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요  약  본 논문은 통제나 시스템, 제도의 개선 등 외재적 방법이 아닌 조직구성원의 마음을 얻는 근본적인 방안이 제고되어
야 한다는 생각으로 조직구성원이 근로생활에서 느끼는 웰빙을 혁신성 제고의 주요 요인으로 보고 이에 대한 검증을 시도하

였다. 국내 기업 조직구성원들을 대상으로 설문조사 한 것을 분석한 결과, 본 연구에서 웰빙의 구성요인으로 선택한 상사신
뢰, 의사소통, 직무만족, 조직몰입은 모두 조직의 혁신성에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 이 영향력은 다시 
신제품 개발능력으로 이어져 조직의 혁신성이 신제품 개발능력에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 연구는 그동안 
조직의 혁신성에 대한 선행연구들에서 영향요인으로 고려되지 않던 ‘구성원의 웰빙’을 중심으로 조직 혁신성에 대한 새로운 
모델을 제시하고 검증하였다는 그 의의가 있다고 하겠다. 

Abstract  This study focuses upon ‘organizational members’ well-being’ in order to explain organizational 
innovativeness and performance. Based on a survey of organizational members in Korean firms, we find that 
supervisory trust, communication, job satisfaction, and organizational commitment as employee well-being variables
had a significant influence upon explain organizational innovativeness. Additionally, our results also suggest the 
organizational innovativeness also had a positive influence on organizational performance. Overall, the study 
contributes to the literature by accounting for the importance of organizational members’ well-being’ when examining
the organizational innovativeness/firm performance relationship.
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1. 서론

외부환경의 변화에 대한 적응이 조직의 성장은 물론 

생존에 영향을 미친다는 것을 인식하면서 조직들의 살아

남기 위한 노력은 점점 더 치열해져 가고 있다. 조직은 
변화와 혁신이 요구되고 있고 이에 대한 해결책을 찾기 

위해 조직 혁신에 대한 많은 선행연구들이 수행되어 왔

다. 지금까지 밝혀진 선행요인들을 살펴보면, 개인적인 

특성과 성향들, 지식이나 기술적 능력, 상사의 리더십, 
학습지향성 등에 많이 치우쳐져 온 것을 알 수 있다. 그
러나 혁신과 변화가 요구되는 조직들은 경영진들이 조직 

내부의 제도나 시스템을 개선해서 혁신을 추구하는 방법

보다 구성원 스스로가 혁신행위에 적극 참여하도록 유도

하는 것이 조직의 근본적인 혁신 능력을 더욱 강화하는 

바람직한 방법이 될 것이다[39]. 
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조직의 근본적인 변화를 위해서는 외적 변화가 아닌 

내적 변화의 추구가 필요하다. 이는 조직구성원들이 제
도나 시스템에 의해서만 움직이는 것이 아니라 개인 스

스로의 내재적 동인에 의해 자발적인 노력을 하는 조직

이 되어야 한다는 의미이다. 통제가 아닌 자발에 의해 운
영되는 조직이 되기 위해서는 무엇보다 구성원이 자신이 

속한 직장에 애착을 가지고 일체감을 느낄 수 있어야 한

다. Fredrickson[13]은 긍정적 정서의 확장-축적 이론에
서 긍정적 정서가 사고와 행동의 레퍼토리를 확장시킴으

로써 마음속에 다양한 생각과 활동이 떠오르게 하고 이

는 다시 미래의 위협을 처리하기 위한 개인적 자원을 형

성해준다고 하였다. 이에 본 연구에서는 조직구성원 조
직에서의 행복, 즉 웰빙을 주제로 삼아 조직관리와 기업
경영 차원에서 의미 있게 다뤄보고 긍정적인 영향력을 

검증해 보고자 한다.  
개인의 삶의 질(QL: quality of life)에 대한 연구는 

1950년대부터 일찌감치 시작되어 많은 후속연구가 이루
어져오고 있으나 조직생활에서의 ‘직장생활의 삶의 질
(QWL: quality of work life)’에 대한 연구는 1960년대 
후반부터 시작되어 더디게 진행되고 있다. 많은 연구자
들이 개인 삶의 질을 판단하는 지표로서 주관적 안녕, 심
리적 안녕 등을 측정하고자 노력하였다. 주관적 안녕(또
는 주관적 웰빙)은 정적 정서와 부적 정서, 삶의 만족도 
등의 세 차원에서 측정이 이루어져 왔고[34,35], 심리적 
안녕 (또는 심리적 웰빙)은 이와는 전혀 다른 자기수용, 
정적 대인관계, 자율성, 환경통제력, 삶의 목적, 개인적 
성장 등의 차원에서 측정이 시도되어 왔다[17]. 이는 주
관적 안녕이 즐거움을 얻고 고통을 피하는 것을 행복의 

기본으로 여기는 개념인데 반해 심리적 안녕은 잠재력의 

실현이 행복의 본질이라고 보는 관점의 차이에서 기인한

다. 기본 개념과 측정 항목 모두 다르다 보니 ‘안녕’을 
제대로 측정하기 위해서는 두 관점의 통합이 이루어져야 

한다[38]는 주장도 나오고 있다. 많은 학자들이 종업원
들의 근로생활의 질이라든지 심리적, 주관적 안녕 등에 
관한 연구를 수행하고 기업에서도 이에 관심을 가지고 

있는 것은 이러한 것들의 향상이 곧 구성원 자신과 조직 

그리고 나아가 사회에도 긍정적인 효과를 가져올 것이라

고 기대한다는 반증일 것이다. 즉, 구성원의 정서적인 만
족감이 개인의 능력과 잠재력을 고취시키고 이는 다시 

직무만족과 연결되며 결과적으로 생산성 향상에 영향을 

미칠 것이라는 조직유효성에 대한 기대감 때문인 것이

다. 실제 Marks[25]은 직장생활에서의 삶의 질 향상이 
구성원의 동기부여를 증대하고 직무만족 및 조직 몰입을 

유도하는 등 조직유효성에 긍정적으로 기여함을 밝혀냈

다.
이에 본 연구는 조직 구성원들을 대상으로 조직구성

원이 직장생활 속에서 느끼는 웰빙이 조직의 혁신성에 

어떻게 영향을 미치는지 살펴보고 이들과 신제품 개발능

력과의 관계를 고찰하고자 한다. 

2. 문헌연구 

2.1 조직구성원의 웰빙에 관한 연구

현대인 개인의 입장에서는 삶의 많은 시간을 직장에

서 또는 직장일과 관련하여 보내게 되면서 직장에서의 

삶의 질이 곧 개인의 삶의 질을 좌우하게 되었고, 조직의 
입장에서는 조직구성원의 웰빙이 조직 목표 달성의 주요 

동인이 될 뿐만 아니라 여러 다양한 행동들과도 연관되

어 있다는 점에서[43] 구성원들의 웰빙을 조직차원에서 
중요하게 다루어야 할 이유가 생겨났다. 물론 이전에도 
성과달성을 위한 다양한 동기 유발 전략의 일환으로 직

무만족 등에 대한 연구들이 진행되어 왔으나, 이전의 직
무만족에 대한 연구들이 근로자에게 영향을 미치는 하나

의 주어진 직무가 갖는 긍정적 가치 수준 즉, 작업조직과 
직무내용에 있어서의 개선이 개인의 직장생활 수준을 높

이는 주요요인으로만 간주되었던 것에 반해 직장생활에

서의 삶의 질은 일 자체는 물론 임금과 근로시간, 작업환
경, 이윤 및 서비스, 경력 전망, 인간관계 등 직장생활의 
모든 측면을 포괄하고 있는 점에서 개인의 자율성과 창

의성에 토대를 둔 자아실현의 장의 관점으로 바꾸어놓은 

계기가 되었다. 직무만족과 같이 개인 연구에 초점을 둔 
요인만으로는 조직구성원의 소득증대와 교육수준향상에 

따른 가치관의 변화와 다양한 요구를 포괄하기에는 어려

움이 있기 때문에 더욱 광범위하고 조직체의 여러 요소

와 관계가 있는 개념으로 QWL에 대한 관심이 증대되고 
있는 것이다. 따라서 QWL은 직무만족이나 사기와는 다
른 개념으로[41] 아직도 합의된 정의가 존재하지 않는
다. 지금까지 많은 연구들이 조직구성원의 QWL을 측정
하기 위한 척도를 개발하고자 노력했으나 개인의 만족, 
불만족 등의 정서적인 면이 고려되어야 하고 조직생활의 

여러 측면이 포괄되어야 하는 동시에 이를 계량화해야 
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한다는 면에서 어려움을 겪어왔다. 이제까지의 QWL의 
연구경향을 보면, 하나는 QWL을 조직상황이나 경영기
법과 동일시하는 것으로 민주적인 관리가 실행하거나 종

업원의 직무가 확대/충실화되거나 종업원이 존중되며 안
전한 작업 조건이 보장되는지를 강조하는 연구들이고, 
다른 하나는 QWL을 작업조건 및 종업원의 웰빙과 동일
시하는 것으로 종업원이 안전하며 건강하고 만족하여 인

간으로서 성장과 발전이 가능한가에 초점을 두는 연구들

이다. 
본 연구는 QWL을 보는 관점에 있어서는 후자의 연

구경향과 같은 견해를 가지고 있으나 조직구성원들의 웰

빙을 측정함에 있어 여전히 다양한 구성요소들이 제시되

고 있는 현 상황에서 고용안정, 소득 등의 외재적 관점의 
정의가 아닌 구성원들의 만족이라는 내재적 관점에서 가

장 많은 연구가 이루어져 온 대표적인 요인들을 선택하

여 웰빙을 측정하는 요인으로 구성한다. 이는 이제까지 
연구모형 설계 상 다양한 측면과 여러 구성요인들이 함

께 고려된 포괄적인 연구들을 수행되지 않았기 때문이

다. 
본 연구모형에서도 웰빙을 구성하는 요인들이 전체를 

포괄하고 있다고 할 수는 없으나 그럼에도 불구하고 구

성개념이 한쪽으로 치우치지 않도록 조직적, 개인적 특
성을 고려하여 관계적 정감적 특성, 직무 특성, 자기성찰
적 특성 등 세 부분으로 범주화하는 노력을 하였다. 첫
째, 관계적 정감적 특성은 개인이 조직과 상호작용하는 
속에서 느끼는 정서적 만족감을 의미한다. 본 연구모형
에서는 상사에 대한 신뢰와 다른 구성원들과의 의사소통

의 원활함으로 요인을 구성하였다. 둘째, 직무 특성은 과
업수행 및 달성 측면으로 직무만족을 대표적인 요인으로 

선택하여 측정하고자 하였다. 셋째, 자기성찰적 특성은 
개인이 조직구성원으로 얼마나 일체화되어 있는지 그러

면서 느끼는 만족감 정도를 의미하는 것으로 본 연구에

서는 조직몰입을 대표적인 요인으로 선택하였다.  

2.2 혁신성에 관한 연구

혁신을 할 수 있는 능력은 기업성과에 영향을 미치는 

가장 중요한 요소 중의 하나라고 할 수 있다[19]. 혁신성
은 조직에서 새로운 과정, 제품 또는 아이디어를 도입하
는 것을 말한다. 혁신에 대한 많은 연구들이 진행되어 왔
지만 혁신성과 관련하여 혁신성이 기업의 성과에 영향을 

준다는 것에는 대부분 동의하는 반면 상대적으로 혁신성

의 선행변수에 대한 연구는 미흡했으며 특히 구성원의 

웰빙과 혁신성의 관계에 대해서는 관심을 가진 연구자조

차 찾아보기 힘들다. 
혁신(Innovation)이 ‘목표를 이루기 위해 대담하고 광

범위한 행동에 개입하고자 하는 기업의 욕구[30]’라면 
혁신성(Innovativeness)은 ‘혁신을 하고자 하는 기업의 
성향’으로 혁신에 대한 자발성이 보다 강조되는 개념이
라고 할 수 있다[32]. Calatone et al.[3]은 혁신성을 ‘다
른 경쟁자와 비교하여 상대적으로 새로운 것에 일찍 적

응하는 능력의 정도’로 정의하였다. 이러한 혁신성의 정
도는 다른 사람에 비해 새로운 것을 일찍 수용하려는 정

도로 평가할 수 있다. 혁신성은 개인적 차원에서 ‘문제를 
창의적이거나 새롭게 해결하려는 것’이라고 정의할 수 
있으나[36] 본 연구에서의 혁신성은 조직의 혁신성을 의
미하며 ‘조직 내에서 새로운 과정, 제품 또는 아이디어를 
도입하는 기업의 능력[20]’으로 정의한다. 

2.3 신제품 개발능력에 관한 연구

신제품 개발은 기업이 지속적인 성장을 하기 위해 꼭 

추구해야 할 중요한 활동 중 하나이지만 이와 동시에 실

패할 경우 기업 생존에 직접적으로 영향을 미치는 위험

하고 어려운 과업이기도 하다. 점점 더 동태적으로 변화
하는 경영환경에서 신제품 개발을 꾸준히 성공시키기 위

해서는 기업자체의 신제품 개발능력이 탄탄해야한다. 신
제품개발은 더 이상 기업의 전략적 대안이 아니라 없어

서는 안되는 주요 기업 활동이기 때문이다[5]. 
신제품 개발 과정에는 신제품 개발 전략 수립, 아이디

어 창출, 아이디어 선별 및 평가, 사업성 분석, 제품개발, 
시험, 상업화 등 일련의 많은 활동과 그에 따른 의사결정 
내용이 포함된다[2]. 따라서 신제품 개발을 효과적으로 
수행하기 위해서는 개발과정에서 수행해야 할 활동을 결

정하고 이들을 체계적으로 관리하는 것이 중요하다. 그
러나 대부분의 연구에서 신제품 개발능력은 신제품 성과

와 연관하여 프로젝트 수준에서 측정된다. 하지만 이 경
우 신제품의 성공여부에 대한 판단을 할 때 결론을 내리

기 전 얼마나 기다려야 하는지가 문제가 된다. 많은 연구
들이 상업화와 측정 사이의 시간차이에 대해 명확하게 

언급하고 있지 않거나 언급하더라도 1년에서 5년에 이
르기까지 다양하기 때문에 신제품 개발능력을 측정하는 

지표를 개발하는 데 있어 보다 장기적이고 신중한 관점

이 필요하다. 그러나 기업 입장에서는 시장에서의 성공
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여부와 관계없이 신제품이 창의적인 아이디어의 산출물

이라는 자체만으로 신제품 개발능력을 인정하거나 과정

수행이 체계적이었다는 것만으로 신제품 개발능력을 높

이 사지는 않는다는 현실적인 상황을 고려하여, 신제품 
성과에 대한 주관적 만족도 및 신제품 개발 노력의 전반

적인 만족도[15] 그리고 과정상의 활동들에 대한 수행 
정도[1]를 함께 고려하여 신제품 개발능력을 측정하는 
것이 바람직하다고 판단된다. 

3. 연구모형 및 가설 

3.1 연구모형

본 연구는 구성원의 웰빙, 조직의 혁신성, 신제품개발 
능력간의 관계를 분석하는 것이 목표이다. 즉, 본 연구에
서는 구성원의 웰빙을 구성하는 하위요인으로 관계 정감

적 특성(상사신뢰와 의사소통), 직무 특성(직무만족), 자
기성찰적 특성 (조직몰입) 등의 요인을 설정하고 이 요
인들과 조직의 혁신성, 신제품개발 능력과의 직접적인 
관계를 검증하고자 한다. 이를 위해 아래의 Fig. 1과 같
은 연구모형을 설정하였다.

 
-Supervisory trust  
-Communication 

 
-Job Satisfaction 

-Organizational 
commitment 

Innovativeness 

H1-1, H1-2 

H1-3 

H1-4 

H2  
Performance 

Fig. 1. Research Model

3.2 연구가설

3.2.1 구성원의 웰빙과 조직의 혁신성 관계

Fredrickson[13]은 긍정적인 정서를 자주 경험하는 사
람들은 새로운 목표를 설정하고 이를 실현하기 위해 적

극적으로 행동한다고 하였다. 그는 인간이 긍정적인 정
서를 경험하게 되면 새로운 도전을 시도하게 되고, 그 과
정에서 새로운 기술을 습득하게 되면 보다 큰 행복을 경

험하게 된다는 일련의 순환과정으로 설명한다.  
Compton[6]은 웰빙을 느끼는 때가 개인의 잠재력이 충

분히 발현된 상태일 때라고 주장하였으며, Veroff et 
al.[42]의 연구 결과도 심리적, 주관적 안녕을 느끼는 사
람이 그렇지 못한 사람에 비해 일에 대한 성취동기와 만

족이 높다는 것을 보여주고 있다. 이에 구성원들의 웰빙
은 조직의 혁신성에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상

할 수 있다. 
본 연구에서 웰빙을 구성하고 있는 하위요인들에 살

펴보면, 먼저, 신뢰는 상대가 기꺼이 자신의 기대에 부응
해서 어떤 행동을 할 것이라는 기대와 믿음이다. 신뢰는 
다른 사람의 욕구 및 의도에 대한 동일시로부터 발생할 

수 있다[23]. 본 연구에서는 수직적인 관계와 수평적인 
관계 모두를 고려하여, 상사와의 관계를 반영하는 ‘상사
신뢰’와 동료와의 관계를 반영하는 ‘의사소통’ 두 요인
을 선택하였다. 신뢰는 인간관계에 있어 기본을 이루는 
주춧돌이다. 어떤 조직이건 신뢰받지 못하는 상사가 조
직을 이끌 때 구성원들은 조직을 신뢰하기 힘들뿐만 아

니라 조직몰입도가 낮아진다. 구성원들은 자신들이 신뢰
하지 않는 상사가 추구하는 목표에 애착을 가지고 동일

시하려는 태도와 마음을 가지기 힘들기 때문이다. 따라
서 그러한 상사는 아무리 조직차원의 혁신을 부르짖는다 

하더라도 구성원의 태도 및 행동에 영향을 미치기 힘들

다. 결국 신뢰는 협동과 지원, 이타적 행동 등의 자발적 
사회성을 촉진시키고[21,27], 불확실성과 변화 및 복잡
한 상황에 대한 조직의 적응력을 증진시키기 때문에

[26,28] 조직의 혁신성에 긍정적인 영향을 미칠 것이라
고 기대된다.  
의사소통은 조직 내 의사전달에 대한 성공과 만족의 

정도를 개인이 인지하는 수준으로 결정되는 포괄적이고 

광범위한 개념이다. 의사소통은 모든 조직들이 목표와 
성과를 달성하기 위한 가장 기본도구로서 의사소통이 원

활한 조직일수록 소극적인 조직에 비해 직무만족, 직무
성과, 직무몰입, 조직분위기 등에서 긍정적인 반응을 보
이며[16], 집단 내 상호작용을 활발하게 함으로써 응집
성을 높여 조직의 통합에 기여한다[40]. 따라서 의사소
통은 조직 내 정보의 흐름은 물론 조직구성원들의 태도

와 사고에도 변화를 가져오며 결국 혁신성에 영향을 미

칠 것이다. 
직무만족에 대한 연구는 비교적 오래 전부터 시작되

어 많이 진행되어 왔으며 직무만족은 조직구성원들의 웰

빙에 대한 가장 전통적인 지표라고 할 수 있다. 직무만족
에 대한 대표적인 정의 중 하나는 Locke[24]의 ‘개인이 
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자신의 직무 또는 직무를 통해 얻은 경험을 평가한 결과

로부터 얻는 즐겁고 긍정적인 감정 상태’이다. 이 정의는 
직무만족이 구성원의 웰빙과 밀접한 관계가 있음을 시사

하고 있다. 직무 또는 직무수행에서 얻은 긍정적 경험의 
결과는 조직이 변화를 꾀하고 혁신을 추구하는데 있어서 

계속 잘해낼 수 있다는 자신감을 갖게 하여 조직 혁신성

에 정(+)의 영향을 미칠 것으로 예상된다. 
마지막으로 조직몰입은 직무에 대한 구성원의 태도로

써, 개인이 조직 그 자체나 조직의 목표 등에 얼마나 일
체감을 가지고 몰두하는가를 의미한다. 따라서 조직몰입
이 높다는 것은 개인의 직무뿐만 아니라 개인이 속해있

는 조직에 대한 동일시를 의미하는 것이다[37]. 따라서 
조직몰입도가 높다는 것은 개인이 조직에 대한 강한 애

착을 가지고 있다는 것이다. 조직몰입은 조직을 위해 열
심히 일하겠다는 자발적이고 긍정적인 태도이므로 조직

의 혁신성을 촉진시킬 것이다. 
이러한 선행연구 결과들을 기반으로 구성원이 느끼는 

안녕감은 조직의 혁신성에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 

예상된다. 노사상호간 신뢰가 조성되고 상사 및 동료 간
에 의사소통이 원활하며 내 직무에 대한 만족도가 높고 

조직과의 일체감이 높아진다면 그야말로 일할 맛 나는 

직장이 될 것이다. 따라서 본 연구에서는 구성원의 웰빙
과 조직의 혁신성의 관계에 대한 가설을 다음과 같이 설

정한다. 

가설1. 구성원의 웰빙은 조직의 혁신성에 정(+)의 영
향을 미칠 것이다. 

가설1-1. 상사신뢰는 조직의 혁신성에 정(+)의 영향을 
미칠 것이다.

가설1-2. 의사소통은 조직의 혁신성에 정(+)의 영향을 
미칠 것이다.

가설1-3. 직무만족은 조직의 혁신성에 정(+)의 영향을 
미칠 것이다.

가설1-4. 조직몰입은 조직의 혁신성에 정(+)의 영향을 
미칠 것이다.

3.2.2 혁신성과 신제품 개발능력과의 관계

혁신성이 기업성과 및 신제품 개발 활동들과 유의한 

관련이 있음은 지금까지 여러 학자들에 의해 일관되게 

주장되어 온 바이다[3,7,9]. 이러한 연구 결과들은 결국, 
경쟁력을 확보하여 경쟁에서 생존하기 위해서는 혁신적

이어야 한다는 것을 의미한다. 신제품개발 과정은 본질
적으로 많은 활동 사항과 의사결정이 포함되어 탐색, 제
품개념 개발, 시제품 개발, 시제품 시험, 시장개발단계, 
양산단계 등 여러 단계로 진행된다. 이때 조직의 혁신성
은 기업 내, 외부 기술과 지식의 결합은 여러 단계에서 
풀어야 할 문제점들을 해결해줄 뿐만 아니라, 다양한 고
객의 욕구 충족시킬 수 있는 기회를 제공해주고 경쟁 제

품과 비교해서도 성능과 가격 면에서 차별적인 경쟁이점

을 제공해 줄 수 있다. 따라서 본 연구에서는 혁신성과 
신제품개발 능력간의 관계를 다음과 같은 가설로 설정하

였다.
 
가설2. 조직의 혁신성은 신제품개발 능력에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

4. 연구 방법 

4.1 변수의 정의

조직에서의 삶의 질 변수들을 먼저 살펴보면, 첫째, 
Mayer et al.[27]에 따르면, 상사신뢰는 상사가 자신의 
이득을 취할 목적으로 조직 구성원들을 통제하는 것이 

아니라 구성원 자신에게 중요한 행동을 요구할 것이라는 

기대에 근거하여 상사를 믿고 따르게 하는 의지라고 정

의한다. 이를 측정하기 위해 본 연구에서는 Mayer et 
al.[27]을 바탕으로 3개 문항을 개발하였다. 
둘째, 의사소통은 조직구성원간의 상호의존관계에 의

한 커뮤니케이션과 그와 관련된 조직구성원의 지각과 태

도를 통합한 개념이라고 할 수 있다[14]. 본 연구에서는 
Downs and Hazen[11]에 의해 개발된 측정항목을 기반
으로 ‘우리 회사의 기능/부서간 정보는 원활하게 소통된
다’ 등의 2개 문항을 개발하였다. 
셋째, 직무만족은 현재 수행하는 직무에 대한 긍정적

인 감정 상태를 의미하는 것으로[8], Locke[24]는 ‘직무
만족이란 개인이 자신의 직무 또는 직무를 통해서 얻은 

경험을 평가한 결과로 얻게 되는 즐겁거나 긍정적인 정

서상태’라고 정의하였다. 본 연구에서는 ‘나는 현재의 직
무에 보람을 느낀다’ 등의 3개 문항을 개발하였다. 
넷째, 조직몰입은 자신이 속한 집단에 대해 가지는 심

리적 애착의 정도를 의미하는 것으로서[31], 측정을 위
해 Meyer et al.[29]이 사용한 정서적 조직몰입 측정문항
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CFA standardized 
loading (tvalue)

CCR Cronbach’s alpha

Trust1 .887  0.76 .741

Trust2 .683 (15.064)

Trust3 .561 (12.229)

Comm1 .843  0.87 .868

Comm2 .908 (21.174)

JS1 .863  0.94 .935

JS2 .941 (30.590)

JS3 .929 (29.949)

OC1 .885  0.91 .905

OC2 .938 (32.561)

OC3 .830 (25.211)

OC4 .625 (15.978)

OC5 .821 (24.959)

Inno1 .835  0.90 .907

Inno2 .749 (19.157)

Inno3 .826 (33.184)

Inno4 .835 (22.134)

Inno5 .763 (19.459)

Perf1 .868  0.92 .922

Perf2 .908 (28.801)

Perf3 .866 (26.231)

perf4 .712 (18.870)

perf5 .662 (17.002)

perf6 .579 (14.201)

perf7 .823 (23.889)

들에 기초하여 ‘나는 우리 조직에 대해 강한 소속감을 
느낀다’ 등의 5개 문항을 개발하였다. 
다음으로, 혁신성은 ‘조직에서 새로운 과정, 제품 또

는 아이디어를 도입하려는 기업의 능력과 성향을 의미하

는 것[19]’으로 이를 측정하기 위해 Miller[30]의 연구에 
기초하여 ‘우리 회사는 경쟁사에 비해 더 많은 신제품
(서비스)를 출시하고 있다’ 등의 5개 측정 문항을 개발
하였다. 
마지막으로, 신제품개발 능력은 Clark and 

Wheelwright[4]와 의 연구를 기반으로 ‘제품 성능 목표
치를 충족한 정도, 신제품에 대한 고객 및 프로젝트 팀의 
만족도’ 등을 측정하는 항목들과 Barczak[1]의 연구를 
기반으로 과정상의 활동들에 대한 수행 정도에 관한 항

목들을 추출하여 7개 문항을 개발하였다. 모든 항목들은 
Likert 7점 척도로 측정하였다. 

 

4.2 자료 수집 방법

조직구성원의 삶의 질, 조직의 혁신성, 신제품개발능
력 간의 관계에 관한 연구모형을 설정하고 이를 검증하

기 위해 설문조사를 통해 자료를 수집하였다. 서울, 경기
지역의 중소기업을 대상으로 직접 방문하여 연구의 목적

과 취지를 설명하였으며, 이에 긍정적으로 답한 회사에 
2010년 약 2개월에 걸쳐 우편, 전화, 인터넷 등 다양한 
매체를 활용하여 설문지를 배포하고 수거하였다. 배부한 
설문지 700개 중 본 연구모형을 검증하기 위해 사용된 
최종 표본은 501개이다. 

5. 연구결과 

5.1 신뢰성과 타당성 검증

가설을 검증하기에 앞서 측정도구의 신뢰도 및 타당

도를 검증하였다. 본 연구모형을 구성하고 있는 모두 변
수는 α=.70의 기준점을 상회하여 이후 분석에 이용하게 
되었다.

AMOS를 이용한 확인적 요인분석 결과, 전체 데이터 
501개를 대상으로 분석했을 때 전체적으로 모형이 적합
하다고 판단할 수 있다[33]. 
판별 타당성을 측정하기 위해 Fornell and 

Larcker[12]이 제안한 구성개념과 측정변인 간 공유되는 
AVE의 제곱근값을 고려하였다. 구성개념 간 AVE의 제

곱근 값이 모두 0.5를 상회하며 상관관계 값보다 크게 
나타나 판별타당성을 확보하였다.

Table 1. CFA Results 

Notes: CCR=composite construct reliability.
CFI=.923;TLI=.910;NFI=.902;RMSEA=.07.

5.2 연구모형 분석 결과

5.2.1 전체 모형의 가설검증 

연구가설을 검증하기 위해 구조방정식 모형을 이용하

였다. 연구모형의 적합도 검증결과 모형의 적합도 지수
가 적절한 수준을 충족시켰다 (CMIN/DF=4.591; 
CFI=.915; TLI=.900; RMSEA=.080).
연구가설의 분석결과를 보면, 조직구성원의 웰빙을 

구성하고 있는 4개의 요인들 모두 조직의 혁신성에 유의
한 수준에서 긍정적인 영향을 미치고 있다. 즉, 조직구성
원의 웰빙 구성요소인 상사신뢰(β=.79, p<.1), 의사소통
(β=.89, p<.01), 직무만족(β=.202, p<.001), 조직몰입(β
=.589, p<.001)이 모두 긍정적으로 유의하게 나타나 가
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설 1-1, 1-2, 1-3, 및 1-4가 모두 지지되었다. 다음, 조직
의 혁신성과 신제품 개발능력의 관계도 정(+)의 유의한 
영향(β=.745, p<.001)을 미치는 것으로 나타나 가설2 역
시 지지되었다.

 

0.79(1.659)+

0.89(2.675)**

0.202(4.174)***

0.589(10.691)*** 

0.745(16.673)*** 

 
-Supervisory trust 
-Communication 

 
-Job Satisfaction 

 

 
-Organizational 
commitment 

Innovativeness 

 
Performance 

 +p<0.1, *p<0.05; **p<0.01; *** p<0.001

Fig. 2. Research Results

 

6. 결론 및 시사점

신제품 개발의 성공은 기업의 성장과 생존에 매우 직

접적으로 영향을 미치는 요인이며, 기술의 진보, 짧아진 
제품수명주기, 경쟁의 심화 등으로 실패할 가능성이 높
아지고 있는 위험한 요인이기도 하다. 이에 신제품개발
과 관련한 많은 연구들이 수행되어 그 선행요인을 찾기 

위한 노력을 해왔고 다양한 요인들이 선행요인으로 주목 

받았다. 본 연구는 이중 조직의 혁신성에 초점을 맞추고 
조직의 혁신성과 조직의 신제품 개발능력 간의 유기적 

관계를 검증해 보고자 하였다. 또한 조직 혁신성에 영향
을 미치는 선행요인으로 구성원들의 긍정적 정서를 살펴

보았다. 오늘날 구성원들의 혁신을 위한 노력은 기업의 
중요한 경쟁력의 원천으로 간주되고 있다. 구성원의 혁
신성은 기술혁신, 조직구조혁신 등을 통해 혁신성과를 
이루기 때문이다. 
이에 본 연구는 구성원들의 직장생활에서의 웰빙이 

조직의 혁신성에 영향을 미치는지 검증하고자 하였다. 
구성원의 웰빙은 혁신성의 선행요인이 되기도 하지만 혁

신성을 지속시킬 수 있는 아주 효과적인 처방이 될 수 

있다고 판단했기 때문이다. 혁신적인 성과를 거둔 이후
에도 이를 지속적으로 유지하기 위해서는 무엇보다 구성

원들에 대한 적절한 보상이 뒷받침되어야 한다[10]. 보

상은 구성원들의 행동과 태도에 중요한 가이드라인이 되

기 때문이다. 그러나 지금까지의 적절한 보상이라 함은 
물질적, 제도적 차원에서 장려되어 왔다. 하지만 물질적, 
금전적인 보상보다는 정신적인 만족감을 주는 보상이어

야 더 긍정적이고 지속적이라 할 수 있을 것이다. 때문에 
조직혁신성과 구성원의 웰빙은 매우 유기적인 관계가 있

을 것이라 예상했으며, 실제로 분석결과 상사신뢰, 의사
소통, 직무만족, 조직몰입으로 이루어진 구성원 웰빙은 
매우 유의한 수준에서 조직의 혁신성에 긍정적인 영향을 

미쳤다. 또한, 조직혁신성은 신제품개발 능력에 유의한 
영향을 미치는 것으로 나타났다. 
이제 더 이상 조직구성원에 대한 외적 통제와 권한이 

과거만큼 효과적일 수 없는 상황이 되었다. 또한 개인마
다의 욕구차이는 있지만 더 이상 금전적인 보상만으로 

개인의 동기를 유발하기도 힘들어진 상황이다. 구성원들
은 스스로가 직무에서 경제적 보상 이상의 것이 충족되

길 바라고 있다. 이제 조직구성원들은 무엇인가 더욱 의
미 있고 도전적인 일을 통해 성취감 같은 정신적인 만족

감을 얻고자 한다. 때문에 조직생활에서의 웰빙은 조직
에서 점점 더 중요한 가치가 되어가고 있을 뿐만 아니라 

조직에서는 지속적으로 제고방안을 고려해야 할 과제가 

되고 가고 있다. 본 연구는 이러한 점에서 조직 혁신성의 
영향요인에 대한 시각의 폭을 넓혔다는데 의의를 가진다

고 할 수 있다. 
그러나 본 연구는 웰빙을 구성하고 있는 요인 중 상사

신뢰의 측정이 감정적 신뢰를 중심으로 이루어져있다는 

한계점도 가지고 있다. 신뢰가 심리학, 경제학, 사회학 
등의 폭넓은 배경을 가지고 경영학에서도 그 중요성이 

강조되고 있기 때문에[18], 그 유형, 발전단계, 가치, 성
향 등에 대한 많은 연구가 이루어져 왔고 그만큼 다양한 

관점도 제기되어 온 것이 사실이다. 본 연구는 
McAllister[28]가 신뢰를 인지적 신뢰와 감정적 신뢰로 
구분했던 선행연구를 수용하고 있다. McAllister[28]의 
두 가지 신뢰 중에서도 본 연구에서의 상사신뢰는 엄밀

히 말해서 신뢰 객체의 능력이나 믿음직함에 대해 사실

이나 정보에 의한 인지적 판단에 근거한 인지적 신뢰가 

아니라 감정적인 유대의 상태인 감정적 신뢰를 의미한

다. 이는 연구의 기본 프레임이 구성원의 정서에 초점을 
맞추고 있기 때문이었지만, 신뢰란 것이 그 수준과 상호
성의 형태에 의해서도 영향력의 차이가 있을 수 있고 조

직생활에서는 대상객체의 능력에 대한 신뢰도 중요하기 
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때문에 능력에 대한 신뢰 개념도 포함하는 연구는 추후 

발전된 형태의 연구모형으로 수행되는 것이 바람직하다

고 판단된다. 
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