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Ⅰ. 서론

현대사회가 발전하여 정보화 사회가 도래함에 따라 다양하고 풍부한 정보를 쉽게 얻을 

수 있고 활용할 수 있게 되었다(Castells, 1997). 필요한 정보에 대한 대중의 접근성이 향상

된 것이다. 그러나 모든 정보가 같은 설득력과 신뢰성을 가지는 것은 아니며 접근할 수 있는 

정보가 많아진 만큼 거짓 정보를 받아들일 가능성이 높아진다(Kumar & Shah, 2018). 정보

의 양(quantity)과 별개로 증거의 질(quality)을 제대로 판단하는 것이 중요하게 여겨지게 된 

것이다(Jennings & Hall, 2012; Barends et al., 2014; Rynes & Bartunek, 2017). 수많은 정보 

중에서 의사결정을 뒷받침할 수 있는 증거를 제시하는 것을 넘어서 견고한 증거를 찾고 활

용하는 것이 더 큰 의미를 지니게 되었다(Rousseau, 2012). 특히 조직의 의사결정은 개인의 

의사결정에 비하여 투입되는 예산의 규모가 크고 그 파급력이 장기간에 걸쳐 나타날 수 있

다는 점에서 더 합리적인 의사결정이 요구된다(Yates & Potworowski, 2012). 따라서 조직

의 의사결정을 내리는 과정에서 정보와 증거를 적절하게 사용하기 위한 이론적, 실증적 시

도들이 다양하게 진행되어 왔다.

이러한 시도 중 하나로 의학 계열에서 발전하여 사회과학으로 전파된 증거기반 의사결정

(evidence-based decision-making)이 주목받게 되었다. 증거기반 의사결정은 체계적인 증

거의 수집과 평가를 통하여 활용가능한 최선의 증거를 도출하고 이에 기반해 대안을 선택하

는 의사결정 방식을 의미한다(Rousseau, 2012). 이러한 증거기반 의사결정은 과정 중심의 

의사결정으로(Yates & Potworowski, 2012; 김병조･은종환, 2020), 조직 관리와 정책 과정

에서 엄밀한 증거에 기반한 의사결정 과정의 합리성 확보를 강조한다(Kim, 2019). 실제로 

이러한 증거기반 의사결정은 공공부문의 여러 분야에서 활용되고 있거나 활용이 추진되고 

있다. 가령 2024년 초 경기도교육청은 전국 교육청 중 최초로 증거기반 정책평가를 실시하

기로 결정하였으며 이후 담당 부서를 편성하고 교육 연수를 실시하는 등 적극적인 준비에 

돌입하였다.1) 증거기반 실무가 객관적인 증거를 체계적으로 활용하는 업무 방식이라는 점

에서 적극적인 적용이 강조되는 것이다.

이 연구는 그 중 특히 공기업 실무자의 증거기반 의사결정 및 증거기반 실무 행태에 집중

하고자 한다. 공기업은 공공부문과 사적부문의 특성을 동시에 지니고 있으며 그만큼 운영방

식 등에서 여러 기조의 영향을 받아왔다(김준기, 1999). 공기업의 업무수행이나 그에 대한 

평가는 민주성, 효율성 등과 같은 다양한 가치를 품고 있다. 이러한 특징으로부터 공기업 조

직의 객관적이고 체계적인 실무와 이에 대한 평가가 점점 더욱 강조되고 있다(우윤석, 

1) 경기도교육청 홈페이지. https://www.goe.go.kr
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2023). 가령 매년 실시되는 공기업 경영평가는 객관적인 정량지표 이외에도 주관적인 정성

지표를 포함하고 있다. 이러한 이유로부터 증거에 기반한 객관적이고 체계적인 경영평가가 

어렵고 정치의 영향을 받는다는 지적이 존재하며 객관적인 평가를 위한 노력이 강조된다

(이창길･최성락, 2010). 이처럼 공기업 환경 하에서 객관적인 정책증거를 의사결정에 체계

적으로 활용하고자 하는 증거기반 실무의 중요성이 더해지고 있다.

이 연구에서는 공기업 조직에서의 증거기반 의사결정의 선행요인을 탐색하고자 한다. 정

책 과정에서 증거기반 의사결정의 이론적, 실증적 발전을 도모할 수 있는 지식을 생성하기 

위하여 증거 사용에 대한 개인 수준의 선행요인을 확인한다. 그동안 증거 사용의 선행요인

에 관한 연구가 진행된 의학, 간호학 분야의 이론적 논의를 살펴보면 다음과 같다. 다수의 연

구에서 조직 내 개인이 증거기반 의사결정을 실시하는지 여부가 단순히 조직 내 개인 차원

의 변수에 의해서만 결정되는 것이 아니라 조직적 특성에 따라 달라질 수 있음이 밝혀졌다

(Melnyk et al., 2008; Rubin & Parrish, 2011; Aarons et al., 2009). 공공조직의 구성원들의 

행태 또한 조직적 특성의 영향을 받는다는 비슷한 양상을 보일 것으로 생각되나 행정학 분

야에서는 실증 연구가 상대적으로 부족한 상황이다(양은진･김병조, 2022). 이에 따라 이 연

구에서는 공기업 구성원을 대상으로 개인의 증거 사용 행태가 어떤 개인 차원의 변수에 따

라 달라지는지 살펴보고 그 관계에 대한 조직 차원 변수의 영향력을 밝히고자 한다. 구체적

으로는 조직의 문화에 따라 개인 수준의 변수들이 정책 의사결정과정에서의 증거 활용에 미

치는 영향을 어떻게 조절하는지 분석하였다.

이 연구의 절차는 다음과 같다. 첫째, 서론에서는 연구의 배경과 목적을 설명하였다. 둘

째, 이론적 논의 및 가설 도출에서는 증거기반 의사결정 및 정책 의사결정과정에서의 증거 

사용에 관한 기존에 진행된 이론적, 실증적 연구의 흐름을 검토한다. 또한 정책 의사결정과

정에서 증거 사용의 선행요인과 관련된 변수 간 관계를 설명하기 위하여 AMO모형, 조직문

화 등에 관한 이론적 논의를 종합하여 제시한다. 이론적 논의를 종합하여 정책 의사결정과

정에서의 증거 사용에 대한 가설들을 세운다. 셋째, 연구설계에서는 이론적 논의를 통하여 

도출된 가설을 검정하기 위한 연구 모형을 제시한다. 넷째, 분석 결과에서는 실증분석 결과

와 가설의 검정 결과를 제시한다. 다섯째, 논의 및 결론에서는 연구 결과를 요약하고 이론적 

함의와 실천적 함의를 도출한 뒤에 연구의 한계 및 후속 연구를 위한 제언을 제시한다.
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Ⅱ. 이론적 논의 및 가설도출

1. 정책 의사결정과정에서 증거 활용

1) 증거기반 의사결정과 증거기반 실무

증거기반 의사결정(evidence-based decision-making)은 의사결정 시 다양한 증거자료

의 신뢰도에 기반한 종합적인 판단을 거쳐 활용할 수 있는 최선의 대안을 선정하고 그에 따

라 결정하는 의사결정 방식이다(Rousseau, 2006; Hall & Van Ryzin, 2019). 활용할 수 있는 

정보들 가운데 가장 믿을 수 있는 과학적 증거에 기반하여 의사결정을 내리는 이 접근 방식

은 1980년대 의학 분야에서 기원한 것으로 의료행위 중에 발생하는 의사결정 과정에서 체

계적인 과학적 증거의 사용을 촉진하는 것을 목표로 하였다(Sackett et al., 1996; Tranfield 

et al., 2003; Barends & Briner, 2014). 체계적인 절차를 거쳐 수집, 평가, 적용된 과학적 연

구 결과에 입각하여 진료하고 치료하는 것이 병원 문화나 의사의 개인적인 경험에 따르는 

것보다 더 나은 의료서비스를 제공한다는 관점이었다(Straus & Mcalister, 2000; Rousseau, 

2006). 

실제 실무 상황에서도 증거기반 접근을 실천하고자 하는 이론적, 실천적 노력이 진행되어 

왔다. 예컨대 조직적 차원에서 체계적인 관리방안으로써 증거기반 관리(evidence-based 

management) 연구가 진행되어 왔다(Rousseau, 2006). 객관적인 증거를 활용한 체계적인 

정책 수립 및 집행과 관련된 증거기반정책(evidence-based policy)에 관한 논의도 활발하게 

진행되었다(Head, 2008). 증거기반 의사결정이 의사결정 방식에 대한 접근방식으로써 이론

적으로만 논의되는 것이 아니라 다양한 실무 상황에서 어떻게 발현될 수 있는지에 관한 논의

가 활발하게 진행된 것이다. 이 연구는 관리, 정책 등과 구분되는 행태적 차원에서의 증거기

반 실무(evidence-based practice; EBP)에 집중하여 논의를 진행하고자 한다. 증거기반 실

무는 실제 조직 내 업무 상황에 적용하는 것을 의미한다(Rousseau, 2012). 각종 절차나 과정

에서 증거를 체계적으로 사용함으로써 증거기반 의사결정을 실무 상황에서 실천하는 것을 

의미하는 것이다. 이 연구는 조직 구성원의 행태적 측면에서 증거기반 의사결정이 어떻게 행

해지는지 살펴보고자 한다는 점에서 기존에 이론적 연구에 집중하였던 증거기반 관련 연구

와 차별성을 지닌다. 
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2) 증거기반 실무의 측정과 정책 의사결정에서 증거 사용의 선행요인

각종 실무상의 의사결정과정에서 증거를 사용하는 것에 대한 관심이 높아지고 필요성이 

부각되기 시작하면서 이러한 증거의 사용을 단순히 이론적으로 개념화하는 것을 넘어 실증

하기 위한 측정 도구의 개발과 분석이 진행되었다. 가령 행정학에 앞서 증거기반 실무가 이

론적 관심을 얻은 의학 분야에서는 증거기반 실무에 대한 태도나 인식을 척도화한 연구

(Aarons, 2004), 더 나아가 실무에 대한 태도와 인식을 구분하여 측정한 연구들이 간호학, 

사회복지학 분야에서 다양하게 진행되어 왔다(Melnyk et al., 2008; Upton & Upton, 2006). 

행정학 분야에서는 증거기반 실무 관련 척도가 업무환경에서 증거를 얼마나 사용하는지를 

중심으로 개발되어 왔다. 가령 Kim(2019)은 Rousseau(2012)의 증거의 네 가지 종류(과학적 

연구결과, 조직 내 자료, 전문가 의견, 이해관계자 입장)를 바탕으로 각 증거 종류별 업무 상

황에서 활용하는 정도를 측정하고자 하였다. Kim(2019)의 척도는 확장되어 조직 차원에서 

증거를 사용하는 정도에 관한 연구로 확장되기도 하였다(김병조, 2021; 김태연･김병조, 

2023). 다만 업무수행 시 어떤 증거를 얼마나 사용하는지를 개인 차원에서 살펴본 연구는 상

대적으로 미진하였다.

증거기반 실무의 다양한 척도가 개발됨에 따라 실제 증거 사용에 영향을 주는 요인에 관

한 연구도 활발하게 진행되었다. 앞서 언급한 여러 연구의 결과를 먼저 소개하자면 

Aarons(2004)는 교육 수준, 인턴 기간, 전문 분야 등의 개인 수준 변수와 프로그램 종류, 조

직구조 등의 조직 수준 변수가 증거기반 실무 태도에 유의미한 영향력을 가지는 것으로 밝

혀졌다. Upton & Upton(2006)은 외부요인보다는 개인의 인식이 증거기반 실무 행동에 유

의미한 영향을 미친다는 결론을 제시하였다. 그 밖에도 조직유형과 조직지원이 증거기반 

실무 활용에 유의미한 영향을 준다는 연구(Aarons et al., 2009), 조직문화와 분위기가 증거

기반 실무 태도에 미치는 영향에 관한 연구(Aarons & Sawitzky, 2006; Peck & McDonald, 

2014), 리더십의 영향력에 관한 연구(Reichenpfader et al., 2015; Bosman, 2015) 등이 있

다. 국내연구로는 증거기반 의사결정이 조직의 성과와의 관계와 그 관계에서 조직환경의 

조절효과를 살핀 연구가 있다(김병조･김태연, 2023). 또한 이민아 외(2022)의 연구에서는 

조직의 목표명확성과 증거기반 관리의 관계를 밝히기도 하였다.

한편 앞선 논의에서 밝힌 바와 같이 증거기반 실무는 실무 과정에서 증거에 기반하여 의

사결정을 내리는 전체적인 과정을 의미한다(Rousseau & Gunia, 2016). 따라서 증거기반 실

무의 결과를 실제 증거 사용과 연결지을 수 있다. Rynes & Bartunek(2017)에 따르면 실제로 

증거기반 의사결정 및 증거기반 관리 연구에서 실제 증거 사용에 대한 연구가 중요한 역할

을 할 수 있기에 더욱 활발하게 진행될 필요가 있다. 이에 따라 이 연구에서는 정책 의사결정
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과정에서의 증거 사용을 증거기반 실무 행태로 가정하고 이에 대한 선행요인을 탐색하고자 

한다. 

2. AMO모형(Ability-Motivation-Opportunity Model)

1) AMO모형의 개념

AMO모형은 조직 구성원의 성과를 역량(ability), 동기 부여(motivation), 기회(opportinity) 

등의 세 가지 요인을 활용하여 설명한다(Appelbaum et al., 2000; Boxall & Purcell, 2003). 채

용과 교육훈련을 통한 개인의 역량 배양, 연봉이나 성과급을 통한 구성원의 동기 부여, 공모전 

등을 통하여 구성원이 역량을 충분히 발휘할 기회를 제공함으로써 조직의 경쟁력을 확보하고 

성과를 높일 수 있다고 보는 것이다(김병철 외, 2016). 조직 구성원 관리와 성과가 어떻게 연결

되는지에 관한 설명을 제시할 수 있는 AMO모형은 2000년 초반 이후로 이뤄진 다양한 국내외 

조직연구들의 이론적인 토대로 활용되었다(Marin-Garcia & Tomas, 2016; Boselie et al., 

2005; 왕태규 외, 2018; 박지성･옥지호, 2020). 

조직 차원의 역량, 동기 부여, 기회에 대한 조치가 개인의 성과에 미치는 영향에 관한 모

형이라는 점에서 효과적인 인적자원관리(Human Resource Management) 방안을 제시하

기 위한 연구의 이론적 틀로 활용되어 왔다. 한편 세 가지 요소를 통하여 개인의 성과를 설명

하는 모형의 각 요소에 대한 이론적인 합의는 이뤄졌으나 작용하는 방식에 대해서는 일률적

인 합의가 이뤄지지 못하였다(Siemsen et al., 2008). AMO모형은 각 요인의 결합 방식에 따

라 승산모형, 가산모형, 결합모형 등으로 나눌 수 있으며 각 모형에 대한 추가적인 설명은 다

음과 같다(Aguinis et al., 2015). 

첫째, 승산모형은 역량, 동기 부여, 기회가 상호작용하거나 상호보완적이라고 여기는 가

장 전통적인 모형(P = f[A x M x O])이다. 세 가지 모형 중 가장 많은 이론적 지지를 받고 있으

나 실증 연구의 영역에서는 확실한 타당성을 인정받지 못하였다. 상호 간 관계를 가정하기 

때문에 분석에서 세 부분에 대한 조직 차원의 제도나 조치 등이 명확히 존재해야 하며 한 제

도가 제 효과를 발휘하지 못하는 경우 상호작용에 대한 가정은 실증분석 결과 해석의 어려

움을 초래한다. 각 요소의 다른 요소에 대한 영향을 정확히 추정하기 어렵기 때문이다. 이러

한 이유로 승산모형은 가장 이상적이지만 극단적인 모형으로 여겨진다. 

둘째, 가산모형(P = f[A + M + O])은 각 요인이 독립적으로 성과에 영향을 미친다고 가정

한다. 세 요인 중 영향력이 약하거나 없는 요인이 존재하더라도 그것과 별개로 다른 요인의 

영향력을 온전히 인정하는 것이다. 각 요소의 독립적인 영향력만을 대상으로 연구를 진행



공공부문 실무자는 언제 정책증거를 활용하는가?: AMO모형을 적용한 증거기반 정책실무 선행요인 연구 7

한다는 점에서 승산모형과 반대로 실증 연구 분야에서 타당성을 인정받고 있다. 다만 개인

의 성과를 구성하는 세 가지 요소에 대한 상호작용 효과를 완전히 배제하여 확인이 어렵다

는 비판이 존재한다. 

셋째, 결합모형(P = f[A(1 + M + O])은 승산모형과 가산모형의 절충모형으로 역량이 세 요

인 중 가장 중요한 요인이라는 가정으로부터 시작된다(Bos-Nehles et al., 2013). 실제로 

AMO모형에 대한 이론적 논의 중 역량이 가장 중요한 요인이라는 주장이 존재한다(Siemsen 

et al., 2008). 이러한 가정을 따르면 역량이 부족한 구성원은 동기 부여나 기회가 주어져도 

그것이 마땅한 성과로 이어지지 않는다. 조직성과의 형성에서 역량의 독립적인 역할과 다른 

두 요인의 역량과의 상호작용을 포함한다는 점에서 다른 두 가지 모형에 비하여 유연한 접근

방법으로 활용되며 이론적, 실증적 지지를 받는다. 

2) 정책 의사결정과정에서 증거 사용에 대한 AMO모형의 적용

AMO모형은 역량, 동기, 기회에 대한 조치와 조직의 성과, 경쟁력 등의 개념이 상대적으

로 명확하게 자리 잡혀있는 사적부문의 조직연구에서 주로 활용되어 왔다. 최근에는 공공

조직의 효율적인 운영을 추구하는 경향에 따라 최근 행정학 분야에서도 AMO모형을 직접적

으로 적용하는 인적자원관리 관련 연구들이 진행되고 있다(원혜연, 2021; 이효주 외, 2017). 

AMO모형이 주로 인적자원관리를 위한 조직차원의 제도적 조치의 효과성에 관한 연구에서 

이론적 토대로 활용되어 왔기 때문에 해당 연구들에서 각각 역량, 동기, 기회를 설명하는 변

수들은 주로 개인의 특성이나 행태보다는 교육, 제도와 같은 조직 차원의 조치가 활용되어 

왔다. 

그러나 Rousseau & Gunia(2016)는 증거기반 실무의 선행요인을 검토하는 이론적인 연

구에서 기존과는 다른 방식으로 AMO모형에 접근한다. 기존의 조직 관리 관점이 아닌 개인

적인 변수의 측면에서의 역량, 동기, 기회를 증거기반 실무에 적용한 것이다. 증거기반 실무

가 목표 관련 행태(goal-related behavior) 중 하나라는 점에서 업무 현장과 관련된 행태

(workplace-related behavior)를 설명하는 데 적합하다고 여겨지는 AMO모형의 종속변수

로 사용되기에 이론적으로 적합하다(Hughes, 2007; Rousseau & Gunia, 2016). 이 연구에

서는 앞선 AMO모형에 관한 이론적 논의에서 제시하였던 승산 모형과 가산모형을 채택하

여 각각 검정하고자 하였다. 연구 모형에 세 요소를 함께 투입함으로 승산 모형을, 각각 변수

의 개별적인 영향력을 검정함으로 가산모형을 구축하였다. 다만 역량과 동기 및 기회의 결

합효과를 가정하는 결합모형의 경우 제외되었다. 이는 이 연구에서 개인적 요소들의 결합

된 영향력이나 조직적 차원의 변수의 개별적인 영향력이 개인적 차원의 변수가 가지는 개별
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적 영향력과 개인적 변수와 조직적 차원의 변수 간 결합에 주목하여 연구를 진행하고자 하

였기 때문이다. 또한 이 연구에서는 증거기반 실무를 개인의 행태로 바라보는 관점에서 조

직적 차원의 변수 보다는 개인적 차원의 변수에 주목하여 증거기반 실무의 역량, 동기, 기회

를 구성한다. Rousseau & Gunia(2016)에서 이론적으로 제시한 바에 따라 증거기반 실무의 

선행요인이 될 수 있는 역량, 동기, 기회에 대한 구체적인 설명과 다른 이론적, 실증적 토대

를 바탕으로 도출한 연구가설은 아래와 같다.

 

(1) 증거기반 실무의 선행요인: 역량(Ability)

효율적인 증거기반 실무를 가능하게 하는 역량은 기초적(foundational) 역량과 기능적

(functional) 역량으로 나누어 설명될 수 있다. 첫째, 기초적 역량이란 증거기반 실무의 전체

적인 부분을 실행하는 데 필요한 일반적인 기술이나 지식을 의미한다(Rousseau & Gunia, 

2016). 기초적 역량은 비판적 사고, 특정 분야에서의 교육과 경험을 통하여 얻을 수 있는 분

야에 대한 지식 등을 포함한다. 비판적 사고는 신념이나 행동의 가이드로서의 정보를 적극

적이고 능숙하게 정보를 개념화하고 분석하고 평가하고 취합하는 과정에 대한 것으로 개인

의 높은 수준의 사고, 경험, 대안에 대한 사고능력 등을 반영한다(Facione & Facione, 

2008). 분야에 대한 지식은 각 실무자의 업무환경에 대한 교육, 경험 등을 통하여 발현되며 

증거기반 실무를 촉진하는 과정에서 비판적 사고와 상호보완적인 역할을 수행한다.

둘째, 기능적 역량은 증거 탐색, 증거 평가 등과 같은 증거기반 실무의 특정 부분을 실행

하는 능력을 뜻한다(Rousseau & Gunia, 2016). 기초적 역량이 개인의 업무처리와 관련된 

일반적인 역량인 반면 기능적 역량은 증거기반 실무 과정과 밀접하게 연관된 직접적인 실천 

능력인 것이다. Sackett(2000)에 따르면 의사결정 상황에서 증거기반 의사결정의 절차를 따

라 질문 설정(asking), 증거 수집(acquiring), 증거 평가(appraising), 증거 적용(applying), 

결과 평가(assessing) 등을 행하는 것과 관련된 기능적 역량은 증거기반 실무 행태에 직접적

으로 영향을 미친다. 활용가능한 최선의 증거를 수집하고 적용하는 행태는 이러한 기능적 

역량이 뒷받침될 때 더 활발하게 이뤄질 수 있다. 이 연구에서는 개인의 사고능력, 업무나 환

경에 대한 지식 등을 포함하는 기초적 역량에 비해 증거기반 실무 행태 자체와 더욱 직접적

으로 연결되는 것으로 생각되는 기능적 역량에 집중하여 연구를 수행하고자 한다. 위 논의

를 AMO모형에 적용하면 가설 1을 도출할 수 있다. 

가설 1. 증거기반 실무 역량(증거활용능력)이 높을수록 정책 의사결정과정에서의 증거 사용 정도도 높아질 

것이다.
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(2) 증거기반 실무의 선행요인: 동기(Motivation)

동기는 행태적 신념(behavioral belief), 인식된 행태적 통제(perceived behavioral control), 

규범적 신념(normative belief) 등의 세 가지 개인적 신념으로 구성된다. 그리고 그 셋의 결

합을 통하여 특정 행동의 촉매제 역할을 한다(Ajzen, 1991). 먼저 행태적 신념은 그 행동이 

이익이 되는 것으로 보이는 정도를 의미한다. 어떤 행동이 자신에게 유익하다고 느껴질 때 

개인에게 동기가 부여된다는 것이다. 관련된 증거기반 연구 결과에 따르면 증거기반 실무

의 유익에 대한 인식은 증거기반 실무를 추구하는 리더의 존재(Aarons, 2004), 실무자의 나

이(Aarons & Sawitzky, 2006) 등의 영향을 받는다. 둘째, 인식된 행태적 통제는 개인이 가지

는 행동 능력에 대한 자신감을 반영한다. 효과적인 증거기반 실무 적용의 핵심적인 구성요

소라고 여겨지는 자기효능감의 한 형태로 나타나며 개인이 능동적으로 증거기반 실무를 실

시할 수 있는지와 연관된다(Rousseau & Gunia, 2016). 셋째, 규범적 신념은 어떤 기준이 되

는 조직 내에서 특정 행동이 얼마나 일반적으로 보이는 정도를 의미한다. 증거기반과 관련

된 규범적 신념 또한 다른 요인들과 마찬가지로 개인이 속해있는 조직적, 제도적 문화에 의

하여 형성된다. 조직 내 다른 개인들의 일괄적인 행동 자체가 개인에게 정상적인 것으로 인

식됨으로써 그 행동을 받아들이는 동기로 작용하는 것이다(Ajzen, 1991). 이 중에서 Rousseau 

& Gunia(2016)는 인식된 통제에 주목하여 개인의 능동적인 특성이 증거기반 실무의 선행

요인이 될 것이라는 명제를 제시하기도 하였다. 이 연구에서도 해당 명제를 실증적으로 검

정하고자 자기효능감으로 나타나는 개인의 능동성이 증거기반 실무의 동기로 작용할 수 있

는지 살펴보고자 한다. 개인 차원의 요인에 앞선 논의를 종합하여 세 가지 동기에 관한 신념

을 AMO모형에 적용하면 가설 2를 도출할 수 있다.

가설 2. 증거기반 실무 동기(능동성)가 높을수록 정책 의사결정과정에서의 증거 사용 정도도 높아질 것이다.

(3) 증거기반 실무의 선행요인: 기회(Opportunity) 

기회는 실무 환경에서 증거기반 실무를 실시할 수 있도록 지원받는 것에 대한 인식을 의미

한다. Jette et al(2003)의 연구에 따르면 역량과 동기가 충분히 있다고 하더라도 증거기반에 

기반하여 실천할 기회가 주어지지 않는다면 실제 행동으로 옮기는 것이 어렵기 때문에 기회

는 증거기반 실무의 중요한 선행요인으로 작용한다. 이러한 증거기반 실무의 기회에 관한 여

러 연구가 진행되어 왔다. 먼저 Belden et al.(2012)는 자율성, 유연성 등이 보장될 때 증거기

반 실무의 기회가 증진된다고 보았다. 조직 구성원이 업무상 자율성과 유연성을 보장받지 못

한다면 증거기반 실무의 기회가 제한된다는 것이다. 또한 Rousseau & Gunia(2016)에 따르
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면 개인이 조직 내에서 느끼는 심리적 안전감은 어떤 행태의 기회를 제공하는 것에서 중요한 

요인 중 하나이다. 조직 내 구성원들 사이에서 형성된 안정감은 위험을 감수할 때 중요한 역

할을 하기 때문이다(Rousseau & Gunia, 2016). 그 밖에도 조직 내 개인이 처한 업무 조건 등

은 실무자가 증거기반 실무를 실시할 기회가 되거나 혹은 장애물로 작용할 수 있다. 이러한 

논의를 바탕으로 이 연구에서는 Rousseau & Gunia(2016)가 이론적으로 강조한 증거기반 실

무의 두 가지 기회의 영향력을 검정하고자 하였다. 증거기반 실무 기회를 AMO모형에 적용

하면 가설 3을 도출할 수 있다.

가설 3-1. 증거기반 실무 기회(자율성)가 많을수록 정책 의사결정과정에서의 증거 사용 정도도 높아질 

것이다.

가설 3-2. 증거기반 실무 기회(심리적안전감)가 많을수록 정책 의사결정과정에서의 증거 사용 정도도 높아질 

것이다.

3. 조직문화의 조절효과

1) 조직문화와 경쟁가치모형

1980년대 이후로 연구자뿐만 아니라 실무자들 사이에서도 조직문화에 대한 관심이 커지

면서 다양한 방향의 연구가 진행되었다. 조직문화가 조직 구성원들의 태도, 행동, 성과 등에 

큰 영향을 주고 더 나아가 조직경쟁력의 원천이 되기 때문이다(이상철, 2012). 또한 조직문

화가 조직 수준의 변수와 개인 수준의 변수 간 개념적 연결고리가 될 수 있다는 점에서 조직 

구성원의 행태를 이해하고 예측하는 것에 크게 기여하고 있다. 

조직문화에 대한 다양한 이론적 접근들이 있지만 이 연구에서는 조직문화의 분석 틀로써 

Quinn & Kimberly(1984)의 경쟁가치모형을 활용하고자 한다. 경쟁가치모형은 조직문화를 

구성하는 가치를 두 가지로 나누어 다양한 차원에서 문화에 대한 설명을 제공한다는 장점이 

있다. 첫 번째 축은 조직구조에 대한 두 가지 차원인 조직의 분권화 및 다양성을 강조하는 유

연성(flexibility)과 집권화와 통합을 중요시하는 통제성(control)이며 두 번째 축은 조직의 

지향성과 관련되는데 조직의 유지를 위한 조정과 통합에 초점을 맞춘 내부 초점(internal)과 

조직환경에 대한 적응, 상호관계 등을 강조하는 외부 초점(external)이다(Parker & Bradley, 

2000). 각각의 기준 분류에 따라 위계문화(통제/내부), 집단문화(유연/내부), 합리문화(통제

/외부), 발전문화(유연/외부) 등으로 나뉜다. 각 문화에 대한 자세한 설명은 아래와 같다.

첫째, 위계문화는 전통적인 관료제 문화를 의미하며 명령, 규칙, 규제 등을 통한 통제를 

통한 조직의 능률과 안정을 추구한다. 효율적인 조직 운영이 가능하나 지나친 통제로 인하
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여 무사안일주의 등의 부작용이 나타날 가능성이 존재한다. 둘째, 집단문화는 조직 내 구성

원 간 신뢰를 통하여 가족적인 인간관계가 형성되고 이를 통해 조직에 대한 애착심을 불러

일으킨다. 조직에 대한 소속감과 책임감 등에 긍정적인 영향을 준다. 셋째, 합리문화는 목표

를 강조하고 목표 달성을 위한 경쟁을 추구한다. 다만 합리성을 추구하다 보니 그 안에서 관

계적인 부분의 결핍이 생겨나고 이로 인한 문제들이 발생할 수 있다. 넷째, 발전문화는 창의

적이고 모험적인 분위기에서 조직 구성원의 도전정신과 창조 정신을 고취하는 특징을 가진

다. 이러한 발전적인 조직 안에서 구성원들은 조직과 일체감을 형성하며 유연한 사고방식

을 바탕으로 능동적인 행태를 보인다. 

경쟁가치모형은 비단 해외사례에서만 적용되는 것이 아니라 국내 연구에서도 활발히 사

용되어 왔다. 초기에는 경영학 분야에서 주로 활용되다가 2000년대 초기 공공조직을 설명

하는 이론적 토대로 자리 잡았다(김호정, 2002; 김근세･이경호, 2005). 조직문화가 그 조직

을 관통하는 동의된 분위기 및 환경이라는 점에서 앞으로도 조직연구 차원에서 다양한 변수

들과 결합되어 사용될 수 있을 것으로 생각된다.

2) 정책 의사결정에서의 증거 사용에 대하여 조직문화가 가지는 조절효과

이 연구에서는 앞서 제시한 네 가지 문화가 역량, 동기, 기회가 증거기반 실무에 미치는 

영향을 어떻게 조절하는지 살펴보고자 한다. 조직문화가 조직 내에서 공유된 가치를 담고 

있다는 점에서 이로부터 오는 다양한 특징들은 개인 행태에 영향을 줄 것으로 생각된다. 실

제로 조직의 문화나 환경이 증거기반 실무에 미치는 영향에 관한 연구가 다수 진행되어 왔

으나(Aarons & Sawitzky, 2006; Aarons et al., 2009) 경쟁가치모형을 통하여 설명되는 조직

문화에 따라 증거기반 실무 행태가 어떻게 변화하는지에 대한 논의는 상대적으로 부족하였

다. 증거기반 실무와의 관계를 직접적으로 탐구한 연구는 미진하였으나 관련 선행연구로부

터 조직문화의 영향력을 유추할 수 있다. 통제와 안정을 추구하는 합리문화와 위계문화는 

조직 차원의 영향력을 강조하는 문화라는 점에서 어떤 개인적 행태에 부정적 영향을 줄 것

으로 생각된다. 한편 유연성과 재량을 추구하는 집단문화와 발전문화는 유연한 조직운영으

로 개인에게 재량을 부여한다는 점에서 개인적 요소가 개인의 행태에 미치는 영향을 높일 

것으로 생각된다. 조직문화와 개인의 인식 혹은 행태에 관한 메타분석에서도 동일한 결론

에 도달했다. 예컨대 조직문화와 개인의 조직몰입, 직무만족에 대한 메타분석에 따르면 조

직문화의 영향력이 발전문화, 집단문화, 합리문화, 위계문화 순으로 나타났다(Hartnell et 

al., 2011). 또한 조직문화와 조직의 혁신과 관련해서도 동일한 순서를 보였다(Büschgens et 

al., 2013). 이는 조직이나 조직 내 개인 차원에서의 행태가 안정과 통제를 추구하는 합리문
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화, 위계문화에 비해 유연과 재량을 강조하는 발전문화, 집단문화에서 더욱 활발히 이뤄질 

수 있음을 시사한다. 이 연구에서는 각각의 조직문화가 AMO모형 상에서 각 요인이 증거기

반 실무에 미치는 영향을 어떻게 조절하는지 검정하고자 하였다. 구체적인 연구가설은 아래

와 같다.

가설 4. 조직문화는 증거기반 실무 역량과 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 조절효과를 가질 

것이다.

       4-1 합리문화는 증거기반 실무 역량과 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 부(-)의 

조절효과를 가질 것이다.

       4-2 집단문화는 증거기반 실무 역량과 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 정(+)의 

조절효과를 가질 것이다.

       4-3 발전문화는 증거기반 실무 역량과 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 부(-)의 

조절효과를 가질 것이다.

       4-4 위계문화는 증거기반 실무 역량과 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 정(+)의 

조절효과를 가질 것이다.

가설 5. 조직문화는 증거기반 실무 동기와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 조절효과를 가질 

것이다.

       5-1 합리문화는 증거기반 실무 동기와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 부(-)의 

조절효과를 가질 것이다.

       5-2 집단문화는 정(+)의 증거기반 실무 동기와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 

조절효과를 가질 것이다.

       5-3 발전문화는 정(+)의 증거기반 실무 동기와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 

조절효과를 가질 것이다.

       5-4 위계문화는 증거기반 실무 동기와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 부(-)의 

조절효과를 가질 것이다.

가설 6. 조직문화는 증거기반 실무 기회와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 조절효과를 가질 

것이다.

       6-1 합리문화는 증거기반 실무 기회(자율성)와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 부(-)의 

조절효과를 가질 것이다.

       6-2 합리문화는 증거기반 실무 기회(심리적안전감)와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 

부(-)의 조절효과를 가질 것이다.

       6-3 집단문화는 증거기반 실무 기회(자율성)와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 정(+)의 

조절효과를 가질 것이다.
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       6-4 집단문화는 증거기반 실무 기회(심리적안전감)와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 

정(+)의 조절효과를 가질 것이다.

       6-5 발전문화는 증거기반 실무 기회(자율성)와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 정(+)의 

조절효과를 가질 것이다.

       6-6 발전문화는 증거기반 실무 기회(심리적안전감)와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 

정(+)의 조절효과를 가질 것이다.

       6-7 위계문화는 증거기반 실무 기회(자율성)와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 부(-)의 

조절효과를 가질 것이다.

       6-8 위계문화는 증거기반 실무 기회(심리적안전감)와 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에서 

부(-)의 조절효과를 가질 것이다.

Ⅲ. 연구설계

1. 분석자료

이론적 논의에서 설정한 가설을 실증적으로 분석하기 위하여 활용한 데이터는 2021년 7

월 13일부터 8월 18일까지 수집되었으며 대한민국 공기업 직원 1,003명을 대상으로 설문

이 진행되었다. 조사 대상은 공기업 직원 대상 무작위 연락을 통하여 수집되었으며 각 기관

당 20인 이상 조사 및 응답 직원 대상 온라인 설문을 실시하였다.

2. 변수의 측정

이 연구에서 사용한 변수는 다음과 같다. 정책 의사결정에서 증거 사용이 종속변수이며 

종속변수는 증거기반 실무 역량, 증거기반 실무 동기, 증거기반 실무 기회이다. 그리고 위계

문화, 집단문화, 합리문화, 발전문화 등의 네 가지 조직문화를 조절변수로 두었다. 통제변수

는 성별, 나이, 교육 수준, 직급, NERD, 의사소통 분위기, 나르시시즘 등이다. 각 변수에 대

한 설명 및 조작적 정의는 다음과 같다.

1) 종속변수

이 연구의 종속변수는 ‘정책 의사결정과정에서의 증거 사용’으로, Kim(2019)의 증거 사

용 척도를 사용하였다. 증거 사용이 증거기반 의사결정의 모든 프로세스를 포함하는 개념

이라고 보기는 어렵다. 그러나 증거를 사용하는 것이 증거기반 의사결정의 결과라는 점에
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서 이 연구의 종속변수인 증거기반 실무 정도를 충분히 설명할 수 있다고 생각된다. 앞선 논

의에서 제시한 바와 같이 증거기반 의사결정에서의 증거 종류는 아직까지 이론적으로 합의

에 이르지 못했으나 대부분의 연구가 공통적으로 과학적 증거를 증거의 한 종류로 인정한

다. 또한 자연과학에서의 증거기반 의사결정에서는 과학적 증거가 핵심적인 부분을 차지한

다. 이에 이 연구에서도 과학적 증거의 사용에 초점을 맞춰 선행요인을 파악하고자 하였다. 

구체적인 설문은 “귀하께서 담당하시는 각종 업무 관련 의사결정 과정을 떠올리며 다음 질

문에 답해주십시오. 귀하는 정책 혹은 사업의 시행, 새로운 프로그램 도입 등 업무 관련 중요

한 의사결정을 내릴 때 아래의 자료들을 얼마나 활용하십니까?”라는 큰 질문 안에 있는 “학

술논문 (예: RISS, 구글 학술검색 등에서 검색한 학술지 수록 논문)”, “학위논문 혹은 서적 

(예: 석/박사 학위 논문, 단행본 서적)”등의 작은 질문이었으며 1점은 가장 증거활용이 적은 

경우를, 5점은 가장 증거 사용이 많은 경우를 의미한다.

2) 독립변수

이 연구의 독립변수는 증거활용 역량, 동기, 기회 요인 등 세 가지 항목을 포함한다. 먼저 

증거기반 실무 역량은 Rousseau&Gunia(2016)의 연구에서 제시한 5As(Asking, Acquiring, 

Appraising, Applying, Assessing)를 바탕으로 Kim(2019)가 제시한 증거활용능력 척도를 

사용하였다. 증거 평가, 증거 수집, 증거 적용에 관한 총 10문항 중 요인가가 높은 5문항을 

선별하였으며 구체적인 설문 내용은 “나는 수집한 자료와 정보가 신뢰할 만 한지 아닌지 잘 

판단한다.”, “내가 수집한 자료와 정보의 수준을 (예: 양질의 정보인지) 판단하는 것은 쉽

다.”, “나는 수집한 자료와 정보를 일정한 기준에 따라 비판적으로 분석한다.”, “나는 다양한 

자료와 정보로부터 결론을 잘 이끌어낸다.”, “나는 자료와 정보의 내용이 일관되지 않을 때 

이를 종합적으로 해석할 수 있다.” 등이다. 1점은 역량이 가장 낮은 경우를, 6점은 가장 높은 

경우를 의미한다.

다음으로 증거기반 실무 동기는 능동성을 통하여 측정하였다. 앞선 이론적 논의에서 제

시한 것과 같이 동기는 행태적 신념, 인식된 행태적 통제, 규범적 신념 등으로 설명된다. 이 

연구에서는 그중 인식된 행태적 통제를 주요 변수로 삼고자 하였다. 규범적 신념은 개인적

인 변수이기보다 조직이 개인에게 제공하는 요소이며 행태적 신념은 증거기반 실무의 유익

에 대한 인식이라는 점에서 이 연구에서 밝히고자 하는 개인적 차원의 선행요인에 맞지 않

다고 판단된다. 따라서 이 연구에서는 증거기반 실무 동기를 인식된 행태적 통제의 차원에

서 Bateman & Crant, (1993)가 제시한 능동성 척도를 통하여 측정하였다. 구체적인 설문은 

“나는 내 아이디어에 대한 장애물을 찾아내고 극복하는 것을 좋아한다.”, “내 아이디어가 실
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현되는 것 보다 더 흥미진진한 일은 없다.”, “내가 믿는 것이 있다면 무슨 일이 있어도 나는 

그것을 실현시킬 것이다.”, “나는 항상 더 나은 방법을 찾으려고 노력한다.”, “나는 현 상태를 

바꾸려고 도전하는 것을 좋아한다.” 등의 5문항이었으며 1점은 능동성이 가장 적은 경우를, 

5점은 능동성이 가장 큰 경우를 의미한다.

마지막으로 증거기반 실무 기회는 자율성과 심리적안전감 등 두 변수를 통하여 측정하였

다. Rousseau & Gunia(2016)에 따르면, 증거기반 실무를 위한 기회는 장애물을 극복할 수 있

도록 돕는 것들을 의미하며 개인에게 자율성과 심리적안전감을 부여하는 것은 조직 구성원

들이 증거기반 실무를 실시할 기회를 제공한다. 자율성의 측정은 Morgeson & Humphrey 

(2006)의 척도에 의해 이뤄졌으며 “나는 직무를 수행하면서 주도적으로 업무에 대해 판단할 

수 있는 기회가 있다.”, “나는 직무를 수행하면서 많은 의사결정을 스스로 내릴 수 있다.”, “내

가 맡은 직무는 나에게 의사결정에 있어 상당한 자율성을 제공한다.” 등의 3문항으로 구성되

었다. 심리적안전감은 Edmondson(1999)의 척도가 사용되었으며 구체적으로는 “만약 내가 

실수를 하면 동료들이 나에 대해 나쁜 인상을 가질 것이다.”, “나의 동료들은 조직 내에서 심

각한 이슈들을 거리낌 없이 제기할 수 있다.”, “나의 동료들은 때로는 자신과 다르다는 이유

로 남을 배척한다.”, “나의 동료들과 일할 때 나는 위험하고 모험적인 결정을 해도 불안하지 

않다.”, “나의 동료들에게 도움을 청하기가 어렵다.”, “나의 동료들은 나의 노력을 고의로 폄

하하지 않는다.” 등의 6문항이며 자율성과 심리적안전감은 공통적으로 1점이 가장 적은 경

우를, 5점은 가장 큰 경우를 의미한다.

3) 조절변수

이 연구의 조절변수는 경쟁가치모형에서 제시한 네 가지 조직문화, 즉 합리문화, 집단문

화, 발전문화, 위계문화를 활용하였다. 각 문화 요인별로 Moynihan & Pandey(2007)에서 

채택한 설문을 참고하여 각 문화별로 2~3문항을 활용해 측정하였다. 합리문화의 경우 “우

리 기관은 매우 성과 지향적이다.”, “우리 기관에서 중요한 것은 주어진 과업을 완수하는 것

이다.” 등의 문항으로, 집단문화는 “우리 기관은 가족과 같은 분위기다.”, “우리 기관 구성원

들은 많은 것들을 서로 공유한다.” 등의 문항으로, 발전문화는 “우리 기관은 매우 역동적인 

곳이다.”,“우리 기관은 매우 기업가적이고 진취적인 곳이다.”, “우리 기관 구성원들은 조직

을 위해 기꺼이 위험을 감수한다.” 등으로, 위계문화는 “우리 기관은 매우 격식을 차리는 곳

이다.”, “우리 기관에서는 정형화된 관료적 절차가 사람들의 행태를 좌우한다.” 등의 문항으

로 측정되었으며 1점이 조직문화가 가장 약하게 나타나는 경우를, 5점은 가장 강하게 나타

나는 경우를 의미한다.
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4) 통제변수

이 연구에서는 개인의 특성을 통제하기 위하여 성별, 나이, 최종학력, 평균임금, 직급, 나

르시시즘 변수와 조직문화 이외에 조직 차원에서 개인의 증거 사용에 영향을 미칠 것으로 

생각되는 두 가지 변수를 통제하였다. 첫째, 의사결정에서의 연구와 증거에 대한 규범(a 

norm of evidence and research in decision-making, 이하 NERD)을 통제하였다. NERD는 

Hall & Van Ryzin(2019)이 제시한 개념으로 조직 내에 실무상 의사결정 과정에서 증거, 연

구 결과를 사용해야 한다는 규범이 얼마나 형성되어 있는지와 관련된다. NERD가 조직 내 

증거기반 의사결정에 관한 규범이라는 점에서 조직의 영향을 받는 개인의 증거기반 실무 행

태에 직접적, 간접적인 영향을 줄 것으로 판단되어 연구모형에서 통제하였다. 이 연구에서

는 NERD를 측정하기 위하여 Hall & Van Ryzin(2019)의 6문항을 활용하였다. 구체적으로는 

“우리 기관은 검증된 결과를 중요하게 여긴다.”, “우리 기관은 진행 중인 각종 사업과 활동에 

대해 정기적으로 평가한다.”, “우리 기관에서는 대부분의 업무에 대해 증거기반 관점에서 

접근한다.”, “(역)우리 기관에서는 업무의 최종 결과를 추적 관찰하는 일은 별로 하지 않는

다.”, “(역)우리 기관에서 사업 분석은 일을 하는데 있어서 큰 도움이 되지 않는다.”, “(역)우

리 기관은 사업 방향을 정할 때 학술연구 결과에 별로 의존하지 않는다.”. 등이다. 

둘째, 조직의 의사소통 분위기를 통제하였다. 의사소통 분위기는 조직 내에서 각자의 의

사나 정보의 전달과 소통 등이 얼마나 원활하게 이뤄지는지와 관련된다(Downs & Hazen, 

1977). 이러한 조직 내 의사소통 분위기는 이 연구의 종속변수인 증거기반 실무와 이론적으

로 연결된다. 증거기반 실무가 의사결정 과정에서 정보를 어떻게 수집하여 활용하는지와 관

련되기 때문이다. 조직의 의사소통 분위기에 따라 개인에게 정보가 다르게 전달될 수 있으

며 이는 정보 활용과 연관될 수 있다. 이에 따라 이 연구의 모형에서 변수 간 관계를 추정하

는 과정에서 편의 발생을 최소화하기 위하여 의사소통 분위기를 통제하였다. 이 연구에서

는 Downs & Hazen(1977)의 문항을 활용하였으며 구체적으로는 “우리 기관의 내부 소통방

식은 조직목표를 달성하기 위한 열정에 동기를 부여하고 자극한다.”, “우리 기관 사람들은 

업무관련 의사소통 측면에서 훌륭한 능력을 갖고 있다.”, “나는 내 업무에 필요한 정보를 제 

때에 받는다.”, “우리 기관에서 업무관련 갈등이 발생할 경우 적절한 소통창구를 통해 적절

하게 처리된다.” 등이다. 

3. 분석방법 

이 연구는 일차적으로 증거 사용 능력, 증거 사용 동기, 증거 사용 기회가 실제 증거 사용
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에 어떤 영향을 미치는지 살펴보고자 하였다. 또한 조직문화가 그 관계를 어떻게 조절하는

지 통계적으로 검정하기 위하여 다음과 같은 분석을 수행하였다. 가설을 검정하기에 앞서 

변수의 타당성과 신뢰성을 판단하였으며 변수 간 다중공선성 문제의 발생 가능성을 최소화

하기 위하여 변수들을 평균 중심화하였다. 이후 가설검정에서는 Baron & Kenny(1986)의 

위계적 회귀분석을 활용하여 조절효과를 밝히고자 하였다. 모든 분석 과정에는 Stata 18.0 

BE, IBM SPSS Statistics 22가 활용되었다. 구체적인 연구 모형은 아래와 같다.

<그림 1> 연구모형

Ⅳ. 분석결과

1. 분석모형 평가

연구에서 가설검정을 위하여 실시하고자 하는 본격적인 분석에 앞서 변수들의 다중공선

성 위험을 최소화하고자 평균 중심화를 실시하였으며 다중공선성 여부에 대한 추정치를 검

토하기 위하여 분석에 활용된 모든 변수 간 상관관계와 VIF를 추정하였다. 그 결과, 주요 변

수의 상관계수 절댓값이 0.01~0.53 사이에서 형성되어 0.8 미만이라는 점에서 변수들이 지
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나치게 높은 상관관계를 가지지 않는 것으로 확인되었다. VIF 값은 기준치인 10보다 현저히 

낮은 1.1~3.9에 분포하여 다중공선성의 발생 위험이 낮은 것으로 나타났다. 

이 연구의 변수가 한 번의 같은 설문을 통하여 수집되었다는 점에서 동일 방법 편의의 발

생 가능성을 인지하였으며 이를 점검하였다. Harman(1976)의 single factor test를 활용하여 

변수 간 공분산으로부터 발생하는 동일 방법 편의 여부를 확인하였고 전체 변수의 첫 번째 

요인이 측정 항목 간 공분산의 약 16.286%를 설명하는 것으로 나타났다. 해당 추정치는 보통 

50%를 넘을 때 동일 방법 편의 발생 위험성이 높다고 판단하며 이에 따라 이 연구에서 활용

한 변수와 데이터는 동일 방법 편의 발생 위험성이 높지 않은 것으로 판단된다. 모형에 활용

된 변수들의 신뢰성을 점검하기 위하여 Cronbach's α를 확인하였는데 전체 변수들의 추정

치가 0.5754~.9060의 분포를 보였으며 이는 측정 도구가 신뢰할 만한 수준임을 의미한다. 

앞선 변수들에 대한 통계적 추정치들을 종합적으로 살펴보았을 때 이 연구에서 활용하고

자 하는 데이터가 연구가설을 검정하는 데 큰 무리가 없을 것으로 판단하였다. 이 연구에서 

활용한 변수들의 기초통계와 연구의 주요 변수 간 상관관계는 아래와 같다.

<표 1> 변수의 기초통계(N = 1,003)

구분 평균 표준편차 최솟값 최댓값

종속변수 증거 사용 2.45 .98 1 5

독립변수

증거활용능력 4.36 .62 1 6

능동성 4.12 .76 1 6

자율성 3.42 .72 1 5

심리적안전감 3.30 .55 1.57 5

합리문화 3.67 .63 1 5

조절변수
집단문화 3.23 .71 1 5

발전문화 2.74 .82 1 5

위계문화 3.34 .77 1 5

나이 35.34 8.14 19 63

통제변수
NERD 3.83 .57 1 5

의사소통분위기 3.23 .72 1 5

나르시시즘 3.67 1.01 1 6

구분 사례수 백분율(%)

통제변수

성별
남성 636 63.41

여성 367 36.59

최종학력

고졸 이하 29 2.89

대졸 809 80.66

석사 147 14.66

박사 18 1.79
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<표 2> 변수 간 상관관계(N = 1,003)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

1 1

2 .16* 1

3 .17* .39* 1

4 .07* .27* .34* 1

5 .12* .15* .19* .24* 1

6 .08* .13* .19* .11* .15* 1

7 .03 .12* .16* .26* .22* .09* 1

8 .09* .07* .17* .37* .21* .26* .49* 1

9 .00 -.01 -.01 -.28* .08* .08* -.22* -.34* 1

10 .13* .10* .19* .22* .09* .13* .01 .14* -.10* 1

11 .13* .16* .20* .25* .09* .12* .02 .09* -.02 .66* 1

12 .06 .16* .09* .13* -.06 .31* .15* .27* -.13* -.05 .01 1

13 .11* .16* .21* .45* .21* .21* .40* .56* -.27* .11* .12* .33* 1

14 .05 .19* .32* .06 .15* .07* .04 .01 .10* -.10* .00* -.03 -.01 1

15 -.09* -.11* -.14* -.11* -.05 -.04 -.08* -.05 -.01 -.25* -.20* .04 -.08* .05 1

16 .21* .14* .16* .08* .06 .08* -.06 .01 .00 .39* .39* -.06* -.01 .04 -.08* 1

17 .08* .12* .20* .19* .07* .12* -.00 .08* -.06* .61* .59* .01 .08* -.04 -.12* .27* 1

 *: ρ<.05 
 1: 증거 사용 2: 증거활용능력, 3: 능동성, 4: 자율성, 5: 심리적안전감, 6: 합리문화, 7: 집단문화, 8: 발전문화, 9: 
위계문화, 10: 나이, 11: 평균임금, 12: NERD, 13: 의사소통 분위기, 14: 나르시시즘, 15: 성별, 16: 교육수준 
17: 직급

2. 가설검정

이 연구의 가설은 총 6개로 정책 과정에서의 증거기반 실무 역량, 동기, 기회가 각각 증거 

사용에 미치는 영향과 합리문화, 집단문화, 발전문화, 위계문화가 그 관계에 미치는 영향 등

에 관한 내용이다. 각 가설을 검정하기 위하여 총 13가지 연구모형을 수립하였다. 모형 1은 

평균임금

200만원미만 22 2.19

200만원~400만원 579 59.92

400만원~600만원 270 26.92

600만원~800만원 96 9.57

800만원 이상 36 3.59

직급
사원급 777 77.47

관리자급 226 22.53
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통제변수가 포함된 모형이며 모형 2, 3, 4는 AMO모형을 가산모형의 입장에서 살펴본 모형

이다. 이를 위하여 역량, 동기, 기회 변수를 개별적으로 투입하였다. 모형 5는 승산모형의 관

점에서 각 요인들의 상호작용을 가정한 모형이다. 이후 모형 6, 7은 합리문화, 모형 8, 9는 집

단문화, 모형 10, 11은 발전문화, 모형 12, 13은 위계문화가 가지는 조절효과에 관한 모형이

다. 각 모형을 통한 분석결과는 아래와 같다. 

1) 정책 의사결정 과정에서 증거사용 역량, 동기, 기회의 직접효과

이 연구의 가설 1, 2, 3에 대한 검정으로 독립변수가 종속변수에 미치는 영향을 살펴보았

다. 모형 1은 이 연구의 통제변수 만을 활용하여 분석한 결과인데 교육수준이 증거 사용에 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.40, p<0.01). 이어서 모형 2, 3을 통하

여 각각 증거 사용 역량(A), 증거 사용 동기(M)가 증거 사용에 미치는 영향을 분석한 결과 증

거활용능력(β= .17, p<0.01)과 능동성(β= .15, p<0.01) 모두 정(+)의 영향력을 가지는 것으

로 나타났다. 그러나 증거 사용 기회의 독자적인 효과성을 보기 위한 모형 4의 경우, 심리적

안전감은 유의미한 영향력을 가지는 것으로 나타났으나(β= .28, p<0.01) 자율성은 유의미

한 영향력을 가지지 못하는 것으로 밝혀졌다. 마지막 역량, 동기, 기회 변수를 동시에 투입

한 모형 5에서도 유의미성과 효과의 방향성 측면에서 모형 2, 3, 4과 동일한 결과가 도출되

었다. 가설 1, 가설 2가 지지되었다. 한편 자율성에 관한 가설 3-1은 기각되었고 심리적안전

감에 관한 가설 3-2는 지지되었다.

<표 3> AMO모형에 입각한 증거 사용 선행변수 주효과 분석

구분
모형 1 모형 2 모형 3 모형 4 모형 5

B SE B SE B SE B SE B SE

통제
변수

성별 -.11 .01 -.10 .06 -.09 .06 -.12 .06 -.08 .06

나이 .00 .01 .00 .01 .00 .01 .00 .01 .00 .01

교육 수준 .40** .07 .38** .07 .38*** .07 .40*** .05 .36*** .07

직급 -.06 .10 -.06 .10 -.08 .10 -.05 .10 -.08 .10

평균임금 .04 .05 .03 .05 .03 .05 .04 .05 .04 .05

나르시시즘 .05 .03 .03 .03 .01 .03 .04 .03 -.01 .03

NERD .08 .06 .05 .06 .06 .06 .09 .06 .06 .06

의사소통분위기 .12** .05 .11* .05 .10* .05 .11* .05 .10* .05

독립
변수

증거활용능력
(A)

.17** .05 .13* .05

능동성
(M)

.15** .04 .12* .05
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 *p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001

2) AMO모형에 대한 조직문화의 조절효과

(1) 합리문화의 조절효과

조직문화의 증거기반 실무 역량, 동기, 기회가 증거 사용에 미치는 영향에 대한 조절효과

를 살피는 첫 번째 과정으로 합리문화의 조절효과를 추정하였다. 모형 6에 따르면 증거활용

능력(β=.13, p<0.01), 능동성(β=.12, p<0.05), 심리적안전감(β=.25, p<0.05)의 유의미한 영향

력이 추정되었으나 자율성, 합리문화는 증거 사용에 유의미한 영향력을 가지지 못하는 것으

로 나타났다. 상호작용항이 투입된 모형 7에서는 모형 6과는 달리 능동성이 통계적 유의미성

을 잃었으나 합리문화가 자율성이 증거 사용에 미치는 부(-)의 영향을 부(-)의 방향으로 조절

하는 것으로 추정되었다(β=-.13, p<0.05). 또한 변수가 추가됨에 따라 adj R-squared 추정치

도 증가하는 것으로 나타났다. 따라서 가설 6가 부분적으로 지지되었으며 구체적으로는 가

설 6-1이 지지되었다. 모형 6, 7에 대한 전체 분석 결과는 아래 표와 같다.

<표 4> 증거 사용 선행변수에 대한 합리문화의 조절효과 분석

자율성
(O1)

-.04 .05 -.09 .05

심리적안전감
(O2)

.28** .10 .25* .10

상수 .90** .32 .98** .33 .46 .33 .74* .34 1.12* .35

Adj R-squared .0546 .0702 .07 .0663 .0803

F 9.26*** 9.41*** 9.36*** 8.11*** 8.29***

구분
모형 6 모형 7

B SE B SE

통제
변수

성별 -.08 .06 -.06 .07

나이 .00 .01 .00 .01

교육수준 .36*** .07 .38*** .07

직급 -.08 .10 -.08 .10

평균임금 .04 .05 .04 .05

나르시시즘 -.01 .03 -.01 .03

NERD .06 .06 0,6 .06

의사소통 분위기 .10* .05 .11* .05

독립
변수

증거활용능력(A) .13* .05 .14* .05

능동성(M) .12* .05 .11* .05

자율성(O1) -.09 .05 -.09 .05
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 *p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001

(2) 집단문화의 조절효과

둘째, 집단문화의 조절효과를 추정한 결과는 다음과 같다. 모형 8에 따르면 독립변수 중 

증거활용능력(β=.14, p<0.01), 능동성(β=.12, p<0.01), 심리적안전감(β=.26, p<0.05)의 증

거 사용에 대한 통계적 유의미성이 추정되었으나 자율성, 집단문화와 증거 사용의 관계는 

통계적으로 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 상호작용항이 투입된 모형 9에서는 증거활

용능력(β=.12, p<0.01), 능동성(β=.12, p<0.01), 심리적안전감(β=.25, p<0.05)과 더불어 집

단문화가 증거활용능력이 증거 사용에 미치는 정(+)의 영향을 부(-)의 방향으로 조절하는 

것으로 추정되었다(β=-.14, p<0.05). 또한 변수가 추가됨에 따라 adj R-squared 추정치도 

증가하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 가설 4-2와 직접적으로 관련되나 이론적 논의를 

토대로 세운 가설과 반대된다. 모형 8과 모형 9에 대한 전체 분석 결과는 아래 표와 같다.

<표 5> 증거 사용 선행변수에 대한 집단문화의 조절효과 분석

구분
모형 8 모형 9

B SE B SE

통제
변수

성별 -.08 .06 -.08 .06

나이 .00 .01 .00 .01

교육수준 .36*** .07 .35*** .07

직급 -.08 .10 -.07 .09

평균임금 .03 .05 .04 .05

나르시시즘 -.01 .03 -.01 .03

NERD .06 .06 .06 .06

의사소통 분위기 .12* .05 .12* .05

독립
변수

증거활용능력(A) .14* .05 .12* .05

능동성(M) .12** .05 .12** .05

심리적안전감(O2) .25* .10 .23* .10

조절
변수

합리문화 .01 .05 .00 .05

합리문화*A -.07 .08

합리문화*M .10 .06

합리문화*O1 -.13* .07

합리문화*O2 .14 .14

상수 1.14** .36 1.04** .36

Adj R-squared 0.0795 0.0818

F 7.65*** 6.25***
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 *p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001

(3) 발전문화의 조절효과

셋째, 발전문화의 조절효과를 추정한 결과는 다음과 같다. 모형 10 분석 결과, 독립변수 

중 증거활용능력(β=.14, p<0.05), 능동성(β=.12, p<0.05), 심리적안전감(β=.24, p<0.05)의 

증거 사용에 대한 통계적 유의미성이 추정되었으나 심리적안전감, 자율성, 발전문화는 증

거 사용에 대하여 유의미한 영향력을 가지지 못하는 것으로 나타났다. 상호작용항이 투입

된 모형 11에서는 증거활용능력(β=.13, p<0.05), 능동성(β=.12, p<0.05), 심리적안전감(β

=.24, p<0.05)이 정(+)의 영향을, 자율성(β=.-.11, p<0.01)이 부(-)의 영향을 주는 것으로 추

정되었다. 그러나 상호작용항의 영향력은 통계적으로 유의미하게 나타나지 않았다. 따라서 

이 모형에서 가설 4, 5, 6은 통계적으로 지지되지 못하였다. 모형 10과 모형 11에 대한 전체 

분석 결과는 아래 표와 같다. 

<표 6> 증거 사용 선행변수에 대한 발전문화의 조절효과 분석

자율성(O1) -.09 .05 -.08 .05

심리적안전감(O2) .26* .10 .25* .10

조절
변수

집단문화 -.04 .05 -.03 .05

집단문화*A -.14* .07

집단문화*M -.01 .06

집단문화*O1 .07 .05

집단문화*O2 .05 .12

상수 1.08** .35 1.13*** .35

Adj R-squared 0.0803 .0820

F 7.72*** 6.26***

구분
모형 10 모형 11

B SE B SE

통제
변수

성별 -.08 .06 -.08 .07

나이 .00 .01 .00 .01

교육수준 .36*** .07 .37*** .07

직급 -.08 .10 -.08 .10

평균임금 .04 .05 .04 .05

나르시시즘 -.01 .03 -.01 .03

NERD .05 .06 .06 .06

의사소통 분위기 .09 .05 .08 .06
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 *p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001

(4) 위계문화의 조절효과

넷째, 위계문화의 조절효과를 추정한 결과는 다음과 같다. 모형 10 분석결과, 독립변수 

중 증거활용능력(β=.13, p<0.05), 능동성(β=.12, p<0.05), 심리적안전감(β=.24, p<0.05)의 

증거 사용에 대한 통계적 유의미성이 추정되었으나 자율성, 위계문화의 영향력은 유의미하

지 않은 것으로 드러났다. 상호작용항이 투입된 모형 11에서는 증거활용능력(β=.13, 

p<0.05), 능동성(β=.12, p<0.05), 심리적안전감(β=.25, p<0.05)이 증거 사용에 유의미한 영

향을 미치는 것으로 나타났으나 상호작용항 분석 결과 위계문화가 그 영향력을 조절하지는 

않는 것으로 추정되었다.  따라서 이 모형에서 가설 4, 5, 6은 통계적으로 지지되지 못하였

다. 모형 12과 모형 13에 대한 전체 분석 결과는 아래 표와 같다.

<표 7> 증거 사용 선행변수에 대한 위계문화의 조절효과 분석

구분
모형 12 모형 13

B SE B SE

통제
변수

성별 -.08 .06 -.09 .07

나이 .00 .01 .00 .01

교육수준 .36*** .07 .36*** .07

직급 -.08 .10 -.07 .10

평균임금 .03 .05 .03 .05

나르시시즘 -.01 .03 -.00 .03

NERD .06 .06 .06 .06

의사소통 분위기 .15* .05 .11* .05

독립
변수

증거활용능력(A) .14* .05 .13* .05

능동성(M) .12* .05 .12* .05

자율성(O1) -.09 .05 -.10 .05

심리적안전감(O2) .24* .10 .24* .10

조절
변수

발전문화 .03 .05 .04 .05

발전문화*A -.07 .06

발전문화*M .04 .05

발전문화*O1 -.02 .05

발전문화*O2 -.00 .05

상수 1.19** .37 1.20** .37

Adj R-squared 0.0798 0.0780

F 7.68*** 5.98***
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 *p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001

Ⅴ. 논의 및 결론

1. 연구 결과 요약 및 논의

이 연구는 정책 의사결정과정에서 증거를 사용하는 행태의 선행요인을 탐색하고자 하였

다. 이를 위하여 인적자원관리 차원에서 조직과 개인의 성과를 설명하는 것에 주로 사용되

는 AMO모형을 이론적 틀로 삼아 분석을 실시하였다. 공공 분야의 증거기반 의사결정 관련 

이론적 논의로부터 시작하여 증거 사용의 선행요인으로 지목된 변수들을 증거기반 실무 역

량(증거활용능력), 증거기반 실무 동기(능동성), 증거기반 실무 기회(자율성, 심리적안전감) 

등으로 분류하고 적용하여 해당 변수들이 증거 사용에 미치는 영향을 추정하였다. 추가적

으로 조직 구성원의 행태에 다양한 영향을 주는 것으로 밝혀진 조직문화가 역량, 동기, 기회

가 증거 사용에 미치는 영향을 조절하는지 살펴보았다. 조직문화를 경쟁가치모형에 의거하

여 분류하고 각각의 조직문화가 주효과에 어떻게 작용하는지 밝히고자 하였다.

분석 결과 증거 사용 역량, 증거 사용 동기, 증거 사용 기회가 실제 증거 사용에 미치는 주

효과의 경우 이 연구에서 이론적 논의를 거쳐 제시한 가설 1, 가설 2, 가설 3 모두 통계적으

로 지지되었다. 다만 증거 사용 기회 중 하나로 제시되었던 자율성은 증거 사용에 대하여 통

계적으로 유의미한 영향력을 가지지 못하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 공기업 조직 

내에서는 개인의 자율성보다는 조직 전체의 방향성, 리더십의 종류, 외부 환경 등의 영향이 

독립
변수

증거활용능력(A) .13* .05 .13* .05

능동성(M) .12* .05 .12* .05

자율성(O1) -.09 .05 -.08 .05

심리적안전감(O2) .24* .10 .25* .10

위계문화 .01 .04 .02 .04

조절
변수

위계문화*A -.03 .07

위계문화*M -.02 .06

위계문화*O1 -.08 .05

위계문화*O2 -.03 .12

상수 1.10** .35 1.14** .35

Adj R-squared 0.0795 0.0773

F 7.65*** 5.93***
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업무에 더 큰 영향을 미칠 수 있다는 점을 시사한다. Mitchell et al.(2020)의 외재적 동기요

인이 개인이 인식하는 자율성을 줄인다는 연구 등과 맥락을 같이하는 것으로 볼 수 있다. 그 

외 나머지 변수들이 AMO모형의 세부모형인 승산모형과 합산모형 모두에서 통계적으로 유

의미한 관계가 확인되었다. 모형 2, 3, 4, 5에 대한 분석에서는 역량, 동기, 기회의 영향력을 

개별적으로 검정하였을 때 자율성으로 측정된 기회를 제외한 두 가지 요소에서 유의미한 영

향력을 보이는 것으로 나타났다. 이는 가산모형을 부분적으로 지지하는 결과이며 역량, 동

기, 기회의 동시적 영향력을 고려한 승산모형에서도 유사한 경향을 나타났다. 이러한 분석 

결과는 증거 사용의 선행요인에 AMO모형이 적용될 수 있음을 시사한다. 

조절효과 분석의 경우 앞서 논의한 바와 같이 조직문화에 따라 다양한 양상이 나타났다. 

예컨대 합리문화는 자율성(O1)이 증거 사용에 미치는 영향을 경감시키는(-) 것으로 나타났

다. 이는 이론적 논의를 통하여 도출된 가설 6-1을 통계적으로 지지하는 결과이다. 강력한 

통제를 바탕으로 안정적인 조직운영과 목표 달성 강조 및 경쟁을 추구하는 합리문화에서는 

자율성이 주어진다고 하더라도 개인의 권한보다 조직 내외부로부터의 영향력 차원의 방향

성이 더욱 중요시되기 때문인 것으로 판단된다. 또한 집단문화는 역량(A)이 증거 사용에 미

치는 정(+)의 영향을 완화(-)하는 것으로 추정되었다. 이는 이론적 논의를 통하여 도출된 가

설 4-2와 반대의 결과이다. 이는 집단문화가 유연함과 재량을 강조함에도 불구하고 조직 내 

구성원 간 신뢰를 통한 인간관계 및 애착심 형성과 관련된다는 점을 감안했을 때 증거활용

능력과 같은 개인적 구분된 능력의 영향력이 낮아진다는 것을 의미한다. 발전문화와 위계

문화는 증거 사용 역량, 동기, 기회와 증거 사용의 관계에서 유의미한 조절효과를 가지지 못

하였다. 연구 결과를 종합적으로 살펴보면 이론적 논의를 통하여 제시하였던 것과 같이 조

직문화에 따라 개인의 역량, 동기, 기회 등이 증거 사용으로 전환되는 과정이 조직문화와 같

은 환경에 영향을 받아 바뀔 수 있다는 결론에 도달할 수 있다.

2. 이론적 함의

이 연구는 다음과 같은 이론적 함의를 가진다. 첫째, 이 연구는 최근 행정학계에서 주목받

고 있는 증거기반 의사결정 및 정책 과정에서의 증거활용의 선행요인을 실증함으로써 

AMO모형과의 이론적 결합을 견고하게 하였다. 그간 실무자가 증거를 사용하여 업무를 진

행하는 행태에 관한 연구는 실증연구보다는 이론연구에 집중되어있었다(양은진･김병조, 

2021). Rousseau & Gunia(2016)가 이론적으로 제시한 증거기반 실무 행태 모형 또한 이후 

실증분석 등의 실제 적용이 미진하였는데 이 연구의 결과로써 실제 정책 과정에서의 증거 

활용을 촉진하는 변수들을 제시하였다. 어떤 주제가 연구자들 간의 이론적 논의에만 치중
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될 경우 학자-실무자 차이가 발생하게 되어 실무자들이 실질적으로 활용할 수 있는 증거를 

찾기 어려워진다(Caplan, 1979). 실무자들이 사용할 수 있는 적실한 과학적 연구결과를 제

시하는 것 또한 연구자의 중요한 임무이며 이러한 맥락에서 이 연구는 증거기반 의사결정 

논의가 균형있게 발전하는 것에 기여한다는 의의를 가진다.

둘째, 이 연구는 AMO모형의 적용 분야와 적용 범위를 넓혔다는 점에서 의의가 있다. 기

존 문헌들을 살펴보면 AMO모형은 주로 경영학 분야에서 조직 차원의 원활한 인적자원관

리를 도모하기 위하여 활용되었다. 공공조직을 대상으로 하는 연구에서는 자주 활용되지 

않았으며 이는 공공부문의 조직이 사적부문의 조직에 비하여 성과, 요인 등이 모호하기 때

문으로 생각된다. 이 연구에서는 이러한 AMO모형에 대한 다른 접근을 통하여 공공부문에 

적용하였다는 점에서 의의가 있다. 또한 기존 연구들은 역량, 동기, 기회가 개인 차원의 변

수임에도 불구하고 조직 차원에서 개인에게 취하는 제도적 조치 등을 변수로 삼았다. 이는 

인적자원관리의 효과성을 파악하기 위함이었으나 이 연구에서는 효과성보다는 어떤 행위

의 선행요인을 파악하기 위하여 AMO모형을 활용하였다. 공기업 조직에서 AMO모형을 개

인 차원의 증거기반 실무 행태에 적용한 결과, 연구에서 상정한 대부분의 능력, 동기, 기회

는 증거기반 실무 행태에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 이러한 경향은 가산모

형과 승산모형 모두에서 동일하게 나타났다. 이는 AMO모형이 공기업 실무자의 증거기반 

실무 행태를 설명할 수 있는 모형임을 부분적으로 지지하는 결과이다. 다만 증거기반 실무 

기회(자율성)가 증거기반 실무에 유의미한 영향을 미치지 못했다는 것으로부터 공무원 조

직 내에서 개인의 행태를 결정짓는 기제가 개인의 어떤 권한보다는 조직 자체, 혹은 조직 외

부 환경 등으로부터 형성된다는 새로운 가설에 도달할 수 있다. 또한 가산모형, 승산모형에 

이은 결합모형으로의 연구확장 가능성을 시사한다. 향후 증거기반 실무과 관련된 추가적인 

공기업 대상 행태연구를 통하여 외부 환경의 영향력 및 결합모형의 적합성을 밝혀낸다면 증

거기반 관점과 AMO모형의 더욱 엄밀한 결합이 이뤄질 수 있을 것으로 기대된다. 

셋째, 이 연구는 각 조직문화의 서로 다른 영향력을 확인하였다는 점에서 의의가 있다. 경

쟁가치모형에 따른 조직문화 분류는 조직이 추구하는 경쟁적인 두 쌍의 가치에 따라 조직의 

문화가 결정된다는 이론적 접근으로써 각 문화에 따라 조직 구성원의 행태가 다르게 나타나

는 현상을 설명한다. 이 연구의 분석에서도 개인의 증거 사용 역량, 동기, 기회가 실제 증거 

사용에 영향을 주는 과정을 각 조직문화가 다르게 조절하는 것으로 나타났다. 이는 실제 다

양한 구성원의 행태에 유의미한 영향을 주는 것으로 밝혀진 조직문화가 증거 사용 행태에도 

적용될 수 있음을 의미한다. 향후 다른 변수들과의 결합을 통한 증거기반 의사결정 논의의 

이론적 확장의 시작점이 될 수 있을 것으로 판단된다.



28 ｢행정논총｣ 제62권 제3호

3. 실천적 함의

이 연구는 다음과 같은 실천적 함의를 가진다. 첫째, 이 연구의 결과는 정책 의사결정에서

의 증거 사용을 촉진하는 변수들을 포함하고 있다. 따라서 조직 차원에서 객관적이고 체계

적인 정책 의사결정을 추구하기 위하여 조직 구성원들의 증거 사용을 장려하고자 할 때 이 

연구 결과를 활용할 수 있다. 예컨대 증거활용능력을 키우기 위한 교육 프로그램을 마련하

거나 조직 구성원들이 심리적안전감을 키울 수 있는 분위기 조성을 시도함으로 그들의 증거 

사용을 촉진할 수 있는 것이다. 

둘째, 이 연구의 결과는 서로 다른 조직문화에 따라 개인 수준의 변수가 어떻게 변화되는

지에 대한 증거를 담고 있다. 조직이 어떤 문화를 지니는지에 따라 개인의 증거 사용 역량, 

동기, 기회가 실제 증거 사용으로 이어지는 과정을 촉진하거나 장애물로 작용할 수 있음을 

제시하였다. 이 연구는 개인 변수의 변화를 유도하기 위한 정책, 제도, 조치의 효과성이 조

직문화에 따라 강화되거나 약화되는 현상을 예측하고 대비할 수 있는 증거가 되는 것이다. 

4. 연구의 한계 및 후속 연구를 위한 제언

이 연구는 앞선 논의에서 밝힌 의의에도 불구하고 다음과 같은 한계점을 가진다. 첫째, 이 

연구는 단일 시점에 측정한 설문 데이터를 활용하였기에 분석방법론의 한계를 지닌다. 가

령 주요 변수들이 모두 개인의 인식에 기반한 자기보고(self report)방식으로 측정되었기 때

문에 각종 편의 발생 가능성이 존재한다. 종속변수인 증거 사용 변수는 실제 사용된 횟수나 

건수가 아니라 개인이 생각하는 자신의 증거 사용 빈도에 대한 인식을 담고 있다. 또한 증거

활용능력은 자신의 능력에 대한 자신의 인식으로 측정되었기 때문에 주관적일 수 있다는 한

계를 가진다. 그럼에도 불구하고 이 연구의 질문과 연구 모형이 조직 차원과 개인 차원의 변

수 사이에서 개인의 인식을 살피고자 하였다는 점에서 충분한 이론적, 실증적 가치를 지닌

다고 생각된다. 또한 나르시시즘 변수를 통제함으로써 자신에 대한 편향이 설문에 반영되

는 것을 최소화하고자 노력하였다. 후속 연구를 통하여 단순 설문이 아닌 실험설계, 인터뷰 

등을 활용하거나 이후 축적된 하드 데이터 등을 활용한 연구가 진행될 경우 보다 더 깊은 논

의가 가능할 것이다. 설문과 관련하여 추가적으로 이 연구가 단년도 데이터를 바탕으로 분

석한 것에 한계가 있다. AMO모형이 기본적으로 인적자원관리에 대한 모형이며 이 연구에

서 활용한 변수의 경우에도 역량, 동기, 기회 등이 단기간에 발현되지 않을 수 있다는 점에서 

단년도 내 변수 간 관계를 추정하는 것이 실제 현상을 제대로 담지 않았을 가능성이 존재한

다. 그러나 이러한 동일방법 편의 발생 가능성을 확인하기 위하여 Harman’s test를 진행하
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였으며 추정 결과 편의 발생 가능성이 비교적 낮은 것으로 나타났다.

둘째, 이 연구는 공기업 조직의 증거기반 실무 행태를 논의할 때 일반적인 상황만을 가정

했다는 한계가 있다. 선행연구에서 밝혀진 바와 같이 업무 상황에서 객관적인 증거에 기반

하여 체계적으로 의사결정을 내리는 과정은 어떤 업무인지에 따라서 효과성이나 적합성이 

다르게 나타날 수 있다(Hall, 2017). 증거기반 의사결정이 적합한 상황이나 업무가 무엇인지

에 관한 고민 또한 증거기반 연구의 주요 주제 중 하나이다(한승훈･안혜선, 2021). 이 연구

에서는 사용된 설문이 설문대상자들의 일반적인 인식을 측정하였기 때문에 상황과 맥락에 

따라 달라질 수 있는 증거사용행태의 변동성을 반영하지 못하는 것이다. 실제로 김태연･김

병조(2023)에 따르면 공공기관 내에서 증거기반 의사결정의 영향력은 외부 환경적 요인에 

의하여 조절된다. 환경적 요소가 증거기반 의사결정에서 중요한 역할을 하는 것이다. 또한 

증거의 가용성 정도, 확보된 증거의 퀄리티 등은 증거를 사용하는 행태와 결과에 큰 영향을 

미친다(이장범･김병조, 2023). 후속 연구를 통하여 처한 상황에 따라 어떤 증거를 얼마나 사

용하는지에 관한 연구를 진행한다면 맥락과 상황을 반영한 증거기반 실무를 보다 구체적으

로 논할 수 있을 것으로 생각된다. 

셋째, 이 연구 모형에서 제시한 증거 사용 역량, 동기, 기회 등은 현재 이론적으로 논의된 

모든 관련 변수를 담고 있지 못하는 한계점을 가진다. 분석에 활용된 변수들을 통해서 AMO

모형 틀 안에서의 주 효과와 조직문화가 가지는 조절효과를 추정한 것은 고무적이나 다른 

다양한 역량, 동기, 기회 변수가 고려되지 않았다는 점에서 이론을 완전히 실증하였다고 보

기 어렵다. 따라서 후속 연구를 통하여 이 연구에서 포함된 변수 이외에 다른 능력, 동기, 기

회 변수를 포함한 더 넓은 모형을 추정한다면 AMO모형을 통하여 증거기반 실무를 설명하

는 이론적 논의가 확장될 수 있을 것으로 기대된다. 특히 이 연구에서는 역량, 동기, 기회 등

을 개인적 차원에 집중하여 변수를 구성하였으나 자원 가용성, 상급자 지원 등과 같이 자율

성 이외에 실무 행태에 영향을 줄 수 있는 다양한 조직적 요인이 포함된 모형을 구축한다면 

보다 더 설명력있는 연구가 될 수 있을 것으로 생각된다.

넷째, 공기업 구성원만을 대상으로 했기 때문에 공무원 조직 등 다른 공공조직에 일반화

하기 어렵다는 한계가 있다. 정책 과정에서의 증거 사용 선행요인에 관한 후속 연구들은 이

러한 이 연구의 다양한 부분에 대한 한계를 극복할 수 있는 방향으로 진행될 필요가 있다.

5. 결론

이 연구는 그간 이론적 논의가 주를 이루던 증거기반 의사결정에 대한 실증분석을 통하
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여 선행요인을 밝혀내고자 하였다. 정책 의사결정과정에서 증거를 사용함으로써 증거기반 

의사결정 및 증거기반 실무를 이루는 것이 공공조직의 체계적인 의사결정을 이루는 방안이 

될 수 있음이 이론적으로 밝혀졌음에도 불구하고 실제 데이터를 활용한 분석은 상대적으로 

미진하였기 때문이다. 이를 위해 이론적 논의를 통하여 도출된 가설을 공기업 실무자 대상 

설문 결과를 분석하여 검정하였다. 그 결과, 정책 의사결정과정에서의 증거 사용은 개인의 

역량, 동기, 기회로부터 유의미한 영향을 받는 것으로 나타났다. 추가로 개인이 속한 조직문

화에 따라 해당 관계가 어떻게 변화하는지 분석하였다. 경쟁가치모형에 따른 네 가지 조직

문화의 영향력을 검정하고자 하였으며 가설을 설정한 바와 같이 각 조직문화가 역량, 동기, 

기회와 실제 정책 의사결정과정에서의 증거 사용의 관계에 대하여 서로 다른 영향력을 가지

는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 앞으로 공공조직이 객관적인 증거에 기반한 체계적인 

의사결정을 내리는 것의 선행요인이 무엇인지에 대한 지식으로 작용한다. 향후 관련 정책

을 세울 때 중요한 증거로 활용될 수 있을 것으로 기대된다.
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ABSTRACT

When Do Public Sector Practitioners Use Policy Evidence?:
A Study on the Antecedents of Evidence-Based Practice Using the 

AMO Model

Jangbum Lee & Byeong Jo Kim

Empirical research on how public sector employees utilize evidence in practical settings 

remains scarce despite the growing importance of evidence-based approaches in policy 

decision-making processes. This study aimed to explore the antecedents that drive public 

sector employees to use evidence in policy decision-making processes. Applying the AMO 

model, a survey of 1,003 public enterprise employees was conducted and a hierarchical 

regression analysis performed to examine how individual ability, motivation, and opportunity 

factors contribute to utilization of evidence in policy decision-making processes. The results 

revealed that evidence utilization ability (ability factor), proactivity (motivation factor), and 

perception of psychological safety (opportunity factor) each had significant positive effects 

on evidence utilization. Analysis of the moderating effects of organizational culture showed 

that rational culture and group culture moderated the influence of some factors. This study 

contributes to the expansion of evidence-based decision-making discourse by presenting a 

new theoretical framework through the integration of the AMO model and evidence-based 

decision-making discussions, and by empirically demonstrating the differential impacts of 

organizational culture. Practically, it provides specific strategies for promoting evidence use 

in policy decision-making and new implications for organizational management. This study 

offers valuable insights for both researchers and practitioners in the field of public 

administration and policy by bridging the gap between theoretical development and practical 

application in evidence-based policy research.

【Keywords: evidence-based decision-making, evidence-based practice, policy-evidence, 

AMO framework, organizational culture】
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