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국 문 요 약

본 연구는 기업구성원들에 대한 설문조사를 통해 학습조직의 개인차원, 집단차원, 조직차원의 학습활동이 직무만족, 조직몰입, 혁신행동에 

어떠한 영향을 미치며 학습조직의 세 가지 차원과 조직유효성 간의 관계에서 공유가치의 조절효과를 파악하기 위한 연구이다. 

학습조직의 개인, 집단 조직차원의 학습활동이 직무만족에 긍정적인 영향을 미치며, 조직몰입과 혁신행동에는 부분적인 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 학습조직의 세 가지 차원과 조직유효성의 관계에 있어서 공유가치의 조절효과를 보면 다음과 같다. 첫째, 공유가치가 집단

차원의 학습활동과는 부적으로, 조직차원의 학습활동과는 정적으로 직무만족에 미치는 영향을 조절하는 것으로 나타났으나, 개인차원 학습

과 직무만족과의 관계는 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 둘째, 공유가치가 집단차원의 학습활동과는 부적으로, 조직차원의 학습활동과는 

정적으로 조직몰입에 미치는 영향을 조절하는 것으로 나타났으나, 개인차원학습과 조직몰입과의 관계는 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 

셋째, 공유가치가 집단차원의 학습활동과는 부적상호작용으로 조직차원의 학습활동과는 정적상호작용으로 혁신행동에 영향을 미치는 것으

로 파악되었으나 개인차원의 학습활동은 조절효과가 없는 것으로 나타났다.
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Ⅰ. 서론

21세기의 기업 환경은 글로벌 무한경쟁, 지식 경쟁력, 급격

한 변화를 그 특징으로 한다. 기업을 둘러싼 환경변화를 예

측하고 조직의 미래지향적 대응능력을 강화하기 위해서는 학

습을 통한 지식경쟁력을 갖추는 것이 필수적이다. 학습조직 

활동은 지식활용을 통한 조직경쟁력과 조직구성원의 가치실

현을 극대화시키는 조직으로 인식되고 있다. 학습력의 극대

화는 조직의 미래 생존을 위한 기회발견이라는 차원을 넘어

서 조직의 지속적인 발전과 성장을 위한 중요한 원동력으로 

인식되고 있다. 조직의 학습능력은 기업전략을 이루기 위한 

실천행위이며 바람직한 변화요인으로 등장하고 있다. 그런데 

학습조직이 기업의 핵심역량으로 자리 잡기 위해서는 조직성

과에 긍정적인 영향을 미쳐야하고 성과를 창출하여야 한다. 
따라서 기업의 학습조직에 대한 높은 관심만큼 학습조직이 

조직의 성과에 기여하는가에 대한 관심도 함께 높아지고 있

다. 기업에서의 학습조직이나 조직유효성, 핵심가치 활동 등

에 대한 각각의 연구는 지금까지도 꾸준히 수행되고 있으나, 
이들 변수가 서로에게 어떠한 영향을 미치는가에 대한 연구

는 활발하지 못한 측면이 있었다. Argyris(1996)는 기업의 성

공이 학습에 전적으로 의존한다고 주장하였다. 학습활동이 

없는 조직은 본질적으로 과거의 것을 답습할 수밖에 없고, 
설사 변화가 일어난다고 하더라도 피상적인 것에 그쳐 구체

적인 성과 개선에 이르지 못하게 되기 때문이다.
학습은 개인 수준뿐 아니라 팀과 조직 수준에서도 이루어지

는 것으로 인식된다(Crossan et al., 1999). 개인은 자신의 역량 

개발을 위해 개별적으로 학습한다. 개인과 다르게 집단과 조

직은 학습 시스템을 개발, 유지함으로써 조직구성원 개개인

에게 영향을 미친다. 조직수준의 학습이 관심을 받기 시작하

면서 새로이 ‘학습조직’이라는 개념이 등장하기 시작하였다. 
기업의 미래지향적 대응능력 강화를 위해서는 학습조직이 요

구되며, 이러한 학습조직을 위해서는 조직차원의 학습이 필

요하다. 조직수준의 학습은 집합적으로 조직구성원과 조직의 

하위집단들 사이에서, 이들의 상호작용 속에서 이루어진다. 
학습조직은 지식의 창출, 지식의 활용, 지식의 공유, 지식의 

저장과 관련된 학습 프로세스가 활성화되어 개인, 팀 조직단

위의 수준에서 학습활동이 활성화되어 있는 조직이다(나병선, 
2001; 추헌・홍종성, 2002).
학습조직과 조직성과 간의 관계에 대한 연구는 성과변수가 

질적인 변수냐 양적인 변수냐에 따라 다양한 연구가 존재한

다. 질적인 변수로는 조직몰입과 직무만족이 주로 이용되고 

있으며, 혁신행동, 조직시민행동, 학습전이 등도 조직성과 변

수로 사용되고 있다. 학습조직과 조직성과 간의 관계를 조절

하거나 매개하는 변수에 대한 연구도 이루어지고 있다.
지금까지의 학습조직과 조직성과에 관한 연구는 학습조직이 

질적이나 양적으로 조직성과에 미치는 영향에 대한 연구가 
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이루어졌으나 학습조직을 구성하는 개인, 집단, 조직차원의 

영향에 대한 실증연구는 부족한 실정이다. 개인차원이나 집

단차원의 학습을 통해 지식을 흡수하여 개인이나 부서의 역

량을 강화하였다 하더라도 조직차원으로 전파되고 공유되지 

않으면 조직성과에 긍정적인 영향을 기대할 수 없을 것이다. 
학습조직의 다양한 차원에서 조직성과에 미치는 영향을 파악

하여야 할 필요성이 제기되고 있다. 학습조직을 통한 지식창

출과 지식공유가 기업의 핵심역량에 미치는 영향이 매우 큰 

것을 감안할 때 학습조직이 조직성과에 미치는 영향이나 학

습조직에 대한 다양한 영향요인을 파악하는 연구의 중요성이 

부각되고 있는 이유이기도 하다(장영철·허연, 2005; 한진환, 
2006). 
조직에서의 학습은 개별구성원차원의 학습활동이 이루어지

는 개인차원, 팀이나 부서수준에서 이루어지는 집단차원, 조

직전체수준에서 이루어지는 조직차원의 학습이 있다(Crossan 
et al., 1999). 각 차원마다 학습활동이 이루어지는 상황과 여

건이 다르고 목표나 가치가 다르기 때문에 학습효과도 다를 

것이다. 개인이나 집단, 조직차원에서 학습활동이 활발하게 

이루어진다고 하더라도 조직의 이념과 목표를 수용하지 않으

면 학습활동을 통해서 얻은 지식과 아이디어가 조직전체의 

역량으로 승화되지 못할 수도 있기 때문이다(Goh 1998; Knott 
& Kayes, 2012). 
특히 기업이 지식경영의 일환으로 핵심역량을 강화하기 위

해 학습조직을 추구하고 구성원들이 그 토대 위에서 직무를 

수행하면서 핵심가치를 공유하고 실천하는 정도가 어떠한 영

향을 미치는지를 파악하는 것에 대한 관심이 부각되고 있다

(신유형·권성우, 2007). 기업경영의 가장 바람직한 방향은 조

직 구성원들이 조직가치관을 명확하게 인식하고 수용하고 실

천하는 공유된 가치를 갖는 것이라 할 수 있을 것이다.    
공유가치란 조직의 이념 및 규범을 포함한 조직가치관을 개

별 구성원이 자신의 개인가치관과 일치시켜 이를 내면화하는 

것을 말한다(강경석, 2007; 윤백열, 2011). 조직의 구성원들 사

이에서 공유된 가치에 관한 이슈는 많은 조직 연구자들에 의

해 탐구되었으며 그 결과 조직 내에서 공유가치의 수준과 성

과 간 긍정적인 연관성이 있음이 입증되었다(Chatman, 1991).
기업에서의 학습조직이나 조직유효성, 핵심가치 활동 등에 

대한 각각의 연구는 지금까지도 꾸준히 수행되고 있으나, 이

들 변수가 서로에게 어떠한 영향을 주고받는지에 대한 연구

는 부족한 실정이다. 특히 기업이 학습조직의 기반을 구축하

고 각 구성원들이 그 토대위에서 조직유효성을 달성하는데 

공유가치가 어떠한 조절작용을 하는지에 대한 연구를 살펴보는 
것은 핵심가치 공유 활동의 효과성에 대한 관심이 증대되고 

있는 이 시점에서 매우 중요한 의미가 있다고 할 수 있겠다.
본 연구는 이와 같은 관점에서 학습조직의 각 차원이 조직

성과에 미치는 영향을 파악하고자 한다. 특히 조직의 경영이

념을 잘 이해하고 선호하며 이를 실천하는 공유가치의 수용

정도가 학습조직의 각 차원이 조직성과에 미치는 영향을 조

절하는지를 파악하고자 한다.

따라서 본 연구에서는 이러한 연구배경을 바탕으로 구성원

들이 개인이나 집단, 조직차원에서 학습활동을 통해 직무를 

수행한다고 하더라도 조직가치의 공유정도에 따라서 학습조

직이 직무성과에 미치는 영향이 다를 것이라는 전제하에 학

습조직의 제 차원과 조직성과 간의 관계에서 공유가치의 역

할에 대하여 다음과 같이 연구하고자 한다.
첫째 관련선행연구를 고찰함으로서 학습조직, 공유가치에 

대한 이론정립을 통해 변수간의 관계를 규명하고, 둘째  구

성원들이 인식한 학습조직의 제 차원이 직무성과(직무만족, 
조직몰입, 혁신행동)에 미치는 영향을 파악하며, 셋째 학습조

직과 직무성과의 관계에 있어서 조직구성원들의 공유가치의 

수용정도가 어떠한 조절효과를 갖는지를 파악하고자 한다.

Ⅱ. 이론적배경과 연구가설

2.1 학습조직과 직무성과

학습조직은 조직구성원들이 원하는 결과를 창출할 수 있도록 
지속적으로 역량을 강화하고 학습방법을 서로 공유하면서 끊

임없이 변화하고 배우는 조직이며, 조직의 구성원들이 조직의 

비전에 대한 정체성을 공유함으로써 지속적인 학습활동을 전

개할 수 있다(Senge, 1990).  학습조직을 통해 배양된 학습역

량은 경영성과에 기여한다는 기존 연구결과를 기반으로 학습 

역량 강화를 통해 기업의 내부역량으로 배태(embedded)되어 

궁극적으로 경영성과에 유의미하게 작용함을 사례를 통해 확

인하였다. (박상규·문휘창, 2012) 학습이 중시되는 지식기반사

회에서는 지속적인 성장과 다양한 수요자들의 요구를 충족시

키기 위해 효율적인 지식관리가 필요하고, 이를 위해서는 새

로운 지식을 지속적으로 전수·공유하여 새로운 지식을 창출

할 수 있는 학습조직이 필요하다(나병선, 2001; 김수원, 2002).
Marsick & Watkins(1993, 1996, 2003)는 과업을 성공적으로 

달성하기 위한 목표와 비전, 공통된 신념과 가치를 명확히 

하여 공유하고 있는 팀이나 조직이 지속적인 학습을 통해서 

자신의 정신모형을 변혁시킴으로서 사고방식 자체를 바꿀 수 

있다고 주장한다. 
Redding(1997)은 학습조직에 대한 몇 가지 평가 도구를 고찰

하면서  조직구조가 다양한 학습수준(개인, 집단, 조직)과 시

스템 영역을 포괄하고 있다고 평가하였다. 학습조직은 개인

학습, 집단 학습, 조직학습이 활발히 이루어짐으로써 학습결

과를 지속적으로 성과에 연결시켜 조직의 변혁을 촉진시키는 

조직이라고 할 수 있다(Marsick & Watkins, 1996). 학습활동이 

개인, 집단, 조직차원의 어디에서 일어났던 간에 조직의 비전, 
미션, 가치, 목표를 공유하기 위한 것이 학습조직의 중요한 

요소라고 할 수 있다(Goh 1998; 윤정구 2010, 2012). 개인차원

의 학습조직은 조직구성원 각 개인이 설정한 목표와 비전을 

달성하기 위하여 필요한 지식정보와 기술을 습득하거나 자기

역량을 계발하기 위한 학습활동을 의미한다. 집단 차원의 학

습활동은 개인이 개별적이고 고립적으로 학습하는 것이 아니
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라, 부서원 상호간 개인차원의 학습활동으로 달성하기 어려

운 학습의 속도, 질, 그리고 부서의 응집력을 이끌어내는 집

단적 학습활동이라고 할 수 있다. 조직차원의 학습활동은  

지식정보와 기술을 조직구성원 전체가 상호 공유함으로써 조

직의 혁신역량을 제고하기 위하여 조직적 차원에서 이루어진

다. 학습조직은 <그림 1>과 같이 개인으로부터 시작되며 적

극적인 자기개발과 문제인식, 참여 및 지식공유가 일어나게 

한다. 집단은 커뮤니케이션과 상호 시너지 효과로 지식을 공

유하고 새롭게 얻은 지식을 실천하며, 조직은 당면한 문제의 

해결 및 창의성 기반의 성장 동력을 확보하는 학습조직으로 

변모한다.

자료: Crossan, M., Lane, H., & White, R.,(1999), An organizational learning

framework: From intuition to institution. Academy of Management Review,

24: 523.

<그림 1> 조직학습의 4I체계

일반적으로 학습활동이 개인, 집단, 조직차원에서 활발하게 

일어나는 조직일수록 조직의 성과 제고에 긍정적 영향을 미

칠 것이고, 조직의 성과 증대는 학습조직화에도 선순환의 효

과를 줄 것으로 생각해 볼 수 있다(김진모・주대진, 2006). 학

습조직은 조직성과의 증진을 가능하게 하며(Garvin, 1993; 
Garavan, 1997), 조직이 조직 내에서 학습하는 과정을 통하여 

조직내외의 변화에 대처함으로써 조직의 효과성을 높일 수 

있게 한다(송영선, 2008). 
Senge(1990)는 다섯 가지 학습조직 구축요인인 시스템사고, 

개인숙련, 비전 공유, 정신 모형, 팀 학습이 조직몰입과 직무

만족에 유의미하게 영향을 주는 것으로 분석하였고, Bierema
와 Berdish(1999)는 학습조직의 실천 결과 종업원의 사고능력, 
인간관계 능력, 위험감수 능력, 개념 적용 능력 등이 향상되

었다고 밝혔다. 미국 남가주대학의 효과적 조직연구센터(the 
center for effective organization)는 학습조직이 회사의 실질적 

재무성과에 긍정적 효과를 미친다는 조사결과를 제시하면서 

학습조직구축이 고객중심 사고, 조직몰입, 업무개선, 업무성

과와 같은 조직의 성과 향상에 기여하고 있음을 실증적 연구

를 통해 밝혔다(한진환, 2006).
국내 연구의 경우, 최백연(2010)은 학습조직의 구축정도에 

따라 조직유효성에 대한 구성원의 인식정도에 차이가 있다고 

하였고, 이갑두(2010)는 어떤 조직에서 학습조직적 특징이 강

하게 나타날수록 조직의 성과를 제고하는데 긍정적 영향을 

미칠 것이며, 역으로 조직의 성과증대는 학습조직화에도 간

접적 효과를 미칠 것임을 유추할 수 있다고 언급하였다. 나

병선(2001)은 학습조직구축을 통해 조직의 성과와 연결되어 

조직유효성에 직접적인 효과를 미치는 것을 밝히고 있으며, 
학습조직의 영역이 조직구성원 차원의 성과인 직무능력 향상, 
직장생활 만족, 조직몰입 등에 긍정적인 영향을 미친다.(김수

원, 2002; 진규동, 2008). 직무만족이란 개인이 직무수행이나 

경험을 통해서 얻게 되는 유쾌함이나 긍정적인 정서 상태를 

의미하고(Locke, 1976), 조직몰입은 조직목표나 가치를 수용하

려는 신념, 소속조직에 계속 남으려는 욕망, 소속조직을 위하

여 공헌하려는 자발적인 의도의 크기를 말한다(Steers et al, 
1979). 이상과 같은 이론적 배경에 따라서 다음과 같은 가설

을 설정하였다.
가설1 학습조직의 제차원이 직무만족에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
1-1 개인차원 학습조직이 직무만족에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
1-2 집단차원 학습조직이 직무만족에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
1-3 조직차원 학습조직이 직무만족에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
가설2 학습조직의 제차원이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다

2-1 개인차원 학습조직이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
2-2 집단차원 학습조직이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
2-3 조직차원 학습조직이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

2.2 학습조직과 혁신행동
 

사회는 다양한 사회적 경제적 집단이 존재하고 있으며 이들의 
가치와 이해의 갈등과 충돌을 경험한다. 혁신을 이해관계자 

이론을 통해 봤을 때 특정한 이해관계자들의 가치와 이해를 

이전의 것보다 더 잘 충족시킬 때만 혁신이 일어날 수 있다.
(이주헌․배병윤, 2008) 혁신행동이란 문제에 대한 인식과 새로

운 아이디어의 채택 및 해결책의 생성으로부터 시작되며 혁

신적인 성향을 지닌 개인은 그러한 아이디어에 대한 후원을 

찾아 나서고 이것의 실현을 위해서 지지자들이 연합을 구축

하여 아이디어를 완성하게 된다(Amabile et. al, 1996; Kanter, 
1988). Scott & Bruce(1994)는 혁신행동이란 개인의 다양하고 

구체적인 행동을 필요로 하는 아이디어의 유발과 실행을 포

함하고 있는 과정이다. 
최근 들어 조직경쟁의 원천을 조직구성원의 혁신능력으로 
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새롭게 인식하게 되었고, 조직구성원의 혁신행동을 유발하기 

위한 새로운 경영패러다임들이 연구되어 제시되고 있다. 이

러한 환경변화에 맞추어 조직적 측면에서 기존의 통제 시스

템 및 의사결정 시스템을 보완하고 대신할 수 있는 관리방안

들이 제시되면서 팀제조직, 학습조직, 지식창조 조직 등이 도

입․확산되기 시작하였다(Damanpour, 1991). 이러한 관리방안들

의 공통적 특징은 구성원의 창의성 자극을 통한 혁신행동의 

증진추구로 요약된다.  
조직이 급변하는 환경에 적응하면서 성장발전을 하기 위해서는 

기술혁신이나 업무프로세스의 개선을 통한 경영혁신이 요구

되는데, 이를 수행하는 주체가 결국 인적 자원이므로 조직구성

원의 혁신행동은 학습을 통한 변화와 자극이 주된 요인이다. 
학습조직은 조직구성원들의 혁신성향에 긍정적인 영향력을 

미친다(Kanter, 1988). Marsick & Watkins(1993, 1996)는 학습조

직을 개인들의 지속적인 학습이 일어남으로 인해 조직 자체의 
학습 능력이 축적되고 조직 스스로 변환할 수 있는 능력을 

갖춘 조직이라고 봤다. 그리고 구조적 영역에서의 학습조직 

구축요소가 혁신성향을 향상시키는 중요한 요소라는 점을 주

장하고 있다. 국내 연구에서도 학습조직은 혁신성을 결정짓는 

중요한 선행요소라고 밝히고, 궁극적으로 조직구성원들의 혁

신성향을 증가시키기 위해서는 학습조직의 구축이 필요하다는 
것을 알려주고 있다(조세형·윤석천, 2009). 조직의 성공적 변화

관리를 위해서는 조직구성원들의 변화에 대한 긍정적인 태도

와 더불어 자발적인 학습활동을 요구한다. 결국 조직의 학습

능력은 조직혁신과 밀접한 관계를 가지고 있으며 조직혁신을 

위해서는 조직 내에서 학습이 충분히 이루어지는 학습조직의 

구축이 필요하다는 점이 기업조직을 중심으로 인식되고 있다.
조직구성원들의 변화를 촉진시키기 위해서는 학습이 조직 

전체와 연결되고 동시에 조직외부의 환경적 요소와도 연결이 

되어 있을 경우에 가능하다는 것을 알 수 있다. 조직구성원

들은 자신이 속한 조직을 둘러싼 환경에 대한 정확한 인지와 

더불어 이에 근거한 해석을 하려는 노력을 기울이게 된다는 

점이다(Scott and Bruce, 1994; 이인석, 1999). 또한 조직은 조

직구성원들의 변화를 위해 필요한 다양한 기술을 체계화하여 

그 기술을 학습할 수 있도록 기회를 만들고 더불어 학습을 

공유할 수 있는 지원시스템을 구축할 수 있어야만 조직구성

원들이 이를 활용하여 혁신을 이룰 수 있다는 점이다. 이때 

조직문화와 리더가 중요하다(류은영·유민봉, 2008). 리더가 조

직 전체적으로 학습의 우수사례를 발견하고 전파하여 바람직

한 변화를 유발하고 지원하여 조직구성원들에게 학습에 대한 

비전을 제시하고 구성원들 간의 상호작용을 촉진하며 학습에 

우호적인 분위기를 형성하여 조직구성원들의 혁신활동이 지

속되도록 조직문화가 정착되어야 한다(이문선·강영순, 2003; 
박계홍·김학준, 2010). 또한 시스템 차원에서 학습이 이루어진 

것을 축적시키며 공유되고 리더들이 학습을 유도하고 조직이 

나아가야 할 방향성을 명확하게 제시될 경우에 조직구성원들

의 혁신을 실질적으로 촉진시킬 수 있을 것이다. 이와 같은 

선행을 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설3 학습조직의 제차원이 혁신행동에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
3-1 개인차원 학습조직이  혁신행동에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
3-2 집단차원 학습조직이  혁신행동에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
3-3 조직차원 학습조직이  혁신행동에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

2.3 공유가치의 조절효과

일반적으로 조직문화의 구성요소로 7S를 말하고 있으며, 7S 
중 가장 중요한 요인은 공유가치(shared value)로 인식되고 있

다(Pascale & Athos, 1981). 공유가치는 조직문화의 핵심부분

에 있으며 구성원들이 조직의 비전, 미션, 가치, 목표 등을 

유사하게 이해하고 해석하는 활동으로 정의할 수 있다

(Schein, 1984; 윤정구, 2012). 
조직 구성원들 사이에서 공유된 가치에 대해서는 많은 조직 

연구자들에 의해 탐구되었으며 그 결과 조직 내에서 공유가

치의 수준과 성과 간 긍정적인 연관성이 있음이 입증되었다

(이진규·박지환, 2003). 즉 공유가치는 직무만족 및 조직몰입

과 정(+)의 상관관계를 가진다는 사실이 밝혀졌다(O'Reilly et 
al., 1991; Podsakoff, MacKenzie & Boomer, 1996; 박계홍·조철

호, 2004; 신유형·권성우, 2007). 
Schein(1984)은 공유가치를 조직의 구성원들이 상황, 행동, 

대상, 사람들을 판단하기 위해서 사용하는 공유된 평가의 기

초로써 정의하고 있다. 조직의 가치가 구성원들의 욕구체계

와 부합될 경우 구성원 및 조직 모두에게 이익이 되며, 구성

원들은 자발적으로 조직 가치를 수용하여 자신의 태도에 이

를 연계하게 될 것이다. 공유가치는 조직의 제반 활동이나 

기능들에 대한 방향성을 부여함은 물론, 조직 내 행동규범을 

형성함으로써 조직구성원의 판단이나 행동을 일정한 방향으

로 진작시키고 규율하며 때로는 강제하는 기능을 수행한다. 
그러므로 공유가치가 조직에 대한 개인의 태도나 행동에 중

요한 영향을 미친다(양혁승·정영철, 2002).
조직에서 개인이 창의적이고 다양한 학습을 통해서 획득한 

아이디어가 넘쳐도 조직문화가 폐쇄적이면 결국 획일화되어 

버린다. 그러나 구성원들의 학습활동을 통해서 조직의 가치

를 받아들이고 실천하는 공유된 가치가 형성되면 학습활동에 

긍정적인 요인으로 작용하여 조직성과에 긍정적인 영향을 미

친다는 것이다(Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994). Marsick 
& Watkins(1993)는 학습활동을 통한 지속적인 개선을 통해서 

구성원들이 가진 신념과 지각을 더욱 잘 이해할 수 있게 해

줄 뿐만 아니라 학습활동을 통해 축척된 역량으로 정신모형

을 변화시킬 수 있는 능력이 필요하다고 보았다. 
학습조직 활동은 조직 가치에 대한 구성원들의 공유정도를 

상승하게 만들어 그러한 가치를 태도와 연계하게 만들며, 조

직성과에 영향을 주게 될 가능성을 증가하게 만든다. 그리고 
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　구분 빈도 퍼센트 　구분 빈도 퍼센트

성별　

남 284 78.7

근속
년수

5년미만 72 19.9

여 77 21.3 6-10년 81 22.4

합계 361 100 11-15년 64 17.8

연령

20대 29 8 16년이상 144 39.9

30대 138 38.2 합계 361 100

40대 164 45.4

업종

금융업 1 0.3

50대 29 8 건설업 1 0.3

합계 361 100 서비스업 133 36.8

학력

고졸이하 12 3.3 공기업 226 62.6

전문대졸 48 13.3 합계 361 100

대졸 237 65.7

직급

사원 96 26.6

대학원이상 64 17.7 대리 25 6.9

합계 361 100 차장 174 48.2

종업원
수

300인 이하 22 6.1 부장급 65 18

300인 이상 339 93.9 임원이상 1 0.3

합계 361 100 합계 361 100

조직 내 시스템이 구성원들의 공유된 비전을 더욱 고양시키

고, 조직의 핵심가치와 일관되는 구성원들의 행동에 대해 보

상을 제공해 줌으로써 공유가치를 창출하게 한다(Kouzes & 
Posner, 1987; 양혁승·정영철, 2002).
지금까지 논의한 바를 종합하면 학습활동과 조직사회화 등

을 통해 구성원들이 조직의 가치를 수용하고 실천하는 공유

가치가 형성될 때, 형성된 구성원의 공유가치는 직무성과에

도 긍정적인 영향을 미치지만 학습조직의 세 차원이 조직성

과에 미치는 영향을 조절하는 것으로 예측된다. 따라서 다음

과 같은 가설을 설정하였다.
가설4 공유가치는 학습조직 제차원이 직무만족에 미치는 영

향력을 조절할 것이다. 
4-1 공유가치는 개인차원의 학습조직이 직무만족에 미치

는 영향력을 조절할 것이다. 
4-2 공유가치는 집단차원의 학습조직이 직무만족에 미치

는 영향력을 조절할 것이다. 
4-3 공유가치는  조직차원의 학습조직이 직무만족에 미치

는 영향력을 조절할 것이다.
가설5 공유가치는 학습조직 제차원이 조직몰입에 미치는 영

향력을 조절할 것이다. 
5-1 공유가치는 개인차원의 학습조직이 조직몰입에 미치

는 영향력을 조절할 것이다.
5-2 공유가치는 집단차원의 학습조직이 조직몰입에 미치

는 영향력을 조절할 것이다. 
5-3 공유가치는  조직차원의 학습조직이 조직몰입에 미치

는 영향력을 조절할 것이다.
가설6 공유가치는 학습조직 제차원이 혁신행동에 미치는 영

향력을 조절할 것이다. 
6-1 공유가치는 개인차원의 학습조직이 혁신행동에 미치

는 영향력을 조절할 것이다. 
6-2 공유가치는 집단차원의 학습조직이 혁신행동에 미치

는 영향력을 조절할 것이다. 

6-3 공유가치는 조직차원의 학습조직이 혁신행동에 미치

는 영향력을 조절할 것이다.

Ⅲ. 연구설계 및 연구방법

3.1 연구모형

본 연구는 기업구성원들이 설문조사를 통해 구성원들이 인

식한 개인차원, 집단차원, 조직차원 학습조직이 직무만족, 조

직몰입, 혁신행동에 어떠한 영향을 미치는지를 검증하고, 공

유가치가 학습조직의 세 가지 차원과 직무만족, 조직몰입, 혁

신행동 간에 조절효과가 있는지를 확인하기 위한 것이다. 위

와 같은 이론적 배경과 가설을 근거로 <그림 2>와 같은 연구

모형을 설정하였다. 

<그림 2> 연구모형

3.2 표본 및 자료수집

본 연구는 우리나라 유수의  공사기업 및 금융기관에 근무

하고 있는 정규직 직원들을 대상으로 자료를 수집하였다. 조

사기간은 2012년 5월부터 6월까지 약 한달 정도이며, 모두 

400부를 배포하여 365부를 회수하였다(회수율 91.25%). 하지

만 무응답, 부분응답, 불성실 응답 설문지는 제외하고 최종분

석에는 361부를 사용하였다(유효회수율 90.25%). 

<표 1> 인구통계분포
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응답자가 속한 기업은 8개 기업으로 업종은 공기업 및 사기

업, 금융기관 등이다. 설문은 각각의 변수를 연구모형의 순으

로 배열하였다. 모든 문항은 Likert 5점 척도로 설계하였으며, 
<표 2>와 같이 관련변수 총 47문항, 인구통계 변수 7문항 등 

총 54문항으로 구성되었다.

<표 2> 설문지 구성 및 출처

변  수 설문번호 문항수 출  처

개인차원학습 Ⅰ. 1～7 7

Marsick & Watkins(1993, 1996,

1997) ,진규동(2008)
집단차원학습 Ⅰ. 8～12 5

조직차원학습 Ⅰ. 13～19 7

공유가치 Ⅱ. 20～29 10 Luthans(1995), Wiener(1988)

조직몰입 Ⅲ. 30～33 4 Steers, Mowday & Porter (1982)

직무만족 Ⅲ. 34～37 4 Locke(1976), Price & Mueller (1986)

혁신행동 Ⅲ. 38～47 10 Scott & Bruce(1994)

인구통계변수 1～7 7

3.3 변수의 조작적 정의
 

3.3.1 학습조직의 세 가지 차원

Marsick &  Watkins (1993, 1996, 1997)이 개발한 DLOQ 
(Dimension of Learning Organization Questionnaire)를 진규동

(2008)이 번안한 설문지를 기초로 수정, 보완하여 활용하였다. 
설문문항은, “우리 회사 직원들은 학습에 필요한 시간을 지원

받고 있다.”와 “우리 회사 경영진은 직원들이 학습기회 제공

을 요청하면 대체적으로 도와준다.” 등 총 19개 문항을 사용

하였다.

3.3.2 공유가치(shared value)

Luthans(1995), Wiener(1988) 등이 사용한 측정도구로 사용한 

설문 문항을 사용하였다. 설문문항은 “우리 회사는 명확한 비

전(미래상)이 있다.”등 총 10개 문항을 사용하였다. 

3.3.3 조직몰입

 

Steers, Mowday & Porter (1979)등의 연구를 기초로 하여 설

문지를 수정, 보완하여 “우리 팀(부서)은 훨씬 효율적으로 일

한다.”와 “우리 팀은 높은 성과를 내고 있다.” 등 총 4문항으

로 구성하였다. 

3.3.4 직무만족

Locke(1976), Price & Mueller (1986)의 연구를 기초로 설문문

항은 선행연구를 기초로 하여 설문지를 수정, 보완하여 문항

은 “나는 수행하는 직무에 만족하고 있다.”와 “우리 회사의 

승진제도는 대체로 공정하다고 느끼고 있다.” 등 4문항으로 

구성하였다. 

3.3.5혁신행동

Scott & Bruce(1994)등이 사용한 설문문항을 사용하였다. “평
소 신업무기술이나 기법 등을 찾아내고 있다.”등 총 10문항으

로 구성하였다. 

3.4 자료 처리

수집된 자료는 사회과학조사 패키지인 SPSS 18.0을 이용하

였으며, 자료의 일반적인 특성과 신뢰도를 검증하기 위해 기

술통계 분석 및 신뢰도 분석을 실시하였고, 각 변수들이 어떠

한 요인들로 구성되었는지를 파악하기 위해서 요인분석을 하

였다. 또한 인구 통계적 특성 및 가설변수들과의 관계 또는 

차이를 파악하기 위해 상관관계분석을 실시하였으며 이를 분

석을 위한 입력 자료로 이용하였다. 가설의 검증을 위해 위계

적 회귀분석을 사용하였다.

Ⅳ. 연구결과분석

4.1 신뢰도 및 타당성검증과 상관관계분석

4.1.1 신뢰도 및 타당도 검증

변수의 타당성은 주성분 방법과 직각회전방식에 의한 요인

분석을 통해 검증하였다. 요인수의 결정기준은 고유치 1.0이
상으로 정하였고 각 변수와 요인간의 상관정도를 나타내는 

요인 적재치가 0.4이상인 경우에만 분석에 적용하였다. 변수

의 신뢰성은 내적 일치성을 기준으로 판단했으며, 내적일치성

은 Cronbach's α 값으로 평가하였다. 요인분석결과 개별요인

으로 결집된 설문항목들만을 대상으로 신뢰도 분석을 실시해

서 Cronbach's α 값이 0.8이상인 경우에만 전체문항을 하나의 

척도로 간주하여 분석에 적용하였다. 
연구변수들의 검증결과를 <표 3>로 종합하였다. <표 3>에서 

볼 수 있듯이 학습조직의 개인차원, 집단차원, 조직차원, 공유

가치, 직무만족, 조직몰입, 혁신행동이 단일요인으로 뚜렷이 

구분되었다. 또한 모든 항목이 0.6이상(기준치: 0.5)의 요인 적

재치를 보여주었으며 고유치 또한 최저기준치(1.0)를 모두 초

과하고 있었다. 
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<표 3> 연구변수들의 신뢰도 및 타당도 검증결과

구성개념 측정항목

성분

조직
차원

공유
가치

혁신
행동

개인
차원

집단
차원

조직
몰입

직무
만족

개인차원학습 Ⅰ-1 .248 .093 .099 .723 .118 -.024 .108

Ⅰ-2 .243 .302 .155 .561 .106 .259 .027

Ⅰ-3 .208 .176 .129 .711 .136 .178 .106

Ⅰ-4 .355 .292 .131 .530 .112 .112 .013

Ⅰ-5 .315 .220 .151 .585 .290 .107 .030

Ⅰ-6 .274 .185 .193 .461 .229 .174 .048

Ⅰ-7 .238 .058 .172 .588 .267 .086 .112

집단차원학습 Ⅰ-8 .216 .232 .103 .392 .608 .113 .104

Ⅰ-9 .356 .216 .141 .267 .577 .133 .051

Ⅰ-10 .323 .131 .127 .207 .682 .183 .046

Ⅰ-11 .306 .215 .128 .259 .627 .246 .121

Ⅰ-12 .160 .268 .208 .141 .601 .075 .139

조직차원학습 Ⅰ-13 .636 .225 .235 .144 .354 .022 .098

Ⅰ-14 .541 .245 .267 .179 .331 .011 .078

Ⅰ-15 .614 .376 .196 .141 .256 .043 .174

Ⅰ-16 .647 .151 .192 .241 .213 -.039 .042

Ⅰ-17 .710 .121 .182 .179 .063 .019 -.051

Ⅰ-18 .533 .425 .135 .210 .198 .011 .255

Ⅰ-19 .503 .392 .180 .149 .132 .115 .331

공유가치 Ⅱ-20 .356 .694 .127 .179 .156 .171 .219

Ⅱ-21 .334 .722 .148 .159 .161 .120 .197

Ⅱ-22 .339 .718 .200 .163 .102 .060 .109

Ⅱ-23 .373 .748 .149 .158 .158 .100 .068

Ⅱ-24 .327 .701 .225 .138 .201 .134 .146

Ⅱ-25 .311 .660 .245 .192 .100 .208 .088

Ⅱ-26 .332 .699 .266 .123 .137 .159 .225

Ⅱ-27 .298 .675 .310 .133 .128 .207 .143

Ⅱ-28 .368 .659 .304 .102 .067 .162 .148

Ⅱ-29 .417 .540 .209 .202 .138 .206 .120

조직몰입 Ⅲ-30 .311 .134 .388 .145 .116 .526 .155

Ⅲ-31 .259 .306 .205 .141 .259 .603 .203

Ⅲ-32 .251 .286 .186 .123 .273 .570 .099

Ⅲ-33 .119 .214 .327 .215 .076 .625 .289

직무만족 Ⅲ-34 .283 .337 .320 .181 .110 .339 .583

Ⅲ-35 .216 .301 .353 .147 .061 .213 .650

Ⅲ-36 .144 .198 .230 .126 .058 .171 .754

Ⅲ-37 .114 .226 .296 .015 .093 .127 .779

혁신행동 Ⅲ-38 .174 .136 .717 -.007 .209 .225 .100

Ⅲ-39 .115 .176 .734 .078 .170 .134 .265

Ⅲ-40 .175 .148 .728 .117 .109 .180 .162

Ⅲ-41 .193 .202 .733 .100 .115 .071 .147

Ⅲ-42 .280 .063 .755 .077 .065 .103 .117

Ⅲ-43 .238 .037 .647 .115 .045 -.053 .007

Ⅲ-44 .195 .159 .751 .112 -.028 .134 -.015

Ⅲ-45 .080 .206 .733 .068 .004 .032 .296

Ⅲ-46 .164 .137 .751 .091 .078 .106 .088

Ⅲ-47 .050 .250 .653 .172 .029 .134 .043

Eigen Value 29.1 4.11 2.50 2.05 1.36 1.19 1.05

% 분산 45.5 6.43 3.91 3.20 2.12 1.86 1.64

% 누적 45.5 52.0 55.9 59.1 61.2 63.1 64.7

신뢰도(α ) 96.7 96.0 93 85.8 84.8 82.5 87.8
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<표 4> 변수간의 상관관계

구분 N 평균
표준
편차

개인
차원학습

집단
차원학습

조직
차원학습

공유
가치

직무
만족

개인차원학습 361 3.29 .623 　 　 　 　 　

집단차원학습 361 3.29 .743 .700*** 　 　 　 　

조직차원학습 361 3.14 .710 .717*** .698*** 　 　 　

공유가치 361 3.48 .810 .632*** .610*** .836*** 　 　

직무만족 361 3.57 .700 .601*** .610*** .675*** .685*** 　

조직몰입 361 3.90 .720 .467*** .451*** .594*** .645*** .666***

*** p<0.01

<표 5> 학습조직의 제차원이 직무성과에 미치는 영향

종속변수　

독립변수

직무만족 조직몰입 혁신행동

B t
유의
확률

B t
유의
확률

B t
유의
확률

(상수) 1.056 7.330 .000 1.861 11.05 .000*** 1.780 11.68 .000

개인차원학습 .174 2.656 .008** .078 1.017 .310 .121 1.742 .082*

집단차원학습 .198 3.698 .000*** .044 .706 .481 .016 .276 .782

조직차원학습 .411 7.161 .000*** .521 7.759 .000*** .415 6.829 .000***

F값 120.28*** 66.7*** 56.84***

R² 50.2 35.7 32.3

*p<0.05, **p<0.01, *** p<0.001

<표 6> 학습조직의 세 가지 차원과 직무만족(공유가치의 조절효과)

종속변수　

독립변수

직무만족

1단계 2단계 3단계 4단계

통제변수

(상수) 2.943 .676 .586 .574

성별 .055 -.014 .010 .016

연령 -.140* -.026 -.022 -.022*

학력 .073 .091 .075 .055

근속년수 .143** .071 .059 .051

종업원수 -.008 .016 .022 .035

직급 .085 -.026 -.030 -.024

독립변수

개인차원학습 .191** .166** .151**

집단차원학습 .195** .187** .171**

조직차원학습 .377** .128* .151**

조절변수 공유가치 .293*** .303***

상호작용항

개인차원 학습*공유가치 -.074

집단차원학습*공유가치 -.119*

조직차원학습*공유가치 .194**

F값 6.036 42.448 43.505 35.071

R² .077 .509 .541 .552

△R² .093 .428 .033 .014

*p<0.1, **p<0.05, *** p<0.01

4.1.2 변수 간 상관관계

변수의 연관성을 알아보기 위해 실시한 피어슨 상관관계 분

석 결과를 <표 4>에 정리하였다. 한편 가설검증에 앞서 독립

변수들 간의 상관관계를 감안, 다중공선성의 정도를 확인하였

다. 그 결과, 최소 공차허용치(tolerance: .648) 및 최대 분산팽

창계수(variance inflation factor : 1.543) 그리고 잔차의 독립성

(Durbin -Watson's d-statistics: 1.989)은 모두 본 연구결과의 유

의성이 다중공선성의 문제로 인해 훼손될 만한 수준이 아님

을 보여주었다. 

4.2. 가설검증

4.2.1 학습조직의 세 가지 차원과 조직성과(가설

1,2,3의 검증)

학습조직의 세 가지 차원이 직무만족, 조직몰입, 혁신행동에 

미치는 영향을 파악하기 위하여 회귀분석을 실시하였다. 분석

하는 결과는 <표 5>과 같다. 먼저 세 가지 학습차원이 직무

만족에 미치는 영향을 살펴보면, 개인차원학습(β=.174, p=.008)과 
집단차원의 학습(β= .198, p=.00), 조직차원의 학습(β= .411, 
p=.00) 모두 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 분석

되었다. 
다음으로 세 가지 학습차원이 조직몰입에 미치는 영향을 살

펴보면, 조직차원의 학습(β= .521, p=.00)만이 조직에 대한 애

착과 조직이념 수용과 관련되는 조직몰입에 긍정적인 영향을 

주는 것으로 파악되었다.
셋째로 세 가지 학습차원이 혁신행동에 미치는 영향을 살펴

보면, 개인차원학습(β= .121, p=.082)과 조직차원의 학습(β= 
.415, p=.00)만이 혁신행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 파
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악되었다. 집단차원의 학습은 혁신행동에 유의한 영향을 미치

지 않는 것으로 파악하였다. 따라서 <가설 1>는 채택되었고, 
<가설2>과 <가설3>는 부문적으로만 채택되었다.

4.2.2 조절효과의 검증(가설 4,5,6)

4.2.2.1 직무만족에 대한 조절효과 검증

학습조직의 세 가지 차원과 직무만족간의 공유가치의 조절

효과를 분석하는 결과는  <표 6>과 같다. 우선 통제변수만 

투입한 모형1에서 연령(β=-.140, p=.050)과 근속년수(β= .143, 
p=.001)만 유의한 관계를 보였다. 모형2,3에서 독립변수인 학습

조직의 세 가지 차원과 공유가치가 직무만족에 미치는 영향을 
분석한 결과, 개인차원의 학습(β=0.166, p=.010), 집단차원의 

학습(β=0.187, p=.000), 조직차원의 학습(β=0.128, p=.087)에 

공유가치(β=.293, p=.000)가 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다. 
4단계인 모형4에서 조절효과(moderating)를 검증하기 위하여 

3단계 변수에 상호작용효과의 변수를 센터링(예를 들어, 개인

차원의 학습-개인차원의 학습mean × 공유가치-공유가치mean)
하여 곱의 상호작용 항(interaction)을 추가한 회귀분석을 실시

하였다.
상호작용 효과를 보기 위한 모형4에서는 개인차원의 학습조

직*공유가치(β= -.074, p=.303)는 유의한 영향을 미치지 않는 

것으로 파악되었다. 집단차원의 학습조직*공유가치(β= -.119, 
p=.037)는 유의한 부의 영향을 미친 반면 조직차원의 학습조

직*공유가치(β=.194, p=.002)는 유의한 정의 영향을 미쳤다.
상호작용항을 투입한 모형4에서는 직무만족에 대한 공유가치의 

조절효과가 부분적으로 존재하는 것으로 나타났다. 여기서 개

인차원 학습활동이 역량을 강화를 통하여 조직에 기여하려면 

개인 이기주의에 머무르지 않고 조직문화 적응과 공유가치를 

수용해야 한다는 것을 보여주고 있다.  또한 집단차원의 학습

활동과 공유가치가 상호작용을 통해서 직무만족에는 부정적

인 영향을 미치는 것으로 파악되었다. 집단차원의 학습은 조

직에서 기능과 역할이 다른 하위문화차원에서 이루어지는 것

으로 조직문화와 하위문화가 충돌할 때 역기능이 발생할 수 

있다는 시사점을 주고 있다. 그러나 조직차원의 학습과 공유

가치가 상호작용을 통해서 직무만족에 긍정적인 영향을 주는 

것으로 나타났다. 조직차원의 학습은 조직전체의 역량을 강화

하는 것은 물론 조직구성원들이 조직이념을 수용하고 실천하

는 것이 높고 직무만족에도 긍정적인 영향을 주는 것으로 분

석되었다. 따라서 <가설 4>은 부분적으로 수용되었다.  

4.2.2.2 조직몰입에 대한 조절효과

학습조직의 세 가지 차원과 조직몰입간의 관계에서 공유가

치의 조절효과를 분석하는 결과는  <표 7>과 같다. 우선 통

제변수만 투입한 모형1에서 직급(β=.148, p=.004)과 근속년수

(β= .113, p=.007)만 유의한 관계를 보였다. 모형2,3에서 독립

변수인 학습조직의 세 가지 차원과 공유가치가 조직몰입에 

미치는 영향을 분석한 결과, 개인차원의 학습(β=.083, 
p=.255), 집단차원의 학습(β=0.018, p=.759), 조직차원의 학습

(β=0.130, p=.126)은 유의한 영향이 없는 것으로 나타났고 공

유가치(β=.380, p=.000)만 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다. 
4단계인 모형4에서는 조절효과(moderating)를 검증하기 위하

여 3단계 변수에 상호작용효과의 변수를 센터링(예를 들어, 
개인차원의 학습-개인차원의 학습mean×공유가치-공유가치

mean)하여 곱의 상호작용 항(interaction)을 추가한 회귀분석을 

실시하였다. 모형4에서는 상호작용효과를 살펴보기 위한 것으로 
개인차원의 학습*공유가치, 집단차원의 학습조직*공유가치, 
조직차원의 학습*공유가치가 조직몰입에 미치는 영향을 파악

하였다. 

<표 7> 학습조직의 세 가지 차원과 조직몰입(공유가치의 조절효과)

종속변수　

독립변수

조직몰입

1단계 2단계 3단계 4단계

통제변수

(상수) 3.151 1.478 1.361 1.359

성별 -.053 -.111 -.080 -.076

연령 -.106 -.027 -.021 -.023

학력 .072 .075 .054 .040

근속년수 .113** .058 .043 .040

종업원 수 .020 .037 .044 .053

직급 .148** .059 .054 .056

독립변수

개인차원학습 .115 .083 .075

집단차원학습 .029 .018 .002

조직차원학습 .453 .130 .150

조절변수 공유가치 .380** .382***

상호작용항

개인차원 학습*공유가치 -.003

집단차원 학습*공유가치 -.136*

조직차원 학습*공유가치 .142**

F값 9.347 26.792 29.769 23.574

R² .122 .392 .444 .449

△R² .137 .270 .052 .009

*p<0.5, **p<0.05, *** p<0.01



양우섭 ․ 박계홍

120 Asia-Pacific Journal of Business Venturing and Entrepreneurship Vol.8 No.1

개인차원의 학습*공유가치(β= -.003, p=.303)는 유의한 영향

을 미치지 않는 것으로 파악되었다. 집단차원의 학습*공유가

치(β= -.136, p=.038)는 유의한 부의 영향을 미친 반면 조직

차원의 학습*공유가치(β=.142, p=.042)는 유의한 정의 영향을 

미쳤다.
상호작용항을 투입한 모형4에서는 공유가치가 조절효과가 

부분적으로 존재하는 것으로 나타났다. 개인, 집단차원의 학

습이 개인 특성이나 하위문화의 특성차원에서만 이루어지고 

조직전체의 문화와 일치하지 않으면 학습효과는 조직몰입의 

역방향으로 갈 수 있다는 시사점을 주고 있다. 즉 개인차원의 

학습이나 집단차원의 학습이 조직에 대한 동일시, 조직을 위

한 헌신적 노력, 근속의지 등을 나타내는 조직몰입과 다른 방

향에서 이루어지면 역효과를 가져올 수 있다는 점이다.  조직

차원의 학습과 공유가치가 상호작용을 통해서 직무만족에 긍

정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 조직차원의 학습은 조

직전체의 역량을 강화하는 것은 물론 조직구성원들이 조직이

념을 수용하고 실천하는 것이 높을 때 조직몰입에도 긍정적

인 영향을 주는 것으로 분석되었다. 따라서 <가설 6>은 부분

적으로 채택되었다. 

4.2.2.3 혁신행동에 대한 조절효과

학습조직의 세 가지 차원과 혁신행동과의 관계에서 공유가

치의 조절효과를 분석하는 결과는 <표 8>와 같다. 우선 통제

변수만 투입한 모형1에서 직급(β=-.133, p=.004)만 유의한 관

계를 보였다. 모형2,3에서 독립변수인 학습조직의 세 가지 차

원과 공유가치가 혁신행동에 미치는 영향을 분석한 결과, 개

인차원의 학습(β=0.169, p=.025), 조직차원의 학습(β=0.199, 

p=.013), 공유가치(β=.182, p=.003)가 유의한 정(+)의 영향을 

미쳤다. 집단차원의 학습은 유의한 영향을 미치지 않는 것으

로 분석되었다.
4단계인 모형4에서는 조절효과(moderating)를 검증하기 위하

여 3단계 변수에 상호작용효과의 변수를 센터링(예를 들어, 
개인차원의 학습-개인차원의 학습mean×공유가치-공유가치

mean)하여 곱의 상호작용 항(interaction)을 추가한 회귀분석을 

실시하였다.
모형 4에서는 상호작용결과를 분석한 결과 개인차원의 학습

*공유가치는 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 파악되었다. 
집단차원의 학습*공유가치(β= -.204, p=.001)는 유의한 부의 

영향을 미친 반면 조직차원의 학습*공유가치(β=.353, p=.00)
는 유의한 정의 영향을 미쳤다.
상호작용항을 투입한 모형4에서는 공유가치의 조절효과가 

부분적으로 존재하는 것으로 나타났다. 개인이나 부서(집단)
차원, 조직차원에서의 학습활동이 조직의 가치관을 수용하고 

학습효과를 공유할 때 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치지만, 
개인이 학습을 통해 자신의 역량을 강화할지라도 조직의 가

치관과 다른 방향에서 학습이 이루어지거나 집단차원에서 학

습을 하지만 하위문화차원의 특성이 강하여 조직의 전체 방

향과 일치하지 못하면 혁신활동에 부정적인 영향을 미치는 

것으로 나타난 것이다. 조직이념과 일치하는 방향에서 조직구

성원들이 조직이념을 수용하고 실천하는 것이 높고 학습이 

조직전체의 역량을 강화하는 측면에서 이루어질 때 혁신행동

에 긍정적인 영향을 주는 것으로 분석되었다. 따라서 <가설 

6>은 부분적으로만 수용되었다.

<표 8> 학습조직의 세 가지 차원과 혁신행동(공유가치의 조절효과)

종속변수　

독립변수

혁신행동

1단계 2단계 3단계 4단계

통제변수

(상수) 2.911 1.360 1.304 1.280

성별 -.071 -.118 -.103 -.093

연령 -.025 .050 .052 .050

학력 .077 .082 .073 .039

근속년수 .043 -.007 -.014 -.028

종업원수 .012 .032 .035 .057

직급 .133* .058 .056 .066

독립변수

개인차원학습 .169* .154 .124*

집단차원학습 .009 .004 -.025

조직차원학습 .354** .199 .233**

조절변수 공유가치 .182** .206***

상호작용항

개인차원학습* 공유가치 -.118

집단차원학습*공유가치 -.204***

조직차원학습*공유가치 .353***

F값 7.269 22.985 22.027 21.006

R² .095 .355 .369 .419

△R² .110 .261 .015 .054

*p<0.5, **p<0.05, *** p<0.01
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Ⅴ. 결론 및 논의

5.1 연구결과 요약

본 연구는 학습조직의 이론을 바탕으로 공유가치가 조직의 

다양한 학습활동 즉 개인차원학습, 집단(팀이나 부서)차원학

습, 조직차원학습활동이 직무성과에 미치는 영향을 조절하는 

정도를 파악하고자 하는 연구이다. 즉 학습조직의 세 가지 차

원이 공유가치와 상호작용을 통해서 직무만족, 조직몰입, 혁

신행동에 미치는 효과를 파악하였다.
첫째, 조직의 학습활동 즉 개인차원의 학습과 집단차원의 

학습, 조직차원의 학습활동이 직무만족에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 파악하였다.
둘째, 세 가지 차원의 학습활동이 조직몰입에 미치는 영향

을 파악한 결과 조직차원의 학습활동만이 조직몰입에 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 파악하였다. 
셋째, 세 가지 차원의 학습활동이 혁신행동에 미치는 영향

을 파악한 결과 개인차원학습과 조직차원의 학습활동이 혁신

행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 파악되었다. 
넷째, 공유가치가 조직의 세 가지 차원의 학습활동이 직무

만족에 미치는 영향을 조절하는지를 파악한 결과 집단차원의 

학습활동은 부정적인 조절역할을 하며, 조직차원의 학습활동

은 긍정적 조절역할을 하는 것으로 밝혀졌다. 
다섯째, 공유가치가 조직의  세 가지 차원의 학습활동이 조

직몰입에 미치는 영향을 조절하는지를 파악한 결과 집단차원

의 학습은 부의 조절효과가  조직차원의 학습은 정의 조절효

과가 있는 것으로 파악되었다. 
여섯째, 공유가치가 학습조직의 세 가지 차원의 학습활동이 

혁신행동에 미치는 영향을 조절하는지를 파악한 결과 집단차

원의 학습은 부적 조절효과가, 조직차원의 학습은 정의 조절

효과가 있는 것으로 분석되었다. 

5.2 시사점 및 한계점

공유가치(degree of shared value)는 경영이념을 선호하고 인식

하는 정도, 업무수행에 대한 실천태도, 구성원간의 신뢰와 믿

음을 포함하는 개념으로 정의되고 있다. 공유가치는 조직문화의 
핵심요소로서 조직의 전 영역에 영향을 미치는 것으로 볼 때 

학습조직과 관련성 그리고 양자의 관계가 조직성과에 어떠한 

영향을 주는지를 실증적으로 파악하는 것은 학습조직과 조직

성과에 관한 연구의 일정한 진전을 이룰 것으로 판단된다. 
지금까지 공유가치에 대한 연구가 조직과 개인의 가치일치, 

부서와 개인의 가치일치, 조직과 부서의 가치일치등 가치일치

가 직무성과에 미치는 연구는 이론적인 연구도 존재하였고 

실증적인 연구도 다수가 있었다. 그러나 구성원이 지각하는 

공유가치가 직무성과와 어떠한 관계를 가지며, 특히 기업조직

의 학습활동 즉 조직차원의 학습, 부서나 팀 차원의 학습, 개

인차원의 학습과 공유가치가 상호작용을 통해서 직무성과에 

미치는 영향에 대한 연구는 부족한 실정이다. 지금까지 연구

들이 개인과 조직의 일치에 대하여 많이 연구하였으나 개인

과 조직의 일치정도를 측정하는 공유가치에 대한 연구와 조

직행동에 대한 공유가치의 영향에 대한 측정은 학계에서도 

공감대가 부족하였다.
최근 연구에서 밝혀졌듯이 구성원들의 조직 속에서의 지속

적인 학습활동을 통한 직무성과는 조직에서 조직에 대한 개

인의 신념에 따라 다르다는 연구결과를 보여주고 있다(Knott 
& Kayes, 2012). 조직의 경영이념을 선호하고 이를 실천하는 

것을 의미하는 조직구성원의 공유가치는 개인이 조직의 목적

을 수용하고, 조직의 목적과 일치되는 방향으로 학습할 때 조

직성과에 긍정적인 영향을 미친다는 추론이 가능하다. 집단차

원의 학습조직도 부서의 기능과 하위문화특성을 강조하여 조

직의 가치를 수용하지 못하고 낮은 공유가치 상태에서는 조

직에 대한 기여도 및 경영목표와 무관할 것이라는 해석이 가

능하다. 이러한 관점에서 학습조직을 촉진시키는 요인도 조직

구성원들이 조직이념이나 경영철학을 이해하고 선호하여 자

신의 가치의 일부로 수용할 때, 팀이나 단위부서가 하위문화

의 특성을 유지하면서도 조직의 가치를 수용할 때 효과적인 

학습조직의 성과가 나타난다는 점이다. 
세 가지 차원의 학습활동과 공유가치와의 상호작용을 통해

서 직무만족에 미치는 영향에 대한 시사점은 다음과 같다. 개

인차원의 학습활동을 통하여 개인의 역량을 강화했을지라도 

개인의 이기적 목적으로 흐르지 않고 조직에 기여하는 정도

를 높이기 위해서는 조직구성원들이 공유가치를 수용하는 바

탕위에서 학습활동이 이루어질 때 조직성과에 긍정적인 영향

을 준다는 것이 밝혀졌다. 또한 집단차원의 학습도 공유가치

에 대한 수용정도가 낮을 때 직무만족에 부정적인 영향을 미

치는 것으로 파악되었다. 집단차원의 학습은 조직에서 기능과 

역할이 다른 하위문화차원에서 이루어지는 것으로 조직문화

와 하위문화가 충돌할 때 역기능이 발생할 수 있다는 시사점

을 주고 있다. 조직차원의 학습활동도 조직이념을 수용하고 

공유가치정도가 높은 상태에서 조직차원의 학습과 공유가치

가 상호작용을 통해서 직무만족에 긍정적인 영향을 줌으로 

학습조직 활동과 공유가치의 역할에 대한 의미는 크다고 할 

수 있다.
조직몰입은 일반적으로 조직구성원들이 자신이 속한 조직에 

대해 일체감을 느끼고 조직 구성원으로 계속 남아 있으려는 

태도를 지칭한다고 볼 수 있다. 개인, 집단차원의 학습활동이 

개인 특성이나 하위문화의 특성차원에서만 이루어지고 조직

전체의 문화와 일치하지 않으면 학습효과는 조직몰입의 역방

향으로 갈 수 있다는 시사점을 주고 있다. 즉 개인차원의 학

습활동이나 집단차원의 학습활동이 조직차원의 목표나 경영

이념과 무관하게 이루어지면 조직몰입에 역효과를 가져올 수 

있다는 점이다. 개인이나 팀이 학습활동을 통해서 역량이 강

화되었더라도 구성원 개인이나 부서 이기주의에 머물게 될 

수 있음으로 이에 경각심을 주고 있다.
혁신행동은 구체적인 문제에 대한 인식과 새로운 아이디어



양우섭 ․ 박계홍

122 Asia-Pacific Journal of Business Venturing and Entrepreneurship Vol.8 No.1

를 채택하고, 선택된 아이디어에 대한 후원을 찾아 나서고, 
이의 실현을 위해 지지자를 연합하고 구축하는 행위와 관련

된다. 개인이나 부서(집단)차원, 조직차원에서의 학습활동이 

조직의 가치관을 수용하고 학습효과를 공유할 때 혁신행동에 

긍정적인 영향을 미치지만, 개인이 학습을 통해 자신의 역량

을 강화할지라도 조직의 가치관과 다른 방향에서 학습이 이

루어지거나 집단차원에서 학습을 하지만 하위문화차원의 특

성이 강하여 조직의 전체 방향과 일치하지 못하면 부정적인 

영향을 미치는 것으로 나타난다는 것이다. 
이상과 같은 논의를 종합할 때 조직구성원들이 공유가치 즉 

조직이념을 수용하고 실천하는 것이 높을 때 개인학습, 집단

학습, 조직학습차원의 학습활동이 조직성과에 긍정적인 영향

을 미친다. 그러나 개인이나 단위부서가 열심히 학습을 한다 

하더라도 공유가치가 낮을 때 개인이나 부서의 역량을 강화

할 수는 있지만 조직전체의 역량을 강화하는 측면에서 부정

적인 결과가 나올 수 있다는 점은 학습조직과 지식경영연구

에 시사하는 바가 클 것으로 사료된다. 이와 같은 연구 성과

에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 한계점을 가지고 있다. 
첫째, 공유가치에 대한 이론적 체계가 아직 정교하지 못하

고 경험적 근거가 부족하다는 점이다. 특히 공유가치의 효과

에 대한 연구가 탄탄하지 못하다는 점이다. 공유가치의 영향

력을 명확히 파악하기 위해서는 공기업과 사기업 등 기업 간 

비교 연구 등을 통하여 그 효과를 검증해야 할 것이다. 따라

서 공유가치에 대한 인식이 주관적이고 추상적인 설명이 있

을 수 있고, 이러한 한계에서 실증분석이 이루어졌다는 점이

다. 그러나 공유가치에 대한 관련 연구의 지속적인 축척을 통

해서 탄탄한 연구기반이 조성될 것으로 사료된다.  또한 학습

조직을 세 가지 차원으로 구분하는 것이 인위적이고 객관성

이 부족하다는 점이다. 세 가지 차원의 학습을 측정하는 측정

척도에 대한 신뢰성이 부족한 측면에 있어서도 앞으로의 연

구를 통해서 이러한 측면을 보완해야 할 것이다.
둘째, 본 연구는 일반화의 한계점을 가지고 있다. 본 연구는 

역사나 규모 등 우리나라 기업을 대표할 수 있는 조직을 선

정하여 연구데이타를 수집하여 분석하였지만 연구결과의 일

반화 가능성이 문제가 될 수 있다. 보다 다양한 업종이나 대

상기업을 추가하여 실증연구를 실시하여 본 연구에서 제시한 

변수들 간의 인과관계 과정을 보다 세밀하게 관찰하여 연구

의 일반화를 위해 노력해야 할 것이다.
셋째, 측정 변수들의 타당성에 대한 문제이다. 본 연구에서 

사용된 공유가치에 대한 설문은 검증된 일반화된 설문이 아

니라는 점이다. 공유가치는 정체성공유라는 측면에서 조직구

성원들이 비전이나 미션, 가치, 목표 등을 얼마나 유사하게 

이해하고 공유하고 있는지를 나타내는 난해한 표현으로서 구

성원들의 지식수준이나 맡은 업무에 따라 이해의 정도가 달

라서 바이어스의 가능성이 존재한다는 점이다.
이러한 한계점을 가지고 있지만 본 연구는 학습조직이 구성

원들의 지식획득을 통해서 조직의 핵심역량을 강화한다는 단

순한 생각과 사고의 수정이 필요하다는 점을 밝혀내었다는 

점에서 연구의 지평을 넓히고 실증적인 연구를 통해서 이를 

규명했다는 점에서 의의를 찾을 수 있을 것이다.
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A Study of Shared Values as Moderating Effects

on the Relationships between Learning Organization and

Organizational Effectiveness

Yang, Woo Seub*

Park, Kye Hong**

Abstract

This study is to find out that how the personal, collective, and organizational learning method three learning organization affect the job 
satisfaction, organizational commitment, and innovative action through the questionnaire of company members, and to verify the 
moderating effects of shared values in this relation.

The results show that three learning organization have a positive effect on the job satisfaction, and a partial effect on organizational 
commitment and innovative action, and shared values influence positively on the job satisfaction, organizational commitment, and 
innovative action.

The moderating effects of shared values in the relation between three learning organization and Organizational Effectiveness are as follows : 
First, shared values can moderating the influence of collective and organizational learning organization on the job satisfaction, but can't 

moderating the relation between a personal learning method and the job satisfaction.
Second, shared values can moderating the influence of collective and organizational learning organization on the organizational 

commitment, but can't moderating the relation between a personal learning method and the organization commitment.
Third, shared values can moderating the influence of personal and organizational learning organization on the innovative action, but 

can't moderating the relation between the collective learning method and the innovative action. 
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