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ABSTRACT

The Effects of Learning Support on Hospital

Employees’ Innovative Behavior: Informal Learning as

a Mediator, Perceived Organizational Politics as a

Moderator

Seojung, Park

Advisor: Cho, Yoon Hyung, Ph. D.

Graduate School of Business Administration,

Chosun University

Nowadays, as the medical environment changes rapidly, we are demanding

flexible and prompt coping ability through learning.

Aggressive learning support (especially informal learning) of supervisors and

colleagues in hospital organizations has had a more positive impact on innovation

behavior when applied to work and with appropriate feedback, as well as time

consideration for learning.

In addition, the higher the perception of organizational politics, the lower the

informal learning and innovation behavior. For these reasons, we have found that

reducing organizational politics and enhancing employee innovation behaviors will

increase the competitiveness of the organization.

If your superiors and colleagues have learning support and a tidy plan, the

hospital organization will develop and be in a competitive advantage.

This study suggests that bosses and colleagues can improve the results of

innovative behavior by supporting informal learning, positively impacting

innovation behavior, and reducing organizational politics.

Key words: Informal learning, The perception of organizational politics,

Innovation behavior



- 1 -

제1장 서 론

제1절 연구의 필요성

병원은 의사, 간호사, 의료기사, 행정직 등 다양한 직종으로 이루어진 복잡한

집단이면서 동시에 전문가 집단이고, 병원조직은 4차 산업혁명 등 다양한 이유로

빠른 변화가 이루어지고 있으며, 급변하는 환경에 대처하기 위해 각 구성원 뿐

아니라, 교육을 통한 팀 간의 협력 증진을 위해 조직구성원들의 학습 및 변화를

요구받고 있다.

병원의 목표인 환자 치료를 위한 고도의 기술이 필요하며 입원부터 퇴원까지

많은 서비스를 제공하는 체계로 구성되어있고, 경쟁이 심화된 의료시장에서 살아

남기 위해서는 병원 조직구성원들 간의 유기적 관계를 유지하며 구성원 스스로

학습하여 성장하고자 하는 노력이 매우 중요하다.

병원은 과거부터 일상적이고 일률적으로 진행된 절차와 관행에 대해 학습을

통한 새로운 진료서비스 및 절차에 대한 필요성을 인식했다. 이에 새로운 방법을

통해 학습을 제공한다면 병원은 크게 변화될 수 있을 것이다. 새로운 환경변화에

대응하기 위해 병원조직 구성원들의 지속적인 학습을 통해 전문성을 확보하고,

조직 차원에서는 학습을 통해 습득한 지식이나 정보가 원활히 공유될 수 있는

학습지원 시스템을 개발해야 한다.

오늘날 병원 뿐 아니라 모든 직종에 있어 평생직장이라는 개념이 점점 사라

지고 개인의 필요에 따라 자신의 경력을 스스로 만들어가는 경력 패러다임으로

변화되고 있으며, 이러한 변화는 조직구성원들이 환경 변화에 개인적 학습을 통

해 유연하게 변화할 수 있는 능력을 필요로 하고 있다. 현대 사회의 급변하는 환

경은 병원들로 하여금 변화대응능력을 갖추도록 강요하고 있으며, 이러한 환경에

대한 변화대응능력은 기존의 것을 고수하는 것이 아닌, 행동을 넘어 문화를 변화

시키는 능력을 의미하며, 이를 학습능력이라고 할 수도 있다.

변화가 변수가 아닌 상수가 되어 버린 현재 조직은 생존을 위해 계속적인 혁

신을 요구 받고 있으며(Scott & Bruce, 1994), 이런 요구에 조직은 구성원 스스

로 혁신을 극대화 할 수 있는 학습 환경을 만들기 위해 노력하고 있다(Johnston
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& Bate, 2013).

지식기반사회의 의료시장은 환경변화와 더불어 무한경쟁사회에서 개인 및 조

직의 생존경쟁은 점점 치열하고 다양해지고 있으며, 이에 따라 조직은 능력을 키

우기 위한 학습을 지원하면서 조직의 혁신을 이루고 있다. 조직에 있어 혁신은

외부환경과의 상호작용일 뿐만 아니라 바람직한 변화를 추구하는 내부구성원들

의 노력이다(Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996).

병원은 매우 전문적이고 보수적인 집단으로 변화보다는 안정을 추구하는 집

단이다. 이러한 병원조직에서 혁신행동이라 함은 병원에서 처리되는 절차 간소

화, 기술과 방법 변경 등이 있다. 혁신행동은 기존의 방법에 불편함을 느끼고, 업

무 효율을 높이기 위한 생각 뿐 아니라 행동으로 옮기는 것 까지를 이야기 한다.

혁신행동이란 빠르게 변화하는 병원환경에서 업무효율을 높이는 가장 경쟁력

있는 활동이다. 조직은 조직구성원들이 혁신행동을 할 수 있도록 적극 지원하여

야 하며 그에 대한 보상을 적절히 함으로써 혁신행동은 더욱 활발히 일어날 것

이다.

무형식학습은 형식적이고 공식적인 학습과 대비되는 형태의 학습으로 직장에

서 업무수행 중 시간과 장소의 제한 없이 본인의 필요에 따라 학습하는 형태를

말하며 이는 자신의 필요에 따른 학습이기 때문에 학습에 있어 능동적이고 적극

적인 특징을 가지고 있으며, 자기주도적이기 때문에 형식학습보다 더욱 학습효과

가 높다고 할 수 있다.

무형식학습에는 세미나, 업무관련 사적 대화 등 비구조적이고 비계획적인 학

습 활동 모두가 무형식학습에 포함된다고 할 수 있다. 과거 고정적이고, 형식적

인 교육훈련보다는 수시로 직장에서 일어나는 상황에 초점을 두면서 무형식학습

(informal learning)에 중요성에 대한 관심을 증가시켰으며, 무형식학습의 선행

연구들(안동윤, 2006; 이성엽, 2008; Engeströ, 2001; Eraut, 2004; Marsick &

Volpe, 1999)에서는 업무를 하며, 무형식학습이 형식학습에서 배울 수 있는 학습

의 효과를 넘어서고 있다고 제시한다.

무형식학습은 구조적인 체계, 시간, 장소의 지원이 필요한 형식학습(formal

learning)과는 달리 업무를 수행하는 과정에서 직장 내 동료, 상사와의 지원과 학

습상호작용을 통해 업무 지식과 기술을 습득한다(Marsick & Watkins, 1990). 개
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인과 조직이 발전하기 위해서는 개인적 차원에서는 스스로 경력목표와 계획을

세우고, 조직적 차원에서는 성공적인 경력개발을 하기 위한 자기 주도 학습, 대

화를 통한 학습, 멘토링 등과 같은 무형식학습(informal learning)을 근로자에게

적극 지원함으로써 학습한 지식과 기술을 동료들에게 나눠 학습조직으로 발전할

수 있다. 교육훈련 체계가 상대적으로 약한 기업의 경우 대부분 형식적 학습만을

지원하고 있으며(Ashton, Sung, Raddon, & Riordan, 2008; Conlon, 2004), 무형

식학습은 직무기술 뿐 아니라 조직문화와 생존기술을 교육시키는 역할을 한다

(김현우, 홍아정, 2016). 이처럼 조직의 발전에 긍정적인 영향을 미치는 주요인으

로 무형식학습을 들 수 있다.

조직의 상사 및 동료의 학습지원에 따라 조직구성원들의 학습하고자 하는 태

도와 목표는 달라질 수 있다. 구성원들이 학습지원에 대해 시간, 태도, 자원을 적

극적으로 지원받고 있다고 느낄 때 학습 효과는 극대화 될 것이며, 학습한 지식

과 기술을 업무에 더욱 적극적으로 반영해 혁신행동을 하게 될 것이다.

Watkins(1995)는 일터학습을 “훈련을 하는 사람이 조직에서 무엇을 하는가에

초점을 두기보다는 학습자가 학습하는 것에 초점을 두는 것”이라고 정의하였다.

그는 일터학습을 조직의 필요에 의한 형식적인 학습활동뿐만 아니라, 학습자의

필요에 의한 학습자 중심으로 전개되는 일상적인 학습활동까지 포함하는 매우

포괄적인 개념으로 보고 있다.

다시 말해서 업무와 관련된(work-related) 학습, 일을 통한(throughwork) 학

습, 일에 기반 하여 일어나는(work-based) 학습 등 ‘일’과 관련된 모든 학습을

포함하는 것으로 보는 것이다(이정금, 손승남, 2014). 그러나 병원은 복잡한 진료

과정만큼이나 여러 직종, 부서, 구성원 간 다양한 이해관계가 존재하는 곳이며

이에 따라 다양한 조직정치가 일어나는 곳이다. 조직정치라 함은 자원의 배분,

의사결정, 인사배치 등과 같이 조직 내 일어나는 이해관계 행위이다.

조직정치를 수치화 하고 정형화시키는 것은 어렵지만, 조직구성원이 조직정치

를 많이 느끼게 된다면 이는 조직의 이해관계 행위에 있어서 구성원들에게 신뢰

도가 낮고, 조직에 대한 구성원의 반감을 일으킬 확률이 높은 것을 이야기 한다.

이처럼 조직정치 지각이 높을수록 변화보다는 안정을, 경험보다는 실적을, 업무

능력 향상보다는 인사권자에 대한 아부를 중요시 할 확률이 높고, 이러한 조직은
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조직의 무형식학습 동기를 낮추게 될 것이며, 이는 혁신행동의 저하로 나타날 것

이다.

병원조직은 다양한 이해관계를 가지고 있기 때문에 개인 간, 팀 간, 부서 간

경쟁이 심화될 것이고 이러한 경쟁에서 우위를 점하려 병원 조직 내 갈등을 야

기하여 많은 조직 정치가 일어날 것이다. 또한 공정한 절차와 평가를 통한 인사,

의사결정이 아닌 조직정치에 의해 이루어진다고 생각이 들 때 조직구성원들의

갈등은 심화될 것이며, 구성원들에게 병원 내 조직정치가 지각 된다는 것은 결국

조직 성과에도 부정적인 영향을 초래하게 될 것이다.

본 연구는 병원의 학습지원이 조직구성원들의 혁신행동에 미치는 영향을 중

심으로 무형식 학습의 매개효과와 조직정치 지각의 조절효과를 검증하는데 목적

을 두었다. 병원에서 상사와 동료의 학습지원에 따른 혁신행동 증가와 무형식학

습 증가로 혁신행동과 같은 성과창출은 물론 각 구성원 및 조직의 발전이 방안

이 될 수 있음을 제안하고자 한다.

제2절 연구의 목적

평생직장이라는 개념이 점점 사라지고 개인의 필요에 따라 자신의 경력을 스

스로 만들어가는 경력 패러다임으로 인해 일터학습은 일과 학습의 분리가 아닌

유기적 관계로 학습의 형태가 학습자의 필요에 의한 무형식학습으로 변화되고

있다.

본 연구의 목적은 병원의 학습지원과 조직구성원의 혁신행동의 관계를 규명

하는데 있었다. 연구의 목적에 따른 구체적인 연구목표는 다음과 같다.

첫째, 병원의 학습지원이 조직구성원의 혁신행동에 미치는 영향을 규명하기

위해 학습지원을 상사지원과 동료지원으로 구성하여 영향력을 살펴본다.

둘째, 무형식학습은 학습지원이 조직구성원들의 혁신행동에 미치는 영향을 매

개할 것을 살펴보고자 한다.

셋째, 조직정치 지각은 학습지원이 무형식 학습에 미치는 영향력을 조절할 것

을 규명한다.
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이와 같은 연구목적에 따라 병원에서 무형식 학습을 통해 더 나은 성과를 발

견해 무형식 학습 프로그램에 대한 관심을 유도하고, 프로그램을 개발하여 조직

구성원들에게 적극적인 지원을 할 수 있는 방안을 마련하는 것이 본 연구의 목

적이다.

본 논문은 총 5장으로 구성되었다.

제 1장에서는 연구의 필요성, 연구의 목적 및 논문의 구성에 대해 서술하였

다. 제2장에서는 조직의 학습지원, 혁신행동, 무형식학습, 조직정치 지각에 대한

이론적 배경을 고찰하고, 관련된 개념연구와 연구의 실증분석의 기초 자료로 활

용하였다.

3장은 앞서 살펴본 이론적 배경들을 토대로 연구의 이론적 모형을 제시하고,

연구모형을 구성하고 있는 각 변수들 간의 관련성을 파악하기 위한 연구 가설들

을 설정하였다.

4장은 실증분석의 결과 부분으로 변수의 타당도 및 신뢰성, 설문지의 구성과

측정, 연구가설에 대한 조사 및 분석을 실시하여, 그 결과를 통해 가설의 타당성

여부를 검토함으로써, 가설의 신뢰성을 검증하고 연구 결과에 따른 해석을 기술

하였다.

마지막으로 5장 결론부분은 연구결과의 요약, 시사점, 그리고 연구결과의 한

계 및 향후연구의 과제를 기술하였다.

본 연구는 상사와 동료의 학습지원에 따른 혁신행동과 무형식 학습의 매개효

과 및 조직정치 지각의 조절효과를 규명함으로 이를 통해 조직구성원들을 위한

병원의 학습지원 프로그램 개발 및 기회제공으로 보다 나은 성과를 창출하고 관

리하는 데 시사점을 줄 것이다.
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제2장 이론적 배경

제1절 상사와 동료의 학습지원

조직의 학습지원(organizational support toward learning)은 조직구성원들의

학습 및 혁신행동의 영향 요인으로 지목되고 있다(Tracey, Tannenbaum, &

Kavanagh, 1995). 상사와 동료의 학습지원은 조직구성원들의 혁신행동에 긍정적

인 영향을 미치며(Bates & Holton, 2004; Egan, Yang, & Bartlett, 2004), 학습자

들이 학습내용에 대해 이해하고, 학습된 기술과 내용을 업무에 적용하고자 할 때

혁신행동의 효과는 높아진다(Baldwin & Magjuka, 1991; Kontoghiorghes, 2002).

기존의 학습이라 직장 내 형식적 구조의 직무교육만을 이야기 했다. 하지만

학습 및 경영 패러다임의 변화로 조직구성원의 주도적 학습이 이루어짐에 따른

무형식 학습이 많아지고 있고, 학습자 스스로 필요에 따라 의지를 가지고 하는

무형식학습은 학습능률과 학습효과를 높이는 것으로 나타났다(Tracey,

Tannenbaum, & Kavanagh, 1995).

학습지향 리더(learning-committed leadership and management)라고 불리는

상사의 학습지원은 조직구성원들의 학습이 활발히 일어날 수 있도록 환경을 제

공하고, 학습 분위기를 조성하고, 학습자에 대한 시간적, 업무적인 배려를 하며

목표수립을 돕고, 긍정적인 조언을 제공하고, 학습한 내용을 업무에 적용하고 동

료들과 내용을 공유하는 환경을 조성하고, 역할모델을 제시해 주어 학습 성과를

높이는 것이다. 국내외의 다양한 연구들에서 학습에 영향을 미치는 요인은 기업

의 업종, 조직문화의 특성, 학습자의 성격에 따라 효과도 서로 다르게 나타나고

있다. 하지만 국내외 연구들에서 학습영향요인으로는 거의 빠짐없이 영향요인으

로 언급되는 것이 상사의 지원(manager support)과 동료의 지원이라고 할 수 있

다.

Skule(2004)은 조직의 특성과 관계없이 조직에서 무형식학습을 촉진시킬 수

있는 방법으로 상사들이 무형식학습 촉진을 자신들의 책임으로 여길 때와 학습

에 대한 상사의 피드백을 받을 때 무형식학습을 촉진시킨다고 하였다.

Ellinger(2005)는 무형식학습에 긍정적인 영향을 미치는 요소를 상사와 동료의 학
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습지원, 학습을 위한 프로그램이라고 정의하였고, 특히 상사의 역할이 매우 중요

하다고 하였다.

상사가 직원들의 무형식학습을 촉진하기 위해서는 첫째, 직원들에게 다양한

학습기회를 제공하고, 둘째, 직원이 배우고자 하는 것을 이해하기 쉽게 상세히

설명해주며, 셋째, 직원의 결정에 대해 시간을 가지고 기다려주며, 넷째, 직원이

저지른 실수에 대해 질책을 하기 보다는 격려를 해주고, 다섯째, 동료와의 지식

공유 및 협력을 중요하게 생각하며, 여섯째, 직원의 업무에 대해 인정해주고 긍

정적인 피드백을 해주며, 일곱째, 조직 내의 역할 모델(role model)로서 큰 영향

을 미칠 수 있어야 한다(박현주, 김진모 2018).

이를 종합해 보면, 무형식학습 촉진을 위한 상사의 학습지원은 조직 구성원들

의 학습이 활발히 일어날 수 있도록 다양한 학습 기회를 제공하고 그에 대한 피

드백을 제공하며, 직원들을 격려하는 것으로 인식과 태도의 지원이라 정의할 수

있다

학습과 학습을 통해 얻은 지식을 업무에 적용함에 있어 상사와 동료의 학습

지원이 중요하다는 것은 연구 결과가 아니라 하더라도 충분히 추정 가능한 것이

다. 학습지원과 상반되는 것으로 학습제재가 있는데 이는 학습자가 학습하고자

할 때 시간과 기회를 제공하지 않으며 학습된 내용을 업무에 적용하고자 할 때

보이는 태도로 부정적 피드백(negative feedback), 처벌(punishment), 피드백 부

재(no feedback)을 들 수 있는데 이러한 학습제재는 학습자의 학습욕구와 학습효

과는 현저히 떨어뜨린다.

상사의 학습지원의 경우 이성엽(2008)은 상사의 지원과 지지를 받는 정도 및

직장 내 멘토 유무가 무형식학습에 영향을 미친다는 것을 밝혔으며, 이지은

(2008)은 상사가 조직구성원의 학습을 위한 자원과 시간을 지원할수록 업무능력

학습, 지식공유 및 혁신행동이 촉진된다고 제시하였고, Skule(2004)은 학습에 대

한 상사의 지원이 많을수록 무형식학습의 활동의 강도와 성과가 높아진다는 것

을 양적연구를 통해 규명하였다.

동료의 학습지원은 조직구성원들의 학습 분위기와 학습 자세를 변화시키고,

이는 학습조직으로 변화될 수 있는 가능성을 조절한다. 동료의 학습지원을 통해

학습자의 학습욕구를 높이고, 학습된 내용을 나누며 이는 조직 전체의 변화로 이
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어진다. 본 연구에서 학습조직이라 함은 조직구성원들이 스스로 개인의 필요에

따라 학습활동을 찾아 학습하고, 학습한 내용을 동료들과 공유하며, 학습된 내용

을 토대로 혁신행동이 일어나는 학습 활동이 지속적으로 일어나는 일련의 과정

이 있는 조직을 뜻한다. 동료의 학습지원이 중요한 이유는 현대 조직은 서로 협

동과 경쟁이 함께 존재하는 분위기 속에서 개인과 조직이 함께 성장해 나가기

위해서는 경쟁학습, 서로학습, 협동학습으로 발전하는 것이 중요하기 때문이다.

현대사회는 패러다임 변화로 인해 평생학습사회로 변화하였다. 기업성과의

80%이상은 인적자본에 의해 결정되었으며, 쇠락기업과 개인의 공통된 특징은 학

습의 결핍이라 할 수 있다. 학습은 개인의 학습으로 인한 발전 뿐 아니라 학습된

내용을 공유하고 확산 및 적용하는 단계를 거치기 때문에 개인의 학습은 곧 조

직의 학습이 될 가능성이 높다. 이러한 조직구성원에 대한 학습지원이 학습문화

로 정착 되고 이는 기업의 성과가 높아지며 더불어 기업의 경쟁력을 높이게 되

는 결과를 가져올 것이다.

병원은 전문적이며 다양한 형태의 조직구성원들의 집합체로 전반적인 의료서

비스를 제공하며 경영 목표를 이루어나가고 있다. 급변하는 사회에서 경영성과를

더욱 향상시키기 위해서는 지속적인 학습이 필요하다.

상사의 학습지원은 조직구성원들의 학습동기와 참여에 대해 큰 영향을 미치

므로 매우 중요하며 본 연구에서 상사의 학습지원은 상사가 조직구성원들이 학

습을 하도록 얼마나 많은 지원을 해주었는지에 따라 측정될 수 있다. 측정 항목

으로는 나의 상사는 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무수행에 활용하는 방법을

조언해 준다, 나의 상사는 교육훈련을 통해 배운 내용에 관심을 보인다, 나의 상

사는 교육훈련을 통해 배운 내용을 활용하면 격려해준다, 나의 상사는 교육훈련

을 통해 배운 내용을 업무현장에서 활용할 수 있도록 실질적 목표설정에 도움을

준다가 있다.

또한 동료의 학습지원 또한 병원조직이 학습조직이 되기 위해 중요한데 본

연구에서는 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 활용하는 것을 이해해

준다, 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무현장에서 활용할 수 있도

록 격려해준다, 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무현장에서 활용

할 것으로 기대하고 있다, 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무현장
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에서 활용하려고 할 때 관심을 보인다가 있다.

제2절 혁신행동

빠르게 변화하는 경영환경에서 병원조직은 경쟁력을 강화시키기 위해 혁신행

동에 관심을 기울이고 있다. 혁신행동은 업무능률을 높일 수 있게 변화하고자 하

는 생각 뿐 아니라 새로운 생각과 아이디어를 업무에 도입하고 적용하는 활동까

지를 의미한다. 빠르게 변화하는 병원조직은 수시로 새로운 상황과 문제를 마주

하게 되는데 병원조직 구성원들이 변화하는 환경에 대해 혁신적인 사고와 행동

하는 것은 개인과 병원조직이 성장하고 병원 경쟁력을 높이는 원천이 된다. 혁신

행동은 개인의 특성, 학습 및 행동에 따른 조직의 분위기, 조직문화 등 다양한

요인의 영향을 받는다.

혁신행동의 시작은 업무를 함에 있어 불편함을 느끼고, 수많은 지식으로 더

나은 방법을 생각 해 내며, 발전하고자 하는 태도로 새로운 아이디어를 산출하는

것에서 시작한다. 조직의 어느 부분에서든 새로운 아이디어를 생각해내는 것이야

말로 혁신의 출발점이 된다(Amabile, 1988; Woodman, Sawyer & Griffin, 1993).

또한 기존의 연구된 혁신행동을 하는 사람은 인내심이 높거나, 위험 선호 성향이

강하고, 독립심, 자신감, 창의성이 높으며 다양한 사고를 하는 경향이 있는 것으

로 밝혀졌다(김해룡, 양필석, 2008; 김일천, 김종우, 이지우, 2004; Scott & Bruve,

1994). 이러한 연구결과 혁신행동은 적극적이고, 다양한 생각으로 현재 본인이

알고 있고, 학습하고자 하는 의지가 있으며, 학습한 내용을 새롭고 다양한 분야

에 적용하고자 한다는 것을 알 수 있다.

혁신행동은 오늘날 경쟁적이고 빠르게 변화하는 환경에서 살아남기 위한 필

수 경쟁력이며, 혁신의 시발점은 조직 구성원들이 얼마나 각자 업무에 대해 또는

동료와의 업무처리에 있어 과정을 변화시켜 발전하려는 지에 달려있으며, 현재

세계화에 따른 무한경쟁시대 도래로 병원은 급변하는 환경에 적합한 개인적, 조

직적 유연성과 창의성을 강조 받고 있으며, 창의성은 곧 혁신을 위한 출발점이라

할 수 있다.
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다양하게 정의된 조직변화의 목적은 무한경쟁사회의 생존을 의미하며, 조직이

환경변화에 적응하기 위해서는 새로운 기술을 습득하고, 혁신을 통한 업무의 능

률을 높이고 성과를 향상시키며 생산성을 향상시켜 보다 나은 고객서비스를 제

공하여 경쟁우위를 달성하고자 하는 태도가 필요하다.

혁신은 기업의 성장과 사회발전의 원동력이 되기 때문에(Amabile, 1996;

Druker, 1984) 경영학, 경제학, 사회학, 교육학 등 다양한 학문분야의 주요 관심

사이며 다양하게 정의 되고 있다(최만기, 이지우, 1999). 혁신은 조직의 제품, 서

비스, 정책 등 조직혁신행동과, 각 구성원이 담당하는 업무에 초점을 맞추는 개

인혁신으로 나눌 수 있다.

개인 혁신행동(individual innovative behavior)은 ‘개인의 업무, 나아가서는 부

서와 조직의 성과향상을 위해 새로운 아이디어를 도출하고 이를 실현․적용해

나가는 구성원의 의도적 행동(West & Farr, 1989)’이다. 그리고 이러한 혁신은

업무를 수행함에 있어 각 구성원의 역할에 초점을 두고 있다는 점에서 조직혁신

과는 구별된다(Scott & Bruce, 1994). 이러한 학습지원을 통한 개인혁신행동은

학습조직이 되고, 이는 혁신조직으로 발전하는 디딤돌이 된다.

Van de Ven(1986)은 혁신행동은 아이디어를 제안하고 이에 대한 실천 방안

을 도출하는 과정이라고 정의하였고, Kanter(2000)는 혁신행동이란 어떠한 문제

인식을 하고 이에 따른 아이디어를 개발하여 후원자를 찾아 자신의 아이디어를

완성하여 상품화 시키는 것이라고 했다. 혁신은 문제인식을 통해 발전하고자 하

는 태도에서 시작하여 아이디어를 제공하는 것으로 시작하며, 혁신행동은 이러한

아이디어 제안을 통해 실행하는 것 까지를 포함하는 포괄적인 개념이다. 즉, 아

이디어는 혁신행동으로 가기 위한 밑바탕이다.

병원에서의 혁신행동이란 형식적이고 고정화된 서비스 제공에서 벗어나 더

나은 방법으로의 업무처리, 진료 및 행정업무 절차간소화, 새로운 업무처리방법

도입 등에 따른 고객만족으로, 나아가 병원조직의 성장, 4차 산업혁명으로 인한

다양한 변화를 모두 포함하고 있다. 배움을 넘어 실천까지의 행동으로 본 논문에

서는 새로운 아이디어를 가지고 행동으로 옮기기까지를 혁신행동으로 정의하고

있다.

리더/상사의 영향력에 있어서 Bass(1985)에 의하면 직접적인 행동변화보다 문
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제인식과 이에 따른 해결에 있어서 동료와 조직구성원들을 변화시키고 자극하는

행동이라 하였다. 이는 능동적 혁신행동을 하는 혁신조직이 되는 토대가 된다고

볼 수 있다(이도화, 강기형, 이종법, 2009). 또한, 병원, 기업 등에서 종사하는 구

성원을 대상으로 하는 일부 실증적 연구에서는 조직의 학습지원과 조직구성원의

혁신행동은 긍정적인 관계가 있음을 증명하였다(문계완, 최석봉, 문재승, 2009;

유영식, 심덕섭, 양동민, 허영호, 박성수, 2009; 윤대혁, 정순태, 2006; 이화용, 장

영철, 2004; 임준철, 윤정구, 1999; Howell & Higgins, 1990). 이러한 조직의 학습

지원은 조직구성원들의 창의적 생각과 지식공유 등 다양한 혁신행동을 시도하게

될 것이다.

병원조직의 발전이 위해서는 혁신행동이 꼭 필요한 요소기 때문에 조직구성

원들이 혁신행동을 할 수 있는 장치를 마련할 필요가 있으며, 혁신에 대한 올바

른 평가와 이를 바탕으로 한 구성원에 대한 적절한 보상이 뒷받침 되어야 할 것

이다. 또한, 보수적 집단의 대표인 병원조직이 익숙하고 반복적인 관습과 한계를

넘어 창의적인 생각과 함께 혁신행동의 지원을 인식하고, 혁신성과와 보상의 연

계가 있을 때 혁신행동에 대한 긍정적인 영향을 받게 될 것이다.

제3절 무형식 학습

무형식 학습이란 용어는 1950년 Knowles가 ‘In formal adult education’에서

처음 소개되었으며, 무형식학습의 연구는 경험교육(Experienced Education)에서

부터 시작하였고, 이를 통해 다양한 이론적 연구가 이루어져 왔다(Garrick,

1998). Knowles(1950)는 학습 장소를 기준으로 형식적 학습과 무형식 학습으로

나누었다. 이후 일터학습에 있어 형식적 학습과 무형식적 학습을 구분하고 효과

성에 대한 연구가 활발히 이루어져왔다.

학습에는 형식학습, 무형식학습으로 구분할 수 있다. 형식학습(Formal

Eduction)이라 함은 시간과 공간의 제약이 있으며, 계획적이고 체계적이며 조직

화된 학습활동으로 초등학교, 중학교, 고등학교, 대학원, 학점은행제, 검정고시 외

에도 학원수강, 문화센터, TV강좌, 인터넷 강좌 등을 이야기 한다.
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무형식학습(Informal Learning)은 어떤 기관에 참여하거나 강사나 교사로부터

학습하지 않아 시간과 장소의 구애를 받지 않고, 구체화된 커리큘럼이 없으며,

학습자 필요에 따라 주도적으로 학습하는 것을 이야기 한다. 이는 단순히 흥미나

놀이를 위한 것이 아닌 업무에 연관 있으며 무언가를 새롭게 배우거나 알게 되

는 것으로 상사나 동료와의 대화, 인터넷을 통한 학습을 이야기 한다.

수많은 연구에서 무형식 학습에 대한 개념을 종합하면 다음과 같다. 첫째, 일

상적인 활동이나 여가활동을 통해 이루어지며, 둘째, 장소와 시간에 구애받지 않

고, 학습자 주도적 · 자발적으로 학습하며, 셋째, 단순한 흥미나 놀이를 위한 것

이 아닌 무언가를 새롭게 배우거나 학습하게 되는 것이고, 넷째, 상사나 동료의

도움이나 조언을 통한 멘토링 학습, 세미나, 책이나 전문서적을 활용한 학습, 인

터넷을 활용한 새로운 정보나 사실의 학습 등을 이야기 하며, 다섯째, 단순히 기

술습득을 위한 것이 아니라 그 이상의 의미가 있다는 것을 이야기한다.

무형식학습이 우연히 일어나는 것을 이야기 하지만 비의도적인 것은 아니다.

오히려 무형식학습은 틀에 박혀있지 않지만 학습자의 의도가 더욱 반영된 학습

형태라고 할 수 있다. 과거에는 대부분 업무를 수행하기 위한 학습은 형식학습

(formal education)을 주된 방법으로 활용해왔으며 실제로 형식학습을 중심으로

진행되어왔다.

실제 ASTD에서도 조직 내 교육에서 연수원과 같은 형식적 학습 비중이 미

국 72%, 유럽 77%, 아시아 80%를 차지하고 있다고 보고하고 있다(Conlon, 2004;

Sugrue, 2003). 이는 과거에는 형식적 학습을 통하여 업무능력이 개발된다고 믿

어왔기 때문이다. 하지만 빠르게 급변하는 사회에서는 장소와 시간에 제한이 있

고, 일방적이고 계획된 교육은 한계가 있을 수밖에 없다.

무형식학습은 업무를 수행함에 일(work)과 학습(learning)은 유기적인 관계라

는 것을 전제로 하고 있다. 현대사회에서는 학습자 주도적 태도로 학습하고 학습

된 내용을 바로 업무에 적용하며, 혁신행동을 높이는 무형식학습을 강조하고 있

다. 특히 무형식학습에 대한 연구들을 살펴보면 무형식학습의 효과성과 효율성에

대한 연구가 대부분을 차지하고 있다(Enos, Kehrhahn & Bell 2003; Lohman,

2000; Skule, 2004).

미국 Massachusetts주 Newton시에 위치한 EDC(Education Development
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enter)에서 Boeing, Ford Electronics, Siemens 그리고 Motorola 등의 기업을 대

상으로 2년간 실시한 조사에서도 근로자들이 학습한 70% 이상이 동료들과 함께

일을 하면서 학습한 소위 무형식 학습을 통한 것이라고 하며, 심지어 일터에서

일어나는 학습의 90%는 무형식 학습을 통해 이루어진다는 보고도 있다(Conlon,

2004).

Marsick과 Watkins(1990)도 단지 20%의 근로자만이 형식화되고 구조화된 교

육을 통해 학습을 한다고 보고하고 있으며, 이러한 실제적인 효과성 이외에도,

형식 학습에 비해 학습비용 절감이라는 측면에서도 무형식 학습이 훨씬 효율적

이라는 장점(Conlon, 2004; Skule, 2004)이 있으며, 한걸음 더 나아가 조직학습을

활성화 시키고 학습조직을 완성하기 위해 무형식 학습은 반드시 촉진되어야 한

다는 연구 보고도 나오고 있다(Dehnbostel & Dybovsky, 2001; Skule, 2004).

Dobbs(2000)는 업무와 관련된 지식의 70%가 무형식학습을 통해 습득된다고

하였으며, Marsick과 Watkins(1990)는 형식적 학습의 20%만이 업무에 적용되고,

실제 업무에서 필요한 지식을 얻는 과정의 대부분은 무형식학습을 통해 이루어

진다고 하였다.

Watkins과 Marsick는 (1987)는 <표 2-1>과 같이 무형식학습의 내용을 일에

대한 학습, 조직에 대한 학습, 개인에 대한 학습으로 구분하였다. 일에 대한 학습

은 업무를 수행함에 있어 필요한 지식과 기술을 습득해 생산성을 높이는 것이며,

조직에 대한 학습은 조직생활을 함에 있어 필요한 조직의 비전, 목표, 역할에 대

한 지식이고, 개인에 대한 학습은 자기 성찰적 학습으로 자신이 맡은 업무에 대

한 자신감, 가치, 신념 등 자아에 대해 깨닫는 학습이라고 보았다.
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<표 2-1> 일터에서의 무형식학습 내용 분석들

구분 주요내용

일에 대한 학습 생산성

조직에 대한 학습
몰입, 직무만족, 팀 관계(코칭, 멘토링, 역할 모델, 권력 및 정

치, 직위), 철학, 사명, 목적, 역할, 규범, 해석, 협상 등

개인에 대한 학습

자신감 증진 혹은 감소, 조직에 대한 동일시, 권위 혹은 권력

에 대한 처신, 불공정한 처우, 거절, 모호함, 경쟁 등에 대한

대처방법, 가치, 신념 체계 혹은 자아개념에 대한 도전

출처: Watkins & Marsick (1987), p.177.

무형식학습이란 그동안 형식적, 비형식적 학습의 차이에 대해 논의되며 학자

들마다 의미에 대해 조금씩 차이가 있었지만 다음과 같은 공통적인 특징을 찾을

수 있다. 첫째, 무형식학습은 학습자의 의식적 노력이 필요하다는 것(Marsick &

Watkins, 1992), 둘째, 시간과 장소의 구애를 받지 않는다는 것, 셋째, 업무 중

학습자의 필요에 의해 우연히 발생한다는 것이다.

무형식학습에 대한 여러 연구 중 Lohman(2005)은 무형식학습이 타인과 대화,

타인관찰, 자료 공유, 인터넷 검색, 관련 저널 조사, 시행착오, 자기성찰을 통해

일어난다고 하였다. 또한 자신의 경력과 관련하여 적극적인 태도를 갖고 있는 사

람들은 현재 업무나 미래에 수행할 업무의 성과를 높이려는 성향이 강하기 때문

에 교육 프로그램에서 획득하는 정보가 상대적으로 높다(Clark, Dobbins, &

Ladd, 1993; Kontoghiorghes, 2002). 무형식학습은 학습자의 필요에 따른 학습으

로 지식을 습득하는 데 훨씬 효과적이며, 강한 동기를 부여하고 있기 때문에 학

습효과가 더 뛰어나다.

많은 선행연구에서 제시된 무형식학습의 정의와 특징을 종합하여 본 연구에서는

무형식학습을 조직에서 능동적이고 학습자 주도적인 행동으로 필요한 지식을 획

득하고, 업무 및 업무 외 활동과 경험을 통해 자신의 역량을 개발하는 것으로 정

의하였다.

무형식학습은 학습자의 필요에 따라 이루어지는 학습형태로 이는 학습이 끝이

아닌 시작으로 학습된 내용을 상사와 동료 및 자신의 업무에 적용하는 것이 중
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요하다.

앞서 증명된 많은 논문들을 통해 형식적 학습보다는 학습자의 필요에 따른

무형식 학습이 더욱 효과적이고 중요하다는 점을 알 수 있다. English(2000)는

무형식 학습의 방법 중 가장 효과적이고 대표적인 것으로 멘토링, 동료와의 대화

등으로 규정하면서 이를 무형식 학습의 중요한 전략으로 주장하였다. 이와 같이

무형식학습의 중요성에 있어 상사 및 동료의 학습지원이 조직구성원들의 혁신행

동에 미치는 영향력을 매개한다는 점을 살펴볼 것이다.

제4절 조직정치 지각

정치학적 관점에서 조직은 자신의 영향력을 키우고, 자신이 속한 집단의 이익

을 추구하기 위해 서로 경쟁하는 집단이다. 이러한 집단과 구성원들은 서로 자신

의 이익만을 추구하며 영향력 있는 위치를 차지하고자 한다(조윤형, 최우재

2014). 조직정치는 다양한 조직 및 문화에서 일어나는 현상으로 일상적인 일이

다. 초기 조직정치는 주로 구성원의 의견을 관철시키기 위한 행동(Pettigrew,

1973; Porter, 1976), 목표달성을 위해 의도적으로 영향력을 행사하려는 행위

(Mayes & Allen, 1977) 등 다양하게 정의되었으나, 공통적으로는 공정한 절차에

의하지 않은 개인의 영향력을 위한 의도된 행동이라고 이야기 할 수 있다.

조직정치의 개념은 권력, 의사결정 그리고 사회적 영향 등과 관련한 연구에서

자주 사용되어왔다. 조직정치에 대한 학문적 관심이 증가하였으나, 정형화되고

수치화 하여 측정이 어렵고(Kacmar & Ferris, 1991) 각 조직마다 강조하는 관점

과 내용이 다르기 때문에 연구마다 조직정치에 대한 정의가 매우 다양하고 아직

까지 이 개념에 대한 동의가 이루어지지 않고 있다(Ferris, Frink, Galang, Zhou,

Kacmar, & Howard, 1996).

그럼에도 조직정치 연구에서의 공통적인 관심주제는 각 구성원들의 사익 추

구 행동과 관련이 있다. 이와 관련하여 Mintzberg(1983)는 이러한 조직정치를 공

식적인 권한, 이념이나 전문성으로부터 오는 적법성을 가지고 있지 않고, 비공식

적이고 표면적으로 분열을 초래하는 개인의 행동이라고 언급하였다.
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구 분 정 의

Burns(1961)

- 개인의 물적·인적 자원 사용에 대한 경쟁적 상황

- 물질적, 인적 자원을 활용하여 타인에 대해 통제하려는 행

위

Pettigrew(1973) - 요구에 대한 지지 획득과정

Frost &

Hayes(1977)
- 자신의 이익을 증진할 목적으로 행동하는 것

Mayes &

Allen(1977)

- 승인되지 않는 영향력으로 승인된 결과를 얻기 위해 영향

력을 조작하는 것

Tushman(1977)
- 조직의 목표, 방향 등 의사결정에 영향을 미치기 위해 사

용하는 권력

Allen, Madison,

Porter, Renwick

& Mayes(1979)

- 개인이 자기 이익을 강화하거나 보호하기 위해 영향력을

미치는 의도적인 활동

Wildavsky(1979)
- 조직정책에 있어 선호 성향이 누구에게 있는가에 대한 갈

등

Cobb &

Margulies(1981)

- 변화에 대해 조직을 변경하거나 개인 또는 조직을 보호하

기 위해 권력을 사용하는 것

Pfeffer(1981)
- 조직의 결정에 대해 의견이 불일치되는 상황에서 원하는

결과를 얻기 위해 조직의 영향력을 행사하는 것

Porter(1981)
- 조직에 부정적 영향을 주는 행동이며 개인의 이해관계를

위한 과정

Porter,Allen &

Angle(1981)

- 개인이나 집단의 이익을 보호하거나 타인의 이익을 위협하

기 위한 의도로 사회적 영향력을 행사하는 것

Farrell &

Petersen(1982)

- 조직의 공식적 요구사항이 아닌 행동을 하는 것, 조직 내

에서 이익 분배에 영향을 미치거나 영향력을 행사하는 활동

Wallace &

Szilagyi(1982)
- 개인이 자신이 속한 조직에서 성장하기 위한 방법

Mintzberg(1983)
- 표면적으로 편협하고 비공식적이며 비합법적인 개인이나

집단의 행동

<표 2-2> 조직정치의 개념적 정의
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Porter et al.

(1983)

- 사회적 영향력으로 개인 또는 자신이 속한 집단들의 이해

관계 증진을 위한 의도적 행동, 내가 속하지 않은 집단의 이

해관계를 위협하는 행동

Durbin(1984)
- 조직전체의 목표보다는 개인의 이해관계를 지향하는 이기

적 행동

Vredenburgh &

Maurer(1984)

- 타인에 대하여 직·간접적으로 영향을 받아들이게 하는 행

동이며, 목표와 수단의 일치가 조직에서 비공식적 규범에 의

해 인가됨

Ferris, Russ &

Fandt(1989)

- 타인의 이익을 희생하거나 타인의 이익과 보조를 맞춰

장․단기적으로 자기이익을 극대화시키기 위해 사회적 영향

을 미치려는 전략적인 행동

Cropanzano,

Kacmar &

Bozeman(1995)

- 자신의 이익을 촉진시키는 데 도움을 준 사람이 보상을 받

을 수 있도록 사회 영향력을 행사하는 것

Bacharach &

Lawler(1998)

- 개인 또는 자신이 속한 집단의 이익을 위해 조직전략, 정

책을 지지해서 개인이나 집단에게 영향을 미치는 것

Andrew &

Kacmar(2001)
- 조직에 의해 비공식적이고 비공식적으로 행동하는 것

Byrne(2005)
- 어떤 행동이나 사건에 대해 지각하는 사람들이 어떻게 반

응하는지 발생되는 행동

Harris, Harris

&Harvey(2007)
- 다른 구성원들과는 상관없이 일어나는 이기적인 개인행동

* 출처: 김미선(2009) 재인용

조직정치는 개인주의적인 행동과 관련된 현상이며, 조직 구성원들이 자신과

자신이 속한 집단의 이익을 얻기 위하여 조직에 의해 허가되지 않은 수단을 통

해 다른 사람들에게 영향력을 미치려고 시도하는 현상이다(Witt, Andrews, &

Kacmar, 2000).

대부분의 연구에서 조직정치 지각은 부정적 성격의 개념을 나타낸다.

Bozeman et al.(1996)은 조직정치 지각이 조직에 대한 몰입, 직무에 대한 만족,

이직의도, 직무 스트레스에 부정적 영향을 미친다고 보았으며, 많은 연구들이 이
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러한 가설을 뒷받침하고 있다(Drory, 1993; Ferris et al., 1989). 조직정치가 강한

경우 구성원들은 스스로 불공정한 처우를 받는다고 느끼고 이에 따라 조직에 대

한 반감을 사게 되며(Vigoda, 2000), 목표달성을 위해 은폐, 허위보고 등 불법적

인 수단을 사용하는 빈도가 높아진다(Andrew & Kacmar, 2001; Ferris &

Kacmar, 1992). 이처럼 구성원들의 조직정치 지각이 높을수록 조직에 있어 부정

적인 영향을 미친다. 이러한 조직정치는 개인의 이익만을 위한 의도된 행동으로

조직의 불화와 갈등을 초래하게 된다.

조직정치란 조직에서 일어나는 일상적인 현상이며, 조직의 일부분이라 할 수

있기 때문에(Ferris & Kacmar, 1992), 조직 구성원이라면 정치행동을 지각할 수

밖에 없다. Vigoda(2000)는 조직정치가 전반적으로 조직의 성과 및 효율성에 영

향력을 미칠 뿐만 아니라 구성원들에게 불만, 분노, 이직 등 부정적으로 영향을

미칠 확률이 높기 때문에 그 중요성이 부각되고 있다.

따라서 조직 내 조직정치는 구성원들을 서로 경쟁하게 하고, 공식적이고 공정

한 권위구조에 반하게 함으로써 갈등을 초래할 수 있다(Ferris et al., 1994). 또한

조직정치는 조직에서 인사, 승진 등 조직 운영과 끊임없이 연결 지으며 이루어지

고 이러한 과정에 개인적 영향력을 행사하여 유리한 결과를 가져오려 노력한다.

조직정치 지각이 높다는 것은 구성원들이 업무처리능력에 따라 공정한 지표로

인사평정, 직무배치가 이루어지지 않는다는 것을 의미하며 이는 구성원들의 불만

이 높아져 부정적 영향을 일으킬 수 있으므로, 투명하고 공정한 평가방식이 필요

하다.

조직정치 지각은 조직이 본인의 생각을 관철시키고, 승진, 인사에 따른 조직

재구성에 있어 정치적으로 여기는 정도를 의미한다. 조직구성원이 조직정치 지각

을 느낀다면 공정함(justice)이나 공평함(fairness)의 수준은 낮은 것이며, 이는 조

직 운영에도 부정적인 영향을 미칠 것이다. 이에 상사 및 동료의 학습지원이 무

형식 학습에 영향력을 조절함을 본 연구에서 규명하고자 한다. 이는 주관적 상태

를 배제하고, 공정하고 투명한 평가에 따른 직무배치, 인사, 평가 및 보상 등을

위한 병원의 다양한 경영제도 개발이 필요함을 이야기 한다.
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제3장 연구 설계 및 연구방법

제1절 연구 모형과 가설

1. 연구 모형

본 연구에서는 상사와 동료의 학습지원이 혁신행동에 직접적 영향을 미칠 것

이고, 무형식학습은 조직의 학습지원이 조직구성원들의 혁신행동에 미치는 영향

력을 매개할 것이며, 조직정치 지각은 학습지원이 무형식 학습에 미치는 영향력

을 조절할 것이라는 가설을 설정하였다. 각 변수들에 대한 선행연구와 이론적 고

찰을 바탕으로 변수들 간의 관계를 종합하여 <그림 3-1>과 같이 연구모형을 설

계하였다.

<그림 3-1> 연구모형
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2. 연구 가설

기존의 연구들과 이미 제시된 연구모형을 기반으로 하여 가설을 설정하였는

데 직접효과(main effect) 가설, 매개효과(mediating effect) 가설 그리고 조절효

과 가설이다.

1.1 직접효과 가설

조직구성원들이 학습을 통해 습득한 지식과 기술을 업무에 적용하고, 혁신행

동을 높이기 위한 상사와 동료의 중요성은 Broad와 Newstrom(1992)의 연구에서

도 확인할 수 있다. 학습은 구성원들이 조직 내에서 여러 무형식학습을 통해 얻

은 지식, 기술 그리고 경험을 조직 전체에 공유함으로써 조직의 학습능력을 증진

하고, 나아가 조직의 경쟁력은 높아지며 조직행동 변화를 이끌어낸다(Fiol &

Lyles, 1985; Garvin, 2000; Lundberg, 1995).

실제로 많은 선행 연구들에서 상사와 동료의 학습지원, 학습지향성 등은 조직

학습에 주요한 영향을 미치는 것으로 나타났다(김호열, 정경수, 2007; 백윤정, 김

은실, 2008). 학습 지원을 통해 조직구성원의 지식을 향상시키며, 습득한 정보와

기술을 구성원에게 전달하고 공유하는 과정 속에서도 새로운 지식을 창출한다

(김지영, 장원섭, 2010). 개인의 학습은 조직 전체의 학습으로 이어진다

(Lundberg, 1995).

조직 내에서 사회적 지원은 상사 그리고 동료의 지원이 포함되는데(Baldwin

& Ford, 1988; Facteau et al., 1995; Noe, 1986; Noe & Schmitt, 1986), 상사와

동료의 학습지원이 높을수록 학습 동기가 높게 나타났다(Chiaburu & Marinova,

2005). 특히 상사의 학습지원은 구성원의 학습동기 및 교육훈련 전이와 밀접한

관련성이 있다(Noe & Schmitt, 1986; Noe, 1986).

결과적으로 상사와 동료의 학습지원은 조직의 성과를 높인다. 연구에 따르면

조직의 교육 기회 확대, 적절한 피드백, 학습 환경 제공 등 다양한 조직적 학습

지원은 조직구성원의 학습을 증가시키고, 이를 통해 혁신행동을 높여 장기적으로

는 조직전체의 성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다(김세기, 채명신,
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2008; 이영민, 이수영, 2008; 이용탁, 2007; Park & Rothwell, 2009). 이 연구를

토대로 조직학습 지원인 상사지원과 동료지원은 조직구성원들의 혁신행동을 높

일 것으로 예상되어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 조직 학습지원은 조직구성원들의 혁신행동을 높일 것이다.

가설 1-1. 상사지원은 조직구성원들의 혁신행동을 높일 것이다.

가설 1-2. 동료지원은 조직구성원들의 혁신행동을 높일 것이다.

1.2 매개효과 가설

현대 사회는 무한경쟁사회로 변화하고 있으며 지식기반사회 및 디지털시대의

도래로 학습(learning) 중심으로 변화하고 있으며 학습의 중요성이 높아지고 있다

(Rosenberg, 2001). 그 중에서도 시간적, 공간적 제한이 없으며 효과가 높고 즉시

업무에 반영이 가능한 무형식학습(informal learning)이 대두되고 있는 추세이다(

Watkins & Marsick, 1992). 무형식학습은 학습자가 스스로 학습하려는 성격을

가지고 있고(지철규, 장영철, 2012), 비구조적이며 비제도적인 학습이 시간과 공

간의 제한 없이 현장에서 일어나는 것(Marsick, Watkins, 2001)이라는 특징이 있

다.

무형식학습에 대한 연구 중 Lohman(2005)은 무형식학습은 대화, 관찰, 검색

등 다양한 방법을 통해 발생한다고 하였다. 이처럼 무형식학습은 지식과 기술을

습득하는 과정에서 특별한 제약 없이 학습자의 필요에 의해 발생하는 모든 상황

을 이야기 한다. 무형식학습의 결과는 학습을 통해 얻은 지식, 기술 및 태도 등을

이야기 하며 결과적으로 학습자 본인의 업무의 효율성을 높이고 혁신행동을 야기

하며, 학습된 지식과 기술을 동료들과 재분배 하는 과정에서 학습조직으로 발전

하며 조직 전체의 혁신행동과 경쟁력이 높아진다.

조직이 무한경쟁시대에 살아남고 성장하기 위해서는 구성원의 혁신행동은 필

수요소이며, 개인의 필요에 의해 발생하는 무형식학습과 이를 통한 구성원들 간

의 정보공유는 조직을 학습조직으로 변화시킬 것이다. 혁신행동을 이루기 위해서

는 지식 습득을 위한 학습과 창의성이 있어야 하는데 많은 연구에서 무형식학습

이 혁신행동에 미치는 영향이 많은 연구의 변수로 연구되어 왔다(Amabile, 1988;
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이문선, 강영순, 2003; 김태형, 김은호, 2006).

결국 조직구성원들의 학습지원은 구성원들에게 학습하고자 하는 욕구를 증진

시키고, 심리적 지원을 제공하여 구성원들의 혁신행동을 높아지게 한다(Strauss

et al., 2009). 기존 많은 연구들을 통해 학습 지원이 혁신행동에 미치는 영향력에

있어서 학습지원은 무형식 학습을 촉진하게 되고 무형식 학습이 혁신행동으로

이어지며, 무형식 학습은 학습지원이 혁신행동에 미치는 영향력을 매개할 것으로

예상된다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2. 무형식 학습은 학습지원이 조직구성원들의 혁신행동에 미치는

영향력을 매개할 것이다.

가설 2-1. 무형식 학습은 상사지원이 조직구성원들의 혁신행동에 미치는

영향력을 매개할 것이다.

가설 2-2. 무형식 학습은 동료지원이 조직구성원들의 혁신행동에 미치는

영향력을 매개할 것이다.

1.3 조절효과 가설

조직정치는 공정하고 투명한 절차가 아닌 개인이나 자신이 속한 집단의 이익

을 추구하기 위한 행위를 이야기 한다(Chen & Fang, 2008). 조직정치는 대부분

자기중심적이고 비공식적인 규범을 무시한 부정적 현상이라 할 수 있다

(Cropanzano et al., 1997; Drory & Romn, 1990; Ferris & Kacmar, 1992;

Ferriset al., 2002; Linden &Mitchell, 1988).

Kacmar와Ferris(1991)의 연구에 따르면, 조직정치란 자기의 이익을 추구하는

과정으로 갈등을 일으키고, 개인주의적 행동을 야기하는 것을 의미한다. 업무에

대한 보상, 승진, 인사 등에 있어 불확실한 기준과 조직정치로 인해 결정된다고

한다면 더 이상 학습하고자 하는 의욕이 생기지 않아 학습 성과 또한 저하될 것

이다.

조직정치 지각이 구성원의 업무태도에 있어 부정적인 영향을 미치는 것으로
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밝혀진 선행연구들이 다수 존재한다(이근환, 장영철, 2012). 조직정치는 개인의

이익만을 위한 이기적인 행동으로 조직 내 정치가 존재하고 조직정치가 강하다

고 느낄수록 구성원들은 조직에 대한 악화된 태도를 가지며, 더 이상 혁신행동을

하려하지 않고, 학습 또한 노력하지 않을 것이다(Miller et al.,2008; Huang et al.,

2003; Poon, 2004; Valle & Witt, 2001; Zhou & Ferris, 1995; Ferris et al.,2002).

Cropanzano 등(1997)의 연구에서도 구성원이 조직정치를 높게 지각하는 경우

구성원은 조직 분위기를 위협적으로 받아들여 높은 스트레스를 받게 되며, 이는

학습을 통한 변화를 저하시킴을 증명하였다. 이와 같이 조직정치 지각의 부정적

영향력은 학습활동에도 부정적으로 나타날 수 있고, 이는 학습자의 학습욕구 및

혁신행동의 긍정적 영향력을 상쇄 시킬 수 있을 것이다.

즉, 학습에 대한 지원이 잘 이루어지도록 하여 무형식 학습이 높아질 수 있는

것은 조직 내 임금, 승진 등 비공식적 영향력의 행사와 같은 조직정치가 낮은 경

우가 의미가 있다. 결국 조직정치 지각은 학습지원의 영향력에 대한 상황적 변수

로 볼 수 있으며 이러한 논의를 토대로 무형식 학습에 미치는 학습지원의 영향

력을 조절할 것으로 예상된다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 조직정치 지각은 학습지원이 무형식 학습에 미치는 영향력을

조절할 것이다.

가설 3-1. 조직정치 지각은 상사지원이 무형식 학습에 미치는 영향력을

조절할 것이다.

가설 3-2. 조직정치 지각은 동료지원이 무형식 학습에 미치는 영향력을

조절할 것이다.
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제2절 변수의 조작적 정의와 측정

1. 상사와 동료의 학습지원

조직의 학습지원은 상사와 동료로부터 제도적으로 지원받으며 심리적 지원으

로 인한 지식 및 기술 습득의 주요한 수단이다. 조직의 학습지원은 학습지원 대

상에 따라 나뉘는데 상사의 학습지원과 동료의 학습지원이 있다. 즉, 상사의 학

습지원은 조직구성원들이 학습하고자 할 때 업무수행에 활용하는 방법과 학습내

용에 관심을 가지며 실질적 목표 설정하는 것을 의미한다. 동료의 학습지원은 동

료가 학습한 내용을 업무현장에서 활용하는 것에 대한 격려와 기대 그리고 관심

을 보이는지를 말한다. 상사의 학습지원과 동료의 학습지원을 측정하였으며 총 8

개 문항으로 구성하였다. 상사의 학습지원 4개 문항, 동료의 학습지원 4개 문항

을 활용하여 측정하였다.

<표 3-1 상사와 동료의 학습지원 문항>

항 목

상사

학습지원

A1. 나의 상사는 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무수행에 활용 하는

방법을 조언해 준다.

A2. 나의 상사는 교육훈련을 통해 배운 내용에 관심을 보인다.

A3. 나의 상사는 교육훈련을 통해 배운 내용을 활용하면 격려해 준다.

A4. 나의 상사는 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무현장에서 활용 할

수 있도록 실질적 목표설정에 도움을 준다.

동료

학습지원

A5. 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 활용하는 것을 이해해

준다.

A6. 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무현장에서 활용할

수 있도록 격려해준다.

A7. 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무현장에서 활용할

것으로 기대하고 있다.

A8. 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무현장에서 활용하

려고 할 때 관심을 보인다.
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2. 혁신 행동

조직구성원의 혁신행동은 창의적 아이디어 뿐 아니라 실행에 옮기는 행동까

지를 이야기 한다. 혁신은 개인 및 조직의 지속적인 성장의 원동력이며 밑거름이

된다. 4차 산업혁명에 따른 의료시장 패러다임의 변화는 의료서비스 제공에도 변

화를 가져왔다. 예를 들어 AI(인공지능)를 이용한 로봇수술, 환자용 모바일 앱,

빅데이터(Big Data) 등 진료의 편의성, 안정성 그리고 효율성을 높이고자 개발되

었다.

혁신은 이러한 진료에 관한 의료서비스 뿐 아니라 업무를 개선시키고자 하며,

새롭게 배운 방법으로 보다 나은 결과를 예측하여 시간을 단축하고, 정확성일 높

이는 방법으로 시도하는 것을 포함한다. 혁신행동은 조직이 추구하는 혁신행동의

2가지 목표 중 개인수준의 혁신행동을 활용하였다. 혁신행동은 조직이 추구하는

혁신에 조직구성원들이 어느 정도 수용하는지를 의미한다. 또한 새로운 생각이나

변화된 행동을 제안하기 위해 노력하고 이를 실천하기 위한 방법을 도출해내는

등 혁신 프로세스에 참여하는 정도의 의미도 갖고 있다. 혁신행동은 임준철, 윤

정구(1999)의 측정문항을 병원상황에 맞게 수정하여 활용하였으며 총 5개의 문항

으로 측정하였다.

<표 3-2> 혁신행동 문항

항 목

혁신

행동

B1. 팀원/부서원 OOO는 업무 개선을 위해서 꽤 노력하는 편이다.

B2. 팀원/부서원 OOO는 시키기 전까지는 스스로 나서서 개선하지 않는

편이다.

B3. 팀원/부서원 OOO는 팀원/부서원들과 업무개선을 위한 문제점과 개

선방법을 자주 토론한다.

B4. 팀원/부서원 OOO는 항상 새롭고 개선된 방법으로 일을 하려고 노

력한다.

B5. 팀원/부서원 OOO는 잘잘못을 따지기 보다는 문제를 해결하는데 노

력하는 편이다.



- 26 -

3. 무형식 학습

조직에서 이루어지는 학습은 지식 및 기술 습득의 주요한 수단이며 일상적인

업무 관련 활동과 업무현장에 존재하는 다양한 교육자원의 영향을 받는 학습을

의미한다. 무형식학습은 형식적, 조직적 학습이 아닌 개인의 필요에 따라 이루어진

학습 형태를 이야기 한다. 무형식 학습은 조직에서 제공되는 공식적 교육이 아닌

조직구성원들이 업무 현장에서 직면하는 경험들에 이해와 의미를 부여하는 과정

이나 결과로써 일어나는 학습을 말한다.

무형식학습은 개인의 높은 학습 동기를 보유하기 때문에 학습 프로그램에 적

극적으로 참여하고, 높은 성과를 발휘할 가능성이 높다. 학습에 대한 조직구성원

들의 주도적이고 적극적인 태도는 학습 성과를 더욱 높이며 무형식 학습의 중요

예시는 학회, 워크샵은 물론 상사나 동료와의 대화와 모임을 통해서도 학습하는

형태를 이야기 한다. 무형식 학습의 측정은 Rowden(2009)의 일터학습(workplace

learning)에서 제시한 문항을 참고하여 4개의 문항으로 측정하였다.

<표 3-3> 무형식 학습 문항

항 목

무형식

학습

A9. 나는 종종 업무와 관련된 학회/워크샵 등에 참석하곤 한다.

A10. 내가 부서나 업무를 바꾸었을 때 업무수행을 도와줄 수 있는

직원과 함께 일하도록 배려한다.

A11. 나는 정기적인 회의나 모임에서 유용한 정보를 얻는다.

A12. 우리 병원은 업무와 관련된 전문가들의 모임에 참여 하는 것

을 지원한다.
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4. 조직정치 지각

조직정치 지각은 인사, 의사결정과 같은 자신의 이해관계를 찾기 위해 영향력

을 행사하는 행위이다. 조직정치는 서로 경쟁하게 하여 경영성과는 더욱 올라갈

수 있지만 공정하지 않고, 공식적 권위구조를 반하게 된다면 갈등을 야기 시켜

조직구성원들 간의 불신과 조직이탈이 이루어 질 수 있다.

조직정치 지각은 병원의 승진을 비롯한 여러 상황에 따른 조직재구성에 따라

얼마나 공정하고 신뢰성 있는지를 판단하는 문항으로 구성되어 있다. 이는 조직

의 투명성과 직원들의 신뢰성을 모두 판단할 수 있으며, 학습효과 및 혁신행동에

미치는 영향을 조절하는 구성요소가 되므로 매우 중요한 요소로 작용한다.

조직정치 지각은 조직구성원이나 집단이 자신의 이기적인 목적을 달성하기

위하여 의사결정 과정에서 다른 사람에게 조직이 정한 공식적인 권한 이외의 영

향력을 행사하는 의도적인 과정을 지각하는 정도를 말한다. 조직구성원들이 개인

적 이익을 위해 사회적 영향력을 발휘하려고 하거나 기존의 체제에 순응하는 정

도인데 자신을 제외한 상사 및 동료의 조직정치적인 활동에 대한 개인의 의식이

다. 또한 개인이 자신의 업무환경을 사실상 정치적이라고 인식하는 정도를 의미

한다(Kacmar & Ferris, 1991; Kacmar & Carlson, 1994).

조직정치 지각의 측정은 Kacmar와 Carlson(1997), 이재원(2006)의 문항을 활

용하여 측정하였다. 조직정치 지각은 3개의 하위요인으로 구성되어 있는데 일반

적 정치행위, 이익을 얻기 위해 가만히 있기, 그리고 임금/승진정책이다. 일반적

정치행위 2개 문항, 이익을 얻기 위해 가만히 있기 5개 문항 그리고 임금/승진정

책 5개 문항으로 측정하였다.
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<표 3-4> 조직정치 지각 문항

항 목

일반적

정치 행위

A13. 우리 병원 직원들은 남을 깎아 내리고 성장하려고 한다.

A14. 우리 병원에서는 아무도 거스를 수 없는 힘이 있는 그룹이 항

상 존재해 왔다.

이익을

얻기 위해

가만히 있기

A15. 우리 병원에서는 힘 있는 사람들의 의견에 동의하는 것이 최

선의 방책이다.

A16. 우리 병원에서는 조직에서 평지풍파를 일으키지 않는 것이 최

상이다.

A17. 우리 병원에서는 때때로 조직시스템을 바꾸려고 노력하는 것

보다 가만히 있는 것이 더 쉬운 길이다.

A18. 우리 병원에서는 사실대로 말하는 것 보다 남들이 듣고 싶어

하는 말을 하는 것이 더 낫다.

A19. 우리 병원에서는 스스로 무언가를 하는 것 보다 남들이 말하

는 대로 하는 것이 더 안전하다.

임금/승진

정책

A20. 우리 병원에서는 단 한사람도 임금인상 또는 승진이 병원 규

정에 어긋나게 결정된 적이 없다.(Reverse)

A21. 나의 승진 결정이 병원정책에 의하여 일관되게 결정된 적이

없다.

A22. 우리 병원에서는 임금인상과 승진이 병원의 임금과 승진정책

과 관계없이 이루어진다.

A23. 우리 병원에서는 임금인상과 승진결정을 할 때 병원의 정책과

는 무관하다.

A24. 우리 병원에서 승진은 정치적으로 결정되기 때문에 많은 가치

를 둘 수 없다.
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제3절 조사방법과 표본구성

1. 조사방법

본 연구의 실증분석을 위한 설문지는 크게 4부분으로 구성되어 있으며 아래

의 <표 3-5>에 나타나 있다. 먼저 학습지원이 독립변수이고 혁신행동이 종속변

수, 무형식 학습이 매개변수 그리고 조직정치 지각이 조절변수로 이용되었으며,

통제변수는 성별, 연령, 근속년수, 학력, 직원 수, 병상 수, 직무, 지역 그리고 병

원의 유형 등을 이용하였다.

설문을 통해 분석을 실시하였을 때 발생될 수 있는 동일방법편의의 문제를

해결하기 위해 응답원을 달리 하였는데 혁신행동은 팀장/부서장이 자신의 팀원/

부서원 평가로 설문에 응답하도록 하였으며 학습지원, 무형식 학습 그리고 조직

정치 지각은 자기평가(self-report)로 설문에 응답하도록 하였다.

<표 3-5> 설문의 구성

변수명 문항수 문항번호

학습지원
상사지원 4 A1, A2, A3, A4

동료지원 4 A5, A6, A7, A8

무형식 학습 4 A9, A10, A11, A12

혁신행동 5 B1, B2, B3, B4, B5

조직정치 지각

일반적 정치행위 2 A13, A14

이익을 얻기 위해

가만히 있기
5 A15, A16, A17, A18, A19

임금/승진정책 5 A20, A21, A22, A23, A24

인구통계변수

성별, 연령, 근속년수,

학력, 직원 수, 병상 수,

직무, 지역, 병원 유형

9

설문은 리커트 5점 척도, 명목척도 등을 활용하였다. 리커트 척도로 측정한
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변수들은 본 연구에서 설정한 연구변수들이며 ‘전혀 아니다’ 1점, ‘매우 그렇다’

에 5점을 주었다. 인구통계 변수는 명목척도 등을 이용하여 측정하였다. 설문문

항의 경우 기존 검증된 설문문항을 활용하였으며 병원의 상황에 맞게 일부 문항

의 경우는 수정하여 구성하였다. 예비조사(pilot test)는 실시하지 않았지만 설문

항목의 안면타당도 검증을 위해 전문가에게 설문문항을 보여주었다. 설문문항에

서 발행되는 오차를 최대한 줄이려 노력했는데 문장이 모호하거나 생소한 경우

등 문항의 일부를 수정하였으며 수정된 설문지를 본 연구에 이용하였다.

연구모형에 따르는 가설검증을 위해 통계기법을 활용하였는데 통계패키지인

SPSS ver22를 이용하였다. 분석방법으로는 표본에 대해 빈도분석을 실시하였으

며, 변수의 타당성 검증을 위해 요인분석(factor analysis)을 실시하였으며, 신뢰

성 검증을 위해 Cronbach's α값을 살펴보았다. 타당도와 신뢰도 검증 후 변수를

구성하였으며 기초통계량을 살펴본 이후 변수 간 상관관계 및 연구가설 검증을

위한 회귀분석을 실시하였다. 조절효과 분석을 위해서 상호작용 항을 센터링 하

였으며, 매개분석을 위해서는 Baron & Kenny(1986) 모형을 토대로 분석한 이후

Sobel분석을 통해 매개효과를 좀 더 명확히 확인하였다.
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2. 조사개요 및 표본의 구성

본 연구는 서울 등 수도권과 광주 및 전남권에 소재해 있는 병원을 대상으로

하였으며 병원에 근무하고 있는 병원 구성원들을 대상으로 하였다. 병원에 속한

조직구성원들 중 의사를 제외한 간호사, 의료기사 그리고 병원행정 쪽 업무를 담

당하고 있는 조직구성원들로부터 설문을 받았으며 설문을 통한 분석으로 연구가

설 검증을 실시하였다. 표본의 대상인 병원의 경우 임의표본방식을 통해 표본으

로 추출하였는데 지역과 규모(병상 수) 그리고 대학병원, 종합병원 및 중소규모

병원 등 병원유형을 고려하였다. 설문지의 수거와 배포는 표본으로 설정된 23개

의 병원을 직접 방문하여 배포하고 수거하였다.

병원의 규모를 고려하여 각 병원 당 10부에서 50부의 설문을 배포하였으며

설문조사 기간은 2018년 7월부터 9월 까지 약 3개월에 걸쳐 이루어졌다. 총 700

부가 배포되었는데 그 중 425부를 수거하였다. 각 병원 원무과의 협조를 얻었으

며 직접 방문하여 수거하였으므로 비교적 많은 수의 설문을 확보할 수 있었다.

수거된 설문지 중 설문에 기입하지 않은 경우가 많은 설문 등 불성실 응답 19부

를 제외한 406부를 최종분석에 활용하였다.

설문에 응답한 유효표본의 인구 통계적 분포는 <표 3-6>에 제시되어 있다.

우선 응답자의 성별분포는 남자 82명(20.4%), 여자 320명(79.6%)로 여성의 비율

이 남성에 비해 높은 것으로 나타나고 있다. 연령별 분포는 20대 104명(31.1%),

30대 94명(28.1%), 40대 이상 136명(40.7%)이다. 평균 연령은 36.3세로 나타났다.

근속변수별 분포는 1년 이하 150명(46.9%), 2-5년 144명(45.0%), 6년 이상 28명

(8.1%)이며 평균 근속년수는 2.7년 이다. 학력별 분포는 전문대졸 미만 276명

(75.0%), 대졸이상 92명(25.0%)이다.

직원 수 별 분포는 50인 이하 148명(56.9%), 50인 이상(112명(43.1%)이며 병

상 수 별 분포는 100병상 미만 182명(60.3%), 100병상 이상 120명(39.7%)이다.

직무별 분포는 행정직/고객서비스직 등이 152명(41.5%), 간호 및 의료기사가 214

명(58.5%)이다. 지역별 분포는 서울/수도권 96명(25.3%), 광주/전남권 283명

(74.7%)이다. 마지막으로 병원 유형별 분포는 종합병원/대학병원은 114명(31.7%),

일반개인병원은 246명(68.3%)이다.
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<표 3-6> 인구통계 분포

구분 빈 도 비 율 (%)

성별
남성 82 20.4

여성 320 79.6

연령

20대 104 31.1

30대 94 28.1

40대 이상 136 40.7

근속년수

1년 이하 150 46.9

2-5년 144 45.0

6년 이상 28 8.1

학력
고졸/전문대졸 276 75.0

대졸이상 92 25.0

직원 수
50인 미만 148 56.9

50인 이상 112 43.1

병상 수
100병상 미만 182 60.3

100병상 이상 120 39.7

직무
행정/고객 등 152 41.5

간호/의료기사 214 58.5

지역
서울/수도권 96 25.3

광주/전남권 283 74.7

병원유형
종합/대학 병원 114 31.7

일반개인병원 246 68.3

주) 인구통계변수별 빈도의 합과 표본 수(n=406)의 차이는 결측값임.
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제4장 실증분석 결과

제1절 타당성, 신뢰성 및 기술통계량

1. 타당성과 신뢰성 검증

본 연구에서 설정된 변수의 타당성 검증을 위해 요인분석을 실시하였으며, 신

뢰도 검증을 위해서 Cronbach' α값을 살펴보았다. 요인분석은 varimax 방식으로

회전하였다. 적재치(loading)는 .4이상을 기준으로 하였으며 타당성과 신뢰성 분

석 결과는 <표 4-1>에서부터 <표 4-3>에 제시되어 있다.

먼저 학습지원의 결과는 <표 4-1>에 제시되어 있다. 학습지원은 상사지원과

동료지원으로 명확하게 구분이 되고 있다. 적재값 누적비율(%)은 77.6%이며 각

요인별 적재치 역시 .4 이상의 값을 보이고 있다. 한편 Cronbach' α값은 상사지

원 .900, 동료지원 .893으로 나타났다. 다음으로 무형식 학습과 혁신행동의 결과

는 <표 4-2>에 제시되어 있다. 무형식 학습, 혁신행동의 2개의 요인으로 명확하

게 구분되며 적재값 누적비율(%)은 58.7%로 나타났다. 각 요인별 적재치는 .4

이상이며 Cronbach' α값의 경우 무형식 학습 .833, 혁신행동 .742으로 나타났다.

마지막으로 조직정치 지각의 결과는 <표 4-3>에 제시되어 있다. 조직정치 지

각은 3개의 하위요인으로 구성되는데 분석결과 3개의 요인으로 명확하게 구분되

는 것으로 나타났다. 각각의 요인은 일반적 정치행위, 이익을 얻기 위해 가만히

있기, 임금/승진정책이다. 적재값 누적비율(%)은 63.33%이며 각 요인별 적재치는

.4 이상으로 나타났다. 다만 임금/승진정책 1개(A20) 문항이 너무 낮은 적재치를

보여 제거한 후 분석을 실시한 결과이다.

Cronbach' α값은 일반적 정치행위 .674, 이익을 얻기 위해 가만히 있기 .858,

임금/승진정책 .695이다. 조직정치 지각은 각각 하위요인들도 의미가 있지만 이

들 모든 하위변수를 종합한 종합적인 조직정치 지각을 살펴보는 것이 의미가 있

으므로 본 연구에서도 하위변수들을 하나로 묶어 종합적인 조직정치 지각으로

논의를 진행하였다.
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<표 4-1> 학습지원 요인분석 결과

　구 분

학습지원

요인1

동료지원

요인2

상사지원

A1. 나의 상사는 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무수

행에 활용하는 방법을 조언해 준다.
.255 .841

A2. 나의 상사는 교육훈련을 통해 배운 내용에 관심을

보인다.
.257 .889

A3. 나의 상사는 교육훈련을 통해 배운 내용을 활용하

면 격려해 준다.
.391 .831

A4. 나의 상사는 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무현

장에서 활용할 수 있도록 실질적 목표설정에 도움

을 준다.

.567 .620

A5. 동료직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을

활용하는 것을 이해해준다.
.788 .382

A6. 동료직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을

업무현장에서 활용할 수 있도록 격려해준다.
.846 .312

A7. 동료직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을

업무현장에서 활용할 것으로 기대하고 있다.
.865 .248

A8. 동료직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을

업무현장에서 활용하려고 할 때 관심을 보인다.
.758 .257

Cronbach’ α .893 .900

설명된 총분산

성

분

초기 고유값 추출 제곱합 적재값 회전 제곱합 적재값

전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적

1 5.20 65.04 65.04 5.20 65.04 65.04 3.26 40.79 40.79

2 1.00 12.55 77.59 1.00 12.55 77.59 2.94 36.79 77.59
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<표 4-2> 무형식 학습, 혁신행동 요인분석 결과

　구 분

요인1

무형식

학습

요인2

혁신행동

A9. 나는 종종 업무와 관련된 학회, 워크샵 등에 참석

하곤 한다.
.780 -.085

A10. 내가 부서나 업무를 바꾸었을 때 업무수행을 도

와줄 수 있는 직원과 함께 일하도록 배려한다.
.801 .243

A11. 나는 정기적인 회의나 모임에서 유용한 정보를

얻는다.
.800 .253

A12. 우리 병원은 업무와 관련된 전문가들의 모임에

참여하는 것을 지원한다.
.848 .166

B1. 팀원/부서원 OOO는 업무 개선을 위해서 꽤 노력하

는 편이다.
.188 .564

B2. 팀원/부서원 OOO는 시키기 전까지는 스스로 나서

서 개선하지 않는 편이다.
.117 .476

B3. 팀원/부서원 OOO는 팀원/부서원들과 업무개선을 위

한 문제점과 개선방법을 자주 토론한다.
.010 .795

B4. 팀원/부서원 OOO는 항상 새롭고 개선된 방법으로

일을 하려고 노력한다.
.004 .874

B5. 팀원/부서원 OOO는 잘잘못을 따지기 보다는 문제

를 해결하는데 노력하는 편이다.
.211 .692

Cronbach’ α .833 .742

설명된 총분산

성

분

초기 고유값 추출 제곱합 적재값 회전 제곱합 적재값

전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적

1 3.44 38.17 38.17 3.44 38.17 38.17 2.70 30.04 30.04

2 1.85 20.53 58.70 1.85 20.53 58.70 2.58 28.66 58.70
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<표 4-3> 조직정치 지각 요인분석 결과

　구 분

요인1

이익을

얻기

위해

가만히

있기

요인2

임금/승

진 정책

요인3

일반적

정치

행동

A13. 우리 병원 직원들은 남을 깎아 내리고 성장

하려고 한다.
.138 .221 .794

A14. 우리 병원에서는 아무도 거스를 수 없는 힘이

있는 그룹이 항상 존재해 왔다.
.224 .115 .827

A15. 우리 병원에서는 힘 있는 사람들의 의견에 동

의하는 것이 최선의 방책이다.
.723 .021 .370

A16. 우리 병원에서는 조직에서 평지풍파를 일으키

지 않는 것이 최상이다.
.708 -.103 .132

A17. 우리 병원에서는 때때로 조직시스템을 바꾸려

고 노력하는 것보다 가만히 있는 것이 더 쉬운

길이다.

.768 .096 .251

A18. 우리 병원에서는 사실대로 말하는 것 보다 남

들이 듣고 싶어 하는 말을 하는 것이 더 낫다.
.833 .328 .039

A19. 우리 병원에서는 스스로 무언가를 하는 것 보

다 남들이 말하는 대로 하는 것이 더 안전하다.
.813 .358 -.052

A21. 나의 승진 결정이 병원정책에 의하여 일관되

게 결정된 적이 없다.
.047 .611 .134

A22. 우리 병원에서는 임금인상과 승진이 병원의

임금과 승진정책과 관계없이 이루어진다.
.061 .700 .193

A23. 우리 병원에서는 임금인상과 승진결정을 할

때 병원의 정책과는 무관하다.
.054 .794 -.023

A24. 우리 병원에서 승진은 정치적으로 결정되기

때문에 많은 가치를 둘 수 없다.
.226 .674 .104

Cronbach’ α .858 .695 .674

설명된 총분산

성

분

초기 고유값 추출 제곱합 적재값 회전 제곱합 적재값

전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적

1 4.11 37.33 37.33 4.11 37.33 37.33 3.10 28.15 28.15

2 1.69 15.35 52.68 1.69 15.35 52.68 2.27 20.61 48.76

3 1.17 10.65 63.33 1.17 10.65 63.33 1.60 14.57 63.33
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2. 기술통계량과 상관관계

변수의 타당성과 신뢰성 검증을 통해 채택한 문항을 기초로 하여 각 변수들

의 평균과 표준편차를 구하였으며 결과는 <표 4-4>에 제시되어 있다. 먼저 학습

지원의 경우 상사지원 3.26, 동료지원 3.29로 나타나 상사와 동료의 지원 정도가

비슷한 수준임을 알 수 있다. 무형식 학습은 2.75로 나타났으며 혁신행동은 3.43

을 보이고 있었다. 마지막으로 조직정치 지각은 2.78로 나타났다.

<표 4-4> 변수들의 기술통계량

구 분 평균 표준편차

학습지원
상사지원 3.26 .75

동료지원 3.29 .72

무형식 학습 2.75 .91

혁신행동 3.43 .63

조직정치 지각 2.78 .61

본 연구에서 설정한 변수들 간의 상관관계는 <표 4-5>에 제시되어 있다. 개

별 변수들 간의 상관관계를 살펴보면 학습지원 중 상사지원은 무형식 학습

(r=.481, p<.001), 혁신행동(r=.423, p<.001)과 유의미한 정(+)의 상관관계가 나타

나고 있으며 조직정치 지각(r=-.176, p<.001)과는 유의미한 부(-)의 상관관계를

보이고 있다. 동료지원도 상사지원과 동일하게 무형식 학습(r=.495, p<.001), 혁신

행동(r=.403, p<.001)과는 유의미한 정(+)의 상관관계, 조직정치 지각(r=-.137,

p<.01)과는 유의미한 부(-)의 상관관계를 보이고 있다.

무형식 학습은 혁신행동(r=.302, p<.001)과의 유의미한 정(+)의 상관관계가 나

타나고 있지만 조직정치 지각(r=-.078, n.s)과는 유의미한 상관관계가 나타나지

않았다. 조직정치 지각은 혁신행동(r=-.211, p<.001)과 유의미한 부(-)의 상관관

계를 보이고 있다.
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<표 4-5> 변수들의 상관관계

구 분 1 2 3 4

1. 학습지원: 상사지원
1.000

　 　 　

2. 학습지원: 동료지원
.695

***

1.000

　

　

　

　

　

3. 무형식 학습
.481

***

.495

***

1.000

　

　

　

4. 혁신행동
.423

***

.403

***

.302

***

1.000

5. 조직정치 지각
-.176

***

-.137

**

-.078 -.211

***

주) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001, 2-tailed test

제2절 연구가설의 검증 및 요약

1. 연구가설 검증

본 연구에서 설정한 직접효과, 매개효과 그리고 조절효과 가설 검증을 위해

회귀분석을 실시하였다. 인구통계 변수들을 통제한 이후 본 연구에서 설정한 이

론변수들의 영향력을 살펴보았다. 회귀분석 결과는 <표 4-6>에 제시되어 있으며

표준화된(standardized) 회귀계수를 제시하였다.

먼저 학습지원의 직접효과 가설 검증을 위해 상사지원과 동료지원을 독립변

수로 하고 혁신행동을 종속변수로 설정하였다. Model 3을 살펴보면 학습지원인

상사지원(β=.253, p<.01)과 동료지원(β=.379, p<.001) 모두 유의미하게 조직구성

원들의 혁신행동을 높이는 것으로 나타났다. 이를 통해 조직구성원들의 학습에

대한 상사, 동료의 지원 정도가 높아질수록 혁신행동을 높일 수 있다는 것을 알

수 있으며 학습지원이 혁신행동에 중요한 선행변수라는 것을 확인할 수 있었다.
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다음으로 무형식 학습의 매개효과 가설검증을 위해 Model 1, Model 3 그리고

Model 4를 살펴보았다. 먼저 Model 1에서 상사지원(β=.242, p<.01), 동료지원(β

=.295, p<.001)은 매개변수인 무형식 학습에 유의미한 긍정적 영향력이 나타나고

있었다. 다음으로 Model 3에 매개변수인 무형식 학습을 포함하여 회귀분석을 실

시한 Model 4를 살펴보면 무형식 학습(β=.158, p<.05)이 혁신행동에 유의미한 긍

정적 영향력이 나타나고 있음을 알 수 있다. 또한 상사지원(β=.215, p<.05)과 동

료지원(β=.333, p<.001) 역시 유의미한 긍정적 영향력이 나타나고 있었다.

Model 3과 Model 4의 상사지원과 동료지원의 회귀계수를 살펴보면 상사지원

(.253→.215)과 동료지원(.379→.333) 모두 회귀계수 값이 낮아지고 있는 것으로

나타나고 있어 무형식 학습이 상사지원과 동료지원의 영향력을 부분적으로 매개

하여 혁신행동으로 이어진다는 것을 알 수 있다.
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<표 4-6> 학습지원이 혁신행동에 미치는 영향:

무형식 학습의 매개, 조직정치 지각의 조절효과 검증 결과

종속변수

독립변수

무형식 학습 혁신행동

M1 M2 M3 M4

통제변수

성별 .013 .014 -.083 -.085

연령 -.046 -.050 .025 .033

근속년수 .056 .070 -.237** -.246**

학력 .033 .020 -.008 -.013

직원 수 .106 .114 .099 .082

병상 수 -.001 -.005 -.114 -.114

직무 -.306** -.323** .142 .191

지역 .030 .033 .048 .043

병원유형 .098 .090 .102 .086

이론변수

학습지원: 상사지원(A) .242** .273** .253** .215*

학습지원: 동료지원(B) .295*** .222* .379*** .333***

무형식 학습 .158*

조직정치 지각(C) .033

조절변수

A×C .146

B×C -.213*

F값 9.99*** 8.32*** 8.92*** 8.66***

R2 .396 .414 .369 .484

△R2 .018*

주1) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

주2) 통제변수 중 연령과 근속년수는 실제 값이며 나머지 변수는 dummy처리(성별: 남성 1

여성 0, 학력: 대졸 1 고졸/전문대졸 0, 직원수: 50인 이상 1 50인 미만 0, 병상수 100

병상 이상 1 100병상 미만 0, 직무: 간호직/의료기사 1 행정직 0, 지역: 광주/전남 1

서울/수도권 0, 병원유형: 일반개인병원 1 종합/대학병원 0)
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무형식 학습의 매개효과 검증을 좀 더 명확히 살펴보기 위해 sobel 분석을 실

시하였다. sobel 분석결과 상사지원, 동료지원이 무형식 학습을 매개로 하여 혁신

행동에 미치는 경우 값이 p<.05 수준에서 유의하게 나타나고 있어(z값=2.01,

p<.05) 무형식 학습의 매개효과를 확인할 수 있었다.

마지막으로 조직정치 지각의 조절효과 가설검증은 Model 2를 통해 확인할 수

있다. 상사지원과 동료지원이 무형식 학습에 미치는 영향력에 있어서 조직정치

지각의 조절효과를 살펴보기 위해 상호작용 항을 포함한 회귀분석을 실시하였으

며 상호작용 항의 설정은 센터링 방법으로 하였다. R2 뿐만 아니라 상호작용 항

을 포함한 △R2가 통계적으로 유의미할 경우 상호작용 항에 따르는 조절효과가

나타나고 있는 것으로 하였다. 이 때 변수의 추가적 설명력에 대한 검증은

Kerlinger(1985)에서 제시된 방법으로 확인하였다.

분석결과 동료지원이 무형식 학습에 미치는 영향에 있어서 조직정치 지각의

조절효과(β=-.213, p<.05)가 나타나고 있는데 조직정치 지각이 높고, 학습지원에

있어서 동료의 학습지원이 높아질수록 무형식 학습은 낮아지고 있다는 것을 알

수 있었다. 상사의 학습지원의 영향력에서는 조직정치 지각의 조절효과가 나타나

지는 않았다(β=.146, n.s). 이러한 결과를 통해 조직구성원들의 학습지원으로 조

직구성원들의 무형식 학습을 촉진시키기 위해서는 조직의 비공식적 영향력을 줄

여야만 한다는 것을 확인할 수 있었다.

추가적으로 본 연구에서는 가설에서는 설정하지 않았지만 조직정치 지각에

있어서 학습지원이 무형식 학습에 미치는 영향력이 아닌 혁신행동에 미치는 영

향력을 조절하는 지 살펴보았다. 또한 조직정치 지각의 혁신행동에 미치는 직접

효과도 살펴보았다. 조직정치 지각의 경우 혁신행동에 매우 밀접하게 영향력이

나타날 수 있다는 것을 고려하였기 때문이다.

먼저 직접효과에 있어서 Model 5를 보면 조직정치 지각은 혁신행동에 유의미

한 부(-)의 영향력이 나타나고 있었다(β=-.147, p<.05). Model 6을 보면 상사지

원과 동료지원이 혁신행동에 미치는 영향력에 있어서 조직정치 지각의 조절효과

는 유의미한 영향력이 나타나지 않았다(β=-.025, .106 n.s). 이러한 결과를 통해

조직정치 지각은 혁신행동을 낮추는 것을 알 수 있으며 결국 조직정치를 줄이는
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종속변수

독립변수

혁신행동

M5 M6

통제변수

성별 -.123 -.121

연령 .027 .028

근속년수 -.219** -.233**

학력 -.029 -.018

직원수 .065 .065

병상수 -.046 -.047

직무 .099 .110

지역 .058 .056

병원유형 .118 .125

이론변수

학습지원: 상사지원(A) .235** .228**

학습지원: 동료지원(B) .364*** .406***

무형식 학습

조직정치 지각(C) -.147* -.176*

조절변수

A×C -.025

B×C .106

F값 8.79*** 7.61***

R
2

.387 .393

△R
2

.018 .006

것이 조직구성원들의 혁신행동을 높일 수 있다는 것을 확인하였다. 다만 조직정

치 지각의 경우 학습에 있어서 상사와 동료의 지원이 혁신행동으로 이어지는 것

에 있어서는 상황변수로서의 역할을 하지 않고 있다는 것을 알 수 있었다.

<표 4-7> 조직정치 지각의 직접효과와 조절효과

주1) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

주2) 통제변수 중 연령과 근속년수는 실제 값이며 나머지 변수는 dummy처리(성별: 남성
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가설 모형 지지여부

직접효과

가설 1: 학습지원 → 혁신행동

가설 1-1: 상사지원 → 혁신행동

가설 1-2: 동료지원 → 혁신행동

O

O

O

매개효과

가설 2: 학습지원 → 무형식 학습 → 혁신행동

가설 2-1: 상사지원 → 무형식 학습 → 혁신행동

가설 2-2: 동료지원 → 무형식 학습 → 혁신행동

O

O

O

조절효과

가설 3: 조직정치 지각 조절

가설 3-1: 상사지원×조직정치 지각 → 무형식 학습

가설 3-2: 동료지원×조직정치 지각 → 무형식 학습

△

X

O

1 여성 0, 학력: 대졸 1 고졸/전문대졸 0, 직원수: 50인 이상 1 50인 미만 0, 병상수

100병상 이상 1 100병상 미만 0, 직무: 간호직/의료기사 1 행정직 0, 지역: 광주/전남

1 서울/수도권 0, 병원유형: 일반개인병원 1 종합/대학병원 0)

2. 연구가설 검증결과 요약

본 연구의 연구가설은 직접효과, 매개효과 그리고 조절효과 가설로 구분된다.

실증분석 결과를 토대로 가설검증 결과를 요약하면 다음의 <표 4-8>과 같다.

먼저 가설 1은 직접효과 가설로 학습지원이 혁신행동에 미치는 영향력이며 가설

1-1은 상사지원, 가설 1-2는 동료지원에 대한 가설이다. 상사지원, 동료지원 두

변수 모두 유의미하게 혁신행동에 긍정적 영향력을 보이고 있으므로 하위가설

1-1과 1-2 모두 지지되었으므로 종합적으로 가설 1은 지지되었음을 확인하였다.

다음으로 가설 2는 무형식 학습의 매개효과에 관한 가설이다. 가설 2-1은 상

사지원이 혁신행동에 미치는 영향력과 가설 2-2는 동료지원이 혁신행동에 미치

는 영향력에 있어서 무형식 학습의 매개효과에 대한 가설이다. 분석 결과 모두

무형식 학습의 부분매개효과가 나타나고 있으며 sobel 검증에서도 확인되어 하위

가설 2-1과 2-2 모두 지지되었다. 종합적으로 가설 2 역시 지지되었음을 알 수

있다.

<표 4-8> 연구가설 검증결과 요약
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마지막으로 가설 3은 조직정치 지각의 조절효과에 대한 가설이며 가설 3-1은

상사지원의 무형식 학습에 대한 영향력에 있어서 조직정치 지각의 조절효과, 가

설 3-2는 동료지원의 무형식 학습에 대한 영향력에 있어서 조직정치 지각의 조

절효과이다. 분석결과 동료지원의 영향력에서만 조직정치 지각의 조절효과가 나

타나고 있어 가설 3-1은 지지되지 못한 반면에 가설 3-2는 지지되고 있으므로

가설 3은 부분적으로 지지되었음을 알 수 있다.
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제5장 결 론

제1절 연구결과 요약 및 의의

1. 연구결과 요약

본 연구는 조직에서 조직구성원들에게 제시되는 학습지원이 혁신행동에 어떠

한 영향력을 미치는지를 확인하는 것이 주된 목적이며 이때 무형식 학습, 조직정

치 지각이 이들 사이의 영향력에 있어서 조절한다는 것을 밝히고자 하였다. 즉,

상사와 동료의 학습지원이 활성화 되면 혁신행동을 향상시키고, 무형식학습은 혁

신행동이 가능하도록 하는 중요한 핵심적 요소이며 이때 조직 내에서 조직정치

지각은 무형식학습 욕구를 저하시킬 것이라는 것이다. 이를 토대로 연구 가설을

설정하였으며 본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 조직의 학습지원은 혁신행동에 긍정적인 영향력을 보이는 것으로 나타

났다. 혁신행동은 다음과 같을 때 더욱 많아진다고 할 수 있다. 첫째, 학습된 내

용을 업무에 적용하고 변화하고자 하였을 때 둘째, 조직적 지원으로 상사 및 동

료의 학습에 대한 적극적인 지원이 있었을 때, 셋째, 조직의 비전과 목표를 학습

자에게 구체적으로 전달되었을 때, 넷째, 학습지원이 적극적으로 이루어지고 혁

신행동을 함에 있어 그에 따른 보상이 있었을 때이다. 즉, 상사와 동료의 물적,

시간적 학습지원 뿐 아니라 학습된 내용을 업무에 반영하고, 적절한 피드백이 있

었을 때 혁신행동이 더욱 적극적으로 이루어지며 학습자의 혁신행동 성과가 높

다는 것을 알 수 있다.

둘째, 무형식 학습은 학습지원이 조직구성원들의 혁신행동에 미치는 영향력을

매개할 것이라는 것이다. 이는 무형식 학습은 상사의 학습지원과 동료의 학습지

원에서 혁신행동에 긍정적인 영향력을 보이는 것으로 나타났다. 이를 통해 봤을

때, 학습자의 혁신행동 효과는 조직의 학습지원, 즉 상사와 동료의 학습지원을

적극적으로 하여 학습자 스스로 연구하는 무형식학습이 혁신행동을 높게 한다는

것이다. 무형식 학습의 효과는 이미 수많은 논문들을 통해 알 수 있듯, 형식적

학습보다 훨씬 좋은 성과를 보이고 있다. 이러한 이유로 조직의 무형식학습이 체
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계적으로 지원될 수 있는 제도와 환경을 마련해야 한다.

셋째, 조직정치 지각은 상사와 동료의 무형식 학습지원에 미치는 영향력을 조

절한다는 것에 영향력을 보이는 것으로 나타났다. 동료의 학습지원은 승진 및 인

사문제에 있어 경쟁관계에 놓인 경쟁자로 인식하게 되어 이와 같은 결과를 나타

낸 것으로 판단된다. 조직정치 지각은 학습지원이 무형식 학습에 미치는 영향력

을 조절할 것이라는 것이다. 조직정치가 많은 조직일수록 학습지원이 무형식 학

습에 부정적인 영향을 준다는 것을 알 수 있다. 다만 조직정치 지각은 상사의 무

형식 학습에 미치는 영향력을 나타내지 않았다.

조직정치 지각은 상사의 무형식 학습에 미치는 영향력을 조절한다는 것에 유

의미한 영향력이 나타나지 않았다고 하더라도 조직정치 지각이 학습에 미치는

영향력은 이미 여러 연구들을 통해 밝혀진 바대로 무형식 학습에 영향력을 행사

한다.

본 연구에서 조직정치 지각은 상사의 학습지원이 무형식 학습에 미치는 영향

력을 조절함에 있어 유의미한 결과가 나오지 않은 이유로 표본으로 설정된 병원

들의 경우 대부분이 개인병원의 경우가 많아 규모가 작은 개인병원에서 조직정

치 지각을 느끼는 점이 한정되어 있어 의미가 많이 퇴색될 수 있는 여지가 있는

것으로 나타났다.

또한, 추가적으로 살펴 본 연구에서 조직정치 지각이 높을수록 혁신행동을 낮

추는 것을 확인하였으므로 조직정치를 줄여 구성원들의 혁신행동을 높이는 것이

조직의 경쟁력을 높이는 것임을 알 수 있었다.

조직정치를 감소시키기 위해서는 조직 내 투명하고 공정한 의사결정과 인사

체계를 마련하고 업무와 관련된 절차를 표준화 하는 등 조직정치로 인한 부정적

영향을 줄이는 방법을 모색해야 할 것이다.

학습근로자가 모여 학습조직이 되면 혁신행동이 많아지고 나아가 조직이 발

전할 수 있다는 점을 유념해야 한다. 병원에서는 조직구성원들이 성장할 수 있도

록 학습을 지원하는 부분이 상대적으로 적은 편이며, 학습을 통해 습득한 내용을

업무에 반영시키기에는 지휘명령과 상하관계 형태를 띄고 있는 경우가 많기 때

문에 어려울 수 있다. 하지만, 변화에 적응하고 발전하기 위해서는 상호협력이

필요하고 특히 교육에 있어서 상사와 동료의 적극적인 학습지원이 필요하다.
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병원조직의 경쟁 강도는 매우 강하다고 할 수 있다. 기술우위 경쟁은 의료기

술발전에 지속적 투자를 해야 하고, 서비스경쟁에 있어서는 고객서비스 강화교육

을 통해 발전할 수 있을 것이다. 또한, 미래지향적 병원조직으로 발전하기 위해

서는 지금까지 뿌리 깊게 박힌 종전의 방식에서 벗어나 현대에 맞는 간소하고

탄력적인 조직으로 탈바꿈해야 한다.

조직문화라는 것은 조직구성원의 의식, 무의식에 내재된 태도와 행동을 나타

내는 것으로 쉽게 바뀌기는 어렵다는 특성이 있으며, 변화는 사람의 마음을 불안

하게 하기 때문에 변화에 대한 저항은 자연스러운 것이다. 하지만 치밀한 계획,

전략과 지지가 뒷받침 된 조직변화가 있다면 충분히 긍정적으로 변화될 수 있을

것이다.

2. 연구의 의의

조직적 차원의 학습지원에서 상사와 동료의 학습지원이 혁신행동에 긍정적인

영향을 줄 수 있다는 것은 여러 연구들을 통해 검증된 바 있다. 그러나 무형식

학습의 매개효과 및 조직정치 지각의 조절효과에 관해서는 이루어지지 않았으며

이러한 혁신행동과의 관련성에 있어서의 의미를 밝히고자 시도한 연구는 부족하

였다. 본 연구는 4차 산업혁명 시대에 빠르게 변화하는 병원의 조직이 혁신을 이

루기 위해서는 병원조직구성원의 학습지원을 적극적으로 지원해야 한다는 점에

서 연구의 의의를 찾을 수 있으며, 무형식학습이 조직 구성원들의 혁신행동에 미

치는 영향력을 매개할 것이라는 점에서 의미를 찾을 수 있다.

상사와 동료의 적극적인 학습지원과 배려가 혁신행동을 야기한다. 쇠락기업과

개인의 공통된 특징은 학습의 결핍이라고 볼 수 있다. 여기서 학습이란 학습자

개인의 지식창출 뿐 아니라 피학습자와의 학습된 내용 공유, 확산 및 혁신행동,

업무에 적용까지를 이야기 한다. 기업의 성과는 80% 이상은 인적자본에 의해 결

정된다. 평생학습의 필요성을 깨닫고 지식근로자 육성과 그에 따른 적절한 학습

지원 체제를 구축해야 할 것이다.

지식근로자의 핵심역량 개발을 위해서는 학습자의 정보수집능력, 일상적 문제

에 대한 의문을 제기하는 학습역량과, 분석적이고 창의적인 사고 역량이 필요하
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다. 또한 주도적, 책임적, 목표지향 적 학습몰입태도가 필요하며, 이를 개발시켜

야 한다.

병원이 직원에게 학습 프로그램을 지원하고 학습된 내용을 업무에 잘 반영할

수 있도록 상사와 동료의 적극적인 지원이 있어 학습조직이 된다면 직원 개인의

지식, 기술, 업무능력을 향상시킬 뿐 아니라 병원조직의 이익에도 크게 기여하게

될 것이다. 그러나 학습 내용의 단 10% 정도만이 업무에 적용된다고 지적된 것

과 같이(Holton & Baldwin, 2000), 교육훈련 과정에서 습득한 내용과 기술을 본

인의 업무에 적용하는 정도는 높지 않은 것으로 알려져 있다. 이에 학습된 내용

을 본인의 업무에 적용하고 직접적으로 연결 될 수 있도록 조직적으로 긍정적

피드백을 통한 프로세스로 발전시켜야 한다.

조직정치 지각은 학습지원이 무형식 학습에 미치는 영향력을 조절한다는 점

에서도 의미를 찾을 수 있다. 결국 본 연구를 통해 상사와 동료의 학습지원과 학

습자의 무형식학습은 혁신행동으로 이어지며 더 나아가서는 병원의 혁신이 가능

하다는 점을 밝혔으며 조직정치 지각은 상사와 동료의 학습지원이 무형식 학습

에 미치는 영향에 부정적 영향을 미치기 때문에 투명하고 합리적인 절차를 마련

해야 함을 제시하였다는 점에서 의의를 가질 수 있다.

한편, 조직정치 지각은 조직의 무형식학습에 미치는 영향력을 조절한다는 점

이 모두 유의미하지는 못하지만 학습근로자의 혁신을 가능하도록 하는 중요한

요소이며 더불어 조직의 학습지원을 통한 혁신에 있어서 의미가 있다는 것을 제

시하였다는 점에서도 연구의 의의를 찾을 수 있을 것이다.

제2절 연구의 한계 및 제언

단순히 주어진 일만 하는 근로자에서 무형식학습을 권장하여 자신의 삶과 일

을 변화시킬 수 있는 지식근로자로 육성하기 위해서는 상사와 동료의 학습지원

체계를 구축하는 것이 중요하다. 또한 승진, 인사이동, 직무배치에 관한 조직정치

지각을 최소화할 수 있는 공정하고 투명한 평가 방법을 모색해야 하며, 학습된

내용을 업무에 연결시킬 수 있는 충분한 학습 인프라를 갖추어야 한다.
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학습근로자를 육성하기 위해서는 자기주도적 학습 몰입이 높은 무형식 학습

의 지원과 조직의 지원과 보상을 높여 학습자의 업무에 대한 기본적 핵심역량을

개발해야 한다. 학습자의 역량을 키우기 위해서는 조직적 지원으로 다양한 무형

식 학습과 기회를 제공해야 하며, 학습한 내용을 업무에 반영할 수 있도록 자율

적 의사결정권을 주어야 한다. 또한 학습실천을 유도하고 학습된 내용을 업무에

연결하고, 학습에서 끝나지 않고 혁신행동까지 이어질 수 있도록 실천을 유도하

는 방안을 모색해야 한다.

병원 조직에서 학습자의 무형식 학습 내용을 업무현장에 적용시키기 위해서

는 어떤 지원을 해주어야 하는가. Velsor와 Musselwhite(1986)는 학습근로자로

육성하고, 나아가서는 학습조직으로 발전하기 위해 학습자의 상사들이 학습자의

학습하고자 하는 주도적 노력에 대해 지원과 격려, 그리고 가시적인 제도와 보상

체계를 제공해야 한다고 하였다. 학습의지 강화를 위한 상사의 구체적인 역할은

학습자가 학습하고자 할 때 시간과 방법에 대해 적극적인 도움을 주고, 학습하여

습득한 지식과 기술을 활용할 기회를 제공하며, 업무에 적용한 것에 대해 적절한

피드백을 주고, 학습방해요인을 제거해주는 노력 등이다.

병원조직은 과거 오랜 기간 동안 병원만의 정착된 행동패턴과, 암묵적 관행으

로 이루어져 온 부분이 많다. 기존의 것만을 고수해오던 병원에게는 괄목할만한

혁신이 이루어지고 있는데, 혁신행동으로 이어지기까지 성과에 따른 투명하고 적

절한 보상체계 등 다양한 프로세스를 개발해야 한다. 특히, 기술적인 측면에서나

인적 자원의 중요성이 큰 병원 조직에서는 사람의 변화가 가장 큰 변화를 가져

올 수 있다. 따라서 인적 자원 개발을 위해 다양하고 적절한 학습지원 프로그램

또한 개발해야 한다. 그러기 위해서는 조직의 학습지원태도 변화와 학습지원, 환

경조성 및 변혁적 리더십이 필요하다.

본 연구는 앞서 설명한 바와 같이 여러 가지 의의와 시사점을 제시하고 있지

만 본 연구에 있어서 몇 가지 한계점을 가지고 있어 후속 연구에서 개선되어야

할 점이 있다.

첫째, 본 연구의 표본으로 설정된 병원이 일반 개인병원에 비해 종합병원의

숫자가 너무 적은 관계로 실증분석 결과를 일반화하기에는 다소 어려울 것으로

판단된다. 적은 수의 표본에 의한 분석 결과는 결과해석에 있어 표본에 의한 편
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향(bias)이 발생했을 가능성이 존재할 수 있으므로 추후에는 보다 많은 수의 병

원과 병원의 조직구성원들을 대상으로 자료를 수집하여 분석에 이용하는 것이

필요하다.

특히 종합병원의 숫자를 늘려 병원의 종류별로 조직의 학습지원, 무형식학습

및 조직정치 지각의 차이에 대한 분석을 실시해야 할 것이다. 또한 간호직의 숫

자가 상대적으로 의사, 고객서비스, 행정직에 비해 많이 나타나고 있는데 추후에

는 의사와 행적직의 숫자를 대폭적으로 늘려 분석하는 것이 필요하다.

둘째, 본 연구는 병원이라는 전문적 집단의 특수성과 보수교육 및 직무교육이

라는 필수적이며 형식적 교육이 많은 집단이라는 한계점이 있다. 병원은 사람의

생명을 다루는 곳이며 전문적이며 직무의 중요도가 현저히 높은 곳으로 무형식

학습이 형식적 학습보다 덜 이루어진다는 점이 있다. 또한 이러한 학습형태의 차

이는 병원의 규모에 따라 많은 차이가 있기에 추후에는 병원 규모를 평등하게

조사하는 것이 필요하다.

셋째, 병원은 전문적이고 다양한 직종 및 부서로 이루어진 조직으로, 부서 내

조직정치 지각 뿐 아니라 부서 간 조직정치 및 다양한 이해관계가 존재할 수 있

다. 요즘은 병원경영자로 전문경영인이 있는 경우가 생겨나고 있지만 아직 대다

수는 의사가 조직의 리더인 경우가 많다. 이러한 관계로 의사의 직접적 명령을

받는 간호사, 의료기사 등에 있어 인사이동, 승진, 직무재배치, 상벌 및 보상관리

에 대해 더욱 예민하게 반응할 수 있다. 이처럼 조직정치 지각은 부서 내에서만

일어나는 것이 아닌 부서 간 느끼는 조직정치 지각의 규모는 다를 것이기 때문

에 추후에는 부서 간 구분하여 조사해 볼 필요가 있다.

넷째, 본 연구는 혁신적인 생각 뿐 아닌 혁신행동까지의 결과를 연구하였기

때문에 혁신행동까지 이루어지기에는 많은 시간이 필요하다는 데 한계점이 있다.

이에 따라 조사 기간을 길게 잡아 조직의 학습지원과 혁신행동의 관계를 지속적

으로 파악해 볼 필요가 있다.

본 연구의 한계점을 극복하기 위해 양적인 방법과 질적인 방법을 동시에 확

보하는 것이 필요하다고 생각한다. 이상의 논의들을 기초로 후속 연구자들은 본

연구의 한계와 문제점을 보완하는 것이 과제라 할 수 있다.
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▣ 귀하의 생각과 일치하는 정도에 따라 해당란에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

<팀장/부서장용>

팀원/부서원에 대해 각각 응답바랍니다.
전 혀 매 우
아니다 ← → 그렇다

1 2 3 4 5
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▣ 귀하의 생각과 일치하는 정도에 따라 해당란에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

<팀원용>
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1 2 3 4 5
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5. 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 활용하는 것

을 이해해준다.

6. 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무현장에

서 활용할 수 있도록 격려해준다.

7. 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무현장에

서 활용할 것으로 기대하고 있다.

8. 직원들은 내가 교육훈련을 통해 배운 내용을 업무현장에

서 활용하려고 할 때 관심을 보인다.

9. 나는 종종 업무와 관련된 학회, 워크샵 등에 참석하곤 한

다.

10. 내가 부서나 업무를 바꾸었을 때 업무수행을 도와줄 수

있는 직원과 함께 일하도록 배려한다.
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항 목

전  혀         매 우

아니다 ←  → 그렇다

1 2 3 4 5

11. 나는 정기적인 회의나 모임에서 유용한 정보를 얻는다.

12. 우리 병원은 업무와 관련된 전문가들의 모임에 참여하는 것

을 지원한다.

13. 우리 병원 직원들은 남을 깎아 내리고 성장하려고 한다.

14. 우리 병원에서는 아무도 거스를 수 없는 힘이 있는 그룹이

항상 존재해 왔다.

15. 우리 병원에서는 잘 확립된 사항도 비판할 여지가 있다면

솔직하게 이야기 할 수 있는 분위기가 조성되어 있다.

16. 우리 병원에서는 예스맨들이 설자리가 없다. 상사와 의견 이

다르더라도 좋은 생각이 있으면 제안하는 것이 바람직하게

여겨진다.

17. 우리 병원에서는 힘 있는 사람들의 의견에 동의하는 것이

최선의 방책이다.

18. 우리 병원에서는 조직에서 평지풍파를 일으키지 않는 것이

최상이다.

19. 우리 병원에서는 때때로 조직시스템을 바꾸려고 노력하는

것 보다 가만히 있는 것이 더 쉬운 길이다.

20. 우리 병원에서는 사실대로 말하는 것 보다 남들이 듣고 싶

어 하는 말을 하는 것이 더 낫다.

21. 우리 병원에서는 스스로 무언가를 하는 것 보다 남들이 말

하는 대로 하는 것이 더 안전하다.

22. 내가 이 병원에서 일한 이래로 임금과 승진이 정치적으로

결정되는 것을 본 경우가 없다.

23. 우리 병원에서는 단 한사람도 임금인상 또는 승진이 병원규

정에 어긋나게 결정된 적이 없다.

24. 나의 승진 결정이 병원정책에 의하여 일관되게 결정된 적이

없다.

25. 우리 병원에서는 임금인상과 승진이 병원의 임금과 승진정

책과 관계없이 이루어진다.

26. 우리 병원에서는 임금인상과 승진결정을 할 때 병원의 정책

과는 무관하다.

27. 우리 병원에서 승진은 정치적으로 결정되기 때문에 많은 가

치를 둘 수 없다.
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※ 다음은 설문 응답을 유형별로 분류하여 통계자료로 활용하기 위한 사항입니다.

해당하는 사항에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

성 별 ① 남( ) ② 여( )

부서

① 행정직( )

② 간호직( )

③ 고객서비스 부서( )

④ 의사( )

⑤ 의무지원/의료기사( )

⑥ 기타 ( )

연 령 ( )세

근속

년수
( )년

최종

학력

① 고졸( )

② 전문대졸( )

③ 대졸( )

④ 대학원졸 이상( )
지역

① 수도권(서울/경기/인천)( )

② 광주, 전남권( )

③ 그 외 지역( )

직원 수 ( )명

직장

① 의원( )

② 일반 개인병원( )

③ 종합병원( )

④ 대학병원( )

⑤ 기타( )
병상 수 ( )병상

- 긴 시간 응답해주셔서 대단히 감사합니다. -
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