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기업 혁신 유형과 조직특성

박 찬 웅* 염 유 식․ **1)2)

이 연구는 년도와 년도에 노동연구원에서 실시한 전국 기업을 대상으로 한 패널 자료에2003 2004

기반을 둔다 패널 자료의 장점을 살리기 위해 이 연구는 개별 기업 단위의 관찰되지 않은 특성.

을 통제하고 혁신 관련 변수들이 팀제 연봉제 식스시그마운동 도입 여부에 미치는 영향을 분석, ,

했다.

분석결과를 요약하면 다음과 같다 첫째 혁신 유형별로 전반적으로 설명하는 변수들이 다양하게. ,

나타났다 이는 혁신 유형의 속성이 다양하며 따라서 한 가지 이론적 입장으로 설명하기 어렵다. ,

는 것을 제시한다 세 가지 유형 모두 설명하는 것으로 나타나는 변수는 다기능훈련실시와 연구.

인력 규모 그리고 다른 유형 혁신 도입 여부이다 또한 다른 유형 혁신 도입의 영향은 혁신 경, .

험 자체가 미래 혁신을 위한 중요한 학습 경험이 될 수 있음을 보여준다 같은 방향으로 두 가지.

혁신 유형을 설명하는 변수들은 지배구조전문성과 컨설팅횟수로 나타났는데 이는 전문경영인일,

수록 리스크를 감수하면서 혁신을 추구할 가능성이 있고 컨설팅의 경우 기업간 관계와 전파가,

혁신에 영향을 줄 가능성을 알려준다 둘째 통제변수를 제외했을 때 팀제와 연봉제의 경우 기업. ,

지배구조 전문성이 팀제와 식스시그마운동의 경우 컨설팅 횟수가 공통적이다, .

이 연구에서 나타난 기존 혁신 경험의 중요성은 기업 혁신간 관계에 대한 추가적인 분석 필요성

을 제시한다 즉 혁신 과정 자체가 개별 기업 수준에서 매번 새롭게 시작하는 것이 아니라 혁신. ,

경험 자체가 누적적으로 기업의 혁신에 대한 전략적 초점의 증가와 함께 혁신 역량을 강화할 가

능서이 있고 이에 따라 혁신형 기업으로 변화시킬 수 있다는 것이다, “ ” .

연구주제와 연구 필요성I.

기업에게 혁신은 무엇인가 혁신에 대한 대표적인 정의에 의하면 혁신은 채택하는 조직에게 새? “

로운 설비 시스템 정책 프로그램 프로세스 생산물 혹은 서비스로서 내부에서 만들어지거나 외, , , , , ,

부로부터 획득하는 것 이다 슘페터 이후 혁신은 기업 생존을 위해” (Damanpour, 1991). (Schumpeter)

가장 중요한 과제로 인식되어 왔다 이에 따라 경영학 사회학 기타 학문들은 기업 조직 혁신을 측. , ,

정하고 이를 설명하기 위한, 이론적 접근들을 제시해왔다 혁신에 대한 연구들도 혁신의 원인 결. ,

과 혁신의 채택 과 전파 를 포함해서 혁신의 다양한 측면을 포함한다, (adoption) (diffusion) .

조직연구의 다양성만큼 혁신에 대한 설명도 다양하게 이루어져 왔다 상황적합이론. (contingency

은 조직이 처한 기술적 환경의 특성에 따라 조직 구조가 혁신할 가능성에 영향을 받는다고theory)
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주장한다 조직생태학 은 다양한 조직들이 자(Lawrence and Lorsch, 1967). (organizational ecology)

원을 위해 경쟁하는 과정에서 환경과의 적합성에 따라 환경이 조직을 선택하는 입장이기 때문에

조직혁신에 대한 관심 역시 조직 형태 의 혁신과 조직 환경간 적합성에 초점을(organizational form)

맞춘다 여기에서 조직 형태는 어떤 자원을 사용하는가를 결정함으로(Hannan and Freeman, 1989).

써 조직 적소 를 나타낸다 제도주의적 입장 은 개별 조직의 내부로부터(niche) . (institutional theory)

발생하는 혁신보다는 혁신이 사회적 압력을 통해 어떻게 전파되고 이 과정에서 조직들이 동형화,

에 초점을 맞추었다(isormorphism) (Meyer and Rowan, 1977; Burns and Wholey, 1993; Scott,

또한 다른 이론들이 조직 혁신의 기술적 효율성에 관심을 두었다면 제도주의적 입장은 혁1995). ,

신의 제도적 정당성에 초점을 두었다 이외에 조직간 혁신 전파에 대한 조직간 연결망 연구는 연.

결망을 통한 대리학습 을 강조하는 입장 과 콜만 이후 연결망 내(vicarious learning) (Rogers, 1983)

구조적 특성에 주목하는 입장으로 구분되어 제시되고 있다 초기(Coleman et. al., 1966; Burt, 1987).

이후 연구 경향은 다양한 이론적 입장들이 결합되고 있다 예를 들어 혁신의 원인과 결과를 설명.

하기 위해 효율성과 제도적 정당성 관련 요인이 어떤 조직 단계와 어떤 혁신 단계인가에 따라 중

요한가를 밝히고 또한 단순히 조직간 연결망의 존재 뿐 아니라 연결망의 내용이 어떤 영향을 주,

고 생태학적 관점에서 조직 연령이 어떤 영향을 미치는가라는 식으로 기존 이론들이 연결되는 추,

세이다(Tolbert and Zucker, 1983; Westphal et. al., 1997; Sørensen and Stuart, 2000).

이렇게 혁신에 대한 다양한 관심과 이론적 통합은 새로운 혁신에 대한 설명 가능성을 제시하지

만 다른 한 편으로 혁신의 원인에 대한 다양하고 흔히 상반되는 해석을 제시한다, (Downs and

분석 사례에 따라 각 연구는 조직 내부적 특성 시장 제도적 환경Mohr, 1976; Damanpour, 1991). , , ,

그리고 조직간 연결망이 혁신에 미치는 영향에 대해 각기 다른 요인의 중요성을 강조하고 심지어,

같은 요인에 대해 반대되는 가설을 제시하기도 한다 이 연구의 출발은 이렇게 다양한 이론들을.

체계적으로 발전시킬 수 있는 방안으로 한 가지 혁신이 아니라 다양한 유형의 혁신들을 비교하는,

것이다 이를 위해 지금까지 국내 기업들이 도입한 대표적인 혁신을 유형과 사례별로 구분해서 분.

석하고자 한다 즉 이 연구의 중요한 문제의식은 한 종류의 기업 혁신에 필요한 원인과 조건이 다.

른 종류의 기업 혁신에 반드시 중요하지 않을 수 있다는 것이다 즉 해당 혁신의 유형에 따라 조.

직 수준 시장과 제도적 환경 수준 변수들이 각기 다르게 작동할 수 있다는 것이다, .

혁신 유형을 구분하는 기준으로 초기 연구에는 혁신에 드는 비용의 수준에 따라 고비용 혁신과

저비용 혁신 또한 혁신의 전달 가능성을 중심으로 구분했다 최근 연구에, (Downs and Mohr, 1976).

서 사용하는 혁신 유형을 정리하면 조직의 기술적 측면과 관리적1) (technological) (administrative)

측면 중 어떤 것에 초점을 맞추는가 생산물 에 대한 것인가 과정 에 관한 것인, 2) (product) , (process)

가 근본적 인가 아니면 점진적 인가에 따라 구분할 수 있다, 3) (radical) (incremental) (Damanpour,

그러나 이러한 유형 구분은 그 자체가 확정된 것이 아니라 상대적이기 때문에 실제 경험 연1991).

구 적용에서 애매하기 쉽다 이 연구에서는 유형 구분을 직접 사용하는 것이 아니라 현재 설문 자. ,

료와 그 외 언론과 학술 연구에서 나타난 년대 이후 대표적인 국내 기업의 구체적인 혁신을 팀80

제 연봉제와 식스시그마제도를 선정하고 노동연구원이 년과 년 수집한 사업체 패널 자료, , 2002 2003
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를 사용해서 각 혁신 사례를 도입한 기업과 도입하지 않은 기업을 설명하는 요인들을 비교함으로

써 혁신 유형에 따른 설명을 차별화하고 이를 통해 혁신에 대한 조직사회학적 접근을 발전시키고,

자 한다 이를 통해 이 연구가 목표로 하는 기여는 다음과 같다 첫째 혁신유형간 비교이다 기업. . , .

혁신은 유형에 따라 그 특성과 발생 조건이 다를 수 있다 따라서 이 연구는 사업체 패널에서 조.

사 되고 있는 혁신을 조직 영역별로 구분해서 인사관리 분야의 팀제와 연봉제 그리고 작업조직,

면에서 식스시그마 운동을 대표적 혁신 사례로 분석한다 이를 통해 혁신 유형별로 설명 요인을.

비교하고 그 결과에 따라 혁신 이론의 보완 방향을 제시한다, .

둘째 혁신 요인에 대한 다차원적 분석을 시도한다 이 연구는 기업 내부적 요인 조직 규모 연, . ( ,

령 조직구조 시장전략 기술 및 관리 유휴자원 소유지배구조 기업간 연결망 그리고 시장 및 제, , , , ), ,

도적 환경의 영향에 주목할 것이다 기업간 연결망의 경우 가입 협회 벤치마킹 그리고 시장과 제. , ,

도적 환경으로는 같은 산업에 속하는 기업 혁신 정도 컨설팅 정도를 분석할 것이다 또한 이 연구, .

는 전파와 관련된 변수들을 통해 혁신 별로 전파 요인의 영향을 분석한다 강조할 것은 현 단계.

연구에서 이 연구는 특정 요인의 중요성을 확인하는 것이 아니라 혁신 유형별로 기존 연구들이,

제시하는 요인들이 어떻게 나타나는가를 비교분석하고자 한다.․
셋째 혁신에 대한 동태적 분석을 시도한다 기업 혁신은 정태적 사건이 아니라 기업 성장 쇠퇴, . , ,

경쟁 등과 관련된 동적인 사건이다 이를 분석하기 위해서 이 연구는 패널 자료의 장점을 살려서.

분석을 통해 개별 기업 특성으로 나타나는 관찰되지 않은 이질성random effect logit model

을 통제하고 어떤 요인들이 혁신 유형별로 영향을 미치는가를 조사한다(unobserved heterogeneity) , .

변수들.Ⅱ

종속변수1.

기업 조직 혁신의 유형을 인사관리 팀제 평가 및 보상 연봉제 작업조직 식스시그마운동으로( ), ( ), ( )

구분하고 각 제도의 도입 여부를 분석한다, .

독립변수2.

가 통제변수.

기존 연구들을 바탕으로 다음과 같은 혁신 관련 요인들을 선택해서 그 영향을 분석한다 먼저.

조직 내적 요인 중에서 조직 규모를 측정하기 위해서 매출규모 종업원 수 근로자 평균연령 노동, , ,

조합 산업 제조업을 준거로 서비스업과 기타산업을 비교을 통제변수로 사용한다, ( ) .

이중에서 근로자 평균연령과 노동조합의 경우 근로자 평균연령이 높을수록 그리고 노동조합의,
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경우 조직 혁신은 새로운 학습 필요성 기존 기술의 가치상실 그리고 노동자 자율성 상실 가능성, ,

에 따라 반대할 가능성이 있기 때문에 이를 통제 변수로 사용한다.

기업 혁신은 시장 경쟁과 직접적 관계가 있기 때문에 이 연구에서는 이를 두 가지 변수로 측정,

한다 첫째 개별 기업이 평가하는 해당 시장에서의 시장점유율을 측정한다 이를 위해서 설문지. , .

항목 중에서 지난 년간 시장 점유율의 변화 정도를 점 척도로 매우 감소 에서 매우 증가 로3 5 “ ” “ ” 1

에서 까지 측정한 것을 사용했다 둘째 지난 년간 해당 기업이 참여하는 시장에서 경쟁기업수의5 . , 3

증가 정도를 점 척도로 측정한 것을 사용한다5 .

나 조직 내적 요인.

조직연령1)

조직 연령은 생태학적 입장과 제도주의적 입장에서 조직 생존과 동형화 정도를 설명하는데 중요

한 요인이다 조직 혁신과 관련해서 조직 연령은 기업의 성장단계와 혁신간 관계를 보여줄 수 있.

다 신생조직의 경우 조직의 유연성 면에서 혁신 채택을 유리하게 할 수 있지만 보다 중요하게 기. ,

업 자원의 부족과 정당성의 결여는 조직 혁신을 어려울 수 있다 그러나 시간이 흐르면서 조직 자.

원과 정당성의 향상 그리고 시장 내 경쟁의 증가는 혁신에 대한 필요성과 이를 위한 자원 동원을,

가능하게 할 수 있다 이에 따라 이 연구는 다음과 같은 가설을 제시한다. .

가설 창업 후 기업 연령이 일정 정도까지 기업연령이 높을수록 혁신 도입 가능성이 줄어들1 :

지만 일정 시기가 지나면 기업연령이 높을수록 혁신 도입 가능성이 늘어날 것이다, .

조직구조2)

조직구조와 혁신에 대한 연구 중에서 대표적인 입장은 조직구조를 기계적 과 유기적(mechanistic)

구조로 구분하고 유기적 구조에 가까울수록 조직 혁신 가능성이 크다는 주장이다(organic) ,

기계적 구조를 나타내는 항목으로는 조직구조의 수직적 분화가(Damanpour, 1991; Hage, 1999).

있다 수직적 분화의 경우 의사소통의 흐름을 억제하고 지체시킴으로써 혁신 가능성을 낮춘다 이. .

에 따라 이 연구는 수직적 분화의 영향을 보기 위해 지난 년간 결재 단계수의 증가 정도에 대해3

다음과 같은 가설을 분석한다.

가설 지난 년간 결재 단계수가 증가할수록 혁신 도입 가능성이 낮을 것이다2 : 3 .
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전문성3)

기존 혁신 연구들이 주목하는 조직 특성 중 하나는 조직의 전문성 이다 이는 간(professionalism) .

단히 말해서 조직의 다양한 측면에서 활동별로 숙련 자율성 그리고 성과에 대한 강조이다 이러한, , .

전문성의 증가는 조직 내 지식 축적을 통해서 혁신 가능성을 직접적으로 증가시키고 다른 한 편,

으로 전문성의 증가는 조직이 혁신에 부여하는 중요성을 증가시킴으로서 혁신 가능성을 향상시킨

다 전문성을 측정하는 방법은 다양하지만 이 연구는 설문지 항목에서 나타난 몇 가지 유형의 전. ,

문성에 주목한다 첫째 소유지배구조 의 전문성이다 즉 기업 지배구조가 소유자 중심. , (governance) .

과 전문경영체제에 가까운 정도에 따라 다음과 같은 가설을 제시한다.

가설 기업의 소유지배구조가 전문경영체제에 가까울수록 혁신 가능성이 높을 것이다3a : .

다음으로 조직의 전문성은 작업 숙련 측면으로 측정할 수 있다 이 연구는 근로자 다기능화를.

혁신을 위해 중요한 조직 전문성으로 파악하고 이를 다기능훈련실시 여부와 업무로테이션 정도로,

파악한다 이에 따라 다음과 같은 가설을 제시한다. .

가설 다기능훈련을 실시하는 기업은 그렇지 않은 기업에 비해 혁신 도입 가능성이 높을 것3b :

이다.

가설 업무로테이션 정도가 높을수록 혁신 도입 가능성이 높을 것이다3c : .

조직 기술 유휴자원4) (slack)

조직학습을 강조하는 연구들은 혁신 연구들은 혁신을 위해서 기술적 아이디어를 창조하고 기존

아이디어의 적용력 개발의 중요성을 강조하고 이를 위해서 연구개발 의(absorptive capacity) , (R&D)

중요성을 주장한다 기술 관련 유휴자원 은 조직 학습 비용과 실(Cohen and Levinthal, 1990). (slack)

패 가능성에 대한 대비책이라는 점에서 적용력 개발을 위해 중요하다고 할 수 있다(Dewar and

이 연구는 이를 바탕으로 다음과 같은 가설을 제시한다Dutton, 1986). .

가설 정규직 연구인력 수가 많을수록 혁신 도입할 가능성이 높을 것이다4 : .

다 조직간 연결망.

조직간 관계 혹은 연결망은 조직 혁신에 대한 정보와 혁신 학습을 위한 통로의 역할 동시에 혁,

신이 제도화함에 따라 혁신 수용에 대한 사회적 압력을 전달하는 통로의 역할을 한다(Burns and
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이 연구는 세 가지 변수를 사용해서 조직간 관계와 그 영향을 측정한다Wholey, 1993; Burt, 1987). .

가입협회 수1)

동종 기업간 관계에서 정보 전달과 관련해서 지금까지 주목했던 것은 기업간 사외이사제도이다.

그러나 이 연구의 대상에 포함되는 중소기업들의 경우 이러한 이사회제도가 없기 때문에 이 연구,

는 가입협회수를 조직간 연결망의 정도로 측정한다 이에 대한 가설은 다음과 같다. .

가설 가입 협회가 많을수록 혁신 도입 가능성이 높을 것이다5a : .

벤치마킹 기업 수2)

가입협회는 기업에게 일반적 정보와 학습을 제공한다면 벤치마킹은 보다 직접적으로 경쟁 기업,

이나 성과가 뛰어난 기업으로부터 혁신 가능성의 학습 혹은 전파 가능성을 제공한다 따라서 벤치.

마킹을 하는 기업수가 많다는 것은 직접적으로 관련되는 혁신에 대한 학습 가능성과 함께 혁신에

대한 기업의 전략적 관심 수준을 나타낸다.

가설 지난 년간 벤치마킹 기업이 많을수록 혁신 도입 가능성이 높을 것이다5b : 3 .

컨설팅횟수3)

벤치마킹은 이미 이루어진 혁신에 대한 학습을 위한 것이라면 컨설팅은 해당 기업에 특화된 혁,

신을 목적으로 한다 동시에 컨설팅은 참여하는 산업을 넘어서서 뛰어난 조직 혁신을 다른 조직으.

로부터 학습하는 기회를 제공한다.

가설 지난 년간 기업협회 기업 단체 컨설팅 회사로부터 컨설팅 횟수가 많을수록 혁신 도5c : 3 , ,

입 가능성이 높을 것이다.

기존 혁신 정도4)

혁신 연구들은 주로 개별 혁신의 개발과 적용에 집중해왔다 그러나 조직 내부적 특성과 조직간.

관계 이외에 기업이 이미 도입하거나 적용한 혁신 경험은 새로운 혁신 가능성에 중요한 영향을 미

칠 수 있다 혁신 경험 축적은 그 자체가 새로운 혁신을 하기 위해 어떤 것이 필요한가를 파악하.

고 학습하는 과정이다 또한 기존 혁신 성과는 새로운 혁신을 준비하기 위한 자원을 제공한다 끝. .

으로 성공적인 혁신의 축적은 대외적으로 다른 기업과 연구기관 정부와 같은 외부 조직으로부터,



- 203 -

혁신을 위한 지원을 받을 기회를 증가시킬 수 있다 이에 따라 이 연구는 팀제 연봉제 식스시그마. , ,

운동 별로 다른 두 가지 혁신 도입 여부의 영향을 분석한다 팀제의 예를 들면 기존 혁신 영향에. ,

대해 다음과 같은 가설을 제시한다.

가설 연봉제나 식스시그마운동의 도입한 조직은 그렇지 않은 조직에 비해 팀제 도입 가능성6 :

이 높을 것이다.

자료와 분석방법.Ⅳ

이 연구는 한국노동연구원의 사업체 패널 자료 중 년과 년 자료를 사용한다 이 패널 자2002 2003 .

료는 년 개 사업체를 대상으로 차년도로 시작한 이후 현재 년 차년도 조사가 완료2000 2000 1 2004 3

되었다 이 자료는 기본적 기업 특성은 물론 기업의 조직구조 인사관리체계 노사관계 기업 전략. , , ,

에 대한 다양한 항목을 포함한다 특히 이 자료는 다양한 기업 혁신의 도입에 대한 항목을 포함함.

으로써 혁신에 대한 다양한 이론적 분석을 하기에 유용하고 패널자료가 가지는 장점으로서 개별,

기업 수준의 특성을 모델을 이용한 패널 분석기법을 통해 통제하고 각 이론들이 제random effect ,

시하는 이론적 요인들이 혁신 도입에 미치는 영향을 분석할 수 있도록 해준다.

분석 결과V.

다음은 변수를 이항변수와 연속변수로 구분하고 다시 패널 자료에서 차와 차년도를 구분해서, 1 2

제시한 기초 통계치이다 표에서 알 수 있는 것은 패널에 포함된 기업이 기업 규모나 연령 등을.

고려할 때 중소기업에서부터 대기업까지 신생기업에서 상대적으로 오래된 기업까지 다양하다는, ,

것이다.

표 연도별 이항변수 분포< 1>

년도2003 (%) 년도2004 (%)

제조업 63.45 61.72

서비스업 35.13 36.89

기타산업 1.42 1.39

노조설립 36.20 33.27

다기능훈련실시 11.33 11.49

팀제도입 56.90 64.32

연봉제도입 52.30 52.36

식스시그마운동도입 14.78 13.99
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표 연도별 변수 기초통계치< 2>

년도2003 관찰수 평균 표준편차 최소값 최대값

매출백만원( ) 1639 519256.60 2731522.00 12 5.44E+07

종업원수 1688 880.69 3652.42 3 51434

시장점유정도 1664 3.17 0.84 1 5

경쟁기업증가정도 1672 3.43 0.82 1 5

기업연령년( ) 1701 21.16 15.62 0 107

근로자평균연령 1674 36.87 5.61 17 60

결재단계증가정도 1696 1.82 0.50 1 3

전문경영체제정도 1644 2.04 1.15 1 4

업무로테이션정도 1640 1.75 1.13 1 5

정규직연구인력수 1689 34.63 237.75 0 8065

가입협회수 1670 2.97 5.01 0 65

벤치마킹기업수 1665 0.89 2.49 0 31

컨설팅횟수 1670 0.76 2.62 0 52

년도2004 관찰수 평균 표준편차 최소값 최대값

매출백만원( ) 1492 393095.20 1910973.00 75 4.35E+07

종업원수 1593 864.16 3549.93 4 65200

시장점유정도 1590 3.10 0.82 1 5

경쟁기업증가정도 1588 3.36 0.80 1 5

기업연령 1609 21.95 15.45 1 104

근로자평균연령 1600 37.22 5.58 22 62

결재단계증가정도 1606 1.77 0.56 1 3

전문경영체제정도 1568 2.09 1.15 1 4

업무로테이션정도 1567 1.57 1.09 1 5

정규직연구인력수 1599 37.56 291.28 0 9883

가입협회수 1545 2.70 5.05 0 65

벤치마킹기업수 1561 1.00 3.44 0 60

컨설팅횟수 1567 0.72 2.06 0 40

다음은 연도를 제시한 기업들의 팀제 연봉제 식스시그마운동의 연도별 도입기업 수 분포이다, , .

0
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1950 1960 1970 1980 1990 2000

팀팀 연연팀

식식식식식

그림 연도별 팀제 연봉제 식스시그마운동 도입 기업수 분포[ 1] , ,

위 그
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위 그림은 세 가지 유형 모두 년대 이후 본격적으로 도입되기 시작했으며 특히 연봉제와1990 ,

식스시그마는 년대 말 경제위기를 전후해서 급속히 도입되었다는 것을 알 수 있다 위의 표와1990 .

같이 고려하면 세 가지 유형 중 가장 많이 도입된 기업은 팀제와 연봉제이고 식스시그마운동은 상

대적으로 적게 도입되었다 도입 비율 면에서 년 현재 분석 대상 기업 중 팀제는 약 연. 2004 64%,

봉제는 식스시그마운동은 정도이다 도입 정도를 제도화 수준으로 파악한다면 각 유형별52%, 14% . ,

로 제도화 수준이 가장 높은 것은 팀제 그 다음은 연봉제 그리고 제도화 수준이 가장 낮은 것은, ,

식스시그마운동이라고 할 수 있다 혁신 전파에 대한 경험연구들은 제도화 초기에 조직 단위 수준.

변수들이 중요하고 제도화될수록 조직연결망이나 환경 변수의 중요성을 강조한다, (Tolbert and

이러한 가능성은 다음 분석에서 제시할 것이다Zucker, 1983; Westphal et. al., 1997). .

표 혁신별 모델 분석결과< 3> random effect logit

변수
팀제 연봉제 식스시그마

계수 표준오차 유의확률 계수 표준오차 유의확률 계수 표준오차 유의확률

로그매출 .45 .07 .00 .30 .07 .00 -.14 .09 .14

로그근로자수 -.003 .11 .98 .01 .11 .90 .79 .13 .00

근로자평균연령 -3.03 .65 .00 -1.80 .65 .01 -1.26 .81 .12

노조유무 -.04 .23 .86 -.66 .23 .00 .08 .26 .77

시장점유 .18 .10 .08 .17 .10 .10 -.03 .12 .79

경쟁기업증가 .13 .10 .21 -.06 .11 .58 .16 .13 .21

서비스업 .27 .21 .20 .69 .21 .00 -1.41 .28 .00

기타산업 .19 .81 .81 -.45 .81 .57 -1.76 1.20 .14

기업연령 -.0009 .02 .96 -.05 .02 .00 .03 .02 .24

기업연령자승 -.00007 .0002 .77 .0006 .0002 .01 -.0007 .0004 .06

결재단계 -.60 .15 .00 -.08 .15 .60 .09 .18 .61

전문경영 .30 .08 .00 .20 .08 .02 .02 .10 .90

다기능훈련 1.17 .32 .00 .52 .28 .07 .53 .29 .07

업무로테이션 .10 .08 .20 .05 .08 .51 .06 .09 .50

연구인력 .02 .01 .04 .03 .01 .00 .03 .01 .05

가입협회 .03 .02 .16 .02 .02 .41 -.005 .02 .79

벤치마킹 -.008 .03 .80 -.009 .03 .74 .03 .03 .25

컨설팅 .11 .05 .02 .04 .04 .41 .11 .04 .00

팀제 1.43 .19 .00 .73 .25 .00

연봉제 1.38 .18 .00 .37 .23 .10

시그마 .80 .28 .00 .50 .26 .06

log likelihood -947.83 -1037.29 -608.92

rho .51 .03 .56 .02 .48 .03

Wald Chi2 280.27 220.25 159.32

Prob>Chi2 .0000 .0000 .0000

관찰수 1906 1906 1906

관찰기업수 1277 1277 1277

chi2 for rho 107.49 222.17 82.97

위의 표 내용의 중요 내용을 먼저 혁신별로 정리하면 다음과 같다.
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팀제1.

연도별 도입 분포와 이 연구 대상 기업 중 정도가 도입된 것을 고려할 때 팀제는 인사관리64% ,

부분에서 년대 이후 국내 기업에 도입된 대표적인 조직혁신이라고 할 수 있다 위의 표는 혁1990 .

신과 관련된 다양한 변수들이 팀제 도입과 관련되어있는 것을 알 수 있다 먼저 기업 규모를 나타.

내는 변수 중에서 매출이 클수록 팀제 도입 가능성이 높다 또한 시장 점유율이 클수록 도입 가능.

성이 높은 것으로 나타나서 팀제는 어느 정도의 자원과 규모를 가진 대기업에서 가능한 혁신이라,

는 것을 고려해볼 수 있다 근로자 평균연령의 경우 연령이 높을수록 팀제 도입 가능성이 낮은 것.

으로 나타났는데 이는 팀제가 수반하는 근무조직이나 평가 방식이 근로자 연령이 높을수록 적용,

이 어렵거나 저항이 강하기 때문인 것으로 추론해볼 수 있다.

기업 연령의 경우 가설과 달리 연령의 수준과 팀제 도입은 관계가 없는 것으로 나타났다 이는.

다음 그림에서 제시되는 것처럼 최근으로 올수록 다양한 기업 연령을 가진 기업들이 팀제를 도입

하기 때문인 것으로 해석할 수 있다.

1
2

3
4

5

 
기
기
연
기
기
기

1960 1970 1980 1990 2000

팀팀팀팀연팀

그림 팀제도입연도별 기업연령[ 2] *

주 년 이하 년 년 이상: * (1=10 , 2=10-30 , 3=30-50, 4=50-70, 5=70 )

결재단계 수는 조직구조의 수직적 분화 정도를 통해 유기적 조직 정도를 나타낸다 위(organic) .

표는 가설에서 제시한 것처럼 팀제의 경우 결재단계 수가 많을수록 즉 유기적 조직의 정도가 낮, ,

을수록 팀제 도입 가능성이 낮은 것을 보여준다 이는 팀제의 핵심 목표가 위계적 구조에서 나타.

나는 조직 내 의사결정 과정의 신속화라는 고려할 때 이를 위해서 유기적으로 조직을 이미 개혁,

한 조직일수록 이를 지속적으로 추진하기 위해 팀제를 도입하는 것으로 해석할 수 있다, .
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전문성을 나타내는 변수들 중에서 기업의 지배구조가 전문경영체제에 가까울수록 또한 기술 숙,

련 면에서 다기능 훈련을 실시하는 기업일수록 팀제 도입할 가능성이 높다 기술적 유휴자원을 보.

여주는 정규직 연구인력의 경우 그 규모가 클수록 팀제 도입 가능성이 높다 전문성 변수와 같이.

고려해보면 팀제는 조직구조상 높은 강도의 변화를 의미하고 따라서 이러한 혁신을 위해서는 이, ,

미 조직구조가 유연화하고 기술적 전문성에 주력하는 기업이 실시하는 혁신이라고 볼 수 있다, .

조직간 연결망의 경우 가설에서는 가입협회 벤치마킹 정도 그리고 컨설팅 횟수를 고려했는데, , ,

이 중에서 컨설팅 횟수만이 유의미하게 도입 가능성을 증가시킨다 가입협회나 벤치마킹은 다른.

혁신에서도 유의미한 관계를 보이지 못하는데 이를 해석하면 이 연구에서 다루는 기업 혁신은 기,

업 특성에 맞게 특성화되어 적용될 필요가 있기 때문에 피상적인 수준에서의 학습보다 컨설팅을

통한 구체적인 학습이 필요한 것으로 해석할 수 있다.

기존 혁신의 경험을 보여주는 연봉제와 식스시그마운동의 경우 둘 다 이미 도입한 기업일수록

팀제 도입 가능성이 높은 것을 보여준다 이는 기업 혁신이 개별적인 발생 요인 이외에 다양한 혁.

신을 경험할수록 그 자체가 다음 단계 혁신을 위한 학습으로 작용할 가능성이 있다는 것을 제시,

한다.

연봉제2.

팀제가 조직구조에 직접적으로 영향을 미치는 혁신이라면 연봉제는 평가와 보상에 관한 혁신제,

도이다 팀제와 마찬가지로 기업 매출이 클수록 근로자 평균연령이 낮을수록 그리고 시장점유율. , ,

이 높을수록 도입 가능성이 높다, .

팀제와 구별되는 것은 노동조합이 있을 경우 연봉제 도입 가능성이 낮은데 이는 연봉제가 평가,

와 보상을 직접적으로 다루는 부분이고 이는 노동조합의 중요한 쟁점이기 때문에 팀제와 달리 영, ,

향을 주는 것으로 해석할 수 있다.

기업연령의 경우 가설에서 제시하는 것처럼 창업 이후 일정 기간동안 연봉제 도입 가능성은 낮,

아지지만 일정 연령이 지날 경우 약 년 정도 연봉제 도입이 높아지는 것으로 나타났다, ( 42 ) .

전문성의 경우 연봉제는 조직구조의 유연성이 아니라 기업소유지배구조의 전문성과 숙련 전문,

성을 나타내는 다기능훈련 실시 정도가 유의미하게 도입 가능성을 증가시키는 것을 보여준다 팀.

제와 마찬가지로 연구인력이 많을수록 즉 기술적 유휴자원이 많을수록 연봉제 도입 가능성이 높,

아지는데 이를 전문성과 결합해서 살펴보면 연봉제 도입 기업은 기술 혁신에 주력하는 기업이라, ,

고 할 수 있다.

조직간 연결망의 경우 연봉제는 세 변수 모두 유의미한 관계가 없는 것으로 나타났다 이를 해.

석해보면 연봉제는 혁신 유형 중에서 상대적으로 외부적 환경을 통한 학습 또는 전파보다 내부적,

특성의 영향이 중요한 혁신이라고 할 수 있다.

기존 기업 혁신의 경험의 경우 팀제와 마찬가지로 팀제나 식스시그마운동을 도입한 기업의 도,

입 가능성이 높은 것으로 나타나서 이 역시 기업의 혁신 경험이 중요하다는 것을 보여준다, .
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식스시그마운동3.

식스시그마운동은 생산에서 고객 서비스까지 기업의 모든 과정에서 발생할 수 있는 결함을 줄이

기 위해서 품질을 지속적으로 향상시키기 위한 포괄적인 기업 혁신 사례이다 이는 팀제와 연봉제.

에 비해서 상대적으로 국내 기업에 보다 최근에 도입되었고 이 연구 자료에서도 도입 정도가 가,

장 낮은 혁신이다.

통제변수 중에서는 근로자 수가 클수록 도입 가능성이 높은 것으로 보이고 제조업이 서비스업,

이 도입할 가능성이 높은 것으로 나타나서 국내의 경우 주로 제조업에 속한 대기업에 의해 도입,

되는 것을 알 수 있다.

기업 연령은 전체 기업 평균 연령 약 년까지는 연령의 증가와 함께 도입 가능성이 커지지만( 22 ) ,

이후에는 감소하는 것으로 나타났다 이는 식스시그마운동이 기업 전 과정에 걸친 혁신을 요구하.

기 때문에 가설과 달리 조직 연령의 증가와 함께 조직관성 의 증가에 따라 혁신 도입이 어, (inertia)

려운 것으로 해석할 수 있다.

다기능훈련과 연구인력 규모가 클수록 유의미하게 도입 가능성을 높이는 것으로 나타났는데 이,

역시 제조업 분야의 기술 혁신을 위해서 식스시그마운동이 도입되는 것으로 추론할 수 있다.

조직간 연결망의 경우 팀제와 마찬가지로 컨설팅 횟수만이 유의미한 관계를 보여주는데 이는,

식스시그마운동 역시 기업의 특성에 맞게 조정되는 것이 필수적이기 때문에 컨설팅과 같이 개별,

기업에 특화된 학습이 필요하기 때문인 것으로 해석할 수 있다.

기존 혁신 경험의 경우 다른 혁신들과 마찬가지로 팀제와 연봉제를 도입한 기업일수록 식스시그

마운동 도입 가능성이 크다.

혁신 유형별 분석을 종합적으로 정리하면 다음과 같다.

첫째 혁신 유형별로 전반적으로 설명하는 변수들이 다양하다 이는 혁신 유형의 속성이 다양하, .

며 따라서 한 가지 이론적 입장으로 설명하기 어렵다는 것을 제시한다 통제변수 이외에 세 가지, .

유형 모두 설명하는 것으로 나타나는 변수는 다기능훈련실시와 연구인력 규모 그리고 다른 유형,

혁신 도입 여부이다 다기능훈련실시를 기술적 전문성으로 연구인력 규모를 기업의 기술적 유휴자. ,

원 으로 파악할 때 이러한 자원이 식스시그마운동과 같은 생산과 서비스를 포함하는 기술혁(slack) ,

신은 물론 팀제와 연봉제와 같은 인사조직과 평가 및 보상제도에 관한 관리적 혁신에도 중요한 영

향을 미친다는 것을 보여준다 또한 다른 유형 혁신 도입의 영향은 혁신 경험 자체가 미래 혁신을.

위한 중요한 학습 경험이 될 수 있음을 보여준다 같은 방향으로 두 가지 혁신 유형을 설명하는.

변수들은 지배구조전문성과 컨설팅횟수로 나타났는데 이는 전문경영인일수록 리스크를 감수하면,

서 혁신을 추구할 가능성이 있고 컨설팅의 경우 기업간 관계와 전파가 혁신에 영향을 줄 가능성,

을 알려준다.

둘째 통제변수를 제외했을 때 팀제와 연봉제의 경우 기업지배구조 전문성이 팀제와 식스시그마, ,

운동의 경우 컨설팅 횟수가 공통적이다 연봉제와 식스시그마운동의 경우 세 유형에 모두 공통적.

인 변수 이외에는 공통적인 변수가 없고 기업 연령의 경우 연령이 일정 정도 이상인 경우 연봉제,



- 209 -

는 도입 가능성이 높아지고 식스시그마운동은 낮아지고 통제변수의 경우 서비스산업에 속하는 기, ,

업은 연봉제 도입 가능성이 높고 반대로 식스시그마운동 도입 가능성은 낮아서 이 두 가지 유형, ,

의 혁신의 특성을 상이하게 파악할 수 있다.

토론VI.

이 연구는 년도와 년도에 노동연구원에서 실시한 전국 기업을 대상으로 한 패널 자료에2003 2004

기반을 둔다 패널 자료의 장점을 살리기 위해 이 연구는 개별 기업 단위의 관찰되지 않은 특성을.

통제하고 혁신 관련 변수들이 팀제 연봉제 식스시그마운동 도입 여부에 미치는 영향을 분석했, ,

다.1)

팀제 연봉제 식스시그마운동 도입에 대한 연구 결과는 혁신에 대한 한 가지 이론의 위험성을, ,

제시한다 즉 기업 혁신은 내용이나 기업에 미치는 영향 면에서 공통적으로 필요한 요인과 함께.

혁신별로 상이한 요인들을 필요할 수 있다는 것이다 따라서 다음 단계 연구에서는 혁신의 내용과.

영향을 바탕으로 보다 구체적인 유형화 작업을 실시하고 이를 통해서 혁신의 어떤 측면이 이 연,

구에서 제시한 요인들과 관계를 맺는가를 분석할 필요가 있다.

이 연구에서 나타난 기존 혁신 경험의 중요성은 기업 혁신간 관계에 대한 추가적인 분석 필요성

을 제시한다 즉 혁신 과정 자체가 개별 기업 수준에서 매번 새롭게 시작하는 것이 아니라 혁신. ,

경험 자체가 누적적으로 기업의 혁신에 대한 전략적 초점의 증가와 함께 혁신 역량을 강화할 가능

서이 있고 이에 따라 혁신형 기업으로 변화시킬 수 있다는 것이다 따라서 앞으로 기업 혁신에, “ ” .

대한 연구는 기업 수준에서 유형별 혁신 도입 횟수 혁신 도입 순서 그리고 도입한 혁신간 관계를, ,

종합적으로 분석하는 것이 중요하다.

끝으로 기업 혁신에 대한 비교연구의 중요성이다 이 연구에서 분석한 팀제 연봉제 식스시그마. , ,

운동은 외국에서 역시 도입되는 대표적인 혁신 유형이다 조직사회학적 관점에서 흥미로운 연구는.

같은 혁신을 설명하는 변수들이 사회마다 어떻게 다른가를 비교하는 것이다 특히 조직간 관계나.

제도적 환경에 대한 변수들은 사회마다 기업 혁신에 미치는 영향이 다르게 나타날 수 있기 때문에,

혁신에 대한 비교사회적 연구는 이러한 요인들의 영향을 보다 체계적으로 이해할 수 있게 해줄 것

이다.

1) 현 자료는 년에 걸친 자료이기 때문에 앞으로 패널 수집 기간이 길어짐에 따라 패널 분석 기법이 보다 효과적으로2

적용될 것으로 예상한다.
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