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Organizational Support

Cho, Kyu Young

Abstract

Today, rapid changes in economic environment as globalization and development of

information technology need industrial structure adjustment and adaptation of

organizations. These organizational changes in the environment affect member attitudes

and behavior.

Perceived Organizational Support is organization of the individual's contribution is

value and members to form a belief is enough to show an interest for members of the

welfare. That is organization think valuable contributions of the members and they feel

that effort to the welfare, members will strive more for organization.

In this study, though precedent study about Perceived Organizational Support to

clarify the concept about Perceived Organizational Support then examine the antecedents

and the consequences valuable, the mediating and the moderating effects.

Family-friendly policy or programs should be directed towards changes in

organizational culture or climate.
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Ⅰ. 서 론

오늘날 세계화와 정보기술의 발달 등 경제 환경의 급격한 변화는 산업구조의 조정과 아울

러 조직의 환경적응을 필요로 하고 있다. 이러한 변화는 조직 내에서의 감량경영, 리스트럭

처링, 기업인수 합병(M&A), 고용관계법의 변화, 노동 유연성의 증가, 신기술의 도입 및 새

로운 직무의 출현 등 고용환경과 조직변화를 가져오게 되었으며 조직 환경의 변화는 구성원

들의 태도와 행위에도 영향을 미치게 된다.

조직지원인식은 조직이 개인의 기여를 가치 있게 여기며, 구성원의 복지를 위하여 관심을

보이는 정도에 대한 구성원이 총체적으로 형성하게 되는 믿음으로서, 즉 조직이 종업원의

공헌을 가치있게 생각하고 종업원의 복지를 위해 노력한다고 느낀다면 종업원들은 조직을

위해 더욱 더 노력할 것이다.

따라서 구성원들로 하여금 조직이 자신들에게 행한 헌신을 조직에 대한 태도와 행동으로

보답할 수 있도록 높은 수준의 조직의 지원 방안 모색이 중요하다 하겠다.

이에 본 연구에서는 조직지원인식에 관한 선행연구들을 통하여 조직지원인식에 대한 개념

을 명확히 하고, 선행변수와 결과변수 그리고 매개효과 및 조절효과에 대하여 살펴보고자

한다. 또한 이를 기초로 조직지원인식의 향후 연구 방향도 함께 제시하고자 한다.

Ⅱ. 조직지원인식의 개념

1. 개념

조직지원인식(Perceived Organizational Support: POS)이란 조직이 개인의 기여를 가치있

게 여기며 조직이 구성원의 복지를 위하여 관심을 보이는 정도에 대한 구성원이 총체적으로

형성하게 되는 믿음이라고 할 수 있다. 이러한 조직지원인식은 사회적 교환의 개념을 바탕

으로 조직구성원을 조직의 목표를 달성하려는 직무관련 행동으로 유인할 수 있으며, 조직에

보답하려고 조직구성원을 잘 대우하면, 다시 조직구성원은 조직의 목표를 충실히 이행하려

는 의무감을 갖게 될 수 있다고 하였다. 즉, 사회적 교환의 특징을 강하게 갖고 있는 조직에

서 조직구성원들이 조직의 지원정도를 높게 인식하게 되면 개인은 조직과의 관계를 경제적

교환관계에서 사회적 교환관계로 재정의하게 되며 이는 조직에 대한 애착과 몰입으로 이어

질 것이라는 가정을 할 수 있으며, 보상과 직접적인 관련이 없더라도 개인이 손쉽게 조직에

제공할 수 있는 조직시민행동을 보다 많이 보이게 될 것이라고 하였다(정현선, 2005).

조직지원인식의 개념은 Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa(1986)이 처음 제시

하였다. 이들은 종업원이 조직에 몰입하는 과정을 설명하기 위해서 마찬가지로 조직도 개인
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에게 몰입하여 개인을 중요시 여기고 있다는 이른바 사용자 몰입(employer commitment)을

제시하면서 조직이 구성원에게 몰입하는 정도에 대한 구성원의 지각을 나타내는 정도를 조

직지원인식(perceiver organizational support: POS)이라고 하였다. 즉 종업원이 조직으로부

터 칭찬, 인정, 멘토링 등을 받게 되면 조직지원인식은 증가하게 될 것이고 이는 개인의 조

직몰입의 증가로 이어져서 작업태도 및 성과에 긍정적 효과를 지닌다고 보았다(Eisenberger

et al., 1986). 또한 이들은 조직이 종업원에게 몰입하는 정도에 대한 조직지원인식을 측정하

기 위한 SPOS(Survey of Perceived Organizational Support)를 개발하였다. 이 설문지는 조직

몰입, 직무만족과는 다른 것을 측정하는 개념적으로 비교적 안정된 신뢰성과 타당성을 보여

주고 있는 것으로 나타났다.

몰입(commitment)은 전체로서 조직에 대한 전반적인 반응(global reaction)을 표현하는 것

이라면, 만족(satisfaction)은 직무상황의 다양한 측면의 정서적인(affective) 반응을 의미한

다. 조직몰입처럼 인식된 조직지원인식은 종업원에 대한 조직의 태도를 종업원이 어떻게 지

각하느냐에 초점을 맞춘 것으로 예를 들면 '우리 회사는 나의 목표와 가치들을 사려 깊게

고려한다.', '나에게 문제가 생겼을 때 회사로부터 도움을 얻을 수 있다', '우리 회사는 나의

복지에 진정으로 관심이 있다', '내가 가능한 최선을 다했음에도 불구하고 회사는 알아주지

않는다.', '우리 회사는 내가 직장에서 얻게 되는 일반적인 만족에 관심이 있다.', '우리 회사

는 나에게 관심을 보여주지 않는다.', '우리 회사는 나의 의견을 중요시 여긴다.', '우리 회사

는 내가 직장에서 달성한 것을 자랑스럽게 여긴다.', '우리 회사는 나의 능력을 최대한 발휘

하여 업무를 수행할 수 있도록 나를 돕고자 애쓰고 있다' 등 종업원이 자신의 업무수행에

대해서 조직이 얼마나 이해하고 배려해주는지에 관해서 지각하는 정도를 말한다(Shore &

Tetrick, 1991).

선행연구에 따르면 조직이 그 구성원들을 지원하고 그들의 공헌에 가치를 둔다는 총체적

인 지각이 종업원들의 행위 및 감정적 상태와 중요한 관계를 지니고 있는 것으로 나타나고

있다(Dyne, Graham & Dienesch, 1994). 즉 호혜주의 규범을 기초로, 조직지원인식은 조직

에 대한 정서적 몰입을 강화시키며, 조직에 대한 노력을 증대시키는 반면, 반대로 조직이 종

업원들의 기여와 복지에 거의 가치를 두지 않는다는 것이 반복적으로 지각될 경우 이는 조

직지원인식의 수준을 감소시키고 결국 고용자에 대한 종업원들의 책무지각을 감소시키게 되

는 것으로 나타나고 있다.

조직지원인식은 조직과의 가치일치 관계에 기초하고 있는 정서적 애착심(affective

attachment)뿐만 아니라 조직이 주는 보상에 기초한 계산적 몰입(calculative involvement)을

포함하는 포괄적인 개인태도로 규정하고 있다. Guzzo, Noonan, & Elron(1994)은 조직지원인

식의 구성요인으로 재정적 유인, 일반적 지원, 가족지원으로 나누고, 재정적 유인으로는 세

금감면, 주택제공, 아이들 교육비지원, 교통수단제공 등의 경제적 지원을, 일반적 지원에는

언어교육, 안전 확보, 클럽 멤버쉽, 차/운전기사, 개인안전, 경력개발, 휴가 등 언급하였고,
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가족지원에는 자족들의 언어교육, 자녀교육, 가족들의 지역문화 관습훈련 등으로 구성되어진

다고 하였다.

조직지원인식은 문헌이나 일반적인 논의에 있어서 조직분위기(Organization Climate)의 개

념과 구별되어진다. 조직분위기(Organization Climate)에 대한 개념은 행동과학자들에 의해

정의되었는데, 행동과학자들은 조직의 업무환경 내에서 개인의 행동과 태도에 영향을 미치

는 중요한 생태학적 요인으로 조직분위기를 보고 조직분위기를 업무환경에서 중요한 특성들

의 집합으로 이러한 환경에서 살고, 일하고 있는 구성원들에 의해 직·간접적으로 인지되고,

그들의 동기부여와 행동에 영향을 주는 것이라고 정의하였다(Litwin, & Stringer, 1968).

Campbell et al.(1970)은 조직분위기를 조직이 그의 구성원과 환경을 다루는 방법으로부터

나올 수 있는 특수 조직에 고유한 일련의 속성으로 조직 내 개별구성원에 대해 분위기는 정

적 특성(자율성 정도와 같은)과 행위-결과 및 결과-결과 상황을 조건으로 한 조직을 기술하

는 일련의 태도 및 기대를 형성한다고 하였다. 또한 Couger et al.(1988)는 조직분위기를 한

조직체가 주어진 환경과의 적응과정에서 형성한 자체의 독특한 조직풍토로 보고, 조직분위

기 측정요인을 변화지향성, 자원지원성, 상사의 격려, 전사적 지원으로 분류하였다. 첫째, 변

화지향성이란 새로운 아이디어, 실험, 실험적인 프로젝트 및 어렵고 복잡한 문제에 대한 도

전성이라고 하였다. 둘째, 자원지원성은 조직 내 업무수행을 위한 필요자원의 지원, 필요한

정보제공 및 장비지원에 관한 풍부성이라고 하였다. 셋째, 상사의 격려를 부하직원의 목표달

성을 위해 도와주려는 태도 및 상호간의 개방적인 태도, 목표달성을 위해 모범을 보이려는

자세 등이라 하였다. 마지막으로 전사적 지원이란 조직 내에서의 사원들의 경력개발을 위한

재교육에 대한 투자 및 상호간 어려움에 처한 동료를 서로 도와주며, 부서 내 직원간의 우

호적인 분위기의 조성이라고 하였다.

이처럼 개념적으로 보았을 때 조직지원인식은 종업원의 특정한 일 역사에 기초한 것이고

고용주들이 개인적으로 종업원들에게 몰입을 하는 정도의 인지정도를 나타내며, 반면에 조

직분위기는 종업원들이 다른 사람들과 공유하는 작업환경의 개인적인 해석에 대한 것을 의

미하기에 두 개의 개념은 구별된다고 볼 수 있다.

2. 조직지원인식과 교환이론

조직지원을 통해 구성원들은 긍정적이고 조직에 유익한 행동이 유발되고 이러한 조직지원

인식에 의해서 구성원들은 조직에 호혜적인 의무감을 갖게 된다. 이러한 의무감은 이들 간

의 교환관계를 통하여 유발되어지는 것으로 교환관계와 관련된 연구로는 사회적 교환이론,

심리적 계약, 맹약적 관계, 리더-구성원의 교환관계가 있다.
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1) 사회적 교환이론

조직행위에 대하여 Blau(1964)는 사회적 교환(social exchange)과 경제적 교환(econnmic

exchange)으로 구분하여 설명하였다.

사회적 교환이론은 사회적 행동론, 공리주의, 기능주의에서 파생된 것으로 많은 사회학자

들이 사회적 상호작용의 중요한 형태로 교환이 중요성을 지적하였다. 사회적 교환은 상호간

의 신뢰가 형성되어 있지 않으면 유지될 수 없으며, 여기에는 물질적인 보상뿐만 아니라 심

리적인 보상까지도 포함하게 된다. 이러한 형성과정은 단지 상호간의 계약의 의무를 이행하

고 각자 규정된 공식적인 역할만을 수행하는 단계에서 시작하여, 구성원이 리더의 요구를

받아들이고 리더 역시 구성원의 역할을 인정하는 과정을 거치면서, 사회적 교환관계의 형태

를 갖추게 된다. 이러한 사회적 교환관계 이후에는 서로간의 정보를 교환하고, 상호신뢰와

존경은 자신에게 주어진 업무 이외도 조직에 도움이 되는 행동을 자발적으로 수행해 나간

다. 이를 통해 리더와 구성원들이 보다 성숙된 사회적 교환관계를 발전시켜 나갈 수 있게

된다(Graen & Uhl-Bien, 1995).

사회적 교환관계로 인해 한 개인이 이익을 얻었을 때, 그 개인의 내부에서 일어나는 지각

된 불균형은 일종의 빚을 진 느낌을 갖게 만든다. 개인이 상대방으로부터 받은 보상에 대하

여 보답을 하지 못한 상황에서 느끼는 불균형상태가 유지될 수 있는 조건은 교환 당사자 간

의 상호신뢰를 바탕으로 이루어진다. 빚을 진 사람은 언젠가는 이에 보답하겠다는 믿음과

보상을 준 사람은 언젠가는 이에 대한 보답을 받을 것이라는 믿음이 존재해야 상호간에 사

회적 관계가 성립한다는 것이다(Blau, 1964).

Rousseau & Parks(1993)는 교환과 유사한 개념으로 계약이라는 개념을 사용하였는데, 이

들은 계약이란 어떤 것을 해야 하는, 또는 하지 말아야 하는 의무를 발생하게 하는 동의라

정의하였다. 이들에 의하면 계약은 일차원의 연속적인 척도로써 한쪽 끝은 거래적 계약

(trans-actional contracts)이고, 다른 한쪽 끝은 관계적 계약(relational contracts)의 연속적

인 척도라고 하였다.

거래적 계약은 업무나 활동에서 당사자가 수행해야 할 사항을 명확하게 설정한 동의를 말

하는 것으로 주로 단기간에 이루어지는 계약이다. 관계적 계약은 사회-감정적 요소의 교환

을 의미하는 것으로 의미가 제한적이지 않고, 자유재량이 크며, 주로 장기간에 걸쳐서 일어

나는 암묵적 계약이다. 거래적 계약은 사회적 교환에 대응하고, 관계적 계약은 사회적 교환

에 상응된다(양민수, 2005).

사회적 교환관계의 본질은 호혜성(reciprocity)의 의미로 어떤 사람이 편익을 받게 되면

언제, 어떤 방식으로든지 그 호의에 대하여 돌려주려는 의무를 느끼게 된다. 이런 교환은 신

뢰와 선의(good faith)를 전제로 한다. 장기간에 걸쳐서 당사자들은 서로에 대해 공정해 지

려고 편익을 기억하고 감시하게 되며, 차후 기회가 주어질 때 그 편익에 대한 감사를 표현
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할 것이라는 점이 당사자들이 서로에 대해 갖고 있는 신뢰와 선의를 나타내는 것이다.

따라서 사회적 교환의 특징을 강하게 갖고 있는 조직에서 조직구성원들이 조직의 지원 정

도를 높게 인식하게 되면, 개인은 조직과의 관계를 경제적 관계에서 사회적 관계로 재정의

하게 되며 이는 조직에 대한 애착과 몰입으로 이어져 조직구성원들의 직무태도의 향상을 가

져오게 된다(김중원, 2008).

2) 심리적 계약

심리적 계약이란 용어는 17세기 Locke, Hobbes, 그리고 Rousseau 등과 같은 경험주의 철

학자들(empiricist philosophers)이 주장한 사회계약설(social contract)의 개념에서 유래되었

으며, 산업심리학에서는 Argyris(1960)가 그의 저서에서 공장 내 종업원과 감독자의 관계를

'심리적 근로계약(psychological work contract)'이라는 용어로 표현하면서부터 사용되기 시

작하였다(Argyris, 1960).

이후 여러 학자들의 심리적 계약에 대한 연구가 활발해지기 시작하였다. 심리적 계약에

대한 정의도 다양한데, Levinson et al.(1962)은 심리적 계약을 노사간에 합법적으로 문서화

된 합의 규정보다 좀 더 포괄적인 의미를 지니는 것으로 보아, 심리적 계약이란 고용관계를

맺고 있는 당사자들이 의식적․무의식적으로 지닌 상호간의 기대라고 정의하였다.

Schein(1972)은 조직으로부터 자신이 제공받아야 할 것과 자신이 조직에 제공해 주어야

할 것에 대한 종업원의 기대와 조직이 종업원에게 주어야 할 것과 조직이 종업원으로부

터 제공받아야 할 것에 대한 조직의 기대가 서로 일치하는 정도라고 심리적 계약을 정의

하였다.

Rousseau(1989)는 초기의 연구자들과는 달리, 심리적 계약을 '조직과 구성원들 간에 이루

어지는 호혜적 교환협정의 내용과 조건에 대한 개인차원의 믿음'으로 정의하고 있으며,

1995년에는 '조직과 구성원들 간의 상호교환에 의해 문서화되지 않은 기대로 계약의 당사자

들이 상대방의 기여와의 교환으로 자신이 어떤 것을 할 의무가 있고 자신의 기여에 대한 대

가로 상대방으로부터 어떤 것을 받을 권리가 있다고 믿는 것'으로 정의하였다. 이후 1998년

에는 '고용주, 회사, 상사, 동료, 부하 등이 개인과 서로간의 상호의무에 따른 개인의 신념'

으로 재정의 하였다. 또한 심리적 계약은 상호이익을 위한 둘 이상의 개체 간 협력관계로

정의되는 사회교환의 틀 속에서 존재하는 고용의무가 심리적 계약을 구성한다고 정의하고도

있다(Robinson & Rousseau, 1994).

Eisenberger et al.(2002)은 조직의 많은 구성원들이 조직과 구성원간의 공식적 책임의 범

위를 넘어선 상호 호혜적 의무를 가지고 있으며 조직과 구성원은 각기 다른 당사자에게 영

향을 미치는 어떤 일을 할 때 서로의 필요와 희망사항을 고려하는 것이라는 직원의 묵시적

이해를 심리적 계약의 특징으로 보았다.

이상의 개념과 특징들을 정리하면 심리적 계약은 개인과 조직 간의 교환관계를 말하는 것
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으로 직원과 사용자간의 상호 호혜적 의무에 관하여 직원이 가지고 있는 신념의 체계이다.

즉 직원의 심리적 계약은 조직과 개인과의 상호 의무를 직원이 어떻게 지각하느냐에 달려있

으며 이러한 심리적 계약은 직원의 태도와 행동에 영향을 미치는 중요한 결정요소가 된다고

볼 수 있다(Rousseau & Park, 1993).

이러한 심리적 계약은 조직지원인식과 가장 밀접한 관련성을 가지고 있다. 조직지원인식

은 조직-직원 차원의 사회적 교환을 다루고 있으며 심리적 계약도 조직과 직원간의 교환관

계의 관한 개념이다. 그러므로 조직지원인식과 심리적 계약은 조직 상황에 대한 직원들의

인지적 판단을 근거로 형성된다는 점에서 공통점이 존재하고 두 개념 모두가 조직지원의 자

유 재량적 측면을 강조하고 있다고 볼 수 있다(조주은, 2004).

조직지원인식은 구성원의 총체적 믿음인데 반해 심리적 계약은 상호 의무에 대한 구성원

의 믿음으로 정의된다. Shore and Shore(1995)의 연구에 의하면 구성원은 조직의 지원에 대

한 인식이 높을 수 있다는 것과 조직이 구성원에게 투자하는 임의적 인적자원 관행(교육 및

훈련, 개발) 및 조직의 인정(승진, 임금인상과 보너스 같은 재정적 보상)이 조직지원인식의

중요한 선행변수가 될 수 있다는 것임을 밝혔으며, Guzzo et al.(1994)는 해외파견 관리자들

을 대상으로 한 설문에서 재정적 유인과 일반적 지원은 조직지원인식에 긍정적인 관계가 있

다는 것을 밝혀졌지만 가족의 지원은 조직지원인식과는 관계가 없다는 것을 밝힌 바 있다.

3) 맹약적 관계

맹약적 관계는 정서적 결속, 상호신뢰, 공유된 가치, 무제한의 몰입 등의 개념을 특성으로

하는 관계이다(Graham & Organ, 1993). 맹약이란 관계 당사자들 간의 단순한 협상이라기보

다는 서로가 공동목표를 위하여 무기한으로 최선을 다하겠다는 상호약속 즉, 서약을 말한다.

그러므로 획득되는 개념이 아니라 조직과 구성원의 관계에 내재하면서 구성원의 노력을 유

발시키는 특성을 가지고 있다. 따라서 서로의 관계를 유지하기 위한 행동들을 사전적으로

규정하지 않아도 되는 상호몰입의 관계를 의미한다(김윤성, 2002).

Moorman, Blakely, & Niehoff(1998)은 맹약적 관계에 조직지원인식이 어떤 역할을 하는

지를 연구한 결과 맹약적 관계는 어느 정도 사회적 교환의 유형과 유사하지만 서로 상대방

의 복지에 전념하며 선험적인 일련의 가치에 몰입한다는 점에서 차이가 있다고 하였다.

4) 리더-구성원의 교환관계

조직지원인식이 개인과 조직 간의 사회적 관계라면 리더-구성원 교환관계(LMX:

Leader-Member Exchange)는 개인과 상사간의 사회적 교환관계이다.

리더-구성원 교환관계는 Denseareau, Graen & Hage(1975)에 의해 제안된 것으로 LMX

는 상호간의 관계분석을 리더와 구성원의 관계의 차원에서 분석한 것으로서 리더는 조직 내

에서 자신의 리더십 스타일을 구성원 모두에게 동일하게 적용하는 것이 아니라 리더와 구성
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원의 일대 일 관계에서 파악한다고 하였다. LMX 이론은 리더와 팔로워간의 쌍방관계

(dyadic relationship)를 리더십 프로세스의 중심축으로 삼고 있다. 따라서 LMX는 집단수준

이 아닌 개별수준에서 리더와 구성원간의 관계에 초점을 두고 리더십을 밝히고자 하였으며,

리더십 프로세스는 LMX의 질이 높을 때 신뢰와 만족, 조직의 충성심과 일체감에 효과적이

라 할 수 있다.

Graen & Uhl-Bien(1995)은 리더와 구성원 간의 성숙한 리더십 관계 발전을 통해 효과적

인 리더십이 발휘되고, 이것이 보다 큰 성과로 이어진다고 보았다. 또 그들은 리더, 추종자,

그리고 관계라고 하는 리더십의 세 가지 요소들에 주목하고, 상대방의 능력에 대한 상호존

경(mutual respect), 상대방에 대한 깊은 상호 신뢰감(mutual trust)의 예측, 상호 의무에 의

한 성숙한 파트너십을 제시하였다.

조직지원인식과 리더-구성원 교환관계 둘 다 사회적 교환 이론에 기초하고 있다는 공통점을

가지고 있다. Eisenberger et al.(1986)은 직무성과와 연관된 자유 재량적 보상은 조직지원인식에

영향을 미친다고 하였다. 이는 상사에게 보상을 제공할 수 있는 책임이 주어졌을 때, 상사의 지

원과 조직지원인식이 연관되어 있다는 것을 말한다(Tetrick, Shore & Miles, 1994).

조직지원인식은 과거 혹은 현재의 직속 상사뿐만 아니라 상위의 상사에 의해 관리되어지

는 조직의 전반적 보상 내력에 의해 형성되어 진다. 그러므로 상사와의 관계에서 형성되는

리더-구성원의 교환관계는 조직지원인식에 영향을 미친다고 할 수 있다. 따라서 조직에 의

해 조직적 지원을 받고 있다고 느끼고 있는 직원들은 상사와 보다 높은 질의 교환관계를 갖

기 위해 노력할 가능성이 높다고 하겠다. 조직으로부터 인정받고 있는 구성원 즉, 과거에 조

직으로부터 지원을 받아왔던 직원들에 대한 상사의 긍정적인 기대감이 보다 높은 수준의 상

사-구성원 교환관계에 이르게 한다는 것이다(Wayne, Shore & Liden, 1997).

선행연구에 의하면 리더-구성원의 교환관계는 조직지원인식이 조직몰입에 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났으며, 리더-구성원의 교환관계와 조직지원인식 간에는 높은 관련성이

존재한다(Setton, 1996).

그러나 Masterson, Lewis, Goldman, and Tyler(2000)의 연구에서는 조직지원인식과 리더

-구성원의 교환관계가 서로 영향을 미치는 호혜적 관계는 나타나지 않는다고 하였다. 즉 조

직 수준에서 조직구성원들 간의 관계가 직원의 조직지원인식 수준을 변화시킬 수는 없지만

구성원의 지원에 대한 지각이 조직구성원들의 대인적 관계에 영향을 미치는데 작용한다는

것이다.
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Ⅲ. 조직지원인식의 선행연구

본 연구는 조직지원인식과 관련된 선행연구를 중심으로 조직지원인식이 어떤 선행변수에

의해 영향을 받고 그 결과변수에 무엇인지, 그리고 조직지원인식의 매개효과 및 조절효과에

대하여 살펴보고자 한다.

1. 조직지원인식을 선행변수로 한 연구

조직지원인식에 대한 선행연구들은 조직 내에서 형성하게 되는 종업원의 태도 및 행동에

많은 영향을 미친다는 것을 보여주고 있다. 재정적 지원(Guzzo, Noonan & Elron, 1994), 훈

련과 개발의 기회부여(Wayne, Shore & Liden, 1997), 승진과 같은 물질적 보상의 제공

(Moorman & Niehoff, 1998), 공정성, 의사소통(Allen, 1992; Amason & Allen, 1997), 의사

결정에의 참여(Hutchison & Garstka, 1996)와 같은 비물질적 보상의 제공, 자율성, 다양성,

피드백(Hutchison & Garstka, 1996), 정서와 같은 변수가 조직지원인식에 영향을 미치는 것

으로 밝혀지고 있다(백은경, 2006).

우선 Guzzo et al.(1994)는 해외파견 관리자들을 대상으로 조직지원인식과 관련하여 조사

한 설문에서 재정적 유인과 일반적 지원은 조직지원인식에 긍정적인 관계가 있다는 것을 보

여주었다. 이들은 36개국 43개 회사에서 해외로 파견된 209명의 해외파견 관리자들에게 우

편으로 설문지를 발송하여 148부(회수율 71%)를 회수하였다. 그들은 현 직장의 근속년수는

평균 13년 정도였고, 응답자의 93%가 남자였으며, 80%가 배우자와 자녀를 동반하고 있었

다. 연구자들은 회사가 해외파견 관리자들에게 제공하는 재정적 유인(예: 세금감면, 주택제

공, 자녀 교육비 지원, 교통수단 제공 등), 일반적 지원(예: 언어교육, 안전 확보, 클럽멤버십,

차/운전사, 개인 안전, 경력개발, 휴가 등), 가족지원(예: 가족들의 언어교육, 자녀교육 지원,

가족들의 지역문화 관습훈련 등)의 3가지 범주의 43가지 항목으로 나누어 조사하였다. 상관

관계 분석결과 재정적 유인과 일반적 지원은 조직지원인식과 긍정적 관계가 있다는 것이 밝

혀졌지만 가족지원은 조직지원인식과 관계가 없었다. 또한 조직지원인식과 조직몰입 간에는

밀접한 관계가 있다는 것을 알 수 있었다.

그리고 Fasolo(1995)는 법을 집행(law enforcement)하는 213명 대상으로 설문과 면접을

이용하여 성과평가시의 분배공정성과 절차공정성이 조직지원인식에 얼마만큼 영향을 미치고

있는지를 조사하였다. 이들의 평균연령은 33.22세였고, 현직에 평균 8.95년 근무하였다. 회귀

분석결과 분배공정성과 조직지원인식간의 관계에 대한 설명력은 잔은 반면 절차공정성과 조

직지원인식 간에는 긍정적인 관계가 있는 것으로 나타났다. 인사고과과정에서 분배공정성과

조직지원인식간의 관계에 대한 설명은 낮은 반면 절차공정성 인식과 조직지원인식 간에는

긍정적인 관계가 있는 것으로 조사되었다.
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Jones, Flynn, & Kelloway(1995)은 갈등과 모호성을 구성요인으로 보고, 직무스트레스 요

인으로서 직무에서의 역할갈등과 직무스트레스 요인으로서의 모호성으로 구분하였다. 이들

은 연구대상을 제조업 근로자, 캐나다 연방 공공사업의 근로자(공무원), 그리고 특별한 교육

적 요구들을 수행하는 전문가 집단 등 3집단으로 나누어 역할 스트레스를 조사하였다. 과부

하(overload), 불충분성(insufficiency), 갈등(conflict), 모호성(ambiguity), 타인에 대한 책임

(responsibility for others), 물리적 환경(physical environment)을 하부척도로 하는 Osipow

& Spokane의 작업환경척도(work environment scale: WES)에서 갈등과 모호성을 스트레스

로 정의하고 조직지원인식과의 관계를 살펴보았다. 상관관계분석과 LISREL 분석을 통한 결

과는 각 집단 간에 차이는 있지만 3집단 모두 직무스트레스와 POS간에는 강한 관련이 있

다는 것이 밝혀졌다. 이는 갈등과 모호성으로 표현하는 직무스트레스가 조직의 중요성의 변

수에 대한 매개적 또는 간접적 효과를 미친다는 Netemeyer et al.의 결과와도 일치한다. 이

는 조직지원인식이 조직행동이론에서 요소들 간의 연결을 이해하는데 중요한 변수라는 것이

다. 여기에서 요소란 직무스트레스, 직무에 대한 태도, 고용 조직에 대한 충성도, 그리고 생

산성 또는 좀 더 폭넓은 조직유효성까지를 고려해 볼 수 있을 것이다. 자신의 역할이 기대

에 못 미칠 때 갈등이 생기고, 자신의 역할과 관련된 기대, 역할 이행 방법, 또는 역할성과

의 결과에 대한 명확한 정보가 부족할 때 종업원은 모호성을 느끼게 된다. 이러한 갈등과

모호성으로 인해 조직지원인식을 못 느낀다고 할 수 있다.

이러한 기존의 조직지원인식의 선행변수에 대한 연구를 검토하여 조직지원인식에 대한 선

행변수는 3가지로 요약할 수 있다(Shore & Shore, 1995). 첫째, 경영자, 상사, 동료의 신뢰와

지원에 대한 인식, 둘째, 임의적 인적자원 관행으로서 종업원에 대한 투자(예 ; 훈련․개발,

교육을 위한 휴직), 셋째, 조직의 인정으로서 조직이 개인을 얼마나 인정하는가(예 ; 승진율,

임금인상과 보너스 같은 재정적 보상)이라고 하였으며, 이들은 개개인들이 고용 환경요인들

의 영향이 자신들의 고용 불안정에 영향을 미친다고 인식할 때와, 조직이 자신에 대해 지원

과 지지를 해준다고 인식할 때, 조직구성원 개개인은 그와 같은 고용 불안정성을 완화하는

데 도움을 준다고 하여 조직지원인식의 조절효과를 주장하였다.

그리고 이들은 Eisenberger et al.(1986)의 조직의 의사결정이 지속적·궁극적으로 종업원에

태도와 행위에 영향을 준다는 연구에 따라서 시스템 공정성이라는 전반적인 구조가 종업원

태도와 행위를 예측하는 분배적 또는 절차적 공정성보다 더 나은 개념을 제공할 수도 있다

고 보았다. 예를 들어, 종업원은 우수한 동료보다 자신이 승진한다면 그는 조직으로부터 지

원을 받고 있음에도 불구하고 조직의 시스템이 불공정하다고 평가할 지도 모른다. 시스템공

정성이 시간과 사람을 떠나 일관성을 지니는 반면, 조직지원인식은 개인에 대한 조직의 배

려를 반영하는 임의적 행위에 초점을 맞춘다고 보고 시스템공정성과 조직지원인식은 종업원

의 태도와 행위에 영향을 미치며, 예측가능성은 이러한 두 가지 구조를 조합함으로써 강화

될 수 있다는 것을 추측할 수 있다고 보았다. 이러한 조직지원인식과 시스템 공정성이 높고
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낮음을 2×2 형태로 제시하였으며 <그림-1>과 같다.

첫째, 의무감(obligation)은 종업원의 태도와 행동에 대한 동기부여요인이다. 결과적으로

몰입, 애사심, 낮은 이직, 높은 직무성과의 수준과 같은 조직이 원하는 태도와 행위는 조직

지원인식과 시스템공정성이 모두 높을 때 가능하다는 것이다. 이러한 관점에서 시스템공정

성 하나만으로 당연히 조직목표를 뒷받침하는 행동을 유발시킬 수 있다고 할 수는 없다. 시

스템은 조직에 대한 종업원 신뢰감을 증진시킨다. 이러한 신뢰성은 조직지원인식에 직접적

으로 공헌하게 되고, 조직지원인식은 책임감과 관계되어진다(Eisenberger et al., 1986). 조직

이 조직시민정신과 같은 프로-조직행동(pro-organizational behaviors)에 대한 실질적인 보

상을 한다는 신뢰없이는 종업원은 시간이 어느 정도 지나도, 자기희생적인 행위를 하지 않

을 것이다.

조직지원인식

저 고

저

시스템

공정성

고

②공평성과 보복 ④자기관심

③수단성 ①의무감

<그림-1> 조직지원인식과 시스템 공정성의 형태

둘째, 공평성(equity)과 보복(retaliation)이 동기부여하는 요인이다. 종업원이 불공정하게

처우를 받거나 불공정성을 개선할 수 있는 힘이 부족할 때, 그들은 절도나 작업장 폭력과

같은 상대적인 교환물로서 개선하려는 행동을 할 수도 있다. 조직의 관심이나 지원이 없다

고 느낀다면, 행위에 대한 불공정성의 효과는 높아진다. 종업원들이 조직에 대해서 의무감이

부족하다면, 파괴적이고 조직이탈과 같은 행위가 나타나기 쉽다.

셋째, 수단성(instrumentality)이 동기부여하는 요인이다. 종업원은 조직이 기본적으로 공

정하다고 보지만, 특별히 조직이 종업원에게 몰입하고 있지 않다고 본다. 이러한 관점을 지

닌 종업원은 능력 혹은 노력의 부족 때문에 조직의 성과기대를 만족시키지 못한다고 생각한

다는 것이다. 따라서 낮은 조직지원인식과 높은 시스템 공정성을 지닌 구성원은 높은 수준

의 지속적인 몰입과 낮은 수준의 성과를 나타낼 것이다. 그러나 조직의 기준을 맞출 수 있

는 능력을 가지고 있다고 느끼는 종업원은 더 큰 조직적 보상과 지원을 받기 위해서 노력을

할지도 모른다. 이러한 자기효과성(self-efficacy)에 대한 감각이 없거나 노력이 실패했다면,
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종업원들은 쉽게 부족한 지원을 받아들이고, 고용을 유지하는데 요구되는 최소한의 성과를

나타내도록 일을 할 것이다. 부과적으로 이러한 상황에서 만일 종업원들은 보상시스템이 수

단성에 있어서 부족하다고 본다면, 그들은 업무외적인 삶에 대해서 다른 관점으로 바라볼

것이다. 그럼에도 불구하고 종업원들은 시스템을 기본적으로 공정하다고 보기 때문에 조직

에 파괴적인 행위를 쉽게 하지 않을 것이다.

넷째, 자기관심(self-interest)이 동기부여의 원동력이다. 시스템이 기본적으로 불공정하고

더욱이 신뢰할 수 없고 예측할 수도 없지만 지원적이라 느끼는 종업원은 그들 자신의 이익

을 지키는 것으로 동기부여될 것이다. 종업원들은 성과가 뛰어난 많은 종업원들은 일시해고

되는 반면, 몇몇 무능한 종업원들은 계속 직무를 수행하고 있다고 인식한다. 비록 종업원이

계속 직무를 수행하고 그리고 지속적으로 보상받는다 하더라도, 조직이 독단적이라고 생각

되면 조직과 함께하는 미래가 어둡게 느껴질 것이다. 즉 조직에 대한 신뢰가 부족하게 되면,

종업원들은 자신의 이익이 최고가 되는 방법으로 행동하기 쉽다는 것이다. 다시 말하면, 종

업원은 보상이 주어지는 일은 하겠지만 직접적인 보상이 없는 행동은 회피하려 한다는 것이

다. 인상관리행동(impression management behaviors)은 또한 일반적일 것이다. 왜냐하면 종

업원은 신뢰할 수 없는 시스템으로 인한 피해로부터 자신을 지키려는 노력을 하기 때문이다

(이유진, 1999).

이 외에도 내적 통제위치를 가진 사람이 외적 통제위치를 가진 사람보다 조직지원인식이

더 높은 것으로 나타났으며(Vanderzee et al., 1997), LMX, 집권화, 공식화, 동료근로자와의

협력, 역할갈등, 통제의 위치 등이 조직지원인식과 관계가 있는 것으로 조사되었다(Andrews

& Kacmar, 2001). 이상 기존의 실증연구를 바탕으로 한 구성원의 조직지원인식의 선행변수

에 대한 연구는 <표-1>과 같이 요약할 수 있다.

<표-1> 조직지원인식의 선행변수에 관한 연구

연구자 선행변수

Guzzo, Noonan, & Elron(1994)

재정적 유인

일반적 지원

가족지원

Fasolo(1995) 절차공정성

Shore & Shore(1995)

최고경영자, 상사, 동료의 신뢰와 지원

임의적 인적자원관리 관행

조직의 인정

Jones, Flynn, & Kelloway(1995)
갈등

모호성

자료: 연구자가 요약 정리하여 작성
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2. 조직지원인식을 매개변수로 한 연구

조직지원인식은 선행변수와 결과변수간의 매개효과를 검증한 다수의 연구가 진행되어 왔

으며, 이러한 매개효과와 관련된 연구변수에는 조직특성과 관련된 변수(Moideenkutty et al.,

1998), 통제의 위치, 조직몰입(Hutchison & Garstka, 1996) 등을 중심으로 연구되어 왔다.

우선, Hutchison & Garstka(1996)의 연구에서는 성과평가요소인 목표설정과 피드백이 조

직지원인식을 매개로 하여 조직몰입에 영향을 미치는지 또 직접적으로 목표설정과 피드백이

조직몰입에 영향을 미치는지를 관찰하기 위하여 남부 캘리포니아 지역의 서로 다른 3개의

다양한 조직체인 지역초급대학, 에너지/휘발유 수송회사, 주립대학으로부터 구성된 총 337명

의 근로자들을 대상으로 연구하였다. 연구결과 목표설정과 피드백이 조직몰입에 직접적인

영향력을 미치는지에 대한 모델은 유의하지 않은 반면, 조직지원인식을 매개로 하여 조직몰

입에 영향을 미친다는 모델은 유의한 것으로 나타났다. 즉 효율적인 인사고과시스템

(performance appraisal system)의 구성요소인 목표설정에 있어서 종업원 참여(participation

in goal setting)와 피드백(feedback) 등이 조직지원인식의 선행변수로써의 기능을 하고 있음

을 발견하였으며, 이와 더불어 조직지원인식이 종업원에 대한 조직의 몰입간의 관계를 매개

해 주고 있다는 사실을 실증적으로 검증하였다. 이는 Eisenberger et al.(1986)이 주장하는

조직이 조직구성원에게 몰입한다는 개념인 조직지원인식이 사회적 교환관점에서 중요하다는

것을 뒷받침하고 있다고 할 수 있다. 즉 조직구성원이 자신들의 복지에 조직이 관심을 둔다

고 느끼면 구성원도 조직에 공헌할 가치가 있다고 느낀다는 것이다. 또한 이러한 견해는

Guzzo et al.(1994)의 연구에서 밝힌 조직구성원의 몰입에 조직의 인적자원 관행이 중요하다

는 사실과도 일치하는 것이라고 볼 수 있다. <그림-2>는 Hutchison & Garstka(1996)의 성

과평가요소, 조직지원인식, 조직몰입 간의 관계에 대한 경로모델이다.

목표설정

목표설정

조직지원인식 조직몰입

<그림-2> 성과평가요소, 조직지원인식, 조직몰입간의 경로모델

자료: Hutchison, S. & Garstka, M.(1996), Sources of perceived organizational support:

Goal setting and feedback; Journal of Applied Social Psychology, 26, p.136.

Wayne et al.(1997)은 조직구성원과 조직 간의 교환관계인 조직지원인식과 직속상관과의

교환관계인 LMX에 대한 연구를 검증하기 위하여 미국 전역에 걸쳐 근로자 20,000명 이상
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인 대기업을 대상으로 하여 적어도 근속년수 5년 이상인 봉급생활자 1,413명을 무작위 추출

하였다. 근속년수가 5년 이상인 사람을 대상으로 한 이유는 경력을 중요한 결정요소로 보고

있기 때문이다. 설문지는 종업원들에게 우편으로 배달되었으며, 그들 중의 570명이 응답하였

다. 연구모형을 조사하기 위하여 그 종업원들의 직속상관 또는 관리자들로부터 자료를 수집

하였다. 총 505명의 관리자들이 별도의 설문지를 받았으며, 그 설문지는 3가지의 하부요소들

을 고려한 질문을 포함하고 있다. 298명의 관리자들이 응답하였다. 회사기록에서 응답자와

비응답자에 대한 가장 최근의 성과율(performance rating)을 얻을 수 있었다. 성과율 평균은

(5점 척도 이용) 3.39였으며, 비응답자는 3.32로 통계적인 유의성에 차이는 없었다. LISREL

경로분석 결과는 조직에서 종업원이 좀 더 권력(힘)있는 구성원이라는 인식은 조직으로부터

보상과 처벌을 통해서 느낄 수 있다는 것이다. 즉 조직의 인적자원관행으로 종업원에게 조

직이 투자를 뜻하는 임의적인 관행인 종업원 개발과 훈련이, 조직의 인정의 결과로서 표현

되는 승진은 중요한 조직지원인식의 선행변수가 될 수 있다는 것이다.

이들은 연구결과를 통하여 공식적․비공식적 훈련과 개발 경험을 가진 사람은 그렇지 않

은 사람보다 조직지원인식에 대한 지각 정도가 높고, 마찬가지로 지난 5년 동안에 승진을

경험한 조직구성원들은 그렇지 않은 사람보다 조직지원인식에 대해 더 높게 인식한다는 것

을 밝혀냈으며, 정서적 몰입, 이직의도, 업적평점, 조직시민행동, 그리고 친절행동이 조직지

원인식의 결과변수임을 밝혔으며, 조직지원인식이 이들 결과변수와의 관계에서 매개역할을

하는 것으로 조사되었다.

Moorman et al.(1998)은 미국 중서부에 위치한 규모가 큰 군병원의 모든 부서에서 민간인

근로자와 그들의 상관을 대상으로 한 연구결과 첫째, 절차공정성 판단이 조직시민행동에 영

향을 미치는지를 설명할 수 있었다. 절차공정성 인식은 종업원이 조직으로부터 지원을 받고

있다는 정도에 영향을 미치며, 조직지원인식은 종업원이 조직시민행동과 상호적이라는 분위

기를 창출한다는 것이다. 둘째, 절차공정성을 조직지원인식의 선행변수로 볼 수 있다는 것이

다. 절차공정성과 조직지원인식의 영향을 미치며, 또한 조직지원인식을 매개로 하여 절차공

정성과 조직시민행동에 더욱 강력한 영향을 미친다는 것을 알 수 있었다. 민간병원에 근무

하는 구성원들과 이들의 상사를 대상으로 상호작용공정성과 조직지원인식 사이에 정(+)의

관계의 가능성을 보여준다. 비록 이들의 연구에서는 절차공정성이 조직지원인식에 대한 지

각을 통하여 조직시민행동에 영향을 미칠 것으로 가정하고 있지만, 절차공정성을 조직 내에

서 유지되는 공식적 절차의 공정성에 대한 지각과 상사들이 그와 같은 절차를 공정하게 활

용하는지에 대한 부하들의 지각으로 측정하였다는 점에서 상호작용공정성이 조직지원인식에

어떤 역할을 하는지 보여주었다.

그리고 조직특성과 관련하여 인도에 있는 185명의 제약회사 판매원을 대상으로 한 연구에

서 분배공정성과 절차공정성이 조직지원인식에 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 것을 실증

분석하였으며, 특히 절차공정성보다 분배공정성이 조직지원인식에 더 큰 영향을 미치는 변
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수임을 발견하였다. 또한 그들은 조직지원인식이 분배공정성, 절차공정성과 조직몰입(정서적

몰입) 간의 관계에 있어 매개변수로써의 역할을 한다는 사실을 증명하였으며(Moideenkutty

et al., 1998), 마찬가지로 절차공정성과 상호작용공정성이 각기 다른 사회적 교환관계(LMX:

Leader-Member Exchange)와 조직지원인식을 통해 직무관련 산출변수에 미치는 영향을 분

석한 결과 절차공정성은 조직지원인식의 매개역할을 통해 조직시민행동, 성과, 직무만족에

유의한 정(+)의 영향을 미치고 있으며, 상호작용공정성은 LMX의 매개역할을 통해 조직시민

행동, 성과, 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 사실을 검증하였다. 특히 조직지원인

식은 절차공정성과 직무만족, 절차공정성과 이직성향에 완전매개효과를 보이고 있으며, 절차

공정성과 조직시민행동, 절차공정성과 조직몰입의 관계에서는 부분매개효과를 보이고 있었

다(Materson et al., 2000).

이 외에도 민간기업, 교육기관, 공공부문 등 다양한 조직구성원을 대상으로 한 연구에서

조직보상, 절차공정성, 감독자 지원과 정서적 조직몰입 간의 관계에서 조직지원인식의 매개

역할을 연구한 결과 조직구성원에게 조직지원인식은 절차공정성과 정서적 조직몰입 간의 관

계를 매개하는 매개변수역할을 할 수 있다는 사실을 발견하였다(Rhoades et al., 2001).

국내연구로는 서재현(1997)은 조직공정성이 조직몰입 및 조직지원인식에 미치는 영향을

규명하고, 조직지원인식이 조직몰입에 미치는 영향을 알아보기 위해 기업에 근무하고 있는

225명의 근로자를 대상으로 연구하였다. 3단계 매개 회귀분석결과 조직지원인식은 조직공정

성이 조직몰입에 미치는 영향에 매개역할을 하고 있는 것으로 나타났다. 분배공정성과 절차

공정성이 조직지원인식에 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 것을 결과를 얻었다. 구체적으로

첫째, 분배공정성과 절차공정성은 각각 조직지원인식에 많은 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 둘째, 분배공정성은 유지적 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 조

직지원인식은 정서적 조직몰입과 유지적 조직몰입에 유의한 영향을 미치고 있다. 넷째, 조직

지원인식은 조직공정성이 조직몰입에 미치는 영향을 매개하고 있는 것으로 나타나고 있다.

윤정구(2001)는 조직몰입의 교환모델을 수정하고 실험하기 위해 조직지원인식과 직무만족

을 매개로 하여 자율성, 다양성, 업무과중, 커뮤니케이션, 분배공정성, 절차공정성, 임금 등이

얼마만큼 조직몰입에 영향을 미치는지를 조사하기 위하여 가정용품, 멀티미디어, 통신장비

등을 제조하는 대기업 전자회사와 전력공급회사의 종업원을 대상으로 총2,500부를 배포하여

2,589부를 회수하였다(회수율 74%). LISREL 경로분석 결과, 자율성, 다양성, 업무과중, 분배

공정성은 직무만족과 유의한 관련이 있으며, 커뮤니케이션과 절차공정성은 조직지원인식을

강화시키는 것으로 나타났다. 자율성, 다양성, 업무과중 등과 같은 직무특성 변수와 의사소

통, 분배공정성, 절차공정성 등과 같은 조직관련 변수가 직무만족과 조직지원인식 등 두 가

지 변수와 조직몰입 간의 관계에 있어 매개효과가 있다는 사실을 발견하였다.

이종찬(2005)는 조직구성원의 분배공정성과 절차공정성 인식 및 조직지원인식이 조직시민

행동에 영향을 미치는가를 검증하기 위하여 분배공정성 인식과 절차공정성 인식은 조직지원
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인식에 영향을 미치고, 다시 조직지원인식은 조직지원 인식에 영향을 미칠 것으로 연구모델

을 제안하고, 구조방정식 모델을 이용하여 검증하였다. 291명의 포항지역 철강산업단지 내

기업 근무자들을 대상으로 설문방법에 의해 자료를 모아 분석한 결과에 따르면, 분배공정성

인식과 절차공정성 인식은 조직지원인식에 유의한 영향을 미치고, 조직지원인식 또한 조직

시민행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 공정성 인식이 조직지원인식을 통하여 조

직시민행동에 유의한 간접효과를 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과를 통하여 조직구성

원이 공정성을 지각하게 되면 조직시민행동을 유발하게 됨을 확인할 수 있었다.

이후 분배공정성과 의사결정참여와 같은 지원적 인적자원관리의 인식이 조직지원인식에

영향을 미치고, 조직지원인식이 정서적 몰입과 직무만족에 영향을 미치며, 다시 정서적 몰입

과 직무만족이 이직의도에 영향을 미칠 것으로 연구모델을 제안하고, 구조방정식 모델을 이

용하여 검증하였다. 293명의 포항지역 철강산업단지 내 기업 근무자들을 대상으로 설문방법

에 의해 자료를 모아 분석한 결과에 따르면, 분배공정성과 의사결정 참여가 조직지원인식에

정(+)의 영향을 미치고, 조직지원인식이 정서적 몰입과 직무만족에 정(+)의 영향을 미치며,

정서적 몰입은 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(이종찬, 2010).

설홍수(2006)는 연구개발 조직구성원을 대상으로 설문을 조사하여, 총 153명을 분석대상으

로 선정하였다. 공산분구조분석을 통해 가설을 검증한 결과, 상사의 사회정치적 지원은 조직

지원인식을 매개하여 혁신행동에 유의한 정(+)의 영향을 미치고, 동료의 사회정치적 지원은

혁신행동에 직접적으로 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 배성현과 김미선

(2009)은 24개의 공기업과 금융기업 구성원 948명을 대상으로 조직정치 지각과 조직구성원

의 긍정적 결과변수인 조직시민행동과 부정적 결과변수인 직무긴장 및 이직의도와의 관계를

연구하였다. 그리고 이들 관계에서 조직지원인식의 매개효과를 함께 연구하였다. 그 결과는

조직정치 지각은 긍정적 결과변수인 조직시민행동에 유의한 부의 관계 부정적 결과변수인

직무긴장과 이직의도에 각각 유의한 정의 관계를 보여주었다. 또한 조직지원인식은 조직정

치와 결과변수인 조직시민행동, 직무긴장, 이직의도 등에 모두 부분 매개역할을 하였다. 이

러한 결과는 조직정치 지각은 어느 정도 조직지원인식을 통하여 조직시민행동, 직무긴장, 이

직이도 등에 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

강경석, 황구현(2009)은 교사의 학교조직공정성 인식과 조직지원인식, 리더-구성원 교환관

계(LMX) 및 학교조직효과성 간의 관계를 규명하였는데 교사의 조직공정성 인식, 조직지원

인식, LMX 및 학교조직효과성 간에는 각각 유의한 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났

다. 경로모형을 살펴본 결과, 분배공정성, 상호작용공정성, 조직지원인식, LMX는 학교조직

효과성에 유의한 긍정적인 영향을 미치고 있으며, 그 중 조직지원인식이 학교조직효과성에

가장 큰 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다. 이들은 교사의 조직공정성 인식이 학교조직

효과성에 직접적인 영향을 미치기보다는 LMX와 조직지원인식을 통해 간접적인 영향을 주

고 있는 것으로 보았다. 따라서 LMX와 조직지원인식은 교사의 조직공정성 인식이 학교조
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직효과성에 미치는 영향에서 긍정적인 매개변인으로서의 역할을 하고 있는 것으로 밝혀졌으

며, 그 중에서 조직지원인식의 영향력이 큰 것으로 나타났다.

이 외에도 통제의 위치, 역할갈등, 절차공정성, 상호작용공정성, 성장기회 등의 선행변수와

조직몰입, 전문직업몰입과의 관계에서 조직지원인식은 매개역할을 하는 것으로 조사되었다

(이재훈 & 황성훈, 2004).

그리고 조직지원인식에 대한 부분매개효과를 검증한 연구로서 조직 내의 사회교환 관계를

반영하는 조직지원인식, 리더-구성원교환관계의 두 개념과 조직구성원들의 공정성 인식과

이직의도와의 관계를 탐색적으로 연구한 조상미․최미선(2010)은 서울소재 5개의 대기업을

선정하여 이 중 참여에 응한 3개 대기업의 지원 381명의 설문지 응답을 통해 실증분석 하였

다. 연구결과 기업의 직원들은 절차, 분배, 상호작용이 공정하다고 인식할수록 조직이 지지

적이라고 느끼고 있었고 상호작용공정성과 조직지원에 대해 긍정적으로 인식할수록 리더-

구성원관계의 질이 높다는 사실을 확인하였다. 조직의 지지가 낮다고 느끼고 있거나 분배가

공정하지 않다고 인식할수록 이직의도가 높았으며, 절차공정성과 상호작용공정성이 이직의

도에 미치는 직접적인 영향이 확인되지 않았지만 조직지원인식을 통해 간접적으로 영향을

미친다는 사실을 확인할 수 있었다.

김윤성(2003)은 조직시민행동에 영향을 미치는 선행변수로 조직지원인식을, 그리고 이들

선행변수와 결과변수와의 관계에 교환이데올로기가 조절역할을 하는지를 298명의 기업종사

자를 대상으로 한 실증결과 조직지원인식의 하위차원인 정서적 지원은 조직시민행동의 하위

차원인 이타행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 수단적 지원은 이타행동과 순

응행동 모두에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 자율성과 피드백, LMX는 조직

지원인식에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 상사에 대한 신뢰는 조직지원인식에

유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 또한 조직지원인식은 결과변수인 조직몰입과

직무만족에 모두 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조직지원인식의 매개역할은 자

율성과 조직몰입, LMX와 조직몰입, LMX와 직무만족의 관계에서 조직지원인식이 부분매개

역할을 하는 것으로 나타났다. 그리고 조직공정성과 조직시민행동의 관계에서 조직지원인식

의 매개효과를 분석한 결과 조직시민행동에 미치는 조직공정성의 영향력에 부분매개하였다.

이는 조직공정성이 직접적이라기 보다 특정한 태도형성단계를 거쳐서 조직시민행동을 유발

하리라는 점과 아울러 조직공정성을 통해 조직시민행동을 진작하려면 적극적 조직지원으로

뒷받침될 때 그 효과가 배가될 수 있으리라는 점을 시사해 주는 내용이라 할 수 있다(김동

환, 신호철, 양인덕, 2009).

이와 같은 연구들을 종합해 볼 때, 통제의 위치, 조직특성 등 다양한 선행변수들과 조직몰

입 간의 관계에 있어 조직지원인식이 매개변수로써의 기능을 수행할 수 있다는 사실을 간접

적으로 알 수 있다. 이상 기존의 실증연구를 바탕으로 한 구성원의 조직지원인식의 매개효

과에 대한 연구는 <표-2>와 같이 요약할 수 있다.
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<표-2> 조직지원인식의 매개효과에 관한 연구

연구자 독립변수 매개변수 결과변수

Hutchison & Garstka(1996)
목표설정

피드백
조직지원인식 조직몰입

Wayne, Shore, & Liden(1997)

개발경험

승진

근속년수, 관계지속년수

좋아함, 기대

조직지원인식

정서적 몰입

이직의도

업적평점

조직시민행동

친절행동

Moorman, Blakely, &

Niehoff(1998)
절차공정성 조직지원인식 조직시민행동

Moideenkutty, Blau, Kumar

& Nalakath(1998)

분배 및 절차공정성

상사와의 의사소통만족

협력적 노사관계풍토

조직지원인식 정서적 조직몰입

Materson et al(2000)
절차공정성

상호작용공정성
조직지원인식

조직시민행동

성과

직무만족

자료: 연구자가 요약 정리하여 작성

3. 조직지원인식을 결과변수로 한 연구

조직지원인식은 다양한 직무관련 산출변수와 긍정적인 관련이 있는 것으로 나타났다. 조

직지원인식의 결과변수로서 조직몰입(Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMastro, 1990; Guzzo,

Noonan & Elron, 1994; Wayne, Shore & Liden, 1997; Hutchison & Garstka, 1996;

O'driscoll & Randall, 1999), 노력-보상 기대(Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMastro,

1999), 조직시민행동(Witt, 1991; Shore & Wayne, 1993; Settoon & Bennett 1996;

Cropanzano, Howes, Grandey & Toth, 1997; Wayne, Shore & Liden, 1997), 조직의 업무수

행을 개선하기 위한 건설적 제안(Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMastro, 1990), 직무만족

(Shore & Tetrick, 1991; Eisenberger, Cummings Armeli & Lynch, 1997) 등은 조직지원인

식과 긍정적인 관련이 있는 것으로 나타났으며, 이직성(Guzzo, Noonan & Elron, 1994;

Wayne, Shore & Liden 1997), 결근율(Eisenberger Fasolo & LaMastro, 1990; Eisenberger,

Huntington, Hutchison & Sowa, 1986)과 조직지원인식은 부정적 관련이 있는 것으로 나타

났다.
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Eisenberger et al.(1990)은 시간급 구성원과 관리자들을 대상으로 조직지원인식에 관한

연구를 한 결과 높은 조직지원인식을 지닌 구성원은 조직에 협력과 충성도가 높을 뿐 아니

라, 임금, 승진과 같은 물질적 보상에 더욱 큰 기대를 소유하고 있다는 것을 보여 조직지원

인식은 조직에 대한 정서적 애착심과 관련이 있는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 조

직지원인식이 정서적 몰입과 계산적 몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 보여주고 있는

것으로 볼 수 있다.

Aryee & Tan(1992)은 조직지원인식이 경력몰입과 조직몰입에 긍정적인 관계를 갖는다는

것을 연구를 통하여 밝혀내었다. 그들은 조직으로부터 지원이 제공될 경우구성원들은 자신

의 경력에 보다 몰입할 수 있으며, 또한 이러한 조직지원이 제공되는 조직에 대한 몰입이

높다고 하였다). 또한 임파워먼트는 조직유효성 변수에 정(+)의 영향을 미치고 있음을 알 수

있다. 임파워먼트는 직무만족, 생산성, 조직몰입, 팀몰입, 혁신행위, 변화에 대한 저항, 고객

만족 등의 조직유효성 변수에 영향을 준다는 실증적 연구결과가 보고되어지고 있다.

Miceli & Mulvey et al.(2000)은 임금만족의 다양한 구성요소를 설명하면서 각 차원에 대

한 만족의 결과변수로 조직지원인식과 조직몰입 등을 언급하는데, 그들의 연구결과 임금수

준에 대한 만족이 아닌 임금체계에 대한 만족이 조직지원인식을 더 높게 형성하게 하였으

며, 조직지원인식은 결국 조직몰입과 조직시민행동에 영향을 미쳤다. 즉 분배공정성에 해당

하는 임금체계에 대한 만족이 클수록 조직지원인식이 높아지는 것으로 나타났다. 유사하게

Lynch et al.(1999)의 연구에서 조직지원인식은 임금수준에 대한 지각, 가족지향적인 정책과

활동의 충분함에 대한 지각과 정(+)의 관계를 지니고 있으며, 부하와 상사간의 높은 질적

관계, 호의적인 개발훈련 경험 및 승진, 적절한 직무행위 및 직무요구를 정의하는 명확히 구

술된 가이드라인과 목표설정에의 참여, 직속상사 및 상위관리자의 지원적인 의사소통, 인사

고과상의 절차공정성과 정(+)의 관계를 지니고 있는 것으로 나타나고 있다.

Cropanzano et al.(1997)은 조직지원인식의 개념적 타당성을 조직정치와 비교하여 연구하

였는데 두 개념이 단일 연속성의 반대 정점에 있는 개념이기 보다는 분리되는 두 개념으로

보아야 한다고 제안하였다. 아울러 조직지원인식과 직무만족, 조직시민행동과의 관련성 연구

에서는 조직지원인식은 직무만족에 유의한 영향을 미쳤으며, 조직시민행동은 부분적으로 영

향을 미친 것으로 나타났다. 이 밖에도 Shore & Tetrick(1994)의 연구와 Nye & Witt(1993)

의 연구, Eisenberger et al.(1997)의 연구에서도 조직지원인식은 직무만족에 영향을 미치는

것으로 나타났다.

Randal et al(1999)의 연구에서는 보상과 조직지원인식이 조직몰입에 미치는 영향을 알아

보았는데, 조직몰입은 조직지원인식과 부분적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,

Guzzo et al.(1994)의 연구에서는 조직지원인식이 조직몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났으며, 조직지원인식은 사용자의 인적자원관리 관행과 조직몰입과의 관계

에 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 그리고 Settoon et al.(1996)의 연구에서도 조직지원인
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식은 조직몰입에 유의한 영향을 미치며, LMX는 조직시민행동과 역할행동에 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났다.

이 외에도 통제의 위치를 선행변수로 사용한 연구로서 경력몰입(professional commit-

ment), 직무만족, 직무몰입, 조직지원인식, 통제의 위치, 직업윤리 등의 변수와 직업고착화현

상(occupational entrenchment)의 하위차원으로 누적비용(accumulated costs) 즉, 새로운 직

업을 찾고자할 때 드는 시간, 돈, 감정적 손실과 제한적 대한(limited alternatives) 등의 변

수와의 관련성에 대해 실증분석을 하였다. 실증분석결과 통제의 위치와 조직지원인식 간에

는 유의한 정(+)의 상관관계가 있다는 것이 조사되었다(Blau, 2001).

국내 연구로 김대원(2010)은 조직지원인식과 정서적 안녕감이 조직시민행동에 미치는 영

향에 대한 실증분석결과 조직지원인식과 정서적 안녕감은 모두 조직시민행동에 중요한 영향

변인의 역할을 하는 것으로 조사되었고, 박노윤(2009)은 사회적 교환과 경제적 교환에서의

조직지원인식과의 관계를 연구한 결과 사회적 교환관계에 대해서는 조직지원인식, LMX, 학

습목표성향 순으로 강한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 경제적 교환관계에서는 단기적

관점의 교환과 재무적 측면의 교환으로 구분하여 조사한 결과 단기적 관점의 경제적 교환에

대해서는 개인적 요인인 목표지향성이 강한 영향을 미치고 있으며, 재무적 측면의 조직지원

인식이 약한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이상 기존의 실증연구를 바탕으로 한 구성원

의 조직지원인식의 결과변수에 대한 연구는 <표-3>과 같이 요약할 수 있다.

그리고 조직인식지원의 조절효과와 관련된 연구로서 Eisenberger et al.(1986)은 조직구성

원들이 조직이 자신들의 기여를 인정해주고 자신들을 가치있는 존재로 수용해준다는 믿음을

가질 때 몰입한다고 하여 조직지원인식의 조절효과를 설명하였으며, Greenhalgh &

Rosenblatt(1984)는 사회적 지원 역시 조절변수가 될 수 있다고 주장하였다. 즉 사람들이 역

경에 처했을 때 사회적 지원이 조절효과로 작용한다고 주장하였다.

George et al.(1993)은 병원의 간호사를 대상으로 AIDS 환자와의 접촉빈도를 독립변수로

하고, 긍정적 기분, 부정적 기부, 부정적 정서를 종속변수로 하여 조직지원인식의 조절효과

를 설명하였다.

국내연구로서 최항석․박경규(2005)는 직무불안정 지각이 조직구성원의 태도와 행동에 미

치는 영향에 관한 연구를 수행하였으며, 그들은 구조조정 이후 조직에 남아있는 구성원은

인지된 사회적 지원이 직무 불안정과 조직몰입, 이타적 행동 및 양심적 행동의 관계를 조절

한다는 것을 밝혔다. 또한 한진환(2006)은 고용불안의 선행요인과 고용불안 간에 조직지원의

조절효과에 관한 연구에서 조직구성원의 고용불안은 조직지원인식을 통하여 감소시킬 수 있

다는 것을 확인하였다. 따라서 조직구성원이 조직변화 가능성과 역할 모호성으로 인하여 고

용불안을 지각한다고 하더라도 조직지원이 높다는 인식을 통하여 고용불안을 감소시킬 수

있다는 점에서 조직지원인식의 조절효과를 설명하였다.
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연구자 독립변수 결과변수

Eisenberger, Fasoli

& Davis-LaMastro(1990)
조직지원인식

결근율

직무성과, 혁신

정감적 몰입

성과와 보상의 기대

Shore & Wayne(1993)
정서적, 계속적 몰입

조직지원인식

조직시민행동

인상관리

Shore, Tetrick, Sinclair

& Newton(1994)

노조지원인식

노조수단성
조직몰입

Settoon, Bennett & Liden(1996)
조직지원인식

LMX

조직몰입

역할행동, 조직시민행동

Eisenberger, Cummings Armeli

& Lynch(1997)
조직지원인식

직무상황의 우호성

직무만족

Cropanzano, Howes, Grandey

& Toth (1997)

지각된 조직정치

지각된 조직지원

조직시민행동

이직

직무만족

직무몰입, 조직몰입

O'driscoll & Randall(1999)

조직지원인식

내재적 보상

외재적 보상

직무몰입

정서적, 계속적 몰입

Randall, Cropanzano, Bormann

& Birjulin(1999)

지각된 조직정치

지각된 조직지원

정감적 몰입

직무만족, 성과

조직시민행동

이직경향

계속적 몰입

Miceli & Mulvey(2000)
임금수준만족

임금체계만족

조직지원인식

조직몰입

조직시민행동

노조몰입

<표-3> 조직지원인식의 결과변수에 관한 연구

자료 : 연구자가 요약 정리하여 작성

박봉규(2008)는 조직구성원의 감정노동과 직무태도간의 관계에서 조직지원과 자기유능감

이 미치는 조절효과에서 유의한 조절효과가 있음을 밝혔다.

이상의 선행연구결과를 종합해 볼 때 조직지원인식이 높을수록 구성원의 직무태도와 업무

성과가 높아짐을 예측할 수 있다. 즉, 조직지원인식은 조직에 대한 정서적 애착심과 계산적



經營論叢 (第 31 輯  2010)

- 188 -

몰입을 가져오게 되며 인식된 조직적 지원은 조직에 대한 신뢰가 형성되어 조직에 더욱 몰

입하게 함으로써 조직의 성과에 매우 큰 영향을 주게 된다. 반대로 조직이나 상사로부터 제

대로 된 복지나 정신적 지원을 받지 못한다고 인식할 경우 구성원들은 조직으로부터 강하게

소외감을 느끼게 되며 업무수행에서도 제대로 능력발휘를 못하게 되며 조직으로부터 신뢰감

을 갖지 못하고 조직에 진심으로 충성을 다하지 못하게 된다. 즉 조직지원인식은 구성원의

직무만족이나 조직몰입과 같은 태도와 행동에 긍정적 혹은 부정적인 영향을 미친다는 것을

알 수 있다.

Ⅳ. 결 론

본 연구의 목적은 조직지원인식에 관한 과거 선행연구들을 통하여 조직지원인식에 대한

개념을 명확히 하고, 선행변수와 결과변수 그리고 매개효과 및 조절효과에 대하여 살펴보고,

이를 기초로 조직지원인식의 향후 연구 방향도 함께 제시하고자 하였다.

기존의 조직지원인식에 대한 선행변수로는 공정성, 직무 스트레스, 조직의 인적자원관리

관행, 성과평가 요소들, 신뢰, 커뮤니케이션 등으로 요약할 수 있으며, 결과변수로는 조직몰

입, 직무만족, 조직성과 등의 다양한 변수에 영향을 미치는 것을 알 수 있다. 조직이 종업원

의 공헌을 가치있게 생각하고 종업원의 복지를 위해 노력한다고 느낀다면 종업원들은 조직

을 위해 더욱더 노력할 것이다. 그러나 종업원이 조직의 배려와 관심을 느끼지 못한다면 조

직이탈행동으로 이직을 고려해 볼 수 있다는 것이다. 따라서 조직은 구성원들이 조직을 신

뢰하고 높은 조직성과를 내도록 하기 위해서는 각별한 인사관리 정책이 요구되어진다. 또한

조직지원인식에 영향을 미치는 물질적인 외적보상보다는 비물질적 보상인 내적보상을 중심

으로 종업원의 태도 및 행동이 어떻게 변화하는지를 향후 연구를 통해 살펴볼 필요가 있어

보여진다.
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