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이 연구의 목적은 100PPM 인증 중소기업에서의 학습지향성, 학습행동, 조직

환경및학습성과의인과관계를구명하는데있다. 연구목적의달성을위한변인측

정은 학습지향성, 학습행동, 조직환경, 학습성과 및 개인의 일반특성으로 구성된

질문지를사용하였다. 연구참여에동의한 143개 기업중종사자 5명 이상이응답

한 83개 기업의 자료가 분석에 활용되었다.

분석 결과, 중소기업의 조직 학습지향성은 조직구조와 환경불확실성에 의해 많

은 영향을 받으며, 조직 학습지향성은 학습성과에 직접적인 영향을 미쳤다. 또한

조직수준학습행동은조직학습지향성이학습성과에미치는영향에대해부분매개

역할을하였다. 조직 학습지향성은집단및조직수준학습행동에는직접적인영향

을미쳤으나, 개인수준학습행동에는개인학습지향성을매개로한간접적인영향

을 미쳤다. 마지막으로 개인수준 학습행동은 집단수준 학습행동을 매개로 조직수

준 학습행동에 영향을 미쳤다.
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Ⅰ. 서론

기업조직이 동종 업체보다 지속적인 경쟁우위를 확보하기 위한 핵심은 바로 학습이라

는 관점에서 조직의 학습능력 제고를 위한 조직차원에서의 다양한 지원노력이 이루어지

고 있다. 모든 기업은 학습을 지향하며 학습에 중요한 가치를 두고 있다. 이러한 관점에

서학습을촉진하는조직의속성에대한다양한탐구가이루어져왔다. 특히이들연구에

서는 조직 내 구성원들의 학습을 지원하는 시스템과 학습수준 간의 상호 역학적인 관계

를 구명하는 데 초점을 두고 있다(Garavan, 1997).

하지만이들연구들은학습을지원하는충분한시스템을구축하고있는기업조직에초

점을 두고 이루어진 경향이있다. 이러한 문제로 인해 일부에서는 학습지원시스템이 잘

구축된 대기업 중심의 학습이론과 연구결과들을 상대적으로 규모가 작고 충분한 학습지

원 시스템이 구축되지 않는 중소기업에까지 일반화하는 것은 무리가 있다고 지적한다

(Westhead & Storey, 1996). 즉, 대기업과 다른 조직특성을 지니고 있고 외부적 불

확실성에민감하게반응하는중소기업은그만큼다른학습특성을나타낼가능성이많다

는것이다(Hill & Stewart, 2000; Westhead & Storey, 1996). 중소기업에서의학

습특성, 특히 학습에 대한 암묵적 가치와 인식은 조직과 개인의 학습지향성으로 나타

난다. 학습지향성은 과거의 경험으로부터 형성된 안정적인 행동전략 또는 인식이다

(Sambrook & Stewart, 2000). 특히 조직의 학습지향성은 기업 조직이 직면한 환경

속에서 생존을 위한 경쟁력확보의 수단으로서 학습에 대한 가치를 부여하고, 그에 따른

학습문화를 형성한 결과로서 기업조직의 대내외적 환경에 상당한 영향을 받는다.

또한 조직학습지향성은조직구성원개개인의학습에대한인식과노력, 그리고행동

에 영향을 미친다(Friedman, 2001). 이를 통해 조직 학습지향성은 조직 내 모든 수준

에서발생하는학습활동과학습과정을유도한다. 학습지향성이높은조직은조직구성원

모두의 학습에대한 관심과동기에 영향을 미치게되어 새로운지식 창출과습득을 위한

노력을 향상시키게 되는데, 특히 위계구조가 단순하고 학습 촉진에 대해 경영주또는 관

리자의역할이강조되는중소기업에서는조직의학습지향성이개인의학습지향성에밀접
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한영향을미치며, 조직의각수준에서개인의학습이참여하는행동에중요한영향을미

친다(Kelliher & Henderson, 2006). 이와 같이 조직의 학습지향성은 기업조직의 대

내외적 환경과의 상호작용 및 조직 구성원들의 학습활동을 해석하는 데 중요한 기준을

마련해준다. 그리고, 기업조직내에서발생하는학습에관한일련의상호작용은학습의

산출물인 성과로 나타난다. 특히, 최근에는 학습의 발생유무만이 아니라 조직 내에서 발

생하는여러형태의학습수준과유형이적절하고충분한가를판단할필요성이제기되고

있다(Aksu & Özdemir, 2005). 즉, 조직에서의학습에대한탐구는단순히행한것을

관측하는 것에서 나아가 조직목표에 기여했는지에 대한 준거에 따라 학습성과를 판단하

는 것이 중요하게 인식되고 있다.

이러한관점에서이연구는중소기업에서의학습지향성과학습행동, 조직환경및학습

성과의 구조적 관계 모형을 이론적으로 설정하고, 각각의 영향변인과 준거변인의 관계,

그리고 영향변인과 준거변인에 대한 매개변인들의 효과를 실증적으로 구명하는 데 목적

이 있다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설설정

1. 중소기업의 조직 환경과 학습지향성

현행법령에서는중소기업을업종의특성, 상시종사자수, 자본금또는매출액등에대

해 국가가 정한 기준에해당하는 기업으로 정하고 있다. 또한 법령에서중소기업에 해당

하는범위는업종에따라상이하며, 대체로가장많은비중을차지하고있는제조업의경

우상시종사자 300인 이하혹은자본금 80억원이하에해당하는기업으로규정되어있

다. 하지만, 중소기업은 단순히 인적․물적 규모뿐만 아니라 조직 내외의 환경적 특성을

고려할 필요가 있다. 특히 중소기업이 대기업과 구분되는 핵심적인 특징은 불확실성

(uncertainties)이다. Westhead & Storey(1996)는 환경불확실성을외부적및내부

적불확실성으로구분하고, 이중내부적불확실성은대기업에서많이나타나는반면, 외

부적 불확실성은 중소기업에서 많이 나타난다고 하였다. 즉, 중소기업의 경우 고용주와
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피고용주 간의 밀접한 관계가형성된 반면, 시장에 대한 상대적 영향력이부족하기 때문

에 내부적 환경불확실성은 크게 문제시 되지 않지만, 외부적 불확실성에 대해서는 많은

영향을받을수밖에없게된다(Hill & Stewart, 2000). 이는대개중소기업이단일유

형 또는 대규모의 고객에게 의존하는 경향이 많기 때문이다.

중소기업은 특유의 조직특성을 지니고 있으며, 이러한 요소들은 조직 내 학습문화 형

성에 영향을 미친다. 특히, 경영자의 의사결정 영향력, 단순한 조직구조, 개인관계에 기

초한 조직문화, 개방적인 의사소통 채널 등은 중소기업 환경에서 발생하는 학습에 상당

한 영향을 주는 요소들이다(Scase & Goffee, 1987). 또한 중소기업은 업종분야에 대

한 경쟁력 또는 권력(power)을 독점하는 경우가 매우 적기 때문에 학습은 주로 환경요

인의변화, 즉시장의요구변화에따른조직구조혹은작업상황이변화할때학습이발생

하는경향이많다(Kelliher & Henderson, 2006). 이는곧환경변화에대응하기위해

조직 학습지향성을 어떻게 형성하는가와 관련된다. 조직 학습지향성은 학습이 이루어지

는 방식과 성격 등을 결정하는 방향성이며, 고유의 조직문화에 내재한 학습가치 체계를

의미한다(Sinkula, Baker & Noordewier, 1997). 이와 같이 중소기업의 다양한 조

직환경은조직학습지향성에많은영향을미치게된다. 특히환경불확실성(박영배․박형

권, 2003), 경영주의 변혁적 리더십(Lam & Pang, 2003), 분권적인 조직구조(박영

배․박형권, 2003; Lam & Pang, 2003), 그리고 시장지향성(Baker & Sinkula,

1999; Mavondo, Chimhanzi & Stewart, 2005)은 기업의 조직학습지향성에 중요

한 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다.

한편, 조직 학습지향성은 조직 내 구성원 개개인의 학습지향성에 영향을 미치게 된다

(Kelliher & Henderson, 2006). 개인 학습지향성은 새로운 기술의 습득, 새로운 상

황에 대한 숙달, 자신의 역량 개선 등의 자기개발 욕구로서 학습에 대한 개인의 성향을

의미한다(VandeWalle, 1997). 특히 개인 학습지향성은 우연적으로 발생한 사건에 의

해 쉽게 변화하기보다는 조직 내에 암묵적으로 형성된 문화에 의해 비교적 일관되게 나

타나는 정의적 성향이다(Berings & Poell, 2005).

가설 1: 중소기업의 환경 불확실성, 분권적 조직구조, 변혁적 리더십, 시장지향성은 조

직 학습지향성에 영향을 미칠 것이다.

가설 2: 중소기업의조직 학습지향성은 조직내 구성원들의 개인학습지향성에 영향을

미칠 것이다.
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2. 학습지향성과 학습성과

조직학습지향성은조직성과와직접적인관계가있는것으로보고되고있다(Baker &

Sinkula, 1999; Calantone, Cavusgil & Zhao, 2002; Mavondo, Chimhanzi &

Stewart, 2005). 이들 연구에서 성과에 대한 탐색은 개인보다는 조직 수준의 성과에

초점을 두고 있다. 비록 시장 점유율, 신상품의 성공률, 혁신, ROI, ROA, ROS 등 학

습성과의요인이다양하게측정되고있지만, 조직 학습지향성은학습성과에정적인상관

관계를 갖는 것으로 보고되고 있다.

한편, 개인학습지향성역시학습성과와유의미한관계를갖는다(Porter & Tansky,

1999). 이와 관련하여 VandeWalle(1997)은 학습지향적인 종사자는 직무에 필요한

기술과 지식 개발에 필요한 자기규제적인 학습전략을 활용하고 이러한 학습전략을 통해

더 높은 성과가 도출되기 때문이라고 하였다. 또한 개인 학습지향성이 높은 종사자들은

직무에열정을가지고임하며자신의일을즐겁게수행하고, 변화에빠르게적응하며, 그

결과로 높은 성과를 나타낸다(Sujan, Weitz & Kumar, 1994).

가설 3: 조직 학습지향성은 학습성과에 영향을 미칠 것이다.

가설 4: 조직 학습지향성이 학습성과에 미치는영향에 대해 개인학습지향성이 매개역

할을 할 것이다.

3. 학습지향성과 학습성과의 관계에 대한 학습행동의 매개효과

조직학습지향성과성과의관계에서학습행동은중요한연결고리가된다. 왜냐하면학

습지향성이 성과와 밀접한 관련이 있다고 할지라도, 실제적인 행위나 과정이 없이 관찰

가능한 성과로 나타난다고 판단하기에는 무리가 있기 때문이다. 학습은 경험에 따른 비

교적 영속적인 행동의 변화 또는 인지의 변화를 의미한다(Ormrod, 1995). 또한

Öğütveren(2000)은 학습을적용과 경험이이루어지면서나타나는 지속적인행동적변

화라고 하였다(Aksu & Özdemir, 2005 재인용). 이러한 관점에서 학습행동은 학습지

향성의 변화에 따라 나타나는 결과라고 할 수 있다. 이는 조직 내의 모든 학습활동은 기

업의 가치와 개인이 지닌 의지의 산출물이라는 것을 의미한다(Harrison, 1993).

한편, 조직구성원들의사고방식, 감정, 행동과같은속성이조직적행동변화로나타난

다. 즉, 조직에서의 학습수준은 일반적으로 개인, 집단 혹은 팀, 조직으로 구분되지만,
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학습의주체는개인이며개인수준의학습이집합적행위로전이될때조직수준의학습으

로 발전하게 된다(Argyris & Schön, 1981). 이러한 맥락에서 집단수준의 학습행동은

개인수준의 학습행동이 조직수준으로 전이되는 데 중요한 역할을 하게 된다

(Edmondson, 2002). 그리고 개인, 집단, 조직수준의 학습행동 역시 학습지향성과 함

께 다양한 학습성과에 유의미한 영향을 미친다. Bontis, Crossan & Hulland(2002)

의 연구에의하면, 직무만족, 고객요구에대한대응, 효율적인업무수행, 목표달성등과

같은성과에대해개인, 집단, 조직수준학습행동모두가유의미한영향을미친다. 이밖

에 Tippins & Sohi(2003)의 연구에서는수익성, ROI, 고객유지, 판매율에대해조직

수준의 학습행동이 유의미한 영향을 미친다고 하였으며, Chaston, Badger &

Sadler-Smith(1999)은 조직수준의 학습행동이 업무효율성, 시장역량에 보통 이상의

상관관계를 가진다고 보고하였다. 또한, Khandekar & Sharma(2006) 역시 조직수

준의 학습행동이 기업의 효율성과 유의미한 상관관계가 나타난다고 보고하였다.

가설 5: 조직 학습지향성은 개인․집단․조직수준 학습행동에 직접적인 영향을 미칠

뿐만 아니라, 개인 학습지향성을 매개로 한 간접적인 영향을 미칠 것이다.

가설 6: 개인수준 학습행동은 집단수준 학습행동을 매개로 조직수준 학습행동에 영향

을 미칠 것이다.

가설 7: 조직 학습지향성은개인․집단․조직수준학습행동을매개로학습성과에영향

을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구의 방법

1. 연구모형

이 연구는 중소기업에서의 학습지향성, 학습행동, 조직환경 및 학습성과의 인과적 관

계를구명하기위한연구이다. 이연구에서분석하고자하는변인은개인학습지향성, 조

직학습지향성, 개인․집단․조직수준학습행동, 조직환경, 학습성과이다. 분석변인중

조직 학습지향성은 학습몰입, 공유된 비전, 개방성 요인으로 구성되며, 조직환경 요인에

는 환경불확실성, 변혁적 리더십, 조직구조, 시장 지향성이 있다. 변인 간의 인과관계를



중소기업에서의학습지향성, 학습행동, 조직환경및학습성과의인과관계 177

구명하기 위해 이론적 고찰을 통한 7개의 가설을 바탕으로 [그림 1]과 같이 연구모형을

설정하였다.

[그림 1] 학습지향성, 학습행동, 조직환경 및 학습성과의 인과관계 모형

2. 연구대상

이 연구의 모집단은 중소기업 전체이다. 중소기업 전체 사업체 수는 2,998,223개이

며, 종사자 수는 약 10,415,383명이다(중소기업협동조합중앙회, 2006). 하지만 중소

기업 사업체 수가 매우 많고, 산업분야에 따른 편차가 심하여 무선 표집에 제한이 많다.

따라서이연구에서는목표모집단(target population)을중소기업청의 100PPM인증

을받은기업중 2008년중소기업현황DB에집계된 495개기업으로한정하였다. 이중

조사시점(2008년 5월)에서 인증취소, 부도, 혹은파산신고된기업을제외한기업의수

는 381개이었다.

3. 변인 측정도구

변인측정도구는크게학습지향성척도, 학습행동척도, 조직환경요인척도, 학습성과

척도, 일반적 특성으로 구성된 질문지를 사용하였다. 학습지향성 척도와 학습행동 척도

는 선행연구에서 개발된 도구들에서 이 연구목적에 적합하다고 판단되는 문항을 추출하

여활용하였으며, 조직환경요인척도및학습성과척도는기존도구를번안및수정․보

완하여사용하였다. 학습지향성척도의경우조직학습지향성은선행도구에기초하여학
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습몰입, 개방성, 비전공유 요인별로 해당되는 문항을 추출하였으며, 단일 요인으로 구성

된 개인학습지향성은 선행도구에서사용된 문항 중상호 동일혹은 유사한의미를 묻는

문항을 추출하였다. 학습행동 척도는 동일한 개념적 근거에 따라 개발된 선행 측정도구

의문항을추출하였다. 또한이들도구는 10개중소기업종사자(기업별 6명)를대상으로

예비조사를 거쳐 내적합치도와 구인타당도를 검증하였다. 최종 본 조사에 사용된 변인

측정도구의 신뢰도 및 문항은 <표 1>과 같다.

<표 1> 변인 측정도구의 신뢰도와 문항예시

변 인
문항

수
신뢰도 관련 선행 측정도구 문항예시

학

습

지

향

성

개인 학습지향성 9 0.81

▪Sujan, Weitz & Kumar(1994)

▪Button, Mathieu & Zajac(1996)

▪Porter & Tansky(1999)

▪VandeWalle(1997)

나는 새로운 지식이나 기술을 배

울 수 있는 업무를 좋아한다.

조직

학습

지향성

학습몰입 5 0.89 ▪Sinkula, Baker & Noordewier(1997)

▪Baker & Sinkula(1999)

▪Calantone, Cavusgil & Zhao(2002)

우리 회사의 기본적인 가치에는

학습이 회사발전의 핵심수단이라

는 생각을 포함하고 있다.

개방성 5 0.84

비전공유 3 0.74

학

습

행

동

개인수준

학습행동
5 0.77

▪Van Woerkom(2003)

▪Holman, Epitropaki & Fernie(2001)

▪Hoeksema, Van de Vliert &Williams

(1997)

▪Bontis, Crossan & Hulland(2002)

나는 내가 하는 업무방식에 대해

좋은 점과 잘못된 점을 검토한다.

집단수준

학습행동
7 0.85

▪Wong(2002)

▪Edmondson(1996)

▪Moore(2004)

▪Bontis, Crossan & Hulland(2002)

나의 동료들은 업무 방식 및 절

차를 개선하기 위해 다 함께 생

각하는 시간을 갖는다.

조직수준

학습행동
8 0.85

▪Templeton, Lewis & Snyder(2002)

▪Tippins & Sohi(2003)

▪Bontis, Crossan & Hulland(2002)

우리 회사는 전 부서(팀, 생산라

인)가 환경변화에 적응할 수 있도

록 협력적인 업무관계를 명확하

게 구축한다.

조

직

환

경

환경불확실성 6 0.67 ▪Jaworski & Kohli(1993)
우리회사의고객들은새로운제품이

나서비스를요구하는경우가많다.

변혁적리더십 10 0.90 ▪Hinkin & Tracey(1999)

우리 회사 경영주(사장)는 미래에

달성되어야 할 비전을 명확하게

얘기해 준다.

조직구조 5 0.75 ▪최우정(1999)

우리 회사는 주요 경영 전략 및

정책을 결정하기 전에 직원들의

의견을 자주 물어본다.

시장지향성 9 0.81 ▪Keskin(2006)
우리 회사는 관련 산업분야 동향에

따라새로운시장을개척하고있다.
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4. 자료수집

자료수집을위해사전에확인된 381개 기업인증담당자의연락처를확보하여전화연

락을통해연구의목적및협조사항을안내하였다. 동시에연구참여에대한동의여부를

확인하였으며, 연구참여에동의한전체기업에대해질문지를배포하였다. 총 381개기

업중연구참여에동의한기업의수는 143개 기업이었고, 이들각각의기업에 6부의질

문지를 발송하였다. 기업별로 6부의 질문지를 발송한 이유는 통계적으로 1개 조직당 최

소 5명 이상의 개인 응답자료가 확보되었을 경우 기업수준 자료로 가공 시 편의성

(biases)에 심각한 영향을 받지 않는다는 연구(Bliese, 2000)에 따른 것이다. 또한 직

급에 따른편의성을 해소하기위해 질문지 발송시 응답요령을 첨부하여관리자급과 일

반사원급의종사자가고르게응답하도록하였다(Bontis, Crossan &Hulland, 2002).

5. 자료분석

이연구에서는개인, 집단, 조직수준의구인들을동시에고려하고있다. 하지만, 개인

수준의 구인 역시 기업조직 내 구성원들의 공유된 속성(shared properties)을 지닌 변

인으로설정할수있다(Nooteboom, 1996). 이를검증하기위해중소기업종사자를대

상으로 측정한 모든 구인이 기업수준에서 분석하는 데 타당성과 신뢰성을 지니는지를

ICC(1), ICC(2), η2, rwg(j) 값을 산출하여 검토하였다(<표 2> 참조). ICC(1)은 변인

별로집단내응답자들간의동질성정도를나타내며, 이연구의모든변인모두 0.20 이

상으로 나타나 중소기업별 종사자들 간에 동질적으로 반응하였다. 한편, 기업별 개인 응

답자료의 평균으로 환산한 값에 대한 신뢰도를 나타내는 ICC(2)의 경우 집단수준 학습

행동과조직수준학습행동, 그리고시장지향성에대해서는높은신뢰도가나타나지않았

다. 하지만, rwg(j) 값이모든변인에대해 0.70을초과하여개인수준의응답자료가상위

수준인 기업 수준으로 환산한 값이 타당한 것으로 나타나 모든 연구변인에 대해 기업수

준의 변인으로 고려할 수 있다고 판단하였다. η2 값의 경우도 모든 변인에 대해 0.20보

다 크게 나타나 측정변인에 대해 타당한 집단수준의 속성을 갖는 것을 지지하였다.
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<표 2> 측정 변인의 집단 수준 속성 신뢰도 및 타당도

변인 F ICC(1) ICC(2) η2 rwg(j) 평균
1)

개인 학습지향성 3.31* 0.29 0.70 0.32 0.95

조직 학습지향성

학습몰입 4.22* 0.36 0.76 0.47 0.88

비전공유 3.92* 0.34 0.74 0.45 0.89

개방성 3.43* 0.30 0.71 0.42 0.83

개인 수준 학습행동 3.41* 0.30 0.71 0.42 0.93

집단 수준 학습행동 2.76* 0.24 0.64 0.37 0.93

조직 수준 학습행동 2.87* 0.25 0.65 0.38 0.90

조직환경

환경불확실성 4.16* 0.36 0.76 0.47 0.92

변혁적 리더십 4.49* 0.38 0.78 0.49 0.95

조직구조 3.54* 0.31 0.72 0.43 0.84

시장지향성 2.75* 0.24 0.64 0.37 0.94

학습성과 4.80* 0.40 0.79 0.50 0.94

주: 1) 기업별 평균 응답자 수=5.67명

2) 임계값: ICC(1)≧0.20 ICC(2)≧0.70 η2≧0.20 rwg(j)≧0.70

한편, 가설검증은 기업수준으로 전환한 자료에 대해 PLS 경로모형(Partial Least

Square path modeling) 분석을 사용하였다. PLS는 구조방정식 방법 중 하나이지만,

공변량 분석이 아닌 주성분 분석을 사용함으로써 공변량 구조방정식과 달리 측정자료의

엄격한 정규분포성에 제한을 받지 않는다(Jöreskog & Wold, 1982). 따라서 150～

200개가량의자료를요구하는공변량구조방정식에비해적은수의자료를통해서도타

당한 예측이 가능하다(Howell & Higgins, 1990).

Ⅳ. 연구의 결과

1. 변인의 특성

형성적지표로설정된조직환경의경우에는개념신뢰도와변량추출지수(AVE)를 산출
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하지 않고, 다만 조직환경에 대한 각 지표의 가중치를 해석한다. 즉, 형성적 지표의 경우

각지표가잠재변인의의미를독립적으로설명하기때문에반영적지표와달리각요인의

상대적중요도(가중치)를해석하게된다. 그결과조직환경요인중조직환경변인을가장

잘 설명하는 것은 변혁적리더십(0.700)이며, 다음으로 환경불확실성(0.407), 조직구조

(0.133), 시장지향성(0.108)이었다. 조직학습지향성의경우, 학습몰입, 비전공유, 개방

성모두 0.70 이상의적재값을 나타냈으며, 개념신뢰도(0.899)와 변량추출지수(0.747)

모두 임계값(개념신뢰도 0.70, 변량추출지수 0.50) 이상을 나타내 집중 타당성이 있었

다. 개인학습지향성, 학습수준별학습행동의경우모든측정문항을합산하여단일항목지

표를 사용하였기 때문에 적재값, 개념신뢰도, 변량추출지수 모두 1의 값을 나타냈다.

<표 3> 측정 변인의 특성

변인 지표 평균
표준

편차
가중치 적재값 잔차 t

개념

신뢰도
AVE

조직환경 환경불확실성 3.278 0.405 0.407

-

0.579 8.087

- -
조직구조 2.777 0.476 0.133 0.961 1.900

변혁적리더십 3.273 0.490 0.700 0.187 23.024

시장지향성 3.490 0.359 0.108 0.478 11.057

조직

학습지향성

학습몰입 3.278 0.582 0.324 0.847 0.283 20.946

0.899 0.747비전공유 3.292 0.510 0.415 0.873 0.237 29.344

개방성 3.479 0.487 0.417 0.873 0.238 26.013

개인 학습지향성 3.880 0.347 1.000 1.000 0.000 0.000 1.000 1.000

조직 학습행동 3.333 0.432 1.000 1.000 0.000 0.000 1.000 1.000

집단 학습행동 3.229 0.390 1.000 1.000 0.000 0.000 1.000 1.000

개인 학습행동 3.625 0.379 1.000 1.000 0.000 0.000 1.000 1.000

학습성과 3.340 0.519 1.000 1.000 0.000 0.000 1.000 1.000

한편, 변인들의 판별타당도를 검증하기 위해 변량추출지수(AVE)와 각 변인 간 상관

관계 계수를 비교하였다. 이 경우 형성적 지표로 구성된 조직환경 변인은 변량추출지수

의 의미가 없기 때문에 비교하지 않았고, 또한 단일항목지표로 구성된 개인 학습지향성,

학습수준별 학습행동, 학습성과의 경우 변량추출지수가 1이기 때문에 다른 변인과의 판

별타당성이 있는 것으로 판단하였다. 또한 조직 학습지향성의 변량추출지수는 0.747로

상관계수가 가장 큰 조직환경과 조직 학습지향성의 상관계수(r=0.845)의 자승보다 크

게 나타나 조직 학습지향성 변인의 판별 타당성이 충족되었다.
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<표 4> 변인의 상관관계 행렬

변인 1 2 3 4 5 6

1. 조직 학습지향성 1

2. 개인 학습지향성 0.483 1

3. 조직 학습행동 0.709 0.296 1

4. 집단 학습행동 0.650 0.383 0.674 1

5. 개인 학습행동 0.431 0.707 0.410 0.506 1

6. 학습성과 0.621 0.027 0.656 0.512 0.186 1

2. 인과관계 분석

가. 연구모형의 적합도

PLS 모형분석에서는 경로모형의 적합도를나타내지 않는 대신 모형이 자료를 해석하

는 데 적합한지를 나타내는 지수로서 다중상관자승(R2)과 Stone-Geisser Q2 검정량

등을 사용한다. 이는 분석에사용된 자료가 변인 간의 인과관계를 예측하는정도에 대한

타당성(predictive validity)을 나타낸다. 하지만, 다중상관자승(R2)은 모수를 추정하

는 데 사용되는 자료의 편의성(bias)을 충분히 고려하지 못하기 때문에 주로 Q2를 사용

한다(Chin, 1995). 이 때 Q2는 0보다 클 경우 경로모형의 예측 타당도가 있는 것으로

해석한다. 이연구의경로모형에서설정된모든내생변인의다중상관자승이 0.26 이상이

며(Cohen, 1988), Q2 검정량역시모두 0보다크게나타나이연구의경로모형이변인

간 관계를 타당하게 예측하는 것으로 판단되었다.

<표 5> 내생변인의 다중상관자승 및 경로모형의 자료 예측 타당도 검증결과

변인 다중상관자승(R2) Stone-Geisser Q2

조직 학습지향성 0.713 0.472

개인 학습지향성 0.234 0.484

조직 학습행동 0.598 0.498

집단 학습행동 0.495 0.375

개인 학습행동 0.511 0.412

학습성과 0.570 0.421
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나. 변인 간 인과관계

PLS 경로모형 분석 결과([그림 2] 참조), 조직환경은 조직 학습지향성에 대해

0.845(β)의 통계적으로유의미한효과가있었다. 또한, 형성적지표로설정된조직환경

네변인의가중치는변혁적리더십(λ=0.700)이 가장높았으며, 다음으로환경불활실성

(λ=0.407)과 조직구조(λ=0.133)가 유의미한 것으로 나타났다. 즉, 조직 학습지향성

에 대한 조직환경 네 변인의 상대적 영향력은 변혁적 리더십과 환경불확실성이 많은 영

향을 미치는 반면, 시장지향성은 영향력을 갖지 않는다는 것을 알 수 있다.

[그림 2] 중소기업에서의 학습지향성, 학습행동, 조직환경 및 학습성과의 인과관계 분석 결과

조직 학습지향성은 개인 학습지향성(β=0.483, t=6.425), 집단수준 학습행동(β

=0.564, t=7.472), 조직수준 학습행동(β=0.519, t=4.851), 학습성과(β=0.481,

t=3.627)에 대해 유의미한정적효과가 있었다. 개인 학습지향성은개인수준학습행동

(β=0.652, t=7.118)에 대해 통계적으로 유의미한 정적 효과가 있었다. 그리고 학습

수준별학습행동의경우에는조직수준학습행동만이학습성과에통계적으로유의미한정

적 효과(β=0.350, t=2.778)가 있었다. 학습수준별 학습행동의 관계에서는 개인수준

학습행동이집단수준학습행동(β=0.369, t=2.792)에, 집단수준학습행동이조직수준

학습행동(β=0.332, t=2.996)에 대해 통계적으로 유의미한 효과를 나타냈다.
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다. 개인 학습지향성과 학습행동의 매개효과

경로모형에서 매개변인이 설정된 경로들에 대해 해당 변인이 독립변인과 종속변인의

관계를매개하는지를검증하였다. 이를 위해각매개변인이통계적으로유의미한매개효

과를나타내는지를판단하기위해 Sobel 검증을실시하였다. 개인학습지향성은 ‘조직학

습지향성→개인수준 학습행동’(t=4.769, p<0.05), ‘조직 학습지향성→학습성과’(t=2.043,

p<0.05)의관계에대해유의미한매개효과가있었으며, 조직수준학습행동은 ‘조직학습

지향성→학습성과’의 관계(t=2.411, p<0.05)에, 그리고 집단수준 학습행동은 ‘개인수

준학습행동→조직수준학습행동’에유의미한매개효과(t=2.043, p<0.05)를나타냈다.

한편, 이들 매개변인들이 독립변인과 종속변인 간의 인과관계를 완전매개 또는 부분

매개하는가에대한판단은각변인들간의경로계수의통계적유의미성을통해판단한다.

그 결과 매개효과를 지닌 변인들 중 개인 학습지향성은 조직 학습지향성과 학습성과를

완전매개하지않는것으로나타났다. 왜냐하면, 독립변인(조직학습지향성)과 매개변인

(개인 학습지향성) 간의 경로계수 및 매개변인(개인 학습지향성)과 종속변인(학습성과)

간의경로계수뿐만아니라, 독립변인(조직학습지향성)과종속변인(학습성과) 역시유의

미한경로계수(β=0.481, p<0.05)를 나타냈기때문이다. 이와동일하게조직수준학습

행동 변인 역시 조직 학습지향성의 학습성과에 대한 인과관계를 완전 매개하지 않았다.

하지만, 개인 학습지향성은조직학습지향성이개인수준학습행동에대한인과관계를완

전하게 매개하였으며, 집단수준 학습행동은 개인수준 학습행동이 조직수준 학습행동에

대한 인과관계를 완전하게 매개하는 것으로 나타났다.

<표 6> 개인 학습지향성과 학습행동의 매개효과 검증 결과

독립변인 매개변인 종속변인 Sobel 검증(t) 간접효과크기

조직 학습지향성 개인 학습지향성 개인수준 학습행동 4.769* 0.205

개인 학습지향성 집단수준 학습행동 1.475

개인 학습지향성 조직수준 학습행동 1.782

조직 학습지향성 개인 학습지향성 학습성과 2.043* 0.188

조직 학습지향성 개인수준 학습행동 학습성과 0.762

집단수준 학습행동 학습성과 0.900

조직수준 학습행동 학습성과 2.411* 0.182
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Ⅴ. 결론

이연구는기업조직의유지, 성장혹은발전을위한핵심적요소로서조직전반의학습

능력이강조되고있는최근의상황에서상대적으로관심의변방지역에있는중소기업에

초점을두고조직의환경적요소와종사자개인및종사자들간에공유된학습에대한인

식과 행동에 대한 탐구의 필요성에 기인하여 이루어졌다. 나아가 이러한 중소기업의 학

습특성이 기업전체의 성과창출에 미치는 효과가있는지에 대한상호 인과적인관계 구

명을 시도하였다.

분석결과첫째, 중소기업의조직학습지향성은이론적으로입증된조직환경의다변성

에 상당한 영향을 받는것으로 나타났다. 특히 변혁적 리더십이 중소기업의조직 학습지

향성에 상대적으로 많은 영향을미치는 것으로 나타났는데, 여기서 관심을 두어야할 것

은 이 연구에서 변혁적 리더십 측정에 있어 종사자가 인식하는 경영주의 리더십에 초점

을 두었다는 것이다. 즉, 팀 단위로 업무가 분화된 대기업의 학습과 관련한 대다수의 연

구에서 변혁적리더십을 팀장혹은 부서장 등대체로 팀이나집단 규모에서파악하는 것

과 달리, 이 연구는중소기업의 규모적 측면을 고려하여 경영주의 리더십에초점을 두었

다. 또한, 대기업과 비교하여 상대적으로 민감하게 반응하는 환경 불확실성이 중소기업

의 조직 학습지향성에 중요한 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 이는 중소기업과 대기

업을 구분하는 데 중요하게고려되는 경영주와 종사자 간 인간관계, 그리고외부적 환경

불확실성이 중소기업의 학습과 밀접한 관련을 갖는다는 것을 시사한다. 즉, 중소기업이

대기업과다른조직환경적요소가중소기업의학습지향성에많은영향을미치며이는곧

중소기업만의 독특한 학습지향성을 형성한다는 것을 의미한다.

둘째, 개인학습지향성보다는조직학습지향성이어떻게형성되어있는가에따라성과

에차이를나타낸다. 이는이미선행연구에서도실증된바와같다. 즉, 조직 전체가가진

학습에대한인식이그에따른학습성과를창출한다는것인데, 비록학습의주체가개인

이라고 할지라도개인이 가진학습에 대한 가치와인식은 조직전체에 형성된암묵적 혹

은 명시적으로 공유된 학습에 대한 가치와 인식에 의해 조정된다는 것이다. 특히, 근속
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정도가 대기업에 비해 짧은 중소기업의 경우 개인보다는 조직 전반에 걸쳐 형성된 학습

지향성이 성과에 차이를 나타내는 중요 변수라고 할 수 있다.

셋째, 중소기업의조직학습지향성이성과로이어지기위해서는조직수준학습행동이

이루어졌을 경우에만 발생한다. 특히 이러한 결과는 대기업에 비해 상대적으로 종사자

규모가 작고, 업무수행절차가 팀혹은 부서 중심보다는 조직 전체에 걸쳐형성되어 있다

는 점에서 시사하는 바가 있을 것이다. 즉, 팀 혹은 집단 수준의 학습과 그에 따른 성과

를강조하는대기업의업무구조와달리조직전체에걸쳐형성된업무흐름으로이루어진

중소기업의 경우 성과 창출은 조직수준의 학습이 발생하였을 경우에만 이루어진다고 판

단할수있다. 또한, 조직학습지향성과성과간의관계에서조직수준학습행동이가지는

매개효과는 중소기업의 학습특성과도 밀접한 관계가 있다. 즉, 업무공백이나 이직 등의

문제로인해개인이나소집단보다는조직전체에서이루어지는비형식적인학습을더강

조하게 된다는 것이다. 특히 집단수준 학습의 효과보다는 경영주와 종사자 간의 조직수

준 학습의 효과가 더 강조된다는 점에서 시사하는 바가 있다.

이상의 결론을 통해 이 연구는 중소기업이 가지는 대내외적 환경이 기업의 학습에 대

한 인식과 실제적인 학습행동에어떻게 영향을 미치며, 그리고 기업 내의학습특성이 학

습성과로나타나는과정을해석하는데의의가있을것이다. 그럼에도불구하고, 이연구

에서는몇가지제한이고려될필요가있다. 우선가설검증에사용된PLS 분석방법에따

른 제한이다. 비록 이연구에서는 선행연구의 결과에 기초해 변인 수준에상관없이 조직

내 공유된 속성이라고 가정하여 기업수준의 자료로 사용하였으나, 엄밀하게 개념적으로

구인이수준에차이가있는만큼다수준(multi-level) 분석법을고려할수있을것이다.

다만, 이 연구에서 분석에 사용된 자료가 기업수준의 자료로서 정규성을 가정하는 분석

법사용에제한이있어 PLS 분석방법을사용하였으나, 추후다수준에따른결과의차이

를 검증할 필요가 있을 것으로 판단된다. 둘째, 동일방법편의(common method bias)

에 대한 제한이다. 이 연구의 변인 모두를 중소기업 종사자에게 응답하게함으로써 측정

시 동일 방법 사용에따른 편의성을 사전에 고려하지 못했다는 점이다. 그럼에도 불구하

고, 응답 시 자신의인식보다는 주변을 관찰한 사항에 응답하도록 문항의진술방식을 설

정하였고, 또한 분석자료에서도 판별타당도 등의 검증 결과 각 변인 간에 동일방법편의

에 따른 문제를 심각하게 고려하지 않아도 되는 것으로 판단할 수 있었다.
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abstract

The Causal Relationship among Learning Orientation,
Learning behaviors, Organizational Environment and

Learning Outcomes in Small and Medium Enterprises

Kang-Ho Kim
Seung-Il Na

The purpose of this study was to identify the causal relationship among learning 
orientation, learning behaviors, organizational environment, and learning outcomes in 
100PPM small and medium enterprise. A survey questionnaire was conducted to 
measure the variables of this study. The data from 83 firms out of 143 firms which 
agreed to research participation were analyzed for the research model. 

The results from this study was as follows. First, organizational learning 
orientation was influenced by organizational structure and environment uncertainty of 
SMEs. Second, organizational learning orientation has direct impact on overall 
learning outcomes in SMEs and organization-level learning behaviors had  the 
mediation effect. Third, organizational learning orientation in SMEs has direct effect 
on group and organization-level learning behaviors and has indirect effect on 
individual-level learning behaviors with the mediation effect of individual learning 
orientation. Fourth, The group-level learning behaviors fully medicated the link 
between individual-level and organizational-level learning behaviors.

Keyword: Learning orientation, Learning behaviors, Organizational environment, 
Learning outcomes


