
1. 서론

4차산업혁명으로 인해 촉발된 변화는 시장에 많은 변

화를 일으키고 있다. 특히, 글로벌 경쟁 환경하에서 4차

산업의 등장으로 인해이제는더이상과거의 경쟁무기

들이 이제는 큰 영향을 미치지 못하고 있다[1,2].

최근에는 ICT를기반으로한다양한변화가일어나고

있으며, 이제는 ICT를활용하지않으면경쟁에서뒤쳐져

가고 있는 추세이다[3].

기업의입장에서는이러한 급변하는변화에적응하지

않으면안된다. 예를들면, 모토로라와노키아는스마트폰

시장에서적절하게대응을하지못해서시장에서사라지
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고 말았다. 또한 코닥 같은 기업의 경우도 디지털이라는

카메라 기술에 적절하게 대응을 하지 못해 시장에서 사

라졌다[4,5].

이러한 변화는 ICT를 기반으로 한 다양한 상품, 서비

스를 통해 고객을 만족하게 하지 못하면 결국 시장에서

외면을 받게 되고 종국에는 시장에서 사라지게 된다는

경각심을 보여주는 사례라고 할 수 있다[4].

기업이 시장에서 우위를 차지하고 경쟁 환경에서 살

아남기 위해서는 리더의 역할이 매우 중요하다[6]. 특히

최근에언론에서도많이등장하는사례들이올바르지못

한 리더십으로 인해 기업이 이미지에 타격을 입게 되는

경우가 많이 있다. 리더가 올바른 리더십을 갖추고 조직

구성원들을 진심으로 대해야만 한다.

과거에는 리더 한사람이 조직을 이끌었다고 한다면,

이제는 리더 한사람의 역량보다는 조직 전체 차원에서

리더와 조직구성원간의 상호작용을 통해서 성장을 이루

게 된다[6,7].

이러한 리더십 외에도 조직의 구성원들이 자신이 업

무를 함에있어 공정하게 평가가되고적절하게이에 대

한보상이주어진다는것을 알게되면조직에 만족을 하

게 되고, 성과가 높아진다는 연구결과도 있다.

대부분의 기업에서는 조직구성원들의 평가와 보상이

공정하게 이루어지지만, 그렇지 않은 기업들도 많이 존

재를 하게 된다. 기업이 경쟁에서 살아남고 성장을 하기

위해서는 조직구성원들에게 우리 조직이 공정하다는 것

을 보여주는 것이 필요하다고 할 수 있다.

최근 기업들이 직급 체계를 줄이거나 권한을 이양하

는형태를많이취하고있다. 직급체계가많거나권한이

한곳에몰려있으면, 조직은경직되게된다. 이로인해글

로벌 기업들을 필두로 하여 직급 체계를 줄이거나 권한

을 이양하는 것이 보편화되고 있다. 조직구성원들은 자

신에게 권한이 주어지게 되면 책임감을 가지게 되고 이

를 통해 조직에 몰입을 하거나 성과를 창출 할 수 있게

된다.

리더의 입장에서도 권한을 한곳에 집중하는 것보다

조직구성원들에게이양을하고능력을발휘할수있도록

해주는 것이 중요하다고 할 수 있다[7,8].

본 연구에서는중국기업을대상으로리더십과조직공

정성, 심리적 임파워먼트가 직무성과에 미치는영향요인

에 대해 연구를 수행하였다.

특히 국내기업을 대상으로 수행한 연구가 많이 있지

만, 중국 기업을 대상으로 수행한 연구가 부족하다는 점

에서 본 연구가 갖는 의미가 있다고 하겠다.

또한 한국과 중국의 문화간의 차이로 인해 국내에서

의연구결과와중국에서의연구결과에차이가있을것으

로 보인다.

2. 이론적 배경

2.1 리더십

리더십에대한합의된정의는없다고알려져있다. 또

한 리더십은 연구자마다 각상황에맞게 정의를하고 있

으며, 현재까지도 많은 리더십의 유형들이 등장을 하고

있다. 최근에 리더십은 다양한 형태로 등장을 하고 있는

데, 서번트 리더십, 공유 리더십, 이슈 리더십 등이 있으

며, 유명인들의리더십을 “OOO”리더십등으로정의하고

이에 대한 연구들이 많이 진행되고 있다.

그러나 리더십은 조직을 이끌어 나가는 리더가 갖추

어야할 중요한 요인이다[9]. 특히 연구자마다 다르게 정

의를 하고 있지만, 공통적으로 일반화할 수 있는 특징을

가지고 있는 것이 바로 리더십이다.

Stogdill(1974)은 조직의구성원들로하여금특정한목

표를 제시해주고, 제시한 목표를 달성할 수 있도록 조직

구성원들이실제적으로행동을하게하도록영향력을행

사하는 것을 리더십이라고 하였다[10].

Yukl(1989)은 “리더십이란 조직이나 개인의 목표를

설정하고, 설정된목표를추구하기 위해조직구성원들에

게 과업 행동을 유발하여, 조직을 유지하게 하고 영향력

을 행사하는 과정”이라고 주장을 하였다[11]. 그리고 조

직의 미션 및 비전을 창출하고 이를 통해 조직구성원들

을변화시키고이로하여금조직구성들이조직의목표를

달성하도록하는모든과정을리더십이라고주장을하였

다[12].

2.2 조직공정성

조직공정성은조직행동분야에서많이연구가되어왔

다. 조직구성원의 입장에서는 자신이 업무를 수행하고

이에 대한 결과에 대한 보상이 적절하게 이루어지는 것

을 매우 중요하게 여기고 있다. 단순히 보상이 적절하게

이루어지는 결과만이 중요한 것이 아니라 그 과정과 절

차 등에도 많은관심을 기울이고 있기때문에조직의 리
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더는 이러한 부분에 관심을 기울여야만 한다[13].

Greenberg(1990)은 리더가조직구성원들의노력과성

과에 대해 공정하게 보상과 평가가 이루어지고 있으면

직무동기가 활성화하며, 이를 통해 조직의 목표를 달성

하는 데 있어 핵심적인 원천이 된다고 하였다[14]. 특히

조직은 한정된 자원을 통해 성과를 창출해야 하기 때문

에 조직구성원들에게 공평한 보상과 평가가 이루어지고

있다는 것을 보여주는 것이 필요하다고 하였다.

2.3 심리적 임파워먼트

사전적인 정의에 따르면, 임파워먼트는 누군가 또는

무언가에게 권한을 부여하는 행위, 혹은 다양한 행위나

의무를 수행 할 수 있는 권한을 의미한다[15].

즉, 임파워먼트란 조직에서 의사결정과정에서 조직구

성원들에게부여할수있는책임의배분, 재량권등을통

한권한의배분을의미한다고할수있다. 일반적으로임

파워먼트는조직의구성원들에게직무에대한동기의증

진과 직무에 대한 책임성 강화를 통해 효율적으로 구성

원들이 가지고있는전문성을활용하기위한목적이 있다.

임파워먼트는일반적으로개인과조직수준으로확산

되는 특징이 있으며, 임파워먼트를 통해 개인은 자긍심

이 증진되고 사고의 전환을 통해 자신의 역량이 증대된

다. 개인 및 집단의 임파워먼트는 조직 전체로 확산되어

조직 임파워먼트를 형성하는데 있어 토대를 제공하기도

한다.

과업의 성취 관점에서 본다면, 조직구성원들이 가지

자신의 노력이 결과에 미치는 영향, 자신에게 맡겨진 직

무를 처리할 수 있는 능력, 조직구성원들이 자신이 직무

를 선택하고 결정하는 선택 등 내적인 직무동기를 부여

하는 과정을 임파워먼트라고 주장하였다[16].

Greenberg(1993)는 임파워먼트를 조직구성원들이 자

신의 직무를 수행하는 과정에서 책임감을 가질 수 있도

록 기회를 제공하는 것이라고 주장하였다[17]. 또한

Spreitzer(1995)는 심리적임파워먼트의 4가지요소인역

량(competence), 의미성(meaning), 영향력(impact), 자기

결정성(self-determinant)을 도출하고 이를 검증하였다

[18].

Conger & Kanungo(1988)는 심리적 임파워먼트를 조

직구성원들사이에자신감을강화해주는하나의과정이

라고 정의하였다[19]. 또한 심리적 임파워먼트는 조직구

성원들의 임파워먼트 경험을 의미하기도 한다.

2.4 직무성과

직무성과는 조직구성원들이 자신에게 주어진 업무를

잘수행하였는지를 평가하는것을말한다. 즉, 개인의노

력을 토대로 측정을 하는 개별적인 평가를 말한다. 특히

조직에서직무 성과는 조직전체의성공을 위해매우 중

요하게 생각을 하고 있다[20].

즉, 조직구성원별로개별적인직무수행이중요하지만

성과를측정하는 것과혼동되어서는안된다. 직무성과는

단순히 조직구성원들의 행동을 측정하는 것이기 때문이

다.

직무성과는 조직의 구성원들이 자기 자신의 목표를

달성할 수 있는 정도로도 해석이 가능하며. 조직의 구성

원들이실현하고자하는바람직한일의상태라고정의할

수도있다[21]. 다시말하면, 자기자신에게주어진직무를

어떻게 그리고 얼마나 성공적으로 수행하였는지에 대한

개념이라고 할 수 있다. 이로 인해 직무성과는 조직에서

어떠한 다른 성과 평가요인들보다 미래의 성공가능성을

측정할 수 있는 적합한 개념으로 볼 수 있다[22].

2.5 선행연구

박용두와 정민숙(2013)은 셀프리더십과 임파워먼트,

직무만족, 직무성과에 미치는 영향요인에 대한 연구를

수행하였다. 연구결과, 리더십과 임파워먼트는 직무성과

에 유의한 영향을 주는 것으로 나타났다[23]. 김민환

(2003)은 리더십 유형, 임파워먼트, 활동 성향 간의 영향

요인에 대한 분석을 수행하였다. 분석결과, 리더십은 임

파워먼트와 직업몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로

나타났으며, 부분적으로 임파워먼트의 매개효과를 검증

하였다[24].

권순호와 김병주(2012)는 변혁적 리더십과 조직공정

성, 임파워먼트, 조직효과성에 미치는 영향요인에 대한

연구를수행하였다. 연구결과, 리더십이조직공정성과임

파워먼트, 조직효과성에 유의한 영향을 미치는 것으로

나타났으며, 조직공정성과 임파워먼트의 매개효과가 있

다는 것을 검증하였다[25]. 노연우와 윤혜현(2017)은 윤

리적 리더십과 직무만족, 직무열의, 직무성과에 미치는

영향요인에대한연구를수행하였다. 분석결과, 리더십은

직무만족과열의에유의한영향을미치는것으로나타났

으며, 직무만족과 열의는 직무성과에 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다[26].
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3. 연구모형 

3.1 연구모형과 가설설정

본연구에서는리더십과조직공정성, 심리적임파워먼

트, 직무성과등의변수를중심으로하여이들간의인과

관계에 대한 분석을 수행하고자 한다. 이에 <그림 1>과

같이 연구모형을 설정하였다. 앞서 살펴본 선행연구를

토대로 하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

Fig. 1. Research Model

H1. 리더십은 조직공정성에 유의한 영향을 미친다.

H2. 리더십은 심리적임파워먼트에 유의한 영향을 미

친다.

H3. 리더십은 직무성과에 유의한 영향을 미친다.

H4. 조직공정성은 직무성과에 유의한 영향을 미친다.

H5. 심리적 임파워먼트는 직무성과에 유의한 영향을

미친다.

3.2 측정도구 및 측정방법

본연구의대상은중국에소재한제조기업이다. 설문

조사 기간은 2017년 11월 1일~30일까지이며, 온라인 서

베이 조사를 실시하였다. 설문응답자는 총 185명이었으

며, 이중에서 불성실한 응답 등 17부를 제거한 168부를

최종 분석에 사용하였다.

4. 분석결과

4.1 표본특성

설문응답자의 현황은 다음과 같다. 성별은 남자113명

(67.26%), 여자 55명(32.74%) 이다. 연령은 20대 106명

(63.10%), 30대(20.83%), 40대 이상(16.07%)이다. 근무기

간은 5년미만이 107명(63.69%), 5년 ~ 10년 미만이 48명

(28.57%), 10년 이상이 13명(7.74%)로 나타났다. 담당업

무로는생산, 인사, R&D 등다양한업무를담당하고있다.

4.2 타당성과 신뢰성 분석

본 연구에서 사용하는 주된 통계분석 도구는

PLS(Partial Least Square)이다. PLS는 측정 및 구조모

형에 대한 평가를 동시에 지원하는 분석도구로 각 구성

개념간의인과관계에대한분석을시도하는분석도구로

알려져있다[27-30]. 연구모형에포함된주요요인들간의

인과관계를분석하고자하였기때문에본연구에서는다

른 구조방정식 도구인 LISREL, AMOS 대신에 PLS를

사용하였다[29-31].

PLS에서는다음과같이모형의적합도를검증하게된

다[31,32]. 첫째, 모형의수렴타당성은복합신뢰도와평균

분산추출(AVE)에 의하여 판단한다[33].

분석결과, 개별 설문항목의 적재치가 모두 0.5 이상이

며, 복합신뢰도도 0.7 이상, AVE도 0.5 이상을 상회하고

있어 구성개념 간 수렴타당도에 문제가 없는 것으로 나

타났다. Table 1

AVE
Composite
Reliability

Cronbachs
Alpha

JP1 0.7706

0.6374 0.8405 0.7177JP2 0.8040

JP3 0.8197

LEA1 0.7960

0.5969 0.9220 0.9032

LEA2 0.8025

LEA3 0.7416

LEA4 0.7778

LEA5 0.7029

LEA6 0.7850

LEA7 0.8113

LEA8 0.7578

OJ1 0.8408

0.7493 0.9228 0.8884
OJ2 0.8820

OJ3 0.8884

OJ4 0.8504

PE1 0.7859

0.6744 0.8612 0.7583PE2 0.8572

PE3 0.8190

Table 1. Scale items, Factor Loading and Reliability

둘째, 판별타당성은 평균분산추출값(AVE)의 제곱근

이 구성개념간 상관계수값을 상회하고 0.5 이상이면 충

분하다고 판단한다[34,35].

분석결과, AVE의제곱근값중가장작은값인 0.7726
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이가장큰상관계수값인 0.6869 보다상회하였다. Table

2 또한 확인적 요인분석을 통해서도 판별타당성을 검증

할 수도 있다.

본 연구에서 사용한 연구모델에 대한 구성개념과 측

정문항에대한내적일관성, 집중타당성, 판별타당성을검

증한 결과, 기준요건들을 모두 충족하였기 때문에 구조

모형 분석에 적합하다고 할 수 있다[34].

OJ PE JP LEA

OJ 0.8656

PE 0.5369 0.8212

JP 0.4874 0.6569 0.7984

LEA 0.6072 0.6539 0.6869 0.7726

Table 2. Latent Correlation and Square Root of 

AVE

PLS 분석결과는다음과같다. Fig.2, Table 3, PLS 분

석에서는 경로모델의 설명력을 분산설명력인 R2 값으로

표현을 하고 있다[35]. R2 분석결과, 리더십이 조직공정

성에 36.87%를설명하였고, 리더십이심리적임파워먼트

에 42.76%를 설명하는것으로나타났다. 또한리더십, 조

직공정성, 심리적임파워먼트는직무성과에 54.79%를 설

명하는 것으로 나타났다. 이는 적정 검정력인 10% 보다

매우 높은 값으로 연구모형에 대한 적합도가 높은 것으

로 나타났다.

Fig. 2. Results of Study

경로계수의 유의성을 검증한 결과는 다음과 같다. 경

로계수의유의성검증을위해서는전체표본을통해구조

모형에 대한 경로계수를 구하고, 부스트랩을 이용하여

경로계수에 대한 t-값을 산출하였다.

분석결과는 다음과 같다.

Hypothesis
Path-Coeffi
cient

T-value Results

H1 LEA -> OJ 0.6072 28.4122*** Accept

H2 LEA -> PE 0.6539 38.3795*** Accept

H3 LEA -> JP 0.435 15.6164*** Accept

H4 OJ -> JP 0.0327 1.0202 Reject

H5 PE -> JP 0.355 11.5568*** Accept

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Table 3. Path Coefficient and t-value

리더십은조직공정성, 심리적임파워먼트, 직무성과에

유의한영향을미치는것으로나타나가설1, 가설2, 가설

3은 채택되었다. 심리적 임파워먼트는 직무성과에 영향

을 미친다는 가설5도 채택되었다. 그러나 조직공정성이

직무성괴에 영향을 미친다는 가설4는 기각되었다.

4.3 연구결과 논의

본 연구에서 수행한 연구결과가 제시하는 의미를 살

펴보고자 한다.

첫째, 리더십은조직공정성과심리적임파워먼트에유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 중국기업에서도

리더십이 조직의 공정성과 심리적 임파워먼트에 중요한

역할을 하고 잇다는 것을 보여준다. 이는 선행연구에서

검증된 결과들과 일치를 하고 있다. 조직의 구성원들은

리더십이매우중요하고리더가올바른리더십을발휘했

을 때, 공정한평가와보상이이루어지고, 자신감을가지

고 직무를 잘 수행할 수 있는 것으로 판단된다.

둘째, 리더십은 직무성과에 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 이는 많은 선행연구에서 나온 결과와도

일치를한다. 올바른리더십, 상사에대한신뢰등은직무

성과에 긍정적인 영향을 미치기 때문에 리더십이 매우

중요하다는 것으로 판단된다.

셋째, 조직공정성은직무성과에유의한영향을미치지

않는것으로나타났다. 많은선행연구에서조직공정성은
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직무성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그

러나 본 연구에서는 기각이 되었다. 이는 문화적인 차이

에서 비롯된 것으로 보인다. 동양 문화권에서 중국은 특

히 꽌시(关系)라는 문화가 자리잡고 있다. 학연, 지연 등

의 문화와도 유사한데, 아무리 노력을 해도 기존에 자신

이 가진 배경이 부족하면, 자신보다 노력을 하지 않아도

더많은평가를 받고보상을받아가는문화가 여전히 존

재하고 있기 때문이다. 이로 인해 아직까지는 조직이 공

정하지 못하다고 판단을 하고 있기 때문에 이러한 결과

가 도출이 되었다.

다섯째, 심리적임파워먼트는직무성과에유의한영향

을 미치는 것으로 나타났다. 조직구성원들은 자신감을

가지게 되면 결국 자발적인 노력을 통해 직무성과에도

긍정적인 영향을 미친다는 선행연구의 결과와도 일치를

하고 있다.

5. 결론 

본연구에서는중국의직장인들을 대상으로설문조사

를 실시하였다. 중국은 전세계에서 가장 성장속도가 빠

르며, 과거에는단순히공장으로서의역할만을수행했지

만, 최근에는 R&D 등에많은투자를하고국가차원에서

공격적으로기업을성장시키기위해노력을경주하고있다.

이에 본 연구에서는 중국의 기업을 대상으로 리더십,

조직공정성, 심리적 임파워먼트, 직무성과의 인과관계에

대한 분석을 수행하였다.

분석결과는 다음과 같다.

첫째, 리더십은 조직공정성에 유의한 영향을 미치는

것으로 나타났다. 둘째 리더십은 심리적 임파워먼트에

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 리더십은

직무성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 넷

째, 심리적 임파워먼트는 직무성과에 유의한 영향을 미

치는것으로나타났다. 그러나조직공정성은직무성과에

유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

본 연구의 시사점은 다음과 같다.

첫째, 중국기업의종업원들을대상으로설문조사를실

시하였다는 점이다. 그동안 많은 연구들이 수행이 되었

지만, 중국의 기업들을 대상으로 리더십, 조직공정성, 심

리적 임파워먼트, 직무성과에 대한 인과관계를 분석 수

행한연구는부족하였다. 둘째, 대부분의선행연구에서는

심리적 임파워먼트, 조직공정성을각각 구분하여검증을

수행하였다. 그러나본연구에서는조직공정성과심리적

임파워먼트를 모두 변수로 사용하여 이에 대한 검증을

수행하였다는점에서학문적인차별성을가진다고할수

있다.

셋째, 본 연구의 결과는 중국기업에서 직무성과, 경영

성과 등의 평가요소 및 직무 설계시에 가이드라인으로

활용이 가능할 것으로 보인다. 특히 리더에 대한 신뢰가

있더라도, 조직에 대한 공정성이 부족하다고 느끼는 문

화적인 부분이 존재를 하고 있다. 이를 위해 성과평가시

에 평가와 보상이 공정하게 이루어지고 있다는 것을 평

가전과 평가후에 발표를 하고, 조직구성원들 누구나 공

평하다고 느낄 수 있는 조직문화를 만드는 것이 필요할

것으로 보인다.

본 연구의한계점으로는중국기업을대상으로수행을

하였지만, 온라인 서베이를 통해 조사를 수행하였다는

점이다. 또한 본 연구에서 사용한 샘플의 수가 부족하기

때문에 본 연구의 결과를 일반화할 수 없다는 한계점을

지니고 있다.

이에 향후 연구에서는 분석 대상 기업과 샘플수를 확

대하는것이필요하며, 본 연구에서고려하지않았던, 다

양한 변수와 매개효과 및 조절효과, 다양한 분석 방법의

등을 통한 추가적인 분석 등이 필요할 것으로 보인다.
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