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Abstract

Purpose Currently, strengthening small and medium-sized–
enterprises (SME) in terms of competitiveness is a key econom-
ic issue. However, the problem is that many SMEs lack the in-
ternal competence required to cope with a rapidly changing mar-
ket structure. Such problems can act as an obstacle to econom-
ic development, yet most SMEs in Korea are dealing with this
problem today. A company's source of competitive advantage is
changing from quantity to quality, facility to knowledge, and
hardwork to creativity. Under such circumstances, a company
should place learning and sharing of knowledge and con-
tinuously creating new knowledge as its priority. This study aims
to identify the effect of a chief executive officer’s (CEO) com-
passion and forgiveness positive factors in organizational emo– -
tion on learning organization activities and organizational per– -
formance, through a theoretical comparison.

Research design, data, and methodology For this study,–
SMEs based in Daejeon and Chungcheong area were selected.
To secure credibility of the data, the subjects were selected
among those who have been working at the business for six
months or longer. The survey was conducted for 30 days from
March 5, 2015 to April 5, 2015. Both offline and online surveys
were conducted. Fifty companies were chosen and 700 ques-
tionnaires were distributed, with 506 used for analysis. Fifty sub-
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ject companies (25 from Daejeon, 10 from Chungnam, 10 from
Chungbuk, and five from Sejong) were selected and the ob-
jective, target, and survey content were explained to a manager
at each company either face-to-face or on the phone. Of the to-
tal of 700 questionnaires distributed via mail or e-mail, 78.6% or
550 copies were returned. Excluding 44 insufficient ques-
tionnaires, the remainder, 506 questionnaires, were used for
analysis.

Results This study analyzed how the CEO’s compassion–
and forgiveness affects learning organization activities and or-
ganizational performance. First, compassion of the CEO at the
SMEs directly affected the learning organization activities and in-
directly affected the organizational performance. Second, forgive-
ness of the CEO at the SMEs did not affect the learning organ-
ization activities and organizational performance directly or
indirectly.

Conclusions The study conclusions are as follows. First,–
CEO compassionate behavior at the SMEs was a significant
variable that directly and indirectly affected learning organization
activities and organizational performance. Therefore, the CEO of
an SME can create a positive organizational atmosphere
through compassionate behaviors in the organization. Second,
the forgiving behavior of the CEO did not have direct or indirect
effects on learning organization activities and organizational
performance. However, the reason for a CEO to continue his or
her forgiving behavior is because it strengthens employee resil-
ience, commitment, and self-efficacy to protect the organization
from negative influences such as layoffs, risks, and
wrongdoings. The action of forgiveness does not have direct or
indirect effects. However, the CEO shall continue such behavior
to strengthen members' physiological resilience, commitment,
and self effectiveness, and to protect the organization from–
risks including layoff and external negative factors.
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Organization.
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서론1.

연구의 필요성1.1.

최근 중소기업의 경쟁력 강화가 경제 현안의 중심에 있다 하지.
만 문제는 급변하고 있는 시장의 구조변화에 적응할 수 있는 내부
역량이 부족한 기업이 많다는 것이다 이러한 기업의 내부 역량.
부족이 경제발전에 장애가 될 수 있으며 우리나라 중소기업의 대
다수가 이러한 문제점을 안고 있다 하지만 글로벌 시(Kim, 2006).
대의 기업경쟁력은 치열해지고 있어 기업생존과 경쟁우위를 유지
하기 위해 능동적으로 대처해 나갈 수 있는 조직능력이 요구되고
있으며 조직구성원들이 보유하고 있는 지식을 체계(Garvin, 1993),
적으로 관리하여 경쟁우위를 확보하려는 기업 간의 경쟁이 치열해
지고 있다(Kim et al., 2010).

기업 경쟁요소의 초점은 양에서 질로 설비에서 지식으로 근면, ,
성에서 창의성으로 점차 무게의 중심이 이동하고 있으며(Yoon,

이러한 환경에서 기업은 경쟁력의 원천으로 지Lim & Son, 2011)
식을 습득하고 공유하며 지속적으로 새로운 지식을 창출하는 것을
우선적인 기업 활동으로 두어야한다(Nonaka & Takeuchi, 1995).

이미 여러 선행연구(Jin & Choi, 2008; Jhon, 2009; Choi,
에서 국내 기업에서 학습조2010; Kim & Lee. 2010; Choi, 2012)

직 활동이 조직성과에 직접적인 영향을 미치는 중요변인임을 입증
하였다 와 은 효과적인 지식경영을 추진하기 위. Koo Song(2011)
해 학습조직화의 실행을 강조하며 지식경영의 활성화를 위해 학습
조직 활동에 높은 관심을 두어야 한다고 하였다 무엇보다도 기업.
에서 학습조직 활동에 주목해야 하는 이유는 학습조직 활동이 기
업의 사회적 자본을 구축하는데 중요한 역할을 하며 한국적 경영,
을 실천하는 유력한 동인이기 때문이다(Koo, 2005).

우리나라 경제의 상당한 비중 전체 기업수의 종업원 수의( 99%,
생산액의 약 을 차지하고 있는 중소기업의 인적자원개88%, 48%)

발 활동은 대기업과 비교하여 에 지나지 않아 중소기업의 학습8%
환경은 대기업에 비해 매우 열악한 것으로 나타났다(Kim & Lee,

이것은 중소기업에서 지속적인 학습과 혁신은 기업의 경쟁2010).
우위를 유지하는데 매우 중요한 요소 임에도 불(Kim & Lim, 2013)
구하고 구성원들이 지식을 습득하고 공유하며 지속적으로 새로운
지식을 창출하는 것이 중소기업에서는 그 만큼 어렵다는 것을 입
증하고 있다 하지만 중소기업에서 학습조직활동은 활성화 되어야.
한다 그 이유는 학습조직 활동은 구성원들 간의 사회적 상호작용.
을 통해 지식의 창출과 공유가 이루어지고 이렇게 구축된 지식이,
조직 지식으로 축적되어 조직성과에 긍정적인 효과를 기대할 수
있기 때문이다(Kim, Kim & lee, 2010).

최근 정부에서는 중소기업의 역량강화를 위한 다양한 지원사업
학습조직화 인증 일학습병행제 등 으( , S-OJT, Best-HRD , , NCS... )
로 학습조직 활동의 활성화를 지원하고 있다 하지만 이러한 지원.
에도 불구하고 중소기업에서 자발적인 학습조직 활동의 정착은 매
우 미흡한 현실이다 중소기업에서 학습조직활동(Kim & Lee, 2010).
문화가 정착되지 못하는 이유는 다양하게 있겠지만 그중 하나는

과 의 연구를 통Fredrickson(1998, 2001, 2002, 2003) Bagozzi(2003)
해 최고경영자의 조직운영 정서에 관계가 있을 것으로 예측할 수
있다 과 는 긍. Fredrickson(1998, 2001, 2002, 2003) Bagozzi(2003)

정적 정서를 촉진시키는 조직분위기가 개인과 조직의 기능을 최상
의 수준으로 만든다는 사실을 발견했다 특히 긍정적 정서의 경험.
은 사람들의 순간적 사고 행동의 레퍼토리를 확장시키고 지속적으“ ,
로 개인적 자원을 축적한다는 확장효과 그리고 긍정적 정서의 경“ ”,
험은 지적인 복잡성 지식 지적, , 관심 및 탐색역량과 같은 개인적
자원을 지속적으로 축적시켜주는 구축효과 를 가지고 있다고 실“ ”
증을 통하여 입증하였다 즉 경영자가 긍정적 정서를 조직에 활성.
화하면 긍정적 분위기가 촉진되고 이는 다시 최적의 기능과 향상
된 수행으로 의사결정의 질 생산성 창의성 사회적 통합 친사회, , , ,
적 행동을 증진시켜 조직구성원 개인과 조직 모두를 번창 하게한
다 는 것이다 따라서 본 연구에서는 이론적 고(Cameron, 2012) .
찰을 통해 중소기업에서 조직성과향상에 매우 중요한 핵심 변인인
학습조직 활동의 활성화를 위해 조직의 긍정적 정서 요인인 최고
경영자의 배려와 용서의 행동이 학습조직 활동과 조직성과에는
미치는 영향을 알아보고 이를 통해 중소기업에서 조직성과 향상,
을 위한 경영자의 긍정적 정서행동의 증진과 학습조직활동 활성화
에 도움을 주고자 한다.

선행연구에 대한 고찰 및 가설설정2.

배려와 용서2.1.

경영자가 조직에서 긍정적인 분위기를 확산하는데 중요한 활동
은 배려하고 용서하는 것이며 배려와 용서의 행동은 수혜자는 물,
론 목격하는 사람들에게도 감사의 마음을 갖게 한다(Cameron,

경영자의 배려와 용서행동에 관련된 특정 활동들이 어떻게2012).
조직에서 긍정적 분위기의 발현을 가능하게 하는지에 대한 이론적
고찰은 다음과 같다.

배려2.1.1. (Compassion)

배려는 성과와 맞물려있는 두 개의 축으로 개인과 조직에서 필,
수적인 개념이라고 할 수 있다 배려는 개인윤리뿐만 아니라 조직.
윤리의 핵심이다 배려 는 상호의존성과 관계성을 기반으로. (caring)
하는 느낌사고행동의 측면을 갖는 집합적도덕적구체적 개념이다․ ․ ․ ․

배려에 대한 용어는 관심을 갖(Kim, Ahn & Lee, 2014). Caring(
는 염려하는 동정하는 동정 참작 헤아림, , ), Consideration( , , ),

불쌍히 여김 깊은 동정심 으로 영어표기는 다르지만Compassion( , )
맥락은 같다 본 연구에서는 배려를 이라 표현한다. “Compassion” .

배려에 대한 연구로 Dutton, Frost, Worline, Lilius &
은 비극적 사건이 일어난 후 조직차원에서 어떻게 배Kanov.(2002)

려의 활동이 나타나는지에 대해 연구하였다 이 연구에서 그들은.
조직차원에서 배려해주기 반응을 이끌어낸 핵심요인들 강한 공동(
체의식의 존재 조직운영의 일부로서 조직차원에서의 관행화 집단, ,
적으로 행사벌이기 상호배려를 중시하는 조직가치 을 규명하였다, ) .

와 등 은 등 의 연구를 보완하여Kanov Maitlis (2004) Dutton (2002)
조직차원에서의 배려가 집단인지 집단느낌표현 집단행동반응 등, ,
의 행동과정을 거치면서 활성화 된다는 사실을 밝혔다.

이들 연구자들이 규명한 배려는 첫째 집단인지의 단계로 다른,
사람들이 어려움이나 부정적인 사건들을 경험하고 있다는 사실을
아는 것이다 둘째 집단적 정서의 표현단계로 사(Cameron, 2012). ,
전에 계획된 회의나 행사를 통해 다른 조직 구성원들에게 동정심
을 공개적으로 표현하도록 장려하는 것이다 셋째 집단행동반응. ,
단계로 치유와 회복을 촉진하기 위한 조직화된 조치를 취해질 때
일어난다 등 은 비극적인 사건이 발생했을 때 조직. Dutton (2002) ,
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에서 일어난 배려의 촉진과정을 조사한 결과 리더의 모범적 행동,
이 결정적 요소임을 발견했다 이들이 분석한 조직의 리더들은 다.
른 조직구성원들에게 도와주기 행동에 적극 동참해 줄 것을 명시
적으로 요청하였고 여러 감동적인 도와주기 사례를 들려주었으며, ,
구성원 모두가 소중한 사람이라는 것이 조직이 가장 중시하는 가
치임을 분명히 인식시켜 주었다.

국내에서도 배려에 대한 연구가 이루어졌는데 는 공, Lee(2006)
존과 배려와의 관계를 규명하는 연구를 하였고 은 배, Park(2010)
려와 개혁리더십 연구를 하였다 은 배려의 리더십을 연. Kim(2011)
구하였고 과 은 개별적 배려와 업무성과와의 관, Wang Kim(2010)
계를 그리고 은 직장내 배려와 지원에 대해서 연구하였, Sin(2011)
다 은 배려행동과 서비스 충성도에 대해서. Sung(2014) , Kim, Ahn
과 는 배려척도문항을 개발하였다Lee(2014) .

은 배려는 상호의존성 관계성 치유 구체성 포섭Kim(2011) , , , , ,
확언 등에 의해 원하는 것을 충족시켜주는 일이며 배려기법을 활,　
용하여 구성원들의 상처를 치유하고 구성원간의 관계성을 유지 개, ·
선 회복시켜 주는 일이라고 하면서 배려의 실천방법으로는 보호· ,
육성 변화 이해 헌신 책임 포섭 확언 등의 방법으로 행해진다, , , , , ,
고 하였다.

과 은 배려는 리더가 자신의 영역 속에 있는 구Wang Kim(2010)
성원들에게 개별적인 관심을 보여줌으로써 구성원들의 자기존중감
과 자아정체성을 높일 수 있도록 도움을 주는 것이라고 하였다.

앞에서 살펴본 내용을 정리하면 배려에 대한 개념은 연구자에
따라 다양하게 표현되고 있는데 본 연구에선 배려의 개념을 상호“
의존성과 관계성을 기반으로 인지 정서 행동의 과정을 통해 구성, ,
원들의 상처를 치유하고 구성원간의 관계성을 유지 개선 회복시켜, · ·
주는 조직의 긍정적 정서를 유발하는 경영자의 모범적 행동 이라”
고 정의하고 경영자의 배려행동이 학습조직활동과 조직성과에 대
한 정 의 영향을 줄 것으로 가정한다(+) .

용서2.1.2. (Forgiveness)

조직에서 이루어지는 용서에 대한 연구는 긍정조직학 이라(POS)
불리는 새로운 학문 분야로부터 발생하였다(Cameron, Dutton &

용서는 상대적으로 몇 안 되는 보편적인 인간의 덕Quinn, 2003).
목 중의 하나인데 이는 용서가 근본적인 도덕적(Seligman, 2004)
선을 대표하는 것을 의미한다(Cameron, Dutton & Quinn, 2003).
하지만 대부분 조직상황에서는 집단의 용서를 제도화 하는 것은
일반적이지 않다.

등 은 조직에서 용서가 제도화되지 않는 이유를Cameron (2003)
가지로 설명하였는데 첫째 용서를 오로지 개인의 정신 내부현상3 ,

으로만 다루어 왔기 때문이며 둘째 표현의 행동에 차이가 있기, ,
때문이며 세 번째 용서와 유사한 용어인 관대함 묵인 용인 망, , , , ,
각 부인 최소화 신뢰등과 같은 개념으로 이런 것들은 구별은 될, , ,
수 있지만 차별화되기 어렵기 때문이라고 하였다.

연구자들(Kaplan, 1992; Williams, 1989; Thoreson et al., 2000;
Al-Mabuk et al., 1995; Coyle & Enright, 1997; Freedman &

은 용서의 긍정적인 측면과 부정적인 측면에 대해Enright, 1996)
연구하였는데 그 내용을 살펴보면 다음과 같다 용서의 부정적 반.
응 즉 용서하지 못하는 것 분노 적대감 분개 공포 이 만성화되면( , , , )
장기적으로 건강에 역기능을 주고(Kaplan, 1992; Williams, 1989),
사람들이 용서하지 않을 때 장기적으로 부정적 생리 효과와 함께
알로스타부하 신체의 만성적 스트레스반응 가 증가(Allostatic load: )
한다고 하였다 반면 용서의 긍정적인 반(Thoreson et al., 2000).
응은 생리적 심리적 상처의 치유를 촉진하고 알로스타 부하를 감
소시킴으로써 건강 악화를 예방한다는 것이 발견되었으며

용서를 강조하는 개입 방식은 심장 질환(Thoreson et al., 2000),
문제를 줄이고 정신 건강도 향상시킨다는 것도 발견되었다
(Al-Mabuk et al., 1995; Coyle & Enright, 1997; Freedman &
Enright, 1996).

과 은 용서에 관련된 여러 연구Cameron, Dutton Quinn(2003)
(Dutton et al., 2002; Masten & Reed, 2002; Fredrickson, 2001,
2003; Sutcliffe & Vogus, 2003; Barsade, 2002, Dutton &

들을 인용하여 용서가 조직성과에 미치는 긍정적Heaphy, 2003)
효과로 완충효과와 확산효과가 있다고 하였다 완충효과는 조직이.
도전적 상황에서 좀 더 회복 탄력적일 때 또는 구성원들이 스트레
스가 많고 어려운 일들을 잘 견디어 낼 수 있을 때 분명히 나타난
다 즉 조직에서의 용서는 구성원들의 회복탄력성 헌신 자기효능. , ,
감을 강화시킴으로서 감원이나 위기 가해의 부정적 영향으로부터,
조직을 보호한다는 것이다 또한 용서는 조직(Dutton et al., 2002).
안에서 확산효과를 창출한다고 하였는데 용서는 부정적 감정을,
긍정적 감정으로 바꾸어 주기 때문에 전염효과를 야기할 수 있으
므로 한사람이 용서를 표현하면 다른 사람은 더 용서를 할 수 있
다고 하였다 정리해 보면 용서는 조직과 개인의 성과에 미치는.
긍정적 효과일 뿐만 아니라 경영자의 긍정적 정서행동의 중요한
속성이기도 하다 이는 용서가 타인들의 실수 악행 위반행위로부. , ,
터 야기될 수 있는 잠재적 피해와 혼란에서 개인과 조직을 보호하
기 때문이다.

지금까지 용서의 개념과 효과에 대해 선행연구들을 통하여 고
찰하였다 본 연구에서는 용서의 개념을 조직이 도전적이고 어려. “
운 상황에 봉착되었을 때 회복탄력성 헌신 자기효능감을 강화시, ,
킴으로서 감원이나 위기 가해의 부정적 영향으로부터 조직을 보,
호하고 부정적 감정을 긍정적 감정으로 바꾸어 주기 때문에 전염,
효과를 야기하는 경영자의 모범적 행동 이라고 정의하고 경영자의”
용서행동이 학습조직 활동과 조직성과에 대한 정 의 영향을 줄(+)
것으로 가정한다.

학습조직 활동2.2. (Learning Organization Activity)

학습조직의 기본적인 개념은 학습이며 그러한 학습이 조직에서,
이루어진다는 것이다 조직에서 학습은 조직을 구성하는 기본단위.
인 개인 집단 및 팀과 조직 전체의 수준에서 개인학습 팀 혹은, ,
집단학습 그리고 조직학습의 형태로 이루어진다 학습조직이라는, .
용어는 에 의해 처음 사용되었으며 이후 여러 연구Garratt(1987)
자들에 의해 발전되어 왔다 그 내용을 살펴보면 다음과 같다. .

는 학습조직을 사람들이 끊임없이 자신들이 정말Senge(1990) “
로 바라는 결과를 창출하기 위해 필요한 능력을 확대시키고 새롭,
고 확장적인 사고방식을 육성하고 집단적인 열망, (collective aspi-

이 자유로워지고 사람들이 학습하는 방법을 끊임ration) (set free),
없이 학습하는 곳 이라고 하였다” .

과 에 따르면 조직원들의 학습Pedler, Burgoyne Boydell(l991) “
을 가능하게하고 전략적 목표를 향해 스스로를 지속적으로 변화시
켜 나가는 조직 이다 즉 모든 조직구성원들의 학습활동을 촉진시” . ,
킴으로써 조직 전체에 대한 근본적인 변화를 지속시키는 것이다.

는 학습조직을 강력하고 집단적으로 학습하고Marquardt(1996) “ ,
기업의 성공을 위해 지식을 더 나은 방식으로 모으고 관리하고 사, ,
용하기 위해 자신을 끊임없이 변형시키는 조직 이라고 규정하였다" .

은 지식을 촉진하는 조직Tobin(1998) (knowledge enabled or-
을 학습조직과 동일시하면서 기업이 모든 직원의 지식ganization) “

과 기술의 성장을 촉진하고 활용하며 학습 활동을 모든 직원의,
직무에 통합시키며 모든 형태의 학습을 강화하고 고무하며 모든, ,
학습을 기업의 전략적인 사업 방향에 연결시킬 때 그 기업은 지식
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을 촉진하는 조직 이라고 하였다” .
과 는 조직원들의 자율적 역량과 창의적인 학습Jin Choi(2008) “

활동을 바탕으로 체계적인 개인 팀 조직학습을 통하여 상호 이해, ,
와 협력을 공유함으로써 조직성과와 개인의 성장이 지속적 나선,
형적으로 이루어지는 학습 컨베어시스템 이라고 정의한다” .

과 는 학습조직이란 조직에서 학습 분위기가 형Lim Choi(2010) , “
성되어 구성원이 자기 주도적 학습으로 지식을 창출하고 팀 단위
로 지식을 공유하여 공유된 지식을 조직 전체로 확산해 가는 조
직 을 말한다” .

상기와 같이 연구자들의 학습조직이론과 구성요소를 기반으로
하여 국내에서는 중소기업의 학습조직화를 지원하기 위하여 기업
내 인적자원개발체제 진단평가모델을 한국노동연구원 을 통(2001)
해 개발하여 중소기업에 보급하고 있으며 인적자원개발과 관련된,
리더십 인적자원기획 교육훈련개발 지원분위기 학습조직 성과, , , , ,
관리 등 개 범주로 구성되어 있다6 (Lim & Choi 2011)

앞에서 살펴본 바와 같이 학습조직활동에 대한 개념과 효과는
연구자에 따라 다양하게 표현되고 있다 요약해보면 경영자의 긍.
정적 정서행동들은 조직의 구성원들에게 학습 분위기를 형성시켜
학습조직 활동에 영향을 미칠 것으로 보인다 본 연구에서는 학습.
조직 활동을 중소기업에서 구성원들의 학습을 통해 지식과 기술“
의 성장을 촉진하고 조직성과 달성을 위한 전략적 목표를 향해 스
스로를 지속적으로 변화시켜 나갈 수 있는 근본적인 변화를 촉진
시키는 조직 활동 이라고 정의하고 학습조직 활동이 조직성과에”
대한 정 의 영향을 줄 것으로 가정한다(+) .

조직성과2.3. (Organizational Performance)

조직성과의 개념은 연구목적에 따라 조작적 정의가 가능하고
다양한 측정요소로 구성되는 불확정 개념(Collins & Smith, 2006)
으로 다양하게 정의되고 있다 이는 학자 조직성격 업무성격 등. , ,
에 따라 다양한 이론과 측정기준 그리고 측정방법들을 제시되고
있기 때문이다.

기업 경영활동에 있어 실현된 성과는 어느 하나의 요인에 의하
여 결정되기 보다는 환경 전략 조직 등 다양한 요인들이 종합적, ,
으로 작용하여 나타나는 결과이며 이는 곧 기업 경쟁력의 원천으,
로 인식된다(Jeon, lee 2011).

와 는 중소기업의 성공을 주관적 성공과 객관Stuart Abetti(1987)
적 성공의 다양한 개념으로 표현할 수 있다고 주장하며 재무적 성
과와 종업원의 증가 사회적 기여 기업의 학습과정 등과 같은 비, ,
재무적 성과에 대한 측정을 제안하였다 또한 조직성과에 대한 연.
구에 있어 핵심적인 종속변수를 질적으로 평가할 것인가 양적으,
로 평가할 것인가 혹은 그 지표가 합리적인가에 대해서도 연구자,
들에 따라 다양한 의견을 보이고 있다(Oh, Kim & Bae 2002).

이러한 다양한 조직성과의 개념을 최근의 연구들을 통해 정리
해 보면 다음과 같다.

와 은 조직성과의 다차원적인 측면은 조직Brewer Selden(2000)
의 단기적 효율성 및 비용효과성과 같은 경제적 관점 뿐 아니라,
조직의 운영과정에서 나타나는 공정성 및 민주성과 같은 공익적
관점의 장기적 효율성을 모두 포함하는 가치를 측정할 수 있다는
점에서 유용하다고 하였다.

는 조직성과를 바람직한 결과를 달성하고자 하Newcomer(2001)
는 조직의 계획 및 목표에 따라 수행된 구체적이고 명확한 활동의
결과로서 설정목표에 대비하여 달성된 부가가치의 결과 혹은 자,
원투입을 통해 생산된 산출이라고 하였다.

와 은 조직성과의 개념을 조직의 효율성 효과성Cho Sin(2011) , ,
그리고 공정성과 관련된 가치로 조작화한 와Brewer Selden(2000)

의 접근방법을 선택하였다.
과 는 조직성과를 조직 및 그 구성원이 서비스의Sin Lee(2012)

생산 및 제공을 통하여 이끌어 낸 조직의 성과로 정의하였다.
앞에서 살펴본 바와 같이 조직성과에 대한 개념과 측정방법은

연구자에 따라 다양하게 표현되고 있다 따라서 본 연구에서는 중.
소기업의 조직성과를 측정하는데 능률성 효과성 공통성 등 비, , ,
재무적 조직성과 측정도구를 사용하고자 한다 이는 기업 간의 재.
무적 자료의 확보가 용이하지 않다는 점과 기업 간의 규모와 시장
이 다르고 회계기준이 다르므로 재무적 조직성과는 조직성과 측,
정에 용이하지 않았기 때문이다 또한 조직성과의 개념은 중소기. “
업에서 바람직한 결과를 달성하고자 하는 조직의 계획 및 목표에
따라 수행된 구체적이고 명확한 활동의 결과로 조직 내외적인 능
률성 효과성 공정성의 개념으로 기업의 목표달성을 위한 과정의, ,
실행정도 로 정의한다” .

연구모형 및 연구 가설설정2.4.

본 연구에서는 중소기업에서 경영자의 긍정적 정서행동 요인인
배려와 용서가 학습조직활동과 조직성과에 미치는 영향에 대한 분
석을 통해 중소기업의 경영자의 긍정적 정서행동의 중요성을 부각
하고 중소기업에서 경영자의 긍정적 정서행동 활성화의 필요성을
제언하고자 한다 외국의 선행연구에서 처럼 경영자의 긍정적 정.
서행동인 배려와 용서가 조직 구성원들의 회복탄력성 헌신 자기, ,
효능감을 강화하여 학습조직 활동을 활성화시키고 조직성과를 향
상시키는 요인으로 작용하는지 국내 중소기업을 대상으로 실증하
고자 과 같이 연구모형을 제시하고 가설을 설정하였다<Figure 1> .

<Figure 1> Research Model

본 연구의 목적을 달성하기 위해 다음과 같이 연구가설을 설정
하였다.

가설 경영자의 배려 행동은 학습조직 활동과 조직성과에< 1>
정 의 영향을 미칠 것이다(+) .

가설 경영자의 배려 행동은 학습조직 활동에 정 의 영향< 1a> (+)
을 미칠 것이다.

가설 경영자의 배려 행동은 조직성과에 정 의 영향을 미< 1b> (+)
칠 것이다.

가설 경영자의 용서 행동은 학습조직 활동과 조직성과에< 2>
정 의 영향을 미칠 것이다(+) .

가설 경영자의 용서 행동은 학습조직 활동에 정 의 영향< 2a> (+)
을 미칠 것이다.

가설 경영자의 용서 행동은 조직성과에 정 의 영향을 미< 2b> (+)
칠 것이다.
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가설 학습조직 활동은 조직성과에 정 의 영향을 미칠 것< 3> (+)
이다.

연구방법 및 실증분석3.

연구대상 및 자료수집3.1.

본 연구의 목적달성을 위한 표본으로는 대전 충청지역에 소재하·
고 있는 중소기업을 연구대상으로 선정하였다 자료의 신뢰성을.
확보하기 위해 응답자는 중소기업에 개월 이상 재직하고 있는 재6
직자로 선정하였다 이는 조직이해와 구성원간의 관계형성을 위해.
서는 필요한 최소한 개월의 재직기간이 필요하다고 보았기 때문6
이다 자료 수집은 년 월 일부터 년 월 일까지. 2015 3 5 2015 4 5 30
일간 실시되었으며 조사방법은 오프라인 및 온라인 설문조사 방법
을 이용하였다 조사기업 개 대전 개 충남 개 충북. 50 ( : 25 , : 10 , : 10
개 세종 개 를 선정하여 담당자들에게 조사목적 조사대상 조사, : 5 ) , ,
내용을 면대면 또는 전화를 통하여 설명하고 총 부의 설문지700
를 우편 또는 전자메일로 배포하였다 총 회수율은 로. 78.6% 550
부를 회수하였다 회수된 설문지 중 불성실하게 응답한 설문지. 44
부를 제외한 부를 분석에 사용하였다506 .

측정도구3.2.

경영자의 배려 용서 측정도구3.2.1. ,

배려에 대한 측정도구는 긍정조직 심리학 과 긍정조직 행(POS)
동론 에 근거하여 이 개발한 긍정적 리더십(POB) Cameron(2012)
측정 척도 중 리더의 배려 용서에 대한 척도를 발췌하여 번역 후,
본 연구의 대상과 목적에 맞게 문항을 수정하여 사용하였다 조직.
내에서 경영자의 긍정적 정서행동인 배려와 용서에 대한 측정문항
은 배려의 행동 문항 용서의 행동 문항으로 총 문항으로 구성2 , 2 4
되어 있다 설문 문항의 내적합치도 검정결과 경영자의 배려는. ,

경영자의 용서는 로 신뢰Cronbach's =.778, Cronbach's =.778α α
도 이상을 만족하였다.60 .

학습조직 활동 측정도구3.2.2.

중소기업의 학습조직 활동을 측정하기 위해서 한국노동연구원
에서 개발하여 기업 내 인적자원개발체제 진단모델 중(2001) Lim

과 가 사용한 중소기업 학습조직 활동 측정도구를 본Choi(2010)
연구에 참여하고 있는 중소기업에 맞게 문항의 일부를 수정하여
사용하였다 한국노동연구원 에서 개발한 중소기업 학습조직. (2001)
활동 측정도구는 과 의 연구에서Lim Choi(2010) Cronbach's α

로 신뢰도가 검증되었다=.909 .
학습조직 활동에 대한 관측변수와 문항 수는 현장훈련(OJT) 4

문항 학습활동 문항 정보기반구조 문항 의사소통 문항 권한, 5 , 2 , 4 ,
위임 문항 동기부여 문항 등 총 문항으로 구성되어 있다 본2 , 2 19 .
연구의 설문문항의 내적합치도 검정결과 로 신, Cronbach's =.945α
뢰도 이상을 만족하였다.60 .

조직성과 측정도구3.2.3.

중소기업의 조직성과를 측정하기 위하여 와Brewer
이 개발하고 국내에서 과 가Selden(2000) Kang, Kwon Lee(2005)

수정 보완하여 사용한 비재무적 주관적 조직성과 측정도구를 응( )

답자들의 조직 환경에 맞게 문항을 수정하여 사용하였다 조직성.
과 측정도구는 실증적으로 과 의 연구에서Kang, Kwon Lee(2005)

으로 신뢰도가 검증되었다Cronbach's =.80 .α
관측변수와 문항 수는 조직의 초점을 내 외부로 하여 능률성·

문항 효과성 문항 공정성 문(efficiency) 3 , (effectiveness) 5 , (equity) 4
항 등 총 문항으로 구성되어 있다 설문문항의 내적합치도 검정12 .
결과 으로 신뢰도 이상을 만족하였다, Cronbach's =.902 .60 .α

측정문항의 신뢰성 분석3.3.

에서 제시한 바와 같이 본 연구에서는 사용하는 측정<Table 1>
문항에 대한 신뢰도 검증결과는 사회과학 연구에서 신뢰성을 인정
하는 이상을 모두 만족시키고 있다 따라서 본Cronbach's = .60 .α
연구의 측정항목들은 타당한 신뢰도를 확보하고 있다는 것이 확인
되었다.

Latent Variable Observation Variable
Latent

Variable
Cronbach's α

CEO Compassion
Collective Noticing

.778
Collective Responding

CEO Forgiveness
Approval

.778
support offering

Learning Organization
Activity

On the Job Training

.945

Learning Activity
information infrastructure

Communication
Empowerment

motivation

Organizational
Performance

efficiency(Inside, Outside)

.902effectualness(Inside,
Outside)

Equity(Inside, Outside)

<Table 1> Measurement of Variables and Reliability Analysis (n=506)

연구결과4.

관측변수의 다변량 정규분포성 검증 및 상관분석4.1.

기술통계 분석4.1.1.

구조방정식 모델분석을 수행하기 위해서는 관측변수들이 정규
분포를 이루어야 한다는 다변량 정규성이 충족되어야하므로 구조
방정식 모델분석을 실시하기 전에 이를 위한 가정이 충족되었는지
확인하기 위하여 다변량 정규분포성을 검토하였다 연구모델에 포.
함된 변인으로 경영자의 배려 경영자의 용서 학습조직 활동 조, , ,
직성과에 대해 관측변수의 평균 표준편차 왜도 및 첨도를 측정한, ,
결과 와 같다<Table 2> .
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Latent
Variable

Observation
Variable Mean Standard

Deviation Skewness Kurtosis

CEO
Compassion

Collective
Noticing 3.31 1.090 -.221 -.481

Collective
Responding 3.31 1.092 -.291 -.472

CEO
Forgiveness

Approval 3.43 1.044 -.355 -.228

Support offering 3.23 1.082 -.160 -.563

Learning
Organization

Activity

On the Job
Training 3.12 .858 -.188 .221

Learning
Activity 3.13 .758 -.161 .587

Information
Infrastructure 3.03 .811 .095 .064

Communication 2.93 .829 .038 .211

Empowerment 3.15 .795 .102 .327

Motivation 3.25 .846 -.089 .058

Organizational
Performance

Inside efficiency 3.60 .899 -.251 -.094

Outside
efficiency 3.43 .792 -.219 .406

Inside
effectualness 3.16 .885 -.202 .222

Outside
effectualness 3.49 .717 .142 .292

Inside Equity 3.56 .687 .076 .093

Inside Equity 3.47 .726 -.069 .072

<Table 2> Descriptive statistics of Observation Variable (n=506)

왜도는 절대값 을 첨도는 을 초과하지 않아야 다변량 정규분포3 , 7
의 조건을 충족한다고 본다(multivariate normal distribution) (Moon,

를 보면 본 연구에서의 관측변수의 다변량 정규2009). <Table 2>
분포성은 관측변수들의 왜도 와 첨도 가 모(-.355 .142) (-.543 .587)∼ ∼
두 기준을 만족하는 것으로 나타났다 따라서 구조방정식 모델을.
활용하여 모수치를 추정하는데 문제가 없음을 확인하였다.

상관분석4.1.2.

관측변수들 간의 다중공선성 검증을 위해 실시한 연구모델의
관측변수 간의 상호 상관분석의 상관행렬 은(correlation Matric)

과 같다 관측변수들 간의 상관계수를 살펴보면<Table 3> .
로 동일한 잠재변수 내의 관측변수들 간의 상관계수를.731~.141

보면 이상의 높은 상관관계를 보이는 변수들은 없어 변수들.90
간의 다중공선성 문제는 없는 것으로 나타났다.

연구모델의 구조관계 분석4.2.

측정모델의 적합도 검증4.2.1.

측정모델의 적합도는 연구모델의 채택 또는 기각을 결정하는
기준으로 본 연구에서는 모델적합도 를 검증하기 위(model fitness)
하여 의 모델적합도 보고기준인Moon(2009)  , NC, SRMR, TLI,

의 최소값과 최대값을 사용하였다CFI, RMSEA .

측정모델의 적합도 검증결과4.2.1.1.

측정모델의 분석은 잠재변인 간의 인과효과를 살펴보기 전에
측정된 개념들이 적절한지 확인하는 것으로 과 같이<Figure 2>
측정모델을 설정하였다.

최대우도 추정법을 사용하여 적합도를 추정한 결과(ML) <Table
와 같이4> RMSEA=.063(LO: .054, HI: .071), NC=2.983,

등으로 나타났다 적합도 지수SRMR=.0517, TLI=.946, CFI=.956 .
는 는 에서 사이여서 적합한 적합도이고 는RMSEA .05 .08 SRMR

미만 는 이상 는 이상 등 모델 적합도의 평가기.08 , TLI .90 , CFI .90
준을 충족시키는 것으로 확인되었다.

측정모델의 모수치 추정 및 통계적 유의성4.2.1.2.

에서 제시한 바와 같이 각 요인의 표준적재 값이<Table 5> , .5
이상이기 때문에 개념 타당성 이 확보되었다(construct validity) .

요인별 관측변수의 평균 분산 추출정도 는 이상 개념(AVE) .5 ,
신뢰도가 이상의 수치를 보이고 있으므로 집중 타당성.7

이 있는 것으로 나타났다 또한 잠재변인의 신(convergent validity) .
뢰도가 이상 이어서 집중 타당성 또는 내적.7 (convergent validity)
일관성 이 확보되었다고 판단할 수 있다(internal consistency) (Kim,
2010; Moon,2009).

<Table 3> Observation Variable Correlation Matrix (n=506)

Variable
Compassion Forgiveness Learning Organization Activity Organizational Performance
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ ⑧ ⑨ ⑩ ⑪ ⑫ ⑬ ⑭ ⑮ ⑯

① 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

② .637 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

③ .540 .524 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

④ .565 .559 .637 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

⑤ .311 .375 .277 .328 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
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<Figure 2> Standardized Coefficients of Measurement Model (n=506)

<Table 4> Measurement Model Goodness of Fit Index (n=506)

model NPAR  NC DF SRMR TLI CFI
RMSEA

AVE LO90 HI90
Measurement Model 38 292.350 2.983 98 .0517 .946 .956 .063 .054 .071

<Table 3> Observation Variable Correlation Matrix (n=506)

Variable
Compassion Forgiveness Learning Organization Activity Organizational Performance
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ ⑧ ⑨ ⑩ ⑪ ⑫ ⑬ ⑭ ⑮ ⑯

⑥ .448 .472 .379 .444 .659 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

⑦ .422 .396 .344 .394 .533 .686 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

⑧ .460 .446 .361 .494 .605 .731 .696 1 　 　 　 　 　 　 　 　

⑨ .361 .382 .274 .332 .500 .596 .532 .623 1 　 　 　 　 　 　 　

⑩ .402 .431 .402 .393 .480 .616 .499 .602 .616 1 　 　 　 　 　 　

⑪ .141 .204 .202 .188 .282 .277 .177 .266 .257 .280 1 　 　 　 　 　

⑫ .255 .289 .278 .293 .396 .423 .349 .381 .387 .421 .456 1 　 　 　 　

⑬ .286 .302 .262 .313 .434 .422 .312 .425 .356 .431 .441 .596 1 　 　 　

⑭ .238 .285 .239 .284 .323 .383 .260 .335 .384 .444 .459 .668 .621 1 　 　

⑮ .378 .376 .366 .458 .366 .479 .430 .465 .387 .472 .315 .541 .520 .473 1 　

⑯ .269 .332 .216 .249 .355 .362 .292 .393 .371 .433 .499 .589 .611 .631 .449 1

Collective Noticing Collective Responding Approval Support offering On the Job Training Learning Activity Information① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
Infrastructure Communication Empowerment Motivation Inside efficiency Outside efficiency Inside effectualness Outside⑧ ⑨ ⑩ ⑪ ⑫ ⑬ ⑭
effectualness Inside Equity Outside Equity⑮ ⑯
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의 측정모델에서 나타난 잠재변인들 간의 공분산<Figure 2>
및 상관계수 추정치를 살펴보면(covariances) (correlations) <Table

과 같다6> .

위의 에서 제시된 바와 같이 잠재변인 간의 공분산<Table 6>
및 상관계수 추정치를 살펴보면 모든 상관계수가 이하로 나타.80
났다 이는 상관관계가 높아 다중공선성으로 인해 추정에 문제를.
일으킬 가능성이 있는 변수들이 없으며 모든 경로에서 잠재 변인,
간의 판별 타당도가 충족되었음을 나타낸다 이 밖에도 평균분산.
추출정도 보다 각 요인의 상관계수 제곱 즉 결정계수(AVE) , ( 가)
작은지를 비교해 판별 타당성을 검토한 결과 결정계수가 모두 작,
아 두 요인 사이에 판별 타당성이 충족된 것으로 확인되었다.

Division CEO
Compassion

CEO
Forgiveness

Learning
Organization

Organizational
Performance AVE

CEO
Compassion 1 .956

CEO
Forgiveness .669 1 .959

Learning
Organization .378 .356 1 .939

Organizational
Performance .252 .256 .253 1 .984

<Table 7> Average Variance extraction degree(AVE) and Correlation
(n=506)

을 보면 경영자의 용서와 배려 간의 상관계수는<Table 7> .669
이므로 이고 경영자의 용서의 는 경영자의(.669)2=.448 , AVE .959,

Latent Variable Observation Variable
Unstandardiz

ed
Coefficients

Standardized
Coefficients S.E. C.R. p

Latent
Variable

Reliability

Average
Variance
extraction

degree
(AVE)

CEO Compassion
Collective Noticing fixing .798 - - -

.778 .956
Collective Responding .998 .798 .059 17.058* .001

CEO Forgiveness
Approval fixing .831 - - -

.778 .959
Support offering .890 .766 .054 16.381* .001

Learning
Organization

Activity

On the Job Training fixing .865 - - .001

.945 .939

Learning Activity .934 .714 .050 18.614* -
Information Infrastructure .949 .768 .046 20.752* .001

Communication 1.081 .856 .044 24.740* .001
Empowerment .875 .722 .046 18.903* .001

Motivation .936 .725 .049 19.028* .001

Organizational
Performance

Inside efficiency fixing .778 - - -

.902 .984

Outside efficiency .836 .573 .065 12.763* .001
Inside effectualness .934 .650 .064 14.681* .001

Outside effectualness .927 .797 .050 18.513* .001
Inside Equity .890 .766 .048 18.565* .001
Inside Equity .902 .820 .051 17.689* .001

 

<Table 5> Measurement Model Parameter Estimate Result (n=506)

<Table 6> Latent Variable Covariance and Correlation(n=506)
Variable Covariance S.E. C.R. P Correlation

CEO Compassion CEO Forgiveness↔ .669 .059 11.305* .001 .857
CEO Compassion Learning Organization Activity↔ .378 .037 10.130* .001 .663

CEO Compassion Organizational Performance↔ .252 .033 7.650* .001 .470
CEO Forgiveness Learning Organization Activity↔ .356 .037 9.695* .001 .606
CEO Forgiveness Organizational Performance↔ .256 .033 7.662* .001 .464

Learning Organization Activity Organizational Performance↔ .253 .025 9.985* .001 .626
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배려의 는 이다 두 값이 상관계수의 제곱보다 모두AVE .956 . AVE
크기 때문에 잠재변인인 학습조직활동 그리고 조직성과를 설명하
는 관측변수 가 모두 타당하게 구성되어 있음을(observed variable)
알 수 있다.

초기 구조모델의 적합도 검증4.2.2.

측정모델의 모든 적합도 지수가 적합도 기준을 충족시켰고 초
기구조회귀모델의 모델추정가능성이 이론적으로 확인되었기 때문
에 최대우도법 을 통해 초기 구조회귀모(ML: Maximum Likelihood)
델의 적합도를 추정하였다 연구모델을 과 같이 구조회. <Figure 3>
귀모델로 설정하였다.

초기 구조모델의 적합도 검증결과4.2.2.1.

최대우도 추정법을 통한 모델 적합도의 결과는 과 같<Table 8>
다 초기 구조회귀 모델에 대한 모델 적합도 추정결과.

로 나타났고X2=292.350 (df=98, p=.001) , RMSEA=.063 (LO: .054,
등의HI: .071), NC=2.983, SRMR= .0517, TLI= .946 CFI= .956

적합도 지수는 는 는 미만 는RMSEA .05 .08, SRMR .08 , TLI .90∼
이상 는 이상 등 모델 적합도의 평가기준을 충족시키는, CFI .90
것으로 확인되었다 모델이 양호하게 적합한 것으로 나타남에 따.
라 모델의 모수치의 통계적 유의성을 검증하였다.

초기 구조모델의 모수치 추정 및 통계적 유의성 검증4.2.2.2.

연구문제로 설정된 경로에 대하여 초기 구조회귀모델 내 변인간의
직접효과에 대한 통계적 유의성을 살펴본 결과 과 같다<Table 9> .

Variable Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients S.E C.R P

CEO Compassion
Learning→

Organization
Activity

.381 .537 .095 4.014* .001

CEO Forgiveness
Learning→

Organization
Activity

.097 .153 .089 1.188 .276

Learning
Organization

Activity Organizati→
onal Performance

.463 .632 .063 7.400* .001

CEO Compassion
Organizational→

Performance
-.014 -.024 .081 -.178 .859

CEO Forgiveness
Organizational→

Performance
.087 .151 .073 1.192 .233

 

<Table 9> Early Structural Regressive Model Parameter and
statistical significance test (n=506)

를 토대로 연구문제로 설정된 경로에 대한 값과<Table 9> C.R.
값을 검토하여 인과효과의 유의성을 확인하였다 값은 비표준p . C.R

화 계수를 표준오차 로 나눈 것으로 관측변수들의 값이(S.E) CR

model NPAR  NC DF SRMR TLI CFI RMSEA
AVE LO90 HI90

Measurement Model 38 292.350 2.983 98 .0517 .946 .956 .063 .054 .071

<Table 8> Early Structural Regressive Model Goodness of Fit Index(n=506)

<Figure 3> Early Structural Regressive Model(Standardized Coefficients)
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보다 클 때 유의미한 것으로 본다 구조회귀모델의 경로계수±1.96 .
에 대한 통계적 유의성을 검증한 결과 다음과 같다.

첫째 경영자의 배려가 학습조직활동에 미치는 직접효과,
는 통계적으로 유의했다 둘째 경영자의 용서가(p=.001, p<.05) . ,

학습조직에 미치는 직접효과 는 통계적으로 유의하지(p=.276, <.05)
않았다 셋째 학습조직활동이 조직성과에 미치는 직접효과. , (p=.001

는 통계적으로 유의했다 넷째 경영자의 배려가 조직성과에p<.05) . ,
미치는 직접효과 는 통계적으로 유의하지 않았다(p=.859, p<.05) .
다섯째 경영자의 용서가 조직성과에 미치는 직접효과, (p=.859,

는 통계적으로 유의하지 않았다 따라서 본 연구에서는 경p<.05) .
영자의 용서행동과 학습조직 활동 경로 경영자의 배려와 조직성,
과 경로 경영자의 용서행동과 조직성과 경로가 삭제된 보다 간명,
한 모델로의 수정이 요구되어 수정된 구조회귀 모델을 설정하였다.

최종 구조모델의 적합도 검증4.2.3.

수정 구조모델의 적합도 검증결과4.2.3.1.

통계적으로 유의하지 않은 개의 경로를 제거하고 초기 구조3

회귀모델(SRMR=.517, TLI=.946, CFI=.956, RMSEA AVE=.062
과 비교 결과 수정모델LO90=.054, HI90=.070) , (SRMR=.554,

의TLI=.947, CFI=.955, RMSEA AVE=.063 LO90=.054, HI90=.071)
적합도 지수가 좋아진 것을 알 수 있다 또한. 차이분석에서도
수정모델의 자유도가 증가할 때3 값이 만큼 나빠지는데6.350
이는  유의수준 보다 작아 통계적으로 차이가 없는=11.34( .01)
것으로 나타났다 와 같이 수정된 구조회귀모델은 수. <Table 10>
정 전 모델의 적합도와 비교하였을 때 큰 변화가 없고 보다 간명
해졌다 이에 간명한 수정구조 회귀모델을 최종모델로 선택하였다.
(Park, 2012).

최종 구조모델의 모수치 추정 및 통계적 유의성 검증4.2.3.2.

최종 구조회귀모델의 표준화 모수치 추정결과는 와<Figure 4>
같다 앞에서 제시한 최종적으로 수정된 구조회귀모델의 모수치.
추정 및 통계적 유의성 검증결과는 과 같다<Table 11> .

model NPAR  NC DF SRMR TLI CFI
RMSEA

AVE LO90 HI90

Modificationt Model 35 298.700 2.957 101 .0554 .947 .955 .062 .054 .070

Measurement Model 38 292.350 2.983 98 .0517 .946 .956 .063 .054 .071

<Table 10> Modification Structural Regressive Model Goodness of Fit Index(n=506)

<Figure 4> Modification End Structural Regressive Model(Standardized Coefficients)



115Soo-Yong Park, Moon-Young Hawang, Eun-Soo Chol / Journal of Distribution Science 13-6 (2015) 105-118

Variable Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients S.E C.R P

CEO Compassion
Learning→

Organization
Activity

.482 .682 .040 12.025* .001

Learning
Organization

Activity Organizati→
onal Performance

.532 .632 .054 9.809* .001

 

<Table 11> End Structural Regressive Model Parameter and
statistical significance test (n=506)

각 경로를 살펴보면 첫째 경영자의 배려행동은 학습조직활동,
에 정 의 영향을 미치고 있어 에서 통계적으로 모두(.482) (+) p<.05

유의하였다 둘째 학습조직활동은 조직성과 에 정 의 영향. , (.532) (+)
을 미치는 것으로 나타났다.

연구 가설에 대한 검증4.2.3.3.

본 연구에서는 가설 검증을 위한 통계적 분석 방법으로 구조방
정식 모형분석을 사용하였다 구조방정식 분석결과. = 298.700
df = 101, SRMR=.554, TLI=.947, CFI=.955, RMSEA AVE=.063

을 갖는 모형을 도출하였다 은LO90=.054, HI90=.071 . <Table 12>
구조방정식 모형을 통해 검증된 각각의 가설별 경로 관계를 보여
주고 있으며 연구 가설에 대한 검증은 다음과 같다.

Research
Hypothesis Route Effect Relationship

H-1
CEO Compassion Learning→

Organization Activity Organizational→
Performance

Indirect attention

H-1a CEO Compassion Learning→
Organization Activity direct attention

H-1b CEO Compassion Organizational→
Performance direct pay no

attention

H-2
CEO Forgiveness Learning→

Organization Activity Organizational→
Performance

Indirect pay no
attention

H-1a CEO Forgiveness Learning→
Organization Activity direct pay no

attention

H-1b CEO Forgiveness Organizational→
Performance Indirect pay no

attention

H-3 Learning Organization
Activity Organizational Performance→

direct attention

<Table 12> Compassion, Forgiveness, Learning Organization Activity,
Organizational Performance of relationships

연구가설 은 경영자의 배려 행동은 학습조직 활동과 조직성과1 ,
에 정 의 영향을 미칠 것으로 가정하였다 분석결과 경영자의 배(+) .

려 행동은 학습조직 활동을 경유하여 조직성과에 미치는 영향은
정 의 관계로 영향을 미치고 있음을 확인하였다 이러한 결과는(+) .
경영자의 배려 행동이 학습조직 활동을 통하여 조직성과에 영향을
미치는 중요한 변인임을 알 수가 있다 연구가설 는 경영자의. 1a
배려 행동은 학습조직 활동에 정 의 영향을 미칠 것으로 가정하(+)
였다 분석결과 배려 행동은 학습조직 활동에 직접적인 정 의 관. (+)
계로 영향을 미치고 있음을 확인하였다 연구가설 는 경영자의. 1b
배려 행동은 조직성과에 정 의 영향을 미칠 것으로 가정하였다(+) .
분석결과 경영자의 배려 행동은 조직성과에 직접적인 영향을 미치
고 있지 못함을 확인하였다.

연구가설 는 경영자의 용서 행동은 학습조직 활동과 조직성과2 ,
에 정 의 영향을 미칠 것으로 가정하였다 분석결과 경영자의 용(+) .
서 행동은 학습조직 활동을 경유하여 조직성과에 미치는 영향은
유의하지 않은 것으로 확인하였다 또한 는 경영자의 용서 행동. 2a
은 학습조직 활동에 정 의 영향을 미칠 것으로 가정하였다 분석(+) .
결과 용서 행동은 학습조직 활동에 직접적인 정 의 관계로 영향(+)
을 미치고 있지 못함을 확인하였다 연구가설 는 경영자의 용서. 2b
행동은 조직성과에 정 의 영향을 미칠 것으로 가정하였다 분석(+) .
결과 경영자의 용서 행동은 조직성과에 직접적인 정 의 관계로(+)
영향을 미치고 있지 못함을 확인하였다 이러한 결과는 경영자의.
용서 행동은 조직 안에서 중요한 경영자 덕목임에도 불구하고 중
소기업에서는 아직 용서에 대한 제대로 된 행동이 이루어지지 않
고 있음을 예측할 수 있다.

연구가설 은 학습조직 활동은 조직성과에 정 의 영향을 미3 , (+)
칠 것으로 가정하였다 분석결과 학습조직활동은 조직성과에 정. (+)
의 관계로 직접적인 영향을 미치고 있음을 확인하였다 이는 중소.
기업에서 학습조직활동은 조직성과 향상에 매우 중요한 핵심변인
임을 알 수가 있다.

결론 및 시사점5.

결론 및 시사점5.1.

본 연구는 중소기업에서 경영자의 긍정적 정서행동인 배려와
용서가 학습조직활동과 조직성과에 어떻게 영향을 미치는지 구조
적 관계를 살펴보고자 하였다 이를 위하여 구조방정식 모델을 설.
계하고 측정모델과 구조모델로 나누어 을 사용하여 모AMOS 21.0
델의 적합도와 경로계수의 효과검증을 실시하였다.

연구검증 결과 연구모델 및 표본집단의 적용에서 모델의 적합,
도가 일정기준에 적합하였으며 잠재변인 간의 인과관계가 유의미,
하게 나타나 연구모델의 집중타당성 표준화 요인부하량 이상( .7 ,

이상 잠재변인신뢰도 과 판별타당성AVE=.5 , =.7) ( 법칙타),
당성 측정도구들 간의 상관관계가 정 이 검증되었다( + ) .

초기 구조회귀모델의 적합도 지수평가에서는 모든 적합도 지수
가 기준에 적합한 것으로 나타났으나 모수치의 통계적 유의성 검
증에서 경영자의 배려 조직성과 경영자의 용서 조직성과 경영, ,→ →
자의 용서행동 학습조직활동 경로가 통계적으로 유의하지 않아→
세 경로를 삭제하고 수정 전 후 모델을 와 같이 비교· <Table 10>
하였다 비교결과 수정전보다 적합도 지수가 좋아졌고 잠재변인.
간의 인과관계가 유의미하게 나타나 연구모델의 타당성이 검증되
었다.

연구결과를 요약하면 첫째 중소기업에서 경영자의 긍정적 정서,
행동 중 배려의 행동이 학습조직 활동에 직접적인 영향을 미치며,
학습조직 활동을 매개로 조직성과에도 영향을 미치는 경영자의 긍
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정적 정서 변인으로 실증되었다 또한 학습조직 활동은 중소기업.
에서 조직성과 향상을 위해 매우 중요한 핵심 변인임을 실증할 수
있었다 따라서 중소기업의 경영자들은 조직의 생존과 성장을 위.
해 학습조직 활동을 활성화시키기 위한 노력을 기울여야 하며 그,
일환으로 긍정적 조직분위기를 촉진하는 배려의 행동을 조직전체
에 확산시키는 노력을 하여야 할 것이다.

둘째 경영자의 용서행동은 학습조직 활동과 조직성과에 직 간, ,
접적으로 유의미한 영향을 주지 못하는 것으로 나타났는데 이는
우리에게 시사 하는바가 크다고 볼 수 있다 연구자들은.

의 연구결과를 바탕으로 이러한 결과가 나오게 된Cameron(2012)
원인에 대해 앞의 이론고찰을 통해 추측해 보았다 등. Cameron

은 집단에서 용서가 제도화되지 않는 이유를 가지로 설명(2003) 3
하였는데 첫째 용서를 오로지 개인의 정신 내부현상으로만 다루,
어 왔기 때문이며 둘째 표현의 행동에 차이가 있기 때문이며 세, , ,
번째 용서와 유사한 용어인 관대함 묵인 용인 망각 부인 최소, , , , , ,
화 신뢰등과 같은 개념으로 이런 것들은 구별은 될 수 있지만 차,
별화되기 어렵기 때문이라고 하였다 하지만 용서가 조직성과에.
미치는 긍정적 효과는 회복탄력성 헌신 자기효능감을 강화시킴으, ,
로서 감원이나 위기 가해의 부정적 영향으로부터 조직을 보호하,
는 완충효과와 용서는 부정적 감정을 긍정적 감정으로 바꾸어 주
므로 전염효과를 야기할 수 있고 한사람이 용서를 표현하면 다른
사람은 더 용서를 할 수 있는 확산효과가 있기 때문에 조직에서
용서의 행동을 조직의 정서로 자리 잡아야 한다 마지막으로 본.
연구는 기존의 중소기업 연구에서는 다루지 않았던 경영자의 긍정
적 정서행동을 학습조직 활동과 조직성과를 함께 연구하고 이를
위해 자료수집이 어려운 중소기업 현장의 설문데이터를 확보하여
분석하였다는데 그 의의가 있다고 하겠다.

연구의 한계점5.2.

이러한 연구의 시사점에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 한
계점을 지닌다고 볼 수 있다.

첫째 본 연구에서 다루고 있는 경영자의 긍정적 조직정서 변인,
은 다양하게 존재할 것이다 하지만 본 연구에서는 개의 요인. 2
즉 배려와 용서 요인을 사용하였기 때문에 경영자의 긍정적 조직,
정서 행동을 대표하는 한계를 가지고 있다 향후 연구에서는 중소.
기업 경영자의 긍정적 조직정서 행동요인을 상황에 맞게 고려해야
할 필요가 있겠다.

둘째 본 연구는 대전 충청지역의 중소기업을 대상으로 연구되, ,
었기 때문에 전국의 중소기업을 대표할 수 없으므로 연구의 결과
를 일반화 하는데 한계가 있을 것으로 보인다 따라서 향후 연구.
에서는 전국으로 확대하여 중소기업에 대한 연구가 지속 가능하도
록 설계할 필요가 있다.
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