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1. 서론

대한무역투자진흥공사(KOTRA)의 중국 국가정보에 따르면 중국에 진출한 

한국기업이 중국의 문화와 사회관습을 무시한 채 한국에서의 방법으로 노무관

리를 하다가 현지 직원과의 마찰로 인해 사업에 애로를 겪는 경우가 많다고 

한다. 일반적으로 중국 사람들은 같은 유교⋅한자문화권에 속하고 있지만 의

식구조와 사고방식은 한국과 많은 차이가 있기 때문에 현지 인력에 대한 노무

나 인사 관리는 한국의 경영진이 직접 하는 것보다 가급적 현지인에게 맡기거
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나 노동조합의 협조를 얻어 진행하는 것이 좋다고 보고하고 있을 정도로 중국

내에서의 인력관리는 매우 어렵다.

또한 이 보고서에 의하면 중국의 종업원들은 체면을 중요시하는 민족적 특

성이 있기 때문에 질책을 받거나 감정적으로 기분이 상할 시 근무 이탈이나 

회사 이직의 수준이 아닌 노동국에 탄원서를 제출해 법적 문제를 일으키는 경

우도 많은 것이 현실이다.1)

위와 같은 문제점들 때문에 기존의 중국 진출 기업 또는 중국의 종업원들에 

관련된 연구들은 리더십이나 조직적응에 관련된 연구들이 많이 진행되었다(최

명철 & 서문교, 2012). 하지만 선행 연구들은 적합한 리더십의 유형과 같이 

이론적 시사점만을 도출해 냈을 뿐 실질적으로 현장에서 사용하기에는 어려운 

연구들이 대부분이다. 본 연구는 이러한 선행 연구들의 문제점들을 지적하면

서 실무에 직접 적용할 수 있는 내용을 연구하려 한다. 

또한 일본 무역회에서 발간한 ‘중국 비즈니스 성공의 열쇠’에 의하면 현지 

중국 종업원이 관리직으로 승진하지 못하는 경우 현지 종업원의 노력 목표에 

대한 충성심을 기대할 수 없고 이러한 문제 때문에 종업원들은 동기 부여가 

낮아 직무에 대해 소극적인 태도가 나타난다고 보고하고 있다. 그렇기 때문에 

우수한 직원들에게 본사 사원과 동일한 수준 또는 그에 준하는 대우와 승진 

기회를 부여해서 직무에 대한 책임감과 충성심을 높일 필요가 있다고 주장한

다.2) 해당 내용은 경영학의 권한부여와 관련된 임파워먼트와 특정 기업에서

의 직무 충성도와 근속과 관련된 조직몰입과 매우 깊은 연관이 있다. 

본 연구에서는 앞서 제시한 문제점들을 해결하기 위해 실무에 적용할 수 있

는 핵심변수인 임파워먼트에서의 영향력 행사와 조직몰입에서의 정서적 몰입 

변수와의 관계를 분석, 중국기업 종업원들이 실제로 권한부여가 됐을 경우 조

직에 대한 몰입 정도가 높아지는지 살펴보고자 한다. 

다음으로 유염평 & 권종욱(2007)은 중국 종업원의 지역간, 인종간 직무가

 1) 대한무역투자 진흥공사 중국 국가정보(http://www.globalwindow.org, 2013,12.)

 2) 日本貿易会 月報, ≪中国ビジネス成功への鍵≫, 2012. 8.
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치관 비교 분석 연구 결과로 중국 종업원은 다양한 직무 가치관을 가지고 있음

을 증명했다. 가치관은 태도에 영향을 미치는 선행 변수이기 때문에 임파워먼

트가 조직몰입에 영향을 미칠 경우 조직몰입의 정도가 분명히 다르게 나타날 

것이다. 특히 선행 연구의 결과처럼 직무가치관이 여러 형태로 나타나는 중국

의 경우는 직무 가치가 조직몰입에 미치는 영향 정도가 크게 나타날 것으로 

보이기 때문에 중요 가설로 연구를 진행하고자 한다.

마지막으로 본 연구에서는 중국의 기업 종업원뿐만 아니라 한국의 기업 종

업원에 대해서도 같이 연구를 진행해 실제로 국가별의 차이가 있는지 분석하

고자 한다. 만약 특정 변수가 중국 또는 한국에 더 큰 영향을 미쳤다면 해당 

변수가 그 국가의 종업원을 관리하는데 있어 중요한 요인이라 볼 수 있기 때문

이다. 

위와 같은 서론의 내용을 근거로 이후 논문의 구성은 다음과 같다. 2장에서

는 이론적 배경과 가설설정을 제시하고 3장에서는 가설을 검증하기 위한 연구

설계를 논의한다. 4장에서는 실증분석을 통해 가설의 성립 유무를 확인하고 

5장에서는 연구 결과를 통한 결론 및 시사점을 제시한다. 

2. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 영향력 행사와 정서적 몰입과의 관계

임파워먼트(empowerment)를 명확하게 원칙적 개념을 정의하기는 어려우

나(Nanette et al., 1999) 일반적으로는 개인의 신념을 강화시키기 위한 능력

의 변화과정이나(Conger & Kanunger, 1988) 동기부여의 증가와 자기 결정 

능력의 향상이라는 개념으로 많이 사용하고 있다(Thomas & Velthouse, 

1990). 
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선행 연구들에 따르면 임파워먼트의 개념은 구조적 임파워먼트(structural 

empowerment)와 심리적 임파워먼트(psychological empowerment)의 두 가

지 접근법으로 연구가 진행되어 왔다. 구조적 임파워먼트는 종업원이 구조적

으로 기회와 성장의 관점에서 정보 또는 자원을 접할 수 있는 기회가 주어지는 

것을 의미하며(Laschinger et al., 2004), 심리적 임파워먼트는 작업 환경과 

관련된 곳에서 동기부여의 감각이 발생하는 과정을 의미한다(Manojlovich, 

2007). 

이 중에서 구조적 임파워먼트의 경우 사회 교환과 권력 요인에 초점을 맞추

고 있다(Kanter, 1986). 즉, 구조적 관점에서의 임파워먼트는 조직구조를 형

성하는 계층 수준에서 조직 육성에 필요한 권력의 분배를 의미한다. 하지만 

본 연구에서 사용하는 임파워먼트의 개념은 구조에서 비롯되는 임파워먼트가 

아닌, 동기부여의 관점에서 한국과 중국의 조직 구성원들이 영향력을 행사할 

때 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보고자 한다.

Spreitzer(2007)는 심리적 임파워먼트가 의미(meaning), 선택(choice), 

역량(competence) 그리고 영향력(impact)의 4가지 동기부여 차원으로 구성

되어 있다고 주장했다. 해당 이론은 사회학습결과모델이라는 Thomas & 

Velthouse(1990)의 연구를 발전시켜 임파워먼트를 4가지의 구성요소로 구분

해서 연구를 진행한 것으로 각 구성요소에 대해 살펴보면 다음과 같다. 

우선 의미(meaning)는 종업원이 판단하는 작업의 목적인 가치(value)에 

해당하는 것으로 과업 또는 직무 목표와 종업원 자신의 가치 또는 이상 사이에

서 요구되는 적합(fit) 정도라 할 수 있다. 선택(choice)은 개인이 그가 자신의 

행동을 조절할 수 있다고 인식하는 정도로 이 개념의 핵심요소는 자기 결정

(self-determination)의 느낌이다. 능력(competence)은 자기 행동을 통제하

고 결정할 수 있는 정도로, 문제없이 일을 수 있는 자신의 믿음을 나타낸다. 

마지막으로 영향력(impact)은 작업의 목표를 달성하기 위해 개인이 속한 집

단에 영향력을 줄 수 있다는 확신 정도이다.

4가지 구성요소 중 영향력은 특정 대상의 행위에 많은 작용을 할 수 있는데, 
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Yukl & Tracey(1992)는 이를 대상자에 대한 행위자의 효과라고 정의했다. 

일반적으로 특정 대상의 행위에 효과를 창출하려면 권위(authorized)에 해당

하는 부분을 생각하지만 궁극적으로 행위자의 행동 요소가 특정 대상에게 중

요하게 영향을 미친다. Katz & Kahn(1978)은 특정 대상에게 미치는 영향력

을 행위자와 대상간의 사회적 영향력 과정(social influence processes)라 표

현하였고 상호 과정 관계에서 직, 간접적으로 행위자의 행동 요소가 대상의 

행위에 포함 될 수 있음을 주장했다. 

또한 Kipnis et al.(1982)은 조직 영향력 전술 프로필(POIS, Profiles of 

Organizational Influence Strategies)을 개발해 영향력을 행사할 때 환심

(ingratiation), 단언(assertiveness), 이성적 설득(rational persuasion), 교

환(exchange) 등을 통해 이루어진다고 했으며, Yukl & Tracey(1992)는 협

의(consultation), 개인적 호소(personal appeal), 합법성(legitimizing)의 

개념을 추가해 영향력을 행사한다고 주장했다. 결국 학자들마다 영향력 행사

의 개념이 다르게 구성은 되어 있으나, 영향력을 행사하는 사람과 대상자 간에

는 개인적 특성이 크게 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

이렇듯 임파워먼트의 영향력을 통해 종업원이 조직 또는 조직 구성원이 자

신이 생각한 방향으로 행동하도록 변화를 유도한다면 조직 내 갈등이 줄어들

고 신뢰관계가 형성된다. 그리고 성과와 성공률은 높아지며(Chen & Aryee, 

2007) 궁극적으로는 조직에 대한 충성과 애착이 증가되는 몰입이 나타나게 

될 것이다.

조직 몰입은 전통적으로 조직 목표와 가치에 대한 강한 믿음과 수용 그리고 

조직에 대해 상당한 노력을 발휘 할 수 있다는 의지와 조직 구성원의 자격을 

유지하겠다는 강한 욕망으로 정의된다. 하지만 조직 몰입에 대한 연구는 지난 

몇 년 동안 조직 행동 연구의 중요한 리뷰 대상임에도 불구하고 몰입에 대한 

정의가 불명확했으며, 이러한 문제로 인해 정의를 정확하게 내리지 못하고 몰

입을 측정하는 경우들이 많았다(Meyer & Allen, 1984). 

조직 몰입 연구에 있어 일반으로는 Meyer & Allen(1990)이 정의한 조직 
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몰입의 정의를 사용한다. 그들에 따르면 조직 몰입은 지속적 몰입

(Continuance Commitment), 규범적 몰입(Normative Commitment) 정서

적 몰입(Affective Commitment)의 3가지로 구성되어 있다. 

이 중 정서적 몰입은 조직에 대한 감정적으로 맺어진 애착 정도, 조직과 종

업원 간의 긍정적인 공감대, 조직에 대한 높은 참여정도를 반영하는 정신적 

상태이다(Meyer & Allen 1990). 정서적 몰입 상태가 강해지면 종업원은 좋

은 성과를 통해 조직으로부터 경제적 보상 및 심리적 보상을 받게 되고, 조직

은 이직률과 결근율이 줄어들기 때문에 조직의 경제적 손실을 줄일 수 있게 

된다. 결국 정서적 몰입은 조직과 종업원의 바람직한 연결 관계가 형성되어 

다양한 조직으로 구성되어 있는 사회에까지 영향을 미치게 된다(Modway et 

al. 1979).

또한 정서적 몰입의 경우 직무의 경험으로부터 얻어지게 된다. 조직 내에서 

구성원들이 자신들의 기대에 대한 직무를 통해 경험을 쌓게 된다면, 그렇지 

않은 구성원들 보다 조직에 대하여 더 강하게 심리적으로 애착을 가지는 모습

을 보이게 된다(Meyer & Allen 1990). 그 이유는 종업원 자신이 가지고 있는 

가치관과 조직의 목표가 동일시 됐기 때문이다. 

선행 연구들의 결과처럼 정서적 몰입의 경우 조직에서 종업원에게 다양한 

직무 수행을 통해 신뢰와 보상을 준다면 강하게 나타날 수 있다. 결국 임파워

먼트의 영향력 행사와 같이 다른 조직 구성원에게 힘을 행사할 수 있다면 이 

부분을 종업원은 ‘조직에서 신뢰를 받고 있는 구성원이라는 측면과 일에 대한 

다양한 경험을 통해 보상을 받았다’라는 측면으로 인지하게 될 것이다. 

실제로 선행연구에서 Kanter(1968)는 호텔 종업원을 대상으로 한 연구를 

통해 임파워먼트를 부여받은 종업원이 과업에 대한 의미성을 높게 인지하게 

되며, 이로 인해 조직에 대한 몰입 정도가 높아진다고 주장하였다. 해당 연구

에 의하면 종업원들은 자긍심과 조직몰입을 높이는 원인이 업무 과정과 수행 

방법을 자발적으로 계획, 실행, 조정, 통제하게 됨으로써 나타났다고 주장했

다. 그리고 조직 특성 연구에서 분권화 된 의사결정이 정서적 몰입을 유발시키



企業 從業員의 影響力 行使가 組織沒入에 미치는 影響  145

는 것으로 나타났다(Brooke et al., 1998).

그리고 조직에서 특정 종업원에게 임파워먼트를 통해 영향력을 행사하도록 

권한을 부여했다는 것은 그 종업원이 상사에 대한 신뢰가 높다는 것을 의미하

며, 많은 선행연구들에 의하면 상사의 신뢰는 조직 몰입과 정(+)의 관계가 있

다는 것이 나타났다(Rousseau et al., 1998; Blake& Mouton,1984; Cook 

& Wall, 1980).

이러한 선행연구들의 이론적 내용 고찰을 통해 임파워먼트 영향력과 정서적 

몰입과의 관계가 있음을 유추할 수 있다. 본 연구에서는 임파워먼트의 영향력

이 정서적 몰입에 미치는 영향을 살펴보고자 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설1. 중국과 한국기업에서의 종업원의 영향력 행사는 종업원의 정서적 몰

입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2.2 직무가치의 조절효과

직무가치(work value)는 직무 환경에서 어떤 성과를 획득할 때 개인마다의 

중요성과 자신의 직무에 대한 신념정도로 정의할 수 있으며(Elizur, 1984), 

조직 행동을 예측하는데 있어 중요한 변수로 연구되어 왔다.

일반적인 직무가치에 대한 연구는 구조(structure), 상관관계(correlates), 

문화의 차이(culture difference)의 3가지 기준으로 연구가 진행되어 왔다. 직

무가치에 대한 구조에 대한 연구는 직무가치들의 구성요소들을 정의하고 그 

구조에 관한 가설을 실험하는 방법이며, 상관관계에 의한 연구는 다른 사람, 

사회, 또는 조직 변수들에 대한 직무 가치 연구의 상호 관련된 변수들을 사용

해 연구하는 방법이다. 마지막으로 문화의 차이에 의한 연구방법은 국가 간 

문화차이가 직무가치에 미치는 영향에 초점을 맞춘 연구 방법이다(Sagie et 

al, 1996). 
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본 연구에서는 3가지 기준 중 국가 간 문화의 차이에 의해 생겨난 직무가치

를 개인 변수에 적용하는 복합적인 연구 방법을 사용하려고 한다. 그 이유는 

정서적 몰입이 내재화(internalization)와 동일시(identification)라는 사회정

체성(Social identity)이론에 근거를 두기 때문이다(Meyer & Allen, 1991). 

사회 정체성 이론에서는 집단 간 관계에서 편견 형성이 이루어지고, 사회적 

범주화의 역할과 사회 정체성의 역할을 강조하게 된다(Russel, 2007). 결국 

정서적 몰입에 미치는 영향의 차이는 조직의 형태나 조직이 속한 사회적 내재 

가치 또는 사회를 지배하고 있는 조직문화의 영향력이라고 볼 수 있다(Meyer 

& Allen, 1991). 

실제 우리나라의 경우도 정서적 몰입의 선행요인의 영향과 결과는 다른 것

으로 나타났다(최소연, 2005). 이러한 이론적 근거를 바탕으로 봤을 때 국가 

간 문화 차이가 형성된 직무가치는 정서적 몰입에도 다르게 영향을 미칠 수 

있을 것이다.

직무가치는 허즈버그의 2요인 이론의 동기요인과 위생요인의 관점에 따라 

내재적 가치와 외재적 가치의 2가지 형태로 분류할 수 있다(Furnham et al, 

2002). 내재적 가치는 동기요인의 관점으로 직무자체에 대한 고유한 가치체

계를 의미하며, 외재적 가치는 위생요인의 관점으로 직무의 성과에 따른 보상

과 연관 있는 가치를 의미한다(Elizur & Koslowsky, 2000). 해당 관점과 유

사하게 직무가치를 본질적 요인과 비본질적 요인으로 구분한 연구도 있는데, 

Seibert & Karaimer(2001)는 본질적 요인을 임금인상이나 경력인정과 같이 

종업원이 조직생활 속에서 성장하거나 발전하고 싶은 요구로 제시하였고, 비

본질적 요인은 회사정책이나 대인관계, 작업조건과 같은 외부적인 요인들을 

제시하였다.

이정언(2013)은 지금까지의 연구를 살펴봤을 때 직무가치는 구성원들의 정

서적 반응의 결정요인이고 직무차원 과정과 정서 반응사이의 관계를 조절하는 

역할을 한다고 주장했다. 이 주장을 뒷받침해주는 선행연구들의 결과를 살펴

보면 Gaertner & Nollen(1989)은 종업원의 몰입이 내부 승진, 교육 기회 및 
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고용 안정을 포함한 인적자원관리 훈련을 통해 이루어진다고 했다. 또한 외재

적 보상 만족(extrinsic reward satisfaction)에 해당하는 복리후생의 증가와 

제도는 정서적 몰입에 정적으로 유의한 효과를 나타내고 있음을 밝혀냈다

(Mottaz, 1988).

하지만 직무가치의 유형에 따라 조직몰입의 미치는 영향에는 차이가 있는 

것으로 나타났다(정예슬 등, 2013). Xiao & Froese(2008)은 중국의 외자 기

업에 근무하고 있는 사무직 근로자를 대상으로 한 연구에서 직무만족의 다양

한 측면과 관련 있는 직무가치는 조직몰입에 영향을 주는 것으로 나타났으나, 

금전 윤리(money ethic)와 같은 가치는 조직몰입에 영향을 주지 못하는 것으

로 나타났다. 

또한 Andolsek & Stebe(2004)에 의하면 독일, 일본, 헝가리 슬로베니아, 

영국과 미국을 대상으로 한 연구에서 몰입에 영향을 주는 가치관, 성격, 조직

과 환경 요인이 국가별로 다르게 영향을 주는 것으로 나타났다. 그리고 박계홍 

& 조철호(2004)는 조직 가치관을 수용하여 형성된 공유가치가 높은 구성원

이 낮은 구성원에 비해 조직몰입이 높으며, 공유가치가 조직인 및 전문인 성향

과 조직몰입과의 관계를 조절한다고 주장했다. 

결국 직무가치는 국가별로 상이하게 나타나 정서적 몰입에 다르게 영향을 

미칠 수 있으며, 동일한 조직몰입이라도 가치의 차이에 따라 조직몰입에 미치

는 영향력은 다르게 나타날 수 있다. 이렇듯 직무가치는 조직몰입에 있어 특정

한 영향력만을 주는 변수이기 보다는 조직몰입의 정도를 조절해주는 변수라 

할 수 있으며, 선행연구의 결과와 이론적 내용을 통해 다음과 같은 가설을 설

정하였다.

가설 2. 중국과 한국기업에서의 종업원들의 직무가치는 영향력 행사와 정서

적 몰입의 관계에서 종업원의 정서적 몰입 정도를 조절할 것이다. 
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3. 연구 설계

3.1 연구모형

본 연구는 한국과 중국에서 재직하고 있는 종업원들의 임파워먼트의 개념 

중 영향력 행사가 조직 몰입의 개념 중 정서적 몰입에 영향을 미칠 때 직무가

치의 조절효과를 살펴본 연구로 해당 연구모형을 살펴보면 다음 ＜그림 1＞과 

같다.

＜그림 1＞ 연구 모형

3.2 연구방법 및 표본설계

본 연구는 한국과 중국에 재직하고 있는 사무 및 생산직 직장인을 대상으로 

Likert 5점 척도를 이용 설문조사를 실시하였다 본 연구의 자료 수집을 위해 

2013년 2월부터 2014년 4월까지 설문조사를 했으며, 중국 103부, 한국 226

부의 설문지를 수거하였다. 이 중 불성실한 응답을 한 설문 중국 13부, 한국 

9부의 설문을 제외하고 최종 중국 90부, 한국 217부를 사용하였다.

본 연구 조사대사의 인구통계학적 특성은 다음과 같다. 중국 조사대상자는 
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남성 78명(86.7%), 여성 12명(13.3%)이였으며, 20대 33명(36.6%), 30대 

22명(24.4%), 40대 32명(35.5%), 50대 이상 3명(3.3%)으로 나타났다. 학

력은 중, 고등학교 졸업 32명(35.5%), 전문대 졸업 26명(28.9%), 대학교 졸

업 27명(30%), 석사이상 5(5.5%)명이다. 한국 조사대상자는 남성 130명

(59.9%), 여성 87명(40.1%)이였으며, 20대 25명(11.5%), 30세~34세 50

명(23.1%), 35세~39세 57명(26.3%), 40세~44세 50명(23.1%), 45

세~49세 20명(9%), 50대 이상 15명(7%)으로 나타났다. 학력은 고등학교 

졸업 37명(17%), 전문대 졸업 15명(6.9%), 대학교 졸업 119명(54.9%), 석

사 44명(20.2%), 박사 2명(1%)이다.

3.3 측정도구

3.3.1 독립변수

본 연구의 독립변수인 영향력 행사는 Spreitzer(1995)가 개발한 임파워먼

트 설문문항 중 영향력 행사와 관련된 3개의 문항을 사용하였다. 설문 문항은 

‘나는 우리 부서의 업무수행 방식의 결정 및 변경에 있어 상당한 영향력을 행사

할 수 있다.’, ‘나는 우리부서에서 수행하는 업무에 대해 많은 통제력을 행사할 

수 있다.’, ‘나는 우리부서의 목표설정에 상당한 정도의 영향력을 행사할 수 있

다.’ 이다.

3.3.2 종속변수

본 연구의 종속변수인 정서적 몰입은 Meyer & Allen(1991)이 개발한 조직

몰입 설문문항 중 정서적 몰입과 관련된 8개의 문항을 사용하였다. 설문문항

은 ‘나는 현 직장에서 정년퇴직할 수 있다면 매우 행복할 것이다.’, ‘내 조직은 
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나에게 중대한 의미가 있다.’, ‘나는 내 조직에 강한 소속감을 느낀다.’등으로 

구성되어 있다.

3.3.3 조절변수

본 연구의 조절변수인 직무가치는 Furnham(2005)이 개발한 직무가치 설

문 중 작업조건 및 지원과 관련된 3개의 문항을 사용하였다. 설문문항은 ‘물리

적으로 안전한 작업조건’, ‘(필요하고 업데이트된 장비와 같이 제공되는) 자

원’, ‘안락하고 깨끗한 최신의 작업조건’이다.

3.3.4 통제변수

정확한 회귀분석 값을 계산하고자 사용한 통제 변수는 종속변수에 영향을 

줄 수 있는 인구통계학적 변수를 사용했다. 통제 변수에 이용된 인구통계학적 

변수는 연령, 학력, 성별이다. 연령은 숫자로 직접 표기, 학력은 중⋅고교 졸

업, 전문대 졸업, 대학교 졸업, 대학원 졸업으로 구분 했으며, 성별은 남성은 

1번 여성은 2번으로 작성하는 문항을 사용하였다.

4. 실증 분석

4.1 변수의 타당도 및 신뢰도, 상관관계 분석

4.1.1 타당도 및 신뢰도 분석

본 연구에서는 가설을 검증하기 위해 SPSS 19.0을 사용하였으며, 측정 변

수의 요인분석을 통해 타당도를 검증하였다.
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＜표 1＞ 중국과 한국의 요인분석 및 신뢰도 측정 결과

문항 
중국 요인명

신뢰도 문항 
한국 요인명

신뢰도
1 2 3 1 2 3

가치1 .112 -.035 .753

.704　
가치1 .112 -.081 .818

.751　가치2 .289 .291 .662 가치2 .033 .206 .768

가치3 .211 .101 .820 가치3 .126 .035 .842

몰입1 .776 .327 .281

.946

몰입1 .756 .019 .023

.915

몰입2 .748 .117 .313 몰입2 .688 .288 .161

몰입3 .786 .383 .128 몰입3 .740 .304 .142

몰입4 .640 .216 .474 몰입4 .805 .235 .169

몰입5 .820 .360 .151 몰입5 .824 .217 .097

몰입6 .822 .306 .079 몰입6 .839 .076 .062

몰입7 .811 .121 .187 몰입7 .732 .110 -.032

몰입8 .799 .319 .243 몰입8 .811 .159 .079

영향1 .344 .806 .055

.852

영향1 .224 .911 .042

　.945영향2 .264 .789 .053 영향2 .212 .931 .068

영향3 .252 .866 .208 영향3 .235 .905 .055

 

요인추출 방법으로는 주성분 분석 중 베리맥스 방법(varimax rotation)을 

이용했다. ＜표 1＞과 같이 요인분석 결과 구성개념들에 대한 모든 설문 문항

의 적재 값이 0.5이상으로 요인 적재치를 보인 만큼 타당도를 확보하였다고 

할 수 있으며, 측정 항목들은 모두 요인별로 명확히 구분되는 것으로 나타났다. 

다음으로 본 연구에서는 여러 개의 문항을 이용해 각각의 구성개념을 측정

했으므로 각 문항들이 내적일관성을 저해하는지의 검증을 위해 Cronbach's 

alpha 계수를 이용하여 신뢰성을 측정하였다. 측정 결과 중국은 영향력 행사 

0.852, 조직몰입 0.946, 직무가치 0.704로 나타났고 한국은 영향력 행사 

0.945, 조직몰입 0.915, 직무가치 0.751로 나타나 각각의 측정 항목이 내적 

일관성을 가진다고 볼 수 있다.
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4.1.2 상관관계 분석

통제변수를 포함한 각 변수 간 상관관계를 분석한 결과는 ＜표 2＞에 제시

되어 있다. 본 연구에서 사용된 상관관계를 살펴보면 검증 변수들이 0.05 이

하 수준에서 유의한 것으로 나타나 구성개념간의 높은 상관관계를 보여 연구

에 사용되는 변수로 적합하다는 결론을 얻을 수 있다. 

＜표 2＞ 중국과 한국에서의 상관관계 분석 결과3)

중국 1 2 3 4 5 6

1.나이 1

2.성별 -.149 1

3.학력 .205 -.253* 1

4.영향력 -.294* .190 -.323** 1

5.몰입 -.127 .335** -.181 .619*** 1

6.가치 .001 .199 .040 .340** .533*** 1

한국 1 2 3 4 5 6

1.나이 1

2.성별 -.494*** 1

3.학력 .323** -.414*** 1

4.영향력 -.208** .200** .094 1

5.몰입 -.238*** .294*** -.162* .443*** 1

6.가치 .206** -.279*** .366*** .152* .226** 1

구체적인 상관관계를 살펴보면 중국의 경우 유의한 수준에서 독립변수인 영

향력 행사와 정서적 몰입은 정의 상관관계를 지니고 있는 것으로 나타났으며

(r=.619, p＜.001), 영향력 행사와 직무가치 역시 정의 상관관계가 나타나고 

있음을 알 수 있다(r=.340, p＜.01). 또한 조직몰입과 직무가치도 정의 상관

 3) * p＜0.05, ** p＜0.01, *** p＜0.001
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관계가 나타나 가설을 뒷받침 해주고 있다(r=.533, p＜.001). 

한국의 경우도 유의한 수준에서 독립변수인 영향력 행사와 정서적 몰입은 

정의 상관관계를 지니고 있는 것으로 나타났으며(r=.443, p＜.001), 영향력 

행사와 직무가치 역시 정의 상관관계가 나타나고 있음을 알 수 있다(r=.152, 

p＜.05). 그리고 조직몰입과 직무가치도 정의 상관관계가 나타나 한국 역시 

가설을 뒷받침 해주고 있다(r=.226, p＜.01). 

상관관계 분석을 통해 나타난 흥미로운 결과는 중국과 한국 모두 나이의 증

가에 따라 영향력 행사는 감소한다는 측면이다(중국 r=-.294, p＜.05, 한국 

r=-.208, p＜.01). 또한 성별에 따라 정서적 몰입과 상관관계가 있다는 점이

다(중국 r=.335, p＜.01, 한국 r=.294, p＜.001).

4.2 회귀분석 결과

연구의 가설 검증은 회귀분석을 이용했으며, 측정한 내용의 결과를 ＜표 

3＞에 제시하였다. ＜표 3＞에서 제시한 모형 1은 독립변수와 종속변수의 관

계를 살펴본 모델이며, 모형 2는 조절변수를 투입했을 때의 관계를 살펴본 모

델이다. 그리고 모형 3은 독립변수와 조절변수의 상호 작용항을 포함했을 때 

종속변수와의 관계를 살펴본 모델이다.

우선 모형 1을 살펴보면 중국의 경우 독립변수인 영향력 행사가 종속변수인 

조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.627, p＜.001). 또한 한국의 

경우도 영향력 행사가 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1이 지

지되었다(β=.409, p＜.001).

다음으로 모형 2를 살펴보면 조절변수인 직무가치는 중국의 경우 유의한 수

준으로 영향을 미치고(β=.338, p＜.001), 한국의 경우도 유의한 수준으로 영

향을 미치는 것으로 나타났다(β=.316, p＜.001).
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＜표 3＞ 중국과 한국의 회귀분석 결과4)

　 중국 한국

모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3

통제변수 나이 .069 .029 .046 -.057 -.082 -.081

　 성별 .212* .164 .158 .130 .184* .190**

　 학력 .076 .014* .050* -.134 -.214** -.215**

독립변수 영향력 .627*** .486*** .562*** .409*** .355*** .347***

조절변수 직무가치 .338*** .272** .316*** -.087

　 영향력 × 

직무가치
.211** .414

R-square .450 .544 .583 .253 .335 .342

F-value 16.359*** 18.828*** 18.151*** 17.468*** 20.687*** 17.643***

R-square change .039 .006

마지막으로 작업조건 및 지원과 관련된 직무 가치의 조절효과 검증을 위하

여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 이 과정에서 상호 작용항을 회귀방정식에 

포함할 때 다중 공선성을 줄이기 위해서 각 변인을 센터링 한 후 두 변인을 

곱한 값을 사용하였다

위계적 회귀분석 결과를 나타내는 모형 3을 살펴보면 독립변수와 조절변수

의 상호 작용항이 중국의 경우 유의한 수준으로 영향을 미쳤으나(β=.211, p

＜.01), 한국의 경우는 상호 작용항이 영향을 미치지 않아(β=.414, p＞.05) 

가설 2는 부분지지 되었다. 결국 모형 3의 결과를 통해 알 수 있는 부분은 작

업조건 및 지원과 관련된 직무 가치는 조직몰입에 있어 중국에서는 중요한 가

치로 작용하나, 한국에서는 영향을 미치지 못하는 변수로 나타났다.

 4) * p＜0.05, ** p＜0.01, *** p＜0.001
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5. 결론 및 시사점

본 연구는 종업원의 영향력 행사가 정서적 몰입에 영향을 미칠 때 직무가치

의 조절효과를 살펴본 연구로 연구결과를 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 중국과 한국 모두 종업원의 영향력 행사는 정서적 몰입에 영향을 미친

다. 영향력 행사는 관리자가 가지고 있는 권한으로 상대방의 태도를 바꿀 수 

있는 힘으로 볼 수 있다. 이러한 영향력 행사를 직원들이 가졌을 경우 중국과 

한국의 종업원들은 그 조직에 심정적으로 강한 소속감을 가지며, 회사에서 행

복감을 느낄 수 있다고 생각한다는 것이다. 앞서 서론에서 밝힌바와 같이 일본

기업들의 경우 중국의 우수한 직원들에게 본사 사원과 동일한 수준 또는 그에 

준하는 대우와 승진 기회를 부여해 직무에 대한 책임감과 충성심이 높여야 한

다고 주장했다. 본 연구 결과는 해당 문제점을 실제로 증명한 연구이기 때문에 

학술적으로 실무적으로 중요한 연구결과라 할 수 있다.

둘째, 작업조건 및 지원과 관련된 직무가치가 조직몰입에 영향력을 미칠 때 

중국에서는 유의미하게 나타났으나 한국에서는 나타나지 않았다. 이는 강력한 

실무적 시사점을 보여준다. 중국의 경우 단순하게 종업원들에게 영향력 행사

만이 조직몰입을 높일 수 있는 방법이 아니라 그에 따른 작업조건을 잘 갖추고 

지원을 많이 해준다면 조직몰입이 더 높아질 수 있다는 것이다. 결국 종업원이 

위계질서에 의해 영향력을 행사하는 것이 아니라 안락하고 깨끗한 최신의 작

업조건과 같은 물리적 환경이 뒷받침을 해주는 것이 결과적으로는 이직률을 

줄이고 업무 성과를 높일 수 있는 방법이 될 수 있다는 것을 보여준다. 또한 

한국에서 이러한 결과를 보여주지 않았다는 것은 한국의 종업원들은 물리적 

환경에 대한 가치가 조직의 몰입에 있어 큰 영향을 줄 수 없다는 것을 나타낸

다. 그렇기 때문에 한국의 종업원들은 타인에 대한 영향력을 더 크게 행사할 

수 있게 기회가 주어진다면, 업무에 대한 조건을 갖추지 않는다 하더라도 조직
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에 대한 몰입 정도를 높일 수가 있게 된다.

본 연구는 이렇게 이론적, 실무적으로 연구 시사점이 있지만 향후 연구에서

는 다음과 같은 부분을 보충해 연구를 진행한다면 더 좋은 연구결과를 도출할 

수 있을 것이다.

첫째, 선행연구에 따르면 중국 종업원들은 한국처럼 대인관계에서 위계질서

를 통해 업무 능력에 대한 자신감이 생기는 것이 아니라 대인관계에서의 위계

질서는 필수적인 것이기 때문에 업무능력과는 관련이 없다는 것을 밝혀냈다

(최명철 & 서문교, 2014). 본 연구의 결과에서는 위계질서에 의한 영향력 행

사가 아니라 작업의 제반 요소를 갖춘 영향력을 타인에게 보여준다면 몰입정

도 높아진다고 주장했다. 이렇듯 선행연구와 본 연구는 연구의 결과에 유사점

이 있기 때문에 두 연구를 결합해 보는 연구가 필요하다. 즉, 영향력 행사 또는 

자기효능감과 같은 종업원의 태도가 업무능력 또는 성과에 영향을 미칠 때 조

직몰입이 매개효과를 보인다는 것을 유추해 볼 수 있으며, 향후 연구에서는 

중국의 종업원들을 대상으로 한 조직몰입의 매개효과 연구가 필요하다.

둘째, 앞서 상관관계 분석 결과에서도 나타났지만 영향력 행사가 종업원의 

나이에 따라 반비례해서 나타나고 성별에 따라 몰입정도가 다르다는 것이다. 

향후 연구에서는 나이와 영향력 행사와의 관계를 살펴보고 몰입 정도도 성별

에 따라 다르기 때문에 성별에 따른 중국과 한국의 정서적 몰입 정도의 차이점

을 연구해 보는 것이 필요하다.

마지막으로 본 연구는 다음과 같은 한계점을 지니고 있다. 첫째, 한국과 중

국의 측정 샘플의 수를 좀 더 광범위하게 확대해 볼 필요가 있고, 통합적 모형

을 통한 연구를 진행할 필요가 있다. 둘째, 설문 대상자가 중국은 20대, 고등

학교 및 전문대, 남성을 중심으로 한국은 30대 이상, 대학교 등을 중심으로 

조사되어 있어 상대적으로 본 결과에 대한 객관적 근거로 받아들이는 것에 대

해 좀 더 고려해볼 여지가 남아있다. 셋째, 기업의 업종 또는 규모에 대한 통제

가 미흡하기 때문에 향후 연구에서는 업종과 규모를 통제한 상태에서의 연구

가 필요하다.
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＜ABSTRACT＞

The purpose of the study is to investigate the moderating effect of work 

value when the empowerment   affect organizational commitment. In order to 

analyze the differences between China and Korea, data obtained from 90 

employees in China and 217 employees in Korea. The study can be summarized 

as follows: First, the empowerment is significantly related to organizational 

commitment in China and Korea. Second, the work value exhibit positive 

moderation effect in the relationships between empowerment and organizational 

commitment in China. Based on these results, the Comparative Study of China 

and South Korea about the work values are actively need to be conducted, the 

results of this paper should be noted, in the case of a company to enter China.

Key words: Empowerment, Organizational Commitment, Work value
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