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직원의 기부 및 자원봉사참여, 기업사회공헌에 대한 태도, 

그리고 조직몰입간의 관계연구

- 기업 사회공헌활동에의 직원참여는 어떤 성과를 이끌어내는가? -*4)

노 연 희

(가톨릭대학교 사회복지학과)

[요 약]

본 연구는 조직의 영향을 받을 수 있는 직원의 사회공헌활동 참여는 사회공헌활동에 대한 태도 및 

평가를 매개로 하여 조직몰입에 간접적으로 영향을 미친다고 가정하고, 직원의 기부와 자원봉사활동의 

수행이 어떤 성과를 거두는지에 대해 분석하고자. 본 연구는 국내 한 기업의 300여명의 직원들을 대

상으로 한 설문조사를 실시하고 구조방정식모형 분석을 실시하였다. 분석결과 직원의 기부나 자원봉사

와 같은 사회공헌활동 참여는 직접적으로 조직몰입에 영향을 미치지 않으며, 사회공헌활동에 대한 직

원의 평가를 매개로 하여 조직몰입에 간접적으로 영향을 미쳤다. 본 연구는 한 기업의 직원들만을 대

상으로 하여 분석결과를 일반화하는데 한계가 있다. 그러나 본 연구는 학문적으로 직원 사회공헌활동 

참여와 성과에 대한 보다 체계적인 논의기반을 마련하였으며, 실천적으로 사회공헌활동에의 직원참여

가 기업에게 대한 몰입 강화라는 긍정적인 성과를 가져올 수 있으며, 직원과 관련된 이러한 성과를 거

두기 위해서는 적절한 사회공헌활동의 수행 그리고 적절한 교육과 홍보의 필요성을 보여준다는데 의의

가 있다.

주제어: 직원의 사회공헌활동참여, 조직몰입, 사회공헌에 대한 태도) 

1. 서론 

기업구성원, 즉 직원들의 기부나 자원봉사 참여는 기업이 사회적 책임을 수행하고 있음을 보여주는 

*본 연구는 가톨릭대학교 교비연구비 지원에 의해 수행되었음.



350  한국사회복지학 제62권 제 4 호

대표적인 활동으로 많은 기업들이 실시하는 중요한 사회공헌활동 유형 중 하나이다(Gilder, Schuty, 

and Breedijk, 2005). 이러한 직원의 사회공헌활동 참여는 단순하게 직원의 개인적 활동이라기보다는 

기업의 입장에서도 성과를 이끌어낼 수 있는 조직적 활동으로 인식된다(Aguilera, Rupp, Williams, 

and Ganapathi, 2004; Gilder, et. al., 2005; Maignan, Ferrell, and Hult, 1999; Larson, 2001; 

Peterson, 2004). 기업 사회공헌활동에의 직원참여뿐만 아니라 사회공헌활동자체의 성과는 명확하게 

제시되기는 어렵지만(Zahra and LaTour, 1987), 일반적으로 기업구성원의 기부나 자원봉사활동에의 

참여는 고용주로서 기업이 수행하고 있는 사회공헌활동을 경험하게 함으로써 기업의 사회공헌활동에 

대한 이들의 인식도를 높이고, 기업자체에 대해 긍정적인 태도를 지니게 하며, 궁극적으로는 이러한 

태도의 변화는 기업의 생산성 향상이라는 성과까지도 거둘 수 있다고 지적된다(Gilder, et. al., 2005; 

Raman and Zboja, 2006). 이 때문에 많은 기업들은 직원들의 기부 및 자원봉사 참여를 조직적인 차

원에서 지원하고, 기업의 대표적인 사회공헌활동으로 수행하려는 노력을 기울여왔다. 

이러한 상황에서 국내에서도 기업의 사회공헌활동이 직원에게 미치는 향 또는 직원의 직접적인 

사회공헌활동의 참여에 대한 관심뿐만 아니라 이에 대한 논의도 증가하고 있다. 기존 연구들은 주로 

기업 구성원의 기부나 자원봉사활동이 기업의 사회적 책임수행 또는 사회공헌활동의 한 유형으로서 

지니는 의미와 기업구성원 참여의 활성화 방안 등에 초점을 두고 탐색적인 수준에서 진행되어 왔다

(이선미, 2005). 이와 함께 국내외의 몇몇 연구들은 일반 개인의 기부나 자원봉사활동에 대한 논의를 

기반으로 하여 직원의 직장 내 기부나 자원봉사활동에 어떤 요인들이 향을 미치는지를 설명하고자 

하 다(안효금, 2007; 박무량, 2007; Gilder, et. al., 2005; Raman and Zboja, 2006). 

기업 사회공헌활동 또는 직원의 사회공헌활동 참여에 대한 이러한 논의들은 조직 내부이해관계자

로서 직원에 대한 긍정적 향 또는 이들의 참여 등에 대해 당위론적 차원에서의 필요성 등을 강조한

다. 그러나 기업의 사회공헌활동뿐만 아니라 이에 대한 직원들의 직접 참여가 기업과 직원들에게 어

떤 향을 미치며, 어떤 성과를 이끌어내는지에 대한 실증적 차원의 논의는 매우 제한적으로 이루어

지고 있다. 때로는 몇몇 실증적 연구조차도 직원의 참여와 조직몰입 등 기업에 대한 태도와의 관계에 

대한 명확한 인과관계를 보여주지 못하거나(Gilder, et. al., 2005), 일관된 결과를 제시하지 못한다

(Maignan, et. al., 1999; Larson, 2001; Wood and Jones, 1995).

이러한 연구의 부족은 기본적으로 기업의 사회적 책임수행을 위한 사회공헌활동과 기업구성원들의 

태도간의 관계에 대한 이론적 근거가 부족하기 때문이라고 지적되기도 한다(Peterson, 2004). 이로 인

하여 기업 구성원들의 사회공헌활동 참여에 대한 논의는 몇 가지 한계를 보여주고 있다. 우선 기존 

연구들은 직원들의 사회공헌활동 참여가 기업이라는 조직 내에서 이루어지는 활동으로서 특성을 지니

고 있다는 점을 제대로 다루지 못하고, 일반 개인을 대상으로 한 연구와 유사하게 주로 직원들의 개

인적 특성과 동기를 파악하는데 초점을 둔다. 그러나 기부나 자원봉사 등 타인에 대한 원조활동이 개

인차원에서 이루어지든, 기업이라는 조직적 차원에서 이루어지든 이를 적절하게 이해하기 위해서는 

이에 향을 미치는 동기와 같은 선행요인뿐만 아니라 이러한 행동의 결과, 즉 참여자인 직원과 기업

이 얻을 수 있는 성과에 대해서 논의하는 것도 중요하다(Bendapudi, Singh, and Bendapudi, 1996). 

다른 한편으로 기업 사회공헌활동의 성과에 대한 연구들은 일반적으로 생산성 또는 수익의 향상 
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등과 같은 재정적 성과에 초점을 두고 있어(박헌준․이종건, 2002), 기업의 이해관계자가 누구냐에 따

라 사회공헌활동에 대한 태도나 인식이 다를 수 있으며 동시에 성과도 다를 수 있음을 간과하는 경향

이 있다(문형구․박태규, 2005). 또한 이러한 성과에 대한 기존 연구들은 기업의 경제적, 법률적, 윤리

적 책임의 수행 등 전반적인 사회적 책임을 다루고 있어 지역사회 내에서 기업의 재량으로 수행되는 

자선적 활동으로서 사회공헌활동이나, 내부 이해관계자로서 직원들의 사회공헌활동에의 참여나 태도 

등에 대해서는 구체적으로 논의하지 못하고 있다. 그러나 사회공헌활동은 이윤을 얻기 위한 기업의 

본질적인 활동은 아님에도 불구하고 이에 대한 직원이 인식이나 태도는 조직몰입이나 직무만족과 같

이 기업이나 업무자체에 대한 직원들의 태도뿐 만 아니라 궁극적으로 이들의 생상성에도 향을 미칠 

수 있기 때문에 이에 대한 논의는 중요하다(Aguilera, et. al., 2004). 따라서 기업구성원들의 사회공헌

활동 참여가 실제로 어떤 성과를 이끌어내는지에 대한 분석은 기업 관리자들의 중요한 관심사이기도 

하며, 전반적인 사회공헌활동에 대한 이론적 논의기반을 마련하는데 기여할 수 있다.  

본 연구는 많은 기업들이 대표적으로 수행하는 중요한 유형의 사회공헌활동으로서 이루어지는 직

원들의 기부 및 자원봉사활동이 사회공헌활동에 대한 이들의 태도와 평가뿐만 아니라 궁극적으로 조

직몰입 등 기업에 대한 태도 등에 향을 미칠 수 있는지를 살펴보고자 한다. 이를 위하여 본 연구는 

우선 기업 사회공헌차원에서의 이루어지는 직원들의 기부와 자원봉사활동이 직원의 입장에서는 일반 

개인들의 기부 및 자원봉사와는 다소 다르게 인식될 수 있을 뿐만 아니라, 기업의 입장에서도 수익 

창출과 직접 관련된 본래 업무와는 다른 특성을 지닐 가능성에 대하여 논의할 것이다. 이러한 특성과 

기존 논의들을 바탕으로 본 연구는 직원들의 사회공헌활동 참여, 이들의 사회공헌활동에 대한 태도와 

평가 그리고 궁극적으로 조직몰입간의 구조적 관계를 설정하고 분석하고자 한다.

2. 문헌검토

1) 직원의 기업 사회공헌활동 참여의 특성 

사회공헌활동을 수행하는 대부분의 기업들은 직원들이 기부나 자원봉사 등의 활동에 직접적으로 

참여하도록 권장하며 체계적으로 지원하려는 노력을 기울이며, 직원의 참여가 어떤 성과를 이끌어낼 

수 있는지에 대해 관심을 기울인다. 직원의 사회공헌참여의 의미와 성과 등에 대해서는 일반적으로 

이해관계자 관리 관점과 기업시민정신의 관점으로 정리해볼 수 있다. 우선 이해관계자 관리 관점에서 

기업의 사회공헌활동은 기업의 수익을 극대화기 위한 경 전략이며, 직원참여 역시 생산성을 향상시

키기 위한 전략으로 인식된다. 기업시민정신의 관점에서 직원의 참여는 사회의 구성원으로서 기업과 

기업구성원인 직원에게 기대되는 시민정신을 실현하여 궁극적으로 사회발전에 기여한다고 인식되기

도 한다(이선미, 2005). 그러나 이러한 관점들은 명확하게 구분되는 것은 아니며, 실제로 직원의 사회

공헌활동 참여는 이 두 가지 관점이 제시하는 특성들을 복합적으로 지닌다고 할 수 있다. 즉 직원의 
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사회공헌활동 참여는 기업의 전략으로서 조직적 차원에서 이루어진다는 특성을 지니며, 동시에 직원

의 시민정신의 실현을 위해 개인적 차원에서 이루어진다는 특성도 지니게 된다. 

우선 기업의 체계적인 사회공헌활동의 한 유형으로서 직원들이 기부 및 자원봉사활동을 직접적으

로 수행하도록 하는 것은 생산성 향상을 위한 경 전략의 중 하나이다. 이 경우 직원의 입장에서 사

회공헌활동 참여는 기업 내에서의 본질적인 업무활동은 아니지만 간접적인 방식으로 생산성 향상 및 

수익창출이라는 기업의 목적에 기여하기 위한 업무이외의 활동으로 기업의 향을 받게 된다. 즉 기

업 사회공헌활동의 수행과 직원참여는 기업문화 또는 정책으로 정착되어 개별 직원들에게 암묵적으로 

때로는 명시적으로 향을 미치기도 하며(Larson, 2001; Raman and Zboza, 2006), 주위 상사나 동료

의 행동은 강제성이나 압력으로 작용하기도 한다(Carman, 2004). 

동시에 직원의 기부 및 자원봉사활동 수행은 기업의 이윤추구에 직접적으로 기여하는 본질적인 업

무는 아니기 때문에 기업 사회공헌활동의 일부가 아니라 순수하게 개인적인 동기나 특성이 향을 미

치는 활동으로서의 성격을 지니게 된다. 이러한 개인적 활동으로의 특성 때문에 많은 연구들이 일반

적인 기부나 자원봉사활동에 대한 분석결과를 기반으로 기업 사회공헌활동의 일부로서 지니는 조직적 

맥락을 간과하고 직원들의 기부나 자원봉사활동에 향을 미치는 개인적 특성이나 동기에 초점을 두

기도 한다. 따라서 기부나 자원봉사에 대한 일반적 논의들은 거시적인 차원에서 그 활동을 수행하는 

개인이나 기업에게도 향을 미칠 수 있다는 점에 대해서는 간과해왔으며, 이로 인하여 체계화된 직

원들의 사회공헌활동 참여가 어떤 성과를 이끌어낼 수 있는지에 대해서도 제대로 논의되지 못한다.  

많은 연구들이 개인적 활동으로서 직원의 사회공헌활동 참여를 다루기 때문에 기업 내 직원의 기

부나 자원봉사 참여의 동기와 관련하여 일반 사람들과 마찬가지로 기부 및 자원봉사 또는 사회공헌활

동에 대한 개인적 태도가 직원의 참여여부에 향을 미친다고 제시하기도 한다(Aguilera, et. al., 

2004; Agle and Kelly, 2001; Raman and Zboja, 2006). 그러나 이러한 일반적인 기대나 논의는 기업

의 목적달성에 기여하는 전략으로서 사회공헌활동의 일부로 이루어지는 직원들의 기부나 자원봉사활

동은 기업 내에 형성된 조직규범이나 정책 그리고 상사나 동료의 행동 등 조직 상황에 의해 향을 

받으며, 이러한 향 때문에 기부나 자원봉사에 대한 충분한 정보를 지니고 자발적으로 결정되기보다

는 조직의 다소 소극적으로 또는 비자발적으로 결정될 가능성이 있다는 점을 고려하지 못한다. 기부

나 자원봉사활동에 대한 태도가 이러한 활동의 실질적인 참여와 실행에 향을 미친다고 지적되는 일

반 개인의 활동과는 다르게 기업 사회공헌활동의 일부로 이루어지는 기부나 자원봉사활동에 직원들이 

참여하여 수행함으로써 오히려 이러한 활동에 대한 보다 많은 정보를 획득하고, 평가하고, 궁극적으로 

기업자체에 대한 인식이나 태도를 형성할 가능성이 존재한다. 따라서 직원의 사회공헌활동 참여에 대

한 논의들은 이러한 특성을 고려할 필요가 있다.  
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2) 직원의 기업 사회공헌활동 참여와 성과 

직원들의 사회공헌활동 참여에 대한 연구들은 주로 기부와 자원봉사활동에 초점을 두고 이루어져 

왔다. 직장 내에서 이루어지는 직원의 기부나 자원봉사활동 참여를 개인적 활동으로 인식하는 연구들

은 기업의 사회적 책임수행 또는 사회공헌활동에 대하여 긍정적인 태도를 지니고 있는 직원의 경우 

기부나 자원봉사 등 사회공헌활동에 더 적극적으로 참여한다고 제시한다(Aguilera, et. al., 2004; 

Raman and Zboja, 2001). 다른 한편으로 직원들의 기부 및 자원봉사의 참여가 이끌어내는 성과에 초

점을 두는 연구들은 직원들의 직접적인 참여가 오히려 사회공헌활동뿐만 아니라 기업자체에 대한 태

도나 평가를 변화시킬 수 있다고 지적한다(Maignan, et. al., 1999; Gilder, et. al., 2005; Peterson, 

2004). 

이와 같이 대부분의 연구들은 직원들의 기부나 자원봉사활동 참여와 사회공헌 또는 기업에 대한 

직원들의 태도 간에 관계가 있다는 점은 지적하지만, 이러한 요인간의 명확한 인과관계를 제시하지 

못하여 직원의 참여와 성과간의 관계를 보여주는데 한계를 지니고 있다. 따라서 기존의 연구들의 직

원들의 기업 사회공헌활동에 대한 논의들을 기반으로 직원들의 참여와 일반적으로 성과라고 제시되는 

기업 사회공헌활동 및 기업자체에 대한 직원들이 인식과 태도간의 구조적 관계에 대해 정리하고 심층

적으로 분석할 필요가 있다.   

(1) 기업 사회공헌활동에의 직원참여와 태도간의 관계   

직장 내 직원들의 기부나 자원봉사활동을 개인적 활동으로 인식하는 연구들은 암묵적이든 명시적

이든 인간행동에 관한 합리적 행동이론(theory of reasoned action)에 기반하여 기부나 자원봉사와 같

은 특정한 행동에 대한 주관적인 태도가 의도뿐만 아니라 실질적인 행동을 하는데 향을 미친다고 

제시한다. 이 관점에 따르면 순수하게 개인차원에서 이루어지는 행동이든 기업이라는 특수한 상황에

서 이루어지는 직원의 행동이든 기부나 자원봉사에 대하여 개인이 어떤 태도를 지니고 있느냐에 따라 

이러한 행동을 하려는 의도뿐만 아니라 구체적인 행동의 수행이 다르게 나타날 수 있다. 즉 사회공헌 

및 기업에 대한 태도는 선행요인으로 기업 내에서 이루어지는 직원의 기부 및 자원봉사활동에 향을 

미친다고 제시된다(Aguilera, et. al., 2004). 

그러나 이러한 관계를 명확하게 보여주는 경험적 분석은 충분히 이루어지지 않고 있으며, 이에 대

한 기존의 연구들은 기업의 사회공헌을 통한 직원들의 기부나 자원봉사활동이 기업이라는 특수한 조

직적 상황에서 이루어지는 활동으로 기업 내 규범이나 정책에 순응해야 한다는 암묵적인 강제나 압력 

또는 상사나 동료 행동에 의해 향을 받는 등 다소 다른 특성을 지닌다는 점(Carman; 2004; Gilder, 

et. al., 2005; Larson, 2001)을 고려하지 못한다. 

동시에 논의기반이 되는 합리적 행동이론 역시 인간의 행동과 태도간의 관계를 설명하는데 한계를 

지닌다는 지속적인 비판을 받아왔다. 인간의 직접적인 행동경험은 특정한 상황에서는 이와 관련된 인
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간의 태도에 의해 향을 받는 것이 아니라 오히려 태도의 형성에 향을 미칠 수 있으며(Regan and 

Fazio, 1977), 이러한 관점은 저관여 수용계층모델(low involvement of hierarchy model)로 발전되었

다. 이 모델에 의하면 개인이 관여하는 정도(involvement)가 어느 정도이냐에 따라 전통적인 합리적 

행동모델이 제시하는 것과 같이 개인의 태도나 인식이 구체적 행동을 이끌어 내기도 하지만, 특정한 

상황에서는 이와 다르게 구체적인 행동의 직접적인 수행이 이와 관련된 태도 및 인식에 향을 미칠 

수 있다(Beatty and Khale, 1988). 

인간의 행동과 태도에 대한 저관여 수용계층 모델은 사회공헌을 통한 직원들의 기부나 자원봉사활

동과 그 성과를 설명하는데 유용하다. 기업 사회공헌활동으로 이루어지는 직원의 기부나 자원봉사활

동은 많은 연구들이 지적하는 것과 같이 조직규범이나 정책에 대한 강제적인 순응 그리고 상사와의 

관계에 의해 일정 정도 향을 받는 특수한 활동이다(Carman, 2004; Larson, 2001; Raman and 

Zboja, 2006). 따라서 직원의 사회공헌활동 참여는 개인차원의 기부나 자원봉사참여와는 다소 다르게 

개인적 관심과 충분한 정보를 기반으로 결정되기보다는 조직상황의 향을 받아 소극적으로 때로는 

비자발적으로 결정되는 저관여 활동의 한 유형이라고 볼 수 있다. 

이러한 특성을 고려한다면 이미 형성된 기업의 사회공헌활동이나 기업에 대한 직원들의 태도가 실

질적인 기부나 자원봉사 활동을 하도록 향을 미치는 것이 아니라 직원들이 강제적이든 자발적이든 

어떤 동기를 지니고 참여하든 오히려 이러한 활동에 직접 참여하고 경험함으로써 기업의 구체적인 사

회공헌활동과 기업자체에 대한 태도와 인식을 형성하고 변화시키는데 향을 미친다고 제시할 수 있

다. 이러한 맥락에서 사회공헌활동에 대한 직원들의 긍정적인 평가와 태도는 기업이 중요한 내부 이

해관계자로서 직원들을 사회공헌활동에 직접 참여시킴으로써 얻을 수 있는 중요한 성과 중의 하나로 

언급된다.     

(2) 직원의 사회공헌활동 참여와 조직몰입간의 관계 

기업 사회공헌활동에의 직원참여에 대한 또 다른 연구들은 직원의 직접적인 참여경험이 기업에 대

한 이들의 소속감 또는 기업과 업무자체에 대한 몰입의 향상 등 긍정적인 태도를 형성하는 성과를 이

끌어낸다고 지적한다(최차구, 1998; Gilder, et. al., 2005; Maignan, et. al., 1999). 그러나 직원의 기부 

및 자원봉사활동 수행을 선행요인으로 제시하고 직원의 참여와 태도간의 관계를 다루는 이러한 연구

들은 이론적인 논의기반을 제공하는데 초점을 두어 실증적 분석은 수행하지 않거나(Larson, 2001), 이

러한 관계에 대한 실증적 분석을 시도한 연구조차 명확한 인과관계나 직접적 관계를 제시하지 못한다

(최차구, 1998; Gilder, et. al., 2005). 

국내 기업 직원들의 자원봉사활동을 분석한 최차구(1998)의 연구는 직원들의 자원봉사 참여가 이

들의 소속감이나 조직몰입 등을 향상시킨다는 결과를 제시하 다. 그러나 이 연구는 분석결과를 설명

하면서 직원들이 기업 사회공헌활동에 참여함으로써 이 활동을 기업의 당연한 사회적 책임이라고 인

식하게 되며, 그 결과 기업에 대해 긍정적으로 평가하고 소속감을 느끼게 된다고 언급하고 있다. 이러

한 언급은 자원봉사와 같은 사회공헌활동에의 직원 참여는 직접적으로 기업에 대한 몰입의 정도를 강

화하기보다는 이러한 활동을 수행함으로써 직원들의 인지나 긍정적인 태도를 형성하고, 이를 통해 기
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업에 대한 몰입이나 만족도를 향상시키는 간접적인 과정을 암묵적으로 전제로 하는 것이다.  

또한 Gilder, et. al.(2005)은 기업이 조직한 자원봉사 활동에 참여한 직원들이 기업 활동으로서 자

원봉사에 대해 어떤 태도를 지니는지와 기업과 그들의 업무에 대한 태도 간의 관계에 대한 실증적 분

석을 시도하 다. 이들의 연구는 직원의 자원봉사활동 참여여부와 사회공헌활동에 대한 태도간의 관

계는 유의미하지만, 자원봉사참여와 조직몰입간의 관계는 유의미하지 않다는 결과를 제시하 다. 그

러나 이들은 이러한 결과에도 불구하고 자원봉사활동에 참여한 직원의 경우 그렇지 않은 직원에 비해 

조직몰입의 수준이 높다는 점을 지적하 다. 이들의 지적은 자원봉사와 같은 사회공헌활동에 직원 참

여는 기업에 대한 직원들의 긍정적 태도를 형성하는데 향을 미칠 가능성이 있음을 강조하는 것이

다.     

한편 몇몇 연구들은 기업의 사회공헌활동이나 직원의 사회공헌활동 참여와 직원들의 조직몰입간의 

직접적인 관계보다는, 참여를 통하여 기업의 사회공헌활동에 대한 인지도를 높이고 긍정적인 태도를 

형성하며 궁극적으로 이렇게 형성된 긍정적인 태도가 기업에 대한 몰입을 강화하는 간접적인 관계 또

는 매개효과에 대해 논의한다(Larson, 2001; Maigan and Ferrell, 2000; Peterson, 2004). 이에 따라 

한 연구는 기업의 사회공헌활동이 직원들에게 직접적으로 향을 미치는 것은 아니며, 기업이 수행하

는 사회공헌활동이나 비 리조직과의 파트너십에 활동에 대해 직원들이 적절하게 인식하는지에 따라 

기업에 대한 그들의 태도가 다를 수 있다고 지적하 다(Larson, 2001). 또 다른 연구는 기업 내에서 

이루어지는 직원의 기부와 조직몰입간의 관계는 사회공헌 및 기부활동에 대한 직원의 인지정도에 따

라 달라질 수 있다는 결과를 제시하기도 하 다(Raman and Zboja, 2006).  

기업 직원들의 사회공헌참여와 조직몰입간의 관계에 대한 일관되지 않은 결과는 기존 연구들의 한

계라고 할 수 있다. 이러한 한계는 한편으로는 기업의 사회공헌활동 또는 사회적 책임의 수행이 이끌

어내는 성과에 대한 이론적 근거가 부족하기 때문이기도 하며(Peterson, 2004), 다른 한편으로는 기업

의 사회공헌활동의 성과 그리고 이에 대한 직원들의 참여나 태도 등에 대한 경험적 분석이 부족하기 

때문이기도 하다(문형구․박태규, 2005). 이러한 한계 때문에 많은 연구들이 기업의 사회공헌활동에 

대한 직원들의 참여가 기업에 긍정적으로 향을 미칠 가능성이 있다는 가정을 탐색적인 수준에서 그

리고 당위론적인 차원에서 기술하는데 그치고 있다. 따라서 직원들이 자원봉사 및 기부와 같은 구체

적인 사회공헌활동에 참여함으로써 조직과 업무자체에 대한 긍정적 태도를 직접 이끌어내는 것인지, 

기업이라는 조직적 상황의 암묵적인 향을 받아 수행되는 활동이기 때문에 직원들이 이에 참여함으

로써 기업의 사회공헌활동에 대해 긍정적인 인식과 태도를 형성하게 되고, 이러한 과정을 거쳐 간접

적으로 조직몰입 등 조직자체에 대한 태도에 향을 미치는 것인지에 대해 좀 더 체계적으로 분석하

고 논의할 필요가 있다.  

(3) 사회공헌활동에 대한 직원의 태도와 조직몰입간의 관계 

일반적으로 기업내부의 이해관계자로서 직원과 관련하여 기업의 사회공헌활동 또는 사회적 책임의 

수행은 직원의 자부심 또는 조직몰입의 향상 등의 성과를 거둘 수 있다고 제시되어 왔다(Maignan, 

et. al, 1999; 문형구․박태규, 2005). 예를 들어 Maignan, et. al.(1999)은 광범위한 기업의 사회적 책
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임 수행이 다양한 이해관계자들에게 미치는 향을 살펴보면서, 기업 내부 이해관계자인 직원의 조직

몰입에 향을 미친다고 제시하 다. 기업의 사회적 책임수행은 직원들과 직접적으로 관련되어 있는 

다양한 사회적 이슈들을 다루기 때문에 직원의 몰입정도를 강화할 수 있다는 것이다. 또한 국내 기업

을 대상으로 한 문형규․박태규(2005)의 연구는 탐색적인 수준에서 기업의 사회공헌활동이 기업이미

지의 제고 그리고 직원의 자부심 등과 관련이 있다는 점을 제시하 다. 

기업의 사회적 책임 또는 사회공헌활동과 직원이라는 내부 이해관계자와 관련된 성과간의 관계에 

대한 이러한 대부분의 논의들은 실제로 기업 사회공헌활동에 대한 직원들의 태도나 평가수준이 기업

에 대한 몰입 또는 충성심의 향상과 관계가 있는지를 보여준다. 즉 이 연구들은 기업의 사회적 책임 

수행이나 사회공헌활동의 수준을 이러한 활동수행을 위한 지출비용이나 정책의 실시여부 등 객관적 

지표를 사용하기 보다는 이해관계자인 직원들이 기업의 이러한 활동에 어느 정도나 인지하며, 어떻게 

평가하는지를 측정하여 분석하는 것이다. 따라서 좀 더 구체적으로 본다면 이 연구들은 사회공헌활동

에 대한 직원의 태도와 조직몰입간의 관계에 대해 논의하는 것으로 볼 수도 있다.  

다른 한편으로 기업의 사회공헌활동 수행이 아니라, 이러한 활동에 대한 직원들의 태도와 인식에 

초점을 둔 연구도 이루어지고 있다(Aguilera, et. al., 2004; Larson, 2001; Peterson, 2004). 우선 

Larson(2001)은 기업의 사회공헌활동 자체가 직원들에게 직접적으로 향을 미치는 것이 아니라 다

양한 경로를 통하여 기업의 사회공헌활동 또는 비 리조직과의 파트너십 수행 등에 대해 직원들이 인

식하게 되고, 이를 어떻게 평가하는지에 따라 기업에 대한 그들의 태도가 다르다고 제시하 다. 기업

과 파트너십을 형성하고 있는 비 리조직과 그 활동에 대하여 직원들이 정보를 수집하고, 해석하여 

수용하게 되면 궁극적으로 그들이 속한 기업에 대한 평가나 반응으로 전환될 수 있다는 것이다. 이러

한 논의는 전반적인 사회공헌활동에 대한 구성원들의 평가나 인식과 기업에 대한 구성원들의 태도간

의 관계를 설명하는데도 유용하다. 기업의 구성원들은 기부나 자원봉사를 통해 사회공헌활동에 직접 

참여함으로써, 이러한 활동에 대한 정보를 수집하고 이에 대해 평가하여 기업의 사회공헌활동에 대한 

인식과 태도뿐만 아니라 궁극적으로 이러한 활동을 수행하는 기업에 대한 태도를 형성하고 수정하게 

된다고 제시할 수 있을 것이다. 그러나 Larson(2001)의 연구는 단지 이론적 차원에서만 가정을 제시

하고 경험적인 분석결과를 제시하지는 못하 다. 

이후 몇몇 연구들은 Larson(2001)의 연구와 마찬가지로 사회정체성(social identity)이론을 기반으

로 기업의 사회적 책임 또는 구체적인 사회공헌활동과 직원과 관련된 성과간의 관계에 대하여 실증적 

분석을 시도하 다(Aguilera, et. al., 2004; Peterson, 2004). 사회정체성이론은 일반적으로 사람들은 

성공적이라고 인식되는 특정 집단에 자신을 소속시키려는 경향이 있으며, 동시에 그들이 가장 중요하

게 인식하는 이슈에 의해 향을 받을 수 있다고 제시한다. Peterson(2004)은 이 이론이 기업시민정신

과 기업의 사회적 책임 수행에 대한 태도간의 관계에 대한 이해기반을 제공한다고 지적하고 이 관점

을 적용하여 실증적 분석을 시도하 다. 이 연구는 자신들이 일하고 있는 기업의 사회적 책임수행에 

대해 보다 긍정적으로 인식하는 직원들은 그들을 고용한 기업에 대한 몰입의 정도가 높다는 결과를 

경험적으로 보여주었다. 특히 윤리 및 자선적 측면의 기업 활동에 대한 직원 인식이 조직몰입에 유의

미한 향을 미쳤다. 이런 결과는 직원들이 기업이 자신들을 보다 윤리적으로 다루며, 평등과 다양성
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에 대하여 배려하고, 지역사회 내의 조직들과의 파트너십을 적절하게 수행한다고 긍정적으로 인식하

게 되면 직원들의 조직몰입의 강화에 향을 미칠 수 있음을 제시하는 것이다(Peterson, 2004). 

이와 유사하게 Aguilera, et. al. (2004) 역시 기업의 공평성이나 정의에 대한 직원의 인식이 몰입이

나 직무만족과 같은 기업에 대한 태도에 향을 미칠 뿐만 아니라 직원들의 생산 활동에도 향을 미

칠 수 있다고 주장하 다. 이들은 기업 직원의 사회공헌, 사회적 책임 수행에 대한 인식과 태도를 설

명하면서, 직원들은 그들이 일하고 있는 기업의 절차적, 분배적, 그리고 상호작용적 사회적 책임의 수

행에 대하여 어떻게 인식하는가는 기본적으로 정의에 대한 인식과 유사하며, 이러한 직원들의 인식은 

결과적으로 조직몰입이나 직무만족과 같이 기업에 대한 태도를 형성하는데 향을 미친다고 제시하

다. 

이러한 연구결과들을 정리해보면 우선 기업의 사회공헌활동이나 사회적 책임 수행과 관련된 논의

들은 주로 이와 관련된 직원들의 태도를 주요한 지표로 활용하고 있으며, 이러한 태도는 궁극적으로 

직원들의 조직몰입 또는 긍정적인 태도의 강화 등의 성과를 이끌어낼 수 있다고 지적하고 있다. 따라

서 기업 사회공헌활동에 대한 직원의 태도나 평가는 실질적으로 조직몰입 등의 태도에 향을 미친다

고 가정할 수 있다. 

3. 연구모형 및 연구방법론

1) 연구모형 및 가설

본 연구는 기업 사회공헌활동의 일부로 이루어지는 직원들의 기부나 자원봉사활동이 어떠한 성과

를 이끌어내는지에 대한 분석을 주요한 목적으로 한다. 기업 사회공헌활동에의 직원 참여는 조직규범

이나 정책에 대한 순응 등 특수한 조직 상황에서 이루어지기 때문에 개인의 관심이나 개입의 정도가 

낮은 활동으로 인식될 수 있다. 저관여 활동으로서 특성을 지닌 직원 참여는 사회공헌활동에 대한 태

도의 형성에 향을 미칠 수 있다. 또한 기존의 연구들은 기업 내부의 이해관계자로서 직원과 관련하

여 이들의 사회공헌활동 참여는 조직몰입 향상 등의 성과를 거두는데 기여할 수 있다고 지적되어 왔

다. 

본 연구는 이러한 논의를 기반으로 기업 내에서 직원들이 사회공헌활동에 참여함으로써 우선 구체

적인 사회공헌활동에 대한 평가나 태도에 긍정적으로 향을 미친다고 가정하 다. 동시에 직원의 참

여는 기존연구가 일반적으로 성과라고 제시하는 조직몰입의 향상에 직접적으로 향을 미칠 수 있다

고 가정하 다. 직원들의 사회공헌참여와 사회공헌활동에 대한 이들의 태도 및 평가 그리고 조직몰입 

간에 각각 다음과 같이 직접적 관계를 설정하 다.     

가설 1. 직원의 사회공헌활동 참여는 기업 사회공헌활동에 대한 이들의 평가에 긍정적인 향을 미
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칠 것이다.   

가설 2. 직원들의 사회공헌활동 참여는 기업 사회공헌활동에 대한 이들의 태도에 긍정적인 향을 

미칠 것이다. 

가설 3. 직원들의 사회공헌활동 참여는 기업에 대한 조직몰입에 긍정적인 향을 미칠 것이다.  

마지막으로 본 연구는 또한 기업 직원의 기부 및 자원봉사 등의 직접 참여와 기업의 사회공헌활동

에 대한 이들의 태도와 평가간의 관계, 그리고 직원의 참여와 직원들의 조직몰입간의 관계, 그리고 직

원들의 사회공헌활동에 대한 태도 및 평가와 조직몰입간의 관계 등에 대한 구조적 관계를 살펴보고자 

하 다. 이러한 요인들간의 관계에 대한 이론 및 경험적 연구의 부족으로 명확한 인과관계를 제시하

는 것이 어렵기는 하지만, 본 연구는 저관여 수용계층모델의 관점에 따라 직원의 사회공헌활동 참여

는 위에 제시한 가설과 같이 이에 대한 직원들의 태도나 평가 그리고 조직몰입에 직접적으로 향을 

미칠 수 있을 뿐만 아니라, 동시에 사회공헌활동에 대한 평가나 태도가 일반적으로 직원들의 조직몰

입 등에 향을 미칠 수 있다는 기존논의를 통합적으로 고려하여 이들의 사회공헌활동 참여는 이에 

대한 평가나 태도의 변화를 매개하여 조직몰입에 간접적으로도 향을 미칠 것이라고 가정하 다.  

가설 4. 직원의 기업 사회공헌활동 참여는 사회공헌활동에 대한 직원들의 평가와 태도를 매개로 하

여 직원들의 조직몰입에 간접적으로 향을 미칠 것이다.  

 사회공헌활동 

참여 

사회공헌활동에 

한 평가 

사회공헌활동 
(자선  책임)에 

한 태도

 조직몰입

<그림 1>  연구모형 

직원들의 사회공헌활동 참여와 사회공헌활동에 대한 태도 및 평가 그리고 조직몰입 등 요인간의 

직, 간접적인 관계를 보여주는 연구모형은 <그림 1>과 같다.  
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2) 연구대상 및 측정도구

본 연구는 기업 구성원인 직원들의 기부 및 자원봉사를 통한 기업 사회공헌활동에의 참여가 어떤 

성과를 이끌어내는지를 분석하기 위해 직원의 사회공헌활동 참여 프로그램을 수행하고 있는 S기업의 

직원들을 대상으로 설문조사를 실시하 다. 설문지는 사회공헌활동에 대한 태도와 평가, 조직몰입, 그

리고 사회공헌활동에의 참여 현황 등을 문항을 중심으로 구성되었다. 설문조사에 참여하겠다고 동의

한 S기업에 종사하는 600여명의 직원을 대상으로 설문지를 배포하여 회수된 약 303개의 설문결과를 

분석에 사용하 다.  

본 연구모형에 포함된 주요한 요인들은 사회공헌활동 참여, 기업 사회공헌활동에 대한 태도 및 평

가, 그리고 조직몰입이다. 우선 직원들의 사회공헌활동 참여는 기업 내에서 이루어지는 기부 및 자원

봉사활동의 참여정도를 보여주는 기부액, 기부기간, 자원봉사참여횟수, 자원봉사활동기간으로 측정하

다1). 이러한 요소들은 기부와 자원봉사활동을 측정하는 지표로 개인들의 기부나 자원봉사활동 뿐

만 아니라 기업구성원의 사회공헌활동 참여에 대한 분석에서 일반적으로 사용되어왔다. 기부와 자원

봉사는 다소 특성을 지니기도 하지만, 타인을 원조하는 대표적인 행동으로(Bendapui, et. al., 1996), 

개인의 상황에 따라 시간, 노동력 또는 돈을 선택하여 제공하는 자선적 행동이라고 인식되어왔다. 따

라서 많은 연구들이 대표적인 원조행동으로 기부와 자원봉사를 동시에 논의하기도 한다(Bekkers, 

2010; Halfpenny, 1999). 이를 고려하면 기부와 자원봉사는 타인에 대한 원조행동이라는 개념을 구성

하는 측정지표가 될 수 있다. 특히 대부분의 기업들은 사회공헌활동으로서 이 두 가지 활동을 동시에 

수행하고 지원하기 때문에 직원의 입장에서 기부나 자원봉사활동은 다른 차원의 활동으로 인식되기 

보다는 기업 사회공헌활동 중 하나의 유형을 선택하는 것으로 인식할 가능성이 있다. 따라서 직원들

의 전반적인 사회공헌활동 참여를 파악하기 위해서는 기업 내에서 이루어지는 기부와 자원봉사를 동

시에 고려하여 분석할 필요가 있다.   

본 연구는 기업의 사회공헌활동에 대한 직원의 평가와 기업의 사회적 책임의 일부로서 사회공헌활

동에 대한 전반적인 태도, 이 두 가지 요인을 조직몰입을 끌어내는 각각의 매개요인으로 설정하 다. 

우선 기업이 수행하는 사회공헌활동에 대한 직원의 평가는 분석대상인 직원들이 일하고 있는 S기업

이 수행하고 있는 구체적인 8개 주요 사업에 대한 인지정도와 이러한 사업의 성공정도에 대한 평가의 

두 가지 지표로 구성하여 측정하 다. 사업에 대한 인지정도는 8개 사업에 대해 어느 정도나 알고 있

는지 그리고 사업의 성공 정도는 각 사업이 어느 정도나 성공적이라고 생각하는지를 각각 4점으로 측

정하여 각각의 평균값을 사회공헌활동에 대한 평가를 구성하는 지표로 활용하 다.

본 연구에서 설정한 또 다른 매개요인은 기업의 사회적 책임 수행을 위한 구성요소로서 자선적 책

임, 즉 사회공헌활동에 대한 직원들의 전반적인 태도이다. 이러한 요인은 기업의 사회적 책임 수행정

1) 사회공헌활동 참여를 구성하는 지표 중 기부기간, 기부총액, 자원봉사기간은 정규분포를 따르지 않
아 실제 분석에는 로그값을 취하여 투입하 다. 
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도를 측정하기 위해 Maignan and Ferrell(2000)이 개발한 측정도구를 사용하 다. 이들이 사용한 척

도는 기업의 사회적 책임이란 다양한 이해관계자에 대해 지니고 있는 경제적, 법률적, 윤리적 그리고 

자선적 책임을 수행하는 정도라는 정의를 기반으로 하는데 특히 직원들의 관점에서 기업의 활동을 측

정하는데 유용하다고 지적된다. 이 척도는 Carroll(1999)이 전반적인 기업의 사회적 책임 수행정도를 

평가하기 위해 구분한 경제적, 법률적, 윤리적 및 자선적 측면을 모두 포함한다. 그러나 본 연구는 이 

중 자선적 측면에서의 사회적 책임과 관련된 문항만을 사용하 는데, 이는 경제, 법률, 윤리적 책임과 

관련된 문항들은 기업이 수행하는 광범위한 모든 측면을 포함하여 자선적 활동에 초점을 두는 사회공

헌활동을 측정하기에 적절하지 않기 때문이다. 따라서 본 연구에서는 자선적 측면에서의 기업 활동과 

관련하여 기업이 ‘사회문제 해결에 기여하는지’, ‘비 리조직과의 파트너십을 수행하는지’ 그리고 ‘직원

들의 활동을 지지하는지’ 등의 총 7개 문항에 대해 직원들이 어떤 태도를 지니는지를 5점을 기준으로 

측정하 다. 이러한 문항들은 좁은 의미에서 순수하게 사회공헌활동이라고 인식되는 내용을 보여주는 

것이다. 직원의 태도는 기업의 사회적 책임수행을 측정하는데 적절하지 않을 수 있으며 정확하게 측

정하기 어렵다는 지적도 있지만 이들의 태도가 업무 또는 조직에 대한 태도에 향을 미친다는 점에

서 가장 광범위하게 활용되는 측정도구이기도 하다(Peterson, 2004).   

마지막으로 본 연구는 종속변수로 조직몰입을 사용하 다. 많은 경우 기업 구성원, 즉 직원들의 조

직 또는 업무에 대한 태도를 조직몰입으로 측정하는데, 이는 조직 및 업무에 대한 태도를 측정하는데 

가장 일반적으로 사용되는 개념이라고 지적된다(Peterson, 2004). 또한 조직몰입은 기업의 사회적 책

임 수행 또는 사회공헌활동에 대한 기존 연구들에서 직원과 관련된 성과를 보여주는 대표적인 개념으

로 활용되어 왔다(문형구․박태규, 2005; Aguilera, et. al., 2004; Gilder, et. al., 2005; Larson, 2001). 

기업에 대한 연구에서는 기업의 구성원들이 조직, 즉 기업을 좋아하며,  자신의 미래를 기업의 미래와 

관련지어 인식하여 조직을 위해 개인적 희생을 감수하는 정도라고 정의되기도 한다(Jaworski and 

Kohli, 1993). 본 연구는 이러한 조직몰입을 측정하기 위하여 Buchanan(1974)의 척도를 기반으로 조

직과의 일체감과 조직에 대한 헌신의 정도에 관한 총 7문항으로 수정하여 활용하 다. 

본 연구는 주요 변수이외에 직원들의 조직몰입에 향을 줄 수 있는 직위, 성별, 나이를 통제변수로 

설정하 다. 일반적으로 조직몰입에 대한 연구들은 근무기간, 임금수준 등이 조직몰입에 향을 줄 수 

있다고 제시되기도 하는데(Larson,2001), 이러한 근무기간이나 임금수준 등을 종합적으로 보여주는 

지표 중의 하나는 기업 내에서의 직위라고 볼 수 있다. 따라서 본 연구는 모형의 간결성을 위해 직위

를 직장 내에서의 직원들의 특성을 보여주는 대표적 요인으로 통제하 다. 또한 일반적으로 성별과 

나이 등의 인구학적 특성도 조직몰입에 향을 요인으로 제시되기도 하는데 이 역시 통제변수로 포함

하 다. 



직원의 기부 및 자원봉사참여, 기업사회공헌에 대한 태도, 그리고 조직몰입간의 관계연구  361

4. 분석결과

1) 연구 대상자의 일반적 특성 및 주요변수의 기술 통계

우선 연구대상자의 일반적 특성을 보면 <표 1>과 같다. 연구대상자인 S기업 직원 중 응답자는 남성

이 약 63%, 여성이 약 37%로 남성의 비율이 다소 높았다. 연령은 평균 36.3세 정도로 비교적 낮은 편

인데, 이는 전반적으로 응답자의 70% 이상이 중간관리직 이하의 직원이라는 점이 일정 정도 반 된 

것이기도 하다. 구체적으로 S기업 내 직위를 보면 이 기업자체에서 활용하는 직위구분을 기반으로 일

반직과 중간관리직 이상으로 구분하여 보면 일반직이 약 71% 그리고 중간관리직 이상이 29% 정도

다. 교육수준을 보면 73%이상이 대졸이상으로 다소 높은 수준이었는데 이는 일반적인 대기업의 직원

구성 경향을 반 한다고 볼 수 있다. 

<표 1>  조사 상자의 일반  특성

변수 구분 빈도 비율

성별

남 192 63.4

여 111 36.6

계 303 100.0

교육수

고졸이하 66 22.0

졸 219 73.0

학원 이상 15 5.0

계 300 100.0

직

일반직 214 70.6

간 리직 이상 89 29.4

계 303 100.0

평균 최소값 최 값

연령 (n=299) 36.26 (SD=6.34) 24 53

본 연구의 초점인 직원들의 사회공헌활동 참여와 관련된 지표들의 기술통계는 <표 2>와 같다. 우선 

직원들이 참여할 수 있는 사회공헌활동은 기업이 파트너십을 맺고 있는 비 리조직이나 특정한 프로

그램의 수행을 위해 현금을 기부하는 것과 자원봉사활동을 수행하는 것으로 구분하 다. 우선 현금기

부와 관련하여 기업 내에서 사회공헌활동으로서 참여한 기간의 평균값은 2년9개월이었으며, 1년간의 

기부액의 평균은 13만원 정도 다. 자원봉사의 경우는 참여기간은 평균 9개월 정도이고, 1년간의 참여

회수는 약 2회 정도 다. 자원봉사의 경우 참여지속기간이 1년 미만이어서 활동을 지속하는 기간이 

기부와 관련하여 볼 때 비교적 짧은 편이었다. 자원봉사참여보다 기부참여기간이 다소 긴 것은 자원

봉사활동은 일반적으로 직원들이 시간과 노력을 기울여야 하는 것에 비해, 현금을 기부하는 것이 비
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교적 용이하기 때문이기도 하다. 다른 한편으로 기업의 입장에서도 자원봉사활동의 경우는 이러한 활

동을 수행하는 현장인 비 리조직과의 관계형성이 필요하며, 이 조직들의 상황에 따라 자원봉사활동

의 기회가 제한될 가능성이 있어서 기부활동보다 자원봉사활동을 조직화하고 체계적으로 관리하는 것

이 다소 어려운 현실을 보여주는 것이기도 하다.

<표 2>  직원들의 사회공헌활동 참여정도 기술통계

응답자 평균 표 편차

자원 사활동 참여회수 303 2.10 2.88

총 기부액수(원) 293 135,778 252,320

직장내 자원 사 참여기간 (년) 299 .90 .80

직장내 기부 참여기간 (년) 293 2.9 3.0

<표 3>은 본 연구에서 사용된 주요 변수들의 기본적인 기술통계치를 보여준다. 우선 사회공헌활동

에 대한 직원들의 평가는 S기업이 수행하는 구체적인 프로그램에 대한 인지도와 성공정도에 대한 인

식으로 측정되었는데, 총 4점을 기준으로 평균이 각각 3.02 그리고 3.19로 ‘알고 있다’와 ‘성공적이다’

보다 약간 높은 수준이라고 할 수 있다. 즉 S기업의 직원들은 구체적인 사회공헌활동의 사업내용에 

대해서 대체적으로 알고 있으며, 동시에 이러한 사업들이 성공적으로 수행되고 있다고 평가하 다.   

<표 3>  주요 변수의 기술 통계

응답자 평균 표 편차

사회공헌활동에 한 인지도 302 3.02 0.48

사회공헌활동의 성공정도 302 3.19 0.40

자선  책임에 한 태도 303 3.54 0.57

조직몰입 303 3.32 0.43
 

또한 기업의 사회적 책임 중 좁은 의미에서 사회공헌활동으로 인식할 수 있는 자선적 책임의 수행

에 대한 직원들의 태도는 총 5점을 기준으로 평균 3.54점이었다. 이는 S기업이 사회문제를 해결하고, 

비 리조직과의 파트너십을 통한 활동 수행과 관련하여 직원들이 ‘보통’과 ‘그렇다’ 정도의 수준으로 

평가하는 것으로 비교적 긍정적이었다. 이 결과에서 흥미로운 점은 S기업의 주요 사회공헌 프로그램

의 수행에 대해서는 ‘성공적이다’라고 평가하고 있는 반면에 전반적인 자선적 책임수행에 대한 태도는 

‘보통’이다와 ‘그렇다’의 중간정도로 구체적인 프로그램에 대한 평가보다 다소 낮은 수준이라는 점이

다. 이는 S기업의 직원들은 구체적인 사회공헌 프로그램이 적절하게 수행된다고 평가하지만, 개별 프

로그램들이 궁극적으로 ‘사회문제의 해결’이나 ‘비 리조직과의 파트너십의 수행’ 등을 통하여 사회발

전에 기여한다는 자선적 책임 수행의 궁극적인 목적을 달성하고 있다고 인식할 수 있을 만큼 가시적

인 성과를 보여주지 못하는 현실을 간접적으로 반 한다고 추론해 볼 수 있다. 다른 한편으로는 직원
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들은 개별적인 사회공헌프로그램이 사회문제 해결이나 사회발전에 기여하는 기업의 사회적 책임수행 

또는 사회공헌활동의 일부로서 직접적인 관계가 있다고 인식하지 못한다고 볼 수도 있다. 

마지막으로 본 연구의 종속변수인 S기업 직원들의 조직몰입의 정도는 5점을 기준으로 평균 3.32 정

도로 역시 비교적 높은 수준에서 기업에 대한 일체감과 헌신의 정도를 보여주었다. 전반적으로 본 연

구의 대상자인 S기업의 직원들은 사회공헌활동 전반에 대해서 비교적 긍정적으로 평가하고 있었으며, 

직원들의 조직몰입 정도도 비교적 높은 편이었다.   

2) 측정모형의 분석 

본 연구는 우선 직원들의 사회공헌활동 참여, 기업의 자선적 책임에 대한 태도, 구체적인 사회공헌

활동에 대한 평가 그리고 조직몰입 등 잠재변수들로 구성된 측정모형의 타당성을 확인적 요인분석을 

통하여 평가하 다. 측정모형에 대한 확인적 요인분석의 결과는 <표 4>에 제시되었다. 우선 사회공헌

활동의 참여, 자선적 책임에 대한 태도, 사회공헌활동에 대한 평가 그리고 조직몰입의 요인적재량은 

사회공헌활동의 참여를 구성하는 지표인 자원봉사회수를 제외하고 p=.01수준에서 유의미하 다.2) 본 

연구의 측정모형의 적합도를 살펴보면 X2=78.40(df=38), p=.000으로 유의미하 다. 그러나 다른 적

합도 지수인 NFI=.993, CFI=.996로 일반적인 적합도 기준 .90이상으로 우수한 적합도 수준을 보여주

었다. 또한 본 측정모형의 RMSEA는 .059로 아주 우수한 적합도 기준이 되는 .05보다는 다소 높지만 

괜찮은 적합도를 보여주는 기준인 .08보다는 낮은 수준으로 본 연구에서 설정한 측정모형은 대체적으

로 적절하게 자료를 설명한다고 볼 수 있다.3)

2) 사회공헌활동참여의 측정지표 지표 중인 자원봉사참여 회수는 유의미하지는 않았지만, 이론적으로 
자원봉사회수를 포함하는 것이 사회공헌활동 참여정도라는 개념을 설명하는데 적절하다고 판단하여 
이 지표를 제외하지 않았다. 

3) 측정모형과 관련하여 RMSEA의 값이 .05 이하가 되어야 우수한 모형이라고 할 수 있지만 .05에서 
.08 사이의 값도 자료를 설명하는데 대체로 적절하다는 기준이 제시되기도 한다(김계수, 2007). 
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<표 4>  측정모형의 확인  요인분석 

잠재변수 측정변수
비표 화 

요인 재량

표 화

요인 재량
표 오차 t 값

사회공헌활동 자원 사참여기간     1.000(r) .281

참여정도 자원 사회수     1.099   .073 1.202 0.91

기부참여기간     4.147 .965 1.160 3.57**

기부액    10.123 .799 2.663 3.80**

자선  책임에 직원활동지원     1.000(r) .771

한 태도 비 리조직과 트 십     1.142 .916 .072 15.95**

사회문제해결     0.956 .821 .064 14.87**

사회공헌활동에 인지도     1.000(r) .912

한 평가 성공정도     0.654 .716 .088 7.43**

조직몰입 조직과의 일체감     1.000(r) 1.146

조직에 한 헌신     0.334  .299 .120 2.79**

** p <.01

 

또한 측정모형을 구성한 잠재변수간의 관계를 알아보기 위한 상관관계 분석결과는 <표 5>와 같다. 

우선 직원들의 사회공헌활동참여는 기업의 구체적인 사회공헌활동에 대한 인지도와 성공정도의 평가

를 보여주는 사회공헌활동에 대한 평가와 (+)의 관계를 보여주었으며, 이들 간의 관계는 유의미하

다. 또한 기업의 자선적 책임을 수행하는 활동에 대한 태도는 사회공헌의 구체적인 활동에 대한 평가

와 조직몰입과 모두 유의미하 으며, 이들 잠재변수간의 관계는 모두 (+)이었다. 그러나 사회공헌활

동에의 직원참여와 전반적인 자선적인 책임수행에 대한 직원의 태도는 (+)의 관계를 보여주기는 하

지만 통계적으로 유의미하지는 않았다. 

 

<표 5>  잠재변수간의 상 계 분석결과 

사회공헌활동참여 자선  책임태도 사회공헌활동평가 조직몰입

사회공헌활동참여 - .090 .315** .089

자선  책임태도 - .286** .500**

사회공헌활동평가 - .316**

조직몰입 -

** p<.01
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3) 구조모형의 분석

본 연구는 사회공헌활동에의 직원참여는 직, 간접적으로 기업의 내부 상황에 의해 향을 받으며 

직원들은 구체적인 활동에 대한 정보가 충분하지 않기 때문에 저관여 수용계층모델이 지적하는 바와 

같이 직접 참여와 같은 행동이 이에 대한 태도나 인식을 변화시킬 수 있다는 점과 기존의 연구들이 

제시하는 바를 통합적으로 고려하여 요인들간의 구조적 관계를 설정하고 분석하 다. 즉 직원들의 사

회공헌활동의 참여는 사회공헌활동에 대한 평가 및 태도 그리고 조직몰입에 각각 직접적으로 향을 

미칠 뿐만 아니라, 동시에 기업이 수행하는 구체적인 사회공헌활동에 대한 평가와 전반적인 기업사회

공헌에 대한 일반적 태도가 사회공헌활동 참여와 조직몰입간의 관계를 간접적으로도 매개한다고 가정

하 다. 

우선 본 연구가 설정한 연구모형의 적합도를 보면 X2=145.295로 유의미하여 연구모형이 적합하지 

않은 것으로 나타났지만, 다른 적합도 지수인 NFI=.988, CFI=.993으로 모두 일반적인 적합도 기준 

.90보다 높았다. RMSEA는 매우 우수한 적합도 수준인 .05이하는 아니지만 괜찮은 적합도 수준인 .05

에서 .08까지의 범위에 포함되는 .063이었다. 이러한 적합도 지수들을 고려할 때, 본 연구모형은 주요 

요인들간의 구조적 관계를 설명하는데 비교적 적절하다고 볼 수 있다. 

연구모형에서 제시한 잠재요인들간의 관계는 <표 6>에서 제시한 경로계수를 통해 살펴볼 수 있다. 

우선 기부나 자원봉사를 통한 직원들의 사회공헌활동에의 직접적인 참여가 구체적인 사회공헌활동에 

대한 평가에 향을 미치는지에 대한 경로계수를 보면 t값이 3.17(p<.01)로 유의미하여 가설1은 지지

되었다. 그러나 직원들의 참여는 좀 더 광범위한 기업의 자선적 책임수행에 대한 전반적인 인식에는 

유의미한 향을 미치지 못하여 가설2는 기각되었다. 또한 내부 이해관계자로서 직원과 관련된 사회

공헌활동의 성과와 관련하여 기존연구에 따라 설정한 직원들의 사회공헌활동에의 참여와 조직몰입간

의 직접적인 관계 역시 유의미하지 않아 가설3도 기각되었다. 이는 기부나 자원봉사활동을 통하여 직

원들을 사회공헌활동에 직접 참여하게 함으로써 직접적으로 기업에 대한 직원들의 몰입정도를 향상시

킬 수 있다고 제시하는 기존 연구들과는 다소 다르다.    

본 연구는 또한 기업의 사회공헌활동 중 자선적 책임 수행과 관련된 직원들의 일반적인 태도와 기

업이 실시하는 구체적인 프로그램에 대한 평가, 두 가지 요인을 매개변수로 상정하 다(가설4). 이들 

매개변수와 조직몰입간의 관계를 보면, 기업의 자선적 책임의 수행에 대한 일반적인 태도와 구체적인 

사회공헌 프로그램에 대한 직원들의 평가는 각각 t값이 10.11과 3.10으로 직원들의 조직몰입에 유의미

한 향을 미쳐 가설4는 지지되었다.  

<표 6>에 제시된 요인들간의 구조적 관계에 대한 분석결과는 흥미로운 점을 보여준다. 우선 본 연

구의 가설3에서 제시한 것과는 다르게 기업 구성원들이 기부나 자원봉사 등 사회공헌활동에 참여하는 

것은 조직몰입의 향상에 직접적으로 향을 미치지 않았다. 이러한 결과는 일반적으로 기존연구들이 

직원들의 기부나 자원봉사활동을 통한 사회공헌활동에의 참여가 조직몰입 등 기업에 대한 직원들의 
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태도를 긍정적으로 변화시킬 수 있다고 제시하는 것과는 다르다. 이는 직원들의 사회공헌활동 참여는 

조직몰입에 직접적으로 향을 미치지 않고 다른 매개 요인들에 의해서 간접적으로 향을 미치고 있

음을 반 하는 것이다. 

<표 6>  연구모형의 경로계수  

비표 화 

계수

표 화 

계수

표  

오차 
t값

가설4 조직몰입 ← 자선  책임에 한  태도 0.405 0.444 0.040 10.11**

조직몰입 ← 사회공헌활동에 한 평가 0.176 0.162 0.058  3.10**

가설3 조직몰입 ← 사회공헌활동 참여 -0.061 -0.023 0.131 -0.47

가설2 자선  책임태도 ← 사회공헌활동 참여  0.294 0.099 0.204  1.44

가설1 사회공헌활동평가 ← 사회공헌활동 참여 0.765 0.307 0.241  3.17**

** p<.01

이러한 점은 사회공헌활동의 참여와 조직몰입간의 간접적인 관계에 대한 본 연구의 분석결과를 통

해 일부 지지되었다. 즉 본 연구가 설정한 매개변수 중, 기업이 수행하는 구체적인 프로그램에 대한 

평가는 사회공헌활동에의 직원참여에 의해 긍정적인 향을 받았다. 이는 사회공헌활동에의 참여는 

직원들의 입장에서는 기업의 구체적인 사회공헌활동에 대한 정보를 얻고 평가할 수 있는 기회가 될 

수 있음을 제시한다. 또한 기업의 자선적 책임 수행에 대한 직원의 태도와 구체적인 사회공헌활동에 

대한 평가는 조직몰입과 유의미한 관계를 보여주었다. 이러한 결과를 종합적으로 고려해보면 직원들

의 사회공헌활동 참여가 조직몰입과 같이 그들이 일하고 있는 조직에 대한 긍정적 태도를 강화시키는 

등 직접적으로 성과를 이끌어내기 보다는, 우선 직원들은 사회공헌활동에 참여함으로써 기업의 활동

에 직원들이 이러한 긍정적 태도를 지니게 되면 직원들의 조직몰입 등은 유의미하게 향상되는 간접적

인 경로를 보여주는 것이다(가설 4). 

그러나 본 연구는 기업이 민간 비 리조직과의 파트너십을 통해 사회문제 해결에 기여하는 등 자

선적 책임을 수행하는 것에 대한 태도를 매개변수로 상정하 지만 직원들의 참여가 자선적 책임에 대

한 긍정적인 태도에 유의미한 향을 미치지는 못하는 것으로 나타났다. 이는 앞의 <표 3>에서 제시

한 기업의 자선적 책임수행에 대한 태도가 기업의 구체적인 사회공헌활동에 대한 인지도나 성공도에 

대한 평가보다 다소 낮다는 결과와 동시에 고려해볼 필요가 있다. 즉 직원들이 기부나 자원봉사 등을 

통해 사회공헌활동에 적극적으로 참여한다고 할지라도, 자신들의 활동과 관련된 개별적인 사회공헌프

로그램에 대해서는 인지하기는 하지만 이러한 활동이 궁극적으로 기업이 궁극적으로 사회문제를 해결

하고 사회발전에 기여하는 사회적 책임을 수행하기 위한 것으로 인식하지 못하는 상황을 간접적으로 

반 하는 것으로 추론해볼 수 있다. 

부분적으로만 연구가설이 지지되는 본 연구의 결과는 직원들이 사회공헌활동의 일부로 이루어지는 

기부나 자원봉사활동을 수행하는 것만으로 기업의 자선적 책임수행에 대한 태도를 변화시키지는 못하
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지만, 이러한 태도는 여전히 기업에 대한 몰입의 정도에 향을 미칠 가능성이 있음을 보여준다. 이 

때문에 기업은 사회공헌활동의 일부로써 직원들의 기부나 자원봉사활동을 지원하는 것뿐만 아니라, 

직원들의 이러한 활동이 궁극적으로 기업이 사회구성원으로 사회적 책임을 수행하는데 기여한다는 것

에 대한 교육이나 홍보의 중요성을 인식할 필요가 있다.   

 

4) 최적모형의 추정 

본 연구에서 제시한 연구모형은 기업구성원들의 사회공헌활동에의 참여, 이들의 사회공헌활동에 대

한 태도와 인식, 그리고 기업에 대한 몰입의 정도간의 구조적 관계를 설명하는데 비교적 적합하 다. 

그러나 요인들간의 관계를 경로계수를 통해 상세하게 살펴본 결과 직원들의 사회공헌에의 참여와 조

직몰입간의 직접적 관계는 지지되지 않았다. 이와 함께 본 연구에서 매개변수로 설정한 두 가지 변수

와 직원들의 사회공헌활동에의 참여 그리고 조직몰입간의 관계가 일부는 지지되었으나, 일부는 기각

되기도 하 다. 이러한 결과에 따라 본 연구는 사회공헌활동에 대한 태도와 평가에 대한 기존의 논의

를 고려하면서 동시에 이들 요인간의 구조적 관계를 설명하는 모형의 간명도를 높이고 최적모형을 추

정하기 위해, 통계적으로 유의미하지 않은 사회공헌활동의 참여와 조직몰입간의 직접 경로를 제거한 

수정모형을 설정하여 연구모형과 비교하 다. 

<표 7>  모형의 비교

X2 NFI CFI TLI RMSEA

연구모형 149.295(df=66) .988 .993 .990 .063

수정모형 145.518(df=67) .988 .994 .990 .062

우선 수정모형의 적합도는 X2=145.518로 유의미하 지만, 다른 적합도 지수 NFI =.988, CFI=.994

이었으며, RMSEA는 .062로 요인들간의 관계를 설명하는데 역시 비교적 적절한 모델임을 알 수 있다. 

수정모형의 적합도 지수와 연구모형의 적합도 지수를 <표 7>에 제시하 는데 모든 지수가 연구모형과 

거의 유사하 다. 본 연구는 또한 모형의 간명도를 높이기 위한 수정모형의 설정이 모형에 손상을 주

는지를 검토하기 위해, 연구모형과 수정모형의 카이자승통계량이 유의미하게 변화되었는지를 살펴보

았다. 수정모형의 카이자승값과 연구모형의 카이자승값의 차이가 .223으로 매우 미세하게 변화하 고, 

이러한 통계량의 차이는 자유도의 차이보다 훨씬 작아서 p=.05 수준에서 유의미하지 않았다. 이러한 

결과는 자료를 설명하는데 두 모형 간에 차이가 없다는 가설이 기각되지 않았음을 보여주는 것으

로, 외생변수의 직접효과 경로를 포함한 연구모형의 적합도의 변화가 간명성이 상실되는 것에 비해 

유의미하지 않아 더 간명한 모형인 수정모형이 자료를 설명하는데 더 적합하다는 것을 의미한다. 즉 

직원들의 사회공헌활동 참여와 조직몰입간의 직접적인 관계를 제거한 수정모형이 간명성을 높이면서 

모형이 손상되지 않는 최적모형이라고 할 수 있다. 
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이러한 결과는 통계적인 의미뿐만 아니라 이론적으로도 의미를 지닌다. 기업의 사회공헌활동이 직

원들에게 미치는 향에 대한 기존 연구들은 직원들의 직접적인 사회공헌활동 참여와 조직몰입과 같

은 기업에 대한 태도간의 직접적인 관계를 제시하 는데, 본 연구의 결과는 이러한 직접적 관계는 다

소 수정될 수 있음을 보여주었다. 분석결과에 의하면 직원들의 사회공헌활동에의 참여정도와 조직몰

입간의 관계는 직접적이기 않으며 기업의 사회공헌활동 자체에 대한 직원들의 평가가 간접적으로 이

들 관계를 매개하 다. 이는 기업이라는 특수한 조직적 상황의 향을 받는 기부나 자원봉사 등 사회

공헌활동에의 직접적인 직원 참여는 사회공헌활동에 대한 태도 및 평가에 향을 미칠 수 있으며, 이

러한 태도의 변화를 매개로 하여 궁극적으로 조직몰입의 향상 등 직원과 관련된 성과를 이끌어내는 

경로를 보여준다. 이러한 간접적인 경로는 <표 8>이 제시하는 각 요인간의 경로계수를 살펴보면 좀 

더 명확하게 나타난다.

<표 8>  수정모형의 경로계수

비표 화 

계수

표 화 

계수
표  오차 t값

조직몰입 ← 자선  책임에 한 태도 0.403 0.435 0.040 10.11**

조직몰입 ← 사회공헌활동에 한 평가 0.168 0.153 0.052  3.23**

자선  책임태도 ← 사회공헌활동 참여 0.288 0.097 0.203 1.42

사회공헌활동평가 ← 사회공헌활동 참여 0.765 0.304 0.241  3.17**

** p<.01

우선 직원들이 사회공헌활동에 참여함으로써 기업 사회공헌활동의 구체적인 사업수행에 대한 긍정

적인 평가를 유의미한 수준에서 이끌어낸다(t=3.17, p<.01). 그리고 사회공헌활동참여와 조직몰입간의 

직접적 관계를 제거한 이후 여전히 사회공헌 프로그램에 대한 평가와 조직몰입간의 경로계수가 0.168

로 역시 유의미하 다(t=3.23, p<.01). 이러한 분석결과에 따라 직원들의 기부 및 자원봉사 등 사회공

헌활동에의 참여, 기업 사회공헌활동에 대한 직원들의 평가 그리고 조직몰입과 같은 직원들의 기업에 

대한 태도 등 주요 요인간의 관계를 보여주는 최적모형은 <그림 2>와 같다. 그러나 수정모형 역시 연

구모형에서와 마찬가지로 사회공헌활동 참여정도는 기업의 자선적 책임에 대한 전반적인 태도에 유의

미한 향을 미치지 않았지만, 자선적 책임에 대해 긍정적인 태도를 지니게 될수록 기업에 대한 몰입

의 수준이 향상된다는 관계는 유의미하 다.  

이 최적모형은 기업의 사회공헌활동에 대한 직원들의 참여가 이끌어내는 성과에 대한 의미있는 결

과를 보여준다. 우선 기업구성원들을 사회공헌활동에 적극적으로 참여시킴으로써 조직몰입과 같이 기

업에 대한 긍정적인 성과를 이끌어내기 위해서는 기업의 구체적인 사회공헌활동에 대한 직원들의 인

지도와 평가를 변화시키기 위한 노력이 필요하다는 점을 제시한다. 기업의 구성원인 직원들의 입장에

서 보면 사회공헌활동에 참여하는 것은 직접적으로 업무와 관련되지 않을 뿐만 아니라 기업의 자선적 

책임 수행의 필요성과 중요성에 대한 정보가 충분하지 않아 제대로 인식하기 어려우며, 이에 대한 개
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인적 관심 역시 부족할 수 있다. 이런 이유 때문에 단순히 직원들을 사회공헌활동에 보다 활발하게 

참여시키는 것만으로는 이러한 활동의 중요성을 인식시키고 조직몰입의 강화 등 주요 이해관계자로서 

직원과 관련된 성과를 이끌어내는 것이 현실적으로 어려울 수 있다. 직원의 참여정도와 조직몰입간의 

관계가 사회공헌활동에 대한 직원의 평가에 의해 매개된다는 본 연구의 결과는 직원을 보다 활발하게 

참여시키거나 이런 활동이 활발하게 이루어지도록 지원하는 것만으로는 조직몰입을 강화시키는데 충

분하지 않으며, 수행하고 있는 구체적인 사업내용에 대한 지속적인 홍보와 교육이 동시에 필요하다는 

점을 보여준다. 

 사회공헌활동 

참여 

사회공헌활동에 

한 평가 

 자선  책임에 

한 태도  

 조직몰입

0.765
** 0.168**

0.288 0.403**

<그림 2>  수정모형의 경로(비표 화 계수)

또한 본 연구의 결과는 무엇보다도 기업의 사회공헌활동에 직원들을 활발하게 참여시키는 것이 이

들에게 긍정적인 경험이 되고 사회에 기여할 수 있도록 사회공헌활동 자체가 적절하게 수행되어야 함

을 간접적으로 보여준다. 이는 사회공헌활동에의 참여나 보다 활발한 참여를 수행하는 것이 강제성이

나 외부의 압력에 의해 주도되거나, 특히 사회공헌활동 참여를 통해 기업의 활동이 기업의 이미지 등

에 맞지 않는다고 판단하는 경우 오히려 부정적인 결과를 초래할 수 있다는 기존 연구의 지적(Gilder, 

et. al., 2005)을 고려할 때도 매우 중요하다. 본 연구결과에 따르면 직원들은 기부나 자원봉사 등을 통

해 기업의 사회공헌활동에 대한 구체적인 정보를 얻을 수 있으며, 이러한 활동이 지니는 의미들을 인

식함으로써 이해관계자로서 직원과 관련하여 기업에 대한 긍정적 태도의 형성과 강화라는 궁극적인 

성과를 이끌어내는 것이다. 이러한 경로를 보여줌으로써 사회공헌활동에의 직원참여를 통해 이들의 

조직몰입의 정도에 향을 미치기 위해서는 단순하게 참여경험을 제공하는 것이 중요한 것이 아니라, 

이러한 참여가 긍정적인 경험이 될 수 있도록 적절하게 사회공헌활동을 실행하는 것이 중요하다고 강

조할 수 있다. 일반적으로 기업 구성원들은 직장에서의 긍정적인 경험을 강화할 수 있는 환경을 선호

하며, 동시에 이윤극대화라는 단순한 목표를 초월한 직장에서 일하는 것을 선호하기 때문에 기업이 

사회적 책임을 수행하려는 노력이 필요하다고 지적된다(Maignan, et. al., 1999). 이러한 지적과 함께 
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본 연구결과를 통합적으로 고려한다면 직원의 사회공헌활동에 적극적으로 참여하는 것은 고용주인 기

업에 대한 인식을 바꾸는 중요한 계기가 될 수 있으며, 직원들의 기업에 대한 헌신과 몰입의 정도를 

향상시키는 기반이 될 수 있다.  

그러나 본 연구에서 보여준 관계 중 기업 직원들의 사회공헌활동의 참여정도, 기업의 자선적 책임

의 수행에 대한 태도, 그리고 조직몰입간의 경로에 대해서는 신중한 해석이 필요하다. 이 경로에 대한 

본 연구의 분석결과는 직원들이 기부나 자원봉사를 통해 사회공헌활동에 적극적으로 참여한다고 해

도, 기업이 비 리조직과의 파트너십을 통해서 적극적으로 사회문제를 해결하고 사회발전에 기여하기 

위한 보다 조직화된 자선적 책임수행의 일부로 이루어진다는 점에 대해서 인식하지 못하기 때문이라

고 해석할 수 있다. 그러나 동시에 이러한 자선적 책임에 대하여 긍정적으로 평가하는 직원의 경우는 

보다 강한 조직몰입의 정도를 보여준다는 결과는 기업의 입장에서 직원들에게 기업의 사회공헌활동의 

수행과 직원들의 구체적인 기부나 자원봉사의 참여가 궁극적으로 사회의 발전에 중요하다는 점을 인

식시키기 위해 노력할 필요가 있음을 제시한다. 

5. 결론

 

1) 연구요약

본 연구는 기부나 자원봉사와 같은 구체적인 사회공헌활동에 직원이 참여하는 것이 실제로 조직몰

입의 향상 등 성과를 이끌어낼 수 있는지를 실증적으로 분석하고자 하 다. 이를 위해 본 연구는 직

원의 사회공헌활동에 대한 기존의 논의를 기반으로 기업 직원들의 기부 및 자원봉사 참여, 그리고 직

원들의 사회공헌활동에 대한 태도 그리고 기업에 대한 태도간의 직, 간접적인 관계를 설정하고, 국내 

한 기업의 구성원들을 대상으로 이를 경험적으로 분석하 다. 

본 연구의 분석결과는 다음과 같이 간단히 정리할 수 있다. 본 연구는 직원들의 기부 및 자원봉사 

등의 사회공헌활동에의 참여, 기업의 구체적인 사회공헌활동 프로그램에 대한 직원들의 평가, 그리고 

이들과 관련된 성과로서 조직몰입의 향상 등과의 구조적 관계를 보여주는 연구모형을 설정하 는데, 

이는 요인간의 구조적 관계를 설명하는데 통계적으로 적합하 다. 

그러나 요인간의 구조적인 관계에 대한 분석은 기존 연구의 지적과는 다소 다른 결과를 제시하

다. 우선, 본 연구는 기업 직원들의 사회공헌활동에의 참여는 기존의 연구들이 제시하는 것과는 달리 

조직몰입 등 기업에 대한 직원들의 태도에 직접적으로 향을 미치는 직접효과는 없음을 제시하 다. 

동시에 매개변수로 설정된 전반적인 기업의 자선적 책임수행에 대한 직원들의 태도 역시 직원들의 조

직몰입에 향을 미치지 않는다는 결과를 보여주었다. 이러한 결과는 기존 연구들이 이론적인 차원에

서 기업의 사회공헌활동 또는 구체적으로 직원들의 사회공헌활동 참여가 조직몰입 등에 직접적으로 

향을 미칠 수 있다고 제시하는 것(최차구, 1998; Gilder, et. al., 2005; Maignan, et. al., 1999; 
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Larson, 2001)과는 다소 상이하다. 그러나 다른 한편으로 본 연구가 제시한 이들 요인간의 관계 중 사

회공헌활동에의 직원 참여는 기업의 구체적인 사회공헌활동에 대한 인지도나 성공정도에 대한 평가에 

유의미한 향을 미치고 있으며, 이러한 긍정적인 평가는 또한 직원들의 조직몰입에 유의미한 향을 

미쳤다. 

주요 요인간의 구조적 관계에 대한 이러한 분석결과와 기존 논의를 기반으로 본 연구는 수정모형

을 제시하 다. 연구모형과 비교할 때 이 수정모형은 주요 요인간의 관계를 보다 간명하게 설명하는

데 적합하 다. 수정모형이 제시하는 요인간의 경로를 보면 기부 및 자원봉사 등을 통한 기업 사회공

헌활동에의 직원 참여는 직원들의 사회공헌활동 참여는 사회공헌활동에 대한 이들의 평가에 긍정적으

로 향을 미칠 수 있으며, 이러한 인지도의 향상이나 평가의 변화를 매개로 하여 직원의 조직몰입 

등의 성과를 이끌어내는데 간접적으로 향을 미쳤다. 이는 기업 사회공헌활동에의 직원참여는 개별

적인 차원에서 이루어지는 일반적인 개인들의 기부나 자원봉사 참여와는 다르게 조직적 상황에 의해 

향을 받을 수 있기 때문에 이러한 참여를 통해 기업의 사회공헌활동에 대한 정보를 수집하고, 이에 

대한 태도를 형성하게 된다는 점을 반 하는 것이다.  

2) 연구의 의의 및 한계

본 연구는 기업 사회공헌활동으로서 이루어지는 직원의 기부와 자원봉사활동과 관련하여 경험적인 

측면과 이론적인 측면에서 몇 가지 중요한 의의를 지닌다. 우선 본 연구는 기업 사회공헌활동에의 직

원 참여와 관련한 기존의 논의들이 매우 당위론적이고 때로는 탐색적인 차원에서 기업과 업무에 대한 

태도의 변화 등의 성과를 이끌어낸다고 제시하는 것과는 달리 실증적인 차원에서 구체적으로 직원들

의 사회공헌활동 참여가 어떤 성과를 이끌어내는지에 대한 분석결과를 제시하 다. 이러한 경험적 분

석결과는 실증적 자료제시에 있어서 기존 연구가 지니는 한계를 일정 정도 극복하고, 기업 사회공헌

활동에의 직원참여가 지니는 의미 그리고 구체적인 성과에 대한 기초적인 논의의 기반을 마련하 다.  

또한 기존 연구들은 직원의 사회공헌활동 참여, 사회공헌활동 또는 보다 광범위하게 사회적 책임수

행에 대한 태도, 그리고 궁극적인 성과로서 직원 조직몰입간의 관계에 대해 논의하 지만, 이에 대한 

명확하고 일관된 결과를 제시하지 못하 다. 그러나 본 연구는 이들 직원들의 사회공헌활동 참여와 

관련된 주요 요인간의 구조적 관계를 제시함으로써, 기업을 둘러싼 중요한 이해관계자 중의 한 유형

으로서 직원들의 사회공헌활동 참여가 직원뿐만 아니라 기업에게 미치는 향 그리고 어떤 경로를 통

해서 성과를 이끌어내는지에 대한 논의의 기반을 제공하고 있다는 점에서 의의를 지닌다. 

본 연구에서 제시한 요인간의 구조적 관계는 무엇보다도 사회공헌활동을 수행하는 기업에게 있어

서 실천적인 측면에서 중요한 의미를 지닐 수 있다. 즉 직원들의 기부 및 자원봉사 등의 사회공헌활

동의 직접적인 참여를 통해서 직원들이 기업의 사회공헌활동에 대해 인지하고, 긍정적으로 평가하게 

된다는 연구결과는 기업이 단순하게 사회공헌활동을 수행하기만 함으로써 내부 이해관계자인 직원들

에게 긍정적으로 향을 미치는 것은 아니라는 점을 보여준다. 구체적인 사회공헌활동에 직원들이 직
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접적으로 참여하는 것은 기업의 사회공헌활동에 대해 인지하고 평가하는 기회가 될 수 있다. 동시에 

이러한 참여를 통해 기업이 사회적 책임의 달성이라는 궁극적인 목적달성을 위해 사회공헌활동을 적

절하게 수행하지 못하거나, 지나치게 이윤을 추구하기 위한 전략적 활동에만 초점을 두거나, 또는 직

원들의 참여를 체계적이고 합리적으로 조직화하여 수행하지 못하는 경우 직원들은 사회공헌활동 자체

에 대하여 부정적으로 평가하고 태도를 형성하게 될 가능성을 보여준다. 

또 다른 측면에서 본다면, 기업의 사회공헌활동은 기업에게 부여된 사회적 책임을 수행하기 위한 

것이기는 하지만, 이러한 활동은 현실적으로 직원들의 입장에서는 주요한 업무활동이 아니기 때문에 

이에 대하여 제대로 인지하고 평가할 수 있는 기회는 매우 제한될 수밖에 없다. 따라서 본 연구의 결

과는 사회공헌활동을 수행하는 기업의 입장에서 직원들의 참여는 내부 이해관계자들에게 사회공헌활

동에 대한 정보를 제공하고, 이들의 긍정적인 태도를 이끌어내는 기반이 될 수 있음을 보여준다. 즉 

기업의 사회공헌활동에 직원들을 참여시키는 것은 이러한 활동에 대한 긍정적인 경험을 할 수 있는 

기회를 제공하는 것이며, 이러한 경험을 통하여 궁극적으로는 이들이 기업 내에서 본래의 업무활동을 

적극적으로 수행하도록 하는 동기를 부여하는 기반이 될 수 있다. Maignan, et. al.(1999)은 기업의 전

반적인 사회적 책임의 수행이 기업구성원인 직원들에게 동기를 부여하고, 이들에게 기업과 기업의 활

동에 대해 교육하고, 기업과 구성원들간의 연대감을 강화시킬 수 있는 내적 마케팅 도구가 된다고 지

적하 다. 이와 같은 맥락에서 본 연구의 결과역시 기업 사회공헌활동에의 직원들의 직접적인 참여 

역시 직원들을 대상으로 하는 좋은 내적 마케팅 도구가 될 수 있음을 보여주었다.  

마지막으로 본 연구의 수정모형에서 보여주는 각 요인간의 구조적인 관계, 특히 직원들의 사회공헌

활동의 참여는 사회공헌활동에 대한 평가라는 요인을 매개로 하여 조직몰입에 간접적으로 향을 미

친다는 결과는 기업의 사회공헌활동의 특성을 반 한 것이라고 할 수 있다. 즉 기업의 사회공헌활동

이나 이에 대한 직원들의 참여는 경제적 이익의 추구하는 기업의 본질적인 목적을 추구하기 위한 활

동은 아니며, 특수한 조직규범이나 상사와의 관계 등에 의해 향을 받을 수 있다는 특성이 있기 때

문에 기존연구들이 제시하는 바와 같이 사회공헌활동에의 참여가 조직몰입의 강화 등 직접적으로 직

원들을 대상으로 하는 성과를 이끌어내는 것은 아니라는 점을 보여주었다. 때로 사회공헌활동이 제대

로 이루어지지 않는 경우 직원들의 참여는 오히려 직원들의 부정적인 태도를 형성하고, 조직몰입 등

에 오히려 부정적인 향을 미치는 결과를 초래할 수도 있다(Gilder, et. al., 2005). 따라서 본 연구의 

결과는 사회공헌활동을 수행하는 실천가 또는 기업의 입장에서는 사회공헌활동에의 직원 참여가 조직

몰입 향상 등의 성과를 직접적으로 그리고 단기적으로 이끌어낼 수 있는 것은 아니기 때문에 장기적

인 과정을 통해 성과를 달성하기 위해 노력해야 한다는 인식해야 하고, 동시에 이러한 참여를 통해 

직원들이 사회공헌활동은 단순한 기업의 홍보 등을 위한 것이 아니라 지역사회 또는 사회의 발전에 

기여할 수 있는 중요한 기업 활동이라고 인식하도록 만들 필요성을 보여준다.   

본 연구는 이론적으로뿐만 실천적으로 의의를 지니고 있음에도 불구하고, 몇 가지 한계 때문에 연

구결과를 일반화하는데 매우 신중할 필요가 있다. 본 연구는 국내의 한 기업에 종사하는 직원을 대상

으로 이루어졌기 때문에 기업의 규범이나 정책, 및 내부 상황 그리고 외부적인 환경이 다른 기업에게 

일괄적으로 적용하여 연구결과를 일반화하는 것은 한계를 지닐 수밖에 없다. 따라서 이러한 한계를 
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극복하기 위해서는 보다 다양한 업종에서 활동하며, 다른 조직문화를 지니고 있으며, 사회공헌활동의 

수준이 다른 다수의 기업에 고용된 직원들을 대상으로 연구대상을 확대하여 논의할 필요가 있다. 또

한 본 연구의 설문조사 회수율이 50% 정도로 비교적 높은 편이기는 하지만, 응답하지 않은 직원들이 

기업에 대한 몰입의 정도 등에 있어서 응답을 한 직원들과 체계적으로 다른 특성을 보일 가능성이 존

재한다. 따라서 이후의 연구에서는 전체 직원들의 일반적 특성과의 비교 등을 통해서 이러한 문제를 

보완할 필요가 있다.   

또한 본 연구는 기부와 자원봉사활동을 타인에 대한 대표적인 원조행위로 대부분의 기업들이 직원

들을 참여시키기 위한 활동으로 수행하기 때문에 이 두 가지 활동과 관련된 기부액, 기부기간, 자원봉

사기간, 자원봉사참여회수를 직원들의 사회공헌활동 참여를 측정하기 위한 지표로 활용하 다. 그러

나 기부와 자원봉사는 타인에 대한 원조행위로서 유사한 특성을 지니기도 하지만, 때로는 이 두 가지 

활동은 다른 특성을 지니는 것으로 간주할 수도 있다. 이러한 한계 때문에 실제로 측정모형의 분석결

과에서 자원봉사회수의 경우 직원들의 사회공헌활동참여를 설명하는데 유의미하지 않다는 결과를 보

여주기도 하 다. 따라서 이후의 연구에서는 기부와 자원봉사활동의 특성에 대한 상세한 논의를 기반

으로 이 두 가지 활동을 구분하여 각각 기업과 직원들에게 어떤 향을 미치는지에 대해 보다 체계적

으로 논의할 필요가 있다. 

그러나 이러한 연구의 한계에도 불구하고, 본 연구는 기업 사회공헌활동에 대한 직원들의 참여와 

조직몰입 등의 성과간의 관계 등 주요 요인들간의 구조적 관계를 보다 간명하고 명확하게 제시함으로

써 보다 심층적인 이론적 논의기반을 마련하 다. 다른 한편으로는 이러한 실증적 분석을 통해 사회

공헌활동을 수행하는 기업과 실무자들에게 직원들의 참여를 통해 우선적으로 어떤 성과를 거두고, 궁

극적으로 무엇을 목표로 설정할 것인지 등 구체적인 전략 수립의 기반을 마련하 다는 점에서 실천적

인 의의를 지닌다. 또한 본 연구는 사회공헌활동의 수행과 직원의 참여가 궁극적으로 기업에게도 혜

택이 될 수 있다는 점을 간접적으로 보여줌으로써 기업의 관리자들이 보다 적극적으로 이러한 활동을 

지원하고, 개입할 수 있도록 설득하는 기반을 제공할 수 있을 것이다.
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An Analysis on the Structural Relationships between Employees' 

Participation in Corporate Philanthropy, Their Attitudes Toward 

Corporate Philanthropy, and Organizational Commitment

Rho, Yeon-Hee 

(The Catholic University of Korea)

The study intended to explore not only what are the outcomes of employees' 

participation in corporate philanthropic activities, such as donation or 

volunteering, but also how their participation achieves the outcomes. In general, 

a specific corporate context is likely to lead employees to take part in corporate 

philanthropy in involuntary or passive ways. With this characteristics, employees' 

donation or volunteering at a working place has an impact on changes in their 

attitudes toward corporate social philanthropy and organizational commitment. 

The study also assumes that the changes in employees' attitudes have a mediate 

effect on their organizational commitment. The study conducted a survey for 

about 300 employees working at one of corporations in Seoul Metropolitan area. 

Based on a structural equation modelling analysis, the results showed that there 

was an indirect relationship between staffs' participations in corporate 

philanthropic activities and organizational commitment, which was mediated by 

employees' assessment and attitudes toward corporate philanthropy. Despite a 

limitation of the study sample, the study provided both an academic ground to 

discuss on employees' participation in corporate philanthropy, and a practical 

ground for corporate leaders to strategically consider how to encourage 

employees to participate in corporate philanthropic activities and to achieve its 

goal. 

Key words: employees' participation in corporate philanthropy, employees' 

attitudes toward corporate philanthropy, organizational commitment
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