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2 김  곤

1. 서  론

조직이 요구하는 바람직한 방향으로 개인이나 집

단의 행동을 하게 변화시키는 모든 활동을 변

화 리(change management)라 한다. 이러한 변화

리는 외부 환경의 변화에 한 응을 통한 조직

의 생존과 성장을 해서 반드시 계획하고 실행해

야 할 과제이다. 특히 오늘날과 같이 경쟁시장이 끊

임없이 변화하고, 내부 종업원의 권한이 높아지며, 

기술 진보가 빨라지고 있는 경제  환경 하에서 모든 

조직에서 변화는 일상 인 일이 되다시피 하 으며, 

그 변화도  더 크고 빈번해 지고 있다. 따라서 성

장과 발 을 추구하는 조직은 단순한 외부 변화에 

한 응을 한 조직 변화보다는 신을 한 변화 

리의 실행에 을 맞추고 있는 실정이다.

특히 21세기 지식정보화 사회에서 국가(정부) 조

직을 포함한 모든 조직은 그 조직의 성격에 계없

이 인터넷 환경과 정보기술을 활용한 정보시스템

(information systems)을 조직 업무 수행에 극 

활용하지 않을 수 없는 실정에 처해 있다. 그러한 

정보시스템을 활용하지 않고는 시장 환경에 참여

조차하기 힘들다고 보는 것이 맞을 것 같다. 

그런데 조직의 정보화, 즉 새로운 정보 시스템의 

도입은 단순한 업무 처리 과정의 정보 산화를 의

미하는 것이 아니며, 필수 으로 행 조직 업무의 

신을 수반하지 않으면 성공 인 결과를 기 하

기 어렵다고 보아야 한다. 즉, 새로운 정보시스템의 

도입은 진보된 (정보)기술을 활용하여 비즈니스 

로세스를 향상시킬 수 있는 새로운 기회가 될 수 

있으며, 이러한 새로운 기술 도입의 시 을 재 

조직을 바람직한 방향으로 변화시키기 한 호

의 기회로 인식해야 한다는 것이다. 특히 정보기술

의 역할은 기존 업무 기능의 처리 과정을 새롭게 

설계하고 자동화함으로써 효율과 효과를 얻도록 

해 주는 데 있다. 정보기술은 필요 정보에 한 

근력을 향상시켜 업무 지연, 불필요한 처리 과정을 

제거함으로써 조직의 복잡성을 감소시키는 데 활

용될 수 있다.

따라서 1990년 반부터 비즈니스 로세스 리

엔지니어링(BPR)이 조직 업무의 신 인 변화 설

계의 한 방법으로 주목을 받아왔고, 지 도 사

자원 리(ERP) 도입을 해서는 BPR은 필요한 것

으로 인식되고 있다. 재 국내 많은 조직들이 표

화된 업무 행(best practices)을 도입하여 단기

에 조직의 정보화를 추진하려는 ERP 는 ERP형 

정보시스템 도입을 계획하는 경우가 많으나, 많은 

비용 투입과 인력의 참여가 요구되는 이러한 단

 정보시스템의 성공  추진을 해서는 개별 조

직의 상황에 맞는 변화 리과정(change manage-

ment process)이 필요하다. 그리고 ERP와 같은 

규모 정보시스템의 구축은 조직의 구조, 문화, 리 

차에 한 근본 인 변화를 유발하게 된다(Fowler, 

1998; Stebbins et al., 1998; Al-Mashari and Zairi, 

2000).

변화 리는 성공 으로 외부 환경에 해 응

하거나 조직의 략 사업의 추진을 한 경  신 

내지는 새로운(정보)시스템의 도입(정착)을 해서 

반드시 선행되어야 하는 요 과정이라 할 수 있

다. 그리하여 지 까지 변화 리에 한 연구는 과

거에 조직의 정보화를 수행함과 아울러 수반되어

야 하는 효과 인 조직의 변화와 련된 방법론을 

심으로 심을 가지기 시작하여, 다양한 변화

리과정에 한 방법론들이 제시되어 왔다. 다시 말

해 기존의 연구들이 부분 변화 리과정과 변화

리 방법(methodology)의 연구에 주로 치 함으

로써 변화 리가 요하며, 변화 리를 성공 으로 

수행하기 해 어떠한 술(tactics) 는 략(strate-

gies)을 가지고 근해야 하는지, 특히 변화의 과정

에서 발생하는 항(resistance)을 극복하거나 해

결하기 한 방법 등을 제시하고 있다. 

하지만 여러 연구에서 보듯 변화 리를 추진함

에 있어 단편 인 방법들을 미 책으로 는 단기 

방편으로 용한 많은 경우가 변화 리에 실패한 

사실을 알 수 있다 (Cooper and Markus, 1995; Hill 

and Collins, 1998; Stebbins et al., 1998; Al-Mashari 

and Zairi, 1999; Valiris and Glykas, 1999; 
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Marjanovic, 2000).

일반론  이론과 근방법이 실무 활용에 어느 

정도 도움을 되겠지만, 실 으로 모든 조직은 

각자 처한 상황이 다르다. 즉 조직의 업무 시스템, 

문화, 규모, 업종, 업종별 외부 여건 는 경쟁 상

황, 변화를 추구하는 크기와 정도 등 다양한 측면

에서 다르기 때문에 변화 리과정의 원칙론을 해

당 조직의 상황에 맞춰 한 방법으로 변화 리

를 기획하고 실행하기에는 충분하지 못한 한계가 

있다고 할 수 있다. 다시 말해 변화 리의 측면에

서 보면 개별 조직은 변화 리를 수용할 수 있는 

성숙도(change management maturity; CMM) 수

이 서로 다르며, 이러한 변화 리 성숙도의 차

이가 결국 동일한 정보시스템을 구축하는 데에도 

그 정보화 성과 즉 결과 수 에는 서로 차이를 보

일 수 있다는 것이다.

따라서 변화 리를 효율 이며 효과 으로 수행

하기 해서는 먼  개별 조직의 변화 리 성숙도

를 측정하고, 이러한 변화 리 성숙도의 구성요소

라고 할 수 있는 각 변화 리 요소에 한 개별 

기업별 수 을 악할 필요가 있다. 그런 다음 변

화의 실행과 평가, 정보시스템의 성공 인 실행을 

도모하기 한 술  계획의 수립이 필요하게 된

다. 이러한 술 , 략  변화 리 실행계획은 

성공 인 정보시스템 도입과 성과를 지향하는 방

향으로 수립되어야 한다. 재까지 다소 개념 인 

성격이 짙은 변화 리 과정 는 다양한 변화 리 

방법들이 제시되고는 있으나, 정보시스템 는 경

신의 실질 인 추진을 해 개별 조직이 참고

하여 활용할 수 있는 변화 리 요인별 수  평가, 

변화 리 성숙도 측정 지표, 정보시스템의 성공

인 도입을 해 변화 리 과정상 을 두어야 

하는 요소들에 한 충분한 연구 자료는 찾아보기

가 어려운 실정에 있어 본 연구는 변화 리를 

실 으로 실행해야 하는 개별 조직의 상황에 맞는 

술  차원의 근 방법을 제시함으로써 효율

이며 효과 인 변화 리가 가능하도록 하는데 그 

기본 인 연구의 목 을 두고 있다.

2. 이론  배경

2.1 변화 리 과정과 요인

Duck(1993)는 변화노력을 이끄는 사람과 새로운 

략이 실행되리라고 기 하는 사람간의 화를 

리하고, 변화가 일어날 수 있는 조직상황을 리

하며, 변화의 성공에 핵심 인 감정을 리하는 것

을 변화 리라고 정의하고 있다.

이러한 변화 리는 일련의 과정을 거치게 되는 데, 

일반 으로 활용하고 있는 변화 리과정은 Lewin 

(1952)의 3단계(phase)과정인 해빙(unfreezing), 

변화(moving), 재결빙(refreezing)이 있는 데, 이 3단

계는 변화에 한 비, 변화의 리, 변화의 강화로 

각각 이루어진다.

Kotter(1996)는 변화 리과정을 기감 조성, 강

력한 변화 추진  구축, 비  창조, 비  달, 구

성원이 비 에 따라 행동하도록 임 워먼트 추진, 

단기 인 성과를 한 계획 수립  실 , 달성된 

성과향상의 통합과 후속 변화의 창출, 새로운 

근방법의 제도화의 8단계로 구분하 다.

기존 연구들을 종합해 보면 변화 리과정에 

한 단계를 변화요구 수, 변화의 분류, 권한 부여, 

변화일정 수립, 변화 설계  시행, 변화 이행, 변

화 수  검토 등 계획, 실행, 평가의 기본 과정으

로 세분화 할 수 있다.

본 연구는 변화 리와 련된 주요 심 문제와 

변화 리 성숙도를 결정하는 요소들을 심으로 

변화 리 요인을 Ziaul Huq et al.(2006)의 연구를 

참고하여, 리더십(leadership), 변화에 한 장벽(bar-

riers to change), 커뮤니 이션(communications), 

변화와 통제의 실행(implementation of change and 

control), 구성원의 문화  요소(people culture fac-

tor), 변화 검토(change review)로 구분하 다.

리더십은 최고경 자가 기업 헌장에 입각하여 

구성원의 역할과 책임을 지휘 감독하는 능력을 말

하며, 변화 련 노력이 제도 이며 공식 으로 

추진되는 것이며, 시장의 요구에 의한 것이며, 기
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업의 요 성공 요인에 의해 이루어지도록 하는 경

진의 기술 수 을 말한다. 이러한 변화 노력이 

으로 정보시스템에 기반하여 주도되는 것은 

아니다. 이러한 경 진은 변화를 주도하며, 경

리의 집 도를 높이는것과 련이 있다.

변화에 한 장벽은 구성원 간에 의견일치에 도

달하지 못하는 장벽과 련된 요인이며, 구성원들

이 변화에 해 학습하거나, 동기부여를 받거나, 

변화가 성공 으로 이루어지도록 하는 데 장벽이 

되는 요소를 식별하는 것과 련이 있다. 한 이

러한 장벽은 부서 간 첩업무별 장벽이 되는 요

소가 있으며, 종업원의 항을 처리하는 데에 그

때 그때 상황에 맞는 처 방안을 개발하는 것과 

련이 있다.

의사소통은 종업원, 거래처, 공 업자들이 어떻

게 변화에 해 교육을 받았는지, 그들로부터 지

지를 받기 해 무엇을 했는가와 련이 된다. 변

화의 필요성에 해 종업원에게 교육을 시키거나, 

정보시스템의 최종사용자를 한 기술 매뉴얼 등 

각종 문서를 개발하는 것도 련이 있다. 그리고 

이러한 변화에 한 교육을 해 어떤 매체를 사

용했는지. 종업원, 거래처, 공 업자들과의 단일 

이 목 에 맞도록 제 로 역할을 하는지도 

요하다.

변화와 통제의 실행은 변화와 련된 의사결정

의 계층구조, 변화에 한 개념을 인식시키는 것

과 련이 된다. 변화와 련된 시간의 척도, 정보

시스템과 같은 로젝트를 수행하는 데 있어 주요 

검 포인트에 한 사항이 된다. 따라서 진행 속

도를 검토하고, 장애 극복을 해 필요한 개입도 

요구된다. 그리고 정보화 담당 부서와 변화 리 

담당 부서간의 긴 한 력 계를 유지하고 이를 

강화하는 것과 련이 있다.

구성원의 문화  요소는 구성원에 한 권한부

여 방법, 리더십이 공유되는지 여부, 구성원의 문

화  장벽을 제거하기 해 기울인 노력과 련이 

있다. 구성원간의 의견일치를 가져오기 해 어떤 

종류의 문제 해결 도구가 사용되었는지도 요하

다. 종업원의 문화는 새로운 시스템, 업무 차에 

한 종업원의 행동을 결정한다. 이러한 구성원의 

문화  요소는 객  기 에 근거한 한 보상

과 인센티 에 의해 향을 받으므로 이와 련한 

요소를 설계해야 한다.

변화 검토는 조직이 략 , 술 , 통제 목표

를 달성한 정도를 어떻게 측정하는가, 정보시스템

의 달성 정도를 측정하기 해 무슨 요성공요인

(CSF)가 사용되었는가와 련이 된다. 변화 검토

는 한 정해진 일정과 비교해서 정보시스템의 진

척을 측정한다. 변화가 기능  경계를 넘어 제

로 이루어지고 있는지, 한 부서에 국한되는지, 

기치 못한 장애에 해 상황  처가 히 이

루어지고 있는지를 검토한다.

2.2 변화 리 성숙도

본 연구에서 인용한 변화 리 성숙도(CMM) 모

델은 Prosci Inc.에서 2004년에 변화를 경험하고 있

는 160개 기업들에 한 조사를 통해 소개된 내용을 

심으로 용하 다. Prosci Inc.(2004)는 변화 리 

성숙도의 수  평가를 한 항목을 리더십(leader-

ship), 의사소통(communication), 방법론(methodol-

ogy), 항(resist-ance), 생산성(productivity), 훈련

(training)과 훈련 도구(tools)로 제시하고 있다.

CMM 모델에서는 이러한 평가 항목별 개별 조

직의 정도에 따라 조직의 변화 리 능력을 5가지 

수 으로 나 어 표시하 다. 이러한 수 별 차이

는 <표 1>과 같다. 이러한 각 수 (단계)은 다음 

단계로 이되어 간다. 즉 Level 1의 단계를 지나 

발 되면 Level 2, 3, 4, 5단계로 진화되어간다는 

것이다. 단계가 높아질수록 구성원의 변화 측면이 

보다 강조되고 리가 수 이 높아지고 강화된다.

기존 연구에서는 변화 상이 되는 조직 는 그

룹이 처한 상황이 다르기 때문에, 모든 상황에 용

할 수 있는 변화 리방안은 없으나, 이러한 CMM 

모델을 이용하여 개별 그룹이나 조직에 하게 응

용함으로써 수 을 높일 수 있다고 주장하고 있다.
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<표 1> 변화 리 성숙도 수 별 차이

수 변화 리 시행 정도 변화 리 용 방법

Level 5 조직 인 변화 리 능력을 확보한 상태 소에 필요하면 언제든지 지속 으로 업무 처리과정을 개선함

Level 4 조직 표 에 의해 시행 공통 인(표 ) 방법에 의해 조직 반에 걸쳐 변화 리를 시행함

Level 3 다수 로젝트에 걸쳐 시행 여러 로젝트에 해 가장 좋다고 증명된 방법을 포 으로 용함

Level 2 개별 로젝트 단 로 시행 여러 가지 다양한 변화 리 방법이 개별 으로 용됨

Level 1 임시변통으로 는 상황 으로 처리
어떤 정해진 행이나 계획이 없이 변화 리 시행자에 의존해
서 이루어짐

이러한 변화 리 성숙도 수 별 세부 인 특징

은 단계가 높아질수록 리더십, 의사소통, 변화 리

에 한 교육  훈련, 변화 리방법론, 변화 리의 

표 화 정도에서 발 으로 변화되어간다. 개별 

조직은 자기 조직의 변화 리 성숙도 수 별 특징

을 기 으로 재의 성숙도 수 을 평가하고, 나아

가 성숙도에 미치는 향 요인에 한 세부 실천 

계획을 통해 성숙도의 수  향상을 기할 수 있다.

2.3 정보화 성과

정보화 성과를 평가하기 한 방법론으로는 생산

함수 근법, 시물 이션 근법, 균형성과표(BSC) 

근법, 투자수익률(ROI) 근법 등이 있다(이윤

석 외 2명, 2004). 정보화 성과는 정보화를 통해 얻

게 되는 성과로 이러한 정보화 성과는 정보화의 

성공 요인과 련이 있다고 볼 수 있다. 정보화 성

과에 미치는 정보화 요인으로는 정보화에 한 의

지, 정보화 정책, 정보화 투자, 정보보안, 정보화 

활용수 , 정보화 효과를 들고 있다(기업정보화지

원센터, 2005). 하지만 본 연구에서는 정보화 성과

를 정보화 활용 수 과 정보화 효과라는 2가지 측

면에서 측정하도록 하 다.

정보화 활용수 은 정보 시스템의 업무 활용 수

에 한 평가로 업무의 정보화 수 , 정보시스

템의 업무 활용 수 , 분야별 PC 활용 수 , 분야

별 조직 내부의 네트워크 활용 수 , 조직 간 네트

워크 활용 수  등으로 측정할 수 있다.

정보화 효과는 매출액, 비용의 감, 자 리의 

개선으로 표 되는 정보화로 인한 재무  성과에 

한 평가와 정보화로 인한 업무 처리 속도와 정

확성  신뢰성에 한 평가와 련된 내부 효율

성, 정보화로 인한 경쟁 우   새로운 비즈니스 

창출에 한 평가에 련된 정보화 학습  성장, 

정보화로 인한 고객들의 만족도, 시장 유율, 고

객과 공 자와의 긴 한 계 구축 등에 한 평

가인 고객과의 계 등으로 측정할 수 있다.

3. 연구 모형

3.1 연구 모형의 설계

본 연구에서는 변화 리에 미치는 주요 요인을 변

화 리 과정과 변화 리 성숙도(CMM)를 결정하는 

요인들을 심으로 선행 연구를 검토하여 변화 리

에 향을 미치는 요인으로 리더십(leadership), 의

사소통(communications), 변화 거부감 극복(resi-

stance), 구성원의 문화  요소(people culture fac-

tor), 변화 리 방법론(methodology), 담 조직(fun-

ctional Group), 변화 검토(change review)의 7개의 

독립변수요인으로 정하고, 이들 요인들이 변화 리 

성숙도와 정보화 성과에 어떠한 향을 미치는지, 

한 변화 리 성숙도의 수 이 정보화 성과에 어

느 정도 향을 미치는 지를 연구하려 한다. 따라

서 본 연구의 연구 모형은 아래 [그림 1]과 같이 제

시하고자 한다.

본 연구의 연구모형이 설명하고 있는 구체 인 

사항은 다음과 같다.

리더십은 변화 리에 한 상부 경 진의 역할

과 책임의 명확성과 변화 노력에 한 지원 정도
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[그림 1] 연구 모형

이며, 의사소통은 변화 리에 한 정보에 한 

(필요성  각자의 역할에 한 교육 등) 수

을 말한다.

변화 거부감 극복은 변화에 한 의견 불일치, 거

부감 극복의 정도를 말하며, 구성원의 문화  요소

는 구성원에 한 권한과 책임의 배분, 문화  장벽

의 해소, 새로운 시스템 한 구성원의 행동 지향성

의 정도를 말한다. 그리고 변화 리 방법론은 구조

인(체계 인) 변화 리 과정의 도입 정도 는 

효과 인 변화 리를 해 세부 으로 계획된 변

화 리 방법론이나 변화 리 도구의 활용 정도와 

련이 있으며, 담 조직은 공식 인 변화 리 

담 조직을 말한다. 마지막으로 변화 검토는 변화 과

정에 한 모니터링과 변화 결과에 한 평가를 통

한 보상(인센티 ) 제도 도입 등의 정도를 말한다.

3.2 연구 가설의 설계

본 연구에서는 제 2장에서 열거한 선행연구에 의

거하여, 변화 리 성숙도의 결정 요인을 독립변수

로 정하고, 이러한 요인들이 변화 리 성숙도와 정

보시스템 성과의 수 의 향으로 이어진다고 보

아 다음과 같은 가설을 설정하 다.

첫째, 변화 리 성숙도의 결정 요인인 리더십, 

커뮤니 이션, 변화 거부감 극복, 구성원의 문화  

요소, 변화 리 방법론, 담 조직, 변화 검토는 개

별 인 수 이 양호하거나 련 활동이 활발할수

록 조직의 변화 리 성숙도 수 에 정(+)의 향

을 미칠 것이라는 연구 가설을 설정하 다.

가설 Ⅰ：변화 리 성숙도의 결정 요인과 변화

리 성숙도와 계

Ⅰ-1：변화 리에 한 리더십이 우수할수록 

변화 리 성숙도의 수 이 높을 것이다.

Ⅰ-2：변화 리에 한 조직 구성원 간 커뮤

니 이션이 우수할수록 변화 리 성숙

도의 수 이 높을 것이다.

Ⅰ-3：변화 리에 한 구성원의 거부감 극

복에 한 수 이 높을수록 변화 리 

성숙도의 수 이 높을 것이다.

Ⅰ-4：구성원의 새로운 시스템에 한 문화

 장벽을 잘 해소 할수록 변화 리 성

숙도의 수 이 높을 것이다.

Ⅰ-5：변화 리에 한 추진 방법론이 체계

이고 우수할수록 변화 리 성숙도의 

수 이 높을 것이다.

Ⅰ-6：변화 리 담 조직이 잘 구성 될수록 

변화 리 성숙도의 수 이 높을 것이다.

Ⅰ-7：변화 리 과정의 검토와 결과에 한 

평가를 잘 할수록 변화 리 성숙도의 

수 이 높을 것이다.

둘째, 변화 리 성숙도의 결정 요인  리더십

과 구성원의 문화  요소는 정보화 성과에 정(+)

의 향을 미칠 것이라는 연구 가설도 설정하 다.

가설 Ⅱ：변화 리 성숙도의 결정 요인과 정보

화 성과와의 계

Ⅱ-1：변화 리에 한 리더십이 우수할수록 

정보화 성과의 수 이 높을 것이다.

Ⅱ-2：변화 리에 한 구성원의 거부감 극

복에 한 수 이 높을수록 정보화 성

과의 수 이 높을 것이다.

셋째, 변화 리 성숙도의 결정 요인에 따른 변
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화 리 성숙도의 수 이 우수할수록 정보화 성과

도 정 으로(+) 나타날 것이라는 연구 가설도 

설정하 다.

가설 Ⅲ：변화 리 성숙도와 정보화 경  성과

와의 계

Ⅲ-1：변화 리 성숙도의 수 이 높을수록 

정보화 성과도 높을 것이다.

3.3 변수의 조작  정의

본 연구의 변화 리요인과 변화 리 성숙도, 정

보화 성과에 문항의 구성은 선행연구를 종합 으

로 참조하여 결정하 다. 본 연구에서 사용하게 될 

변화 리 성숙도 모형은 2004년에 발표된 Prosci 

Incorporated의 변화 리 성숙도 모형을 활용하

으며, 변화 리 요인은 성숙도 수 의 평가 내용과 

변화 리 요인에 한 선행 연구를 참고하여 리더

십, 의사소통, 변화 거부감 극복, 구성원의 문화  

요소, 변화 리 방법론, 담 조직, 변화 검토의 7

개 요인으로 정하 다. 그리고 조직의 정보시스템

의 성과 요소로는 정보시스템의 활용 수 인 효율

(efficiency)과 효과(effectiveness)의 2가지 요인을 

근거로 하 다.

리더십은 최고경 자의 변화 리 주도력과 련

이 있다. 최고경 자는 기업 헌장과 구성원이 공유

해야할 가치 을 개발하고, 아울러 정보시스템이 

제 로 구축될 수 있도록 역할과 책임, 기 성과를 

결정한다. 최고경 자는 변화는 제도 으로, 시장 

요구에 의해 추진되도록 분명히 해야 하나, 으

로 정보시스템에 의해 이루어질 필요는 없다. 최고

경 자의 확고한 신념은 정치  문제를 해결하는

데 매우 요하다고 할 수 있다. 규모 변화 리

의 기 실패는 내면에 깔린 정치  이해 계에 

의하는 경우가 많다. 주의할 사항은 최고경 자가 

기 하는 성과는 실 이어야 한다는 것이다. 비

실 인 기 치를 원할 경우에는 구성원의 항

이 심화될 수 있기 때문이다. 경 진은 변화에 

한 동기를 부여하되 항감은 최소화하기 한 조

치를 강구해야 한다. 리더십을 측정하기 한 요소

로는 지휘 감독의 강도, 변화 리의 공식화 정도, 

경 진의 주도 능력, 변화 리에 한 경 진의 

지원/후원의 정도 등 4가지 항목으로 측정하 다.

의사소통은 종업원 등 변화 리와 련된 실체

들에 한 변화 리 교육, 변화 리에 한 취지 

등 정보 제공과 련이 된다. 효과 인 의사소통은 

혼란과 구성원의 항을 일축시킨다. 간단히 말해, 

종업원에 한 교육이 있어야 한다. 이러한 교육은 

조심스러우면서도 정교하게 이루어 져야 하며, 인

트라넷(intranet)이나 기업 포털 사이트 등과 같은 

단일 을 통해 일 성 있게 이루어지도록 하고 

구성원들이 자신의 의견이나 제안을 할 수 있는 

기능도 제공하는 것이 좋다. 변화에 한 의사소통 

채 은 다양해야 한다. 다양한 채 을 통한 반복된 

변화에 한 교육은 결국 구성원의 주목을 받게 

될 것이다. 의사소통은 변화 정보의 인지, 변화 교

육의 실시, 변화 련 문서화, 변화 교육 매체의 다

양성 등 4가지 항목으로 측정하 다.

변화 거부감 극복은 조직의 구성원이 변화에 따

른 거부감을 표 할 경우에 이를 극복하는 것과 

련이 있다. 조직은 서로 다른 선호도와 심사를 

가진 개인들과 집단의 연합 형태를 가진다. 물론 

이러한 형태는 분명한 형식을 갖추거나 아니면 내

재 으로 엮어진 형태일 수 있다. 조직의 변화는 

이러한 구성원들 간의 집단 형태를 변화시키려는 

시도와 련이 된다면 분명 갈등과 투쟁을 유발하

게 될 것이다. 변화 거부감 극복의 정도를 측정하

기 해 변화 장애 요인의 식별, 변화의 부정  요

소 해소(구성원의 변화에 한 부정  사고의 일

소), 변화 장벽 극복 노력(변화 주도자 활용), 새로

운 로세스 수용 정도의 4가지로 측정하 다.

변화에 한 장벽은 권한과 통제 능력의 상실에 

한 두려움, 회사 구성원간의 정치  이해 계에 

한 변화 기피, 교육에 한 기피 등과 같이 여러 

가지 형태로 올 수 있다. 이러한 변화에 한 장벽

을 극복하기 해서는 정치 으로 향력을 가진 
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여론주도자 층이나 구성원에게 잘 알려진 개인들

의 지지를 획득하는 것이 요하다. 과거의 업무 

방법을 벗어나 새로운 로세스를 이해하고 받아

들이도록 하는 노력 한 도움이 될 것이다. 변화

에 한 장벽(장애 요인)을 식별하는 것은 성공

인 정보시스템을 향한 첫 걸음이 될 수 있다.

구성원의 문화  요소는 구성원이 문화  차이 

요소를 고려한 변화 리와 연계된다. 모든 조직은 

개별 인 특유의 자신만의 문화를 가지로 있으며, 

그 하부에 다시 세부 인 문화로 구성되어 있어 조직

의 모든 행동, 작업, 계에 여하고 있다(McNabb 

and Sepic, 1995). 새로운 정보시스템의 도입은 문화

 변모를 요구한다. 일을 하는 새로운 방식을 정

착시키기 해 새로운 표 을 확립하기 한 체계

인 노력이 필요하다. 한 조직 변화를 해서는 

장시간이 걸리며, 구성원의 문화는 구성원들이 새

로운 업무 행 를 배웠을 때에만 변화된다는 것을 

기억해야 한다. 구성원의 문화  요소는 구성원 권

한 부여 즉 참여 정도, 구성원의 문화  장벽 제거

를 한 노력의 정도, 구성원의 변화에 한 의견 

일치를 도출하기 한 노력, 변화에 한 보상  

인센티  제도의 4가지 항목으로 측정하 다.

변화 리 방법론은 변화 리에 용하는 근 

방법을 말한다. 변화 리는 단순한 경험이나 시행

착오에 의해 개선되어 나가기보다는 과거 경험에 

근거한 체계 이고 성공 인 변화 리 방법론을 

자기 조직에 맞도록 도입하여 용하는 것이 바람

직하다. 본 연구에서는 변화 리 방법론의 용 

수 을 변화 리 방법론의 용 여부, 용하는 

방법론의 일 성 정도, 용하는 방법론의 우수성

(효과성)의 3가지 항목으로 측정하 다.

담 조직은 변화 리를 주도 으로 추진하는 

별도의 조직으로 개인들, 부서들, 들로 구성될 

수 있다. 한 변화와 통제를 해서 가장 요

한 것이  구성(team building)이다. 이러한 은 

최고경 진과 조직 하부 계층 간 이해 차이를 좁

 수 있고, 구성원들이 변화 결과와 구축된 정

보시스템에 해 소유의식을 갖게 도와 다. 이러

한 은 리(management), 기능(functional/proc-

ess), 기술(technical)을 담당하는 으로 세분화 할 

수도 있다. 담 조직은 변화 리를 담하는 의 

구성 여부, 담 조직이 변화 리에 념하는 정도, 

변화 리 의 부서 간 조정 역할의 3가지 항목으

로 측정하 다.

변화 검토는 조직의 변화 리에 한 감시와 평

가와 련된다. 변화 검토는 업무 로세스의 통

합과 신뢰성을 보증하기 한 변화 리 과정의 매

우 요한 부분이다. 정보시스템 상의 결함이 발

견되면 그러한 상황에 맞는 조치를 검토 이 개

발할 수 있어야 한다. 변화 검토는 변화 과정의 모

니터링 여부, 변화 결과의 평가 정도, 변화 일정 

리 여부, 상황  처리 정도의 4가지 항목으로 측

정하 다.

변화 리 성숙도(CMM)는 조직이 변화 리를 추

진함에 따라 모든 조직에 맞는 방법이 없기 때문에 

조직의 상황과 변화 성격에 따라 차이가 있다는 데

에 근거한다. 본 연구에서는 변화 리 성숙도를 조

직의 변화 리 용 범 , 경 자의 후원 정도, 변

화 리와 련된 정보의 공유, 변화 리에 한 교

육과 훈련 정도, 변화 리의 표 화 정도로 측정하

다.

본 연구에서 정보화 성과(IS performance)란 ERP

와 같은 규모 정보 시스템의 도입에 따른 조직 변

화를 수반할 경우를 가정하므로 정보화 성과는 정

보화에 따른 직 인 효과를 지칭한다. 즉 정보화 

이  단계보다 정보화에 따른 성과로 기업의 경  

성과로 이어질 수 있으나, 여기서는 정보화에 따른 

양  가시  변화를 의미한다. 따라서 본 연구에서

는 기존 선행 연구를 바탕으로 정보화 활용 수 , 

재무  성과, 내부 효율성, 고객과의 계의 4가지 

항목으로 정보화 성과를 측정하 다.

본 연구에서는 변화 리 요인과 정보화 성과에 

한 선행 연구를 바탕으로 주요 변수의 측정항목

을 다음 <표 3>과 같이 요약 정리하 다. 그리고 

연구 변수의 측정은 인구통계  특성을 제외한 각 

측정 문항을 모두 Likert 5  척도로 하고, 해당 
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<표 3> 주요 변수의 측정 항목

연구 변수 측정 항목 주요 련 연구

리더십
(Leadership)

∘지휘 감독의 강도
∘변화 리의 공식화 정도
∘경 진의 주도 능력
∘변화 리 지원(후원) 정도

Zand et al.(1975)
Higgs et al.(2005)

Ziaul Huq et al.(2006)
Cooper et al.(2007)
김민석 외(2004)

의사소통
(Communication)

∘변화 정보의 인지
∘변화 교육의 실시
∘변화 련 문서화
∘변화 교육 매체의 다양성

Boody et al.(1992)
Ziaul Huq et al.(2006)
Price et al.(2006)

Pundzien et al.(2007)
김민석 외(2004)

변화 거부감 극복
(Resistance)

∘변화 장애 요인의 식별
∘변화의 부정  요소 해소
∘변화 장벽 극복 노력
∘새로운 로세스 수용 정도

Argyris et al.(1974)
Ziaul Huq et al.(2006)

구성원의 문화  요소
(People culture factor)

∘구성원 권한 부여(참여)
∘문화  장벽 제거 노력
∘의견 일치를 한 노력
∘변화에 한 보상 제도

Argyris et al.(1974)
Ziaul Huq et al.(2006)

김민석 외(2004)

변화 리 방법론
(Methodology)

∘변화 리 방법론의 용
∘방법론의 일 성 정도
∘ 용 방법론의 우수성

Zand et al.(1975)
Prosci Inc.(2004)
Price et al.(2006)

담 조직
(Functional group)

∘변화 리 담  구성
∘ 의 변화 리 념 정도
∘변화 리 의 조정 역할

Argyris et al.(1974)
Taskinen(2003)

Ziaul Huq et al.(2006)
김민석 외(2004)

변화 검토
(Change review)

∘변화 과정의 모니터링
∘변화 결과의 평가
∘변화 일정 리
∘상황  처리 정도

Taskinen(2003)
Ziaul Huq et al.(2006)

변화 리 성숙도
(Change management maturity)

∘변화 리 용 범
∘경 자의 후원 정도
∘정보 공유, 교육, 훈련 정도
∘변화 리의 표 화 정도

Prosci Inc.(2004)

정보화 성과
(IS performance)

∘정보화 활용 수
∘재무  성과
∘내부 효율성
∘고객과의 계

Carnall(1990)

질문에 해  동의하지 않을 경우 1 , 보통 

수 일 경우 3 , 으로 동의할 경우는 5 을 

부여하도록 하 다.

4. 실증 분석  결과

4.1 표본의 선정과 분석 방법

정보시스템의 도입은 실 으로 그 규모에 

계없이 조직의 변화를 수반해야 만 성공 인 시스

템을 구 할 수 있다. 이러한 측면에서 본 연구에

서는 ERP와 같은 정보시스템의 도입은 물론 인터

넷을 활용한 정보시스템 등 조직의 변화를 수반하

는 소규모 정보시스템 개발 업체도 조사 상에 포

함해도 무방할 것으로 단하여 이에 포함시켰다.

그리하여 본 연구에 사용된 설문은 정보시스템 

개발을 문으로 하는 SI 업체에 문의하여 자신들

이 ERP 는 종합 정보시스템 규모의 시스템을 
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<표 4> 인구통계 ․사회경제  특성

인구통계 ․사회경제  특성 인원 수
유효비율
(%)

성별
남 249 70.5%

여 104 29.5%

연령

20 56 15.9%

30 141 39.9%

40 123 34.8%

50  이상 33 9.3%

학력

고졸 이하 34 9.6%

문 졸 92 26.1%

졸 182 51.6%

학원 이상 45 12.7%

소속

IT부서 142 40.2%

기획부서 73 20.7%

리부서 80 22.7%

업부서 51 14.4%

기타 7 2.0%

직

임원 32 9.1%

부장 60 17.0%

차장 72 20.4%

과장 85 24.1%

리 이하 104 29.5%

근무 연수

1년 미만 39 11.0%

1～5년 미만 153 43.3%

5～10년 미만 149 42.2%

10년 이상 12 3.4%

개발한 학, 기업체를 소개받아 변화 리와 련

이 있다고 단되는 IT부서, 기획부서, 기타 직  

는 간 으로 변화 리에 련이 있다고 단

되는 부서의 임직원을 상으로 2008년 2월 순

부터 2008년 4월 순까지 약 2개월에 걸쳐 우편 

는 e-Mail을 활용하여 개별 으로 작성을 부탁

하여 가능한 회수하도록 하 다. 이를 통해 회수

된 372부의 설문지  성의가 없거나 일 성이 없

다고 단되는 설문지 19부를 제외한 353부의 설

문지를 본 연구의 분석 상으로 삼았다.

본 연구의 자료분석은 2단계에 걸쳐서 시행되었

다. 1단계 분석인 조사 상의 일반 인 특성과 측

정변인의 기술통계분석은 Microsoft Excel을 이용

하여 기본 인 분석을 실시하 다. 그리고 변수들 

간 상호 계를 분석하기 해서 SPSS/WIN 14.0

을 이용하여 상 분석과 분산분석 등을 실시함으

로써 가설 검증을 하 다. 본 연구에 사용된 유의

성은 5% 수 에서 유의한 것으로 한다.

그리고 2단계 분석인 연구모형의 정성을 검증

하기 하여 LISREL8.30을 이용하여 공변량분석

을 사용하 다. 설정된 분석문제를 실증 으로 검증

하고 연구 모형의 탐색을 해 수집된 자료는 SPSS/ 

WIN과 LISREL8.30을 이용하여 처리하 다. 기

자료를 수집하기 하여 측정도구로 이용된 설문

지의 타당성과 신뢰성을 검증함에 있어 신뢰성 분

석을 행하 고, 타당성 분석은 요인분석보다 연구

모형에 한 선행연구  요인별 성격, 이론  상

호연결성, 측정변수들 간의 상 계 등 이론  

합성에 의해 단하 다. 

4.2 일반  특성 분석

본 조사에 참여한 상자에 한 인구통계 ․

사회경제  특성을 악해 본 결과, 체 응답자 

353명  남성이 249명으로 70%, 여성은 104명으

로 30%를 차지하여 남성의 비 이 상 으로 높

았고, 연령별 분포를 악해 본 결과 30～40 가 

74%를 차지하여 체의 2/3이상을 차지하 다.

응답자의 학력 분포는 졸이상이 51%를 차지

하여 부분 고학력이었고, 종사 부서로는 IT, 기

획부서가 60%를 차지하여 변화 리와 직 으로 

련이 있는 임직원이 상 으로 많았다. 한 응

답자의 조직 내부에서의 직 는 리자가 70%로 

실무자( 리 이하)보다 조  높았다. 응답자의  

직장에서의 근속 년수는 5년 미만이 54%를 차지

하고, 5년 이상 장기 근속자는 42%를 차지하 다. 

본 연구의 설문 응답자에 한 인구통계 ․사회

경제  세부 특성은 <표 4>와 같이 요약된다.

그리고 정보화 성과에 향을 주는 변화 리성

숙도의 구성 요소별 각 하 요인별 측정 문항에 

한 기술통계량은 <표 5>와 같다.
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<표 5> 기술통계량

구  분 항  목 평  균 표 편차 평균(표 편차)

변화 리 성숙도

변화 리 용 범 3.50 0.88

3.54
(0.93)

경 자의 후원 정도 3.63 0.87

정보 공유, 교육, 훈련 3.58 0.97

변화 리의 표 화 정도 3.44 0.96

정보화 성과

정보화 활용 수 3.91 0.84

3.81
(0.77)

재무  성과 3.75 0.81

내부 효율성 3.82 0.63

고객과의 계 3.77 0.78

리더십

지휘감독의 강도 3.75 0.71

3.75
(0.88)

변화 리의 공식화 정도 3.70 0.97

경 진의 주도 능력 3.89 0.89

변화 리 지원 정도 3.68 0.92

의사소통

변화 정보의 인지 3.44 0.79

3.36
(0.88)

변화 교육의 실시 3.31 0.82

변화 련 문서화 3.39 0.91

변화 교육매체의 다양성 3.32 0.88

변화거부감 극복

변화장애요인의 식별 3.36 0.82

3.32
(0.83)

변화의 부정 요소 해소 3.29 0.84

변화장벽 극복 노력 3.35 0.81

신 로세스 수용 정도 3.28 0.86

구성원 문화  요소

구성원 권한 부여 3.57 0.79

3.52
(0.83)

문화  장벽 제거 노력 3.46 0.81

의견 일치를 한 노력 3.62 0.85

변화에 한 보상 제도 3.43 0.87

변화 리 방법론

변화 리 방법론의 용 3.11 0.85
3.09
(0.90)

방법론이 일 성 정도 3.10 0.93

용 방법론의 우수성 3.07 0.91

담 조직

변화 리 단  구성 3.63 0.78
3.57
(0.91)

변화 리 념 정도 3.61 0.93

의 조정 역할 3.47 0.98

변화 검토

변화 과정의 모니터링 3.13 0.93

3.13
(0.99)

변화 결과의 평가 3.09 1.08

변화 일정 리 3.17 1.01

상황  처리 정도 3.15 0.93

4.3 측정 도구의 신뢰성  타당성 분석

본 연구에 이용된 설문항목들은 선행 연구를 통

해 타당성과 신뢰성을 인정받고 있다. 그러나 변

화 리 요인과 변화 리 성숙도, 정보화 성과에 

해 재정리하여 설계하 으므로, 각 문항이 표
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하는 구성개념을 하게 측정하고 검증하기 

해 신뢰성  타당성을 검증하 다.

4.3.1 신뢰성 분석

본 연구의 구성 개념들은 조작  정의를 기 로 

하여 다항목척도에 한 측정으로 이루어져 있으

며, 동일한 구성 개념을 이루고 있는 항목들은 측

정결과에 해서 내  일 성을 유지하여야 한다. 

본 연구에 사용된 신뢰성측정 방법은 가장 일반

으로 사용되고 있는 방법으로 항목의 측정결과가 

일 성을 유지하는가의 여부를 확인하기 해 Cron-

bach’s α(크론바 알 ) 계수를 이용하여 신뢰성을 측

정하 으며, 일반 으로 Cronbach’s α 계수는 0.7을 

넘으면 신뢰성이 상당히 양호하며, 0.6이상이면 비

교  신뢰성이 높다고 본다(채서일, 2005). 본 연구

의 신뢰성 검증을 해 Cronbach’s α 분석 결과는 

<표 6>과 같으며, 각 변수의 신뢰성이 0.7이상으로 

나타나 내  일 성이 확보된 것으로 단된다.

<표 6>에 명시된 분석의 결과를 보면 신뢰성 값

은 모두 0.7이상으로 나타나 만족스러운 신뢰수 을 

보여 주고 있는 데, 이는 설문지의 구성항목들이 변

화 리 요인과 변화 리 성숙도  정보화 성과를 

평가함에 있어서 하게 선정된 것임을 나타낸다.

<표 6> 측정변수들의 신뢰성 검증

연구 변수 항목수 α 계수

리더십
의사소통
변화 거부감 극복
구성원의 문화  요소
변화 리 방법론
담 조직

변화 검토
변화 리 성숙도
정보화 성과

4
4
4
4
3
3
4
4
4

0.812
0.767
0.836
0.788
0.825
0.775
0.809
0.735
0.792

4.3.2 요인 분석

신뢰성 분석 결과를 거친 측정항목들에 하여 구

성개념별로 확인요인분석(confirmatory factor ana-

lysis; CFA)을 실시하 다. 분석 결과는 <표 7>과 

같이 나타났으며, 합도를 나타내는 기 부합지수

(GFI)는 0.94, 수정부합지수(AGFI)는 0.92, 표 부합

지수(NFI)는 0.91, 비교부합지수(CFI)는 0.96, 표

카이자승치는 1.74, 표 화잔차는 2.65 등으로 나타

나 재의 수 에서 분석에 이용하 다. 

4.4 가설 검증

본 연구에서는 변화 리의 요인과 변화 리 성

숙도  정보화 성과 간의 련성을 악하기 해 

총 10가지의 연구가설을 정한 바 있다. 본 연구에

서는 연구모형의 잠재변수들 간의 가설 검증을 

해 이론변수인 변화 리 성숙도  정보화 성과 7

가지 변화 리 요인 간의 다  회귀 분석을 실시하

고, 그리고 구조 모델에 한 분석도 병행하 다.

먼  이론변수인 변화 리 성숙도와 변화 리 

요인간의 련성을 실증 으로 고찰하기 하여 

아래와 같이 연구가설을 설정하 다.

H11 : 변화 리에 한 리더십이 우수할수록 변

화 리 성숙도의 수 이 높을 것이다.

H12 : 변화 리에 한 조직 구성원 간 커뮤니

이션이 우수할수록 변화 리 성숙도의 수

이 높을 것이다.

H13 : 변화 리에 한 구성원의 거부감 극복에 

한 수 이 높을수록 변화 리 성숙도의 

수 이 높을 것이다.

H14 : 구성원의 새로운 시스템에 한 문화  장

벽을 잘 해소 할수록 변화 리 성숙도의 

수 이 높을 것이다.

H15 : 변화 리에 한 추진 방법론이 체계 이

고 우수할수록 변화 리 성숙도의 수 이 

높을 것이다.

H16 : 변화 리 담 조직이 잘 구성 될수록 변

화 리 성숙도의 수 이 높을 것이다.

H17 : 변화 리 과정의 검토와 결과에 한 평가

를 잘 할수록 변화 리 성숙도의 수 이 

높을 것이다.
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<표 7> 구성개념에 한 확인요인분석 결과

구  분 항  목
경로계수

(factor loading)
표 오차 t값

*

리더십

지휘감독의 강도 0.91 0.06 14.91

변화 리의 공식화 정도 0.84 0.07 11.83

경 진의 주도 능력 0.80 0.07 11.26

변화 리 지원 정도 0.81 0.06 13.06

의사소통

변화 정보의 인지 0.84 0.06 13.77

변화 교육의 실시 0.82 0.06 13.44

변화 련 문서화 0.90 0.06 14.51

변화 교육매체의 다양성 0.81 0.06 13.06

변화거부감 극복

변화장애요인의 식별 0.90 0.06 14.75

변화의 부정 요소 해소 0.79 0.06 12.74

변화장벽 극복 노력 0.81 0.06 13.06

신 로세스 수용 정도 0.78 0.06 12.78

구성원 
문화  요소

구성원 권한 부여 0.87 0.06 14.03

문화  장벽 제거 노력 0.94 0.06 15.40

의견 일치를 한 노력 0.91 0.06 14.91

변화에 한 보상 제도 0.79 0.06 12.74

변화 리 방법론

변화 리 방법론의 용 0.92 0.07 12.77

방법론이 일 성 정도 0.88 0.07 12.22

용 방법론의 우수성 0.82 0.07 11.54

담 조직

변화 리 단  구성 0.83 0.07 11.69

변화 리 념 정도 0.92 0.07 12.95

의 조정 역할 0.79 0.07 11.26

변화 검토

변화 과정의 모니터링 0.81 0.06 13.27

변화 결과의 평가 0.84 0.06 13.77

변화 일정 리 0.89 0.06 14.59

상황  처리 정도 0.85 0.06 13.93

변화 리 성숙도

변화 리 용 범 0.85 0.07 11.97

경 자의 후원 정도 0.87 0.07 12.25

정보 공유, 교육, 훈련 0.80 0.07 11.26

변화 리의 표 화 정도 0.78 0.07 10.98

정보화 성과

정보화 활용 수 0.79 0.07 11.12

재무  성과 0.81 0.07 11.40

내부 효율성 0.84 0.07 11.83

고객과의 계 0.84 0.07 11.66

주) * 모든 t값은 p < 0.001에서 유의하게 요인 재 되었음을 나타냄.
* 경로계수(factor loading)의 값은 표 화계수(standardized solution)임.
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<표 8> 연구모형의 가설 검증 결과

가설/방향 경로 경로계수 표 오차 t값 결과

H11(+) 리더십→변화 리성숙도 0.32 0.04 7.22 채택

H12(+) 의사소통→변화 리성숙도 0.12 0.05 2.55 채택

H13(+) 변화 거부감극복→변화 리성숙도 0.12 0.05 2.27 기각

H14(+) 구성원 문화 요소→변화 리성숙도 0.14 0.05 3.08 채택

H15(+) 변화 리방법론→변화 리성숙도 0.04 0.04 1.07 기각

H16(+) 담 조직→변화 리성숙도 0.29 0.04 7.88 채택

H17(+) 변화 검토→변화 리성숙도 0.11 0.04 2.97 채택

H21(+) 리더십→정보화 성과 0.25 0.05 4.79 채택

H22(+) 구성원 문화 요소→정보화 성과 0.13 0.05 2.56 채택

H31(+) 변화 리성숙도→정보화 성과 0.49 0.06 8.57 채택

주) 
*
변화 리 성숙도의 R제곱 : 0.76 정보화 성과의 R제곱 : 0.64.

그리고 이론변수인 정보화 성과와 변화 리 요

인간의 련성을 실증 으로 고찰하기 하여 아

래와 같이 연구가설을 설정한 바 있다.

H21 : 변화 리에 한 리더십이 우수할수록 정

보화 성과의 수 이 높을 것이다.

H22 : 변화 리에 한 구성원의 거부감 극복에 

한 수 이 높을수록 정보화 성과의 수

이 높을 것이다.

한 연구모형의 잠재변수들 간의 가설 검증을 

해 구조 모델을 <표 8>과 같이 분석하 으며, 

측정 모델은 1단계 분석을 통해 분석한 것이다. 이 

결과를 볼 때 단측검증시 유의수  0.01에서 H11, 

H12, H14, H16, H17, H21, H22, H31은 t값이 2.33을 

과하므로 가설은 채택되었으나, H13과 H15는 기각

되었다. 

4.5 연구 모형의 검토

본 연구에서는 연구모형을 기반으로 LISREL 기

본 모형을 설계하고, 이를 기 로 하여 측정모형에 

사용할 측정변수들을 가려낸 후 모형개선 차를 

거쳐 최  모형을 도출하려 하 으나, 기존의 측정

변수를 모두 모형에 사용하기로 하 다. 물론 내생 

 외생 개념을 표하기 한 다른 많은 측정변수

들이 사용될 수 있으나, 각 개념을 내용 으로 

표할 수 있는 주요 변수들만을 추출하여 사용하

으므로 별 무리는 없는 것으로 여겨진다. 본 연구

의 측정모형에 한 검증을 해 사용된 LISREL 

입력 매트릭스(matrix)는 <표 9>의 공분산 행렬을 

사용하 다. 

LISREL 실행 시 외생개념으로 변화 리 성숙

도와 정보화 성과를 잠재변수로 하 고, 변화 리 

요인인 리더십, 구성원의 문화  요소, 의사소통, 

변화 거부감 극복, 변화 리 방법론, 담 조직, 변

화 검토를 내생개념으로 정하여 [그림 2]와 같이 

구조모델에 한 추정 경로도를 구하 다.

구조 모델의 추정 경로도에서 변화 리 요인 

에 리더십, 변화 리 담 조직, 의사소통, 변화 거

부감 극복, 구성원의 문화  요소, 담 조직, 변화 

검토 련 요인들의 수 은 변화 리에 따른 변화

리 성숙도에 정(+)의 향을 미친다고 볼 수 있

다. 하지만 변화 리 요인에서 변화 리 방법론은 

업무 성과에는 그 게 향을 미치지 못하는 것을 

알 수 있다. 한 변화 리에 따른 정보화 성과를 

증가시키는 것은 변화 리 요인 에 리더십은 상

으로 깊은 련이 있으나, 구성원의 문화  
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<표 9> 연구모형분석에 이용된 공분산행렬

구  분
변화 리
성숙도

정보화
성과

리더십
구성원
문화요소

의사
소통

변화 
거부감 극복

변화 리
방법론

담
조직

변화
검토

변화 리성숙도 0.957

정보화 성과 0.737 0.940

리더십 0.766 0.696 0.988

구성원 문화요소 0.601 0.536 0.570 0.758

의사 소통 0.573 0.637 0.588 0.449 0.717

변화거부감 극복 0.553 0.517 0.544 0.455 0.457 0.630

변화 리 방법론 0.590 0.642 0.617 0.506 0.478 0.469 0.912

담 조직 0.653 0.501 0.543 0.477 0.437 0.438 0.425 0.866

변화 검토 0.536 0.577 0.523 0.445 0.350 0.385 0.470 0.376 0.871

 <표 10> 구조 모델의 직   간  효과의 정도

구조  계 총효과 직 효과 간 효과

리더십→변화 리성숙도
의사소통→변화 리성숙도

변화 거부감극복→변화 리성숙도
구성원 문화 요소→변화 리성숙도
변화 리방법론→변화 리성숙도

담 조직→변화 리성숙도
변화 검토→변화 리성숙도

0.32
0.12
0.12
0.14
0.04
0.29
0.11

0.32
0.12
0.12
0.14
0.04
0.29
0.11

-
-
-
-
-

리더십 → 정보화 성과
구성원 문화 요소 → 정보화 성과

0.40
0.20

0.25
0.13

0.15
0.07

변화 리성숙도 → 정보화 성과 0.49 0.49 -

[그림 2] 구조 모델 

요소도 련이 있는 것으로 나타나고 있다.

구조 모델의 직   간  효과의 정도를 나타

내는 <표 10>에서 보는 바와 같이 변화 리에 따

른 변화 리 성숙도에 직 으로 향을 미치는 

것은 리더십, 변화 리 담 조직, 의사소통, 변화 

거부감 극복, 구성원의 문화  요소, 변화 검토이

며, 변화 리 요인  정보화 성과에 향을 미치

는 것은 리더십이 두드러진다고 할 수 있다. 그리

고 변화 리에 따른 정보화 성과는 변화 리 성숙

도의 수 에 따라 가속될 수 있다고 단된다.

이러한 LISREL 분석결과가 나타내는 구성 개념

간의 련성과 방향성의 정도를 기 으로 단할 

때 다음과 같은 몇 가지 특징을 지 할 수 있다.

첫째, 변화 리 요인  리더십은 변화 리에 

따른 변화 리 성숙도  정보화 성과에 

정(+)의 향을 미치며, 구성원의 문화  

요소도 변화 리 성숙도와 정보화 성과에 

어느 정도 향을 미친다고 할 수 있다.



16 김  곤

<표 11> 변화 리성숙도에 한 분석

(1) 모형요약

R R 제곱 수정된 R 제곱 추정값의 표 오차

0.872a 0.761 0.741 0.59506

(2) 분산분석b

모형 제곱합 자유도 평균제곱 F 유의확률

선형회귀분석
잔차
합계

88.917
122.162
211.079

7
345
352

12.702
.354

35.873 .000
a

(3) 계수a

모형
비표 화계수 표 화계수

t값 유의확률
B 표 오차 베타

(상수)
리더십
의사소통

변화거부감 극복
구성원 문화  요소
변화 리방법론

담조직
변화검토

.124

.276

.118

.142

.141

.038

.188

.091

.230

.061

.059

.063

.045

.051

.059

.050

.235

.115

.135

.158

.042

.177

.088

.541
4.513
1.986
2.250
3.106
.740
3.183
1.820

.589

.002

.013

.002

.000

.048

.001

.025

주)
a

측값 : (상수), 리더십, 의사소통, 변화거부감, 문화 요소, 방법론, 담조직, 변화검토.
b
종속변수 : 변화 리성숙도.

둘째, 변화 리 요인  변화 리 방법론은 다른 

요인에 비해 변화 리에 따른 변화 리 성

숙도에 정(+)의 향을 미친다고 볼 수 없다. 

셋째, 변화 리 요인  의사소통, 변화 거부감 

극복, 구성원의 문화  요소, 변화검토는 

변화 리 성숙도 수 을 결정하는 데 

향을 미친다고 볼 수 있다.

넷째, 변화 리에 따른 변화 리성숙도의 수  

향상이 정보화 성과의 향상에 정(+)의 

향을 미친다고 볼 수 있다.

4.6 변화 리성숙도 수  분석

본 연구는 변화 리성숙도를 구성하는 요인으로 

리더십, 의사소통, 변화거부감극복, 구성원의 문화

 요소, 변화 리방법론, 변화 리 담조직, 변화 

검토의 6가지로 정하여 분석하 다. 본 연구의 결

과를 통해 조직의 변화 리성숙도를 측정할 수 있

는 방법으로 변화 리성숙도를 종속변수로 하고 

구성요인을 독립변수로 한 다 회귀분석을 통해 

도출된 표 화 계수를 가 치로 하여 해당 조직의 

변화 리성숙도 수 (Level 1～5)을 가름할 수 있

을 것이다. 즉 구성요인별 측정항목별로 해당 조직

의  상황을 악한 후 각 요인별 평균값에 가

치를 용해서 해당 조직의 변화 리성숙도 수

을 악할 수 있을 것이다. 본 연구에서 악된 변

화 리성숙도에 한 회귀분석 결과는 <표 11>과 

같다.

5. 결  론

 경  환경에서 부분의 조직은 과거보다 

더 강도 높고, 더 빈번하게 변화를 강요받고 있다. 

즉, 변화가 일상 인 업무의 한 요소로 자리 잡은 
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것이다. 이러한 상황에서 변화에 신속하고도 성공

으로 응할 수 있는 능력을 확보하는 것이 매우 

요하다는 것을 경 자는 인식하게 되었고, 부

분의 조직들은 그러한 능력 확보를 해 지속 으

로 노력하고 고민하고 있다. 하지만 이러한 변화에 

한 응 능력의 확보 는 새로운 환경에 한 

실질 이며 신속한 응이 개인은 물론이고 조직

에게는 더욱 더 용이한 일이 아니라는 데 문제가 

있으며, 부분 그 변화 노력에 한 성과가 실 

기업에서는 단계별 수  향상으로 이어진다. 

특히 변화 리는 경 신 로그램이나 ERP 

등 새로운 정보시스템을 도입할 경우에 반드시 선

행되어야 하는 요한 과정이다. 한 변화 리의 

측면에서 보면 개별 조직은 변화 리를 수용할 수 

있는 성숙도(CMM) 수 이 서로 다르며, 이러한 

변화 리 성숙도의 차이가 결국 동일한 정보시스

템을 구축하는 데에도 그 정보화 성과 즉 결과 수

에는 서로 차이를 보일 수 있다.

본 연구에서는 변화 리 성숙모델을 이용하여 

변화 리 성숙도를 1단계(변화 리 기)에서 5단

계(조직  능력 확보)까지 나 고, 이러한 변화

리 성숙도를 결정하는 요소가 개별 기업의 변화

리 성숙도를 결정하는 데 어떤 향을 미치는 가

를 악하 다. 나아가 이러한 변화 리 성숙도가 

궁극 으로 정보시스템의 성과 요소에 어떤 향

을 미치는 가를 연구하기 한 연구 모형을 설계

한 후, 변화 리 과정에 있는 실 기업을 상으

로 연구 모형을 검증하기 한 항목에 해 실증

인 검증을 통해 련성 정도를 분석하 다.

변화 리 성숙도를 결정하는 요인들은 기존 연

구를 바탕으로 리더십, 의사소통 , 변화 거부감 극

복, 구성원의 문화  요소, 변화 리 방법론, 담 

조직, 변화 검토의 7가지로 하 으며, 조직의 정보

시스템의 성과 요소로는 정보시스템의 활용 수

과 효과의 2가지로 하 다.

본 연구의 결과로 경 자의 리더십은 변화 리 

성숙도와 정보화 성과에 큰 향을 미치는 것으로 

악되었으며, 리더십과 변화 리를 담하는 조

직이 변화 리 성숙도를 결정하는 다른 요인에 비

해 더 큰 향을 미치고 있다. 하지만 변화 리를 

한 근 방법과 변화 거부감 극복에 한 노력

은 조직의 변화 리 성숙도 수 을 높이는 데 상

으로 향을 미치지 못하는 것으로 악되었다.

한 변화 리 성숙도의 수 은 정보시스템의 

성공 인 수행(성과)에도 정 인 향을 미치는 

것으로 나타나, 정보시스템의 효과 제고를 해서

는 먼  조직의 변화 리 성숙도 수 을 높이는 

것이 필요하다고 할 것이다. 따라서 성공 인 정

보시스템 도입을 해 조직의 변화 리 성숙도 수

을 제고하기 해 최고경 자를 포함한 경 진

의 리더십은 매우 요하며, 변화 리를 담할 

담부서를 두면 좋겠지만, 그 지 않다면 구체

인 업무 분장을 통해 기획부서 등에 해당 업무를 

담시킬 필요가 있다. 한 구성원들의 변화에 

한 생각의 차이를 극복하기 한 노력이 변화에 

한 거부감 극복 노력에 앞서서 이루어져야 할 

것이다.

아울러 본 연구에서 제시하는 변화 리 성숙도 

결정 요인은 변화 리 과정에 련된 개인이나 부

서의 역할을 증 시키기 한 유용한 의사소통 수

단으로 활용될 수 있다. 그리고 조직의 변화 리 

성숙도를 향상시키기 해서 개별 기업은 성숙도 

결정 요인 에서 자기 조직에 부족한 부분에 

한 보강을 함으로써 변화 리 성숙도를 향상시키

고 조직을 발 시킬 수 있을 것이다.

본 연구의 결과는 변화 리를 추구하는 개별 기

업이 자기 조직의 특성을 고려한 변화 리 성숙도

를 악하는 데에도 도움을  수 있을 것이며, 

ERP를 포함한 종합정보 시스템 도입을 성공 으

로 수행하기 해 수반되어 할 바람직한 조직 변

화 리 략의 수립에 있어 어떠한 부분에 상

으로 더 많은 투자와 노력을 기울여야 할지를 말

해 다.

한 외부 경제 환경에 응하기 한 경 신 

로그램의 수행 등 다양한 목 의 변화 리를 

한 세부 략 는 정책을 수립하는 데 본 연구의 



18 김  곤

결과를 요한 참고자료로 활용한다면 경 신을 

보다 효과 으로 수행할 수 있을 것이다.

보다 나은 변화 리를 해서는 변화 리 성숙

도 결정요인의 반에 걸친 수  향상이 요구되므

로 성숙도 결정요인의 세부 측정변수를 변화 리

의 검표(check list)로 활용한다면 변화 리에 

따른 비용 손실을 사 에 방하고, 변화 리 비

용 투입의 방향을 올바르게 설정하게 하여 그 효

과 인 변화 리가 가능할 것이다.

특히 본 연구의 반 인 시사 은 규모 정보

시스템 도입에 따른 변화 리 담당자의 략  

근 방법에 한 고민을 해소할 수 있는 실용 인 

변화 리 근방법론이 될 수 있을 것이라고 여겨

지며, 향후 산업구조별 업종별 변화 리 성숙도를 

결정하는 요소에 정도의 차이가 없을 수도 있으나, 

조직의 성격, 특성의 차이로 인해 그 향도에 차

이를 보일 수도 있으므로 이에 한 비교 연구도 

필요할 것으로 사료된다.
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<참고자료> 변화 리성숙도 측정 문항

▷ 작성 요령 

- 모든 문항은 객 식이며 5  척도로 구성되어 있습니다. 보기를 읽으신 후 재 귀사의의 황과 

가장 근 하다고 생각되시는 보기의 해당 수를 기록하시면 됩니다.

→ 5  척도 문제에서는 (1), (3), (5)번에 해서만 보기가 제시됩니다. 귀사의 상황이 (3)번 보기

에 해당하면 (3)번을 선택해 주시고, (1)번과 (3)번 보기의 간 인 상태에 있다고 단되시면 

(2)번에 체크하시기 바랍니다.

▷ 문항별 구분

[1] 리더십(1～4) [2] 의사소통(5～8) [3] 변화거부감 극복(9～12)

[4] 구성원 문화  요소(13～16) [5] 변화 리방법론(17～19)

[6] 담 조직(20～22) [7] 변화검토(23～26) 

1.  귀사의 경 진은 어떻게 변화 리를 지휘 감독하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

변화 리에 해 분명한 역할과 
책임을 맡고 지휘 감독을 하는 
특별한 책임자는 없다.

변화 리에 해 최고경 자는 특별히 
여하지 않으면 시스템 책임자에게 변

화 리의 지휘 감독을 임하고 있다.

최고경 자는 변화 리에 한 
구성원의 역할과 책임을 명확히 
하고 이를 지휘 감독한다.

2. 귀사는 변화 리를 어떤 방식으로 추진하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

최고경 자는 변화 리에 해 
잘 알지 못하고, 이를 부서장 
는 책임자가 필요할 경우 알아
서 수행하기를 원한다.

변화 리에 수반되는 개인의 역할과 책
임은 부서장 는 로젝트 책임자에 의
해 결정되어 부여된다.

최고경 자는 변화 리의 요
성을 조직 구성원에게 알리고, 
각 구성원의 역할, 책임, 기  
성과를 결정하여 공식화한다.

3. 귀사의 경 진은 어떻게 변화 리를 주도하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

우리 조직의 경 진은 변화 리
에 한 모든 사항을 부서장이
나 로젝트 책임자에게 임하
고, 본인은 여하지 않는다.

우리 조직의 최고경 자는 변화 리과
정에서 필요한 사안에 해서만 의사결
정을 하며, 필요한 여를 한다.

우리 조직의 경 진은 구성원이 
공유해야 할 가치 을 개발하
고, 솔선하여 변화를 주도하며, 
정치 인 이해 계의 해결에도 
노력하다.

4. 귀사의 경 진은 변화 리에 해 어느 정도 지원하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

우리 경 진은 변화 리에 해 그
리 요하게 생각하지 않으며, 
실 인 물 ․심  지원도 실하
게 필요하다고 생각하지 않는다.

우리 조직의 경 진은 사안에 따라 변화
리에 한 재정  측면의 지원이나 과정에 
한 개입을 하고 있다.

경 진은 변화 리에 한 재정 , 
제도  측면의 지원과 후원을 아끼
지 않으며, 극 인 심을 보이
며 직  변화 리 과정에 참여하기
도 한다.
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5. 귀사는 변화 리에 해 어느 정도 정보를 제공해 니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

우리 조직은 새로운 시스템의 
도입을 통한 변화 리에 한 
취지와 필요성 등에 한 구
체 인 언 이 없어 혼란스러
울 때가 많다. 

우리 조직은 요한 조직 변화에 해
서는 그 취지와 필요성, 주요 내용에 
해 구성원에게 알려 주고 있다.

우리 조직은 변화에 한 필
요성과 개인의 역할을 인지하
고, 련된 정보를 충실하게 
제공하고 있어, 구성원의 항
과 혼란을 최소화하고 있다.

6. 귀사는 변화 리에 필요한 교육을 어떻게 실시하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

우리 조직은 변화에 한 특별한 
교육은 실시하지 않고 있으며, 변
화된 제도나 시스템에 한 공지
는 하고 있다.

우리 조직은 요한 조직 변화를 수반하는 
사안에 해서는 별도의 집체 교육이나 온
라인 교육 로그램을 제공하고 있다.

우리 조직은 변화에 한 정기  
부정기 교육을 실시하고 있으며, 
다양한 의사소통 채 을 통해 교
육 련 정보의 제공  반복 교
육이 가능하다.

7. 귀사는 변화 리에 련된 문서를 어떻게 제공하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

새로운 시스템이나 제도에 
한 운 리용 매뉴얼, 지침서
를 문서화 형태로 제공하고 있
지 않으며, 로그램의 실질
인 사용을 통해 익히고 있다.

우리 조직은 도입 시스템이나 제도의 비
과 요도에 따라 필요한 수 의 매뉴

얼이나 지침서를 문서 는 일로 작성
하여 제공하고 있다.

새로운 시스템이나 제도에 
한 지침  운 리 자료를 작
성하는 규정이 있어, 정보시스
템의 최종 사용자 매뉴얼, 지침
서 등 을 사용자에게 제작하여 
제공하고 있다.

8. 귀사는 변화 리에 한 교육을 어떤 매체를 통해 하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

우리 조직의 변화 교육은 문서
( 일) 형식으로 제공하여 개별 
학습으로 통해 실시하고 있다.

우리 조직은 변화에 한 교육은 오 라
인I집체교육)과 온라인(홈페이지 등 활
용)을 통해 실시하고 있다.

다양한 방법(온라인, 오 라인, 
유무선 등)을 통해 변화 리에 
한 교육을 실시하고 있으며, 
방향 의사소통을 한 구성

원의 의견 개진도 가능하다.

9. 귀사는 변화 리과정에서 발생하는 장애 요인을 어떻게 악하십니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

우리 조직은 변화 리와 련
된 장애 요인에 해 잘 모르고 
있으며, 구체 인 악 노력도 
하지 않고 있다.

우리 조직은 변화 리 과정에서 해결해
야하는 장벽이 발생하면, 이와 련한 
원인을 악하려고 노력하고 있다.

변화 리 과정에서 발생할 수 
있는 장애 요인을 사 에 분석
하고, 구성원 간 의견 일치에 도
달하지 못하는 장벽과 련된 
요인들을 잘 악하고 있다.

 10. 귀사는 변화 리과정에서 발생하는 부정  요소를 어떻게 해소하십니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

우리는 변화 리의 장애 요인에 
해 잘 악하지 못하고 있어, 

이를 한 특별한 해소 노력도 
하고 있지 않다.

우리 조직은 구성원에 해 변화에 한 
사  홍보, 련 기본 교육 등필요하다고 
단되는 어느 정도의 노력은 하고 있다.

변화 리 과정에서 발생할 수 있
는 장애 해소를 해 구성원에 
한 교육, 동기부여 등 다양하

고 지속 으로 노력 하고 있다.
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11. 귀사는 변화 리과정에서 발생하는 장벽을 극복하기 해 어떤 노력을 하십니까?

(1) (2) (3) (4) (5)

우리는 조직의 변화를 주도 으
로 추진하는 인사는 없으며, 변
화의 수용 책임은 개인에게 부
여하고 있다.

우리 조직은 변화에 따른 장벽을 극복하
기 해 부서장 는 시스템 리 책임자
를 심으로 필요한 교육이나 홍보를 하
도록 하고 있다.

우리 조직은 변화장벽을 극복하기 
해 변화주도자(change agent)

를 극 활용하거나, 여론 주도
자 층이나 구성원에게 잘 알려
진 인사를 활용하고 있다.

12. 귀사는 구성원들에게 새로운 업무 로세스를 어떻게 받아들이도록 하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

우리는 새로운 로세스에 
한 별도의 교육이나 로그램
을 운 하고 있지 않으며, 매뉴
얼이나 운  지침서 등을 통해 
개인이 습득하도록 하고 있다.

우리는 새로운 로세스에 한 별도의 
기본 교육과 사용자 매뉴얼을 배포하여 
사용자의 신 시스템에 한 수용과 응
을 돕고 있다.

과거의 업무 방법을 벗어나 새
로운 로세스를 이해하고 받
아들이도록 하는 노력을 극
으로 함(교육, 학습, 평가 등)

으로써 변화 리에 한 항
을 해소하려고 하고 있다.

13. 귀사는 구성원들에게 변화 리에 필요한 책임과 권한을 부여하십니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

변화 리에 해 구성원 개별
으로 명시된 구체 인 책임

과 권한은 없다.

새로운 시스템 도입에 참여하는 자에 한
하여 업무 분장에 상응하는 변화 리 책
임과 권한을 부여하고 있다.

변화 리와 련하여 체 구
성원에 해 책임과 권한을 명
시하고 있으며, 구성원의 극
인 참여를 유도하고 있다.

14. 귀사는 구성원 간의 문화  장벽을 제거하기 해 어떤 노력을 기울이십니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

변화 리에 따른 구성원들의 
다양한 행동과 생각의 차이는 
개별 인 사항으로 특별한 해
소 노력은 하지 않고 있다.

구성원의 성향, 직무, 직책의 차이에 따
른 문화  차이는 조정 작업 는 시정 
명령에 의해 가능한 발생 시 에 제거하
려고 노력하고 있다.

변화 리에 한 구성원들의 
행동, 생각, 상호 계의 차이를 
극복하기 해 다양한 근 방
법과 노력을 기울이고 있다.

15. 귀사는 구성원 간의 의견 불일치를 해소하기 해 어떤 노력을 기울이십니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

구성원 간 의견 불일치를 해소하
기 한 특별한 방법을 용하지 
못하고 있는 실정이다.

개별 로젝트별로 부서  구성원 간 의
견 불일치에 한 해소 노력을 하고 있으
며, 회의 등 한 해결 방법을 찾아 처리
하고 있다.

변화 리에 한 구성원간의 의
견 일치를 가져오기 해 필요한 
문제 해결 도구를 사용하여, 새
로운 시스템에 한 구성원의 행
동 방향을 목표에 지향시킨다.

16. 귀사는 변화 리의 결과에 평가를 통해 구성원에게 어떤 보상을 하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

변화 리에 해 정해진 평가
시스템은 없으며, 특별한 인센
티 를 부여하지는 않는다.

로젝트 책임자가 평가를 하여 새로운 
시스템의 규모에 맞는 한 보상을 계
획하여 실시한다.

변화 리에 한 사후 평가는 
객 으로 정해진 기 에 근
거하여 하며, 한 보상과 인
센티 를 제공하고 있다.
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17. 귀사는 변화 리를 해 어떠한 방법을 용하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

특별히 용하고 있는 변화
리 방법론은 없다.

우리 조직의 경험에 기반하여 검증된 변
화 리 방법을 활용하여 용하고 있다.

이론과 실무 경험에 근거한 체
계 이고 성공 인 변화 리 
방법론을 우리 조직에 맞도록 
도입하여 용하고 있다.

18. 귀사는 변화 리를 해 용하는 방법의 일 성을 어떻게 확보하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

정해진 변화 리 방법론은 
없으며, 책임부서장의 경험
에 입각하여 상황에 따라 
한 방법을 용하고 있다.

특별히 정해진 방법론은 없으나, 이
에 용한 방법을 상황에 맞게 수

정하여 용함으로써 나름 로 일
성을 유지하고 있다.

변화 리에 용하는 방법
론은 년 단 로 방법론에 
한 수정 보완을 거쳐 매년 일
정한 방식으로 일 성을 가
지고 용된다.

19. 귀사는 변화 리를 해 용하는 방법이 어느 정도 우수하다고 생각하십니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

특별히 용하는 변화 리방법
론이 없는 실정이다.

우리 조직의 과거 경험과 리자의 변화
리에 한 지식에 입각하여 하다

고 단되는 변화 리방법론을 용하
고 있다.

용하는 변화 리 방법론은 
효과성이 입증된 것으로 이론
으로나 실증 으로 검증된 

것을 도입하여 용하고 있다.

20. 귀사는 변화 리를 담당하는 단 을 어떻게 운 하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

변화 리를 담하는 별도의 
은 없으며, 시스템 추진 책임

자가 이를 병행한다.

새로운 시스템의 도입 등 필요한 경우에 
련 을 만들어 변화 리를 추진한다.

변화 리를 담하는 별도의 
상설 추진 조직이 있어, 변화
리에 필요한 제반 사항을 계획
하고 추진하며, 그 결과를 검토, 
평가한다.

21. 귀사는 변화 리 이 변화 리에 어느 정도 념하고 있습니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

변화 리 담 부서나 련 업
무 분장은 없으며, 책임자가 시
스템 련 업무를 하면서 필요
할 경우 변화 리 업무에 시간
을 할애한다. 

변화 리 담 부서는 없으나, 업무 분
장 상 변화 리와 련된 업무를 담하
는 부서는 있다.

변화 리 담 부서가 있어서 
조직 반에 걸쳐 필요한 모든 
변화 리 업무의 계획, 실행, 평
가의 업무를 담하고 있다.

22. 귀사는 변화 리과정에서 조정해야 할 사안이 발생하면 이를 어떻게 처리하십니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

변화 리과정에서 발생하는 부
서 간 갈등 는 이해 계를 조
정하는 별도의 기능은 없다.

변화 리 과정에서 부서간 조정 사안이 
발생하면 변화 리책임자가 별도의 회
의를 소집하여 해결한다.

변화 리 담 부서는 리, 기
능, 기술을 심으로 업무 분장
이 되어 있고, 부서 간 변화 리
상 발생하는 갈등 사항 등을 조
정하여 원만한 변화 리가 되
도록 하고 있다.
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23. 귀사는 변화 리과정이 제 로 수행되는지 어떻게 모니터링하십니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

변화 리 과정에 한 세부
인 감시나 통제는 하지 않고, 
리 책임자가 알아서 처리하도
록 하고 있다.

일반 인 변화 리 과정을 심으로 통
제가 필요한 문제가 발생할 경우에만 원
인을 악하여 조치한다.

규정화된 변화 리  과정이 
략 으로 제 로 수행되고 

있는지 검하고, 이에 한 문
제 을 수시로 수정 보완하여 
변화 리를 통제하고 있다.

24. 귀사는 변화 리과정의 결과를 어떻게 평가하십니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

변화 리에 한 사후 리는 
특별히하지 않고, 시스템의 도
입에 따른 운  리 부분에만 
주로 신경을 쓴다.

새로운 시스템의 도입에 따른 변화 리
의 결과를 종합 으로 진단하여 평가하
나, 세부 인 요소별 평가는 수행하지 
아니한다.

새로운 시스템이나 제도의 도
입이 완료되거나 시행된 후, 변
화 리 요인별로 수  평가  
분석을 하고, 부족한 부분을 다
시 시정시켜 보완하며, 우수 사
례에 해서 한 보상을 하
고 있다.

25. 귀사는 변화 리과정의 일정 리는 어떻게 하십니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

변화 리에 한 일정은 작성
하지 아니하며, 구체 인 변화
리 단계도 없이 시행된다.

변화 리에 한 세부 일정 계획은 없으
나, 항목별 목표 사항과 책임자는 정하
여 시행하고 있다.

변화 리는 시스템 도입 이
에 항목별 목표 일정과 수 , 책
임자를 정하여 철 하게 리
하고 시행되고 있다.

26. 귀사는 변화 리과정에서 기치 않은 결함 이나 장애가 발생하면 어떻게 처리하십니까? (   )

(1) (2) (3) (4) (5)

변화 리는 부서별로 이루어져
서 문제가 발생하면 부서장이 이
를 처리한다.

변화 리는 필요한 분야에 용되며, 시
스템 상의 결함이 발생되면 검토 이 그
에 맞는 조치를 하도록 한다.

변화 리가 체 련 부문에 걸
쳐 잘 이루어지고 있으며, 기
치 못한 장애가 발생할 경우 이
에 하게 잘 처하고 있다.
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