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초 록

본 연구에서는 코터(J. P. Kotter)가 제시한 변화관리의 8단계 전략 모델에 의거하여 국립중앙도서관 사서들의 변화관리

에 대한 인식과 경험을 확인하고, 나아가 8단계 전략 모델별 중요도를 파악하였다. 이를 위하여 문헌분석을 통하여 변화관리의 

개념과 프로세스를 제시하고, 국립중앙도서관의 사서 58명을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 본 연구의 결과는 다음과 

같다. 첫째, 국립중앙도서관 사서의 절대다수는 변화관리에 대한 인식과 경험이 부족하다. 둘째, 8단계 변화관리과정의 

소요 기간은 5년이 적정하다. 셋째, 변화관리 단계 중에는 4단계와 3단계에 대한 사서들의 중요도 인식이 높았다. 넷째, 

사서의 성, 학력, 전공, 담당업무별 변화관리의 인식에는 차이가 없다. 다섯째, 사서의 연령과 근속연수는 변화관리의 

3단계, 4단계, 7단계에서 유의미한 차이가 있으며, 사서의 직급은 변화관리의 1단계, 3단계에서, 사서의 근무 부서와 

변화관리의 1단계 간에는 유의미한 차이가 있다. 본 연구의 과정과 결과는 변화관리에 대한 인식 제고는 물론 변화에 

대한 개인 또는 조직 차원의 조직적 대응 방안을 제시할 수 있을 것으로 기대된다.

ABSTRACT

This study based on the 8-step strategy model for change management proposed by J. P. Kotter, tried 

to check the perception and experience about change management of the librarians at National Library 

of Korea. Also this study aimed to figure out the understanding of each 8-step strategy model. To this 

end, the concept and process of change management were presented through literature analysis, and survey 

was conducted targeting 58 librarians of the National Library of Korea. This study drews five results. 

First, the majority of librarians at National Library of Korea do not know about change management, 

and they do not have experience in using change management techniques. Second, the period required 

for the 8-step change management process is 5 years. Third, during the change management stage, librarians’ 

awareness of the importance of stages 4 and 3 was high. Fourth, there is no difference in the librarians’ 

perceptions of change management by gender, education, major, and tasks. Fifth, there is a significant 

difference in the age and service years of the librarian in the 3rd, 4th, and 7th stages of change management. 

Also there is a significant difference in the position of the librarian at the 1st and 3rd stage of change 

management, and between librarians’ department and 1st stage of change management. The findings and 

results of this study can not only raise awareness of change management but also suggest organizational 

responses to change at individual or organizational level.
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1. 서 론

조직에서 변화는 필연이다. 변화는 피할 수 

없으며, 수용해야만 하는 것이 현실이다. 그런

데 변화가 속도가 빠르다. 도서관도 예외는 아

니다. 도서관에 컴퓨터가 들어오고 정보통신기

술이 발전하면서 도서관은 이전과는 다른 세상

을 맞이했다. 디지털도서관, 유비쿼터스 도서관

을 넘어 이제는 4차 산업혁명 시대를 맞이하고 

있다. 4차 산업혁명 이후의 도서관 변화는 가늠

하기 어려울 정도이다.

그동안 도서관과 사서는 이러한 변화에 어떻

게 대응해 왔는가? 소극적 대응과 함께 변화를 

가장 늦게 수용하는 조직의 하나로 인식되어 온 

것이 사실이다. 따라서 지금까지는 도서관에서 

변화를 관리하는 개념은 존재하지 않았다고 해

도 과언이 아니다. 변화의 시대를 맞이하여 도

서관도 변화의 수용을 넘어 변화를 체계적으로 

관리해야 할 필요가 있다. 이를 위한 관리 방법

의 하나가 변화관리기법(Change Management 

Method)이다. 

변화관리기법은 코터(J. P. Kotter)가 제시

한 것으로 조직 내의 변화과정을 조화롭게 수

행할 수 있도록 해 주는 도구로써 1980년대 이

후부터 주로 영리 조직에서 활용하고 있는 관

리기법이다. 따라서 비영리조직 특히 도서관에

서 변화관리가 이루어졌던 사례는 거의 없을 

뿐 아니라 변화관리에 관한 연구도 미진한 실

정이다. 

이에 본 연구는 도서관도 변화에 대한 체계

적 접근과 관리의 필요성이 요구됨을 강조하면

서 이를 위한 솔루션으로 변화관리기법의 도입

을 제안하고자 한다. 그러나 국내 도서관의 경

우, 변화관리에 대한 개념도 제대로 인식되어 

있지 않은 현실을 고려하여 본 연구를 통하여 

변화관리에 대한 국내 도서관 사서들의 인식과 

이해를 제고하고자 한다. 

전술한 목적을 달성하기 위하여 본 연구에서

는 변화관리기법의 하나인 Kotter의 변화관리 8

단계 전략 모델에 의거하여 국립중앙도서관 사

서들의 변화관리에 대한 인식 및 경험을 파악하

고 나아가 8단계 전략 모델별 이해를 분석하고

자 한다. 본 연구의 과정과 결과는 변화의 시대

를 맞이하여 변화관리에 대한 인식 제고는 물론 

변화에 대한 개인 또는 조직 차원의 조직적 대

응 방안을 제시할 수 있을 것으로 기대된다. 

2. 이론적 배경

2.1 변화관리 

변화관리는 변화에 따르는 문제점을 최소화

하면서 변화에 잘 적응할 수 있는 조직의 능력

을 배양하여 궁극적으로 변화에 효과적으로 대

처하기 위한 관리 방법이다. 그동안 기업들이 

변화와 혁신을 추구했음에도 불구하고 실패했

던 이유는 혁신을 거부하는 조직구성원들의 구

태의연한 태도, 변화를 선도할 혁신팀의 부재, 

비전의 부재와 공유 부족 등이 문제점으로 지

적되고 있다. 그러나 가장 근본적인 문제는 고

도의 리더십이 부재한 상태에서 단순히 효과적

인 관리 차원에서만 접근했기 때문이다(한정

곤, 2007).

슘페터(J. A. Schumpeter)는 성공적인 변화

를 하려면 주어진 것을 관리하는 차원을 넘어 
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기존의 구조를 어떻게 파괴하고 새로운 것을 

어떻게 창출하는가에 달려있다고 하였다(정성

묵, 2003). 변화에는 가치관과 행동, 프로세스의 

변화 등과 같은 많은 고통을 수반하게 된다. 기

업은 이러한 고통을 최소화하면서 기업의 목표

를 달성하기 위하여 TQM, 리엔지니어링, 다운

사이징 등과 같은 다양한 방법들을 사용했지만 

이러한 방법들은 모두 단기간에 이루어지지 않

을 뿐만 아니라 많은 시간과 여러 과정이 소요

된다는 한계가 있었다(현대경제연구원, 1999). 

기업이 변화를 추구할 때는 8단계의 과정을 

거쳐야 하며, 전체 과정 중에서 한 단계라도 결

정적인 실수를 범하면 변화가 백지화될 수 있다. 

<표 1>에서 보는 바와 같이 변화의 1단계는 경

쟁 상황을 파악하고 기업의 위기 상황을 전체 

직원이 공감하는 단계이다. 2단계는 강력한 변

화를 추진할 혁신지도부를 구축하는 단계이며, 

3단계는 변화의 방향을 제시할 비전을 창조하

는 단계이다. 4단계는 비전을 전 구성원들에게 

전달하고 공유하는 단계이며, 5단계는 비전에 

따라 행동할 수 있도록 각종 장애물을 제거하고 

사기를 진작시키는 단계이다. 6단계는 단기적인 

성과를 달성하기 위한 계획을 수립하여 가시적 

성과를 달성하는 단계이며, 7단계는 단기적으로 

달성한 성과가 비전에 부합하는 가의 여부를 파

악하여 후속 변화가 지속되도록 조직을 활성화

하는 단계이다. 8단계는 지금까지 추진해온 변

화 방법을 제도화함으로써 변화과정을 마무리하

는 단계이다. 전술한 8단계의 변화과정 중에서 

어느 한 단계라도 소홀해서는 안 되지만 Kotter

는 가장 먼저 조직구성원들에게 변화의 필요성

을 느끼게 하고 이를 해결할 수 있는 팀을 구성

하여 혁신팀으로 하여금 비전과 전략을 개발해

야 한다고 강조하였다(한정곤, 2007). 

결론적으로 변화관리는 조직 내의 변화과정

을 조화롭게 수행할 수 있도록 해 주는 관리 방

법이며, Kotter가 제시한 변화관리의 8단계 전

략이 그 중 대표적 모델이라고 할 수 있다. 이경

민(2011)은 Kotter가 제시한 변화관리의 8단

계 전략 모델을 근거로 변화관리 8단계의 과제

와 세부 내용을 제시하였다(<표 1> 참조).

2.2 선행연구

변화관리를 대표하는 학자는 Kotter이다. 

Kotter는 여러 편의 저술을 통하여 변화관리를 

단계 과제 세부 내용

1 긴박감 조성 시장 분석, 위기 인식

2 강력한 혁신지도부 구성 팀 구성

3 비전 창조 변화에 도움이 되는 비전

4 비전 전달 가능한 모든 수단 사용

5 비전에 따라 행동하도록 임파워먼트 추진 변화에 대한 장애물 제거, 새로운 아이디어 장려

6 단기 성과를 위한 계획 수립 및 실현 가시적 성과 실현, 성과 실현 직원에 대한 보상

7 달성된 성과 향상의 통합, 후속 변화의 창출 점검 후 재활성화를 위한 도약 

8 새로운 접근방법의 제도화 성공을 새로운 변화와 연결, 계승 

<표 1> 변화관리 단계 
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설파하였다. 국내외를 막론하고 변화관리에 관

한 연구는 대부분 경영학을 비롯한 비 문헌정

보학 분야에서 연구가 이루어졌다. 선행연구를 

조사한 결과, 문헌정보학 분야에서 이루어진 국

내의 연구로는 이경민의 연구가 유일하다. 이경

민(2011)은 대학도서관이 지닌 현실적 문제를 

극복하기 위하여 변화관리의 필요성을 언급하

면서 변화관리의 구심점으로서 리더십에 관한 

연구를 수행한 결과, 조직 차원의 비전 제시와 

실천, 리더십의 공유 및 교육의 중요성을 강조

하였다. 

문헌정보학 분야에서 이루어진 외국의 연구

로는 다음과 같은 것들이 있었다. Davis(2022)

는 Kotter가 제시한 변화관리가 기업의 변화관

리에 대한 이니셔티브이나, 실제로 Kotter의 8

단계 모델을 도서관에 적용한 사례가 거의 없

음을 지적하였다. 그는 Kotter의 단계별 모델

이 도서관 리더가 변화를 실행할 때 따라야 하

는 적절한 모델임을 강조하였다.

Nakhoda와 Alidousti(2011)는 이란의 학술

도서관에 적합한 변화관리모델을 개발하기 위

하여 도서관 및 정보과학 분야의 전문가 22명

을 대상으로 3차례에 걸친 델파이조사를 통하

여 자체 개발모델을 검증하면서 변화관리에 대

한 정의, 각 모델에 대한 검토, 연구 결과 등에 

대해 논의하고 향후 작업을 제시하였다. 

Nakhoda, Alidousti, Fadaie(2011)는 앞선 

연구의 일환으로 이란의 학술도서관에 적합한 

변화관리모델을 제안하기 위하여 문헌연구와 

Kotter의 변경모델, Penfold의 변화관리를 위

한 정보서비스 프레임워크, Curzon의 변화주기

를 포함한 변경모델을 선택한 후 전문가를 대

상으로 설문조사를 실시하였다. TOPSIS(이상

적 솔루션에 대한 유사도에 따른 우선순위 지

정기법) 및 SAWM(단순가중치방법)을 포함

하는 MADM(다중속성의사결정기술)으로 분

석한 결과, 이란의 학술도서관에는 Penfold의 

정보서비스 프레임워크가 가장 적절한 모델임

을 제시하였다.

Wandi(2019)는 덴마크 코펜하겐의 도서관 

시스템에 대한 변화관리 사례를 제시하면서 변

화관리 이후 도서관 효과는 어떻게 달라졌습니

까? 변경 사항을 결정하고 구현하는 프로세스

는 무엇이었습니까? 라는 질문을 통하여 7가지 

권장 사항을 제시하였다.

Rodrigues와 Gowda(2013)는 공공도서관의 

변화관리에 관한 연구를 수행하면서 공공도서

관 서비스에서 변화관리의 중요성과 변화에 대

한 요구 사항, 제 원칙들이 어떻게 채택될 수 

있는가에 대하여 논의하였다.

문헌정보학 이외의 분야에서 이루어진 연구

로는 주로 공공기관과 영리 기관에서 변화관리

를 적용한 연구들이 있었다. 공공기관에서 조

직관리를 위해 변화관리를 적용한 연구로는 다

음과 같은 것들이 있었다. 박윤, 심형인(2022)

은 새로운 인적자원관리 시스템으로 주목받고 

있는 다양성관리를 주요 변수로 하여 공공조직

에서 다양성관리가 조직성과 및 변화관리에 미

치는 영향을 연구하였다. 다양성관리를 독립변

인, 변화관리를 매개변인, 조직성과를 종속변인

으로 설정하고 구조방정식을 활용하여 이들 간

의 영향 관계를 분석한 결과, 다양성관리는 변

화관리와 조직성과에 정(+)의 영향을, 변화관

리는 조직성과에 정(+)의 영향을 미친다는 사

실을 확인하였으며, 변화관리가 다양성관리와 

조직성과의 영향 관계에서 부분 매개하는 것을 
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확인하여 공공조직의 다양성관리 및 변화관리

에 대한 인사관리 제도 및 정책의 중요성과 필

요성을 제시하였다.

권한조, 이재완(2019)은 정부 조직의 변화관

리가 혁신 행동에 미치는 효과를 분석하고, 정

부 조직의 목표 모호성이 상호 간의 관계를 조

절하는가를 분석하기 위하여 한국행정연구원의 

‘2017년 공직생활 실태조사’ 데이터를 활용하여 

다중회귀분석을 실시하였다. 분석 결과, 변화관

리는 혁신 행동에 유의미한 정(+)의 효과가 있

으며, 목표 모호성은 변화관리와 혁신 행동의 관

계를 약화시키는 것으로 나타났다. 이러한 결과

를 통하여 효과적인 정부혁신을 위해서는 변화

관리를 넘어 조직이 지향하는 전반적인 목표를 

구성원들에게 명확히 인식시키고, 목표 달성에 

대한 분명한 평가 기준 등을 제시할 필요가 있

음을 지적하였다. 

배종훈(2016)은 변화관리방법론을 논의하면

서 변화관리의 성공을 저해하는 제약 조건들을 

규명하고, 이러한 제약 조건을 반영한 변화관

리의 효과성에 관하여 연구하였다. 이를 위해 공

식제도 혹은 관료제적 규율은 희생제의(犧牲祭

儀)의 기능을 가진다는 점과 성공적인 변화관리

는 조직 내부의 희생제의 일반에 관한 개입 없이

는 어렵다는 두 가지 명제에 기초하여 변화관리

방법론을 제시하였다. 

기업에서 변화관리를 적용한 연구로는 다음

과 같은 것들이 있었다. 서일범, 신민석(2021)

은 기업이 경영 환경의 변화에 대응하기 위해 

다양한 방식으로 변화를 시도하나 변화관리의 

70%가 실패하며, 실패의 원인은 변화의 주체와 

메커니즘에 대한 심도 있는 이해가 부족하기 때

문임을 지적하며, 성공적인 변화관리를 위한 핵

심 요소로 변화의 주체, 변화 의지, 변화 품질

을 제시하였다. 이를 위해 가설을 설정하고, 변

수 간의 관계를 나타내는 연구 모형을 구성하

여 설문조사를 실시한 후, 구조방정식으로 실

증분석을 하면서 변화관리의 핵심 요소인 리더

의 수용성, 직원 다양성 허용 수준, 정서적 변

화 의지, 규범적 변화 의지, 인지적 변화 품질의 

역할 등에 대하여 논의하였다. 이 외에도 문근

찬(2010), 오창동, 윤대균, 장병주(2010)의 연구

가 있었다. 

선행연구를 분석한 결과 변화관리기법이 조

직 내의 변화과정을 조화롭게 수행할 수 있도

록 해 주는 도구로서 영리 조직에서는 폭넓게 

활용하고 있으나 도서관 분야에서는 그 개념에 

대한 이해조차 부족한 초보적 상황임을 알 수 

있었다. 이에 본 연구는 이러한 현실을 반영하

여 Kotter가 제시한 변화관리의 8단계 전략 모

델에 의거하여 국립중앙도서관 사서들의 변화

관리에 대한 이해 및 인식, 경험 등에 대한 조사

를 통하여 변화관리에 대한 이해를 제고하고 

나아가 변화관리의 도서관 적용 가능성에 대하

여 논의한다.

3. 연구 방법

전술한 연구의 목적을 달성하기 위하여 본 

연구에서는 다음과 같은 단계적인 연구 절차와 

방법을 사용하였다. 첫째, 변화관리에 대한 이

해를 제고하기 위하여 관련 문헌을 수집, 분석

하여 변화관리에 대한 개념을 정의하고 변화관

리기법의 단계적 추진 절차와 방법들에 대하여 

정리하였다. 둘째, 국립중앙도서관 사서들의 변
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화관리에 대한 이해 및 인식, 경험 등을 알아보

기 위하여 Kotter가 제시한 변화관리의 8단계 

전략 모델을 근거로 이를 수정, 보완한 설문지

를 작성하여 배포하였다. 셋째, 설문조사를 통

해 수집된 자료는 통계프로그램인 SPSS 21을 

사용하여 통계처리하였다. 빈도와 평균 등 기

술통계를 통하여 참여자들의 특성과 주요 변인

들에 대한 특성을 알아보았으며, 변화관리단계

에 따른 응답자들의 차이를 확인하기 위하여 

독립표본 t-검정 및 일원배치분산분석을 실시

하였다. 유의수준은 .05를 기준으로 통계적 유

의성 여부를 판단하였다. 

4. 자료의 수집 및 분석 

본 설문지의 구성은 다음과 같다. 먼저 조사

대상인 국립중앙도서관 사서들의 인구사회적 

특성을 알아보기 위하여 사서들의 성, 연령, 근

속연수, 직급, 담당업무, 학력, 전공, 근무 부서

로 설문 문항을 구성하였다. 변화관리 변인들

은 변화관리에 대한 이해와 경험 여부, 변화과

정의 소요 기간, 8단계별 변화관리에 대한 중요

도 인식을 알아보는 내용으로 구성하였다. 

설문지는 국립중앙도서관의 자료관리부장을 

통하여 도서관 직원들에게 배포하였으며, 배포 

시 국립중앙도서관 사서들의 인구사회적 특성을 

고려하여 고르게 배포하였으나 회수 결과, 여성 

사서의 비율과 정규직 사서, 문헌정보학 전공자

가 많은 국립중앙도서관의 현실이 응답에 그대

로 투영되었다. 총 80부를 배포한 결과, 65부

(81.3%)의 응답지가 회수되었으며, 이 중 불성

실한 응답지 7부를 제외하고 최종 분석에 사용

한 응답지는 58부(72.5%)였다. 설문지의 배포 

및 회수는 2022년 9월 15일부터 10월 5일까지 

총 21일간에 걸쳐서 이루어졌다. 

최종 분석에 사용된 응답지를 대상으로 성별

은 남성이 1, 여성은 2로 코딩되었고, 연령은 20

대, 30대, 40대, 50대, 60대로 분류하였다. 근속

연수는 5년 미만, 5년 이상-10년 미만, 10년 이

상-15년 미만, 15년 이상-20년 미만, 20년 이상

으로 구분하였으며, 직급은 비정규직 사서와 

정규직 사서로 분류하였다. 담당업무는 수서, 

정리, 열람 및 봉사, 교육 및 행사, 관리 및 행정, 

기타로 구분하였으며, 학력은 전문학사, 학사, 

석사, 박사로 분류하였고, 전공은 문헌정보학과 

기타 전공으로 분류하였다. 근무 부서는 장서

개발과, 온라인자료과, 국가서지과, 디지털정보

기획과, 기타로 분류하였다. 

변화관리에 관한 변인으로는 변화관리기법

에 대한 인식에 대하여 예, 아니오로 구분하였

으며, 변화관리기법의 사용 경험에 대하여는 

경험 없음, 경험 있음, 모름으로 분류하였다. 변

화관리 8단계에 대한 응답은 전혀 중요(필요)

하지 않음, 중요(필요)하지 않음, 보통, 중요

(필요)함, 매우 중요(필요)함으로 분류하였다. 

8단계 변화 과정의 소요 기간은 개방형 질문으

로 응답을 받은 후, 평균을 기준으로 5년 미만, 

5년 이상-10년 미만, 10년 이상으로 코딩하였

다(<표 2> 참조).

회수된 58부의 응답지를 분석한 결과, 성별

은 남성이 12.1%, 여성이 87.9%로 나타나 여

성의 비율이 압도적으로 높았다. 이는 여성 사

서의 비율이 높은 국립중앙도서관의 현실을 반

영한 것으로 분석된다. 연령은 30대가 37.9%, 

40대 36.2%, 50대 17.2%, 20대 8.6% 순서로 
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변수 정의 및 코딩 방법

일반적 특성

성 ① 남성 ② 여성

연령 ① 20대 ② 30대 ③ 40대 ④ 50대 ⑤ 60대

근속연수
① 5년미만 ② 5년이상-10년미만 ③ 10년이상-15년미만 ④ 15년이상-20년미만 
⑤ 20년이상

직급 ① 비정규직 사서 ② 정규직 사서

담당업무 ① 수서 ② 정리 ③ 열람 및 봉사 ④ 교육 및 행사 ⑤ 관리 및 행정 ⑥ 기타

학력 ① 전문학사 ② 학사 ③ 석사 ④ 박사

전공 ① 문헌정보학 ② 기타 전공 

근무 부서 ① 장서개발과 ② 온라인자료과 ③ 국가서지과 ④ 디지털정보기획과 ⑤ 기타

변화관리

소요 기간
변화과정에 총 몇 년이 소요되는가? (연속변수)
① 5년 미만 ② 5년 이상-10년 미만 ③ 10년 이상 (재코딩)

인식 ① 아니오 ② 예

경험 ① 경험 없음 ② 경험 있음 ③ 모름

1-8 단계
① 전혀중요(필요)하지않음 ② 중요(필요)하지않음 ③ 보통 ④ 중요(필요)함 
⑤ 매우중요(필요)함

<표 2> 변수의 조작적 정의 및 코딩 방법

나타났다. 근속연수는 5년 이상-10년 미만이 

32.8%로 가장 많았으며, 다음은 20년 이상 

19.0%, 5년 미만과 10년 이상-15년 미만이 각

각 17.2%로 나타났고, 15년 이상-20년 미만은 

13.8%였다. 직급은 정규직 사서가 72.4%, 비

정규직 사서는 27.6%로 나타나 정규직 사서의 

비율이 높았다. 담당업무는 정리 29.3%, 수서 

27.6%, 기타 24.1%, 관리 및 행정 12.1%, 열람 

및 봉사 6.9%의 순으로 조사되었다. 학력은 학

사가 74.1%로 가장 높게 나타났으며, 다음은 

석사 20.7%, 전문학사 3.4%, 박사 1.7%의 순

이었다. 전공은 문헌정보학이 93.1%로 나타나 

압도적으로 높았고, 기타는 6.9%였다. 근무 부

서는 온라인자료과 27.6%, 장서개발과 22.4%, 

기타 19.0%, 국가서지과 17.2%, 디지털정보기

획과 13.8%의 순이었으며, 기타 부서로는 기획

연수부, 운영지원과, 인재개발과, 고문헌과 등

이 있었다(<표 3> 참조).

5. 분석 결과

5.1 변화관리에 대한 인식 및 경험 

국립중앙도서관의 사서 58명을 대상으로 변

화관리기법에 대한 인식을 조사한 결과, 모른

다고 응답한 사서가 55명(94.8%)으로 나타나 

압도적으로 높았으며, 반면에 알고 있다는 응

답자는 3명(5.2%)에 불과했다. 조직 차원의 변

화관리기법의 사용 경험에 대하여는 경험이 없

거나 모른다고 응답한 사서가 54명(93.1%)으

로 나타나 압도적으로 높았고, 반면에 경험이 

있는 응답자는 4명(6.9%)으로 나타나 국립중

앙도서관의 사서들은 대부분 변화관리기법에 

대한 인식과 경험이 없는 것으로 밝혀졌다. 8단

계의 변화관리 과정에 소요되는 기간에 대한 응

답에서는 5년 이상-10년 미만이 22명(37.9%)

으로 가장 많았으며, 다음은 5년 미만이 19명
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변수 구분 빈도(N) 백분율(%)

성
남성 7 12.1

여성 51 87.9

연령

20대 5 8.6

30대 22 37.9

40대 21 36.2

50대 10 17.2

근속연수

5년 미만 10 17.2

5년 이상-10년 미만 19 32.8

10년 이상-15년 미만 10 17.2

15년 이상-20년 미만 8 13.8

20년 이상 11 19.0

직급
비정규직 사서 16 27.6

정규직 사서 42 72.4

담당업무

수서 16 27.6

정리 17 29.3

열람 및 봉사 4 6.9

관리 및 행정 7 12.1

기타 14 24.1

학력

전문학사 2 3.4

학사 43 74.1

석사 12 20.7

박사 1 1.7

전공
문헌정보학 54 93.1

기타 4 6.9

근무 부서

장서개발과 13 22.4

온라인자료과 16 27.6

국가서지과 10 17.2

디지털정보기획과 8 13.8

기타 11 19.0

<표 3> 연구대상자의 일반적 특성(N=58)

변수 구분 빈도(N) 백분율(%)

변화관리

인식

모름 55 94.8

알고 있음 3 5.2

변화관리

사용 경험

경험 없음 46 79.3

경험 있음 4 6.9

모름 8 13.8

변화관리 

소요 기간

5년 미만 19 32.8

5년 이상-10년 미만 22 37.9

10년 이상 17 29.3

<표 4> 변화관리에 대한 인식 및 경험, 소요 기간(N=58)
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(32.8%), 10년 이상이 17명(29.3%)의 순이었다.

5.2 변화관리 단계별 사서의 인식 

1) 1단계

변화관리 1단계는 총 6개의 평가 항목으로 

구성되어 있으며, 1단계 변화관리에 대한 연구

대상자의 인식은 다음과 같다. 전체 6개 평가 항

목에 대한 평균은 3.65로 나타났다. 6개 평가 항

목 중에서 변화를 위한 조직구성원들의 적극적

인 협력이 중요하다는 항목에 대한 평균이 4.53

으로 나타나 가장 높았으며, 다음은 위기 상황

에 대한 공유의 필요성(4.31), 변화를 위한 조

직 차원의 건전한 위기의식 조성(3.88)의 순으

로 높았다. 반면에 기존 성과에 대한 조직 차원

의 과대평가로 인한 과오가 2.90으로 나타나 가

장 낮았으며, 다음은 조직의 자만심에 따른 과

오(2.95)의 순이었다. 따라서 변화관리 1단계

의 6개 평가 항목에 따른 연구대상자의 인식에

는 큰 차이가 있었다. 

2) 2단계 

변화관리 2단계는 총 6개의 평가 항목으로 

구성되어 있으며, 2단계 변화관리에 대한 연구

대상자의 인식은 다음과 같다. 전체 6개 평가 

항목에 대한 평균은 3.82로 나타났다. 6개 평가 

항목 중에서 혁신팀에 대한 조직구성원들의 신

뢰도가 평균 4.31로 나타나 압도적으로 높았다. 

다음은 조직의 변화를 추동할 혁신팀의 중요성

(3.88), 혁신팀에 참여하는 구성원들의 조직 내

의 영향력(3.79), 혁신팀 구성원들의 조직에 대

한 충성도(3.76)의 순이었다. 반면에 혁신팀에 

구분 M(sd)

조직 차원의 건전한 위기의식 조성 3.88 (0.96)

조직 차원의 긴박감 조성 3.31 (0.88)

기존 성과에 대한 조직의 과대평가로 인한 과오 2.90 (0.93)

조직의 자만심에 따른 과오 2.95 (0.80)

위기 상황에 대한 공유의 필요성 4.31 (0.68)

변화를 위한 조직구성원들의 적극적인 협력 4.53 (0.68)

계 3.65 (0.50)

<표 5> 1단계 변화관리에 대한 사서의 인식(N=58)

구분 M(sd)

조직의 변화를 추동할 혁신팀의 중요성 3.88 (0.90)

조직의 변화를 추동할 혁신팀의 강력함 3.67 (0.89)

혁신팀에 주어진 권한 3.53 (0.98)

혁신팀에 참여하는 구성원들의 조직 내의 영향력 3.79 (1.00)

혁신팀 구성원들의 조직에 대한 충성도 3.76 (0.90)

혁신팀에 대한 조직구성원들의 신뢰도 4.31 (0.73)

계 3.82 (0.71)

<표 6> 2단계 변화관리에 대한 사서의 인식(N=58)
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주어진 권한이 3.53으로 나타나 가장 낮았으며, 

다음은 조직의 변화를 추동할 혁신팀의 강력함

(3.67)으로 나타나 차이가 있었다.

3) 3단계 

변화관리 3단계는 총 6개의 평가 항목으로 

구성되어 있으며, 3단계 변화관리에 대한 연구

대상자의 인식은 다음과 같다. 전체 6개 평가 항

목에 대한 평균은 4.23으로 나타나 다른 단계에 

비해 상대적으로 높았다. 6개 평가 항목 중에서 

조직 차원의 올바른 전략이 4.47로 나타나 가장 

높았으며, 다음은 비전의 명확성(4.43), 조직 차

원의 올바른 비전(4.41), 전략의 명확성(4.40)의 

순으로 높았다. 반면에 전략의 단순함은 3.76으

로 나타나 가장 낮았으며, 다음은 비전의 단순

함(3.93)으로 나타나 차이가 있었다.

4) 4단계 

변화관리 4단계는 총 6개의 평가 항목으로 

구성되어 있으며, 4단계 변화관리에 대한 연구

대상자의 인식은 다음과 같다. 전체 6개 평가 항

목에 대한 평균은 4.33으로 나타나 다른 단계에 

비해 가장 높았다. 6개 평가 항목 중에서 변화에 

대한 구성원들과의 의사소통이 4.48로 나타나 

가장 높았으며, 다음은 조직 차원의 비전 전달

(4.45), 변화에 대한 구성원들의 인식(4.38), 변

화에 대한 구성원들의 참여(4.34)의 순으로 높

았다. 변화에 대한 교육과 홍보도 각각 4.16으로 

나타나 변화관리 4단계가 다른 단계에 비하여 

필요하고 중요하다는 사실을 알 수 있었다.

5) 5단계 

변화관리 5단계는 총 8개의 평가 항목으로 

구분 M(sd)

조직 차원의 올바른 비전 4.41 (0.77)

조직 차원의 올바른 전략 4.47 (0.65)

비전의 단순함 3.93 (0.86)

비전의 명확성 4.43 (0.70)

전략의 단순함 3.76 (0.84)

전략의 명확성 4.40 (0.70)

계 4.23 (0.58)

<표 7> 3단계 변화관리에 대한 사서의 인식(N=58)

구분 M(sd)

조직 차원의 비전 전달 4.45 (0.71)

변화에 대한 구성원들의 인식 4.38 (0.70)

변화에 대한 구성원들의 참여 4.34 (0.81)

변화에 대한 구성원들과의 의사소통 4.48 (0.71)

변화에 대한 교육의 필요성 4.16 (0.91)

변화에 대한 홍보의 필요성 4.16 (0.85)

계 4.33 (0.64)

<표 8> 4단계 변화관리에 대한 사서의 인식(N=58)



 변화관리에 대한 국립중앙도서관 사서의 인식에 관한 연구  59

구분 M(sd)

변화에 대한 거부감 제거 4.10 (0.85)

변화의 장애물 제거 3.72 (1.01)

변화에 도움이 되지 않는 조직구조의 제거 3.52 (1.10)

변화에 도움이 되지 않는 성과 시스템의 제거 3.84 (1.04)

변화에 도움이 되지 않는 보상 시스템의 제거 3.84 (1.04)

변화에 대한 경영층의 반감 제거 4.26 (0.85)

변화에 도움이 되지 않는 감정의 제거 3.53 (0.92)

변화에 도움이 되지 않는 장애물 제거의 신속성 3.55 (0.96)

계 3.80 (0.75)

<표 9> 5단계 변화관리에 대한 사서의 인식(N=58)

구성되어 있으며, 5단계 변화관리에 대한 연구

대상자의 인식은 다음과 같다. 전체 8개 평가 

항목에 대한 평균은 3.80으로 나타났다. 8개 평

가 항목 중에서 변화에 대한 경영층의 반감 제

거가 평균 4.26으로 나타나 가장 높았으며, 다

음은 변화에 대한 거부감 제거(4.10), 변화에 

도움이 되지 않는 성과 시스템의 제거와 보상 

시스템의 제거가 각각 3.84로 나타났다. 반면에 

변화에 도움이 되지 않는 조직구조의 제거가 

3.52로 나타나 가장 낮았으며, 다음은 변화에 

도움이 되지 않는 감정의 제거(3.53), 변화에 

도움이 되지 않는 장애물 제거의 신속성(3.55)

의 순이었다. 

6) 6단계 

변화관리 6단계는 총 10개의 평가 항목으로 

구성되어 있으며, 6단계 변화관리에 대한 연구

대상자의 인식은 다음과 같다. 전체 10개 평가 

항목에 대한 평균은 3.79로 나타났다. 10개 평가 

항목 중에서 변화에 따른 추진 방법의 적절성이 

평균 4.29로 나타나 가장 높았으며, 다음은 변화

에 따른 내부 고객(직원)의 만족(4.17), 변화에 

따른 내부 고객(직원)의 자질 향상(4.12), 변화

에 따른 추진 절차의 적절성(4.09)의 순으로 높

았다. 반면에 성과의 단기성이 3.17로 나타나 가

장 낮았으며, 다음은 변화에 따른 속도의 개선

이 3.48로 나타나 차이가 있었다. 

7) 7단계 

변화관리 7단계는 총 4개의 평가 항목으로 

구성되어 있으며, 7단계 변화관리에 대한 연구

대상자의 인식은 다음과 같다. 전체 4개 평가 

항목에 대한 평균은 3.80으로 나타났다. 4개 평

가 항목 중에서 조직의 지속적인 변화가 평균 

4.10으로 나타나 가장 높았다. 다음은 조직의 

변화를 위한 혁신프로그램(3.81), 조직의 변화

를 위한 광범위 프로그램(3.72)의 순으로 중요

했다. 반면에 변화에 따른 초기 성과에 대한 만

족은 3.57로 나타나 가장 낮았다. 

8) 8단계 

변화관리 8단계는 총 9개의 평가 항목으로 

구성되어 있으며, 8단계 변화관리에 대한 연구

대상자의 인식은 다음과 같다. 전체 9개 평가 

항목에 대한 평균은 3.88로 나타났다. 9개 평가 

항목 중에서 변화에 따른 새로운 공유 가치의 



60  한국비블리아학회지 제33권 제4호 2022

구분 M(sd)

변화에 대한 가시적 성과 3.88 (0.75)

성과의 단기성 3.17 (0.88)

변화에 따른 지표의 향상 3.62 (0.88)

변화에 따른 추진 절차의 적절성 4.09 (0.92)

변화에 따른 추진 방법의 적절성 4.29 (0.84)

변화에 따른 속도의 개선 3.48 (0.92)

변화에 따른 생산성의 향상 3.60 (0.95)

변화에 따른 고객만족지수의 향상 3.52 (0.88)

변화에 따른 내부 고객(직원)의 만족 4.17 (0.73)

변화에 따른 내부 고객(직원)의 자질 향상 4.12 (0.84)

계 3.79 (0.59)

<표 10> 6단계 변화관리에 대한 사서의 인식(N=58)

구분 M(sd)

조직의 지속적인 변화 4.10 (0.81)

조직의 변화를 위한 혁신프로그램 3.81 (0.87)

변화에 따른 초기 성과에 대한 만족 3.57 (0.88)

조직의 변화를 위한 광범위 프로그램 3.72 (0.85)

계 3.80 (0.68)

<표 11> 7단계 변화관리에 대한 사서의 인식(N=58)

구분 M(sd)

조직에서 변화의 정착 3.93 (0.75)

변화에 따른 새로운 조직문화의 형성 3.97 (0.88)

변화에 따른 새로운 규범의 체득 3.78 (0.84)

변화에 따른 새로운 가치관의 정립 3.91 (0.90)

신입 직원의 변화 3.29 (0.96)

기존 직원의 변화 4.10 (0.95)

변화된 조직문화의 체질화 3.88 (0.86)

변화에 따른 새로운 행동규범의 정착 3.93 (0.88)

변화에 따른 새로운 공유 가치의 정착 4.14 (0.80)

계 3.88 (0.64)

<표 12> 8단계 변화관리에 대한 사서의 인식(N=58)

정착이 평균 4.14로 나타나 가장 높았으며, 다음

은 기존 직원의 변화(4.10), 변화에 따른 새로운 

조직문화의 형성(3.97), 조직에서 변화의 정착

(3.93), 변화에 따른 새로운 행동규범의 정착

(3.93), 변화에 따른 새로운 가치관 정립(3.91)

의 순이었다. 반면에 신입직원의 변화는 3.29로 

나타나 차이가 있었다. 
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5.3 사서의 인구사회적 특성에 따른 차이 

1) 성별 

연구대상자의 성별에 따른 변화관리 단계별 

차이를 확인하기 위하여 독립표본 t-검정을 실시

한 결과, 변화관리 단계별 남녀 간의 평균 차이는 

유의미 하지 않는 것으로 나타났다. 이러한 결과

는 변화관리에 대한 남녀 간의 인식에는 차이가 

없는 것으로 해석할 수 있으나, 남녀 간의 표본 

수의 차이에서 오는 통계의 문제로도 해석된다. 

2) 연령별 

연구대상자의 연령을 20-30대와 40-50대의 

두 집단으로 재코딩하고 연구대상자의 연령에 

따른 변화관리 단계별 차이를 확인하기 위하여 

독립표본 t-검정을 실시한 결과, 변화관리 3단계, 

4단계, 7단계에서 유의미한 차이가 있었다. 첫째, 

변화관리 3단계에서 두 집단간 평균의 차이는 유

의미한 것으로 나타났다(t=-2.758, **p<.01). 분

석 결과, 40-50대는 평균 4.42로 20-30대의 평

균 4.02보다 높게 나타났으며, 변화관리 3단계

를 중요하게 생각하는 것으로 나타났다. 둘째, 

4단계에서도 두 집단의 평균 차이는 유의미한 

것으로 나타났다(t=-2.130, *p<.05). 40-50대

는 평균 4.49로 20-30대의 평균 4.14보다 높게 

나타났으며, 변화관리 4단계를 중요하게 생각하

는 것으로 나타났다. 셋째, 7단계에서도 두 집단

의 평균 차이는 유의미하게 나타났다(t=-2.276, 

*p<.05). 40-50대는 평균 3.98로 20-30대의 평

균 3.59보다 높게 나타났으며, 변화관리 7단계

를 중요하게 생각하는 것으로 나타났다.

3) 근속연수별 

연구대상자의 근속연수를 10년 미만과 10년 

변수 집단 빈도(N) 평균(M) 표준편차(sd) t p

변화관리 1단계
남성 7 3.64 0.47

-.021 .984
여성 51 3.65 0.51

변화관리 2단계
남성 7 4.21 0.54

1.569 .122
여성 51 3.77 0.72

변화관리 3단계
남성 7 4.02 0.55

-1.011 .316
여성 51 4.26 0.59

변화관리 4단계
남성 7 4.57 0.46

1.079 .285
여성 51 4.29 0.66

변화관리 5단계
남성 7 3.77 0.40

-.111 .912
여성 51 3.80 0.79

변화관리 6단계
남성 7 3.79 0.36

-.043 .966
여성 51 3.80 0.62

변화관리 7단계
남성 7 3.71 0.59

-.362 .719
여성 51 3.81 0.69

변화관리 8단계
남성 7 3.84 0.48

-.174 .863
여성 51 3.89 0.67

<표 13> 성별에 따른 변화관리 단계별 차이(N=58)
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변수 집단 빈도(N) 평균(M) 표준편차(sd) t p

변화관리 1단계
20-30대 27 3.52 0.51

-1.762 .084
40-50대 31 3.75 0.48

변화관리 2단계
20-30대 27 3.72 0.58

-1.090 .280
40-50대 31 3.92 0.81

변화관리 3단계
20-30대 27 4.02 0.55

-2.758** .008
40-50대 31 4.42 0.55

변화관리 4단계
20-30대 27 4.14 0.61

-2.130* .038
40-50대 31 4.49 0.63

변화관리 5단계
20-30대 27 3.61 0.64

-1.854 .069
40-50대 31 3.96 0.80

변화관리 6단계
20-30대 27 3.69 0.58

-1.228 .225
40-50대 31 3.88 0.61

변화관리 7단계
20-30대 27 3.59 0.66

-2.276* .027
40-50대 31 3.98 0.65

변화관리 8단계
20-30대 27 3.73 0.56

-1.667 .101
40-50대 31 4.01 0.69

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

<표 14> 연령에 따른 변화관리 단계별 차이(N=58)

변수 집단 빈도(N) 평균(M) 표준편차(sd) t p

변화관리 1단계
10년 미만 29 3.53 0.50

-1.735 .088
10년 이상 29 3.76 0.48

변화관리

2단계

10년 미만 29 3.79 0.57
-.337 .738

10년 이상 29 3.86 0.83

변화관리

3단계

10년 미만 29 4.02 0.58
-3.006** .004

10년 이상 29 4.45 0.51

변화관리

4단계

10년 미만 29 4.14 0.60
-2.273* .027

10년 이상 29 4.51 0.63

변화관리

5단계

10년 미만 29 3.67 0.69
-1.326 .190

10년 이상 29 3.93 0.79

변화관리

6단계

10년 미만 29 3.72 0.61
-.949 .347

10년 이상 29 3.87 0.58

변화관리

7단계

10년 미만 29 3.62 0.66
-2.098* .040

10년 이상 29 3.98 0.65

변화관리

8단계

10년 미만 29 3.72 0.61
-1.950 .056

10년 이상 29 4.04 0.65

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

<표 15> 근속연수 따른 변화관리 단계별 차이(N=58)
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이상의 두 개의 집단으로 재코딩하고 연구대상

자의 근속연수에 따른 변화관리 단계별 차이를 

확인하기 위하여 독립표본 t-검정을 실시한 결

과, 변화관리 3단계, 4단계, 7단계에서 유의미

한 차이가 있었다. 첫째, 변화관리 3단계에서는 

두 집단 평균의 차이는 유의미한 것으로 나타

났다(t=-3.006, **p<.01). 근속연수가 10년 이

상이 평균 4.45로 10년 미만의 평균 4.02보다 높

게 나타났으며, 변화관리 3단계를 중요하게 생

각하는 것으로 나타났다. 4단계에서도 두 집단

의 평균 차이는 유의미하게 나타났다(t=-2.273, 

*p<.05). 10년 이상은 평균 4.51로 10년 미만의 

평균 4.14보다 높게 나타났으며, 변화관리 4단

계를 중요하게 생각하는 것으로 나타났다. 7단

계에서도 두 집단의 평균 차이는 유의미하게 나

타났다(t=-2.098, *p<.05). 근속연수 10년 이

상이 평균 3.98로 10년 미만의 평균 3.62보다 

높게 나타났으며, 변화관리 7단계를 중요하게 

생각하는 것으로 나타났다.

4) 직급별 

연구대상자의 직급에 따른 변화관리 단계별 

차이를 확인하기 위하여 독립표본 t-검정을 실

시한 결과, 변화관리 1단계, 3단계에서 유의미

한 차이가 있었다. 첫째, 변화관리 1단계에서 

직급에 따른 두 집단 평균의 차이는 유의미한 

것으로 나타났다(t=-3.167, **p<.01). 정규직

은 평균 3.75로 나타나 비정규직의 평균 3.38 

보다 높게 나타났으며, 정규직이 변화관리 1단

계를 상대적으로 더 중요하게 생각하는 것으로 

나타났다. 3단계에서도 두 집단의 평균 차이

는 유의미하게 나타났다(t=-2.347, *p<.05). 

정규직은 평균 4.34로 나타나 비정규직의 평균 

3.95보다 높게 나타났으며, 변화관리 3단계를 

변수 집단 빈도(N) 평균(M) 표준편차(sd) t p

변화관리

1단계

비정규직 16 3.38 0.35
-3.167** .003

정규직 42 3.75 0.51

변화관리

2단계

비정규직 16 3.85 0.62
.193 .847

정규직 42 3.81 0.75

변화관리

3단계

비정규직 16 3.95 0.58
-2.347* .027

정규직 42 4.34 0.55

변화관리

4단계

비정규직 16 4.14 0.68
-1.428 .159

정규직 42 4.40 0.62

변화관리

5단계

비정규직 16 3.76 0.75
-.247 .806

정규직 42 3.81 0.76

변화관리

6단계

비정규직 16 3.69 0.69
-.797 .429

정규직 42 3.83 0.56

변화관리

7단계

비정규직 16 3.53 0.71
-1.923 .060

정규직 42 3.90 0.64

변화관리

8단계

비정규직 16 3.69 0.57
-1.427 .159

정규직 42 3.96 0.66

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

<표 16> 직급에 따른 변화관리 단계별 차이(N=58)
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상대적으로 더 중요하게 생각하는 것으로 나타

났다.

5) 담당업무별 

연구대상자의 담당업무에 따른 변화관리 단

계별 차이를 확인하기 위하여 일원배치분산분

석을 실시한 결과, 집단 간 평균 차이는 유의미 

하지 않는 것으로 나타났다. 따라서 도서관 사

서의 담당업무에 따른 변화관리 단계별 인식 

및 중요도에는 차이가 없음을 알 수 있었다. 

변수 집단 빈도(N) 평균(M) 표준편차(sd) F p(Scheffe)

변화관리

1단계

수서 16 3.45 0.52

1.730 .157

정리 17 3.75 0.50

열람, 봉사 4 3.63 0.34

관리, 행정 7 3.98 0.43

기타 14 3.58 0.48

계 58 3.65 0.50

변화관리

2단계

수서 16 3.74 0.71

1.584 .192

정리 17 3.88 0.54

열람, 봉사 4 3.54 0.53

관리, 행정 7 4.38 0.62

기타 14 3.65 0.89

계 58 3.82 0.71

변화관리

3단계

수서 16 4.18 0.61

.748 .564

정리 17 4.15 0.61

열람, 봉사 4 4.13 0.79

관리, 행정 7 4.57 0.37

기타 14 4.26 0.57

계 58 4.23 0.58

변화관리

4단계

수서 16 4.15 0.72

1.072 .379

정리 17 4.46 0.54

열람, 봉사 4 3.96 0.84

관리, 행정 7 4.55 0.55

기타 14 4.37 0.63

계 58 4.33 0.64

변화관리

5단계

수서 16 3.66 0.80

1.861 .131

정리 17 4.00 0.65

열람, 봉사 4 2.97 0.72

관리, 행정 7 3.89 0.91

기타 14 3.89 0.63

계 58 3.80 0.75

<표 17> 담당업무에 따른 변화관리 단계별 차이(N=58)
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6) 학력별

연구대상자의 학력에 따른 변화관리 단계별 

차이를 확인하기 위하여 독립표본 t-검정을 실

시한 결과, 집단 간 평균 차이는 유의미 하지 

않는 것으로 나타났다. 따라서 도서관 사서의 

학력에 따른 변화관리 단계별 인식 및 중요도

에는 차이가 없음을 알 수 있었다. 

7) 전공별 

연구대상자의 전공에 따른 변화관리 단계별 

차이를 확인하기 위하여 독립표본 t-검정을 실

시한 결과, 각 집단의 평균 차이는 유의미 하지 

않는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 변화관

리에 도서관 사서의 전공 간 인식에는 차이가 

없는 것으로 해석할 수 있으나, 전공 간의 표본 

수의 차이에서 오는 통계의 문제로도 해석된다. 

8) 근무 부서별 

연구대상자의 근무 부서에 따른 변화관리 단

계별 차이를 확인하기 위하여 일원배치분산분

석을 실시한 결과, 변화관리 1단계에서만 유의

미한 차이가 있었다(F=2.657, *p<.05). 국가

서지과가 평균 3.93으로 가장 높게 나타났으며, 

기타(3.83), 디지털정보기획과 (3.73), 장서개

발과(3.50), 온라인자료과(3.42)의 순으로 나

타났다. Scheffe 사후검정을 통한 다중비교를 

한 결과, 국가서지과에 근무하는 사서들이 변

화관리 1단계를 가장 긍정적으로 평가하는 것

으로 나타났다. 

5.4 변화관리과정의 소요 기간별 차이

8단계 변화과정에 소요되는 기간에 따른 변화

변수 집단 빈도(N) 평균(M) 표준편차(sd) F p(Scheffe)

변화관리

6단계

수서 16 3.73 0.70

1.419 .240

정리 17 3.92 0.67

열람, 봉사 4 3.25 0.19

관리, 행정 7 4.03 0.58

기타 14 3.76 0.36

계 58 3.79 0.59

변화관리

7단계

수서 16 3.59 0.78

1.746 .154

정리 17 3.90 0.71

열람, 봉사 4 3.31 0.38

관리, 행정 7 4.21 0.55

기타 14 3.86 0.53

계 58 3.80 0.68

변화관리

8단계

수서 16 3.67 0.63

1.087 .372

정리 17 3.99 0.69

열람, 봉사 4 3.58 0.69

관리, 행정 7 4.13 0.53

기타 14 3.96 0.63

계 58 3.88 0.64
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변수 집단 빈도(N) 평균(M) 표준편차(sd) t p

변화관리

1단계

학사 이하 45 3.62 0.53
-.791 .432

석사 이상 13 3.74 0.37

변화관리

2단계

학사 이하 45 3.76 0.73
-1.316 .194

석사 이상 13 4.05 0.61

변화관리

3단계

학사 이하 45 4.19 0.60
-1.159 .251

석사 이상 13 4.40 0.53

변화관리

4단계

학사 이하 45 4.29 0.66
-.774 .442

석사 이상 13 4.45 0.54

변화관리

5단계

학사 이하 45 3.80 0.76
.049 .961

석사 이상 13 3.79 0.73

변화관리

6단계

학사 이하 45 3.79 0.63
-.193 .848

석사 이상 13 3.82 0.46

변화관리

7단계

학사 이하 45 3.74 0.71
-1.325 .191

석사 이상 13 4.02 0.53

변화관리

8단계

학사 이하 45 3.88 0.68
-.102 .919

석사 이상 13 3.90 0.52

<표 18> 학력에 따른 변화관리 단계별 차이(N=58)

변수 집단 빈도(N) 평균(M) 표준편차(sd) t p

변화관리

1단계

문헌정보학 54 3.65 0.50
.431 .668

기타 4 3.54 0.60

변화관리

2단계

문헌정보학 54 3.82 0.72
-.146 .885

기타 4 3.88 0.63

변화관리

3단계

문헌정보학 54 4.23 0.57
-.061 .952

기타 4 4.25 0.83

변화관리

4단계

문헌정보학 54 4.34 0.62
.655 .515

기타 4 4.13 0.90

변화관리

5단계

문헌정보학 54 3.80 0.74
.044 .965

기타 4 3.78 1.02

변화관리

6단계

문헌정보학 54 3.81 0.60
.589 .558

기타 4 3.63 0.57

변화관리

7단계

문헌정보학 54 3.81 0.69
.347 .730

기타 4 3.69 0.55

변화관리

8단계

문헌정보학 54 3.90 0.65
.958 .342

기타 4 3.58 0.62

<표 19> 전공에 따른 변화관리 단계별 차이(N=58)
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변수 집단 빈도(N) 평균(M) 표준편차(sd) F p(Scheffe)

변화관리

1단계

장서개발과 13 3.50 0.52

2.657*
.043

a,c,d,e>b

온라인자료과 16 3.42 0.42

국가서지과 10 3.93 0.53

디지털정보기획과 8 3.73 0.39

기타 11 3.83 0.49

계 58 3.65 0.50

변화관리

2단계

장서개발과 13 3.69 0.73

.343 .848

온라인자료과 16 3.86 0.65

국가서지과 10 3.92 0.69

디지털정보기획과 8 4.00 0.57

기타 11 3.71 0.93

계 58 3.82 0.71

변화관리

3단계

장서개발과 13 4.10 0.55

1.645 .177

온라인자료과 16 4.01 0.62

국가서지과 10 4.52 0.41

디지털정보기획과 8 4.40 0.49

기타 11 4.33 0.68

계 58 4.23 0.58

변화관리

4단계

장서개발과 13 4.15 0.66

2.306 .070

온라인자료과 16 4.16 0.70

국가서지과 10 4.80 0.20

디지털정보기획과 8 4.50 0.50

기타 11 4.23 0.72

계 58 4.33 0.64

변화관리

5단계

장서개발과 13 3.59 0.74

1.099 .367

온라인자료과 16 3.78 0.83

국가서지과 10 4.14 0.48

디지털정보기획과 8 4.00 0.62

기타 11 3.61 0.89

계 58 3.80 0.75

변화관리

6단계

장서개발과 13 3.67 0.68

1.161 .339

온라인자료과 16 3.88 0.71

국가서지과 10 4.09 0.41

디지털정보기획과 8 3.74 0.43

기타 11 3.60 0.50

계 58 3.79 0.59

변화관리

7단계

장서개발과 13 3.62 0.81

1.012 .410

온라인자료과 16 3.67 0.76

국가서지과 10 4.13 0.58

디지털정보기획과 8 3.88 0.30

기타 11 3.86 0.64

계 58 3.80 0.68

변화관리

8단계

장서개발과 13 3.72 0.73

1.095 .369

온라인자료과 16 3.79 0.63

국가서지과 10 4.24 0.48

디지털정보기획과 8 3.90 0.61

기타 11 3.86 0.69

계 58 3.88 0.64

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

<표 20> 근무 부서에 따른 변화관리 단계별 차이(N=58)
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변수 집단 빈도(N) 평균(M) 표준편차(sd) F p(Scheffe)

변화관리

1단계

5년 미만 19 3.46 0.47

3.157*
.050

b,c>a

5년 이상-10년 미만 22 3.83 0.48

10년 이상 17 3.62 0.49

계 58 3.65 0.50

변화관리

2단계

5년 미만 19 3.65 0.48

.931 .400
5년 이상-10년 미만 22 3.95 0.90

10년 이상 17 3.86 0.63

계 58 3.82 0.71

변화관리

3단계

5년 미만 19 4.04 0.63

2.594 .084
5년 이상-10년 미만 22 4.44 0.53

10년 이상 17 4.18 0.55

계 58 4.23 0.58

변화관리

4단계

5년 미만 19 4.26 0.67

.249 .780
5년 이상-10년 미만 22 4.40 0.71

10년 이상 17 4.30 0.52

계 58 4.33 0.64

변화관리

5단계

5년 미만 19 3.75 0.65

1.541 .223
5년 이상-10년 미만 22 4.00 0.81

10년 이상 17 3.59 0.73

계 58 3.80 0.75

변화관리

6단계

5년 미만 19 3.76 0.50

.202 .818
5년 이상-10년 미만 22 3.86 0.69

10년 이상 17 3.75 0.60

계 58 3.79 0.59

변화관리

7단계

5년 미만 19 3.70 0.51

.906 .410
5년 이상-10년 미만 22 3.95 0.78

10년 이상 17 3.72 0.70

계 58 3.80 0.68

변화관리

8단계

5년 미만 19 3.78 0.44

.444 .644
5년 이상-10년 미만 22 3.97 0.83

10년 이상 17 3.88 0.57

계 58 3.88 0.64

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

<표 21> 변화관리과정의 소요 기간에 따른 변화관리 단계별 차이(N=58)

관리 단계별 차이를 확인하기 위하여 일원배치

분산분석을 실시한 결과, 변화관리 1단계에서 

유의미한 차이가 있었다. 8단계 변화과정에 소

요되는 기간이 5년 이상-10년 미만과 10년 이상

이 소요된다는 사서들이 5년 미만이라고 응답한 

사서들에 비해 변화관리 1단계를 긍정적으로 평

가하는 것으로 나타났다(F=3.157, *p<.05). 
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6. 논의 및 시사점

분석 결과, 국립중앙도서관 사서들의 절대다

수는 변화관리에 대해서 모르고 있으며, 조직 

차원에서도 변화관리기법을 사용한 경험이 미

미하여 전체적으로 변화관리에 대한 인식과 경

험이 부족한 것으로 밝혀졌다. 이러한 결과는 

국립중앙도서관의 경우로만 한정된 상황은 아

닌 것으로 판단된다. 특히 4차 산업혁명 시대를 

맞이하여 패러다임의 전환이 예상됨에도 불구

하고 도서관 사서 개인은 물론 도서관 차원에

서도 변화관리에 대한 인식과 그에 따른 체계

적 관리가 이루어지지 않았다는 사실을 방증하

는 것이다. 변화의 상시성을 고려하여 지금부

터라도 변화관리기법에 입각한 개인과 조직 차

원의 체계적인 관리가 필요할 것으로 보인다. 

8단계에 걸친 변화관리 과정의 전체 소요 기

간은 5년이 적정한 것으로 평가된다. 이 부분을 

알아보기 위하여 개방형 설문조사를 실시한 결

과, 최소 1년부터 최대 20년까지 다양한 응답이 

있었다. 그러나 이러한 결과는 앞에서 지적한 

바와 같이 변화관리에 대한 개념이 제대로 정

립되지 않은 상태에서 응답한 결과로 해석된다. 

변화관리 전문가들의 제시와 변화관리의 효과

를 확인하기 위해서도 변화관리 과정의 소요 

기간은 5년이 적정한 것으로 평가된다. 

변화관리 단계에서는 4단계와 3단계에 대한 

사서들의 중요도 인식이 높았다. 따라서 변화

관리가 성공적으로 안착하기 위해서는 조직 차

원의 올바른 비전의 개발과 전달이 중요하다. 

특히 4단계인 비전의 전달 단계에서는 구성원

들과의 의사소통, 조직 차원의 비전 전달, 변화

에 대한 구성원들의 인식과 참여가 중요하며, 

3단계인 비전의 개발 단계에서는 조직 차원의 

올바른 전략 개발, 비전의 명확성, 올바른 비전 

수립, 전략의 명확성이 중요하다. 

국립중앙도서관 사서의 성, 학력, 전공, 담당

업무에 따른 변화관리 인식에는 차이가 없다. 

반면에 사서의 연령과 근속연수에서는 변화관

리의 3단계, 4단계, 7단계에서 유의미한 차이가 

있으며, 사서의 직급은 변화관리의 1단계, 3단

계에서 유의미한 차이가 있었다. 이러한 결과

는 일반적으로 사서들의 인구사회적 특성에 따

른 변화관리의 인식에는 차이가 없으나, 다만 

연령이 40대인 사서와 근속연수가 10년 이상–

15년 미만의 사서, 정규직 사서들이 변화관리

에 대한 인식이 높은 것으로 나타났다. 따라서 

도서관에서 변화관리의 필요성을 보다 중요하

게 인식하고 있는 집단은 도서관 입직 초기의 

사서보다는 도서관에서 어느 정도 근무한 경험

이 있는 정규직 중견 사서임을 알 수 있다. 

7. 결론 및 제언 

조직에서 변화는 필연이고 상시적이다. 이제

는 변화의 수용을 넘어 변화를 체계적으로 관

리해야 하며, 이를 위한 관리가 변화관리기법

이다. 이에 본 연구는 Kotter가 제시한 변화관

리의 8단계 전략 모델에 의거하여 국립중앙도

서관 사서들의 변화관리에 대한 인식 및 경험

을 파악하였다. 전술한 연구의 목적을 달성하

기 위하여 본 연구에서는 다음과 같은 연구 절

차와 방법을 사용하였다. 첫째, 변화관리에 대

한 이해를 위하여 관련 문헌을 수집, 분석하여 

변화관리에 대한 개념을 정의하고 변화관리기
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법의 단계적 추진 절차와 방법들에 대하여 정

리하였다. 둘째, Kotter가 제시한 변화관리의 8

단계 전략 모델을 근거로 국립중앙도서관 사서

들의 변화관리에 대한 이해 및 인식, 경험 등을 

조사하기 위하여 설문지를 작성, 배포하고 회

수된 58부의 응답지를 통계프로그램인 SPSS 

21을 활용하여 기술통계를 실시하여 참여자들

의 특성과 주요 변인들에 대한 특성을 알아보

았다. 또한 변화관리단계에 따른 응답자들의 

차이를 확인하기 위하여 독립표본 t-검정 및 

일원배치분산분석을 실시하였다. 본 연구의 주

요 결과는 다음과 같다. 

첫째, 국립중앙도서관 사서들의 절대다수는 

변화관리에 대한 인식과 경험이 없으며, 8단계 

변화관리과정의 적정 소요 기간은 5년이다. 

둘째, 변화관리 단계에서는 4단계와 3단계에 

대한 사서들의 중요도 인식이 높다. 따라서 변

화관리가 성공적으로 안착하기 위해서는 조직 

차원의 올바른 비전의 개발과 전달이 중요하다. 

셋째, 국립중앙도서관 사서들의 연령과 변화

관리의 3단계, 4단계, 7단계에서는 유의미한 차

이가 있으며, 40-50대가 20-30대보다 더 중요

하게 인식하고 있다. 사서들의 근속연수와 3단

계, 4단계, 7단계에서는 유의미한 차이가 있으

며, 근속연수가 10년 이상인 사서가 10년 미만

의 사서보다 더 중요하게 인식하고 있다. 사서

들의 직급과 1단계, 3단계에서는 유의미한 차

이가 있으며, 정규직 사서가 비정규직 사서보

다 더 중요하게 인식하고 있다. 사서들의 근무 

부서에 따른 변화관리 단계별 차이는 1단계에

서만 유의미한 차이가 있다. 

넷째, 국립중앙도서관 사서들의 성과 담당업

무, 학력, 전공에 따른 변화관리 단계별 차이는 

유의미하지 않다. 

다섯째, 변화관리 과정의 소요 기간과 변화

관리 단계별 차이는 1단계에서만 유의미한 차

이가 있다. 소요 기간이 5년 이상-10년 미만과 

10년 이상이라고 응답한 사서들이 5년 미만이

라고 응답한 사서들에 비해 변화관리 1단계를 

긍정적으로 평가하고 있다. 

본 연구는 변화관리에 대한 인식 및 경험이 

부족한 국내 도서관의 현실에서 변화관리의 중

요성을 제고하고 단계별 추진 절차와 방법 등

을 제공하였다는 점에서 의의가 있다. 따라서 

본 연구의 과정과 결과는 변화의 시대를 맞이

하여 변화관리에 대한 인식 제고는 물론 변화

관리에 대한 개인 또는 조직 차원의 조직적 대

응 방안을 제시할 수 있을 것으로 기대한다. 
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