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국 문 초 록

정부의 조직학습이 조직효과성에 미치는 영향에 관한 연구 

- 혁신행동의 매개효과를 중심으로 -

한 성 대 학 교  대 학 원 

행 정 학 과

행 정 학 전 공

박    세    준

     본 연구는 4차 산업혁명의 새로운 변화에 대처하는 방법 모색 중에, 국

가의 역할이 무엇일까? 하는 고민에서 시작되었다. 4차 산업혁명은 기업이나 

재계만의 문제는 아니라고 판단되며, 시대의 변화에 발맞춰 정부의 역할도 제

도적 변화나 비판적 사고능력, 의사소통능력, 창의성 등의 핵심역량을 키워야 

할 것이다. 이에 우리 정부조직의 인재양성과 교육도 시대의 변화에 발맞춰 

‘창의‧융합형 인재 양성’을 목표로 나아가야 할 과제라고 할 수 있다. 본 연구

는 정부에 있어 오랜 시간 동안 강조되어왔던 조직학습이 조직효과성에 미치

는 영향에 대해 정부조직 구성원에 필요한 창의성을 바탕으로 하는 혁신행동

의 매개효과를 중심으로 연구하여 그들의 인식을 알아냄으로써 우리에게 꼭 

필요한 ‘창의‧융합형 인재 양성’에 일익을 담당하고자 한다.

  연구 분석의 자료원은 한국행정연구원의 중앙행정부처 및 광역지방자치단체

의 일반직공무원 2,000명(연구/지도직을 제외한 행정/기술직)을 대상으로 
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2015.07.17.부터 2015.10.14.까지 일대일 면접조사 및 이메일조사를 실시하여 그 

중 1,893명(96.4%)의 자료를 사용한 「2015공직생활에 대한 인식조사」를 토대

로 연구를 진행하였다.

   표본추출방법은 다단계 층화추출법을 사용하였으며 공직생활 일반분야를 직무

환경, 인사관리, 조직관리, 복무관리 등으로 구분하고 각 분야에 적합한 폐쇄형 

설문항목으로 조사하였으며 설문내용은 분야별 공직생활에 대한 응답자의 주관적  

인식에 초점을 두어 구성하였다.

  연구방법은 Quinn의 경쟁가치모형의 이론으로부터 합리목표 지향, 내부과정 지

향, 개방체제 지향, 인간관계 지향 등 4개의 모형을 설정하고 각 모형에 따라 합

리목표 지향은 조직성과, 조직목표, 합리목표 문화, 내부과정 지향은 의사소통, 교

육훈련, 내부과정 문화, 개방체제 지향은 변화관리, 자원획득, 개방체제 문화, 인

간관계 지향은 조직몰입, 직무만족, 인간관계 문화 등 각 3개씩의 지표를 추출하

였다.

  설문 응답자의 일반적 특성별로 빈도와 백분율을 구하기 위하여 빈도분석

(frequency analysis)를 실시하였고, 조직학습과 조직효과성에 대한 기술통계

(descriptive statistics)분석과 각 변수간의 상관관계 분석(correlation analysis)

을 실시하였으며, 설문응답자의 일반적 특성별로 조직학습과 조직효과성에 대

한 관계를 측정하기 위하여 t-test를 사용하였다. 매개효과의 검증을 위하여 

Baron & Kenny(1986)의 단계적 접근법을 기본 분석전략으로 검증도구로는 다중

회귀분석(multiple regression analysis)을 활용하였다. 

  본 연구의 주요 분석결과를 요약하면 다음과 같다.

  첫째, 인구구조학적 특성별 조직성과와의 차이분석에서는 연령이 높을수록, 재

직연수가 많을수록, 남성이, 지방자치단체가, 고졸이하, 기혼에서 높게 나타났다.

  둘째, 인구구조학적 특성별 의사소통과의 차이분석에서는 연령이 높을수록, 중

앙행정기관, 재직 연수가 길수록, 기혼이 높게 나타났다.

  셋째, 인구구조학적 특성별 변화관리와의 차이분석에서는 연령이 높을수록, 남

성, 지방자치단체, 직급이 높을수록, 재직기간이 길수록, 기혼이 높게 나타났다.

  넷째, 인구구조학적 특성별 조직몰입과의 차이분석에서는 연령이 높을수록, 남

성, 지방자치단체, 직급이 높을수록, 대학원이상이, 재직기간이 길수록, 기혼이 높
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게 나타났다.

  다섯째, 조직학습과 조직효과성 간에 혁신행동의 매개효과에 대하여 12개 지표 

모두가 매개효과가 있는 것으로 나타났다.

이상의 분석을 통하여 다음과 같은 결론과 시사점을 제시하게 되었다.

 첫째, 한 구성원 개인이 업무과정 중 새로운 아이디어를 창출하고, 변화와 

개혁을 촉진하며 독창적인 문제해결방법을 시도하는 등 지속적으로 직무에 

대한 혁신을 시도하는 행동을 할 수 있도록 건전한 조직문화형성에 힘을 기

울여야 한다.  

 둘째, 기혼이 미혼에 비해 조직학습의 영향은 크지 않은데도 조직성과에 영

향이 큰 이유는 성과급제의 영향이 큰 것으로 보여 자유로운 경쟁 속에 높은 

성과급을 얻을 수 있는 제도를 보강해야 한다.

 셋째, 재직기간이 길고 연령이 높을수록 조직효과성이 높으므로 공무원 정년

연장에 대한 심도 있는 논의가 이루어져야 하겠다. 

 넷째, 연령이 낮을수록, 재직기간이 짧을수록 조직효과성이 낮은 것이 그들

이 문제의식이 없다거나 문제해결능력이 없는 것으로 생각되 문제의식을 갖

게 하는 방법으로 연령이 높고 재직기간이 길거나 퇴직한 이들 중에서 능력

이 뛰어난 분들을 선발하여 내부강사로 활용한다던지 멘토로써 업무에 직접

적인 조언을 줄 수 있는 방법을 제도화 하여야 한다.

 

  결국 조직학습이 창의성을 바탕으로 하는 혁신행동을 매개로 조직효과성에 

영향을 미칠수록 혁신행동의 발전을 통하여 정부조직구성원의 건전한 조직문

화를 형성하게 되고 이는 조직구성원의 역량을 높일 수 있는 ‘창의‧융합형 인

재 양성’에 영향을 주어 결국은 대 국민 삶의 질 향상을 기대할 수 있을 것

이다.

【주요어】조직학습, 조직효과성, 혁신행동, 매개효과 검증, 회귀분석
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Ⅰ 서 론

 1.1 연구의 배경과 목적

  불확실성 시대에서 30년 전에 우리나라의 100대 기업에 이름을 올렸던 기

업 중 현재에도 그 위명을 떨치며 존재하는 기업이 얼마나 될까 하는 의문이 

든다. 자고나면 새로운 기술들이 개발되고, 거대 공룡의 기업은 더 몸집을 불

리기 위해 많은 벤처창업자나 중소기업의 알찬 회사들을 집어 삼키고, 심지어

는 동네 상권으로 형성되는 서민들의 먹거리마저 문어발식으로 확장을 하여 

독점하고자 한다. 거기에 더해 이제는 4차 산업혁명이라는 새로운 변화가 미

국에서 시작되었다. 전통 제조업체의 상징인 GE는 이렇게 선언했다. 

  “2020년까지 소프트웨어 기업이 될 것이다.” 현재 가스터빈을 만드는 GE

파워는 제품판매가 아닌 비포서비스, 제품의 데이터를 분석하고 관리하는 서

비스에서 매출액의 75%가 나온다고 한다. 이미 GE는 제조회사가 아닌 소프

트웨어 회사라고 해도 무방할 정도이다. 물론 반대의 경우도 발생하고 있다. 

소프트웨어 회사인 애플과 구글이 자율 주행 자동차를 만든다고 한다.

  이처럼 제조기업은 소프트웨어 회사로 변신하고, 반대로 소프트웨어 회사는 

제조업에 뛰어들고 있는 것이 현실이다. 1차 산업혁명은 증기기관을 통한 기

계적 혁명이었고, 2차 산업혁명은 전기의 힘을 이용한 대량생산의 시작이었으

며, 3차 산업혁명은 컴퓨터를 통한 자동화로 볼 수 있다. 

  그렇다면 4차 산업혁명이란 무엇일까? 소프트파워를 통한 공장과 제품의 

지능화라고 정의할 수 있다. 3차 산업혁명까지의 컴퓨터는 독립적 정보통신 

기기를 활용한 정보 교류가 활성화되는 수준이었다. 즉, 이 시기의 디지털은 

인간의 삶에서 ‘개별적으로 이용되는’ 아이템이었다. 4차 산업혁명은 2010년 

독일에서 발표된 '신기술 전략(Hig h-tech Strategy) 2020'1)중 하나의 프로젝

1) 독일 첨단기술전략 2020, 또는 하이테크전략 2020 (high-tech Strategy 2020 for Germany - HTS 
2020)은 2006년 정부, 연구원, 산업계 전문가들의 참여 아래 범정부 차원에서 수립한 첨단기술전략 

06 (High-tech Strategy for Germany)을 2009년에 수정·보완한 국가 과학기술육성 전략이다. 독일연
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트로 등장했다. 처음에는 제조업과 정보통신이 융합되는 단계였지만 2016년 

1월 스위스 다보스포럼에서 클라우드 슈밥2) 회장에 의해 제4차 산업혁명이 

언급되면서 화두가 되었다. 4차 산업혁명은 디지털이 더 이상 독립적인 존재

가 아니라 인간의 일상에 통합되는 존재로 바뀌는 것을 의미한다. 

  4차 산업혁명은 기계와 제품이 지능을 가지게 되는 것의 차이점이다. 뿐만 

아니라 인터넷 네트워크로 연결되어 있어 학습능력도 향상 되었다. 4차 산업

혁명은 앞으로 고객의 데이터베이스를 활용해 우리가 알 수 없는 수많은 정

보를 제공하게 될 것이다. 이제 4차 산업혁명은 거스를 수 없는 대세가 되고 

있음을 누구나 인지할 것이다. 똑똑한 제조업, 소프트웨어와 결합한 하드웨어 

회사만이 살아남는 시대가 된 것이다.

  그러면 제4차 산업혁명의 핵심은 무엇일까? 제4의 길이라 불리는 ‘융합과 

연결’이다. 어느 분야 이건 간에 지속적으로 새로운 가치를 창출하는 창의성

에 대한 중요성이 커져가고 있다.

  즉 인재양성의 중요성이 대두되는 것이다. 시대의 흐름에 따라 필요한 인재

상도 변화하고 있다. 사소한 일들은 기계가 처리하는 세상이 되고, 인간은 이

를 통제하고 관리하기 위한 사고력과 판단력을 가져야 한다. 미국의 미래학자 

앨빈토플러3)(Alvin Toffler)는 “오늘의 지식이 내일은 쓰레기가 되는 혁명적 

속도의 시대가 되었다”고 말했다. 그는 저서 「부의 미래」에서 가장 느리게 

발전하는 분야 중 하나로 교육계를 지목하며, 20세기의 선생님이 21세기의 

아이들을 가르친다고 비판했다. 연일 쏟아지는 엄청난 양의 지식과 정보를 습

득하는 것이 무슨 의미가 있을까? ‘지식축적’은 로봇에게 맡기면 된다. 우리 

아이들에게 필요한 것은 ‘역량 강화’일 것이다.

  그렇다면 4차 산업혁명으로 가는 시대의 흐름 속에서 우리나라의 기업들은 

어떤 준비를 하고 있을까? 과연 4차 산업혁명이라는 파도를 뛰어넘을 수 있

는 준비는 되어있는 것인가? 절반이상의 기업이 앞으로 10~20년 후에 우리

의 시야에서 사라지는 것은 아닌가? 하는 의문 속에서 그렇다면 이런 시기에 

방정부는 연방교육연구부(BMBF) 주도하에 2010년 7월에 이 전략을 발표했다
2) 세계경제포럼(회장), 프리부르대학교 대학원 경제학 박사   대표저서《제4차 산업혁명》 
3) 미국의 미래학자. 대표작 《제3의 물결》에서 처음으로 재택근무·전자정보화 가정 등의 새로운 용어

가 사용되었다. 이외에도 《미래의 충격》, 《권력 이동》 등이 있다.
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국가의 역할은 무엇인가? 하는 의문이 들었다. 

  2017년초 정부 각 부처는 올해의 정책기조를 수립하며 4차 산업혁명에 방

점을 찍었다.

  미래창조과학부는 2017년 추진 전략 4개중 하나에 ‘지능정보기술로 제4차 

산업혁명에 선제적 대응’을 정하였다. 

  문화체육관광부도 ‘콘텐츠산업 재도약으로 4차 산업혁명 시대 주도권 확보’

를 3대 전략과제 중 첫 번째로 꼽았다.    

  산업통상자원부의 주형환장관은 스위스 다보스에서 개최한 제47차 세계경

제포럼에 참석해 “4차 산업혁명의 기술들을 전 산업, 특히 제조업 전반으로 

확산해 생산성 혁신을 이끌어내야 한다.”고 밝혔다. 

  세계의 미래학자들은 21세기 핵심역량으로 4C⦗의사소통능력

(communication), 협업능력(collaboration), 비판적 사고능력(critical 

thinking), 창의성(creativity)⦘를 꼽았다.  

  핀란드는 ‘융합교육’에서 역량을 기르는 방법에 대한 해답을 찾았다. 주어

진 정보를 활용해 문제를 다각도로 분석하고 해결하는 사고력 향상에 있었다.  

인재양성 차원에서 우리의 교육도 시대의 변화에 발맞춰 ‘창의‧융합형 인재 

양성’을 목표로 하고 있지만, 혁신을 꾀하지 못하고 있다.

  안타깝게도 국내 과학·산업분야 정부 부처가 내놓고 있는 ‘4차 산업혁명 대

응책’에는 인재양성에 대한 의지가 부족해 보인다. 국가 과학기술을 주도해야 

할 미래창조과학부의 2017년 계획에는 인재 육성 계획이 사실상 빠져있다. 

산업부가 4차 산업혁명에 대응하겠다는 '2017년도 산업인력 양성 계획'의 발

표에 의하면 총 895억원의 지원으로 석·박사급 1,700명 및 학부급 4,800명 

등 총 6,500명의 산업 인력을 양성하겠다고 목표치를 제시한 것은, 진정으로 

미래형 인재육성 시스템에 대하여 숙고했다고 보기에는 무리가 있다.

 우리와 달리 미국 등 선진국에서는 새 시대에 어울리는 인재양성 프로젝트

가 이미 시행되기 시작했다. '미네르바 스쿨'4)같은 대학이 설립되어 수업을 토

4) 캠퍼스 없이 오로지 온라인으로만 진행되는 '미네르바 스쿨(Minerva School)', 2011년에 설립, 온라인 
강의는 영상통화로 진행. 4년간 세계7개도시를 돌며 거주.  2015년 111명 학생이 입학 창설자 벤 넬
슨은 ‘사물에 대한 사고방식을 가르치는 대학’을 지향한다. 미지의 과제에 도전하는 인재를 키우는 
게 이 대학의 목표다. 
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론과 세미나 형태로 운영하고 있다. 하버드대, 매사추세츠(MIT) 등은 무크5)

(MOOC‧온라인 교육)를 중심으로 창의성, 비판적 사고능력 등에 초점을 맞추

어 교육 시스템을 강화하고 있다. 스탠퍼드대는 과학기술 분야 지식에 디자인 

사고를 융합한 D-School6)을 운영하고 있다. 커다란 변화의 시대에 국가가 

가장 먼저 해야 할 일은 바로 ‘그 시대에 적합한 인재의 육성’일 것이다.    

  지금까지의 국내기업들의 성장과정을 본다면 80~90년대까지는 국가에서의 

지원이 기업의 생존에 많은 기여를 해왔다. 그 이후 세계 일류의 기업으로 가

기위한 기업들의 몸부림으로 지금에 이르렀다. 그러나 이제는 이전과 같이 기

업을 국가가 키워 나간다든 지, 재계를 바꾸는 거대한 M & A를 국가주도로 

한다던 지 하는 것은 불가능해 졌다. 그렇다면 기업의 발전이나 성장이 없이

는 국가도 존재가 어려운 법으로 기업의 발전이나 성장에 도움이 되는 역할

을 해야 할 것이다. 

  기업이 새로운 사업을 시도하려고 할 때 신속하게 제도적인 변화를 통하여 

시장에 진입할 수 있게 한다든 지, 새로운 산업에 과감한 투자를 하여 많은 

기업들이 4차 산업혁명에 보다 자신 있게 도전할 수 있는 기반을 마련해 주

어야 할 것이다. 

  이처럼 4차 산업혁명으로의 변화는 필연적으로 우리에게 다가오고 있으며, 

피해갈 수 없는 현실이다. 그러나 비단 4차 산업혁명은 기업이나 재계만의 문

제는 아니라고 판단되며, 시대의 변화에 발맞춰 정부의 역할도, 4차 산업혁명

의 발전과 더불어 제도적 변화나, 협업의 능력, 비판적 사고능력, 의사소통능

력, 창의성 등의 핵심역량을 키워야할 위기에 놓여있다. 이에 우리의 정부조

직의 인재양성과 교육도 시대의 변화에 발맞춰 ‘창의‧융합형 인재 양성’을 목

표로 나아가야 할 과제라고 볼 수 있다.

  본 연구는 4차 산업혁명이라는 커다란 변화에서 IT강국, 제조 강국을 자부

5) 온라인 공개강좌 플랫폼이다. 대학과 전문 교육기관의 강의를 온라인에 무료로 공개해 전 세계 누구
나 집에서 교육을 받을 수 있도록 돕는다. 2000년대 초반 인터넷 보급과 함께 탄생한 무크(MOOC)
는 지식의 공유라는 대의를 앞세워 빠르게 성장했다. 국내에서는 한성대의 K-MOOC강좌 “4차산업
혁명과 현대조직”동영상이 교육부와 국가평생진흥원 주관 ‘2017년 한국형 온라인 공개강좌
(K-MOOC)’운영사업 분야 지정 강좌에 선정되었다.

6) 창의력을 키워주기 위한 교육을 목표로 ‘어떤 것도 실수라 불릴 수는 없다. 승리나 실패는 없으며, 오
직 창조만 있을 뿐이다’ 2005년 소프트웨어 기업 SAP의 공동창업자 하소 프래트너의 기부로 설립. 
‘D'는 디자인(design)을 뜻하는 것으로 ’생각을 디자인하는 법‘을 가르치는 대학이다.
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하던 대한민국이 급변하는 환경변화에서 생존하고 강대국의 대열에 진입하기 

위해서 필요한 요소들 중 하나인 정부의 역할에서 공무원들의 인식을 연구함

으로써 아주 근본적인 문제에 접근하고자 한다. 그중에서도 기존 정부조직의 

권위주의적, 경직화된 조직 관리로는 외부환경의 변화에 효과적으로 대응하는

데 현실적인 융합이 되어야한다고 보고 민간부문에서 조직관리 전략으로 활

성화되고 있는 조직학습이 조직효과성에 미치는 영향을 창의성을 기반으로 

하는 혁신행동의 매개효과를 중심으로 정부조직에서는 어떤 영향을 미칠 것

인가를 확인하고 ‘창의‧융합형 인재 양성’에 대한 해답을 얻고자 한다.

  1970년대 말부터 전 세계적으로 정부의 비효율을 비판하는 소리가 높아지

기 시작했고, 1980년대 초부터 정부개혁이 전 세계적으로 확산되기 시작했다

(한부영, 최은석, 2000). 이러한 때에 조직문화를 변화시킴으로써 조직의 성장 

발전 능력을 제고시키는 것이 조직학습(organizational learning)이다

(Marquardt, 1996). 조직학습이 없이는 새로운 환경변화에 적응할 수 없고 조직

이 생존할 수 없으며 급변하는 위기상황을 극복해 나갈 수 없다(Sraw, 

Sandelands, Dutton, 1981). 조직학습은 환경변화에 적응할 수 있는 최적의 요인

으로 인식되어져 왔다.

  지금까지 국내에서 공무원들 관련 연구를 보면 공공기관의 조직학습과 조

직성과에 관한 윤재희 등(2011)과 박원경, 반혜정(2012)의 연구가 있었으며, 

공공조직의 조직학습에 관련한 홍민기(2016)의 연구가 있었다. 또한 경찰공무

원들의 조직학습과 관련해서는 박창욱(2010), 김평수(2013), 문경환(2014), 

박영진 등(2014)의 연구가 있었다. 한편, 역대 대통령비서실의 조직학습과정

을 분석한 김정해(2006)의 연구는 대통령비서실의 분석을 이론의 수준으로 

정립하고자하는 초기 시도로 의의가 있다고 하겠다. 조직학습과정 속에서 나

타나는 공공기관만의 특징적인 활동과 의미들을 전체적으로(holistic) 탐색한 

안지선(2015)의 연구는 인식공유에 기반한 공공조직의 조직학습 사례연구로 

가치가 있다고 하겠다. 김태성(2014)의 연구에서는 공기업구성원의 조직문화

가 조직유효성에 미치는 영향에 관한 것이 있었다.

  양기근(2007), 이창길, 임상규(2015)는 지방자치단체에서 조직학습과 위기

관리에 관한 연구가 있었으며 오을임, 김구(2002)와 강황선, 이용모(2007)는 
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지방정부의 조직학습과 성과에 관한 연구를 하였다. 오을임, 김구, 배용태

(2002)는 지방행정기관에서 조직학습과 조직변화와 조직성과와 관련된 연구

가 있었다.

  상기와 같은 연구들이 있었음에도 불구하고 대상이 공공기관이거나 경찰과 

대통령비서실 같은 특정 공무원이거나 혹은 지방자치단체 등 단편적인 부분

만을 다루었으며, 내용 또한 조직학습과 조직성과 또는 위기관리와의 관련성 

등으로 현재의 조직성과를 제고한다거나 위기관리를 위한 연구로 폭 넓게 중

앙행정부처 및 광역지방자치단체의 일반직 공무원을 대상으로 한 ‘창의‧융합

형 인재 양성’을 위한 정부인적자원의 효과적인 관리를 위한 인식에 관한 연

구는 많지 않았다.

  사회집단의 변화 속도에 대해 “기업이 100마일이라면 가족은 60마일, 정부

는 25마일, 학교는 고작 10마일에 불과하다”라고 앨빈 토플러(Alvin Toffle

r)7)(2006)는 말하였다. 공공부문은 민간기업보다 변화의 속도가 느리기 때문

에 속도의 충돌을 줄이기 위해서는 고객의 기대변화에 민첩하게 대응할 수 

있는 조직구성원의 창의성이 더욱 필요한데도 불구하고 창의성에 대한 연구

가 경영학 보다 늦게 도입되었다(장다정, 2014). 21세기 성공키워드는 네트워

킹, 융합, 팀워크, 퓨전, 시너지, 통섭, 윈윈, 소통이며 경쟁력을 갖추기 위해

서는 창의성, 전문성, 인성을 갖춰야 한다(조벽, 2010. 재인용). 기관의 성과

를 향상시키기 위해 중점적으로 변화시켜야 할 요인으로 혁신이 강조되고 있

고, 혁신을 일으키는 가장 중요한 원동력은 조직구성원의 창의성 발휘라는 의

견이 대두되고 있다(Drazin 등, 1999. 재인용). 창의성은 개인이 타고난 능력

이 아니라 후천적으로 변화되는 개념으로 창의적 행동을 결과 변수로 사용한

다. 즉, 창의적 행동은 조직을 긍정적으로 변화시키는 아이디어를 생산하고 

촉진하고 적용하는 혁신행동과 같은 의미로써 개념화하였다(장다정, 2014).  

  혁신행동(Innovation Behavior)은 새로운 아이디어, 전략프로세스, 제품 그

리고 서비스의 개발 및 실행의 과정에서 개인의 문제해결능력을 통해 창조성

을 증가시킬 수 있는 능력으로 정의된다(Amabile, 1988). 다른 연구에서는 

혁신의 출발점은 개인혁신이며, 개인의 혁신행동은 문제인식과 아이디어 채

7) 《부의 미래》를 통해 시간, 공간, 지식의 심층기반을 바탕으로 그는 앞으로의 자본주의 시스템의 변
화(또는 종말)와 각 국가의 변화를 예측했다.
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택, 해결안 생성에서 시작하여 아이디어에 대한 후원을 찾고, 혁신실현을 위

한 지지자를 연합하여 개인의 아이디어를 제품이나 서비스 공정 등으로 만드

는 과정이라고 하였다(Kanter, 1988). 이상의 혁신행동에 대한 정의를 종합해

보면 혁신행동은 개인이 자신의 직무나 조직의 성과를 높일 수 있는 문제의

식 및 새로운 아이디어를 도입하거나 창출(generation)하고, 장려(promotion)

하고, 실현(realization) 또는 실행하는 활동을 의미한다(Scott & Bruce, 

1994; 이지우 등, 2003). 조직의 성공적인 발전을 위하여 혁신행동이 구성원

들에 의해 자발적으로 이루어짐으로 새로운 아이디어가 도입, 적용, 확산되어

짐이 필요하다. 그러나 이런 혁신행동 관련 공무원에 대한 연구는 전무한 것

으로 보여 진다. 일반 기업체나 호텔 등 영업이나 서비스가 강조되는 현장을 

대상으로 한 연구가 주로이다.

  공공부문에 있어 조직학습은 오랜 기간 강조하여 왔던 변화와 혁신의 주체

이다. 또한 공공부문은 민간기업보다 변화의 속도가 느리므로 조직구성원의 

창의성이 더욱 필요하다. 창의성은 창의적 행동을 결과하고 창의적 행동은 조

직을 긍정적으로 변화시키는 아이디어를 생산하고 촉진하고 적용하는 혁신행

동과 같은 의미로써 개념화하였다(장다정, 2014).

  본 연구는 정부에 있어 오랜 시간 동안 강조되어왔던 조직학습이 조직효과

성에 미치는 영향에 대해 정부조직 구성원에 필요한 창의성을 바탕으로 하는 

혁신행동의 매개효과를 중심으로 연구하여 그들의 인식을 알아냄으로써 우리

에게 꼭 필요한 ‘창의‧융합형 인재 양성’에 일익을 담당하고자 한다.

 1.2 연구의 범위와 방법

  1.2.1 연구의 범위와 대상

  본 연구는 불확실한 시대에 급변하는 환경에 적응하는 조직관리 방법의 하나로

써 조직학습을 효율화하는 방법을 실증적으로 도출하기 위해 다음과 같이 연구범

위 및 연구대상을 설정하였다.
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  첫째, 환경변화에 적응하기 위한 조직관리 방법을 조직학습으로 진단하고자 한

다. 조직관리 방법 중 논의의 명확화를 위해 조직학습과 조직효과성에 초점을 두

고, 조직학습이 조직효과성에 미치는 영향이 어느 정도인지를 탐색하였다.

  둘째, 조직학습의 조직효과성에 미치는 영향에는 조직구성원 개개인의 혁신행

동에 따라서 달라질 수 있으나 이는 종속변수인 조직효과성의 하위 변수에 미치

는 효과가 크게 다르지는 않을 것이라는 가정에서 출발한다. 따라서 이런 가정을 

설명하기 위해 광범위한 문헌 검토를 통하여 혁신행동요인을 도출하고, 개념적 

연구로 제시되었던 이들 요인이 과연 조직학습과 조직효과성 간에 유의적인 영향

요인인가를 확인하기 위해 가설을 설정하여 탐색적 연구를 하고자한다. 

  셋째, 본 연구는 중앙행정부처 및 광역지방자치단체의 공무원을 분석단위로 설

정하여 조직학습과 조직효과성 간의 혁신행동의 영향관계를 알아보고자 한다. 공

공기관의 조직특징의 구성요소로는 여러 가지가 제시될 수 있으나 본 연구에서는 

중앙행정부처나 광역지방자치단체의 조직특성을 공무원들의 심리적·인식적 측면에

서 살펴보았다.

  1.2.2 연구방법

  본 연구는 조직학습이 조직효과성에 미치는 영향을 Quinn의 경쟁가치모형에 

입각해 4단계로 분류하고 각 분류에서 3개씩의 지표를 추출해 그것들이 조직학습

에 영향을 받는 지를 확인하고 혁신행동을 매개변수로 하여 조직학습과 조직효과

성, 혁신행동의 연관성에 대해 실증적으로 검증하는데 있다.

  첫째, 조직학습과 관련된 국내외 학술지 게재 논문 및 단행본, 정기간행물, 학

위논문 등을 이용한 선행연구를 통하여 이론적 내용을 살펴보았다.

 둘째, 주요변수들에 대한 선행연구를 통하여 본 연구의 연구모형과 변수들을 도

출하고 가설을 설정하였다.

 셋째,  매개효과의 검증을 위하여 Baron & Kenny(1986)의 단계적 접근법을 기

본 분석전략으로 검증도구로는 다중회귀분석(multiple regression analysis)을 활

용하였다. 단계적 접근법이란 

① 독립변인이 종속변인에 유의미한 영향을 미쳐야 한다.
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② 독립변인이 종속변인에 유의미한 영향을 미쳐야 한다.

③ 매개변인이 종속변인에 유의미한 영향을 미쳐야 한다.

④ 독립변인이 매개변인을 통제한 후에, 유의미한 영향력이 사라져야 한다.

이상의 4가지 전제를 확인하는 것으로 이루어진다.

 넷째, 주요 분석방법으로 각 변수에 대한 기술적 분석을 위하여 빈도분석(frequ 

ency analysis), 각 항목 변수간의 관계를 알아보기 위한 상관관계 분석, 가설검증

을 위한 T-검정(T-Test)과 분산분석(ANOVA), 그리고 인과관계 분석 등을 실시

하였다.

 1.3 연구의 구성

  제1장은 연구의 배경, 목적, 방법, 구성에 대하여 설명하였다.

  제2장은 조직학습, 조직효과성, 혁신행동에 대한 이론적 고찰과 선행연구를 검

토하여 제시하였다.

  제3장은 연구 설계로 연구 모형 및 가설 설정, 변수들의 조작적 정의, 자료 수

집을 제시하였다.

  제4장은 가설에 대한 검증을 하였다.

  제5장은 분석된 연구결과의 요약 및 시사점을 제시 후 연구의 한계점 및 향후 

연구과제에 대하여 설명하였다.
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Ⅱ 이론적 배경

 2.1 조직효과성

  2.1.1 조직효과성의 개념

  조직이란 복잡성이론(complexity theory) 관점에서 볼 때 결코 정체되어 있

는 것이 아닌 자기 보존을 추구하는 본능으로 인해 외부로부터 에너지를 획

득하여 진화·발전한다고 주장한 학자가 있다(Anderson, 1999). 또한 이러한 

조직의 속성에는 양면성이 존재하는데 즉, 조직은 합리적이면서도 비합리적일 

수 있고, 또 관료적이면서 비관료적일 수도 있다는 것이다(Anderson, 1999).

  조직에 관한 다른 의견으로는 조직의 이러한 경쟁적 속성이 오히려 서로 

보완적인 작용 관계를 통해 성공적인 조직을 만들어 낸다고 주장하였는데 즉, 

성공적인 조직이란 내부 인력의 응집과 업무 생산성을 동시에 달성할 수 있

어야 하며, 또한 조직의 구조적 통합과 중앙집권을 추구하는 동시에 변화와 

차별화에 대한 유연성을 함께 가질 수도 있어야 한다고 제시하였다(Quinn & 

Rohrbaugh, 1983). 여기서 조직 구조의 통제성은 유연성을 증가시키기도 하

며, 반대로 유연성은 통제성을 강화시킬 수 도 있다(Quinn & Rohrbaugh, 

1983).

  국내 연구에서는 조직효과성 개념을 이해하기 위한 여러 조직이론가들의 

다양한 접근과 정의를 다음과 같이 다섯 가지로 정리하였다(이황원, 2009). 

  첫째, 초기의 조직이론가들은 조직효과성 개념을 조직의 목표 달성 측면에

서 정의하였으며(Etzioni, 1964), ‘조직이 달성하기로 한 목적에 도달하는 정

도’를 조직효과성이라 정의한 이들도 있다(Strasser, Eveland, Cummins, & 

Romani, 1981). 

  둘째, 조직효과성의 정의를 외부 환경으로부터 조직 생존에 필요한 자원 획

득으로 보았다. 조직효과성을 ‘희소가치가 있는 자원 획득을 위하여 외부 환
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경에 적응하고 이용하는 능력’으로 정의하였다(Yuchtman & Seashore, 

1967). 

  셋째, 조직효과성을 관련자들에 대한 욕구 만족 측면에서 정의한 것이다.   

  전략적 영향세력 접근법(strategic constituency approach)의 관점에서 조직

효과성이란 ‘조직의 운영과 관련된 이해관계를 가진 집단의 만족을 높이는 

것’이라 정의하였으며(Cameron, 1980), 다른 학자는 조직효과성이 다중적 영

향세력 접근법(multiple constituency approach)의 관점에서 다양한 조직 이

해당사자의 욕구 만족 차이에 따라 각기 다르게 이해 될 수 있다고 주장하였

다(Connolly, Conlon, & Deutsch, 1980). 

  넷째, 조직효과성을 도구적인 접근법(instrumental approach)에서 정의한 

것이다. 조직효과성을 ‘조직 구성원이 자기 자신의 성장과 목표 달성을 위한 

도구로서 조직의 효과성을 인식하는 정도’로 정의하였다(Cummings, 1983). 

즉, 조직 구성원이 조직을 자신의 성장과 목표 달성에 도움이 된다고 인식하

는 정도가 클수록 그 조직은 효과적이라는 것을 의미한다. 

  다섯째는 위의 4가지 관점의 종합적 방법에서 조직효과성을 정의한 것이다.  

  조직효과성을 측정하기 위하여 조직이 관심하는 초점(focus) 즉, 내부 안정

과 외부 과업에 대한 경쟁 가치와 조직이 선호하는 구조(structure) 즉, 통제

적 조직과 유연한 조직에 대한 경쟁 가치에 대한 복합적인 추구가 필요하며, 

그로 인한 조직의 다양한 목표와 이를 달성하기 위한 조직 내 수단 및 프로

세스에 대한 통합적인 접근이 필요하다고 주장하였다(Quinn & Rohrbaugh, 

1983). 조직효과성을 하나의 개념으로서 객관화, 구체화하거나 그 영역을 정

확하게 설정될 수 없으며, 다차원적 접근에서 복수의 영역 내에 복합적으로 

존재하고 운영되는 것이라 주장하였다(Cameron & Whetten, 1983). 

  본 연구는 이황원(2009)에 의해 정리된 조직효과성에 대한 전통적 개념 정

의 중 통합적이고 종합적인 관점에서 조직효과성을 이해한 Cameron & 

Whetten(1983)과 Quinn & Rohrbaugh(1983)의 접근법에 동의하는 바이며, 

따라서 정부의 조직효과성에 대한 정의는 어느 하나의 단일 기준이 아닌 여

러 다양한 기준에서 종합적으로 이루어져야 한다. 

  본 연구에서는 조직효과성에 대한 여러 학자들의 선행 연구 고찰을 종합하
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여 정부의 조직효과성에 대한 정의를 다음과 같이 하였다. 

“행정부가 존재하는 핵심가치와 목표를 달성하기 위해 행정부의 다양하고 복

합적인 기능별 업무 성과수준의 총합”

  2.1.2 조직효과성의 접근방법

  

  조직효과성의 분석 및 측정을 위한 방법과 조직효과성 개념의 발전은 같은 

틀에서 연구 발전되어왔다. 국내 연구에서는 조직효과성 분석을 위한 이론적 

접근 방법을 크게 2가지로 분류하여 정리하였는데, 하나는 조직이 효과성을 

가지기 위해 필요한 특정 조건에 초점이 맞춰진 ‘전통적 접근 방법’으로, 다

른 하나는 조직 전체 활동에 대한 통합적인 관점에서 조직효과성을 분석하는 

‘현대적 접근 방법’이다(신화용, 이희선, 2012). 여기서 전통적 접근법은 체제 

자원 접근법, 내부 과정 접근법, 목표 달성 접근법으로, 현대적 접근법은 전략

적 영향세력 접근법과 경쟁 가치 접근법으로 정리하였다(신화용, 이희선, 

2012).

   2.1.2.1 전통적 접근방법

  조직효과성 분석 및 측정에 대한 전통적 접근법으로는 체제 자원 접근법, 

목표 달성 접근법, 내부 과정 접근법으로 정리할 수 있다.  

    2.1.2.1.1 체제 자원 접근법(system resource approach)

  체제 자원 접근법은 조직효과성을 분석함에 있어서 조직에 필요한 자원 획

득의 노력, 자원의 산출물로의 변환 과정, 산출물의 유통 능력, 안정과 균형의 

유지 등에 중점을 두어 이루어져야 한다고 본다(Yuchtman & Seashore, 
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1967). 따라서 이 접근법의 조직효과성 판단의 핵심 기준은 희소가치가 있는 

자원을 탐색하는 능력, 외부 환경에 대한 올바른 인지 능력, 획득 자원의 활

용 능력, 조직 내부 역량의 유지 능력, 환경 변화에 대한 대응 능력 등이다

(이황원, 2009). 

  체제 자원 접근법에서는 조직이 획득해야 하는 자원으로서 자본, 인력, 원

자재 등의 물질적 자원뿐만 아니라 조직의 사회적 평판, 조직 구성원의 사기

와 인격 등의 무형적 자원 역시 중요하며, 이러한 자원들을 확보하기 위하여 

다른 조직과의 경쟁에서 더 높은 협상 지위를 가진 조직이 조직 전체의 공적 

목표 달성과 조직 구성원의 사적 목표 달성에 더 수월(Yuchtman & 

Seashore, 1967)하다고 보고 있다. 

  즉 조직 효과성의 결과 그 자체뿐만 아니라 조직을 효과적으로 만드는 데 

필요한 무형의 수단 및 과정에서의 자원 확보를 중시하고 있는 것이다. 그러

나 다른 연구에서는 기존 조직의 규모가 큰 조직 또는 재정 자원이 풍부한 

조직일 경우 그렇지 않은 조직 보다 새로운 자원 확보에 유리하다는 점과, 자

원 획득이 많은 경우에 그 활용 또한 활발히 이루어지는 것이 반드시 체계적

으로 보장되지 않는다는 점에서 체제 자원 접근법이 가진 오류를 지적하였다

(Njoh, 1994). 즉 조직의 자원획득 자체가 조직의 성과를 대변하는 것이 아

닐 수도 있으며, 어떤 자원을 어느 정도로 획득해야 하는지 그 기준이 모호하

다는 점이 체제 자원 접근법의 가장 커다란 한계라 하겠다. 

  그럼에도 불구하고, 체제 자원 접근법은 조직을 투입-전환-산출 이라는 개

방 체제로서 거시적으로는 조직과 조직 외부 환경, 미시적으로는 조직 내부 

구성 요소들 간의 상호 기능적 또는 상호의존적 관계에 대한 조직 관리자의 

인식을 향상시키며, 다른 조직과의 조직효과성 비교 분석을 위한 기틀을 마련

해준다는 점에서 유용성이 있다(김재경, 2006). 

    2.1.2.1.2 내부 과정 접근법(internal process approach)

  내부 과정 접근법은 조직효과성 평가에 있어 조직 체제의 내부 전환 과정
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을 중시하는 것으로, 즉 조직 내부 구성원들을 중심으로 조직 자원의 투입으

로부터 생산성 산출로 이르는 내부 변환 과정의 경제적 효율성이 높을 경우

에 조직의 효과성이 높다고 평가하는 접근법이다(이창원, 최창현, 2005). 

  다른 연구에서는 효과적인 조직은 건강 체제(healthy system)의 특징을 많

이 가지고 있는데, 이러한 특징에는 조직 구성원 간의 갈등이 적고, 높은 통

합성을 보이며, 구성원 개인 간에 서로 사랑과 신뢰로 맺어지고, 내부 기능이 

유연하게 작동되며, 조직 내 정보가 수직적·수평적으로 원활이 소통되는 것이

라고 주장하였다(Cameron, 1980). 

  효과성 측정에 관한 다른 연구에서는 인간 관계론적 입장에서 조직 내부 

과정의 효과성을 측정하는데 사용될 수 있는 분석 지표로서 ‘강력한 조직 문

화, 긍정적 분위기, 협동심, 노사 간의 신뢰, 정보의 원천과 가까운 곳에서의 

의사결정, 원활한 의사소통, 직원 성과에 대한 적절한 보상, 상호 협조를 통한 

갈등해결’ 등을 제시하였다(Daft, 2007). 

  그러나 내부 과정 접근법은 조직의 내부 과정과 그 성과 간의 관계가 중요

하다는 점을 강조하면서도 다양·복잡한 조직 내부 과정의 특정 부분이 어떠한 

성과에 직접 또는 간접적으로 얼마나 영향을 미쳤는지에 대한 객관적인 상관

성을 추정하기가 쉽지 않다는 점에서 한계가 있다(Cameron, 1980). 

  또한 내부 과정적으로 건강한 조직이 반드시 조직 생존에 필요한 자원 확

보와 성과 달성을 보장하는 것이 아니며, 조직 내부 과정의 세부 요인들을 구

체적으로 계량화가 어렵기 때문에 조직 내부의 건강 체제에 대한 분석은 연

구자에 따라 주관적일 수 있다(Daft, 2007)는 한계에서 보완 필요성이 있다.

    2.1.2.1.3 목표 달성 접근법(goal attainment approach)

  목표 달성 접근법은 조직의 성과 산출 측면에서 조직의 의도적 목표를 어

느 정도 달성했는가에 따라서 효과성을 평가(Daft, 2007)하는 접근법으로서, 

즉 조직이 실현하고자 하는 바람직한 일의 상태(Etzioni, 1964)를 달성하는 

정도가 클수록 높은 조직 효과성을 가진다는 것이다(Price, 1972). 
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  목표 달성 접근법의 전제로는 아무리 복잡한 조직이라고 할지라도, 조직이 

추구하는 궁극적인 목표는 존재하며, 이 궁극적 목표는 경험적으로 확인 및 

측정 가능함을 제시하였으며(Yuchtman & Seashore, 1967), 조직의 목표는 

잘 이해 할 수 있도록 내용이 명확하게 정의되고, 관리가 가능할 정도의 소수

의 목표로서 조직 내 전반적인 의견의 합의와 일치를 통해 설정되었으며, 목

표 달성을 위한 진행 과정을 추정할 수 있어야 함을 목표 달성 접근법의 기

존 가정으로 제시하였다(Robbins, 1983). 

  이러한 조직 목표를 인식하는 방안으로써 첫째, 조직의 자원 배분에 대한 

대부분이 의사 결정자의 의견 및 주요 정책을 바탕으로 조직 목표를 설정할 

것. 둘째, 조직의 공식적 목표에 중점을 두고 사적인 목표는 배제하여 바람직

한 상태에 대한 조직 목표를 분명히 할 것, 셋째, 조직의 공식적 목표보다 조

직 운영 관점에서의 실제적 목표를 활용한다면 더 수월한 조직효과성 측정이 

가능하다는 것, 넷째, 조직 목표에 대한 조직 구성원의 의도는 설문 및 인터

뷰를 사용해 추출하고, 조직 구성원의 활동은 관찰과 문서를 통해 조사하면 

조직 목표 확인이 가능함을 제시하였다(Price, 1972). 그러나 목표 달성 접근

법의 한계점에 대한 지적도 적지 않다. 

  다른 연구에서는 조직 목표를 기반으로 한 조직효과성 평가 시 효과성의 

기준이 되는 조직 목표 자체의 ‘추상화, 합리화, 왜곡, 누락, 의도적인 제외’가 

가능하며, 조직 구성원(특히 조직 내 리더와 종사원)에 따라 인식하는 조직 

목표는 다를 수 있기에 목표 달성 접근법에 의한 조직효과성 분석은 충분치 

않다고 주장하였다(Yuchtman & Seashore, 1967). 

  또는 공공적 성격을 가지는 비영리조직의 경우에는 영리조직에서 일반적으

로 사용되는 수익률 등의 조직 목표를 적용하기 부적절하며, 이에 대한 측정

지표를 개발하는 것은 매우 어렵다고 하였다(Price, 1972). 

  국내 연구에서는 영리조직이든 비영리조직이든지 간에 조직 운영과 관계하

는 사회적 환경을 고려한 조직 목표를 인식함에 있어 그 수준을 규정하기 어

렵다는 의견을 제시하였다(이황원, 2009). 즉 조직이 가지고 있는 여러 목표

들간, 특히 조직의 공식목표(대외적으로 천명하는 목표)와 운영목표(실제로 달

성하려는 목표)간 괴리나 불일치가 발생할 경우 효과성 판단이 어렵고 , 현대
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적 기업환경의 특성상 조직목표가 시간의 흐름에 따라 변화하게 되는데, 이 

중 무엇을 혹은 어느 시점을 기준으로 해야 할 지에 대해 논란이 있다.

  이에 조직에 있어 의미가 있는 이해당사자를 규정하고 이들의 복합적인 관

점에서 조직의 활동 및 존재의 목표를 확인하는 과정이 함유된 조직효과성의 

분석 방법적 보완이 필요하다.

   2.1.2.2 현대적 접근방법

  위와 같은 전통적 접근 방법은 시간과 비용을 절감하고 단일기준에 의

해 조직을 평가할 수 있다는 장점에도 불구하고, 시스템적 구성요소에 따

르는 특성으로 인해 평가의 초점을 조직의 일부 측면에 만 두기에, 조직전

반의 효과성을 검토하기에는 부족하다는 한계를 가지고 있다. 현대 기업 

환경에서의 조직은 어느 한 측면만을 고려하기 보다는, 조직전반의 활동

에 대한 측정방식이 필요하게 되며, 이에 따라 통합적 관점에서의 접근 방

식이 대두하게 되는 것이다. 따라서 이를 극복하기 위한 방법으로서 제시

된 새로운 접근 방법이 바로 조직의 전반의 활동을 중심으로 조직효과성

을 설명하는 이해 관계적 접근법과 경쟁적 가치 접근법이다.

    2.1.2.2.1 이해 관계적 접근법(constituency approach)

  이해 관계적 접근법은 참여자 만족 접근법(participant satisfaction 

approach)라고 불리기도 하는데, 조직의 성과에 이해관계를 갖고 있는 조직 

내부 및 외부 집단 즉, 조직의 이해관계자들이 조직의 다양한 기능 및 활동에 

대해 가지는 만족도에 대한 통합적 접근을 통해 조직효과성이 결정된다는 

것이다(Daft, 2007). 따라서 조직효과성은 한 가지로 규정하기 어려우며, 

서로 다른 이해관계자들의 조직 효과에 대한 만족도에 따라 달라진다. 

  이해 관계적 접근법에 관한 다른 연구에서는 조직 기능에 영향을 주는 자
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원제공자, 서비스수혜자, 서비스생산자, 협력자 등의 조직 내·외부의 영향세력

에 대한 중요성을 강조하며, 이들 집단의 요구와 기대 수준을 조직이 실제로 

얼마나 충족시켰는가에 따라 조직효과성을 분석할 수 있다고 주장하였다

(Cameron, 1980). 

  한편 조직이 효과성을 확보하기 위해서는 조직의 생존과 성장에 중요한 이

해 집단을 확인하는 능력과 해당 이해 집단의 요구 내용을 충족시킬 수 있는 

능력이 필요함을 강조하였는데(Pfeffer & Salancik, 1978), 조직의 다양한 영

향세력을 중심으로 한 조직효과성 분석 접근법을 다음의 네 가지 기준으로 

분류·제시하였다(Zammuto, 1984). 

  첫째, 다양한 영향세력에는 각기 적합한 분석 기준이 차별적으로 적용되어

야 하며, 따라서 모든 영향세력을 한 번에 분석할 수 있는 단일 분석 지표

를 생성하는 것이 불가능하다고 보는 상대적 접근법(relativism)과, 둘째, 

조직의 다양한 영향세력의 존재감의 다름에 따라 조직 생존 및 발전에 영

향력이 가장 큰 세력의 요구 사항에 대한 우선적 만족도를 중심으로 조직

효과성을 분석하는 핵심세력 접근법(power perspective), 셋째, Rawls의 사회

정의론8)에 입각하여 가장 효과적인 조직은 사회가 제일어렵다고 인정하는 이

들의 불만족을 최소화시킬 수 있다는 사회 정의 접근법(social justice 

perspective), 넷째, 시간이 흐름에 따라 조직의 핵심적인 영향세력이 변화하

는 것을 반영하여 조직효과성을 측정하고자하는 진화적 접근법(evolutionary 

perspective)으로 결국 조직효과성에 주도적으로 영향을 미치는 영향세력의 가

치(values)와 시간(time)에 입각한 조직효과성 평가가 중요하다고 강조하였다

(Zammuto, 1984). 

  전략적 영향세력 접근법에서는 조직의 임무 또는 활동 영역과 관련하여 특

정 집단의 영향력이 매우 높을 경우 해당 조직의 효과성을 측정하기에 매우 

유용한데 반하여, 조직의 기능과 영향 세력 간의 느슨한 결합 또는 군대나 독

점 기업들처럼 조직에 대한 외부 집단의 영향력이 크지 않은 경우에는 이를 

통한 조직효과성 분석이 유용하지 않다(여윤환, 2004).

8) 사회정의론(A Theory of Justice)은 존 롤스(John Rawls)가 1971년에 저술한 정치철학서이다. 롤스는 
정의론에서 사회 계약과 같은 여러 장치를 통해 분배 정의에 한 문제를 해결해 보고자 했으며, 자유
의 원리와 차등의 원리에 따른 "공정으로서의 정의"를 제시하다.
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    2.1.2.2.2 경쟁가치 접근법(competing-values approach)

  본 연구의 이론적 기반을 제시하는 경쟁가치 접근법은 조직효과성을 일차

원적인 관점에서 설명하려는 전통적 접근방법들의 한계 및 문제점을 지적하

며, 조직의 목표 달성과 내부 안정, 인적 자원 개발 및 외부 자원의 획득 등 

조직효과성에 대한 기존의 여러 가지 접근법의 통합적 관점을 통해 조직효과

성을 설명하려는 접근법이다(김재경, 2006). 

  또 다른 연구에서는 조직효과성을 평가하기 위한 일련의 가치 기준들은 복

합적으로 존재하며, 특정 가치에 대한 추구는 다른 가치와 상충되는 경쟁적인 

관계에 있게 되는데 조직이 이들 모든 가치가 얼마나 균형적으로 증대하는지

에 따라 조직효과성이 측정되어야 한다고 주장하였다(Quinn & Rohrbaugh, 

1983). 

  경쟁가치접근법은 그동안 무질서 상태에 있던 조직효과성 변인을 체계적인 

구조 안에서 실증적으로 단순화하고 통합시켰다는데 큰 장점이 있으며, 조직

효과성 평가의 다양한 기준과 그 경쟁적 관계 확인을 통해 각기 다른 상황에 

영향 받는 다양한 조직의 개별적 특성에 따라 적절한 효과성 기준을 적용할 

수 있다는 장점을 가지고 있다(김재경, 2006). 

  그러나 이는 반대로 특정 조직의 어떠한 상태가 가장 바람직한 것인지를 

알려주지 못한다는 점과 균형 잡힌 평가의 기준과 원칙이 평가자의 성향과 

목적에 따라 자의적으로 활용될 수 있다는 점에서 한계를 가지며(Cameron, 

1986), 조직의 기능적 가치에 대한 강조에 따라 조직 구성원의 개인적 가치

에 대한 감소를 초래할 가능성이 있다는 점(김재경, 2006), 그리고 조직효과

성 분석 요소들의 중요도에 관한 다양한 관점들이 공존하기 때문에 이를 계

량화하기 위한 작업에 어려움이 있을 수 있다는 점이다(Gaertner & 

Ramnarayan, 1983). 

  그럼에도 불구하고 조직효과성 분석 연구 및 현대 조직 이론에서는 경

쟁가치접근법을 다양한 조직 유형에 발전·적용시키기 위한 시도는 계속되

어 왔고, 조직효과성에 대한 분석 지표 개발의 사회과학적 절차와 근거, 

계량화 측면에서도 새롭고 다채로운 대안들이 제시되었다(Cooper & 
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Quinn, 1993; Handa & Adas, 1996; Pounder, 1999; 이황원, 2009; 김종

배, 이창원, 2013). 이에 본 연구는 경쟁가치 접근법에 기초하여 정부에서

의 조직효과성 분석 지표를 개발하며, 다음으로는 경쟁가치 접근법에 기

초하여 개발된 경쟁가치모형의 고찰과 정부에서의 조직효과성 분석에 관

한 이론적 틀로서의 적용·확장 가능성을 확인하도록 한다.

<표 2-1> 조직효과성 분석을 위한 접근 방법

 * 주 : 상기 선행연구를 바탕으로 연구자 재정리

  2.1.3 경쟁가치모형(Competing Values Framework)

분류

접근법
효과성 분석기준 장점 한계점

체계 자원 

접근법

효과적인 조직

구성에필요한수단 및 

과정으로서의 

자원확보정도

조직과 조직 내·외부 

환경 간의 상호 기능적 

상호의존적 관계 이해

대규모 조직에 

유리하며, 자원 획득과 

활용의 최적화 수준 

분석 지표 제시가 

어려움

내부 과정 

접근법

조직체제의 내부 

전환과정의 경제적 

효율성 정도

조직 내부 요인과 조직 

효과성 간의 관계 강조

내부 과정의 효율성으로 

전체 조직 효과성 판단 

어려움. 내부조직의 

건강 체제 계량화 

어려움

목표 달성 

접근법

조직의 의도적 

목표달성 정도

경험적으로 확인용이 및 

측정 가능

조직 목표의 구체적인 

기술 어려움. 

공식목표와 실제목표 간 

괴리 존재

이해관계적

접근법

조직 이해당사자의 

조직 활동에 대한 

만족 인식 정도

조직에 대한 특정 

세력집단의 영향력이 

높을 경우 측정에 유용

조직에 대한 외부세력 

집단의 영향력이 작은 

경우 측정 어려움

경쟁가치 

접근법

기존의 여러 가지 

접근법의 통합적 

관점에서 접근

효과성 분석의 균형 

잡힌 시각 제공과 

다양한 조직의 상황 및 

특성에 따른 탄력적 

분석 기준 적용이 가능

가장 이상적인 효과성 

제시 어려움. 관점마다 

분석 요소의 중요도가 

다양함에 따라 특정 

기준의 계량화 어려움
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   2.1.3.1 경쟁가치모형의 개념 정의

  경쟁가치모형의 개념 정의는 연구자의 인지적 가치관에 입각하여 기존의 

조직효과성 이론에 대한 통합적 관점을 바탕으로 새로운 조직효과성 분석 이

론을 창출하기 위해 다양한 조직효과성 변인간의 상호관계 규명 및 조직효과

성을 이해하는 관점을 명료화하기 위해 노력하여 경쟁가치 접근법을 제시하

였으며, 조직효과성을 분석을 위해 대립되는 관점을 세 가지 가치 기준으로 

정리한 경쟁가치모형을 개발하였다(Quinn & Rohrbaugh, 1981). 

  Quinn & Rohrbaugh(1983)의 경쟁가치모형은 효과적인 조직의 주요한 지

표에 관한 연구로부터 발전된 이론이다. 선행연구로서 Campbell(1977)은 조

직효과성을 측정하기 위해 39개의 측정지표를 만들었는데 이 지표들을  

Quinn & Rohrbaugh(1983)가 통계 분석하여 효과성을 잉태하는 3가지 주요

한 차원을 발견하였다. 첫 번째 차원은 조직의 초점과 관련되어 조직내부 사

람들의 감정, 복지, 욕구, 만족에 대한 내부적 강조로부터 조직이 그 스스로의 

생산성이나 과업목표 달성 등에 중점을 둔다는 외부적 초점. 두 번째 차원은 

조직이 선호하는 구조를 구분하며, 유연성과 변화, 안정성과 통제사이의 차이

를 나타낸다. 세 번째 차원은 조직의 수단과 목적의 차원으로서 전자는 과정

으로서 하위목표에, 후자는 결과로서의 상위목표에 조직 관리의 초점을 둔다

는 관점이다. 이상의 3가지 차원 중에서 앞의 두 가지가 일반적으로 널리 사

용된다. 조직의 2개 차원을 조합하면 4개 분면이 된다. 경쟁가치모형은 4개의 

모델 내에 있는 기준이 처음에는 서로 상반되는 의미로 보였기 때문에 붙여

진 이름이다. 역설적이지만 우리는 조직이 유연성과 적응력이 있기를 바라지

만, 동시에 통제되고 안정되기를 원한다. 모형의 각 분면은 관리와 조직이론

의 4가지 주요모델을 나타낸다. 즉, 개방체제모형(open system),인간관계모형

(human relations model), 합리적 목표 모형(ration goal model), 내부과정 

모형(internal process)의 내부와 외부, 통제와 유연이라는 상반되는 가치에 의

해 형성된 4개의 유형을 추출하였다. 그리고 이를 경쟁가치모형이라고 불렀

다.
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   2.1.3.2. 경쟁가치모형의 구조와 특징

 Quinn & Rohrbaugh의 경쟁가치모형은 효과적인 조직의 주요한 지표에 관

한 연구로부터 발전된 이론이다. 효과성지표의 전체목록을 통계적으로 분석한 

것을 기반으로, Quinn and Rohrbaugh (1983)는 효과성을 잉태하는 2가지 

주요한 차원(조직의 구조와 초점)을 발견하였다. 그 두 개의 차원을 조합하면 

조직효과성을 분석하는 4개의 분면이 되고 각 분면마다 강조되는 조직 활동

의 수단 과 목표를 제시한다.

 이러한 두 가지 차원을 가지고 네 가지 세부분면을 종합적으로 제시하는 조

직효과성의 경쟁가치모형은 아래 [그림 2-1]과 같다.

[그림 2-1] 경쟁가치모형의 구조

출처 : Quinn & Rohrbaugh(1983:369)

조직의 구조 : 유연성 중시
(변화/차별화추구)

조직의 초점 :
내부 안정 

중시
(조직 내부의 
사회·기술적 
시스템 유지 

추구)

[인간관계모형]

수단 : 단결성, 

사기,신뢰

목적 : 인적 자원 

개발, 성장

[개방체제모형]

수단 : 적응력, 

대응성

목적 : 성장, 

자원획득,외부지원

조직의 초점 : 
외부 과업 

중시
(외부 

환경과의 
연결성 강화 

추구
[내부과정모형]

수단 : 정보관리, 

커뮤니케이션

목적 : 안정성, 

통제, 질서

[합리적목표모형]

수단 : 기획, 

목표설정

목적 : 생산성, 

효율성

조직의 구조 : 통제성 중시
(기능 통합 / 중앙집권추구)

성과 

품질

수준
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  첫째, 조직은 조직이 선호하는 구조에 대해 구별 지으며, 통제와 안정

성, 변화와 유연성의 차이를 나타낸다(수직-Y축). 

  이에 대하여 많은 사회과학자들이 조직의 다양성과 개인주도권, 조직적응성 

등의 변화를 강조하는 경우가 있는 한편에 조직의 권위, 구조, 조정 등 질서

를 강조하는 경우가 존재함을 대비시킬 수가 있다고 설명하였다(Quinn & 

Rohrbaugh, 1983). 

  둘째, 조직의 초점 측면에서 조직원들의 발전과 복지에 대한 내부적 강

조로부터 조직자체의 발전과 외부에 대한 외부적 초점사이의 차이를 나타

낸다(수평-X축). 

  셋째, 조직의 수단과 목적의 차원으로서 전자는 과정으로서 하위목표에, 후

자는 결과로서의 상위목표에 조직관리의 초점을 둔다는 관점이다.

  효과적인 조직에서는 전통적인 조직효과성 모형에서 대립적이라고 가정되

어 온 상호배타적인 요소들을 동시에 추구하고 있음을 발견하고, 조직이 효과

적으로 성장하기 위해서는 본래 서로 대립되고 모순적이며, 심지어 양립 불가

능할 것 같아 보이는 특성들을 동시에 확보하고 강화해 나가야만 한다는 ‘조

직의 패러독스(paradox in organization)’를 제시하였으며(Cameron, 1986), 

‘조직효과성의 가치기준들 중 어느 하나만을 극단적으로 추구할 경우에 이는 

오히려 조직 비 효과성의 기준이 되어 부정적 결과를 야기 한다’는 주장도 있

었다(Quinn, 1988). 

  이러한 조직의 가치가 경쟁하는 딜레마 상황에서 조직 성과품질 수준, 즉 

조직효과성을 높이기 위해서는 경쟁가치의 균형을 도모하는 것이 중요하다

(Quinn, 1988).

  Quinn & Cameron(1983)은 조직효과성의 경쟁가치 및 그로 인한 네 

가지 모형은 평가 대상 조직의 성장단계에 따라 어떠한 것이 더 중요한지

가 결정되어야 한다고 주장하였다. 즉, 조직의 설립 단계에서는 개방체제

모형을 적용하여 조직효과성을 분석하는 것이 필요한데, 이는 신진 조직

에 창의성과 혁신 및 제 자원의 집결 등이 중요하기 때문이다. 그리고 성

장 단계의 조직은 인간관계모형을 적용하는 것이 바람직한데, 이는 조직 

내 비공식적 구조와 비공식적 의사전달이 증가하므로 구성원들 간에 협동
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정신과 가족의식을 배양하고 조직구성원들의 높은 충성심 유발이 강조되

기 때문이다. 

  다음 성숙 단계의 조직은 조직 활동의 능률성과 조직 내 안정, 규칙 및 절

차의 강화와 같은 보수적인 경향으로 흐르게 됨으로 합리적 목표모형 및 내

부과정모형을 적용하는 것이 필요할 것이며, 끝으로 혁신 단계의 조직에서는 

조직이 외부환경 변화에 적응함으로써 내부 환경을 리드해 나가는 조직 자체

의 성장과 변화를 추구하기 때문에 설립초기와 같이 개방체제모형을 적용하

여 조직효과성 분석이 필요하다고 하였다. 

   2.1.3.3 경쟁가치모형의 세부모형

 

    2.1.3.3.1 개방체제모형(open system model)

  개방체제모형은 조직효과성의 가치기준으로 조직외부의 성과측면에서 통제

보다 유연성을 강조하는 모형으로서 여기에서 조직효과성은 주로 수단으로서

의 적응력, 위기대응능력과 목적으로서의 조직성장 및 자원획득능력에 의해 

평가된다.

  조직 구조의 유연성이란 외부 환경과 상황, 영향세력의 요구 변화에 대한 

적응력을 의미하며 이를 통해 조직 외부로부터의 자원과 지원 획득을 통해 

조직을 성장시키는 능력이 조직효과성을 결정한다(허준, 2014). 외부 환경으

로부터 조직 생존 및 성장에 필요한 자원과 에너지, 또는 정보를 얼마나 효과

적으로 충분하게 획득하는 것이 중요한데, 이러한 외부 환경은 복잡하고, 격

동적이며, 정치적이기 때문에 경영자는 통찰력과 변화와 차별화에 대한 끊임

없는 혁신 추구를 통해 외부 환경 변화에 효과적으로 적응하기 위한 방법을 

모색해야 한다(Cooper & Quinn, 1993). 

  이를 Parsons(1959)의 조직유형 분류와 비교할 때, 조직의 적응 기능에 해

당하는 것으로 이해하였다(Quinn & Rohrbaugh, 1983). 개방체제 모형과 인

간관계모형은 조직 구조적 관점에서 공통적으로 유연성을 강조하며, 합리적 
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목표모형과는 조직 초점 관점에서 외부지향성에 공통적으로 초점을 두고 있

으나 내부과정모형과는 구조적이나 초점관점에서 정반대의 경쟁가치를 추구

한다.

    2.1.3.3.2 인간관계모형(human relations model)

  인간관계모형은 조직효과성을 가치기준으로 할 때 조직내부의 성과측면

에서 통제보다는 유연성을 강조하는 모형으로서 조직효과성은 주로 수단

으로서의 적응력, 위기대응능력과 목적으로서의 조직성장 및 자원획득능

력에 의해 평가된다.

  인간관계모형에서는 조직 내 공식적 구조(조직, 직위, 절차)보다는 조직 구

성원 간의 권력, 지위, 의사소통 등의 조직 내 비공식적 구조가 강조되는데, 

조직이 조직 내 구성원별로 다양하게 나타날 수 있는 관심과 동기를 효과적

으로 만족시킴으로서 구성원 상호간 결속 관계를 구축하거나 조직에 대한 헌

신을 유발하는 것이 조직의 효과성을 높이는 주요 기제라는 것이다(허준, 

2014). 

  이와 관련한 연구에서는 기업 경영자가 직원 상호간의 의사소통을 증진시

키고, 각종 업무에 직원 참여를 활성화하며, 직무 능력 개발 등의 교육훈련을 

실시하는 것이 중요하다고 강조하였다(Cooper & Quinn, 1993).

  이를 Parsons(1959)의 조직유형 분류와 비교할 때, 조직형태유지 및 긴장관

리 기능에 해당하는 것으로 보았다(Quinn & Rohrbaugh, 1983). 인간관계모

형과 개방체제모형은 조직 구조적 관점에서 공통적으로 유연성을 강조하며, 

합리적 목표모형과는 조직 초점 관점에서 외부지향성에 공통적으로 초점을 

두고 있으나 내부과정모형과는 구조적이나 초점관점에서 정반대의 경쟁가치

를 추구한다. 
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    2.1.3.3.3 내부과정모형(internal process model)

  내부과정모형은 조직효과성을 가치기준으로 할 때 조직 내부의 측면에

서 유연성보다는 통제측면을 강조하는 모형으로서 조직효과성은 수단으로

서 정보관리, 의사소통과 목적으로서 안정, 질서, 팀워크에 의하여 평가된

다.

  여기서 정보의 이용도는 정보 흐름의 충분성과 내적 조정의 적절성을 의미

하며, 안정감과 통제감은 내적 환경의 평온성과 연속성, 균형 유지를 의미한

다(허준, 2014). 

  이와 관련한 연구에서 기업 경영자는 직원들이 조직 내 확보된 자원을 충

분히 활용하여 사전에 명시된 직무 성과 목표 달성을 위한 내부전환 과정의 

안정과 균형을 유지하기 위하여 직무 성과의 평가 및 문서화, 정보경영기술 

도입에 노력하는 것이 필요하다고 강조하였다(Cooper & Quinn, 1993). 

  이를 Parsons(1959)의 조직유형 분류와 비교할 때, 통합 기능에 해당하는 

것으로 이해하였다(Quinn & Rohrbaugh, 1983). 내부과정모형과 합리적 목

표모형은 조직 구조적 관점에서 공통적으로 유연성을 강조하며, 인간관계모형

과는 조직 초점 관점에서 외부지향성에 공통적으로 초점을 두고 있으나 개방

체제모형과는 구조적이나 초점관점에서 정반대의 경쟁가치를 추구한다.

    2.1.3.3.4 합리적 목표모형(rational goal model)

  합리적 목표모형은 조직효과성을 가치기준으로 할 때 조직 외부의 성과

측면에서 유연성보다는 통제측면을 강조하는 모형으로서 조직효과성은 수

단으로서 기획, 목표설정과 목적으로서 생산성과 효율성에 의하여 평가된

다. 여기서 기획은 합리적인 계획의 수립을 의미하며, 생산성과 효율성은 

산출량을 나타내는데 이는 투입물 대비 산출물의 비율을 의미한다(허준, 

2014). 

  합리적 목표모형에서 기업의 경제적 이윤 극대화에 의해 조직의 효과성이 
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측정되는데, 따라서 경영자는 시장 상황과 불확실성에 대응하기 위한 조직 분

권화 및 전문화 등의 경영혁신을 추진하며, 여기에는 생산성 증가를 위한 조

직 활동 전략의 기획, 달성 목표 설정, 지휘 체계 구축 등이 주요 업무로 포

함된다(Cooper & Quinn, 1993). 

  이를 Parsons(1959)의 조직유형 분류와 비교할 때, 목표달성기능에 해당하

는 것으로 이해하였다(Quinn & Rohrbaugh, 1983). 합리적 목표모형과 내부

과정모형은 조직 구조적 관점에서 공통적으로 유연성을 강조하며, 개방체제모

형과는 조직 초점 관점에서 외부지향성에 공통적으로 초점을 두고 있으나 인

간관계모형과는 구조적이나 초점관점에서 정반대의 경쟁가치를 추구한다.

 <표 2-2> Quinn & Rohrbaugh의 경쟁가치모형 세부모형 비교

 * 출처 : Quinn & Rohrbaugh(1983) 재정리

분류

세부모형

가치 효과성 Parsons의 

조직유형

분류와 비교초점 조직 수단 목적

합리적 목표 

모형

외부환경 

연결성 

중심

통제, 질서, 

통합

기획, 

목표설정

생산성과 

효율성 

극대화

목표달성가

능

내부 과정 

모형

내부 

사회⦁기술

적 시스템 

유지 중심

통제, 질서, 

통합

정보관리 및 

의사소통의 

원활화

안정성과 

통제성 유지
통합기능

인간관계모

형

내부 

사회⦁기술

적 시스템 

유지 중심

유연성, 변화
응집성과 

사기향상

인적자원

개발

형태유지기

능

개방체제모

형

외부환경 

연결성 

중심

유연성, 변화
유연성과 

대응성 향상

성장 및 

외부자원

획득

적응기능



- 27 -

   2.1.3.4 경쟁가치모형을 이용한 조직효과성 분석 사례

  경쟁가치모형은 조직 내에서 서로 경합하는 다양한 조직효과성을 측정하는 

기준을 제시하고 이들이 어떤 상황에서 적합하게 사용될 수 있는지를 설명했

다는 점에서 그 의의가 있다.

  미국 고용 정보원(U.S. Employment Service)의 45개 지역 사무소를 대상으

로 각 사무소별 조직효과성 분석을 실시하였는데, 조사방법은 통계조사와 설

문조사를 병행하여 실시하였고, 안정, 응집과 사기, 기획, 유연성, 생산성, 정

보관리, 성장, 인적자원개발을 구체화한 38개 문항으로 구성된 설문조사

(n=561)를 실시하였는데, 분석 결과 고용정보원의 지역 사무소별로 조직효과

성에 차이를 보이는 것으로 나타났다(Rohrbaugh, 1981). 

  즉, 미국 고용 정보원에서 같은 업무를 보더라도 사무소 별로 인간관계 모

형에서 조직효과성이 높거나 개방체제모형에서 조직효과성이 높게 나타나는 

등 다른 결과를 가져왔다. 이는 지역 사무소 조직의 발전 단계에 따라 조직효

과성을 개선시키는데 있어 다른 적합한 모형을 사용할 수 있다는 것을 의미

한다.

  Quinn & Cameron(1983)은 생애주기가설(life cycle hypothesis)을 제시하

며 조직의 발전단계 별로 조직효과성 세부모형이 변화하게 된다고 하였다. 첫

째, ‘창업단계(entrepreneurial stage)’에서는 초기 조직의 혁신성과 창의성을 

바탕으로 외부 자원 획득에 중점을 두게 되기 때문에 개방 체제 모형이 적합

하며, 둘째, ‘협동단계(collectivity stage)’에서는 직원 간의 친밀감, 협동심, 비

공식적 의사소통, 조직 몰입, 정의적 리더십 등에 중점을 두는 인간관계 모형

이 효과적이며, 셋째, ‘공식화단계(formalization stage)’에서는 조직의 안정성

과 효율성, 절차 및 규정 확립 등 보수적인 경향을 중시하게 됨에 따라서 내

부 과정 모형이나 합리적 목표 모형이 적합하며, 넷째, ‘구조의 정교화 단계

(elaboration of structure)’에는 조직 구조의 집권과 분권이 균형을 이루며 조

직 혁신과 영역 확장을 위하여 외부 환경과의 조화를 중요시 하게 되므로 다

시 개방체제모형이 효과성 분석의 중요기준이 된다는 것이다(Quinn & 

Cameron, 1983). 
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  중요한 것은 각 단계별로 우세한 세부모형이 나타나지만 나머지 모형 모두 

간과해서는 안되며, 모든 모형들이 조화를 이루어야 한다는 것이다. 그러나 

조직생애주기의 각 단계의 구분에 대한 명확한 기준이 제시되지 않았다는 것

이 연구의 한계로서 실증적 검증이 없는 가설적 이론이라 하겠다.

  다른 연구에서는 경영 정보 체제(Management Information System; 이하 

MIS) 조직 운영을 통한 이해당사자의 경제적 비용-이익 효과를 중심으로 연

구 관점을 확장하여 MIS를 실행하는 조직 자체의 효과성 분석을 시도하였다

(Cooper & Quinn, 1993). 

  이들은 경쟁가치모형을 도입하여 MIS 조직의 효과성 분석 모형을 개발

하였는데, 전문가패널 조사로 MIS 조직효과성 분석을 위해서 주요 변인을 

도출하고, 이를 MIS 이해당사자 설문조사를 하여 유형화하였다. 이는 

MIS 조직효과성에 직접적인 관련자의 의견으로 MIS 조직의 특성 및 여

건을 반영한 조직효과성 분석을 할 수 있었다는 점에서 연구 의의를 찾는

다. 

  Handa & Adas(1996)는 경쟁가치모형으로 건설회사에서의 조직효과성 분

석을 시도하였다. 경쟁가치모형의 평가차원을 초점(외부와 내부), 전략(수단과 

목표), 구조(유연성과 통제)의 3가지 영역으로 하여, 초점영역에서는 강한 의

사결정, 참여도, 조직문화 등, 전략영역에서는 목표설정, 기획 등, 구조영역에

서는 합동투자능력, 규칙준수, 업무조정, 정보흐름, 변화의지 등을 측정변인으

로 사용하여 76개 건설회사에 실증 연구를 하였다. 연구결과는 프로젝트 기

획능력, 직원의 의사결정 과정 참여정도, 여러 프로젝트 동시수행능력, 강한 

조직 문화, 회사의 개혁의지 등이 높은 조직효과성과 유의미한 관계가 있었

다.

  Pounder(1999)는 홍콩에 있는 9개 대학 700명을 대상으로 경쟁가치모

형의 조직효과성 분석의 검증을 위하여 생산성과 효율성, 결속력, 정보관

리 및 의사소통, 기획 및 목표설정 등 경쟁가치의 네 가지 관점에서 설문

조사를 실시하였다. 우선 대학 조직효과성 경쟁가치모형의 목적 가치를 

정의하고, 경쟁가치 기준별 변인들을 점수화하기위해 9개의 척도로 나누

었다. 이는 영리와 비영리의 목적이 혼재하는 대학 조직과 같은 복합조직



- 29 -

에서도 일반조직에서와 같이 경쟁가치모형의 적용이 가능하다는 것을 보

여주었다

  지역 농·수협의 조직효과성 평가에 관한 연구에서 신화용, 이희선(2012)은 

모형 개발 연구를 통해 3단계 평가구성 요소, ‘평가과제’, ‘평가항목’, ‘평가영

역’의 평가모형을 추출하였다.

  이들은 국내 농·수협 조직은 먼저 국내 농·어업인의 이익을 위한 공익과 

농·수산물 판매로 인한 수익성 등을 모두 고려해야하기에 일반 수익형 조직에

서 보다 조직효과성을 평가하는데 있어 더 다양한 측정기준이 필요하며, 이들 

서로는 경쟁을 할 수 밖에 없다고 하면서 기존의 경쟁가치 모형이 아닌 평가

모형의 수정이나 보완된 새로운 모형이 필요하다고 하였다.

  이런 연구의 진행을 위해 조직 내 실무자 3명과 농·수협 연구소 전문가 3

명을 구성하여 두번에 F.G.I를 실시하여 경쟁가치모형의 4가지 세부모형별로 

새로운 평가영역에 농·수협 조직의 특성을 반영하였고 그 결과 영역 내 주요 

평가과제와 평가항목에도 조직의 특성이 반영되었다.

  그 결과 기존의 합리적 목표모형을 ‘경영성과’로, 인간관계모형을 ‘고객관

리’로, 개방체제모형을 ‘대외협력’ 평가영역으로 수정하고, 마지막 내부과정모

형을 ‘경영관리’ 평가영역으로 수정·제시 하였고 각 평가영역별로 3개의 주요 

평가과제 및 24개의 세부평가항목을 개발·도출하였다.

  이후 3그룹의 전문가 집단을 구성하여 민간도 분석 및 AHP를 사용하여 

도출된 ‘평가과제’, ‘평가항목’, ‘평가영역’에 대한 상대적 중요도 분석 결

과, 항목의 상대적 중요도가 3개 집단의 특성에 따라 조금씩 차이를 보이

나 국내 농·수협의 조직효과성에 중요하게 나타난 요인은 조직 가치 인식 

증대와 지원 활동에 대한 만족도 제고로 국내 농·어업인과의 친숙한 관계 구

축에 가장 큰 영향이 나타났음을 결론으로 도출하였다.
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 2.2 조직학습

  2.2.1 조직학습의 개념 정의

  조직학습은 오래 전부터 그 중요성이 강조되어 왔으나 본격적인 논의가 활발하

게 이루어진 것은 이 이론의 창시자인 Senge(1990)가 시스템이론에 입각하여 조

직학습을 논의 하면서 본격적인 연구가 이루어 졌다고 할 수 있다(이신남, 2009). 

  조직학습은 급변하는 환경에 적응하며 조직의 생산성, 학습능력, 효율성, 혁신

성을 배가시키려는 조직 전체의 노력이며, 지속가능한 발전을 위한 조직의 전략

적 선택이라 볼 수 있다(Easterby- Smith & Lyles, 2005; Solomon, 1994).

  조직학습에 대한 학자의 견해를 보면, 조직학습은 전체적인 과제에 대해 조직

원의 통찰력이 증대되고 성공적으로 재구성 능력이 향상되어 조직구조 및 조직성

과에 반영되는 과정이라고 하였고(Simon, 1953), 다른 학자는 조직구성원들이 새

로운 발견, 아이디어, 해석 등을 통하여 운영 원리나 구조에서 오류를 발견 수정

함으로써 조직 내에 변화를 가져오는 과정이라고 하였다(Argyris & Schӧn, 

1978). 

  또는 환경과 조직 간의 적합성을 찾는 과정으로 보고 “행동과 결과 간 관계 및 

이로 인한 환경의 영향에 대한 지식이 증진되는 조직 내의 과정”이라 정의하였다

(Duncan & Weiss, 1979). 

  조직학습을 발전된 지식과 이해를 통해서 행동을 개선하는 과정으로(Fiol & 

Lyles, 1985), “조직학습이란 새로운 지식과 정보 및 통찰을 얻음으로써 조직의 

행위를 변화시키는 과정이다”(Stata, 1989)라고 하기도 하였다. 

  또 다른 학자는 구성원들에게 필요시 되는 것을 얻기 위한 능력 개발과 지식에 

대한 요구를 적극적으로 표현하며 다른 구성원과 지속적으로 함께 학습하는 방법

이라 하였다(Senge, 1990). 

  이후, 조직학습이 조직에서의 문제를 해결하는 조직 학습적 연구를 거쳐 오늘

날에는 지식취득, 정보분배, 정보해석, 조직기억 등의 연구로 그 영역을 넓혀가고 

있다(Huber, 1991). 

  통찰력을 강조한 연구에 의하면 지식의 습득, 창조, 변환과정을 통해 얻은 통찰
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력으로 조직의 행동을 변화시키는 과정으로 정의하였으며, 그 후 구성원 간에 공

유된 통찰력, 지식, 정신적 틀을 통해 조직학습이 일어나는데 이는 구성원의 과거 

지식 및 경험을 통해 성립되는 것이라고 재정의 하였다(Garvin, 1993). 

  조직을 하나의 인지적 유기체로 본 연구에서는 조직학습을 조직이 하나의 인지

적 유기체로 지식의 습득, 전파, 해석의 과정을 통한 조직수준의 인지체계 변화라 

하였다(Chiva & Alegre, 2005). 

  국내 연구를 살펴보면 “조직학습이란 조직의 환경 적합성을 증대시키기 위해 

새로운 지식, 신념, 가치, 능력을 탐색, 창출하고 이용하는 과정이다”라고 하면서 

조직학습 개념의 다양성과 불분명함을 지적하였다(권석균, 1995). 

  조직학습이란 “개인수준의 개인학습이 조직목표의 성취와 조직의 효율성 증대

를 위해 정보와 지식을 획득ㆍ창출ㆍ공유 활용하는 과정을 통하여 조직차원으로 

승화ㆍ통합됨으로써 조직의 수준에서 발생하는 학습”으로 정의하였다(나병선, 

2001). 

  조직학습에 대한 국내 연구에서는 조직 내・외로부터 업무와 관련된 지식을 습

득·창출하고 이를 조직 내부에 축적하여 구성원 간에 공유·확산하도록 하여 업무

에 활용하는 일련의 체계적인 과정(이미라, 2007), “개인 수준의 개인학습이 조직 

목표의 성취와 조직의 효율성 증대를 위해 정보와 지식을 획득ㆍ창출ㆍ공유 활용

하는 과정을 통하여 조직차원으로 승화ㆍ통합됨으로써 조직의 수준에서 발생하는 

학습”(장종태, 2007), 조직의 내·외부로부터 지식, 노하우, 정보 등을 습득·창출하

여 조직의 구성원들과 공유하고 내부에 저장, 업무 현장에서 활용하는 체계화된 

일련의 과정으로 설명하였다(송민열, 최은수, 2009). 이러한 학자들의 다양한 정

의를 분류하면 세 가지 방식 즉, 과정(송민열, 최은수, 2009; 이미라, 2007; 

Argyris & Schӧn, 1978; Chiva & Alegre, 2005; Huber, 1991), 유형(Senge, 

1990), 성과(Harrison, 1993; Tippins & Sohi, 2003)를 기준으로 조직학습을 설

명하고 있다. 첫째, 과정을 기준으로 설명하는 학자는 조직학습을 지식획득, 정보

확산, 정보해석, 조직기억의 과정으로 규정하고 있다(Huber, 1991). 둘째, 유형을 

가지고 설명하는 학자는 적응적 학습과 생성적 학습 등으로 조직학습을 분류하여 

설명하고 있다(Senge, 1990). 셋째, 성과를 기준으로 설명하는 학자들은 주로 조

직학자나 심리이론가에 의해 주장되는 견해로 조직학습을 조직의 변화를 촉진하
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는 방식으로 설명하였다(Harrison, 1993; Tippins & Sohi, 2003). 

  조직학습에 대해 많은 연구자들이 서로 다른 정의를 내리지만 공통적인 입장이 

존재한다. 즉, 조직을 하나의 유기체로 인식하고 조직학습이 시간과 환경변화에 

적응해 가면서 조직생존을 유지시키려고 한다. 그리고 조직이 환경에 적응하기 

위하여 변화지향적인 학습 과정을 거친다는 것을 가정하고 있다. 

  조직학습의 목적으로는 환경 적응 상태의 개선이라 설정하고, 그 내용 또는 대

상의 영역으로서 신념, 능력, 지식, 가치 등을 총괄하는 조직 안에서의 인지체계

의 변화로 보아야 한다는 것이다. 아울러 조직학습을 새로운 조직인지체계를 창

출하는 과정과 그 적용영역을 발견하여 지식을 효율적으로 활용해 가는 과정이 

상호보완적으로 일어나는 것으로 파악할 수 있을 것이다(오을임, 김구, 배용태, 

2002). 따라서 조직은 조직학습을 통해 구성원의 능력을 개발하고, 조직의 환

경 탐색 및 적응 능력을 높이고, 조직 내부의 관리와 희소 자원의 활용을 높

일 수 있다(이철기, 2011).

  조직구성원이 다양한 의사소통의 경로를 통해 조직 내ㆍ외부의 다양한 지식과 

정보, 통찰을 획득, 전파할 때 더욱 활성화될 수 있다. 따라서 본 연구에서는 학

자들의 조직학습의 정의 분류 3가지 방식인 과정, 유형, 성과 중에서 조직학습

(organizational learning)을 과정에 초점을 두어 조직학습이 조직의 목표를 

달성하기 위하여 조직 내·외부로부터 성공적인 업무수행과 관련된 지식을 창

출하고 구성원 간에 공유하면서 이들 조직 내부에 저장하며 업무 현장에서 

활용함으로써 조직의 성과에 긍정적인 효과를 가져 오는 일련의 과정

(process)으로 정의한다(이미라, 2007; 이수도, 2003).

  2.2.2 조직학습 과정

  조직학습은 조직과 환경간의 부조화로 발생하는 환경적 변화를 찾아내며, 문제

에 대한 해결방법을 알아가며 환경변화에 적응하는 방법을 발견하고, 조직내부의 

문제를 알아내고 환경에 적응하는 방법을 모색하는 과정이다. 조직은 하나의 목

적이나 단기적 생존을 위한 것 뿐 아니라 장기적 생존을 위해서 광범한 조직기초
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에서 생성적 수준 (generative level)의 학습이 이루어져야 한다고 집약된다(오을

임, 김구, 배용태, 2002). 

  조직 학습 과정에 대해서 학자에 따라 서로 다른 의견을 가지고 있다. 조직 내

에서의 정보의 흐름으로 보고, 정보의 획득, 분배와 해석, 의미생성, 기억, 수정의 

다섯 단계로 체계화 하는가 하면(Huber, 1991), 기술과 지식의 공유화

(socialization), 기술과 지식의 체계화(articulation), 기술과 지식의 재구성

(combination) 그리고 기술과 지식의 내재화(internalization)로 구분하기도 하

였다(Nonaka, 1991).

  다른 연구에서는 조직학습을 정보의 생성, 확산, 공유해석의 과정이라 하였다

(Sinkula, 1994; Saban, 2000).  지식학습의 구분에 있어서는 지식의 획득

(knowledge acquisition), 지식의 공유(knowledge sharing), 지식의 활용

(knowledge utilization)으로 구분하기도 하였다(Nevis, 1995). 국내에서의 연

구를 보면 조직학습이 인지학습과정, 공유학습과정, 행동학습과정의세 가지 과정

을 통해 이루어진다고 하였고(권석균, 1996), 지식창출, 지식공유, 지식저장, 그리

고 지식폐기로 이어지는 순환과정을 통해 일어난다고 보는 학자도 있다(신유근, 

1997). 

  조직학습의 과정은 정보를 찾아 해석하고, 성찰하며, 그 정보를 기반으로 실행

하고, 그 결과 정보를 공유, 저장, 수정하는 등의 상호작용적인 활동이 순환적으

로 일어나는 것이라고 보기도 하였는데(전영욱, 2009), 조직차원의 학습실천 과정

을 분석하고 종합하여 조직학습의 실천과정에 대한 공통된 요인을 지식창출, 지

식공유, 지식저장, 지식활용의 네 가지로 나누었다(김희규, 2004). 과정에 초점을 

둔 김희규(2004)의 조직학습의 구성요인에 대한 연구를 요약하면 조직학습은 첫

째, 지식창출 과정은 조직구성원이 내·외부의 정보, 노하우 및 새로운 지식을 획

득하는 과정으로, 지식획득은 개인 간 정보 교환, 조직 내부에 가진 묵시적 지식

을 형식적 지식으로 이끌어내는 지식화, 과거 자료나 외부로부터의 정보, 다른 조

직의 사례 수집 등을 통해 이루어진다. 둘째, 지식공유 과정은 지식창출 과정에 

의해 창출된 지식에 대해 구성원들이 지속적인 상호작용 과정에서 학습을 향상시

키기 위해 지식과 정보를 공유하고 새로운 지식과 이해를 창조하는 과정이다. 셋

째, 지식저장 과정은 내부 활용성을 높이는 과정으로 조직차원에서 지식이 체계
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화·일반화되며, 조직의 기억장치에 저장하여 체계화함으로서 미래에 사용하기 위

한 다음과정에서 활용할 준비를 한다. 넷째, 지식활용 과정은 조직이 목표 달성을 

위해 조직의 성과를 높일 수 있도록 조직에 필요한 내용을 학습하고 실제 업무현

장에 직접 적용하는 것으로, 업무의 효과성이나 성과달성 그리고 효과성 등에 기

여하기 위해 조직에서 창출, 획득한 지식과 정보 등을 교육 및 업무 집행에 실제

로 반영하는 과정이다.

  조직학습 과정에서 단계별로 적용되는 과정을 살펴보면, 먼저, 지식창출, 즉 지

식의 습득은 각종 세미나, 연수, 포럼, 인터넷, 새로운 이론 서적 등을 통해서 이

루어진다(정석기, 2001). 그리고 정보 및 지식의 공유는 구성원들 사이에서 이루

어지는 공식·비공식적인 대화, 방문, 보고서, 프로그램, 시청각 자료, 문서, 책자 

등을 통하거나 교육 정보망, 조직 내 정보체제나 네트워크 등을 통해서 이루어진

다(김경화, 2006).

  지식저장은 데이터 베이스화, 전산화 등을 통해 지식을 조직 내부에 저장하고 

지식 및 정보의 표준화 및 낡은 정보의 폐기 등을 포함하며(이미라, 2007), 마지

막 지식활용은 다른 조직을 벤치마킹하여 적용하면서 지식으로 체계화시키거나, 

새로운 정보ㆍ지식을 업무 활동이나 교육 운영에 실제로 반영함으로써 조직구성

원의 업무에 대한 효율성과 효과성을 높여 조직의 가치를 증진시키는 과정에서 

이루어진다고 보았다(송민열, 최은수, 2009). 

  조직학습에서는 조직구성원 개개인이 조직의 변화와 발전을 위해 창의적인 사

고를 지니고 지속적인 학습 자세와 더불어 많은 경험이 선행되어야 조직에서의 

조직학습 효과를 극대화 시킬 수 있다. 따라서 지식창출, 지식공유, 지식저장과 

지식활용의 4가지 과정이 순환되면서 이루지는 조직학습이 발생한다는 것은 조직 

구성원들의 새로운 지식이나 통찰력을 개발하는 것이며, 조직적 활용에 있어서의 

변화라고 볼 수 있는데, 이것은 조직이 환경에 적응하는 것과 행동 변화를 이루

기 위한 필수적인 과정이라고 볼 수 있다(류은정, 2015).
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  2.2.3 조직학습의 효과

  조직학습을 관한 연구들은 지속적으로 증가 추세에 있으며, 연구의 수 뿐만 아

니라 비교적 다양한 변인들이 다루어져 왔다. 주로 조직문화, 조직구성원들의 몰

입을 포함한 직무태도나 직무만족, 업무 성과 등의 효과적 측면에서의 연구가 많

고, 조직학습의 역할 규명에 관한 연구 및 활성화를 위한 방안에 관한 연구도 있

다. 또한, 조직학습의 미래를 이론적으로 조망한다거나 조직학습의 역량구축 정도

를 측정하는 진단도구의 개발과 그 타당성을 검증하고자 하는 연구, 조직학습을 

통한 다양한 이슈와 쟁점의 논의 등 그 범위가 매우 다양하다. 조직학습은 조직

의 역량개발을 다루며 장기간에 걸쳐 형성되는 것이기 때문에 기업의 특유한 역

량에 속하며, 감성역량과 더불어 지속가능한 경쟁 우위의 원천이 될 수 있는 요

소이기도 하다(Kusunoki et al., 1998). 

  조직학습은 조직의 역사와 규범, 시스템을 대표하고(Fiol & Lyles, 1985), 개인

학습의 총합을 초과하며 조직학습이 인간처럼 두뇌를 가진 것은 아니지만 인지시

스템을 가진다고 하였다(Hedberg, 1981). 따라서 조직은 구성원의 변화에도 조직

학습을 통해 조직 내의 역사와 규범, 행동양식, 조직문화 등을 존속시킬 수 있는 

것이다. 학습의 장애요인은 어느 조직에서나 공통적으로 발생하지만 학습장애가 

‘무능’을 나타내는 것은 아니다.

  그러나 조직에서는 효율적인 학습을 위해 학습 장애를 최소화하고 촉진요인을 

강화하기 위해 노력해야 한다(이희영, 2010). 학습의 촉진요인 파악이 필요한 이

유는 학습 장애요인을 촉진요인으로 전환하여 보다 효과적인 학습전략을 수립하

기 위해서이다(박성원, 1999). 또한, 조직학습을 통한 효과적인 정보획득 과정을 

기반으로 조직 내ㆍ외부의 다양한 정보 원천으로부터 환경의 변화를 감지하고, 

이를 바탕으로 역동적으로 변화하는 환경에 적절히 대응할 수 있는 기업시스템의 

개발 및 전략적 유연성 획득 등의 이로움을 얻을 수 있다(Day, 2000; Dickson, 

1992). 또한 조직학습을 통한 효과적인 정보공유 과정을 기반으로 조직은 경쟁 

조직이나 과거 경험 등으로부터 얻은 아이디어를 조직 내에 빠르게 공유・분배하

여 공통된 시각과 목표를 가짐으로써 경쟁자보다 변화에 민첩하고 적합하게 반응

할 수 있다(류은정, 2015).
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  효과적인 조직학습에 대한 연구에 의하면 조직학습이 조직의 혁신능력과 경쟁 

환경에 대한 변화예측능력을 향상시킬 수 있다고 하였다(Thomas, Dose, & 

Scott, 2002; Brown & Eisenhardt, 1997). 

  지식과 정보는 효과적인 조직학습을 통해 공유·저장·통합되어 조직의 지식이 되

고, 관리자의 전략적 선택 시  효과적으로 지원해 제공할 수 있다. 이와 같이 조

직학습과 같은 지식과 정보를 효과적으로 관리하는 능력은 조직의 무형의 자산으

로서 다른 자원의 활용도를 더욱 높여준다(Sampler, 1998). 

  조직은 조직학습을 함으로서 지식이나 정보 등을 조직구성원 등에 효과적으로 

공유·분배하고 저장·기억시킴으로써 정보와 지식의 효과적인 활용과 관리가 가능

하다. 이를 통해 소유한 자원과 역량을 보다 효율적이면서 효과적으로 전개시킬 

수 있게 된다(Zollo & Winter, 2002). 

  국내 연구에 따르면 기업은 기존의 역량을 조직학습을 통해 현재 상황에 맞게 

효과적인 새로운 역량으로 변화시키는 것이 가능하며, 조직구성원에 선행경험을 

하게하고 훈련시킴으로써 평균적인 성과의 증진을 꾀할 수 있게 되며 안정성도 

획득할 수 있다(곽기영, 홍문경, 2011). 따라서 이를 위한 방안으로 조직구성원의 

학습활동에 대한 중요성을 인지시키고, 학습활동을 촉진하여 구성원 개인을 변화

시킴으로써 변화하는 환경에 대응 가능한 잠재력을 키울 수 있는 관리가 조직적 

차원에서 이루어져야 한다(박창욱, 2009).

  구성원의 감성역량에 대한 연구에서는 인사관리전략에 차별을 두어야 함을 제

안하고 있다(권도희, 문병준, 조철호, 2014). 인적자원관리 정책 및 프로그램과 관

련하여 조직이 시장변화에 즉시적으로 대응하고 적응할 수 있도록 조직구성원이 

스스로 학습력을 개발하는 것이 인적자원관리의 목표이자 전략이 되어야 한다고 

주장한 이 도 있다(이해영, 2008). 이를 위해 조직은 다양한 학습요구 수준을 파

악하여 학습을 통한 의사소통의 활성화 및 학습에 대한 인센티브 제공 등 이에 

적절한 프로그램을 제공해야 한다. 그리고 서비스, 새로운 지식, 성과를 창출하려

는 전략의 성공을 위해 구성원 각 개인의 지식과 경험을 기반으로 하여 스스로 

학습 참여와 열정이 일어날 수 있는 교육훈련 프로그램을 제작 지원하여야 한다.

 또한, 인적자원관리 전략을 수립하거나 운영할 때 구성원 스스로의 지식과 학습

력의 수준을 정확하게 진단하고, 타 경쟁사나 경쟁자에 비교하여 어느 수준에 올
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라있는 지, 앞으로는 어떤 지식이나 경험들이 필요 할지를 알 필요가 있다. 인적

자원관리의 가장 중요한 과제는 구성원 간의 지식이나 경험을 공유할 수 있는 다

양한 네트워크의 제공이라 하겠다.

  조직학습 활성화와 관련하여 살펴보면, 먼저, 조직에서 요구되는 감성역량을 개

발하고 내면화할 수 있는 감성역량 리스트를 개발하여 활용할 수 있는 프로그램

이 필요하다(오영희, 우수경, 전호숙, 2007). 

  프로그램의 내용에는 모든 이들의 감성을 인식하고 표현하기 위한 방법과 감성

을 활용한 조직 내에서의 의사소통 기술을 향상시킬 방법이 포함되어야 한다.

  최백연(2010)은 효과적인 학습조직화 활동을 위해 조직구조영역인 권한위임과 

부서 간 협력과 사람영역인 시스템사고 등 3가지로 구분하여 제시하였다. 이처럼 

조직학습은 구성원 개인의 변화뿐만 아니라, 개인과 조직 상호관계 속에서 발생

하는 인지적ㆍ사회적 상호작용의 관계와도 관련이 있음을 알 수 있다(이해영, 

2008). 또한, 조직학습은 조직에 있어 업무 수행 능력 향상에 더해 조직의 급변

하는 환경 속에서 그 영향력이 강화될 것이라 예측되어진다.

  연구들에 따르면 기업에서 교육 기회의 확대 및 다양한 지원은 조직학습을 활

성화시키며, 구성원의 이직의도 감소 및 직무만족도와 몰입을 높임으로써 조직의 

성과에 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다(김세기, 채명신, 2008; 이영민, 이수영, 

2008; 이용탁, 2007; Park & Rothwell, 2009, 재인용). 

  인적자원개발에 대한 지원은 기업에서 조직의 효과성에 긍정적인 효과를 나타

낼 뿐만 아니라 구성원들의 태도와 역량개발에도 긍정적인 효과를 보인다. 조직

은 미래를 지향하여 학습 및 교육 환경 시스템을 지원해야 한다. 이로 인해 개인

의 학습능력은 향상시키고 기회를 열어주는 것이 필요하다. 조직학습은 조직전체

에 더 커다란 성과를 가져다주기 위해 조직이 시장변화에 즉각적으로 대응하도록 

할 것이며 결과적으로는 기업이 조직구성원의 조직학습기회를 열어줌으로써 조직

의 성과 창출을 이끌어낼 수 있다.
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  2.2.4 조직학습의 주요이슈

 

   2.2.4.1 조직학습의 주체

  조직 내에서 조직학습의 주체가 누구인지가 조직학습 연구의 분석단위와 관련

하여 많은 논란이 있어 왔다. 즉 조직학습이란 조직 내 개인단위의 개인학습의 

총합으로 보는가, 아니면 조직단위의 학습과정에 초점을 두어 개인은 과정상의 

한 구성요소로 보는가 하는 문제이다.

  이에 대하여 March & Simon(1958), Cyert & March(1963), 그리고 March 

& Olsen(1975) 등은 조직학습의 주체를 구성원 개인으로 파악하고 있다. 이들은 

조직학습이 조직 내 개개인의 다양한 경험을 토대로 구성원들의 인지변화를 가져

오게 되고 이는 또한 구성원들의 행동변화에 영향을 미치게 되며, 궁극적으로는 

조직의 행동변화에 영향을 미치게 된다. 결국 인지적 변화는 개인수준에서 일어

나지만, 이로써 구성원들의 행동변화가 조직차원의 행동변화에 영향을 미친다는 

것이다.

  반면에, Agyris & Schon(1978), Duncan & Weiss(1979), Hedberg(1981), 

Daft & Weick(1984) 등은 조직학습이 개인학습과는 전혀 다른 독자적인 지식체

계의 변화과정으로 주장하고 있다는 것이다. 즉 조직이 두뇌를 가지고 있지는 않

지만 기억과 인지시스템을 가지고 있어 시간을 두고 가치, 규범, 정신적 지도

(mental-maps), 행동을 형성해 간다는 것이다. 따라서 조직학습이란 조직수준에

서의 인지와 행동의 변화를 이르는 것이다. 다시 말하면 학습담당자로서의 역할 

수행은 개인이 하지만 조직학습은 개인 구성원의 누적된 학습의 결과가 아니라 

조직차원의 가치, 신념, 규범, 지식 등의 인지체계에서의 변화에 의한 조직수준의 

행동변화로 이루어진다는 것이다.

  또한 조직학습에서 개인과 조직이라는 주체는 상호보완적인 관점으로 보아야 

한다는 견해가 있다(Ulrich et al, 1993). 그들은 조직학습이 개인과 조직 모두로

부터 나온다고 하면서, 조직학습은 ‘구성원 개인들이 아이디어를 생성하고 이를 

조직 모든 구성원에 일반화시키는 과정’으로 정의하였다.

  그들은 또 개인학습은 경험, 실험, 그리고 교육 등을 통한 묵시적 지식을 획득

함으로써 발생하지만, 조직학습은  공간, 계층(hierarchy), 시간이라는 조직적 경
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계영역들에서 공유되고 일반화됨으로써 발생된다고 하였다.

  조직학습의 주체에 대한 다른 연구에서는 조직수준의 인지체계로서 문화나 규

범이 형성되는 과정에는 필연적으로 문화나 규범이 지식을 획득하고, 이에 선행

하고 구성원들이 이러한 지식을 공유하는 과정을 거친다고 하여 인지변화가 조직

수준과 개인수준에서 모두 발생한다고 보았다(Feldman, 1984).

  결국 조직학습에 있어서 행동변화는 조직수준에 초점을 두고, 인지변화는 개인

과 조직수준모두에 초점을 두는 방향으로 모아진다고 보아진다. 따라서 조직차원

의 행동변화에 영향을 주는 구성원들의 인지변화인 구성원 개인의 지식과 아이디

어 생성에 초점을 두고 있다. 그러므로 본 연구에서는 개인수준의 인지변화에 초

점을 두고 조직수준으로의 확대를 꾀하고자 한다.            

       

               

개인수준

행동변화  ⇨ 

조직수준

행동변화  ⇨ 

개인수준

인지변화   

(초기연구)

 

개인수준

인지변화  ⇨ 

조직수준

인지변화  ⇨ 

조직수준

행동변화

(후기연구)

출처 : 배용태(2002 : 28)

  [그림 2-2] 조직학습의 주체와 수준
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   2.2.4.2 조직학습의 내용

  조직학습에 있어 주체에 대한 관심 다음으로 중요한 것은 조직학습의 내용

(contents)과 관련된 것이다. 앞의 논의에서 조직학습은 개인수준의 인지적 

차원에서 일어나는 것인지 혹은 조직수준의 행동적 차원에서 일어나는 것인지

에 대한 다툼이 있어왔다.

   이에 대한 연구에서는 학습의 내용에 따라 조직학습을 인지적 학습(cognitive 

learning)과 행동적 학습(behavioral learning)으로 구분하면서 이 두 가지 유형의 

학습이 조직변화에 필요하다고 보았다(Fiol & Lyles, 1985). 따라서 구성원 개인

의 인지적 학습이 동반되지 않은 상태에서 행동변화만을 추구하는 조직은 환경에 

적절하게 적응을 할 수가 없다는 것이다.

  인지적 학습의 선행요인이 이루어지고 조직 내의 인지 체계가 변화됨으로써 자

연스럽게 조직행동의 변화가 일어나야 조직은 환경과의 역동적 관계를 유지해 나

갈 수 있다는 것이다. 그러므로 조직학습의 필요조건은 인지적 학습이 된다. 조직 

내에서 구성원 개개인이 공유하는 인지적 지식체계는 많다. 이의 예로는 표준 업

무절차, 행동지침, 조직신념체계, 성과프로그램, 조직 내 제 규정 등이 있다. 이들

은 조직 내에서 구성원들 사이에 경험공유의 고정과 오랜 사회화를 통해 인정받

고 일반화된 지식과 신념으로서의 특징을 가진다. Chakravarthy & 

Kwun(1989)은 이와 같은 지식과 신념을 일반화된 지식이라고 불렀다.

  조직의 일반화된 지식은 두 가지 특성을 갖는데, 첫째, 일반화된 지식은 조직 

내에서 명백한(tangible) 형태로 제도화 되어있으면서 또 한편으로는 추상적이고 

묵시적인(tacit) 형태로도 존재하는 이중성 때문에 겉으로 드러난 조직행동으로부

터 때론 추론되기도 한다는 것이다. 둘째, 일반화된 지식은 차원에 의해 구별

이 가능하다는 것이다. 조직의 업무적 핵심특성 차원은  규정, 표준 업무 절

차 등으로 나타내 주는 것이고, 전략적 핵심특성(strategic core)차원의 형성

은 성과프로그램이 시킨다.

  이와 같이 조직학습의 수준에 따른 과정을 이해하는데 일반화된 지식의 차

원인식은 매우 중요한 개념이 된다. 그리고 조직 안에서 공유된 규범과 가치

시스템이라는 문화적 특성의 존재는 조직의 중요한 핵심특성이다. 조직학습의 
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또 다른 대상으로 문화적 핵심특성의 변화가 연구되고 있다.

  한편 조직에는 조직행동의 결정에 있어 조직구성원 개개인간에 공유과정을 통

해 형성된 일반화된 지식만으로 결정되어지는 것이 아니다. 조직에는 개인이 보

유하고 있는 조직구성원 일반에게 공유되지 않은 인지적 지식체계가 존재한다.

  지식에 관한 연구에서 개인에 의해 창출되고 보유되는 지식을 국지적 지식

(localized knowledge)이라고 하였다(Chakravarthy & Kwun, 1989). 국지적

인 지식은 대부분은 구성원들의 직관, 통찰력, 경험 등과 같은 묵시적 지식의 

형태로 존재한다. 따라서 조직 내 지식의 창출과정에서 개인수준에서 창출되

어 보유되는 명시적 지식에 더해 묵시적 지식을 조직차원의 일반화된 지식의 

체계로 어떻게 전환시킬 수 있느냐가 핵심과정 중의 하나이다.

  이에 대한 연구에서 조직이 지식을 창출하는 것은 개인에 의한 명시적 지식과 

암묵적 지식 사이의 다양한 전환(knowledge conversion)에 의해 이루어지기 때문

에, 조직차원에서 다양한 형태의 지식전환에 대한 조직적 관리가 요구된다고 강

조하였다(Nonaka, 1994).

  그러나 조직의 지식창출이 합리적인 방법과 의도적으로 이루어지는 것만은 아

니다. 묵시적인 지식이 명시적인 지식으로 쉽게 전환하지 못하는 것은 지식전

환의 관리가 조직적이 아닌 경우보다 조직정치의 개입으로 인하여 조직의 하

부문화, 하부집단, 또는 하위단위에 보유되어 있는 경우가 많기 때문이거나 

기존의 일반화된 지식의 체계와 서로 충돌하기 때문으로 보여 진다. 이 같은 

묵시적인 지식은 지배집단(dominant coalition)이나 최고 관리층에 의해 일반

화가 빠르게 진행되지 않으면 시간이 지남에 따라 보유한 개인 또는 집단의 

유출에 의해 손실되어진다.

  이상에서는 조직학습의 내용으로 일반화된 지식 및 국지적인 지식에 대해 알아

보았다. 이 같은 분류를 통하여 조직학습의 형태에 관한 조직학습의 유형에 대한 

이해를 도와준다.
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   2.2.4.3 조직학습의 유형

  조직학습의 유형에 관한 분류는 조직학습 현상에 대한 이론적 토대를 제공함으

로써 보다 체계적으로 연구할 수 있게 된다. 조직학습의 분류에 대한 시도는 연

구자의 연구목적과 이론적 배경에 따라 다르게 나타난다. 이를테면, 어떤 연구자

는 학습의 범위, 학습의 깊이(depth), 학습의 원천(source)을 중심으로 구분하고자 

시도하는가 하면, 다른 연구자들은 학습상황이 무엇인지를 중심으로 혹은 학습의 

결과가 행동인가 인지체계인가를 중심으로 조직학습을 유형화하며 각각의 유형에 

대한 특징을 제시하고 있다.

  Senge(1990)는 생성적 학습(adaptive learning)과 적응적 학습(generative 

learning)으로 분류하였다. 적응적 학습이란 수동적, 현재 지향적인 학습개념으로 

변화하는 환경에 반응하거나 대처하는 의미를 지녔다. 생성적 학습은 적극적이고 

미래지향적인 학습개념으로 조직의 현재 능력을 발전과 함께 미래의 기회를 발견

하는 의미를 지녔다.

  조직학습은 학습의 목적에 따라 단일고리학습(single-loop learning), 이중고리

학습(double-loop learning), 제2학습(Deutero learning)으로 구분하였다(Argyris 

& Schon, 1996). 단일고리학습은 기존의 원리, 규정, 규칙 등 우리의 사고방식이

나 생각 또는 생각하는 바를 묻거나 변경하지 않고 문제가 발생할 때마다 이를 

해결하기 위해 기존의 원리, 규정, 규칙 내에서 전개되는 피상적인 학습이며 기존

의 원리, 규정, 규칙을 부분적으로 개선하는 학습이다. 이중고리학습은 그동안 당

연시 되어왔던 행동양식이나 사고체계를 재검토하여 문제를 바라보는 관점과 시

각을 재구조화함으로써 새로운 대안을 모색하는 학습이다. 제2학습은 학습하는 

방법에 대한 학습으로 단일고리학습과 이중고리학습을 증진시키는 학습을 말한다.

  조직학습 유형에 따른 국내 연구에서는 경험학습, 실험학습, 모방학습, 공유학

습으로 구분하였으며(권석균, 1996), 학습의 원천을 벤치마킹, 고객으로부터 학습, 

멘토로 부터 학습, 시스템으로부터 학습, 제휴를 통한 학습으로 구분하였다(이순

철, 2000). 본 연구에서는 조직학습의 유형(types)을 여러 학자들의 연구결과를 

종합하고 해석하여 제안한 김희규(2004)의 네 가지 유형(지식창출, 지식공유, 지

식저장, 지식활용)으로  측정할 예정이다.
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    2.2.4.3.1 지식 창출

  조직학습의 있어서의 학습유형은 생성적 학습과 적응적 학습으로 나눌 수 있

다. 적응적 학습은 수동적. 현재 지향적 학습으로 환경적 변화에 대처하며 필요를 

충족하고 설정되어 있는 표준에 맞추기 위한 것으로 증상의 표면적 개선에 초점

이 있다.

  이에 반해 생성적 학습은 적극적, 미래지향적인 창조의 학습개념으로 수요자가 

가진 잠재능력을 파악하는 힘과 관계된 것으로 문제의 근원을 발견하고 대처하려

는 노력이다.

    2.2.4.3.2 지식 공유

  조직학습에서 협동과 팀워크를 장려한다. 구성원들은 팀단위로 움직이며 문제

해결에 있어 조직적인 지식과 기술을 사용하고 집단을 위한 혁신적인 아이디어를 

개발한다. 다양한 기능 분야의 구성원들의 조합이야말로 팀이 효과적인 운영을 

하게 한다. 위계적 학습유형은 학습조직의 본질적 특성 및 학습조직과 조직학습

의 이론적 체계화를 잘 설명해 준다. 학습조직이 되기 위한 가장 중요한 요소 중 

하나는 개인과 조직 내 팀들의 학습하고자 하는 의지와 학습능력이다(Senge, 

1990; Marquardt, 1996). 

  개인학습은 팀 학습의 토대가 되고 반면 팀학습은 개인학습을 지원하고 촉진하

며, 조직학습의 토대가 됨과 동시에 조직학습과 개인학습을 연계하는 역할을 수

행하게 된다. 또한 조직학습이 개인학습과 팀 학습에 촉진제 역할을 하며 제도적

으로는 학습을 지원하는 역할을 수행한다.

    2.2.4.3.3 지식 저장

  지식의 획득이란 조직 외부에서 조직에 필요한 지식이나 정보를 습득하거나 조

직 내에서 개개인이 학습한 내용을 수집하는 과정을 의미하며, 이렇게 수집된 정

보를 조합하여 새로운 지식을 창조하게 되는 모든 과정이다. 저장된 정보를 이용
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하여 구성원들이 다음 학습을 위해 사용하거나 쉽게 문제해결을 할 수 있도록 나

누고 활용되도록 관리가 되어야 한다. 지식학습에서는 구성원이 습득하거나 창출

한 지식의 전이능력을 배양하거나 공유한다.

  특히 정보와 지식의 유통과 개방이 중요하다. 학습의 성패를 좌우하는 정보에 

근접여부에 있어 모든 구성원이 조직이 보유한 정보에 접근하고 공유함에 있어 

균등하게 해야 할 것이다. 아이디어의 최대효과는 소수의 구성원이 아닌 모두에 

공유될 때 얻을 수 있다. 조직은 열린 제도를 구축함으로써 학습된 기술과 지식

의 공유가 될 수 있도록 해야 한다. 

    2.2.4.3.4 지식활용

  구성원의 다양한 학습활동으로는 구조화된 공식적인 교육훈련 프로그램 뿐 아

니라 외부에서 발생하는 다양한 경험의 도입도 필요하다. 특히 일상적인 업무수

행 과정 중에 모든 구성원이 돌아가며 팀워크를 이룬다거나 비공식적인 네트워크 

형성을 통하여 자연스럽게 이루어지는 학습을 촉발하고 학습결과를 구성원 모두

가 공유하는 풍토와 구조가 이루어져야 한다.

  위에서 조직학습의 네 가지 관점에 대해 알아보았다. 모든 조직수준에서 이 네 

가지 조직학습 유형은 접근할 수 있으며, 특정성과를 산출하는 것이 어떤 특정 

학습유형이라 단정하기는 어렵기에, 환경적응에 효율적인 변화전략으로 상호보완

적인 관점에서의 접근해 나가야 한다. 



- 45 -

 2.3 혁신행동

  2.3.1 혁신의 개념

  오늘날처럼 빠르게 변화해나가는 시대에는 역동적인 조직시스템 내에서 조

직효과성을 높이기 위하여 변화하는 효율적인 적응이 가능한 혁신중심의 조

직관리가 과거의 안정 지향적 조직관리보다 필요하다.  혁신(Innovation)이란 

라틴어 ‘innovare’에서 유래 된 것으로 ‘새로운 것을 만들다’는 뜻을 가지고 

있다. 

  학자들이 정의한 혁신의 정의를 살펴보면 Van de Ven(1986)은 아이디어를 

탐색하는 인지적 능력이며 새로운 아이디어의 개발과 실행을 통하여 결과물

을 산출하는 과정이라고 하였으며, Amabile(1988)은 창의적 아이디어를 선택

하고, 유용한 제품, 서비스, 운영방법으로 전환시키는 과정이라고 하였고, 혁

신은 개인이나 조직이 새로운 것으로 지각하는 아이디어, 실행방법, 또는 대

상을 채택하고 활용하는 것으로 정의하고 있다(Rogers, 1995). 

  혁신은 대상과 분석수준에 따라 유형이 다양한데 개인수준 혁신과 조직수

준 혁신으로 구분할 수 있다(King, 1990). 

 김인수(2005)는 <표 2-3>과 같이 혁신의 종류를 관리혁신, 인적자원혁신, 

기술혁신으로 보았다. 관리혁신이란 조직의 사회시스템 즉 조직구조나 절차 

등에 새로운 아이디어를 도입하고 실용화하는 것이다. 인적자원혁신이란 조직

구성원이 주체가 되어 개인의 업무능력이나 가치, 태도 등에 긍정적인 변화를 

가져올 수 있는 새로운 아이디어의 도입과 실용화하는 것이고 기술혁신은 서

비스나 제품을 개선, 개발하는 제품혁신이나 생산 공정을 실용화하는 공정혁

신으로 보았다.

<표 2-3>혁신의 종류와 개념

혁신의 종류 발생장소 혁신의 개념

기술

혁신

공정

혁신
생산공정

생산효율성을 높이기 위하여 작업흐름, 작업방법에 변화

를 도입하여 실용화한 것
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출처 : 김인수(2005), 거시조직이론, p.407 수정

  2.3.2 혁신행동의 개념

  혁신행동(InnovationBehavior)은 혁신Innovation)과 관련이 있다. 혁신행동

(Innovation Behavior)은 새로운 아이디어, 전략프로세스, 제품 그리고 서비스

의 개발 및 실행의 과정에서 개인의 문제해결능력을 통해 창조성을 증가시킬 

수 있는 능력으로 정의된다(Amabile, 1988). 

   다른 연구에서는 혁신의 출발점은 개인혁신이며, 개인의 혁신행동은 문제

인식과 아이디어 채택, 해결안 생성에서 시작하여 아이디어에 대한 후원을 찾

고, 혁신실현을 위한 지지자를 연합하여 개인의 아이디어를 제품이나 서비스 

공정 등으로 만드는 과정이라고 하였다(Kanter, 1988). 국내의 연구에서 조직

혁신은 혁신의 주체를 조직으로 보고 있으며, 조직이 새로운 아이디어, 제품, 

서비스, 제도, 프로그램 과정, 정책 등을 자체적으로 창안 개발 실용화하거나, 

개발, 활용되고 있는 새로운 아이디어, 제품, 서비스, 제도, 프로그램 과정, 정

책 등을 인지, 도입, 사용하는 일련의 행위라고 하였다(최만기, 이지우, 

1998). 새로운 아이디어가 조직에 적용되어 구성원이나 조직전체가 변화되는 

일련의 과정으로 볼 수 있다(이지우, 김태형, 1997). 혁신의 기초는 아이

디어이며며, 아이디어의 개발과 실행의 주체는 조직의 개별 구성원이다

(Scott & Bruce, 1994; Van de Ven, 1986; 이지우 등, 2003). 

  혁신적 업무행동(Innovative work behaviour)이라는 개념을 제시한 연구에 

의하면, 창의적 아이디어를 생산하거나 자신의 아이디어를 적극적으로 옹호하

제품

혁신
서비스, 제품, 

새로운 서비스, 혹은 제품을 개발하거나 혹은 

기존의 서비스, 제품을 개선하는 것

관리혁신

절차, 조직구조,  

관리방식 

정보통제시스템

절차나 조직구조 등과 같은 조직 시스템에 새로운 아이

디어를 도입하여 실용화한 것

인적자원

혁신
조직구성원

종업원의 업무능력, 태도나 가치 등에 있어서의 

변화를 꾀할 수 있도록 새로운 아이디어를 

도입하여 실용화한 것
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거나, 새로운 아이디어를 실행하기 위하여 적절한 계획을 수립하거나, 새로운 

아이디어를 시행하기 위해 필요한 자금을 찾아내려는 행위들을 포괄한다

(Scott & Bruce, 1994). 혁신행동과 혼재되어 사용하기도 하는 창의성은 새

롭고 유용한 아이디어의 개발에 초점을 맞추고 있는 반면 혁신적 업무행동은 

아이디어의 개발뿐만 아니라 아이디어의 홍보, 실행, 확산까지 포괄하기 때문

에 그 구성범위가 창의성보다 넓은 개념으로 이해하여야 한다(Scott & 

Bruce, 1994). 이러한 혁신행동은 대부분 조직차원의 혁신활동의 일부인 개인

차원의 능력이나 노력으로 대표되며 이를 정리하면 <표Ⅱ-7>과 같다.

<표 2-4> 혁신행동의 정의

자료 : 선행연구들을 연구자가 재구성

  이상의 혁신행동에 대한 정의를 종합해보면 혁신행동은 개인이 자신의 직

무나 조직의 성과를 높일 수 있는 문제의식 및 새로운 아이디어를 도입하거

나 창출(generation)하고, 장려(promotion)하고, 실현(realization) 또는 실행하

는 활동을 의미한다(Scott & Bruce, 1994; 이지우 등, 2003). 본 연구에서 

혁신행동의 정의는 조직의 성공적인 발전을 위하여 혁신행동을 ‘구성원들에 

연구자(연도) 정의

 Van de Ven

(1986)

일반화된 시스템적인 상황에서 오랜 시간 다른 구성원과 관계에 있는 이

들이 아이디어를 개발하고 실행하는 과정

Kanter(1988)

아이디어 채택, 문제의 인식이나 해결안 생성 등으로 시작하여 아이디어

에 대한 후원자 모집 또는 이의 실현을 위해 합동으로 개인의 아이디어

를 서비스나 공정, 제품 등으로 만드는 과정

Amabile

(1988)

전략 프로세스, 서비스의 개발, 제품, 새로운 아이디어의 개발이나 실행

과정 중 개인의 문제해결능력으로 창조성을 증가시킬 수 있는 능력

West(1989)
과업수행방법, 새로운 기술의 습득, 과업목표, 접촉방법이나 접촉해야 할 

사람에서의 변화

Scott & 

bruce(1994)

새로운 제조 공정이나 기술 혹은 제품의 개선에 대한 아이디어를 개발하

고 실행에 필요한 자금을 찾아내 확보하고 적절한 계획의 수립 등 스케

줄을 잡는 행동, 즉 아이디어를 생산하고 이에 대한 실행되는 과정
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의해 자발적으로 이루어짐으로 새로운 아이디어가 도입, 적용, 확산되어지는 

행동’으로 정의한다.

  2.3.3 혁신행동에 영향을 주는 요인

  혁신행동이란 혁신과 밀접한 관계가 있으며, 혁신행동은 조직과 개인의 성

과 향상을 이루려는 목적으로 새롭고 유익한 아이디어를 창안하고 적용하며 

확산하는 제반활동을 가르친다. 혁신행동에 관한 많은 학자들의 연구에서 혁

신행동의 결과변수나 선행요인을 확인하거나 조절역할과 매개역할을 하는 변

수를 찾고자 하였다.

  Robbins(2005)은 혁신과 관련하여 영향을 주는 요인으로 인적자원, 구

조, 문화로 보았는데 다음과 같이 그의 주장을 정리하였다. 

  첫째. 혁신의 원천은 구조적 변수이다. 구조적 변수는 혁신에 긍정적이다. 

공식화, 집권화, 수직적 분화가 낮으므로 혁신의 채택을 용이하게 하는 적응, 

상호교류, 유연성을 촉진시킨다. 또한 혁신적인 조직에서는 의사소통이 원활

하게 이루어진다. 그러므로 조직 내 부서 간에 상호작용을 용이하게 해준다.

  둘째, 혁신은 문화적 변수와 연관성이 있다. 혁신에 긍정적인 문화는 실수

를 용인해 주거나 성공과 실패를 보상해주며 실험을 장려한다. 많은 조직에서 

성공보다는 실패를 하지 않았을 때 보상을 한다. 이런 문화에서는 위험을 무

릅쓰거나 혁신의 추구에 대한 열망 자체를 말살시킨다. 

  셋째, 혁신은 인적자원변수와 연관성이 있다. 혁신적인 조직에서는 구성원

들에 대한 적극적인 개발과 훈련, 격려를 통하여 최신상태를 유지한다.

  과업역할혁신을 개별구성원이 자신의 과업역할과 관련하여 새롭고 유용한 

아이디어, 프로세스, 제품, 절차를 의도적으로 도입하는 행위로 보고, 역할담

당자가 자발적으로 아이디어를 과업수행활동에 활용한다는 점을 강조하였다

(Farr & Ford, 1990). 과업역할혁신은 자신의 과업역할에서 변화를 성공적으

로 수행할 수 있다는 자기효능감, 변화효용에 대한 구성원들의 지각, 새롭고 

유용한 아이디어를 창출하는 능력, 변화필요성에 대한 지각에 의해 결정된다
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고 보았다.

  또한 혁신행동의 개념을 ‘새로운 기술이나 제조공정 또는 제품개선의 아이

디어를 찾고 자극하고 증진시키며 실행하는데 필요한 자금을 찾아내고 확보

하고 적절한 계획을 수립하고 스케줄을 잡는 등의 행동’이라고 제시하면서 리

더십, 작업 집단, 혁신분위기를 혁신적 업무행동의 선행요인으로 제시 하였다

(Scott & Bruce, 1994). 

  리더십은 리더역할기대와 리더-구성원 교환관계로 파악했으며, 개인특성은 

체계적 문제해결유형, 직관적 문제해결유형으로, 작업집단은 팀-구성원 교환

관계, 혁신분위기는 자원공급, 혁신에 대한 지원으로 파악하였다. 연구결과로 

혁신에 대한 지원, 리더역할기대, 리더-구성원 교환관계는 혁신적 업무행동에 

정(+)적 관계, 자원공급과 체계적 문제해결 유형은 부(-)적 관계로 나타났다.

  이것은 연구개발부서의 과학자, 기술자를 대상으로 한 연구로써 연구의 일

반화에 한계가 있음을 인정하고 다양한 기술과 과업을 사용하는 분야로 연구

영역을 넓힌 후속 연구의 필요성을 강조하였으며 조직차원에서의 변수들의 

반영이 필요함을 제시했다.

 한 연구에서는 개인특성으로 내적통제위치(intermal locus of control)와 조

직기반자긍심(organization-based self-esteem), 과업특성으로 업무강도(job 

demand)와 과업 비 일상성(task variability), 관계특성으로 리더-구성원 교환

관계(leader-member exchange)와 팀-구성원 교환 관계(team-member 

exchange), 조직 특성으로 혁신 지원적 조직문화(innovation-supportive 

organizational culture)정도와 분권화(decentralization)정도를 혁신적 업무행

동의 선행요소로 보았다(김일천, 2003). 관공서, 백화점, 건강관리공단, 교육

기관, 금융기관, 병원 등 다양한 산업영역의 33개 조직의 직원들 대상의 연구 

결과에서는 과업특성의 업무강도와 과업 비 일상성, 조직특성의 혁신 지원적 

조직문화, 개인특성의 내적통제위치와 조직기반 자긍심, 관계특성의 팀-구성

원 교환관계는 혁신적업무행동과 유의한 정(+)적 관계가 나타났으나, 조직특

성의 분권화와 관계특성의 리더-구성원 교환관계는 의미 있는 관계가 나타나

지 않았다.

  금융기관 종사자의 혁신적 업무행동에 영향을 미치는 독립변수로 개인특성
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요인(성취욕구, 주도적 성격) 리더십 스타일(변혁적 리더십, 거래적 리더십), 

직무특성 요인(직무자율성, 직무도전성)으로 본 연구에서 이들 변수 모두 혁

신적 업무행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(오흥재, 2010).

<표 2-5> 혁신행동에 영향을 주는 요인

자료 : 선행연구들을 연구자가 재구성

  2.3.4 혁신행동의 구성 요소

  혁신행동에 관한 연구는 조직특성, 리더십, 개인특성의 요인과 관련되어 이

루어졌으며, 측정하는 변인에 따라 조직차원과 개인차원으로 구분하나 명확하

게 구분하는 것은 아니다.

  혁신행동에 관한 한 연구에서는 혁신행동, 직무몰입, 동료와의 갈등 및 동

료에 대한 만족 간의 관계에 관한 연구 모형을 제시한 후 네덜란드의 교사 

91명과 직상급자 76명을 대상으로 한 연구에서 혁신행동과 동료와의 갈등 및 

동료에 대한 만족과의 관계를 직무몰입이 조절하는 것으로 확인 되었다

(Janssen, 2003). 

  또 다른 연구에서는 개인특성(창의성, 성취욕구, 조직기반자긍심)과 관계 특

연구자 혁신행동에 영향을 주는 요인

Robbins(2005)  문화, 인적자원,구조

Farr & Ford(1990)
 변화효용지각, 아이디어창출능력, 변화필요성 지각, 자기효

능감

Scott & Bruce(1994)  작업집단, 혁신분위기, 리더십

김일천(2003)

 과업특성(과업 비 일상성, 업무강도 )

 조직특성(분권화, 혁신지원적 조직문화)

 관계특성(팀-구성원 교환관계, 리더-구성원 교환관계)

 개인특성(조직기반자긍심, 내적통제위치)

오홍재(2010)

 리더십 스타일(거래적 리더십,변혁적리더십)

 직무특성(직무도전성, 직무자율성)

 개인특성(주도적 성격, 성취욕구)
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성(리더-구성원 교환관계, 팀-구성원 교환관계, 조직 지원 인식)에 혁신행동

이 결정되며, 혁신행동이 혁신성과를 증가 시킬 것 이라는 가정 하에 혁신행

동을 다차원적 차원에서 측정하였다(이건표, 2007). 다차원적 혁신행동은 혁

신적용, 혁신창조, 혁신전파의 하위 변인으로 구분하였는데, 혁신적용은 문제 

해결책이나 아이디어의 실행, 수정 및 일반화와 관련된 혁신행동을 의미하며, 

혁신창조란 문제의 해결책이나 새로운 아이디어를 찾는 것과 관련된 혁신행

동을 뜻하고, 혁신전파는 혁신과정에서 아이디어의 확산이나 홍보와 관련된 

혁신행동을 의미한다.

  정부조직을 대상으로 행정조직문화와 혁신행동이 어떠한 연관성을 갖는지 

밝히고자 한 연구에서는 혁신행동을 측정하기 위해 과업과 관련해서 일어나

는 문제점, 모순점, 새로운 시대적 흐름과의 차이 등과 관련하여 개선해야 할 

필요성을 느끼고 공감하며 문제를 제기함은 물론 이를 해결 하고자 하는 의

지인 혁신 지각과, 이러한 문제의 해결책을 도출 하거나 다른 조직에서 이미 

적용중인 아이디어를 도입하는 혁신 개발, 그리고 실제로 조직에서 적용되어 

그 효과를 거둠은 물론 그 사례를 유사분야에 확대 적용하는 혁신 실행의 3

가지로 범주화하여 혁신행동을 측정 하였다(장동걸, 2006).

 

 2.4 선행연구 고찰

  2.4.1 조직학습과 조직효과성의 관계

  조직학습의 연구자들은 조직학습에 따라 조직성과(조직효과성, 조직유효성)가 

다르다는 것을 가정하고 있다. 조직학습이 조직성과를 떨어뜨리는가 아니면 높이

는가, 그리고 조직성과가 조직학습을 결정하는지 아니면 반대로 조직학습이 조직

성과에 영향을 미치는 요인인지에 대해서 학자들 간에 많이 논의되었다.

  대부분의 조직학습 연구자들은 조직학습에 따라 조직성과가 다르다는 것을 가

정하고 있으며(Foil & Lyles, 1985; Argyris & Schon, 1978), 조직학습이 조직성

과에 긍정적인 영향을 미친다고 주장한다(장승권 등, 1996; 김평수, 2005). 
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  인적자원개발 담당 조직에서 연구는 CLO리더십과 조직학습이 조직유효성에 

미치는 영향 연구 결과 조직학습은 조직유효성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다(송민열, 2008). 즉 조직학습 활동이 잘 이루어질수록 구성원들의 조직몰

입과 직무만족이 높아진다는 것이다.

  공공기관을 대상으로 한 연구에서 조직문화의 매개효과를 통한 학습동아리 활

동 및 조직학습 유형이 조직성과에 미치는 효과 분석결과 조직만족은 실험학습, 

공유학습이 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(임세영, 김시태, 2009).

  그러나 상장기업을 대상으로 조직학습과 기업성과간의 관계를 연구한 결과 조

직학습 유형별로 기업성과에 미치는 영향에 있어서 뿐만이 아니라 기업성과의 내

용별로도 차이가 있음을 발견하였다(장수덕, 2008). 또한 환경적 불확실성 하에서 

기업성과와 조직학습 간의 관계에 있어서도 기업성과 내용별로 그리고 조직학습 

유형별로 영향력에 차이가 있는 것으로 나타났다.

  이에 비해, 조직학습이 장기적으로 가면 오히려 조직성과를 떨어뜨리는 부정적

인 요소로 작용하고 있다는 반대의 결과도 존재한다(배용태, 2002). 반면에 조직

학습이 조직성과에 영향을 미치면서 동시에 조직성과가 조직학습을 결정하는 주

요한 변수라는 주장도 있다. 이러한 실증연구의 차이는 연구자의 관점과 연구대

상 그리고 연구목적의 차이로 더욱 복잡하게 논란이 된다고 할 수 있다(임세영, 

김시태, 2009).

  국내의 선행연구에서는 다수의 조직학습 연구자들이 조직학습에 의해 조직성과

가 다르다고 가정하며, 조직학습은 조직성과에 정(+)의 영향을 미친다고 주장한

다. 반대로 장기적으로 가면 조직학습이 조직성과를 떨어뜨리는 부(-)의 영향을 

미친다고 주장한다. 반면에 조직학습이 조직성과에 영향을 미치면서 동시에 조직

성과가 조직학습을 결정하는 주요한 변수라는 주장도 있다. 

  조직문화와 조직유효성에 관한 연구에서는 많은 연구자들이 진행하고 있으며 

그 영향요인은 조직문화의 하위변수나 대상과 연구 목적에 따라 다르게 나타나고 

있다. 그러나 조직학습과 조직유효성에 관한 연구는 많이 미흡한 실정이다. 더불

어 공공조직에서의 조직문화, 조직학습이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구

는 많지 않다. 조직학습과 조직유효성에 관한 선행 연구는 ⟨표 2-6>과 같다.
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⟨표 2-6⟩조직학습과 조직유효성에 관한 선행 연구

출처 : 박호득(2011), p67

  2.4.2. 조직학습과 혁신행동의 관계

  오늘날처럼 빠르게 변화해나가는 시대에 조직의 생존 방법은 끊임없이 학습

을 통하여 지식을 축적하고 새로운 아이디어를 개발하고 혁신을 추진하며, 조직의 역

량을 높여야 한다. BSC에 관련된 연구에서는 학습과 혁신의 불가분의 관계를 제시한 

바 있는데, 조직은 학습으로 성장하고 이를 토대로 내부프로세스를 혁신하고 결과적으

로 고객만족과 조직성과를 제고한다고 하였다(Kaplan & Norton, 1996).

  혁신행동과 조직학습과 관련된 연구는 혁신행동 및 조직학습과 관련된 요인 간의 

관계에 관한 연구와 요인 간의 직접적인 관계를 밝힌 연구로 구분할 수 있다.

  먼저 조직학습 및 혁신과 연관된 요인 간의 연구로는 축적된 선행지식이 혁신프로

세스에 있어 중요하다고 하며 조직 내에서 학습할 수 있는 환경조성을 통한 한 지식

의 습득이 혁신의 토대가 된다고 하였다(Cohen & Levinthal, 1990). 또한 하이테크 

중소기업에서의 조직학습과 혁신간의 관계에 대한 연구를 통해서 조직학습이 혁신에 

영향을 미치는 것을 밝혔다(Therin, 2002). 한편, 학습조직이 조직구성원들의 지식공

유행동과 기업혁신과의 관계에 대한 연구에서는 학습조직의 하위요소인 개방성, 공유

연구자 독립변수 종속변수 연구대상 연구결과

김시태

•

임세영

(2009)

실험학습

경험학습

공유학습

모방학습

조직몰입

직무만족
공공기관

직무만족은 공유학습, 실험학습에서 

정(+)의 영향, 

조직몰입은 공유학습, 실험학습, 

모방학습에서 정(+)의 영향

송민열

(2008)

지식운영

지식창출

지식활용

지식저장

조직몰입

직무만족

HRD

담당조직

조직학습은 조직유효성에 긍정적인 

영향

장수덕

(2008)

획득학습

생성학습
기업성과 상장기업

조직학습이 기업성과에 정(+)적인 

영향
배용태

(2002)
조직학습 조직성과

지방행정기

관

조직학습은 조직성과에 유의미한 

영향
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된 비전, 신뢰 등이 지식공유행동과 기업혁신에 긍정적인 영향을 미치는 것을 밝혔다

(Liao, 2006). 

  한편 학습조직의 토대가 되는 혁신과 학습지향성과의 관계에 대하여 살펴보면 학습

지향성, 기업혁신능력, 기업성과 간의 관계를 연구하여 학습지향성이 높은 기업의 혁

신능력이 높고, 혁신능력이 높은 기업의 성과가 높음을 밝혔다(Calantone, Cavusgil 

& Zhao, 2002). 

  학습지향성과 혁신에 대한 국내연구로는 중소기업 청에서 인증하는 이노비즈

(INNO-Biz)인증과 벤처인증을 획득한 중소기업을 대상으로 구조방정식을 활용하여 

혁신성과 학습지향성, 성과변수와의 관계에 대한 연구를 실시하였는데 연구결과 조직

의 학습지향성이 혁신성에 직접 효과를 미치는 것을 밝혔으며 또한 학습지향성은 시

장지향성, 분권화로부터 직접 영향을 받는 것을 확인하였다(이재훈, 이도형, 박태경, 

2006). 

  또한 국내 중소기업 종업원을 대상으로 학습지향성과 조직구성원의 혁신성 간의 관

계에 대하여 구조방정식 모형을 활용한 연구를 실시하여 학습지향성이 혁신성에 정

(+)의 영향을 미치는 것을 규명하였다(최석봉, 2011). 또한 이 가운데 조직지원인식이 

혁신성과 학습지향성 간에 조절효과가 있음을 검증하였고 조직문화 중 관계문화와 과

업문화가 학습지향성에 영향을 미치는 것을 밝혔다. 

  학습지향성은 경쟁력 강화를 위한 지식창출과 활용에 관련된 전반적인 활동을 의미

한다(Calantone et al. 2002). 조직 내 학습과 학습조직 구축을 활성화하는 요인이 무

엇인가를 규명하기 위하여 도입되었다(최석봉, 2011). 

  최근에는 혁신행동과 학습조직 간의 관계에 있어 직접적인 관계에 대한 연구가 이

루어졌다. Park et al.(2013)은 한국의 비영리 조직에 근무자 326명에 설문하여 

학습조직과 혁신행동, 직무몰입 간의 관계에 대한 연구를 실시하였다. 연구결과 

조직구성원의 혁신행동에 조직학습이 간접 및 직접으로 효과를 미치는 것을 밝혔

다. 또한 혁신행동과 학습조직 간 직무몰입의 매개효과를 검증하였다.

  온세현(2012)은 표준협회의 산업체 수강생을 대상으로 혁신행동, 학습조직화, 학습

지향성과 품질몰입 간의 관계에 대해 연구하였다. 결과로 구성원의 품질몰입에 학습조

직화가 긍정적 영향을 미치는 것을 밝혔다. 한편 학습지향성은 개인의 혁신행동에 

정(+)적인 영향을 미치며 상사, 부하 교환관계는 조절효과가 발생하는 것을 증명
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했다.

  따라서 학습조직 구축과 이와 관련된 학습지향성, 학습은 혁신행동과 밀접한 관계

를 가지고 있다고 보여 진다. 학습조직 구축과정에서는 조직단위의 지속적인 학습 참

여와 조직구성원의 참여는 개인의 혁신행동을 제고한다. 또한 오늘날처럼 빠르게 

변화해나가는 시대에 조직의 생존 방법으로 끊임없이 학습하여 지식을 축적함으

로써 구성원의 역량을 증진시켜서 개인의 혁신행동의 토대가 될 것이다.

  2.4.3 혁신행동과 조직효과성의 관계

  개인의 혁신행동을 활성화시키는 것은 오늘날처럼 빠르게 변화해나가는 시대에 

대응하는 조직의 생존 방법이다. 많은 연구자들은 혁신행동에 관심을 갖

고 그것이 조직의 성과제고와 경쟁력 우위 확보를 위해 도움이 될 것이라는 전제

하에 혁신행동이 활성화되는 선행요인들을 탐구하고 있다. 이는 혁신행동의 개념

에서도 명백하게 보인다.

  이지우 등(2003)은 혁신행동은 개인이 조직성과나 직무성과를 향상 시킬 수 있는 

새로운 아이디어의 개발, 도입 및 실행하는 행동을 의미한다고 하였다. 이와 같이 조

직의 성과를 높이기 위한 것이 혁신행동을 하는 목적이다. 즉 개인의 혁신행동이 조

직의 혁신에 영향을 끼치고 조직의 혁신이 조직성과에 영향을 끼친다고 볼 수 있다.

  국외연구에서는 Calantone et al.(2002)이 기업성과 기업의 혁신성, 학습지향성 간

의 연구에서 기업의 혁신성이 기업의 성과에 영향을 끼친다는 것을 밝혔다. 먼저 학

습지향성은 기업의 성과와 기업의 혁신성에 영향을 미치고 기업의 혁신성이 다시 기

업의 성과에 영향을 끼친다는 것을 밝혔다.

  또한 미국 내에서는 연간 1억불이상의 매출규모를 가진 181개 기업을 대상으로 혁

신성의 선행요인과 사업성과에 미치는 영향에 대한 연구를 통하여 혁신성이 사업성과

에 영향을 미치는 것을 밝혔다(Hult, Hurley & Knight, 2004). 혁신성이란 새로운 서

비스와 프로세스, 새로운 제품을 도입할 수 있는 능력을 뜻한다. 더불어 기업가 지향

성, 시장지향성은 혁신성에 영향을 미친다고 하였다. 

  국내연구에서 이재훈 등(2006)은 중소기업청으로 부터 인증받은 이노비즈 기업과 
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벤처기업을 대상으로 혁신성과 성과변수, 학습지향성의 관계에 관한 연구에서 조직의 

주관적인 성과에 조직의 혁신성이 긍정적인 영향을 미친다고 밝혔다.

  지성구, 설홍수(2004)는 구성원이 혁신활동에 대한 애착이 클수록 혁신에 대한 지

원활동이 많아지며, 결과로써 조직의 성과에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다.

  이건표(2007)는  혁신행동, 개인특성, 관계특성 및 혁신성과 간의 관계에 대한 연구

에서 개인의 혁신 행동인 혁신전파, 혁신적용, 혁신창조 중 혁신적용과 혁신창조활동

이 조직의 혁신성과에 영향을 미친다는 것을 밝혔다.

  김영호(2008)는 프렌차이즈업체 경영자를 대상으로 한 기업성과, 창의 경영과 혁신

행동과의 관계에 대한 연구에서 기업성과와 혁신행동 간에 유의한 관계가 있다고 하

였다. 특히 혁신행동 및 혁신행동에 따른 혁신성과에 대한 연구로 김종우, 이지우

(2012)는 과업특성, 혁신행동, 조직공정성 및 혁신성과 간의 관계에 대한 연구를 통하

여 개인의 혁신행동이 조직의 혁신성과에 정(+)적인 영향을 미친다고 밝혔다.

  또한 과업자율성과 절차공정성은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치며, 과업일상성은 

부(-)의 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 개인의 조직성과와 혁신행동에 관한 선행연

구를 종합해 보면, 개인의 혁신행동과  연관된 구성원의 혁신에 대한 태도, 조직의 혁

신성 등과 개인의 직접적인 혁신행동이 조직성과에 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 

즉, 혁신행동은 새로운 아이디어의 창출이나 업무를 개선하고 이는 조직효과성의 제고

에 기여한다.

  2.4.4. 조직학습과 조직효과성 간의 혁신행동의 매개 효과

  조직학습은 급변하는 환경에 적응하며 조직의 생산성, 학습능력, 효율성, 혁신

성을 배가시키려는 조직 전체의 노력이며, 지속가능한 발전을 위한 조직의 전략

적 선택이라 볼 수 있다(Easterby- Smith & Lyles, 2005; Solomon, 1994). 또는 

“조직학습이란 새로운 지식과 정보 및 통찰을 얻음으로써 조직의 행위를 변화시

키는 과정이다”(Stata, 1989)라고 하였다. 또 다른 학자는 구성원들에게 필요시 

되는 것을 얻기 위한 능력 개발과 지식에 대한 요구를 적극적으로 표현하며 다른 

구성원과 지속적으로 함께 학습하는 방법이라 하였다(Senge, 1990). 
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  오늘날처럼 빠르게 변화해나가는 시대에 조직의 생존 방법은 끊임없이 학습

을 통하여 지식을 축적하고 새로운 아이디어를 개발하고 혁신을 추진하며, 조직의 역

량을 높여야 한다. 이러한 일상과업에서의 노력은 창의적이고 문제 해결 능력을 향상

하여 조직에서 요구하는 혁신행동을 통하여 조직효과성을 가져올 것이라 예측할 수 

있다.

  혁신행동(Innovation Behavior)은 새로운 아이디어, 전략프로세스, 제품 그

리고 서비스의 개발 및 실행의 과정에서 개인의 문제해결능력을 통해 창조성

을 증가시킬 수 있는 능력으로 정의된다(Amabile, 1988). 

  혁신의 출발점은 개인혁신이며, 개인의 혁신행동은 문제인식과 아이디어 채

택, 해결안 생성에서 시작하여 아이디어에 대한 후원을 찾고, 혁신실현을 위

한 지지자를 연합하여 개인의 아이디어를 제품이나 서비스 공정 등으로 만드

는 과정이라고 하였다(Kanter, 1988).

  혁신행동의 매개효과에 관한 선행연구에서 이금심(2017)은 혁신행동을 매개로 

개인 창의성 하위차원의 창의적 사고기술과 조직의 가치혁신문화 인식에서 의미 있는 

업무와 위험감수문화는 혁신성과에 유의한 영향을 미쳤다고 밝혔다. 황서현(2015)의 

연구에서는 폐쇄적이고 의사소통이 원활하지 않으며, 제공되는 서비스의 일관적인 품

질관리를 해야 하는 호텔기업 같은 조직에서는 혁신행동이 매개역할을 하지 않는다고 

하였다. 진동철, 홍아정(2016)의 연구에서는 혁신행동이 심층학습과 직무성과 간에 완

전매개 역할을 하는 것으로 검증됨으로써 심층학습이 직무성과에 긍정적으로 작용하

기 위해서는 혁신행동이 전제가 되어야 함을 시사한다. 이론적 배경과 선행 연구결과

는 그 중요성에 비해 미흡하나 조직학습과 조직효과성 간의 혁신행동의 매개효과를 

추론할 수 있다.
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Ⅲ 연구모형 및 분석방법

 3.1 연구모형

  본 연구는 급변하는 4차 산업혁명의 시대에 대처하기 위한 방법 중 민간영

역이 아닌 국가영역에서의 공무원들의 인식 중에서 민간부문에서 조직관리 

전략으로 활성화되고 있는 조직학습이 정부조직에는 어떤 영향을 미칠 것인

가를 살펴보았다. 연구의 목적을 달성하기 위해 문헌연구와 조사연구 방법이 적

용되었다. 이를 규명하기 위해서는 먼저 조직학습과 조직효과성 및 연관된 혁

신행동에 대한 범위를 설정하고, 이를 개념적인 모형으로 구축하였다.

  본 연구에서는 각 변인의 범위를 다음과 같이 설정하였다.

  조직학습의 범주는 조직의 지식관리로, 매개변수는 조직의 혁신행동으로, 통제

변수로는 연령, 성별, 기관, 직급, 학력, 재직, 혼인상태 등으로, 조직효과성은 

Quinn의 경쟁가치모형의 합리목표 지향, 내부과정 지향, 개방체제 지향, 인간관

계 지향 등 4개의 모형으로 설정하고 각 모형에 따라 합리목표 지향은 조직성과, 

조직목표, 합리목표 문화, 내부과정 지향은 의사소통, 교육훈련, 내부과정 문화, 

개방체제 지향은 변화관리, 자원획득, 개방체제 문화, 인간관계 지향은 조직몰입, 

직무만족, 인간관계 문화 등 각 3개씩의 지표를 추출하였다.

 본 연구의 목적을 수행하기 위한 연구의 모형도는  <그림 3-1>와 같다.
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 [그림 3-1]연구모형

 3.2 연구가설

  오늘날처럼 빠르게 변화해나가는 시대에 조직의 생존 방법은 끊임없이 

학습을 통하여 지식을 축적하고 새로운 아이디어를 개발하고 혁신을 추진하며, 조

직의 역량을 높여야 한다. 먼저 조직학습 및 혁신과 연관된 요인 간의 연구로는 

축적된 선행지식이 혁신프로세스에 있어 중요하다고 하며 조직 내에서 학습할 수 

있는 환경조성을 통한 한 지식의 습득이 혁신의 토대가 된다고 하였다(Cohen & 

Levinthal, 1990). 또한 하이테크 중소기업에서의 조직학습과 혁신간의 관계에 대

한 연구를 통해서 조직학습이 혁신에 영향을 미치는 것을 밝혔다(Therin, 2002).  

최근에는 혁신행동과 학습조직 간의 관계에 있어 직접적인 관계에 대한 연구가 이

루어졌다. Park et al.(2013)은 한국의 비영리 조직에 근무자 326명에 설문하여 

학습조직과 혁신행동, 직무몰입 간의 관계에 대한 연구를 실시 하였다. 연구결과 

독 립 변 수

조직학습

매 개 변 수

혁신행동

종 속 변 수

조직효과성

-합리목표지향

-개방체제지향

-내부과정지향

-인간관계지향

통 제 변 수

연령, 성별, 소속기관, 계급, 교육수준, 재직연수, 결혼여부
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조직구성원의 혁신행동에 조직학습이 간접 및 직접으로 효과를 미치는 것을 밝혔

다. 또한 혁신행동과 학습조직 간 직무몰입의 매개효과를 검증하였다. 학습조직 

구축과정에서는 조직단위의 지속적인 학습 참여와 조직구성원의 참여는 개인의 혁

신행동을 제고한다. 또한 오늘날처럼 빠르게 변화해나가는 시대에 조직의 생

존 방법으로 끊임없이 학습하여 지식을 축적함으로써 구성원의 역량을 증진시켜

서 개인의 혁신행동의 토대가 될 것이다.

  따라서 조직학습이 혁신행동에 영향을 미칠 것으로 추론 할 수 있어 다음과 같

이 가설을 설정하였다.

<가설 1> 조직학습은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 

  대부분의 조직학습 연구자들은 조직학습에 따라 조직성과가 다르다는 것을 가

정하고 있으며(Fiol & Lyles, 1985; Argyris & Schon, 1978), 조직학습이 조직성

과에 긍정적인 영향을 미친다고 주장한다(장승권 등, 1996; 김평수, 2005). 

Kusunoki 등(1995)이 일본 기업을 대상으로 한 연구에서 조직학습 능력이 조직

성과에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

 인적자원개발 담당 조직에서 연구는 CLO리더십과 조직학습이 조직유효성에 미

치는 영향 연구 결과 조직학습은 조직유효성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다(송민열, 2008). 즉 조직학습 활동이 잘 이루어질수록 구성원들의 조직몰

입과 직무만족이 높아진다는 것이다. 이런 맥락에서 조직학습이 조직효과성에 영

향을 미칠 것으로 추론할 수 있어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

<가설 2> 조직학습은 조직효과성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  개인의 혁신행동을 활성화시키는 것은 오늘날처럼 빠르게 변화해나가는 시대에 

대응하는 조직의 생존 방법이다. 

  이지우 등(2003)은 혁신행동은 개인이 조직성과나 직무성과를 향상 시킬 수 있

는 새로운 아이디어의 개발, 도입 및 실행하는 행동을 의미한다고 하였다. 이와 

같이 조직의 성과를 높이기 위한 것이 혁신행동을 하는 목적이다. 즉 개인의 혁신
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행동이 조직의 혁신에 영향을 끼치고 조직의 혁신이 조직성과에 영향을 끼친다고 

볼 수 있다.

  이건표(2007)는  혁신행동, 개인특성, 관계특성 및 혁신성과 간의 관계에 대한 

연구에서 개인의 혁신 행동인 혁신전파, 혁신적용, 혁신창조 중 혁신적용과 혁신

창조활동이 조직의 혁신성과에 영향을 미친다는 것을 밝혔다.

  김영호(2008)는 프렌차이즈업체 경영자를 대상으로 한 기업성과, 창의 경영과 

혁신행동과의 관계에 대한 연구에서 기업성과와 혁신행동 간에 유의한 관계가 있

다고 하였다. 특히 혁신행동 및 혁신행동에 따른 혁신성과에 대한 연구로 김종우, 

이지우(2012)는 과업특성, 혁신행동, 조직공정성 및 혁신성과 간의 관계에 대한 

연구를 통하여 개인의 혁신행동이 조직의 혁신성과에 정(+)적인 영향을 미친다고 밝

혔다. 또한 과업자율성과 절차공정성은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치며, 과업일상

성은 부(-)의 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 

  개인의 조직성과와 혁신행동에 관한 선행연구를 종합해 보면, 개인의 혁신행동

과  연관된 구성원의 혁신에 대한 태도, 조직의 혁신성 등과 개인의 직접적인 혁

신행동이 조직성과에 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 즉, 혁신행동은 새로운 아이

디어의 창출이나 업무를 개선하고 이는 조직효과성의 제고에 기여한다. 더불어 혁신행

동의 매개효과에 관한 연구에서 이금심(2017)은 혁신행동을 매개로 개인 창의성 하위

차원의 창의적 사고기술과 조직의 가치혁신문화 인식에서 의미 있는 업무와 위험감수

문화는 혁신성과에 유의한 영향을 미쳤다고 밝혔다. 진동철, 홍아정(2016)의 연구에서

는 혁신행동이 심층학습과 직무성과 간에 완전매개 역할을 한다고 나타났다. 조직학습

과 조직효과성 간의 관계에 있어 혁신행동의 매개효과에 대한 연구가 너무 적어 그 

중요성에 비해 미흡하지만 위의 이론적 배경과 선행연구를 고려해보면, 조직학습과 조

직효과성 간의 관계에서 혁신행동의 매개효과를 추론할 수 있어 다음과 같은 가설을 

설정하였다.

<가설 3> 혁신행동은 조직학습과 조직효과성 간의 관계에서 매개역할을 할 것이

다.
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 3.3 연구조사방법

  3.3.1 자료원

  우리나라의 공무원들에 인식조사는 국무총리실 산하 국책연구기관인 한국행정

연구원에서 2011년부터 정부의 인적자원관리 및 조직운영 등에 대한 인식조사로 

정부의 효과적인 인력 및 조직관리 방안 등을 마련하기 위한 기초자료로 실시하

고 있다.

  본 연구는 한국행정연구원 사회조사센터에서 2015년 정부인적자원의 효과적인 

관리방향 모색을 위해 기초자료로 사용하기 위해 수행하는 중앙행정부처 및 광역

지방자치단체의 일반직공무원(연구/지도직을 제외한 행정/기술직)을 대상으로 실

시한 「2015공직생활에 대한 인식조사」를 토대로 연구를 진행하였다.

  전국의 행정부 중앙공무원 및 지방공무원 2,000명을 대상으로 2015.07.17.부터

2015.10.14.까지 일대일 면접조사 및 이메일조사를 실시하여 그 중 1,893명

(96.4%)의 자료를 사용하였다. 표본추출방법은 다단계 층화추출법을 사용하였으

며 공직생활 일반분야를 직무환경, 인사관리, 조직관리, 복무관리 등으로 구분하

고 각 분야에 적합한 폐쇄형 설문항목으로 조사하였으며 설문내용은 분야별 공직

생활에 대한 응답자의 주관적 인식에 초점을 두어 구성하였다.

  본 연구자는 “본 설문자료에 관하여 한국행정연구원에서 생성된 자료를 활용하

였으며, 한국행정연구원 연구자료 관리규칙에 의거 사용허가를 받았음” 관련자료

(DB활용 심사결과 및 요청자료 관련 메일)는 부록에 수록하였다.

  패널분석에 있어 종속변수는 조직효과성으로 합리목표 지향, 내부과정 지향, 개

방체제 지향, 인간관계 지향의 4개의 모형으로 정리하고 각 모형별 3개의 지표를 

추출하였다. 
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  3.3.2 변수의 조작적 정의

 본 연구에 사용되는 독립변수와 종속변수 및 매개변수를 요약하면 <표 

3-1>과 같다.

<표 3-1> 독립변수, 종속변수 및 매개변수

구분 문항 척도수준

독립

변수

조직

학습

지식

관리

지식공유 지원여부

5점 척도
소규모 모임 활동 정도

네트워크 활용도

정보기술 인프라 수준의 정도

종속

변수

조직

효과

성

합리

목표

모형

조직성과

5점 척도

조직목표

합리목표문화

내부

과정

모형

의사소통

교육훈련

내부과정문화

개방

체제

모형

변화관리

자원획득

개방체제문화

인간

관계

모형

조직몰입

직무만족

인간관계문화

매개

변수
혁신행동

독창적인 업무 수행위한 노력여부
5점 척도

업무 중 발생하는 문제 해결 위한 아이디어 개발 여부
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   3.3.2.1 종속변수의 조작적 정의

  정부에서의 조직학습이 조직효과성에 어떠한 영향을 미치는지를 분석하기 

위한 종속변수는 한국행정연구원 사회조사센터에서 실시한 “2015 공직생활에 

대한 인식조사”를 이용해 Quinn의 경쟁가치모형이 제시하는 4가지 모형에 

따라 합리적 목표지향, 내부과정지향, 개방체제지향, 인간관계지향 등 4가지 

경쟁가치모형의 조직효과성 유형에 따라 종합적으로 측정한다.

 

   가). 합리적 목표지향은 조직자체를 중시하지만 생산성, 효율성, 이윤에 목

표를 두는 조직으로 조직효과성의 측정은 조직성과, 조직목표, 합리목표문화

의 척도로 측정한다.

   ①합리적 목표지향 중 조직성과로 조직효과성을 측정하기 위하여 다음과 

같이 조작적 정의를 하였다.

- 우리 기관은 비용절감을 위해 노력하고 있고 성과는 꾸준히 향상되어 왔으며 

성과와 질은 개선되고 있다.

   ②합리적 목표지향 중 조직목표로 조직효과성을 측정하기 위하여 다음과 

같이 조작적 정의를 하였다.

- 구성원들이 조직의 목표를 명확하게 알고 있으며, 목표 간 우선순위가 분명

하다. 조직목표는 담당업무수행을 위한 명확한 지침을 제공하며 구성원들은 

담당업무가 조직목표 달성과 어떻게 연계되고 있는지 명확히 알고 있다. 또한 

우리 기관의 작년 목표달성 정도는 객관적으로 측정될 수 있다.

   ③합리적 목표지향 중 합리목표문화로 조직효과성을 측정하기 위하여 다

음과 같이 조작적 정의를 하였다.

- 계획을 수립하는 단계에서 목표를 설정할 때, 목표달성을 강조하며 타 조직

과의 경쟁력을 제고 하고 성과나 실적을 중요 시 한다.

   나). 내부과정지향은 인간을 중시하지만 정부 관리와 조정을 통해 조직효
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과성을 높일 수 있다고 보고 안정성과 균형유지에 목표를 두는 조직으로 조

직효과성의 측정은 의사소통, 교육훈련, 내부과정문화의 척도로 측정한다.

   ①내부과정지향 중 의사소통으로 조직효과성을 측정하기 위하여 다음과 

같이 조작적 정의를 하였다.

- 기관에서 부서간의 업무협조가 원활한 지의 여부 및 부서의 업무 수행에 

있어 상하 간, 직원 간 의사소통이 원활하다.

   ②내부과정지향 중 교육훈련으로 조직효과성을 측정하기 위하여 다음과 같

이 조작적 정의를 하였다.

- 이전의 교육훈련이나 능력발전 활동이 나의 업무성과 제고에 도움이 되는 

지, 또한 업무수행 능력을 향상시키기 위해 자기 개발을 꾸준히 하는 지 및 

업무수행에 필요한 경우 적절한 교육훈련이나 능력발전 기회를 충분히 가질 

수 있다.

   ③내부과정지향 중 내부과정문화로 조직효과성을 측정하기 위하여 다음과 

같이 조작적 정의를 하였다.

- 우리 기관은 안정성, 일관성, 규칙준수를 강조하며 문서화, 책임, 통제, 정

보관리를 중시한다.

   다) 개방체계지향은 조직 자체를 중시하고 유연성과 신속성을 통해 조직

효과성을 높일 수 있다고 보고 성장과 자원획득에 목표를 두는 조직으로 조

직효과성의 측정은 변화관리, 자원획득, 개방체제문화의 척도로 측정한다.

   ①개방체제지향 중 변화관리로 조직효과성을 측정하기 위하여 다음과 같

이 조작적 정의를 하였다.

- 기관에서는 융통성 있고 변화에 즉각적으로 대응하고 혁신을 위해 어느 정

도 위험을 감수하는 것을 용인한다. 또한 우리 기관에서의 변화는 대체로 긍

정적인 효과를 가져 온다.
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   ②개방체제지향 중 자원획득으로 조직효과성을 측정하기 위하여 다음과 

같이 조작적 정의를 하였다.

- 기관에서는 업무수행에 필요한 인적, 물적 자원을 적절하게 지원하는 지, 

또한 업무수행에 필요한 정보 자원을 적절히 제공을 받는다.

   ③개방체제지향 중 개방체제문화로 조직효과성을 측정하기 위하여 다음과 

같이 조작적 정의를 하였다.

- 우리 기관은 직원들의 창의성, 혁신성, 도전을 강조하는 지, 또한 새로운 

도전과제 해결을 위해 직원들의  직관, 통찰력, 성장, 자원획득을 중시한다.

   라) 인간관계지향은 인간을 중시하고 응집력과 사기를 통해 조직효과성을 

높일 수 있다고 보고 인적자원개발에 목표를 두는 조직으로 조직의 효과성의 

측정은 조직몰입, 직무만족, 인간관계문화의 척도로 측정한다.

   ①인간관계지향 중 조직몰입으로 조직효과성을 측정하기 위하여 다음과 

같이 조작적 정의를 하였다.

- 나는 이 조직에 남기 위하여 어떤 직무라도 수행할 용의가 있으며 조직의 

성공을 위해 보통의 수준 이상으로 노력할 용의가 있다. 나는 우리 조직에 대

해 소속감을 강하게 느끼며 나와 우리 조직이 추구하는 목표는 대체로 일치

한다. 또한 우리 조직이 추구하는 가치는 나의 가치와 대체로 일치한다.

   ②인간관계지향 중 직무만족으로 조직효과성을 측정하기 위하여 다음과 

같이 조작적 정의를 하였다.

- 나는 담당업무에 흥미가 있으며 업무를 수행하면서 능력을 충분히 발휘하

고 있다. 또한 업무를 수행하면서 성취감(보람)을 느낄 뿐 아니라 업무를 수

행하면서 능력을 공정하게 인정받고 있다.

   ③인간관계지향 중 인간관계문화로 조직효과성을 측정하기 위하여 다음과 

같이 조작적 정의를 하였다.

- 우리 기관은 참여, 협력, 신뢰, 구성원의 능력발전을 강조하며 조직사기와 팀워크
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를 중시 한다.

   3.3.2.2 독립변수의 조작적 정의

  본 연구에서 독립변수는 조직학습이다. 정부에서의 조직학습이 조직효과성

에 어떠한 영향을 미치는지를 분석하기 위한 독립변수는 한국행정연구원 사

회조사센터에서 실시한 “2015 공직생활에 대한 인식조사” 설문내용을 토대로 

다음과 같이 조작적 정의를 하였다.

   1) 조직학습

조직학습를 지식공유 지원여부, 소규모 모임 활동 정도, 네트워크 활용도, 정

보기술 인프라 수준의 정도로 구분하여 조작적 정의를 하였다. 정리하면 다음

과 같다.

➀ 상관은 지식공유를 지원하고 있다.

➁ 지식을 공유할 수 있는 소규모 모임(지식동아리) 활동이 활발하다.

➂ 동료들은 인적네트워크를 통해 기관 내·외부로부터 필요한 지식을 습득하

고 있다.

④ 기관이 인터넷, 지식관리시스템, 그룹웨어(이메일, 전자게시판)와 같은 정

보기술 인프라 수준은 높다.

   3.3.2.3 매개변수의 조작적 정의

  본 연구에서 매개변수는 혁신행동이다. 정부에서의 조직학습이 조직효과성

에 미치는 영향에 혁신행동의 매개효과를 알아보기 위해 한국행정연구원 사

회조사센터에서 실시한 “2015 공직생활에 대한 인식조사” 설문내용을 토대로 

다음과 같이 조작적 정의를 하였다.

- 나는 새롭고 독창적인 업무수행 방식을 창안하고 적용하도록 노력하며 업

무수행 중 발생하는 문제해결을 위해 새로운 아이디어를 개발한다.
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  3.3.3 자료의 분석 방법

  본 연구는 정부에서의 조직학습이 조직효과성에 영향을 미치는 것인가를 

혁신행동의 매개효과를 중심으로 확인하고자 하는 것이다. 실증분석에 사용된 

구체적인 통계분석 방법은 다음과 같다.

  첫째, 설문 응답자의 일반적 특성별로 빈도와 백분율을 구하기 위하여 빈도

분석(frequency analysis)를 실시하였다. 

  둘째, 조사대상자의 개인적 특성, 직무 특성, 직업의식, 직무만족을 파악하

기 위해 기술통계방법을 사용하여 빈도와 백분율, 평균, 표준편차를 산출하였

다.

  셋째, 조직학습과 조직효과성에 대한 기술통계(descriptive statistics)분석과 

각 변수간의 상관관계 분석(correlation analysis)을 실시하였다.

  넷째, 설문응답자의 일반적 특성별로 조직학습과 조직효과성에 대한 관계를 

측정하기 위하여 t-test, One way ANOVA를 사용하였다.

  다섯째, 매개효과의 검증을 위하여 Baron & Kenny(1986)의 단계적 접근법을 

기본 분석전략으로 검증도구로는 다중회귀분석(multiple regression analysis)을 

활용하였다. 단계적 접근법이란 

① 독립변인이 종속변인에 유의미한 영향을 미쳐야 한다.

② 독립변인이 종속변인에 유의미한 영향을 미쳐야 한다.

③ 매개변인이 종속변인에 유의미한 영향을 미쳐야 한다.

④ 독립변인이 매개변인을 통제한 후에, 유의미한 영향력이 사라져야 한다.

이상의 4가지 전제를 확인하는 것으로 이루어진다.

  이상과 같은 분석은 유의수준  p〈0.05,  p〈0.01,  p〈0.001 수준에서 검

증하였다.
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Ⅳ 연구 결과

 4.1 기술통계

  4.1.1 인구구조학적 특성

   개인적 요인과 관련된 인구구조학적 특성은 <표 4-1>과 같다. 구성원들의 성

별은 남성이 1,178명(62.23%), 여성이 715명(37.77%)로 남성 비율이 압도적으로 

많았다. 나이는 30대가 656명(34.65%)으로 가장 많았으며, 그 다음으로는 40대

가 645명(34.07%), 50대 이상이 477(25.20%), 18~29세가 115(6.08%)순으로 이

어졌다. 소속기관별로는 중앙행정기관이 951명(50.24%)과 지방자치단체가 942명

(49.74%)으로 비슷한 분포를 보였다. 

  직급으로는 7급이 799명, 5급 398명, 6급 386명, 8급 366명 순으로 많았으나 

그 차이는 미비하였다. 학력으로는 대졸이 1,485명(78.45%)으로 가장 큰 비율을 

차지하였으며 대학원이상이 331명, 고졸이하가 77명으로 나타났다. 현 직장 근무 

년수는 10년미만이 747명(39.46%)으로 가장 많았으며 그 뒤를 이어 20년 미만 

504명과 30년 미만 493명의 순으로 이어졌다. 결혼여부는 기혼이 1,431명

(75.79%)으로 4명 중 3명이 기혼자 이다.

<표 4-1>인구구조학적 특성

                                                         (단위 : 명, %)

변수 빈도 비율(%) 비고

연령

18~29세 115 6.08
평균=42.32

표준편차=8.69
최소값=18세
최대값=59세

30대 656 34.65

40대 645 34.07 

50대 이상 477 25.20

성별
남 1,178 37.77

여 715 62.23

소속기관
중앙행정기관 951 50.24

지방자치단체 942 49.74
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n= 1,893

  4.1.2 조직학습과 혁신행동

   4.1.2.1 조직학습

 

    4.1.2.1.1 일반적 특성

  조직학습의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-2>와 같이 나타났다. 표본

수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.34, 표준편차 0.63으로 

나타났다. 이는 조직학습의 일반적 특성의 평균이 66%이상으로 높게 나왔음

을 알 수 있다.

<표 4-2> 조직학습의 일반적 특성

직급

3급 10 0.53

4급 223 11.78

5급 398 33.33

6급 386 20.39

7급 399 21.08

8급 366 19.33

9급 111 5.86

교육수준

고졸이하 77 4.07

대졸 1,485 78.45

대학원이상 331 17.49

재직년수

10년 미만 747 39.46
평균= 14.51

표준편차= 9.92
최소값= 0
최대값= 44

20년 미만 504 26.62

30년 미만 493 26.04

30년 이상 149 7.87

결혼여부
기혼 1,431 75.59

미혼 462 24.41

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

조직학습 1,893 3.34 0.63  1 5
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    4.1.2.1.2 차이분석

   인구구조학적 특성과 조직학습에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 t-test와 

분산분석을 실시하였다. 그 결과 <표 4-3>와 같이 나타났다. 연령, 성별, 직급, 재

직년수, 결혼여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 

연령별로는 50대 이상이 평균이 3.49, 30대와 40대가 각 3.29로 같게 나타났으

며 18~29세는 3.21의 순으로 나타났다. 

  연령별 평균에서 50대 이상에서 평균이 월등하게 높았던 것은 오랜 근무 

경험에서 축적된 업무수행능력 향상, 지식공유를 위한 소규모 모임 활동, 인

적 네트워크로 부터의 지식 습득 등으로 조직학습의 이해도가 높은 것으로 

나타났다. 

  성별의 평균은 남성이 3.38, 여성이 3.26으로 나타났다. 남성이 여성에 비

해 높이 나타난 것은 남성이 직업에 대한 애착이나 책임감이 여성보다 높아 

조직학습에 대한 관심이 높은 것이다. 직급에 있어서는 평균이 3급이 3.98, 4

급이 3.51, 5급이 3.43, 7급이 3.31, 8급이 3.29, 6급·9급이 각 3.24 순으로 

나타났다. 이는 직급이 높을수록 경험의 축적, 인적 네트워크를 통한 내/외부 

지식습득 등으로 조직학습에 적응되어지는 것으로 나타났다. 그러나 6급이 7

급이나 8급보다 평균이 낮게 나타난 것은 공무원들이 관리자라 할 수 있는 5

급으로의 진급에서 어려움을 느끼는 이들이 많은 것을 알 수 있다.

  재직 년 수의 평균은 30년 이상이 3.63, 30년 미만이 3.40, 20년 미만이 

3.30, 10년 미만이 3.27으로 나타났다. 이는 재직기간이 길수록 지식의 공유

가 많다는 것을 알 수 있다. 결혼여부는 미혼의 평균이 3.38, 기혼의 평균이 

3.20이었다. 미혼인 경우 시간적 제한을 비교적 적게 받아 지식동아리 그룹 

활동 등이 많아 조직학습에 대한 이해도가 높은 것으로 나타났다. 그러나 소

속기관별 p-value값은 0.9221, 교육수준별 p-value값은 0.0561로 유의미한 

차이가 없는 것으로 나타났다.
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<표 4-3> 인구구조학적 특성별 조직학습 차이분석 

※ 주: * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수
빈도

(비율)
평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.21 0.58

14.25 0.000***
30대 656 (34.65) 3.29 0.63

40대 645 (34.07) 3.29 0.61

50대 이상 477 (25.20) 3.49 0.62

성별
남 1,178(62.23) 3.38 0.1

-3.87 0.000***
여 715(37.77) 3.26 0.2

소속기관
중앙행정기관 951(50.24) 3.34 0.63

-0.09 0.9221
지방자치단체 942(49.76) 3.37 0.64

직급

3급 10(0.53) 3.98 0.51

8.63 0.000***

4급 223(11.78) 3.51 0.63

5급 398(21.02) 3.43 0.62

6급 386(20.39) 3.24 0.66

7급 399(21.08) 3.31 0.63

8급 366(19.33) 3.29 0.60

9급 111(5.86) 3.24 0.59

교육수준

고졸이하 77 3.33 0.71

2.88 0.0561대졸 1,485 3.32 0.62

대학원이상 331 3.42 0.67

재직년수

10년 미만 747 3.27 0.66

15.94 0.000***
20년 미만 504 3.30 0.59

30년 미만 493 3.40 0.60

30년 이상 149 3.63 0.66

결혼여부
기혼 1,431 3.20 0.61

-5.39 0.000***
미혼 462 3.38 0.63
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   4.1.2.2 혁신행동

    4.1.2.2.1 일반적 특성

  혁신행동의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-4>와 같이 나타났다. 표본 

수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.47, 표준편차 0.72로 나

타났다. 이는 조직혁신의 일반적 특성의 평균이 69%이상으로 높게 나왔음을 

알 수 있다.

<표 4-4> 혁신행동의 일반적 특성

    4.1.2.2.2 차이분석

  인구구조학적 특성과 혁신행동에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 t-test와 

분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 성별, 소속기관, 직급, 교육수준, 재직년수, 결

혼여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 

  먼저 연령별로 평균은 50대 이상 3.77, 40대 3.48, 30대 3.29, 18~29세 3.23 순으

로 나타났다. 이는 연령이 많을수록 오랜 경험으로 업무를 잘 이해함으로써 업무수행

에 있어 스스로 문제를 해결해 나가는 능력이 생겨난 것이다. 성별별로는 남성의 평

균이 3.55, 여성이 3.35로 나타났다. 남성의 평균이 여성보다 높은 것은 업무에 대한 

책임감 및 직장에 대한 소속감이 더 높은 것이다. 소속기관별로는 지방자치단체 3.54

가 중앙행정기관 3.40보다 높게 나타났다. 이는 지방자치제 시행으로 업무를 수행하는

데 있어 좀 더 국민에 다가갈 수 있는 지방자치단체가 국민들 삶의 질 향상을 위해 

업무수행에 있어 새롭고 독창적인 것으로 나타난 것이다.

  직급별 평균은 4급이 3.87, 3급 3.7, 5급 3.65, 7급 3.39, 6급 3.36, 8급 3.32, 9급 

3.23 순으로 높게 나타났다. 4급이 가장 높게 나타난 이유는 고위 공무원인 3급으로

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

혁신행동 1,893 3.47 0.72 1 5
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의 진급을 위하여 많은 노력을 한 것이다. 교육수준별 평균은 대학원이상이 3.66으로 

가장 높게 나타났고 고졸이하 3.5, 대졸이 3.43으로 나타났다. 이는 교육을 많이 받은 

대학원이상이 문제해결을 위한 새로운 아이디어를 많이 개발하는 것으로 나타났다. 그

러나 대졸이 고졸보다 낮게 나타난 것은 고졸이 이른 나이에 입사를 하여 재직기간이 

오래되었기 때문이다.

  재직 년 수별 평균은 30년 이상이 3.85, 30년 미만이 3.59, 20년 미만이 3.48, 

10년 미만이 3.32로 나타났다. 따라서 재직기간이 길면 길수록 업무수행에 있어 

독창적이거나 업무수행 중 발생하는 문제해결 능력이 뛰어난 것으로 나타났다. 결

혼여부는 기혼이 3.56으로 미혼의 3.20보다 높았다. 이는 조직학습에 있어서는 미

혼이 높게 나타난 것과 달리 기혼이 높게 나타난 것은 결혼 후의 책임감 및 성과

급 등의 영향으로 업무에 보다 더 집중할 수 있는 것으로 나타났다.

<표 4-5> 인구구조학적 특성별 혁신행동 차이분석 

변수
빈도

(비율)
평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.23 0.72

49.64 0.000***
30대 656 (34.65) 3.29 0.68

40대 645 (34.07) 3.48 0.71

50대 이상 477 (25.20) 3.77 0.68

성별
남 1,178 3.55 0.70

-5.99 0.000***
여 715 3.35 0.73

소속기관
중앙행정기관 951 3.40 0.67

4.35 0.000***
지방자치단체 943 3.54 0.76

직급

3급 10 3.7 0.26

24.44 0.000***

4급 223 3.87 0.71

5급 398 3.65 0.64

6급 386 3.36 0.73

7급 399 3.39 0.71

8급 366 3.32 0.71

9급 111 3.23 0.61

교육수준

고졸이하 77 3.5 0.87

14.61 0.000***대졸 1,485 3.43 0.69

대학원이상 331 3.66 0.78

재직년수 10년 미만 747 3.32 0.72 31.25 0.000***
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※ 주: * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

  4.1.3 조직효과성

  

   4.1.3.1 합리 목표 지향에서의 조직효과성 

  

    4.1.3.1.1 조직성과

  

     4.1.3.1.1.1 일반적 특성

  조직성과의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-6>와 같이 나타났다. 표본 

수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.54, 표준편차 0.66으로 

나타났다. 이는 조직성과의 일반적 특성의 평균이 70%이상으로 높게 나왔음

을 알 수 있다.

<표 4-6> 조직성과의 일반적 특성

 

20년 미만 504 3.48 0.65

30년 미만 493 3.59 0.73

30년 이상 149 3.85 0.66

결혼여부
기혼 1,431 3.56 0.70

-9.65 0.000***
미혼 462 3.20 0.71

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

조직성과 1,893 3.54 0.66 1 5
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     4.1.3.1.1.2 차이분석

   인구구조학적 특성과 조직성과에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 t-test와 

분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 성별, 소속기관, 직급, 교육수준, 재직년수, 결

혼여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 

  먼저 연령별로 평균은 50대 이상 3.82, 40대 3.54, 30대 3.38, 18~29세 3.35 순으

로 나타났다. 이는 오랜 경험으로 인한 직무능력 향상이 성과와 질을 개선시켰다는 

것을 의미한다. 성별별로는 남성의 평균이 3.62로 여성 3.42보다 높게 나타났다. 남성

의 평균이 높은 것은 업무에 대한 책임감 및 조직에 대한 소속감이 높기 때문이다. 

소속기관별로는 평균이 지방자치단체가 3.59, 중앙행정기관이 3.50으로 나타났다.  

  규모가 작은 조직일수록 같은 업무수행이라도 성과에 미치는 영향이 큰 것

으로 나타났다.

  직급별 평균은 3급이 3.96, 4급이 3.86, 5급이 3.66, 6급이 3.51, 7급이 3.46, 8

급이 3.41, 9급이 3.33의 순으로 높게 나타났다. 직급이 높을수록 높게 나타난 것은 

직무에 대한 이해도나 업무수행능력이 그 직급에 이르는 동안의 경험으로 인하여 이

루어진다는 것을 보여준다. 교육수준에 있어서는 고졸이하의 평균이 3.71, 대학원이상

이 3.60, 대졸이 3.52로 나타났다. 이는 고졸이하가 이른 나이의 입사로 재직기간이 

길어서 대학원이상이나 대졸보다 높게 나타났다.

  재직 년 수별로 평균은 30년 이상이 3.93, 30년 미만이 3.71, 20년 미만이 3.52, 

10년 미만이 3.37의 순으로 높게 나타났다. 근무기간이 길수록 조직성과는 향상되어

지는 것으로 나타났다. 결혼여부에서의 평균은 기혼이 3.61이 미혼 3.34보다 높게 나

타났다. 이는 기혼이 보다 더 안정된 환경에서 성과급 등의 제도에 민감한 것으로 나

타났다.

<표 4-7> 인구구조학적 특성별 조직성과 차이분석

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.35 0.65

46.41 0.000***
30대 656 (34.65) 3.38 0.67

40대 645 (34.07) 3.54 0.64

50대 이상 477 (25.20) 3.82 0.61
성별 남 1,178 3.62 0.65 -6.42 0.000***
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※ 주: * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.1.3.1.2 조직목표

   

     4.1.3.1.2.1 일반적 특성

  조직목표의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-8>와 같이 나타났다. 표본

수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.48, 표준편차 0.59로 나

타났다. 이는 조직목표의 일반적 특성의 평균이 69%이상으로 높게 나왔음을 

알 수 있다.

<표 4-8> 조직목표의 일반적 특성

여 715 3.42 0.66

소속기관
중앙행정기관 951 3.50 0.66

3.26 0.0011**
지방자치단체 942 3.59 0.67

직급

3급 10 3.93 0.58

17.38 0.000***

4급 223 3.86 0.59

5급 398 3.66 0.64

6급 386 3.51 0.67

7급 399 3.46 0.67

8급 366 3.41 0.65

9급 111 3.33 0.60

교육수준

고졸이하 77 3.71 0.65

4.78 0.0085**대졸 1,485 3.52 0.65

대학원이상 331 3.60 0.70

재직년수

10년 미만 747 3.37 0.66

47.53 0.000***
20년 미만 504 3.52 0.63

30년 미만 493 3.71 0.62

30년 이상 149 3.93 0.62

결혼여부
기혼 1,431 3.61 0.65

-7.81 0.000***
미혼 462 3.34 0.66

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

조직목표 1,893 3.48 0.59 1 5
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     4.1.3.1.2.2 차이분석

  인구구조학적 특성과 조직목표에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 t-test와 

분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 성별, 직급, 교육수준, 재직년수, 결혼여부 등에 

대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 연령별로 평균은 50대 

이상 3.70, 40대 3.49, 30대 3.32, 18~29세 3.29 순으로 나타났다. 이는 연령이 높아 

재직기간이 길수록 조직목표를 명확하게 알고 있다는 것이다. 성별별로는 남성의 평균

이 3.53, 여성이 3.38로 나타났다.

  남성의 평균이 높은 것은 조직생활에 있어 이해도가 여성보다 높다는 것을 나타낸

다. 직급별 평균은 4급이 3.80, 3급이 3.68, 5급이 3.55, 6급이 3.43, 7급이 3.40, 

9급이 3.39, 8급이 3.35으로 나타났다. 이는 직급이 높을수록 조직목표에 대한 이해도

가 높은 것으로 나타났으며 4급이 3급보다 높은 것은 3급이라는 고위공무원으로의 승

진을 바라보고 보다 노력을 하는 것으로 나타났다. 교육수준에 있어서는 대학원이상이 

3.60, 대졸이 3.45, 고졸이하의 평균이 3.42로 나타났다. 교육수준이 현저하게 높은 

대학원이상에서 조직목표에 대한 이해도가 높았으며 대졸이나 고졸이하에서는 큰 차

이를 보이지 않았다.

  재직 년 수별로 평균은 30년 이상이 3.72, 30년 미만이 3.63, 20년 미만이 3.47, 

10년 미만이 3.33로 나타났다. 연령과 같이 오랜 경험이 조직목표를 명확히 알고 조

직목표간 우선순위라던 지 업무수행을 위한 명확한 지침을 수시로 제공받았다. 결혼여

부에서의 평균은 기혼이 3.54, 미혼이 3.29로 기혼이 높게 나타났다. 이는 기혼이 안

정된 가정생활을 기반으로 담당업무에 대한 이해도가 높기 때문이다. 소속기관별 

p-value값은 0.2136으로 유의미한 차이가 없는 것으로 나타났다.

<표 4-9> 인구구조학적 특성별 조직목표 차이분석

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.29 0.55

43.27 0.000***
30대 656 (34.65) 3.32 0.58

40대 645 (34.07) 3.49 0.57

50대 이상 477 (25.20) 3.70 0.56

성별
남 1,178 3.53 0.57

-5.34 0.000***
여 715 3.38 0.61
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※ 주: * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.1.3.1.3 합리목표 문화

   

     4.1.3.1.3.1 일반적 특성

  합리목표문화의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-10>와 같이 나타났다. 

표본수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.79, 표준편차 0.62로 

나타났다. 이는  합리목표문화의 일반적 특성의 평균이 75%이상으로 높게 나

왔음을 알 수 있다.

<표 4-10> 합리목표 문화의 일반적 특성

 

소속기관
중앙행정기관 951 3.46 0.58

1.24 0.2136
지방자치단체 942 3.49 0.61

직급

3급 10 3.68 0.43

17.69 0.000***

4급 223 3.80 0.56

5급 398 3.55 0.55

6급 386 3.43 0.63

7급 399 3.40 0.57

8급 366 3.35 0.58

9급 111 3.39 0.53

교육수준

고졸이하 77 3.42 0.55

9.69 0.0001***대졸 1,485 3.45 0.59

대학원이상 331 3.60 0.59

재직년수

10년 미만 747 3.33 0.57

36.63 0.000***
20년 미만 504 3.47 0.57

30년 미만 493 3.63 0.59

30년 이상 149 3.72 0.59

결혼여부
기혼 1,431 3.54 0.59

-7.88 0.000***
미혼 462 3.29 0.57

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

  합리목표 문화 1,893 3.79 0.62 1 5
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     4.1.3.1.3.2 차이분석

  인구구조학적 특성과 합리목표문화에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 t-test

와 분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 성별, 직급, 교육수준, 재직년수, 결혼여부 

등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 연령별로 평균은 

50대 이상 3.93, 40대 3.79, 30대 3.71, 18~29세 3.69 순으로 나타났다. 연령이 높을

수록 경험의 축적으로 인한 업무능력 향상 등으로 기관이 중시하는 것이 무엇인지를 

아는 것으로 나타났다.

  성별별로는 여성의 평균이 3.83, 남성이 3.77로 나타났다. 여성의 평균이 높은 것은 

계획의 수립, 목표설정, 목표달성 등이 좀 더 세심한 주의력이 필요하여 남성보다 높

게 나타난 것이 아닌가 한다. 

  직급별 평균은 4급이 3.98, 3급이 3.9, 5급이 3.86, 6급이 3.77, 7급이 3.77, 8급

이 3.70, 9급이 3.64으로 나타났다. 이는 직급이 높을수록 합리목표문화에 대한 이해

도가 높은 것으로 나타났으며 4급이 3급보다 높은 것은 3급이라는 고위공무원으로의 

승진을 바라보고 보다 노력을 하는 것으로 나타났다. 교육수준에 있어서는 대학원이상

이 3.87, 고졸이하 3.85, 대졸이 3.77로 나타났다. 재직 년 수별로 평균은 30년 이상

이 4.02, 30년 미만이 3.87, 20년 미만이 3.78, 10년 미만이 3.69로 나타났다. 재직기

간이 길수록 경험의 축적으로 인한 업무능력 향상 등으로 기관이 중시하는 것이 무엇

인지를 아는 것으로 나타났다. 결혼여부에서의 평균은 기혼이 3.82, 미혼이 3.70로 기

혼이 높게 나타났다. 이는 기혼이 안정된 가정생활을 기반으로 기관의 계획수립이나 

목표설정, 목표달성 등에 대한 이해도가 높기 때문이다. 소속기관별 p-value값은 

0.0603으로 유의미한 차이가 없는 것으로 나타났다.

<표 4-11> 인구구조학적 특성별  합리목표 문화 차이분석 

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.69 0.62

13.21 0.000***
30대 656 (34.65) 3.71 0.65

40대 645 (34.07) 3.79 0.61

50대 이상 477 (25.20) 3.93 0.57

성별
남 1,178 3.77 0.61

2.10 0.0353**
여 715 3.83 0.63
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※ 주: * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

   4.1.3.2 내부과정 지향에서의 조직효과성 

    4.1.3.2.1 의사소통

  의사소통의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-12>와 같이 나타났다. 표

본수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.45, 표준편차 0.66으로 

나타났다. 이는 의사소통의 일반적 특성의 평균이 69%로 높게 나왔음을 알 

수 있다.

소속기관
중앙행정기관 951 3.76 0.63

1.88 0.0603
지방자치단체 942 3.82 0.61

직급

3급 10 3.9 0.61

6.76 0.000***

4급 223 3.98 0.62

5급 398 3.86 0.55

6급 386 3.77 0.63

7급 399 3.77 0.61

8급 366 3.70 0.66

9급 111 3.64 0.63

교육수준

고졸이하 77 3.85 0.63

3.97 0.0191*대졸 1,485 3.77 0.61

대학원이상 331 3.87 0.65

재직년수

10년 미만 747 3.69 0.63

16.50 0.000***
20년 미만 504 3.78 0.60

30년 미만 493 3.87 0.57

30년 이상 149 4.02 0.66

결혼여부
기혼 1,431 3.82 0.60

-3.70 0.0002***
미혼 462 3.70 0.68
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     4.1.3.2.1.1 의사소통의 일반적 특성

<표 4-12> 의사소통의 일반적 특성

     4.1.3.2.1.2 차이분석

  인구구조학적 특성과 의사소통에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 t-test와 

분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 성별, 소속기관, 직급, 재직년수, 결혼여부 등에 

대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 연령별로 평균은 50대 

이상 3.63, 40대 3.42, 18~29세 3.36, 30대 3.35 순으로 나타났다. 연령이 높을수록 

의사소통이 잘 되는 것으로 나타났으나 30대에서의 의사소통의 평균이 낮은 것은 업

무에 적응하여 가장 부지런하게 근무하는 시기로 자기 업무에 대한 자신감이나 집착

이 다른 연령대에 비해 의사소통을 가로막는 장애요인으로 나타났다. 성별별로는 남성

의 평균이 3.48, 여성이 3.40로 나타났다. 남성보다 여성의 수가 적은 것이 의사소통

에 있어 낮은 평균을 나타낸다.

  소속기관별로는 평균이 중앙행정기관이 3.49, 지방자치단체가 3.40으로 나타났

다. 직급별 평균은 3급이 3.8, 4급이 3.69, 5급이 3.57, 9급이 3.44, 8급이 3.44, 7

급이 3.34, 6급이 3.31 순으로 나타났다. 이는 직급이 높을수록 업무의 이해도나 형성

된 네트워크를 이용하여 의사소통에 무리가 없는 반면 6급에서의 의사소통이 가장 낮

은 이유는 5급 관리자로의 승진을 앞두고 경쟁을 하는 과정에서 원활한 업무협조가 

어려운 것으로 나타났다. 또한 9급의 의사소통 평균이 6급,7급,8급보다 높은 것은 새

로 입사하여 업무를 배우려는 적극성이 의사소통을 원활하게 하는 것으로 나타났다. 

재직 년 수별로 평균은 30년 미만이 3.58, 30년 이상이 3.57, 20년 미만이 3.40, 10

년 미만이 3.37 순으로 나타났다. 이는 재직기간이 길수록 형성된 네트워크나 업무능

력의 향상 등으로 의사소통이 잘 되는 것으로 나타났다. 결혼여부에서의 평균은 기혼

이 3.50, 미혼이 3.29로 나타났다. 남성은 결혼 후 생활이 안정되지만 여성의 경우 해

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

의사소통 1,893 3.45 0.66 1 5
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야 할 일이 많아짐으로써 의사소통에 남성보다 제한적인 것으로 나타났다. 교육수준별 

p-value값은 0.1389로 유의미한 차이가 없는 것으로 나타났다.

<표 4-13> 인구구조학적 특성별 의사소통 차이분석 

※ 주: * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.36 0.64

18.18 0.000***
30대 656 (34.65) 3.35 0.66

40대 645 (34.07) 3.42 0.64

50대 이상 477 (25.20) 3.63 0.68

성별
남 1,178 3.48 0.66

-2.55 0.0107*
여 715 3.40 0.66

소속기관
중앙행정기관 951 3.49 0.64

-3.00 0.0027**
지방자치단체 942 3.40 0.69

직급

3급 10 3.8 0.23

13.08 0.000***

4급 223 3.69 0.70

5급 398 3.57 0.60

6급 386 3.31 0.69

7급 399 3.34 0.69

8급 366 3.42 0.60

9급 111 3.44 0.65

교육수준

고졸이하 77 3.45 0.59

1.98 0.1389대졸 1,485 3.43 0.64

대학원이상 331 3.51 0.75

재직년수

10년 미만 747 3.37 0.66

12.29 0.000***
20년 미만 504 3.40 0.62

30년 미만 493 3.58 0.64

30년 이상 149 3.57 0.77

결혼여부
기혼 1,431 3.50 0.66

-6.05 0.000***
미혼 462 3.29 0.64
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    4.1.3.2.2 교육훈련

     4.1.3.2.2.1 교육훈련의 일반적 특성

  교육훈련의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-14>와 같이 나타났다. 표

본수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.11, 표준편차 0.72로 

나타났다. 이는 교육훈련의 일반적 특성의 평균이 62%이상으로 높게 나왔음

을 알 수 있다.

<표 4-14> 교육훈련의 일반적 특성

     4.1.3.2.2.2 차이분석

  인구구조학적 특성과 교육훈련에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 t-test와 

분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 성별, 소속기관, 직급, 교육수준, 재직년수, 결

혼여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 연령별로 

평균은 50대 이상 3.36, 18~29세 3.10, 40대 3.08, 30대 2.97 순으로 나타났다. 연령

이 높을수록 교육훈련에 대한 기회가 많았다는 것을 의미하며 18~29세가 40대, 30대

보다 평균이 높은 것은 입사 후 얼마 되지 않아 업무를 수행하기 위한 능력발전의 기

회를 갖고 자기능력개발을 위하여 교육훈련에 대한 투자를 많이 하는 것으로 나타났

다.

  성별별로는 남성의 평균이 3.17, 여성이 3.02로 나타났다. 비교적 안정된 공무원 조

직과 같은 곳에서는 남성이 여성에 비해 미래에 대한 투자가 더 많은 것으로 나타났

다. 소속기관별로는 평균이 지방자치단체가 3.16, 중앙행정기관이 3.07으로 나타났

다. 아무래도 작은 조직일수록 개인별로 자기개발을 위한 기회가 많은 것으로 

나타났다. 직급별 평균은 4급이 3.36, 3급이 3.33, 5급이 3.20, 9급이 3.16, 7급이 

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

교육훈련 1,893 3.11 0.72 1 5
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3.05, 8급이 3.03, 6급이 3.01으로 나타났다. 직급이 높을수록 교육훈련의 기회가 많

아지나 4급이 3급보다 평균이 높은 이유는 고위공무원인 3급으로의 진급을 위해 자기

개발을 많이 하는 것으로 나타났으며 9급이 7급, 8급, 6급보다 높은 이유는 입사 후 

빨리 업무에 적응하고 능력을 발전시키기 위하여 자기개발에 많은 시간을 투자하는 

것으로 나타난 것이다. 교육수준에 있어서는 대학원이상이 3.26, 고졸이하의 평균이 

3.12, 대졸이 3.08로 나타났다. 대학원이상이나 고졸이하가 대졸보다 더 교육훈련에 

적극적인 것으로 나타났다. 재직 년 수별로 평균은 30년 이상이 3.51, 30년 미만이 

3.24, 20년 미만이 3.05, 10년 미만이 2.99로 나타났다. 재직 년 수가 높을수록 교육

훈련의 기회가 많은 것으로 나타났다.

<표 4-15> 인구구조학적 특성별 교육훈련 차이분석

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.10 0.77

28.89 0.000***
30대 656 (34.65) 2.97 0.71

40대 645 (34.07) 3.08 0.71

50대 이상 477 (25.20) 3.36 0.69

성별
남 1,178 3.17 0.71

-4.47 0.000***
여 715 3.02 0.74

소속기관
중앙행정기관 951 3.07 0.72

2.8079 0.0050**
지방자치단체 942 3.16 0.73

직급

3급 10 3.33 0.80

8.40 0.000***

4급 223 3.36 0.68

5급 398 3.20 0.70

6급 386 3.01 0.79

7급 399 3.05 0.72

8급 366 3.03 0.67

9급 111 3.16 0.73

교육수준

고졸이하 77 3.12 0.72

8.21 0.0003***대졸 1,485 3.08 0.72

대학원이상 331 3.26 0.74

재직년수

10년 미만 747 2.99 0.72

29.29 0.000***
20년 미만 504 3.05 0.70

30년 미만 493 3.24 0.72

30년 이상 149 3.51 0.65

결혼여부
기혼 1,431 3.16 0.72

-4.90 0.000***
미혼 462 2.97 0.72
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    4.1.3.2.3 내부과정 문화

     4.1.3.2.3.1 내부과정문화의 일반적 특성

  내부과정문화의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-16>와 같이 나타났다. 

표본수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.67, 표준편차 0.67로 

나타났다. 이는 내부과정문화의 일반적 특성의 평균이 73%이상으로 높게 나

왔음을 알 수 있다.

<표 4-16> 내부과정 문화의 일반적 특성

 

     4.1.3.2.3.2 차이분석

  인구구조학적 특성과 내부과정 문화에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 

t-test와 분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 교육수준, 재직년수 등에 대해 통계적

으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 연령별로 평균은 50대 이상 3.75, 

40대 3.67, 18~29세 3.64, 30대 3.61 순으로 나타났다. 연령이 높을수록 안정성, 일

관성 등 내부과정 문화에 적응하는 것으로 나타났으나 30대의 평균이 18~29세보다 

낮은 것은 업무에 익숙해지는 30대가 규칙준수나 정보관리라는 내부과정 문화에 집중

하지 못하고 있다는 것을 나타낸다. 교육수준에 있어서는 고졸이하의 평균이 3.94, 대

졸이 3.66, 대학원이상이 3.65로 나타났다. 이는 공무원 집단이 학력이 낮은 그룹일수

록 규칙을 준수하고 책임이나 통제 등을 중시하는 것으로 나타났다. 

  재직 년 수별로 평균은 30년 이상이 3.83, 30년 미만이 3.73, 20년 미만이 3.65, 

10년 미만이 3.61로 나타났다. 재직 년 수가 오래될수록 내부과정 문화에 더 익숙하

여 안정성, 일관성, 규칙준수를 강조하고 문서화, 책임, 통제, 정보관리를 중시하는 것

으로 나타났다. 성별 p-value값은 0.7496, 소속기관별 p-value값은 0.6677, 직

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

내부과정 문화 1,893 3.67 0.67 1 5
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급별 p-value값은 0.1046, 결혼여부별 p-value값은 0.1321로 유의미한 차이

가 없는 것으로 나타났다.

<표 4-17> 인구구조학적 특성별 내부과정 문화 차이분석

※ 주: * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.64 0.65

3.86 0.0091**
30대 656 (34.65) 3.61 0.64

40대 645 (34.07) 3.67 0.68

50대 이상 477 (25.20) 3.75 0.70

성별
남 1,178 3.66 0.67

0.32 0.7496
여 715 3.67 0.66

소속기관
중앙행정기관 951 3.66 0.64

0.43 0.6677
지방자치단체 942 3.68 0.70

직급

3급 10 3.9 0.94

1.76 0.1046

4급 223 3.77 0.73

5급 398 3.68 0.63

6급 386 3.63 0.66

7급 399 3.63 0.69

8급 366 3.70 0.64

9급 111 3.59 0.69

교육수준

고졸이하 77 3.94 0.65

6.46 0.0016**대졸 1,485 3.66 0.66

대학원이상 331 3.65 0.72

재직년수

10년 미만 747 3.61 0.65

6.07 0.0004***
20년 미만 504 3.65 0.65

30년 미만 493 3.73 0.67

30년 이상 149 3.83 0.75

결혼여부
기혼 1,431 3.68 0.66

-1.51 0.1321
미혼 462 3.63 0.70
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   4.1.3.3 개방체제 지향에서의 조직효과성 

    4.1.3.3.1 변화관리

     4.1.3.3.1.1 변화관리의 일반적 특성

  변화관리의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-18>와 같이 나타났다. 표

본수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.29, 표준편차 0.72로 

나타났다. 이는 변화관리의 일반적 특성의 평균이 65%이상으로 높게 나왔음

을 알 수 있다.

<표 4-18> 변화관리의 일반적 특성

    

     4.1.3.3.1.2 차이분석

  인구구조학적 특성과 변화관리에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 t-test와 

분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 성별, 소속기관, 직급, 재직연수, 결혼여부 등에 

대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 연령별로 평균은 50대 

이상 3.54, 40대 3.22, 18~29세 3.20, 30대 3.19 순으로 나타났다. 연령이 높을수록 

직무능력의 향상으로 변화관리 능력이 높은 것으로 나타났다.

  성별별로는 남성의 평균이 3.35, 여성이 3.19로 나타났다. 남성이 업무 수행에 있어

서 융통성 있고 변화에 더 잘 대응하는 것으로 나타났다. 소속기관별로는 평균이 지

방자치단체가 3.34, 중앙행정기관이 3.24으로 나타났다. 이는 적은 조직일수록 

변화의 대응도 쉽고 어느 정도의 위험도 결과가 미치는 영향이 적으므로 감

수하는 것을 용인하는 것이 쉽기 때문으로 풀이된다. 직급별 평균은 4급이 

3.61, 5급이 3.42, 3급이 3.3, 6급이 3.23, 7급이 3.23, 9급이 3.17, 8급이 3.10으로 

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

변화관리 1,893 3.29 0.72 1 5
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나타났다. 직급이 높을수록 조직변화에 대처하는 능력이 뛰어난 것으로 나타났으나 3

급이 4급이나 5급보다 낮게 나타난 것은 3급에서 2급으로의 진급이 다른 직급에 비

해 어려운 상황에서 조직변화를 상대적으로 꺼리는 것으로 나타났다. 또한 9급이 8급

보다 높은 이유는 신입으로 위험에 대한 책임을 상사에게 전가하던지 분산시킬 수 있

는 시기이기 때문이다.

  재직 년 수별로 평균은 30년 이상이 3.52, 30년 미만이 3.41, 20년 미만이 3.29, 

10년 미만이 3.16로 나타났다. 재직 년 수가 오랠수록 변화가 긍정적으로 나타났다. 

결혼여부에서의 평균은 기혼이 3.34, 미혼이 3.13로 나타났다. 기혼이 안정된 기반을 

바탕으로 업무수행에 있어 보다 융통성 있게 대응하는 것으로 나타났다. 교육수준별 

p-value값은 0.3828로 유의미한 차이가 없는 것으로 나타났다.

<표 4-19> 인구구조학적 특성별 변화관리 차이분석

※ 주: * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.20 0.64

27.51 0.000***
30대 656 (34.65) 3.19 0.68
40대 645 (34.07) 3.22 0.74

50대 이상 477 (25.20) 3.54 0.68

성별
남 1,178 3.35 0.71

-4.59 0.000***
여 715 3.19 0.72

소속기관
중앙행정기관 951 3.24 0.71

2.98 0.0030**
지방자치단체 942 3.34 0.72

직급

3급 10 3.3 0.37

15.88 0.000***

4급 223 3.61 0.74
5급 398 3.42 0.66
6급 386 3.23 0.70
7급 399 3.23 0.74
8급 366 3.10 0.70
9급 111 3.17 0.63

교육수준
고졸이하 77 3.29 0.73

0.96 0.3828대졸 1,485 3.28 0.69
대학원이상 331 3.34 0.81

재직년수

10년 미만 747 3.16 0.70

18.20 0.000***
20년 미만 504 3.29 0.69
30년 미만 493 3.41 0.72
30년 이상 149 3.52 0.77

결혼여부
기혼 1,431 3.34 0.71

-5.55 0.000***미혼 462 3.13 0.72
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    4.1.3.3.2 자원 획득

     4.1.3.3.2.1 자원획득의 일반적 특성

  자원획득의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-20>와 같이 나타났다. 표

본수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.30, 표준편차 0.73으로 

나타났다. 이는 자원획득의 일반적 특성의 평균이 66%로 높게 나왔음을 알 

수 있다.

<표 4-20> 자원획득의 일반적 특성

     4.1.3.3.2.2 차이분석

  인구구조학적 특성과 자원획득에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 t-test와 

분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 직급, 교육수준, 재직년수, 결혼여부 등에 대해 

통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 연령별로 평균은 50대 이상 

3.38, 40대 3.35, 18~29세 3.32, 30대 3.19 순으로 나타났다. 연령이 높을수록 업무

수행에 필요한 인적, 물적, 정보 자원을 적절히 제공받는 것으로 나타났다. 30대가 

18~29세보다 평균이 낮은 이유는 업무가 비교적 익숙해지고 주변 환경도 안정화 되

어감에 따라  자기개발이나 네트워크 관리 등에 소홀함으로 인한 매너리즘에 빠지는 

것으로 나타났다. 직급별 평균은 4급이 3.40, 9급이 3.40, 3급이 3.35, 5급이 3.34, 

8급이 3.29, 7급이 3.28, 6급이 3.20으로 나타났다. 이는 4급이 가장 평균이 높고 6급

이 가장 낮은 것으로 나타나 승진을 가장 원하는 두 직급 중 4급은 적은 인원이 승진

을 위해 최대한의 노력을 경주하는 반면 6급은 4급보다 많은 인원 중 상당수가 승진

에 대한 기대가 없는 것으로 나타났다.

  교육수준에 있어서는 고졸이하의 평균이 3.47, 대학원이상이 3.34, 대졸이 3.28로 

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

자원획득 1,893 3.30 0.73 1 5
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나타났다. 고졸이하의 평균이 높은 이유는 이른 입직에서 오는 긴 재직 년 수와 낮은 

자존감을 이겨내려는 서로간의 유대강화 등으로 나타났다. 재직 년 수별로 평균은 30

년 이상이 3.45, 30년 미만이 3.37, 20년 미만이 3.25, 10년 미만이 3.25로 나타났다. 

재직기간이 오랠수록 모든 자원을 적절히 받고 있는 것으로 나타났다. 결혼여부에서의 

평균은 기혼이 3.33, 미혼이 3.21로 나타났다. 기혼이 안정된 가정생활을 바탕으로 미

혼에 비해 자원획득에 유리한 것으로 나타났다. 성별 p-value값은 0.0774, 소속기

관별 p-value값은 0.9171로 유의미한 차이가 없는 것으로 나타났다.

<표 4-21> 인구구조학적 특성별 자원획득 차이분석

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.32 0.74

8.39 0.000***
30대 656 (34.65) 3.19 0.72

40대 645 (34.07) 3.35 0.70

50대 이상 477 (25.20) 3.38 0.76

성별
남 1,178 3.32 0.74

-1.77 0.0774
여 715 3.26 0.71

소속기관
중앙행정기관 951 3.30 0.71

-0.10 0.9171
지방자치단체 942 3.30 0.75

직급

3급 10 3.35 0.75

2.58 0.0170*

4급 223 3.40 0.76

5급 398 3.34 0.75

6급 386 3.20 0.73

7급 399 3.28 0.71

8급 366 3.29 0.72

9급 111 3.40 0.67

교육수준

고졸이하 77 3.47 0.65

3.02 0.0492*대졸 1,485 3.28 0.73

대학원이상 331 3.34 0.74

재직년수

10년 미만 747 3.25 0.74

5.84 0.0006***
20년 미만 504 3.25 0.69

30년 미만 493 3.37 0.74

30년 이상 149 3.45 0.74

결혼여부
기혼 1,431 3.33 0.73

0.0016**
미혼 462 3.21 0.72



- 92 -

    4.1.3.3.3 개방체제 문화

     4.1.3.3.3.1 개방체제문화의 일반적 특성

  개방체제 문화의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-22>와 같이 나타났

다. 표본수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.55, 표준편차 

0.73로 나타났다. 이는  개방체제 문화의 일반적 특성의 평균이 71%로 높게 

나왔음을 알 수 있다.

<표 4-22> 개방체제 문화의 일반적 특성

     4.1.3.3.3.2 차이분석

  인구구조학적 특성과 개방체제 문화에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 

t-test와 분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 성별, 소속기관, 직급, 재직년수, 결혼

여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 연령별로 평

균은 50대 이상 3.82, 40대 3.54, 18~29세 3.43, 30대 3.39 순으로 나타났다. 연령이 

높을수록 새로운 도전과제 해결을 위해 직원들의 통찰력, 성장 등을 중시하는 것으로 

나타났다. 반면 18~29세가 30대보다 평균이 높은 것은 19`~29세가 신입으로 창의성, 

혁신성, 도전을 강조하기 때문이다.

  성별별로는 남성의 평균이 3.60, 여성이 3.46로 나타났다. 이는 남성이 여성보다 더 

개방적이고 실생활에서도 개인을 더 들어낸다는 것을 의미한다. 소속기관별로는 평균

이 지방자치단체가 3.64, 중앙행정기관이 3.46으로 나타났다. 적은 조직일수록 

결과에 대한 리스크가 적어 도전에 대한 두려움이 적음을 나타낸다. 직급별 

평균은 4급이 3.84, 5급이 3.72, 3급이 3.7, 6급이 3.53, 7급이 3.51, 9급이 3.38, 8

급이 3.30으로 나타났다. 직급이 높을수록 새로운 도전과제 해결을 위한 직원들의 직

관, 자원획득을 중시하는 것으로 나타났다. 또한 4급의 경우 고위공직자에 해당하는 3

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

개방체제 문화 1,893 3.55 0.73 1 5
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급으로의 승진을 위해 더 노력을 하고 있다는 것이 평균이 높은 것으로 나타났다. 9

급의 경우는 신입으로 창의성, 혁신성, 도전을 강조하여 8급보다 평균이 높았다. 재직 

년 수별로 평균은 30년 이상이 3.89, 30년 미만이 3.72, 20년 미만이 3.56, 10년 미

만이 3.37로 나타났다. 이는 재직 년 수가 길수록 새로운 도전과제 해결을 위한 직원

들의 직관, 자원획득을 중시하는 것으로 나타났다. 결혼여부에서의 평균은 기혼이 

3.60, 미혼이 3.40로 나타났다. 기혼이 안정적인 가정생활을 바탕으로 창의적이고 혁

신적이며 도전적이라는 것을 나타낸다. 교육수준별 p-value값은 0.9051로 유의미

한 차이가 없는 것으로 나타났다.

<표 4-23> 인구구조학적 특성별 개방체제 문화 차이분석

※ 주: * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.43 0.70

35.12 0.000***
30대 656 (34.65) 3.39 0.73

40대 645 (34.07) 3.54 0.72

50대 이상 477 (25.20) 3.82 0.66

성별
남 1,178 3.60 0.70

-4.1330 0.000***
여 715 3.46 0.76

소속기관
중앙행정기관 951 3.46 0.72

5.5354 0.000***
지방자치단체 942 3.64 0.72

직급

3급 10 3.7 0.42

18.62 0.000***

4급 223 3.84 0.69

5급 398 3.72 0.67

6급 386 3.53 0.74

7급 399 3.51 0.68

8급 366 3.30 0.75

9급 111 3.38 0.70

교육수준

고졸이하 77 3.52 0.83

0.10 0.9051대졸 1,485 3.55 0.71

대학원이상 331 3.56 0.78

재직년수

10년 미만 747 3.37 0.73

36.83 0.000***
20년 미만 504 3.56 0.70

30년 미만 493 3.72 0.65

30년 이상 149 3.89 0.77

결혼여부
기혼 1,431 3.60 0.72

-5.26 0.000***
미혼 462 3.40 0.72
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   4.1.3.4 인간관계 지향에서의 조직효과성 

    4.1.3.4.1 조직몰입

     4.1.3.4.1.1 조직몰입의 일반적 특성

  조직몰입의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-24>와 같이 나타났다. 표

본수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.53, 표준편차 0.69로 

나타났다. 이는 조직몰입의 일반적 특성의 평균이 70%이상으로 높게 나왔음

을 알 수 있다.

<표 4-24> 조직몰입의 일반적 특성

 

     4.1.3.4.1.2 차이분석

  인구구조학적 특성과 조직몰입에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 t-test와 

분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 성별, 소속기관, 직급, 교육수준, 재직년수, 결

혼여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 연령별로 

평균은 50대 이상 3.85, 40대 3.56, 30대 3.32, 18~29세 3.28 순으로 나타났다. 연령

이 높을수록 조직에 대한 소속감을 더 많이 느끼는 것으로 나타났다.

  성별별로는 남성의 평균이 3.64, 여성이 3.36로 나타났다. 이는 조직에 대한 필요성

이나 애착이 여성보다 남성이 더 하다는 것을 나타낸다. 소속기관별로는 평균이 지방

자치단체가 3.62, 중앙행정기관이 3.45으로 나타났다. 적은 조직일수록 프로그

램보다는 지연·학연에 의해 모든 것이 결정 나는 경우가 많고 업무에 적응이 

빠르고 쉽기에 지방자치단체가 높게 나타났다. 직급별 평균은 3급이 4.04, 4

급이 3.91, 5급이 3.73, 6급이 3.47, 7급이 3.40, 8급이 3.35, 9급이 3.30으로 나타났

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

조직몰입 1,893 3.53 0.69 1 5
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다. 직급이 높을수록 조직이 추구하는 가치와 나의 가치가 대체로 일치하는 것으로 

나타났고 소속감의 정도도 높은 것으로 나타났다. 교육수준에 있어서는 대학원이상이 

3.65, 고졸이하의 평균이 3.58, 대졸이 3.51로 나타났다. 이는 보다 전문직인 대학원

이상이 전문적인 자신의 업무에 더 몰입하는 것으로 나타났고 고졸이하의 평균이 대

졸보다 높은 것은 기술직이 상대적으로 높은 요인이다. 재직 년 수별로 평균은 30년 

이상이 3.98, 30년 미만이 3.75, 20년 미만이 3.50, 10년 미만이 3.32로 나타났다. 재

직기간이 길수록 나와 우리 조직이 추구하는 목표가 대체로 일치하며 조직의 성공을 

위해 노력할 용의가 있다고 느낀다. 결혼여부에서의 평균은 기혼이 3.62, 미혼이 3.28

로 나타났다. 기혼이 안정된 가정생활을 바탕으로 미혼보다 조직에 남기 위하여 어떤 

직무라도 수행할 용의가 더 있는 것으로 나타났다.

<표 4-25> 인구구조학적 특성별 조직몰입 차이분석

※ 주: * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.28 0.74

64.41 0.000***
30대 656 (34.65) 3.32 0.68
40대 645 (34.07) 3.56 0.67

50대 이상 477 (25.20) 3.85 0.60

성별
남 1,178 3.64 0.65

-8.62 0.000***
여 715 3.36 0.72

소속기관
중앙행정기관 951 3.45 0.68

5.61 0.000***
지방자치단체 942 3.62 0.70

직급

3급 10 4.04 0.51

28.63 0.000***

4급 223 3.91 0.55
5급 398 3.73 0.64
6급 386 3.47 0.73
7급 399 3.40 0.71
8급 366 3.35 0.64
9급 111 3.30 0.64

교육수준
고졸이하 77 3.58 0.68

5.88 0.0028**대졸 1,485 3.51 0.69
대학원이상 331 3.65 0.71

재직년수

10년 미만 747 3.32 0.67

66.07 0.000***
20년 미만 504 3.50 0.67
30년 미만 493 3.75 0.66
30년 이상 149 3.98 0.58

결혼여부
기혼 1,431 3.62 0.67

-9.35 0.000***미혼 462 3.28 0.71
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    4.1.3.4.2 직무만족

     4.1.3.4.2.1 직무만족의  일반적 특성

  직무만족의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-26>와 같이 나타났다. 표

본수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.50, 표준편차 0.70으로 

나타났다. 이는 직무만족의 일반적 특성의 평균이 70%이상으로 높게 나왔음

을 알 수 있다.

<표 4-26> 직무만족의 일반적 특성

 

     4.1.3.4.2.2 차이분석

  인구구조학적 특성과 직무만족에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 t-test와 

분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 성별, 직급, 재직년수, 결혼여부 등에 대해 통

계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 연령별로 평균은 50대 이상 

3.68, 40대 3.52, 18~29세 3.40, 30대 3.37 순으로 나타났다. 연령이 높을수록 업무

에 흥미를 느끼고 성취감을 느끼는 것으로 나타났다. 18~29세가 30대보다 평균이 높

은 이유는 신입으로 새로운 업무에 대한 기대감 때문으로 능력을 충분하게 발휘하고 

있다고 생각하기 때문이다. 성별별로는 남성의 평균이 3.56, 여성이 3.40로 나타났다. 

남성이 업무수행에 있어 능력을 충분히 발휘한다고 생각하고 성취감을 더 느끼는 것

으로 나타났다.

  직급별 평균은 4급이 3.85, 3급이 3.83, 5급이 3.56, 6급이 3.43, 7급이 3.42, 8

급이 3.41, 9급이 3.36으로 나타났다. 직급이 높을수록 담당업무에 흥미를 느끼는 것

으로 나타났다. 재직 년 수별로 평균은 30년 이상이 3.74, 30년 미만이 3.59, 20년 

미만이 3.50, 10년 미만이 3.39로 나타났다. 재직기간이 오랠수록 업무수행을 하면서 

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

직무만족 1,893 3.50 0.70 1 5



- 97 -

능력을 공정하게 인정받고 있다고 생각하고 성취감을 느낀다. 결혼여부에서의 평균은 

기혼이 3.56, 미혼이 3.31로 나타났다. 기혼이 안정된 가정생활을 바탕으로 업무수행

에 있어 능력을 충분히 발휘하고 성취감을 느끼며 능력을 공정하게 인정받고 있다는 

것으로 나타났다. 소속기관별 p-value값은 0.0291, 교육수준별 p-value값은 

0.0167로 유의미한 차이가 없는 것으로 나타났다.

<표 4-27> 인구구조학적 특성별 직무만족 차이분석

※ 주: * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.40 0.77

19.30 0.000***
30대 656 (34.65) 3.37 0.70

40대 645 (34.07) 3.52 0.69

50대 이상 477 (25.20) 3.68 0.64

성별
남 1,178 3.56 0.69

-4.82 0.000***
여 715 3.40 0.69

소속기관
중앙행정기관 951 3.47 0.69

2.18 0.0291
지방자치단체 942 3.53 0.70

직급

3급 10 3.83 0.51

13.70 0.000***

4급 223 3.85 0.62

5급 398 3.56 0.65

6급 386 3.43 0.70

7급 399 3.42 0.69

8급 366 3.41 0.71

9급 111 3.36 0.75

교육수준

고졸이하 77 3.57 0.64

4.10 0.0167대졸 1,485 3.48 0.70

대학원이상 331 3.59 0.69

재직년수

10년 미만 747 3.39 0.71

15.98 0.000***
20년 미만 504 3.50 0.65

30년 미만 493 3.59 0.69

30년 이상 149 3.74 0.67

결혼여부
기혼 1,431 3.56 0.66

-7.04 0.000***
미혼 462 3.31 0.77
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    4.1.3.4.3 인간관계 문화

     4.1.3.4.3.1 인간관계문화의 일반적 특성

  인간관계 문화의 일반적 특성을 파악한 결과는 <표 4-28>와 같이 나타났

다. 표본수 1,893명 중 최소값 ‘1’ ~ 최대값 ‘5’의 평균은 3.54, 표준편차 

0.70로 나타났다. 이는 인간관계 문화의 일반적 특성의 평균이 70%이상으로 

높게 나왔음을 알 수 있다.

 <표 4-28>인간관계 문화의 일반적 특성

 

     4.1.3.4.3.2 차이분석

   인구구조학적 특성과 인간관계 문화에 대한 차이가 있는지를 알아보기 위하여 

t-test와 분산분석을 실시하였다. 그 결과 연령, 성별, 소속기관, 직급, 재직년수, 결혼

여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 먼저 연령별로 평

균은 50대 이상 3.78, 40대 3.51, 18~29세 3.46, 30대 3.40 순으로 나타났다. 연령이 

높을수록 팀워크를 중시하는 것으로 나타났다. 18~29세가 30대보다 평균이 높은 이

유는 신입으로 조직의 막내로써 결과에 대한 책임이 적기 때문이다. 성별별로는 남성

의 평균이 3.59, 여성이 3.45로 나타났다. 이는 남성이 여성보다 조직사기나 팀워크를 

중시하는 것을 의미한다.

  소속기관별로는 평균이 지방자치단체가 3.60, 중앙행정기관이 3.47으로 나타났

다. 적은 조직일수록 참여와 협력, 신뢰 등 구성원의 능력발전을 중시하는 것

으로 나타났다. 직급별 평균은 4급이 3.79, 5급이 3.64, 3급이 3.6, 6급이 3.49, 

7급이 3.47, 8급이 3.42, 9급이 3.42로 나타났다. 직급별로는 직급이 높을수록 조직사

기나 팀워크를 중시하는 것으로 나타났다. 반면 4급이 높은 이유는 고위공무원에 해

구분 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

인간관계 문화 1,893 3.54 0.70 1 5
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당하는 3급으로의 승진을 위해최대한의 노력을 하는 것으로 나타났다. 재직 년 수별

로 평균은 30년 이상이 3.80, 30년 미만이 3.70, 20년 미만이 3.48, 10년 미만이 

3.42로 나타났다. 재직 년 수가 오랠수록 구성원의 능력을 중시하고 팀워크를 중시하

는 것으로 나타났다. 결혼여부에서의 평균은 기혼이 3.58, 미혼이 3.41로 나타났다. 

기혼이 안정된 가정생활을 바탕으로 팀워크를 중시하는 것으로 나타났다. 교육수준별 

p-value값은 0.7017로 유의미한 차이가 없는 것으로 나타났다.

<표 4-29> 인구구조학적 특성별 인간관계 문화 차이분석

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수 빈도(비율) 평균 표준편차 t/F p-value

연령

18~29세 115 (6.08) 3.46 0.71

29.83 0.000***
30대 656 (34.65) 3.40 0.68

40대 645 (34.07) 3.51 0.69

50대 이상 477 (25.20) 3.78 0.68

성별
남 1,178 3.59 0.68

-4.09 0.000***
여 715 3.45 0.73

소속기관
중앙행정기관 951 3.47 0.66

4.15 0.000***
지방자치단체 942 3.60 0.74

직급

3급 10 3.6 0.74

9.85 0.000***

4급 223 3.79 0.70

5급 398 3.64 0.68

6급 386 3.49 0.71

7급 399 3.47 0.71

8급 366 3.42 0.66

9급 111 3.42 0.68

교육수준

고졸이하 77 3.54 0.83

0.35 0.7017대졸 1,485 3.53 0.68

대학원이상 331 3.57 0.77

재직년수

10년 미만 747 3.42 0.69

25.17 0.000***
20년 미만 504 3.48 0.66

30년 미만 493 3.70 0.69

30년 이상 149 3.80 0.77

결혼여부
기혼 1,431 3.58 0.70

-4.66 0.000***
미혼 462 3.41 0.69
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 4.2 상관관계분석

  상관관계 분석은 각 변수들과의 관계를 의미하고, 두 개 이상의 변수에 대

하여 상대 변수가 변화됨에 따라서 상대 변수가 달라지는지와 동일 변화의 

강약 방향을 상관관계라 한다.

  4.2.1 합리목표 지향에서의 조직효과성

   4.2.1.1 조직성과에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 조직성과와 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  <표 

4-30>와 같이 살펴보면, 조직성과와 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관

관계(r=.57, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 조직성과와 혁신행동간 에는 

유의미한 정(+)의 상관관계(r=.45, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동 간에

도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 조직성과와 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 조직성과에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

<표 4-30> 조직성과, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

구분
상관관계(r)

1.조직성과 2.조직학습 3.혁신행동

1.조직성과 1.00

2.조직학습 0.57*** 1.00

3.혁신행동 0.45*** 0.40*** 1.00
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   4.2.1.2. 조직목표에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 조직목표와 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  <표 

4-31>와 같이 살펴보면, 조직목표와 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관

관계(r=.53, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 조직목표와 혁신행동간 에는 

유의미한 정(+)의 상관관계(r=.48, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에

도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 조직목표와 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 조직목표에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

<표 4-31> 조직목표, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

   4.2.1.3 합리목표 문화에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 합리목표 문화와 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  

<표 4-32>와 같이 살펴보면, 합리목표 문화와 조직학습 간에는 유의미한 정

(+)의 상관관계(r=.32, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 합리목표 문화와 

혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.33, p<.001)로 나타났고, 조직학

습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적

인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

구분
상관관계(r)

1.조직목표 2.조직학습 3.혁신행동

1.조직목표 1.00

2.조직학습 0.53*** 1.00

3.혁신행동 0.48*** 0.40*** 1.00
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  이는 구성원의 조직학습이 합리목표 문화와 혁신행동에 긍정적인 영향을 

미치고, 매개변수로 설정한 혁신행동은 합리목표 문화에 영향을 미친다는 것

을 보여준다.

<표 4-32> 합리목표 문화, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

  4.2.2 내부과정 지향에서의 조직효과성

   4.2.2.1 의사소통에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 의사소통과 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  <표 

4-33>와 같이 살펴보면, 의사소통과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관

관계(r=.55, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 의사소통과 혁신행동간 에는 

유의미한 정(+)의 상관관계(r=.46, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에

도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 의사소통과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 의사소통에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

구분
상관관계(r)

1.합리목표 문화 2.조직학습 3.혁신행동

1.합리목표 문화 1.00

2.조직학습 0.32*** 1.00

3.혁신행동 0.33*** 0.40*** 1.00



- 103 -

<표 4-33> 의사소통, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

   4.2.2.2 교육훈련에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 교육훈련과 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  <표 

4-34>와 같이 살펴보면, 교육훈련과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관

관계(r=.46, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 교육훈련과 혁신행동간 에는 

유의미한 정(+)의 상관관계(r=.43, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에

도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 교육훈련과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 교육훈련에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

<표 4-34> 교육훈련, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

구분
상관관계(r)

1.의사소통 2.조직학습 3.혁신행동

1.의사소통 1.00

2.조직학습 0.55*** 1.00

3.혁신행동 0.46*** 0.40*** 1.00

구분
상관관계(r)

1.교육훈련 2.조직학습 3.혁신행동

1.교육훈련 1.00

2.조직학습 0.46*** 1.00

3.혁신행동 0.43*** 0.40*** 1.00
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   4.2.2.3 내부과정 문화에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 내부과정 문화와 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  

<표 4-35>와 같이 살펴보면, 내부과정 문화와 조직학습 간에는 유의미한 정

(+)의 상관관계(r=.34, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 내부과정 문화와 

혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.29, p<.001)로 나타났고, 조직학

습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적

인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 내부과정 문화와 혁신행동에 긍정적인 영향을 

미치고, 매개변수로 설정한 혁신행동은 내부과정 문화에 영향을 미친다는 것

을 보여준다.

<표 4-35> 내부과정 문화, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

  4.2.3 개방체제 지향에서의 조직효과성

   4.2.3.1 변화관리에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 변화관리와 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  <표 

4-36>와 같이 살펴보면, 변화관리와 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관

관계(r=.54, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 변화관리와 혁신행동간 에는 

구분
상관관계(r)

1.내부과정 문화 2.조직학습 3.혁신행동

1.내부과정 문화 1.00

2.조직학습 0.34*** 1.00

3.혁신행동 0.29*** 0.40*** 1.00
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유의미한 정(+)의 상관관계(r=.48, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에

도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 변화관리와 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 변화관리에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

<표 4-36> 변화관리, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

   4.2.3.1 자원획득에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 자원획득과 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  <표 

4-37>와 같이 살펴보면, 자원획득과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관

관계(r=.37, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 자원획득과 혁신행동간 에는 

유의미한 정(+)의 상관관계(r=.27, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에

도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 자원획득과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 자원획득에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

구분
상관관계(r)

1.변화관리 2.조직학습 3.혁신행동

1.변화관리 1.00

2.조직학습 0.54*** 1.00

3.혁신행동 0.48*** 0.40*** 1.00
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<표 4-37> 자원획득, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

   4.2.3.3 개방체제 문화에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 개방체제 문화와 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  

<표 4-38>와 같이 살펴보면, 개방체제 문화와 조직학습 간에는 유의미한 정

(+)의 상관관계(r=.50, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 개방체제 문화와 

혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.44, p<.001)로 나타났고, 조직학

습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적

인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 개방체제 문화와 혁신행동에 긍정적인 영향을 

미치고, 매개변수로 설정한 혁신행동은 개방체제 문화에 영향을 미친다는 것

을 보여준다.

<표 4-38> 개방체제 문화, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

구분
상관관계(r)

1.자원획득 2.조직학습 3.혁신행동

1.자원확득 1.00

2.조직학습 0.37*** 1.00

3.혁신행동 0.27*** 0.40*** 1.00

구분
상관관계(r)

1.개방체제 문화 2.조직학습 3.혁신행동

1.개방체제 문화 1.00

2.조직학습 0.50*** 1.00

3.혁신행동 0.44*** 0.40*** 1.00
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  4.2.4 인간관계 지향에서의 조직효과성

   4.2.4.1 조직몰입에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 조직몰입과 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  <표 

4-39>와 같이 살펴보면, 조직몰입과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관

관계(r=.53, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 조직몰입과 혁신행동간 에는 

유의미한 정(+)의 상관관계(r=.53, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에

도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 조직몰입과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 조직몰입에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

<표 4-39> 조직몰입, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

   4.2.4.2 직무만족에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 직무만족과 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  <표 

4-40>와 같이 살펴보면, 직무만족과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관

관계(r=.44, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 직무만족과 혁신행동간 에는 

유의미한 정(+)의 상관관계(r=.45, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에

구분
상관관계(r)

1.조직몰입 2.조직학습 3.혁신행동

1.조직몰입 1.00

2.조직학습 0.53*** 1.00

3.혁신행동 0.53*** 0.40*** 1.00
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도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 직무만족과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 직무만족에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

<표 4-40> 직무만족, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

   4.2.4.3 인간관계 문화에서의 상관관계 분석

  본 연구에서 살펴본 인간관계 문화와 조직학습, 혁신행동의 상관관계를  

<표 4-41>와 같이 살펴보면, 인간관계 문화와 조직학습 간에는 유의미한 정

(+)의 상관관계(r=.53, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 인간관계문화와 

혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.45, p<.001)로 나타났고, 조직학

습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적

인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 이는 구성원의 조직학습이 인간관계 문화

와 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 매개변수로 설정한 혁신행동은 인간

관계 문화에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

구분
상관관계(r)

1.직무만족 2.조직학습 3.혁신행동

1.직무만족 1.00

2.조직학습 0.44*** 1.00

3.혁신행동 0.45*** 0.40*** 1.00
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<표 4-41> 인간관계 문화, 조직학습, 혁신행동 간의 상관관계 분석

※ 주:  N=1,893

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

 4.3 회귀분석

  4.3.1 합리목표 지향에서의 조직효과성

   4.3.1.1 조직성과

    4.3.1.1.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

  정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는가를 확인시켜주는 검증결

과이다. <표 4-42> 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 유의미한 정

(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)것으로 나타났다. 전장에 상관관계 분석

에서도 변수 간에 정(+)의 상관관계가 있었다. 

  또한 연령(b=.01, p<.01), 기혼(b=.12, p<.01)은 유의미한 결과가 나타났다. 

반면 남성, 교육, 재직년수는 혁신행동에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. 중앙행정기관(b=-.08, p<.01), 계급(b=-.04, p<.01)에서는 부

(-)에 영향을 미치는 것으로 나타났는데 이는 중앙행정기관은 기획업무가 주

를 이루다보니 많은 변화를 갖는 것에 대한 부담을 갖게 된다고 보여 진다. 

계급에서는 상급자들보다 젊은 하위직급에서 많이 나타난다고 보여 진다.  결

과적으로 조직학습을 통한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행

구분
상관관계(r)

1.인간관계 문화 2.조직학습 3.혁신행동

1.인간관계 문화 1.00

2.조직학습 0.53*** 1.00

3.혁신행동 0.45*** 0.40*** 1.00
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동과 태도에 긍정적인 영향을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.3.1.1.2 조직학습이 조직성과에 미치는 영향 분석

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 조직성과에 영향을 주는 가를 검증한 

회귀분석이다. <표 4-43> 분석결과 조직학습은 조직성과에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.56, p<.001)인 것으로 나타났다. 전

장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 

  또한 연령(b=.00, p<.05), 남성은(b=.06, p<.05)로 유의미한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 반면 중앙행정기관은 조직성과에 유의미한 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다.

   교육적인 부분에서는 대졸이(b=-.16, p<.05), 대학원 이상이(b=-.22, 

p<.01)로, 계급은(b=-.02, p<.05)로 나타나 통계적으로 부(-)의 영향을 미치

는 결과가 나타났다. 재직 년 수와 기혼은 통계적으로 유의미한 영향을 미치

변수
혁신행동

b SE t

조직학습 .42 .02 17.93***

연령 .01 .00 2.98**

남성 .05 .03 1.80

중앙행정기관 -.08 .03 -2.67**

계급 -.04 .01 -3.13**

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.07 .07 -1.02
대학원 이상 .00 .08 .01

재직년수 -.00 .00 -1.36

기혼 .12 .04 3.03**

상수 1.89 .20 9.09***

N 1,893

Adjusted R2 .22

F 60.91***

<표 4-42> 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석
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지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트

워크, 정보기술 인프라 수준 등이 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.3.1.1.3 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 조

직성과에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-44> 의 분석결과 조

직학습이 조직성과에 미치는 영향분석(b=.56, p<.001)에서보다 혁신행동을 매

개변수로 하였을 때 영향분석(b=.47, p<.001)에서 b에 값이 낮게 나타나 매

개효과가 존재하는 것으로 나타났다. 전장의 상관관계 분석에서도 변수간의 

정(+)의 상관관계가 있었다.

  또한 남성은(b=.06, p<.05)로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반

면 중앙행정기관, 계급, 재직년수, 기혼은 조직성과에 유의미한 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다. 교육적인 부분에서는 대졸이(b=-.14, p<.05), 대학원 

변수
조직성과

b SE t

조직학습 .56 .01 29.25***

연령 .00 .00 2.42*

남성 .06 .02 2.59*

중앙행정기관 -.03 .02 -1.26

계급 -.02 .01 -2.37*

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.16 .06 -2.59*
대학원 이상 -.22 .06 -3.31**

재직년수 .00 .00 1.23

기혼 .00 .03 .23

상수 1.57 .17 9.10***

N 1,893

Adjusted R2 .37

F 125.27***

<표 4-43> 조직학습이 조직성과에 미치는 영향 분석



- 112 -

이상이(b=-.22, p<.01)로 나타나 통계적으로 부(-)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 새로운 아이디어 

개발 등의 혁신행동이 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

   4.3.1.2 조직목표

    4.3.1.2.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

  조직학습이 혁신행동에 미치는 영향분석에 대해서는 앞의 장에서 자세히 

논의하였다(4.3.1.1.1 참조). 정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는

가를 확인시켜주는 검증결과로 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 

변수

조직성과

제1단계 제2단계

b SE t b SE t
조직학습 .56 .01 29.25*** .47 .02 23.54***
혁신행동 .21 .01 11.65***

연령 .00 .00 2.42* .00 .00 1.70

남성 .06 .02 2.59* .05 .02 2.19*

중앙행정기관 -.03 .02 -1.26 -.01 .02 -.59

계급 -.02 .01 -2.37* -.01 .01 -1.61

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.16 .06 -2.59* -.14 .06 -2.40*

대학원이상 -.22 .06 -3.31** -.22 .06 -3.43**

재직년수 .00 .00 1.23 .00 .00 1.63

기혼 .00 .03 .23 -.01 .03 -.57

상수 1.57 .17 9.10*** 1.16 .17 6.84***

N 1,893

Adjusted R2 .37 .41

F 125.27*** 134.38***

<표 4-44> 혁신행동의 매개효과 분석
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유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)로 나타났다. 조직학습을 통

한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적인 

영향을 미친다.

    4.3.1.2.2 조직학습이 조직목표에 미치는 영향 분석

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 조직목표에 영향을 주는 가를 검증한 

회귀분석이다. <표 4-45> 분석결과 조직학습은 조직목표에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)인 것으로 나타났다. 전

장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 또한 연령

(b=.00, p<.01), 중앙행정기관은(b=-.08, p<.01), 계급(b=-.04, p<.01), 기혼

은(b=.12, p<.01)로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  반면 남성, 재직년수, 교육은 조직목표에 유의미한 영향을 미치지 않는 것

으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보기

술 인프라 수준 등이 조직목표에 긍정적인 영향을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수
조직목표

b SE t

조직학습 .47 .01 25.97***

연령 .01 .00 3.99***

남성 .03 .02 1.29

중앙행정기관 .02 .02 1.02

계급 -.00 .01 -0.42

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.04 .05 0.83
대학원 이상 -.08 .06 1.30

재직년수 -.00 .00 -0.02

기혼 .02 .03 .78

상수 1.33 .16 8.29***

N 1,893

Adjusted R2 .31

F 99.31***

<표 4-45> 조직학습이 조직목표에 미치는 영향 분석
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    4.3.1.2.3 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 조

직목표에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-46> 의 분석결과 조

직학습이 조직목표에 미치는 영향분석(b=.47, p<.001)에서보다 혁신행동을 매

개변수로 하였을 때 영향분석(b=.36, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매

개효과가 존재하는 것으로 나타났다. 전장의 상관관계 분석에서도 변수간의 

정(+)의 상관관계가 있었다. 또한 연령은(b=.00, p<.01)로 유의미한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 

  반면 남성, 중앙행정기관, 계급, 교육, 재직년수, 기혼은 조직목표에 유의미

한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적

용이나 창안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 조직목표에 긍정적인 영

향을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수

조직목표

제1단계 제2단계

b SE t b SE t
조직학습 .47 .01 25.97*** .36 .01 19.81***
혁신행동 .24 .01 14.27***

연령 .01 .00 3.99*** .00 .00 3.21**

남성 .03 .02 1.29 .01 .02 0.76

중앙행정기관 .02 .02 1.02 .04 .02 1.95

계급 -.00 .01 -0.42 .00 .01 0.58

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.04 .05 0.83 .06 .05 1.21

대학원이상 -.08 .06 1.30 .08 .06 1.36

재직년수 -.00 .00 -0.02 .00 .00 0.43

기혼 .02 .03 .78 -.00 .02 -.0.18

상수 1.33 .16 8.29*** 0.87 .15 5.62***

N 1,893

Adjusted R2 .31 .38

F 99.31*** 119.35***

<표 4-46> 혁신행동의 매개효과 분석
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   4.3.1.3 합리목표 문화

    4.3.1.3.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

  조직학습이 혁신행동에 미치는 영향분석에 대해서는 앞의 장에서 자세히 

논의하였다(4.3.1.1.1 참조). 정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는

가를 확인시켜주는 검증결과로 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)로 나타났다. 조직학습을 통

한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적인 

영향을 미친다.

    4.3.1.3.2 조직학습이 합리목표문화에 미치는 영향 분석

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 합리목표문화에 영향을 주는 가를 검증

한 회귀분석이다. <표 4-47> 분석결과 조직학습은 합리목표문화에 대해 통계

적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.30, p<.001)인 것으로 나타

났다. 전장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 

  또한 남성은(b=-.14, p<.001)로 부(-)에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

반면 중앙행정기관, 계급, 교육, 재직년수, 기혼 등은 합리목표 문화에 유의미

한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공

유, 인적 네트워크, 정보기술 인프라 수준 등이 조직성과에 긍정적인 영향을 

미친다.

변수
합리목표문화

b SE t
조직학습 .30 .02 14.20***

연령 .00 .00 1.55

남성 -.14 .02 -4.85***

중앙행정기관 -.01 .02 -0.45

계급 -.01 .01 -1.52

<표 4-47> 조직학습이 합리목표문화에 미치는 영향 분석
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※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.3.1.3.3 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 합

리목표문화에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-48> 의 분석결

과 조직학습이 합리목표문화에 미치는 영향분석(b=.30, p<.001)에서보다 혁신

행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석(b=.21, p<.001)에서 b의 값이 낮게 

나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나타났다.

  전장의 상관관계 분석에서도 변수간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 또한 남

성은(b=-.15, p<.001)로 부(-)에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 연령, 

중앙행정기관, 계급, 교육, 재직년수, 기혼은 합리목표문화에 유의미한 영향을 

미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창

안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 합리목표문화에 긍정적인 영향을 

미친다.

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.07 .06 -1.04
대학원 이상 -.06 .07 -0.81

재직년수 .00 .00 0.99

기혼 -.00 .03 -0.27

상수 2.79 .19 14,68***

N 1,893

Adjusted R2 .12

F 31.77***

변수

합리목표문화

제1단계 제2단계

b SE t b SE t
조직학습 .30 .02 14.20*** .21 .02 9.71***
혁신행동 .20 .02 9.82***

연령 .00 .00 1.55 .00 .00 0.91

<표 4-48> 혁신행동의 매개효과 분석
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※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

  4.3.2 내부과정 지향에서의 조직효과성

   4.3.2.1 의사소통

    4.3.2.1.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

  조직학습이 혁신행동에 미치는 영향분석에 대해서는 앞의 장에서 자세히 

논의하였다(4.3.1.1.1 참조). 정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는

가를 확인시켜주는 검증결과로 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)로 나타났다. 조직학습을 통

한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적인 

영향을 미친다.

    4.3.2.1.2 조직학습이 의사소통에 미치는 영향 분석

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 의사소통에 영향을 주는 가를 검증한 

회귀분석이다. <표 4-49> 분석결과 조직학습은 의사소통에 대해 통계적으로 

남성 -.14 .02 -4.85*** -.15 .02 -5.38***

중앙행정기관 -.01 .02 -0.45 .00 .02 0.15

계급 -.01 .01 -1.52 -.01 .01 -0.84

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.07 .06 -1.04 -.05 .06 -0.84

대학원이상 -.06 .07 -0.81 .06 .07 -0.84

재직년수 .00 .00 0.99 .00 .00 1.32

기혼 -.00 .03 -0.27 -.03 .03 -0.96

상수 2.79 .19 14,68*** 2.41 .19 12.71***

N 1,893

Adjusted R2 .12 .16

F 31.77*** 39.69***
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유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.55, p<.001)인 것으로 나타났다. 전

장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 

  또한 연령(b=.01, p<.01), 중앙행정기관은(b=.12, p<.001), 기혼은(b=.0007, 

p<.05)로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 남성, 계급, 재직년

수, 교육은 조직목표에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과

적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보기술 인프라 수준 등

이 조직목표에 긍정적인 영향을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.3.2.1.3 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 의

사소통에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-50> 의 분석결과 조

직학습이 의사소통에 미치는 영향분석(b=.55, p<.001)에서보다 혁신행동을 매

개변수로 하였을 때 영향분석(b=.44, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매

변수
의사소통

b SE t

조직학습 .55 .02 27.52***

연령 .01 .00 3.12**

남성 -.03 .02 -1.27

중앙행정기관 .12 .02 4.77***

계급 -.00 .01 -0.62

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.02 .06 -0.36
대학원 이상 -.05 .07 -0.74

재직년수 -.00 .00 -1.45

기혼 .0007 .03 2.12*

상수 1.18 .18 6.53***

N 1,893

Adjusted R2 .31

F 97.28***

<표 4-49> 조직학습이 의사소통에 미치는 영향 분석
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개효과가 존재하는 것으로 나타났다.

  전장의 상관관계 분석에서도 변수간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 또한 연

령(b=.00, p<.05), 중앙행정기관은(b=.14, p<.001)로 유의미한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 반면 남성, 계급, 교육, 재직년수, 기혼은 의사소통에 유의

미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 

적용이나 창안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 의사소통에 긍정적인 

영향을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수

의사소통

제1단계 제2단계

b SE t b SE t
조직학습 .55 .02 27.52*** .44 .02 21.42***
혁신행동 .26 .01 13.78***

연령 .01 .00 3.12** .00 .00 2.32*

남성 -.03 .02 -1.27 -.05 .02 -1.91

중앙행정기관 .12 .02 4.77*** .14 .02 5.84***

계급 -.00 .01 -0.62 .00 .01 0.34

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.02 .06 -0.36 -.00 .06 -0.06

대학원이상 -.05 .07 -0.74 -.05 .06 -0.78

재직년수 -.00 .00 -1.45 -.00 .00 -1.09

기혼 .0007 .03 2.12* .04 .03 1.26

상수 1.18 .18 6.53*** .68 .17 3.88***

N 1,893

Adjusted R2 .31 .37

F 97.28*** 115.31***

<표 4-50> 혁신행동의 매개효과 분석
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   4.3.2.2 교육훈련

    4.3.2.2.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

  조직학습이 혁신행동에 미치는 영향분석에 대해서는 앞의 장에서 자세히 

논의하였다(4.3.1.1.1 참조). 정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는

가를 확인시켜주는 검증결과로 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)로 나타났다. 조직학습을 통

한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적인 

영향을 미친다.

    4.3.2.2.2 조직학습이 교육훈련에 미치는 영향 분석

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 교육훈련에 영향을 주는 가를 검증한 

회귀분석이다. <표 4-51> 분석결과 조직학습은 교육훈련에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.50, p<.001)인 것으로 나타났다. 전

장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 

  또한 남성(b=.07, p<.05), 재직년수(b=.01, p<.001), 계급은(b=.03, p<.01)

로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 연령, 중앙행정기관, 기혼, 

교육은 조직목표에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으

로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보기술 인프라 수준 등이 교

육훈련에 긍정적인 영향을 미친다.

변수
교육훈련

b SE t

조직학습 .50 .02 21.31***

연령 .00 .00 0.08

남성 .07 .03 2.47*

중앙행정기관 -.04 .03 -1.31

계급 .03 .01 2.62**

<표 4-51> 조직학습이 교육훈련에 미치는 영향 분석
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※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.3.2.2.3 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 교

육훈련에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-52> 의 분석결과 조

직학습이 교육훈련에 미치는 영향분석(b=.50, p<.001)에서보다 혁신행동을 매

개변수로 하였을 때 영향분석(b=.37, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매

개효과가 존재하는 것으로 나타났다.

  전장의 상관관계 분석에서도 변수간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 또한 남

성(b=.06, p<.05), 계급(b=.00, p<.001), 재직년수는(b=.01, p<.001)로 유의미

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 연령, 중앙행정기관, 교육, 기혼은 

의사소통에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창

적인 업무방식의 적용이나 창안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 교육

훈련에 긍정적인 영향을 미친다.

교육
(기준:고졸이하)

대졸 .03 .07 0.45
대학원 이상 .15 .08 1.83

재직년수 .01 .00 3.86***

기혼 -.03 .04 -0.86

상수 .97 .20 4.65***

N 1,893

Adjusted R2 .23

F 65.36***

변수

교육훈련

제1단계 제2단계

b SE t b SE t
조직학습 .50 .02 21.31*** .37 .02 15.59***
혁신행동 .28 .02 13.00***

연령 .00 .00 0.08 -.00 .00 -0.81

남성 .07 .03 2.47* .06 .03 2.04*

<표 4-52> 혁신행동의 매개효과 분석
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※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

   4.3.2.3 내부과정 문화

    4.3.2.3.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

  조직학습이 혁신행동에 미치는 영향분석에 대해서는 앞의 장에서 자세히 

논의하였다(4.3.1.1.1 참조). 정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는

가를 확인시켜주는 검증결과로 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)로 나타났다. 조직학습을 통

한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적인 

영향을 미친다.

    4.3.2.3.2 조직학습이 내부과정문화에 미치는 영향 분석

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 내부과정 문화에 영향을 주는 가를 검

증한 회귀분석이다. <표 4-53> 분석결과 조직학습은 내부과정문화에 대해 통

계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.35, p<.001)인 것으로 나

타났다. 전장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 

또한 남성은(b=-.06, p<.05)과 교육적인 부분에서는 대졸이(b=-.25, p<.01), 

중앙행정기관 -.04 .03 -1.31 -.01 .02 -0.56

계급 .03 .01 2.62** .00 .02 3.66***

교육
(기준:고졸이하)

대졸 .03 .07 0.45 .05 .07 0.78

대학원이상 .15 .08 1.83 .15 .07 1.91

재직년수 .01 .00 3.86*** .01 .00 4.44***

기혼 -.03 .04 -0.86 -.06 .03 -1,80

상수 .97 .20 4.65*** .42 .20 2.09*

N 1,893

Adjusted R2 .23 .29

F 65.36*** 80.96***
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대학원 이상이(b=-.31, p<.001)로 나타나 통계적으로 부(-)에 영향을 미치는

결과가 나타났다. 반면 연령, 중앙행정기관, 계급, 재직년수, 기혼은 내부과정

문화에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습

을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보기술 인프라 수준 등이 내부과정문화

에 긍정적인 영향을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.3.2.3.3 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 내

부과정문화에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-54> 의 분석결

과 조직학습이 내부과정문화에 미치는 영향분석(b=.35, p<.001)에서보다 혁신

행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석(b=.27, p<.001)에서 b의 값이 낮게 

나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나타났다. 전장의 상관관계 분석에서도 

변수간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 

변수
내부과정문화

b SE t

조직학습 .35 .02 15.32***

연령 .00 .00 0.71

남성 -.06 .03 -2.00*

중앙행정기관 .01 .03 0.38

계급 .01 .01 0.85

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.25 .07 -3.39**
대학원 이상 -.31 .08 -3.79***

재직년수 .00 .00 1.28

기혼 -.03 .03 -0.96

상수 2.55 .20 12.34***

N 1,893

Adjusted R2 .12

F 30.43***

<표 4-53> 조직학습이 내부과정문화에 미치는 영향 분석
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  또한 남성(b=-.07, p<.05)과 교육적인 부분에서는 대졸이(b=-.23, p<.01)

이 부(-)에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 연령, 중앙행정기관, 계급, 

재직년수, 기혼은 조직성과에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

대학원 이상은(b=-.31, p<.001)로 나타나 통계적으로 유의미한 결과가 나타

났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 새로운 아이디어 개발 

등의 혁신행동이 내부과정문화에 긍정적인 영향을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수

내부과정문화

제1단계 제2단계

b SE t b SE t
조직학습 .35 .02 15.32*** .27 .02 11.23***
혁신행동 .18 .02 8.34***

연령 .00 .00 0.71 .00 .00 0.14

남성 -.06 .03 -2.00* -.07 .03 -2.38*

중앙행정기관 .01 .03 0.38 .02 .02 0.90

계급 .01 .01 0.85 .01 .01 1.47

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.25 .07 -3.39** -.23 .07 -3.25**

대학원이상 -.31 .08 -3.79*** -.31 .08 3.86***

재직년수 .00 .00 1.28 .00 .00 1.56

기혼 -.03 .03 -0.96 -.06 .03 -1,56

상수 2.55 .20 12.34*** -.06 .03 -1.56***

N 1,893

Adjusted R2 .12 .15

F 30.43*** 35.34***

<표 4-54> 혁신행동의 매개효과 분석
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  4.3.3 개방체제 지향에서의 조직효과성

   4.3.3.1 변화관리

    4.3.3.1.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

  조직학습이 혁신행동에 미치는 영향분석에 대해서는 앞의 장에서 자세히 

논의하였다(4.3.1.1.1 참조). 정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는

가를 확인시켜주는 검증결과로 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)로 나타났다. 조직학습을 통

한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적인 

영향을 미친다.

    4.3.3.1.2 조직학습이 변화관리에 미치는 영향 분석

 

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 변화관리에 영향을 주는 가를 검증한 

회귀분석이다. <표 4-55> 분석결과 조직학습은 변화관리에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.59, p<.001)인 것으로 나타났다. 전

장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 또한 중앙

행정기관(b=-.06, p<.05), 계급은(b=-.06, p<.001)로 부(-)에 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 

  반면 연령, 남성, 재직년수, 기혼, 교육은 변화관리에 유의미한 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트

워크, 정보기술 인프라 수준 등이 변화관리에 긍정적인 영향을 미친다.

변수
변화관리

b SE t

조직학습 .59 .02 27.01***

연령 .00 .00 1.48

<표 4-55> 조직학습이 변화관리에 미치는 영향 분석
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※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.3.3.1.3. 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 변

화관리에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-56> 의 분석결과 조

직학습이 변화관리에 미치는 영향분석(b=.59, p<.001)에서보다 혁신행동을 매

개변수로 하였을 때 영향분석(b=.46, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매

개효과가 존재하는 것으로 나타났다. 전장의 상관관계 분석에서도 변수간의 

정(+)의 상관관계가 있었다.

  또한 계급은(b=-.04, p<.001)로 부(-)에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

반면 연령, 남성, 중앙행정기관, 교육, 재직년수, 기혼은 변화관리에 유의미한 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용

이나 창안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 변화관리에 긍정적인 영향

을 미친다.

남성 .03 .03 1.21

중앙행정기관 -.06 .02 -2.42*

계급 -.06 .01 -4.73***

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.01 .07 -0.27
대학원 이상 -.10 .07 -1.39

재직년수 -.00 .00 -1.03

기혼 -.00 .03 -0.17

상수 1.56 .19 7.98***

N 1,893

Adjusted R2 .31

F 96.74**

변수

변화관리

제1단계 제2단계

b SE t b SE t

<표 4-56> 혁신행동의 매개효과 분석
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※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

   4.3.3.2 자원 획득

    4.3.3.2.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

 

   조직학습이 혁신행동에 미치는 영향분석에 대해서는 앞의 장에서 자세히 

논의하였다(4.3.1.1.1 참조). 정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는

가를 확인시켜주는 검증결과로 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)로 나타났다. 조직학습을 통

한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적인 

영향을 미친다.

    4.3.3.2.2 조직학습이 자원획득에 미치는 영향 분석

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 자원획득에 영향을 주는 가를 검증한 

회귀분석이다. <표 4-57> 분석결과 조직학습은 자원획득에 대해 통계적으로 

조직학습 .59 .02 27.01*** .46 .02 20.75***
혁신행동 .29 .02 14.62***

연령 .00 .00 1.48 .00 .00 0.55

남성 .03 .03 1.21 .01 .02 0.67

중앙행정기관 -.06 .02 -2.42* -.04 .02 -1.64

계급 -.06 .01 -4.73*** -.04 .01 -3.93***

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.01 .07 -0.27 .00 .06 0.06

대학원이상 -.10 .07 -1.39 -.10 .07 -1.47

재직년수 -.00 .00 -1.03 -.00 .00 -0.63

기혼 -.00 .03 -0.17 -.04 .03 -1,20

상수 1.56 .19 7.98*** .99 .18 5.25***

N 1,893

Adjusted R2 .31 .38

F 96.74** 118.27***
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유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)인 것으로 나타났다. 전

장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 

  또한 계급은(b=.04, p<.01)로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반

면 연령, 남성, 중앙행정기관, 재직년수, 기혼, 교육은 자원획득에 유의미한 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 

인적 네트워크, 정보기술 인프라 수준 등이 자원획득에 긍정적인 영향을 미친

다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.3.3.2.3 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 자

원획득에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-58> 의 분석결과 조

직학습이 자원획득에 미치는 영향분석(b=.42, p<.001)에서보다 혁신행동을 매

개변수로 하였을 때 영향분석(b=.36, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매

변수
자원획득

b SE t

조직학습 .42 .02 17.02***

연령 .00 .00 1.96

남성 -.00 .03 -0.23

중앙행정기관 .02 .03 0.73

계급 .04 .01 2.74**

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.17 .07 -2.19
대학원 이상 -.15 .08 -1.71

재직년수 -.00 .00 -0.31

기혼 .02 .04 0.69

상수 1.43 .22 6.47***

N 1,893

Adjusted R2 .14

F 35.79***

<표 4-57> 조직학습이 자원획득에 미치는 영향 분석
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개효과가 존재하는 것으로 나타났다. 전장의 상관관계 분석에서도 변수간의 

정(+)의 상관관계가 있었다.

  또한 계급은(b=.04, p<.001)로 부(-)에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반

면 연령, 남성, 중앙행정기관, 교육, 재직년수, 기혼은 자원획득에 유의미한 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용

이나 창안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 자원획득에 긍정적인 영향

을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수

자원획득

제1단계 제2단계

b SE t b SE t
조직학습 .36 .02 20.75***
혁신행동 .42 .02 17.02*** .14 .02 14.62***

연령 .00 .00 1.96 .00 .00 0.55

남성 -.00 .03 -0.23 -.01 .02 0.67

중앙행정기관 .02 .03 0.73 .03 .02 -1.64

계급 .04 .01 2.74** .04 .01 -3.93***

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.17 .07 -2.19 -.16 .06 0.06

대학원이상 -.15 .08 -1.71 -.15 .07 -1.47

재직년수 -.00 .00 -0.31 -.00 .00 -0.63

기혼 .02 .04 0.69 -.01 .03 -1,20

상수 1.43 .22 6.47*** .99 1.15 5.25***

N 1,893

Adjusted R2 .14 .15

F 35.79*** 36.53***

<표 4-58> 혁신행동의 매개효과 분석
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   4.3.3.3 개방체제 문화

    4.3.3.3.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

   조직학습이 혁신행동에 미치는 영향분석에 대해서는 앞의 장에서 자세히 

논의하였다(4.3.1.1.1 참조). 정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는

가를 확인시켜주는 검증결과로 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)로 나타났다. 조직학습을 통

한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적인 

영향을 미친다.

    4.3.3.3.2 조직학습이 개방체제문화에 미치는 영향 분석

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 개방체제문화에 영향을 주는 가를 검증

한 회귀분석이다. <표 4-59> 분석결과 조직학습은 개방체제문화에 대해 통계

적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.54, p<.001)인 것으로 나타

났다. 전장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 또

한 중앙행정기관(b=-.12, p<.001), 계급(b=.06, p<.001)은 부(-)에 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 재직년수(b=.00, p<.05)는 유의미한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 

  반면 연령, 남성, 기혼, 교육은 개방체제문화에 유의미한 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 

정보기술 인프라 수준 등이 개방체제문화에 긍정적인 영향을 미친다.

변수
개방체제문화

b SE t

조직학습 .54 .02 23.97***

<표 4-59> 조직학습이 개방체제문화에 미치는 영향 분석
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※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.3.3.3.3 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 개

방체제문화에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-60> 의 분석결

과 조직학습이 개방체제문화에 미치는 영향분석(b=.54, p<.001)에서보다 혁신

행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석(b=.43, p<.001)에서 b의 값이 낮게 

나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나타났다. 전장의 상관관계 분석에서도 

변수간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 또한 중앙행정기관(b=-.10, p<.001), 

계급(b=-.05, p<.001), 기혼은(b=-.10, p<.01)로 부(-)에 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 재직년수(b=-.00, p<.01)는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 

  반면 연령, 남성, 교육은 개방체제문화에 유의미한 영향을 미치지 않는 것

으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 새로운 아이

디어 개발 등의 혁신행동이 개방체제문화에 긍정적인 영향을 미친다.

연령 .00 .00 0.32

남성 .02 .03 0.97

중앙행정기관 -.12 .02 -4.29***

계급 .06 .01 -4.92***

교육
(기준:고졸이하)

대졸 .06 .07 0.90
대학원 이상 -.09 .08 -1.15

재직년수 .00 .00 2.17*

기혼 -.07 .03 -1.93

상수 2.07 .20 10.32***

N 1,893

Adjusted R2 .14

F 35.79***
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※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

  4.3.4 인간관계 지향에서의 조직효과성

   4.3.4.1 조직몰입

    4.3.4.1.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

   조직학습이 혁신행동에 미치는 영향분석에 대해서는 앞의 장에서 자세히 

논의하였다(4.3.1.1.1 참조). 정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는

가를 확인시켜주는 검증결과로 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)로 나타났다. 조직학습을 통

한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적인 

영향을 미친다.

변수

개방체제문화

제1단계 제2단계

b SE t b SE t
조직학습 .54 .02 23.97*** .43 .02 18.35***
혁신행동 .26 .02 12.20***

연령 .00 .00 0.32 -.00 .00 -0.51

남성 .02 .03 0.97 .01 .02 0.50

중앙행정기관 -.12 .02 -4.29*** -.10 .02 -3.70***

계급 .06 .01 -4.92*** -.05 .01 -4.22***

교육
(기준:고졸이하)

대졸 .06 .07 0.90 0.08 .06 1.22

대학원이상 -.09 .08 -1.15 -.0.09 .07 -1.20

재직년수 .00 .00 2.17* -00 .00 2.64**

기혼 -.07 .03 -1.93 -.10 .03 -2.85**

상수 2.07 .20 10.32*** .1.58 1.19 7.99***

N 1,893

Adjusted R2 .14 .34

F 35.79*** 100.15***

<표 4-60> 혁신행동의 매개효과 분석
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    4.3.4.1.2 조직학습이 조직몰입에 미치는 영향 분석

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 조직몰입에 영향을 주는 가를 검증한 

회귀분석이다. <표 4-61> 분석결과 조직학습은 조직몰입에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.53, p<.001)인 것으로 나타났다. 전

장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 또한 연령

(b=.00, p<.05), 남성(b=.13, p<.001), 재직년수(b=.00, p<.05)는 유의미한 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 중앙행정기관(b=-.09, p<.01), 계급은(b=-.03, 

p<.01)은 부(-)에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

  반면 기혼, 교육은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났

다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보기술 인프라 

수준 등이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다.

<표 4-61> 조직학습이 조직몰입에 미치는 영향 분석

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수
조직몰입

b SE t

조직학습 .53 .02 25.81***

연령 .00 .00 2.21*

남성 .13 .02 4.87***

중앙행정기관 -.09 .02 -3.44**

계급 -.03 .01 -3.27**

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.02 .06 -0.39
대학원 이상 -.06 .07 -0.82

재직년수 .00 .00 2.00*

기혼 .00 .03 0.22

상수 1.60 .18 8.76***

N 1,893

Adjusted R2 .35

F 117.49***
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    4.3.4.1.3 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 조

직몰입에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-62> 의 분석결과 조

직학습이 조직몰입에 미치는 영향분석(b=.53, p<.001)에서보다 혁신행동을 매

개변수로 하였을 때 영향분석(b=.40, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매

개효과가 존재하는 것으로 나타났다. 전장의 상관관계 분석에서도 변수간의 

정(+)의 상관관계가 있었다. 또한 남성(b=.11, p<.001), 재직년수는(b=.00, 

p<.01)로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 중앙행정기관(b=-.06, 

p<.01), 계급(b=-.02, p<.05)은 부(-)에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

  반면 연령, 교육, 기혼은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 새로운 아이디어 

개발 등의 혁신행동이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수

조직몰입

제1단계 제2단계

b SE t b SE t
조직학습 .53 .02 25.81*** .40 .02 19.24***
혁신행동 .31 .01 16.38***

연령 .00 .00 2.21* .00 .00 1.23

남성 .13 .02 4.87*** .11 .02 4.52***

중앙행정기관 -.09 .02 -3.44** -.06 .02 -2.66**

계급 -.03 .01 -3.27** -.02 .01 -2.31*

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.02 .06 -0.39 -0.00 .06 -0.03

대학원이상 -.06 .07 -0.82 -.0.06 .06 -0.88

재직년수 .00 .00 2.00* .00 .00 2.65**

기혼 .00 .03 0.22 -.02 .03 -0.90

상수 1.60 .18 8.76*** .1.01 .17 5.80***

N 1,893

Adjusted R2 .35 .43

F 117.49*** 147.60***

<표 4-62> 혁신행동의 매개효과 분석
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   4.3.4.2 직무만족

    4.3.4.2.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

   조직학습이 혁신행동에 미치는 영향분석에 대해서는 앞의 장에서 자세히 

논의하였다(4.3.1.1.1 참조). 정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는

가를 확인시켜주는 검증결과로 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)로 나타났다. 조직학습을 통

한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적인 

영향을 미친다.

    4.3.4.2.2 조직학습이 직무만족에 미치는 영향 분석

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 직무만족에 영향을 주는 가를 검증한 

회귀분석이다. <표 4-63> 분석결과 조직학습은 직무만족에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.45, p<.001)인 것으로 나타났다. 전

장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 또한 기혼

(b=.09, p<.05)은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 계급은(b=-.03, 

p<.05) 부(-)에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

  반면 연령, 남성, 중앙행정기관, 재직년수, 교육은 직무만족에 유의미한 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 

인적 네트워크, 정보기술 인프라 수준 등이 직무만족에 긍정적인 영향을 미친

다.

<표 4-63> 조직학습이 직무만족에 미치는 영향 분석

변수
직무만족

b SE t

조직학습 .45 .02 19.93***

연령 .00 .00 0.65

남성 .05 .03 1.74

중앙행정기관 -.03 .02 -1.14

계급 -.03 .01 -2.54*
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※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.3.4.2.3 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 직

무만족에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-64> 의 분석결과 조

직학습이 직무만족에 미치는 영향분석(b=.45, p<.001)에서보다 혁신행동을 매

개변수로 하였을 때 영향분석(b=.33, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매

개효과가 존재하는 것으로 나타났다. 전장의 상관관계 분석에서도 변수간의 

정(+)의 상관관계가 있었다.

  그러나 연령, 남성, 중앙행정기관, 계급, 교육, 재직년수, 기혼은 직무만족에 

유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방

식의 적용이나 창안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 직무만족에 긍정

적인 영향을 미친다.

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.09 .07 -1.23
대학원 이상 -.08 .08 -1.10

재직년수 .-.00 .00 -0.11

기혼 .09 .03 2.36*

상수 2.09 .20 10.27***

N 1,893

Adjusted R2 .20

F 56.68***

변수

직무만족

제1단계 제2단계

b SE t b SE t
조직학습 .45 .02 19.93*** .33 .02 14.00***
혁신행동 .30 .02 14.01***

연령 .00 .00 0.65 -.00 .00 -0.28

남성 .05 .03 1.74 .03 .02 1.24

중앙행정기관 -.03 .02 -1.14 -.00 .02 -0.33

<표 4-64> 혁신행동의 매개효과 분석
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※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

   4.3.4.3 인간관계 문화

    4.3.4.3.1 조직학습이 혁신행동에 미치는 영향 분석

   조직학습이 혁신행동에 미치는 영향분석에 대해서는 앞의 장에서 자세히 

논의하였다(4.3.1.1.1 참조). 정부에서의 조직학습이 혁신행동에 영향을 주는

가를 확인시켜주는 검증결과로 분석결과 조직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.42, p<.001)로 나타났다. 조직학습을 통

한 스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적인 

영향을 미친다.

    4.3.4.3.2 조직학습이 인간관계문화에 미치는 영향 분석

  독립변수인 조직학습이 종속변수인 인간관계문화에 영향을 주는 가를 검증

한 회귀분석이다. <표 4-65> 분석결과 조직학습은 인간관계문화에 대해 통계

적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.56, p<.001)인 것으로 나타

났다. 전장에 상관관계 분석에서도 변수 간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 또

한 중앙행정기관은(b=-.09, p<.01) 부(-)에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  반면 연령, 남성, 계급, 재직년수, 기혼, 교육은 인간관계문화에 유의미한 

계급 -.03 .01 -2.54* -.02 .01 -1.65

교육
(기준:고졸이하)

대졸 -.09 .07 -1.23 -0.06 .06 -0.96

대학원이상 -.08 .08 -1.10 -.0.08 .07 -1.16

재직년수 .-.00 .00 -0.11 .00 .00 0.33

기혼 .09 .03 2.36* .05 .03 1.50

상수 2.09 .20 10.27*** .1.52 .19 7.69***

N 1,893

Adjusted R2 .20 .28

F 56.68*** 75.93***
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영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 

인적 네트워크, 정보기술 인프라 수준 등이 인간관계문화에 긍정적인 영향을 

미친다.

<표 4-65> 조직학습이 인간관계문화에 미치는 영향 분석

변수
인간관계문화

b SE t

조직학습 .56 .02 26.27***

연령 .00 .00 1.68

남성 .03 .02 1.09

중앙행정기관 -.09 .02 -3.22**

계급 -.01 .01 -1.56

교육
(기준:고졸이하)

대졸 .02 .06 0.33
대학원 이상 -.05 .07 -0.76

재직년수 ..00 .00 0.96

기혼 -.06 .03 -1.69

상수 1.53 .19 7.98***

N 1,893

Adjusted R2 .30

F 91.59***

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

    4.3.4.3.3 혁신행동의 매개효과 분석

  매개변수인 혁신행동이 독립변수인 조직학습에 영향을 받고 종속변수인 인

간관계문화에 영향을 주는 가를 검증한 회귀분석이다. <표 4-66> 의 분석결

과 조직학습이 인간관계문화에 미치는 영향분석(b=.56, p<.001)에서보다 혁신

행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석(b=.46, p<.001)에서 b의 값이 낮게 

나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나타났다. 전장의 상관관계 분석에서도 

변수간의 정(+)의 상관관계가 있었다. 

  또한 중앙행정기관(b=-.10, p<.001)과 기혼은(b=-.10, p<.01)은 부(-)에 

영향을 미치는 것으로 나타났다.  반면 연령, 남성, 계급, 교육, 재직년수는 
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인간관계문화에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 

독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 

인간관계문화에 긍정적인 영향을 미친다.

※ 주:  * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

변수

인간관계문화

제1단계 제2단계

b SE t b SE t
조직학습 .56 .02 26.27*** .46 .02 20.49***
혁신행동 .25 .02 12.51***

연령 .00 .00 1.68 .00 .00 0.89

남성 .03 .02 1.09 .01 .02 0.61

중앙행정기관 -.09 .02 -3.22** -.07 .02 -2.58*

계급 -.01 .01 -1.56 -.00 .01 -0.72

교육
(기준:고졸이하)

대졸 .02 .06 0.33 .04 .06 0.64

대학원이상 -.05 .07 -0.76 -.0.05 .07 -0.80

재직년수 ..00 .00 0.96 .00 .00 1.39

기혼 -.06 .03 -1.69 -.09 .03 -2.63**

상수 1.53 .19 7.98*** .1.05 .18 5.56***

N 1,893

Adjusted R2 .30 .35

F 91.59*** 104.87***

<표 4-66> 혁신행동의 매개효과 분석
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 4.4 소 결

  합리목표 지향의 조직성과에서는 조직성과와 조직학습 간에는 유의미한 정

(+)의 상관관계(r=.57, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 조직성과와 혁신행

동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.45, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신

행동 간에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 조직성과에 미

치는 영향분석(b=.56, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향

분석(b=.47, p<.001)에서 b에 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 

나타났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다.

  합리목표 지향의 조직목표에서는 조직목표와 조직학습 간에는 유의미한 정

(+)의 상관관계(r=.53, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 조직목표와 혁신행

동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.48, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신

행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 조직목표에 미

치는 영향분석(b=.47, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향

분석(b=.36, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 

나타났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다.

  합리목표 지향의 합리목표문화에서는 합리목표 문화와 조직학습 간에는 유의

미한 정(+)의 상관관계(r=.32, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 합리목표 문

화와 혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.33, p<.001)로 나타났고, 조

직학습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 합

리목표문화에 미치는 영향분석(b=.30, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 

하였을 때 영향분석(b=.21, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존

재하는 것으로 나타났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다.

  내부과정지향의 의사소통에서는 의사소통과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 

상관관계(r=.55, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 의사소통과 혁신행동간 

에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.46, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 
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에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 의사소통에 미치는 

영향분석(b=.55, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.44, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나타

났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다.

  내부과정지향의 교육훈련에서는 교육훈련과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 

상관관계(r=.46, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 교육훈련과 혁신행동간 

에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.43, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 

에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 교육훈련에 미치는 

영향분석(b=.50, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.37, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나타

났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다.

  내부과정지향의 내부과정문화에서는 내부과정 문화와 조직학습 간에는 유의미한 

정(+)의 상관관계(r=.34, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 내부과정 문화와 

혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.29, p<.001)로 나타났고, 조직학습

과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 내부과

정문화에 미치는 영향분석(b=.35, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하

였을 때 영향분석(b=.27, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재

하는 것으로 나타났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다.

  개방체제지향의 변화관리에서는 변화관리와 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 

상관관계(r=.54, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 변화관리와 혁신행동간 

에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.48, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 

에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 변화관리에 미치는 

영향분석(b=.59, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.46, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나타

났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다.
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  개방체제지향의 자원획득에서는 자원획득과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 

상관관계(r=.37, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 자원획득과 혁신행동간 

에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.27, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 

에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 자원획득에 미치는 

영향분석(b=.42, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.36, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나타

났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다.

  개방체제지향의 개방체제문화에서는 개방체제 문화와 조직학습 간에는 유의미한 

정(+)의 상관관계(r=.50, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 개방체제 문화와 

혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.44, p<.001)로 나타났고, 조직학습

과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 개방체

제문화에 미치는 영향분석(b=.54, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하

였을 때 영향분석(b=.43, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재

하는 것으로 나타났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다.

  인간관계지향의 조직몰입에서는 조직몰입과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 

상관관계(r=.53, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 조직몰입과 혁신행동간 

에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.53, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 

에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 조직몰입에 미치는 

영향분석(b=.53, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.40, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나타

났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다.

  인간관계지향의 직무만족에서는 직무만족과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 

상관관계(r=.44, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 직무만족과 혁신행동간 

에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.45, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 

에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 직무만족에 미치는 
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영향분석(b=.45, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.33, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나타

났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다.

  인간관계지향의 인간관계문화에서는 인간관계 문화와 조직학습 간에는 유의미한 

정(+)의 상관관계(r=.53, p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 인간관계문화와 

혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.45, p<.001)로 나타났고, 조직학습

과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 혁신행동의 매개효과 검증에서는 조직학습이 인간관

계문화에 미치는 영향분석(b=.56, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하

였을 때 영향분석(b=.46, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재

하는 것으로 나타났다. 고로, 가설1,가설2,가설3 모두 채택되었다. 

  이를 정리하면 <표 4-67> 연구결과 요약과 같다.

<표 4-67> 연구결과 요약

종속변수 가설1 가설2 가설3

합리목표지향

조직성과 0 0 0

조직목표 0 0 0

합리목표문화 0 0 0

내부과정지향

의사소통 0 0 0

교육훈련 0 0 0

내부과정문화 0 0 0

개방체제지향

변화관리 0 0 0

자원획득 0 0 0

개방체제문화 0 0 0

인간관계지향

조직몰입 0 0 0

직무만족 0 0 0

인간관계문화 0 0 0

 주)  0 : 채택, X : 기각 
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Ⅴ 결론 및 시사점

 5.1 요약

  본 연구는 정부에서의 조직학습이 조직효과성에 미치는 영향에 관한 연구

로써  혁신행동의 매개효과를 중심으로 연구를 하였다. 연구의 대상은 독립변

수로서 조직학습으로, 매개변수는 조직의 혁신행동으로, 통제변수로는 연령, 성

별, 기관, 직급, 학력, 재직, 혼인상태 등으로, 종속변수로는 조직효과성을 Quinn

의 경쟁가치모형의 합리목표 지향, 내부과정 지향, 개방체제 지향, 인간관계 지향 

등 4개의 지향으로 설정하고 각 지향에 따라 합리목표 지향은 조직성과, 조직목

표, 합리목표 문화, 내부과정 지향은 의사소통, 교육훈련, 내부과정 문화, 개방체

제 지향은 변화관리, 자원획득, 개방체제 문화, 인간관계 지향은 조직몰입, 직무만

족, 인간관계 문화 등 각 3개씩의 지표를 추출하였다. 이로써 조직학습이 조직효

과성의 각각의 변수에 미치는 영향에 대하여 혁신행동의 매개효과를 중심으로 연

구를 진행하였다. 

  본 연구는 한국행정연구원 사회조사센터에서 정부인적자원의 효과적인 관리방

향 모색을 위해 기초자료로 사용하기 위해 수행하는 중앙행정부처 및 광역지방자

치단체의 일반직공무원을 대상으로 실시한 「2015 공직생활에 대한 인식조사」를 

토대로 연구를 진행하였다.

  첫째, 인구구조학적 특성으로 총 표본 수 1,893명 중 남성이 1,178명(62.23%)

으로 여성 715명(37.77%)에 비해 많았다. 나이는 30대가 656명(34.65%)으로 가

장 많았으며, 그 다음으로는 40대가 645명(34.07%), 50대 이상이 477(25.20%), 

18~29세가 115(6.08%)순으로 이어졌다. 소속기관별로는 중앙행정기관이 951명

(50.24%)과 지방자치단체가 942명(49.74%)으로 비슷한 분포를 보였다. 직급으로

는 7급이 799명, 5급 398명, 6급 386명, 8급 366명 순으로 많았으나 그 차이는 

미비하였다. 학력으로는 대졸이 1,485명(78.45%)으로 가장 큰 비율을 차지하였으
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며 대학원이상이 331명, 고졸이하가 77명으로 나타났다. 현 직장 근무 연수는 10

년 미만이 747명(39.46%)으로 가장 많았으며 그 뒤를 이어 20년 미만 504명과 

30년 미만 493명의 순으로 이어졌다. 결혼여부는 기혼이 1,431명(75.79%)으로 4

명 중 3명이 기혼자 이다.

  둘째, 인구구조학적 특성별 조직학습의 차이분석에서는 연령에서 50대 이

상이, 재직연수에서는 30년 이상 오래근무한 분의 평균이 제일 높은 것으로 

나타나 오랜 기간 근무 경력으로 자의건 타의건 학습이 누적됨으로써 영향을 

미쳤을 것이다.

  성별에서는 남성이 여성보다 영향을 더 받은 것으로 나타나 구성원 자신의 

업무에 대한 관심이 상대적으로 높다고 볼 수 있다. 직급에서는 대체적으로 

직급이 높을수록 영향을 미치나 중간관리자인 6급이 제일 영향이 적다는 것

은 직장생활에서의 권태감이 오는 시기가 아닌가 한다.

  결혼여부에서는 기혼보다는 미혼이 더 영향을 미치는 것으로 나타나 시간

적으로 자유로운 것이 학습으로 이어지는 것이 아닌가 한다.

  셋째, 인구구조학적 특성별 혁신행동의 차이분석에서는 연령별로는 연령이 높

을수록 평균이 높아 오랜 경험으로 업무를 잘 이해함으로써 업무수행에 있어 스스로 

문제를 해결해 나가는 능력이 생겨난 것으로 볼 수 있다. 성별별로는 남성의 평균이 

여성보다 높은 것은 업무에 대한 책임감 및 직장에 대한 소속감이 더 높은 것으로 나

타났다. 소속기관별로는 지방자치단체 3.54이 중앙행정기관 3.40보다 높게 나타났는데 

이는 지방자치제 시행으로 업무를 수행하는데 있어 좀 더 국민에 다가갈 수 있는 지

방자치단체가 국민들 삶의 질 향상을 위해 업무수행에 있어 새롭고 독창적인 것으로 

나타난 것이다.

  직급별 평균은 직급이 높을수록  혁신행동의 영향이 많은 것으로 나타났는데 4급이 

가장 높게 나타난 이유는 고위 공무원인 3급으로의 진급을 위하여 많은 노력을 한 것

으로 볼 수 있다. 교육수준별 평균은 대학원이상이 가장 높게 나타나 교육을 많이 받

은 대학원이상이 문제해결을 위한 새로운 아이디어를 많이 개발하는 것으로 나타났다.  

  그러나 대졸이 고졸보다 낮게 나타난 것은 고졸이 이른 나이에 입사를 하여 재직기

간이 오래되어 업무에 숙달되었기 때문으로 나타났다.

  재직연수별로는 재직기간이 길면 길수록 업무수행에 있어 독창적이거나 업무수행 
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중 발생하는 문제해결 능력이 뛰어난 것으로 나타났다. 결혼여부는 기혼이 높게 나타

났는데 이는 조직혁신에 있어서는 미혼이 높게 나타난 것과 달리 기혼이 높게 나타난 

것은 결혼 후의 책임감 및 성과급 등의 영향으로 업무에 보다 더 집중할 수 있는 것

으로 나타났다.

  넷째, 인구구조학적 특성별 조직성과의 차이분석에서는 연령이 높을수록, 

직급이 높을수록 재직연수가 많을수록 조직성과에 미치는 영향이 높은 것으

로 나타나 오랜 직장 생활에서 오는 경험의 축적이 조직성과에 영향을 미친

것이라 볼 수 있다.

  성별에서는 남성이 여성보다 높은 것으로 나타나 자신의 업무에 대한 관심

이 상대적으로 높다고 볼 수 있다.

  소속기관의 차이에서는 지방자치단체가 중앙행정기관보다 더 조직성과에 

영향을 미치는 것으로 나타나 규모가 적을 수 록 더 많은 인적교류가 일어나

고 그럼으로 조직성과에 영향을 미친다고 보여 진다.

  교육수준에서는 고졸이하에서 조직성과의 영향이 가장 높게 나타나고 있는

데 이는 이른 시기에 입사하여 재직기간이 길어짐으로 경험의 축적 때문으로 

보여 진다. 대학원이상이 대졸보다 더 높은 이유는 자존감이 높음으로써 영향

을 더 많이 받는 것으로  보여 진다.

  결혼여부에서는 기혼이 미혼보다 높은 이유는 성과급제에 의한 결과로 현 

시대를 반영한다고 생각되어진다.

  다섯째, 인구구조학적 특성별 조직목표의 차이분석에서는 연령별로는 50대 

이상의 평균이 가장 높아  연령이 높을수록 재직기간이 길수록 조직목표를 명확하게 

알고 있다고 보여 진다. 성별별로는 남성의 평균이 여성보다 높았는데 남성의 평균이 

높은 것은 조직생활에 있어 이해도가 여성보다 높다는 것을 나타낸다. 직급별로는  

직급이 높을수록 조직목표에 대한 이해도가 높은 것으로 나타났으며 4급이 3급보다 

높은 것은 3급이라는 고위공무원으로의 승진을 바라보고 보다 노력을 하는 것으로 나

타났다. 교육수준에 있어서는 교육수준이 현저하게 높은 대학원이상에서 조직목표에 

대한 이해도가 높았으며 대졸이나 고졸이하에서는 큰 차이를 보이지 않았다.

  재직 년 수별로는 재직기간이 길수록 평균이 높아 연령과 같이 오랜 경험이 조직목

표를 명확히 알고 조직목표간 우선순위라던 지 업무수행을 위한 명확한 지침을 수시
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로 제공받았다고 나타났다. 결혼여부에서의 평균은 기혼이 3.54, 미혼이 3.29으로 나

타났다. 소속기관별 p-value값은 0.2136으로 유의미한 차이가 없는 것으로 나

타났다.

  여섯째, 인구구조학적 특성별 합리목표 문화의 차이분석에서는 연령별에서 

연령이 높을수록 경험의 축적으로 인한 업무능력 향상 등으로 기관이 중시하는 것이 

무엇인지를 아는 것으로 나타났다.

  성별별로는 여성의 평균이 높게 나타났다는데 여성의 평균이 높은 것은 계획의 수

립, 목표설정, 목표달성 등이 좀 더 세심한 주의력이 필요 한 부분에서 남성보다 높게 

나타난 것이라 할 수 있다. 

  직급별 평균은 직급이 높을수록 합리목표문화에 대한 이해도가 높은 것으로 나타

났으며 4급이 3급보다 높은 것은 3급이라는 고위공무원으로의 승진을 바라보고 보다 

노력을 하는 것으로 나타났다. 교육수준에 있어서는 대학원이상이 3.87, 고졸이하 

3.85, 대졸이 3.77으로 나타났다. 재직 년 수별로는 재직기간이 길수록 경험의 축적으

로 인한 업무능력 향상 등으로 기관이 중시하는 것이 무엇인지를 아는 것으로 나타났

다. 결혼여부에서의 평균은 기혼이 3.82, 미혼이 3.70으로 나타났다. 소속기관별 

p-value값은 0.0603으로 유의미한 차이가 없는 것으로 나타났다.

  일곱째, 인구구조학적 특성별 의사소통과의 차이분석에서는 연령별에서는 연

령이 높을수록 의사소통이 잘 되는 것으로 나타났으나 30대에서의 의사소통의 평균이 

낮은 것은 업무에 적응하여 가장 부지런하게 근무하는 시기로 자기 업무에 대한 자신

감이나 집착이 다른 연령대에 비해 의사소통을 가로막는 장애요인으로 나타났다. 성별

별로는 남성의 평균이 높게 나타났다. 이는 남성보다 여성의 수가 적은 것이 의사소

통에 있어 낮은 평균을 나타낸다.

  소속기관별로는 평균이 중앙행정기관이 3.49, 지방자치단체가 3.40으로 나타났

다. 직급별 평균은 직급이 높을수록 업무의 이해도나 형성된 네트워크를 이용하여 

의사소통에 무리가 없는 반면 6급에서의 의사소통이 가장 낮은 이유는 5급 관리자로

의 승진을 앞두고 경쟁을 하는 과정에서 원활한 업무협조가 어려운 것으로 나타났다. 

또한 9급의 의사소통 평균이 6급,7급,8급보다 높은 것은 새로 입사하여 업무를 배우

려는 적극성이 의사소통을 원활하게 하는 것으로 나타났다. 재직 년 수별로는 재직기

간이 길수록 형성된 네트워크나 업무능력의 향상 등으로 의사소통이 잘 되는 것으로 
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나타났다. 결혼여부에서의 평균은 기혼이 3.50, 미혼이 3.29으로 나타났다. 결혼 후 

가정생활의 안정으로 대인관계가 원활해짐으로 업무수행에 있어 상하간 직원간 의사

소통이 원활해지는 것을 나타낸다. 교육수준별 p-value값은 0.1389로 유의미한 

차이가 없는 것으로 나타났다.

  여덟째, 인구구조학적 특성별 교육훈련과의 차이분석에서는 연령별에서는 연

령이 높을수록 교육훈련에 대한 기회가 많았다는 것을 의미하며 18~29세가 40대, 30

대보다 평균이 높은 것은 입사 후 얼마 되지 않아 업무를 수행하기 위한 능력발전의 

기회를 갖고 자기능력개발을 위하여 교육훈련에 대한 투자를 많이 하는 것으로 나타

났다. 성별로는 남성이 높게 나타났는데 비교적 안정된 공무원 조직과 같은 곳에서는 

남성이 여성에 비해 미래에 대한 투자가 더 많은 것으로 나타났다. 소속기관별로는 

지방자치단체가 중앙행정기관보다 높게 나타났는데 이는 아무래도 작은 조직일수록 

개인별로 자기개발을 위한 기회가 많다는 것으로 나타났다.

  직급별에서는 직급이 높을수록 교육훈련의 기회가 많아지나 4급이 3급보다 평균

이 높은 이유는 고위공무원인 3급으로의 진급을 위해 자기개발을 많이 하는 것으로 

나타났으며 9급이 7급, 8급, 6급보다 높은 이유는 입사 후 빨리 업무에 적응하고 능

력을 발전시키기 위하여 자기개발에 많은 시간을 투자하는 것으로 나타난 것이다. 교

육수준에 있어서는 대학원이상이나 고졸이하가 대졸보다 더 교육훈련에 적극적인 것

으로 나타났다. 재직 년 수에서는 재직 년 수가 높을수록 교육훈련의 기회가 많은 것

으로 나타났다.

  아홉째, 인구구조학적 특성별 내부과정문화와의 차이분석에서는 연령, 교육수

준, 재직연수 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 연령에 있

어서는 연령이 높을수록 안정성, 일관성 등 내부과정 문화에 적응하는 것으로 나타났

으나 30대의 평균이 18~29세보다 낮은 것은 업무에 익숙해지는 30대가 규칙준수나 

정보관리라는 내부과정 문화에 집중하지 못하고 있다는 것을 나타낸다. 교육수준에 있

어서 고졸이하의 평균이 월등히 높은 것은 공무원 집단이 학력이 낮은 그룹일수록 규

칙을 준수하고 책임이나 통제 등을 중시하는 것으로 나타났다. 재직 년 수별에서는 

재직 년 수가 오래될수록 내부과정 문화에 더 익숙하여 안정성, 일관성, 규칙준수를 

강조하고 문서화, 책임, 통제, 정보관리를 중시하는 것으로 나타났다. 

  열째, 인구구조학적 특성별 변화관리와의 차이분석에서는 연령, 성별, 소속기
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관, 계급, 재직연수, 결혼여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타

났다. 연령에 있어서는 연령이 높을수록 직무능력의 향상으로 변화관리 능력이 높은 

것으로 나타났다. 성별로는 남성이 높게 나타났는데 남성이 업무 수행에 있어서 융통

성 있고 변화에 더 잘 대응하는 것으로 나타났다. 소속기관별로는 지방자치단체가 중

앙행정기관보다 높게 나타났는데 이는 적은 조직일수록 변화의 대응도 쉽고 어

느 정도의 위험도 결과가 미치는 영향이 적으므로 감수하는 것을 용인하는 

것이 쉽기 때문으로 풀이된다. 직급별로는 직급이 높을수록 조직변화에 대처하는 

능력이 뛰어난 것으로 나타났으나 3급이 4급이나 5급보다 낮게 나타난 것은 3급에서 

2급으로의 진급이 다른 직급에 비해 어려운 상황에서 조직변화를 상대적으로 꺼리는 

것으로 나타났다. 또한 9급이 8급보다 높은 이유는 신입으로 위험에 대한 책임을 상

사에게 전가하던지 분산시킬 수 있는 시기이기 때문이다.  재직 년 수별에서는 재직 

년 수가 오랠수록 변화관리에 긍정적으로 나타났다. 결혼여부에서는 기혼이 높게 나타

나 기혼이 안정된 기반을 바탕으로 업무수행에 있어 보다 자신 있게 대응하는 것으로 

나타났다.

  열한째, 인구구조학적 특성별 자원획득과의 차이분석에서는 연령, 계급, 교육

수준, 재직연수, 결혼여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났

다. 연령에 있어서는 연령이 높을수록 업무수행에 필요한 인적, 물적, 정보 자원을 적

절히 제공받는 것으로 나타났다. 30대가 18~29세보다 평균이 낮은 이유는 업무가 비

교적 익숙해지고 주변 환경도 안정화 되어감에 따라  자기개발이나 네트워크 관리 등

에 소홀함으로 인한 매너리즘에 빠지는 것으로 나타났다. 직급에 있어서는 4급이 가

장 평균이 높고 6급이 가장 낮은 것으로 나타나 승진을 가장 원하는 두 직급 중 4급

은 적은 인원이 승진을 위해 최대한의 노력을 경주하는 반면 6급은 4급보다 많은 인

원 중 상당수가 승진에 대한 기대가 없는 것으로 나타났다. 교육수준에 있어서 고졸

이하의 평균이 높은 이유는 이른 입직에서 오는 긴 재직 년 수와 낮은 자존감을 이겨

내려는 서로간의 유대강화 등으로 나타났다. 재직 년 수별로는 재직기간이 오랠수록 

모든 자원을 적절히 받고 있는 것으로 나타났다. 결혼여부에서는 기혼이 안정된 가정

생활을 바탕으로 미혼에 비해 자원획득에 유리한 것으로 나타났다.

  열둘째, 인구구조학적 특성별 개방체제 문화와의 차이분석에서는 연령, 성별, 

소속기관, 계급, 재직연수, 결혼여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으



- 150 -

로 나타났다. 연령별로는 연령이 높을수록 새로운 도전과제 해결을 위해 직원들의 통

찰력, 성장 등을 중시하는 것으로 나타났다. 반면 18~29세가 30대보다 평균이 높은 

것은 19`~29세가 신입으로 창의성, 혁신성, 도전을 강조하기 때문이다. 성별로는 남성

이 높게 나타났는데 이는 남성이 여성보다 더 개방적이고 실생활에서도 자신을 드러

낸다는 것을 의미한다. 소속기관별에서는 지방자치단체가 중앙행정기관보다 높게 나타

났는데 이는 적은 조직일수록 결과에 대한 리스크가 적어 도전에 대한 두려움

이 적음을 나타낸다. 직급별에서는 직급이 높을수록 새로운 도전과제 해결을 위한 

직원들의 직관, 자원획득을 중시하는 것으로 나타났다. 또한 4급의 경우 고위공직자에 

해당하는 3급으로의 승진을 위해 더 노력을 하고 있다는 것이 평균이 높은 것으로 나

타났다. 9급의 경우는 신입으로 창의성, 혁신성, 도전을 강조하여 8급보다 평균이 높

았다. 재직 년 수별에서는 재직 년 수가 길수록 새로운 도전과제 해결을 위한 직원들

의 직관, 자원획득을 중시하는 것으로 나타났다. 결혼여부에서는 기혼이 안정적인 가

정생활을 바탕으로 창의적이고 혁신적이며 도전적이라는 것을 나타낸다. 

  열셋째, 인구구조학적 특성별 조직몰입과의 차이분석에서는 연령, 성별, 소속

기관, 계급, 교육수준, 재직연수, 결혼여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 

것으로 나타났다. 연령에 있어서는 연령이 높을수록 조직에 대한 소속감을 더 많이 

느끼는 것으로 나타났다. 성별로는 남성이 높게 나타났는데 이는 조직에 대한 필요성

이나 애착이 여성보다 남성이 더 하다는 것을 나타낸다. 소속기관별에서는 지방자치단

체가 중앙행정기관보다 높게 나타났는데 적은 조직일수록 프로그램보다는 지연·학

연에 의해 모든 것이 결정 나는 경우가 많고 업무에 적응이 빠르고 쉽기에 

지방자치단체가 높게 나타났다. 직급별에서는 직급이 높을수록 조직이 추구하는 

가치와 나의 가치가 대체로 일치하는 것으로 나타났고 소속감의 정도도 높은 것으로 

나타났다. 교육수준에 있어서는 대학원이상이 높게 나타난 것은 보다 전문직인 대학원

이상이 전문적인 자신의 업무에 더 몰입하는 것으로 나타났고 고졸이하의 평균이 대

졸보다 높은 것은 기술직이 상대적으로 높은 요인이다. 재직 년 수별에서는 재직기간

이 길수록 나와 우리 조직이 추구하는 목표가 대체로 일치하며 조직의 성공을 위해 

노력할 용의가 있다고 생각하는 것으로 나타났다. 결혼여부에서는 기혼이 안정된 가정

생활을 바탕으로 미혼보다 조직에 남기 위하여 어떤 직무라도 수행할 용의가 더 있는 

것으로 나타났다.
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  열넷째, 인구구조학적 특성별 직무만족과의 차이분석에서는 연령, 성별, 계급, 

재직연수, 결혼여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 연령

별에서는 연령이 높을수록 업무에 흥미를 느끼고 성취감을 느끼는 것으로 나타났다. 

18~29세가 30대보다 평균이 높은 이유는 신입으로 새로운 업무에 대한 기대감 때문

으로 능력을 충분하게 발휘하고 있다고 생각하기 때문이다. 성별에 있어서는 남성이 

높게 나타났는데 남성이 업무수행에 있어 능력을 충분히 발휘한다고 생각하고 성취감

을 더 느끼는 것으로 나타났다. 직급별에서는 직급이 높을수록 담당업무에 흥미를 느

끼는 것으로 나타났다. 재직 년 수별에서는 재직기간이 오랠수록 업무수행을 하면서 

능력을 공정하게 인정받고 있다고 생각하고 성취감을 느낀다고 나타났다. 결혼여부에

서는 기혼이 안정된 가정생활을 바탕으로 업무수행에 있어 능력을 충분히 발휘하고 

성취감을 느끼며 능력을 공정하게 인정받고 있다는 것으로 나타났다. 

  열다섯째, 인구구조학적 특성별 인간관계 문화와의 차이분석에서는 연령, 성

별, 소속기관, 계급, 재직연수, 결혼여부 등에 대해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것

으로 나타났다. 연령별에서는 연령이 높을수록 팀워크를 중시하는 것으로 나타났다. 

18~29세가 30대보다 평균이 높은 이유는 신입으로 조직의 막내로써 결과에 대한 책

임이 적기 때문이다. 성별에서 남성이 높게 나타났는데 이는 남성이 여성보다 조직사

기나 팀워크를 중시하는 것을 의미한다. 소속기관별에서는 지방자치단체가 중앙행정기

관보다 높게 나타났는데 이는 적은 조직일수록 참여와 협력, 신뢰 등 구성원의 

능력발전을 중시하는 것으로 나타났다. 직급별에서는 직급이 높을수록 조직사기

나 팀워크를 중시하는 것으로 나타났다. 반면 4급이 높은 이유는 고위공무원에 해당

하는 3급으로의 승진을 위해 최대한의 노력을 하는 것으로 나타났다. 재직 년 수는 

재직 년 수가 오랠수록 구성원의 능력을 중시하고 팀워크를 중시하는 것으로 나타났

다. 결혼여부에서는 기혼이 안정된 가정생활을 바탕으로 팀워크를 중시하는 것으로 나

타났다. 

  다음으로 조직학습과 혁신행동, 조직효과성의 상관관계에 대한 결과는 다음과 같다.

  첫째, 합리목표 지향에서의 조직효과성 중 조직성과에서의 상관관계 분석에서는 조

직성과와 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.57, p<.001)를 가지는 

것으로 나타났으며, 조직성과와 혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계

(r=.45, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계
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(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 조직성과와 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 조직성과에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

  둘째, 합리목표 지향에서의 조직효과성 중 조직목표에서의 상관관계 분석에서는 조

직목표와 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.53, p<.001)를 가지는 

것으로 나타났으며, 조직목표와 혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계

(r=.48, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계

(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 조직목표와 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 조직목표에 영향을 미친다는 것을 보여준다. 

  셋째, 합리목표 지향에서의 조직효과성 중 합리목표 문화에서의 상관관계 분석에서

는 합리목표 문화와 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.32, 

p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 합리목표 문화와 혁신행동간 에는 유의

미한 정(+)의 상관관계(r=.33, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유

의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 

볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 합리목표 문화와 혁신행동에 긍정적인 영향을 

미치고, 매개변수로 설정한 혁신행동은 합리목표 문화에 영향을 미친다는 것

을 보여준다.

  넷째, 내부과정 지향에서의 조직효과성 중 의사소통에서의 상관관계 분석에서는 의

사소통과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.55, p<.001)를 가지는 

것으로 나타났으며, 의사소통과 혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관계

(r=.46, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관계

(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 의사소통과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 의사소통에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

  다섯째, 내부과정 지향에서의 조직효과성 중 교육훈련에서의 상관관계 분석에서는 

교육훈련과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.46, p<.001)를 가지

는 것으로 나타났으며, 교육훈련과 혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관
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계(r=.43, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관

계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 교육훈련과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 교육훈련에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

  여섯째, 내부과정 지향에서의 조직효과성 중 내부과정 문화에서의 상관관계 분석

에서는 내부과정 문화와 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.34, 

p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 내부과정 문화와 혁신행동간 에는 유의

미한 정(+)의 상관관계(r=.29, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유

의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 

볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 내부과정 문화와 혁신행동에 긍정적인 영향을 

미치고, 매개변수로 설정한 혁신행동은 내부과정 문화에 영향을 미친다는 것

을 보여준다.

  일곱째, 개방체제 지향에서의 조직효과성 중 변화관리에서의 상관관계 분석에서는 

변화관리와 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.54, p<.001)를 가지

는 것으로 나타났으며, 변화관리와 혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관

계(r=.48, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관

계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 변화관리와 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 변화관리에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

  여덟째, 개방체제 지향에서의 조직효과성 중 자원획득에서의 상관관계 분석에서는 

자원획득과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.37, p<.001)를 가지

는 것으로 나타났으며, 자원획득과 혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관

계(r=.27, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관

계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 자원획득과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 자원획득에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

  아홉째, 개방체제 지향에서의 조직효과성 중 개방체제 문화에서의 상관관계 분석에

서는 개방체제 문화와 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.50, 
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p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 개방체제 문화와 혁신행동간 에는 유의

미한 정(+)의 상관관계(r=.44, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유

의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 

볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 개방체제 문화와 혁신행동에 긍정적인 영향을 

미치고, 매개변수로 설정한 혁신행동은 개방체제 문화에 영향을 미친다는 것

을 보여준다.

  열째, 인간관계 지향에서의 조직효과성 중 조직몰입에서의 상관관계 분석에서는 

조직몰입과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.53, p<.001)를 가지

는 것으로 나타났으며, 조직몰입과 혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관

계(r=.53, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관

계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 조직몰입과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 조직몰입에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

  열한째, 인간관계 지향에서의 조직효과성 중 직무만족에서의 상관관계 분석에서는 

직무만족과 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.44, p<.001)를 가지

는 것으로 나타났으며, 직무만족과 혁신행동간 에는 유의미한 정(+)의 상관관

계(r=.45, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유의미한 정(+)의 상관관

계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

  이는 구성원의 조직학습이 직무만족과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고, 

매개변수로 설정한 혁신행동은 직무만족에 영향을 미친다는 것을 보여준다.

  열둘째, 인간관계 지향에서의 조직효과성 중 인간관계 문화에서의 상관관계 분석

에서는 인간관계 문화와 조직학습 간에는 유의미한 정(+)의 상관관계(r=.53, 

p<.001)를 가지는 것으로 나타났으며, 인간관계문화와 혁신행동간 에는 유의

미한 정(+)의 상관관계(r=.45, p<.001)로 나타났고, 조직학습과 혁신행동간 에도 유

의미한 정(+)의 상관관계(r=.40, p<.001)를 나타내어 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 

볼 수 있다. 이는 구성원의 조직학습이 인간관계 문화와 혁신행동에 긍정적인 

영향을 미치고, 매개변수로 설정한 혁신행동은 인간관계 문화에 영향을 미친

다는 것을 보여준다.
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  다음으로 조직학습과 혁신행동, 조직효과성의 회귀분석 결과는 다음과 같다.

  첫째, 합리목표 지향에서의 조직효과성 중 조직성과에서의 회귀분석 결과에서는 조

직학습은 혁신행동에 대해 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수

(b=.42, p<.001)로 나타났다. 또한 연령, 중앙행정기관, 직급, 기혼은 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 남성, 교육, 재직 년 수는 혁신행동에 

유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 

스스로의 자신감, 동료와의 신뢰, 믿음 등이 혁신적인 행동과 태도에 긍정적

인 영향을 미친다. 

  조직학습이 조직성과에 미치는 영향 분석에서는 조직학습은 조직성과에 대

해 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 것으로 나타났다. 또

한 연령, 남성, 직급, 교육은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 

중앙행정기관, 재직 년 수, 기혼은 조직성과에 유의미한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보

기술 인프라 수준 등이 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다. 

  혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 조직성과에 미치는 

영향분석(b=.56, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.47, p<.001)에서 b에 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 또한 남성은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 중앙행

정기관, 직급, 재직 년 수, 기혼은 조직성과에 유의미한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다. 교육적인 부분에서는 대졸, 대학원 이상이 통계적으로 유의

미한 결과가 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 새로

운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다.

  둘째, 합리목표 지향에서의 조직효과성 중 조직목표에서의 회귀분석 결과에서 조직

학습이 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  조직학습이 조직목표에 미치는 영향 분석에서는 조직학습은 조직목표에 대해 통

계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 것으로 나타났다. 또한 연

령, 중앙행정기관, 직급, 기혼은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반

면 남성, 재직 년 수, 교육은 조직목표에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보기술 
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인프라 수준 등이 조직목표에 긍정적인 영향을 미친다.

  혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 조직목표에 미치는 

영향분석(b=.47, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.36, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 또한 연령은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 남성, 중

앙행정기관, 직급, 교육, 재직 년 수, 기혼은 조직목표에 유의미한 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 

새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 조직목표에 긍정적인 영향을 미친다.

  셋째, 합리목표 지향에서의 조직효과성 중 합리목표 문화에서의 회귀분석 결과에서 

조직학습이 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  조직학습이 합리목표문화에 미치는 영향 분석에서는 조직학습은 조직성과에 

대해 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 것으로 나타났다.   

  또한 남성은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 중앙행정기관, 

직급, 교육, 재직 년 수, 기혼 등은 합리목표 문화에 유의미한 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 

정보기술 인프라 수준 등이 합리목표 문화에 긍정적인 영향을 미친다.

  혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 합리목표문화에 미치는 

영향분석(b=.30, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.21, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 또한 남성은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 연령, 중

앙행정기관, 직급, 교육, 재직 년 수, 기혼은 합리목표문화에 유의미한 영향을 

미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창

안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 합리목표문화에 긍정적인 영향을 

미친다.

  넷째, 내부과정 지향에서의 조직효과성 중 의사소통에서의 회귀분석 결과에서 조직

학습이 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  조직학습이 의사소통에 미치는 영향 분석에서는 조직학습은 의사소통에 대

해 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 것으로 나타났다. 또

한 연령, 중앙행정기관은, 기혼은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.  
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  반면 남성, 직급, 재직 년 수, 교육은 조직목표에 유의미한 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 

정보기술 인프라 수준 등이 조직목표에 긍정적인 영향을 미친다.

  혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 의사소통에 미치는 영향

분석(b=.55, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.44, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 또한 연령, 중앙행정기관은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

반면 남성, 직급, 교육, 재직 년 수, 기혼은 의사소통에 유의미한 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 

새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 의사소통에 긍정적인 영향을 미친다.

  다섯째, 내부과정 지향에서의 조직효과성 중 교육훈련에서의 회귀분석 결과에서 조

직학습이 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  조직학습이 교육훈련에 미치는 영향 분석에서는 조직학습은 교육훈련에 대

해 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 것으로 나타났다. 또

한 남성, 재직 년 수, 직급은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 

연령, 중앙행정기관, 기혼, 교육은 교육훈련에 유의미한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보

기술 인프라 수준 등이 교육훈련에 긍정적인 영향을 미친다.

  혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 교육훈련에 미치는 영향

분석(b=.50, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.37, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 또한 남성, 직급, 재직 년 수는 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 반면 연령, 중앙행정기관, 교육, 기혼은 의사소통에 유의미한 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 

새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 교육훈련에 긍정적인 영향을 미친다.

  여섯째, 내부과정 지향에서의 조직효과성 중 내부과정 문화에서의 회귀분석 결과에

서 조직학습이 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  조직학습이 내부과정 문화에 미치는 영향 분석에서는 조직학습은 내부과정

문화에 대해 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.35, 
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p<.001)인 것으로 나타났다. 또한 남성, 교육은 유의미한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 반면 연령, 중앙행정기관, 직급, 재직 년 수, 기혼은 내부과정문

화에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 

통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보기술 인프라 수준 등이 내부과정문화에 

긍정적인 영향을 미친다.

  혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 내부과정문화에 미치는 

영향분석(b=.35, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.27, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 또한 남성, 교육은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 연

령, 중앙행정기관, 직급, 재직 년 수, 기혼은 조직성과에 유의미한 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 

새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 내부과정문화에 긍정적인 영향을 미

친다.

  일곱째, 개방체제 지향에서의 조직효과성 중 변화관리에서의 회귀분석 결과에서 조

직학습이 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  조직학습이 변화관리에 미치는 영향 분석에서는 조직학습은 변화관리에 대

해 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 것으로 나타났다. 또

한 중앙행정기관, 직급은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 연

령, 남성, 재직 년 수, 기혼, 교육은 변화관리에 유의미한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보

기술 인프라 수준 등이 변화관리에 긍정적인 영향을 미친다.

  혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 변화관리에 미치는 영향

분석(b=.59, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.46, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 또한 직급은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 연령, 남

성, 중앙행정기관, 교육, 재직 년 수, 기혼은 변화관리에 유의미한 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 

새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 변화관리에 긍정적인 영향을 미친다.

  여덟째, 개방체제 지향에서의 조직효과성 중 자원획득에서의 회귀분석 결과에서 조
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직학습이 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  조직학습이 자원획득에 미치는 영향 분석에서는 조직학습은 자원획득에 대해 

통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 것으로 나타났다. 또한 

직급은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 연령, 남성, 중앙행정

기관, 재직 년 수, 기혼, 교육은 자원획득에 유의미한 영향을 미치지 않는 것

으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보기

술 인프라 수준 등이 자원획득에 긍정적인 영향을 미친다.

   혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 자원획득에 미치는 영

향분석(b=.42, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.36, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 또한 직급은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 연령, 남

성, 중앙행정기관, 교육, 재직 년 수, 기혼은 자원획득에 유의미한 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 

새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 자원획득에 긍정적인 영향을 미친다.

  아홉째, 개방체제 지향에서의 조직효과성 중 개방체제 문화에서의 회귀분석 결과에

서 조직학습이 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  조직학습이 개방체제문화에 미치는 영향 분석에서는 분석결과 조직학습은 

개방체제문화에 대해 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 것

으로 나타났다. 또한 중앙행정기관, 재직 년 수, 직급은 유의미한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 

  반면 연령, 남성, 기혼, 교육은 개방체제문화에 유의미한 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 

정보기술 인프라 수준 등이 개방체제문화에 긍정적인 영향을 미친다.

  혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 개방체제문화에 미치는 

영향분석(b=.54, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.43, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 또한 중앙행정기관, 직급, 재직 년 수, 기혼은 유의미한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 반면 연령, 남성, 교육은 개방체제문화에 유의미한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 
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창안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 개방체제문화에 긍정적인 영향

을 미친다.

  열째, 인간관계 지향에서의 조직효과성 중 조직몰입에서의 회귀분석 결과에서 조직

학습이 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  조직학습이 조직몰입에 미치는 영향 분석에서는 조직학습은 조직몰입에 대

해 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 것으로 나타났다. 또

한 연령, 남성, 중앙행정기관, 재직 년 수, 직급은 유의미한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 반면 기혼, 교육은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공유, 인적 네트워크, 정보

기술 인프라 수준 등이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다.

  혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 조직몰입에 미치는 영향

분석(b=.53, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.40, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 또한 남성, 중앙행정기관, 직급, 재직 년 수는 유의미한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 반면 연령, 교육, 기혼은 조직몰입에 유의미한 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창안, 

새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다.

  열한째, 인간관계 지향에서의 조직효과성 중 직무만족에서의 회귀분석 결과에서 조

직학습이 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  조직학습이 직무만족에 미치는 영향 분석에서는 분석결과 조직학습은 직무

만족에 대해 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수(b=.45, 

p<.001)인 것으로 나타났다. 또한 기혼, 직급은 유의미한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 반면 연령, 남성, 중앙행정기관, 재직 년 수, 교육은 직무만족에 

유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 

지식공유, 인적 네트워크, 정보기술 인프라 수준 등이 직무만족에 긍정적인 

영향을 미친다.

  혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 직무만족에 미치는 영향

분석(b=.45, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.33, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나
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타났다. 그러나 연령, 남성, 중앙행정기관, 직급, 교육, 재직 년 수, 기혼은 직

무만족에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적

인 업무방식의 적용이나 창안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 직무만

족에 긍정적인 영향을 미친다.

  열둘째, 인간관계 지향에서의 조직효과성 중 인간관계 문화에서의 회귀분석 결과에

서 조직학습이 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  조직학습이 인간관계문화에 미치는 영향 분석에서는 분석결과 조직학습은 

인간관계문화에 대해 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 것

으로 나타났다. 또한 중앙행정기관은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 반면 연령, 남성, 직급, 재직 년 수, 기혼, 교육은 인간관계문화에 유의미

한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 조직학습을 통한 지식공

유, 인적 네트워크, 정보기술 인프라 수준 등이 인간관계문화에 긍정적인 영

향을 미친다.

  혁신행동의 매개효과 분석에서는 분석결과 조직학습이 인간관계문화에 미치는 

영향분석(b=.56, p<.001)에서보다 혁신행동을 매개변수로 하였을 때 영향분석

(b=.46, p<.001)에서 b의 값이 낮게 나타나 매개효과가 존재하는 것으로 나

타났다. 또한 중앙행정기관, 기혼은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

반면 연령, 남성, 직급, 교육, 재직 년 수는 인간관계문화에 유의미한 영향을 

미치지 않는 것으로 나타났다. 결과적으로 독창적인 업무방식의 적용이나 창

안, 새로운 아이디어 개발 등의 혁신행동이 인간관계문화에 긍정적인 영향을 

미친다.

  결론적으로 각각의 변수들에 미치는 영향에 관해서는 조직학습이 혁신행동

에 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 것으로 나타났고, 조

직학습은 조직효과성에 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 변수인 

것으로 나타났다. 또한 혁신행동의 조직학습과 조직효과성 간에 대한 매개효

과도 존재하는 것으로 나타났다. 
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 5.2 결론 및 정책적 시사점

  행정기관에서는 조직학습이 조직효과성을 향상시켜 공무원들의 능력을 배

양함으로서 대 고객 만족 서비스나 생산성을 향상시키는데 공무원들에 대한 

조직학습을 위한 기회부여와 성과보상이 체계화되어야 할 것이다. 

  이에 본 연구에서 관심을 가졌던 창의성을 기반으로 하는 혁신행동의 매개

효과에 대한 탐색은 의미 있는 연구라고 본다.

  지금까지의 주요 분석 결과로 다음과 같은 결론 및 정책적 시사점을 제공

한다.

 첫째, 조직학습이 조직효과성에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이를 토대

로 교육이나 해외연수 등 그동안 비용의 상승으로 인해 기회가 줄어든 것들

에 대해서 그것이 지자체나 국가발전의 원동력이 된다는 확신을 갖고 과감한 

투자를 해야 한다.

 둘째, 직급별로 보았을 때 중간관리자인 6급에서의 조직학습이 조직효과성에 

미치는 영향이 적은 것으로 나타나는 것이 업무 수행에 있어 실질적인 업무

는 7,8,9급에서 대부분 이루어지는 현실을 감안할 때 중간관리자 만을 위한 

교육 프로그램을 개발하여야 하겠다.

 셋째, 한 구성원 개인이 업무과정 중 새로운 아이디어를 창출하고, 변화와 

개혁을 촉진하며 독창적인 문제해결방법을 시도하는 등 지속적으로 직무에 

대한 혁신을 시도하는 행동을 할 수 있도록 건전한 조직문화형성에 힘을 기

울여야 한다.  조직학습을 통하여 조직효과성을 높이기 위해서는 구성원 개개

인의 특성을 고려해야 할 것이다. 

  예를 들면, 연령이 많고 재직기간이 길며 직급이 높을수록 조직학습이 조직

효과성에 더 많은 영향을 미치는 것으로 나타나므로 그들을 대상으로 조직학

습을 먼저 추진해야할 것이다. 또한 구성원들이 조직생활에 만족하여 장기근

속이 가능하도록 근무환경 개선 등에 힘써야 한다. 

 넷째, 기혼이 미혼에 비해 조직학습의 영향은 크지 않은데도 조직성과에 영

향이 큰 이유는 성과급제의 영향이 큰 것으로 보여 자유로운 경쟁 속에 높은 
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성과급을 얻을 수 있는 제도를 보강해야 한다.

 다섯째, 재직기간이 30년 이상이며 연령이 높을수록 조직효과성이 높은 것

으로 나타난 것으로 보아 e-learning과 같이 스스로 참여하는 시스템에 더해 

의무적으로 교육의 참여도를 높일 방안을 모색해야겠다.

 여섯째, 재직기간이 길고 연령이 높을수록 조직효과성이 높으므로 공무원 정

년연장에 대한 심도 있는 논의가 이루어져야 하겠다. 

 일곱째, 연령이 낮을수록, 재직기간이 짧을수록 조직효과성이 낮은 것이 그

들이 문제의식이 없다거나 문제해결능력이 없는 것으로 생각되 문제의식을 

갖게 하는 방법으로 연령이 높고 재직기간이 길거나 퇴직한 이들 중에서 능

력이 뛰어난 분들을 선발하여 내부강사로 활용한다던지 멘토로써 업무에 직

접적인 조언을 줄 수 있는 방법을 제도화 하여야 한다.

 결국 조직학습이 창의성을 바탕으로 하는 혁신행동을 매개로 조직효과성에 

영향을 미칠수록 혁신행동의 발전을 통하여 정부조직구성원의 건전한 조직문

화를 형성하게 되고 이는 조직구성원의 역량을 높일 수 있는 ‘창의‧융합형 인

재 양성’에 영향을 주어 결국은 대 국민 삶의 질 향상을 기대할 수 있을 것

이다.
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 5.3 연구의 한계와 과제

  본 연구는 급변하는 4차 산업혁명의 시대에 대처하기 위한 방법 중 기존 

정부조직의 권위주의적, 경직화된 조직 관리로는 외부환경의 변화에 효과적으

로 대응하는데 현실적인 융합이 되어야한다고 보고 민간부문에서 조직관리 

전략으로 활성화되고 있는 조직학습이 조직효과성에 미치는 영향을 창의성을 

기반으로 하는 혁신행동의 매개효과를 중심으로 정부조직에서는 어떤 영향을 

미칠 것인가를 확인하고 ‘창의‧융합형 인재 양성’에 대한 해답을 얻고자 하였

다. 다음으로 본 연구와 연관된 후속연구를 위해 연구의 한계점을 제시하고자 

한다.

  첫째, 본 연구는 한국행정연구원의 중앙행정부처 및 광역지방자치단체의 공

무원을 대상으로 「공직생활에 대한 인식조사」의 자료를 바탕으로 진행되어 

중앙행정부처 및 광역지방자치단체의 공무원의 면접 및 인터뷰 등의 심층 분

석 자료를 연구에 포함시키지 못하는 한계를 갖는다. 그러므로 향후 중앙행정

부처 및 광역지방자치단체의 공무원에 관한 연구에서는 정부의 효과적인 인

력 및 조직관리 방안 등을 마련하기 위한 심층적인 연구가 이루어져야할 필

요가 있다.

  둘째, 본 연구에서 조직학습을 하위요인으로 나누어 분류하고자 하였으나 

결과적으로 하나의 요인으로 적용되어 추후 연구에서는 조직학습을 하위요인

으로 분류하여 구체적이고 세분화된 연구를 할 필요가 있다.

  셋째, 본 연구는 조직을 개인의 특성으로 살펴본 것으로 향후 연구에서는 

팀별, 그룹별로 분석단위를 나누어 연구의 일반화를 높여야 할 것이다.

  넷째, 본 연구는 Quinn & Rohrbaugh의 경쟁가치모형을 이용하였다. 

Quinn & Rohrbaugh의 경쟁가치모형은 두 가지 차원(조직의 구조와 초점)을 

가지고 네 가지 세부분면을 종합적으로 제시하는데 이는 모든 모델을 한꺼번

에 받아들이라는 것이 아니라 조직의 성장단계에 따라 적용하는 모델이 다르

다고 주장하였다. 본 연구에서는 Quinn & Rohrbaugh의 경쟁가치모형의 아

이디어는 도입하였지만 4가지 모형 중 하나의 모형만 강조하면 않된다는 차
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원에서 다차원적인 효과를 보기위하여 4개의 모형에서 각각의 지표를 설정하

여 일시에 효과를 측정하기 위하여 수단, 변수 등을 변형하였고, 설문의 한계

로 인하여 그들의 주장과는 차이가 있다.

  마지막으로 변수에 대한 표준화된 도구나 척도의 부족에서 기인하는 기존연구들

의 한계는 본 연구에서도 한계점이라 할 수 있으며, 중앙행정부처 및 광역지방자치

단체의 공무원에 관한 다각적인 연구는 지속적으로 보완 및 개선해 나갈 수 있기를 

기대해 본다.
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     This study begins with a concern about what role the government 

plays in searching for methods to cope with new changes in the Fourth 

Industrial Revolution. The Fourth Industrial Revolution is determined not 

to be limited to an issue of companies or business circles, but 

governmental key capabilities such as critical thinking ability, 

communication and creativity also should be developed along with 

historical and institutional changes. Therefore, cultivation of talents and 

education in the Korean governmental organization may be tasks toward 

‘cultivation of creative/convergent talents’ in keeping with historical 
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changes. This study attempts to play a role in the ‘cultivation of 

creative/convergent talents’ necessary for us by examining effects of 

organizational learning which has been long emphasized on organizational 

effectiveness, around mediating effects of innovative behaviors based on 

creativity required by members in governmental organization and by 

examining their recognitions. 

   The data sources for study analysis were collected by administering 

questionnaires to 2000 public officials in general services including those in 

administrative and technical posts except for those at research/extensive 

posts, via interviews and e-mails from July, 17 to October, 14, 2015. On 

the basis of 「Examination of Recognition on Public Service 2015」 using 

data of 1893(96.4%) public officials among them, this study was conducted. 

   The multi-state stratified sampling was used as a sampling method and 

an examination was conducted by dividing general sectors of public services 

into job environment, personnel, organizational and service management, and 

designing closed questionnaire items suitable for each sector. Questionnaire 

contents were constituted by focusing on respondents’ subjection recognitions 

on public services by sector. 

   This study established four models, such as orientation toward rational 

goal, orientation toward inner process, orientation toward open system and 

orientation toward human relations, from the Quinn’s theory of competing 

values models. It abstracted three respective indicators from each model: 

organization performance, organizational goal from culture of rational goal 

from orientation toward rational goal; communication, educational training 

and culture of inner-process from orientation toward inner process; and 

organizational commitment, job satisfaction and culture of human relations 

from orientation toward human relations. 

   In order to measure the frequency and the percentage by general 

characteristics of respondents, the frequency analysis was conducted, and a 



- 219 -

descriptive statistics analysis of organizational learning and effectiveness and 

a correlation analysis among variables were conducted, and then, t-test was 

used to measure the relationship between organizational learning and 

effectiveness by general characteristics of respondents. Baron & 

Kenny(1986)’s stepwise approach was used as a basic analysis strategy to 

test mediating effects and multiple regression analysis was used as a test 

instrument. 

The main findings can be summarized: 

   First, an analysis on difference from organizational performance by 

demographic characteristics shows that measurement are relatively higher for 

higher age, longer career, male, municipality, high school diploma or less 

and the married. 

   Second, an analysis on difference from communication by demographic 

characteristics shows that measurements are relatively higher for higher age, 

central administration organization, longer career and the married. 

   Third, an analysis on difference from management of changes by 

demographic characteristics shows that measurements are relatively higher for 

higher age, male, municipality, higher position, longer career and the 

married. 

   Fourth, an analysis on difference from organization commitment by 

demographic characteristics shows that measurements are relatively higher for 

male, municipality, higher position, master's degree or more, longer career 

and the married. 

   Fifth, mediating effects of innovative behaviors on the relationship 

between organizational learning and effectiveness were found in all 12 

indicators. 

From the analyses above, following conclusion and suggestions are presented. 
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   First, it is necessary to make an effort to form sound organizational 

culture in which individual members continuously try innovative behaviors 

in jobs by creating new ideas, promoting changes and reformation and 

attempting problem-solving measures in working processes. 

   Second, although organizational learning has less effect on the married 

than the unmarried, the former achieved better organizational performance 

than the latter, probably because of an effect of the piecework system, so 

it is necessary to reinforce the system in which members can be paid for 

by high piece in free competition.

   Third, an in-depth discussion of extension of retirement age of public 

officials should be implemented, since the longer the career and the 

higher the age, the higher the organizational effectiveness. 

   Fourth, when the shorter the career and the lower the age, the lower 

the organizational effectiveness, it is thought that members have not 

critical mind or problem-solving ability, so it is necessary to 

institutionalize the process in which with retirees with superior capabilities 

are recruited as in-house instructors or advisors who can directly give 

advice to them, from those with longer career and higher age 

   In conclusion, if sound organizational culture for governmental 

organizational members is formed through the development of innovative 

behaviors, as the organizational learning has an effects on the 

organizational effectiveness through the mediation of innovative behaviors 

based on creativity, then this influences the ‘cultivation of 

creative/convergent talents’ which is able to enhance organizational 

members’ capabilities and it would be consequently expected to improve 

people’s quality of life. 

Keywords: organizational learning, organizational effectiveness, innovative behaviors, test of mediating effect and regression analysis
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