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본 논문은 환경으로부터의 피드백에 대한 조직의 적응 메커니즘인 조직학습이 연구개발 투자에 미치는 영향을 지위가 어

떻게 조절하는지를 연구한다. 연구개발 투자에 대한 기존 조직학습 논문들은 대부분 조직 자신의 성과피드백으로부터의

경험적 학습과 다른 조직들의 경험을 통한 대리학습이 연구개발 투자에 미치는 영향을 분석하였다. 하지만 기존 연구들은

두 종류의 조직학습이 연구개발 투자에 미치는 효과가 조직마다 다르게 나타나는 메커니즘에 대해서는 상대적으로 관심이

낮았다. 본 논문에서는 경험적 학습과 대리학습이 연구개발 투자에 미치는 영향이 조직별로 다른 주된 원인이 조직지위에

있다고 보고, 조직지위에 따라 두 종류의 조직학습이 연구개발 투자에 미치는 영향이 달라질 것이라고 주장한다. 즉 본

논문에서는 조직의 지위가 높을수록 연구개발 투자에서 경험적 학습이나 대리학습으로부터 받는 영향이 작을 것이라고 예

측한다. 이러한 가설을 검증하기 위해 본 연구는 2007년부터 2013년까지의 한국 대학들의 연구개발 투자에 관한 자료들

을 실증적으로 분석한 결과 모든 가설들이 지지되었다.

주제어: 조직학습, 조직지위, 성과피드백, 대리학습, 연구개발
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Ⅰ. 서 론

조직학습이론(organizational learning theory)

은 복잡하고 급변하는 환경에 대하여 조직이 어떻

게 스스로를 적응시켜나가는지를 논의해왔다. 조직

루틴과 행동의 지속적인 변화를 통해, 조직은 외부

환경과의 적합성을 확보해나간다는 것이다. 조직학

습이론에서는 이 같은 적응 메커니즘(adaptation

mechanism)이조직학습과정(organizational learning

process)을 통해서 이뤄진다고 보고, 다양한 조직

학습의 형태와 그 효과를 논의하는 방향으로 발전해

왔다(Cyert and March, 1963; Levitt and March,

1988; March, 1991).

조직학습에는조직 자신의직접적경험을 통한경험

적 학습(experiential learning)과 다른 조직들의 경

험을 통한 간접적인 대리학습(vicarious learning)

이 있다(Levitt and March, 1988). 직접적인 학

습은 시행착오와 탐색활동을 통해서 일어나는데, 조

직탐색모형(organizational search model)에서는

성과문제로부터비롯되는문제해결형탐색(problemistic

search)에의해이러한학습이일어난다고본다(Cyert

and March, 1963). 간접적인 학습은 일반적으로

다른 조직들의 행동을 관찰하고 모방하거나 인과관

계를 추론함으로써 일어난다. 조직학습이론에서 이

러한형태의조직학습을대리학습(vicarious learning)
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이라고 하며, 대리학습은 환경의 불확실성, 수단과

방법의 불확실성이 높을 때 일어나는 주된 조직학습

과정이라고 할 수 있다. 조직학습이론은 이와 같은

조직경험의두근원에기반하여논의를발전시켜왔다.

하지만 같은 경험을 하더라도 왜 어떤 조직은 더

효과적인 조직학습을 가지는 반면 어떤 조직은 그렇

지 못하는지에 대한 이해는 아직 명확하지 않다. 몇

몇 연구들은 조직의 내부 의사결정 구조나 운영경험,

사회적 정당성 등이 조직학습에 어떤 조절효과를 미

치는지를 논의하였지만(Desai, 2008; Kim, Kim,

and Lee, 2008; Tyler and Caner, 2016), 일

치된 연구결과가 나타났다고 보기 어려울 뿐만 아

니라 이론적 모형이 제시되지는 않았다. 본 연구의

목적은 이러한 조직학습이론의 한계를 보완하기 위

해, 조직학습과정이 어떠한 요인에 의해서 조직마

다 상이한 양상으로 나타나는지를 논의하고자 한다.

특히 본 연구는 그러한 핵심요인으로서 조직지위

(organizational status)의 효과에 주목한다. 조

직지위는 최근 조직이론 및 전략경영분야에서 활발

하게 연구되고 있는 개념으로서, 조직성과나 다양한

조직행동에 중대한 영향을 미치는 요인으로서 다루

어지고 있다. 조직지위가 고유의 역사적 경로를 통

해서 형성되며, 조직 자신의 행동에 제약을 가할 수

있는 위계적 개념임을 상기할 때(Chen, Peterson,

Phillips, Podolny, and Ridgeway, 2012), 조직

의 차별적인 학습과정을 이해하는데 있어 매우 적합

한 개념이라고 볼 수 있다.

본 연구는 조직지위에 의해 경험을 통한 조직학습

과정이 각기 다른 방향으로 조절될 것이라 본다. 보

다 구체적으로, 조직 자신의 과거 성과에 대한 평가

에서 비롯되는 직접적인 학습이 연구개발(R&D) 투

자에 미치는 영향은 조직지위에 따라 달라질 것으로

예측할 수 있다. 즉 지위가 높은 조직일수록 부정적

인 성과피드백을 통한 학습효과가 약화될 수 있는

데, 이는 그러한 조직일수록 자만심을 가지고 실패

를 과소평가하는 경향이 있기 때문이다. 또한 본 연

구는 대리학습의 효과 역시 조직지위에 따라 달라질

것이라 보는데, 대리학습을 통한 연구개발 투자 강

화의 정도는 높은 지위의 조직들보다 낮은 지위의

조직들에게서 더욱 높게 나타날 것이라 예측한다.

이는 지위기반 모방(status-based imitation)의

효과가 낮은 지위의 조직에게서 더욱 강하게 나타나

기 때문이며, 높은 지위의 조직의 경우 그러한 모방

에 따른 학습효과가 상대적으로 적기 때문이다. 위

와 같은 논의들을 검증하기 위해 본 연구는 한국 4

년제 종합대학교 조직들을 대상으로 한 실증분석을

실시하였다. 2007년부터 2013년까지의 총 225개

대학조직들을 대상으로 실시한 회귀분석 결과, 본

연구가 제시한 모든 가설들이 지지되었다.

Ⅱ. 이론적 배경과 가설

2.1 조직학습과 조직변화

조직이 급변하는 환경 속에서 어떻게 살아남고 변

화하는지는 경영학뿐만 아니라 전통적으로는 경제

학, 사회학 등에서 큰 관심을 받아온 연구문제이다.

변화하는 환경 속에서 왜 어떤 조직은 도태되고 어

떤 조직은 살아남는가? 왜 어떤 조직은 지속적으로

성공적이며 어떤 조직은 지속적인 실패를 경험하는

가? 이러한 연구문제들에 대해 진화경제학자들은 조

직루틴의 학습과정을 강조한다. 즉 개체가 지속적인

학습과정을 통하여 외부환경과의 적합성을 확보해나

간다는 것은 슘페테리안(Schumpeterian)의 기본
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관점이다. 특히 Schumpeter는 조직루틴을 생물학

의 유전자에 상응하는 개념으로 보고, 이러한 루틴이

환경과의 효율적인 일치를 이룸으로써 조직의 적응

(adaptation)이 일어난다고 보았다. 한편 Nelson

과 Winter(1982)는 진화론적 관점을 도입하여 조

직의 적응 메커니즘을 제시하였다. 여기서 조직은

절대적 합리성을 가진 존재로서 묘사되는 것이 아니

라, 제한된 인지능력을 가지고 탐색을 통하여 새로

운 기술을 개발하거나 모방하는 존재로 나타난다.

이와 같은 슘페테리안과 진화경제학의 관점은 조직

의 변화와 적응에 있어 조직루틴의 중요성을 강조하

였을 뿐만 아니라, 조직의 지속적인 탐색과 학습과

정을 강조하였다는 점에서 공통점을 가진다(Becker,

Knudsen, and March, 2006).

환경에 대한 조직의 학습과정과 적응은 March와

Cyert(1963)이제시한기업행동이론(the behavioral

theory of the firm)에 의해서 더욱 체계화되었다.

기업행동이론에서 조직은 제한된 합리성(bounded

rationality)을 가진 존재로서, 열망수준(aspiration

level)과 자신의 과거 행동이나 결과물 간의 평가에

서 촉발되는 탐색을 하게 된다. 즉 조직은 효용을 극

대화(maximizing)하는것이아니라만족화(satisficing)

하는 존재로서, 가변적인 열망수준과의 비교를 통하

여 만약 성과가 그보다 아래로 떨어지면 특정한 탐

색활동을 하게 된다는 것이다(March and Simon,

1958). 결국 기업행동이론의 관점에서 조직의 행동

은 조직이 가진 열망수준과 관찰된 결과 사이의 관

계에 의존하는 것이라고 할 수 있다(Levitt and

March, 1988; March, 1991). 위와 같은 논의는

최근 조직학습이론에서 더욱 구체화되어 발전해왔다.

Levitt과 March(1988)는 조직학습이 직접적 경험

과 간접적 경험으로부터 비롯될 수 있다고 보았는데,

직접적인 경험으로 통해서 조직의 시행착오와 탐색

이, 간접적인 경험으로부터 모방과 확산이 일어날

수 있다고 주장하였다.

하지만 이러한 학습과정이 왜 조직마다 상이하게

나타나는지에 대해서는 아직 명확한 이해를 발전시

키지 못하고 있다. 같은 성공이나 실패를 경험하더

라도 왜 어떤 조직은 상대적으로 더 효과적으로 학

습할 수 있는지, 동일한 외부의 경험과 지식을 마주

하더라도 왜 어떤 조직은 더 효과적인 학습을 할 수

있는지에 대한 연구문제가 그것이다. 본 연구는 위

와 같은 연구문제에 답하기 위해서 조직지위에 따른

학습효과의 차이를 제시한다. 즉 같은 경험이더라도

조직이 가진 지위에 따라 학습양상이 각기 다르게

나타날 수 있다는 것이다. 조직지위가 종적인 조직

정체성(organizational identity)으로서 조직 자

신의 행동에 제약을 가할 수 있다는 점을 고려할 때

(Chen et al., 2012; Pearce, 2010; Phillips

and Zuckerman, 2001, Podolny, 1993), 차별

적인 조직학습과정을 설명할 수 있을 것으로 기대된

다. 본 연구는 위와 같은 이론적 배경을 바탕으로 어

떻게 조직의 직간접적인 경험이 조직변화에 기여하

는지, 그리고 그 정도가 조직지위에 따라 어떻게 조

절될 수 있을 것인지를 논의할 것이다.

2.2 자신의 경험으로부터의 직접 학습: 성과피드백과

경험적 학습

조직은 시행착오를 통한 직접적인 경험으로부터

학습할 수 있다. 시행착오형 학습(trial-and-error

learning)이란 조직의 특정한 행동의 결과로 차후

의 조직행동이나 조직의 지식기반에 변화가 일어나

는 것이라고 정의할 수 있다(Bingham and Davis,

2012). 조직탐색모형은 이러한 조직의 학습과정에

대한 이론적 모형으로서, 성과평가에 의해 촉발되는
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조직의 의사결정 과정을 설명해내고 있다. 조직의

의사결정자는 조직목표를 설정하고, 성과평가를 통

하여 성과와 열망수준을 비교한다. 만약 조직성과가

열망수준에 미치지 못하였을 경우 문제해결형 탐색

(problemistic search)이 일어나는데, 이는 성과

문제가 기존에 조직이 보유한 기술, 제품과 프로세

스에 있다고 판단하고 새로운 기술과 제품을 도입함

으로써 당면 문제를 해결하려는 의사결정으로 이어

지는 것이다(Cyert and March, 1963; Greve,

2003). 한편 조직이 보유한 필요 이상의 자원들은

여유자원 탐색(slack search)을 일으키는데, 이는

조직을 위험으로부터 보호할 수 있는 완충제의 역할

을 할 뿐만 아니라 여러 실험적인 프로젝트들을 수

행할 수 있도록 함으로써 조직혁신이 일어날 가능성을

높인다(Cyert and March, 1963; Greve, 2003;

Singh, 1986). 요컨대 성과평가에 기반하는 부정적

인 성과피드백과 조직이 보유한 여유자원에서 비롯

되는 조직탐색을 통해서 조직변화가 촉발될 수 있는

것이다.

본 연구는 이러한 조직의 직접적인 경험을 통한

학습과정을 통해 조직변화가 일어날 것이라고 본다.

특히 본 연구는 조직의 과거 성과에 대한 평가로부

터 비롯되는 성과피드백(performance feedback)에

주목한다. 성과문제가 발생하였을 때 나타나는 부정

적인 성과피드백은 의사결정자로 하여금 변화의 필

요성을 인식하게 만든다. 다시 말해 부정적인 성과

피드백을 경험한 조직의 의사결정자는 성과문제에

관련된 원인을 규명하기 위한 탐색을 수행하게 되는

것이다. 여러 경험연구들에 따르면 부정적인 성과피

드백은 기존 기술과 제품에 대한 조직의 의존도를

줄이고, 새로운 기술과 제품의 도입 가능성을 높이

는 것으로 나타났다(Desai, 2008; Greve, 2003;

Ketchen and Palmer, 1999). 이와 같은 맥락에

서 본 연구도 부정적인 성과피드백이 직접적인 조직

학습을 일으킬 것이라 본다. 즉 조직은 과거 성과문

제로부터 직접적인 조직학습을 수행한 결과 성과향

상을 위해 연구개발 투자를 강화하는 의사결정을 내

릴 것이다. 이는아래와같은가설1로정리할수있다.

가설 1: 과거 성과문제를 경험한 조직은 연구개발

(R&D) 투자를 강화할 것이다.

2.3 다른 조직들의 경험으로부터 간접 학습: 대리학습

한편 조직학습이론은 조직 자신의 직접적인 경험

으로부터의 학습이 아닌, 다른 조직들의 경험으로

부터 일어나는 학습과정들에 대해 논의해왔다. 대

리학습은 일반적으로 조직이 경쟁자들의 행동에 대

한 반응으로 자신의 행동에 변화를 줄 때 일어난다

(Bingham and Davis, 2012). 의사결정자들은

다른 조직들의 행동을 목격함으로써 지식을 개발해

나갈 수 있다(Bandura, 1977). 즉 조직이 다른 조

직들의 지식에 직접적으로 접근하는 것은 드물지만,

그들의 행동을 통하여 이를 추론하는 것은 가능하

며, 특히 이 같은 조직학습과정은 성공적인 관행에

대한 모방을 통해서 일어나는 것이다(Cyert and

March, 1963; Haunschild and Miner, 1997;

Levitt and March, 1988).

대리학습이 주로 모방기제에 의해 일어난다는 조

직학습이론의 논의는 신제도이론의 모방적 동형화

(mimetic isomorphism) 논의와 긴밀하게 맞닿아

있다. 신제도이론의 관점에서 모방적 동형화란 ‘불확

실성에 대한 일반적 반응의 결과’(DiMaggio and

Powell, 1983, p. 151)로서, 목표가 모호하고 환경

의 불확실성이 높을 때 조직이 다른 조직들을 모델링

(modeling)하여 일어나는 확산과정을 설명해낸다.
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특히 여기서 모방의 대상이 되는 조직은 유사한 구

조적 등위성(structural equivalence)을 가진 조

직이다(Galaskiewicz and Burt, 1991). 즉 조직

이 서로를 유사하다고 인식할 때 상호 모방의 가능

성이 증가한다고 볼 수 있는 것이다.

위와 같은 논의들을 종합하면, 조직은 다른 조직

들의 경험을 통하여 대리학습을 할 수 있는데, 특히

자신과 유사한 조직들의 경험에 더욱 주목하는 경향

이 있다고 볼 수 있다. 다시 말해 조직은 자신과 유

사하다고 인식하는 다른 조직들의 행동과 조직결과

에 주목하여 이를 기반으로 자신의 행동을 수정해나

갈 수 있는 것이다. 따라서 본 연구는 이러한 논의를

기반으로 하여 조직이 자신과 유사한 조직들의 연구

개발 활동이 증가할수록, 이로부터 모방을 통한 대

리학습을 하여 조직변화를 일으킬 가능성이 증가할

것이라 보고, 다음과 같은 가설 2를 수립하였다.

가설 2: 자신과 유사한 조직들의 연구개발 활동이

증가할수록 조직은 연구개발(R&D) 투자

를 강화될 것이다.

2.4 상호작용 효과: 조직지위에 따른 조절효과

본 연구는 조직의 직간접적인 경험으로부터의 학

습이 조직변화에 미치는 영향은 조직지위에 의해

조절될 것이라고 본다. 지위란 ‘특정한 위계질서 내

에서 행위자가 점하고 있는 위치(position)나 계급

(rank)’으로서정의된다(Lounsbury, 2002, p. 255).

기본적으로 지위는 위계적 속성을 가지고 있기 때문

에, 어떤 조직의 지위가 다른 조직에 비해 높거나 낮

을 수 있다(Zhao and Zhou, 2011). 조직이론가

들은 이러한 조직지위의 수준에 따라 조직의 성과나

행동양상이 다르게 나타날 수 있음을 논의해왔는데,

예를 들어 조직지위는 품질 불확실성에 대응하는

신호로 기능하기 때문에 높은 지위의 조직들이 상

대적으로 더 많은 경제적 이익을 획득할 수 있으며

(Benjamin and Podolny, 1999; Podolny, 1993),

조직이 경험하는 순응압력(conformity pressure)

의 정도 역시 지위 수준에 따라 다르게 나타난다는

것이다(Phillips and Zuckerman, 2001). 이는

조직지위가 단순히 현재의 능력이나 성과만으로 평

가되는 것이 아닌, 다른 조직들과 사회로부터 해당

조직이 받는 평판과 역할기대 등을 복합적으로 내포

하는 개념으로서, 조직 자신의 행동에 제약을 가할

수도 있는 중요한 조직 특성이기 때문이다(Chen et

al., 2012; Pearce, 2010).

본 연구는 이와 같은 조직지위의 특성이 조직학습

과정에도 중대한 영향을 미칠 것이라 본다. 즉 직간

접적인 경험으로부터의 학습효과가 조직지위에 따라

차별적으로 나타날 수 있다는 것이다. 먼저 본 연구

는 조직의 직접적인 경험으로부터의 학습과 조직지

위 간에 상호작용 효과가 나타날 것이라 본다. 특히

부정적인 성과피드백이 조직의 의사결정에 미치는

영향은 그 조직이 어떤 지위를 가졌느냐에 따라 달

라질 수 있다. 다시 말해 성과문제를 경험하였을 때

조직학습이 일어나는 정도는 조직지위에 의존적이라

는 것이다. 일반적으로 조직이 높은 지위를 획득하

기 위해서는 과거의 연속적인 성공을 거둘 필요가

있다. Shipilov와 Li(2008)의 연구는 조직의 지위가

축적되는데 있어 시장성과(market performance)

가 미치는 긍정적인 영향을 검증한 바 있다. 즉 조직

이 높은 지위를 획득하기 위해서는 과거의 높은 성

과가바탕이 되어야 한다는 것이다(Shipilov and Li,

2008). 여러 연구들은 이러한 과거의 성공이 자만

심을 이끌어낼 수 있다고 지적해왔다. 지속적인 성

공을 경험한 조직의 관리자는 자신의 의사결정에
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대한 과도한 자신감을 가질 뿐만 아니라, 조직의 실

패 가능성을 과소평가하는 경향이 있다는 것이다

(Hayward and Hambrick, 1997). 다시 말해 이러

한 조직의 관리자는 자신이 실패하지 않을 것이라고

확신하는 경향이 있고, 잠재적인 성공 가능성은 높게

평가하는 반면에 실패의 위험은 간과한다는 것이다

(Mishina, Dykes, Block, and Pollock, 2010).

한편 강한 정체성을 가진 조직일수록 환경의 부정

적인 피드백을 과소평가하며, 변화에 저항할 경향이

높다는 지적도 있다(Elsbach and Kramer 1996).

이러한 경향은 외부로부터의 피드백이 조직평판

(organizational reputation)과의 괴리가 큰 상황에

서도 나타나는 것으로 논의되었다(Martins, 2005).

본 연구는 강한 정체성을 가진 조직에서 이러한 관성

이나타나는주된이유는자기고양편향(self-enhancement

bias)에 있다고 본다. 귀인이론(attribution theory)

에서는 행동의 원인을 파악하는 귀인이 타인의 행동

과 자신의 행동에 대해 다르게 나타날 수 있다고 본

다(Talyor and Fiske, 1975). 즉 다른 사람의 행

동의 원인은 내적인 요소에 의한 것이라고 판단하는

반면, 자신의 행동은 외적인 상황적 요소 때문에 발

생한 것이라 생각한다는 것이다. 여기서 자기고양편

향은 자신의 가치를 유지하기 위해 성공을 내적으

로, 실패는 외적으로 귀인하는 것을 말하는데, 자존

감이 높을수록 자신의 정체성을 보호하기 위해 이러

한 경향을 더 강하게 드러내는 것으로 나타났다

(Campbell and Sedikides, 1999). 따라서 정체성

이 강할수록 자기개념을 보호하기 위해 문제에 대한

외부귀인을할가능성이더높다고볼수있는것이다.

조직지위가종적인조직정체성이라는점에서(Pearce,

2010), 위와 같은 논의들을 기반으로 조직학습이

조직들 사이에서 차별적으로 일어나는 현상을 설명

할 수 있다. 즉 조직지위가 높을수록 과거의 성공에

기반한 자만심으로 인해 성과문제를 과소평가할 수

있으며, 자기고양편향으로 인해 실패를 외부의 상황

적 요인에 의한 것으로 귀인할 가능성이 높다는 것

이다. Levinthal과 March(1993)은 조직이 실패를

간과하는 이유는 과거의 성공이 과대포장 되어 과도

한 자신감을 갖기 때문이라고 지적한 바 있다. 또한

성공적인 결과는 조직의 탁월성을 증명하는 것으로

받아들여지지만 실패는 단지 운이 따르지 않았기 때

문인 것으로 여겨질 수 있다는 것이다. 본 연구는 조

직지위가 높을수록 이러한 두 가지 특성이 나타날

가능성은 더욱 높아질 것이라 본다. 이는 높은 조직

지위가 과거의 많은 성공에 기반하고 있을 뿐만 아

니라, 조직지위가 높을수록 자기개념이 더욱 강하게

나타나기 때문에 실패를 경험하더라도 자기고양을

위해 외부귀인을 하게 되기 때문이다. 따라서 본 연

구는 부정적인 성과피드백이 조직변화에 미치는 영

향이 조직지위가 높아질수록 줄어들 것이라 예측한

다. 즉 성과문제가 연구개발 투자에 미치는 긍정적

인 영향은 높은 지위의 조직들보다 낮은 지위의 조

직들에게서 더욱 강하게 나타날 것이다. 이 논의를

바탕으로 하여 본 연구는 다음과 같은 가설 3을 수

립하였다.

가설 3: 부정적인 성과피드백이 조직의 연구개발

(R&D) 투자에 미치는 영향은 조직지위

에의해 음(-)의 방향으로 조절될 것이다.

몇몇 연구들은 대리학습이 조직의 초기 학습과정

에서 더욱 효과적이라고 보았는데, 이는 신생조직일

수록 경험과 지식의 부족을 다른 조직의 경험을 통

하여 보완할 수 있다고 보기 때문이다(Baum, Li,

and Usher, 2000; Henisz and Delios, 2001;

Kraatz, 1998). 또한 조직이 마주하고 있는 환경



조직학습과 지위: 한국 대학의 연구개발 투자, 2007-2013년

경영학연구 제45권 제5호 2016년 10월 1629

불확실성이 높을수록 모방기제가 더 강하게 작용한

다는 신제도이론의 논의를 상기할 때(DiMaggio and

Powell, 1983), 그러한 불확실성을 더 높게 경험하

는 신생조직이 오래된 조직에 비해 대리학습으로부터

얻는 이점이 상대적으로 더 크다고 볼 수 있다. 일반

적으로 조직나이와 조직지위가 높은 상관관계를 가질

것으로 기대할 수 있기 때문에, 대리학습의 효과는

조직지위가낮을수록 더 클것이라예측할수 있다.

반면 높은 지위를 가진 조직들에게서는 대리학습

의 효과가 낮을 것인데, 이는 대리학습이 모방을 통

한 정당성의 획득과 관계가 있기 때문이다. 높은 사

회적 위치를 점하고 있는 조직일수록 보다 높은 정

당성과 사회적 용인성(social acceptability)을 얻

을 수 있다(Pearce, 2010). 즉 정당성 유인은 이

미 정당성을 확보하고 있는 높은 지위의 조직들보다

정당성이 결여된 낮은 지위의 조직들에게서 더 강하

게 나타날 수 있기 때문에, 다른 조직들의 행동을

관찰하고 이를 모방하는 대리학습은 높은 지위의 조

직들 사이에서는 비교적 약하게 나타날 것이라 예측

할 수 있다. 지위이론의 기존 연구들도 이러한 관점

에서 지위기반모방(status-based imitation) 개

념을 제시해왔는데, 조직지위가 낮을수록 정당성 획

득과 자신의 조직지위를 높이기 위해서 모방적 의사

결정을 내린다는 것이다(Davis and Greve, 1997;

Haunschild and Miner, 1997).

요컨대 지위가 낮은 조직들은 신생조직일 가능성

이 높기 때문에, 내부의 지식과 경험의 부족을 보완

하기 위해 대리학습을 적극적으로 실시함으로써 조

직변화를 일으킬 수 있다. 또한 높은 지위의 조직들

에 비하여 낮은 지위의 조직들은 상대적으로 정당성

이 결여되어 있는데, 이 때문에 낮은 지위의 조직들

이 정당성을 확보하고자 하는 동기가 높아 적극적으

로 다른 조직들의 행동을 관찰하여 조직학습을 일으

킬 가능성이 높다. 이러한 논의에 기반하여 본 연구

는 다음과 같은 가설 4를 수립하였다.

가설 4: 조직이 자신과 유사한 조직의 연구개발

활동으로부터 학습하여 연구개발(R&D)

투자를 강화하는 정도는 조직지위에 의

해 음(-)의 방향으로 조절될 것이다.

Ⅲ. 방법론

3.1 실증자료

본 연구의 실증분석 대상은 한국 4년제 종합대학

교 조직들이다. 대학조직은 다음과 같은 이유로 본

연구의 논의를 실증적으로 검증하기에 적합하다. 첫

째로 대학조직의 가장 중요한 활동은 연구개발 활동

이기 때문이다. 교육과 함께 연구개발 활동은 대학

조직이 기본적으로 수행하는 가장 기본적인 활동이

자 목표라고 할 수 있다. 연구업적은 대학조직의 성

과지표가 될 수 있을 뿐만 아니라 그 수준에 따라 대

학의 사회적 인식이 점차 달라질 수도 있다. 이 점에

서 향후 연구개발을 강화할 것인지의 여부는 대학조

직의 생존을 결정할 수 있는 매우 중요한 의사결정

이 될 수 있다. 둘째로 한국 대학조직은 매우 치열한

경쟁 환경에 진입하고 있다. 대학사회의 신자유주의화

(neo-liberalization)와 함께 학령인구 감소에 따른

과잉공급화 등의 이유로 인해 부실대학들이 퇴출되

고 통폐합되는 어느 때보다 치열한 경쟁 환경을 마

주하고 있는 것이다. 이는 대학조직이 단순한 비영

리조직이 아닌 준시장(quasi-market)에서 생존을

목적으로 경쟁하는 행위자로서 다루어져야 함을 의
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미한다. 본 연구의 논의가 생존을 위한 적응과정

(adaptation process)으로서의 조직학습을 강조하

고 있다는 점에서, 한국 대학조직들의 이러한 맥락

은 연구대상으로서 매우 적절하다. 마지막으로 한국

대학조직은 지위순서(status-order)가 상당히 두

드러지게 나타난다는 점에서 본 연구가 제시한 가설

들을 검증하기에 매우 적합하다. 대학의 서열화는

단순히 대학입시나 취업에만 영향을 미치는 것이 아

니라, 정부나 기업이 어떤 대학을 사업자나 선정할

것인지, 어떤 대학과 산학협력을 맺을 것인지 등에

도 영향을 미친다. 특히 대학들의 지위가 한국사회

에 수 십 년에 걸쳐서 공고하게 자리잡아왔다는 점

에서, 이것이 대학들의 조직학습과정에 어떤 영향을

미칠 것인지를 논의하는 것은 매우 중요한 연구문제

라고 할 수 있다.

위와 같은 이유로본연구는한국 4년제종합대학교

들을 대상으로 실증분석을 실시하였다. ‘대학정보공시

센터’는 고등교육법에 의거하여 정책적으로 2007년

부터 현재까지의 대학별 자료들을 공개하고 있다. 본

연구에서 활용된 대부분의 자료들은 대학정보공시

센터에 공개된 자료들을 기초로 하고 있으며, 이외에

도 개별 대학의 홈페이지와 교육부 정책보고서 등을

활용하였다. 2013년을기준으로한국에는총 225개의

종합대학교들이 존재하고 있으며, 본 연구는 2007년

부터 2013년까지 7년의 기간 동안 대학조직들을 대

상으로하여786개의회사-년도자료(firm-year data)

를 활용하여실증분석을실시하였다.

3.2 변수의 측정

3.2.1 종속변수

본 연구의 종속변수는 조직의 연구개발(R&D) 투

자이다. 연구개발 투자는 기업이 얼마나 혁신을 추

구하는지를 측정하는 지표로서 조직학습 연구에서

많이 사용되고 있다(Chen, 2008; Greve, 2003;

Kim et al., 2008). 본 연구는 선행연구에 따라 연

구개발 투자를 연구개발 집중도(R&D intensity)

로 측정한다. 기업조직을 다룬 기존의 연구들은 조

직의 연구개발 집중도를 측정하기 위해 개별 기업의

연구개발 지출을 총 매출액으로 나눈 값을 사용하였

는데, 본 연구에서 다루고 있는 대학조직은 비영리

조직으로서 연구개발 지출과 총 매출액의 개념이 명

확하지 않다. 따라서 본 연구는 이에 대한 대안으로

서 개별 대학의 교내연구비에 주목하였다. 교내연구

비는 대학 자체에서 집행하는 연구비로서, 전임교원

에 대한 급여나 인센티브에 따른 연구장려금과는 별

도로 과제 수에 따라 내부적으로 지원되는 연구비이

다(대학정보공시 양식 및 지침, 2013). 교내연구비

는 기본적으로 단과대와 학과의 요청에 의해서 지원

될 수 있지만, 그것의 집행은 최종적으로 대학본부

에 의해 결정되기 때문에 조직 수준의 의사결정으로

보기에 적합하다. 따라서 본 연구는 교내연구비가

대학조직의 연구개발 투자에 대응되는 자료라 보고,

이를 예산총액으로 나눈 값을 사용하여 종속변수로

측정하였다.

3.2.2 독립변수

1) 성과피드백

조직의 성과피드백은 조직성과와 열망수준과의 비

교를 통해서 일어난다(Greve, 1998). 만약 조직성

과가 열망수준을 넘어설 경우 긍정적인 성과피드백

이 주어지고, 열망수준에 미치지 못하였을 경우 부정

적인 성과피드백이 나타난다. 여기서 열망수준을 측

정하는 것이 중요한 과제인데, 조직학습이론의 실증
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연구들은 그간 다양한 측정도구들을 통하여 조직의

열망수준을 측정해왔다(Bromiley, 1991, Greve,

2003, 2008). 특히 Greve(2003)는 조직의 열망

수준이 조직 자신의 과거 성과와 다른 조직들의 성

과와의 비교를 통해서 형성된다는 Cyert와 March

(1963)의 논의를 받아들여, 열망수준을 사회적 열

망수준(social aspiration level)과 역사적 열망

수준(historical aspiration level)으로 구분하고

각각에 가중치를 부여한 값을 합하여 개별 조직의

열망수준을 측정해냈다. 이러한 측정방법은 이후의

여러 경험연구들에 의해 사용되어왔으나, 가중치를

구하는 방법이 사후적이며 조직이 실제 열망수준을

구성하는 메커니즘에 대한 이해가 여전히 부족하다

는 한계가 있다. 최근의 연구들은 이러한 한계를 고

려하여 두 유형의 열망수준을 분리하여 각각을 조

직 열망수준의 대리변수로서 사용하고 있다(Chen,

2008; Kim, Finkelstein, and Haleblian, 2015;

Shipilov, Li, and Greve, 2011). 본 연구도 이

와 같은 연구맥락에서 조직의 열망수준을 측정하고

자 한다. 다만 본 연구가 대학조직들을 대상으로 실

시한 관측기간이 길지 않고, 역사적 열망수준을 측

정하는데 있어 사후적인 가중치를 부여하는 것이 불

가피함으로, 본 연구는 사회적 열망수준으로서 조직

열망수준을 측정하기로 하였다.

일반적으로 조직성과는 총자산순이익률(ROA)로

서 측정되는데, 이는 다른 성과지표에 비해 총자산

순이익률이 기업들 간의 비교가 용이하기 때문이다

(Greve, 2003). 하지만 본 연구의 연구대상은 비

영리조직인 대학조직이므로 이와 같은 성과지표의

사용은 불가능하다. 또한 대학조직의 주된 성과지표

로는 매출액보다는 연구성과가 더 적합하기 때문에,

본 연구는 개별 대학의 외부 연구수혜실적을 조직성

과로 보았다. 외부 연구수혜실적은 중앙정부와 지자

체, 민간과 해외로부터 대학이 받은 연구과제에 대응

되는 계약금으로서, 여기에 단순 장학금과 각종 재

정지원 사업, 연구성과에 대한 인센티브 지원이나 대

학 자체의 연구지원비는 제외된다(대학정보공시 양식

및 지침, 2013). 본 연구는 개별 대학의 외부 연구

수혜실적에서 해당연도의 연구수혜실적의 평균값을

뺀 값을 성과피드백으로 측정하였다. 즉 성과피드백

을 0을 기준으로 스플라인 변수(spline variable)

로 나누고, 음의 값이면 부정적인 성과피드백, 양의

값이면 긍정적인 성과피드백으로 측정하였다. 본 연

구에서는 통계적 결과에 대한 해석상의 용이함을 위

해 부정적인 성과피드백 변수를 양의 값으로 전환시

키는 -1의 값을 곱하였다. 또한 상호작용 효과를 측

정하기 위해서 기존의 상이한 변수들의 분포를 동일

하게 만들어줄 필요가 있기 때문에 본 연구에서는

성과피드백을 표준화한 값을 분석에 투입하였다.

2) 대리학습

대리학습은 기본적으로 조직이 다른 조직들의 행

동을 관찰하여 지식을 발전시킴으로써 일어난다

(Bandura, 1977). 즉 조직은 관찰된 행동을 통하

여 인과관계를 추론하거나 모방함으로써 직접적인

경험 없이도 효과적인 조직학습을 가질 수 있는 것

이다. 따라서 본 연구는 대리학습의 효과를 측정하

는데 있어 관찰 가능한 행동이 중요하다고 보고, 그

러한 조직의 행동으로서 특허출원활동에 주목하였

다. 대학조직들은 연구개발 활동의 결과로서 특허를

등록하기 위해 저마다 다른 출원시도를 하는 것으로

나타났다. 모든 출원시도가 특허등록의 결과로 이어

지는 것은 아니지만, 이러한 시도가 많을수록 그만

큼 해당 대학이 연구개발 활동을 강화하는 것으로

보일 수 있다. 본 연구는 모든 대학들의 특허출원시

도가 해당 대학에게 영향을 미치기보다, 국지적 경
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쟁(local competition)의 관점에서 자신과 규모가

유사하다고 보는 대학들의 특허출원시도가 의미 있

는 대리학습을 일으킬 것이라고 본다. 본 연구는 대

학의 예산총액을 조직규모로 보고, 개별 대학들이

조직규모의 -1/2~+1/2의 범위 안에 속한 다른 대

학들의 특허출원시도의 영향을 받을 것이라 본다.

예를 들어 예산이 100으로 측정되는 대학이 있다면

50~150의 예산총액을 가진 대학들의 특허출원시

도를 관찰한 결과로 대리학습을 수행할 것이다. 본

연구에서 대리학습과 조직지위 간의 상호작용 효과

가 제시되었기 때문에, 이를 위해서 표준화한 값을

분석에 투입하였다.

3.2.3 상호작용변수

1) 조직지위

조직 지위는 위계적 특성을 가진다(Zhao and

Zhou, 2011). 조직지위가 단순히 조직성과나 능력

에 의해 형성되는 것이 아닌, 오랜 시간적 경로와 사

회적 관계를 통해 형성된다는 점을 고려하여, 본 연

구는 대학조직의 지위를 순위(ranking)를 통하여

측정한다. 대학순위은 대학의 성과나 업적뿐만 아니

라 사회적 인식과 명성 등을 고려하여 발표된다. 어

떤 대학이 더 상위순위에 있는지를 알 수 있다는 점

에서 조직 지위의 위계적 특성을 반영하고 있는 측

정도구라고 할 수 있다. 본 연구는 ‘중앙일보 대학평

가’의 산출방식을 통하여 대학의 순위를 측정하였다.

중앙일보 대학평가는 1994년부터 시행된 현재 한국

에 존재하는 가장 오래되고 공신력 있는 대학평가지

표라고 할 수 있다. 중앙일보 대학평가는 교육여건,

교수연구, 국제화와 같은 대학의 인프라와 성과 부

문과 평판도 부문 등으로 나뉘어져서 실시되고, 각

각의 부문에 고유의 가중치를 적용하여 최종 점수를

산출한다. 본 연구는 평가대상이 되는 기초자료들을

대학정보공시센터에서 확보할 수 있었는데, 특히 교

수연구 부문의 기초자료에는 본 연구의 종속변수에

해당하는 교내연구비와 통제변수에 해당하는 중앙정

부 연구지원비를 합한 값인 총연구비가 포함된다.

본 연구는 각 부문별 기초자료에 중앙일보 대학평가

의 산출방식을 적용하여 총 300점 만점의 순위점수

를 산출하였다. 순위점수 분포가 정규분포를 그리고

있지 않다는 점, 그리고 독립변수들과의 상호작용

변수로서 활용해야 한다는 점을 고려하여 본 연구는

순위점수를 표준화한 값을 분석모형에 투입하였다.

3.2.4 통제변수

본 연구는 조직의 연구개발 집중도에 잠재적인 영

향을미칠수있는다음과같은변수들을통제하였다.

1) 국공립 대학

먼저 본 연구는 대학들의 설립유형에 따른 효과를

통제하였다. 사립대학들과는 달리 국공립대학들은

정부로부터 여러 형태의 지원을 받을 수 있다. 이러

한 효과를 통제하기 위해 본 연구는 국공립대학들은

1, 사립대학들을 0으로 조작화하여 분석에 투입하

였다.

2) 중앙정부 연구지원비

본 연구는 개별 대학이 중앙정부로부터 받은 연구

지원비를 통제하였다. 이는 정부가 추진하고 있는

여러 형태의 사업 분야에서 대학들이 지원 받은 연

구비로서, 많은 연구비를 지원받은 대학일수록 그만

큼 연구개발에 대한 투자가 강화될 가능성이 있다.

기초자료의 분포가 편향되었기 때문에 본 연구는 로

그변환된 자료를 사용하여 분석에 투입하였다.
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3) 재학생 수

본 연구는재학생 수를조직규모의대리변수로 보고

이를 통제하였다. 조직규모가 클수록 구조적 관성이

강하게 나타날 수 있는데(Hannan and Freeman,

1984), 이는 결과적으로 연구개발 투자와 같은 조

직변화 가능성을 줄일 수 있다. 본 연구는 조직규모

의 이와 같은 잠재적 영향을 통제하기 위해 개별 대

학의 재학생 수 자료를 활용하였고, 대학별 재학생

수의 편향 분포가 나타났기 때문에 로그변환된 값을

분석에 투입하였다.

4) 전임교원의 수

전임교원 수는 연구성과와 높은 상관관계를 가질

것으로 기대되기 때문에 본 연구를 이를 통제하였

다. 조직변화에 대한 인적자원이 미칠 수 있는 잠재

적 영향을 통제하기 위해, 본 연구는 대학별 전체 전

임교원 수를 측정하여 분석에 투입하였다.

5) 조직나이

신생조직일수록 변화에 필요한 경험이나 지식, 자

원이 부족할 수 있다. 한편 오래된 조직도 관성으로

인해 변화가 쉽게 일어나지 않을 수 있다. 이 같은

조직나이가 조직변화에 미칠 잠재적 효과를 통제하

기 위해, 본 연구는 분석기준이 되는 연도에서 각 대

학의 창립연도를 뺀 값을 조직나이로 측정하여 분석

에 투입하였다.

6) 예산총액

대학의 예산총액은 조직규모의 대리변수인 동시에

조직의 역량과 여유자원을 포함하는 변수가 될 수

있다. 특히 Audia와 Greve(2006)의 연구는 조직

규모에 따라 문제해결형 탐색이 연구개발 투자에 미

치는 영향이 달라질 수 있음을 밝혀낸 바 있다. 조직

규모는 일종의 실패에 대한 완충제로 기능하기 때문

에, 같은 실패를 경험하더라도 규모가 큰 조직이 작

은 조직보다 연구개발 투자를 강화할 가능성이 더

높다는 것이다. 이 관점에서 볼 때 예산총액이 많은

대학일수록 성과문제로부터 더 효과적인 조직학습을

수행할 가능성이 높다. 본 연구는 이와 같은 잠재적

영향을 통제하기 위해 개별 대학의 예산총액 자료를

활용하였고, 예산총액의 분포가 편향되었기 때문에

로그변환한 값을 사용하여 분석하였다.

7) 서울 소재 대학

본 연구는 서울 소재 대학들을 더미변수로 통제한

다. 한국 대학들의 약 20%가 서울에 위치하고 있는

데, 이는 이 지역에 위치한 대학들 사이의 상호작용

이 다른 지역에 위치한 대학들의 그것보다 더 활발

하게 나타날 것임을 시사한다. 특히 지리적인 근접

성이 높을 때 다른 행위자들의 행동을 관찰하는 것

이 용이하기 때문에 이는 모방적 동형화를 일으키는

요인이 될 수 있다(DiMaggio and Powell, 1983).

따라서 본 연구는 서울 에 위치한 대학들은 1의 값

으로, 타 지역에 위치한 대학들은 0의 값인 더미변수

를 분석에 투입하여 이러한 모방효과를 통제하였다.

8) 분교 대학

상당수의 대학들이 분교를 두고 있는데, 분교 대

학들의 경우 본교 대학들의 의사결정의 영향을 강하

게 받을 것으로 기대할 수 있다. 따라서 본 연구는

대학들의 분교 여부에 따라 더미변수를 구성하여 분

석에 투입하였다.

3.3 통계분석

본 연구의 가설검증을 위해 연구개발 집중도를 종
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　 변수 Mean S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1 연구개발 집중도 0.02 0.12
1.00

　 　 　 　 　 　 　 　

2 국공립 0.17 0.37
0.17
**

1.00
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

3 분교 0.16 0.37
0.28
**

0.01
　

1.00
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

4 서울 0.19 0.40
-0.03
　

-0.09
**

-0.15
**

1.00
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

5 조직나이 55.31 62.56
-0.01
　

-0.02
　

0.17
**

0.30
**

1.00
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

6 정부지원연구비a 14.80 2.36
0.08
*

0.33
**

-0.03
　

0.12
**

0.21
**

1.00
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

7 예산총액a 17.86 1.37
-0.13
**

0.19
**

-0.22
**

0.25
**

0.28
**

0.79
**

1.00
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

8 전임교원 수 292.96 306.34
-0.01
　

0.26
**

-0.10
**

0.19
**

0.29
**

0.72
**

0.74
**

1.00
　

　
　

　
　

　
　

　
　

　
　

9 재학생수a 8.21 1.38
-0.06
　

0.18
**

-0.12
**

0.14
**

0.18
**

0.70
**

0.86
**

0.63
**

1.00
　

　
　

　
　

　
　

　
　

10 조직지위b 1.37×10-7 1.00
0.02
　

0.13
**

-0.23
**

0.26
**

0.14
**

0.64
**

0.64
**

0.73
**

0.54
**

1.00
　

　
　

　
　

　
　

11 긍정적인성과피드백b 5.46×10-9 1.00
0.05
　

0.36
**

-0.03
　

0.16
**

0.16
**

0.42
**

0.31
**

0.60
**

0.20
**

0.60
**

1.00
　

　
　

　
　

12 부정적인성과피드백b -6.73×10-8 1.00
0.03
　

-0.18
**

-0.05
　

0.10
**

0.24
**

0.11
**

0.34
**

0.14
**

0.24
**

0.09
**

-0.12
**

1.00
　

　
　

13 대리학습b -1.75×10-8 1.00
0.03
　

0.09
**

-0.08
*

0.32
**

0.36
**

0.58
**

0.61
**

0.80
**

0.42
**

0.74
**

0.49
**

0.35
**

1.00
　

a. 로그변환값 b. 표준화값. N = 786; *p < .05, **p < .01.

<표 1> 변수들의 평균과 표준편차 및 변수 간 상관관계 분석 결과

속변수로, 조직의 성과피드백과 대리학습을 독립변

수로, 그리고 조직지위를 조절변수로 한 다중회귀분

석(multiple regression analysis)을 실시하였다.

화이트 테스트(White test) 결과 오차항의 등분산

성(homoscedasticity) 가정을 만족시켰고, 하우스

만 테스트(Hausman test) 결과 오차항의 자기상

관(auto correlation) 역시 나타나지 않았기 때문

에 최소자승법(OLS)를 통한 회귀분석을 수행하였

다(Wooldridge, 2002). 하지만 본 연구가 시계열

패널자료(panel data)를 사용하는데 따른 내생성

(endogeneity) 문제가 나타날 우려가 있다. 따라서

본 연구는 모든 독립변수들과 통제변수들에 1년의

시차(time-lag)를 두어 분석에투입함으로써, 변수들

간의 역인과관계(reverse causality relationship)

가 나타날 가능성을 효과적으로 줄일 수 있었다

(Duncan, Magnuson, and Ludwiget, 2004).

3.4 분석결과

<표 1>은 본 연구의 분석에 투입된 모든 변수들의

기술통계 및 상관관계를 요약하고 있다. 분석결과

몇몇의 변수들 사이의 유의한 상관관계가 나타났으

나, 변량증폭요인의 값은 모두 5이하로서 다중공선

성을 가질 위험은 없는 것으로 확인되었다. 다음의

<표 2>는 최소자승법을 사용한 분석결과를 위계적

회귀모형의 형식으로 요약하고 있다. [모형 1]은 통
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　 모형 1 모형 2 모형 3 모형 4 모형 5 모형 6 모형 7

조직지위 .0034　 .0109　 -.0111　 -.0007　 -.0003　 .0036　 .0020　
(.0076) (.0076) (.0077) (.0080) (.0079) (.0080) (.0080)

국공립 -.0133 　 -.0014　 .0031　 .0063　 .0049　 .0051　 .0059　
　 (.0110) (.0108) (.0109) (.0108) (.0109) (.0107) (.0109)
분교 .4631*** .4405*** .4543*** .4387*** .4346*** .4405*** .4365***
　 (.0465) (.0446) (.0453) (.0442) (.0435) (.0436) (.0434)
서울 .0191* .0239** .0123　 .0184* .0232* .0210* .0231*
　 (.0097) (.0093) (.0095) (.0093) (.0092) (.0092) (.0092)

정부지원 연구비 .0360*** .0417*** .0367*** .0411*** .0393*** .0368*** .0378***
　 (.0033) (.0033) (.0032) (.0032) (.0033) (.0033) (.0034)

전임교원 수 .0001* .0001*** -.0000　 .0000　 .0000　 -.0000　 .0000　
　 (.0000) (.0000) (.0000) (.0000) (.0000) (.0000) (.0000)

조직나이 .0000　 -.0000　 -.0000　 -.0001　 -.0001　 -.0001　 -.0001　
　 (.0001) (.0001) (.0001) (.0001) (.0001) (.0001) (.0001)

재학생 수 .0091　 .0136* .0277*** .0255*** .0302*** .0326*** .0323***
　 (.0071) (.0069) (.0074) (.0074) (.0075) (.0075) (.0075)

예산총액 -.1118*** -.1455*** -.1318*** -.1526*** -.1647*** -.1616*** -.1665***
(.0086) (.0091) (.0089) (.0092) (.0093) (.0093) (.0094)

긍정적인 성과피드백 　 　 -.0030　 　　 -.0007　 .0216* .0063　 .0144　
　 (.0045) 　 (.0045) (.0107) (.0047) (.0112)

부정적인 성과피드백 　 　 .0334*** 　　 .0278*** .0421*** .0213*** .0348***
　 (.0041) 　 (.0042) (.0050) (.0044) (.0061)

대리학습 　 　 .0454*** .0296*** .0360*** .0690*** .0573***
　 　 (.0068) (.0071) (.0072) (.0112) (.0124)

긍정적인성과피드백*
조직지위

　 　 　 　 -.0068** 　 -.0038
　 　 　 　 (.0023) 　 (.0027)

부정적인성과피드백*
조직지위

　 　 　 　 -.0187*** 　 -.0150***
　 　 　 　 (.0042) 　 (.0046)

대리학습*
조직지위

　 　 　 　 　 -.0127*** -.0073*
　 　 　 　 　 (.0028) (.0035)

상수
1.413*** 1.892*** 1.637*** 1.951*** 2.158*** 2.131*** 2.203***
(.1079) (.1180) (.1103) (.1177) (.1225) (.1229) (.1241)

관측치 786 786 786 786 786 786 786
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

<표 2> 연구개발(R&D) 집중도에 대한 일반회귀분석(OLS) 결과

제변수만을 포함한 모형이며, 가설 1의 검증을 위한

[모형 2]에서는 ‘부정적인 성과피드백’ 변수가 추가

되었다. 성과피드백 변수가 스플라인 변수로 구성되

었기 때문에, 본 연구는 ‘긍정적인 성과피드백’ 변수

를 ‘부정적인 성과피드백’ 변수와 함께 투입하였다.

[모형 3]에서는 가설 2의 검증을 위한 ‘대리학습’ 변

수가 투입되었으며, [모형 4]는 모든 독립변수들을

동시에 투입하여 분석한 모형이다. [모형 5]와 [모

형 6]은 각각의 상호작용 효과를 검증한 모형이고,

마지막으로 [모형 7]은 모든 독립변수들과 상호작용

변수들의 효과를 검증하기 위한 모형으로서, 본 연

구에서 사용된 모든 변수들이 투입된 최종 모형(full
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<그림 1> 부정적인 성과피드백과 조직지위의 상호작용 효과

model)이다.

[모형 1]에서 여러 통제변수가 종속변수에 유의한

영향을 미치는 것으로 나타났지만, 그 중 분교 여부

와 정부지원 연구비, 그리고 예산총액은 모든 모형

에서 대학의 연구개발 집중도 일관적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 즉 분교일수록, 정부로부터

연구지원을 많이 받은 대학일수록 연구개발 투자를

더 강화한다는 것이다. 본 연구의 예측과는 달리 예

산총액은 연구개발 투자에 부정적인 영향을 미치는

것으로 나타났는데, 이는 규모에 따른 관성의 결과

(Hannan and Freeman, 1984)이거나 많은 자원

을 보유한 관리자의 과도한 자신감의 결과라고 해석

할 수도 있다(Nohria and Gulati, 1996).

가설 1의 독립변수인 ‘부정적인 성과피드백’이 종

속변수에 미치는 효과는 모든 모형에서 일관되게 양

(+)의 부호로 유의한 결과가 나타났기 때문에 가설

1이 지지되었다고 볼 수 있다. 즉 조직이 부정적인

성과피드백을 경험할 때 이후의 연구개발 투자를 강

화할 가능성이 높다는 것이다. 가설 2의 독립변수인

‘대리학습’의 효과 역시 모든 모형에서 연구개발 투

자에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났기 때문

에, 가설 2에서 제시하고 있는 대리학습의 효과가

지지되었다.

본 연구의 독립변수들과 조직지위와의 조절효과를

검증한 [모형 5]와 [모형 6]을 보면 모든 상호작용

효과가 예측된 방향대로 유의하게 나타난 것을 알

수 있다. 먼저 [모형 5]를 보면 조직의 연구개발 투

자에 대한 부정적인 성과피드백의 효과가 조직지위

가 높아짐에 따라 음(-)의 방향으로 조절될 것이라

는 가설 3이 지지되었음을 알 수 있다. <그림 1>에

서는 이와 같은 조직지위의 조절효과를 나타내고 있

는데, 연구개발 투자에 대한 부정적인 성과피드백의

효과가 낮은 지위의 조직들에게서는 더욱 강화되는

것으로 나타나는 반면, 높은 지위의 조직들에게선

오히려 감소하는 것으로 나타났다.

다음으로 [모형 6]에서는 대리학습의 효과가 조직

지위에 따라 약화되는 결과가 나타났는데, 이로써

낮은 지위를 가진 조직일수록 다른 조직들의 연구개

발 활동으로부터 더 효과적인 대리학습을 할 것이라

는 가설 4 또한 지지되었다. 모든 독립변수들과 상
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<그림 2> 대리학습과 조직지위의 상호작용 효과

호작용 변수들이 동시에 투입된 [모형 7]에서도 본

연구의 모든 가설들이 예측이 지지되는 결과가 나타

났다. <그림 2>를 통해 연구개발 투자에 대한 대리

학습의 효과가 높은 지위의 조직들 보다 낮은 지위

의 조직들에게서 더 강하게 나타나고 있음을 확인할

수 있다.

본 연구는 조직이 자신의 경험을 통한 직접적인

학습과 외부의 다른 조직들의 경험을 통한 간접적인

학습이 연구개발 투자를 강화할 것이라 보았으며,

이러한 조직학습과정은 조직이 어떤 지위를 가지고

있느냐에 따라 그 효과가 달라질 것이라 보았다. 한

국 대학조직들의 자료를 활용한 실증분석 결과를 통

해 위와 같은 본 연구의 논의가 입증되었다.

Ⅳ. 결 론

본 연구는 조직이 변화하는 환경에 대응하기 위하

여 자신을 끊임없이 맞추어가는 적응 메커니즘으로

서의 조직학습과정에 주목한다. 본 연구는 이러한

조직학습과정 중 조직 자신의 경험에 의한 직접적인

학습과 다른 조직들의 경험에 의한 간접적인 학습에

초점을 맞추고, 두 종류의 조직학습이 조직변화에

미치는 영향을 분석한다. 특히 본 연구는 이러한 학

습효과가 조직마다 다르게 나타날 것이라 보고, 그

조절변수로서 조직지위가 미치는 영향에 주목한다.

즉 과거의 조직성과에 대한 평가로부터 비롯되는 성

과피드백을 통한 조직학습과 다른 조직들의 행동에

대한 관찰에서부터 비롯되는 대리학습이 조직의 연

구개발(R&D) 의사결정에 미치는 영향은 개별 조직

의 지위에 따라 달라진다는 것이다. 한국 대학조직

들을 대상으로 한 실증분석 결과, 본 연구에서 제시

한 모든 가설들이 지지됨으로써 위와 같은 논의가

검증되었다.

부정적인 성과피드백이 조직의 연구개발 투자를 강

화시킨다는 것은 그렇게 흥미로운 결과라고 할 수

없다. Cyert와 March(1963)가 제시한 문제해결형

탐색의 개념에 기반하여 많은 조직학습연구들이 단기

적 실패와 조직변화 간의 높은 관계성을 검증해왔다
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(Chen, 2008; Chen and Miller, 2007; Greve,

1998, 2003; Ketchen and Palmer, 1999; Singh,

1986). 하지만 동시에 성과문제가 오히려 관리자의

위험회피성향을 강화하여 조직변화를 억제할 수 있

다는 위협경직관점(threat-rigidity perspective)이

제기되었다. 즉 위협이 나타났을 때 정보처리에 제

약이 가해지고 통제력에 압박을 받을 뿐만 아니라

효율성의 강조로 인해 자원의 보수적인 사용이 요구

된다는 것이다(Staw, Sandelands, and Dutton,

1981).

조직이론가들은 조직학습모형에 이와 같은 위협경

직관점의 주장을 반영하기 위해 다양한 조절변수들

의 효과를 제시해왔다. 예를 들어, Desai(2008)의

연구는 운영경험이 적을수록, 낮은 정당성을 가질수

록 보다 위험을 회피하려는 경향이 강하게 나타남을

입증한 바 있다. 또한 Chattopadhyay와 동료들

(2001)은 실패의 불확실성 정도에 따라 관리자의

위험선호도가 달라질 것이라 보았다. 즉 주관적이고

명확하지 않은 실패를 경험할 때 관리자들은 경직된

의사결정을 내리는 반면, 비교적 객관적이며 명확한

대안이 존재하는 실패의 경우 조직변화를 유발할 가

능성이 높다는 것이다(Chattopadhyay, Glick, and

Huber, 2001). 이외에도 손실의 크기나 생존수준

(survival level)에 주목하여 부정적인 성과피드백

과 조직변화 사이의 관계성에 대한 이해를 넓히려는

시도들이있었다(Miller and Chen, 2004; Shimizu,

2007).

본 연구 역시 위 선행연구들과 근본적으로 같은 연

구문제에 대한 답을 제시하는 것을 목표로 하고 있

다. 즉 왜 어떤 조직은 효과적인 조직학습을 일으키

는 반면, 어떤 조직은 그렇지 못하는가에 대한 연구

문제가 그것이다. 이러한 연구문제에 대해 본 연구

가 선행연구들과 비교했을 때 지니는 차별성은 바로

조직정체성의 관점에서 그러한 차이를 규명하고 있

다는 것이다. 수직적인 조직정체성으로서의 조직지

위는 단순히 조직의 역량이나 자원의 보유 등을 의

미하는 것 이상으로, 사회적 기대와 함께 다른 행위

자들로부터의 존경(deference)을 내포하고 있는 복

합적인 개념이다(Chen et al., 2012). 따라서 본

연구는 이러한 조직지위의 개념에 주목하여, 조직

자신이 스스로를 어떤 존재로 인지하고 있는지에 따

라 차별적인 조직학습과정이 나타날 것이라 보았다.

즉 높은 조직지위를 가질수록 과거의 성공에 기반한

과도한 자신감을 가지고 실패를 과소평가할 뿐만 아

니라, 그러한 조직일수록 자신의 정체성을 보호하기

위해서 문제를 외부로 귀인하는 자기고양편향을 보

일 경향이 높다는 것이다. 결국 조직지위가 높을수

록 부정적인 성과피드백에 의해 조직변화를 일으킬

가능성이 보다 적은 것으로 나타났다.

한편 대리학습이 조직변화에 미치는 영향은 그간

많은 연구에서 다루어져왔으나, 이러한 학습형태가

어떤 조직에게서 더 효과적으로 일어날 것인지에 대

해서는 비교적 논의가 부족하였다. 신생조직일수록

기존에 보유한 지식과 경험의 부족을 대리학습을 통

해 효과적으로 보완할 수 있다는 논의가 이뤄졌으나

(Baum et al., 2000; Henisz and Delios, 2001;

Kraatz, 1998), 반대로 신생조직들은 경험과 지식

의 부족, 특히 다른 조직들의 경험을 자신의 것으로

내부화할 수 있는 ‘흡수능력(absorptive capacity)’

의 부재로 인해 효과적인 대리학습을 수행하기가 어

렵다는 관점도 제시되었다(Henisz and Delios,

2001; Zahra and George, 2002). 이와 같이 어

떤 조직이 대리학습을 보다 효과적으로 수행할 것인

지에 대한 합의된 이해가 아직 부족한 상황이다.

본 연구에서는 조직마다 대리학습을 일으키는 정

도가 다르게 나타나는 핵심요인으로서 조직지위에
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주목한다. 즉 높은 지위를 가진 조직보다 낮은 지위

를 가진 조직일수록 보다 효과적인 대리학습을 수행

할 수 있다는 것이다. 본 연구는 이 같은 차이가 정

당성 확보에 대한 동기가 조직지위에 따라 다르기

때문이라고 본다. 지위가 높은 조직들은 이미 정당

성을 확보하고 있을 뿐만 아니라 행동에 대한 사회

적 용인성의 정도도 높다(Pearce, 2010). 따라서

지위가 높을수록 추가적인 정당성을 확보하고자 하

는 동기는 적다고 볼 수 있다. 반면 지위가 낮은 조

직들은 높은 사회적 불안정감을 경험하기 때문에 정

당성을 확보하고자 하는 동기가 높다고 볼 수 있다

(Hollander, 1958, 1960). 즉 지위가 낮을수록 정

당성 유인의 효과가 크기 때문에 다른 조직들의 행동

을 관찰하고 이를 모방할 가능성이 높다고 할 수 있는

것이다. 결국 지위가 높은 조직들보다 낮은 조직들에

게 모방을 통해 정당성을 얻고 자신의 사회적 위치를

높일 수 있는 정도가 더 크다는 것이다(Davis and

Greve, 1997; Haunschild and Miner, 1997).

본 연구가 다음과 같은 함의를 가진다.

첫째, 본 연구는 최근 조직이론과 전략경영이론

분야에서 활발하게 연구되고 있는 지위이론과 조직

학습이론 간의 연결을 시도하여 보다 실제에 가까운

조직의 적응 메커니즘을 설명하고 있다는 의의가 있

다. 그간의 연구들은 조직이 실패를 경험하였을 때

조직변화를 일으키는 정도가 조직마다 다르게 나타

나는 현상을 설명하기 위해, 다양한 조절변수들을

제시하고 실패의 속성을 규명하는 등 이론적 설명을

시도해왔다(Chattopadhyay et al., 2001; Desai,

2008; Miller and Chen, 2004; Shimizu, 2007).

하지만 조직 자신의 정체성에 따라 조직학습의 양상

이 달라질 수 있음을 제시한 연구는 거의 수행되지

않았다. 본 연구는 조직이 어떤 정체성을 가지고 있

는지에 따라 직·간접적인 경험으로부터 조직학습을

수행하는 정도가 다르다는 것을 입증하였다는 점에

서 의의가 있다. 즉 수직적인 조직정체성으로서 조

직지위가 차별적인 조직학습을 일으키는 핵심요인으

로서 제시되었다.

둘째, 본 연구는 준시장(quasi-market)에 존재

하는 조직들의 학습과 변화를 설명하고 있다는 점에

서 의의가 있다. 본 연구의 분석대상인 대학조직은

전형적인 비영리조직(non-profit organization)이

라기보다, 급변하는 경쟁환경에서 조직생존이 중요

한 목적함수가 되고 있는 준영리조직(quasi-profit

organization)으로서 특징지어진다. 즉 준영리조직

으로서 대학조직은 관료제적 특징을 지니면서도 조

직생존을 보장할 수 없는 기업환경과 유사한 치열한

경쟁환경 속에 존재하는 것이다. 이러한 대학조직의

특성에서 사회적 요인의 강한 지배를 받는 동시에

효율성에 기반한 독특한 형태의 조직학습과정이 나

타난다고 할 수 있다. 본 연구는 준시장적 경쟁환경

에서 나타나는 조직학습과정을 설명해냄으로써, 기

존 조직학습이론에서 다루지 못했던 독특한 조직학

습 메커니즘을 제시하고 있다.

셋째, 본 연구는 한국 대학조직들의 혁신성을 연구

하였다는 점에서 의의가 있다. 본 연구의 종속변수는

연구개발(R&D) 투자로서, 이는 많은 연구들에서

조직 혁신성에 대한 대리변수로 사용되어왔다(Chen

2008; Chen and Miller 2007; Cohen and

Levinthal, 1989; Greve 2003, 2008; Kim et

al., 2008). 본 연구의 결과는 혁신성이 나날이 강

조되고 있는 오늘날의 경영환경에 여러 통찰을 제공

할 수 있을 것으로 보인다. 조직이 과거 경험으로부

터 효과적인 학습을 수행하는 것을 저해하는 내부의

덫은 무엇이며, 외부의 다른 조직들의 경험으로부터

간접적인 대리학습을 막는 조직의 사회적 특성이 무

엇인지가 본 연구를 통해 이해할 수 있는 것들이다.
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조직의 변화 가능성과 혁신성을 제고하기 위해서는

경제적 요인들뿐만 아니라 사회적 요인들, 특히 조

직지위와 같이 조직 자신의 행동을 제약하는 요인들

의 역할을 명확하게 이해하고 이를 극복하는 대안들

이 제시되어야 한다.

본 연구의 한계 및 미래연구 방향은 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 조직의 역사적 열망수준에 따른

성과평가가 미치는 영향을 다루지 못하였다는 한계

가 있다. 최근에는 사회적 열망수준과 역사적 열망

수준 각각에 따른 성과피드백이 조직변화에 미치는

효과가 서로 다르다고 보고, 이를 구분하여 분석하

고 있다(Kim et al., 2015). 하지만 본 연구에서는

자료의 한계로 인해 사회적 열망수준에만 초점을 맞

추고 성과피드백을 측정해냈다. 조직학습에 있어 두

종류의 열망수준이 차별적인 영향을 미친다면, 조직

지위와의 상호작용 효과 역시 상이하게 나타날 가능

성이 높다. 따라서 미래연구에서는 두 종류의 열망

수준을 구분하고 이를 기준으로 각기 다른 성과피드

백의 효과를 검증해야 할 뿐만 아니라, 조직지위와

의 상호작용 효과가 어떻게 달라질 수 있는지도 검

증해야 할 것이다.

둘째, 본 연구에서는 단일한 기준에 따른 성과피드

백만을 가정하고 있다는 한계가 있다. 조직은 다양한

목표를 가진 주체로서(Cyert and March, 1963),

여러 목표들에 대한 이해관계가 대립할 수 있다. 최

근 조직학습이론에서는 이 관점에서 조직을 다양한

성과목표들 사이의 갈등과 대립을 중재하고 조정하

는 존재로 보고, 조직의 행동 역시 목표들 간의 상호

작용에따라달라질것으로논의하고있다(Audia and

Brion, 2007; Ethiraj and Levinthal, 2009;

Greve, 2008; Short and Palmer, 2003). 본 연

구의 연구대상인 대학조직 역시 논문총계, 연구비

실적, 특허등록 등 다양한 연구성과지표들을 가지고

있을 뿐만 아니라 취업률과 같은 다른 종류의 성과

지표도 가지고 있다. 조직지위에 따라 어떤 성과지표

가 우선시 되는지, 그리고 이들 간의 상호작용에 따라

조직변화의 양상이 어떻게 달라지는지 등이 향후 미

래연구에서 풀어야 할 연구문제들이라고 할 수 있다.

셋째, 본 연구에서 대리학습의 효과를 측정하기

위해 조직규모를 기준으로 유사한 조직들을 정의한

것은 이후 체계적으로 방법론적인 향상이 이루어질

필요가 있다. 본 연구에서는 국지적 경쟁의 관점에

서 유사집단을 정의하였지만, 유사집단은 다양한 차

원에서도 정의될 수 있다. 특히 전략경영이론의 전

략군(strategic group) 개념이나 마케팅의 경쟁제

품을 기준으로 한 유사집단분류 등과 같은 대안적인

측정방법들이 도입될 필요가 있다. 한편 Haveman

(1993)의 연구는 유사집단보다는 규모가 크고 성공

적인 조직이 모방대상이 될 가능성이 높다고 보았

다. 물론 본 연구의 연구대상이 대학조직으로서 위

와 같은 측정방법들을 모두 고려하는 것은 한계가

있다. 미래 연구에서는 다양한 기준들을 고려한 보

다 체계적인 유사집단의 측정방법이 제시될 것을 기

대한다.
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Organizational Learning and Status:
R&D Investments by Korean Universities, 2007-2013
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Abstract

This paper examines whether and how status moderates the effects of organizational learning,

which is the key adaptive mechanism to environmental feedbacks, on R&D investment. Most

existing learning papers on R&D analyzed the effects of experiential learning and/or vicarious

learning on R&D expenditures. However, those existing studies paid scant attention to the fact

that such effects from the two types of organizational learning often varied across organizations.

To explain this variation, the current paper focuses on the moderating effects of status which

we view as the main cause of such differences of learning effects across organizations. That is,

we predict that organizational status will reduce the effects of experiential and vicarious learning

on R&D investment. To test the hypotheses empirically, this paper analyzed an original data-

set of Korean universities’ R&D investments 2007-2013. According to the results of the empirical

analysis, all the hypotheses were supported.

Key words: Organizational Learning, Status, Performance Feedback, Vicarious Learning,

R&D Investment.
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