0.14
-0.10
0.24

0.09
-0.10
0.25
-0.22

합리문화

관리조직과 관리행동은 목표달성을 위주로 한다
생산성과 능률을 최고로 중시한다.
평가가 주로 실적에 의존한다.
가장 큰 목적이 이윤추구이다.

0.04
0.11
0.48
0.37

-0.03
0.33
0.08
-0.17

000...777222
000...666555
000...666000
000...555444

0.30
-0.03
-0.07
0.25

위계문화 상사와 부하직원간에 서열의식이 강하다
업무 절차나 규칙의 변경이 쉽지 않다.

0.20
-0.14

-0.04
0.05

0.08
0.16

000...777999
000...777222

고유치
분산(%)
누적분산

3.79
29.14
29.14

1.73
13.30
42.45

1.37
10.53
52.98

1.04
8.02
61.00

신뢰도(Cronbach'sAlpha) 0.82 0.79 0.76 0.65
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Cronbach'sAlpha분석결과 개발문화는 α=0.82,합의문화 α=0.79이었으며 합리문
화는 α=0.76,위계문화는 α=0.65로 나타났다.

222...조조조직직직몰몰몰입입입의의의 타타타당당당성성성 및및및 신신신뢰뢰뢰도도도 분분분석석석

조직몰입에 관한 요인분석 결과 18개 문항 중 5개 문항을 제외한 나머지 13개
문항이 3개 요인으로 구분되었다.

<표 4-3>조직몰입의 요인분석 및 신뢰도 분석
개념 설문항목 요인 1 요인 2 요인 3

정서적
몰입

나는 우리병원에 대하여 정서적으로 애착을 느낀다.
나는 우리병원에 대하여 강한 귀속감을 느낀다.

나는 우리병원 내에서 가족의 일원인 것처럼 느낀다.
우리병원은 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있다.

나는 실제로 우리 병원의 문제가 나의 문제인 것처럼 느낌.
우리 병원에서 나의 남은 직장생활을 보낼 수 있다면 행복.

000...888888
000...888666
000...888555
000...777888
000...777555
000...666777

0.19
0.23
0.25
0.20
0.27
0.30

0.19
0.22
0.08
0.32
0.20
0.34

규범적
몰입

내가 지금 나의 병원을 떠난다면 죄책감을 느낄 것 같다.
나에게 이익이 된다고 하더라도 지금 병원을 떠날 수 없다.
나는 현재 고용인(경영주)과 함께 일해야 할 의무감을 느낀다

나는 지금 병원을 떠나지 않겠다.

0.18
0.19
0.48
0.36

000...888666
000...777000
000...666222
000...666222

0.09
0.40
0.26
0.19

유지적
몰입

내가 병원을 떠나기로 결심한다면 나의 생활이 혼란스러울
것이다.
내가 원한다 하더라도 지금 당장 병원을 떠나는 것은 나에
게 있어서 매우 어려울 것이다.
내가 병원을 떠나기로 선택한다는 것은 거의 불가능하다고
느낀다.

0.15

0.32

0.28

0.26

0.09

0.43

000...888555

000...888444

000...666999

고유치
분산(%)
누적분산

7.20
55.40
55.40

1.44
11.09
66.49

1.01
7.74
74.23

신뢰도(Cronbach'sAlpha) 0.93 0.81 0.85
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<표 4-3>에서 나타난 바와 같이 본 연구의 내생변수와 관련하여 각 요인을 측정
하기 위해 사용된 설문문항들의 요인 적재치(FactorLoading)가 요인별로 모두 높
게 나왔으며 3개 요인인 정서적 몰입,규범적 몰입,유지적 몰입으로 도출되었다.
이 3개 요인을 설명해 주는 누적분산은 74.23%였으며,정서적 몰입 요인의 설명
분산비율은 55.40%,규범적 몰입 요인의 설명 분산비율은 11.09%,유지적 몰입 요
인의 설명 분산비율은 7.74%로 나타났다.
Cronbach'sAlpha분석결과 정서적 몰입 요인은 α=0.93,규범적 몰입 요인 α=0.81,
유지적 몰입 요인은 α=0.85으로 나타났다.

333...조조조직직직시시시민민민행행행동동동의의의 타타타당당당성성성 및및및 신신신뢰뢰뢰도도도 분분분석석석

조직시민행동에 관한 요인분석 결과 24개 문항 중 9개 문항을 제외한 나머지 15
개 문항이 4개 요인으로 구분되었다.
조직시민행동 변수에 대한 요인분석 결과는 <표 4-4>와 같으며,Eigenvalue가 1
이상인 요인은 4개인 것으로 나타났다.요인 1은 이타주의,요인 2는 예의바른 행
동,요인 3은 정당한 행동,요인 4는 구성원의 노력 요인으로 분석되었다.
종속변수를 구성하고 있는 각 요인들이 총 분산의 75.93%를 설명하고 있으며,이
타주의 요인의 설명 분산비율은 40.67%,예의바른 행동 요인의 설명 분산비율은
14.43%,정당한 행동 요인의 설명 분산비율은 11.33%,구성원의 노력 요인의 설명
분산비율은 7.50%로 나타났다.요인 적재치 또한 0.6이상으로서 동일한 개념을 측
정하기 위한 문항으로 구성되어 있는 것으로 파악되어 구성개념 타당성은 높다고
말할 수 있다.
Cronbach'sAlpha분석결과 이타주의는 α=0.90,예의바른 행동 α=0.90이었으며
정당한 행동은 α=0.83,구성원의 노력은 α=0.78로 나타났다.
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<표 4-4>조직시민행동의 요인분석 및 신뢰도 분석

개념 설문항목 1.00 2.00 3.00 4.00

이타주의

과다한 업무를 맡은 동료를 기꺼이 도와주기도 한다.
나는 새 동료가 업무에 적응하도록 도와준다.

나는 직무수행에 어려움을 겪는 동료를 기꺼이 돕는다
결근한 동료가 있을 경우 업무를 대신해 준다.
나는 대체로 주위의 동료를 돕는 편이다.

000...888555
000...888444
000...888333
000...777555
000...777000

0.14
0.23
0.26
0.13
0.21

0.19
0.17
0.21
0.22
0.32

0.03
-0.08
-0.04
0.10
-0.03

예의바른
행동

병원 이미지를 높이는 행사에는 자발적으로 참석함.
병원에서 요구하는 변화에 부응하기 위해 노력한다.
병원에서 중요한 회의에는 자발적으로 참여한다.
병원의 간행물을 읽고 정책이나 지침 등을 잘 이해.

0.19
0.29
0.08
0.28

000...888666
000...888333
000...888333
000...888000

0.12
0.14
0.18
0.17

0.05
-0.02
0.10
0.02

정당한
행동

나는 동료와의 인간관계에서 여러 가지 문제가 발
생하지 않도록 사전에 고려하여 행동한다.
나는 동료의 권리를 침해하거나 간섭하지 않는다.
나의 행동이 동료에게 영향을 미칠것을 고려한다.

0.30
0.23
0.33

0.21
0.14
0.21

000...888222
000...888222
000...777555

0.02
0.03
0.01

구성원
노력

나는 병원에서 생활하면서 사소한 일도 과장한다.
나는 병원에서 발생하는 문제점을 지적하고 말한다.
우리병원의 긍정적인 면보다 부정적인 점을 지적함.

-0.02
0.02
0.00

0.02
0.13
-0.03

-0.04
0.04
0.04

000...888333
000...888333
000...888222

고유치
분산(%)
누적분산

6.10
40.67
40.67

2.16
14.43
55.10

1.70
11.33
66.43

1.13
7.50
73.93

신뢰도(Cronbach'sAlpha) 0.90 0.90 0.83 0.78

444...상상상관관관관관관계계계분분분석석석

상관관계 분석은 독립 변수들 간 관련성이 있는가를 파악하고,서로 관련성이 있
다면 어느 정도의 관련성이 있는지를 알고자 할 때 사용하는 분석기법이다.그리고
상관관계분석은 종속변수 및 독립변수가 연속형 데이터인 경우에 주로 사용한다.
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일반적으로 널리 사용되는 척도로서 피어슨 상관계수(Pearson's correlation
coefficient:r)가 있다.상관계수 r은 -1≤ r≤1의 값을 가진다.

<표 4-5>전체요인에 대한 상관관계 분석결과

요인 평균 표준
편차

개발
문화

합의
문화

합리
문화

위계
문화

정서적
몰입

규범적
몰입

유지적
몰입

이타
주의

예의
바른
행동

정당한
행동

구성원
노력

개발문화 5.03 1.02 1.00
합의문화 4.61 0.95 0.37** 1.00
합리문화 4.48 0.97 0.49** 0.20** 1.00
위계문화 4.58 1.10 0.11* 0.00 0.27** 1.00
정서적
몰입 4.87 1.14 0.31** 0.41** 0.08 -0.03 1.00
규범적
몰입 4.16 1.25 0.32** 0.38** 0.23** -0.01 0.64** 1.00
유지적
몰입 4.53 1.39 0.16** 0.28** 0.09 0.03 0.60** 0.63** 1.00

이타주의 5.32 0.92 0.25** 0.32** 0.15** 0.06 0.50** 0.35** 0.38** 1.00
예의바른
행동 4.79 1.10 0.29** 0.35** 0.14** 0.01 0.56** 0.50** 0.35** 0.48** 1.00
정당한
행동 5.19 0.92 0.15** 0.24** 0.13* 0.13* 0.38** 0.24** 0.31** 0.60** 0.44** 1.00

구성원노력 3.69 1.21 -0.01 0.08 0.25** 0.20** 0.00 0.15** 0.18** 0.01 0.09 0.05 1.00
*p<.05 **p<.01

본 연구에서는 각 변수들 간의 상관관계분석을 통해 각 변수들 간의 상호관련성
정도를 파악한다.신뢰성 분석과 타당성 분석에서 요인의 신뢰성과 타당성이 검증
된 각 요인들에 대한 상관관계를 분석함으로써 변수들의 다중공선성 존재유무를
알아보고,본 연구의 회귀분석 결과에 의미가 있는지 알아본다.
요인분석 결과 단일 차원성이 입증된 각 연구단위별 척도들에 대하여 서로의 관
계가 어떤 방향이며,어느 정도의 관계를 갖는지를 알아보기 위하여 상관관계 분석
을 실시하였다.분석결과 <표 4-5>와 같이 연구단위들간에는 유의적인 정(+)의 관
계를 갖고 있는 것으로 나타나 본 연구에서는 사용된 연구단위들을 추후 분석하여
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사용하는데 무리가 없는 것으로 판명되었다.
변수들간의 상관관계 결과를 보면,조직몰입의 하위변수인 정서적 몰입과 규범적
몰입(.64)과의 관계에서는 상관계수가(r)가 0.6이상이 나타나 비교적 강한 상관관계
가 있는 것으로 나타났으며,정서적 몰입과 유지적 몰입(.60)에서도 높은 상관관계
를 보이고 있다.또한 유지적 몰입과 규범적 몰입(.63)으로 높은 상관관계를 보이고
있는데,이와 같은 결과로 볼 때 조직몰입의 하위변수간에는 비교적 높은 상관관계
를 보이고 있음을 알 수 있다.

제제제 333절절절 세세세부부부적적적 가가가설설설검검검증증증

111...조조조직직직문문문화화화유유유형형형과과과 조조조직직직시시시민민민행행행동동동과과과의의의 가가가설설설검검검증증증(((HHH111)))

본 연구에서는 가설 1을 검증하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다.다중회귀분
석의 목적은 여러 변수의 지식으로부터 하나의 종속변수를 예측해 내는 것이라 할
수 있다(Hair,etal.1995).따라서 이를 통하여 조직문화유형의 하위변수 중 어떠한
요인이 구성원의 조직시민행동에 영향을 미칠 것인가를 파악함으로 인해 구성원의
역할 외 행동을 높일 수 있는 방안을 도출할 수 있을 것이다.
회귀분석을 실시함에 있어 주의해야할 점은 일반적으로 사회과학분야에서의 연
구들은 측정될 변수의 수가 비교적 많기 때문에 각 변수들간의 일정한 상관관계가
존재하게 된다.따라서 독립변수들이 상호 독립적이지 못하거나 회귀계수들이 부정
확하게 추정되거나 잘못된 해석이 나올 수 있게 된다.다시 말하면 다중공선성
(Multicollinearty)이라는 문제가 발생하게 된다(Hair,etal.1995).다중공선성이란 회
귀변수들간에 강한 상관관계가 존재하는 현상을 의미하게 된다.
이러한 공선성이 존재할 때 파생되는 문제점으로는 정상적인 회귀계수에 대한
정확한 해석이 어렵게 되며,이로 인한 추정 효율이 줄어들게 되고,추정된 회귀계
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수들의 분산값이 비정상적으로 크게 나타난 다는 점을 들 수 있다.따라서 다중공
선성이 높은 것으로 판단되면 다중회귀분석을 실시함에 있어 매우 신중함을 요구
하게 된다.본 연구에서는 다중회귀분석을 실시함에 있어 회귀계수들간의 다중공선
성의 존재 여부를 알아보기 위해 분산팽창요인(VarianceInflationFactor:VIF),공
선조건지수(ConditionIndex),계수의 분산비율(VarianceProportions)등의 세 가지
방법을 이용하여 공선성의 여부를 진단하였다.
다중공선성 진단결과 분산팽창요인(VIF)값이 대부분 이상적인 수준인 1에 근접
한 것으로 나타났고(1.08～1.45),공선지수 허용치인 30보다 적은 것으로 나타났으
며,계수의 분산비율 또한 0.90미만으로 나타나 본 회귀모형에 있어 다중공선성은
없는 것으로 나타났다(Hair,etal.1995).

<표 4-6>조직문화 유형에 대한 다증공선성 진단결과

차원 공선조건지수
분산비율

개발문화 합의문화 합리문화 위계문화
1.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00
2.00 9.72 0.05 0.16 0.00 0.66
3.00 12.04 0.07 0.36 0.46 0.07
4.00 15.94 0.82 0.17 0.53 0.03
5.00 18.17 0.06 0.31 0.01 0.24

조직문화유형과 이타주의 행동과의 영향력을 검증 결과 <표 4-7>에서 제시된바
와 같이 설명력(R2)이 .198로 나타났으며 F값은 9.471(p=0.000)로 통계적으로 유의
한 결과를 나타냈다.
조직문화유형 중 이타주의 행동에 유의적인 영향을 미치는 요인은 개발문화(β
=0.193,t=2.056,p<0.05)와 합의문화(β=0.483,t=5.576,p<0.00)로 나타났다.그리고
합리문화와 위계문화의 경우에는 비유의적인 결과를 보였다.
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<표 4-7>조직문화유형이 이타주의 행동에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 이이이타타타주주주의의의 행행행동동동

B 표준오차 베타 t 유의도 VIF R2 F
개발문화 .127 .062 .193 2.056 .042* 1.45

.198 9.471
합의문화 .483 .087 .483 5.576 .000*** 1.16
합리문화 4.236E-02 .057 .066 .746 .457 1.39
위계문화 2.962E-02 .044 .056 .677 .499 1.08

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

따라서 병원조직의 경우 개발문화와 합의문화가 개발될 때 병원에 근무하는 종
업원들의 관련업무나 문제를 돕는 이타주의 행동이 높아지는 것으로 나타났다.병
원조직의 경우 구성원들의 이타주의 행동을 유발시키기 위해서는 합의문화와 개발
문화를 진작시킬 수 있는 환경을 조성해 주는 것이 중요하다 하겠다.

가설 Ⅰ-2의 검증결과는 다음 <표 4-8>와 같다.

<표 4-8>조직문화유형이 예의바른 행동에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 예예예의의의바바바른른른 행행행동동동

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
개발문화 .159 .083 .174 1.927 .056

.254 12.670
합의문화 .296 .116 .213 2.551 .012*

합리문화 .354 .076 .397 4.659 .000***

위계문화 .157 .059 .215 2.679 .008**

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

조직문화유형과 예의바른 행동과의 영향력을 검증 결과 <표 4-8>에서 제시된바
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와 같이 설명력(R2)이 .254로 나타났으며 F값은 12.670(p=0.000)로 통계적으로 유의
한 결과를 나타냈다.조직문화유형 중 예의바른 행동에 유의적인 영향을 미치는 요
인은 합의문화(β=0.213,t=2.551,p<0.05),합리문화(β=0.397,t=4.659,p<0.00),위계
문화(β=0.215,t=2.679,p<0.05)로 나타났다.그리고 개발문화(β=0.174,t=1.927,
p>0.05)의 경우에는 비유의적인 결과를 보였다.위의 결과는 병원에 근무하는 종업
원들이 자신이 맡은 과업을 중요하게 생각하고 개인에게 요구되는 업무를 알아서
수행한다면 병원 내에서 문제가 발생하더라도 다른 동료를 배려하는 마음까지 생
겨나 예의바른 행동이 높아질 것이라는 것이다.

가설 Ⅰ-3의 검증결과는 다음 <표 4-9>와 같다.

조직문화유형과 정당한 행동과의 영향력을 검증 결과 <표 4-9>에서 제시된바와
같이 설명력(R2)이 .139로 나타났으며 F값은 6.513(p=0.000)로 통계적으로 유의한
결과를 나타냈다.

<표 4-9>조직문화유형이 정당한 행동에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 정정정당당당한한한 행행행동동동

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

개발문화 .118 .089 .206 2.119 .036*

.139 6.513
합의문화 .352 .124 .254 2.832 .005**

합리문화 -5.5E-04 .082 -.001 -.007 .995
위계문화 3.100E-02 .063 .043 .494 .622
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

조직문화유형 중 정당한 행동에 유의적인 영향을 미치는 요인은 개발문화(β
=0.206,t=2.119,p<0.05)와 합의문화(β=0.254,t=2.832,p<0.01)로 나타났다.그리고
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합리문화와 위계문화의 경우에는 비유의적인 결과를 보였다.위와 같은 결과로 볼
때 병원조직에 근무하는 종업원들이 불평,불만에 대해 참고 승복하는 행동을 유발
시키기 위해서는 기존에 관습화되어 있는 서열의식을 강조하기 보다는 상호협조적
이고 개인이 존중받고 있다고 지각되는 합의문화를 개발해야 할 것으로 보인다.

가설 Ⅰ-4의 검증결과는 다음 <표 4-10>와 같다.

<표 4-10>조직문화유형이 구성원의 노력에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 구구구성성성원원원의의의 노노노력력력

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

개발문화 2.4E-02 .067 .034 .363 .717

.207 9.949
합의문화 .550 .095 .501 5.808 .000***

합리문화 -8.2E-02 .062 -.116 -1.321 .189
위계문화 3.918E-02 .048 .068 .819 .414
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

조직문화유형과 구성원의 노력과의 영향력을 검증 결과 <표 4-10>에서 제시된바
와 같이 설명력(R2)이 .207로 나타났으며 F값은 9.949(p=0.000)로 통계적으로 유의
한 결과를 나타냈다.조직문화유형 중 구성원의 노력에 유의적인 영향을 미치는 요
인은 합의문화(β=0.501,t=5.808,p<0.001)로 나타났고 개발문화(β=0.034,t=0.363,
p>0.05),합리문화(β=-1.321,t=0.189,p>0.05),위계문화(β=0.068,t=0.819,p>0.05)의
경우에는 비유의적인 결과를 보였다.위와 같은 결과로 볼 때 병원에 근무하고 있
는 구성원들이 조직의 정치적 활동에 책임감을 갖고 참여하는 행동을 유발시키기
위해서는 구성원들 간의 관계가 상호협조적이고 집단의식이 강해야 함을 의미한다.
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222...조조조직직직문문문화화화유유유형형형과과과 조조조직직직몰몰몰입입입과과과의의의 가가가설설설검검검증증증(((HHH222)))

독립변수인 조직문화유형이 조직몰입에 미치는 영향력과 설명력이 어느 정도인
지를 분석하기 위하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.조직문화유형의 하위변수로
서 개발문화,합의문화,합리문화,위계문화를 독립변수로 하고 종속변수인 조직몰
입의 하위변수인 정서적 몰입,유지적 몰입,규범적 몰입에 어느 정도 영향력과 설
명력이 있는가를 검증하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다.
가설 Ⅱ-1의 검증결과는 다음 <표 4-11>와 같다.

<표 4-11>조직문화유형이 정서적 몰입에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 정정정서서서적적적 몰몰몰입입입

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

개발문화 .376 .090 .290 4.175 .000***

.249 18.565
합의문화 .411 .081 .322 5.045 .000***

합리문화 -3.55E-02 .091 -.027 -.392 -.696
위계문화 -9.65E-02 .064 -.094 -.094 .134
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

정서적 몰입과 조직문화의 영향력 검증결과 <표 4-11>에서 제시된 바와 같이 설
명력(R2)이 .249로 나타났으며 F값은 18.565(P=.000)으로 통계적으로 유의한 결과를
나타냈다.조직문화 유형 중 정서적 몰입에 유의적인 영향을 미치는 요인은 개발문
화(β=0.290,t=4.175,p<0.001)와 합의문화(β=0.322,t=5.045,p<0.001)로 나타났다.그
리고 합리문화(β=-0.027,t=-0.392,p>0.05)와 위계문화는 유의하지 않은 것으로 나
타났다.
이와 같은 결과 병원조직의 경우 개발문화와 합의문화에 속한 종업원들은 정서
적으로 몰입을 하여 병원에 대해 더 애착심을 가지는 것으로 나타났다.그러기 때
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문에 중간관리자의 경우에 너무 생산성에 치우쳐서 인간관계를 소홀히 해서는 안
될 것이다.

가설 Ⅱ-2의 검증결과는 다음 <표 4-12>와 같다.

<표 4-12>조직문화유형이 규범적 몰입에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 규규규범범범적적적 몰몰몰입입입

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

개발문화 .212 .101 .152 2.109 .036*

.195 13.591
합의문화 .422 .091 .321 4.859 .000***

합리문화 .124 .101 .087 1.227 .221
위계문화 -3.72E-02 .072 -.033 -.518 .605
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

조직문화유형과 규범적 몰입과의 영향력 검증결과 <표 4-12>에서 제시된 바와
같이 설명력(R2)이 .195로 나타났으며 F값은 13.591(P=.000)으로 통계적으로 유의한
결과를 나타냈다.조직문화 유형 중 규범적 몰입에 유의적은 영향을 미치는 요인은
개발문화(β=0.152,t=2.109,p<0.05)와 합의문화(β=0.321,t=4.859,p<0.001)로 나타났
으며,합리문화와 위계문화는 유의하지 않은 것으로 나타났다.
위와 같은 결과로 볼 때 병원에 근무하고 있는 종업원들에게 도덕적 의무감으로
서 병원에 성실하게 근무하게 하기 위해서는 너무 관습화되어 있는 일에 얽매이지
않게 해야 하며,질서와 서열의식을 강조하기 보다는 개인이 한 사람으로 존중받고
있다고 느낌을 주도록 노력해야 할 것이다.

가설 Ⅱ-3의 검증결과는 다음 <표 4-13>와 같다.
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<표 4-13>조직문화유형이 유지적 몰입에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 유유유지지지적적적 몰몰몰입입입

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

개발문화 .195 .082 0.18 2.371 .019*

.172 11.595
합의문화 .251 .087 0.22 2.886 .004**

합리문화 .244 .078 0.22 3.138 .002**

위계문화 -6.41E-02 .084 -.053 -.518 .605
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

조직문화유형과 유지적 몰입과의 영향력 검증결과 <표 4-13>에서 제시된 바와
같이 설명력(R2)이 .172로 나타났으며 F값은 11.595(P=.000)으로 통계적으로 유의한
결과를 나타냈다.조직문화 유형 중 유지적 몰입에 유의적은 영향을 미치는 요인은
개발문화와 합의문화,합리문화로 나타났으며,위계문화(β=--0.053,t=-0.518,p>0.05)
는 유의하지 않은 것으로 나타났다.이와 같은 결과로 알 수 있는 것은 개발문화와
합의문화,합리문화를 인지하고 있는 종업원들은 본인이 수행하는 업무에 대해서
규범적으로 몰입을 하고 있지만,위계문화에 소속된 종업원들은 업무에 대해서 유
지적 몰입을 하지 못하는 것으로 나타났다.

333...조조조직직직몰몰몰입입입과과과 조조조직직직시시시민민민행행행동동동과과과의의의 가가가설설설검검검증증증(((HHH333)))

조직몰입의 수준이 조직시민행동에 미치는 영향을 검증하기 위하여 설정된 연구
가설은 다음과 같다.조직시민행동의 4개 하위변수는 이타주의,정당한 행동,예의
바른 행동,구성원의 노력으로 구성되어 있다.조직몰입이 조직시민행동을 구성하
고 있는 4가지 하위변수에 어느 정도 영향을 미치는가를 검증해 보기 위해 다중회
귀분석과 다중공선성 분석을 실시하였다.
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<표 4-14>조직몰입에 대한 다증공선성 진단결과

차원 공선조건지수
분산비율

정서적 몰입 규범적 몰입 유지적 몰입
1.00 1.00 0.00 0.00 0.00
2.00 9.05 0.01 0.13 0.23
3.00 11.22 0.01 0.62 0.73
4.00 13.88 0.89 0.24 0.04

다중공선성 진단결과 분산팽창요인(VIF)값이 대부분 이상적인 수준인 1에 근접
한 것으로 나타났고(1.21～1.80),공선지수 허용치인 30보다 적은 것으로 나타났으
며,계수의 분산비율 또한 0.90미만으로 나타나 본 회귀모형에 있어 다중공선성은
없는 것으로 나타났다(Hair,etal.1995).

가설 Ⅲ-1의 검증결과는 다음 <표 4-15>와 같다.

<표 4-15>조직몰입이 이타주의 행동에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 이이이타타타주주주의의의 행행행동동동

B 표준오차 베타 t 유의도 VIF R2 F
정서적 몰입 .283 .064 .372 4.441 .000*** 1.21

.260 23.313규범적 몰입 5.813E-02 .067 .083 .867 .387 1.80
유지적 몰입 6.609E-02 .055 .103 1.212 .227 1.62
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

조직몰입이 이타주의 행동에 미치는 영향력 검증결과 <표 4-15>에서 제시된바와
같이 설명력(R2)이 .260로 나타났으며 F값은 23.313(P=.000)으로 통계적으로 유의한
결과를 나타냈다.
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조직몰입 변수 중 이타주의에 유의적인 영향을 미치는 요인은 정서적 몰입(β
=0.372,t=4.441,p<0.001)으로 나타났다.그리고 규범적 몰입과 유지적 몰입의 경우
비유의적인 결과를 보였다.
위와 같은 결과로 볼 때 병원에 근무하는 종업원들의 경우 물질적,외부적 보상
을 통해 병원 내 직원들간에 관련 업무나 문제를 해결을 하기보다는 직원들간에
동일한 가치관을 소유하게 함으로써 조직내 관련업무나 문제를 돕는 자발적인 조
직행동을 높여야 할 것이다.

가설 Ⅲ-2의 검증결과는 다음 <표 4-16>와 같다.

<표 4-16>조직몰입이 예의바른 행동에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 예예예의의의바바바른른른 행행행동동동

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
정서적 몰입 .402 .070 .440 5.752 .000***

.385 40.927규범적 몰입 .156 .074 .185 2.125 .035*

유지적 몰입 3.709E-02 .060 .048 .620 .536
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

조직몰입이 예의바른 행동에 미치는 영향력 검증결과 <표 4-16>에서 제시된바와
같이 설명력(R2)이 .385로 나타났으며 F값은 40.927(P=.000)으로 통계적으로 유의한
결과를 나타냈다.
조직몰입 변수 중 예의바른 행동에 유의적인 영향을 미치는 요인은 정서적 몰

입(β=0.440,t=5.752,p<0.001)과 규범적 몰입(β=0.185,t=2.215,p<0.05)으로 나타났
다.그리고 유지적 몰입(β=0.048,t=0.620,p>0.05)의 경우 비유의적인 결과를 보였
다.
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위와 같은 결과로 볼 때 병원조직에 근무하는 종업원들의 경우 다른 종업원들과
직무 관련 문제들을 예방하기 위해서는 물질적,외부적 보상보다는 직원들간의 친
목을 도모함으로써 동일한 가치관을 소유하게 함으로써 예의바른 행동을 높여야
할 것이다.

가설 Ⅲ-3의 검증결과는 다음 <표 4-17>와 같다.

조직몰입이 정당한 행동에 미치는 영향력 검증결과 <표 4-17>에서 제시된바와
같이 설명력(R2)이 .161로 나타났으며 F값은 14.351(P=.000)으로 통계적으로 유의한
결과를 나타냈다.

<표 4-17>조직몰입이 정당한 행동에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 정정정당당당한한한 행행행동동동

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
정서적 몰입 .240 .065 .327 3.666 .000***

.161 14.351규범적 몰입 -3.15E-02 .069 -.046 -.457 .648
유지적 몰입 9.316E-02 .056 .150 1.661 .098
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

조직몰입 변수 중 정당한 행동에 유의적인 영향을 미치는 요인은 정서적 몰입
(β=0.327, t=3.666, p<0.001)으로 나타났으며, 규범적 몰입(β=-0.046, t=-0.457,
p>0.05)과 유지적 몰입(β=0.150,t=1.661,p>0.05)의 경우 비유의적인 결과를 보였다.
이와 같은 결과로 볼 때 병원조직에 근무하는 종업원들의 경우 병원 조직에 정서
적 몰입을 할 때에만 병원과 관련된 사항에 대해 불평,불만,고충 등이 있을 때에
는 참고 승복한다는 것을 알 수 있다.
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가설 Ⅲ-4의 검증결과는 다음 <표 4-18>와 같다.

<표 4-18>조직몰입이 구성원의 노력에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 구구구성성성원원원 노노노력력력

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
정서적 몰입 -.140 .097 -.136 -1.446 .149

.135 7.612규범적 몰입 1.935E-02 .102 .020 .190 .849
유지적 몰입 .260 .083 .299 3.135 .002**

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

조직몰입이 구성원의 노력에 미치는 영향력 검증결과 <표 4-18>에서 제시된바와
같이 설명력(R2)이 .135로 나타났으며 F값은 7.612(P=.000)으로 통계적으로 유의한
결과를 나타냈다.
조직몰입 변수 중 구성원의 노력에 유의적인 영향을 미치는 요인은 유지적 몰입
(β=0.299,t=3.135,p<0.01)으로 나타났으며,정서적 몰입과 규범적 몰입 경우 비유
의적인 결과를 보였다.이와 같은 결과로 볼 때 병원조직에 근무하는 종업원들의
경우 자신의 이익과 관련된 사항에 대해서만 병원내 정치적 활동에 책임감을 갖고
참여하는 것을 의미한다.

444...설설설립립립형형형태태태와와와 직직직종종종에에에 따따따른른른 가가가설설설검검검증증증(((HHH444)))

조직문화유형이 조직몰입에 미치는 영향은 설립형태와 직종에 따라 다를 것이라
는 가설검증 결과는 다음과 같다.
<표 4-19>에서 보는 바와 같이 조직문화유형이 정서적 몰입에 미치는 영향은
국․공립 병원의 경우 개발 문화(β=0.384,t=3.567,p<0.001)에 대해서는 유의적인
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것으로 나타났고,합의문화(β=0.101,t=.975,p>0.05)와 합리문화(β=-0.679,t=.498,
p>0.05)와 위계문화(β=-0.158,t=-1.778,p>0.05)에서는 유의적이지 못한 것으로 나타
났다.그리고 사립병원의 경우에는 개발문화(β=0.236,t=3.375,p<0.001)와 합의문화
(β=0.404,t=6.727,p<0.001)가 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,합리문화
와 위계문화의 경우 유의적이지 못한 것으로 나타났다.

<표 4-19>설립형태에 따른 조직문화 유형의 정서적 몰입에 대한 회귀분석

설립형태 독립변수 B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

국․공립
병원

개발문화 .404 .113 .384 3.567 .001***

.228 7.739
합의문화 .119 .122 .101 .975 .332

합리문화 -8.44E-02 .124 -.063 -.679 .498

위계문화 -.144 .081 -.158 -1.778 .078

사립병원

개발문화 .273 .081 .236 3.375 .001***

.233 18.000
합의문화 .489 .073 .404 6.727 .000***

합리문화 -.148 .080 -.131 -1.851 .065

위계문화 3.82E-03 ..066 .003 .058 .954

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

위와 같은 결과로 볼 때 국․공립병원에 근무하는 종업원들의 경우 변화나 혁신
을 추구하는 문화에 속한 경우 정서적 몰입을 하고 있는 것으로 나타났지만 조직
의 관행 및 실적 결과와 목표달성을 강조하는 문화와 인간관계나 팀워크를 중시하
는 문화에 속한 경우 정서적 몰입을 하지 않은 것으로 나타났다.또한 사립병원의
경우 사립병원에 근무하는 직원들의 경우 상호 협조적이고 친근감을 주는 경우에
자신이 존중받고 있다고 인식해서 정서적 몰입을 하는 것으로 나타났다.
<표 4-20>의 경우 조직문화유형이 규범적 몰입에 미치는 영향은 국․공립 병원
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의 경우 개발문화(β=0.279,t=2.643,p<0.01)와 위계문화(β=-0.240,t=-2.734,p<0.01)
가 유의한 영향을 미치고 있으며,합의문화(β=0.162,t=1.589,p>0.05)와 합리문화(β
=0.193,t=1.448,p>0.05)의 경우 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났으며,
사립병원의 경우 합의문화(β=0.321,t=5.195,p<0.001)만 유의한 영향을 미치고 있으
며,개발문화와 합리문화,위계문화의 경우 유의적이지 못한 것으로 나타났다.
위와 같은 결과로 볼 때 국․공립병원의 경우 규칙과 절차보다는 도전적인 태도
를 지향해야 하며,첨단성을 강조하여야 하며,질서와 서열의식을 강조하였을 때는
조직에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.그리고 사립병원의 경우 합의문
화가 규범적 몰입에 영향을 미치고 있기 때문에 설립형태에 따라 차이가 있음을
알 수 있다.

<표 4-20>설립형태에 따른 조직문화 유형의 규범적 몰입에 대한 회귀분석

설립형태 독립변수 B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

국․공립
병원

개발문화 .322 .122 .279 2.643 .010**

.253 8.791
합의문화 .208 .131 .162 1.589 .115

합리문화 .193 .133 .133 1.448 .151

위계문화 -.237 .087 -.240 -2.734 .007**

사립병원

개발문화 .167 .091 .132 1.831 .068

.189 13.848
합의문화 .425 .082 .321 5.195 .000***

합리문화 .121 .090 .097 1.337 .182

위계문화 2.54E-02 .074 .074 .344 .731

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

<표 4-21>의 경우 조직문화유형이 유지적 몰입에 미치는 영향은 국․공립 병원
의 경우 개발문화(β=0.279,t=2.643,p<0.01)와 위계문화(β=-0.240,t=-2.734,p<0.01)
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가 유의한 영향을 미치고 있으며,합의문화(β=0.162,t=1.589,p>0.05)와 합리문화(β
=0.193,t=1.448,p>0.05)의 경우 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났으며,
사립병원의 경우 합의문화(β=0.321,t=5.195,p<0.001)만 유의한 영향을 미치고 있으
며,개발문화와 합리문화,위계문화의 경우 유의적이지 못한 것으로 나타났다.
위와 같은 결과로 볼 때 국․공립병원의 경우 규칙과 절차보다는 도전적인 태도
를 지향해야 하며,첨단성을 강조하여야 하며,질서와 서열의식을 강조하였을 때는
조직에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.그리고 사립병원의 경우 합의문
화가 규범적 몰입에 영향을 미치고 있기 때문에 설립형태에 따라 차이가 있음을
알 수 있다.

<표 4-21>설립형태에 따른 조직문화 유형의 유지적 몰입에 대한 회귀분석

설립형태 독립변수 B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

국․공립
병원

개발문화 5.543E-03 .092 .040 .600 .549

.163 6.937
합의문화 .359 .091 .239 3.95 .000***

합리문화 -3.77E-02 .098 -.025 -.383 .702

위계문화 3.425E-02 .076 .027 .452 .652

사립병원

개발문화 .128 .104 .093 1.233 .219

.114 7.635
합의문화 .432 .094 .298 4.619 .000***

합리문화 -1.23E-03 .103 -.001 -.012 .991

위계문화 1.535E-04 .084 .000 .002 .999

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

<표 4-21>의 경우 조직문화유형이 유지적 몰입에 미치는 영향은 국․공립 병원
의 경우 합의문화가 유지적 몰입에 유의한 영향을 미치고 있으며,사립병원의 경우
에도 합의문화가 유지적 몰입에 유의한 영향을 미치고 있다.위와 같은 결과로 볼
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때 조직문화유형이 유지적 몰입에 미치는 영향은 설립형태에 따라 차이가 없음을
알 수 있다.
<표 4-22>을 분석한 결과를 살펴보면,간호직에서는 개발문화(β=0.317,t=3.383,
p<0.001)와 합의문화(β=0.305,t=3.799,p<0.001),합리문화(β=-0.253,t=2.966,p<0.01)
가 유의적인 것으로 나타났고,위계문화(β=0.047,t=.645,p>0.05)에 대해서는 유의
적이지 않는 것으로 나타났다.그러나 의료지원직의 경우에는 개발문화 (β=0.232,
t=3.009,p<0.01)와 합의문화(β=0.370,t=5.543,p<0.001)에서는 유의적인 것으로 나
타났으며,합리문화(β=0.006,t=.083,p>0.05)와 위계문화(β=-0.117,t=-1.752,p>0.05)
에 대해서는 비유의적인 것으로 나타났다.

<표 4-22>직종에 따른 조직문화 유형의 정서적 몰입에 대한 회귀분석
직종별 독립변수 B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

간호직

개발문화 .399 .118 .317 3.383 .001***

.232 11.385
합의문화 .420 .110 .305 3.799 .000***

합리문화 -.322 .108 -.253 -2.966 .004**

위계문화 5.199E-02 .081 .047 .645 .520

의료
지원직

개발문화 .216 .072 .232 3.009 .003**

.248 15.639
합의문화 .382 .069 .370 5.543 .000***

합리문화 6.543E-03 .079 .006 .083 .934
위계문화 -.110 .063 -.117 -1.752 .081

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

위와 같은 결과로 볼 때 병원조직에 근무하는 간호사들의 경우 조직이 변화 지
향적이고 업무의 흐름이 일관성이 있으며,상호 협조적인 분위기에서 정서적 몰입
을 더 하는 것을 알 수 있다.그러나 조직의 관행 및 실적과 결과를 중시하였을 때
에는 조직에 애착을 하지 않은 것으로 나타났다.그리고 의료지원직의 경우에는 직
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원들의 자발적인 참여와 개방적인 토론을 중요시하는 문화 또는 변화나 혁신을 추
구하는 문화에서 정서적 몰입을 하는 것을 알 수 있다.
위와 같은 결과로 볼 때 병원의 경우 직종에 따라 조직문화가 정서적 몰입에 미
치는 영향에 차이가 있음을 알 수 있다.
<표 4-23>을 분석한 결과를 살펴보면,간호직에서는 합의문화만이 규범적 몰입에
유의한 영향을 미치고 있으며,의료지원직의 경우에는 개발문화와 합의문화,합리
문화가 규범적 몰입에 유의한 영향을 미치고 있다.
위와 같은 결과로 볼 때 병원조직에 근무하는 간호사들의 경우 병원조직의 전체
적 조건 및 관행이 우호적이고 상호협조적인 분위기에서 규범적으로 몰입함을 알
수 있다.따라서 간호사와 의료지원직에 근무하는 종업원의 경우 규범적 몰입에 차
이를 보이고 있음을 알 수 있다.

<표 4-23>직종에 따른 조직문화 유형의 규범적 몰입에 대한 회귀분석
직종별 독립변수 B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

간호직

개발문화 .241 .131 .185 1.842 .067

.120 5.158
합의문화 .308 .123 .216 2.508 .013*

합리문화 2.240E-02 .120 .017 .186 .853
위계문화 -4.40E-02 .089 -.039 -.491 .624

의료
지원직

개발문화 .225 .079 .205 2.862 .005**

.287 19.123
합의문화 .417 .075 .359 5.520 .000***

합리문화 .176 .086 .150 2.035 .043*

위계문화 -6.70E-02 .069 -.064 -.973 .332

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

<표 4-24>을 분석한 결과를 살펴보면,간호직에서는 합의문화(β=0.278,t=3.189,
p<0.01)가 유의적인 것으로 나타났고,개발문화(β=0.093,t=.922,p>0.05)와 합리문화
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(β=-0.099,t=-1.073,p>0.05),위계문화(β=-0.033,t=-.035,p>0.05)에 대해서는 유의적
이지 않는 것으로 나타났다.그리고 의료지원직의 경우에도 합의문화만이 유의한
영향을 미치고 있으며,개발문화와 합리문화,위계문화의 경우에는 유의한 영향을
미치지 않는 것으로 나타났다.따라서 직종에 따른 조직문화 유형이 유지적 몰입에
미치는 영향은 차이가 없음을 알 수 있다.

<표 4-24>직종에 따른 조직문화 유형의 유지적 몰입에 대한 회귀분석
직종별 독립변수 B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

간호직

개발문화 .140 .151 .093 .922 .358

.199 7.167
합의문화 .452 .142 .278 3.189 .002**

합리문화 -.649 .139 -.099 -1.073 .285
위계문화 -3.61E-03 .103 -.033 -.035 .972

의료
지원직

개발문화 .109 .091 .096 1.194 .234

.104 5.513
합의문화 .294 .087 .245 3.358 .001***

합리문화 5.584E-02 .100 .046 .558 .578
위계문화 6.899E-02 .080 .063 .864 .389

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

555...조조조직직직문문문화화화 유유유형형형과과과 조조조직직직몰몰몰입입입,,,조조조직직직시시시민민민행행행동동동과과과의의의 가가가설설설검검검증증증(((HHH555)))

본 연구에서는 조직몰입의 매개역할을 검증하기 위해서 3단계 매개회귀분석을
실시하였다(BaronandKenny,1986;VanDyne,etal.1994).3단계 매개 회귀분석
절차는 첫째,매개변수가 독립변수에 회귀되고 둘째,종속변수가 독립변수에 회귀
되며 셋째,종속변수가 독립변수와 매개변수에 동시에 회귀되는 과정을 거치게 된
다.1단계의 회귀분석에서 독립변수는 매개변수에 유의한 영향을 미칠 것,2단계의
회귀분석에서 독립변수는 종속변수에 유의한 영향을 미칠 것,3단계 회귀분석에서
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매개변수는 종속변수에 유의한 영향을 미치고,독립변수의 효과가 3단계 회귀분석
에서 보다 2단계 회귀분석에서 더 클 경우 매개변수의 역할이 검증된다(Baronand
Kenny,1986).

<표 4-25>매개변수의 조건

회회회귀귀귀식식식 조조조건건건

① M = α1+β1X1
② Y= α2+β2X2
③ Y= α3+β3X1+β4M

1.회귀식 ①에서 독립변수가 매개변수에 통계적으로
유의해야 한다(β1이 유의해야 한다.)

2.회귀식 ②에서 독립변수가 종속변수에 통계적으로
유의해야 한다(β2가 유의해야 한다.)

3.회귀식 ③에서 매개변수가 종속변수에 통계적으로
유의해야 한다(β3,β4가 유의해야 한다.)

주)X1:독립변수,Y:종속변수,M:잠정적인 매개변수,β:표준회귀계수

독립변수와 매개변수를 동시에 회귀식에 투입한 3단계에서 독립변수가 유의적이
지 못하면 완전 매개역할을 하고,유의적이면 부분 매개역할을 하는 것으로 판단할
수 있다.즉,3단계 회귀분석에서 매개변수가 통제되어졌을 때 독립변수가 종속변
수에 미치는 영향이 유의적이지 않을 때 독립변수는 종속변수에 직접적으로 영향
을 주지 않고 단지 매개변수를 통해서만 영향을 주는 경우로써 완전 매개효과
(perfectmediatingeffect)를 가지게 된다.

1)조직문화유형과 조직몰입,이타주의와의 가설검증

조직문화유형과 조직몰입,이타주의와의 관계에 있어서 조직몰입의 매개역할을
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검증하기 위해 이루어진 매개회귀분석 결과는 <표 4-26>에 제시되어 있다.
1단계는 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수이다.
4개의 독립변수 중 개발문화,합의문화만이 매개변수인 조직몰입에 유의한 영향을
미치는 것으로 나타났다(p<0.001).
2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 이타주의를 회귀 분석한 결과이다.조직
문화의 하위변수 중 개발문화와 합의문화만이 결과변수에 유의한 영향을 미치고
있다(p<0.001).
3단계는 각각의 독립변수인 조직문화유형과 매개변수 양자에 대해 결과변수를
회귀시킨 결과이다.
3단계에서 매개변수인 조직몰입은 모두 이타주의에 유의한 영향을 미치는 것으
로 나타났으며(p<0.001),조직몰입과 선행변수인 조직문화가 동시에 회귀식에 투입
되었을 때 조직몰입의 효과가 조직몰입만을 회귀식에 투입했을 때 보다 작게 나왔
다(2단계>3단계).3단계에서 매개변수인 조직몰입이 통제되었을 때 선행변수인 개
발문화와 합의문화가 이타주의에 유의한 영향을 미치지 않기 때문에 완전매개를
하고 있으며,합리문화와 위계문화의 경우 2단계에서 이타주의에 유의한 영향을 미
치지 않기 때문에 매개효과가 없는 것으로 나타났다.

<표 4-26>조직문화유형과 조직몰입과의 관계에 있어서 이타주의의 매개역할
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매매매개개개변변변수수수 선선선행행행변변변수수수 회회회귀귀귀단단단계계계
결결결과과과변변변수수수

판판판단단단
이이이타타타주주주의의의

조조조
직직직
몰몰몰
입입입

개발문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.362***

.488***
.105
.457***
.248
37.245

완전매개

합의문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.459***

.313***
.113
.437***
.248
37.245

완전매개

합리문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.192**

.109

.016
.485***
.239
35.419

매개효과없음

위계문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.013

.058

.052
.488***
.241
35.903

매개효과없음

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

위와 같은 결과로 볼 때 병원조직의 경우 개발문화와 합의문화가 정착되었을 때
자신이 속한 조직의 목표와 가치에 대한 강한 신뢰와 수용,조직을 위해 열심히 일
하고자 하는 의지,자신이 속한 조직에 소속하고자 하는 강한 욕구가 생겨 조직원
들간에 관련업무나 문제를 돕는 자발적인 행동을 유발할 수 있다는 것을 의미한다.
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2)조직문화유형과 조직몰입,예의바른 행동과의 가설검증

조직문화유형과 조직몰입,예의바른 행동과의 관계에 있어서 조직몰입의 매개역
할을 검증하기 위해 이루어진 매개회귀분석 결과는 <표 4-27>에 제시되어 있다.
2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 예의바른 행동을 회귀 분석한 결과이다.
조직문화의 하위변수 중 위계문화만이 결과변수에 유의한 영향을 미치지 못하고
있다(p<0.001).
3단계는 각각의 독립변수인 조직문화유형과 매개변수 양자에 대해 결과변수를
회귀시킨 결과이다.
3단계에서 매개변수인 조직몰입은 모두 예의바른 행동에 유의한 영향을 미치는
것으로 나타났으며(p<0.001),조직몰입과 선행변수인 조직문화가 동시에 회귀식에
투입되었을 때 조직몰입의 효과가 조직몰입만을 회귀식에 투입했을 때 보다 작게
나왔다(2단계>3단계).
3단계에서 매개변수인 조직몰입이 통제되었을 때 선행변수인 조직문화유형의 하
위변수 중 개발문화,합의문화,합리문화만이 예의바른 행동에 유의한 영향을 미치
지 않고 있다.따라서 조직몰입은 완전매개를 하고 있다.그러나 위계문화의 경우
1단계와 2단계 회귀분석 결과 예의바른 행동에 유의한 영향을 미치지 못하기 때문
에 매개효과가 없는 것으로 나타났다.
위와 같은 결과로 볼 때 병원조직의 경우 직무관련 문제들이 발생하였을 때 이
러한 문제점들을 해결하고 예방하기 위해서는 개발문화와 합의문화,합리문화를 개
발해야 할 것으로 보인다.개발문화와 합의문화,합리문화를 인지하는 구성원들이
보다 더 병원에 몰입하게 되고 궁극적으로 병원조직에 도움을 줄 수 있는 행동을
보일 것이다.
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<표 4-27>조직문화유형과 조직몰입과의 관계에 있어서 예의바른 행동의
매개역할

매매매개개개변변변수수수 선선선행행행변변변수수수 회회회귀귀귀단단단계계계
결결결과과과변변변수수수

판판판단단단
예예예의의의바바바른른른행행행동동동

조조조
직직직
몰몰몰
입입입

개발문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.362***

.303***
.103
.554***
.358
63.071

완전매개

합의문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.459***

.329***
.073
.557***
.353
61.722

완전매개

합리문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.192**

.154*

.042
.583***
.351
61.054

완전매개

위계문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.013

.043

.036
.590***
.350
60.927

매개효과없음

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

3)조직문화유형과 조직몰입,정당한 행동과의 가설검증

조직문화유형과 조직몰입,정당한 행동과의 관계에 있어서 조직몰입의 매개역할
을 검증하기 위해 이루어진 매개회귀분석 결과는 <표 4-28>에 제시되어 있다.
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<표 4-28>조직문화유형과 조직몰입과의 관계에 있어서 정당한 행동과의
매개역할

매매매개개개변변변수수수 선선선행행행변변변수수수 회회회귀귀귀단단단계계계
결결결과과과변변변수수수

판판판단단단
정정정당당당한한한 행행행동동동

조조조
직직직
몰몰몰
입입입

개발문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.362***

.197**

.071
.348***
.144
18.980

완전매개

합의문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.459***

.312***

.179**

.291***
.165
22.263

부분매개

합리문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.192**

.114

.044
.365***
.141
18.586

매개효과없음

위계문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.013

.079

.074
.372***
.145
19.136

매개효과없음

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

1단계는 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수이다.
4개의 독립변수인 개발문화,합의문화,합리문화가 매개변수인 조직몰입에 유의한
영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.001).그러나 위계문화의 경우 조직몰입에 유의
한 영향을 미치지 못하고 있다.
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2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 정당한 행동을 회귀 분석한 결과이다.
조직문화의 하위변수 중 개발문화와 합의문화만이 결과변수에 유의한 영향을 미치
고 있다(p<0.001).그리고 합리문화와 위계문화의 경우 유의한 영향을 미치지 못하
고 있다.
3단계는 각각의 독립변수와 매개변수 양자에 대해 결과변수를 회귀시킨 결과이
다.3단계에서 매개변수인 조직몰입은 모두 조직시민행동의 하위변수인 정당한 행
동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며(p<0.001),조직몰입과 선행변수인 조
문화를 동시에 회귀식에 투입되었을 때 조직몰입의 효과가 조직몰입만을 회귀식에
투입했을 때 보다 작게 나왔다(2단계>3단계).
분석결과 개발문화의 경우 조직몰입이 완전매개역할을 하고 있으며,합의문화의
경우 부분매개역할을 하는 것으로 나타났다.그리고 합의문화와 위계문화의 경우
조직몰입의 매개효과가 없는 것으로 나타났다.

4)조직문화유형과 조직몰입,구성원의 노력과의 가설검증

조직문화유형과 조직몰입,구성원의 노력과의 관계에 있어서 조직몰입의 매개역
할을 검증하기 위해 이루어진 매개회귀분석 결과는 <표 4-29>에 제시되어 있다.
1단계는 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수이다.
4개의 독립변수 중 개발문화,합의문화,합리문화가 매개변수인 조직몰입에 유의한
영향을 미치고 있으나,위계문화는 매개변수인 조직몰입에 유의한 영향을 미치지
않는 것으로 나타났다.
2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 구성원의 노력을 회귀 분석한 결과이다.
조직문화의 하위변수 중 위계문화만이 결과변수에 유의한 영향을 미치고 있다
(p<0.001).
3단계는 각각의 독립변수인 조직문화유형과 매개변수 양자에 대해 결과변수를
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회귀시킨 결과이다.

<표 4-29>조직문화유형과 조직몰입과의 관계에 있어서 구성원의 노력과의
매개역할

매매매개개개변변변수수수 선선선행행행변변변수수수 회회회귀귀귀단단단계계계
결결결과과과변변변수수수

판판판단단단
구구구성성성원원원의의의 노노노력력력

조조조
직직직
몰몰몰
입입입

개발문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.362***
-.072
-.153*
.222**
.148
8.724

매개효과없음

합의문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.459***
.098
.028
.154*
.128
5.305

매개효과없음

합리문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.192**

.187
.270***
.247***
.119
5.305

매개효과없음

위계문화

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.013
.277***
.275***
.163**
.103
13.038

매개효과없음

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

위와 같은 결과로 볼 때 조직문화의 유형은 매개변수의 조건을 충족하지 못하기
때문에 매개효과가 없는 것으로 나타났다.
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제제제 555장장장 결결결 론론론

제제제 111절절절 연연연구구구결결결과과과의의의 요요요약약약 및및및 시시시사사사점점점

21세기 경영환경의 변화와 더불어 병원 의료 환경도 빠르게 변화하고 있는 상황
에서 국내병원들도 나름대로의 생존전략을 모색하고 있는 상황이다.이러한 의료환
경에 적극적으로 대처하고 보다 경쟁력 있는 병원이 되기 위해서는 바람직한 조직
문화의 형성 및 내부조직 구성원의 조직몰입도가 중요하다 하겠다.
지금까지 조직문화에 대한 연구관점은 하나의 기업에 하나의 기업문화로 통합하
여 관리하고자 하는 경향이 주류를 이루어 왔으나,이러한 연구방향 만으로는 급변
하는 사회와 세계화하는 경제체제하에서는 문제해결에 한계점이 자주 발생하고 있
다.따라서 본 연구에서는 병원조직의 조직문화 연구에 있어 하나의 조직에도 다양
한 조직문화가 존재할 수 있다는 사고에 바탕을 두고 조직문화를 4개의 차원으로
구분하고,종속변수로 조직시민행동을 설정하였다.이러한 관계를 바탕으로 조직몰
입의 매개효과를 검증하였으며,병원의 설립형태와 직종에 따른 조절효과를 검증함
으로써 실제조직에서 시사점을 제공할 목적으로 수행되었다.
위와 같은 목적을 달성하기 위하여 본 연구에서는 먼저 기존 문헌들을 중심으로
하여 조직문화에 대하여 이론적으로 고찰한 후 조직몰입과 조직시민행동과의 관련
성을 검토하였다.이어 이론적 고찰을 바탕으로 한 연구모형과 연구가설을 설정하
였으며,연구자료를 수집하기 위하여 호남지역의 중/대형병원 5곳과 경기지역의 중
형병원 1곳에 대하여 설문지 조사를 실시하였다.또한 변수들에 대한 타당성․신뢰
성 검증 및 회귀분석 등의 통계기법을 이용하여 가설검증을 실시하였다.
본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.
첫째,조직문화 유형(개발문화,합의문화,합리문화,위계문화)과 조직시민행동과
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의 관련성을 검증한 결과 부분적으로 일부변수만이 조직시민행동에 유의한 영향을
미치는 것으로 나타났다.
구체적으로 살펴보면,조직문화유형 중 조직시민행동의 하위변수인 이타주의에는
개발문화와 합의문화만이 유의한 영향을 미치고 있으며,예의바른 행동에는 개발문
화만이 유의한 영향을 미치지 못하였다.정당한 행동의 경우 개발문화와 합의문화
만이 유의한 영향을 미치고 있으며 구성원의 노력의 경우 합의문화만이 유의한 영
향을 미치고 있다.
위와 같은 결과로 볼 때 병원조직의 경우 인화․단결 및 팀워크 확보 등 인간중
심적인 조직문화 측면이 조직시민행동에 무엇보다 중요하게 인식되고 있으며,급변
하는 의료환경변화와 병원간 경쟁이 심화되는 최근의 경영상황에서 경쟁우위확보
및 이미지 쇄신을 위한 노력이 병원 구성원들에게 중요하게 받아들여지고 있다고
할 수 있겠다.또한 조직구성원들의 협조적인 업무와 긴밀한 상호관계가 필요한 병
원조직의 특성상 당연한 결과로 보여진다.
둘째,조직문화 유형과 조직몰입의 관련성 검증결과 부분적으로 일부변수가 조직
몰입에 영향을 미치고 있는 것을 확인할 수 있었다.구체적으로 살펴보면,정서적
몰입과 규범적 몰입의 경우 개발문화와 합의문화에서 유의한 영향을 미치고 있으
며,유지적 몰입의 경우 위계문화에서만 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타
났다.이러한 결과는 병원에서 관행 및 실적과 목표달성을 강조하다 보면 구성원들
이 조직에 애착을 가지고 조직과 일체감을 가지지 못한다는 것을 의미한다.그러기
때문에 관리자의 경우에 너무 생산성에 치우쳐서 인간관계를 소홀히 해서는 안 될
것이다.또한 병원에 근무하고 있는 종업원들에게 도덕적 의무감으로서 병원에 성
실하게 근무하게 하기 위해서는 너무 관습화되어 있는 일에 얽매이지 않게 해야
하며,질서와 서열의식을 강조하기 보다는 개인이 한 사람으로 존중받고 있다고 느
낌을 주도록 노력해야 할 것이다.
셋째,조직몰입과 조직시민행동과의 관련성 검증결과 조직몰입의 일부요인만이
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조직시민행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다.구체적으로 살펴보면,이타주의
행동의 경우 정서적 몰입이 유의한 영향을 미치고 있으며,예의바른 행동의 경우
정서적 몰입과 규범적 몰입이 유의한 영향을 미치고 있다.정당한 행동의 경우 정
서적 몰입이 유의한 영향을 미치고 있으며 구성원의 노력은 유지적 몰입이 유의한
영향을 미치는 것으로 분석되었다.이는 병원에 근무하는 종업원들의 경우 물질적,
외부적 보상을 통해 병원 내 직원들 간에 관련 업무나 문제를 해결을 하기보다는
직원들간에 동일한 가치관을 소유하게 함으로써 조직내 관련업무나 문제를 돕는
자발적인 조직행동을 높여야 할 것이며,다른 종업원들과 직무 관련 문제들을 예방
하기 위해서는 물질적,외부적 보상보다는 직원들간의 친목을 도모함으로써 동일한
가치관을 소유하게 함으로써 예의바른 행동을 높여야 할 것이다.
이와 같은 연구결과는 Meyer와 Allen(1991)의 연구 결과와도 같은 결과로 이는
병원조직의 특성에서 기인한 것으로 추정된다.본 연구의 표본에 따르면 응답자의
학력이 대체로 높아 구성원에게 충성심을 유지하게 하는 사회화 경험의 결과로부
터 발전된 개념인 규범적 몰입과 정서적 몰입이 조직시민행동과의 관계가 높은 것
으로 여겨진다.
넷째,조직문화 유형이 조직몰입에 미치는 영향은 병원의 설립형태와 직종에 따
라 다를 것인가를 검증한 결과 조직문화 유형 중 부분적으로만 영향을 미치는 것
으로 분석되었으며,조직몰입의 하위차원 중 정서적 몰입과 규범적 몰입에 미치는
영향은 설립형태와 직종에 따라 차이가 있음을 알 수 있다.구체적으로 보면,국․
공립 병원의 경우 정서적 몰입에 미치는 영향력 검증 결과 개발문화가 유의한 영
향을 미치고 있으며,규범적 몰입에는 위계문화가 유의한 영향을 미치고 있으며 유
지적 몰입에는 합의문화가 유의한 영향을 미치고 있다.그리고 사립병원의 경우 정
서적 몰입에는 개발문화와 합의문화가 유의한 영향을 미치고 있으며,규범적 몰입
에는 합의문화가 유의한 영향을 미치고 있으며,유지적 몰입의 경우 합의문화가 유
의한 영향을 미치고 있다.
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직종별로 간호직의 경우 정서적 몰입에는 개발문화,합의문화,합리문화가 유의
한 영향을 미치고 있으며,의료지원직의 경우 개발문화와 합의문화가 유의한 영향
을 미치고 있다.규범적 몰입에는 간호직의 경우 합의문화가 유의한 영향을 미치고
있으며,의료지원직의 경우 개발문화와 합의문화,합리문화가 유의한 영향을 미치
는 것으로 나타났다,그리고 유지적 몰입의 경우 직종별로 합의문화만 유의한 영향
을 미치고 있다.
위와 같은 결과로 볼 때 병원조직에 근무하는 간호사들의 경우 기존에 서열을
강조하는 위계문화가 유의한 영향을 미칠 것이라고 예상했으나,조직이 변화 지향
적이고 업무의 흐름이 일관성이 있으며,상호 협조적인 분위기에서 조직몰입을 더
하는 것을 알 수 있다.그리고 의료지원직의 경우에는 직원들의 자발적인 참여와
개방적인 토론을 중요시하는 문화 또는 변화나 혁신을 추구하는 문화에서 조직몰
입을 하는 것을 알 수 있다.
다섯째 조직문화유형과 조직시민행동과의 관계에 있어서 조직몰입의 매개효과를
검증한 결과 부분적으로 매개효과가 있는 것으로 나타났다.
이를 세부적으로 살펴보면 조직문화유형과 조직시민행동의 하위변수인 이타주의
행동과의 관계에 있어서 조직몰입의 매개효과를 검증한 결과 조직문화유형의 하위
변수인 합리문화와 위계문화는 매개효과가 없으며,개발문화와 합의문화는 매개효
과가 있는 것으로 나타났다.
이는 병원조직의 경우 개발문화와 합의문화가 정착되었을 때 자신이 속한 조직의
목표와 가치에 대한 강한 신뢰와 수용,조직을 위해 열심히 일하고자 하는 의지,
자신이 속한 조직에 소속하고자 하는 강한 욕구가 생겨 조직원들간에 관련업무나
문제를 돕는 자발적인 행동을 유발할 수 있다는 것을 의미한다.
조직문화유형과 조직시민행동의 하위변수인 예의바른 행동과의 관계에 있어서
조직몰입의 매개효과를 검증한 결과 개발문화,합의문화,합리문화는 조직몰입이
완전매개 역할을 하고 있는 것으로 나타났으며,위계문화의 경우 매개효과가 없는
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것으로 나타났다.
이는 병원조직의 경우 직무관련 문제들이 발생하였을 때 이러한 문제점들을 해
결하고 예방하기 위해서는 개발문화와 합의문화,합리문화를 개발해야 할 것으로
보인다.개발문화와 합의문화,합리문화를 인지하는 구성원들이 보다 더 병원에 몰
입하게 되고 궁극적으로 병원조직에 도움을 줄 수 있는 행동을 보일 것이다.
조직문화유형과 조직시민행동의 하위변수인 정당한 행동과의 관계에 있어서 조
직 몰입의 매개효과를 검증한 결과 개발문화의 경우 조직몰입이 완전매개역할을
하고 있으며,합의문화의 경우에는 부분매개역할을 하는 것으로 나타났다.그리고
합리문화와 위계문화의 경우에는 매개효과가 없는 것으로 나타났다.
조직문화유형과 조직시민행동의 하위변수인 구성원의 노력과의 관계에 있어서
조직 몰입의 매개효과를 검증한 결과 조직문화의 모든 하위변수가 매개효과가 없
는 것으로 나타났다.
이와 같은 연구결과로 볼 때,병원들도 새로운 조직문화 개발의 중요성을 시사해
준다.병원의 조직문화는 다른 어느 조직에 비해 다양한 조직문화를 형성하고 있지
만,병원의 조직성과에 기여할 수 있는 바람직한 조직문화 형성이 필요한 것으로
판단된다.즉 병원조직의 경우 위계문화보다는 개발문화와 합의문화가 구성원의 조
직몰입도를 높일 수 있음을 고려할 때,점진적인 조직문화의 전환이 요구된다.조
직문화는 변화될 수 있기 때문에 병원문화의 유형에 따라 병원의 성과가 달라질
수 있음을 발견함으로써,병원에 적합한 새로운 문화를 창조하고 개발하려는 노력
이 필요함을 시사하고 있다.그리고 이러한 새로운 조직문화 형성에는 조직의 리더
가 기여하는 부분이 상당히 크므로,조직의 리더는 역기능적인 조직문화를 변화시
키고,현재의 병원조직이 갖고 있는 문화를 건전하고 강하게 변화시킴으로써 전체
조직구성원들이 공유하고 강한 인식을 느낄 수 있도록 단계적이고 점진적인 노력
을 해야 할 것이다.또한 불안정한 의료 환경과 관련하여 고용조정 및 조직개편에
따른 구성원들의 조직몰입 저하 등이 발생하고 있는 현재의 상황에서 구성원들의
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조직몰입을 향상시키기 위해서 조직문화 개발이 필요함을 시사해 준다.
이에 본 연구는 병원구성원의 조직몰입도와 조직시민행동을 높일 수 있는 전략
의 하나로서 병원구성원들이 인지하고 있는 조직문화 유형과 조직몰입,조직시민행
동간의 인과관계를 실증적으로 규명하였다는 점에서 연구의 의의를 부여할 수 있
으며,이러한 연구결과를 토대로 병원에 적합한 조직문화 정착을 위한 계기를 마련
하고,병원구성원들의 생산성 및 조직 충성도를 높임으로써 병원조직의 성과를 제
고하기 위한 기초자료로 활용될 수 있을 것이다.

제제제 222절절절 연연연구구구의의의 한한한계계계점점점과과과 앞앞앞으으으로로로의의의 연연연구구구방방방향향향

본 연구의 한계점과 그에 따른 미래 연구방향은 다음과 같다.
첫째,일반화의 문제이다.본 연구의 경우 소규모 표본을 활용하였으며,시간을
두고 어떤 모습을 나타내는지를 분석해보는 시계열적 종단연구가 되지 못하고 횡
단적인 연구가 되었다는 점이다.따라서 본 연구결과가 얼마나 많은 조직에 일반화
될 수 있을지 일반화 정도에 한계가 있을 수 있다.따라서 미래의 연구는 보다 많
은 구성원을 대상으로 횡단적인 연구는 물론 시간을 두고 일관성을 조사하는 종단
적인 연구가 이루어질 필요가 있다.
둘째,본 연구는 영향을 줄 수 있는 많은 환경변수를 고려하지 못하였다는 점이
다.즉 경영자의 리더십,조직구조,전략,조직의 지원 등 많은 변수를 고려하여 연
구가 진행되지 못하고 설정된 변수만을 중심으로 조직내 구성원들의 모습을 설명
하려 했다는 점이다.따라서 미래의 연구는 보다 많은 변수를 고려하여 왜 그러한
결과가 나타나게 되었는지를 좀 더 구체적으로 설명할 수 있으면 더욱 의미 있는
연구가 될 것이다.
셋째,설문조사 및 자료수집상의 한계점이 있다.설문지를 토대로 하여 연구를
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진행하였기 때문에 질적인 특성을 가지는 요소들에 대하여도 응답자들의 인식을
단순히 7점 척도를 이용하여 계량화하는 방법을 적용하였다.그러므로 미래의 연구
는 질적인 특성에 대하여는 7점 척도 등의 방법이외에 다른 적절한 방법을 염두에
두고 진행되어야 한다.
넷째,본 연구에서는 호남지역 병원 5곳과 경기지역 병원 1곳을 대상으로 자료를
수집하였으나,향후 연구에선 다른 조직과 비교연구도 필요할 것으로 생각된다.
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지도교수 :조선대학교 경영학과

이 강 옥 (E-mail:koblee@chosun.ac.kr)
연락처 :062)230-6834
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Ⅰ.아래항목은 귀하가 근무하고 있는 병원의 분위기에 대한 것입니다.
내용을 잘 읽으시고 귀하께서 느끼는 바를 가장 잘 나타내주는 숫자에 체크(V)하여
주시기 바랍니다.

설설설문문문항항항목목목

전혀
그렇
지
않다

보
통

매우
그렇
다

우우우리리리 병병병원원원은은은
1.상사와 부하직원간에 서열의식이 강하다 ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
2.직원상호간 대단히 우호적인 관계이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
3.새로운 아이디어를 강조하는 창의력 분위기다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
4.가장 큰 목적이 이윤추구이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
5.통제의 엄격한 결재과정을 통해 이루어진다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
6.동료간 협조적인 분위기를 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
7.남보다 앞서가는 것을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
8.관리조직과 관리행동은 목표달성을 위주로 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
9.전임자의 업무추진요령을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
10.동료간 결속력과 사기양양을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
11.신기술,서비스,고객확보를 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
12.평가가 주로 실적에 의존한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
13.업무 절차나 규칙의 변경이 쉽지 않다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
14.문제가 발생했을 때 서로 감싸주려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15.불확실하더라도 환자를 위해 새로운 사업에 뛰어 든다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16.개인의 욕구보다 과업이 우선된다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
17.제도가 체계적이고 일관성이 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
18.개인적인 사정을 잘 봐준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
19.관행과 관례를 위반해도 질책하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
20.생산성과 능률을 최고로 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅱ.다음은 귀하가 일하고 있는 병원에 대해 가질 수 있는 느낌이나 생각을 알아보기
위한 것입니다.귀하의 느낌이나 생각을 가장 잘 나타내는 번호에 체크(V)를 하여 주시

기 바랍니다.

설설설문문문항항항목목목
전혀
그렇지
않다

보통
매우
그렇다

1.우리 병원에서 나의 남은 직장생활을 보낼 수 있다면 행복
할 것이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
2.나는 실제로 우리 병원의 문제가 나의 문제인 것 처럼 느
낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
3.나는 우리병원에 대하여 강한 귀속감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
4.나는 우리병원에 대하여 정서적으로 애착을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
5.나는 우리병원 내에서 가족의 일원인 것처럼 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
6.우리병원은 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
7.지금 내가 병원에 근무하는 것은 원해서인 동시에 필요
에 의해서이다 ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
8.내가 원한다 하더라도 지금 당장 병원을 떠나는 것은 나
에게 있어서 매우 어려울 것이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
9.내가 지금 병원을 떠나기로 결심한다면 나의 생활이 혼
란스러워질 것이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
10.내가 병원을 떠나기로 선택한다는 것은 거의 불가능하
다고 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
11.내가 병원을 떠나지 않는 것은 그 동안 병원에 많은 노
력을 들여왔기 때문이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
12.내가 병원을 떠나지 않는 것은 단지 대안이 없기 때문이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
13.나는 나의 현재 고용인(경영주)과 함께 일해야 할 의무감
을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
14.아무리 나에게 이익이 된다고 하더라도 지금 병원을 떠나
는 것은 옳지 않다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
15.내가 지금 나의 병원을 떠난다면 죄책감을 느낄 것 같다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
16.나는 병원동료들에 대하여 의무감을 느끼고 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
17.나는 지금 병원을 떠나지 않겠다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
18.나는 내가 근무하고 있는 병원으로부터 많은 덕을 보고 있
다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅲ.다음은 귀하의 병원 내 일반적인 업무생활에 관련된 질문입니다.내용을 잘 읽으시고
귀하께서 느끼는 바를 가장 잘 나타내주는 숫자에 체크(V)하여 주시기 바랍니다.

설설설문문문항항항목목목
전혀
그렇지
않다

보통
매우
그렇다

1.나는 결근한 동료가 있을 경우 그 사람의 업무를 대신해
줄 마음의 준비가 되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나는 과다한 업무를 맡은 동료를 기꺼이 도와주기도 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
3.나는 나의 업무가 아니더라도 새 동료가 업무에 적응하도
록 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.나는 직무수행에 어려움을 겪는 동료를 기꺼이 돕는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
5.나는 대체로 주위의 동료를 돕는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
6.나는 자발적으로 병원 규칙과 법규를 준수한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
7.나는 양심적인 구성원 중의 한 사람이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
8.나는 매일 출근하는 것이 매우 중요하다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
9.나는 내가 받는 보수보다 열심히 일한다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
10.나는 나에게 주어진 업무이외의 일도 자원해서 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
11.나는 동료와 마찰이 있을 경우 그것을 피하기 위해 미
리 필요한 조치를 취하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
12.나는 동료의 직무에 어떠한 영향을 주는 가를 염두에
두고 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13.나는 동료의 권리를 침해하거나 간섭하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
14.나는 동료와의 인간관계에서 여러 가지 문제가 발생하
지 않도록 사전에 고려하여 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
15.나는 나의 행동이 동료에게 영향을 미칠 것을 먼저 고
려하고 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
16.나는 병원에서 중요하다고 생각되는 회의에는 자발적으로
참석한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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설설설문문문항항항목목목
전혀
그렇지
않다

보통
매우
그렇다

17.나는 병원 이미지를 높이는 행사에는 자발적으로 참석
한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
18. 나는 병원에서 요구하는 변화에 부응하기 위해 노력한
다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
19.나는 병원의 간행물을 읽고 정책이나 지침 등을 잘 이
해하려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

20.나는 주위사람에게 우리 병원의 좋은 점을 자랑한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
21.나는 대체로 사소한 문제에 대해서는 불평하지 않는 편
이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
22.나는 우리병원의 긍정적인 면보다 부정적인 점을 지적
하는 경향이 많다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
23.나는 병원에서 생활하면서 사소한 일도 때로는 과장하
는 경우가 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
24. 나는 병원에서 발생하는 사소한 문제점을 지적하고 사
람들에게 말하는 경향이 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅳ.아래항목은 개인특성에 관한 항목입니다.내용을 잘 읽으시고 귀하가 해당되는 문
항에 체크(V)하여 주시기 바랍니다.

1)귀하의 성별은?
① 남 ② 여

2)귀하의 최종 학력(재학도 포함)은?
① 고졸 ② 전문대졸 ③ 대졸 ④ 대학원이상

3)귀하의 연령은?
① 25세 이하 ② 26～30세 ③ 31～35세 ④ 36～40세
⑤ 41～45세 ⑥ 46～50세 ⑦ 50세 이상

4)귀하의 직종은?
① 간호사 ② 기술직(시설 및 의공,전산기사) ③ 행정 관리직
④ 의료기술직(임상병리,물리치료,방사선사) ⑤ 업무보조직
⑥ 고용직

5)귀하의 현재 직장에서의 근무년수?
① 6개월 미만 ② 6개월～2년 ③ 2～5년 ④ 5～10년
⑤ 10년～15년 ⑥ 15년 이상

6)귀하의 직위는?
① 평사원 ② 주임/대리 ③ 과장/차장 ④ 부장
⑤ 부원장/원장 ⑥ 기타( )
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7)귀 병원의 병상규모는?
① 401병상 이상 ② 301~400병상 ③ 201~300병상
④ 101~200병상 ⑤ 100병상 이하

8)귀 병원의 소재지는?
① 군면 농어촌 지역 ② 중소 도시 ③ 대도시

9)귀 병원의 설립형태는?
① 국공립 ② 사립 ③ 기타

10)귀 병원의 진료과목수는?
① 6과 이상 ② 5과 ③ 4과 ④ 3과 ⑤ 1~2과

☞ 수고하셨습니다.감사합니다.
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논문제목

한글 : 조직문화유형이 구성원의 조직몰입과 조직시민행동에 

미치는 영향

영문 : TheEffectsofTheFormsofOrganizationalCultureon
OrganizationalCommitmentand OrganizationalCitizenship
Behavior

  본인이 저작한 위의 저작물에 대하여 다음과 같은 조건아래
조선대학교가 저작물을 이용할 수 있도록 허락하고 동의합니다.

-다 음 -
1.저작물의 DB구축 및 인터넷을 포함한 정보통신망에의 공개를 위한
저작물의 복제,기억장치에의 저장,전송 등을 허락함
2.위의 목적을 위하여 필요한 범위 내에서의 편집ㆍ형식상의 변경을
허락함.다만,저작물의 내용변경은 금지함.
3.배포ㆍ전송된 저작물의 영리적 목적을 위한 복제,저장,전송 등은
금지함.
4.저작물에 대한 이용기간은 5년으로 하고,기간종료 3개월 이내에
별도의 의사 표시가 없을 경우에는 저작물의 이용기간을 계속 연장함.
5.해당 저작물의 저작권을 타인에게 양도하거나 또는 출판을 허락을
하였을 경우에는 1개월 이내에 대학에 이를 통보함.
6.조선대학교는 저작물의 이용허락 이후 해당 저작물로 인하여 발생하는
타인에 의한 권리 침해에 대하여 일체의 법적 책임을 지지 않음
7.소속대학의 협정기관에 저작물의 제공 및 인터넷 등 정보통신망을
이용한 저작물의 전송ㆍ출력을 허락함.
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