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요  약  본 연구는 조직지원인식과 심리적 임파워먼트가 조직시민행동에 미치는 영향을 살펴보고자 하였다. 이를 위
해서, 대구·경북지역의 제조업 기반의 종사자를 대상으로 설문조사를 실시하였다. 총 272부의 설문지를 사용하여, 다
중 회귀 분석을 통한 가설 검증을 실시하였다. 연구 결과, 조직지원인식과 심리적 임파워먼트는 조직시민행동에 유의
한 정의 영향을 미치고 있었다. 또한, 조직지원인식은 조직 시민 행동의 예의성에 유의미한 영향관계를 맺지 못하고 
있는 것으로 나타다 기존의 연구와 차별화된 결과를 제시하였다. 따라서, 본 연구는 기존의 조직시민행동 연구에서 
많이 다루어지지 않았던 설명 변수들을 실증 연구함으로써,  그 연구 결과를 통하여 이론적 실무적 함의를 제공하고 
있다. 

주제어 : 조직지원인식, 심리적 임파워먼트, 조직시민행동

Abstract  This study investigated the impacts of perceived organizational support and psychological 
empowerment on organizational citizenship behavior. To accomplish this purpose, the authors conducted a survey 
of employees in manufacturing companies in the Daegu-Gyeongbuk region. A total of 272 questionnaires were 
used for the study. Hypotheses were tested through multiple regression analysis. As a result, perceived 
organizational support and psychological empowerment both positively affected organizational citizenship 
behavior. Perceived organizational support and psychological empowerment have less been studied as exploratory 
variables of organizational citizenship behavior. Therefore, the results of this study have many theoretical and 
practical implications.  
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1. 서론

오늘날 모든 사람들은 자신들의 욕구를 실현하기 위

해서든 아니면 조직 자체의 목적을 달성하기 위해서든, 

어떠한 형태로든 조직에 소속되어 살아간다. 이러한 조

직은 조직의 목표를 달성하고, 유지 시키는데 그 목적이 

있다. 따라서 끊임없이 변화하고 경쟁에서 살아남아야 

하는 환경 속에서, 성장과 발전을 위한 유능한 인적자원

을 유인할 수 있는 방안이 필요하다. 또한 끊임없는 동기

부여를 통해서 그들의 노력이 조직의 목표 달성과 연결 

될 수 있도록 하여야 한다. 이렇게 스스로 동기부여 된 

조직 구성원은 직접적인 보상이 없이도 조직을 위해 희

생하고 자발적으로 열심히 일하며, 주어진 책임 이외의 

부가적인 책임을 기꺼이 떠맡는데, 이러한 행동을 조직 

시민 행동(Organizational  Citizenship Behavior) 이라고 

한다. 

Organ(1988)은 조직시민행동이 조직의 인적·물적 자

원에 효과적인 영향을 미치며, 또한 조직의 운영도 효율

적으로 하게 한다고 주장하였다. 다시 말해서, 조직 구성

원이 그들의 직무가 요구하는 것 이상의 성과를 달성하

며, 타인을 도와주며, 직무에 만족하고, 기꺼이 헌신하려 

한다는 것이다[18]. 그러나 이런 조직시민행동은 일반적

인 보상으로 나타나지 않는 속성을 가지고 있다[17][18]. 

그러므로 조직 구성원의 조직시민행동을 고취시키고, 이

에 영향을 미치는 변수를 실증·분석하는 것의 중요성이 

조직시민행동 연구 분야에서 대두 되고 있다. 

기존의 조직시민행동의 연구에서는 개인특성, 종업원 

태도, 공정성, 리더 행동, 직무 특성 등이 선행변수로 사

용되었으나[21], 최근 조직지원인식(Perceived 

Organization Support)이 조직시민행동의 선행변수로 그 

중요성이 증가하고 있다[8]. 조직구성원은 조직이 조직 

구성원 개인의 공헌도와 복지와 같은 공식적 비 공식적

인 관심을 갖는다고 느낄 때, 조직에 대한 몰입도가 증가

하게 된다[9]. 즉, 조직으로부터 가치 있는 존재로 인정받

고 있다는 구성원의 인식은 구성원의 신뢰를 강화시키고 

조직은 구성원의 의무감과 조직이 바라는 태도 또는 행

위의 보상을 교환함으로써 상호간에 만족감을 가질 수 

있다는 것이다[8]. 

또한, 조직시민행동의 선행변수로 개인적인 측면에서 

심리적 임파워먼트를 들 수 있다. 심리적 임파워먼트는 

직무 역할에 대한 적극적인 지향을 반영하는 개인의 심

리적인 상태를 의미하는 것이다[28]. 즉, 스스로 자신의 

직무에 대해서 동기부여 되어, 개인의 내적 동기를 높일 

수 있는 개념인 것이다. 이렇게 심리적으로 임파워된 개

인은 업무에 대한 자신의 의미성이 높아지고 고몰입 하

게 된고, 이는 조직에 헌신하고 자신을 조직과 동일시 하

고자 하는 성향으로 나타다 궁극적으로 조직시민행동을 

야기시킬 수 있는 요인이 된다[13]. 

이상에서 살펴본 것과 같이 조직시민행동을 예측하기 

위한 변수로, 조직적인 측면에서 조직지원인식을, 개인적

인 측면에서 심리적 임파워먼트를 동시에 고려한 연구가 

필요한 실정이다. 따라서 본 연구에서는 독립변수로 조

직지원인식과 심리적 임파워먼트를 설정하여, 조직시민

행동에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 

2. 이론적 배경

2.1 조직 지원 인식과 조직시민행동과의 관계

조직지원인식은 Eisenberger, et al.(1986)에 의해서 처

음으로 제시된 개념이다. Eisenberger, et. al.(1986)은 조

직이 조직 내의 구성원들의 노력과 성과를 가치 있게 여

기며, 조직이 조직구성원의 웰빙에 관심을 보이는 정도

에 대하여 조직구성원이 총체적으로 형성하게 되는 믿음

을 지각된 조직지원인식이라고 정의하고 있다.

조직 내의 구성원들이 그들의 노력과 성과에 부합되

는 조직의 공식적 보상 혹은 비공식적 보상을 조직으로

부터 받게 되면 조직 내의 구성원들이 느끼는 조직지원

인식은 증가하게 되고, 이는 다시 조직구성원들로 하여

금 조직에 몰입하게 하여 작업참여와 작업성과에 긍정적

인 효과를 나타내게 된다[9]. 다시 말해, 조직구성원은 각

자가 사용자의 몰입에 대한 보상으로 바람직한 태도와 

행동을 보임으로써 개인과 조직 간의 교환관계에서 균형

을 유지 하려한다. 

한편, 조직몰입이 높은 사람의 일반적인 특징 중의 하

나는 직접적인 보상이 없이도 조직을 위해 희생하고, 자

발적으로 열심히 일하고, 주어진 책임 이외의 부가적인 

책임을 기꺼이 떠맡는다는 점이다. 이러한 행동을 하는 

사람들을 훌륭한 시민에 비유하여 ‘조직시민

(organizational citizen)'이라고 하고, 이들의 행동을 ’조
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직시민행동‘이라고 한다.

조직 구성원들은 자신이 투입한 노력만큼 조직에서이

에 상응하는 보상을 해주는 가를 평가하고 싶어 하며, 또

한 조직에서 자신들에게 얼마나 관심을 가지고 있으며, 

존중해 주는가를 인식하고자 하는 욕구가 있다[9]. 구성

원들은 조직이 자신들에게 관심을 가져주고, 존중을 해

준다는 것을 느끼게 되면 조직에 대해서 충성도가 높아

지고, 감정적인 애착이 생길 뿐만 아니라, 조직의 목적을 

달성하게 되면 더 많은 보상을 얻을 수 있을 것이라는 기

대감도 높아지게 된다.

특히, 사회교환이론의 관점으로 보면 조직지원인식은 

조직이 구성원의 기여도를 높이 평가하고 그들에 대하여 

배려하면, 호혜성의 원칙에 따라 구성원은 그에 상응하

는 부담과 의무감을 가지게 되고 이는 궁극적으로 조직

에 대한 헌신 및 봉사로 이어지게 된다. 특히 조직지원인

식은 정서적 몰입이나 유지적 몰입 이상으로 조직시민행

동을 설명하는데 유의적인 효과를 지니고 있는 것으로 

나타나고 있다[11][4].

Shore& Wayne(1993)는 조직몰입에 비하여 조직지원

인식이 구성원들의 조직시민행동을 예측하는데 있어서 

보다 효과적인 변수라고 주장하였다. 또한 조직의 지원

에 대한 구성원들의 지각이 정서적 및 유지적 몰입에 의

해 제시되는 것 이상으로 구성원들의 조직시민행동을 설

명하는데 부가적인 효과가 있으며, 정서적·유지적 몰입

보다 조직지원인식이 조직시민행동을 설명하는데 효과

적인 예측치가 된다. 이와 같은 결과는 조직몰입에 비하

여 사회교환이론이 조직시민행동을 이해하는데 보다 강

력한 개념적 기틀을 제시한다는 Organ(1990)의 관점과

도 일치하고 있다. 또한, Moorman (1998)의 연구에서도 

조지지원인식이 조직시민행동을 설명하는데 유의적인 

효과를 지니고 있음을 나타내고 있다. 또한 이들 연구에

서는 조직지원인식이 네 가지의 조직시민행동의 하위요

소 중 도움이 필요한 근로자를 돕는 행위(Interpersonal 

Helping), 직무의 요건을 뛰어 넘어 구체적인 과업의 성

과를 나타내는 근면행동(Personal Industry), 회사에 대

해서 외부인들에게 우호적으로 알리는 충성행동(Loyal 

Boosterism)과 같은 항목에 긍정적인 영향력을 나타냈

다. 이러한 선행 연구에 의해 다음과 같은 가설을 설정하

였다. 

H1. 조직지원인식은 조직시민행동에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다. 

 H1-1. 조직지원인식은 이타심에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.  

 H1-2. 조직지원인식은 양심성에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다. 

 H1-3. 조직지원인식은 예의성에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다. 

 H1-4. 조직지원인식은 시민정신에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다. 

 H1-5. 조직지원인식은 스포츠맨십에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다. 

2.2 심리적 임파워먼트와 조직시민행동과의 

관계

임파워먼트(Empowrement)는 흔히 조직 내 파워를 공

유하고, 권한을 재분배하는 개념으로 알려져 있다. 하지만 

이런 임파워먼트의 개념은 학자들간에 차이를 보이고 있

으며, 임파워먼트는 다양한 내용으로 구성 되어 있어서, 그 

본질을 단일 관점에서 파악하는 것은 어렵다[28]. 

특히, 심리적 임파워먼트는 책임의 위임에 중점을 둔 

경영 관리 제도로서의 임파워먼트와는 구분되는 개념으

로, 직무 역할에 대한 적극적 지향을 반영하는 개인의 심

리적 상태를 의미한다[19][28].

Conger & Kanungo(1988)는 심리적 임파워먼트를 자

기효능감의 동기적 개념으로 보았으며,  Thomas와 

Velthouse(1990)는 임파워먼트를 구성원들의 자기효능

감 개념에서 벗어나, 내적동기를 높여주는 다차원적 측

면, 즉 ‘영향력(Impact)’, ‘능력(Competence)’, ‘의미성

(Meaningfulness)’, ‘선택(Choice)’의 복합적 상호작용 관

점으로 정의하였으며, Spreitzer(1995a)는 심리적 임파워

먼트가 ‘의미감(Meaning)’, ‘능력(Competence)’, ‘자기결

정성(Self-determination)’, 그리고 ‘영향력(Impact)’의 네 

가지 요소로 구성되어 있으며, 이를 바탕으로 한 동기부

여적 구조로 이루어져 있다고 제시하였다.

심리적 임파워먼트 수준이 높은 사람들은 자기 효능

감 및 자율결정권을 인지하기 때문에 업무처리에 솔선수

범하며, 조직에 유익한 행동을 하려는 경향이 높으며[28], 

임파워된 개인은 자신 맡은 업무를 성공적으로 수행하려
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고 노력하고 도전적이고 주도적으로 업무를 처리한다. 

또한, 일반적으로 사람들은 자신을 이롭게 하는 대상

에게 보답을 하는 경향이 있고, 조직 구성원에 대한 지원

과 호의적인 처우는 구성원들에게 만족을 유발시키고, 

조직시민행동을 통해 보답하도록 자극한다. 반면 영향력

이 없는 조직 구성원들은 조직 생활에 있어서 우울증이

나, 좌절감, 나아가서는 조직에 대한 적대성까지도 나타

낼 수 있다[13].

조직시민행동에 대한 연구들은 주로 사회교환이론

(social exchange theory)에 이론적 기반을 두고 있다. 조

직이 공정한 보상, 심리적 계약의 준수, 구성원에 대한 신

뢰 및 배려적 리더십, 만족스런 직무 등 경제적 또는 심

리적 보상을 제공하는 경우 구성원들은 상호호혜성의 규

범(norm of reciprocity)에 의거하여 이러한 보상에 대해 

보답해야 한다는 일종의 의무감을 갖게 되고, 이러한 의

무감을 이행하는 한 방식으로 조직에 도움이 되는 조직

시민행동을 자발적으로 취한다는 것이다[29][30]. 

심리적 임파워먼트와 조직시민행동 간의 관계에도 

사회교환이론의 관점을 적용해볼 수 있는데, 심리적 임

파워먼트가 이루어졌다는 것은 과업의 의미, 자아효능

감 및 과업수행의 자율성 등에 있어서 긍정적인 심리적 

경험을 하는 것을 의미하며, 이러한 긍정적 경험은 이에 

대한 반대급부로서 조직시민행동을 유발하는 효과를 가

질 수 있다.

자신의 직무에 대한 자신감을 갖은 개인은, 자신의 일

에 대해 의미와 가치를 부여하는 동시에 자율권을 확보

하게 하여 심리적으로 역량을 강화시킨다. 이렇게 심리

적으로 역량이 강화된 하위자는 자신의 능력에 대한 신

뢰와 자신의 직무 및 조직에 대한 애착을 갖게 되어 조직

시민행동을 유발하게 된다[29]. 또한, Ahearne. et, 

al(2000)은 임파워먼트를 발휘하게 하는 리더십이 조직

시민행동에 영향을 주어 팀의 성과를 높이는데 기여할 

수 있다고 주장하였다. Wat과 Shaffer(2005)도 실증 분석

을 통해서, 심리적 임파워먼트가 조직시민행동에 유의미

한 영향을 미치는 것을 밝혔다. 이상의 선행연구를 바탕

으로 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

H2. 심리적 임파워먼트는 조직시민행동에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다. 

 H2-1(a). 의미성은 이타심에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

 H2-1(b). 역량은 이타심에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

 H2-1(c). 자기결정성은 이타심에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

 H2-1(d). 영향력은 이타심에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

 H2-2(a). 의미성은 양심성에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

 H2-2(b). 역량은 양심성에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

 H2-2(c). 자기결정성은 양심성에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

 H2-2(d). 영향력은 양심성에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

 H2-3(a). 의미성은 예의성에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

 H2-3(b). 역량은 예의성에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

 H2-3(c). 자기결정성은 예의성에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

 H2-3(d). 영향력은 예의성에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

 H2-4(a). 의미성은 시민정신에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

 H2-4(b). 역량은 시민정신에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

 H2-4(c). 자기결정성은 시민정신에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

 H2-4(d). 영향력은 시민정신에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

 H2-5(a). 의미성은 스포츠맨십에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

 H2-5(b). 역량은 스포츠맨십에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

 H2-5(c). 자기결정성은 스포츠맨십에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

 H2-5(d). 영향력은 스포츠맨십에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.
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 3. 연구 설계

3.1 연구모형 설정

본 연구에서는 선행연구들을 근거로 하여, 조직지원인

식과 심리적 임파워먼트가 조직시민행동과의 관련성을 

실증·분석하고자 다음과 같은 모형을 설정하였다. 

[Fig. 1] Research model

3.2 변수의 조작적 정의와 측정

3.2.1 조직지원인식

조직지원인식은 Eisenberger. et, al(1999)의 정의에 기

반하여, 조직과의 가치 일치적 관계에 기초하고 있는 정

서적 애착심(affective attachment) 뿐만 아니라, 조직이 

주는 보상에 기초한 계산적 몰입(calculative 

involvement)을 포함하는 포괄적인 개인 태도로 정의한

다. 즉, 조직지원인식은 조직이 조직 구성원들에게 호의

적이고 후원적인 성향을 보이는 정도를 조직 구성원들이 

지각하는 것을 의미한다. 이를 측정하기 위해 

Eisenberger et, al. (1990)이 개발한 SPOS(Survey of 

Perceived organizational support)의 척도를 토대로 

Shanock & Eisenberger(2006)에 의해 축약된 6개의 설

문문항을 사용하여, Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 

5=매우 그렇다)로 측정하였다. 이는 몇몇 연구자들이 권

유하는 것처럼[14], 조직지원 인식을 측정할 때 응답자들

이 설문응답에 주의와 의지를 높일 수 있도록 하기 위해

서 조직지원인식의 전체 설문문항을 사용하기보다 핵심

적인 문항만을 사용할 것을 권장하고 있기 때문이다. 

3.2.2 심리적 임파워먼트

심리적 임파워먼트는 Spreitzer(1995a,1996)의 심리적 

임파워먼트의 4개 차원의 개념인 의미성, 역량, 자기결정

성, 영향력으로 정의한다. 즉, 심리적 임파워먼트는 자신

의 과업 역할과 관련하여 개인들이 지향하는 것을 반영

하는 네 가지 요소의 집합으로서 내적 과업 동기를 증가

시키는 과정이다. 측정도구는 Spreitzer(1995a)의 설문지

를 사용하여 4개의 구성요소 각각 3개 문항을 사용하여, 

Likert의 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)

로 측정하였다.

1) 의미성(Meaning)

의미성은 ‘과업의 목적 또는 요구되는 역할과 개인의 

신념, 가치관 및 태도와의 적합성’을 말한다.

2) 역량(Competence)

역량은 ‘특정과업에 대한 자기 효능감을 말하는 것으

로 기술을 가지고 과업을 수행해 나갈 능력이 있다고 믿

는 개인의 신념’을 말한다.

3) 자기결정성(self-determination)

자기결정성은 ‘자신의 과업수행에 필요한 구체적 활동

을 언제, 어떻게 계획하고 실행할 것인가에 대하여 스스

로 결정할 수 있는 자율성’을 말한다.

4) 영향력(impact)

본 연구에서 영향력이란 ‘개개인이 직무에 있어서 전

략적, 운영적, 실무적인 결정들에 영향력을 미치는 정도’

를 말한다.

3.2.3 조직시민행동

리더의 행동은 부하들로 하여금 조직이나 집단의 목

적과 사명을 수용하도록 의식을 고양시킨다. 이 고양된 

의식이 자신들의 개인적인 이해관계를 초월하도록 하고 

조직시민행동으로 나타난다. 조직의 유효성이나 효율성

을 증진시키는 개인의 자발적인 행동, 즉 체화된 보상체

계나 규정된 압력에 의해서가 아닌 구성원들의 자발적인 

집합이다. Bateman과 Organ(1983)은 조직시민행동의 구

성요소를 이타심, 양심성, 예의성, 시민정신, 스포츠맨십 

등 다섯 가지를 제시하였다. 본 연구는 조직시민행동의 

구성요소를 Bateman과 Organ(1983)의 연구에서 사용된, 

14개의 문항을 사용하여, Likert의 5점 척도(1=전혀 그렇

지 않다, 5=매우 그렇다)로 측정하였다.
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Categories N Percentage

Sex
Male 218 80.1

Female 54 19.9

Age

Less than 25 19 7.0

25 ～ 34 155 57.0

35 ～ 44 71 26.1

45 ～ 54 21 7.7

55 or More than 55 6 2.2

Educational background

High School Diploma 77 28.3

Two Year College Degree 175 64.3

University Degree 17 6.3

Graduate Degree 3 1.1

Position

Staff/Rank and file employee 108 39.7

Deputy/Agent 77 28.3

Section Chief or Vice Department Chief 31 11.4

Department Chief 44 16.2

Executive/Officer 12 4.4

Tenure

1 ～ 3 126 46.3

3 ～ 5 48 17.6

5 ～ 10 57 21.0

More than 10 41 15.1

Marital status
Single 129 47.4

Marriage 143 52.6

Number of Employees
Less than 100 169 62.12

100 or More than 100 103 37.88

<Table 1> Sample(N=272)

1) 이타심(Altruism)

이타심은 ‘조직의 과업이나 문제에 봉착한 특정한 다

른 사람을 도와주는 효과를 지닌 모든 임의적 행동’이다. 

타인에게 도움이 되는 조직관련 과업에 관한 임의행동을 

의미한다. 

2) 양심성(Conscientiousness)

양심성은 ‘조직구성원이 자신에게 요구되는 역할을 최

소 수준 이상으로 수행하는 것’이다. 조직에서 요구되는 

최소 역할을 뛰어 넘는 임의행동을 의미한다. 

3) 예의성(Courtesy) 

예의성은 ‘일과 관련하여 타인과 문제를 일으키는 것

을 미리 예방하는 행동’이다. 타인의 직무관련 문제들을 

예방하기 위한 임의행동을 의미한다. 

4) 시민정신(Civic virtue)

시민정신은 조직 내 활동에 관심을 갖고 적극 참여하

고 몰입하는 것’이다. 회의에서의 논쟁이나 토론 등 조직

의 정치적 활동에 책임감을 갖고 참여하는 행동을 의미

한다. 

5) 스포츠맨십(Sportsmanship) 

스포츠맨십은 ‘조직에 대한 비난을 삼가고 조직 내에

서 발생하는 사소한 문제나 고충을 인내하는 행동’이다. 

불평, 불만, 고충 등을 자발적으로 참고 승복하는 행동을 

의미한다. 

3.3 조사대상과 방법

본 연구를 위해서 대구·경북 지역의 제조업 기반의 중

소기업을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문지는 

2013년 4월 1일부터 5월 15일까지 배포 및 회수 하였으

며, 총 300부의 설문지를 배포하여 282부를 회수하였으

며, 과도한 오류가 있는 설문지를 제외하고 272부를 분석

에 사용하였다. 표본의 특성은 [Table 1]과 같다. 수집된 

자료는 IBM SPSS 20.0을 이용하여 통계 분석을 하였다. 
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 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

POS 3.39 0.67 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

Meaning 3.77 0.70 .622** 1 　 　 　 　 　 　 　 　

Competence 3.66 0.72 .514** .584** 1 　 　 　 　 　 　 　

Self-determination 3.42 0.78 .550** .482** .686** 1 　 　 　 　 　 　

Impact 3.14 0.84 .573** .426** .589** .707** 1 　 　 　 　 　

Altruism 3.78 0.56 .422** .493** .413** .360** .328** 1 　 　 　 　

Conscientiousness 3.76 0.61 .433** .470** .497** .402** .339** .579** 1 　 　 　

Courtesy 3.94 0.58 .301** .437** .371** .337** .197** .654** .579** 1 　 　

Civic virtue 3.64 0.58 .556** .516** .513** .487** .444** .586** .677** .545** 1 　

Sportsmanship 3.47 0.66 .461** .486** .461** .401** .398** .475** .487** .389** .639** 1

** p<0.01

<Table 2> Correlation Matrix

 

Psychological Empowerment

1 2 3 4 Eigen-value
Percentage of 

variance
Meaning 1 .773

2.468 20.569Meaning 2 .879
Meaning 3 .866

Competence 1 .821
2.437 20.310Competence 2 .810

Competence 3 .815
Impact 1 .739

2.393 19.941Impact 2 .852
Impact 3 .831

Self-determination 1 .768
2.325 19.377Self-determination 2 .800

Self-determination 3 .834

<Table 3> Exploratory Factor Analysis (Psychological Empowerment) 

Organizational Citizenship Behavior

1 2 3 4 5 eigen-value
Percentage of 

variance
Conscientiousness 1 0.742

2.312 17.783Conscientiousness 2 0.810
Conscientiousness 3 0.659

Altruism 1 0.697
2.068 15.907Altruism 2 0.746

Altruism 3 0.719
Courtesy 1 0.727 1.937 14.903
Courtesy 2 0.692

Sportsmanship 1 0.847 1.807 13.897
Sportsmanship 2 0.941
Civic virtue 1 0.565

1686 12.972Civic virtue 2 0.761
Civic virtue 3 0.659

<Table 4> Exploratory Factor Analysis (Organizational Citizenship Behavior)

4. 분석 및 결과

4.1 기술통계량 및 상관관계분석

본 연구의 연구모형에서 사용된 변수들간의 관계를 

파악하기 위하여 기술 통계량 분석과 상관관계 분석을 

실시하였다. 상관관계 분석 결과 모든 변수들간에는 유

의수준 0.01 이하에서 상관 관계가 있는 것으로 나타났

다. 또한 모든 독립변수와 종속변수간의 상관관계가 정

의 상관관계로 나타나고 있어 본 연구에서 살펴보는 가

설적 관계를 지지해 주고 있는 것으로 해석 할 수 있다.

4.2 신뢰도 및 타당도 분석

본 연구의 실증분석에 앞서 먼저, 설문지에 사용된 설

문항목에 대한 신뢰성 검증을 위해 Cronbach’s α 계수를 

사용하여 검증하였다. 신뢰성(Reliability)이란 측정결과
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에 대한 정확성, 일관성, 의존가능성, 안정성, 예측가능성 

등과 관련된 것으로써, 동일한 개념에 대해서 측정을 반

복할 때 일정한 결과치를 얻을 가능성을 말한다

(Kerlinger, 1964). 이러한 신뢰성을 측정하는 방법으로 

재검사법, 반분법 등이 있으나 본 연구에서는 내적 일관

성을 추정할 수 있는 Cronbach’s α 계수를 이용하여 측정

하였다.

또한 본 연구에서 알아보고자 하는 개념을 정확히 측

정하고 있는가에 대한 타당성 검정을 위해, 유사한 요인

으로 축소하는 요인분석을 실시하였다. 또한 요인의 설

명력과 독립성을 높이는 직교회전 방법을 실시하였으며, 

아이겐 값(Eigen Value)을 함께 제시하였다. 

4.3 가설 검증 결과

가설검정을 위해 조직지원인식과 심리적 임파워먼트

를 독립변수로 하고, 조직시민행동을 종속변수로 하는 

다중 회귀 분석을 실시하였다. 또한 회귀분석을 실시할 

경우, 둘 이상의 독립변수들간에 상관관계가 높을 때 이

들 변수들 간에 다중공산성 문제가 나타날 수 있다. 따라

서 이러한 다중공산성 문제를 파악하기 위해 분산확대인

자(VIF : Variance Inflation Factor)를 사용하였으며, 일

반적으로 VIF값이 10이상이면 다중공산성 문제가 발생

할 수 있다고 판단한다. 본 연구에서 사용된 모든 독립변

수의 VIF값은 2.120이하로 나타나 다중공산성을 의심할 

수준이 아닌 것으로 나타났다. 

가설검증 결과 심리적 임파워먼트의 자기결정성은 조

직시민행동의 모든 하위변수와 유의한 정의 관계를 갖지 

못하는 것으로 나타났으며, 조직지원인식은 예의성과 관

계가 없는 것으로 나타났다. 

Factor Number of items Cronbach's α
Perceived Organizational Support 6 .898

Psychological Empowerment

Meaning 3 .874

Competence 3 .876

Determination 3 .862

Impact 3 .908

Organizational Citizenship 

Behavior

Altruism 3 .805

Conscientiousness 3 .883

Courtesy 2 .790

Civic virtue 3 .803

Sportsmanship 2 .878

<Table 5> Reliability Analysis

dgree of freedom sum of square mean square F Value Prob>F R-square

regression model 5 34.591 6.918 40.880 .000 .435

residual 266 45.016 .169

sum 271 79.607

variables
Unstandardized Coefficients

Standardized 

Coefficients t Value Pr >｜t｜

B standard error B

(constant)
POS

Meaning
Competence
Determination

Impact

1.296
.151
.246
.103
.024
.158

.181

.048

.047

.047

.054

.056

.184**

.317**
.137***
.030
.181**

7.170
3.169
5.229
2.193
.454
2.834

.000

.002

.000

.029

.650

.005

accept
accept
accept
reject
accept

　　*** p<0.001   ** p<0.01   * p<0.05 　

<Table 6> Multiple Regression Analysis (Dependent variable : Altruism)
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dgree of freedom sum of square mean square F Value Prob>F R-square

regression model 5 33.060 6.612 38.566 .000 .420

residual 266 45.605 .171

sum 271 78.665 271

variables
Unstandardized Coefficients

Standardized 

Coefficients t Value Pr >｜t｜

B standard error B

(constant)
POS

Meaning
Competence
Determination

Impact

1.397
.180
.210
.123
.010
.142

.182

.048

.047

.047

.054

.056

.221***

.272***
.165**
.013
.164**

7.679
3.761
4.431
2.603
.190
2.537

.000

.000

.000

.010

.849

.012

accept
accept
accept
reject
accept

　　***p<0.001   **p<0.01   *p<0.05 　

<Table 7> Multiple Regression Analysis (Dependent variable : Conscientiousness)

degree of freedom sum of square mean square F Value Prob>F R-square

regression model 5 31.959 6.392 22.938 .000 .301

residual 266 74.121 .279

sum 271 106.080

variables
Unstandardized Coefficients

Standardized 

Coefficients t Value Pr >｜t｜

B standard error B

(constant)
POS

Meaning
Competence
Determination

Impact

1.197
.029
.243
.165
.032
.171

.232

.061

.060

.060

.069

.071

.031
.271***
.190**
.035
.170**

5.160
.481
.4021
.2772
.469
.2392

.000

.631

.000

.007

.640

.017

reject
accept
accept
reject
accept

　　***p<0.001   **p<0.01   *p<0.05 　

<Table 8> Multiple Regression Analysis (Dependent variable : Courtesy)

dgree of freedom sum of square mean square F Value Prob>F R-square

regression model 5 37.935 7.587 38.694 .000 .421

residual 266 52.157 1.96

sum 271 90.092

variables
Unstandardized Coefficients

Standardized 

Coefficients t Value Pr >｜t｜

B standard error B

(constant)
POS

Meaning
Competence
Determination

Impact

1.003
.185
.179
.156
.023
.179

.195

.051

.051

.051

.058

.060

.211***

.278***
.195**
.027
.194**

5.154
3.600
3.544
3.068
.043
2.995

.000

.000

.000

.002

.687

.003

accept
accept
accept
reject
accept

　　***p<0.001   **p<0.01   *p<0.05 　

<Table 9> Multiple Regression Analysis (Dependent variable : Civic virtue)
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dgree of freedom sum of square mean square F Value Prob>F R-square

regression model 5 37.968 7.594 25.086 .000 .320

residual 266 80.517 .303

sum 271 118.484

variables
Unstandardized Coefficients

Standardized 

Coefficients t Value Pr >｜t｜

B standard error B

(constant)
POS

Meaning
Competence
Determination

Impact

.961

.194

.232

.178

.049

.030

.242

.064

.063

.063

.072

.074

.194**
.245***
.194**
.050
.029

3.975
3.047
3.687
2.826
.673
.407

.000

.003

.000

.005

.502

.684

accept
accept
accept
reject
reject

　　***p<0.001   **p<0.01   *p<0.05 　

<Table 10> Multiple Regression Analysis (Dependent variable : Sportsmanship)

<Table 11]> Hypothesis Test Results

Hypothesis test results

H1-1 accept H2-3(a) accept

H1-2 accept H2-3(b) accept

H1-3 reject H2-3(c) reject

H1-4 accept H2-3(d) accept

H1-5 accept H2-4(a) accept

H2-1(a) accept H2-4(b) accept

H2-1(b) accept H2-4(c) reject

H2-1(c) reject H2-4(d) accept

H2-1(d) accept H2-5(a) accept

H2-2(a) accept H2-5(b) accept

H2-2(b) accept H2-5(c) reject

H2-2(c) reject H2-5(d) reject

H2-2(d) accept

5. 요약 및 결론

본 연구는 독립변수로 조직지원인식과 심리적 임파워

먼트를 설정하여, 조직시민행동에 어떠한 영향을 미치는 

가를 살펴보았다.

본 연구의 실증분석 결과 조직지원인식과 심리적 임

파워먼트는 조직 시민행동에 유의한 정의 영향을 미치고 

있었다. 하지만, 조직지원인식은 조직시민행동의 예의성

에 유의한 영향을 미치지 못하였으며, 특히 심리적 임파

워먼트의 자기결정성은 조직시민행동의 모든 하위변수

에 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 

이러한 연구결과를 통해서 다음과 같은 연구의 의의

와 시사점을 도출하였다. 

먼저 이론적인 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 기존의 조직시민행동의 연구에 보여주었던 제한

된 선행변수인 개인특성, 종업원 태도, 공정성, 리더 행

동, 직무 특성 등의 변수에서 벗어나, 조직적인 측면에서

의 조직지원인식과 개인적인 측면에서의 심리적 임파워

먼트를 사용함으로써, 기존 연구의 한계를 벗어 낫다는 

점에서 연구의 의의를 찾을 수 있다. 

둘째, 실증분석결과 조직지원인식은 조직 시민 행동의 

예의성에 유의미한 영향관계를 맺지 못하였는데,  이는 

다양한 활동을 할 수 있도록 지원해 주는 조직지원인식

은 타인과의 문제를 일으키는 것을 꺼려하고 원만한 관

계를 유지하고 싶어 하는 예의성과는 상반되는 개념이라

고 판단할 수 있다. 또한 심리적 임파워먼트의 자기결정

성은 직무를 수행함에 있어서, 개인의 자율성과 결정력
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을 보다 강조하며 스스로 결정하기를 권장하고, 스스로

를 조직 내의 의사결정권자로 만드는 개념으로, 조직 전

체의 효율성과 효과성을 강조하는 조직시민행동과의 개

념적인 차이로 인한 결과라 할 수 있다. 

또한, 위와 같은 이론적 시사점을 통해서 다음과 같은 

실무적인 시사점을 도출 할 수 있다. 조직 구성원이 조직

의 공·사적인 지원과 관심을 가지고 있음을 인식하고, 스

스로 동기부여 되고, 스스로가 자신의 직무에 대해서 내

적으로 동기부여 되어지며, 의사결정권을 가질 수 있는 

심리적으로 임파워된 개인은 조직시민행동을 하게 됨을 

시사하는 바이다. 즉, 조직 내 구성원들의 업무 만족도를 

높여, 궁극적으로 규정된 성과 이상의 성과를 창출하기 

위해서는, 조직이 조직구성원 개인에게 관심을 가지고 

있음을 인식할 수 있는 조직 문화를 창출해야 한다. 또한 

조직 구성원이 스스로의 직무에 대해서 흥미를 가지고, 

내적인 동기부여를 이룰 수 있는 교육을 실시하면, 조직 

구성원의 조직시민행동의 향상으로 보다 높은 업무 성과

를 창출 할 수 있다.

마지막으로 본 연구의 한계점을 살펴보면, 연구자의 

시간적․공간적 제약으로 인한 표본의 편중성과 설문지

법에 의존하였다는 점에 따라 좀 더 다각적인 연구방법

을 실행할 필요가 있다. 또한 모형을 확장하여 심리적 임

파워먼트와 조직 지원 인식이 궁극적으로 직무태도에 어

떠한 영향을 미치는가를 분석하고, 각 변수들의 하위변

수를 통합하여 분석해 영향관계를 살펴볼 필요성이 있

다.. 특히 본 연구에서 모든 변수들의 측정을 개인수준에 

초점을 맞춰 진행하였지만, 분석수준을 달리하여 측정한

다면 개인의 태도와 조직행동분야의 요인과의 관계를 규

명할 수 있을 것이다. 앞으로 좀 더 다양한 개인적 변수

들과의 관계를 살펴본다면 직무성과에 보다 구체적인 방

안을 도출할 수 있을 것으로 기대된다. 
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부 록(설문문항)

조직지원인식  

나의 회사는 내가 회사에 기여한 업적을 높이 평가한다.

나의 회사는 나의 목표와 가치관을 충분히 고려한다. 

나의 회사는 나의 성장과 발전을 위해 진정으로 배려한다. 

나에게 문제가 생겼을 때 나의 회사로부터 도움을 받을 수 있다. 

나의 회사는 나에게 아주 많은 관심을 보여준다. 

나의 회사는 내가 해낸 일들을 자랑스러워 한다. 

심리적 임파워먼트  

의미

성

내가 하는 업무는 나에게 매우 중요하다

나의 업무와 관련한 활동은 나에게 개인적으로 의미가 있는 
일이다. 

내가 하는 업무는 나에게 가치가 있다.

역량

나는 나의 업무 수행에 자신감을 갖고 있다. 

나는 나의 업무를 수행능력에 대하여 스스로 확신을 갖고 있다

나는 나의 업무를 수행하는데 필요한 기술과 지식을 가지고 있다. 

자기

결정

력

나는 나의 업무를 수행할 방법을 결정하는데 자율성을 가지고 있다. 

나는 나의 업무 처리 방법을 내 스스로 결정할 수 있다. 

나는 나의 업무를 수행하는데 있어서 독립성이 있다. 

영향

력

나의 부서에서 나의 영향력은 크다.

나는 나의 부서에서 일어나는 일을 상당히 통제할 수 있다. 

나는 나의 부서에서 업무 처리 결정에 있어서 상당한 영향력을 가
지고 있다. 

조직시민행동

이타
심

나는 나의 행동이 동료들에게 영향을 미칠 것을 고려하여 행동
한다. 

나는 직무수행에 어려움을 겪는 동료를 기꺼이 도와준다. 

나는 나의 업무가 아니더라도 새 동료가 업무에 잘 적응 하도록 
도와준다. 

양심
성

나는 다름 사람이 보지 않더라도 규칙과 법규를 준수한다. 

나는 양심적인 사원 중의 한 사람이라고 생각한다.

나는 성실하게 직무를 수행한다. 

예의
성

나는 동료와 문제가 발생하지 않도록 고려하여 행동한다. 

나는 동료들에게 문제를 일으킬 소지가 있는 일은 피하려고 
노력한다. 

나는 회사에 중요하다고 생각하는 활동 또는 행사에는 자발적으로 
참석한다. 

시민
정신

나는 회사의 지침이나 지시사항 또는 전달사항을 잘 이해한다. 

나는 회사에서 요구하는 변화에 부응하도록 노력한다. 

나는 주위 사람에게 회사의 좋은 점을 자랑한다. 

스포
츠맨
십

나는 부정적인 측면보다 긍정적인 측면에 초점을 둔다. 

나는 조직에서 발생하는 사소한 문제점을 찾아내려는 경향이 
있다. 
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