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[Abstract] 

In this paper, we propose to explore ways to create internal motivation to enhance the job 

disposition of Korean and Chinese employees. In order to achieve this goal, we would like to select 

parameters that may trigger an increasing number of internal motivations for interest in recent years: 

perceived organisational support, perceived provider support, and perceived peer support, and to explore 

the impact on job embeddedness. I would like to find out the effect of job embodiedness on involved 

beauty. The process also seeks to verify that China and South Korea are different. To verify the 

research theory of this research, we will use a questionnaire to researchers of automotive companies 

using VR technology in Gyeonggi-do, Korea and Hadong-seong, China, and conducted a survey. A total 

of 200 pairs of questionnaires were distributed to the study subjects, 195 of which were retrieved, 191 

of which eliminated unfaithful responses were used for the final analysis. The collected data were used 

for frequency analysis, exploratory factor analysis, reliability analysis, confirmatory factor analysis, 

correlation analysis, structural equation analysis.

The results of this study, identified through empirical analysis, can be summarized as follows: First, 

Perceived Organizational Support, Perceived Supervisor Support will have a positive impact on Job 

Embeddedness. Second, Job Embeddedness will have a positive influence on the Innovative Beehivior. 

Third, Perceived Organizational Support, Perceived Supervisor Support will have a partial positive effect 

on Innovative Behavior. Fourth, the formation process and influence of Job Embeddedness of corporate 

employees in Korea and China are partly different, the report showed.
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[요   약]

본 연구는 한국과 중국 조직 구성원의 직무배태성을 높이기 위해 내적동기를 유발시킬 수 있는 

방법을 탐색하고자 한다. 이러한 목적을 달성하기 위해 최근 관심이 증가되고 있는 내적동기를 

유발시킬 수 있는 변수인 조직지원인식, 상사지원인식, 동료지원인식을 선정하고 직무배태성에 미

치는 영향을 알아보고자 하고 직무배태성이 혁신행동에 미치는 영향을 알아보고자 한다. 또한 이 

과정은 중국과 한국은 차이가 있는 지롤 검증하고자 한다. 본 연구의 연구가설을 검증하기 위해 

한국 경기도와 중국 하복성에 있는 VR기술을 활용한 자동차 기업의 연구원들을 대상으로 설문지

를 이용할 것이며, 설문조사 실시하였다. 연구의 대상들에게 총 200 쌍의 설문지를 배포하였으며, 

그 중 195쌍이 회수되었으며, 회수된 설문지 중 불성실한 응답을 제거한 191쌍이 최종분석에 이

용되었다. 수집된 자료들을 SPSS 24.0과 AMOS 24.0을 사용하여 빈도분석, 탐색적 요인분석, 신뢰

도분석, 확인적 요인분석, 상관관계분석, 구조방정식모형분석 등을 실시하였다.

실증분석을 통해 확인된 본 연구의 결과는 다음과 같이 요약될 수 있다. 첫째, 지원인식(조직지

원인식, 상사지원인식, 동료지원인식)이 직무배태성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 둘째, 직무배태

성은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 셋째, 지원인식(조직지원인식, 상사지원인식, 동료지

원인식)이 혁신행동에 부분적으로 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 넷째, 한국과 중국에 있는 기업 직

원의 직무배태성의 형성과정과 영향력이 부분적으로 차이가 있는 것으로 나타났다.

▸주제어: VR기술활용, 조직지원인식, 상사지원인식, 동료지원인식, 직무배태성, 혁신행동

I. Introduction

급격히 변화하는 환경 속 현대 기업의 경쟁력은 다른 자원

으로의 대체나 모방이 불가한 핵심자원, 즉 인적자원의 확보 

및 유지에 있다. 훌륭한 능력과 기술을 지닌 동시에 조직에 

헌신하는 구성원을 확보하고 유지하는 일은 기업의 성공을 

결정짓는 매우 중요한 동력으로 작용하기 때문이다. 따라서 

대다수 기업들은 구성원들이 조직에 만족하도록 하고 이직

을 막기 위한 인적자원의 관리를 최우선 과제로 삼고 있다. 

특히 신기술을 활용한 기업에서 인재 경쟁을 위해 기술 개발 

연구원의 확보는 기업의 중요한 과제이다.

현재까지는 주로 조직몰입과 직무만족, 외부 환경적 요인 

등의 조직 및 직무와 관련된 태도 변인들이 이직에 영향을 

주고 있다는 보고가 이루어지고 있다. 그러나 외국의 연구에서

는 이직연구 모형을 확장시켜 이에 대한 실증연구를 통해 

자신의 현재 직무에 만족하는 조직 구성원이라도 이직할 가능

성이 있고 이직 전 단계에 구직행동을 전혀 하지 않는 조직 

구성원도 있으며, 결과적으로 조직 구성원들의 이직을 촉진시

키는 일련의 사건들로 인하여 이직을 결심하는 경우가 많으므

로 이직에 대하여 과거와는 차별화된 전략적 접근의 필요성을 

시사하였다.  이와 같은 연구들을 토대로  Mitchell et al.(2001)

은 왜  이직을 하는가(why people leave)’와 반대되는 개념이

라 할 수 있는 ‘왜 구성원들이 조직에 머무는 가(why people 

stay)'라는 논문을 통하여 이직에 관한 직무배태성(job 

embeddedness)이라는 새로운 예측 개념을 탐구하였다.

직무배태성은 구성원이 직무와 연관성이 있다 느끼고 

마음 속 깊이 뿌리를 내리고 있는 정도를 나타내며, 구성

원들이 왜 조직에 머무는가를 이해할 수 있는 새로운 형식

의 접근 방법이다. 직무 배태성의 핵심 차원은 연계

(links), 적합성(fit) 및 희생(sacrifice)의 3가지 요소로 구

성된다. 연계란 조직 혹은 지역사회 사람들과의 사회적 관

계, 심리적 관계와 그 연결 정도를 뜻하고 적합성은 구성

원이 속한 조직이나 지역사회에 자신이 부합한다고 지각

하는 정도를 의미하며 희생이란 이직으로 인해 발생하는 

물리적, 심리적인 손해에 대한 개인의 지각을 나타낸다. 

직무 배태성에 관한 선행연구를 종합해보면 대다수 연구

는 직무 배태성이 이직의도와 근속 몰입, 조직 시민행동, 직

장 일탈, 조직신뢰 및 조직문화와 같은 결과변수에 어떠한 

영향을 미치는가를 분석하였으며 직무 배태성 자체에 영향

을 미칠 수 있는 요인에 대한 연구는 아직 충분하지 않다.

한편, 조직 구성원들이 자신이 맡은 직무에 대해 긍정

적, 성취적인 내적동기를 지녔다면 조직에 더 오래 머무르

려는 태도를 가질 것이다. 경영환경의 빠른 변화로 나타나

는 복잡다단한 문제의 해결을 위해 학계와 기업에서는 새
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로운 대안을 찾고, 구성원들의 내적 가치를 촉진시키는 연

구가 필요하다. 따라서 조직 구성원들의 정서적 내적동기

를 불러오고, 구성원들의 직무배태성 향상을 위한 방안으

로 내적동기를 유발할 수 있는 방법을 모색하고, 최근 내

적동기를 유발하는 방법으로 관심이 높아지고 있는 사회

적 지원 인식이 주는 영향을 살펴보고자 한다.

사회적 지원의 기능을 그 지원을 제공하는 제공자의 위치에 

따라서 조직측면의 다차원적 관점으로 인식하여 조직의 지원, 

상사의 지원과 동료의 지원으로 나누었다. 사회적 지원을 통해 

조직에 대한 구성원의 관여를 높일 수 있으며, 구성원은 조직이 

자신에게 관심과 지원을 보낸다고 인식한다. 또한 조직 내 

힘을 가진 상사를 통하여 자신의 역량을 최대한으로 끌어올리

고 조직 동료가 자신에게 모종의 가치를 두고 지원을 보낼 

때 구성원들은 조직에 대해 심리적 애착을 더 크게 느끼며, 

조직에 오래 머무르려는 가능성이 높다. 이처럼 조직 내 구성원

들이 상사, 동료와의 관계에서 형성하는 인식은 구성원이 해당 

조직에 대해 긍정적 태도 및 행동에 크게 영향을 미친다는 

것을 알 수 있다. 또한 조직에 있는 구성원들의 인지, 태도와 

행동은 국가에 따라 다르기 때문에 국가 비교 연구할 필요가 

있다. 그러나 조직 구성원이 사회적 지원에 대한 지각은 직무배

태성에 미치는 영향은 국가에 따라 그 효과성이 차이가 있는지

에 대한 연구는 찾아보기 힘든 실정이다. 특히 한국과 중국에 

있는 VR기술을 활용한 자동차 기업의 연구원들의 직무배태성

의 형성과 효과를 차이가 있는지에 대한 연구는 없는 실정이다.

따라서 본 연구에서는 한국과 중국 VR기술을 활용한 자동

차 기업의 연구원에 근무하고 있는 구성원들의 직무배태성

을 극대화시킬 수 있는 사회적 지원인식을 찾아내고, 직무배

태성이 조직의 발전을 위해 요구된 구성원의 혁신행동에 미

치는 영향을 고찰하는 목표이다. 또한 사회적 지원인식이 직

무배태성에 미치는 영향과 직무배태성이 혁신행동에 미치는 

영향은 한국과 중국 간에 차이가 있는지를 알아보고자 한다. 

본 연구는 이러한 연구 목적을 달성하기 위한 논문은 총 5 

장으로 구성하여 이론적 배경을 바탕으로 가설을 도출하고 

실증적 연구를 통해 결과와 시사점을 제시하고자 한다.

II. Theoretical literature

1. Relationship Between Perceived Organizational 

Supports and Job Embeddedness

조직지원인식이란 조직목표의 달성을 위한 구성원의 직무

관련 행동을 유발하거나 그런 행동을 하도록 유인하는 것으

로, 구성원들이 조직에 보답하고자 하는 의무감을 창출시켜 

조직성과에 기여한다. 조직지원인식이 조직구성원의 행동에 

대한 심리적 과정에 미치는 영향으로 다음과 같은 내용이 

있다. 첫째, 조직 복지에 관심을 갖고 조직의 목표달성과정을 

도와야 한다는 의무감이 들도록 한다. 둘째, 구성원에 대한 

인정 및 존경을 뜻하는 조직지원인식은 조직구성원의 사회

적, 정서적 욕구를 충족시켜 구성원들의 조직 내의 역할과 

지위를 개인의 사회정체성과 일치 시키도록 한다. 셋째, 조직

이 구성원들의 기여를 정확하게 인지하고 있어 그에 따른 

합당한 보상을 제공한다는 믿음을 강화시킨다. 그러므로 조

직지원인식에 따라 형성되는 심리적과정은 구성원들의 직무

만족도를 높이고 긍정적 분위기 조성, 조직에 대한 정서적 

몰입증가 및 잔류의사 증가 등의 우호적 결과를 낳는다.

선행된 Rhoades & Eisenberger(2002)와 Wayne et 

al.(1997)의 연구에서는 조직지원인식이 낮게 나타날수록 이

직 의사도 낮아진다고 하였다. Stamper & Johlke(2003)는 

연구에서 조직지원인식은 직무만족의 중요한 요소인 임금만

족에 영향을 주고, 조직지원인식이 높을수록 조직에 남고자 

하는 의사도 높다고 주장했다. 또한 조직지원인식이 높으면 

구성원들의 조직에 대한 신뢰 및 강한 감정을 불러일으키는 

것으로 알려졌다. 구성원들은 그들이 조직에서 받은 지원에 

대해 긍정적 반응을 하기 때문에 높은 조직지원인식은 구성

원이 조직에 오래 남도록 작용하는 것으로 기대된다. 

Eisenberger et al.(2002)은 높은 수준의 조직지원인식을 

가진 개인들이 다른 직장을 찾으려 하지 않는다는 사실을 

발견했다. 이상의 선행연구를 토대로 조직지원인식은 직무

배태성에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 예상할 수 있다

H1: 조직지원인식이 직무배태성에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

2. Relationship Between Perceived Supervisory 

Support and Job Embeddedness

구성원의 자발적인 행동을 유발하는 요인으로는 상사가 

조직구성원에게 지속적 보상을 제공할 것이라는 믿음이 있다. 

만일 상사와 구성원과의 교환 시 상사가 구성원에게 부정적인 

지원을 제공할 경우 구성원은 이에 대해 어떠한 보답을 하지 

않을 것이다. 따라서 사회 교환 관점에서 믿음이 매우 중요하다

고 할 수 있다. 상사로부터 자신의 가치와 성과를 인정받고 

복지에 대한 관심 및 배려를 받고 있다고 인지하는 구성원은 

이와 같은 조직의 긍정적인 지원에 상응하는 보답을 하려는 

도덕적인 의무감을 느낄 수 있다. 만약 조직 구성원이 상사로부

터 더 많은 지원을 받고 있음을 느끼게 되면 그들은 상사에게 

보답하기 위한 더 긍정적인 근무 태도를 가지려 한다. 예를 

들어, 상사지원에 대한 관찰을 통해 이러한 지원이 결근율을 
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줄이고, 조직시민행동과 구성원들이 훌륭한 성과를 얻도록 

한다는 것을 발견하였다. 상사지원인식이 높으면 구성원들의 

신뢰감과 조직과의 유대감 또한 강해지도록 한다. 조직 구성원

들은 상사에게 받은 지원에 긍정적으로 응답하므로 상사지원

인식은 조직에 남도고자 하는 욕구를 강하게 자극하는 것으로 

인식된다. Eisenberger et al.(2001)은 높은 수준의 상사지원

인식을 가진 사람들은 조직에서 다른 직장을 찾으려고 하지 

않는다는 사실을 알아냈다. 따라서 상사지원인식이 높으면 

직무배태성에 긍정적인 영향을 미칠 것을 예상할 수 있다.

H2: 상사지원인식이 직무배태성에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

3. Relationship Between Perceived Peer Supports 

and Job Embeddedness

동료는 다른 조직구성원의 업무수행을 지휘하며 성과에 

대해 책임감을 가진 조직의 대리인으로도 볼 수 있기 때문에, 

동료의 행동을 통해 그 의도를 암시할 수 있다. 또한 동료는 

다른 동료인 조직구성원들과 자주 접하기 때문에 중개자로서 

조직과 구성원 간 관계를 친밀하게 만들고 조직의 의도를 

직접적으로 그들의 동료인 구성원에게 전달할 수 있다. 따라서 

동료인 조직구성원은 다른 동료를 통하여 조직을 일체화된 

하나로 보고 동료의 우호적 혹은 비우호적인 태도를 일종의 

동료지원 암시로 여긴다. 동료지원인식은 직무의 효과적인 

수행과 스트레스 상황의 처리가 필요할 때 동료에게서 유용한 

도움을 받을 수 있다는 믿음이다. 높은 수준의 동료지원인식을 

가진 구성원은 동료가 그들의 목표달성을 위해 그들의 직무와 

조직에 더 몰입할 수 있다. 따라서 직무배태성의 수준도 높아질 

수 있으므로, 동료지원인식이 높으면 직무배태성에 긍정적인 

영향을 미칠 것을 예상할 수 있다.

H3: 동료지원인식이 직무배태성에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

4. Relationship Between Job Embeddedness and 

Innovative Behavior

Mitchell et al.(2001)이 직무배태성 이론을 제기한 이후 

직무배태성 이론은 근로자들의 이직 혹은 퇴직 방면에서의 

연구가 이루어졌다. 이후에는 점차 업무성과와 조직시민행

동 등의 문제로 확대되었다. 직무배태성이 높아짐에 따라 조

직 구성원들은 더욱 자신이 조직 내 중요한 구성원임을 인식

하게 되었고, 조직 경쟁력을 강화시키는데 더 큰 의무가 있다

고 생각해 이에 상응하는 의견제시 등을 고려할 수 있다.

직무배태성이 높다는 것은 구성원과 조직, 상사와 직장

동료 간의 가치관과 목표가 일치한다는 것을 의미한다. 구

성원들은 경험과 지식을 공유하고, 조직에 생산적인 의견

을 제시하였다. 직장구성원은 직장에서 옳지 않은 행동을 

발견하면 잘못된 점을 지적할 수 있다고 한다.

Jiang(2018)은 연구에서 이러한 관점을 증명하였는데 

즉, 조직과 구성원 간에는 복잡한 관계가 있고 구성원들은 

조직에 의지할 뿐 아니라 자신을 전체 조직의 일부라 인식

하며 조직에 일조하는 행동을 한다고 주장했다. 

Marescaux et al.(2019)은 실직으로 발생하는 손해를 막

기 위하여 직무배태성은 구성원이 발언하게 하는 동기로 

작용하며 생산적인 발언이든 옳지 못한  행동의 폭로이든 

모두 기업의 지속적인 성장과 발전을 돕는다.

직무배태성이 강화될수록 조직구성원들은 더욱 자신이 조

직의 중요한 일원이라고 인식하며 조직 경쟁력 강화를 위해 

더 큰 의무감을 느껴, 이에 상응하는 의견제시를 고려할 수 

있다. 본 연구는 근로자들의 혁신행동이 조직 내부에서 발생

하는 조직시민행동이라고 확대 정의하여, 앞에서 살펴본 선

행연구이론들과 이상의 개념적 정의, 논리적 관계 등을 바탕

으로 하여 직무배태성이 혁신행동에 미치는 직접적인 효과

에 대하여 아래와 같은 가설을 설정하였다.

H4: 직무배태성은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H5: 직무배태성은 조직지원인식과 혁신행동 사이에 매

개효과를 할 것이다. 

H6: 직무배태성은 상사지원인식과 혁신행동 사이에 매

개효과를 할 것이다. 

H7: 직무배태성은 동료지원인식과 혁신행동 사이에 매

개효과를 할 것이다.

III. research method

1. Research Model

앞에서 살펴본 이론적인 배경에 기초하여 본 연구에 사

용하는 연구모형은 <Fig.1>과 같이 구성하였다.

Fig. 1. Research model
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2. Subject Investigated

본 연구의 실증적 검증을 위하여 한국 경기도와 중국 하

복성에 있는 VR기술을 활용한 자동차 기업의 연구원들을 

대상으로 설문지를 이용할 것이며, 설문조사 실시하였다. 

연구의 대상들에게 총 200 쌍의 설문지를 배포하였으며, 

그 중 195쌍이 회수되었으며, 회수된 설문지 중 불성실한 

응답을 제거한 191쌍이 최종분석에 이용되었다.

3. Operational Definition and Measurement 

Scale of Variables

variable n Sources Example questionnaire

Perceived 

Organizati

onal 

Supports(

POS)

8
Eisenberger 

et al.(1997)

Our company considers 

my goals and values 

carefully.

Perceived 

Superviso

ry 

Support(P

SS)

3

Iverson, 

Olekalns, & 

Erwin (1998)

My boss is very 

interested in my 

welfare.

Perceived 

Peer 

Supports(

PPS)

3

Iverson, 

Olekalns, & 

Erwin (1998)

A co-worker can rely 

on his or her work 

when he or she has 

trouble at work.

Job 

Em

bed

ded

nes

s

fit 6

Mitchell  et 

al.(2001)

My values match well 

with those of the 

organization.

link

s
5

I interact regularly 

with many colleagues.

sac

rific

e

7

I have many 

opportunities for 

promotion in our 

company.

Innovative 

Behavior
6

Wayne et 

al. (1997)

If I find a better job, 

I'll quit my current job.

Table 1. Operational Definition and Measurement 

Scale of Variables

Table 1과 같이 조직지원인식은 Eisenberger et al.(1997) 

개발한 측정도구를 사용하고 단일척도로 “우리 회사는 나의 

목표와 가치들을 사려 깊게 고려한다”과 같은 8개 설문 문항으

로 구성하였다. 상사지원인식은 Iverson et al. (1998)가 개발

한 적도를 사용하여 “내 상사가 나의 복지에 대해 매우 관심이 

있다”과 같은 3개 문항을 구성하였다. 동료지원인식은 

Iverson et al. (1998)이 개발한 측정적도를 사용하여 “직장에

서 일이 어려움이 있을 때 동료가 의존할 수 있다”과 같은 

3개 문항을 구성하였다. 직무배태성은 Mitchell et al.,(2001)

의 연구에 의해 적합, 연계, 희생과 같은 3가지 하위 차원으로 

구분하여 “나의 가치관과 조직이 추구하는 가치관이 잘 맞는

다”, “나는 많은 동료들과 정기적으로 상호작용을 한다”, “나는 

우리 회사에서는 승진할 기회가 많다”과 같은 18개 설문문항을 

활용하였다. 혁신행동을 알아보는 문항으로써 Wayne et al. 

(1997)의 연구를 토대로 단일척도로 구성하여 “더 좋은 직장을 

발견한다면, 나는 현 직장을 그만 둘 것이다”. 과 같은 6개 

설문 문항으로 구성하였다. 본 연구에서 사용한 모든 측정변수

들은 Likert 5점 척도로 측정되었다.

4. Analysis process

실증분석을 위하여 SPSS V. 22.0과 AMOS V. 22.0을 

사용하였다. 분석 과정은 다음과 같다. 첫째, 표본특성을 

파악을 위해 빈도 분석을 실시했고, 변수의 판별타당성을 

확인하고 각 구성개념의 단일 차원성을 분석했으며, 설문

지의 내부 일관성 확인을 위해 신뢰성 분석을 진행하였다. 

본 연구에서 확립된 연구 모형의 적합성과 영향의 확인을 

위해 구조 방정식 모델(SEM)의 분석을 수행하였다.

Ⅳ. Analysis Result

1. Demographic Characteristics of The Sample

중국과 한국 VR기술을 활용한 자동차 기업의 연구원이 

조직지원, 상사지원, 동료지원에 대한 인식과 직무배태성, 

혁신행동의 관계 연구로서 연구대상자 표본의 인구통계학적 

특성을 분석하기 위하여 빈도분석을 실시하였다. 연구대상

의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 먼저  한국의 경우 성별은 

총 191명 응답자 중 여성 137명 (71.7%)로 여자의 비율보다 

높게 나타났다. 또한 연령은 30-39세의 응답자가 84명 

(44.0%)로 가장 높게 나타났다. 결혼여부에 대한 결과는 기

혼한 연구자는 104명 (54.4%)로 미혼의 비율보다 높게 나타

났다. 학력 조사결관과는 대학교 응답자가 98명(51.3%)로 

가장 높게 나타났다. 근무시간 조사 결과는 1-3년 응답자가 

63명 (33.0%)로 가장 높게 나타났다. 직위에 대한 조사 결과

는 직원은 122명 (63.9%)로 가장 높게 나타났다. 

중국의 경우 성별은 총 191명 응답자 중 여성 128명 

(67.0%)로 여자의 비율보다 높게 나타났다. 또한 연령은 

30-39세의 응답자가 62명 (32.5%)로 가장 높게 나타났다. 

결혼여부에 대한 결과는 기혼한 연구자는 151명 (79.1%)

로 미혼의 비율보다 높게 나타났다. 학력 조사결관과는 대

학교 응답자가 132명(69.1%)로 가장 높게 나타났다. 근무

시간 조사 결과는 3-5년 응답자가 62명 (32.5%)로 가장 

높게 나타났다. 직위에 대한 조사 결과는 직원은 146명 

(76.4%)로 가장 높게 나타났다.
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2. Exploratory Factor Analysis and Reliability 

Analysis

2.1 Exploratory Factor Analysis and Reliability Analysis

본 연구에서 사용된 각 측정 도구의 신뢰도를 높이기 위

해 본 연구에서 추구하는 목적과 동일하게 묶이는지 여부

를 확인하기 위해 탐색적 요인 분석을 수행하였다. 또한, 

각 측정 변수의 내적 일관성을 나타내는 계수인 

Cronbach’s α 계수를 측정하여 각 측정 변수의 신뢰성을 

확인하였다. 

먼저 한국 표본에서 각 변수의 신뢰도 분석과 탐색적 요

인분석을 실시한 결과는 모든 요인적채치가 .5이상으로 조

직지원인식은 17.64%, 상사지원인식은 15.61%, 동료지원

인식은 11.31%, 직무배태성은 10.49%, 혁신행동은 

10.21%로 총 65.26%의 설명력을 보여주고 있어 타당성이 

있다고 할 수 있다. 또한 신뢰성분석을 실시한 결과, 

Cronbach’s α계수는 .90 이상으로 나타나 측정변수들의 

신뢰성이 확보되었다. 중국의 경우 모든 요인적채치가 .5

이상으로 조직지원인식은 17.06%, 상사지원인식은 

15.44%, 동료지원인식은 14.03%, 직무배태성은 12.84%, 

혁신행동은 9.49%로 총 68.87%의 설명력을 보여주고 있

어 타당성이 있다고 할 수 있다. 또한 신뢰성분석을 실시

한 결과, Cronbach’s α계수는 .85 이상으로 나타나 측정

변수들의 신뢰성이 확보되었다.

2.2 Confirmatory Factor Analysis

본 연구에서 사용하는 측정변수의 타당성을 검증하기 

위하여 AMOS를 사용하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 

한국의 경우 각 변수 간 상관관계 분석결과는 <Table 2>

에 제시되어 있다. <Table 2>에서 관찰할 수 있듯이 한국 

집단 측정모델의 적합도는 Ｘ²=314.15, P=.000, DF=220, 

CMIN/DF =1.43, GFI=.88, AGFI=.85, NFI=.80, IFI=.93, 

CFI=.93, RMR=.02로 나타나고 있다. X²/d.f.의 값이 1.43

로서 권장수준 이하인 것으로 조사되어, 중국 집단 측정모

형이 우수함을 확인하였다. 중국 집단 측정모델의 적합도

는 Ｘ²=319.89, P=.000, DF=220, CMIN/DF=1.45, 

GFI=.88, AGFI=.86, NFI=.92, IFI=.97, CFI=.97, 

RMR=.03로 나타나고 있다. X²/d.f.의 값이 1.45로서 권장

수준 이하인 것으로 조사되어, 측정모형이 우수함을 확인

하였다.

Configur

ation 

concept

Korea China

Sta

nda

rd 

fact

or 

loa

din

g

t-

value CR
AV

E

Sta

nda

rd 

fact

or 

loa

din

g

t-

value CR
AV

E

POS

.41 

.54 

.67 

.64 

.64 

.67 

.45 

.76 

4.70 

5.12 

5.03 

5.02 

5.12 

4.27 

5.32 

.89 .75

.83 

.81 

.82 

.85 

.81 

.81 

.80 

.77 

13.55 

13.80 

14.72 

13.49 

13.61 

13.29 

12.59 

.79 .58

PSS

.75 

.70 

.67

8.00 

7.71

.85 .71

.84 

.80 

.88

12.92 

14.77

.71 .68

PPS

.52 

.57 

.79

5.93 

6.40 
.86

.72

.81 

.83 

.89 

14.25 

14.84 

.72 .75

Job 

Embedd

edness

.69 

.62 

.85

7.94 

1.50
.84 .59

.88 

.83 

.85

15.49 

16.05

.72 .68

Voice 

Behavio

r

.38 

.57 

.44 

.45 

.49 

.52 

4.21 

3.77 

3.82 

3.94 

4.06 

.89 .58

.86 

.87 

.78 

.90 

.85 

.79 

16.26 

13.46 

17.43 

15.60 

13.79 

.87 .52

Ｘ²=314.15,P=.00,DF=2

20,CMIN/DF=1.43,GFI=

.88,AGFI=.85,NFI=.80, 

IFI=.93,CFI=.93,RMR=.

02

Ｘ²=319.89,P=.00,DF=

220,CMIN/DF=1.45,GF

I=.88,AGFI=.86,NFI=.9

2,IFI=.97,CFI=.97, 

RMR=.03

*P<.05, **P<.01, ***P<.001

Table 2. Confirmatory Factor Analysis

또한 각 변수의 확인적 요인분석의 결과를 보면 모든 변수

의 요인적재량들이 유의수준 .05에서 모두 통계적으로 유의

미한 t-값을 가지고 있는 것으로 나타나기 때문에 수렴타당

성을 확인된 것으로 나타났다. 본 연구에서 복합신뢰도도 함

께 평가하였다. 한국 집단과 중국 집단 모든 설문 항목에서 

일반적인 허용 기준인 .7을 상회하여 결과값을 신뢰할 수 

있는 것으로 나타났다. 한편 수렴타당성의 또 하나의 측정치

로 평균분산추출(AVE)값을 계산되었다. AVE의 평가표준은  

0.5이상이 나와야 타당성이 있는 것으로 공식화 되어 있다. 

본 연구에서는 모든 변수의 평균분산추출(AVE)값이 0.5 이

상으로 수렴타당성이 있는 것으로 판단하였다.

3. Research Hypothesis Verification

본 연구의 가설을 검증하기 위해 구조방정식모형분석을 

실시하였다. 연구가설을 검증하기 위한 구조방정식모형분석

의 결과는 <Table 3>에서 찾아볼 수 있다. 본 연구에 사용한 
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Path

Korea China comparison

Standardization 

Coefficient
C.R. P

Standardization 

Coefficient
C.R. P ΔX² p

H1 .81 4.37 *** .43 6.63 *** 8.61 ***

H2 .18 2.85 .00 .19 2.86 .00 4.60 ***

H3 .12 2.05 .04 .24 3.96 *** 4.54 ***

H4 .95 1.99 .05 .67 2.39 .02 2.96 .00 

H5 .45 1.12 .27 .21 1.36 .17 .71 .48 

H6 .20 2.11 .04 .26 2.35 .02 .55 .59 

*P<.05, **P<.01, ***P<.001

Table 4. Modulating Effect of Nationality Exposure Pattern

구조모델에 대한 적합도 지수는 X²=374.18, P=.00, 

DF=220, CMIN/DF=1.70, GFI=.92, NFI=.96, IFI=.98, 

CFI=.98, RMR=.02로 나타났다. 본 연구의 구조모델의 적합

도는 큰 문제가 없고 수용 가능한 수준으로 평가될 수 있다.

Path
Esti

mate
C.R. P

H1:POS --->Job Embeddedness .47 9.22 ***

H2:PSS --->Job Embeddedness .23 5.09 ***

H3:PPS--->Job Embeddedness .22 4.62 ***

H4:Job Embeddedness 

--->Innovative Behavior
.49 2.16 .03 

H5:POS --->Innovative Behavior .19 1.47 .14 

H6:PSS --->Innovative Behavior .10 1.19 .23 

H7:PPS--->Innovative Behavior .31 3.45 ***

X²=374.18,P=.00,DF=220,CMIN/DF=1.70,GFI=.92, NFI=.96, 

IFI=.98, CFI=.98, RMR=.02

*P<.05, **P<.01, ***P<.001

Table 3. Structural Model Analysis Result

  

가설1은 조직지원인식은 직무배태성에 미치는 영향에 관

한 것으로 <Table 3>에서 관찰할 수 있듯이 상사지원인식은 

직무배태성에 .47의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 

연구 결과는 .05 유의수준 하에서 통계적으로 중요한 결과이

다(C.R=9.22, p<.05). 따라서 가설 1은 채택되었다. 

가설 2는 상사지원인식은 직무배태성에 미치는 영향에 관

한 것으로 <Table 3>에서 관찰할 수 있듯이 조직지원인식은 

직무배태성에 .23의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 

연구 결과는 .05 유의수준 하에서 통계적으로 중요한 결과이

다(C.R=5.09, p<.05). 따라서 가설 2는 채택되었다. 

가설 3은 동료지원인식은 직무배태성에 미치는 영향에 관

한 것으로 <Table 3>에서 관찰할 수 있듯이 조직지원인식은 

직무배태성에 .22의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 

연구 결과는 .05 유의수준 하에서 통계적으로 유의한 결과를 

나타났다(C.R=4.62, p<.05). 따라서 가설 3은 채택되었다. 

가설 4는 직무배태성은 혁신행동에 미치는 영향에 관한 

것으로 <Table 3>에서 관찰할 수 있듯이 조직지원인식은 

브랜드 자산에 .49의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이

러한 연구 결과는 .05 유의수준 하에서 통계적으로 중요한 

결과이다(C.R=2.16, p<.05). 따라서 가설 4는 채택되었다. 

가설5는 조직지원인식은 혁신행동에 미치는 영향에 관한 

것으로 <Table 3>에서 관찰할 수 있듯이 상사지원인식은 

혁신행동에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이러한 연

구 결과는 .05 유의수준 하에서 통계적으로 중요한 결과가 

아니다(C.R=1.47, p>.05). 따라서 가설 5는 기각되었다. 

가설 6은 상사지원인식은 혁신행동에 미치는 영향에 관한 

것으로 <Table 3>에서 관찰할 수 있듯이 조직지원인식은 

혁신행동에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이러한 연

구 결과는 .05 유의수준 하에서 통계적으로 중요한 결과가 

아니다(C.R=1.19, p>.05). 따라서 가설 6은 기각되었다. 

가설 7은 동료지원인식은 혁신행동에 미치는 영향에 관한 

것으로 <Table 3>에서 관찰할 수 있듯이 조직지원인식은 

혁신행동에 .31의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 

연구 결과는 .05 유의수준 하에서 통계적으로 유의한 결과를 

나타났다(C.R=3.45, p<.05). 따라서 가설 7은 채택되었다.

4. Modulating Effect of Nationality Expression 

Type

<Table 4> 에서 기업의 직무배태성의 형성과 영향 과

정은 국적에 따른 차이를 분석하기 위하여 구조방정식모

형을 이용한 두 집단의 차이분석(제약모델-자유모델)을 통

해 각 경로의 관계성을 확인하였다. 

검증 결과를 살펴보면 국적에 따라 조직지원인식이 직무배

태성(ΔＸ²=8.61), 조직지원인식이 직무배태성(ΔＸ²=4.60), 

조직지원인식이 직무배태성(ΔＸ²=4.54), 직무배태성이 혁신

행동(ΔＸ²=2.96)로 자유도의 차이가 1이 발생함으로써 유의수

준 5%에서 한국과 중국 간 차이가 있는 것으로 나타났다.

V. Conclusions

본 연구의 목적은 한국과 중국에 있는 VR기술을 활용한 

자동차 기업의 연구원의 직무배태성의 촉진 수단을 도모
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하도록 도움이 된 지원인식을 찾아내고 직무배태성이 혁

신행동에 미치는 영향을 검증한 것이었다. 또한 이과정은 

한국과 중국 간에 차이가 있는지에 대한 실증적 분석을 하

는 것이었다. 이를 위해 모든 관계를 하나의 모델로 포함

시켜 검증하였다. 실증분석을 통하여 확인된 본 연구의 결

과를 다음과 같이 요약할 수 있다.

첫째, 지원인식(조직지원인식, 상사지원인식, 동료지원인

식)이 직무배태성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 이는 조직

지원인식이 강할수록 조직 잔류의사가 높다고 주장한 

Stamper & Johlke(2003)의 결과와 일치된다. 그러나 선행

연구에서 구성원이 조직지원, 상사지원, 동료지원에 대한 인

식을 동시 고려하여 조직지원인식에 미치는 영향에 대한 연

구를 찾아보기 힘든 실정이고 더욱이 이러한 관계에 대한 

한국과 중국의 비교연구는 없는 실정이다. 둘째, 직무배태성

은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 이는 Ng & 

Feldman(2010)의 연구결과와 일치되었다. 그러나 본 연구

는 직무배태성과 혁신행동의 관계에 대한 한중 비교연구로

서 선행연구와 차이점이 있다고 본다. 셋째, 지원인식(조직

지원인식, 상사지원인식, 동료지원인식)이 혁신행동에 부분

적으로 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 선행연구에서 3가지 지

원인식이 동시 고려하여 혁신행동에 미치는 한중비교연구는 

없는 상황이다. 넷째, 한국과 중국에 있는 기업 직원의 직무

배태성의 형성과정과 영향력이 부분적으로 차이가 있는 것

으로 나타났다. 이러한 과정에 대한 한중 비교연구를 찾아보

기 어려운 실정이다. 이 결과는 앞으로 직무배태성 연구의 

기초자료가 된다. 

이상의 결과는 우리에게 이론적․실무적인 시사점을 제

공한다. 우선 이론적인 시사점을 살펴보면 첫째, 본 연구

결과는 기존연구들에서 검증한 바 있는 실적이 거의 되지 

않는 조직, 상사, 동료 지원에 대한 인식을 동시에 고려해 

직무배태성과의 관계를 실증 분석하고 검증함으로써 조직 

관리에 대해 명확한 방향을 제시했음에 큰 의미가 있다. 

구체적으로 말해서 조직, 상사, 동료의 지원인식의 정도가 

구성원들이 조직에 남도록 하는데 영향을 미친다는 것을 

밝힘으로써 조직이 급격히 변화하는 환경 속에서 조직 경

쟁력을 높이기 위해 우수한 직원들을 확보 및 유지할 수 

있는 지원의 방향을 제시하였다. 이러한 전문성과 능력이 

있는 직원들은 그들이 속한 조직에 더욱 몰입하게 됨을 밝

힘으로써 조직 운영에 시사하는 바가 크다고 하겠다. 

둘째, 기존의 많은 연구들에서는 직무배태성의 인식에 따

른 이직 결정 과정과 직무 만족 및 조직시민행동 등을 다루어 

왔다. 이와 달리 본 연구에서는 직무배태성을 혁신행동에 영

향을 주는 매개변수인 것으로 보고 지원인식을 그 선행 변수

로 제시했다. 또한 더 나아가 이 과정이 한국과 중국의 차이

를 보여주고 있다는 점에서 본 연구가 이론적으로 색다른 

시각을 제시했다고 할 수 있다. 셋째, 지원인식의 세 가지 

요인을 별개로 구분하여 각각이 미치는 영향을 살폈다는 점

에서 지원인식의 개념 및 영향력을 보다 구체화했다고 할 

수 있다. 지원인식의 각 차원들이 한 변수를 이루고 그 신뢰

성도 높은 수준인 것으로 나타나지만, 각각 요인들이 모두 

특유의 차별화된 개념을 설명한다는 점에서 이를 개별적으

로 구분하여 보는 것이 유의미할 것이다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 한국과 중

국 기업의 현황에 부합하는 연구를 진행하였다. 본 연구에서

는 최근 사회적인 문제로 대두되고 있는 기업 우수인재들의 

이탈 문제를 다룬다. 또한 중소기업에 비교적 집중되었던 구

성원들의 이직 문제뿐 아니라 근무 여건이 상대적으로 우수

한 대기업까지 이직율이 높아지는 상황에 주목하며 실무적

인 시사점을 제공하고자 하였다. 둘째, 기업 내 인적자원관리

의 방법으로 실제로 적용 및 활용이 가능한 연구결과를 보여

주고 있다. 실제로 조직 혹은 상사, 동료의 지원인식을 통해 

구성원들이 직장에 남고자 하는 의지를 강화시키고 조직의 

발전을 위한 건설적인 혁신행동을 장려할 수 있을지에 대한 

방안을 찾고자 하였다. 연구 결과 지원인식은 구성원의 직무

배태성 인식을 촉진시켜 혁신행동을 더 많이 하도록 자극하

는 것으로 판명되었다. 이러한 분석결과를 반영해 몸담고 있

는 조직에 대해 구성원들이 애착을 더 많이 느끼도록 할 방안

에 대해 실무적으로 의미가 있는 결과를 제시하고 있다.

본 연구는 이와 같은 이론적, 실무적 시사점을 제시하였

다. 그러나 본 연구에 있는 한계점을 고려하여 연구의 결

과를 수용해야할 것이다. 본 연구의 한계점으로는 첫째, 

지역적 한계로 인해 연구 대상 집단을 한국과 중국의 일부 

지역에 소재하고 있는 기업의 직원으로 제한해 연구가 진

행되었다는 점이다. 조사 대상 기업을 한국과 중국 전역으

로 확대해 지역을 고르게 분포시킨다면 지금 보다 더욱 광

범위한 조사를 하여 분석 결과를 일반화할 수 있는 연구가 

필요하다. 둘째, 본 논문에서 각 변수에 대한 평가는 설문

지의 형태로 이루어져있다. 설문지법은 응답자의 주관적인 

생각에 기초하며 응답자가 지닌 성향에 영향을 받으므로 

각 변수에 대한 평가의 신뢰도는 논란의 여지가 있다.

그러나 이러한 한계점에도 불구하고 얻어낸 결과는 본 연

구의 기여도를 재차 확인시켜주는 결과라 할 수 있다. 향후 

진행될 연구는 더 적절한 연구대상 설정과 적절한 연구의 

설계를 통하여 본 연구의 한계점을 극복해야 할 것이다.
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