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사회복지조직의 집단문화가 구성원들의 
조직시민행동에 미치는 영향

: 정서적 조직몰입과 직무만족의 매개효과를 중심으로

이 주 호
(건동대학교)

본 연구의 목적은 우리나라 사회복지조직에 가장 많이 형성되어 있는 ‘집단문화’와 

‘조직시민행동’사이에서 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’의 매개효과를 검증하는데 있다. 

연구대상은 대구 ․경북 ․부산지역에 소재한 사회복지조직 구성원 394명으로 하였으며, 

자료는 자기보고식 설문지를 활용하여 수집하였다. 매개효과를 검증하기 위해 구조방정

식 모형을 사용하였다. 연구결과 중요한 사항은 다음과 같다. 첫째, 사회복지조직 구성

원이 지각한 ‘집단문화’ 수준은 ‘조직시민행동’에 직접적인 영향을 미치지 않는 것으로

나타났다. 둘째, 사회복지조직 구성원의 조직시민행동에 통계적으로 유의한 영향을 미치

는 경로는 ‘집단문화 → 정서적 조직몰입 → 조직시민행동’, ‘집단문화 → 직무만족 → 조

직시민행동’, 그리고 ‘집단문화 → 정서적 조직몰입 → 직무만족 → 조직시민행동’인 것으

로 나타났다. 셋째, ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’은 ‘집단문화’와 ‘조직시민행동’ 사

이에서 ‘완전매개’ 역할을 하는 것으로 나타났다. 이는 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’

이 ‘집단문화’와 ‘조직시민행동’을 연결해 주는 가교(架橋)역할을 하고 있음을 말해 주

고 있다. ‘집단문화’와 ‘조직시민행동’ 사이에서 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’의 매개

효과를 비교해 보면 ‘정서적 조직몰입’이 ‘직무만족’ 보다 매개효과가 더 큰 것으로 나

타났다.
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Ⅰ. 서언

사회복지조직은 인간이 인간을 대상으로 직 ․간접 서비스를 제공하는 휴먼서비스 조

직으로서 의사결정과 업무추진과정에 구성원들의 높은 참여가 필요하며, 서비스의 질은 

주로 일선 사회복지조직 구성원들에 의해 결정된다는 특수성을 갖고 있다. 또한 사회복

지조직 구성원에게는 직무수행에 있어서 다른 어떤 조직보다 사회복지조직 구성원과 클

라이언트 간의 관계, 사회복지사를 포함한 구성원들 간의 관계가 중요하다.

사회복지조직의 이러한 특성을 감안할 때 조직에서 공식적으로 요구하는 역할 내 행

동만으로는 클라이언트체계의 이해관계자를 만족시키고 조직의 효과성을 제고하는데 한

계가 있다. 조직연구자들은 조직이 효과적으로 기능하기 위해서는 구성원들이 직무기술

서나 업무 분장표에 공식적으로 명시된 역할뿐만 아니라 공식적 역할 이외의 자발적인 

활동인 조직시민행동이 필요하다는 것을 강조했다(Katz, 1964; Katz & Kahn, 1978; 

Organ, 1988). 

비영리조직뿐만 아니라 영리조직의 서비스 수요자들이 지각하는 ‘서비스의 질’에 긍

정적인 영향을 미치는 요인 중의 하나가 서비스 접점에 위치한 서비스 제공자들의 ‘조

직시민행동의 수준’이다(송필수, 1997; Bell & Menguc, 2002; Yoon & Suh, 2003; 

Bienstock et al., 2003; 박철민 ․김대원, 2004; 김대원, 2011).

따라서 클라이언트에 대한 복지서비스의 질적 제고와 조직 구성원들이 업무를 더 잘 

수행하기 위해서는 조직에서 공식적으로 요구하는 행동은 물론 공식적으로 요구하는 역

할은 아니지만 클라이언트, 동료, 그리고 조직을 위해 자발적인 행동인 ‘조직시민행동’

이 그 어느 조직보다도 절실히 요구되며 그 중요성 또한 높아져 가고 있다. 

조직시민행동의 선행요인에는 개인의 성격, 욕구, 가치관 등을 포함하는 개인요인

(individual causes)과 직무만족, 조직몰입, 임파워먼트, 공정성 지각 등으로 구성된 직

무태도(job attitude), 그리고 조직문화, 리더십, 조직특성을 주요내용으로 하는 환경요

인(environmental causes)이 있다(문형구 ․김경석, 2006).

휴먼서비스 조직에서 서비스 제공자와 수혜자 간의 관계형성 및 상호작용의 특징과 

조정은 조직문화에 의해 이루어지고 있기 때문에 휴먼서비스 조직에서 조직문화는 중요

한 역할을 하고 있다(Blau, 1960; Hoy, 1990; Rentsch, 1990; Johnson & McIntyre, 

1998; Glisson, 2000: 201에서 재인용). 조직문화를 조직구성원들의 공유가치와 신념



보건사회연구  31(4), 2011, 154-192
Health and Social Welfare Review

156

으로 본다면(Margulies & Raia, 1978), 인간의 의사결정과 행동에 영향을 미치는 중

요한 요인이 가치와 신념이므로 조직문화는 어떤 형태로든지 구성원의 조직시민행동에 

영향을 미칠 것이다.

또한 조직몰입과 직무만족은 조직이론 연구에서 원인변수나 결과변수 또는 매개변수 

등으로 가장 많이 사용되고 있는 개념들이고, 나아가 사회복지현장에서도 인적자원관리

와 관련하여 구성원의 근무태도나 업무성과와 밀접한 관련성이 있기 때문에 사회복지행

정가들이 주목하고 있는 개념들이다. 따라서 본 연구에서는 조직시민행동의 선행요인 

중 환경요인에 속하는 조직 문화와 직무태도에 속하는 정서적 조직몰입 및 직무만족을 

중심으로 논의하고자 한다. 

사실 우리나라 사회복지조직을 대상으로 한 조직문화 연구는 2000년도 이후 본격적

으로 이루어졌는데 대부분의 연구는 조직문화를 유형화하여 다른 개념들과 관련시키고 

있다(강흥구, 2001; 최승아, 2002; 박영준, 2003; 신운화, 2005; 변상해, 2007; 임성옥, 

2008). 우리나라에서 연구된 조직문화 유형은 연구자에 따라 조금씩 다르게 명명하고 

있으나 주로 Kimberly와 Quinn(1984), Quinn과 McGrath(1985)의 이론에 기초하고 

있어서 그 내용에는 별 차이가 없다. 친화, 애착, 관계의 질을 강조하는 집단(합의)문화, 

성장, 적응, 혁신을 강조하는 개발문화, 조직의 안정, 통제, 규칙을 강조하는 위계문화, 

생산성, 효율성, 목표지향성을 강조하는 합리문화로 구분하고 있다. 우리나라 조직문화

에 대한 선행 연구들을 종합해 보면 우리나라 사회복지조직은 ‘집단 성향의 문화’를 가

진 경우가 가장 많은 것으로 나타났으며, 또한 구성원이 여러 가지 조직문화 유형을 동

시에 지각할 때 지각 정도가 가장 높게 나타난 문화도 ‘집단 성향의 문화’였다(이주호 ․
김선자, 2009). 이를 통해 우리나라 사회복지조직에 가장 많이 형성되어 있는 문화는 

‘집단 성향의 문화’임을 알 수 있다. 따라서 본 연구에서는 ‘집단문화’에 주목하고자 

한다.

조직은 구성원들의 적극적인 참여와 활동을 통해 조직의 목표를 달성하게 되는데 그

렇게 하기 위해서는 조직과 구성원을 연계시켜야 한다. 이러한 역할을 하는 개념들이 

조직몰입과 직무만족이다. 조직몰입과 직무만족은 과업 외 노력, 역할 외 행동, 창조, 

혁신, 변화에 대한 수용 등과 같은 긍정적인 직무태도나 행동과 연관되어 있다(Mathieu 

& Zajac, 1990; Wycoff & Skogan, 1994; Lambert et al., 2006: 59에서 재인용). 

Meyer와 Allen(1991)은 조직몰입을 정서적 조직몰입, 근속적 조직몰입, 규범적 조
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직몰입 세 가지 차원으로 구분하여 접근하였다. 이 중에서 외부의 규범적 압력이나 자

신의 이익 및 이직과 관련된 비용으로 인해 어쩔 수 없이 조직에 남으려는 즉 자발성

이 떨어지는 규범적 몰입과 근속적 몰입은 감정적 ․정서적으로 애착을 가지는 동시에 

조직과 동일시 ․통합되고자 하는 욕구에서 나타나는 자발적 조직몰입인 정서적 몰입과

는 그 의미나 강도 측면에서 상당한 차이가 있다. 그리고 Meyer와 Allen(1991)의 다

차원적 조직몰입 척도를 국내 조직에 적용시켜 본 결과 규범적 몰입과 근속적 몰입의 

구성개념 타당도는 정서적 몰입과는 달리 그 타당도가 일관성 있게 입증되지 못하고 있

다(Kwon, 2001; 최소연, 2005: 39에서 재인용; Ko et al., 1997; Jung, 1999). 따라

서 본 연구에서는 자발적 조직몰입의 성격을 띠고 있으면서, 구성개념타당도 검증에서 

별 문제가 없는 ‘정서적 조직몰입’에 초점을 두고자 한다. 

직무만족은 조직심리와 조직행동에서 중요한 개념 중의 하나로서 개인이 자신의 직

무나 직무와 관련된 경험적 평가에서 비롯되는 긍정적인 감정적 태도를 말한다. 즉 직

무만족은 개인이 직무에 대해 가지는 전반적인 인상이나 지각을 의미할 뿐만 아니라 업

무에 대한 비교적 구체적인 느낌을 말한다. 사회복지조직을 대상으로 한 직무만족 연구

는 전통적으로 클라이언트에 초점을 맞추어 왔으나 비교적 최근에는 사회복지사를 비롯

한 사회복지구성원을 대상으로 연구가 이루어지고 있다. 그 이유는 직무만족이 구성원

들의 집중도와 정신건강 및 삶의 질에 영향을 미칠(Iris & Barrett, 1972)뿐만 아니라 

클라이언트에게 제공하는 서비스의 질(윤혜미, 1996; 김성한, 1997; 송정옥, 2006) 및 

조직의 생산성(Porter & Steers, 1973)과 관련이 있기 때문이다. 

그 동안 사회복지조직을 대상으로 조직문화에 대한 연구(강흥구, 2001; 최승아, 

2002; 박영준, 2003; 신운화, 2005; 변상해, 2007; 임성옥, 2008; 강종수, 2008)가 이

루어져 왔으나 대부분 조직문화유형과 다른 변수 간의 단편적인 인과관계를 밝히는 데 

중점을 두었다. 강흥구(2001)는 조직문화가 의료사회사업 서비스의 질에 미치는 영향

을, 박영준(2003)은 조직문화가 조직유효성(직무만족, 조직몰입)에 미치는 영향을, 변상

해(2007)는 조직문화가 사회복지사의 역량강화에 미치는 영향을, 임성옥(2008)은 중간

관리자의 리더십과 조직문화 및 조직몰입의 구조적 관계를, 강종수(2008)는 조직문화가 

조직몰입에 미치는 영향을 연구하는데 한정 되었다. 일반적으로 특정 분야의 이론적 및 

실무적 측면에서의 발전은 다른 분야와의 관련성 연구에 기초하고 있다. 이런 차원에서 

사회복지조직을 대상으로 조직문화와 구성원의 자발적인 행동인 조직시민행동 간의 연
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구가 복지서비스의 질적 제고 측면에서 많이 요구되고 있지만 지금까지 매우 미흡한 실

정이다. 

따라서 본 연구는 우리나라 사회복지조직에 가장 많이 형성되어 있는 문화유형 중의 

하나인 집단 성향의 문화가 복지서비스의 질과 긍정적인 관계에 있는 조직시민행동에 

미치는 영향과 이 두 변수들 사이에서 정서적 조직몰입과 직무만족의 매개역할을 규명

하여 사회복지행정 분야의 이론적 확장을 도모하고 사회복지조직 운영과 관련된 실천적 

함의를 제안하는데 목적을 둔다.

이러한 연구목적에 기초 하여 본 연구에서 설정한 연구문제는 다음과 같다.

첫째, 사회복지조직 구성원이 지각한 집단문화 수준이 조직시민행동에 영향을 미치는

가? 

둘째, 집단문화와 조직시민행동 사이에서 정서적 조직몰입과 직무만족은 매개역할을 

하는가? 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 집단조직문화

Schnake와 Dumler(2003)는 조직시민행동의 선행요인으로 조직문화에 대한 연구의 

필요성을 피력하였다. 이러한 주장은 조직문화가 조직 구성원의 의사결정이나 행동에 

영향을 미치기 때문에 조직시민행동과 관련되어 있을 것이라는 인식에서 출발하고 있

다. 또한 본 연구에서 조직시민행동의 선행요인 중 특히 사회복지조직의 문화에 주목하

게 된 것은 사회복지조직을 효과적이고 효율적으로 운영하기 위해서는 공식적인 제도

나, 규칙, 권한체계, 그리고 합리적인 행동규범 등과 같은 정형적인 관리방법 보다는 구

성원의 행동을 기저적(基底的)인 위치에서 자율적으로 이끌어 줄 수 있는 가치나 신념

에서 찾으려는 노력이 사회복지조직에서 더 요구되고 있기 때문이다.

조직문화 개념을 규명함에 있어서 물질문화, 관념문화, 행동문화 관점 모두를 포함시

킨 Dyer(1985: 204)는 조직문화를 “조직구성원들이 공유하고 있는 인공물, 관점, 가치, 

그리고 가정”으로 정의하였다.
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본 연구에서는 Kimberly와 Quinn(1984)의 ‘집단문화’와 Quinn과 McGrath(1985)

의 ‘합의문화’를 활용하고자 한다. 사실 Kimberly와 Quinn(1984)의 집단문화와 Quinn

과 McGrath(1985)의 합의문화는 특성을 거의 같이하고 있다. 왜냐하면 Quinn과  

McGrath(1985)는 정보처리 유형을 분류하면서 Mitroff와 Mason(1982; Quinn &  

McGrath, 1985: 319-320에서 재인용)의 네 가지 정보처리 유형을 인용하였는데, 여기

서 ‘합의적’(consensual)정보처리 유형과 ‘집단적’(group)정보처리 유형을 같은 개념으

로 보고 상호 교환적으로 사용하였기 때문이다.

Kimberly와 Quinn(1984)은 집단문화의 특성으로 조직의 유연성과 내부지향성을 강

조하고 구성원들의 단결과 관련된 규범과 가치관에 기초하면서 인적자원 개발을 중시한

다. 또한 이 문화는 구성원들의 의사결정 참여에 가치를 두며 서로 격려하고 위로하는 

따뜻한 인간관계 조성을 강조한다. Quinn과 McGrath(1985)의 합의문화는 현실을 낮

은 확실성으로 지각하고 외부환경에 대해 즉각적인 반응이 불필요한 경우에 나타나는 

문화로서 집단의 유지를 목적으로 응집성과 사기를 중시하고 구성원의 참여 속에서 의

사결정이 이루어지며 리더십 유형은 관심과 지원이다. 구성원의 평가기준은 구성원들 

간의 관계이며 친교가 동기부여 요인이다.

따라서 본 연구에서는 집단문화를 ‘구성원들 간의 우호적 관계, 친화, 협력적 분위기, 

그리고 상호지지를 공유가치와 신념으로 하고, 이들이 행동으로 표출되는 문화’로 정의

하고자 한다. 

2. 직무만족

직무만족은 조직심리와 조직행동 연구에서 가장 많이 활용되는 동시에 가장 중요한 

개념 중의 하나이다. 그 이유는 직무만족이 ‘문화적’, ‘기능적’, 그리고 ‘역사적’ 의미를 

갖고 있기 때문이다. ‘문화적’ 측면이라 함은 우리가 개인의 자유와 개인적 성장 그리

고 기회에 가치를 두고 있다는 것이며, ‘기능적’ 이라 함은 직무만족이 결근, 이직, 성

과와 관련이 있다는 것이고, 그리고 역사적이라 함은 1920년대 호손실험 이후 직무만

족에 대해 관심을 갖게 되면서 지금까지 그 중요성과 관심이 지속되고 있다는 것이다

(Muchinsky, 1983). 본 연구에서는 직무만족의 이러한 중요성과 관심, 그리고 조직구

성원이 자신의 직무와 조직에 대해 만족할 때 만족에 긍정적인 영향을 미친 리더에게 
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보답하기 위해 자발적인 행동을 할 수 있다는 관점에서 직무만족을 조직시민행동의 선

행요인으로 주목하였다. 

Locke(1976: 1300)은 직무만족을 “개인이 수행하는 직무와 직무수행의 경험적 평가 

결과로 나타난 유쾌한 혹은 긍정적인 감정적 상태”로 정의하였다. 직무만족은 조직 내

에서 개인이 수행하는 직무와 관련하여 나타나는 정서적 반응인데, 이러한 반응은 실제

적인 업무수행결과와 개인이 기대하고 원하고 필요로 하거나 공정 및 정당하다고 지각

한 것을 전반적으로 비교한 결과이다(Cranny et al., 1992).

본 연구에서는 Davison과 Cooper(1983)의 직무만족 하위차원 즉 조직 내에서 개인

이 담당하고 있는 ‘업무 자체’, ‘급여’, ‘승진’, ‘상사와의 관계’, ‘동료와의 관계’ 등을 

활용하고자 한다. 

3. 정서적 조직몰입

조직이론 및 조직행동론에서 과거 수십 년 동안 지속적으로 연구되고 있는 주제 중

의 하나가 조직몰입이다. 최근에는 공공조직이나 휴먼서비스조직과 같은 비영리조직에

서 구성원의 중요한 태도로 재조명되면서 조직몰입의 중요성이 부각되고 있다(Moon, 

2000; Kwon, 2001).

Meyer와 Allen(1991)은 조직몰입모델을 정서적 몰입(affective commitment), 근속

적 몰입(continuance commitment), 그리고 규범적 몰입(normative commitment) 세 

가지로 구성하였다. 정서적 몰입은 구성원이 조직에 대하여 감정적(정서적)으로 애착을 

느끼고 조직과 동일시하고자 하는 몰입으로서 구성원들이 스스로 ‘원해서’(want to) 나

타나는 몰입이다. 근속적 몰입은 소속된 조직을 떠나는데 따르는 비용 때문에 구성원으

로서의 자격을 그대로 유지하려는 심리적 상태를 의미하는 것으로 구성원들이 ‘필요해

서’(need to) 나타나는 몰입이다. 그리고 규범적 몰입은 상사나 동료로 부터의 압력 등

으로 인한 심리적 부담이나 의무감 때문에 조직에 몰입하는 경우로서 ‘해야만 해

서’(ought to) 나타나는 몰입을 말한다.

사회복지조직에서 조직몰입에 대한 연구가 지속적으로 관심을 불러일으키는 이유는 

효율적인 인적자원관리를 위해서는 조직몰입과 관련된 제 변수들을 적절히 활용해야 하

며, 우리나라의 경우 사회복지조직 종사자들의 이직의도 및 이직률이 높은 상황에서, 
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조직몰입이 조직에 남아 있으려는 성향을 일반적으로 잘 나타내어 주기 때문이다

(Bateman & Organ, 1983). 이러한 맥락에서 특히 조직 구성원이 조직에 대하여 정서

적으로 애착을 가지고 동일시하며 스스로 원해서 나타나는 정서적 조직몰입을 구성원의 

자발적인 행동인 조직시민행동의 선행요인으로 주목하여 관계를 규명해 보는 것은 매우 

의미 있는 일이 될 것이다. 

본 연구에서는 정서적 조직몰입을 ‘개인이 조직의 가치를 수용하고, 조직에 대해 가

지고 있는 감정적 애착 및 조직과 동일시되고자 하는 강도’로 정의하고자 한다.

4. 조직시민행동

사회복지행정이 지향하는 목적 중의 하나는 클라이언트에게 양질의 서비스를 전달하

여 그들의 문제해결을 원조하는데 있다. 사회복지행정 연구자와 사회복지조직 행정가가 

클라이언트에게 전달되는 서비스의 질적 제고를 위한 방안을 끊임없이 모색하고 있는 

가운데, 최근에는 비영리조직을 대상으로 서비스의 질적 제고를 서비스 제공자들의 자

발적인 행동인 조직시민행동에서 찾으려는 노력이 시도되고 있다(박철민 ․김대원, 2004; 

김대원, 2011). 

Katz와 Kahn(1978)은 사전계획에 의거 정해진 행동에만 의존하는 조직은 가장 와

해되기 쉬운 사회체계라고 주장하면서 구성원의 역할외 행동의 중요성을 강조하였다. 

Organ(1988: 4)은 구성원의 역할 외 행동을 ‘조직시민행동’으로 명명하고, 조직시민행

동을 “공식적인 보상시스템에 의해 직접적으로 명확하게 인정받지 못하지만 전체적으로 

볼 때 조직의 효과적인 기능을 촉진하는 개인의 임의적 행동”으로 정의를 내렸다.

본 연구에서는 조직시민행동을 ‘조직이 구성원에게 공식적으로 요구하는 역할 외의 

조직기능을 촉진하는데 도움이 되는 구성원의 자발적인 행동’으로 정의하고자 한다. 이

러한 조직시민행동은 단기적으로는 구성원 개인별 직무성과에 다소 부정적인 결과를 가

져다 줄 수도 있지만, 장기적으로 볼 때 조직 내 구성원의 자발적인 참여를 촉진시킴으

로써 조직의 전체적인 성과를 제고하는데 기여한다(Dyne et al., 1994).

조직시민행동은 연구자에 따라 그 차원을 달리 하고 있으나, 본 연구에서는 

Organ(1988)의 이타성, 양심성, 예의성, 공익성, 그리고 스포츠맨쉽 등 다섯 가지 차원

을 활용하고자 한다. 이타성(altruism)은 타인에게 도움이 되는 조직관련 과업에 관한 
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임의적 행동을, 양심성(conscientiousness)은 조직에서 요구하는 최소역할 이상의 임의

적 행동을 의미한다. 예의성(courtesy)은 타인의 직무와 관련된 문제들을 사전에 예방

하기 위한 임의적 행동을, 공익성(civic virtue)은 회의에서의 논쟁이나 토론 등 조직의 

정치적 활동에 책임감을 갖고 참여하는 행동을 말한다. 스포츠맨쉽(sportsmanship)은 

불평, 불만, 고충 등을 자발적으로 참고 승복하는 행동을 의미한다. 사회복지조직을 대

상으로 한 조직시민행동 연구는 최소연(2005), 남석훈(2008), 그리고 이주호와 김선자

(2009) 등에서 찾아 볼 수 있으나 미흡한 실정이다. 

이와 같이 서비스의 질에 긍정적인 영향을 미치는 조직시민행동을 중심으로 조직문

화와 정서적 조직몰입, 그리고 직무만족 간의 관계를 규명해 보는 것은 의미 있는 연구

가 될 것이다.

5. 집단문화, 정서적 조직몰입, 직무만족 및 조직시민행동 간의 관계

가. 집단조직문화와 정서적 조직몰입 및 직무만족 간의 관계

Mor Barak(2000)은 ‘다양성, 조직문화, 구성원의 성과’ 간의 관계를 나타내는 개념

적 모형에서 조직문화가 구성원들의 직무만족과 조직몰입에 영향을 미친다고 하였다. 

Silverthorne(2004)은 기업조직 구성원을 대상으로 한 연구에서 조직문화가 구성원들의 

조직몰입과 직무만족의 지각 수준에 중요한 역할을 한다고 보고하였다. Findler 외

(2007)도 기업조직 구성원을 대상으로 한 연구에서 조직문화가 조직몰입 및 직무만족

에 영향을 미친다고 보고하였다. MacIntosh와 Doherty(2010)는 휘트니스 클럽 종사자

를 대상으로 한 연구에서 조직문화가 직무만족에 영향을 미친다는 사실을 입증하였다. 

특히 집단문화는 구성원들 간의 우호적 관계, 친화, 협력적 분위기, 그리고 상호지지를 

공유가치와 신념으로 하고 있기 때문에 구성원 개인을 서로 존중하고 조직에 대한 애착

심을 높여 구성원들의 직무만족이나 조직몰입을 강화시켜 준다. 

박영준(2003)은 ‘생활시설의 조직문화가 조직유효성에 미치는 영향’ 연구에서 사회

복지사가 인식하는 ‘집단문화’가 직무만족 및 조직몰입에 정(正)의 영향을 미치는 것으

로 보고하였다. 김호정(2002)도 공무원을 대상으로 한 연구에서 ‘집단문화’가 직무만족

과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 보고하였다. 김성은(2002)은 비서들을 대상으
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로 그들의 조직문화 인식수준이 조직몰입에 미치는 영향을 연구하였는데, 이 연구에서 

‘친화적 문화’는 ‘정서적 몰입’에 정(正)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 한주희 외

(1997)는 기업조직 구성원이 인식한 조직문화유형이 조직몰입의 유형에 미치는 영향을 

조사하였는데, ‘집단문화’가 ‘정서적 몰입’에 정(正)의 영향을 미치고 있는 것으로 밝혀

졌다.

한편 한봉주(2009)는 공공기관 구성원을 대상으로 한 연구에서 집단적 성형을 띤 

‘합의문화’가 직무만족과 조직몰입에 직접적으로 영향을 미치지 않는다는 위에서의 논

의와 상반된 연구결과를 보고 한 바 있다.

그러나 지금까지의 집단문화와 정서적 조직몰입 및 직무만족 간의 논리와 선행연구

결과를 종합해 볼 때 집단문화에 대한 지각수준이 정서적 조직몰입과 직무만족에 영향

을 미친다고 볼 수 있을 것이다.

나. 정서적 조직몰입과 직무만족 간의 관계

조직몰입과 직무만족 간에는 높은 상관관계(Mathieu, 1991; Yousef, 2002; Rayton, 

2006)가 있고, 조직몰입과 직무만족이 많은 실증연구의 주제가 되어왔으나, 이들 두 변

수 간의 인과관계에 대해서는 아직 의견의 일치를 보지 못하고 있다(Huang & Hsiao, 

2007). 

조직몰입과 직무만족 간의 인과관계에 관한 연구는 최근에도 꾸준히 이루어지고 있

는데, Poznanski와 Bline(1997), Yoon과 Thye(2002), Lund(2003), Freund(2005), 

그리고 Findler 외(2007)는 그들의 연구에서 조직몰입이 인과 순서에서 직무만족에 선

행하고 있음을 입증하였다. 이러한 관점의 논리적 근거는 개인이 조직에 근무하면서 조

직몰입을 형성하게 되고, 개인은 이렇게 형성된 조직몰입수준에 맞추어서 직무경험(만

족)을 해석하게 된다는 것이다(Mathieu, 1991). 즉 조직몰입이 직무만족에 영향을 미친

다는 관점은 인지부조화 이론에 기초하고 있다.

따라서 개인이 조직의 가치를 수용하고 조직에 대한 감정적 애착 및 조직과 동일시 

되고자 하는 정서적 조직몰입이 조직 내에서 개인이 수행하는 직무와 관련하여 나타나

는 총체적인 반응인 직무만족에 영향을 미친다.
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다. 집단조직문화와 조직시민행동 간의 관계

Bromley와 Busching(1988), Elazar(1980), Graham(1991), Graham과 Organ 

(1993), 그리고 Grover(1982)는 적극적인 시민행동은 개방적 몰입, 상호신뢰 및 공유

가치 등으로 특징 지워지는 계약적 관련성(covenantal relationship)에 기초하고 있다

(Van Dyne et al., 1994: 768에서 재인용). 일반적으로 문화를 ‘공유가치’로 볼 수 있

기 때문에 시민행동은 문화에 기반을 두고 있음을 알 수 있다. 

Chhokar 외(2001)는 영국, 미국, 러시아, 프랑스, 그리고 인도 등 5개국을 대상으로 

한 연구에서 조직시민행동은 문화에 의해 영향을 받으며 각 국가의 문화에 따라 조직시

민행동에 차이가 있음을 밝히고 있다. Cohen(2006)도 국가의 문화가 조직시민행동에 

영향을 미치고 있음을 주장하고 있다. 이러한 국가차원의 연구는 개인 ․집단 ․조직 수준

으로 연장 ․적용시킬 수 있을 것이다. 

Turnipseed와 Murkison(2000), Jaskyte와 Dressler(2004), 그리고 Deutschman 

(2005)은 조직문화가 조직시민행동에 영향을 미치고 있음을 입증하였다. Kerr와 

Slocum(1987; 이용철 ․최수형, 2002: 7-8에서 재인용)은 조직문화유형에 따라 조직시

민행동의 출현가능성에 차이가 있을 수 있다고 하였다. 이용철과 최수형(2002)은 병원

조직 종사자를 대상으로 구성원들의 조직문화유형에 대한 인식이 조직시민행동에 미치

는 영향에 관해 연구하였는데, 연구결과 ‘보수적 문화’가 조직시민행동의 ‘이타성’에 정

(正)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. Cohen(2006)은 교사를 대상으로 한 연구에서 

집단적 성격이 강한 문화가 조직시민행동을 촉진하고 있음을 보고하였다.

한편 서인덕과 이원형(2006)은 기업조직 구성원을 대상으로 한 연구에서 집단성향을 

띤 ‘친화문화’가 조직시민행동에 직접적으로 영향을 미치지 않는다고 보고함으로써 위

에서 논의한 것과는 상반된 결과를 도출시킨 바 있다. 

그러나 지금까지의 논의와 선행연구를 종합해 볼 때 사회복지조직 종사자가 지각한 

집단문화의 수준이 조직시민행동에 영향을 미친다고 볼 수 있을 것이다.

라. 정서적 조직몰입과 조직시민행동 간의 관계

조직몰입과 조직시민행동 간의 관련성에 대한 메타 분석이 Organ과 Ryan(1995), 그
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리고 LePine 외(2002)에 의해 시도 되었는데 그 결과는 두 변수간의 정(正)의 상관관

계가 있다는 것이다. 또한 Feather와 Rauter(2004)도 교사를 대상으로 한 연구에서 정

서적 조직몰입과 조직시민행동 간에 정(正)의 관계가 있는 것으로 보고하였다. Meyer  

외(1993)는 간호사를 대상으로 한 연구에서 ‘정서적 조직몰입’이 조직시민행동과 유의

한 정(正)의 관계가 있음을 보고했다. Jung(1999)도 한국기업의 종업원을 대상으로 한 

연구에서 ‘정서적 조직몰입’이 조직시민행동의 ‘이타성’ 및 ‘양심성’과 유의한 정(正)의 

관계가 있음을 보고했다. 이러한 조직몰입과 조직시민행동 간의 상관관계연구에서 한 

단계 발전하여 Steers(1977)는 조직몰입은 조직의 목표달성과 관련하여 구성원들의 관

여와 직무에 대한 ‘규정 외 노력’과 조직에 대한 충성을 유도하여 개인과 조직을 결속 

시키는 역할을 한다고 했으며, Podsakoff 외(2000)는 조직구성원들의 역할 외 행동은 

조직몰입에 기인한다고 하였다. 

한편 Paille(2008)는 122명의 관리자를 대상으로 한 연구에서 정서적 조직몰입이 조

직시민행동과 관련성이 없다는 위에서의 논의와 상반된 연구결과를 보고한 바 있다.

그러나 지금까지의 논거와 선행연구를 종합해 보면 정서적 조직몰입은 조직시민행동

과 관계가 있으며 조직몰입은 조직시민행동의 선행요인으로 볼 수 있다.

마. 직무만족과 조직시민행동 간의 관계

직무만족이 조직시민행동에 영향을 미친다는 이론적 근거를 두 가지 관점에서 찾아

볼 수 있다. 첫째, ‘사회교환이론’에 기초한 것인데, 조직구성원들은 자신들의 직무만족

에 긍정적인 영향을 미친 관리자들에게 보답하고자 하는 경향이 있으며 그 보답이 바로 

역할 외의 행동인 조직시민행동으로 나타날 수 있다. 둘째, 조직구성원들은 긍정적인 

분위기를 경험할 때 친사회적인 행동을 하려는 경향이 있다(Bateman & Organ, 1983)

는 것이다. 

조직시민행동과 조직몰입, 공정성, 성격, 서비스 질, 개인 ․집단성과 및 직무만족 등

의 관계를 다룬 연구에서 조직시민행동과 가장 높은 관계를 보여주고 있는 변수가 직무

만족이다(Lowery et al., 2002). 직무만족과 조직시민행동 간의 관련성에 대한 메타 분

석이 LePine 외(2002)에 의해 이루어 졌는데, 결과는 두 변수간의 정(正)의 상관관계

가 있다는 것이다. Organ과 Ryan(1995)은 직무만족은 조직시민행동의 예측치 이며 조
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직시민행동은 직무만족에 의해 영향을 받는다고 보고하였다. Lowery 외(2002)는 조직

시민행동을 설명함에 있어서 직무만족의 중요성을 강조하였다. 

한편 한봉주(2009)는 공공기관 구성원을 대상으로 한 연구에서 직무만족이 조직시민

행동에 영향을 미치지 않는다는 위에서의 논의와 상반된 연구결과를 보고한 바 있다. 

그러나 지금까지의 논거와 선행연구를 종합해 보면 직무만족은 조직시민행동의 선행

요인으로 볼 수 있다.

바. 정서적 조직몰입과 직무만족의 매개역할

본 연구에서는 집단문화를 독립변수, 조직시민행동을 종속변수, 그리고 정서적 조직

몰입과 직무만족을 매개변수로 설정하였다. 

정서적 조직몰입과 직무만족을 매개변수로 설정한 이유는 다음과 같다. 첫째, 앞에서 

논의한 바와 같이 ‘집단문화’가 ‘조직시민행동’과 관계가 있으며, ‘집단문화’가 ‘정서적 

조직몰입‘ 및 직무만족’과 관계가 있고, ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’이 ‘조직시민행

동’과 관계가 있어서, 매개변수로서의 역할을 검증할 수 있는 요건이 갖추어 졌기 때문

이다. 둘째, 정서적 조직몰입과 직무만족은 조직시민행동의 선행변수로서 역할 외 행동

인 조직시민행동을 유발할 수 있는 여건을 만들어 주기 때문이다. 셋째, 집단문화가 조

직시민행동을 직접적으로 유발시키는 동시에 직무만족과 정서적 조직몰입을 통해 간접

적으로도 유발시킬 수 있다면 사회복지조직 구성원들의 조직시민행동 수준을 더 한층 

높일 수 있어서 클라이언트에게 보다 양질의 서비스를 제공할 수 있기 때문이다. 

송경수 외(1999)는 개인특성 ․상황특성과 조직시민행동 간의 관계에서 직무만족과 조

직몰입의 매개역할에 관한 연구에서 전반적으로 볼 때 직무만족과 조직몰입이 매개역할

을 하는 것으로 보고 하였다. 한봉주(2009)는 공공기관 구성원을 대상으로 한 조직문화, 

리더십, 그리고 조직시민행동 간의 관계 연구에서 직무만족과 조직몰입의 매개효과를 

검증하였는데, 매개효과는 개발문화 및 거래적 리더십과 조직시민행동 사이에서 유효한 

것으로 나타났다. 

따라서 지금까지의 논거와 선행연구를 종합해 보면 정서적 조직몰입과 직무만족은 

집단조직문화와 조직시민행동 사이에서 매개역할을 한다. 
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Ⅲ. 연구방법

1. 조사대상 및 자료수집 

본 연구에서는 영남 지역에 소재하는 사회복지 이용 및 생활시설 중 구성원 수가 10

명 이상이고 설립된 지 5년 이상인 시설 구성원을 모집단으로 하였다. 이러한 조건으로 

제한 한 이유는 조직의 규모와 역사가 어느 정도 이상이 되어야 조직으로서의 체계를 

갖출 수 있기 때문이다. 조사는 2009년 2월 11일부터 3월 28일 까지 우편 및 직접방

문을 통해 실시하였는데 100개의 시설에 각 5부씩 500매의 설문지를 배포하여 직접 

기입하도록 하였다. 수거된 설문지는 83개 시설의 412부였다. 그 중에서 분석에 사용할 

수 없는 4개 시설 18부를 제외한 79개 시설의 394명을 분석 대상으로 하였다.  본 연

구에서 수집된 자료의 특성은 <표 1>과 같다.

표 1. 조사대상자의 일반적 특성

특성 빈도(명) 백분율(%) 평 균 표준편차
계 394 100.0(%)

성별
  남
  여
  결측값

 98
293
  3

24.9
74.4
 0.7

연령
  20~29세
  30~39세
  40세 이상
  결측값

180
127
 75
 12

45.8
32.2
19.0
 3.0

32.1세 7.43세

직위
  팀장 ․부장 ․과장
  선임사회복지사
  사회복지사
  기타
  결측값

 74
 22
198
 93
  7

18.8
 5.6
50.3
23.6
 1.7

재직기간
  1년 미만 
  1~3년 미만
  3~5년 미만
  5~7년 미만
  7년 이상
  결측값

 52
117
 84
 43
 59
 39

13.2
29.7
21.3
11.0
15.0
 9.8

3.6년 3.55년

복지시설 유형
  생활시설
  이용시설
  기타

177
193
 24

44.9
49.0
 6.1
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2. 자료분석방법

본 연구의 자료는 SPSS 12.0과 AMOS 6.0을 이용하여 분석하였다. 본 연구는 사

회복지조직 구성원이 지각한 집단문화 수준이 조직시민행동에 미치는 영향과, 집단문화

와 조직시민행동 사이에서 정서적 조직몰입과 직무만족의 매개역할을 검증하는데 있다. 

이를 위해 먼저 이들 요인들에 대한 신뢰도 및 타당도 분석을 실시하였다. 신뢰도 분석

은 Cronbach’s α 계수를, 타당도 분석은 직각회전방법을 사용한 주성분 요인분석을 활

용하였다. 다음으로 이를 기초로 확인요인분석을 실시하였으며, 그 후 변수들 간의 영

향관계를 분석하기 위하여 구조모형을 설정하였다.

본 연구에서 변수들 간의 영향 관계를 분석하기 위하여 모형에 사용된 잠재변수와 

측정변수의 구성은 다음과 같다. 집단문화, 정서적 조직몰입, 그리고 직무만족은 하위요

인을 가지지 않는 단일척도이므로 2개의 항목 꾸러미 즉 집단문화1과 집단문화2, 정서

적 조직몰입1과 정서적 조직몰입2, 직무만족1과 직무만족2를 만들어 측정변수 모형으

로 사용하였다. 이는 잠재변수가 단일차원일 경우 항목 꾸러미를 만들어 사용하는 것이 

개별항목 분석보다 모형 적합도 지수가 향상되고(Debora & Bandalos, 2002; 문수백, 

2009: 197에서 재인용; 조현철 ․강석후, 2007: 136-153), 모수치 추정 편향도가 더 낮

게 나타난다는 점에 근거한 것이다(Debora & Bandalos, 2002; 문수백, 2009: 197에

서 재인용). 조직시민행동은 이타성, 양심성, 스포츠맨쉽, 예의성, 공익성을 측정변수로 

하는 잠재변수이다. 본 연구에서의 측정모형 및 구조모형의 부합도 검증, 가설 검증을 

위해 산출된 모든 모수치들은 최대우도법(Maximum Likehood)절차에 따랐다.

3. 측정도구

본 연구에서 활용한 설문지는 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’부터 ‘매우 그렇다(7점)’ 까지

의 Likert식 7점 척도로 반응하도록 하였으며, 해당되는 문항을 합산하여 잠재변수의 

수준을 측정하였다. 

집단조직문화 척도는 Kimberly와 Quinn(1984), Quinn과 McGrath(1985), 그리고 

Denison과 Spreitzer(1991)가 개발한 조직문화 질문지를 강흥구(2001)가 번안한 집단

문화 6문항을 사용하였다. ‘집단문화’는 구성원들 간의 우호적 관계, 협력적 분위기, 친
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화, 친밀감, 상호지지 그리고 상호교류를 중요시 하는 항목 등으로 측정하였다. 집단조

직문화의 내적일관성을 나타내주는 Cronbach’s α 값은 0.845로 나타나 신뢰도가 확보

되었다. 타당도 분석에서는 고유값(eigen value)이 1.0 이상인 성분(요인)이 1개로 나타

나 집단조직문화가 단일척도임을 말해주었고 성분행열에서 각 문항들은 높은 적재치

(0.61~0.83)를 보여 주었다.

직무만족 척도는 Davison과 Cooper(1983)가 개발한 질문지를 김정인(1997)이 번안한 

5문항과 연구자가 개발한 1문항 등 총 6문항을 사용하였다. ‘직무만족’은 조직 내에서 개

인이 담당하고 있는 업무 자체, 급여, 승진, 상사와의 관계, 동료와의 관계, 그리고 조직

에 대한 만족 등으로 측정하였다. 직무만족의 내적일관성을 나타내주는 Cronbach’s α 값

은 0.754이다. 타당도를 보면 고유값(eigen value)이 1.0 이상인 성분(요인)이 1개로 나타

나 직무만족이 단일척도임을 입증해 주었고 성분행열에서 각 문항들은 적절한 적재치

(0.52~0.79)를 보여 주었다.

정서적 조직몰입의 척도는 Meyer와 Allen(1991)이 개발한 조직몰입 측정도구를 

Jung(1999)이 번안한 것을 사용하였다. ‘정서적 조직몰입’은 조직에 잔류하고 싶은 욕

구, 조직과의 동일시, 소속감, 애착, 가치 수용 등 6문항으로 측정하였다. 정서적 조직

몰입의 내적일관성을 나타내주는 Cronbach’s α 값은 0.898이다. 타당도 분석에서는 고

유값(eigen value)이 1.0 이상인 성분(요인)이 1개로 나타나 정서적 조직몰입이 단일척

도임을 보여 주었고 성분행열에서 각 문항들은 높은 적재치(0.76~0.89)를 보여 주었다.

조직시민행동 척도는 Smith 외(1983)와 Organ(1988)이 개발한 것을, 송경수 외

(1999)가 번안한 25문항을 측정에 사용하였다. 조직시민행동은 이타성, 양심성, 스포츠

맨쉽, 예의성, 그리고 공익성 등 다섯 가지의 하위차원으로 구성되었다. 타당도 분석을 

보면 고유값(eigen value)이 1.0 이상인 성분이 5개로 나타났고, 회전된 성분행열에서 

양심성 6번 문항의 적재치가 0.43으로 나타난 것을 제외한 각 문항들은 동일한 요인에 

비교적 높은 적재치(0.51~0.85)를 보여주고 있어서 타당도가 확보되었다. ‘이타성’은 

업무와 관련하여 구성원을 돕는 행위에 대한 4개 문항, ‘양심성’은 적재치가 낮은 1개 

문항을 제외한 근태율이나 규칙준수와 관련된 최소 수준 이상의 요구 역할에 대한 5개 

문항, ‘스포츠맨쉽’은 바람직하지 못한 작업환경에 대한 불평불만 자제 등에 관한 5개 

문항, ‘예의성’은 사전활동을 통해 업무와 관련된 문제의 발생을 사전에 방지하는 것에 

관한 5개 문항, ‘공익성’은 조직생활에 능동적이고 책임감 있게 관심을 보이고 참여하
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는 행동과 관련된 5개 문항을 사용하였다. 따라서 조직시민행동 분석에 사용된 문항은 

양심성 1문항을 제외된 모두 24문항이다. 조직시민행동을 측정하는 전체문항의 내적일

관성을 나타내 주는 Cronbach’s α=0.926로 나타났으며, 하위 차원인 이타성의 

Cronbach’s α=0.879, 양심성의 Cronbach’s α=0.743, 스포츠맨쉽의 Cronbach’s α

=0.806, 예의성의 Cronbach’s α=0.828, 공익성의 Cronbach’s α=0.860이다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 측정변수의 기술 통계치 및 상관행렬

사회복지조직 구성원이 지각하는 집단문화, 직무만족, 정서적 조직몰입 및 조직시민

행동 수준의 평균은 7점 척도에서 4.90, 4.62, 5.13, 5.17로 집계되어 비교적 높은 것

으로 나타났다. 잠재 변수들 간의 상관관계를 보면 집단문화는 직무만족과 r=0.58, 정

서적 조직몰입과 r=0.58, 조직시민행동과 r=0.37, 직무만족은 정서적 조직몰입과 

r=0.67, 조직시민행동과 r=0.52, 그리고 정서적 조직몰입은 조직시민행동과 r=0.58의 

상관관계가 있는 것으로 조사되었다(<표 2>참고).

표 2. 잠재변수의 평균, 표준편차 및 상관행렬

변수 평균 표준편차 1 2 3 4

 1. 집단문화 4.90 0.93 1.00

 2. 직무만족 4.62 0.91 .58** 1.00

 3. 정서적 조직몰입 5.13 1.00 .58** .67** 1.00

 4. 조직시민행동 5.17 0.64 .37** .52**  .58** 1.00
  

** p<.01 
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2. 측정모형 부합도 검증

측정모형을 설정하여 측정모형의 부합도와 모수치를 추정하였다. 측정모형의 부합도

를 검증하기 위해 Amos 패키지의 CMIN, CMIN에 대한 P값, NC, RMR, GFI, 

AGFI, NFI, TLI, CFI, 그리고 RMSEA 등의 지수를 활용하였다. NC지수인 경우 최

소 얼마가 되어야 모델의 부합도를 양호한 것으로 평가할 것인지에 대한 명확한 기준은 

없다. 그러나 Bollen(1989; 문수백, 2009: 454에서 재인용)은 NC값이 2.0~3.0수준이

면 적절하며 경우에 따라 NC=5.0 정도까지 적절한 모델로 평가할 수 있다고 하였다. 

측정모델의 전체적인 부합도를 살펴보면 <표 3>에서와 같이 χ²와 χ²에 대한 p값은 기

준치에 만족스럽지 않게 나타났으나, 그 외 지수들의 값은 받아들일 수 있는 수준이다. 

이는 설문에 사용한 측정변수들이 잠재변수를 충분히 설명하고 있음을 말해 주고 있다. 

<표 4>는 측정변수의 모수추정치를 제시한 것인데, p=0.01수준에서 모두 유의하였다.

표 3. 측정모형의 부합도 지수

모델/기준 NPAR CMIN DF P NC RMR GFI AGFI NFI TLI CFI RMSEA

초기모형 28 130.00 38 0.00 3.34 0.05 0.95 0.91 0.95 0.95 0.96 0.08

기    준 - 최소치 - 0.05
이상

2.0~
5.0

0.05
이하

0.9
이상

0.9
이상

0.9
이상

0.9
이상

0.9
이상

0.1
이하

표 4. 측정모형의 모수추정치

항목 모수 추정치 표준화 모수값 표준오차 C R

집단문화
집단문화 1 1.00 0.93
집단문화 2 0.93 0.85 0.05 17.86**

정서적 조직몰입
정서적 몰입 1 1.00 0.95
정서적 몰입 2 0.89 0.91 0.03 27.29**

직무만족
직무만족 1 1.00 0.70
직무만족 2 0.84 0.81 0.06 13.54**

조직시민행동

이타성 1.00 0.65
양심성 1.07 0.72 0.09 11.91**
스포츠맨쉽 1.13 0.67 0.10 11.24**
예의성 1.14 0.80 0.09 12.82**
공익성 1.20 0.74 0.10 12.14**

  

** p<0.01
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3. 구조모형 부합도 검증

측정모형의 부합도 지수가 부합도 기준을 충족시키는 것으로 나타났고, 구조모형의 

모형추정 가능성이 이론적으로 확인되었기 때문에 연구모형인 구조모형을 [그림 1]과 

같이 설정하여 부합도를 추정하였다. 그 결과 <표 5>에서와 같이 초기연구모형의 부합

도 지수는 부합도 기준에 부합되는 것으로 나타났다. 모형이 자료에 양호하게 부합되는 

것으로 나타남에 따라 모형하의 모수치들의 통계적 유의성을 검증하였다(<표 6> 참고). 

<표 6>에서와 같이 초기연구모형인 구조모형의 경로계수의 통계적 유의성을 검증한 결

과, 사회복지조직 구성원이 지각하는 집단문화 수준은 정서적 조직몰입(표준경로계수

=0.61, CR=12.22, p<0.01)과 직무만족(표준경로계수=0.33, CR=5.65, p=0.01)에 유의

한 정(正)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 사회복지조직 구성원의 정서적 조

직몰입은 직무만족(표준경로계수=0.62, CR=10.39, p=0.01)과 조직시민행동(표준경로

계수=0.30, CR=2.48, p=0.05)에 정(正)적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 구성원

의 직무만족도 조직시민행동(표준경로계수=0.47, CR=2.87, p=0.01)에 정(正)적인 영향

을 미치는 것으로 분석되었다. 그러나 사회복지조직 구성원이 지각하는 집단문화 수준

은 조직시민행동(표준경로계수 = -0.1, CR = -1.19, p = 0.27)에 직접적인 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다.

따라서 초기연구구조모형에서 사회복지조직 구성원이 지각하는 ‘집단문화 수준’은 

‘조직시민행동’에 직접적으로 영향을 미치지 않기 때문에 ‘집단문화⟶조직시민행동’ 

경로를 삭제시킨 보다 간명한 모형을 설정하였다.

표 5. 초기 연구모형의 부합도 지수

모델/기준 NPAR CMIN DF P NC RMR GFI AGFI NFI TLI CFI RMSEA

초기모형 28 130.00 38 0.00 3.34 0.05 0.95 0.91 0.95 0.95 0.96 0.08

기    준 - 최소치 - 0.05
이상

2.0~
5.0

0.05
이하

0.9
이상

0.9
이상

0.9
이상

0.9
이상

0.9
이상

0.1
이하
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그림 1. 초기연구 구조모형

표 6. 초기 연구모형의 모수치 추정 및 통계적 유의성 검증 결과

경로 추정
경로계수

표준
경로계수

표준
오차 C. R. 유의도 검증결과

 집단문화 →  정서적 조직몰입 0.74 0.61 0.06 12.22  ** 유의함

 집단문화 →  직무만족 0.29 0.33 0.05 5.65  ** 유의함

 집단문화 →  조직시민행동 -0.06 -0.1 0.05 -1.19 0.27 유의하지 않음

 정서적 조직몰입 →  직무만족 0.46 0.62 0.04 10.39  ** 유의함

 정서적 조직몰입 →  조직시민행동 0.16 0.30 0.06 2.48  * 유의함

 직무만족 →  조직시민행동 0.34 0.47 0.12 2.87  ** 유의함

* p<0.05  **p<0.01
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4. 수정연구모형의 부합도 평가

수정된 간명 연구모형의 부합도를 평가하기 위해 부합도 지수를 추정하였는데 그 결

과는 <표 7>과 같다. <표 7>에서와 같이 전반적인 모형의 부합도 지수는 초기연구모

형과 비슷하였으나 NC값이 0.04, 절대 부합지수인 CMIN값이 1.50 정도 개선되고 다

른 지수는 변화가 없어 수정된 연구모형의 부합도 지수는 부합도 기준을 충족하는 것으

로 나타났다.

[그림 2]와 같이 최종 수정된 연구모형하의 변수들 간의 직접효과는 통계적 방법에 

따라 통계적 유의성을 검증하였으며, 간접효과 역시 AMOS 6.0의 Bootstrapping절차

를 사용하여 분석한 후 통계적 유의성을 검증하였다. 그 결과는 <표 8>에서와 같이 집

단문화 수준은 정서적 조직몰입에 직접효과가, 직무만족에는 직접효과와 정서적 몰입을 

통한 간접효과가 동시에 있는 것으로 나타났다. 또한 집단문화 수준은 조직시민행동에 

직접적으로는 영향을 미치지 않고 ‘정서적 조직몰입 → 직무만족’과 직무만족을 통하여 

간접적으로만 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 정서적 조직몰입은 직무만족에 직접효

과를 조직시민행동에는 직접효과와 직무만족을 통한 간접효과가 있는 것으로 나타났다. 

그리고 직무만족은 조직시민행동에 직접효과가 있는 것으로 분석되었다. 

조직시민행동에 영향을 미치는 잠재변수들 간의 직 ․간접효과를 검증해 본 결과 유의

한 경로는 ‘집단문화 → 정서적 조직몰입 → 조직시민행동’, ‘집단문화 → 정서적 조직몰

입 → 직무만족 → 조직시민행동’, 그리고 ‘집단문화 → 직무만족 → 조직시민행동’으로 나

타나 정서적 조직몰입과 직무만족은 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 직무만족은 집

단문화와 조직시민행동 사이에서 직접매개역할 뿐만 아니라 정서적 조직몰입의 영향을 

받아서 다시 매개하는 2차 매개역할을 하는 것으로 나타났다.

표 7. 수정된 연구모형의 부합도 지수

모델 NPAR CMIN DF P NC RMR GFI AGFI NFI TLI CFI RMSEA

수정모형 27 128.50 39 0.00 3.30 0.05 0.94 0.91 0.95 0.95 0.96 0.08

초기모형 28 130.00 38 0.00 3.34 0.05 0.94 0.91 0.95 0.95 0.96 0.08
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그림 2. 최종수정 연구모형

표 8. 조직시민행동에 영향을 미치는 잠재변수 간의 직ㆍ간접 효과분해

경로
비표준화 표준화

직접효과 간접효과 전체효과 직접효과 간접효과 전체효과

집단문화 → 정서적 조직몰입 0.73** -     0.73** 0.61** - 0.61**

집단문화 → 직무만족 0.28** 0.34** 0.62** 0.32** 0.38** 0.70**

집단문화 → 조직시민행동 - 0.29** 0.29** - 0.46** 0.46**

정서적 조직몰입 → 직무만족 0.46** - 0.46** 0.63** - 0.63**

정서적 조직몰입 → 조직시민행동 0.17* 0.12* 0.29** 0.33* 0.23* 0.56**

직무만족 → 조직시민행동 0.26* - 0.26* 0.36* - 0.36*
  

*p<0.05  **p<0.01
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Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구는 우리나라 사회복지조직에 가장 많이 형성되어 있는 ‘집단문화’에 대한 구

성원의 지각수준이 조직시민행동에 미치는 영향과, 이들 변수 사이에서 정서적 조직몰

입과 직무만족의 매개효과를 검증하는데 목적이 있다. 분석된 결과를 기초로 한 논의와 

결론은 다음과 같다.

첫째, 사회복지조직 구성원이 지각하는 ‘집단문화’ 수준은 종사자들의 ‘정서적 조직

몰입’에 정(正)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 구성원들의 우호적 관계, 친화, 

협력적 분위기, 그리고 상호지지를 공유 가치와 신념으로 하는 집단문화의 특성이 구성

원으로 하여금 조직의 가치를 수용하고, 조직에 대한 긍정적 감정과 애착을 갖게 하며 

조직과 동일시되고자 하는 태도를 갖게 한 것으로 생각된다. 이러한 연구결과는 한주희 

외(1997)의 연구와 ‘친화적 조직문화’가 정서적 조직몰입에 정(正)적인 영향을 미친다

고 보고한 김성은(2002)의 연구, ‘집단문화’와 동일한 의미한 사용하고 있는 ‘합의적 

문화’가 정서적 조직몰입에 정(正)적인 영향을 미친다고 보고한 김성수(2008)의 연구와 

일치한다.

둘째, 사회복지조직 구성원이 지각하는 ‘집단문화’ 수준은 ‘직무만족’에 유의한 정

(正)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 집단문화의 특성이 자신의 직무에 대해 

가지는 경험적 ․정서적 평가결과인 직무만족에 긍정적인 영향을 준 것으로 해석된다. 이

러한 연구결과는 사회복지 생활시설의 사회복지사를 대상으로 한 박영준(2003)과 행정

조직의 비서들을 대상으로 한 김호정(2002)의 연구결과와 일치한다. 

셋째, 본 연구에서 규명하고자 하는 가장 중요한 영역 중의 하나는 사회복지조직 구

성원이 지각하는 ‘집단문화’ 수준이 그들의 ‘조직시민행동’에 직접적으로 긍정적인 영향

을 미치는지의 여부이다. 연구구조모형을 검증한 결과 예상과는 달리 ‘집단문화’가 ‘조

직시민행동’에 미미한 부(負)적 영향(표준화 계수 = -0.1, p=0.27)을 미치나 통계적으로

는 유의하지 않았다. 즉 ‘집단문화’ 수준이 ‘조직시민행동’에 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. 그러나 본 연구에서 잠재변수들로 설정된 집단문화, 정서적 조직몰입, 직

무만족, 그리고 조직시민행동 간의 상관관계 분석에서 피어슨의 상관계수를 보면 <표 

2>에서와 같이 집단문화와 조직시민행동 간에는 r=0.37, p<0.01로 나타나, 두 변수 간

에는 유의한 정(正)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 이러한 차이에 대한 이해는 
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‘집단문화’ 수준과 ‘조직시민행동’ 간의 상관관계 분석 시 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만

족’을 통제한 편상관관계 분석을 해 보면 알 수 있는데, 그 때 두 변수 간의 편상관계

수는 r=-0.01, p=0.80로 나타났다. 이는 ‘집단문화’ 수준과 ‘조직시민행동’ 간에 실제적

으로는 상관관계가 없는데, ‘정서적 조직몰입’이나 ‘직무만족’ 등 다른 변수들과의 상호

작용으로 인해 상관관계가 있는 것처럼 보이는 ‘허상관’ 관계로 판단된다. 그러나 ‘집단

문화’ 수준과 ‘조직시민행동’ 간 이외의 편상관분석 결과를 보면 ‘집단문화’와 ‘정서적 

조직몰입’ 간의 편상관계수 r = 0.27 p = 0.001, ‘집단문화’와 ‘직무만족’ 간의 편상관계

수 r = 0.34 p = 0.001, ‘정서적 조직몰입’과 ‘조직시민행동’ 간의 편상관계수 r = 0.36 

p = 0.001, ‘직무만족’과 ‘조직시민행동’ 간의 편상관계수 r = 0.21 p = 0.001로 나타나 

모두 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 이러한 편상관관계 분석은 ‘집단문화’와 ‘조

직시민행동’ 간에는 유의한 관계가 없고, 다른 변수들 간에는 유의한 관계가 있음을 더

욱더 명확히 해 주고 있다. 이는 ‘집단문화 → 정서적 조직몰입’, ‘집단문화 → 직무만족’, 

‘정서적 조직몰입 → 조직시민행동’ 그리고 ‘직무만족 → 조직시민행동’의 경로가 통계적

으로 유의한 것과 그 맥을 같이 한다. 

사회복지조직 구성원이 지각하는 ‘집단문화’ 수준이 ‘조직시민행동’에 직접적으로 영

향을 미치지 않는 것으로 분석됨에 따라 사회복지조직 구성원들 간의 친화, 상호지지, 

우호적 관계 등을 특성으로 하고 있는 ‘집단문화’는 ‘조직시민행동’을 직접 유발하지는 

않는 것으로 보인다. 이러한 연구결과는 ‘집단문화’와 특성을 같이 하는 ‘친화적 조직문

화’와 ‘합의적 조직문화’가 조직시민행동에 직접적으로 유의한 영향을 미치지 않는다고 

각각 보고한 서인덕과 이원형(2006), 한봉주(2009)의 연구와 일치한다. 그러나 ‘집단적 

성향의 문화’가 ‘조직시민행동’에 긍정적인 영향을 미친다는 보고한 선행 연구도 있다

(이용철 ․최수형, 2002; 최수형 외, 2006; 강종수, 2006). 이러한 선행연구들은 ‘집단적 

성향의 문화’와 ‘전체 조직시민행동’ 간의 관계를 밝히기 보다는 회귀분석을 이용해 

‘집단적 성향의 문화’와 ‘조직시민행동의 하위차원’ 간의 관계를 규명한 것이어서 본 

연구와의 절대적인 비교는 어렵다. 사회복지조직을 대상으로 ‘조직문화’와 ‘조직시민행

동’ 간의 직접적인 관계를 다룬 연구가 국내 ․외에서 별로 발견되지 않고 있는 상황에

서 두 변수들 간의 관계에 대한 지속적인 실증연구와 논의가 필요하다. 

넷째, 사회복지조직 구성원이 지각하는 ‘정서적 몰입’은 ‘직무만족’에 유의한 정(正)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 조직의 가치수용, 조직에 대한 긍정적 정서 



보건사회연구  31(4), 2011, 154-192
Health and Social Welfare Review

178

및 애착, 조직과의 동일시로 인해 형성된 조직몰입 수준에 맞추어서 조직 내의 자신의 

직무를 종합적으로 해석 ․평가한 것으로 생각된다. 이러한 연구결과는 Poznanski와  

Bline(1997), Yoon과 Thye(2002), Lund(2003), 그리고 Freund(2005)의 연구와 일치

한다.

다섯째, 사회복지조직 구성원의 ‘정서적 조직몰입’은 ‘조직시민행동’에 유의한 정(正)

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 정서적 조직몰입의 특성인 조직에 대한 정

서적 ․감정적 애착, 조직과의 동일시, 조직가치의 수용, 개인과 조직목표의 통합 등이 

종사자들의 자발적인 행동을 유발하게 한 것으로 생각된다. 이러한 결과는 조직구성원

들의 역할 외 행동은 조직몰입에 기인한다고 한 Podsakoff 외(2000)의 주장을 지지해

고 주고 있으며, 간호사를 대상으로 한 Meyer 외(1993)의 연구 및 교사를 대상으로 

한 Feather와 Rauter(2004)의 연구결과와 일치 한다. 그리고 사회복지관의 사회복지사

를 대상으로 연구한 최소연(2005)의 보고와도 일치하며, 공공기관을 대상으로 한 연구

에서 ‘조직몰입’이 ‘조직시민행동’에 정(正)적인 영향을 미친다고 보고한 한봉주(2009)

의 연구결과와도 그 맥을 같이 한다. 

여섯째, 사회복지조직 구성원의 ‘직무만족’수준이 ‘조직시민행동’에 직접적으로 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 조직 내에서 자신의 직무에 대해 가지는 경험

적 ․정서적 측면에서의 긍정적인 평가가 자발적인 행동인 조직시민행동을 유발한 것으

로 해석 된다. 이러한 연구결과는 조직 구성원들이 긍정적인 분위기를 경험할 때 친사

회적 행동을 하는 경향이 있다는 Bateman과 Organ(1983)의 주장과 사회교환이론을 

뒷받침해 주고 있으며, 또한 ‘직무만족’은 ‘조직시민행동’의 예측치 이며 ‘조직시민행

동’은 ‘직무만족’에 의해 영향을 받는다고 보고한 Organ과 Ryan(1995), 김원형(2000), 

김용순과 서도원(2000), 그리고 장호익(2002)의 연구와도 일치한다. 

마지막으로 ‘집단문화’와 ‘조직시민행동’ 사이에 있어서 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만

족’의 매개효과를 보면 사회복지조직 구성원이 지각한 ‘집단문화’ 수준이 구성원의 자

발적인 행동인 조직시민행동을 직접 이끌어 내지 못하고 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만

족’, 그리고 ‘정서적 조직몰입 → 직무만족’을 통해 유발하는 것으로 밝혀짐에 따라 ‘정

서적 조직몰입’과 ‘직무만족’은 완전매개역할을 하는 것으로 나타났다. 이들 변수의 완

전매개역할은 부분매개역할 보다 사회복지조직 구성원의 조직시민행동을 유발함에 있어

서 이들 변수의 역할이 더 크다는 것을 말해 주고 있고, ‘집단문화’가 ‘정서적 조직몰
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입’과 ‘직무만족’을 통해 조직시민행동에 미치는 간접효과는 <표 8>에서와 같이 경로

계수가 0.46으로 나타나 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’이 중요한 역할을 하고 있음을 

알 수 있다. ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’의 간접효과를 비교해 보면 ‘정서적 조직몰

입’의 효과는 0.20(0.61⨯0.33), ‘직무만족’의 효과는 0.12(0.32⨯0.36)로 밝혀짐에 따

라 ‘정서적 조직몰입’이 ‘직무만족’보다 조직시민행동을 유발하는데 효과가 더 크다는 

것을 알 수 있다. 또한 ‘집단문화’가 ‘정서적 조직몰입 → 직무만족’을 통해 ‘조직시민행

동’에 미치는 간접효과는 0.14로 나타났다. 

Ⅵ. 함의 및 제언

본 연구의 결과를 기초로 조직이론 및 사회복지조직의 실제적 운영측면에서의 함의

를 제언하면 다음과 같다.

이론적 함의로서는 첫째, 그 동안 조직이론 분야에서 조직문화와 조직시민행동 간의 

직접적인 관계를 다룬 연구가 매우 부족한 상황에서 특히 우리나라 사회복지조직에서 

가장 많이 형성되어 있으면서 여러 문화유형 중 구성원들이 가장 높게 지각하고 있는 

‘집단문화’를 서비스 질에 영향을 미치는 ‘조직시민행동’과의 관계를 규명했다는 측면에

서 그 의미를 찾을 수 있다. 본 연구 결과 사회복지조직 구성원이 지각하는 ‘집단문화’

수준은 ‘조직시민행동’에 직접적으로 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이는 ‘조직

문화’와 ‘조직시민행동’ 간의 관계에 대한 연구가 국내 ․외에서 많이 이루어지지 않은 

가운데, 국내 ․외에서 이루어 진 몇 편의 연구결과와 일부 일치 혹은 상반되고 있다. 지

금까지 국내 ․외에서 이루어 진 ‘조직문화’와 ‘조직시민행동’에 대한 연구는 주로 ‘조직

문화’와 ‘전체 조직시민행동’ 간의 관계를 규명하거나 혹은 ‘조직문화’와 ‘조직시민행동

의 하위차원’ 간의 관계를 규명한 것이 많은데, 후자인 경우 ‘조직문화’와 ‘조직시민행

동’ 간의 관계에 대해 명확한 결론을 내리기가 쉽지 않으며, 특히 이러한 연구방법으로

서는 연구결과들을 서로 명쾌하게 객관적으로 비교하는 것을 어렵게 하고 있다. 따라서 

‘조직문화’와 ‘조직시민행동’ 간의 관계에 대한 연구는 ‘조직문화’와 ‘전체 조직시민행

동’ 간의 관계를 먼저 규명하고, 그 관계가 유의미할 경우 ‘조직문화’와 ‘조직시민행동

의 하위차원’ 간의 관계를 규명하는 것이 바람직 할 것이다. ‘조직문화’와 ‘조직시민행
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동’ 간의 관계에 대한 연구는 이제 시작단계에 있는 만큼, 본 연구를 통해 어떤 단정적

인 결론을 내리기는 어렵지만 본 연구는 두 변수들 간의 이론적 관계에 대한 논의를 

하는데 필요한 단서를 제공하였다. 둘째, 본 연구에서는 사회복지조직 구성원이 지각하

는 ‘집단문화’수준이 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 이러한 결과는 선행연구에서도 밝혀진 바와 같이 사회복지조직 구성원의 정

서적 조직몰입과 직무만족을 높여 줄 수 있는 문화는 집단적 성향을 띠고 있는 문화라

는 점을 함의하고 있다. 셋째, 본 연구에서 ‘직무만족’과 ‘정서적 조직몰입’이 ‘조직시

민행동’에 유의한 정(正)적인 영향을 미치는 것으로 나타남에 따라 ‘직무만족’과 ‘정서

적 조직몰입’이 ‘조직시민행동’의 선행요인임을 재확인 시켜주어 이들의 이론적 관계를 

더욱 명확히 하였다. 마지막으로 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’은 ‘집단문화’ 수준과 

‘조직시민행동’ 사이에서 ‘완전매개’ 역할을 하는 것으로 나타났고, ‘직무만족’은 ‘정서

적 조직몰입’의 영향을 받아 다시 조직시민행동에 영향을 미침으로써 2차 매개역할을 

하는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 ‘집단문화’, ‘정서적 조직몰입’, ‘직무만족’, 

그리고 ‘조직시민행동’ 개념들 간의 관계를 밝히는데 유용한 정보를 제공하였다. 특히 

본 연구 결과 사회복지조직 구성원이 지각하는 ‘집단문화’ 수준이 ‘조직시민행동’에 직

접적으로 영향을 미치지 못하고 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’을 통해 간접적으로 영

향을 미치고 있는 것으로 나타남에 따라 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’은 ‘집단문화’

와 ‘조직시민행동’을 연결해 주는 가교(架橋) 역할을 하고 있는 것으로 분석되었다. 이

는 조직이론 관점에서 함의하는 바가 크다 하겠다. 그러나 지금까지 사회복지조직 구성

원을 대상으로 ‘집단문화’와 ‘조직시민행동’ 간의 관계에서 매개변수로 ‘정서적 조직몰

입’과 ‘직무만족’을 동시에 설정하여 그들의 관계를 검증한 연구는 거의 찾아보기 어려

운 상황이므로 이 분야에 지속적인 연구와 논의가 필요하다. 

본 연구에서는 사회복지조직 구성원이 지각한 ‘집단문화’ 수준이 ‘조직시민행동’에 

직접적으로 영향을 미치지 않고, ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’, 그리고 ‘정서적 조직

몰입 → 직무만족’을 통해 간접적으로 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 즉 ‘정서적 조직

몰입’과 ‘직무만족’은 완전매개역할을 함으로써 조직시민행동을 유발하는데 상당히 중

요한 역할을 하는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과에 기초하여 사회복지조직 운영과 

관련된 실천적 함의는 다음과 같다. 첫째, 사회복지조직 행정가는 서비스 수요자들에게 

전달되는 서비스 질에 긍정적인 영향을 미치는 구성원의 조직시민행동을 유발하기 위해
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서, 먼저 사회복지조직에 ‘집단문화’를 형성하고 그 다음으로 구성원이 평소 조직의 가

치를 수용하고 조직에 대해 애착을 가지며 조직과 동일시되고자 하는 정서적 조직몰입

을 높일 수 있도록 조직 운영에 세심한 배려를 할 필요가 있음을 함의하고 있다. 둘째, 

사회복지조직 구성원으로 하여금 높은 조직시민행동을 생성시키기 위해서 사회복지조직 

행정가는 집단문화 형성을 바탕으로 조직 구성원의 직무만족도를 제고시켜야 한다. 그

러나 우리나라 사회복지조직 구성원은 급여수준을 비롯한 근로조건이 타 직종에 비해 

여의치 못한 실정이어서 평균재직기간이 짧으며 이직의도 또한 높은 것으로 조사되고 

있어 직무만족도가 높지 않다. 이러한 가운데 사회복지조직 구성원의 급여수준 향상을 

통한 직무만족도 제고는 예산확보 등의 어려움으로 인해 단기간 해결하기가 쉽지 않지

만 지속적이고 꾸준히 이해관계집단들을 설득해 나가야 한다. 아울러 사회복지조직 행

정가는 구성원이 담당하고 있는 직무 재설계를 통해 직무 충실화 내지 직무 확대를 도

모하고 합리적인 인사고과체계에 근거한 공정한 승진관리와 간부 및 시설장의 내부승진 

추진, 상사 및 동료와의 원만한 인간관계 형성, 자기개발 및 교육 ․훈련기회가 보다 많

이 제공될 수 있도록 체계적이고 적극적인 노력을 할 필요성이 있음을 함의하고 있다. 

셋째, 본 연구에서 사회복지조직 구성원의 조직시민행동을 유발하는데 있어서 ‘정서적 

조직몰입’과 ‘직무만족’의 역할을 비교해 보면 ‘직무만족’ 보다 ‘정서적 조직몰입’이 더 

큰 역할을 하고 있는 것으로 나타났을 뿐만 아니라 ‘정서적 조직몰입’이 ‘직무만족’에 

영향을 주어 이것이 다시 조직시민행동에 영향을 주는 것으로 밝혀짐에 따라 ‘정서적 

조직몰입’의 역할과 중요성에 주목하여 이를 집중 관리할 필요가 있다. 

요컨대 사회복지조직에 집단문화를 형성하고 구성원의 정서적 조직몰입과 직무만족

도를 제고시켜 그들의 자발적인 행동인 조직시민행동을 높게 생성시킬 수 있다면 클라

이언트에 대한 서비스의 질적 향상과 구성원들 간의 연대감 형성이나 공동체 구축을 통

해 사회복지조직의 효과성 제고에 기여할 수 있을 것이다. 

본 연구와 관련된 후속연구를 위한 제언을 하면 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서 매

개변수 간의 인과관계는 ‘정서적 조직몰입’이 ‘직무만족’에 영향을 미치는 것으로 설정

하였는데, 후속 연구에서는 ‘직무만족’이 ‘정서적 조직몰입’에 영향을 미치는 것으로 설

정하여 두 모델을 구체적으로 상호 비교하는 연구가 요구 된다. 둘째, 논란이 되고 있

는 ‘정서적 조직몰입’과 ‘직무만족’ 간의 인과관계를 한국의 사회복지조직 상황에서 검

증해 보는 연구가 요구 된다.
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본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 횡단적 자료에 근거하였으므로 변

수들 간의 인과관계를 추정하는데 한계가 있다. 둘째, 본 연구에서는 영남 지역에 소재

하는 사회복지 이용 및 생활시설 중 구성원 수가 10명 이상이고 설립된 지 5년 이상인 

시설 구성원을 모집단으로 하였는데, 사실 조직 구성원이 자신이 몸담고 있는 조직의 

문화를 제대로 파악하기 위해서는 적어도 6개월에서 1년 정도의 시간이 요구되지만 본 

연구에서는 분석대상자를 선정함에 있어서 이를 고려하지 못하고 재직기간이 1년 이하

인 근무자를 분석에 포함시킨 한계점을 갖고 있다. 셋째, 분석에 사용된 표본이 영남지

역에 소재한 사회복지조직 구성원으로 한정되어 연구의 결과를 일반화하는데 한계가 있

다. 넷째, 사회복지조직 구성원의 조직시민행동은 상사, 동료, 하위자 등 제 3자에 의해 

관찰된 행동이 더 객관적이고 유용한 자료이나 본 연구에서는 자기보고식 자료를 활용

하였다. 이러한 한계점에도 불구하고 본 논문에서의 논의와 함의는 사회복지행정 분야

의 이론적 확장을 도모하고, 사회복지조직 현장에서의 효율적인 인적자원관리를 통한 

복지 서비스의 질적 제고에 기여할 수 있을 것으로 기대된다.

이주호는 영남대학교 경영학과에서 석사학위, 계명대학교 경영학과에서 박사학위, 대구가톨릭대학

교 사회복지학과에서 박사학위를 받았으며, 현재 건동대학교 사회복지학과에서 교수로 재직 중이

다. 주요 관심분야는 사회복지조직의 문화, 리더십, 사회적 기업이며, 현재 임파워먼트, 소진, 서번

트 리더십 등을 연구하고 있다.                               (E-mail: juho1616@naver.com)
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Social Welfare Organization's Group Culture 
on Organizational Citizenship Behavior(OCB) 

of Employees
: Focusing on the Mediating Effect of Affective 
Organizational Commitment & Job Satisfaction

Lee, Ju Ho
(Kundong University)

The purpose of this study is to investigate the mediating effect of affective 
organizational commitment and job satisfaction on the relationships between 
perceived level of employees on group culture prevailed in social welfare 
organizations and OCB. The subjects of this study were 394 employees working
at 79 social welfare organizations in Young-nam area. The four variables: group 
culture, affective organizational commitment, job satisfaction, and OCB were 
measured by self-report questionnaires. In addition, this study adopted structural 
equation model analysis to investigate the mediating effect of affective 
organizational commitment and job satisfaction. Main results are as follows: 
First, group culture's level perceived by social welfare organization’s employees 
has not direct effected on OCB. Second, this study found the three significant 
paths impacting on OCB. They were ‘group culture → affective organizational 
commitment → OCB’, ‘group culture → affective organizational commitment → job 
satisfaction → OCB’, and ‘group culture → job satisfaction → OCB’. Finally, 
affective organizational commitment and job satisfaction on the relationship 
between group culture and OCB have played a full mediating role. Based on 
these empirical findings, this study discussed some implications for enhancing 
OCB of employees.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Group Culture, Affective Organizational 
Commitment, Job Satisfaction


