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Abstract

Purpose - This study investigates how employee personality traits affect psychological contract 
breach. Also, our study examines how Guanxi, a unique socio-cultural characteristic of China, 
moderates the relationship between personality traits and psychological contract breach.
Design/methodology/approach - To test our ideas, we constructed a survey questionnaire based on the 
literatures on personality traits, Guanxi, and psychological breach. The questionnaires were distributed 
to Chinese employees, and then we conducted a regression analysis using 378 questionnaires.
Findings - We found that neuroticism is positively related to perceived psychological contract 
breach. We also identified support for the prediction that the positive link between neuroticism and 
psychological contract breach becomes weaker when employees’ awareness of Guanxi is high.
Research implications or Originality - This study provides several theoretical and practical 
implications. First, this study elaborates the personality traits-psychological contract breach 
relationship by incorporating Guanxi, a critical contingency factor of China. Second, given that the 
relationship between neuroticism and psychological contract breach can be affected by employees’ 
perceptions of Guanxi, managers should administer Guanxi to function as  a lubricant within the 
organization.
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Ⅰ. 서론

글로벌화의 조류 속에서 심리적 계약은 현대 고용 관계에서 점점 더 중요해져 가고 있다. 조직들이 

지속적인 변화를 만들어내야 하는 압력에 직면하고 있는 상황에서 심리적 계약(psychological contract)

에 관한 연구는 근로자와 고용주와의 관계뿐만 아니라 업무 태도와 성과에 미치는 영향을 이해하는 데 

유용한 개념으로 인식되어 왔다(Robinson, Kraatyz and Rousseau, 1994; Shore and Tetrick, 1994; 

Turnley and Feldman, 2000). 그런데 기술 및 경쟁 환경이 급변함에 따라 근로자들은 과거처럼 회사에 

높은 충성심을 보이거나 감정적으로 애착을 보이지 않고 다른 기회를 엿보기에 여념이 없다. 즉, 산업과 

조직의 재구조화 과정 속에서 고용 관계는 점차 변하고 있다. 

심리적 계약은 이러한 변화를 가장 민감하고 집약해서 반영하는 핵심 요소라고 할 수 있다. 이에 기존 

연구들은 심리적 계약에 대한 인식을 제고할 수 있는 요인들에 대해 상당히 관심을 기울여왔다. 특히, 

심리적 계약은 개인의 특유한 속성(idiosyncratic traits)에 주로 영향을 받는다는 인식이 증가되어(예: 

Barrick and Mount, 1991; Judge, Bono and Locke, 2000; Rousseau, 1989) 개인의 성격 특성이 

심리적 계약에 미치는 영향을 규명해 오고 있다(Raja, Johns and Ntalianis, 2004).

선행연구에서 확인할 수 있듯이, 성격 특징들(외향성, 성실성, 신경증, 개방성, 친화성)은 심리적 계약뿐

만 아니라 심리적 계약 위반(psychological contract breach)에 대한 인식에 영향을 미칠 수 있다(Raj 

et al., 2004). 심리적 계약이 위반되고 침해되었다고 인지하는 것은 직무만족, 조직몰입, 이직의도와 

관련될 수 있다(Raja et al., 2004). 이러한 조직에 대한 개인의 태도는 결국 개인의 성격 특성과도 밀접한 

관련이 있기 때문에 개인의 성격에 따라 심리적 계약 위반이 어떻게 인식되는가를 규명하는 것은 중요하다

(Bal, Chiaburu and Jansen, 2010; Orvis, Dudley and Cortina, 2008; Raja et al., 2004). 

이에 본 연구에서는 심리적 계약에 대한 관련 연구를 기반으로 조직 구성원들이 자신의 조직에서 심리적 

계약이 위반되었다고 인식하는 상황에 주목하여 조직 구성원들의 성격이 심리적 계약 위반에 대한 인식에 

어떤 영향을 미치는지 살펴보고자 한다. 특히, 심리적 계약에 관한 연구가 주로 서양 문화에 기반해서 

진행되고 있기 때문에, 또 다른 환경적 맥락인 동양 문화에서 조직 구성원들의 성격 특성이 심리적 계약 

위반에 어떤 영향을 미치는지에 대한 우리의 이해가 충분하지 않은 실정이다. 이와 관련하여 

Sparrow(1998)는 심리적 계약의 내용에 있어서 국가별 가치관이 조직 구성원들이 어떻게 정보를 해석하

고 처리하는지에 영향을 미칠 것이라고 주장한 바 있다. 따라서 심리적 계약 위반에 대해서 문화 간 

일관성이 있을지에 대해서는 의문의 여지가 있고, 문화적 특성의 역할을 가볍게 다룰 수 없다.  

이에 본 연구는 문화적 특성을 반영하기 위해서 중국인 근로자를 대상으로 실증연구를 실시한다. 중국의 

빠른 경제 성장과 더불어 여러 다국적 기업들이 앞다퉈 중국시장에 진출하고 있는 상황이다. 하지만 동양과 

서양의 비즈니스 활동과 문화 요인들의 근본적인 차이로 인하여 조직의 실무자들은 중국 시장을 개척하고 

중국에서의 비즈니스 관리 시스템에 적응하기 위한 적절한 접근방식을 파악하는 데 어려움을 겪고 있다. 

더욱이 Kahn(1979)은 국가별 문화의 차이를 이해하는 것이 성공적인 비즈니스에 핵심이라고 지적하였다. 

이러한 관점에서 본 연구는 중국의 상황에서 근로자의 성격 특성이 심리적 계약 위반에 어떻게 영향을 

미치는지를 일차적으로 살핀 후 중국 특유의 문화적 특성인 꽌시(關係, Guanxi)가 어떤 역할을 하는지를 

규명한다.

이러한 아이디어를 검증하기 위해 본 연구는 다양한 직군에서 종사하는 378명의 중국인 근로자들에 

대한 설문조사를 토대로 실증분석을 실시하였다. 분석결과, 신경증이 높을수록 근로자는 심리적 계약 

위반에 대한 인식이 증가하는 것으로 나타났다. 또한, 꽌시의 수준이 높을 때에 신경증과 심리적 계약 

위반과의 긍정적인 관계가 그렇지 않을 때에 비해 약화되는 것을 확인하였다.



근로자의 성격 특성이 심리적 계약 위반에 미치는 영향: 꽌시의 조절효과를 중심으로 151

Ⅱ. 선행문헌 검토 및 가설

1. 심리적 계약

심리적 계약 개념은 1960년대에 처음 제시되었으며, 경제 글로벌화의 가속화와 함께 1980년대 중반부

터 심리적 계약에 관한 연구가 증가하였다. 최근에는 심리적 계약이 서구, 특히 유럽과 미국에서 인적자원

관리와 같은 분야의 연구에서 뜨거운 주제가 되었다. 심리적 계약 개념은 1960년대에 처음 제안되었다. 

Argyris(1960)는 자신이 직접 관찰하고 인터뷰를 통해 수집한 고용주와 근로자 사이의 상호 존중을 묘사하

기 위해 심리적 계약이라는 용어를 사용하였다. 비슷한 시기에, Levinson et al.(1962) 또한 고용주와 

근로자 사이의 관계를 관찰한 바를 묘사하기 위해 심리적 계약이라는 용어를 활용하였다. Levinson et 

al.(1962)의 연구에 따르면, 근로자들은 그들의 고용주로부터 발화되지 않고 암시된 많은 기대들을 인식하

는 것으로 나타났다. 그들은 심리적 계약을 “당사자들(parties)이 관계에 대해 갖는 일련의 상호 기대로, 

그 기대는 그들 스스로 어렴풋이 조차 인식하고 있지 못할 수도 있지만, 그럼에도 그들의 서로에 대한 

관계를 지배하는 것”이라고 정의했다. 

Rousseau(1995)는 심리적 계약에 대해 그것이 의미했던 바와 의미하지 않았던 바를 기술하면서, 점차

적으로 개선된 개념화를 제시했다(Anderson and Schalk, 1998; Conway and Briner, 2009; 

DelCampo, 2007). 우선, 그는 심리적 계약이 한 개인이 가진 주관적 인식임을 강조하였다(Rousseau, 

1995). 그리고 이 시점까지는 심리적 계약이 집단 수준의 현상인가 아니면 개인 수준의 현상인가에 대해 

일관성이 없었다. Rousseau(2010)는 심리적 계약을 고용주와 근로자 각각이 보는 고용 관계에 대한 

인식과 믿음으로서 묘사했다. Rousseau(2010)는 최근에 심리적 계약을 “표현되거나 암시된 헌신에 근거

한 개인의 신념 체계이며, 다른 이와의 교환협정(exchange agreement)에 관련한 것”이라고 규정했다. 

이러한 정의는 약속이나 상호의무, 인식, 기대와 같은 용어를 모두 배제한다.

개인적·조직적 요인은 모두 근로자의 심리적 계약에 직간접적으로 영향을 미친다(Aggarwal and 

Bhargava, 2009; Pathak et al., 2005; Rousseau, 1995; Turnely and Feldman, 1999). 심리적 계약은 

헌신, 이직, 조직 시민 행동(organizational citizenship behaviors)과 같은 피고용자의 중요한 업무 태도

와 행동을 설명하기 위해 구성된 것과 관련한 것으로 간주되어 왔다(예: Conway and Briner, 2002; 

Lester et al., 2002; Robinson and Morrison, 1995). 초기의 연구는 심리적 계약 위반에 대해 근로자가 

어떻게 인식하고 반응하는지에 초점을 맞췄다(예: Conway and Briner, 2002; Lester et al., 2002; 

Robinson and Morrison, 2000). Rousseau(1995)는 심리적 계약의 형성(psychological contract for-

mation) 과정은 개인이 계약적 고용 관계에 가지고 오는 개인사(personal histories)와 기대, 선호, 편견에 

의해 영향을 받아 틀지워지고(framing) 부호화되는(encoding) 메시지로부터 시작된다고 주장하였다. 

나아가, 첫 과제와 훈련 및 개발, 사회화, 동료로부터의 피드백과 같은 초기 경험들은 모두 심리적 계약의 

발달에 중대한 역할을 한다(Manturuk, 2004; Payne et al., 2008; Rousseau, 2004). 그리고 일자리의 

획득가능성과 같은 특정한 노동이나 시장 요소 또한 고용주와 피고용자 사이의 고용관계에 영향을 미칠 

수 있다.

Robinson, Kraatz and Rousseau(1994)의 연구에 따르면, 고용 2년 후에 정규직  근로자들은 그들이 

고용주에게 빚진 것이 별로 없다는 기대를 하는 반면에, 고용주는 그들에게 보다 많이 빚졌다는 기대를 

발달시켰다고 한다. 그리고 임시직 노동자의 경우, 계약의 성격이 거래적인(transactional) 것에서 관계적

인(relational) 것으로 변하거나 혹은 그 반대일 때, 기대도 변하게 된다. 심리적 계약에서의 보다 심각한 

변화, 특히 심리적 계약 완수(fulfillment)가 미흡하다고 인식된 결과로 부정적인 이행(transformation)이 

있을 경우, 이는 심리적 계약 위반에 대한 인식과 연결된다. 심리적 계약 연구자들이 계약 위반(breach 

of contract)과 계약 위배(violation of contract)라는 용어를 혼용하여 쓰고 있지만, Ho(2005)는 위반은 

조직적 약속 이행의 미진함을, 위배는 위반으로 인한 강력한 감정적·정서적 상태를 의미한다고 이 둘 

사이에 차이점이 존재한다는 것을 밝혔다. 계약의 위반(breach)과 위배(violation) 모두 약속, 기대, 의무

를 저버린 것에 대한 인식을 포함하는 다양한 요인들의 결과이며, 이와 동시에 양측이 서로 일치하지 

않는 기대를 갖고 있어 발생한다(Morrison and Robinson, 1997). 나아가, 계약 위배에 대한 인식은 
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고용주와 관계적 계약을 맺을 계획인 피고용자뿐만 아니라 고용주와 거래적 계약을 맺을 계획인 피고용자

에게 동일하게 부정적인 영향을 줄 가능성이 있다(Robinson and Rousseau, 1994).

2. 심리적 계약 위반

피고용자의 의무와 기대는 조직에서 피고용자의 행동을 관리하는 데 있어 보다 중요한 역할을 한다. 

심리적 계약의 내용은 계약의 이행과 불이행의 측면에서 주로 연구되어 왔다. 심리적 계약의 불이행은 

위반에 대한 인식을 야기하는데, 이것은 업무 환경에서 근로자의 행동에 넓고 깊은 영향을 미친다. 심리적 

계약에 대한 연구에서 주목을 끌었던 개념에는 인지된 위반(breach)과 위배(violation)가 포함된다. 

Morrison and Robinson(1994)에 따르면, “인지된 위반은 누군가의 기여에 상응하는 방식인 심리적 

계약 내에서 한 개 혹은 그 이상의 의무에 부응하는 데 그 조직이 실패했다는 인식을 가리킨다. 인지된 

위반은 각 당사자(party)들이 약속했거나 다른 이에게 제공하기로 한 것에 대한 피고용자의 인식에 기반으

로 한 계약 이행에 대한 인지적 평가를 나타낸다.” 조직이 피고용자의 기대에 부응하는 것에 실패했다고 

피고용자들이 생각할 때, 그들은 심리적 계약이 위반되었다고 인식할 수 있으며, 이것은 고용주와 근로자들 

간 관계에 손상을 가져올 수 있을 뿐만 아니라, 더 나아가 조직에 대한 근로자의 실망과 불신을 야기하고, 

이는 조직에 대한 근로자의 부정적인 태도와 행동으로 나아갈 수 있다(김예은, 정선욱, 2020). 

심리적 계약 위반 인식은 고용주의 의무로서 간주되는 것과 고용주가 실제로 행하는 것 사이의 차이에 

대한 피고용자의 인지적 평가이다(김예은, 정선욱, 2020). 심리적 계약 위반은 직업 만족의 감소(Orvis 

et al., 2008; Turnley and Feldman, 1999)와 조직에 대한 헌신 감소(Restubog, Bordia and Tang, 

2006), 성과 저하(Robinson, 1996), 조직 시민 행동의 저하(Robinson, 1996), 번아웃의 증가(Gakovic 

and Tetrick, 2003), 일탈 행동의 증가(Restubog, Bordia and Tang, 2007), 이직 의도의 증가(Raja 

et al, 2004; Turnley and Feldman, 2000)를 포함한 개인적으로나 조직적으로 바람직하지 않은 다양한 

결과들을 낳는 것으로 이어지게 된다. 또한 심리적 계약 위반은 직무만족도 감소, 조직에 대한 신뢰와 

충성도 감소, 조직에 대한 헌신 감소, 시민적 덕성을 포함한 조직적 헌신 행동에 대한 참여 의지 감소, 

역할 부합 행동의 감소와 같은 것을 야기할 수 있다(Coyle-Shapiro and Kessler, 2002; Rousseau and 

Wade-Benzoni, 1995; Turnley and Feldman, 1999).

3. 성격 5요인

성격이라는 용어는 다양한 상황 전반에 걸쳐 독특하고 상대적으로 안정적인 패턴으로 나타나는 사고와 

행동을 가리킨다. 성격은 업무 태도와 행동에 영향을 미치며(Costa and McCrae, 1992), 고용주-피고용자 

관계를 설명할 수 있는 가능성이 있다(Raja et al., 2004; Tallman and Bruning, 2008). 개인적 요인들은 

심리적 계약에 영향을 미치는 데, 개인 특성 특히 성격 특성(personality traits)은 중요한 역할을 수행한다

(Rousseau and Tijoriwala, 1996). 심리적 계약의 주관적인 특성은 성격이 심리적 계약 위반에 대한 

피고용자의 인식에 영향을 미친다는 것을 시사한다(Nikolaou and Tomprou, 2007). 성격은 의무와 

기여, 그리고 그것의 이행과 불이행에 관하여 맺어진 약속에 대한 개인의 사고방식을 결정한다. 그러므로 

성격은 심리적 계약 위반의 형성과 인식에서 중요한 역할을 한다고 할 수 있다.

본 연구는 계약 위반 인식에 대한 성격의 영향을 이해하기 위하여 익히 알려진 다섯 가지 성격 모델

(Goldberg, 1990)을 활용하였다. 다섯 개의 성격 차원은 개인의 성격에 대해 완전한 설명을 제시해준다. 

이 다섯 차원은 (1) 신경증, (2) 외향성, (3) 개방성, (4) 친화성, (5) 성실성이다. 각각의 서로 다른 다섯 

개의 성격 요인들은 두 극단 사이의 범위(높은 수준과 낮은 수준)를 나타내는 것이며, 대부분의 사람들은 

각 차원의 두 극단 사이의 어딘가에 위치한다.

신경증(neuroticism)은 공포, 슬픔, 당황, 분노, 죄책감, 역겨움과 같은 부정적인 감정을 경험하는 일반

적인 경향을 가리키는 정상 성격의 한 차원이다. 신경증에서 높은 점수를 받은 사람들은 어떤 정신질환 

문제를 가질 위험이 있을 수도 있다. 신경증에서 높은 점수를 가진 사람은 비합리적 생각을 갖고, 충동 

통제력이 떨어질 수 있으며, 스트레스에 부적절하게 대처하는 경향을 갖는다. 신경증에서 낮은 점수를 
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가진 사람은 감정적 안정성을 갖는다는 것을 시사한다. 이러한 사람들은 보통 침착하며, 차분하고, 느긋하

며, 화를 내지 않고 스트레스를 주는 상황에 대면할 수 있다(Hough et al., 1990).

외향성(extraversion)은 자기주장, 사교성, 활발함, 수다스러움과 같은 특성들을 포함한다. 외향적인 

사람은 언제나 활력 있고 긍정적이다. 내향적인 사람들은 덜 친화적인 쪽이며, 집단 지향적이기보다는 

독립적이고, 느릿느릿하기보다는 안정된 페이스를 보인다. 외향성은 긍정적인 감정과 경험을 유지하려는 

것과 연결되며, 그러므로 긍정적인 측면으로 간주된다(Clark and Watson, 1991). 외향성의 자기주장 

요소는 임금과 지위 향상에 대한 욕망과 연결된다(Cattell, 1981). 또한 외향성은 성과와 직무만족도와 

긍정적인 관련성을 갖는다(Barrick and Mount, 1991; Judge, Heller and Mount, 2002).

경험에 대한 개방성(openness to experience)은 활발한 상상력, 내적 감정에 대한 주의 깊음, 다양성 

선호, 미적 감각, 지적 호기심, 판단에 대한 독립성을 가리킨다. 개방성에서 낮은 점수를 가진 사람들은 

행동에서 관례적이며, 보수적인 시각을 갖는 쪽으로 기운다. 그들은 새로운 것보다 익숙한 것을 선호하며, 

자신의 감정적 반응을 어느 정도 억누른다. 개방성에서 높은 점수를 가진 개인들은 비관례적이고, 권위에 

도전하고자 하며, 새로운 사회적, 윤리적, 정치적 생각을 받아들일 준비가 되어 있다. 개방적인 사람들은 

내적 세계와 바깥 세계 모두에 대해 호기심을 가지며, 그들의 삶은 경험적으로 풍성하다. 그들은 비관습적

인 가치와 새로운 생각을 받아들이는 쪽으로 기울며, 폐쇄적인 개인들보다 예민하게 긍정적인 감정과 

부정적인 감정 모두를 경험한다. 연구들은 경험에 대한 개방성이 성공과 관련된다는 것을 보여주었다

(Barrick and Mount, 1991). 반면, Johnson(1997)과 Hayes, Roehm and Castellano(1994)는 성공적

인 피고용자들이 경험에 대한 개방성에서 상당히 낮은 점수를 받았다는 것을 밝혔다.

친화성(agreeableness)이 높은 사람은 근본적으로 타인에 대해 공감하며(sympathetic), 이타적이고, 

다른 사람들을 열렬히 돕고자 하며, 그 대신 다른 이들도 동등하게 도움을 줄 것이라고 믿는다. 친화성이 

낮은 사람들은 자기중심적이며, 타인의 의도에 대해 회의적이고, 협동적이기보다는 경쟁적이다. Tett, 

Jackson and Rothstein(1991)는 친화성이 직무 성과에 상당히 관련된다는 것을 발견하였다. 

Salgado(1997)에 따르면, 친화성은 훈련 성공과 연관된다. 친화적인 사람들의 협동적인 성격은 팀워크와 

고객 서비스와 관련된 직무에서 성공으로 연결될 수 있을 것이다(Judge et al., 1999).

성실성(conscientiousness)은 자제력(self-control)과 적극적인 계획 과정, 과제를 조직하고 수행하는 

것을 가리킨다(Barrick, Mount and Strauss, 1993). 성실성을 가진 개인들은 목적지향적이고, 의지가 

강하며 단호하다. 성실성은 성취 지향성(근면하고 끈질김), 믿을만함(책임감 있고 주의 깊음), 질서정연함

(계획적이고 조직됨)과 같은 특성을 가리킨다. 높은 성실성을 가진 개인들은 높은 성과를 드러내고 자신의 

직업에 만족하는 경향이 있다(Barrick and Mount, 1991; Judge et al., 1999). 

4. 성격 특성과 심리적 계약 위반

Raja et al.(2004)는 다섯 가지 성격 중 개방성과 친화성은 여전히 논쟁적인 부분이 있다고 지적하면서 

실증분석에서 이를 제외한 바 있다. 이에 따라서 본 연구에서도 개방성과 친화성을 제외한 신경증, 외향성, 

성실성이라는 세 가지의 성격 특성을 중심으로 심리적 계약 위반과의 관계를 살펴보고자 한다. 

1) 성실성과 심리적 계약 위반

성실성이 높은 사람은 신뢰할 수 있고, 신중하고, 철저하고, 책임감 있고, 조직적이며, 계획하고, 근면하

고, 인내하고, 성취 지향적이다(Barrick and Mount, 1991). 또한 성실성이 높은 개인은 행동이 체계적이

고 신뢰할 수 있으나 위험을 싫어하는 경향이 있다(Goldberg, 1990). 이러한 성격 특성은 개인의 직무만

족뿐만 아니라 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다(Barrick and Mount, 1991; Judge et al., 

1999; Judge et al., 2002). 성실성이 높은 사람일수록 성취욕구가 강하고, 이를 위해 조직에 보다 호의적

인 태도를 보이게 된다. 이러한 특성으로 말미암아, 성실성이 높지 않은 경우에는 심리적 계약에 보다 

민감하게 반응할 수 있고, 이에 따라 심리적 계약 위반을 인지할 가능성도 높아짐을 이해할 수 있다(Raja 

et al., 2004). 또한 반대로 성실성이 높은 경우라면, 자신의 성취를 위해 보다 장기적이고 안정적인 조직과
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의 관계를 추구하는 경향성이 있어 심리적 계약 위반에 대해서 덜 인지할 가능성이 있다. 따라서 다음과 

같이 가설을 설정하고자 한다. 

H1 성실성은 심리적 계약 위반에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

2) 신경증과 심리적 계약 위반

Costa and McCrae(1992)의 연구에 따르면, 신경증 성격은 적응·감정적 안정성 대 부적응·신경증으

로 평가한다. 높은 신경증을 가진 개인들은 감정적 불안정성을 보이며, 걱정, 공포, 죄책감, 슬픔, 분노, 

당혹감, 혐오감과 같은 특성을 보이는 경향이 있다. 반면에 신경증이 낮은 사람들은 감정적으로 안정적이

고, 침착하고, 느긋하며 평온한 특성을 보이는 경향이 있다. 나아가, 이들은 스트레스를 주는 상황을 화내지 

않고 대처하는 경향이 있는 반면, 신경증이 높은 개인들은 자신의 충동을 통제하고 스트레스에 잘 대처하지 

못할 가능성이 높다. 이와 같이 높은 신경증은 감정적 불안정성과 불신, 불안, 자기연민, 심리적 적응의 

결핍과 연관된다(Goldberg, 1990; Judge et al., 1999). 신경증은 삶의 만족도에 부정적으로 영향을 

미치며(DeNeve and Cooper, 1998), 스트레스 수준의 증가에 영향을 미친다(Hills and Norvell, 1991). 

신경증은 직무만족(Judge et al., 2002), 광범위한 직업에 걸쳐서 외부 커리어에서의 성공(Judge et al., 

1999), 직무 복잡성(Judge, Bono and Locke, 2000), 성과(Barrick and Mount, 1991)에도 부정적인 

영향을 미친다.

Raja et al.(2004)는 높은 신경증과 개인들은 심리적 계약 위반을 인식할 가능성을 제시한 바 있다. 

이에 본 연구에서는 신경적 성격을 지닌 개인들이 안정적인 장기 고용 관계를 형성하는 데 어려움이 

있다는 것으로 예측한다. 달리 말해, 본 연구에서는 높은 신경증을 지닌 사람들이 이미 발생한 위반을 

보다 쉽게 인지할 것이라고 주장한다. 따라서 다음과 같은 가설을 제시한다.

H2 신경증은 심리적 계약 위반에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3) 외향성과 심리적 계약 위반

외향성의 성격특징을 뚜렷하게 보이는 사람들은 사람들과의 관계를 중시하고 관계형성 및 유지에 능한 

경향성을 보인다. 의사소통 능력이 좋고, 열정적이며, 낙천적이며, 사람들의 감정에 대응하여 능동적으로 

대처할 수 있기도 하다(Costa and McCrae, 1992). 특히 이런 성격 특성을 가진 사람들은 조직에서 

자신의 입지와 정체성을 공고히 하는 것에 강한 욕구를 가지고 있어(Costa and McCrae, 1992), 조직의 

성과와 직무만족 모두 긍정적인 영향을 미치는 것으로 연구가 되고 있다(Barrick and Mount, 1991; 

Judge et al., 2002). 특히 이러한 특성은 다소 경제적 보상에 의존하는 경향성으로 나타나면서도, 결국에

는 보다 장기적인 관점에서 조직과의 관계를 추구한다(Raja et al., 2004). 이는 다시 말해서, 경제적 

보상 측면이나 조직 내부에서 자신이 기대하고 추구하고자 하는 것과 간극이 존재한다고 할지라도 가능한 

이러한 불편한 상황을 수용하고 포용하려는 행동패턴을 보이게 된다. 따라서 외향성이 높은 사람의 경우 

심리적 계약위반에 대해서 덜 민감하게 인지하게 된다. 이에 다음과 같은 가설을 제시한다.

H3 외향성은 심리적 계약 위반에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

5. 성격 특성과 심리적 계약 위반과의 관계에 대한 꽌시의 조절효과

꽌시는 중국의 문화적 특성을 잘 보여주는 개념이면서 중국 내의 보편적 행동양식이다(동가함, 정범구, 

2020; 박상수, 김동환, 2016; 이창훈, 서민교, 2007; Wu, 1967). Yeung and Tung(1996)에 따르면 

꽌시는 상호간 신뢰를 추구하고자 하는 목적 하에서 거래와 교환을 하게끔 하는 “연결”행위를 의미한다. 

따라서 꽌시는 상대방에게 선물을 주는 것이나 서로 호의적으로 베풀어줌으로써 감정적으로 강력한 지지
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를 해준다(感情: ganqing). 특히 이러한 감정적 지지가 장기적으로 형성된다면, 단순히 선물을 주거나 

호의를 베풀어주는 행위, 그 이상의 의미를 가지고서는 장기적인 신뢰 관계를 형성하는데 중요한 역할을 

하게 된다(Millington, Eberhardt and Wilkinson, 2005; Chen, Chen and Xin, 2004). 꽌시는 이러한 

장기적으로 형성된 감정을 만들어내는 토대라 할 수 있다(Chen et al., 2004).

이러한 관점에서 중국에서는 꽌시를 사람들과의 관계에서 축적되어 필요한 시기에 활용될 수 있는 

일종의 자산으로 이해하고 실제 생활에 접목하고 있다. 특히 꽌시는 오랜 기간동안 관계를 창출해내고 

그 관계를 더 깊게 만드는 것이 핵심인데, 그것이 실질적으로 가능하게 하기 위해서는 관계를 맺고자 

하는 대상과 끊임없이 소통하고 상호작용해야 한다(Wong et al., 2007). 그리고 이러한 소통을 보다 

효과적으로 장기적인 관계로 발전시키는데 활용하기 위해서, 인정(人情: renqing)과 체면(面子: mianzi)

과 같은 감정적인 측면이 일상생활에서 중요한 역할을 하게 된다. 따라서 꽌시는 결국은 상호신뢰가 

긍정적인 감정적인 기초하에 축적되어 나타난 결과로 이해할 수 있다(Song, Cadsby and Bi, 2012). 

따라서 꽌시가 조직 내에 적용이 되면, 조직과 구성원과의 장기적인 관계, 신뢰, 충성심, 조직몰입, 

그리고 심리적 계약으로 표상된다(Child and Mollering, 2003; Chen et al., 2004). 즉 조직 구성원들 

사이에서 꽌시가 형성이 되면 각 조직구성원들은 다른 조직 구성원들로부터 상호호혜적인 행위를 기대하

게 되고, 자신 또한 상호호혜적인 측면을 강화하기 위해서 상대방을 대하게 됨으로써, 개인과 조직의 

성과를 향상시키는데 도움을 준다(Tsui and Farh, 1997; Guo and Giacobbe-Miller, 2010; Li et al., 

2011). 이러한 맥락에서 개인이 조직내 구성원들과의 꽌시를 높게 인지하게 된다면, 이는 심리적 계약의 

위반에 대해서 덜 민감하게 반응할 것이다. 그리고 꽌시의 이러한 역할이 개인의 성격적인 특성에 따라 

다르게 인지하게 되는 심리적 계약 위반의 정도를 다르게 할 수 있다. 특히 문화적 가치는 인지과정에 

중요한 영향을 준다는 측면에서 볼 때, 꽌시는 심리적 계약 위반에 대한 인지를 덜 민감하게 할 개연적 

가능성을 제공한다. 

구체적으로 꽌시의 가치를 높게 보고 이를 적극적으로 지향하는 조직구성원이 있다면, 성실성의 개인성

격 특성이 심리적 계약위반을 덜 민감하게 인지하게 하는 메커니즘을 더욱 강화하게 될 것이다. 성실성의 

특성 자체에서 자신을 다른 사람들과의 관계에서 신뢰를 중시하고 관계에 책임의식을 느끼기 때문에, 

이러한 사람이 꽌시가 지향하는 문화적 가치를 높게 본다면 심리적 계약 위반을 더욱 덜 인지할 가능성이 

커지게 된다. 

신경증의 경우에는, 감정적으로 민감하고 스트레스에 민감한 특성을 보인다는 측면에서, 만약 이러한 

개인적 성격 특성에도 불구하고 꽌시가 지향하는 가치를 중시하게 된다면, 장기적인 관계를 위해서 자신의 

감정을 조절할 가능성이 높아지게 되고, 이는 심리적 계약 위반을 덜 민감하게 받아들일 가능성이 커진다.

외향성의 경우에는 사람들의 관계를 중시하고 이를 기반으로 심리적 계약 위반을 덜 인지할 가능성이 

커진다. 이러한 개인특성을 가진 개인이 꽌시의 가치를 중시하게 된다면 관계를 중시하는 측면이 강화될 

수 있고, 이로 말미암아 심리적 계약 위반에 대한 인지를 덜 할 가능성이 커지게 된다.

이러한 관점에서 다음과 같이 가설을 설정하고자 한다. 

H4 개인 성격특성과 심리적 계약 위반과의 관계는, 꽌시에 대한 인식 수준이 높을 때 심리적 계약 위

반에 대한 인식을 덜하는 방향으로 조절될 것이다.

H4-1 성실성과 심리적 계약 위반과의 부(-)의 관계는 꽌시에 대한 인식 수준이 높을 때 (그렇지 않을 

때에 비해) 강화될 것이다.

H4-2 신경증과 심리적 계약 위반과의 정(+)의 관계는 꽌시에 대한 인식 수준이 높을 때 (그렇지 않을 

때에 비해) 약화될 것이다.

H4-3 외향성과 심리적 계약 위반과의 부(-)의 관계는 꽌시에 대한 인식 수준이 높을 때 (그렇지 않을 

때에 비해) 강화될 것이다.
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Ⅲ. 연구방법론

1. 데이터 수집

본 연구는 다양한 직군에서 종사하는 378명의 중국인 근로자들을 대상으로 2017년에 설문자료를 수집

하였다. 설문지는 웹사이트와 이메일을 통하여 378명의 중국인 근로자들에게 개별적으로 배포하였으며, 

회수되지 않은 설문지와 불성실한 응답을 제외한 217개의 설문지(약 57%의 응답률)를 본 연구의 실증분석

에 활용하였다. 본 연구의 응답자들의 인구통계학적 특성을 살펴보면 다음과 같다. 응답자들은 중국의 

16개 지역에 거주하고 있는 것으로 확인하였고, 거주지 분포는 산둥(Shandong) 68.2%, 베이징 15.2% 

등으로 나타났다. 응답자들의 성별 분포는 남성은 44.2%, 여성은 55.8%, 연령 분포는 20대 78.3%, 

30대 13.8%, 40대 6.9%, 50대 이상 1%, 학력 분포는 고졸 22.1%, 전문대졸 23%, 대졸 42.9%, 대학원졸 

12%인 것으로 확인하였다. 응답자들이 근무하는 직장의 유형 분포는 민간기업 56.2%, 공공기관 15.2%, 

국영기업 11.5%, 기타 17.1%로 나타났다. 응답자들의 평균 근속연수는 3.55년이며, 직급 분포는 사원급 

60.4%, 관리자급 39.6%인 것으로 확인하였다.

2. 측정

1) 종속변수: 심리적 계약 위반 

본 연구의 종속변수는 심리적 계약 위반이다. 심리적 계약 위반을 측정하기 위하여 Robinson and 

Morrison(2000)이 개발한 설문문항을 활용하였다. 심리적 계약 위반에 대한 설문문항들은 조직이 직원들

에 대한 조직의 의무를 얼마나 잘 이행하는지에 대한 피고용인들의 인식을 포착한다. Robinson and 

Morrison(2000)은 그들이 개발한 측정 문항들은 고용주가 지킨 약속에 대한 전반적인 평가로서 최근의 

심리적 계약에 대한 연구와 조응한다고 주장하였다(Robinson, 1996; Rousseau, 1989). 본 연구에서는 

3개의 설문문항을 5점 척도로 측정하였다. 예를 들면, “나의 고용주는 내 몫을 다했음에도 불구하고 나에 

대한 자신의 약속의 상당수를 깨왔다.”이 설문문항에 포함되었다.

2) 독립변수: 성실성, 신경증, 외향성 

성실성은 Costa and McCrae(1992)이 개발한 성격 5요인(NEO Five-Factor Personality) 모형의 

설문문항을 활용하여 측정하였다. 예를 들어, 성실성은 “나는 나에게 주어진 모든 업무를 성실히 수행하려

고 노력한다.” “나는 내가 하는 모든 일에 있어서 수월성을 추구하기 위해 애쓴다.”등 4개의 문항을 5점의 

리커트 척도(예: 1점은 “매우 동의하지 않는다.”와 5점은 “매우 동의한다.”)를 활용하여 측정하였다.

신경증은 Costa and McCrae(1992)이 개발한 성격 5요인 모형의 설문문항을 활용하여 측정하였다. 

예컨대, “나는 거의 두려움이나 불안함을 거의 느끼지 않는다(해당 문항은 역코딩(reverse coding)하였

다.).” “나는 자주 신경이 날카로워지고 초조해한다.”등 4개의 문항을 5점 척도로 측정하였다.

외향성은 Costa and McCrae(1992)이 개발한 성격 5요인 모형의 설문문항을 활용하여 측정하였다. 

예를 들면, “나는 쾌활하고 활기찬 사람이다.” “나는 종종 뿜어져 나오는 에너지를 느낀다.”등 4개의 문항을 

5점 척도로 측정하였다.

3) 조절변수: 꽌시

본 연구의 조절변수는 꽌시이다. Yeung and Tung(1996)는 꽌시는 집단주의의 특징을 보이는 중국 

사회의 문화를 반영한다고 하였다. 이에 본 연구에서는 Ang and Leong(2000)이 개발한 설문문항들을 

활용하여 꽌시를 측정하였다. Ang and Leong(2000)이 제안한 설문문항들은 좋은 관계의 네트워크를 
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유지, 호혜적인 관계를 구축, 선물 제공을 통한 관계 개발 등과 같은 꽌시의 여러 다양한 측면들을 포함한

다. 예컨대, “비즈니스에서 좋은 관계 네트워크를 형성하는 게 중요하다.” “미래에 필요할 때를 대비하여 

다른 사람들과 항상 사회적 관계를 구축하고 유지해야 한다.” 등 4개의 문항을 5점 척도로 측정하였다. 

본 연구에서는 꽌시에 대한 인식 수준이 높은 경우와 그렇지 않을 경우에 따라 주효과(main effect)가 

차별적인 영향을 받을 것으로 예측하고 있는데, 이는 꽌시가 중국사회에 만연한 사회문화적 특성으로 

역치(threshold)를 넘지 못하면 꽌시에 대한 인식이 표면화되기 어려울 가능성이 높기 때문이다. 이에 

본 연구에서는 개인이 실질적으로 꽌시를 인식하게 되는 기준점(4점: 그렇다)을 토대로 꽌시를 조작화하여 

측정하였다. 즉, 꽌시의 값이 4점 이상이면 높은 꽌시 인식을 1, 그렇지 않으면 높은 꽌시 인식을 0으로 

코딩하여 더미변수를 생성하여 실증분석에 사용하였다. 

4) 통제변수 

본 연구에서는 심리적 계약위반에 영향을 미칠 수 있는 응답자들의 연령, 성별, 근속연수, 직급, 학력, 
조직유형을 통제변수로 분석모형에 포함하였다. 본 연구에서는 연령을 연속형 변수로 측정하였으며, 연령

의 분포가 상당히 치우쳐져(highly skewed) 있어서 자연로그를 취한 후 실증분석에 활용하였다. 성별(여
성)은 더미변수로 남성인 경우에는 0, 여성인 경우에는 1로 코딩하였다. 근속연수는 연속형 변수로 년 

단위로 측정하였다. 직급(매니저)은 더미변수로 사원급인 경우에는 0, 관리자급인 경우에는 1로 처리하였

다. 학력(고졸, 전문대졸, 대졸, 대학원졸)은 범주형의 변수로 측정하였고, 각각을 더미변수로 만들었다. 
조직유형(사기업, 공공기관, 국영기업, 기타)은 범주형 변수로 이를 더미변수화하였다.

3. 변수의 신뢰도 및 타당도 분석

변수에 대한 집중타당도와 판별타당도를 검증하기 위해 Anderson and Gerbing(1988)이 제안한 방식

에 따라 분석을 실시하였다. 이에 심리적 계약 위반은 4개의 문항, 성실성, 신경증, 외향성은 각 4개의 

문항, 꽌시는 4개의 문항으로 측정하였다. 결과적으로 본 연구모형의 적합도는 χ2=729.93, df=466, 
χ2/df=1.57 (p<0.001), GFI=.84, CFI=.93, RMSEA=.05 등임을 확인하였다. 이와 같은 결과는 모형의 

적합도에 대한 판정기준인 CFI가 .90 이상이고, RMSEA가 .06 이하 등을 충족시키고 있다. 그러므로 

본 연구모형에서 변수들의 적합도는 양호한 것으로 판단할 수 있다.
집중타당도는 본 연구모형의 요인적재량과 평균분산추출값으로 검정하였다. 모든 문항에서 요인적재량

이 0.66 이상이며, 평균분산추출값도 0.53 이상으로 나타났다. 이런 결과는 집중타당도를 검증하는 일반적

인 기준인 요인적재량이 0.60 이상이고, 평균분산추출값도 .50 이상임을 충족하고 있다(Bagozzi, Yi 
and Nassen, 1998; Fornell and Larcker, 1981).

또한, 평균분산추출값에 제곱근을 취하였을 때에 그 값이 변수들 간의 상관계수보다 크면 판별타당도를 

확보한 것으로 볼 수 있는데, <Table 2>에서 확인할 수 있는 바와 같이 평균분산추출값이 변수들 간의 

상관계수를 상회하는 것으로 나타났다. 
개념신뢰도는 크론바흐 알파를 통해 검정하였다. 그 결과 값이 0.7보다 크기 때문에 개념신뢰도 역시 

확보한 것으로 판단할 수 있다(Hair et al., 2010).

Ⅳ. 실증분석 결과

1. 기술통계량 및 상관관계

<Tables 1 and 2>은 본 연구에 활용된 변수들에 대한 평균, 표준편차, 상관관계, 판별타당도를 보여준

다. 변수들 간의 상관관계는 대체로 크지 않아서 다중공선성(multicollinearity)의 이슈는 심각하지 않아 

보이나, 이를 진단하기 위해 분산팽창요인(variance inflation factor)을 계산하였다. 그 결과, 학력(대졸)

의 분산팽창요인의 값이 1.97로 가장 크다는 것을 확인하였다. 다중공성선을 판단하는 데에 있어서 일반적
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으로 널리 쓰이는 분산팽창요인의 기준값이 10을 훨씬 하회하기 때문에 본 연구모형에서 다중공선성의 

이슈는 없는 것으로 볼 수 있다(Chatterjee and Hadi, 2006).

Table 1. Descriptive Statistics 

Variables Mean S.D.
1. Psychological Breach 2.64 .91
2. Age 3.32 .21
3. Tenure 3.55 4.40
4. Gender (Female) .56 .50
5. Position (Manager) .40 .49
6. Education Level (Junior college) .23 .42
7. Education Level (University) .43 .50
8. Education Level (Graduate school) .11 .31
9. Organizational type (Public institution) .15 .36
10. Organizational type (State-owned company) .12 .32
11. Organizational type (Others) .17 .38
12. Conscientiousness 4.12 .66
13. Neuroticism 2.47 .90
14. Extraversion 3.75 .84
15. Guanxi .81 .39
Notes: N=217

 

Table 2. Correlations 

Var. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1
2 .11
3 -.06 .65
4 .05 -.03 -.10
5 -.04 .22 .26 -.19
6 .05 .00  .10 .02 -.11
7 .00 -.20 -.11 -.02 .04 -.47
8 -.03 -.06 -.07 .08 -.17 -.19 -.31
9 -.05 .06 .13 .07 -.16 -.20 .15 .26
10 -.04 -.08 -.01 -.17 -.06 .04 .07 -.04 -.15
11 .06 -.13 -.09 .16 .01 .01 -.02 -.04 -.19 -.16
12 -.16 .14 .15 -.04 .12 .07 -.06 -.07 -.02 -.14 .03 (.73)
13 .18 -.14 -.13 .02 -.12 -.12 .06 .08 .11 .16 -.02 -.32 (.81)
14 -.20 -.04 -.03 -.03 .03 .17 -.14 -.13 -.09 -.08 .06 .37 -.46 (.75)
15 -.21 .08 .06 -.00 .05 -.07 -.03 .02 .07 -.01 -.03 .22 -.13 .23 (.73)

Note: Square root of average variance extracted from IVs and MV in parentheses.  

2. 회귀분석

본 연구의 가설을 검정하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다. <Table 3>은 본 연구의 다중회귀분석 
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결과를 제시한다. 모형 1은 통제변수만을 포함하고 있다. 모형 1에서 확인할 수 있는 바와 같이, 연령이 

심리적 계약 위반에 정(+)의 유미한 영향을 미치는 반면에 근속연수는 심리적 계약 위반에 부(-)의 유의미

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 모형 2는 본 연구의 가설 1을 검정하기 위해 모형 1에 성실성을 

포함하여 분석을 실시하였다. 모형 2에서 성실성의 회귀계수가 부(-)로 통계적으로 유의미한 것으로 나타

났다. 즉, 성실성이 높을수록 심리적 계약 위반에 대한 인식이 감소하는 것을 의미한다. 신경증이 심리적 

계약 위반과는 긍정적인 관계일 것이라는 가설 2를 검정하기 위해 모형 3을 분석을 실시하였다. 분석결과, 

신경증이 높을수록 심리적 계약 위반에 대한 인식이 증가하는 것으로 나타났다. 모형 4는 외향성과 심리적 

계약 위반의 관계가 부정적일 것이라는 가설 3을 검정하고자 모형 4를 실증분석하였다. 모형 4에서 확인할 

수 있듯이 외향성이 높을수록 심리적 계약 위반에 대한 인식이 감소하는 것으로 나타났다. 성실성, 신경증, 

외향성을 모두 포함한 모형 5에서는 신경증과 심리적 계약 위반과의 관계가 강건한 것으로 나타났다. 

Table 3. Results of Multiple Regression Analysis

(1) (2) (3) (4) (5)  (6)  (7) (8)

Constant -1.566
(1.348)

-.683
(1.370)

-2.409*
(1.343)

-.420
(1.371)

-1.027
(1.466)

-1.106
(1.673)

-1.783
(1.504)

-1.110
(1.557)

Age 1.267***
(.405)

1.311***
(.400)

1.347***
(.397)

1.197***
(.398)

1.308***
(.396)

1.336***
(.394)

1.328***
(.391)

1.336***
(.394)

Gender
(Female)

.025
(.130)

.011
(.128)

.016
(.127)

.009
(.127)

.003
(.126)

.010
(.125)

-.011
(.125)

.010
(.125)

-.046**
(.019)

-.043**
(.019)

-.043**
(.019)

-.047**
(.019)

-.043**
(.019)

-.043**
(.019)

-.042**
(.018)

-.043**
(.019)Tenure

.070
(.138)

-.047
(.136)

-.045
(.135)

-.058
(.135)

-.035
(.134)

-.027
(.134)

-.029
(.133)

-.028
(.134)

Position 
(Manager)

.276
(.189)

.299
(.186)

.342*
(.186)

.304
(.185)

.345*
(.184)

.303
(.184)

.319*
(.183)

.303
(.184)

Education
(J. college)

.224
(.170)

.218
(.168)

.251
(.167)

.153
(.169)

.201
(.168)

.182
(.167)

.174
(.166)

.182
(.167)

Education 
(Univ.)

.115
(.242)

.091
(.239)

.123
(.237)

.003
(.240)

.050
(.239)

.047
(.237)

.084
(.236)

.045
(.239)

Education 
(Grad.)

-.105
(.197)

-.108
(.194)

-.180
(.194)

-.099
(.193)

-.152
(.193)

-.121
(.192)

-.161
(.192)

-.119
(.193)

Org’l type
(Public inst.)

-.086
(.203)

-.160
(.202)

-.206
(.202)

-.133
(.200)

-.229
(.201)

-.204
(.201)

-.271
(.203)

-.203
(.201)

Org’l type
(State-owned)

.162
(.173)

.171
(.170)

.151
(.169)

.177
(.169)

.168
(.168)

.160
(.168)

.165
(.165)

.161
(.167)

Org’l type
(others)

-.251***
(.095)

   -.142
(.101)

-.103
(.222)

-.110
(.101)

-.112
(.101)Consc.

.227***
(.070)

 .146*
(.079)

.143*
(.079)

.398**
(.166)

.144*
(.079)Neuroticism

-.231***
(.074)

-.118
(.087)

-.087
(.088)

-.070
(.087)

-.075
(.176)Extraversion

-.293
(.950)

.458
(.483)

-.287
(.666)Guanxi

-.012
(.241)

    Consc.
× Guanxi

-.301*
(.172)

  Neuroticism
× Guanxi

-.015
(.188)

Extraversion
× Guanxi

Observations 217 217 217 217 217 217 217 217
F 1.32 1.88** 2.22** 2.13** 2.31*** 2.33*** 2.57*** 2.34***
R2 .060 .091 .106 .103 .129 .148 .161 .148

Note: Standard errors in parentheses.
* p<.10, ** p<.05, *** p<.01
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성격과 심리적 계약 위반과의 관계를 꽌시가 조절할 것이라는 가설 4를 검정하고자 모형 6, 7, 8을 

설계하여 분석을 실시하였다. 분석결과, 신경증과 심리적 계약 위반과의 긍정적인 관계는 꽌시를 높게 

인식할 때 약화되는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 <Fig. 1>을 통해서 좀 더 명확히 이해할 수 있다. 

독립변수인 신경증은 평균을 기준으로 -/+1 표준편차를 고려하여 구분하였다. 조절변수인 꽌시는 꽌시를 

높게 인식하고 있는 경우(꽌시=1)와 그렇지 않은 경우(꽌시=0)로 구분하였다. <Fig. 1>에서 확인할 수 

있듯이, 신경증이 심리적 계약 위반에 미치는 긍정적인 영향은 꽌시를 높게 인식할 때 더 약화된다는 

것을 알 수 있다.

Fig. 1. A Moderating Effect of Guanxi on the Neuroticism-Psychological Breach Relationship
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Ⅴ. 결론

본 연구는 개인의 성격 특성이 심리적 계약 위반에 어떤 영향을 미치는지를 중국인 근로자들을 대상으로 

규명하고 있다. 또한, 본 연구는 중국의 독특한 사회문화적 특성인 꽌시가 개인의 성격 특성과 심리적 

계약 위반과의 관계에 어떻게 영향을 미치는지를 살펴보고 있다. 즉, 본 연구는 중국인 근로자의 개인의 

성격 특성과 심리적 계약 위반과의 관계와 이러한 관계에 ㅤ꽌시라는 상황요인이 중요한 역할을 하고 

있음을 실증분석을 통해 밝히고 있다. 구체적으로 본 연구의 실증분석 결과에 따르면, 중국인 근로자의 

신경증적인 성향이 높을수록 심리적 계약 위반에 대한 인식이 증가한다는 것을 알 수 있으며, 이러한 

효과는 꽌시에 대한 인식 수준이 높을 때 약화되는 것을 확인할 수 있다. 그리고 성실성과 외향성의 

경우에는 꽌시의 조절효과가 통계적으로 유의하게 나타나지 않았다. 이러한 결과는 꽌시가 지향하는 

가치와 개인특성에서 드러나는 의미가 신뢰 또는 관계의 측면에서 중복되어 있기 때문에, 심리적 계약 

위반을 인지하는 정도에 꽌시가 추가적으로 제공하는 가치가 중대하지 않음에 기인할 수 있다. 다시 

말해서, 꽌시에 대한 가치를 결정함에 있어서 선험적으로 개인의 성격특성이 영향을 미칠 가능성을 추론해 

볼 수 있다. 신경증의 경우에는 꽌시의 지향하는 가치와 배치된다는 점에서 본다면, 꽌시의 가치를 인정하

는 측면에서 성격특성이 개입하지 않을 가능성을 추론해볼 수 있고, 따라서 심리적 계약 위반에 대한 

인지에 영향을 미칠 수 있을 것으로 판단된다. 
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1. 이론적 의의 및 실무적 시사점

본 연구는 몇 가지 면에서 이론적·실무적 의의가 있다. 첫째, 개인의 성격 특성과 심리적 계약과의 

관계에 대한 기존의 실증연구가 유용한 통찰을 제시하고 있지만, 심리적 계약 위반에 대해서는 충분히 

논의하지 않았다. 심리적 계약 위반에 대한 조직구성원들의 인식이 조직에 대한 신뢰도 저하, 직무만족과 

조직몰입의 감소, 조직성과 하락에 영향을 미칠 수 있기 때문에(김명언, 민혜경, 1999; Robinson and 

Morrison, 1995) 이를 야기하는 원인을 파악하는 것이 중요하다. 이에 본 연구는 개인의 성격 특성이 

심리적 계약 위반에 대한 인식에 미치는 영향을 규명하고 있다는 점에서 의의가 있다. 

둘째, 개인의 성격 특성과 심리적 계약 위반과의 관계는 환경적 특성에 의해 영향을 받을 수 있는데, 

본 연구는 중국이라는 분석의 맥락을 고려하여 상황요인으로 꽌시에 주목하고 있다. 본 연구의 실증결과에

서도 확인하였듯이, 개인의 성격 특성이 심리적 계약 위반에 미치는 영향을 이해하는 데 있어서 단편적인 

관점이 아닌 상황이론의 접근이 요구된다는 것을 알 수 있다. 예컨대, 신경증과 심리적 계약 위반과의 

관계는 꽌시에 의해 조절된다는 것을 확인하였다. 꽌시는 거래나 관계에 있어서 상호호혜성(reciprocity), 

장기적인 관계, 정서적 유대(emotional attachment) 등을 내포하고 있다는 점을 고려할 때에 신경증이 

높은 구성원이 인식하는 심리적 계약 위반의 효과가 감소하는 것으로 이해할 수 있다.

셋째, 본 연구는 실무적으로도 유용한 시사점을 제시한다. 경영환경의 글로벌화가 가속화되고 있는데, 

특히, 세계경제에서 중국 시장이 차지하는 위상이 나날이 높아짐에 따라 중국 현지 시장을 공략하기 위해 

수많은 국내 기업들이 앞 다투어 진출하고 있는 실정이다. 국내 기업들의 이러한 도전적인 시도가 성공으로 

이어지기 위해서는 조직구성원들이 심리적 계약 위반을 어떻게 인식하고 있는지 관리할 필요가 있다. 

본 연구의 결과를 감안할 때 직원 채용 시 지원자들의 성격 특성을 인·적성검사 등을 통해 사전에 면밀히 

파악해야 할 것이며, 신경증적 기질이 높은 지원자의 경우 채용에는 좀 더 신중을 기해야 할 것으로 보인다. 

다만, 신경증과 심리적 계약 위반과의 관계는 꽌시에 대한 인식에 따라 영향을 받을 수 있기 때문에 

조직관리자는 중국의 꽌시 문화가 조직 내에서 올바르고 긍정적인 역할을 할 수 있도록 해야 할 것이다.

2. 한계점 및 향후 연구 방향

본 연구는 세 가지의 성격 특성과 심리적 계약 위반과의 관계뿐만 아니라 중국의 독특한 사회문화적 

특성인 꽌시의 조절효과를 규명하였다는 점에서 의의가 있으나, 몇몇의 한계점이 있다. 첫째, 본 연구는 

다섯 가지 성격모델에서 세 가지 성격 유형에 집중하고 있지만, 성격과 관련된 여러 특성들을 좀 더 폭넓게 

다루지 못하였다. 이에 향후 연구에서는 최근에 주목받고 있는 부정적 성격 특성 세 가지 요인(Dark 

Triad)으로 알려진 마키아벨리즘(Machiavellism), 나르시시즘(narcissism), 사이코패시(psychopathy)

가 심리적 계약 위반 인식에 어떤 영향을 미치는지 규명할 필요가 있다. 

둘째, 본 연구에서는 개인의 성격 특성과 환경적 요인의 상호작용이 심리적 계약 위반에 미치는 영향을 

살펴보고자 꽌시라는 상황요인을 고려하고 있지만, 유교주의(Confucianism), 집단주의, 권력 거리, 개방

성, 투명성 등과 같은 상황요인들을 충분히 반영하지 못하였다(예: 강미영, 권종욱, 2018; 범위, 양신봉, 

최병권, 2020). 그러므로 향후 연구에서 이러한 환경적 요인들의 역할을 체계적으로 규명할 필요가 있다. 

특히, 언급된 환경적 요인들이 시간불변하지 않고 가변적이라는 것을 이해한다면, 종단적 연구를 통해 

이들 요인들의 역동성에 관심을 경주해야 할 것으로 본다. 이에 따라 성격 특성과 심리적 계약 위반과의 

관계에 대한 이질적 효과(인식의 차이)를 정치하게 들여다 볼 수 있을 것으로 기대한다. 

셋째, 본 연구는 성격 특성과 심리적 계약 위반과의 관계를 파악하는 데 있어서 자기보고식 설문을 

활용하여 방법적인 한계를 지니고 있다. 예컨대, 동일방법편의(common method bias)에 대한 우려의 

소지가 있다. 이에 대한 우려를 해소하고자 Harman(1976)이 제시한 단일요인검증(single factor test)을 

실시하여 주요 요인의 분산에 대한 설명력이 과도한지를 확인하였다. 한 개의 요인의 분산에 대한 설명력이 

과할 경우(일반적으로 50% 이상)에 동일방법편의를 의심할 수 있다고 보기 때문이다(Podsakoff et al., 

2003). 검증결과, 총설명분산은 58.54%이고, 한 요인에 분산설명력이 12.15%인 것으로 나타났다. 이에 

본 연구는 동일방법편의의 문제를 제기할 만한 수준은 아닌 것으로 판단하였다. 하지만, 동일방법편의에 
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대한 의구심은 여전히 제기될 수 있기 때문에 변수 측정에 대한 시차 분리, 질적 연구, 실험, 객관적 

자료 등을 활용하여 연구모형의 강건성(robustness)을 확보할 필요가 있다. 본 연구와 앞서 언급한 후속 

연구가 개인의 성격 특성과 심리적 계약 위반과의 관계에 대한 우리의 이해를 제고하기를 기대한다.
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