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ABSTRACT

Employees’ knowledge integration capabilities and innovative behavior are still of crucial importance in 

the effective knowledge management. Recently researchers and practitioners are interested in both the 

potential benefits of unlearning and the negative aspects of learning inertia. The purpose of this study is to 

examine the relationships among learning inertia, unlearning, knowledge integration capabilities(knowledge 

exploitation and knowledge exploration) and innovative behavior. The results of analysis show that 

learning inertia is employees’ psychological obstacle factor affecting knowledge integration capabilities and 

unlearning, that unlearning of employees is a key factor affecting knowledge integration capabilities, and 

that knowledge integration capabilities are driving forces leading to innovative behaviors of employees. 

For theoretical and practical implications, the research presents the grounds for arguments that knowledge 

integration capabilities are employees’ dynamic capabilities from the knowledge management perspective, 

that unlearning is a driving force of employees’ positive behaviors, and that organizations trying to perform 

the dynamic knowledge management need to identify the causes of employees’ psychological resistance to 

learning. Limitations arisen in the course of the research and suggestions for future research directions are 

also discussed.
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Ⅰ. 서 론 오늘날 고객, 공급자, 경쟁자의 지식까지 활용해야 

하는 전례 없는 지식과부하 환경에서, 구성원들의 지

식탐색과 활용은 새롭고 독창적인 지식을 창출하게 하

고 그 지식을 새로운 경쟁의 원천으로 사용할 수 있다

는 점에서 더욱 중요해지고 있다(Taherparvar et al., 

2014). 허문구(2011)에 따르면 구성원들은 지식탐색과 
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활용으로 새롭고 유용한 지식을 발견하며 상호보완적

인 지식획득을 통해 지식기반을 확대하고, 창의적인 

방식으로 지식을 재결합하여 새로운 지식창출의 가

능성을 증대 시킨다. 뿐만 아니라 기존의 지식을 효과

적으로 활용하고 새로운 지식을 지식기초에 통합함으

로써 성과개선은 물론 혁신행동을 높여 나갈 수 있다

(Popadiuk and Choo, 2006).

혁신행동에 관한 선행연구들은 지식탐색과 활용은 

구성원들에게 새로운 통찰력과 능력을 개발하는 기

회를 제공하고, 활용 가능한 지식의 폭과 깊이의 증대

는 혁신행동을 일어나게 한다고 하였다(Galunic and 

Rodan, 1998; Nonaka and Dakeuchi, 1995; Von 

Krogh, 1998). 예컨대 처음 접하게 되는 문제를 해결

하거나 기존의 사고방식을 뛰어 넘는 혁신을 수행하기 

위해서는 수많은 지식이 요구된다(서현주, 2014). 이

러한 관점에서 지식기반이론과 역동적 능력기반 연구

들은 구성원들의 혁신행동은 지식탐색과 활용으로 이

루어지며, 이러한 지식활동은 역동적 능력이자 지식

통합능력이라고 하였다(Janczak, 2004; Villar et al., 

2014). 

그러나 구성원들이 지식통합능력을 향상시키기 위

해서는 낡고 시대에 뒤떨어져 쓸모없는 지식은 버리고 

잘못된 지식은 수정하고 갱신하는 폐기학습이 이루어

져야 한다(Hislop et al., 2013). 더 이상 활용할 수 없

는 지식에 의존하면 할수록 의도적인 노력에도 불구하

고 업무변화에 적응하지 못할 수 있다(Gersick, 1988; 

Hamel and Prahalad, 1994). Cegarra-Navarro and 

Dewhurst(2006)는 구성원들은 익숙하고 편한 행동

에 안주하려고 하며 오랜 기간 축적한 지식에 의존하

는 습관을 버리는 것은 매우 어렵기 때문에 폐기학습

은 구성원들의 성과를 좌우하는 능력이라고 하였다. 

한편 구성원들은 명확한 목표가 주어지더라도 과

거와 똑같이 행동하려는 경향이 있기 때문에(Keller 

and Price, 2011), 습관에 젖은 관성을 가질 수 있으

며 이는 폐기학습을 방해하는 요인이 되기도 한다

(Becker, 2010). 이는 세계적인 명성을 얻고서도 최근 

몰락한 코닥의 사례를 통해서도 살펴볼 수 있다. 

코닥은 세계최초로 디지털 카메라 기술을 개발하고

도 필름산업의 성공에 갇혀 새로운 환경변화를 인지

하지 못하였을 뿐 아니라 기존의 운영패턴을 고수함

으로써 학습능력의 저하는 잘못된 의사결정의 원인이 

되었다. 이러한 관점에서 본 연구는 구성원들에게 나

타날 수 있는 관성의 예로 학습관성을 제시하고자 한

다. 

학습관성은 새로운 아이디어와 방법을 배우지 않고 

새로운 지식원천을 찾지 않는 구성원들의 태도변화로

서, Liao(2002)는 구성원들이 암묵지, 형식지, 절차지

식으로 문제를 해결하는 과정에서 학습관성을 가진다

고 하였다. 그리고 이러한 학습관성은 학습몰입, 비전

공유, 개방성 등에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나

타났다(Liao et al., 2008). 그러므로 학습관성, 폐기

학습, 지식통합능력은 매우 밀접한 관계가 있을 것으

로 여겨진다. 

이에 지식경영 선행연구들을 살펴보면 다음과 같은 

한계점을 발견할 수 있다. 

첫째, 폐기학습의 중요성에도 불구하고 실증연구는 

학습연구에 비해 매우 적으며 개인수준의 연구들은 

대부분 이론적 함의에 그치고 있다(Cegarra-Navarro 

and Moya, 2005). 둘째, 지식경영을 수단보다는 혁신

의 관점에서 보면 지식탐색과 활용은 지식통합능력이 

될 수 있는 가운데 개인수준의 연구는 현재 제한적이

다(홍진원·서우종, 2014; Andriopoulos and Lewis, 

2009). 셋째, 학습에 대한 구성원들의 심리적 태도변

화에 대해서는 크게 관심을 두지 않았다. 개인의 태도

가 행동에 미치는 영향은 구성원들이 처해 있는 심리

적 상태에 따라 다를 수 있기 때문에 학습관성은 폐기

학습과 지식통합능력의 잠재적인 효과를 감소시킬 가

능성이 높다(Liao, 2003; Liao et al., 2008). 
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Dyer et al.(2009)에 따르면 혁신행동을 수행하는 

사람들은 문제해결을 위해 고정관념을 버리고 새로운 

대안과 아이디어를 얻으려고 한다. 이러한 행동은 내

재적 동기에 의해 영향을 받는데, 예를 들어 내재적 동

기가 부여된 사람은 학습 지향적이면서 창의적인 유연

함으로 문제를 해결해 나간다(허명숙·천면중, 2013). 

하지만 관성과 같이 부정적 증상, 즉 내재적 결핍을 가

진 구성원들은 혁신행동과 같은 목표 지향적 행동이 

부족할 수 있다(Choi et al., 2009). 따라서 본 연구는 

학습관성, 폐기학습, 지식통합능력, 혁신행동 간에 어

떠한 관계가 있는지를 알아보고자 한다. 

이를 위한 본 연구의 목적을 제시하면 다음과 같다. 

첫째, 학습관성이 지식통합능력과 폐기학습에 어떠한 

영향을 미치는가이다. 둘째, 폐기학습이 지식통합능력

에 어떠한 영향을 미치는가이다. 셋째, 지식통합능력

이 혁신행동에 어떠한 영향을 미치는가이다. 이러한 

연구목적들은 지식경영 연구들이 주장해 온 것에 반

하는 구성원들의 심리적인 태도를 파악하게 한다. 그

리고 조직의 바람대로 구성원들이 기존 및 새로운 지

식을 활용하고 탐색하는 과정에서 낡고 오래된 지식을 

정말로 버리고 있는가를 살펴보게 한다. 그 결과 역동

적인 지식경영을 달성하고자 하는 많은 조직들에게 새

로운 시사점을 제공할 것으로 기대된다.  

Ⅱ. 문헌고찰 및 가설설정

2.1 지식통합능력

자원기반이론에 기초하고 있는 역동적인 능력은 환

경변화에 대응하기 위해 조직 내외부의 지식을 통합하

고 재구성하는 능력을 나타낸다(Teece et al., 1997). 

역동적인 능력과 혁신의 관계에서 Grant(1996)는 조

직의 능력이자 주요 역할은 다양한 유형의 지식통합이

며, 이러한 능력을 가진 조직은 경쟁우위와 차별적인 

혁신을 달성한다고 하였다. Kogut and Zander(1992)

는 새로운 지식과 기존의 지식을 합치고 응용하는 결

합능력을 가진 조직이 시장의 기회를 포착하고 혁신을 

이끈다고 하였다. 이러한 관점에서 Mitchell(2006)은 

프로젝트 완수를 위해 구성원들이 다양한 외부원천에

서 새로운 지식을 획득하고 내부지식을 결합하는 활

동을 지식통합능력으로 간주하였다. 

지식통합은 개인, 집단, 조직 등에서 일어날 수 있

으며(Canonico et al., 2012), 이에 대한 정의는 연구

자들이 지식통합을 어떠한 수준에서 보는가에 따라 

다양하게 설명되고 있다. 먼저 조직수준에서 연구한 

Alavi and Leidner(2001)는 지식통합을 프로세스와 

능력을 결합시킨 것으로 보았다. 즉 지식을 창출, 공유, 

분배하는 과정과 활용 가능한 지식으로 만드는 능력

을 결합시킨 것, 여기에 외부지식의 탐색을 통해 기존

의 지식과 새로운 지식을 결합시키는 것이 지식통합이

라고 하였다. 

반면에 팀이나 집단수준에서 살펴본 지식통합은 

부서나 프로젝트 팀의 서로 다른 지식을 획득, 분

석, 해석, 결합하는 것으로 나타냈다(De Luca and 

Atuahene-Gima, 2007). 그리고 개인수준의 지식통

합은 구성원들이 조직 내외부의 지식을 탐색하고 결

합하여 활용하는 활동으로 나타냈다(Rundquist, 

2012). 

Canonico et al.(2012)은 상호보완적인 지식의 총

체적이고 목적지향의 결합과정이 지식통합이며, 조직

이 경쟁우위를 획득하고 유지하기 위해서는 구성원들

이 끊임없이 기존의 지식과 외부지식을 결합하여 새

로운 지식을 창출해야 한다고 하였다. 또한 Zheng et 

al.(2009)은 조직 내 분산되어 있는 업무지식을 결합

하고 활용하는 행동이 지식통합이며, 이는 다시 업무

에 내재되어 조직지식으로 전환되어야 한다고 하였다. 

이러한 관점에서 역동적 능력기반 연구들은 지식탐색

으로 새로운 기회를 규명하고 실험하며 기존의 지식
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을 결합, 활용, 통합하는 것을 구성원들의 역동적 능력

이라고 하였다(Pavlou and El Sawy, 2011). 

결과적으로 선행연구들을 요약하면 지식통합은 대

상에 관계없이 기존의 지식을 활용하고 외부지식과 

기존의 지식을 결합하여 새로운 지식을 창출하는 활

동이며 이는 구성원들의 역동적 능력임을 알 수 있다

(Soosay and Hyland, 2008; Villar et al., 2014). 그

동안 지식탐색과 활용은 조직학습 또는 학습조직 연

구에서 주로 언급되어 왔지만, 지식경영과 학습조직

과의 관계가 논의되면서 두 구성개념은 지식경영에서

도 매우 중요하게 다루어졌다(Easterby-Smith and 

Prieto, 2008).

Janczak(2004)에 따르면 지식통합은 지식활용과 

탐색활동으로 이루어지며 구성원들은 이러한 활동을 

통해 문제해결의 범위를 결정하고 업무수행을 위한 

자원을 동원할 수 있다. Andreu and Sieber(2005)는 

지식통합 과정을 네 개의 범주로 나누고 그 첫 단계가 

구성원들의 지식활용과 탐색활동이라고 하였다. 즉 구

성원들은 조직 내 지식을 활용하고 외부지식의 탐색을 

통해 개인의 지식을 효과적으로 통합해 나간다. 또한 

Nilsen et al.(2012)은 지식활용과 탐색은 구성원들의 

지식통합이며 개인수준의 연구는 제한적이라고 하였

다. 따라서 본 연구는 구성원들의 지식탐색과 활용을 

지식통합능력으로 간주하고 이에 대해 조사하고자 한

다. 

2.1.1 지식탐색과 활용

조직의 지속가능한 성장과 경쟁우위는 구성원들

이 끊임없이 새로운 지식을 창출하는 동시에 실제 업

무관련 지식을 적극적으로 사용해야만 가능하다. 조

직혁신의 원천이 구성원들의 지식탐색과 활용에 있

고, 혁신활동은 현실에 기반을 둔 새로운 가치와 조

직 내 개선을 통해서 발생하기 때문이다(Nonaka and 

Takeuchi, 1995; Von Krogh et al., 2012). 

특히 경쟁구도의 변화와 파악하기 힘든 고객니즈

의 증가로 많은 조직들이 제품과 프로세스 개선의 전

수자이자 새로운 아이디어의 원천으로 점점 고객, 공

급자, 경쟁자와 협력함에 따라, 지식탐색과 활용에 의

한 구성원들의 지식통합능력은 더욱 중요해지고 있다

(Cohen and Levinthal, 1990; Von Hippel, 1988). 

구체적으로 지식탐색은 일상의 업무방식이나 지식

기초에서 벗어나려고 하는 의식적인 노력이며, 다양한 

지식원천의 범위를 증대시킴으로써 지식축적을 강화

하는 동시에 새로운 지식을 개발하는 것이다. 또한 익

숙하지 않은 기술을 사용하고 예측하기 어려운 제품

과 서비스를 창출하기 위해 새로운 지식을 조사하는 

것이다(Katila and Ahuja, 2002). 즉 지식탐색은 일

상의 업무방식, 프로세스, 기술과 응용 등에서 변화를 

추구하고 실험하는 것으로 현신행동의 원동력이 된다

(Lavie and Rosenkope, 2006). 

이와 달리 지식활용은 기존의 지식, 기술, 제품을 사

용하거나 개선하는 것과 관계가 있는 것으로, 선행연

구들은 조직에 존재하는 지식만으로도 해결책을 얻을 

수 있는 국소적이고 상세한 조사 혹은 반복적인 결합 

메커니즘이라고 하였다(Galunic and Rodan, 1998; 

Katila and Ahuja, 2002). 또한 이미 알고 있는 지식

의 사용과 새로운 지식의 개발이며, 익숙하고 친근하

며 현재 가장 가깝게 접근할 수 있는 지식을 조사하

는 활동이다(Kale and Little, 2007; Levinthal and 

March, 1993). 결과적으로 지식활용은 단기간에 잠재

적인 이익을 가장 확실하게 얻을 수 있는 효과적인 방

법이다(March, 1991). 

구성원들은 지식을 활용하여 스킬, 능력, 통찰력을 

증진시키고 문제를 창의적으로 해결하며 업무수행에

서 효율성과 통제를 극대화할 수 있다. 그리고 다양

한 원천에서 새로운 지식을 탐색하여 창의적인 아이

디어를 유연하게 시험하는 기회를 가질 수 있다. 따라

서 구성원들의 지식통합능력은 업무문제를 빠르고 능
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숙하게 해결하여 조직 내 실제적이고 잠재적인 변화

가 자연스럽게 일어나게 한다(Kumaraswamy and 

Chitale, 2012; Sherif et al., 2013; Starbuck, 2006). 

Raisch et al.(2009)는 조직의 역동적인 능력은 구

성원들이 지식을 탐색하고 활용하는 능력에 있고 이는 

지식을 통합하는 활동이라고 하였다. Wadhaw and 

Kotha(2006)에 따르면 지식활용은 현재의 능력을 이

용하여 제품과 서비스를 개선하는 수렴적 사고를 요

구하기 때문에 효율성이 중요하며, 지식탐색은 새로운 

지식의 재결합이 이루어지기 때문에 유연성과 적응성

이 중요하다. 이러한 관점에서 지식활용은 기존의 통

찰력에서 만들어지는 구성원들의 행동능력이며, 지식

탐색은 기존의 통찰력과는 다른 새로운 행동능력으로 

지식통합능력의 기반이 된다(Grant, 2002; He and 

Wong, 2004). 

2.2 학습관성

관성은 조직과 마찬가지로 구성원들에게도 일어날 

수 있다. Liao(2002)는 구성원들의 지식활동에서 관

성을 조사한 결과 문제해결 과정에서 지식관성이 존재

한다는 사실을 밝혀냈다. 지식관성은 일상적인 방법만

을 사용하고, 기존에 사용해왔던 지식원천에서만 지식

을 탐색하며, 오래되고 낡은 과거의 지식이나 경험에 

의존하는 것을 나타낸다. 사람은 인지과정을 통해 사

물의 방향을 예측할 수 있기 때문에 움직이는 사물을 

추적하고 그 사물이 도달하는 목적지에 다가갈 수 있

다. 

따라서 사람의 인지 또한 관성을 가질 수 있는데 그

러한 인지는 이미 과거에 수행된 것의 영향으로 다른 

것의 움직임을 설명하게 한다(Hofsten et al., 1998; 

Kavcic et al., 1999; Schank, 1986). 이를 지식에 접

목시키면 과거의 지식을 사용하는 것은 새로운 문제해

결 에서 유사한 결론을 추론하게 하고 그 현상을 설명

하게 한다(Kolonder, 1994). 즉 과거의 지식과 경험은 

현재의 상황을 인지하는데 도움을 주고 의사결정에 

유용하게 사용되며, 새로운 문제해결에 적합하도록 확

장된다. 

그러나 문제의 성격에 따라 사용되는 지식은 달

라질 수 있다. 간단한 문제 혹은 복잡한 문제에 따

라 사용되는 지식은 다르며, 현재와 바람직한 상황 

사이에서도 지식으로 해결하는 방법 또한 다르다. 

Liao(2002)는 구성원들이 형식지, 암묵지, 절차지식으

로 문제를 해결하는 과정에서 관성을 조사한 결과, 조

직에 저장된 잘 만들어진 규칙기반의 형식지는 문제

를 이해한 다음 해결책을 제시하기 때문에 구성원들

이 새로운 대안을 찾지 못한다고 하였다. 하지만 특정

문제가 새롭거나 복잡한 상황에서 암묵지를 사용하는 

구성원들은 경험이나 축약된 지식을 기반으로 문제와 

유사성을 일대일로 대응해 나간다고 하였다. 

예를 들어 과거의 지식, 경험, 체험 등의 단서로 아날

로그적 추론을 하는데, 문제는 유사하지 않아도 결과

에 관계없이 경험을 바탕으로 처음부터 끝까지 같은 

행동을 나타낸다는 것이다. 그리고 특정지식이 특정상

황과 연결되는 절차지식의 사용에도 규칙과 경험지식

을 사용한다고 하였다. Liao(2002)는 이 모든 과정을 

종합하여 형식지는 문제를 해결하는 기반이 되고, 암

묵지는 단서로 활용되며, 절차지식은 방법론을 제시할 

수 있지만, 환경변화에 따라 구성원들이 지식을 갱신

하고 수정하지 않으면 성공적인 지식경영은 어렵다고 

하였다. Liao et al.(2008)은 구성원들이 문제해결에

서 과거의 방법에만 의존하는 것은 생각할 시간을 절

약하고 위험을 회피하기 위해서라고 하였다. 

이에 Liao et al.(2008)은 24개의 정부, 국영 및 사

기업의 구성원들을 대상으로 문제해결에서 절차적 업

무방식사용, 지식탐색에서 고정된 원천사용, 과거의 지

식이나 경험에 의존하는 행동이 있는지를 알아보기 

위해 설문항목을 개발하고 지식관성의 여부를 조사하

였다. 그 결과 지식관성은 학습관성과 경험관성으로 
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분류되었으며, 학습관성은 지식학습에서 나타나는 관

성으로 새로운 것을 배우지 않고 새로운 지식원천을 

찾지 않는 것을 나타낸다. 반면에 경험관성은 과거의 

지식과 경험에 의존하여 문제를 해결하는 것을 나타

낸다. 

본 연구는 지식관성 중에서 학습관성에 초점

을 둔다. 그 이유는 본 연구의 근간이 되는 Liao et 

al.(2008)의 경험관성에 대한 정의와 이를 측정하는 

설문항목에서 모호함이 발견되기 때문이다. 즉 측정

문항들은 관성을 나타내는 부정적인 의미보다 경험을 

통한 학습의 긍정성이 농후한 문항들로 여겨진다. 따

라서 관성의 의미로 적용하기에 다소 무리가 있다. 

2.2.1 학습관성과 지식통합능력 

조직생산성을 가로막는 업무프로세스가 고착화되

는 것을 방지하고 운영절차의 패턴을 수정하기 위해서

는 끊임없이 조직 내 지식을 갱신해야만 한다. 그러나 

이는 구성원들이 지속적으로 새로운 지식을 탐색하고 

기존의 지식을 활용해야 가능해질 수 있다(Daft and 

Lewin, 1993; McKelvey, 1999). 

지식탐색은 다양한 원천을 기반으로 조사하고, 변

화를 주며, 위험부담을 안고 실험하고 다양하게 다

루어서 얻은 지식을 포함한다(Eriksson, 2013). 

Tannenbaum et al.(1992)은 과업이 인지적으로 복

잡해짐에 따라 구성원들은 표준화된 과업절차를 넘어 

항상 새로운 지식을 탐색해야 한다고 하였다. 하지만 

지식탐색은 종종 실패를 불러와 새로운 아이디어에 

대한 조사와 더 많은 탐색을 촉진하는데(Gupta et al., 

2006), 이러한 과정은 구성원들에게 심리적인 부담을 

준다. 

지식탐색은 가능성은 높지만 불확실한 결과를 지닌 

새롭고 불안한 지식을 생성하는 것으로, 구성원들은 

일반적으로 항상 새로운 방식을 배우기보다는 과거의 

방식을 사용함으로써 익숙함에서 오는 편안함을 더 

선호한다(Costello, 1994; Schulz, 2001). Tichy and 

Devanna(1986)는 구성원들이 과거의 행동방식을 고

수하는 이유는 익숙한 행동을 새로운 행동으로 바꾸

는 것은 어려운 습관이며 과거의 방식으로 일을 처리

하는데 들어간 매몰비용 때문이라고 하였다. 

또한 일부 범위에서의 제한적인 탐색은 기존에 보유

하고 있던 지식과 유사한 지식에 집중하는 경로의존

성을 가지게 하며 그러한 활동이 지속적으로 반복될 

때 현재의 상황에 안주하는 관성으로 이어진다(Liu, 

2006). Liao et al.(2008)은 구성원들이 새로운 방식

을 배우지 않고 늘 사용하는 고정된 원천에서만 지식

을 탐색하는 학습관성을 가지게 되면 새로운 문제해

결을 위한 새로운 대안이나 해결책을 찾기가 어렵다고 

하였다. 따라서 본 연구는 상기의 논의를 바탕으로 다

음과 같은 가설을 설정한다. 

[가설1-1] 학습관성은 지식탐색과 부(-)의 관계를 가질 것

이다. 

한편 지식활용은 기존의 지식을 채택, 종합, 응용하

는 과정으로 업무에 사용하기 위해 이미 만들어지고 

내재화된 지식을 검색하게 한다. 그리고 기존의 지식

을 선택, 정제, 적용하여 신뢰할 수 있는 지식을 만들

게 한다. 새롭게 획득한 지식 또한 이러한 과정을 통해 

활용되는데 그것은 획득한 지식이 현재 업무에 필요

한 지식구조와 다르기 때문이다(Gupta et al., 2006; 

Liu, 2006; March, 1991). 이렇게 볼 때 지식활용은 

기존의 지식과 새로운 지식을 모두 사용하는 것으로 

적당하면서도 확실하고 즉각적인 결과를 가진 점진적 

지식으로 볼 수 있다(Schulz, 2001). 

구성원들의 지식활용은 더 나은 업무지식을 창출하

고 그것이 조직지식의 가치를 증진시키기 때문에 중

요하다(Ellström, 2010). 그러나 조직변화와 함께 많은 

부분에서 변화된 업무는 구성원들에게 일상의 행동
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보다 더 많은 노력을 요구하는데, 이는 구성원들로 하

여금 스트레스, 심리적 고통, 분노, 상실, 공포 등을 경

험하게 하여 변화를 거부하는 심리적 관성을 일으킬 

수 있다. 그리고 이러한 심리적 관성은 구성원들의 역

량과 스킬을 악화시키고 잠재적으로는 지식의 활용을 

감소시킨다(Allcorn and Diamond, 1997; Godkin 

and Allcorn, 2008). 

Liao(2002)와 Liao et al.(2008)은 새로운 것을 배

우지 않고 고정된 사고와 정해진 패턴에 의존하는 구

성원들의 학습관성은 문제해결에서 부정적인 결과를 

나타낸다고 하였다. 예를 들어 학습관성은 신제품 개

발과정에서 외부지식의 활용과 창의적인 사고와 효과

적인 지식활용에 부정적인 영향을 미치는 것으로 밝

혀졌다(Adams et al., 1998; Fang et al., 2011). 따라

서 본 연구는 상기의 논의를 바탕으로 다음과 같은 가

설을 설정한다. 

[가설1-2] 학습관성은 지식활용과 부(-)의 관계를 가질 것

이다. 

2.3 폐기학습

학습관련 연구들은 그동안 학습은 적극적으로 장

려하였지만 쓸모없고 낡은 지식을 버리는 폐기학습의 

연구에는 많은 관심을 두지 않았다. 그 이유는 대부분 

학습과 폐기학습을 연속선상의 양극에 놓고 이해하였

기 때문이다. 하지만 폐기학습은 학습의 선행조건도 

되므로 결국 학습과 폐기학습은 학습-폐기의 반복적

인 순환과정이 된다(Akgün et al., 2006; Huber, 1991). 

Newstrom(1983)은 새로운 학습에 방해되는 지

식과 습관을 버리는 것을 폐기학습으로 보았으며, 

Becker(2005)는 새로운 정보를 수용하기 위해 습

관화된 과거의 학습을 버리는 것이라고 하였다. 또한 

Akgün et al.(2007)은 시대에 뒤떨어지고 틀에 박힌 낡

은 지식과 신념체계를 버리는 것으로 보았으며, Tsang 

and Zhara(2008)은 지식, 가치, 신념 등에서 더 이상 

쓸모없거나 오해를 불러올 수 있는 것, 불필요하거나 

실패한 것, 대체가능성이 떨어지는 것을 제거하는 것

이 폐기학습이라고 하였다. 

이와 함께 몇몇 연구들은 성공증후군, 조직관성, 학

습 근시안의 관점에서 폐기학습을 과거의 성공경험을 

유효한 것으로 판단하여 일어나는 조직문제와 실패 

측면에서 제안하였다(Hamel and Prahalad, 1994; 

Levinthal and March, 1993; Tushman and O’

Reilly, 1996). 예컨대 새로운 전략을 요구하는 환경에 

과거의 성공경험을 똑같이 적용할 경우 실패할 가능

성이 크며, 새로운 학습이 필요한 구성원들에게 일상

적인 절차나 표준학습을 그대로 접목시키는 경우 관성

을 불러올 수 있다는 것이다. 때문에 폐기학습은 조직

변화에 대한 장애를 극복하는 측면에서 과거의 성공

경험일지라도 의도적으로 폐기해야 한다. 

최근 비즈니스 환경에서의 빠른 변화와 예측하기 어

려운 일들이 조직역량을 무너뜨리고, 기존의 전략, 신

념, 가치, 문화 등을 더 이상 효과적이지 못하게 하

는 파괴력을 지니면서(Moorman and Miner, 1997; 

Prahalad and Hamel, 1990), 폐기학습은 지식경영 

관점에서 다시 주목을 받고 있으며, 그 시작은 개인에

게서 출발하여 그룹과 조직으로 이어져야 한다고 제

안되고 있다(Zhao and Wang, 2013). 그 이유는 조직

지식은 쉽게 바뀌기 어려울 뿐만 아니라 조직은 구성

원들 보다 변화를 추진하고 오래된 지식을 폐기하기가 

더 어렵기 때문이다. 

폐기학습 연구는 그동안 개인, 집단, 조직 등에서 

연구를 진행했지만 집단이나 조직에 비해 개인수준

의 실증연구는 미비한 편이다(Hislop et al., 2013). 

Cegarra-Navarro and Moya(2005)는 개인의 폐기

학습을 관리자평가와 구성원들의 자기 보고식 평가로 

구성한 다음 이를 조직수준에서 조사하였다. 예를 들

어 구성원들의 문제규명과 수행업무에 대한 변화준비
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성은 관리자가 평가하며, 새로운 접근방식의 고려는 

구성원들이 평가하는 것으로 구성하였다. 

이에 본 연구는 구성원들의 관점에서 폐기학습을 

살펴보며, 관련 연구들을 정리하면 <표 1>과 같다. <

표 1>에서 구성원들에 관한 폐기학습은 대부분 이론

에 그치고 있으며, 실증연구는 개인과 조직관점이 함

께 적용된 혼합된 형태로 나타나고 있다. 후자의 경우 

폐기학습은 과거의 낡은 행동, 틀에 박힌 일상의 업무

처리, 더 이상 사용하지 않는 지식 등을 제거하거나 버

리는 것으로 설명되고 있다. 따라서 본 연구는 관련 연

구들을 토대로 개인수준의 폐기학습을 더 이상 사용

하지 않는 낡은 지식과 행동을 버리고 일상적인 업무

방식을 새로운 방식으로 바꾸는 것으로 정의하고자 

한다. 

2.3.1 학습관성과 폐기학습 

새로운 기술과 지식으로 성공적인 혁신을 바란다

면 구성원들은 현재 자신이 가지고 있는 지식수준이 

어떠한 상태에 있는지를 파악해야 한다(Levitt and 

March, 1988; Sampson, 2007). 

과거의 지식이 기본적인 스킬, 공유언어, 새로운 정

보가치를 제공할지라도, 이러한 지식이 변화무쌍한 시

장과 기술정보를 받아들이고 해석하는데 있어 무용지

물이라면 과감하게 버리는 것이 더 효과적이기 때문이

다(Becker, 2005; Cohen and Levinthal, 1990). 

또한 익숙해진 습관과 행동은 새로운 상황에서도 

기존의 행동을 반복하도록 만들기 때문에 의도적인 

폐기의 노력도 필요하다. 구성원들은 오랫동안 학습

된 행동과 사고의 틀을 버림으로써 새로운 지식을 재

학습할 수 있는 반면에(Hedberg, 1981; Zhao et al., 

2013), 굳어진 타성과 오랫동안 보관한 지식을 버리는 

습관이 더 힘들 수도 있다. 

그 이유는 이미 개인의 행동에 체화되고 학습된 인

지적 습관의 포기가 훨씬 더 어렵기 때문이다(Dosi 

et al., 2000; Hodgson and Knudswn, 2004). 이에 

Becker(2008, 2010)는 구성원들이 새로운 것을 시도

하기 위해서는 내재된 관성을 극복해야만 가능하다고 

하였다. 

Cegarra-Navarro and Dewhurst(2003)는 구성원

들의 폐기학습은 문제를 규명하고 인지적인 패턴에 변

화를 주어 새로운 방법을 적용하는 과정이라고 하였

다. 예를 들어 과거에 해결했던 문제가 새로운 대안을 

가지거나 문제를 잘 못 인지한 경우 구성원들은 문제

를 다시 규명해야 한다. 전자는 새로운 정보가 잘 맞지 

않을 경우 일어나며 후자는 관점이 다른 경우에 일어

난다. 그리고 이러한 상황들은 구성원들로 하여금 낡

은 사고방식과 행동을 버리고 새로운 방식을 수용하게 

한다(Cegarra-Navarro and Moya, 2005). 하지만 구

성원들이 새로운 방식을 배우지 않고 과거에 사용했던 

원천에서만 지식을 얻는 학습관성을 가진다면 새로운 

지식수용뿐만 아니라 폐기학습도 어려워진다(Liao et 

al., 2008; Cegarra-Navarro and Moya, 2005). 

<표 1> 개인수준의 폐기학습

연구자 대상 정의 유형

Duffy (2003) 개인 과거의 낡은 행동을 새로운 행동으로 대체하는 것 개념

Rushmer & Davies (2004) 개인 일상적인 일을 중단하고 새로운 것을 얻는 것 개념

Cegarra-Navarro & Moya (2005) 개인/조직 개선된 성과를 가져올 활동을 규명하고 촉진하는 개인의 능력 실증

Akgun et al.(2007) 개인/조직 기억을 제거하는 것(p.207) 개념

Cegarra-Navarro et al.(2010) 개인/조직 사용하지 않는 지식을 제거하는 것(p.901) 실증

Cegarra-Navarro et al.(2012) 개인/조직 신념, 규범, 가치, 절차, 일상적인 업무방식을 바꾸는 것(p.234) 실증
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Assink(2006)와 Low(2011)에 따르면 학습결여에 

따른 학습무능력은 폐기학습을 저해하는 하는 요인

이 되며 변화에 두려움을 느끼는 구성원들은 유용성

이나 과거에 도움을 주었던 지식에만 의존하기 때문에 

새로운 지식을 대체하는 폐기과정에 부정적인 태도를 

보일 수 있다. 또한 Nilsen et al.(2012)은 비효과적인 

지식과 구성원들의 고정된 사고와 행동은 폐기학습과 

변화를 어렵게 한다고 하였다. 구성원들이 학습관성을 

드러내는 것은 실패로부터 안전을 도모하면서 과거의 

성공적인 학습결과로 자신을 증명하고자 하는 심리가 

더 크게 작용하기 때문이다(Lee and Sukoco, 2011). 

따라서 본 연구는 다음과 같은 가설을 설정하고자 한

다.

[가설2] 학습관성은 폐기학습과 부(-)의 관계를 가질 것이

다. 

2.3.2 폐기학습과 지식통합능력 

문제해결이나 의사결정에 사용되었던 지식이 더 이

상 가치창출을 발생시키지 못한다면 그 지식은 쓸모없

거나 가치가 떨어질 수밖에 없다. 때문에 오늘날 구성

원들에게 있어 지식을 효과적으로 관리하는 것은 점

점 더 어려운 과제가 되고 있다(Lichtenthaler and 

Lichtenthaler, 2009; Soosay and Hyland, 2008). 

이러한 상황은 구성원들로 하여금 새로운 지식의 흡

수를 가로막는 사고방식과 행동, 의미 없는 지식, 시간

이 지나면서 사용하지 않는 지식, 비효과적이고 쓸모

없는 지식과 일상적인 업무처리 방식 등은 버리거나 

적절히 제거하고 새로운 방법과 아이디어를 수용해야 

할 필요성을 제공한다(Cegarra-Navarro and Moya, 

2005; Hislop et al., 2013).

Zhao et al.(2013)에 따르면 구성원들은 새로운 지

식획득과 평가를 통해 지식구조를 바꾸고 문제해결 

능력을 높여나간다. 즉 환경변화에 대응하기 위해 구

성원들은 지속적으로 새로운 지식을 획득하는데, 새

로운 지식의 유입은 구성원들이 가지고 있는 기존의 

지식구조를 바꾸고 능력 및 성과를 개선하게 한다. 그

러나 개인의 신념, 습관, 가치, 행동은 개인의 지식과 

경험에 달려 있으며, 기존의 지식과 경험이 쓸모없어지

거나 사용가능성이 떨어지면 외부지식에 대한 개인의 

판단이나 관점에 부정적으로 영향을 미칠 수 있어 적

절하게 폐기해야 한다. 

Cegarra-Navarro et al.(2011)은 구성원들이 지속

적으로 지식을 활용하고 새로운 지식을 탐색하기 위

해서는 시대에 뒤떨어지고 낡은 지식을 폐기해야 한

다고 하였으며, Mieres et al.(2012)은 시대에 뒤떨어

진 지식을 수정하고 제거하며 새로운 지식을 처리하

는 폐기학습을 통해 구성원들은 더 유연하게 업무를 

처리할 수 있다고 하였다. 이러한 관점에서 많은 연구

들은 새로운 지식을 탐색하고 활용하기 위해서는 기

존의 지식이나 지식구조가 적절히 폐기되어야 한다고 

하였다(Akgun et al., 2007; Cegarra-Navarro and 

Sanchez, 2008). 

폐기학습의 장점은 새로운 관점에서 재학습이 이

루어져 구성원들이 현재와 새로운 지식을 효과적

으로 흡수할 수 있다는 것이다(Zhao et al., 2013). 

Hohenthal et al.(2014)은 오늘날 많은 구성원들은 

네트워크 관계를 통해 고객과 경쟁조직이 경험한 지식

을 얻고 있는데, 새로운 지식의 흡수와 수용을 위해서

는 시대에 뒤떨어지고 쓸모없는 지식을 폐기해야 한다

고 하였다. 따라서 본 연구는 상기의 논의를 바탕으로 

다음과 같은 가설을 설정한다.

[가설3-1] 폐기학습은 지식탐색과 정(+)의 관계를 가질 것

이다.

[가설3-2] 폐기학습은 지식활용과 정(+)의 관계를 가질 것

이다.
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2.4 지식통합능력과 혁신행동 

혁신행동은 업무와 성과를 개선하는 목적을 두

고 의도적으로 새로운 아이디어를 창출, 도입, 응용

하는 활동을 나타낸다(Janssen, 2000). Farr and 

Ford(1990)는 구성원들이 자신의 역할과 관련하여 

새롭고 유용한 아이디어, 절차, 제품을 의도적으로 도

입하는 행위를 과업역할 혁신이라고 하였으며, Scott 

and Bruce(1994)는 창의적인 아이디어를 찾고 다른 

사람들의 아이디어를 촉진시키며, 새로운 아이디어를 

적용하기 위해 필요한 자원을 확보하고 실행 가능한 

계획을 수립하는 구체적인 활동을 혁신행동이라고 하

였다. 

이러한 혁신행동은 아이디어 개발에서부터 그것을 

홍보, 실행, 확산시키는 과정을 모두 포괄하는 것으로 

3단계로 이루어져 진다. 1단계는 문제를 인지하고 해

결하기 위해 새로운 아이디어를 찾으며, 2단계는 찾아

낸 아이디어를 실행하고 적법성을 확인하여 조직 안 

밖으로 지원하는 방안을 찾는 것이다. 마지막 3단계는 

개인의 업무, 부서, 조직전체에 사용되고 적용될 수 있

는 혁신모델을 도입하여 해결책을 실현시키는 단계이

다(Scott and Bruce, 1994).   

어떠한 영역이든 구성원들의 혁신행동은 새롭고 유

용한 아이디어를 찾는 과정에서 출발하며(Amabile 

et al., 1996), 새로운 아이디어는 기존의 지식을 채

택, 결합, 응용함으로써 발생한다. 따라서 구성원들의 

혁신적인 행동 역시 지식이 원동력이 된다. Zheng et 

al.(2011)에 따르면 지식은 혁신과정에 가장 중요한 투

입요소이며, 지식탐색과 활용능력은 혁신행동을 증대

시킬 수 있다. 예컨대 지식탐색으로 구성원들은 새로

운 아이디어와 해결을 모색하고 새로운 전략을 개발

할 수 있으며, 지식활용으로 업무프로세스를 조정하고 

기존의 방법을 개선할 수 있다(London, 2014). 

또한 지식탐색은 보완지식을 획득하게 하여 기존의 

지식기반을 확장시킬 수 있으며 두 지식의 결합은 문

제를 창의적으로 해결하게 한다(Leiponen, 2005). 

Berchicci(2013)는 새로운 지식은 기존의 지식과 결합

되어 신제품과 시장을 위한 추가적인 기회와 통찰력

을 제공하며, 구성원들은 이러한 지식을 활용하여 새

로운 기술경향과 기회를 보다 더 잘 이해할 수 있고 

혁신적인 행동에도 적용된다고 하였다. Witt(1996)와 

Brokel and Binder(2007)는 모든 혁신적인 행동은 

새로운 기회 혹은 활동을 시도해보는 것이며 이러한 

행동에는 지식탐색과 지식활용이 포함된다고 하였다. 

요약하면 구성원들의 혁신행동은 끊임없이 조직 내

외부의 지식을 효과적으로 활용하고 결합하는 활동임

을 알 수 있다(허명숙·천면중, 2013). 따라서 본 연구

는 다음과 같은 가설을 설정한다. 

[가설4-1] 지식탐색은 혁신행동과 정(+)의 관계를 가질 것

이다.

[가설4-2] 지식활용은 혁신행동과 정(+)의 관계를 가질 것

이다.

지금까지의 이론적 논의와 가설을 종합한 본 연구의 

모형은 <그림 1>과 같이 제시될 수 있다.

Ⅲ. 연구방법 

3.1 표본과 자료수집

본 연구는 참고문헌을 기반으로 각 변수의 설문문

항을 작성한 다음 직장인 25명을 대상으로 내용타당

성을 검증하였으며 이해하기 어려운 문항은 쉽게 전

달되도록 수정하였다. 최종 수정된 설문지는 제조업, 

금융업, 서비스업 등에 속한 32개 산업조직 400명의 

구성원들을 대상으로 배포되었다. 조사기간은 2013

년 11월 06일부터 12월 06일까지이다. 입력 값이 없거

나 중심화 경향이 심하고(35부) 회수되지 않은 설문



2592015. 06

구성원들의 학습관성, 폐기학습, 지식통합능력, 혁신행동 간의 관계에 관한 실증연구

지(72부)를 합쳐 107부를 제외하였다. 그 결과 총 293

부의 설문지가 분석에 활용되었다. 본 연구의 분석단

위는 조직의 개인이며 통계분석 도구는 SPSS 20.0과 

AMOS 18.0을 사용하였다. 

3.2 무응답편이 분석과 응답자의 일반적 특성

본 연구는 약 한달 간의 기간을 통해 설문지법으로 

조사하였기 때문에 응답표본이 전체 모집단의 특성을 

대변하고 있는가를 분석하였다. Dillman(1991)의 제

안에 따라 자료를 1차 수집(A:142)과 2차 수집(B:151)

으로 분류하였다. 분석대상 응답자의 일반특성 중 명

목척도로 구성된 업종과 근무경력을 선택하였으며 업

종은 제조업과 비제조업으로, 근무경력은 5년 미만과 

5년 이상으로 분류하였다. 분석결과 업종에 관한 Χ2 

값은 0.037, p값은 0.848로 나타났으며, 근무경력의 

Χ2 값은 1.114, p값은 0.291로 나타나 유의수준 0.05

에서 두 그룹 간(1차, 2차)에 어떠한 유의성도 나타나

지 않는 것으로 밝혀졌다(<표 2> 참조). 

<표 2> 무응답편이 분석결과 

변수 χ2 값 p 값

업종 0.037 0.848

근무경력 1.114 0.291

응답자에 대한 인구통계학적 표본은 남성 61.8%와 

여성 38.2%이며, 연령별로는 20대 29.7%, 30대 42%, 

40대 이상 28.3%의 분포를 보였다. 학력별로는 고졸 

10.9%, 전문대졸 22.2%, 대졸 이상 66.9%의 비율을 

보였으며, 직종별로는 일반관리 31.1%, 영업 6.1%, 회

계 18.1%, 생산 18.4%, 기타 26.3%로 나타났다. 또한 

업종별 비율은 제조업 37.9%, 금융/보험업 14.3%, 서

비스업 27.3%, 기타 20.4%로 나타났다(<표 3> 참조).

<표 3> 응답자의 일반특성

구분
빈도

(N=293)
비율(%)

성별
남 181 61.8

여 112 38.2

연령

20대 87 29.7

30대 123 42

40대 이상 83 28.3

학력

고졸 32 10.9

전문대 65 22.2

대졸 이상 196 66.9

직무

관리 91 31.1

영업 18 6.1

회계 53 18.1

생산 54 18.4

기타 77 26.3

업종

제조 111 37.9

금융-보험 42 14.3

서비스 80 27.3

기타 60 20.4

근무
경력

10년 미만 210 71.7

10-20년 미만 54 18.4

21-30년 미만 24 8.2

30년 이상 5 1.7

<그림 1> 연구모형
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3.2 변수의 조작적 정의

본 연구모형에 적용된 변수들은 학습관성, 폐기학

습, 지식활용, 지식탐구, 혁신행동 등으로 모두 리커트 

7점 척도로 측정하였다. 각 변수들의 정의, 측정문항, 

참고문헌은 <부록 1>과 같다.  

Ⅳ. 연구가설 검증 

4.1 타당성과 신뢰성 검증

본 연구는 먼저 탐색적 요인분석을 통해 타당성을 

검증하였다. 요인분석은 주성분분석과 직교회전 방식

에 의한 고유치가 ‘1’ 이상인 요인의 선택에서 요인적

재량이 0.5이상이면 유의한 것으로 간주하였다(Hair 

et al., 2006). 분석결과 최종 5개의 요인들이 모두 적

절하게 적재된 상태에서 전체 분산은 65%를 나타내

고 있어 1차적으로 개념타당성이 확보된 것으로 판단

하였다. 측정항목에 대한 신뢰성 분석은 Cronbach’

s α 값으로 검증하였으며 그 값이 0.7 이상이면 내

적일관성이 있는 것으로 판단하였는데(Fornell and 

Larcker, 1981), 분석결과 신뢰성 값은 0.78～0.92로 

나타났다(<부록 2>참조). 

다음으로 전체 측정항목에 대한 확인적 요인분석으

로 집중타당성과 판별타당성을 검증하였다. 이 과정에

서 구성개념의 단일차원성을 높여 모델을 간명하게 하

기 위해 본 연구는 분석결과에서 나타나는 수정지수

를 통해 항목이 여러 구성개념 간에 교차하여 연결되

는 경우 이를 제거하였다. 그 이유는 관측변수가 여러 

잠재변수에 교차하여 적재되는 항목을 제거함으로써 

보다 엄격하게 항목을 정제할 수 있으며 이 과정은 모

델을 간명하게 하여 연구의 질을 높여주는 하나의 방

법이 된다(Byrne, 2001). 

분석결과 지식활용 1항목(EOI4), 학습관성 2항목

(LI1, LI5), 폐기학습 1항목(UL5)등이 다른 변수에 내

재되는 것으로 나타나 이를 제거하였으며, 그 결과 적

합도 지표들은 χ2/df＝1.669, p＝0.000, GFI＝.91, 

AGFI＝.88, NFI＝.91, TLI＝.95, RMSEA＝.04로 나타

나 본 연구모형은 전반적으로 적합도 기준을 충족시키

고 있다. 구성개념의 신뢰도를 나타내는 혼합신뢰성은 

0.848～0.927의 값으로 나타났으며, 평균분산 추출 

값은 0.583～0.729로 나타났다(<부록 2> 참조). 

다음으로 2차 판별타당성은 AVE 제곱근 값과 각 변

수들 간의 상관관계 값으로 비교하였다. 각 변수들 간

의 상관관계 값이 AVE 제곱근 값을 상회하지 않으면 

기술통계와 상관관계 	

변수 명 M SD UL LI EOI EOR PI 성별 직무 업종 경력

UL 4.68 .94 .764

LI 2.58 1.09 -.20** .872

EOI 4.99 .82 .39** -.35** .767

EOR 4.73 .80 .38** -.21** .62** .854

PI 4.70 .84 .44** -.20** .59** .63** .811

성별 1.38 .48 .23** -.06 -.22* -.23** -.25** 1

업종 3.59 2.51 -.06 -.11 .04 .08 .05 .23 1

직무 3.44 2.19 -.07 -.13 .06 -.01 -.09 .03 .32 1

경력 2.17 1.43 .19** .02 .19** .15** .17** -.04 .22** -.05 1

UL:폐기학습, LI:학습관성, EOI:지식활용,	 EOR:지식탐색, PI:혁신행동
성별: 1＝남자, 0＝여자	 직무: 1＝일반관리, 2＝영업, 3＝유통업, 4＝건설업
업종: 1＝제조업, 0＝비제조업	 경력: 1＝15년미만, 2＝30년미만, 3＝30년이상
*: 0.01, **: 0.05 	 대각선 : AVE 제곱근
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구성개념들 간에 판별타당성이 있는 것으로 간주하였

다(Hair et al., 2006). 분석결과 본 연구는 그러한 기

준을 충족시키는 것으로 나타났다(<표 4> 참조). 

이와 함께 본 연구는 설문지에 의한 자기보고식으

로 측정하였기 때문에 동일방법편의의 가능성을 알아

보았다. 동일방법편의는 선행변수와 결과변수를 동일

한 측정도구와 응답원에 의해 측정할 경우에 발생하

는 오류로 써, 두개 이상의 변수를 측정할 때 두 변수 

간 상관관계가 실제보다 더 클 수 있으며 측정값으로 

인한 오차가 발생할 수 있다. 동일방법편의를 측정할 

수 있는 전통적인 방법은 다속성다측정(MTMM)방법

(Straub, 1995), 확인 요인분석에 의한 Harman의 단

일요인분석 등이 있다(Podsakoff and Organ, 1986). 

본 연구는 Harman의 단일요인분석 방법으로 동일

방법편의를 검증하였다. 분석결과 측정모형의 적합도

는 χ2/df＝5.263, p＝.000, GFI＝.72, AGFI＝.65, NFI

＝.69 TLI＝.69, RMSEA＝.12로 나타났다.

공통방법요인으로 하기 전 모형의 적합도(χ2/df＝

1.669, p＝0.000, GFI＝.91, AGFI＝.88, NFI＝.91, TLI

＝.95, RMSEA＝.04)와 비교해볼 때 현저하게 모형의 

적합도과 떨어지는 것을 알 수 있다. 따라서 본 연구에 

사용된 측정문항들은 적어도 동일방법에 의한 편의는 

없는 것으로 판단된다. 

4.2 가설검증

본 연구는 AMOS 18.0의 구조방정식 모형을 이용

하여 가설에서 제시한 변수들의 관계를 검증하였다. 

모형의 적합도는 χ2/df＝1.712, p＝.000, GFI＝.90, 

AGFI＝.87, NFI＝.90, TLI＝.95, RMSEA＝.04로 나타

나 연구모형이 대체로 접합한 것으로 판단된다. 구체

적인 가설검증의 내용은 다음과 같으며 결과요약은 <

표 5>에 나타나 있다. 

첫째, 학습관성은 지식탐색(β＝-.100, t＝-2.003, p

＝.04)과 지식활용(β＝-.221, t＝-3.518, p＝.000)에 부

(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그 결과 학습관

성이 지식탐색과 지식활용에 부(-)의 관계를 가질 것이

라는 [가설 1-1]과 [가설 1-2]는 모두 지지되었다. Liao 

et al.(2008)의 연구에서도 유사한 결과가 나타났듯이 

본 연구의 이러한 결과는 학습관성이 구성원들의 지

식통합능력을 감소시키는 요인임을 말해준다. 즉 구성

원들이 새로운 지식과 새로운 방법을 배우지 않으려

고 하고 창의적인 아이디어 창출에 회의적인 태도를 

가질수록 지식활용과 지식탐색능력은 현저하게 떨어

질 수 있다. 

둘째, 학습관성은 폐기학습(β＝-.238, t＝-4.419, p

＝.000)에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그 

결과 학습관성이 폐기학습과 부(-)의 관계를 가질 것

이라는 [가설 2]는 지지되었다. 이러한 결과는 학습관

성이 폐기학습을 저해시키는 요인임을 말해준다. 예컨

대 구성원들이 높은 학습관성을 가질수록 오랫동안 

축적한 지식기반아래 기존의 업무방식을 고수하고 새

로운 방식을 도입하지 않을 가능성이 높다.

셋째, 폐기학습은 지식탐색(β＝.551, t＝5.909, p

＝.000)과 지식활용(β＝.479, t＝5.468, p＝.000)에 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그 결과 폐기학

습이 지식탐색과 지식활용에 정(+)의 관계를 가질 것

이라는 [가설 3-1]과 [가설 3-2]는 모두 지지되었다. 이

러한 결과는 구성원들의 폐기학습이 지식통합능력을 

향상시키는 원천임을 말해준다. 그러므로 조직차원에

서의 폐기학습은 먼저 구성원들의 수준에서 일어나야 

하며, 폐기학습의 적극적인 장려는 지식경영관점에서

도 잠재적인 효과를 가져다 줄 것으로 기대된다. 

넷째, 지식탐색(β＝.646, t＝6.362, p＝.000)과 지식

활용(β＝.260, t＝2.884, p＝.000)은 모두 혁신행동에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그 결과 지식

통합능력이 혁신행동과 정(+)의 관계를 가질 것이라는 

[가설 4-1]과 [가설 4-2]는 모두 지지되었다. 이러한 결

과는 구성원들의 지식통합능력이 혁신행동을 이끄는 
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원동력임을 나타낸다.

즉 구성원들이 새로운 지식을 탐색하고 유용한 지

식을 활용할수록 혁신의 가능성이 더 높아질 수 있다. 

본 연구의 결과를 종합하여 도식화하면 <그림 2>와 

같다.

4.3 추가분석

본 연구는 학습관성과 폐기학습 간의 관계에 대해 

검증하였다. 그러나 그 반대 경로인 폐기학습과 학습

관성 간의 관계도 고려해 볼 수 있다. 조직수준을 연구

한 Lee et al.(2011)에 따르면 폐기학습은 조직관성과 

잠재적 위험을 막을 수 있기 때문이다.

따라서 폐기학습이 학습관성에 정(+)의 영향을 미칠 

것으로 한 가정 아래 분석한 결과는 <표 6>과 같다. <

표 6>에서 폐기학습(β=-.238, t=-4.419)은 학습관성

에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 구성

원들의 폐기학습이 높을수록 학습관성이 감소하는 것

을 나타낸다. 즉 구성원들의 활발한 폐기학습 활동이 

학습관성을 막을 수 있는 하나의 대안이 될 수 있다. 

따라서 추가분석에 의한 반대 경로의 가정은 각 구성

개념들에 대한 보다 정교한 메커니즘을 살펴볼 수 있

는 기회가 된다. 그동안 지식경영 연구들은 구성원들

과 조직의 성과를 혁신적으로 개선시키고자 개인에서

부터 조직에 이르기까지 학습의 중요성을 강조하였다.

기존 연구들의 공헌과 함께 본 연구의 학습관성과 

폐기학습은 구성원들의 학습심리와 태도변화를 확인

<표 5> 연구가설 분석결과					  

가설 제안경로 경로계수 t 값

가설 1-1
학습관성 →

지식탐색 -.100   -2.003*

가설 1-2 지식활용 -.221   -3.518***  

가설 2 학습관성 → 폐기학습 -.238   -4.419***

가설 3-1
폐기학습 →

지식탐색 .551    5.909***

가설 3-2 지식활용 .479    5.468***  

가설 4-1 지식탐색
→ 혁신행동

.646    6.362***

가설 4-2 지식활용 .260    2.884**   

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

<그림 2> 연구결과
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하고 그 원인을 찾게 하는 계기 된다. 예를 들어 고성

과 시스템에 의한 성과창출로 구성원들이 경험하는 정

신적 스트레스와 피로감, 변화에 따른 업무긴장감, 탈

진과 소진 등의 심리적 고갈이 학습관성의 원인이 될 

수도 있다. 

또한 학습결과가 매번 긍정적이지 않을 때 구성원들

은 실패에 따른 학습무기력을 가질 수 있으며, 이것이 

장기간 고착되면 관성으로 이어질 가능성이 높다. 그

러므로 이러한 관점들은 효과적인 지식경영을 기대하

는 조직들에게 많은 관심을 제공할 것이다. 

이와 함께 본 연구는 폐기학습, 지식통합능력에 대

한 매개효과를 검증하고자 한다. 물론 조직수준을 연

구한 Akgün et al.(2007)은 폐기학습이 직접적으로 성

과에 영향을 주지 않으며 오히려 지식응용을 통해 성

과가 달성된다고 하였지만, 앞서 전술했듯이 개념들의 

정의를 살펴볼 때 직접효과도 가능할 수가 있다.

매개효과 검증은 sobel test로 하였으며 이는 매개

변수에 대한 독립변수의 비표준화 회귀계수와 표준오

차, 종속변수에 대한 매개변수의 비표준화 회귀계수와 

표준오차를 이용하여 매개효과가 ‘0’이라는 가설에 

대한 검증방법이다(MacKinnon et al., 1995).

<표 7> 에서 Z값은 –0.440～4.054의 값을 나타

나 변수들 간에 부분적인 매개효과가 있는 것으로 나

타났다. 구체적으로 학습관성은 혁신행동(t=-1.394, 

t=0.613)에 영향을 미치지 않는 것을 알 수 있다. 즉 

학습관성은 구성원들의 폐기학습과 지식탐색능력을 

감소시켜 혁신행동을 방해하는 요인으로 작용하고 있

다. 또한 폐기학습은 직접적으로 혁신행동(t=3.883)

에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 하지만 구

성원들의 지식통합능력을 통할 때 혁신행동의 잠재력

(t=4.054)은 더 증대시키는 것으로 나타났다. 따라서 

폐기학습에 의한 지식탐색능력의 향상은 더 높은 혁

신행동을 이끄는 원동력임을 알 수 있다. 

Ⅴ. 요약 및 결론

5.1 연구결과의 요약

본 연구는 학습관성, 폐기학습, 지식통합능력, 혁신

행동에 관한 것으로 연구결과는 다음과 같이 요약된

다.

첫째, 학습관성은 지식활용과 지식탐색에 부(-)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 구성원

들의 높은 학습관성이 지식통합능력을 떨어뜨리는 요

인임을 말해주고 있다. 특히 학습관성은 지식탐색보다

는 지식활용에 더 부정적인 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 구성원들이 학습관성이 지속적인 외부원천의 

탐색은 물론 업무지식과 다른 지식과의 연계에서 요구

되는 구성원들의 지식활동능력을 크게 감소시키는 것

<표 6> 모형 비교

제안모형 대안모형

경로 β t 값 경로 β t 값

학습관성 →
지식활용 -.221  -3.518***

학습관성 →
지식활용 -.195  -4.299***

지식탐색 -0.10  -2.003* 지식탐색 -.087 -1.819

학습관성 → 폐기학습 -.238  -4.419*** 폐기학습 → 학습관성 -.430  -4.007***

폐기학습 →
지식활용 .479  5.468***

폐기학습 →
지식활용 .453  5.643***

지식탐색 .551  5.909*** 지식탐색 .496  5.633***

지식활용
→ 혁신행동

.260  2.884** 지식활용
→ 혁신행동

.191  2.127*

지식탐색 .646  6.362*** 지식탐색 .554  5.636***

χ2/df＝1.712, GFI＝.90, AGFI＝.87, NFI＝.90, TLI＝.95, RMSEA＝.04 χ2/df＝1.707, GFI＝.90, AGFI＝.87, NFI＝.89, TLI＝.94, RMSEA＝.04
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으로 볼 수 있다. 그동안 지식경영 선행연구들은 조직 

내 산재해 있는 다양한 지식(부서내 지식, 부서간 지

식)을 구성원들이 주도적으로 활용해야 한다고 강조

해왔다. 하지만 본 연구의 결과는 그러한 학습장려 와

는 반대되는 것으로 구성원들이 학습에 대한 어떤 심

리적인 태도변화를 가지는 것으로 판단된다. 따라서 

조직과 관리자들은 구성원들의 학습관성에 대한 주된 

원인을 조사하여 해결방안을 마련할 필요가 있다. 

둘째, 학습관성은 폐기학습에 부(-)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 이는 구성원들이 학습관성을 가

질수록 폐기학습이 감소되는 것을 의미한다. 예를 들

어 구성원들이 문제해결 방법과 새로운 지식과 경험

을 거부하고 낡은 사고와 행동에 의존할수록, 과거의 

업무방식과 오래된 경험을 고수하여 업무를 수행할 

가능성이 농후한 것으로 볼 수 있다. 지식경영 선행연

구들이 제안하고 있는 폐기학습은 끊임없는 노력(무의

식적 또는 의도적)이 요구되고 창의적인 새로움을 요

구하는 변화지향적인 행동이다. 때문에 익숙함과 편안

함에서 만들어지는 학습관성은 안정적인 기제로서 변

화지향적인 행동에 대한 심리적인 거부반응으로 작용

한 것으로 볼 수 있다. 따라서 폐기학습의 잠재적인 효

과를 고려하여 구성원들의 학습관성을 해결할 방안이 

필요하다.

셋째, 폐기학습은 지식활용과 지식탐색에 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 그동안 많은 지식경영 

연구들은 폐기학습에 대한 긍정적인 측면을 이론적으

로는 논의해왔으나 실증연구는 부족하였다. 이에 본 

연구가 구성원 개인수준의 실증연구를 통해 그 효과

를 검증함으로써 폐기학습의 중요성과 역할이 입증되

었다. 즉 지속적인 지식활용과 새로운 지식의 획득은 

시대에 뒤떨어지거나 오래되고 쓸모없는 지식을 적절

히 버림으로써 그 효과가 배가 되는 것이 확인되었다. 

하지만 환경이 불확실하고 조직 내 경쟁이 치열할수록 

구성원들은 보유하고 있는 지식과 경험이 비효과적이

라고 해도 심리적으로 쉽게 버리지 못할 가능성이 있

다. 따라서 역동적인 지식경영을 기대하는 관리자들은 

구성원들의 폐기학습을 독려하고 그에 따른 재학습의 

새로운 효과를 경험하도록 교육할 필요가 있다. 

넷째, 지식활용과 지식탐색은 혁신행동에 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 구성원

들의 지식통합능력이 향상될수록 혁신행동도 커지는 

것으로 볼 수 있다. 즉 지식통합능력은 구성원들로 하

여금 기존의 지식기초를 지속적으로 갱신하게 하고 변

화하는 환경에 대응하도록 도움을 줌으로써 혁신의 

<표 7> 매개효과 분석결과

독립변수 매개변수
매개효과 종속변수 Z값

변수 β SE 변수 β SE

학습관성

-.230 .052 폐기학습
.478 .087 -.11 지식활용 -0.44

.506 .093 -.12 지식탐색 -0.44

직접효과 지식활용(t=-3.801), 지식탐색(t=-2.021)

-.235 .055 폐기학습 .698 .103 -.16 혁신행동 -3.614**

직접효과 혁신행동(t=-1.394)

-.296 .054 지식활용 .287 .095 -.08
혁신행동

-2.645**

-.218 .054 지식탐색 .611 .100 -.13 -3.368**

직접효과 혁신행동(t=.613)

폐기학습

.558 .088 지식활용 .190 .089 .11
혁신행동

2.023*

.554 .092 지식탐색 .532 .097 .29 4.054**

직접효과 혁신행동(t=3.883)

*:p<.05, **:p<.01
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가능성을 높여나간다. 따라서 그 어느 때 보다 변화가 

빠른 비즈니스 환경에서 구성원들이 혁신적으로 업무

활동을 수행하기 위해서는 끊임없이 내외부의 지식자

원을 획득하고 창조적으로 활용하도록 독려할 필요가 

있다. 

다섯째, 추가분석에서 폐기학습은 학습관성에 정

(+)의 영향 보다 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 즉 폐기학습은 학습관성을 감소시키는 것이 아니

라 더 증대시키는 결과를 나타냈다. 이는 폐기학습과 

학습관성 간에 구성원들의 심리적 메커니즘이 존재할 

가능성을 예견하는 것으로 볼 수 있다. 그리고 매개효

과 검증에서 학습관성은 혁신행동에 직접적으로 영향

을 미치기 보다는 폐기학습과 지식통합능력을 통해 영

향을 미치는 것으로 나타났으며, 폐기학습은 직접적

인 영향보다는 지식통합능력의 매개를 통할 때 혁신행

동이 더 증대시키는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 

학습관성을 줄이고 폐기학습의 잠재력을 증대시킬 수 

있는 방안이 필요함을 인지하게 한다. 

5.2 연구의 이론 및 시사점

그동안 지식경영 연구들은 구성원들의 지식탐색능

력을 증진시킬 수 있는 요인들을 규명하기 위해 부단

히 노력해왔다. 그 이유는 새로운 지식탐색과 지속적

인 지식활용으로 생성된 오늘의 혁신지식이 내일의 핵

심지식이 되어 차별적인 경쟁우위를 제공하기 때문이

다. 하지만 규명된 요인 중에는 효과적인 대안도 있는 

반면에 비성공적인 실현도 있을 것으로 보인다. 이에 

본 연구는 그것의 원인으로 구성원들의 상황적 요인

(학습관성, 폐기학습)을 제시하였으며, 분석 결과에 따

라 지식경영관점에서 이론과 실무적 시사점을 제안하

면 다음과 같다. 

이론적 시사점으로 첫째, 지식활용과 지식탐색은 주

로 조직학습 또는 학습조직 연구에서 다루었지만 본 

연구는 지식경영관점에서 이를 지식통합능력으로 제

시하여 구성원들의 역동적인 능력임을 확인하였다. 즉 

지식활용과 지식탐색을 구성원들의 지식통합능력으

로 간주함으로써 조직 내 상호보완적인 지식을 통합

하는 능력과 외부의 새로운 지식을 흡수하는 능력을 

동시에 살펴볼 수 있었다. 지식경영관점에서 Nilsen et 

al.(2012)은 지식활용과 탐색은 구성원들의 지식통합

능력이 될 수 있으며 현재 이에 대한 개인수준의 연구

가 부족하다고 밝혔다. 따라서 본 연구의 지식통합능

력은 선행연구에서 언급되지 않은 또 다른 구성원들

의 역동적인 능력을 살펴보는 계기가 되었으며, 더불

어 혁신과 성과를 개선시키는 동기요인이 될 수 있다

는 점에서 연구의 의의를 살펴볼 수 있다. 

둘째, 폐기학습이 제공하는 이론적인 함의에도 불

구하고 국내 경영학분야에서 이에 대한 실증연구는 

전무한 실정이다. 적절한 지식기초가 부족하면 새로운 

지식에 대한 흡수가 어렵지만, 지식의 역동성으로 인

해 쓸모없고 오래된 지식은 새로운 업무환경에 사용할 

가능성이 점점 떨어진다. 뿐만 아니라 오래된 지식과 

경험을 버리지 못하고 그것의 의존도가 높으면 경로

의존성과 함께 타성에 젖은 관성을 가질 가능성이 크

다. 따라서 본 연구의 폐기학습은 구성원들의 긍정적 

행동을 일으킨다는 연구들의 이론적 논의를 실증으로 

규명하였다는 점과 향후 다양한 변수들을 접목시켜 

이의 효과를 극대화할 수 있는 계기를 마련하였다는 

점에서 연구의 의의를 찾아볼 수 있다.  

셋째, 구성원들에게도 관성이 존재할 수 있다는 점

에서 본 연구는 학습관성을 제시하였다. 그간 지식경

영 연구들이 구성원들의 지식활동에 영향을 미치는 

동기요인은 밝혀왔으나, 구성원들이 새로운 것을 배우

지 않고 새로운 지식원천을 사용하지 않으려고 하는 

태도에 대해서는 간과하여 왔다. 즉 학습을 장려하는 

정책에는 많은 관심을 두었지만 학습을 회피하는 관성

에는 관심이 부족하였다. 따라서 본 연구의 학습관성

은 이를 감소시킬 수 방안과 그 원인까지도 파악하게 
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하는 연구의 확장성 제시에서 그 의의를 찾아볼 수 있

다. 

이러한 이론적 시사점과 함께 본 연구는 구성원들

의 역동적인 지식통합능력을 향상시킬 수 있는 폐기학

습과 이의 행동에 영향을 미치는 학습관성에 대해 실

무적인 시사점을 논하고자 한다. 

먼저 본 연구에서 제시된 핵심개념들은 지식탐색, 

지식활용, 폐기학습, 관성에 관한 것으로 대부분 조직

구성원 보다는 조직을 대상으로 논의되어져 왔으며, 

이러한 개념들이 실제 기업에서는 어떻게 관련되어지

는지 코닥(Kodak)을 중심으로 살펴보고자 한다. 코

닥(Kodak)은 세계 최초로 디지털 카메라 기술을 개

발하였음에도 핵심사업인 필름산업에 집착하다가 후

발 조직들에게 시장지배력을 빼앗긴 대표적인 조직이

다. 즉 시장과 고객니즈의 변화하는 환경에 대한 새로

운 지식을 탐색하고 끊임없이 그러한 지식을 활용해야 

함에도 불구하고 핵심역량의 덫에 갇혀 과거의 성공

만을 보다가 관성에 빠진 조직이다(Lucas and Goh, 

2009). 성공한 조직일수록 동질의 경쟁력을 유지하면

서 선두 조직으로 거듭나기 어려운 것은 성공경험이 

축적된 기업일수록 새로운 것을 받아들이지 않고 기

존 패턴에 안주해 잘못된 의사결정을 내릴 가능성이 

높기 때문이다. 

다시 말해 성공경험으로 어떻게 하면 성공하는지 

그 방법을 알고 있기 때문에 과거의 활동을 반복적

으로 수행하게 되고, 이는 급격하게 변화하는 환경에 

대응하고 적응하는 방식을 어렵게 한다(Liu, 2006; 

Wang, et al., 2015). 또한 변화와 혁신은 낡은 지식을 

버리지 않으면 이루어질 수가 없다. 물론 코닥은 여러 

다양한 원인으로 실패기업의 전형적인 사례로 거론되

지만, 지식경영관점에서 코닥은 본 연구에서 제안한 

연구모형과 유사한 측면이 있으며, 코닥의 결과는 구

성원들의 관점에서도 생각해볼 수 있는 계기가 된다. 

특히 관성과 폐기학습을 제외하면 나머지 개념들은 

지식경영관점에서도 매우 중요한 요인으로 언급되어왔

다. 

따라서 폐기학습은 코닥의 사례 혹은 본 연구의 제

안에서 볼 때 학습만큼이나 중요하다는 것을 알 수 있

다. 폐기학습은 구성원들의 혁신을 고취하는데 있어 

더 이상 최상이 아닌 지식과 신념, 표준, 가치, 일상적 

업무방식 등을 확인하게 하고 장기적으로는 구성원들

의 새로운 행동을 유발하게 한다. 따라서 폐기학습은 

구성원들에 의해서 먼저 이루어져야 하고, 이것이 집

단과 조직수준으로 확장되어야 한다. 특히 폐기학습이 

중요한 이유는 새로운 지식구조가 오래된 지식구조를 

대체하면서 재학습이 이루어기 때문이다. 그러므로 조

직들은 학습을 강조하기 이전에 구성원들의 폐기학습

과 재학습을 이끌어내도록 해야 한다. 하지만 폐기학

습도 하나의 학습과정임을 볼 때 심리적으로 학습하

지 않으려고 하는 구성원들의 학습관성은 지식활동에 

장애가 될 수 있다. 따라서 역동적인 지식경영을 수행

하려고 하는 조직들은 구성원들의 폐기학습의 장려와 

함께 심리적인 학습저항의 원인을 규명해야 할 것으로 

보인다. 

5.3 연구의 한계점 및 향후 연구방향

본 연구는 이론과 실무적 시사점을 제공하고 있지

만 다음과 같은 한계점이 있으며 이는 향후 연구를 위

해 보완되어야 할 것이다. 

첫째, 본 연구는 다양한 산업유형에서 구성원들의 

학습관성을 다루고 있지만, 이를 전체 산업으로 일반

화시키기 위해서는 다양한 조직유형(행정조직)을 고려

해 볼 필요가 있다. Liao et al.(2008)의 연구에서 조

직유형에 따라 관성은 차이가 없는 것으로 나타났지

만 국내 조직과의 비교는 기존연구와는 다른 결과를 

제공할 것이다. 

둘째, 본 연구는 구성원들의 학습관성에 관한 영향

력은 조사하였지만 발생 원인에 대해서는 규명하지 않
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았다. 업무역할의 명확성이나 복잡성, 스트레스와 같

은 개인 요인에서부터 조직요인에 이르기까지 학습관

성의 원인에 대한 조사는 이를 해소하는 방안을 마련

해 줄 것이다. 

셋째, 학습관성 외에도 경험관성을 고려해 볼 필요

가 있다. 특별한 활동으로 경험을 많이 쌓은 구성원일

수록 성공적으로 실현시키는 방법을 알기 때문에 반

복적인 활동을 할 가능성이 높다. 본 연구는 pre-test

에서 경험관성을 분석한 결과 부정보다는 긍정의 결

과를 얻었다. 이는 본 연구의 토대인 Liao et al.(2008)

의 경험관성 설문문항이 우리 조직문화와 비교하였을 

때 적합하지 않기 때문이다. 즉 ‘경험에 의존하고 과거

의 지식을 사용’ 하는 경험관성의 개념적 정의가 우리

나라 조직구성원들에게는 긍정의 효과를 제공하였다. 

관성은 일반적으로 부정의 의미를 담고 있으므로 향

후 연구에서는 경험관성에 대한 설문문항과 함께 이러

한 결과의 원인이 무엇인지 보다 명확하게 조사되어야 

할 것이다. 

넷째, 본 연구는 폐기학습과 지식통합 능력에 미치

는 영향력으로 ‘관성’만을 제시하였다. 그동안 지식경

영 연구들에서 경쟁력 상실과 심리적인 위험회피로 구

성원들은 지식공유를 꺼리거나 자신들의 지식을 잘 버

리지 않고 보유하려고만 하는 것으로 언급되어졌다. 

이는 구성원들의 심리적인 변화태도가 중요한 요소라

는 것을 의미한다. 따라서 향후 연구에서는 심리적인 

태도 변화를 완화하고 폐기학습과 지식통합능력을 장

려할 수 있는 요인에 대해 더 살펴볼 필요가 있다. 즉 

폐기학습을 주도하는 문화적 환경을 조성하는 동시

에 구성원들과 집단이 자발적으로 폐기학습을 할 수 

있는 방안을 제시해야 할 것으로 여겨진다. 예를 들어 

구성원들의 인지적인 목표가 뚜렷할 경우 혹은 조직

의 변화지향성에 일조하는 경우 폐기학습의 동기화가 

높아질 수 있으며, 이러한 상황은 개인의 성과나 혁신

으로 이어질 가능성이 클 것으로 여겨진다. 

다섯째, 구성원들의 혁신행동은 리더의 리더십 행

동, 예를 들어 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 임파워

링 리더십 등에 따라 다를 수 있으며 개인의 성격특성

과도 밀접한 관계가 있을 수 있다. 뿐만 아니라 조직의 

형태에 따라서도 혁신행동은 매우 다른 모습으로 결

과를 제시할 수가 있다. 따라서 향후 연구에서는 업종

별, 리더십, 조직문화, 개인성격 등과 같은 다양한 요인

들을 고려해볼 필요가 있다. 

여섯째, 본 연구는 혁신행동과 폐기학습을 측정하

는데 있어 응답자 스스로 평가하는 자기보고식 방법

을 사용하고 있다. 먼저 많은 연구들은 혁신행동을 평

가하는 방식으로 단일의 리더 평가 혹은 리더 평가와 

구성원 평가를 동시에 사용하고 있지만, 이러한 연구

들 외에도 다수의 연구들이(다양한 분야) 본 연구와 

유사한 자기 보고식 방법을 사용하고 있기도 하다. 하

지만 높은 측정의 객관성을 확보하기 위해 향후 연구

에서는 리더의 평가와 인터뷰 등이 추가될 필요가 있

다. 또한 폐기학습은 개인보다는 주로 조직차원에서 

연구가 진행되고 있으며 조직차원은 관리자평가와 구

성원 개인의 자기보고식 평가가 포함된 형태로 평가되

고 있다. 때문에 이러한 상황은 혁신행동 연구들(상사

평가, 개인의 자기보고식 평가)과 유사한 면이 있는 것

으로 보인다. 따라서 실증연구의 부재와 개인의 폐기

학습에 대한 중요성을 고려해볼 때 향후 연구에서는 

문헌과 인터뷰를 통해 개인의 폐기학습에 관한 척도

개발이 필요하다. 

일곱째, 본 연구는 폐기학습, 지식통합능력, 혁신행

동에 관한 긍정적인 효과와 함께 학습관성의 부정적

인 측면을 동시에 조사하였다. 즉 전자의 개념들 간의 

관계가 제공하는 긍정의 효과가 학습관성으로 인해 

감소될 수가 있다. 때문에 학습관성의 영향력을 줄이

면서 폐기학습의 효과를 높이기 위해 구성원들의 개

인특성 요소들을 더 살펴볼 필요가 있으며 관리자나 

조직차원의 요소 또한 규명할 필요가 있다. 개인차이 
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변인으로 무기력, 변화준비성, 조직차원으로는 심리적 

계약이나 고성과 시스템 등을 고려해 볼 수 있다. 

여덟째, 본 연구는 횡단적 연구로 진행되어 시간의 

경과에 따른 인과적 관계의 통계적 유의성이 달라질 

수 있음을 조사하지 않았다. 즉 한 시점의 연구에서 

사용된 변수들 사이의 관계를 알아보고 있기 때문에 

장기적인 관점에서의 관계를 조사하지 못하였다. 특히 

폐기학습은 지식갱신이나 제거 과정에서 시간차가 존

재하기 때문에 보다 정확한 원인을 규명하기 위해서는 

종단적 연구가 필요하다. 따라서 향후 연구에서는 종

단적 연구를 통하여 변수간의 관련성을 보다 구체적

으로 검증해야 할 것으로 보인다.
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<부록 1> 변수의 조작적 정의

변수명 측정문항 개념정의 참고문헌

학습관성

LI1: 새로운 문제해결에 새로운 방식 사용하지 않음

LI2: 낡은 사고와 행동을 바꾸기 위해 새로운 아이디어 배우지 않음

LI3: 다른 사람들이 문제를 어떻게 해결하는지 알고 싶지 않음

LI4: 문제해결에 다른 방식 사용하지 않음

LI5: 새로운 지식원천 찾지 않음

LI6: 새로운 지식과 경험은 배울 필요 없음

새로운 방식과 새로운 

지식원천을 찾지 않으며, 새로운 

아이디어를 적용하지 않는 것

Liao et al.(2008)

폐기학습

UL1: 문제를 발견하고 업무와 일하는 방식을 분명하게 확인

UL2: 기존의 업무방식과 수행단계 변경

UL3: 변화에 필요하다면 성공경험도 의식적으로 버림

UL4: 실패에서 배우기 위해 과거 실패경험을 조사하고 분석함

UL5: 새 지식을 수용하기 위해 쓸모없거나 잘못된 지식을 

의식적으로 버림

더 이상 사용하지 않는 낡은 

지식과 행동을 버리고 일상적인 

업무방식을 새로운 방식으로 

바꾸는 것

개념참고: Duffy 

(2003)

Rushmer & Davies 

(2004), Cegarra-

Navarro et al.(2010)

설문참고: Akgün et 

al.(2007), Cegarra-

Navarro and 

Moya(2005), Mieres 

et al.(2012)

지식활용

EOI1: 업무지식과 새로운 지식을 잘 결합함

EOI2: 고객과 공급자 지식을 업무지식에 잘 활용함

EOI3: 업무를 위해 서로 다른 지식을 잘 조정함

EOI4: 지식결합으로 얻은 지식은 향후 업무수행에도 응용됨

EOI5: 새로운 운영정책과 업무절차 지식을 현재 업무지식과 잘 

통합함

기존 및 새로운 지식을 채택, 

조정, 결합, 통합하는 능력

Gold et al.(2001)

Rundquist(2012)

Tanriverdi and 

Venkatraman(2005)

지식탐색

EOR1: 외부기관에서 새로운 시장과 기술관련 지식 얻음

EOR2: 문제해결을 위한 방법과 아이디어를 조직 내에서 찾음

EOR3: 업무개선을 위해 새로운 경영정책과 운영스킬 지식 얻음

EOR4: 업무와 관련된 다른 부서의 업무지식과 스킬을 배움

EOR5: 새로운 업무관련 스킬과 프로세스 배움

조직 내외부의 다양한 원천에서 

새로운 지식을 획득하는 능력

Hernández-Espallardo 

et al.(2011)

Li and Huang(2013)

혁신행동

PI1: 업무수행에 필요한 새로운 아이디어 개발

PI2: 업무를 위한 독창적인 방법 생각

PI3: 업무기술과 지식 소화와 흡수능력

PI4: 업무운영과 수행방법의 창의성

PI5: 업무수행을 위한 새로운 방법 모색

문제해결을 위해 새로운 

아이디어를 개발하고 체계적인 

방법으로 업무에 적용하는 행동

Scott and Bruce(1994)
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<부록 2> 교차로딩(cross loading) 분석결과

탐색적 요인분석 확인적 요인분석

변수명 (신뢰성값) 항목 1 2 3 4 5 factor loading CR AVE

폐기학습
-0.78

UL1 -.263 .143 .191 .060 .576 .741

.848 .583

UL2 -.135 .251 .128 .068 .726 .799

UL3 -.022 .264 .012 .133 .749 .764

UL4 -.164 .222 .153 .092 .633 .746

UL5 .052 -.137 .107 .174 .729 *

학습관성
-0.92

LI1 .766 -.034 .014 -.020 -.194 *

.927 .761

LI2 .873 -.031 -.148 -.068 -.100 .893

LI3 .843 -.009 -.117 -.020 -.028 .868

LI4 .825 -.159 -.108 -.079 -.066 .872

LI5 .868 -.033 -.157 -.047 -.070 .855

LI6 .826 .019 -.172 -.102 -.027 *

지식활용
-0.89

EOI1 -.217 .261 .765 .115 .208 .873

.876 .588

EOI2 -.088 .183 .813 .234 .121 .871

EOI3 -.174 .171 .741 .349 .102 .853

EOI4 -.305 .273 .653 .205 .110 *

EOI5 -.113 .283 .654 .276 .185 .817

지식탐색
-0.82

EOR1 .011 .232 .314 .536 .139 .704

.915 .729

EOR2 -.040 .132 .164 .701 .192 .718

EOR3 -.030 .267 .241 .689 .193 .810

EOR4 -.150 .212 .118 .790 .050 .786

EOR5 -.123 .339 .284 .649 .027 .807

혁신행동
-0.87

PI1 -.027 .781 .175 .246 .130 .834

.905 .658

PI2 .020 .779 .195 .176 .132 .813

PI3 -.237 .618 .285 .180 .133 .744

PI4 .015 .697 .212 .243 .222 .802

PI5 -.060 .713 .221 .321 .183 .858

고유 값 4.583 3.428 3.359 2.982 2.758
*: 제거문항

분산(총분산:65.81) 17.627 13.186 12.921 11.471 10.607

χ2/df＝1.669, p＝.000, GFI＝.91, AGFI＝.88, NFI＝.91, TLI＝.95, RMSEA＝.04
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