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경영혁신이란 급격한 환경의 변화에 적극적이고 능동적인 대처와 경쟁
력 강화를 목적으로 채택하여 실행하는 조직 내부 전체의 체질변화를 가
리킨다.그리고 경영혁신은 조직구조 및 전략,조직문화 및 분위기,경영관
리 기법 등의 동시다발적인 변화로 나타나는데,이는 단순히 환경에 대한
적응 및 경영관리상의 개선과는 그 의미가 다르다.
대부분의 경영혁신 성과는 조직의 구조적인 요인보다 인적요인에 의해
서 더 큰 영향을 받는다고 주장되어 왔다.따라서 본 연구에서는 공공부문
에 있어서 경영주체의 리더십 스타일과 이들의 영향을 받는 조직 구성원
들의 역량 유형이 혁신 성과에 어떻게 영향을 미치는지 파악한다.또한 경
영주체의 리더십과 역량이 평가보상/교육육성이라는 메커니즘과 결합될
경우,조절효과가 있는지 파악하는 것이 핵심 내용이다.본 연구에서는 공
기업의 특성을 수익기관과 연구기관으로 구분하였다.이러한 조직특성에
따른 차이점을 통계적으로 검증하기 위해서 유의성을 검증한 베타
(DFBETA)의 평균값을 적용하였다.
상기 모형에 근거하여 공공부문 종업원들을 대상으로 설문조사를 분석
한 결과 리더십과 역량은 기존 연구결과와 동일한 결과를 나타냈다.즉,
공공부문에 있어서 리더십 스타일과 조직구성원들의 역량은 경영혁신 성
과에 매우 높은 영향 요인이라는 것이 검증되었다.그러나 메커니즘의 조
절효과는 유의하지 않은 것으로 나타났으며 연구의 주요 결과는 다음과
같다.
첫째,리더십 스타일과 조직역량은 통계적 유의성을 가지는 것으로 나타
났다.영향력에서는 자율민주형 리더십보다 카리스마형 리더십이 조금 더
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혁신성과에 영향력을 미치는 것을 알 수 있었다.구심점 기능을 수행하는
리더의 역할이 혁신성과에 더 많은 영향을 미친다는 것을 파악하였다.
둘째,조직구성원의 역량이 혁신성과에 가장 큰 영향을 미치는 것으로는
실행역량,전문지식,인지역량 순으로 나타났다.이러한 결과를 볼 때 공공
조직에서는 실행역량,전문지식,그리고 인지역량 모두가 혁신성과에 영향
을 미치지만,그중에서도 업무를 실제적으로 실행할 수 있는 조직구성원들
의 능력이야말로 조직의 혁신성과에 가장 중요한 역할을 한다고 할 수 있
다.
셋째,메커니즘의 조절효과에 대해서는 공공부문 조직의 특성 측면과 리
더십 유형/조직구성원 역량 측면으로 구분할 수 있다.먼저 전자의 경우
수익기관은 자율민주형 리더십과 카리스마형 리더십이 평가보상과 연계될
때 조절효과를 보였지만 연구기관의 경우 그 어떤 조절효과도 나타내지
않았다.한편 후자인,메커니즘의 혁신성과에 대한 조절효과로서는 자율민
주형 리더십이 평가보상과 연계될 때와 카리스마형 리더십이 평가보상과
연계될 때 조절효과를 가지는 것으로 나타났다.또한 평가보상 메커니즘은
미약하나마 전문지식과 인지역량과 연계될 때 그리고 교육육성 메커니즘
은 실행역량과 연계될 때 조절효과를 보였다.그러나 실행역량과 연계된
교육육성 메커니즘은 부(-)의 영향을 가지는 것으로 나타났다.
조직특성은 경영혁신 성과에 영향을 주는 중요한 요소일 것이다.따라서
선진 외국의 혁신기법을 무차별 도입하고 적용하려는 노력보다는 우리 나
라 조직특성에 맞는 혁신기법을 개발하고 모색하려는 노력이 필요하다.그
리고 혁신을 실천하기 이전에 개인의 역량을 최대한 발휘할 수 있도록 경
영관리 풍토를 만들고 자신의 전문역량을 한껏 발휘할 수 있도록 경영시
스템을 재설계해야한다.또한 최고경영자의 혁신지원 태도를 조직구성원
모두에게 전달하고 인식시키는 기업문화 혁신 차원의 다양한 활동이 혁신
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성과를 높이는 방안이 될 것이다.그러나 혁신연구의 결과는 아직 상충되
는 것이 많으며 한 분야에서의 혁신연구결과를 다른 분야에 명확하게 적
용하는 것은 한계를 가질 수 밖에 없다.
본 연구의 한계점으로서는 첫째,경영혁신이 경영이라는 종합예술을 대
상으로 하는 것이므로 경영의 모든 부분을 상세하게 다루기는 어렵다.즉
경영혁신의 대상을 세분화하면 복잡한 경영 그 자체를 다루게 되어 모든
부분이 좋아야 경영혁신이 성공적이라는 애매한 결론에 도달할 수밖에 없
다.
둘째,본 연구모델에서 설정한 가설들을 종합적으로 요약할 때,연구분
석의 결과들은 혁신성과에 영향을 미치는 독립변수를 규명함에 있어 공공
기관을 세부적으로 구분하는 것이 큰 의미가 없음을 보여주었다.
앞으로의 연구과제는 경영혁신 성과에 리더십 스타일이 어떻게 영향을
미치는지를 파악해 볼 필요가 있다.그러나,국내 민간기업 뿐만아니라,특
히 공공부문에서의 리더십 개발에 대한 방법론이 일천한 현실을 감안한다
면,빠른 시일 내 리더십 개발에 대한 연구가 선행되어야 한다.또한 역량
과 혁신성과와의 연구에 있어서 리더십이 매개변수로서의 역할에 대한 관
계성을 정립할 필요가 있을 것이다.또한 향후 연구는 본 논문의 내용에
따라 민간 기업을 포함한 많은 산업분야에 적용하여 실질적인 유용성을
검증해 볼 필요가 있다.그리고 성공요인 중 요즈음 많은 기업이 경영혁신
을 추진하는데 장애가 되는 저항에 대한 관리방법에 대해 실질적이며 심
층적인 연구를 통해 현 시대의 요구에 맞는 한국적인 경영혁신 방법론을
정립할 수 있을 것이다.
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ⅠⅠⅠ...서서서론론론

111...문문문제제제의의의 제제제기기기

오늘날 조직은 성장뿐만 아니라 경쟁이 증가하는 환경에서 생존하기위
해 혁신하고 변화할 준비를 해야 한다.정보기술의 급속한 발전,관세및
비관세장벽축소,세계적 경제통합,국내시장의 성숙등의 요인들이 경제의
세계화를 가속화 시키고 있다.이러한 환경변화는 기업에게 기회와 위협을
제공한다.기업들에게 있어서 경영혁신은 생존과 성장을 위한 노력의 일환
으로 업종,규모에 관계없이 거의 전 부문에 걸쳐 확산되고 있다.
Schumpeter(1942)가 혁신의 중요성을 강조한 이래 혁신은 학자들의 주
요 관심사가 되어왔다.DownandMohr(1976,p700)가 지적하였듯이 “혁
신은 지난 수십년간 사회과학분야에서 가장 인기있는 연구주제로 부상되
어왔다.”1980년대에는 혁신관리가 기업계에서 가장 핵심적인 관심사중 하
나였다(VandeVen,1986).
1990년대 들어서는 조직 혁신에 대한 우리나라 기업들의 관심이 높아지
면서 많은기업들이 리엔지니어링(HammerandChamry,1993)벤치마킹
(Watson,1993)등의 이름으로 불리는 선진 외국의 혁신기법들을 앞 다투
어 도입하고 있다.
국내 1000대 기업 중 약 3분의 2가 어떤 형태로든지,경영혁신을 시도한
것으로 보고하고 있다(박광량,1994).그러나 경영혁신을 시도한 기업 중
60% 정도가 스스로 실패를 인정할 정도로 혁신의 결과는 그다지 성공적
이지 못하다는 비판이 제기되고 있다(한배선,1996).
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한재민(1997)의 연구 결과에 의하면 국내기업들의 경영혁신 성과도 그다
지 성공적이지 못한 것으로 나타났으며,또한 조직 성숙도가 낮은 기업의
경우 조직 성숙도가 높은 기업에 비해 상대적으로 경영혁신 성과가 낮은
것으로 나타났다.
이러한 실질적 현상과 이를 설명하려는 이론적 연구의 결과들은 결국
우리 나라 국내 기업들의 경영혁신 성과를 설명할 수 있는 이론적 기반의
구축이 시급하다는 것을 의미한다고 하겠다.
다음 [표 1-1]에서 보는 바와 같이,조직적 측면에서 경영혁신 성과를
설명하는 요인으로는 크게 환경요인,조직특성요인,조직구조요인,조직원
특성요인 등으로 나눌 수 있다.

구분 영향요인 세부적 요인

조직차원

환경요인 일반환경(경제,정치,사회,문화 등)
산업환경(수요,공급,경쟁자,정부,기술 등)

조직특성
요인

조직문화(자율성,조직혁신시어,보상,커뮤니케이션 등)
내부능력(조직 전문성,가용자원,기술개발능력,교육 등)
최고경영자(관리스타일,리더십,위험선호도 등)
조직 전략(시장 전략,경쟁전략,정보전략)

조직구조
요인 조직구조(공식화,중심화,기능화,계층화)

조직원
특성요인

잠재적 혁신 사용자 특성(전문성향,혁신성향,나이,교
육배경,직무연한,직무역할 등)

[표 1-1]조직 차원에서의 혁신 영향 요인
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본 연구는 기존의 연구에서 파악하지 못한 국내 기업들의 경영혁신 성
과를 설명하는 요인들을 밝혀내고,그들과 경영혁신 성과간의 관계를 설명
하는 이론적 토대의 구축이 절실하다는 필요성으로부터 출발한다.이러한
인식하에서 본 연구는 다음과 같은 문제를 제기하고 있다.
첫째,조직의 규모나 조직이 처한 환경적 요인 등 조직의 특성이나 분위
기가 영향을 줄 것이다.특히 메커니즘 요인은 혁신성과에 영향을 미치는
요인임에도 불구하고 기존 연구에서 간과되었다.
둘째,본 연구의 또 다른 목적은 리더십과 조직구성원 역량에 대한 관리
기제로서의 메커니즘이 혁신성과에 대하여 조절효과가 있는지 여부를 파
악하는 것이다.예를 들어서 관리기제로서의 메커니즘은 커뮤니케이션 채
널,동기부여,통제수단 등 다양한 형태로 구현될 수 있다.본 연구에서는
평가보상 메커니즘과 교육육성 메커니즘 요인을 중심으로 조절효과를 파
악하고자 한다.셋째,조직특성을 통제변수로 두었을 경우 이 특성이 혁신
성과에 어떤 영향을 미치는지 검증하고자 한다.본 연구에서는 민간부문이
아니라 공공부문을 수익기관과 연구기관으로 구분하여 리더십 유형과 조
직구성원 역량이 어떻게 차이가 발생하는지 파악하고,두 기관별 메커니즘
의 혁신성과에 대한 조절효과도 비교 분석하고자 한다.

222...연연연구구구의의의 목목목적적적

기업은 자원과 환경을 연결시키는 경제활동 조정 메커니즘이다.따라서
기업은 기업가나 경영자와 같은 의사결정의 주체가 환경변화에 대응해서
기업이 보유한 자원을 활용하는 과정을 통해 효율적인 자원배분을 달성한
다.문제는 기업마다 직면한 환경,의사결정의 주체,보유하고 있거나 활용
할 수 있는 자원 등이 상이하기 때문에 기업이 살아남고 지속적으로 성
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장․발전하기 위해서는 조직혁신을 체질화하여야 한다. 혁신에 관해서는
여러분야에서 다양하게 많은 연구가 이루어져왔다.그럼에도 불구하고 조
직혁신 메커니즘에 대한 이해는 여전히 낮은 수준에 머무르고 있을 뿐만
아니라 그간의 연구는 실제 조직혁신에 그다지 큰 도움을 주지 못했다는
평가를 받고 있다(Meyerand Goes,1988;Van deVen,1986;Wolfe,
1994).이는 조직혁신에 관한 기존의 연구들이 이론적으로 혼란스럽고
(DownsandMohr,1976),단편적이며(KellyandKranzberg,1978),모순
적(KimberlyandEvanisko,1981)이고,일관성이 부족하며(Wolfe,1994),
개념화가 부족하면서(TornatzkyandKlein,1982)포괄적이지 못하기 때문
이다(Damanpour,1996).이러한 지적들은 조직특성에 따라 혁신성과에 대
한 보다 명확한 개념화,이론적 정립 및 포괄적 연구모형이 요구됨을 시사
한다.
한국기업들이 경영혁신활동을 지속적으로 추구해왔음에도 불구하고 혁
신성과에 미치는 요인들에 대한 연구가 미흡한 실정이다.따라서 본 연구
는 다음과 같은 의의가 있다고 볼 수 있다.첫째,학문적으로는 경영혁신
에 대한 연구가 많이 이루어 졌지만 단순히 혁신의 기법만을 대상으로 하
거나 전략변화나 조직변화만을 대상으로 연구가 진행되어서 경영혁신의
과정이나 성과의 영향요인을 파악할 수 없었다.본 연구에서는 이를 통합
된 관점에서 살펴보고자 한다.둘째,미국이나 서구기업,일본기업,한국기
업들은 각각 경영혁신의 목표나 그 전개 양상이 다르고 또한 경영혁신을
시도한다고 하여 의도한대로 모두 다 성공하는 것도 아니다.그러나 국내
외 기업들이 추구하는 경영혁신은 어떤 공통된 방향을 지향하고 있다.전
체적으로는 변화의 시대 속에서 기업은 어떻게 변화를 추구해야 하며 무
엇을 변화시켜야 하는지 그리고 많은 기업들이 경영혁신을 통해 가고자
하는 방향은 어떠한 것인가 살펴보고자 한다.본 연구를 통해 최고 경영
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자,기업 구성원,혁신 담당자들에게 경영혁신에 대한 이해와 도움을 제공
함으로써 보다 체계적이고 효율적인 경영혁신을 실행하는데 도움을 주고
자 한다.

333...연연연구구구의의의 방방방법법법 및및및 범범범위위위

혁신에 대한 기업들의 관심이 높아지면서 기업들은 선진 외국의 혁신기
법을 경쟁적으로 도입하고 있다.
혁신은 무한경쟁시대에 기업이 생존하고 더 나아가 미래의 성공기업으
로 도약하기 위해 필수적인 것이다.
현재 국내 많은 기업들에게 경영혁신의 개념이 소개되어 있으며,실제
경영혁신을 수행할 수 있는 방법론에 대한 수요가 증가하고 있다.그러나
경영혁신의 수행에 있어서 원칙이나 방법론을 제시하는 것은 어려운 일이
다.왜냐하면 기업마다 추구하는 목적과 당면한 문제점 그리고 내부능력과
조건이 다르기 때문이다.
본 연구에서는 경영혁신을 위한 변화관리활동과 그 성과간의 관계를 조
직특성에 따라 검증하기 위하여 동일한 시기에 혁신활동을 추진한 공공
기관중에서 표본을 설계하였다.
또한 그동안 민간기업에서 널리 도입되었던 혁신기법의 적용과 달리 공
공조직에서의 혁신기법 적용이 어떻게 작용하는지 연구하는데 있다.따라
서,그동안 우리나라 공공조직에서 접목된 혁신기법과 관련한 부분 중 기
관장의 혁신리더십과 이에 수반하는 조직구성원들의 역량 그리고 평가보
상과 교육육성으로 대표되는 혁신 메카니즘이 혁신성과에 어떻게 영향을
미치는지 연구하는데 초점을 두고 있다.
이러한 연구과제에 대한 실증분석을 위한 기본적인 통계분석은 SPSS
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13.0통계패키지를 이용하였으며,경영혁신활동의 구성요소들 간의 인과관
계(causality)를 검증하기 위해서는 각 요인들 간의 관계를 파악하기 위해
독립변수가 종속변수에 미치는 영향 그리고 조절변수의 작용효과 등을 분
석하는데 널리 활용되고 있는 다중회귀분석을 이용하였다.즉,본 연구는
경영혁신성과를 형성하는 구성요소들간의 인과관계를 확인하고 기관유형
별 차이를 확인하는데까지 그 범위를 한정하고자 한다.

444...논논논문문문의의의 구구구성성성

본 논문은 리더십과 조직구성원 역량 그리고 평가보상과 교육육성으로
대표되는 메커니즘이 혁신 성과에 대하여 어떻게 영향을 미치는지를 분석
하는데 목적이 있다.
본 논문은 크게 5장으로 구성되어 있다.
제1장은 서론으로 연구목적과 문제를 제기하고 연구구성과 방법에 대해
기술한다.
제2장에서는 문헌연구를 통한 이론적 배경으로 경영혁신의 정의와 유형
을 제기하였고,경영혁신을 조직에 적용하는 방안에 대한 개념을 제시하였
으며,혁신활동이 조직 혁신성과에 미치는 영향에 대해 고찰하였다.
제3장에서는 선행연구와 본 연구의 차별성을 기술하고,이에 기반하여
연구모델 및 연구가설을 설정하였다.또한 가설을 검증하기 위한 변수의
조작화 및 측정,그리고 연구대상의 선정,자료수집에 대해 기술한다.
제4장에서는 수집된 자료의 분석을 통하여 혁신활동과 혁신성과간의 관
계 및 혁신에 대한 구성개념의 신뢰성과 타당성을 검토하고,혁신활동과
혁신성과 구성요소들 간의 인과관계를 입증한다.그리고 이러한 기본적인
분석을 근거로 설정한 가설들에 대한 검증과 해석을 기술한다.
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제5장에서는 연구결과를 토대로 본 연구의 결과를 요약하고 경영혁신
전략에 대한 시사점을 제시한다.그리고 본 연구가 가지고 있는 한계점과
향후 연구 방향을 제시한다.
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ⅡⅡⅡ...문문문헌헌헌고고고찰찰찰

111...경경경영영영혁혁혁신신신에에에 관관관한한한 선선선행행행연연연구구구

혁신연구가 여러 학문 분야에서 다양하게 수행되는 가장 큰 이유는 그
개념이나 내용이 매우 광범위하기 때문이다.경영혁신의 창시자라 할 수
있는 Schumpeter(1934)는 모든 기업은 창조적 파괴(creativedestruction)
의 관점에서 기업도산이 필연적이고 그 때문에 기업이 도산하는 것을 막
기 위해서는 끊임없이 혁신이 요구된다고 말했다.그는 또 모든 혁신 중에
서도 기술혁신이 가장 중요하다고 강조하였다.또한 Rogers(1983)는 기술
혁신을 새로운 아이디어와 동의어로 보고 혁신과 기술은 동일한 개념으로
사용된다고 주장하였다.그리고 기술이라는 것은 바람직한 성과를 이룩하
기 위해서 관련된 원인-결과(cause-effect)관계의 불확실성을 줄이기 위한
고찰이다.라고 정의하였다.그리고 Clark(1989)는 조직내 혁신의 과정을 제
품과 서비스를 변화시키는 주기적이고 전략적인 설계와 외부의 발달된 혁
신 확산(innovationdiffusion)의 조화와 배합이라고 하였다.
경영혁신은 이전에는 하면 할수록 좋은 것(hadbetter)으로 인식되었으
나,이제는 기업의 성장과 발전을 위해 반드시 행해야만 하는 (shoulddo)
기업의 주요한 활동으로 자리매김하고 있다(신유근,1997).
본 장에서는 최근의 학문연구에 있어서나 기업에의 실무적 적용에 있

어서나 커다란 관심을 모으고 있는 경영혁신을 논의하기에 앞서 그 근간
이 되는 경영혁신의 의미를 확인하고 구체적인 유형에 대하여 살펴보고자
한다.
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111)))경경경영영영혁혁혁신신신의의의 개개개념념념

경영혁신이란 급격한 환경의 변화에 적극적이고 능동적인 대처와 경쟁
력 강화를 목적으로 채택하여 실행하는 조직 내부 전체의 체질변화를 가
리킨다.그리고 경영혁신은 조직구조 및 전략,조직문화 및 분위기,경영관
리 기법 등의 동시다발적인 변화로 나타나는데,이는 단순히 환경에 대한
적응 및 경영관리상의 개선과는 그 의미가 다르다.
특히 HammerandChampy(1993)는 이러한 변화를 일으키는 힘을 3C로
정의하고 있다.고객(Customer),경쟁(Competition),변화(Change)가 그것
이다.즉,오늘날의 기업이 지속적으로 이윤을 창출하면서 성장하고 타기
업에 대한 경쟁적인 우위를 확보하기 위해서는 변화의 피상적인 면을 볼
것이 아니라 그 원동력 또는 핵심이 되는 3가지 축을 정확히 파악하고 그
에 대한 대처방안을 강구해야한다.이는 또한 기업 경영 및 조직구조에 있
어서 중점을 두어 추구해야 하는 전략적 방향을 제시하는 것이다.
즉,국내외의 기존경쟁자 그리고 새로운 기업들간의 첨예화된 경쟁을 극
복하고 보다 다양화되고 개별화된 고객을 만족시키면서 급속한 변화에 효
과적으로 대처하여 스스로 혁신하는 기업만이 존속할 수있다.
경영혁신은 이러한 변화의 중요성 및 필요성에 대한 인식으로부터 출발
하고 있으며 Peters(1991)는 오늘날에는 예측 가능한 장래에도 경쟁상대에
대한 확고한 우위,또는 상당한 우위를 유지하는 일 자체가 어렵다고 전제
하면서 이를 위해 끊임없는 개선과 지속적인 변화를 강조하고 있다.
혁신,즉 Innovation이라는 말을 처음 쓴 Schumpeter자신도 혁신의 내
용을 새로운 상품의 도입,새로운 제조방법의 도입,새로운 시장의 개척,
원재료 및 반제품 공급에 있어서의 새로운 공급원의 확보,산업에 있어서
의 새로운 조직의 수행이라고 밝힌 바 있다.이는 혁신의 의미가 협의로서
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가 아니고 기술의 혁신,제품의 혁신,공정의 혁신,판매조직의 혁신,그리
고 의식개혁 등의 광의의 개념으로 기업 전체적 관점에서 이해되어져야
함을 의미한다.
Kimberly(1981)는 경영혁신을 조직의 현재 상황에서 중요한 변화를 일
으키며,조직내 의사결정 과정에서 유용한 정보의 내용,양 및 질에 영향
을 미치는 프로그램,제품,기술 등의 변화로 정의했다.경영혁신의 기본적
인 특성을 조직성과에 직접적인 효과를 밝혀내기가 기술혁신보다 경영혁
신에 있어서 채택과 도입 측면에서 중요한 역할을 한다고 보았다.
Levy(1986)의 이차적 변화(second-orderchange)는 조직체계의 핵심을
변화시키지 않는 점진적 대응인 일차적 변화(first-orderchange)와는 달
리,조직체계 전체를 새로운 패러다임으로 변환시키는 다차원적,다요소적,
다계층에 걸친 체계적 지배 규칙의 변화를 언급했다.이에대한 구체적인
변화내용으로는 첫째,조직전체를 지배하는 규칙인 조직의 패러다임 변화,
둘째는 조직의 목표 및 전략의 내용과 방향이 명시된 사명의 변화,셋째는
조직의 가치,신념,규범 등을 포함한 조직문화의 변화,넷째는 조직구조,
경영관리,의사결정과정,보상제도,커뮤니케이션 형태 등을 포함한 핵심과
정의 변화 등의 네 가지를 제시했다.또한 이 네 가지 영역의 변화는 개별
적인 것이 아니라 서로 중첩되어 발생하는 것이라고 설명하였다.
Tushmanet.al.(1986)의 ‘개혁적 변화’(frame-brakingchange)는 점진적
이고 수렴적 변화(incrementalandconvergingchange)와 구별되며,조직
전략,조직구성원,조직구조와 과정의 동시다발적이고 명시적인 변화를 일
컫는다.그런데 개혁적 변화는 실시기간이 길어질수록 조직구성원의 저항
이 커지고 불확실성과 불안정의 시기가 오래 지속되기 때문에 효율적인
실시기간이 필요하다.그리고 개혁적 변화의 기본적인 특성으로 조직의 사
명과 핵심가치의 변화,권력과 지위의 변화,조직의 구조,체계,절차의 변
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화,조직구성원의 상호작용 관계의 변화,변화에 적합한 새로운 경영자의
영입의 다섯 가지를 제시하였다.
Nonaka(1988)의 기업의 자기혁신은 기업이 적극적으로 환경을 극복하여
자기초월적 목표를 수립하여 동태적으로 변해가는 과정이며,자기 혁신적
기업의 핵심활동은 정보처리보다는 정보창출 활동이라 하였다.자기혁신의
기본원칙은 첫째 조직목표와 비전의 명확화,둘째 혁신과정상의 혼돈을 긍
정적으로 포용함,셋째 조직구성원들의 자발적인 참여,넷째 순환근무제도
와 같은 방법을 사용한 정보의 중복적 공유,다섯째 혼돈이 명확한 조직목
표를 향하도록 조직구성원은 자율적인 자기반영적 학습을 통해 실천적 해
결방안을 모색하는 과정,여섯째 정보의 다양성을 포용하여 가장 효과적인
정보창출과정을 찾기 위해서 조직구조의 네트워크화,매트릭스화가 이루어
져야 하는 것 등의 여섯 가지를 제시하였다.
Beeret.al(1990)의 과업할당 중심의 변화는 조직구성원 각각의 태도변
화에서 행위변화로,계속해서 조직전체의 변화로 이어지는 하향적 방식이
아닌 상향적 방식의 변화를 가리킨다.변화의 필수요소로서 조직구성원들
간의 협력,변화에 대한 조직구성원의 몰입,변화 수행에 필요한 지식의
기술을 종합한 능력의 세 가지로 구별하였다.
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위의 [표 2-1]은 경영혁신의 정의를 기존 관련 연구와 비교한 것이다.
경영개선과 경영혁신의 차이는 조직이 직면하는 내적/외적 환경에 대해
수동적으로 반응하느냐 적극적으로 대처하느냐의 차이이며,조직관련 제
요소중 부분적인 변화이냐 조직전체의 전반적 변화이냐의 차이라고 볼 수
있다.앞의 연구들에서 공통적으로 나타난 것은 종래의 방식대로 기업경영
이 되풀이되는 것이 아니라 새로운 방식으로 실행되는 것을 말하며 근본
적인 변혁을 이루어야 한다는 것을 강조한다.
조직에서 혁신이 발생하면 반드시 조직변화가 발생한다고 말할 수 있다.
그러나 조직변화가 발생한다고 해서 항상 조직에서 혁신이 발생하는 것은
아니기 때문에 양자는 구별되어야 한다.즉 제품,서비스를 개선시키기 위
해 또는 새로이 적용되는 새로운 아이디어 모두가 경영혁신이다(Bartil
andMartin,1991).Jick(1995)은 변화를 새로운 아이디어나 행동 등을 수
용하는 것으로 정의하였고,이와 반대로 경영혁신은 기업이 속한 산업이나
시장 또는 일반 환경에서 전혀 새로운 아이디어나 행동을 수용하는 것이
라고 정의하였다.따라서 모든 혁신은 변화라고 말할 수 있지만 그렇다고
모든 변화가 혁신이라고는 할 수 없다.이러한 혁신에 대한 정의는 연구자

연구자 경영혁신 경영개선
Shrivastave(1983),

ArgyrisandSchon(1978) 조직의 이중루프 학습 단일루프 학습

Levy(1986) 이차적 변화 일차적 변화
Tushmanetal(1986) 개혁적 변화 점진적/수렴적 변화
Barzaketal.(1986) 대규모 조직변화 적응적/점진적 조직 변화

[표 2-1]경영혁신과 경영개선의 개념 비교
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별로 다양한 정의를 가지고 있다.
결국 경영혁신이란,“새로운 제품이나 서비스,새로운 생산 공정 기술,
새로운 구조나 관리시스템,조직구성원을 변화시키는 새로운 계획이나 프
로그램을 의도적으로 실행함으로써 기업의 중요한 부분을 본질적으로 변
화시키는 것을 의미한다(조동성·신철호,1996,p18).즉 경영혁신은 기업이
원하는 목적을 달성하지 못하고 있거나 새로운 목적을 추구하는 경우에
유용하다.다음의 [표 2-2]는 연구자별 혁신에 대한 정의를 정리한 것이다.
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연구자 주요 정의

Schumpeter(1934) 새로운 결합으로서 시장의 균형을 창조적으로 파
괴하는 변화

Thompson(1965) 새로운 프로세스,제품 혹은 서비스를 조직에서
최초로 생성,수용,수행하는 과정

Carroll(1967) 조직적 채택의 사회적 과정
EvanandBlack

(1967) 새로운 절차나 아이디어의 도입
Cummingsand
O'Connell(1978) 조직변화라고 하는 광의의 범주에 포함

Kimberly(1981)
현재 경영상태에 중요한 변화를 일으키며,조직
내 의사결정과정에서 유용한 정보의 내용,양 및
질에 영향을 미치는 프로그램,제품,기술 등의
변화

Rogers(1983) 기술혁신을 새로운 아이디어와 동의어로 보고,
혁신과 기술은 동일한 개념으로 사용된다고 주장

VanDeVen(1986)
주어진 제도적 환경 내에서 타인과 거래에 참여
하는 사람들에 의해 새로운 아이디어가 개발되거
나 채워지는 것

Barzaketal.(1986) 대규모의 조직변화

Tushmanetal.(1986)전략,구성원,조직구조와 과정의 동시 다발적이
고 명시적인 개혁적인 변화

Levy(1986) 조직체계 전체를 새로운 패러다임으로 변화시키
는 다차원적인 체계적 지배규칙의 변화

Clark(1989)
조직내 혁신의 과정을 제품과 서비스를 변화시키
는 주기적이고 전략적인 설계와 외부의 발달된
혁신의 도입의 조화와 배합

Jick(1995) 기업이 속한 산업이나 시장 또는 일반환경에서
전혀 새로운 아이디어나 행동을 수용하는 것

조동성·신철호(1996)
조직의 목적을 달성하기 위하여 새로운 생각이나
방법으로 기존업무를 다시 계획하고 실천하고
평가하는 것이다.

[표 2-2]연구자별 혁신에 대한 정의
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222)))혁혁혁신신신의의의 유유유형형형

경영혁신의 목표와 내용은 조직구성원 전체를 대상으로 한 전사적인 변
화노력으로 경영혁신의 필요에 다른 기업의 차별화와 다각화를 위한 전략
적 요소로서 5가지 혁신의 축으로서 기술혁신,사업혁신,정보혁신,마케팅
혁신,제품혁신으로 분류하여 볼 수 있다.
Knight(1967)는 혁신을 네 가지 형태로 분류하고 있는데,제품혁신
(productinnovation)이란 단순히 해당기업이 새로운 제품이나 서비스를
도입하는 것이고,공정혁신(processinnovation)이란 조직의 과업이나 제
품․서비스 운용상에 새로운 요소를 도입하는 것이며,구조혁신(structural
innovation)이란 조직내의 업무할당,권한관계,의사소통체계,정보 및 의
사결정체계,공식적 보상체계,조직구조 등에 있어서 새로운 내용을 채택
하는 것이며,인적혁신(peopleinnovation)이란 조직내 구성원들에 있어서
변화를 야기하는 것을 의미하는 것으로,구성원들을 해고하거나 고용함으
로써 구성원들을 변화시키거나 교육 등의 방법을 통하여 구성원들의 태도,
행위, 신념 등을 개조하는 것이 이에 해당한다. Sainfort(1987)는
Knight(1967)의 네 가지 혁신유형에 문화혁신(culturalinnovation)을 추가
하고 이 5가지 혁신형태를 두 그룹으로 분류하였는데,제품과 공정혁신을
기술혁신(technologyinnovation)으로,구조혁신,인적혁신,문화혁신을 조
직혁신(organizationinnovation)으로 나누었다(송광선,1997).
한편 혁신을 혁신 시스템의 상태에 따라 구분한 분류도 있다.Knight
(1967)는 혁신을 계획적 혁신(programmedinnovation)과 비계획적 혁신
(non-programmedinnovation)으로 분류하였다.계획적 혁신이란 출시를
미리 계획하는 것으로서 기존 제품계열에 추가되는 혁신이 포함된다.비계
획적 혁신(non-programmed innovation)은 비관례적 혁신(non-routine
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innovation)이라고도 하며,혁신을 수행하는 주체인 기업의 사정에 따른
혁신이다.

혁신의 급진성을 기준으로 해서 급진적 혁신(radicalinnovation)과 관례
적 혁신(routineinnovation)으로 구분하는 경우도 있다.많은 학자들이
이 분류를 따르고 있다.
Martine(1984)은 기업의 입장에서 혁신의 급진성이 정규적인지 혁명적인
지에 따라 정규적 혁신(normalinnovation)과 혁명적 혁신(revolutionary
innovation)으로 분류했으며,GobeliandBrown(1987)은 제조업자와 소비자
의 견해를 두 개의 차원으로 사용하여 극단적인 점진적 혁신(incremental
innovation), 급진적 혁신(radical innovation), 응용 혁신(application
innovation),기술적 혁신(technologicalinnovation)의 네 가지로 구분했다.
이 밖에도 혁신의 주요 초점이 어디에 있는가에 따라 여러 가지로 분류
할수 있다.Dalton(1986)은 혁신을 기술적 혁신(technologicalinnovation),

혁신의
필요성에
대한 인식

조직문제의
진단

혁신활동의
계획

혁신전략의
도출

혁신프로그
램의 실시

외부환경

조직문화

혁신
운영전략

추진
체계

[그림 2-1]계획적 혁신의 프로세스
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가치 중심적 혁신(value-centered innovation),구조적 혁신(structural
innovation)의 세 가지로 구분했다.
Roberts(1988)는 혁신의 유형을 그 동인을 기준으로 크게 4가지로 나누
어 보았다.첫째로,출현하는 기술력을 바탕으로 하는 기술에 의한 제품
혁신(technology-drivenproductinnovation)으로서,기업이 보유하고 있는
기술력이나 노하우,또는 새롭게 출현하는 기술의 빠른 습득으로 제품의
성능을 최적화하고,새로운 기능을 가진 제품을 개발함으로써 경쟁사 제품
과의 차별화를 가져오는 것이다.
둘째,제품의 새로운 개념 도출,고객의 다양한 니즈 발견 등을 통한 디
자인에 의한 제품 혁신(design-drivenproductinnovation)을 들 수 있다.
이는 디자이너의 창의적인 사고와 능력을 필요로 하며,기업의 전체성과의
연관성을 잘 고려한 제품 혁신 전략을 수립하는 것이 무엇보다 중요하다.
셋째,시장 상황을 잘 파악하여 니치 시장과 새로운 시장을 발굴하는,
즉 시장을 통한 제품 혁신(market-drivenproductinnovation)이 있다.시
장을 통한 제품혁신은 기술,디자인을 통한 제품 혁신의 한 부분으로 생각
하기 쉬우나,오늘날 같이 무수히 많은 제품을 개발할 수 밖에 없는 대기
업의 경우,시장을 통한 제품혁신을 효과적으로 활용할 수 있어야 한다.
마지막으로, 실제 제품을 개발하는 프로세스 혁신(process-driven
productinnovation)이다.이는 기업의 내부적인 요소,보유 자원과 인력을
통한 혁신이라고 볼 수 있다.또 아무리 기술,디자인,시장을 통한 제품
혁신 전략을 수립한다고 하더라도 개발 프로세스에서 차별화가 이뤄지지
않는다면,전략 실행상에 많은 문제를 가져올 수 있다.
반면,Tauber(1988)는 혁신의 연속성에 따라 연속적 혁신 제품과 불연속
적 혁신 제품으로 분류하고,제품 확장 및 me-too제품,존재하는 카테고
리 내에서 쉽게 분류할 수는 없지만 소비자 사용 습관에 변화를 주지 않
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는 제품 들을 연속적인 혁신 제품으로,소비자 행동에 변화를 요구하는 신
제품을 불연속적 혁신 제품으로 분류하였다.
혁신을 기술적 측면 외에 소비자의 측면을 추가하여 분류하는 관점으로
서, 혁신을 기술적 능력(technological capability)과 제품능력(product
capability)의 두 가지 개념에 의해 분류한다.여기에서 기술적 능력에서의
혁신은 기존에 존재하는 제품보다 기술적으로 더욱 발전된 정도를 의미하
는 반면(Ali,1994;KleinschmidtandCooper,1991),제품 능력에서의 혁
신은 소비자 관점에 초점을 맞춘 것으로서 소비자에 의해 지각되고 경험
된 제품의 이익 정도를 의미하며,이에 근거하여 혁신을 4가지 유형으로
분류하면 다음과 같다.
첫째 유형은,연속적인 혁신으로서 제품 유사성 면에서 볼 때,기존에
존재하는 제품과 기술적인 능력과 소비자 관점에서 파악되는 제품 능력의
정도가 유사한 경우로서,혁신의 정도가 매우 낮은 유형이다.예를 들며,
휴대폰의 다양한 멜로디 기능 등이 있다.
둘째,기술적 측면의 불연속적 혁신유형은 제품의 기술력 면에서는 혁신
이 이루어졌으나 실제로 소비자들이 지각하는 혁신의 정도는 미미한 유형
이다.예를 들면,과거 Sony가 개발한 Beta방식의 VTR등이 있다.
셋째,제품 측면에서의 혁신제품은 실제로 기술적인 혁신은 이루어지지
않았지만 소비자의 지각 면에서는 혁신제품으로 지각하는 것이며,초기의
컵라면 등이 이에 해당한다.
마지막으로 기술적 측면에서의 혁신 및 소비자 지각측면에서의 혁신은
불연속적인 혁신의 대표적인 유형으로서 예를 들면,PC,자동차,항공기
등이 처음 시장에 출시되었을 때의 경우가 이에 해당한다.
그리고 품질은 질적인 측면에서 제품의 우수성이나 탁월성을 측정하기
위해 정의될 수 있으며(Doddsetal,1991),이는 다시 객관적 품질(objective
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quality)과 지각된 품질(perceived quality)로 구별될 수 있다(Zeithaml,
1988;DoddsandMonroe,1985;Garvin,1983).
Doddsetal(1991)에 따르면 품질은 질적인 측면에서 제품의 우수성이나
탁월성을 측정하기 위해 정의되며,객관적 품질과 지각된 품질로 구별된
다.소비자는 제품의 객관적 품질을 과거 경험에 의해 지각된 품질로 전환
하는데,즉,객관적 품질이 우수하더라도 소비자의 과거 경험에 의해 지각
된 품질은 낮을 수 있다.
혁신성이 주는 이점은 전형성(typicality)의 이점을 침해하기도 한다.열
등한 브랜드가 혁신을 이루었을 경우,우등 브랜드 및 혁신을 이루지 못한
열등 브랜드에 대하여 구전효과,시장개척,반복 구매율 측면에서 더 우월
한 이점을 가진다(Venkateshetal,1998).혁신적인 후발 제품의 경우,선
발 제품의 시장점유율을 침해하여 자신의 시장 점유율을 늘려나가며 동시
에 선발 제품의 마케팅 노력에 자신의 확산 정도가 전혀 부정적인 영향을
받지 않는 강력한 이점을 누린다.연결이 용이하지 않은 경우에는 제품의
높은 혁신성은 제품 성과에 대한 위험을 높게 지각한다.
또 Veryzer(1998)는 혁신을 연속적 혁신과 불연속적 혁신으로 분류하고,
특히 불연속적 혁신 제품이 가지고 있는 친숙성의 부족,소비자의 비합리
성(irrationality),소비자와 제품의 상호작용문제,제품의 형태․성과에 대
한 불확실성 및 리스크,고객과의 융합성(accordance),미학적 문제 등의
요소에 의해 제품에 대한 평가가 영향을 받게 됨을 밝혔다.
대부분의 성공한 혁신은 소비자의 관점에서 이루어진 혁신제품이다.연
속적 혁신 제품의 경우는 소비자들의 소비 패턴을 변경시키지 않고 기존
제품을 수정하거나 확장하여 시장을 확장해 나가고 있으며 불연속적 혁신
제품의 경우 소비자의 채워지지 않은 욕구를 잘 파악하여 소비자의 욕구
에 맞는 제품으로 시장을 공략하고 있다.많은 학자들이 혁신을 다르게 분
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류하고 있지만 혁신의 기반은 반드시 소비자를 고려하고 있다는 것이 공
통된 견해이다.

[그림 2-2]기술적 측면과 소비자의 지각 측면을 고려한
제품 혁신의 유형

High

기술적
측면

Low High
소비자의
지각 측면

333)))경경경영영영혁혁혁신신신의의의 기기기법법법

실천적 수단으로서 기업이 선택할 수 있는 경영혁신 기법들로서는
TQM(totalqualitymanagement),다운사이징(downsizing),리스트럭처링
(restructuring),리엔지니어링(reengineering),벤치마킹(benchmarking)등
이 있다.「전사적품질경영(TotalQualityManagement;TQM)」은 평가
부분에서 경영 내용을 변화시키는 기법으로 통계적품질관리(Statistical
QualityControl;SQC),전사적품질관리(TotalQualityControl;TQC)로부

기술측면의

불연속적 혁신

기술혁신 및 

소비자 관점에서의

불연속적 혁신

연속적 혁신
소비자 관점에서의

불연속적 혁신
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터 발전된 개념이다.
TQM은 통계적 기법은 물론 조직론,관리론적인 축면을 포함하는 경영
전반 과정에 품질을 획득하여 장기적인 경쟁우위를 확보하기 위한 전사적
품질경영 이라는 점에서 TQC를 포괄하는 보다 확장된 개념이다.특히 여
기서 품질의 의미는 종래 소비자 만족을 위한 균일성 확보에 한정되지 않
는다.
즉,TQM은 기능,미관은 물론 구성원의 만족감과 긍지,환경보호,사회
봉사 등을 포괄하는 총체적인 품질(TotalQuality)을 극대화시킴으로써 소
비자,조직구성원,사회등 회사의 모든 고객들에게 기쁨을 주고자 노력하
는 전사적 접근방법이다(신철호,1999).
다운사이징은 효율적인 네트워크 운영을 위한 정보시스템 다운사이징과
리스트럭청의 일부분으로 조직의 슬림화,재정비 차원에서 조직 다운사이
징으로 나눌 수 있다.조직의 다운사이징은 불필요한 조직과 기구의 통페
합을 의미한다(신철호,1999).세부 유형으로는 인력감축,직무와 업무수행
단위가 변화 목표인 조직 재설계,조직문화가 그 목표인 체계적 변화를 들
고 있다.리스트럭처링은 조직의 경쟁력 강화를 위해,전략경영의 차원에
서 각 사업단위의 축소,통폐합 및 확대와 신규 사업의 진입과 주력 사업
의 선정 등을 결정하여,이러한 사업들을 어떻게 연계하여 통합할 것인지
를 결정하는 복잡하고 다차원적인 전략기획의 방법이다.세부유형으로는
사업구조 혹은 자산 재구축,재무구조 혹은 자본 재구축,조직구조 혹은
경영 재구축을 들 수 있다(BowmanandSingh,1993).
한편,리스트럭처링은 다운사이징과 유사한 개념이며,사업구조 재구축
을 수반하여 나타나기도 한다.리엔지니어링은 기업의 성과를 획기적으로
향상시키기 위해 현대의 정보기술을 이용한 업무 프로세스를 근본적으로
재설계하는 것으로 정의할 수 있다(Belgard,1988).또한 구체적으로 리엔
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지니어링은 이익,품질,서비스,속도와 같은 기업의 핵심적인 성과를 원천
적으로 재설계하는 것으로 정의하고 있다(Hammer,1993).이외에도 리엔
지니어링은 업무프로세스재설계(businessprocessredesign),핵심프로세스
재설계(core process redesign),업부핵심프로세스재설계(business core
processredesign),총체적 전달시스템(totaldeliverysystem)등으로 불린
다(조동성·신철호,1996).
리엔지니어링은 비용,질,서비스 및 속도와 같은 현대 기업성과의 중요
한 척도에서 극적인 개선을 이뤄내기 위한 업무공정들(businessprocess)
의 근본적인 생각의 전환과 급진적인 재설계를 의미한다.또한 업무공정혁
신에 정보기술의 적용을 강조한 것도 리엔지니어링의 중요한 요소이다.
벤치마킹이란 기업들에게 지속적인 개선을 지원하고 경쟁상 이점을 확
보하는 데 필요한 정보를 수집하기 위한 수단이다.다시 말해서 기업이 기
업 성과의 지속적인 개선을 위해서 내부 활동 및 기능,또는 관리능력을
외부적인 비교시작을 통해 평가하고 판단하는 계속적인 연구이며 학습경
험이다.즉 동업종 중에서 최고 수준에 도달한 기업과 자사의 경영상태를
비교하여 그 차이를 줄이는 것을 목표로 한다(RobbinsandCoultar,1996).
이러한 경영혁신 기법은 시대의 상황에 따라 변화해왔다.1990년대 이전
의 경영혁신은 기업내의 원가 절감이나 품질 개선에 주력한 경영혁신 활
동을 전개해왔고 기업내의 기능 부서를 대상으로 경영혁신이 이루어졌으
며 업무수행과 관련되어 부서와 부서,자사와 협력 업체와의 사이에는 정
보교환이 이루어지지 않아 폐쇄적인 관계가 형성되었다.1990년대 이후의
경영혁신은 시간 단축이나 민첩성 증대에 경영전략의 초점을 두면서 혁신
의 대상으로서 조직범위가 기업간으로 확대되고 있다.기업간 협력은 단지
상호간에 요구되는 제품 공급만의 협력이 아니고,정보를 공유하는 환경을
구축하여 상호간의 업무 수행방식까지 변화시키는 제품과 프로세스의 협
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력이다.또한 이런 협력 형태는 조직의 장벽을 초월한 업무수행을 요구하
므로 관련 조직간에 동적이고 개방적인 관계를 형성할 수 있다.이와 같이
기업들에 적용되고 있는 경영혁신 기법들은 세월의 흐름에 따라 변화해왔
다.이는 기업의 상황과 조직특성을 고려하여 자신들의 기업에 적합한 경
영혁신 기법을 도입하였기 때문이다.따라서 이러한 경영혁신 기법의 도입
은 앞으로 고찰하게 될 영향요인과 함께 경영혁신 성과에 중요한 역할을
하게 된다.본 연구에서는 어느 특정한 기법을 고찰하지는 않으며 조직 내
에서 발생하는 전체적인 측면을 중심으로 경영혁신의 과정과 성과의 영향
요인을 알아볼 것이다.

444)))경경경영영영혁혁혁신신신의의의 성성성과과과

혁신의 성과는 단기간에 나타나는 경우도 있지만 대부분 장기적으로 나
타난다.목표달성을 위해 조직의 역량을 결집할 때 조직의 성과가 극대화
될 수 있으므로 조직구성원간의 협조강화,원활한 의사소통을 통해 경영혁
신에 대한 공감대를 형성해야 한다.이를 위해서는 토론과 학습활동이 활
발하게 이루어져야 한다.학습활동은 구성원 역량을 지속적으로 확대시켜
주며 혁신활동에 필요한 정보 공유를 통해 혁신성과를 높여준다.즉,최고
경영자와 조직구성원이 비전을 공유하고 한 방향으로 나아갈 때 기업의
경영성과는 극대화가 된다.
경영혁신의 성과는 1차적인 성과와 2차적인 성과로 구분할 수 있다.1차
적으로는 생산성 향상,불량률 감소,고객 만족 등의 직접적인 성과를 얻
을 수 있고 2차적으로는 매출의 증가,순이익 증가,주가상승 등을 들 수
있다.경영혁신에 따른 성과에 대해 구체적으로 살펴보면,Caronetal,
(1994)은 미국의 CIGNA 기업을 대상으로 사례연구를 통하여 경영혁신의
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성과를 초기의 계획목표와 프로젝트 추진 연도별로 분석한 결과에 따르면
성과를 인력비용.운영비용.거래처리비용.시스템의 감소정도 등을 이용하여
측정하였다(Caronetal.,1994).
Goldratt(1992)은 경영혁신을 추진하는 기업에서 수익률 향상,재고감축,
운영비용의 감축 등의 차원에서 주요한 효과를 거둘 수 있다고 제안하고
있으며 경영혁신의 성과로 처리속도,품질,인력절감,비용절감,처리량의
감소 등으로 보는 연구자들도 있다.전 구성원들의 공감대 형성을 경영혁
신 성과의 중요한 요인으로 보는 연구자도 있다.
경영혁신의 성과인 공감대 형성은 변화를 준비,계획하고 실행하는과정
에서 계층별로,그리고 부서별로 경영층과 구성원들의 공감대가 형성되고
경영혁신을 실제로 전개하는 과정에서는 모두가 공동으로 변화를 달성해
나가야 한다.또한 이러한 공감대 형성이 일시적으로 일어나지 않고 영구
적인 과정으로 지속되어야 한다(Beeretal.,1990).

222...혁혁혁신신신과과과 리리리더더더십십십

111)))비비비전전전

경영혁신을 시도하면서 필수적인 리더십이 없이 이를 추진하면 아주 커
다란 실수를 범할 수 있다.경영혁신이 성공적으로 실행되기 위해서는 대
개 경영자가 선두에 서서 구성원들에게 지속적이고 확실한 비전을 제시하
고 이를 같이 공유해야 한다.비전을 공유한다는 것은 조직이 추구하는 방
향이 무엇이며,그것이 왜 중요한 것인지에 대해 모든 구성원들이 공감대
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를 형성하는 것이다.따라서 비전은 특정 개인이나 소수집단에 의하여 제
시되는 것이 아니라 전 구성원 개개인의 비전과 리더의 비전간에 끊임없
는 대화를 통하여 형성된다(손태원·전상길,1997).이러한 비전의 공유를
위해서는 모든 구성원을 동등하게 대우하며 그들의 의견과 이견을 조율하
고 수렴할 수 있는 경영자의 비전적 리더십(visionaryleadership)또는 변
혁적 리더십(transformationalleadership)의 역량이 중요하게 요구되어진다.
이러한 리더십은 경영자의 확고한 의지가 수반되어야 하고 경영자는 경
영혁신운동의 중도 포기를 저지하고 종업원들의 공감을 이끌어내기 위한
확고한 철학과 뚜렷한 비전을 가지고 있어야 한다.그리고 경영자가 제시
하는 비전은 미래지향적이어야 하며 비전의 목표와 방향성이 확실해야 한
다(Nanus,1992).경영혁신 추진과정에서 경영자의 중요성은 아무리 강조
해도 지나치지 않다.변화를 이끌 수 있는 경영자의 경영혁신에 대한 철학
과 일관된 태도가 중요하다.경영혁신의 가치는 실행에 옮기는 것으로 시
작된다.보고로 끝나버린 경영혁신은 조직에 아무런 의미가 없다.변화는
신속하고 과감하게 이뤄지도록 해야 한다.시간이 열쇠가 될 수 없는 과제
해결은 결단이 빠를수록 좋으며 그것도 과감하게 실행되는 편이 훨씬 효
과적이다.왜냐하면 중대한 환경변화에 대한 최고 경영자의 적절한 의사결
정은 경영혁신에 있어 아주 중요하기 때문이다(Barretal.,1992).또한 최
고경영자의 리더십을 통해 구성원들에게 경영혁신의 내용 등에 대한 중요
성 및 필요성을 이해시켜 마음의 혁신을 일으켜야 한다.즉 조직의 변화를
가져오기 위해서는 무엇보다 효과적인 리더십이 요청되고 있으므로,강하
고 헌신적이며 실행력 있는 리더십은 경영혁신에 있어서 필수적인 요소라
고 할 수 있다.그리고 뚜렷한 방향성과 목표가 있는 비전을 내세워 구성
원들의 참여를 유도해야 한다.
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222)))최최최고고고경경경영영영진진진 및및및 조조조직직직구구구성성성원원원의의의 혁혁혁신신신 참참참여여여도도도

경영혁신의 초기에는 앞서가는 경영자가 혁신을 선도하고 구성원들중
소수가 이를 수용하여 점차 구성원 다수에게 전파시키며,마침내 조직 전
체에 확산되는 모습을 상정할 수 있다.초기에는 경영혁신이 특정인에 의
해 선도되지만 기술과 경쟁 환경의 끝없는 변화가 기업의 지속적인 혁신
을 요구하는 상황에서는 사람에 의존하는 경영혁신은 한계를 지닌다.구성
원들로부터 변화에 대한 필요성을 인식시키고 공감대를 조성하여 자발적
인 협조를 유도하려면 상황진단으로부터 시작하여 변화계획의 수립과 변
화 프로그램의 실천에 이르기까지 변화과정 전면에 걸쳐서 관련 구성원들
을 최대한 참여시키는 것이 바람직하다(Beeretal.1990).이것은 최고경
영층으로부터 수립된 계획을 전달하거나 동기를 부여하는 것,또는 커뮤니
케이션활동을 하는 것을 의미하는 것은 아니다.이 방법은 기업이 직면하
고 있는 중요한 도전에 구성원을 단순한 실행자가 아닌,의미 있는 기여자
로 참여시키는 것을 말한다(Pascaleetal.1997).
참여의 범위를 확대할수록 구성원의 대표성이 제고되고 이는 결국 구성
원들의 시각에서 변화의 합법성을 제고시키는 데도 도움이 되기 때문에
저항을 사전에 해소할 수 있다.따라서 보다 많은 종업원이 경영에서 보다
중요한 역할을 맡아야 하고,더 많은 관심을 가질 필요가 있다.보다 많은
사람이 개혁에 더 높은 관심을 보일 필요가 있는 것이다.경영혁신을 성공
적으로 달성하기 위하여 모든 조직의 구성원들은 조직이 변화해야 하는
이유,조직의 변화 과정이 특별한 이유,새로운 조직에서도 각자의 기여도
가 반영될 수 있을 것인가의 여부 및 변화된 조직에서 필요로 하는 기술
을 보유하고 있는가의 여부,그리고 제반구조,시스템 등이 추구하는 변화
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를 지원하는데 적절한지에 관하여 스스로 답할 수 있어야 한다.
자발적인 순환보직,자발적인 제안제도의 활성화,분임 토의의 활성화를
통해 종업원의 주인의식을 고취시켜 참여의지를 높이는 방법도 쓰일 수
있다.구성원들의 자발적이고 창의적인 마음을 불러일으켜서 자기 업무뿐
만 아니라 회사 전체적인 문제까지 개선해 나가도록 유도하기 위한 방법
으로는 제안활동을 촉진시켜야 한다.혁신운동을 위한 제안제도를 활성화
하기 위한 방안을 마련하고 제안활동을 위한 운영조직을 만들고 제안활동
의 취지 및 목적에 대해서 주기적으로 점검,교육,개정이 이루어지는 조
직을 만들어 구성원의 창의성을 높여줄 필요가 있다.이를 통해 생생하게
살아있는 창의적인 아이디어 발상이 씨앗이 되어 회사에는 이익과 혁신을
주고 구성원들에게 개선의 보람을 만끽할 수 있도록 해야 한다(Daleand
Cooper,1992).구성원 참여의 또 다른 형태는 워크숍을 통해서이다.이러
한 워크숍을 통해 구성원들간의 브레인스토밍은 창조적인 생각을 표출시
키는 효과적인 수단이다(Scott,1989).

333...혁혁혁신신신과과과 역역역량량량

지식이란 특정 조직의 행동을 결정하는,그 조직만의 고유한 인지적․수
단적인 제반 능력을 의미한다.특정 조직에 있어 조직 관념과 패러다임 또
는 관점,조직의 사업영역,전략,제품개념 등은 조직의 인지능력이 형식화
된 것이며,조직의 기술,특허,경영기법,노하우,데이터베이스 등은 주로
조직의 방법적 능력이 구현된 것이라 할 수 있다(Nonaka,1995).경영혁신
은 하나의 학습과정이다.완벽한 전략과 혁신적인 조직구조를 가진 기업이
라도 처음부터 항상 바른 것만 할 수 있는 것은 아니다.실수의 가능성이
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란 상존해 있는 것이다.가장 훌륭한 경쟁자들은 이러한 실수들의 의미를
재빨리 파악하여 수정하고,통찰력을 행동으로 옮길 수 있는 조직을 가지
고 있는 것이다.이런 기업들은 고객,경쟁자 그리고 부품업체들,모두에게
서 배운다.그리고 성공에서 배우고 실패에서도 배운다.
기업경영에 있어 지식을 창조하는 것도 중요하지만 여러 상호관계에서
발생된 지식을 미래의 변화에 대처할 수 있는 지식구조(knowledgestructure)
를 축적하는 것은 아주 중요하다.현대는 지식의 시대라고 불린 만큼 이의
중요성을 강조하고 있기 때문에 변화를 위해서는 무엇보다도 먼저 새로운
지식을 지속적으로 축적할 수 있는 조직을 구축해야 한다.새롭게 형성된
외부환경의 질서에 대한 정보는 구성원들에게 공유되고,조직 전체의 지식
으로 축적되어야만 한다(Jantsch,1980).
혁신이란 의도적으로 변화를 꾀하는 것이다.그 혁신에는 인간과 조직 관
성에 따라 잘 변화하지 않으려는 힘이 당연히 작용하게 된다.따라서 축적된
지식구조를 통해 지속적인 경영혁신을 함으로써 그 힘을 작게 하거나 제거
해야 의도한 대로 지속적으로 변화할 수 있다.조직학습이론에 의하면 조직
은 합리적 계산에 의하여 전향적이고 유연한 적응능력을 지니고 있으며,이
에 따른 변화는 바람직한 결과를 가져온다는 입장이다.여기에서는 과거의
경험이 조직의 지식기반으로서 기억 형태로 남게 되며,이것이 조직 전체에
공유되는 과정을 본다.즉 조직의 능력이 바로 조직의 규정(rule)이나 표준
업무절차와 같은 일상성(routine)에 기초하고 있다고 보며,이러한 일상성의
획득이 조직의 성과를 좌우한다고 본다.또한 과거의 성공적 혁신사례나 성
공적인 기업에 대한 벤치마킹(benchmarking)을 통한 학습이나 지식의 축적
은 경영혁신의 성과에 영향을 준다.즉,경영혁신과정에서 성공적 혁신사례
에 대하여 인정하고 보상을 부여하고,연구․교육과정 개발,다양한 목표달
성 활동을 실행함으로써 경영혁신 활동은 발전된다는 것이다(Libbey,1994).
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444...혁혁혁신신신과과과 메메메커커커니니니즘즘즘

경영혁신에 따른 조직의 가치를 높이기 위해서는 구성원들에게 변화를
촉진시키기 위한 적극적인 교육 및 훈련과 인력개발을 통한 학습이 병행
되어야 한다.이는 구성원의 태도를 변화시키기 위한 주된 방법으로써 경
영혁신과 관련하여 예상되는 구성원의 저항을 극복하고 바람직한 방향으
로 태도와 행위를 변화시킬 수 있다.이에 대해 구체적으로 살펴보면,경
영혁신과 변화관리의 개념 등에 대한 교육이 필요하며(Davenport,1993),
경영혁신과 변화를 가능하게 하는 새로운 정보기술 등 일반적인 능력향상
교육이 필요하다(LikerandRoskies,1987).왜냐하면 경영혁신과 같은 새
로운 시대에서의 교육은 기존의 고정관념과 사고방식에서 과감히 탈피하
여 지금까지와는 다른 이질적인 능력을 개발시켜줄 수 있어야 하며 이를
행동화할 수 있도록 이질능력의 활용장면을 개발,제공해 주어야 하기 때
문이다.
또한 경영혁신을 실행하기 위해서는 유능한 경영자가 필요하기 때문에
현재의 경영자에 대한 능력향상 교육과 미래의 경영자를 육성하기 위한
체계적인 교육이 필요하다(CooperandMarkus,1995).한편 경영혁신에
대한 일반적으로 교육 및 훈련의 유형은 교육 및 훈련의 대상에 따라 나
눌 수 있는데,이를 계층별로 나누는 방법과 직능별로 나누는 방법이 있다
(Kirkpatrick,1976).이러한 계층별이나 직능별로 나누어 교육 및 훈련을
실시하는 경우 자연스러운 페이스로 훈련이 계속될 수 있게 하며,장기에
걸친 문제점들에 보다 신속하게 적용할 수 있게 되기 때문에 효과적이다
(TennerandDeToro,1993).
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555...혁혁혁신신신과과과 조조조직직직특특특성성성

111)))혁혁혁신신신과과과 조조조직직직

조직혁신은 크게 기술 혁신,관리 혁신,행태 혁신으로 구분할 수 있다
(Daft,1986).기술 혁신은 조직의 핵심기술에서의 혁신을 의미하는 것으로
제품 및 공정 혁신 등의 혁신과 관련된다.관리 혁신은 권한의 위계,조정,
통제 등과 같은 조직 구조적 혁신과 관련된다.행태 혁신은 조직의 인적요
소에서의 변화로서 조직성원들의 태도나 가치,행위패턴의 혁신에 주로 관
련된다.
일본능률협회(JMAC)도 혁신을 제품과 사업을 변화시키는 제품혁신,업
무 및 경영의 방식을 변화시키는 공정혁신,그리고 조직구성원의 마음과
행위를 변화시키는 마인드혁신(mind innovation)의 3가지로 구분하였다.
이상의 연구들을 종합하여 도표로서 정리하면 다음 [표 2-3]과 같다.

연구자 혁신의 유형
Hard←―――――――――――――――→ Soft

Daft(1986) Technological
Change

Administrative
Change

Behavioral
Change

JMAC(1989) Product
Innovation

Process
Innovation

Mind
Innovation

Sainfort(1987) Product
Innovation

Structure
Innovation

Individual
Innovation

[표 2-3]혁신 유형에 대한 분류
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Schien의 조직 혁신 모델(asociotechnicalmodeloforganizational
innovation)은 조직 혁신에 있어서 필요한 4가지 측면을 문화(Culture),
프로세스(Process),조직(Structure),IT로 보아 단일 요소가 아닌 균형적
인 모델을 구성하는 데 중점을 두었다.
경영혁신 과정은 목표와 수단을 가지고 기업 내외의 환경에 적응하기
위하여 반복적으로 수행되는 일련의 영향 요인들간의 상호관계로 이루어
진다고 정의할 수 있다.경영혁신은 일련의 몇 단계로 구분된 변화과정에
따라 수행되어야 하는데 계획된 변화를 주도하는 변화담당자는 변화를 촉
진하는 세력과 변화담당자 자신의 역할에 대한 지각에 따라 개입전략을
선택한다.그리고 변화대상과 방법을 결정하고 해동,변화,재동결의 변화
과정에 따라 변화작업을 실천하게 된다.그리고 이와 같은 과정을 거쳐 조
직의 어떤 한 영역에 있어서의 변화는 또 다른 변화를 위한 새로운 변화
의 세력을 주도하게 된다(Robbins,1990).
경영혁신 과정은 내외부적 환경에서 변화를 요구하는 압력들이 경영혁
신의 주체인 경영자와 구성원에게 가해진다.즉 경영혁신은 어떤 압력에
의해서 시작된다.이에 대해 경영혁신 주체자는 조직의 목표와 내.외부적
환경의 추세를 고려하여 경영혁신의 필요성을 인식하게 되면 경영혁신은
시작되는 것이다.이때 경영혁신은 해빙,변화.재동결의 변화과정에 따라
실시하게 된다.이러한 경영혁신이 성공적이라면 성과는 높아지며,조직
전체에 효과성을 가져오게 되는 것이다(Short,1973).
그러나 이러한 경영혁신의 과정이 순조롭게 진행이 되는 것은 아니다.
조직의 경영혁신을 통한 변화는 당연히 저항이 뒤따른다.변화에는 항상
저항이 따르기 때문이다.경영혁신은 현상유지의 균형 상태를 인위적으로
변화시키기 때문에 언제나 저항에 봉착하게 되는 것이다.저항은 변화의
내용을 잘 모르기 때문에,감정적인 이유로,또는 이성적이거나 합리적인
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이유 때문에 발생할 수 있다.그러나 저항이란 자연스러운 것으로 사람들
이 자기 자신에 대한 통제력을 잃는데서 나오는 피할 수 없는 반작용이며,
이는 잘못된 것에 대한 징후가 아니라 그들이 불편하다는 것을 나타내는
한 가지 표현방식이다(Conner,1993).
경영혁신과정을 성공적으로 수행하려는 많은 노력에도 불구하고,많은
구현과정들이 구성원들이나 그 밖의 사람들로부터 상당한 저항을 받고 있
다.그러므로 경영혁신을 시도하고자하는 경영자는 먼저 구성원들이 무슨
이유로 저항하는지를 알아야 한다.즉 저항의 본질을 이해해야 하는 것이
다.따라서 경영혁신에 대한 저항의 본질에 깔려 있는 다양한 동기들을 이
해하는 것이 무엇보다 필요하다(HammerandStanton,1995).Kotterand
Schlesinger(1979)는 저항을 관리하는 방법으로는 상황에 따라 교육과 커
뮤니케이션,참여와 몰입,촉진과 지원,타협과 동의,조작과 영입,내외적
강압으로 구분하고 있다.
이러한 조직혁신에 영향을 미치는 요인에 대해서는 여러 연구결과들이
존재한다.조직은 급변하는 환경 변화에 적절이 대응하기 위하여 항상 새
로운 혁신을 조직 차원에서 고려하여야 한다.변화라는 측면에서 볼 때 조
직혁신은 조직의 구성요소와 상호작용을 통하여 조직 전체에 영향을 미치
게 된다.그러므로 혁신과 환경,혁신과 조직의 구성요소,즉 조직변수와는
불가분의 관계에 있다는 것을 알 수 있다.이에 따라 많은 혁신 연구자들
은 혁신에 영향을 미치는 요인들을 분석해왔다.여기에서는 조직 혁신에
영향을 주는 요인들을 개괄적으로 살펴보고자 한다.
BaldridgeandBurnham(1975),Damanpour(1991)는 조직 혁신에 대한
영향 요소를 환경적 요소,조직적 요소,개인적 요소로 구분하여 연구를
진행하였다.ChakrabarthyandSouder(1987)는 50개 미국 기업들의 200개
신제품 개발 과정에 대한 사례 연구 결과에서 혁신의 통합도에 대한 영향
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요소로서 위의 환경적 요소,조직적 요소 이외에 프로젝트 차원의 요소를
추가하였다.이와 같이 많은 연구자들이 조직 혁신의 성공에 영향을 미치
는 여러 요인군들을 제안하였으며,크게 분류하면 환경적,조직적,개인적,
그리고 혁신의 속성적 요인 군으로 구분할 수 있다.
조직혁신에 대한 연구가 더욱 진행됨에 따라 혁신 연구의 대상이 되는
영향 요인들은 환경요인,조직 구조적 요인,개인적 요인으로부터 조직의
내부 특성요인,전략요인,그리고 혁신 자체의 속성 요인들로 연구의 초점
이 이동해가는 경향을 보이고 있다.이는 경영환경 변화에 따라 전략적,
관리적 측면,그리고 조직의 문화적 측면과 같은 조직 내부 특성과 역량이
혁신에 주요한 요인으로 작용하는 것으로 나타났기 때문이다.
조직특성과 혁신과의 관계에 대한 기존의 연구들을 살펴보면,조직에 관
한 많은 연구는 조직특성이 혁신에 주요한 영향을 미친다고 지적한다.
Brancheau는 혁신채택 의사결정에 영향을 미치는 잠재적 조직요인을 확
인하고 보완조사를 시행하였는데,이 연구에서는 조직의 개방성과 상호연
계성,변호를 격려하는 규범의 존재여부 등이 경영혁신에 긍정적 관계를
갖는 것으로 나타났다(Roger,1993)).CohenandLevinthal(1990)은 교육
및 훈련과 R&D 투자와 같은 혁신에 대한 사전지식을 쌓는 것이 혁신의
수용능력을 높인다고 하였다.
MeziasandGlynn(1993)은 조직혁신의 종류와 크기가 교육 및 훈련과
관련이 있다고 주장했다.Caronetal.(1996)등은 경영혁신이 성공하기
위해서는 사전에 혁신이 성공하기 위한 요인으로서 조직특성을 고려해야
한다고 주장하였다.조직혁신 영향변수에 대한 기존연구를 정리하면 다음
[표 2-4]와 같다.
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이와 같이 기존의 연구들을 종합해보면,조직특성 중에서 조직문화,경
영체계,조직구조 등이 경영혁신과 밀접한 관계가 있다는 것을 알 수 있
다.이는 결국 경영혁신을 추진하기 위한 제도화와 연계되어진다.

222)))조조조직직직유유유형형형 특특특성성성과과과 혁혁혁신신신성성성과과과

혁신성과는 혁신활동을 조직구성원들이 수용하면서 이러한 혁신적인 활
동을 제도화하고 있는 정도로 측정할 수 있다.조직성과가 혁신으로 인해

영향요인군 영향요인 종속변수에의 기대효과 종속변수 연구자

조직구조
요인

공식화

집중화

복잡성

분산화

계층화
전문화
기능화

혁신도입에는 부정적
혁신사용에는 긍정적
혁신도입에는 부정적
혁신사용에는 긍정적
혁신도입에는 긍정적
혁신사용에는 부정적
혁신도입에는 긍정적
혁신사용에는 부정적
대체로 부정적
모두 긍정적
모두 긍정적

혁신도입
및 사용

Burnsand
Stalker(1961)
Rogers(1962)
Thompson(1965)
Aikenand
Hage(1971)
Baldridgeand
Burnham(1975)
Pierceand
Delbceq(1977)
Daft(1978)

조직역량
요인

여유자원
조직전문성
조직혁신성
갈등처리능력
지술지식자원

모두 긍정적 혁신도입
및 사용

Zaltmanetal
(1973)

Kimberlyand
Evanisko(1981)
Ettlieetal(1984)
Dewarand
Dutton(1986)

[표 2-4]조직혁신 영향 변수에 대한 연구자별 요약



- 35 -

어떻게 개선되었는가를 측정하는 것으로 혁신 활동이 아직은 초기단계라
는 측면을 고려했을 때 성과보다는 혁신활동에 참여하는 것을 강조하는
측면에서 조직성과보다는 혁신 관련된 제반 과제를 얼마나 제도화했는가
에 초점을 맞춰서 측정하게 된다.
기업이든 산업이든 경제 환경의 영향을 받게 마련이다.문제는 환경변화
가 기업의 경영성과에 미치는 영향이 얼마나 되느냐 하는 것이다.흔히 경
영환경이 악화되면 기업의 경영성과도 악화될 것으로 생각하는 경향이 있
다.하지만 반드시 그런 것은 아니다.즉 경영자들이 낡은 사고방식을 버
리고 진취적으로 기업이 쇄신할 수 있는 경영전략을 채택했을 경우 기업
의 성과는 극대화되는 것이다.그러나 성과는 외적 환경의 영향을 받고,
한 가지 항목만으로는 측정하기 어려운 다양한 측면을 가진 개념으로서
많은 연구를 필요로 하기 때문에 측정하기가 쉽지 않다(Delone and
Mclean,1992).일련의 논문을 참고하여 조직유형의 특성과 혁신성과의 측
정 할 수 있는 조직혁신 관련 측정 변수를 살펴보면 [표 3-1]과 같다.
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측정
변수 관련변수 관련이론

사업
변수

1)혁신을 받아들여 실행하기 위해 부담해야 할 위험
수준
2)혁신수행을 위해 요구되는 기능이나 기술수준
3)혁신내용의 관찰가능성

MeyerandGoes
(1988)

조직유형(영리,비영리조직) Damanpour
(1991)

조직혁신 선택적 보전단계에서 기존관행으로부터의
탈피와 강조

Staw
(1990)

혁신조직창출에 있어서의 사업특성 영향 Tidd,etal.(1997)
조직 아키텍쳐와 조직컴포넌트에 대한 사업특성 영
향

송위진․박진서
(2002)

개인
변수

직무근속,개방성,교육배정,조직운영에의 관여특성
(natureoforganizationalinvolvement)

Kimberlyand
Evanisko(1981)

리더 MayerandGoes
(1988)

조직혁신의 동기유발요인:
1)혁신에 부여된 가치
2)위험을 감수하려는 경향
3)조직에 대한 구성원들의 자부심 및 능력

Amabile
(1988)

다양성 추구 Staw(1990)
조직혁신을 실행하려는 의지 Rogers

(1995)
조직 구성원에 해당하는 혁신활동:
1)고안활동(필요 및 문제분석,아이디어 개발)
2)개발활동(디자인과 평가)
3)확산과 관리활동(유통,설득,의사소통 및 조정)

VandeVen
(1993)

팀 숙련 경우 등의 조직 구성원의 역할 McGrathetal.
(1996)

혁신 목표공유,의지 및 이를 위한 리더쉽 공유,
혁신에 대한 열망 Tiddetal.(1997)

조직구성원들의 결합 송위진․박진서
(2002)

[표 3-1]조직혁신 관련 측정 변수 및 이론
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Source:조직혁신 사례 분석 모형을 통한 조직혁신 방안 연구(류경석외 2명,2004)

CaronandJavenpaa(1994)는 미국 CIGNA 기업을 대상으로 한 사례연
구를 통하여 경영혁신의 성과를 초기의 계획목표와 프로젝트 추진 연도
별로 분석하였다.여기에서 그들은 성과측정항목으로서 인력비용,운영비

측정
변수 관련변수 관련이론

조직
변수

집권화,전문화,규모,기능적 분화,외적 통합성 Kimberlyand
Evanisko(1981)

규모,복잡성,마케팅전략 MayerandGoes
(1988)

1)조직구조 :전문화,기능적 분화,집권화,직업주의
(Prpfessionalism),공식화,관리자집중도 및 수직적
분화
2)자원(resource):여유자원과 기술관련 지식자원
3)과정 :조직 내․외적 의사소통
4)조직유형 :영리추구여부,산업 분야

Damanpour
(1991)

과업 관련영역 자원 :예산,시스템,사람 및 보전 Amabile
(1988)

선택적 보전 Staw(1990)
특정 조직상황에 의해 혁신의 재정의 변화되는 정도 Rogers(1995)
조직규범,조직규칙,인적요소 및 지원,의사소통 조
정

vandeven
(1993)

조직구조,조직분위기,교육훈련,의사소통 Tiddetal.(1997)

조직의 유인체계,책임성,의사결정권
Osborneand
Plastrik
(1997)

문화
변수

조직내외문화로 구분
1)조직 내 문화는 흔히 조직문화라고 불리는 것
2)조직 외 문화는 커뮤니티 개방성,협동성,모험성
등과 같은 문화적 특성을 지칭

최만기․이지우
(1997)

환경
변수

1)다른 조직과의 경쟁 정도(산업특성),
2)외부지원과 자원

Vandeven
(1993)



- 38 -

용,거래처비용,시스템의 감소 등을 이용하여 성과를 측정하고 있다.한편
Drew는 금융업에 종사하는 43명의 중역과의 인터뷰 및 설문을 통하여 경
영혁신 프로젝트 유형을 네 가지로 구분하고 프로젝트 기간,벤치마킹의
활용여부,경영혁신 경험 정도 등의 요소가 각 유형별로 어떻게 성과와 관
련되어 있는가를 분석하였다.그는 네 가지 프로젝트 유형의 구분을 경영
혁신의 성과 항목에 해당하는 서비스의 질적 개선 및 처리 속도의 감소에
목표를 두고 있는 프로젝트와 단지 비용 절감만을 추구하는 프로젝트,그
리고 광범위한 성과를 목표로 하는 프로젝트 등으로 구분하였다.
KimberlyandEvanisko(1981)는 경영혁신을 조직의 현재상황에서 중요
한 변화를 일으키며,조직내 의사결정과정에서 유용한 정보의 내용,양 및
질에 영향을 미치는 프로그램,제품,기술 등의 변화로 정의하였다.경영혁
신의 기본적인 특성을 조직성과에 직접적인 효과를 밝혀내기가 기술혁신
보다 어렵다는 것과 모방은 기술혁신보다 경영혁신에 있어서 채택과 도입
측면에서 중요한 역할을 한다고 보았다.
혁신활동은 내실있게 그리고 지속적으로 추진되어야 성공할 수 있다.내
실이 있는 혁신활동은 질적인 성과위주의 활동이 되어야 하며 철저히 추
진하되 기업의 특성에 따라 혁신활동의 성격도 달라져야 하며 궁극적으로
는 혁신활동이 모든 구성원의 업무 그 자체로 인식되고 수행되어야 성공
할 수 있는 것이다.
그러나 본 연구의 분석대상이 되는 공공기관에 대한 혁신성과는 다르
게 접근하여야 한다.가령 공공기관에서의 중요한 혁신성과로는 책임경영
방식의 확립을 들 수 있다.영국의 넥스트 스텝 프로그램(NextStep
Program)을 책임경영방식의 대표적 사례로 들 수 있다.이는 뉴질랜드의
사업부서화 혁신과 맥을 같이 하는 것이다.그리고 책임경영이 제대로 이
루어지지 않는 근본 원인은 부실경영이나 성과부진에 대한 대가를 원인제
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공자가 직접 책임지지 않는다는데 있다.따라서 공공기관의 성과향상을 위
해서는 성과에 대한 책임을 분명히 하고 이를 뒷받침하는 성과급제도,성
과계약제 등의 혁신을 혁신성과로 정의하고,또한 연봉제,다면평가제,결
재단계 개선 등 일하는 방식의 개선 부문을 혁신성과에 포함한다.
그리고 공공기관의 혁신성과의 또 하나의 범주에는 고객서비스 향상을
들 수 있다.
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ⅢⅢⅢ...연연연구구구설설설계계계

111...선선선행행행연연연구구구와와와의의의 차차차별별별점점점

조직혁신에 관한 기존연구는 주로 혁신 자체보다는 혁신의 결정요인에
초점을 맞추어 조직수준보다는 개인수준을 대상으로 연구되어왔다.
DownandMohr(1976)는 혁신과 관련된 기존연구들을 평가하면서 실증
연구결과들 사이에는 상당한 차이가 있다고 하였다.따라서 이러한 차이를
명확하게 해석하기란 곤란하며,비록 연구량은 많이 있으나 연구결과는 거
의 축적되지 않고 있다고까지 말하고 있다.
국내에서의 연구 중 김형기(1994)는 혁신성과를 높이기 위해서는 조직구
성 요소들을 조화롭게 결합해야 한다고 강조하였다.그는 조직을 구분할
수 있는 특성으로서 보유하고 있는 기술의 수준,권한의 배분 정도,공식
화 정도,기능분화 정도,통제시스템의 특성,의사소통 원활성을 제시하였다.
PierceandDelbecq(1977)은 혁신영향요인을 조직구조적 변수와 환경적
변수,그리고 개인변수로 구분하였다.구조변수로는 차별성,전문성,분권
성,공식성,계층화를 들고 있다.환경변수에는 불확실성,기업규모,기업역
사,기업내 부문간 관계를 제시하였다.그리고 개인변수로는 조직구성원의
태도와 가치를 포함시켰다.이러한 이론적인 연구의 결과는 조직혁신성과
에 영향을 주는 요인들을 체계적으로 분류하고 접근할 수 있도록 해준다.
본 연구는 우선 경영혁신을 실행하는 과정에서 혁신리더십이 혁신성과
에 미치는 영향,조직 구성원의 역량이 혁신성과에 미치는 영향,혁신 메
커니즘이 리더십과 조직 구성원 역량의 혁신성과에 미치는 조절효과에 어
떠한 영향을 미치는가에 대해 구체적으로 살펴보고자 한다.
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222...연연연구구구모모모형형형 및및및 가가가설설설의의의 설설설정정정

본 연구 모형의 핵심은 환경변화를 인지한 최고경영자와 임원들의 ‘혁신
리더십’이 ‘비전과 전략’및 ‘혁신메커니즘’를 촉진하고,뒤이어 ‘구성원 혁
신역량 및 참여’로 이어지며,‘구성원 혁신역량 및 참여’영역에서의 혁신
수준이 비로소 ‘혁신성과’수준을 결정하게 된다는 점이다.

111)))리리리더더더십십십이이이 혁혁혁신신신활활활동동동에에에 미미미치치치는는는 영영영향향향

리더십은 목표를 달성하기 위해 집단에 영향력을 발휘할 수 있는 능력
이다.이 영향력은 조직에서의 직위와 같은 공식적인 원천에서 나온다.경
영혁신에서 범하기 쉬운 실수 중에 하나는 이를 추진하는데 필수적인 리
더십 없이 경영혁신을 시도하는 것이다.경영혁신이 성공적으로 실행되기
위해서는 대개 최고경영자가 선두에 서서 조직구성원들에게 동기를 부여
하고 지속적인 관심과 지원이 필요하다.또한 최고경영자의 리더십을 통해
조직구성원들에게 혁신의 내용 등에 대한 중요성 및 필요성을 이해시켜
마음에 혁신을 일으켜야 한다(ZeiraandAvendisian,1990).즉 조직혁신을
위해서는 무엇보다 효과적인 리더십이 요청되고 있으므로 강하고 헌신적
이며 실행력 있는 리더십은 경영혁신에 있어서 필수적인 요소라고 할 수
있다(HammerandStation,1995).
혁신에 있어서 혁신리더의 역할은 매우 중요하다.리더는 가장 먼저 변
해야 하고 혁신에 가장 열정적이어야 하며 모든 일에 솔선수범하는 자세
를 보여주어야 한다.이것은 조직의 최고 위치에 있는 사람들 스스로가 근
원적 혁신의 프로세스에 직접 참여해야 한다는 말이다.
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최고경영자의 지원 뿐만아니라 임원의 혁신지원활동도 혁신성과에는 중
요한 역할을 하게 된다.임원을 포함한 경영진은 조직구성원보다 앞서 혁
신지식을 습득하고 혁신의 필요성과 잇점을 조직에 알려 혁신의 도입과
사용을 적극적으로 촉진하는 비공식적인 조직지원 성격의 혁신지원자이다
(Grover,1993).임원은 최고경영자와 조직구성원들간의 연결고리로서 혁
신의 도입과 적용,그리고 성공에 있어 지대한 역할을 담당하고 있다.임
원은 혁신에 있어 역할의 인식,솔선수범,적극성이 필요하다.대부분의 경
영혁신이 실패하는 근본적인 이유는 조직의 리더들이 자신들의 행동을 변
화시키지 않았기 때문이다(Quinn,1996).
혁신리더십을 구성하고 있는 내용들은 혁신에 대한 열의,의지,관심,확
신,혁신성,확고한 철학,적극적 개입,강력한 추진력과 조정력,경영혁신
에 대한 충분한 이해 등 최고경영자에 대한 모든 인적 요인들이 망라되어
있다.이를 종합해보면 최고경영자가 위기의식과 혁신의 필요성에 대해 충
분히 자각하고 리더십을 발휘하여 강력하게 추진할 경우 혁신의 성공확률
이 높아지는 것으로 설명할 수 있다.
최고경영자 뿐만 아니라 임원진들에게 궁극적으로 어려운 문제는 단기
적인 영업성과를 뛰어난 상태로 지속하는데 초점을 맞추는 일과 근본적
혁신을 통해 장기적인 성장으로 가는 새로운 길을 닦기 위한 연구를 지속
함으로써 기업의 미래를 창조하는 일 사이의 균형을 찾는 것이다.임원진
은 근본적 혁신 허브를 구축,유지하고 프로젝트 감시단을 후원하고,근본
적 혁신 아이디어의 포착자와 수집자를 충원,양성하며 적절한 평가기준을
실행할 수 있어야 한다.이러한 조치들을 실행함으로써 임원진들은 직접적
인 후원자가 되는 부담을 덜 수 있으며 근본적 혁신에 적당히 몰두 할 수
있다.임원진들은 개별 프로젝트를 보호하는 것을 뛰어넘어 궁극적으로 기
업이 근본적 혁신 역량을 구축할 수 있도록 도와야 한다.
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가가가설설설111:::혁혁혁신신신리리리더더더십십십은은은 공공공공공공기기기관관관의의의 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 긍긍긍정정정적적적인인인 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠
것것것이이이다다다...

111aaa:::공공공공공공기기기관관관에에에서서서의의의 카카카리리리스스스마마마형형형 리리리더더더십십십은은은 연연연구구구기기기관관관보보보다다다 수수수익익익기기기
관관관에에에서서서 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 긍긍긍정정정적적적인인인 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...

111bbb:::공공공공공공기기기관관관에에에서서서의의의 자자자율율율민민민주주주형형형 리리리더더더십십십은은은 수수수익익익기기기관관관보보보다다다 연연연구구구기기기
관관관에에에서서서 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 긍긍긍정정정적적적인인인 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...

222)))조조조직직직구구구성성성원원원 역역역량량량이이이 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 미미미치치치는는는 영영영향향향

모든 구성원을 혁신에 동참 시키는 것은 중요한 과제이다.그러나 구성
원 모두를 혁신에 참여 시키는 것은 말처럼 쉬운 일은 아니다.따라서 조
직 특성에 맞는 다양한 기법과 수단을 동원하여 구성원 모두의 자발적인
참여를 유도 해야만 한다.경영혁신에서의 성공적인 변화는 리더십만으로
는 불충분하다.즉 적절한 사람이 각각의 임무를 담당하도록 하는 것이 매
우 중요하다.왜냐하면 기업에서 변화의 주체는 조직구성원인만큼 경영혁
신은 변화에 대한 조직구성원들의 협조 없이는 성공적으로 이루어질 수
없기 때문이다.구성원들로부터 혁신에 대한 필요성을 인식시키고 공감대
를 조성하여 자발적인 협조를 유도하려면 상황진단으로부터 시작하여 혁
신계획의 수립과 혁신프로그램의 실천에 이르기까지 혁신과정 전반에 걸
쳐서 관련 구성원들을 최대한 관여시키고 참여시키는 것이 바람직하다.참
여의 범위를 확대할수록 조직구성원의 대표성이 제고되며 이는 결국 조직
구성원들의 시각에서 혁신의 합법성을 제고시키는데도 도움이 되기 때문
에 저항을 사전에 해소할 수 있다.
그러므로 본 연구에서는 조직구성원들의 혁신참여의 범위,제안제도,혁
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신활동에 대한 이해도 등을 구성원혁신역량으로 정의하고자 한다.즉 혁신
대상은 조직의 일반 직원이 될 것이며,이들에게 요구되는 것은 혁신 과정
에 대해서 주인의식을 갖고 몰입할 것이 요구된다.따라서 조직구성원들이
혁신을 얼마나 이해하고 있는지,혁신을 추진할 역량이 개발되어 있는지,
그리고 혁신활동에 얼마나 참여하고 있는지가 주요 변수가 된다.
경영혁신 과정에서 변화의 주체는 조직구성원이므로 경영혁신은 혁신에
대한 조직구성원들의 협조없이는 불가능하다(이학종,1994).그러므로 전
조직구성원들이 모든 과정에 참여함으로써 저항을 사전에 해소하고 전 조
직구성원의 공감대를 형성할 수 있다(Beeret.al,1990).

가가가설설설 222:::조조조직직직구구구성성성원원원 역역역량량량은은은 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 긍긍긍정정정적적적인인인 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이
다다다...

222aaa:::연연연구구구기기기관관관보보보다다다 수수수익익익기기기관관관의의의 실실실행행행역역역량량량은은은 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 긍긍긍정정정적적적인인인 영영영
향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...

222aaa:::연연연구구구기기기관관관보보보다다다 수수수익익익기기기관관관의의의 전전전문문문지지지식식식은은은 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 긍긍긍정정정적적적인인인 영영영
향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...

222aaa:::연연연구구구기기기관관관보보보다다다 수수수익익익기기기관관관의의의 인인인지지지역역역량량량은은은 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 긍긍긍정정정적적적인인인 영영영
향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...

333)))혁혁혁신신신메메메커커커니니니즘즘즘이이이 리리리더더더십십십과과과 구구구성성성원원원 역역역량량량의의의 혁혁혁신신신성성성과과과
에에에 미미미치치치는는는 영영영향향향에에에 대대대한한한 조조조절절절 효효효과과과

조직구성원의 행동 변화와 조직의 성과를 향상 시킬 수 있는 효과적인
교육육성 방법과 평가보상 체계 구축은 혁신 성공의 핵심 요소라 할 수
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있다.혁신리더십 역할이 중요함에도 불구하고 제대로 혁신성과가 발휘되
지 않는 측면은 최고경영자에게 지속적인 정보제공을 통한 인식 제고 노
력 뿐 아니라 임원 및 혁신추진 조직의 역할 강화,혁신활동의 지속적인
유지를 위한 시스템과 추진방법의 보완을 통해 달성할 수 있는 것이다.
혁신메커니즘은 혁신을 추진하기 위한 구체적이고 세부적인 시스템이
마련되어 있는가에 관한 것으로 변화관리를 지속적으로 전담할 조직은 구
성되어 있는가,혁신성공을 위한 지속적인 변화관리 프로그램은 준비되어
있는 지 그리고 혁신에 조직구성원을 동참시키고 혁신을 정착시키는데 가
장 중요한 요소인 평가,보상은 어떻게 할 것인가에 관한 것이다.
경영혁신의 목표는 전체적으로 경영성과를 극대화하는 것이다.이것은

전통적인 범위를 뛰어넘는 새로운 팀(taskforceteam)을 창출하여 조직구
성원들의 적극적인 참여를 유도함으로써 이루어지기도 한다.이러한 팀은
임원팀(topmanagementteam)과 경영혁신 전담 조직,두 가지 차원이 될
수 있다.경영혁신이 성공하기 위해서는 추진조직이 구체적이고,적절히
구성되어야 하며,혁신의 방향결정,프로세스의 확인,결과의 평가 등 중요
한 사항의 결정과 조직간의 갈등의 조정,활동결과의 평가 및 보상수준의
결정 등을 담당하게 된다.또한 혁신을 이끄는 강력한 팀으로서 최고경영
자의 적극적인 후원을 통하여 일상적인 조직과 분리하여 전담요원이 배치
되어야 하며 혁신의 내용과 기법에 적절한 지식과 능력,자격을 갖춘 사람
이어야 한다.이들은 혁신기법에 대한 명확한 이해를 바탕으로 추진조직과
조직구성원들 사이에서 홍보와 이해관계와 조정을 위하여 중요한 역할을
수행할 수 있어야 한다.
그 외 혁신역량 제고를 위한 제도마련도 필요한데,가령 교육훈련은 혁
신의 도입 이전부터 시작하여 혁신이 수행되는 전단계를 거쳐 체계적이고
지속적이며 철저하게 실시되어야 혁신이 성공할 수 있다.교육훈련을 통하
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여 혁신의 목적과 운영방법에 대한 정보를 제공함으로써 조직 내 공감대
를 형성하여 혁신의 추진과정에서 발생하는 저항을 최소화할 수 있고,인
적자본의 개발을 통해 효과적인 혁신을 추진할 수 있으며,일관성 있는 추
진이 가능하게 될 것이다.그러기 위해서는 교육훈련 프로그램 자체가 혁
신적일 필요가 있는 것으로 나타났다.
이처럼 혁신메커니즘에서는 역량있는 사람들로 구성되어진 혁신전담조
직이 필요하며,혁신의 추진에 적합한 정보시스템과 지식관리시스템,부서
간 지원시스템 등이 정비되어야 하고,실행을 위한 교육,보상,개선 등 관
련된 제도가 보완되어야 하고 성공적인 모델이 있는 경우 성공사례(best
practice)를 활용할 필요가 있다.
특히 변화가 많은 현대 경영환경에서는 기업경쟁력을 유지하기 위하여
혁신적인 제도개선이 끊임없이 이루어져야 하고(Quinn,1996)혁신을 성공
적으로 추진하기 위해서는 언제라도 혁신을 받아들이고 추진할 수 있는
혁신프로세스가 상시화되어야 하며 혁신을 추진하기 위한 적절한 업무구
조가 형성되어야 한다.
평가는 혁신활동의 목표와 실적을 비교하여 차이를 분석하고 혁신활동
을 강화할 대책을 찾는 절차이며 보상은 평가의 결과 실적과 노력의 정도
에 따라 대우하는 절차이다.다양한 평가와 보상방법이 연구되고 시행되어
가지만 정답은 존재하지 않는다.혁신활동의 성공을 위해 평가와 보상활동
은 객관적으로 시행되어야 하며 평가기준이의 기업의 비전과 전략적 목표
와 연계되어 합리적이고 이해가능해야 한다.
또 하나 주의해야 할 점은 Hezberg의 2요소 이론에서 주장하고 있는 것
처럼 보상,즉 인센티브(incentive)의 활용에 있어 동기부여요인과 위생요
인을 구분하여 활용하여야 한다는 것이다.많은 기업들이 금전적인 인센티
브를 강조하고 만족감,인정 등의 동기부여 요인에 의한 보상에 대해서는
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간과하고 있어 환경이 변하거나 방침이 변하여 금전적인 인센티브가 약화
되거나 없어졌을 때 혁신활동이 원 상태로 돌아가거나 저항에 직면하는
현상이 나타나기도 한다.
특히,최근 경영 혁신의 두 조류인 지식경영과 학습조직이 학계는 물론
기업들에서도 크게 주목을 받고 있다.그러나 이 두 경영혁신의 패러다임
이 서로 상충되는 것인지 보완적인 것이지 아니면 전혀 별개의 것인지 많
은 혼란이 야기되고 있다.Nonaka(1994)는 지식경영에 대해 “지적자원을
가치로 전환하는 창조적 과정으로,지식의 획득 또는 창출,확산,공유,재
창출을 통해 기업의 생존력과 경쟁력을 제고하려는 일련의 조직 과정”이
라고 정의를 내리고 있다.Garvin(1993)의 학습조직에 대한 정의도 이와
동일하다.즉,학습조직이란 “선행적으로 지식을 창조하고,습득하고,변화
시키며,이렇게 얻어진 새로운 지식과 통찰력에 바탕을 두고 조직의 행동
을 변화시켜 나가는 조직”이다.지식경영이 창조적 과정과 조직설계과정을
강조하는 것이 특징이라면,학습조직의 경우는 조직행동의 변화를 강조하
고 있는 것이 특징이라고 하겠다.즉,Nonaka(1994)의 지식경영은 창조성
의 우위를 통한 경쟁력을 추구한다면,셍게 등의 학습조직은 선행적인 변
화관리를 통한 생존력의 우위를 확보하는데 중점을 두고 있다고 하겠다.
따라서 지식경영과 학습조직의 두 대표 모형에서 사용되고 있는 핵심개념
들이 결코 새로운 것이 아니라,새로운 경영현실에 새롭게 적용될 수 있게
재구성된 창조적 모형이라고 평가된다.이러한 동질적인 구성의 이유는 바
로 지식은 학습과정의 결과이기 때문이다.즉,시스템 사고의 견해에서 볼
때,지식은 저장(stock)의 개념이며,학습은 흐름(flow)의 개념으로 서로
연계되어 있으며,별개의 것이 아니기 때문이다.
경영 현실에 대한 실천적인 측면에서도 두 패러다임이 성공적으로 활용
되기 위해 필요한 조건들을 제시하고 있는데,이 부분에 있어서도 매우 유
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사한 주장을 하고 있다.즉,지식경영이 성공적으로 정착되기 위해서는 정
보기술과 인프라 그리고 기업문화의 정합성(fit)을 강조하고 있으며,학습
조직의 구축에 있어서도,비전,전략,구조,문화들과의 연계와 통합을 강
조하고 있다.
결론적으로 지식경영과 학습조직은 전혀 별개의 것이 아니라 동전의 양
면 또는 수레의 두 바퀴로 볼 수 있을 것이다.이미 언급한 바와 같이 기
업의 경쟁적 우위를 확보하기 위해 각기 창조적 과정과 선행적 변화관리
과정을 강조할 뿐,그러한 과정들이 구체화되기 위해서는 두 이론에서 주
장하는 핵심개념들의 상호연계가 중요하다.즉,지식경영은 별개가 아니라
학습조직의 역량구축에서 출발되어야 하며,개인,팀,조직 전반에서 학습
이 공유될 때 지식경영이 구축될 수 있다는 순환적 인과관계 또는 시스템
적 사고에서 바라보아야 할 것이다.

가가가설설설 333:::조조조직직직 혁혁혁신신신 메메메커커커니니니즘즘즘은은은 혁혁혁신신신 리리리더더더십십십,,,조조조직직직구구구성성성원원원 역역역량량량이이이 혁혁혁
신신신성성성과과과에에에 미미미치치치는는는 영영영향향향에에에 대대대하하하여여여 조조조절절절 관관관계계계에에에 있있있을을을 것것것이이이다다다...

333aaa:::수수수익익익기기기관관관에에에서서서의의의 카카카리리리스스스마마마형형형 리리리더더더십십십이이이 평평평가가가보보보상상상 메메메커커커니니니즘즘즘과과과
결결결합합합될될될 경경경우우우,,,그그그 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 대대대한한한 영영영향향향이이이 연연연구구구기기기관관관보보보다다다 더더더 긍긍긍정정정적적적인인인 관관관
계계계가가가 있있있을을을 것것것이이이다다다...

333bbb:::연연연구구구기기기관관관에에에서서서의의의 자자자율율율민민민주주주형형형 리리리더더더십십십이이이 교교교육육육육육육성성성 메메메커커커니니니즘즘즘과과과
결결결합합합될될될 경경경우우우,,,그그그 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 대대대한한한 영영영향향향이이이 수수수익익익기기기관관관보보보다다다 더더더 긍긍긍정정정적적적인인인 관관관
계계계가가가 있있있을을을 것것것이이이다다다...

333ccc:::수수수익익익기기기관관관에에에서서서의의의 구구구성성성원원원 실실실행행행역역역량량량이이이 평평평가가가보보보상상상 메메메커커커니니니즘즘즘과과과 결결결
합합합될될될 경경경우우우,,,그그그 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 대대대한한한 영영영향향향이이이 연연연구구구기기기관관관보보보다다다 더더더 긍긍긍정정정적적적인인인 관관관계계계
가가가 있있있을을을 것것것이이이다다다...

333ddd:::연연연구구구기기기관관관에에에서서서의의의 구구구성성성원원원 전전전문문문지지지식식식이이이 교교교육육육육육육성성성 메메메커커커니니니즘즘즘과과과 결결결
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합합합될될될 경경경우우우,,,그그그 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 대대대한한한 영영영향향향이이이 수수수익익익기기기관관관보보보다다다 더더더 긍긍긍정정정적적적인인인 관관관계계계
가가가 있있있을을을 것것것이이이다다다...

333eee:::수수수익익익기기기관관관에에에서서서의의의 구구구성성성원원원 인인인지지지역역역량량량이이이 평평평가가가보보보상상상 메메메커커커니니니즘즘즘과과과 결결결
합합합될될될 경경경우우우,,,그그그 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 대대대한한한 영영영향향향이이이 연연연구구구기기기관관관보보보다다다 더더더 긍긍긍정정정적적적인인인 관관관계계계
가가가 있있있을을을 것것것이이이다다다......

지금까지 도출된 가설을 모델로 도식화하면 아래 그림과 같다.

[그림 3-1]연구 모델
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333...연연연구구구방방방법법법

111)))표표표본본본선선선정정정 및및및 분분분석석석방방방법법법

본 연구에서는 경영혁신을 위한 변화관리 활동과 그 성과간의 관계를
조직유형의 특성에 따라 검증하기 위하여 동일한 시기에 혁신활동을 추진
한 기관중에서 표본을 설계하였다.현실적으로 국내 기업에 대한 혁신 사
례를 실증적으로 검증하기 위해서는 추진 방법이나 조직 유형의 격차를
분류하는데 한계가 존재하고,혁신기법이 동일하게 적용되었을 때의 효과
분석의 목적으로 표본의 유사성을 고려하기 위하여 동일 시기에 혁신활동
을 추진한 국내 213개 공공기관으로 한정하였다.이들 공공기관에는 외부
환경에 노출되어 있는 민간기업과 유사한 성격을 가지고 있는 기관으로부
터 외부환경에 전혀 노출되지 않은 국책연구기관까지 포함되어 있다.
국내 213개 공공기관의 분류는 다음의 [표 9]와 같다.공공기관들은 크
게 정부의존형과 자율운영형으로 구분되는데,정부의존형은 정부의 지원액
이 50% 이상인 기관을 그리고 자율운영형은 정부지원액이 50% 미만인
기관을 지칭한다.구체적으로 살펴보면,정부의존형의 경우 사업기관이 51
개 그리고 연구기관이 59개로 구성되어 있는 반면 자율운영형은 경제분야
가 53개 그리고 비경제분야가 50개로 되어있다.
그러나 본 연구에서는 정부의 유형별 분류기준과 달리 기관의 성격에
따라 표본들을 구분하여 기관별 차이를 검증하고자 하였다.즉,수익을 목
적으로 하는 기관과 연구를 목적으로 하는 기관을 따로 구분하여 이들 기
관에 따라 혁신성과에 영향을 미치는 독립변수와 조절변수 간에 차이가
있는지를 검증하려고 하였다.
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따라서,수익을 목적으로 하는 정부의존형의 사업기관 그리고 자율운영
형의 경제 및 비경제분야의 기관들을 모두 수익기관으로 분류하였으며,연
구기관은 정부의존형에 속하는 연구기관에 한정하였다.즉,표본의 대상이
되는 수익기관은 154개인 반면 연구기관은 59개가 되는 셈이다.
이러한 기준에 의거 표본의 대상이 된 213개 공공기관을 대상으로 자료를
수집한 결과 총 108개의 표본이 최종적으로 선정되었다.선정된 표본을 전
체 대상기관과 구별하기 위해 [표 3-2]에서 표본선정기관에 대해서는 밑
줄을 그어 쉽게 파악할 수 있도록 하였다.
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[표 3-2]유형별 분류 기준
정부의존형(정부지원액이 50%이상인 기관)

자율운영형(정부지원액이 50%미만인 기관)

<<<<<<<<사업기관 사업기관 사업기관 사업기관 : : : : 51515151개개개개>>>>>>>>

국민생활체육협의회         한국과학문화재단

국제방송교류재단           한국교육학술정보원

대한무역투자진흥공사       한국국제협력단

대한체육회                 한국노동교육원

도로교통안전관리공단       한국농림수산정보센터

독립기념관                 한국디자인진흥원

민족문화추진회             한국문화콘텐츠진흥원

민주화운동기념사업회       한국산업안전공단

석탄산업합리화사업단       한국산업인력공단

선박검사기술협회           한국소비자보호원

언론중재위원회             한국소프트웨어진흥원

에너지관리공단             한국영상자료원

영화진흥위원회             한국원자력문화재단

재외동포재단               한국장애인고용촉진공단

저작원심의조정위원회       한국전산원

전국신용보증재단연합       한국정보문화진흥원

정동극장(재)                한국정보보호진흥원

정보통신연구진흥원         한국지방단체국제화재단

축산물등급판정소           한국청소년상담원

학교법인기능대학           한국학술진흥재단

한국간행물윤리위원회       한국해양수산연구원

한국갱생보호공단           한국산업기술협력재단

한국게임산업개발원         농업기반공사

한국과학기술단체총연합     가축위생방역지원본부

한국과학재단               한국기술교육대학교

대한법률구조공단

<<<<<<<<연구기관연구기관연구기관연구기관(R&D) (R&D) (R&D) (R&D) : : : : 59595959개개개개>>>>>>>>

경제사회연구회             한국법제연구회

공공기술연구회             한국보건사회연구회

과학기술정책연구원         한국생명공학연구원

교통개발연구원             한국생산기술연구원

국방과학연구소             한국식품개발연구원

국방품질관리소             한국에너지기술연구원

국토연구원                 한국여성개발원

기초기술연구회             한국원자력연구소

대외경제정책연구원         한국전기연구원

산업기술연구회             한국전자통신연구원

산업연구원                 한국조세연구원

에너지경제연구원           한국지방행정연구원

원자력의학원               한국지질자원연구원

인문사회연구회             한국직업능력개발원

정보통신정책연구원         한국천문연구원

통일연구원                 한국철도기술연구원

한국개발연구원             한국청소년개발원

한국과학기술연구원         한국표준과학연구원

한국과학기술정보연구원     한국한의학연구원

한국광기술원               한국항공우주연구원

한국건설기술연구원         한국해양연구원

한국교육개발원             한국해양수산개발원

한국교육과정평가원         한국행정연구원

한국국방연구원             한국형사정책연구원

한국기계연구원             한국화학연구원

한국기초과학지원연구원     한국환경정책평가연구원

한국노동연구원             고등과학원

한국농촌경제연구원         광주과학기술원

한국문화관광정책연구원     한국과학기술원

한국학중앙연구원

<<<<<<<<경제 경제 경제 경제 : : : : 53535353개개개개>>>>>>>>
88관광개발주식회사         한국산업단지공단
기술신용보증기금           한국산업은행
농수산물유통공사           한국서부발전(주)
대한광업진흥공사           한국석유공사
대한석탄공사               한국수력원자력(주)
대한주택공사               한국수자원공사
대한주택보증(주)            한국수출보험공사
부산교통공단               한국수출입은행
부산항만공사               한국자산관리공사
신용보증기금               한국전력거래소
안산도시개발(주)            한국전력공사
예금보험공사               한국전력기술(주)
인천국제공항공사           한국조폐공사
주택관리공단               한국주택금융공사
중소기업은행               한국중부발전(주)
증권예탁원                 한국지역난방기술(주)
한국가스기술공업(주)        한국철도시설공단
한국건설관리공사           한국컨테이너부두공단
한국공항공사               한국토지공사
한국관광공사               한국토지신탁
한국남동발전(주)            한전기공(주)
한국남부발전(주)            한전원자력연료(주)
한국도로공사               한전KDN(주)
한국동서발전(주)            한국문화진흥(주)
한국마사회                 한국감정원
한국가스공사               한국지역난방공사
한국철도공사

<<<<<<<<비경제 비경제 비경제 비경제 : : : : 50505050개개개개>>>>>>>>
건강보험심사평가원         한국보훈복지의료공단
공무원연금관리공단         한국사학진흥재단
교통안전공단               한국석유품질검사소
국립암센터                 한국소방검정공사
국립공원관리공단           한국소방안전협회
국민체육진흥공단           한국승강기안전관리원
근로복지공단               한국시설안전기술공단
대덕전문연구단지관리       한국언론재단
대한상공회의소             한국원자력안전기술원
대한지방행정공제회         한국인터넷진흥원
대한지적공사               한국전기안전공사
별정우체국연합회           한국지방재정공제회
사립학교교직원연금공단     한국청소년수련원
산재의료관리원             한국체육산업개발(주)
영상물등급위원회           한국환경자원공사
예술의전당                 한국관리공단
전쟁기념사업회             국민건강보험공단
제주자유도시개발센터       국민연금관리공단
중소기업진흥공단           산업기술시험원
한국가스안전공사           요업기술원
한국국제교류재단           한국산업기술평가원
한국무선국관리사업단       한국과학기술기획평가원
한국문화예술진흥원         경북관광개발공사
한국방송광고공사           한국문화재보호재단
한국방송영상산업진흥원
한국보건산업진흥원
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자료의 분석은 표본의 구성현황을 전체적으로 살펴보기 위해 빈도분석
(FrequencyAnalysis)을 실시하여 분석대상이 되는 수익기관과 연구기관
의 현황 및 각 기관별 응답현황을 파악하였다.그리고 설문지에서 사용된
각 구성개념의 타당성을 분석하기 위해 요인분석(FactorAnalysis)을 실시
하였고,이에 기초하여 각 요인들에 대한 신뢰성을 분석하기 위해
Cronbach α가 실행되었다.
또한 독립변수인 혁신리더십과 조직역량이 종속변수인 혁신성과에 미치
는 영향을 분석하기 위해 그리고 이러한 독립변수들과의 관계 속에서 혁
신메카니즘이 종속변수에 미치는 조절효과 등을 검증하기 위해 다중회귀
분석(MultipleRegression)이 실시하였다.전자의 경우는 모든 독립변수들
이 진입되는 ENTER방식에 의해 독립변수가 종속변수에 미치는 영향을
그리고 후자의 경우에는 통계적으로 유의미한 변수만이 진입되는
Stepwise방식을 통해 조절변수의 효과성을 검증하려고 하였다.본 연구
에서 설정된 가설들의 검증을 위한 이러한 모든 분석들은 사회과학을 위
한 통계패키지인 SPSS13.0프로그램에 의해 수행되었다.

222)))설설설문문문항항항목목목의의의 구구구성성성 및및및 조조조작작작적적적 정정정의의의

본 연구에서는 실증 조사의 목적을 달성하기 위하여 설문지법을 이용하
였으며 응답자가 직접 기입하게 하는 자기 기입식의 구조화된 설문지를
사용하였다.앞에서 설정한 가설들을 통계적으로 검증하기 위해서는 각 변
수에 대한 개념적 정의에 대응하여 각 구성개념을 객관적으로 측정이 가
능하도록 변환한 관련변수들에 대해서도 조작적 정의가 선행적으로 이루
어져야 한다.
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본 연구에서는 혁신관리의 측정항목을 4가지 변수로 분류하여 이러한
요인들이 어떻게 혁신성과에 작용하였는지에 대한 상호 연관관계를 밝히
는데 그 목적을 두고 있다.다시 말해서,혁신관리의 측정항목을 혁신리더
십,조직역량,혁신메카니즘,그리고 혁신성과라는 개념으로 구분한 다음,
이들 구성개념들간의 인과성을 검증하였다.각 구성개념들을 측정하는 관
련 변수들과 이에 대한 조작적 정의가 [표 3-3]에 나타나 있다.
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구구구성성성개개개념념념 하하하위위위 변변변수수수 지지지표표표 측측측정정정내내내용용용

혁신
리더십

카리스마형
리더십

L1 자발적인 변화와 혁신의 실천
L2 혁신 아이디어 수용을 통한 실천
L3 혁신의 방향설정 후 즉각적 실행
L4 혁신추진계획 실행과정에 대한 점검
L5 혁신추진과정상 야기되는

계층간,부문간,노사간 갈등 조정

자율민주형
리더십

L6 혁신 추진조직과 담당자에 대한 권한부여
L7 혁신활동의 성공적 추진을 위한 적극적 후원
L8 바쁜 일정 중에도 혁신관련 업무보고의 점검

조직
구성원
역량

실행역량

C1 직원들은 중장기 혁신목표에 대한 인식
C2 직원들의 중장기 혁신목표에 대한 적극적 공감
C3 기관에서 진행 중인 혁신활동(프로그램)의 목적과

방법에 대한 공감
C4 기관에서 진행 중인 혁신활동(프로그램)관련한

각자의 역할에 대한 명확한 인식
C5 혁신 성공사례에 대한 자부심 및 다른 부서나

기관에 대한 전파노력

전문지식
C6 혁신과 관련된 지식의 공유 및 확산 정도
C7 기관특성이 반영된 전문지식의 축적 및 공유 정도
C8 업무에 적용가능한 실무적 지식의 축적과 공유 정도

인지역량
C9 혁신과 관련된 전문적인 지식과 노하우
C10 구성원들의 자발적 참여를 유인하는 능력
C11 기관특성에 맞춘 다양한 혁신방법론의

수정 및 적용 능력

혁신
메카니즘
(조절
변수)

교육육성
M1 혁신전담 부서에 의한 혁신의식 또는 활동의 주도 및

다른 부서 직원들로의 확산
M2 혁신 관련 교육프로그램의 충분한 제공
M3 혁신 관련 외부 프로그램에의 참석에 대한 충분한 지원
M4 혁신역량개발을 위한 학습모임의 활성화

평가보상 M5 개인이나 부서의 혁신활동성과에 대한 공정한 평가
M6 개인이나 부서의 혁신성과에 대한 충분한 보상

조직성과 혁신성과
Y1 유사 기관과 비교한 혁신활동 및 성과의 발전정도
Y2 과거와 비교한 혁신성과의 향상 정도
Y3 혁신을 통한 본업(기관의 사명달성을 위한 핵심사업

또는 서비스)의 사업성과 향상 정도

[표 3-3]설문지 구성과 측정내용
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독립변수인 혁신리더십은 카리스마형 리더십과 자율민주형 리더십으로
구분하였으며,조직구성원역량은 실행역량,전문지식,인지역량으로 구분하
여 측정하였다.조절변수인 혁신메카니즘은 교육육성과 평가보상으로 그리
고 종속변수는 기관의 혁신성과에 대한 응답자의 인식을 통해 측정하였다.
설문에서 사용된 이러한 모든 변수들을 측정하는 개별 항목들은 모두 5점
리커트 척도에 의해 측정되었다.
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ⅣⅣⅣ...실실실증증증분분분석석석

111...기기기초초초자자자료료료 분분분석석석

본 연구의 통계분석에 사용된 총 3,559개의 표본에 대해 분석하여 기관
별 구성 비율을 살펴보았다.본 연구에서의 기관유형은 공공기관을 관리하
고 있는 기획예산처의 공공기관 분류 기준을 적용한 것이다.기획예산처는
기관의 전체 예산중에서 정부지원액이 차지하는 비율을 기준으로 재정자
립도 50%를 기준으로 자율운영형과 재정의존형으로 분류하고,이를 다시
제품 또는 서비스 생산을 통해 직접 매출을 발생시키는 수익기관과 매출
을 발생하지 않는다 하더라도 제품 또는 서비스를 생산하는 준수익기관으
로 구분한다.연구기관에는 대부분의 국책연구기관이 포함되어 있으며,국
가 예산을 활용하여 공공서비스 진흥에 초점을 두는 비연구기관 등으로
재분류하고 있다.
이러한 분류기준은 앞서 정부의존형과 자율운영형 분류에서 자세히 설
명한 바 있다.그러나 본 연구에서는 수익발생에 기반을 두는지에 따라 수
익기관과 연구기관으로 구분하여 이들 기관별 차이를 검증하는데 주안점
을 두고 있다.이러한 기준에 의거 기관별 응답현황을 분석한 결과가 [표
4-1]에 있는데,응답한 기관의 수는 본 연구에서 구분한 기관유형에 따라
비슷한 수준을 유지하고 있는 것으로 나타났다.이러한 결과는 기관유형에
따라 차이를 분석함에 있어 결과의 타당성을 향상시킨다는 점에서 바람직
한 응답분포라고 할 수 있다.



- 58 -

기기기관관관유유유형형형 기기기관관관수수수 표표표본본본 수수수 기기기관관관비비비율율율 응응응답답답자자자비비비율율율
수익기관 58 2,001 53.7% 56.2%
연구기관 50 1,558 46.3% 43.8%
합 계 108 3,559 100% 100%

[[[표표표 444---111]]]기기기관관관 유유유형형형에에에 따따따른른른 표표표본본본특특특성성성

한편 응답자 현황을 구체적으로 살펴본 결과 45명의 결측값이 발견되었
으며,인구통계적 항목에 응답한 표본의 총 수는 3,514명인 것으로 나타났
다.먼저 직급에 따라 살펴보면 전체 응답자 중 6급(상당)이하가 41.2%로
가장 높았으며,그 다음으로 5급이 28.8%인 것으로 나타났다.[표 4-2]에
서 보면 알 수 있듯이 공무원 조직의 구조가 전형적인 피라미드인 것을
감안할 때 모든 직급에서 고르게 응답한 것을 알 수 있다.따라서 직급에
서 기인하는 측정오차는 그만큼 낮다고 할 수 있다.

[[[표표표 444---222]]]직직직급급급에에에 따따따른른른 표표표본본본특특특성성성

직급 표본 수 응답자비율

3급(상당) 이상  397  11.3%

4급(상당)  656  18.7%

5급(상당) 1,012  28.8%

6급(상당) 이하 1,449  41.2%

합 계 3,514 100.0%

연령에 따라서 응답자 현황을 분석한 결과,40대가 50.1%로 전체의 과
반수를 차지하고 있으며,그 다음으로 30대 이하가 35.0%인 것으로 나타
났다.50대 이상은 14.9%로 가장 낮았는데,이러한 결과는 연령에 따른 차
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이에서 오는 공무원 조직의 위계를 보이는 것이라 할 수 있다.

[[[표표표 444---333]]]연연연령령령에에에 따따따른른른 표표표본본본특특특성성성
연령 표본 수 응답자비율

30대 이하 1,230  35.0%

40대 1,762  50.1%

50대 이상   522  14.9%

합 계 3,514 100.0%

마지막으로,응답자들의 업무가 어떠한지를 살펴보았는데,혁신업무를
전담하고 있다고 응답한 표본은 전체에서 6.2%로 적은 것으로 나타났다.
또한 혁신과 관련한 인사,기획,홍보 등의 업무를 수행하는 응답자 수는
전체에서 25.5%인 반면 혁신과 관련이 없는 기관의 고유한 업무를 수행하
고 있다고 응답한 표본은 68.2%로 매우 높게 나타났다.

[[[표표표 444---444]]]업업업무무무에에에 따따따른른른 표표표본본본특특특성성성
업무 표본 수 응답자비율

혁신전담업무   219    6.2%

혁신관련업무   897   25.5%

기관고유업무 2,398   68.2%

합 계 3,514  100.0%

이러한 결과에 기초할 때,혁신활동이 조직의 성과에 얼마나 영향을 미
치는지를 분석함에 있어 비교적 타당한 결과를 얻을 수 있을 것으로 기대
된다.왜냐하면,혁신전담이나 관련 업무를 수행하는 응답자들이 많을 경
우 이들이 혁신에 대해서 과대평가하거나 실제보다 긍정적으로 응답할 우
려가 있기 때문이다.이러한 점을 감안할 때 기관의 고유 업무를 수행함에
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있어 혁신이 가져오는 효과를 보다 객관적으로 평가할 수 있는 응답자들
이 많다는 것은 본 연구에서 나타나는 결과의 일반화가능성을 높여줄 수
있는 기반이 될 수 있을 것이다.

222...신신신뢰뢰뢰성성성 및및및 타타타당당당성성성 분분분석석석

가설을 검증하기 위해서는 가설에 사용된 변수의 측정도구에 대한 신뢰
성과 타당성이 엄격히 검증되어야 한다.특히,다수의 측정항목으로 수집
된 측정개념의 경우 측정항목들이 해당 이론변수를 적절하게 반영하였는
가와 관련하여 신뢰성을 평가할 필요가 있다(Churchill,1979).신뢰성
(reliability)이란 측정대상을 여러 번 측정하였을 때에도 동일한 결과가 나
타나고,어떤 지표를 구성하는 항목들간에 일관성(internalconsistency)이
있다는 것을 의미한다.
다중항목 척도를 사용한 측정변수의 신뢰성을 검증하는 방법으로는 항
목분석(item analysis)을 사용할 수 있는데,항목분석방법으로는 동일항목
의 반복측정법,항목분할법,내적 일관성 측정법 등이 있다.일반적으로 구
성항목들의 내적 일관성을 평가하기 위해서는 Cronbach α값이 사용되고
있다.
본 연구에서는 다중항목 중 신뢰성을 저해시키는 항목을 찾아내어 측정
도구에서 제외시킴으로써 측정도구의 신뢰성을 높이기 위한 방법인
Cronbach α계수를 이용하였다.특히,Cronbach α값은 측정항목의 신뢰성
을 평가하는데 있어서 가장 보수적인 기준을 가지고 있는 것으로 알려져
있다(CarminesandZeller,1979).
한편 타당성(validity)은 측정도구가 측정하고자 하는 것을 제대로 측정
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하고 있는가를 의미한다.여러 가지 타당성 중에서 측정도구가 실제로 무
엇을 측정하였는가,또는 조사자가 측정하고자 하는 추상적인 개념이 실제
로 측정도구에 의해서 적절하게 측정되었는가를 검증하기 위한 방법으로
구성개념 타당성(constructvalidity)이 있다.구성개념 타당성을 측정하는
방법으로 다속성다측정방법(multitrait-multimethod matrix)과 요인분석
(factoranalysis)방법이 있는데,본 연구에서는 하나의 구성개념을 개별
항목이 얼마나 잘 대표하고 있는가 즉,연구에서 도입된 구성개념을 측정
도구가 얼마나 잘 측정하였는지를 의미하는 측정도구의 타당성을 분석하
기 위해 요인분석을 실시하였다.
요인분석에서는 개별 요인의 추출방법으로 다양한 방법들이 있으나,본
연구에서는 각 구성개념의 공통분산을 최대화시키는 주대각성분추출법
(principal components)을 채택하였으며, 회전방식으로는 배리맥스
(Varimax)를 이용하였다.그리고 이러한 분석에 기초해 도출된 요인점수
(factorscore)은 가설검증을 위한 후속분석인 회귀분석에 활용되었다.

111)))구구구성성성개개개념념념 타타타당당당성성성 및및및 신신신뢰뢰뢰성성성

먼저,구성개념인 혁신리더십의 하위 변수인 카리스마형 리더십과 자율
민주 리더십을 살펴보면,공통분산치(communality)가 모든 항목에서 0.8이
상을 보이고 있으며,요인부하량(factorloadings)역시 사회과학에서 보편
적으로 수용되고 있는 수준인 0.6이상인 것으로 나타났다[표 13].또한 카
리스마형 리더십과 자율민주 리더십 두 변수가 혁신리더십을 설명하는 정
도인 총분산도 81.48%로 매우 높게 나타나고 있음을 볼 때 독립변수의 구
성개념 타당성은 충분한 것으로 입증되었다.또한 혁신리더십을 구성하는
하위 변수들의 신뢰성을 보면 카리스마형 리더십이 0.936그리고 자율민주
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형 리더십이 0.894로 높은 내적 일관성을 가지고 있음을 알 수 있다.
두 번째 구성개념인 조직구성원역량의 경우,하위 변수가 실행역량,전
문지식,인지역량으로 구분되어 있는데,모든 항목들의 공통분산치가 0.6이
상을 보이고 있으며 이들 세 가지 변수들이 조직역량을 설명하는 정도도
75.07%로 높게 나타나고 있다.또한 각 변수들의 신뢰성은 0.914,0.905,
그리고 0.892로 높은 점을 감안할 때 타당성과 신뢰성을 충분히 확보하고
있음을 알 수 있다.
본 연구에서 조절효과를 검증하기 위해 사용된 혁신 메카니즘이라는 구
성개념은 교육육성과 평가보상이라는 두 개의 변수로 구분되는데,이들 두
변수가 혁신 메카니즘의 분산을 설명하는 정도가 74.03%로 나타났으며,
각 항목들의 공통분산치도 모두 0.6을 상회하고 있다.신뢰성에서는 교육
육성이 0.907로 높게 나타난 반면 평가보상은 0.639로 나타났다.그러나
Nunally(1978)에 따르면 사회과학에서 요구되는 최소 수준인 0.6을 상회하
고 있는 점을 볼 때 가설검증을 함에 있어 평가보상을 이용하는데 큰 무
리가 없을 것으로 판단된다.
마지막으로,종속변수인 혁신성과의 경우,각 항목의 공통분산치는 모두
0.7을 상회하며,총분산도 76.99%로 나타나고 있을 뿐 아니라 신뢰성 또한
0.828로 높게 나타나고 있는 점을 볼 때 종속변수의 타당성과 신뢰성은 충
분한 것으로 판단할 수 있다.
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구성 개념 하위 변수 지표 요인부하량 공통분산치 신뢰성 총분산

혁신
리더십

카리스마형
리더십

L1 0.792 0.809

0.936

81.48%

L2 0.740 0.803
L3 0.824 0.804
L4 0.786 0.813
L5 0.672 0.769

자율민주형
리더십

L6 0.853 0.851
0.894L7 0.764 0.834

L8 0.691 0.834

조직
구성원
역량

실행역량

C1 0.806 0.760

0.914

75.07%

C2 0.799 0.790
C3 0.771 0.739
C4 0.762 0.765
C5 0.707 0.671

전문지식
C6 0.807 0.769

0.905C7 0.785 0.841
C8 0.757 0.822

인지역량
C9 0.792 0.679

0.892C10 0.791 0.729
C11 0.782 0.692

혁신
메커니즘
(조절변수)

교육육성
M1 0.700 0.619

0.907
74.03%

M2 0.849 0.801
M3 0.856 0.780
M4 0.825 0.763

평가보상 M5 0.880 0.817 0.639M6 0.719 0.663

조직성과 혁신성과
Y1 0.890 0.754

0.828 76.99%Y2 0.874 0.763
Y3 0.868 0.792

[표 4-5]지표의 신뢰성과 집중타당성의 검토
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333...가가가설설설 검검검증증증

111)))혁혁혁신신신리리리더더더십십십과과과 혁혁혁신신신성성성과과과(((HHH111)))

혁신리더십이 혁신성과에 미치는 영향이 기관의 유형에 따라 다를 것이
라는 가설을 검증하기 위해서 먼저 혁신리더십이 혁신성과에 어떠한 영향
을 미치는지를 분석하였다.[표 4-6]에사 알 수 있는 것처럼 혁신리더십은
혁신성과에 매우 큰 영향력을 가지는 것으로 나타났다.
가설1의 경우 모든 항목들이 5점 리커트 척도로 동일하게 측정되고,이
러한 항목들로부터 요인점수를 구한 후,그 점수를 회귀분석에 이용하였기
에 척도를 표준화한 BETA와 AdjR2가 아닌 B와 R2를 보는 것이 타당하다.
분석결과,모델의 설명력을 나타내는 R2가 0.492로 매우 높게 나타나고
있으며,혁신성과에 영향을 미치는 독립변수들도 p<0.01에서 통계적 유의
성을 가지는 것으로 나타났다.회귀계수의 영향력에서는 자율민주형 리더
십보다 카리스마형 리더십이 조금 더 혁신성과에 영향력을 미치는 것을
알 수 있었다.

[표 4-6]혁신리더십이 혁신성과에 미치는 영향
         종속변수
독립변수

혁신성과

계수 BBBB BETA t F RRRR
2222 Adj R

2

카리스마형 리더십 0.499 0.499 41.446
**

1697.197 0.492 0.492
자율민주형 리더십 0.493 0.493 40.947

**

     *: p<0.05, **p<0.01

위의 결과에 기초해 수익기관과 연구기관의 회귀계수가 차이를 보이는
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지를 비교하여 분석하였다[표 4-7].그 결과 두 기관 모두 모델의 설명력
이 0.471과 0.454로 높게 나타나고 있으며,독립변수인 카리스마형 리더십
과 자율민주형 리더십이 혁신성과에 미치는 영향력도 p<0.01에서 통계적
으로 유의한 것으로 나타났다.
두 기관의 회귀계수를 살펴보면 독립변수인 카리스마형 리더십과 자율
민주형 리더십 모두 연구기관보다는 수익기관에서 높은 것으로 나타났다.
또한 회귀계수의 차이를 보면 카리스마형 리더십보다는 자율민주형 리더
십에서 보다 큰 차이를 보이는 것을 알 수 있었다.그러나 단순히 이러한
회귀계수의 차이만으로 연구기관보다 수익기관에서 카리스마형 리더십과
자율민주형 리더십이 혁신성과에 보다 큰 영향을 미친다고 단정할 수 없
으므로 이들 두 기관의 회귀계수의 차이에 대한 통계적 유의성 검증이 추
가적으로 분석될 필요가 있다.

[표 4-7]혁신리더십이 혁신성과에 미치는 영향의 비교

종속변수 계수
        독립변수

기관유형
카리스마형 자율민주형

혁신성과

BBBB
수익기관 0.498 0.500

연구기관 0.462 0.431

BETA
수익기관 0.484 0.472

연구기관 0.513 0.475

t
수익기관 28.433

**
27.750

**

연구기관 28.270
**

26.198
**

F
수익기관 814.653

**

연구기관 693.339
**

RRRR
2222

수익기관 0.471

연구기관 0.454

Adj R
2

수익기관 0.471

연구기관 0.453

         *: p<0.05, **p<0.01
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두 기관의 회귀계수의 차이에 대한 통계적 유의성을 검증하기 위해 요
인점수에 기초한 회귀분석의 실행과정에서 영향력 통계량인 유의성을 검
증한 베타를 구한 후,이 값의 차이가 두 기관에 따라 통계적으로 유의성
을 가지는지를 살펴보았다[표 4-8].그 결과,개별 응답자들이 가지는 유의
성을 검증한 베타의 평균은 연구기관보다 수익기관에서 더욱 높은 것으로
나타났으며,평균의 차이는 카리스마형 리더십보다는 자율민주형 리더십에
서 더 크게 나타났다.또한 카리스마형 리더십에서는 그 차이가 통계적으
로 유의하지 않은 반면 자율민주형 리더십에서는 p<0.05에서 통계적으로 의
미가 있는 것으로 나타났다.
그러나 본 연구에서 설정한 가설1즉,카리스마형 리더십은 연구기관보
다는 수익기관에서 혁신성과에 긍정적인 방향으로 더 큰 영향을 미칠 것
이라는 것이 통계적으로 지지되지 않았다.또한 자율민주형 리더십의 경우
통계적으로 유의성을 가지는 것으로 나타났지만 수익기관보다 연구기관에
서 긍정적으로 영향을 미칠 것이라는 것과는 배치되는 결과를 보이고 있
다.따라서 가설 1a와 가설 1b는 지지되지 않았다.

[표 4-8]기관유형에 따른 영향력 차이에 대한 유의성 검증
독립변수 기관유형 표본수 DFBETA 평균 표준오차 t-값 p-값

카리스마형 

리더십

수익기관 1,832  .0000047 .00000782
0.863 0.388

연구기관 1,674 -.0000054 .00000868

자율민주형 

리더십

수익기관 1,832  .0000095 .00000525
2.413 0.016

연구기관 1,674 -.0000105 .00000649
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222)))조조조직직직구구구성성성원원원 역역역량량량과과과 혁혁혁신신신성성성과과과(((HHH222)))

조직구성원 역량이 혁신성과에 미치는 영향력을 분석한 결과,회귀방정
식 모델의 설명력은 0.520으로 매우 높게 나타나고 있다[표 17].독립변수
별로 살펴보면 종속변수인 혁신성과에 가장 큰 영향을 미치는 것으로는
실행역량이 0.357이었으며,전문지식과 인지역량이 각각 0.314와 0.279로
나타났다.
또한 모델과 각 독립변수들은 p<0.01에서 통계적으로 유의한 것으로 나
타났는데,이러한 결과를 볼 때 공공조직에서는 실행역량,전문지식,그리
고 인지역량 모두가 혁신성과에 영향을 미치지만,그중에서도 업무를 실제
적으로 실행할 수 있는 조직구성원들의 능력이야말로 조직의 혁신성과에
가장 중요한 역할을 한다고 할 수 있다.이는 향후 공공조직이 혁신성과를
향상시키기 위해서는 업무와 관련한 전문지식을 함양하는 교육에 치중할
것이 아니라 업무를 실제 수행할 수 있는 능력을 배양하는 것을 최우선시
해야 함을 시사하는 바라 할 수 있다.

[표 4-9]조직구성원 역량이 혁신성과에 미치는 영향
         종속변수
독립변수

혁신성과

계수 BBBB BETA t F RRRR
2222 Adj R

2

실행역량 0.357 0.467 34.916
**

1967.108 0.520 0.519전문지식 0.314 0.410 30.648
**

인지역량 0.279 0.365 27.256**

     *: p<0.05, **p<0.01

위의 결과를 기초로 조직구성원 역량 중에서 어떤 독립변수들이 각 기
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관에 더욱 큰 영향을 미치는지를 비교분석하였다[표 18].분석결과 모델의
설명력을 나타내는 R2가 수익기관은 0.515그리고 연구기관은 0.436으로
모두 높게 나타나는 것을 알 수 있었다.또한 수익기관이 연구기관에 비해
실행역량,전문지식,그리고 인지역량 등 모든 부문에서 혁신성과에 더 큰
영향력을 가지는 것으로 나타났으며,이러한 회귀계수는 p<0.01에서 통계
적 유의성을 가졌다.

[표 4-10]조직구성원 역량이 혁신성과에 미치는 영향의 비교

종속변수 계수
        독립변수

기관유형
실행역량 전문지식 인지역량

혁신성과

BBBB
수익기관 0.370 0.317 0.284

연구기관 0.325 0.290 0.268

BETA
수익기관 0.474 0.430 0.331

연구기관 0.442 0.380 0.419

t
수익기관 26.895

**
24.409

**
18.717

**

연구기관 19.375
**

16.544
**

18.406
**

F
수익기관 556.212

**

연구기관 284.283
**

RRRR
2222

수익기관 0.515

연구기관 0.436

Adj R
2

수익기관 0.514

연구기관 0.434

   *: p<0.05, **p<0.01

이러한 결과를 볼 때,수익기관의 실행역량,전문지식,인지역량이 연구
기관보다 혁신성과에 더욱 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설 2는 잠정
적으로 지지되는 것으로 보인다.그러나 이러한 회귀계수의 단순한 수치비
교는 통계적으로 유의성을 가진다고 할 수 없으므로 본 연구모델에서 설
정한 가설2를 검증하기 위해서는 기관의 유형에 따른 회귀계수에 대한 차
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이검증을 실시해야 한다.[표 4-11]은 이러한 두 기관의 회귀계수에 대한
차이분석을 실시한 결과를 요약한 표이다.
앞서 수익기관이 연구기관보다 실행역량,전문지식,인지역량 등에서 혁
신성과에 더 큰 영향력을 가지는 것으로 나타났으나,회귀계수에 대한 차
이검증 결과는 통계적으로 유의성을 가지지 못하는 것으로 나타났다.따라
서 가설 2a,2b,2c는 모두 지지되지 못하였다.

[표 4-11]기관유형에 따른 영향력 차이에 대한 유의성 검증
독립변수 기관유형 표본수 DFBETA 평균 표준오차 t-값 p-값

실행역량
수익기관 1,575  .0000056 .00000493

1.637 0.102
연구기관 1,108 -.0000080 .00000698

전문지식
수익기관 1,575  .0000026 .00000560

0.712 0.477
연구기관 1,108 -.0000037 .00000695

인지역량
수익기관 1,575  .0000021 .00000730

0443 0.658
연구기관 1,108 -.0000030 .00000901

333)))혁혁혁신신신리리리더더더십십십과과과 조조조직직직구구구성성성원원원 역역역량량량의의의 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 대대대한한한
메메메커커커니니니즘즘즘의의의 조조조절절절효효효과과과(((HHH333)))

혁신리더십이 혁신성과에 미치는 영향에 대해 혁신 메커니즘이 조절효
과를 가지는지를 분석하기 위해 StepwiseRegression을 실시하였다.변수
를 모두 포함하는 ENTER방식이 아닌 단계적 진입방식인 Stepwise로 회
귀분석을 실시한 이유는 본 연구에서는 두 기관이 가지는 독립변수의 영
향력의 차이가 통계적으로 유의성을 가지는지를 분석하는데 목적이 있기
때문이다.
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먼저,혁신리더십이 혁신성과에 영향을 미치는데 있어 혁신 메커니즘의
조절효과가 존재하는지 파악하였다.그 결과가 [표 4-12]에 나타나 있는데,
분석대상이 되는 계수는 BETA와 AdjR2이다.그 이유는 자율민주형 리
더십과 카리스마형 리더십과는 달리 혁신 메커니즘의 조절효과를 파악하
기 위해 혁신리더십의 유형과 조절변수인 평가보상 및 교육육성을 곱한
값을 이용하였기 때문에 분산을 표준화할 필요가 있기 때문이다.

[표 4-12]혁신리더십이 혁신성과에 미치는 영향에 대한 혁신
메커니즘의 조절효과

         종속변수
독립변수 혁신성과

계수 B BETABETABETABETA t F R2 Adj Adj Adj Adj RRRR
2222

자율민주형 리더십 0.494 0.513 34.545**

495.078 0.397 0.396
카리스마형 리더십 0.472 0.469 30.623**

자율민주형*평가보상 0.103 0.112  7.590
**

카리스마형*평가보상 0.055 0.063 4.106**

    *: p<0.05, **p<0.01

분석결과,가설1에서처럼 자율민주형 리더십과 카리스마 리더십은 종속
변수인 혁신성과에 매우 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다.또한 종속변
수인 혁신성과에 대한 조절효과로서는 자율민주형 리더십이 평가보상과
연계될 때 0.112그리고 카리스마형 리더십이 평가보상과 연계될 때 0.063
의 조절효과를 가지는 것으로 나타났다.그리고 이러한 회귀계수는 p<0.01
에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났으나,교육육성은 어떤 리더십 유형
과 연계해도 조절효과를 보이지는 않았다.
기관유형에 따른 조절효과를 분석해 보면,수익기관은 자율민주형 리더
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십과 카리스마형 리더십이 평가보상과 연계될 때 각각 0.143과 0.127의 조
절효과를 보였지만 연구기관의 경우 그 어떤 조절효과도 나타내지 않았다.
또한 조절효과를 보인 수익기관의 설명력이 조절효과를 보이지 않은 연구
기관에 비해 모델의 설명력인 AdjR2또한 상대적으로 훨씬 높았다.이러
한 점을 감안할 때 종속변수인 혁신성과에 조절변수가 미치는 영향은 큰
것이라고 볼 수 있다.그러나 이는 단순한 수치 비교에 국한되기 때문에
실질적인 비교를 위해서는 두 기관의 회귀계수에 대한 통계적 유의성을
검증할 필요가 있다.

[표 4-13]혁신리더십이 혁신성과에 미치는 영향에 대한 혁신
메커니즘의 조절효과

상호비교

종속변수 계수
     독립변수

기관유형
카리스마 자율민주

자율민주*

평가보상

카리스마*

평가보상

혁신성과

B
수익기관 0.523 0.500 0.143 0.127

연구기관 0.389 0.390 - -

BETBETBETBET

AAAA

수익기관 0.509 0.483 0.154 0.132

연구기관 0.432 0.457 - -

t
수익기관 24.162

**
25.026

**
 7.891

**
6.257

**

연구기관 19.046
**

20.122
** -

-

F
수익기관 290.836

**

연구기관 326.535
**

R2
수익기관 0.412

연구기관 0.326

Adj Adj Adj Adj 

RRRR
2222

수익기관 0.411

연구기관 0.325

 *: p<0.05, **p<0.01

수익기관과 연구기관의 회귀계수에 대한 차이를 비교한 결과,카리스마
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형 리더십과 자율민주형 리더십 모두 수익기관이 연구기관보다 높았는데,
이러한 값은 p<0.05에서는 유의하지 않았으나 p<0.1에서는 통계적 유의성
을 가지는 것으로 나타났다.
또한 자율민주형 리더십과 교육육성간 연계성이 혁신성과에 미치는 조
절효과의 차이는 p<0.1에서,그리고 자율민주형 리더십이 평가보상과 연계
되어 혁신성과에 미치는 조절효과의 차이는 p<0.01에서 수익기관과 연구
기관간에 통계적 유의성을 보였다.
따라서 이러한 결과를 종합해 볼 때,수익기관에서의 카리스마형 리더십
이 평가보상 메카니즘과 결합될 경우 혁신성과에 미치는 영향이 연구기관
보다 더욱 긍정적일 것이라는 가설 3a는 지지되지 못하였다.더욱이,연구
법인의 경우 자율민주형 리더십이 교육육성 메커니즘과 결합될 경우 혁신
성과에 미치는 영향이 수익기관보다 더욱 긍정적일 것이라는 가설 3b도
정반대의 결과가 나타나 지지되지 못하였다.

[표 4-14]혁신리더십이 혁신성과에 미치는 영향에 대한 혁신
메커니즘의 조절효과의 영향력 차이 검증

독립변수 기관유형 표본수 표준화
DFBETA 평균

표준오차 t-값 p-값

카리스마형 

리더십

수익기관 1,664  .0011876 .00069820
1.712 0.087

연구기관 1,354 -.0016267 .00160832

자율민주형 

리더십

수익기관 1,664  .0009163 .00052591
2.103 0.036

연구기관 1,354 -.0012167 .00091990

자율민주형

*교육육성

수익기관 1,664  .0015146 .00088453
1.859 0.063

연구기관 1,354 -.0020249 .00180980

카리스마형

*평가보상

수익기관 1,664  .0013117 .00060035
2.850 0.004

연구기관 1,354 -.0016309 .00087498

한편 독립변수 중 조직구성원 역량이 혁신성과에 미치는 영향에 대해



- 73 -

혁신 메카니즘이 가지는 조절효과를 살펴본 결과,실행역량,전문지식,인
지역량 순으로 영향력을 가지는 것으로 나타났으며,조절변수인 평가보상
은 미약하나마 전문지식과 인지역량과 연계될 때 그리고 교육육성은 실행
역량과 연계될 때 조절효과를 보였다.그러나 실행역량과 연계된 교육육성
은 부(-)의 영향을 가지는 것으로 나타났다.즉,실행역량이 충분한 조직
구성원들에게 교육적인 부문을 강조하는 것은 오히려 혁신성과를 저하시
킬 수 있음을 의미한다.이는 업무수행에 필요한 실행적 인 역량이 충분한
데도 불구하고 기관에서 교육이수를 강조하거나 구성원들의 실행역량을
제대로 파악하지 못해 교육을 통해 그들의 역량을 강화하고자 할 경우 오
히려 구성원들은 혁신에 집중할 여력을 가지지 못해 일어날 수 있는 현상
일 것으로 해석될 수 있다.

[표 4-15]조직구성원 역량이 혁신성과에 미치는 영향에 대한 혁신
메커니즘의 조절효과

         종속변수
독립변수

혁신성과

계수 B BETABETABETABETA t F R
2

Adj Adj Adj Adj RRRR
2222

실행역량 0.354 0.470 33.501
**

441.953 0.512 0.510

전문지식 0.320 0.425 30.492
**

인지역량 0.284 0.352 23.530**

전문지식*평가보상 0.033 0.044   3.167
**

인지역량*평가보상 0.029 0.042  2.760
**

실행역량*교육육성 -0.031 -0.038 -2.639**

    *: p<0.05, **p<0.01

한편 조직구성원 역량이 혁신성과에 미치는 영향에 대해 혁신 메커니즘
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이 가지는 조절효과를 살펴보면,평가보상과 교육육성 모두 미약하나마 조
절효과를 가지는 것으로 나타났다[표 4-15].수익기관의 경우 평가보상이
전문지식과 연계될 때 0.053그리고 연구기관은 평가보상이 인지역량과 연
계될 때는 0.033의 조절효과를 보이는 반면 교육육성이 실행역량 및 전문
지식과 연계될 때는 각각 -0.058과 -0.040의 부(-)의 영향을 미치는 것으
로 나타났다.

[표 4-16]조직구성원 역량이 혁신성과에 미치는 영향에 대한 혁신
메커니즘의 조절효과의 상호비교

종속

변수
계수

  독 립 변

수

유형

전문지

식

실행역

량

인지역

량

전문지식

*

평가보상

실행역량

*

교육육성

인지역량

*

평가보상

전문지식

*

교육육성

혁신

성과

B
수익기관 0.322 0.359 0.266 0.035 - - -

연구기관 0.294 0.324 0.282 - -0.058 0.033 -0.040

BETABETABETABETA
수익기관 0.445 0.478 0.288 0.053 - - -

연구기관 0.388 0.438 0.424 - -0.078 0.064 -0.052

t

수익기관
24.121

*

*

25.663
*

*

15.520
*

* 2.877** - - -

연구기관
16.002*

*

18.094*

*

16.357*

* - -3.139** 2.450* -2.194*

F
수익기관 361.162**

연구기관 136.698
**

R2
수익기관 0.489

연구기관 0.447

Adj Adj Adj Adj 

RRRR
2222

수익기관 0.488

연구기관 0.443

 *: p<0.05, **p<0.01

이러한 맥락에서 볼 때 전문지식을 가지는 조직구성원들에게 평가보상
이 연계될 때는 혁신성과가 향상될 수 있는 반면 혁신업무에 대한 실행역
량이나 전문지식을 갖춘 조직구성원들에게 교육적 측면을 강조함으로써
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혁신성과를 향상시키려는 것은 오히려 그들의 불만을 야기시켜 혁신성과
를 저해시키는 요인이 될 수 있음을 시사하는 바이다.즉,혁신업무를 함
에 있어 실행적인 측면에서 충분한 역량을 갖추고 있거나 전문지식을 보
유하고 있는 구성원들에게 기존에 가지고 있는 바를 또다시 교육시키는
것은 혁신업무에 집중할 시간을 감소시키거나 정서적으로 반감을 초래할
수 있어 혁신성과를 저하시키는 원인으로 작용할 수 있다는 것이다.그러
나 이러한 기관유형에 따른 결과는 단순한 수치비교에 기인한 것으로 보
다 타당성을 가지기 위해서는 조절변수의 회귀계수에 대한 상호비교가 전
제되어야 한다.따라서 추가적으로 수익기관과 연구기관에 따라 회귀계수
의 차이에 통계적 유의성이 있는지를 분석하였다[표 4-17].

[표 4-17]조직구성원 역량이 혁신성과에 미치는 영향에 대한 혁신
메커니즘의 조절효과의 영향력 차이 검증

독립변수 기관유형 표본수 표준화 
DFBETA 평균

표준오차 t-값 p-값

실행역량
수익기관 1,515  .0003714 .00052022

 1.066 0.287
연구기관 1,023 -.0005608 .00073466

전문지식
수익기관 1,515  .0001100 .00055788

 0.304 0.761
연구기관 1,023 -.0001669 .00074032

인지역량
수익기관 1,515 -.0001660 .00071531

-0.376 0.707
연구기관 1,023  .0002623 .00089484

실행역량*

교육육성

수익기관 1,515  .0005402 .00070586
 1.183 0.237

연구기관 1,023 -.0007186 .00076453

전문지식*

평가보상

수익기관 1,515  .0001403 .00090093
 0.302 0.763

연구기관 1,023 -.0002231 .00060068

인지역량*

평가보상

수익기관 1,515 -.0000059 .00059623
-0.202 0.840

연구기관 1,023  .0002074 .00093157

회귀계수에 대한 차이를 분석한 결과,혁신 메커니즘이라는 조절변수가
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연계될 경우 수익기관에서는 실행역량과 전문지식이 그리고 연구기관에서
는 인지역량이 혁신성과에 더 큰 영향력을 가지는 것으로 나타났지만 이
러한 표준화된 유의성을 검증한 베타의 차이는 통계적 유의성을 가지지
못하는 것으로 나타났다.
또한 조절효과 측면에서 볼 때,수익기관은 교육육성이 실행역량과 연계
될 때 그리고 평가보상이 전문지식과 연계될 때 혁신성과에 더 큰 영향력
을 가지는 반면 연구기관은 평가보상이 인지역량과 연계될 때 보다 긍정
적인 영향을 가지는 것으로 나타났다.그러나 이러한 조절변수의 영향력인
표준화된 유의성을 검증한 베타의 평균값의 차이는 p<0.1에서조차 통계적
으로 유의하지 못하였다.따라서 조절변수와 관련하여 설정한 본 연구에서
의 가설들은 모두 지지되지 못하였다.

444)))가가가설설설검검검증증증 결결결과과과의의의 요요요약약약

본 연구에서 설정한 대표적인 세 가지 가설 즉,혁신리더십이 공공기관
의 혁신성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것,조직구성원 역량이 혁신성과
에 긍정적인 영향을 미친다는 것,그리고 조직혁신 메커니즘이 혁신 리더
십,조직구성원 역량이 혁신성과에 미치는 영향에 조절효과를 가질 것이라
는 것 등에 대해 다중회귀분석을 실시한 결과 앞서 두 가지 가설은 지지
되었지만 조절효과에서는 부분적으로 지지되고 있는 것으로 나타났다.
그러나 세부 가설의 경우는 모두 지지되지 못하였는데,이는 공공기관을
수익기관과 연구기관으로 구분하는 것이 기관의 성격상 타당하지 못하다
는 것을 보여주는 결과라 할 수 있다.즉,수익을 목적으로 설립된 기관이
라 할지라도 태생적 성격이 공공복지와 사회안정을 기초로 하기 때문에
연구기관과 유사한 성격을 가지고 있다는 것이다.
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[표 4-18〕가설검증결과의 요약

가설 검증결
과

H1:
혁신리더십은 공공기관의 혁신성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 지지지지지지
H1-a:
공공기관에서의 카리스마형 리더십은 연구기관보다 수익기관에서 혁신성과에
더욱 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

불지지

H1-b:
공공기관에서의 자율민주형 리더십은 수익기관보다 연구기관에서 혁신성과에
더욱 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

불지지

H2:
조직구성원 역량은 혁신성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 지지지지지지
H2-a:
연구기관보다 수익기관의 실행역량은 혁신성과에 더욱 긍정적인 영향을 미칠 것이다.불지지

H2-b:
연구기관보다 수익기관의 전문지식은 혁신성과에 더욱 긍정적인 영향을 미칠 것이다.불지지

H2-c:
연구기관보다 수익기관의 인지역량은 혁신성과에 더욱 긍정적인 영향을 미칠 것이다.불지지
H3:
조직혁신 메카니즘은 혁신리더십과 조직구성원 역량이 혁신성과에 미치는 영향
에 대해 조절관계에 있을 것이다.

부부부분분분
지지지지지지

H3-a:
수익기관에서의 카리스마형 리더십이 평가보상 메커니즘과 결합될 경우,혁신
성과에 대한 영향이 연구기관보다 더욱 긍정적일 것이다.

지지지지지지

H3-b:
연구기관에서의 자율민주형 리더십이 교육육성 메커니즘과 결합될 경우,혁신
성과에 대한 영향이 수익기관보다 더욱 긍정적일 것이다.

불지지

H3-c:
수익기관에서의 구성원 실행역량이 평가보상 메커니즘과 결합될 경우,혁신성
과에 대한 영향이 연구기관보다 더욱 긍정적일 것이다.

불지지

H3-d:
연구기관에서의 구성원 전문지식이 교육육성 메커니즘과 결합될 경우,혁신성
과에 대한영향이 수익기관보다 더욱 긍정적일 것이다.

불지지

H3-e:
수익기관에서의 구성원 인지역량이 평가보상 메커니즘과 결합될 경우,혁신성
과에 대한 영향이 연구기관보다 더욱 긍정적일 것이다.

불지지

H3-f:
연구기관에서의 구성원 인지역량이 교육육성 메커니즘과 결합될 경우,혁신성
과에 대한 영향이 수익기관보다 더욱 긍정적일 것이다.

불지지
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이러한 결과는 대표적인 가설1과 가설2그리고 혁신 메카니즘의 조절효
과를 상정한 가설3이 지지 또는 부분적으로 지지되고 있는데서 쉽게 파악
할 수 있다.본 연구모델에서 설정한 가설들을 종합적으로 요약할 때,연
구분석의 결과들은 혁신성과에 영향을 미치는 독립변수를 규명함에 있어
공공기관을 세부적으로 구분하는 것이 큰 의미가 없음을 보여주는 대표적
사례라 할 수 있다.이러한 결과를 요약한 것이 [표 4-18]에 자세히 기술
되어 있다



- 79 -

ⅤⅤⅤ...결결결론론론

111...연연연구구구의의의 시시시사사사점점점

111)))결결결과과과 및및및 시시시사사사점점점

혁신성과에 영향을 미치는 독립변수들,즉 리더십 스타일과 조직역량은
통계적 유의성을 가지는 것으로 나타났다.영향력에서는 자율민주형 리더
십보다 카리스마형 리더십이 조금 더 혁신성과에 영향력을 미치는 것으로
나타났다.두 기관의 회귀계수를 살펴보면 독립변수인 카리스마형 리더십
과 자율민주형 리더십 모두 연구기관보다는 수익기관에서 높았다.
또한 조직구성원의 역량이 혁신성과에 가장 큰 영향을 미치는 요인은
실행역량,전문지식,인지역량 순으로 나타났다.이러한 결과를 볼 때 공공
조직에서는 실행역량,전문지식,그리고 인지역량 모두가 혁신성과에 영향
을 미치지만,그중에서도 업무를 실제적으로 실행할 수 있는 조직구성원들
의 능력이야말로 조직의 혁신성과에 가장 중요한 역할을 한다고 할 수 있
다.이는 향후 공공조직이 혁신성과를 향상시키기 위해서는 업무와 관련한
전문지식을 함양하는 교육에 치중할 것이 아니라 업무를 실제 수행할 수
있는 능력을 배양하는 것을 최우선시해야 함을 시사하고 있다.
본 연구에서는 공기업의 특성을 수익기관과 연구기관으로 구분하였다.
이러한 조직특성에 따른 차이점을 통계적으로 검증하기 위해서 유의성을
검증한 베타의 평균값을 적용하였다.첫째,리더십 유형의 경우,연구기관
보다 수익기관에서 유의성을 검증한 베타 값이 더욱 높은 것으로 나타났



- 80 -

으며,평균의 차이는 카리스마형 리더십보다는 자율민주형 리더십에서 더
크게 나타났다.즉,자율민주형 리더십의 경우 수익기관 및 연구기관에서
통계적으로 유의성을 가지는 것으로 나타났지만,가설인 자율민주형 리더
십은 수익기관보다 연구기관에서 혁신효과에 더 긍정적으로 영향을 미칠
것이라는 것과는 배치되는 결과를 보였다.이는 공공기관 조직특성이 수익
기관과 연구기관의 차이를 나타내지 못하는 조직풍토를 형성하고 있음을
시사하고 있다.이를 다른 연구와 비교 해석하면,공공조직의 수익기관 특
성은 민간조직의 연구기관 특성과 유사하다고 예측할 수 있다.그러나 연
구기관은 공공조직 혹은 민간조직의 조직풍토 특성을 나타내지 못하는 것
으로 판단된다.
한편,수익기관이 연구기관보다 실행역량,전문지식,인지역량 등에서 혁
신성과에 더 큰 영향력을 가지는 것으로 나타났으나,회귀계수에 대한 차
이검증 결과는 통계적으로 유의성을 가지지 못하는 것으로 나타났다.이는
공공조직에서 리더십 유형이 혁신성과에 긍정적 혹은 부정적인 영향을 미
치는데 비해,조직구성원의 역량은 조직 특성에 따라 혁신성과에 어떠한
해석도 할 수 없다는 의미와 동일하다.따라서 향후 조직구성원 역량과 공
공부문 조직특성과 관련된 연구가 추가적으로 요구된다.
그리고,기관유형에 따른 조절효과를 분석해 보면,수익기관은 자율민주
형 리더십과 카리스마형 리더십이 평가보상과 연계될 때 조절효과를 보였
지만 연구기관의 경우 그 어떤 조절효과도 나타내지 않았다.수익기관에서
의 카리스마형 리더십이 평가보상 메카니즘과 결합될 경우 혁신성과에 미
치는 영향이 연구기관보다 더욱 긍정적일 것이라는 가설은 지지되지 못하
였다.더욱이,연구기관의 경우 자율민주형 리더십이 교육육성 메커니즘과
결합될 경우 혁신성과에 미치는 영향이 수익기관보다 더욱 긍정적일 것이
라는 가설도 정반대의 결과가 나타났다.이는 앞서 지적한 바와 마찬가지
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로 공공조직의 수익기관 특성은 민간조직의 연구기관 특성과 유사하다고
예측할 수 있다는 것이다.그러나 공공부문에서의 연구기관에서는 리더십
스타일과 메커니즘의 결합(조절)효과가 어떤 형태로도 의미있는 결과가 나
오지 못했는데,이는 공공부문 조직특성,특히 순수 비영리 기관과 관련된
연구가 추가적으로 필요하다고 하겠다.

222)))메메메커커커니니니즘즘즘의의의 혁혁혁신신신성성성과과과에에에 대대대한한한 조조조절절절효효효과과과 및및및 시시시사사사점점점

메커니즘의 혁신성과에 대한 조절효과로서는 자율민주형 리더십이 평가
보상과 연계될 때와 카리스마형 리더십이 평가보상과 연계될 때 조절효과
를 가지는 것으로 나타났다.그리고 이러한 회귀계수는 통계적으로 유의한
것(p<0.001)으로 나타났으나,교육육성은 어떤 리더십 유형과 연계해도 조
절효과를 보이지는 않았다.이와 같은 분석결과는 공공부문에서 혁신기제
로서의 메커니즘을 적용할 경우,교육 혹은 육성 메커니즘보다 평가 및 보
상 메커니즘을 적용하는 것이 더 영향력이 있는 것으로 해석될 수 있다.
이는 비영리를 추구하는 공공부문일지라도 개인의 욕구와 열망에 따라 성
과가 달라질 수 있음을 시사하고 있다.
조직구성원 역량이 혁신성과에 미치는 영향에 대해 혁신 메커니즘이 가
지는 조절효과를 살펴본 결과,실행역량,전문지식,인지역량 순으로 영향
력을 가지는 것으로 나타났으며,조절변수인 평가보상은 미약하나마 전문
지식과 인지역량과 연계될 때 그리고 교육육성은 실행역량과 연계될 때
조절효과를 보였다.그러나 실행역량과 연계된 교육육성은 부(-)의 영향을
가지는 것으로 나타났다.즉,실행역량이 충분한 조직구성원들에게 교육적
인 부문을 강조하는 것은 오히려 혁신성과를 저하시킬 수 있음을 의미한
다.이는 업무수행에 필요한 실행적인 역량이 충분한데도 불구하고 기관에
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서 교육이수를 강조하거나 구성원들의 실행역량을 제대로 파악하지 못해
교육을 통해 그들의 역량을 강화하고자 할 경우 오히려 구성원들은 혁신
에 집중할 여력을 가지지 못해 일어날 수 있는 현상일 것으로 해석될 수
있다.
전문지식을 가지는 조직구성원들에게 평가보상이 연계될 때는 혁신성과
가 향상될 수 있다.하지만 혁신업무에 대한 실행역량이나 전문지식을 갖
춘 조직구성원들에게 교육적 측면을 강조함으로써 혁신성과를 향상시키려
는 것은 오히려 그들의 불만을 야기시켜 혁신성과를 저해시키는 요인이
될 수 있음을 시사한다.즉,혁신업무를 함에 있어 실행적인 측면에서 충
분한 역량을 갖추고 있거나 전문지식을 보유하고 있는 구성원들에게 기존
에 가지고 있는 바를 또다시 교육시키는 것은 혁신업무에 집중할 시간을
감소시키거나 정서적으로 반감을 초래할 수 있어 혁신성과를 저하시키는
원인이 된다.

222...연연연구구구의의의 한한한계계계 및및및 방방방향향향

기업을 둘러싼 경영환경의 변화가 급속하게 이루어지고 있는 오늘날 이
에 대한 전략적 대응으로서 기업의 경영혁신활동 또한 광범위하게 추진되
고 있다.경영혁신에 대한 연구는 처음에는 단순하게 새로운 것이 어떻게
확산되는가에 대한 사회학적 연구로써 이루어졌으나 연구가 진행됨에 따
라 경영학적 의미를 더 띄게 되었고,오늘날에는 기업의 생존과 발전을 위
한 전략적 의미가 가미되었다.우리나라에서 전개되고 있는 경영혁신은 각
기업이 처한 조직특성을 고려하지 않고 이루어지고 있다.
조직특성은 경영혁신 성과에 영향을 주는 중요한 요소이다.따라서 선진
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외국의 혁신기법을 무차별 도입하고 적용하려는 노력보다는 우리나라 조
직특성에 맞는 혁신기법을 개발하고 모색하려는 노력이 필요하다.그리고
혁신을 실천하기 이전에 개인의 역량을 최대한 발휘할 수 있도록 경영관
리 풍토를 만들고 자신의 전문역량을 한껏 발휘할 수 있도록 경영시스템
을 제설계하면서 최고경영자의 혁신지원 태도를 조직구성원 모두에게 전
달하고 인식시키는 기업문화 혁신 차원의 다양한 활동이 혁신성과를 높이
는 방안이 될 것이다.
향후 공공조직이 혁신성과를 향상시키기 위해서는 업무와 관련한 전문
지식을 함양하는 교육에 치중할 것이 아니라 업무를 실제 수행할 수 있는
능력을 배양하는 것을 최우선시해야 함을 시사하는 바라 할 수 있다.
그러나 혁신연구의 결과는 아직 상충되는 것이 많으며 한 분야에서의
혁신연구결과를 다른 분야에 명확하게 적용하는 것은 한계를 가질 수 밖
에 없다.최근 혁신연구자들은 대체적으로 다음 몇 가지 사항에 의견을 같
이 하고 있다.
첫째,혁신을 설명하는 단일 이론은 없으며,혁신연구를 통해 더 많이
알게 됨에 따라 혁신전체를 완벽하게 이해하는 것이 더 어려워짐을 인식
하게 된다.
둘째,제한된 범위에서나마 적절하게 적용될 수 있는 주요 혁신이론 등
이 있지만 이들의 적용은 각각 다른 상황에서만 유효하다.
본 연구의 한계점으로서는 첫째,경영혁신이 경영이라는 종합예술을 대
상으로 하는 것이므로 경영의 모든 부분을 상세하게 다루기는 어렵다.경
영혁신의 대상을 세분화하면 복잡한 경영 그 자체를 다루게 되어 모든 부
분이 좋아야 경영혁신이 성공적이라는 애매한 결론에 도달할 수밖에 없다.
둘째,경영혁신이 목표로 하는 경쟁우위란 절대적인 개념이 아닌 상대적인
개념인 반면 본 연구가 공공분야 조직에서의 혁신성과를 다룬 것이기 때
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문에 민간의 경영환경을 반영하기 어려웠다.셋째,혁신성과를 무엇으로
측정할 것인가에 대해 매출과 같이 재무적 성과보다는 경영상의 정성적인
성과에 초점을 두었다는 점이다.
앞으로의 연구과제는 경영혁신 성과에 리더십 스타일이 어떻게 영향을
미치는지를 파악해 볼 필요가 있다.그러나,국내 민간기업 뿐만아니라,특
히 공공부문에서의 리더십 개발에 대한 방법론이 일천한 현실을 감안한다
면,빠른 시일 내 리더십 개발에 대한 연구가 선행되어야 한다.또한 역량
과 혁신성과와의 연구에 있어서 리더십이 매개변수로서의 역할에 대한 관
계성을 정립할 필요가 있을 것이다.또한 향후 연구는 본 논문의 내용에
따라 민간 기업을 포함한 많은 산업분야에 적용하여 실질적인 유용성을
검증해 볼 필요가 있다.그리고 성공요인 중 요즈음 많은 기업이 경영혁신
을 추진하는데 장애가 되는 저항에 대한 관리방법에 대해 실질적이며 심
층적인 연구를 통해 현 시대의 요구에 맞고 한국적인 경영혁신 방법론 정
립이 필요하다.
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Managementinnovationmeansorganization'stransformation,accepted
and executed internally and fundamentally,as reaction to radical
environmentalchangesandforenhancementofitscompetitiveness.It
isrealizedaschangeshappeningsimultaneouslyinthevariousfields
such as organization's structure,strategy,culture,atmosphere and
operational methodologies, etc. So it differs from adaptation to
environmentorimprovementactivitiesinoperationallevel.
Ithasbeenassertedthatinnovationperformanceisinfluencedmainly

by structuralfactors ratherthan human factors.So this study is
intendedtofind how inpublicsectorleadershipstyleandpeople's
competencesinfluenceinnovationperformanceandtoseeifanycontrol
effect exists when leadership and competences are coupled with
mechanism ofevaluation,compensationandeducationaltraining.This
studyclassifiescharacteristicsofpublicorganizationssuchasfor-profit
institutionandresearchinstitution.Andtoverifydifferenceoriginated
from thosecharacteristics,theaveragevalueofDFBETA isapplied.
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Theresultofanalyzingthequestionnairestotheemployeesofpublic
sectorbased on the above model,has same implication with past
studies.Itisverifiedthatleadershipstyleandpeople'scompetencesare
veryinfluentialfactorstoinnovationperformance.Butcontroleffectof
mechanism doesn'thaveanysignificanteffect.Themainconclusionsof
thestudyareasfollows.
First,the relationship between leadership style and organizational

competenceshasstatisticalsignificance.Charismaticleadershipismore
influential to innovation performance than autonomous-democratic
leadership.Asacontroltower,theroleofleaderisfoundtobemore
influentialthancompetences.
Second,outofvariouskindsofpeople'scompetences,implementation

competence,professionalknowledge,cognitive competence have the
mostinfluenceoninnovationperformanceindescendingorder.Derived
from this result,itis proposed thatpeople's competences in an
organizationisthemostimportantfactortoinnovationperformance.
Third,control effect of mechanism has two aspects such as

organizational characteristic in public sector and leadership
style/people's competences.In terms oforganizationalcharacteristic,
for-profitinstitutionshascontroleffectwhen autonomous-democratic
leadershipandcharismaticleadershipisconnectedwithevaluationand
compensation,whileresearchinstitutionshasnoneofit.Intermsof
mechanism, control effect exists when autonomous-democratic
leadershipandcharismaticleadershipisconnectedwithevaluationand
compensation.Andevaluationandcompensationmechanism hasweak
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controleffectwhenitworkstogetherwithprofessionalknowledgeand
congnitive competence. But educational training mechanism has
negativerelationshipwithimplementationcompetence.
The organizationalcharacteristic is an importantfactor affecting

innovationperformance.Soitisneededtodeveloporfindinnovation
methodology adaptive to Korean organization's characteristics rather
thantointroduceandapply foreignmethodologiesunconditionally.To
makeatmosphereand restructuremanagerialsystem formaximizing
individual'scompetencebeforeexecutinginnovationcanbeawayto
enhanceinnovationperformance.Butstudiesaboutinnovationarestill
contradictory in many parts,andstillhaslimitationswhen applying
findingsinoneaspecttoanother.
Thelimitsofthisstudyareasfollows.First,sincetheobjectof

managementinnovationismanagementitself,whichisthetotalart,so
it'sdifficulttocovertheallareasofmanagement.Soithaspossibility
tobeled toavagueconclusion thatinnovation can succeed when
everypartsofmanagementareingoodcondition.
Second,bysummarizingupthehypothesesappliedtothemodelof

thisstudyitisfoundthattosegmentthepublicinstitutionsisnot
meaningful to find an independent variable affecting innovation
performance.
Furtherstudy is needed to find how leadership style influences

innovationperformance.Butresearchonleadershipdevelopmentshould
beprecededsincemethodologyofleadershipdevelopmentinpublicand
privatesectorisjustin itsinitialphase.Anditisalsoneeded to
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clarifytheroleofleadershipasparameterinstudyofcompetenceand
innovationperformance.Thefindingsofthisstudyshouldbeappliedto
various industries,including private companies,to examinepractical
applicability. And Korean methodology of management innovation
should be established by practicaland deep research on how to
manage resistance,which currently stands outas an obstacle to
innovationinmanycompanies.
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부부부 록록록

공공기관 혁신활동에 대한 설문조사

안녕하십니까?
본 설문은 공공기관의 혁신수준을 진단하기 위해 해

당기관 내부직원들이 응답하는 설문입니다.바쁜 업무
시간 중이라도 조금만 시간을 내주시어 도와주신다면
큰 도움이 되겠습니다.
다음 페이지부터 제시되는 질문에는 정답이 없습니

다.다만 귀하의 지금까지의 경험을 토대로 솔직하게
응답해주시면 됩니다.
설문에 참여해 주셔서 감사드립니다.

*귀하의 설문 응답은 통계법 제 13조에 의해 비밀이
보장됨을 알려드립니다.

설설설문문문조조조사사사 CCCaaallllllCCCeeennnttteeerrr
:::
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필독필독필독필독

공지공지공지공지

사항사항사항사항

▶▶▶▶    설문은 설문은 설문은 설문은 2222단계로 단계로 단계로 단계로 구성되어 구성되어 구성되어 구성되어 있습니다있습니다있습니다있습니다. . . . 1111단계 단계 단계 단계 설문을 설문을 설문을 설문을 마마마마

치시면치시면치시면치시면, , , , 그 그 그 그 응답결과에 응답결과에 응답결과에 응답결과에 맞추어 맞추어 맞추어 맞추어 관련된 관련된 관련된 관련된 2222단계 단계 단계 단계 설문이 설문이 설문이 설문이 제제제제

시됩니다시됩니다시됩니다시됩니다. . . . 2222단계 단계 단계 단계 설문까지 설문까지 설문까지 설문까지 마치시고마치시고마치시고마치시고, , , , [[[[최종 최종 최종 최종 종료종료종료종료]]]]    버튼버튼버튼버튼

을 을 을 을 누르셔야 누르셔야 누르셔야 누르셔야 응답결과가 응답결과가 응답결과가 응답결과가 시스템에 시스템에 시스템에 시스템에 최종 최종 최종 최종 입력이 입력이 입력이 입력이 됩니다됩니다됩니다됩니다....

▶▶▶▶    응답과정 응답과정 응답과정 응답과정 중 중 중 중 페이지 페이지 페이지 페이지 하단에 하단에 하단에 하단에 있는 있는 있는 있는 [[[[임시 임시 임시 임시 저장저장저장저장]]]]    버튼을 버튼을 버튼을 버튼을 

누르시면누르시면누르시면누르시면, , , , 그때까지의 그때까지의 그때까지의 그때까지의 응답내용을 응답내용을 응답내용을 응답내용을 임시로 임시로 임시로 임시로 저장할 저장할 저장할 저장할 수 수 수 수 있있있있

습니다습니다습니다습니다. . . . 

▶▶▶▶    [[[[임시 임시 임시 임시 저장저장저장저장] ] ] ] 버튼을 버튼을 버튼을 버튼을 누르지 누르지 누르지 누르지 않은 않은 않은 않은 상태에서 상태에서 상태에서 상태에서 인터넷 인터넷 인터넷 인터넷 연연연연

결이 결이 결이 결이 끊기면끊기면끊기면끊기면, , , , 그때까지의 그때까지의 그때까지의 그때까지의 응답내용이 응답내용이 응답내용이 응답내용이 모두 모두 모두 모두 없어지게 없어지게 없어지게 없어지게 됩됩됩됩

니다니다니다니다. . . . 응답과정 응답과정 응답과정 응답과정 중 중 중 중 가급적 가급적 가급적 가급적 [[[[임시 임시 임시 임시 저장저장저장저장] ] ] ] 버튼을 버튼을 버튼을 버튼을 자주 자주 자주 자주 활활활활

용해 용해 용해 용해 주시기 주시기 주시기 주시기 바랍니다바랍니다바랍니다바랍니다....

▶▶▶▶    응답과정 응답과정 응답과정 응답과정 중 중 중 중 인터넷 인터넷 인터넷 인터넷 연결이 연결이 연결이 연결이 끊기는 끊기는 끊기는 끊기는 경우가 경우가 경우가 경우가 발생할 발생할 발생할 발생할 수 수 수 수 

있습니다있습니다있습니다있습니다. . . . 이 이 이 이 경우 경우 경우 경우 IDIDIDID와 와 와 와 PasswordPasswordPasswordPassword를 를 를 를 다시 다시 다시 다시 입력하시고 입력하시고 입력하시고 입력하시고 

들어오셔야 들어오셔야 들어오셔야 들어오셔야 합니다합니다합니다합니다....

2007 2007 2007 2007 년 년 년 년 2222월월월월

지도 지도 지도 지도 교수교수교수교수: : : : 신철호신철호신철호신철호

    박사 박사 박사 박사 과정과정과정과정: : : : 장 장 장 장 준 준 준 준 희희희희

ibsjjh@ibs.co.kribsjjh@ibs.co.kribsjjh@ibs.co.kribsjjh@ibs.co.kr

성신 성신 성신 성신 여자 여자 여자 여자 대학교대학교대학교대학교

011011011011‐‐‐‐9748-48159748-48159748-48159748-4815
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1.귀하가 속하신 기관의 기관장과 관련된 다음 사항에 대해 귀하께서
느끼신 바대로 응답해 주십시오.

항 목
① ② ③ ④ ⑤
전전전혀혀혀
그그그렇렇렇지지지
않않않다다다

그그그렇렇렇지지지
않않않다다다

보보보통통통
이이이다다다 그그그렇렇렇다다다 매매매우우우

그그그렇렇렇다다다
1)우리 기관장은 자기가 먼저 나서서 변
화와 혁신을 실천하고 있다 .

2)우리 기관장은 새로운 혁신적 아이디어
를 적극 받아들여 이를 행동으로 실
천하고 있다 .

3)우리 기관장은 혁신과 관련해 일단 방
향이 정해지면 곧바로 실행에 옮긴다

4)우리 기관장은 혁신 추진계획이 제대로
실행되고 있는지 그 진행과정과 결과
를 반드시 챙긴다 .

5)우리 기관장은 혁신추진과정에서 야기
되는 내부의 계층간 , 부문간 , 노사간
갈등을 적극적으로 조정하고 있다 .

6)우리 기관장은 혁신 추진 조직과 담당
자에게 일을 제대로 할 수 있도록 힘
을 실어주고 있다 .

7)우리 기관장은 각종 혁신활동이 성공적
으로 추진될 수 있도록 적극적으로
후원한다

8)우리 기관장은 아무리 바쁘더라도 혁신
관련 업무보고를 반드시 챙겨서 받는
다

2.기관장은 평소 직원들이 참석하는 공식석상에서 혁신의 중요성을

PPPaaarrrttt111 혁혁혁신신신리리리더더더십십십 영영영역역역
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강조하고 있다.
① 예 ② 아니오 ■ 잘 모르겠다 ( )

3.기관장이 혁신과 관련해 주로 강조했던 내용을 간략히 적어 주십
시오.

1.귀 기관에서는 중장기 혁신목표가 있습니까?
① 있다 ② 없다 ■ 잘 모르겠다 ( )

(위의 질문에 ① 예로 응답한 경우 아래 문항에 응답하여 주시기 바

랍니다.]

1-1.귀 기관의 직원들은 중장기 혁신목표를 알고 있습니까?
① 전혀 그렇지 않다 ② 그렇지 않다 ③ 보통이다 ④ 그렇다
⑤ 매우 그렇다

1-2.귀 기관의 직원들은 중장기 혁신목표에 대해 적극 공감하고 있
습니까?
① 전혀 그렇지 않다 ② 그렇지 않다 ③ 보통이다 ④ 그렇다
⑤ 매우 그렇다

2.귀 기관에서 진행되고 있는 혁신활동(프로그램)이 있습니까?
① 있다 ② 없다 ■ 잘 모르겠다 ( )

PPPaaarrrttt222 구구구성성성원원원혁혁혁신신신역역역량량량 영영영역역역
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(위의 질문에 ① 예로 응답한 경우 아래 문항에 응답하여 주시기 바

랍니다.]

2-2.우리 기관의 직원들은 우리 기관에서 진행 중인 위와 같은 혁
신활동(프로그램)의 목적과 방법에 대해 공감하고 있다.
① 전혀 그렇지 않다 ② 그렇지 않다 ③ 보통이다 ④ 그렇다
⑤ 매우 그렇다

2-3.우리 기관의 직원들은 기관에서 진행 중인 혁신활동(프로그램)
관련하여 각자의 역할이 무엇인지를 잘 알고 있다.
① 전혀 그렇지 않다 ② 그렇지 않다 ③ 보통이다 ④ 그렇다
⑤ 매우 그렇다

3.귀하의 부서나 기관에는 대외적으로 자랑할만한 혁신 성공사례가
있습니까?

① 있다 ② 없다 ■ 잘 모르겠다 ( )

(위의 질문에 ① 예로 응답한 경우 아래 문항에 응답하여 주시기 바

랍니다.]

3-2.내가 속한 부서나 우리 기관 직원들은 위 혁신 성공사례를 자
랑스러워하고 다른 부서나 기관에 전파하기 위해 노력하고 있다.
① 전혀 그렇지 않다 ② 그렇지 않다 ③ 보통이다 ④ 그렇다
⑤ 매우 그렇다
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4.우리 기관에는 구성원들이 자유롭게 참여하는 지식관리 시스템이 운
영되고 있다.
① 예 ② 아니오 ■ 잘 모르겠다 ( )

(위의 질문에 ① 예로 응답한 경우 아래 문항에 응답하여 주시기 바

랍니다.)

4-1.혁신 관련된지식의 공유 및확산 정도
(    )      (    )       (    )      (    )     (    )                  

l-------------l------------l-----------l----------l

전혀 안되고 있다 그저 그렇다 매우 잘되고 있다

4-2.기관의 특성이반영된 전문지식의 축적및 공유 정도
 (    )         (    )           (    )            (    )           (    )                  

l------------l------------l------------l-----------l

전혀 안되고 있다 그저 그렇다 매우 잘되고 있다

4-3.업무에 실제적용가능한 실무적인 지식의축적과 공유 정도
(    )            (    )           (    )             (    )         (    )                  

l--------------l-----------l------------l----------l

전혀 안되고 있다 그저 그렇다 매우 잘되고 있다

5.귀 기관의 혁신추진 담당직원들의 혁신과 관련된 지식 및 능력과 관
련해 어떻다고생각하십니까?
5-1.혁신과 관련된전문적인 지식과 노우하우■ 잘 모르겠다 ( )
 (    )            (    )            (    )            (    )             (    )             

    l-----------l-----------l-----------l-----------l

전혀 없다 그저 그렇다 매우 많다
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5-2.구성원들의 자발적인 참여를유인하는 능력
■ 잘 모르겠다( )
(    )       (    )          (    )         (    )         (    )                         

l------------l------------l-----------l-----------l

전혀 없다 그저 그렇다 매우 많다

5-3.기관특성에 맞추어 다양한혁신방법론을 수정해 적용하는능력
■ 잘 모르겠다 ( )

(    )          (    )        (    )       (    )          (    )                  

l--------------l-----------l----------l-----------l

전혀 없다 그저 그렇다 매우 많다

1.귀하가 기관의 혁신활동에 대해 평소 느끼신 바대로 응답해 주십시오.

항 목
① ② ③ ④ ⑤
전전전혀혀혀
그그그렇렇렇지지지
않않않다다다

그그그렇렇렇지지지
않않않다다다

보보보통통통
이이이다다다 그그그렇렇렇다다다 매매매우우우

그그그렇렇렇다다다
1) 우리 기관의 혁신 의식 또는 활동은
주로 혁신전담 부서에 의해서만 주
도되고 다른 부서 직원들에게는 확
산되지 못하고 있다 .

2) 우리 기관은 혁신 관련 교육프로그
램을 충분히 제공하고 있다 . 

3) 우리 기관에서는 혁신 관련 외부 프
로그램에의 참석을 충분히 지원하
고 있다 .

4) 우리 기관에서는 혁신역량개발을 위
한 학습모임이 활성화되어 있다 .

PPPaaarrrttt333 혁혁혁신신신제제제도도도화화화 영영영역역역
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2.귀 조직에서는 개인이나 부서가 만들어낸 혁신성과에 대한 보상이
이루어지고 있습니까?
① 있다 ② 없다 ■ 잘 모르겠다 ( )

(2의 질문에 ① 예로 응답한 경우 3.1~ 3.3번 문항에 응답하여 주시

기 바랍니다.]

3.1.귀 조직에서 혁신성과에 대한 보상은 주로 어떤 방식으로 이루
어지고 있습니까? 해당되는 사항에 모두 체크해 주십시오.
■ 잘 모르겠다 ( )

(1)혁신포인트 등을 이용해 혁신활동 및 성과우수자에 대해 보
상 ( )
(2)성과평가 등을 통해 우수혁신 부서단위로 보상 ( )
(3)혁신경진대회와 같은 제도를 활용해 입상자에게 보상 ( )
(4)혁신제안제도 등에서 좋은 성과를 낸 직원들에게 보상 ( )

3.2.위와 같은 개인이나 부서의 혁신 활동 성과에 대한 평가가 공정하
게 이루어지고 있습니까?
① 매우 불공정하다 ②불공정한 편이다 ③ 그저그렇다
④ 공정한 편이다 ⑤매우 공정하다

3.3.위와 같은 개인이나 부서가만들어낸 혁신성과에 대한보상은
충분히이루어지고 있습니까?
① 매우부족하다 ②부족하다 ③ 그저 그렇다
④ 충분한편이다 ⑤매우 충분하다
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[직원 , 내부 , 외부 관계자 공통-혁신성과 개선도 ]

1. 유사한 타 기관과 비교해 볼 때 , 해당 기관의 혁신활동 및
성과가 어느 수준에 해당한다고 생각하십니까?

① 유사기관 또는 경쟁기관 중 최하위권에 속한다 .

② 유사기관 또는 경쟁기관에 비해 다소 낮은 수준이다 .

③ 유사기관 또는 경쟁기관과 거의 비슷한 수준이다 .

④ 유사기관 또는 경쟁기관에 비해 다소 높은 수준이다 .

⑤ 타 기관들의 벤치마킹 대상이 될 정도로 탁월한 수준이다 .

[직원 , 내부 , 외부 관계자 공통-혁신성과 개선도 ]

2. 해당 기관의 혁신성과는 과거와 비교하여 어느 정도 향상
되었다고 생각하십니까?

① 과거에 비해 혁신성과가 크게 줄어들고 있다 .

② 과거에 비해 혁신성과가 다소 줄어드는 편이다 . 

③ 과거와 거의 유사한 수준의 혁신성과를 보이고 있다 .

④ 과거에 비해 혁신성과가 약간 높아지는 편이다 .

⑤ 과거에 비해 혁신성과가 크게 높아지고 있다 . .

[직원 , 내부 , 외부 관계자 공통-혁신성과 개선도 ]

3.혁신을 통해 본업 (기관의 사명달성을 위한 핵심사업 또는 서비스 )의 사
업성과 향상이 어느 정도 달성되었다고 생각하십니까?

연연연구구구기기기관관관의의의 경경경우우우 : : : : 혁혁혁신신신을을을 통통통해해해 기기기관관관이이이 수수수행행행해해해야야야 하하하는는는 고고고유유유의의의 연연연구구구활활활
동동동의의의 성성성과과과 향향향상상상이이이 어어어느느느 정정정도도도 달달달성성성되되되었었었다다다고고고 생생생각각각하하하
십십십니니니까까까????

PPPaaarrrttt444 혁혁혁신신신실실실행행행///성성성과과과 영영영역역역
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① 혁신활동이 기관의 핵심사업 ((((고고고유유유연연연구구구활활활동동동 ))))과는 무관하게 진행
되고 있다 .

② 혁신활동이 기관의 핵심사업 ((((고고고유유유연연연구구구활활활동동동 ))))과 연계되기 시작했
다 .

③ 혁신을 통해 부분적으로 성과 ((((고고고유유유연연연구구구활활활동동동과과과 관관관련련련된된된 성성성과과과 ))))가
가시화되고 있다 .

④ 혁신을 통하여 성과 ((((고고고유유유연연연구구구활활활동동동 성성성과과과 )))) 개선이 본격화되고 있
다 .

⑤ 혁신을 통하여 탁월한 성과 ((((고고고유유유연연연구구구활활활동동동 성성성과과과 )))) 향상을 달성하
였다 .

PPPaaarrrttt
555

마마마지지지막막막으으으로로로 통통통계계계처처처리리리를를를 위위위해해해 필필필요요요한한한 개개개인인인적적적인인인 사사사항항항을을을
여여여쭈쭈쭈어어어 보보보겠겠겠습습습니니니다다다

1. 중앙부처 공무원의 직급체계에 비추어 귀하의 직급은? (      )  

① 3급(상당) 이상  ② 4급(상당)     ③ 5급(상당)    ④ 6급(상당) 이하

2. 귀하의 연령은?  (      ) ① 30대 이하   ② 40대    ③ 50대 이상 

3. 귀하가 현재 맡고 계신 업무는?  (      )

     ① 혁신을 전담하는 업무 

     ② 인사, 홍보, 기획 등 혁신과 연관성이 높은 업무

     ③ 혁신과 연관성이 적은 기관 고유사업과 관련된 업무 
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늦게 시작한 박사과정을 마치기까지 도움과 조언을 주신 수많은 지인 한분,
한분의 고마움을 표현 할 수는 없지만 지면으로 인사드립니다.
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특히 본인의 지도 교수로써 논문의 구상부터 이 논문이 나올때 까지 따뜻
한 격려와 끊임없는 지도를 아끼지 않으신 신철호 지도교수님께 깊은 감
사를 드립니다.
아울러 논문이 마무리 될 수 있도록 연구에 많은 도움을 주신 조형기 박사,
그리고 브랜드 스톡의 손일권 소장은 논문의 실증분석 부문에 많은 시간
을 할애해 주셨습니다.감사합니다.
또한 논문의 프로포잘부터 완성까지 끊임없이 도와준 IBS의 이명환 대표,
배홍문 전무,강승모 본부장,류지영 실장,고경찬 연구원,강덕찬 연구원,
한창민 연구원,정선애 연구원에게 고마움을 전합니다.
“아버님께서 살아계셨으면 얼마나 좋아하실까”라며 안타까워하시는 어머님.
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원합니다.
항상 옆에서 용기를 북돋아준 나의 영원한 동반자 이쁜 정이 그리고 사
랑하는 아들(윤진․효진)은 언제나 내 삶의 원동력입니다.
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마지막으로 그간에 도와주신 모든 분들께 다시금 머리 숙여 감사드립니다.
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