
http://dx.doi.org/10.5392/JKCA.2014.14.05.298

인적자원관리 개별제도를 이용한 집단판별 예측

: 일 국립대학교병원 종사자 대상으로
The Prediction of Discriminating Groups by Human Resource Management 

Individual System: focused on the Workers for one National University Hospital

이형찬*, 임정도**

부산대학교병원*,부산가톨릭대학교**

Hyoung-Chan Lee(chanleeok@naver.com)*, Jung-Do Lim(limjd5794@cup.ac.kr)**

 요약

본 연구는 의료기관 동일조직 내에서 인적자원관리 개별 활동들을 묶음(bundles)형태로 보는 포괄적

접근법으로 병원조직의 인적자원관리 효율화를 위한 관리방안을 파악해 보고자 하였다.

인적자원관리 개별제도의합인 인적자원관리의포괄적접근법에 의한평균을기준으로 평균이상의집단

과 평균미만의 집단으로 구분하여 인적자원관리 개별제도를 이용하여 집단분류 한 결과,소속집단 판별에

이용되는 인적자원관리 개별제도는 직종에 따라 다소 차이가 있었다.그러나 인적자원관리 개별제도 중

‘경력개발기회 제공 및 경영정보 공개’제도는 모든 직종에서 유의하게 판별함수에 포함되는 변수이었다.

■ 중심어 : 인적자원관리 포괄적 접근법 판별함수 병원조직

Abstract

Theaimsofthisworkaretofindthemanagementplansforenhancingthehumanresource

managementofhospitalorganizationwithmorecomprehensiveapproachwhicharethetypesof

bundlesforindividualactivityinthesamemedicalinstitution.

Accordingtothegroupclusteringwithindividualsystem ofhumanresourcemanagement

basedontheaboveandbelowaveragegroupthatisthecomprehensiveapproachofindividual

humanresourcemanagement,somedifferenceswereshowninthetypesofjobsforthe

individualsystemsofhumanresourcemanagementusedforthejudgementofaffiliatedgroup.

However,thesystem forthesupplyofcareerdevelopmentopportunityandtheopeningof

managementinformation among thehuman resourcemanagementindividualsystem was

significancevariablefordiscriminantfunctiontoalltypesofjobs.

■ keyword : Human Resource Management Comprehensive Approach Discriminant Function Hospital Organization
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Ⅰ. 서론

급속하게 변화하는 환경에 대한 빠른 대응능력과 적

응성은기업의생존을좌우하게된다.따라서기업들은

치열한 경쟁환경 속에서 경쟁우위를 강화하기 위하여

인적자원(HR)및 인적자원관리(HRM)의 역할에 대한
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중요성을 인식하고 있다[1].

조직이 경쟁적 환경에서 성장과 발전을 위해서는 보

다 유능한 인적자원을 조직 내에 유인할 수 있어야 할

뿐아니라,끊임없는동기부여를통하여그들의노력이

조직의 목표달성과 연결될 수 있도록 하여야 할 것이

다.그러므로 인적자원관리를 수행하기 위해서는 보다

효율적인채용시스템,공정하고합리적인선발기법,종

사원의역량증대를위한교육훈련과교육에대한사후

평가 시스템 등을 중심으로 수행되어야 할 것이다[2].

전통적 인사관리는 조직의 목표달성을 위해 인적자

원을확보․개발․보상․유지하기위해조직을둘러싼

외부환경과 관련하여 이를 계획․조직․지휘․통제․

관리하는 체제라고 정의할 수 있다.그러나 최근에는

전략의 중요성이 점차 높아지면서 인적자원관리는 전

략과 연계되어져 쓰이고 있다[3].

일반적으로 기업의 역량이 종업원들의 능력과 동기

에 달려 있기때문에인적자원관리의 관행이나 시스템

은경영혁신의선행요건으로간주되고있으며,여러연

구자들은 특정의 인적자원관리 관행이 직접적으로 조

직의성과에영향을미치고있다는실증연구를 진행해

왔다[2].그러나 인적자원관리시스템의 관행들은 연구

자마다 다르게 정의하고 있어 명확한 경계선이 존재하

지 않으며,연구의 목적에 따라 다르게 선택되어지기

때문에 어떠한 관행이 더 효과적이라고 판단하기에는

어려움이 있다[4].

Chen&Huang(2009)는 여러 개의 인적자원제도의

묶음(bundles)을 시스템이나 형태로 보고 이것이 성과

에어떠한영향을미치는지를보는포괄적접근법이인

적자원관리시스템의개별제도를분리시켜시행하는것

보다조직성과에보다큰영향력을갖는다는사실도제

시하였다[5].

우리나라의인적자원관리에대한주요선행연구들은

대부분 일반기업 및 정부기관들을 대상으로 하였으며

[6-8]병원조직을 대상으로 전략과 인적자원관리 관행

간의관계를체계적으로 연결하는연구는미흡한실정

이다.

병원조직은다양한직종이수평․수직적으로분권화

된 전문적 관료조직으로 의료시장의 내․외부 의료환

경및경영의패러다임변화에있어서인적자원의중요

성이 강조되어 왔음에도 불구하고,인적자원관리가 조

직의 성과에 직접적인영향을미치고경쟁우위를 달성

하는데중요한분야라고 인식하게 된것은 최근이라고

할수있다.이는의료소비자들의인식변화와사회환경

변화에 따라 의료소비자들의 욕구만족이 다양해짐에

따라 병원이 경쟁력을갖기 위해서는병원조직의 인적

자원관리가 조직 전체전략과 연결되어져야 한다는 것

이 받아들여지고 있다고 볼 수 있을 것이다.

따라서 본 연구는 병원조직의 인적자원관리 활동을

Chen&Huang(2009)의 포괄적 접근법에 기초하여 다

중판별분석을 이용한 포괄적 접근법 인적자원관리 집

단 판별에 인적자원관리 개별제도가 어떻게 작용하는

지를 파악하여,병원조직의 인적자원관리 효율화를 위

한 관리방안을 모색하고자 하였다.

Ⅱ. 이론적 배경

인적자원관리시스템의관행에대해선행연구들을살

펴보면,Pfeffer(1998)는능력중심선발은종업원들에게

긍정적인 시각을 가지게 하고이직율을 낮추는 효과를

가져올 수 있다고 하였다[9]. 그리고 Harel과

Tzafrir(1999)는 교육과 훈련을 통해 관련된 기술과 능

력이 개선되거나 종업원들의직무와조직에대한 만족

도가높아지면조직성과는향상될수잇을것이라고하

였으며[10],Bae와 Lawler(2000)는 교육훈련은 조직구

성원들에게 체계적인 프로그램과 다양한 기회의 제공

을 통해 가능하다고 하였다[11].

또한 Huang(1999)과 Rothwel(2005)은 직무순환은

다방면에 능통한 직원을 양성함으로써 기업의 유연성

을 증가시키고자기개발 기회부여 및능력개발과 근무

의욕을 향상시키는 효과가 있다고 하였으며[12][13],

Pfeffer(1998)는 직원참여를 실행함으로써 노사협력을

높이고기업과관련된정보를제공하게 됨으로써 조직

성과에 영향을 준다고 하였고[9],Levine(1995)는 직원

참여는 조직구성원들의 태도를 변화시켜 좁은 범위의

공정개선에서넓은 범위의 조직성과개선에큰 영향을
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줄 수 있다고 하였다[14].Delaney&Huselid(1996)는

조직구성원들에게동기부여를할수있는주요방법중

하나는 공평하게 성과에 따라 보상하는 것이라고하였

으며[15],Huselid(1995),MacDuffie(1995),Delery&

Doty(1996)는 성과중심 보상은 조직의 성과에 영향을

미치는 직접적인 요소로 인식되고 있다고 하였다

[16-18].

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구대상 및 분석방법

본 연구대상은 일 국립대학교병원 종사자를 대상으

로하였으며,자료의수집은구조화된설문지를사용하

여본연구를위한설문에참여의사가있는대상자들에

게 사전에 연구의 취지와 목적을 충분히 설명한 후 자

기기입식 방법으로 2013년 1월 10일부터 1월 19일까지

10일간 실시하였으며,회수된 330부 중 측정항목의 누

락이 없는 301부를 최종 분석대상으로 사용하였다.

분석방법은 SPSSpackage를 이용하였으며,인적자

원관리 개별제도의 묶음(bundles)형태로 보는 인적자

원관리의 포괄적 접근법으로 동일조직 내에서 조직구

성원들의 특성에 따라 어떠한 차이가 있는지를 살펴보

기 위하여 t-test와 분산분석(ANOVA)을 실시하였다.

그리고 인적자원관리의 포괄적 접근법에 의한 평균

을 기준으로 평균 이상 집단과 평균 미만 집단으로 구

분하여 집단분류에 적용되는 인적자원관리 개별제도

판별함수를 파악하기 위하여 다변량 판별분석(MDA)

을 실시하였다.

2. 연구도구

본 연구에서 사용한 연구도구는 인적자원관리 시스

템에 관한 박지호(2011)및 박성호(2012)의 연구에서

사용한 측정도구[3][19]를 참조하여,인적자원관리 개

별제도는능력중심선발,교육훈련기회제공,직무순환,

직원참여,성과중심보상,경력개발및정보공유로선정

하였으며,측정 내용의 구성은 다음과 같다.

첫째,능력중심 선발은 직원 선발 시 능력을 파악하

기위한방법에대한조직의다양한노력,새로운직원

이 갖추어야 할 기술과 능력에 관한 업무 내용의 명확

화,선발하고자 하는 직원의 기본적인 자질과 능력을

중시하는 선발기준,경영자 관여 등 4문항으로 구성하

였다.

둘째,교육훈련 기회제공은 교육훈련 프로그램의 다

양성,정기적인교육훈련기회제공,공식적인교육훈련

프로그램의존재,기술향상을위한정기적교육훈련프

로그램 존재,경영자 관여 등 5문항으로 구성하였다.

셋째,직무순환은 조직에서 다양한 업무능력을 갖춘

직원을양성하기위한직무순환의실시,직무순환제도

가 개인의 역량 강화에 긍정적인 영향을 미치는 정도,

직무순환을통해새로운부서에배치될경우업무에대

한 이해와 적응의 어려움,직무순환에 경영자 관여 등

4문항으로 구성하였다.

넷째,직원참여는담당업무와관련된직원이많은의

사결정에 적극적으로 참여,관리자가 부하직원에게 의

사결정에 참여할 것을 요청,조직구성원이 조직 및 관

련업무 개선사항에 대해 제안할 수 있도록 기회를 부

여,관리자가 담당업무와 관련된 직원들과 의사소통을

원활히수행,직원참여활동에경영자가관여등5문항

으로 구성하였다.

다섯째,성과중심 보상은 인사고과 요소와 관련되어

있는 내용으로 측정하였는데,즉 내가 수행하는 업무

특성의인사고과요소에반영,조직목표달성을위하여

개별 직원들에게 요구되는 성과가 인사고과요소에구

체적으로 반영,평가고과자의 편견을 배제할 수 있는

객관성이있는인사고과요소,경영자관여등4문항으

로 구성하였다.

여섯째,경력개발 및 정보공유는 승진 결정을 위한

객관적인자료와기준이적용되어공정하게운영,다양

한지식과기술숙련을위해경력개발기회제공,질향

상과 개인들의역량강화를 위해 다양한 의사참여 프로

그램 적극 운영,직원들의 단합 및 커뮤니케이션 활성

화를 위한 행사 장려,경영전반에 대한 정보들을 직원

들에게 투명하게 공개 등 5문항으로 구성하였다.
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Ⅳ. 연구결과

1. 연구대상자의 구성

연구대상자의 구성은 [표 1]과 같이,성별로 남자

21.9%(66명)․여자 78.1%(235명),연령은 30세 미만

51.2%(154명)․30-40세미만 37.9%(114명)․40세이상

11.0%(33명),현 병원 근속기간은 1년미만 13.6%(41

명)․1-3년미만 23.3%(70명)․3-5년미만 38.2%(115

명)․5년이상 24.9%(75명),직종은 약사 6.6%(20명)․

간호사 50.5%(152명)․의료기사직 31.6%(95명)․행정

및 기술기능직 11.3%(34명)이었다.

표 1. 연구대상자의 구성

구분 빈도 비율

성별
남자  66  21.9

여자 235  78.1

연령

30세 미만 154  51.2

30~40세 미만 114  37.9

40세 이상  33  11.0

현 병원 근속기간

1년 미만  41  13.6

1~3년 미만  70  23.3

3~5년 미만 115  38.2

5년 이상  75  24.9

직종

약사  20   6.6

간호사 152  50.5

의료기사직  95  31.6

행정 및 기술기능직  34  11.3

계 301 100.0

2. 연구도구의 타당성과 신뢰도 검증 및 변수의 정의

본 연구에서 사용된 연구도구의 타당성과 내적일관

성 검증을 위하여 요인분석(Factoranalysis)과 신뢰도

검증(Reliabilityanalysis)을 실시하였다.

타당성 검증을 위하여 실시한 요인분석은 요인추출

을 주성분 분석(principalcomponentanalysis)방법,요

인회전을 직교회전 방법 중 베리멕스(varimax)방식을

이용하였으며,요인선택은 요인적재량의 절대값이 0.6

이상으로 설정하였다.그리고 측정항목의 내적일관성

을확인하기위하여실시한신뢰도검증은신뢰도계수

(Cronbach̀α)가 0.7이상으로 설정하였다.

요인분석및 신뢰도 검증결과 [표2]와 같이 인적자

원관리개별제도는최초능력중심선발4문항․교육훈

련 기회제공 5문항․직무순환 4문항․직원참여 5문

항․성과중심 보상 4문항․경력개발 및 정보공유 5문

항,총27문항에서능력중심선발에서는4문항모두(직

원 선발 시 능력을 파악하기 위한 방법에 대한 조직의

다양한 노력,새로운 직원이 갖추어야 할 기술과 능력

에 관한 업무 내용의 명확화,선발하고자 하는 직원의

기본적인자질과능력을중시하는선발기준,경영자관

여)제외,교육훈련기회제공에서는2문항(공식적인교

육훈련프로그램의존재,기술향상을위한정기적교육

훈련프로그램존재)제외,직무순환에서는직무순환에

경영자 관여 1문항 제외,직원참여에서는 직원참여 활

동에 경영자가 관여 1문항 제외,성과중심 보상에서는

4문항 모두(인사고과 요소와 관련되어 있는 내용으로

측정하였는데,즉내가수행하는업무특성의인사고과

요소에반영,조직목표달성을위하여개별직원들에게

요구되는성과가인사고과요소에구체적으로반영,평

가고과자의편견을배제할수있는객관성이있는인사

고과요소,경영자관여)제외,경력개발및정보공유에

서는승진결정을위한객관적인자료와기준이적용되

어 공정하게 운영 1문항이 제외되고 최종14문항이 선

정되었으며 전체 신뢰도(Cronbach̀α)는 0.891이었다.

요인별로는요인1은직원참여4문항이며Cronbach̀α

는0.903,요인2는교육훈련기회제공1문항과직무순환

3문항이며 Cronbach̀α는 0.835,요인3은 경력개발 및

정보공유4문항이며Cronbach̀α는0.804,요인4는교육

훈련 기회제공 2문항이 선정되었으며 Cronbach̀α는

0.749이었다.즉인적자원관리시스템전체및각요인들

의신뢰도계수(Cronbach̀α)는모두0.7이상으로내적

일관성의 신뢰도가 있음을 확인하였다.

이에 따라 본 연구에서는 요인분석 및 신뢰도 검증

결과 최종적으로 사용하게 된문항들의 내용에 맞추어

인적자원관리 개별제도의 변수명을 요인1은 ‘의견청취

및의사결정참여기회부여’,요인2는‘교육훈련경영자

관여 및 직무순환 실시’,요인3은 ‘경력개발기회 제공

및경영정보공개’,요인4는‘교육훈련프로그램다양성

및 기회제공’으로 정의하였다.
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표 2. 요인분석 및 신뢰도 검증

측정문항
요인 적재값 인적자원관리

개별제도 변수명성분1 성분2 성분3 성분4

직원참여1 .839 .183 .128 .199

의견청취 및 의사결
정 참여 기회부여

직원참여2 .876 .090 .141 .089

직원참여3 .805 .198 .189 .150

직원참여4 .796 .173 .309 .160

교육훈련기회
제공5

.102 .713 .148 .235

교육훈련 경영자 관
여 및 직무순환 실
시

직무순환1 .206 .816 .133 .127

직무순환2 .123 .845 .216 .043

직무순환3 .156 .731 .240 -.013

경력개발및정
보공유2

.250 .257 .750 -.027

경력개발기회 제공 
및 경영정보 공개

경력개발및정
보공유3

.160 .266 .785 -.016

경력개발및정
보공유4

.165 .295 .692 .303

경력개발및정
보공유5

.208 .028 .657 .422

교육훈련기회
제공1

.122 .128 .089 .879
교육훈련 프로그램 
다양성 및 기회제공

교육훈련기회
제공2

.274 .129 .137 .780

초기고유값 5.904 1.791 1.285 1.155
%누적적재값
: 72.390

신뢰도 .903 .835 .804 .749
전체신뢰도 
: .891

3. 인적자원관리 개별제도의 포괄적 접근법 적용 

시 조직구성원 특성에 따른 차이 

인적자원관리 개별제도 합인 포괄적 접근법 적용 시

[표 3]과 같이 평균 13.77점(총점:20점)이었으며,조직

구성원들의 특성에 따라 살펴본 결과,현 병원 근속기

간과 직종에 따라 유의한 차이가 있었는데,사후검정

(Scheffe방법)결과현병원근속기간이1년미만인 경

우(14.85점)에3～5년이상인경우(13.10점)보다유의하

게 높은 것으로 나타났으며,직종에서는 동일집단군으

로 확인되었다.

표 3. 인적자원관리 개별제도의 포괄적 접근법 적용 시 조직

구성원 특성에 따른 차이

구분 평균
표준
편차

t,F(p)

성별
남자 14.19 2.63 1.637

(.103)여자 13.65 2.28

연령

30세 미만 13.72 2.22
2.612
(.075)

30-40세 미만 13.56 2.59

40세 이상 14.62 2.10

현 병원 
근속기간

1년 미만 14.85b 1.96

6.627
(.000)

1~3년 미만 13.96 2.33

3~5년 미만 13.10a 2.46

5년 이상 14.00 2.21

직종

약사 14.33a 2.07

3.961
(.009)

간호사 13.38a 2.28

의료기사직 13.91a 2.48

행정및 기술기능직 14.76a 2.28

계 13.77 2.27

 주) 포괄적 접근법에 의한 인적자원관리 평균은 5점 척도의 4개 인적자원
관리 개별제도의 합임(총점: 20점)

4. 포괄적 접근법에 의한 인적자원관리 개별제도

의 판별예측

4.1 인적자원관리 개별제도 간의 상관관계

본 연구에서 분류된 인적자원관리 개별제도들 간의

관계를 살펴본 결과 [표 4]와 같이 인적자원관리 개별

제도들간에는유의한상관관계가있었으며,특히‘경력

개발기회제공및경영정보공개’개별제도와‘교육훈련

경영자 관여 및 직무순환 실시’개별제도 및 ‘의견청취

및의사결정참여기회부여’개별제도가다른개별제도

에비해높은상관관계를가지고있는것으로나타났다.

반면에,‘교육훈련 프로그램 다양성 및 기회제공’개

별제도는 ‘교육훈련 경영자 관여 및 직무순환 실시’개

별제도와의 관련성이 다른 개별제도에 비해 상대적으

로 낮은 상관관계를 보였다.

표 4. 인적자원관리 개별제도 간의 관계

1 2 3 4

1. 의견청취 및 의사결
정 참여 기회부여

1

2. 교육훈련 경영자 관
여 및 직무순환 실시

.412
(.000)

1

3. 경력개발기회 제공 
및 경영정보 공개

.515
(.000)

.521
(.000)

1

4. 교육훈련 프로그램 
다양성 및 기회제공

.414
(.000)

.306
(.000)

.396
(.000)

1
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4.2 포괄적 접근법에 의한 인적자원관리의 판별예측

인적자원관리개별제도의합인인적자원관리의포괄

적 접근법에의한 평균을 기준으로평균이상의 집단과

평균 미만의 집단으로 구분하여 인적자원관리 개별제

도 이용하여 집단분류에 이용되는 판별함수에 포함되

는 변수를 파악하기 위하여 다변량 판별분석(MDA)을

실시하였다.

분석 결과 전체 연구대상자에서는 [표 5]와 같이,판

별함수의유의성검증은카이제곱(Chi-square)310.858

의 확률값이 0.000(<α=0.005)로 유의하였으며,전체 예

측력은 97.7%(평균이상 집단 예측력 97.2%,평균 미만

집단예측력98.1%)로본연구에서 사용된인적자원관

리 개별제도가 인적자원관리의 포괄적 접근법에 의한

평균을 기준으로 한 집단구분에 유의하게 판별함수에

포함되는 변수로 나타났다.

이를 직종별로 살펴보면 [표 6]과 같다.

약사직종은전체예측력이95.0%로인적자원관리개

별제도 중 ‘의견청취 및 의사결정 참여 기회부여’․‘경

력개발기회 제공 및 경영정보 공개’2개의 개별제도가

인적자원관리의 포괄적 접근법에 의한 평균을 기준으

로 한집단구분에 유의하게판별함수에 포함되는변수

로 나타났다.

간호사 직종과 의료기사 직종은 전체예측력이 99.

3%․97.9%로 ‘의견청취 및 의사결정 참여 기회부여’,

‘교육훈련 경영자 관여 및 직무순환 실시’,‘경력개발기

회제공및경영정보공개’,‘교육훈련프로그램다양성

및 기회제공’4개의 인적자원관리 개별제도 모두가 인

적자원관리의 포괄적 접근법에 의한 평균을 기준으로

한 집단구분에 유의하게 판별함수에 포함되는 변수로

나타났다.

행정및기술기능직종은전체예측력이97.1%로인적

자원 개별제도 중 ‘경력개발기회 제공 및 경영정보 공

개’,‘교육훈련 프로그램 다양성 및 기회제공’2개의 개

별제도가 인적자원관리의 포괄적 접근법에 의한 평균

을 기준으로한 집단구분에유의하게 판별함수에포함

되는 변수로 나타났다.

즉 인적자원관리 개별제도의 합인 인적자원관리의

포괄적 접근법에 의한 평균을 기준으로 소속집단판별

에 이용되는 인적자원관리 개별제도는 직종에 따라다

르다는 것을 알 수 있었는데,인적자원관리 개별제도

중 ‘경력개발기회 제공 및 경영정보 공개’제도는 모든

직종에서 유의하게 판별함수에 포함되는 변수이었다.

표 5. 판별함수 계수 추정 결과

인적자원관리
개별제도

정준
판별함수
계수

Fisher의 분류함수 계수

평균이상
집단

평균미만
집단

의견청취 및 
의사결정 참여 

기회부여
.566   5.368   3.832

교육훈련 경영자 
관여 및 직무순환 

실시
.642  10.674   8.932

경력개발기회 제공 
및 경영정보 공개

.986   9.778   7.103

교육훈련 프로그램 
다양성 및 기회제공

.651   6.796   5.031

상수 -9.795 -65.575 -38.879

Wilks λ: .351,  Chi-square(p-value): 310.858(.000),  
전체 예측력 97.7%

구분

예측 소속집단

전체평균이상
집단

평균미만
집단

원래값

평균이상 
집단

141
(97.2%)

4
( 2.8%)

145
(100%)

평균미만 
집단

3
( 1.9%)

153
(98.1%)

156
(100%)

 주) 집단구분: 포괄적 접근법 평균(13.77) 이상 집단과 미만 집단

표 6. 직종별 판별함수 추정 결과

구분
판별함수에 포함되는 인적자원관이

개별제도
전체
예측력

Chi-square
(p-value)

약사
의견청취 및 의사결정 참여 기회부여
경력개발기회 제공 및 경영정보 공개

95.0
%

18.233
(.000)

간호사

의견청취 및 의사결정 참여 기회부여
교육훈련 경영자 관여 및 직무순환 실시
경력개발기회 제공 및 경영정보 공개
교육훈련 프로그램 다양성 및 기회제공

99.3
%

141.048
(.000)

의료기
사직

의견청취 및 의사결정 참여 기회부여
교육훈련 경영자 관여 및 직무순환 실시
경력개발기회 제공 및 경영정보 공개
교육훈련 프로그램 다양성 및 기회제공

97.9
%

105.574
(.000)

행정 및 
기술기
능직

경력개발기회 제공 및 경영정보 공개
교육훈련 프로그램 다양성 및 기회제공

97.1
%

38.291
(.000)
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4.3 병원조직 인적자원관리의 효율화를 위한 시나리

오 검증 

[표6]에서병원조직의포괄적접근법에의한인적자

원관리의 집단구분에 유의하게 판별함수에 포함되는

인적자원관리 개별제도가 다르게 나타나는 것은 병원

조직이 각각의 전문직종을비롯한단순노무직까지 다

양한 직종의 복합체로서 조직구성원들의 역할이 직종

별로각 분야에서 고유직무중심으로 이루어지는특성

이 강하며,직종에 따라 주어지는 직무와 역할이 다르

기 때문에 나타나는 현상으로 볼 수 있을 것이다.

이에 병원조직의 인적자원관리 효율화를 위한 관리

방안 모색을 위하여 직종별로 인적자원관리 개별제도,

인적자원관리 개별제도의 평균값,포괄적 접근법에 의

한 인적자원관리 집단 판별에 포함되는 개별제도의 평

균값을 살펴본 결과 [표 7]과 같이 인적자원관리 개별

제도중의견청취및의사결정참여기회부여와교육훈

련 프로그램다양성및 기회제공 그리고 인적자원관리

개별제도의평균값이직종간에유의한차이가있는것

으로 나타났다.

또한 포괄적 접근법에 의한 집단 판별에 인적자원관

리개별제도가모두포함되지않는약사집단과행정및

기술기능직집단에서는인적자원관리개별제도의평균

값에비해포괄적접근법에의한인적자원관리집단판

별에 포함되는 개별제도의 평균값이 낮게 나타났다.

이러한 결과는 병원조직의 인적자원관리에 대해 다

음과 같은 시사점을 제시해 준다.

첫째,인적자원관리개별제도를 이용할경우,직종에

따라 인적자원관리 개별제도가 차이가 있음으로 직종

에 따른 직무역할에필요한효율적관리방안의 도출이

어렵다는 것이다.

둘째,병원조직의 인적자원관리는 직무역할에 따른

직종간차이를두지않고인적자원관리개별제도전체

를 이용할 경우,일부직종에서는 과대평가가 될 수 있

다는 것이다.

표 7. 직종별 인적자원관리 제도에 대한 집단별 평균비교

구분 약사
간호
사

의료기
사직

행정및
기술기
능직

F(p)

의견청취 및 
의사결정 
참여 

기회부여

3.40
±.69

3.06
±.83

3.29
±.80

3.41
±.87

3.053
(.029)

교육훈련 
경영자 관여 
및 직무순환 

실시

3.70
±.67

3.88
±.68

3.78
±.74

3.98
±.59

1.134
(.335)

경력개발기회 
제공 및 
경영정보 
공개

3.43
±.54

3.43
±.69

3.28
±.85

3.56
±.63

1.414
(.239)

교육훈련 
프로그램 
다양성 및 
기회제공

3.80
±.68

3.01
±.83

3.56
±.88

3.81
±.84

15.586
(.000)

평균값
3.58
±.52

3.34
±.57

3.48
±.62

3.69
±.57

3.961
(.000)

집단판별 
포함변수 
평균갑

3.41
±.56

3.34
±.57

3.48
±.62

3.68
±.60

Ⅴ. 고찰 및 결론

일반적으로인적자원관리는조직의경영혁신선행요

건으로간주되고있으며[5],여러연구자들은특정의인

적자원관리시스템이직접적으로조직의성과에영향을

미치고 있다고 하였는데,박지호(2011)는 일반기업 관

리자를 대상으로 한 기업의 HRM시스템과 성과 간의

관계에관한연구에서HRM시스템은경영혁신에긍정

적인 영향을 미치며 경영혁신은 조직성과에 긍정적인

영향을 미친다고 하였으며[3],황보작 등(2011)은 도시

철도운영기업을 중심으로 분석한 결과 통합적 인적자

원관리유형의따른 노사협력수준 및기업성과 수준은

차이가있었다고하였고[20],강민완등(2011)은시설경

비조직의전략적인적자원관리는조직문화와조직시민

행동에 영향을 미친다고 하였다[21].

그리고 배종석 등(2010)은 인적자원관리시스템과 기

업성과간의 관계를 설명하는보편적관점과상황론적

관점은상호 배치되는것이 아니라 통합적인관점에서

설명할 수 있다고 하였다[22].

병원조직을 대상으로 인적자원관리에 대한 연구로,

강영명(2011)은5개보훈병원종사자를대상으로한연
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구에서 인적자원관리 관행 중 교육훈련이 조직시민행

동에유의한긍정적인영향을보였고,경력관리와채용

관리가 고객지향성과 유의한 긍정적인 영향을 미쳤다

고 하였고[23],박성호(2012)는 종합병원 인사관리책임

자 대상으로의사직종의 인사제도에 관한연구에서 의

료서비스 차별화 전략이 잘 된 병원일수록 HRM

system이 긍정적이라고 하였다[19].

이러한인적자원관리에대해Chen&Huang(2009)는

여러 개의 인적자원제도의 묶음(bundles)을 시스템이

나형태로보고이것이성과에어떠한영향을미치는지

를 보는 포괄적 접근법이 인적자원관리시스템의 개별

제도를분리시켜시행하는것보다조직성과에보다큰

영향력을 갖는다는 사실도 제시하였다[5].

이에 본 연구는 병원조직의 인적자원관리 활동을

Chen&Huang(2009)의 포괄적 접근법에 기초하여 의

료기관 동일조직 내에서 인적자원관리 개별 활동들을

묶음(bundles)형태로 보는 포괄적 접근법으로 병원조

직의 인적자원관리 효율화를 위한 관리방안을 파악해

보고자 하였다.

분석결과,인적자원관리 개별제도 합인 포괄적 접근

법에의한 인적자원관리는조직구성원들의 현 병원 근

속기간이1년미만인경우에3~5년이상인경우보다유

의하게 높은 것으로 나타났으나,인적자원관리 개별제

도의 합은 조직구성원들의 개인특성(성별,연령,현 병

원 근속기간)과 유의한 관련성을 보이지 않았다.

그리고인적자원관리개별제도가인적자원관리의포

괄적접근법에 의한평균을기준으로 평균이상의집단

과 평균 미만의 집단의 집단분류에이용되는 판별함수

를 파악하기 위하여 다변량 판별분석을 실시한 결과,

약사 직종은 인적자원관리 개별제도 중 ‘의견청취 및

의사결정 참여 기회부여’,‘경력개발기회 제공 및 경영

정보공개’2개의개별제도,간호사직종과의료기사직

종은 ‘의견청취 및 의사결정 참여 기회부여’,‘교육훈련

경영자관여및직무순환실시’,‘경력개발기회제공및

경영정보 공개’,‘교육훈련 프로그램 다양성 및 기회제

공’본 연구에서 사용된 4개의 인적자원관리 개별제도

모두,행정 및 기술기능직종은 인적자원 개별제도 중

‘경력개발기회 제공 및 경영정보 공개’,‘교육훈련 프로

그램 다양성 및 기회제공’2개의 개별제도가 인적자원

관리의포괄적접근법에의한평균을기준으로한집단

구분에 유의하게 판별함수에 포함되는 변수로 나타났

다.

Huang(1999)과Rothwell(2005)은직무순환은다방면

에 능통한 직원을 양성함으로써 기업의 유연성을 증가

시키고 자기개발 기회부여 및 능력개발과 근무의욕을

향상시키는효과가있다고하였는데[12][13],본연구에

서도 직무순환과 관련된 ‘교육훈련 경영자 관여 및 직

무순환 실시’개별제도가 경력교육개발 기회부여와 관

련된‘경력개발기회제공및경영정보공개’개별제도와

가장큰상관관계가있는것으로나타났으나,직무순환

과 관련된 인적자원관리의 개별제도인 ‘교육훈련 경영

자 관여 및 직무순환 실시’제도는 직무분야가 명확하

게 정해져 있는전문분야의 직종인 간호사와의료기사

직에서만 포괄적 접근법에 의한 인적자원관리 판별에

포함되는 변수라는 것을 확인하였다.

또한 Pfeffer(1998)는 직원참여를 실행함으로써 노사

협력을높이고기업과관련된정보를제공하게 됨으로

써 조직성과에 영향을 준다고 하였으며[9],

Levine(1995)는 직원참여는 조직구성원들의 태도를 변

화시켜좁은 범위의 공정개선에서 넓은 범위의 조직성

과개선에큰영향을줄수있다고하였는데[14],본연

구에서도직원참여와관련된‘의견청취및의사결정참

여기회부여’개별제도가기업의정보제공과관련된‘경

력개발기회제공및경영정보공개’개별제도와유의하

게 높은 상관관계가 있는 것으로 나타났으나,행정 및

기술기능직에서는직원참여와관련된인적자원관리개

별제도인‘의견청취및의사결정참여기회부여’제도는

포괄적 접근법에 의한 인적자원관리 판별변수에 포함

되지 않는다는 것을 확인하였다.

이상의결과를요약해보면,병원조직의포괄적접근

법에 의한 인적자원관리 소속집단 판별에 이용되는인

적자원관리 개별제도는 직종에 따라다소 차이가 있었

으나,인적자원관리개별제도중‘경력개발기회제공및

경영정보공개’제도는모든직종에서유의하게판별함

수에포함되는변수라는것이다.이러한결과는인적자

원관리 관행의 묵음이나 시스템이 개별제도를 분리시
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켜 시행하는 것 보다 조직성과에 보다 큰 영향력을 갖

는다는 Huselid(1995)와 MacDuffie(1995)의 연구와 같

은 맥락에서 해석하여도 무방할 것이라 사료된다.

따라서병원조직은전반적으로조직구성원들의경력

개발과경영정보의공개에많은관심을가져야할것이

며,조직관리의 방법에 있어서는 직종에 따라 차이를

둘 필요성이 있음을 알 수 있었다.

또한 이정언(2013)은 인적자원관리 시스템의 유사성

에 관한 연구에서 각 기업이 서로 유사한 특징을 가지

며,유사 또는 동일한 제도를 적용하고 있음에도 불구

하고 각각의 성과는 매우 달라질 수 있는데[24],이는

기업들이 형태적으로는 유사한 모습을 보일지는 모르

지만 본질적이고 구체화된 측면에서는 동질성을 가지

기는 현실적으로 불가능하기 때문이라고 하였는데,본

연구결과 각기 고유분야의 전문직종으로 구성된 하나

의 병원조직체 내에서도 동일한 인적자원관리 개별제

도가 포괄적 접근법에 의한 인적자원관리 판별함수가

다르게나타났다는것은병원조직의인적자원관리제도

에대해의미있는시사점을제시해주는것이라할수

있을 것이다.

이에 대해 병원조직의 효율적 인적자원관리를 위한

시나리오검증결과다음과같은결과를얻을수있었다.

첫째,인적자원관리개별제도를 이용할경우,직종에

따라 인적자원관리 개별제도가 차이가 있음으로 직종

에 따른 직무역할에필요한효율적관리방안의 도출이

어렵다는 것이다.

둘째,병원조직의 인적자원관리는 직무역할에 따른

직종간차이를두지않고인적자원관리개별제도전체

를 이용할 경우,일부직종에서는 과대평가가 될 수 있

다는 것이다.

즉,병원조직의 인적자원관리 효율화를 위해서는 인

적자원관리 개별제도 보다 포괄적 접근법으로 관리하

는 방안에 대해 고려해 볼 필요성이 제기됨과 아울러,

직종별 특성을 고려한 인적자원관리가 이루어져야 한

다는 것을 제시해 주는 결과를 확인하였다.이러한 결

과는 의료현장에서 병원조직을 관리하는데 있어 관행

적인 인적자원관리의 적절성과 효율성을 검토하는데

유용한 자료로 활용될 수 있을 것으로 사료된다.

그러나 본 연구는 일 국립대학교병원 종사자만을 대

상으로하였는바,향후추가적으로의료기관종류별또

는 규모에 따라인적자원관리개별제도와 포괄적 접근

법에 의한 인적자원관리에 대한 비교 연구를 통하여,

의료기관 종류별 또는규모에따른 효율적 인적자원관

리를 위한 기본적인 제도와 직종에 따른 관리 제도의

표준화가 필요할 것으로 사료된다.
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