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본 연구에서는 사람중심 조직문화 특성이 중소기업의 비지니스 생태계와 회사탁월성에 어떠한 영향을 미치는지, 비지니스 생태계

와 회사탁월성은 기업성과에 어떤 영향을 주는지를 연구하는데 목적이 있다.

따라서 본 연구는 기업의 사람중심 조직문화 특성을 공감, 역량개발, 권한위임, 업무몰입도로 구분하고 각각의 독립변수들이 매개

변수인 비즈니스 생태계와 화사탁월성에 미치는 영향과 비니니스 생태계와 회사탁월성이 경영성과에 미치는 영향을 살펴보는 인과

관계 분석이 주된 연구대상이다. 연구의 결과를 자세히 제시하면 다음과 같다. 사람중심 조직문화 특성과 비즈니스 생태계 간의 인

과관계에 대한 실증 연구결과를 요약하면 공감, 역량개발, 권한위임, 업무몰입도는 비즈니스 생태계에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 사람중심 조직문화 특성과 회사탁월성 간의 인과관계에 대한 실증 연구결과를 요약하면 업무몰입도는 회사탁월성에 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 공감, 역량개발, 권한위임은 통계적으로 회사탁월성에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다. 기업역량인 비즈니스 생태계와 회사탁월성과 경영성과 간의 인과관계에 대한 실증 연구결과를 요약하면, 비즈니스 생태계는 

경영성과에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으며, 회사탁월성는 경영성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 이상의 연구결과와 함께 본 연구를 통해 다음과 같은 두 가지 시사점을 제시할 수 있다. 첫째, 기존연구와 사람중심 조직문

화 특성을 활용하여 중소기업을 대상으로 실증연구 했다는 점에서 본 연구의 학문적 기여점을 찾을 수 있다. 중소기업은 대기업이

나 공공기관에 비해 사람중심 경영에 대한 인식이 낮을 것으로 추측되었으나 분석결과 사람중심 조직문화 특성이 기업역량과 기업

성과에 중요한 영향을 미치고 있음을 확인하였다는데 큰 의미가 있다고 하겠다. 둘째, 기업은 기존의 사업중심의 전통적 기업가정신

과 사람중심경영이 잘 융합되어 중소기업 핵심역량에 영향을 주고 이는 다시 기업성과로 이어지는 결과를 낳는 선순환 모형이 된다

는 점에서 의미가 있다. 

핵심어: 사람중심 조직문화, 비즈니스생태계, 회사탁월성, 경영성과

Ⅰ. 서론

기업운영에 대한 목적과 본질은 시대의 변화에 따라 그 

패러다임이 변화하고 있다. 기업 외부환경들 불안전성이 

경영자로 하여 인적요소에 관한 집중을 강화시키고 있는 

부분이 중요하게 발전되었기 때문이다. 특히 1990년대 후

반부터 미국과 유럽의 기업들은 기업이윤 추구를 넘어서 

노동자에게 실질적인 혜택이 돌아가는 정책을 시행하고 있

으며(Matten & Crane, 2003), 과거 기업운영 목적이 이윤창

출의 극대화 또는 이익 극대화라는 데에는 이견이 없을 것

이다. 
현재의 시대는 경영활동을 행하는데 있어 조직 내의 윤

리적 행동에 대한 높아진 사회적 기대결과를 추구해야 하

며, 이로 인해 인간중심경영 방침이 새로운 사회적 이슈로 

떠오르게 되었다. 따라서 기업 생태계 및 조직문화 특성파

악이 절대적으로 필요한 시점이다.
이러한 화두에 근거한 본 연구의 목적은 조직문화 특성

에 대한 경영성과를 공감(Empathy), 공정성(Equity), 역량개

발(Enablement), 권한위임(Empowerment), 업무 참여몰입도

(Engagment)로 나뉘어 살펴볼 것이다. 주요 요인에 대한 지
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난 15년간의 연구는 기업경영에서 인간지향성과 경영성과

의 직접적인 연관에 대한 것이었는데 경영성과가 경영자들

의 조직문화에서 기인하는지 혹은 과업지향성에서 비롯된 

것인지에 관심을 둔 것이다(Avolio et al., 2009). 이러한 관

심에서 인간지향성, 과업지향성 두 가지를 독립변인으로 

두고 연구하거나이를 독립변수로 두고 어떤 종속변인에 긍

정적 영향을 끼치는지 검토가 가능하다(Fleishman, 1989). 
Friedman(1970)의 주장에서도 기업들이 속임수 없이 법규

준수를 통한 이윤 극대화를 달성할 때, 사회가 발전할 수 

있다고 하였다. 그 결과 인력계획을 세우고 그에 맞추어 

기업을 운영하면 기업의 실적이 향상된다고 결론을 내리게 

되었다(오유․김기승, 2014). 한편으로 경영성과에 관한 연구

는 기업가정신을 매우 중요한 고려대상으로 보고있다. 관

련된 선행연구 연구결과가 경영자 위험회피정도가 시장개

척에 영향을 미치거나, 기업의 동적역량이 새로운 핵심역

량의 원천으로 작용하고 있다는 공통점이 있었다. 기업 최

고운영진이 기업성과 향상을 위하여 조직 내부적으로 가지

고 있는 위험감수성(risk taking), 혁신성(innovativeness), 진

취성(proactiveness)을 특정 선행변수와 함께 적절한 조합을 

이끌어 내는 것도 중요한 부분일 것이다.
조직문화와 함께 인간의 자유와 행복추구 자체를 중요시

하는 인본주의경영방침에 입각하여 기업경영의 새로운 패

러다임을 경영인본주의라 할 수 있으며, 인간을 중시하는 

경영방식과 업무방침을 실제 업무에 접목한 사상이라 해석

이 가능하다. 인간중심경영(human-oriented management)은 

조직문화의 근간을 이루고 있는 노동자들이 단순한 노동력

을 제공해주는 존재가 아니라 이성을 갖추었기 때문에 경

영자가 존엄성을 가진 인격체로서 종업원을 대하며 그들이 

기업의 발전에 기여할 수 있는 원동력으로 생각하고 기업

을 경영하는 것을 뜻한다(Galpin, 1996). 
Pfeffer(1994)는 기업운영자들이 조직구성원을 일순위로 여

김으로서 그 구성원들이 조직문화를 습득하고 조직성과를 

최대로 발휘할 수 있게 하는 분위기 조성이 중요하다고 하

였다. 인본주의에 입각한 구성원 중심의 경영이 지속적인 

경쟁우위 원천이 될 수 있다. 또한, 조직 구성원들을 자율

적인 존재로 대하는 문화형성과 경영자들의 경영성과 추구

방식이 기업구성원들의 목표와 일치해야 하고, 타율적 참

여보단 능동적인 참여를 이끌어 내는 방법이 재무적, 전략

적 성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 따라서 기업운영

자들은 조직구성원들의 개별적인 능력파악과 그 실현가능

성을 지원하고 능동적인 참여, 창의성 등이 업무경쟁력 원

천이 된다는 것을 고려해야 한다. 
이에 본 연구에서는 다양한 국내외 문헌을 통하여 사람

중심 조직문화의 개념적 정의와 특징을 살핀 후 연구모형

에 활용할 요소 도출하였다. 최종적으로 본 연구에서는 사

람중심 조직문화 특성이 비즈니스 생태계와 회사탁월성에 

미치는 영향을 살펴보고, 비즈니스 생태계와 회사탁월성이 

기업 경영성과에 미치는 영향을 살펴보고자 한다.

Ⅱ. 연구 배경

2.1. 사람중심 기업가정신의 의의

4차 산업혁명 시대를 맞이하여 사람에 대한 이해관계가 

더욱 중요해지고 있다. 기업 입장에서는 고객, 직원, 파트

너가 중요한 인적 이해관계자이다. 과거에는 사람을 사업

을 수행하는 단순한 수단으로만 보던 관점이 강했다면, 이

제 사람은 중요한 기업자원의 수단이며 가치를 함께 창출

하고 나누어야 할 목표이다.
따라서 사업중심이라고 할 수 있는 기존의 기업가정신의 

개념에 사람중심 요소를 새로 추가하고 이를 융합한, 사람

중심 기업가정신으로의 전환이 필요하다. 이러한 부분에서 

사람중심 기업가정신이란 일반적인 기업가정신과 비교할 

때 그 의미가 더 명확해질 수 있다. 일반적인 기업가정신

은 현재 통제할 수 있는 자원에 구애받지 않고 기회를 추

구하는 것(Pursuing Opportunities without regard to resources 
currently controlled)으로 정의한다(Stevenson, 1994). 사람중

심 기업가정신은 기회의 실현과 지속가능한 발전을 위하여 

기업가적 방식의 성장과 인력개발을 동시에 추구해야 하는 

것(The pursuit of entrepreneurial growth and humane 
development for opportunity realization and sustainable 
organization)으로 정의할 수 있다. 달리 말하면 사람중심 

기업가정신이란 사람중심 경영을 통해 사업개발 및 성장과 

사람성장 및 헌신의 개념으로 선순환적 구조를 추구하는 

것이다. 기업가정신, 리더십 그리고 사람자원 관리가 선순

환적으로 자기증식하면서 경쟁우위를 창출하는 것이다. 사

람중심 기업가정신의 성공적인 구현은 경제 성장과 질 좋

은 일자리 창출의 선순환을 가져오기도 한다.
본 연구에서는 사람중심 기업가정신을 바라보는 관점을 

크게 4가지로 살펴볼 수 있는 부분을 제시하여 경영패러다

임 측면, 개발경영 측면, 자율경영 측면, 참여경영 측면을 

제시하였다. 인간존중에 대한 개념으로 사람중심 기업가정

신이 대표되는 것이며, 인간존중 경영의 출발점이 곧 조직 

구성원들 간의 신뢰와 인본주의의 패러다임에서 시작하는 

것이다. 여타 하위에 존재하는 사람관리경영으로 경영성과

가 결정되기 때문에, 성공적인 조직운영에는 직원에 대한 

신뢰가 필수적이다. 인본주의 경영의 패러다임은 조직에서 

구성원을 경제적 가치창출 수단으로 여기는 것이 아니라, 
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궁극적인 조직문화 공유를 하는 문화로 이해해야 한다. 핵

심 경영자원으로서의 인간관이 기업경쟁력 원천이라는 점

을 잘 활용해야 할 것이다.
사람중심 기업가정신의 핵심개념은 기업의 기회포착과 

사업개발을 통한 가치창출 활동, 구성원의 동기부여와 기

업문화를 통한 사람성장 활동(사람성장 사이클; Humane 
Cycle)을 균형있게 추진하여 기업의 지속가능한 발전과 사

람중심 경영을 추구하는 것이다. 즉, 전통적 기업가정신

(entrepreneurship)에서 강조하는 조직구성원의 중요성처럼 

조직문화 형성의 기회를 실현시켜 새로운 업무영역에도 접

목시키고 이를 통하여 새로운 부가가치를 창출하는 기업가

적 활동이 중요한 것이다. 이 과정에서 조직 내부적인 구

성원들이 주인의식과 동기부여를 촉진받고 자신들의 역량

을 개발시켜 조직목표를 달성 및 공유하는 인간존중문화, 
사람중심 경영 구현이 필요하다.

2.2. 사람중심 조직문화의 특성

사람중심 조직문화의 특징은 여러 가지 요소들이 복합적

으로 작용하게 된다. 조직에 속한 구성원들의 가치관 및 

신념, 규범준수도, 관습 등의 요인이 특징적으로 나타날 수 

있으며, 조직문화 형성에 대한 체계를 기업의 입장에서는 

하나의 핵심적인 정체성으로 볼 수도 있다. 기업 내의 인

간존중과 사람성장을 추구하는 풍토는 사업 발전을 보다 

윤택하게 하며 직원행복도를 향상시킬 수 있다. 여기에는 

기회인식, 비전제시(envisioning), 권한부여(empowerment), 인

적자원 개발 등이 포함되며, 사람중심 기업가정신을 실천

하는 기업문화와 전통적 기업가 정신을 잘 비교하여 기업

운영에 반영하여야 한다.
이러한 비교 및 적극적인 문화반영으로 사람중시하는 기

업문화 특성이 나타나며 관리제도 및 조직문화형성에 따르

는 공유가치가 가장 핵심적이다(Brinkerhoff, 2000). 문화형

성에 따르는 공유가치로 구성원의 감정을 공유해야 함을 

나타내는 부분이며, 결국 조직문화의 핵심적인 원리는 첫

째, 사업발전과 사람 개발을 동시에 균형적으로 추구하고, 
둘째, 가치 창출뿐 아니라 가치배분도 함께 반영하며, 셋

째, 기업가뿐 아니라 전 조직 구성원의 참여와 행복을 추

구하고, 넷째, 발견과 실험을 통해 끊임없이 새로운 기회를 

추구하는 것이다.

Ⅲ. 연구방법

3.1. 가설설정 및 연구모형

본 연구는 기업의 사람중심 조직문화 특성을 공감, 공정

성, 역량개발, 권한위임, 업무몰입도로 구분하고 각각의 독

립변수들이 매개변수인 비즈니스 생태계와 화사탁월성에 

미치는 영향과 비지니스 생태계와 회사탁월성이 경영성과

에 미치는 영향을 살펴보는 인과관계 분석이 주된 연구대

상이다. 본 연구에서 활용한 사람중심 조직문화 특성을 조

직문화 특성요인으로 살펴본 것이 기존연구와의 차별점이

다. 독립변수들을 다음과 같이 설정하였고, 비즈니스 생태

계와 회사탁월성 및 경영성과와의 관계를 나타내는 연구모

형은 아래 <,그림 1>과 같다.

<그림 1> 연구모형

3.2. 연구가설의 설정

3.2.1 사람중심 조직문화와 비즈니스 생태계,

회사탁월성 간의 관계

 Brown & Peterson(1993)은 결정권을 하부에 위임 하는 

권한위임은 직원들이 열정을 갖고 고객의 요구와 문제를 

현장에서 유연하고 신속하게 처리하여 충성고 객으로 만들

고 기업의 역량을 강화하는데 기여했다고 하였으며, 성과

에 영향을 주는 요인으로 목표의 명 확성, 다양한 조직문

화와 함께 권한의 집중화 정도가 조직성과에 중요한 영향

을 미치는 변수들로 입증되었다(김수진, 2017). 
김종현(2006)은 경영층과 직원간의 상호 공감 을 통해 기

업 내 핵심역량인 기술역량과 마케팅역량을 증진시켰다고 

하였다. 직원육성과 관련해서 김훈·김능진(2009)은 학습역

량을 통해 다른 기업이 모방이 불가능하여 경쟁우위로 이

어지도록 자체 보유역량에 대한 고찰과 강화전략이 필요함

을 주장 하였다. 한편, 박노윤(1997)은 조직구조 차원에서 
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유연한 조직은 조직 구성원에게 보다 많은 권한이양과 자

율성을 부여 하여 환경변화에 대한 신속한 대응능력과 혁

신역량을 촉진하는 특성을 가진다고 하였다. 따라서 사내

기업가정신, 인적자원관리 등 선행 문헌내용을 토대로 사

업보다 사람에 초점이 맞춰진 공감, 역량개발, 권한위임, 
업무몰입도로 구성된 사람중심 기업가정신이 비즈니스 생

태계와 회사탁월성에 영향을 미치는지 확인하기 위해 다음

과 같이 가설을 설정하였다.

H1-1: 공감은 비즈니스생태계에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
H1-2: 역량개발은 비즈니스생태계에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.
H1-3: 권한위임은 비즈니스생태계에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.
H1-4: 업무몰입도는 비즈니스생태계에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

H2-1: 공감은 회사탁월성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
H2-2: 역량개발은 회사탁월성에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.
H2-3: 권한위임은 회사탁월성에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.
H2-4: 업무몰입도는 회사탁월성에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

3.2.2 비즈니스 생태계, 회사탁월성과 경영성과

간의 관계

사람중심 조직문화 특성과 비즈니스 생태계 건강성 간에

는 통계적으로 상당히 의미 있는 관계를 보이고 있다. 특

히, 창의성과 생산성은 비즈니스 생태계 건강성과 통계적

으로 의미 있지만, 기회성은 외부 환경에 의해 편차가 심

할 것으로 사료된다. 사람중심 기업가정신을 다시 사업개

발 측면과 사람성장 측면으로 나누어 보면 양측 모두 비즈

니스 생태계 건강성에 영향을 미치고 있다.
사업개발 측면과 사람성장 측면을 곱해서 기업가정신이 

사업과 사람의 균형을 중시하는 경우를 보면, 사람중심 기

업가정신과 비즈니스 생태계 건강성 지표 중 기회성과 생

산성이 의미있는 관계를 가진다. 이는 특정 측면만을 집중

적으로 강조하는 기업가보다는 사업개발 측면과 사람성장 

측면 모두를 균형 잡힌 시각에서 강조하는 기업가가 생태

계에 더 긍정적인 영향을 미치거나 혹은 생태계의 성장에 

긍정적인 영향을 미친다는 것을 의미한다. 
따라서 비즈니스 생태계와 회사탁월성은 경영성과에 영

향을 미치는지 확인하기 위해 다음과 같이 가설을 설정하

였다.

H3: 비즈니스 생태계는 경영성과에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

H4: 회사탁월성은 경영성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

Ⅳ. 분석결과

4.1 조사대상자의 일반적 특성

본 연구에서의 실증 분석에 사용된 총 288명의 응답자 

기업체의 일반적 특성을 회사유형, 종업원수, 성별, CEO연

령, CEO유형, 오너유형, 설립년도, 주력사업, 활동유형, 응

답자 직위 등에 관해 빈도분석을 실시하였다.
조사 대상자의 소속기업체의 일반적 특성을 살펴보면, 회

사유형은 중견/중소기업 117건(40.6%), 소기업/소상공인 104
건(36.1%), 대기업 47건(16.3%)순으로 나타났다. 
종업원 수는 10명~49명 99건(34.4%), 300인 이상 82건

(28.5%), 1~9명 59건(20.5%) 순으로 나타났다.
CEO 성별은 남성이 259건(89.9%), 여성이 29건(10.1%) 순

으로 나타났으며, CEO 연령은 40세~59세미만 212건

(73.6%), 60세이상 68건(23.6%), 40세 미만 8건(2.8%) 순으

로 나타났으며, CEO 유형은 오너(대주주) 196건(68.1%), 전

문경영인 80건(27.8%) 순으로 나타났으며, 오너(대주주)의 

유형은 창업자 172건(59.7%) 승계자 53건(18.4%), 인수자

(회사가 인수된 경우) 32건(11.1%)순으로 나타났다.
설립년도는 설립된지 31~100년 80건(27.8%), 설립된지 

11~20년 77건(26.7%),  설립된지 21~30년 70건(24.3%), 설

립된지 6~10년 33건(11.5%) 순으로 나타났다. 
대상 기업의  주력사업은 제조업 164건(56.9%), 서비스 89

건(30.9%), 제조와 서비스의 융합형 35건(12.2%) 순으로 나

났으며, 기업의 활동유형은 제조납품형(OEM, Original 
Equipment Manufacture) 133건(46.2%), 소매/유통업   35건
(12.2%), 엔지니어링 서비스 25건(8.7%) 순으로 나타났다.
마지막으로 응답자의 직위는 직원 106건(70.2%), 임원 11

건(7.3%), CEO 5건(3.3%) 순으로 나타났다. 본 연구에서 사

용한 표본기업에 대한 일반적 특성 현황은 <표 1>과 같다.
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<표 1> 연구대상 기업의 일반적 특성

구 분 빈도수(명) 백분율(%)

회사
유형

대기업 47 16.3

중견/중소기업 117 40.6

소기업/소상공인 104 36.1

공기업 14 4.9

기타 6 2.1

종업원
수

300인이상 82 28.5

50명~299명 48 16.7

10명~49명 99 34.4

1~9명 59 20.5

성별
남성 259 89.9

여성 29 10.1

CEO
연령

40세 미만 8 2.8

40세~59세 미만 212 73.6

60세이상 68 23.6

CEO
유형

오너(대주주) 196 68.1

전문경영인 80 27.8

기타 12 4.2

오너
(대주주)
유형

창업자 172 59.7

승계자 53 18.4

인수자(회사가 인수된 경우) 32 11.1

기타 30 10.4

설립년
도

설립된지 5년이하 24 8.3

설립된지 6~10년 33 11.5

설립된지 11~20년 77 26.7

설립된지 21~30년 70 24.3

설립된지 31~100년 80 27.8

설립된지 101년이상 4 1.4

주력사
업

제조업 164 56.9

서비스 89 30.9

제조와 서비스의 융합형 35 12.2

기업 
활동 
유형

제조납품형(OEM, Original
Equipment Manufacture)

133 46.2

개발판매형(ODM, Original
Design Manufacture)

18 6.3

개발자사 브랜드 판매(Original
Brand Manufacture)

21 7.3

엔지니어링 서비스 25 8.7

R&D 서비스 21 7.3

소매/유통업 35 12.2

기타 35 12.2

응답자 
직위

오너 3 2.0

CEO(전문경영자) 5 3.3

임원   11 7.3

직원  106 70.2

4.2 측정항목의 확인적 요인분석

탐색 요인분석은 SPSS, SAS 등의 프로그램에서 수행되는 

기법으로 변수들 간의 구조를 조사하고, 통계 효율성을 높

이기 위해 변수의 수를 줄이기 한 방법으로 사용되고 있으

며 변수와 요인 간의 관계가 이론적으로 정립되지 않거나 

논리적으로 체계화되지 않은 상태에서 주로 활용된다(유종

필, 2012). 그렇기 때문에 탐색 요인분석에서는 모든 측정

변수가 모든 요인들로부터 영향을 받는다고(각각의 요인이 

모든 측정변수와 연을 지음) 가정하고, 이를 바탕으로 어

떤 요인과 상계가 높은 측정변수(다른 요인과는 상계가 낮

아야 함)들을 하나의 요인으로 추출하여 변수를 축약하는 

과정을 거치게 된다. 그래서 탐색 요인분석은 이론적 배경

이나 선행연구에 근거하기 보다는 데이터가 보여주는 결과 

자체를 그대로 받아들이게 되므로 이론 생성과정(theory 
generating procedure)에 가깝고, 데이터 지향(data driven)인 

성격을 띤다고 할 수 있다(Stapleton, 1997; Prooijen & 
Kloot, 2001).
확인적 요인분석은 측정오차(measurement error) 및 측정오

차가 분리된 순 수한 구성개념인 잠재변수(latent variable) 
개념을 개발함으로써 기존의 경로분석(path analysis)과 결

합을 통한 지금의 구조방정식모델(structural equation model)
의 탄생에 지한 공헌을 하게 된 것이다(최창호·유연우, 
2017). 
확인적 요인분석은 구조방정식모델을 구현하는 프로그램 

중 하나인 AMOS와 PLS의 프로그램에서 수행되는 기법으

로 측정변수와 잠재변수 간의 관계 및 잠재변수 간의 관계

를 검정 및 확인하며, 분석 전에 요인(잠재변수)의 수와 이

들 요인을 구성하는 측정변수(설문문항)가 미리 지정된 상

태에서 분석이 이루어진다. 그렇기 때문에 확인적 요인분

석에서는 강력한 이론 배경이나 선행연구를 바탕으로 특정

한 측정변수는 반드시 관련 요인(잠재변수)으로부터만 영

향을 받고 다른 요인과는 연관되지 않는 것으로 가정된다. 
그래서 확인적 요인분석은 이론 검증과정(theory testing 
procedure)에 가깝고, 이론 지향(theory driven)인 성격을 띤

다고 할 수 있다(Stapleton, 1997; Prooijen & Kloot, 2001). 
이러한 가정으로 인해 확인적 요인분석은 데이터의 공분

산행렬이 연구모델의 추정 공분산행렬과 일치하는지(또는 

연구모델이 데이터에 적합한지)를 검정하는 모델적합도

(model fit) 판정은 물론, 집중타성과 판별별타당성 등의 추

가인 검정과정을 거치게 되는 등, 탐색 요인분석에 비해 

보다 엄격하고 보수적인 방법이라 할 수 있다. 
한편, 확인적 요인분석을 실시하기 해서는 관련된 변수들
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이 연속형 데이터여야 하며, 확인적 요인분석을 통한 측정

모델분석을 활용하여 모델적합도가 확보(이 과정에서 설명

력이 낮은 변수는 정제됨)되어야 하고, 이 상태 에서 추가

적으로 집타당성과 판별타당성 검정(이 과정에서도 설명력

이 낮은 변수는 정제 됨)을 거치게 되는 것이다.   
따라서 본 연구에서는 확인적 요인분석을 실시하였으며 

이에 대한 분석결과에 대한 설명은 다음과 같다.
일반적으로 측정모형에 대한 평가는 통계검증에서 수렴

타당성(convergent validity) 및 판별타당성(discriminant 
validity)을 주로 사용된다. 수렴타당성은 구성개념에 대한 

복합신뢰도(CR: composite reliability)와 평균분산추출(AVE: 
average variance extracted) 등에 의하여 검증될 수 있다

(Fornell & Larcker, 1981). 복합신뢰도 측정에서는 측정변수

에 대해 내적 일관성이 어떻게 되는지 평가하는 것이며 기

본적으로 0.7 이상이 평가기준이 되며, 평균분산추출(AVE)

에 대한 구성개념은 일반적으로 측정변수를 설명하는 분산

에 대한 크기를 의미하며 0.5 이상이 일반적인 평가기준이 

된다. 반면, 판별타당성에 대한 검증 방법은 잠재변수의 평

균분산추출(AVE)이 잠재변수간의 상관계수 제곱보다 크게 

되면 판별타당성이 성립하는 것으로 간주한다(Yu, 2012; 
Chin, 1998; Fornell & Larcker, 1981).

<표 2>와 같이 측정모형의 각 차원이 AVE가 0.5 이상이 

되거나, 측정모형의 표준화된 요인부하량 값이 0.805 ~ 
0.946 사이(0.7 이상이 가장 바람직함), 측정된 값의 요인부

하량의 t-값들이 1.965(또는 2.0) 이상일 때 유의하기 때문

에(유의수준 0.05, t-값/CR(Critical Ratio) > 1.965, p<0.05) 
본 연구에서는 집중타당성이 있다고 판단 할 수 있다(Yu, 
2012; Bagozzi & Yi, 1988; Fornell & Larcker, 1981; Hair et 
al., 2012). <표 2>에서 t-값은 부트스트래핑(표본 수 500)에 

의해서 나타난 결과들이다. 

<표 2> 측정모델 결과

잠재변수 측정항목 요인 부하량 t-값 C.R. Cronbach α AVE

공감

Empathy1 0.886 51.829

0.964 0.957 0.794

Empathy2 0.866 35.279

Empathy3 0.866 29.318

Empathy4 0.894 55.850

Empathy5 0.913 60.933

Empathy6 0.895 54.870

Empathy7 0.916 78.738

역량개발

Enablement1 0.918 63.466

0.969 0.962 0.841

Enablement2 0.929 78.099

Enablement3 0.903 65.026

Enablement5 0.911 73.180

Enablement6 0.937 103.555

Enablement7 0.905 63.038

권한위임

Empowerment1 0.924 95.635

0.973 0.967 0.835

Empowerment2 0.902 45.896

Empowerment3 0.897 51.317

Empowerment4 0.944 118.039

Empowerment5 0.928 71.398

Empowerment6 0.890 49.249

Empowerment7 0.909 64.877

업무참여몰입도

Engagement1 0.853 30.708

0.970 0.964 0.822

Engagement2 0.904 54.967

Engagement3 0.906 57.381

Engagement4 0.946 118.334

Engagement5 0.898 34.924

Engagement5 0.925 77.801

Engagement7 0.909 60.927
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잠재변수 측정항목 요인 부하량 t-값 C.R. Cronbach α AVE

비즈니스 생태계

Ecosystem1 0.884 52.395

0.968 0.962 0.813

Ecosystem2 0.919 77.056

Ecosystem3 0.903 60.900

Ecosystem4 0.919 73.564

Ecosystem5 0.901 46.512

Ecosystem6 0.878 51.865

Ecosystem7 0.908 66.489

탁월성

Excellence1 0.826 33.041

0.950 0.938 0.730

Excellence2 0.868 37.701

Excellence3 0.876 46.520

Excellence4 0.868 48.311

Excellence5 0.891 50.584

Excellence6 0.837 26.991

Excellence7 0.811 22.750

경영성과
Performance1 0.884 24.576

0.833 0.605 0.715
Performance2 0.805 13.453

<표 3> 잠재변수들 간의 상관계수

변수 1 2 3 4 5 6 7

1 공감 .891

2 역량개발 .840 .917

3 권한위임 .854 .899 .914

4 업무몰입도 .784 .780 .809 .907

5 비즈니스 생태계 .787 .853 .826 .743 .902

6 회사탁월성 .695 .711 .736 .839 .750 .854

7 경영성과 .253 .274 .259 .321 .266 .371 .846

<표 3>과 같이 측정모형의 경우에는, 잠재변수들 간의 상

관계수행렬에서 가장 큰 상관계수인 0.899(역량개발과 권

한위임)의 제곱인(0.899)2=0.808보다 역량개발의 AVE(0.822)
와 권한위임의 AVE(0.835)가 모두 크기 때문에 판별타당성

이 있는 것으로 나타났다(Yu, 2012; Fornell & Larcker, 
1981; Hulland, 1999). 

4.3 구조모형 분석

PLS는 내생변수의 설명력 최대화 즉 분산설명력 최대화 

또는 구조오차 최소화가 목적이며 LISREL나 AMOS 등을 

사용하는 공분산구조모형에서 사용되어지는 적합도 지수가 

사용되지 않는다(Chin, 1998; Vinzi et al., 2010). 이를 대신

에 <표 5>과 같이 다음 세 가지(R2값, 중복성(redundancy)
값, 공통성(communality)값을 종합하여 예측적합도와 전반

적 적합도를 판단하게 된다(Tenenhaus et al., 2005; Hulland, 
1999; Chin, 1998;).

첫째, 내생변수의 설명력을 뜻하는 결정계수 R2값을 예측

적합도 지수로 사용하며, 상(0.26 이상), 중(0.13~0.26), 하

(0.02~0.13)로 나누어 판단하며, 내생변수의 R2값을 살펴보

면 평균이 .536(>0.26)로 나타나 구조모형의 적합성이 있는 

것으로 판단된다.
둘째, 내생변수의 중복성(redundancy)값을 예측적합도 지

수로 사용하며, 이 값이 0보다 크면 예측적합도가 있으며, 
평균이 .077로 나타나 예측적합도가 있는 것으로 판단된다.
셋째, 구조모형에 대한 전반적 적합도는 모든 내생변수의 

R2의 평균값과 각 차원들의 공통성(communality)평균값을 

곱한 값의 제곱근의 값으로 산출되며, 상(0.36이상), 중

(0.25~0.36), 하(0.10~0.25)로 구분하여 판단하고 있다. 본 연

구에서는 전반적 적합도(Goodness-of-Fit Index)는 .652로 나

타나 GoF의 평가기준이 상인(0.36<0.65) 것으로 나타났다.

변수 R2 중복성 공통성

공감 .794

역량개발 .841

권한위임 .835

업무몰입도 .822

비지니스생태계 .756 .273 .813

회사탁월성 .714 -.018 .730

경영성과 .138 .097 .715

평균 .536 .077 .793

전반적 만족도 0.652

<표 4> 구조모형의 적합도
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4.4 가설검증

구조모형의 적합성을 토대로 구조모형의 각 경로의 유의

성을 검증하기 위해 부트스트랩 재표본 절차를 수행하여 

각 연구가설의 검증을 실시하였다. 부트스트랩 재표본 기

법은 표본자료로부터 복원추출에 의해 동일한 분포를 갖는 

측정치를 추정하는 방법으로서 PLS 경로모형에서 주로 경

로계수의 유의성을 평가하기 위해 일반적으로 사용된다

(Cotterman & Senn, 1992). PLS algorithm을 통해 나온 표준

화된 경로계수값과 PLS bootstrapping(표본 수 500)을 통해 

나온 경로계수 t-값 및 유의성 검증 결과는 다음의 [표 

4-6]에 요약하였다. 방향성 가설에 대한 단측검증이기 때문

에, 유의수준 α=.05에서 ｜t｜〉1.645이면 경로계수와 가

설이 유의하다(Yu, 2010).
H1~1~4을 검증한 결과, 공감(t=3.788), 역량개발(t=8.539), 

권한위임(t=2.843), 업무몰입도(t=2.788)는 비즈니스 생태계

에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
H2~1~4을 검증한 결과, 업무몰입도(t=9.523)는 회사탁월성

에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 공감, 역량개

발, 권한위임은 통계적으로 회사탁월성에 유의한 영향을 

미치지 않는 것으로 나타났다.
H3을 검증한 결과 비즈니스 생태계는 경영성과에 통계적

으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.
H4을 검증한 결과 회사탁월성(t=4.478)은 경영성과에 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

경로
경로
계수

표준
오차

t-값
검증
결과

H1-1 공감 → 비지니스생태계 0.129 0.064 2.026 채택

H1-2 역량개발 → 비지니스생태계 0.496 0.074 6.701 채택

H1-3 권한위임 → 비지니스생태계 0.185 0.088 2.115 채택

H1-4 업무몰입도 → 비지니스생태계 0.105 0.062 1.709 채택

H2-1 공감 → 회사탁월성 0.053 0.099 0.535 기각

H2-2 역량개발 → 회사탁월성 0.070 0.093 0.753 기각

H2-3 권한위임 → 회사탁월성 0.123 0.101 1.220 기각

H2-4 업무몰입도 → 회사탁월성 0.698 0.079 8.835 채택

H3 비지니스생태계 → 경영성과 -0.028 0.092 0.300 기각

H4 회사탁월성 → 경영성과 0.392 0.086 4.543 채택

<표 5> 가설검증 결과

Ⅴ. 결론

급변하는 경제 환경 속에서 기업의 지속적인 성장

(Scale-up)을 위해 기업가정신의 역할이 중요해지면서 많은 

연구가 이루어지고 있다. 그러나 그간의 연구는 효율만을 

강조하는 사업 중심의 성장문화를 주로 다루어 왔다. 그러

나 4차 산업혁명 시대를 맞이하면서 기업의 효율보다는 사

람이 더 중요시되고 있는데 반해 사람중심의 조직문화 특

성에 관한 연구는 활발히 진행되지 못하였다. 특히, 중소기

업을 대상으로 한 연구는 미비한 실정이다. 이에 본 연구

에서는 사람중심 조직문화 특성이 중소기업의 비니지스 생

태계와 회사탁월성에 어떠한 영향을 미치는지, 비니지스 

생태계와 회사탁월성은 기업성과에 어떤 영향을 주는지를 

연구하는데 목적이 있다.
따라서 본 연구는 기업의 사람중심 기업가정신을 공감, 

공정성, 역량개발, 권한위임, 업무몰입도로 구분하고 각각

의 독립변수들이 매개변수인 비즈니스 생태계와 화사탁월

성에 미치는 영향과 비니니스 생태계와 회사탁월성이 경영

성과에 미치는 영향을 살펴보는 인과관계 분석이 주된 연

구대상이다. 연구의 결과를 자세히 제시하면 다음과 같다.
사람중심 조직문화 특성과 비즈니스 생태계 간의 인과관

계에 대한 실증 연구결과를 요약하면 공감, 역량개발, 권한

위임, 업무몰입도는 비즈니스 생태계에 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 조직문화 특성에 따르는 공감, 역량

개발, 권한위임, 업무몰입도의 요인이 조직구성원의 특성을 

잘 반영하여 비즈니스 생태계에 잘 반영이 된다고 나타난 

부분으로 해석가능하다. 
사람중심 조직문화 특성과 회사탁월성 간의 인과관계에 

대한 실증 연구결과를 요약하면 업무몰입도는 회사탁월성

에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 공감, 역량개

발, 권한위임은 통계적으로 회사탁월성에 유의한 영향을 

미치지 않는 것으로 나타났다. 기술발전, 고객만족 실현정

도, 재구매율 정도, 제품원가 경쟁력 등으로 대표되는 회사 

탁월성 요인에 공감, 역량개발, 권한위임이 유의한 영향을 

미치지 않는 이유는 구성원 개개인의 심리적 요인으로 대

표되는 조직문화 특성이 직접적인 영향을 미치지 않기 때

문이다. 탁월성을 향상시키는 위해서는 종업원의 업무몰입

도를 높일 수 있는 방안을 강구해야 할 것이다.
기업역량인 비즈니스 생태계와 회사탁월성과 경영성과 

간의 인과관계에 대한 실증 연구결과를 요약하면, 비즈니

스 생태계는 경영성과에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났으며, 회사탁월성는 경영성과에 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 생태계 구상에 대한 

환경적인 요인보다는 기업의 외부명성, 입사지원율, 매출성

장 등의 객관적 지표로 파악이 가능한 부분이 경영성과에 

영향을 가진다고 보여 진다.
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