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기업의 환경 지향성이 

직원 만족, 조직 몰입, 충성도에 미치는 영향
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The Impact of Company’s Environmental Orientation on Satisfaction, 

Organizational Commitment, and Loyalty
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Abstract

The development of industry since the Industrial Revolution has caused environmental destruction and 
is threatening to destroy the order of the Earth’s ecosystem. Due to the severity of environmental problems, 

companies are facing a crisis where they may lose competitiveness if their management strategies do 
not prioritize environmental issues. This study studied the impact of a company’s environmental orientation 
on employee satisfaction, organizational commitment, and loyalty. This study studied the impact of a company’s 

environmental orientation on employee satisfaction, organizational commitment, and loyalty. As a result 
of the study, the internal and external environmental orientation of the company on satisfaction had a 
significant positive influence and were all adopted, while the internal and external environmental orientation 

on organizational commitment were all rejected as they had no significant impact.Satisfaction was found 
to have a significant positive (+) effect on organizational commitment and a significant positive (+) effect 
on loyalty, so both were adopted. Organizational commitment was adopted because it had a significant 

positive effect on loyalty, and internal and external environmental orientation had no significant effect on 
loyalty, so it was all rejected.

A company’s green environmental orientation plays an important role in a company’s sustainable growth 

and can be formed based on the company’s will. Therefore, this study shows that a company’s environmental 
orientation improves the company’s environmentally friendly image and provides positive value to organizational 
members, leading to improved corporate performance.
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1. 서론

18세기 영국에서 시작된 산업혁명은 21세기 정보 기

술과 인공지능(AI)시대로의 진화 원동력이 되어 인류를 

풍요롭게 발전시켰다. 하지만 산업의 발전은 자연환경을 

파괴하는 무분별한 개발로 이어지면서 지구 생태계를 

심각하게 훼손하고 있다. 이는 글로벌 환경 위기에도 

영향을 미치며, 그 영향이 확대됨에 따라[De Marchi, 

2012] 기업의 경영전략은 환경 문제를 우선시하지 않을 

경우 경쟁력을 갖기 어려운 상환에 직면하고 있는 것이 

현실이다. 

또한, 환경 문제는 산업이 발전하고, 기업이 성장할 

수록 인간관계의 생태계까지 위협을 가하고 있다

[Leonidou et al., 2017]. 이러한 문제 인식과 부정적 

결과를 완화하기 위해서 기업이 환경 지향성에 관해 인식

을 높이는 것이 필요하다[Yildiz Çankaya and 

Sezen, 2019].

환경오염의 심각성으로 국제 녹색 환경단체가 만들어

지고, 국가 간 환경 규제를 강화하여 기업의 경제활동을 

위축하는 결과를 가져오고 있다. 이에 많은 국가가 환경

(Green)규제 발표를 통해 환경 복원을 꾀하고 있다 

[Dinda, 2004]. 

환경 규제가 갈수록 엄격해지는 것은 생산자나 소비자 

모두 환경에 대한 책임을 공감하는 데서 비롯되었다. 

똑똑한 소비자들은 녹색 제품 구매를 선택하여 환경에 

미치는 영향을 최소화하고자 한다[Sun et al., 2022], 

또한, 녹색 제품에 대한 정보를 통해 환경에 대한 책임감

을 느끼고, 환경 보호를 기꺼이 지지하는 경향을 보인다

[Cherian and Jacob, 2012]. 이러한 녹색 소비자의 

출현은 비즈니스 세계에 경쟁 환경을 변화시키는 계기가 

되었다[Polonsky, 2011]. 녹색 제품에 대한 수요의 

증가는 기업들이 환경 친화적인 시장을 지향하여 소비자

들이 친환경 제품을 추구하는 욕구 충족을 가능하도록 

노력하게 한다[Ottman et al., 2006]. 

기업은 환경 지향성 경제를 추구하여 지속 가능한 성장

을 위해 경쟁력을 갖는 최소한의 조건을 갖추게 되었고, 

시장이 요구하는 비즈니스 전략을 세우는 기회가 되었다

[Lorek and Spangenberg, 2014]. 이러한 이유로 

환경 지향성은 이해 당사자 간 환경 인식의 수준을 높이고, 

조직의 모든 운영에서 지속 가능성을 형성하는 데 영향을 

미친다[Nejati et al., 2014].

따라서 기업의 환경 지향성은 지속 가능한 성장에 중요

한 역할을 하며, 이는 기업 성과를 높이는 행동특성을 

기반으로 형성될 수 있다. 기업의 환경 지향 역량이 확보

되어야 하는 이유가 여기에 있다. 

자원기반이론은 기업의 보유 자원과 경쟁력 있는 역량을 

통해 목표 수익을 창출하고, 소비자의 욕구를 만족시키며, 

이를 통해 경쟁 우위를 확보하기 위한 이론이다. 자원은 

유형 및 무형에 속하는 자본, 금융, 인적 자원, 역량, 정보 

기술 및 필요 장비 등을 포함한다[Formentini and 

Taticchi, 2016]. 즉, 유형자원은 자본이 포함되고, 무형 

자원은 지식기반 역량이 포함된다[Anantadjaya, 2008]. 

친환경 역량은 자원과 전문 지식을 활용하여 역동적인 

시장 과제에 적응할 수 있는 기술을 성장시키는 조직 

역량을 의미한다[Khan et al., 2021]. 자원기반이론 

연구에 따르면, 기업가의 환경 지향(GEO)은 조직의 

환경적, 경제적, 사회적 성과를 실현하는 데 중요한 역할

을 한다[Asadi et al., 2020].

이에 맞춰 본 연구에서는 중소기업의 녹색 혁신 즉, 

환경을 보호하고, 경제성장을 도모하는 기업의 환경 지향

성 역할을 이해하기 위한 프레임워크(Framework)를 

개발하였다. 일반적으로 기업의 녹색 지향성에 관한 연구

는 녹색 혁신에 대해 연구되고 있다[García-Granero 

et al., 2020; Khan et al., 2023]. 그러나 기업의 

환경 지향성과 만족 및 성과에 관한 연구는 제한되어 있다. 

따라서 환경 지향성을 통한 지속 가능한 비즈니스 성과

에 영향을 미치는 기업의 환경 지향성 연구가 필요하다

[Asadi et al., 2020]. 본 연구를 통해 기업의 환경 

지향성이 직원 만족과 조직 몰입, 충성도로 기업 성과에 

미치는 영향을 알 수 있다.

2. 이론적 배경 및 연구 가설

2.1 환경 지향성

환경 지향성은 경영진이 기업에 미치는 환경 문제의 

중요성을 얼마나 인식하고 있는지를 나타낸다[Banerjee, 

2002]. 환경 지향성의 영향은 제도적 ․ 규제적 세력

[Kang and He, 2018], 조직의 자원과 문화적 요인들

[Menguc and Ozanne, 2005], 이해관계자의 압력

[Guo and Wang, 2022]과 같은 다양한 내부 및 외부 

요인들에 의해 영향을 받는다.
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Lindell and Karagozoglu[2001]는 기업의 환경 

지향 수준이 높을수록 환경 문제에 관한 전략적 대응이 

향상되고, 이는 기업 성과 향상으로 이어질 것이라고 

하였다. 그러나 환경 지향성이 실제로 기업 성과에 긍정적 

영향을 미친다는 가정은 제한된 연구[Chan, 2010]에 

의해서만 부분적으로 입증되었고, 많은 연구가 이 관계의 

복잡성을 충분히 연구하지 못하였다[Menguc and 

Ozanne, 2005].

기업의 환경 지향성은 비즈니스 전략과 운영에 환경적 

고려 사항을 얼마나 통합하고 있는지를 나타낸다

(Danso et al., 2020]. 기업의 주된 책임은 이익 창출에 

있다고 주장 하지만[Matten, 2012], 환경 지향에 대한 

과도한 초점이 기업의 주요 비즈니스 목표를 방해하고 

재무성과를 저해할 수 있다고 믿고 있다. 또한, 엄격한 

환경 규제와 이니셔티브(Initiative)가 비용을 증가시

키고 시장 경쟁력을 약화시킬 수 있다고 주장하기도 한다

[Costantini and Mazzanti, 2012].

이러한 부정적 측면에도 불구하고, 환경 지향적 접근 

방식이 기업에 다양한 이점을 제공할 수 있다는 인식이 

증가하고 있다. 환경적 고려를 비즈니스 전략에 통합하는 

것은 효율성을 향상시키고, 자원을 보존함으로써 비용을 

절감할 수 있다[Rugman and Verbeke, 1998]. 또

한, 기업의 환경 지향적 노력은 브랜드 이미지와 평판을 

긍정적으로 개선하고, 환경을 중시하는 소비자와 투자자

들의 관심을 끌 수 있다. 환경 지향성은 엄격해지는 환경 

규제의 준수를 보장하고, 법적 문제를 예방하는 데 도움이 

된다. 마지막으로 환경 지향적 접근은 혁신을 촉진하고, 

지속 가능한 솔루션에 대한 수요를 충족시키는 새로운 

제품 및 서비스의 개발을 촉진할 수 있다.

내부 환경 지향성과 외부 환경 지향성은 조직이 고려해

야 할 환경 지향성의 두 가지 주요 측면이다[Ozgul, 

2022]. Pahuja et al.[2021]에 따르면 이 두 측면에 

모두 부합하는 업무 환경을 조성하면 직원 만족도가 높아

지고, 직원 유지율이 향상되며, 환경을 중시하는 조직 

문화가 형성될 수 있다.

내부 환경 지향성은 직원의 신념이나 추구하는 가치 

및 환경에 대해 관례로 행해지는 것과 관련이 있다. 

Dumont et al.[2017]는 직장 내외에서 나타나는 환경 

친화적인 행동에 대한 헌신이라고 하였다. 조직 내에서 

이러한 환경 지향성을 강화하려면 폐기물 감소, 에너지 

절약, 지속 가능한 조달 관행 구현 등을 포함한 환경 

친화적인 관행을 장려하는 업무 문화를 조성해야 한다

[Bhatnagar and Aggarwal, 2020]. 직원들이 자신

이 속한 조직이 환경 보호에 전념하고 있음을 인식할 

때, 그들은 직장에서 더 높은 만족도와 자부심을 느낄 

수 있다[Hicklenton et al., 2019].

외부 환경 지향성은 조직의 행동이나 기업 제품 및 

서비스가 사회와 환경에 미치는 영향과 관련이 있다. 

조직은 지속 가능한 비즈니스 관행에 참여하고, 지역 

사회 발전 계획을 지원하며, 공급망이 윤리적으로 이루어

지는 것을 우선시한다. 이를 통해 직원들은 자신이 속한 

조직이 사회적 책임과 윤리적 행동을 중시한다고 느끼며, 

이에 대해 더 높은 만족도를 경험할 수 있다[Ramus 

and Killmer, 2005].

조직이 내․외부 환경 지향성을 적절히 추구하면 직원

들은 자신의 업무가 환경을 위한 가치와 일치한다고 느끼

고, 이로 인해 높은 만족도와 적극적인 참여를 향상시킬 

수 있다. 이러한 작업 환경은 직원들이 자신의 기여가 

의미 있는 영향을 미치고 있다고 느끼게 하여, 궁극적으로 

조직에 대한 충성도와 헌신을 증가시킨다[Raziq and 

Maulabakhsh, 2015].

따라서 기업의 환경 지향성은 기업 경영에 친환경 전략

을 장려하고, 직원의 참여를 촉진하며, 사회적 책임을 

형성하는 비즈니스 환경을 조성한다. 이는 직원 만족도와 

유지율을 높이는 데도 기여할 수 있다. 이러한 접근 방식

은 환경 지향성에 대한 지속 가능한 조직의 강한 의지와 

구체적인 행동이 직원들에게 긍정적으로 인식되도록 하

며, 이는 전반적인 조직 성공에 중요한 역할을 한다

[Daddi et al., 2018].

H1: 환경 지향성은 직원 만족에 유의한 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

H1-1: 내부 환경 지향성은 직원 만족에 유의한 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-2: 외부 환경 지향성은 직원 만족에 유의한 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.2 만족

직원 만족은 업무 경험과 관련된 개인의 성취감, 행복, 

만족도를 포함하여 업무에 대한 전반적인 태도와 감정 

상태를 의미한다[Itam and Ghosh, 2020]. 이는 조직 
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내에서의 생산성, 직원 유지, 고객 충성도 및 매출 증가와 

같은 중요한 비즈니스 결과에 직접적으로 영향을 미치므로, 

조직에 있어 필수적인 요소로 간주 된다[Yee et al., 

2008].

직원 만족도는 의사소통의 질, 업무의 량, 쾌적한 직무 

환경 조성, 직무에 대한 인정이 고려 요인으로 작용된다. 

고용주는 설문조사, 성과 검토 및 공개 커뮤니케이션 

채널을 통해 직원들의 피드백을 정기적으로 수집하고 

분석하여 요인들에 대한 이해를 깊게 할 수 있다. 이를 

통해 조직은 문제점을 인식하고, 개선 방안을 도출하여 

바람직한 업무 문화를 적극적으로 조성할 수 있다

[Smith, 2023].

또한, 지식 경제시대의 부상과 함께 직원 만족도와 

충성도는 조직의 성공에 점점 중요한 요소가 되었다

[Matzler et al., 2003]. 직원들이 자신의 가치를 인식

하고, 충분한 지원을 받으며 조직 내에서 참여 기회가 

제공되었다고 느낄 때, 더 큰 만족감을 경험하고 자신의 

역할에 헌신하게 된다. 직원 만족도는 조직에 대한 헌신과 

충성도를 증가시키며, 이는 다시 이직률을 감소시키는 

데 기여한다[Mak and Sockel, 2001].[Griffeth et 

al.[2000]은 전반적인 직원 만족이 이직률을 감소시키

는 강력한 예측 요소라고 하였다. 

따라서 높은 수준의 직원 만족도를 유지하는 것은 조직

의 장기적인 성공과 안정성에 기여하며, 만족도와 충성도

가 높은 직원은 회사의 가치와 미래 성장을 대변하는 

중요한 자산이다. 조직은 직원 만족도 촉진을 위해 개인의 

성장과 발전을 위한 다양한 측면에서 기회를 제공해야 

한다. 이러한 조치들은 직원들의 만족도와 헌신을 높이고 

이직률을 줄이며, 최종적으로 조직의 전반적인 성공과 

성장을 촉진하는 원동력이 될 것이다.

H2: 환경 지향성은 조직 몰입에 유의한 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

H2-1: 내부 환경 지향성은 조직 몰입에 유의한 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-2: 외부 환경 지향성은 조직 몰입에 유의한 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.3 조직 몰입

조직 몰입은 직원들이 자신이 속한 조직에 얼마나 헌신

하고 참여하고 있는지를 나타내는 핵심 지표로써, 조직의 

목표와 가치에 대한 충성도, 참여도 및 정서적 연결감을 

포함한다[Mehra, 2018]. 

Meyer et al.[2002]는 조직 몰입을 세 가지 주요 

구성 요소로 구분하였다. 정서적 몰입은 직원이 조직에 

대해 느끼는 감정적 애착과 소속감을 반영하며, 이러한 

몰입을 가진 직원은 일에 대한 열정을 보이고 조직과 

깊은 유대감을 경험한다. 지속적 몰입은 조직을 떠날 

경우 발생할 수 있는 비용과 손실을 인식하는 것과 관련되

며, 이는 직원이 이직을 고려할 때 경제적 또는 사회적 

결과를 고려하게 한다. 규범적 몰입은 조직에 대한 의무감

에서 비롯되며, 이는 조직에 대한 충성도나 도덕적 책임감

으로 인해 조직에 남아 있어야 한다는 느낌과 관련이 

있다[Permarupan et al., 2013].

조직 몰입의 중요성은 다양한 방면에서 나타난다. 

Mehra[2018]는 직원의 조직 몰입이 높을 때 이직 의도

가 감소하고, 직무 성과가 향상되며, 전반적인 조직 성공

에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다. 조직은 긍정적인 

업무 환경을 조성하고, 직원들의 참여를 증가시키며, 개

발 기회를 제공함으로써 몰입을 촉진할 수 있다[Maiti 

and Sanyal, 2018]. 특히, Xiao et al.[2020]에 

의하면, 조직이 몰입을 장려함으로써 직원 만족도를 높이

고, 생산성을 증가시키며, 결속력 있는 동기 부여된 인력

을 구축할 수 있다.

환경 지향성은 조직 몰입에 중대한 영향을 미친다. 

Hicklenton et al.[2019]은 조직이 환경적 지속 가능

성을 중시할 때 직원들이 더 큰 몰입과 충성도를 보인다고 

밝혔다. 이는 Kusi et al.[2021]의 연구에서도 확인되

어, 직원들은 조직의 환경적 목표와 이니셔티브에 더욱 

적극적으로 기여하려는 의지를 보이며, 이는 조직성과의 

개선으로 이어진다고 하였다. Liu et al.[2020]은 조직

의 환경 지향성을 문화에 통합함으로써, 직원들이 조직의 

사명과 가치에 더 깊이 공감하고, 이를 통해 정서적 몰입

을 증가시킬 수 있다고 주장하였다. 또한, Fok et 

al.[2021]에 따르면, 환경 관리 및 지속 가능한 관행을 

잘 구현하는 기업은 공통된 가치를 공유하는 직원과 고객

을 유치하여 조직에 대한 긍정적인 이미지를 증가시킨다.

결국, 환경 지향적 조직 문화는 직원의 조직 몰입을 

크게 증가시킬 수 있으며, 이는 Dumont et al.[2016]

의 연구에서도 강조되었다. 지속 가능하고 환경적 책임을 

지향하는 조직은 직원 만족도와 몰입을 증가시켜, 더욱 
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적극적이고 헌신적인 인력을 확보하게 되며, 이는 결국 

Harvey et al.[2010]이 지적한 대로 조직의 전반적인 

성공으로 이어진다.

H3: 만족은 조직 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

H4: 만족은 충성도에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

2.4 충성도

직원 충성도는 조직의 성공과 장기적인 생존에 결정적 

역할을 한다. Mehra[2018]에 따르면, 충성도가 높은 

직원들은 더 큰 헌신과 강한 소속감을 보이며, 이는 생산

성의 향상과 이직률의 감소로 이어진다고 하였다. 

Bhatnagar and Aggarwal[2020]은 높은 직원 충성

도가 헌신과 소속감의 증대와 연결되어 있음을 강조하며, 

이는 만족스런 직장 문화 형성에 기여한다고 설명한다.

Xiao et al.[2020]은 조직이 직원의 복지를 우선시

하고, 개인의 기여를 인정하며, 성장과 발전의 기회를 

제공하는 환경을 조성함으로써 직원 충성도를 높일 수 

있다고 제안하였다. 이는 열린 의사소통, 투명성 및 포괄

성의 촉진을 통해 직원과 조직 간의 유대감을 강화함으로 

충성도와 헌신을 증가시킨다[Visamitanan and 

Assarut, 2021].

직원들을 조직 성공의 중심적인 이해관계자로 취급하

고, 그들의 노력을 인정하며, 경쟁력 있는 보상과 혜택을 

제공하는 것은 충성도를 높이는 데 중요하다. 조직이 

적극적이고 협력적인 업무 환경을 제공함으로써 직원의 

참여도와 충성도를 더욱 강화할 수 있다.

윤리적 비즈니스 관행, 사회적 책임, 지속 가능성에 

대한 헌신은 직원 충성도를 더욱 강화한다. Sharma 

[2014]에 따르면, 조직이 이러한 가치를 실천할 때 직원

들은 자신의 가치관과 일치하는 조직에 더 강한 충성도를 

나타낸다. Saeed et al.[2018]은 조직의 환경적 책임

이 직원의 충성도에 긍정적인 영향을 미친다고 주장하였

으며, 이는 직원들이 조직의 지속 가능성 목표에 기여할 

수 있는 기회를 제공함으로써 강화될 수 있다.

결국, 지속 가능성과 직원 충성도 사이에는 강력한 

연관성이 존재한다. Dögl and Holtbrügge[2013]는 

환경 친화적인 이니셔티브를 우선시함으로써 조직이 가

치에 깊이 헌신하고 참여하는 인력을 육성할 수 있다고 

결론지었다. 이를 통해 조직의 장기적인 성공과 지속 

가능성에 결정적으로 기여함을 보여준다.

H5: 조직 몰입은 충성도에 유의한 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

H6: 환경 지향성은 충성도에 유의한 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

H6-1: 내부 환경 지향성은 충성도에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

H6-2: 외부 환경 지향성은 충성도에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

3. 조사 설계

3.1 표본설계

본 연구의 목적을 달성하기 위해 국내 제조업 직원을 

대상으로 실증연구를 수행하였다. 이는 제조업이 환경 

문제를 가장 많이 발생하여 기업의 환경 인식이 높기 때문

이다. 자료 수집을 위해 설문지는 해당 분야 여러 회사의 

직원들(관리자 및 근로자)에게 배포되었다. 조사 기간은 

2023년 10월 23일부터 11월 2일까지 약 16일 간 진행되

었다. 설문지는 총 600개의 설문지가 대상 기업에 배포되

었다. 그러나 502개의 설문지가 회수되었으며, 불성실한 

응답 6개가 제거되어 496개가 분석에 이용되었다. 

 

3.2 변수의 조작적 정의 및 측정

본 연구에서 사용된 문항은 모두 7점 등간 척도로 

(1점: 매우 그렇지 않다, 7점: 매우 그렇다) 측정되었다. 

본 연구에 이용된 측정 문항은 선행연구를 바탕으로 본 

연구 내용에 맞게 수정되어 측정되었다.

내부 환경 지향성은 환경 보호를 위한 내부 구성원의 

노력으로 정의되었으며, Fraj-Andrés et al.[2009]

의 연구를 바탕으로 각 6개 문항으로 측정되었다. 외부 

환경 지향성은 기업의 환경 보호에 따른 외부 이해관계자

들의 인식으로 정의되었으며, Fraj-Andrés et al. 

[2009]의 연구를 바탕으로 각 5개 문항으로 측정되었다. 

만족은 직원이 회사의 정책을 이해하고 자부심을 느끼는 

정도로 정의되었으며, Vinerean et al.[2013]의 연구
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　item
fre-

quency
%

gender
male 258 52.0

female 238 48.0

age range

30s 143 28.8

40s 171 34.5

Over 50s 182 36.7

Married or 

not

married 167 33.7

single 329 66.3

number of 

employees

less than 10 people 112 22.6

10 to less than 20 people  43  8.7

20 to less than 50 people  51 10.3

10 to less than 20 people  56 11.3

50 to less than 100 

people
 35  7.1

200 people or more  79 15.9

no response 120 24.2

tenure

less than 1 year  24  4.8

1 to less than 3 years  41  8.3

3 to less than 5 years  59 11.9

5 to less than 10 years 112 22.6

10+ years 140 28.2

spot

mosque 131 26.4

Chief/Chief Manager  28  5.6

deputy  69 13.6

exaggeration  64 12.9

conductor  36  7.3

manager  48  9.7

no response 120 24.2

<Table 1> Demographic Analysis(n=496) 

를 바탕으로 3개 문항으로 측정되었다. 조직 몰입은 직원

이 회사에 대해 소속감을 가지는 정도로 정의되었으며, 

Azim[2016]의 연구를 바탕으로 4개 문항으로 측정되

었다. 충성도는 직원이 회사의 목표를 인정하고 퇴직할 

때까지 근무하고 싶은 정도로 정의되었으며, Zhu et 

al.[2014]의 연구를 바탕으로 각 5개 문항으로 측정되

었다. 

4. 실증분석

4.1 표본의 일반적 특성

본 연구에 이용된 496명의 응답자에 대한 일반적 특성

은 <Table 1>과 같다. 성별은 남성이 258명(52.0%)으

로 나타났으며, 여성은 238명(48.0%)으로 나타났다. 

다음으로 연령대는 30대가 143명(28.8%), 40대가 

171명(34.5%), 50대 이상이 182명(36.7%)으로 나

타났으며, 결혼 유무는 기혼이 167명(33.7%), 미혼이 

329명(66.3%)으로 나타났다. 종업원 수는 10인 미만

이 112명(22.6%), 10인~20인 미만이 43명(8.7%), 

20인~50인 미만이 51명(10.3%), 50인~100인 미만이 

56명(11.3%), 100인~200인 미만이 35명(7.1%), 

200인 이상이 79명(15.9%), 무응답은 120명

(24.2%)으로 나타났으며, 재직 기간은 1년 미만이 24명

(4.8%), 1년~3년 미만이 41명(8.3%), 3년~5년 미

만이 59명(11.9%), 5년~10년 미만이 112명

(22.6%), 10년 이상이 140명(28.2%)으로 나타났다. 

마지막으로 직위는 사원이 131명(26.4%), 주임/계장

이 28명(5.6%), 대리가 69명(13.6%), 과장이 64명

(12.9%), 차장이 36명(7.3%), 부장이 48명(9.7%), 

무응답은 120명(24.2%)으로 나타났다.

4.2 측정항목의 타당성 및 신뢰도 검증

다 항목으로 구성된 연구 단위들은 SmartPls 4.0을 

이용하여 타당성이 분석되었다[Hair et al., 2013]. 

신뢰도는 Cronbach’s α와 연구단위 신뢰도를 이용하여 

분석되었다. <Table 2>에서와 같이 내부 환경 지향성, 

외부 환경 지향성, 만족, 조직 몰입, 충성도와 같은 연구단

위에 대한 Cronbach’s α는 0.886-0.907, 연구단위 

신뢰도(CR) 값은 0.888-0.909로 일반적으로 요구되

어지는 기준인 0.70을 넘는 것으로 나타났다. 

수렴타당성은 각 요인에 적재된 요인적재 값이 0.70 

이상이고, AVE 값이 0.60 이상으로 나타나 각 연구 

단위들의 수렴타당성이 검증되었다.

판별타당성은 AVE의 제곱 값이 상관관계 값보다 크

면 판별타당성이 있는 것으로 판단된다. <Table 3>과 

같이, AVE 제곱이 상관관계 계수 값보다 크며, 연구 

단위들 간의 상관관계 값의 제곱이 AVE 값 보다 작은 

것으로 나타나 각 연구 단위들 간의 판별타당성이 검증되

었다. 또한, 상관계수 값의 이질성-동질성 특성 비율을 

나타내는 HTMT(the heterotrait-monotrait) 값

을 살펴본 결과 0.400-0.884(p<.01)로 나타나 판별타

당성이 검증되었다(<Table 4> 참조).
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Items

Standardized 

factor 

loadings

Cronbach‘s α
Composite

reliability

Average

variance

extracted

(AVE)

Internal environmental orientation 　 0.886 0.888 0.688

Environmental issues are related to our company. 0.830 　 　 　

All employees of our company strive to understand 

the importance of environmental preservation.
0.849 　 　 　

All departments in our company strive to protect 

the environment.
0.869 　 　 　

Our company has a clear policy for environmental 

protection.
0.803 　 　 　

Environmental protection is our company’s priority 

activity.
0.796 　 　 　

Environmental protection is the central value of our 

company.

External environmental orientation 　 0.907 0.909 0.782

Changes in the environment (e.g. climate change, water

pollution, etc.) affect our company’s environmental 

management activities.

0.896 　 　

Our company’s financial performance is determined by

the state of the environment.
0.870 　 　

Our company’s environmental protection is used to main

tain a good image.
0.887 　 　

Our company recognizes that environmental protection

is necessary for the company’s survival.
-

Our company strives to enhance its environmentally 

responsible image.
0.883 　 　

content 　 0.894 0.895 0.758

I am proud to work at our company. 0.885 　 　

I believe in speaking openly and honestly even when there

is bad news about our company.
0.892 　 　

I encourage environmentally friendly activities in my

company.
0.844 　 　

organizational commitment 　 0.900 0.901 0.770

I will enjoy working at our company until I retire. 0.855 　 　 　

I am proud to tell others that I work for the organization

I belong to.
0.902 　 　 　

I really feel that the problems our organization is facing

are also my problems.
0.879 　 　 　

I feel a sense of belonging to our organization. 0.875 　 　 　

loyalty 　 0.893 0.902 0.700

Understand and accept the company’s goals. 0.865 　 　 　

Accept the company’s values ​​and culture. 0.765 　 　 　

Acknowledge the company’s future development goals. 0.858 　 　 　

If possible, I would like to work at this company until

retirement.
0.841 　 　 　

Strictly follow the company’s rules. 0.849 　 　 　

<Table 2> Confirmatory Factor Analysis
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Item 

Internal 

environmental 

orientation

External 

environmental 

orientation

content
organizational 

commitment
loyalty

Internal environmental 

orientation
0.866 　 　 　 　

External environmental 

orientation
0.775 0.861 　 　 　

content 0.336 0.332 0.911 　 　

organizational 

commitment
0.336 0.328 0.741 0.857 　

loyalty 0.316 0.304 0.602 0.601 0.880

<Table 3> Fornell-Larcker Criterion

*굵게 표시된 숫자는 AVE 값의 제곱근을 나타냄.

Item 

Internal 

environmental 

orientation

External 

environmental 

orientation

content
organizational 

commitment
loyalty

Internal environmental 

orientation

External environmental 

orientation
0.838 　 　 　 　

content 0.362 0.365 　 　 　

organizational 

commitment
0.367 0.363 0.832 　 　

loyalty 0.340 0.330 0.656 0.660 　

<Table 4> Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

4.3 연구모형의 평가

본 연구에서는 연구모형의 적합도 평가를 위해 

SmartPls 4.0이 이용되었다. PLS는 내생변수의 설명

력 최대화를 위한 연구에 적합한 분석 방법[Vinzi et 

al., 2010]으로써, 다음과 같은 방법으로 평가되었다

[Tenenhaus et al., 2005]. 첫째, 다중 공산성 평가는 

분산팽창요인(variance inflation factor: VIF)이 

5보다 작아야 하는데, 본 연구에서는 1.143-2.546으로 

나타나 다중공선성 문제가 없는 것으로 나타났다. 둘째, 

내생변수의 설명력을 나타내는 R
2로 예측 적합도를 평가

하였다. 본 연구에서는 만족이 0.125(12.5%), 조직 

몰입이 0.584(58.4%), 충성도가 0.416(41.6%)로 

Falk and Miller[1992]가 제시한 0.10(10%)보다 

높게 나타났다. 셋째, 내생변수의 중복성을 나타내는 연

구단위 교차타당성 중복성(construct cross-vali-

dated redundancy; Q
2) 값으로 예측 적합도를 평가

하였다. 일반적으로 Q
2 값이 0보다 크면 예측적합도가 

있는 것으로 평가한다. 본 연구에서는 만족이 0.116, 

조직 몰입이 0.4114, 충성도가 0.100로 나타나 이 기준

을 충족시키는 것으로 나타났다. 그리고 SRMR(the 

root mean square residual)이 0.042로 기준치인 

0.08보다 작은 것으로 나타나 모형의 예측력이 있는 것으

로 나타났다.

4.4 연구가설의 검증

기업의 환경 지향성이 직원 만족, 조직 몰입, 그리고 

충성도에 미치는 구조적 관계를 분석한 결과는 <Table 

5>와 같다. 

H1은 기업의 환경 지향성이 만족에 미치는 영향을 

분석하기 위한 것으로 분석 결과, 내부 환경 지향성(β

11=0.191, t-value=2.691, p<0.01)과 외부 환경지

향성(β12=0.185, t-value=2.588, p<0.05)은 모두 

만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

따라서 H1-1과 H1-2는 모두 채택되었다. 
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Paths
Standardized

estimate
t-Value p-value

H1-1
Internal environment orientation

 → satisfaction
0.191 2.691 0.007 adopted

H1-2
External environment orientation

 → satisfaction
0.185 2.588 0.010 adopted

H2-1
Internal environment orientation 

→ Organizational commitment
0.062 1.089 0.276 dismissed

H2-2
Internal environment orientation 

→ Organizational commitment
0.039 0.745 0.456 dismissed

H3
Satisfaction → Organizational 

Commitment
0.725 24.005 0.000 adopted

H4 Satisfaction → Loyalty 0.303 4.835 0.000 adopted

H5
Organizational Commitment

→ Loyalty
0.334 5.229 0.000 adopted

H6-1
Internal environment orientation 

→ loyalty
0.076 1.188 0.235 dismissed

H6-2
External environmental orientation 

→ Loyalty
0.036 0.598 0.550 dismissed

R
2

Q
2

content 0.122 0.116

organizational commitment 0.555 0.114

loyalty 0.414 0.100

<Table 5> Measurement Model

H2는 기업의 환경 지향성이 조직 몰입에 미치는 영향

을 분석하기 위한 것으로 분석 결과, 내부 환경 지향성(β

21=0.062, t-value=1.089, p>0.05)과 외부환경 지

향성(β22=0.039, t-value=0.745, p>0.05)은 모두 

조직 몰입에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

따라서 H2-1과 H2-2는 모두 기각되었다.  

H3과 H4는 만족이 조직 몰임과 충성도에 미치는 

영향을 분석한 것으로 분석 결과, 만족은 조직 몰입에 

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며(β

3=0.725, t-value=24.005, p<0.01). 충성도에도 

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β

4=0.303, t-value=4.835, p<0.01). 따라서 H3과 

H4는 채택되었다. 

H5는 조직 몰입이 충성도에 미치는 영향을 알아보기 

위한 것으로 분석 결과, 조직 몰입은 충성도에 유의한 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β5=0.334, 

t-value=5.229, p<0.01). 따라서 H5는 채택되었다. 

H6은 기업의 환경 지향성이 충성도에 미치는 영향을 

분석하기 위한 것으로 분석 결과, 내부 환경 지향성(β

61=0.076, t-value=1.188, p>0.05)과 외부 환경지

향성(β62=0.036, t-value=0.598, p>0.05)은 모두 

충성도에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

따라서 H6-1과 H6-2는 모두 기각되었다.

5. 결  론

본 연구에서는 중소기업의 녹색 혁신과 성과를 주도하

는 기업의 환경 지향성 역할을 이해하기 위해 연구되었다. 

기업의 환경 지향성을 알아보기 위해 내부 환경지향성과 

외부 환경 지향성이 직원 만족, 조직 몰입, 그리고 충성도

에 미치는 영향에 대해 알아보았다. 이러한 연구의 시사점

은 다음과 같다.

5.1 이론적 시사점

첫째, 본 연구에서는 기업의 녹색 혁신과 성과를 주도

하는 기업의 환경 지향성 역할을 이해하기 위한 프레임워

크를 개발하였다. 즉, 기업의 환경 지향성을 알아보기 

위해 내부 환경 지향성과 외부 환경 지향성이 직원 만족, 
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조직 몰입, 그리고 충성도에 미치는 구조적 프레임워크를 

개발하였다. 이러한 연구는 기업의 환경 지향성으로 인한 

조직 구성원의 충성도를 확인하는데 중요한 역할을 했다

고 할 수 있다.

둘째, 본 연구는 자원기반이론을 적용하여 기업의 환

경 지향성은 기업의 자원이 되어 직원의 충성도를 형성할 

수 있는 성과를 알아보았다. 기업의 유형자원은 자본이 

포함되고, 무형 자원은 지식기반 역량이 포함되어

[Anantadjaya, 2008] 자원기반이론을 통해 기업의 

내부 환경 지향성과 외부 환경지향성이 직원 만족, 조직 

몰입, 그리고 충성도에 미치는 영향을 알 수 있다.

셋째, 본 연구에서 기업의 내부 환경 지향성과 외부 

환경 지향성은 만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이러한 연구는 업무 환경을 긍정적으로 조성하면 

직원 만족도가 높아지고, 직원 이직률이 줄어들어 유지율

이 향상되며, 긍정적인 조직 문화가 형성될 수 있다고 

연구한 Sharma[2014]의 연구를 지지한다. 

넷째, 본 연구에서 기업의 내부 환경 지향성과 외부 

환경 지향성은 조직 몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났으나, 직장 내외에서 환경 친화적 행동에 대한 

헌신이라고 연구한 Dumont et al.[2016]의 연구와 

일부 다르게 나타났다. 또한, 긍정적인 작업 환경은 직원

들이 자신의 기여가 의미 있는 영향을 미치고 있다고 

느끼게 하여, 궁극적으로 조직에 대한 충성도와 헌신을 

증가시킨다고 연구한 Zhang et al.[2021]의 연구와도 

다르다고 할 수 있다. 이러한 이유는 환경지향성이 만족을 

통해 몰입에 영향을 미치기 때문일 수 있다. 

5.2 실무적 시사점

첫째, 기업은 환경 지향성에 대한 명확한 방향성을 

가져야 한다. 이러한 방향성은 지속가능경영을 위한 기반

이 될 수 있기 때문이다. 기업이 환경 지향성에 대한 

확실한 경영 철학이 없으면 정확한 가이드를 제시하지 

못해 일회성으로 끝나거나 조직 구성원의 혼란이 발생할 

수 있다. 즉, 환경 지향성에 대한 명확한 전략에 따른 

전술이 매뉴얼로 확립되어야 한다.

둘째, 기업은 친환경적 이미지를 높이고자 노력해야 

한다. 기업의 친환경 지향 수준이 높을수록 환경 문제에 

대한 전략적 대응이 향상되고, 이는 결국 기업 성과 향상

으로 이어져 기업 가치를 높일 수 있다[Lindell and 

Karagozoglu, 2001]. 외부 환경 지향성은 이해관계자

에게 기업의 이미지를 성립시켜 줄 수 있는 요소라고 

할 수 있다. 기업이 환경 지향성을 통해 내부 이해관계자

뿐만 아니라 외부 이해관계자에게도 친환경 책임 이미지

를 부각시킬 수 있다.

셋째, 기업은 직원의 의견을 고려하여 환경 지향성을 

추구해야 한다. 조직 구성원은 기업의 환경 지향성을 완성

하는 최후의 일원이다. 기업이 환경 지향적인 전략과 정책

을 수립하여도 결과적으로 구성원이 수행하지 않으면 기

업의 환경 지향성은 그 효과가 줄어들 수밖에 없다. 초기에 

경영진의 의지로 환경 지향적인 정책을 실행해도 정책이 

성공하려면 궁극적으로 답다운(Top-down) 방식과 바

텀업(Bottom-uo) 방식을 적절히 활용해야 한다.

넷째, 기업 환경 지향성의 충성도를 높이기 위해서는 

구성원의 만족이 중요하다. 만족은 조직 구성원의 조직 

몰입과 충성도를 연결하는 역할을 하기 때문이다. 환경 

문제로 기업 이미지가 좋지 않을 경우 구성원의 만족도가 

떨어져 이직 의도가 높아진다. 따라서 기업은 환경 지향성

을 통해 조직 구성원이 만족할 수 있도록 조직 몰입과 

충성도에 가치를 부여해야 한다.

5.3 연구의 한계점 및 향후 연구과제

본 연구에서는 기업의 내부 환경 지향성과 외부 환경 

지향성이 직원 만족, 조직 몰입, 그리고 충성도에 미치는 

영향에 관한 연구를 통해 이론적 및 실무적 시사점을 도출

하였다. 이러한 연구에도 다음과 같은 연구의 한계가 있

다. 

본 연구에서 외부 환경 지향성은 조직 구성원의 인식으

로 조사되었다. 그러나 외부 환경 지향성은 외부 이해관계

자에 의해 측정되어야 외부 환경 지향성을 정확하게 측정

할 수 있지만, 이를 반영하지 못하였다. 이에 향후 연구에

서는 외부 환경지향성을 외부 이해관계자에게 측정하여 

연구할 필요가 있다. 또한, 본 연구에서 표본 추출은 국내 

제조업의 직원을 대상으로 조사되었다. 그러나 기업의 

환경 지향성은 모든 기업에 필요한 전략이라고 할 수 

있다. 따라서 향후 연구에서는 다른 업종으로 확장하여 

다양한 대상으로 연구할 필요가 있다. 
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