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Purpose: This study explores the diffusion factors of corporate entrepreneurship among members of medical 
institutions.

Methodology/Approach: The study explores the case of Granum Sinapis Center at Seoul St. Mary's Hospital, the 
first medical institution to establish a support organization for ʻʻinnovation and start-upʼʼ as well as examines the 
changes in individual perceptions of participants in the institutionʼs in-house contest. Among the 140 
participants in the 2nd Contest held in 2022, seven participants were selected for interview in consideration of 
their job occupation and years of service. In-depth interviews were conducted for each individual.

Findings: The participants applied for the contest under the direct and indirect influence of co-workers as well as 
compensatory factors. An individual's corporate entrepreneurial characteristics can be innate or acquired. The 
participants of the in-house contest had a positive experience in contrast to the existing organizational culture. 
The results reveal that emotional support from top and middle managers, along with the role of dedicated 
departments, can affect innovative behavior.

Practical Implications: Contest participants reported personal growth, improved job satisfaction, and a change in 
perception of the organizational culture; they expressed their willingness to recommend. The results confirm the 
need to support such systems and shift focus to managerial (emotional) support and dedicated resources for 
developing individual entrepreneurship.
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Ⅰ. 서  론

최근 전 세계적 경영환경의 가장 큰 이슈는 바로 4차 

산업혁명이라 할 수 있다[1]. 2016년 스위스 다보스에서 

개최된 세계경제포럼에서 Klaus Schwab은 4차 산업혁

명 시대가 본격적으로 도래했음을 선포하며, 디지털 전환

(Digital Transformation)을 토대로 앞선 세 번의 산업

혁명처럼 모든 면에서 강력하고 엄청난 변화가 도래할 것

으로 예상했다[2].

이처럼 현대 기업환경은 과거와 달리 불확실성과 변화 

속도가 더욱 급격하게 증가할 것으로 예상된다[3]. 불확

실한 상황 속에서 조직은 생존을 위해 이에 대응하는 목

표를 설정하거나[4], 외부 압력을 극복하기 위해 다양한 

전략 변화를 시도해야 한다[5]. 

의료계 역시 빅데이터와 인공지능의 도입 등으로 급격

한 환경 변화를 맞이하고 있다[6]. 그 예로 로봇수술이 보

편화되고 있으며, 전통적인 도제식 실습 교육은 인공지능 

시뮬레이션을 통해 가상적인 상황을 구현하여 비대면 형

태로 대체되고, 수납과 보험 청구 등의 행정업무 분야 역

시 무인화 또는 자동화를 통해 기존 운영비용이 대폭 절

감되고 있다[7].

또한 디지털 기술은 기존 의료계에서 통용되던 진료, 

진단, 처방, 신약 개발, 보험, 규제 등의 개념을 근본적으

로 변화시키고 있으며, 디지털 기술 혁신과 의료기술이 

융합한 디지털 헬스케어, 디지털 치료제 등의 새로운 용

어를 탄생시키게 되었다[8]. 이처럼 4차 산업혁명은 전통 

경제에서 O2O(Online to Offline)라는 초융합경제로의 

이동을, 경제의 중심은 더 이상 ʻ자본ʼ이 아닌 ʻ아이디어ʼ로 

이동하고 있음을 시사하고 있다[9].

이러한 급격한 경영환경 변화 속에 기업이 생존하기 위

해서는 기업 자체의 변화뿐 아니라 조직 구성원 개개인의 

변화와 혁신이 필수적이라 할 수 있다[10]. 통상 내부 혁

신을 위해 많이 시도되는 전략 중 하나인 사내벤처 활동

은 새로운 아이디어 및 사업개발의 구체적인 전략과 프로

세스를 포함하고 있어 하나의 연구 영역으로 주목받고 있

다[11]. 이에 반해 국내 의료계는 아직 이러한 사내벤처 

및 아이디어 육성에 관한 사례보고가 드문 실정이며, 관

련 연구 역시 사례 중심의 탐색적 연구가 필요한 초기 단

계라 할 수 있다.

따라서 본 연구에서는 최근 대학병원 최초로 사내 혁

신·창업지원 센터를 출범하여 운영 중인 가톨릭대학교 

서울성모병원의 운영 사례를 통해 사내 아이디어 공모전

에 참가한 구성원들의 경험 과정을 질적 연구방식을 통해 

조사해 보고자 한다. 구체적으로는 사내기업가정신 선행

연구에서 다루어진 주요 변수들을 선정한 후, 각 변수들

에 대해 실제 참가자들은 어떠한 인식을 하고 있는지 심

층적 인터뷰를 시행하고자 하였다. 1차 탐색 분야는 사내 

공모전에 참가한 지원 동기 및 지원 배경, 참가자들의 실

제 사내기업가정신 성향 정도이다. 2차 탐색 분야는 조직

유효성과 혁신행동이다. 사내기업가정신의 궁극적인 목표

는 기업의 경쟁력을 확보하기 위한 전략 중 하나로, 조직

문화를 개선시키고 혁신행동을 통한 결과물로 기업의 경

영성과를 증진하는 것이라 할 수 있다. 따라서 공모전 활

동을 통해 참가자들이 비재무적 경영성과 지표 중 하나인 

조직유효성에 어떠한 인식 변화가 있었는지, 혁신행동 과

정에서 어떠한 요인들이 영향을 미쳤는지 알아보고자 하

였다. 마지막으로는 선행연구에서 다루어지지 않은 그 외 

잠재 요인이 있는지 새로운 개념을 탐색·도출해 보고자 

하였다.

결론적으로 의료기관 내에 사내기업가정신이 확산되기 

위해 개인에게는 어떠한 요인들이 영향을 미치는지 탐색

하고, 이를 경영학적으로 적용할 수 있는 함의를 찾아보

고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 겨자씨키움센터 개요

1) 설립 배경

학교법인 가톨릭학원(이하 가톨릭학원)은 초·중·고

등학교 및 가톨릭대학교를 보유한 종합 교육기관이며

[12], 의과대학 산하 8개 부속병원, 총 6,500병상을 운영

하고 있는 국내 최대 의료 네트워크 기관이다[13]. 가톨

릭학원은 부속병원인 서울성모병원과 함께 4차 산업혁명 

시대에 대응하고 미래 인재를 양성하기 위한 두 가지 목

적을 토대로 2021년 2월 대학병원 최초로 사내 혁신·창

업 지원조직인 ʻ겨자씨키움센터ʼ를 출범하였다. 센터 명칭

은 작은 생각이 모여 집단 지성을 통해 미래를 창조한다
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는 의미로 성경구절(마태 13,32)에서 인용되었다. 겨자씨

키움센터는 사내 구성원들의 아이디어를 발굴하는 인큐베

이터이자, 실제 현실적인 궤도에 오르도록 지원하는 엑셀

러레이터 역할을 수행하며, 궁극적으로는 조직 내 기업가

정신을 확산시키는 플랫폼 역할을 지향한다. 아울러 기획 

단계부터 병원과는 독립된 별도의 건물에 공간을 마련함

으로써 구성원들이 본인의 근무지와 물리적·심리적 독

립상태를 유지하여 혁신·창의적 활동에 몰입할 수 있도

록 설계되었다.

2) 혁신·창업 아이디어 공모전

겨자씨키움센터는 사내 구성원들의 혁신 활동을 장려

하고 다양한 아이디어를 발굴하기 위해 부속병원 및 가톨

릭 기관 산하 전 구성원을 대상으로 사내 혁신·창업 아

이디어 공모전 제도를 시행하고 있다(2021년 1기, 2022

년 2기 시행)[14]. 아이디어의 모집 제한 범위는 없으며 

최초에는 3p 이내의 아이디어 기획서를 제출하고 3차에 

걸친 심사 끝에 일정 수의 팀을 선발한다. 최종 선발된 인

원들은 ʻ미래위원ʼ이라는 명칭의 자격이 부여되며, 6개월

간 아이디어를 구체화하기 위한 공식 활동을 수행하게 된

다. 이 기간 동안 각 팀은 연구비, 센터 내 사무공간, IT 

기자재, 도서, 다양한 교육과 내·외부 전문가 멘토링을 

지원받게 된다. 각 팀은 6개월간 진행한 프로젝트 사업계

획서를 제출하게 되고, 최종 심사를 거쳐 한 번 더 선발된 

상위 우수 팀들은 데모데이(최종 결과발표회)에 진출하여 

최고경영진 앞에서 자신들의 아이디어를 발표하는 기회를 

얻게 된다. 데모데이에 진출한 팀들의 프로젝트는 차년도 

소속 기관의 정책(사업계획)으로 반영될 수 있으며, 본인

들이 직접 기획한 아이디어가 현장에 적용되는 과정을 직

접 체험하게 된다. 또한 이 과정에서 대학 산학협력단으

로부터 아이디어 검증을 지원받게 되며, 가치가 있다고 

판단되는 아이디어, 디자인, 상표 등은 지적재산권으로 

등록되어 그 가치를 보호받게 된다. 이렇게 산출된 결과

물은 대학의 연구실적으로 귀속되며 궁극적으로는 대학 

평가에도 일조하게 되는 선순환적 구조가 형성된다.

최종적으로 프로젝트를 완수한 팀들은 평가에 따라 소

정의 상금과 부상이 수여되고, 활동내역을 개인 인사고과

에 반영함으로써 활동 전반에 동기부여가 될 수 있도록 

제도적 보상 장치를 마련하였다.

2. 사내기업가정신

불확실한 경영 환경에서 기업은 끊임없는 혁신과 기업

가적 사고 및 행동을 통해 신규 사업기회를 포착하고 지

속적으로 성장해 나가야 한다[15]. 기업의 혁신은 소수의 

경영자가 아닌 조직 구성원들 전체의 창의성을 고취시켜

야 조직의 혁신을 도모할 수 있다[16]. 이 혁신을 실행하

기 위해 설명할 수 있는 개념이 바로 사내기업가정신이

다. 기업은 사내기업가정신을 바탕으로 조직 내에서 혁신

을 위한 새로운 조직을 창출하고, 위험을 감수하며, 새로

운 기술·제품·사업을 개발하는 자율적·경쟁적 행동을 

실현할 수 있다[17]. 사내기업가정신의 개념은 학자마다 

차이가 있으나 ʻ기업에 소속된 개인이나 집단이 조직 내에

서 새로운 사업을 추진하거나 조직을 혁신적으로 변화시

키는 일련의 행동 또는 능력ʼ으로 정리할 수 있다

[18~21]. 이러한 사내기업가정신의 다양한 활용에 따라 

각 기업은 신사업 창출, 혁신창출, 고용창출 등의 재무적 

성과 뿐 아니라 고객 및 조직구성원을 만족시키는 비재무

적 성과에도 유의한 영향이 있음이 다수 연구되어 왔다

[22~26]. 대기업의 경우 그 명칭과 운영방식은 기업별로 

차이가 있으나 이미 오래전부터 사내 구성원들의 다양한 

No. 기업명 운영프로그램 출범연도 비고 출처

1 현대·기아차 벤처플라자 2000 자동차산업 외 다양한 미래 유망 분야 투자 지원 [45]

2 삼성전자 C-Lab 2012 사내 아이디어 공모를 통한 스타트업 분사 지원 [27][46]

3 네이버 CIC(Company In Company) 2015 사내 유망 사업 독립 육성(네이버 웹툰 등) [47]

4 SK하이닉스 하이개라지 2018 반도체 외 다각적 유망사업 투자 지원 [48]

5 LG전자 LGE 어드벤처 2021 사내 아이디어 공모를 통한 유망 분야 투자 지원 [49]

* 출범연도 순 기입, 각 출처를 토대로 재구성

<표 1> 국내 주요 기업 사내 벤처 프로그램 운영 현황
(In-House Venture Programs of Major Domestic Companies)
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아이디어를 지속적으로 발굴·육성·분사를 지원하는 사

내벤처 프로그램을 운영해 오고 있다<표 1>. 황선호와 신

준석(2018)은 삼성전자의 ʻC랩ʼ 운영사례를 통해 사내기

업가정신이 조직 내 전파되는 절차를 조명하였다. 그 결

과, 단순히 사내 벤처 프로그램만을 운영한다고 하여 사

내기업가정신이 발현되는 것이 아니며 환경을 알맞게 조

성하고 기업가적 특성이 강화되도록 'Seed 조직'을 운영

하는 것이 더 중요하다는 의견을 제시한 바 있다[27].

따라서 본 연구에서는 이러한 ʻSeed 조직ʼ에 해당하는 

겨자씨키움센터와 사내 혁신·창업 공모전에 참가한 경

험자들의 관점을 통해 의료기관 종사자들의 사내기업가정

신을 확산시킬 수 있는 요인이 무엇인지 탐색적으로 접근

하여 경영학적 시사점을 도출하고자 한다.

3. 공모전 참여 동기

공모전(公募展)의 사전적 정의는 ʻ공개 모집한 작품의 

전시회(표준국어대사전), 작품을 공개 모집하여 그 작품

들 중 좋은 것을 가려 시상을 하는 것(고려한국어대사전)ʼ 
이나, 지금은 전시회의 개념보다는 기업 등에서 작품이나 

아이디어를 공개 모집하는 개념으로 사용되고 있다[28]. 

2000년대 이후에는 대학생들이 취업을 위해 다양한 공모

전에 도전하는 경향이 두드러졌는데, 참가 동기 측면에서 

취업을 위한 수상 경력·상금· 특전·다양한 경험·도

전정신·창의성 획득 등이 있는 것으로 분석되었다[29]. 

과정적 측면에서는 실제 창업 등을 하려고 할 경우 추상

적인 ʻ날 것의 아이디어ʼ를 ʻ구체화한 아이템ʼ으로 도약시

킬 수 있는 기회이며[30], 이론과 정보를 다각적으로 종

합하여 사업계획서를 작성하고 발표함으로써 창업자의 역

량과 능력을 발휘할 수 있는 기회로 활용될 수 있다[31].

선행연구에 따르면 이러한 공모전의 참여 동기는 성취

감, 평판도, 금전적 보상, 경력적 보상 등 크게 4개 카테

고리로 나뉠 수 있다[32~35]. 하지만 선행연구는 일반인

을 대상으로 한 창업공모전을 중심으로 이루어졌기에 본 

연구에서는 사내 공모전의 관점에서 4개 요인 외에 새롭게 

접근할 수 있는 요인이 있는지 탐색적 연구를 시행하고자 

한다.

4. 병원의 조직문화

조직문화는 조직구성원들에 의해 공유된 가치관과 신

념, 이념, 규범의 체계로 조직구성원의 가치관과 사고방

식 및 행동을 지배하는 근본 요소라 할 수 있다[36].

병원은 일반 기업과 달리 주요 면허나 자격을 지닌 전

문가 집단으로 구성된 이질적인 조직특성을 지니고 있다. 

또한 규모에 따라 일부 차이가 있을 수 있으나 대체로 계

층적인 조직구조와 업무가 명확히 구분된 관료적

(Bureaucratic)이자 위계적(Hierarchical) 조직특성을 띄

고 있다. 즉 책임과 권한이 명확하며 통상적인 통제와 권

력이 존재하며 규정 중심의 특성으로 설명할 수 있다

[37]. 이러한 배경에는 모든 의료행위가 곧 환자의 생명

에 직결되기에 긴장상태의 조직문화가 형성되며[38], 개

인의 경험, 업무숙련도, 연차에 따라 업무가 배정되는 경

향이 있고 이는 단수한 상급자와 하급자의 개념이 아닌 

본인의 경험을 전달하는 트레이너와 수련을 받는 트레이

닝의 입장에 귀속되는 도제식 특수성을 지니고 있다[39]. 

이러한 위계적 조직문화는 관료제 형태에서 나타나는 조

직 성향으로[40], 특히 의료기관의 경우 대인 갈등 및 스

트레스가 증가하는 경향이 있다[41]. 이처럼 조직문화는 

그 형태에 따라 조직구성원들의 사고 및 행동에 영향을 

주고[42], 개인의 지식 활동에도 긍정적인 영향을 미치므

로 조직의 경영성과를 높이기 위해서는 그 행태를 분석하

고 보다 합리적인 조직문화를 형성해 나갈 필요가 있다

[43]. 또한 병원조직을 대상으로 조직유효성을 검증한 국

내 선행 연구에서는 혁신지향문화와 관계지향문화가 조직

유효성에 영향을 미친다는 것을 제시한 바 있어[44], 이

를 토대로 병원 조직 내 혁신적 문화를 정착시키는 다양

한 정책이 필요함을 유추할 수 있었다.

따라서 본 연구에서는 사내 공모전 참가자들이 평소 인

지한 병원의 조직문화에 대한 인식과, 참가 과정에서 조

직문화에 대해 어떠한 인식 변화가 이루어졌는지 탐색해 

보고자 한다.

5. 조직유효성

사내기업가정신과 기업의 경영성과의 관계에 대한 연

구는 오랫동안 연구되어 왔다. 경영성과는 다시 조직유효

성(Organization Effectiveness)이라는 하위개념으로 측

정될 수 있다[50]. 조직유효성은 조직이 달성하고자 하는 

목표의 바람직한 상태로[51], 수익성·성장성 등의 경제

적 성과지표와 직무만족·조직몰입 등 심리적 성과지표
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로 구분할 수 있다[52]. 조직유효성에 관한 국내 선행 연

구 역시 학자마다 차이가 있으나 조직몰입·직무만족도 

등을 주요 요인으로 측정하고 있다[53]. 따라서 본 연구

에서도 조직유효성을 조직몰입과 직무만족 두 가지 요인

으로 정의하고 이에 대한 인식을 탐색해 보고자 한다.

1) 조직몰입

조직몰입(Organizational Commitment)은 자신이 속

한 조직 및 구성원들과 조기에 융화할 수 있는 능력과 조

직에 공헌하려는 태도로 조직성과에 이바지하려는 의지

[54], 조직의 목표와 가치·이와 관련된 자기의 역할· 

조직에 대한 정서적 애착심으로 정의되기도 한다[55]. 조

직몰입의 하위요인으로는 정서적 몰입·지속적 몰입·규

범적 몰입으로 접근될 수 있는데, 정서적 몰입은 구성원

이 조직에 정서적, 감정적으로 몰입한 상태로 조직과 자

신을 동일시하는 상태이다. 지속적 몰입은 구성원이 이직 

시 현재의 상태 대비 비용을 낮게 인지하거나 고려되는 

대안의 조건이 부족할 때 나타나는 몰입이다. 규범적 몰

입은 조직에 대한 책임감으로 자신이 속한 조직 내에서 

도덕적 의무감에 의해 행동을 하는 것이다[56]. 급여나 

승진 등의 외재적 보상보다 기술다양성, 피드백, 감독, 동

료 등에 의한 내재적 보상이 조직몰입과 관련성이 높다는 

견해도 있어[57], 이에 본 연구에서는 사내 공모전 제도

가 조직 구성원들에게 내재적 보상의 역할을 할 수 있는

지 탐색하고자 하였다.

2) 직무만족

직무만족(Job Satisfaction)은 자신의 직무 또는 직무 

경험의 평가에서 유래하는 유쾌하거나 긍정적인 정서 상

태로 정의할 수 있다[58]. 직무만족은 직무를 통해 얻게 

되는 전체적 만족(Overall satisfaction)과 단면적·요인

적 만족(Facet or factor satisfaction)으로 구분하여 접

근하기도 하는데, 전체적 만족은 조직 구성원이 직무상 

역할에 대한 총체적인 감정 반응을 의미하며, 단면적·요

인적 만족은 급여, 승진, 동료, 물리적 근무환경 등 여러 

측면의 경험을 통해 얻게 되는 정서적 감정 반응을 의미

한다[59]. 직무만족은 이처럼 개인의 감정을 측정하는 개

념으로 다분히 주관적인 개념이기도 하다[60]. 병원 종사

자들을 대상으로 한 직무만족 선행연구에 따르면 의료진

의 직무만족은 환자만족과도 연결되며 환자만족은 병원의 

경영성과에도 영향을 미칠 수 있음을 나타내었다[61]. 이

처럼 조직몰입과 직무만족은 비재무적성과로 측정되는 요

인이나 궁극적으로는 재무적성과에 연결될 수 있는 요인

이기도 하다. 따라서 본 연구에서는 인터뷰 대상자들이 

공모전에 참가하며 조직에 대한 평가가 어떻게 변화되었

는지, 본인의 업무에 어떠한 영향을 미쳤는지를 탐색하고

자 하였다.

6. 혁신행동

기업에서의 혁신은 새로운 시장을 창출하거나 시장 점

유율을 높이기 위해 기존의 제품 및 서비스를 개선하는 모

든 활동이다[62]. 나아가 혁신행동(Innovative Behavior)

은 조직에 새로운 아이디어나 절차를 의도적으로 도입하

고 적용하는 개념으로 볼 수 있다[63]. 또한 혁신행동은 

새로운 아이디어를 채택하고, 확산시키고, 실천하는 행동

으로 해석되기도 하며, 이를 구성하는 다섯가지 요인으로

는 기회탐색, 아이디어 창조, 아이디어 조사·도입, 홍보

와 확산, 아이디어 적용이 제시되기도 하였다[64]. 즉 혁

신행동은 새로운 방법으로 개발된 아이디어를 업무에 적

용시키거나 유용한 제품, 서비스로 발전할 수 있도록 만

드는 총체적인 작업공정이라 할 수 있다[65].

상술한 사내 공모전을 통해 모집된 다양한 아이디어는 

실현 가능한 수준으로 도출하는 일련의 과정이 필수적인

데, 이는 혁신행동의 개념과 동일한 맥락으로 설명할 수 

있다. 따라서 본 연구에서는 공모전에 참가한 구성원들이 

혁신행동을 이루어 나가는 과정에서 인지한 인식 변화와 

영향을 준 요인들은 무엇이 있었는지 체계적으로 탐색하

였다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구설계

본 연구는 서울성모병원 겨자씨키움센터에서 시행한 ʻ
혁신·창업 아이디어 공모전ʼ에 참여한 경험자들의 관점

을 탐색하고자 질적연구를 시행하였다. 질적연구는 어떤 

현상 뒤에 잘 알려지지 않은 것들을 밝히고 이해하는데 
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사용될 수 있고, 양적연구로 설명하기 힘든 현상에 대해 

상세한 설명이 가능한 장점이 있다[66]. 접근 방법으로는 

표적집단면접(FGI: Focus Group Interview) 대신 개별

심층면접(IDI: In-Depth Interview)을 선택하였다. 그 

이유는 면접 대상자들이 동일 범주의 직장 근무자로 구성

되어 있어, 완벽한 익명성이 보장되지 않는 상황에서 상

호 ʻ집단 합의ʼ 및 ʻ모범 답안ʼ을 제시할 가능성이 우려되

고, 구성원의 성향에 따라 내향적인 구성원은 말하기를 

다소 주저할 가능성이 있어 개인의 심층을 파악하는데 한

계점이 우려되었기 때문이다[67].

이에 반해 개별심층면접은 특정 아이디어, 프로그램 또

는 상황에 대한 관점을 탐구하기 위해 소수의 응답자와 

집중적인 개별 인터뷰를 수행하는 질적 연구 기법으로, 

인터뷰 대상자들에게 프로그램과 관련된 경험과 기대, 프

로그램 운영, 프로세스 및 결과에 대한 생각, 프로그램 참

여의 결과로 그들이 스스로 지각하는 변화를 탐색할 수 

있는 기법으로 정의된 바[68], 본 연구에서는 개별심층면

접 방식을 선택하였다.

아울러 인터뷰는 본 연구의 연구책임자가 주관 진행하

였다(이하 연구자). 연구자는 한양대학교에서 실시한 질

적연구 교육(총 10시간)을 수료하였으며, 병원경영 및 경

영전략 분야의 전문가를 공동 저자로 포함하여 질적 연구

에 대한 다양한 선행연구를 검토하였다. 최종적으로 한양

대학교 의학통계지원실에서 인터뷰 대상자 선발의 통계 

자문을 구하였다. 연구자는 겨자씨키움센터의 운영 실무

자로 인터뷰 대상자들의 선발, 교육, 사업계획서 작성 지

원 등 프로젝트 수행 전반에 걸쳐 업무상 직·간접적으로 

관여하며 8개월간 상호신뢰관계(rapport)를 형성해 왔다. 

또한 참가자들에게는 본 인터뷰가 차기 공모전 설계를 위

한 경험자들의 인터뷰이자, 학술적 목적의 검증을 위한 

인터뷰임을 사전에 설명하였다. 연구방법론적 측면에서 

기존 사내기업가정신의 선행연구들을 기반으로 참가자들

의 인식에 실제 어떠한 개념들이 관찰되는지 알아보는 탐

색적 연구를 진행하였고, 이를 토대로 기존 사내기업가정신 

개념을 확장/보완하는 이론적 기틀을 마련하고자 하였다.

2. COREQ 가이드라인

질적연구는 대상자의 경험을 대상자의 관점에서 분석

하고 해석하는 연구방법이다. 최근에는 연구방법론별로 

연구의 질 향상을 위해 다양한 지침 등이 개발되어 활용

되고 있다. 질적연구 분야에서도 개별심층면접 및 표적집

단면접에 활용될 수 있는 COREQ(Consolidated Criteria 

for Reporting Qualitative Research)가 개발되었다

[69]. 해외 저널의 경우 상당수의 학회에서는 COREQ 제

출을 의무화 하고 있으며, 투고자 스스로가 COREQ의 목

록을 체크리스트로 간주하고 양질의 질적논문을 평가하는 

구체적인 세부 목록으로 인정하고 있다[70]. 따라서 본 

연구에서는 학술적 완성도 향상을 위해 Tong A.(2007)

가 제시한 COREQ 32가지 기준에 근거하여 질적연구를 

수행하고자 하였다. 아울러 해당 체크리스트 항목은 <별

첨 2>에 명시하였다.

3. 참여자 선정

본 연구는 한양대학교 기관생명윤리위원회의 심의 승

인을 받아 진행되었다(HYUIRB-202209-23). 인터뷰 

대상자는 공모전 참여 경험의 즉각적인 반응을 기록하기 

위해 2022년 2기 공모전 참가자 30팀 중 최종 수료자 

140명을 대상으로 하였다(중도 포기자, 퇴사자 제외). 상

기 명시된 모든 직종 중 1명씩 설문하기에는 한계가 있어 

프로젝트 중간평가에서 상위 50%안에 포함된 15개팀을 

1차적으로 선별하고, 그 중에서 비확률표집방식(Non- 

probability sampling) 중 할당표집(Quota Sampling)

을 적용하여 직종 및 근속연수를 토대로 분포시킨 후 매

트릭스 형태로 최대 9명의 팀장을 후보군으로 선별하였

다. 각 팀장은 공모전의 지원부터 프로젝트 전반을 책임

지는 역할로 이해도와 참여도가 가장 높았기 때문에 팀원

이 아닌 이들을 선별하였다. 단, 의료기관 종사자들은 특

성상 직종별로 성별이 치우친 경향이 있기에(예: 의공기

사(남초 직종), 간호사(여초 직종)) 성별은 고려 대상에서 

제외하였다. 학생과 외부소속 참가자의 경우 기관 근무자

가 아니기에 선별 대상에서 제외하였다. 각 후보군에게는 

개별 연락을 통해 본 연구의 목적과 시행 배경을 설명하

였고, 인터뷰를 바탕으로 개인정보가 추측될 수 있는 것

에 대한 부담으로 인터뷰를 거절한 2명의 후보군을 제외

한 7명을 인터뷰하였다. 아울러, 가장 모수가 많은 간호

사는 응답의 편향성을 줄이고자 2명을 선별하였다. 마지

막으로 참여율 제고와 적극적인 답변의 도출을 위해 참가

자들에게는 소정의 사례비를 지급하였다.
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4. 인터뷰 진행 및 자료수집

인터뷰 절차는 객관성·일관성을 유지하고 자료의 포

화(Data Saturation)를 확인하기 위해 다음 <표 3>과 같

이 진행되었다. 인터뷰가 진행되기 최소 3일 전, 각 면접 

대상자들에게는 인터뷰의 목적과 질문 방향성에 대한 안

내문이 제공되었고 인터뷰 전까지 개별적으로 충분히 숙

고할 수 있는 시간을 제공하였다. 인터뷰 당일은 면접 대

상자들에게 연구의 목적, 익명성 및 자료에 대한 비밀보

장, 연구철회의 가능성에 대해 한 번 더 안내를 진행하고 

연구 참여 동의를 확인한 후 인터뷰를 진행하였다. 본 인

터뷰는 2022년 9월 5일부터 16일까지 순차적으로 진행

되었다. 모든 인터뷰는 독립된 공간에서 60분의 상한 시

간을 안내하고 진행하였으며 연구 윤리의 객관성을 확보

하기 위해 모든 인터뷰 내용은 사전 동의 후 모두 음성녹

음 기록하였다. 60분의 시간이 종료된 후, 추가 인터뷰가 

필요하다고 판단될 경우는 인터뷰 현장에서 면접 대상자

의 동의를 얻어 인터뷰를 추가 진행하였다. 인터뷰 종료 

후 해당 녹음 내용은 모두 전사하였으며. 전사 내용은 인

터뷰 당사자에게 개별 전달하여, 답변 의도가 정확히 전

달되었는지 사후 확인 절차를 수행하였다. 7명의 인터뷰

에서 도출된 요약본은 참가자들에게 모두 공유되었으며, 

최종적인 의견을 받아 더 이상의 새로운 의견이나 수정사

항이 없음을 확인하여 자료의 포화를 확인하였다. 도출된 

자료를 토대로 결과 해석 및 연구의 시사점을 도출하였다.

단계 내용

1 인터뷰 사전 안내(7일 전)

2 인터뷰 진행(Ice Breaking, 녹음 기록)

3 인터뷰 내용 전사(Transcription)

4 인터뷰 대상자에게 전사 내용 송부

5 인터뷰 내용 확인→수정사항 반영(사후 보완)

6 다음 인터뷰 진행(2~5번 반복)

7 전체 인터뷰 종료(7명)

8 전체 인터뷰 결과 공유(자료의 포화 확인)

9 결과 분석 및 시사점 도출

<표 3> 인터뷰 절차(Interview Process)

5. 질문 및 탐색 분야

본 연구의 목적은 조직 구성원들의 사내기업가정신을 

촉진시키는데 있어 선행연구에서 다룬 요인 외에 새로운 

변수가 있는지를 알아보는 것으로, 그 영역은 다음과 같

다. 첫째, 공모전의 참여 동기가 무엇인가?(선행연구에서 

제시된 4가지 요인 외에 다른 요인이 있는가?) 둘째, 공

No 직종 인원 비율 평균 근속년수 IDI 대상 근속년수

1 간호사 45 32.1% 15.2 ID-5,6 16,9

2 행정직 27 19.3% 17.1 ID-4 17

3 의사(교원,임상강사,전공의) 11 7.9% 15.5

4 임상병리사 10 7.1% 8.4

5 연구원 8 5.7% 6.8 ID-7 1

6 의공기사 5 3.6% 11.0 ID-1 28

7 방사선사 4 2.9% 19.3 ID-2 23

8 보건의료정보사 3 2.1% 14.3 ID-3 19

9 영양사 3 2.1% 12.0

10 일반 교원 3 2.1% 15.7

11 심폐기사 2 1.4% 3.0

12 물리치료사 1 0.7% 13.0

합계 122 87.2% 14.2

13 학생(의대생) 10 7.1% - - -

14 기타(외부소속) 8 5.7% - - -

총 합계 140 100.0% - - -

* 학생의 경우 1학년생으로 근속년수가 1년 미만으로 집계되기에 계산에서 제외
* 외부소속 인원은 근속년수에 대한 정보가 없어 계산에서 제외

<표 2> 직종별 분포 및 인터뷰 대상(Types of Job Category and Interviewee)
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모전 참가자들의 사내기업가적 성향은 선천적인가, 제도

적인 지원을 통해 후천적으로도 발현될 수 있는가? 셋째, 

공모전의 참여가 조직 및 개인 직무에 어떠한 인식 변화

를 주었는가? 넷째, 참여자들의 혁신 행동에 영향을 미치

는 요인들은 무엇인가? 이다. 이를 토대로 질문 분야는 4

개의 반구조화된 주제를 선정하였고, 세부적인 사항은 개

방적 질문으로 시작하되 점점 질문 범위를 좁혀 나가는 

형태로 진행되었다. 마지막 다섯째로는, 그 외 사내기업

가정신 선행연구에서 다루지 않았던 제3의 요인이 있는지

를 밝혀낼 필요가 있다고 판단하여, 정형화된 설문지로는 

측정할 수 없는 참가자 내면의 의식과 평소의 생각을 자

유롭게 이끌어내기 위해 비구조화된 자유 질의를 시행하였

다. 이를 토대로 정리된 5개의 질문 주제는 다음과 같다.

주제1. 사내 공모전의 참여 동기 탐색

주제2. 개인별 사내기업가적 성향 탐색

주제3. 병원 조직문화와 개인 직무에 대한 인식 변화

주제4. 혁신행동에 영향을 미치는 요인 탐색

주제5. 자유질의를 통한 새로운 시사점 도출

Ⅳ. 연구 결과 

1. 사내 공모전의 참여 동기

사내 공모전의 공고문에 명시된 지원 사항은 ʻ아이디어 

채택 시 상금수여ʼ, ʻ데모데이(최종 결과발표회) 진출 및 

상금수여ʼ, ʻ프로젝트 활동 시 팀별 최대 1,000만원 상당

의 연구비 지원ʼ, ʻ연구 공간 및 IT 기자재 지원ʼ, ʻ각종 교

육 및 멘토링 지원ʼ, ʻ개인당 공가 5일 제공ʼ, ʻ공모전 활동 

내역 인사평가 반영ʼ 이었다. 이는 다시 금전적 지원(상

금, 연구비), 물리적 지원(연구공간 및 기자재 지원), 인

사적 지원(교육, 멘토링, 공가제공, 인사평가 반영) 순으

로 3개 카테고리로 구분할 수 있었으며, 공시된 지원사항

이 실제 지원 동기에 영향을 미쳤는지, 그 외 다른 요인들

은 무엇이 있었는지 인터뷰를 시행하였다.

ʻʻ작년 1기 데모데이 때 옆 부서에서 참가를 하여 생중

계를 시청했습니다. 그 팀이 수상을 해서 모두 기뻐하고 

축하를 했던 게 기억에 남습니다. 그 팀에서 이번 2기 때 

저도 참가해 보라는 추천이 있어 참가를 결심하게 되었습

니다.ʼʼ (의공기사)

ʻʻ10년 넘게 해결되지 않은 부서 내 이슈가 있었는데, 

포스터를 보고 한번 지원해서 답을 찾아 봐야겠다 하는 

결심을 하게 되었습니다. 활동을 하게 되면 각종 지원사

항이 많다는 점도 끌렸습니다.ʼʼ (방사선사)

ʻʻ사실 작년 1기 데모데이 영상을 보고 기관 내에서 이

런 제도를 시행하는구나 놀랐고, 내년에는 나도 저 무대

에 한번 서 보고 싶다는 생각이 들기도 했습니다. 이번 2

기 공모전 모집이 시작된 날, 부서장님께서 먼저 알려주

시고 합격하면 적극 지원해 주시겠다는 지지 덕분에 도전

해 볼 수 있었습니다.ʼʼ (보건의료정보사)

ʻʻ1기 공모전에 참가했던 부서 선배의 데모데이 발표 영

상을 보았습니다. 그 선배가 저도 이번에 도전해 보라는 

권유를 해 주셨고, 부서장님도 여러 아이디어를 주셔서 

이번 공모전에 지원하게 되었습니다.ʼʼ (행정직)

ʻʻ복도 게시판에 있던 포스터를 보고 한번 지원을 해볼

까 마음을 먹었고, 간호 외적인 새로운 일에 도전해 보자

는 취지에서 지원하게 되었습니다.ʼʼ (간호사A)

ʻʻ평소 아이디어를 많이 내는 동료가 있는데 같이 한번 

지원해 보자는 말에 힘을 얻어 3개의 아이디어를 제출했

습니다. 매니저님도 합격하면 최대한 지원해 줄 테니 해

보라고 지지해 주셨습니다.ʼʼ (간호사B)

ʻʻ복도에서 우연히 포스터를 보고 마감일에 맨 마지막으

로 지원하게 되었습니다. 여러 지원 혜택을 보고 제 아이

디어를 실현할 수 있겠구나 하는 생각도 들었습니다. 또

한 지도교수님께서 업무를 조정해 주시는 등 배려를 많이 

해주셨습니다.ʼʼ (연구원)

인터뷰 결과, 공고문(홈페이지 게시물, 포스터)을 통해 

참가를 고민하거나, 공모전 유경험자, 주변 동료 및 관리

자의 추천 등 주변인들의 지지도 공모전 지원에 영향을 

미친 것으로 나타났다. 또한 1기 데모데이 영상[71]을 시

청한 시각적 경험도 영향을 미친 것을 알 수 있었다.

2. 참가자들의 사내기업가적 성향

사내기업가정신은 반드시 거창한 것이 아니어도 고객 

가치 혁신을 이끌 수 있는 모든 곳에 깃들 수 있는데[72], 

결국 일상 경영 활동 속에서 꾸준히 변화하려는 조직 구

성원들의 노력, 태도 등으로도 생각할 수 있다. 본 공모전

에 참가한 인원들은 평소 직장 생활에서 어떠한 생각을 
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지니고 있는지 인터뷰를 진행하였다.

그 결과, 인터뷰 대상자들은 대체로 평소에도 업무와 

관련된 다양한 아이디어를 고민하고 있던 것으로 나타났

다. 그러한 성향을 바탕으로 아이디어를 실현하기 위해 

본 공모전에 참여한 것으로 분석되었다.

ʻʻ평소 아이디어를 많이 고민하고 기록하는 편이에요. 

업무에도 이것저것 새로운 시도를 많이 하고 제가 만든 

장비들이 다른 팀에 좋은 반응을 얻을 때 보람을 느낍니

다.ʼʼ (의공기사)

ʻʻ아이디어는 많이 있지만, 개인의 힘으로는 어떻게 할 

수 없는 일들이 대부분이기 때문에 좌절감을 느낄 때가 

더 많습니다.ʼʼ (방사선사)

ʻʻ업무 개선사항에 대해 많이 생각합니다. 실제 현장에 

적용하는 일은 다른 차원의 일이지만, 이렇게 바꿔보면 

어떨까 하는 고민은 계속해 왔습니다.ʼʼ (보건의료정보사)

한편, 부서 및 관리자가 다양한 의견을 내는 것에 허용

적이고 관대한 성향을 지닐수록 본인 역시 직/간접적인 

영향을 받아왔다고 답변하였다.

ʻʻ평소에 부서장님께서 아이디어를 많이 주시는 편이고 

저도 그런 부분에 영향을 받았는지 그런 시각을 갖게 된 

것 같아요.ʼʼ (행정직)

ʻʻ매니저님께서 의견을 내면 경청해 주시는 편이세요. 

그런 의견들을 내면 간호부 세미나에서 발표할 기회가 있

는데 그런 경험들이 쌓여왔던 것 같아요.ʼʼ (간호사B)

또한, 평소에 혁신적인 성향은 없었으나, 공모전을 통

해 그러한 시각이나 자세가 후천적으로 형성되었다는 의

견도 있었다.

ʻʻ사실 평소에는 제 정해진 간호업무만 해왔었어요. 하

지만 이번 공모전을 계기로 조금 다르게 보는 시각이 생

겼어요. 프로젝트가 끝난 이후에도 제 본업에 도움이 되

는 무기를 갖추게 될 것 같아요.ʼʼ (간호사A)

ʻʻ제 연구 분야만 계속 들여다보다가 연구실에서 배출되

는 플라스틱들을 어떻게 하면 재활용할 수 있을까 하는 

작은 고민에서 시작된 아이디어에요. 제 연구분야 외에는 

관심을 가질 기회도, 필요도 없었는데 공모전을 통해 내

가 알고 있는 것이 전부가 아니구나 하는 점을 깨닫게 되

었습니다.ʼʼ (연구원)

3. 병원 조직문화·개인 직무에 대한 인식 변화

1) 조직 문화 및 조직몰입

본인이 속한 기관의 평소 이미지와, 조직 문화에 대해 

어떤 인식을 지니고 있는지 질문을 시행했으며, 공모전을 

통해 변화된 점이 있는지 탐색하였다. 인터뷰 결과, 평소

에 인지하던 병원 조직문화는 대해서는 경직되거나, 변화

에 둔감한 것 같다는 답변을 관찰할 수 있었다. 하지만 공

모전 경험을 통해 조직이 서서히 변화되고 있음을 깨닫게 

되었다고 답변하였다. 또한 조직이  구성원들의 의견을 

수렴하고 개개인을 배려해주는 것 같다는 긍정적인 경험

도 있었음을 알 수 있었다.

ʻʻ개인 아이디어를 발굴하고 지원해 주는 이 제도가 늦

은 감이 없지 않아 있지만 이렇게 시행된 것에 감사하고 

우리 기관에 자부심을 느낍니다.ʼʼ (방사선사)

ʻʻ기관에서 직원들에게 다양한 기회를 주려고 애써주시

는 점이 돋보였습니다. 평소 기관에 대해 부정적인 관점

이 많았었는데, 이번 기회를 토대로 생각이 많이 바뀌었

습니다.ʼʼ (보건의료정보사)

ʻʻ다른 경쟁병원 대비 혁신하려는 경향이 늦다고 생각해

왔어요. 하지만 꼭 그런 것만은 아니구나 하는 계기가 된 

것 같아요.ʼʼ (행정직)

ʻʻ평소 변화가 늦는 조직이라 생각해 왔어요. 직종도 많

고 부서도 많아서 누구 하나 설득하려면 쉽지가 않잖아

요. 하지만 이런 제도를 통해 기관이 혁신 의도가 있다는 

것을 알게 되었고 여러 가지 측면에서 다르게 보게 된 것 

같아요.ʼʼ (간호사B)

ʻʻ눈에 드러나게 보이지는 않지만 경직된 문화가 느껴져

요. 하지만 이러한 제도를 통해 일개 구성원인 내 아이디

어도 경청 되고 위에까지 전달될 수 있구나 하는 긍정적 

경험을 한 것 같아요.ʼʼ (연구원)

ʻʻ저는 수많은 직원 중 한 명일 뿐인데 이번 기회를 통해 

기관으로부터 제가 존중받고 배려받고 있다는 느낌을 받

았습니다. 평간호사로 이런 활동을 할 기회가 거의 없는

데 다양한 교육과 여러 지원을 받게 되어 감사함을 느낍

니다.ʼʼ (간호사A)

신생 병원 근무자의 경우 조직문화에 도전 및 혁신을 

장려하는 분위기가 내포되어 있어 긍정적인 경험을 선행

하고 있었으며, 이를 토대로 본 공모전에 참여하게 되었
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다는 답변도 있었다.

ʻʻ우리 병원은 계열 병원 중 개원한 지 얼마 안 되는 신

생 병원입니다. 덕분에 새로운 제도나 기술을 도입하는 

것에 대해 권장되는 분위기가 있어 평소에도 이런저런 것

들을 시도하는 데 큰 어려움은 없었습니다. 이번 공모전

을 통해 만든 결과물도 긍정적으로 바라봐 주시는 것 같

아요.ʼʼ (의공기사)

2) 개인 직무만족에 대한 인식 변화

본 공모전을 통해 본 업무에 대해 어떠한 영향이 있었

는지 탐색하였다. 

참가자들 대부분은 자발적인 선택을 통해 본업 외에 프

로젝트를 수행하였으며, 이 과정에서 즐거움과 보람을 느

낀 것으로 나타났다. 또한 아이디어를 실현해 나가는 과

정에서 개인적으로 성장하는 것을 체험했다는 답변도 있

었다.

ʻʻ지원받은 연구비로 장비를 사고 시제품을 만들어 병동

에 시범운영을 했던 날 간호사분들께서 너무나 만족스러

워했습니다. 산학협력단에서 특허 출원도 가능한 아이디

어라는 의견도 들어, 내 생각이 가치가 있다는 것을 확인 

받는 계기가 되었습니다.ʼʼ (의공기사)

ʻʻ퇴근 후에도, 주말에도 힘든 줄 모르고 다 같이 프로젝

트를 진행했습니다. 정말 즐거운 경험이었어요. 벌써 여러 

아이디어가 떠올라서 내년에도 지원해 볼 예정입니다.ʼʼ(방
사선사)

ʻʻ다양한 교육을 받은 것이 좋았습니다. 졸업 후 대학원

을 가지 않는 이상 새롭게 배울 기회가 많지 않은데, 다양

한 분야의 교육을 받아 지식 저변이 넓어진 것 같습니다. 

향후 본업에도 직/간접적인 도움이 될 것 같습니다.ʼʼ (보
건의료정보사)

ʻʻ제 연구분야 외에 파생될 수 있는 다양한 길이 있다는 

것을 알게 되었어요. 아마 이번 경험을 통해 진로가 바뀔 

수도 있을 것 같네요.ʼʼ (연구원)

관리자 및 주변 동료들의 관심과 정서적인 지지가 프로젝

트를 진행하는 데 있어 원동력이 되었다는 의견도 있었다.

ʻʻ입사 이후 직장생활을 하며 가장 보람찬 한 해였던 것 

같아요. 6개월간 만든 이 사업계획서는 제 자식 같은 느

낌이에요. 퇴근 이후에도 누가 시켜서 남은 게 아니라 제 

스스로 남아 프로젝트를 고민하고 진행했어요. 매니저님

께서도 힘들지 않냐고 계속 걱정해 주시고 지지를 해 주

셨어요. 무엇보다 앞으로 어떤 일을 해도 다 해낼 수 있다

는 자신감을 얻은 게 가장 큰 수확입니다.ʼʼ (행정직)

ʻʻ3교대를 마치고 센터에 와서 계속 프로젝트를 진행했

어요. 매니저님과 다른 팀원들이 저희가 하는 프로젝트를 

모두 알고 있었고 힘내라는 격려를 계속 해 주셨어요. 덕

분에 여기까지 온 것 같아요.ʼʼ (간호사A)

나의 아이디어가 개인뿐 아니라 환자와 기관 전체에 도

움이 될 수 있다는 확신을 통해 본인의 업무에 더 큰 자부

심을 얻게 되었다는 응답자도 있었다.

ʻʻ저는 간호사인 것에 더 자부심을 갖게 되었어요. 제 아

이디어가 실현되면 환자들에게 더 나은 서비스를 제공하

게 되고, 우리 기관 전체에도 좋은 결과를 가지게 된다는 

생각으로 여기까지 온 것 같아요. 제 아이디어를 다른 병

원에서도 시범사업으로 시작했다는 기사를 보고 내 생각이 

틀리지 않았구나 하는 확신을 갖게 되었어요.ʼʼ (간호사B)

4. 혁신행동에 영향을 미치는 요인

참가자들이 아이디어를 생각하는 단계에서 그치는 것

이 아닌 실행 단계까지 도달하는 과정에서 어떠한 요인들

이 영향을 미쳤는지 탐색하였다. 응답자들은 아이디어는 

누구나 낼 수 있지만, 결국 이것이 발현되기 위해서는 지

속적인 제도 안착이 이루어져야 실행 단계까지 도달할 수 

있을 것이라 하였다. 또한 아이디어를 수렴하는 제도와 

각 부서에서 이러한 혁신 활동을 수행하는 데 있어 부담

을 느끼지 않도록 정서적 지지가 필요하고, 아이디어를 

실현할 수 있도록 다각적 교육과 멘토링 등의 정보적 지

지도 필요함을 알 수 있었다. 

ʻʻ현장에서 아무리 좋은 아이디어를 내도 수렴하는 제도

가 없으면 의미가 없을 것 같습니다. 어떠한 형태로든 이

러한 제도가 지속적으로 유지되면 좋겠습니다. 그리고 부

서장님이 업무조정 등 많은 배려와 적극적인 지지를 해 

주셔서 프로젝트를 완수할 수 있었습니다.ʼʼ (보건의료정

보사)

ʻʻ아이디어가 많아도 현장에서는 여러 가지 장벽에 막혀 

위까지 의견이 전달되기 어렵습니다. 앞으로도 공모전이 

계속 되었으면 좋겠어요.ʼʼ (행정직)

ʻʻ멘토분들이 너무 친절하게 답변을 주셨어요. 이런것까

지 질문을 드려도 되나? 싶은 부분도 정말 자세하게 알려



병원경영학회지 제27권 제4호

46

주셨습니다. 간호 분야만 알던 제가 경영학적 분야에 조

금 눈을 뜨게 된 계기였습니다.ʼʼ (간호사A)

마지막으로는 한 개인이 수행하기 어려운 절차적 이슈

는 전담부서(Seed 조직)에서 제도적 지지를 해주는 것도 

필요함을 알 수 있었다.

ʻʻ지원부서에서 여러 도움을 받았습니다. 사실 지원부서 

업무가 드러나지 않는 일들이 많았는데 제 입장에서는 그

런것들이 결정적인 도움이 되었어요. 누군가를 연결해주

고, 사업계획서를 작성할 때 어떠한 관점에서 접근해야 

하는지, 그 외 연구비를 사용하는 부분 등 전반적으로 도

움을 많이 받았습니다.ʼʼ (의공기사)

ʻʻ사실 우리 같은 기사들은 평소에 문서 쓸 일이 거의 없

어요. 하지만 지원부서에서 여러 교육과 사업계획서 작성

법 등을 알려주셔서 비즈니스 모델을 어떻게 도출해 내야 

하는지 알게 되었습니다. 아이디어 하나만 가지고는 뭐가 

되는 게 아니구나 하는 것을 깨달았죠.ʼʼ (방사선사)

ʻʻ지원부서에서 많은 도움을 주셔서 막히는 순간마다 해

결책을 얻었습니다. 멘토를 연결해 주시고, 참고할 수 있

든 도서를 추천해 주시고, 사업계획서의 완성도를 향상시

키려면 어떤 부분을 더 강조해야 하는지 등 전반적인 가

이드를 해 주셨네요.ʼʼ (간호사B)

ʻʻ사실 저는 연구원이라 우리 기관에 대해 아주 자세히 

알지는 못합니다. 하지만 지원부서에서 정책적으로 적극

적인 도움을 주셔서 샘플 테스트도 할 수 있었고 각 연구

실에 시범사업을 의뢰할 수 있었습니다.ʼʼ (연구원)

5. 자유질의

인터뷰 말미에는 자유질의를 통해 인터뷰 대상자들이 

공모전 활동 전반에 느낀 소회를 탐색하였다.

ʻʻ내가 속한 우리 기관이 점점 발전하는 것에 보람을 느

낍니다. 제 아이디어가 주변에 조금이나마 도움이 된다면 

그것만으로도 충분히 만족합니다.ʼʼ (의공기사)

ʻʻ프로젝트 활동 내내 주변 동료들이 신기하게 바라봤어

요. 처음에는 대체 뭘 그렇게 열심히 하는지, 호기심으로 

바라보다가 나중에 뭘 하는지 알고 나서는 자기도 내년에 

참가하겠다고 하는 친구도 있었습니다. 다른 동료들에게

도 참여를 적극 권장할 예정입니다.ʼʼ (방사선사)

ʻʻ그동안 내 사고의 틀이 편협했구나 하는 반성을 하게 

되었습니다. 앞으로 동료나 후배들의 의견도 더 경청해야

겠다는 생각이 들었습니다. 앞으로 아이디어가 많은 후배

들이 있으면 적극적으로 힘을 실어주고 싶습니다.ʼʼ (보건

의료정보사)

ʻʻ다른 직종의 고충을 알게 되었어요. 항상 환자 입장에

서 생각해야 된다는 말이 당연하다고 생각했는데, 같은 

직원 입장에서 그들의 어려움은 무엇인지 먼저 생각할 필

요가 있다는 점을 깨닫게 되었어요. 우리 직원이 편하지 

않은데 어떻게 환자들에게 좋은 서비스를 제공할 수 있겠

어요.ʼʼ (행정직)

ʻʻ원내 전문가들의 멘토를 받으며 그분들을 알게 된 것

이 좋았습니다. 이런 기회가 아니었으면 퇴직할 때까지 

만나 뵐 일이 없었을 거에요. 이렇게 만나게 되어 나중에 

주제 주제 요인1 요인2 요인3 요인4

1
사내 공모전의
참여 동기 탐색

주변의 추천
(1기 참가자/관리자)

홍보적 요인
(포스터/데모데이 시청)

기타

8 6 1

2
참가자들의

사내기업가적 성향 탐색
평소 아이디어 제시 업무 개선사항 고민 후천적 습득 -

5 5 2

3-1
병원 조직 문화에 대한 

인식변화

긍정적으로 변화 변화된 바 없음

6 1

3-2
개인 직무만족에 대한 

인식 변화
만족도 증가

7

4
혁신행동에 영향을
미치는 요인 탐색

지원부서의 도움 정책의 지속적 시행 멘토링 프로그램 관리자의 지지

4 2 2 1

5 자유질의&응답
타부서 이해 향상 공모전 참가 권유 예정 도전정신 향상 소속감/직무만족도 증가

2 2 2 1

<표 4> 개별심층면접의 정량적 결과 (Quantitative Result of In-Depth Interview)
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본업에서도 많은 도움을 받거나 제가 도움을 드릴 수 있

을 것 같아요. 그리고 개인적으로 퇴직을 고민하던 시기

에 새롭게 마음을 다잡는 기회가 되었고 경영대학원에 진

학하여 공부를 더 해보기로 마음먹었습니다. 내년에는 좀 

더 준비된 상태에서 한 번 더 도전하고 싶습니다.ʼʼ (간호

사A)

ʻʻ우리 기관에는 다양한 계열 병원이 있는데 사실 인사

발령이 나지 않는 이상 가볼 기회가 거의 없어요. 멘토를 

받으며 다른 병원에 가보게 된 것이 새롭고 좋았습니다. 

새로운 조직문화도 겪게 되었고 내가 근무하는 곳에 적용

해볼 만한 것들도 알게 된 계기였습니다.ʼʼ (간호사B)

ʻʻ연구비 지원을 해 주셔서 부서운영비로는 엄두도 못내

던 기자재를 충분히 살 수 있었습니다. 덕분에 프로토타

입 시제품을 완성할 수 있었습니다.ʼʼ (연구원)

참여자들은 새로운 시각, 새로운 인적 네트워크 형성, 

주변 동료의 관심 등을 경험하였으며, 개인적 경험에 그

친 것이 아닌 부서·직종·조직 전체를 새롭게 바라보는 

관점을 지니게 되었다고 답변하였다. 대학원 진학을 결심

하는 계기가 되었다는 답변, 금전적 지원이 아이디어 실

현에 도움이 되었다는 의견도 있었다. 인터뷰의 정량적 

결과는 <표 4>와 같으며, 개별 인터뷰의 전반적인 내용은 

<별첨 1>에 기술하였다.

Ⅴ. 고찰 및 결론

본 연구는 의료기관 구성원들의 사내기업가정신을 확

산시키는데 있어 어떠한 요인들이 영향을 미칠 수 있는지 

알아보기 위해 사내 공모전 유경험자를 대상으로 질적연

구를 시행하였다. 인터뷰 결과, 응답자들은 프로젝트를 

진행하는 과정에서 분야별 멘토링, 다양한 교육 수료, 논

문 등의 학술자료 탐독, 타 기관의 운영 현황 등을 다각적

으로 검토하며 작은 아이디어가 구체적으로 성장하는 느

낌을 받았다고 응답하였다. 또한 아이디어를 구체화하기 

위해서는 비즈니스 모델의 구현, 예산의 검토, 실현 가능

성 등을 종합적으로 분석해야 한다는 경영학적인 시야를 

가지게 되었다는 의견도 있었다. 또한 응답자들이 기존 

조직문화에서는 아이디어나 기타 의견을 제안하더라도 단

계별 의사결정체계를 거치는 과정에서 아이디어가 변경되

거나, 최고경영진까지 도달하는데 현실적인 어려움이 있

음을 파악할 수 있었다. 직급이나 연차에 따라 의견을 내

는 것 자체에 부담을 느끼는 응답자도 있었다. 어렵게 최

고경영진까지 보고가 되더라도 최종 결정 과정에서 정책 

간 우선순위에서 밀리거나, 예산 부족 등의 이유로 아이

디어가 채택되지 않는 경우가 있었다. 하지만 공모전 참

가를 통해 실제 다양한 지원을 받고 우수 아이디어가 직

접 기관 정책으로 반영되는 가시적인 성과를 직접적으로 

경험하였고 프로젝트를 완수하였다는 성취감, 기관이 개

개인의 의견을 경청한다는 존중감, 나아가 소속감이 향상

되었다는 점도 관찰할 수 있었다. 아울러 이러한 과정을 

겪고 난 후 주변 동료들에게 본 공모전에 참여를 적극적

으로 권장할 의사가 있음을 나타내었다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 의료기관은 

상술하였듯, 주요 면허나 자격이 있는 전문 인력들이 다

양하게 종사하고 있어 조직 구성원 간 이질성을 지니고 

있다. 그렇기에 의료기관 종사자들은 각 분야에 전문성을 

지니고 있으나 이는 타 직종/부서의 업무에 대해서는 잘 

알지 못한다는 양면성을 지니고 있다. 또한 이러한 성향

은 조직 내 변화를 추구하기 어려운 경직성, 저항성을 내

포하고 있기도 하다. 이러한 조직 특성 내에서 개개인의 

혁신성을 향상시키기 위해서는 최고경영진의 의지를 바탕

으로 한 지속적인 제도 시행이 필요하다. 이러한 제도의 

안착은 사내기업가적 성향이 높은 구성원에게는 새로운 

기회를, 사내기업가적 성향이 낮은 구성원에게는 혁신성

을 부여하는 계기가 될 수 있다. 아울러 중간관리자들이 

이러한 제도가 왜 시행되는지에 대한 명확한 인지가 있다

면 부서원들의 혁신활동을 보다 쉽게 이해할 것이다. 인

터뷰 결과, 주변의 정서적 지지와 관심이 프로젝트를 진

행하는데 큰 힘이 되었다는 답변이 있었다. 또한 자발적

인 참여로 힘들지 않고 공모전 활동 기간 중 즐거움을 경

험하였다는 답변도 있었다. 이는 단순히 물질적 지지에서 

그치지 않고 정서적 지지가 있어야 개개인의 혁신행동을 

촉발시킬 수 있음을 알 수 있다.

정리하자면, 개인의 사내기업가정신(혁신적인 성향 및 

태도)은 선천적인 개인의 기질일 수도 있고, 후천적으로 

습득될 수도 있는 가능성이 있다. 또한 경영층의 제도적 

지지, 정서적 지지 여부에 따라 직/간접적인 영향을 받을 

수 있다. 주변 동료, 관리자의 성향에 따라 영향을 받았다

는 답변을 토대로, 유/무형의 다양한 방식을 통해 개인의 

사내기업가정신을 촉진시킬 수 있는 다양한 기회가 제공
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되어야 할 것이다. 궁극적으로는 개인 직무향상과 조직몰

입을 토대로 기관의 경영성과에 정(+)의 영향을 미칠 수 

있을 것이다.

본 연구의 학문적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 공모전

의 참여 동기 요인의 확장이다. 기존 선행연구에서 제시

한 4가지 요인 성취감, 평판도, 금전적 보상, 경력적 보상 

외에 타인에 의한 외재적 요인으로 ʻ주변인의 영향ʼ과 ʻ홍
보적 영향ʼ이 있음을 발견할 수 있었다. 이는 후속 연구에

서 참여 동기에 어느 정도의 영향을 미치는지 검증해 보

고자 한다. 주변인의 영향으로 중간관리자의 조언과 정서

적 지지가 있었음을 알 수 있었는데, 중간관리자를 대상

으로 한 사내기업가정신의 선행연구는 아직 미미한 수준

이다[73]. 따라서 향후에는 의료기관 중간관리자의 정서

적지지, 리더십 등이 사내기업가정신에 어떠한 영향을 미

치는지 추가적으로 탐색해 볼 필요가 있다. 

둘째, 혁신성이 사내기업가정신의 하위요소가 아닌 독

립적인 요소로 볼 필요가 있다는 점이다. Miller[74], 

Covin & Slevin[19]의 연구를 시작으로 사내기업가정신

을 측정하는 하위변수로는 혁신성(Innovativeness), 위

험감수성(Risk-taking), 진취성(Proactiveness) 세가지 

요소 가장 많이 사용되어 왔으며, 이후 자율성(Autonomy), 

경쟁적 공격성(Competitive aggressiveness) 등 새로운 요

인이 제기되기도 하였다[75]. 하지만 이 2가지 요인은 적

정하지 않다는 주장도 있으며, 기존의 3개 요인 중에서도 

혁신성은 위험감수성과 진취성의 결과로 나타날 수 있기

에 제외되어야 한다는 주장도 있다[76][77]. 이처럼 사내

기업가정신의 하위변수에 대한 학문적 합의는 끊임없는 

논쟁이 이루어지고 있기에 새로운 관점에서 변수를 구성

할 필요가 있다. 이번 연구를 통해 혁신성은 개인의 선천

적인 기질일 수도 있고 특정한 경험을 통해 후천적으로 

발현될 수도 있음을 파악할 수 있었기에 향후 연구에서는 

혁신성을 독립적 변수로 분리하여 사내기업가정신의 원인 

또는 결과 변수로도 연구해 볼 필요성이 있다.

셋째, 사내기업가정신을 촉진시키는 요인으로 사내공

모전의 정책적 시행 및 참가 여부를 변수로 사용할 수 있

을 것이다. 조직 구성원의 교육적 측면에서 사내공모전 

참가 경험을 조절변수로 설정하여 어떠한 영향을 미쳤으

며 기업성과(조직유효성, 재무적 성과 등)에 어떻게 연결

되는지 그 영향을 알아보는 연구를 시도해 볼 필요성이 

있다.

넷째, 전담부서(Seed 조직)의 지원이 큰 도움이 되었다

는 점은 선행연구[27]와 동일한 결과라 할 수 있다. 후속

연구에서는 전담부서에서 제공하는 여러 가지 서비스 중 

가장 효과적인 항목이 무엇인지, 추가되었으면 하는 항목

을 분석한다면 향후 기업 내 엑셀러레이터 조직들의 효과

적인 기능을 정립하고 운영하는데 시사점을 제공할 수 있

을 것이다.

다섯째, 자유질의를 통해 참가자들은 단순한 공모전의 

경험을 넘어 타 부서, 타 직종에 대한 이해도가 높아지고 

나아가 업무를 넓게 보는 계기가 되었다는 점을 토대로 

의료기관의 조직문화 개선에 정(+)의 효과가 있음을 유추

할 수 있었다. 향후 연구에서는 의료기관의 위계적 조직

특성을 상쇄시키는데 사내기업가정신이 어떻게 활용될 수 

있는지 탐색할 필요성이 있다.

이상의 연구를 수행함에 있어서 나타난 한계점은 다음

과 같다. 첫째, 인터뷰 대상자를 구성함에 있어서 직종별, 

근속연수를 차등하여 다양한 의견을 수렴하고자 하였으나 

이는 동질성 확보에 역설적 한계가 있을 수 있다. 둘째, 

일 기관의 사내기업가 공모전에 참가한 인원을 대상으로 

시행하였기에 의료기관 전체의 의견을 대변하는 데 있어 

한계가 있다.

이를 토대로 후속 연구에 대한 제언은 첫째, 본 공모전

에 참가한 전체 인원을 대상으로 한 양적연구가 수행되어

야 할 것이며, 둘째, 경영층의 지지 수준에 따라 참가자들

의 사내기업가정신에 어떠한 영향을 미치는지 측정 변수

로 포함을 시킬 필요가 있을 것이다. 셋째, 참가자들이 활

동하는 동안 소속 관리자들은 어떠한 경험을 하였는지에 

대해 별도의 후속연구가 시행된다면 의료기관 내 사내기

업가정신이 확산되는데 의미 있는 시사점을 도출할 수 있

을 것으로 사료된다.
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조
정

 
등

)로
 

프
로

젝
트

를
 완

수
 함

·
아

이
디

어
가

 
있

어
도

 
현

실
에

는
 여

러
 이

유
로

 막
힐

 수
 밖

에
 없

음
·

이
러

한
 제

도
가

 지
속

적
으

로
 

유
지

되
어

야
 

함

·
멘

토
들

의
 친

절
한

 지
도

·
다

양
한

 교
육

을
 통

해
 

간
호

 
분

야
 
외

 
새

로
운

 경
험

을
 하

게
 됨

·
멘

토
들

의
 친

절
한

 지
도

·
지

원
부

서
의

 도
움

 덕
분

에
 막

히
는

 부
분

이
 

많
이

 해
결

되
었

음

·
지

원
부

서
에

 
어

려
움

을
 

요
청

할
 

때
마

다
 

즉
각

적
으

로
 

도
움

을
 

주
어

 감
사

했
음

5.
자

유
질

의
&
응

답

·
우

리
 
기

관
이

 
잘

 
되

는
 
것

에
 
보

람
을

 
느

끼
고

 정
서

적
 만

족
감

을
 느

낌

·
주

변
 동

료
들

의
 궁

금
해

 
하

는
 
시

선
/질

문
 

증
가

·
다

른
 

동
료

들
에

게
도

 
혁

신
적

 행
동

 장
려

할
 

것
임

내
 사

고
의

 틀
이

 편
협

했
다

는
 점

을
 깨

달
았

고
, 

경
청

하
는

 자
세

가
 생

김

·
타

 
직

종
의

 
고

충
을

 
알

게
 되

었
음

·
향

후
 주

변
에

도
 참

가
 

권
유

 예
정

·
새

로
운

 사
람

들
을

 알
게

 되
어

 좋
았

음
·

다
음

 
공

모
전

에
 

또
 

도
전

할
 것

·
다

른
 

계
열

 
병

원
을

 
방

문
하

고
 새

로
운

 사
람

을
 

만
나

게
 

되
어

 
좋

았
음

·
연

구
비

 지
원

을
 통

해
 

다
양

한
 기

자
재

 등
을

 
구

입
하

고
 

프
로

토
타

입
을

 구
현

 할
 수

 있
었

음

* 
관

리
자

의
 경

우
 본

인
의

 직
속

 관
리

자
를

 통
칭

하
여

 표
기

 :
 팀

장
(부

서
장

) 
매

니
저

(중
간

관
리

자
)

<별
첨

 1
> 

개
별

심
층

면
접

 주
요

 결
과

 (
M

ai
n 

Re
su

lt
 o

f 
In

-D
ep

th
 In

te
rv

ie
w

)



54

1
) 
연

구
자

가
 연

구
대

상
과

의
 관

계
를

 포
함

하
여

 연
구

과
정

 전
반

에
 대

해
 취

하
는

 반
성

적
 태

도

N
o

항
목

질
문

 가
이

드
/설

명
본

 연
구

 적
용

사
항

영
역

1:
 연

구
팀

과
 성

찰
성

1)

개
인

별
 특

성

1
면

접
관

/진
행

자
인

터
뷰

 또
는

 포
커

스
 그

룹
을

 수
행

한
 저

자
는

 누
구

입
니

까
?

연
구

책
임

자
 (
1저

자
)

2
자

격
연

구
원

의
 자

격
은

 무
엇

이
었

습
니

까
? 

(예
: 

박
사

, M
D
 등

)
박

사
과

정
생

 (
경

영
학

)

3
직

업
연

구
 당

시
 그

들
의

 직
업

은
 무

엇
이

었
습

니
까

?
학

교
법

인
 가

톨
릭

학
원

 법
인

사
무

처
 직

원

4
성

별
연

구
원

은
 남

자
였

습
니

까
, 여

자
였

습
니

까
?

남
자

5
경

험
 및

 훈
련

 참
가

자
와

의
 관

계
연

구
자

는
 어

떤
 경

험
이

나
 훈

련
을

 받
았

습
니

까
?

소
속

 대
학

 질
적

연
구

 온
라

인
 강

의
 수

강
(1

0시
간

), 
공

동
연

구
자

 2
인

의
 연

구
설

계

6
관

계
 설

정
연

구
 시

작
 전

에
 관

계
가

 확
립

되
었

습
니

까
?

사
내

 
공

모
전

 
운

영
 
전

담
부

서
 
직

원
으

로
 
인

터
뷰

 
대

상
자

들
과

 
상

호
신

뢰
관

계
(ra

pp
or

t) 
형

성

7
면

접
관

에
 대

한
 참

가
자

의
 지

식
참

가
자

들
은

 연
구

자
에

 대
해

 무
엇

을
 알

고
 있

었
습

니
까

? 
(예

: 
개

인
적

인
 목

표
, 연

구
를

 하
는

 이
유

 등
)

1.
 연

구
 목

적
의

 인
터

뷰
2.

 차
기

 공
모

전
 설

계
를

 위
한

 만
족

도
 조

사
를

 위
한

 인
터

뷰

8
면

접
관

의
 특

성
면

접
관

/진
행

자
에

 대
해

 보
고

된
 특

성
은

 무
엇

입
니

까
?

(예
: 

연
구

 주
제

에
 대

한
 편

견
, 가

정
, 이

유
 및

 관
심

 등
)

경
영

학
적

 측
면

에
서

 의
료

기
관

 종
사

자
들

의
 혁

신
적

 태
도

는
 어

떠
한

지
, 

이
를

 구
성

하
거

나
 영

향
을

 주
는

 요
인

은
 무

엇
인

지
 탐

구
하

고
자

 함

영
역

2:
 연

구
설

계

이
론

적
 틀

9
방

법
론

 및
 이

론
연

구
를

 뒷
받

침
하

기
 위

해
 어

떤
 방

법
론

적
 방

향
이

 언
급

되
었

습
니

까
? 

(예
: 

근
거

 이
론

, 담
화

분
석

, 민
족

지
학

, 현
상

학
, 내

용
분

석
 등

)
사

례
 분

석
을

 통
한

 연
구

 진
행

참
가

자
 선

정

10
표

본
 추

출
참

가
자

는
 어

떻
게

 선
정

되
었

습
니

까
? 

(예
: 

목
적

, 편
의

, 연
속

, 스
노

우
볼

 표
집

 등
)

한
양

대
학

교
 의

학
통

계
지

원
실

 자
문

을
 토

대
로

 직
종

 및
 근

속
연

수
를

 고
려

한
 매

트
릭

스
 선

별

11
접

근
 방

법
참

가
자

들
에

게
는

 어
떻

게
 접

근
했

습
니

까
? 

(예
: 

대
면

, 전
화

, 우
편

, 이
메

일
 등

)
응

답
자

들
이

 평
소

 프
로

젝
트

 활
동

을
 위

해
 센

터
를

 방
문

할
 때

 대
면

으
로

 섭
외

 진
행

12
표

본
 크

기
얼

마
나

 많
은

 참
가

자
가

 연
구

에
 참

여
했

습
니

까
?

7명
 참

여

13
불

참
얼

마
나

 많
은

 사
람

들
이

 참
여

를
 거

부
했

거
나

 중
도

 포
기

했
습

니
까

? 
 

그
 원

인
은

 무
엇

입
니

까
?

2명
 참

여
 거

부
 /

 개
인

 의
견

 노
출

에
 부

담
, 
업

무
 특

성
상

 인
터

뷰
 시

간
 할

애
에

 
어

려
움

14
데

이
터

 수
집

 설
정

데
이

터
는

 어
디

에
서

 수
집

되
었

습
니

까
? 

(예
: 

집
, 진

료
소

, 직
장

 등
)

직
장

 /
 센

터
 내

 회
의

실
에

서
 진

행

15
비

 참
가

자
의

 존
재

참
가

자
와

 연
구

원
 외

에
 다

른
 사

람
이

 참
석

했
습

니
까

?
없

음
 /

 연
구

자
 단

독
 진

행

16
샘

플
 자

료
 수

집
에

 대
한

 설
명

샘
플

의
 중

요
한

 특
성

은
 무

엇
입

니
까

? 
(예

: 
인

구
 통

계
 데

이
터

, 날
짜

 등
)

특
이

사
항

 없
음

<별
첨

 2
> 

질
적

연
구

 보
고

를
 위

한
 통

합
 기

준
(C

O
RE

Q
): 

32
개

 항
목

 체
크

리
스

트
(C

on
so

lid
at

ed
 C

ri
te

ri
a 

fo
r 

Re
po

rt
in

g 
Q

ua
lit

at
iv

e 
St

ud
ie

s(
CO

RE
Q

): 
32

-I
te

m
 C

he
ck

lis
t)
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N
o

항
목

질
문

 가
이

드
/설

명
본

 연
구

 적
용

사
항

자
료

 수
집

17
인

터
뷰

 가
이

드
질

문
, 
촉

진
, 
가

이
드

가
 저

자
에

 의
해

 제
공

되
었

습
니

까
? 

파
일

럿
 테

스
트

도
 시

행
 

되
었

습
니

까
?

내
부

 직
원

 대
상

 파
일

럿
 테

스
트

 2
회

 진
행

 /
 본

 인
터

뷰
 1

회
 시

행
 후

 질
문

지
 재

구
성

18
반

복
 인

터
뷰

반
복

 인
터

뷰
가

 이
루

어
졌

습
니

까
? 

있
다

면
 몇

 회
나

 시
행

되
었

습
니

까
?

본
 인

터
뷰

 1
회

 시
행

 /
 추

가
 질

문
은

 서
면

으
로

 진
행

19
음

성
 및

 영
상

 기
록

연
구

에
서

 데
이

터
를

 수
집

하
기

 위
해

 음
성

/영
상

 녹
음

을
 사

용
했

습
니

까
?

음
성

 기
록

 진
행

20
현

장
 메

모
인

터
뷰

 중
 /

 또
는

 후
에

 현
장

 메
모

가
 작

성
되

었
습

니
까

?
각

 인
터

뷰
 전

사
 진

행

21
지

속
인

터
뷰

 또
는

 포
커

스
 그

룹
의

 기
간

은
 어

떻
게

 됩
니

까
?

8일
간

 진
행

22
데

이
터

 포
화

데
이

터
 포

화
가

 논
의

되
었

습
니

까
?

1회
의

 대
면

 인
터

뷰
 /

 2
회

의
 서

면
 추

가
 인

터
뷰

 진
행

 후
 종

결

23
전

사
설

명
 또

는
 수

정
을

 위
해

 전
사

기
록

이
 참

가
자

에
게

 전
달

되
었

습
니

까
?

1회
 대

면
 인

터
뷰

 후
 전

사
기

록
 개

별
 전

달
 /

 서
면

으
로

 추
가

 의
견

 회
신

영
역

3:
 분

석
 및

 연
구

결
과

데
이

터
 분

석

24
데

이
터

 코
딩

 참
여

자
 수

몇
명

의
 인

원
이

 데
이

터
를

 코
딩

했
습

니
까

?
해

당
사

항
 없

음

25
코

딩
 트

리
에

 대
한

 설
명

작
성

자
가

 코
딩

 트
리

에
 대

한
 설

명
을

 제
공

했
습

니
까

?
해

당
사

항
 없

음

26
테

마
(주

제
) 
도

출
주

제
가

 사
전

에
 정

의
되

었
거

나
, 데

이
터

에
서

 파
생

되
었

습
니

까
?

사
내

기
업

가
정

신
 관

련
 선

행
연

구
를

 토
대

로
 주

요
이

론
 도

출
 후

 질
문

 분
야

 선
정

27
S/

W
해

당
되

는
 경

우
, 데

이
터

를
 분

석
하

는
데

 사
용

된
 S

/W
는

 무
엇

입
니

까
?

해
당

사
항

 없
음

28
참

가
자

 확
인

 보
고

참
가

자
들

이
 결

과
에

 대
한

 피
드

백
을

 제
공

했
습

니
까

?
전

 인
원

에
게

 요
약

 결
과

 전
달

29
제

시
된

 인
용

문
주

제
/결

과
를

 설
명

하
기

 위
해

 참
가

자
 인

용
문

이
 제

시
되

었
습

니
까

? 
각

 인
용

문
이

 식
별

되
었

습
니

까
? 

(예
: 

참
가

자
 번

호
)

<표
 2

> 
내

 ID
 번

호
 및

 직
종

 표
기

30
일

관
된

 데
이

터
 및

 결
과

제
시

된
 데

이
터

와
 결

과
 사

이
에

 일
관

성
이

 있
었

습
니

까
?

탐
색

연
구

로
 해

당
사

항
 없

음

31
메

인
 테

마
(주

제
)의

 명
확

성
연

구
 결

과
에

 주
요

 주
제

가
 명

확
하

게
 제

시
되

었
습

니
까

?
Ⅴ

. 고
찰

 및
 결

론
 부

분
에

 제
시

32
하

위
 테

마
(주

제
)의

 명
확

성
다

양
한

 사
례

에
 대

한
 설

명
이

나
 사

소
한

 주
제

에
 대

한
 논

의
가

 있
습

니
까

?
Ⅴ

. 고
찰

 및
 결

론
 부

분
에

 제
시

* 
To

ng
 e

t a
l(2

00
7)

의
 내

용
을

 바
탕

으
로

 번
역

 및
 재

구
성

[6
9]

.




