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부족한 논문을 지도하여 주신 조우현 선생님, 멀리 계시면서도 늘 가까이에 계신 것
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의 가르침으로 논문의 결점을 보완해주신 이화의대 예방의학교실 이선희 선생님께

감사드립니다.

또한 학부과정에서부터 오늘에 이르기까지 많은 가르침을 주신 보건과학대학 김

재수 선생님, 이동우 선생님, 이규식 선생님, 진기남 선생님 그리고 보건대학원 유승

흠 선생님, 손명세 선생님의 지도와 격려에 감사드립니다.

그리고 대학원 과정 중 형제·자매처럼 성심으로 많은 도움을 주신 이지전 선생

님과 신승호 선생님에게 감사드리며, 논문의 통계분석을 위하여 함께 고민하며 많은

애를 써 주신 서울보건대학 이은표 선생님께 특별한 감사를 드립니다. 그리고 저에

게 일이 있을때면 언제나 저와 함께 해 준 현숙정, 김한성, 우정식, 박효진, 이선영

선생과 병원의 중임으로 바쁘신 가운데에도 이 연구의 설문조사를 도와준 6개 병원

의 오랜 지인 분들께 감사드립니다.

더욱이 저에게 이론적이나 실무적으로 발전할 수 있는 기회를 마련하여 주시고

큰 관심으로 격려해 주신 을지재단 박영하 회장님과 박준영 이사장님께 그 동안의

배려에 깊이 감사드립니다. 또한 저에게 많은 심적 배려를 해 주신 서울보건대학 신

종연 선생님과 윤병준 선생님, 을지의대 박윤형 선생님외 을지중앙의료원 법인운영

본부 직원을 비롯한 여러분들께 감사드립니다.



집안의 막내인 저를 위해 물심양면으로 격려해 주시고, 오늘에 이른 저를 보며

가장 기뻐하실 부모님에 대한 감사함과 그동안 자식의 도리를 다하지 못한 죄송함

은 이루 말할 수 없으며, 저와 저의 가족에게 큰 사랑을 베풀어주신 누님과 형님 내

외분, 그리고 막내 사위의 가족을 위해 늘 기도해 주신 장인, 장모님과 처가 식구들

에게 감사드립니다.

마지막으로 오늘의 저를 위해 가장 가까이에서 소중한 친구로 동생동락하며 남

편과 아빠의 빈자리까지도 사랑으로 인내해 준 아내 정미에 대한 고마움과 항상 아

빠를 이해해 주고 아빠가 부끄럽지 않을 수 있도록 올바르게 성장해 가고 있는 지

은이와 윤섭이에 대한 고마움을 이 논문에 사랑으로 담아 전합니다.

23년전 보건학에 입문하면서부터, 하나의 작은 결실을 맺는 이날을 기다려왔습니

다. 이제 제가 사랑하는 사람들과 그 동안 저를 도와주신 여러 선생님들의 은혜에

보답하며, 그분들과 함께 아름다운 인간사회를 만들어 가는데 일익을 다하며, 또 다

른 새로운 시작에 도전하렵니다.
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국문요약

본 연구는 병원의 조직구조와 조직문화, 조직갈등, 조직몰입의 특성과 차이를 분

석하고 조직갈등과 조직몰입에 영향을 미치는 요인의 상호관계를 규명하고자 하였

다. 연구자료는 6개의 병원에 근무하는 간호직, 사무직, 의료기술직을 대상으로 실시

한 1,167부의 설문응답지이었으며, 분석방법으로는 빈도분석, t - t est , 분산분석, 위계

적 다중회귀분석 및 구조방정식모형 분석을 사용하였다. 이 연구의 주요 결과를 요

약하면 다음과 같다.

1. 인구사회학적 특성별로 보면, 조직구조 설계에 대한 인식도는 여자보다 남자가,

연령·학력·직위·근무기간이 많거나 높을수록 긍정적이었고, 조직구조의 형태는

기계적 조직의 특성을 크게 인식하고 있었다. 조직문화는 연령·학력·직위가 많거

나 높을수록 인적자원문화와 개방체계문화에 대한 인식도가 높았다. 기능적 갈등은

남자보다 여자가, 연령·직위가 낮을수록 많았고, 계층적 갈등은 여자보다 남자가,

직위가 낮을수록 많았으며, 조직몰입은 여자보다 남자가, 연령·학력·직위·근무기

간이 높거나 많을수록 높았다.

2. 직종별로 구분하여 보면, 조직구조 설계에 대한 인식은 모든 직종이 상호작용,

통제, 업무목표과정에 대해서는 보통 이상의 수준으로 인식하고 있었으나, 동기유발,

의사소통 및 의사결정에 대해서는 보통 이하의 수준으로 인식하고 있었다. 조직구조

형태는 세 직종 모두 기계적 조직구조의 형태로 인식하고 있었고, 관리폭의 범위와

공식성의 정도는 유기적 조직의 특성으로 인식하고 있었다. 그리고 세 직종 모두 생

산중심문화에 대한 인식도가 타 문화보다 높았고, 인적자원문화에 대한 인식도가 가

장 낮았으며, 개방체계문화와 위계서열문화에 대한 직종별 인식도는 통계학적으로

유의한 차이가 있었다. 조직갈등은 세 직종 모두 계층적 갈등보다는 기능적 갈등이

많았고, 계층적 갈등은 의료기술직이 가장 많았으며, 간호직이 가장 적었다. 조직몰
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입은 사무직이 가장 높았고, 간호직이 가장 낮았다.

3. 조직갈등에 영향을 미치는 요인을 알아보기 위하여 1단계로 인구사회학적변수

만으로 분석한 결과, 직종 (의료기술직)과 근무기간은 조직갈등을 증가시키는 인구사

회학적 변수로서 근무기간이 길수록 조직갈등이 컸으며, 조정결정계수는 0.03이었다.

조직구조 및 조직문화에 대한 인식도를 2단계 변수로 추가하여 분석한 결과, 조정결

정계수가 0.25로 증가하였으며, 근무기간이 길수록, 위계서열문화와 생산중심문화일

수록 조직갈등은 증가하였고, 조직구조설계를 긍정적으로 인식할수록, 인적자원문화

와 개방체계문화일수록 조직갈등은 감소하였다.

4. 조직몰입에 영향을 미치는 요인을 1단계로 분석한 결과, 연령이 많을수록, 근무

기간이 길수록 조직몰입은 증가하였고, 고졸을 기준으로 한 학력이 높을수록 조직몰

입은 감소하였으며, 조정결정계수는 0.16이었다. 조직구조 및 조직문화에 대한 인식

도를 2단계 변수로 추가하여 분석한 결과, 조직구조설계를 긍정적으로 인식할수록,

인적자원문화와 조직문화의 특성이 강할수록 조직몰입은 증가하였으며, 조정결정계

수가 0.55로 증가하였다. 그리고 3단계로 조직갈등변수를 추가하여 본 결과, 2단계의

결과로 나타난 변수외에 계층적 갈등이 유의한 변수로 추가되었으며, 계층적 갈등경

험이 많을수록 조직몰입이 감소하였으며, 조정결정계수는 0.56으로 증가하였다.

5. 조직구조와 조직문화, 조직갈등, 조직몰입을 포함한 변수간의 관계를 규명하기

위한 구조방정식모형 분석 결과, 17개의 경로계수 중 4개의 경로계수를 제외한 13개

의 경로계수가 유의하였으며, 모형의 적합도 기준에 일치하였다. 즉, 연령이 많을수

록 조직갈등은 감소하고 조직몰입은 증가하였으며, 병원근무기간이 길수록 조직갈등

과 조직몰입이 증가하였다. 그리고 조직구조 설계를 긍정적으로 인식할수록, 인적자

원문화와 개방체계문화일수록 조직갈등은 감소하였고 조직몰입은 증가하였으며, 위

계서열문화와 생산중심문화일수록 조직갈등은 증가하고 조직몰입은 감소하였다. 이

모형의 다중상관치는 조직갈등이 25.1%였으며, 조직몰입이 52.7%였다.
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이상의 연구결과를 근간으로 할 때 병원의 조직갈등과 조직몰입은 인구사회학적

인 특성보다 조직구조 요인이나 조직문화 요인의 영향을 크게 받고 있는 바, 향후

조직갈등을 줄이고 조직몰입을 증가시키며 병원 조직관리의 효과를 극대화하기 위

해서는 조직구성원의 개인적 특성변수와 조직관리의 단일요인에 대한 개선 노력보

다는 조직구조와 조직문화, 조직갈등, 조직몰입의 전체적인 관계를 심층 고려하여

조직갈등과 조직몰입에 영향을 미치는 중요한 변수인 조직구조 요인과 조직문화 요

인에 대한 계획적이고 의도적인 변화 방향을 모색하여야 할 것이다.

__________________________________________________________________________

핵심되는 말 : 병원 (Hospit al), 조직구조 (organizational structure), 조직문화

(organizational culture), 조직갈등 (organization al conflict ), 조직몰입 (org anizat ional

comm itm ent )
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I. 서 론

1 . 연구배경

현대의 병원은 20세기 이후 급속한 의학의 발달로 인한 전문분야의 세분화와 대

형화 추세에 따라 직무기능과 관리통제 기능에 따른 횡적 분화와 종적 분화가 고도

화된 복잡한 조직이다. 또한 구성원들이 기술적·전문적 개별성이 뚜렷하여 다른 어

느 조직보다도 다양성과 이질성이 현저하며, 업무의 특성상 구성원간에 상호의존성

이 높은 조직이다. 뿐만 아니라 병원조직은 일반 대기업조직에서 나타나는 분파주

의, 책임회피, 부서간의 의사소통 단절, 의사결정의 지연, 냉소주의와 갈등의 심화,

경직화에 따른 유연성의 상실 등과 같은 이른바 관료제 조직의 병리현상을 야기할

수 있는 역기능적 속성을 가지고 있다. 때문에 병원관리자는 조직관리에 요구되는

요인들의 움직임에 주의를 기울이며 그 요인들의 현상을 정확히 파악하고 역기능적

인 요인들을 제거할 필요가 있으며, 미래지향적이고 발전적인 조직관리 방향을 설정

한 후, 적극적인 입장에서 계획적 변화를 위한 노력을 할 필요가 있다.

특히 21세기가 과거나 현재의 기준으로는 예측 불가능한 경영환경이 조성되는

패러다임 역전의 시대로 예견되고 있는 현실은, 과거나 현재의 조직관리 방식이 미

래에도 동일한 효과가 있을 것이라는 기대를 무색하게 하고 있다. 이미 일반기업에

서는 이런 조직관리에 관한 문제를 진단하고 문제를 해결하고자 하는 노력을 오래

전부터 기울여 오고 있으나, 지금까지의 보건의료분야는 소위 외교모형 (diplom acy

m odel)의 관리방식으로 관리자가 조직이 나아갈 방향을 제시하거나 변화시키는 것

이 아니라 조직내의 마찰을 줄이고 의사가 환자를 보는데 전념할 수 있도록 보조하

는 역할을 수행할 뿐으로, 적극적이라기 보다는 대응적이었고 혁신자라기 보다는 문

- 1 -



제해결자에 불과하였다 (H arrison , et al, 1990).

더욱이 병원관리자들은 미래지향적인 조직관리 관점에서 이해할 수 있는 이론적

정보를 충분히 제공받지 못하고 있으며, 특히 조직병리현상에 대한 대안적 성격의

정보는 별로 접하지 못하고 있다. 병원관리학 분야의 문헌들 대부분이 현상적 입장

만을 기술하고 있을 뿐만 아니라 중복되는 내용이 많아 질적으로 제한적이며, 일부

는 이론적·실무적 입장에서 검증되지 않은 주관적인 견해를 기술하고 있어 정설로

받아들이기 어렵거나 오히려 병원조직을 이해하는데 장애요인으로 작용될 가능성조

차 있다. 또한 선행연구들도 여러 병원의 단일직종이거나 단일병원의 여러 직종을

대상으로 한 연구가 주를 이루고 있으며, 조직관리의 주요대상인 조직구성원, 조직

구조, 조직문화, 조직갈등 및 조직몰입 등을 일원적 혹은 이원적 관계 중심으로 분

석한 연구가 대부분이어서 조직관리의 대상과 요소에 대한 단편적인 정보만을 전달

하고 있다. 그리고 병원조직의 핵심을 이루는 진료·간호그룹, 행정그룹 및 진료지

원그룹간의 차이를 명확히 구분하지 못하였으며, 병원의 특성에 따른 차이의 규명도

제한적인 입장이었다.

그러나 급변하는 환경에 적응하기 위해선 보다 능동적이고 효과적인 조직개발이

필요하며, 이를 위해선 조직구성원간의 다양한 내적 동인을 성찰하고 이를 조직성과

에 연계시키려는 노력이 수행되어야 한다(이선희 외, 1999). 또한 기존 대규모 병원

들도 기능 또는 단위별로 분권화되는 조직구조로 바뀌어야 할 것이며, 21세기 병원

의 비전을 달성하기 위해서도 구성원이 위기감을 공유하고 창의적이고 적극적으로

병원경영에 참여하도록 하는 조직문화의 개혁과 조직변혁이 필요하다 (김한중, 1999).

그리고 변화요구에 대해 문제가 발생한 후 단순히 수동적으로 대처하는 것과는 달

리 관리자가 보다 적극적 입장을 취하며, 현재의 조직변화 압력뿐만 아니라 장기적

으로 미래의 변화요구까지 예측하여 조직구성부분들과 그들간의 관계를 계획적으로

변화시키려는 노력을 하여야 한다 (서성무 외, 1998).

한 조직이 발전해 나가는 과정을 보면, 무엇보다도 계획적, 의도적, 유도적 변화

가 가장 큰 특징으로 작용하며, 부분적이고 미시적인 접근보다는 전체에 초점을 맞

춘 변화의 시도와 조직구성원의 가치체계, 신념, 태도 등을 변화시키는 규범적인 재
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교육 전략이 있었다(문재우 외, 1998).

이에 본 연구에서는 기존의 문헌이나 연구의 제한점을 극복하고, 아직 타 산업분

야에 비해 상대적으로 초보적인 수준에 놓여 있는 병원의 조직구조, 조직문화, 조직

갈등 및 조직몰입에 대한 특성과 차이, 조직갈등 및 조직몰입에 미치는 영향요인과

상호관계를 규명하여 궁극적으로 조직관리 요인의 계획적 변화방향에 대한 실용적

이며 종합적인 정보를 제공하고자 한다.

2 . 연구목적

본 연구의 궁극적인 목적은 조직구조와 조직문화, 조직갈등, 조직몰입간의 관계

를 규명하는데 있다. 이에 구성원의 인적특성 요인, 조직구조 요인, 조직문화 요인이

조직갈등과 조직몰입에 미치는 영향 및 상호 관계를 분석하여, 병원조직관리측면에

서 미래지향적·발전지향적으로 변화되어야 할 역기능적인 요인을 도출하고 그에

대한 계획적인 변화 방향을 찾아보고자 하였다.

구체적인 연구목적은 다음과 같다.

첫째, 인구사회학적 특성에 따른 조직구조 및 조직문화에 대한 인식도와 조직갈

등 및 조직몰입의 수준을 분석한다.

둘째, 직종별 구분에 따라 조직구조 및 조직문화에 대한 인식도와 조직갈등 및

조직몰입의 수준을 파악하고 그 차이를 비교 분석한다.

셋째, 병원 조직갈등 및 조직몰입에 영향을 미치는 요인을 규명하고, 병원조직

구성원의 인구사회학적 특성, 조직구조 요인, 조직문화 요인과 조직갈등 및 조직몰

입의 관계모형을 도출한다.

- 3 -



II . 이론적 배경

1 . 조직구조

가 . 조 직 구조 의 개 념

조직구조에 대한 학자들의 정의는 매우 다양한 입장에 있다. 일반적으로 조직구조

(org anization al st ru cture )는 조직을 구성하고 있는 부분들간의 관계나 조직목표 달

성에 필요한 여러 가지 업무들 사이의 상호관련성에 의해 생겨난 비교적 안정적인

짜임새라 정의된다. 이 조직구조는 조직전체나 부서 또는 작업집단과 같은 하위 단

위조직의 구조적 형태를 선택하여 짜임새를 갖추게 하는 조직설계 과정을 통해 나

름대로의 모양과 특색을 갖추게 되고, 짜임새와 관련하여 비교적 정태적인 특성(서

성무 외, 1998)과 조직구조의 기본 변수인 복잡성, 공식성, 집권성이 배열되어 있는

조직내부의 동태적 특성을 갖게 된다 (민진, 1996).

나 . 조 직 설계 에 대 한 관 점

어떤 모양으로 조직을 만들 것인지에 대해 많은 경영학자들과 경영자들이 관심

을 가져왔다. 초기의 관점은 조직은 엄격하며 기계적으로 설계되어야 효과적이라고

생각하는 전통적 관점이었다. 그 이후 전통적 관점이 갖는 한계와 문제점을 극복하

기 위한 노력으로 조직 안에서 일어나는 여러 가지 행동적 과정들이 효과적으로 일

어나도록 조직을 설계해야 한다고 주장한 행동주의적 관점이 형성되었고, 이어서 보

편적인 조직설계원칙을 찾는 것은 무의미하다 하여, 조직은 처한 상황의 특성에 맞

도록 설계되어야 한다는 상황적 관점이 대두되어 현재에 이르고 있다.
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1) 전통적 관점

전통적 관점을 대표할 수 있는 조직설계원칙은 독일의 사회학자였던 베버

(W eber )에 의해 주장된 관료제 (bureau cracy ) 조직이다. 베버는 다른 원칙에 의해 설

계된 조직보다 관료제적으로 설계된 조직이 정확성, 안정성, 규율의 엄격성 등에서

뛰어나고, 조직 안에서 이루어지는 여러 가지 활동들의 예측가능성이 높은 조직이라

고 주장하며, 이상적인 관료제 조직을 만들기 위한 5가지 원칙을 다음과 같이 제시

하였다(서성무 외, 1998).

첫째, 조직 내의 업무들은 명확하게 나누어져야 하며 각 업무내용은 분명하게 규

정되고 반복적인 일들로 이루어져야 한다.

둘째, 각 구성원들이 맡은 과업을 처리할 때 따라야 하는 일관성 있는 규칙이나

절차가 상세하게 마련되어야 한다.

셋째, 조직은 최고경영자로부터 일선 근로자들에 이르기까지 효과적으로 전달될

수 있는 명령·보고 계통을 갖추기 위해 직위의 수직적 계층구조로 이루어져야 한다.

넷째, 규칙, 절차, 규율 그리고 보상 등을 적용할 때 경영자들은 개인적 감정이

개입되지 않도록 하여 정실주의를 막아야 한다.

다섯째, 채용이나 승진은 기술적 능력에 따라 엄격하고 공정하게 결정되어야 하

며, 종업원들은 부당한 해고로부터 보호되어야 한다.

이상의 관료제 조직은 실제 조직의 효율성을 향상시키기도 하며 엄격한 규칙이

나 절차를 강조하여 조직이 타성에 빠져들고 경직되어 유연성을 잃게 되기도 한다.

흔히 대기업병이 그런 단점을 잘 나타내 주고 있는 예에 해당하는 것으로, 오늘날과

같이 환경이 복잡하고 빠르게 변화하는 현대사회에서는 경직된 조직보다는 유연한

조직이 변화를 쉽게 받아들여 적응할 수 있을 것이라는 의견이 지배적이다.

2) 행동적 관점

과학적 관리원칙에 따른 경영방식에서 효과적인 인간관계와 비공식적 집단의 중

요성을 강조한 인간관계론적 접근으로 행동적 관점을 대표할 수 있는 중요한 접근
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으로는 Likert에 의해 주장된‘sy stem 4’를 들 수 있다. Likert는 어떤 요인들이

조직 효과성에 영향을 미치는지에 관심을 갖고 많은 조직을 평가한 결과 관료제 원

칙에 따라 설계된 조직들은 효과성이 낮으며, 작업집단의 형성과 발전, 그리고 구성

원간의 사회적 관계나 구성원 또는 집단의 행동에 관심을 갖는 조직들이 상대적으

로 효과성이 높은 것을 발견하였다. 이런 결과에 흥미를 느낀 Likert는 조직 안에서

발견할 수 있는 행동적 또는 사회적 과정 중 중요한 8가지 과정이 잘 이루어질 수

있도록 설계된 조직이 보다 높은 성과를 낼 수 있다고 주장하였다 (Likert , 1967).

첫째, 리더십 과정에서 대부분의 문제에 관해 상급자와 부하 구성원간에 자신감

과 신뢰감이 형성되어 있다. 부하 구성원들이 자신의 직무와 관련된 문제를 상급자

와 거리낌없이 의논하며 상급자 역시 자신의 생각이나 의견을 자연스럽게 제시한다.

둘째, 동기유발과정이 참여적방법을 사용함으로써 종업원들의 다양한 욕구충족이

가능해진다. 조직구성원들이 조직과 조직의 목표에 대해 호의적 태도를 갖고 있다.

셋째, 의사소통과정에서 정보가 수직적 그리고 수평적으로 자연스럽게 흘러간다.

정보가 정확하며 왜곡되지 않는다.

넷째, 상호작용과정이 개방적이며 광범위하다. 즉 상급자와 부하 구성원들이 모

두 부서의 목표와 활동에 영향을 미친다.

다섯째, 의사결정과정이 집단과정을 통해 조직의 모든 부분에서 이루어져 상대적

으로 분권화되어 있다.

여섯째, 목표설정과정에서 높고 실현 가능한 목표를 세우기 위해 집단의 참여가 허

용된다.

일곱째, 통제과정이 조직 전반에서 이루어지며 구성원들이 스스로를 통제하며 문

제해결을 강조한다.

여덟째, 업적목표가 높으며 적극적이다. 경영자는 교육·훈련을 통해 조직의 인

적 자원을 개발하는데 관심을 갖는다.

이 행동적 관점을 전통적 관점과 비교해 보면, 행동적 관점의 조직설계원칙은 전

통적 관점에서 관심을 갖지 않았던 조직구성원의 행동과 관련된 과정을 강조하였다
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는 장점을 갖고 있다. 전통적 관점이 조직구성원들을 마치 기계의 부품과 같이 다룬

데 반해 행동적 관점은 조직구성원들의 인간적 욕구와 여러 가지 행동에 관심을 가

짐으로써 보다 인본주의적 입장을 취하고 있다.

3 ) 상황적 관점

어떤 상황에서나 모든 조직에 적용될 수 있는 최적의 조직설계원칙을 찾아낼 수

없다는 결론을 내린 경영학자들은 조직이 처한 상황에 적합한 형태로 조직을 설계

하는 것이 최선의 방법이라는 생각이다 (서성무 외, 1998). 그리고 조직설계가 적합한

지 또는 부적합한지를 판가름하는 상황적 요인들로는 ① 조직의 전략, ② 기술, ③

규모, ④ 외부환경의 특성을 들고 있다.

다 . 조 직 구조 의 특 성

조직의 기본적인 짜임새를 나타내는 조직구조는 조직 내 여러 구성요소들의 활

동과 그들간의 연결에 중요한 영향을 미치는 바, 경영자들은 조직 전체의 구조나 자

신이 책임지고 있는 부서 또는 집단의 구조적 특성을 파악하여 적절히 대처해야 한

다. 주로 조직설계과정을 통한 경영자들의 의사결정 결과로 나타나는 공식적 구조의

외형상의 특성과 운영상의 특성을 고찰하면 다음과 같다.

1) 외형상의 특성

조직의 짜임새를 나타내 주는 첫번째 특성은 밖으로 드러난 모양이라 할 수 있

다. 공식적 구조를 나타내 주는 조직도를 살펴보면 그 조직의 외형적인 짜임새를 알

수 있다. 구체적으로는 일의 분할형태, 분할된 일들의 부서화, 권한과 책임의 관계,

경영자계층과 관리의 폭 및 라인과 스탭의 관계를 특성을 발견할 수 있다(서성무

외, 1998).

2) 운영상의 특성

비록 공식적인 조직도에는 나타나 있지 않지만 조직이 운영되면서 구성원들의
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행동이나 그들간의 관계에 영향을 미치는 구조적인 특성이 있다. 복잡성

(com plex ity ), 공식화 (form alizat ion ) 그리고 집권화 (centr alizat ion )가 그것이며 이 3

개의 변수가 조직구조의 기본변수에 해당된다(최종태, 1985; Robbin s , 1990; 오석홍,

1990; 민진, 1996; 서성무 외, 1998). 복잡성은 조직내에 존재하는 활동이 분화되어

있는 정도로서, 수평적 분화, 수직적 분화 그리고 장소적 분산의 세 요소로 구성되

어 이들 세 요소의 정도가 높을수록 복잡성이 높아진다. 공식화는 공식성이라고도

하며, 이는 조직내의 직무가 표준화되어 있는 정도를 의미한다. 그리고, 집권화는 조

직내의 권한배분의 양태에 대한 것으로 주로 의사결정의 권한이 어느 개인, 계층,

집단에 집중되거나 위임되는 정도를 의미한다.

라 . 조 직 구조 의 종 류

1) 직능구조와 지배구조

조직의 기본구조의 종류는 해야 할 일을 중심으로 한 직능구조와 권한을 중심으

로 한 지배구조로 나눌 수 있다 (최종태, 1985). 직능구조는 조직구조의 가장 핵심적

인 구조로서 조직이 최대의 성과를 달성하기 위해 해야 할 일을 구성원의 능력에

맞추어 형성시킨 결합체로서, 구성원의 일의 구조로서 직위나 직무로 나타나며, 전

체의 직능이 부분직능으로, 부분직능은 다시 하위부분의 직능으로 세분되고, 마지막

으로 구성원 개개인의 직능으로 편성되고 이를 역할이라 한다.

반면, 지배구조는 권한 분포에 기초를 두고 형성된 조직구조로서 직능구조가 조

직의 활동을 통합하기 위해서는 지휘 통솔의 구조인 지배구조가 필요하게 된다. 지

배구조는 분화된 조직 내의 활동을 촉진시키는 역할을 하게 되며, 명령라인, 감독범

위, 그리고 통제구조에 따라 다른 유형으로 구분될 수 있다. 명령라인에 따라서 단

일지배구조와 다원지배구조로 나뉘어지며, 감독범위에 따라서 고층지배구조와 평면

지배구조로 나뉘어지고, 통제구조에 따라서는 집권지배구조와 분권지배구조로 나뉜

다.

2) 기계적 구조와 유기적 구조

설계모형을 기준으로 할때, 기계적 구조와 유기적 구조로 구분할 수 있다(
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Robey , 1994; S cherm erhorn , 1996). 기계적 구조 (m ech anist ic stru cture )는 고전적 조

직모형에 기반을 두고서 조직을 구조화 한 것으로 기능별로 업무를 전문화하고 복

잡한 부문화를 거쳐 개인의 직무를 전문화시키며, 권한과 책임을 명백하고 세밀하게

규정 짖고 있는 구조이다. 때문에 이 조직구조는 환경변화에 기민하게 적응하지 못

하는 경직적인 특성을 갖는다.

반면 유기적 조직(org anic st ru cture )은 직무, 권한, 책임이 명백하고 상세하게 규

정되어 있지 않으며, 명령통일의 원칙이 엄밀하게 적용되지도 않아 환경변화에 신축

적으로 대응할 수 있는 조직을 말한다(민진, 1996).

이 두 조직의 차이를 구분하여 고찰하면 아래의 그림 1과 표 1과 같다. 기계적

조직은 그림 1에서 보는 바와 같이 권한이 집중되어 있으며 구체적인 규칙이나 절

차를 많이 갖추고 있어 종업원들이나 집단의 행동을 규제하게 된다. 따라서 조정은

공식적이고 비개인화된 방식으로 이루어지며 일이 명확하게 분할되어 있고 경영자

는 적은 수의 종업원을 감독한다. 이와 대비되는 유기적 조직은 권한이 분산되고 규

칙과 절차의 수가 적으며 융통성을 갖고 있고 일의 분할 역시 비교적 덜 엄격하며

한 경영자가 관리하는 종업원 수가 많다. 그리고 조정은 비공식적이며 필요에 따라

개인적인 방식으로 이루어진다(서성무 외, 1988). 일반적으로는 안정적이며 변화가

적은 상황에서는 기계적 조직구조가 상대적으로 적합하다고 하며, 불안정하고 변화

가 심한 상황에서는 보다 많은 융통성을 갖춘 유기적 조직구조가 적합한 것으로 평

가된다.

유 분권화 ← 권 한 → 집권화 기

기 적고 융통성이 있음 많고 엄격함 계
← 규칙과 절차 →

적 불명확 명확 적
← 일의 분할 →

조 넓음 좁음 조
← 관리의 폭 →

직 비공식적이며 개인적 공식적이며 개인화 직← 조 정 →

그림 1. 유기적 조직구조와 기계적 조직구조의 특성

자료 : S cherm erhorn , 1996
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표 1. 기계적 구조와 유기적 구조의 비교

구 분 기계적 구조 유기적 구조

특 성

직무의 범위 구체적 정의 포괄적 정의

규칙과 절차 많음 적음

책 임 명백 불명확

위계질서 계층제 네트워크 (분산된 채널)

보상체계 객관적 주관적

인간관계 공식적 비공식적

상호작용 수직적 수평적

의사전달의 내용 명령과 보고 조언과 정보

조 건

조직목표 명백 모호

직무 단순, 분해 가능 복잡, 분해 불가능

환경 정태적, 확실 동태적, 불확실

성과측정 가능 불가능

권위 합법적 도전받음

자료 : Robey , 1994

2 . 조직문화

가 . 조 직 문화 와 조 직 분위 기 의 개 념

1980년대 초부터 기업내의 독특한 가치관, 사고방식, 행동양식 등의 눈에 보이지

않는 요소들이 조직문화라는 개념으로 일반에 널리 소개되었고, 그러한 요소들이 기

업의 성패를 좌우하는 대단히 중요한 것임을 인식하게 되었다 (김인수, 1999). 문화의

어원은 경작한다 (cultiv at e )는 뜻을 가진 라틴어의‘cultura’에서 유래된 것으로 자

연 (n ature )과 대비되는 개념으로 사용되어 왔는데, 자연이 있는 그대로 놓여 있는

것이라면 문화는 경작된 것, 곧 사람이 의식적으로 다듬어 놓은 세계를 가리킨다 (양

창삼, 1994).

일반적 의미에서 문화란 사회를 구성하고 있는 모든 사람들이 공통적으로 가지
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고 있는 가치관과 신념, 이념과 관습 그리고 지식과 기술을 포함하는 거시적이고 종

합적인 개념으로 사회구성원들의 행동형성에 영향을 미치는 중요한 요소이다(Light

et al, 1996). 그 조직이 왜 그렇게 생각하고 느끼고 행동하는지를 이해하기 위해서

반드시 이해되어야 하는 것으로서 조직구성원들에 의해서 공유되고 무의식적으로

작용하고, 조직과 환경에 관련되어 당연한 것으로 받아들여지는 기본 가정(basic

as sumption ) 또는 신념으로서, 외부환경에 적응하고 조직내부를 통합하는 문제를 해

결하는 과정에서 특정집단이 고안, 발견, 개발하는 기본 믿음들로, 이것은 오랜기간

동안 조직구성원이 타당한 것으로 인식하여와 그들 사이에서 아무런 의심없이 당연

한 것으로 받아들여지고, 새로운 구성원에게는 조직의 대내외적 문제를 해결하는 올

바른 방법으로 학습되어 지는 것이다 (S ch ein , 1992).

학자별로 다소 차이가 있기는 하지만, 공통적으로 조직문화란 한 조직의 구성원

들이 공유하고 있는 가치관과 신념, 이념과 관습, 규범과 전통, 지식과 기술 등을 포

괄하는 종합적인 개념이며, 조직구성원과 조직체 전체의 행동에 영향을 미치는 기본

요소 (이학종, 1991; 김종재, 1991; 박내희, 1991; 신유근, 1992)로 정의된다. 조직문화

는 조직내에서 역사적으로 형성되어 온 조직구성원들의 가치관, 행동양식, 조직 고

유의 상징 및 특성, 관리관행, 경영이념 등으로 구성되는 조직 특유의 가치체계 (김

성국, 1998), 거시적인 문화의 개념을 미시적인 조직수준에 적용한 것 (김인수, 1999)

으로 정의되기도 한다. 이러한 관점에서 거시적인 문화의 개념을 조직에 적용하면

조직문화는 한 조직의 구성원들이 공유하고 있는 가치관, 신념, 이념, 관습 그리고

지식과 기술을 총칭한 것으로 조직구성원과 조직의 행동에 영향을 주는 기본적인

요인이다. 이와 같이 조직문화에 대한 개념정의는 다양하나 결국, 조직문화란 조직

고유의 가치와 신념, 규범, 관리관행, 행동양식, 지식과 기술, 이미지 등을 포함하는

거시적이고 복합적인 개념이라고 볼 수 있다.

이러한 개념적 의미와 특성을 가진 조직문화와 유사한 용어로 조직분위기

(org anization al clim ate )라는 개념이 있다. 조직문화와 조직분위기는 그 내용이나 구

성요소에서 어느 정도 유사성을 지니나, 다음과 같은 차이가 있다(이학종, 1991; 양

가현, 1992; 이한검 외, 1996).
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첫째, 조직문화는 모든 수준에서 조직구성원들이 공유하는 가치와 신념을 강조하

는 조직전체의 문화적 성격에 초점을 두고 있으나, 조직분위기는 조직구성원의 조직

에 대한 심리적인 지각을 강조한다. 즉, 조직문화는 조직구성원과 전체 조직행동에

영향을 주는 기본가치와 전제를 강조하는 반면에, 조직분위기는 조직구성원이 감지

하는 조직에 대한 인상을 강조하고 있다.

둘째, 조직분위기가 감정적이고 변화하기 쉬운 것인데 반해 조직문화는 지속적이

고 변화에 대해 저항적이다.

셋째, 조직분위기가 소집단의 사기나 동기부여에 관련된 문제인데 반해, 조직문

화는 조직의 환경적응 또는 전략과 같은 거시적 현상과 관련하여 사용되는 경우가

많다.

넷째, 조직분위기는 여러 조건과 요인에 의해 자연적으로 조성되는 성격을 가지

고 있는데 반해, 조직문화는 바람직한 가치관의 실현을 위한 주체적인 노력의 결과

로서 형성되는 성격을 띤다.

다섯째, 연구접근방법에 있어서 조직문화는 조직분위기에 비하여 조직체의 성과

를 높이기 위한 조직구성원의 행동과 전체 조직행동의 개발을 더 강조하고 있다.

곧, 전체조직의 공통적인 전제와 가치관의 변화를 추구함으로써 보다 영구적인

조직변화를 도모하고 있다. 따라서 조직문화는 조직이 지닌 가치 및 행동체계와 함

께 조직분위기를 포함하는 광범위한 개념으로, 의도적이고 주체적인 개념이며 조직

행동과 개발을 강조하는 개념이라고 볼 수 있다.

나 . 조 직 문화 의 역 할 과 중 요 성

조직문화는 구성원들이 조직과 자신을 동일시하고, 조직을 위해 헌신할 수 있도

록 해주고 조직의 안정성을 높여 주며, 구성원들이 조직에서 부딪치게 되는 여러 상

황들의 의미를 이해하는데 도움을 준다(서성무 외, 1998).

P et er s & W at erm an은 미국의 IBM , 듀퐁, 3M 및 맥도널드 등 초우량기업 43개

사를 조사한 후 이들 기업에 공통된 기본적인 특성을 제시하였는데, 그 가운데서 조
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직문화가 가장 중요한 특성이라고 지적하였다(이한검 외, 1996).

이에 따라 조직구조나 관리시스템과 마찬가지로 조직문화가 조직의 강력한 관리

수단으로 인식되고 있다. 흔히 관리의 3대 요소로 사람 (m an )·돈 (m on ey )·물자

(m aterial )를 꼽아왔지만, 1980년대에는 정보의 중요성이 높아짐에 따라 정보를 제4

의 자원이라 불렀고, 오늘날에는 조직문화를 제5의 자원으로 추가하고 있음을 볼 때

조직문화의 중요성이 가늠된다(이학종, 1991). 이와 같이 조직문화가 제5의 경영자원

으로 인식되는 것은, 기술 이외의 측면에서 타 조직에 비해 우위를 차지할 수 있는

자원이라는 점 때문이다. 조직문화의 중요성을 좀더 구체적으로 고찰하면 다음과 같

다 (백기복, 1994; 이한검 외, 1996).

첫째, 조직문화는 조직의 모든 관리과정에 광범위하게 영향을 미친다. 즉, 일상의

업무처리 과정, 상호교류, 특히 의사결정 과정에 조직문화가 명백히 작용하므로, 조

직문화에 대한 올바른 이해가 효율적 관리나 관리의 성공가능성을 높인다.

둘째, 조직문화는 조직의 성패를 결정하는 전략의 수립과 진행과정에 영향을 미

친다.

셋째, 조직문화는 경쟁력의 원천이 된다. 조직의 경쟁력은 자금이나 재산과 같이

가시적인 것만 포함되는 것이 아니라, 현상이나 정보를 정확히 이해하여 개념화하고

적기에 결정을 내려 줄 수 있는 무형의 인식적 과정까지도 포함된다. 즉, 조직문화

는 사고 팔 수 없는 독특한 무형의 경쟁자원으로서, 좋은 조직문화를 갖는 것은 신

제품 개발이나 신시장의 개척 이상의 중요한 의미를 갖게 되며, 일시적으로 유지되

는 상대적 우위가 아니라 상당히 오랫동안 지속적으로 경쟁력 우위를 확보하는데

기본적인 요건이 된다.

넷째, 조직문화는 조직의 성과와 관련된다. 즉, 조직문화는 구성원의 만족도와 생

산성에 영향을 미친다.

다섯째, 조직문화의 접근방법이 조직의 환경적응과 변화에의 적응에 필요하다.

따라서 조직문화는 정확하게 표현할 수는 없는 것이면서도 그 조직을 이끄는 동

인이라고 할 수 있으며, 기업의 밑바닥에 흐르고 있는 정신적 배경이라고 볼 수 있

다. 또한 조직문화는 구성원들의 사고와 행동에 방향과 힘을 주는 바탕으로서 조직
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구성원들을 결합시키고 그들의 직장생활에 의미와 목적을 부여해 주면서 그들의 행

동을 결정하는 중요한 요소가 된다. 그렇기 때문에 조직문화는 강하든 약하든, 긍정

적이든 부정적이든 조직 전체에 커다란 영향을 미치며 그 결과에 의해 기업의 성패

가 좌우되는 것이다(김인수, 1999)

다 . 조 직 문화 의 요 인 과 환 경 변 화 에 적 합 한 조직 문 화 의 특성

1) 조직문화의 요인

복합적이고 거시적인 개념인 조직문화는 단일요인에 의해 형성되는 것이 아니라,

여러 요인에 복합적으로 작용하여 형성되는 것이다. Deal과 Kennedy (1982)는 조직

문화의 형성에 작용하는 중요한 요소로서 환경, 기본가치, 중심인물, 의례와 의식,

그리고 문화망을 들고 있으며, S chein은 이와는 다른 관점에서, 조직구성원과 전체

조직행동에 영향을 주는 의식체계를 중심으로 조직문화의 구성요소와 이들 요소간

의 상호관계를 설명하였다(이학종, 1991).

조직문화 요인의 가장 대표적인 것으로 7S모형이 있는데, 그 내용은 다음과 같

다 (이학종, 1991; 김성국, 1998).

① 공유가치 (Sh ared v alu e) : 조직체 구성원 모두가 공동으로 소유하고 있는 가

치관, 이념, 전통가치, 기본목적 등이 포함된다.

② 전략 (Str ategy ) : 조직의 장기방향과 기본성향을 결정하는 것으로서 조직의

장기적인 목적과 계획 그리고 이를 달성하기 위한 장기적인 차원의 자원배분 형태

가 포함된다.

③ 구조 (Structure ) : 조직의 전략을 수행하는데 필요한 틀로서 조직구조와 직무

설계, 권한관계와 방침규정 등 구성원들의 역할과 그들 상호간의 관계를 지배하는

공식요소가 포함된다.

④ 관리시스템 (Sy st em ) : 조직의 일상적인 운영과 과정에 관련된 커뮤니케이션

제도, 의사결정제도, 관리정보시스템, 보상제도, 목표설정제도, 조정과 통제시스템 등

의 주어진 조직구조하에서 조직체 목적과 전략을 실제로 달성하는데 적용되는 모든
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제도와 시스템이 포함된다.

⑤ 구성원 (St aff) : 조직의 인력구성과 구성원들의 능력과 전문성, 가치관과 신념,

욕구와 동기, 지각과 태도 그리고 그들의 행동패턴 등을 의미한다.

⑥ 기술(Skill ) : 각종 기계·장치와 컴퓨터 등 생산 및 정보처리 분야의 하드웨

어는 물론 소프트웨어기술이 포함되며, 구성원들에 대한 동기부여와 행동강화, 갈등

관리와 변화관리, 목표관리와 예산관리 등 조직운영에 적용되는 관리기술과 기법도

포함된다.

⑦ 리더쉽 스타일 (Sty le ) : 구성원들을 이끌어 나가는 전반적인 조직관리 스타일

을 의미한다.

2) 경영환경에 적합한 조직문화의 특성

조직문화는 구성원들이 함께 나누어 갖고 있는 가치나 신념에 근거하여 형성된

것으로 구성원들의 행동지침 역할을 하게 되는 바, 조직구성원으로서 어떤 행동이

바람직하고 어떤 행동은 해서는 안 되는지를 판단하는 기준이 된다. 따라서 변화가

심하고 불확실성이 높아지고 있는 현재의 경영환경에 적합한 조직문화의 특성 창출

이 요구되는 바 이에 대해 고찰해 보면 다음과 같다(서성무 외, 1998).

① 행동지향성 : 끊임없이 변화를 추구하며 생산성과 경쟁력을 높일 수 있는 새

로운 것을 꾸준히 찾아내려는 노력이 높이 평가받는 문화이다. 이를 위해서는 개방

적인 의사소통과 모험적 실험정신이 강조되어야 한다.

② 고객최우선주의 : 고객이 조직 적응력과 생존의 기초라는 생각이 강하게 자리

잡고 있어야 한다. 고객의 요구를 누구보다 빨리 파악하고 이에 적극적으로 대처하

는 기업만이 생존할 수 있다는 생각을 모든 구성원들이 갖고 있어야 한다.

③ 가치지향성 : 조직의 사명이 가치 있고 그것을 위해 아낌없는 노력을 기울일

만하다는 믿음을 구성원들이 갖고 있어야 한다. 이는 곧 조직을 자신의 일부분으로

받아들이게 하며 조직에 대한 헌신을 이끌어 낼 수 있다.

④ 솔선수범의 강조 : 나부터라는 의식이 구성원 사이에 공감대를 형성하고 있는

문화이다. 솔선수범이 강조되지 못하고 있는 조직은 경쟁력을 갖추지 못할 것이다.
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⑤ 사람을 통한 생산성 향상 : 사람이 경쟁력의 핵심임을 강조하고 구성원들이

갖고 있는 가치를 높이 평가하는 조직문화를 말한다. 이런 문화적 가치를 갖고 있는

조직에서는 구성원들이 조직활동에 적극 참여하며 자발적으로 동기유발된다.

위의 조직문화가 많은 구성원들의 행동, 의식 그리고 잠재의식에 이르기까지 깊

게 배어 있는 경우 그 조직은 강한 문화를 갖고 있다고 할 수 있다. 이런 문화가 강

하게 된다면 구성원들의 행동이 가치와 신념에 바탕을 두고 있어 마음속에서 우러

난 것이기 때문에 어쩔 수 없이 일어나는 경우보다 그런 행동이 쉽게 유발되며 오

랫동안 유지된다는 장점도 갖게 된다.

라 . 조 직 문화 의 유 형

조직문화의 유형에는 여러 학자들의 주장이 있다. Deal과 Kennedy는 열심히 일

하고 열심히 노는 문화, 수속절차의 문화, 회사의 운명을 거는 문화로 구분하였으며,

H arr ison과 Handy는 ① 공식화의 정도와 중앙집중화의 정도에 따라 상당히 공식

화되고 중앙집중도가 높은 문화를 역할문화 (아폴로문화), ② 공식화는 낮은 반면 중

앙집중화의 정도가 높은 권력문화 (제우스문화), ③ 자율적이면서 맡은 일에 책임을

질 수 있어야 하며 창의적인 사고와 새로운 시각으로 모든 일에 접근하는 업무문화

(아테네문화), ④ 분산화되고 비공식적인 원자력문화 (디오니소스적 문화)로 분류하고

있다.

S cholz는 조직문화의 차원으로 환경적 차원, 내부적 차원, 진화적 차원으로 제시

하면서 세 가지 차원을 각각 사용하여 여러 개의 상이한 조직문화유형을 정의하였

다 (김인수, 1999). 환경적 차원의 유형은 위의 Deal과 Kennedy의 유형과 동일하며,

내부적 차원에서는 생산적 문화, 관료적 문화, 전문적 문화로 구분하였고, 진화적 차

원으로는 안정적 문화, 반응적 문화, 예측적 문화, 탐험적 문화, 창조적 문화 유형으

로 분류하고 있다.

그리고 Quinn에 의하면 조직은 몇 가지 서로 모순되는 가치들을 동시에 만족시

킬 수 있어야 높은 성과를 얻을 수 있다며 두 쌍의 상호 모순된 가치 (paradoxical
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v alu es )의 강조하에, 신축성- 질서의 차원과 외부지향- 내부통합의 차원으로 구분하여

조직문화의 유형을 ① 인적자원문화, ② 개방체계문화, ③ 위계서열문화, ④ 생산중

심문화로 구분하고 있다.

이를 좀더 구체적으로 살펴보면 그림 2, 표 2와 같다 (Quinn , 1991).

Human Relations Model
T oward

Decentralization
Differentiation

Open System Model

Flexibility
T ow ard

Maintenance
of the

Sociotechnical
System

T ow ard
Competitive
Position of
the Overall

System

Internal External
Focus F ocus

Control

Internal Process Model
T oward

Centralization
Integration

Rational Goal Model

그림 2. 조직문화의 사분면

자료 : Quinn , 1991

표 2. 조직문화의 유형별 특성

구 분 인적자원문화 개방체계문화 위계서열문화 생산중심문화

주요특성
가족같은

운명공동체

곤란을 겁내지

않고 위험 감수
공식적이고 딱딱

경쟁지향,
생산지향

조직풍토
참여, 안락,
충성심

동적이며 도전적
영속적, 예측가능

기대치가 확실
경쟁에서의 승리

성공기준
팀워크 형성, 구

성원에 대한배려

독특성(차별성),
신제품 개발

효율성, 빈틈없는

계획과 원가절감

시장침투, 시장

점유율, 경쟁우위

관리스타일 팀워크, 합의적 혁신, 자유 고용안전, 존속
경쟁능력, 생산성

및 업적 감독
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그러나 Quinn은 신축성을 지나치게 강조하면 혼란이 야기되고, 질서를 지나치게

강조하면 경직성이, 내부통합을 지나치게 강조하면 냉담과 무관심이, 외부지향을 지

나치게 강조하면 호전성과 적대성이 초래될 수 있는 바, 조직이 우수한 성과를 장기

적으로 확보하기 위해서는 위의 네 가지 문화유형 중 어느 하나가 지나치게 강조하

는 것은 바람직하지 않으며, 네 가지 역설적인 가치들이 균형을 이루는 상태로 조직

문화가 유지되는 것이 바람직하다고 하였다.

3 . 조직갈등

가 . 갈 등 의 개 념 과 정의

현대의 조직은 수많은 부서와 집단으로 이루어져 있고 이들의 부서와 집단은 주

어진 직무를 수행하는 과정에서 상호작용을 하면서 조직의 목표달성에 기여하고자

한다. 이때 집단이나 조직은 서로 다른 관심과 욕구를 가지고 있기 때문에 필연적으

로 개인으로서나 집단으로서의 갈등이 야기된다. 여기서 갈등이란 라틴어의 콘플리

게레 (confligere ) 에서 나온 말로 상대가 서로 맞선다 는 뜻을 의미한다 (이상수 외,

1998). 병원도 의료시장의 경계가 없어지고 의료조직간 경쟁이 심화되어 서로 다른

배경, 관심과 가치를 가진 사람들 간에 갈등이 야기되고 있으며, 오늘날과 같이 조

직 재편성과 구조적 변화가 요구되고 있는 환경에서는 또 다른 형태의 갈등도 야기

될 가능성이 크다.

이런 갈등에 대한 정의와 개념을 연도별, 학자별로 정리해 보면 다음과 같다.

M arch와 Sim on (1958)은 갈등은 일반적으로 개인이나 조직이 대안 선택의 기준

이 명백하지 않거나 또는 의사결정의 표준적 기전 (st an dard m echanism s )이 파괴됨

으로서 개인 또는 조직이 대안을 선택함에 있어 고난을 겪는 상황이라고 하였고,

P ondy (1967)는 갈등이란 심리적 대립감과 대립적 행동을 내포하는 동태적 과정이라

고 하였으며, S chm idt 와 Kochan (1972)은 조직의 한 단위가 다른 단위와의 관계증
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진을 추구하는 과정으로부터 명백한 행동이 갈등이라고 하였다.

그리고 Litt er er (1974)는 둘 이상의 개인이나 집단이 다른 사람 또는 집단의 행동

이나 그들과의 상호작용으로부터 상대적인 손실을 지각함으로서 대립이나 다툼이

일어나는 행동의 한 형태라고 하였으며, Robbin s (1974)는 순기능과 역기능으로 나눌

수 있는 대립과 적대적인 상호작용이라고 하였고, Miles (1980)는 조직의 한 단위가

단위전체의 구성원들의 목표지향적인 행동이 다른 조직단위의 구성원들의 목표지향

적인 행동과 기대로부터 방해를 받을 때 표현된 조건이라고 하였다. Reit z (1981)는

관련 개인이나 집단이 함께 일하는데 애로를 겪는 형태로 정상적인 활동이 방해되

거나 파괴되는 상태라고 하였으며, Luthan s (1985)는 상호간의 목표달성을 방해하는

고의적인 행동으로 감정적으로 적대감을 갖는 가치, 또는 목표 사이에 존재하는 목

적의 비양립적 조건이라고 하였고, 유영옥(1998)은 둘 이상의 행동주체사이에 발생

하는 현상으로서, 표면적인 행동 뿐만아니라 내면적인 적대감 같은 심리적인 요소를

포함하는 개념이라고 하였다.

이러한 갈등은 앞에서 기술한 바와 같이 둘 이상의 행동주체 사이에서 일어나는

지극히 자연스러운 현상으로 행동주체는 개인이나 집단일수도 있고 조직일수도 있

다. 그리고 갈등이라고 하는 것은 표면화되는 대립적 행동뿐만 아니라 대립적 행동

이 노출되지 않는다 하더라도 행동주체간에 긴장, 불안, 적대감 등을 느끼기 시작하

였다면 이는 이미 갈등으로 보아야 할 것이다. 즉, 갈등의 표출은 그 양태가 매우

다양한 것으로 가벼운 이견을 제시하는 것과 같은 낮은 갈등수준에서 상대의 행동

주체를 파멸시키는 극단적인 수준에 이르기까지 여러 가지의 형태가 있다.

나 . 갈 등 의 기 능

갈등의 기능에 관한 관점은 크게 세 가지로 분류되어 질 수 있다. 즉 갈등은 조

직내에서 역기능을 의미하므로 제거되어야 한다는 전통적 관점 (t r adit ional v iew )과

조직내의 자연발생적이며 불가피한 산물로 조직의 유효성을 결정한다는 행동과학적

입장 (beh avioral v iew ), 그리고 마지막으로 갈등은 조직내에서 긍정적인 잠재력을
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지니고 있으며, 또한 조직이 효과적으로 운용되기 위해 필요한 힘이라고 주장하는

상호작용적 관점 (in ter action al v iew ) 등의 세 가지이다(박연호, 1987). 그러나 갈등이

유용한 면이 있다고 해서 갈등 그 자체가 원래 유익한 것이라는 의미는 아니며, 순

기능적인 갈등과 역기능적인 갈등이 항상 뚜렷하게 구별될 수 있는 것은 아니기에

갈등의 효율적인 관리가 요구된다 (P on dy , 1967). 즉, 갈등은 전적으로 유익한 것도

아니며, 전적으로 불리한 것도 아닌 것으로, 조직목표 달성에 기여하고 성과의 향상

을 기할 수 있으면 순기능적이며, 성과 획득에 방해가 된다면 역기능적이라 할 수

있다 (이상수 외, 1998).

이렇게 갈등은 큰 해 (great injury )와 큰 유익 (great g ood )의 양면성을 동시에 지

니고 있기에, 이하 갈등의 기능을 순기능과 역기능으로 구분하여 고찰한다.

1) 갈등의 순기능론

현실적으로 볼 때 어떤 조직이나 조직간에는 갈등이 전혀 없을 수는 없는 것이

며, 오히려 어느 정도의 갈등은 집단의 형성 및 집단활동의 유지를 위해 필요한 현

상이라는 것이다. 이러한 입장의 학자에는 Dahrendorf (1959), Coser (1964),

S ex t on (1970), Robbin s (1974) 등이 포함된다.

Dahren dorf는 어떤 사회이든 갈등은 존재하기 마련으로 이같은 갈등에 의해 사

회구조의 변동이 발생한다고 하였으며, Coser는 갈등이 사회나 집단의 질서유지와

증진에 기여한다고 보며 다음과 같은 순기능적 입장을 보였다.

① 집단간의 갈등은 각 집단 내에서의 유대와 결속을 증대시키는 경향이 있다.

② 어떤 체제내에서 갈등이 발생하게 되면 체제 내부의 구조적인 문제에 관심을

가지게 함으로써 문제해결을 위한 노력을 기울이도록 자극한다.

③ 갈등이 심각하지 않은 정도로 빈번하게 발생하게 되면 불만과 긴장을 해소시

키는 계기로 작용하게 되어 극단적인 긴장상태로까지 가게 되는 것을 방지할 수 있

다.

④ 집단간 갈등은 갈등에서 유리한 결과를 이루기 위한 다른 집단과의 연합을

유도하여 새로운 집단과의 결속을 진전시키기도 한다.
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그리고 Robbin s는 갈등이 없다면 조직은 정체되고 발전할 수 없다면서 조직발전

을 위해 갈등은 필요한 부분에서 조장되어야 한다는 적극적인 입장을 보였으며,

S ex t on은 갈등이 개인이나 집단에 끼치는 긍정적인 기능으로 다음을 들고 있다.

① 갈등이 존재한다는 것은 조직내부에 문제가 있다는 것을 알려주는 역할을 하

기 때문에, 그에 따른 적절한 조치가 취해지는 과정에서 조직의 주요 국면에 변화를

가져올 수 있다.

② 갈등은 때로는 정태적이고 현상 유지적인 속성을 지닌 개인이나 집단에 대해

갈등의 해결방안을 모색하기 위한 노력을 통해 쇄신과 변동을 유도할 수가 있다.

③ 조직내부의 갈등이 무난히 해결되면 조직 내부의 통합과 조화를 가져올 수

있으며, 조직간에 갈등이 발생하거나 바람직하게 해결될 경우 조직 내적인 응집력의

강화와 조직 구성원들의 소속의식과 충성심의 향상을 가져올 수 있다.

이밖에도 갈등은 ① 학습효과, ② 집단의 상호적응력 강화, ③ 개방적 상호관계

의 조성, ④ 응집력의 증가 기능이 있다 (이상수 외, 1998)는 주장과 의사결정의 질을

개선시키고 창의성과 혁신을 촉진하며 집단구성원들간에 관심과 호기심을 유발시키

고, 관련된 대안에 대하여 부적절한 고려를 배제하게 하고 집단의 무기력을 제거하

여 준다든지 문제에 대한 새로운 아이디어를 창출하고 집단목표와 활동에 대하여

재평가를 촉진하고 집단의 변화 적응에 매우 민감성을 증대시키는 순기능이 있다는

등 여러 학자의 주장이 있다.

2) 갈등의 역기능론

역기능적 입장은 갈등의 병리적 측면에 초점을 두고 갈등은 조직에 해로운 것이

라는 관점에서 그것의 원인 규명과 해결 방안을 탐구하고자 하는 입장을 말한다. 이

와같은 입장의 대표적인 학자는 인관관계론으로 익히 알려져 있는 Elt on M ay o이다.

M ay o는 갈등을 일종의 악이나 사회적인 기교의 부족현상 증상이라고 보아 갈등은

무조건 제거되어야 한다는 입장을 취하고 있다. 이밖에도 갈등이란 조직에 해로운

것으로 제거되어야 한다고 주장하는 학자에 Barit z (1974)가 포함된다. Barit z은 다음

과 같은 갈등의 역기능을 설명하고 있다.
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① 갈등은 개인과 집단의 균형을 깨뜨려서 혼란과 무질서를 초래할 수가 있으며,

조직구성원의 사기 저하를 가져올 수 있다.

② 갈등은 개인이나 조직의 통합과 조화를 깨뜨리고 조직의 위계질서를 문란하

게 할 우려가 있다.

③ 갈등은 조직구성원간이나 조직 단위들간에 반목과 적대의식을 조장하여 불안

과 긴장을 조장시킬 우려가 있다.

④ 갈등은 조직내에서의 창의성과 쇄신을 봉쇄할 우려가 있다는 것이 그것이다.

또한 Kenneth는 갈등해결의 실패에서 야기될 수 있는 손실을 다음과 같이 정리

하였다(송광한, 1995).

① 생산성 저하 : 동기부족, 상호협력부족, 반목과 불만 토로, 문제점에 따른 시

간낭비

② 간접손실 : 불친절과 서비스부족으로 인한 고객의 감소

③ 비효율적 인력배치에 의한 손실 : 갈등으로 인해 이직한 사람의 후임배치비

용, 갈등으로 유능한 인력을 고용하지 못할 경우 무능력자 유지비용, 비활동적 인력

에 대한 불필요한 수당과 보상 등이 이에 해당한다.

이밖에도 집단이나 조직에 파괴적 결과를 가져오는 것으로 욕구불만을 낳고 협

동적 결속을 와해시켜 집단을 파괴시켜 의사소통을 지연케 하고 집단의 응집성을

떨어뜨리며 집단 목표보다 성원들간의 투쟁을 더 중요시하게 된다는 역기능적 설명

도 있으며, 극단적인 경우는 갈등의 심화로 인하여 집단 기능이 중단되고 잠재적으

로 집단의 존속에 위협요인이 되기도 하며, 갈등해소에 많은 시간과 노력을 소비하

게 만들고 부가적으로 스트레스와 연관되어 직원의 정신적 불안을 야기함은 물론

신뢰감마저 감소시켜 조직간의 구조적 지지관계 유지를 어렵게 만들기도 한다는 주

장도 있다.

다 . 갈 등 의 유 형

갈등은 무엇을 기준으로 하여 구분하는가에 따라 여러 가지의 유형으로 나뉘어

- 22 -



질 수 있다. 그렇기에 학자들에 따라서 갈등의 유형이 제각기 다른 형태를 보이게

된다. 여러 학자들이 갈등의 유형으로 제기한 내용 중 조직 집단내 갈등을 포함하고

있는 유형을 중심으로 연도별, 학자별 그리고 선행연구에서 나타난 결과를 고찰한

다.

Sim on과 M arch (1958)는 갈등의 겪는 주체가 누구인가에 따라 개인적인 갈등, 조

직내의의 갈등 및 조직간 갈등으로 구분하였다. 개인적 갈등의 유형으로 ① 목표갈

등 (g oal conflict ), ② 좌절갈등 (fru st ration conflict ), ③ 역할갈등 (role conflict )을 들

고 있다. 여기서 목표갈등이란, 긍정적, 부정적 또는 양면을 모두 갖고 있는 목적이

나 2개 이상의 경쟁적 상태에 있는 목적들 사이에서 의사결정을 내리지 못하는 경

우에 느끼는 갈등이다. 접근- 접근갈등, 접근- 회피갈등, 회피- 회피갈등과 같은 형태

가 주로 이와같은 목표갈등에서 나타나게 된다. 좌절갈등은 인간이 요구좌절을 느끼

게 되면 그는 곧 방어기전 (defence m ech anism )으로서 공격 (ag gres sion ), 철회

(w ithdraw al), 고착 (fix at ion ) 및 타협(com prom ise)과 같은 행동을 취하게 되는데

(Luthan s , 1985) 이것이 좌절갈등의 형태이다. 그리고 조직내의 갈등과 조직간의 갈

등은 조직이나 집단과 같은 복수의 의사주체간에 겪는 갈등을 의미한다.

P on dy (1967)는 갈등단계의 진행과정에 따라서 잠재적인 갈등, 인식되는 갈등, 감

정적으로 느끼는 갈등, 표면적인 갈등, 결과적인 갈등으로 분류하였고, 집단간 갈등

을 다음의 세 가지 형태로 분류하였다.

① 협상모형 (bargaining m odel) : 희소자원에 대해 경쟁관계에 있는 집단간의 갈

등으로 노사관계나 라인과 스탭간의 갈등이 이에 속한다.

② 관료제적 모형 (bureau crat ic m odel) : 상하급자간의 관계와 수직적인 계층간의

갈등이 이에 속한다.

③ 시스템 모형 (sy st em m odel) : 수평적 갈등 또는 기능적 연관관계에 있는 집

단간의 갈등이 이에 속한다.

Luthan s (1985)는 개인의 내적 갈등(욕구좌절갈등, 목표갈등, 역할갈등), 개인간의

갈등 및 상호집단간의 갈등 (계층적 갈등, 기능적 갈등, 라인과 스탭의 갈등, 비공식
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조직과 공식조직의 갈등)으로 구분하였다. 이중 내적 갈등은 위의 Sim on과 M arch

의 갈등유형에서 본 바 있으며, 상호집단간의 갈등을 살펴보면 다음과 같다.

① 계층적 갈등 (hierarchical conflict ) : 조직체의 계층간에 존재하는 갈등으로서

경영층과 종업원들간의 갈등과, 이사회와 경영층간의 갈등 그리고 상위관리층과 하

위관리층간의 갈등을 말한다.

② 기능적 갈등(fun ction al conflict ) : 여러 기능부서간의 갈등으로서 생산부와 영

업부문간의 갈등이 대표적인 예이다. 다음의 라인과 스탭의 갈등을 기능적 갈등의

유형으로 분류하고 있는 학자도 있다 (이상수 외, 1998)

③ 라인- 스탭 갈등 (lin e- st aff conflict ) : 실무 라인부서와 전문스탭 관리부서간의

갈등으로서 비용통제와 관련하여 기획실장과의 갈등 그리고 인사문제와 관련하여

인사부서와의 갈등을 예로 들 수 있다.

④ 공식조직과 비공식조직간의 갈등(form al- inform al conflict ) : 공식조직과 비공

식조직간의 갈등으로서 조직체목적과 자생적 집단의 규범과의 갈등이 이에 해당한

다.

윤우곤 (1989)은 집단 사이에 발생하는 갈등을 각 계층집단간의 갈등 (최고관리층

과 중간관리층, 중간관리층과 하위관리층), 각 기능집단간의 갈등 (생산부서와 연구부

서), 계선조직과 막료조직간의 갈등, 공식적 집단과 비공식적 집단의 갈등으로 분류

하였다. 오석홍 (1990)은 개인간의 갈등, 개인과 집단 사이의 갈등, 집단간의 갈등, 개

인과 조직 사이의 갈등 및 조직과 집단 사이의 갈등으로 분류하고 있다.

그리고 어느 한 학자를 대표로 하여 분류할 수는 없지만 동일하지 않은 시기에

여러 학자들이 수직적 갈등과 수평적 갈등을 다루고 있다. 이상수 외 (1998)는 집단

간의 갈등을 형태별 유형과 원인별 유형으로 구분하고 수직적 갈등과 수평적 갈등

을 형태별 유형의 범주에 포함하고 있다.

수직적 갈등은 조직계층간에 발생하는 갈등으로서 그 원인은 여러 가지 있을 수

있으나 주로 상위부서가 하위부서의 자유재량권에 지나치게 통제력을 발휘하는 과

정에서 생긴다. 상하급자의 갈등의 구체적인 형태를 제시하면 다음과 같이 크게 세

가지 형태로 분류할 수 있다.
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① 상황에 대한 인식의 차이에 의한 갈등 : Ren w ick (1975)는 상급자들은 기업의

목표를 보다 장기적이고 포괄적인 관점에서 보며, 하급자는 상급자들보다 많은 기술

적 정보나 노하우를 가지고 있기 때문에 현실감각이 뚜렷하고 문제인식에 대해 더

욱 민감하여 양자간에 차이가 존재한다는 것을 밝혔다.

② 정보, 지식, 자원, 권력, 직위의 차이에 의한 갈등 : 상급자는 제 자원이나 권

력을 통하여 하급자를 통제하려 하며 하급자는 제한된 범위 내에서 제 자원을 획득

하려는 과정에서 갈등이 발생한다.

③ 상하급자 구성원간의 이질적인 구성에 의한 갈등 : 저연령의 상급자와 고연령

의 하급자간의 갈등, 저학력의 상급자와 고학력의 하급자간의 갈등, 여자상급자와

남자하급자간의 갈등, 공채모집 하급자와 특채모집 상급자간의 갈등 등이 이에 해당

한다.

수평적 갈등은 기능별, 부서별로 목표의 차이나, 역할수행과정에서의 업무과시와

책임전가 혹은 부서간의 보상 차이에서 나타날 수 있다. 라인과 스탭의 갈등도 수평

적 갈등의 한 예로 볼 수 있으며, 남녀사원간의 갈등도 이에 해당된다(박운성, 1998;

이상수 외, 1998).

라 . 갈 등 의 발 생 원 인

갈등의 원인은 갈등의 유형만큼이나 다양하다. 일반적으로는 자원의 희소성으로

인해 조직 구성원간 자원의 분배에서 갈등이 나타나게 되고 두 부서가 동시에 도달

할 수 없는 목표를 향하고 있을 때 갈등이 나타난다고는 하나, 갈등의 원인을 제시

한 여러 학자들의 의견 중 집단내 갈등의 발생원인을 포함하고 있는 것을 중심으로

학자별, 연도별 그리고 선행연구에서 나타난 결과를 고찰한다.

Sim on과 M arch (1958)는 크게 개인적 갈등원인과 복수의사 주체간의 갈등원인

으로 구분하고 있으며, 전자의 갈등원인으로 비수락성 (의사결정자가 대안들의 성격

이나 결과를 알고 있으나 어떤 대안도 의사결정자를 만족시켜 주지 못할 경우), 비

비교성(의사결정자가 각 대안들의 성격이나 결과를 알고는 있으나 대안들을 비교해
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본 결과 어느 것이 가장 좋은 것인지 판단할 수 없을 경우), 불확실성 (의사결정자가

대안의 결과를 알 수 없는 경우)이 갈등의 원인이라 하였다. 그리고 복수의사 주체

간의 갈등의 원인으로는 다음의 경우를 들고 있다.

① 목표와 이해관계의 차이 : 둘 이상의 서로 다른 행동주체가 양립될 수 없는

목표를 동시에 추구할 때 생기는 갈등으로, 서로 다른 조직이나 집단간에 뿐만 아니

라 동일한 조직 내에서도 각 부처간의 목표나 이해관계가 다를 때에는 갈등이 발생

한다는 것이다.

② 의사소통의 장애 : 의사결정의 과정에서 집단간에 정보의 교환이나 의사소통

이 충분히 이루어지지 못할 경우에 발생하는 갈등이다.

③ 공동결정의 필요성 : 어떤 조직이나 집단이든 한정된 자원을 공동으로 분배하

여 사용하고 시간계획을 작성하기 위해서 공동의사결정을 하여야 할 때 집단간에 빚어

지는 갈등이다.

④ 지위의 부조화 : 계층구조를 이루고 있는 조직에서, 같은 동료 혹은 후배가

상사로 승진하는 경우라든가 지위가 높은데도 불구하고 업무나 기술적인 능력면에

서 부하의 지시를 받게 되는 경우와 같은 지위부조화가 갈등을 야기한다.

Lit terer (1968)는 갈등의 원인으로 ① 양립이 곤란한 복수적인 목표의 제시, ②

목표달성에 공헌할 수단으로서의 자원 부족과 배분의 곤란, ③ 직위상호간의 부조화

및 인식의 다양성에 기인하는 태도의 복잡성을 갈등의 원인으로 제시하였다.

H ellr iegel과 Slocum (1974)은 ① 업무의 상호의존성, ② 불균형적인 종속성, ③ 양립

적인 업무기준 및 보상, ④ 부서간의 차별성, ⑤ 공동자원의 배분을 갈등의 원인이

라 하였고, F illey (1975)는 ① 모호한 책임영역, ② 이해상충, ③ 의사소통의 장애, ④

상호의존성, ⑤ 권위의 불균형, ⑥ 의견불일치, ⑦ 행동의 규제, ⑧ 해결되지 않은

선행갈등이 갈등의 발생원인이라 하였다. T h om as 와 S chm it (1976)는 ① 오해, ②

퍼스낼리티간의 충돌, ③ 가치와 목표의 차이, ④ 표준성과, ⑤ 작업방법의 차이, ⑥

책임문제, ⑦ 협동의 부족, ⑧ 권위문제, ⑨ 욕구좌절과 신경과민, ⑩ 제한된 자원에

대한 경쟁, ⑪ 규칙과 정책의 불복종을 갈등의 발생원인으로 보았으며,

Lanford (1981)는 ① 상호의존성, ② 불균형, ③ 보상, ④ 조직상의 차이, ⑤ 역할불
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만, ⑥ 모호성, ⑦ 공동자원, ⑧ 의사소통의 장애, ⑨ 개인적인 기술 및 특성을 갈등

의 원인으로 제시하였다.

이상수 외 (1998)는 집단간 갈등의 원인으로 ① 한정된 자원과 활동시간에 대한

상호의존성, ② 개인적 목표의 차이와 조직목표의 주관적인 해석, ③ 의사소통문제

에 기인하는 지각의 차이를 기술하고 있다.

마 . 갈 등 이 조 직 에 미치 는 영 향

갈등이 조직에 미치는 영향 중 집단관계에 미치는 영향은 집단내의 영향과 집단

간의 영향으로 구분할 수 있다 (신유근, 1987; 박운성, 1998; 이상수 외, 1998).

1) 집단내의 영향

① 응집력의 증가·집단충성심의 증가 : 외부적 위협이 있게 되면 집단의 지위와

성원의 긍지에 대한 공동의 위협으로 간주되어 집단성원 간의 응집력이 강화된다.

이런 응집력이 증가됨에 따라 개인차는 무시하게 되고, 집단은 구성원들에게 더욱

매력적이고 중요하게 되며 집단에 대한 충성심도 증가하게 된다.

② 집단의 과업지향성 강화 : 다른 집단의 도전을 이기고 대처하는데 관심이 모

아질수록 집단은 더욱 과업지향적이 된다.

③ 리더십의 전제화·독재적 리더의 등장 : 위기상황은 전제적 방법을 용인할 뿐

만 아니라 강력하고 능동적이 되며 통제적인 리더십에 대한 요구를 증대시킨다. 즉

집단간의 갈등이 심화되어 외부로부터 극도의 위협감을 느끼게 되는 경우 구성원들

은 민주적이고 방임적인 리더십을 포기하고 도리어 강력한 리더십을 요구하게 된다.

④ 조직과 구조의 엄격화 : 전제주의가 더욱 표면화되고 과업달성에 대한 관심이

고조됨으로써 모든 것이 엄격해진다. 규칙이 제정되고 강화되며 의사결정은 더욱 구

조화되고 집권화된다. 책임할당은 더욱 분명히 이루어지고 개인의 노력은 감독·통

제된다.

⑤ 통일성의 강조 : 갈등에 의해 발생된 위협과 단결력의 증가로 구성원은 자기
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집단에 대한 충성심과 동조성을 나타내도록 기대된다. 이탈적인 행동은 허용되지 못

하며 적대 집단 구성원과 가깝다는 것은 의심을 받는다. 그리고 집단에 대한 개인적

희생은 크게 보상받는다.

2) 집단간의 영향

① 적대감과 부정적인 태도의 증가 : 상대의 경쟁집단에 대한 적대감과 부정적

시각이 증대된다. 따라서 약점을 찾아 공격하게 되고, 왜곡된 지각을 갖게 된다.

② 부정적인 편견적 태도의 증가 : 상대방 집단에 대한 경직된 편견이 늘어난다.

따라서 자기집단은 전혀 잘못이 없고 상대의 경쟁집단은 모두 잘못이라는 생각이

든다.

③ 집단간 의사소통의 감소 : 갈등이 늘어날수록 집단간의 의사소통은 줄어들게

된다. 심지어는 다른 집단과 의사소통하는 것은 자기집단의 응집성을 강화하는데 위

배가 된다고 생각되어지고 의심까지 받게 된다.

④ 타 집단 활동에 대한 엄격한 감시 : 상대집단의 활동에 대한 감시가 늘어나

상대집단의 성과를 평가하는 것 뿐만 아니라 부정적인 태도를 확인시켜 주려 하게

된다.

4 . 조직몰입

가 . 조 직 유 효성 의 개 념 과 변 인

조직은 나름대로의 목표를 가지고 있으며 조직구성원의 활동은 조직의 목표달성

을 지향하고 있다. 따라서 조직의 관심은 조직목표를 어느 정도 달성했는가에 대한

평가에 있으며, 이러한 조직의 목표달성 정도를 나타내는 개념이 조직유효성이다.

양가현(1992)은 조직유효성을 조직유지와 적응기능을 수행하는 정도로 보았고, 강

정대 (1992)는 조직이 다양한 목표 (이익, 생산성, 구성원만족, 고객만족, 재무안정 등)

- 28 -



를 실현할 수 있는 능력 및 변화하는 환경에 적응·생존할 수 있는 능력이라고 하

였다. 그리고 양창삼 (1994)은 단기- 장기목표의 달성도(Robbin s , 1990)라고 하였고,

Daft와 St eer s는 조직이 그 목적을 달성하는 정도로서, 공식 목표보다는 운영목표

(operativ e g oals ), 즉 수익성, 생산성, 종업원 복지, 고객만족과 연관되는 개념이라고

하였다. 그리고 최만기 (1994)는 조직을 어떻게 정의하고 어떤 관점에서 보느냐에 따

라 조직유효성의 정의가 다음과 같이 달라진다고 하였다. 조직을 합리적인 공통의

목적을 달성하기 위한 2인 이상의 협동체제로 규정할 경우, 조직유효성은 합리적 공

동목표의 달성정도라는 관점에서 정의될 수 있다. 그러나 조직을 환경에 적응하는

개방체제적인 관점에서 보면, 조직유효성은 주로 환경에 대한 적응능력이나 조직의

생존능력이 되나, 폐쇄체제적인 관점에서 주로 조직내부의 안정성에 초점을 맞추는

경우에는, 체제유지나 보존이 유효성의 기준이 되며, 또한 인간관계론적인 측면에서

보면 근로자 만족, 응집성, 사기, 조직몰입 등이 조직유효성을 가늠하는 척도가 된다

는 것이다.

이러한 조직유효성과 유사한 개념으로 효율성 (혹은 능률, efficien cy )의 개념이

사용되고 있다. 효율성이란 어떤 성과달성을 위해 소요된 투입량과 투입단위당 성과

와의 비 (比)를 의미하고, 유효성은 이미 설정된 목표의 달성정도를 의미한다고 하였

다. 또한 그는 조직의 달성되어야 할 목표는 질, 양, 시간 및 비용의 관점에서 검토

되어야 하는데, 이 네 요소가 다 포함된 목표달성 정도는 유효성이고, 이러한 목표

달성을 위해 투입된 각 요소에 대한 성과의 비(比)는 효율성이라고 하였다 (신유근,

1992). 그리고 강정대 (1992)는 유효성과 효율성 사이에는 다소의 개념 차이가 있지

만 상호 배타적인 개념이 아니라 상호 보완적인 것으로, 조직이 계속 유지·존속하

면서 성장하기 위해서는 조직의 유효성과 효율성(혹은 능률)이 동시에 이루어져야

한다고 하였다.

이러한 관점에서 볼 때 유효성과 효율성은 상호 보완적인 개념으로서, 유효성이

효율성보다 더 포괄적인 개념이라고 할 수 있다. 이와 같이 조직유효성은 복잡하고

포괄적인 개념으로 그 접근방법에 따라 다양하게 정의될 수 있으나, 조직의 다양한

목표를 달성하는 능력이나 그 정도라고 볼 수 있다.
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이 조직유효성 측정은 주로 조직의 생산성 및 이윤과 같은 일반적인 관점에서

이루어졌으나, 오늘날 조직의 활동이 복잡해지고 외부환경과의 상호작용이 활발해짐

에 따라, 조직유효성 측정을 위한 기준이 다양해졌고 이에 대한 측정도 어려워지게

되었으며, 특히 조직의 목표가 연속적이거나 조직의 산출물이 유형적 물질이 아닐

경우에 조직유효성의 측정은 매우 어려운 일이다(강정대, 1992; 신유근, 1992). 조직

의 목표가 다르면 유효성의 성격과 변수가 달라질 수 있으며, 똑같은 조직목표도 조

직의 내부압력이나 조직의 외부환경 요인에 따라 변화될 수 있기 때문에 더욱 그렇

다. 기술의 발전, 문화적 변화, 정치·법률적 변화, 경제적 변화 등과 같은 환경의

변화와, 최고관리자의 변화나 전략상의 변화 등과 같은 내부의 변화로 조직의 목표

에 따라 달라질 수 있으며, 이러한 조직목표의 변화에 따라 유효성의 성격과 변인이

달라지게 된다 (김종재, 1991).

Cam pbell (1977)은 조직의 유효성이나 성과에 관한 다양한 기존의 연구를 분석하

였는데, 조직유효성은 여러 지표에 의해 측정될 수 있으며, 그 가운데 자주 사용되

는 30개의 지표를 제시하였다. 이들 지표들은 재무적 특성, 행동적 특성, 관리적 특

성을 반영한 자료로 분류된다 (최만기, 1994). 재무적 지표는 생산성, 수익성, 안정성

및 성장성 등이고, 구성원의 행동지표는 직무만족, 조직몰입, 이직, 사기, 동기부여

및 참여 등이며, 관리적 지표는 통제, 계획과 목표설정, 환경의 활용, 관리기술 및

교육·훈련 등이다. 이들 지표들 가운데서 행동지표는 조직문화에 의해 생성된 직접

적인 유효성 지표로 간주되어 많은 연구에서 사용되어 왔다.

나 . 조 직 몰입

조직을 효율적으로 관리하기 위해서는 조직구성원의 개인목표와 조직목표를 통

합시켜서 조직의 유효성을 제고해야 하므로, 조직구성원의 조직에 대한 태도를 나타

내는 조직몰입은 많은 연구의 관심사가 되어 왔다 (김병창, 1992). 조직몰입은 자기가

속한 조직에 대해 동일시, 몰입, 일체감, 애착심을 나타내는 것으로서, 조직이 추구

하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용, 조직을 위해 애쓰려는 의사, 조직구성
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원으로 남아 있으려는 의지를 말한다 (양창삼, 1994). Bu chan an (1974)은 조직몰입을

수단적 가치와는 상관없이 조직의 목표와 가치, 이와 관련된 자기의 역할, 그리고

조직에 대한 정서적 애착심이라고 정의하였고, M ow day 등 (1979)은 조직의 목표와

가치에 대한 강한 신뢰 및 애착, 조직을 위해 상당한 노력을 기꺼이 바치겠다는 헌

신과 충성의사, 조직의 구성원으로 남아 있으려는 강한 욕구 등의 세 가지 측면을

지니는 개념으로 보았다.

이와 같이 조직몰입에 대한 개념의 정의는 학자들간에 다소의 차이가 있으나, 대

체로 조직몰입이란 조직에 대한 개인의 감정을 반영하는 포괄적인 개념이라고 볼

수 있다. 조직몰입이 조직에 대한 구성원의 태도라는 점에서 직무만족과 유사한 개

념으로 보이나, 이들 두 개념은 다음과 같은 차이점을 보이고 있다 (신유근, 1986).

첫째, 직무만족은 직무나 직무의 어떤 측면에 대한 반응만을 의미하나, 조직몰입

은 조직전체에 대한 조직구성원의 감정을 반영한다는 점에서 보다 포괄적인 개념이

다.

둘째, 직무만족의 수준은 직무환경의 변화에 따라 쉽게 변화할 수 있으나, 조직

몰입은 쉽게 변화하지 않는다.

셋째, 직무만족이 일시적인 차원의 것으로서 당면한 욕구충족의 반응으로 볼 수

있는데 비해, 조직몰입은 장기적·발전적 현상으로서 조직구성원의 조직 내 근속연

한과 관련되어 있다.

이러한 조직몰입은 조직구성원들을 조직에 남아 있도록 하는 것과 조직의 성과

를 증대시키려는 노력의 일환으로 연구되어 왔다. 최근의 연구에서 조직몰입은 직무

만족보다 조직의 성과, 이직 등의 조직상황에 대한 예측력이 높다는 점에서 많은 관

심을 받고 있다. 즉, 조직몰입이 높은 구성원은 조직활동에 적극적으로 참여하고 결

근도 하지 않으며, 조직에 남아 있으려는 욕망이 크고 조직 목표 달성에 계속 기여

하려 하며, 조직을 위해 더욱 노력을 기울이는 것으로 밝혀졌다 (김병창, 1992;

P orter , St eer s & M ow day , 1974). 조직문화와 조직유효성의 관계를 규명하는 국내

연구에서도 조직몰입은 조직유효성 변인으로 가장 많이 사용되어 왔다(김영조,
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1994; 김원석, 1991; 박상언 외, 1995; 서인덕, 1986; 안춘식 외, 1991; 정준교 외,

1996; 최만기, 1994). 이상의 결과를 종합해 볼 때, 조직몰입은 병원조직의 유효성을

평가하는 적절한 변인이라고 볼 수 있다.

5 . 조직구조 , 조직문화 , 조직갈등 및 조직몰입의 관계

조직구조, 조직문화, 조직갈등 및 조직몰입의 상호관계를 종합적으로 이해할 수

있는 문헌이나 선행된 연구가 없어, 4요인 중 2요인간의 관계를 중심으로 고찰한다.

먼저 조직구조와 조직문화의 관계를 보면, 조직설계에 의한 조직구조가 잘 되었다고

하더라도 조직구성원들의 공유하고 있는 문화가 잘못 되어 있으면 그 조직은 기능

을 제대로 발휘할 수가 없기 때문에 조직설계가 조직문화와 상호 적합한 관계를 이

루어야 한다. 즉, 조직구조가 개편되었다고 하더라도 과거에 집착하는 보수주의적

사고방식과 행동양식이 그대로 남아 있으면 효과적 실행은 기대하기 어려운 것인

바, 조직이 극심한 환경의 변화에 대응하여 효과적으로 변신하기 위해서는 조직구조

에 맞는 새로운 행동양식, 사고방식 및 가치관의 뒷받침이 반드시 필요한 것이다 (김

인수, 1999). 또 다른 측면으로 조직구조와 조직문화의 관계를 보면, 흔히 조직문화

의 가장 대표적인 요인으로 7S모형이 있는데 (이학종, 1991; 김성국, 1998), 그 중의

하나가 조직구조(Stru cture )이다. 즉, 조직의 전략을 수행하는데 필요한 틀로서 조직

구조와 직무설계, 권한관계와 방침규정 등 구성원들의 역할과 그들 상호간의 관계를

지배하는 조직구조가 조직문화의 공식요소라는 것이다.

이 조직구조는 갈등과도 깊은 관계가 있다. 많은 갈등이 조직구조 자체의 문제에

서 발생하며, 조직구조를 진단하는데 조직의 갈등정도가 유용한 정보를 제공할 수

있고 조직의 갈등을 해결하는데 조직구조의 변화가 구체적인 대안이 될 수 있기 때

문이다. 즉, 조직구조와 조직구조내의 조직갈등은 불가분의 관계로 이해된다. 선행

연구결과를 근간으로 할 때에도 갈등의 발생원인에 조직구조상의 문제를 지적하고

있는 학자가 다수 있으며 (Robbin s , 1974; Lanford , 1981; 김재수 외, 1998 et al ), 더
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욱이 갈등의 해결방안에서는 Lit terer (1965), 이종익(1983), 신유근 (1987), 송광한

(1995), W est와 An der son (1996), 박운성 (1998), 이상수 외(1998) 등이 조직구조의 개

선을 갈등의 해결방안으로 제안하고 있다. Robbin s (1974)는 갈등의 발생원인으로 의

사소통, 구조 및 개인의 행동요인으로 구분하여 제시하며, 조직구조상의 갈등원인으

로 규모, 관료적 특성, 조직구성원들의 근속기간 및 감독의 유형을 포함하였다. 즉,

조직규모가 커지면 감독수준이 증가하고 감독수준의 증가가 갈등을 조장하는 원인

이 된다는 것이고, 업무의 정형화, 전문화, 표준화를 관료제의 일반적 특성으로 보며

정형화가 덜 된 조직은 불확실성으로 인하여 갈등가능성이 증가한다고 하였다. 그리

고 조직설계의 결과로 나타나는 조직의 의사결정과정에 참여도가 높아지면 일반적

으로는 갈등이 감소한다고 보나, 목표와 가치에 대한 불일치와 이해갈등으로 대립된

두 집단은 오히려 참여과정에서 갈등이 심화된다고 하였다. 이밖에도 조직구조상의

모호한 책임영역 구분과 조직상의 차이가 갈등을 야기한다는 주장이 있으며(F illey ,

1975; Lanford , 1981), 갈등이 발생되면 조직구조의 엄격화 즉, 전제주의가 더욱 표

면화되고 과업달성에 대한 관심이 고조됨으로써 모든 것이 엄격해지고, 규칙이 제정

되고 강화되며 의사결정은 더욱 구조화되고 집권화되며, 책임할당이 더욱 분명히 이

루어지고 개인의 노력은 감독·통제되는 조직상의 변화가 야기된다 (신유근, 1987;

박운성, 1998; 이상수 외, 1998).

그리고 이 갈등은 조직문화와도 밀접한 관계가 있다. 왜냐하면, 조직문화가 조직

갈등에 영향을 미치기 때문이다. 즉, 기능부서별, 계층별 하위문화가 존재하는 것은

자연스러운 현상이지만 모든 하위문화를 통합해 주는 기업의 공통문화가 존재하지

않는 경우에는 문화적 특성의 차이로 인하여 심각한 조직갈등이 발생하게 된다는

것이다(김인수, 1999). 또한 갈등은 조직성과 범주의 하나인 조직몰입과도 밀접한 관

계가 있다. 왜냐하면, 갈등은 관리 방법에 따라 조직의 성과에 적극적이거나 부정적

인 영향을 미치는 바, 모든 조직에는 성과의 적극적이고 순기능적인 영향을 줄 수

있는 최적수준의 갈등이 있기 때문이다 (표 3). 갈등이 매우 적으면 성과에 방해가

되며, 그와 같은 상황에서는 혁신과 변화가 어렵고 변화에 적응하기가 어렵게 될 뿐

만 아니라 낮은 수준의 갈등이 계속되면 조직의 생존이 어렵게 되는 반면 갈등수준
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이 매우 높으면 혼란이 생겨 조직의 생존을 위협하는 요인으로도 작용할 수 있다

(박운성, 1998).

표 3. 집단간 갈등과 조직성과의 관계

집 단 간

갈등의 수준

조직에 미치는 영향 조직성과

의 수준기 능 내 용

낮거나 없음 역기능
환경변화에 느린 적응, 적은 도전, 아이디어에

대한 적은 자극, 무관심, 정체
낮 음

최 적 순기능
목표를 향한 적극적 이동, 혁신과 변화 문제해

결 추구, 환경변화에 신속한 반응과 창조성
높 음

높 음 순기능 분열, 파괴, 활동의 방해, 협조가 어려움, 혼란 낮 음

자료 : Gib son et al, 1982

Cam pbell (1977)은 조직의 유효성이나 성과에 관한 다양한 기존의 연구를 분석하

여 조직유효성은 여러 지표에 의해 측정될 수 있음을 제시한 바 있다. 이들 지표들

은 재무적 특성, 행동적 특성, 관리적 특성을 반영한 자료로 분류되는데 (최만기,

1994), 조직몰입이 행동지표의 하나이며, 행동지표는 조직문화에 의해 생성된 직접

적인 유효성 지표로 간주되고 있으며, 실제 행동지표 중에서 조직문화와 조직몰입의

관계에 대한 많은 연구가 있었다 (김영조, 1994; 김원석, 1991; 민승기 외, 1994; 박상

언 외, 1995; 서인덕, 1986; 양가현, 1992; 장금성 외, 1996; 정인숙, 1993; 정준교 외,

1996; 최만기, 1994).
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III. 연구방법

1 . 연구대상 및 자료수집 방법

국내 278개 종합병원을 설립구분별로 구분하면, 의료법인 85개 (30.6% ), 개인 50

개 (18.0% ), 학교법인 61개(21.9% ), 국공립병원이 35개 (12.6% ), 재단법인 23개(8.3% ),

특수법인 21개(7.5% ), 사회복지법인 2개 (0.7% ), 사단법인 1개((0.3% )로 분류된다(대

한병원협회, 2001). 이 연구에서는 개설자가 개인이나 국가, 지방자치단체가 아니며

정부투자기관관리기본법의 규정에 의하여 설립된 병원이 아닌 의료법인, 학교법인,

재단법인, 사회복지법인 중 경인지역에 개설되어 있는 6개 병원을 연구대상으로 선

정하였다 (표 4).

설문조사의 대상은 해당병원에서 1년 이상 계속 근무를 하고 있는 자 중 직위분

포를 고려하여 선정하였으며, 직종에 있어서는 병원조직의 요인보다 고도의 전문성

에 의존한 개인적 요인에 많은 영향을 받고 있는 의사직을 제외한 간호직, 사무직

및 의료기술직을 대상으로 하였다.

표 4. 연구대상병원의 설문조사 현황

병원구분 설립년도 설립구분 병상수 설문배부수 응답자수 회수율

A병원 1995 의료법인 702 250 192 76.8

B병원 1995 의료법인 611 250 193 77.2

C병원 1989 재단법인 2,200 250 218 87.2

D병원 1994 사회복지법인 1,263 250 215 86.0

E병원 1983 학교법인 762 250 166 66.4

F병원 1980 학교법인 834 250 183 73.2
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조사는 대상병원의 직종별(간호직, 사무직, 의료기술직) 간부의 협조를 구하여 설

문지를 배포하고 48시간 이내에 자기기입식으로 응답하여 회수하는 방식으로 2001

년 4월 11일부터 4월 20일까지의 기간에 실시하였다. 전체 1,500부의 설문을 배부하

여 1,197부 (79.8% )의 설문이 회수되었으며, 그중 불성실한 설문 30부를 제외한 1,167부

(77.8% )를 분석자료로 활용하였다. 병원별 설문회수 현황은 표 4와 같다.응답자의 일

반적 특성을 보면, 성별로는 남자가 488명 (41.8% ), 여자가 679명 (58.2% )이었고, 연령

을 3개그룹으로 구분하여 보면 30∼39세가 47.2%로 가장 많았으며 20∼29세

(39.5% ), 40세이상 (13.3% )의 순이었다. 20∼29세는 간호직이 가장 많았고, 40세이상

은 사무직이 가장 많았다. 학력은 응답자의 92.5%가 전문대졸이상의 학력 소지자였

으며, 전문대졸이 529명 (45.5% )로 가장 많았고 대졸(39.6% ), 고졸(7.6% ), 대학원졸 이

상(7.4% )의 순이었다. 그리고 응답자의 58.3%가 기혼자였으며 전체적으로 연령이 낮

은 간호직의 미혼율이 타 직종에 비하여 높았다. 직위는 평직원이 64.5%였으며 주

임급 (16.1% ), 계장급 (12.5% ), 과장급(6.0% ), 부장급 (1.0% )의 순으로 많았고 전체적으

로 사무직의 직위가 타 직종에 비하여 높은 편이었다. 현 병원의 근무기간은 전체

응답자의 50.3%가 5∼10년이었으며, 5년 미만이 30.8% , 10년 이상이 18.9%였다. 근

무기간이 5∼10년이 가장 많았던 것은 6개의 연구대상병원 중 3개 병원의 역사가 8

년 내외이었던 것과 밀접한 관계가 있는 것으로 보인다.
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표 5. 연구대상자의 인구사회학적 특성

구 분 간호직 사무직 의료기술직 계

성별

남자 4 (1.0) 220(56.3) 264 (67.7) 488 (41.8)

여자 382(99.0) 171(43.7) 126 (32.3) 679 (58.2)

계 386 (100.0) 391(100.0) 390(100.0) 1,167 (100.0)

연령

20- 29세 200(51.8) 135(34.6) 126 (32.3) 461(39.5)

30- 39세 156 (40.4) 185(47.4) 209 (53.6) 550(47.2)

40세이상 30(7.8) 70(17.9) 55 (14.1) 155 (13.3)

계 386 (100.0) 390(100.0) 390(100.0) 1,166 (100.0)

최종

학력

고졸 3 (0.8) 77(19.8) 8 (2.1) 88 (7.6)

전문대졸 193 (50.1) 140(36.1) 196 (50.3) 529 (45.5)

대졸 159 (41.3) 148(38.1) 153 (39.2) 460(39.6)

대학원졸이상 30(7.8) 23 (5.9) 33 (8.5) 86 (7.4)

계 385 (100.0) 388 (100.0) 390(100.0) 1,163 (100.0)

결혼

상태

미혼 200(51.9) 131(33.9) 147 (38.5) 478 (41.5)

기혼 184 (47.8) 253(65.5) 235 (61.5) 672(58.3)

계 385 (100.0) 386 (100.0) 382(100.0) 1,153 (100.0)

직위

부장급이상 1(0.3) 10(2.6) - 11(1.0)

과장급 18 (4.7) 36 (9.3) 15 (3.9) 69 (6.0)

계장급 43 (11.2) 54(13.9) 47 (12.2) 144 (12.5)

주임급 51(13.3) 60(15.4) 75 (19.5) 186 (16.1)

평직원 270(70.5) 229(58.9) 247 (64.3) 746 (64.5)

계 383 (100.0) 389 (100.0) 384 (100.0) 1,156 (100.0)

현병원

근무기간

5년미만 130(33.7) 98(25.1) 131(33.7) 359 (30.8)

5- 10년미만 191(49.5) 216(55.4) 179 (46.0) 586 (50.3)

10년이상 65 (16.8) 76(19.5) 79 (20.3) 220(18.9)

계 386 (100.0) 390(100.0) 389 (100.0) 1,165 (100.0)

- 37 -

.... . ....


.... . ....


.... . ....


.... . ....


.... . ....




2 . 연구도구 및 측정방법

연구도구는 선행연구 및 문헌고찰과 연구과제를 토대로 구조화하여 고안한 설문

지로 하였으며, 설문지 구성은 크게 7개 그룹으로 분류하여 73개 문항으로 하였다

(표 6). 본 연구에서 선정한 각 변수들의 측정을 위해 이용된 여러 항목들의 신뢰성

을 검정하기 위하여 신뢰도분석을 한 결과, Cronbach - α은 조직구조변수가 0.8861,

조직문화변수가 0.8864, 조직갈등변수가 0.9260, 조직몰입이 0.9301이었다.

그리고 연구도구는 조직구조, 조직문화, 조직갈등, 조직몰입을 측정하기 위한 것

으로 다음과 같이 하였다.

가 . 조 직 구조 (org an iz at ion al s tru cture )

병원조직구조의 특성과 문제점을 규명하기 위하여 조직설계원칙(Likert , 1967),

즉 ① 리더십, ② 동기유발, ③ 의사소통, ④ 상호작용, ⑤ 의사결정, ⑥ 목표설정,

⑦ 통제, ⑧ 업무목표과정을 연구변수로 활용하였으며, 전혀 아니다 1점에서 매우

그렇다 5점으로 된 5점 척도로 측정하였다. 설계모형을 기준으로 한 유기적 조직과

기계적 조직의 특성 (Robey , 1994; S ch erm erhorn , 1996), 즉, ① 권한, ② 규칙과 절

차, ③ 일의 분할, ④ 관리의 폭, ⑤ 조정의 공식성, ⑥ 상호작용, ⑦ 책임, ⑧ 의사

소통을 연구변수로 활용하였으며, 척도를 - 3 ∼ +3 까지로 하여 - 3 에 가까울수록

유기적 조직구조, +3 에 가까울수록 기계적 조직구조로 평가하였다.

나 . 조 직 문화 (org an iz at ion al c ultu re )

조직문화의 유형을 신축성, 질서의 차원과 외부지향, 내부통합의 차원으로 구분

하여 인적자원문화, 개방체계문화, 위계서열문화 및 생산중심문화로 구분하고(Quinn ,

1991) 문화별 특성, 즉 ① 주요특성, ② 조직풍토, ③ 성공기준, ④ 관리스타일을 연

구변수로 활용하였고, 경영환경에 적합한 조직문화 특성 (서성무 외. 1998)을 나타내
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는 ① 행동지향 정도, ② 환자최우선주의 정도, ③ 조직의 사명에 대한 가치지향 정

도, ④ 직무의 솔선수범 정도, ⑤ 경쟁력의 핵심으로서 인력의 가치정도를 연구변수

로 선정하였다. 그리고 문화의 유형과 문화의 특성은 모두 전혀 아니다 1점에서

매우 그렇다 5점으로 된 5점 척도로 측정하여 각각의 항목에서 점수가 높을수록

문화의 특성을 강하게 인식하는 것으로 판단하였다.

다 . 조 직 갈등 (org an iz at ion al c on f li c t )

계층적 갈등과 기능적 갈등의 특성 (Luth an s , 1985)을 주요 연구변수로 활용하였

다. 계층적 갈등 (h ier ar chical conflict )은 ① 상사의 일방적 명령 ② 상사의 지나친

권위의식 ③ 상사의 공사혼동 업무지시 ④ 상사의 지나친 간섭 ⑤ 상사의 차별대우

⑥ 상사의 인격적 모독 ⑦ 상사의 업무 비협조 ⑧ 상사의 책임의식 부족 ⑨ 부하의

억지주장 ⑩ 부하의 공사혼동 업무수행 ⑪ 부하의 이기적 행위 ⑫ 부하의 책임회피

를 연구변수로 활용하였고, 기능적 갈등 (fun ct ional conflict )은 ① 목표의 차이 ② 목

표의 희생 ③ 자원의 불공정한 배분 ④ 과중한 업무 ⑤ 병원당국의 불공정한 처리

⑥ 행동과 사고의 차이 ⑦ 자율적 권한의 제한 ⑧ 언행과 태도의 불쾌 ⑨ 일방적

처리 ⑩ 간섭과 강요 ⑪ 역할의 중복과 마찰 ⑫ 상충된 요구를 연구변수로 활용하

였으며, 모든 항목을 전혀 아니다 1점에서 매우 그렇다 5점으로 된 5점 척도로 측

정하여 각각의 항목에서 점수가 높을수록 갈등경험이 많은 것으로 판단하였다.

라 . 조 직 몰입 (org an iz at ion l c om m itm en t )

조직몰입의 척도는 M ow day 등 (1979)이 개발한 조직몰입측정도구를 수정 보완하

여 이용하였다. 그 내용은 ① 병원발전을 위한 노력 ② 근무하기 좋은 직장이라 전

언 ③ 병원에 대한 충성심 ④ 계속근무를 위해 어떤 업무도 수행 ⑤ 유사업무의 경

우 다른 병원에 비해 양호 ⑥ 최선을 다해 업무를 수행하도록 격려 ⑦ 상황의 변화

에 관계없이 계속근무 의지 ⑧ 현 병원입사선택에 만족 ⑨ 계속근무와 나의 이득
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⑩ 병원의 정책에 동의 ⑪ 병원의 미래에 대한 관심 ⑫ 일할 수 있는 좋은 직장으

로 하였으며, 전혀 아니다 1점에서 매우 그렇다 5점으로 된 5점 척도로 측정하여

각각의 항목에서 점수가 높을수록 조직몰입도가 높은 것으로 판단하였다.

표 6. 설문지 구성 내용

구 분 문항수 문항번호 문항분류기준 내 용

조직구조
16

1∼

8번

Likert의 조직설계

원칙

리더쉽, 동기유발, 의사소통, 상호작용,

의사결정, 목표설정, 통제, 업무목표과정

9∼

16번

유기적 조직/기계

적 조직

권한, 규칙과 절차, 일의 분할, 관리의

폭, 조정의 공식성, 상호작용, 책임, 의사

소통

조직문화 21

17∼

32번
조직문화의 유형

인적자원문화, 개방체계문화, 위계서열

문화, 생산중심문화

33∼

37번

경영환경에 적합

한 조직문화의 특

성

행동지향정도, 환자최우선주의정도, 조

직의사명에 대한 가치지향정도, 직무의

솔선수범정도, 인력의 핵심가치정도

조직갈등
24

38∼

49번
기능적 갈등경험

목표의 차이, 목표의 희생, 자원의 불공

정배분, 과중한 업무, 병원당국의 불공

정, 행동·사고방식, 권한, 언행 및 태도,

일방적 처리, 간섭과 강요, 역할중복, 상

충된 요구

50∼

61번
계층적 갈등경험

상사에 대한 갈등, 부하직원에 대한 갈

등

조직몰입 15
62∼

73번
조직몰입 Mowday의 조직몰입 측정설문

일반사항 인적사항
연령, 성별, 학력, 직종, 직위, 현병원 근

무연월수
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3 . 분석방법

설문조사자료는 SP S S P C+(Ver sion 10.0)와 AM OS (An aly sis of M Om ent

Structure ) 4.0 패키지을 이용하여 처리하였다. 먼저, 빈도분석으로 연구변수의 분포

를 파악하고, t - t est와 분산분석 (ANOVA )을 실시하여 인구사회학적 특성별·직종별

조직구조, 조직문화, 조직갈등 및 조직몰입의 차이를 비교하였다.

이 연구에서 직종별로 분석한 것은 종전의 선행연구 대부분이 단일병원의 단일

직종 중심이었거나, 복수이상의 직종이었다고 해도 병원을 대표하는 진료간호부문,

사무부문, 의료기사부문에 대한 비교분석은 제한적이었기 때문이다.

그리고 조직갈등 및 조직몰입에 미치는 영향을 파악하고자 위계적 다중회귀분석

(hier ar chical m ultiple r egression )을 하였다. 조직갈등에 대한 회귀분석은 독립변수

인 인구사회학적 변수, 조직구조·조직문화 변수를 순차적으로 포함하여 분석하였으

며, 조직몰입에 대한 회귀분석은 독립변수인 인구사회학적 변수, 조직구조·조직문

화 변수, 조직갈등 변수를 순차적으로 포함하여 분석하였다. 그리고 하나의 종속변

수만을 갖는 회귀분석으로 해결할 수 없는 변수들의 상호관계를 파악하기 위하여

구조방정식모형 분석(SEM : Stru ctural Equation M odel)을 실시하였다. 구조방정식

모형 분석절차는 연구모형과 연구가설의 설정 (제1단계), 경로도형구축(제2단계), 모

형분석 및 모형인정평가 (제3단계), 모형의 해석 (제4단계), 최종모형의 선택 (제5단계)

의 단계로 하였다.

1) 제1단계 : 연구모형과 연구가설의 개발

연구문제를 파악하고, 연구문제의 현상을 한눈에 알아 볼 수 있고 간명성에 위배

되지 않도록 모형을 설정하였으며, 연구모형에 기초하여 연구가설을 설정하였다.

가설 1 ; 인구사회학적 특성이 조직갈등과 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.

가설 2 ; 조직구조가 조직갈등과 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.

① 조직구조 설계에 대한 인식이 긍정적일수록 조직갈등이 줄어들고, 조

직몰입이 증가할 것이다.

② 조직구조 형태를 유기적 조직구조로 인식할수록 조직갈등이 줄어들
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고, 조직몰입이 증가할 것이다.

가설 3 ; 조직문화가 조직갈등과 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.

① 인적자원문화와 개방체계문화에 대한 인식이 강할수록 조직갈등이

줄어들고, 조직몰입이 증가할 것이다.

② 위계서열문화와 생산중심문화에 대한 인식이 강할수록 조직갈등이

줄어들고, 조직몰입이 증가할 것이다.

가설 4 ; 조직갈등이 감소할수록 조직몰입은 증가할 것이다.

2) 제2단계 : 경로도형구축

경로도형 구축단계는 구조방정식모형 분석 프로그램을 이용하여 분석을 하기 위

한 시작단계로서 자료에 적합한 모형을 전체적인 미적 감각을 가지고 그리는 것으

로 Lisrel 표기법을 사용하였다.

3 ) 제3단계 : 모형분석 및 모형인정평가

모형을 분석한 후, 그 모형이 가치 있는 모형으로 받아들여질 수 있는지 여부를

평가하였다. 그리고 절대적합지수 (Ab solute F it M easure ), 증분적합지수(Increm ent al

F it M easure), 간명적합지수 (P ar sim oniou s F it M easure )와 같은 모형의 적합성 평가

방법 중 본 연구에서는 모델의 전반적인 부합도를 평가하는 지수인 절대적합지수의

적합도 평가지표인 χ2 (카이제곱)을 이용하여 평가하였다. 즉, χ2의 통계치가 크다

는 것은 적합도가 나빠 연구모형이 통계적으로 기각될 가능성이 큼을 의미하며, 유

의확률(sig .)이 0.05보다 큰 경우에 모형이 모집단 자료에 적합하다는 귀무가설을 채

택하게 되는 인정기준을 적용한 것이다.

4 ) 제4단계 : 모형의 해석

모형의 적합도 지수에 의해서 모형의 적합도가 만족하는 모형을 선정한 후 각 추

정치에 대한 해석을 하고 결론을 논리적으로 도출하였다.

5 ) 제5단계 : 최종모형선택

제1단계에서부터 제4단계까지를 거쳐 최종모형을 선정하고, 반복측정을 통해서 모

형의 타당성 여부를 결정하였다.
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IV . 연구결과

1 . 인구사회학적 특성별 조직구조 , 조직문화에 대한 인식과

조직갈등 경험 및 조직몰입

인구사회학적인 특성에 따른 조직구조 설계 및 형태, 조직문화 유형의 특성에 대

한 인식도와 조직갈등 경험 및 조직몰입에 대한 차이를 비교하고자 t - test와 분산분

석을 실시하였다 (표 7).

1) 조직구조에 대한 인식도

조직구조 설계에 대한 설문에서, 남자가 여자보다, 나이가 많을수록 설계에 대해

긍정적으로 인식하고 있었다. 교육수준에 따라서는 전문대학졸업자가 가장 부정적으

로 인식하고 있었으며 학력수준이 높을수록 긍정적으로 응답하였다. 직위별로는 평

직원부터 과장급까지 직위가 올라갈수록 조직구조 설계에 대해 긍정적으로 인식하

고 있었으며, 병원근무기간이 길수록 긍정적으로 인식하고 있었다.

조직구조 형태에 대한 설문에서는 모두 기계적인 조직의 특성이 강하다고 인식

하고 있었고, 병원근무기간이 5∼10년인 응답자가 가장 기계적인 조직구조로 인식하

고 있었으며, 그 외의 인구사회학적 변수에 따라서는 통계학적 유의한 차이가 없었

다.

2) 조직문화에 대한 인식도

모든 문화유형에서 남자가 여자보다, 그리고 연령이 많을수록 문화의 특성을 강

하게 인식하고 있었고, 인적자원문화와 개방체계문화에 대한 인식은 성과 연령에

따라 통계학적으로 유의한 차이가 있었다. 학력의 구분에서는 전문대학졸업자가 가

장 인적자원문화와 개방체계문화의 특성에 대한 인식도가 낮았으나 전문대졸을 기
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준으로 할 때 학력수준이 높을수록 두 문화의 특성에 대한 인식도가 높았다. 그리고

직위가 높을수록 인적자원문화, 개방체계문화 및 생산중심문화의 특성을 강하게 인

식하고 있었으며, 5∼10년 사이의 병원근무자가 생산중심문화의 특성을 가장 강하게

인식하고 있었다. 경영환경에 적합한 조직문화의 특성에 대한 인식도는 성, 연령, 학

력, 직위 및 현 병원근무기간에 따라 통계학적으로 유의한 차이가 있었다.

3 ) 조직갈등 경험

전체적으로 계층적 갈등보다는 기능적 갈등의 경험이 많았으며, 기능적 갈등은

성, 연령, 직위에 따라 통계학적으로 유의한 경험의 차이가 있었다. 즉, 여자가 남자

보다 갈등경험이 많았고, 연령이 적을수록 갈등경험이 많았으며, 직위가 낮을수록

갈등경험이 많았다. 그리고 계층적 갈등은 보통이하의 경험으로 나타났으나, 성, 직

위에 따라 갈등의 경험에 통계학적으로 유의한 차이가 있었다. 즉, 남자가 여자보다

계층적 갈등의 경험이 많았고, 직위가 낮을수록 계층적 갈등경험이 많았다.

4 ) 조직몰입

조직몰입은 모든 인구사회학적 변수에서 통계적으로 유의한 차이가 있었다. 성별

로는 남자가 여자보다 조직몰입도가 높았으며, 연령이 많을수록·직위가 높을수록·

근무기간이 길수록 조직몰입도가 높았다. 학력의 구분에서는 대학원졸이상 응답자의

조직몰입도가 가장 높았고 그 다음이 고졸, 대졸, 전문대졸의 순이었다.
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표 7. 인구사회학적 특성에 따른 조직구조, 조직문화에 대한 인식도와 조직갈등 경

험 및 조직몰입의 비교

구 분

조직구조 조직문화 조직갈등

조직

몰입
조직

구조

설계

조직

구조

형태

인적

자원

문화

개방

체계

문화

위계

서열

문화

생산

중심

문화

조직

문화

적합성

기능적

갈등

계층적

갈등

성 남자 3.04 0.40 3.12 3.12 3.18 3.41 3.25 3.01 2.75 3.25

여자 2.89 0.36 2.94 3.11 3.08 3.38 3.17 3.09 2.72 3.04

t 3.75* 1.01 4.19* * 4.94* 3.54 0.69 2.07* -2.36** 0.77* * 5.35* *

연령 20∼29세 2.88 0.36 2.96 3.06 3.09 3.34 3.11 3.10 2.73 2.93

30∼39세 2.94 0.40 2.97 3.11 3.12 3.41 3.20 3.07 2.74 3.17

40세이상 3.17 0.34 3.31 3.29 3.20 3.46 3.47 2.91 2.72 3.56

F 11.36* * 0.91 16.43* * 6.27* * 2.89 2.34 17.16* * 6.04** 0.04 61.43**

학력 고졸 2.98 0.53 3.06 3.06 3.12 3.28 3.20 3.08 2.81 3.26

전문대졸 2.89 0.36 2.92 3.03 3.12 3.36 3.13 3.07 2.75 3.03

대졸 3.00 0.38 3.06 3.20 3.11 3.43 3.25 3.06 2.72 3.16

대학원졸 3.26 0.31 3.29 3.26 3.20 3.48 3.42 2.96 2.56 3.46

F 11.57* * 1.87 8.08* * 6.44* * 0.91 2.11 5.76* * 0.96 2.53 13.52**

직위 평직원 2.85 0.38 2.92 3.02 3.11 3.33 3.10 3.11 2.79 2.99

주임급 3.01 0.43 3.03 3.14 3.14 3.40 3.27 3.05 2.68 3.15

계장급 3.14 0.29 3.19 3.29 3.06 3.49 3.37 2.91 2.65 3.43

과장급 3.44 0.37 3.52 3.66 3.22 3.77 3.63 2.86 2.54 3.74

부장급 3.27 0.33 3.43 3.75 3.11 3.80 3.84 2.83 2.38 3.67

F 19.07* * 0.89 15.56* * 18.52* * 1.50 10.01* * 16.46* * 6.17** 4.19* * 35.40**

현병원 5년미만 2.86 0.28 2.98 3.05 3.09 3.32 3.11 3.03 2.69 2.97

근무기간 5∼10년미만 2.97 0.44 3.00 3.16 3.11 3.47 3.22 3.07 2.74 3.11

10년이상 3.03 0.38 3.11 3.11 3.17 3.30 3.31 3.07 2.78 3.44

F 3.99* 5.71* * 2.60 2.71 1.96 8.70* * 6.19* * 0.79 1.41 37.50**

계 2.95 0.38 3.01 3.11 3.12 3.39 3.20 3.06 2.73 3.13

* : P < 0.05 ** : P < 0.01
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2 . 직종별 조직구조 , 조직문화에 대한 인식과 조직갈등 경험

및 조직몰입

연구대상자를 간호직·사무직·의료기술직으로 구분하여 조직구조, 조직문화 유

형의 특성에 대한 인식도와 조직갈등 경험 및 조직몰입의 차이를 비교하기 위하여

분산분석을 실시하였다.

가 . 조 직 구조 에 대 한 인 식 도

조직안에서 발견할 수 있는 행동적 또는 사회적 과정 중 중요한 8가지 (리더십,

동기유발, 의사소통, 상호작용, 의사결정, 목표설정, 통제, 업무목표과정) 과정이 잘

이루어질 수 있도록 설계된 조직이 보다 높은 성과를 낼 수 있다는 주장 (Lik ert ,

1967)에 근거하여 8개 문항을 직종별로 조사한 결과 표 8과 같다.

3개 직종 모두가 조직설계의 수준을 보통이하로 인식하고 있었으며, 목표설정 항

목에서 직종별 차이가 통계학적으로 유의하였다. 이는 간호직이 다른 직종에 비하여

목표설정과정에서 집단의 참여가 허용되고 있는 결과였다.

항목별 차이를 비교하여 보면, 모든 직종에서 상호작용(상호작용과정이 개방적이

며 광범위), 통제 (구성원들이 자율적으로 직무에 임하여 문제해결) 및 업무목표과정

(업적목표가 높으며, 적극적인 교육훈련으로 인적자원 개발)에 대해서는 보통이상으

로 인식하고 있었으나, 그 외의 항목에 대하여는 보통이하의 수준으로 인식하고 있

었다. 특히, 동기유발 (직원들의 다양한 욕구충족이 가능하며, 직원들이 병원과 병원

의 목표에 대하여 호의적인 태도), 의사소통(정보가 수직적·수평적으로 왜곡없이

원활한 흐름) 및 의사결정 (의사결정이 집단과정을 통해 병원의 모든 부분에서 형성)

에 대하여 매우 부정적으로 인식하고 있었다.

그리고 병원조직구조의 형태를 유기적 조직구조 형태와 기계적 조직구조 형태로

구분하여 조사한 결과, 직종별로 통계학적 유의한 차이가 있고, 전반적으로 기계적

조직구조의 형태로 인식하고 있었으며, 항목별로는 2개의 항목에서 직종별로 통계학
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적 유의한 차이가 있었다.

그리고 간호직은 3개 항목에서 유기적 조직의 특성이, 5개 항목에서는 기계적 조

직의 특성을 보였고, 사무직과 의료기술직은 6개 항목에서 기계적 조직의 특성을 보

였으며, 세 직종 모두 관리폭의 범위와 공식성의 정도는 유기적 조직의 특성으로 인

식하고 있었다.

즉, 한 관리자가 관리하는 직원의 수가 많고 관리의 폭이 넓으며 (관리폭의 범위),

의사결정이나 조정·집행이 비공식적이고 개인화된 방식으로 이루어지는(공식성의

정도)유기적 조직의 특성과 권한이 집중되어 있으며 (권한의 집중도), 규칙과 절차가

많고 엄격하고(규칙과 절차의 수와 융통성), 일의 분할이 명확하며 (직무분할의 명확

성), 수직적인 지배복종 관계가 강조되고(지배복종관계), 책임과 권한이 명확하며,

의사소통은 명령과 보고가 주를 이루는 기계적 조직의 특성이었다.
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표 8. 직종별 조직구조의 설계와 형태에 대한 특성 인식도

구 분 간호직 사무직 의료기술직 계 F

조직구조설계1)

리 더 쉽 2.90±0.79 2.90±0.94 2.92±0.93 2.90±0.89 0.10

동기유발 2.80±0.85 2.81±0.91 2.82±0.95 2.81±0.90 0.06

의사소통 2.87±0.75 2.84±0.83 2.87±0.87 2.86±0.82 0.15

상호작용 3.10±0.82 3.03±0.87 3.02±0.86 3.05±0.85 0.93

의사결정 2.78±0.86 2.80±0.93 2.67±0.88 2.75±0.89 2.51

목표설정 3.03±0.86 2.84±0.88 2.89±0.92 2.92±0.89 4.57*

통 제 3.13±0.86 3.15±0.85 3.17±0.91 3.15±0.87 0.24

업무목표과정 3.19±0.99 3.17±0.92 3.11±1.00 3.16±0.97 0.90

계 2.97±0.64 2.94±0.66 2.93±0.68 2.95±0.66 0.38

조직구조형태2 )

권한의 집중도 1.11±1.53 1.25±1.53 1.08±1.68 1.15±1.58 1.35

규칙·절차의수

와 융통성
0.86±1.54 0.82±1.51 0.69±1.56 0.79±1.54 1.36

직무분할의

명확성
- 1.02E- 16±1.66 0.17±1.77 0.30±1.77 0.15±1.74 2.88

관리폭의 범위 - 0.85±1.55 - 0.23±1.69 -0.54±1.53 - 0.54±1.61 15.15**

공식성의 정도 - 0.35±1.57 - 0.32±1.78 -0.43±1.72 - 0.36±1.69 0.45

지배복종관계 0.65±1.51 0.80±1.58 0.74±1.62 0.73±1.57 0.95

책임과 권한의

명확성
0.34±1.59 0.30±1.58 0.37±1.67 0.34±1.61 0.22

의사소통의

정도
0.56±1.53 0.86±1.50 0.88±1.52 0.77±1.52 5.35**

계 0.29±0.65 0.46±0.69 0.39±0.70 0.38±0.68 5.85**

1) 1. 매우부정 ∼ 5. 매우긍정 2) - 3. 유기적구조 ∼ +3. 기계적구조

* : P < 0.05 ** : P < 0.01
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나 . 조 직문 화 에 대 한 인 식 도

신축성과 질서의 차원과 외부지향과 내부통합의 차원으로 구분하여 인적자원문

화, 개방체계문화, 위계서열문화 및 생산중심문화의 특성에 대한 인식도를 구분하여

조사한 결과, 세 직종 모두 생산중심문화의 특성에 대한 인식도가 타 문화보다 높았

으며, 인적자원문화에 대한 인식도가 가장 낮았다 (표 8). 간호직은 생산중심문화, 개

방체계문화, 위계서열문화, 인적자원문화의 특성 순으로 인식하고 있었고, 사무직과

의료기술직은 생산중심문화, 위계서열문화, 개방체계문화, 인적자원문화의 순으로 인

식하고 있었다. 이를 다시 문화별·직종별 차이로 비교하여 보면, 인적자원문화와

위계서열문화에 대한 인식도는 사무직에서, 개방체계문화와 생산중심문화에 대한 인

식도는 간호직에서, 타 직종에 비하여 상대적으로 높았다. 그리고 직종별 개방체계

문화와 위계서열문화에 대한 인식도는 통계학적으로 유의한 차이가 있었다.

표 9. 직종별 조직문화의 유형별 특성 인식도

구 분 간호직 사무직 의료기술직 계 F

인적자원문화 2.98±0.68 3.05±0.72 3.01±0.74 3.01±0.71 1.01

개방체계문화 3.20±0.70 3.06±0.73 3.08±0.72 3.11±0.72 4.44*

위계서열문화 3.05±0.48 3.16±0.45 3.14±0.51 3.12±0.48 6.09* *

생산중심문화 3.42±0.65 3.36±0.65 3.39±0.66 3.40±0.65 0.63

계 3.16±0.43 3.16±0.48 3.16±0.46 3.16±0.46 0.01

* : P < 0.05 ** : P < 0.01

병원별 경영환경에 적합한 조직문화의 특성에 대한 인식도를 알아보기 위하여

행동지향의 정도, 환자최우선주의 정도, 조직사명에 대한 가치지향정도, 직무의 솔선

수범정도 및 인력의 핵심가치정도로 구분된 항목으로 조사한 결과, 간호직의 인식도

가 가장 높았고, 사무직이 가장 낮게 인식하고 있었으나, 직종별로 유의한 차이는

없었다. 그리고 직종구분에 관계없이 병원의 직원들이 환자의 요구를 빨리 파악하
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고 그에 적극적으로 대처하려는 의식을 가지고 있다 는 환자최우선주의에 대한 인

식도가 가장 높았으며, 사람이 경쟁력의 핵심임이 강조되며, 직원들이 갖고 있는 가

치를 높이 평가한다 는 인력의 핵심가치 정도가 가장 낮았다 (표 10).

표 10. 직종별 조직문화의 특성 인식도

구 분 간호직 사무직 의료기술직 계 F

행동지향정도 3.47±0.87 3.32±0.87 3.36±0.91 3.38±0.89 2.95

환자최우선주의 정도 3.55±0.90 3.47±0.86 3.52±0.90 3.51±0.88 0.83

조직의 사명에대한

가치 지향정도
3.14±0.86 3.13±0.89 3.17±0.93 3.14±0.89 0.28

직무의 솔선수범 정도 3.05±0.80 3.03±0.84 3.06±0.84 3.05±0.83 0.12

인력의핵심가치정도 3.00±0.86 2.89±0.90 2.88±0.98 2.93±0.91 1.95

계 3.24±0.66 3.16±0.66 3.19±0.71 3.20±0.68 1.28

다 . 조 직 갈등 경 험

병원조직의 갈등을 타 부서에 대한 기능적 갈등과 상하 계층간의 갈등으로 경험

정도를 조사한 결과, 계층적 갈등 경험보다는 기능적 갈등 경험이 많았다. 항목별

갈등 경험을 비교하여 보면, 모든 직종에서 타부서와 목표의 차이, 자원의 불공정

배분, 과중한 업무, 행동과 사고의 차이, 언행과 태도의 불쾌, 역할의 중복과 마찰을

보통 이상으로 경험하였으며, 타 부서가 설정한 목표가 응답자가 근무하고 있는 부

서의 뜻과 요구에 어긋나 느끼는 불만 (목표의 희생)과 응답자의 고유 업무처리과정

에서 타 부서의 일방적인 처리, 간섭이나 강요에 대한 갈등 경험은 세 직종모두 보

통이하의 수준이었다. 전체적으로 직종별 기능적 갈등 경험은 통계학적으로 유의한

차이는 없었고, 항목별로는 과중한 업무, 행동사고의 차이, 자율적 권한의 제한, 언

행·태도의 불쾌, 역할중복·마찰, 상충된 요구에 대한 갈등경험이 직종에 따라 통

계학적으로 유의한 차이가 있었다.

상사에 대한 계층적 갈등 경험을 일방적 명령, 지나친 권위의식, 공사를 혼동한
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업무지시, 지나친 간섭, 차별대우, 인격적 모독감, 업무 비협조와 이기적 행위 및 책

임의식 부족측면에서 조사하고, 부하직원에 대한 갈등 경험은 억지주장, 공사를 혼

동한 업무수행, 이기적인 행위로 협동심 파괴 및 직무책임의 기피측면에서 조사한

결과, 모든 직종이 공통적으로 상사의 일방적인 명령과 지나친 권위의식에 대하여

보통이상의 불쾌감을 경험한바 있었고 그 외의 갈등경험은 없었으며, 부하의 책임회

피를 제외한 모든 항목에서 직종에 따라 통계학적으로 유의한 차이가 있었다. 전체

적으로는 의료기술직, 사무직, 간호직의 순으로 계층적 갈등경험이 많았으나, 갈등의

정도가 낮아 우려할 정도는 아니었다 (표 11).
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표 11. 직종별 조직갈등 경험

구 분 간호직 사무직 의료기술직 계 F

기능적 갈등

목표의 차이 3.17±0.83 3.21±0.84 3.08±0.83 3.15±0.83 2.30

목표의 희생 2.76±0.84 2.90±0.87 2.79±0.90 2.82±0.87 2.96

자원의 불공정배분 3.30±0.92 3.24±0.91 3.30±0.96 3.28±0.93 0.60

과중한 업무 3.45±0.91 3.28±0.92 3.34±0.86 3.35±0.90 3.60*

병원당국의불공정처리 2.97±0.85 2.93±0.79 3.05±0.82 2.98±0.82 2.14

행동·사고의 차이 3.33±0.79 3.30±0.81 3.15±0.84 3.26±0.82 5.58* *

자율적 권한의 제한 2.97±0.87 2.86±0.86 3.05±0.91 2.96±0.88 4.56*

언행·태도의 불쾌 3.48±0.86 3.22±0.95 3.22±0.89 3.31±0.91 10.47* *

일방적 처리 2.95±0.84 2.89±0.85 2.92±0.85 2.92±0.84 0.38

간섭과 강요 2.67±0.85 2.65±0.89 2.62±0.92 2.65±0.89 0.44

역할의 중복·마찰 3.15±0.87 3.19±0.88 2.91±0.98 3.08±0.92 10.77* *

상충된 요구 2.97±0.80 3.02±0.84 2.86±0.89 2.95±0.84 3.44*

계 3.09±0.56 3.06±0.58 3.02±0.62 3.06±0.59 1.49

계층적 갈등

상사의 일방적 명령 3.17±0.88 3.18±0.95 3.36±0.90 3.24±0.91 4.97* *

상사의 지나친 권위의식 3.03±0.97 3.14±0.99 3.30±0.99 3.16±0.99 7.82* *

상사의 공사혼동업무지시 2.71±0.91 2.82±0.97 2.97±0.97 2.84±0.96 7.44* *

상사의 지나친 간섭 2.70±0.83 2.66±0.86 2.93±0.89 2.77±0.87 11.04* *

상사의 차별대우 2.63±0.91 2.68±0.88 2.89±0.98 2.73±0.93 8.74* *

상사의 인격적 모독 2.39±0.92 2.50±0.94 2.70±0.96 2.53±0.95 10.83* *

상사의 업무비협조 2.39±0.94 2.63±0.95 2.79±1.00 2.60±0.98 17.40* *

상사의 책임의식부족 2.38±0.94 2.66±1.00 2.78±1.03 2.61±1.00 16.95* *

부하의 억지주장 2.61±0.91 2.49±0.89 2.68±0.88 2.59±0.90 4.33*

부하의 공사혼동업무수행 2.57±0.86 2.45±0.83 2.65±0.85 2.56±0.85 5.08* *

부하의 이기적 행위 2.58±0.88 2.49±0.87 2.72±0.87 2.60±0.88 6.60* *

부하의 책임회피 2.56±0.87 2.48±0.85 2.62±0.82 2.55±0.85 2.60

계 2.64±0.64 2.68±0.68 2.87±0.68 2.73±0.67 12.66* *

* : P < 0.05 ** : P < 0.01
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라 . 조 직 몰 입

조직몰입측정 설문을 이용하여 직종 조직몰입의 차이를 조사한 결과, 사무직의

조직몰입도가 가장 높았고, 간호직이 가장 낮았으며, 직종구분에 따라 통계학적으로

유의한 차이가 있었다. 사무직은 12개의 조직몰입도 항목 중 2개의 항목, 현재의 상

황이 바뀌어도 병원을 떠나지 않을 것 이라는 항목과 일을 할 수 있는 가장 좋은

직장 이라는 항목을 제외하고는 모두 보통 이상의 조직몰입이었으며, 의료기술직과

간호직은 각각 3개의 항목에서 보통 이하의 조직몰입이었다. 그리고 항목별로는 7개

항목에서 직종에 따라 통계학적으로 유의한 차이가 있었다(표 12).

표 12. 직종별 조직몰입

구 분 간호직 사무직 의료기술직 계 F

병원발전을 위한 노력 3.25±0.69 3.35±0.65 3.31±0.69 3.30±0.68 2.16

근무하기 좋은

직장이라 전언
3.04±0.90 3.22±0.91 3.12±0.97 3.13±0.93 3.73*

병원에 대한 충성심 3.09±0.84 3.22±0.84 3.06±0.89 3.12±0.86 3.91*

계속근무를 위해 어떤

업무도 수행
2.87±0.82 3.26±0.88 3.06±0.90 3.06±0.88 19.40* *

유사업무의 경우 다른

병원에 비해 양호
3.38±0.91 3.43±0.89 3.27±0.95 3.36±0.92 3.12*

최선을 다해 업무를

수행하도록 격려
3.01±0.85 3.05±0.87 2.93±0.86 3.00±0.86 2.05

상황의 변화에 관계없이

계속근무 의지
2.66±0.90 2.95±0.94 2.75±0.96 2.79±0.94 9.56* *

현 병원입사선택에 만족 3.19±0.91 3.33±0.88 3.18±0.92 3.23±0.91 3.40*

계속근무는 나의 이득 3.02±0.83 3.17±0.85 3.10±0.92 3.10±0.87 3.27*

병원의 정책에 동의 3.02±0.78 3.04±0.86 3.03±0.88 3.03±0.84 0.06

병원의 미래에 대한 관심 3.42±0.89 3.54±0.87 3.47±0.93 3.48±0.90 1.91

일할 수 있는 가장

좋은 직장
2.91±0.93 2.97±0.92 2.88±0.97 2.92±0.94 0.82

계 3.07±0.65 3.21±0.63 3.10±0.69 3.13±0.66 4.96* *

* : P < 0.05 ** : P < 0.01
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3 . 조직갈등 및 조직몰입의 관련요인

가 . 조 직 갈등 관 련 요 인

조직갈등에 영향을 미치는 요인을 규명하기 위하여 인구사회학적 특성변수와 조

직구조 및 조직문화에 대한 변수를 독립변수로 하고 조직갈등을 종속변수로 하여

위계적 다중회귀분석을 하였다 (표 13).

인구사회학적 특성변수만을 독립변수로 한 결과에서는 직종 (의료기술직)과 근무

기간이 유의한 변수로서, 근무기간이 길수록 조직갈등이 증가하였으며 조정결정계수

는 0.03이었다.

2단계로 조직구조 및 조직문화에 대한 인식도를 나타내는 변수들을 위 회귀식에

추가하여 분석한 결과, 연구모델의 적합성을 의미하는 조정결정계수가 처음의 0.03

에서 0.25로 0.22만큼 증가하여, 독립변수가 종속변수 변이의 25%를 설명하였다. 그

러나 회귀계수의 유의성을 보면, 2단계로 추가된 변수인 조직구조설계, 인적자원문

화, 개방체계문화, 위계서열문화, 생산중심문화, 건전한 조직문화의 특성은 조직갈등

에 영향을 미치는 변수였으나, 1단계에서 유의하였던 의료기술직은 유의하지 않았

다. 즉, 근무기간이 길수록, 위계서열문화와 생산중심문화일수록 조직갈등은 증가하

였으며, 조직구조설계에 대한 인식이 긍정적일수록, 인적자원문화와 개방체계문화일

수록 그리고 경영환경에 적합한 조직문화의 특성을 강하게 인식할수록 조직갈등은

감소하였다.
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표 13. 조직갈등에 대한 위계적 다중회귀분석 결과

구 분
1단계 2단계

B S.E. B S.E.

성 남자(0=여자) -4.12E-02 0.05 2.91E-02 0.04

연령 -3.04E-03 0.01 -8.46E-03 0.01

학력
전문대졸

(0=고졸)
- 2.84E-02 0.07 -8.53E-02 0.06

대졸 3.81E-02 0.07 -3.33E-02 0.06

대학원졸 -3.66E-02 0.09 -0.10 0.08

직종
사무직

(0=간호직)
5.10E-02 0.05 -4.49E-02 0.04

의료기술직 0.12* 0.05 4.52E-02 0.04

직위
과장급

(0=부장급이상)
1.28E-02 0.18 -4.80E-03 0.16

계장급 0.11 0.18 - 2.53E-02 0.16

주임급 0.19 0.18 - 1.92E-02 0.16

평직원 0.28 0.18 1.80E-02 0.16

근무기간 1.16E-03* 0.00 1.56E-03** 0.00

조직구조 설계 -0.17** 0.04

형태 -8.96E-03 0.02

조직문화 인적자원문화 -0.12** 0.03

개방체계문화 -9.68E-02** 0.03

위계서열문화 0.15** 0.03

생산중심문화 0.12** 0.03

문화의 적합성 -8.90* 0.04

constant 2.60* * 0.27 3.68** 0.27

Adj. R2 0.03 0.25

F 3.77** 21.24**

* : p < 0.05 ** : p< 0.01
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나 . 조 직몰 입 관 련 요인

조직몰입에 영향을 미치는 요인을 규명하기 위하여 인구사회학적 특성변수, 조직

구조 및 조직문화에 대한 변수, 조직갈등에 대한 변수를 독립변수로 하고 조직몰입

을 종속변수로 하여 위계적 다중회귀분석을 하였다(표 14).

인구사회학적 특성변수만을 독립변수로 한 결과에서는 연령, 학력(전문대졸, 대

졸, 대학원졸) 근무기간이 조직몰입에 통계학적으로 유의한 영향을 미치는 변수로

조정결정계수가 0.16이었다. 즉, 연령과 근무기간은 양의 영향관계로 이 두 변수가

증가할수록 조직몰입이 높아졌으며, 고졸을 기준으로 한 학력은 음의 영향관계로 전

문대졸, 대졸, 대학원졸 순으로 조직몰입이 낮아졌다.

2단계로 조직구조 및 조직문화에 대한 인식도를 나타내는 변수들을 위 회귀식에

추가하여 분석해 본 결과, 연구모델의 적합성을 의미하는 조정결정계수가 처음의

0.16에서 0.55로 0.39만큼 증가하여, 독립변수가 종속변수 변이의 55%를 설명하였다.

그러나 1단계에서 유의하였던 학력은 유의하지 않았으며, 인구사회학적 특성변수 중

직종 (사무직)이 유의한 변수로 추가되었고, 2단계로 추가된 변수 중 조직구조설계,

인적자원문화, 건전한 조직문화의 특성이 유의한 변수였다. 회귀계수의 값으로 보면,

유의한 변수 모두가 양의 영향 관계로 연령과 근무기간이 증가할수록 그리고 간호

직을 기준으로 하였을 때 사무직의 조직몰입도가 높았으며, 조직구조설계, 인적자원

문화, 경영환경에 적합한 조직문화의 특성을 강하게 인식할수록 조직몰입이 증가하

였다.

여기에 3단계로 조직갈등변수를 추가하여 본 결과, 2단계의 모든 영향 변수에 계

층적 갈등 변수가 유의한 영향을 미치는 변수로 추가되어, 계층적 갈등이 많을수록

조직몰입은 감소하는 결과였으며, 조정결정계수는 0.55에서 0.56으로 0.01증가되었다.
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표 14. 조직몰입에 대한 위계적 다중회귀분석 결과

구 분
1단계 2단계 3단계

B S.E. B S.E. B S.E.

성 남자(0=여자) 0.15 0.05 2.25E-02 0.04 2.35E-02 0.04

연령 6.33E-03* * 0.00 1.30E-02* * 0.00 1.29E-02** 0.01

학력
전문대졸

(0=고졸)
-0.18* 0.08 -2.28E-02 0.06 -2.86E-02 0.06

대졸 -0.16* 0.08 -5.80E-02 0.06 -6.34E-02 0.06

대학원졸 -0.12 0.10 -4.18E-02 0.08 -5.40E-02 0.08

직종
사무직

(0=간호직)
-4.23E-02 0.06 8.75E-02* 0.04 8.13E-02* 0.04

의료기술직 -0.11 0.05 - 1.19E-02 0.04 -7.68E-03 0.04

직위
과장급

(0=부장급이상)
0.18 0.20 0.17 0.15 0.18 0.15

계장급 -0.11 0.20 0.12 0.15 0.12 0.15

주임급 -0.31 0.20 1.75E-02 0.15 1.79E-02 0.15

평직원 -0.38 0.21 4.02E-02 0.15 4.63E-02 0.15

근무기간 1.91E-03* * 0.00 1.29E-03* * 0.00 137E-03** 0.00

조직구조 설계 0.21* * 0.03 0.20** 0.03

형태 -2.29E-02 0.02 -2.26E-03 0.02

조직문화 인적자원문화 0.23* * 0.03 0.22** 0.03

개방체계문화 4.01E-02 0.03 2.98E-02 0.03

위계서열문화 3.22E-02 0.03 3.84E-02 0.03

생산중심문화 -4.36E-02 0.02 -3.54E-02 0.02

문화의 적합성 0.24* * 0.03 0.24** 0.03

조직갈등 기능적갈등 - 1.87E-02 0.03

계층적갈등 -5.35E-02* 0.02

constant 3.23* * 0.31 0.39 0.26 0.65* 0.28

Adj. R2 0.16 0.55 0.56

F 18.70* * 74.83** 68.70**

* : p < 0.05 ** : p< 0.01
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다 . 조 직갈 등 및 조직 몰 입 에 대한 관 련 요 인들 간 의 관 계

인구사회학적 변수와 조직구조 변수 및 조직문화유형 변수를 외생변수

(ex og enou s v ariable )로 하고 조직갈등은 내생변수이면서 조직몰입에 영향을 미치는

변수로, 그리고 조직몰입을 최종 내생변수 (endog en ou s v ariable )로 하여 변수간의

관계 모형을 분석하고자 구조방정식모형 분석을 하였다. 다만, 구조방정식모형 분석

은 명목척도를 모조변수(Dum m y 변수)화하여 사용할 수 없는 제한적 특성을 가지

고 있어 (H air , et al, 1998; 김계수, 2001), 인구사회학적 변수로 연령과 현 병원근무

기간만을 포함하여 분석하였으나, 앞의 위계적 다중회귀분석의 결과에서도 인구사회

학적 특성 중 연령과 근무기간이 조직몰입에 영향을 미치는 주요 변수였고 그 외의

인구사회학적 변수는 유의한 영향을 미치지 않거나 영향의 정도가 작아 특별한 문

제가 없는 것으로 판단된다. 그리고 조직문화는 4개의 문화가 각기 다른 특성을 가

지고 있는 바 개별적으로 평가하였고, 갈등은 기능적 갈등과 계층적 갈등을 통합하

여 하나의 변수로 하였다. 또한 모형에서 포함된 오차항의 영향력은 모두 회귀가중

치 (r egression w eight )를 1로 고정시켜 모형적합도를 판정하였다. 이 방법은 구조방

정식모형 분석에서 실시하는 변형적합방법 중의 하나이기도 하며, 만약 회귀가중치

를 일정하게 고정시키지 않았을 경우 이 연구에서 파악하고자 하는 변수간의 영향

력을 제대로 파악할 수 없는 결과를 초래할 수 있는 위험부담이 있었기 때문이다.

분석결과 17개의 경로계수 중 4개의 경로계수(조직구조형태→조직갈등, 조직구조

형태→조직몰입, 위계서열문화→조직몰입, 생산중심문화→조직몰입)를 제외한 13개

의 경로계수가 유의하였으며 P값이 0.07로 모형의 적합도 기준에 일치하였다. 즉,

연령이 증가할수록 갈등은 감소하였고 조직몰입은 증가하였으며, 병원근무기간이 길

수록 조직갈등과 조직몰입이 증가되었고, 조직구조 설계에 대한 인식도가 긍정적일

수록, 그리고 인적자원문화와 개방체계문화에 대한 인식도가 높을수록 조직갈등은

줄어들고, 조직몰입은 증가되었다. 반면 위계서열문화와 생산중심문화에 대한 인식

도가 높을수록 조직갈등이 증가하였다. 그리고 조직갈등이 많을수록 조직몰입은 감

소하였다 (표15, 그림3). 그림 3에 나타나 있는 변수들간의 전체 관계모형을 중심으로
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살펴보면, 조직갈등을 감소시키는 변수들의 영향력은 조직구조설계 (- 0.22), 인적자원

문화 (- 0.19), 개방체계문화 (- 0.17), 연령 (- 0.09)의 순이었으며, 조직갈등을 증가시키는

변수들의 영향력은 위계서열문화(0.13), 근무기간 (0.13), 생산중심문화 (0.12)의 순이었

다. 그리고 조직몰입을 증가시키는 변수들의 영향력은 인적자원문화 (0.32), 조직구조

설계 (0.24), 연령 (0.16), 근무기간 (0.11), 개방체계문화 (0.10)의 순이었으며, 조직갈등은

조직몰입에 - 0.09의 영향을 미치는 관계였다. 그리고 그림에 나타나 있는 외생변수

간의 상관계수는 표 16과 같다. 그러나 이 상관계수는 표본의 크기에 크게 의존되어

표본의 크기가 커지면 통계적 유의성이 커지는 경향이 있기 때문에 큰 의미를 부여

하지 않는 것이 바람직하다 (허준 외, 2000).

이 모형의 다중상관치는 조직갈등이 25.1%였으며, 조직몰입이 52.7%였다.
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표 15. 조직몰입에 영향을 미치는 요인들의 관계

경 로 E stim ate
Standardized

Estimate
S .E P

연 령 → 조직갈등 - 0.008 - 0.092 0.003 0.012

근 무 기 간 → 조직갈등 0.001 0.134 0.000 0.000

조직구조설계 → 조직갈등 - 0.182 - 0.219 0.034 0.000

조직구조형태 → 조직갈등 - 0.011 - 0.013 0.021 0.608

인적자원문화 → 조직갈등 - 0.147 - 0.191 0.032 0.000

개방체계문화 → 조직갈등 - 0.132 - 0.172 0.031 0.000

위계서열문화 → 조직갈등 - 0.154 0.135 0.030 0.000

생산중심문화 → 조직갈등 - 0.097 0.115 0.025 0.000

연 령 → 조직몰입 0.017 0.158 0.003 0.000

근 무 기 간 → 조직몰입 0.001 0.114 0.000 0.000

조직구조설계 → 조직몰입 0.236 0.237 0.033 0.000

조직구조형태 → 조직몰입 - 0.017 - 0.018 0.020 0.378

인적자원문화 → 조직몰입 0.292 0.317 0.031 0.000

개방체계문화 → 조직몰입 0.095 0.104 0.030 0.001

위계서열문화 → 조직몰입 0.047 0.034 0.029 0.110

생산중심문화 → 조직몰입 0.008 0.008 0.024 0.744

조 직 갈 등 → 조직몰입 - 0.104 - 0.087 0.028 0.000

* S quared Mult iple Correlation s : 조직갈등=0.251, 조직몰입=0.527
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연 령

근 무 기 간

조직구조설계

조직구조형태

조직몰입조직갈등

인적자원문화

개방체계문화

위계서열문화

생산중심문화

χ2 =10.18 (df:5), P =0.070, *:P < 0.05, **:P < 0.01

그림3. 조직갈등 및 조직몰입에 대한 관련요인들간의 관계

- 61 -

.07

.03

.68

.11

.18

.70

.07

.74

.68

.03

.12

.06

.17

.20

.3 1

.11

.46

.24

.13

.14

.09

.07

.09

- .09

* *

- .22 *

*

.13 *

- .0

- .19 *

*

- .17 *

.13 *

.12 *

.53
.24 * *

.11 * *

.16 * *

.25
- .02

.32 * *

.10 * *

.03

.0 1

- .09 * *

err1

err2



표 16. 외생변수간의 상관관계

변 수 관 계 E stim ate

위계서열문화 ↔ 생산중심문화 0.186

개방체계문화 ↔ 생산중심문화 0.468

개방체계문화 ↔ 위계서열문화 0.114

인적자원문화 ↔ 생산중심문화 0.243

인적자원문화 ↔ 위계서열문화 0.206

인적자원문화 ↔ 개방체계문화 0.682

조직구조형태 ↔ 생산중심문화 0.116

조직구조형태 ↔ 위계서열문화 0.128

조직구조형태 ↔ 개방체계문화 0.039

조직구조설계 ↔ 생산중심문화 0.317

조직구조설계 ↔ 위계서열문화 0.176

조직구조설계 ↔ 개방체계문화 0.682

조직구조설계 ↔ 인적자원문화 0.745

조직구조설계 ↔ 조직구조형태 0.033

근 무 기 간 ↔ 위계서열문화 0.068

근 무 기 간 ↔ 인적자원문화 0.071

근 무 기 간 ↔ 조직구조설계 0.075

생산중심문화 ↔ 연 령 0.097

위계서열문화 ↔ 연 령 0.075

개방체계문화 ↔ 연 령 0.094

인적자원문화 ↔ 연 령 0.147

조직구조설계 ↔ 연 령 0.133

근 무 기 간 ↔ 연 령 0.706

- 62 -



Ⅴ . 고 찰

1 . 연구방법에 대한 고찰

본 연구는 단일병원이 아닌 6개의 대형병원(의료법인 병원 2개, 학교법인 병원 2

개, 재단법인 병원 1개, 사회복지법인 1개)을 연구대상병원으로 하여 의사직을 제외

한 주요 직종인 간호직, 사무직, 의료기술직 직원 1,167부의 설문응답자료를 연구자

료로 활용하였으며, 조직구조와 조직문화, 조직갈등, 조직몰입의 특성을 파악할 수

있는 다량의 변수를 73개의 구조화된 설문에 포함하여 연구를 하였을 뿐만 아니라,

연구의 목적을 달성하기 위하여 일 진보된 분석방법을 적용함으로서 종전의 유사

연구와 비교하여 볼 때 연구대상 및 자료나 연구방법에서 선행연구의 제한점을 극

복한 연구로 이해된다.

그러나 본 연구의 결과를 일반화하는데에 다음과 같은 제한적인 사항이 있었다.

먼저, 연구대상 및 자료에 대하여 고찰해 보면, 첫째, 조직에 관련한 변수들의 측정

이 객관적인 방법에 의하지 못하고, 조직구성원의 지각된 반응이라는 주관적인 측정

방법에 의존함에 따라, 이 연구결과에 대한 이해는 응답자들의 지각수준이 실제상황

을 얼마만큼 반영하고 있겠는가에 대한 판단여부에 따라 차이가 있을 수 있다. 또한

5첨 척도에 의한 문항별 설문에 보통이다 (3점) 이라고 응답하는 중앙화현상을 배제

할 수 없는 한계가 있었다. 이에 본 연구에서는 이를 보완하기 위해 연구대상의 크

기를 크게 하여 조직구성원들의 지각반응이 조직의 특성을 잘 반영할 수 있도록, 그

에 따라 연구결과의 객관성을 확보하고자 하였다.

둘째, 연구대상 직종중 의사직을 포함시키지 못함으로서 병원의 핵심직종인 의사

의 조직구조, 조직문화에 대한 인식도와 조직갈등 및 조직몰입에 대한 반응을 측정

하지 못하였다. 그러나 의사직은 병원내 종사하는 직종중 전문성이 가장 강하여 조

직에 대한 충성도 보다 동일 전문가집단에 대한 충성도가 높고, 개인적 특성이 강하

여 조직의 구조적·문화적 요인에 의한 영향을 타 직종에 비하여 상대적으로 적게
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받으며, 전체 직종별 구성비율에서도 간호직, 사무직, 의료기술직에 비하여 상대적으

로 차지하는 비율이 낮은 바, 의사직을 제외하더라도 병원의 조직요인을 이해하는데

무리가 없다고 본다.

셋째, 사회조사 연구의 일반적인 제약점이지만, 이 연구도 표본의 대표성문제를

다소 안고 있다. 즉, 본 연구에서는 동일한 특성을 가진 병원만을 선정하여 조직요

인을 비교한 것이 아니라, 특성이 다를 수 있는 병원을 전체적인 관점에서 비교함에

따라 그 특성의 차이가 연구결과에 투영되었을 가능성이 없지 않다.

그러나 연구대상병원이 일정수준 이상의 위치에 있는 병원군으로 평가받고 있고,

분석자료의 크기를 고려한다면, 본 연구의 결과를 기초로 하여 국내 병원계의 조직

요인 현상에 대한 추론을 하는데에는 무리가 없을 것이다.

다음으로 분석방법에 대하여 고찰해 보면, 본 연구에서 사용된 위계적 다중회귀분

석은 독립변수군을 연구모델에서의 인과적 순서에 따라서 순차적으로 회귀식에 포

함하여 회귀계수 (b s )와 결정계수 (R2 )의 변화를 분석하는 방법이다. 그러나 본 연구

모형에서는 분석모형의 가정에 따른 논리적 흐름에 따른 순서를 설정하여 인구사회

학적 변수를 1단계로, 조직구조 및 조직문화변수를 2단계로, 그리고 조직몰입을 종

속변수로 하는 분석에서는 조직갈등변수를 3단계로 투입하여 분석하였다. 이는 인구

사회학적 변수를 중심으로 하였던 선행연구 결과와의 비교 용이는 물론, 선행연구와

는 달리 조직구조에 대한 인식과 조직문화에 인식을 독립변수군으로 하여 그 영향

의 정도를 보기 위함이었다. 그리고 본 연구에서 사용한 구조방정식모형 분석방법은

최근들어 사회과학분야 및 응용통계분야에서 많이 이용되고 있으며, 실무에서는 경

영, 마케팅, 심리학, 사회학, 인구통계, 생물, 유전, 교육, 건강등의 다양한 분야에서

이용되고 있다. 실제로 경영학분야에서 통합적인 성격이 강한 한국경영학회에서 발

행하는 경영연구지에 구조방정식모형 분석을 통해 게재된 논문수를 파악하여 전반

적인 인과분석모형의 선호도 추이를 보면, 1998년에 4편 (11.4% )에서 1999년에 6편

(16.2% ), 2000년에 11편으로 전체 게재논문의 21.5%를 차지하고 있으며(김계수,

2001), 최근 보건학분야에서도 수편의 연구가 수행된 바 있었다.

이 구조방정식모형 분석은 기존의 다른 통계분석방법에서 이용하는 통계자료와
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결과의 해석에 차이가 있다. 첫째, 경로계수로 표준화 회귀계수를 사용한다는 것이

다. 이미 인과모형에서 표준화 회귀계수 (βs )와 회귀계수 (b s )를 사용하는 경우에 대

해서는 여러 학자들에 의해 논란이 되어왔던 바 (Dun can , 1975; Namb oodir i, Cart er ,

& Blalock , 1975), 어느 하나를 주장할 수는 없겠지만, 표준화 회귀계수를 사용하면

서로 다른 척도로 측정된 변수들 간의 비교가 가능하다는 장점이 있다(P edhouzur ,

1982). 즉, 변수와 변수간의 βs값은 다른 변수를 통제한 후의 표준계수이기 때문에

다른 변수와의 크기를 비교할 수 있다는 것이다 (이용호, 1986). 이에 따라, 이용호

(1986)의 경로분석에서도 표준계수의 값과 비슷한 log odds의 상관계수를 이용한 바

있었다. 만약, 이 연구가 통합시계열자료 (pooled t im e - series and cross - sect ion

dat a )를 이용한 pan el m odel을 사용하였거나 그 중간의 비교분석을 모형에 설정하

였다면 위의 경로계수문제가 제기될 수 있으나 이 연구의 자료는 통합된 1그룹만을

대상으로 하였기 때문에 표준화 회귀계수는 경로계수로 이용하는데 무리가 없으리

라 본다.

또한 구조방정식 모형이 아닌 경로분석만을 실시할 경우에는 일차적으로 회귀분

석을 하여 나타낸 경로모형에서 통계적으로 유의하지 않은 경로를 삭제하고 다시

남아있는 경로를 가지고 다시 회귀분석을 할 경우 당초 회귀식에서 설정하였던 표

준화부문회귀계수 (βs )들의 크기가 변화할 뿐 아니라 통계적 유의성이 검증결과를

변화시키게 된다. 또한 이렇게 경로가 삭제될 경우에는 삭제된 경로에 서로 연결된

변수들사이에는 아무런 직접적인 효과가 없다는 의미가 되어버리지만, 구조방정식모

형은 유의한 경로계수와 유의하지 않은 경로계수를 일목에 제시하여 각 변수들간의

관계설정을 명백히 제시할 수 있으며, 모형의 적합도를 평가할 수 있는 장점을 가지

고 있는 분석방법이다.

둘째, 유의수준에 대한 결과의 해석상 차이가 있다. 이 연구에서 모형의 적합도

판정시 이용된 χ
2

는 관찰치와 이론모형간의 공분산행렬의 적합도를 비교평가때 사

용되는 것이다. 이때 영가설은 관찰치의 공분산 행렬이 이론모형의 공분산행렬과

일치한다 이며, 대립가설은 관찰치의 공분산 행렬이 다른 행렬을 갖는다 는 것이다.

때문에 χ2 값이 크면 적합도가 떨어지고, 그 값이 작아지면 좋은 적합의 관계를 나
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타내는 것으로, 통계학적으로 유의하지 않을 때 모형의 적합 관계가 성립된 것이다

(Dillon & Goldst ein , 1984).

본 연구에서 사용된 이 구조방정식모형은 인과분석을 위하여 요인분석과 회귀분

석을 발전적으로 결합한 형태로서, 구성개념간의 이론적인 인과관계와 상관성의 측

정지표를 통한 경험적 인과관계를 분석할 수 있도록 개발된 통계분석기법으로 공분

산구조방정식(Cov ariance Structural M odelin g )이라고도 한다. 즉, 다중변수관계를

포괄적으로 측정할 수 있으며, 회귀분석, 분산분석, 경로분석과는 달리 모형에 내재

되어 있는 측정오차를 알 수 있으며, 측정변수와 이론개념과의 관계를 전체적인 관

점에서 검증할 수 있는 방법으로서, 조직구조와 조직문화, 조직갈등, 조직몰입의 관

계를 보고자 하였던 연구목적에 적합한 분석방법으로 이해된다.

2 . 연구결과에 대한 고찰

가 . 인 구 사회 학 적 특 성 및 직 종 별 구 분 에 따른 결 과 고찰

1) 조직구조

연구대상자들 대부분이 병원조직을 기계적조직의 특성으로 인식하고 있었으며, 특

히 사무직과 병원근무기간이 5∼10년 사이인 응답자가 타 그룹에 비하여 상대적으

로 강하게 인식하고 있었다. 그리고 직종구분에 관계없이 모든 응답자가 권한이 집

중되어 있고, 규칙·절차가 많고 엄격하며, 부문간 수평적인 상호작용보다 상위계층

간의 수직적인 지배복종관계가 강조되고 책임과 권한이 명확하며, 의사소통이 조언

과 정보보다는 명령과 보고가 주를 이루고 있다고 응답하였다. 이 결과는 21세기 의

료환경의 변화에 대응하기 위하여 병원들이 기능 또는 단위별로 분권화되는 조직구

조로 바뀌어야 한다 (김한중, 1999)는 주장과 기계적 조직구조는 관료제모형에서 잘

나타나는 것으로 미래의 조직구조는 경직적인 조직구조보다는 변화하는 환경과 현

재의 업무량에 적응할 수 있는 유기적인 구조로 바뀌어 단위조직이나 팀이 자율성
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을 갖게 될 것 (민진, 1996)이라는 주장에 일치하지 못한 현실의 단면을 보이는 것이

다. 일반적으로 조직환경이 정태적이고 확실할 때 기계적 조직구조가 효율적이고,

조직환경이 동태적이며 불확실할 때 유기적 조직구조가 효율적이라고 할 때 (Burn s

& Stalker , 1961), 현 병원계의 조직환경을 동태적이고 불확실하다고 본다면 향후

병원관리자 입장에서는 조직구조의 형태를 유기적 조직으로 변화시키는 노력을 하

여야 할 것으로 생각된다.

2) 조직문화

부산, 영남지역의 병원조직을 대상으로 병원의 형태 (대학병원, 종합병원, 일반병

원)에 따라 조직문화구성요소에 대한 지각차이를 분석하고 조직유효성과의 관계를

분석한 연구(허갑수, 1993)에 의하면, 대학병원이 다른 병원집단보다 문화적 특성을

높이 인식하고 있는 것으로 조사된 바 있었다. 물론 이 연구는 문화의 유형에 따른

조직성과 측정이 아닌 문화의 설명변수와 직무성과의 측정변수를 중심으로 한 연구

이기에 본 연구결과와 직접적인 비교를 하는데에는 한계가 있으나, 조직문화의 특성

에 차이가 있음은 일치하는 결과였다. 800병상 이상 3차진료기관 10개의 병동 간호

사를 중심으로 한 병원의 조직문화유형과 조직유효성간의 상관관계 연구 (이명하,

1998)에서는 문화의 유형을 유연성과 통제·질서라는 하나의 차원과 공동체중시와

개인중시라는 다른 차원에서 친화적 문화 (affiliat iv e culture ), 진취적 문화 (inn ov ate

culture ), 보수위계적 문화(con serv ativ e culture ), 과업적 문화(t ask culture )로 분류

하여 조직몰입과의 관계를 규명하였는데, 간호사가 지각하고 있는 보편적인 문화는

보수위계문화였고, 병원간에 네가지 조직문화유형간 유의한 차이가 있었으며, 병원

문화의 유형은 보수지배문화, 진취지배문화, 경쟁문화로 분류되었다. 그러나 본 연구

에서는 생산중심문화, 개방체계문화, 위계서열문화, 인적자원문화의 순으로 인식하고

있는 결과로 선행연구의 간호사 인식도와 차이가 있었다. 물론, 문화유형의 분류기

준이 달라 비교에 한계가 있기는 하나, 기존 연구의 보수지배문화와 본 연구의 위계

서열문화를 동일한 속성군으로 비교하는데에는 무리가 없을 것으로 보인다. 이밖에

강선주(1996), 장금성 외(1996), 김안자 (1996), 김운신 외 (1999)의 연구가 있었으나 조
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직문화 유형분류에 차이가 있고, 모든 연구가 1개 병원을 대상으로 한 연구결과이거

나 응답자가 4개의 문화 중 1개의 문화를 선택하게 하는 방법론적 차이를 가지고

있기에 본 연구결과 비교하는데 많은 제약이 있었다. 다만, 정도의 차이가 있기는

하지만, 조직문화에 대한 인식이 높으면 다른 의료기관의 경쟁에서 비교우의의 기반

이 됨으로써(이용호, 1986), 공통적으로 조직문화가 조직의 장기적인 성공요인이며,

조직문화가 적응력을 갖고 있는가의 여부가 조직의 성패를 결정한다는 것과 조직문

화를 관리해야 하는 필요성에는 일치하는 결과로 이해된다.

3 ) 조직갈등

본 연구결과에 의하면 병원조직이 계층적 갈등보다는 기능적 갈등의 경험이 더욱

많은 것으로 나타났으며, 모든 직종에서 타부서와 목표의 차이, 자원의 불공정 배분,

과중한 업무, 행동과 사고의 차이, 언행과 태도의 불쾌, 역할의 중복과 마찰의 기능

적 갈등을 보통 이상으로 경험하고 있었고, 계층적 갈등으로는 상사의 일방적인 명

령과 지나친 권위의식에 대하여 보통 이상의 불쾌감을 경험한 것으로 나타났다. 그

리고 인구사회학적 특성에 따라서는 여자가 남자보다, 연령이 적을수록, 직위가 낮

을수록 기능적 갈등이 많았고, 계층적 갈등경험은 남자가, 의료기술직이, 직위가 낮

을수록 많았다. 이상의 연구결과를 선행연구결과와 비교 고찰해 보면, 기존병원의

경우 30∼39세 연령층에서 갈등수준이 높았고 신설병원에서는 연령이 높을수록, 대

학원 이상의 학력소지자가 부서간 갈등수준이 높았다는 연구결과(김종래 외, 1998)

과 차이가 있었으며, 연령이 낮을수록, 남자보다 여자가 많은 갈등을 겪고 있다는

연구결과 (송영옥, 1997)와는 일치한다. 그리고 타 직종에 비하여 간호직의 기능적 갈

등이 다소 높았던 것은 간호직의 기능이 독립적·의존적·상호의존적 기능의 속성

이 타 직종에 비하여 크기 때문인 것으로 보인다. 또한 본 연구에서 계층적 갈등경

험이 의료기술직, 사무직, 간호직 순으로 많았던 것은 이강노 (1991)의 연구결과와 일

치하며, 대부분의 선행 연구자가 갈등의 기능을 역기능적 입장에서 접근하여 갈등을

해소하기 위한 방안을 모색하고자 하였던 의도는 본 연구의 의도와 일치하는 입장

이다.
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4) 조직몰입

본 연구결과 조직몰입은 모든 인구사회학적 변수(성, 연령, 학력, 직종, 직위 근무

기간)에 따라 통계학적으로 유의한 차이가 있었다. 즉, 남자가 여자보다, 연령이 많

을수록, 직위가 높을수록, 근무기간이 길수록 조직몰입도가 높았으며, 학력수준에서

는 대학원졸 이상의 조직몰입도가 높았고, 직종별로는 사무직의 조직몰입도가 높았

다. 이상의 연구결과는 성, 연령에 따라 조직몰입에 차이가 없었던 선행 연구결과

(백수웅, 1987; 윤명희, 1997)와는 일치하지 않는 결과이며, 여성은 남성보다 조직의

구성원이라는 점을 중요하게 생각하기 때문에 조직몰입도가 남성보다 여성이 크다

는 주장(Gru sky , 1966)과도 불일치하는 결과이다. 그리고 본 연구결과에서는 간호직

을 기준으로 하였을 때, 사무직의 조직몰입도가 통계적으로 유의하게 높았으나, 이

선희 외 (1999)의 연구에서는 의료기사직의 조직몰입도가 높았다. 그리고 윤명희

(1997)의 연구결과에서는 보건직, 행정직, 간호직의 순으로 조직에 남아있으려는 근

속의도가 높았고, 병원에 대한 애착은 행정직, 간호직, 보건직 순으로 높았다. 그러

나 이런 결과의 차이는 연구대상병원 특성의 차이로 이해된다. 즉, 조직몰입의 크기

비교는 연구대상병원간의 상대적 비교 관점이기에 이해의 정도에 따라 간접적 비교

의 의미가 없을 수도 있을 것이다.

나 . 조 직 갈등 및 조 직몰 입 에 미 치는 영 향 및 관 련 요 인 과의 관 계 고찰

본 연구의 결과, 근무기간, 조직구조설계, 문화의 인식도가 조직갈등에 영향을 미

쳤고, 연령, 직종, 근무기간, 조직구조설계, 인적자원문화, 환경변화에 적합한 조직문

화의 특성이 조직몰입에 영향을 미쳤으며, 인구사회학적 변수와 조직구조변수, 조직

문화변수에 의하여 조직갈등 및 조직몰입이 영향을 받는 모형의 관계에 있었다. 물

론 본 연구의 틀과 선행연구의 틀에 근본적인 차이가 있어 직접적인 비교에는 한계

가 있지만, 조직갈등과 조직몰입을 구분하여 제한적 입장에서 비교해 보면 다음과

같다.

1) 조직갈등에 영향을 미치는 요인 및 관계

본 연구에서는 갈등에 통계학적으로 유의한 영향을 미치는 인구사회학적 변수로
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유일하게 근무기간이 포함되어 있다. 그것도 근무기간이 길수록 조직갈등이 증가하

는 관계에 놓여 있어 일반적인 인식과 차이가 있다. 그러나, 의사직과 간호직을 연

구대상으로 하였던 과거의 연구 (권병창, 1989)에서도 의사직의 경우에는 매우 낮은

감소의 관계가 있었으나, 간호직의 경우에는 상관관계가 없었으며, 오히려 1년 미만

재직자의 갈등수준이 매우 낮았다. 그리고 조직갈등의 주요 요인중의 하나가 조직구

조와 조직문화였음은, 여러 문헌에서 조직갈등의 관리방법으로 조직구조의 재설계와

조직문화의 개선을 논하고 있는 것(Lit terer , 1965; 신유근, 1987; 신택현, 1988; 박운

성, 1998; 이상수 외, 1998; 홍기원, 1997)과 동일한 결과이다.

Lit t er er (1965)는 갈등을 해소할 수 있는 방법으로, ① 갈등 당사자간에 완충지대

를 설치하는 방법 ② 갈등 당사자들에게 감수성훈련을 통하여 통찰력을 길러주는

방법, ③ 갈등을 감소시키기 위해 조직을 재설계하는 방법을 제안한 바 있었고, 이

종익 (1983)은 구조적 접근을 시도하는 것도 갈등의 해결방안이라 하였으며, 신유근

(1987)은 제한적인 효과가 있는 전략과 장기적으로 효과가 있는 전략으로 구분하여

갈등관리의 방향을 제시하면서 조직구조의 개편과 기타 구조적 요인의 개선을 장기

적으로 효과가 있는 전략이라 하였다. 그리고 W est와 Ander son (1996)은 최고경영자

팀의 개혁이라는 보고서에서 선과 박스(box )로 이루어져 있는 전통적인 병원조직구

조가 원형조직구조 (cir cular st ructure )로 바뀌어야 하며, 원형조직구조의 장점적인

측면을 설명하며 그 중의 하나로 이런 형태의 조직이 부서간의 갈등을 해결하는 방

안이 된다고 하였다. 즉, 갈등을 해결하는데에 조직구조의 변화도 하나의 방법으로

이용될 수 있다는 견해였다. 이밖에도 조직구조의 변경이 갈등관리의 방법임을 시사

한 보고가 다수 있었으며 (박운성, 1998; 이상수 외, 1998), 갈등관계를 해소하기 위하

여 조직설계와 관리전략을 모색할 필요가 있고 조직모형은 분화된 형태가 바람직하

다는 연구결과 (홍기원, 1997)도 있었다.

그리고 조직문화가 갈등에 영향을 미치는 본 연구결과는, 조직문화를 조직풍토와 동

일한 개념으로 간주하여 분석하여 조직풍토가 갈등에 매우 강한 영향을 미친다는 신택

현(1988)의 연구결과와 일치하며, Conflict Resolv ing Sy stem (송광한역, 1995)에서 갈등

을 해결하는 핵심요인 중의 하나가 조직문화임을 제시한 보고와 일치하는 견해이다.
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2) 조직몰입에 영향을 미치는 요인 및 관계

개개인이 조직속에서 목표를 달성할 수 있는 능력이나 욕구를 충족시키는 정도로

정의되는 조직유효성은 조직몰입, 직무만족, 이직의사가 구체적인 측정지표로 사용

되는 경우가 많으며 (이선희 외, 1999), 이런 조직유효성에 대한 관심이 증대되고 있

다. 최근 국내 병원을 대상으로 조직몰입에 영향을 주는 요인들을 밝히고자 하는 선

행연구들 (고종욱 외, 1999; 조희숙 외, 1999; 이선희 외; 1999, 박미현 외, 1999)이 증

가하고 있는 것도 위와 같은 맥락일 것이다.

이렇게 관심이 증대되고 있는 조직몰입에 영향을 미치는 요인에 대한 본 결과를

선행연구와 비교 고찰하면, 우선 본 연구에서 3단계의 위계적 다중회귀분석시 모두

유의한 영향을 미치는 변수였던 연령과 근무기간은 선행연구의 결과 (Hrebiniak &

Allut o, 1972; Allut o et al, 1973; W elsh & Lav an , 1981; 최정웅, 1991)와 일치하는

것이다. 아마도 이와 같은 결과는 연령이 증가할수록 선택의 범위와 이동의 가능성

이 줄어들게 되고(Hrebiniak & Allut o, 1972), 근무기간이 길어질수록 상위의 직급을

취득할 가능성이 증가되며, 이직에 따른 비용발생으로 이직 가능성이 감소되므로 조

직몰입 수준이 높아진다 (Sheldon , 1971)는 학설과 일치하는 결과로 이해된다. 이선

희 외 (1999)의 연구결과에서도 연령이 증가할수록 조직몰입이 높았다. 그리고 학력

수준이 조직몰입에 영향을 미치지 않는 것으로 분석된 본 연구의 결과는 조덕찬

(1994)의 연구결과와 일치하고, 최정웅(1991)의 연구결과와는 불일치하는 결과이다.

그리고 2단계와 3단계에서 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 조직구조 (설계)는 선행

연구 (M orris & Steer s , 1980)와 일치하는 결과였다. 다만, 본 연구에서는 선행연구와

는 달리 조직구조의 문항별 영향의 정도 파악이 아닌 전체 평균값을 기준으로 하여

조직몰입과의 관계를 분석하였던 바, 항목별 비교는 할 수 없었다.

조직문화의 영향에 대하여 고찰해 보면, 허갑수 (1993)의 연구에서는 조직문화를

긍정적으로 인식하고 있는 구성원의 직무성과가 조직문화를 부정적으로 인식하고

있는 조직구성원의 직무성과보다 높았다. 그리고 이명하 (1998)의 연구에서는 진취지

배문화유형을 가진 병원이 경쟁문화나 보수지배문화를 가진 병원보다 간호사의 조
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직몰입이 유의하게 높았으며, 경쟁문화패턴을 가진 병원이 보수지배문화를 가진 병

원보다 조직몰입이 유의하게 높았다. 또한, Quinn과 M acGrath (1985)의 이론을 바탕

으로 문화의 유형을 합의문화 (con sen sual culture ), 개발문화 (dev elopm ental cultur e ),

위계문화 (h ir er ar chical cultur e ), 합리문화(r at ional culture )로 구분하여 조직유효성과

의 관계를 분석한 조희숙 외 (1999)의 연구에서는 조직문화를 개발문화로 인식하고

있는 경우에서 합의문화로 인식하고 있는 경우보다 조직몰입도가 유의하게 높았다.

이밖에도 진취적 문화나 개발문화유형에서 조직몰입수준이 가장 높았다는 연구보고

(최만기, 1994; 민승기와 고종식, 1994; 장금성 외, 1996)가 있었다. 물론, 이상의 선

행연구들과 본 연구의 문화유형에 차이가 있어 직접적인 비교에 한계가 있지만, 문

화유형의 차이를 인정한다고 하더라도 인적자원문화에서 조직몰입이 가장 높았던

것으로 나타난 본 연구의 결과와는 차이가 있는 것으로 판단된다. 반면, 본 연구의

인적자원문화와 비교적 유사한 속성을 가지고 있는 우호적이고 상호관계 지향적인

친화적 문화유형에서 조직몰입 수준이 가장 높았던 연구결과 (서인덕, 1986; 김원석,

1991; 안춘식 외, 1991; 김영조, 1994; 정준교 외, 1996)와는 일치하는 결과이다. 종

합적으로 정리해보면, 연구에 따라 조직문화유형의 분류가 다르고 조직유효성 변인

이 다양하나 조직문화유형에 따라 조직유효성은 차이가 있으며, 조직문화유형에 따

라 조직구성원의 조직몰입이 다르다는 일관된 연구결과를 보여주었다. 그리고 조직

문화가 조직몰입에 영향을 미치는 관리자원이라는 연구관점과 조직문화에 대한 적

절한 관리를 해야한다는 연구관점은 같은 것으로 이해된다.

그리고 본 연구결과 조직갈등이 조직몰입을 약하게 감소시키는 영향을 미친 결과

는 집단간 갈등과 조직유효성의 상관관계가 거의 없었다는 연구결과 (김재영, 1996)

와 다소 차이가 있기는 하나, 조직갈등과 조직몰입이 큰 영향관계에 놓여 있지 않다

는 측면에서는 일치하는 견해였다.
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Ⅵ . 요약 및 결론

1 . 연구결과의 요약

본 연구는 조직갈등과 조직몰입에 영향을 미치는 요인을 규명하고, 각 영향요인들

간의 제 관계를 하나의 모형으로 분석하고자 시도하였다. 연구대상은 6개의 병원에

근무하는 1,167명으로 하였으며, 연구의 도구는 구조화된 설문지를 이용하였고, 분석

방법으로는 빈도분석, t - test , 분산분석, 위계적 다중회귀분석 및 구조방정식모형 분

석을 이용하였다. 구체적으로는 인구사회학적 특성과 직종별 조직구조 및 조직문화

에 대한 인식과 조직갈등 경험, 조직몰입을 비교하였으며, 조직갈등과 조직몰입에

영향을 미치는 요인과 요인들의 관계모형을 분석하였다. 이 연구의 주요 결과를 요

약하면 다음과 같다.

1. 인구사회학적 특성별로 보면, 조직구조 설계에 대한 인식도는 여자보다 남자가,

연령·학력·직위·근무기간이 많거나 높을수록 긍정적이었고, 조직구조의 형태에

대한 인식도는 근무기간이 5- 10년, 10년 이상, 5년 미만의 순으로 기계적 조직의 특

성을 크게 인식하고 있었다. 인적자원문화에 대한 인식도는 남자보다 여자가, 연

령·학력·직위가 많거나 높을수록 컸으며, 개방체계문화에 대한 인식도는 여자보다

남자가, 연령·학력·직위가 많거나 높을수록 컸다. 생산중심문화에 대한 인식도는

직위가 높을수록 그리고 근무기간이 5- 10년, 10년 이상, 5년 미만의 순으로 컸다. 그

리고 조직갈등 중 기능적 갈등은 남자보다 여자가, 연령·직위가 낮을수록 많았고,

계층적 갈등은 여자보다 남자가, 직위가 낮을수록 많았으며, 조직몰입은 여자보다

남자가, 연령·학력·직위·근무기간이 높거나 많을수록 높았다.

2. 직종별로 구분하여 보면, 세 직종 모두가 조직설계의 수준을 보통 이하로 인식

하고 있었고, 목표설정 항목에서 직종별 차이가 통계학적으로 유의하였으며, 모든
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직종이 상호작용, 통제, 업무목표과정에 대해서는 보통이상으로 인식하고 있었으나

다른 항목에 대하여는 보통 이하의 수준으로 인식하고 있었다. 그리고 전반적으로

조직구조 형태는 기계적 조직구조로 인식하고 있었고, 세 직종 모두 관리폭의 범위

와 공식성의 정도는 유기적 조직의 특성으로 인식하고 있었다. 조직문화의 특성에

대한 인식도는 세 직종 모두 생산중심문화에 대한 인식도가 타 문화보다 높았고, 인

적자원문화에 대한 인식도가 가장 낮았으며, 직종별로 개방체계문화와 위계서열문화

에 대한 인식도에 통계학적으로 유의한 차이가 있었다. 조직갈등은 세 직종 모두 계

층적 갈등보다는 기능적 갈등경험이 많았으며, 기능적 갈등 내용중 과중한 업무, 행

동사고의 차이, 자율적 권한의 제한, 언행·태도의 불쾌, 역할중복·마찰, 상충된 요

구에 대한 갈등경험은 직종에 따라 통계학적으로 유의한 차이가 있었다. 계층적 갈

등은 의료기술직이 가장 많았고, 간호직이 가장 적었으며, 모든 직종이 공통적으로

상사의 일방적인 명령과 지나친 권위의식에 보통이상의 불쾌감을 경험한 바 있었고,

부하의 책임회피를 제외한 모든 항목의 직종별 차이가 통계학적으로 유의하였다. 조

직몰입은 사무직이 가장 높았고, 간호직이 가장 낮았으며, 사무직은 12개의 조직몰

입도 항목 중 2개, 의료기술직과 간호직은 각 각 3개 항목에 대한 조직몰입이 보통

이하였고, 7개 항목에 대한 직종별 차이가 통계학적으로 유의하였다.

3. 조직갈등에 영향을 미치는 요인을 규명하기 위하여 인구사회학적 특성변수만을

독립변수로 한 결과에서는 직종(의료기술직)과 근무기간이 길수록 조직갈등이 증가

하였으며, 조정결정계수는 0.03이었다. 조직구조 및 조직문화에 대한 인식도를 나타

내는 변수들을 2단계로 추가하여 분석한 결과, 조정결정계수가 처음의 0.03에서 0.25

로 0.22만큼 증가하였고, 1단계에서 유의하였던 의료기술직은 유의하지 않았으며, 근

무기간이 길수록, 위계서열문화와 생산중심문화일수록 조직갈등이 증가하였고, 조직

구조설계에 대한 인식이 긍정적일수록, 인적자원문화와 개방체계문화일수록 조직갈

등이 감소하였다.
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4. 조직몰입에 영향을 미치는 요인을 규명하기 위하여 인구사회학적 특성변수만을

독립변수로 한 결과, 연령과 근무기간이 많거나 길수록 조직몰입이 증가하였고, 학

력이 높을수록 조직몰입이 감소하였으며, 조정결정계수는 0.16이었다. 여기에 조직구

조 및 조직문화에 대한 인식도를 나타내는 변수들을 2단계로 추가하면, 조정결정계

수가 처음의 0.16에서 0.55로 0.39만큼 증가하였다. 그리고 1단계에서 유의하였던 학

력은 유의하지 않았으며, 인구사회학적 특성변수 중 직종(행정직)이 유의한 변수로

추가되었고, 2단계로 추가된 변수 중 조직구조설계, 인적자원문화, 건전한 조직문화

의 특성이 모두 조직몰입을 증가시키는 영향을 미치는 변수였으며 조정결정계가

0.55로 증가하였다. 즉, 조직구조설계를 긍정적으로 인식할수록, 인적자원문화와 조

직문화의 특성이 강할수록 조직몰입은 증가하였다. 그리고 3단계로 조직갈등변수를

추가하여 본 결과, 2단계의 결과로 나타난 변수외에 계층적 갈등이 유의한 변수로

추가되었으며, 계층적 갈등경험이 많을수록 조직몰입이 감소하였으며, 조정결정계수

는 0.56으로 증가하였다.

5. 인구사회학적 변수와 조직구조 변수 및 조직문화 유형 변수를 외생변수로 하

고 조직갈등은 내생변수이면서 조직몰입에 영향을 미치는 변수로, 그리고 조직몰입

을 최종 내생변수로 하여 변수간의 관계를 구조방정식모형으로 분석한 결과, 분석결

과 17개의 경로계수 중 4개의 경로계수(조직구조형태→조직갈등, 조직구조형태→조

직몰입, 위계서열문화→조직몰입, 생산중심문화→조직몰입)를 제외한 13개의 경로계

수가 유의하였으며 P값이 0.07로 모형의 적합도 기준에 일치하였다. 즉, 연령이 많

을수록 조직갈등은 감소하고 조직몰입은 증가하였으며, 병원근무기간이 길수록 조직

갈등과 조직몰입이 증가하였다. 그리고 조직구조 설계를 긍정적으로 인식할수록, 인

적자원문화와 개방체계문화일수록 조직갈등은 감소하였고 조직몰입은 증가하였으며,

위계서열문화와 생산중심문화일수록 조직갈등은 증가하고 조직몰입은 감소하였다.

이 모형의 다중상관치는 조직갈등이 25.1%였으며, 조직몰입이 52.7%였다.
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2 . 결론 및 제언

이상의 연구결과를 근간으로 하여, 연구에서 도출된 조직구조, 조직문화, 조직갈

등 및 조직몰입의 주요 문제점을 중심으로 하여 향후 병원조직관리를 위한 대안과

방향을 조직구조와 조직문화의 개선측면에서 제언하고자 한다. 이는 본 연구가 개인

적 변수의 특성 그 자체보다는 조직관리 전체적 측면에서 이해하고 조직관리의 방

향을 모색하려는 의도가 있었으며, 조직구조와 조직문화의 영향으로 인한 조직갈등

과 조직몰입의 변화를 분석하여, 조직갈등을 줄이고 조직몰입을 증가시키고자 하는

연구자의 의도가 있었기 때문이다.

가 . 조 직 구조 의 설 계 및 형 태 의 개 선 에 대 한 제 언

조직구성원들이 조직의 임무와 목표를 달성할 수 있도록 하며, 그들의 행위를 체

계화하고 서로 조정·협동하면서 업무를 수행하도록 하는 조직구조는 조직의 가장

기초가 되는 개념이며 핵심적인 요소이다. 더욱이 앞의 위계적 회귀분석의 결과, 조

직구조설계는 조직갈등과 조직몰입에 영향을 미치는 요인으로서, 조직갈등을 줄이고

조직몰입을 증가시키기 위해서는 조직구조의 설계를 잘해야 한다는 결론이다. 때문

에 바람직한 방향으로 조직구조를 설계하고자 하는 노력이 있어야 한다는 결론의

유추도 가능해 진다. 즉, 병원조직의 갈등이나 조직유효성의 하나인 조직몰입이 절

대적인 조직구조의 영향이라 할 수는 없지만, 병원조직구조가 직접 또는 간접적으로

조직갈등과 조직몰입에 영향을 미치는 것만큼은 확인된 사실이다.

본 연구에서는 조직구조 설계의 관점과 조직구조 형태의 관점에서 조직구조를 이

해하려 하였다. 먼저 조직구조 설계의 측면으로 연구결과를 이해해 보면, 전체 평균

척도가 2.95 (5점척도 기준)로, 이는 병원의 조직구조가 바람직하게 설계되어 있지 않

다고 인식하는 결과이다. 특히 8개의 항목 중 상호작용, 통제, 업무부담과정을 제외

한 리더쉽 과정, 동기유발, 의사소통, 의사결정, 목표설정에 대한 조직구조 설계가

바람직하지 않은 것으로 인식되고 있다. 물론 응답자의 주관적인 판단에 기초한 결
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과이기에 이해의 차이가 있을 수는 있겠지만, 향후 조직구조의 재설계나 개선방향을

설정하는 데에는 어느 정도 유용한 정보적 가치가 있는 결과로 판단된다. 따라서 향

후 조직구조의 개선시에는 상급자와 부하직원간에 직무에 관련된 문제를 거리낌 없

이 의논 할 수 있으며, 참여적 방법을 통한 동기유발과 의사소통이 수직적이고 수평

적으로 원활히 흐를 수 있도록 하고, 의사결정이 집단과정을 통해 조직의 전분야에

서 일어날 수 있도록 하며, 조직의 목표설정에 집단의 참여를 허용하는 기전으로 설

계되어야 할 것이다. 그리고, 조직구조의 형태적 측면에서는 평균척도가 0.38 (- 3∼+3

의 척도 기준)로, 유기적 조직구조와 기계적 조직구조의 경계를 분기점으로 한다면,

기계적 조직구조의 형태로 인식되고 있는 결과였다. 그러나 이상의 연구결과는 여러

조직관리 학자들의 제언이나 미래조직구조에 대한 변화예견과 일치하지 않는 것으

로서 조직구조의 형태적 관점에서 개선방향을 모색해 볼 필요성을 보여 준다. 특히,

기계적 조직구조의 가장 강한 특성으로 인식되고 있는 권한의 집권화에 대하여는

해당 병원의 상황요인을 고려하여 적합화를 꾀하여야 할 것이다.

나 . 조 직 문화 의 개 선 과 개 발 에 대한 제 언

조직문화는 과거의 역사와 경험의 산물로서 쉽게 변하지 않는 속성을 가지고 있

다. 특히 많은 조직이 있지만, 병원만큼 문화의 변화를 꾀하기 어려운 조직은 없을

것이다. 그러나, 조직문화라고 하는 것이 비가시적인 것이기는 하지만, 조직문화를

변화시키는 것은 가능하다는 연구발표가 있었으며(M artin , Sitk in & Boehm , 1985;

W alt on , 1985), 조직의 리더는 조직문화의 형성자이자 관리자이다. 그렇다면 병원관

리자는 역기능적인 조직문화를 변화시키고, 현재의 병원조직이 갖고 있는 문화를 보

다 건전하고 강하게 변화시키려는 노력을 하여야 해야 함이 당연하다. 본 연구에서

도 조직문화는 조직구조와 함께 조직갈등과 조직몰입에 영향을 미치는 중요한 변수

였으며, 개선되어야 할 요인이 있었다.

우선은 병원관리자가 적극 개입하여 조직문화에 대한 강한 인식을 만들어낼 필요

가 있다. 전체적으로, 조직문화에 대한 인식의 척도가 3.16 (5점척도 기준)으로 보통
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을 조금 상회하는 정도이기 때문이다. 물론, 강한 조직문화가 조직체 성과의 원천이

면서도 문제의 원천이 될 수도 있지만, 조직구성원의 행동조성은 조직문화가 강할수

록 더욱 효과적으로 이루어지는 것이 일반적이다(김성국, 1998). 그리고 본 연구에서

환경변화에 적합한 조직문화의 특성변수로 활용하였던 행동지향성, 고객최우선주의,

가치지향성, 솔선수범의 강조 및 사람을 통한 생산성 향상에 대한 인식도가 항목별

로 큰 차이가 있고, 특히 인력의 핵심가치정도는 보통 이하의 수준이었던 바 바람직

한 조직문화의 창출을 위하여 노력하여야 할 것이다.

문화의 유형에서는 인적자원문화와 개방체계문화가 타 문화유형에 비하여 상대적

으로 조직갈등과 조직몰입에 바람직한 결과를 만들어 내는 문화로 분류되며, 위계

서열문화가 가장 바람직하지 못한 결과를 내는 문화로 평가된 결과에 대하여도 병

원관리자의 관심이 요구된다. 다만, 사분면의 축을 이루고 있는 것 중의 하나인 신

축성을 지나치게 강조하면 혼란이 일어날 수 있고, 질서를 지나치게 강조하면 경직

성이 나타날 수 있으며, 내부통합을 지나치게 강조하면 냉담과 무관심이 크게 작용

될 수 있고, 외부지향을 지나치게 강조하면 호전성과 적대적 성향을 보이게 된다는

점도 유의할 필요가 있다. 문화를 개선 혹은 개발하기 위해서는 병원관리자의 적극

적인 개입과 계획적인 변화 노력이 반드시 수반되어야 할 것이며, 개입과 변화를 위

한 유도적, 관리적, 정착적 단계에 대한 단계별 계획이 수립되어야 할 것이다. 그리

고, 조직문화의 개선이나 개발시 조직문화를 단일과제로 인식하기 보다는 앞의 조직

구조와 연동되는 과제로 인식하여, 추구하고자 하는 문화와 조직구조가 일관성을 갖

도록 해야 할 것이다.

다 . 향 후 연 구 를 위 한 제 언

병원조직관리와 관리의 변화를 위해서는 먼저 조직요인에 대한 평가가 선행되어

야 한다. 즉, 조직의 현상을 정확히 파악하고 변화시켜야 할 요인과 방향을 설정해

야 한다는 것이다. 이런 측면에서 본 연구는 병원의 조직요인에 대한 연구관심을 자

극하고, 미래의 발전된 연구를 위한 방향을 제시하였다는 것과 조직구조, 조직문화,

조직갈등 및 조직몰입이라는 조직요인들 간의 관계를 규명하는데 유용한 연구틀을
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제시하였다는데 의의가 있다. 그러나 본 연구는 고찰부문에서 살펴 본 바와 같이 몇

가지 제한점이 있었다. 이에 향후에는 본 연구의 제한점을 극복한 비교 연구가 진행

되길 바라며, 조직요인들의 종합적인 관계를 판단 평가할 수 있는 좀더 과학적이고

객관적인 도구의 개발과 함께 본 연구의 타당성과 신뢰성을 확보하기 위한 반복 연

구가 이루어지길 기대한다.
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부록 : 연구설문지

설문번호 -

병원 의 조 직구 조와 조직 문화 , 조직 갈등 , 조직 몰입 에 관 한 설 문서

안녕하십니까?

이미 선생님께서 알고 계신바와 같이 , 작금의 병원경영 환경은 날로 악화되어

가고 있고 , 불확실한 환경에의 노출이 심화되고 있어 병원계의 미래에 대한 우려

의 목소리가 커지고 있습니다 . 이에 저도 병원경영학계에 종사하는 한 사람으로

서 병원계의 여러 선생님들과 함께 미래의 병원조직에 대한 고뇌를 함께 하여보고

자 하며, 그 일환으로 본 설문조사 연구를 하게 되었습니다 .

본 조사의 목적은 병원조직관리의 발전을 위한 변화방향을 모색하는데 있으며

어느 특정 개인이나 집단의 평가를 위해서 실시하는 것이 아니고 , 따라서 본 설문

지는 순수하게 연구를 위한 항목들로만 구성되어 있습니다. 응답은 무기명으로

하도록 되어 있고 , 결과는 전산처리 되므로 개인별 응답내용은 어느 누구도 알 수

없습니다. 선생님의 적극적인 참여와 관심 , 그리고 솔직한 응답은 향후 병원조직

관리의 바람직한 변화 방향을 찾는데 유용한 정보로 활용될 것입니다.

설문문항은 모두 73개로 약 10분 정도면 답하실 수 있을 것입니다 . 대단히 바

쁘신 줄 아오나 본 설문지에 잠시 시간을 허락해 주실 것을 부탁드립니다.

항상 건강하시기 바랍니다.

200 1년 3월

연세대학교 대학원 보건학과

김 영 훈 드림

귀하의 병원에 해당하는 곳에 표시( Ⅴ )하여 주시기 바랍니다 .

설립구분

□ 특수법인 □ 학교법인 □ 사단법인

□ 재단법인 □ 복지법인 □ 의료법인

□ 개인 □ 기타

병원위치 □ 서울특별시 □ 광역시 □ 경기도 □ 기타

의료기관구분 □ 대학병원 □ 종합병원 □ 병원 □ 기타
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다음의 설문내용을 읽으신 후 , 귀하의 병원에 해당된다고 생각하시는 번호 (① ∼

⑤ )에 의견을 표시 ( Ⅴ )하여 주시기 바랍니다 .

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤1. 우리병원은 상급자와 부하직원간에 자

신감과 신뢰감이 형성되어 있기 때문에 거

리낌없이 의논하며 자신의 생각이나 의견

을 자연스럽게 제시하고 있다.

2 . 우리병원은 직원들의 다양한 욕구충족

이 가능하며 , 직원들이 병원과 병원의 목

표에 대해 호의적 태도를 가지고 있다.

3 . 우리병원은 의사소통과정에서 정보가

수직적·수평적으로 원활히 흐르고 있으

며 , 정보가 왜곡되지 않고 있다 .

4 . 우리병원은 상호작용과정이 개방적이며

광범위하여 상급자와 부하직원들이 모두

부서의 목표와 활동에 영향을 미치고 있

다 .

5 . 우리병원은 의사결정과정이 집단과정을

통해 병원의 모든 부분에서 이루어지고 있

다 .

6 . 우리병원은 목표설정 과정에서 높고 실현

가능한 목표를 세우기 위해 집단의 참여가

허용되고 있다.

7 . 우리병원은 직원들이 자율적으로 직무

에 임하며 문제 해결하는 것을 강조한다 .

8 . 우리병원은 업적목표가 높으며 , 경영자

는 적극적인 교육훈련을 통해 병원의 인적

자원을 개발하는데 관심을 가지고 있다 .

전혀아니다

①

아니다

②

보통이다

③

그렇다

④

매우그렇다

⑤
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다음의 좌우측 설문내용 중 귀하의 병원에 해당된다고 생각하시는 정도에 따라

아래의 번호 (- 3 ∼+3 )에 표시 ( Ⅴ )하여 주시기 바랍니다 . (0 )번을 중앙으로 하

여 귀하의 병원이 설문의 왼쪽내용에 가까울수록 (- 3 )번 방향으로 표시하여 주

시고 , 오른쪽 내용에 가까울수록 (+3 )번 방향으로 표시하여 주시기 바랍니다 .

9 . 우리병원은 권한이

분권화 되어 있다.
- 3 - 2 - 1 0 +1 +2 +3 우리병원은 권한이 집권

화 되어 있다.

10 . 우리병원은 규칙과

절차가 적고 융통성이

많다.

- 3 - 2 - 1 0 +1 +2 +3 우리병원은 규칙과 절

차가 많고 엄격하다 .

11. 우리병원은 일의

분할이 불명확하다 .

- 3 - 2 - 1 0 +1 +2 +3 우리병원은 일의 분할

이 명확하다 .

12 . 우리병원은 한 관

리자가 관리하는 직원의

수가 많고 관리의 폭이

넓다.

- 3 - 2 - 1 0 +1 +2 +3
우리병원은 한 관리자

가 관리하는 직원의 수

가 적고 관리의 폭이

좁다 .

13 . 우리병원은 의사결

정이나 조정, 집행이

비공식적이며 개인화된

방식으로 이루어진다.

- 3 - 2 - 1 0 +1 +2 +3
우리병원은 의사결정이

나 조정 , 집행이 공식

적이며 비개인화된 방

식으로 이루어진다.

14 . 우리병원은 상위계

층간의 수직적인 지배

복종관계보다 부문간

수평적인 상호작용을

강조한다.

- 3 - 2 - 1 0 +1 +2 +3
우리병원은 상위계층간

의 수직적인 지배복종

관계를 강조한다 .

15 . 우리병원은 직원이

수행하는 직무와 관련

된 책임과 권한이 불명

확하다 .

- 3 - 2 - 1 0 +1 +2 +3
우리병원은 직원이 수

행하는 직무와 관련된

책임과 권한이 명확하

다.

16 . 우리병원의 의사소

통은 조언과 정보제공

이 주를 이룬다 .

- 3 - 2 - 1 0 +1 +2 +3 우리병원의 의사소통은

명령과 보고가 주를 이

룬다 .
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다음의 설문을 읽으신 후 귀하의 병원에 해당된다고 생각하시는 해당번호 (① ∼

⑤ )에 표시 ( Ⅴ ) 하여 주시기 바랍니다 .

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

17 . 우리병원은 직원 모두가 한 가족같은

운명공동체의식이 자리잡고 있다 .

18 . 우리병원 직원들은 병원의 제반 업무

에 적극적인 참여와 충성심을 가지고 있

다 .

19 . 우리병원은 직원들간의 팀웍을 중요시

하며 직원들에게 배려와 관심을 기울인다.

20 . 우리병원 관리활동은 팀웍과 구성원의

합의 위주로 이루어진다 .

2 1. 우리병원의 직원들은 업무를 수행하며

곤란을 겁내지 않고 위험을 감수한다 .

22 . 우리병원은 동적이며 도전적으로 업무

를 수행하도록 격려하고 있다.

23 . 우리병원은 타 병원과의 차별성이나

새로운 서비스의 개발을 위해 적극적으로

노력한다.

24 . 우리병원은 혁신적이고 창의적인 아이

디어를 존중하고 이를 경영활동에 적극 반

영한다.

25 . 우리병원은 공식적이고 딱딱한 특성을

가지고 있다 .

26 . 우리병원은 개인의 미래예측이 가능하

며 기대치가 확실한 조직이다.

27 . 우리병원은 새로운 방법을 모색하는

것보다 기존의 질서를 따르면서 빈틈없는

계획과 원가절감 등의 효율성을 중요시한

다 .

전혀아니다

①

아니다

②

보통이다

③

그렇다

④

매우그렇다

⑤

① ② ③ ④ ⑤
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전혀아니다

①

아니다

②

보통이다

③

그렇다

④

매우그렇다

⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

28 . 우리병원은 서열의식이 중요시되며 혁

신보다는 고용안전과 영속적인 존속을 우

선으로 한다 .

29 . 우리병원은 경쟁지향적이고 생산지향

적이다.

30 . 우리병원은 경쟁에서의 승리를 우선으

로 하는 조직이다.

31. 우리병원은 새로운 의료시장 개척과

의료시장점유율의 증대를 적극 지원하고

있다 .

32 . 우리병원 관리활동의 주요 핵심사항은

경쟁능력과 생산업적이다 .

33 . 우리병원은 끊임없는 변화를 추구하며

생산성과 경쟁력을 높일 수 있는 새로운 것

을 꾸준히 찾아내려는 노력이 높이 평가받

고 있다.

34 . 우리병원의 직원들은 환자의 요구를

빨리 파악하고 그에 적극적으로 대처하려

는 의식을 가지고 있다.

35 . 우리병원의 직원들은 병원의 사명이 가

치 있고 , 그것을 위해 아낌없는 노력을 기

울일만한다는 믿음을 가지고 있다.

36 . 우리병원의 직원들은 “나부터”라는

의식을 가지고 있다 .

37 . 우리병원은 사람이 경쟁력의 핵심임이

강조되며 , 직원들이 갖고 있는 가치를 높

이 평가하는 조직이다.
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귀하께서 최근 3개월 이내에 타부서로부터 경험하신 내용을 바탕으로 해당번호

(① ∼⑤ )에 표시 ( Ⅴ )하여 주시기 바랍니다 .

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

38 . 타부서가 설정한 목표가 우리부서의

뜻이나 욕구에 어긋나 불만을 느꼈다 .

39 . 타부서의 목표달성이 더 중요하다 하

여 우리부서의 목표를 희생시켰다.

40 . 타부서에 비해 자금이나 인력 또는 기

타 자원이 불공정하게 배분되어 불만을 느

꼈다.

4 1. 타부서보다 과중한 업무량을 가지고

있어 불만을 느꼈다 .

42 . 타부서와 문제가 발생하였을 때 이를

병원당국이 공정하게 처리하지 않았다.

43 . 타부서의 행동방식 , 사고방식 등의 차

이로 인하여 불만을 느꼈다 .

44 . 타부서에 비하여 자율적 권한이 적어

불만을 느꼈다.

45 . 업무에 있어 타부서의 언행이나 태도

때문에 불쾌감을 느꼈다 .

46 . 타부서에 요구한 일에 대하여 타부서

가 응하지 않거나, 일방적으로 일을 처리

하였다 .

47 . 내 고유 업무처리 과정에서 타부서의

간섭이나 강요를 받고 있다 .

48 . 업무수행과정에서 타부서와 역할이 중

복되거나 모호한 부분에 있어 마찰을 경험하

였다.

49 . 동일한 상황에 대하여 타부서로부터

상충되는 요구를 받은 경우가 있었다 .

전혀아니다

①

아니다

②

보통이다

③

그렇다

④

매우그렇다

⑤
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귀하께서 최근 3개월 이내에 상사 혹은 부하직원으로부터 경험하신 내용을 바탕

으로 해당번호 (① ∼⑤ )에 표시 ( Ⅴ )하여 주시기 바랍니다 .

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

50 . 상사의 일방적인 명령에 불만을 느꼈

다 .

5 1. 상사의 지나친 권위의식에 불쾌감을 느

꼈다.

52 . 상사가 공사(公私)를 혼동하여 업무지시

를 하였다.

53 . 상사가 업무에 지나친 간섭을 하였다.

54 . 상사로부터 차별대우를 받았다.

55 . 상사로부터 인격적인 모독감을 느꼈다.

56 . 상사가 업무에 비협조적이었으며 이기적

인 행위를 하였다.

57 . 상사가 책임의식이 부족하였다.

58 . 부하직원의 억지 주장에 불쾌감을 느꼈

다.

59 . 부하직원이 공사(公私 )를 혼동하여 업

무를 수행하였다.

60 . 부하직원이 이기적인 행위를 하여 협동

심을 파괴하였다.

6 1. 부하직원이 직무상의 책임을 다하지 않

았다.

전혀아니다

①

아니다

②

보통이다

③

그렇다

④

매우그렇다

⑤

① ② ③ ④ ⑤

- 93 -



다음의 설문을 읽으신 후 , 귀하의 개인적인 생각을 해당 번호 (① ∼⑤ )에 표시

( Ⅴ )하여 주시기 바랍니다 .

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤

62 . 나는 병원의 발전을 위해 다른 사람들

보다 더 많은 노력을 기울인다고 생각한다 .

63 . 나는 친구들에게 우리 병원이 근무하기

좋은 직장이라고 말하고 있다.

64 . 나는 우리 병원에 대해 충성심을 느끼

고 있다.

65 . 우리 병원에서 계속 근무하기 위해 어

떤 업무가 주어지더라도 수행할 것이다 .

66 . 나는 업무가 비슷한 경우 다른 병원에

서 일하는 것보다 우리병원에서 일하는 편

이 낫다고 생각한다.

67 . 나는 우리 병원에서는 내가 최선을 다

해 업무를 수행하도록 격려해 준다고 생각

한다.

68 . 나는 현재의 상황이 바뀌어도 이 병원

을 떠나지 않을 것이다 .

69 . 나는 내가 입사할 때 다른 병원이 아닌

이 병원을 선택한 것을 무척 잘했다고 생각

한다.

70 . 나는 우리병원에 계속 있으면 나에게

이득이 있다고 생각한다.

7 1. 나는 직원들에 관한 중요한 문제를 다

루는 병원의 정책에 대해 동의한다 .

72 . 나는 우리병원의 장래에 대해 깊은 관

심을 가지고 있다 .

73 . 나는 우리병원이 내가 일할 수 있는 직

장 중에서 가장 좋은 곳이라 생각한다 .

전혀아니다

①

아니다

②

보통이다

③

그렇다

④

매우그렇다

⑤

① ② ③ ④ ⑤
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다음은 개인적 특성에 관련된 사항들로서 통계처리를 위한 내용입니다 . 해당사

항에 표시 ( Ⅴ )하시거나 내용을 적어 주시기 바랍니다 .

구 분 내 용

연 령 (만) 세

성 별 남 여

최종학력 고졸 전문대졸 대졸 대학원졸 이상

결혼상태 미혼 기혼 기타(별거 , 이혼 , 사별)

직 종

□ 의사직 □ 간호직 □ 사무직

□ 의료기술직
(임상병리사, 방사선사, 물리치료사, 작업치료사, 치과위생사, 치과기공사)

직 위
□ 부장급 이상 □ 과장급 □ 계장급

□ 주임급 □ 일반 평직원

현병원

근무년월수
년 월

병원계

총근무년월수
년 월

지난 1년간

병원주도의

교육훈련

참여시간

□ 없음 □8시간미만 □ 8∼16시간미만

□ 16∼24시간미만 □ 24∼32시간미만 □ 32∼40시간미만

□ 40∼48시간미만 □ 48∼56시간미만 □ 56∼64시간미만

□ 64 ∼72시간미만 □ 72∼80시간미만 □ 80시간이상

♣ 끝까지 응답해 주셔서 감사합니다 ♣
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A B S T RA CT

T he Re lation of Org aniz ation al S tru cture an d

Cu lture P erc eption , Con flic t E x perien c e , Com m itm ent

of H o s pit al Em ploy e e s in K ore a

K im , Y oun g H o on

D epart m e nt of P ublic H e alth

T h e Gra du at e S c h o ol

Y on s e i U niv e rs ity

(D ire c t e d by P rof e s s or K im , H an Jo on g M .D ., P h .D .)

T he purpose of this study is to analyze the characteristics of hospital

organizational structure, organizational culture, organizational conflict and

organizational commitment , and to examine the interrelation of influential

factor s in organizational conflict and organizational commitment . T he data

for this study w ere collected through a self - administered survey with a

structured questionnaire to 1,167 subject s from several nursing staff

member s, administration staff members and medical technicians of six

hospitals . In this analysis frequency test , t - test , ANOVA, hierarchical

multiple regression and structural equation model w ere used.

T he main findings of this study are as follow s .

1. Perceptions on the design of organizational structure w ere dependent
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on respondents ' sex , age, academic background, position and the year of

service in respective hospitals . Perceptions on the style of organizational

structure w ere dependent on the type of occupation and the year of

service in respective hospitals . Perceptions on organizational culture w ere

dependent on socio- demographic characteristics .

Oganizational conflict was divided into tw o categories : hierarchical

conflict and functional conflict . Hierarchical conflict was dependent on sex ,

age and position . In contrast , functional conflict w as dependent on sex as

well as the type of occupation and position . Organizational commitment

was dependent on all socio- demographic variables .

2. Perceptions on the design of organizational structure were analyzed

by occupation . In every occupations the level of perceptions on mutual

process, control and goal- setting w ere above average, and the level of

perceptions on motivation , communication and decision - making process

were below average. All of the occupations perceived the type of

organizational structure as mechanistic structure, and the range of

management and formality as the characteristics of systematic

organization . In relation to culture, perceptions on rational goal culture

were at the highest level and perceptions on human relations culture were

at the lowest level. T he level of perceptions on open system culture and

internal process culture were dependent on the type of occupation ; T he

differences produced by each type was statistically significant . In relation

to organizational conflict , all of the occupations experienced functional

conflict rather than hierarchical conflict . Medical technicians had the
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highest number of hierarchical conflict , while nursing staff members had

the lowest number of hierarchical conflict . Administration staff member s

show ed the highest level of organizational commitment , while nursing

staff member s show ed the lowest level of organizational commitment .

3. Factors which influence organizational conflict w ere analyzed. T he

type of occupation and the year of service w ere socio- demographic

variables which influenced organizational conflict positively . Adjusted R

square w as 0.03. Perceptions on organizational structure and

organizational culture were analyzed with two- level variables that were

added. T he findings were as follow s .

Adjusted R square increased to 0.25. T he year of service, internal

process culture and rational goal culture w ere posit ive variables . T he

design of organizational structure, human relations culture and open

system culture w ere negative variables .

4. Variables which influence organizational commitment were analyzed.

Age and the year of service were positive variables , while academic

background based on high school education w as a negative variable.

Adjusted R square was 0.16. Perceptions on organizational structure and

organizational culture were analyzed with two- level variables that were

added. T he findings were as follow s .

T he characteristics of organizational structure, human relations culture

and organizational culture were positive variables . Adjusted R square

increased to 0.55. T he variables of organizational conflict w ere added in 3
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steps . Findings were as follow s . T he variables of hierarchical conflict

show ed negative influence and w ere included in tw o- level influential

variables . Adjusted R square increased to 0.56.

5. Structural equation model w as analyzed in order to examine the

relation betw een organizational structure and the variables of

organizational culture, organizational conflict and organizational

commitment . T hirteen path coefficient s out of seventeen path coefficient s

were significant . Age had negative influence on organizational conflict and

positive influence on organizational commitment . T he year of service had

positive influence on organizational conflict and organizational

commitment . T he design of organizational structure, human relations

culture and open system culture had negative influence on organizational

conflict . T hey had posit ive influence on organizational commitment .

Internal process culture and rational goal culture had positive influence on

organizational conflict . Organizational conflict had negative influence on

organizational commitment . T he squared multiple correlation of this model

was 25.1% in organizational conflict and 52.7% in organizational

commitment .

T he conclusion of this study is as follow s . Factors in organizational

structure and organizational culture, rather than socio- demographic

factor s, had a stronger influence on the organizational conflict and

organizational commitment of hospitals . In order to decrease organizational

conflict , to increase organizational commitment and to maximize the

effectiveness of hospital management , it is necessary to under stand the
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overall relation between organizational structure, organizational culture,

organizational conflict and organizational commitment , with the effort of

improving personalized factor s and individual factors of organization

management .

___________________________________________________________________

Key w ords : hospital, organizational structure, organizational culture,

organizational conflict , organizational commitment .
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