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Abstract 

Purpose: The purpose of this study examines the mediating effect of clan leadership in the relationship between hierarchy culture and 
organizational commitment. Most previous research focused on the relationship between organizational culture and organizational performance or 
organizational culture and job satisfaction. There are few empirical studies that focus on organizational commitment data because it is difficult to 
collect in many cases of export-driven small and medium sized enterprises. However, this research measures affective commitment, continuance 
commitment, and normative commitment differently than previous research, which is mostly focused on the hierarchy culture, clan leadership, 
and organizational commitment measurements. Research design, data, methodology: Conceptual research model is based on the studies of 
Cameron and Quinn (2011), and Gungor and Sahin (2018). The model is designed with three constructs such as hierarchy culture, organizational 
commitment, and clan leadership. The monitor culture and coordinator culture are as proxy for the hierarchy culture. The affective commitment, 
continuance commitment, and normative commitment are as proxy for the organizational commitment. And also the facilitator leadership and 
mentor leadership are as proxy for the clan leadership. Based on three hundred cases such as export-driven small and medium sized enterprises 
(SMEs), this study verify the hypothesis. Hypothesis was analyzed with the structural equation modeling. Results: In case of export-driven small 
and medium sized enterprises (SMEs), clan leadership acts as a mediator in the relationship between hierarchy culture and organizational 
commitment. In case of export-driven small and medium sized enterprises (SMEs) with high organizational commitment, clan leadership acts as a 
mediator in the relationship between hierarchy culture and organizational commitment. In case of export-driven small and medium sized 
enterprises (SMEs) with low organizational commitment, clan leadership did not act as a mediator in the relationship between hierarchy culture 
and organizational commitment. Conclusions: By controlling for the mediating effect of clan culture, this study have improved the academic 
contributions as well as policy and practical implications through empirical study of clan leadership that affect organizational commitment in the 
fields of hierarchy culture. In addition, this study means that the mediating effects on the variables of clan leadership were examined. 
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Structured Equation Modeling (SEM) 
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1. 서론 34 

 
수출주도형 중소기업은 한국형 히든챔피언 육성, 글로벌 강소기업 

육성, 월드클래스 300 육성, 월드 챔프 육성, 수출 강소기업 육성, 

코스닥형 히든 챔피언 육성, 수출 강소기업 Plus 500 등과 같이 
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정부기관과 연구자들에 따라 다양한 명칭으로 부르고 있다. 수출 

주도형 중소기업에 대한 정의와 개념이 아직까지 명확하게 정립되고 

있지 않은 상황이나, 본 연구에서는 수출주도형 중소기업을 수출 1억불 

이상이고 지속적으로 글로벌 시장에서 시장지배력을 유지하고 있는 

우리나라의 강소 중소기업으로 정의한다(The Export-Import Bank of Korea, 

2010). 이 수출주도형 중소기업은 독일 히든 챔피언의 개념을 

우리나라에 도입해서 한국형 히든 챔피언 육성을 목표로 하고 있는 

수출주도형 중소기업을 말한다. 

히든챔피언은 독일의 수출주도형 중소기업을 말하는데, 이 기업은 

수출주도형 중소기업으로 해당 분야 세계시장 점유율 1~3 위를 
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유지하는 중소기업으로 연매출 30 억 유로를 달성하는 기업을 말한다. 

독일은 전 세계 히든챔피언의 50%를 차지하고 있으며, 인구 100만명 당 

히든챔피언 수가 14 명이나 되는 히든챔피언 강국이다. 오늘날 독일이 

히든챔피언 강국이 된 것은 역사적인 소국 분립주의가 낳은 국제화 

역량, 전통적인 기술역량, 독일 시장 내에서의 치열한 경쟁을 통한 

경쟁력, 산업 클러스터와 기업가 클러스터의 독려, 낮은 노동비용과 

뛰어난 직업 교육, 전략 지정학적 중심지의 경제사회적 요인이 독일을 

강소기업 국가로 만든 원천이 되고 있다. 

본 연구에서는 수출 주도형 중소기업을 대상으로 Cameron and 

Quinn(2011)의 연구에 기초해서 수출 주도형 중소기업의 조직문화와 

조직몰입 간의 관계에서 집단형 리더십의 역할에 대해서 탐색하고자 

한다. Cameron and Quinn(2011)은 경쟁가치모형(CVF)에 따른 조직문화 

유형을 위계형, 집단형, 개발형, 합리형 조직문화의 4 가지 조직문화 

유형을 제시하였다. 이들은 경쟁가치모형(CVF)을 기반으로 한 조직문화 

유형을 조직문화의 안정성 및 통제, 유연성 및 신중, 내부집중 및 통합화, 

외부집중 및 차별화의 이분법적 기준으로 4 가지 조직문화 유형을 

분류하였다. 이들은 위계형 조직문화와 집단형 리더십이 내부집중 및 

통합화의 관점에서 조직문화의 유사점을 보이는 반면에, 위계형 

조직문화와 집단형 리더십이 조직문화의 안정성 및 통제, 유연성 및 

신중의 관점에서 조직문화의 차이점을 보였다.  

본 연구의 필요성은 글로벌 시장에 진출하고 있는 우리나라 

수출기업의 지속적인 성장가능성을 높이기 위해서 해외시장의 

수출경쟁력과, 수출상품의 가격경쟁력을 높이는 것이 중요하다. 이 

수출기업의 대외경쟁력을 높여서 해외에 우수한 수출기업과 경쟁하기 

위해서 무엇보다 중요한 것은 좋은 조직문화가 구축되어 있어야 하고, 

강력한 중간관리자의 리더십이 발휘되어서 조직구성원의 조직몰입이 

강화되어야 수출성과가 증가하는데, 이에 대한 심층적인 연구가 미흡한 

상태이다. 특히 수출기업 중에서 글로벌 시장의 히든 챔피언과 

경쟁하고 있는 우리나라의 수출주도형 중소기업을 대상으로 

중소기업의 조직문화와 조직몰입도 간의 관계에서 수출주도형 

중소기업의 중간관리자의 집단형 리더십에 대한 연구가 미흡한 

상태이다. 본 연구는 우리나라의 중소기업 중에서 수출주도형 

중소기업을 대상으로 정책적 측면에서 산학연계직업훈련체계, 

산업클러스터와 지역혁신체계에 대한 시사점을 제시하고, 실무적 

측면에서 기업 사회적책임과 기업가정신에 대한 시사점을 제시하고자 

한다. 

본 연구의 목적은 수출주도형 중소기업을 대상으로 중소기업의 

집단형 리더십에 따른 위계형 조직문화가 조직몰입에 미치는 영향을 

분석하고자 하는 것이다. 본 연구에서 수출주도형 중소기업의 리더십에 

따른 조직문화와 조직몰입 간의 관련성을 분석하고자 하는 것은 오늘날 

OECD 국가들이 연평균 1.9%의 경제성장률을 보이고 있는데 비해서, 

독일의 히든챔피언과 핀란드의 강소기업은 연평균 3.0% 이상의 

경제성장률을 달성하고 있다는 점이다. 이 기업들은 글로벌 시장에서 

다른 기업들과 차별화된 조직문화를 구축하고 있고, 중간관리자의 

강력한 리더십을 통해서 조직몰입을 강화시키면서 수출성과를 높이고 

있다는 점을 본 연구를 통해서 탐색하고자 하는 것이다. 

이 연구목적을 달성하기 위하여 본 연구는 다음과 같은 연구 과제를 

설정하였다. 첫째는 중소기업의 조직문화가 집단형 리더십에 미치는 

영향을 탐색하고자 한다. 수출주도형 중소기업 중에서 집단형 리더십을 

발휘하는 중소기업과 위계형 문화 간의 상관관계를 분석하고자 한다. 

둘째는 중소기업의 집단형 리더십이 조직몰입에 미치는 영향을 

탐색하고자 한다. 수출주도형 중소기업의 리더십 중에서 조직 내에 

촉진자와 선도자의 역할을 하는 집단형 리더십이 조직몰입에 미치는 

영향을 분석하고자 한다. 셋째는 중소기업의 조직문화가 조직몰입에 

미치는 영향을 분석하고자 한다. 수출주도형 중소기업의 조직문화가 

조직구성원의 정서적 몰입을 높여 주는지, 아니면 지속적 몰입과 

규범적 몰입을 강화시켜 주는지를 비교 분석하고자 한다. 

 

 

2. 이론적 배경 
 

2.1. 위계형 조직문화와 집단형 리더십 간의 

관계 
 

조직문화 유형 중에서 위계형 조직문화는 집단형 리더십과 밀접한 

상관관계가 있다. 위계형 조직문화와 집단형 리더십은 조직문화의 

특성이 외부집중 및 차별화(external focus and differentiation)의 관점이 

아닌, 내부집중 및 통합화(internal focus and integration)의 관점에서 

유사한 특성을 보인다. 또한 위계형 조직문화가 조직문화의 안정성 및 

통제(stability and control)에 주안점이 있는 반면에, 집단형 리더십은 

조직문화의 유연성 및 신중(flexibility and discretion)에 주안점을 두고 

있다는 점에서 차이가 있다(Cameron & Quinn, 2011; Igo & Skitmor, 2006). 
Igo and Skitmor(2006)는 Cameron and Quinn(2011)의 

경쟁가치모형(CVF)에 따른 위계형, 집단형, 개발형, 합리형 조직문화의 

4 가지 조직문화 유형을 분류하는 세부적인 기준을 제시하였다. 

Cameron and Quinn(2011)의 연구에 따르면 위계형 조직문화와 집단형 

리더십이 내부유지에 집중하면서 안정성 및 통제, 유연성 및 신중을 

강화해야 한다는 점을 강조하였다. Igo and Skitmor(2006)는 위계형 

조직문화를 구축하기 위한 조직문화의 전반적인 분위기가 명료한 

직무설정, 엄격한 규칙시행의 필요성을 강조한 반면에, 집단형 리더십을 

구축하기 위해서 조직문화의 유연성을 높이고 신중하게 대응해 

나가려면 사람들에게 집중하고 고객에 대한 민감성을 높일 필요가 

있다는 점을 강조하였다. 
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거대한 조직들과 공공기관들은 일반적으로 계층제에 지대한 영향을 

받고 있으며, 위계형 조직문화에서 궁극적으로 조직의 장기적인 관심은 

조직의 안정성, 예측 가능성, 그리고 효과성이라고 거듭 강조했다(Alkindi 

& Chaldler, 2018). 집단형 리더십은 특히 서로 어우러지는 가치와 목표, 

화합, 참여, 그리고 개개인의 특성, 개성을 강조한다. 집단형 리더십의 

전형적인 특색은 조직구성원들 서로간의 화합된 단결성과 

조직구성원들 간의 서로 어우러지는 결합이다(Nanjundeswaraswamy & 

Swamt, 2014). Szczepanska-Woszczyna(2015)는 혁신적 조직문화에서 

최고경영자의 리더십이 조직구성원의 행태에 유의한 정(+)의 영향을 

미친다고 하였는데, 특히 최고경영자가 규범적인 리더십을 발휘할 때 

조직을 혁신적으로 변화시켜서 조직성과에 긍정적인 영향을 미쳤다는 

점을 제시하였다. Nazarian et al.(2017)는 국가문화와 조직성과 간의 

관계에서 조직문화가 유의한 정(+)을 미친다고 하였다. 이들은 권력집중, 

개인주의, 불확실성 회피, 남성성의 국가문화가 리더십과 조직문화에 

직접적인 영향을 미쳐서 조직성과 에 유의한 영향을 미쳤다는 점을 

강조하였다(Guiso, Sapienza, & Zingales, 2015). 

제조업에서 리더십과 조직성과 간의 관계에서 리더십의 영향은 

제조업뿐만 아니라, 서비스업에서도 유사한 성과가 나타나는데, 

유선전자 상거래 시장에서 지식경영과 혁신적 조직 문화가 구축된 

조직에서 조직성과가 증가하였다(Lestari, Muhdaliha, & Putra, 2020;). 특히 

혁신적인 조직문화를 가지고 있는 조직에서 이슬람 리더십은 

조직구성원의 태도와 참여도를 높이는데 효과적으로 

작용하였다(Meiyani & Putra, 2019; Razak, Gunawan, Fitriany, Hidayat, & Aditya, 

2019). 이는 이슬람 조직문화는 권력집중과 남성성이 강한 조직문화의 

특성을 보이고 있으며, 이슬람 조직문화에서 중간관리자는 다른 서구의 

리더들과 다르게 카리스마 리더십을 발휘함으로써 조직성과를 높였다. 

Acer(2012)는 조직문화 유형 중에서 위계형 조직문화는 집단형 

리더십과 밀접한 상관관계가 있다는 점을 강조하였다. 조직문화의 

특성이 외부집중 및 차별화(external focus and differentiation)의 관점이 

아닌, 내부집중 및 통합화(internal focus and integration)의 관점에서 

위계형 조직문화와 집단형 리더십 간의 유사한 특성을 보인다. 또한 

위계형 문화가 조직문화의 안정성 및 통제(stability and control)에 

주안점이 있는 반면에, 집단형 리더십은 조직문화의 유연성 및 

신중(flexibility and discretion)에 주안점을 두고 있다는 점에서 차이가 있다. 

 

2.2. 위계형 조직문화와 집단형 리더십, 

조직몰입 간의 관계 
 

조직문화 유형 중에서 위계형 조직문화의 특성이 높은 조직들은 다른 

조직들에 비해서 집단형 리더십과 유사한 조직문화의 특성을 보인다. 

위계형 조직문화는 조직이 형식과 구조를 중시하고 내부통제를 

강조하기 때문에 규칙과 방침에 의한 조직효율성을 중시하면서, 

체계적인 조직관리가 이루어지고 정보관리와 문서화가 잘되고 있다는 

장점을 가지고 있다(Alsoulami, Banjar, & Mohran, 2018). 또한 위계형 

조직문화가 조직 내에 경직된 규정과 절차 준수로 인해 외부환경에 

적절하게 대응하지 못하게 되면 형식주의와 관료주의의 부작용을 

보이게 된다. 이 위계형 조직문화는 조직 내부활동에 집중하고 

통합화를 통한 조직 효율성을 높이고 있다는 점에서 집단형 리더십과 

유사점을 보이고 있다(Nazarian, Atkinson & Foroudi, 2017). 

Mastroianni (2014)의 연구에 따르면 위계형 조직문화와 집단형 

리더십이 내부 조직활동에 집중하고 통합화를 지향한다고 하는 점에서 

유사한 조직문화의 특성을 보이고 있으며, 이 위계형 조직문화는 조직 

내에 리더를 촉진하고 선도하는 집단형 리더십에 직접적인 영향을 

미친다. 집단형 리더십은 촉진자 리더십과 선도자 리더십의 형태로 

나타나는데, 촉진자 리더십은 관리자와 추종자들 간의 관계가 서로 

응집력과 도덕성에 중점을 두고, 항상 추종자들 개개인의 생각과 

개성을 권장하려고 노력하는데 있으며, 선도자 리더십은 팀워크, 개방성, 

그리고 강한 의사소통 능력을 통해서 관리자는 추종자들을 도와줄 수 

있고, 추종자들의 일 뿐만 아니라 개개인의 사적인 일까지도 

걱정해주고 위로해 주는 역할을 한다. 

조직몰입은 개인이 장기간 조직에 소속되는 과정에서 개인과 조직 

간의 관계가 심리적으로 일치하거나, 행태적으로 동화되는 현상을 

말한다. 심리적 일치 현상은 조직에 대해서 조직구성원이 인식하고 

있는 정서적, 지속적, 혹은 규범적 몰입과 같은 심리적으로 인식하는 

정도를 말하며, 행태적 동화는 개인이 조직에 대해 인식하고 있는 태도, 

혹은 행동에 대한 몰입 정도를 말한다(Shin & Lee, 2013; Kang, 2014; 

McLaren, Head, Yuan, & Chan, 2011). 본 연구는 조직구성원들이 조직에 

대해서 인식하는 심리적 일치 현상을 중심으로 조직몰입을 논의하고자 

한다. 정서적 몰입은 조직구성원과 조직 간의 관계가 감정적 애착에 

관심을 두고 있는 반면에, 지속적 몰입은 거래적 몰입 행태를, 규범적 

몰입은 도덕적 의무감에 초점을 맞추고 있다는 점에서 차이가 있다(Al-

Jabari & Ghazzawi, 2019; Meyer & Allen, 1997). 

조직 내에 중간관리자의 리더십은 조직몰입을 강화하는데 

효과적으로 작용하였다. Doan et al. (2020)은 중간관리자의 변혁적 

리더십이 거래적 리더십보다 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 

미쳤다는 점을 제시하였다. 이들은 중간관리자가 가지고 있는 감성적 

지능과 사업성과 간의 상관관계 있다는 것을 강조하였다. Lee(2018)의 

연구는 Doan et al. (2020)와 유사하게 유통조직에 있어서 직업특성과 팀 

창의성 간의 관계에서 중간관리자의 변혁적 리더십이 매개효과로 

작용하였다는 것을 제시하였다. 이 중간관리자의 리더십 유형은 

민간조직뿐만 아니라, 공조직의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미쳤다는 

연구결과를 지지하는 연구이다(Suong, Thanh, & Dao, 2019). 
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리더십 유형과 조직성과 간의 관계에서 중간관리자의 신뢰성과 

효능감이 매개효과로 작용하였다. Yang and Ju(2011)는 중간관리자의 

지시적, 지원적, 참여적, 성취적 리더십의 유형에 따라 조직성과에 

차이를 보였다. 이들은 중간관리자의 리더십이 조직구성원에게 

효과적으로 작용하기 위해서 무엇보다 조직구성원에 대한 신뢰성과 

효능감이 높은 중간관리자가 다른 리더들보다 조직성과에 긍정적인 

영향을 미쳤다(Mushtaq, Amjad, & Saeed, 2014). Ghassemzadeh et 

al.(2013)는 지식경영이 구축되어 있는 조직에서 조직문화와 조직몰입은 

전략적 지식보다 전술적 지식을 공유하는데 더 효과적으로 

작용하였다는 점을 강조하였다. 이들은 조직문화 중에서 팀 지향적 

조직문화가 지원적 조직문화보다 더 높은 조직성과의 차이를 보였다.  

위계형 조직문화와 조직몰입 간의 관련성에 대한 연구를 보면, Aranki 

et al.(2019)는 요르단에 있는 IT 중소기업은 위계형 조직문화의 유형이 

많으며, 이 위계형 조직문화가 조직구성원으로 하여금 조직몰입을 

강화하고 사업성과를 높이는데 긍정적으로 작용하였다는 점을 

제시하였다. 특히, 요르단 IT 산업에 참여하고 있는 중소기업은 위계형 

조직문화 중에서 조정자 문화가 감시자 문화가 더 많은 비중을 

차지하고 있으며, 이 위계형 조직문화와 조직몰입 간의 정(+)의 

상관관계가 있다는 점을 강조하였다. 또한 Arditi et al.(2017)는 건설산업에 

참여하고 중소기업의 리더가 집단형 리더십을 발휘함으로써 

조직몰입을 높이고 있다는 점을 제시하였다. 이들은 건설산업의 

중소기업은 조직 내에 집단형 리더십을 통해서 건설분야의 공사지연 

혹은 공사중단과 같이 조직몰입을 약화시키는 요인들을 줄이는 

집중하였다. 

 

 

3. 연구조사방법 
 

3.1. 연구모형 및 가설 설정 
 

본 연구는 수출주도형 중소기업의 조직문화가 집단형 리더십과 

조직몰입에 미치는 영향에 관한 선행연구에 기초해서 개념적 

연구모형을 설정하였다. 본 연구의 개념적 연구모형에 포함된 변수들을 

살펴보면, 먼저 조직문화 요인은 위계형 조직문화를 중심으로 조정자 

문화, 감시자 문화의 2 가지 변수가 연구모형에 포함되었으며(Gulosino, 

Franceschini, & Hardman, 2016; Gungor & Sahin, 2018), 집단형 리더십 

요인은 촉진자 리더십, 선도자 리더십의 2가지 하위변수가 연구모형에 

포함되었다(Cameron & Quinn, 2011; Felipe, Roldan, & Leal-Rodriguez, 2017). 

또한 조직몰입 요인은 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입의 3가지 

하위변수가 연구모형에 포함되었다(Meyer & Allen, 1997; Al-Jabari & 

Ghazzawi, 2019).  

본 연구는 수출주도형 중소기업의 조직문화, 집단형 리더십, 조직몰입 

간의 관련성에 대한 선행연구에 기초하여 다음과 같은 연구가설을 

설정하였다. 

H1: 수출주도형 중소기업의 조직문화가 집단형 리더십에 유의한 

정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

H2: 수출주도형 중소기업의 집단형 리더십이 조직몰입에 유의한 

정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

H3: 수출주도형 중소기업의 조직문화가 조직몰입에 유의한 정(+)의 

영향을 미칠 것이다. 

 

 
Figure 1: Conceptual Research Model 

 

3.2. 통계분석방법 
 

본 연구의 자료분석은 세 단계로 수행되었다. 첫 번째 단계는 

조사대상자의 인구통계학적 특성, 조직문화, 집단형 리더십, 조직몰입에 

포함된 기초통계량의 분포를 분석하기 위하여 빈도분석(frequency 

analysis)과 기술통계분석(descriptive statistic analysis)을 수행하였다. 두 번째 

단계는 조직문화, 집단형 리더십, 조직몰입에 포함된 측정항목의 

신뢰성과 타당성을 검증하기 위하여 신뢰성분석(reliability analysis)과 

타당성분석(factor analysis)을 수행하였다. 본 연구의 신뢰성 분석은 

신뢰도계수(cronbach's alpha)에 기초하여 측정하였다. 타당성 분석은 

탐색적 요인분석(explored factor analysis)과 확인적 요인분석(confirmatory 

factor analysis)을 수행하였다. 세 번째 단계는 본 연구에서 제시한 

조직문화, 집단형 리더십, 조직몰입 간의 상호작용효과를 검증하는 

단계로 구조방정식 모형(structure equation model)을 수행하였다. 본 

연구에서는 조직문화, 집단형 리더십, 조직몰입 간의 상호작용효과를 

구체적으로 검증하기 위하여 조직몰입 전체집단, 조직몰입 고집단, 

조직몰입 저집단의 3개의 연구모형을 제시하여 실증분석을 수행하였다. 

본 연구의 연구모형 및 연구가설의 검증은 유의수준은 95%에서 

연구가설을 채택하고 기각하였으며, AMOS 20.0 과 SPSS 20.0 

통계패키지를 활용하여 실증분석을 수행하였다.  
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4. 실증연구분석 
 

4.1. 인구통계학적 특성 
 

본 연구는 수출주도형 중소기업을 대상으로 2019 년 8 월 21 일부터 

9월 30일까지 40일간 조사하였으며, 전체 800부의 설문지를 배포하여 

39.6%의 수거율에 해당하는 317 부의 설문지를 입수하였다. 이 중에서 

오류와 오기가 있는 설문지 17 부를 제외하고 최종적으로 37.5%에 

해당되는 300 부의 설문지를 최종분석에 사용하였다. 본 연구에서 

설문조사에 대한 회수율이 낮은 것은 조사대상이 일반적인 중소기업을 

대상으로 한 것이 아니고, 수출주도형 중소기업을 대상으로 조사했기 

때문이며, 또한 조사대상표본을 추출하는데 있어서 조직에서 리더십을 

발휘하고 조직문화를 잘 알고 있는 중간관리자를 대상으로 층화추출 

하였기 때문이다. 

본 연구의 인구통계학적특성 분석결과는 다음과 같다. 조사대상별 

분포를 보면 전체 300 명의 설문 조사 대상자 중에서 남자가 

220명(73.4%)으로 여자 80명(26.6%)보다 더 높은 분포를 보였다. 연령별 

분포를 보면 40 세 이상이 187 명(62.4%)으로 40 세 미만 

113명(37.6%)보다 더 높은 분포를 보였으며, 학력별 분포를 보면 4년제 

대졸 이상이 225명(75.0%)으로 전문대 졸 이하 75명(25.0%)보다 더 높은 

분포를 보였다. 또한 근속기간별 분포를 보면 10~20 년 미만이 

119 명(39.7%)로 가장 높은 분포를 보였고, 그 다음으로 10 년 미만이 

110 명(36.5%), 20 년 이상 71 명(23.8%) 순으로 분포의 차이를 보였다. 

조사대상자의 분포를 요약하면 40 세 이상(62.4%)이면서 4 년제 대졸 

이상(75.0%)의 학력을 갖추고 있고, 근속경력은 대략 10~20 년 

미만(39.7%)의 경력을 가진 수출주도형 중소기업의 중간관리자급 

이상이 조사에 포함되었다.  

 

4.2. 신뢰성 및 타당성 검증 결과 
 

4.2.1. 탐색적 요인분석 결과 

 

4.2.1.1. 조직문화 

조직문화, 집단형 리더십, 조직몰입에 대한 탐색적 요인분석결과는 

다음과 같다. 첫째, 조직문화 요인에 포함된 전체 8개의 문항에 대해서 

요인분석을 수행하여 다음과 같은 분석결과를 얻었다. 분석결과를 보면 

조직문화 요인은 조정자 문화 4 문항, 감시자 문화 4 문항으로 각각 

측정되었다. 조직문화 요인의 하위변인에 대한 고유값(eigenvalue)을 

보면, 감시자 문화 3.94, 조정자 문화 3.69 로 고유값의 차이를 보이고 

있다. 다음으로 조직문화 요인의 하위변인에 대한 분산설명력(% of 

variance)에 대한 결과를 보면, 감시자 문화가 36.32%, 조정자 문화 

34.61%로 분산설명력의 차이를 보이고 있으며, 조직문화 요인의 

하위요인의 전체 분산설명력은 70.93%로 검증 되었다. 마지막으로 

조직문화 요인의 신뢰성을 보면 감시자 문화가 0.91, 조정자 문화 0.93로 

신뢰성의 차이를 보였다.  

 
Table 1: Explored Factor Analysis Results for Organizational Culture 
 

Items Monitor culture Coordinator culture  

The organization is a very controlled and structured place. 0.88 0.24 

The glue that holds the organization together is running smooth. 0.84 0.23 

The management style is characterized by security of employment, conformity, predictability, stability. 0.80 0.13 

The glue that holds the organization together is formal rules and policies. 0.77 0.19 

The organization emphasizes permanence and stability. 0.22 0.87 

The organization defines success on the basis of efficiency. 0.29 0.83 

The organization emphasizes efficiency and control. 0.29 0.80 

The leadership is generally considered to exemplify coordinating, organizing, or smooth-running 
efficiency. 

0.20 0.78 

Eigenvalue 3.94 3.69 

% of variance 36.32 34.61 

Cumulative % 36.32 70.93 

Cronbach's alpha 0.91 0.93 

 

4.2.1.2. 집단형 리더십 

집단형 리더십 요인에 포함된 전체 8개의 문항에 대해서 요인분석을 

수행하여 다음과 같은 분석결과를 얻었다. 분석결과를 보면 집단형 

리더십은 촉진자 리더십 4 문항, 선도자 리더십 4 문항으로 각각 

측정되었다. 집단형 리더십요인의 하위변인에 대한 고유값(eigenvalue)을 

보면, 촉진자 리더십 2.73, 선도자 리더십 2.66, 로 고유값의 차이를 
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보이고 있다. 다음으로 집단형 리더십 요인의 하위변인에 대한 

분산설명력(% of variance)에 대한 결과를 보면, 촉진자 리더십이 37.29%, 

선도자 리더십 32.24%로 분산설명력의 차이를 보이고 있으며, 집단형 

리더십 요인의 하위요인의 전체 분산설명력은 69.53%로 검증 되었다. 

마지막으로 집단형 리더십 요인의 신뢰성을 보면 촉진자 리더십이 0.89, 

선도자 리더십 0.87로 신뢰성의 차이를 보였다. 

 
Table 2: Explored Factor Analysis Results for Clan Leadership 

Items Facilitator leadership Mentor leadership 

The organization is a very personal and faclitating. 0.92 0.19 

The glue that holds the organization together is loyalty and mutural trust. 0.84 0.14 

The management style is characterized by teamwork, consensus, and participation. 0.83 0.16 

The glue that holds the organization together is commitment runs high. 0.76 0.20 

The organization emphasizes human development. 0.12 0.83 

The organization defines success on the basis of teamwork, employee commitment, and concern for 
people. 

0.15 0.75 

The organization emphasizes high trust and participation persist. 0.14 0.73 

The leadership is generally considered to exemplify mentoring, or nurturing 0.15 0.66 

Eigenvalue 2.73 2.66 

% of variance 37.29 32.24 

Cumulative % 37.29 69.53 

Cronbach's alpha 0.89 0.87 

 

4.2.1.3. 조직몰입 

조직몰입 요인에 포함된 전체 15 개의 문항에 대해서 요인분석을 

수행하여 다음과 같은 분석결과를 얻었다. 분석결과를 보면 조직몰입 

요인은 정서적 몰입 5문항, 지속적 몰입 5문항, 규범적 몰입 5문항으로 

각각 측정되었다. 조직몰입 요인의 하위변인에 대한 

고유값(eigenvalue)을 보면, 지속적 몰입 3.82, 정서적 몰입 3.42, 규범적 

몰입 3.32 로 고유값의 차이를 보이고 있다. 다음으로 조직몰입 요인의 

하위변인에 대한 분산설명력(% of variance)에 대한 결과를 보면, 지속적 

몰입이 25.47%, 정서적 몰입 22.80%, 규범적 몰입 22.13%로 분산설명력의 

차이를 보이고 있으며, 조직몰입 요인의 하위요인의 전체 분산설명력은 

70.41%로 검증 되었다. 마지막으로 조직몰입 요인의 신뢰성을 보면 

정서적 몰입이 0.91, 지속적 몰입 0.87, 규범적 몰입 0.86 로 신뢰성의 

차이를 보였다. 
 
Table 3: Explored Factor Analysis Results for Organizational Commitment 
 

Items Continuancecommitment Affective commitment Normative commitment 

It would be too costly for me to leave my organization now. 0.83 0.02 0.04 

Too much in my life would be disrupted if I decided to leave 
my organization now. 

0.82 0.09 0.10 

It would be very hard for me to leave my organization right 
now, even if I wanted to. 

0.77 0.07 0.15 

I feel that I have very few options to consider leaving this 
organization. 

0.76 0.15 0.05 

Right now staying with my organization is matter of necessity 
as much desire. 

0.75 0.10 0.09 

I really feel as if this organization's problems are my own. 0.10 0.91 0.04 

I think that I could easily become as attached to another 
organization as I am to this one. 

0.16 0.76 0.12 

I would be very happy to spend the rest of my career with this 
organization. 

0.17 0.75 0.05 

I enjoy discussing about my organization with people outside 
it. 

0.13 0.71 0.07 

I do feel like 'part of the familiy' at my organization. 0.11 0.70 0.05 
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Jumping from organization to organization does seem at all 
ethical to me. 

0.03 0.04 0.82 

I was taught to believe in the value of remaining loyal to one 
organization. 

0.01 0.12 0.81 

I think that people these days move from company to company 
too often. 

0.04 0.18 0.79 

I do believe that a person must always be loyal to his or her 
organization. 

0.12 0.09 0.63 

Things were better in the days when people stayed in one 
organization for most of their careers. 

0.19 0.07 0.59 

Eigenvalue 3.82 3.42 3.32 

% of variance 25.47 22.80 22.13 

Cumulative % 25.47 48.27 70.40 

Cronbach's alpha 0.87 0.91 0.86 

 

4.2.2. 확인적 요인분석 결과 

본 연구에서 제시한 수출주도형 중소기업의 집단형 리더십에 따른 

조직문화가 조직몰입에 미치는 영향에 대한 연구모형을 구조방정식 

모형으로 검증하기 전에 확인적 요인분석을 수행하였다. 확인적 

요인분석은 측정변수들의 집중타당도와 잠재변수들의 판별타당도를 

검증하였다. 집중타당도는 각각의 측정변수가 잠재변수를 얼마나 잘 

설명해주는지를 보고, 판별타당도는 잠재변수가 측정하려는 

구성개념을 정확하게 측정하고 있는 지를 보았다. 확인적 요인분석을 

통해 측정변수가 잠재변수를 얼마나 잘 설명해주는 지를 파악하고자 

하였다. 본 연구의 확인적 요인분석 모형 적합도 평가지수는 다음과 

같다. = 597.299, 표준적합지수 (NFI) =. 984, 상대적합지수 (RFI) = .969, 

절대적합지수 (IFI) =. 984, 터커 - 루이스 지수 (TLI) = .968, 비교적합지수 

(CFI) = 983으로 나타났다. 따라서 연구모형 적합도는 수용기준을 모두 

상회하고 있어서 적합한 것으로 판단하였다. 

 
Table 4: Discrimitive Validity Results for Organizational Culture, Clan Leadership, and Organizational Commitment 
 

Items Factor loading AVE C.R SMC 

The organization is a very controlled and structured place. 0.88 

0.82 12.40 0.53 

The glue that holds the organization together is running smooth. 0.84 

The management style is characterized by security of employment, conformity, predictability, 
stability. 

0.80 

The glue that holds the organization together is formal rules and policies. 0.77 

The organization emphasizes permanence and stability. 0.87 

The organization defines success on the basis of efficiency. 0.83 

The organization emphasizes efficiency and control. 0.80 

The leadership is generally considered to exemplify coordinating, organizing, or smooth-running 
efficiency. 

0.78 

The organization is a very personal and faclitating. 0.92 

0.79 15.04 0.63 

The glue that holds the organization together is loyalty and mutural trust. 0.84 

The management style is characterized by teamwork, consensus, and participation. 0.83 

The glue that holds the organization together is commitment runs high. 0.76 

The organization emphasizes human development. 0.83 

The organization defines success on the basis of teamwork, employee commitment, and concern for 
people. 

0.75 

The organization emphasizes high trust and participation persist. 0.73 

The leadership is generally considered to exemplify mentoring, or nurturing 0.66 
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It would be too costly for me to leave my organization now. 0.83 

0.76 7.45 0.25 

Too much in my life would be disrupted if I decided to leave my organization now. 0.82 

It would be very hard for me to leave my organization right now, even if I wanted to. 0.77 

I feel that I have very few options to consider leaving this organization. 0.76 

Right now staying with my organization is matter of necessity as much desire. 0.75 

I really feel as if this organization's problems are my own. 0.91 

I think that I could easily become as attached to another organization as I am to this one. 0.76 

I would be very happy to spend the rest of my career with this organization. 0.75 

I enjoy discussing about my organization with people outside it. 0.71 

I do feel like 'part of the familiy' at my organization. 0.70 

Jumping from organization to organization does seem at all ethical to me. 0.82 

I was taught to believe in the value of remaining loyal to one organization. 0.81 

I think that people these days move from company to company too often. 0.79 

I do believe that a person must always be loyal to his or her organization. 0.63 

Things were better in the days when people stayed in one organization for most of their careers. 0.59 

 

4.3. 연구가설 검증 결과 
 

4.3.1. 조직몰입 전체집단 

조직몰입 전체집단을 대상으로 조직문화가 집단형 리더십과 

조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과는 다음과 같다. 먼저, 조직몰입 

전체집단의 구조방정식모형에 대한 적합도 평가지수는 다음과 같다.

 = 597.299, 표준적합지수 (NFI )= .984, 상대적합지수 (RFI) = .969, 

절대적합지수 (IFI) =. 984, 터커 – 루이스지수 (TLI) = .968, 비교적합지수 

(CFI) =. 983 으로 나타났다. 조직몰입 전체 집단 구조방정식모형의 

적합도는 수용기준을 모두 상회하고 있어서 적합한 것으로 판단되었다. 

이는 수출주도형 중소기업의 경우, 집단형 리더십이 조직문화와 

조직몰입 간의 관계에서 부분매개효과로 작용하였다. 

다음으로, 조직문화가 집단형 리더십에 직접적인 영향을 미치며, 이 

집단형 리더십에 따라 조직문화가 조직몰입에 간접적인 영향을 미쳤다. 

분석결과를 보면, 조직문화( =0.447, t=10.138, p< .01)가 집단형 리더십 

유의한 정(+)의 영향을 미쳤으며, 집단형 리더십( =0.353, t=8.527, 

p< .01)이 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다. 또한 조직문화(

=0.317, t=8.657, p< .01)가 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다. 

조직몰입 전체집단을 대상으로 조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 

집단형 리더십의 매개효과를 검증한 결과, 본 연구에서 제시한 H1, H2, 

H3의 3개 연구가설은 모두 채택되었다. 

조직몰입 전체 집단에 대한 구조방정식모형을 요약하면, 집단형 

리더십이 조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 부분매개효과로 

작용하였다. 이는 수출주도형 중소기업의 조직문화가 조직몰입에 

직접적인 영향을 미치기도 하였으며, 이 조직문화는 집단형 리더십에 

직접적인 영향을 미치면서, 동시에 이 집단형 리더십은 조직몰입을 

높이는데 긍정적으로 작용하였다. 

 
Table 5: Result for Structured Equation Modeling in Organizational Commitment All Group 
 

Hypoth-esis Observation variables Paths Observation variables Estimate S.E. C.R. p 

H1 Clan leadership ← Organizational culture 0.447 0.044 10.138 0.000***  

H2 Organizational commitment ← Clan leadership 0.353 0.041 8.527 0.000***  

H3 Organizational commitment ← Organizational culture 0.317 0.037 8.657 0.000***  
 

Note: *** : p<0.01, ** : p<0.05, * : p<0.10. 

 

4.3.2. 조직몰입 고집단 

조직몰입 고집단을 대상으로 조직문화가 집단형 리더십과 

조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과는 다음과 같다. 먼저, 조직몰입 

고집단의 구조방정식 모형에 대한 적합도 평가지수는 다음과 같다. 

=327.672, 표준적합지수 (NFI) = .971, 상대적합지수 (RFI) = .927, 

절대적합지수 (IFI) = .970, 터커 –루이스지수 (TLI) =. 928, 비교적합지수 (CFI) 
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=. 971 로 나타났다. 조직몰입 고집단 구조방정식 모형의 적합도는 

수용기준을 모두 상회하고 있어서 적합한 것으로 판단되었다. 이는 

조직몰입이 높은 수출주도형 중소기업의 경우, 집단형 리더십이 

조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 완전 매개효과로 작용하였다. 

다음으로, 조직문화가 집단형 리더십에 직접적인 영향을 미치며, 

집단형 리더십은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미쳤다. 분석결과를 보면, 

조직문화( =0.296, t=4.705, p< .01)가 집단형 리더십에 유의한 정(+)의 

영향을 미쳤으며, 집단형 리더십( =0.175, t=8.657, p< .01)이 조직몰입에 

유의한 정(+)의 영향을 미쳤다. 조직몰입 고집단을 대상으로 조직문화와 

조직몰입 간의 관계에서 집단형 리더십의 매개효과를 검증한 결과, 본 

연구에서 제시한 H1, H2 의 2 개 연구가설은 채택된 반면에, H3 의 

연구가설은 기각되었다. 

조직몰입 고집단에 대한 구조방정식 모형을 요약하면, 집단형 

리더십이 조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 완전 매개효과로 

작용하였다. 이는 수출주도형 중소기업의 조직문화가 조직몰입에 

직접적인 영향을 미치지 않은 반면에, 이 조직문화는 집단형 리더십에 

직접적인 영향을 미쳤고, 이 집단형 리더십은 조직몰입을 높이는데 

긍정적으로 작용하였다. 

 
Table 6: Result for Structured Equation Modeling in Organizational Commitment High Group 

Hypoth-esis Observation variables Paths Observation variables Estimate S.E. C.R. p 

H1 
Clan  

leadership 
← Organizational culture 0.296 0.063 4.705 0.000***  

H2 Organizational commitment ← Clan leadership 0.175 0.053 8.657 0.000***  

H3 Organizational commitment ← Organizational culture 0.069 0.089 1.598 0.087* 
 

Note: *** : p<0.01, ** : p<0.05, * : p<0.10. 

 

4.3.3. 조직몰입 저집단 

조직몰입 저집단을 대상으로 조직몰입이  집단형 리더십과 

조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과는 다음과 같다. 먼저, 조직몰입 

저집단의 구조방정식 모형에 대한 적합도 평가지수는 다음과 같다. = 

285.129, 표준적합지수 (NFI) = .961, 상대적합지수 (RFI) =. 939, 

절대적합지수 (IFI) =. 961, 터커 - 루이스 지수 (TLI) =. 938, 비교적합지수 

(CFI) = .960 으로 나타났다. 조직몰입 저집단 구조방정식 모형의 

적합도는 수용기준을 모두 상회하고 있어서 적합한 것으로 판단되었다. 

이는 조직몰입이 낮은 수출주도형 중소기업의 경우, 집단형 리더십이 

조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 매개효과로 작용하지 않았다. 

다음으로, 조직문화가 집단형 리더십에 직접적인 영향을 미치며, 

집단형 리더십은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치지 않았다. 

분석결과를 보면, 조직문화( =0.369, t=4.561, p< .01)가 집단형 리더십에 

유의한 정(+)의 영향을 미친 반면에, 집단형 리더십( =0.080, t=1.620)는 

조직몰입에 유의한 영향을 미치지 않았다. 또한 조직문화( =0.143, 

t=4.512, p< .01)가 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤으나, 통계적 

의미는 없는 것으로 나타났다. 조직몰입 저집단을 대상으로 조직문화와 

조직몰입 간의 관계에서 집단형 리더십의 매개효과를 검증한 결과, 본 

연구에서 제시한 H1, H3 의 2 개 연구가설은 채택된 반면에, H2 의 

연구가설은 기각되었다. 

조직몰입 저집단에 대한 구조방정식 모형을 요약하면, 집단형 

리더십이 조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 매개효과로 작용하지 

않았다. 이는 수출주도형 중소기업의 조직문화가 조직몰입에 직접적인 

영향을 미친 반면에, 이 집단형 리더십이 조직문화와 조직몰입 간의 

관계에서 매개효과로 작용하지 않았다. 

 
Table 7: Result for Structured Equation Modeling in Organizational Commitment Low Group 
 

Hypoth-esis Observation variables Paths Observation variables Estimate S.E. C.R. p 

H1 Clan leadership ← Organizational culture 0.369 0.081 4.561 0.000***  

H2 Organizational commitment ← Clan leadership 0.080 0.035 1.620 0.059* 

H3 Organizational commitment ← Organizational culture 0.143 0.032 4.512 0.000***  
 

Note: *** : p<0.01, ** : p<0.05, * : p<0.10. 

 
4.3.4. 매개효과 검증 

본 연구에서 조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 집단형 리더십의 

매개효과를 검증하기 위해서 구조방정식 모형(structured equation 

modeling)을 수행한 후에, 소벨 검증(sobel test)을 통해서 집단형 리더십의 

매개효과를 재검증하였다. 분석결과 조직문화( =0.447, S.E=0.044, 

p< .01)가 집단형 리더십에 유의한 정(+)의 영향을 미쳤으며, 집단형 
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리더십( =0.353, S.E=0.041, p< .01)이 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 

미쳤으며, 소벨 검증(sobel test)을 수행한 결과 6.568 로 유의수준 

p<.001 에서 통계적으로 유의한 것으로 검증되었다. 이는 집단형 

리더십이 조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 매개효과로 

작용하였다는 것을 입증한 결과이다. 본 연구에서 조직문화와 조직몰입 

간의 관계에서 집단형 리더십의 매개효과를 체계적으로 검증하기 

위해서 조직몰입의 수준에 따라 조직몰입 전체집단, 조직몰입 고집단, 

조직몰입 저집단으로 구분하여 분석한 결과, 조직몰입 전체집단은 부분 

매개효과로 작용하였고, 조직몰입 고집단은 완전 매개효과로, 조직몰입 

저집단은 매개효과가 없는 것으로 분석되었으나, Hayes(2013)의 연구에 

기초해서 수출주도형 중소기업의 조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 

집단형 리더십이 매개효과로 작용하였다고 판단된다. 

 

 
Figure 2: Test of Mediation Effect Using Sobel Test 

 

 

5. 결론 및 시사점 
 

본 연구는 수출주도형 중소기업을 대상으로 중소기업의 조직문화와 

조직몰입 간의 관계에서 집단형 리더십의 역할을 분석한 결과 다음과 

같은 연구결과를 얻었다. 첫째, 조직몰입 전체 집단의 경우에 

조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 집단형 리더십이 부분 매개효과로 

작용하였다. 수출주도형 중소기업의 조직문화가 조직몰입에 직접적인 

영향을 미침과 동시에, 집단형 리더십을 통해서 조직문화가 조직몰입에 

간접적인 영향을 미쳤다. 조직몰입이 높거나 낮은 기업들을 모두 

포함한 전체 수출주도형 중소기업의 조직구성원은 조직 내에 좋은 

조직문화를 통해서 자신들이 근무하고 있는 팀과 부서에 대한 

조직몰입이 대체적으로 높았다. 이는 집단형 리더십이 잘 발휘되고 

있는 수출주도형 중소기업은 다른 기업들에 비해서 조직구성원들의 

조직문화가 조직몰입을 강화시키는데 효과적으로 작용하였다.  

둘째, 조직몰입 고집단의 경우에 조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 

집단형 리더십이 완전 매개효과로 작용하였다. 수출주도형 중소기업의 

조직문화가 집단형 리더십에 직접적인 영향을 미쳤고, 이 중소기업의 

집단형 리더십은 조직몰입을 높이는데 긍정적으로 작용하였다. 이는 

수출주도형 중소기업 중에서 조직몰입이 높은 중소기업은 다른 

중소기업에 비해서 위계적 조직문화의 유형을 보이고 있으며, 이 

위계적 조직문화 안에서 수출주도형 중소기업의 리더는 집단형 

리더십을 발휘함으로써 조직몰입을 강화시키는데 효과적으로 

작용하였다. 

셋째, 조직몰입 저집단의 경우에 조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 

집단형 리더십이 매개효과로 작용하지 않았다. 수출주도형 중소기업의 

조직문화가 집단형 리더십에 직접적인 영향을 미쳤으나, 이 중소기업의 

집단형 리더십은 조직몰입을 높이는데 긍정적으로 작용하지 않았다. 

이는 조직몰입이 낮은 수출주도형 중소기업은 조직몰입이 높은 

중소기업에 비해서 집단형 리더십이 조직문화와 조직몰입 간의 

상관관계가 낮았다. 

본 연구는 수출기업 중에서 수출주도형 중소기업을 대상으로 

중소기업의 조직문화가 조직몰입에 영향을 미치는데 있어서 

수출주도형 중소기업의 집단형 리더십이 그 중간에서 어떠한 

매개효과로 작용하는가를 분석하였다는 점에서 의미 있는 연구이다. 

수출주도형 중소기업 중에서 조직몰입이 높은 기업은 낮은 기업에 

비해서 조직문화가 위계적 조직문화가 잘 구축되어 있으며, 이 위계적 

조직문화를 통해서 수출주도형 중소기업의 리더가 집단형 리더십을 

발휘해서 조직몰입을 강화시킴과 동시에 사업성과를 높이는데 있어서, 

이 집단형 리더십이 효과적으로 작용하였다.  

본 연구의 수출주도형 중소기업에 대한 시사점은 다음과 같다. 먼저, 

정책적 시사점을 보면 산학연계직업훈련체계로 수출주도형 중소기업의 

경쟁력을 강화시켜야 한다. 우리나라도 중소기업의 경쟁력을 

강화시키기 위해서 다양한 직업훈련 프로그램과 평생학습 프로그램을 

운영하고 있으나, 선진국의 직업훈련 및 평생학습 프로그램에 비해서 

지속적이고 체계적인 정책적 지원이 미흡하게 운영되고 있다. 

유럽국가들 중에서 독일은 세계경제의 침체 속에서도 연평균 3.0%의 

경제성장률을 달성하고 있고, 독일의 히든챔피언이 독일의 산업구조와 

경제성장의 견인차 역할을 하고 있다. 또한 수출주도형 중소기업을 

중심으로 산업 클러스터와 지역혁신체계로 정책적 지원을 집중해야 

한다. 국내의 산업 클러스터와 지역혁신체계는 주로 산업정책과 

지역경제의 기여도를 기반으로 구축되어 있기 때문에 대기업의 공급망 

관리 차원에서 중소기업과 파트너십이 이루어지고 있으나, 선진국은 
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히든챔피언 및 강소기업을 중심으로 산업 네트워크가 구축되어서 산업 

클러스터와 지역혁신체계를 구축하고 있다는 점에서 차이가 있다.  

다음으로, 실무적 시사점을 보면 수출주도형 중소기업의 사회적 

책임과 기업가정신을 강화시키기 위해서 경영자원을 집중해야 한다. 

수출주도형 중소기업은 조직문화를 혁신하는 차원에서 기업 

사회적책임에 집중해야 한다. 우리나라 중소기업은 기업사회적 책임에 

대해서 소극적이거나, 선진국에 비해서 사회적 책임에 대한 인식이 

낮은 편이다. 오늘날 독일의 히든 챔피언은 대기업보다 더 기업 

사회적책임에 적극적으로 경영자원을 집중하고 있다. 또한 수출주도형 

기업은 조직 내 중간관리자 이상의 직위에서 선진국 기업들과 경쟁하기 

위해서 기업가정신을 통한 리더십을 개발해야 한다. 국내 중소기업은 

창업 초기, 혹은 창업 후 3~5년에 기업가정신에 관심을 가지고 있으나, 

일본의 강소기업은 창업 초기뿐만 아니라, 중소기업의 발전단계별로 

지속적으로 중간관리자의 리더십을 개발하기 위해서 기업가정신에 

대한 교육을 활발히 하고 있다. 

본 연구는 수출주도형 중소기업의 조직문화와 조직몰입 간의 

관계에서 집단형 리더십의 역할을 제한적으로 논의하였는데, 향후의 

연구에서는 조직문화와 조직몰입 간의 관계에서 집단형 리더십의 

매개효과에 대한 연구모형의 개발, 수출주도형 중소기업에 대한 

조사대상표본의 동질성 확보, 조직문화, 조직몰입, 집단형 리더십 변수에 

대한 조작적 정의 및 변수측정, 조절변수의 활용 등의 내용이 향후 

연구에 반영되어야 하겠다. 
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