
1. 서론

21세기 기업에게 있어서 가장 중요한 문제 중 하나는

'변화'일 것이다. 오늘날 우리에게 놓아진 경영환경은변

덕스럽고(volatility), 불확실하고(uncertainty), 복잡하고

(complex), 모호한(ambiguity) VUCA시대라고 할 수 있
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요  약 본 연구에서는 애자일 문화인식(임파워먼트, 지속적 학습, 개인 커뮤니케이션 강화)이 직무성과(과업, 맥락, 적응)에

미치는 영향 및 개인역량(지식, 기술)의 조절효과를 이론적으로 검토한 후 중국기업의 종업원을 대상으로 실증연구를 진행

하였다. 실증분석을 위해 중국기업에 종사하는 종업원 219명의 데이터를 사용하였으며 SPSS 21을 사용하여 변수의 타당성

및 신뢰성 분석, 회귀분석을 실시하였다. 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 애자일 문화 인식은 직무성과에 긍정적인 영향을

미치는 것으로 나타났다. 둘째, 개인역량은 애자일 문화 인식과 직무성과 간의 관계에서 부분적인 조절역할을 하는 것으로

나타났다. 연구결과를 통해 직무성과에 영향을 미치는 애자일 문화인식과 개인역량의 세부적인 역할을 이해할 수 있고 애자

일 문화인식을 구성하는 요인들이 기업들이 애자일 조직으로 변환하는데 연구방향을 제시할 수 있다.

주제어 : 애자일 조직, 애자일 문화 인식, 직무성과, 개인역량, 임파워먼트

Abstract  The purpose of this study is to verify the effect of perceived agile culture(empowerment, continuous 

learning, personal communication Intensification) on job performance(task, contextual, adaptive) and to explore the 

moderating effect of individual capability(knowledge, skill). For the empirical analysis, data were collected from 

convenient sample of 219 employees working at enterprise in China. The analysis of validity and reliability of 

variables and regression analysis were performed using SPSS 21. The results of this research as followed: firstly, 

the positive perceived agile culture and job performance were statistically supported. Secondly, the individual 

capability played as a partial moderator on the relationship between the perceived agile culture and the job 

performance. The factors that constitute the perceived agile culture can present the research directions for the 

transformation into the agile organization.
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다. 이러한 시대의 요구에 대응하기 위해 만들어진 것이

애자일이다. 이는 당시 불확실성을 대응하는 방법을 고

심하는 가운데 싹트기 시작했다. 2018년 <포브스>는 애

자일 경영이 지금 세계를 변화시키는 거대한 글로벌 활

동이라고 하였으며 실제 아마존, 애플, 페이스북, 구글,

마이크로소프트 등 세계에서 시가총액 규모가 큰 5대 조

직은 '애자일=혁신'의 이미지를 가지면서 애자일을 오래

전부터 인식하고 있었다고 지적하였다.

애자일을 조직문화에 적용하면 상명하달 형태의 '수

직적 조직구조'보다 '소규모 조직을 기반으로 종업원 개

개인의 주인의식을 중시하는 수평적 조직‘을 추구하는

것이라 할 수 있다. 즉 기존 조직이 '통제'로 요약된다면

애자일 조직문화는 '권한위임'으로 볼 수있다. 한국에서

도 최근 기업들이 조직문화 혁신을 위해 적극적으로 애

자일 방식을 도입하고 있다. 삼성전자와 LG전자 등의 글

로벌 기업이 10여 년 전부터 애자일 방식을 개별단위로

적용해왔으며 이제는 전사적인 차원에서 도입을 검토하

고 있다.

중국에서도 많은 대기업들이 애자일 조직을 채택하고

있다. 화웨이는 조직운영에서 프로젝트별 조직운영 메커

니즘을 채택하고 구조를 유연하게 함으로써업무 프로세

스가 민첩하게 되여 일선에 권한을 주어 끊임없이 혁신

하고 최적화한 것으로 알려져 있다.

2018년 <애자일코리아 콘퍼런스>에서 미국 게임업체

라이엇게임즈의 아흐메드 시드키 부사장은 애자일 문화

의 핵심은 학습문화라고 강조하였다. 많은 학자들의 애

자일 문화 특성요인을 임파워먼트, 지속적 학습 및 개발,

비공식 커뮤니케이션, 협력, 정보공유, 변화지향성, 팀 지

향 등으로 구성하여 연구해 왔으며[1-4] 학자마다 세부

요인에 대한 견해가 다양하다. 본 연구에서는 선행연구

를 토대로 종업원이 지각하는 애자일문화인식의 세부요

인으로 임파워먼트, 지속적 학습, 개인적 커뮤니케이션

강화의 3가지 요인으로 구성하여 연구를 진행하였다.

애자일 문화는 조직성과에 긍정적인 영향을 미치는

것으로 알려져 있다. 특히 애자일 문화의 도입은 재무적

성과보다 종업원들의 직무만족도, 직무(수행)성과 등의

비재무적 성과의 평가지표에 더 큰 영향을 미칠 수 있음

을 최근 연구들은 보여주고 있다[5]. 종업원의 조직유효

성을 측정하기 위해 많은 국내외 연구에서 조직몰입과

직무만족을 변수로 사용하고 있으나 이 두 변수는 심리

적 요인을 측정하는 개념으로 애자일문화인식이 직무에

객관적으로 영향을 미치는지를 측정하기 어렵다. 따라서

애자일 문화인식이 직무성과에 미치는 영향을 실증적 분

석하기 위하여 본 연구에서는 과업성과, 맥락성과, 적응

성과를 종속변수로 사용하고자 한다. 직무성과 측정 관

련변인을 살펴본 결과, 과업성과[6]와 맥락성과[7]를 중

심으로 많은 연구가 수행되었음을 확인할 수 있었다. 또

한 애자일 문화는 권한위임과 유연성을 주요특징으로 하

고 있기 때문에 환경변화에 적합하게 행동을 조정하는

행동인 적응성과를 종속변수에 포함하였다.

한편 조직구성원이 지각하는 애자일 문화인식의 효과

에서 조직 구성원의 개인특성이 매우 중요한 역할을 한

다. 애자일조직이라는특성을 감안하여볼 때, 애자일조

직은 지속적인 혁신을 추구하는 학습문화를 가진 조직이

기 때문에 구성원 개인이 애자일 도입의 결과를 적극적

으로 받아들이고, 재구조화하며, 활용하는역량의 수준은

실제 직무성과를 높이기 위한 중요한 변수일 것이다. 그

러나 아직까지는 애자일 문화인식에 대한 연구가 미흡하

고 더 나아가 애자일 문화인식과 직무성과의 관계에 대

한 체계적인 연구는 더 부족한 상태이다.

이에 본 연구에서는 첫째, 애자일 문화인식이 직무성

과에 미치는 영향을 파악하고 둘째, 개인역량이 애자일

문화인식과 직무성과의 관계에서 조절효과를 하는지를

연구하고자 한다. 이를 통해 애자일 문화인식의 세부요

인을 제시하고 더 나아가 직무성과에 미치는 영향력에

대한 실증자료를 제시하며 종업원의 개인역량의 중요성

을 밝힘으로써 궁극적으로 기업에게 조직구성원들이 지

각하는 애자일 문화인식과 직무성과의 향상방안에 대한

연구방향과 시사점을 제시하였다.

2. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 애자일 조직

애자일 조직은 일반적으로 급변하는 환경에서 시장의

기회를 감지하고 효과적으로 대응할 수 있는 조직을 의

미한다. 애자일 조직은 치열한 경쟁 속에서 일시적 우위

를 개발할 수 있도록 꾸준히 경쟁행동을 실행하고 활용

하는 기업 성공의 중요한 결정 요인으로 부상하였다[8].

애자일(Agile)이란 단어는 '날렵한', '민첩한'이란 뜻

을 가진 형용사다. 소프트웨어 개발에서 처음으로 등장

하였는데, 정해진 계획만 따르기보다 개발 주기 혹은 소
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프트웨어 개발 환경에 따라 유연하게 대처하는 방식을

뜻한다. 2001년 2월 미국 유타주의 스노우버드 스키리조

트에서 컨트 백을 포함한 소프트웨어개발자들이 17명이

모여 애자일 선언문(The Agile Manifesto)을 발표하였

다. '민첩하다'는 의미로써 '애자일'이라고 지칭하고 이

러한 특징을 갖는 개발방법론의 공통분모로써애자일 선

언문을 정의하였다[9]. Sambamurthy et al.(2003)는 애자

일은 기업이 환경적 위협과 기회를 감지하고 대응할 수

있는 속도를 의미하지만, 진정한 애자일 조직은 기업이

시장 상황의 전개를 기반으로 얼마나 쉽고 빠르게 행동

을 변경할 수 있는지에 달려 있다고 하였다. 실리콘밸리

에서 효과적인 프로젝트 관리를 위해 고안된 애자일 기

법은 더이상 IT 업계의 전유물이아니다. 전세계 기업을

대상으로 실시한 2017년 PMI의 조사에 따르면, 애자일

기법을 전혀 사용하지 않는 기업은 12%에 불과했고 나

머지 88%는 어떠한 방식으로든 애자일 기법을 활용하고

있는 것으로 나타났다.

애자일 기법을 도입한 조직은 과제 수행에 필요한 스

킬을 갖춘 인력을 중심으로 조직이 구성되어 불필요한

절차와 업무 지연을 방지하고, 협업의 효과성을 증진시

킨다. 업무수행에 대한 권한과 책임이 부여되기 때문에

구성원들이 주인의식을 가지고 높은 몰입을보이게 되며

이는 자연스레 생산성 향상으로 이어진다. Lin et

al.(2006)는 애자일 조직은 적응성과 유연성을 촉진하여

시장변화에 빠르고 효과적으로 반응하는 민첩한 공급사

슬을 갖춘 역량을 가진 조직이라고 하였다.

2.2 애자일 문화인식  

애자일 방법을 사용하여 형성한 조직문화의 특성은

애자일 문화가 여러 가지 특성으로 개념화될 수 있음을

보여준다[12]. 애자일 문화인식은 종업원들이 지각하는

애자일 문화라고 할 수 있고 애자일 문화는 학자들에 따

라 여러 가지 특성을 가진 문화로 정의되어 하나의 개념

으로 정의할 수 없다. 따라서 애자일 조직에서 나타나는

특성을 요인으로 구성하여 애자일 문화로학자들은 정의

하였다.

애자일 문화는 모든 구성원의 적극적인 참여를 요구

하며, 유연성과 자발성을 강조하는 수평적 계층을 가진

민주적 유형의 조직에 가장 적합한 것으로 보인다고 하

였고 이러한 유형의 조직에서 협력, 참여, 임파워먼트, 합

의 및타협등은 애자일 문화 성공에 따른특성이라고 하

였다[13]. 애자일 문화는 지속적인학습과개선, 임파워먼

트, 지원과 협업, 팀 지향, 비공식적 커뮤니케이션 지원

(개인적 커뮤니케이션 강화), 지식공유, 변화지향 등 특

성을 가진다고하였다[3]. 또한애자일문화는교육및 신

뢰, 유연성, 임파워먼트, 자원분배등 특성을 가진다고 하

였다[2]. Cockburn(2001)에서는 애자일 문화는 지속적인

학습 및 개발, 팀 지향, 개인적 커뮤니케이션 등 특성을

가진다고 하였다[1]. Rebentisch et al.(2018)는 팀 의사결

정, 지속적인 학습 및 개발, 자율성과 임파워먼트, 자원

및 협력, 강화된 개인적 커뮤니케이션, 개방된 정보공유,

불확실성 등의 특성을 가진다고 하였다. 애자일 문화에

대한 정의와 구성요소는 학자들에 따라 다르게 정의되지

만 본 연구에서는 이상의 선행연구에서 애자일 문화의

특성에서 공통적으로 제일 많이 빈번하게 제시된 요인을

토대로 애자일 문화인식의 하위요인으로 임파워먼트, 지

속적 학습, 개인적 커뮤니케이션 강화 등의 3가지 특성을

사용하였다. 각 특성에 대한 개념은 다음과 같다.

Leslie, Holzhalb ＆ Holland(1998)는 조직 구성원의

직무환경에 대한 조정권 및 통제권을 가지고 직원들과의

상호작용과정에서 획득한 직무성과, 조직에서의 자신에

대한 가치평가, 직무수행과 관련한 자기효능감, 공유된

권한 등에대한 인지과정을 임파워먼트라고 하였다. Cho

& Faerman(2010)은임파워먼트를조직 리더가 조직구성

원의 역량을 개발하고 조직성과를 달성하기 위하여 구성

원에게 권한과 책임을 부여하고 정보를 공유하는 활동으

로 정의하였다.

Vicere & Fulmer(1998)는 지속적 학습을 조직구성원

들이 직무 요구사항에 대한 변화 기대, 학습활동에 대한

참여, 성장목표설정, 피드백 과정과 요구 및 직무에서 배

운 것을 적용하고 수행을 향상하는 것이라고 하였다. 지

속적 학습은 조직의 모든 구성원이 지속적으로 학습 및

개선하려는 의지이며 학습과 자기개발에 대한 긍정적인

태도와 이러한 지속적인 개선을 촉진하는 조직의 지원문

화로 나타난다고 하였다[4].

학자들은 개인적 커뮤니케이션 강화를 조직 구성원들

이 비공식적인 모임을 지원하여 더 신속하게 공감대를

형성하여 밀접하게 의사소통하고 협력하는 사회적 상호

작용을 통해 이루어지는 커뮤니케이션으로 정의하였고

[17, 18], 또한 구성원들사적으로면대면 커뮤니케이션을

강력히 권장하는 것으로도 정의하였다[1,19].
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2.3 직무성과 

성과는 조직의 결과와 성공을 보여주는 척도이며, 직

무성과는 개인 차원에서 조직원이 직무를성공적으로 수

행하는 것과 조직의 목표를 달성하는데기여하는 정도로

정의된다. 직무성과를 구성하는 세 범주로 본 연구에서

는 과업성과, 맥락성과, 적응성과를 살펴보고자 한다.

직무성과의 개념은 조직구성원들이 조직의 목표와 관

련하여 취하는 일련의 활동으로 과거에는목표달성과 직

접적으로 관련된 행동을 수행하는 과업성과(task

performance)에만 초점을 맞추었다[20]. Williams &

Anderson(1991)은 과업성과를 자신의 업무에 대해 공식

적으로 요구하는 사항과 기대 수준을달성하는 정도라고

정의하였다.

그러나 개인의 직무가 단일 직무의 성과뿐만 아니라

조직의 목표를 달성하고자 하는 총체적인노력의 일부분

이라는 인식이 대두되면서 핵심기능에 직접적으로 기여

하지 않지만 조직의 핵심기능이 원활히 이루질 수 있도

록 조직 사회적 또는 심리적 지원을 해주는 행동인 맥락

성과(contextual performance)로 직무성과의 개념을 확

장하였다[22]. Organ(1997)는 맥락성과를 조직의 공식적

인 보상체계와 직접적인 관련이 없이 조직 구성원들이

자율적으로 하는 행동으로써 조직이 효과적으로 기능하

는데 도움을 주는 행동으로 정의하였다. Smith et

al(1983)은 조직시민행동은 맥락성과와 개념상 가장 유

사하고 그들은 구성원들의 협동, 제안, 이타주의 등이 조

직의 운영에 중요하다고 느끼는 이러한행동을 조직시민

행동이라고 하였다. Motowidlo(2000)는 맥락성과나 조직

시민행동이나 개념에 대한 명칭 중요한 것이 아니라 용

어에 포함하고 있는 행동적 차원들에 대한 중의 및 측정

영역이 더 중요하다고 주장하였다.

그리고 최근에는 조직 환경이 급격하게 변화함에 따

라 직무성과에 확장된 개념의 하나로 적응성과(adaptive

performance)가 주목받고 있다[24]. Pulakos et al.(2000)

은 적응성과를 새로운 환경, 사건, 또는 상황의요구와접

하면서 자신의 행동을 변화시키는 것과 관련된 숙련도

(proficiency)라고 정의하였다. Mumford et al.(1993)은

적응성과를 명확하게 규정되지 않는 환경에서업무를 수

행하거나 급변하는 환경에서 비일상적인 과업을 수행하

기 위한 창의적 업무처리행동으로 정의하였다.

본 연구에서는 직무성과를 과업성과, 맥락성과, 적응

성과 3개 요인으로 구성하여 연구하였다.

1.4 개인역량 

Spencer & Spencer(1993)는 개인역량을 업무수행에

있어 효과적이거나 우수한 성과와 관련된 개인의 내적인

특성으로 정의하고, 내적 특성은 동기(motives), 특질

(traits), 자아개념(self-concept), 지식(knowledge), 기술

(skill)의 5가지 유형으로 구성된다고 하였다. Spencer &

Spencer(1993)의 빙산 모델에 따르면 이 중 지식과 기술

은 비교적 가시적인 표면특성으로서 지식과 기술을 개발

하기 비교적 쉬운 편으로 교육훈련을 통해 능력을 확보

하기 위한 바람직한 방법이라고 하였다. 많은 학자들이

개인역량을 보통 지식과 기술의 2가지 유형으로 구성하

여 연구하였다

Daverport & Prusk(1998)은 지식역량을 새로운 경험

및 정보를 평가하고 구성하기 위한 프레임워크를 제시하

는 개인의 경험, 가치, 정보, 전문적 통찰력의 유동적 결

합체로 정의하였다. Jeon JY(2010)는 기술역량을 구성원

개개인이 갖추고 있는 기술과 지식을 조직 내의 집단들

이 일의 수행과 가치창출을 위하여 개개인의 기술과 지

식을 조직의 산출물로 전환시키는 방법을 의미한다고 하

였다.

1.5 가설설정

1.5.1 애자일 문화인식과 직무성과 

Parker(2007)는 애자일 조직 환경에서 종업원의 직무

성과는 향상된다고 하였다. 직무성과에 있어 임파워먼트

가 높으면 성과의 질이 높아지는 것으로 나타나고 있기

때문에 우선 임파워먼트를 강화시키는 것이 중요하다고

하였다[31]. 그리고 높은 수준의 임파워먼트는 직원들이

직무에 동기부여되도록 하며 이는 긍정적인 직무성과(과

업성과, 맥락성과)로 나타날 수 있다[32]. 원희정(2015)은

직무성과를 과업성과, 적응성과로 보고 임파워먼트가 두

직무성과에 유의한 영향을 미친다고 하였다.

London & Smither(1999)는 구성원의 훈련과 개발 활

동 참여가 두 가지의 직무성과, 즉 과업성과와 맥락성과

를 향상시킨다는 모형을 제안하였다. 김태홍·한태영

(2009)은 개인수준에서 적응적 수행성과와 지속적 학습

은 정적인 상관관계를 나타내고 있다고 하였다.

개인 커뮤니케이션 강화는 비공식 커뮤니케이션이 원

활하게 진행되는 것을 뜻한다. Gil(2014)은 비공식 커뮤

니케이션이 활발할수록, 즉 개인적 커뮤니케이션이 강화

될수록 직무성과가 높아진다고 하였다. 이광희·최정문
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(2013)은 자유로운 의사소통과 비공식 모임의 참석과 같

은 커뮤니케이션 분위기는 보다 높은직무성과로 연결될

수 있음을 지적하였다. 위의 선행연구를 통해 본 연구는

애자일 문화인식과 직무성과의 관계에 관한가설을 다음

과 같이 설정하고자 한다.

가설 1: 애자일 문화 인식은 직무성과에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

가설 (1-1, 1-2, 1-3) : 애자일 문화인식(임파워먼트,

지속적 학습, 개인커뮤니케이션 강화)은 과업성

과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 (1-4, 1-5, 1-6) : 애자일 문화인식(임파워먼트,

지속적 학습, 개인커뮤니케이션 강화)은 맥락성

과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 (1-7, 1-8, 1-9) : 애자일 문화인식(임파워먼트,

지속적 학습, 개인커뮤니케이션 강화)은 적응성

과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1.5.2 개인역량의 조절효과 

자신들의 직무와 조직에 대한 보다 높은 몰입과 변화

에 대한 적응을 통해 직무성과에 있어서 개인역량의 강

화를 가지게 하는 과정에서 필수적으로 요구되는 것이

임파워먼트이다[37]. 많은 학자들이 개인 역량이 성공적

인 직무수행 및 성과를 예측하는 변인이라는 이론적 연

구를 제시하였다[38, 27]. 김사라·유태용(2010)는 과업성

과는 공식적인 직무로 직무기술서에 명시되어조직의 핵

심기능에 기여하는 행동이며 조직에서 개인이 수행해야

할 역할은 같은 조직이라 하더라도 구성원이 맡은 직무,

개인의 지식·기술·능력에 따라 달라진다고 하였다. 위의

선행연구를 통해 본 연구는 다음과 같은 조절효과의 가

설을 설정하였다.

가설 2: 지식역량은 애자일 문화 인식과직무성과와의

관계에서 조절역할을 할 것이다.

가설 (2-1, 2-2, 2-3): 지식역량은 임파워먼트와 직무

(과업, 맥락, 적응)성과와의 관계에서 조절역할

을 할 것이다.

가설 (2-4, 2-5, 2-6): 지식역량은 지속적 학습과 직무

(과업, 맥락, 적응)성과와의 관계에서 조절역할

을 할 것이다.

가설 (2-7, 2-8, 2-9): 지식역량은 개인 커뮤니케이션

과 직무(과업, 맥락, 적응)성과와의 관계에서 조

절역할을 할 것이다.

가설 3: 기술역량은애자일 문화 인식과 직무성과와의

관계에서 조절역할을 할 것이다.

가설 (3-1, 3-2, 3-3): 기술역량은 임파워먼트와 직무

(과업, 맥락, 적응)성과와의 관계에서 조절역할

을 할 것이다.

가설 (3-4, 3-5, 3-6): 기술역량은 지속적 학습과 직무

(과업, 맥락, 적응)성과와의 관계에서 조절역할

을 할 것이다.

가설 (3-7, 3-8, 3-9): 기술역량은 개인 커뮤니케이션

과 직무(과업, 맥락, 적응)성과와의 관계에서 조

절역할을 할 것이다.

1.6 연구모형 

Figure1은 본 연구의 연구모형이다.

Fig. 1. Research Model 

3. 연구방법 및 표본특성

3.1 조작적 정의

모든 변수들은 Likert 5점 척도로 측정하였다

3.1.1 애자일 문화인식

임파워먼트는 Leslie, Holzhalb & Holland(1998)이 정

의한 개념을 사용하였는데 자신이 활용할 수 있는 자원

에 대한 통제력, 자신에 대한 파워 및 의사결정에 대한

지각정도와 조직 구성원들과의 상호작용과정에서 획득

한 직무성과 등의 구성요소로 정의한 개념을 바탕으로

개발한 척도의 세부 항목을 수정 및 보완하여 6문항으로

재구성하여 사용하였다.

지속적 학습은 구성원이 학습과 자기개발에 적극적인

태도와 개개인에게 자유로운 학습 활동을 유도하는 환경



디지털융복합연구 제17권 제3호174

즉 지속적으로 조직에서 학습기회를 주고, 협동학습을

격려하고 지원하며, 적극적인 피드백을 통해 자기 자신

을 평가하는 것 등의 요소로 정의하였다[40,41]. Marsick

& Watkins(2003)가 개발한 척도와 Hurtz(2002)가 개발

한척도를수정및보완하여6문항으로재구성사용하였다.

개인적 커뮤니케이션 강화는 조직 구성원들이 비공식

적인 모임을 통해 더 신속하게 공감대를 형성하여 밀접

하게 의사소통하고 협력하는 사회적 상호작용을통해 이

루어지는 커뮤니케이션으로 정의하였다[42]. Downs &

Hazen(1977)가 개발한 척도를 수정 및 보완하여 5문항으

로 재구성 사용하였다.

3.1.2 직무성과

William, & Stella(1991)는 과업성과를 공시적이고 명

시적으로 개인에게 요구되는 직무행동으로 보았고

Borma & Morowidlo(1987)는 맥락성과를 공식적으로 규

정되어 있는 부분은 아니지만 자발적으로수행하는 행동

으로 조직을 위해 충성하고 타인을협조하는 직무행동으

로 보았다. 김태홍·한태영(2009)은 적응성과를 적응수행

직무환경과 사건 또는 새로운 상황이 요구하는 바에 부

합되도록 자신의 행동을 적절하게 변화시키는 행동으로

보았다. 각 선행연구에서 사용한 척도를 각각 5개 문항,

총 15문항으로 재구성하여 사용하였다.

3.1.3 개인역량

본 연구에서의 개인역량은 특정한 상황이거나 직무

중 준거에 따른 효과적이고 우수한 수행의 원인되는 내

적인 특성으로 정의한 Spencer & Spencer(1993)의 개발

척도를 수정 보완하여 지식역량과 기술역량 2요소로 각

각 5문항, 총 10개 문항으로 재구성하여 사용하였다.

3.2 표본특성

중국은 개혁개방으로 1980년대 경제특구 정책으로 북

경, 광동, 상해 등 연해개방도시로 선정하였는데 연해개

방도시는 전통적으로 상공업이 매우 발달하고외자에 대

한 우대정책을 적극적으로 실시하고 혁신적인 기술, 지

식, 운영방식을 실험적으로 많이 도입한다. 따라서 본 연

구의 표본은 중국에 있는 상공업이 매우 발달한 연해 개

방도시 북경, 상해, 광동, 강소, 절강 등 연해지역의 기업

에 종사하는 조직구성원을 대상으로 설문을 실시하였다.

2019년 1월 16일부터 2월 2일까지 약 2주간에 설문조사

를 실시하였으며, 총 250부의 설문지를 배포하여 238부

의 설문지를 회수하였으며 불성실한 응답자의 설문지를

제외하고 219부를 실증분석에 사용하였다. 응답자의 특

성은 다음과 같다. 남성 51.1%, 여성 48.9%, 연령대는

18-25세 13.2%, 26-30세 31.1%, 31-35세 31.5%, 36-45세

20.5%, 45세 이상이 3.7%로 나타났다. 학력은 고졸 이하

4.6%, 전문대졸 15.1%, 대졸 75.3%, 대학원졸 5%로 나타

났고 직책은 일반사원 49.3%, 대리 24.2%, 부장 24.2%,

임원 2.3%로 나타났고 부서는 일반관리 29.2%, 마케팅

16%, 재무회계 8.2%, 연구개발 34.2%, 생산 9.1%, 기타

3.2%로 나타났다. 근무연수는 1년미만 5.9%, 1-3년

16.9%, 3-5년 23.7%, 5-10년 37.9%, 10년 이상 15.5%로

나타났다. 근무하는 조직의업종은 제조업 38.8%, 금융업

8.2%, 무역업 11.9%, 서비스업 17.8%, IT업 15.5%, 기타

7.8%로 나타났다.

4. 실증분석 

4.1 신뢰성 및 타당성

본 연구에서는 먼저 타당성을 검증하기 위해 탐색적

요인분석을 실시하였다. 주성분분석을 통하여 고유값

(Eigen value) 1.0을 기준으로, 요인추출은 직각회전

(Varimax)방법을 이용하여 요인적재량을 0.40 이상을 기

준으로 하였다. 총 42문항 중 타당성을 저해하는 요인을

제외하고 25문항을 최종적으로 분석에 이용하였다. 제외

된 항목은임파워먼트 “나의엄무상황에대한 책임; 상사

에게 업무와 관련된 도움 요청; 문제가 생겼을 때상사에

게 문제 상황설명능력”, 지속적 학습“학습에대한 지원과

보상; 새로운 엄부에 대한 도전과 시도 인정; 엄무상의

나의 강약점파악하기 위해 회사 정보 참조”, 커뮤니케이

션“ 조직에서 비공식 커뮤니케이션에 의한 문제해결”, 과

업성과“ 타인과 구별되는 전문성을 발휘; 업무를 잘한다

는 칭찬을 받음”, 맥락성과“필요한 업무를 스스로 찾아

함”, 적응성과“긴급업무 발생 시 신속히 대처방법 마련;

긴급 상황에서도 당황하지 안하고 침착함”, 지식역량“업

무에 지식을 효과적으로 활용함; 나의 노하우를 잘 파악

함”, 기술역량“새로운 정보기술 적극적 탐색; 직무에 대

한 기술정보교환을 적극적 수행; 새로운 기술정보를 업

무에 적극적 활용”등이다. 신뢰성 검증을 위해 내적일관

성을 확인한 결과 Cronbach Alpha(α)값이 모두 0.6 이상
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으로 양호하게 나타났다. 이상의 신뢰성 및 타당성 검증

결과는 Table 1에서 제시하였다.

4.2 상관관계분석

본 연구에서는 사용된 변수들 간의 상관관계를 분석

하기 위해 이변량 상관관계 분석을실시하였으며 결과는

Table 2와 같다. 모든 변수 간의 상관계수는 정(+)으로

나타나 상호간의 인과관계에서도 영향력이 있을 가능성

이 높음을 알 수있다. 그리고 상관관계가 0.75 이상의 변

수가 없기 때문에 다중공중선의 위험은 낮은 것으로 판

단되었다.

4.3 가설검증 결과

가설검증을 위해 위계적 회귀분석을 실시하였으며

분석결과는 Table 3과 Table 4에서표준화된 회귀계수 β

와 t값을 통해 제시하였다. 조절변수 검증을 위해 3개의

회귀분석을 순차적으로 검증하였는데, 모델 1은 독립변

수와 종속변수간의 회귀분석, 모델 2는 독립변수, 조절변

수와 종속변수간의회귀분석, 모델 3은 독립변수, 조절변

수, 상호작용항(독립변수*조절변수)과 종속변수간의 회

귀분석을진행하였다. 이 때 모델 3에서 설명력(R²)이 유

의수준하에서 유의하게 증가하였다면 조절효과가 있다

고 볼 수 있다.

가설 1은애자일 문화인식이 과업, 맥락, 적응의 3가지

직무성과에 미치는 영향을 검증하기 위한 가설로, Table

3에서 보는 바와 같이 지속적 학습이 과업성과(β=.126,

t=1.867, P>0.5)에 미치는 영향(가설 1-2)을 제외하고 모

든 세부가설이 채택되었다.

가설 2와 3은 개인역량의 조절효과를 검증하는 가설

로, 지식역량의 조절효과인 가설 2는 Table 3에, 기술역

량의 조절효과인 가설 3은 Table 4에서 확인할 수 있다.

가설 2-1 지식역량이 임파워먼트와 과업성과간의 관계

에서의 조절효과 검증결과를 보면, 모델 1에서 임파워먼

트는 과업성과(β=.352, t=5.538)에 정(+)의 영향을 미치

고, 모델 2에서 임파워먼트(β=.275, t=4.294)와 지식역량

(β=.265, t=4.140)은 과업성과에 정(+)의 영향을 미치며,

모델 3에서 임파워먼트, 지식역량, 임파워 지식의 상호작

Variable
Factor
Loading

Eigen
value

Percentage
variance

Cronbach
Alpha Variable

Factor
Loading

Eigen
value

Percentage
variance

Cronbach
Alpha

Empowerment
.842
.755
.650

1.983 7.930 .718 Task
Performance

.771

.701

.669
2.119 8.475 .698

Continuous
Learning

.761

.744

.613
1.830 7.321 .633

Contextual
Performance

.777

.639

.546
1.916 7.664 .674

Personal
Communication
Intensification

.806

.748

.690

.552

2.350 9.400 .746
Adaptive

Performance

.773

.735

.718
2.157 8.630 .734

Knowledge
Capability

.724

.698

.596
1.969 7.876 .637 Skill

Capability
.822
.638

1.586 6.344 .612

Total variance explained=63.641, KMO=.818 Bartlett test of sphericity, χ²=1579.408 p=.000

Table 1. The result of exploratory factor analysis and reliability analysis

Avg S.D 1 2 3 4 5 6 7 8

1 3.64 .745 1

2 3.96 .633 .210** 1

3 3.46 .788 .316** .364** 1

4 4.07 .584 .352** .126 .254** 1

5 3.93 .597 .356** .342** .399** .417** 1

6 3.55 .734 .315** .189** .351** .389** .397** 1

7 4.20 .602 .290** .278** .249** .345** .408** .141* 1

8 4.12 .691 .175** .159* .299** .375** .371** .195** .336** 1

Note:1) 1. Empowerment, 2. Continuous Learning 3. Personal Communication Intensification, 4. Task Performance, 5. Contextual Performance, 6.
Adaptive Performance, 7. Knowledge Capability 8. Skill Capability
2) *p<.05, **p<.01

Table 2. The result of correlation analysis
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Dependent

Independent

Task Performance Contextual Performance Adaptive Performance

Model1 Model2 Model3 Model1 Model2 Model3 Model1 Model2 Model3

2-1
2-2
2-3

Emp
.352

(5.538***)
.275

(4.294***)
-.927

(-2.358*)
.356

(5.618***)
.260

(4.162***)
-.590
(-1.522)

.315
(4.896***)

.300
(4.451***)

-.683
(-1.636)

Know
.265

(4.140***)
-.496

(-1.954)
.333***
(5.329)

-.205
(-.820)

.054
(.796)

-.568
(-2.112*)

Emp*Know
1.609

(3.097**)
1.137
(2.221*)

1.315
(2.386*)

R²
⧍R²

.124 .188 .223
.035**

.127 .228 .246
.017*

.099 .102 .125
.023*

2-4
2-5
2-6

Learn
.126
(1.867)

.032
(.487)

-.233
(-.493)

.342
(5.365***)

.248
(3.972***)

-.518
(-1.172)

.189
(2.839**)

.163
(2.350*)

-.825
(-1.686)

Know
.336

(5.055***)
.105
(.255)

.339
(5.433***)

-.326
(-.846)

.095
(1.376)

-.762
(-1.788)

Learn*Know
.399
(.567)

1.150
(1.750)

1.483
(2.039*)

R²
⧍R²

.016 .120 .121
.001

.117 .223 .234
.011

.036 .044 .062
.018*

2-7
2-8
2-9

Com
.254

(3.874***)
.180

(2.773**)
-.747

(-1.582)
.399

(6.405***)
.317

(5.246***)
-.299
(-.677)

.351
(5.521***)

.337
(5.129***)

-1.065
(-2.250*)

Know
.300

(4.633***)
-.253
(-.883)

.329
(5.451***)

-.039
(-.144)

.057
(.864)

-.780
(-2.715**)

Com*Know
1.198
(1.981*)

.797
(1.407)

1.812
(2.989**)

R²
⧍R²

.065 .149 .164
.015*

.159 .261 .267
.007

.123 .126 .161
.035**

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Table 3. The result of regression analysis (H1, H2)

Dependent

Independent

Task Performance Contextual Performance Adaptive Performance

Model1 Model2 Model3 Model1 Model2 Model3 Model1 Model2 Model3

3-1
3-2
3-3

Emp
.352

(5.538***)
.295

(4.854***)
.062
(.164)

.356
(5.618***)

.301
(4.941***)

-.039
(-.103)

.315
(4.896***)

.290
(4.475***)

.378
(.935)

Skill
.323

(5.306***)
.138
(.454)

.319
(5.237***)

.049
(.162)

.144
(2.220***)

.214
(.660)

Emp*Skill
.324
(.623)

.472
(.909)

-.122
(-.220)

R²
⧍R²

.124 .225 .226
.001

.127 .225 .228
.003

.099 .120 .120
.000

3-4
3-5
3-6

Learn
.126
(1.867)

.068
(1.066).

.456
(1.232)

.342
(5.365***)

.291
(4.775***)

-.808
(-2.332*)

.189
(2.839**)

.162
(2.435*)

-1.056
(-2.783**)

Skill
.364

(5.708***)
.759

(2.014*)
.325

(5.340***)
-.793

(-2.251*)
.169

(2.534*)
-1.071

(-2.775**)

Learn*Skill
-.600

(-1.064)
1.698

(3.219**)
1.883

(3.260**)

R²
⧍R²

.016 .145 .149
.004

.117 .220 .256
.036**

.036 .064 .108
.044**

3-7
3-8
3-9

Com
.254

(3.874***)
.156

(2.394*)
-.064
(-.180)

.399
(6.405**)

.316
(5.045***)

-081
(-.235)

.351
(5.521***)

.321
(4.838***)

-.350
(-.965)

Skill
.328

(5.023***)
.172
(.666)

.277
(4.417***)

-.004
(-.015)

.099
(1.484)

-.376
(-1.443)

Com*Skill
.309
(.625)

.554
(1.173)

.939
(1.882)

R²
⧍R²

.065 .163 .164
.002

.159 .229 .234
.005

.123 .132 .146
.014

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Table 4. The result of regression analysis (H3)
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용항을 투입하였을때 R²(.124<.188<.223)는 유의하게 증

가하였고 R²제곱 변화량(⧍R²=.035, p<.01)유의하며 상

호작용항의 회귀계수(β=1.609, t=3.097)가 유의한 것으로

나타났다. 따라서 지식역량이 임파워먼트와 과업성과 간

의 관계를 조절함을 알 수 있으며 가설 2-1은 채택되었

다. 동일한분석절차에 따라 가설 2-2, 2-3, 2-6, 2-7, 2-9

는 채택되었다.

동일한 회귀분석 절차에 따라 기술역량의 조절효과를

검증한 결과, Table 4를 보면 가설 3-5, 3-6만 채택되고

나머지 세부가설은 모두 기각되었다. 즉, 기술역량의 경

우 지속적 학습이 맥락성과와 적응성과에미치는 영향을

조절하는 것으로 확인되었다. 전체적으로 가설 2와 3은

부분적으로 채택되었다.

5. 결론

5.1 연구결과 및 시사점

본 연구는 애자일 문화 인식이 직무성과에 미치는 영

향과 지식 및 기술의 개인역량이 애자일 문화 인식과 직

무성과의 관계에서 가지는 조절효과에 대하여 실증적으

로 분석하였다. 연구결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째,

가설 1 '애자일문화 인식(임파워먼트, 지속적 학습, 개인

커뮤니케이션 강화)은 직무성과(과업, 맥락, 적응)에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다'는 세부가설 1개를 제외하고

모두 채택되었다. 이러한 결과는 전체적으로 기업에서의

조직구성원이 지각하는 애자일 문화는 직무성과에 영향

을 줄수 있고 이는조직에서 애자일 문화를 활발히 구성

할수록 종업원들의 직무성과가 높아질 수 있다는 것을

알 수있다. 둘째, 개인역량은 애자일 문화 인식과직무성

과의 관계에서 부분적으로 조절효과를 가짐을 알 수 있

다. 구체적으로 지식역량은임파워먼트와 직무성과(과업,

맥락, 적응)간의 관계, 지속적 학습과 적응성과 간의 관

계, 개인 커뮤니케이션 강화와 직무성과(과업, 적응성과)

간의 관계에서 조절역할을 하며, 기술역량은 지속적 학

습과 직무성과(맥락, 적응성과)간의 관계에서 조절역할

을 하는 것을 알 수 있다. 이는 전체적으로 조직에서 애

자일 문화가 활발히 진행될수록 구성원들에게주어진 권

한이 많아지고 조직이 지속적 학습을지원해주며 개인들

간의 커뮤니케이션 수준이 강화되면 종업원들의 직무성

과가 향상되며 종업원들의 개인역량이 강해질 때 이 향

상 수준은 더 효과를 보임을 알수 있다. 본 연구에서는

중국기업을 대상으로애자일 문화인식, 직무성과, 개인역

량에 대한 인과관계를 분석하였고 대부분의 선행연구에

서는 독립변수와 종속변수에 대한 연구는 각각으로 존재

하지만 애자일 문화인식으로 구성한 연구는 없었다는 점

에서 학문적인 차별성을 가진다고 볼 수 있다.

실무적 시사점으로는 인적자원의 효율적인 관리 및

직무성과를 높이기 위한 관리의 가이드라인을 제공하였

다는 점이다[43]. 본 연구를 통하여 불확실한 경제 환경

에서 기업은 애자일 문화의 형성을 통해 위계적인 상향

식 조직이 아닌 종업원들이 적극적으로 참여하는 수평식

조직으로 변화하고 그 결과 불필요한 많은 절차를 줄임

으로 종업원들의 업무효율성을 높이고 직무성과를 향상

시킬 것임을 알 수 있다. 최근에 많이 창립된신생기업들

에서의 종업원들은 업무에 대한 권한을 요구하고, 기업

에서의 경력개발지원을 중시하며 수평적이고 개인적인

커뮤니케이션을 추구함으로 애자일 문화를 받아들이기

쉬운 조직적 환경이라고 할 수 있다.

5.2 연구의 한계점

연구의 한계점은 첫째, 중국기업 종업원 위주로 자료

를 수집함으로써 객관적이고 일반화된 해석이라고 볼 수

없다는 점이다. 향후 연구는 국내 기업의 구성원들도 조

사하여비교연구할필요가 있을 것이다. 둘째, 본 연구는

서술적 조사연구이며 변수를 측정하기에는 측정도구가

미흡하다. 향후 연구는 보다 명확한 변수의 설문항목의

추출을 고려하여야 할 것이다. 셋째, 횡단적 분석으로 연

구하였기에 인과관계를 추론하는데 한계가 있다. 따라서

향후에는 이를 보완하는 종단연구의 설계가 이루어져야

할 것이다.
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