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권한위임과 지각된 조직지원이

조직동일시와 맥락수행에 미치는 영향*

 이 동 선 유 태 용†

광운대학교 산업심리학과

본 연구의 첫 번째 목적은 조직차원의 개입 및 지원으로 볼 수 있는 권한위임과 지각된 조직지

원이 조직동일시와 맥락수행에 미치는 영향을 살펴보는 데 있었고, 두 번째 목적은 이러한 권

한위임과 지각된 조직지원이 조직 구성원의 조직동일시에 미치는 영향에 있어서 개인특성 변인

인 성장욕구 강도와 냉소주의의 조절효과를 검증하는 데 있었다. 이를 위하여 기업 및 공공기

관에서 근무하는 종업원들에게 설문조사를 실시하여 총 202명의 응답자료를 분석에 사용하였

다. 맥락수행 측정은 공통방법편파에 의한 왜곡을 방지하기 위하여 응답자 스스로 평정한 자기

보고 방법뿐만 아니라 동료 또는 상사가 평정한 타인평정 방법을 함께 사용하였다. 연구 결과, 

권한위임과 지각된 조직지원이 조직구성원의 자기평정 맥락수행에 미치는 영향에 있어서 조직

구성원의 조직동일시가 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 하지만 타인평정에 의한 맥락수행

에서는 조직동일시의 매개효과가 나타나지 않았다. 그리고 개인의 성장욕구 강도가 강할 때 권

한위임과 조직동일시 간의 정적 관계가 더 강하게 나타났기 때문에 성장욕구 강도는 권한위임

과 조직동일시 간의 관계를 조절한다는 것을 알 수 있었다. 또한 개인의 냉소주의적 성향이 낮

을 때 지각된 조직지원과 조직동일시 간의 정적 관계가 더 강하게 나타났기 때문에 구성원의

냉소주의는 지각된 조직지원과 조직동일시 간의 관계를 조절한다는 것이 밝혀졌다. 이러한 연

구 결과를 토대로 본 연구의 시사점 및 제한점, 그리고 추후 연구과제에 대해 논의하였다.
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개인에게 있어 자신이 속한 사회와 조직은

개인의 삶을 영위하기 위한 중요한 생활의 기

반이며 자기 자신에 대한 정체성을 정의하는

기준이 된다. 사회정체성 이론에 따르면, 개인

은 자신이 속한 조직, 종교, 성 등과 같은 다

양한 사회적 범주들로 자신을 분류하려는 경

향을 가지고 있다고 보며, 이러한 경향성은

개인이 속한 사회적 환경을 규범화하고, 사회

적 환경 속에서 자신의 위치를 정의하는 데

도움을 준다(김원형, 2003). 또한 사회정체성

이론에 따르면 개인이 자신을 정의하기 위해

사용하는 사회적 범주는 해당 범주에 대한 개

인의 사회적 동일시를 표현하는 것으로 간주

한다. 조직동일시(organizational identification)는

사회적 동일시의 한 가지 형태로 볼 수 있으

며, 개인이 속한 조직에 근거해서 자신의 정

체성을 정의하는 것을 의미한다. 조직에 동일

시하는 개인은 자신이 속한 조직의 장단점, 

조직의 성공과 실패를 공유함으로써 조직과

자신을 공동 운명체로 인식하게 된다(Ashforth 

& Meal, 1989; Meal & Tetrick, 1992).

과거에는 평생직장이라는 개념이 일반화 되

어 있었고, 개인은 자신이 속한 조직을 개인

과 가족들에게 중요한 생활의 기반으로 여기

고 공동 운명체로 생각해 왔다. 즉, 과거 사회

에서 조직에 대한 동일시는 조직에 속한 개인

에게 자연스럽게 일어나는 심리적 현상이었던

것이다. 하지만 오늘날에는 과거와 달리 조직

에 헌신하는 태도보다는 개인의 손익을 중시

하는 개인주의 성향이 사회 전반에 만연하고, 

개인의 경력개발과 경력관리에 대한 관심이

높아지면서 개인의 필요와 요구에 따라 조직

을 떠나는 경우가 많아졌다. 따라서 조직은

조직 구성원들의 조직에 대한 동일시를 강화

하기 위하여 많은 노력을 기울일 필요가 있다.

지금까지 조직동일시가 조직효과성에 미치

는 긍정적 영향에 대한 연구는 많이 있었지만, 

긍정적 조직성과에 영향을 주는 조직동일시를

높이는 선행변인들에 대한 연구는 많이 이루

어지지 않았다. 김원형(2003)은 조직동일시에

영향을 미치는 변인들로 의사소통, 공정성, 직

무만족, 상사만족, 역할갈등, 역할모호성을 포

함하여 그 중 개방적 조직의사소통, 직무만족, 

상호작용 공정성, 역할 모호성이 조직동일시

에 영향을 미치는 선행 변수임을 밝혔다. 선

행연구들(예, Saks & Ashforth, 2000; Van 

Knippenberg & Shien, 2000)에서는 조직동일시

의 선행변인으로 리더나 조직의 관리행동을

다루기보다는 조직 구성원 개인의 심리적 변

인들을 주로 다루었다. 

따라서 본 연구에서는 조직동일시의 선행변

인으로 조직구성원의 심리적 변인이 아니라

조직차원의 개입으로 간주할 수 있는 권한위

임과 지각된 조직지원의 영향에 대해 살펴 볼

것이다. 권한위임(delegation)은 리더의 관리행동

으로 부하에게 의사결정 권한을 부여하는 것

을 의미한다(Locke & Schweiger, 1979). 조직 내

에서의 권한위임은 조직 구성원에게 의사결정

권을 부여하고, 업무에서의 자율성을 높이고, 

의사결정에 참여할 기회나 의견표현의 기회를

제공하는 것을 의미한다. 지각된 조직지원

(perceived organizational support)은 조직이 조직

구성원에게 몰입하는 정도(Eisenberger, Fasolo, & 

Davis-LaMastro, 1990)로 조직이 조직 구성원의

공헌을 의미있게 여기고 조직 구성원에게 관

심을 갖는 것과 관련되어 있다. 개인이 지각

하는 조직지원은 상담이나 멘토링 등의 지원, 

복리후생 강화 등을 포함한다. 조직동일시의

선행변인으로 권한위임과 지각된 조직지원의

영향력을 검증함으로써 조직 구성원의 동일시
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를 강화할 수 있는 새로운 변인들을 찾아낼

수 있다는 데 의의가 있을 것이다. 하지만 조

직차원의 개입이 모든 조직 구성원들에게 동

일한 반응을 일으키지 않고 개인의 특성에 따

라 그러한 개입에 대한 반응의 정도가 달라질

가능성이 있다. 즉, 구성원의 조직동일시를 높

이기 위한 조직의 노력에 있어서 구성원들의

개인적 특성을 고려할 필요가 있다. 따라서

본 연구에서는 조직의 개입에 대한 개인의 조

직동일시에 차이를 일으킬 것이라고 예상되는

개인특성 변인으로 성장욕구 강도와 냉소주의

성향을 포함하여 이러한 개인특성 변인들의

조절효과를 알아보려고 한다.

맥락수행은 조직구성원의 과업수행과는 직

접적인 관련이 없지만 과업수행이 원활하게

이루어질 수 있도록 조직적, 사회적, 심리적

환경을 지원해 주는 행동을 의미한다. 즉, 직

접적으로 성과를 창출하는 행동은 아니지만

핵심적인 성과의 창출을 지원하고 이를 높일

수 있는 윤활제 역할을 하는 것이 맥락수행이

다(김도영, 유태용, 2002). 조직구성원이 자신

이 속한 조직에 대하여 동일시하는 정도가 강

할수록 조직과 자신을 공동운명체로 간주할

가능성이 크기 때문에 자신이 맡지 않은 일도

자발적으로 하고, 동료들을 돕고, 조직을 옹호

하는 등의 맥락수행을 할 가능성이 클 것이다. 

권한위임과 지각된 조직지원이 조직동일시에

미치는 영향과 조직동일시가 맥락수행에 미치

는 영향을 종합적으로 고려해 볼 때, 권한위

임과 지각된 조직지원이 조직동일시를 매개로

하여 맥락수행에 간접적인 영향을 미칠 가능

성이 있다. 따라서 본 연구에서는 권한위임과

지각된 조직지원과 맥락수행 간의 관계에서

조직동일시의 매개효과를 처음으로 검증해보

고자 한다.

조직동일시

개인의 정체성은 개인적 정체성과 사회적

정체성으로 구성되는데 개인적 정체성은 자신

의 성격이나 능력과 같은 개인의 특성에 의한

정체성을 의미하고, 사회적 정체성은 개인의

직업이나 개인이 속한 사회와 같은 소속집단

에 의한 정체성을 의미한다(Tajfel, 1982). 사회

정체성 이론에서는 개인이 이러한 사회적 범

주를 통해 자신을 정의하는 행동을 자신이 속

한 사회적 범주에 대한 사회적 동일시라고 본

다. 조직동일시의 정의를 살펴보면, Hall, 

Schneider 및 Nygren(1970)은 조직동일시를 조직

의 목표와 개인의 목표가 점차 통합되거나 일

치되는 과정이라고 정의하였고, Efraty와 Wolfe 

(1988)는 개인이 자아개념을 형성하는 데 조직

이 중요한 의미를 갖는 것을 조직동일시라고

하였다. 최근 조직동일시에 대한 정의에서는

조직동일시를 사회정체성 이론의 맥락에서 재

정의하고 있으며, Ashforth와 Meal(1989)은 조직

동일시를 개인과 조직의 합일성과 공동운명

지각으로 정의하였고, Dutton과 Dukerich(1991)

는 개인이 자아정체성을 확립하는 데 있어서

그가 속한 조직의 속성으로 스스로를 정의하

는 것으로 조직동일시를 정의하였으며, 김원

형(2002)은 조직동일시를 개인과 조직의 공동

운명체 지각으로 정의하였다. 

조직동일시는 종종 조직몰입과 조직내재화

등의 변인들과 유사 개념으로 사용되거나 혼

용되어 왔다. 특히 조직동일시는 조직몰입의

개념과 유사 개념으로 생각되는 경우도 많으

나 이들은 명백히 구분되는 변인이다. Ashforth

와 Meal(1989)은 조직몰입과 조직동일시가 다

음의 두 가지 관점에서 서로 다른 개념이라고

주장한 바 있다. 첫째로, 조직몰입은 조직이
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지향하는 가치와 목적에 대한 신념인 반면, 

조직동일시는 조직 그 자체에 대한 개인의 행

위가 규제되는 것으로 그 구체적 지향점이 서

로 다르며 둘째로, 조직몰입은 개인이 느끼는

조직과의 일체감을 측정하지 않는다는 점에서

두 개념이 구분된다고 주장하였다. 

조직몰입은 조직에 대한 감정적인 애착인

정서적 몰입, 조직에 계속적으로 머무르려는

규범적 몰입, 조직을 떠남으로써 오는 비용적

손해를 고려하는 지속적 몰입의 구성요소를

포함하며(Meyer & Allen, 1993) 조직몰입은 조

직의 목표를 수용하고 조직을 위해 노력을 기

울이고 조직구성원으로 남으려는 태도로 정의

된다. 반면 조직동일시는 개인의 자아개념을

통하여 개인과 조직의 관련성을 설명하려는

변인으로 조직동일시는 조직의 가치와 목적을

공유하는 것에 가깝다고 볼 수 있다(Pratt, 

1998). 즉, 조직동일시는 조직의 목표를 개인

이 수용하거나 받아들여 그것을 따르는 것과

는 달리 조직의 가치와 목표를 개인의 가치와

목표로 동일시하여 조직의 목표를 함께 공유

하는 것에 대한 개념이다. 김원형(2003)은 개

인이 조직과 공동운명체라는 지각을 하지 않

아도 자신의 경력에 도움이 될 것으로 여겨질

경우에는 조직몰입을 나타낼 수 있다고 하였

으며, 조직에 대한 동일시 없이 몰입하는 개

인의 경우 다른 조직에서 더 매력적인 경력을

제시하면 다른 조직으로 이직할 가능성이 충

분하다고 하였다. 반면, 조직을 공동운명체로

지각하는 개인은 자신의 조직을 떠나는 것이

심리적 상실감을 초래하게 된다(Levinson, 

1970). 선행연구들에서 조직동일시와 조직몰입

간 변별타당도를 여러 차례 검증해 왔으며, 

그 결과 조직동일시와 조직몰입이 변별되는

개념이라는 것이 지지되었다(김원형, 2002, 

2003; Meal & Tetrick, 1992).

권한위임과 조직동일시 간의 관계

권한위임은 관리자의 관리행동으로 구분되

는 변인으로, 임파워먼트(empowerment)와는 구

분되는 관리자 중심의 개입이다. 임파워먼트

는 개인의 과업역할에 대한 의미성, 역량, 자

기결정성, 효과성 등 인지적인 요소의 집합으

로 개인의 내재적인 과업수행 동기를 증진하

도록 권한을 증대시키는 개인의 심리적 과정

이다(Spreitzer, 1996). Spreitzer(1996)는 임파워먼

트의 구성요소로서 의미성, 역량, 자기결정성, 

효과성을 제안하였다. 의미성은 업무목표에

대한 개인의 신념, 기대, 행동의 적합성을 의

미하고, 역량은 업무수행 능력에 대한 개인의

신념을 말하고, 결정성은 개인이 자신의 행위

를 제어하고 선도하는 것을 의미하고, 효과성

은 업무에 있어서 개인이 업무 결과에 영향을

미칠 수 있다고 느끼는 정도로 정의된다. 구

성요소의 정의를 살펴보면 알 수 있듯이, 임

파워먼트는 리더의 행동이나 공식적 의사결정

과정에 초점을 맞추기보다는 부하가 직무상황

을 어떻게 지각하는가에 초점을 맞추고 있다. 

반면 권한위임은 참여리더십의 한 종류로

조직차원의 또는 관리자 중심의 활동으로 볼

수 있으며 관리자가 부하들이 스스로 의사결

정을 하도록 허락하는 것을 의미한다(Locke & 

Schweiger, 1979). 또한 Yukl(2002)은 권한위임을

중요한 업무를 부하들에게 할당하고, 결정에

대한 책임을 부하들에게 위임하며, 업무 수행

에서의 범위와 판단의 자율성을 증대시키고

관리자의 승인없이 행동할 수 있는 권한을 포

함하는 복합적 과정이라고 정의하였다. 본 연

구에서는 상사로부터의 권한위임이 아니라 조
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직의 전반적인 권한위임 풍토를 다루고자 한

다. 

일반적으로 관리자들은 능력있고 신뢰할 수

있는 부하에게 업무수행에서의 결정권을 부여

하며, 관리자로부터 업무수행 상의 의사결정

권과 책임을 위임받은 부하는 자신이 조직으

로부터 신뢰받고 있다고 생각하게 되고 조직

내 활동을 통해 자신의 욕구를 충족하게 된다

(Vroom & Jago, 1988). 또한 Chen과 Aryee(1996)

는 권한위임이 조직 내에서 다양한 역할을 수

행하며 자신의 욕구가 얼마나 충족되고 있는

지를 나타내는 개인의 조직기반 자긍심에 영

향을 미치며, 권한위임은 조직기반 자긍심을

매개로 수행에 영향을 미친다고 하였다. 또한

Lee(2004)의 연구에서는 역량기반의 신뢰가 조

직 구성원의 조직동일시에 영향을 미친다고

보고한 바 있다. 

선행 연구들에 근거하면, 조직이나 상사로

부터 권한위임을 받은 개인은 조직이 자신을

인정하고 신뢰하고 있다고 지각하게 되어 조

직에 대해 보다 우호적으로 생각하게 될 것이

다. 조직구성원은 관리자나 조직으로부터 권

한위임을 많이 받을수록 자신이 속한 조직 내

에서의 역할과 위치에 대해 보다 명확히 지각

할 것이며, 조직 내에서의 권한과 책임이 클

수록 자신의 정체감을 정의하는 데 있어 조직

을 사회적 범주로 삼으려는 경향성이 높아질

것이다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였

다.

가설 1. 조직으로부터의 권한위임 지각은

조직 구성원의 조직동일시와 정적으로 관련되

어 있을 것이다.

지각된 조직지원과 조직동일시 간의 관계

Eisenberger, Fasolo 및 Davis-LaMastro(1990)는

사회적 교환이론을 기반으로 하여 조직이 조

직 구성원에게 몰입하는 정도를 나타내는 지

각된 조직지원(perceived organizational support, 

POS)이라는 개념을 제시하였다. 그들은 조직

이 조직 구성원의 복지를 위하여 관심을 보이

는 정도에 대하여 조직 구성원이 총체적으로

형성하는 믿음을 지각된 조직지원이라고 정의

하였다. 이러한 개념은 개인이 조직에 몰입하

는 것과 같이 조직 역시 개인에게 몰입할 수

있다는 가정을 기반으로 한다. 이는 과거 조

직 구성원에게만 조직에 대한 충성과 몰입이

강조되던 관점에서 벗어나 조직 또한 조직 구

성원들에게 충성하고 몰입함으로써 진정한 의

미의 상호교환 관계가 형성되어야 함을 의미

한다.

Blau(1964)는 경제적 교환(economic exchange)

과 사회적 교환(social exchange)의 개념을 구분

하였는데, 경제적 교환이란 거래를 의미하는

것으로 상품의 거래와 같이 조직과 개인이 엄

격한 계약에 의해 물질적인 것을 서로 주고받

는 것을 말하며, 사회적 교환이란 상호 간의

신뢰에 근거하여 혜택을 받는 대상이 이에 대

한 보답의 의무감을 형성하게 되는 교환관계

를 말한다. 즉, 조직지원에 의한 조직과 구성

원 간의 사회적 교환관계가 성립되면 조직 구

성원은 조직에 대한 긍정적인 태도와 행동을

형성하게 될 것이라는 것을 시사한다.

Van Maanen과 Schein(1979)의 사회화 이론에

서는 조직 지원의 정도에 따라 조직동일시가

달라진다고 하였다. 조직 지원에 대한 인식이

조직 구성원이 지니고 있는 가치와 부합될 때, 

조직 구성원은 조직의 목표와 개인의 목표를
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통합하게 될 가능성이 커진다(Ashforth & Saks, 

1996). Luhtanen과 Crocker(1992)는 개인이 조직

으로부터의 지원을 강하게 인식하면 자신이

조직에 속해있고 조직이 자신을 가치있는 존

재로 여기고 존중해 준다고 느끼게 된다고 하

였다. 예를 들어, 공식적이든 비공식적이든지

간에 조직차원의 교육 및 훈련을 제공받은 사

람은 그렇지 않은 사람보다 조직으로부터의

지원을 더 강하게 지각함으로써 자기가 속한

조직에 대한 동일시를 형성할 것이다. Dutton, 

Dukerich 및 Harquail(1994)은 조직에 소속감을

느끼는 개인은 조직과 동일시하도록 동기화된

다고 하였다. 이로 부터 조직 구성원이 조직

으로부터의 지원을 강하게 지각하면 구성원은

자신이 속한 조직과 동일시를 형성하게 될 가

능성이 클 것이라고 추론할 수 있다. 따라서

다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 2. 조직 구성원의 지각된 조직지원은

조직 구성원의 조직동일시와 정적으로 관련되

어 있을 것이다.

개인특성 변인의 조절효과

성장욕구강도의 조절효과

성장욕구강도(growth need strength, GNS)는

개인이 도전적인 일을 하고자 하는 욕망을

나타내는 변인으로 직무특성 모델에서 중요

한 조절 효과를 가지는 변인이다(유태용 역, 

2009). 직무특성 모델은 Hackman과 Oldham 

(1975)에 의해 제안된 모델로 직무의 핵심차원

(기술다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자율성, 

피드백)이 개인의 심리적 상태(작업의 의미, 

작업결과에 대한 책임감, 작업활동, 결과에 대

한 지식)에 영향을 미치며 이러한 영향의 크

기가 성장욕구에 따라 달라진다는 모델이다. 

Hackman과 Oldman(1975)은 개인적 성장과 발

전에 대하여 높은 욕구를 가진 사람들은 직무

의 핵심차원에서 높은 값을 지니고 있는 직무

에 대해 보다 긍정적으로 반응하고, 또 성장

욕구 강도가 높은 사람들이 해당 직무특성과

관련된 중요한 심리적 상태를 강하게 경험한

다고 보았다.

직무특성이론은 성장욕구 강도가 높은 사람

들은 동기부여 잠재력이 높은 직무에 대해 높

은 동기 수준을 나타낼 것이라고 가정한다. 

즉, 개인이 같은 직무특성을 갖는 직무를 수

행한다고 하더라도 이러한 직무특성에 동일하

게 반응하는 것이 아니라 성장욕구강도라는

개인차에 따라 달라진다는 것이다. Hackman과

Oldham(1975)은 이러한 성장욕구강도가 직무특

성과 심리상태, 심리상태와 직무에 대한 반응

사이 모두를 조절한다고 하였다.

개인적 성취나 학습 그리고 자기개발에 대

한 욕구가 강한 사람은 직무가 복잡하고 도전

적일 때 내재적 동기가 유발되지만 그렇지 않

은 사람은 개인적 성취에 대한 기회를 추구

하거나 열망하는 정도가 낮다. Hackman과

Oldman(1975)은 성장욕구강도가 강한 구성원은

핵심차원에서 높은 수준의 직무를 더 적극적

으로 수행하지만, 반대로 성장욕구강도가 약

한 구성원은 핵심차원에서 높은 수준의 직무

를 수행하는 것을 오히려 부담스러워한다고

하였다. 또한 직무특성과 직무만족 간의 관계

에 대한 연구에서도 직무의 핵심차원이 높은

직무일수록 조직 구성원의 직무만족이 높으며

이러한 관계를 성장욕구가 조절한다는 것이

밝혀졌다(Aldag & Brief, 1975).

권한위임은 조직이나 관리자가 개인에게 의

사결정에서의 권한과 책임을 부여하는 것으로, 
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직무특성이론에서 언급한 직무의 핵심차원 중

자율성과 밀접하게 관련되어 있다. 직무특성

이론에 근거할 때, 개인의 성장욕구강도는 조

직에서의 권한위임과 자신이 속한 조직에 대

한 동일시 간의 관계를 조절할 것이라고 추론

할 수 있다. 즉, 개인에게 주어지는 권한과 책

임의 정도가 클 때 성장욕구가 강한 사람들에

게는 동기를 부여하는 긍정적인 효과가 나타

나서 조직동일시가 더 강해질 수 있지만, 반

대로 성장욕구가 약한 사람들에게는 오히려

이러한 의사결정권이나 책임이 부담으로 느껴

져서 조직동일시에 미치는 긍정적 효과가 줄

어들 수 있을 것이다. 이러한 추론을 바탕으

로 다음과 같은 가설을 도출하였다. 

가설 3. 조직구성원의 성장욕구 강도가 높

을 때 조직으로부터의 권한위임 지각과 조직

구성원의 조직동일시 간의 정적 관계가 더 강

할 것이다. 

냉소주의의 조절효과

냉소주의(cynicism)란 타인이나 집단, 제도 등

에 대한 경멸이나 절망감을 뜻하는 말로, 80

년대 빠르게 변화하던 미국 사회에서 신뢰성

이 상실되면서 Kanter와 Mirvis(1989)가 당시 사

람들이 사회나 제도에 대해 갖는 불신이나 부

정적 견해에 대한 개념으로 소개하였다. 선행

연구들에서 냉소주의의 정의들은 크게 전반적

인 냉소주의, 조직 변화에 초점을 둔 냉소주

의, 조직에 대한 냉소주의의 세 가지 유형으

로 구분할 수 있다. 첫째로, 전반적인 냉소주

의란 자신이나 타인, 사회 또는 제도 등에 대

한 비현실적인 기대가 충족되지 못함으로 인

해 경험하는 실망에서 발생하는 배신감이나

환멸감으로부터 생성되는 태도를 의미한다

(Andersson, 1996; Kanter & Mirvis, 1989). 둘째

로, 조직 변화에 대한 냉소주의는 조직 변화

의 성공 가능성에 대해 갖는 비관적 시각과

변화를 주도하는 경영진의 무능력과 나태함에

대한 비난을 의미한다(Wanous, Reichers, & 

Austin, 1994). 마지막으로 조직에 대한 냉소

주의는 조직 내 사람, 집단, 이데올로기, 제

도에 대한 경멸, 불신, 좌절, 절망, 환멸 등으

로부터 유발되는 개인의 태도를 의미한다

(Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998).

Zatzick과 Iverson(2006)은 조직에 대해 냉소

적 태도를 가진 구성원들은 자신이 속한 조직

의 진정성이 결여되어 있다고 믿으며, 조직변

화에 대해 저항하고, 조직의 목표를 달성하고

자 하는 의지가 약하다고 하였다. 또 강철희

와 김교성(2003)에 따르면 조직 구성원의 냉소

주의는 조직 구성원의 동기와 성과를 저하시

킨다. 냉소주의는 사람, 집단, 이념, 제도 등에

대한 경멸과 불신 등의 태도(Andersson, 1996)

로 조직이나 변화에 대한 냉소주의가 높은 사

람은 조직의 목표를 수용하지 않고 조직 변화

에 저항하는 특징을 보인다.

냉소주의 연구를 성격특질적 접근과 태도적

접근으로 나뉘기도 한다. 성격특질적 접근에

서는 냉소주의를 개인에게 내재된 특성으로

간주한다. 이러한 접근에서는 냉소주의를 개

인에게 내재되어 있는 안정적 특성으로 파악

하며 상황에 따른 영향을 받지 않는다고 가정

한다(박영희, 2001). 태도적 접근은 냉소주의를

상황에 따라 변화하는 상태로 간주하는 접근

법이다. Dean 등(1998)은 냉소주의가 개인의

구체적인 경험에 근거하여 발생하며 경험에

따라 바뀔 수 있다고 하였다.

Stanley(2005)는 기존 연구들이 냉소주의의

맥락적 구분에 대해 고려하지 않았다고 주장
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하며 냉소주의가 관찰되는 맥락에 따라 변화

중심 냉소주의, 관리 냉소주의, 기질적 냉소주

의로 구분하였다. 그에 따르면, 변화 중심 냉

소주의는 특정 조직변화에 대한 숨겨진 의도

에 대한 불신이나 변화의 궁극적 목적에 대한

불신이며, 관리 냉소주의는 경영진의 일반적

인 결정이나 행동에 숨겨진 의도가 있는지에

대한 불신이고, 기질적 냉소주의는 일반적으

로 사람들의 의사나 행동에 대한 숨겨진 의도

가 있는지에 대한 불신을 의미한다. 본 연구

에서는 지각된 조직지원과 조직동일시 간의

관계를 조절할 수 있는 개인특성 변인을 찾아

내고자 하는 것이 목적이므로 상황에 따라 변

하는 냉소주의보다는 개인에게 내재되어 있는

안정적 특성인 기질적 냉소주의에 초점을 두

고자 한다. 

Stanley(2005)의 냉소주의 구분에서 기질적

냉소주의는 일반적으로 사람들의 의사나 행동

에 대한 숨겨진 의도가 있는지에 대한 불신으

로, 기질적인 냉소주의를 가지고 있는 사람은

타인이나 외부 환경에 대해 불신하고 의심하

는 태도를 나타낸다. 기질적 냉소주의는 조직

이나 조직변화 또는 조직 경영진에 대한 불신

을 넘어서 자신을 둘러싼 전체 환경에 대한

불신감을 나타내기 때문에, 냉소주의를 형성

하는 실망이나 불신의 경험이 없이도 조직에

대한 경멸과 불신의 태도를 가질 수 있다. 기

질적으로 외부 환경에 대한 불신감을 가지고

있는 개인은 조직이 구성원에게 제공하는 관

심과 지원 등의 저의에 대해 의심쩍게 여길

수 있다. 따라서 냉소적 성향이 높은 사람들

에게는 조직으로부터의 지원의 긍정적 효과가

약화되어 조직동일시에 강한 영향을 미칠 가

능성이 적다. 반면에 냉소적 성향이 낮은 사

람들은 조직으로부터의 지원을 구성원들에 대

한 관심과 배려로 있는 그대로 받아들여 조직

에 대한 동일시가 높아질 수 있을 것이다. 이

러한 추론을 토대로 다음과 같은 가설을 설정

하였다. 

가설 4. 조직 구성원의 냉소주의적 성향이

낮을 때 조직 구성원의 지각된 조직지원과 조

직 구성원의 조직동일시 간의 정적 관계가 더

강할 것이다.

권한위임, 지각된 조직지원과 맥락수행 간 관

계에서 조직동일시의 매개효과

Borman과 Motowidlo(1993)는 직무수행 준거

영역에 과업수행과 더불어 맥락수행을 포함시

킬 필요가 있다고 주장하였다. 과업수행이란

조직 구성원들이 조직의 핵심기능 자체를 수

행하기 위하여 직접적으로 해당 업무를 하거

나 핵심기능에 필요한 활동을 간접적으로 수

행하는 것을 의미한다. 맥락수행은 다음의 네

가지 측면에서 과업수행과 구분된다(Borman & 

Motowidlo, 1993). 첫째, 과업수행은 직접 혹은

간접적으로 재화나 용역의 창출과 같은 조직

의 핵심기능에 기여하는 반면, 맥락수행은 과

업수행이 이루어지는 조직적, 사회적, 심리적

환경을 지원한다. 둘째, 동일한 조직 내에서

맡고 있는 직무에 따라 과업수행은 서로 다르

지만, 맥락수행은 직무에 관계없이 공통적인

성격을 지닌다. 셋째, 과업수행에 영향을 미치

는 중요한 요인들은 개인의 지식, 기술, 능력

들이지만, 맥락수행에 영향을 미치는 요인은

성격과 같은 개인적 성향이다. 넷째, 과업수행

이 조직에서 개인이 해야 할 역할에 규정되어

있고 보수와 직접적으로 관련된 행동인 반면

에, 맥락수행은 규정된 역할과는 관련이 없고
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일반적으로 이러한 행동과 보수는 직접적으로

관련되어 있지 않다.  

개인이 조직에 대해 동일시를 하게 되면 동

일시의 결과로 조직에 대한 애착을 갖게 되며

조직 내 협력과 자발적인 이타적 행동이 나타

날 가능성이 커질 것이다. 즉, 조직 구성원이

조직에 대한 동일시를 경험할 경우 조직 내에

서의 공식적인 역할과 업무 외에도 자발적이

고 이타적인 맥락수행을 할 가능성이 커질 것

이다. 앞에서 권한위임과 조직동일시 간의 관

계에서 기술한 것처럼, 개인은 권한위임을 받

을 경우 조직에 대한 호의적인 태도를 형성하

고 조직의 목표를 자신의 목표로 여기며 조직

과 자신을 공동 운명체로 인식하게 된다. 

Ertürk(2009)은 조직 구성원이 조직으로부터 권

한을 위임받게 되면 조직 내 의사결정과정에

참여할 기회가 많아지고, 자신이 의사결정에

참여하고 있다고 지각하는 조직 구성원은 그

렇지 않은 조직 구성원보다 조직의 결정을 잘

수용할 것이며 조직의 목표 역시 잘 수용할

것이라고 하였다. 

지금까지 선행연구에서 조직동일시의 선행

변인으로 권한위임과 지각된 조직지원, 조직

동일시의 결과변인으로 맥락수행을 함께 다룬

연구는 없었다. 하지만 가설 1 도출과정에서

기술한 권한위임과 조직동일시 간의 관계와

조직동일시와 맥락수행 간의 관계를 종합적으

로 고려해 볼 때, 권한위임 지각은 조직동일

시를 매개로 하여 맥락수행에 간접적인 영향

을 미칠 가능성이 있다. 즉, 조직으로부터 권

한을 위임받은 사람들은 조직과 자신을 공동

운명체라고 인식하게 되고 이러한 조직과의

동일시를 통해 조직 내에서 자발적이고 이타

적인 맥락수행을 하게 될 가능성이 커질 것이

라고 추론할 수 있다. 마찬가지로 가설 2 도

출과정에서 기술한 지각된 조직지원과 조직동

일시 간의 관계와 조직동일시와 맥락수행 간

의 관계를 함께 고려해 볼 때, 지각된 조직지

원은 조직동일시를 매개로 하여 맥락수행에

간접적인 영향을 미칠 가능성이 있다. 즉, 조

직이 자신에게 관심을 가지고 지원해준다고

지각하면 조직과 자신을 공동운명체라고 인식

하게 되고 이러한 조직과의 동일시를 통해 조

직 내에서 자발적이고 이타적인 맥락수행을

하게 될 가능성이 커질 것이라고 추론할 수

있다. 따라서 본 연구에서는 권한위임 지각, 

지각된 조직지원과 맥락수행 간의 관계에서

조직동일시의 매개효과를 처음으로 탐색적으

권한위임

조직동일시 맥락수행

성장욕구강도

지각된 조직지원

냉소주의

그림 1. 연구모형
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로 검증해보고자 다음과 같은 가설들을 설정

하였다.

가설 5. 조직 구성원의 조직동일시는 조직

으로부터의 권한위임 지각과 맥락수행 간의

관계를 매개할 것이다. 

가설 6. 조직 구성원의 조직동일시는 조직

구성원의 지각된 조직지원과 맥락수행 간의

관계를 매개할 것이다.

이 연구에서 설정한 연구모형을 도식적으로

표현하면 그림 1과 같다.

방 법

조사대상 및 자료수집 절차

기업 및 공공기관에 종사하고 있는 직장인

들을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 이 연

구를 위해 자기평정용 설문지와 타인평정용

설문지를 제작하였다. 타인평정용 설문지는

조사대상자의 맥락수행을 측정하기 위해 사용

하였다. 자료수집 절차에 동의한 사람들에게

자신과 함께 근무하는 5명에서 10명의 사람들

에게 자기평정용 설문지를 배포하여 자료를

수집하였고, 자신은 그 사람들의 맥락수행에

관한 타인평정용 설문지에 응답하였다. 자기

평정용 설문지와 타인평정용 설문지에 고유번

호를 부여하여 평정자가 타인의 맥락수행을

평정할 때 각 번호가 누구인지를 명확히 기억

하고 평정하도록 하였다.

수집된 자기평정용 설문지 221부 중 미응답

문항이 다수 포함되어 있거나 불성실하게 응

답한 19부를 제거하여 최종적으로 202부가 통

계분석에 사용되었고, 타인평정용 설문지 152

부가 분석에 사용되었다. 분석에 포함된 202

명 중 남성이 105명(52%), 여성이 97명(48%)이

었으며, 연령은 20대가 79명(39.1%), 30대가 82

명(40.6%), 40대가 31명(15.3%), 50대는 10명

(5.0%)이었다. 근속년수는 1개월부터 약 22년

까지의 분포를 보였으며, 평균적으로 약 3년 6

개월 정도의 근속년수를 가지고 있었으며, 표

준편차는 약 4년 2개월이었다. 직급은 사원급

이 130명(64.3%)으로 가장 많았고, 주임급이

28명(13.9%), 대리급이 19명(9.4%), 과장/팀장급

이 17명(8.4%), 부장이상급이 8명(4.0%)이었다. 

직종은 일반사무직이 72명(35.6%), 서비스직이

45명(22.3%), 공무원이 42명(20.8%)으로 일반사

무직과 서비스직, 공무원이 대부분을 차지하

였고, 영업직 17명(8.4%), 전문직 13명(6.4%), 

기타 직종이 13명(6.4%)이었다. 기타 직종에는

생산 기술직과 연구직이 포함되었다.

조사대상자 152명의 맥락수행을 평정한 22

명의 인구통계학적 특성은 남성이 13명

(59.1%), 여성이 9명(40.9%)이었으며, 연령은 20

대가 10명(45.5%), 30대가 9명(40.9%), 40대 이

상이 3명(13.6%)이었다. 평가 대상자와 알고지

낸 기간은 최소 1개월부터 최대 16년으로 평

균적으로 2년 3개월이었고, 표준편차는 2년 8

개월이었다. 

측정도구

분석에 앞서 권한위임, 지각된 조직지원, 조

직동일시 간의 개념적 변별성을 확인하기 위

해 세 변인에 포함된 모든 문항들을 함께 넣

어 요인분석을 실시하였으며, 요인분석 결과

에서 해당 변인에 수렴되지 않는 문항들은 분

석에서 제외하였다.
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조직동일시

Meal과 Ashforth(1995)의 조직동일시 척도 5

개 문항을 김원형(2003)이 번역한 것을 사용하

였으며, 각 문항은 Likert 5점 척도로 측정하였

다. 선행변인들(권한위임, 지각된 조직지원)과

의 변별성 확인을 위해 요인분석을 실시하여

이 변인에 수렴되지 않은 1개 문항을 제외하

고 총 4개 문항을 사용하였다. 본 연구에서 4

개 문항으로 측정한 조직동일시 척도의 신뢰

도 계수(Cronbach's α)는 .72이었다. 조직동일시

의 예시 문항은 “나는 내가 근무하는 회사에

대해 말할 때 항상 ‘우리 회사’라는 표현을 쓴

다.”, “내가 근무하는 회사가 잘 되는 것이 곧

내가 잘 되는 것이라고 생각한다.” 등이다.

권한위임

권한위임의 측정을 위해 Yukl, Wall 및

Lepsinger(1990)가 개발한 7개 문항을 번안하여

사용하였으며, 각 문항은 Likert 5점 척도로 측

정하였다. 본 연구에서는 상사로부터의 권한

위임이 아니라 조직으로부터의 권한위임 지각

에 초점을 두었기 때문에 문항의 내용을 상사

로부터의 권한위임이 아닌 조직으로부터의 권

한위임으로 수정하여 사용하였다. 이 연구에

포함된 다른 변인들과의 변별성 확인을 위해

요인분석을 실시하여 수렴되지 않은 2개 문항

을 제외하고 총 5개 문항을 분석에 사용하였

다. 본 연구에서 5개 문항으로 측정한 권한위

임 척도의 신뢰도 계수(Cronbach's α.)는 .88이

었다. 권한위임 예시문항은 “우리 회사는 내가

스스로 업무에서의 문제를 해결하도록 자율성

을 제공한다.”, “우리 회사는 나에게 업무 관

리의 책임을 맡긴다.” 등이다.

지각된 조직지원

Eisenberger 등(1990)의 지각된 조직지원 문항

중 Wayne, Shore 및 Liden(1997)이 사용한 9개

문항을 사용하였으며, 각 문항은 Likert 5점 척

도로 측정하였다. 이 연구에 포함된 다른 변

인들과의 변별성 확인을 위해 요인분석을 실

시하여 수렴되지 않은 4개 문항을 제외하고

총 5개 문항을 분석에 사용하였다. 본 연구에

서 5개 문항으로 측정한 지각된 조직지원 척

도의 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .87이었다. 

지각된 조직지원의 예시 문항은 “우리 회사는

나의 목표와 가치들을 사려 깊게 고려한다.”, 

“우리 회사는 나의 복지에 진정으로 관심을

가지고 있다.” 등이다.

성장욕구강도

성장욕구강도는 Hackman과 Oldham(1975)의

직무진단조사(JDS)에 포함된 개인의 성장욕구

강도 6개 문항을 사용하였으며, 각 문항은

Likert 5점 척도로 측정하였다. 직무진단조사는

Hackman과 Oldham(1975)이 제안한 직무특성

모델을 근거로 하여 직무 특성을 평가하기

위한 설문지이다. 본 연구에서 6개 문항으로

측정한 성장욕구강도 척도의 신뢰도 계수

(Cronbach's α)는 .86으로 나타났다. 성장욕구강

도의 예시 문항은 “나는 비교적 어렵고 도전

적인 업무를 좋아한다.”, “나는 자율적인 사고

와 행동이 많이 요구되는 업무를 좋아한다.” 

등이다. 

냉소주의

본 연구에서는 지각된 조직지원과 조직동일

시 간의 관계를 조절하는 개인적 특성변인을

찾아내는 데 관심이 있었기 때문에 개인의 기

질적인 냉소주의 성향을 측정하였다. 기질적
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냉소주의 문항은 Stanley(2005)의 연구에서 사

용된 냉소주의 측정 문항 중 기질적 냉소주의

에 해당하는 5개 문항을 사용하였으며, 각 문

항은 Likert 5점 척도로 측정하였다. 5개 문항

으로 측정한 냉소주의 척도의 신뢰도 계수

(Cronbach's α)는 .80이었다. 냉소주의 예시 문

항은 “나는 다른 사람들이 나에게 잘해주면

무언가 숨겨진 의도가 있는 것은 아닌지 생각

해 본다.”, “나는 대부분의 사람들이 어떤 일

을 할 때 자신의 진짜 의도를 숨기고 가장해

서 행동한다고 생각한다.” 등이다. 

맥락수행

맥락수행은 김도영과 유태용(2002)이 개발한

한국형 맥락수행척도 7개 요인 66개 문항 중

각 요인별로 요인부하량이 높은 2개 문항씩을

뽑아서 총 14개 문항을 사용하여 측정하였다. 

설문지에 포함된 모든 문항을 응답자 스스로

평정하는 데서 발생할 수 있는 공통방법편파

를 최소화하기 위하여 맥락수행에 대해서는

조사대상자 스스로 평정한 자기평정 측정치와

조사대상자의 상사나 동료가 평정한 타인평정

측정치를 함께 수집하였다. 자기평정용 설문

지의 맥락수행 예시문항은 “나는 회사가 어려

움에 처하면 회사에 도움이 되는 행동을 자발

적으로 한다.”, “나는 동료나 신입사원의 애로

사항을 앞장서서 해결해 준다.” 등이다. 14개

문항으로 측정한 자기평정 맥락수행 척도의

신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .91이었다. 타인평

정의 경우 동일한 14개 문항을 타인평정에 맞

게 주어만을 수정하여 사용하였다. 타인평정

용 예시 문항은 “이 사람은 회사가 어려움에

처하면 회사에 도움이 되는 행동을 자발적으

로 한다.”, “이 사람은 동료나 신입사원의 애

로사항을 앞장서서 해결해 준다.” 등이다. 14

개 문항으로 측정한 타인평정 맥락수행 척도

의 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .90이었다.

분석방법

본 연구에 사용된 변인들 간의 관계를 알아

보기 위해 통계분석을 실시하였으며, 통계분

석에는 SPSS 18.0을 사용하였다. 성장욕구강도

와 냉소주의의 조절효과를 살펴보기 위해 위

계적 회귀 분석을 실시하였고, 조직동일시의

매개효과를 확인하기위해 Baron과 Kenny(1986)

의 매개효과 분석방법을 사용하였다. 

결 과

측정변인들의 기술통계치와 상호상관

본 연구에 포함된 변인들 간의 관련성을 살

펴보기 위해 먼저 상관분석을 실시하였으며, 

측정 변인들의 평균, 표준편차, 상호상관을 표

1에 제시하였다. 분석결과, 본 연구의 선행변

인인 권한위임은 조직동일시(r=.463, p<.01), 

자기평정에 의한 맥락수행(r=.373, p<.01), 타

인평정에 의한 맥락수행(r=.205, p<.05)과 정적

인 상관을 나타내었다. 따라서 조직으로부터

의 권한위임 지각이 조직 구성원의 조직동일

시와 정적으로 관련되어 있을 것이라는 가설

1이 지지되었다. 또 다른 선행변인인 지각된

조직지원은 조직동일시(r=.508, p<.01), 자기평

정에 의한 맥락수행(r=.389, p<.01), 타인평정

에 의한 맥락수행(r=.269, p<.01)과 정적인 상

관을 보였다. 따라서 조직 구성원의 지각된

조직지원은 조직 구성원의 조직동일시와 정적

으로 관련되어 있을 것이라는 가설 2가 지지
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되었다. 두 개의 선행변인인 지각된 조직지원

과 권한위임 간에는 유의한 정적 상관이 있었

고(r=.646, p<.01), 자기평정에 의한 맥락수행

과 타인평정에 의한 맥락수행 측정치 간에

도 유의한 정적 상관이 존재하였다(r=.332, 

p<.01). 동일한 사람에 대한 자기평정 측정치

와 타인평정 측정치 간에 유의한 정적 상관이

존재한다는 것은 두 측정치가 수렴하는 결과

로 해석할 수 있다. 

조직동일시는 성장욕구강도(r=.265, p<.01), 

자기평정에 의한 맥락수행(r=.473, p<.01), 타

인평정에 의한 맥락수행(r=.233, p<.01)과 정적

인 상관을 보였다. 이러한 결과는 성장욕구강

도가 강한 사람일수록 조직에 대한 동일시 정

도가 강하다는 것을 의미한다. 또한 조직동일

시가 강한 사람일수록 조직에서 맥락수행을

더 많이 한다는 것을 의미한다. 이러한 결과

는 맥락수행을 자기평정 방식으로 측정하든

타인평정 방식으로 측정하든지 간에 동일하게

나타났다. 가설 1과 가설 2가 지지된 결과와

이 결과를 종합적으로 고려해 볼 때 조직동일

시가 선행변인들과 맥락수행 간의 관계를 매

개할 가능성이 있다고 해석할 수 있다.

성장욕구강도는 자기평정에 의한 맥락수행

과 유의한 정적 상관을 보인 반면에(r=.392, 

p<.01), 냉소주의는 자기평정에 의한 맥락수행

과 유의한 부적 상관을 나타내었다(r=-.166, 

p<.05). 이러한 결과는 성장욕구강도가 강한

사람일수록 조직에서 맥락수행을 더 많이 하

는 반면에, 기질적으로 냉소주의적 성향이 강

한 사람일수록 맥락수행을 덜 한다는 것을 의

미한다. 

개인특성변인의 조절효과

권한위임과 조직동일시 간 관계에서 성장

욕구강도의 조절효과

권한위임과 조직동일시 간 관계에서 개인의

성장욕구강도의 조절효과를 검증하기 위해 위

계적 회귀분석을 실시하였다. 1단계에서 조직

동일시에 영향을 미칠 가능성이 있는 인구통

계학적 변인(성, 연령, 근속년수, 직급, 직무)들

을 투입하여 그 영향을 통제하였다. 2단계에

서는 예측변인인 권한위임과 조절변인인 성장

변 인 M SD 1 2 3 4 5 6 7

1 조직동일시 3.82 .59 (.72)

2 지각된 조직지원 3.06 .66 .508** (.87)

3 권한위임 3.22 .77 .463** .646** (.88)

4 성장욕구강도 3.74 .58 .265** .008 .133 (.86)

5 냉소주의 2.76 .62 -.085 -.035 -.019 -.096 (.80)

6 자기평정 맥락수행 3.60 .49 .473** .389** .373** .392** -.166* (.91)

7 타인평정 맥락수행 3.34 .50 .233** .269** .205* .067 .082 .332** (.90)

N=202, *p<.05, **p<.01; 대각선 괄호 안은 변인의 신뢰도 계수를 나타냄.; 타인평정 맥락수행의 표본수는

152명임. 

표 1. 측정변인들의 평균, 표준편차 및 상호상관
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욕구장도를 투입하였으며, 마지막 3단계에서

는 권한위임과 성장욕구강도의 상호작용항을

투입하였다. 개인의 권한위임과 성장욕구강도

점수에서 각각 권한위임과 성장욕구 강도의

평균값을 뺀 센터링 값을 사용하여 상호작용

항을 산출하였다. 이러한 분석 결과가 표 2에

제시되어 있다.

분석결과, 2단계에서 권한위임의 회귀계수

((β=.445, p<.001)가 유의하여 가설 1이 지지

되었음을 다시 한번 확인할 수 있었다. 3단계

에서 권한위임과 성장욕구강도의 상호작용항

이 유의한 회귀계수(β=.132, p<.05)를 나타냈

으며, 상호작용항이 투입된 3단계의 설명량(△

R2=.012, p<.05)이 유의하게 증가하였다. 이러

한 결과는 성장욕구강도가 권한위임과 조직동

일시 간의 관계를 조절한다는 것을 의미한다. 

이러한 결과가 가설에서 예측한 방향과 일치

하는지를 확인하기 위해 성장욕구강도 값을

평균 ±1SD를 기준으로 높은 수준과 낮은 수준

으로 구분하여 상호작용 그래프를 작성하였다. 

그림 2에서 보듯이, 조직구성원의 성장욕구

강도가 낮을 때보다 높을 때 조직으로부터의

권한위임 지각과 조직 구성원의 조직동일시

간의 정적 관계가 더 강하게 나타났다. 따라

단계 변인
조직동일시

β R2 △R2

1 인구통계변인 .010

2
권한위임  .445***

   .267***   .257***
성장욕구강도  .250***

3

권한위임  .418***

 .279* .012*성장욕구강도  .253***

권한위임×성장욕구강도 .132*

N=202, *p<.05, ***p<.001  

표 2. 권한위임과 조직동일시 간 관계에서 성장욕구강도의 조절효과

조
직
동
일
시

성장욕구
강도 (고)
성장욕구
강도 (저)

권한위임 (저) 권한위임 (고)

그림 2. 권한위임과 조직동일시 간 관계에서 성장욕구강도의 조절효과
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서 조직구성원의 성장욕구 강도가 높을 때 조

직으로부터의 권한위임 지각과 조직 구성원의

조직동일시 간의 정적 관계가 더 강할 것이라

는 가설 3이 지지되었다.

지각된 조직지원과 조직동일시 간 관계에

서 냉소주의의 조절효과

지각된 조직지원과 조직동일시 간 관계에서

기질적 냉소주의 성향의 조절효과를 검증하기

위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 1단계에

서 조직동일시에 영향을 미칠 가능성이 있는

인구통계학적 변인(성, 연령, 근속년수, 직급, 

직무)들을 투입하여 그 영향을 통제하였다. 2

단계에서는 예측변인인 지각된 조직지원과 조

절변인인 냉소주의 성향을 투입하였으며, 마

지막 3단계에서는 지각된 조직지원과 냉소주

의의 상호작용항을 투입하였다. 개인의 지각

된 조직지원과 냉소주의 점수에서 각각 지각

된 조직지원과 냉소주의의 평균값을 뺀 센터

링 값을 사용하여 상호작용항을 산출하였다. 

이러한 분석 결과가 표 3에 제시되어 있다.

분석결과, 2단계에서 지각된 조직지원의 회

귀계수(β=.494, p<.001)가 유의하여 가설 2가

지지되었음을 다시 한 번 확인할 수 있었다. 3

단계 변인
조직동일시

β R2 △R2

1 인구통계변인 .010

2
지각된 조직지원   .494***

  .278***   .268***
냉소주의     -.062

3

지각된 조직지원  .512***

.296* .018*냉소주의     -.061

지각된 조직지원×냉소주의     -.139*

N=202, *p<.05, ***p<.001 

표 3. 지각된 조직지원과 조직동일시 간 관계에서 냉소주의의 조절효과

조
직
동
일
시

냉소주의
(고)

냉소주의
(저)

지각된 조직지원
(저)

지각된 조직지원
(고)

그림 3. 지각된 조직지원과 조직동일시 간 관계에서 냉소주의의 조절효과
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단계에서 지각된 조직지원과 냉소주의의 상호

작용항이 유의한 회귀계수(β=-.139, p<.05)를

나타냈으며, 상호작용항이 투입된 3단계의 설

명량(△R2=.018, p<.05)이 유의하게 증가하였

다. 이러한 결과는 개인의 냉소주의 성향이

지각된 조직지원과 조직동일시 간의 관계를

조절한다는 것을 의미한다. 이러한 결과가 가

설에서 예측한 방향과 일치하는지를 확인하기

위해 냉소주의 값을 평균 ±1SD를 기준으로 높

은 수준과 낮은 수준으로 구분하여 상호작용

그래프를 작성하였다. 그림 3에서 보듯이, 개

인의 냉소주의 성향이 높을 때보다 낮을 때

지각된 조직지원과 조직 구성원의 조직동일시

간의 정적 관계가 더 강하게 나타났다. 따라

서 조직 구성원의 냉소주의적 성향이 낮을 때

조직 구성원의 지각된 조직지원과 조직 구성

원의 조직동일시 간의 정적 관계가 더 강할

것이라는 가설 4가 지지되었다.

조직동일시의 매개효과

자기평정 맥락수행에 대한 조직동일시의

매개효과

Baron과 Kenny(1986)가 제안한 방식에 따라

매개효과를 검증하였으며, 매개효과를 알아보

기 위한 회귀분석에서 인구통계학적 변인을

회귀분석 1단계에 투입하여 결과에 영향을 미

칠 수 있는 효과를 통제하였다. 표 4에서 보

듯이 권한위임과 자기평정 맥락수행 간 관계

에서 조직동일시의 매개효과를 분석한 결과, 

예측변인인 권한위임이 매개변인인 조직동일

시에 대한 회귀계수(β=.473, p<.001)가 유의하

였고, 권한위임의 영향을 통제한 상태에서 맥

락수행에 대한 조직동일시의 회귀계수(β=.322, 

p<.001)가 유의하게 나타났으며, 종속변인인

맥락수행에 대한 권한위임의 회귀계수(β=.360, 

p<.001) 역시 유의하였다. 마지막으로 매개변

인인 조직동일시의 영향을 통제한 후에 권한

위임과 맥락수행 간의 관계를 살펴본 결과, 

권한위임의 회귀계수(β=.208, p<.01)는 여전히

유의하였지만 통제하기 전보다 그 크기가 줄

어들었으므로 조직동일시는 권한위임과 자기

평정 맥락수행 간의 관계를 부분적으로 매개

한다는 것을 알 수 있다. 조직동일시에 의한

간접적 효과(권한위임이 조직동일시를 통해

자기평정 맥락수행에 미치는 효과)에 대한 검

증을 위해 Sobel 검증을 실시한 결과, 유의한

Z값(Z=4.23, p<.001)을 보였다. 따라서 조직

구성원의 조직동일시는 조직으로부터의 권한

위임 지각과 맥락수행 간의 관계를 매개할 것

이라는 가설 5가 지지되었다.

지각된 조직지원과 자기평정 맥락수행 간

관계에서 조직동일시의 매개효과를 분석한 결

과, 예측변인인 지각된 조직지원이 매개변인

인 조직동일시에 대한 회귀계수(β=.497, p< 

.001)가 유의하였고, 지각된 조직지원의 영향

을 통제한 상태에서 맥락수행에 대한 조직동

일시의 회귀계수(β=.322, p<.001)가 유의하게

나타났으며, 종속변인인 맥락수행에 대한 지

각된 조직지원의 회귀계수(β=.349, p<.001) 역

시 유의하였다. 마지막으로 매개변인인 조직

동일시의 영향을 통제한 후에 지각된 조직지

원과 맥락수행 간의 관계를 살펴본 결과, 지

각된 조직지원의 회귀계수(β=.189, p<.01)는

여전히 유의하였지만 통제하기 전보다 그 크

기가 줄어들었으므로 조직동일시는 지각된 조

직지원과 자기평정 맥락수행 간의 관계를 부

분적으로 매개한다는 것을 알 수 있다. 조직

동일시에 의한 간접적 효과(지각된 조직지원

이 조직동일시를 통해 자기평정 맥락수행에
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미치는 효과)에 대한 검증을 위해 Sobel 검증

을 실시한 결과, 유의한 Z값(Z=4.32, p<.001)

을 보였다. 따라서 조직 구성원의 조직동일시

는 조직 구성원의 지각된 조직지원과 맥락수

행 간의 관계를 매개할 것이라는 가설 6이 지

지되었다.

타인평정 맥락수행에 대한 조직동일시의

매개효과

표 5에서 보듯이 권한위임과 타인평정 맥락

수행 간 관계에서 조직동일시의 매개효과를

분석한 결과, 조직동일시에 대한 권한위임의

회귀계수(β=.473, p<.001)는 유의하게 나타났

지만, 예측변인인 권한위임을 통제한 상태에

서 타인평정 맥락수행에 대한 조직동일시의

회귀계수(β=.141, n.s.), 종속변인인 타인평정

맥락수행에 대한 권한위임의 회귀계수(β=.160, 

n.s.)가 모두 유의하지 않았다. 매개변인인 조

직동일시의 영향을 통제한 후에 타인평정 맥

락수행에 대한 권한위임의 회귀계수(β=.096, 

n.s.)도 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이처

럼 맥락수행을 타인평정으로 측정한 경우에는

자기평정 결과와 달리 조직동일시의 매개효과

가 나타나지 않았다. 따라서 타인평정에 의한

맥락수행을 사용한 경우에는 조직 구성원의

조직동일시가 조직으로부터의 권한위임 지각

과 맥락수행 간의 관계를 매개할 것이라는 가

설 5가 지지되지 않았다.

다음으로, 지각된 조직지원과 타인평정에

의한 맥락수행 간 관계에서 조직동일시의 매

개효과를 분석한 결과, 조직동일시에 대한 지

각된 조직지원의 회귀계수(β=.497, p<.001)가

유의하였고, 맥락수행에 대한 지각된 조직지

원의 회귀계수(β=.256, p<.01)가 유의하게 나

타났다. 또한 매개변인인 조직동일시의 영향

을 통제한 후에 지각된 조직지원과 맥락수행

간의 관계를 살펴본 결과, 지각된 조직지원의

회귀계수(β=.228, p<.05)는 여전히 유의하였지

만 통제하기 전보다 그 크기가 줄어들었다. 

하지만 예측변인인 지각된 조직지원을 통제한

상태에서 타인평정 맥락수행에 대한 조직동일

시의 회귀계수(β=.054, n.s.)가 유의하지 않아서

예측변인(A) 매개변인(B) 종속변인(C) 분석 경로
표준화

회귀계수

권한위임 조직동일시
자기평정

맥락수행

1 A→B .473***

2 B→C(A통제) .322***

3 A→C .360***

4 A→C(B통제) .208**

지각된

조직지원
조직동일시

자기평정

맥락수행

1 A→B .497***

2 B→C(A통제) .322***

3 A→C .349***

4 A→C(B통제) .189**

N=202. **p<.01, ***p<.001

표 4. 자기평정 맥락수행에 대한 조직동일시의 매개효과
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조직동일시는 Baron과 Kenny(1986)가 제안한

매개변인으로서의 조건을 충족시키지 못했다. 

따라서 타인평정에 의한 맥락수행을 사용한

경우에는 조직 구성원의 조직동일시가 조직

구성원의 지각된 조직지원과 맥락수행 간의

관계를 매개할 것이라는 가설 6이 지지되지

않았다.

논 의

본 연구의 목적은 조직차원의 개입으로 볼

수 있는 권한위임과 지각된 조직지원이 조직

동일시에 영향을 미치는지 알아보고, 이러한

관계를 개인특성 변인인 성장욕구강도와 냉소

주의가 조절하는지를 검증하고, 권한위임과

지각된 조직지원이 조직동일시를 매개로 하여

맥락수행에 영향을 미치는지 알아보는 데 있

었다.

연구로부터 밝혀진 결과들을 요약하면 다음

과 같다. 첫째, 권한위임과 지각된 조직지원은

조직동일시와 정적인 상관을 보이는 것으로

나타났다. 둘째, 성장욕구강도가 높을수록 권

한위임과 조직동일시 간의 정적 관계가 더 강

하게 나타나서 성장욕구강도는 권한위임과 조

직동일시 간의 관계를 조절하는 것으로 밝혀

졌다. 셋째, 개인의 냉소주의 성향이 낮을수록

지각된 조직지원과 조직동일시 간의 정적 관

계가 더 강하게 나타나서 냉소주의 성향이 지

각된 조직지원과 조직동일시 간의 관계를 조

절하는 것으로 밝혀졌다. 넷째, 조직동일시는

권한위임이 자기평정 맥락수행에 미치는 영향

과 지각된 조직지원이 자기평정 맥락수행에

미치는 영향 모두를 부분적으로 매개하는 것

으로 나타났고, 타인평정에 의한 맥락수행에

대해서는 매개효과를 갖지 않는 것으로 나타

났다. 

본 연구는 다음과 같은 학문적 의의를 지니

고 있다. 첫째, 기존 조직동일시 연구에서 많

이 다루어지지 않은 조직동일시의 선행변인에

대해 연구하였다. 기존 조직동일시에 대한 연

구에서는 조직동일시가 조직성과에 미치는 영

예측변인(A) 매개변인(B) 종속변인(C) 분석 경로
표준화

회귀계수

권한위임 조직동일시
타인평정

맥락수행

1 A→B .473***

2 B→C(A통제) .141

3 A→C .160

4 A→C(B통제) .096

지각된

조직지원
조직동일시

타인평정

맥락수행

1 A→B .497***

2 B→C(A통제) .054

3 A→C .256**

4 A→C(B통제) .228*

N=152. *p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 5. 타인평정 맥락수행에 대한 조직동일시의 매개효과
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향에 대한 연구는 많이 있어 왔지만(김원형, 

2002, 2003), 조직성과에 긍정적인 기여를 하는

조직동일시의 선행변인에 대한 연구는 많지

않았다. 본 연구에서는 조직동일시의 선행변

인으로 권한위임과 지각된 조직지원을 연구설

계에 포함하여, 이러한 변인들이 조직동일시

와 정적으로 관련되어 있다는 것을 처음으로

밝혔다는 데 의의가 있다. 

둘째, 권한위임과 지각된 조직지원이 조직

동일시에 영향을 미치는 데 있어서 구성원 개

인특성의 조절효과를 처음으로 검증하였다. 

조직동일시에 대한 기존 연구에서 조직동일시

에 미치는 영향이 조직의 내부마케팅과 같은

환경변인에 따라 달라질 수 있음을 보여주기

는 했지만(신혜숙, 1999), 조직 구성원의 개인

적 특성에 따라 그 관계가 달라질 수 있다는

것을 연구하지는 않았다. 본 연구에서는 권한

위임과 조직동일시 간의 관계에서 개인특성

변인인 성장욕구강도가 조절 역할을 하고, 지

각된 조직지원과 조직동일시 간의 관계에서

또 다른 개인특성 변인인 냉소주의 성향이 조

절 역할을 한다는 것을 처음으로 밝혔다는 데

의의가 있다. 

셋째, 맥락수행을 자기평정으로 측정했을

때 조직동일시가 권한위임이나 지각된 조직지

원과 맥락수행 간의 관계를 부분적으로 매개

한다는 것을 처음으로 발견하였다. 즉, 조직으

로부터 권한위임을 받거나 조직으로부터 지원

을 받는다고 지각하는 사람들은 스스로 맥락

수행을 많이 한다고 느끼기도 하지만(직접 효

과), 조직으로부터 권한위임을 받거나 조직으

로부터 지원을 받는다고 지각하는 사람들은

조직에 대한 동일시를 하게 되고 이러한 조직

동일시가 맥락수행에 영향을 미친다는 것(간

접 효과)을 알 수 있었다. 

또한 본 연구의 결과는 다음과 같은 실무적

시사점을 가지고 있다. 첫째, 본 연구에서 예

측변인으로 다룬 권한위임과 지각된 조직지원

이 조직구성원의 조직동일시 제고에 긍정적인

영향을 미치기 때문에, 조직구성원들이 조직

의 목표와 가치를 자신의 목표와 가치로 받아

들이도록 하기 위해서는 조직이 구성원들에게

더 많은 자유재량권과 의사결정권을 부여하고

의사 결정에 참여할 기회를 제공함으로써 권

한위임 정도를 높일 필요가 있다. 그리고 구

성원들에게 교육 및 훈련을 제공하고 구성원

들의 복리향상에 관심을 기울임으로써 조직이

진정으로 구성원들을 배려하고 지원한다는 인

식을 갖도록 해야 한다. 

둘째, 권한위임과 지각된 조직지원이 조직

동일시에 미치는 정도가 조직구성원의 성장욕

구강도나 냉소주의 성향과 같은 개인적 특성

에 따라 달라지기 때문에 조직차원에서 개입

(권한위임이나 지원)을 시도할 때 이러한 개인

적 특성을 고려할 필요가 있다. 예를 들어, 모

든 구성원들에게 권한위임을 해주기보다는 자

신의 직무에서 성장하고자 하는 욕구가 강하

고 도전적이고 창조적인 업무를 선호하는 구

성원들에게 권한위임을 해주는 것이 효과적일

것이다. 성장욕구강도가 높은 사람들에게 권

한위임을 많이 하고 직무에서 자율성을 더 많

이 제공할수록 조직 동일시가 높아질 것이라

고 예상할 수 있기 때문이다. 또 냉소주의가

조직으로부터의 지원에 대한 진정성 지각에

영향을 미치기 때문에 기질적으로 냉소주의

성향이 있는 사람들이 조직에 대해 냉소적인

태도를 쉽게 형성하지 않도록 조직의 운영을

투명하게 하고, 인사를 공정하게 하고, 성과평

가와 배분을 객관적으로 해야 할 것이다. 이

연구에서 얻어진 결과를 인사선발에 활용한다
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면, 조직에 들어오는 신입 구성원들을 선발할

때도 인성검사나 면접을 통해 성장욕구강도가

높거나 냉소주의 성향이 낮은 사람들을 뽑을

필요가 있다.

끝으로 이 연구가 가지는 제한점과 앞으로

의 연구에서 다룰 몇 가지 과제를 제안하면

다음과 같다. 첫째, 근속년수나 직급이 낮은

조직구성원들에게 어떤 방식으로 권한을 위임

하는 것이 효과적인지를 연구해볼 필요가 있

다. 권한위임은 그 특성상 근속년수나 직급에

의해 영향을 많이 받는 변인이다. 이 연구에

서 권한위임과 인구통계학적 변인과의 관련성

을 살펴보면, 평균적으로 여성보다 남성이, 낮

은 직급보다 높은 직급에서, 근속년수가 많을

수록 권한위임을 더 강하게 지각하였다. 권한

위임 정도는 조직의 의사소통 방식이나 업무

체계 개선 또는 리더의 부하 관리 방식에 의

해 달라질 수 있지만 근본적으로는 낮은 직급

보다 높은 직급에서 더 강하게 지각할 것이다. 

따라서 근속년수가 적고 직급이 낮은 사람들

의 조직동일시를 높이기 위하여 권한위임을

어떻게 효과적으로 실행할지를 연구할 필요가

있다.

둘째, 타인평정에 의한 맥락수행 자료를 수

집할 때 평정자가 평정 방법에 대한 이해 부

족으로 인하여 자기평정에 의한 맥락수행 자

료에 비해 분석에 포함된 표본의 수가 감소하

였다(자기평정 202명, 타인평정 152명). 본 연

구에서 타인평정에 의한 맥락수행 자료를 얻

을 때 평가대상자가 모르게 평정하도록 지시

하였다. 하지만 일부 조직에서는 자신의 상사

나 동료가 자신의 수행을 평정한다는 것을 알

게 되어 타인평정을 하는 평가자(상사나 동료)

에게 영향을 미쳐서 타인평정 결과가 지나치

게 관대화되는 경향이 있었다. 따라서 이러한

자료는 분석에서 제외하였다. 타인평정의 목

적은 객관적이고 외적으로 관찰되는 행동이나

태도를 측정하는 데 있지만 평가자가 외적 요

인(예, 인맥이나 이해관계)에 의해 평가를 부

정확하게 한다면 타인평정이 객관적이고 신뢰

로운 측정이 될 수 없다. 향후 연구에서 수행

이나 성격 등에 대해 타인평정을 실시하게 될

경우에는 이러한 측정치의 왜곡을 방지하기

위한 사전 준비나 노력이 필요할 것이다. 

셋째, 본 연구에서 권한위임이나 지각된 조

직지원과 맥락수행 간의 관계를 보면, 타인이

평정한 맥락수행의 경우보다 자기 스스로 평

정한 맥락수행의 경우에 권한위임이나 지각된

조직지원과 상관이 더 높게 나타났다. 그리고

조직동일시와 맥락수행 간의 관계 역시 맥락

수행을 타인이 평정했을 때보다 자기 스스로

평정했을 때 상관이 더 높게 나타났다. 조직

동일시가 권한위임이나 지각된 조직지원과 맥

락수행 간의 관계를 매개하는지를 검증한 결

과, 자기평정으로 맥락수행을 측정했을 때는

조직동일시의 매개효과가 나타났지만 타인평

정으로 측정했을 때는 조직동일시의 매개효과

가 나타나지 않았다.

본 연구에서 자기평정으로 맥락수행을 측정

했을 때 조직동일시의 매개효과를 처음으로

발견했다는 데 의의가 있지만 수행을 결과 변

인으로 사용하는 연구설계에서 수행을 자기보

고 방식으로만 측정할 경우 일반적으로 수행

에 대한 평정이 실제보다 과장되는 경향이 있

다. 또한 선행변인과 결과변인 측정을 위해

자기보고 형식의 설문만을 사용할 경우에는

동일 측정방법에 의한 공통방법편파(common 

method bias)의 가능성이 존재한다. 따라서 본

연구에서 밝혀진 조직동일시의 매개효과가 공

통방법편파에 의해 나타났을 가능성을 완전히
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배제하기 힘들다. 지금까지 조직동일시가 권

한위임이나 지각된 조직지원과 맥락수행 간의

관계를 매개하는지를 검증한 선행연구가 없기

때문에 이 연구에서 밝혀진 조직동일시의 매

개효과에 대하여 보다 타당한 결론을 도출하

기 위해서는 종단적 연구를 실시하거나 이 연

구에서 시도한 것처럼 맥락수행을 타인이 평

정하도록 하는 연구를 추가로 실시할 필요가

있다.
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The Effect of Delegation and Perceived Organizational Support 

on Organizational Identification and Contextual Performance

Dong-Sun Lee                     Tae-Yong Yoo

Kwangwoon University

The first purpose of this study was to examine the influence of delegation and perceived organizational 

support(POS) on organizational identification and contextual performance. And the second purpose was to 

examine the moderating effect of growth need strength(GNS) on the relationship between delegation and 

organizational identification, and the moderating effect of dispositional cynicism on the relationship 

between POS and organizational identification. Data were gathered from 202 employees who were 

working in various organizations in Korea. To reduce the effect from common method bias, the 

contextual performance was rated by both self and others(twenty-two peers or supervisors). As results, the 

delegation and perceived organizational support had positive relationships with organizational identification. 

and organizational identification had mediating effect on the relationship between predictors(delegation and 

POS) and self-rating contextual performance. But there was no mediating effect of organizational 

identification on the relationship between predictors(delegation and POS) and other-rating contextual 

performance. The growth need strength had moderating effect on th relationship delegation and 

organizational identification because the relationship was more positive when GNS was high. Also 

dispositional cynicism had moderating effect on the relationship perceived organizational support and 

organizational identification because the relationship was more positive when dispositional cynicism was 

low. Finally, implication of results and future research tasks were discussed with limitations

Key words : organizational identification, delegation, perceived organizational support, growth need strength, cynicism, 

contextual performance


