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<Abstract>

Objectives : The purpose of this study was to present basic data on organizational changes in a

Korean medicine hospital by performing organizational diagnosis and examining the job satisfaction and

organizational commitment of the hospital. Methods : The subjects were a total of 218 employees in

four Korean medicine hospitals, and data were collected from 1st to 25th September 2015. Using SPSS

21.0, frequency analysis, technical statistical analysis, t-test, ANOVA, Pearson’s correlation analysis, and

multiple regression analysis were performed. Results : The Korean medicine hospital tended to value

relationships, the rewards for and attitudes towards change were low. The number of participants in

this study with higher organizational diagnosis scores was high for job satisfaction and organizational

commitment, and there was a strong positive correlation. It was seen that rewards, relationship, helpful

mechanisms, and leadership among organizational diagnosis areas had an effect on job satisfaction, and

helpful mechanisms, purposes, and leadership had an effect on organizational commitment. Conclusions

: These findings will be useful because policies, research, and education are needed to facilitate

organizational changes in Korean medicine hospitals.
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Ⅰ. 서론

1. 연구 필요성

최근 한방의료에 대한 인식은 치료의 안정성과 

효과 측면의 인지도 상승, 국민건강 증진에 대한 

가치와 중요성의 부각으로 점차 높아지고 있다. 또

한 한방치료의 국민건강보험 적용으로 치료에 대

한 접근성이 향상됨으로써 이에 대한 관심과 수요

가 더욱 증가하고 있다[1]. 그러나 이러한 현상에 

부응하여 한방병원 기관의 수는 2003년 146개에서 

2017년 306개로 약 2배 이상 증가한 것으로 나타

났고[2] 만성 퇴행성 질환자의 치료 수요 측면에서 

한방병원과 대상자가 중복되는 요양병원 기관의 

수도 2005년 120개에서 2017년 1,502개로 약 12배 

이상 증가한 것으로 확인되어[2] 동종 기관의 수적 

증가는 최근 한방병원의 극심한 경영악화의 원인 

중 하나로 생각될 수 있겠다. 특히 수익성과 공공

성을 동시에 추구해야 하는 대학부속 한방병원은 

외부환경 변화에 적극적으로 대응하지 못하여 경

영악화가 더욱 심각한 수준이므로[3] 전략적 조직

변화를 꾀하기 위해 조직전체의 문화를 탐색하는 

연구는 매우 필요한 시점이라고 하겠다.

조직진단은 조직의 현재 상태를 평가하고 특정 

문제의 해결 또는 조직의 효율성을 향상시킬 수 

있는 방법을 모색하기 위해 사회과학 및 행동과학

의 개념 모형과 방법을 사용하는 일련의 과정으로

서[4] 계획적인 조직변화를 시도하기 위한 첫 번째 

단계로 단순히 조직의 문제가 무엇인지 찾아내는 

것에 그치지 않고 문제의 원인을 정확히 파악하여 

해결할 수 있는 활동을 진행하는 것이 매우 중요

하다[5]. 조직을 변화·발전시키려는 시도가 성공하

기 위해서는 구조와 절차의 변화뿐만 아니라 조직

문화의 변화를 함께 이루는 것이 필요한데[6] 이를 

위해서 조직진단 시 조직문화의 성격 및 관련된 

이해당사자들의 저항의 정도를 측정하는 것을 병

행하는 것이 필요하다고 하겠다[7]. 조직진단의 정

확성에 따라서 보다 효과적인 변화전략이 구상될 

수 있고 결과적으로 명확하고 구체적인 변화계획

의 수립과 활동의 개입이 가능해지므로[6] 정확한 

조직진단을 위해서 조직분석의 틀을 설정하고 이

에 따라 자료를 수집하는 것이 바람직하다고 하겠

다[8].

Six-Box Model[9]은 조직진단을 위해서 개발된 

조직분석의 틀로서 결과의 해석이 쉽고 용이하며 

조직의 문제점을 명료하게 나타내 준다는 장점이 

있어서 조직진단에 자주 사용되어 왔으며 근래 환

경과 조직성과를 평가하기 위해 구성원의 변화에 

대한 태도 항목이 추가되었다[10]. 그러나 이러한 

조직진단의 결과로 조직성과에 미치는 영향을 파

악하기는 어려우므로 본 연구에서는 조직성과의 

평가를 위해서 직무만족과 조직몰입 변수를 사용

하였다. 직무만족과 조직몰입은 조직의 심리적 성

과로서 상호 연관성이 있고 조직 구성원의 직무만

족도와 조직몰입도가 높을수록 조직의 효과성에 

긍정적 요인이 되므로 이미 여러 연구에서 공통적

으로 많이 사용되는 조직의 성과변수이다[11].

현재까지 조직진단에 대해 연구한 분야는 주로 

행정학, 교육학, 정책학, 경영학 분야로서 대부분 

행정조직을 대상으로 진단모형 혹은 진단사례와 

관련된 연구로 구분된다[7]. 병원 조직진단에 관한 

연구는 1995년부터 발표되기 시작하여 2006년 이

후로 그 수가 증가하였으나 행정조직을 대상으로 

실시된 연구에 비하면 수가 매우 적을 뿐만 아니

라 조직분석의 틀을 이용하여 조직문화 구성요소

와 성과변수의 관계를 연구한 것은 많지 않아서

[12] 연구가 부족한 실정이다. 더욱이 한방병원의 

조직문화 특성을 보다 종합적이고 체계적으로 진

단해보는 연구는 거의 없어 이러한 연구가 매우 

필요한 실정이다.

이와 같은 현실에서 본 연구는 일개대학 부속 

한방병원 전 직원을 대상으로 Six-Box Model을 이
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용한 조직진단을 통해 한방병원의 올바른 변화 방

향을 모색하는데 기초자료를 제시하고자 시행하였

다.

2. 연구 목적

본 연구는 Six-Box Model을 이용하여 한방병원 

조직진단을 실시하고 직무만족, 조직몰입에 미치는 

영향을 확인함으로써 궁극적으로 한방병원의 조직

변화 방향을 모색하는데 기초자료를 제시하고자 

시도되었으며 구체적인 연구목적은 다음과 같다.

첫째, 한방병원의 조직진단, 직무만족, 조직몰입

의 평균과 표준편차를 확인한다.

둘째, 연구대상자의 일반적 특성에 따른 조직진

단, 직무만족, 조직몰입의 점수 차이를 비교한다.

셋째, 한방병원의 조직진단 결과와 직무만족, 조

직몰입간의 관계를 확인한다.

넷째, 한방병원의 조직진단 결과가 직무만족, 조

직몰입에 미치는 영향을 확인한다.

Ⅱ. 연구방법

1. 연구 설계

본 연구는 일개대학 부속 한방병원 조직진단 결

과가 직무만족, 조직몰입에 미치는 영향을 확인함

으로써 한방병원의 올바른 변화 방향을 모색하는

데 필요한 기초자료를 제시하고자 시도된 서술적 

조사 연구이다<Figure 1>.

2. 연구대상 

연구대상은 국내 3개의 시와 도와 소재한 개원 

10년 이상인 일개대학 부속 4개 한방병원의 전 직

원 230명이었으며 이들 모두에게 설문지 배포 하

여 221명의 설문지가 회수되었다. 이 중 성실히 응

답하지 않은 설문지 3부를 제외하여 최종 218명이 

연구대상이었다. 본 연구의 표본 수는 G*power

3.1 프로그램을 이용하여 유의수준 5%, 검정력 

95%, 효과크기 0.15로 설정할 때 160명이었고 통제

변수 17개를 포함하면 208명으로 예측되었고 이에 

탈락률 10%를 고려하였을 때 적정한 수준이었다.

<Figure 1> Research design
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3. 연구도구 

연구도구는 구조화된 설문지를 이용하였으며 설

문지는 조직진단 7개 영역 각 5문항씩 총 35문항,

직무만족 7문항, 조직몰입 15문항 이외 연구대상자

의 일반적 특성 8문항의 총 65문항으로 구성되었

다.

1) 조직진단

조직진단 측정도구는 Weisbord[9]가 제시한 

Six-box Model을 기초로 Preziosi[10]가 수정한 

Organizational Diagnosis Questionnaire(ODQ)를 

Ahn[8]이 사용한 것이다. 도구내용은 7개 영역, 즉 

목표, 구조, 리더십, 관계, 지원, 보상, 변화지향 태

도로 각 5문항씩 총 35문항이며 Likert 5점 척도를 

사용하여 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇

다’ 5점까지 측정하였다. 점수의 해석은 중간점수 

3점을 기준으로 7개 영역의 편차를 확인하여 5점

에 가까울수록 조직기능이 좋음을 나타내며 1점에 

가까울수록 조직기능의 문제가 있음을 의미한다.

도구는 연구대상 28명에게 사전조사를 실시하여 

대상자가 이해하기 어려운 문구를 수정한 후 간호

학 전문가 2인에게 내용타당도 검증을 받아 사용

하였으며 신뢰도    Cronbach’s α는 .95였다.

2) 직무만족

직무만족 측정도구는 Taylor & Bowers가 개발

한 General Satisfaction Scale을 Lee[13]가 번역하

고 수정한 것으로 7문항으로 구성되었다. 측정은 

Likert 5점 척도로 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매

우 그렇다’ 5점까지 이며 점수가 높을수록 직무만

족도가 높음을 의미한다. 신뢰도 Cronbach’s α 는 

Lee[13]의 연구에서 .81, 본 연구에서는 .84였다.

3) 조직몰입

조직몰입 측정도구는 Mowday et al.[14]이 개발

한 것을 Kim[15]이 번역한 도구로 15문항으로 구

성되었으며 측정은 Likert 5점 척도로 ‘전혀 그렇

지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점까지 이며 점수

가 높을수록 조직몰입이 높음을 의미한다. 신뢰도 

Cronbach’s α 는 Kim[15]의 연구에서 .89, 본 연구

에서는 .83이었다.

4. 자료수집 및 윤리적 고려

자료수집에 앞서 연구대상자의 윤리적 보호를 

위하여 2015년 1월 D대학교 IRB의 승인(IRB NO:

201501-SB-002-01)을 받은 후 도구 이해도를 평가

하기 위한 사전조사와 본 연구를 위한 자료수집을 

실시하였다. 도구의 이해도를 평가하기 위한 사전

조사 기간은 2015년 2월 15일부터 20일까지였으며 

본 연구를 위한 자료수집기간은 2015년 9월 1일부

터 25일까지였다. 서명동의는 사전조사 시 서명란

에 자필 서명함으로써 개인을 식별할 가능성이 있

어 설문지 내용에 솔직한 응답이 어렵다는 연구대

상자의 의견을 IRB에 제출하여 면제되었다. 연구

대상자를 보호하기 위한 내용들, 즉 연구목적과 방

법, 참여시 이점이나 미참여시 불이익, 개인정보와 

비밀보장 등에 관한 내용을 설문지 배부 시 직접 

연구대상자에게 설명하거나 기관부서장을 통해 협

조를 받아 자의적으로 연구 참여에 동의하는 자에 

한하여 연구를 진행하였으며 모든 연구대상자에게 

일정 선물을 제공하였다.

5. 자료분석

자료분석은 SPSS 21.0 프로그램을 사용하여 연

구목적에 따라 다음과 같이 분석하였다.

연구대상자의 일반적인 특성은 빈도와 백분율을 

구하는 빈도분석을 실시하였다.

연구도구의 신뢰도는 문항내적 일치도를 측정하

는 Cronbach’s α를 이용하여 분석하였다.
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한방병원의 조직진단, 직무만족, 조직몰입 점수

는 평균과 표준편차로 분석하였다.

연구대상자의 일반적인 특성에 따른 조직진단,

직무만족, 조직몰입의 점수 차이는 t-test와 

one-way ANOVA를 실시하였으며 등분산 가정을 

만족하지 못하는 경우 이분산 검정인 Welch test

를 실시하였다. 유의한 차이가 있는 경우 집단 간 

차이에 대하여 Scheffe의 사후검증을 실시하였으

며, 이분산인 경우 Games-Howell 사후검증을 실

시하였다.

한방병원의 조직진단 결과와 직무만족, 조직몰

입 간의 관계는 Pearson’s 상관분석을 실시하였다.

한방병원의 조직진단 결과가 직무만족, 조직몰

입에 미치는 영향은 단계적 다중회귀분석을 실시

하였다.

Ⅲ. 연구결과

1. 연구대상자의 일반적인 특성

연구대상자의 일반적인 특성으로 성별은 여자가 

155명(71.1%)으로 가장 많고 연령은 20-30세 미만 

77명(35.5%)과 30세-40세 미만 77명(35.5%)으로 

71.0%를 차지하였다. 임상경력은 1-5년 미만이 92

명(42.4%)으로 가장 많았고 그 다음은 10-15년 미

만이 42명(19.4%)이었다. 결혼상태는 미혼 109명

(50.5%), 기혼 107명(49.5)으로 비슷하였고 학력은 

대졸이 95명(44.4%) 가장 많았고 그 다음은 대학원

졸 이상이 45명(21.0%)이었다. 직종은 간호사가 94

명(43.3%)으로 가장 많았고 그 다음은 의사가 58명

(26.7%)이었다. 직위는 일반사원이 170명(78.3%),

연봉은 2000-2500만원 미만이 90명(41.5%)으로 가

장 많았으며 3500만원 이상이 33명(15.2%)이었다

<Table 1>.

2. 한방병원의 조직진단, 직무만족, 조직몰입의 

평균과 표준편차

조직진단 점수는 5점만점에 평균 3.16점이었다.

7개 하위영역의 점수는 인간관계가 3.49점으로 가

장 높았고 보상이 2.63점으로 가장 낮았다. 직무만

족 점수는 5점만점에 평균 3.11점이었으며 하위요

인 점수는 동료에 대한 만족도가 3.70점으로 가장 

높았고 임금에 대한 만족도가 2.52점으로 가장 낮

았다. 조직몰입 점수는 5점만점에 평균 3.26점이었

고 하위요인의 점수는 근속의지가 3.39점으로 가장 

높았고 동일시가 3.04점으로 가장 낮았다<Table 2>.

3. 연구대상자의 일반적인 특성에 따른 조직진
단, 직무만족, 조직몰입의 점수 차이 

연구대상자의 일반적인 특성에 따른 조직진단 

점수는 연령(F=6.16, p<.001), 결혼상태(t=-3.40,

p<.001), 학력(F=4.20, p=.017), 직위(F=16.16,

p<.001), 연봉(F=5.19, p<.001)에 따라 유의한 차이

가 있었다. 사후분석 결과는 40세 이상이 20-40세 

미만보다, 기혼자가 미혼자보다, 대학원졸 이상이 

대졸보다, 팀장 이상이 일반사원보다, 연봉 3500만

원 이상이 3500만원 미만보다 점수가 높은 것으로 

나타났다. 직무만족 점수는 연령(F=5.05, p=.002),

결혼상태(t=-3.61, p<.001), 학력(F=3.47, p=.035), 직

위(F=11.87, p<.001), 연봉(F=4.03, p=.004)에 따라 

유의한 차이가 있었다. 사후분석 결과는 40세 이상

이 20-40세 미만보다, 기혼자가 미혼자보다, 대학원

졸 이상이 대졸보다, 팀장 이상이 일반사원보다,

연봉 3500만원 이상이 2500-3500만원 미만보다 직

무만족 점수가 높은 것으로 나타났다. 조직몰입 점

수는 연령(F=10.69, p<.001), 임상경력(F=8.37,

p<.001), 결혼상태(t=-5.02, p<.001), 학력(F=6.18,

p=.003), 직종(F=3.60, p=.007), 직위(F=15.71, p<.001),

연봉(F=6.15, p<.001)에 따라 유의한 차이가 있었다.

사후분석 결과는 40-50세 미만이 20-40세 미만보
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다, 50세 이상이 20-30세 미만보다, 임상경력 15년 

이상이 5년 미만보다, 기혼이 미혼보다, 대학원졸 

이상이 대졸 이하보다, 진료지원이 의사보다, 팀장 

이상이 사원보다, 연봉 3500만원 이상이 2000-3500

만원 미만보다 조직몰입 점수가 높았다<Table 1>.

4. 한방병원의 조직진단 결과와 직무만족, 조직

몰입간의 관계

조직진단 결과와 직무만족, 조직몰입간의 상관

관계를 보면 조직진단 결과와 직무만족(r=.73,

p<.001), 조직진단 결과와 조직몰입(r=.69, p<.001)

모두 양적인 상관관계가 높게 나타났다<Table 3>.

<Table 1> Organizational Diagnosis, Job Satisfaction, and Organizational Commitment Score by General
Characteristics (n=218)

Variable Categories n (％) Organizational diagnosis Job satisfaction Organizational commitment
M ± SD t/F (p) M ± SD t/F(p) M ± SD t/F(p)

Gender Male   63 (28.9)  3.17 ± 0.60 .191† 3.13 ± 0.72 .22† 3.23 ± 0.76 -.36
Female  155 (71.1)  3.15 ± 0.43 (.849) 3.11 ± 0.53 (.829) 3.27 ± 0.49 (.722)

Age 
(yr)

20- <30   77 (35.5)  3.06 ± 0.49 b 6.16 3.03 ± 0.58 b 5.05 3.05 ± 0.57 c 10.69
30- <40   77 (35.5)  3.09 ± 0.47 b <.001 3.01 ± 0.56 b (.002) 3.22 ± 0.59 bc (<.001)
40- <50   40 (18.4)  3.35 ± 0.45 a a>b 3.37 ± 0.64 a 3.59 ± 0.48 a
≥50yr   23 (10.6)  3.41 ± 0.40 a 3.32 ± 0.47 a 3.53 ± 0.40 ab

Clinical 
exper ience 
(yr)

＜1   29 (13.3)  3.13 ± 0.49 1.20 3.08 ± 0.62 1.82 3.18 ± 0.48 b 8.37
1- <5   92 (42.4)  3.09 ± 0.52 (.313) 3.01 ± 0.58 (.125) 3.06 ± 0.61 b (<.001)
5-<10   29 (13.4)  3.16 ± 0.45 3.17 ± 0.55 3.38 ± 0.55 ab
10-<15   42 (19.4)  3.26 ± 0.45 3.21 ± 0.54 3.40 ± 0.43 ab
≥15yr   25 (11.5)  3.27 ± 0.41 3.31 ± 0.65 3.70 ± 0.50 a

Marital 
status

Married  109 (50.5)  3.05 ± 0.47 -3.40 2.98 ± 0.58 -3.61 3.08 ± 0.51 -5.02
Unmarried  107 (49.5)  3.27 ± 0.48 (.001) 3.26 ± 0.56 (<.001) 3.45 ± 0.58 (<.001)

Academic 
background

College   74 (34.6)  3.16 ± 0.39 ab 4.20†　 3.11 ± 0.45 ab 3.47† 3.23 ± 0.44 b 6.18
University   95 (44.4)  3.07 ± 0.54 b (.017) 3.01 ± 0.64 b (.035) 3.16 ± 0.69 b (.003)
≥Graduate 
  school   45 (21.0)  3.32 ± 0.45 a 3.32 ± 0.64 a 3.49 ± 0.47 a

Profession

Nurse   94 (43.3)  3.14 ± 0.42 2.04 3.08 ± 0.49 .96 3.24 ± 0.46 ab 3.60
Doctor   58 (26.7)  3.08 ± 0.57 (.089) 3.07 ± 0.73 (.430) 3.08 ± 0.72 b (.007)
Administrative 
support   20 ( 9.2)  3.11 ± 0.29 3.14 ± 0.50 3.42 ± 0.39 ab

Medical aid   28 (12.9)  3.37 ± 0.44 3.31 ± 0.61 3.52 ± 0.51 a
Others   17 ( 7.8)  3.25 ± 0.64 3.12 ± 0.61 3.37 ± 0.72 ab

Position
General 
employee  170 (78.3)  3.07 ± 0.47 b 16.16 3.02 ± 0.56 b 11.87 3.15 ± 0.56 b 15.71
Team leader   19 ( 8.7)  3.45 ± 0.29 a (<.001) 3.44 ± 0.54 a (<.001) 3.71 ± 0.48 a (.001)
≥General 
  Manager   28 (12.9)  3.52 ± 0.41 a 3.49 ± 0.55 a 3.61 ± 0.48 a

Annual 
income
( 1 0 , 0 0 0 
won)

<2000   39 (18.0)  3.18 ± 0.37 b 5.19 3.12 ± 0.52 ab 4.03 3.34 ± 0.42 ab 6.15
2000- <2500   90 (41.5)  3.11 ± 0.46 b (.001) 3.06 ± 0.51 ab (.004) 3.17 ± 0.53 b (.001)
2500- <3000   36 (16.6)  3.02 ± 0.57 b 2.99 ± 0.65 b 3.12 ± 0.75 b
3000- <3500   19 ( 8.7)  3.05 ± 0.57 b 3.00 ± 0.75 b 3.08 ± 0.60 b
≥3500   33 (15.2)  3.48 ± 0.39 a 3.47 ± 0.57 a 3.66 ± 0.46 a

†Welch test (assumed not equal variance) a, b  post-hoc test (Scheffe or Games-Howell) same letter is not significant 
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<Table 2> Organizational Diagnosis, Job Satisfaction, and Organizational Commitment Score of Oriental
Hospital (n=218)

Variables Categories M ± SD
Organizational Diagnosis 3.16 ± 1.14

Purposes 3.36 ± 0.59
Structure 3.22 ± 0.61
Leaderships 3.35 ± 0.60
Relationship 3.49 ± 0.49
Rewards 2.63 ± 0.64
Helpful mechanisms 3.18 ± 0.53
Attitude toward change 2.86 ± 0.54

Job Satisfaction 3.11 ± 0.59
Colleagues 3.70 ± 0.71
Immediate supervisor 3.61 ± 0.78
Work 3.43 ± 0.90
Comparison with other hospitals 3.20 ± 0.88
Wages 2.52 ± 0.85
Promotion 2.62 ± 0.85
Opportunities for growth 2.74 ± 0.85

Organizational Commitment 3.26 ± 0.58
Organizational identification 3.04 ± 0.62
Organization attachment 3.43 ± 0.54
Service support 3.39 ± 0.74

<Table 3> Correlation between Organizational Diagnosis Results of Oriental Hospital and Job Satisfaction and
Organizational Commitment (n=218)

a b c d e f g h i VIF
Organizational
Diagnosis 　 　 　 　 　 　 　 　 　
a. Purposes 1 　 　 　 　 　 　 　 2.61
b. Structure .73 *** 1 　 　 　 　 　 　 3.09
c. Leadership .49 *** .56 *** 1 　 　 　 　 　 1.70
d. Relationships .47 *** .46 *** .46 *** 1 　 　 　 　 1.58
e. Rewards .53 *** .57 *** .40 *** .25 *** 1 　 　 　 2.62
f. Helpful mechanisms .70 *** .77 *** .59 *** .54 *** .63 *** 1 　 　 3.96
g. Attitude toward

change .59 *** .58 *** .32 *** .24 *** .61 *** .64 *** 1 　 2.16
h. Job Satisfaction .58 *** .62 *** .48 *** .38 *** .72 *** .69 *** .50 *** 1
i. Organizational
Commitment .65 *** .64 *** .50 *** .41 *** .52 *** .73 *** .49 *** .73 *** 1
*** p<.001
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5. 한방병원의 조직진단 결과가 직무만족, 조직
몰입에 미치는 영향

조직진단 결과가 직무만족, 조직몰입에 미치는 

영향을 확인하기 위해 종속변수의 자기상관과 독

립변수 간 다중공선성을 검토한 결과 자기상관은 

Dubin-Watson 지수가 2에 가깝게 나타났고 독립

변수의 다중공선성은 VIF 값이 모두 10미만으로 

나타나서 자기상관과 다중공선성에 문제가 없었으

며 회귀모형도 유의한 것으로 나타나서 회귀분석

을 실시하기에 적절하였다.

조직진단 결과가 직무만족에 미치는 영향은 7개 

영역 중 보상(β=.39, p<.001), 지원(β=.21, p=.003),

리더십(β=.20, p=.003), 관계(β=.14, p=.019) 순으로 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 이들 변

수의 설명력은 66.3%였다. 조직진단 결과가 조직몰

입에 미치는 영향은 7개 영역 중 지원(β=.46,

p<001), 목표(β=.23, p=001), 리더십(β=.15, p=.034)

순으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 

이들 변수의 설명력은 57.4%였다<Table 4>.

Ⅳ. 고찰

본 연구는 조직진단의 틀인 Six-Box Model을 

이용하여 한방병원 조직진단을 하고 직무만족, 조

직몰입에 미치는 영향을 확인하는 것을 목적으로 

시도되었으며 이를 통해 알게 된 내용을 구체적인 

연구목적에 따라 다음과 같이 논의하고자 한다. 우

선 연구대상자의 일반적인 특성을 보면 본 연구의 

대상은 총 218명으로 대규모는 아니지만 개원 10

년 이상인 일개대학 부속 4개 한방병원의 전 직원

을 포함하였다는데 의의가 있고 결과적으로 한방

병원의 조직진단 내용을 더 포괄적으로 보여줄 수 

있으며 이 결과가 조직성과 측면인 직무만족과 조

직몰입 변수와의 관련성의 타당성을 더 높일 수 

있다고 하겠다.

<Table 4> Effect of Organizational Diagnosis Result of Oriental Hospital on Job Satisfaction and Organizational
Commitment (n=218)

Dependent variables Independent variables β t p F Adjusted 
R square

Durbin
-Watson

Job Satisfaction

Stablity 　 .93 .354 107.95 .66 1.832
Leadership .20 7.13 .003
Relationships .14 2.36 .019
Rewards .39 7.13 <.001
Helpful mechanisms .21 2.99 .003  

Organizational Commitment

Constant 　 2.67 .008 98.28 .57 1.720
Purposes .23 3.24 <.001
Leadership .15 2.13 .034
Helpful mechanisms .46 6.30 <.001
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본 연구대상인 한방병원의 조직진단 평균점수는 

5점 만점에 3.16점이었고 7개 영역 중 관계 점수가 

3.49점으로 가장 높았고 보상 점수는 2.63점으로 

가장 낮았으며 또한 변화지향 태도 점수도 2.86점

으로 낮게 나타났다. 이러한 결과를 Weisbord[9]가 

제시한 가장 단순한 진단방법인 중간점수를 기반

으로 해석하면 한방병원은 조직진단 영역 중 관계 

부문을 가장 높게 인식하고 있는 반면, 보상과 변

화지향 부문은 중간점수 미만으로 낮게 인식하고 

있어 조직구성원이 보상체계의 개선과 조직의 변

화를 요구하는 것으로 볼 수 있다. 연구대상은 다

르나 본 연구에서 사용한 연구도구를 사용한 연구

[8,16]와 비교해보면 공립기관인 교육대학교 행정

조직을 대상으로 조직진단을 실시한 연구결과[8]

조직진단 평균점수는 5점 만점에 3.81점이었고 목

표 점수가 3.94점으로 가장 높고 보상은 2.21점으

로 가장 낮았다. 또한 일개 공기업을 대상으로 조

직진단을 실시한 경우[16] 조직진단 평균점수는 5

점 만점에 3.81점이었고 목표 점수는 3.99점으로 

가장 높고 보상은 3.06점으로 가장 낮았다. 이를 

통하여 한방병원의 조직진단 점수가 다른 조직에 

비해 상대적으로 낮다는 점을 알 수 있고 연구대

상은 다르지만 대체로 보상 점수는 모든 조직에서 

낮았다는 일치점을 확인할 수 있었다. 또 다른 자

료를 확인해 보았으나 병원조직을 대상으로 한 연

구 중에는 본 연구와 동일한 도구를 사용한 자료

가 없었다. 그러므로 결과의 직접 비교분석은 어려

우나 조직문화 유형을 분석한 연구[17,18]를 살펴

보면 상급종합병원 이상 큰 조직일수록 외부환경

의 변화에 민감하게 대응하지 못하는 위계적 조직

문화가 강하고 중소기관과 같은 소규모 조직일수

록 관계지향적 조직문화가 강하게 나타났고[17] 또

한 개원 10년 이상인 대학병원의 경우는 기존 절

차나 관리관행을 유지하려는 보수·위계적 문화 점

수가 가장 높고 친화적, 진취적, 과업적 문화 점수

는 낮았다[18]. 이 결과들을 통해 볼 때 본 연구에

서 관계 점수가 가장 높게 나타난 것은 본 연구의 

대상인 한방병원은 대학부속병원이지만 한방병원 

특성 상 규모가 작다는 점과 관련되었고 변화지향 

태도 점수가 낮은 것은 개원 10년 이상인 대학병원

의 조직문화와 관련되었을 가능성이 있다고 볼 수 

있겠다. 즉 본 연구는 10년 이상 된 일개대학 부속 

4개 한방병원을 대상으로 실시되었으므로 개원 10

년 이상 인 대학병원과 중소의료기관의 조직문화 

특성이 모두 나타난 것으로 볼 수 있겠다. 이러한 

측면은 설립주체 및 시기, 규모가 다르므로 조직문

화 특성도 다양성을 나타내는 것으로서 각 조직의 

특성, 환경 및 조직문화 형성에 영향을 미친 중요

한 요소 등이 시간이 흐르면서 발전하는 공유 가치 

체계인 조직과 다각도로 상호작용한 결과라고 하겠

다. 이러한 점은 조직진단이 일회성에 그치지 않고 

정기적 조직진단이 계획되고 종합적이고 체계적인 

과정을 통해 조직변화에 활용할 수 있도록 계속 연

구가 필요함을 시사하고 있다고 하겠다.

연구대상자의 일반적인 특성에 따른 조직진단,

직무만족, 조직몰입 점수의 차이를 분석해보면 조

직진단과 직무만족, 조직몰입 점수가 모두 높은 대

상자는 40세 이상, 기혼, 대학원졸 이상, 팀장 이

상, 연봉 3,500만원 이상으로 나타났다. 이러한 결

과를 지지해주는 연구[19]에서도 병원 조직문화 구

성요인에 대해 긍정적으로 인식할수록 조직성과도 

높아지는 것으로 나타나 본 연구결과와 일치함을 

알 수 있었다. 이러한 결과는 단순하게 살펴본다면 

매우 좋은 조직의 상황으로 해석할 수 있다. 그러

나 극심한 경영악화를 겪고 있는 한방병원이 신속

하고 전략적인 조직변화를 꾀해야 할 시점에서 이

러한 내용을 긍정적인 모습이라고만 볼 수 없겠다.

그 이유는 한방병원을 포함한 병원조직은 다양한 

전문가로 구성되어 구성원의 협력이 조직성과를 

결정하는데 중요한 영향을 미치는데[20] 한방병원

의 일선 실무를 담당하는 대부분의 구성원, 즉 40

세 미만, 미혼, 대졸 이하, 일반사원, 연봉 3,500만
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원 미만의 조직진단, 직무만족, 조직몰입 점수는 

상대적으로 낮았기 때문이다. 조직성과 향상을 위

한 계획적인 조직변화의 시도가 시급한 한방병원

의 상황에서 이를 성취할 수 있는 최선의 방법은 

전체 구성원의 협력이 무엇보다도 중요하므로 경

영관리자는 이러한 결과를 적극적으로 반영한 조

직 활성화 정책방안 모색을 우선하여야 할 것이다.

즉 구성원의 협력을 이끌기 위해서는 계획적 조직

변화를 위한 교육 프로그램과 일선 실무를 담당하

는 구성원의 조직진단, 직무만족, 조직몰입 점수를 

높일 수 있는 대책을 마련하고 7개 조직진단 영역 

중 높은 점수를 나타낸 관계의 긍정적 강화를 통

해 전 직원이 참여하도록 유도하는 정책이 수용될 

수 있어야 할 것이다.

또한 본 연구에서 한방병원의 조직진단 결과와 

직무만족, 조직몰입 간에는 모두 높은 양적 상관관

계가 있었다. 이와 같이 조직진단 결과가 긍정적일 

수록 조직성과도 높다는 점을 지지하는 연구들은

[19,20] 대체로 많다. 궁극적으로 이러한 결과를 실

제 조직경영에 활용해야 할 필요성이 있음을 의미

하는 것으로서  조직구성원들의 직무만족, 조직몰

입의 정도는 조직진단의 내용, 즉 목표, 구조, 리더

십, 관계, 보상, 지원 및 변화지향 태도에 대한 긍

정성의 정도와 직접 관련되기 때문에 각 조직에서 

조직진단이 어떻게 이루어지는지 또는 진단결과를 

반영한 조직개발 정책이 얼마나 효과적으로 이루

어지는지가 조직경영에 매우 중요한 점이라고 하

겠다. 또한 조직진단 7개 영역은 조직 내에서 상호

작용하여 반응하므로 현상의 종합적인 파악을 위

해서는 한 가지 요소에 중점을 두어서는 안 된다

[9]. 이에 대해 조직문화를 균형적으로 개발하는 

것이 조직효과성 제고에 중요하다고한 연구[18]가 

본 연구결과의 의미를 지지해준다. 그러므로 한방

병원의 조직성과를 높이고 경쟁적인 경영환경에서 

조직생존을 도모하기 위해서는 7개 조직진단 영역 

중 특히 연구대상의 점수가 낮았던 보상과 변화지

향 태도에 대한 경영관리자의 인식 제고와 적극적

인 개선 의지를 바탕으로 균형적인 성취를 위한 

관리대책 수립이 요청된다고 하겠다.

한방병원은 7개 조직진단 영역 중 보상, 지원,

리더십, 관계 순으로 직무만족에 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 이 연구 결과는 Herzberg

리더십 이론[21]의 동기-위생 요인을 통해 설명할 

수 있는데 직무만족의 동기요인은 성취감, 안정감,

책임감 증대, 업무, 승진 및 성장 가능성 등이 해

당하고 직무에 불만족하는 위생요인은 정책, 행정,

감독방식, 임금, 대인관계, 작업조건, 지위 등이 해

당한다. 직무만족에 가장 영향을 많이 미치는 요인

이면서 본 연구대상자에게 가장 만족이 낮은 요인

은 보상이었는데 실제로 임금과 인센티브, 승진 및 

성장기회 등의 의미를 내포하고 있다. 이 요인은 

동기요인과 위생요인에 모두 해당하며 관계, 지원 

및 리더십은 위생요인에 해당하는 것이다. 그리고 

한방병원의 조직몰입에 영향을 미치는 요인은 7개 

조직진단 영역 중 지원, 목표, 리더십 순으로 높았

는데 조직문화와 조직몰입간의 직접적인 관계만을 

확인한 연구[22]에서 조직문화는 조직몰입에 지대

한 영향을 미치는 것으로 나타나 이와 유사한 내

용을 확인할 수 있었다. 따라서 한방병원 구성원의 

직무만족으로 대변되는 조직성과 측면을 향상시키

기 위해서는 직무만족과 불만족을 모두 야기하는 

보상과 관련된 요인의 개선이 시급함을 강력히 시

사하고 있다고 하겠다.

한편 회귀분석 결과를 보면 조직진단 중 구조와 

변화지향 태도는 직무만족과 조직몰입을 설명하는 

변수는 아니며 이러한 변수가 직무만족과 조직몰입

에 직접적인 영향은 미치지 못함을 알 수 있다. 그

러나 조직문화 구성요소를 7S 모형으로 제시한 자

료[24]에서 구조는 조직의 행동뿐만 아니라 조직성

과에도 영향을 미치는 요소라고 하였고 혁신지향적 

문화를 가진 조직의 조직성과가 높다는 연구[25]를 

바탕으로 한방병원 구성원의 조직구조와 변화지향 
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태도가 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향에 대해

서는 더욱 심층적인 연구가 필요함을 알 수 있다.

본 연구는 조직진단의 틀인 Six-Box Model을 

이용하여 한방병원 조직진단을 실시한 결과가 직

무만족, 조직몰입에 미치는 영향을 확인하는 것을 

목적으로 시도되었으며 이를 통해 알게 된 내용을 

구체적인 연구목적에 따라 다음과 같이 논의하고

자 한다. 우선 연구대상자의 일반적인 특성을 보면 

본 연구의 대상은 총 218명으로 대규모는 아니지

만 개원 10년 이상인 일개대학 부속 4개 한방병원

의 전 직원을 포함하였다는데 의의가 있으며 결과

적으로 한방병원의 조직진단 내용을 더 포괄적으

로 보여줄 수 있으며 이 결과가 조직성과 측면인 

직무만족과 조직몰입 변수와의 관련성의 타당성을 

더 높일 수 있다고 하겠다.

Ⅴ. 결론

한방병원 조직진단을 통해 직무만족과 조직몰입

에 미치는 영향을 확인하고자 개원 10년 이상인 

일개 대학부속 4개의 한방병원 총 218명 구성원을 

대상으로 서술적 조사방법을 통해 연구결과를 분

석한 내용은 다음과 같다.

첫째, 한방병원은 중소의료기관과 개원 10년 이

상인 대학부속 의료기관의 특성을 모두 가지고 있

어 관계를 중시하는 경향이 강한 반면 보상과 변

화지향 태도는 낮았다. 둘째, 한방병원 구성원 중 

40세 이상 기혼이며 학력과 직위가 높고 연봉이 

많을수록 조직에 대해 긍정적으로 인식하였으며 

이들은 직무만족과 조직몰입도 높았다. 셋째, 조직

진단 점수가 높았던 구성원은 직무만족과 조직몰

입도 높았다. 넷째, 조직진단 영역 중 보상, 관계,

지원, 리더십의 순으로 직무만족에 영향을 미쳤으

며 조직몰입은 지원, 목표, 리더십 순으로 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 그러나 조직진단 중 구조

와 변화지향 태도는 직무만족과 조직몰입을 설명

하지 못하였다.

이러한 연구결과는 한방병원 조직변화를 위한 

조직개발을 위해 정책, 연구 및 교육적으로 필요한 

기초자료로서 유용할 것이다. 그러나 본 연구는 일

개 대학부속 4개의 한방병원을 대상으로 실시되어 

연구결과를 일반화하기에는 한계가 있으며, 조직진

단을 위해 사용된 도구가 병원조직진단에 타당한

지에 대해 반복적인 연구를 통해 검증할 필요가 

있는 제한점이 있다.

위와 같은 본 연구의 결론을 바탕으로 다음과 

같이 제언하고자 한다. 첫째, 실무정책 차원에서 

계획적 조직변화를 위해서 조직진단 틀을 활용하

는 것이 필요하다. 둘째, 연구차원에서 조직규모와 

설립주체를 다양화하여 조직진단과 조직성과를 비

교분석하는 심층적인 반복연구가 필요하다. 셋째,

조직진단을 통해 조직성과를 향상시키기 위한 교

육 프로그램 개발이 필요하고 이를 위해 조직진단

에 관한 교육이 필요하다.
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