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요약

본 연구는 7S 모형을 이용하여 내부역량과 직무만족도 간의 구조적 관계를 분석하여 내적요인을 통한 경영
성과향상 방안을 제시하고자 하는데 목적이 있다. 이를 위해 7개의 연구가설을 설정하고 지방중소도시의 일개 
종합병원에 근무하는 모든 직종의 구성원들을 대상으로 설문을 실시하였다. 2016년 9월 20일부터 10월 20일
까지 385명에게 설문을 실시하여 327매(84.9%)의 자료가 연구에 사용되었다. 내부역량이 직무만족에 미치는 
영향을 검증하기 위해 다중회귀분석을 실행하였다. 분석결과는 연구모형의 설명력은 69.1%를 보여 적합하였
으며, 7S 요인 중 리더십 스타일(β=.392**), 조직구조(β=.129*), 구성원(β=.232**), 관리기술(β=.204*)은 직무만
족에 정(+)의 영향을 나타내었다. 이는 표준화 계수 값이 증가할수록 직무만족도에 영향을 미치는 것으로 확인
되었다. 전략, 시스템, 공유가치는 영향관계를 확인할 수 없었다. 일부 내부역량 요인들과 직무만족도와의 유의
한 관계 확인은 내부역량이 조직의 성과향상 방안의 대안으로 활용될 수 있다. 내부역량은 설립구분, 규모, 
위치 등 다양한 환경변수들의 영향을 받을 수 있다. 향후 내부만족도에 대한 내적요인과 외재요인 등으로 분리
하여 측정하는 것도 더 많은 시사점을 제공 할 것이다. 

 
■ 중심어 :∣7S∣내부역량∣직무만족∣경영성과∣
Abstract

The purpose of this study is to analyze the structural relationship between internal capabilities and 
job satisfaction using the 7S model and propose measures to improve management performance 
through internal factors. For this study, seven research hypotheses were set up, and the survey 
conducted among members of all professions working in general hospitals in small and medium-sized 
cities in the provinces. From September 20 to October 20, 2016, 385 people were surveyed, and 327 
pieces of data (84.9%) used for the study. Multiple regression analyses were performed to verify the 
effects of internal capabilities on job satisfaction. The analysis results showed that the explanatory 
power of the research model was suitable by showing 69.1%, and among the 7S factors, the leadership 
style (β=.392**), the organizational structure (β=.129*), the membership (β=.232**), and the management 
technique (β=.204*) showed a positive influence on job satisfaction. That has been confirmed to affect 
job satisfaction as the standardized factor values increase. Relationships between strategies, systems, 
and shared values on job satisfaction could not be identified. Significantly observed in the relationship 
between some internal capacity factors and job satisfaction is that internal capacity can be used as an 
alternative to an organization's performance improvement measures. Internal capacity can be affected 
by various environmental variables, such as establishment classification, size, and location. Further 
implications will also be provided for measuring future internal satisfaction levels separately from 
internal and external factors.
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I. 서 론

2017년 8월 9일 문재인대통령은 건강보험 보장성 
확대 방안을 발표하였다. 주요 대책으로 비급여 해소 
및 발생 차단, 개인의료비 부담 상한액 적정 관리, 긴급
위기상황 지원강화 등이다. 이 정책이 시행됨으로 의료
기관 전체 수입의 많은 비중을 차지하고 있는 비급여 
진료비가 감소하였다. 의료기관도 이윤극대화를 경영목
표로 추구하는 일반기업체와 차이가 있으나, 조직의 생
존, 적정성장, 적정이윤을 통한 시설 재투자 등 경영활
동의 주체임에는 일반 기업과 별다른 차이가 없다. 병
원경영 재무 상태를 의미하는 자기자본 비율이 해를 거
듭할수록 낮아지고 있다. 2007년 40.5%이었던 종합병
원급 의료기관의 평균자기자본 비율이 2016년 34.0%
로 낮아졌다. 10년 사이에 6.5%나 줄어들었다. 이는 한
국은행이 발표한 전 산업 평균 45.18%에 비해 10% 이
상 낮은 것으로 병원계가 처한 현실을 보여주고 있다1. 
또한 병원의 수익성을 가늠하는 대표적인 지표인 의료
수익률은 2016년 기준으로 3.5%로 제조업 평균 6.0%
라는 점을 감안하면 2.5%나 낮은 수익률을 보이고 있
다2.

저 출산, 기술, 경쟁의 심화 등 시장과 고객의 가치변
화 따라 병원경영의 어려움이 대두되었다. 과거 외부환
경에 주력하던 의료기관들은 조직내부에서 경쟁력을 
확보하려는 관심을 기울이기 시작했다[1].

또한 경영환경이 복잡하고 조직의 분화가 심할수록 
조직문화는 경영의 중심으로서 더욱 중요한 역할을 수
행하며, 지속성장의 핵심 요건으로 인식되어지고 있다. 
조직이 경영의 어려움을 극복하기 위해서는 새로운 경
영기법을 도입 할 필요가 있다. 특히 미래를 예측하고 
적절한 전략을 개발하고 선택하여 기본방향을 설정하
는 경영전략이 필요하다. 

최근의 경영전략은 조직구성원들의 내부역량이 강조
되고 있다. 시장 환경이 글로벌화 되고 병원간의 경쟁
이 심화되면서 높은 성과를 산출하는 것으로 경영전략
이 바뀌어 가고 있다. 특히 경영환경의 경쟁력 제고는 
3C 분석으로 회사의 능력과 고객, 경쟁회사들과의 차
별성을 들 수 있다. 조직문화와 조직내부의 구성요소 

1 병원경영분석, 한국보건산업진흥원, 2016.
2 기업경영분석, 한국은행, 2016.

간의 관계를 체계적으로 설명하는 맥킨지의 7S 모형을 
통해 진단변수와 진단요소를 도출하여 조직문화에 활
용하고 있다. 모든 조직들은 구성원들의 생각, 행동의 
방식 등 나름의 조직문화를 가지고 있다. 차별화된 조
직문화가 새로운 성과향상의 대안이 될 수 있다는 주장
이[2] 대두되고 있지만, 국내 기업조직들의 역사가 오래
되지 않아 성과향상과 관련한 조직문화는 찾아보기 어
려운 상황이다. 

조직문화는 지식, 예술, 법률, 도덕, 습관 신념 등을 
포함하는 복합적인 개념이다. 조직구성원들에 의해 전
달되고 학습되어 가치관, 예절 등 구성원의 전부 또는 
일부에 의해 공유되는 것[3]으로 이해되고 있다. 이러한 
조직문화가 조직성과와 관련하여 사용되기 시작하였다
[4]. Ouchi[5]는 미국과 일본기업의 조직문화를 비교하
여 조직의 전통분위기, 조직의 가치관, 행동의 준거를 
제시한 바 있다. Peter와 Waterman[6]은 조직문화를 
지배적이고 일관된 공유가치의 집합으로 설명하며 7S 
모형으로 제시하였다. 7S 모형은 기업을 변화와 혁신을 
하고자 할 때 적용하는 주요 기법으로 현재 병원계의 
내외부의 어려운 여건과 병원의 경영 시스템이 제대로 
작동하고 있는지를 분석하고 진단하기 적합한 모형이
다. 병원의 방향과 목표를 달성하기 위한 내부환경 요
소들이 효과적으로 움직이고 있는지, 개선점이 없는지
를 살펴 볼 수 있다.

직무만족도는 외부경쟁이 심화되면서 내부고객 만족
을 통한 조직성과를 향상시키고자 관심을 가지게 되었
다. 직무만족도는 구성원이 환경과 직무에 대하여 가지
게 되는 심리적, 환경적, 생리적 결합으로부터 형성된 
산물[7]로 일반적으로 직무가치, 욕구충족, 성취감, 긍
정적인 감정 등의 의미로 사용되어져 왔다. 직무만족도
는 주로 매개와 종속요인으로  연구되어 왔으며 직무만
족도를 통하여 조직성과 관계를 찾으려는 노력들이 이
루어져 왔다[2][8-12].  

본 연구는 종합병원 구성원을 대상으로 조직진단 도
구인 7S 모형을 이용하여 직무만족 요인이 무엇인지를 
살펴보고 직무만족을 통한 경영성과 향상을 위한 전략
을 제시하고자 한다.
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Ⅱ. 이론적 배경 

1. 내부역량(7S 요인)

조직문화의 주요 모형에는 파스칼과 피터슨의 7S 모
형과 파슨스의 AGIL 모형이 대표적이다. 파슨스의 
AGIL모형은 사회의 모든 체계는 존립과 발전을 위해 
몇 가지 기능을 수행해야 하는데, 전체적인 균형이 중
요하다는 이론으로 A(Adaptation)는 외부환경에 대한 
적응, G(Goal attaunmaent)는 체계의 목표 달성, 
I(Intergration)은 조직들간의 상호관계와 조정과 통
합, L(Legitimacy)은 체계의 유형 유지하고 긴장된 부
분을 처리해야 한다는 것이다. 7S 조직진단 모형은조직
문화의 진단도구로써 광범위하게 사용되고 있는 모형
이다. 7S 모형은 하드웨어적인 요소인  전략, 조직구조, 
운영체계로 구성되어 있고, 소프트웨어적 요소로리더십 
스타일, 구성원,  관리기술, 공유가치의  구성되어 있다. 
리더십 스타일은 상황이나 집단 구성원들의 인식과 기
대를 구조화하기 위해 구성원들과 교류하는 과정[13]으
로  목표달성을 위해 사용되며 구성원들에 직간접적인 
영향관계를 밝히고자 노력하였다[14][15]. 전략(Strategy)
은 조직의 주요 목적, 목표, 정책 등을 정하고 성과목표
를 위하여 활동목표나 자원을 배분을 위해 활용하는 것
으로[3][16] 많은 조직들에서 시장점유 또는 수익관계 
등 성과향상 방안으로 사용되었다. 조직구조(Structure)
는 경계, 조직목표 달성[17], 유기체적 환경[18], 체계
적 관점[19], 규모와 복잡성 등 판단하는 내용에 따라 
설명을 달리하고 있다[2]. 조직구조는 직무만족도과 유
의한 관계[2][8]가 있다고 주장하나, 그렇지 못하다는
[20] 의견도 분분하다. 구성원(Staff)은 조직인력을 구
성한다. 전문성, 가치관, 신념, 욕구와 동기, 지각과 태
도, 행동유형 들을 포함한 집합체라고 할 수 있다. 병원
은 의료인과 보건의료인, 기타 인력으로 구분되는 노동
집약적 조직이다. 의료인은 의사와 간호사 등으로 인체
에 의료행위를 할 수 있는 자이며, 보건의료인은 보건
의료서비스에 종사하는 것이 허용 된 자로서 약사, 의
료기사, 간호조무사 등의 인력을 말한다. 기타 인력은 
병원시설운영에 필요한 행정인력, 시설관리 인력 등으
로 구성된다. 구성원과 직무만족관계 관계로 볼 때, 구

성원의 개인특성, 가치관 등에서 차이[2][8][20-22]가 
있다. 운영체계(System)는 구성원들의 행동을 체계화
하고 특정 방향으로 유도하는 역할을 하며, 조직 내 소
통과정이나 업무처리과정 등 절차화 된 보고나 관례화 
된 과정으로[8] 조직체계의 근간을 이룬다. 관리기술
(Skill)은 조직의 여러 가지 투입물을 조직이 목표하는 
산출물로 변환시키는데 이용된다. 조직에서 비즈니스 
가치로 변환하기 위하여 사용되어지는 지식, 도구, 기
법, 활동 등[8]은 자원을 다루는 공식적, 비공식적인 능
력이라고 할 수 있다[23]. 직무관련 지식과 절차적 기술 
등은 조직성과에 직·간접적인 영향을 미칠 수 있다. 공
유가치(Share Value)는 조직구성원들 모두가 공동으
로 소유하고 있는 행동, 사고, 가치관, 이념 존재목적 등
을 특정한 방향으로 이끌어가는 원칙이나 기준으로[24] 
정의한다. 공유가치의 높고 낮음에 따라 직무만족도와 
관련이 있을 것으로 생각할 수 있다. 

의료기관은 노동집약적이고 세분화된 전문 인력으로 
구성되어 있으며, 매우 복잡한 조직체계를 가지고 있어 
이 연구에는 조직문화 모형 중 7S 모형이 적합하다고 
판단하여 사용하였다. 

2. 내부역량과 직무만족도

내부역량은 기업의 가치나 성과를 높일 수 있는 자원
이다. 특히 모방하기 어렵고 대체 불가능한 핵심역량은 
경쟁에서 지속적인 우위를 차지 할 수 있는 원천이 된
다[25]. 내부역량은 조직문화와 일부분으로 조직성과와 
관련하여 사용되며[4-6] 오늘날 많은 기업조직에서 조
직진단 측정 방안으로 활용되고 있다. Peter와 
Waterman[6]이 제시한 7S 모형은 기업진단, 조직유
효성, 경영성과, 과제환경, 직무만족 등 많은 영역의 측
정도구로 사용되고 있다[2][8][22][26].

2.1 리더십 Style과 직무만족도

리더십은 상황이나 구성원들의 인식과 기대를 구조
화하기 위해 구성원들과 교류하는 과정[13]으로 주로 
목표달성을 위해 사용되어져 왔다[14][15]. 최정 등[27]
은 간호조직 문화요인 중 동기화 및 리더십의 요인의 
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점수가 높은 집단이 직무만족이 더 높은 것으로 보고하
고 있다. 리더십 스타일은 경영자가 영향력을 발휘함에 
있어 조직목표를 위해 무엇을 어떻게 해야 하는지에 대
한 행동유형으로 분류하기도 한다[13][28]. 이러한 리
더십 스타일의 성격은 조직운영에 있어 개방적인지, 참
여적인지 또는 온정적, 유기적인지에 따라 구성원들에
게 많은 영향을 미치고 있다[8][24][26][27][29]. 

2.2 전략(Strategy)와 직무만족

전략은 주로 군사적용어로 사용되어져 왔으나 기업
경영 등 많은 영역에서 활용되어지고 있다. 기업조직들
은 조직의 주요 목적, 목표, 정책 등을 정하고 성과목표
를 위하여 활동목표나 자원 배분을 위해 활용한다
[3][16]. 전략은 기업들이 처한 상황에 따라 확대, 유지, 
수확[30]으로, 공격형, 방어형, 분석형, 반응형[31]으로, 
원가우위, 차별화, 집중화[32]로, 중대형, 수확형, 보유
형, 철수형[33] 등의 유형으로 표현되고 있으나, 시장점
유 또는 수익관계에 따라 다르게 사용되어지고 있다
[34]. 전략과 구성원만족도 관계는 업종에 따라 다를 수 
있다. 의료서비스 조직관 관련하여 상당한 영향이 있음
을[35][36] 설명하고 있으나, 그렇지 않다[8][20][37]는 
주장도 혼재되어 있다[2]. 

2.3 조직구조(Structure)와 직무만족

조직구조의 개념은 가치관이나 견해를 달리한다. 권
한, 질서, 목표지향 등 경계를 중시하거나, 구성원들의 
의지와 협동을 통해 조직목표를 달성[17]하려는 의미로 
사용했다. 이밖에도 유기체적 환경중시[18], 체계론적 
관점[19], 규모와 복잡성 등으로 조직구조를 설명하고 
있다[2]. 조직들은 목표, 과정의 특성, 기술, 고객, 환경
관계 등에 따라 조직구조를 설정[38]한다. 일반적으로 
공식조직[39], 복잡성, 집권화 또는 분권화[40]에 따라 
분류하여 사용한다[2]. 허갑수[26]는 병원조직의 문화
적 특성과 직무성과간의 관계에서 조직구조가 직무만
족도에 유의한 영향을 밝히고 있으나 관계가 없다[20]
는 논의도 있다.  

2.4 구성원(Staff)과 직무만족

조직구성원은 조직인력을 구성하는 사람들이다. 전문
성, 가치관, 신념, 욕구와 동기, 지각과 태도, 행동유형 
들을 포함한 집합체라고 할 수 있다. 병원을 비롯한 보
건의료조직은 의료인과 보건의료인, 기타인력으로 구분
되는 노동집약적 산업이다. 의료인은 의사와 간호사 등 
인체에 의료행위를 할 수 있는 자이며(의료법 제2조) 
보건의료인은 보건의료서비스에 종사하는 것이 허용 
된 자(보건의료기본법 제3조)로서 약사, 의료기사, 간호
조무사 등의 인력을 말한다. 기타인력은 병원시설운영
에 필요한 행정인력, 시설관리 인력 등을 말한다. 구성
원과 직무만족도 관계에서 구성원의 개인특성, 가치관 
등에서 유의한 관계[22]가 있거나, 젊은 연령과 간호사 
및 행적직의 직무만족도가 높다든지[2][8], 개인 특성에 
따라 차이는 있지만 직무만족과 관계가 없거나 보통수
준의 결과[15][16]를 주장하였다.

서영 등[20]은 공연예술기관의 조직진단 모형 7S 요
인이 직무만족에 미치는 연구에서 전략, 공유가치, 구
조, 시스템, 구성원, 스킬, 스타일의 모든 요인에서 직무
만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

2.5 운영체계(System)와 직무만족

운영체계는 조직 관리의 의사결정과 운영에 틀이 되
는 관리제도와 절차 등을 포함하는 개념이다. 평가, 보
상제도와 같은 관리제도, 운영계획 및 목표설정시스템, 
통제시스템 등으로 설명할 수 있다. 구성원들의 행동을 
체계화하고 특정 방향으로 유도하는 역할을 하며, 조직 
내 소통과정이나 업무처리과정 등으로 절차화 된 보고
나 관례화 된 과정을 의미한다[13]. 조직체계와 직무만
족과의 관계에서 병원, 품질관리, 공연기관 연구 등에서 
유의성을 찾아보기 어려우나[9][13][41], 7S를 포함한 
병원의 조직문화 구성요인을 긍정적으로 인식하는 집
단에서는 구성원만족도가 높다[30][42]는 결과도 있다.  
 

2.6 관리기술(Skill)과 직무만족

관리기술은 조직의 여러 가지 투입물을 조직이 목표
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하는 산출물로 변환시키는데 이용된다. 변환도구는 지
식, 도구, 기법, 활동으로 구성원 동기부여 및 목표관리, 
예산관리, 갈등관리를 포함하는 개념[7]이라고 할 수 있
다. 관리기술은 조직에서 비즈니스 가치로 변환하기 위
하여 자원을 다루는 공식적, 비공식적인 능력이라고 할 
수 있다[12]. 병원조직의 직무만족도는 직무관련 지식
과 절차적 기술이 뛰어나더라도 조직이 기대하는 바대
로 능력을 발휘하고자 하는 성취욕구가 부족하며, 필요
한 역할 행동으로 나타나지 않는다[43]는 보고가 있다. 
반면 교육훈련, 보상관리, 성취욕구 등의 연구에서 직무
만족은 조직몰입에 직접적으로 영향을 미치는 동시에 
상위욕구의 상호작용을 통하여 다양한 동기부여 필요
성[43]을 주장하기도 한다.   

2.7 공유가치(Share Value)와 직무만족

조직구성원들 모두가 공동으로 소유하고 있는 행동, 
사고, 가치관, 이념 존재목적 등을 특정한 방향으로 이
끌어가는 원칙이나 기준으로[12]으로 정의한다. 공유가
치를 높게 지각하는 집단이 낮게 지각하는 집단보다 직
무만족도가 높다[15][26][30]. 

3. 직무만족도

직무만족은 조직관리 및 인사관리 분야에서 지금까
지 많은 연구다 이루어져 왔다. 그러나 직무만족에 영
향을 미치는 요인들이 매우 다양하고 또 그들 간의 관
계가 상당히 복잡하기 때문에 연구성과는 만족하지 못
한 상황이다. 특히 의료기관의 직무만족 유효성에 대한 
연구는 아직 미진한 상태이다. 본 연구는 의료기관의 
다양한 구성원과 복잡한 조직구조 등에서 직무만족 정
도를 결정하는데 중요한 요인으로 인식되고 있는 내부
역량 요인인 7S 요인을 선행변수로 하여 직무만족에 미
치는 영향관계를 분석하는데 초점을 두었다. 외부경쟁
이 심화되면서 내부고객 만족을 통한 조직성과를 향상
시키고자 관심을 가지게 되었다. 직무만족도는 구성원
이 환경과 직무에 대하여 가지게 되는 심리적, 환경적, 
생리적 결합으로부터 형성된 산물이며[13]. 직무가치, 
욕구충족, 성취감, 긍정적인 감정 등의 의미로 사용되어 
졌다[2]. 건강, 안전, 소속, 존경, 성장 등의 욕구 차원으

로 또는 임금, 직무자체, 동료, 승진, 의사소통 등으로 
또는 만족요인과 불만족요인으로 구분하여 측정하여
[15-17] 설명하였다. 많은 조직들에서 만족도가 높고 
낮음에 따라 조직성과에 영향이 있음을 제시하고 있다
[2][7][9][18][44].  

Ⅲ. 연구의 설계 및 가설설정 

1. 연구모형의 설계

본 연구는 내부역량 요인이 의료기관 구성원 직무만
족을 측정하고자 하는데 연구의 목적이 있다. 실제로는 
직무성과에 영향을 미치는 요인에는 조직문화적 요인 
외에 많은 요인이 존재하겠지만 7S요인으로 한정했고, 
특히 이 연구 모형을 통해 직무성과를 구성하고 있는 
변수들에게 어떻게 영향을 미치는지에 관한 연구를 하
고자 한다. 설문지는 내부역량과 직무만족을 기술한 42
개 문항으로 구성되어 있고, 독립변수로 리더십스타일, 
전략, 조직구조, 구성원, 운영체계, 관리기술, 공유가치  
등을 조직구성원이 어떻게 인식하고 있는지를 묻는 종
속변수로 직무만족으로 구성되어 있다. 이상의 설문문
항에 대한 응답형식은 리커트 5점 척도를 사용하였다. 
설문문항의 채점방식은 각 문항마다 1∼5점까지의 비
중을 두어 긍정문항에 대하여 “정말 그렇다”는 5점, “전
혀 아니다”는 1점으로 하였다. 대부분의 연구가 직무만
족이 경영성과에 영향을 미치고 있음을 제시하고 있다. 
하지만 의료기관에 다한 연구는 아직 미진한 실정이어
서 본 연구는 종합병원의 구성원들이 직무만족도 어떠
한 영향을 미치는지 파악하기 위하여 연구모형을 설정
하였다.

그림 1. 연구모형
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2. 가설설정 

1.1 리더십스타일과 직무만족도 간의 인과관계

조직 관리자의 리더십 스타일은 구성원들과의 교류
하는 과정으로 구성원들의 직무만족과 조직성과 목표
달성에 사용되어 왔으며[13] 리더십 스타일의 성격에 
따라 구성원들에 많은 영향이 있음을 밝히고 있다
[7][24][26][29][30]. 이상의 선행연구를 토대로 다음과 
같이 가설을 수립하였다.

가설 1 리더십스타일은 직무만족도에 정(+)의 영향을 
미칠 것이다.

1.2 전략과 직무만족도간의 인과관계

전략은 조직의 성과목표를 위한 자원의 배분으로 사
용되어지며[3][16] 중요한 성과변수로 사용되어지고 있
으나 업종에 따라 구성원 직무만족도에 대한 영향은 다
르게 나타나고 있다.  이상의 선행연구를 토대로 다음
과 같은 가설을 수립하였다.

가설 2 리더십스타일은 직무만족도에 정(+)의 영향을 
미칠 것이다.  

1.3 조직구조와 직무만족도 간의 인과관계

조직구조는 경제, 체계, 복잡성 등의 관점으로 설명하
며[2][38]직무만족도와 관련한 영향은 상반 결과를 보
인다[2][8][20]. 이상의 선행연구를 토대로 다음과 같은 
가설을 수립하였다.

가설 3 조직구조는 직무만족도에 정(+)의 영향을 미
칠 것이다. 

 
1.4 구성원과 직무만족도 간의 인과관계

구성원들은 전문성, 가치관, 신념 등을 포함한 집합체
이며, 의료기관 구성원은 의료인, 보건의료인, 기타인력
으로 구분한다(의료법, 보건의료기본법). 구성원과 직무
만족도와의 관계에서 개인특성, 가치관에 다라 직무만
족도의 정도가 다르며[22] 관계가 없거나 보통수준의 

결과[20][21]를 보이기도 한다. 이상의 선행연구를 토
대로 다음과 같은 가설을 수립하였다.   

가설 4 구성원은 직무만족도에 정(+)의 영향을 미칠 
것이다.  

1.5 운영체계와 직무만족도 간의 인과관계

운영체계는 구성원들의 행동을 체계화하고 특정 방
향으로 유도하는 역할을 하며, 조직 내 소통과정이나 
업무처리과정 등으로 절차화 된 보고나 관례화 된 과정
을 의미하는 것으로 직무만족도와 관련하여 업종 또는 
연구자에 따라 상반된 결과를 나타낸다[8][20][30][41] 
[42]. 이상의 선행연구를 토대로 다음과 같은 가설을 수
립하였다.

가설 5 운영체계는  직무족도에 정(+)의 영향을 미칠 
것이다.  

1.6 관리기술과 직무만족도 간의 인과관계

관리기술은 구성원의 동기부여 및 목표관리, 예산관
리, 갈등관리를 포함하는 개념[8]으로 지식과 절차적 기
술이 뛰어나더라도 조직이 기대하는 만큼의 행동으로 
나타나지 않는다[43]고 하지만 다양한 동기부여가 필요
함을 설명하고 있다[43]. 이상의 선행연구를 토대로 다
음과 같은 가설을 수립하였다.  

가설 6 관리기술은 직무만족도에 정(+)의 영향을 미
칠 것이다.  

1.7 공유가치와 직무만족도 간의 인과관계

공유가치는 조직구성원들 모두가 공동으로 소유하고 
있는 행동, 사고, 가치관, 이념 존재목적 등을 특정한 방
향으로 이끌어가는 원칙이나 기준으로[24]으로 공유가
치를 높게 지각하는 집단이 낮게 지각하는 집단보다 직
무만족도가 높다[20][24][26]. 이상의 선행연구를 토대
로 다음과 같은 가설을 수립하였다.

가설 7 공유가치는 직무만족도에 정(+)의 영향을 미
칠 것이다.  
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3. 조사 설계

본 연구는 충청남도 중소도시의 일개 종합병원에 근
무하는 직원들을 대상으로 임의표본추출을 하였다. 
2016년 9월 20일부터 10월 20일까지 전체 385명을 
대상으로 설문지를 배부하였으며, 그 중 331부가 회수
되었다(회수율: 86.0%). 회수된 자료 가운데 부실한 답
변으로 적합하지 않은 4부는 폐기하고 분석 가능한 설
문지 327매(98.8%)가 연구에 사용되었다. 수집된 자료
의 IBM SPSS Statistics 21.0 Program을 이용하여 
기초통계량을 구하기 위해 빈도분석을 실시하였다. 신
뢰성과 타당성 검사를 하였으며, 각 변수들에 대한 상
관관계와 차이에 대한 t검정, 분산분석(ANOVA), 회귀
분석을 통해 유의성을 검증하였다. 

4. 변수의 조작적 정의 및 측정

연구에서 사용된 구성개념들은 선행연구를 통하여 
본 연구목적에 적합하도록 수정하여 설문지를 작성하
였으며, 리커트의 5점 척도를 사용하였다. 내부역량은 
일본 산업의 성공요인에 대한 연구와 관련하여 Peters
와 Waterman(1982)이 7S 모형으로 제시한 리더십 스
타일(Style), 전략(Strategy), 조직구조(Structure), 구
성원(Staff), 운영체계(System), 관리기술(Skills), 공유
가치(Shared Values)를 사용하였다. 직무만족도는 심
리적, 환경적, 생리적 결합으로부터 형성된 산물[32]의 
개념에 근거하여 각각의 선행연구에서 사용된 항목들
을 수정하여 측정하였다. 

Ⅳ. 연구 결과

1. 표본의 특성
 
연구대상의 일반적 특성으로 성별구성에서 여자 

248(75.8%)명, 남자의 79(24.2%)명 보다 많았다. 연령 
수준은 20∼29세가 139(42.5%)명으로 가장 많았고, 
30∼39세 118(36.1%)명 순으로 나타났고, 교육정도는 
대학 졸업이 129(39.4%)명으로 가장 많았고, 전문대학 
졸업 102(31.2%)명 순으로 나타났다. 직업은 간호사가 
180(55.0%)명으로 가장 많았고, 다음으로 약사/의료기
술직 59(18.0%)명 순으로 나타났다. 현 병원 근무기간
은 2∼5년 이상이 104(31.8%)명으로 가장 많았고,  6
∼10년 85(26.0%)명 순이었다. 본인을 포함한 가족 수
는 4명이 93(28.4%)명로 가장 많았고, 그 다음은 3명
이 88(26.9%)명 이었다. 소득수준은 대부분 월 200∼
399만원이 185(56.6%)명으로 가장 높았으며 월 200
만원 미만이 111(33.9%)명 순으로 조사되었다.

변수 항목 문항수 선행연구

내부
역량

리더십
스타일

중간 관리자 리더십 발휘 활동
여론, 의견을 손쉽게 획득, 청취, 대응
조직 구성원 간에 소통
창의적이고 아이디어 제시
환경 변화에 신속히 적응하고 대응

5

허갑수 (1993)
박영배 (1996)
예동민 (2013)
손은호 (2006)

송현경, 
김순기 (2011)
심계원 (2011)
장원혁 (2016)

서영,
이상호 (2018)
이창호 (2016) 
오석홍 (2011) 
엄지현 (2011) 
윤호 (2006)

최재웅 (2015)
강성원 (1999)

전략

미션과 비전
비전을 달성하기 위한 중장기 전략
미션, 비전 달성을 위한 자신의 역할
미션, 비전을 달성 조직문화가 형성
중장기 전략은 직원들에게 공유

5

조직
구조

조직 구성원의 의견을 반영
중간관리자는 조직구성원의 리드
소통을 위한 공식, 비공식 제도 다양
특정 직급에 의한 영향력
타 부서와 업무협조

5

표 1. 설문의 구성

구성원

병원 내 교육
역량개발을 위한 제도적 장치
다양한 조직 구성원의 선발 및 채용 
인재 상에 부합하는 인력을 양성
다른 업무를 전반적으로 이해

5

김미숙, 배성윤, 
서보민 (2014) 
손운선 (2011)

김서영,
이규영 (2013)
김상한 (2017) 

운영
체계

지식의 생성/축적/공유 시스템
다양한 방식의 인정 및 보상
주요한 의사결정에 걸리는 시간
조직의 성장과 발전에 장기적인 역점
내외부고객의 만족

5

관리
기술

직원 개개인을 배려
협업과 협력
업무수행 결과에 대한 피드백
애로사항을 파악 및 해결
신규 직원의 조직생활 적응

5

공유
가치

핵심가치의 이해
핵심가치의 공감
핵심가치의 실천
핵심가치의 인지 및 내부 전파
업무수행 시 핵심가치를 판단기준

5

직무만족

현직에 대한 자부심
보수의 우대
승진 기회의 가능성,
업무분장과 부서 배치 적절성
직무 및 부서 배치의 적합성
능력을 발휘 할 수 있는 기회

7
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2. 타당성 및 신뢰성 검증

측정도구의 개념타당성을 검증하기 위하여 주성분 
분석을 실시하였으며, 요인들 간의 상호독립성을 유지
하여 회전하는 방식인 직각회전방법을 통하여 분석하
였다. 요인적재량의 기준은 0.5으로 설정하였다. 최대
설명력을 확보하는 기준으로 요인추출 고유 값 1.0을 
기준치로 이용하였다. Cronbach’s ⍺값을 이용하여 
구성요인들의 내적 일관성을 검토하였다. 요인분석을 
위한 기본 가정인 각 측정변수 간의 적절한 상관성에 
대한 가정을 확인하기 위한 KMO(Kaise-Meyer-Olkin 
measure of sampling adequacy) 표본 적합성 검증 
값은 0.9 이상으로 0.5이상의 기준을 충족했다. 또한 
Bartlett 검증 결과 역시 1%의 유의수준에서 각각의 측
정변수 간 적정수준 이상의 상관성을 확인하였다. 

 

구분 요인적재 값 Cronbach’s ⍺요인 1
현직에 대한 자부심, .775

.904

타 부서 직원 보다 보수의 우대 .684

타 직종 보다 승진 및 기회의 가능성 .661

업무분장과 부서 배치는 적절성 .620

직무 범위의 명확성 .629

직무 및 부서 배치의 적합성 .800

능력을 발휘할 수 있는 기회 .721

아이겐 값 5.004

공통변량(%) 20.850

누적변량(%) 20.850

KMO=.924, Bartlett's =4006.237 (p<0.001)

표 4. 직무 만족도 분석 및 신뢰성 결과 

3. 상관관계 분석

사용된 측정변수들의 관련성 여부를 알아보기 위해 
상관계수의 결과를 보면 요인들 간의 상관관계는 모두 
1% 유의수준에서 정(+)의 상관관계의 결과를 보였다. 

구분 N(%)
성별

남 79 ( 24.2)
여 248 ( 75.8)

나이
29세 이하 139 ( 42.5)
30-39 세 118 ( 36.1)
40-49 세 39 ( 11.9)
50 세 이상 31 (  9.5)

교육
고졸이하 96 ( 29.4)
전문대졸 102 ( 31.2)

대졸 or 대졸이상 129 ( 39.4)
직군
간호사 180 ( 55.0)

약사/의료기사 59 ( 18.0)
행정직 47 ( 14.4)
기타 41 ( 12.5)

직위
실장/수간호사 이상 23 (  7.0)

대리, 계장 17 (  5.2)
간호사 101 ( 30.9)

의료기술직 51 ( 15.6)
사원 70 ( 21.4)
기타 65 ( 19.9)

부서
의료부 / 간호부 201 ( 61.5)

원무부 27 (  8.3)
총무부 24 (  7.3)
기타 75 ( 22.9)

현 병원 근무 기간
2년 미만 81 ( 24.8)
2-5년 104 ( 31.8)
6-10년 85 ( 26.0)
10-15년 49 ( 15.0)
16년 이상 8 (  2.4)

현 부서 근무기간
2년 미만 116 ( 35.5)
2-5년 119 ( 36.4)
6-10년 55 ( 16.8)
10-15년 33 ( 10.1)
16년 이상 4 (  1.2)

현직 근무기간
2년 미만 69 ( 21.1)
2-5년 112 ( 34.3)
6-10년 77 ( 23.5)
10-15년 58 ( 17.7)
16년 이상 11 (  3.4)
소득

200만원 미만 111 ( 33.9)
200- 399만원 185 ( 56.6)
4백만원 이상 31 (  9.5)

Total 327 (100.0)

표 2. 분석대상자의 일반적인 특성
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변수 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8)
(1) 리더십 1

(2) 전략 .718** 1

(3) 조직구조 .728** .648** 1

(4) 구성원 .635** .589** .755** 1

(5) 시스템 .701** .599** .687** .716** 1

(6) 관리기술 .689** .642** .670** .639** .812** 1

(7) 공유가치 .622** .686** .647** .614** .676** .709** 1

(8) 직무만족 .641** .514** .622** .606** .573** .585** .489** 1

**P<0.001

표 5. 상관관계 분석

4. 가설 검증결과

내부역량과 직무만족에 관한 가설을 검증한 결과는 
다음과 같다. 리더십스타일은 직무만족에 정(+)의 영향
을 미칠 것이라는 <가설 1>은 표준화 계수 값은 0.392, 
t값은 6.153로 유의도 값이 0.001 보다 낮은 값을 보이
고 있어 정(+)의 영향을 미친다는 것으로 나타나 가설 
1은 채택되었다. 조직구조는 직무만족에 영향을 미칠 
것이라는 <가설 3>은 표준화 계수 값은 0.129, t값은 
1.993로 유의로 값이 0.047로 0.05보다 낮은 값을 보
이고 있어 정(+)의 영향을 및는 것으로 나타나 가설 3
은 채택되었다. 구성원은 조직만족에 정(+)의 영향을 
미칠 것이라는 <가설 4>는 표준화 계수 값은 0.232, t
값은 3.813으로 유의도 값이 0.001보다 낮은 값으로 
나타나 정(+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다. 가설 4도 
채택되었다. 관리기술은 직무만족에 정(+)의 영향을 미
치는 것이라는 <가설 6>은 표준화 계수 값이 0.204, t
값은 2.949로 유의도 값이 0.001 보다 낮은 값을 보이
고 있어 정(+)의 영향을 미친다는 것으로 나타나 가설 
6은 채택되었다. 하지만 전략, 시스템, 공유가치는 영향
관계가 존재하지 않아 기각되었다. 모형의 설명력은 
69.1%를 보였다(p<0.001). 이는 통계적으로 유의한  
수준에서 리더십 스타일, 조직구조, 구성원 관리기술이 
증가할수록 직무만족이 높아지는 결과를 확인하였다.  
  

구분
비표준화 

계수
표준화 
계수 t p-value

B 표준오차 β
상수 .904 .115  7.880   .000**

리더십 .300 .049 .392  6.153   .000**

전략 -.001 .043 -.002  -.032  .975
조직구조 .126 .063 .129  1.993  .047*

구성원 .208 .055 .232  3.813   .000**

시스템 -.067 .062 -.077 -1.077  .283
관리기술 .164 .056 .204  2.949  .003*

공유 가치 -.030 .050 -.035  -.595 .552

R2=0.691, p=0.000
*p<0.05,  **p<0.001

표 6. 직무만족에 영향을 미치는 내부역량 요인

구분 종속변수 ← 독립변수 검증결과
가설 1 직무만족 ← 리더십 채택
가설 2 직무만족 ← 전략 기각
가설 3 직무만족 ← 조직구조 채택
가설 4 직무만족 ← 구성원 채택
가설 5 직무만족 ← 시스템 기각
가설 6 직무만족 ← 관리기술 채텍
가설 7 직무만족 ← 공유 가치 기각

표 7. 가설 검증결과 요약

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 7S 모형을 통한 지각된 내부역량이 구성원
들에 미치는 직무만족도에 어떠한 영향을 미치는지를 
파악하고자 하였으며, 병원들의 조직내적 요인을 통한 
경쟁력 향상 방안을 찾아보고자 하였다. 연구결과는 다
음과 같다. 
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첫째, 리더십스타일은 구성원들과의 교류하는 과정으
로 조직운영과 성과에 중요한 요인이 될 수 있다. 직무
만족도와 높은 상관관계와 영향관계(p<0.001)가 있어 
선행연구들의 결과[8][24][26][29][30]와 다르지 않았
다. 리더십스타일은 경영자의 영향력발휘가 구성원들의 
업무추진 조직발전에 중요한 요인임을 확인하였다. 

둘째, 전략은 조직의 성과목표를 의해 자원의 배분으
로 사용되어지는 개념으로 조직운영에 중요한 요소임
에도 불구하고 직무만족도 영향관계를 찾지 못했다. 전
략은 업종에 따라 상당한 영향[35][36]이 있다는 결과
와 배치되며 보건의료조직 분야의 연구에서 영향관계
가 없다[8][15][37]는 내용과 일치한다. 전략의 활용에 
대한 논의가 필요한 결과라고 할 수 있다. 

셋째, 조직구조는 구성원들의 의지와 협동을 통해 조
직목표를 달성하는 개념이다. 조사결과 유의한 영향
(p<0.05) 관계로 확인되어 선행연구[2][8]들의 결과를 
뒷받침하고 있으나 영향관계가 없다는 내용도 있는 것
을 감안하면 논의가 필요한 요인이라고 할 수 있다.  
 넷째, 구성원은 조직을 구성하는 핵심 자원으로 노동
집약적인 보건의료조직에서는 중요한  개념이다. 본 연
구의 구성원과 직무만족 관계는 높은 영향관계
(p<0.001)를 보여 선행연구[2][[8][22]들의 결과와 다
르지 않다. 중요한 관리 요인임을 확인할 수 있다. 

다섯째, 운영체계는 의사결정과 일상운영에 틀이 되
는 관리제도와 절차 등을 것으로 조직운영에 중요한 개
념임에도 불구하고 직무만족도에 영향을 미치지 않는 
결과를 보였다. 선행 일부 결과[8][20][41]를 뒷받침하
고 있으나, 긍정적인 영향관계[30][42]를 설명하고 있
는 연구들도 있어 추적 연구가 필요하다.  

여섯째, 관리기술은 투입물에 대한 산출물로 변환시
키는 지식, 도구 등으로 성과향상의 조직에서 중요한 
개념이다. 직무만족도 관계는 유의한 영향(p<0.03) 관
계를 보였다. 조직이 기대하는 바대로 행동으로 나타내
지 않는다는 선행연구[43]와 대립되는 결과를 보여주고 
있다. 직무만족은 조직몰입에 많은 영향을 미쳐 다양한 
동기부여가 필요하다는 내용[43]으로 볼 때 성과향상 
측면에서 중요한 변수로 볼 수 있다. 

일곱째, 연구된 공유가치의 결과는 직무만족에 유의
한 결과를 보여주지 못했다(p<0.552). 공유가치를 높게 

지각하는 집단이 낮게 지각하는 집단보다 직무만족도
가 높다[20][26][30]는 내용으로 볼 때 후속 연구와 논
의가 필요할 수 있다. 

연구결과에 대해 종합해 보면, 직무만족에 영향을 주
는 요인으로 리더십스타일, 조직구조, 구성원, 관리기술
이 요인으로 나타났다. 이는 의료기술의 발전과 더불어 
의료업무는 점차 전문화되어 가고 있다. 그 결과로 병
원은 다양한 직종의 협업에 의해서만 그 기능을 원활히 
수행할 수 있는 대규모 조직으로 변형하고 있다. 이와 
같은 병원의 내외상황 변화로 인하여병원내부활동이 
구성원, 구조, 관리기술이 중요성을 갖게  되었다. 예동
민[14]은 구조, 공유가치, 스타일, 구성원이 직무 만족
을 영향을 미치는 요인으로 본 연구의 리더십 스타일과 
구조에서 최철문[45]의 연구 결과 구성원을 제외한 리
더십 스타일,전략, 조직구조, 시스템, 관리기술, 공유가
치에서 직무만족을 미치는 요인으로 나타나 리더십 스
타일, 구조, 관리 기술이 본 연구와 유사한 결과를 확인
하였다.

그동안 병원을 비롯한 다수의 조직들은 외적환경에
서 경영성과 향상을 추구했다. 환경변화에 따라 내부적 
요인에서 성과향상을 방안을 찾으려는 관심이 증가 되
었다. 본 연구는 7S 모형을 통한 내부역량과 구성원들
의 직무만족도 관계를 찾아보았다. 모든 요인들이 가설
에 부합하는 결론을 얻지 못했지만 리더십스타일, 조직
구조, 구성원, 관리기술 측면에서 유의한 결과를 도출할 
수 있었다. 전략, 조직구조, 운영체계 등은 경영자의 의
지에 따라 변화가 빠른 하드웨어적인 면보다 관리기술, 
구성원, 공유가치, 리더십 스타일 등 가치관과 사람과의 
관계 등 소프트웨어적인 부분이 직무만족에 더 영향을 
미치는 것으로 나타났다. 도출된 결과 반영하여 조직은 
외적인 부분에 투자하는 것보다 내부 구성원의 조직문
화 형성에 중점을 두어야 성과향상 방안으로 활용될 수 
있을 것이다. 

연구를 수행하는 과정에서 몇몇 한계점을 나타내고 
있어 향후 연구에서는 이를 보완할 필요가 있다. 설문
병원이 중소도시의 일개 종합병원을 대상으로 조사된
바 정확한 추론을 위해서는 국립병원, 대학병원, 중소병
원의 설립구분과 병상 수의 규모를 활용하여 연구할 필
요도 있을 것이다. 또한 내부역량을 통한 직무만족도는 
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전반적인 정서적 만족도로 정의하고 있어 최근 내부 구
성원에 대한 중요성이 커지고 있는 환경을 감안한다면 
내적요인과 외적 요인 등으로 분리하여 측정하는 것도 
더 많은 시사점을 제공해 줄 수 있을 것이다. 
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