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Abstract

국문초록

과거에는 주로 기업차원에서 이루어지던 사회적 책임활동에서 더 나아가 최근에는 기업의 조

직구성원 개개인의 사회적 책임활동의 참여를 이끌어내려는 노력이 이루어지고 있다. 이를 통해 

내부구성원의 자긍심과 소속감을 높여 임직원들의 조직만족과 조직몰입을 향상시킬 수 있다는 이

점이 있음에도 불구하고, 사회적 책임활동을 다루고 있는 기존의 대다수 연구들은 기업차원에서

의 사회적 책임활동을 주로 다루고 있는 실정이다. 이에 본 연구에서는 조직구성원 개인의 사회

적 책임활동을 활성화시키는 요인을 밝히고, 이러한 개인적 차원에서의 사회적 책임활동이 직무

만족과 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지를 확인하고자 하였다. 중국에 진출해 있는 한국기업

의 현지 중국인종업원들의 사회적 책임활동과 관련한 설문조사를 실시하였으며, 그 결과 개인차
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원의 사회적 책임활동을 활성화시키는 요인은 혁신적 조직문화, 최고경영자의 윤리적 가치관, 직

원 개개인의 윤리적 가치관 등이 있는 것으로 확인되었다. 또한, 조직구성원 개개인의 사회적 책

임활동은 직무만족과 조직몰입을 높이는 역할을 수행한다는 점이 밝혀졌다.

<주제어> 종업원 CSR활동, 직무만족, 조직몰입, 중국시장

Ⅰ. 서 론

글로벌 기업들은 최근 성장위주의 경영에만 치중하던 경향에서 벗어나 ‘이익의 사회 

환원’이라는 가치 하에 다양한 마케팅 활동을 통해 사회적 책임활동의 범위와 규모를 넓

혀 나가고 있다(윤성환, 2009). 이러한 경향은 중국시장도 예외가 아니어서 중국소비자들

의 마음을 사로잡고 브랜드 이미지를 제고하기 위한 글로벌기업들의 사회적 책임활동이 

활발히 진행되고 있다(유력초·권영철, 2011; 김병균·서민교, 2012). 

급격히 성장하고 있는 중국시장에서 기업들의 사회적 책임활동은 어쩔 수 없이 해야 

하는 의무가 아니라 기업의 이해관계자들은 물론이고 기업의 가치를 창출하는 전략적 

관점에서 인식되고 있다(Herpen et al., 2003). 중국시장에 대한 기여와 공헌은 장기적으

로는 기업이미지 향상과 시장장악력 확대 및 기업성과 개선을 도모하는 유용한 전략으

로 여겨지고 있다(박병일·Adam, 2013; 유단·이상석, 2016).  

과거에는 주로 기업차원에서 이루어지던 사회적 책임활동에서 더 나아가 최근에는 임

직원들이 기부나 자원봉사활동에 직접 참여함으로 보람을 느끼고, 인격 성숙을 도모하

며, 이러한 과정 속에서 자신을 재발견하고 자아실현의 계기를 만들어 나가려는 노력을 

하고 있다. 이를 통해 내부구성원의 자긍심과 소속감을 높여 임직원들의 조직만족과 조

직몰입을 향상시킬 수 있다(조흥식·정무성, 2007; 최윤혁, 2012; 성종수, 2013). 

그럼에도 불구하고 사회적 책임활동을 다루고 있는 기존의 대다수 연구들을 살펴보면 

주로 기업차원에서의 사회적 책임활동을 다루고 있다. 임직원 개인차원에서의 참여가 기

업과 임직원 자신들에게 어떠한 영향을 미치는지를 실증적 차원에서 검증한 연구(Gilder 

et al., 2005; Maignan et al., 1999; Larson, 2001; Wood and Jones, 1995)도 일부 있으나, 

개념적 차원에서의 결론을 도출하거나 혹은 현실적인 시사점을 제공하지 못하고 있다는 

문제가 있다.

개인차원에서의 사회적 책임활동은 조직구성원들로 하여금 내가 속한 공동체에 기여

한다는 자긍심과 자부심을 심어주는 역할을 한다. 이는 재무적 차원에서의 사회적 책임
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활동에 비해 더욱 중요한 의미를 갖는다. 따라서 글로벌 기업 임직원들의 사회공헌활동 

참여를 촉진시키고 이러한 참여가 어떤 성과를 이끌어낼 수 있는지에 대한 보다 명확하

고 체계적인 실증적 연구의 중요성이 커지고 있다.

이에 본 연구에서는 임직원들의 기부활동 및 자원봉사활동 등과 같은 개인차원에서의 

사회적 책임활동 참여를 촉진시킬 수 있는 선행요인을 살펴보고, 이러한 직접적 참여가 

임직원 개개인의 조직만족과 조직몰입에 긍정적으로 작용하는가를 살펴보고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

1. 개인차원의 사회적 책임활동의 선행요인

조직문화는 조직구성원들이 공유하는 가치관과 사고방식, 신념, 이념과 관습, 행동규

범 등의 총체적인 개념이며, 조직구성원들을 결합하고, 기업구성원들의 사고나 행위에 

대한 지침을 제공하는 역할을 한다(김효상, 2010). 이것은 조직문화가 조직의 구성원이 

상황, 행동, 사물 혹은 사람들을 판단할 때 사용하는 공유된 평가의 기준이며 당위성을 

내포하고 있어서 당연히 되어야 할 것, 또는 그렇게 해서는 안 되는 것이 무엇인지를 판

단하는 근거가 되기 때문이다(주영종, 2010). 

또한, 조직문화의 구성요소인 가치관과 신념(Schein, 1985)은 구성원들에게 공유된 것

이므로 이 요소들이 어떻게 작용하느냐에 따라 구성원들의 태도도 달라진다. 구성원들이 

조직에 대하여 자부심을 가지고 있으면 조직의 가치와 목적에 자신을 동일시하게 되며 

조직의 지침에 따라 행동하게 된다. 따라서 이러한 조직문화가 조직구성원들의 사회적 

책임활동에 어떤 역할을 하는지를 살펴보는 작업이 중요하다고 볼 수 있다. 

조직문화가 조직 활동에 영향을 미치는 연구(Schein, 1985; Damanpour, 1991; Quinn 

and Kimberly, 1984), 예측가능성과 조직 성과간의 차이에 대한 연구(Jones et al., 2005; 

Garnett et al., 2008), 조직문화 유형에 따른 조직구성원들의 행동 패턴에 관한 연구

(Goffee and Jones, 1998; Quinn and McGrath, 1985; 김남현·이주호, 1997)등에 의하면 

조직문화는 전반적인 활동에 영향을 미칠 뿐만 아니라, 조직구성원 개개인의 행동에도 

영향을 미친다(권중생, 2011). 

조직문화는 조직구성원에게 행동의 지침을 제공하고, 조직 구성원의 행동과 기업성과

를 결정하는 중요한 요인이며, 윤리적 가치관은 구성원들의 행동에 중요한 영향을 미칠 
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수 있다(주영종, 2010; 강태희, 2009). 따라서 임직원들의 사회적 책임활동행위 역시 조

직문화의 영향을 받을 것이기에 어떠한 조직가치와 조직문화를 형성함으로써 그러한 책

임활동을 이끌어낼 수 있을 것인가에 대한 논의가 중요한 의미를 갖는다.   

김효상(2010)은 서울 지역호텔과 외식업체의 직원들을 대상으로 기업문화 유형을 집단

문화, 혁신문화, 합리문화, 위계문화로 구분하여 기업의 사회적 책임활동과의 관계를 살

펴보았다. 연구결과, 기업문화의 유형에 따라 종업원들이 사회적 책임활동을 인식하는 

수준에는 차이가 있는데, 특히 혁신적 기업문화를 가진 기업의 직원들이 사회적 책임활

동에 긍정적인 태도를 보이는 것으로 확인되었다.

Porter and Kramer(2002)는 기업이 지속 가능한 경쟁우위를 확보하기 위해서는 원가경

쟁력이나 제품 차별화도 중요하지만, 외부 환경과 우호적인 관계를 유지하는 것도 필수

적임을 강조하였다. 기업의 윤리경영과 사회적 책임활동에 대한 사회구성원들의 요구가 

증가되고 있는 시점에서 기업의 중요한 구성원인 임직원들도 적극적으로 사회적 책임활

동에 참여할 필요가 있다. 이처럼 기업을 둘러싼 외부환경의 변화를 적극적으로 반영하

며, 기존과 다른 새로운 행위들을 이끌어내기 위해서는 혁신적 조직문화의 형성이 무엇

보다도 우선할 필요가 있다.

가설 1: 혁신적 조직문화는 조직구성원의 사회적 책임활동에 정(+)의 영향을 미친다.

최근 기업들은 자신이 맡은 업무를 잘 수행해 내는 종업원을 넘어 자기희생과 이타적

인 사고를 가지고 조직과 조직 내 구성원, 그리고 지역사회를 위해 자발적으로 나서서 

일하는 인재를 확보하고자 노력하고 있다. 특히, 부하들의 역할행동 뿐만 아니라 역할외 

행동 등을 유발하기 위해서 변혁적 리더쉽의 역할이 중요해지고 있다.

변혁적 리더의 부하직원은 역할외 행동을 수행함으로서 리더로부터 신뢰와 공정함을 

보상 받을 것으로 기대한다(Pillai, et al., 1999; Podsakoff et al., 1990). 조직 구성원들의 

사회적 책임활동과 관련하여 조직 내부적으로 보상 체계가 존재하지 않은 만큼, 이를 활

성화시키려면 다양한 비공식적인 보상이 이루어질 수 있어야 한다. 또한 리더의 스타일

에 따라 구성원의 사회적 책임활동의 실행 여부가 상당 부분 영향을 받기에 구성원들을 

면밀히 관찰하면서 임직원의 사회적 책임활동에 대해 즉각적으로 칭찬·격려하여 구성원

들이 보다 적극적으로 사회적 책임활동을 실행할 수 있도록 해야한다. 

변혁적 리더들은 추종자들에게 비전을 실현하기 위한 동기부여를 위해 인내와 자기희

생에 관한 역할 모델을 제시하고(Kouzes and Posner, 1987), 장기적 목표실현을 위한 노

력과 강력한 신념을 보여줌으로써 부하들을 변화시켜 나가려 한다(Bass, 1985; House, 
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1977; House et al., 1988). 이러한 과정 속에서 리더는 부하들에게 높은 기대감과 확신

을 불어 넣어주고 아울러 개별적인 배려를 보여줌으로써, 리더에 대한 부하들의 강한 긍

정적 감정을 불러일으키게 된다(이진규·박지환, 2003). 

변혁적 리더는 개개인의 공헌도와 이해관계를 넘어 집단의 이해관계를 우선시하며

(Van Kanippenberg et al., 2004) 조직이나 집단의 가치와 비전, 집단 정체성을 강조하며 

고차원적인 욕구, 감정, 가치관에 초점을 맞추고 있어, 종업원들에게 조직이나 집단의 목

표를 의미 있게 만든다(Yukl, 1999). 변혁적 리더가 보여주는 조직의 비전과 가치의 강

조는 구성원들로 하여금 개인적인 이해관계를 초월하여 조직의 목표와 비전을 달성하려

는 동기부여를 이끌 수 있다(Feinberg et al., 2005). 이러한 행동들을 통해 변혁적 리더

는 구성원들로 하여금 자신이 하는 일이 얼마나 의미 있고 중요한지를 깨닫게 함으로서 

조직 동일시를 이끌 수 있다(Yukl, 2010). 

부하직원들의 가치가 변혁적 리더의 가치와 일치하며, 리더 혹은 조직과의 동일시가 

강화게 나타날수록 조직시민행동과 같은 이타적이고 자발적인 참여나 노력이 커지게 된

다(Kark et al., 2003). 따라서 변혁적 리더십은 임직원들이 사회적 책임활동에 적극적으

로 참여하게 하는데도 큰 도움이 될 수 있다. Bass(1990)의 연구에서는 리더의 행동이 

부하들로 하여금 조직이나 집단의 목표, 사명을 받아들여 수용함으로써 스스로 개인적 

이해관계를 떠나 이타적으로 행동하도록 만들 수 있다는 점을 제시하였다. 이러한 관점 

역시 변혁적 리더십은 직원 개인차원의 사회적 책임활동에도 영향을 미칠 것임을 보여

주는 것이라 할 수 있다. 

기업의 사회에 미치는 영향력이 확대됨에 따라 기업들은 자신이 맡은 업무를 잘 수행

해 내는 종업원을 넘어 자기희생과 이타적인 사고를 가지고 조직과 조직 내 구성원, 그

리고 지역사회를 위해 자발적으로 나서서 일하는 인재를 확보하고자 노력하고 있다. 따

라서 부하들의 역할행동 뿐만 아니라 역할 외 행동 등을 유발하기 위해서는 리더의 

변혁적 리더십의 발휘가 중요하다. 변혁적 리더가 제시하는 비전에는 이타심, 정의 

인도주의적 가치도 내포되어 있기 때문에 변혁적 리더십은 직원이 직접적으로 참여

하는 사회적 책임활동을 강하게 자극하는 역할을 수행한다.

 가설 2: 변혁적 리더십은 조직구성원의 사회적 책임활동에 정(+)의 영향을 미친다.

최고경영자의 윤리적 가치관은 본인은 물론 기업구성원의 윤리적 판단의 기준이 될 

수 있으며 기업윤리와 관련된 기업제도나 기업문화의 형성에 큰 영향을 주게 된다. 이런 

관점에서 볼 때, 최고경영자의 윤리적 가치관에 초점을 두고 기업윤리문제를 다루는 접
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근방법은 기업의 윤리경영에 관한 이해를 높이는데 중요하다(이인석 외, 2006).

윤리적 리더십이 강한 리더들은 윤리적 행동의 역할 모델링에 있어서 주도적인 역할

을 수행함으로써 조직구성원들에게 주어진 직무를 수행하는데 있어서 능동적으로 대처

하게 하고, 그들의 직무의욕을 자극할 수 있고 직무만족을 높일 수 있다(신철우, 2006).  

집단 내의 강력한 준거인 최고경영자는 기업구성원의 윤리적 혹은 비윤리적 행동에 

대하여 동료들보다 더 강한 영향력을 가지는 것으로 보고되고 있다(권용만 외, 2009). 

따라서 최고경영자의 확고한 윤리관은 기업윤리 혹은 경영윤리의 기본이 되고, 이는 조

직의 분위기, 조직원의 윤리의식에도 큰 영향을 줄 수 있다(최애경·박경선, 2004). 따라

서 임직원들의 사회적 책임활동에 적극적으로 참여토록 하기 위해서는 위해 최고경영자

의 역할을 중요시해야 한다.  

Trow and Smith(1983)는 계층적 조직구조 내에서 상위에 있는 리더의 가치관은 중간

단계 및 하위단계의 리더의 가치관과 행동모델에 영향을 미친다는 사실을 발견하였다. 

또한 Ferrell and Gresham(1985)에 따르면 '영향력이 있는 타인', 즉, 최고경영자나 조직 

리더의 윤리적 인식, 검토, 균형적인 판단을 나타내는 특성과 행동은 조직원의 윤리 의

식에 중요한 역할을 하며 최고경영자의 윤리성에 대한 조직원의 지각된 정도에 따라 개

인의 윤리의식과 윤리적 행동에 매우 중요한 역할을 한다고 하였다. Vitell and 

Davis(1990)의 연구에서는 최고경영자들이 윤리적 이슈에 대한 처벌과 보상을 확실히 할 

때 조직원들의 윤리의식이 함양됨을 보여줬다. 

Ferrell and Gresham(1985)에 따르면 최고경영자나 조직 리더의 윤리적 인식, 검토, 균

형적인 판단을 나타내는 특성과 행동은 조직원의 윤리 의식에 중요한 역할을 하며 최고

경영자의 윤리성에 대한 조직원의 지각된 정도에 따라 개인의 윤리의식과 윤리적 행동

에 매우 중요한 역할을 한다고 하였다. 

박헌준(2000)에 따르면 윤리경영에 대한 실천력이 높은 경영자의 경우 직원들의 윤리

실천과 관련하여 긍정적인 영향을 미칠 것이며, 윤리적 실천력이 낮은 경영자의 경우 직

원들의 기업윤리 실천에 부정적인 영향을 준다. 또한, 전경련 보고서(2004)에 따르면 최

고경영자 스스로도 기업의 윤리경영 및 조직원의 윤리의식 변화를 줄 수 있는 주도계층

을 기업의 CEO라고 대답함으로써 윤리경영이 효과적으로 이루어지기 위해서는 기업 내 

최고경영자의 역할이 중요함을 확신하였다. 

가설 3: 최고경영자의 윤리적 가치관은 조직구성원의 사회적 책임활동에 정(+)의 영향

을 미친다. 
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윤리적 경영을 위해서는 윤리적 조직이 필요하며 윤리적 조직을 위해서는 우선 조직

구성원의 윤리성을 먼저 고려해야 할 것이다. 이는 단순한 개인 수준의 윤리가 아니라 

조직 내 구성원으로서의 윤리적 실천을 고려해야 한다는 의미이다(최애경·박경선, 

2004). 따라서 투명하고 윤리적인 조직을 위해서는 무엇보다도 조직구성원 개개인들의 

윤리적 행위가 선행되어야 한다. 

Bandura(1977)는 가치관은 어떤 특정한 행동양식이나 궁극적인 존재목적이 상대적 행

동양식이나 궁극적인 존재목적보다 개인적 또는 사회적으로 선호될 수 있다는 기본적 

신념이라고 정의하고 있다(구혜영, 2008). 

Shaffer(1993)에 의하면 이타성이란 타인의 행복에 대해 관심을 갖고 배려하는 내재적

인 심리적 특성이다. 구혜영·김일동(2012)에 의하면 이타적 가치관이란, 행동 방향 선택

에 있어 타인을 먼저 배려하는 것에 영향을 주는 바람직한 것, 또는 하여야 할 것에 관

한 일반적인 개념을 의미하는데, 이러한 이타적, 윤리적 가치관의 결과로 사회적 책임활

동이 강화될 수 있음을 여러 연구에서 밝히고 있다. 

이성록(2001)은 주민자치위원의 이타적 가치관은 자신의 활동을 통하여 무엇인가에 공

헌한다는 봉사활동의 공헌성 가치관과 봉사활동을 통하여 무엇인가 새로운 것을 경험하

거나 자신의 능력을 향상시키고 있다는 자아성취 가치관 및 소속 기관의 봉사 업무에 

대한 평가나 가치관에 의해 결정됨을 밝혔다.

정덕기(2002)는 주민자치활동과 같은 자원봉사활동에 참여하는 사람들의 이타적 가치

관이 복지의식에 정적인 영향을 주고 있다는 것을 연구결과로 설명하였다. 김성택(2003)

의 연구에서는 공공부문 주민자치위원을 대상으로 하는 연구에서 봉사자의 참여의 효과

를 증진시키고 복지의식을 높이기 위해서는 이타적 가치관과 태도를 가진 사람을 참여

시키는 것이 중요하다는 것을 강조하고 있다.  

서정혜(2004)의 연구에서 자원봉사에 대한 선입견이나 이타적 가치관은 자원봉사자의 

자원봉사 참여강도와 지속의지에 영향을 미치게 된다는 연구결과가 나타났다. 김영숙

(2007)은 봉사활동 지속가능성 연구에서 봉사활동 동기에 따른 봉사활동에 대한 지속가

능성은 이타적 동기, 종교적 동기, 도덕적 동기, 이기적 동기 순으로 봉사활동에 대한 

지속가능성의 욕구가 조사되었다. 

구혜영(2008)은 지역사회 주민자치 활동에 참여하고 있는 주민자치위원들의 활동 동인 

특성인 참여 동기, 지역정체성, 이타적 가치관의 각 변수들이 복지의식에 미치는 영향을 

검증하기 위해 서울시 25개 자치구에서 활동하고 있는 주민자치위원 270명을 대상으로 

설문조사를 실시하였다. 연구결과, 복지의식에 영향을 미치는 변수로 참여 동기, 지역정

체성, 이타적 가치관 모두가 해당되는 것으로 나타났다. 
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구혜영·조윤정(2009)은 자원봉사자의 활동효과성을 높일 수 있는 요인을 분석하기 위

해 공기업인 국민건강보험공단 6개 부분의 임직원 240명을 대상으로 설문조사를 실시하

였다. 연구결과에 따르면 이타적 가치관은 사회공헌활동의 만족, 활동지속가능성, 활동몰

입에 직접적인 영향을 미치는 것으로 밝혔다. 

송윤석(2011)의 연구에서는 이타적인 가치관을 가진 경우 자원봉사자들 사이에서 활동

지속가능성이 더 높게 나타났다는 결과가 나왔다. 또한, 구혜영과 김일동(2012)은 여성노

인 자원봉사자의 활동 지속성 영향요인을 살펴보기 위해 개인적 요인(이타적 가치관, 가

족지원, 참여동기), 업무적 요인(업무의 적절성, 봉사활동 기대합치도), 조직적 요인(인정

보상, 기관의 관리체계)으로 설정하여 각각 활동지속성에 미치는 영향을 분석하였다. 연

구결과, 개인적 요인인 이타적 가치관, 참여동기, 업무적 요인의 기대합치도, 조직적 요

인의 인정보상, 기관의 관리체계가 활동지속성에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 

이와 같이 직원의 사회공헌활동 역시 직원의 이타적인 가치관을 전제로 한 활동이기 

때문에 이타적 가치관이 높을수록 직원들이 사회공헌활동에 참여할 확률이 높고, 직원의 

사회공헌활동 만족도도 높아질 것이다. 

가설 4: 직원개인의 윤리적 가치관은 조직구성원의 사회적 책임활동에 정(+)의 영향을 

미친다. 

2) 개인차원의 사회적 책임활동, 직무만족, 조직몰입의 관계

조직구성원들이 회사가 추구하는 윤리경영이념을 공유하고 이를 실현하기 위하여 최

선을 다할 때 윤리적 기업문화가 형성되고, 이로 인해 기업은 강력한 경쟁력을 창출할 

수 있다. 따라서 기업의 임직원들이 직접 사회공헌활동이나 윤리적 행동을 참여하는 것

은 중요하다고 볼 수 있다. (최애경·박경선, 2004). 

임직원들은 자원봉사활동과 기부활동 등과 같은 사회적 책임활동을 실천함으로써 자

신의 활동에 대하여 자긍심을 가지게 되고 이러한 개인적 만족은 나아가 회사의 구성원

으로서 행해지게 되는 사회공헌활동을 통해 회사에 대한 자긍심으로 발전하게 된다. 이

러한 회사에 대한 자긍심은 조직에 대한 애정과 충성도의 기반이 된다는 점에서 기업의 

측면에서 매우 긍정적인 내부효과 요인이라고 할 수 있다(조흥식·정무성, 2007).  

최차구(1998)는 직원들의 자원봉사 참여가 이들의 소속감이나 조직몰입 등을 향상시킨

다는 결과를 제시하였다. 이학종과 이종건(2000)은 직장인을 대상으로 한 연구에서 기업
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의 윤리풍토가 업무수행에 있어서 사회법규의 준수와 조직 구성원의 윤리적 가치기준의 

적용을 중시할수록 조직구성원의 조직몰입과 직무만족이 높아진다는 점을 밝혔다.   

Herdon(2006)은 사회공헌활동에 참여하는 경험을 통해 기업의 사회공헌활동이나 사회

적 책임에 대한 이해를 높인 직원들은 기업에 대해 더 높은 신뢰를 갖게 되고, 더 높은 

신뢰는 직원의 조직몰입과 이직 감소와도 관련이 있음을 주장하였다. 백창열 외 (2009)

은 금융컨설팅 기업 종사자의 사회공헌활동은 종업원의 직무만족과 조직몰입에 정의 영

향을 준다고 하였다. 

노연희(2010)의 연구에서는 기업 구성원이 직원들의 기부 및 자원봉사를 통한 기업 사

회공헌활동에의 참여가 어떤 성과를 이끌어내는지를 분석하였다. 직원의 기부나 자원봉

사와 같은 사회공헌활동 참여는 직접적으로 조직몰입에 영향을 미치지 않으며, 사회공헌

활동에 대한 직원의 평가를 매개로 하여 조직몰입에 간접적으로 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 

Koh and Boo(2001)는 만약 근로자들이 윤리적 행위에 대한 최고경영자의 강력한 지

지를 인지하고, 윤리적 행위와 경력에 있어서 성공 간의 긍정적 관계를 인지한다면 근로

자들의 직무만족 수준이 더 높아질 것이며, 직무만족 수준이 높은 근로자일수록 더욱 윤

리적으로 의사결정을 하려고 한다고 주장하였다. 

Wu(2002)는 대만의 중소기업 및 대기업을 대상으로 기업윤리에 대한 윤리적 의사결정

과 기업성과와의 관계에 대한 연구를 통하여 개인 및 기업의 윤리적 의사결정이 조직성

과와 높은 상관관계가 있음을 주장하였다.

송석훈과 박우봉(2007)는 윤리적인 행동의도는 자발적인 협조나 창의적인 노력, 동료

들의 인격존중, 기업옹호의 자세와 같은 기업시민행동을 거쳐 직무만족과 기업몰입에 여

향을 미친다고 주장하였다. 

가설 5: 조직구성원의 사회적 책임활동은 직무만족에 정(+)의 영향을 미친다. 

가설 6: 조직구성원의 사회적 책임활동은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미친다.

이상에서 살펴본 이론적 배경과 연구가설의 내용을 정리하면 다음의 <그림 1> 연구모

형과 같다. 
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<그림 1> 연구 모형

Ⅲ. 연구방법 및 가설검증 

연구가설의 검증을 위하여 글로벌 기업의 직원들을 대상으로 구조화된 설문지를 이용

하였으며, 측정항목들은 주로 선행연구에서 이미 타당성과 신뢰성이 검증된 측정항목들

에 기초하여 본 연구 상황에 적합하게 수정하여 이용하였다. 측정변수는 혁신적 조직문

화, 변혁적 리더십, 최고경영자의 윤리적 가치관, 개인의 윤리적 가치관, 개인차원 사회

적 책임활동, 직무만족, 조직몰입에 관한 문항으로 구성하였다. 

혁신적 조직문화는 외부환경에의 적응과 변화를 특징으로 하는 문화이며 이 문화를 

지닌 조직은 경영환경변화에 적응하기 위해 조직변화와 혁신을 중시하며, 창의성과 기업

가 정신 등의 가치를 존중한다(이대기, 2012). 측정항목은 이대기(2012) 등의 연구를 토

대로 5개 문항을 개발하였다. 

변혁적 리더십은 리더가 구성원들에게 개인수준의 관점을 넘어서 집단수준의 목표를 

공유하도록 하고, 이를 능동적인 태도로 받아들이도록 하는 보다 효과적인 리더십이다

(김진희, 2008). Bass and Avolio(1990)에 의하면 변혁적 리더십은 카리스마, 영감적 동기
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부여, 지적 자극, 개별적 배려라는 네 가지 구성요소로 구분된다. 측정항목은 서상태

(2010), 이형룡 외 (2012), 배정한(2013), 윤필현과 한주희(2013) 등의 연구를 토대로 6개 

문항을 개발하였다. 

최고경영자의 윤리적 가치관은 최고경영자의 윤리적 리더십을 통해 살펴보았다.  

Brown et al.(2005)은 윤리적 리더십을 대인과의 관계에서 규범적으로 적합한 행동의 모

범을 보이며, 상호간 원활한 의사소통과 적절한 강화물의 제공을 통해 부하들로 하여금 

적합한 행동을 하도록 촉진하는 것이라고 정의하였다. 측정항목은 이인석 외(2006), 강은

아(2008)등의 연구를 토대로 4개 문항을 개발하였다. 

직원개인의 윤리적 가치관은 개인의 이타적 가치관을 의미하는 것으로써, 구혜영·김

일동(2012)에 의하면 이타적 가치관이란 행동 방향 선택에 있어 타인을 먼저 배려하는 

것에 영향을 주는 바람직한 것, 또는 하여야 할 것에 관한 일반적인 개념을 의미한다. 

측정항목은 구혜영과 김일동(2012), 이유선(2010) 등의 연구를 토대로 5개 문항을 개발하

였다. 

개인차원의 사회적 책임활동은 임직원이 참여하는 기부와 자원봉사활동을 의미한다. 

김효진(2005)은 자원봉사활동은 회사가 외부의 자원을 필요로 하는 지역사회, 기관, 시설 

등에 대해 아무런 대가 없이 임직원들이 자신의 시간과 기술을 자발적으로 수행할 수 

있도록 제도적, 물질적, 시간적 자원을 제공하는 일체의 공식적인 활동이라고 정의하고 

있다. 측정항목은 최윤혁(2012), 김효상(2010), 윤각과 조재수(2007), 정혜원(2010) 등을 

토대로 4개의 문항으로 구성하였다. 

직무만족은 종업원이 자신의 직무를 수행함에 있어서 직무의 내용이나 동료, 기회, 보

상, 작업환경 등과 관련하여 자신이 느끼는 만족의 정도를 의미한다(김지혜, 2012). 측정

항목은 임치근과 조원섭(2009), 안관영과 이용경(2008), 김지혜(2012) 등의 연구를 토대로 

4개의 문항을 개발하였다. 

조직몰입은 개인이 자기가 속한 조직에 대해 얼마나 일체감을 가지고 몰두하느냐 하

는 정도로 정의한다(최민호, 2009). Meyer and Allen(1997)은 조직몰입의 유형을 감정적 

몰입, 거래적 몰입, 그리고 규범적 몰입으로 구분하였다. 본 연구에서는 김효상(2010), 

이상건과 윤유식(2011) 등의 연구를 토대로 4개의 측정문항을 개발하였다. 

실증분석을 위한 자료수집은 베이징, 상하이, 텐진, 광저우 등 중국의 주요 도시에 진

출해 있는 한국기업의 중국인 직원들을 대상으로 이루어졌다. 본 조사에 앞서 예비조사

를 실시하였으며, 그 결과 부적절한 설문문항을 수정하고 보완하였다. 본 조사를 통해 

총 323부를 회수하였는데, 그 중에서 응답이 누락되거나 신뢰도가가 현저히 떨어진다고 

판단되는 29부의 설문지를 제외한 총 294부가 최종 분석에 활용되었다. 
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변수
최초 

항목 수 
최종 

항목 수
요인 적재치 고유값  분산비율 α값

혁신적 조직문화 5 5

0.788 

3.457 18.195 0.867

0.751 

0.734 

0.734 

0.727 

변혁적 리더십 6 6

0.759

4.038 21.250 0.917

0.742

0.724 

0.699 

0.675

0.656

최고경영자의 

윤리적 가치관
4 4

0.760 

2.928 15.413 0.886
0.753 

0.683 

0.651

직원개인의 

윤리적 가치관 
5 4

0.775
2.601 13.688 0.780

0.742 

응답자의 특성을 간단히 살펴보면, 남자 50.4%, 여자 49.6%로 비슷한 수준이었으며, 

일반 사원급 79.2%, 대리/과장급 17.5%, 부장/팀장급 2.6%, 임원급이상 0.7%였다. 학력

은 대졸이 58.6%로 가장 높았으며, 근무기간은 4년～7년 34.4%로 가장 높은 비중을 차

지하였다. 근무기간이나 학력수준 등을 종합적으로 고려하였을 때 응답자들이 적절한 답

변을 하는데 큰 어려움이 없었을 것으로 판단된다.

가설 검증에 앞서 측정항목들을 대상으로 요인분석과 신뢰도분석을 실시하였으며, 그 

결과 조직몰입의 측정항목 1개를 제거하였다.. 구체적인 내용은 다음의 <표 1>과 같다.

측정모형의 판별타당성을 확인하기 위해 먼저 잠재변인 간 상관관계분석을 실시하여 

그 결과인 피어슨 상관관계(Person correlation coefficient)를 살펴보았다. 그리고 AVE(평

균분산추출)값을 계산하고 AVE의 제곱근이 다른 개념들의 상관관계보다 큰가의 여부로 

판별타당성을 평가하였다. 

다음의 <표 2>에서 볼 수 있듯이, AVE의 제곱근 중 가장 작은 값(0.863)이 가장 큰 

상관관계 값(0.798)을 상회하고 있다. 따라서 판별타당성이 충분히 확보되었음을 확인하

였다. 

<표 1> 타당성과 신뢰성 분석
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0.739 

0.709

개인차원

 사회적 

책임활동 

4 4

0.839 

3.091 22.082 0.889
0.823

0.821

0.743

직무만족 4 4

0.856

3.661 26.147 0.913
0.844 

0.793 

0.724

조직몰입 4 3

0.727 

1.878 13.411 0.8790.703 

0.611 

<표 2> 상관관계 및 판별타당성 분석

1 2 3 4 5 6 7

혁신적 

조직문화
0.910

변혁적 

리더십
.633*** 0.935 

최고경영자    

윤리적 가치관
.547 .793*** 0.917

개인직원 윤리적 

가치관
.389*** .459*** .457*** 0.863

개인직원

사회책임활동
.358 .366 .452*** .530*** 0.916

직무만족 .490*** .506*** .539*** .398*** .472*** 0.927

조직몰입 .425 .522*** .527 .384*** .523*** .798 0.895

  *** P<.001, 대각선은 AVE의 제곱근 값임. 
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연구가설의 검증을 위하여 AMOS 18.0 프로그램을 통한 경로분석을 실시하였으며, 그 

결과는 다음의 <표 3>과 같다. 구조방정식 모형의 전체적인 적합성을 평가하고 각 경로

계수 값과 유의도를 조사하여 가설의 채택여부를 결정하였다. 먼저, 적합도지수는 

=613.625, GFI=0.944, AGFI=0.923, CFI=0.985, NFI=0.958, SRMR=0.0599, RMSEA=0.030로 

모형의 적합도가 매우 높은 것으로 판단할 수 있다. 

연구가설의 검증결과 변혁적 리더쉽과 개인차원의 사회적 책임활동의 관계만 유의하

지 않아 기각된 것으로 나타났으며, 다른 가설의 경우 모두 채택되었다. 연구가설의 검

증결과와 관련한 구체적인 의미와 시사점은 다음 장에서 살펴보고자 한다.

<표 3> 경로분석 결과 

경로
표준화 

경로계수
표준오차 t값 결과

혁신적 조직문화

⤏ 개인차원 사회적 책임활동 
.149 .068 2.529* 채택

변혁적 리더십

⤏ 개인차원 사회적 책임활동
-.230 .128 -1.902 기각

CEO의 윤리적 가치관

⤏ 개인차원 사회적 책임활동 
.253 .108 2.238* 채택

직원개인의 윤리적 가치관

⤏ 개인차원 사회적 책임활동 
.556 .078 9.735*** 채택

개인차원 사회적 책임활동

⤏ 직무만족 
.210 .053 3.838*** 채택

개인차원 사회적 책임활동

⤏ 조직몰입 
.408 .054 7.747*** 채택

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

Ⅳ. 결 론

개인적 차원에서 사회적 책임활동의 참여를 촉진시키는 요인과 성과를 살펴본 연구의 

결과가 의미하는 바와 시사점을 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 

먼저, 기업의 혁신적 조직문화는 조직구성원들이 사회적 책임활동을 실행하는데 중요

한 영향을 준다는 점이다. 혁신적 조직문화는 환경변화나 조직변화를 주도하며 사회와 

시장의 새로운 흐름에 따라 성장하고 발전하는 것을 강조하기 때문에 이는 최근 핫이슈
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인 사회적 책임활동과 관계가 있다고 판단할 수 있다. 따라서 글로벌기업은 경쟁기업들

과 대비하여 보다 혁신적인 제품이나 서비스를 개발하려는 등 혁신적인 기업으로 경쟁

력을 창출하려는 노력이 요구된다.

본 연구에서는 최고경영자 관련 변수를 최고경영자의 변혁적 리더십과 최고경영자의 

윤리적 가치관 두 가지로 설정하였다. 분석결과에 의하면, 조직구성원들은 사회적 책임

활동을 실천하는 과정에서 최고경영자의 변혁적 리더십보다는 윤리적 가치관을 더욱 중

요하게 고려한다는 점이 확인되었다. 

기업차원이든 개인적 차원이든 사회적 책임활동은 내부에서 자발적으로 이루어지는 

활동의 성격보다는 외부환경 즉, 소비자나 현지 사회의 요구에 의해서 이루어지는 경향

이 있다. 중국시장에 진출해 있는 글로벌기업 역시 중국사회의 전반적인 변화로 인한 사

회적 책임활동의 수행필요성이 높아지고 있으며, 이를 통해 더욱 좋은 이미지를 구축하

고 나아가 차별적인 경쟁력을 창출하고자 노력하고 있다. 이러한 외부적인 요구에 적극

적으로 부응하고자 최고경영자 및 조직구성원들의 윤리적 의식을 제고하고 사회적 책임

활동을 수행하려는 노력과 투자가 수행되고 있다. 

하지만, 변혁적 리더십은 기업의 외부적인 것보다는 내부적인 것을 강조하고 기업의 

장기적인 성장목표나 비전, 공유가치 등을 강조하는 경향이 있다. 따라서 사회적 책임활

동의 수행과는 큰 영향관계가 없으며 이로 인해 가설이 기각된 것으로 판단된다.

마지막으로 직원개인의 윤리적 가치관은 최고경영자의 윤리적 가치관과 같이 개인차

원의 사회적 책임활동에 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 기업의 임직원

들은 역시 최고경영자와 똑같이 조직행동의 주체로써 중요한 의미를 가지고 있으며, 이

로 인해 글로벌 기업의 경우에는 개인의 어떤 성향이나 가치관 등이 사회적 책임활동과 

같은 조직행동에 더욱 중요한 영향을 미칠 것으로 판단된다. 글로벌기업은 윤리교육의 

강화, 준법정신의 향상, 도덕적 의사결정 등을 통해 윤리성을 높이려는 노력을 할 필요

가 있다.

조직구성원들의 사회적 책임활동 실천은 직무만족과 조직몰입을 강화시키는 결과로 

이어질 수 있다. 즉, 조직구성원 개개인이 직접 사회적 책임활동에 참여함으로써 기업에 

대한 소속감을 제고하고 직무만족을 향상시킬 수 있으며, 이는 결과적으로 자신의 조직

에 대한 몰입을 향상시키는 효과를 창출 할 수 있다는 점을 인식하여야 할 것이다.   
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Abstract

The view of social responsibility activities from the pioneer studies found that most 

research is mainly limited to the corporate social responsibility activities. The related 

studies on the individual level are very few. Therefore, it is very necessary to make 

a clearer and more systematic empirical research for the global companies whose 

employees are directly involved in the companies’ social responsibility activities. 

In order to find the relationship between variables, we collected data from chinese 

employee of Korean firms which located in China. The result of empirical test is as 

follows; First, the social responsibility activities of the individual level have a 

significant positive effect on the employees’ job satisfaction and organization inputs. 

In other words, social responsibility activities could improve the employee's job 

satisfaction and organization inputs. Second, innovative organizational culture of 

South Korean companies has a significant positive effect on the individual level social 

responsibility activities. Third, transformational leadership of the CEO in South Korean 

have no effect on personal level social responsibility activities. Fourth, the CEO'S 

ethical values have great positive effect on personal level of social responsibility 

activities. Through the analysis we can see, in the process of global corporate 

implicating social responsibility activities, the CEO'S ethical values are more important 

than the transformational leadership of the CEO. 

Finally, in the relationship between the employees’ personal ethical values and 

personal social responsibility activities, the employees’ personal ethical values in South 

Korean companies have great positive effect on the personal level social responsibility 

activities. 

<Key Words> Corporate Social Responsibility Activities, The Individual Level Social 
Responsibility Activities, Transformational Leadership, Innovative Organizational 
Culture, Ethical Values


