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I. 서 론

일터혁신을 참여적 작업조직ㆍ인적자원관리ㆍ인적자원개발ㆍ협력적 노사관계

의 네 가지 구성 요소로 파악하는 방법이 널리 통용되고 있지만, 과연 이 구성 요

소의 중요성이 같은지, 일터혁신이라는 개념을 수평적으로 구성하고 있는지는 여

전히 풀어야 할 숙제이다. 예를 들어, 한 기업은 인적자원관리와 인적자원개발에 

자원을 많이 투자하지만 무노조 체계를 유지해 집단적 노사관계를 찾아보지 못할 

수도 있고, 다른 기업은 참여적 작업조직에는 집중하면서 인적자원관리가 비체계

적일 수 있다. 극단적인 가정일 수 있지만, 일터혁신 구성요소의 수준에 따라서 

일터혁신의 모습이 달라질 수 있다는 것을 암시하기 때문에 탐색적인 성격의 연구

가 필요하다. 

일터혁신의 유형을 탐색한 연구는 대표적으로 조성재ㆍ이준협(2010)과 조성재

(2022; 2023)를 들 수 있다. 먼저 조성재ㆍ이준협(2010)은 노동자 직접참여제도

ㆍ간접참여제도ㆍ동기부여제도ㆍ교육훈련제도ㆍ노동자율성ㆍIT화 정도에 따른 

잠재계층분석(latent class analysis)을 실시했다. 2005년 사업체패널조사 자료

를 활용한 이 결과에서는 작업장이 고참여+저자율형, 저참여+IT형, 고참여+IT형, 

저참여+자율형 작업체제로 구분되었고, 저참여+IT형보다 고참여+IT형 작업체제

와 고참여+자율형 작업체제가 더 높은 혁신 성과를 이끄는 것으로 나타났다. 최근

에 조성재(2022; 2023)는 사업체패널조사와 연계된 실태조사를 활용하여 제조업

과 서비스 작업장을 유형화하였다. 작업장 운영이 체계적인지, 린 방식을 적용하

는지, 업무 수행의 자율성이 있는지, 그리고 기술 중심적인지에 따라서 자율적 작

업팀, 관리형 린 방식, 기술중심 테일러주의, 고전적 테일러주의, 비체계적 작업장

으로 분류하고, 자율적 작업팀 유형과 관리형 린 유형의 우수성을 제시하여, 제조

업과 서비스산업의 보편적인 일터혁신을 살펴보았다. 

선행연구는 일터혁신 작업조직 모델이 다양하게 존재할 수 있다는 점을 강조하

였지만, 이 논의를 이론적ㆍ방법론적으로 더 보완할 수 있다. 첫째, 선행연구는 사

업체패널조사를 기반으로 분석하였기 때문에 기업의 대표 응답자 정보를 주로 활
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용할 수밖에 없었고, 그 결과 일터혁신의 주체인 근로자의 시각을 온전히 담아낼 

수 없었다(오진욱 외, 2022). 일터혁신의 주요 제도가 도입‧운영되어도, 같은 작업

장에서 일하고 있는 근로자의 일터혁신 인식은 다를 수 있다. 설령, 일터혁신이 

근로생활의 질 향상을 위해 도입되었다 하더라도, 근로자는 인식하지 못할 수 있

고, 조직의 운영 의도와는 다르게 평가할 수도 있다(Oh, 2020). 또한, 일터혁신은 

공식적으로 도입된 제도를 통해 전개될 뿐만 아니라 근로자 사이에서 비공식적이

고 일상적으로 전개될 수도 있다(노세리 외, 2019). 따라서 근로자 인식을 활용하

여 일터혁신을 탐색해 볼 필요가 있다. 

둘째, 선행연구는 일터혁신 유형에 따라 일터혁신의 양대 목표 중 하나인 인적

자원성과가 어떻게 달라지는지 파악하기 어려웠다. 이론적으로 일터혁신과 인적

자원성과는 유의한 정(+)적 관계를 보여야 한다. 최근 실증 증거가 축적되고 있지

만(심용보ㆍ이호창, 2022, 오진욱, 2023), 일터혁신의 이론적ㆍ조작적 정의, 그리

고 측정법이 일관적이지 않고(오진욱 외, 2022), 일터혁신의 개별 구성요소를 근

로자 태도 변수(예 : 직무열의)와 선형적으로 파악했다(오진욱 외, 2022). 같은 기

업에서 일을 해도 근로자가 일터혁신의 구성요소를 인식하는 수준이 다르므로, 개

인차에 기인하여 일터혁신의 유형을 분류하면 제도의 단순 유무를 기준으로 나눈 

결과와 다른 형태가 도출될 수 있다. 

셋째, 일터혁신에 대한 근로자의 인식을 고려하면서 제조업과 서비스산업의 일

터혁신에 대한 비교 분석이 필요하다. 그동안 국내 일터혁신에 대한 개념적 논의

와 실증 연구는 제조업을 중심으로 진행되어, 제조업과 서비스산업의 일터혁신을 

직접적으로 비교하거나(오진욱 외, 2022; 2023), 서비스산업에 집중해 일터혁신

의 효과를 파악하는 연구는 부족한 실정이다(조규준ㆍ오진욱, 2024). 국가 경제에

서 서비스산업이 미치는 영향력이 점점 커지고 있는 만큼, 일터혁신을 통한 기업

경쟁력 확보에 대한 기업의 관심도 커지고 있다. 서비스산업은 고객 수요에 따른 

생산관리와 재고관리라는 완충장치를 활용할 수 없다는 특징이 있다. 또한, 서비

스 제공자인 근로자가 바로 생산자이기 때문에, 근로자의 역량과 재량의 차이, 일

하는 방식의 차이, 이를 지원하는 조직의 체계 등에 따라 서비스의 양적ㆍ질적인 

차이가 발생한다(오진욱 외, 2023). 이런 노동과정의 차이를 고려해 볼 때, 제조업

을 중심으로 발전된 일터혁신이 서비스산업에도 적용되는지, 근로자 수준 정보를 

활용한 일터혁신 모습이 제조업과 서비스산업에서 어떤 공통점과 차이점을 보이
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는지 등을 살펴볼 필요가 있다. 

이에 본 연구에서는 잠재프로파일 분석(latent profile analysis : LPA)을 이용

하여 다음의 연구 문제에 대한 답을 찾아보고자 한다. 

1. 일터혁신 구성 요소에 따라서 일터혁신 잠재 집단은 어떻게 구분되고, 분류된 잠

재 집단의 특징은 어떠한가?

2. 일터혁신 잠재 집단 유형을 결정짓는 요인은 무엇인가?

3. 일터혁신 유형별로 인적자원성과의 차이가 있는가?

4. 제조업과 서비스산업 일터혁신의 공통점과 차이점은 무엇인가? 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 일터혁신의 이론적 논의와 정의

학술적ㆍ정책적으로 많이 쓰고 있는 ‘일터혁신’ 개념은 연구자마다 구성 요소에 

대한 관점이 달라서 단일한 정의를 내릴 수 없다(오진욱, 2022). 이는 해외에서도 

발견되는 현상인데, 일터혁신 논의를 위한 이론적인 배경과 국가의 맥락 차이에 

따라 다양한 방향으로 발전해 왔기 때문이다(McMurray et al., 2023). 국내에서

는 일본의 린 생산방식론, 미국의 고성과작업시스템(high-performance work 

systems) 이론, 유럽의 사회기술체계론과 혁신노동정책론을 기반으로 하여 제조

업 일터혁신의 기틀을 마련하였고, 이를 서비스산업에도 적용하며 발전해 오고 있

다(조성재 외, 2021). 여러 이론적 배경 중에서 국내의 일터혁신 연구는 고성과작업

시스템 이론에 강한 영향을 받아 ① 근로자의 참여 기회 제공을 위한 작업 조직 개

편, ② 근로자의 창의성과 숙련 수준 향상을 위한 인적자원개발, 그리고 ③ 근로자의 

혁신활동을 지원하기 위한 성과 보상이나 고용안정과 같은 인적자원관리 등을 일터

혁신의 3대 구성요소로 보는 경향이 있다(노용진 외, 2024). 이 이론의 근간이 미

국의 무노조 인적자원관리 모형과 경영자 중심의 A-M-O(Ability-Motivation- 

Opportunity) 모형이라는 현실적ㆍ이념적 측면과 관련이 있어서 인적자원관리와 

인적자원개발을 중요하게 여긴다(노용진 외, 2024; 심용보ㆍ이호창, 2022). 
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그러나 노사가 서로 적대적이고 불신하는 상황에서 과연 일터혁신을 이룰 수 있

을까? 일터혁신이 조직성과와 근로자 근로생활의 질 향상에 기여하려면 일터혁신

의 요소가 조직 내외의 환경과 정합성(configuration)을 갖추어야 한다(Oh and 

Park, 2021). 기존 연구를 살펴보면 협력적 노사관계라는 일터혁신의 소프트

(soft)한 측면이 많이 간과됐는데(오진욱, 2022), 협력적 노사관계는 일터혁신을 

전사적으로 발현시키기 위해 꼭 필요한 조건으로 참여와 협력의 노사파트너십이 

마련되어 있을 때 일터혁신의 효과적인 추진을 기대할 수 있다(심용보ㆍ이호창, 

2022). 정합성 논리에 따르면, 협력적 노사관계 구축과 일터혁신을 달성하고자 하

는 조직의 노력이 함께 작동할 때 시너지 효과를 일으킬 수 있다. 일터혁신의 수혜 

대상은 결국 사용자와 근로자이고, 그 효과의 범위는 주로 사업체로 한정되기 때

문에, 사용자는 작업의 효율성 증대로 인한 경쟁력 확보 및 인적자원 확보에 도움

이 되고, 근로자는 개인의 발전과 일을 통한 행복을 추구할 수 있다. 결국, 노ㆍ사 

모두 승자가 되는 포지티브섬 게임(positive-sum game)이 될 수 있다. 따라서 

협력적 노사관계는 참여적 작업조직, 인적자원관리, 인적자원개발과 함께 일터혁

신 파악을 위해 활용되어야 한다. 

이상의 이론적 논의에 따른 일터혁신은 “조직성과와 근로자 삶의 질을 동시에 

향상하기 위한 근로자 참여 기반의 점진적인 개선 활동, 그리고 이를 지원하는 인

적자원관리, 인적자원개발, 노사관계의 종합적인 체계”로 정의되며(오진욱 외, 

2022: 10), 참여적 작업조직ㆍ인적자원관리ㆍ인적자원개발ㆍ협력적 노사관계 네 

가지 하위 요소로 구성되어 있다. 근로자가 스스로 참여할 수 있는 작업장 환경 

구축과 그런 변화를 지원하고 동기를 북돋울 수 있는 고몰입ㆍ고성과 인적자원관

리, 근로자의 역량과 숙련 향상을 지원할 수 있는 인적자원개발, 그리고 노사 양측

의 활발한 정보 공유와 의사소통을 할 수 있는 협력적 노사관계를 갖출 때 이상적

인 일터혁신 모델이 작동한다(오진욱 외, 2022). 최근에는 산업안전보건에 대한 

사회적인 관심이 커지고 안전한 일터 구축의 중요성이 대두되면서, 산업안전보건

을 일터혁신의 제5 구성요소로 보는 시각도 있다. 조성재 외(2021)는 작업장의 작

업 효율화와 안전도 제고를 위해서 산업안전이 참여적 작업조직의 하위 특성이 될 

수 있다고 제안했지만, 산업안전보건위원회와 안전경영위원회 운영, CEO 및 임원 

주관 안전점검 등과 같이 단순히 참여적 작업조직의 하위 요소로 단정할 수 없는 

특징도 있다(오진욱, 2022). 본 연구에서는 산업안전도 일터혁신의 하위 요소로 



󰌙  노동정책연구ㆍ2025년 제25권 제1호72

고려한다. 

2. 일터혁신의 선행요인과 인적자원성과

일터혁신이 구성 요소의 중요도에 따라 달라질 수 있다면, 일터혁신을 결정짓는 

여러 예측 요인과 유형에 따른 결과 요인을 함께 고민해야 한다. 일례로 유럽연합

(European Commission)의 IPO(Input-Process-Output) 모델에 기반한 일터

혁신 지수는 개인 수준, 개인 업무, 조직 수준, 사회 수준, 그리고 일터혁신 과정ㆍ

결과ㆍ효과의 7가지 분야를 포괄한다. 일터혁신에 대한 준비도를 점검할 수 있는 

투입 요소와 일터혁신 결과를 볼 수 있는 산출물 요소가 결합하여 일터혁신의 전 

과정을 살펴볼 수 있는 기제로 활용된다(오계택, 2019). 

국내에서도 일터혁신을 독려할 수 있는 예측 요인으로 직무표준화, 근로자 참여

환경, 리더와의 관계, 그리고 조직구조를 들 수 있다. 직무가 표준화될수록 근로자

가 작업조직 활동에 참여하고(노세리, 2023), 조직구조가 수평적이며, 근로자와 

상사의 관계가 원만하고, 조직문화가 혁신 활동 참여를 장려하는 분위기가 형성되

어 일터혁신이 이루어진다(노세리, 2022; 반가운, 2022; 이도화ㆍ김창호, 2011). 

따라서 각 예측 요인이 일터혁신에 어떤 영향을 미치는지 파악해야 한다.

일터혁신 과정은 사용자가 시작하는 탑다운(top-down) 방식과 근로자로부터 

시작되는 바텀업(bottom-up) 방식이 유기적으로 작동하는 것이 이상적이지만, 

한국의 현실에서는 정부의 주도로 사용자에 의해서 일터혁신이 시작된다(오진욱, 

2022). 생산성 저하 해결이 일터혁신을 시작하는 주요 동기이다보니, 실제 현장에

서는 단기적 생산성 향상만 중시하는 회사 주도의 일방적인 일터혁신만 남아 중장

기적이고 지속가능한 일터혁신의 모습을 보기 힘들다(노세리, 2023; 이영면, 2023). 

반대로 말하면, 근로생활의 질 향상에 대한 논의는 조직몰입이나 직무만족 등에 

관한 연구에서 살펴볼 수 있으나, 직무열의나 번아웃, 생산성 향상에 기여할 수 

있는 근로자 창의성에 대한 논의는 부족하다(이영면, 2023).

게다가 이상적으로 일터혁신이 이루어지고 있는 작업장의 모든 근로자가 동일

하게 금전적ㆍ심리적 혜택을 볼 것으로 가정하지만, 같은 작업장에서 같이 일을 

하더라도 근로자 개개인이 제도를 인식하는 정도가 다르고, 제도의 영향력에 대한 

해석도 달라서, 근로자 개인 수준에서 일터혁신의 효과는 다를 수 있다(오진욱, 
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2023). 일례로, 일터혁신을 추진했거나 추진 중인 사업장의 근로자 1,000명 중에

서 일터혁신을 모른다고 응답한 비중이 전체 응답자의 약 35%로 나타난 연구결과

는 일터혁신이 전사적으로 이루어지지 않거나, 근로자가 일터혁신을 이해할 기회

가 부족했다는 것을 암시한다(이장원 외, 2021). 또한, 근로자의 동기를 부여하고, 

역량을 끌어올리고, 생산효율성을 높이기 위한 참여적 작업조직의 구축이 오히려 

근로자의 직무소진을 야기한다는 부정적인 실증 결과도 있다(오진욱, 2023). 따라

서 단순히 일터혁신 제도 유무만을 논하는 것이 아니라, 조직구성원이 제도나 조

직에 대해 어떻게 인식하고 있는지를 알 수 있는 정보를 활용하여 일터혁신 유형

을 나눠보고, 그 유형에 따라서 근로자의 직무열의, 번아웃, 창의성, 주관적 성과

인식 등과 같은 인적자원성과가 어떻게 달라지는지 파악한다면, 일터혁신 구성 요

소 간의 역할을 더욱 세부적으로 살펴볼 수 있다.

3. 제조업과 서비스산업의 일터혁신

국내 일터혁신은 제조업에 기반하여 참여적 작업조직과 노동과정을 중심으로 

인적자원관리, 인적자원개발, 그리고 협력적 노사관계가 어떻게 지원하고 있는지

에 초점을 맞추며 발전해왔다. 그러나 조직성과와 근로자 역량ㆍ동기 향상이라는 

일터혁신의 양대 목표는 비제조업에서도 마찬가지로 적용이 될 것이다. 이에 일터

혁신에 대한 학술적인 논의와 정책의 지원 대상도 서비스산업으로 확장되고 있다

(조성재 외, 2021).

다만, 노동과정 측면에서 제조업과 서비스산업은 상당한 차이를 보인다. 대표적

으로 서비스는 생산과 소비가 동시에 이루어지기 때문에, 서비스 제공자가 고객 

요구에 맞추어 최상의 서비스를 즉각 제공하는 것이 중요하다. 이 과정에서 고객

에게 전달되는 서비스라는 결과물은 정형성을 가지지 않기 때문에 서비스를 제공

하는 사람이 누구인지, 그 사람의 능력이 어떠한지가 중요하여 서비스산업에서 노

동력의 중요성이 더욱 강조된다(노세리, 2023). 따라서 이 인적자원을 어떻게 훈

련시켜 양질의 서비스를 제공할 수 있을지, 어떠한 참여 기회를 제공하여 동기부

여를 하고 서비스 질의 향상을 꾀할 수 있을지, 손에 잡히지 않는 서비스 제공에 

대한 평가와 보상은 어떻게 진행할 수 있을지, 표준화와 분업이 명확하지 않은 

상황에서 집단적 노사관계에 어떻게 접근할 수 있을지, 다양한 서비스산업 세부 
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업종의 산업안전보건을 어떻게 접근할 수 있을지 등 서비스산업의 특수성을 고려

하면서 일터혁신 구성 요소의 보편성이 교차하는 곳이 어디인지 파악할 필요가 

있다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구자료와 분석대상

본 연구는 한국노동연구원 사업체패널조사(Workplace Panel Survey : WPS)

와 연계된 일터혁신 실태조사 자료를 활용하였다. 오진욱 외(2022; 2023)는 사업

체패널조사에 계속 참여하는 사업체의 직원을 대상으로 일터혁신에 대한 설문조

사를 진행했다. 구체적으로 오진욱 외(2022)는 제조업 사업체의 생산관리자ㆍ현

장감독자ㆍ근로자 845명의 자료를 수집하여, 이를 WPS2019 & WPS2021과 연

계하였다. 후속 연구인 오진욱 외(2023)는 서비스업 사업체의 관리(감독)자 및 근

로자 845명을 대상으로 수집한 자료와 WPS2019 & WPS2021을 연계하였다1).

제조업과 서비스산업의 설문조사 참여자 특성 차이를 살펴보면, 먼저 제조업은 

남성이 여성보다 약 2배 정도 많았다(남성 67.6%). 반면, 서비스산업은 거의 50 : 

50으로 균등한 남녀 성비를 보였다. 둘째, 제조업은 40세 미만의 비중이 33%인 

것에 반해, 서비스산업은 47.3%로, 상대적으로 젊은 근로자들이 많았다. 반대로 

말하면, 제조업은 51세 이상의 근로자 비중이 31.5%로 서비스산업의 23.4%보다 

크게 나타났다. 셋째, 제조업은 3년 미만 경력자 비중이 13.7%인 것에 반해, 서비

스산업의 3년 미만 경력자 비중은 28.4%로 나타나, 비교적 일자리 경험이 없는 

근로자가 조사에 더 많이 참여했다. 마지막으로 학력에 대해서는 제조업은 고등학

교 졸업자가 59.9%로 가장 큰 비중을 차지하고 있지만, 서비스산업은 고등학교 

1) 사업체패널조사와 연계된 일터혁신 자료는 한국노동연구원 정책연구보고서인 『일터혁신에 
대한 다수준 연구』(오진욱 외, 2022)와 『서비스산업 일터혁신에 대한 다수준 연구』(오진욱 
외, 2023)에서 활용되었다. 이 자료에 대한 추가적인 내용은 오진욱 외(2022)의 제1장 제
3절, 오진욱 외(2023)의 제1장 제2절에서 확인할 수 있다. 본 연구의 잠재프로파일 분석
을 위해서 저자들은 한국노동연구원의 사업체패널팀의 협조하에 사업체패널조사와 연계된 
일터혁신 자료를 사용하였다. 
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졸업자는 19.1% 비교적 비중이 작고, 대학 졸업자의 비중이 51.1%로 가장 크게 

나타났다.

2. 분석방법

본 연구에서는 제조업과 서비스산업 근로자를 대상으로 일터혁신 구성 요소에 

따른 잠재프로파일을 식별하고, 프로파일 분류의 예측 요인과 프로파일별 결과 요

인(직무 열의, 직무 소진, 창의성, 주관적 성과 인식)의 차이를 비교하고자 한다. 

잠재프로파일 분석은 유사한 응답 패턴을 보이는 하위 집단을 분류하는 데 적합한 

연구방법으로, 관찰변수가 연속형 척도를 사용하는 경우 다변량 분포에 기초하여 

잠재 집단을 추정하는 기법이다(오승연 외, 2018). 이 방법은 군집 분석과 달리 집

단 유형을 분류하는 과정에서 연구자의 주관적인 판단을 최대한 배제하고, 통계적 

분석결과를 기반으로 최적의 집단 수를 결정할 수 있는 장점을 지닌다(Magidson 

and Vermunt, 2002). 또한, 잠재프로파일 분석은 모집단을 구성하는 각 집단의 

특징에 따라 응답자가 속할 확률이 높은 집단을 탐색적으로 분류하기 때문에, 개

인 차이를 가정한 집단을 비교하는 데 적합한 연구방법이다(Morin et al., 2011).

3. 측정 도구

가. 제조업 문항 정보

관찰변수인 제조업 일터혁신의 구성요소는 인적자원관리, 인적자원개발, 협력

적 노사관계, 참여적 작업조직, 산업안전으로 WPS2021과 오진욱 외(2022) 연구

의 측정도구를 사용하였다. 각 구성요소의 문항 구조는 인적자원관리의 경우 ‘인

사관리의 일차적 목표는 근로자의 기업에 대한 충성심과 애착을 높이는 데 있다’

를 포함한 5개 문항, 인적자원개발은 ‘일선감독능력 훈련’을 포함한 7개 문항, 협

력적 노사관계는 ‘노사는 서로 약속을 잘 지킨다’를 포함한 6개 문항, 참여적 작업

조직은 ‘정기적 업무 로테이션’ 등 총 9개 문항, 산업안전은 ‘우리 회사 경영진은 

작업자들의 안전보건 문제에 대한 관심이 많다’를 포함한 6개 문항으로 구성되어 

있다. 제조업의 일터혁신을 측정한 33문항의 요인적재량과 신뢰도(Cronbach’s 

alpha)를 살펴보면, 인적자원관리의 타당도는 .615~.816, 신뢰도는 .707이며, 인
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적자원개발의 타당도는 .723~.849, 신뢰도는 .890으로 모두 적정기준을 충족하였

다(Guadagnoli and Velicer, 1988; Hair et al., 2018; Nunnally, 1967; Taber, 

2018). 협력적 노사관계는 타당도 .548~.947, 신뢰도 .907을 나타냈으며, 참여

적 작업조직은 타당도 .705~.834, 신뢰도 .921, 산업안전의 타당도는 .763~ 

.854, 신뢰도는 .902로 모두 기준을 충족하여 연구로 사용하기에 적합하다고 판

단하였다. 관찰변수 하위 구성요인 중 인적자원관리, 인적자원개발, 협력적 노사

관계, 참여적 작업조직은 Likert 5점 척도, 산업안전은 Likert 4점 척도(1=전혀 

아니다, 4=매우 그렇다)로 측정하였다.

제조업 일터혁신 잠재프로파일 분류의 예측변수로는 직무표준화와 업무 참여 

환경, 상사와의 관계와 조직구조를 적용하였다. 직무표준화는 작업방법, 작업순서 

등 총 5개 항목으로 측정되었으며, 문항 타당도는 .751~.923, 신뢰도는 .927이

다. 업무 참여 환경은 ‘나는 일을 어떻게 수행할지 상사와 정기적으로 논의한다’를 

포함하여 7개 문항으로 구성되어 있으며, 타당도는 .625~.851, 신뢰도는 .899이

다. 직속 상사와의 관계는 ‘나는 나의 직속 상사와 의견이 자주 일치한다’를 포함

한 4개 문항으로 측정하였고, 타당도는 .706~.822, 신뢰도는 .847로 나타났다. 

마지막으로 조직구조는 자기주도적인 조직(우리 회사의 구성원들은 문제 발생 시 

업무에 대한 의사결정권을 가지고 있다), 자율적인 조직(우리 회사의 구성원들은 

자신의 방법대로 일할 수 있는 기회를 가지고 있다), 위계적인 조직(우리 회사의 

조직구조는 위계적이다)으로 구분하여 각 1문항으로 평가하였다. 직무표준화는 

Likert 5점 척도로 측정하였고, 업무 참여 환경, 직속 상사와의 관계, 조직구조 변

수는 Likert 4점 척도(1=전혀 아니다, 4=매우 그렇다)로 수집하였다.

제조업 일터혁신 잠재프로파일 모형의 결과변수는 직무열의(3문항), 직무소진(6

문항), 창의성(3문항), 주관적 성과인식(9문항)을 사용하였다. 각 변수의 타당도와 

신뢰도를 살펴보면, 직무열의의 타당도는 .676~.879, 신뢰도는 .732로 기준을 충

족하였다. 직무소진은 타당도 .688~.762, 신뢰도 .745를 나타냈고, 창의성의 타

당도는 .819~.873, 신뢰도는 .885로 양호한 편이다. 마지막으로 주관적 성과인식

은 타당도 .557~.762, 신뢰도 .808을 나타내 결과변수 모든 문항이 분석에 사용

하기에 적합하다고 판단하였다(Hair et al., 2018). 결과변수 중 직무열의, 직무소

진, 창의성은 Likert 4점 척도(1=전혀 아니다, 4=매우 그렇다)로, 주관적 성과인

식은 Likert 5점 척도(1=상당히 부정적/매우 부정적이다, 5=매우 긍정적/매우 긍
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정적이다)로 측정하였다.

나. 서비스산업 문항 정보

서비스산업의 일터혁신 하위 구성 요소에 따른 유형을 분류하기 위해서 사용한 

측정 도구는 WPS2021과 오진욱 외(2023)에서 서비스산업을 특화하여 설계한 설

문조사 문항이다. 관찰변수는 총 29문항으로 인적자원관리 5문항, 인적자원개발 

7문항, 협력적 노사관계 6문항, 참여적 작업조직 8문항, 산업안전 3문항으로 구성

되어 있다. 각 변수의 요인 적재량은 인적자원관리 .548~.810, 인적자원개발 

.696~.823, 협력적 노사관계 .619~.871, 참여적 작업조직 .533~.743, 산업안전 

.872~.907로 모든 문항이 0.5 이상의 기준을 충족하는 것으로 나타났다(Hair et 

al., 2018). 관찰변수 문항의 신뢰도는 .781~.881로 나타나 양호한 것으로 판단

하였다(Taber, 2018).

서비스산업 일터혁신의 예측변수는 업종의 특성을 고려하여 조직구조(3문항)와 

서비스의 중요도에 따른 직무 특성(6문항)을 사용하였다. 예측변수 측정 문항들은 

각각 1문항으로 분석에 적용하였으며, 서비스의 중요도에 따른 직무 특성은 요인 

적재량 .667~.813, 신뢰도 .866으로 기준을 충족하는 것을 확인하였다. 

일터혁신의 결과변수는 제조업과 동일하게 직무열의(3문항), 직무소진(6문항), 

창의성(3문항), 주관적 성과인식(8문항)을 사용하였으며, 주관적 성과인식 문항 중 

일부와 제조업과 상이하다. 요인 적재량은 직무열의 .672~.890, 직무소진 .708~ 

.808, 창의성 .840~.885, 주관적 성과인식 .736~.869로 모든 문항이 기준을 충

족하는 것으로 나타났다. 결과변수 측정문항의 신뢰도는 .751 이상으로 모두 양호

한 것으로 확인하였다(Taber, 2018).

서비스산업에서 사용된 관찰변수, 예측변수, 결과변수 문항 중 제조업과 동일

한 변수는 동일한 응답 척도를 사용하였으며, 직무 특성을 고려한 예측변수인 서

비스의 중요도는 Likert 5점 척도(1=거의 없다, 5=매우 있는 편이다)로 측정하

였다.
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Ⅳ. 분석결과 : 제조업

1. 일터혁신 잠재프로파일 수 결정

잠재프로파일 분석에서 최적의 프로파일 수를 도출해 내는 과정은 일반적으로 탐

색적인 절차를 통해 이루어진다. 이를 위해 AIC(Akaike Information Criterion), 

BIC(Bayesian Information Criterion), SABIC(Sample-Size Adjusted BIC), 

Entropy, LMR-LRT(Lo-Mendell-Rubin adjusted Likelihood Ratio Test), 

BLRT(Bootstrap Likelihood Ratio Test) 등의 적합도 지수를 활용한다. 

일터혁신 하위 요소에 따른 최적의 잠재프로파일 수를 결정하고자 프로파일 수

를 1개부터 하나씩 늘리면서 AIC, BIC, SABIC, Entropy, LMR-LRT, BLRT 수

치를 검토한 결과는 <표 1>과 같다(Tein et al., 2013). 프로파일 수가 증가할수록 

LL(Log Likelihood), AIC, BIC, SABIC 값은 감소하였으며, LMR-LRT와 BLRT

<표 1> 제조업 일터혁신 잠재프로파일 모형 적합도 지수

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6

LL -2788.062 -2565.113 -2491.620 -2444.883 -2419.602 -2403.507

AIC  5596.123  5162.226  5027.240  4945.767  4907.205  4887.013

BIC  5643.516  5238.056  5131.505  5078.468  5068.342  5076.587

SABIC  5611.760  5187.244  5061.640  4989.549  4960.369  4949.559

Entropy - 0.878 0.879 0.884 0.793 0.815

LMR-LRT - 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

BLRT - 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

집단 1 n(%) 8459(100.0) 303(35.9) 440(52.1) 345(40.8) 168(19.9) 4(0.5)

집단 2 n(%) - 542(64.1) 187(22.1) 169(20.0) 128(15.2) 235(27.8)

집단 3 n(%) - - 218(25.8) 127(15.0) 197(23.3) 195(23.1)

집단 4 n(%) - - - 204(24.2) 241(28.5) 115(13.6)

집단 5 n(%) - - - - 111(13.1) 127(15.0)

집단 6 n(%) - - - - - 169(20.0)
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는 전체 지수가 유의하였다. Model 6은 5% 미만의 집단을 포함하고 있어 제외하

였다. 최적의 프로파일 개수를 결정하기 위해서 정보지수(Log Likelihood, AIC, 

BIC, SABIC)와 분류의 질(Entropy), 모형유의성, 프로파일별 구성 비율 등을 종

합적으로 고려하였다. 분석결과, Model 5에 비해 Model 4는 Entropy 값이 더 

크고, 프로파일별 구성 비율도 적절한 수준을 보였다. 또한 Model 4는 Model 3

에 비해 정보지수가 낮고, 분류의 질이 높은 것으로 나타나 최종적으로 4개 집단

을 최적의 프로파일 수로 판단하였다(Muthén, 2002).

또한, 일터혁신 구성 요소에 따라 4개의 잠재프로파일 분류가 정확하게 이루어

졌는지를 검증하기 위해서 평균 사후소속 확률을 확인하였다(표 2 참고). 평균 사

후소속 확률값이 0.7 이상이면 계층의 분류가 비교적 정확하게 이루어졌다고 판단

할 수 있는데(홍소정ㆍ주재홍, 2024; Nagin, 2005), 최종 잠재프로파일은 모두 

82.3% 이상의 분류 확률을 나타내고 있다. 따라서 응답자 특성에 따라 소속 확률

이 높은 프로파일에 비교적 정확하게 분류되었다고 할 수 있다.

<표 2> 제조업 일터혁신 잠재프로파일별 평균 사후소속 확률

소속 확률 집단 1 집단 2 집단 3 집단 4

집단 1 .990 .000 .000 .010

집단 2 .000 .896 .087 .018

집단 3 .000 .025 .975 .000

집단 4 .154 .023 .000 .823

2. 잠재프로파일 유형별 특성

최종모형으로 선정된 4개의 잠재프로파일 형태는 [그림 1]과 같다. 잠재 분석으

로 도출된 4개의 프로파일은 외견상 상호 중복 없이 상이한 일터혁신 유형을 보인

다. 집단 1은 845명 중 345명(40.8%)이 속해 구성 비율이 가장 높은 유형이며, 

조직 차원에서 산업안전, 인적자원관리, 인적자원개발 같은 인사관리 영역의 지원 

체계는 평균 이상의 수준을 형성하고 있지만, 참여적 작업조직이 가장 취약한 유

형으로써 ‘인사관리형’이라고 명명하였다. 집단 2는 전체 응답자 중 169명(20.0%)

이 속해 있는 집단으로 협력적 노사관계 수준이 가장 낮은 반면, 구성원의 새롭고 

다양한 참여 활동 수준은 다른 집단에 비해 상대적으로 중간 정도를 나타내 이를 
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‘노사관계 배제형’이라고 명명하였다. 집단 3은 127명(15.0%)으로 전체 구성 비

율이 가장 낮은 집단이다. 전반적으로 조직 내 일터혁신 참여 활동 비중은 다른 

집단에 비해 높지만, 구성원의 역량개발 지원이나 산업안전에 대한 인식은 가장 

낮은 유형이다. 따라서 집단 3은 ‘참여 중심형’으로 명명하였다. 집단 4는 전체 집

단 중 두 번째로 구성 비율이 높은 집단(204명, 24.2%)으로 집단 1인 ‘인사관리

형’보다 참여적 작업조직 수준은 높은 편이지만, 일터혁신을 위한 활동을 고르게 

인지하는 유형이다. 이런 특성을 고려하여 집단 4는 ‘평균형(또는 올라운드형)’이

라고 명명하였다.

[그림 1] 제조업 일터혁신 잠재프로파일
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(4)평균형
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(3)참여중심형

제조업 일터혁신 프로파일별 인구통계학적 특성을 살펴보면 <표 3>과 같다. 집

단 1(인사관리형)에 속한 응답자는 다른 집단에 비해 평균 근속기간이 가장 길지

만, 평균 연령은 가장 낮다. 여성에 비해 남성 비중이 높고, 10년 이상에서 20년 

미만의 경력을 가진 30대 연령층이 많은 편이다. 집단 2(노사관계 배제형)는 남성

과 여성의 성비 차가 가장 낮으며, 평균근속기간은 9.98년으로 전체 집단 중 가장 

낮았다. 협력적 노사관계가 가장 낮은 집단적 특성으로 인해 평균 연령에 비해 근

속기간이 길지 않은 편이며, 퇴사율이 높은 편이라고 해석할 수 있다. 집단 3(참여

중심형)은 다른 집단에 비해 남성 비중이 높은 집단으로, 남성과 여성의 비율 차이

가 가장 큰 것으로 나타났다. 구성인원의 평균 연령은 43.57세로 4개 집단 중 50
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대 이상의 고령 근로자 비중과 평균 연령이 가장 높지만, 평균 근속기간은 상대적

으로 짧은 편이다. 집단 3(참여 중심형)은 인적자원개발과 산업안전 수준이 가장 

낮은 집단이므로, 이를 고려한다면 시장환경 변화의 영향을 거의 받지 않으면서 

위험 수준이 낮은 업무를 주로 수행하는 남성 인력을 선호하는 조직 상황을 예상

할 수 있다. 집단 4(평균형)는 다른 집단과 달리 남성에 비해 여성 근로자의 비중

이 높은 집단이다. 평균 연령에 비해 평균 근속기간도 높은 편에 속하며, 전체 집

단 중 20년 이상의 장기 근속자 비중도 가장 높다. 근로자의 학력 수준은 다른 

집단보다 고등학교 졸업자 비중이 낮고 전문대졸 이상이 많은 편이다.

<표 3> 제조업 일터혁신 프로파일 특성

집단 1
n(%)

집단 2
n(%)

집단 3
n(%)

집단 4
n(%)

구성 비율 345(40.8) 169(20.0) 127(15.0) 204(24.2)

성별
남성 192(55.7) 87(51.5) 79(62.2) 92(45.1)

여성 153(44.3) 82(48.5) 48(37.8) 112(54.9)

연령

20~29세 20( 5.8) 11( 6.5) 12( 9.4) 10( 4.9)

30~39세 143(41.4) 46(27.2) 39(30.8) 67(32.8)

40~49세 121(35.1) 71(42.0) 36(28.3) 82(40.2)

50~59세 41(11.9) 29(17.2) 26(20.5) 25(12.3)

60세 이상 20( 5.8) 12( 7.1) 14(11.0) 20( 9.8)

평균연령 41.50 43.26 43.57 42.49

근속
기간

5년 미만 36(10.4) 28(16.6) 35(27.6) 35(17.2)

5~10년 미만 93(27.0) 61(36.1) 35(27.6) 53(26.0)

10~15년 미만 106(30.7) 45(26.6) 24(18.8) 63(30.9)

15~20년 미만 69(20.0) 27(16.0) 19(15.0) 27(13.2)

20~30년 미만 41(11.9) 8( 4.7) 14(11.0) 26(12.7)

평균근속기간 11.70 9.98 10.00 11.08

학력

고등학교졸업 196(56.8) 98(58.0) 97((76.4) 115(56.4)

전문대졸업 96(27.8) 37(21.9) 18(14.2) 51(25.0)

대학졸업 52(15.1) 32(18.9) 11( 8.6) 37(18.1)

대학원졸업 1( 0.3) 2( 1.2) 1( 0.8) 1( 0.5)

  주 : 집단 1=인사관리형, 집단 2=노사관계 배제형, 집단 3=참여 중심형, 집단 4=평균

형(또는 올라운드형).
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3. 잠재프로파일과 예측변수 간 관계

일터혁신의 잠재프로파일에 영향을 주는 예측변수를 검증한 결과는 다음 <표 

4>와 같다. 먼저, 직무에 관한 공정의 표준이나 기준을 확립하여, 작업방법, 작업

순서, 제품검사, 작업시간, 설비점검에 관한 표준화 비율이 높아질수록 집단 1(인

사관리형)에 속할 확률이 높았다. 둘째, 작업장 내 업무 참여 환경이 조성될수록 

집단 2(노사관계 배제형)나 집단 3(참여 중심형)보다는 집단 1(인사관리형)이나 집

단 4(평균형)에 속할 확률이 높다. 마지막으로, 맡은 업무에서 문제가 발생했을 때 

신속한 대응을 할 수 있도록 업무 의사결정 권한을 가지고 있을수록 집단 4(평균

형)보다는 집단 1(인사관리형)이나 집단 3(참여 중심형)에 속할 확률이 높았다.

<표 4> 제조업 일터혁신 프로파일 예측 요인 검증

준거집단
집단 1
b(SE)

집단 2
b(SE)

집단 3
b(SE)

비교집단 집단 2 집단 3 집단 4 집단 3 집단 4 집단 4

직무표준화
-0.265*

(.111)
-0.405**

(.121)
-0.283*

(.131)
-0.141

(.126)
-0.018

(.130)
 0.122

(.137)

업무참여환경
-1.219***

(.260)
-1.715***

(.284)
-0.300

(.288)
-0.497

(.259)
 0.919**

(.294)
 1.415***

(.312)

직속상사와의 관계
-0.047

(.284)
-0.409

(.272)
-0.052

(.298)
-0.362

(.346)
-0.005

(.348)
 0.357

(.327)

조직
구조

업무의사 결정권
-0.245

(.184)
 0.175

(229)
-0.458*
(.230)

 0.420
(.241)

-0.213
(.238)

-0.633*
(.271)

업무자율성
-0.030

(.186)
-0.423

(.261)
-0.057

(.237)
-0.393

(.274)
-0.028

(.235)
 0.365

(.294)

위계적 조직구조
 0.130

(.175)
-0.293

(.194)
 0.103

(.182)
-0.423

(.225)
-0.027

(.205)
 0.396

(.216)

  주 : 1) * p<.05, ** p<.01, *** p<.001.

     2) 집단 1=인사관리형, 집단 2=노사관계 배제형, 집단 3=참여 중심형, 집단 4=평

균형(또는 올라운드형).

4. 잠재프로파일에 따른 인적자원성과 비교

일터혁신 구성요소에 따라 확인된 4개의 잠재프로파일별로 인적자원성과(직무

열의, 직무소진, 창의성, 주관적 성과인식)에 차이가 있는지를 분석한 결과는 <표 
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5>과 같다. 우선, 집단 1(인사관리형)은 모든 결과변수에서 평균이 가장 높은 집단

으로 나타났다. 직무소진은 수치가 낮을수록 긍정적인 의미이다. 따라서 수치가 

가장 낮지만, 일관적인 서술을 위해서 모든 결과변수가 높다고 기술하였다. 

직무소진은 집단 2(노사관계 배제형)나 집단 3(참여 중심형)에서 가장 높았고, 

집단 1(인사관리형)에서 가장 낮았다. 창의성은 집단 1(인사관리형)에서 가장 높은 

수치를 보였고, 반대로 집단 3(참여 중심형)에서 가장 낮은 수준을 보였다. 마지막

으로 근로자가 인식하는 노동생산성 제고, 고용안정 등과 같은 주관적 성과는 집

단 1(인사관리형)이 가장 높고, 집단 3(참여 중심형)에서 낮은 것으로 나타났다. 

이와 같은 결과는 무분별한 일터혁신이나 단순한 참여 유도보다는 체계적이고 효

과적인 인사관리의 중요성을 시사한다. 기업은 인사관리 시스템을 강화하여 근로 

환경을 개선하고, 이를 통해 인적자원성과를 향상시킬 수 있는 전략을 마련해야 

할 필요가 있다.

<표 5> 제조업 일터혁신 프로파일 결과 요인 검증

구분
M(SD)

집단 1 집단 2 집단 3 집단 4 Χ2 Post-Hoc

직무열의
2.875

(0.027)
2.601

(0.049)
2.579

(0.045)
2.679

(0.042)
51.573*** 1>4, 2, 3

직무소진
2.096

(0.022)
2.253

(0.036)
2.284

(0.033)
2.156

(0.038)
30.472***

3, 2>1
3>4

창의성
2.740

(0.033)
2.484

(0.057)
2.292

(0.063)
2.527

(0.047)
51.124*** 1>4, 2>3

주관적
성과인식

3.493
(0.020)

3.377
(0.035)

3.351
(0.033)

3.405
(0.036)

18.980*** 1>4, 2, 3

  주 : 1) *** p<.001.

     2) 집단 1=인사관리형, 집단 2=노사관계 배제형, 집단 3=참여 중심형, 집단 4=평

균형(또는 올라운드형).
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Ⅴ. 분석결과 : 서비스산업

1. 일터혁신 잠재프로파일 수 결정

앞서 제조업 자료를 분석했던 것처럼, 서비스산업의 잠재프로파일 분석에서 최

적의 프로파일 수를 도출하기 위해서 프로파일 수를 1개부터 하나씩 증가시키면

서 AIC, BIC, SABIC, Entropy, LMR-LRT, BLRT 등의 지수를 검토하였다(Tein 

et al., 2013). <표 6>과 같이 프로파일 수가 증가할수록 LL, AIC, BIC, SABIC 

값은 감소하였으며, Model 3을 제외하고 LMR-LRT와 BLRT는 유의하였다. 최적

의 프로파일 개수를 결정하기 위해서 분류의 질(Entropy)과 모형 유의성, 프로파

일별 구성 비율 등을 종합적으로 고려하면, Model 4는 프로파일 구성 비율이 5% 

미만인 집단이 존재하여 배제하였고, Model 3은 모형 적합도 지수인 LMR-LRT

가 유의하지 않아 최종적으로 Model 2를 채택하여 2개의 집단을 최적의 프로파

일로 결정하였다(Muthén, 2002).

<표 6> 서비스산업 일터혁신 잠재프로파일 모형 적합도 지수

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

LL -3015.560 -2892.995 -2783.855 -2679.937

AIC  6051.120  5817.990  5611.710 5415.873

BIC  6098.514  5893.820  5715.975 5548.575

SABIC  6066.757  5843.009  5646.110 5459.656

Entropy -     0.953     0.923     0.960

LMR-LRT -     0.000     0.093     0.003

BLRT -     0.000     0.000     0.000

집단 1 n(%) 845(100.0) 797(94.3)  47( 5.6)  22( 2.6)

집단 2 n(%) -  48( 5.7) 749(88.6) 127(15.0)

집단 3 n(%) - -  49( 5.8) 142(16.8)

집단 4 n(%) - - - 554(65.6)
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또한, 일터혁신 5개 구성 요소에 따라 2개의 잠재프로파일 분류가 정확하게 이

루어졌는지를 검증하기 위해서 평균 사후소속 확률을 확인하였다(표 7 참고). 평

균 사후소속 확률값이 0.7 이상이면 계층의 분류가 비교적 정확하게 이루어졌다고 

판단할 수 있는데(홍소정ㆍ주재홍, 2024; Nagin, 2005), 최종 잠재프로파일은 

99.4%와 92.2%의 높은 분류 확률을 보인다. 따라서 응답자 특성에 따라 소속 확

률이 높은 프로파일에 비교적 정확하게 분류되었다고 판단하였다.

<표 7> 서비스산업 일터혁신 잠재프로파일별 평균 사후소속 확률

소속 확률 집단 1 집단 2

집단 1 .994 .006

집단 2 .078 .922

2. 잠재프로파일 유형별 특성

[그림 2] 서비스산업 일터혁신 잠재프로파일
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인적자원관리 인적자원개발 협력적노사관계 참여적작업조직 산업안전

(1)관리중심일터혁신유형

(2)개발중심일터혁신유형

최종모형으로 선정된 2개의 잠재프로파일을 시각화한 결과는 [그림 2]와 같다. 

집단 1은 845명 중 797명(94.3%)이 속해 있는 집단으로, 다른 일터혁신 요소에 

비해 인적자원관리 수준이 평균 이상으로 가장 높으면서 집단 2와 비교했을 때도 
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인적자원관리 수준이 높게 나타나 ‘관리중심 일터혁신 유형’이라고 명명하였다. 

한편, 집단 2는 48명(5.7%)이 차지하는 유형으로, 집단 1에 비해 인적자원개발과 

산업안전의 수준이 상당히 높은 것으로 나타나 ‘개발중심 일터혁신 유형’이라고 

명명하였다.

서비스산업의 일터혁신 프로파일별 특성을 살펴보면 다음의 <표 8>과 같다. 집

단 1(관리중심 일터혁신 유형)은 서비스산업 응답자의 대부분을 차지하고 있다. 

<표 8> 서비스산업 일터혁신 프로파일 특성

집단 1
n(%)

집단 2
n(%)

구성 비율 797(94.3) 48( 5.7)

성별
남성 394(49.4) 8(16.7)
여성 403(50.6) 40(83.3)

연령

20~29세 131(16.4) 7(14.6)
30~39세 247(31.0) 15(31.2)
40~49세 230(28.9) 17(35.4)
50~59세 145(18.2) 7(14.6)
60세 이상 44( 5.5) 2( 4.2)
평균 연령 40.96 40.85

근속기간

5년 미만 344(43.2) 16(33.3)
5~10년 미만 180(22.5) 14(29.2)
10~15년 미만 124(15.6) 9(18.8)
15~20년 미만 68( 8.5) 3( 6.2)
20~30년 미만 65( 8.2) 6(12.5)
30년 이상 16( 2.0) 0( 0.0)
평균 근속기간 8.18 8.94

학력

고등학교졸업 154(19.3) 7(14.6)
전문대졸업 187(23.5) 11(22.9)
대학졸업 403(50.6) 29(60.4)
대학원졸업 53( 6.6) 1( 2.1)

고객접촉

직접 대면 407(51.1) 32(66.7)
간접 대면 139(17.4) 3( 6.3)

고객 접촉 
자주 없음

251(31.5) 13(27.1)

고용 형태

정규직 709(89.0) 45(93.7)
무기계약직 35( 4.4) 1( 2.1)
기간제 40( 5.0) 1( 2.1)
파트타임 3( 0.4) 0( 0.0)
간접고용 10( 1.3) 1( 2.1)

  주 : 집단 1=관리중심 일터혁신 유형, 집단 2=개발중심 일터혁신 유형.
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남성과 여성의 비중이 유사하며, 평균 근속기간이 집단 2(개발중심 일터혁신 유

형)에 비해 짧은 편이다. 한편, 집단 2(개발중심 일터혁신 유형)는 남성에 비해 여

성 비중이 상당히 높고, 40대의 구성 비율이 35.4%로 가장 높은 집단이다. 흥미

롭게도 집단 1(관리중심 일터혁신 유형)과 집단 2(개발중심 일터혁신 유형) 각 프

로파일의 인구통계 특성과 근무활동은 대부분 유사한 패턴을 나타내고 있다. 이는 

현시점의 서비스산업 일터혁신이 근로자 구성이나 근로환경 변화 측면에서 초기 

상태이거나 형식적으로 내부 혁신을 추구하고 있다고 해석할 수 있다. 이러한 경

향은 기업 주도로 인적자원개발과 산업안전에 집중하려는 집단이 형성되고 있음

을 시사한다.

산업 기술의 발달은 고부가가치 서비스의 요구로 이어져 서비스업 근로자의 전

문지식과 기술개발 노력이 기업의 경쟁력으로 작용하고 있다(박정일 외, 2011). 

연구결과를 통해 집단 1(관리중심 일터혁신 유형)에 비해 집단 2(개발중심 일터혁

신 유형)는 5가지 일터혁신 구성요소 중 인적자원개발과 산업안전에 치중되어 있

는 인적자원 활용도가 높은 서비스 분야임을 알 수 있다. 제조업 등 다른 업종과 

연계성이 높은 서비스산업의 혁신은 인적자원 개발을 통해 서비스 품질을 개선하

고, 근로자의 직업환경 변화를 시도함으로써 공정혁신(process innovation)을 

촉진할 수 있을 것이다.

3. 잠재프로파일과 예측변수 간 관계

서비스산업의 일터혁신 프로파일의 예측 요인에 따른 집단에 속할 확률을 검증

한 결과는 <표 9>와 같다. 9개의 예측변수 중에서 서비스에 대한 전문적 지식과 

고객 담당 부서 내 팀 협업의 직무특성이 유의한 결과를 나타냈다. 먼저, 서비스에 

대한 전문적 지식이 함양될수록 집단 1(관리중심 일터혁신 유형)보다는 집단 2(개

발중심 일터혁신 유형)에 속할 확률이 높다. 또한, 팀 내 협업이 원활하게 이루어

질수록 집단 1(관리중심 일터혁신 유형)보다는 집단 2(개발중심 일터혁신 유형)에 

속할 확률이 높았다.
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<표 9> 서비스산업 일터혁신 프로파일 예측 요인 검증

준거집단
집단 1
b(SE)

비교집단 집단 2

조직구조
업무의사결정권  .137(.332)
업무자율성 -.224(.296)
위계적 조직구조  .132(.216)

직무특성
(서비스의 
중요도)

서비스에 대한 전문적 지식  .540(.270)*
고객에 대한 서비스 정신과 태도 -.267(.304)
고객 특성에 대한 사전 지식 -.261(.288)
고객 담당부서와 지원부서의 협력 정도 -.180(.350)
고객 담당부서 내 팀 협업  .841(.424)*
경험과 노하우의 축적 -.048(.348)

  주 : 1) * p<.05

     2) 집단 1=관리중심 일터혁신 유형, 집단 2=개발중심 일터혁신 유형.

4. 잠재프로파일에 따른 인적자원성과 비교

일터혁신 구성요소에 따라 확인된 서비스산업의 2개 잠재프로파일에 따라서 인

적자원성과(직무열의, 직무소진, 창의성, 주관적 성과 인식)에 차이가 있는지를 분

석한 결과는 <표 10>과 같다. 우선, 집단 1(관리중심 일터혁신 유형)의 직무 열의

와 창의성은 집단 2(개발중심 일터혁신 유형)에 비해서 높았으나, 통계적으로 유

의하지는 않았다. 한편, 직무소진은 집단 1(관리중심 일터혁신 유형)에 비해 집단 

2(개발중심 일터혁신 유형)가 높았으며2), 주관적 성과 역시 집단 1(관리중심 일터

혁신 유형)보다 집단 2(개발중심 일터혁신 유형)가 더 높은 것으로 나타났다.

<표 10> 서비스산업 일터혁신 프로파일 결과 요인 검증

구분
M(SE)

집단 1 집단 2 Χ2 Post-Hoc

직무열의 2.739(.022) 2.651(.105)  0.663 1, 2

직무소진 2.171(.022) 2.392(.103)  4.307* 2>1

창의성 2.851(.023) 2.808(.105)  0.161 1, 2

주관적 성과인식 3.477(.020) 3.903(.057) 49.624*** 2>1

  주 : 1) * p<.05, *** p<.001.

     2) 집단 1=관리중심 일터혁신 유형, 집단 2=개발중심 일터혁신 유형.

2) 직무소진은 수치가 낮을수록 긍정적인 의미이다.
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Ⅵ. 논의 및 결론

1. 연구요약

본 연구는 사업체패널조사와 연계된 일터혁신 데이터를 활용하여 제조업과 서

비스산업에서 일터혁신 구성 요소에 따라 잠재프로파일이 어떻게 나타나는지를 

탐색하고, 잠재프로파일 분류에 영향을 미치는 요인과 프로파일별 인적자원성과

의 차이에 대해서 살펴보았다. 본 연구의 주요 분석결과를 요약하면 다음과 같다. 

첫째, 제조업과 서비스산업의 일터혁신 잠재프로파일의 구성이 다른 모습을 보

였다. 구체적으로, 제조업은 1) 인사관리형, 2) 노사관계 배제형, 3) 참여 중심형, 

4) 평균형 네 가지 유형으로 구분하였는데, 각 구성요소의 수준 차이에 따라서 집

단 차이와 집단을 구성하는 개인 특성도 차이를 보였다. 특히, 모든 일터혁신 구성

요소에 대한 인식차가 크게 나타났는데, 작업장에서 근로자의 참여를 이끌어 내는 

다양한 제도를 활용하더라도 근로자가 그 제도를 인식하고 있지 못할 수 있기 때

문으로 해석된다(오진욱, 2023). 

서비스산업의 잠재프로파일은 인적자원관리와 인적자원개발, 그리고 산업안전 

수준에서 큰 차이를 보이는 두 집단으로 나눌 수 있고, 이를 1) 참여중심 일터혁

신 유형과, 2) 개발중심 일터혁신 유형으로 명명하였다. 인적자원관리와 참여적 

작업조직 수준은 높지만, 근로자의 역량 개발이나 협력적인 노사관계 구축, 산업

안전 강조 등의 수준은 매우 낮은 참여중심 일터혁신 유형에 거의 모든 근로자

(94.3%)가 속해 아주 우세한 경향을 보였다. 한편, 개발중심 일터혁신 유형은 인

적자원개발과 산업안전 수준이 비교 집단에 비해 아주 높은 수준을 보였지만, 구

성 비중이 5.7%로 미약했다. 이 결과를 통해 유추해 볼 수 있는 점은 서비스산업

에서 조직 차원의 인적자원개발 노력이 거의 없거나, 있더라도 근로자가 이런 노

력을 인지하지 못하는 상태이기 때문에 근로자의 역량 개발이나 향후 경력 개발을 

기대하기 어렵다는 것이다. 

둘째, 일터혁신의 예측 요인도 제조업과 서비스산업 사이에 차이가 있었다. 먼
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저 제조업에서는 직무 표준화 비율이 높아질수록 일터혁신 수준이 전반적으로 높

은 인사관리형에 속할 확률이 높았다. 직무 표준화 비율이 높으면 업무 과정이 체

계적이어서 오류 발생 가능성이 낮고, 전반적으로 높은 생산성을 가정해 볼 수 있

다. 제조업에서는 표준화될수록 근로자의 혁신 역량과 팀워크가 훨씬 강조되는 모

형으로 전환될 가능성이 있고, 표준화 정도를 혁신하기 위해 요구되는 역량 수준

도 더 높아지기 때문에, 일터혁신의 전반적인 수준이 높은 유형에 속할 확률이 높

아진다고 볼 수 있다(노용진, 2022). 

제조업 일터혁신에서 근로자 참여를 강조하는 이유는 근로자가 일하며 얻은 경

험이나 노하우와 같은 현장 지식이 작업장 내 문제해결뿐만 아니라 궁극적으로 조

직성과에도 기여할 수 있기 때문이다(노세리, 2022). 이런 논리를 뒷받침하는 결

과를 본 연구에서 다시 확인할 수 있었는데, 제조업에서는 업무 참여 환경이 조성

될수록 노사관계 배제형이나 참여 중심형보다는 인사관리형이나 평균형에 속할 

확률이 높았다. 또한 의사결정권한을 가지고 있을수록 평균형보다는 인사관리형

이나 참여 중심형에 속할 확률이 높았다. 이와 같은 결과는 제조업 맥락에서 업무

상 갑작스러운 문제를 자율적으로 해결해야 한다면, 근로자의 참여에 대한 부담감

을 가중해서 참여 행동이 오히려 제한될 수도 있기 때문인 것으로 해석할 수 있다. 

한편, 서비스산업에서는 서비스에 대한 전문지식과 고객 담당부서 내 팀 협업이 

중요 예측 요인이었다. 서비스에 대한 전문지식 수준이 높을수록 관리형보다는 개

발형 일터혁신 유형에 속할 확률이 높았고, 팀 내 협업이 원활할수록 관리형보다

는 개발형 일터혁신에 속할 확률이 높았다. 이를 통해 서비스산업 근로자의 개별

적이고 고유한 직무역량 개발을 위한 노력과 팀원 사이의 협력을 장려하는 조직 

분위기가 인적자원 개발 수준 향상과 조직 내 협력 관계 형성에 긍정적으로 작용

할 수 있음을 확인할 수 있다. 

셋째, 일터혁신 잠재프로파일에 따라 인적자원성과의 차이가 나타났다. 제조업

의 경우 일터혁신의 구성 요소 수준이 전반적으로 높고, 특히 인적자원관리, 인적

자원개발, 협력적 노사관계, 그리고 산업안전 수준이 높은 인사관리형 집단이 다

른 집단에 비해 직무열의와 창의성은 높고, 직무소진은 낮은 것으로 나타났다. 이

와 같은 결과는 기존 변수 중심 접근법으로 제조업에서 일터혁신 효과를 파악한 

연구결과와 결을 같이 했다(오진욱, 2023). 한편 서비스산업에서는 관리중심 및 

개발중심 일터혁신 유형 사이에 직무열의와 창의성의 차이는 통계적으로 유의하
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지 않았다. 그러나 직무소진의 경우 관리중심 일터혁신 유형보다 개발중심 일터혁

신 유형이 높았다. 또한, 주관적 성과인식도 관리중심 유형보다 개발중심 유형이 

더 높은 것으로 나타났다. 이 두 결과를 함께 생각해보면 서비스산업의 일터혁신

은 조직 차원에서 근로자의 직무 역량을 개발하거나 감정노동 등 산업안전 지원 

체계를 구축하는 것에 도움이 될 수 있지만, 근로자의 직무소진을 야기할 수 있기 

때문에 이를 완화할 수 있는 직무 특성 기반의 예방책 마련을 함께 고민해야 한다

는 것을 시사한다. 

요약하면, 일터혁신의 긍정적인 효과는 제조업에서 유의미한 모습이다. 직무소

진을 낮추고, 직무열의를 높임과 동시에 창의성을 끌어내는 점은 일터혁신의 이론

적인 목표인 ‘근로생활의 질 향상’에 가까워지고 있다고 볼 수 있다. 반대로, 서비

스산업에서 이와 같은 효과를 볼 수 없고 오히려 개발중심 일터혁신 유형일 때 직

무소진 수준이 높아진다는 점은 일터혁신의 부작용을 보여주는 결과이다. 

2. 학술적ㆍ정책적 시사점

본 연구는 선행연구에서 담아내지 못했던 일터혁신의 중요한 주체인 근로자의 

인식이 일터혁신 잠재프로파일의 차이를 만들어내고, 잠재프로파일의 선행요인과 

결과요인의 관계를 검증한 점에서 단순한 일터혁신의 정의뿐만 아니라 일터혁신

의 과정을 IPO(Input-Process-Output) 관점에서 살펴보았다는 의미도 지닌다. 

또한 제조업과 서비스산업의 공통점과 차이점을 비교해 볼 수 있는 실증적인 증거

로 마련하여 일터혁신의 맥락을 넓혔다. 이를 통해 생각해 볼 수 있는 정책적 시사

점은 다음과 같다. 

첫째, 제조업에서 인사관리형과 올라운드형의 비중이 거의 65%를 보이는 점은 

일터혁신이 일정 수준 이상 작동하고 있는 집단이 절반 이상이라고 볼 수 있다. 

다만, 일터혁신 구성 요소가 골고루 일정 수준 이상인 올라운드형보다 인사관리형

의 인적자원성과가 더 긍정적인 점은 일터혁신의 이상과 현실의 괴리를 보여주는 

것일지도 모른다. 이론적으로 일터혁신의 구성 요소가 동등한 중요도에서, 수평적

으로 결합되는 형태로 논의를 많이 하지만, 인사관리형이 가장 큰 비중을 차지하

고, 이 집단의 인적자원성과가 가장 좋다는 것은 일터혁신의 컨설팅 영역에서 임

금체계, 평가체계, 장시간 근로개선, 평생학습체계, 고용안정체계 등 인적자원관



󰌙  노동정책연구ㆍ2025년 제25권 제1호92

리와 연관된 영역의 비중이 더 크기 때문이라고 유추해 볼 수 있다. 

둘째, 서비스산업에 대한 맞춤형 일터혁신 방안을 고심해 볼 필요가 있다. 잠재

프로파일이 두 집단으로 나뉘어졌지만, 서비스산업에서 일터혁신의 모든 요소를 

골고루 활용하지는 않고 일부 요소(인적자원관리)만 적극적으로 활용하는 집단(관

리중심 유형)이 큰 비중을 차지하고, 프로파일에 따른 성과의 차이를 보였다. 관리

중심 일터혁신으로 직무소진을 낮추는 긍정적인 성과를 올릴 수 있기 때문에, 굳

이 다른 요소를 균형있게 운영할 필요가 없는 현실을 반영하는 것처럼 보인다(조

성재, 2022). 서비스산업 근로자 개개인이 서비스 생산자이자 제공자라는 특징을 

고려하여, 근로자가 일상적이고 자연스럽게 의견을 공유할 수 있고, 다른 사람의 

피드백을 들을 수 있는 참여환경을 조성하는 것이 정말로 효과적이냐는 의문이 남

을 수 있다. 앞선 제조업의 결과처럼 공정한 평가와 보상, 고용안정 등을 통해 서

비스산업의 경쟁력이 확보될 수 있다면, 일터혁신의 컨설팅 내용과 결과를 전체적

으로 점검하여 가장 효과적인 영역이 무엇이고, 일터혁신의 정수인 참여적 작업조

직의 수준이 왜 낮게 인식되는지 등을 근로자의 시점에서 살펴봐야 한다.

3. 연구의 한계점 및 향후 연구방향

향후 일터혁신 연구를 확장하기 위해 본 연구의 한계점과 후속 연구를 제언하면 

다음과 같다. 첫째, 국내 다양한 업종 중에서 제조업과 서비스산업 근로자를 대상

으로 일터혁신에 관한 자료를 수집하고 분석하였으나, 연구결과 해석 및 일반화에 

주의가 필요하다. 본 연구는 제조업과 서비스산업에 종사하고 있는 근로자 845명

의 잠재프로파일을 통해 각 업종의 특성을 고려한 연구결과를 도출하였다. 하지만 

업종별 특성에 따라 일터혁신을 추진하는 방식이나 주안점을 두는 하위 요소가 다

를 수 있다는 점을 고려한다면, 본 연구에서 분석한 제조업과 서비스산업이라는 

대분류 외에 더 세부적인 업종에서는 다른 결과를 나타낼 수 있으므로 일반화에 

주의가 필요하다. 후속 연구에서는 서비스산업에 만연한 하도급이 일터에서 혁신

과 참여를 방해하는 구조적 한계로 작용한다는 점을 고려하여 연구를 수행할 수 

있다(노세리 외, 2020). 또는 자동차 제조업, IT 서비스업 등과 같이 보다 세분화

된 산업 분류를 대상으로 일터혁신의 특성을 심층적으로 분석하는 등 세부 산업별 

특화된 접근을 통해 일터혁신에 대한 추가 분석을 수행하고, 각 산업의 고유한 특
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성을 반영한 맞춤형 일터혁신 전략을 도출할 수 있을 것이다.

둘째, 본 연구는 추가적인 질적ㆍ양적 연구를 통해 그 결과를 더욱 보완할 필요

가 있다. 사업체패널조사와 연계된 데이터를 활용한 점은 본 연구의 학술적 강점

이 되지만, 잠재프로파일로 도출된 유형의 실제적 모습과 구체적인 기업 적용 가

능성에 대해서는 보다 심층적인 논의가 요구된다. 예를 들어, 분기별로 선정되는 

일터혁신 우수기업 사례에 본 연구의 일터혁신 유형을 적용하여 분석하거나, 연구 

참여 기업을 대상으로 추가 심층면접을 한다면 잠재프로파일 구성의 형성 원인을 

보다 명확히 이해할 수 있을 것이다. 또한, 일터혁신 컨설팅을 받은 기업을 추적 

조사하여 다양한 정보를 다년간 확보하고, 이를 기반으로 종단 연구를 시행하여 

일터혁신과 인적자원성과 사이의 인과관계에 대해서 엄격하게 검증할 필요가 있

다(Kim and Oh, 2024). 더 나아가 비정형 자료를 활용한 혁신적인 연구방법론

을 고려해볼 수 있다(Ritchie et al., 2014). 특히, 일터혁신 우수 사례의 근로자, 

기업 대표, 컨설턴트 등의 의견을 텍스트 기반 데이터 마이닝 기법으로 분석함으

로써 본 연구에서 포착하지 못한 일터혁신의 핵심 매커니즘을 발견할 수 있을 것

이다.
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Abstract

Workplace Innovation and Human Resource Outcomes :

A Latent Profile Analysis

Oh, JinukㆍHong, Sojung

We identified latent profiles of workplace innovation in the 

manufacturing and service industries based on the levels of human 

resource management(HRM), human resource development(HRD), participatory 

organization, cooperative industrial relations(IR), and occupational health 

and safety. Additionally, we explored the characteristics of each latent 

profile and examined the likelihood of belonging to a particular profile 

based on predictors such as work standardization and participatory 

work environments. Differences in human resource outcomes including 

employee creativity, job engagement, burnout, and perceived performance 

across profiles were also analyzed. 

Our study utilized data from the Workplace Innovation Survey, linked 

to the Workplace Panel Survey, encompassing 845 employees from the 

manufacturing and service industries. The findings revealed four distinct 

profiles in the manufacturing industry:HRM-focused, IR-exclusion, participation- 

centered, and all-round. In contrast, two profiles were identified in the 

service industry : management-centric and HRD-centric. Work standardization 

and participatory environments emerged as significant predictors in the 

manufacturing industry, whereas job characteristics played a key predictive 

role in the service industry. Overall, profiles characterized by higher 

levels of workplace innovation were associated with significantly better 

human resource outcomes.

Keywords : workplace innovation, manufacturing industry, service industry, 

latent profile analysis, workplace panel survey 


