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in Korea. 

The main findings of this study are as follows. 

1. Organizational culture has gradually changed as the 'business performance 

evaluation program' was introduced and implemented. Regarding the changes in 

the different type of culture, we can see that group culture, developmental 

culture and rational culture has been stronger and, on the other hand, the 

introduction of 'the program' did not have as much impact on the hierarchical 

culture as on the other types of culture. 

2. The group culture has have more impact on the organizational 

commitment than other types of culture. In case of the hierarchical culture, 

however, statistically significant relationships could not be found between the 

organizational commitment and the introduction of business performance 

evaluation program.   

Keyword : business performance evaluation, organizational culture, organizational 

commitment

Ⅰ. 연구배경 및 목적

외환위기 이후 조직을 둘러싼 경영환경의 급속한 변화는 조직관리에 있어 대대적인 

변화를 요구하였다. 경영환경 변화는 투입 및 과정중심의 조직관리시스템에서 성과 및 

결과중심 조직관리시스템으로의 전환을 모색하게 되었고, 그 결과 조직은 성과주의 예

산제도, 목표관리제, 균형된 성과기록표(balanced score card) 등과 같은 새로운 성과

평가제도 도입과 활용을 추진해 왔다(이환범, 이수창, 2008).

새로운 성과평가제도는 민간부문 뿐만 아니라 공공부문에서도 이루어져 왔다. 정부는 

1999년 책임운영기관법률을 제정하여 조직·인사·예산운영상의 자율성을 부여하되, 

사업성과평가를 수행하여 결과에 따른 책임을 지도록 하였다. 그 결과 공공부문의 사업

성과평가 제도는 현재까지 성과관리체계의 핵심수단으로 예산과의 연계를 통해 발전하

고 있다(조택, 2008). 사업성과평가는 각 사업단위에서 미션·전략·기술 및 문화 등

에 있어 적합하게 맞추어진 사업목표를 정하고, 그 결과를 사전에 합의된 평가체계를 
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통하여 평가하는 제도를 의미한다(Kaplan & Norton, 1993). 사업성과평가의 대표적

인 도구로 활용되는 것이 Kaplan과 Norton이 제시한 균형된 성과기록표이다. 

Simons(2000)는 조직과 인간의 행동에 대해 이해하지 않고는 성과측정 및 관리시

스템을 설계할 수 없다고 주장하였으며, Holloway et al(1995)도 성공적인 성과평가

를 위해서는 특히, 인적요소에 대한 경험의 축적과 이해가 뒷받침되어야 한다고 주장하

였다. 이렇듯 성공적인 사업성과평가 제도의 도입을 위하여 조직행동학적 요소가 중요

함에도 불구하고(Lipe & Salterio, 2000 ; Malina & Selto, 2001), 그간 이 분야에 

대한 과학적이고 체계적인 연구가 미흡하였다(Vagneur & Peiperl, 2000 ; Krause, 

2000). 

특히, 병원조직과 같은 공공부문에서 성과평가제도의 도입 후 조직의 특성이 실제 어

떻게 변화했는지, 그 효과에 대한 체계적인 연구도 이루어 지지 못했다. 따라서 본 연

구에서는 2006년 책임운영기관으로 지정되어 사업성과평가 제도를 도입하고 있는 공

공병원을 대상으로 사업성과평가의 제도적 도입이 문화적 특성 및 조직몰입에 어떠한 

변화가 가져왔는지 종단적 연구설계(longitudinal study)에 의해 분석하는 것을 목적으

로 하였다. 공공병원은 이익의 극대화를 통한 재정자립 및 효율성 증대와 더불어 공익

적 역할(교육 및 연구, 의료급여 환자 및 수익성이 없는 환자의 진료 등)의 기능도 함

께 요구된다(송건용, 김원중, 1995)는 측면에서 사업성과 관리의 필요성이 더욱 높기 

때문이다. 

한국에서의 조직문화 연구를 비판적으로 분석하고 있는 장용선과 문형구(2008)는 

조직문화와 관리시스템과의 관계를 설명하기 위한 사례분석이 필요함을 지적하고 있다. 

특히 인적자원관리 관행 측정에 있어서 객관적인 자료에 근거한 연구가 필요하며 그러

한 객관적인 관행이 조직문화에 미치는 영향에 관한 연구가 요구된다고 제안한 바 있

다. 이에 본 연구에서는 공공의료기관의 사업성과평가 도입이 조직문화에 미치는 영향

에 대해 분석하고, 사업성과평가 도입이후 조직문화 유형의 변화와 조직몰입 변화와의 

관련성에 대해 분석하고자 하였다.

이러한 연구목적이 소기에 달성된다면 사업성과평가 도입에 따른 조직문화의 바람직

한 변화방향을 모색할 수 있으며, 이에 대한 세부적인 실행계획을 수립하는데 조직관리

자에게 유용한 정보를 제공할 수 있을 것으로 기대된다.



병원경영학회지 제 15권 제 2호

- 64 -

Ⅱ. 이론적 고찰

1. 사업성과평가

사업성과평가란 조직의 전략과 목표를 연계성 있도록 사전에 책임단위별 성과지표를 

설정하고, 사업별 계획과 실적을 바탕으로 계량적 혹은 비계량적인 방법으로 평가하는 

체계를 말한다. 조직은 사업성과평가의 효율적 운영을 위하여 각 사업단위별 목표와 업

무성과에 대한 책임성과 자율권을 부여하고 있으며(이희원 외, 2000), 환경변화에 능

동적으로 대응하기 위하여 사업단위별 책임경영제를 정착하여 경영합리화를 꾀하고 

있다. 

정부는 1999년 책임운영기관법률을 제정하여 2000년 도입 당시 책임운영기관은 10

개 기관으로 출범해 2010년 현재 38개 기관으로 확대하였다. 책임운영기관으로 지정

된 기관은 조직·인사·예산 운영상의 자율성을 부여하되 사업성과평가 결과에 따라 

보상과 처벌의 책임을 지도록 하였다(박천오 외, 2003). 

효과적인 사업성과평가를 위해서는 먼저 조직의 전략과 목표를 설정하고, 이와 연계

된 성과지표의 개발이 무엇보다 중요하다. 왜냐하면 조직목표와 부합하는 성과지표 개

발이 이루어야 져야 실제 조직의 경쟁력을 향상시킬 수 있기 때문이다(Eccles, 1991). 

그간 우리나라에서 병원조직을 대상으로 수행된 성과평가와 관련된 선행연구들은 주

로 성과지표개발 및 모형설계 및 재무적·비재무적 성과와의 관련성 차원에서 논의되

어 왔다. 예컨대, 성과지표 개발관련 선행연구로 이희원 등(2000)은 국내 S병원을 대

상으로 전문가에 의한 내용 타당도 검정을 통해 최종 16개의 성과지표를 개발한 바 있

으며, 강경화와 김인숙(2005)은 간호부서를 대상으로 8개의 고유전략지표와 7개의 공

통지표 개발을 수행한 바 있다. 조현연과 전수영(2003)은 성과평가 제도를 도입하고 

있는 5개 병원조직을 대상으로 재무적·비재무적 성과를 분석하여 긍정적 효과가 있음

을 실증적으로 분석한 바 있다. 또한 치과병원의 사례분석을 통하여 효과적인 진료단위 

성과평가모형을 제시한 연구도 수행되었다(이병화, 2007).

이와 같이 병원조직과 관련하여 수행된 선행연구들은 모두 성과평가의 시스템 설계 

및 결과적 측면만을 강조하여 왔으며, 조직문화나 조직구성원들의 태도변화 등 조직관

리 차원에서 접근한 연구는 이루어지지 못하였다. 더욱이 사업성과평가 제도 도입이후 

효과에 대한 종단적 연구는 자료수집의 제약으로 인하여 기업조직을 대상으로 한 연구

에서도 거의 수행되지 못하였다는 한계를 가지고 있다. 
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2. 조직문화

1) 조직문화의 역할 및 중요성

개인에게 개성이 있고, 사회에는 문화가 있는 것과 같이, 조직에도 독특한 문화적 특

성인 조직문화(organizational culture)가 있다. 개인을 이해하려면 그 개인의 성격을 알

아야 하고, 사회를 이해하려면 그 사회의 문화를 알아야 하는 것처럼, 조직을 이해하려면 

그 조직의 조직문화를 이해하여야 한다(Smircich, 1983).

조직구성원들이 공유하고 있는 가치, 신념, 이념 등은 그 구성원들이 외부환경에 대

해 어떤 감각을 가지며, 어떤 행동을 취해야 하는지 제시해 줄 수 있다(추헌, 1994). 

다시 말해 조직문화란 조직구성원들이 공통적으로 생각하는 방법(사고방식), 느끼는 방

향(감각), 또는 행동하는 패턴(행동양식)의 체계를 말한다.

조직문화는 조직의 모든 관리과정에 광범위하게 영향을 미쳐 조직구성원간의 상호교

류나 커뮤니케이션활동을 촉진시키며, 갈등의 와중에서도 의사결정 선택의 순간에서 옳

고 그름에 대한 조직구성원들의 가정과 믿음이 작용하게 된다(백기복, 2009). 따라서 

조직문화에 대한 올바른 이해는 효율적 경영관리활동을 가능케 해 줄 수 있다. 

이와 같이 조직문화는 경쟁력의 원천으로써 조직구성원에게 정체성과 동질성 및 행

위지침을 제공하고, 조직몰입의 촉진과 사회시스템의 안정성, 조직성과를 향상시키는 

기능을 수행한다. 

2) 조직문화의 유형

조직문화의 유형을 일정한 준거의 틀 안에서 분류하고 유형화하는 것은 조직문화

를 중심으로 조직의 여러 문제를 연계시켜 연구하려고 할 때 유용하다. 즉, 조직문화 

유형별로 조직성과와의 관련성을 구분해 낼 수 있다면 조직관리자는 어떤 문화유형

을 전략적으로 조성해 나갈 것인가를 판단할 수 있는 것이다(정병헌, 2007).

조직문화 유형의 분류를 시도한 대표적인 연구로 Harrison(1972), Handy(1978), 

Deal & Kennedy(1982), Ernest(1985), Quinn 등(Quinn & Rohrbaugh(1983), 

Quinn & Hall(1983), Quinn & Cameron(1983), Quinn(1984), Quinn & 

Kimberly(1984), Quinn & McGrath(1985), Denison & Spreitzer(1991))이 있다. 

Quinn & Kimberly(1984)는 조직문화 유형을 '변화지향 대 안정지향' 및 '조직내

부지향 대 외부환경지향'의 정도에 따라 4가지 유형으로 분류하였고, Denison & 
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Spreitzer(1991)은 4가지 문화의 유형별 속성을 다음과 정의하였다.

첫째, 위계문화(hierarchical culture)는 인간의 안정 또는 안전의 욕구에 기초한 

문화로써 내부조직의 통합과 안정성/현상유지를 지향하는 문화로, 분명한 위계질서 

및 명령계통, 그리고 기존의 절차와 규칙을 중시한다. 따라서 효율성과 안전성을 추

구하고 단순하고 안정된 환경하에서 일상적인 기술을 활용하고 있는 조직에 효과적

이며, 안정과 통제, 질서를 강조하는 피라미드조직이나 관료조직에 부합하는 조직문

화의 유형이다. 

둘째, 집단문화(group culture)는 인간의 친화적 욕구에 기초한 문화로써 내부조

직의 통합과 유연성을 중시하며 무엇보다도 인간관계에 초점을 두고 있다. 따라서 성

실과 신뢰관계를 바탕으로 인화·단결·협동 및 팀웍 등의 가치를 중시하고 구성원

에 대한 배려와 관심의 정도가 높으며, 인간적이고 가족적인 분위기를 창출하는 것을 

특징으로 한다. 대표적으로 인적자원을 강조하는 일본기업의 조직문화가 여기에 해당

된다. 

셋째, 개발문화(developmental culture)는 인간의 변화에 대한 욕구가 중시되는 

문화로써 외부환경에의 적응과 변화, 신축성을 특징으로 하는 문화이다. 조직의 유연

성과 변화를 강조하지만 일차적으로 강조하고 있는 시각은 외부환경이며, 성장, 자원

획득, 창조성, 외부환경과의 적합성을 중시한다. 따라서 개발문화는 외부환경에 대해 

적절히 대응하며 조직내부를 통합시키는 역할을 한다. 

넷째, 합리문화(rational culture)는 성과를 중시하는 문화의 형태로 개인목표와 

조직목표 강력히 추구하고 생산성, 효율성 합리성 등의 가치를 강조한다. 즉, 과업지

향성의 정도가 높아 주어진 과업의 효율적인 수행과 합리적 목표달성을 강조하는 특

성을 가진다.

이러한 4가지 유형 중 어느 한 가지가 문화유형이 긍정적이라 할 수 없으며 4가지 

문화가 모두 강한 균형성을 가지는 것이 중요하다(Parker &  Bradley, 2000). 신

축성을 지나치게 강조할 경우 조직의 혼란이 야기되고, 질서를 지나치게 강조하면 경

직성이 나타나게 된다. 또한 내부통합을 지나치게 강조할 경우 냉담과 무관심이, 외

부지향을 지나치게 강조하면 호전성과 적대성이 초래될 수 있는 바, 조직이 우수한 

성과를 장기적으로 확보하기 위해서는 4가지 문화유형 중 어느 하나의 유형이 지배

되는 것은 바람직하지 않다. 따라서 4가지의 문화적 유형의 역설적인 가치들이 균형

을 이루는 상태로 문화가 유지되는 것이 바람직하다. 
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3. 조직몰입

조직몰입(organizational commitment)은 1960년대부터 지금까지 많은 사회학, 

종교학, 정치학 등 여러 영역에 걸쳐 많은 학자들에 의해 연구되어 오고 있으나 학

자에 따라 다양하게 정의되고 있다(Bar-Hayim & Berman, 1992). 학자마다의 

일관된 조직몰입의 견해는 조직에 대한 감정적인 애착(affective attachment)의 

관점에서 바라보고 있으며, 특성상 종업원 개인의 태도로 비교적 오래 지속되는 경

향이 있다고 가정하고 있다. 

Wagner & Hollenbeck (1992)은 조직몰입을‘종업원이 조직에서 열심히 일하

고자 하는 의사와 조직에 구성원으로 남으려는 의지’로, Alutto  et al(1973)은

‘개인에게 약간의 보수, 자유, 지위 및 책임의 증가가 있어도 떠나지 않는 의사’

라고 하였다. Porter et al(1974)은 특정조직에 대한 상대적 강도로써 조직이 추

구하는 목표나 가치에 대한 수용과 믿음(identification), 조직을 위하여 노력하는 

정도(involvement), 그리고 조직구성원으로서 자격을 유지하고자 하는 강한 의욕

(loyalty)의 3가지 차원으로 구성되어 있다고 하였다. OReilly & 

Chatman(1986)은 직무관여, 충성도, 조직의 가치에 대한 믿음 등과 같은 조직에 

대한 개인의 심리적 속박을 의미한다고 하고, 조직몰입의 과정에는 순응

(compliance), 동일시(identification), 내면화(internalization)의 3단계가 있다고 

하였다.

조직몰입에 대한 학자들의 개념적 정의를 통해 살펴보면 조직몰입은 조직구성원

들과 조직간에 일정한 형태의 심리적 구속이 내재되어 있다는데 의견이 일치된다. 

조직몰입의 소극적 개념으로는 어느 정도의 이해관계를 떠나서 조직에 남아 충성하

는 것을, 적극적 개념으로는 조직의 목표와 가치를 자기의 것으로 동일시하는 심리

적 구속이라고 정의할 수 있다(조국행, 2001). 조직몰입은 직무만족과 조직충성심

을 내포하는 광의의 개념으로 조직발전에 가장 좋은 예측변인이 된다(Buchanan, 

1974). 즉, 조직몰입이 높을수록 직무성과가 높으며(Mowday et al, 1979), 이직

을 줄여 높은 품질과 생산성 향상에 공헌할 수 있어(Meyer et al, 1991) 조직유

효성의 유용한 지표가 될 수 있다(Steers, 1977). 이상의 선행연구들을 종합분석

하여 볼 때 조직행동학적 측면에서 조직몰입은 조직구성원들의 태도를 측정하는 중

요한 역할을 할 수 있으며, 조직관리의 수단으로서 유용성을 갖고 있다. 
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구가설

1) 조직문화에 관한 가설

사업성과평가 제도가 장기간에 걸쳐 구성된 신념과 가치체계인 조직문화를 단기간에 

변화시킬 수 있는 것은 아니지만, 기존과 다른 방식의 평가제도의 도입은 직·간접적으

로 성과주의 문화로 변화시킬 가능성이 높다. 조직문화 측면에서 이러한 성과평가의 제

도적 요소는 위계문화의 약화와 더불어 팀웍을 강조하는 집단문화나 성과를 중시하는 

개발·합리문화 속성이 강하게 나타날 수 있음을 시사한다. 이에 다음과 같이 가설을 

설정하였다. 

H1-1 : 사업성과평가 도입에 따라 조직문화가 전반적으로 긍정적인 방향으로 변화

하였을 것이다. 

H1-2 : 사업성과평가 도입에 따라 집단, 개발, 합리문화의 특성이 긍정적으로 변화

하였을 것이다. 

H1-3 : 사업성과평가 도입에 따라 위계문화의 특성이 부정적으로 변화하였을 것이다. 

2) 조직몰입에 관한 가설

조직문화는 조직구성원의 태도와 행동에 중요한 영향을 미치게 된다. Parker & 

Bradley(2000)는 공식적이든, 비공식적이든 간에 조직구성원들의 신뢰, 팀웍을 통한 

참여, 충성, 사기 등의 가치가 증가할 경우 조직몰입 증진에 가장 큰 비중을 차지하는 

집단문화가 긍정적으로 형성될 수 있음을 주장하였다. 국내의 연구로써 김영조(2000)

는 종단적 연구설계 방법을 통하여 다른 문화유형에 비하여 관계지향의 집단문화로의 

변화가 조직몰입에 가장 긍정적인 변화요인임을 분석하였다. 한주희와 황원일(1996)의 

연구에서도 4가지 문화유형 중 조직몰입에 가장 큰 영향 변수는 집단문화 유형으로 나

타났다. 병원조직을 대상으로 한 김영훈(2001)의 연구에서도 조직문화의 4가지 문화유

형 중 집단문화가 조직몰입에 가장 큰 영향변수로 도출되었다.

반면, 관료적 조직구조를 가지고 조직의 안정성과 공식적 규칙, 절차적 효율성을 중

시하는 위계문화에서는 안정 지향적 가치가 지배적으로 작용하여 창의성이 상대적으로 

떨어지게 된다(Zammuto & Krakower, 1991). 이러한 요인으로 위계문화의 속성 강
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화는 조직구성원들의 몰입도를 향상시키기 어려운 요인이 될 수 있다. 이에 다음과 같

이 가설을 설정하였다. 

H2-1 : 조직문화의 긍정적인 변화가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

H2-2 : 조직문화 중 집단·개발·합리문화의 긍정적인 변화가 조직몰입에 긍정적

인 영향을 미칠 것이다. 

H2-3 : 조직문화 중 위계문화의 부정적 변화가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 

것이다.  

2. 연구대상 및 자료수집

본 연구는 2006년부터 최근까지 사업성과평가를 시행하고 있는 서울소재 500병상 

규모의 일개 공공병원 근로자 약 600여명을 대상으로 3개년 동안(2006년 12월 26일 

~2009년 1월 23일) 종단적 연구설계에 의해 조직문화와 조직몰입의 동태적 변화를 

구조화된 설문지를 통하여 수집하였다. 종단적 연구설계란 표본을 선택하여 고정한 후 

그 표본에 속한 연구대상을 시차를 두고 반복적으로 조사하는 설계방법을 말하는 것으

로 대체로 집단성향의 변화를 분석하기 위한 목적으로 수행된다(이군희, 2001). 

본 연구에서는 1년간의 시차를 두고 총 3회에 걸쳐 조사를 실시하였다. 1차조사는 

2006년 12월 26일~29일(4일간)까지 400부의 설문지를 배포하여 304부, 2차조사는 

2008년 1월 16일~25일(8일간)까지 500부의 설문지를 배포하여 428부, 3차조사는 

2009년 1월 19일~23일(5일간)까지 500부의 설문지를 배포하여 443부를 회수하였다. 

이는 2006년 기준 근로자수 605명 대비 1차년도 50.2%, 2차년도 70.7%, 3차년도 

73.2%가 조사된 결과이다. 

조사시점에 따른 분석대상자의 동질성을 판단하기 위하여 교차분석을 통해 인구사회

학적 특성을 비교하였다(표 1). 연령은 1차년도의 경우 20대 연령군(18.7%)이 2차년

도(25.2%)와 3차년도(31.0%)와 비교하여 낮은 반면, 30대 연령군(1차년도 44.4%, 2

차년도 34.3%, 3차년도 31.9%)이 많았다(p<0.05). 근무년수에 있어서는 1차년도 5년

미만(21.6%) 및 5년~10년미만(15.3%) 군의 비율이 2차년도(23.9%, 23.2%)와 3차

년도(32.8%, 22.5%)와 비교하여 낮은 반면, 10년~15년미만(16.7%)과 15년~20년미

만(22.5%)의 비율이 높았다(p<0.01). 이외에 성별, 학력, 결혼여부, 직종은 조사시점

에 따른 차이가 없었다. 추가적으로 1차년도를 제외한 2차년도와 3차년도별 인구사회

학적 특성 변수의 관련성을 분석한 결과는 모든 변수에서 통계학적 관련성이 없었다. 
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<표 1> 사업성과평가 도입시점별 인구사회학적 특성비교

구분

1차조사
(2006년)

2차조사
(2008년)

3차조사
(2009년)

합계 통계량
(Chi-squire)

응답수 % 응답수 % 응답수 % 응답수 %

연령

20대 45 18.7 77 25.2 101 31.0 223 25.5

15.928*
30대 107 44.4 105 34.3 104 31.9 316 36.2

40대 69 28.6 93 30.4 88 27.0 250 28.6

50대이상 20 8.3 31 10.1 33 10.1 84 9.6

성별
남성 62 22.1 81 21.5 92 22.9 235 22.2

0.222
여성 218 77.9 295 78.5 309 77.1 822 77.8

학력

고졸이하 28 10.2 32 8.9 36 9.5 96 9.5

3.976
전문대졸 136 49.6 164 45.7 163 42.9 463 45.7

대졸 82 29.9 124 34.5 137 36.1 343 33.9

대학원졸이상 28 10.2 39 10.9 44 11.6 111 11.0

결혼
미혼 94 34.3 114 32.2 149 38.9 357 35.3

3.781
기혼 180 65.7 240 67.8 234 61.1 654 64.7

직종

의무직 30 11.3 30 8.6 31 8.4 91 9.3

7.916

약무간호직 129 48.7 195 55.7 197 53.5 521 53.0

의료기술직 27 10.2 40 11.4 31 8.4 98 10.0

행정직 16 6.0 16 4.6 17 4.6 49 5.0

기타 63 23.8 69 19.7 92 25.0 224 22.8

근무
년수

5년미만 48 21.6 68 23.9 102 32.8 218 26.7

27.347**

5년-10년미만 34 15.3 66 23.2 70 22.5 170 20.8

10년-15년미만 37 16.7 26 9.2 34 10.9 97 11.9

15년-20년미만 50 22.5 48 16.9 40 12.9 138 16.9

20년이상 53 23.9 76 26.8 65 20.9 194 23.7

전체 222 100.0 284 100.0 311 100.0 817 100.0 -

주) 무응답제외, * p<0.05, ** p<0.01

3. 변수의 측정 및 신뢰도 검증

병원조직의 문화특성은 경쟁가치모형에 근거하여  주요특성, 조직풍토, 성공기준, 관리스타

일을 측정한 김영훈(2001)의 설문척도 16문항을 활용하였고, 조직몰입은 Mowday와 

Steers(1979)의 OCQ(Organizational Commitment Questionnaire) 척도 중 12문항
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을 수정·보완하여 사용하였다. 

각 조사시점별 측정항목들의 내적 일관성(internal consistency)을 확인하기 위하여 

신뢰도 분석(reliability analysis)을 수행하였으며, 위계문화 중 내적일관성이 낮은 1개 

문항을 제거하였다. 그럼에도 위계문화의 신뢰도 계수가 1차년도 0.425, 2차년도 

0.360, 3차년도 0.523로 낮았다(표 2). 이외에 집단문화, 개발문화, 합리문화와 조직몰

입에 대한 신뢰도 계수는 모두 0.8이상으로 높은 수준이었다. 

<표 2> 조사년도별 조직문화와 조직몰입에 대한 신뢰성 분석결과

구 분 초기
문항수

분석
문항수

신뢰도계수
(Chronbach α)

1차조사 2차조사 3차조사

조직문화

집단문화 4 4 0.859 0.877 0.889

개발문화 4 4 0.839 0.850 0.874

위계문화 4 3 0.425 0.360 0.523

합리문화 4 4 0.821 0.829 0.847

조직몰입 12 12 0.921 0.918 0.924

4. 분석방법

사업성과평가 도입시점별 조직문화의 변화 정도는 ANOVA 및 T-test를 시행하여 

분석하였다. 그리고 조직문화의 변화가 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는가를 분석하기 

위하여 도입시점별 조직몰입의 평균차이와 4가지 조직문화유형을 독립변수로 하고, 조

직몰입을 종속변수로 설정하여 다중회귀분석(multiple regression)을 실시하였다. 통계

분석 프로그램은 SPSS Ver.12를 사용하였다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 사업성과평가에 따른 조직문화의 변화

사업성과평가 도입이후 전반적으로 강한 문화로 변화되었음을 알 수 있다(표 3). 특

히 제도도입 초기인 1차년도와 3차년도를 비교한 결과에서 통계적으로 유의한 긍정적
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인 변화가 있었다(p<0.01). 따라서 가설 H1-1과 같이 사업성과평가 도입에 따라 조직

문화가 대체로 긍정적으로 변화되었다고 할 수 있다. 

문화유형별 속성의 변화를 살펴보면 위계문화의 특성이 사업성과평가의 도입시점과 

관계없이 가장 높았고, 집단·개발·합리문화와 비교하여 상대적으로 지배적인 속성을 

보였다. 

<표 3> 사업성과평가 도입에 따른 문화유형 비교

구 분

1차년도 2차년도 3차년도
통계량

(F-value)평균
(±표준편차)

평균
(±표준편차)

1차년도
평균차이

평균
(±표준편차)

1차년도
평균차이

2차년도
평균차이

집단문화 2.76(±0.73) 2.88(±0.74)  0.12* 3.06(±0.68)  0.30**   0.18**  F=16.747**

개발문화 2.72(±0.75) 2.79(±0.71) 0.07 3.00(±0.73)  0.27**   0.21**  F=14.998**

위계문화 3.34(±0.62) 3.43(±0.56)  0.09* 3.36(±0.56) 0.02 -0.07* F= 2.566*

합리문화 2.68(±0.64) 2.70(±0.63) 0.01 2.89(±0.65)  0.21**   0.19**  F=13.599**

합 계 2.85(±0.54) 2.92(±0.50) 0.07 3.06(±0.50)  0.21**   0.14**  F=17.277**

주) * p<0.05, ** p<0.01

위계문화의 도입시점별 변화는 사업성과평가 도입 1차년도에는 3.34수준이었으나, 2차년

도에 3.43로 다소 증가한 이후 3차년도에 3.36으로 감소하였다. 즉, 2차년도와 비교하

여 3차년도에 통계적으로 유의하게 감소하였으나 1차년도와 비교하여 유의한 변화는 

없었다. 따라서 가설 H1-3의 사업성과평가 도입에 따라 위계문화의 특성이 부정적으로 

변화했을 것이라는 가설은 지지되었다.  

사업성과평가 도입에 따라 집단·개발·합리문화의 특성은 긍정적으로 변화했을 것

이라는 가설 H1-2에 대해서는 2차년도와 1차년도의 경우 집단문화는 긍정적인 변화가 

관찰되었으나, 개발문화와 합리문화의 경우는 유의한 변화가 관찰되지 않았다. 3차년도

와 1차·2차년도와 비교에서는 집단·개발·합리문화 모두에서 통계적으로 유의한 긍

정적인 변화가 관찰되었다(p<0.01). 따라서 가설 H1-2는 조사시점에 따라 부분적으로 

지지되었다. 
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<그림 1> 사업성과평가 도입시점에 따른 문화유형 도표

<그림 1>은 사업성과평가 도입시점별 각 문화의 유형별 평균과 변동계수를 나타낸 

도표이다. 변동계수(coefficient of variation)는 도입시점별 표준편차를 평균으로 나누

어 문화유형별 평균점수의 변이정도를 나타낸다. 만약 특정 도입시점에서 변동계수가 

크다면, 이는 특정시점에서 문화유형별 차이가 크다는 것을 의미한다. 1차년도의 변동

계수는 18.85%, 2차년도는 17.05%, 3차년도는 16.44%로 점차로 도입시점에 따른 문

화유형별 격차는 감소하고 있었다. 

이러한 경향은 복합적이고 모순적인 4가지 조직문화의 유형의 강한 균형성을 주장한 

Parker & Bradley(2000)의 견해와 일치한다. 따라서 사업성과평가 도입이후 연구대

상 병원은 역설적인 4가지의 문화적 유형의 가치들이 강한 균형을 이루는 상태로 변화

되었다. 

2. 조직문화의 변화가 조직몰입에 미치는 영향

사업성과평가 도입에 따른 조직몰입은 <표 4>와 같이 1차년도 3.20에서 2차년도 

3.29로 증가하였으나 통계적으로 유의하지 않았다. 그러나 3차년도의 조직몰입은 3.41

로 1차·2차년도와 비교하여 유의하게 증가하였다(p<0.01). <표 5>는 4가지 조직문화

를 독립변수로 하여 종속변수인 조직몰입에 미치는 영향을 검증한 결과이다. 3차년도의 
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설명력(R2)은 0.325로, 1차년도(R2=0.303)와 2차년도(R2=0.289)에 비하여 증가되었다. 가

설 H1-1지지와 더불어 위의 결과를 종합해 보면, 가설 H2-1의 조직문화의 긍정적인 변

화가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설이 지지되었다.

<표 4> 사업성과평가 도입에 따른 조직몰입 비교

구분

1차년도 2차년도 3차년도

통계량
(F-value)

평균
(±표준편차)

평균
(±표준편차)

1차년도
평균차이

평균
(±표준편차)

1차년도
평균차이

2차년도
평균차이

조직몰입 3.20(±0.66) 3.29(±0.62) 0.09 3.41(±0.60) 0.21** 0.12**  F=10.453**

주) * p<0.05, ** p<0.01

사업성과평가 도입에 따라 집단·개발·합리문화의 변화가 조직몰입에 어떠한 영향

을 미치는가를 분석한 결과(표 5), 회귀계수의 유의성은 1차년도에서는 집단문화와 개

발문화가, 2차년도와 3차년도에서는 집단문화와 합리문화가 조직몰입에 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 집단문화와 합리문화의 1차·2차·3차년도 회귀계수의 크기 또한 도

입시점에 따라 점진적으로 증가하였다. 가설 H1-2의 부분적 지지와 위의 결과를 종합해 

보면, 조직문화 중 개발문화를 제외한 집단 및 합리문화의 긍정적인 변화가 조직몰입에 

긍정적인 영향을 미친 결과로, 가설 H2-2가 부분적으로 지지되었다. 

회귀분석 결과, 사업성과평가 도입시점별 조직몰입에 가장 큰 영향변수는 관계지향의 

집단문화 유형이었다. 집단문화의 1차년도 비표준화 회귀계수가 0.246으로 가장 큰 영

향변수 이었으며, 2차년도(회귀계수=0.282)와 3차년도(회귀계수=0.303)에서도 동일

한 결과였다. 이는 집단문화의 긍정적 변화가 조직몰입에 다른 문화유형과 비교하여 가

장 강한 영향을 미치고 있음을 의미한다.

위계문화 유형의 경우 사업성과평가 도입 1차년도부터 3차년도까지 모두 조직몰입에 

유의한 영향을 미치지 못하여 위계문화의 부정적 변화가 조직몰입에 긍정적인 영향을 

미칠 것이라는 가설 H2-3은 지지되지 않았다. 다만, 회귀계수의 크기는 1차(0.081)·2

차(0.025)·3차년도(-0.032)에 따라 점진적으로 감소하여 조직몰입에 부정적인 영향

을 미칠 개연성이 있었다. 
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<표 5> 사업성과평가 도입에 따른 조직문화가 조직몰입에 미치는 영향

도입시점
(표본수)

조직문화
유형

비표준화 
회귀계수 표준오차 표준화 

회귀계수 t 통계량

1차년도
(n=304)

(Intercept) 1.470 0.208 -  7.052**

F= 32.53**
R2=0.303

집단문화 0.246 0.064 0.273  3.875**

개발문화 0.223 0.073 0.252  3.055**

위계문화 0.081 0.052 0.077  1.557

합리문화 0.064 0.073 0.062  0.877

2차년도
(n=428)

(Intercept) 1.683 0.203 -  8.301**

F=42.51**
R2=0.289

집단문화 0.282 0.053 0.332  5.314**

개발문화 0.096 0.060 0.109  1.602

위계문화 0.025 0.046 0.022  0.545

합리문화 0.163 0.055 0.164  2.936**

3차년도
(n=443)

(Intercept) 1.819 0.183 -  9.939**

F= 52.74**
R2=0.325

집단문화 0.303 0.052 0.344  5.770**

개발문화 0.095 0.056 0.116  1.717

위계문화 -0.032 0.043 -0.030 -0.739

합리문화 0.167 0.052 0.180  3.191**

전체
(n=1,170)

(Intercept) 1.635 0.113 - 14.495**

F=132.96**
R2=0.313

집단문화 0.281 0.032  0.323  8.799**

개발문화 0.134 0.035 0.157  3.802**

위계문화 0.025 0.027 0.022  0.916

합리문화 1.141 0.034 0.144  4.170**

주) * p<0.05, ** p<0.01

Ⅴ. 고      찰

사업성과평가에 따른 조직문화의 전반적인 특성변화는 1차년도(평균=2.85), 2차년

도(평균=2.92), 3차년도(평균=3.06) 순으로 점진적으로 강한 문화로 변화되었다. 특

히, 제도도입 초기인 1차년도와 비교하여 3차년도의 조직문화의 특성은 상대적으로 크

게 변화하였다. 결과적으로 사업성과평가 도입이 원만한 인간관계와 팀웍, 효과적인 적

응과 창의성·혁신성 그리고 합리적인 목표달성을 위한 효율성·전문성을 지향해 왔다

는 점에서 조직문화의 변화를 이끌었다고 평가할 수 있다. 
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4가지 조직문화 유형 중 위계문화의 속성이 1·2·3차 시점 모두에서 가장 강한 특

성을 보여 집단·개발·합리문화에 비해 지배적인 속성으로 남아 있었다. 이와 같이 위

계문화가 사업성과평가 도입이후에도 감소하지 않고, 강한 특성을 보이는 것은 다음과 

같은 2가지 이유에 기인한 것으로 해석된다. 

하나는 병원조직이 가지고 있는 고유특성에서 그 원인을 찾을 수 있다. 전통적으로 병원

조직은 응급성과 위기관리 등 상하의 위계질서가 다른 조직에 비하여 높은 특성을 가지고 

있다. 위계질서가 강하게 나타나는 조직에서는 분파주의, 의사소통의 단절, 의사결정 지연, 

냉소주의와 갈등의 심화, 경직화에 따른 유연성 감소 등의 관료제적 부정적 특성이 일반적

으로 나타나게 된다(병원전략경영개발원, 2002). 특히 연구대상 병원이 수익성 추구의 민

간병원이 아니라 정부가 운영하는 공공성 추구의 공공병원으로 위계문화의 속성이 더 강하

게 나타날 개연성이 있다. 

또 다른 하나는 조직문화가 가지고 있는 특성에서 그 원인을 찾을 수 있다. 조직문화

는 조직구성원들 사이에 장기간에 걸쳐 형성되는 가치와 신념의 체계로 이러한 속성은 

단시간내에 변화하기 어려운 특성을 가지고 있다. <표 6>에서와 같이 사업성과평가 도

입시점에 따라 문화유형별 평균 점수의 변화는 관찰되었으나 순위의 변화(위계>집단>

개발>합리)는 관찰되지 않았다. 이러한 결과는 문화유형이 자기상관성(auto-correlation)

으로 인하여 지속성과 역사성을 지니고 있다는 연구결과와 일치한다(김영조, 2000).

<표 6> 사업성과평가 도입에 따른 문화유형별 평균 및 순위

구 분
1차년도 2차년도 3차년도

평균 순위 평균 순위 평균 순위

위계문화 3.34 1 3.43 1 3.36 1

집단문화 2.76 2 2.88 2 3.06 2

개발문화 2.72 3 2.79 3 3.00 3

합리문화 2.68 4 2.70 4 2.89 4

사업성과평가 도입시점별 조직몰입에 가장 큰 영향변수는 집단문화로써 다른 문화유

형과 비교하여 가장 긍정적인 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 사업성

과평가의 도입으로 인한 조직구성원들의 신뢰, 팀웍을 통한 참여, 충성, 사기 등의 가치

를 중시하는 집단문화의 긍정적 변화가 가장 큰 원인일 수 있다. 
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합리문화의 경우도 사업성과평가 도입이후 시점경과에 따라 점차 긍정적인 변화가 

나타났으며, 조직몰입에 미치는 영향력의 크기도 점차적으로 증가하는 것으로 분석되었

다. 합리문화는 성과중심의 효율성, 생산성, 합리성을 중심적 가치로 두고 있어 사업성

과평가 제도의 도입취지와도 부합한다. 합리문화의 속성 강화를 위해서 조직은 조직구

성원들에게 새로운 아이디어의 창출과 개발을 수행할 수 있도록 적극적인 활동을 장려

하게 되고, 조직구성원들은 자신의 성장과 조직의 발전을 위하여 적극적으로 노력하게 

된다(Jassawall & Sashittala, 2002 ; Triandis, 1982/1983). 이는 개발 및 합리문화

가 조직구성원들의 조직몰입을 점진적으로 향상시킬 수 있는 요인으로 작용될 수 있다

는 O'Reilly, Chatman, & Caldwell (1991)의 주장과 일치한다. 

반면 위계문화는 성과평가의 도입시점과 관계없이 모든 시점에서 조직몰입에 통계적

으로 유의한 영향을 미치지 않았다. 다만, 도입 3차년도 시점에서 위계문화가 조직몰입

에 미치는 영향은 통계적으로 유의하지는 않았으나 부정적 관계(비표준화 회귀계수 = 

-0.032)가 있었다. 이는 위계문화에서 구성원들의 창의성이 상대적으로 떨어지게 되며

(Zammuto & Krakower, 1991), 조직관리에 있어 통제와 감독의 강화는 구성원들의 

동기부여와 열정을 약화시키고 직무에 대한 매력을 감소시키므로 구성원들의 조직몰입

도가 상대적으로 높아지기 어렵다(한주희, 황원일, 1996)는 견해와 일치한다. 김호정

(2004)의 연구에서도 위계문화가 통제의 강화로 처벌과 책임을 회피하고자 하므로 자

발적 참여와 목표에 대한 애착도 약해 질 수 있음을 주장하였다. 결국, 관료적 조직구

조를 그대로 유지하고 조직구성원들의 통제와 절차적 규칙을 강조하면서 지나치게 성

과만을 지향하는 경우 조직구성원들은 방어적인 태도를 취하게 되며(Lahiry, 1996), 

이러한 요인들이 조직몰입에 부정적으로 작용하게 된다. 

그러나 이러한 연구결과를 해석하는데 있어 본 연구는 몇 가지 한계점을 지니고 있

다. 먼저, 연구대상 병원이 일개 서울소재의 공공병원으로 우리나라 전체 의료기관으로 

확대 해석하는데 한계가 있다. 또한 1·2·3차에 걸쳐 설문조사를 실시함에 있어 동일 

조직의 조직구성원들을 조사대상으로 하였으나 동일인에 대한 식별이 어려워 각 조사

시점별 응답자가 상이한 경우 도입시점별 분석결과의 비교가능성을 떨어뜨리는 요인이 

될 수 있다. 

이러한 한계점에도 불구하고, 기존 대부분의 연구들이 자료수집상의 편리성과 결과해

석의 용이성 등으로 횡단면적인 연구를 수행해 왔다. 특히 국내연구와 병원조직을 대상

으로 한 성과평가 연구에서 종단적 연구가 분석된 예는 찾아보기 어렵다. 따라서 종단

적 설계에 의한 설문조사 방법의 장점을 통하여 사업성과평가의 도입 후 조직문화의 
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변화가 어떻게 변화하였는지, 조직문화와 조직몰입과의 관계가 크기가 어떻게 나타났는

지, 객관적인 자료분석을 통해 결과를 도출하였다는데 의의가 있다. 또한, 본 연구는 조

직관리자들에게 정책적 의사결정을 내리기 위한 실무적 유용성을 가지고 있다. 사업성

과평가시 도입이후 변화방향을 결정하고, 이에 대한 세부적인 실행계획을 수립하는데 

유용하게 활용될 수 있다는 것이다. 특히, 조직구성원의 헌신을 높이기 위한 집단문화

와 성과중심의 생산성, 효율성 향상을 위한 합리문화로의 변화를 이끌어야 하는 필요성

을 제기해 주고 있다. 

Ⅵ. 결론 및 제언

최근 병원경영 환경변화는 조직관리에 있어 성과주의 예산제도, 목표관리제, 균형된 

성과기록표(BSC) 등과 같은 새로운 성과평가제도 도입을 추진해 왔다. 그럼에도 불구

하고 사업성과평가 관련 선행연구들은 대체로 성과지표개발 및 모형설계 및 재무적·

비재무적 성과와의 관련성에 초점을 맞추어 왔으며, 조직관리의 차원에서 접근한 연구

는 거의 이루어지지 못했다. 더불어 사업성과평가제도 도입이후 조직관리 변수의 동태

적 변화는 이론적·실무적 중요성에도 불구하고, 자료수집의 제약으로 인하여 거의 수

행되지 못하였다. 이러한 관점에서 본 연구는 병원조직을 대상으로 사업성과평가제도 

도입이 조직문화의 특성변화와 조직몰입에 미치는 영향을 3개년 동안의 종단적 연구설

계에 의하여 실증적으로 분석하였다는데 의의가 있다. 

분석결과, 사업성과평가의 도입시점에 따라 조직문화는 점진적으로 균형성을 갖춘 강

한 문화로 변화되었다. 문화유형별로 집단·개발·합리문화의 속성은 점차 강화되었으

며, 위계문화의 경우 변화없이 높은 수준의 지속성이 유지되고 있었다. 즉, 사업성과평

가의 도입이 점차적으로 집단·개발·합리문화의 속성으로 조직변화는 유도하였지만 

위계문화의 속성은 변화시키지 못하였다.

사업성과평가 도입에 따른 조직문화의 변화가 조직몰입에 미치는 영향은 집단문화가 

조직몰입에 가장 큰 영향을 미치는 요인으로 분석되었으며, 합리문화도 사업성과평가 

도입에 따라 점차 조직몰입에 미치는 영향이 증가하였다. 반면 위계문화는 도입시점과 

관계없이 조직몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 못하였다. 이러한 결과는 사업

성과평가가 긍정적인 조직문화를 형성하고 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 수 있으

나, 통제와 절차적 규칙을 강조하는 위계문화의 속성을 유지한 채 성과만을 지향하는 
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경우 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 수 있음을 나타낸다. 

이러한 연구결과를 해석하는데 있어 본 연구는 일개 공공병원을 대상으로 하고 있어 

일반화의 제약이 있으며, 조사시점별 응답자가 상이한 경우 분석결과의 신뢰성이 저하

될 수 있다. 향후 연구에서는 이러한 제한점에 대한 보완이 논의되어야 할 것이다. 또

한 양적분석 결과와 더불어 독특한 조직문화에서 조직행동 변화를 면밀히 분석할 수 

있는 사례연구 등 질적 접근방식의 보완이 필요하다. 더불어 성과평가 제도는 조직문화

와 조직몰입의 변수이외 다양한 조직행동변수에 직·간접적인 영향을 미칠 수 있는 바, 

조직공정성, 조직지원활동, 커뮤니케이션, 조직갈등, 환자만족도 및 재무적 성과 등의 

다양한 변수에 대한 통합적 고찰과 분석이 이루어지길 기대한다. 
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