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<요  약>

본 논문은 조직 내 구성원들의 기업의 사회적 책임활동(CSR)에 대한 인식이 컴

페션을 매개로 조직몰입에 어떻게 영향을 미치게 되는지를 실증적으로 검증해 보

고자 하였다. 즉, 조직의 CSR 활동이 조직 내 구성원들의 조직에 대한 의미형성

(sense-making)에 영향을 미쳐 결국 조직 내 구성원들의 태도와 행동 변화를 유

발하여 컴페션을 증가 시키고, 결국 이를 통해 조직몰입을 증가시킬 것으로 예상

했다. 국내 기업의 400명의 조직구성원들을 대상으로 실증적 연구를 실시한 결과,

CSR인식은 컴페션에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고,

컴페션 역시 종속변수인 조직몰입에 각각 유의한 정(+)의 영향을 미쳤으며, CSR

인식과 조직몰입의 정(+)의 관계를 컴페션이 부분 매개하는 것으로 검증되었다.

마지막으로, 상호작용 공정성은 CSR인식과 컴페션 간의 관계를, 조직후원인식은

컴페션과 조직몰입간의 관계를 조절하는 것으로 나타났다.

핵심주제어 : CSR 인식, 컴페션, 조직몰입, 상호작용 공정성, 조직후원인식
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Ⅰ. 서  론

기업의 사회적 책임(CSR)에 대한

개념은 1950년대 이후부터 미국과 유

럽을 중심으로 꾸준하게 논의되어왔

다(Carroll, 1999). 최근에는 우리나라

기업들 역시 윤리경영의 중요성을 새

롭게 인식하게 되면서 기업의 사회적

책임은 기업윤리의 중심으로 자리잡

아가고 있는 실정이다. 기업의 사회적

책임이 강조되면서 기업들의 많은 투

자가 이루어지고 있으며, 특히 최근과

같은 경쟁 환경에서 진행되고 있는

CSR 활동은 해당 기업에 대한 긍정

적인 연상을 창출하기 위해 전략적인

방향으로 진행되어가고 있다(Luo &

Bhattasharya, 2006).

최근 많은 학자들이 CSR에 관련된

논문들을 발표했고 국내 기업들의

CSR활동이 지속적으로 증가하고 있

지만 사회적 책임활동의 대상을 주로

소비자와 주주, 정부, 시민단체 등의

이해관계자에 초점을 두었기 때문에,

조직의 목적달성을 위해 실제적으로

상당한 노력을 쏟는 조직 구성원 입

장에서의 연구는 상대적으로 많이 진

행되지 못하였다 (Brammer et al.,

2007; Peterson, 2004; Wood &

Jones, 1995).

특히 기업의 여러 이해관계자 중

고객과 조직 구성원들은 기업성과를

결정해주는 양대 축으로, 이들로부터

의 협조는 기업의 장기적 성과에 필

수적이다. 이들은 최고경영자를 대상

으로 한 설문조사에서도 기업의 중요

한 이해관계자로 나타나고 있는데

(Sen, 2009), 만약 이들이 조직의

CSR 활동에 대해 반응하지 않는다면,

이와 같은 CSR 활동이 기업의 장기

적 성과로 이어질 방법은 묘연할 것

이다.

기업의 속사정을 비교적 정확하게

알고 있는 조직 구성원들에게는 기업

의 CSR 활동에 대한 광고를 통해서

매출이 늘어나고 이를 통해서 주가가

오르는 것을 반대할 조직 구성원은

없을 것이다. 그러나 조직 구성원 스

스로가 보기에도 CSR 활동이 단순히

기업수준의 인상관리 차원에서 주가

를 높이기 위한 전략으로만 사용되거

나 또는 제품의 질과는 상관없이 브

랜드 가치만을 높이기 위한 마케팅전

략의 일환으로만 사용되고 있다는 생

각이 든다면, 그러한 CSR활동은 조직

구성원에게 긍정적 효과보다 부정적

효과를 가져 올 가능성이 높다. 즉,

조직 구성원이 만약 CSR활동이 본래

의 그 의미와는 별개로, 수단적 목적

으로만 이용되고 있다고 인식하게 되

면, 기업의 조직구성원 자신들 역시

기업이익을 위한 수단으로 또는 효용

성이 떨어지면 언제든지 포기할 수

있는 대상으로 생각하고 있다는 인식

을 갖게 될 것이다. 최근에는 기업의

CSR이 진정성을 갖고 있는지에 연구
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도 활발히 이루어지고 있다(이종호

외, 2013),

따라서 기업행동에 대한 충분한 정

보를 가지고 있는 조직구성원에게는

기업의 CSR 활동에 관한 이해와 인

식이 기업을 향한 의미형성(sense-

making)과 조직 정체성(organizations

identity)에 영향을 미쳐(Peterson,

2004), 기업을 위한 지지와 조직몰입

의 기반이 될 것이다. 극단적으로 기

업이 CSR 활동을 기업차원의 인상관

리전략으로만 사용하고 실질적으로

이에 반하는 행동을 암암리에 하고

있다면, 일부 조직구성원들은 이에 대

한 내부 고발자가 될 수도 있다. 실제

로 Enron, World Com, 삼성 등의사

례에서 보듯이, 오랜 시간 동안 쌓아

올린 기업의 윤리적 명성이 결정적

제보로 인하여 순식간에 땅에 떨어짐

을 비일비재하게 목격할 수 있다. 이

처럼 많은 이해관계자들의 입장에서

는 조직구성원들이 CSR활동을 어떻

게 인식하는 지, 그리고 기업의 사회

적 책임활동 인식이 조직구성원들에

게 어떠한 영향을 미칠 것인지가 무

엇보다 중요하다고 볼 수 있다

(Brammer, Millington & Rayton,

2007; Peterson, 2004).

본 논문에서는 기업의 CSR에 관한

조직구성원들의 인식이 조직 구성원

들의 조직몰입에 어떻게 영향을 미치

는지 실증적인 방법으로 고찰해보고

자 한다. 특히, 본 연구는 국내 학계

에서는 그동안 주목을 받지 못했던

컴페션의 개념을 도입하여, 조직 내

구성원들의 CSR 인식이 어떻게 조직

내 구성원간의 컴페션을 매개로 구성

원들의 조직몰입을 이끌게 되는지 보

고자 한다. 컴페션은 조직 구성원들의

육체적 질병이나 직장 상해, 사랑하는

연인 및 가족의 죽음, 작업장에서 발

생할 수 있는 스트레스 및 정신적 외

상 등의 고통에 대한 상호 감정이입

뿐만 아니라 타인에 대한 돌봄을 의

미한다(Dutton, Frost, Worline,

Lilius, & Kanov, 2002 ; Dutton,

Worline, Frost & Lilius, 2006;

Solomon, 1998). 또한 본 연구는 조직

내 구성원들의 CSR 인식이 상호작용

공정성(interpersonal justice)과의 상

호작용을 통해 컴페션을 강화시켜 주

고, 컴페션은 조직 후원인식(per-

ceived oragnizaiotnal support)과의

상호작용을 통해 조직 몰입을 더욱

강화시켜 줄 것으로 본다.

종합하면 본 연구는 첫째, 조직 구

성원들의 자사의 CSR 활동에 대한

인식이 컴페션에 어떻게 영향을 미치

게 되는지 검증해 볼 것이다. 둘째,

조직구성원의 컴페션 행위가 조직몰

입에 어떠한 영향을 미치게 될지 실

증해 보고자 한다. 셋째, 조직 구성원

의 CSR 인식이 컴페션을 매개로 조

직몰입에 어떠한 영향을 미치는지 검

증해 볼 것이고, 마지막으로 상호작용

공정성의 CSR 인식과 컴페션간의 관
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계에 조절효과와 조직후원 인식의 컴

페션과 조직몰입간의 관계에 조절효

과를 각각 검증해 보고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 

   설정

1. 기업의 사회적 책임 활동 인  

  식이 컴페션에 미치는 영향

CSR인식을 통해 조직에 대한 좋은

이미지와 명성을 느낀 구성원들은 조

직 내에서 진정성을 지니는 컴페션을

경험하게 되고, 조직 구성원들은 조직

이 자신들에게 따뜻한 격려의 말이나

유연한 업무할당, 또는 선물이나 다른

물질적인 지원을 통한 돌봄을 제공해

주고 있다고 빈번히 말하곤 할 것이

다. 따라서 조직 내에서 조직 구성원

들이 서로서로에게 컴페션에 대한 이

야기들을 공유함으로 인해 그들은 긍

정적인 방식으로 조직을 인식하게 되

고, 자신이 속한 조직을 돌봄을 제공

해주는 시스템으로써 간주하게 된다

(Kahn, 1993). 또한 그들은 조직을 사

회적인 지지와 치유의 원천으로 간주

하게 된다(House, 1981; Frost, 2003).

Lilius(2008) 와 그의 동료들은 일

터에서 경험하는 컴페션은 일터에서

빈번히 발생하는 긍정적 감정을 유발

시키는 원인이 되며, 이들 사이의 관

계는 매우 긍정적으로 밀접히 연결되

어 있음을 주장하였다. 조직 구성원들

이 CSR을 인식하고, 동료나 상사, 부

하직원과 CSR인식에 대한 컴페션적

인 대화를 하는 것은 긍정적 감정을

유발시켜 결국 조직몰입을 강화시키

는 역할을 하게 될 것이다.

사회정체성이론에 기반을 두고 연

구를 수행한 Peterson(2004)은 사회적

책임 활동을 수행하는 기업의 조직

구성원은 자신이 속한 기업의 구성원

인 것에 대해 긍정적 자아 존중감을

경험하게 되고, 긍정적인 직무태도를

보이며, 조직에 대한 긍정적 감정을

느끼게 된다. 조직 내에서 구성원들이

CSR을 긍정적으로 인식할수록 이들

은 조직과 조직 구성원들에 대한 더

큰 애착심과 동일시를 보이게 되고,

CSR 인식에 관한 이야기들을 서로

주고받게 될 것이다. Miller(2007)는

조직 내에서 ‘컴페션적인 의사소통

(compassionate communication)’이

필요하다고 하면서, 조직 내 조직 구

성원들은 주목(noticing), 연결

(connecting), 반응(responding)이라는

컴페션의 하위 요소를 통하여 조직

구성원간의 관계를 보다 인간적으로

바꿀 수 있다고 주장하였다. 또한 조

직 내 조직 구성원들은 인간의 감정

을 포함하는 감정적인 일에 대해 컴

페션을 통한 의사소통으로 좋은 일이

생기기를 희망하거나 역경을 극복하

기를 바란다는 것이다. 즉, CSR을 인
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식한 조직구성원들은 긍정적 감정을

경험한 후 자신들이 인식한 기업의

사회적 책임활동에 관한 이야기들에

대해 컴페션적인 의사소통을 하게 되

고, 결국 조직 구성원들 서로 간에 컴

페션을 경험하게 될 것이다.

컴페션은 조직 내에서 경험하게 되

는 고통스러운 사건 속에서 구성원들

이 긍정적인 의미를 발견할 수 있도

록 도움을 주며, 결국 긍정적 감정을

유발시키는 결과를 가져올 수 있도록

도움을 준다(Fredrickson, Tugade,

Waugh & Larkin,2003). 따라서

Lilius et al.(2008)은 조직에서 경험하

는 공감과 긍정적 감정 사이에는 강

한 긍정적 관계가 있음을 주장하였다.

CSR인식이 긍정적 감정을 유발시키

는 것처럼 컴페션 역시 긍정적 감정

을 유발시키게 되는 것이다.

Cameron et al.(2004)같은 학자들은

미덕에 노출된다는 것은 사랑, 컴페

션, 놀라움, 그리고 열정 같은 긍정적

인 감정을 만들어 낸다고 제안하고

있다. 조직 구성원들의 CSR인식 같은

미덕적인 상황에서 높은 질의 연대감

(High-Quality Connection)은 의미

있는 업무에 대한 지각을 갖게 하며

(Dutton & Heaphy, 2003; Staw &

Barsade, 1993), 결국 긍정적인 감정

을 향상시키는 결과를 낳는다. 미덕에

관심을 갖는 조직구성원은 단지 인적

자원으로서가 아니라 가치 있는 지적

존재와 감정적 존재로서 인식되게 될

것이다. 이러한 인식은 조직구성원들

이 조직에 대해 감사하는 감정을 더

욱 강하게 만들어 주며, 그들의 행복

감을 향상시키게 될 것이다

(Fredrickson, 1998). 그러므로 CSR인

식 같은 미덕적인 상황을 경험한 조

직구성원들은 미덕의 한 요소로서 컴

페션을 경험하게 되고, 이들은 조직

내에서 긍정적 감정을 통해 조직에

대해 감사하는 마음을 갖고, 서로 간

에 컴페션적인 행위를 보이게 될 것

이다 (Rego, Ribeiro, & Cunha,

2010).

따라서 CSR인식과 컴페션에 관한

선행연구를 기반으로 기업의 사회적

책임 활동인식이 컴페션에 미치는 영

향관계에 관한 가설을 아래와 같이

설정하였다.

가설1. 기업의 사회적 책임 활동 인

식은 컴페션에 정(+)의 영향을 미칠

것이다

2. 컴페션과 조직몰입 간의 

   관계

   컴페션은 인지적 양심(cognitive 

consciousness)과 정감적 감정이입

(affective empathy)의 관점에서 어려

움과 고통의 환경 하에서 타인에 대

한 연대뿐만 아니라 타인에 대한 돌

봄을 의미한다(Dutton, Frost, Worline,

Lilius, & Kanov, 2002).

컴페션에 대한 역사는 경영학과 조

직행동에서 매우 짧은 역사를 갖고

있다(Lilius et al.. 2008). 그 이유는
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기존의 선행 연구들이 주로 종교학과

심리학에서 인간의 고통을 기초로 하

여 컴페션의 정의를 제시하고, 컴페션

이 인간의 정서적인 측면을 강조하였

기 때문이다. 컴페션은 타인의 고통을

자신의 고통처럼 함께 아파하고, 함께

느끼고, 함께 경험하는 감정과 함께

이와 동반되는 행위를 뜻한다(Lilius

et al., 2008). Wuthnow(1991)가 밝히

고 있는 것은 컴페션의 행위는 우리

가 이타주의 적으로 다른 사람을 돕

게 하며, 긍정적인 감정을 느낄 수 있

는 동기부여가 된다고 강조하고 있다.

컴페션은 어떤 동기와는 상관없이 따

뜻한 마음, 호의와 친절함을 표현하는

감정의 상태를 보여주는 것이다

(Kahn, 1993).

또한 컴페션은 타인의 고통을 알아

채고, 누군가가 받는 정신적 고통에

대해 함께 아파하며, 고통을 떨쳐 내

거나 줄일 수 있도록 어떠한 방식으

로든지 행동하는 것을 포함하는 관계

적 과정이다(Kanov et al., 2004).

컴페션은 조직에서 타인들이 돌봄

을 받고 있다고 느끼게 하거나 보여

지고 있다는 느낌, 그리고 혼자가 아

니라는 느낌을 가질 수 있게 돕는다.

이러한 방식을 통해 컴페션은 조직을

치유해 나가게 되고 서로간의 깊은

내적 소통을 통해 ‘살아있음’의 의식

을 일을 가능케 함에 의해 인간의 존

재를 확인시켜 준다. 조직 내 구성원

간의 종종 아픔에 직면했을 때, 컴페

션적인 반응은 약한 유대관계를 강한

유대관계로 변화시킨다(Frost et al.,

2000). Meyer & Allen(1991)는 작업

장에서 발생한 경험들을 바탕으로

컴페션과 조직몰입사이에는 긍정적인

인과관계가 있음을 밝혀냈다. Weiss

& Cropanzano(1996)의 연구에 따르

면 조직에 대해 긍정적인 감정을 유

발시키는 긍정적인 사건들은 특별히

컴페션의 경험들과 관련되어 있다고

주장한다. 즉, 사회정체성 이론에 따

라 조직구성원들은 자신이 속한 조직

의 CSR활동이 진정성을 지닌다고 인

식하게 되면 이러한 긍정적인 사건은

긍정적 감정을 통해 진정성과 이타

주의적인 성격을 갖는 컴페션에 긍정

적인 영향을 미치게 되고(Lilius et

al., 2008). 조직몰입은 향상되게 된다.

따라서 CSR 인식을 통해 유발 된 조

직구성원들의 긍정적 감정은 이타적

인 성격을 갖고 있는 컴페션에 긍정

적인 영향을 미치게 되고, 결국 컴페

션은 조직몰입을 강화시키게 될 것이

다.

국내에서는 임창희ㆍ홍용기(2012)의

연구에서 조직에 대한 만족이 조직몰

입을 강화시킨다는 선행연구가 있다.

또한 사회적 정체성이론에 의하면

조직정체성이 높은 개인은 자신의 정

체성을 강화하는 활동을 하거나 자신

의 정체성을 구체화 할 수 있도록 조

직을 지원한다고 주장한다(Abrams,

Ando, & Hinkle, 1998). 이 이론에 의
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하면 조직 내에서 긍정적 감정을 경

험한 사람은 조직을 대신해 노력하려

는 의지를 보이고, 그 조직의 멤버십

을 유지하려는 조직몰입 상태를 보이

게 된다(Wiesenfeld, Raghum, &

Garud, 2001). 즉, 컴페션을 경험하게

된 조직 구성원들은 더 많이 조직의

가치에 내재화가 되고, 조직을 대신해

서 노력하려는 의도와 멤버십을 유지

하게 되며, 다른 조직구성원들에 대한

깊은 심리적 애착을 보이게 되어 결

국 조직몰입을 강화시킨다(Mael &

Ashforth, 1992; Wiesenfeld,

Raghum, & Garud, 2001).

따라서 본 연구에서는 컴페션과 조

직몰입간의 관계에 관한 선행연구를

기반으로 조직구성원들의 컴페션 행

위는 조직몰입을 강화시키게 된다는

아래와 같은 가설을 설정하였다.

가설2. 컴페션은 조직몰입에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다

3. 기업의 사회적 책임 활동   

   인식이 컴페션을 매개로    

   조직몰입에 미치는 영향

조직 구성원들이 자신이 속한 기업

의 사회적 책임 활동을 진정성 있게

인식하고, 기업이 사회 구성원들의 고

통이나 재난을 경감시키는 일에 동참

하는 것을 보게 될 때 이들은 고통을

기반으로 하는 컴페션을 느끼게 된다.

Brammer et al.(2007)의 연구에서도

밝히고 있듯이 조직구성원은 조직몰

입을 통해 명성이 좋은 조직과 자신

을 동일시하고자 하기 때문에 지역사

회에 대한 사회적 책임 활동을 수행

하는 조직의 경우, 조직 구성원들은

지역사회의 재난이나 고통에 깊은 관

심을 갖게 되고, 이들의 재난과 고통

을 경감시키려는 컴페션의 감정을 갖

게 될 것이다(Dutton et al.,1994). 그

러므로 조직 구성원들이 미덕적인 기

업의 사회적 책임 활동을 인식하게

되면, 이들은 미덕의 속성을 갖는 컴

페션을 경험하게 되고, 결국 컴페션은

구성원들이 조직에 몰입할 수 있게

하는 원인이 될 것이다(Lilius et

al.,2008).

조직 구성원들은 자신이 속한 기업

의 사회적 책임이 진정성을 지니고

있고, 미덕적인 활동임을 인식하게 될

때 조직에 대해 감사한 마음을 느끼

게 되고(Emmons, 2003; Fredrickson,

1998), 조직과 관계적인 심리적 계약

을 발달시키게 된다. 따라서 기업의

사회적 책임 활동이 진정성을 지니는

조직의 미덕적인 행위라는 것을 조직

구성원들이 인식하였을 때 조직몰입

은 더욱 강화되게 된다(Eisenberger

et al., 2001). 이러한 조직 몰입을 통

해 조직 구성원들은 자신들이 의미

있는 업무를 수행하고 있다고 느끼게

되고, 신체적, 정신적, 감정적, 영적인
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자아를 모두 포괄하는 전인적 자아

(Entire self)를 조직에 몰입시키게 된

다(Rego et al., 2010).즉, 조직 구성원

들은 자신들이 하고 있는 일을 단순

히 업무(work)로서 아니라 사명

(mission)으로서 더욱 조직에 몰입을

하게 된다(Milliman et al., 2003;

Wright & Cropanzano, 2004).

한편, 사회적 정체성 이론에 따르면

한 개인은 자신의 자존감을 강화시켜

주는 사회적 범주들과 동일시한다는

것이다(Hogg & Turner, 1985 ;

Tajfel, 1974). 즉, 사회 비교와 사회

적 동일시를 통하여 개인은 조직의

위상과 평판에 대해 대리적으로 경험

하게 되고, 실제로 한 개인은 자신의

조직과 다른 조직 간의 정적비교를

통해서 자신이 속한 조직에 대해 자

부심을 느끼고, 그 조직에 계속 재직

하거나 조직몰입을 하게 된다고 보고

있다(Smitdts, Pruyn, & Van Riel,

2001).

선행연구에서도 밝히고 있듯이 조

직구성원들은 사회적 책임을 수행하

는 기업에 더 많은 매력을 느끼게 되

어 강한 조직몰입을 하게 될 것이다.

즉, CSR을 통하여 사회로부터 좋은

평판을 받게 되면 CSR인식은 조직구

성원들에게 긍정적인 영향을 미치게

되는데, 조직구성원들은 이러한 조직

에 대하여 더욱 조직 몰입을 할 수

있는 것이다.

Peterson(2004)은 기업의 사회적 책

임에 대한 조직 구성원들의 인식과

이들의 조직몰입과의 관계를 연구하

였다. 여기서도 사회정체성이론에 근

거하여 사회적 책임을 수행하는 기업

의 조직 구성원은 자신이 이와 같이

좋은 명성을 가진 기업의 구성원인

것에 대해 자아존중감이 향상된 것과

같은 느낌을 가지게 되어, 긍정적인

조직몰입을 보이게 됨을 밝혀냈다.

기업의 사회적 책임 활동에 대해

호의적인 인식을 갖게 된 조직구성원

들은 미덕적 행위인 CSR을 인식하였

기 때문에 미덕의 한 요소로서 컴페

션을 조직 내에서 경험하게 되고, 컴

페션은 조직몰입을 유발시키는 원인

이 되게 된다(Lilius et al.,2008).

한편, Cameron (2004)과 그의 동료

들은 이러한 조직 미덕의 한 요소로

서 조직의 컴페션과 성과간의 관계가

통계적으로 유의함을 밝혀냈고, 다른

연구자들은 조직 구성원들이 긍정적

으로 조직의 컴페션을 지각하게 될

때 조직에 대한 몰입이 더 강하게 나

타남을 연구결과를 통해 보여주고 있

다(Emmons, 2003 ; Fredrickson,

1998). 즉, 회사 내 조직구성원들이

조직의 컴페션을 지각하게 될 때 이

들은 조직에 대해 지지를 하게 되고,

조직과 관계적인 심리적 계약을 맺게

되며, 결국 더 높은 정서적 조직몰입

을 하게 된다는 것이다(Eisenberger,

Armeli, Rexwinkel, Lynch, &

Rhoades, 2001). 조직의 컴페션을 통
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해 조직에 대해 정서적으로 애착심을

보이는 조직구성원들이 조직몰입을

더욱 강하게 한다는 선행연구 결과

(Gavin & Mason, 2004; Wright &

Cropanzano, 2004)는 컴페션이 조직

몰입에 정(+)의 영향을 미치고 있음

을 강하게 지지해 주고 있다.

결국 조직구성원들이 기업의 사회

적 책임활동을 인식하는 것은 기업의

미덕적인 행위를 인식하는 것으로서

조직구성원들로 하여금 컴페션을 유

발시키게 되고, 이러한 컴페션 행위들

은 조직 내에서 긍정적 감정을 형성

하기 때문에 Lilius et al.(2008)의 주

장대로 조직몰입을 강화시키게 된다.

그러므로 본 연구에서는 조직몰입에

대한 선행연구와 사회적 정체성 이론

에 기반하여 기업의 사회적 책임 활

동 인식은 컴페션을 통해 조직몰입에

긍정적 영향을 미치게 될 것이라는

아래와 같은 가설을 설정하였다.

가설3. 기업의 사회적 책임활동 인

식은 컴페션을 매개로 조직몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다

4. 기업의 사회적 책임활동인식과  

   컴페션 간의 관계에서         

   상호작용 공정성의 조절효과

기업의 사회적 책임활동과 조직몰

입간의 관계에 있어 조직구성원은 자

신이 속한 조직의 가치와 관행이 특

별하고 긍정적이며 사회로부터 좋은

평판을 받는다고 지각하게 되면 해당

조직과의 동일시를 경험하게 된다

(Brammer et al., 2007). 또한 조직구

성원들은 기업의 이익과 윤리가 서로

대치하는 상황에 직면할 경우, 자신에

게 주어진 역할로 인해 갈등하게 되

는 상황에 종종 직면하게 된다. 이때

CSR 활동 인식은 조직구성원들이 자

신에게 주어진 역할로 인해 겪게 되

는 갈등을 해결하는 역할을 함으로서

(Schwepker, Ferrell, & Ingram,

1997) 조직에 대한 동일시를 방해하

는 요소가 제거될 수 있다.

일반적으로 상호작용 공정성은 상

사와 부하간의 의사소통에서 공정한

대우를 받는지를 의미하며, 상사로부

터 받는 조직 구성원의 대우의 질이

나 의사결정자로부터 받는 상호 인간

적인 대우에서의 공정성을 강조한다

(Bies & Moag, 1986; Bies & Tripp,

1996). 이러한 상호작용 공정성 지각

에 중심이 되는 두 가지 중요한 요소

는 첫째, 의사소통에서 명확하고 적절

한 설명이 이루어지는 것과 둘째, 상

대를 정중하게 예우하는 것을 포함한

다(Bies, 2000).

조직구성원들의 행태에 대한 상호

작용공정성의 영향은 주로 집단가치

이론(group value model)에 의해서

설명된다(Lind & Tyler, 1988; Tyler

&Degoey, 1995). 이 이론에 따르면,
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사람들은 집단이나 조직과 맺는 사회

적 관계에 상당히 중요한 가치를 부

여하며, 상대방이 자신과 맺고 있는

관계에 대하여 자신이 부여하는 만큼

의 가치를 부여하고 있는지를 알고

싶어 한다는 것이다. 만일 의사결정자

가 결정절차 및 과정에 대한 정보를

자신에게 친절하게 설명해주고 상호

작용과정에서 자신을 인격적이고 공

손하게 대우하고 존중해준다면, 이것

은 자신과의 사회적 관계에 중요한

가치를 부여하고 그를 소속 집단 및

조직의 중요한 구성원으로 간주하는

것으로 받아들인다는 것이다. 즉 상호

작용 과정에서의 공정한 대우는 의사

결정자가 해당 당사자의 인간적 존엄

성과 자존심을 세워주는 것이며, 이와

더불어 그가 소속집단 및 조직에서

높은 지위를 가지고 있는 중요한 구

성원이라는 메시지를 전달한다는 것

이다. 이러한 이유로 절차의 공정한

적용 여부가구성원의 행태에 중요한

영향을 미치게 된다고 본다(남미정ㆍ

곽선화, 2011).

집단가치이론은 조직공정성의 비도

구적 측면인 상호작용공정성이 도구

적 측면인 분배공정성이나 공식절차

공정성보다 구성원들의 행태에 더 중

요한 영향을 미칠 것 이라고 시사한

다. 보상의 분배가 공정하게 이루어졌

는가 혹은 보상분배를 결정하는 공식

절차가 공정했는가에 대한 인식은 개

인들이 비교준거를 어디에 두느냐에

따라 달라질 수밖에 없는 주관적 속

성을 지니고 있다. 따라서 의사결정자

는 의사 결정과정과 결과에 대한 적

절한 설명과 인격적 대우, 그리고 개

인적 배려를 해줌으로써 분배된 보상

이나 공식절차를 불공정하다고 느끼

는 부하의 인식을 긍정적으로 바꾸어

놓을 수 있다(Lind & Tyler, 1988;

Tyler & Degoey, 1995). 이런 측면에

서 비도구적 공정성인 상호작용공정

성이 도구적 공정성인 분배 및 공식

절차 공정성보다도 구성원들의 행태

에 더 중요한 영향을 미칠 것이라는

것을 시사한다. 집단가치이론의 이와

같은 주장에 따르면, 상호작용공정성

이 분배 및 공식절차 공정성보다 조

직구성원들의 조직몰입 및 상사신뢰

에 더 큰 영향을 미칠 것으로 예상된

다. 기업의 사회적 책임 활동을 인식

한 조직구성원들은 자신이 속한 조직

에 대해 긍정적 감정을 느끼게 되고,

조직구성원들을 기계(machine)가 아

닌 주체(subjectivity)로서 간주하는

컴페션을 경험하게 된다(Lilius et

al.,2008; Dutton et al.,2010). 즉, CSR

을 인식한 조직구성원들은 조직 내에

서 보다 인간적인 대우와 인격적인

관계를 경험하며, 상호작용 공정성을

통해 서로에 대한 컴페션을 강화시켜

나갈 것이다.

따라서 본 연구에서는 집단가치이

론의 논의에 따라 CSR인식과 컴페션

간의 관계에서 절차 공정성이나 분배
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공정성 보다는 상호작용 공정성이

CSR인식과 상호작용하여 조직 구성

원들의 컴페션을 더욱 강화시켜줄 것

으로 예상하여 다음과 같은 가설을

설정하였다.

가설4. 기업의 사회적 책임활동 인

식은 상호작용 공정성이 강할수록

컴페션에 더 강한 정(+)의 영향을

미칠 것이다

5. 컴페션과 조직몰입 간의 관  

   계에서 조직후원인식의 조  

   절효과 

최근 연구자들(e.g., Bright,

Cameron, & Caza, 2006; Cameron et

al., 2004; Rego et al., 2010)은 경험

적 연구를 통하여 조직 미덕

(organizational virtuousness)과 성과

간의 관계를 규명하면서 5-요인 모델

을 제시해주고 있다(Cameron et al.,

2004). 5가지 요인으로는 조직 긍정주

의(optimism), 조직의 용서

(forgiveness), 조직 신뢰(trust), 조직

의 진실성(integrity), 그리고 조직의

컴페션(compassion)이 있는데, 조직의

컴페션은 고통이 발생했을 때 사람들

이 통상적으로 보이는 타인을 위한

동정의 행위나 타인에 대한 돌봄을

의미하게 된다. 컴페션은 조직 내 또

는 조직 외 구성원들에게서 고통이

일어났을 경우 고통 받는 타인을 위

한 돌봄과 치유(healing)의 행위로서

조직구성원들이 조직몰입을 하게 만

드는 원인이 되는 반면, 조직 후원인

식은 제도화 된 조직의 지지와 후원

에 의해 조직 구성원들을 조직몰입하

게 만든다.

상호호혜의 과정에 초점을 맞춘 사

회적 교환 이론에서 조직구성원과 경

영자는 상호의 의무를 다해야 하며

(Blau, 1964), 조직 구성원은 그들이

조직에게 받은 보답의 정도에 따라

조직 몰입을 다르게 한다고 주장한다

(Eisenberger et al. 1986). 조직구성원

의 감정적 규제의 귀인과 조직의 형

태에 관한 조직 구성원들의 인식은,

조직구성원의 외면 또는 내면행위를

하게하는 동기가 된다. 즉, 인간 본연

의 자발적인 감정으로서 컴페션은 제

도적인 조직의 후원과 지지를 얼마나

받고, 조직구성원들이 이러한 후원을

어떻게 인식하느냐에 따라 조직 몰입

에 미치는 영향 정도는 다르게 될 것

이다.

한편, 고용환경요인들의 영향이 구

성원들의 고용불안정성에 영향을 미

친다고 인식할 때 조직이 자신에 대

해 지원과 지지를 할 경우 조직 구성

원 개개인은 그와 같은 고용불안정성

을 완화하는 데 도움이 된다고 조직

후원인식의 조절효과를 주장한 연구

가 있으며(Bies, 1987), Eisenberger

et al.(1986)는 조직구성원들이 조직이
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자신들의 기여를 인정해 주고, 자신들

을 가치 있는 존재로 수용 해 준다는

믿음을 가질 때 몰입한다고 하여, 조

직후원인식의 조절효과를 설명하였다.

Greenhalgh & Rosenblatt(1984)는 사

회적 지원 역시 조절변수가 될 수 있

다고 주장하였다.

조직 내 컴페션은 동료나 상사, 부

하직원이 고통을 경험하게 될 때, 이

들의 고통을 주목하고(noticing), 느끼

고(feeling), 반응하면서(responding)

고통 받는 이들에게 위로와 돌봄을

주는 것이고, 컴페션을 경험한 조직

구성원들은 조직몰입을 하게 된다

(Lilius et al.,2008). 하지만 조직 구성

원들이 컴페션을 경험하더라도 조직

후원인식이 높은 구성원은 역할 내

행동, 역할 외 행동을 통하여 조직유

효성에 긍정적 역할을 하게 되고, 조

직몰입을 강화하게 된다(Eisenberger

et al., 1986). 따라서 컴페션은 제도적

인 조직후원 인식이 강할수록 더욱

조직 몰입을 강화시킨다는 다음과 같

은 가설을 설정하였다.

가설5. 컴페션은 조직후원인식이 강

할수록 조직몰입에 더 강한 정(+)의

영향을 미칠 것이다

앞에서도 언급했듯이 본 논문은 조

직구성원의 조직에 대한 CSR인식이

컴페션을 매개로 어떻게 조직몰입에

영향을 미치게 되는지를 실증적으로

검증해 보고자 하였다. 또한, CSR인

식과 컴페션 간의 관계에서 상호작용

공정성의 조절효과, 그리고 컴페션과

조직몰입 간의 관계에서 조직후원인

식의 조절효과를 각각 실증하기 위해

변수들과 관련 된 선행연구를 기반으

로 다음과 같은 연구모형을 설정했다.

<그림1> 연구모형
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Ⅲ. 연구 방법

1. 표본 및 자료수집 방법

본 연구는 2009년 9월부터 2009년

10월까지 직장인을 대상으로 하여 국

내 기업의 400명의 조직구성원들을

대상으로 설문지가 배포되었고, 그 중

258명으로부터 설문지를 회수하여 약

63%의 회수율을 보였다. 회수된 설문

지 중 기록내용이 상당부분 누락되었

거나 응답의 중심화 경향이 두드러지

게 보인 응답지 5부를 제외한 결과,

본 연구의 분석은 총 253명의 응답자

로부터 얻은 자료에 기초하였다. 표본

은 남성 60.5%(153명)와 여성

39.5%(100명)로 구성되었으며, 연령별

로는 20대 42.7%(108명), 30대

48.6%(123명), 40대 7.1%(18명), 50대

1.2%(3명), 60대 이상이 0.4%(1명)의

분포를 보였다. 학력별로는 대학원 이

상 8.7%(22명), 대졸 68.8%(174명),

전문대졸 13.8%(35명), 고졸 8.7%(22

명)의 비율을 보였으며, 고용형태는

정규직 83.0%(210명), 계약직 7.9%(20

명), 시간제 0.8%(2명), 아르바이트

0.8%(2명), 인턴 2.4%(6명), 프리랜서

3.2%(8명), 기타 2%(5명)이었다.

2. 변수의 조작적 정의 및 측정

2.1 기업의 사회적 책임(CSR)

본 연구에서는 기업의 사회적 책임

을 Carroll(1979)의 사회적 책임 4단

계 모델을 기반으로 한 Maignan et

al.(2001)이 사용한 4가지 하위차원(경

제적, 법률적, 윤리적, 자선적)을 측정

하였다. 이것을 기초로 국내에서 수행

되고 있는 기업의 사회적 책임 활동

에 맞도록 보완하여 총 14개의 문항

으로 구성했다. 구체적인 문항은 ‘우

리기업은 모든 고객의 불평을 수용할

수 있는 절차를 갖추고 있다.’, ‘우리

기업의 경영자들은 기업경영과 관련

된 법을 준수하려고 한다.’, ‘우리기업

의 직원은 직업윤리기준을 따르고 있

다.’, ‘우리기업은 직원들에게 지역사

회를 지원하는 자원봉사 활동을 장려

한다.’ 이며, 측정은 5점 척도(1점: 전

혀 그렇지 않다, 5점: 매우 그렇다)로

하였다.

추가적인 분석에 앞서서 이론적으

로 논의한 바와 같이 기업의 사회적

책임이 4개의 요인(경제적, 법률적,

윤리적, 자선적)으로 결합된 상위의

잠재요인으로 파악될 수 있는지, 즉

개별요인들이 기업의 사회적 책임을

설명하는 지표(indicator)로서 이해될

수 있는지를 확증적 요인분석을 통해

우선적으로 살펴보았다. 잠재적 상위

요인인 기업의 사회적 책임인식으로

부터 그 구성요소인 경제적, 법률적,

윤리적, 자선적 책임의 4개의 하위차

원들에 이르는 경로계수가 모두 통계

적으로 유의했다. 즉, 기업의 사회적
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책임인식으로부터 그 구성요소들에

미치는 요인 적재값이 .826에서 .905

로 나타나며, 이러한 4개 차원 각각의

측정항목들에 대한 각 차원의 경로계

수들 또한 모두 통계적으로 유의하게

나타났다.

2.2 컴페션(compassion)

컴페션은 기존의 조직행동 분야에

서 연구되어왔던 조직 동일시와는 별

개로 조직 내 구성원들 사이에서 발

생하는 고통(suffering)을 기반으로

하는 감정으로 감정이입(empathy)이

나 동정심(sympathy)과는 구별된다.

즉, 컴페션은 타인의 고통에 주목하고

(noticing), 느끼고(feeling), 반응하는

(responding) 인간본연의 감정으로 정

의된다.

본 연구에서는 2008년 Lilius et al.

이 사용한 컴페션 측정항목을 사용하

였다. 총 3개의 항목으로 구성되어 있

으며, ‘우리기업은 내가 고통에 처했

을 때 감정적, 시간적, 물질적 지원을

해준다.’, ‘나의 동료는 내가 고통에

처했을 때 감정적, 시간적, 물질적 지

원을 해준다.’, ‘나는 고통에 처한 상

사 및 동료에게 감정적, 시간적, 물질

적 지원을 해준다.’ 항목의 측정은 5

점 척도(1점: 전혀 그렇지 않다, 5점:

매우 그렇다)로 하였다.

2.3 조직몰입(organizational 

commitment)

조직몰입은 연구에 따라 단일차원,

혹은 다차원으로 다양하게 정의되며

그 측정 척도도 다양하나, 본 연구에

서는 조직몰입이란 한 조직에 대해

개인이 동일시되어 가는 정도이다

(Moch, 1980)로 정의하였다. 조직몰입

은 Mowday et al.(1979)이 연구에서

사용 한 3가지 항목을 번역하여 사용

하였다. 항목으로는 ‘나는 스스로 우

리 조직의 한 구성원이라는 것을 자

랑스럽게 생각한다’, ‘나는 정말로 우

리 조직의 운명에 대해 걱정한다’, ‘나

는 우리 조직이 성공하는 것을 돕기

위해 기대 이상으로 많은 노력을 할

것이다’를 사용하였고, 측정은 5점 척

도(1점: 전혀 그렇지 않다, 5점: 매우

그렇다)로 하였다.

2.4 조직후원인식(POS)

조직후원인식은 조직이 종업원의

기여를 중시하고 복지증진을 위해 노

력하는 정도에 대한 개인의 포괄적

믿음(Eisenberger et al., 1986)으로 정

의하였다. 본 연구에서는 Eisenberger

et al.(1986) 연구에서 사용 한 항목들

을 번역하여 사용하였고, 구체적인 설

문문항으로서 ‘우리 회사는 회사를 위

한 나의 공헌에 높은 가치를 둔다’,

‘우리 회사는 나의 직무를 재미있게

만들어 주려고 노력 한다’, ‘우리 회사

는 나의 목표와 관심사를 고려한다’,



기업의 사회적 책임활동 인식이 조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구 203

‘우리 회사는 나의 발전과 행복에 관

심이 있다’, ‘우리 회사는 내가 능력을

최대한 발휘할 수 있도록 지원 한다’

5개 문항을 5점 척도(1점: 전혀 그렇

지 않다, 5점: 매우 그렇다)로 측정

하였다.

2.5 상호작용 공정성

    (Interpersonal Justice)

조직공정성(organizational justice)

은 조직보상이 공정한가에 대한 구성

원의 지각으로서, 보상의 분배와 절

차, 그리고 상호작용에 관한 것으로

나뉜다(Colquitt et al., 2005). 본 논문

에서는 기업의 사회적 책임활동 인식

과 컴페션 간의 관계에서 상호작용

공정성을 조절변수로 사용하여 ‘보상

절차가 실행되는 과정에서 상사의 처

우 방식과 내용에 대한 공정성 지각

(Bies & Moag, 1986)’으로 조작적 정

의를 하였다.

상호 개인적 공정성에 관한 설문항

목은 Niehoff & Moorman(1993)이 사

용한 상호작용 공정성 문항을 바탕으

로 측정하였다. 구체적인 문항은 ‘나

의 상사는 업무의사결정시 친절하고

배려있게 나를 대한다’, ‘나의 상사는

업무의사결정시 나를 존중하고 존엄

하게 대한다’, ‘나의 상사는 업무의사

결정시 나의 개인적 요구에 민감하

다’, ‘나의 상사는 업무의사결정시 직

원으로서 나의 권리에 대한 배려를

보여 준다’, ‘나의 상사는 업무의사결

정시 내가 이해할 수 있는 설명을 해

준다’ 총 5개 문항이고, 항목의 측정

은 5점 척도(1점: 전혀 그렇지 않다,

5점: 매우 그렇다)로 하였다.

2.6 통제변수(control variable)

본 연구에서는 기업의 사회적 책임,

컴페션, 조직몰입, 상호작용공정성, 조

직후원인식 등 주요 변수들 간의 관

계를 파악하는데 있어 직업, 직종, 고

용형태, 성별, 연령, 직위, 학력, 종교,

재직 기간 등 인구통계학적 변수들을

통제하였다.

2.7 공통방법오류에 대한 검정

연구의 변수들이 같은 측정도구와

응답원천에 의해 측정된 관계로 동일

기법 사용에 따른 오류(bias)의 소지

가 있다. 또한 독립변수와 종속변수를

대상으로한 요인분석(factor analysis)

에서 한 가지 요인만이 도출되거나

복수의 요인이 도출되어도 한 요인이

대부분의 분산을 설명한다면 공통방

법오류(Common Method Bias)의 문

제가 심각하다고 판단할 수 있다. 이

를 확인하기 HarMon's의 단일요인검

사(single-factor test)를 실시하였다.

이 방법은 동일방법편의의 오류가 심

각하게 되면, 모든 변수들을 대상으로

한 요인분석에서 고유치(eigen value)

가 1 이상인 요인이 한 개만 도출되
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거나, 또는 여러 개의 요인이 도출될

지라도 그 설명력이 한 요인에 집중

된다는 것이다(Podsakoff & Organ,

1986; Podsakoff et al. 2003). CMB

원인에 대해서 Podsakoff et al.(2003)

은 4가지로 분류하였고, HarMon's

의 단일요인검사는 탐색적 요인분석

(EFA)를 활용하여 CMB를 확인하기

때문에 매우 유용한 것으로 알려져

있다. 단일요인검사를 실시한 결과,

고유치가 1 이상인 요인이 총 7개가

도출되었고, 첫 번째 요인이 설명력도

총 분산의 14.423%만 설명하였다. 그

러므로 본 연구의 결과는 공통방법오

류에 따른 문제가 심각하지 않은 것

으로 판단된다. 이와 더불어 연구변수

들 간의 상관행렬에 요인의 공통성이

내포되어 있는가를 확인하기 위해 실

시한 Bartlett 검정(p<0.001)을 통해서

도 변수들 간의 관계가 단위행렬이

아니라는 점이 입증되었으며, KMO

측정치(0.931)도 최저기준치(0.5)를 상

회하여 전체 변수에 대한 본 연구의

표본이 적합함을 보여주고 있었다.

Ⅳ. 연구 결과

1. 변수들 간의 확인적 요인분석  

   및 연구모형의  적합도 검증

가설검증에 앞서 변수 간 관련성에

대한 포괄적인 윤곽을 파악하고자 연

구에 사용된 모든 변수들 간의 확인

적 요인 분석 및 상관관계를 분석하

였다. 긍정적 정체성의 확인적 요인분

석 결과 AVE의 값을 초과하는 상관

계수 제곱 값은 존재하지 않으므로

본 연구에 사용된 척도들은 모두 판

별타당성을 가진다고 할 수 있다. 집

중타당성을 확인하기 위해 잠재요인

신뢰도와 평균분산추출(AVE)을 AMOS

분석에서 얻은 각 문항별 표준화된

회귀계수 자료에 의해 계산한 결과

모든 잠재변수의 잠재요인 신뢰도가

일반적으로 추천되는 .70을, 평균분산

추출은 .50을 상회해야 만족할 만한

수준이라고 본다. 본 연구에서 사용된

문항들이 이를 모두 만족시키고 있다.

잠재적 상위요인인 기업의 사회적

책임으로부터 그 구성요소인 경제적,

법률적, 윤리적, 자선적 책임의 4개의

하위차원들에 이르는 경로계수가 모

두 통계적으로 유의하고, 4개 차원 각

각의 측정항목들에 대한 각 차원의

경로계수들 또한 모두 통계적으로 유

의하게 나타났다.

확인적 요인분석 후 항목들 간의

높은 상관관계를 보이는 항목을 제거

한 후 최종적으로 기업의 사회적 책

임 인식 13문항, 컴페션 3문항, 조직

몰입 3문항, 상호작용 공정성 3문항,

조직후원인식 4문항을 선택하여 구조

방정식 분석을 통해 가설검증을 실시

하였다. 본 연구에서 설정한 연구모형
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construct items λ t α CR AVE

기업의사회적

책임 인식

(CSR perception)

경제적

(CSR1)

CSR01 .893 26.71

.82 .83 .62CSR02 .853 25.78

CSR05 .871 23.98

법률적

(CSR2)

CSR06 .860 21.43

.86 .89 .67
CSR07 .826 34.51

CSR08 .830 45.00

CSR09 .905 21.96

윤리적

(CSR3)

CSR11 .830 37.38

.85 .86 .68CSR12 .842 39.39

CSR13 .857 23.67

자선적

(CSR4)

CSR16 .846 39.50

.86 .87 .69CSR17 .852 29.21

CSR18 .871 29.94

컴페션

(compassion)

com01 .710 22.50

.85 .86 .68com05 .733 46.01

com06 .711 30.68

조직몰입

(organizational

commitment)

OC03 .787 27.32

.89 .89 .73OC04 .791 44.56

OC05 .796 45.90

상호작용 공정성

(Interpersonal

Justice)

Inter1 .882 6.736

.89 .88 .64Inter2 .940 3.594

Inter3 .509 10.911

조직후원인식

(POS)

POS1 .761 9.732

.85 .87 .67
POS2 .827 8.979

POS3 .844 8.336

POS4 .829 8.895

χ2(386) =448.652 CFI =.939 TLI =.931 RMSEA = .058

의 적합도를 검증한 변수들 간의 확

인적 요인분석(CFA)결과 적합도 지

수들은χ²=448.652(df=242,p= .000),

CFI=.939, GFI=.875, NFI=.878,

RMSEA=.058로 나타나, 모델 적합도

를 판단하는 전통적 기준을 만족시키

고 있다. 결론적으로 본 연구모형의

적합도는 김진호ž홍세희ž추병대(2007)

가 제시한 기준에 부합하는 것으로

나타났다.

<표 1> 변수들 간의 확인적 요인분석(CFA)
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2. 변수들 간의 상관관계 분석  

   결과

본 연구에서 주요 변인을 잠재변인

으로 설정한 연구모형의 분석을 위해

구조방정식모형 분석용 통계프로그램

인 AMOS 20.0을 사용하였다. 또한

본 연구에서는 자료의 수집 과정에서

발생한 결측값의 처리를 위해

FIML(Full Information Maximum

Likelihood)을 통해 모형을 추정하였

다. 구조방정식 모형분석을 실시하기

전에 다중공선성을 검토하기 위해 잠

재변인 간 상관관계 분석을 실시하여

그 결과인 피어슨 상관관계(Pearson

correlation coefficient)를 살펴보았다.

<표2>에 보이듯이 잠재 변인들 간

상관계수절대 값의 범위가 0.425 ~

.799(p＜.01)인 것으로 나타나 상호

간에 높은 정(+)적인 상관관계를 가

지고 있지만 다중공선성의 문제는 심

각하게 발생하지 않을 것으로 판단하

였다.

<표 2> 변수들 간의 상관관계 분석

CSR
인식
(경제적)

CSR
인식
(법률적)

CSR
인식
(윤리적)

CSR
인식
(자선적)

CSR
인식
(전체)

컴페
션

조직
몰입

상호
작용
공정
성

조직
후원
인식

CSR인식
(경제적)

1

CSR인식
(법률적)

.630** 1

CSR인식
(윤리적) .733** .799** 1

CSR인식
(자선적) .609** .714** .759** 1

CSR인식
(전체) .841** .914** .942** .813** 1

컴페션 .470** .538** .558** .557** .591** 1

조직몰입 .474** .474** .513** .429** .539** .561** 1

상호작용
공정성 .381** .424** .455** .468** .477** .629** .556** 1

조직후원
인식

.520** .513** .519** .483** .574** .612** .698** .627** 1

주) ** : p<.01

N=253
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3. 가설검증

3.1 연구모형의 경로계수 분석

<표 3> 연구모형의 경로분석

가설 경로
비표준화계수

(표준화계수)
SE CR 지지여부

H1 CSR인식 → 컴페션 .811(.557)*** .084 10.457 지지

H2 컴페션 → 조직몰입 .999(.589)*** .110 9.111 지지

***p＜.001

연구모형의 적합성이 검증되었으므

로 구조방정식 모형 분석에서 추정된

경로계수를 통해 본 연구의 가설을

검증하였다. 측정변인들에 대한 확인

적 요인분석 결과, 연구모형의 비표준

화경로계수와 표준화경로계수, 표준오

차, 임계치(C.R.: Critical Ratio)값은

<표3>과 같다. 잠재변인들에 대한 경

로계수의 유의한 검증결과 가설1.2.

모두 C.R값이 1.96(p＜.05)을 초과해

잠재변인들이 각 개념을 아주 잘 설

명하고 있는 것으로 나타났다.

<가설1>은 CSR인식이 컴페션에 정

(+)의 영향을 미칠 것이라고 가정했

다. 분석결과 <가설1>은 지지되었다

(표준화 경로계수=.557, CR(t)=10.457,

표준편차=.052, p＜.001). <가설2>는

컴페션은 조직몰입 에 정(+)의 영향

을 미칠 것이라고 가정했는데, 분석결

과 <가설2>는 지지되었다(표준화 경

로계수=.589, CR(t)=9.111, 표준편차

=.059, p＜.001).

3.2. Bootstrapping을 이용한 

    컴페션의 매개효과 검증

본 연구에서는 CSR인식과 조직몰

입간의 관계에서 컴페션의 매개효과

검증을 위한 방법으로 Preacher &

Hayes(2004)가 제시한 Bootstrapping

방식을 이용하였다. 검증결과 CSR인

식이 조직몰입에 미치는 총효과는

.1792로 나타났고, 직접효과는 .1060

으로 나왔다. Bootstrapping을 이용한

간접효과는 .0732가 나왔고, 이 결과

는 총효과 .1792에서 직접효과 .1060

을 뺀 값과 동일하다. Bootstrapping

은 간접효과가 통계적으로 유의한지

를 판단하는 역할을 하게 된다

(CI95%=LLCI value, ULCI value).

<표4>에서 보듯이 Bootstrapping을

이용한 CSR인식과 조직몰입 간의 간

접효과는LL95CI=.0476, UL95CI=.1004



208 경영과 정보연구 제32권 제3호

직접효과와 총효과

Coeff s.e. t Sig(two)

b(YX) .179 .017 10.135 .000

b(MX) .286 .024 11.600 .000

b(YM.X) .255 .042 6.039 .000

b(YX.M) .106 .020 5.169 .000

간접효과(Bootstrap Results)

Data Mean s.e. LL95CI UL95CI

효과 .073 .073 .013 .047 .100

<표4> 컴페션의 매개효과

로 0(제로)가 95% CI[.0476, .1004]에

포함되지 않기 때문에 매개효과가 검

증되었고, <가설3>은 지지되었다.

3.3 Hayes & Matthes(2009)방법  

    을 이용한 상호작용 공정성과  

    조직후원 인식의 조절효과 검증

본 논문에서는 CSR인식과 컴페션

간의 관계에서 상호작용 공정성의 조

절효과 검증을 위해 Heys &

Matthes(2009)방식을 이용하여 아래

<표5>에 결과를 정리하였다.

<표5>에서 보여주듯이 독립변수인

CSR인식은 조절변수인 상호작용 공

정성이 증가함에 따라 컴페션을 유의

적으로 증가시키고 있는 것으로 밝혀

졌다(high: b=.479, p<.001, mean:

b=.463, p<.001, low: b=.448, p<.001).

또한 LLCI(b)와 ULCI(b)값의 범위

내에 0(제로)가 포함되지 않았으므로

<가설4>는 지지되었고, 상호작용 공

정성의 조절효과는 유의한 것으로 실

증되었다.

다음으로 컴페션과 조직몰입간의

관계에서 조직후원인식의 조절효과

검증도 Heys & Matthes(2009)방식을

이용하여 아래 <표5>에 정리하였다.

<표6>에서 보여주듯이 독립변수인

컴페션은 조절변수인 조직후원인식이

증가함에 따라 조직몰입을 유의적으

로 증가시키고 있는 것으로 밝혀졌다

(high: b=.447, p<.001, mean: b=.397,

p<.001, low: b=.347, p<.01). 조직후

원인식의 조절효과 검증에서도

LLCI(b)와 ULCI(b)값의 범위 내에

0(제로)가 포함되지 않았으므로 <가

설5>는 지지되었고, 조직후원인식의

조절효과도 유의한 것으로 밝혀졌다.
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조절

변수

(MV)

독립

변수

(IV)

MV

Level
b se t p

LLCI

(b)

ULCI

(b)

상호작용

공정성

CSR

인식

-ISD

(-2.728)
.448 .100 4.456 .000 .249 .646

Mean

(.000)
.463 .084 5.517 .000 .298 .629

+ISD

(2.728)
.479 .106 4.506 .000 .269 .688

조절

변수

(MV)

독립

변수

(IV)

MV

Level
b se t p

LLCI

(b)

ULCI

(b)

조직후원

인식
컴페션

-ISD

(-3.096)
.347 .107 3.222 .001 .134 .559

Mean

(.000)
.397 .083 4.786 .000 .233 .560

+ISD

(3.096)
.447 .102 4.377 .000 .246 .649

<표 5> 상호작용 공정성의 조절효과

<표 6> 조직후원인식의 조절효과

Ⅴ. 토의 및 결론

1. 결론 및 이론적 시사점

오늘날 기업에게 긍정적인 기업연

상을 확립하는 것은 매우 중요한 전

략적 과제이다. 특히 기업의 사회적

책임에 대한 연상의 중요성이 강조되

고 있다(Brown & Dacin, 1997). 그러

나 이러한 사회적 책임 활동이 정작

내부 구성원인 조직 구성원들에게 긍

정적인 연상을 가져오는지 또한 조직

구성원들의 태도나 행동에 영향을 미

치는지에 대한 연구들은 매우 부족한

실정이다. 본 연구의 결과 기업의 사

회적 책임활동에 대한 조직 구성원의

긍정적인 연상은 컴페션, 조직몰입과

같은 태도와 행동의 변화에 영향을

보임으로써 기업의 사회적 책임 활동

인식이 조직 구성원들과의 관계구축

및 조직에 대한 선행을 위한 효과적

인 수단이 될 수 있음을 보여주었다.

첫째, 본 논문은 독립변수인 기업의

사회적 책임활동 인식이 컴페션을 매

개로 조직몰입에 미치는 영향을 실증

적 연구결과를 통해 보여주고 있다.

본 연구는 Maignan et al.(2001)에 의
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해 수행 된 기업의 사회적 책임활동

인식에 관한 연구에 기반 하여 국내

학술논문으로서는 최초로 컴페션의

매개효과를 통해 기업의 사회적 책임

활동 인식이 조직몰입에 미치는 영향

관계를 실증적으로 검증하였다. 지금

까지는 주로 Dutton et al.(2010)에 의

해 컴페션에 관한 질적 연구가 많이

이루어져 왔었는데, 본 논문은 이러한

질적 연구와는 차별적으로 컴페션의

척도를 사용하여 기업의 사회적 책임

인식과 컴페션, 결과변수로서 조직몰

입간의 관계에 관한 실증적 연구를

수행했다는 데 큰 의의가 있다. 특히,

연구결과 기업의 사회적 책임 인식이

컴페션을 매개로 조직몰입에 정(+)의

영향을 미치게 될 것이라는 가설이

실증적 분석을 통해 유의적인 것으로

밝혀졌다. 지금까지 몇몇 학자들이 질

적 연구를 통하여 컴페션과 긍정적

감정의 논리적 인과관계를 연결하는

시도(Dutton, 2003;Frost, 2003; Kahn,

1993)를 하였다. 하지만, 본 연구 논

문은 기업의 사회적 책임활동 인식이

컴페션을 매개로 조직몰입에 유의한

영향을 미치게 된다는 것과 기업의

사회적 책임활동 인식과 조직몰입 간

의 관계에서 컴페션의 매개효과를 실

증적 연구를 통해 밝혀냄으로써 인사

조직 연구 분야에서 컴페션의 실증적

연구에 기여하였다.

둘째, 지금까지 Dutton 과 그의 동

료들에 의해 연구되어 왔던 컴페션

관련 연구논문 대부분은 질적연구를

통해 컴페션이 조직몰입에 미치는 영

향(Lilius et al.,2008), 컴페션이 긍정

적 정체성에 미치는 영향(Dutton et

al.,2010), 또는 컴페션이 조직 동일시

에 미치는 영향(Dutton et al.,1994)등

컴페션을 선행변수로 설정하여 다른

변수들 간의 인과관계를 검증해 왔었

다. 국내에서는 고성훈,문태원(2012)의

연구에서 컴페션을 독립변수로 사용

하여 최초로 실증적 연구를 수행했었

다. 하지만 본 연구논문은 기존의 컴

페션 관련 연구와는 다르게 컴페션을

매개변수로 설정하여 실증적인 방법

으로 결과변수와의 인과관계를 검증

하였으므로 향후 컴페션 관련 연구문

헌에 이론적인 공헌을 제공하고 있다.

마지막으로, 조직구성원들의 외부

기업의 사회적 책임 활동에 대한 인

식이 조직몰입을 가져올 수 있다는

기존 연구들은(Brammer et al., 2007:

Peterson, 2004: Rupp et al., 2006) 그

과정을 명확하게 설명하지 못했다는

한계가 있다. 그러나 최근 몇몇 연구

들은 소비자와 기업 간 동일시를 강

조하는 소비자관점의 기업의 사회적

책임활동 연구에 착안해서, 기업의 사

회적 책임 활동을 통한 조직 구성원

과 조직 간의 동일시를 중요하게 다

루고 있다. 그러나 이러한 최근 연구

들은 모두 정성적 연구에 기반을 두

고 있으며, 이론적인 설명보다는 결과

중심적이다. 본 연구는 사회적 정체성
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이론을 중심으로 왜 기업의 사회적

책임활동 인식을 통해 조직구성원들

의 태도와 행위가 변하는지를 컴페션

과 결과변수로서 조직몰입을 통해 설

명하였고, 이를 실증하였다는 의의가

있을 것이다.

2. 실천적 시사점

본 연구의 실천적 시사점은 다음과

같다. 첫째, 지금까지 많은 기업들이

사회적 책임을 실행해오고 있지만 많

은 부분 기업의 임원진들(TMT)에 의

해서만 인식되고 실행되었을 뿐 정작

조직 내 구성원들이 그것을 어떻게

인식하는지에 대한 관심은 소홀하였

다. 본 연구는 거시적(Macro)차원에

서 기업의 사회적 책임 활동을 조직

내 구성원들이 그것을 인식하는 미시

적(Micro)차원과 연결시켜 조직 내ž외

에서 타인에 대한 고통이 발생했을

경우 이들이 자발적으로 컴페션적인

반응을 통해 스스로에 대한 자긍심을

높일 수 있다는 실천적 시사점을 제

공해 주고 있다. 즉, 조직은 인간의

아픔이 존재하는 장소이면서 동시에

인간의 치유가 존재하는 장소이기 때

문에(Frost, 1999; Dutton et al.,

2006) 컴페션이라는 인간 본연의 감

정이 조직 내에서 불가피하게 발생하

게 되지만, 이러한 컴페션은 기업의

사회적 책임 활동에 대한 진정성을

조직구성원들이 인식하였을 때 보다

더 조직에 몰입을 강화시키게 되고,

결국에는 조직 내 구성원들이 동료나

상사, 그리고 부하직원들이 겪고 있는

고통을 함께 아파하며 그들의 고통을

경감시키려는 협동적인 반응으로 이

어지게 될 것이다.

둘째, 본 연구에서는 기업의 사회적

활동의 효과성에 관한 기존 연구들에

서 상대적으로 배제된 조직구성원을

대상으로 하고 있다는 점에서 연구의

의의가 있다. 즉, 조직 내 구성원들이

인식하는 기업의 사회적 책임이 결국

조직 내 구성원들로 하여금 타인의

고통에 진정으로 반응하게 하는 결과

를 발생시킨다는 점에 실천적 시사점

을 제공해 주고 있다. 기업운영의 측

면에서는 주주나 소비자도 중요한 이

해관계자이지만, 실제로 기업 활동을

수행하고 이를 위해 노력하는 행위자

는 바로 조직구성원이다. 따라서 기업

의 사회적 활동이 주주나 소비자에게

미치는 효과뿐 아니라 기업운영의 핵

심적 이해관계자인 조직구성원에게

미치는 효과도 간과해서는 안 될 것

이고, 이들이 진정성을 지닌 기업의

사회적 책임을 인식하게 될 때 더욱

조직에 몰입을 하게 되고, 더 나아가

조직구성원들의 고통뿐만 아니라 외

부 사회적 구성원들의 고통에도 반응

하는 결과를 가져오게 될 것이다.

셋째, 최근까지 여러 기업에서 조직

구성원들의 행위변화를 위해 보상과

처벌, 또는 인력개발(HRD)등 다양한
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방식을 사용하게 되는데, 본 연구는

기업의 사회적 책임 활동에 대해 조

직구성원들이 진정성과 진실성을 인

식하게 될 때 이들은 자발적으로 동

료나 상사, 부하직원, 또는 조직 밖의

타인들에 대해 컴페션의 감정을 갖게

된다. 보상과 처벌은 조직구성원의 자

발성을 얻기도 어렵고, 또한 한정된

기업자원으로 인하여 지속적인 보상

도 가능하지 않다. 그러나 기업의 사

회적 책임 활동들에 일관성이 유지되

어 이에 대한 진정성을 조직 구성원

들이 인식하게 된다면, 이들로부터 컴

페션, 조직몰입 등과 같은 긍정적인

태도나 행위를 이끌어 낼 수 있을 것

이다.

3. 한계점과 향후연구

본연구의 한계점은 다음과 같다. 첫

째, 조직 구성원의 기업의 사회적 책

임활동 인식과 컴페션 간에 유의미한

관계가 있다는 점을 확인하였으나 이

러한 관계에 영향을 미칠 수 있는 다

른 변수들을 충분히 고려하지 못하였

다.

둘째, 횡단적 연구라는 점도 한계점

이다. 우리나라의 기업의 사회적 책임

활동은 이제 막 유행처럼 퍼지고 있

는 시점에 있기 때문에 본 연구가 진

행 된 2012년이 아닌 다른 시점에서

조직구성원들의 기업의 사회적 책임

인식을 측정하였다면 기업의 사회적

책임활동에 대한 조직구성원의 인식

이 컴페션과 조직몰입에 미치는 효과

를 더욱 명확히 밝힐 수 있을 것이다.

따라서 향후 연구에서는 종단적 연구

설계를 통하여 시간적 추이에 따라

조직구성원들의 기업의 사회적 책임

인식 효과를 살펴볼 필요가 있다.

셋째, 표본의 대상과 수집 지역이

편중되었다는 한계점이 있다. 즉, 표

본의 대상이 CSR을 수행하는 대기업

에 편중되었기 때문에 향후 공공기관

이나 중소기업을 포함하여 연구대상

을 더 넓혀 연구의 일반화를 이룰 필

요가 있을 것이다. 또한 향후 연구에

서는 표본의 수집 지역이 서울과 수

도권으로만 국한되는 것이 아니라 지

방까지 확대하여 연구의 일반화를 이

룰 필요가 있다.

넷째, 조직몰입에서는 정서적 몰입,

규범적 몰입, 지속적 몰입 등이 있는

데, 본 연구에서는 조직몰입을 세분화

하여 선행변수와 결과변수 간의 인과

관계를 검증하지 못한 한계가 있다.

향후 연구에서는 기업의 사회적 책임

활동에 대한 구성원들의 인식이 컴페

션 또는 긍정적 정체성 같은 다른 매

개변수를 통해 조직몰입의 각각의 하

위차원들에 어떠한 영향을 미치게 될

지 실증적으로 검증해 볼 필요가 있

을 것이다.

다섯째, 본 연구에서는 독립변수와

종속변수가 조직구성원으로부터 모두

측정되고 있다. 따라서 공통방법편의
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(CMB)의 문제가 존재하는데, 향후

연구에서는 본 연구의 독립변수를 다

른 원천으로부터 확보하여 이러한 문

제를 줄이고자 노력해야 할 것이다.

또한 제3의 변수들을 통제하지 못한

한계점도 있다. 기업의 사회적 책임

활동에 많이 노출된 응답자와 그렇지

않은 응답자를 구분한 뒤 그 효과에

대해 살펴보아야 할 것이다.
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Abstract

The Effect of CSR Perception Within Organizations on

Organizational Commitment

- Focusing on The Mediation Effect of Compassion -

Ko, Sung-Hoon*․Moon, Tae-Won **

This article sheds light on how corporate social responsibility (CSR)

perception influences organizational commitment through compassion, a

mediator based on empirical data. In other words, we expect that CSR is

related to team members' sense-making and then triggers changes affecting

team members' attitude and behavior.

Compassion plays a pivotal role in organizational life by attenuating others'

pains at work. Scholars widely agree that compassion involves sympathetic

consciousness of others' distress and sufferings, and caring for those others

often in communicative or behavioral ways. Kornfield (1993) defines

compassion as “the heart's response to the sorrow”. We also define

compassion as a response to other's suffering that an individual sees with the

eyes of others, hears with the ears of others, feels with the heart of others,

and takes actions that demonstrate his or her own compassionate acts.

We also assume that CSR increases organizational commitment. According

to our empirical data based on employees of 400 Korean companies, CSR

perception is likely to positively influence compassion, which itself is likely

to influence another dependent variable, organizational commitment. Our

findings reveal a partially mediated effect, which causes CSR perception to

influence organizational commitment through compassion. Finally,

interpersonal justice serves as moderating elements in the relation of CSR

perception and compassion whereas perceived organizational behavior has a

moderating effect on both compassion and organizational commitment.

Key Words : CSR perception, compassion, organizational commitment,

interpersonal justice, perceived organizational support
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