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요약

본 연구는 중국에 진출한 한국기업의 자회사 중국인 종업원을 대상으로 상사의 배려적

(consideration) 리더십 행위와 구조주도적(initiating structure) 리더십 행위가 조직몰입(organizational

commitment)에 미치는 영향에 관하여 실증분석 하였다. Meyer와 Allen(1991)은 조직몰입을 정서적 몰

입, 지속적 몰입, 규범적 몰입의 세 가지 차원으로 보아야 한다고 주장하였고, 학계에서도 조직몰입을

세 가지 차원으로 보고 있는 추세임에도 불구하고 기존 연구에서는 중국인 종업원의 조직몰입을 정서적

인 차원에서만 고려하였다. 반면 본 연구에서는 조직몰입을 정서적 몰입(affective commitment), 지속적

몰입(continuance commitment), 규범적 몰입(normative commitment)의 삼차원적 개념으로 보고 연구

를 진행하였다. 분석에 필요한 자료는 설문지 형식으로 수집되었고, 연길, 천진, 북경, 상해, 청도, 위해

등 지역에 진출한 한국기업의 자회사 중국인 종업원을 대상으로 설문을 진행하였으며, 최종 267부를 통

계분석자료로 활용하였다.

분석 결과, 첫째, 배려적 리더십 행위는 정서적 몰입과 지속적 몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 둘째, 구조주도적 리더십 행위는 규범적 몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

셋째, 통제변수인 연령, 민족, 근무기간이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

본 논문의 연구결과는 배려적 리더십 행위가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 기존 연구결과를

지지하였고, 또한 구조주도적 리더십 행위가 규범적 몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 규명하였

다.

주제어: 배려적 리더십, 구조주도적 리더십, 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입.

* 본 논문은 제1저자 이홍희의 석사학위논문의 계속연구로 작성한 것입니다.
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Ⅰ. 서 론

2013년에 당선된 중국의 새로운 리더-시진

핑(习近平) 시대의 중국은 경제적, 정치적, 사

회적으로 큰 변화를 가져오게 된 한편 새로운

도전과 도약의 기회를 맞이하게 되었다. 중국

의 큰 시장규모로 인해 내수시장 진출 목적,

수출 촉진 목적의 대중국 직접투자가 증가하

는 추세이고 이는 앞으로도 계속 이어질 것으

로 전망된다. 즉 세계에서 중국은 여전히 전략

적으로 중요한 시장으로 부상하고 있다. 따라

서 중국에 진출한 한국기업의 현지 종업원에

대한 인적자원관리는 더욱 강조될 것이다.

중국투자 한국기업의 현지법인들을 대상으

로 조사한 결과, 운영상 애로사항에서 전체 응

답 법인 중 25.3%가 인사(현지 종업원 관리)

를 꼽음으로서 제일 높은 비중을 차지하는 것

으로 나타났고(한국수출입은행, 2012), 이는

해외투자 기업들이 사회․문화적으로 상이한

현지종업원을 고용․관리하면서 인사관리 문

제에서 많은 어려움을 겪고 있음을 알 수 있

다. 이유경(2009)은 중국에 진출한 한국기업들

은 여러 가지 갈등과 마찰 등에 의해 투자 철

수 또는 도산으로 이어지는 경우가 많은데, 이

는 중국의 특이한 문화와 관습을 이해하지 못

하였거나 현지 실정에 맞는 인적자원관리를

수행하지 못함에 기인한 것이라고 지적했다.

어려운 상황일수록 종업원에 대한 상사의

배려가 부족할 수 있고, 종업원의 추가적인 노

력을 기대하기가 어렵다(이종찬, 2010). 따라

서 현지종업원을 효율적으로 관리함에 있어서

상사의 리더십 행위가 중요하게 부각된다. 뿐

만 아니라 조직몰입이 높은 종업원이 그렇지

않은 종업원에 비해 조직에 대한 충성도가 높

고 (박숙진․김태헌, 2011), 조직몰입이 조직

성과에 중요한 영향을 미친다(Mathieu &

Zajac, 1990). 즉 중국투자 한국기업들은 중국

시장에서 지속성장 가능한 경영을 위해 현지

종업원들의 조직몰입을 높일 수 방안을 모색

해야 한다.

조직몰입에 직접적이고 효과적인 영향력을

미치는 변수로서 리더십을 들 수 있다(이정·

장영철, 2004). 리더십 행위가 조직몰입에 미

치는 영향에 관한 연구가 많이 진행되고 있지

만, 중국인 종업원을 대상으로 진행된 연구는

제한적이다. 특히 리더십 행위에서 배려적 리

더십과 구조주도적 리더십이 조직몰입에 직접

적인 정의 관계가 있다고 주장함에도 불구하

고 기존 연구에서 일관성 있는 연구 결과를

제시하지 못하고 있다(Glisson & Durick,

1988; Agarwal & Ramaswami, 1993; 曹花蕊·

崔勋, 2007; 이미옥, 2006). 이러한 결과는 배려

와 구조주도적 리더십이 비록 리더십의 행동

이론에서 나타난 개념이지만, 상황에 따라 그

영향력이 다를 수 있다는 것을 보여주고 있다.

특히 서양에서 개발된 배려와 구조주도적 리

더십이 중국에서도 동일하게 적용될 수 있을

지가 무척 기대된다. 뿐만 아니라 서양식 모델

을 넘어서 중국에 맞게 재설계된 ‘중국식 모델

이 필요하지는 않을가?’ 하는 의문도 생긴다.

본 연구는 시진핑 시대의 중국투자 한국기

업들에게 중국의 비즈니스 문화의 일부분인

현지 종업원들의 효율적 인적자원관리에 시사

점을 던져주고자 중국에 진출 한국기업의 자

회사 현지종업원을 대상으로 배려적 리더십

행위와 구조주도적 리더십 행위가 조직몰입에

미치는 영향에 관하여 실증분석 하고자 한다.

특히 조직몰입을 정서적 차원만이 아닌 정서

적, 지속적, 규범적 몰입의 세 가지 차원으로

측정하여 배려와 구조주도적 리더십 행위가
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조직몰입의 세 가지 차원에 각각 미치는 영향

을 세분화 되게 분석하고자 한다.

본 연구는 다음과 같이 구성되었다. 1장 서

론부분에서 논문의 연구배경, 필요성, 목적을

제시하였다. 2장에서는 리더십 행위와 조직몰

입의 개념에 관해 정리해 보고, 이와 관련된

기존 선행연구들을 검토해 보고자 한다. 그리

고 이를 바탕으로 3장에서 본 연구의 모형을

설계하고 가설을 설정할 것이며, 4장에서는 가

설 검증을 위한 실증분석을 실행하고자 한다.

그리고 마지막 부분인 5장에서 실증분석을 토

대로 본 논문의 결론을 요약하고 시사점을 제

공할 것이다.

II. 선행 연구

2.1 리더십 행위

리더십이란 조직의 목표를 보다 효과적으로

달성하기 위하여 조직 구성원들로 하여금 조

직 목표 실행에 최대한 참고할 수 있도록 유

도·조정하는 활동 또는 과정이다(김재철,

1989). 기존 연구를 바탕으로 보면 리더십에

관한 정의와 이론은 학자와 시대에 따라 다양

하다. 리더십의 정의에 관한 학자들의 견해를

년대별로 정리하면, Rauch와 Behling(1948)은

리더십은 조직화된 집단 활동에 영향을 미쳐

서 목표를 성취하도록 하는 과정이라고 정의

하였다. Hemphill과 Coons(1957)은 리더십은

개인의 행동이며 집단의 활동들을 공유 목표

로 향하게 한다고 정의하였다(이상욱, 2004).

Fiedler(1967)는 리더십이란 지도자가 집단 구

성원들의 일을 시작하고 조정하는 과정에서

종사하는 특별한 행위라고 정의 하였다.

Stogdill(1974)은 리더십이란 목표달성을 향하

도록 집단행동에 영향력을 행사하는 과정이라

고 정의하였다. Rauch와 Behling(1984)는 리

더십은 목표를 성취하도록 조직화된 집단 활

동에 영향을 미치는 과정이라고 주장하였고

(범보룡, 2013), Koh 등(1995)은 조직의 유효

성과 성공을 위해 공헌 할 수 있도록 다른 사

람들에게 영향을 미치고, 사기를 진작시키며,

권한을 부여하는 개인의 능력이라고 정의 하

였다.

리더십 이론은 세 가지 즉, 특성이론(trait

theory), 행동이론(behavioral theory), 상황이

론(situation theory)으로 나눌 수 있다. 초창

기 연구는 리더들이 소유하고 있는 타고난 자

질이나 특성 등이 무엇인가를 확인해내는 데

초점을 맞춘 특성이론이 주류를 이루었고, 특

성이론이 성공적인 리더십과 그렇지 못한 리

더십 사이에서 일반적인 연관성을 찾는데 실

패함으로써 한계를 보이자 이러한 한계점을

극복하기 위해 행동이론이 나타났다. 행동이

론은 ‘리더는 선천성을 타고 난다’라는 가정보

다는 ‘리더는 교육훈련 등을 통해 만들어 질

수 있다’는 전제에 더 많은 무게를 두고 있다.

행동이론은 광범한 실증연구를 통해 리더행동

의 유형을 기본적으로 과업행동과 관계성행동

이라는 두 가지 주된 행동유형으로 구성되었

다는 것을 밝혀냈다는 데에서 연구의 의의를

찾을 수 있다.

리더의 행동과 관련한 가장 대표적인 연구

는 1945년부터 Stogdill(1948)의 연구에 기초

하여 미국 오하이오 주립대학교(OSU: The

Ohio State University)에서 실시되었다. 이

행동유형연구는 리더십 연구의 역사에서 가장

주목을 받은 연구의 하나이다. OSU의 경영연

구소는 1945년부터 효과적인 리더십 유형을
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찾기 위한 연구를 시작하였는데, 연구 결과,

리더의 행동은 배려와 구조주도의 두 가지 독

립적인 차원으로 구분되었다. 배려는 기본적

으로 관계성행동으로서 리더가 상호신뢰, 구

성원의 아이디어에 대한 존중, 구성원들의 느

낌에 대한 배려와 같은 특성을 갖는 관계를

구성원들과 형성하는 정도를 반영하는 반면,

구조주도는 기본적으로 과업행동으로서 리더

가 목표달성을 위해 자신의 역할과 구성원들

의 역할을 정의하고 구조화하려는 정도를 반

영 하였다(김남현, 2010; 이상호, 2009).

상황이론은 Fred Fiedler의 연구에 의해 시

작되었고 Fiedler(1964)의 LPC 연계성 모형은

리더십 효과성과 최소선호 동료작업자(least

preferred coworker: LPC)라고 불리는 특성

측정치의 관계를 상황이 어떻게 조절하는지를

기술하고 있다. 그러나 이창원·최창현, (2008)

의 연구에서 Fred Fiedler의 상황적합적 리더

십 이론은 연구의 결과가 일관성을 갖지 못함

에 따라 많은 논쟁의 대상이 되어 왔고 이 이

론이 사용한 측정 도구인 LPC 점수가 타당성

이 결여되어 있고, 리더의 행동은 변화시킬 수

없다는 Fred Fiedler의 가정은 비현실적이라

고 비판하고 있다.

2.2 조직몰입

조직몰입은 1960년대 이후 사회학, 산업심

리학, 행동과학 등 여러 분야에서 폭넓게 연구

되어 왔다(장춘화·황순애, 2013). 조직몰입은

조직의 목표와 가치에 대한 강한 신념과 조직

을 위해 상당한 노력을 하고자 하는 의지 및

조직구성원으로 남기를 바라는 강한 욕구를

의미한다(이재훈·이종준, 1998).

접근방법이 달라짐에 따라 개념 정의가 다

소 차이가 난다. 김원(2001)은 조직몰입에 대

한 접근방법은 교환적 접근방법과 심리적 접

근방법 두 가지로 분류할 수 있다고 주장하였

다. 교환적 접근방법에서 조직이 구성원들에

게 제공하는 반대급부가 성원들이 조직에 기

여하는 공헌보다 크다고 인식되면 조직몰입은

강해지고 그 반대인 경우 조직몰입은 약해진

다(정현욱, 1998). 심리적 접근방법은 조직몰

입을 종업원 개인의 심리상태로 보고 정서적

측면에서 개인과 조직의 목표가 점차 일치되

어가는 과정으로 본다(박영배, 1993). 즉 조직

의 목표와 가치에 대한 신념과 조직을 위해

상당한 노력을 하고자 하는 의지, 조직의 구성

원으로 남기를 바라는 강한 욕구로 조직에 몰

입하게 된다는 것이다(Mowday et al., 1979).

Meyer와 Allen(1991)의 3차원적 개념에서 감

정적(affective) 몰입과 유사하다.

조직몰입은 구성요인에 따라 단일차원 개념

과 다차원 개념으로 나누어지고 있다.

Mowday 등(1979)은 조직몰입을 단일차원 개

념으로 보고 한 개인이 특정한 조직에 대하여

가지는 동일시(identification)와 관여

(involvement)의 상대적 강도(relative

strength), 즉 조직의 목표와 가치에 대한 신

념과 조직을 위해 상당한 노력을 하고자 하는

의지, 조직의 구성원으로 남기를 바라는 강한

욕구로 정의하였다. Bateman과

Strasser(1984)도 조직몰입을 단일차원 개념으

로 보고 조직과 관련된 구성원의 태도와 관련

된 심리적 특성으로 조직에 대한 충성심, 조직

을 위하여 노력을 다하려는 마음, 조직에 대한

구성원의 자기 동일시, 조직에 남으려는 강한

욕구 혹은 집착성이라고 정의하였다.

Kanter(1968)는 조직몰입을 다차원 개념으
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로 보고 근속(continuance)몰입, 응집

(cohesion)몰입, 통제(control)몰입 등 3가지

차원으로 구분할 수 있다고 주장하였다. 현재

조직몰입 측정 척도로 가장 많이 사용되고 있

는 도구가 Meyer와 Allen(1991)에 의해 개발

된 측정척도이다. 그들은 조직몰입을 정서적

몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입의 세 가지 차

원으로 접근하고 있다. 이를 구체적으로 살펴

보면 ①정서적 몰입(affective commitment)은

감정적 몰입이라고도 하며, 종업원이 조직에

대해 느끼는 심리적 일체감의 정도, 즉 조직에

감정적으로 애착을 느끼고 동일시하고 몰입하

는 차원, ②지속적 몰입(continuance

commitment)은 조직을 삶의 중심요소로 여기

어 종업원이 조직을 떠나 다른 조직으로 옮길

때 발생하는 비용, 즉 조직에 남아 있음으로써

얻는 이익이 다른 조직으로 옮기면서 얻을 수

있는 이익보다 더 많기 때문에 현재의 조직에

남으려는 몰입의 차원, ③규범적 몰입

(normative commitment)은 조직구성원으로서

가져야 할 도덕적 의무감으로 회사에 충성하

고 의무를 이행해야 한다는 가치관, 즉 조직에

근무하는 것에 대한 강한 자부심을 느끼거나

조직의 명예를 자신보다 소중히 여기어 몰입

하게 되는 차원이다.

2.3 리더십 행위와 조직몰입에 관한

기존연구

리더십 행위와 조직몰입 관련 연구는 많이

진행되었다. 먼저 한국 종업원을 대상으로 진

행된 리더십 행위와 조직몰입에 관한 선행연

구를 보자면 다음과 같다. 이정·장영철(2004)

의 연구에서는 한국 서비스업, 제조업, 정보통

신업 등 산업별 대기업에 종사하는 팀원들을

대상으로 다양한 리더십 유형과 조직신뢰, 조

직몰입 간 관계를 분석한 결과 배려와 구조주

도적 리더십 모두 조직신뢰와 조직몰입에 정

의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났고, 이

창원·박희봉(2005)의 연구에서는 한국과 뉴질

랜드의 자치단체 단체장을 대상으로 연구를

진행한 결과, 한국의 경우 배려와 구조주도가

조직효과성에 직접적으로 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이미옥(2006)의 연구에서는 카지

노 조직을 대상으로 연구를 진행한 결과, 배려

적 리더십과 구조주도적 리더십 모두 조직몰

입에 긍정적인 영향을 미치지만, 배려적 리더

십이 구조주도적 리더십보다 조직몰입에 더

큰 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이혜진·이

창원(2011)의 연구에서도 사회복지장관의 구

조주도와 배려적 리더십이 종사자들의 조직몰

입을 향상시킨다는 것을 규명하였는데 특히,

배려적 리더십이 구조주도적 리더십보다 조직

몰입에 미치는 영향력의 크기가 더 강했고, 배

려적 리더십은 조직몰입의 정서적 몰입, 지속

적 몰입, 규범적 몰입에 정의 유의한 영향을

미치는 반면 구조주도적 리더십은 정서적 몰

입과 규범적 몰입에만 정의 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 이수광(2006)은 거래적

리더십(상황적 보상, 예외 관리)가 조직몰입에

미치는 영향을 분석한 결과, 거래적 리더십이

조직몰입에 정의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 최동주(2008)는 서번트 리더십(이타적

소명, 감정적 치유, 지혜, 설득, 조직의 청지기

정신)이 조직몰입에 미치는 영향을 미치는 영

향에 관해 분석한 결과, 서번트 리더십이 정서

적 몰입과, 규범적 몰입에 정의 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났다. 윤창섭(2011)은 변혁

적 리더십(카리스마, 개인적 배려, 지적 자극)
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이 조직효율성의 하위요인인 조직몰입과 직무

만족에 미치는 영향에 관해 조사한 결과, 변혁

적 리더십이 조직몰입에 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 양필석·최석봉(2011) 역시 변혁

적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향에 관해

분석한 결과, 변혁적 리더십이 조직몰입에 직

접적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다.

다음으로 중국인 종업원을 대상으로 진행된

선행연구를 고찰해 보았다. 贾良定 등(2006)은

변혁적 리더십으로 카리스마 요인을 채택하여

조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과, 변혁

적 리더십과 조직몰입 간에 정의 상관관계가

있는 것으로 나타났고, 범보룡(2013)은 변혁적

리더십이 LMX(리더와 구성원 간 신뢰를 바탕

으로 한 교환관계)를 매개로 조직몰입(정서적

몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입)에 미치는 영

향을 분석한 결과, 변혁적 리더십이 조직몰입

에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 변

혁적 리더십과 조직몰입 간 LMX에 의한 매

개효과 있는 것으로 나타났다.

조정정(2011), 김영매(2011), 장춘화·황순애

(2013) 등 학자들은 부동한 시기에 걸쳐서 거

래적 리더십(상황적 보상, 예외 관리)과 변혁

적 리더십(카리스마, 지적 자극, 개별적 배려)

을 같이 고려하여 조직몰입에 미치는 영향에

관하여 연구를 진행한 결과, 조정정(2011)은

거래적 리더십이 조직몰입에 정의 영향을, 변

혁적 리더십의 하위요인인 카리스마가 조직몰

입에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 김

영매(2011)는 중국여성을 대상으로 연구를 진

행한 결과, 여성리더의 카리스마, 개별적 배려,

상황적 보상이 조직몰입에 정의 영향을 미치

는 것으로 나타났으며, 장춘화·황순애(2013)는

거래적 리더십이 조직몰입에 정의 영향을, 변

혁적 리더십의 하위요인인 개별적 배려가 조

직몰입에 정의 유의한 영향을 미치는 것으로

나타났다. 그 외 이철기(2010)가 한국과 중국

의 종업원들을 대상으로 거래적 리더십과 변

혁적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향을 비

교분석한 한국 종업원과 중국 종업원 간 차이

가 있는 것으로 나타났다. 중국의 경우 상황적

보상, 지적 자극과 개별적 배려가 조직몰입에

긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다.

왕윤(2011)은 중국의 중소기업에서 상사가

임파워링 리더십을 발휘할 때 절차의 공정성

의 조절효과에 의해 종업원들의 조직몰입이

제고된다는 연구결과를 얻었고, 허문교·최명

철(2012)의 연구에서는 중국 관리자의 슈퍼리

더십이 자국 내 종업원의 영향력 행사와 능력

발휘에 긍정적 영향을 미치고, 이를 통해 조직

몰입이 상승되는 것으로 나타났다.

권종욱(2004)은 상사집단주의를 조절변수로

하여 구조주도와 배려적 리더십이 조직몰입에

미치는 영향을 분석한 결과, 배려적 리더십만

조직몰입에 강한 정의 유의한 영향을 미치는

것으로 나타났고, 상사집단주의는 통계적으로

볼 때, 유의한 결과를 보이지 않았다. 반면 曹

花蕊·崔勋(2007)은 배려적 리더십과 구조주도

적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향에 관해

조사한 결과, 배려적 리더십과 구조주도적 리

더십 모두 조직몰입에 정의 영향을 미치는 것

으로 나타났고, 배려적 리더십이 구조주도적

리더십보다 조직몰입 중 정서적 몰입에 미치

는 영향이 더 큰 것으로 나타났으며, 젊은 연

령 층의 여성일 경우 더욱 지지되었다.

강대석 등(2010)은 ‘조직몰입(정서적 몰입,

지속적 몰입, 규범적 몰입)-이직의도 모델’을

설명하기 위해 중국의 사회·문화적 특성을 반

영할 수 있는 지각된 외부평판(PEP), 윤리적

인 조직분위기, 리더-구성원 간 교환(LMX)의
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질의 역할을 검토하였다. 분석 결과, 데이터

적합성과 간명성 모두를 고려한 구조방정식

모델의 결과들은 지각된 외부평판, 윤리적인

조직 분위기, LMX의 질이 조직몰입에 긍정적

인 영향을 미침을 입증하였다. 다만 윤리적인

조직 분위기와 LMX의 질이 정서적 몰입, 규

범적 몰입, 지속적 몰입 모두에 유의했던 것과

는 달리 지각된 외부 평판은 정서적 몰입에만

유의한 영향력을 나타낸 것으로 드러났다.

손소매 등(2013)은 중국의 5년 미만의 창업

기업을 대상으로 실행가적 특성과 촉진가적

특성의 리더십이 조직몰입(정서적 몰입)에 미

치는 영향에 관해 분석한 결과, 촉진가적 특성

의 리더십을 발휘할 때 종업원의 조직몰입이

제고 되고, 실행가적 특성의 리더십은 직장행

동통제성향의 영향을 받아 조직몰입에 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

위에서 정리한바와 같이 리더십 행위가 조

직몰입에 미치는 영향을 분석한 기존연구는

많이 진행되었고, 리더십 행위가 조직몰입에

긍정적인 영향을 미친다는 것을 실증연구를

통해서 규명하였다. 반면 리더십의 하위요인

으로 교려한 변수가 학자들마다 다양하였다.

특히 <표 1>에서 보여주다시피 중국인 종업

원을 대상으로 배려와 구조주도적 리더십 행

위가 정서적, 지속적, 규범적 몰입에 미치는

영향을 분석한 연구는 극히 제한적이고, 학자

들마다 일관된 결론을 얻지 못하였다.

III. 연구 설계

분석

대상
연구자 종속변수 독립변수 통제변수

가설

설정

결

과

이정 · 장영철

(2004)

조직몰입(정서적 몰입,

지속적 몰입)

배려 성별, 나이,

학력, 직급,

근속년수

(+) +

구조주도 (-) +

이창원 · 박희봉

(2005)
조직효과성

배려 +

구조주도 +

이미옥(2006) 조직몰입(정서적 몰입)
배려 +

구조주도 +

신종국 · 천명환 ·

박민숙(2006)

시장지향성
배려 (+) +

구조주도 (-) -

경쟁전략
배려 +

구조주도

이혜진·이창원

(2011)

조직몰입(정서적 몰입,

지속적 몰입,

규범적 몰입)

배려 성별, 연령,

학력, 근무연수,

기관유형, 직급

(+) +

구조주도 (+) +

권종욱(2004) 조직몰입(정서적 몰입)
배려 연령, 교육,

성별

(+) +

구조주도 (+)

曹花蕊·崔勋

(2007）

조직몰입(정서적 몰입,

지속적 몰입)

배려 +

구조주도 +

<표 1> 배려와 구조주도적 리더십 행위에 관한 기존 실증연구 요약
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3.1 연구모형

  

본 연구에서는 리더십 행위를 리더십 연구

의 역사에서 가장 주목을 받는 오하이오 주립

대학교의 이해 행동유형연구에서 개발된 배려

와 구조주도적 리더십 행위로 보고, 배려와 구

조주도적 리더십 행위가 중국인 종업원의 조

직몰입에 미치는 영향에 관하여 실증분석을

진행하고자 한다. 특히 서양에서 개발된 리더

십 개념과 이론이 중국에서도 적용될 수 있는

지를 시도해보고, 배려와 구조주도적 리더십

행위가 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰

입에 미치는 영향을 검토하고자 한다. 따라서

연구모형을 <그림 1>과 같이 설계하였다.

3.2 배려적 리더십과 조직몰입에 관한

가설

기존 연구들은 리더십 행위가 조직몰입에

직접적인 정의 관계가 있다고 주장하고 있다

(Morris & Sherman, 1981; Bateman &

Strasser, 1984; 양필석·최석봉, 2011; 윤창섭,

2011; 최동주, 2008; 이수광, 2006; 이미옥,

2006; 이정·장영철2004; 贾良定 등, 2006; 曹花

蕊·崔勋, 2007). 그동안 많은 학자들이 관계 향

상을 위한 종업원에 대한 배려(consideration)

와 업무수행을 위한 구조주도(initiating

structure)의 두 가지 리더십 행위에 대해 광

범위하게 연구해 왔다(Teas, 1983; Johnston

et al., 1990; 권종욱, 2004; 이미옥, 2006; 신종

국 등, 2006; 이창원·박희봉, 2005). 배려와 구

조주도적 리더십은 리더십의 행동이론에서 대

표적인 연구로서, 배려란 리더와 종업원 간의

관계에 있어서 우호적인 태도로 신뢰하고 지

원하며, 복지나 개인문제에 관심을 가지고 원

만한 인간관계를 유지하면서 과업을 수행하도

록 하는 행동을 말한다. 즉 배려적 리더십 행

위는 조직 내에서 상사가 부하 직원을 편하게

대하고 작업 분위기를 즐겁게 조성하며 개인

적인 복리 등과 같은 사소한 것까지 배려해

주는 리더십(관계행동)을 의미한다. Judge 등

(2004)은 Ohio 주립대학교에서 개발된 리더십

행동이론에 관한 기존 연구를 바탕으로 메타

분석을 진행한 결과, 리더에 대한 만족, 직무

에 관한 만족, 동기부여, 리더의 역할(leader

effectiveness) 등이 구조주도보다는 배려적

리더십과 강한 관계가 있는 것으로 나타났다.

임성옥(2008)의 연구에서 리더십과 조직몰

입의 관계를 구조모형을 통해 분석한 결과 배

려적 리더십과 조직몰입이 비교적 높은 상관

관계를 보였고 조직문화를 통해서 조직몰입에

간접적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다.

서정하(2006)는 개별배려 리더십행위는 조직

몰입에 정의 유의한 영향을 미친다는 것을 규

명하였다. 그는 조직의 구성원들이 리더가 개

별적 배려행위를 발휘하였을 때 조직에 대한

애착이 더 강해져 지속적으로 조직에 남으려

고 한다는 것으로 해석할 수 있다고 지적하였

다. 즉 배려적 리더십행위가 종업원의 지속적

몰입을 강화시킨다는 것을 예측할 수 있다.

이정아·최영봉(2012)의 다국적기업의 문화

<그림 1>
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지향성과 리더십이 조직효과성에 미치는 영향

에 대한 분석에서는 집단주의 문화지향성에

적합한 배려적 리더십을 채택하는 경우 조직

몰입에 긍정적인 영향을 미치고, 또한 여성주

의 문화지향성에 적합한 배려적 리더십을 채

택하는 경우 조직몰입에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 즉 다국적기업에서 상

사의 배려적 리더십 행위는 종업원으로 하여

금 그 조직에 더 몰입할 수 있게 동기를 부여

해 주고 있다. 이장로·김보인(2012)은 한국과

미국의 종업원을 대상으로 직장상사의 배려적

리더십 행동이 종업원들의 정서적 몰입에 미

치는 영향을 분석한 결과 미국과 한국 두 나

라 간에는 차이가 있는 것으로 나타났다. 미국

에서는 배려적 리더십이 정서적 몰입에 직접

적인 정의 영향을 미치는 것으로 나타났지만,

한국에서는 리더의 배려적인 행동이 정서적

몰입에 직접적인 영향을 미치지 않고 역할갈

등과 배려적 리더십 행동의 상호작용에 의해

서 정서적 몰입에 간접적으로 영향을 주는 것

으로 나타났다. 그리고 Lok와 Crawford(2004)

는 홍콩과 오스트레일리아 경영자를 대상으로

리더십 행위가 조직몰입에 미치는 영향을 분

석한 결과 오스트레일리아에서 홍콩보다 배려

적 리더십 행위가 조직몰입에 미치는 영향이

더 강한 것으로 드러났고, 배려적 리더십, 조

직 문화, 응답자의 인구통계학적 특성이 조직

몰입에 미치는 영향이 각각 두 나라간 차이가

있는 것으로 연구결과가 나왔다.

이 외에도 많은 기존연구들에서 직장상사의

배려적 리더십 행위가 조직몰입에 긍정적인

영향을 미친다는 연구결과를 제시하였다(이미

옥, 2006; 이정·장영철, 2004; 曹花蕊·崔勋,

2007; 이혜진·이창원, 2011; 권종욱, 2004). 뿐

만 아니라 서구 학자 Lok와 Crawford(1999)는

리더십을 설명하는 변수 중에서 배려가 기타

다른 변수와 비교해 볼 때 비교적 강하게 몰

입과 관계가 있다고 제시하였고, Agarwal과

Ramaswami(1993), Lok와 Crawford(2001)의

연구에서 배려적 리더십이 조직몰입에 두드러

지게 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 그리고 Penley와 Hawkins(1985)도 관리자

의 배려적 리더십이 큰 그룹 즉 관리자가 부

하들의 의견에 귀를 기울이고 반응을 보이는

등 부하들로 하여금 관리자에게 말을 붙이기

쉽도록 배려할 때 그렇지 못한 그룹에 비해

조직몰입도가 높다는 연구결과를 얻었다. 따

라서 본 연구에서는 기존 연구를 바탕으로 조

직몰입을 Meyer와 Allen(1991)의 삼차원 개념

으로 보고 아래와 같이 가설을 설정하였다.

［가설 1-1］배려적 리더십 행위는 정서적

몰입에 정의 영향을 미칠 것

이다.

［가설 1-2］배려적 리더십 행위는 지속적

몰입에 정의 영향을 미칠 것

이다.

［가설 1-3］배려적 리더십 행위는 규범적

몰입에 정의 영향을 미칠 것

이다.

3.3 구조주도적 리더십과 조직몰입에

관한 가설

구조주도란 조직의 공식적인 목표를 달성하

기 위해 종업원들의 역할을 규정하고 구조화

하는 행동을 말한다. 즉 구조주도적 리더십 행

위는 상사가 부하 직원들에게 업무 진행 과정

을 설명해 주고 업무 스케줄을 명시해주며 부
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하 직원들로 하여금 회사의 규칙이나 방침을

준수할 것을 요구 하며 업무성과에 명확한 기

준을 유지하는 리더십(과업행동)을 의미한다.

Judge 등(2004)은 Ohio 주립대학교에서 개발

된 리더십 행동이론에 관한 기존 연구를 바탕

으로 메타분석을 진행한 결과, 리더의 업무수

행능력, 그룹-조직의 실적이 배려보다는 구조

주도적 리더십과 약간 더 강한 관계가 있는

것으로 나타났다.

한국 종업원을 대상으로 진행한 많은 기존

연구에서 구조주도적 리더십이 조직몰입에 정

의 영향을 미친다는 결론을 얻었고(이정·장영

철, 2004; 이미옥, 2006; 이혜진·이창원2011),

특히 이정·장영철(2004)의 연구에서는 구조주

도가 조직몰입에 부의 영향을 미칠 것이라고

가설을 설정하였음에도 불구하고, 분석결과

정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고

이혜진·이창원(2011)의 연구를 보자면 구조주

도적 리더십을 발휘할수록 종업원들의 정서적

몰입과 규범적 몰입이 강화되는 것으로 나타

났다. 이는 조직몰입을 정서적 측면의 단일차

원으로만 간주하고 측정한 기존 많은 연구들

에게 새로운 시사점을 던져주고 있다.

Lok와 Crawford(2004)는 아시아 기업에서

는 Stogdill(1970)의 리더십 이론에 기반을 둔

구조주도적 리더십 행위가 배려적 리더십 행

위보다 종업원들의 조직몰입을 더 강화 시킬

수 있고, 서양의 기업에서는 배려적 리더십 행

위가 종업원들의 조직몰입을 더 강화시킬 수

있을 것이라고 기대했다. 또한 중국인 종업원

을 대상으로 진행한 기존연구에서 曹花蕊·崔

勋(2007)은 배려의 리더십이 구조주도적 리더

십보다 조직몰입에 미치는 영향이 더 크지만,

구조주도적 리더십 역시 조직몰입에 정의 영

향을 미친다는 결론을 얻었고, 이정아·최영봉

(2012)이 다국적기업의 문화지향성과 리더십

이 조직몰입에 미치는 영향에 대해 분석한 결

과, 권력 간격이 큰 문화지향성에 적합한 구조

주도 리더십을 채택하는 경우 조직몰입에 긍

정적인 영향을 미치고, 불확실 회피성향이 큰

문화지향성에 적합한 구조주도 리더십을 채택

하는 경우 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

그러나 많은 연구자들은 구조주도와 조직몰

입은 정의 관계를 가질 것으로 가설을 설정하

였지만 일부 연구에서 유의하지 않은 결과를

보여주고 있다(Penley & Hawkins, 1985; Lok

& Crawford, 2001; 권종욱, 2004; 이장로·김보

인, 2012). 이러한 결과는 구조주도적 리더십

행위가 조직몰입에 미치는 영향이 상황에 따

라 그 영향력이 상이하기 때문인 것으로 보인

다. 뿐만 아니라 Meyer와 Allen(1991)에 의하

면 조직몰입은 정서적, 지속적, 규범적 몰입의

세 가지 차원으로 보아야 한다고 주장하였고,

김원(2001)의 연구에서도 최근에는 조직몰입

을 단일차원이 아닌 복합적인 개념으로 보는

추세라는 결론을 얻었다. 즉 배려와 구조주도

적 리더십 행위가 조직몰입에 미치는 영향을

실증분석으로 증명함에 있어서 조직몰입의 정

서적, 지속적, 규범적 몰입의 세 가지 차원을

모두 고려할 필요가 있다. 하지만 많은 연구들

에서 여전히 조직몰입을 감정적 애착에 기인

한 정서적 몰입의 측면에서만 측정하였기 때

문에 이와 같은 결과가 나타난 것이 아닌지

고민된다. 따라서 본 연구에서는 기존 연구를

바탕으로 조직몰입을 Meyer와 Allen(1991)의

삼차원 개념으로 보고 아래와 같이 가설을 설

정하였다.

［가설 2-1］구조주도적 리더십 행위는 정
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서적 몰입에 정의 영향을 미칠

것이다.

［가설 2-2］구조주도적 리더십 행위는 지

속적 몰입에 정의 영향을 미칠

것이다.

［가설 2-3］구조주도적 리더십 행위는 규

범적 몰입에 정의 영향을 미칠

것이다.

3.4 연구 변수의 조작적 정의

본 연구에서는 배려적 리더십과 구조주도적

리더십을 독립변수로 설정하였고, 종속변수로

조직몰입의 세 가지 차원 즉 정서적 몰입, 지

속적 몰입, 규범적 몰입을, 통제변수로 인구

통계학적 변수를 설정하였다. 리더십의 측정

도구로는 Stogdill(1963)의 배려적 리더십 4개

문항과 구조주도적 리더십 4개 문항을 사용하

였고, 조직몰입의 측정은 Meyer와

Allen(1991)이 개발한 측정 항목에서 본 연구

에 적합한 15개 측정 항목, 즉 정서적 몰입 6

변수명
조작적

정의
측정항목 출처

정서적

몰입

감정적으

로 조직에

‘애착’을

갖고 몰입.

1. 나는 직장에 대한 소속감이 강하다.

Meyer and

Allen

(1991)

2. 나는 이 직장의 문제를 나의 문제인 것처럼 걱정한다.

3. 나는 이 직장을 ‘가족의 일부’처럼 생각한다.

4. 나는 회사에 정서적으로 애착되어 있다.

5. 나는 이 직장에 개인적으로 큰 의미를 두고 있다.

6. 나는 이 회사에서 남은 직장생활을 보내면 좋겠다.

지속적

몰입

‘필요’에

의해

조직에

몰입.

7. 내가 만약 이 직장을 떠나기로 결정한다면 내 인생에서 많은

것을 잃게 될 것이다.

8. 지금 당장 이 직장을 떠나기란 어려운 입장이다.

9. 나는 대안이 거의 없기 때문에 이 직장을 떠나지 못한다.

10. 이 직장을 떠났을 경우에 생길 수 있는 좋지 않는 결과는

다른 대안이 거의 없다는 것이다.

11. 이 직장을 계속 다니는 중요한 이유 중에 하나는 이 직장을

떠나면 상당한 개인적인 희생이 따르기 때문이다.

규범적

몰입

‘의무’에

의해

조직에

몰입.

12. 자기가 다니는 회사에 강한 소속감을 가져야 한다.

13. 내가 이 직장에서 계속 일하는 중요한 이유 중에 하나는 회

사에 충실해야 한다는 윤리 때문이다.

14. 내가 한 직장에 강한 소속감을 갖는 것은 가치 있는 일이다.

15. 지속적으로 살펴보면 나는 한 직장에서 대부분의 직장생활

을 하는 것이 좋을 것이다.

배려적

리더십

관계

지향성

리더십.

16. 대하기 편하고 친절하다.

Stogdill

(1963)

17. 업무를 더 즐겁게 수행할 수 있게 해준다.

18. 즐겁게 일 할 수 있도록 사소한 것들까지 배려해준다.

19. 부하직원들의 개인적인 복리를 챙겨준다.

<표 2> 연구 변수의 조작적 정의와 측정항목
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개 항목, 지속적 몰입 5개 항목, 규범적 몰입 4

개 항목을 사용하였다.

해외종업원을 대상으로 진행한 조직몰입 관

련 기존 연구에서 조직몰입에 영향을 미치는

변수로서 인구 통계학(demography) 특성을

고려한 연구는 많았고, 인구 통계학 특성이 조

직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다(Lok

& Crawford, 2004; 임달호·우승일 2008; 안종

석·백권호, 2002; 신만수·문형구, 1997; 권종욱,

2000). 또한 연령은 조직몰입과 정의 상관관계

를 자기는 것으로 밝혀졌으며 (Angle &

Perry, 1981; Morris & Steer, 1980), 오래 근

무할수록 조직을 이해하고 적응한 결과, 조직

의 목표 및 가치관을 수용하는 경향이 커져

조직몰입이 증가한다는 지적도 있다

(Buchanan, 1974; Meyer and Allen, 1984;

Morrow and Wirth, 1989). 따라서 본 연구에

서는 통제변수로 종업원의 연령, 근무기간과

문화적 요인 인 민족 등을 고려하였다.

인구 통계학적 변수를 제외한 모든 변수는

�“매우 동의하지 않는다”, ‚“동의하지 않는

다”, ƒ“보통이다”, „“동의한다”, …“매우 동의

한다”의 Likert 5점 척도로 측정하였다(<표

2> 참조).

Ⅳ. 실증분석

4.1 자료수집

연구 진행을 위한 자료는 설문조사를 통해

이루어 졌다. 2013년 8월 7일부터 9월 9일에

걸쳐 한국기업들이 상대적으로 많이 진출한

연길, 천진, 북경, 상해, 청도, 위해 등 지역을

대상으로 직접방문과 이메일을 통한 방법으로

설문을 실시하였다. 총 회수한 설문지 300부

중 응답이 불성실한 33부를 제외한 267부를

최종 분석 자료로 사용했다. 설문 응답자의 특

성은 <표3>과 같다.

4.2 신뢰도 분석

  

본 연구에서는 IBM SPSS Statistics 22 통

계프로그램을 활용하여 실증분석을 실행하였

다. 설문 조사된 배려적 리더십, 구조주도적

리더십, 조직몰입의 측정 문항들 간 내적 일관

성을 알아보기 위해 신뢰도 분석을 실시하였

다. <표 4>에 제시된 바와 같이 크론바하 알

파(Cronbach's α) 계수가 정서적 몰입 0.868,

지속적 몰입 0.801, 규범적 몰입 0.748 이고, 배

려적 리더십 0.764, 구조주도적 리더십 0.739

로써 측정항목들의 크론바하 알파계수가 모두

0.70 이상이므로 신뢰할 만한 신뢰성이 확보되

었다.

개인특성 구분 빈도 퍼센트(%)

연령
30세 미만 208 77.9

30세 이상 59 22.1

성별
남 130 48.7

여 135 50.6

민족
조선족 174 65.2

한족 93 34.3

지역

연길 80 15.8

천진 45 8.9

북경 35 6.9

상해 25 4.9

청도 24 4.7

위해 21 4.1

대련 6 1.2

기타 19 3.7

합계 N=267

<표 3> 표본의 특성

70



대한경영학회지

대한경영학회지 13

4.3 요인 분석

독립변수와 종속변수를 동일한 응답자를 대

상으로 조사했기 때문에 동일방법 편의

(Common Method Bias) 문제가 발생할 가능

성이 있다고 보고 Harman의 단일요인 검증을

시행했다. 검증 결과 <표 4>에서 알 수 있듯

이 1보다 큰 고유값을 가진 요인이 5개 추출

되었고, 이중 첫 번째 요인이 전체 분산의

18.107%만을 설명하기 때문에 동일방법 편의

에 따른 문제는 심각하지 않다고 판단하였다.

요인분석(factor analysis) 결과를 보면, 23

개 항목의 공통성이 0,4이하인 변수가 없기 때

문에 23개 항목 전체를 분석에 사용하였다. 관

측치 수와 변수의 수가 적당한지를 나타는

KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)의 척도 값은

0.832로 높게 나타났고, 요인분석의 적합성 여

부를 나타내는 Bartlett의 구성형 검정치는

항목

요인
정서적 몰입 지속적 몰입 배려 규범적 몰입 구조주도

X6 .793

X4 .760

X5 .758

X3 .699

X2 .647

X1 .616

X11 .798

X9 .773

X10 .695

X7 .576

X8 .539

X16 .801

X18 .754

X17 .674

X19 .590

X14 .778

X15 .721

X12 .649

X13 .500

X22 .808

X23 .749

X21 .595

X20 .535

KM0 0.832

Bartlett의

구성형 검정치
2957.862

회전 제곱합

적재값
4.165 2.730 2.723 2.689 2.183

% 분산 18.107 11.868 11.838 11.691 9.490

Cronbach's α .868 .801 .764 .748 .739

<표 4> 요인분석 및 신뢰성 검증 결과 (N=267)
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2957.862, 유의확률은 .000으로 나타나 요인분

석의 사용이 적합하며, 공통요인이 존재한다

고 볼 수 있다. 따라서 본 연구에서는 <표 4>

에 보여진바와 같이 동일한 개념을 측정하려

는 변수들이 동일한 요인으로 잘 묶어지었기

때문에 측정도구의 타당성이 검증되었다.

4.4 상관관계 분석

<표 5>은 변수들 간 상관관계를 분석한 결

과를 보여주고 있다. 통제변수인 연령, 민족,

근무기간과 조직몰입 간에는 1% 유의수준에

서 정(+)의 유의한 상관관계가 있는 것으로 나

타났다. 독립변수인 배려적 리더십과 조직몰

입 간에도 1% 유의수준에서 정(+)의 유의한

상관관계가 있는 것으로 나타났고. 구조주도

적 리더십과 정서적 몰입, 규범적 몰입 간에는

1% 유의수준에서 정(+)의 유의한 상관관계가

있는 것으로, 지속적 몰입 간에는 5% 유의수

준에서 정(+)의 유의한 상관관계 있는 것으로

나타났다.

4.5 다중회귀분석

다중회귀분석은 조직몰입의 세 가지 구성차

원인 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입

각각에 대해 두 간계로 나누어서 실시하였다.

<표 6>의 첫 번째 모형(M1)에서는 통제변수

(인구통계학적 변수)만을 회귀분석에 포함시

켰고, 두 번째 모형(M2)에서는 가설 검증을

위해 개인특성을 통제하고 배려적 리더십 행

위와 구조주도적 리더십 행위가 조직몰입에

미치는 영향에 관해 분석하였다.

결과, 모형(M1)에서 보면 연령, 민족, 근무

기간이 조직몰입에 통계적으로 정(+)의 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났지만, 조직몰

입을 설명하는데 있어서 모형(M1)보다는 인

구통계학적 변수를 통제하고 배려와 구조주도

적 리더십을 포함시킨 모형(M2)에서 설명력

(수정된 R제곱)이 높아짐을 알 수 있다. 즉 배

려적 리더십과 구조주도적 리더십은 조직몰입

을 설명하는 중요한 변수라는 것을 의미한다.

또한 다중공선성의 문제는 회귀분석에서 분산

팽창계수(VIF) 값을 통하여 확인할 수 있는데,

연구 변수 연령 민족
근무

기간
배려

구조

주도

정서적

몰입

지속적

몰입

규범적

몰입

연령 1

민족 .293** 1

근무기간 .585** .386** 1

배려 .323** .145* .052 1

구조주도 .217** .097 .175** .474** 1

정서적 몰입 .490** .350** .459** .373** .241** 1

지속적 몰입 .339** .311** .372** .326** .154* .552** 1

<표 5> 변수 간 상관관계 분석 결과 (N=267)
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본 연구에서 분석 결과 VIF 값이 M1에서는

1.184에서 1.647 사이에 있고 M2에서는 1.190

에서 1.671 사이에 있으므로 다중공선성 문제

는 없다는 것을 알 수 있다.

가설 검증을 위해 모형(M2)을 보자면, 정서

적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입의 수정된

R제곱 값이 각각 0.350, 0.222, 0.196이고, F값

은 각각 29.680, 16.161, 13.939이며, 유의확률

이 .000이므로 회귀분석 결과가 통계적으로 유

의성을 가진다. 배려적 리더십은 0.1% 유의수

준에서 정서적 몰입과 지속적 몰입에 통계적

으로 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났고, 그 영향력의 크기를 볼 때 지속적 몰

입에 미치는 영향력(표준화 계수 베타)이

0.232로써 정서적 몰입에 미치는 영향력보다

큰 것으로 나타났다. 하지만 규범적 몰입에는

통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. 따라서 가설 1-1, 1-2는 채택되

었고 가설 1-3은 기각되었다. 반면 구조주도

적 리더십은 정서적 몰입과 지속적 몰입에 통

설정된 가설 검증 결과

1-1 배려적 리더십 행위는 정서적 몰입에 정의 영향을 미칠 것이다. 채택

1-2 배려적 리더십 행위는 지속적 몰입에 정의 영향을 미칠 것이다. 채택

1-3 배려적 리더십 행위는 규범적 몰입에 정의 영향을 미칠 것이다. 기각

<표 7> 가설 검증 결과

M1 M2
정서적

몰입

지속적

몰입

규범적

몰입
VIF

정서적

몰입

지속적

몰입

규범적

몰입
VIF

통

제

변

수

연령
.319***

(5.037)

.166*

(2.415)

.258***

(3.593)
1.534

.239***

(3.743)

.095

(1.368)

.153*

(2.161)
1.666

민족
.179***

(3.211)

.183**

(3.033)

.134*

(2.123)
1.184

.163**

(3.021)

.171**

(2.890)

.110

(1.837)
1.190

근무기간
.203**

(3.093)

.204**

(2.865)

.028

(.380)
1.647

.214***

(3.342)

.205**

(2.930)

.063

(.892)
1.671

독

립

변

수

배려
.198***

(3.397)

.232***

(3.638)

.112

(1.728)
1.386

구조주도
.069

(1.129)

-.004

(-.064)

.253***

(4.004)
1.316

수정된

R제곱
.304 .180 .107 .350 .222 .196

F 39.781*** 20.459*** 11.600*** 29.680*** 16.161*** 13.939***

***0.001에서 유의, **0.01에서 유의, *0.05에서 유의.

각 변수들의 표 안의 수치는 표준화 계수 베타, ( )안은 t값

<표 6> 조직몰입 회귀분석 결과 (N=267)
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계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으로

나타났고, 규범적 몰입에 유의수준 0.1%에서

통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 영향력의 크기를 보자면 0.253

으로써 주고주도적 리더십 행위가 규범적 몰

입을 증가시키는 중요한 변수임이 규명되었

다. 즉 가설 2-1, 2-2는 기각되었고, 가설 2-3

은 채택되었다(<표 7> 참조).

Ⅴ. 결론 및 시사점

본 논문 중국에 진출한 연길, 천진, 북경, 상

해, 청도, 위해 등 도시의 한국기업의 자회사

중국인 종업원을 중심으로 실증연구를 진행하

였다. 연구 결과 상사의 배려적 리더십 행위와

구조주도적 리더십 행위가 중국투자 한국기업

의 자회사 현지 종업원의 정서적 몰입, 지속적

몰입, 규범적 몰입에 긍정적인 영향을 미치는

것으로 나타났다.

첫째, 배려적 리더십 행위는 정서적 몰입과

지속적 몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이는 배려적 리더십이 조직몰입

에 정의 영향을 미친다는 기존 연구 결과(이

정·장영철, 2004; 이미옥, 2006; 권종욱, 2004;

曹花蕊·崔勋, 2007; Agarwal & Ramaswami,

1993; Agarwal et al., 1999; Lok & Grawford,

2001)와 일치하는 결과이다. 그러나 규범적 몰

입에는 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났다.

둘째, 구조주도적 리더십 행위는 규범적 몰

입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이는 구조주도적 리더십이 조직몰입에 정

의 영향을 미친다는 기존 연구결과(이혜진·이

창원, 2011)와 일치하다. 그러나 정서적 몰입

과 지속적 몰입에는 통계적으로 유의한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났고, 이는 중국인

종업원을 대상으로 진행한 권종욱(2004)의 연

구에서 구조주도적 리더십이 정서적 몰입에

통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 결과

를 지지한다.

셋째, 통제변수인 연령, 민족, 근무기간이

조직몰입에 통계적으로 정(+)의 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타났다.

본 연구의 분석 결과를 바탕으로 이론적 측

면과 실무적 측면에서 아래와 같은 시사점을

제시할 수 있다. 먼저 이론적 측면을 보자면

첫째, 배려적 리더십이 구조주도적 리더십 보

다 조직몰입에 미치는 영향력이 더 크다. 둘

째, 구조주도적 리더십 행위가 규범적 몰입에

정의 영향을 미친다는 것을 규명하였다. 기존

연구(Penley & Hawkins, 1985; Lok &

Crawford, 2001; 이수광, 2006; 김영매, 2011;

권종욱, 2004; 장춘화·황순애, 2013; 손소매 등,

2013; 허뮨교·최명철, 2012; 曹花蕊·崔勋 2007)

에서 조직몰입을 정서적 차원과 지속적 차원

에서만 측정했는데 본 연구에서는 규범적 차

원도 포함시킴으로서 그 영향력을 실증분석을

통해 밝혀냈으며, 이는 규범적 몰입을 조직몰

입에 포함시켜야 한다는 Meyer와 Allen(1991)

의 주장을 재차 증명하였고, 구조주도적 리더

십이 규범적 몰입을 제고시키는 중요한 변수

임을 시사한다.

다음으로 실무적 측면에서 다국적 기업의

효과적인 인적자원관리를 위한 관리적 시사점

을 제시할 수 있다. 첫째, 종업원의 조직몰입

을 높이려면 리더는 마땅히 종업원과의 관계

를 중요시 하는 즉, 종업원을 편하게 대해주

고, 업무를 즐겁게 수행할 수 있도록 사소한
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것까지 배려해줘야 한다. 또한 과업의 성과를

높이기 위해 종업원들에게 업무 스케줄을 짜

주거나 엄격한 기본규칙을 준수하도록 요구하

고 업무성과에 관한 명확한 기준을 유지할 때

종업원들의 규범적 몰입을 제고시킬 수 있다.

둘째, 상사는 조직이 처한 상황에 따라 서로

다른 리더십 행위를 발휘해야 한다. 만약 종업

원들의 규범적 몰입이 필요한 상황에서는 배

려보다는 구조주도적 리더십 행위를 발휘하여

종업원의 조직몰입을 향상시켜주고, 종업원들

의 정서적 몰입과 지속적 몰입을 제고시켜야

할 상황에서는 관계 지향적인 배려의 리더십

을 발휘해야 한다.

이러한 시사점을 던져주고 있음에도 불구하

고 다음과 같은 한계점을 가지고 있다. 본 연

구는 중국에 진출한 한국기업의 현지 종업원

들만 연구대상으로 고려했기 때문에 본 연구

의 결과를 일반화 시키는데 한계가 있다. 향후

연구에서 중국에 진출한 다양한 국적의 기업

을 포함시킨 연구가 필요하다.
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An Empirical Study about The Leadership Style on the Effect of Local 

Employees' Organizational Commitment of Korean FDI Subsidiaries in 

China

Li, Hong-Ji* ․ Han, Byoung-Sop** ․ Ko, Il-Sang***1)

Abstract

This study examined about the leadership style on the effect of local employees'

organizational commitment of Korean FDI subsidiaries in China. We designed independent

variable to compose leadership style such as consideration leadership and initiating structure

leadership. We also designed dependent variable to compose three dimensional organizational

commitment such as affective commitment, continuance commitment, normative commitment.

As a result, first, consideration leadership style has some significantly positive effects to the

affective commitment and continuance commitment, but showed no statistically significant

effects to normative commitment. second, initiating structure leadership style has some

significantly positive effects to the normative commitment, but showed no statistically

significant effects to affective commitment and continuance commitment.

Keywords : consideration leadership, initiating leadership, affective commitment, continuance

commitment, normative commitment
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