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PURPOSE Inclusive  leadership has become increasingly important in sport 
organizations. Accordingly, this study examines interorganizational inclusive 
leadership effects on organizational trust and affiliated organizations’ employees 
depending on power distance. METHODS A total of 250 affiliated sport organization 
employees participated, and latent moderated structural equation modeling with a 
bifactor structural model was employed to test the hypotheses. RESULTS The results 
indicated that macro inclusive leadership as well as its two components significantly 
enhance organizational trust. Interestingly, power distance positively moderated 
the macro effect of interorganizational inclusive leadership on organizational trust. 
Lastly, organizational trust enhanced job performance and well-being, and reduced 
turnover intention. CONCLUSIONS The results provide meaningful insight into 
the relationship between lead and affiliated organizations  in the context of highly 
competitive and collaborative sport organizations. 

서론서론

스포츠 조직은 종목 또는 부서별로 각각 개별적으로 기능하며, 규정 
및 지침을 설정하기위해 서로 경쟁을 하기도 하고, 국제대회 유치를 
위해 협업하기도 한다. 이와 같은 조직간 파트너십은 각 조직의 성장
에 긍정적인 영향을 준다(Bloyce et al., 2008). 기존의 선행연구에
서는 주로 조직내(intra-organization)에서 리더와 직원의 관계를 
규명하는 연구가 주를 이루고 있으며, 스포츠 조직의 특성을 대변할 
수 있는 조직간(inter-organization) 관계를 보는 연구는 부족한 실
정이다. 특히, 스포츠 조직은 다른 조직에 비해 상위조직(예, 한국야
구위원회; KBO)과 하위조직(예, LG트윈스, 두산 베어스 등)의 관계
가 유기적임으로 조직 대 조직에 대한 연구가 필요하다. 

다채로운 조직이 서로 협력과 경쟁을 하는 상황에서 필요한 리
더십으로 포용적 리더십을 적용할 수 있다(Connelly, 2007). 포용
적 리더십은 리더와 직원이 서로 협력할 수 있도록 방법을 찾는 것
에 동의하는 리더십으로, 직원의 독창성을 촉진하고 소속감을 가

지도록 하는데 중점을 두기 때문에 다양한 조직에 적용가능하다. 
이 리더십은 그룹 구성원들이 자신의 아이디어가 얼마나 가치 있다
고 느끼는 지를 형성하는 리더의 행동을 정의하기 위해 개발되었다
(Nembhard & Edmondson, 2006). 포용적 리더는 조직 구성원들
과 상호작용할 때 개방성, 접근성, 가용성을 보이는 특징을 가진다
(Carmeli et al., 2010). 

스포츠 조직은 협력과 경쟁을 해야 하는 관계이다(Chadwick, 
2009). 이러한 관계 속에서 조직간 신뢰는 협업을 하는데 있어서 중
요한 요소다(Ansell & Gash, 2008). 사회교환 이론에 의하면, 직
원이 자신의 조직을 신뢰할 때 조직과의 관계를 긍정적으로 보고 
자신의 업무를 잘 수행하기위해서 노력을 기울인다(Salanova et 
al., 2021). 또한, 직원의 웰빙과 이직의도는 조직신뢰와 관련 있다
(Vokić et al., 2020). 이와 같은 선행연구를 바탕으로 조직 신뢰는 
포용적 리더십과 직원의 행동관계에서 중요한 매커니즘으로 작용할 
수 있다고 사료된다. 

리더십 스타일은 문화의 특성에 따라서 다르게 기능한다(Den 
Hartog et al., 1999). 특히, 네 가지 문화적 가치(개인주의, 불확실
성 회비, 남성성, 권력거리) 중 하나인 권력거리(power distance)는 
개인이 자신의 역할 및 위치를 어떻게 인식에 따라 형성되는 행동을 
의미한다(Farh et al., 1997). 즉, 위계질서를 받아들이는 직원은 리
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더의 권력을 인정하고 받아들인다는 것이다.  따라서, 권력거리에 따
라 상위조직의 포용적 리더십에 따른 하위조직 직원의 행동에 영향
을 줄 수 있음을 예측할 수 있다.

이를 바탕으로, 이 연구의 목적은 상위조직의 포용적 리더십의 하
위조직 직원의 조직신뢰에 미치는 영향과 이에 따른 업무성과, 웰
빙, 낮은 이직의도에 미치는 것을 보고자 한다. 또한, 포용적 리더십
이 조직신뢰에 미치는 영향에서 권력거리의 조적효과를 탐색하고자 
한다.

조직간 포용적 리더십 

거시적 포용적 리더십은 직원에게 일관된 격려를 하고, 그들의 생
각과 의견, 관심사 등에 관심을 보이는 리더십을 의미한다(Choi et 
al., 2016). Randel et al.(2018)에 의하면, 포용적 리더십은 리더가 
직원이 소속감을 가질 수 있도록 하며, 구성원으로서의 독창적인 관
심을 충족시킬 수 있도록 돕는 리더십을 의미한다. 이 정의는 기존
의 거시적 포용적 리더십보다 구체적인 미시적 관점에서 포용적 리
더십의 개념을 함양한다. 기존의 선행연구에서는 포용적 리더십의 
구성요소로 개방성, 접근성, 유용성으로 정의했다(Carmeli et al., 
2010). 이 정의는 거시적으로 조직내 상황에 초점을 맞추고 있으나, 
Randel et al.(2018)의 정의는 리더의 포용성은 직원의 소속감과 독
창성에 대한 가치 욕구를 모두 충족시키는데 초점을 맞추고 있음으
로 기존의 정의보다 구체적이며 조직간 상황에 더욱 적합하다고 사
료된다(Shore et al., 2011).  

미시적 포용적 리더십의 세부 개념은 두 가지로 분류할 수 있다. 
먼저, 소속감 촉진(facilitating belongingness)은 포용적 리더십에
서 중요한 부분으로 직원이 자신이 속한 조직에서 인정받고 가치 있
는 존재라고 느끼도록 격려하는 것을 의미한다(Lewig et al., 2007). 
두 번째, 독창성(indicating uniqueness)은 직원이 자신의 생각을 
공개적으로 표현하고 그룹 내에서 특별한 가치가 있다는 것을 인지
하도록 리더로서 도움을 주는 것을 의미한다(Leroy et al., 2021). 

포용적 리더십은 의사소통이 없이는 최대의 역량을 발휘할 수 없
으며, 조직간 환경에서는 더욱 중요하다. 특히 조직간 관계에서 투명
한 의사소통(transparent communication)은 정보 공유에 있어서 
직원의 개방성을 장려하기 때문에 포용적 리더십을 재현하기 위한 
필수 요소이다(Avolio et al., 2009). 투명한 의사소통은 직원들의 
참여와 필요한 정보를 얻을 수 있도록 독려하며 정보를 제공하고자 
하는 노력을 의미한다(Rawlins, 2009). 직원이 원하고 필요로 하는 
정보를 얻지 못한다면 직원들의 욕구를 충족시킬 수 없기 때문에 포
용적 리더십을 실현하기위해 필요한 개념이다(Hooks et al., 2002). 
이처럼 투명한 의사소통은 긍정적인 조직 관계를 형성하는데 중요
한 역할로 간주된다(van Riel & Fombrun, 2007). 따라서, 본 연구
에서는 미시적 포용적 리더십의 세부 개념으로 소속감, 독창성, 투명
한 의사소통으로 구성하고자 한다. 

조직간 포용적 리더십과 조직신뢰 

조직신뢰는 조직이 위기상황에 처해있을 때 흔들리지 않으며, 직
원의 자발적 업무몰입과 참여를 가능하게 하는 심리적 유대감이다
(Yucel, 2006). 이는 대인 관계를 구축하는데 있어 중요한 요소로 
인식되며, 협력하는 문화를 촉진하는데 기여한다(Barnard, 1938). 

포용적인 조직은 직원의 아이디어와 의견을 받아들이며, 이를 기반
으로 신뢰를 촉진하는 정서적 지원을 제공한다(Javed et al., 2018). 
Hassan & Jiang(2021)은 직원이 자신이 속한 그룹이 지원 노력, 형
평성 장려, 공유된 의사결정 등을 할 때 소속감을 경험하며, 이로 인
해 조직을 신뢰한다고 했다. 따라서 하위조직 직원의 상위조직에 대
한 소속감은 조직신뢰를 예측하는 주요변수이다(Esparcia et al., 
2015). 또한, 직원의 조직신뢰는 상위조직이 직원의 독창성을 인정
할 때 더 강해진다(Sassenberg & Postmes, 2002). 

사회정체성 이론에 따르면 리더가 개인의 다양한 특성을 받아들이
고 포용하면 조직신뢰로 이어지기 때문이다. 직원은 리더가 새로운 
아이디어를 받아들이고, 독특한 관점을 장려하며, 다양한 기여를 할 
수 있도록 장려할 때 조직을 신뢰한다(Morrison, 2014). 

조직에서 투명한 의사소통은 리더와 직원들의 심리적 거리를 줄인
다(Han et al., 2017). 상위조직이 열린 의사소통을 하고, 업무에 관
한 정보를 공유함으로써 직원들과 관계를 구축할 수 있으며 이러한 
결과로 조직신뢰가 증가한다(Avolio & Bass, 1995). 또한, Norman 
et al.(2010)은 리더의 진실성과 개방성이 직원의 조직신뢰에 긍정
적인 영향을 미침을 밝혔다. 이와 같은 이론적 배경을 바탕으로 다음
과 같은 가설을 제시한다.  

가설 1. �상위조직의 포용적 리더십은 하위조직 직원의 조직신뢰에 
긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 1a. �상위조직의 소속감 촉진은 하위조직 직원의 조직신뢰에 
긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 1b. �상위조직의 독특함 인정은 하위조직 직원의 조직신뢰에 
긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 1c. �상위조직의 투명한 의사소통은 하위조직 직원의 조직신
뢰에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

권력거리의 조절효과 

포용적 리더십의 영향은 직원들이 가지고 있는 문화적 가치에 따
라 달라질 수 있다(Kirkman et al., 2009). 권력거리는 ‘개인이 조
직에서 권력의 불평등한 분배를 어느 정도 수용하는지’로 정의된다
(Clugston et al., 2000). 구체적으로, 높은 권력거리를 가진 사람은 
불균형한 권력 구조를 용인하고 불공정성을 정당화하며 공정성과 
불평등에 대한 민감도가 낮다. 반면에, 낮은 권력거리를 가진 사람은 
불공정과 불평등에 더 민감하고 권력의 공평한 분배에 더 관심을 가
진다(Sue-Chan & Ong, 2002). 이를 바탕으로 높은 권력거리를 가
진 직원은 상위조직과의 불일치를 피하고 그들의 권위를 지지할 것
이다(Liang, 2014). 반대로, 낮은 권력거리를 가진 직원은 자신을 
상위조직의 리더와 동등하게 보고, 리더의 포용적인 행동에 대해 특
별하다고 인지하지 못한다(Hofstede, 2001). 따라서, 낮은 권력거
리를 가진 직원에 대한 포용적 리더십의 영향은 감소할 것이다. 이를 
바탕으로 다음과 같은 가설을 제시한다.  

가설 2. �권력거리가 높은 직원일수록, 상위조직의 포용적 리더십
이 직원의 조직신뢰에 미치는 영향은 높을 것이다. 
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하위조직 직원의 행동 

성과는 개인과 조직이 그들의 목표를 얼마나 달성했는지의 정도이
다(Pugh, 1991). 선행연구에서는 조직신뢰는 직원의 만족도나 업
무성과에 긍정적인 영향을 미친다고 했다(Dirks & Ferrin, 2002). 
또한, 직원이 포용적인 환경에서 신뢰받고 소속감을 느낄 때, 조직
과의 관계를 긍정적인 방식으로 인식할 가능성이 높다. 이 결과, 직
원은 조직에 대한 보답으로 높은 업무성과를 내기 위해 노력한다
(Salanova et al., 2021). 신뢰를 바탕으로 일하는 직원은 일하고자 
하는 동기부여가 생겨 높은 성과를 낼 수 있다(Velez, 2006).

경영 및 사회과학 분야의 연구에서 조직신뢰가 직원의 웰빙에 긍
정적인 영향을 미친다는 것을 밝혔다(Vokie et al., 2020). 이는 조
직과 신뢰할 수 있는 관계를 가지는 것은 직무 만족도를 높이고, 업
무 스트레스를 저하시켜 웰빙까지 연결될 수 있다고 사료된다(Liu 
et al., 2010). Diener & Seligman(2002)은 웰빙이 높은 사람은 신
뢰, 협력, 상호지원을 포함하는 고품질 관계를 가지고 있다고 한다.

이직의도는 조직을 의도적으로 떠나려는 경향을 의미한다(Tett & 
Meyer, 1993). 조직에 대한 신뢰는 직원의 이직의도를 낮춘다는 다
수의 선행연구가 있다(Harhara et al., 2015; Mulki et al., 2008). 
Dirks & Ferrin(2002)은 조직에 대한 신뢰가 높은 직원일수록 업무
에 긍정적인 태도를 보이여 이러한 태도는 이직의도를 낮춘다. 이러
한 선행연구들을 바탕으로 다음과 같은 가설을 제시한다. 

가설 3. �하위조직 직원의 조직신뢰는 업무성과에 긍정적인 영향을 
미칠 것이다. 

가설 4. �하위조직 직원의 조직신뢰는 웰빙에 긍정적인 영향을 미
칠 것이다. 

가설 5. �하위조직 직원의 조직신뢰는 이직의도에 부정적인 영향을 
미칠 것이다.

연구방법연구방법

연구대상

본 연구의 연구대상은 대한체육회, k-리그, 한국야구위원회(KBO)
의 하위조직 직원들을 대상으로 온라인 설문지 Prolific을 사용하여 
설문을 수집했다. 총 274개의 설문에서 불성실응답 24개를 제외한 
250개를 최종 분석에 사용했다. 연구대상의 인구통계학적 특징은 
<Table 1>과 같다. 

측정도구

설문 문항은 기존의 설문 문항을 본 연구에 맞게 수정하여 7점 
Likert척도를 사용해서 구성했다. 포용적 리더십은 Randel et 
al.(2018)과 Rafferty & Griffin(2004)을 바탕으로 소속감 3문항, 독
특성 4문항, 투명한 의사소통 3문항으로 총 10문항으로 구성했다. 
조직신뢰는 Giessner & Van Knippenberg(2008)의 문항을 참고하
여 5문항으로 구성했다. 업무성과는 4항목(Yilmaz, 2015), 웰빙 6항
목(Arnold et al., 2007), 이직의도는 4항목(Moore, 2000)으로 구성
했다. 마지막으로, 권력거리는 Dorfman & Howell(1988)의 척도를 

활용하여 5문항으로 구성했다. 자세한 문항은 <Table 2>에 있다.
 

자료처리 방법

포용적 리더십의 2차 요인과 조직신회, 권력거리, 업무성과, 웰빙, 
이직의도의 1차 요인을 포함한 이론적 측정 모델을 검증하기위해 
Mplus 8을 사용하여 확인적 요인분석을 실시했다. 가설검증을 위해 
포용적 리더십의 거시적 효과뿐만 아니라 세 가지 구성요소(소속감, 
독특성, 투명한 의사소통)의 미시적 효과가 조직신뢰에 미치는 영
향을 측정하기위해 bifactor 구조모형을 수행했다(Howard et al., 
2018). 또한, 권력거리의 조절효과가 포용적 리더십과 조직신뢰에 
미치는 영향을 보기위해 잠재조절 구조방정식(LMS)을 Mplus 8 프
로그램을 사용하여 검증했다(Klein & Moosbrugger, 2000). 

 
연구결과연구결과

조사도구의 타당도 및 신뢰도

확인적요인 분석 결과  /df=1037.49/509=2.04, CFI=.93, 
TLI=.93, RMSEA = .06, SRMR = .05로 적합한 모두 적합한 것으로 

Table 1. ��Demographic information

Variables Group N %

Gender
Male 195 78%

Female 55 22%

Age

20s 32 12.8%
30s 105 42%
40s 79 31.6%
50s 31 12.4%

Over 60s 3 1.2%

Education 
level

Bachelor’s degree 216 86.4%
Master’s degree 26 10.4%
Doctoral degree 8 3.2%

Work level

Contract Employee 41 16.4%
Staff - Assistant Manager 103 41.2%

Section Chief - Chief 71 28.4%
Manager 20 8%
Director 15 6%

Duration of 
work

Under 1 year 33 13.2%
1 year - 3 years 33 13.2%
3 years - 5 years 32 12.8%
5 years - 7 years 35 14%
7 years - 9 years 40 16%

Over 9 years 77 30.8%
Total  250 100%
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Table 2. Summary results of measurement model validation

Measurement Items β CR AVE

Macor 
Inclusive 

Leadership*

Facilitating 
Belongingness**

Supporting group members: Lead organization stays in touch within my 
organization .85

.90 .74Encouraging justices and equity: Lead organization gives us honest and fair 
answers .83

Shared decision making: Lead organization encourages us to engage in 
productive debates in an effort to improve decision making .90

Indicating 
Uniqueness**

Encouraging diverse contribution: Lead organization values our personal 
competence .96

.92 .83

Encouraging diverse contribution: Lead organization appreciated our unique 
attributes (e.g., ability, intelligence, or talent) .95

Helping members: Lead organization provides the encouragement and 
emotional support necessary to ensure we continue presenting new ideas .84

Helping members: Lead organization discusses with us our thoughts to 
improve us .89

Transparent 
Communication**

Participation: Lead organization involves us to help identify the information 
we need .90

.89 .74Substantiality: Lead organization provides accurate information .85
Accountability: Lead organization is forthcoming with information that might 
be damaging to the organization .82

Organizational Trust

I trust lead organization absolutely .92

.96 .83
I think lead organization does the right things .85
I think lead organization is trustworthy .92
Lead organization is very committed to our organization .93
Lead organization wants to the best for the organization .92

Job Performance

I make sure that my work meets/exceeds performance standards .84

.93 .76
I meet/exceed my goals .94
I complete my tasks on time .83
I respond quickly when problems come up .89

Well-being

In the past 6 months, I have felt motivated .93

.98 .87

In the past 6 months, I have felt energetic .96
In the past 6 months, I have felt enthusiastic .96
In the past 6 months, I have felt lively .90
In the past 6 months, I have felt joyful .94
In the past 6 months, I have felt cheerful .64

Turnover Intention

Sometime I am thinking about work for another organization .83

.93 .76
If I can choose again, I won’t choose the current organization .94
If there is a better job, I am intending to changing jobs .88
I intend to leave this organization .84

Power Distance

Lead organization should make most decision without consulting affiliated 
organization .83

.96 .54
It is frequently necessary for a lead organization to use authority and power 
when dealing with us .66

Lead organization should seldom ask for the opination of employees .87
Employees should not disagree with management decisions .75

**First-order factor, *Second-order factor.
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나타났다. 측정모델의 모든 요인적재 값은 .05보다 크고 통계적으로 
유의미하다(Table 2). 모든 요인의 평균분산추출량(AVE)값은 .54에
서 .88까지 나타났으며, 모든 요인의 구성 신뢰도 계수는 .70보다 큰 
것으로 나타났다. 이러한 결과는 측정모델의 구성 타당도와 신뢰성
을 확보했음을 보여준다(Hair et al., 2006).

가설검증 

본 연구는 잠재 조절변수(권력 거리)를 포함한 bifactor 구조모형을 
개발하고 Klein & Moosbrugger(2000)가 제안한 두 단계 방법을 사
용하여 잠재조절 구조방정식 모델(LMS)을 수행했다. 먼저, 잠재 상
호작용 요인이 없는 양분된 구조 모델(모델 0)을 측정했다. 모델 0
이 전통적인 모델 적합 지수를 충족하는 경우, 두 번째 모델(모델 1)
인 잠재 상호작용 요인(거시적 포용적 리더십 ×권력거리)을 포함하
는 모델은 두 번째 단계에서 확인했다. 이 단계에서는 모델 1과 데이
터 간의 적합도를 평가하기 위해 모델 0과 모델 1의 로그 우도 비율 
검정을 사용했다. 이는 D=-2[모델 0의 로그 우도 값 - 모델 1의 로그 
우도 값] 및 모델 0과 모델 1 간의 자유도 차이(Δ df)에 기반 한다. D 
통계량이 통계적으로 유의하면 모델 1이 모델 0보다 통계적으로 우
수한 모델로 결정되며, 따라서 이 모델의 경로  계수를 사용하여 가설
을 검정했다.

이와 같은 절차를 따라 먼저, 거시적 포용적 리더십의 하위요소
(소속감, 독창성, 투명한 의사소통), 권력거리(잠재 조절변수), 조직
신뢰, 업무성과, 웰빙, 이직의도를 포함하는 양분된 구조 모델(모델 
0)을 먼저 측정했다. 결과는 데이터와 모델 0 사이에 적절한 적합도
를 보였다(/df=908.10/502 =1.81, CFI=.94, TLI=.93, RMSEA 
=.06, SRMR=.07)(Hair et al., 2006). 따라서 두 번째 단계로 진행
하여 미시적 포괄적 리더십 × 권력 거리와 함께 잠재 상호 작용 요
인을 포함하는 양분된 구조 모델을 측정했다. 로그 우도 비율 검정 
결과, 모델 1이 모델 0보다 통계적으로 우수하게 나타났다: 4.518 = 
-2[-11406.366+11404.107], Δ df=1. 따라서 모델 1의 경로계수
를 사용하여 가설을 검정했다.

구체적으로, 거시적 포용적 리더십이 조직신뢰에 긍정적인 영향을 
미친 것으로 나타났다(β=.573, p<.001). 또한 포용적 리더십의 하
위 구성 요소인 소속감(β=.198, p<.01) 및 투명한 의사소통(β=.176, 
p<.05)이 조직신뢰에 긍정적으로 영향을 미치는 반면, 독창성은 조
직신뢰에 미치는 영향은 유의하지 않았다(β=-.011, p=.88). 따라서 
가설 1, 1a, 1c는 지지되었지만, 가설 1b는 지지되지 않았다. 권력
거리가 거시적 포용적 리더십이 조직신뢰에 미치는 영향을 긍정적
으로 조절하는 것으로 나타났다(β=.107, p<.05). 따라서 가설 2는 
지지되었다. 마지막으로, 조직신뢰가 업무성과(β =.556, p<.001)와 
웰빙(β=.694, p<.001)에는 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나탔고, 
이직의도에는 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=-.523, 
p<.001). 종합적으로, 가설 3, 4, 5 모두 지지한다. 구체적인 결과는 
<Table 3> 및 <Figure 1>에 요약했다. 

논의논의

본 연구는 상위 스포츠 조직의 포용적 리더십이 하위 조직 직원의 조
직신뢰에 미치는 영향과 이에 따른 업무성과, 웰빙, 이직의도를 보는

데 목적이 있다. 또한, 권력거리에 따른 포용적 리더십과 조직신뢰의 
관계를 보고자한다. 

가설 1의 결과는 상위조직의 포용적 리더십이 직원의 조직신뢰
에 미치는 거시적 효과뿐만 아니라 미시적 효과도 있다는 것을 규
명했다(가설1a, 가설1c). 이 결과는 상위조직 리더의 소속감 유도와 
투명한 의사소통이 신뢰에 긍정적인 영향을 미친다는 선행연구를 
지지한다(Akalin et al., 2006; Jung & Avolio, 2000; Whitener, 
2001). 사회 정체성 이론을 기반으로 직원의 소속감이 조직의 목표
를 추진하기 위해 얼마나 노력하는지에 대한 연구 결과를 지지한다
(Tyler & Blader, 2003). 또한, 투명하고 윤리적이며 정직한 커뮤니
케이션은 하위조직과 상위조직 간의 지식 갭을 줄여주므로 직원들
은 상위조직에 대해 더 높은 신뢰를 가질 수 있다는 것을 의미한다
(Rawlins, 2009).

한편, 독창성은 리더와 직원 간의 관계(조직내)에서 중요한 역할

Fig. 1. ��Results of structural model test

Table 3. ��Parameter estimators of direct effects in the structural model

Structural Path Standardized 
Coefficient p

H1 Macro inclusive leadership → 
organizational trust .57*** <.001

H1a Facilitating belongingness → 
organizational trust .20** <.01

H1b Indicating uniqueness → 
organizational trust -.01 >.05

H1c Transparent communication → 
organizational trust .18* <.05

H2
Power distance  macro 
inclusive leadership → 
organizational trust

.11* <.05

H3 Organizational trust → job 
performance .56*** <.001

H4 Organizational trust → well-
being .69*** <.001

H5 Organizational trust → 
turnover intention -.52*** <.001

*p < .05. **p < .01. ***p <.001. 
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을 하는 것으로 나타났지만(Randel et al., 2018), 조직간 관계에서
는 유효하지 않은 것으로 나타났다. 선행연구에 의하면, 주로 독창성
은 개인적인 본질에 가깝기 때문에 조직내에서 개인의 관점에서 이
해하기에 적절하다(Hassan & Jiang, 2021). 따라서 독창성이 조직
내 관계에선 적합 할 수 있으나, 조직간 맥락에서는 맞지 않은 것으
로 사료된다.

본 연구는 권력거리가 조직신뢰에 대한 포용적 리더십의 거시효과
를 긍정적으로 조절한다는 것을 확인했다(가설 2). 다시 말해, 권력
거리가 높으면 포용적 리더십이 조직신뢰에 미치는 효과는 증가한
다는 것이다. 이 결과는 권력의 불균형을 수용하는 직원들(고 권력 
거리를 가진 직원들)은 권력의 불균형을 부정하는 직원들(저 권력 거
리를 가진 직원들)보다 포용적 리더십에 더 강한 조직신뢰를 형성하
는 경향이 있다는 것을 나타낸다. 이러한 연구 결과는 높은 권력거리
를 가진 직원은 상위조직과 더 적극적으로 상호 작용하며(Kirkman 
et al., 2009), 어떤 경우에도 주도 조직과의 고품질 교환 관계를 개
발할 의지가 있기 때문이다.  

마지막으로, 조직신뢰가 하위조직 직원의 업무성과(가설 3)와 웰
빙(가설 4)은 향상시키지만, 이직의도(가설 5)는 감소시킨다는 것
을 규명했다. 이 결과는 조직신뢰가 높은 직원은 더 나는 성과를 내
기 위해 노력하는 경향이 있다는 선행연구를 지지한다(Salanova et 
al., 2021). 또한, 조직신뢰는 직원에게 업무에 대한 능력을 높이고
자하는 동기부여로 인해 그들의 웰빙을 촉진할 수 있다(Yue et al., 
2021). 직원이 조직을 떠나거나 남을 결정하는 데 중요한 요소 중 하
나는 조직에 대한 신뢰임을 의미한다(Dirks & Ferin, 2002). 이러한 
연구 결과는 상위조직의 포용적 리더십을 통해 형성되는 조직에 대
한 조직 내 신뢰가 하위조직에 광범위한 긍정적인 영향을 미치는 것
으로 해석된다.

결론 및 제언결론 및 제언

본 연구 결과는 다양한 이론적, 실무적 시사점을 제시함에도 불구하
고 다수의 제한점이 있다. 

첫째, 본 연구는 국내 스포츠 조직을 대상으로 설문을 수집했음으
로 연구결과의 일반화에 제한이 될 수 있다. 한국을 제외한 다른 문
화권에서도 권력거리가 존재함으로 각 문화적 특징을 고려하여 후
속연구를 진행하는 것은 연구 타당성을 높일 수 있을 것으로 사료된
다. 둘째, 본 연구에서는 하위조직 직원이 상위조직의 리더십에 대해 
어떻게 인지하는 지를 바탕으로 연구가 진행되었다. 실제 리더십을 
측정한 것이 아님으로 후속연구는 실험연구로 진행하여, 실제 포용
적 리더십을 일정 기간 동안 시행하고 이에 따른 직원의 태도에 대해 
보는 것이 필요하다. 마지막으로, 본 연구에서는 다양한 리더십 중에
서 포용적 리더십의 효과를 분석했다. 연구의 범위를 확장하기위해 
포용적 리더십과 반대되는 리더십(권위적 리더십)을 사용하여 비교
하는 연구도 의미가 있을 것이다. 
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상위 스포츠 조직의 포용적 리더십이 하위조직 직원에게  

어떤 영향을 미치는가?: 권력거리의 조절변수를 포함한  

양방향잠재요인 구조모델 접근

주요어 
조직간 포용적 리더십, 조직간 관계, 조직신뢰, 권력거리

오지현1, 김대환2

1부경대학교 연구교수
2부경대학교 정보융합대학 부교수

[목적] 본 연구의 목적은 상위 스포츠 조직의 포용적 리더십이 하위조직 직원의 조직신뢰에 미치는 영향과 이에 따
른 직원의 업무성과, 웰빙, 의직의도에 미치는 영향을 규명하는 것이다. 더해서 직원의 권력거리에 따른 조절효과를 
보는데 있다.
[방법] 총 250명의 하위 스포츠 조직 소속 직원들을 대상으로 설문을 수집했다. 잠재조절 구조방정식(LMS)을 사용하
여 가설을 검증하고, 포용적리더십의 거시적, 미시적 효과를 보기 위해 bifactor 구조모형 분석을 실시했다. 
[결과] 연구 결과는 거시적 포용적 리더십이 조직신뢰에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 권력거리는 
상위조직의 포용적 리더십의 거시적 영향이 조직 신뢰에 미치는 효과를 긍정적으로 조절했다. 마지막으로, 조직신뢰는 
직무성과와 웰빙에 긍정적인 영향을 미쳤으며, 이직의도를 감소 시켰다. 
[결론] 본 연구의 결과는 상위 스포츠 조직의 리더십의 하위 스포츠 조직 직원에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀
냄으로서 스포츠 경영 및 조직 분야의 문헌을 확대했으며, 조직간 관계와 상위조직의 리더십이 중요함을 시사한다.
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