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조직지원인식과 직장 내 일탈행동의 관계:

정서적 몰입의 매개효과와 조직기반 자긍심의 조절효과

오 아 라†         박 경 규 용 현 주

서강대학교 경영전문대학원

본 연구에서는 조직지원인식이 구성원의 직장 내 일탈행동에 미치는 과정을 알아보기 위해 먼저, 조직지원

인식이 정서적 몰입에 미치는 영향을 밝히고자 하였다. 그리고 정서적 몰입이 구성원의 직장 내 일탈행동

(조직 일탈행동, 대인관계 일탈행동)에 미치는 영향을 검증하였다. 또한 조직지원인식과 직장 내 일탈행동

간의 관계에서 정서적 몰입의 매개역할을 밝히고, 정서적 몰입과 일탈행동 간의 관계를 강화시킬 수 있는

조절변수로 조직기반 자긍심을 검증하고자 하였다. 본 연구의 자료는 기업체 종업원을 대상으로 설문지

252부를 수집하였으며 회귀분석을 이용한 실증분석 결과를 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 조직지원인식과

정서적 몰입 간에 정(+)의 관계가 있는 것으로 검증되었으며, 조직지원에 대한 지각이 높을수록 정서적 몰

입이 증가하는 것으로 나타났다. 둘째, 정서적 몰입과 직장 내 일탈행동 간에 부(-)의 관계를 가지는 것으로

나타났다. 즉 정서적 몰입이 구성원의 조직 일탈행동 및 대인관계 일탈행동 감소에 영향을 미치는 것이다. 

셋째, 조직지원인식과 직장 내 일탈행동 간의 관계에 있어 정서적 몰입의 매개효과를 확인할 수 있었으며, 

정서적 몰입과 대인관계 일탈행동 간의 관계에서 조직기반자긍심의 조절효과가 통계적으로 유의미하게 나

타났다. 본 연구결과를 통해 구성원의 조직지원인식이 조직에 대한 정서적 몰입의 선행요인임을 검증함으

로써 조직지원인식을 정서적 몰입의 발생 동기로 인식할 수 있었다. 또한 조직지원인식을 통해 발생한 정

서적 몰입이 구성원의 직장 내 일탈행동을 감소시키는 영향력을 밝힘으로써, 조직이 구성원들의 기여와 가

치를 인정하고 이들의 복지에 적극적인 관심을 가지도록 노력을 촉구하는 한편 이에 부응하는 조직문화를

구축할 필요성을 강조한다. 본 연구는 조직지원인식이 구성원의 조직 및 구성원에 대한 부정적인 행동의

감소에 의미 있는 역할을 한다는 실증 자료를 제공했다는 점에서 의의를 찾을 수 있다.

주요어 : 조직지원인식, 정서적 몰입, 조직 일탈행동, 대인관계 일탈행동, 조직기반 자긍심
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요즘 기업들의 주요 관심사 중의 하나는

‘일하기 좋은 직장’을 만드는 것이다. 매년 포

춘(Fortune)誌가 발표하는 ‘일하기 좋은 100대

기업’에서 보듯이, 상사․동료 등과 즐겁고 행

복하게 일할 수 있는 조직 분위기는 구성원과

조직의 성과향상을 위해 중요하다. 특히, 구성

원들이 상호 존중과 배려를 기반으로 직장생

활을 영위한다는 것은 분명 건강한 조직을 이

루어가는 증거임을 알 수 있다. 그러나 일하

기 좋은 직장을 만들기 위한 기업의 관심에도

불구하고, 실제 구성원들이 체감하는 ‘직장에

서의 즐거움’은 그다지 크지 않다. 그 이유 중

하나로 주변 동료의 일탈행동으로 인해 직장

생활에서의 불쾌감 및 조직․직무 몰입저하를

경험하는 구성원이 증가하고 있는 것을 들 수

있다.

국외 문헌에 따르면 75%의 구성원들이 적

어도 한번 이상 회사에서 절도를 저지른 적이

있고(McGurn, 1988), 33%에서 75%의 구성원들

이 절도, 사기, 횡령, 공공기물 파손, 태업, 무

단결근 중 하나 이상의 행동을 한 적이 있는

것으로 보고되었다(Harper, 1990). 또한 여성

근로자들 중 24%가 직장에서 성희롱을 당한

경험이 있다고 보고되었다(Ilies, Hauserman, 

Stibal, & Stibal, 2003). 국내의 경우에도 최근

직장인 76.8%가 직장에서 다른 동료로부터 무

례한 행동을 경험한 사례를 들 수 있겠다(한

겨레신문, 2012. 7. 4). 온라인으로 실시된 조

사결과를 보면, 직장 내 동료로부터 무례한

행동을 하루에 수차례 경험한다는 응답이

29.3%, 하루에 한번 경험하는 경우는 13.8%로

보고되었고 40%이상의 직장인들이 매일같이

동료의 무례한 행동으로 인해 고통 받는다는

사실을 밝히고 있다. 직장인들이 주로 겪는

무례한 행동으로는 상사가 반말을 하는 등 무

시하는 태도(56.4%), 불합리한 업무지시 및 강

요(48%), 인사를 하지 않거나 받지 않는 행위

(34.1%), 모니터 훔쳐보기 등의 사생활 간섭

(25.1%), 말대꾸 등의 예의 없는 행동(24.8%) 

등을 꼽을 수 있다.

이러한 일탈행동을 구성원들 간의 사소한

감정의 문제 혹은 개인적인 성격 특성으로 볼

수 없는 이유는 직장 내 구성원의 일탈행동으

로 인해 다른 구성원의 성과, 만족, 창의성에

부정적인 영향을 미치기 때문이다(한주원, 박

경규, 2009). 구성원의 일탈행동으로 직장인의

상당수는 조직에 대한 애착 감소, 업무 성과

하락, 정신적인 충격으로 인한 업무 집중도

저하 등을 경험하는 것으로 나타났으며, 일탈

행동의 부정적인 영향은 과거에 비해 더욱 커

진 것으로 보고되고 있다. 따라서 본 연구는

구성원의 일탈행동이 다른 구성원의 직무성과

를 저해할 뿐만 아니라 조직 전체로 확산되면

조직 분위기를 저해하고, 특히 구성원의 업무

태도 및 작업 결과에 영향을 미쳐서 고객에

대한 만족 및 기업 이미지에 타격을 입히는

등 조직에 실질적으로 경제적인 비용을 포함

한 다양한 손실을 낳을 가능성이 있다고 본다.

직장 내 일탈행동은 최근에 그 관심이 급증

하고 있으나 국내에서는 아직까지도 연구가

매우 부족한 실정이다. 이전의 연구결과에 의

하면 리더 혹은 조직과의 지원적인 관계 즉

조직지원이 구성원의 조직 일탈행동을 줄일 

수 있다고 하였다(Liao, Joshi, & Chuang, 2004). 

하지만 지금까지의 연구결과들은 구성원이 조

직으로부터의 지원을 인식한 후에 일탈행동을

줄이는 과정에서 겪게 되는 심리적인 변화에

대해서는 구체적으로 밝히지 못하고 있다. 조

직으로부터의 지원과 구성원의 직장 내 일탈

행동 간의 관계를 살펴본 연구는 지금까지 국
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내외 거의 없는 실정이다. 또한 국내에서 직

장 내 일탈행동을 측정하는 요인이나 척도에

관한 연구도 부족하다. 이러한 점을 고려할

때, 본 연구는 조직 지원과 구성원의 일탈행

동 간의 관계에 대해서 종업원의 심리적인 메

커니즘에 초점을 맞추어 알아보고자 한다. 기

업이 구성원에 대해 상호존중과 배려를 기반

으로 하는 조직문화에 입각하여 동반자 의식

을 가지고 이들을 소중한 경영자산으로 배려

하면 구성원도 조직에 대해 자부심과 긍지를

갖게 된다는 사실에 주목할 필요가 있다. 따

라서 조직에 대한 충성심과 신뢰를 바탕으로

애착을 가지고 조직과 동일시하는 구성원의

정서적 몰입이 증가하게 되면 조직은 구성원

의 긍정적인 업무태도와 기대되는 행동들을

이끌어 낼 수 있을 것이다.

본 연구에서는 조직에 대한 구성원의 긍정

적인 애착인 정서적 몰입을 유발하는 제 요인

들 중 구성원이 지각하는 조직지원인식에 초

점을 둔다. 그리고 이전의 연구들에서는 정서

적 몰입의 결과변인으로 구성원의 긍정적인

조직행동과 관련된 연구들은 많았지만, 구성

원의 부정적인 행동 특히 직장 내 일탈행동

간의 관계에 대한 실증연구는 없었다. 따라서

본 연구에서는 조직지원인식이 정서적 몰입을

매개로 직장 내 일탈행동에 어떠한 영향을 미

치는지를 알아보고자 한다. 즉 정서적 몰입의

결과로 구성원의 부정적인 행동을 감소시키는

지를 밝히고자 한다. 본 연구의 구체적인 목

적은 다음과 같다.

첫째, 정서적 몰입의 선행요인으로서 조직

이 구성원에게 제공하는 관심과 배려 등의 지

원적인 노력이 구성원의 정서적 몰입에 미치

는 영향을 실증적으로 검증한다. 이를 위해

본 연구는 구성원이 조직지원을 조직으로부터

의 호의로 인식하여 이에 대해 보상 혹은 보

답해야 한다는 의무감 내지는 조직에 대해 선

의를 갖게 되는 것을 조직에 대한 감정적인

애착 및 동일시의 정서적 몰입으로 파악함으

로써, 구성원의 정서적 몰입을 촉진하기 위한

관리적인 시사점을 제시하고자 한다.

둘째, 구성원의 정서적 몰입이 조직 내 구

성원으로서 이들의 행동에 어떠한 영향을 미

치는가를 규명하고자 한다. 이와 관련하여 구

성원의 구체적인 행동으로서 직장 내 일탈행

동을 대상으로 살펴보고자 한다. 직장 내 일

탈행동은 세부적으로 조직 일탈행동과 대인관

계 일탈행동으로 구분하여 살펴보겠다. 본 연

구에서 구성원의 직장 내 일탈행동에 대한 정

서적 몰입의 역할을 이해하는 것은 실무적인

차원에서 조직과 구성원들에게 부정적인 행동

으로 인한 심리적인 비용과 경제적인 비용을

감소시키고 이를 줄이기 위한 방안으로 구성

원의 정서적 몰입 증대를 위한 관리의 필요성

을 강조하고자 한다.

셋째, 구성원의 정서적 몰입을 유발하는 선

행요인인 조직지원인식과 이들의 일탈행동 사

이에서 정서적 몰입의 매개효과를 검증하고, 

정서적 몰입과 직장 내 일탈행동 간의 관계를

조절할 수 있는 변인으로 조직기반 자긍심을

파악하고 어떠한 조절효과를 나타내는가를 분

석하고자 한다.

조직지원인식의 개념

조직지원인식(perceived organizational support)

은 구성원들이 조직에 기여한 공헌을 인정하

고 이들의 복지를 증진하기 위해 조직이 노력

하는 정도에 대한 구성원의 포괄적 믿음이다

(Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 
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1986). 즉, 조직지원인식은 조직이 구성원의

공헌을 가치 있게 여기며 이들을 배려하는 정

도에 대해 구성원이 가지는 믿음을 의미한다.

조직지원인식은 구성원과 조직의 교환관계

를 설명하는 중요한 변수이다. 사회적 교환이

론에 따르면 구성원의 조직 몰입을 높이기 위

해 조직도 구성원을 중요하게 대하는 사용

자 몰입을 증대시키도록 해야 하며, 조직이

구성원에게 몰입하는 정도를 구성원이 지각

하는 정도인 조직지원인식으로 제시하고 있다

(Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990; 

Eisenberger et al., 1986). Shore와 Wayne(1993)도

조직지원인식을 구성원에 대한 사용자의 몰입

으로 정의하면서 조직에 대한 구성원의 몰입

을 조직의 지원에 대한 구성원의 상호호혜의

의무로 보고 있다. 따라서 조직은 구성원의

몰입을 이끌어 내기 위한 유인으로써 이들에

게 조직지원에 대한 인식을 심어줄 필요성을

언급하고 있다. 또한 사회교환이론은 호혜성

규범(norm of reciprocity: Gouldner, 1960)에 입각

하여 자원의 교환과정을 설명하는데, 고용관

계에서 교환되는 자원은 보상과 기여로 언급

하고 있다. 조직의 우호적인 배려나 대우에

대하여 구성원은 능동적인 근로 및 긍정적인

태도 등의 기여로 보답하고, 이에 대하여 조

직은 적절한 보상을 제공하는 것이다. 자원제

공의 동기로써 보상이 법규나 계약, 노사협상

결과, 관행에 의해 주어지기보다 조직이 자발

적으로 제공할 때 구성원이 이를 더욱 높게

평가한다(Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & 

Rhoades, 2001; Eisenberger, Cummings, Armeli, & 

Lynch, 1997). 이는 구성원이 조직지원인식을

단지 보상의 크기보다 사용자의 진실성의 여

부로 판단하는 것을 의미한다.

구성원이 지각하는 조직지원인식의 선행요

인으로서는 조직에서 제공하는 임금, 승진, 훈

련의 기회부여와 같은 외재적 보상뿐만 아니

라(Guzzo, Noonan & Elron, 1994; Wayne, Shore 

& Liden, 1997) 조직 공정성 같은 내재적 보

상을 들 수 있다(서재현, 2000; Moorman & 

Niehoff, 1998). 직무 설계를 통한 자율성과 피

드백 제공은 내재적 보상 차원으로서 구성원

의 조직지원인식에 영향을 미칠 수 있다. 또

한 조직을 대신하는 대리인 혹은 구성원과 사

회적 교환을 담당하는 조직 내 상사와 동료

간의 관계가 구성원의 조직에 대한 태도 형성

에 많은 영향을 미친다(서재현, 2000). 상사 혹

은 동료와의 관계에서 형성된 인식이 조직지

원에 대한 인식으로 전환되는 것을 의미한다. 

이외에도 경영(관리)자의 리더십, 구성원을 존

중하는 기업문화, 지원적인 근무환경, 구성원

고충에 대한 이해와 배려, 애로사항 해결을

위한 조직의 적극적 자세 등도 구성원의 조직

지원인식을 형성하는 구성요소임을 들 수 있

다(김효선, 차운아, 2009).

조직의 자발적․적극적인 지원으로 사회ㆍ

경제적 욕구를 충족한 구성원은 조직에 대한

소속감이 향상되고 역할지위로 인해 조직과의

일체감을 형성함으로써 성과증진을 위한 노력

즉 조직몰입이 증가할 것이다(김혜진, 김비아, 

이재식, 2012; Shanock & Eisenberger, 2006; 

Wayne et al., 1997). 이는 호혜성의 원리에 의

해 조직이 구성원의 기여를 높이 평가하고 구

성원의 안녕에 대해 배려할수록 조직에 대한

의무감이 증가하는 것을 의미한다. 따라서 조

직 성원들은 이에 대한 보답으로 조직에 바람

직한 태도와 행동을 보이게 되는 것이다. 조

직과 구성원 간의 관계는 호혜성의 원칙을 바

탕으로 구성원은 조직을 위해 노력과 헌신을

하고, 조직으로부터 임금과 복리후생 같은 가
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시적인 인센티브와 심리적 안정감, 배려와 같

은 사회적이고 감정적인 혜택을 상호 교환하

는 사회적 교환관계를 형성한다(Eisenberger et 

al., 1986). 따라서 조직으로부터 관심과 지원을

받고 있다고 지각하는 구성원일수록 조직이

자신을 배려하고 공정하게 대우한다는 믿음을

가지게 됨으로써 이직의도가 낮고, 조직몰입, 

근면성, 직무수행 능력 및 혁신적 제안행동에

긍정적인 영향을 미치게 된다(김혜진, 김비아, 

이재식, 2012). 이와 같이 조직지원인식은 구

성원을 조직에 더욱 몰입하게 하며(Eisenberger 

et al., 1986) 친사회적 행동과 계산적 몰입에

의한 행동을 증가시킨다. 또한 다운사이징이

나 정리해고에 의해서 발생되는 부정적인 감

정과 정서를 감소시키는데 도움을 주기도 한

다(George & Jones, 1996).

정서적 몰입의 선행변수로서의 조직지원인식

조직몰입이 단일 개념인가에 대해서 많

은 논란이 있어왔지만 일반적으로 조직몰입

은 정서적 몰입(Affective Commitment), 지속

적 몰입(Continuance Commitment), 규범적 몰입

(Normative Commitment)의 다차원적 개념으로

인식되고 있다(Meyer & Allen, 1991). 이들이 제

시한 정서적 몰입은 조직 구성원으로서 조직

에 대한 정체성을 가지며 조직에 대한 심리적

애착 혹은 감정적인 일체감을 가지는 몰입을

의미한다. 또한 개인이 조직을 대신해 조직목

표 달성을 위해 감정․행동적으로 조직에 몰

입하게 된다는 것이다(김혜진, 김비아, 이재식, 

2012).

정서적 몰입은 조직과 개인수준에서의 다양

한 특성에 의해 영향을 받으며, 조직 내에서

특정한 업무를 수행하면서 겪게 되는 직무 관

련 경험을 토대로 형성된다(Mowday, Porter, & 

Steers, 1982). 먼저 구성원의 정서적 몰입을 유

발하는 개인특성에 관한 연구는 나이, 근속년

수, 성별 그리고 교육(Glisson & Durick, 1988; 

Pierce & Dunham, 1987), 성취, 친교 그리고

자율성 등의 개인적인 성향(Morris & Snyder, 

1979; Steers, 1977), 고차원적인 욕구(Pierce & 

Dunham, 1987), 직업윤리(Buchanan, 1974; 

Kidron, 1978), 통제의 위치(Luthans, Baack, & 

Taylor, 1987; Pierce & Dunham, 1987), 일과 삶

의 균형(Dubin, Champoux, & Porter, 1975) 등의

다양한 동기변인의 관점에서 연구되었다. 또

한 정서적 몰입의 선행요인으로 개인 성향과

환경의 상호작용에 관한 연구결과를 보면, 개

인 욕구 충족과 능력 활용 그리고 가치를 표

현하는 등의 개인 성향과 직무를 통한 경험들

이 구성원의 직무태도와 긍정적인 관계를 갖

는다는 것을 보이고 있다(Hackman & Oldham, 

1976).

정서적 몰입을 유발하는 조직 특성에 관한

연구는 의사결정의 분권화(Brooke, Russell, & 

Price, 1988)와 정책 및 절차의 형식(Morris & 

Steers, 1980; O'Driscoll, 1987) 등이 있다. 이러

한 조직의 구조적인 특성들은 동료 및 상사와

의 관계, 역할 명료성 그리고 구성원의 주관

적인 감정을 포함하는 직장에서의 경험들에

의해 매개되어 정서적 몰입을 형성한다.

정서적 몰입을 유발하는 선행요인으로서 직

무와 관련된 경험을 검증한 연구가 상당히 많

은 편이다. 선행요인으로 사전 기대의 확인

(Blau, 1988; Meyer & Allen, 1988), 배분 공

정성(Ogilvie, 1986), 조직지원(Eisenberger et 

al., 1986;1990), 역할 명료성과 갈등 해소(Blau, 

1988; DeCotiis & Summers, 1987), 상사의 배려

(김효선, 차운아, 2009), 의사결정 참여(DeCotiis 
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& Summers, 1987), 성과기반 보상의 공정성

(Brooke et al., 1988), 직무 도전(Meyer & Allen, 

1988), 직무 범위(Blau, 1987; Glisson & Durick, 

1988), 승진 기회(O'Reilly & Caldwell, 1981), 자

기표현의 기회(Meyer & Allen, 1988), 조직에 대

한 개인적인 중요성(Buchanan, 1974; Steers, 

1977) 등을 들 수 있다. 직무와 관련된 경험을

통하여 정서적 몰입이 발생한 연구결과를 살

펴보면, 선행요인 중 몇 가지 변인의 경우에

있어서 다소 일관되지 않게, 불규칙한 결과를

보인다(Meyer & Allen, 1991). 그러나 직무관련

경험은 구성원과 조직, 직무 간에 구성원의

역할 및 직무수행과정을 지속되게 하는 역할

을 한다.

본 연구는 고용의 사회교환적인 측면에서

논의할 때, 조직이 구성원의 노력 및 헌신에

대한 보상으로 금전적․사회적 인센티브를 제

공하기보다 구성원의 공헌을 높이 평가하며

호의적인 처우를 제공하는 것이 구성원으로

하여금 조직에 대해 자발적이고 적극적인 기

여를 하고 애착을 형성하는데 보다 효과적일

수 있음을 알아보고자 한다. 따라서 본 연구

는 조직 구성원을 배려하고 지원하는 조직지

원에 대한 구성원의 지각인 조직지원인식과

정서적 몰입간의 관계에 초점을 맞춘다.

정서적 몰입은 구성원이 조직에 대한 감정

적인 애착을 가지는 조직에 대한 구성원의 태

도에 초점을 두고 있다면, 조직지원인식은 조

직이 구성원의 가치를 인정하고 이들을 존중

하고 배려하는 등의 조직의 태도를 구성원이

인식하는 것이다(Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 

2001). 이 두 개념은 고용의 사회교환적인

측면에서 논의되어 왔는데(Eisenberger et al., 

1986;1990), 사회교환이론은 구성원과 조직사

이의 교환관계를 설명하는 이론이다. 구성원

과 조직 간의 고용관계에서 구성원은 조직에

긍정적인 조직행동 및 성과로 기여하는 한편, 

조직은 구성원에게 금전 및 사회적 보상을 제

공함으로써 조직에 대한 구성원의 노력과 헌

신은 조직으로부터의 보상으로 교환된다(김

혜진, 김비아, 이재식, 2012; Bateman & Organ, 

1983; Eisenberger et al., 1990).

사회교환이론은 피고용인과 고용주 간에

서로에게 가치 있는 자원이 교환되는 현상을

설명하고 있다(Blau, 1964). 인정과 보상(Shore 

& Shore, 1995), 공정한 대우(Kacmar & Carlson, 

1997), 상사의 지원(김효선, 차운아, 2009; 

Eisenberger et al., 1986), 훈련(Wayne, Shore, & 

Liden, 1997)은 조직이 구성원에게 제공하는 가

치 있는 자원이다. 조직으로부터 이러한 자원

을 받은 구성원은 이에 대한 보답으로 조직에

감정적인 애착을 갖게 되며(Eisenberger et al., 

1990; Setton, Bennett, & Liden, 1996), 직무관련

과업을 더욱 열심히 수행하며 친사회적 행동

을 많이 보이게 된다(Meyer et al., 2002). 또한

개인은 상대로부터 호의적인 대우를 받았을

때, 상대에게 호의적으로 반응할 의무가 있

다는 호혜 규범(norm of reciprocity)에 의해

(Gouldner, 1960), 각각의 행위자가 상대의 호의

적 대우에 답례함으로써 자신들이 신뢰할만한

존재임을 증명하게 되고 상대의 호의에 답례

하는 과정이 지속됨에 따라 서로 간에 상호신

뢰는 커지게 된다(Blau, 1964). 따라서 조직이

구성원에게 관심을 가져주고 존중해주는 것을

구성원이 인식하면, 구성원은 조직에 긍정적

인 행동을 보이게 된다. 즉 구성원이 조직 지

원을 인식할수록 이러한 지원에 보답해야 한

다는 의무감을 갖게 되어 조직의 목표 달성과

성과를 높이기 위한 노력으로 이어져 구성원

의 결근율이 감소하고(Eisenberger et al., 1986), 
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근면성, 몰입, 혁신적 태도가 증가하는 것을

확인할 수 있다(Eisenberger et al., 1990). 조직지

원이 외부의 강요 혹은 의무적인 필요에 의해

이루어지기보다 조직의 자발적인 노력으로 구

성원에게 인식되어지면, 조직지원인식은 더욱

증대된다(Eisenberger et al., 1986; Shore & Shore, 

1995; Wayne et al., 1997). 따라서 사회교환이

론(Blau, 1964)과 호혜적 규범(Gouldner, 1960)에

의해 고용주와 피고용인 간에 긍정적인 교환

관계가 성립되는 것을 알 수 있다.

이와 같이 구성원은 조직지원인식을 통해

인정, 존중, 소속욕구 등과 같이 개인에게 사

회정서 욕구를 충족시키는 동시에 구성원의

자아정체성(self-identity)으로 통합되어 조직을

자신들의 확장된 자아(extended self)의 한 부분

으로 여기게 됨에 따라(Eisenberger et al., 1986; 

Lee & Peccei, 2007), 조직에 대해 감정적인 애

착을 갖게 되고 조직과 자신을 동일시하게 된

다. 이러한 이론적 고찰을 토대로 조직지원인

식과 정서적 몰입 사이에 긍정적인 관련이 있

음을 유추할 수 있다. 본 연구에서는 구성원

이 지각하는 조직지원인식이 정서적 몰입에

미치는 영향을 살펴보고자 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

가설 1. 조직지원인식은 정서적 몰입에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

정서적 몰입과 직장 내 일탈행동

정서적 몰입은 구성원의 이직, 결근, 성과

등과 관련이 있는 것으로 나타났다(Mathieu & 

Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1997). 정서적 몰입

은 구성원 개인 수준에서는 이직률, 결근 및

지각에 대한 구성원의 태도에 영향을 주며 더

나아가 일과 관련된 외재적, 내재적 만족과도

직접적으로 연관이 있음을 보인다(Mathieu & 

Zajac, 1990). 정서적 몰입이 높은 구성원들은

조직에 대한 강한 소속감을 가지며 조직과 동

일시되어, 조직 활동에 전념하고 조직 목표를

달성하고자 하는 의지와 조직에 남으려 하는

열망을 보다 크게 갖는다(Rhoades et al., 2001). 

따라서 정서적 몰입이 높은 구성원은 조직 및

구성원에 대한 긍정적인 믿음과 감정적인 애

착을 가지기 때문에 직장에서 부정적으로 행

동하는 것을 지양할 것이다. 즉 정서적 몰입

이 높은 구성원일 경우 일탈행동이 감소할 수

있을 것으로 예상된다. 본 연구에서는 정서적

몰입의 결과변인으로 언급되어 온 구성원의

긍정적인 조직행동 이외에 부정적인 행동인

직장 내 일탈행동에 초점을 맞추고자 한다.

직장 내 일탈행동(workplace deviance)은 조직

의 규범을 위반하고 조직 혹은 조직구성원에

게 피해를 주는 행동이다(Bennett & Robinson, 

2003). Robinson와 Bennett(1995)는 직장 내 일탈

행동을 재산상의 일탈(property deviance), 생산

에서의 일탈(production deviance), 정치적 일탈

(political deviance), 개인에 대한 공격(personal 

aggression)의 4개 요인으로 구분하였고, Bennett

와 Robinson(2000)은 이전 연구들을 토대로 직

장 내 일탈행동을 조직에 대한 일탈행동과 조

직구성원에 대한 일탈행동으로 구분한 바 있

다. 본 연구에서는 직장 내 일탈행동의 유형

을 조직에 대한 일탈행동과 대인에 대한 일탈

행동으로 구분하였다.

조직에 대한 일탈행동은 조직원이 조직을

대상으로 해를 끼치는 행동으로서, 근무시간

에 게으름을 피우거나 고의적으로 잔업을 방

해하는 등의 행동을 말한다. 대인에 대한 일

탈행동은 조직 구성원에 대한 일탈행동으로
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조직의 다른 구성원에게 해를 끼치는 행동이

다. 예를 들면, 특정 대상에게 언어적 폭력, 

성희롱 등의 무례한 행동을 말한다. 대인에

대한 일탈행동을 세분화하면 가해자인 상사에

대한 일탈행동과 제 3자(조직, 동료, 부하)에

대한 일탈행동으로 구분할 수 있다(Hershcovis, 

Turner, Barling, Armold, Dupre, & Inness, 2007).

직장 내 일탈행동의 선행요인으로는 상사의

비인격적 감독(한주원, 박경규, 2009), 지각된

불공정성, 회사나 다른 조직구성원들에 대한

불만, 타인의 행동 관찰을 통한 모방 등이 있

다(Robinson & Bennett, 1997). Aquino, Lewis 및

Bradfield(1999)의 연구결과에 의하면 종업원의

부정적인 정서는 조직 일탈행동 및 대인관계

일탈행동과 정(+)의 관계를 가지며, 상호작용

공정성은 조직 일탈행동 및 대인관계 일탈행

동과 부(-)의 관계를 가지고 배분 공정성 역시

대인관계 일탈행동과 부(-)의 관계를 가진다는

것을 밝힌 바 있다.

정서적 몰입은 구성원의 직무수행 과정에서

불공정성을 경험하거나 기대가 충족되지 않았

을 때에도 이로 인한 부작용을 완충하는 역할

을 하기 때문에 정서적 몰입이 낮은 구성원보

다 조직에 대한 부정적인 효과를 적게 낳는다

(DeCotiis & Summers, 1987). 정서적 몰입과 관

련된 감정적인 애착은 고용주와 피고용인 간

의 관계에 긍정적인 영향을 미칠 뿐만 아니라

조직 및 구성원에 대해 더욱 강한 정서적인

애착을 보인다(Meyer, Allen, & Smith, 1993). 사

회적 교환이론(Blau, 1964)의 관점에서 구성원

의 정서적 몰입은 긍정적인 행동을 유발한다. 

즉 정서적 몰입이 높은 구성원은 조직 및 구

성원에 대한 긍정적 행동(조직성과 또는 조직

시민행동)을 증대하는 한편, 조직 및 구성원에

대한 바람직하지 않은 행동은 줄임으로써 조

직 유효성을 높일 것이다. 따라서 정서적 몰

입이 높은 구성원은 조직에 대한 일탈행동과

대인에 대한 일탈행동을 줄일 것이다.

본 연구는 일탈행동을 조직시민행동 및 과

업성과와 더불어 종업원의 직무성과의 한 형

태로 파악한 조직 일탈행동과 대인관계 일탈

행동을 직장 내 일탈행동의 하위차원으로 구

성하고 정서적 몰입과의 관계를 검증하고자

한다. 아래에서는 구성원의 정서적 몰입이 높

을 경우 직장 내 일탈행동이 감소할 수 있다

는 가설을 설정할 수 있다.

가설 2. 정서적 몰입은 직장 내 일탈행동에

부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1. 정서적 몰입은 조직 일탈행동에

부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2. 정서적 몰입은 대인관계 일탈행

동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

정서적 몰입의 매개효과

본 연구에서 구성원의 정서적 몰입의 선행

요인으로 조직지원인식이 정서적 몰입에 영향

을 미치며 정서적 몰입은 구성원의 직장 내

일탈행동에 영향을 미칠 것이라는 가설을 설

정하였다. 이 과정에서 정서적 몰입이 선행요

인과 종속변인의 관계에서 매개역할을 할 수

있다는 가정을 할 수 있다. 정서적 몰입이 구

성원이 지각한 조직지원인식과 직무성과의

관계에서 매개효과를 가진다는 이론적 근거

는 사회교환이론(Blau, 1964)과 호혜성의 규범

(Gouldner, 1960)의 관점에서 살펴본 기존 연구

에서 찾을 수 있다. 조직이 구성원들에게 관

심과 지원을 제공하는 것을 구성원이 지각할

수록 이에 대한 보답으로 조직 목표 달성과
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성과를 높이기 위한 구성원의 행동이 증대

되는 것이다. 실제로 조직지원인식을 높게

지각한 구성원의 결근율이 낮고 이들의 근

면성, 몰입, 혁신성이 높다(Eisenberger et al., 

1986; 1990). 또한 조직과 구성원은 상호 호혜

적 규범을 근거로 조직이 구성원에게 다양한

혜택과 우월한 처우를 제공하면 구성원은 조

직에 긍정적인 행동으로 보상한다(Morrison & 

Robinson, 1997). 조직과 구성원 간에 호혜적인

믿음이 지속적으로 증대되면 구성원의 일탈행

동은 더욱 줄어들 것이다(Mitchell & Ambrose, 

2007).

구성원이 지각한 조직지원인식이 결과적으

로 직무성과를 높이는 데 기여한다는 관계구

조에 대한 논의를 보완하기 위해 사회정서적

관점에서 정서적 몰입의 매개변수 역할을 설

명할 수 있다. 조직지원인식에 대한 지각이

구성원에게 사회정서적 자원으로 인지됨에 따

라 구성원이 조직으로부터 인정, 존중, 소속욕

구 등과 같은 사회정서 욕구를 충족하게 되면, 

구성원들은 조직 정체성을 가지며(Eisenberger 

et al., 1986; Lee & Peccei, 2007) 조직에 대한

감정적인 애착과 동일시의 정서적 몰입을 형

성하게 된다. 정서적 몰입이 높은 구성원은

조직에 대한 긍정적인 행동을 증대시키게 된

다. 따라서 구성원이 지각한 조직지원인식과

직무성과 간의 관계에서 정서적 몰입의 매개

역할을 보다 명확하게 설명할 수 있겠다. 구

성원이 지각한 조직지원인식과 직무성과 간의

관계는 직접적이지 않으며, 정서적 몰입을 통

해서 매개되는 것을 예상할 수 있겠다.

본 연구는 조직지원을 지각한 구성원이 이

에 대한 보답으로 조직 안에서 긍정적인 행동

을 직접 나타내기보다, 조직에 대한 심리적

그리고 감정적인 애착인 정서적 몰입을 형성

함으로써 조직에 대한 자발적인 헌신 및 노력

을 촉진하는 것을 예상할 수 있다. 즉, 정서적

몰입은 조직지원인식의 종속변수로, 그리고

직장 내 일탈행동에 대해서는 선행요인으로

작용하면서 조직지원인식과 일탈행동 간의 관

계를 매개할 것이다.

이상의 논의에 근거하여 본 연구는 정서적

몰입이 구성원의 조직지원인식과 조직 일탈행

동 및 대인관계 일탈행동에 대한 매개효과를

검증하기 위한 가설을 설정하였다.

가설 3. 정서적 몰입은 조직지원인식과 직

장 내 일탈행동 간의 관계를 매개할 것이다.

가설 3-1. 정서적 몰입은 조직지원인식과

조직 일탈행동 간의 관계를 매개할 것이다.

가설 3-2. 정서적 몰입은 조직지원인식과

대인관계 일탈행동 간의 관계를 매개할 것이

다.

정서적 몰입과 직장 내 일탈행동 간에 조직기

반 자긍심의 조절효과

조직기반 자긍심은 구성원이 조직의 맥락에

서 일정한 역할이나 업무를 수행함으로서 자

신의 욕구가 조직 내에서 충족되고 있다고 믿

는 정도를 말한다(Pierce, Gardner, Cummings, & 

Dunham, 1989). 조직기반 자긍심이 높은 구성

원은 조직 내에서 자신이 중요하고 의미 있고

효과적으로 과업을 수행하며 가치 있는 존재

로 여기게 되어 자신이 조직구성원으로서 적

합하다고 느끼게 된다(김민정, 김민수, 오홍석, 

2006).

최근 산업 및 조직심리학 분야에서 구성원

의 조직에 대한 긍정적 태도와 성과를 증대시

키는 원인으로서 조직기반의 자긍심이 유의미
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한 변인으로 확인되었다(Pierce et al., 1989). 조

직 환경에서 조직기반 자긍심에 대한 연구결

과를 보면, 역할 스트레서(role stressor)와 구성

원의 반응 간의 관계에서 조직기반 자긍심이

조절효과를 가진다는 것을 보였고(Pierce et al., 

1993), 구성원의 고용불안정성과 이들의 행위

및 태도 간의 관계에서 조직기반 자긍심의 조

절효과를 검증했다(Hui & Lee, 2000). 하지만

구성원의 정서적 몰입 정도와 이들의 행위 및

태도 간의 관계에서 조직기반 자긍심의 조절

효과는 전혀 연구가 되지 않은 상황이다. 구

성원의 조직기반 자긍심 수준에 따라 정서적

몰입 정도가 이들의 행위와 태도에 미치는 영

향력은 달라지는데, 조직기반 자긍심이 높은

구성원인 경우에 조직에 대한 부정적인 행위

및 태도가 감소하는 경향이 있기 때문이다. 

조직기반 자긍심이 높은 사람은 조직에서 자

신이 유능한 사람이라는 자기신념에 일관되는

긍정적인 작업태도와 높은 생산성을 보인다

(Pierce, et al., 1989). 따라서 조직기반 자긍심이

높은 구성원은 자신의 사고와 행동에 자신감

과 확신을 가지고 조직의 정치적 상황에 덜

반응하며 부정적인 조직행동을 지양하는 경향

이 있다. 이처럼 구성원의 조직기반 자긍심

수준은 정서적 몰입과 직장 내 일탈행동 사이

의 관계를 조절하는 것으로 예상할 수 있다.

조직기반 자긍심은 구성원의 정서적 몰입과

일탈행동 간의 상호작용 관계를 개념화하는데

중요한 역할을 한다. Cullen와 Sackett(2003)는

구성원이 조직에 입사한 후 사회화 과정에서

자신의 가치가 조직 혹은 부서의 가치와 부합

되지 않으면 직장 내 일탈행동이 증가할 수

있다고 제안하였다. 구성원들은 사회화 과정

을 거치면서 자신과 조직 간의 가치와 목표

를 비교하고 이를 인식하며, 조직 안에서 자

신의 가치와 역할에 대해서도 직시하게 된다. 

Hollinger와 Clark(1983)은 조직의 정책이나 가

치가 마음에 들지 않으면 회사에 대한 불만족

이 증가하고 절도의 발생빈도가 높아질 수 있

다고 하였다. 또한 조직기반 자긍심이 높은

구성원은 자아개념이나 자기신념에 일관되게

긍정적인 작업태도로 높은 생산성을 갖는다

(Pierce et al., 1989). 즉 조직기반 자긍심의 수

준이 높으면 구성원의 조직에 대한 태도나 성

과는 향상된다는 것이다. 따라서 정서적 몰입

이 높은 구성원인 경우 조직 구성원으로서의

정체성을 가지고 조직에 대한 감정적인 애착

및 동일시를 보이며 조직 목표 달성을 위한

긍정적인 행동을 증대시키는데, 여기에 조직

안에서 자신의 존재를 가치 있고 의미 있게

지각하는 조직기반 자긍심이 높을수록 정서적

몰입과 직무성과 간의 관계를 강화할 것으로

예상할 수 있겠다. 즉, 구성원의 조직기반의

자긍심을 정서적 몰입과 구성원의 부정적인

행동인 직장 내 일탈행동에 미치는 부적 관계

를 강화하는 조절변인으로 예측하였으며 그

조절효과에 대한 가설을 다음과 같이 도출하

였다.

가설 4. 조직기반 자긍심은 정서적 몰입과

직장 내 일탈행동 간의 관계를 조절할 것이다.

가설 4-1. 조직기반 자긍심 지각이 클수록

정서적 몰입과 조직 일탈행동의 부(-)의 관계

를 강화할 것이다.

가설 4-2. 조직기반 자긍심 지각이 클수록

정서적 몰입과 대인관계 일탈행동의 부(-)의

관계를 강화할 것이다.

위에서 제시한 이론적 논의와 이를 토대로

설정된 가설을 기반으로 연구모형을 제시하면
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<그림 1>과 같다.

연구방법

연구대상

본 연구는 조직구성원을 대상으로 편의표본

추출방식을 활용하여 설문조사를 실시하였다. 

본 연구의 자료 수집을 위해 2012년 3월부터

9월 30일까지 대기업의 사무․관리직 종사자

들을 대상으로 설문조사를 하였다. 설문기업

의 산업별 분포는 제조업(4곳), 서비스업(9곳), 

IT부문(3곳), 금융업(3곳)으로 되어있다. 총 280

부의 설문지를 배포하여 267부의 설문지를 회

수하였다(회수율: 95.4%). 수거된 설문지 중 불

성실한 응답이나 중심화 경향이 두드러진 설

문지 15부를 제외하고 최종 252부를 사용하였

다(유효응답률: 90%).

본 연구의 조사대상의 인구통계학적 특성

은 다음과 같다. 조사대상자는 남성 191명

(75.8%), 여성 61명(24.2%)이다. 연령은 20대 69

명(27.4%), 30-35세 54명(21.4%), 36-40세 58명

(23.0%), 41-45세 55명(21.8%), 45세 이상 16명

(6.3%)이었다. 근속년수는 1년 미만 136명

(54.0%), 1-3년 74명(29.3%), 3-5년 21명(8.4%), 

5-10년 13명(5.1%), 10년 이상 8명(3.2%)이었다. 

학력은 고졸 12명(4.8%), 전문대졸 11명(4.4%), 

대졸 178명(70.6%), 대학원졸 51명(20.2%)이

었다. 직급은 사원 105명(41.7%), 대리급 32

명(12.7%), 과장급 68명(27.0%), 차장급 36명

(14.3%), 부장급 이상 11명(4.4%)로 나타났다.

측정도구

조직지원인식

본 연구에서의 조직지원인식(Perceived 

Organizational Support)은 조직이 구성원의 공헌

을 가치 있게 여기며, 조직이 이들을 배려하

는 정도에 대해 구성원이 가지는 믿음이다. 

이를 측정하기 위해 Eisenberger와 Huntington 

(1986)이 개발한 문항들 중 본 연구의 취지에

맞는 10개의 문항으로 5점 척도를 사용하였다. 

설문 내용은 “우리 회사는 조직의 발전에 기

여하는 나의 노력을 중요하게 여긴다,” “나에

게 문제가 생겼을 때, 회사로부터 도움을 얻

을 수 있다,” “우리 회사는 내가 일을 흥미롭

게 할 수 있도록 지원한다” 등이다.

정서적 몰입

본 연구에서 정서적 몰입(Affective commitment)

은 Meyer와 Allen(1991)이 정의한 대로 조직몰

입의 다차원적인 개념 중 조직구성원이 조직

에 대하여 소속감 및 정체성을 가지며 조직에

대해 심리적인 애착 혹은 감정적으로 동일시

하는 상태로서의 몰입으로 정의한다. 정서적

몰입은 Meyer와 Allen(1991)이 개발한 설문항목

중 7개를 사용하여 리커트 5점 척도로 측정하

였다. 설문내용은 “나는 이 회사에 대해 감정

적인 애착을 느끼지 못한다,” “나는 정말로 우

리 회사의 문제를 나의 문제처럼 여긴다” 등

이다.

그림 1. 연구모형
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직장 내 일탈행동

본 연구에서 직장 내 일탈행동(workplace 

deviance) 은 조직의 규범을 위반하고 조직 혹

은 조직구성원에게 피해를 주는 행동이다. 본

연구에서는 직장 내 일탈행동의 유형을 조직

에 대한 일탈행동과 대인에 대한 일탈행동으

로 구분하였다.

조직 일탈행동.  본 연구에서 조직 일탈행

동(Organizational Deviance) 은 구성원이 조직을

대상으로 해를 끼치는 행동으로서, 근무시간

에 게으름을 피우거나 고의적으로 잔업을 방

해하는 등의 행동으로 정의한다. 본 연구에서

는 Aquino, Lewis 및 Bradfield(1999)가 개발한 9

가지의 항목 중 4가지를 사용하여 리커트 5점

척도로 측정하였다. 설문내용은 “나는 규정된

업무시간에 무단으로 휴식을 취한 적이 있다,” 

“나는 업무시간 중에 회사일 대신에 개인적인

일에 열중한 적이 있다,” “나는 업무처리 속도

를 일부러 늦춘 적인 있다” 등이다.

대인관계 일탈행동.  본 연구에서 대인관

계 일탈행동(Interpersonal Deviance) 은 조직 구

성원에 대한 일탈행동으로서 구성원이 조직의

다른 구성원에게 해를 끼치는 말과 행동으로

정의한다. 본 연구에서는 Aquino, Lewis 및

Bradfield(1999)가 개발한 6가지의 항목 중 4가

지 항목을 사용하여 리커트 5점 척도로 측정

하였다. 설문내용은 “나는 직장동료를 종교 등

개인 신상의 문제로 비방한 적이 있다,” “나는

동료에게 품위가 떨어지는 표현이나 행동으로

반응한 적이 있다,” “나는 직장 사람들 앞에서

동료를 놀림감이 되게 한 적이 있다” 등이다.

조직기반 자긍심

본 연구에서 조직기반 자긍심(Organizational- 

based Self-esteem)은 조직 내에서 구성원이 자신

을 중요하고 의미 있고 가치 있는 존재로

지각하는 정도로 정의한다.

본 연구에서는 Pierce, Gardner, Cummings 및

Dunham(1989)의 6가지 항목을 사용하여 리커

트 5점 척도로 측정하였다. 설문내용은 “나는

우리 조직에서 중요한 사람이다,” “나는 우리

조직에서 가치 있는 사람이다,” “우리 조직에

서 나는 신뢰할 만한 사람으로 여겨진다” 등

이다.

통제변수

본 연구는 연령, 성별, 근속년수, 직급, 학력

의 개인특성이 조직구성원의 정서적 몰입에

영향이 미친다는 선행연구 결과(Glisson & 

Durick, 1988)를 토대로, 설문을 통해 이를 측

정하여 그 효과를 통제하고자 했다. 구체적인

코딩정보는 표 2 하단에 표시하였다.

분석방법

먼저 SPSS 18.0 프로그램을 사용하여 조사대

상자의 인구통계학적 특성을 알아보고, 측정

된 문항들의 신뢰도를 검증하기 위해 문항 간

내적 합치도 신뢰도(α)계수를 산출하였다. 신

뢰도가 확보된 후에는 설문항목의 요인구조를

파악하기 위해 확인적 요인분석을 실시하여

설문항목들을 해당 구성개념에 분류하였다. 

다음으로 SPSS를 활용하여 요인 간 상관계수

를 알아보기 위해 Pearson 상관계수 분석을 실

시하였다. 가설검증을 위해서는 회귀분석을

실시하였으며 매개효과의 유의성을 확인하기

위하여 소벨테스트(Sobel test)를 실시하였다.
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연구결과

변수의 신뢰도 및 타당도

본 연구에 이론적 모형의 유의성을 확인하

기 위해 관련변수들의 신뢰성을 검토하기 위

해 먼저, 가장 보편적으로 사용되는 Cronbach’s 

α을 이용하여 점검하였다. 그 결과 조직지원

인식은 .900, 정서적 몰입은 .903, 조직기반자

긍심 .915, 대인관계일탈행동 .760, 조직일탈행

동은 .831로 모두 .60 이상을 넘어 측정된 변

수들의 신뢰도는 양호한 것으로 판단된다(표

2). 

다음으로 구성개념 타당성을 확보하기 위하

여 확인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis)

을 통하여 수렴타당성과 판별타당성을 측정하

였다. 확인적 요인분석은 탐색적 요인분석과

달리 이론과 측정간의 유기적 결합을 가능하

게 하고(Hughs, Price, & Marrs, 1986), 모형에

대한 유의성 검증과 적합도 지수를 제공해주

기 때문에 매우 유용하다고 할 수 있다(Church 

& Burke, 1994). 확인적 요인분석 결과 표 1과

같이 항목들 간의 높은 상관관계를 보이는 항

목을 제거한 후에 최종적으로 조직지원인식 8

문항, 정서적 몰입 6문항, 조직 일탈행동 3문

항, 대인관계 일탈행동 4문항, 조직기반자긍심

5문항을 선택하였다. 적합지수의 추천값으로

GFI≥0.9, AGFI≥0.9, CFI≥0.9, TLI≥0.9, RMR

≤0.05의 기준을 제시하며(Hair, Black, Babin, 

Anderson, & Tatham, 2006; 배병렬, 2009) 

RESEA의 추천값은 0.05이하인 경우 우수모델

로 제시되는데(Steiger, 1990) 적합도 판정지수

도 대체로 만족하게 나왔다(χ2=356.49, d.f.= 

273, p<.001; GFI=0.904, AGFI=0.876, TLI= 

0.975, CFI=0.979, RMSEA=0.035, RMR=0.034). 

요인부하량(표준적재치)도 비교적 높은 수준으

로 나타났으며(λ>0.5) 각 요인부하량의 C.R.(t

값)들은 최저치가 8.635로서 권장수준인 8.0을

모두 초과하고 있다. RMSEA가 0.035 수준에

머물러 있으며 모든 요인에 대하여 개념신뢰

도(0.7이상)와 분산추출지수(0.5이상)가 임계치

이상을 보여 신뢰성과 수렴타당성이 확보되었

다고 할 수 있다.

변수의 기술통계량 및 상관관계

본 연구에서 실증분석에 투입된 관련변수들

의 평균, 표준편차, 상관관계 분석결과는 표 2

와 같다. 피어슨 상관관계 분석결과 선행변수

인 조직지원인식이 정서적 몰입(r=.654 p<.01), 

조직 일탈행동(r=-.321 p<.01), 대인관계 일탈

행동(r=-.155 p<.01)과 유의적인 상관관계를

나타내고 있다. 정서적 몰입과 결과변수인 조

직 일탈행동(r=-.344 p<.01), 대인관계 일탈행

동(r=-.288 p<.01), 조직기반 자긍심(r=.516 

p<.01)도 유의한 상관관계를 나타내고 있

다. 또한 조직기반 자긍심과 조직 일탈행동

(r=-.296 p<.01), 대인관계 일탈행동(r=-.150, 

p<.01)도 부적 상관관계를 보이고 있다. 다음

으로 판별타당성을 평가하기 위하여 각 변수

들의 분산추출지수 값이 변수간 상관계수의

제곱값보다 크면 판별타당성이 있다고 하였다

(Fornell & Larcker, 1981). 본 연구에서는 연구모

형을 구성하는 다섯 개 변수에 대해 판별타당

성을 조사하였는데, 분산추출지수의 범위는

0.568에서 0.748 사이인데 각 변수들 간의 상

관관계 제곱 값의 범위는 0.006에서 0.487로

나타났으므로 판별타당성이 충분히 확보되고

있음을 확인할 수 있었다.
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변인
설문

항목

비표준화

계수

표준

오차
C.R.

표준적재치

(λ)

개념신뢰도

(CCR)

분산추출지수

(AVE)

조직

지원

인식

POS16 1.000 0.796

.895 .517

POS15 1.016 0.072 14.135* 0.828

POS14 0.845 0.071 11.978* 0.723

POS13 0.943 0.078 12.09* 0.720

POS11 0.900 0.079 11.415* 0.696

POS9 0.789 0.070 11.328* 0.683

POS5 0.756 0.070 10.799* 0.658

POS3 0.834 0.080 10.428* 0.624

정서적

몰입

AC1 1.000 0.844

.906 .617

AC2 0.994 0.064 15.628* 0.820

AC3 1.045 0.063 16.655* 0.850

AC4 0.910 0.073 12.392* 0.694

AC5 0.938 0.073 12.865* 0.724

AC7 1.109 0.078 14.268* 0.768

조직

일탈

행동

OD1 1.000 0.724

.761 .518OD2 1.032 0.102 10.086* 0.803

OD4 0.831 0.096 8.635* 0.621

대인

관계

일탈

행동

ID3 1.000 0.746

.829 .548
ID2 0.930 0.086 10.832* 0.734

ID1 0.922 0.085 10.835* 0.728

ID4 0.889 0.081 11.04* 0.753

조직

기반

자긍심

OBSE1 1.000 0.894

.900 .646

OBSE2 1.096 0.052 20.907* 0.918

OBSE3 0.672 0.049 13.638* 0.715

OBSE5 0.841 0.057 14.785* 0.752

OBSE6 0.750 0.054 13.835* 0.716

*p<.001

표 1. 확인적 요인분석 결과
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가설 검증

본 연구의 가설을 검증하기 위하여 회귀분

석을 실시하였다. 구체적으로 보면, 우선 주효

과와 매개효과 및 조절효과에 대한 가설은

Baron와 Kenney(1986)의 회귀분석 절차에 따라

검증하였다. 먼저 매개효과를 확인하기 위해

첫째, 매개변수에 대한 독립변수의 관계, 둘째

종속변수에 대한 독립변수의 효과, 마지막으

로 독립변수와 매개변수를 함께 고려한 경우

의 효과 등을 통하여 판단하였다. 또한 직장

내 일탈행동에 대한 정서적 몰입 간의 조직기

반 자긍심의 상호작용효과의 판단을 위해, 회

귀모형 1단계에서는 통제변수, 2단계에서는

독립변수, 3단계에서는 상호작용변수를 단계

적으로 투입하였으며, 2단계에서 독립변수와 3

단계에서 상호작용변수의 유의성을 통해 조절

효과 여부를 판단하였다. 회귀분석 결과에 따

른 가설 검증 결과는 다음과 같다.

가설 1의 검증: 조직지원인식과 정서적 몰입

의 관계

조직지원인식이 정서적 몰입에 미치는 영향

력에 대한 가설 1을 검증한 결과, 표 3에서

보듯이 인구통계학적 변수들을 통제한 가운데

조직지원인식은 정서적 몰입에 유의한 정(+)

의 영향을 미치고 있음을 알 수 있다(β=.617, 

변수 평균
표준

편차

조직

지원인식

정서적

몰입

조직기반

자긍심

조직

일탈행동

대인관계

일탈행동
연령 성별 학력

근속

년수

조직

지원인식
3.40 .60 (.900)

정서적 몰입 3.68 .68 .654** (.903) 　 　 　 　 　 　

조직기반

자긍심
3.58 .57 .568** .516** (.915) 　 　 　 　 　

조직

일탈행동
2.35 .67 -.321** -.344** -.296** (.831) 　 　 　 　

대인관계

일탈행동
1.93 .63 -.155* -.288** -.150* .505** (.760) 　 　 　

연령 2.58 1.27 .230** .272** .320** -.167** .014 　 　

성별 1.24 .43 -.170** -.192** -.221** .088 -.049 -.275** 　

학력 3.07 .67 .061 .053 .221** -.047 -.162** .108 -.099

근속년수 2.68 1.26 .006 .049 .100 .049 .056 .102 -.059 -.090

직급 2.27 1.26 .252** .272** .318** -.115 -.017 .758** -.313** .244** .081

주) N=252, *p<.05, **p<.01, 대각선 괄호는 Cronbach's ɑ  

코딩정보) 연령: 1=20대. 2=30-35세, 3=36-40세, 4=41-45세, 5=46세 이상 / 성별: 1=남성, 2=여성 / 학력: 1=고졸, 2=

전문대졸, 3=대학졸, 4=대학원졸/ 직급: 1=사원, 2=대리, 3=차장, 4=과장, 5=부장 이상/ 근속년수: 1=12개월 미만, 

2=12-36개월 미만, 3=36-60개월 미만, 4=60-120개월 미만, 5=120개월 이상

표 2. 상관관계 분석 결과
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t=12.486, p<.001). 따라서 가설 1은 지지되었

다.

가설 2의 검증: 정서적 몰입과 직장 내 일탈

행동의 관계

가설 2를 검증하기 위하여 정서적 몰입과 직

장 내 일탈행동의 관계에 대한 다중 회귀분석을

실시하였으며(표 4 참조) 그 결과, 정서적 몰입

은 조직 일탈행동(β=-.327, t=-5.241, p<.001)과

대인관계 일탈행동(β=-.326, t= -5.201, p<.001)

에 부(-)의 영향을 미치는 것을 알 수 있다. 따라

서 가설 2-1과 2-2 모두 지지되었다.

가설 3의 검증: 정서적 몰입의 매개효과 검증

다음으로 조직지원인식이 정서적 몰입과 관

련되고 정서적 몰입이 직장 내 일탈행동과 관

련되는 분석결과는 조직지원인식과 직장 내

일탈행동 사이에서 정서적 몰입이 매개변수로

서 역할을 하고 있을 가능성을 시사하는 것으

로 보인다. Baron와 Kenny(1986)의 3단계 회귀

검증법에 의한 매개효과 검증결과 1단계에서

선행변수인 조직지원인식은 매개변수인 정서

적 몰입에 유의한 영향력을 미쳤고(표 3 참

조), 2단계에서 정서적 몰입이 결과변수인 직

장 내 일탈행동에 유의한 영향을 미쳤으며

(표 4 참조), 3단계에서 매개변수인 정서적 몰

입이 통제되었을 때 직장 내 일탈행동에 대

한 조직지원인식의 영향은 줄어들거나 사라

졌다. 즉, 표 5의 모형 3에서 보듯이 조직 일

탈행동에 대한 조직지원인식의 영향(β=-.163, 

t=-2.081, p<.05)은 줄어들었으므로 정서적 몰

입이 부분매개(partial mediation) 역할을 하는

변수

정서적 몰입

모형1 모형2

β t β t

통

제

변

수

연령 .142 1.514 .090 1.215

성별 -.112 -1.750+ -.052 -1.026

학력 -.003 -.043 -.004 -.072

근속년수 .017 .283 .030 .631

직급 .128 1.318 .031 .399

독립변수 조직지원인식 .617 12.486***

R2 .096 .447

Adj. R2 .077 .434

F 5.205*** 33.052***

△R2 .096*** .352***

주)  N=252, +: p<.10, * : p<.05, ** : p<.01, *** :p<.001, β 는 회귀식의 표준화계수

표 3. 조직지원인식과 정서적 몰입에 대한 회귀분석 결과
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변수

조직 일탈행동 대인관계 일탈행동

모형1 모형2 모형1 모형2

β t β t β t β t

통

제

변

수

연령 -.194 -2.004 -.149 -1.612 .025 .255 .071 .767

성별 .052 .784 .019 .305 -.062 -.936 -.099 -1.555

학력 -.026 -.393 -.022 -.356 -.163 -2.493* -.164 -2.636**

근속년수 .065 1.030 .070 1.166 .037 .579 .042 .703

직급 .050 .497 .091 .953 -.018 -.181 .024 .246

독립

변수

정서적

몰입
-.327 -5.241*** -.326 -5.201***

R2 .036 .133 .032 .129

Adj. R2 .016 .112 .013 .107

F 1.817 6.255*** 1.643 6.022***

△R2 .036 .098*** .032 .096***

주)  N=252, +: p<.10, * : p<.05, ** : p<.01, *** :p<.001, β 는 회귀식의 표준화계수

표 4. 정서적 몰입과 직장 내 일탈행동에 대한 회귀분석 결과

변수

조직 일탈행동 대인관계 일탈행동

모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3

β t β t β t β t β t β t

통

제

변

수

연령 -.194 -2.004 -.170 -1.826+ -.150 -1.631 .025 .255 .039 .408 .071 .768

성별 .052 .784 .025 .399 .015 .240 -.062 -.936 -.079 -1.196 -.097 -1.531

학력 -.026 -.393 -.022 -.355 -.021 -.346 -.163 -2.493 -.163 -2.520* -.165 -2.636**

근속

년수
.065 1.030 .058 .961 .065 1.084 .037 .579 .033 .529 .044 .729

직급 .050 .497 .097 1.004 .104 1.090 -.018 -.181 .009 .087 .020 .204

조직지원

인식
-.301 -4.830*** -.163 -2.081* -.170 -2.634** .051 .646

독립

변수

정서적

몰입
-.226 -2.856** -.359

-4.464**

*

R2 .036 .120 .148 .032 .059 .130

Adj. R2 .016 .098 .124 .013 .036 .105

F 1.817 5.540*** 6.053*** 1.643 2.558* 5.210***

△R2 .036 .084*** .029*** .032 .027* .071***

주)  N=252, +: p<.10, * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001, β 는 회귀식의 표준화계수

표 5. 정서적 몰입의 매개효과 분석에 대한 회귀분석 결과
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것을 알 수 있으며, 대인관계 일탈행동에 대

한 조직지원인식의 영향(β=.051, t=.646, n.s.)

은 유의하지 않게 나타나 정서적 몰입의 완전

매개(full mediation) 역할을 확인할 수 있었다. 

이상의 결과를 종합할 때, 조직지원인식과 직

장 내 일탈행동 간에 존재하는 정서적 몰입은

매개효과를 가진 것으로 보인다. 따라서 가설

3-1과 3-2는 모두 지지되었다. 또한 매개효과

의 유의성을 확인하기 위하여 소벨테스트를

실시하였다. 조직지원인식과 정서적 몰입 그

리고 직장 내 일탈행동의 관계에서 각 변수

간 비표준화된 계수를 이용하여 간접효과의

통계적인 유의성을 검증한 결과 모두 유의하

게 나타났다. 구체적인 분석결과로는 조직 일

탈행동(Z=-4.85, p<.001)과 대인관계 일탈행동

(Z=-4.81, p<.001)에서 정서적 몰입을 통한 간

접효과를 확인할 수 있었다.

가설 4의 검증: 조직기반 자긍심의 상호작용

효과

가설 4를 검증하기 위해 구성원의 조직 일

탈행동에 대한 정서적 몰입과 조직기반 자긍

심의 상호작용효과를 검증한 회귀분석 결과는

표 6에 나타나 있다. 조직 일탈행동에 대한

정서적 몰입 및 조직기반 자긍심의 상호작용

항(β=-.041, t=-.679, n.s.)은 통계적으로 유의

미하게 나타나지 않아 가설 4-1은 기각되었

다. 구성원의 대인관계 일탈행동에 대한 정

서적 몰입과 조직기반 자긍심의 상호작용효

과를 검증한 회귀분석 결과는 표 7에 나타나

있다. 여기서 상호작용항을 투입한 모형 4에

서는 독립효과를 검증한 모형 2에 비해 설

명력이 12.9%에서 14.3%로 증가하였고, 설명

력의 증가분(△R2)에 대한 F검증도 유의하였다

(p<.001). 대인관계 일탈행동에 대한 정서적

몰입 및 조직기반 자긍심의 상호작용항(β

=-.124, t=-2.014, p<.05)은 통계적으로 유의미

한 관계가 있음이 검증되었다. 이러한 결과는

조직기반 자긍심이 정서적 몰입과 대인관계

일탈행동 사이의 관계를 조절할 것이라는 가

설4-2를 지지하는 것으로 볼 수 있다.

조절효과를 보다 자세히 확인하기 위해 조

절변수의 중위수를 기준으로 상위집단과 하위

집단을 구분하고(Cohen & Cohen, 1983), 각 집

단별로 단순회귀방정식으로 도식화하고 표준

화된 회귀계수의 유의성을 살펴보는 단순기

울기검증(Simple-slope test)을 시행하였다(Aiken 

&West, 1991). 조직기반 자긍심의 중위수(3.6)를

기준으로 조직기반 자긍심이 높은 집단과 낮

은 집단으로 구분하고 각 집단에서 대인관계

일탈행동을 종속변인으로, 정서적 몰입을 독

립변인으로 하는 회귀식을 도출하였다. 그림 2

에서 확인할 수 있듯이, 조직기반 자긍심이

높은 집단과 낮은 집단이 모두 정서적 몰입이

증가함에 따라 대인관계 일탈행동이 감소하지

만 조직기반 자긍심이 높은 집단(β=-.315, 

t=-3.503, p<.01)이 낮은 집단(β=-.254, t= 

-2.961, p<.01)보다 기울기의 정도가 더 크게

나타났다. 즉 조직기반 자긍심이 높은 집단은

정서적 몰입의 증가에 따라 대인관계 일탈행

동이 더 크게 감소하는 것으로 나타났다. 이

는 조직 내에서 구성원이 자신을 중요하고 의

미 있고 가치 있는 존재로 지각할수록 정서적

몰입의 증대에 따라 다른 구성원에 대한 일탈

행동이 더 크게 줄어드는 것을 의미한다. 따

라서 조직기반 자긍심 지각이 클수록 정서적

몰입과 대인관계 일탈행동의 부(-)의 관계가

강화되는 것을 확인할 수 있다.
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변수

조직 일탈행동

모형1 모형2 모형3 모형4

β t β t β t β t

통제

변수

연령 -.194 -2.004 -.149 -1.612 -.127 -1.379 -.134 -1.442

성별 .052 .784 .019 .305 .008 .133 .004 .066

학력 -.026 -.393 -.022 -.356 .007 .118 .009 .148

근속년수 .065 1.030 .070 1.166 .082 1.372 .085 1.416

직급 .050 .497 .091 .953 .095 1.003 .098 1.031

독립

변수

AC -.327 -5.241*** -.255 -3.661*** -.263 -3.718***

OBSE -.164 -2.265* -.162 -2.235*

상호

작용

AC x

OBSE
-.041 -.679

R2 .036 .133 .151 .153

Adj. R2 .016 .112 .127 .125

F 1.817 6.255*** 6.184*** 5.457***

△R2 .036 .098*** .018*** .002***

주) AC=정서적 몰입; OBSE=조직기반자긍심

    N=252, + : p<.10, * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001, β 는 회귀식의 표준화계수

표 6. 정서적 몰입과 조직 일탈행동 및 조직기반자긍심의 상호작용 효과에 대한 회귀분석 결과

변수

대인관계 일탈행동

모형1 모형2 모형3 모형4

β t β t β t β t

통제

변수

연령 .025 .255 .071 .767 .072 .764 .051 .547

성별 -.062 -.936 -.099 -1.555 -.099 -1.550 -.109 -1.723+

학력 -.163 -2.493 -.164 -2.636** -.164 -2.569* -.156 -2.451*

근속년수 .037 .579 .042 .703 .043 .702 .051 .841

직급 -.018 -.181 .024 .246 .024 .246 .032 .332

독립

변수

AC -.326 -5.201*** -.325 -4.581*** -.350 -4.889***

OBSE -.002 -.034 .002 .026

상호

작용

AC x

OBSE
-.124 -2.014*

R2 .032 .129 .129 .143

Adj. R2 .013 .107 .104 .115

F 1.643 6.022*** 5.141*** 5.062***

△R2 .013 .107*** .104*** .115***

 주) AC=정서적 몰입; OBSE=조직기반자긍심

     N=252, +: p<.10, * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001, β 는 회귀식의 표준화계수

표 7. 정서적 몰입과 대인관계 일탈행동 및 조직기반자긍심의 상호작용 효과에 대한 회귀분석 결과
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논 의

본 연구에서 얻어진 분석결과를 요약하면

다음과 같다. 본 연구에의 첫 번째 목적은 구

성원이 지각한 조직지원인식이 정서적 몰입에

미치는 영향을 검증하는 것이다. 조직지원인

식이 정서적 몰입에 미치는 영향에 대해 분석

한 결과, 구성원이 조직지원에 대한 지각이

높을수록 조직에 대한 정서적 몰입이 더 높은

것을 알 수 있다. 즉 조직이 구성원들의 기여

와 가치를 인정하고 이들의 복지문제에 관심

을 가진다고 지각하는 구성원들은 조직에 대

하여 감정적으로 애착을 가지게 되고 조직과

동일시하는 경향이 높다는 것을 나타낸다. 이

는 조직에서 구성원의 긍정적인 정서를 유발

하는 원인과 구성원의 정서가 조직 행동에 미

치는 과정을 설명한 사회교환이론에 의해 해

석될 수 있다. 직장의 고용관계에서 구성원의

노력과 공헌은 조직으로부터의 금전․비금전

적인 보상과의 교환이 이루어진다. 즉 피고용

인과 고용주 간에는 서로에게 가치가 있는 자

원의 교환이 이루어지게 되는데, 구성원의 노

동의 대가에 대해서 조직은 인정과 보상(Shore 

& Shore, 1995), 공정한 대우(Kacmar & Carlson, 

1997), 상사의 지원(Eisenberger et al., 1986), 훈

련(Wayne et al., 1997) 등을 받게 된다. 구성원

은 조직으로부터 존중과 배려 및 지원 등을

받게 되면 조직에 대한 긍정적인 감정을 갖게

될 뿐만 아니라 이에 대한 보답으로 조직에

대한 감정적인 애착 및 몰입이 더욱 증대되게

된다. 또한 호혜 규범에 의해 조직으로부터

호의적인 대우를 받은 구성원은 조직에 호의

적인 반응을 하게 된다. 조직이 구성원에게

관심을 가져주고 배려해주는 것을 구성원이

지각함으로써 구성원은 자신도 이러한 지원에

보답해야 한다는 의무감을 갖게 되고 조직에

유익한 행동을 위해 노력하는 긍정적인 교환

관계가 유지되는 것이다. 따라서 조직지원인

식을 높게 지각한 구성원은 조직 혹은 구성원

에 대한 긍정적인 호응을 야기하는 감정적인

태도를 가지게 됨에 따라 정서적 몰입을 형성

하게 된다. 이것은 이들의 연구(Eisenberger et 

al., 1990; Meyer et al., 2002) 결과와 일치한다. 

그러므로 조직지원인식은 구성원의 정서적 몰

입을 강화하는 것을 확인할 수 있다. 따라서

가설 1의 ‘조직지원인식이 정서적 몰입에 종

(+)의 영향을 미친다’는 결과를 실증적으로 확

인 할 수 있다.

그림 2. 대인관계 일탈행동에 대한 정서적 몰입과 조직기반 자긍심 간의 상호작용
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본 연구의 두 번째 목적은 정서적 몰입이

구성원의 직무성과의 한 형태인 직장 내 일탈

행동(조직 일탈행동, 대인관계 일탈행동)에 미

치는 영향을 검증하는 것이다. 본 연구에서는

정서적 몰입은 구성원의 직무행동 및 성과에

긍정적인 영향을 미치며, 일반적으로 부정적

인 행동의 감소를 가져온다는 가설을 도출하

였었는데, 실증분석 결과 가설 2에 따른 ‘정서

적 몰입은 직장 내 일탈행동(조직 일탈행동, 

대인관계 일탈행동)에 부(-)의 영향을 미친다’

는 연구결과를 확인할 수 있었다. 정서적 몰

입이 높은 구성원일수록 조직에 대한 일탈행

동과 대인에 대한 일탈행동을 적게 하는 것을

알 수 있다. 이는 정서적으로 몰입된 구성원

들은 조직에 대한 강한 소속의식과 동일시를

바탕으로 조직 활동에 전념하며 조직 목표를

달성하기 위한 의지와 열망이 높기 때문에 직

무수행 과정에서 더욱 적극적이고 긍정적인

결과를 낳는다는 연구결과와 일치하며(김효선, 

차운아, 2009; Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & 

Allen, 1997; Rhoades et al., 2001), 조직 유익에

반하는 행동인 일탈행동을 지양하는 것을 확

인할 수 있었다.

마지막으로 본 연구에서 조직지원인식과 직

장 내 일탈행동 간의 관계에서 정서적 몰입의

매개역할이 실증적으로 검증되었다. 또한 정

서적 몰입과 직장 내 일탈행동 간의 관계에서

조직기반 자긍심의 상호작용 효과를 밝혔으나, 

정서적 몰입과 대인관계 일탈행동 간의 관계

에서만 통계적으로 유의한 결과를 나타냈다. 

먼저 매개효과에 대한 실증결과를 살펴보면, 

가설 3의 ‘정서적 몰입은 조직지원인식과 직

장 내 일탈행동(조직 일탈행동, 대인관계 일탈

행동) 간의 관계를 매개할 것이다’라는 가설이

지지되었다. 구성원은 조직으로부터 관심과

존중 및 지원을 받는다고 지각할수록 조직에

대한 정서적 몰입이 증대됨에 따라 긍정적인

조직행동을 보이게 되며 부정적인 행동은 지

양하게 된다는 가설의 이론적 논리를 지지해

주고 있다. 즉, 구성원의 조직지원인식에 따른

정서적 몰입의 증대는 조직에 대한 반생산적

인 행동을 감소시키고 다른 구성원에게 무례

한 언행을 하는 대인관계 일탈행동을 감소시

키는 것을 알 수 있겠다. 회사가 직원을 소중

한 자산으로 여기고 존중하고 배려하고 지원

하는 것을 구성원이 느끼게 될 때, 조직과 구

성원들 간에 관리 및 평가에 따른 긴장보다

배려와 진심이 전해져서 구성원들은 조직에

보다 헌신하게 될 것이다. 다음으로 정서적

몰입과 직장 내 일탈행동 간 존재하는 조직기

반 자긍심의 상호작용 효과에 관한 분석결과

를 살펴보면, 가설 4-2의 ‘조직기반 자긍심 지

각이 클수록 정서적 몰입과 대인관계 일탈행

동의 부(-)의 관계가 강화되는 것’을 확인할 수

있었다. 즉 조직기반 자긍심이 높은 구성원일

수록 조직 내에서 타인에 대한 일탈행동이 감

소할 것이라는 가정을 지지해주고 있는 것이

다. 조직 내에서 구성원이 자신을 중요하고

의미 있고 가치 있는 존재로 지각할수록 정서

적 몰입의 증대에 따라 다른 구성원에 대한

일탈행동이 줄어드는 것을 기대할 수 있겠다. 

그러나 가설 4-1의 ‘조직기반 자긍심 지각이

클수록 정서적 몰입과 조직 일탈행동의 부(-)

의 관계를 강화할 것이다’는 통계적으로 유의

하지 않게 나타나 기각되었다. 이와 같이 조

절효과 검증에 따른 상이한 결과는 조직 내에

서 구성원 자신이 중요하고 의미 있고 가치

있는 존재로 지각하는 정도인 조직기반 자긍

심이 조직 내 업무관련 태도 및 성과로 나타

나기보다 대인관계 행동으로 이어지는 것을
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보여주고 있다.

본 연구는 정서적 몰입이 구성원들의 조직

행동에 중요한 영향을 미친다는 점에서 정서

적 몰입을 야기할 수 있는 선행요인으로서 조

직지원인식을 탐구하였고, 이에 대한 결과를

실증연구 하였다. 이에 대해 본 연구의 시사

점을 다음과 같이 도출할 수 있다.

첫째, 구성원의 정서적 몰입이 조직지원인

식과 밀접한 관련이 있음을 나타냄으로써 구

성원의 긍정적인 조직행동 발생은 조직으로부

터의 구성원에 대한 관심과 존중 및 배려를

통한 종업원의 감정적인 정서에서 유발될 수

있음을 알 수 있다. 회사가 직원을 소중한 자

산으로 생각하고 우선적으로 배려하는 조직문

화를 구축하며 위기 상황에서도 직원들에 대

한 관심과 지원을 제공할 때, 구성원은 현 조

직에 속한 것에 대한 자부심과 긍지를 느끼게

될 것이며 조직에 대해 충성심과 신뢰로 보답

할 것이다. 따라서 조직지원인식을 구성원의

정서적 몰입의 발생 동기로 인식하고 조직차

원에서 구성원의 심리를 관리해야 할 필요성

을 강조한다. 무엇보다도 조직과 구성원 간에

신뢰를 형성하며 효율적으로 과업을 달성하기

위해서 조직은 구성원들 간에 정서적인 소통

과정에서 구성원이 조직에 기대하는 실제적인

니즈(needs)와 혜택(benefits)을 면밀히 파악해서

구체적으로 실천할 필요가 있겠다. 예를 들면

조직은 직원이 최고의 자산이라는 경영 철학

을 회사 생활에서 직접 느낄 수 있도록 다양

한 지원을 제공하는 노력의 일환으로 직원 편

의 중심으로 사무실뿐만 아니라 카페테리아를

리모델링하거나 마사지실을 운영하거나 무료

세차를 하는 등의 다양한 혜택을 제공할 수

있겠다. 업무 공간을 생동감 넘치는 컬러와

패턴으로 구성하고 사무실의 공간배치에도 보

다 수평적인 조직문화를 구축하기 위해 배려

할 필요가 있다. 이와 같이 회사가 직원들로

하여금 ‘우리 회사는 구성원들이 서로 존중하

고 배려하며 일하기 좋은 직장’이라는 확고한

기대 수준에 부응하기 위해 종업원을 위한 직

장 문화 및 환경을 조성하는 노력을 보일 때, 

직원들의 충성심과 몰입은 더욱 높아지게 되

며 조직에 대한 신뢰를 갖게 되겠다. 또한 조

직은 직장에서 구성원들에 대해 상호존중과

배려를 기반으로 하는 조직문화 또는 조직분

위기를 지향한다는 메시지를 명확히 전달해

주어야 한다.

둘째, 정서적 몰입을 통해 구성원의 조직에

대한 부정적인 행동을 감소하기 위해서는 직

장에서 일탈행동을 예방하는 교육을 실시할

필요가 있겠다. 이미 정서적으로 몰입한 구성

원일지라도 다른 구성원의 일탈행동으로 인해

서 조직과 다른 동료들에게 일탈행동을 가할

가능성이 있기 때문이다. 한 두 사람의 무례하

고 반생산적인 행동이 서로를 적대시하게 하

는 조직분위기를 일으켜서 성과에 악영향을

끼칠 수 있다. 구성원이 공격적이고 무례한 성

향의 동료와 오랫동안 일하게 되면 상대방에

게 무례한 언행으로 되갚아 주거나 화풀이를

하는 등 부정적인 현상이 조직 전체로 확산될

수 있다. 일탈행동도 구성원들 간에 학습되고

모방될 수 있기 때문이다. 또한 조직 전체적으

로 구성원의 일탈행동이 팽배해 있게 되면, 고

객 만족이나 기업 이미지에까지 부정적인 영

향을 미칠 수 있겠다. 다른 동료로부터 일탈행

동을 경험한 구성원이 자신이 받은 스트레스

로 인해 직무관련 행동에 미흡할 수 있다. 예

를 들면, 구성원이 고객 응대를 비롯한 서비스

제공에 소홀하게 되어 고객 만족이 낮아지고

해당 기업에 대한 이미지가 실추되는 등 구성
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원들 사이의 일탈행동 문제가 조직 내부적인

문제로만 끝나지 않음을 예상할 수 있겠다.

셋째, 본 연구는 구성원의 정서적 몰입의 선

행요인으로 조직지원인식을 규명하는 동시에, 

정서적 몰입이 구성원의 일탈행동 감소에 영

향을 준다는 실증기초 자료를 제공한다. 연구

결과를 통해서 조직지원인식이 구성원의 부정

적인 조직행동을 감소시키는 중요한 모티베이

션 역할을 한다는 것을 확인할 수 있었다. 구

성원이 조직지원을 지각하여 이들의 심리적인

태도 및 행동이 바뀌는 과정을 살펴보면, 조직

과 구성원 간에 상호작용하여 소통하는 것이

중요하다는 것을 알게 된다. 경쟁이 치열한 직

장생활에서 타인에 대한 존중과 배려보다는

개인의 성과와 이익을 우선시 하며 다양한 세

대 및 가치가 혼재하는 상황에서 서로에 대한

이해와 존중이 필요하기 때문이다. 이를 위해

조직은 직장 환경을 개선하기 위해 노력하는

동시에 구성원들이 조직지원 정도를 어떻게

지각하는지에 대해서도 즉 구성원의 조직에

대한 만족도를 면밀하게 파악해야 하겠다. 따

라서 조직과 구성원 간의 상호작용을 통해 조

직과 구성원 간의 애착을 증가시켜서 조직 내

결속을 공고히 해야 하겠다. 더불어 조직은 구

성원들과의 심리적인 애착 및 정서를 강화하

여 직원들의 자부심과 만족을 높이는데 노력

해야 하겠다.  따라서 조직은 구성원의 안녕

(well-being)과 만족에 관심을 기울이며 이에 대

한 관리를 소홀히 해서는 안 될 것이다.

본 연구의 한계와 향후 연구 방향을 제시하

면 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서 사용된 데이터가 동일시

점에 동일한 측정대상으로부터 자기보고 방법

에 의해 측정되었다는 점에서 동일방법편의

(common method bias)가 발생했을 가능성이 있

다. 이에 본 연구에서는 동일방법편의를 진단

하기 위해 모든 변수들을 대상으로 ‘Harman's 

single factor’ 검증을 실시하였다(Podsakoff, 

MocKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). 이들의 연구

(Podsakoff et al., 2003)에 의하면 수집된 데이터

가 동일방법편의에 의한 문제가 심각할 경우, 

탐색적 요인분석의 결과 1개의 유의미한 요인

만이 도출되거나 총 분산의 상당한 부분을 설

명하는 요인이 도출된다고 한다. 모든 변수들

의 설문문항을 대상으로 요인수를 지정하지

않고 탐색적 요인분석을 시행한 결과, 고유치

(eigen value)가 1이상인 요인이 5개가 도출되었

으며 이 중에 가장 큰 설명 분산을 갖는 요인

1의 설명 분산은 37.24%로 나타났다. 따라서

본 연구는 총 분산의 상당부분이 어느 특정

요인에 의해 지배적으로 설명되지는 않고 있

다는 점을 간접적으로 보임에 따라 동일방법

편의의 문제가 연구결과를 왜곡할 만큼 심각

하지 않다고 볼 수 있다. 그러나 본 연구는 동

일한 응답자가 모든 변수들에 대해 응답함으

로써 발생하는 변수 간 관계의 과대화라는 오

류를 배제하기 어렵다(Podsakoff et al., 2003). 특

히, 구성원의 조직 일탈행동 및 대인관계 일탈

행동을 타인에 의해 객관적으로 측정하지 않

고 구성원 스스로가 자신의 행동을 측정했다

는 점에서 구성원의 직장 내 일탈행동을 객관

적으로 파악하는 데에는 한계가 있다고 여겨

진다. 이에 향후 연구에서 직장 내 일탈행동에

대한 평가를 본인이 아닌 제 3자(동료, 상사)로

부터 얻는다면 더욱 타당도 있는 측정결과를

얻을 수 있을 것이다. 연구 표본에서도 사무․

관리직에만 국한하지 않고 다양한 직군의 종

사자를 포함하면 연구 결과에 따른 실무적인

적용 범위를 넓힐 수 있을 것으로 본다.

둘째, 횡단적 분석(cross-sectional study)을 사
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용함으로써 인과관계의 방향성을 명확하게 밝

히지 못한 한계가 있다. 조직에 대한 정서적

몰입이 발생하여서 조직지원인식의 지각이 증

대된 것인지, 조직지원인식을 지각한 후에 정

서적 몰입이 증대된 것인지의 차이를 보다 명

확하게 규명해야 할 것이다. 이 변수들은 개

인 특성, 조직상황적 특성 등에 따라 인식하

는 정도가 다를 수 있다. 따라서 후속연구에

서 이러한 다양한 변수들의 영향력을 고려하

여 종단 연구를 통해 면밀하게 알아볼 필요가

있겠다.

셋째, 본 연구에서 조절변인인 조직기반 자

긍심은 단순히 조절변인으로만 고려하였으나

이는 조직지원인식의 결과요인 및 정서적 몰

입의 선행요인으로도 예측이 가능하다. 즉 조

직으로부터 지원을 높게 지각한 구성원인 경

우 조직기반 자긍심을 높게 지각할 수 있으며, 

조직기반 자긍심이 높은 구성원은 조직으로부

터의 자신의 가치와 중요성을 높게 지각함으

로써 조직에 대한 정서적 몰입도 증대될 수

있을 것이다. 이러한 점을 고려할 때 추후 연

구에서 조직기반 자긍심을 조직지원인식의 결

과요인 및 정서적 몰입의 선행변인으로 인식

하고 이 관계에 대해 고찰할 필요가 있겠다. 

또는 조직기반 자긍심이 조직지원인식과 정서

적 몰입 사이에서 부분매개 역할을 하는지에

대해서도 고려해 볼 수 있겠다.

조직의 경영자와 관리자는 구성원들로 하여

금 조직지원인식을 통해 정서적 몰입이 더욱

증대될 수 있도록 적극적이고 다각적인 차원에

서 노력하여야 구성원들의 긍정적 행동을 통한

직무성과를 얻을 수 있을 것이다. 조직지원에

대한 구체적이고 실제적인 관리방안을 논의할

수 있도록 이론적․실천적 함의를 풍부하게 발

전시키는데 노력해야할 것으로 보인다.
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In this study, the effect of perceived organizational support on affective commitment, in order to investigate the 

effects of perceived organizational support on employees' deviant behavior in the workplace, is firstly verified. Then 

the effect of affective commitment on employees' deviant behavior in the workplace(organizational deviant behavior 

and interpersonal deviant behavior) is verified. In addition, the mediating role of affective commitment on the 

relationship between perceived organizational support and deviant behavior is revealed. Organization-based 

self-esteem as the moderating variable that can strengthen the relationship between affective commitment and 

deviant behavior is verified. 252 employees were participated in the study and structural equation analysis was 

employed to examine the hypotheses. The following is a summary of the results. First, affective commitment 

increases as perceived organizational support increases. In other words, the higher employees' perception for 

organizational support are, the higher affective commitment are. Second, deviant behavior in the workplace decreases 

as affective commitment increases, that is affective commitment have contributed to the decrease in employees' 

organizational deviant behavior and interpersonal deviant behavior. Third, affective commitment was empirically 

verified to have a mediating effect between perceived organizational support and deviant behavior in the workplace. 

Also, the moderating effect of Organization-based self-esteem was verified in the relationship between affective 

commitment and interpersonal deviant behavior in the workplace. Based on these findings, it was determined that 

perceived organizational support is a significant antecedent of affective commitment and perceived organizational 

support can be recognized as the motive of affective commitment. The exchange between the employee and 

employer is positively related to employees' feelings of perceived organizational support and affective commitment to 

the organization and reciprocation in the form of lower levels of deviant behavior. Therefore, results also revealed 

that employees' perceptions of organizational support have an influence on their attitudes and behavior. Our 

findings emphasize the importance of valuing employees and investing in their well-being in the workplace. 

Key words : Perceived Organizational Support, Affective Commitment, Organizational Deviant Behavior, Interpersonal Deviant 

Behavior, Organizational-based Self-esteem


