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조직융합의 실천과 영향요인의 분석:

통합 공단을 중심으로

<국문요약>

이명박 정부는 정부출범과 함께 공공개혁의 핫 이슈로 선진화

정책을 추진하였다. 공공기관 선진화는 공공기관의 역할과 기능을

재정립하기 위한 정책수단으로 활용되었으며, 공공기관 운영의 효

율성을 추구하는 조직통폐합이 나타났다. 이와 관련하여 본 연구에

서는 제2차 선진화 추진계획에서 조직통폐합의 대상이 되었던 근

로복지공단과 한국산재 의료원의 조직융합사업을 연구대상으로 분

석하였다. 조직융합은 조직발전 목표와 관련된 조직융합의 실천방

안이 중요하며, 조직융합의 실천사업 추진을 통하여 이질성 극복과

조직발전에 기여할 수 있어야만 된다.

따라서 본 연구에서는 실제 조직통합기관의 조직구성원을 대상

으로 조직발전 목표와 조직융합의 실천사업에 대한 영향요인을 실

증적인 차원에서 검토해 보고자 하였다. 공공기관 선진화 정책의

성패는 조직통폐합 기관의 조직융합정도가 상당히 중요한 의미를

갖고 있으며, 이에 대한 실증적인 분석을 통하여 보다 적합한 융합

관리 사업들이 추진되어야만 된다. 본 연구에서는 조직통폐합의 대

상이 되었던 공공기관을 대상으로 실증적인 차원에서 조직특성에

부합된 조직융합관리 사업의 영향요인을 검증하고 있다는 점에서

현장사업의 기여와 제고와 함께 학술적인 의미가 내재된 것으로

설명할 수 있다.

[ 주제어 ] 조직융합, 조직통폐합, 공공기관 선진화
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I. 서론

이명박 정부에서도 공공개혁은 핫이슈(hot-issue)로 등장하였으며,

정부차원에서의 뚜렷한 목적은 “활기찬 시장경제를 토대로 선진 일류

국가로의 도약”을 추구하는 개혁목표가 나타났다.1) 그렇지만 공공개

혁은 다양한 정책주체간의 복잡한 정책결정 및 집행과정을 기반으로

공공기관의 수와 인력조정, 제도적․기술적 행정환경의 영향 하에 조

직발전을 추구하는 개혁내용과 관련될 수 있다(박영기 1987; 이창신

1989; 문태훈 1994). 현 정부의 공공개혁은 정부정책의 변화와 국민요

구의 증대, 조직역량과 경쟁력 강화에 초점을 두고 있으며, 주된 개혁

대상은 공공기관의 기능중복과 비체계성의 문제인식 하에 시장 경쟁

력 강화, 지배구조의 혁신, 조직 비대화 및 비효율성 등의 개선내용들

이 강조되고 있다.

공공개혁은 공공기관의 선진화에서 비중 있게 논의되고 있다. 공

공기관의 선진화는 공사부문간의 역할관계를 재정립하고 비효율적인

경영, 민간부문과의 경쟁, 기능의 중복성을 새롭게 조율․조정하려는

의미를 내재하고 있다. 공공기관의 선진화는 민영화 못지않게 조직통

폐합을 통해 공공기관의 역할과 기능을 재정립하려는 현상이 강력하

게 추진되고 있다. 조직통폐합은 조직변화 혹은 개편현상이 있지만,

둘 이상의 조직체를 하나의 공동운명체로 재구성하여 조직발전 목표

를 실현하기 위한 것으로 설명된다(정진우 2001, 190). 조직통폐합은

기관합병과 유사한 방법으로, 통합조직의 바람직한 장래의 발전 상태

를 추구하는 것과 동시에 통합이후 조직융합의 실천과제가 나타날 수

있다. 조직융합은 통합이후 조직발전 목표를 실천해 나가는 과정론

1) 현 정부의 공공개혁은 민영화, 유사 조직의 통폐합, 기능조정, 경영효율화 등의 개

혁방법들이 전개되고 있다. 공공기관 선진화는 공공업무를 민간부문에서 수행하는

것이 바람직한 민영화(privatization), 공공기관 간의 유사∙중복 업무 및 기능을

수행하는 기관 통폐합, 사회여건의 변화로 기능 및 역할 재정립이 필요한 기능조

정, 모든 공공기관의 경영효율화 등이 활용되고 있다(기획재정부외 2008, 2-5).
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적․결과론적 차원의 융합관리 현상으로 이해된다.

따라서 본 논문에서는 공공기관 선진화의 추진에서 조직통폐합의

대상이 되었던 공공기관을 대상으로 조직융합의 실천과 영향요인을

분석해 보고자 하였다. 조직융합의 실천은 공공기관 선진화에서 제시

된 조직통폐합의 성패를 결정하는 중요한 의미를 내재할 수 있으며,

둘 이상의 이질화된 조직을 단일 공동운명체로 전환시키고 통합의 추

진성과를 결정할 수 있는 중요한 특성을 나타낼 수 있다. 그러므로 본

연구에서는 공공기관 선진화 2단계 추진계획에서 조직통폐합의 대상

이 되었던 근로복지공단과 산재의료원을 대상으로 하였다. 근로복지

공단과 산재의료원의 조직통합은 조직융합의 초기단계에 있고 실천사

업의 전개에 대한 필요성이 강하게 나타나고 있기 때문이다.

Ⅱ. 이론적 논의 : 통합과 융합의 실천

1. 조직융합의 개념적 특성

조직통합은 합병(merger)과 부합된 표현이며, 통합이후 조직융합

(Post-merger Integration; PMI)이 발생된다. 조직융합은 조직간 결합

관계에서 접변-결합-통합-융합의 과정과 절차에서 나타난다면, 통합

이후 조직간 유기적․화학적 결합과정으로 설명될 수 있다(임영제･이

창원 2008, 138-140). 조직융합은 조직문화, 업무형태와 방식 등 서로

다른 특성을 지닌 조직간 합병이후 통합효과를 발생시키기 위한 체계

적인 관리활동(조소연․황석준 2008), 혹은 조직문화, 인사관리, 재정

관리, 임금․보수․후생관리 등에서 문화적․제도적 차별성을 해소하

고 조직발전의 목표를 효과적으로 달성해 나가기 위한 융합과정으로

이해된다. 이러한 점에서 조직융합의 특성을 살펴볼 수 있다.

첫째, 조직융합의 개념적 정의이다. 조직융합은 협의, 광의 또는 최

광의 범주에서 다루어진다. 2) 조직융합은 통합범주와 추진사업의 특성
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을 어떤 관점에서 볼 것인가가 중요하다. 조직융합은 관련 사업의 범

위와 대상을 어디까지 포함시킬 것인가에 따라 융합개념의 범위가 선

정될 수 있다. 둘째, 조직융합의 가치와 목표의 실현이다. 조직융합은

통합과정에서 공동의 목표와 가치, 이해관계가 형성될 수 있다. 조직

융합의 가치와 목표실현은 공동의 비전과 미션, 가치와 목표의 선정과

결부되며, 장래에 실천하기 위한 바람직한 조직발전의 상태를 구현하

는 것에서 설명된다(정진우 2001, 190). 셋째, 조직융합은 통합조직의

구성원들이 갖는 가치와 의식의 차이, 의사소통과 참여형태의 차이,

제도 및 업무수행의 차이 등 이질화된 현상을 극복할 수 있어야만 된

다. 조직통합의 성패는 인적․물적 자원의 관리체계에 대한 차이를

해결하며(Cartwright and Cooper 1992, 4-6에서 재인용), 통합이후의

가치와 목표 달성을 위해 공유된 조직구성원의 이해와 행동체계를 재

정립할 필요성이 있다. 넷째, 조직융합은 다양한 잠재갈등을 사전에

해소하고 “결합된 조직수준에서 발생되는 문화, 조직구조와 시스템,

제도적․기능적 활동영역에서 의도적인 변화를 발생시키기 위한 자구

적인 노력”이 요구된다(행정안전부 2008, 18). 3)

실제적으로 조직융합은 인사 및 평가체계의 공정성, 교육훈련기회

의 형평성, 통합부서간 핵심사업의 연계 및 재정의 등 통합의 정체성

2) 조직융합관리는 협의, 광의, 최광의의 개념정립이 가능하다. 협의의 관점은 기초

자료분석과 설문, 핵심그룹 인터뷰에 따른 현상 진단과 해결방안 마련을, 광의의

관점은 융합현상의 진단과 그 결과로 제시된 대안의 후속관리, 해결방안의 지속

적인 실행과 모니터링, 필요한 부문의 추가진단 등을, 최광의의 관점은 개별 부서

에서 진행되는 모든 조직융합 관련 프로그램을 총칭한다(조소연․황석준 2008,

6).

3) 조직융합의 경우 공공부문에서는 기능중복 해소, 효율적인 사업결정, 공공서비스의

고도화 추구를 목적으로 하는 반면, 민간부문에서는 기업의 이윤추구를 목적으로

한다. 또한 추진형태에서 공공부문의 경우 기관조직 개편을, 민간부문의 경우 기업

의 인수 및 합병(M&A)을, 활용수단에서는 공공부문의 경우 기관경영의 철학과 이

념 및 통솔방침을, 민간부문에서는 인수기업의 경영철학과 이념을, 융합관리의 주

요 요인에서는 공공부문에서는 기관통합이후 갈등관리와 인력 재배치를, 민간부문

에서는 영업이익의 극대화와 탄력적 인력관리 및 활용이 나타날 수 있다(행정안전

부 2008, 1-2).
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확립이 요구되며(Hult 1989; Wilson 1987; 정진우 2001, 193에서 재인

용), 통합이후 조직운영의 성과창출을 위해서도 하위 부서간 기능중복

의 제거, 의사소통의 합리화, 교육훈련, 후생복지 등 다양한 조직융합

의 지원체계가 강조될 수 있어야만 된다(Hult 1987).

2. 조직융합의 범주와 측정지표

1) 조직융합의 적용범주

조직융합은 매우 복잡한 실체이다. 조직융합의 실천은 단순히 조

직공동체의 통합기반을 조성하는 것과는 달리, 관련 사업의 운영이 조

직발전의 목표와 부합될 수 있어야만 된다. 일반적으로 민간부문에서

는 생산성 향상과 고객서비스의 가치 제고를 위한 공유된 목표가 제

시되고 있지만(행정자치부 2008, 3), 공공부문에서는 기관특성에 부합

된 통합목표와 가치실현이 중요할 수 있다. 또한 조직융합의 경우 새

로운 조직변화가 요구된다는 점에서 생태학적 관점의 적용을, 공공기

관 선진화의 추진전략과 수단의 선택과 결부된다는 점에서 정책수단

적인 성격을 갖고 있다.

반면 조직융합의 범주에서는 물리적․화학적 통합의 조직간 융합

정도에 따른 구분도 가능하다. 대부분 물리적 통합은 통합이전에 발

생된 사전합의에 근거하여 조직기구와 인력조정, 예산 및 보수제도의

단일화, 후생복지의 재편과 공유, 정보시스템의 공유 등 전반적인 조

직경계의 재배정과 관련될 수 있다. 화학적 통합은 실질적인 융합관

리 과정으로 비전과 미션, 조직문화, 역할과 기능, 성과관리 등의 대상

범주가 제시될 수 있으며, 조직융합의 효과는 조직구성원의 만족도,

통합조직의 조직 몰입도, 비용의 절감, 정책기능의 원활화 등이 제시

된다(한국행정연구원 2008, 242-247).

2) 조직융합의 측정지표
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조직융합의 실천은 다양한 사업과 관련된다. 조직융합은 각종 융

합관리 사업의 추진과 그 결과가 실제 어떻게 작용되고 있는가와 관

련될 수 있다. 이와 같이 조직융합의 실천사업이 조직공동체의 기반

조성은 물론 조직발전의 기대와 목표에 어느 정도 부합되고 있는가를

검토할 수 있다. 즉 조직융합의 측정은 조직융합의 실천형태를 진단

하고 평가하는 것을 의미할 수 있으며, 통합이후의 기관특성, 조직구

조와 업무의 특성, 관리운영 방식 등 진단모형의 설계에서 나타날 수

있다.

한편 헐트와 윌슨((Hult & Wilson)은 조직융합의 추진전략에 대한

중요성을 강조한다. 헐트는 조직융합의 대상과 관련해서 기능 재조정

과 기능중복의 제거, 의사소통의 원활화, 교육훈련의 중요성을 강조한

반면, 윌슨은 실적평가에 따른 인사체제의 확립, 교육훈련체제의 확립,

하위 부서간 핵삼과업의 재정의 등을 중요시하였다(정진우 2001, 193).

이처럼 적합한 조직융합의 실천 문제는 조직구성원 상호간의 이해부

족과 불신, 인사관리의 공정성 문제, 포용적 리더쉽 문제, 업무추진 방

식의 차이, 구성원간의 정보 미공유, 간부진 및 중간관리층에 의한 전

소속기관의 편향성, 복리후생제도의 미흡, 보고방식의 차이, 회의 방식

의 차이 등이 제시되고 있다(조소연ㆍ황석준 2008, 4-5). 통합조직 내

에서 조직융합의 실천은 통합기관의 일체성 강화, 조직여건에 적합한

프로그램 운영, 지속적인 융합관리의 모니터링과 보완조치, 기능융합

에 따른 시너지 효과창출 등이 다루어지고 있다(조소연ㆍ황석준 2008,

12-14).

또한 최창현(2008)은 조직융합의 효과성 자가 진단에서 융합관리

의 만족도, 통합조직의 몰입도, 통합조직의 융합문화, 조직융합의 구조

적 특성을 평가하였으며, 개별 요인에서는 융합관리 전략과 정책의 만

족도, 조직구성원간의 만족도, 업무수행의 만족도, 융합관리 지원체계

의 만족도, 공정한 융합인사고과의 만족도, 합리적인 승진기준의 만족

도, 급여복지제도의 만족도, 교육훈련의 만족도, 통합조직의 소속감,

평생직장의 개념, 근무연한과 이직율, 새로운 업무방식의 선호도, 구성
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원의 의사결정 참여, 업무의 통합정도, 융합관련 의견의 수렴정도, 성

과중심의 조직문화, 의사전달체계의 명확화, 업무의 책임과 권한관계

의 명확화, 융합관리 지침의 명문화, 의사결정의 구성원 참여, 직무에

대한 권한계층, 구조적․절차적 융합관리 기구, 융합관리의 훈련, 의사

소통체계 등을 제시하였다.

이외에 임영제․이창원(2008, 135-137)은 조직문화적 측면, 인적자

원관리적 측면, 구조기능적 측면의 세 가지 관점에서 연구결과가 제시

되었으며, 공동의 목적과 이해를 공유하기 위한 노력이 강조되고 있

다. 조직융합은 성공과 실패의 양면성이 있으며, 조직융합의 성패는

인적․물적 자원의 통합을 위한 초기 계획, 발 빠른 융합관리의 추진

과 비용 절감, 융합관리의 리더와 인센티브의 제공, 조직 내의 갈등회

피 및 맞춤형 의사소통과 같은 문화적 차이, 융합관리자의 기술 및 인

적자본 능력, 고객서비스 제공의 마찰 감소 등으로 기술된다(P. A.

Pautler 2003, 8-9). 또한 조직융합은 낮은 생산성, 최악의 파업기록,

높은 결근율과 사고율 등과 같은 인적자원관리의 실패현상이 나타난

다. 조직융합의 실패는 통합전략의 부재, 조정, 통제, 갈등해결 등의

제반 국면에 대한 이해가 부족할 경우, 조직구조와 기능의 차이, 조직

을 규율하는 공식적인 규범의 차이, 조직의 주요 고객의 차이, 조직에

서 운영되는 기술의 차이 등 조직구조와 기능, 프로세스, 행태 등의

다양한 요인들이 제시되고 있다(임영제ㆍ이창원 2008, 133-135).

3. 공공기관 선진화와 조직통합

공공기관에서 조직통합은 조직구성원에게 최선의 이익을 발생시키

는 신념과 목적 하에 적합한 전략적․재정적 방안의 선택이 요구된다

(정진우 2001, 191). 조직통합을 추진하기 위한 공공기관의 유형분류에

서는 기관특성과 지배구조가 논의의 대상이 되었으며, 조직통합과정

에서 기관특성을 적극적으로 반영시키려는 취지가 나타났다.4) 조직통

합은 단순히 통폐합, 혹은 합병 등의 물리적․기능적 경계를 넘어 통
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합이후 선택적인 조직발전 전략을 제시할 수 있어야 되며, 통합전후의

과정에서 실제적이고 현실적인 문제를 해결할 수 있어야만 된다.5)

특히 조직통합은 공동의 조직목표를 설정하고 생산성 향상을 추구

하며, 성과향상을 기대하는 발전지향성이 제시된다. 일반적으로 공공

기관의 경우 조직통합과정에서 경영효율화가 강조되었으며, 통합조직

의 기관특성을 최대한 반영하려는 공동의 목표와 이해, 그리고 공감대

조성이 나타날 수 있다. 대체적으로 공공기관은 조직통합이후에도 기

관의 존재목적에 부합된 특성과 목표의 선택, 업무수행의 효율성, 고

객서비스 제공 등과 관련된 조직발전의 목표가 나타날 수 있다. 통합

근로복지공단의 출범은 한국산재의료원과 기관통폐합의 대상이었으며,

근로복지공단(A)+산재의료원(B)=근로복지공단(A')과 같은 방식의 조

직통폐합이 추진되었다(기획재정부 2008, 21; 송재복 2009, 298-300).

통합 근로복지공단의 조직통폐합은 유사한 업무성격의 유지, 출연

기관의 특성, 치료․요양업무 등 유사한 업무성격, 산재의료원의 고유

한 역할수행의 제약 등에서 비롯되었다. 흡수형 조직통합의 특성은

산재환자의 보상과 치료 연계, 산재전문 및 재활특화 병원의 역할강

화, 관리감독의 체계화, 중복기능 축소에 따른 경영 효율화 등이 통합

4) 공공기관의 유형구분에서 던리비(Dunleavy 1989)는 공공부문 조직을 “의회의 입법

이나 위임명령에 의하여 설립되고 국고의 지원을 받으며 의회나 행정부의 직접적

인 감독에 따라야 하는 기관들”로 정의하였으며, 프린더스와 맥코넬(Flinders and

McConnel 1999)은 조직의 공공성(공공성과 민간성)과 정부와의 거리(통제와 자율

성)등을 제시한다. 반면 길(Gill 2002)은 중앙정부 부문의 조직유형을 법적 형태

(legal form)와 경제적 실체(economic substance)를 기준으로 정부부처조직, 책임

행정기관, 공법적 공공기관, 공기업, 비상업적 사법적 공공기관, 기타 등으로 분류

하였으며, KDI(2009)는 재원조달방식, 국민경제적 중요성(규모), 업무 복잡성, 엄격

한 계약의 가능성을 제시하고 있다(조택 2009, 23).

5) 보편적으로 통합과정에 대한 논의는 다양하다. 서로 다른 조직(기관)간의 통합추진

은 ①착수(initiation)→②실사작업(due diligence)→③협상과정(negotiation)→④조직

융합관리(integration)등으로 분류된다. 이와 같은 통합과정은 물리적 합병과 화학

적 통합, 통합이후의 성과창출 등과 같은 절차의 형태로서 구분할 수 있다. 공공기

관의 선진화는 총 319개의 대상기관 중에서 79개 기관을 대상으로 민영화 28개,

통합 31개 기관에서 14개 기관으로, 기관폐지 3개 기관, 기능조정 19개 기관 등이

제시되었다(기획재정부 2008).
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목적으로 제시된다. 조직통합이후의 경영효율화는 공통지원 기능의

축소, 민간수행이 가능한 시설관리 기능의 외부위탁, 산재환자의 진료

특화 및 전문화 병원의 기능조정 등이 통합의 실질적인 의미로서 나

타났다(기획재정부 2008, 9).

Ⅲ. 분석모형과 조사설계

1. 분석모형과 구조

조직융합은 물리적 통합현상을 뛰어넘어 서로 녹아져 하나로 섞이

는 현상을 의미한다. 조직융합은 일종의 조직변화 현상으로 새로운

조직발전의 목표와 전략 수립, 조직문화와 공감대 조성, 구조와 기술,

환경적 특성 등을 적합하게 관리할 수 있는 사업기반 조성이 중요하

통계변인
(조사대상자)

⇨

독립변인
(조직융합의 실천)

⇨

종속변인
(통합조직의 발전효과)

•소속기관
(통합 前)
•직 급

•통합조직의
의사소통과 참여보장
•통합조직의 업무
선호와 소속감 함양
•통합조직의
인사 및 보상 체계
•통합조직 구성원의
이해 및 공감대 조성

•통합조직 보험
경영의 효율화추구

•통합조직 산재환자의
고객가치 제고
•공기업 경영평가의
우선순위 향상
•통합조직의 보험
재정의 안정화 도모

<그림 1> 분석의 개념적 준거 틀
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다(Vasu and Stewart et. al. 1998, 265-273). 조직융합은 통합이후

이질화된 기관속성을 서로 섞고 녹여서 공동의 조직운명체를 재구성

하는 과정론적․결과론적 관리현상이다. 하나의 조직공동체 조성은

상호의존성에서 찾아 볼 수 있으며, 상호의존성은 통합기관 상호간의

역할과 기능의 교호적 관계에 중점을 둘 수 있다(염재호･정병걸 외

2007, 5-6).

이와 같은 점에서 조직융합은 외적 환경변화의 요구에 부응한 내

적 균형성과 일체성을 조성하는 조직변화의 현상으로 설명된다. 공식

적인 조직통합이후 내적으로 동일한 문화적․제도적 균형성을 찾아가

는 것(D. Silverman 1971, 152-155)과 함께 융합여건을 조성해 나갈

필요성이 있다. 따라서 조직융합의 실천은 통합조직의 기관특성에 부

합된 발전목표를 달성해 나가기 위한 다양한 사업추진체계와 결부될

수 있다. 통합조직의 발전목표에 대한 총체적인 효과성을 달성하기

위한 하위수준의 융합관리 노력과 실천사업의 현실화에서 제반 특성

이 나타날 수 있다(조태준 ･황혜신 2009, 38-41). 조직융합은 시간적인

관점에서도 물리적 차원에서의 각종 제도와 규정을 단계별로 단일

화․통합화하는 과정 못지않게 통합조직 구성원의 역할과 기능, 행동

체계를 재확립하고 이끌어내기 위한 화학적 통합과정이 중요시될 수

있다.

그러므로 본고에서는 통합 초기에 근로복지공단의 기관특성과 부

합된 차원에서 조직융합의 실천과 영향요인을 검증해 보고자 하였다.

통합 근로복지공단은 준정부기관의 기관특성을 내재하고 있으며, 산

업재해를 둘러싼 보험경영 사업을 운영하는 사회보험기관이다. 이와

같은 점에서 통합조직의 출범이후 조직발전 효과는 보험경영의 효율

화, 산재환자 고객가치의 제고, 경영평가의 우선순위 향상, 보험재정

안정화 등 기관특성과 부합된 차원에서의 구체적인 목표를 제시하였

다. 조직융합의 실천에서는 통합조직의 출범초기에 조직융합의 실천

을 위해 필요하다고 판단되는 의사소통과 참여보장, 통합조직의 업무

형태 및 소속감 함양, 통합조직의 인사 및 보상체계, 통합조직 구성원
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의 이해 및 공감대 조성 등을 중요한 분석대상으로 선정하였다.6)

2. 조사설계

조직통합(2010. 04. 26)의 실시이후, 통합공단의 본부에는 일부 통

합기관 대상의 실⋅국직원에 대한 융합배치가 나타났다. 통합공단 내

부의 융합배치 인력은 물리적 통합이후 지속적인 통합업무의 수행과

조정, 기관별․제도적 차이에 대한 역할과 기능조정 등을 위해 실국

부서별로 편제된 융합관리 인력으로 설명된다. 특히 통합공단은 흡수

형 통합방식에 의해 출범됨으로써 산재의료원 출신 직원들의 융합배

치 현상이 나타났으며, 관련 직원의 경우 조직통합이후 융합관리의 필

요성에 대한 이해도가 가장 높은 집단으로 설명된다.

통합공단 본부에 서로 융합배치된 조직구성원을 대상으로 일부 면

접조사와 설문조사 방식을 적용하여 융합관리의 실천사업에 대한 필

요성을 분석해 보고자 하였다. 설문조사의 지표에서는 통계변인 2개

지표, 조직융합의 실천요인 23개 지표, 효과성 요인 4개 지표 등 총

29개의 분석지표를 구성하였다. 조사기간은 통합공단의 출범이후 4개

월이 경과된 시점인 2010년 09월 01일부터 09월 10일까지 수행하였다.

조사대상자는 전(前) 산재의료원 소속직원 64명을 기준으로 기관별

1:1 표본추출 비율을 적용하였으며, 총 표본추출은 128명을 선정하였

다. 조사방법은 조사대상자와의 인터뷰 수행과 설문조사지를 회부하

여 수거하는 방법을 활용하였으며, 수집된 조사부수는 99부(77.3%)이

었다. 조사대상자의 통계학적 특성은 통합 전 근로복지공단 30.3%, 통

합 전 산재의료원 52.5%, 무응답 17.2%였으며, 직급별로는 3급 이상

20.2%, 4급 이하 64.6%, 무응답 15.2%로 산출되었다.

6) 조직융합의 실천요인은 통합이후 공단본부에 융합배치된 근로복지공단과 산재의료

원 직원 대상의 설문조사를 베리멕스(verimax) 회전방식의 요인분석 결과를 통하

여 산출된 내용을 토대로 4개의 요인군으로 재구성하였다. 분석결과에 기초하여

개별 요인군의 지표특성을 최대한 대표할 수 있도록 명명하였다.
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변 수 측정지표 Alpha

독

립

변

인

조

직

융

합

의

실

천

통합조직의

의사소통과

참여보장

①통합조직 구성원의 의견수렴을 위한 별도의

창구 운영, ②통합조직의 업무실적과 성과중심

의 지표 마련, ③통합조직의 의사소통 규칙과

제도 마련, ④통합조직의 융합관리를 위한 규

칙과 규정, 절차 마련, ⑤통합조직의 의사결정

과정에 대한 조직구성원의 참여 보장, ⑥통합

조직의 하위직급까지 권한위임의 활성화, ⑦통

합조직의 융합관리를 위한 전담부서와 창구 마

련, ⑧통합조직의 잠재갈등 해소를 위한 빈번

한 노력 제시, ⑨통합조직 구성원의 융합관리

훈련 정도, ⑩통합조직 최고관리층까지의 원활

한 의사전달체계, ⑪통합이후 갈등이나 다양한

의견수렴 절차

.947

.946
통합조직의

업무선호와

소속감 함양

①새로운 통합조직의 틀 내에서 과거 업무수행

형태의 적합한 반영, ②통합조직 일원의 강한

소속감 향유, ③통합조직에서 중장기적으로 일

하고 싶은 욕구와 기대, ④조직구성원의 통합

조직 업무방식에 대한 선호, ⑤조직융합과정에

서 구성원 의견의 의사결정과정에 대한 반영,

⑥통합조직 내 기관별 업무에 대한 편견 배제

.878

통합조직의

공정한 인사

및 보상체계

①조직통합이후 인사고과를 객관적으로 공정성

있게 반영, ②합리적 인사승진을 위한 제도적

장치 마련, ③기관 목표달성에 대한 객관적이

고 명확한 보상체계 마련, ④조직구성원의 융

합관리를 위한 융합교육프로그램 마련

.843

통합조직구

성원의

이해와

공감대

①통합 이점에 대한 조직구성원의 충분한 이

해,

②통합이후 구성원간의 공감대 조성
.762

종

속

변

인

영

향

요

인

통합조직의

발전 목표

①공단 보험경영의 효율화 추구, ②산재환자의

고객가치 제고, ③공기업 경영평가 순위 향상,

④보험재정의 안정화

.660

<표. 1> 요인분석을 활용한 요인선별과 측정지표 구성
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Ⅳ. 분석결과

1. 조직융합의 진단과 실천

조직통합은 효과적인 조직융합의 실천이 발생되지 않고서는 효

율성을 기대하기 어려울 수 있다. 성공적인 조직융합은 실질적인

효과가 기대되며, 조직결합차원에서 잠재적인 갈등현상을 극복하

고 조직문화, 구조와 시스템, 기능적 활동영역에서의 의도적인 변

화가 요구된다. 이처럼 조직융합의 실천은 통합조직 내에서 의사

소통과 참여보장, 업무선호와 소속감 함양, 공정한 인사 및 보장체

계 확립, 구성원의 이해와 공감대 조성 등과 관련된 실천 가능한

사업내용을 분석하였다.

우선 통합조직의 의사소통과 참여보장이다. 통합조직 구성원의

의견수렴을 위한 별도의 참구 마련 42.5%, 통합조직의 업무실적과

성과중심의 지표 마련 30.3%, 통합조직의 의사소통 및 규칙과 제

도 마련 32.3%, 통합조직의 융합관리를 위한 규칙과 규정 및 절차

마련 30.3%, 통합조직의 의사결정과정에 대한 조직구성원의 참여

보장 34.7%, 통합조직의 하위직급까지 권한위임의 활성화 33.3%,

통합조직의 융합관리 전담부서와 창구 마련 48.5%, 통합조직의 잠

재갈등 해소를 위한 빈번한 노력 제시 42.4%, 통합조직 구성원의

융합관리 훈련 43.4%, 통합조직 최고관리층까지의 원활한 의사소

통 42.5%, 통합이후 갈등이나 다양한 의견수렴 절차 41.2% 등에서

관련 사업마련이 필요한 것으로 제시되었다.

둘째, 통합조직의 업무선호 및 소속감 함양이다. 새로운 통합조

직의 틀 내에서 과거의 업무수행 형태의 적합한 반영 25.7%, 통합

조직의 일원으로 강한 소속감 향유 사업 52.2%, 통합조직에서 중

장기적으로 일하고 싶은 욕구와 기대 20.2%, 조직구성원들의 통합
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조직 업무방식에 대한 선호 28.3%, 조직융합과정에서 구성원의 의

견에 대한 의사결정의 반영 31.7%, 통합조직 내 기관별 업무에 대

한 편견 배제 30.3% 등으로 필요한 것으로 나타났다.

셋째, 통합조직의 공정한 인사 및 보상체계이다. 조직통합이후

인사고과가 객관적으로 공정성 있게 반영 23.9%, 합리적인 인사승

진을 위한 제도적 장치 마련 43.3%, 기관목표 달성에 대한 객관적

이고 명확한 보상체계 마련 30.6%, 조직구성원의 융합관리를 위한

융합교육프로그램 마련 39.8% 등에서 요구되고 있다. 넷째, 통합조

직 구성원의 이해와 공감대 조성이다.

통합이점에 대한 조직구성원의 충분한 이해 제고 29.6%, 조직

통합이후 구성원간의 공감대 조성 27.6% 등에서 기대되고 있다.

통합공단의 출범과 함께 조직융합의 실천은 융합관리의 전담부서

및 창구 마련, 통합조직 구성원의 융합관리 훈련, 의사소통 및 참

여보장에서는 의견수렴을 위한 별도의 창구 마련, 통합조직 최고

관리층까지의 원활한 의사소통, 통합조직의 잠재갈등 해소를 위한

빈번한 노력 제시, 통합이후 갈등이나 다양한 의견수렴 절차 등에

서 상대적으로 높은 사업추진의 필요성이 있는 것으로 평가된다.

또한 통합조직의 업무선호 및 소속감 함양에서는 통합조직 일

원으로서의 강한 소속감 향유를, 통합조직의 합리적인 인사승진을

위한 제도적 장치 마련과 조직구성원의 융합교육프로그램 마련 등

에서 사업추진의 중요성이 나타나고 있다. 이외에 통합의 이점에

대한 이해와 공감대 조성에서는 상대적으로 낮은 결과치가 제시되

었다.
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조 사 항 목

매우
그렇
지
않다

그렇
지
않다

그저
그렇
다

어느
정도
그렇
다

매우
그렇
다

합 계

의사
소통
및
참여
보장

①통합조직 구성원의
의견수렴을 위한 별도의

창구 운영

17
(17.2)

25
(25.3)

41
(41.4)

15
(15.2)

1
(1.0)

99
(100.0)

②통합조직의 업무실적과
성과중심의 지표 마련

7
(7.1)

23
(23.2)

39
(39.4)

27
(27.3)

3
(3.0)

99
(100.0)

③통합조직의 의사소통
규칙과 제도 마련

4
(4.0)

28
(28.3)

51
(51.5)

14
(14.1)

2
(2.0)

99
(100.0)

④통합조직의 융합관리를
위한 규칙과 규정, 절차

마련

5
(5.1)

25
(25.3)

43
(43.4)

25
(25.3)

1
(1.0)

99
(100.0)

⑤통합조직의
의사결정과정에 대한
조직구성원의 참여 보장

4
(4.1)

30
(30.6)

38
(38.8)

24
(24.5)

2
(2.0)

98
(100.0)

⑥통합조직의 하위직급까지
권한위임의 활성화

3
(3.0)

30
(30.3)

34
(34.3)

30
(30.3)

2
(2.0)

99
(100.0)

⑦통합조직의 융합관리를
위한 전담부서와 창구 마련

9
(9.1)

40
(40.4)

36
(36.4)

14
(14.1)

0
(0.0)

99
(100.0)

⑧통합조직의 잠재갈등을
해소를 위한 빈번한 노력

제시

10
(10.1)

32
(32.3)

41
(41.4)

14
(14.1)

2
(2.0)

99
(100.0)

⑨통합조직 구성원의
융합관리 훈련 정도

12
(12.1)

31
(31.3)

42
(42.4)

13
(13.1)

1
(1.0)

99
(100.0)

⑩통합조직
최고관리층까지의 원활한

의사소통체계

6
(6.1)

36
(36.4)

41
(41.4)

14
(14.1)

2
(2.0)

99
(100.0)

⑪통합이후 갈등이나
다양한 의견수렴
절차의 마련

13
(13.4)

27
(27.8)

43
(44.3)

14
(14.4)

0
(0.0)

97
(100.0)

<표. 2> 조직융합의 실천사업 조사결과

(단위 : 명, %)
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업무
선호 및
소속감
함양

①새로운 통합조직의 틀
내에서 과거의 업무수행
형태의 적합한 반영

4
(4.1)

21
(21.6)

44
(45.4)

28
(28.9)

0
(0.0)

97
(100.0)

②통합조직의 일원으로
강한 소속감 향유

3
(3.0)

22
(22.2)

37
(37.4)

33
(33.3)

4
(4.0)

99
(100.0)

③통합조직에서
중장기적으로 일하고 싶은

욕구와 기대

2
(2.0)

18
(18.2)

38
(38.4)

32
(32.3)

9
(9.1)

99
(100.0)

④조직구성원들의 통합조직
업무방식에 대한 선호

3
(3.0)

25
(25.3)

44
(44.4)

25
(25.3)

2
(2.0)

99
(100.0)

⑤조직융합과정에서
구성원의 의견에 대한
의사결정의 반영

8
(8.2)

23
(23.5)

41
(41.8)

25
(25.5)

1
(1.0)

98
(100.0)

⑥통합조직 내 기관별
업무에 대한 편견 배제

4
(4.0)

26
(26.3)

39
(39.4)

29
(29.3)

1
(1.0)

99
(100.0)

공정한
인사
및 보상
체계

①조직통합이후 인사고과가
객관적으로 공정성 있게

반영

3
(3.1)

20
(20.8)

54
(56.3)

19
(19.8)

0
(0.0)

96
(100.0)

②합리적인 인사승진을
위한 제도적 장치 마련

8
(8.2)

34
(35.1)

34
(35.1)

21
(21.6)

0
(0.0)

97
(100.0)

③기관목표 달성에 대한
객관적이고 명확한
보상체계 마련

2
(2.0)

28
(28.6)

49
(50.0)

19
(19.4)

0
(0.0)

98
(100.0)

④조직구성원의 융합관리를
위한 융합교육프로그램

마련

12
(12.2)

27
(27.6)

38
(38.8)

21
(21.4)

0
(0.0)

98
(100.0)

구성원
의
이해와
공감대

①통합이점에 대한
조직구성원의 충분한 이해

5
(5.1)

24
(24.5)

33
(33.7)

33
(33.7)

3
(3.1)

98
(100.0)

②조직통합이후 구성원간의
공감대 조성

4
(4.1)

23
(23.5)

45
(45.9)

24
(24.5)

2
(2.0)

98
(100.0)
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2) 조직발전 목표의 상대적 차이 비교

조직통합이후 통합조직의 특성에 부합된 조직발전의 목표에 대한

통합 전의 소속기관별, 직급별 평균값을 분석하였다. 통합 이전의 소

속기관별ㆍ직급별 T-검증을 통하여 조직발전 목표에 대한 평균값 차

이에서 보험경영의 효율화에서는 통합 전 근로복지공단 4.13과 통합

전 산재의료원 4.17, 산재환자의 고객가치 제고에서는 통합 전 근로복

지공단 4.10과 통합 전 산재의료원 4.42, 공기업 경영평가의 순위향상

에서는 통합 전 근로복지공단 3.60과 통합 전 산재의료원 3.81, 보험재

정의 안정화에서는 통합 전 근로복지공단 3.93과 통합 전 산재의료원

4.10으로 나타났다.

반면 직급별 차이에서는 보험경영의 효율화에서는 3급 이상 4.40

과 4급 이하 4.09, 산재환자의 고객가치 제고에서는 3급 이상 4.60과 4

급 이하 4.22, 공기업 경영평가의 순위 향상에서는 3급 이상 4.10과 4

급 이하 3.63, 보험재정의 안정화에서는 3급 이상 4.20과 4급 이하

4.00으로 제시되었다.

분석결과에 의하면 소속집단에서는 산재환자의 고객가치 제고, 직

급별로는 산재환자의 고객가치 제고와 공기업 경영평가의 순위 향상

에서 유의미한 결과가 제시된다.

통합공단의 출범이후 공동의 조직발전 목표에서는 산재환자의 고

객가치, 보험경영의 효율화, 보험재정의 안정화 등에서 상대적으로 높

은 기대치가 발생되었으며, 공기업 경영평가의 순위 향상에서는 직급

이 높을수록 낮은 직급보다는 상대적인 기대치가 높게 나타나고 있다.

이러한 현상은 통합조직 내에서 조직융합의 실천 목표와 발전지향성

의 설정에서 중장기적 관점에서 기관특성을 고려한 발전목표의 설정

과 선택이 필요한 것으로 평가된다.
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*주 : *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001;

위의 척도는 5점 리커르트(①매우 부적합~⑤매우 적합)가 사용됨.

구 분 소속기관별 평 균
표준

편차
t값 직급별 평균

표준

편차
t값

통합공단

보험경영

의

효율화

통합 전(前)

근로복지

공단

4.13 0.629

-0.279

3급

이상
4.40 0.503

1.969

통합 전(前)

산재의료원
4.17 0.617

4급

이하
4.09 0.635

통합공단

산재환자

의

고객가치

제고

통합 전(前)

근로복지

공단

4.10 0.662

-2.250
*

3급

이상
4.60 0.503

2.392*

통합 전(前)

산재의료원
4.42 0.605

4급

이하
4.22 0.654

통합공단

공기업

경영

평가의

순위향상

통합 전(前)

근로복지

공단

3.60 0.724

-1.327

3급

이상
4.10 0.718

2.768**

통합 전(前)

산재의료원
3.81 0.658

4급

이하
3.63 0.655

통합공단

보험재정

의

안정화

통합 전(前)

근로복지

공단

3.93 0.640

-1.116

3급

이상
4.20 0.616

1.227

통합 전(前)

산재의료원
4.10 0.634

4급

이하
4.00 0.642

<표. 3> 통합이후 조직발전 목표의 적합성 비교
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2. 조직융합의 영향요인 분석

통합이후 조직융합의 실천요인과 조직발전 목표요인과 관련된 상

관분석의 검토한 결과는 <표. 4>와 같다. 분석결과에서 제시되듯이

통합조직 내의 의사소통 및 참여보장, 업무선호 및 소속감 함양, 공정

한 인사 및 보상체계, 구성원의 이해와 공감대 조성 등과 관련된 독립

변인 간에는 의사소통 및 참여보장 요인과 업무선호 및 소속감 함양

요인을 제외하고 0.1%수준에서 대부분 유의미한 상관관계가 존재하는

것으로 분석되었다.

그러나 종속변인인 조직발전 목표와의 상관관계에서는 업무선호

및 소속감 함양에서 p<0.05에서의 유의미성을 제외하고는 변수간의

상관관계를 찾아보기 어려웠다. 통합조직 이후 초창기에는 조직융합

의 실천요인간의 관계성은 높게 나타나지만, 조직융합의 실천사업과

조직목표의 달성요인과는 상대적인 관련성이 낮게 작용될 수 있음을

설명할 수 있다.

*주 : *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001을 의미함.

구 분
의사소통 및
참여보장

업무선호 및
소속감 함양

공정한 인사 및
보상체계

구성원의
이해 및 공감대

업무선호 및
소속감 함양

0.749**

공정한 인사
및 보상체계

0.685*** 0.550***

구성원의
이해 및
공감대

0.520*** 0.599*** 0.533***

조직발전의
목표 달성

0.007 0.214* 0.107 0.104

<표. 4> 조직융합의 실천과 조직발전 목표의 상관관계
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또한 통합공단에서 조직융합의 실천과 조직발전 목표와의 영향력

분석에서는 <표.5>에서 보는 것과 같이 다중회귀분석을 실시하였다.

조직융합의 실천요인이 조직발전 목표에 미치는 영향력을 검증한 결

과에서는 의사소통과 참여 보장, 업무선호와 소속감 함양에서는

p<0.01수준에서 유의미한 결과가 제시되었다. 조직발전 목표와의 영향

력 수준은 의사소통 및 참여보장 -.458, 업무선호 및 소속감 함양 .514

의 설명력을 갖는 것으로 나타났다. 특히 통합조직 내의 업무선호 및

소속감 함양의 경우 조직발전 목표에 대해 가장 높은 설명력을 갖고

있으나 공정한 인사 및 보상체계, 조직구성원의 이해와 공감대 조성

등에서는 유의한 결과가 제시되고 있지 못하다. 이와 같은 분석결과

에서 제시되듯이, 통합조직 내의 조직발전 목표와 관련해서는 원활한

의사소통, 의사결정의 참여, 권한위임, 업무수행 형태와 업무방식 등의

조직특성에서 부분적으로 설명되고 있는 것으로 판단된다.

*주: R2=.126, R2=.086, F=3.164, **p<0.01

종속변인
(조직발전 목표)

비표준화된 회귀계수 표준 회귀계수
t

B Std.Error Beta

상 수 14.318 .920 - 15.566

의사소통 및
참여 보장

-.105 .039 -.458 -2.668**

업무선호와
소속감 함양

.229 .071 .514 3.215**

공정한
인사 및 보상체계

.097 .094 .148 1.037

구성원의 이해와
공감대 조성

-.045 .144 -.040 -.312

<표. 5> 조직융합의 실천과 조직발전 목표의 영향력 분석
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Ⅴ. 결 론 : 함의와 제언

공공영역은 민간부문과는 달리 조직통합에서 새로운 형태의 조

직구성보다는 기존의 조직형태에서 비효율성, 역할체계의 재정립,

기능중복 등 유사 조직의 통합을 통해 현실 문제를 해결하는데 초

점을 둘 수 있다. 그러나 조직통합은 민간조직과 같이 조직생산성

향상과 효과성 제고, 고객가치의 창출, 재정안정화 등 뚜렷한 목적

과 취지하에서 조직통합을 실천할 수 있어야만 된다. 실질적으로

조직통합은 통합기관간의 조직기구 개편과 인력조정을 통한 감축

관리에 한정될 수 있으며, 조직발전 목표의 실현에서는 단편적인

현상이 나타날 수 있다.

그러므로 본 연구에서는 조직통합의 초창기에 발생되어야 하는 조

직융합의 실천이 조직발전 목표의 달성에 대하여 어떤 영향력 관계를

갖는가를 검증해 보고자 하였다. 국가와는 달리 통합조직의 관점에서

볼 때, 조직융합은 이질화된 기관간의 물리적ㆍ화학적 결합이라는 관

점에서 융합사업의 실천과 효과를 제고할 수 있어야만 될 것이다. 이

와 같은 분석결과에 근거할 때 통합조직의 출범과 관련된 초창기 조

직융합의 실천에서는 다음과 같은 정책적인 함의와 제언이 가능할 수

있다.

첫째, 통합조직에서 조직융합의 실천은 초창기에 조직구성원의 관

심도가 높게 나타날 수 있으며, 사업추진의 필요성에 대해서도 상당한

공감대가 조성될 수 있다. 특히 통합조직의 특성에서 흡수된 조직구

성원의 경우 조직융합의 실천과 기대가 흡수기관의 조직구성원보다

상대적으로 높게 나타날 수 있다. 흡수된 기관의 조직구성원은 조직

적응과정을 경험할 소지가 높기 때문에 문화적 차이, 제도적 차이, 역

할과 기능적 차이에서 발생되는 불안감이 내재될 수 있기 때문에 조

직융합의 실천과 기대감이 높은 것으로 판단된다.

둘째, 통합조직에서 조직융합의 실천은 조직발전의 목표에 대한
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관계성 혹은 영향력 정도가 다소 낮게 나타날 수 있다. 현실적으로 통

합조직의 구성원들은 사업추진의 필요성과 기대가 높게 나타나더라도,

이와 같은 사업추진의 필요성이 조직발전 목표와의 연계보다는 조직

구성원 간의 이질화된 기관특성에 따른 상대적인 불평등의 해소를 요

구하는 경향이 높게 나타날 수 있다.

셋째, 통합조직에서 조직융합의 실천은 공동 운명체로서의 역할과

기대, 소속감 함양 등을 기대하는 경우가 높을 수 있다. 조직통합은

둘 이상의 공공기관이 물리적으로 합병된 상태에서 상이한 가치관과

의식을 장기간 소유하고 있을 경우에 오히려 갈등과 불화, 대립관계를

형성할 가능성이 높을 수 있다. 조직융합을 화학적 결합관계로 본다

면, 상대적으로 조직구성원들의 문화적ㆍ심리적 불일치 현상과 차별

성을 해소할 수 있는 상호간의 교호작용 방안과 단계별 시너지 효과

를 창출하기 위한 방안 마련이 효율적일 것으로 판단된다.

넷째, 통합조직에서 조직융합의 지속성을 강조할 수 있다. 조직융

합은 한시적ㆍ일시적으로 잠재 갈등요인을 해소하거나 제한된 범주의

것이 아닌 조직전반에서 지속적인 조직융합의 실천이 강조된다. 조직

융합의 실천은 결과론적인 특성보다는 과정론적 성향이 나타날 수 있

으며, 조직간 결합에서 상대적인 이해관계를 조율ㆍ조정할 수 있는 기

반조성이 중요할 것이다.

따라서 조직융합의 실천은 조직구성원 간의 이질화된 괴리현상을

극복하고 인적자원관리에 기반을 둔 융합프로그램의 실천이 유용할

수 있다. 따라서 본 연구에서는 통합조직의 출범이후 초창기에 필요

하거나 기대되는 조직융합의 실천은 조직발전 목표의 달성보다는 조

직통합에 따른 상대적인 괴리감, 또는 이질화된 기관간의 차별화된 특

성을 조율ㆍ조정할 수 있는 사업추진 기반을 조성하는 것이 효과적일

수 있다. 마지막으로 본 연구에서는 통합조직의 초창기에 조직융합의

실천과 관련된 내용을 다루었다는 점에서, 향후 조직융합의 실천사업

추진에 따른 융합수준을 진단하고 측정할 수 있는 관심도가 필요한

것으로 평가된다.
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An Analysis on the Influencing Factors of

Merged Organization Practice :

Focusing on Integrated Corporation

Kim, Jang-gi
(Korea Worker's Compensation & Welfare Service)
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Abstract

The purpose of this paper is to examine how the processes

of merged-organization accomplish of successful integrative

corporation. The merged organization of public agencies is meant

to activate the role and function as a policy instrument.

According to the perspective of merger theory, this study

analyzes organizational objectives and practical methods

regarding the process of merged organization. The objective of

merged organization is influenced from various factors in the

contents of practical programs. Also, this research investigates

various integrative programs effecting the role and function of

merged organizations. Based on the results, this research

maintains policy implications as practical methods for the

success of merged organizations.

Keywords: merged organization, public agency advance,

public reformation, organization rearrangement,

free market eceonomy


