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국 문 초 록

사이버대학 교직원의 조직지원인식이

조직시민행동에 미치는 영향

-성취욕구의 매개효과를 중심으로-

한성대학교 대학원

행정학과

행정학전공

김 은 광

인간은 기본적으로 타인과 상호작용하는 사회적 존재이다.인간은 누구

나 다른 사람과 무리를 짓고 싶어 하며 그 자리에서 자신이 특정한 위치

를 차지하고 나름대로의 역할을 하고 싶은 욕구를 가지고 있다.이러한 욕

구는 사회적 관계망 속에서 때로는 긍정적으로 때로는 부정적인 행태로

표출되어진다.

조직행태론의 제 분야에서 가장 다양한 이론이 제시되며,동시에 이론의

일관성을 통한 통합을 이끌어 내기가 가장 어려운 분야 역시 개인의 욕구

와 관련된 분야이다.이는 욕구의 다양성과 빈도,지속기간 등이 상이하며,

가장 중요한 요소인 환경에 의해서 욕구가 변화되기 때문이다.그러나 조

직발전을 위한 많은 연구들이 조직의 동기유발과 개인의 욕구형성에 대하

여 타인(조직구성원)과의 관계형성을 통한 통합적이며 동태적인 분석을 간

과하여 왔다.

본 연구에서는 조직과 조직구성원간의 상호호혜적인 관계 속에서 조직

이 제공하는 정서적·수단적 지원 환경에 대한 인식이 개인의 욕구 중 성

취욕구를 통해 조직시민행동으로 유발되는 과정을 통합적인 분석의 틀에
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초점을 맞추어 살펴보고자 한다.

이를 위하여 조직의 환경적 측면과 구성원의 성향이 동질화된 집단을

선별하기 위해 사이버대학 교직원을 연구대상으로 선정하였다.이는 설립

된 지 10여년의 역사 속에서 대학 초기 발전 단계라는 환경적 요인이 동

일하다는 점에서 욕구의 다양성과 빈도,지속기간 등이 유사할 것으로 보

고,무엇보다 소수의 구성원으로 대학을 이끌어 나아가야 하는 입장에서

조직시민행동의 발현이야말로 조직발전의 중요한 축으로 작용할 수 있기

때문이다.

사이버대학의 경우,전체 543명의 직원 1인당 학생 174명을 지원하고 있

다.이에 비해 고등교육기관에 종사하는 교직원의 수는 35,000여명으로 교

직원 1인당 102명가량의 학생을 지원 및 관리하고 있다.다시 말해 사이버

대학 교직원은 고등교육 기관 전체 평균의 1.7배가 넘는 학생을 지원하고

있다.학생들과 직접적으로 연관되는 전임교원의 역할이 강의라고 한다면,

교직원은 이들 학생들에 대한 교육지원과 더불어 교수 및 직원에 대한 행

정지원도 하기 때문에 실제 대학 교직원 1명이 담당하는 인원 및 업무 범

위는 매우 크고 복잡하다.

더구나 오프라인 대학에서는 강의실에서 1명의 교강사와 다수의 학생

간에 면대면 강의가 이루어지는 반면,사이버대학의 경우에는 이러닝 콘텐

츠로 구현되는 온라인 강의가 이루어지까지 ‘교강사-교수설계자-웹디자이

너-영상제작자-시스템운영자’등 다수 교직원의 참여가 필수적이다.

비록 고등교육기관 전체 교직원 수의 1.5%에 해당하는 500여명 남짓한

사이버대학 교직원들이지만 학사행정 지원뿐만 아니라 대학의 가장 중요

한 역할인 교육을 수행하는 데까지 직접적으로 참여하고 있기에 이들의

역할이 무엇보다 중요하고 타 고등교육기관의 교직원과 구별된다는 생각

에서 본 연구의 대상으로 삼게 되었다.

사이버대학의 경우 이들에게 주어진 역할 내 행동만을 기대한다면 대학

운영이 매우 곤란하다고 여겨지며 자발적인 역할 외 행동에 해당하는 조

직시민행동의 발현이야말로 대학운영의 매우 중요한 부분이라 하겠다.

본 연구에서는 이러한 조직시민행동의 선행요인으로서 조직지원인식을
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선정하였다.이에 사이버대학의 교직원들이 자신이 속한 대학에서 자신의

노력,경력,헌신에 대한 인정과 대학이 자신의 복지에 대해 관심을 가지

고 있다고 인식할 때,대학의 교육목표 달성을 위해 더욱 노력하고자 하는

조직시민행동이라는 행태로 표출될 것이라는 가설을 수립하였다.

또한,최근의 인지이론들에 있어 성취욕구가 환경과 행동 사이를 매개하

는 것으로 연구되어지고 있음에 기초하여 앞선 두 변인 사이에 성취욕구

가 가지는 매개효과를 살펴보았다.

즉,대학이 교직원에 제공하는 정서적·수단적 지원을 환경요인의 관점에

서 바라보았다.따라서 교직원들이 이를 인식하는 경우 이들의 성취욕구가

발달되고 이를 통해 업무외적 역할까지 수행하려는 조직시민행동을 더욱

고양시킬 것이라는 가설을 수립하였다.

실증연구의 결과를 요약하면,첫째,사이버대학 교직원들의 조직지원인

식(정서적 지원,수단적 지원)이 조직시민행동(이타적 행동,배려적 행동,

비불평적 행동,양심적 행동,적극적 참여 행동)에 미치는 영향에 있어 조

직지원인식의 2개 하위 차원 모두가 조직시민행동 5개 모든 하위 차원에

정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.둘째,사이버대학 교직원

들의 조직지원인식이 성취욕구(업무성취욕구,자아성취욕구)에 미치는 영

향에 있어 조직지원인식의 2개 하위 차원 모두가 성취욕구 2개 모든 하위

차원에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.셋째,사이버대학

교직원들의 성취욕구가 조직시민행동에 미치는 영향에 있어 성취욕구 2개

하위 차원 모두가 조직시민행동 5개 모든 하위 차원에 정(+)의 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다.넷째,사이버대학 교직원들의 조직지원인식

이 조직시민행동에 미치는 영향에 있어 성취욕구는 전반적으로 매개효과

가 있는 것으로 나타났으나,조직지원인식의 하위 차원 중 물질적 지원을

포함하고 있는 개념인 수단적 지원이 양심적 행동에 미치는 영향에 있어

성취욕구의 매개효과가 없다는 것이 특이점으로 나타났다.이는 조직지원

인식이 조직시민행동 5개 차원 중 양심적 행동을 제외한 나머지 4개의 하

위 차원에만 영향을 미치는 것으로 나타난 McMilan(1997)의 연구와 성취

욕구가 높은 사람들은 물질적 보상을 동반하는 것을 기대하거나 반드시
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원하지 않는다는 Luthans(1998)의 주장과 유사한 결과를 보이는 것으로

확인하였다.

따라서,본 연구는 그동안 조직시민행동에 관한 연구가 기업체를 중심으

로 이루어졌으며,행정학 분야에서는 중앙 및 지방공무원들을 주요 대상으

로 하였다는 점에 비추어 대학 교직원 특히 사이버대학 교직원으로 연구

범위를 확대하였다는 점과 성취욕구가 조직지원인식과 조직시민행동 사이

에서 매개요인으로서 작용하고 있음을 확인하고 있어 향후 연구에 개인적

특성 변수의 풍부한 활용이 가능하다는 학문적 시사점을 줄 수 있을 것이

다.

또한,실무적 측면에서 본 연구는 사이버대학 교직원들이 대학으로부터

자신들의 기여와 가치를 인정받고 대학이 교직원들의 복지에 관심을 가지

고 있다고 인식할 때,대학업무의 수행 과정에서 발생하는 직무외적인 부

분에서까지 성과향상에 도움이 되는 긍정적인 활동들이 촉진되어질 수 있

다는 점과 이러한 조직지원인식이 성취욕구를 통해서도 조직시민행동에

영향을 미친다는 것을 확인함으로서 대학이 교직원을 채용하는 과정에서

이들의 성취욕구를 측정하여 반영하는 것이 매우 중요한 의미가 있음을

시사하고 있다.

따라서 본 연구는 앞으로 사이버대학 교직원의 조직시민행동을 고양시

키기 위한 효율적인 인사정책 및 제도를 마련하는데 도움을 줄 수 있을

것이다.

【주요어】조직시민행동,조직지원인식,성취욕구,사이버대학,교직원



-v-

목     차

제 1장 서 론 ··························································································1

제 1절 연구의 배경···························································································1

제 2절 연구의 목적 ·························································································3

제 3절 연구의 방법 및 대상 ··········································································4

제 2장 사이버대학 현황 및 특성 ······················································6

제 1절 고등교육기관 현황················································································6

제 2절 사이버대학 현황 및 특성··································································10

1.사이버대학 설립목적 및 현황·································································10

2.사이버대학 교직원 현황 ·········································································13

3.사이버대학 교육환경의 특성 및 교직원의 역할 ·································14

4.사이버대학 조직구조의 특성 및 교직원의 업무범위···························17

제 3장 이론적 배경 ············································································22

제 1절 조직시민행동·······················································································23

1.조직시민행동(OrganizationalCitizenshipBehavior:OCB)의 개념 ··23

2.조직시민행동의 구성요소 ·········································································29

3.조직시민행동의 선행요인·········································································37

제 2절 조직지원인식·······················································································40

1.조직지원인식(PerceivedOrganizationalSupport:POS)의 개념 ······40

2.조직지원인식의 구성요소 ·······································································43

제 3절 성취욕구·······························································································45

1.성취욕구(NeedofAchievement:nAch)의 개념 ·································45

2.성취욕구의 특성 및 구성요소 ·······························································47



-vi-

제 4절 선행연구 분석·····················································································49

1.조직시민행동과 조직지원인식에 관한 선행연구 ·································49

2.조직시민행동과 성취욕구에 관한 선행연구 ·········································55

3.성취욕구의 매개효과에 관한 선행연구 ················································57

제 4장 연구분석틀 및 조사설계··························································60

제 1절 연구모형 및 가설················································································60

1.연구모형·····································································································60

2.연구가설 ····································································································61

제 2절 변수의 조작적 정의 ··········································································65

1.조직지원인식······························································································65

2.성취욕구 ····································································································65

3.조직시민행동 ····························································································65

제 3절 연구방법 ·····························································································66

1.자료의 수집방법························································································66

2.표본 및 설문지의 구성 ···········································································66

3.자료의 분석방법 ······················································································68

제 5장 분석결과 및 해석 ································································70

제 1절 기초통계분석·······················································································70

1.빈도분석·····································································································70

2.변수의 타당성 분석 ·················································································71

3.변수의 신뢰성 분석··················································································75

제 2절 사이버대학 교직원의 일반적 특성···················································77

1.사이버대학 교직원의 조직지원인식························································77

2.사이버대학 교직원의 성취욕구 ······························································78

3.사이버대학 교직원의 조직시민행동 ······················································79

제 3절 변수들 간의 상관관계 분석·······························································81



-vii-

제 4절 연구가설의 검증 ················································································83

1.가설 Ⅰ의 검증(조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 영향)·········83

2.가설 Ⅱ의 검증(조직지원인식이 성취욕구에 미치는 영향)···············89

3.가설 Ⅲ의 검증(성취욕구가 조직시민행동에 미치는 영향)···············91

4.가설 Ⅳ의 검증(성취욕구의 매개효과)·················································97

제 5절 전체모형에 대한 매개효과 검증 ···················································108

1.검증 모형··································································································108

2.검증 방법 ································································································109

3.총효과 및 간접효과 검증 ·····································································110

4.전체모형에 대한 성취욕구의 매개효과 검증 ·····································124

제 6장 결론 ······················································································128

제 1절 연구결과의 요약················································································128

제 2절 연구의 시사점 ···················································································132

【참고문헌】 ·························································································136

【부 록】 설문지··············································································149

【Abstract】 ·························································································152



-viii-

【 표 목 차 】

[표 2-1]고등교육기관 구분 및 기관 수(2011.4.1기준)··············································6

[표 2-2]시도별 고등교육기관 수(2011.4.1기준)·························································7

[표 2-3]고등교육기관 학생 수 대비 교원 및 직원 수(2011.4.1기준)·························7

[표 2-4]사립대학 교직원 구성 및 직원 수(2011.4.1기준)···········································8

[표 2-5]고등교육기관 전임교원 구성 및 교원 수(2011.4.1기준)································9

[표 2-6]3가지 유형의 원격대학 비교·······································································11

[표 2-7]사이버대학 재학생 수 및 누적 졸업생 수··················································12

[표 2-8]사이버대학 시도별 현황(2011.4.1기준)·························································13

[표 2-9]경희대학교와 경희사이버대학교 기획 및 총무 조직 비교··························17

[표 2-10]한양대학교와 한양사이버대학교 기획 및 총무 조직 비교························18

[표 2-11]인사총무팀의 세부 분장업무와 내부규정 및 관련 법규···························19

[표 3-1]Organ(1988)의 주요 개념 정의에 대한 비판················································24

[표 3-2]조직시민행동의 주요 개념 정의의 변화 비교·············································26

[표 3-3]조직시민행동,친사회적 행동,조직적 자발성 간의 차이···························28

[표 3-4]조직시민행동의 내용에 의한 2차원 분류····················································29

[표 3-5]조직시민행동의 대상에 의한 2차원 분류····················································30

[표 3-6]Organ(1988)의 5가지 차원에 대한 구체적 행동 사례··································33

[표 3-7]Karambayya(1990)의 4가지 차원에 대한 구체적 행동 사례·························34

[표 3-8]Organ(1988)과 Karambayya(1990)의 조직시민행동 하위 차원 비교·············35

[표 3-9]국내 연구의 조직시민행동 하위 차원 비교················································36

[표 3-10]조직시민행동의 선행요인(국내 행정학 분야 공무원 대상 연구)·············39

[표 3-11]조직지원인식 하위차원 비교······································································44

[표 3-12]Murray(1938)의 성취욕구를 가진 사람들의 특징·······································47

[표 3-13]Huczynski&Buchanan(1991)의 성취욕구가 강한 사람들의 특징··············47

[표 3-14]박용헌(1977)의 성취욕구가 강한 사람의 행동 특성··································48

[표 3-15]조직지원인식과 조직시민행동에 관한 선행연구(국외연구)·······················52

[표 3-16]조직지원인식과 조직시민행동에 관한 선행연구(국내연구)·······················54



-ix-

[표 3-17]조직시민행동에 대한 성취욕구의 조절효과···············································57

[표 3-18]성취욕구를 인지·발달적 관점에서 바라본 연구········································58

[표 4-1]연구가설 Ⅰ ·································································································61

[표 4-2]연구가설 Ⅱ ·································································································62

[표 4-3]연구가설 Ⅲ ·································································································63

[표 4-4]연구가설 Ⅳ ·································································································64

[표 4-5]조사대상 표본 수·························································································67

[표 4-6]설문지의 구성······························································································67

[표 4-7]매개효과 검증을 위한 단계적 다중회귀분석···············································69

[표 5-1]연구 대상자에 대한 빈도분석 ····································································70

[표 5-2]조직지원인식의 요인분석 결과····································································72

[표 5-3]성취욕구의 요인분석 결과···········································································73

[표 5-4]조직시민행동에 대한 요인분석 결과···························································74

[표 5-5]변수의 신뢰도 검증 결과·············································································75

[표 5-6]사이버대학 교직원의 조직지원인식·····························································77

[표 5-7]사이버대학 교직원의 성취욕구····································································78

[표 5-8]사이버대학 교직원의 조직시민행동·····························································79

[표 5-9]변수들 간의 상관관계··················································································81

[표 5-10]정서적 지원과 이타적 행동의 관계···························································83

[표 5-11]정서적 지원과 배려적 행동의 관계···························································83

[표 5-12]정서적 지원과 비불평적 행동의 관계·······················································84

[표 5-13]정서적 지원과 양심적 행동의 관계···························································85

[표 5-14]정서적 지원과 적극적 참여 행동의 관계··················································85

[표 5-15]수단적 지원과 이타적 행동의 관계···························································86

[표 5-16]수단적 지원과 배려적 행동의 관계···························································86

[표 5-17]수단적 지원과 비불평적 행동의 관계·······················································87

[표 5-18]수단적 지원과 양심적 행동의 관계···························································87

[표 5-19]수단적 지원과 적극적 참여 행동의 관계··················································88

[표 5-20]정서적 지원과 업무성취욕구의 관계·························································89



-x-

[표 5-21]정서적 지원과 자아성취욕구의 관계·························································89

[표 5-22]수단적 지원과 업무성취욕구의 관계·························································90

[표 5-23]수단적 지원과 자아성취욕구의 관계·························································90

[표 5-24]업무성취욕구와 이타적 행동의 관계·························································91

[표 5-25]업무성취욕구와 배려적 행동의 관계·························································92

[표 5-26]업무성취욕구와 비불평적 행동의 관계······················································92

[표 5-27]업무성취욕구와 양심적 행동의 관계·························································93

[표 5-28]업무성취욕구와 적극적 참여 행동의 관계················································93

[표 5-29]자아성취욕구와 이타적 행동의 관계·························································94

[표 5-30]자아성취욕구와 배려적 행동의 관계·························································95

[표 5-31]자아성취욕구와 비불평적 행동의 관계······················································95

[표 5-32]자아성취욕구와 양심적 행동의 관계·························································96

[표 5-33]자아성취욕구와 적극적 참여 행동의 관계················································96

[표 5-34]조직지원인식과 이타적 행동 간의 업무성취욕구의 매개효과··················97

[표 5-35]조직지원인식과 배려적 행동 간의 업무성취욕구의 매개효과··················98

[표 5-36]조직지원인식과 비불평적 행동 간의 업무성취욕구의 매개효과···············99

[표 5-37]조직지원인식과 양심적 행동 간의 업무성취욕구의 매개효과·················100

[표 5-38]조직지원인식과 적극적 참여 행동 간의 업무성취욕구의 매개효과········101

[표 5-39]조직지원인식과 이타적 행동 간의 자아성취욕구의 매개효과·················102

[표 5-40]조직지원인식과 배려적 행동 간의 자아성취욕구의 매개효과·················103

[표 5-41]조직지원인식과 비불평적 행동 간의 자아성취욕구의 매개효과·············104

[표 5-42]조직지원인식과 양심적 행동 간의 자아성취욕구의 매개효과·················105

[표 5-43]조직지원인식과 적극적 참여 행동 간의 자아성취욕구의 매개효과········106

[표 5-44]조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 직접효과··································110

[표 5-45](정서적 지원*업무성취욕구)가 이타적 행동에 미치는 총효과················111

[표 5-46](정서적 지원*자아성취욕구)가 이타적 행동에 미치는 총효과················111

[표 5-47](수단적 지원*업무성취욕구)가 이타적 행동에 미치는 총효과················112

[표 5-48](수단적 지원*자아성취욕구)가 이타적 행동에 미치는 총효과················113

[표 5-49](정서적 지원*업무성취욕구)가 배려적 행동에 미치는 총효과················113



-xi-

[표 5-50](정서적 지원*자아성취욕구)가 배려적 행동에 미치는 총효과················114

[표 5-51](수단적 지원*업무성취욕구)가 배려적 행동에 미치는 총효과················115

[표 5-52](수단적 지원*자아성취욕구)가 배려적 행동에 미치는 총효과················115

[표 5-53](정서적 지원*업무성취욕구)가 비불평적 행동에 미치는 총효과·············116

[표 5-54](정서적 지원*자아성취욕구)가 비불평적 행동에 미치는 총효과·············117

[표 5-55](수단적 지원*업무성취욕구)가 비불평적 행동에 미치는 총효과·············117

[표 5-56](수단적 지원*자아성취욕구)가 비불평적 행동에 미치는 총효과·············118

[표 5-57](정서적 지원*업무성취욕구)가 양심적 행동에 미치는 총효과················119

[표 5-58](정서적 지원*자아성취욕구)가 양심적 행동에 미치는 총효과················119

[표 5-59](수단적 지원*업무성취욕구)가 양심적 행동에 미치는 총효과················120

[표 5-60](수단적 지원*자아성취욕구)가 양심적 행동에 미치는 총효과················121

[표 5-61](정서적 지원*업무성취욕구)가 적극적 참여 행동에 미치는 총효과·······121

[표 5-62](정서적 지원*자아성취욕구)가 적극적 참여 행동에 미치는 총효과·······122

[표 5-63](수단적 지원*업무성취욕구)가 적극적 참여 행동에 미치는 총효과·······123

[표 5-64](수단적 지원*자아성취욕구)가 적극적 참여 행동에 미치는 총효과·······123

[표 5-65]총효과와 간접효과 검증 결과··································································124

[표 6-1]연구결과의 요약(조직지원인식과 조직시민행동의 관계)···························129

[표 6-2]연구결과의 요약(조직지원인식과 성취욕구의 관계)··································129

[표 6-3]연구결과의 요약(성취욕구와 조직시민행동의 관계)··································130

[표 6-4]연구결과의 요약(성취욕구의 매개효과)·····················································131



-xii-

【 그 림 목 차 】

<그림 2-1>사이버대학 강의 개발 프로세스·····························································16

<그림 3-1>조직시민행동의 유사개념·······································································27

<그림 3-2>조직지원인식 하위 차원 중 정서적 지원과 성취욕구···························46

<그림 3-3>조직몰입과 조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 영향 비교············50

<그림 3-4>사회교환이론 관점에서 조직지원인식과 조직시민행동 간의 관계········51

<그림 3-5>조직지원인식 하위 차원과 조직시민행동 하위 차원의 관계 연구········51

<그림 3-6>성취욕구와 조직시민행동 간의 관계 연구·············································55

<그림 3-7>성취욕구에 대한 Cassidy(2000)의 연구와 본 연구의 관점·····················59

<그림 3-8>조직지원인식,성취욕구,조직시민행동 간의 관계 연구························59

<그림 4-1>연구모형··································································································60

<그림 5-1>전체적인 매개효과 검증 모형·······························································108

<그림 5-2>위계적 회귀분석 검증 예시··································································109

<그림 5-3>전체 변수(독립변수,매개변수,종속변수)에 대한 위계적 회귀분석····126



-1-

제 1 장  서   론

제 1 절  연구의 배경

인간은 기본적으로 타인과 상호작용하는 사회적 존재이다.인간은 누구

나 다른 사람과 무리를 짓고 싶어 하며 그 자리에서 자신이 특정한 위치

를 차지하고 나름대로의 역할을 하고 싶은 욕구를 가지고 있다.이러한 욕

구는 사회적 관계망 속에서 때로는 긍정적으로 때로는 부정적인 행태로

표출되어진다.

조직행태론의 제 분야에서 가장 다양한 이론이 제시되며,동시에 이론의

일관성을 통한 통합을 이끌어 내기가 가장 어려운 분야 역시 개인의 욕구

와 관련된 분야이다.이는 욕구의 다양성과 빈도,지속기간 등이 상이하며,

가장 중요한 요소인 환경에 의해서 욕구가 변화되기 때문이다(Schwab&

Cummings,1970:408).그러나 조직발전을 위한 많은 연구들이 조직의 동

기유발과 개인의 욕구형성에 대하여 타인(조직구성원)과의 관계형성을 통

한 통합적이며 동태적인 분석을 간과하여 왔다(강제상·임성범,2008:78).

본 연구에서는 조직과 조직구성원간의 상호호혜적인 관계 속에서 조직

이 제공하는 정서적·수단적 지원(socioemotional& instrumentalsupport)

환경에 대한 인식이 개인의 욕구 중 성취욕구(NeedofAchievement)를

통해 조직시민행동(OrganizationalCitizenshipBehavior)으로 유발되는 과

정을 통합적인 분석의 틀에 초점을 맞추어 살펴보고자 한다.

이를 위하여 조직의 환경적 측면과 구성원의 성향이 동질화된 집단을

선별하기 위해 사이버대학 교직원을 연구대상으로 선정하였다.이는 설립

된 지 10여년의 역사 속에서 대학 초기 발전 단계라는 환경적 요인이 동

일하다는 점에서 욕구의 다양성과 빈도,지속기간 등이 유사할 것으로 보

고,무엇보다 소수의 구성원으로 대학을 이끌어 나아가야 하는 입장에서

조직시민행동의 발현이야말로 조직발전의 중요한 축으로 작용할 수 있기

때문이다.
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교육통계연보1)에 따르면 2011년 4월 1일 기준 전체 20개 사이버대학에

543명의 직원이 재직하고 있으며,이는 재적학생 대비 직원 1인당 학생

174명을 지원하고 있다2).

학생들과 직접적으로 연관되는 전임교원의 역할이 강의라고 한다면,교

직원은 이들 학생들에 대한 교육지원과 더불어 교수 및 직원에 대한 행정

지원도 하기 때문에 실제적으로 교직원 1명이 담당하는 인원 및 업무 범

위는 매우 크고 복잡하다.

더구나,고등교육기관이 존재하는 궁극적인 목적인 교육을 수행함에 있

어 오프라인대학이 교강사 중심으로 이루어지는 것에 비해 사이버대학은

이러닝 콘텐츠 제작과 운영 과정에 있어 전문 기술을 가진 다수의 교직원

들의 참여와 지원이 필수적이다.즉,사이버대학 교직원이 대학 업무에서

차지하는 역할과 책임이 오프라인대학에 비해 매우 크고 중요하다.

그럼에도 불구하고,사이버대학은 시스템 기반으로 운영되기 때문에 소

수의 인력으로 운영 가능하다는 선입견이 존재하고 이러한 선입견은 사이

버대학 초기부터 지금까지 대학 현장에 반영되어 왔다.

그러나 실상 오프라인 대학과 사이버대학의 시스템을 비교하여 보면,오

프라인대학의 강의실 역할을 하는 학습관리시스템(LearningManagement

system:LMS)과 강의콘텐츠를 관리하는 학습콘텐츠관리시스템(Learning

ContentsManagementSystem:LCMS)을 제외하고는 대학 운영 전반의

시스템에는 큰 차이가 없다.3)

그렇다고 사이버대학의 학생 수가 월등히 적어서 적은 수의 교직원으로

운영되는 것 또한 아니다.실례로 동일 학교법인 내에서 오프라인대학과

사이버대학을 운영하는 경희학원의 경우 2011년 편제정원을 기준으로 경

희대학교 서울캠퍼스의 학생정원은 9,755명이고 경희사이버대학교는 이보

다 많은 11,600명이다4).그러나 교육통계연보(2011)를 통해 정규직원의 주

1)교육과학기술부·한국교육개발원(2011)

2)국내 고등교육기관에 종사하는 전체 교직원 36,696명이 1인당 학생 101.8명을 지원하고 있

다.이에 비해 사이버대학 교직원은 약 1.7배 많은 학생을 지원하고 있다.

3)오프라인대학과 사이버대학 모두 전자도서관,전자결재시스템,대외공문 수·발신시스템,학사

관리DB,입학전형 및 관리시스템,재정회계시스템 등 전체적인 시스템은 동일하다.

4)오프라인 캠퍼스에서 활동을 하지 않기 때문에 사이버대학 10,000여명의 학생이 단지 눈에

보이지 않을 뿐이다.
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축을 이루는 일반직 인원을 비교해 보면 경희대학교가 223명이고 경희사

이버대학교는 이의 14.8%인 33명에 불과하다5).

결국 동일한 시스템과 이에 수반되는 동일한 업무,대등한 학생 수,이

에 더해 교육수행에 있어서까지 직접적으로 참여하는 사이버대학 교직원

은 수적으로 부족한 상황에서 1인 다역을 수행할 수밖에 없는 구조이다.

그렇기 때문에,이들로부터 역할 내(in-role)행동만을 기대한다면 대학

운영이 매우 곤란하다고 여겨지며 역할 외(extra-role)행동에 해당하는

조직시민행동의 발현이야말로 사이버대학 발전을 위한 필수적 요소이다6).

2001년 평생교육법에서 정한 ‘원격대학형태의 평생교육시설’로 출범한

사이버대학은 2009년 고등교육기관으로 전환함으로써 현재 명실상부한 고

등교육기관의 한 축으로 자리매김하고 있다.

설립 후 수십 년이 되는 역사의 토대 위에 제도적 틀을 완성하고 있는

오프라인 대학에 비해 불과 10년 남짓한 사이버대학이 앞으로 더욱 발전

하기 위해서는 조직구성원의 한 축인 교직원들의 조직행태에 대한 연구가

선행되어야 할 필요가 있다.

따라서,본 연구는 사이버대학 실무 행정의 중심인 교직원들의 조직시민

행동이 매우 중요하다 보고,이를 고양시키기 위한 선행요인과 매개요인에

대해 고찰하여 궁극적으로는 대학의 발전을 가져올 수 있는 인사 관리적

측면의 시사점을 도출해 보고자 하는 생각에서 출발하였다.

제 2 절  연구의 목적 

본 연구는 조직시민행동을 이끌어내는 선행요인으로서 조직지원인식

(PerceivedOrganizationalSupport)에 주목하였다.조직지원인식은 조직과

조직구성원 간의 관계에서 개인의 희생이나 노력에 대해 조직으로부터 가

5)건물 관리 및 영선 기능을 주로 담당하는 교직원은 일반직이 아닌 기능직으로 구분되어 있

다.경희대학교의 경우 기능직 인원은 68명이며,이는 사이버대학과의 비교를 위해 일반직

현원 223명에 포함시키지 않았다.

6)조직시민행동은 명시적인 보수나 승진을 바라서 하는 행동이 아니며,더더욱 조직에서 의무

적으로 해야 하는 행동도 아니다.교직원들이 보수,승진,의무 때문이 아니라 자발적으로 대

학을 위해 스스로 하는 행동이 대학조직에서의 조직시민행동이다.
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치를 인정받고 있으며,보상받을 것에 대한 기대치라 할 수 있다.사이버

대학 교직원들이 자신이 속한 대학에서 자신의 노력,경력,헌신에 대한

인정과 대학이 자신의 복지에 대해 관심을 가지고 있다고 인식할 때,대학

의 교육목표 달성을 위해 더욱 노력하고자 하는 조직시민행동이라는 행태

로 표출될 것이다.

또한,최근의 인지이론들에 있어 성취욕구가 환경과 행동 사이를 매개하

는 것으로 연구되어지고 있음에 기초하여 조직의 지원 환경에 대한 인식

과 이로 인해 표출되는 조직시민행동 사이에 개인 특성 변수인 성취욕구

가 매개효과로 작용하는지를 검증해 보고자 한다.

이를 통해 조직시민행동의 발현에 있어 조직 환경에 대한 지원 인식과

성취욕구가 어떠한 역할을 하는지를 규명하여 조직시민행동을 증진시키기

위한 사이버대학의 효율적인 운영과 관리적 시사점을 살펴보고자 한다.

혹자의 경우에는 고등교육기관 전체 교직원 수 36,696명의 1.5%에 해당

하는 사이버대학 교직원을 대상으로 하는 연구를 통해 일반화가 어렵다는

주장을 제기할 수 있다.그러나 본 연구의 목적은 그러한 일반화에 있는

것이 아니라 일반 오프라인 대학과 비교하여 교육수행에까지 주체적으로

참여하는 등 업무영역에 있어 차별화되는 사이버대학 교직원의 행태를 고

찰함으로써 고등교육기관의 한 축인 사이버대학 행정실무의 향상에 도움

을 줄 수 있는 효용성을 추구하고자 함에 있다.또한,10여년 남짓한 짧은

역사로 인해 그동안 도외시되어 왔던 사이버대학으로 연구범위를 확대함

에 있어 기여하고자 한다.

제 3 절  연구의 방법 및 대상

문헌적인 연구와 실증적인 연구를 병행하여 조직시민행동 및 조직지원

인식에 대한 기존의 선행연구들을 고찰함으로써 이론적 배경의 개발방향

을 모색하였고,문헌적 연구는 이론적인 배경을 뒷받침하기 위하여 국내‧

외에서 발간된 전문서적 및 관련 문헌,학술지,기존에 연구되었던 선행

논문을 참조하였다.실증적인 방법에서는 문헌적인 연구를 바탕으로 조직
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지원인식 및 조직시민행동의 상관관계와 성취욕구가 이들의 관계를 어떻

게 매개하는지를 알아보기 위하여 선행연구들을 바탕으로 변수들 간의 관

계를 만들고 연구가설과 모형을 도출하였다.

연구모형을 기반으로 크게 네 가지 가설을 설정하였으며,각각의 가설검

증을 통해 하위 구성요소들 간의 부분적인 적합성을 검증한 다음 통합적

인 분석의 틀을 통해 다시 한 번 이를 재확인하는 과정을 거쳐 전체모형

에 대한 적합성을 최종적으로 재확인하였다.

본 연구과제에 대한 실증연구를 위해서 설문조사방법(SurveyMethod)

을 이용하였다.설문지(questionnaire)는 조직지원인식,조직시민행동,성취

욕구 및 인구통계학적 특성 등의 문항들로 구성하였다.

자료 수집을 위해 총 20개 사이버대학 중 전문학사 학위과정을 운영하

는 3개 대학을 제외한 총 17개 사이버대학 교직원 483명을 모집단으로 하

여 각 대학의 사전협조를 구하여 방문이 어려운 대학은 ‘구글덕스’를 통해

작성한 설문지를 e-mail로 발송하여 내부 인트라넷을 통해 소속 교직원에

게 배포한 후 인터넷을 통해 설문하는 방식을 취하였으며 방문이 가능한

대학에는 설문지를 직접 배포·회수하는 방식을 사용하였다.

본 연구를 위해 획득된 자료는 SPSSVer.18.0통계 패키지 프로그램을

이용하여 분석하였다.또한,연구모형과 관련된 가설을 검증하기 위하여

상기의 변수들에 대해 기초통계분석을 실시하고 다항목으로 측정한 신뢰

성 검증을 위해 Cronbach'salpha계수를 통하여 신뢰성 분석을 실시하였

다.설문의 타당성 검증을 위해서 요인별 설문 항목이 일치하는지 요인분

석 역시 실시하였다.또한,각 변수들 간의 상관관계를 알아보기 위하여

상관관계 분석을 시행하였다.가설의 검증을 위해 단순회귀분석,다중회귀

분석 및 위계적 회귀분석을 시행하였다.
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제 2 장  사이버대학 특성 및 현황

제 1 절  고등교육기관 현황

교육통계연보(2011)에 따르면,고등교육기관을 전문대학,교육대학,대학

교,방송통신대학,산업대학,기술대학,각종학교,원격대학,사내대학,사이

버대학,전공대학,기능대학,대학원(대학원대학 및 대학부설대학원)의 13

개로 구분하고 있으며,전국의 고등교육기관 수는 총 1,560개이다.이 수치

에는 대학에 부설되어 있는 각 대학원(일반대학원,행정대학원,경영대학

원,교육대학원 등)1,126개가 포함되어 있다.

따라서 대학에 부설되어 있는 각 대학원을 제외한 독립 고등교육기관만

을 기준으로 하였을 경우 고등교육기관 수는 [표 2-1]에서 보는 바와 같이

총 434개로 정리할 수 있다.

이 중 국립대학은 48개교,공립대학은 9개교,사립대학은 377개교로 사

립대학이 전체의 87%를 자치하고 있다.

[표 2-1] 고등교육기관 구분 및 기관 수(2011.4.1 기준)

구분
전문대학 교육대학 대학교

방송통신

대학
산업대학 기술대학 각종학교

147 10 183 1 9 1 5

국립 3 10 28 1 3 0 2

공립 7 0 2 0 0 0 0

사립 137 0 153 0 6 1 3

구분
원격대학 사내대학 사이버대학 전공대학 기능대학 대학원대학 총계

2 2 18 3 12 41 434

국립 0 0 0 0 0 1 48

공립 0 0 0 0 0 0 9

사립 2 2 18 3 12 40 377

자료 : 교육통계연보(2011)에서 연구자가 정리하여 표로 재구성
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이를 시도별로 살펴보면,[표 2-2]에서 보는 바와 같이 서울 및 경기(인

천 포함)수도권 지역에 전체의 41.2%에 해당하는 179개교가 집중되어 있

다.시도별 고등교육기관 중 사립대학만을 세부적으로 살펴보면,전국 사

립대학 377개교 중 43.8%에 해당하는 165개교가 수도권에 집중되어 있다.

[표 2-2] 시도별 고등교육기관 수(2011.4.1 기준)

구분
서울 경기 인천 부산 대구 광주 대전 울산

87 81 11 24 14 18 18 4

국립 6 5 1 4 2 3 3 1

공립 1 0 1 0 0 0 0 0

사립 80 76 9 20 12 15 15 3

구분
강원 충북 충남 전북 전남 경북 경남 제주 계

20 17 29 22 21 40 23 5 434

국립 3 5 3 3 3 2 4 1 48

공립 1 1 1 0 1 1 2 0 9

사립 16 11 25 19 17 37 17 4 377

자료 : 교육통계연보(2011)에서 연구자가 정리하여 표로 재구성

이러한 고등교육기관을 구성하는 학생,교원,직원의 수를 살펴보면 다

음 [표 2-3]에서 보는 바와 같다.

[표 2-3] 고등교육기관 학생 수 대비 교원 및 직원 수(2011.4.1기준)

구분 재적학생 수 교  원  수 직 원 수

총      계 3,735,706 82,190 36,696

국립 867,642 17,983 10,229

공립 49,649 1,068 699

사립 2,818,415 63,139 25,768

학생대비인원 - 학생 45.45명당 1명 학생 101.80명당 1명

                                    자료 : 교육통계연보(2011)에서 연구자가 정리하여 표로 재구성

전체 3,735,706명의 학생이 고등교육기관에 학적을 두고 있으며,교원은
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82,190명,직원은 36,696명이 재직하고 있다.교원 1인당 학생 수는 45.45명

이며,직원 1인당 학생 수는 101.8명이다.

국립대학 교직원의 경우,대학에서 근무하다가도 중앙부서(교육과학기술

부 등)와의 교류를 통해 행정기관으로의 전보가 이루어진다.따라서 이들

은 대학의 교직원이었다가도 행정공무원으로 직무가 바뀔 수 있기 때문에

사립대학 교직원만을 대상으로 [표 2-4]에서 세부적으로 살펴보았다.

[표 2-4] 사립대학 교직원 구성 및 직원 수(2011.4.1기준)

구분 소계 2급 3급 4급 5급 6급 7급 8급 9급
연구직7)

(10급)

일반직 16,805 237 713 1,834 2,920 3,759 3,056 2,664 1,604 18

비율 68.40 0.96 2.90 7.47 11.89 15.30 12.44 10.84 6.53 0.07

기술직 2,988 12 58 291 610 839 584 388 206 -

비율 12.16 0.05 0.24 1.18 2.48 3.42 2.38 1.58 0.84 -

별정직 220 0 6 7 48 43 40 29 34 13

비율 0.90 0 0.02 0.03 0.20 0.18 0.16 0.12 0.14 0.05

기능직 4,554 - - - 5 879 912 987 824 947

비율 18.54 - - - 0.02 3.58 3.71 4.02 3.35 3.85

총계 24,567

 자료 : 교육통계연보(2011)에서 연구자가 정리하여 표로 재구성

사립대학의 교직원은 크게 일반직,기술직,기능직의 세 가지 직종으로

분류되어지며,별정직과 연구직이 소수를 차지하고 있다.전체 인원은 총

24,567명이며 일반직이 16,805명,기술직이 2,988명,별정직이 220명,기능

직이 4,554명,연구직이 18명이다.이 중 전체 교직원의 68.4%에 해당하는

일반 사무직의 경우 9급에서 2급까지 총 8단계의 계급제로 이루어져 있다.

또한 이들의 구성비는 위로 갈수록 좁아지나 중간 계층인 5급,6급 및 7급

이 제일 많은 항아리 형태의 특징을 보이고 있다8).

7)일반직 맨 우측에 연구직 18명을 표기하였으며,별정직 10급이 13명,기능직 10급이 947명이

다.

8)사립대학 교직원은 1급이 없다.공무원의 경우 대졸기준 7급에서 임용되어 1급까지 승진이

가능함에 비해 사립대학 교직원은 대졸기준 8급에서 임용되어 2급까지 승진이 가능하다.
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반면,전임교원의 경우에는 다음 [표 2-5]에서와 같이 전임강사의 수가

제일 적고 위로 올라갈수록 많아지는 역피라미드 구조를 가지고 있는 특

징이 있다.

[표 2-5] 고등교육기관 전임교원 구성 및 교원 수(2011.4.1기준)

구분
총계

총장

(학장)

전임교원

소계 교수 부교수 조교수 전임강사

82,190 424 81,766 36,632 19,165 15,779 10,190

국립 17,983 49 17,934 10,844 4,056 2,582 452

공립 1,068 9 1,059 592 245 195 27

사립 63,139 366 62,773 25,196 14,864 13,002 9,711

 자료 : 교육통계연보(2011)에서 연구자가 정리하여 표로 재구성

이는 대학 교직원의 경우,계급별 정원제로 운영하기 때문에 연차가 높

아도 자리가 한정되어 있으면 상대평가에 의해 승진을 할 수 없는 구조9)

이고,반면 전임교원의 경우에는 정원이 없고 승진기준에 따른 절대평가를

통해 승진이 이루어지기 때문이다10).

따라서 교직원의 경우에는 총 정원 내에서 계급을 구조적으로 안분하여

중간관리자 층이 두터운 건전한 조직형태를 지속적으로 유지함과 더불어

인건비의 효율화를 인위적으로 이끌어 내고 있는 것으로 파악되어진다.

이상의 현황을 살펴볼 때,교직원은 학생 및 교수와 더불어 고등교육기

관을 구성하는 3주체 중의 하나라 할 수 있다.따라서 대학조직을 연구함

에 있어 이들이 가지는 인식과 태도에 관한 연구가 매우 중요함에도 불구

하고 그동안 활발히 이루어지지 않았다는 점에서 본 연구는 대학의 교직

원(구체적으로 사립대학 교직원 중 사이버대학 교직원)을 연구의 대상으로

삼고 있다.

9)사립대학의 경우,학교법인 정관시행세칙에 총 정원과 계급별 정원을 명기하고 있다.총 정

원 범위 내에 여석이 있는 경우에는 추가적인 신규임용이 가능한 구조이다.

10)전임교원의 경우,학생 수 대비 학과별 전임교원 수를 배분하고 있다.따라서 해당학과에서

정년퇴임 또는 이직,사직,의원면직 등으로 공석 사유가 발생하는 경우 신임 교수를 채용하

는 구조이다.
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제 2 절  사이버대학 현황 및 특성

1. 사이버대학 설립목적 및 현황

2000년 3월 평생교육법시행령이 제정되면서 이듬해인 2001년 3월,균등

한 교육기회를 제공하고자 하는 공교육의 사회적 책임을 안고 총 9개 사

이버대학11)이 출범하였다(장익 등,2002).

사이버대학은 2001년부터 2008년까지 평생교육법령 상의 ‘원격대학형태

의 평생교육시설’로 분류되어 있었으나,2년제 또는 4년제 대학과 동등한

학력을 인정받는 실질적인 고등교육기관으로서의 역할을 수행해왔다.

이에 2007년 고등교육법 일부 개정과 2008년 사이버대학설립·운영규정

제정을 통해 사이버대학의 법적근거를 평생교육법에서 고등교육법으로 이

관하였으며,이듬해인 2009년 3월,고등교육기관으로의 전환을 통해 새롭

게 도약할 수 있는 토대를 마련하였다12).

2011년 기준 사이버대학은 국립인 방송통신대학을 제외하고 2001년 최

초 설립된 경희사이버대학교를 비롯한 총 20개 대학이 설립되어 있다.

11)황대준은 사이버대학이 설립되기 이전 가상대학을 정의하면서 가상대학이란 ‘다양한 정보

통신 기술을 활용해서 형성된 사이버공간을 중심으로 교육서비스에 대한 접근성을 개선해줌

으로서 수요자에게 학습방법,시간 및 공간적인 제약을 완화시켜 줄 수 있으며 자기주도적인

학습설계가 가능한 유연한 고등(또는 대학)교육체제’라고 정의하였다(황대준,1998:7).사이

버대학이 고등교육기관으로 전환한 이후의 연구에서 김현숙 등은 사이버대학을 광의와 협의

로 구분하여 정의하면서 ‘협의의 사이버대학은 같은 시간대 혹은 시간을 초월해서 컴퓨터 네

트워크를 기반으로 물리적인 공간이 아닌 전자매체를 기반으로 하는 사이버 공간에서 대부

분의 교육활동이 일어나는 고등교육기관으로 규정할 수 있으며,광의의 사이버대학은 교수자

와 학습자가 직접 만나지 않은 상태에서 정보통신매체를 매개로 하여 주요 교육활동이 일어

나는 고등교육기관’이라고 하였다(김현숙·박은영,2011:178).

12)사이버대학의 최초 제안은 1996년 8월 20일에 발표한 제3차 교육개혁방안의 ‘21세기형 가

상대학’에서 비롯되었다.1998년부터 1999년까지는 시범대학 및 실험대학 운영을 통해 사전

준비를 거 쳤으며,‘원격대학형태의 평생교육시설’의 설치·운영 근거가 마련된 「평생교육

법」이 1999년 8월 31일에 제정·공포(법률 제6003호)되었다.2000년 3월 13일에 「평생교육

법시행령」을 제정·공포 (대통령령 제16750호)되어 지금의 사이버대학이 ‘원격대학형태의 평

생교육시설’이라는 이름으로 2001년에 개교하게 되었다.(중략)2007년 10월 17일 고등교육법

을 일부 개정하여 제2조(학교)제5호에 ‘사이버대학’을 추가하였고,동법 제29조(대학원)에도

‘사이버대학’이 추가됨으로써 명실상부한 대학으로서 설립·운영할 수 있게 되었고,대학원까

지 둘 수 있게 되었다.2007년 고등교육법 개정에 이어 사이버대학을 설치하여 운영할 수 있

는 하위 법령인 「사이버대학 설립·운영규정」이 2008년 6월 5일에 제정·공포 되면서 2009년

부터 고등교육법상의 사이버대학을 개교할 수 있게 되었다.(교육과학기술부·한국교육학술정

보원 2011:275).2012년 현재,2개교(영남사이버대학교,세계사이버대학)는 고등교육기관 미

전환 대학으로 원격대학형태의 평생교육시설로서 평생교육법의 적용을 받는다.
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고등교육법령에서는 국립인 방송통신대학교와 사이버대학,원격대학을

통칭하여 원격대학으로 정의하고 있으며,교육과학기술부와 한국교육학술

정보원에서 발간한 2011교육정보화백서에서는 [표 2-6]과 같이 원격대학

과 원격대학형태의 평생교육시설로 이분화하고 원격대학을 다시 사립인

사이버대학과 국립인 방송통신대학으로 구분하고 있다.

[표 2-6] 3가지 유형의 원격대학 비교

구분
원격대학

원격대학형태의 평생교육시설
사이버대학 방송통신대학

목적

정보·통신매체를 통한 원격교육으로 고등교육 

기회를 부여하여 국가와 사회가 필요로 하는 

인재를 양성함과 동시에 열린 학습사회를 구

현함으로써 평생교육의 발전에 이바지

누구나, 언제, 어디서나 교육

을 받을 수 있는 열린교육사

회, 평생학습사회 건설에 기여

설치근거
고등교육법 제2조제5호

평생교육법 제33조 제3항
사이버대학설립운영규정 한국방송통신대학설치령

설립주체 학교법인 국가 학교법인

설립주체

운영근거

사립학교법

사립학교법 시행령
국립학교 설치령

평생교육법

평생교육법 시행령

사립학교법 일부 준용

학사

운영근거

고등교육법

고등교육법 시행령

평생교육법 시행령

고등교육법 시행령 일부 준용

기관성격

전문학사학위

학사학위수여 

고등교육기관

학사학위수여 

고등교육기관

전문대학 또는 대학졸업자와 

동등한 학력과 학위를 

인정받는 평생교육시설

주된 매체 인터넷 방송 인터넷

대학원 설치가능(고등교육법 제29조 및 제29조의2) 설치 불가능

외국대학과의

공동학위
가능(고등교육법 시행령 제13조) 불가능

자료 : 2011 교육정보화백서(교육과학기술부·한국교육학술정보원, 2011: 274)

즉,원격대학 분류 내에 방송을 주된 매체로 하는 국립인 방송통신대학

과 인터넷을 주된 매체로 하는 사립인 사이버대학을 구분하고 있다.

본 연구자는 [표 2-6]의 내용을 정리하여 사이버대학을 ‘기존의 오프라

인 대학과는 구별되는 인터넷 공간을 통해 시·공간의 제약 없이 학습이

이루어지는 고등교육법령 상의 원격고등교육기관’으로 정의하고자 한다13).

교육통계연보(2011)및 대학알리미(http://www.academyinfo.go.kr)공시정보

13)방송을 주된 매체로 하는 국립인 한국방송통신대학교는 본 정의 및 이후 사이버대학 통계

에서 제외하였다.



-12-

를 기반으로 사이버대학 재학생 및 누적 졸업생 현황을 살펴보면,[표

2-7]에서 보는 바와 같이 총 20개 대학에 총 94,000여명이 재학하고 있으

며,2011년까지의 누적 졸업생 수가 93,000명이 넘는 명실상부한 고등교육

기관의 한 축으로서 자리매김하고 있다.

[표 2-7] 사이버대학 재학생 수 및 누적 졸업생 수

설립연도

(인가수)

대학명

(고등교육기관 전환연도)
소재지

2011.4.1기준

재학생

2011.2월까지

누적 졸업생

2001

(9개)

경희사이버대학교(2009) 서울 동대문구 9,970 9,579

서울사이버대학교(2009) 서울 강북구 10,478 11,516

세종사이버대학교(2009) 서울 광진구 5,400 4,912

고려사이버대학교(2009)

(구. 한국디지털대학교)
서울 종로구 8,222 8,433

숭실사이버대학교(2009)14)

(구. 한국사이버대학교)
서울 동작구 5,182 5,992

서울디지털대학교(2010) 서울 마포구 10,708 12,328

열린사이버대학교(2011) 서울 종로구 2,327 2,513

영남사이버대학교(미전환)

(구. 세민디지털대)
경북 경산시 969

747

(2010.2월까지)

세계사이버대(2년제, 미전환) 경기 광주시 2,430
6,167

(2010.2월까지)

2002

(6개)

대구사이버대학교(2009) 경북 경산시 4,281 3,742

부산디지털대학교(2009)

(구. 동서사이버대학교)
부산 사상구 2,320 3,133

원광디지털대학교(2009) 전북 익산시 4,014 3,149

한양사이버대학교(2009) 서울 성동구 11,962 7,645

디지털서울문화예술대학교(2010)

(구. 한성디지털대학교)
서울 서대문구 3,649 2,898

영진사이버대학(2년제, 2010) 대구 북구 2,822 5,377

2003

(1개)

국제사이버대학교(2009)

(구. 국제디지털대학교)
경기 수원시 2,120 2,511

2004

(1개)
사이버한국외국어대학교(2009) 서울 동대문구 5,367 2,958

2009

(1개)

화신사이버대학교(2009)

(구. 아시아태평양디지털대)
부산 연제구 519 0

2010

(1개)
글로벌사이버대학교(2010) 충남 천안시 1,099 0

2011

(1개)

한국복지사이버대학

(2년제, 2011)
경북 경산시 602 0

계 20개 대학15) 서울50% 94,441 93,600

자료 : 교육통계연보(2011) 및 대학알리미 공시자료를 기초로 연구자가 정리하여 표로 재구성

14)2012.6.15부로 한국사이버대학교에서 숭실사이버대학교로 교명을 변경하였다.

15)2012년 3월 개교한 건양사이버대학교를 포함하면 2012년 현재 사이버대학은 총 21개이다.
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2. 사이버대학 교직원 현황

사이버대학 교직원 수는 [표 2-8]에서 보는 바와 같이 전체 20개 대학에

543명으로 사이버대학 전체 전임교원 수 560명과 크게 차이가 나지 않는

것이 특징이다.이는 고등교육기관 전체 현황 자료에서 나타난 수치와 큰

차이점을 보이고 있다16).

이러한 차이점은 서론에서 밝힌 바와 같이 일반 오프라인대학에서는 강

의실에서 1명의 강의자와 다수의 학생 간에 면대면 강의가 이루어지지만,

사이버대학의 경우에 있어서 웹상에서 구현되는 강의가 구성되기 위해서

는 ‘교수설계자,웹디자이너,영상제작자,시스템운영자’등 다수의 교직원이

투입되기 때문이다.실제 이러닝 콘텐츠를 사이버대학 자체에서 제작하고

있는 K사이버대학의 경우,전체 직원 중 절반에 해당하는 인력이 강의제

작에 참여하는 인력으로 구성되어 있다.

[표 2-8] 사이버대학 시도별 현황(2011.4.1기준)

구분 지역 대학 학과 재학생 교원 직원

학사과정

서울 10 150 73,265 402 373

부산 2 13 2,839 26 25

경기 1 4 2,120 15 21

충남 1 9 1,099 11 18

전북 1 14 4,014 26 19

경북 2 21 5,250 35 27

소계 17 211 88,587 515 483

전문학사

대구 1 9 2,822 21 9

경기 1 11 2,430 15 34

경북 1 9 602 9 17

소계 3 29 5,854 45 60

총계 20 240 94,441 560 543

학생대비 인원 169명당 1명 174명당 1명

       자료 : 교육통계연보(2011)에서 연구자가 정리하여 표로 재구성

사이버대학 교원은 전체 고등교육기관 전임교원이 학생 45.45명을 담당

하는 것에 비해 3.7배 많은 169명을 담당하고 있다.

16)[표 2-3]에서 살펴 본 고등교육기관 전체 전임교원 수는 82,190명으로 전체 직원 수 36,696

명 대비 2배 이상이다.
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또한,사이버대학 교직원은 고등교육기관 전체 평균에 비해 1.7배 많은

174명의 학생을 지원하고 있다.그러나 강의를 자체 제작하는 사이버대학

은 전체 직원 중 강의제작 인력이 절반의 구성비를 차지하고 있기 때문

에17)이를 감안할 경우,이들 대학의 학사 및 행정 지원 업무만을 담당하

는 직원들은 이보다 2배 이상인 350여명의 학생을 지원하고 있다고 보아

야 할 것이다.따라서 이들 대학은 고등교육기관 전체 평균과 단순 비교할

때 3.5배 이상의 학생을 지원하고 있다고 할 수 있다18).

3. 사이버대학 교육환경의 특성 및 교직원의 역할

새로운 정보 통신 기술의 발달과 이를 기반으로 개발된 다양한 교수방

법으로 인해 강의실에 국한 되었던 기존의 교육 개념은 시간과 공간의 제

약을 벗어난 사이버공간에서의 교육으로 그 범위가 확장하고 있다.이러한

교육 패러다임의 변화에 따라 최근 대학뿐 아니라 기업 및 각종 기관에서

도 온라인 교육 시스템을 도입하여 기존의 교육체제를 보완하고 교육의

효과성을 높이기 위한 다양한 방안을 강구해 오고 있다.특히 2001년부터

모든 교과목 학습 활동이 사이버공간에서 이루어지는 사이버대학이 본격

적으로 도입됨으로써 온라인 교육은 기존교육방식을 보조하는 제한적인

역할에서 벗어나 기존 교육을 대체할 수 있는 방향으로 발전하고 있다(김

남희․문도식,2010:581).

고등교육기관의 가장 중요한 역할인 교육을 수행함에 있어서 오프라인

대학은 수업시간표에 따라 교강사와 학생 간 강의실에서 이루어지는 면대

면 수업이 중심이라면,온라인 대학인 사이버대학은 시·공간의 제약 없이

미리 계획되고 준비되어진 이러닝 콘텐츠를 통해 수업이 이루어진다는 점

에서 가장 큰 차이를 보이고 있다.

17)직원의 구성비 중 강의제작 인력은 일반 오프라인대학에는 없는 사이버대학만의 특성을 보

여주는 고유인력이다.강의제작을 전체 외주로 맡기는 대학도 있어 단순 비교에는 무리가 있

다.따라서 본 수치는 강의를 대학자체에서 개발하는 사이버대학의 경우에만 한정하였을 때

의미가 있다.

18)[표 2-3]에서 살펴 본,고등교육기관 전체 학생 수는 3,735,706명이며,전체 직원 수는

36,696명으로 직원 1인당 학생 수는 101.8명이다.
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한국교육학술정보원(2003)의 경우 콘텐츠를 ‘멀티미디어소프트웨어를 작

성할 때에 필요한 사진이나 동영상,음성 등과 같은 소재’라고 정의하고

있다.이러닝 콘텐츠는 ‘웹을 기반으로 제작된 교육 및 교육지원에 활용할

목적으로 다양한 형태로 가공되어 온라인 환경에서 유통할 수 있도록 한

콘텐츠’라고 정의되고 있다(유병민 등,2005).이에 이러닝 콘텐츠는 웹을

기반으로 한 교육에 활용할 목적으로 사진이나 동영상,음성 등과 같은 멀

티미디어를 다양한 형태로 가공하여 온라인 환경에서 유통할 수 있도록

한 콘텐츠라고 정의될 수 있다(강민석,2009:6).

이러한 이러닝 콘텐츠는 학습관리시스템(LearningManagementSystem

,LMS)을 통해 학생들에게 제공되어 진다.

이러닝 분야에서 학습관리시스템은 단순히 학습자의 학습 정보를 관리

하는 것이 아니라,웹에서 다양한 교수학습 과정을 도와주는 시스템이기

때문에 이러닝 시스템은 단순히 학습 내용을 전달하는 것에 그치지 않고,

콘텐츠 관리,레포트 기능,온라인 저작 기능,평가 등이 포괄되어 서비스

되고 있으며 특히 계획,설계,운영,평가 등의 학습과정이 온라인으로 구

현되는 상황을 고려할 때 최근에는 이러닝 전반을 관리하고 학습자와의

관계를 형성하는 큰 개념으로 정의하고 있다(강성욱,2011:32).

앞서 정의한 이러닝 콘텐츠 및 학습관리시스템은 멀티미디어 자료 및

정보통신 기술을 기반으로 하고 있기 때문에 콘텐츠 제작 및 시스템 운영

과정에 다수의 전문 기술 인력19)의 참여가 필수적이다.사이버대학의 경우

이 과정을 외주에 맡기거나 대학 자체에서 개발하고 있다.대학 자체에서

개발하는 경우,이 부분을 담당하고 있는 인력이 바로 본 연구에서 대상으

로 삼고 있는 사이버대학 교직원들이다.

이러한 개발과정과 각 단계별 과정에 참여하는 교직원들의 역할을 요약

하여 정리하면 <그림 2-1>과 같다.

19)교육공학을 전공한 교수설계자.교수설계자가 작성한 스토리보드를 웹 상에 구현하는 웹디

자이너,웹디자인의 세부적인 부분을 담당하는 플래셔 및 웹스크립터,스튜디오 촬영을 담당

하는 촬영기사 및 편집기사,강의영상 내에 시각적 효과를 더해주는 자막제작자,시스템 개

발을 담당하는 프로그래머,시스템 보안전문가 등이 교육수행에 직접적으로 참여하는 사이버

대학의 전문기술 인력이다.대학 일반 행정 업무와 다른 프로세스인 실기능력 검증과정을 거

쳐 채용되어지고 현장에 투입되어진다.
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<그림 2-1> 사이버대학 강의 개발 프로세스20)

20)사이버대학특성화사업 신청서(경희사이버대학교,2012:27)
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4. 사이버대학 조직 구조의 특성 및 교직원의 업무범위

서론에서 밝힌 사이버대학 교직원의 1인 다역에 대해서 조직구조를 통

해 살펴보고자 한다.동일 학교법인 내에서 오프라인대학과 사이버대학을

동시에 운영하는 경희학원과 한양학원 산하 대학의 조직도 중 사이버대학

의 기획처와 총무처(사무처)를 중심으로 비교해 보았다.

대학 내 많은 업무 중 기획과 총무는 대학 전체의 운영을 위한 업무의

시작과 끝을 담당하는 부분이기 때문에 다수 교직원들이 선호하기도 하지

만 막상 현업 담당자 입장에서는 일의 책임성과 복잡성으로 인해 스트레

스가 많은 분야이다.

먼저 경희학원의 경우 [표 2-9]에서 보는 바와 같이 오프라인 대학의 2

원 1처(미래정책원,재정예산원,대외협력처)의 업무가 사이버대학의 1개

처(기획협력처)에 집중되어 있다.특히 사이버대학 총무기능을 담당하는

인사총무팀의 경우 인사,총무 및 구매업무가 1팀에 집중되어 있다.

[표 2-9] 경희대학교와 경희사이버대학교 기획 및 총무 조직 비교

경희대학교 경희사이버대학교 비 고

미래정책원

- 법무감사실

- 평가팀

- 전략팀

- 제도·인재팀

기획처

- 기획예산팀

- 평가감사팀

- 대외협력팀

사이버대학의 경우 오프라

인대학의 3개 부서의 업무

를 1처에서 담당
대외협력처

재정예산원

- 재정투자전략팀

- 예산팀

- 재무회계팀

사무처

- 인사총무팀

- 회계경리팀

- 관재시설팀

사이버대학의 경우 인사, 총

무, 구매 업무가 인사총무팀 

1팀에서 담당

오프라인 대학에서는 총무

팀에서 총무 및 구매업무를 

담당, 인사팀은 별도팀으로 

구성됨

사무처

- 총무팀

- 관리팀

- 인사팀

- 캠퍼스종합개발팀
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한양학원의 경우 [표 2-10]에서 보는 바와 같이 오프라인 대학의 3개 처

(기획처,입학처,대외협력처)의 기능이 사이버대학 1개 처(기획처)에 집중

되어 있다.특히 기획처의 3개 팀(기획예산팀,입학관리팀,대외홍보팀)이

오프라인 대학의 처 단위 업무를 담당하고 있다.다시 말해 실제적으로 사

이버대학의 기획처장은 오프라인 대학의 3개 처장의 역할을 통합하여 담

당하고 있으며,교직원인 팀장이 처 단위 업무의 실무총괄을 담당하고 있

는 구조이다.또한,경희사이버대학교와 마찬가지로 인사총무팀에서 오프

라인대학 3개 팀(총무팀,인사팀,구매팀)의 모든 업무를 담당하고 있다.

[표 2-10] 한양대학교와 한양사이버대학교 기획 및 총무 조직 비교

한양대학교 한양사이버대학교 비 고

기획처

- 기획평가팀

- 예산팀

기획처

- 기획예산팀

- 입학관리팀

- 대외홍보팀

사이버대학의 경우 오프라

인대학의 3개처의 업무를 1

처에서 담당

입학처

- 입학관리팀

- 입학사정관팀

대외협력처

- 대외홍보팀

- 홍보팀

- 디자인경영센터

- 인터넷한양

총무처

- 총무팀

- 인사팀

- 구매팀

총무처

- 인사총무팀

- 재무회계팀

사이버대학의 경우 인사, 총

무, 구매 업무가 인사총무팀 

1팀에서 담당
경영부총장

- 재무팀

비슷한 설립역사를 가지고 있는 경희학원과 한양학원의 비교에서 사이

버대학의 기획 기능은 오프라인 대학의 3개 부서 역할을 통합하여 담당하

고 있는 특징과 총무 기능은 인사총무팀 1팀에서 담당하고 있는 공통점이

있다.이 중 사이버대학 총무업무의 실무를 총괄하는 인사총무팀장의 업무

범위와 숙지하고 있어야 하는 내부 규정 및 관련 법규에 대해서 살펴보면

다음 [표 2-11]과 같다.
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[표 2-11] 인사총무팀의 세부 분장업무와 내부규정 및 관련 법규

분장업무 내부규정 및 관련 법규

총무

대외문서의 발송, 접수, 분류, 보존

문서 이관 및 관리 [내부규정]

·결재계통에관한규정

·문서처리규정

·직인사용에관한규정

·서식제정·개정(개폐)규정

·당직근무규정및세칙

·보안관리규정

·우편물취급규정

[관련법규]

·보안업무규정(국가보안법 시행령)

·학교법인및사립학교직인규칙

·공공기관개인정보보호에관한법률 등

각종양식 및 기밀문서, 직인관리

인원, 문서 보안사항에 관한 통제

우편물 수발

제반 행사 시 직원 동원 등 지원

당직운영 관리

차량 운영 및 관리

구매

각종계약(임대차, 보험계약 업무) 업무 [관련법규]

·국가를당사자로한계약에관한법률

·부동산등기법 등

납품실적증명 등 제증명 발급

물품구매 결정 및 원인행위

인사

직원의 인사, 복무관리, 상벌
[내부규정]

·직원복무규정및세칙

·직원임용규정

·직원인사평정규정

·기간제및단시간근로자관리규정

·교직원보수규정

·특근수당규정

·교직원퇴직금지급규정

·여비규정

·교직원해외여행지원등에관한규정

·직원표창규정

·행정직원징계위원회규정

·행정직원징계재심위원회규정

·교직원징계양정등에관한규정

·노사협의회규정

[관련법규]

·근로기준법

·기간제근로자및단시간근로자보호에관한법률

·남녀고용평등과일·가정양립지원에관한법률

·국가보훈기본법

·사립학교교직원연금법

·고용보험법 등

직원의 급여지급 원인행위

직원 충원 및 임용계획 수립

직원 인사제도 개선 방안 수립

직원의 인사기록 보존 관리

직원관련 통계 및 현황 보고

직원 제증명 발급

직원의 교육훈련 계획 및 수립

직원의 휴가 승인 및 출장명령

연금, 의료보험, 교원공제회, 국민연금

고용보험, 산재보험 관련 업무

교직원 후생복지

노사협의회 운영

행정직원인사위원회 등 소관위원회
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[표 2-11]에서 보는 바와 같이 첫째 총무 업무는 문서,직인,보안,우편

물,차량 관리 등으로 분류할 수 있다.둘째,구매 업무는 계약의 종류에

따라 구매계약,용역계약,임대차계약 등으로 구분되어지고 계약금액의 차

이에 따라 견적비교에 의한 수의계약과 5,000만원 이상 계약에 적용되어지

는 입찰을 통한 계약으로 분류할 수 있다.셋째,인사업무는 용인의 흐름

에 따라 채용,교육훈련,복무관리,복리후생,상벌관리,인사고과,퇴사처

리,제증명발급 등으로 구분되어지고 업무유형에 따라 인사,급여,연금,

보험 등으로 구분할 수 있다.

간략한 분류에 따르더라도 총무,구매,인사는 소관 업무의 형태가 명확

히 구분되어질 수 있기 때문에 단일 부서 내에서도 이에 대한 분장사무와

실무책임자를 별도로 두는 것이 타당하다.또한 사람과 금전에 관한 업무

이다 보니 숙지해야하는 관련 법규와 내부규정의 가짓수가 많다.이로 인

해 담당자의 전문지식과 아울러 축적되어진 경험이 요구되어진다.

그럼에도 불구하고 소수의 인력으로 운영되어지는 사이버대학은 이 모

든 사무가 인사총무팀이라는 이름으로 묶여 1명의 팀장이 책임을 맡고 있

다.한 부서 내에 ‘과-계’편제로 나누어 각각의 책임자가 있는 오프라인대

학과 달리 ‘팀장-팀원’의 일원화된 구조 속에서는 교직원인 팀장이 실무를

모두 관장하여 1인 다역을 수행할 수 밖에 없다.만약 팀장이 차지하는 역

할 비중이 작다면,해당 업무는 아래 팀원에게 돌아갈 것이고 팀원이 1인

다역을 해 줄 수밖에 없을 것이다21).

결국 소수 인력으로 운영되는 사이버대학은 교직원 개개인의 조직시민

행동 발현이 없다면 전체적인 대학 운영이 매우 곤란한 구조이다.

21)한 국립대학의 총무과장은 다른 실무 업무를 맡지 않고 총장 직인만 관리한다고 한다.행

정법 상 행정기관의 의사표시는 발신기관의 장만 할 수 있기 때문에 모든 대외문서 발송에

직인이 사용되어진다.일반 사기업은 법인 인감 외에 사용 인감을 여러 개 만들어 사용하지

만 대학은 ‘학교법인 및 사립학교 직인 사용규칙’에 의거 교육과학기술부에 등록한 총장직인

만이 유일하기 때문에 하루에도 수많은 타 부서 교직원들이 직인을 사용하고자 총무과장을

방문하게 된다.반면,직인관리와 더불어 인사와 계약을 담당하고 있는 사이버대학의 인사총

무팀장의 경우,직인 사용이 시간을 예정하고 하는 일이 아니기 때문에 수시로 동료 교직원

들이 방문하는 중에 진지한 인사기획과 세밀한 계약서 검토를 위해서는 근무 시간 외라도

시간을 만들어 내야 하는 자세가 필요하다.충분한 인력이 배정되어 있다면 직인만 관리할

수 있겠으나 앞서 살펴본 바와 같이 동일법인 산하 오프라인 대학에 비해 업무는 통합되어

있고 사람의 수는 적다.1인 다역을 할 수밖에 없는 구조이다.
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이상 2장에서는 첫째,고등교육기관 현황과 사이버대학 현황을 비교하여

사이버대학 교직원의 수가 월등히 적다는 것을 살펴보았다.둘째,사이버

대학의 교직원은 오프라인 대학과 달리 교육수행에 직접적으로 참여하고

있음을 살펴보았다.셋째,동일법인 산하 오프라인대학과 사이버대학의 조

직 구조 비교를 통해 사이버대학 교직원 1인의 업무범위가 매우 크다는

것을 살펴보았다.

이를 정리하면,사이버대학 교직원의 업무 중요성과 업무 범위가 오프라

인 대학보다 매우 큼에도 불구하고 상대적으로 적은 소수의 인력으로 운

영되고 있다 할 것이다.

따라서 고등교육기관 전체 교직원 수의 1.5%에 해당하는 500여명 남짓

한 교직원들이지만 학사행정 지원뿐만이 아니라 대학의 가장 중요한 역할

인 교육을 수행하는데 있어서까지 직접적으로 참여하고 있기에 이들의 역

할이 무엇보다 중요하고 타 고등교육기관의 교직원과 구별된다는 생각에

서 본 연구의 대상으로 삼게 되었다.

즉,이들로부터 주어진 역할 내 업무수행만 기대하여서는 대학의 목표달

성이 곤란하다고 여겨지며 본 연구에서 고찰하고자 하는 조직시민행동의

발현이야말로 사이버대학 운영의 필수적인 요소라 하겠다.
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제 3 장  이론적 배경

앞선 2장을 통해 사이버대학 교직원을 대상으로 한 조직시민행동

(OrganizationalCitizenshipBehavior)연구의 필요성과 중요성에 대해서

살펴보았다.

본 장에서는 먼저 이러한 조직시민행동의 개념 및 구성요소에 대해 선

행연구를 통해 살펴보고자 한다.아울러,사회교환이론의 관점에 기초하여

조직시민행동의 선행요인으로서 조직지원인식(Perceived Organizational

Support)의 개념 및 구성요소에 대해서 살펴보고자 한다.조직이 구성원의

기여도를 높이 평가하고 그들에 대하여 배려하면,호혜성의 원칙에 따라

구성원은 그에 상응하는 부담과 의무감을 가지게 되고 이는 궁극적으로

조직에 대한 헌신 및 봉사로 이어지기 때문이다.

또한,조직지원인식과 조직시민행동의 관계에 있어 성취욕구가 가지는

의미에 대해 살펴보고자 한다.본 연구는 기존의 연구들과 다른 차별화된

특징으로서 성취욕구를 개인차의 주어진 성격변수22)가 아닌 인지·발달적

관점에서 환경과 행동사이에서 매개효과를 가지는 변수로 다루고 있다.

매개변수는 독립변수와 동일하게 종속변수에 영향을 미치는 변수이지만,

순서적인 측면에서 독립변수와 종속변수의 사이에 있는 변수이다.다시 말

해,독립변수에 영향을 받으면서 종속변수에 영향을 미치는 변수이다.이

를 본 연구에 대입하면,조직지원인식이 성취욕구에 영향을 미쳐야 하고

성취욕구는 조직시민행동에 영향을 미쳐야 한다.

따라서,본 장에서는 이 세 변수간의 영향관계를 살펴본 다음,인지적

관점에서 조직이 제공하는 물질적·비물질적 환경에 대한 조직지원인식이

발달적 관점에서 성취욕구를 매개로 하여 조직시민행동으로 표출되는 관

계성을 선행연구 분석을 통해 이론적으로 정립해 보고자 한다.

22)성취욕구를 주어진 개인차의 성격변수로 보는 관점에서 기존의 연구는 주로 성취욕구를 상

황조절변수로 사용하였다.
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제 1 절  조직시민행동 

1. 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior: OCB)의 개념  

1)최초 정의와 개념정의의 변화

Organ(1988)은 조직시민행동(OrganizationalCitizenshipBehavior:OCB)

을 “조직의 공식적 보상체계에 의해 직접적이거나 명시적으로 보상되지

않는 개인의 자유재량적인 성격을 가지고 있으며,집합적으로 합하여 조직

이 효과적으로 기능하는데 도움을 주는 개인의 행동”이라고 정의하였다.

이를 구체적으로 살펴보면,첫째,‘공식적 보상체계에 의해 직접적이거나

명시적으로 보상되지 않는다.’라는 것은 장기적으로 보면 조직시민행동의

수행이 조직 구성원에게 다양한 형태의 이익으로 돌아올 수도 있지만 적

어도 그때그때 일대일 형식으로 조직시민행동의 수행과 직접적 보상이 대

응되는 것은 아니라는 의미이다.

둘째,‘개인의 자유재량적인 성격’이란 그 행동의 수행여부가 직무기술서

상에 규정된 강제적 요구 역할이 아니어서 그 수행여부가 전적으로 조직

구성원의 자유의사에 의해 결정된다는 의미이다.바꾸어 말하자면 이는 그

행동을 수행하지 않는다고 해서 징계를 받는 것은 아니라는 뜻이 된다.

셋째,‘집합적으로 합하여 조직이 효과적으로 기능하는데 도움을 준다.’

라는 것은 개별적인 조직시민행동은 각각은 떼어놓고 보면 매우 사소하지

만 장시간 여러 사람에 걸쳐 누적되면 조직효과성에 기여하게 된다는 의

미이다.뒤집어서 말하자면 조직시민행동은 하나하나를 독립적으로 떼어놓

고 보면 조직효과성에 기껏해야 미미한 정도의 영향만을 가진다는 뜻이

되는데 Organ(1988)에 따르면 바로 이러한 점이 조직시민행동이 그 수행

즉시 조직의 공식보상시스템에 의해 인식되지는 못하는 이유가 된다.

그러나 Organ의 최초정의에 대해 후속 연구자들은 다음과 같은 비판을

제기하고 있다(김경석·전상길,2006:152의 내용을 재구성).

첫째,공식적 보상체계에 의해 직접적이거나 명시적으로 보상되지 않는

다는 비보상성에 대해서 그렇다면 역으로 무엇이 그때그때 일대일 형식의
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직접적 보상이라 할 수 있는 것인지 의문을 제기하고 있다(Podsakoff,

Mackenzie& Hui,1993)

둘째,조직시민행동의 재량성을 결정짓는 데 있어 역할 외 행동(extra-role

Behavior)과 역할 내 행동(in-rolebehavior)을 명확하게 구분 지을 수 없다는

비판을 제기하고 있다(Podsakoff,Mackenzie&Hui,1993,Morrison,1994).

셋째,개개의 조직시민행동을 집합적으로 합하였을 때 조직에 효과적으

로 기능할 수 있다는 집합성에 대해서도 그러한 집합성을 결정짓는 조직

효과성에 대한 기여가 무엇인지 구체적으로 제시하지 못하고 있다고 비판

하고 있다(Podsakoff,Mackenzie,Paine& Bachrach,2000).

이상에서 살펴본 Organ(1988)의 주요 개념 정의에 대한 비판을 요약하

여 정리하면 [표 3-1]과 같다.

[표 3-1] Organ(1988)의 주요 개념 정의에 대한 비판

구 분
Podsakoff, Mackenzie

& Hui(1993)

Podsakoff, Mackenzie 

& Hui(1993)

 Morrison(1994)

Podsakoff, Mackenzie, 

Paine & Bachrach 

(2000)

Organ(1988)의 

주요 개념 정의
비보상성 자유재량성 집합성

비 판

어떤 것이 일대일 

형식의 직접적 

보상인지 모호함

역할 외 행동과 역할 

내 행동을 명확히 구분 

지을 수 없음

집합성을 결정짓는 

조직효과성에 대한 

기여가 무엇인지 

구체성이 없음

자료 : 김경석(2006: 152)의 내용을 표로 재구성

한편,Graham(1991)은 Organ의 연구에 문제의식을 갖고 자신의 연구시

각을 조직시민행동에 대한 정치학적 접근(politicalapproachtoOCB)이라

명명함으로써 조직에 대한 효과성 측면만을 강조한 새로운 개념을 제시하

였다.Graham(1991)은 정치철학적 개념인 공공시민정신(civiccitizenship)

을 활용하여 조직시민행동을 “조직에 유관한 모든 긍정적인 행동”이라 정

의하면서 최초 Organ(1988)의 개념적 정의에 포함된 재량성과 비보상성

등을 제외하였다(이현정,2011:29).
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따라서 이러한 개념화는 전술한 최초정의에 대해 제기되는 여러 비판들

(비보상성,역할 내 행동과 역할 외 행동의 구분,집합성)을 일거에 해소한

다고 말할 수 있지만,VanDyne등(1995)이 지적한 바대로 개념적 비대화

로 인해 넓이(포함되는 영역)는 얻는 반면 깊이(내포적 정확성)를 상실함

으로써 무정형의 불분명한 개념화를 초래하고 있다.다시 말해 조직시민행

동의 최초정의에 담긴 ‘개인의 자유재량적인 성격’,즉 ‘재량성’이라는 가장

중요한 특징을 상실하는 우를 범하고 있다(김경석,2006:146).

Organ(1997)은 자신의 최초정의가 지닌 문제점들,특히 재량성과 비보

상성에 대해 그 모호성을 스스로 인정하고 조직시민행동을 ‘과업성과가 배

태된 사회적 그리고 심리적 맥락을 유지하고 제고하는 행동’으로 개념정의

를 수정하였다.이에 대해 다음과 같은 세 가지의 부연 설명을 덧붙이고

있다(김경석·전상길,2006:153).

첫째,조직시민행동은 과업성과에 비해 직무요건적인 성격이 덜하다.

둘째,조직시민행동을 수행하는 경우에는 과업성과를 수행하는 경우에

비해 공식적 보상을 덜 기대한다.비록 조직시민행동이 장기적으로는 성과

평가의 형태로 보상과 정의 관계를 보일 수는 있겠으나 조직시민행동의

수행자가 적어도 일대일의 즉각적인 보상을 바라지는 않는다.

셋째,조직시민행동은 친애적(affiliative)-촉진적(promotive)행동에 국한

된다.

따라서 Organ(1997)의 수정정의는 최초정의에서 제시한 ‘비보상성,재량

성,집합성’의 세 가지 측면 중에 ‘집합성’에 대해서는 확고히 붙잡고 있으

나,‘비보상성’과 ‘재량성’의 두 가지 측면에 대해서는 최초정의에 비해서는

약화되고 비판정의에 비해서는 조금 더 강조된 면으로 정리하고 있다.

이상의 'Organ(1988)-Graham(1991)-Organ(1997)'23)에 의해 대별되어지

는 3가지 주요 개념 정의의 변화에 대하여 정리하면 다음 [표 3-2]와 같

다.

23)김경석·전상길(2006)은 조직시민행동을 ‘Organ(1988)의 최초정의,Graham(1991)의 비판정

의,Organ(1997)의 수정정의’로 명명하여 구분하고 있다.본 연구의 기본적인 분류의 틀은 동

연구에 기초하고 있다.
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[표 3-2] 조직시민행동의 주요 개념 정의의 변화 비교

구 분 Organ(1988) Graham(1991) Organ(1991)

개념정의

조직의 공식적 보상체계

에 의해 직접적이거나 명

시적으로 보상되지 않는 

개인의 자유재량적인 성

격을 가지고 있으며, 집

합적으로 합하여 조직이 

효과적으로 기능하는데 

도움을 주는 개인의 행동

조직에 유관한 모든 긍정

적인 행동

과업성과가 배태된 사회

적 그리고 심리적 맥락을 

유지하고 제고하는 행동

주요내용

비보상성, 자유재량성, 

집합성으로 구분하여 

최초 정의 

Organ(1988)의 최초 

정의에서 재량성과 

비보상성을 제외

조직효과성에 기여하는 

집합성이 강조됨

비판 [표 2-1] 내용 참조

조직시민행동의 가장 

중요한 요소인 재량성을 

간과하는 우를 범함

최초정의에 비해 

비보상성과 재량성은 

약화됨

자료 : 김경석(2006: 148)의 <표 1>을 참조하여 재구성

2)조직시민행동과 유사개념(친사회적 행동·조직적 자발성)간의 차이

Podsakoff등(2000)은 조직시민행동을 "자원을 보다 생산적인 목적으로

사용될 수 있도록 하고 팀 내의 협력행동을 지원하며 개인이 환경 변화에

보다 효과적으로 적응할 수 있도록 함"이라고 정의하였다.

Moorman& Blakely(1995)는 조직시민행동이 직접적인 보상을 기대하

고 행하여지는 역할 내 행동과는 다른 동기적 기재를 가질 수 있다고 하

였는데,기존의 직무만족과 직무몰입에 대한 연구가 직무행위와 직접적으

로 관련된 것인데 비해 조직시민행동은 직무외적 행위까지를 포함하고 있

다는 의미이다.

이 외에도 조직시민행동과 관련하여 Brief& Motowildo(1986)의 '친사

회적 조직행동(prosocialorganizationalbehavior)',George& Brief(1992)

의 ‘조직적 자발성(organizationalspontaneity)’,Staw & Boetteger(1990)

의 ‘반역할 행위(counter-rolebehavior)’,VanDyne등(1994)의 ‘역할 외

행동(extra-rolebehavior)’등 다양한 용어가 사용되어 연구되었다.
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<그림 3-1> 조직시민행동의 유사개념

Brief& Motowildo(1986)의 ‘친사회적 조직행동’은 조직시민행동에 비하

여 개념적 정의가 광범위하다(George& Brief,1992)는 점에서 구별되는

데,조직자발성뿐만 아니라,규정된 역할행동,조직의 효율적인 기능화를

어렵게 하는 행동들까지 포함하고 있다는 문제점을 가지고 있다.조직에

역기능적인 친사회적 행동의 예로는 조직의 규정에 어긋남에도 불구하고

동료를 돕는 행동을 한다거나,부하직원의 평가 시 인적·정적인 관대함이

작용한다거나,조직입장과는 상반되는 방향으로 고객을 위한 서비스를 제

공하는 것 등이 포함될 수 있다.

한편,George& Brief(1992)의 조직적 자발성의 개념은 조직시민행동과

비교하여 조직의 보상시스템에 의한 직접적 보상과 공식적인 보상을 강조

한다는 점에서 큰 차이가 있다.예를 들어,많은 대학에서 도입하고 있는

‘직무 창안 제도’의 경우,대학 구성원의 아이디어가 채택되어 정책으로 시

행되는 경우 이에 대해 인센티브를 제공하고 있다.이는 조직시민행동은

아니지만 조직적 자발성의 조건을 가지고 있다고 볼 수 있다.창의적인 아

이디어를 제출한 대학 구성원은 승진 또는 금전적 보상을 받을 수 있기

때문에 그와 같은 행동은 공식적 보상을 기대하지 않는 조직시민행동으로

고려될 수는 없지만,한편으로는 조직의 효율성에 기여하는 공식적인 역할

요구를 넘어서는 것으로 조직적 자발성에 해당된다.
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반면,조직시민행동은 다른 동료들을 돕고,자신의 역할 내적(in-role)

직무성과와는 별개로 역할 외적(extra-role)과업의 자발적인 수행,부서의

발전을 위한 창의적인 아이디어 제안,그리고 시간을 무용하게 낭비하지

않는 행동 등을 포함한다.또한 직무 문제와 관련해서 동료를 돕거나,동

료를 위하여 일시적으로 직무에 대한 부담을 지는 행위 등도 포함된다.

이와 같은 개념들 간의 차이에 대해서는 George& Brief(1992)가 [표

3-3]과 같이 명확히 구분하고 있다.

[표 3-3] 조직시민행동, 친사회적 행동, 조직적 자발성 간의 차이

행동의 구성요소
주요개념

조직시민행동 친사회적 행동 조직적 자발성

조직에 대한 역할 순기능적 행위
순기능적/역기능적

행위를 모두 포함
순기능적 행위

역할의 특징
직무기술서상 행동과

역할 외 행동을 포함

직무기술서상 행동과

역할 외 행동을 포함
역할 외 행동만 포함

보상 가능성
공식적 보상시스템을

인정하지 않음

공식적 보상시스템을

인정함

공식적 보상시스템을

인정함

행위 구분
능동적, 수동적

행위를 모두 포함

능동적, 수동적

행위를 모두 포함
능동적 행위만 포함

자료 :  George & Brief(1992: 310-329)의 내용을 정홍술(2002: 29)이 인용한 표를 연구자가 재구성  

이를 바탕으로 조직시민행동,친사회적 행동,조직적 자발성 간의 개념

적 차이를 정리하면 다음과 같다.

첫째,조직에 대한 역할 측면에서 조직시민행동과 조직자발성은 순기능

적 행위만을 포함하는 반면,친사회적 행동은 역기능적 행동까지를 포함하

고 있다.

둘째,역할의 특징적인 측면에서 조직시민행동과 친사회적 행동은 직무

기술서상의 행동과 역할 외 행동을 모두 포함하는 반면,조직적 자발성은

역할 외 행동만을 포함한다.또한,조직시민행동과 친사회적 행동은 능동

적,수동적 행위를 모두 포함하고 있는 반면,조직적 자발성은 능동적 행

위만을 포함한다.
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셋째,조직시민행동은 조직의 보상시스템으로부터 직접적 혹은 공식적

보상을 받기 위한 행동이 아니나 친사회적 행동과 조직적 자발성은 공식

적 보상을 인정하고 있다.

따라서,이상의 논의를 통해 본 연구에서는 Organ(1988)의 개념에 기초

하여 조직시민행동을 “조직 구성원의 자유재량 행위로서 조직의 공식적

보상체계에 의해 직접적이거나 명시적으로 보상을 받는 행위는 아니지만

조직이 효과적으로 기능을 수행하는 데 기여하는 개인의 행동”이라고 정

의하고자 한다.

2. 조직시민행동의 구성요소

1)조직시민행동의 2차원 분류

조직시민행동의 하위 차원을 구분함에 있어 초기 연구인 Smith,Organ,

& Near(1983)는 이타주의가 상황이 적절할 경우 타인을 돕는 행동으로 나

타나는데 비하여 일반화된 순응은 특정한 사람보다는 시스템을 위한 올바

르고 적절한 일을 하는 ‘훌륭한 군인’의 징후,‘훌륭한 시민’,양심성,성실

성에 대한 보다 비인격적인 유형의 행위로 정의될 수 있다고 하였다.

이와 같은 이타주의(altruism)와 일반화된 순응(generalizedcompliance)

의 2가지 차원 구분은 Smith,Organ,& Near(1983),Organ& Konovsky

(1989),이창원·정법권(2006)의 연구에 적용되었다.

[표 3-4] 조직시민행동의 내용에 의한 2차원 분류

최초 분류 하위 차원 하위 차원의 정의

Smith, Organ,

& Near(1983)

이타주의

(altruism)

조직 내의 업무문제와 관련하여 타인에게 도움

을 주는 행동

일반화된 순응

(generalized compliance)
조직 전반에 도움을 주는 행동

자료: 이창원·정법권(2006: 6-7)의 내용을 표로 재구성
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김경석․전상길은 비록 여러 연구자들에 의해 다양한 명칭의 하위 차원

들이 소개가 되어도 이 두 가지 차원으로 환원될 수 있다고 주장하였다

(김경석․전상길,2006:157).이와 같이 조직시민행동의 개념을 ‘내용’적

측면에서 2차원으로 분류하는 가장 큰 장점은 간결한 데에 있다.

하위 차원의 수를 2차원으로 간결하게 개념화하는 방식은 ‘대상’적 측면

에서도 찾아볼 수 있다.Williams& Anderson(1991)은 조직시민행동의 측

정 문항들이 그 내용에서만이 아니라 대상에 의해서도 요인분석이 가능함

을 발견하고,그 대상을 각각 개인과 조직으로 분류하였다.그는 구성원의

즉각적인 행동의 혜택이 먼저 특정인에게 돌아간 후에 간접적으로 조직의

혜택으로 나타나는 ‘개인지향 조직시민행동(OCBI)’과 조직 전반에 혜택이

귀속되는 ‘조직지향 조직시민행동(OCBO)’으로 구분하였다.

개인지향 조직시민행동(OCBI)은 Organ(1988)의 차원 중 동료에게 이익

이 된다는 관점에서 이타적(altruism)행동,배려적(courtesy)행동과 유사

하고,조직지향 시민행동(OCBO)은 조직을 대상으로 한다는 점에서 양심

적(conscientious)행동,비불평적(sportsmanship)행동,적극적 참여(civic

virtue)행동과 유사하다고 할 수 있다.,이러한 2차원 분류는 명백히 “대

상”에 의한 구분이며 Organ(1988)의 5차원 분류와 같은 “내용”에 의한 구

분은 아니다.

Coleman& Borman(2000)은 조직시민행동이 지향하는 대상으로 동료,

직무,조직 등을 제시하였고,Barr& Pawar(1995)는 상사를 대상으로 소

개하였다(이현정,2011:30-31).

[표 3-5] 조직시민행동의 대상에 의한 2차원 분류

최초 분류 하위 차원 Organ(1988)의 하위 차원과 비교 

Williams & 

Anderson

(1991)

개인지향 조직시민행동

(OCBI)

동료에게 이익이 된다는 관점에서 이타적(altruism) 행동, 

배려적(courtesy) 행동과 유사

조직지향 조직시민행동

(OCBO)

조직을 대상으로 한다는 점에서 양심적(conscientious) 

행동, 비불평적(sportsmanship) 행동, 적극적 참여(civic 

virtue) 행동과 유사
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2)조직시민행동의 다차원 분류

이상과 같이 조직시민행동의 하위 차원을 어떻게 범주화하며,어떤 행동

을 포함시켜야할 지에 대한 논쟁은 지금까지도 계속되고 있다.이러한 현

상이 나타나고 있는 이유는 조직시민행동이 다양한 행동들을 한꺼번에 포

괄하고 있는 개념으로 개념적 모호성이 완전히 해결되지 않고 있기 때문

이다(박통희·김민강,2008:275-310).

하지만,조직시민행동에 관한 대부분의 연구는 Organ(1988)의 연구를

기반으로 하여 내용에 따라 하위 차원이 구성되고 있으며,그가 제시한 다

섯 가지 하위 차원들을 토대로 연구 내용에 반영하고 있는 것으로 나타났

다(최수형,2006:191-207).

조직시민행동의 다차원적인 특성에 대해서 Organ(1988)이 분류한 조직

시민행동은 다음의 5가지 하위 차원으로 구분되어진다.

(1) altruism : 이타적 행동, 이타주의 행동, 이타성

업무량이 많은 동료를 도와주거나 결근한 동료의 업무를 수행하는 등

다른 사람을 자발적으로 도와주는 행동을 말한다.넓은 의미에서 보면,사

회심리학에서의 돕기와 연결되는 행위이며,Graham(1986,1991)은 이를

친근성이라고 표현하기도 하였다.이러한 이타적 행동은 조직 내의 동료나

상사뿐만 아니라 외부의 고객,협력자에 대한 행동까지도 포함한다.이타

적 행동은 전체적으로 조직의 에너지를 좀 더 창의적이고 효율적으로 배

분시키기 때문에 직접적 또는 간접적으로 조직의 유효성을 증가시키게 된

다(신현호,2007:42).일부 학자는 부서 내 이타주의(altruism-local)와 부

서 외 이타주의(altruism-distant)로 구분하기도 한다(Becker&Vance,1993).

(2) courtesy : 배려적 행동, 예의바른 행동, 예의성

타인과의 관계에서 예의 바른 행동을 하는 것으로서 이를 통해 문제를

일으킬만한 일을 미리 조정하여 사전에 문제의 소지를 제거하는 행동을

말한다.다시 말해 조직 내에서 동료와 문제를 일으키는 것을 미리 예방하

고 배려하는 행동이다.
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(3) sportsmanship : 비불평적 행동, 공명성, 스포츠맨쉽

조직의 여건상 여러 가지 문제가 있더라도 이에 대한 비난을 삼가고 조

그만 불편이라면 기꺼이 감수하는 행동을 말한다.즉,조직구성원이 조직

내 고충이나 불편함을 참고 이에 대한 비난을 삼가는 행동이다.

(4) conscientious : 양심적 행동, 양심성

출·퇴근 시간을 준수하고 회사의 물자를 아끼는 등 조직에서 공식적으

로 요구되는 수준을 자발적으로 준수하는 행동을 말한다.Organ(1988)은

이러한 양심적 행동은 조직구성원들이 갈등의 상황에 직면하였을 때 나타

나기 쉽다고 하였으며,양심적 행동은 조직에서 요구하는 최저 수준 이상

의 역할을 수행하는 것이라고 정의하였다.이타적 행동이 특정 개인을 행

동의 대상으로 하는 반면,양심적 행동은 조직에 도움이 되는 행동을 취하

는 특징을 가지고 있다.조직이 공식적으로 요구하는 최저 수준 이상의 행

동을 수행하는 것이다.어떤 학자는 양심 행동을 개인을 목표로 한 조직

내 행동(OCBI)과 조직을 목표로 한 조직 내 행동(OCBO)으로 나누어 파

악한다(Williams& Anderson,1991).조직이 요구하는 기준의 최저선 이

상을 수행하는 양심 행동은 조직이 정한 규칙을 준수하고,시간을 준수하

며,그리고 청결을 유지하는 행동 등을 의미한다.구체적인 예를 든다면

푹풍우가 치는 날이나 집안에 큰 문제나 질병 등이 발생하여 결근을 해도

용납이 되는 상황임에도 출근하는 행동 등을 말한다(Organ,1988).

(5) civic virtue : 적극적 참여행동, 시민의식

조직에서 직접적으로 요구하는 것은 아니지만,조직에 도움이 되는 각종

회의나 행사에 참여하고,조직의 변화에 동참하고 회사의 발전에 도움이

되는 제안을 하는 등 조직시민으로서 여러 가지 조직 활동에 적극적으로

참여하는 것을 말한다.조직 내 제반 활동에 관심을 갖고 적극 참여하는

책임 있는 행동이다.

이상에서 설명한 조직시민행동의 5가지 하위 차원의 구체적인 행동 사

례를 제시하면 다음 [표 3-6]과 같다.
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[표 3-6] Organ(1988)의 5가지 차원에 대한 구체적 행동 사례

하위 차원 행 동 사 례

altruism

· 결근한 동료나 과중한 업무 부담에 시달리는 동료의 일을 대신 해줌

· 직무에 어려움을 겪는 동료를 도움

· 자발적으로 신입사원을 지도해줌

courtesy

· 자신의 행동이 타인에게 미칠 영향을 항상 염두에 둠

· 동료와 문제를 일으키지 않기 위해 사전에 상의함

· 동료와 권리를 방해하거나 침해하지 않음

sportsmanship

· 조직에 대한 비난을 하지 않음

· 사소한 문제에 대한 불평과 고충 토로에 많은 시간을 소비하지 않음

· 작은 문제를 확대시켜 큰 문제로 만들지 않음

conscientious

· 출근시간 이전에 출근함

· 사적인 전화나 잡담으로 많은 시간을 소비하지 않음

· 과다한 휴식시간을 갖지 않음

· 보는 사람이 없어도 회사의 규정과 규칙을 준수함

civic virtue

· 조직의 이미지에 도움이 되는 모임에 참여

· 부서 행사의 계획과 실행을 도움

· 조직의 간행물을 숙지함

· 조직의 발표나 지시사항을 항상 명심하고 잘 지킴

이러한 조직시민행동의 5가지 차원은 Podsakoff& Mackenzie(1989),

Niehoff& Moorman(1993)등의 광범위한 연구를 통해서 타당화 되었으

며,이후 대부분의 연구자들은 조직시민행동의 5차원을 지지하였다.

이와는 달리 Graham(1989)의 제안을 기초로 Karambayya(1990)와 Moorman

& Blakely(1995)등은 조직시민행동을 다음과 같이 4가지 하위 차원(대인

협조,개인주도,개인적 성실,충성증진)으로 구분하였다.

첫째,대인협조(InterpersonalHelping)는 직무와 관련하여 문제에 직면

한 동료를 돕는 행동이다.

둘째,개인주도(IndividualInitiative)는 개인이나 집단의 직무 수행을 촉

진하고 의사결정에의 폭넓은 참여를 격려하기 위해 조직 내 동료와 의사

소통하고 주도적으로 행동하는 것이다.

셋째,개인적 성실(PersonalIndustry)은 조직에서 요구하는 수준 이상으

로 직무를 수행하는 것이다.

넷째,충성 증진(LoyaltyBoostering)은 조직 구성원 개인의 이해와 자

신이 속한 집단 및 부서의 이해를 초월하여 조직의 리더와 조직 전체에
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대해 자신을 동일시하고 충성하는 것을 말한다.

이상에서 설명한 Karambayya(1990)의 4가지 하위 차원에 대한 구체적

인 행동 사례를 제시하면 다음 [표 3-7]과 같다.

[표 3-7] Karambayya(1990)의 4가지 차원에 대한 구체적 행동 사례

하위 차원 행동 사례

대인협조

(Interpersonal Helping)

· 일에 관련된 문제를 가진 동료를 돕기 위해 각별히 노력

· 신입사원이 잘 적응할 수 있도록 자발적으로 도움

개인주도

(Individual Initiative)

· 중대한 결과를 초래하는 문제에 있어 타인의 반대해도 자신의 

의견을 솔직하게 표현함

· 새롭고 보다 효율적인 방식으로 일을 하도록 타인을 격려함

· 회의에서 자기 생각을 말하도록 타인을 격려함

개인적 성실

(Personal Industry)

· 언제나 제시간에 또는 그 이전에 일을 완수함

· 각별히 주의를 기울여 거의 실패 없이 과업을 수행해냄

충성 증진

(Loyalty Boostering)

· 조직 전체의 이익을 위해 협동함

· 조직의 대외적 평판을 향상시키는 일에 적극 참여함

· 조직을 위협하는 상황에 대응함

· 주어진 업무 외의 일을 맡음

· 보수가 나은 타 회사로의 전직 않음

· 상사의 심기를 불편케 할 보고도 함

· 중요한 정보나 기술을 공유함

· 외부인에게 자신의 회사를 좋게 말함

· 자신에게 주어지지 않은 일에 자원함

조직시민행동 개념을 5가지 하위 차원으로 구분하고 있는 Organ(1988),

Podsakoff& Mackenzie(1989),Niehoff& Moorman(1993)의 연구와 4가

지 하위 차원으로 구분한 Graham(1989),Karambayya(1990),Moorman&

Blakely(1995)의 연구를 비교하여 정리하면 다음 [표 3-8]과 같다.

5가지 하위 차원 분류에 있어 타인과의 원만한 관계를 유지하고자 하는

‘배려적(courtesy)행동’과 조직 내 제반 활동에 관심을 갖고 적극적으로

참여하고자 하는 ‘적극적 참여(civicvirtue)행동’이 4가지 하위 차원 분류

에 있어 개인이나 집단의 수행을 증가시키고 의사결정 참여를 격려하기

위해 타인과 의사소통하고 주도적으로 행동하고자 하는 ‘개인주도

(IndividualInitiative)’개념으로 통합되었다고 할 수 있다.
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[표 3-8] Organ(1988)과 Karambayya(1990)의 조직시민행동 하위 차원 비교

조직시민행동 분류

5가지 분류 4가지 분류

Organ(1988)
Podsakoff & Mackenzie(1989) 
Niehoff & Moorman(1993)

 Graham(1989)
Karambayya(1990) 

Moorman & Blakely(1995)

직무역할 외적으로 동료를 
돕는 행위 altruism interpersonal helping

타인과의 원만한 관계 유지 및 
타인과의 갈등 예방 courtesy

individual initiative

조직생활에 대한 적극적 참여 civic virtue

조직 내 역할 규정 이상으로 
성실히 복무 conscientious personal industry

조직을 긍정적으로 생각하고 
부정적 표현을 삼가 sportsmanship loyalty boostering

한편,조직시민행동은 어디까지나 수입된 서구의 개념이므로 외국에서

연구된 개념과 설문지를 우리나라 상황에 적용하여 그 차이를 비교해 볼

필요가 있다(강제상·임재강 2002:264).

한국적 상황에서 조직시민행동의 차원과 그 효과성을 연구한 최창회

(1994)의 연구는 이타 행동,양심 행동,충성 행동,대인관계 활동,자기 계

발 활동,정보수집 및 공유 활동,제안 행동의 7차원으로 구분하고 있다.

이현정(2011)의 최근 논문에서 이러한 시도로 한국의 행정문화와 조직시

민행동을 연구하여 조직시민행동의 하위차원을 원격이타행동,자기개발행

동,제안행동,참여행동의 4차원으로 구분한 바 있다.

이는 앞선 최창회(1994)의 7차원 분류를 기초로 하여 Organ(1988)의 5

차원 분류 중 ‘altuism’을 원격이타행동으로 ‘civicvirtue’를 ‘자기개발행동

-제안행동-참여행동’으로 세분화한 개념으로 볼 수 있다.

그러나 대부분의 국내 연구에서는 Organ(1988)의 5차원 분류를 원용하

여 번역된 명칭만 다르게 사용하고 있다.

김현태(2003)는 이타주의 행동,예의바른 행동,공명성,양심적 행동,시

민의식의 5개 차원으로 구분하였고,신민철(2009)은 조직시민행동을 이타

성,예의성,스포츠맨쉽,양심성,시민의식의 5개의 하위 차원으로 구분하
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였다.Organ(1988)의 sportsmanship을 김현태(2003)는 공명성으로 신민철

은(2009)은 스포츠맨쉽으로 그대로 사용하였을 뿐,개념은 같다.

또한,최창회(1994)의 7차원 분류 역시 다음 [표 3-9]에서 보는 바와 같

이 Organ(1988)과 Podsakoff& Mackenzie(1989)의 5차원 분류로 묶는 것

이 가능하다.따라서 본 연구에서는 이러한 5차원 분류를 따르기로 한다.

[표 3-9] 국내 연구의 조직시민행동 하위 차원 비교

조직시민행동 분류

7가지 분류 5가지 분류 5가지 분류 5가지 분류

최창회(1994) 김현태(2003) 신민철(2009) 한나영·김영조
(2011)

직무역할 외적으로
동료를 돕는 행위 이타 행동 이타주의 행동 이타성 이타적 행동

(altruism)

타인과의 원만한 
관계 유지 및 
타인과의 갈등 

예방

대인관계 예의바른 행동 예의성 배려적 행동
(courtesy)

조직을 긍정적으로 
생각하고 표현 충성 행동 공명성 스포츠맨쉽

비불평적 행동
(sportsmanship)

조직 내 역할 규정 
이상으로 성실히 

복무
양심 행동 양심적 행동 양심성 양심적 행동

(conscientious)

조직을 긍정적으로 
생각하고 부정적 

표현을 삼가

제안

시민의식 시민의식 적극적 참여 행동
(civic virtue)자기계발

정보수집 및 공유

아울러,기존의 연구에서 주로 사용되어진 ‘예의성(courtesy)',‘스포츠

맨쉽(sportsmanship)’,‘시민의식(civicvirtue)’이 대학 교직원의 조직시민행동

을 표현함에 있어 적절한 용어는 아니라고 판단하여 한나영·김영조(2011)의

최근 연구에서 ‘이타적 행동(altruism),배려적 행동(courtesy),비불평적 행동

(sportsmanship),양심적 행동(conscientious),적극적 참여 행동(civicvirtue)’으

로 정리한 용어를 본 연구에 사용하고자한다24).

24)[표3-6]에서 보는 바와 같이 각 하위차원의 구체적 행동사례를 내용적 측면에서 courtesy

를 배려적 행동으로,sportsmanship을 비불평적 행동으로,civicvirtue를 적극적 참여 행동으

로 명명하는 것이 사이버대학 교직원의 조직시민행동을 표현함에 있어 보다 적합한 용어이

자 대학조직에 친숙한 용어라고 판단하였다.
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3. 조직시민행동의 선행요인

본 연구에서 조직시민행동을 종속변수로 연구하고 있기 때문에 본 절에

서는 조직시민행동의 선행요인에 대한 기존 연구들을 고찰해 보고자 한다.

앞서 살펴 본 Organ(1988)의 개념 정의 이후 이에 대한 비판과 수정정

의를 거쳐 1990년대 이후 조직시민행동에 대한 연구가 본격화 되었다.

VanDyne등(1994)은 긍정적 직무태도,근무수준,기간,직무특성 및 조

직의 속성(organizationalvalue)등을 조직시민행동의 선행요인으로 제시하

였고, Williams& Anderson(1991)은 직무만족 및 직무몰입을 Moorman

(1991)의 경우 조직공정성을 대표적인 영향요인으로 제시하였다.이 밖에

도 Organ등(2006)의 경우 이러한 조직에 대한 태도(attitude)변수들 이외

에도 친밀감,배려심 등 개인이 지니고 있는 특성 변수들을 영향요인으로

제시하였다(신민철,2009:86).

Fahr등(1990)은 변혁적 리더십과 조직시민행동과의 관계에 있어 변혁

적 리더의 행동과 조직시민행동 간에는 간접적인 관계에 있으며 오히려

신뢰와 조직시민행동 간에 직접적인 정(+)의 관계가 있는 것으로 조사하

였다.또한,Graham(1991)은 ‘동료,상사,조직’에 대한 신뢰를 독립변수로

하여 조직시민행동과의 관계를 연구하였는데 조직구성원들이 이들에 대한

신뢰가 높을수록 상호 간의 협력이 증대되어 조직의 공동 목표 달성을 위

해 자발적인 조직시민행동이 증대되는 것으로 조사되었다.이는 앞서 연구

된 Fahr등(1990)의 연구결과를 뒷받침하고 있다.Deluga(1995)역시 신뢰

를 중심으로 LMX(상사-부하간 교환관계)의 질을 독립변수로 하여 조직시

민행동의 관계를 연구하였는데,상사의 신뢰 구축을 위한 노력이 부하의

조직시민행동에 정(+)의 영향을 미친다는 것을 입증한 바 있다.

다음으로 국내 행정학 분야에서 공무원들을 대상으로 조직시민행동의

선행요인들을 분석한 최근 연구들을 살펴보았다.

김학기(2009)는 강원도 공무원들을 대상으로 직무특성이 조직몰입의 매

개효과를 통하여 조직시민행동을 유발하는 매우 주요한 동인으로 작용하

고 있음을 확인하였다.또한,조직공정성 인식이 조직몰입과 직무만족을

매개요인으로 조직시민행동에 유효한 영향을 미치는 것으로 확인하였다.
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신민철(2009)은 서울시 공무원을 대상으로 조직공정성에 대한 인식은 조

직시민행동에 직접적인 영향을 미치지 못하고 조직신뢰와 정서적 몰입을

매개효과로 하여 간접적인 영향을 미치고 있음을 확인하였다.

권우덕(2010)의 연구에서는 서울시 본청에 근무하는 6급 이하 공무원들

의 경우에 있어 서번트 리더십의 하위 차원 중 지혜는 조직시민행동에 직

접적인 영향을 미치며,이타적 소명과 감정적 치유는 직무만족을 매개로

조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이현정(2011)은 중앙정부 공무원을 대상으로 한 연구에서 조직시민행동

의 선행요인으로서 감성지능의 하위 차원을 보다 심도 있게 구성하여 ‘자

기감성인식,타인감성인식,자기감정조절,대인관계기술’로 세분화하였다.

조직시민행동의 하위 차원 역시 기존 연구들의 결과물을 재해석하여 ‘원격

이타 행동,자기개발,제안 행동,참여 행동’의 4가지 차원으로 특색 있게

구성하였다.동 연구에서 자기감성인식과 대인관계기술이 조직시민행동에

매우 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며,특히 대인관계기술이 조

직시민행동의 하위 차원 중 ‘자기개발 행동,제안 행동,참여 행동’의 3가

지 차원과 정(+)의 관계에 있는 것으로 나타났다.

박철민(2011)은 경상남도 공무원을 대상으로 변혁적 리더십과 조직지원

인식이 조직시민행동에 미치는 영향을 분석하였는데,변혁적 리더십과 조

직지원인식은 각각 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다.특히,조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 영향에 있어 변혁적 리

더십이 이 둘 간의 관계를 매개하는 것으로 확인하였다.

김대원(2011)은 경남지역 시·군 산하 동 조직에서 근무하는 공무원들을

대상으로 변혁적 리더십과 조직시민행동의 관계에 있어 매개회귀(Hierarchical

Regression)모형을 이용하여 조직지원인식의 효과를 분석하였는데,변혁적

리더십의 하위 차원인 핵심 변혁 행동과 개별적 배려는 조직시민행동의

하위 차원인 개인지향 조직시민행동과 조직지향시민행동 모두에 있어 조

직지원인식의 매개효과가 나타나는 것으로 입증하였다.

이상에서 살펴본 바와 같이 국외 연구에서 조직시민행동의 다양한 선행

요인이 연구되었으며,국내 행정학 분야 공무원들을 대상으로 한 조직시민
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행동 연구에서도 직무특성,조직공정성,서번트 리더십,변혁적 리더십,감

성지능 등 다양한 선행요인들이 사용되어졌음을 확인하였다.국내 행정학

분야 공무원 대상 연구의 결과를 다음 [표 3-10]에 요약하였다.

[표 3-10] 조직시민행동의 선행요인(국내 행정학 분야 공무원 대상 연구)

연도 저자 독립변수
매개변수

(조절변수)
종속변수 선행요인과 OCB의 관계

2009 김학기

직무특성
·기능다양성
·과업정체성
·과업의중요성
·자율성
·피드백

공정성인식
·분배공정성
·절차공정성

조직몰입
직무만족

OCB
·이타 행동
·정당한 행동
·스포츠맨십
·양심 행동
·조직발전추구

·직무특성이 OCB에 직접적인 
영향을 미침.
·특히 직무특성은 조직몰입을 
매개로 하여 OCB에 영향을 
미치나 직무만족은 통계적으
로 유의하지 못함.
·조직공정성은 조직몰입과 직
무만족을 매개요인으로 하여 
조직시민행동에 영향을 미침

2009 신민철
조직공정성

·분배적공정성
·절차적공정성

조직신뢰
정서적몰입

OCB
·양심성
·이타성
·시민의식
·스포츠맨십
·예의성

·조직공정성이 OCB에 직접적
인 영향을 미치지 않음.
·그러나 조직공정성은 조직신
뢰와 정서적몰입의 매개효과
를 통해 OCB에 영향을 미침

2010 권우덕

서번트리더십
·이타적 소명
·감정적 치유
·지혜
·설득

상사몰입
직무만족

OCB
·이타주의
·예의바른 행동
·스포츠맨십
·양심적인행동
·시민정신

·지혜는 조직시민행동에 긍정
적인 영향을 미침.
·이타적 소명과 감정적 치유
는 직무만족을 매개로 조직
시민행동에 영향을 미침

2011 이현정

감성지능
·자기감성인식
·타인감성인식
·자기감정조절
·대인관계기술

OCB
·원격 이타 행동
·자기개발
·제안 행동
·참여 행동

·자기감성인식과 대인관계기
술이 OCB에 영향을 미침
·특히 대인관계기술은 자기개
발행동, 제안 행동, 참여 행
동과 정(+)의 관계에 있음

2011 박철민

POS
변혁적리더십
·참여
·존경
·관계
·지원

OCB
·개인지향OCB
·조직지향OCB

·POS는 조직시민행동에 유의
한 영향을 미침
·변혁적 리더십은 조직시민행
동에 유의한 영향을 미침
·POS는 변혁적리더십과 OCB
간의 매개효과를 나타냄

2011 김대원
변혁적리더십
·핵심 변혁 행동
·개별적 배려

POS
OCB

·개인지향OCB
·조직지향OCB

·POS가 핵심 변혁 행동과 개
인지향OCB에 매개효과
·POS는 개별적 배려와 개인
지향OCB에 매개효과가 있음 
·POS는 핵심변혁행동과 조직
지향OCB에 매개효과가 있음
·POS는 개별적 배려와 조직
지향OCB에 매개효과가 있음 
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제 2 절  조직지원인식 

1. 조직지원인식(Perceived Organizational Support: POS)의 개념

Ferguson& Berger(1985)는 ‘자산으로서의 종업원(employmentasassets)’

이라는 연구에서 경영자는 종업원에 대한 투자를 비용으로 간주해서는 안

되며,회사에서 가장 값비싸고 귀중한 자산으로 보아야 한다고 강조했다

(이경호,2010:33).

Eisenberger등(1986)은 Gouldner(1960)와 Blau(1964)의 사회교환이론의

관점에서 조직구성원은 조직이 자신들에게 관심을 가지고 있는지,자신들

을 존중해 주고 있는지를 인지하려고 하며,이 인지의 결과는 조직에 대한

감정적 애착과 조직에 도움이 되는 행동을 취하려는 긍정적 행동으로 나

타난다고 하였다.이를 개념화하여 조직지원인식(PerceivedOrganizational

Support:POS)이란 ‘조직이 구성원에게 몰입하는 정도’라 정의하고 있다.

Eisenberger등(1986)은 조직지원인식을 정서적 관계뿐만 아니라 조직이

주는 보상에 기초를 두고 형성하게 되는 계산적 관계도 포함하는 포괄적

개념으로 규정하고 있다.즉,조직이 구성원의 공헌을 가치 있게 여기며

구성원의 복지에 관심을 기울이고 있다는 전반적인 지각을 의미한다.

George등(1993)의 연구 역시 조직지원인식을 구성원의 자존감(self-

esteem)을 높여주거나 유지하는 활동과 아울러 정보나 물질적 자원을 제

공하는 부분도 관련되어 있다는 것을 보여주고 있다.이외에도 금전적이고

물질적인 보상에 기초를 둔 학자로는 Guzzo,Noonan & Elron(1994),

Wayne,Shore& Liden(1997),Shore& Shore(1995)가 있다.

1)사회적 교환과 경제적 교환

Gouldner(1960)는 사회적 교환이란 일반화된 도덕적 규범 하에 상호 호

혜성(reciprocity)에 대한 믿음을 가진 두 당사자 간에서 일어나는 보답

(gratification)의 조건적 교환패턴이라 하였다.

Blau(1964)는 사회적 교환을 단기적이며 대용적인 성격의 경제적 교환
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(economicexchange)과는 구별하여 설명하고 있는데,경제적 교환에 있어

서는 당사자들 간에 상호 교환하는 내용이 무엇인지에 대해 동질적인 인

식을 가지고 있어 명확하게 정해진 보상을 제공해야만 하는 합의적인 관

계로 설명하고 있으며,사회적 교환에 있어서는 언제,어떤 형식으로 상대

방이 보답할 것인가라는 기대와 관련 없는 비구체적인(unspecified)인 행

동(Sprecher,1998)으로 설명하고 있어 두 개념 간의 차이를 명확히 구분

하고 있다.

다시 말해,사회교환이론의 기본적인 논지는 하나의 객체가 다른 하나의

객체에게 호의를 제공하면 호의를 받는 쪽에서 그 호의를 되갚고자 하는

의무감(단,양자 간 사전 합의에 의한 명시적 관계가 아닌)을 갖게 된다는

것으로서 이러한 조직과의 교환관계를 의미하는 것이 조직지원인식이다.

2)조직몰입과 조직지원인식

조직지원인식을 정의함에 있어 살펴보아야 할 또 다른 개념으로 조직몰

입(Organizationalcommitment)을 들 수 있다.

Meyer& Allen(1990)은 개인이 조직에 몰입하게 되는 원인에 따라 조

직몰입을 정서적 몰입(affectivecommitment)과 유지적 몰입(continuance

commitment)으로 구분하였는데,정서적 몰입은 조직에 대한 개인의 감정

적인 유대감,긍정적 공감,높은 참여의식 등을 반영하는 정신적 상태를

나타내는데 반하여,유지적 몰입은 개인이 현 조직을 이탈함에 있어 발생

할 수 있는 비용에 대한 인식이 조직에 몰입하게 만드는 것을 의미한다.

과거 조직몰입은 개인이 조직을 위해 헌신적으로 노력(공헌)할 수 있다

는 면에서 조직행위분야의 연구에서 조직 내 개인의 성과,근무행태,이직

등과 관련하여 중요한 결과변수 혹은 선행변수로서 많이 연구되었다.

반면,1950년대 초 March&Simon(1958),Levinson(1965)등은 조직도 구성

원에게 몰입할 수 있다는 관점에서 조직이 개인을 중요시 여기고 있다는 것을

보여주어야 한다고 주장하는 사용자 몰입(employercommitment)이라는 개념

을 제시하였다.이와 같은 논리를 제시하기 위하여 Eisenberger등(1986)은

정서적 몰입과 유지적 몰입이 조직에 대한 개인의 몰입을 나타내지만 역
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으로 개인에 대한 조직의 몰입을 연구하는 것이 지니는 가치를 제시하고,

사회교환이론에 기초하여 조직이 직원에게 몰입하는 정도를 나타내는 조

직지원인식이라는 개념을 제시하고 있다(김상범,2004:23-25).

이를 정리하면,조직과의 관계에 기초한 개인의 태도란 점에서 조직몰입

과 유사하지만,조직에 대한 구성원의 몰입을 의미하는 조직몰입에 비하여

조직지원인식은 역으로 구성원에 대한 조직의 몰입을 의미한다는 점에서

차이가 있다 하겠다.즉,조직지원인식은 사용자몰입 수준에 대한 주관적

판단의 결과로 형성되는 구성원의 태도라 할 수 있다(김동환 등,2009).

3)상사-부하간 교환관계(LMX)와 조직지원인식

사회교환이론에 있어 또 하나 중요한 점은 조직구성원들이 리더에 대해

반응하는 존재라는 것이다.즉,조직 구성원들은 리더의 반응이나 행동을

중요시하며,리더의 행동은 조직구성원들에 의해 긍정적 또는 부정적 의미

로 받아들여진다는 것이다.따라서 사회적 교환관계에 관한 연구들의 대부

분은 해당 개념을 다시 구성원들이 지각하는 조직지원인식(Perceived

OrganizationalSupport:POS)과 상사-부하 간 교환관계(Leader-Member

Exchange:LMX)의 개념으로 설명하고 있다(양현교,2009:9-11).

조직지원인식은 구성원들을 조직의 목표달성을 위한 직무관련 행동으로

유인하며,조직에 보답하려는 의무감을 창출한다는 개념이다.즉,조직지원

인식은 조직이 구성원들을 잘 대우하는 경우,구성원들은 조직의 목표를

충실히 이행하려는 의무감을 갖게 된다는 규범적 교환 동의의 일부분으로

간주되고 있다(Shore& Shore,1995).

LMX이론에서 상사와 부하들 간의 관계의 질은 내집단(in-group)과 외

집단(out-group)의 두 가지 범주로 구분되어 진다(Graen,1976).업무상

시간적인 제약 등으로 인해 상사는 몇몇 중요한 부하들과만 친밀한 관계

를 형성하게 되고 이러한 부하들을 내집단(in-group)이라 하여 내집단에

속한 부하들은 상사로부터 여러 혜택을 받게 되는 반면,이와는 대조적으

로 외집단(out-group)에 속한 부하들은 상사와의 상호작용 수준이 낮고

상사로부터 지원이나 신뢰 및 보상을 많이 받지 못하는 경향이 있다.외집
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단을 관리하는데 있어서 상사는 일차적으로 공식적인 규칙과 정책 및 권

한에 의존하게 된다.조직 내에서 관리자들은 구성원들을 빠른 시일 내에

내집단과 외집단으로 분류하고,이렇게 분류된 관계는 오랫동안 지속되는

경향이 있다(Liden& Graen,1980).

즉,교환관계의 관점에서 상사에 대한 신뢰가 구성원과 상사 간의 관계

에서 형성되는 개인차원의 교환관계라고 한다면,조직지원인식은 구성원과

조직 간의 관계에서 형성되는 총체적 차원의 교환관계라 할 수 있다.

본 연구에서는 조직지원인식을 호혜성을 기초로 하는 사회교환이론의

관점에서 ‘조직이 구성원들의 가치를 소중하게 여기며,조직이 구성원들의

복지에 관심을 가지는 정도에 대하여 구성원이 총체적으로 형성하게 되는

믿음’으로 정의하여 살펴보고자 한다.

2. 조직지원인식의 구성요소

Guzzo등(1994)은 조직지원 인식의 구성요인으로 재정적 유인,일반적

지원,가족 지원으로 나눈 후 재정적 유인으로는 세금감면,주택제공,아이

들의 교육비지원,교통수단 제공 등의 경제적 지원을 일반적 지원에는 언

어교육,안전 확보,클럽 멤버십,차/운전기사,개인 안정,경력개발,휴가

등을 언급하였고 가족 지원에는 가족들의 언어 교육,자녀 교육,가족들의

지역 문화·관습 훈련 등으로 구성되어진다고 하였다(이영욱,2011:24).

McMillan(1997)은 이러한 조직지원을 정리하여 정서적 지원과 수단적

지원으로 구분하였다.정서적 지원(socioemotionalsupport)은 ‘조직이 구성

원들의 공헌을 소중히 여기고 인정하며 존중하고 있다는 것을 느끼도록

도움을 주는 무형의 지원’을 의미하고 수단적 지원(instrumentalsupport)

은 ‘업무수행에 있어 직접적으로 도움을 주는 지원으로서 직무에서 요구되

어지는 역할을 수행함에 있어 물질적·비물질적 지원을 이용 가능하도록

해주는 정도’라고 개념화하였다.

국내 연구에서 박동수와 김윤성(2003)은 조직지원인식의 또 다른 하위

차원으로 업무수행에 있어 필요한 정보 제공 역시 수단적 지원에 해당되

어진다고 하였다.
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이종찬(2005)은 Eisenberger등(1986)의 연구에 기초하여 조직지원인식

을 ‘직무만족에 대한 관심,업적에 대한 가치인정,능력발휘 지원,난관에

처해 있을 때의 지원’의 4가지 하위 차원으로 분류하였는데 이 역시 [표

3-11]에서 보는 바와 같이 McMillan(1997)의 2가지 하위 차원을 각각 2개

의 요인으로 세분화한 것이라 할 수 있다.

[표 3-11] 조직지원인식 하위 차원 비교

최초 연구 2가지 분류 4가지 분류

Eisenberger 등(1986)
McMillan(1997)
김윤식(2008)
이경호(2010)

이종찬(2005)

조직지원인식을

총 17개 문항으로 측정

정서적 지원
(Socioemotional Support)

직무만족에 대한 관심

업적에 대한 가치 인정

수단적 지원
(Instrumental Support)

능력발휘 지원

난관에 처해 있을 때의 지원

김윤식(2008)은 McMillan(1997)의 연구를 바탕으로 정서적 공감을 표현

하거나 정서 표출을 도와주고 존중과 사랑을 표현해 줌으로써 편안함을

느끼게 하는 정서적 지원과 정보,지원,책임 있는 도움,경제적 도움 등을

제공하는 수단적 지원으로 구분하였다.

본 연구에서는 McMillan(1997)의 분류에 기초하여 조직지원인식의 하위

차원을 정서적 지원과 수단적 지원의 2가지 하위 차원으로 구분하여 사용

하고자 한다.정서적 지원은 ‘조직이 조직구성원의 공헌을 가치 있게 여기

고 이를 존중하고 있다는 것을 구성원에게 느낄 수 있도록 도움을 주는

무형의 지원’으로 수단적 지원은 ‘구성원들이 조직의 목표와 관련된 직무

를 수행함에 있어 직접적으로 도움을 주는 지원으로서,조직이 구성원으로

하여금 직무에서 요구하는 역할을 수행하는데 있어 물질,정보,인력 등을

지원하는 것’으로 정의하였다.
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제 3 절  성취욕구 

1. 성취욕구(Need of Achievement: nAch)의 개념

성취욕구란 장애를 극복하여 높은 목표를 이루고자 하며,사물이나 사상

을 철저히 이해하고,다른 사람과의 경쟁에서 이를 능가하고자 하며,자신

의 능력을 발휘하여 자신의 가치를 높이려는 욕구 등으로 정의되어진다.

성취욕구에 대한 최초의 개념은 Murray(1938)의 인간 동기의 개념에 관

한 연구에서 추진되었다.

Murray는 인간의 행동과 성격을 이해하려면 동기를 잘 이해하는 것이

중요하다고 보았다.그는 욕구(need)라는 용어를 사용하고 있으며,욕구란

‘인간의 뇌 또는 마음속에 존재하는 추진력’으로서 ‘현재의 불만스런 상황

을 바꾸기 위해서 지각,사고,의지,행위 등을 어떤 특정한 방향으로 조직

하는 힘’이라고 보았다.그는 인간을 기본적으로 타인과 상호작용하는 사

회적 존재로 보았으며(권석만,2012:120),인간이 지니고 있는 많은 동기

들을 분류하면서 일반적인 욕구를 지배(dominance),자율(autonomy),성취

(achievement)등 28개 요인으로 구분하였다.(정항진,2010:30).

이와 같이 Murray에 의해 제시된 성취욕구를 종합하여 McClelland는

1961년 그의 저서 “성취하는 사회(TheAchievingSociety)"에서 성취욕구

가 강한 사람들이 경제적 성장 가능성이 크다는 연구결과를 내 놓았다.

McClelland와 그의 동료들은 성취욕구를 우수한 표준에 대해 경쟁적으

로 지향하는 행동으로,Haney(1992)는 스스로 달성할 수 있는 의미 있는

목표를 설정하고 그 목표를 달성하는 데 필요한 기술과 능력을 이용하여

열심히 일하는 것으로 정의하였다(고환상·서재현,2012:442).

이와 같은 연구는 조직행동에 중요한 영향을 미쳤는데,Murray는 조직

행동과 관련하여 중요한 욕구를 성취욕구,친화욕구,권력욕구,자율욕구의

4가지로 McClelland는 성취욕구,친화욕구,권력욕구의 3가지로 보았는데,

대부분 모든 사람들은 이런 욕구를 가지고 있으나 그 정도가 다르며 이들

욕구 중 하나가 각각 개인에게 지배적인 경향이 있어 이러한 욕구에 의해

사람들이 동기부여 된다고 보고 있다.
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한편,Atkinson은 1957년부터 약 10년간 주로 실험실 연구를 통해 지속

적으로 연구하여 성취동기모형을 개발하였다.McClelland가 역사적인 관

점에서 경제발전을 분석하여 참여자들의 성취노력을 증진시킬 수 있는 다

양한 성취훈련프로그램을 개발하는데 초점을 두었는데 반해,Atkinson은

좀 더 일반적인 행동이론 확립 즉,수학적인 유래와 컴퓨터 시뮬레이션에

의한 접근방법에 초점을 두고 성취동기이론을 연구하였다.이와 같은

Atkinson의 연구에서 성취욕구가 높은 사람은 오히려 금전적인 유인 없이

도 과업을 잘 수행하는 것으로 나타났다(김귀현,1997:217-218).

Luthans(1998)역시 그의 저서 ‘OrganizationalBehavior'에서 성취욕구

가 높은 사람들은 물질적 보상이 동반되는 것을 기대하거나 원하지 않고

본질적으로 과업성취 그 자체에 만족해한다고 밝히고 있다.이는 조직지원

인식의 하위 차원 중 업무수행에 직접적으로 도움을 주는 물질적 지원을

포함하고 있는 수단적 지원보다는 구성원들의 공헌과 가치를 존중하고 느

끼게 하는 무형의 지원을 의미하는 정서적 지원이 성취욕구와 보다 밀접

한 관계에 있다고 파악되어진다.따라서 Luthans(1998)의 주장을 참조한다

면,정서적 지원과 성취욕구와의 관계가 수단적 지원과 성취욕구와의 관계

에 비해 보다 유의한 영향을 나타낼 것으로 예측되어진다.

본 연구에서는 Murray(1938)의 정의에 기초하여 성취욕구를 ‘어떤 어려

운 일을 가능한 한 신속히 지속적으로 잘 수행해 내려는 개인의 욕구’라고

정의하고자 한다.

<그림 3-2> 조직지원인식 하위 차원 중 정서적 지원과 성취욕구
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2. 성취욕구의 특성 및 구성요소

성취욕구의 초기 개발자라고 할 수 있는 Murray(1938)는 성취욕구를 가

진 사람들의 특징을 [표 3-12]와 같이 설명하였다.

[표 3-12] Murray(1938)의 성취욕구를 가진 사람들의 특징

연구자 Murray(1938)

성취욕구를

가진 

사람들의

특징

· 어떤 어려운 일을 이루고자 한다.

· 일을 가능한 한 신속하게 독자적으로 하고자 한다.

· 일을 가능한 한 신속하게 독자적으로 하고자 한다. 

· 장애를 극복하고 높은 수준을 획득하려 한다. 

· 스스로 탁월하고자 한다. 

· 다른 사람과 경쟁하려하고 앞서려고 한다. 

· 성공적인 재능 발휘로 자존심을 올리고자 한다.

Huczynski& Buchanan(1991)은 성취욕구가 강한 사람들의 특징을 [표

3-13]과 같이 설명하였다.

[표 3-13] Huczynski & Buchanan(1991)의 성취욕구가 강한 사람들의 특징

연구자 Huczynski & Buchanan(1991)

성취욕구가

강한 

사람들의

특징

· 단순히 반복적이고 일상적인 행동을 수행하기 보다는 최고 수준을 달성해야

만 하는 업무를 선호한다.

· 성과를 높이는데 도움을 얻기 위해, 자신의 업무 수행이 어느 정도인지 수시

로 분명한 피드백을 받을 수 있는 일을 선호한다.

· 적당한 수준의 실패 위험을 수반하는 활동을 선호한다. 고위험 활동은 실패

로 이어지고 저위험 활동은 역량을 보여줄 수 있는 도전 과제나 기회를 제공

하지 않기 때문이다.

· 미완성 과제에 대해 기억을 잘 하고 있으며, 상황을 완수하지 않은 채로 두

고 싶어 하지 않는다. 

· 다른 사람이 자신의 업무 수행에 방해가 되는 것을 원치 않을 때는 친근함

을 표시하지 않거나 어울리지 않을 수 있다.

· 위기의식을 가지고 있고, 급한 듯 보일 수 있으며 시간에 쫓기면서 일하는 

인상을 주고 쉴 줄 모른다는 느낌을 줄 수 있다.

· 푸른색과 초록색이 많은 다소 칙칙한 유럽풍 격자무늬 옷을 즐겨 입고 붉은

색이나 노란색 계통의 밝은 옷을 선호하지 않는다. 건방져 보이지 않는 배경

색이 그들의 역량을 더 두드러져 보이게 하기 때문이다. 



-48-

박용헌(1977)은 성취욕구가 강한 사람의 행동 특성으로 [표 3-14]와 같

이 일 자체를 좋아하고 도전적인 것을 즐기며 장기적인 미래에 대한 관심

도가 높은 점 등을 들고 있다.

[표 3-14] 박용헌(1977)의 성취욕구가 강한 사람의 행동 특성

연구자 박용헌(1977)

성취욕구가

강한 사람의

행동 특성

· 어려운 일이나 자신의 능력을 과시할 수 있는 일에 흥미를 가지며 일 자체

를 성취하는 과정을 즐기고 이에 만족한다.

· 어느 정도 위험성을 내포한 일에 도전, 자력으로 성취하는 과정에 만족한다.

· 성취의욕을 갖지 않는 사람에 비해 과업 수행에 보다 높은 자신감을 가진다.

· 성취의욕이 높은 사람은 일에 열중하고 새로운 일을 찾고 계획한다.

· 과업의 결과에 관계없이 자기가 한 일에 대해 일체의 책임을 지며 실패해도 

자기의 책임으로 여기며 행동지향적임에 타인에게 의지하지 않는다.

· 과업에 대해 진행상황, 예상 결과 등을 구체적이며 객관적인 정보를 근거로 

판단하여 성취활동을 더욱 강화한다.

· 새로운 일을 이룩하기 위해 장기적 계획을 세우고 미래의 성취과업과 성취

만족을 기대하면서 현재의 갈등상황을 해결한다.

유장열(1985)은 성취욕구의 요인으로 성취의욕,적절한 모험성,과업성취

에 대한 인내,시간에 대한 지각,경쟁 및 기술을 요하는 활동 선호,성공

에 대한 기대 및 미래지향성,인정받기 위한 기대,동료 선호,성취에 대한

열정,성공 및 실패에 대한 각성 등으로 요약하였다(정항진,2010:32)

정항진·류경민(2010)은 최근 연구에서 Robert& Alan(1972)이 제시했던

성취욕구 10가지 문항을 사용하여 측정한 결과,업무성취욕구와 자아성취

욕구 2개 요인으로 묶는데 있어 설명력이 있는 것으로 연구하였다.

본 연구에서는 Robert& Alan(1972)의 측정도구를 활용하여 성취욕구

(NeedofAchievement:nAch)를 업무성취욕구(work-relatednAch)와 자

아성취욕구(selfnAch)의 2가지 하위차원으로 구분하고,업무성취욕구를

‘직무수행에 있어 나름의 방식으로 문제를 해결하고자 최선을 다해 노력하

며 일에 대한 타인의 인정과 달성과정을 통해 삶의 보람을 느낌과 아울러

타인과의 경쟁에서 우월성을 가지고자 하는 욕구’로 자아성취욕구를 ‘자신

만의 비전을 가지고 무엇이든 노력하면 성취될 수 있다는 믿음 속에서 새

로운 일에 도전하여 성취하고자 하는 욕구’로 개념을 정의하였다.
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제 4 절  선행연구 분석 

1. 조직시민행동과 조직지원인식에 관한 선행연구

Gouldner(1960)와 Blau(1964)의 사회교환이론의 관점에 근거하여 조직지

원인식은 조직이 구성원의 기여도를 높이 평가하고 그들에 대하여 배려하

면,호혜성의 원칙에 따라 구성원은 그에 상응하는 부담과 의무감을 가지

게 되고 이는 궁극적으로 조직에 대한 헌신 및 봉사로 이어지게 된다.

이러한 상호호혜성은 사용자와 조직 구성원 간의 고용관계의 본질로써

상호호혜의 의무를 받아들이는 것은 조직의 우호적인 대우에 확답하고자

하는 당사자들의 자발성에 영향을 미친다(김윤식,2008:20).

따라서,구성원은 조직의 지원과 몰입 간의 교환관계 속에서 균형을 유

지하려고 한다(Eisenberger등,1990).예를 들어 조직으로부터 가치 있는

존재로 인정받고 있다는 구성원의 인식은 구성원의 신뢰를 강화시키고 조

직은 구성원의 의무감과 조직이 바라는 태도 또는 행위의 보상을 교환함

으로써 상호간에 만족감을 가질 수 있다.

특히 선행연구에 따를 경우 조직지원인식은 정서적 몰입이나 유지적 몰

입 이상으로 조직시민행동을 설명하는데 유의적인 효과를 지니고 있는 것

으로 나타나고 있다.

Eisenberger등(1990)의 연구에서 조직지원인식이 조직몰입,근면성,직무수

행능력,혁신적 제안 등과 정(+)의 상관관계에 있으며,조직지원인식이 높을수

록 이직의도가 낮은 것으로 나타났다.

또 다른 연구에서 Shore& Wayne(1993)는 조직몰입에 비하여 조직지

원인식이 구성원들의 조직시민행동을 예측하는데 있어서 보다 효과적인

변수라는 것을 보여주고 있다.동 연구에서 비록 Eisenberger등(1990)의 연

구에서 조직지원인식이 조직에 있어서 표현된 정서적 및 계산적 몰입

(calculativeinvolvements)과 정(+)의 관계가 있음을 발견한 바 있지만 연구자

들은 그와 같은 결과가 정서적 몰입과 유지적 몰입을 통하여 조직시민행

동에 대해 조직의 지원에 대한 구성원들의 지각이 영향을 미치는 것은 아

니라는 것을 제시하고 있다.
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이에 연구자들은 조직의 지원에 대한 구성원들의 지각이 정서적 및 유

지적 몰입에 의해 제시되는 것 이상으로 구성원들의 조직시민행동을 설명

하는데 부가적인 효과가 있을 것으로 가정하였으며,실증분석결과 정서적

·유지적 몰입보다 조직지원인식이 조직시민행동을 설명하는데 효과적인

예측치가 될 수 있음을 보여주고 있다(정홍술,2002:.58).

이와 같은 결과는 조직몰입에 비하여 사회교환이론이 조직시민행동을

이해하는데 보다 강력한 개념적 기틀을 제시한다는 Organ(1990)의 관점과

도 일치하고 있다.이상의 결과를 <그림 3-3>에 도식화하였다.

<그림 3-3> 조직몰입과 조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 영향 비교

Shore& Shore(1995)역시 구성원이 조직으로부터 가치를 인정받고 있

다는 인식은 구성원들로 하여금 시민행동을 촉발한다고 하였으며,조직지

원인식이 조직에 긍정적 영향을 미친다는 실증적 연구인 Hutchison &

Garstka(1996)의 연구에서도 조직지원인식은 조직에 대한 구성원의 자발

적 협조와 정서적 호의감에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

Rhoades& Eisenberger(2002)의 연구에서도 조직지원인식은 조직과 구

성원과의 호혜적 관계에 기반을 두면서 상호공존을 추구하는 것으로 나타

났다.

이와 같은 결과 역시 사회교환이론 관점에서 조직지원인식과 조직시민

행과의 관계를 설명하고 있으며,<그림 2-4>에서 조직지원인식의 결과로

나타나는 조직시민행동의 행태들을 정리하여 도식화하였다.
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<그림 3-4> 사회교환이론 관점에서 조직지원인식과 조직시민행동 간의 관계

다음으로 본 연구에서 사용한 조직지원인식과 조직시민행동의 하위 차

원을 동일하게 적용한 국외 선행 연구를 살펴보았다.

<그림 2-5>에서 보는 바와 같이 Randall등(1999)의 연구에서 정서적

지원이 이타적 행동,배려적 행동,비불평적 행동,양심적 행동,적극적 참

여 행동 모두에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.또 다

른 McMillan(1997)의 연구에서는 수단적 지원이 양심적 행동을 제외한 네

가지 하위 차원에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 확인하였다.

<그림 3-5> 조직지원인식 하위 차원과 조직시민행동 하위 차원의 관계 연구
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한편,공정성인식과 조직시민행동과의 관계에 있어 조직지원인식의 효과

를 살펴보기 위한 연구가 많이 진행되었는데,Moorman등(1998)의 연구

에서는 조직지원인식을 매개로 하여 절차공정성이 조직시민행동에 큰 영

향을 미치는 것으로 나타났다.

이상에서 살펴본 조직지원인식과 조직시민행동의 관계에 관한 국외연구

를 정리하면 [표 3-15]와 같다.

[표 3-15] 조직지원인식과 조직시민행동에 관한 선행연구(국외연구)

연도 저자 독립변수
매개변수

(조절변수)
종속변수 연구결과 요약 

국

외

연

구

1990
Eisenberger 

등
POS

교환이데

올로기

OCB

결근율

·높은 POS에 있어서 이직의

도가 낮음

·POS와 조직몰입, 근면성, 

직무수행능력, 혁신적 제안 

등은 정(+)의 상관관계

1995 Shore 등

정서적몰입

유지적몰입

POS

OCB

인상관리

·POS는 고용불안정성 완화

에 조절효과가 있음

1997 McMillan POS OCB

·POS가 OCB 하위 차원 중 

양심적 행동을 제외한 네 

가지 하위 차원에 영향을 

미침

1998
Wayne

등

POS

LMX

이직의도

OCB

·POS는 이직의도와 부(-)의 

상관관계

·LMX는 상사에 대한 호의적 

행동과 정(+)의 상관관계

1998
Moorman 

등
절차공정성 POS OCB

·POS를 매개로 절차공정성

이 OCB에 강력한 영향을 

미침

1999 Randall 등 POS OCB

·정서적 지원이 OCB의 5가

지 하위 차원 모두에 유의

한 영향을 미침

정홍술·이경근(2005)은 분배·절차·상호작용 공정성이 상사에 대한 신뢰,

조직지원인식 및 조직시민행동과의 관계에 있어 조직 내의 교환관계로서

상사에 대한 신뢰와 조직지원인식은 조직시민행동과 통계적으로 유의한
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관계가 있음을 확인하였다.

오태완(2005)의 연구에서는 변혁적 리더십,거래적 리더십,LMX 및 조

직시민행동과의 관계에 있어 조직지원인식과 조직정의를 매개변수로 하여

측정하였는데,조직지원인식 및 조직정의 모두 조직시민행동과 정(+)의 관

계에 있는 것으로 나타났다.

김윤성(2006)은 조직지원인식의 하위 차원인 정서적 지원과 수단적 지원

을 선행변수로 두고 조직시민행동의 하위 차원인 충성 행동과 이타 행동

을 결과변수로 하여 그 결과를 측정하였는데,동 연구에서 정서적 지원은

충성 행동에만 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며,수단적 지원은

충성 행동과 이타 행동 모두에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

김윤식(2008)의 연구에서는 조직공정성과 조직시민행동의 관계에 있어

조직지원인식의 2가지 차원(정서적 지원과 수단적 지원)중 정서적 지원만

이 조직시민행동에 매개효과를 갖는 것으로 나타났다.

임정숙(2008)의 연구에서는 공정성지각과 조직지원인식,조직몰입 및 조

직시민행동과의 관계에 있어서 조직지원인식이 조직시민행동과 정(+)의

관계에 있는 것으로 확인되었으며,조직정치지각 및 조직공정성과 조직시

민행동과의 관계에 있어 조직지원인식을 매개변수로 한 김미선(2009)의 연

구에 있어서도 조직지원인식과 조직시민행동 간에는 정(+)의 관계가 있는

것으로 나타났다.

이경호(2010)는 조직신뢰와 조직시민행동과의 관계에 있어 조직지원인식

의 조절효과에 대해 연구하였는데,조직신뢰와 조직시민행동은 정(+)의 관

계에 있으며,조직지원인식이 이 둘 간의 관계를 조절하는 것으로 확인하

였다.

최근 이루어진 김우진(2011)의 연구에서는 조직지원인식이 조직시민행동

의 5가지 차원 중 이타성에는 영향을 미치지 않으나 나머지 4가지 차원에

는 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

[표 3-16]에서 이상의 연구결과를 변수별로 구분하여 다음과 같이 정리

하였다.
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[표 3-16] 조직지원인식과 조직시민행동에 관한 선행연구(국내연구)

연도 저자 독립변수
매개변수

(조절변수)
종속변수 연구결과 요약 

국

내

연

구

2005
정홍술

이경근

분배공정성

절차공정성

상호작용공정성

상사신뢰

POS

OCB

·POS와 OCB는 정(+)의 관계

·상사에 대한 신뢰는 OCB와 

정(+)의 관계

2005 오태완

변혁적리더십

거래적리더십

LMX

POS

조직정의
OCB

·POS는 OCB와 정(+)의 관계

·조직정의는 OCB와 정(+)의 

관계

2006 김윤성 POS OCB

·수단적 지원은 충성 행동과 

이타 행동 모두에 영향을 줌

·정서적 지원은 충성 행동에

만 영향을 미침

2008 김윤식
POS

조직공정성
OCB

·POS 중 정서적 지원만 OCB

에 대해 매개효과를 나타냄

2008 임정숙 공정성 지각

POS

조직몰입

OCB

·POS와 OCB는 정(+)의 관계

·POS와 OCB는 조직몰입 중

정서적 몰입과의 관계에서만 

정(+)의 관계

2009 김미선
조직정치지각

조직공정성
POS

OCB

직무긴장

이직의도

·POS는 OCB와는 정(+)의 관

계에 있으나 직무긴장 및 이

직의도와는 부(-)의 관계

2010 이경호 조직신뢰 (POS) OCB

·조직신뢰와 OCB는 정(+)의 

관계

·POS는 조직신뢰와 조직시민

행동 간의 관계를 조절

2011 김우진
직무특성

고용관계특성
POS

조직몰입

OCB

·POS는 OCB의 5가지 요인 

중 이타성에는 영향을 미치

지 않고 나머지 4가지 요인

에는 영향을 미침 

이상에서 살펴본 바와 같이 국내연구 역시 국외연구와 마찬가지로 다양

한 변수들을 사용하여 조직지원인식과 조직시민행동과의 관계를 연구하였

는데 결과적으로 조직지원인식이 조직시민행동을 설명하는데 있어 매우

유효한 변수임을 증명하고 있다.
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2. 조직시민행동과 성취욕구에 관한 선행연구

Popplestone& McPherson(1991)은 성취욕구에 대한 두 가지 관점을 제

시하였다.첫 번째는 한 개인의 상태 혹은 욕구로서의 관점,두 번째는 교

육,사회,경제적 환경에 의한 관점으로,성취욕구는 심리적 변수와 문화적

변수의 관계를 동시에 밝혀야 한다고 하였다(금영총,2005:9).

Puffer(1987)는 개인적 특성이 조직시민행동에 영향을 미치는지를 알아

보기 위해 성취욕구,자율욕구,만족,동료와의 경쟁,신뢰를 대상으로 연

구하였고,VanDyne등(1994)은 냉소,작업가치관 등을 대상으로 연구하

였다.

Puffer(1987)에 따르면 성취욕구는 친사회적 행동과 밀접한 관련이 있는

데 이는 강한 성취욕구를 가지는 구성원은 직무명세서에 기술된 직무행위

를 넘어 직무외적 행위에서까지 자신의 우월성을 보이고자 하기 때문이다.

Worthy(1986)역시 같은 맥락에서 과업에 대한 자부심은 곧 인간적 자

부심을 반영하는 것이기 때문에 인간은 본래적으로 과업을 초과 달성하려

는 경향이 있으며,친사회적 행동 성향이 강하다고 하였다(고환상·서재현,

2012:442).

<그림 3-6> 성취욕구와 조직시민행동 간의 관계 연구

<그림3-6>에서 보는 바와 같이 성취욕구가 친사회적 행동과 밀접한 관

련이 있다는 국외연구에 착안하여 Riss검색을 통해 조직시민행동과 성취

욕구의 관계에 대해 연구한 국내문헌을 조사하였다.

국내 연구에 있어서 연구자들은 성취욕구가 조직시민행동을 설명함에

있어 조절변수로 작용하는지에 대해서 연구된 바는 있으나,성취욕구의 매

개역할에 대해서 직접적으로 연구된 바는 없는 것으로 확인하였다.
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성취욕구의 조절효과에 대한 연구를 살펴보면,안관영·김민환(1999)은

직무특성을 독립변수(직무특성을 직무중요성,자율성,직무다양성,직무정

체성의 4가지 하위 차원으로 구분)로 하여 초중등교사를 대상으로 재직기

간과 성취욕구가 조직시민행동에 미치는 조절효과를 검증하는데,그 결과

재직기간에 따른 조절효과는 없는 것으로 나타났으나,성취욕구에 따른 조

절효과는 직무다양성과 직무정체성 수준을 증가시킬 때 성취욕구가 낮은

집단에서 이타적 행동(altruism)과 배려적 행동(courtesy)이 현저하게 증가

하는 것으로 나타났고,직무중요성과 자율성 수준을 증가시킬 때 성취욕구

가 높은 집단에서 비불평적 행동(sportsmanship)이 현저하게 증가하는 것

으로 나타났다.

한나영·김영조(2011)의 연구에서는 심리적 임파워먼트를 독립변수(심리

적 임파워먼트를 과업의미성,효능감,자율결정권,영향력의 4가지 하위 차

원으로 구분)로 하여 부산지역 특급호텔 종사자를 중심으로 성취욕구가

조직시민행동에 미치는 조절효과에 대해 검증하였는데,구성원의 성취욕구

가 강할수록 심리적 임파워먼트가 조직시민행동에 미치는 정(+)의 효과가

더 커지는 것으로 가설을 세웠으나 오히려 과업의미성이 현저히 증가할

때,성취욕구가 낮은 집단에서 이타적 행동(altruism)과 배려적 행동

(courtesy)이 현저하게 증가하는 것으로 나타났다.

동 연구의 결과 해석 및 한계점에서 연구자들은 가설과 다른 역의 인과

관계가 나타난 이유를 심리적 임파워먼트가 조직시민행동의 수행에 영향

을 미치는 것이 아니라 거꾸로 조직시민행동을 수행한 경험이 오히려 심

리적 임파워먼트를 긍정적으로 지각하게 만들 수 있으며,성취욕구도 선천

적으로 주어진 것이 아니라 후천적으로 학습되고 획득된다는 점에서 심리

적 임파워먼트를 경험하거나 조직시민행동을 성공적으로 수행함으로써 그

결과로 인해 성취욕구가 학습되고 배양될 수 있다고 설명하고 있다.

결론적으로,국내 연구에 있어서는 성취욕구가 높은 경우 친사회적 행동

이 높게 나타난다는 Puffer(1987)의 연구결과와 전체적으로 일치하지 않는

결과가 나타났다.[표 2-17]에서 보는 바와 같이 유일하게 일치하는 것은

안관영·김민환(1999)의 연구 중 성취욕구가 높은 집단에서 조직시민행동의
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5가지 차원 중 1개의 차원,즉 비불평적 행동(sportsmanship)만이 정(+)의

유의한 영향 관계에 있는 것으로 파악되었다.

[표 3-17] 조직시민행동에 대한 성취욕구의 조절효과

연도 저자 독립변수 조절변수 종속변수 연구결과 요약 

2011
한나영

김영조

심리적임파워먼트

·과업의미성

·효능감

·자율결정권

·영향력

성취욕구 OCB

[성취욕구와 OCB관계]

·성취욕구는 civic virtue를 제외한 

네가지 차원에서 성취욕구가 높

은 집단에서 높은 조직시민행동

이 나타남.

[성취욕구의 조절효과]

·과업의미성은 성취욕구가 낮은 

집단에서 altruism과 courtesy에 

긍정적 영향을 미침.

1999
안관영

김민환

직무특성

·직무중요성

·자율성

·직무다양성

·직무정체성

재직기간

성취욕구
OCB

[성취욕구와 OCB관계]

·직무특성 수준에 상관없이 성취

욕구가 높은 집단에서 높은 조직

시민행동이 나타남. 

[성취욕구의 조절효과]

·직무다양성과 직무정체성은 성취

욕구가 낮은 집단에서 altruism과 

courtesy에 긍정적 영향을 미침.

·직무중요성은 성취욕구가 높은 
집단에서sportsmanship에 긍정적 
영향을 미침. 

3. 성취욕구의 매개효과에 관한 선행연구

선행연구에서 나타나듯 지금까지 성취욕구는 주어진 개인적 성격 변수

로 보고 조직학 관련 연구에서 주로 상황조절변수로 사용되어 왔다.

그러나,Cassidy(2000)의 경우 성취욕구가 안정적인 성격 특성 이론이라

고 가정했던 초기 성격이론들과 달리 최근의 인지이론들은 성취욕구가 환

경과 행동 사이의 매개체로서 좀 더 융통성 있게 다루어져야 하며,성취욕

구를 발달적 관점으로 바라봐야 한다고 제안하고 있다(장혜진·윤혜미,

2010:15).이러한 주장의 근거로 Cassidy(2000)는 다음 [표 3-18]과 같은

연구를 예시로 들고 있다(Cassidy,2000:400).
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[표 3-18] 성취욕구를 인지·발달적 관점에서 바라본 연구

연구자 연구내용

Eccles(1983)

Hetherington 등(1983)
사회화과정의 접근법으로 성취욕구를 연구

Boykin(1983) 심리적 경험의 효과가 목표달성의 확신에 영향을 미침

Cassidy & Lynn(1991)
종단연구를 통해 사회경제적 배경과 가족적 배경이 성취욕구에 영

향을 미친다는 것을 확인 

Bal(1988)
일하는 엄마를 둔 자녀가 전업주부의 자녀에 비해 높은 성취욕구

를 나타냄

Carr & Mednick(1988)

비전통적인 성역할 교육을 받은 소녀들에게서 높은 성취욕구가 나

타남, 반면 전통적인 성역할 교육을 받은 소년들에게서 높은 성취

욕구가 나타남

Galejis 등(1987) 부모의 성취도와 사회적 지위가 자녀들의 성취욕구에 영향을 미침

자료: Cassidy(2000: 400)의 내용을 표로 재구성

Brunstein등(2005)역시 성취욕구가 사회적 관계 속에서 발생하는 다양

한 외적 기준에 의해 그 수준이 달라질 뿐 아니라 행동의 양상도 사회적

인 요구에 부합하려는 특성을 보인다고 하였다(강의진 외,2011:555).

환경 즉,상황에 대한 인식과 해석 측면에서 사람들은 그 구조적 특성을

받아들여서 그대로 반응하는 것이 아니라 나름대로의 의미를 부여하고 상

황을 해석하여 새로이 구성된 심리적 현실상황에서 행위를 한다(한규석,

2012:386).

따라서,이상의 선행연구를 통해 인지적 관점에서 조직이 구성원에게 제

공하는 정서적·물질적 환경요인에 대한 인식25)이 발달적 관점에서 성취욕

구를 매개로 하여 구성원의 조직시민행동을 더욱 심화시킬 것이라 가정할

수 있다.

이러한 관점에서 본 연구는 <그림 3-7>에서 보는 바와 같이 조직이 제

공하는 물질적,비물질적 환경에 대한 조직지원인식이 성취욕구를 매개로

하여 조직시민행동이라는 행태로 표출될 것으로 보아 성취욕구를 상황조

절변수가 아닌 매개변수로 사용하고자 한다.

25)McMillan의 연구에 따르면,조직지원인식은 환경적 요인(environmentalfactors)에 대해 생

리적(physiological),심리적(psychological)인 내적 요인(internalfactors)이 작용하여 형성된

다(McMillan,1997:53)
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<그림 3-7> 성취욕구에 대한 Cassidy(2000)의 연구와 본 연구의 관점

또한,<그림 3-8>과 같이 ‘조직지원인식’이 ‘조직시민행동’과 관계가 있

고,‘조직지원인식’이 ‘성취욕구’와 관계가 있으며,또한 ‘성취욕구’와 ‘조직

시민행동’간에도 관계가 있기 때문에 매개변수로서의 역할을 검증할 수

있는 논리적 틀에 대한 구성이 가능하다.아울러,성취욕구는 구성원들로

하여금 친사회적 행동을 촉발하여 조직시민행동을 유발할 수 있는 여건을

만들어주기 때문에 조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 영향에 있어

성취욕구의 매개효과를 확인해보고자 한다.

<그림 3-8> 조직지원인식, 성취욕구, 조직시민행동 간의 관계 연구
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제 4 장  연구분석틀 및 조사설계

제 1 절  연구모형 및 가설

1. 연구모형

본 연구는 사이버대학 교직원들이 가지는 조직지원인식이 조직시민행동

에 유의한 영향을 미치는지와 사회적 교환관계의 관점에서 조직지원인식

이 조직시민행동을 유발하는데 있어 개인적 특성인 성취욕구의 매개효과

를 규명하는데 있다.

이에 따라 제 2장의 이론적 배경 및 선행연구 고찰에 기초하여 조직지

원인식을 정서적 지원,수단적 지원의 2가지 요인으로 분류하고,조직시민

행동을 이타적 행동,배려적 행동,비불평적 행동,양심적 행동,적극적 참

여 행동의 5가지 요인으로 분류하여 이들 간의 관계를 살펴보고 조직지원

인식과 조직시민행동과의 관계에 있어 성취욕구의 매개효과를 검증하기

위해 다음 <그림 4-1>와 같이 연구모형을 설정하였다.

<그림 4-1> 연구모형
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2. 연구가설

1)연구가설 Ⅰ :조직지원인식과 조직시민행동에 관한 가설

선행연구의 결과와 연구모형에 기초하여 다음 [표 4-1]에서 보는 바와

같이 조직지원인식의 하위 차원 중 정서적 지원이 조직시민행동에 미치는

영향에 대하여 가설을 설정하였다.가설 Ⅰ-1-1은 정서적 지원이 이타적

행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅰ-1-2는

정서적 지원이 배려적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설정

하였다.가설 Ⅰ-1-3은 정서적 지원이 비불평적 행동에 정(+)의 유의한 영

향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅰ-1-4는 정서적 지원이 양심적 행

동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅰ-1-5는 정

서적 지원이 적극적 참여 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을

설정하였다.

[표 4-1] 연구가설 Ⅰ

가설 Ⅰ-1-1

정서적 지원은

이타적 행동

에 정(+)의 유의한 영향을 

미칠 것이다.

가설 Ⅰ-1-2 배려적 행동

가설 Ⅰ-1-3 비불평적 행동

가설 Ⅰ-1-4 양심적 행동

가설 Ⅰ-1-5 적극적 참여 행동

가설 Ⅰ-2-1

수단적 지원은

이타적 행동

에 정(+)의 유의한 영향을 

미칠 것이다.

가설 Ⅰ-2-2 배려적 행동

가설 Ⅰ-2-3 비불평적 행동

가설 Ⅰ-2-4 양심적 행동

가설 Ⅰ-2-5 적극적 참여 행동

다음으로 조직지원인식의 하위 차원 중 수단적 지원이 조직시민행동에

미치는 영향에 대하여 가설을 설정하였다.가설 Ⅰ-2-1은 수단적 지원이

이타적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅰ

-2-2는 수단적 지원이 배려적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설

을 설정하였다.가설 Ⅰ-2-3은 수단적 지원이 비불평적 행동에 정(+)의 유

의한 영향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅰ-2-4는 수단적 지원이 양
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심적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅰ

-2-5는 수단적 지원이 적극적 참여 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는

가설을 설정하였다.

2)연구가설 Ⅱ :조직지원인식과 성취욕구에 관한 가설

조직지원인식과 조직시민행동에 있어 성취욕구의 매개효과를 검증하기

위해 먼저 선결되어야 하는 것이 조직지원인식이 성취욕구에 미치는 영향

을 알아보는 것이다.선행연구의 결과와 연구모형에 기초하여 다음 [표

4-2]에서 보는 바와 같이 조직지원인식의 각 하위 차원이 성취욕구의 각

하위 차원에 미치는 영향에 대하여 가설을 설정하였다.가설 Ⅱ-1-1은 정

서적 지원이 업무성취 욕구에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설정

하였다.가설 Ⅱ-1-2는 정서적 지원이 자아성취 욕구에 정(+)의 유의한 영

향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅱ-2-1은 수단적 지원이 업무성취

욕구에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅱ-2-2는

수단적 지원이 자아성취 욕구에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설

정하였다.

[표 4-2] 연구가설 Ⅱ

가설 Ⅱ-1-1
정서적 지원은

업무성취 욕구

에 정(+)의 유의한 영향을 

미칠 것이다.

가설 Ⅱ-1-2 자아성취 욕구

가설 Ⅱ-2-1
수단적 지원은

업무성취 욕구

가설 Ⅱ-2-2 자아성취 욕구

3)연구가설 Ⅲ :성취욕구와 조직시민행동에 관한 가설

조직지원인식과 조직시민행동에 있어 성취욕구의 매개효과를 검증하기

위해 다음으로 선결되어야 하는 것이 성취욕구가 조직시민행동에 미치는

영향을 알아보는 것이다.선행연구의 결과와 연구모형에 기초하여 다음

[표 4-3]에서 보는 바와 같이 성취욕구의 각 하위 차원이 조직시민행동의

각 하위 차원에 미치는 영향에 대하여 가설을 설정하였다.가설 Ⅲ-1-1은
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업무성취욕구가 이타적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설

정하였다.가설 Ⅲ-1-2는 업무성취욕구가 배려적 행동에 정(+)의 유의한

영향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅲ-1-3은 업무성취욕구가 비불평

적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅲ-1-4

는 업무성취욕구가 양심적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을

설정하였다.가설 Ⅲ-1-5는 업무성취욕구가 적극적 참여 행동에 정(+)의

유의한 영향을 준다는 가설을 설정하였다.

[표 4-3] 연구가설 Ⅲ

가설 Ⅲ-1-1

업무성취욕구는

이타적 행동

에 정(+)의 유의한 영향을 

미칠 것이다.

가설 Ⅲ-1-2 배려적 행동

가설 Ⅲ-1-3 비불평적 행동

가설 Ⅲ-1-4 양심적 행동

가설 Ⅲ-1-5 적극적 참여 행동

가설 Ⅲ-2-1

자아성취욕구는

이타적 행동

에 정(+)의 유의한 영향을 

미칠 것이다.

가설 Ⅲ-2-2 배려적 행동

가설 Ⅲ-2-3 비불평적 행동

가설 Ⅲ-2-4 양심적 행동

가설 Ⅲ-2-5 적극적 참여 행동

다음으로 성취욕구의 하위 차원 중 자아성취욕구가 조직시민행동에 미

치는 영향에 대하여 가설을 설정하였다.가설 Ⅲ-2-1은 자아성취욕구가 이

타적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅲ

-2-2는 자아성취욕구가 배려적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설

을 설정하였다.가설 Ⅲ-2-3은 자아성취욕구가 비불평적 행동에 정(+)의

유의한 영향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅲ-2-4는 자아성취욕구가

양심적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는 가설을 설정하였다.가설 Ⅲ

-2-5는 자아성취욕구가 적극적 참여 행동에 정(+)의 유의한 영향을 준다는

가설을 설정하였다.
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3)연구가설 Ⅳ :성취욕구의 매개효과에 관한 가설 

성취욕구란 도전적인 목표를 설정하고 이를 달성하기 위해 열정적으로

노력하는 성향을 가리킨다는 점에서 조직구성원의 행태를 설명하는데 있

어 매우 중요한 변인이 된다고 할 수 있다.

전술한 바와 같이 성취욕구는 조직지원인식의 영향을 받으면서(Cassidy,

2000)동시에 조직시민행동의 영향요인으로 작용하기 때문에(Worthy,1986&

Puffer,1987)두 변수 간의 중간에서 매개역할을 할 수 있다는 논리적 틀에

대한 구성이 가능하다.

따라서,조직이 구성원의 가치와 복지에 관심이 있다고 조직구성원들이 인

식하는 경우 구성원의 성취욕구가 자극되고 이를 통해 업무외적 역할까지 수

행하려는 조직시민행동을 더욱 고양시키기 때문에 성취욕구가 조직지원인식과

조직시민행동 사이에서 매개요인으로 작용한다는 추론이 가능하다.

조직지원인식이 조직시민행동과의 관계에 있어 성취욕구의 매개효과가

있을 것으로 예상하여 도출된 가설은 다음 [표 4-4]와 같다.

[표 4-4] 연구가설 Ⅳ

가설 Ⅳ-1-1-1

업무성취욕구는

정서적 지원과
이타적 행동

간의 관계를 매개할 

것이다

가설 Ⅳ-1-1-2 수단적 지원과

가설 Ⅳ-1-2-1 정서적 지원과
배려적 행동

가설 Ⅳ-1-2-2 수단적 지원과

가설 Ⅳ-1-3-1 정서적 지원과
비불평적 행동

가설 Ⅳ-1-3-2 수단적 지원과

가설 Ⅳ-1-4-1 정서적 지원과
양심적 행동

가설 Ⅳ-1-4-2 수단적 지원과

가설 Ⅳ-1-5-1 정서적 지원과
적극적 참여 행동

가설 Ⅳ-1-5-2 수단적 지원과

가설 Ⅳ-2-1-1

자아성취욕구는

정서적 지원과
이타적 행동

가설 Ⅳ-2-1-2 수단적 지원과

가설 Ⅳ-2-2-1 정서적 지원과
배려적 행동

가설 Ⅳ-2-2-2 수단적 지원과

가설 Ⅳ-2-3-1 정서적 지원과
비불평적 행동

가설 Ⅳ-2-3-2 수단적 지원과

가설 Ⅳ-2-4-1 정서적 지원과
양심적 행동

가설 Ⅳ-2-4-2 수단적 지원과

가설 Ⅳ-2-5-1 정서적 지원과
적극적 참여 행동

가설 Ⅳ-2-5-2 수단적 지원과
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제 2 절  변수의 조작적 정의

1. 조직지원인식

조직지원인식(PerceivedOrganizationalSupport)은 조직이 구성원들의 가치

를 소중하게 여기며,조직이 구성원들의 복지에 관심을 가지는 정도에 대하여

구성원이 총체적으로 형성하게 되는 믿음을 말하는데,호혜성의 원칙에 입각

하여 구성원들의 친사회적 행동을 촉발한다.McMillan(1997)의 연구에 기초하

여 조직지원인식의 하위 차원을 정서적 지원(socioemotionalsupport)과 수단

적 지원(instrumentalsupport)으로 분류하였다.

2. 성취욕구

성취욕구(NeedofAchievement:nAch)는 장애를 극복하고 어떤 어려운

일을 가능한 신속하게 그리고 지속적으로 잘 수행해 내려는 개인의 욕구

를 의미한다.기존의 국내연구에 있어서 대부분 성취욕구를 단일차원으로

측정하여 이에 따른 연구결과가 가설과 다르게 나오고 있다는 점에 반하

여 본 연구에서는 성취욕구를 Robert& Alan(1972)의 연구에 기초하여 설

문문항을 구성한 후,탐색적 요인분석을 통해 묶인 2개의 요인을 업무성취

욕구(work-relatednAch)와 자아성취욕구(selfnAch)로 분류하였다.

3. 조직시민행동

조직시민행동(OrganizationalCitizenshipBehavior)은 조직 구성원의 자

유재량 행위로서 조직의 공식적 보상체계에 의해 직접적이거나 명시적으

로 보상을 받는 행위는 아니지만 조직이 효과적으로 기능을 수행하는 데

기여하는 개인의 행동을 의미한다.

개인의 어떠한 행동이 공식적인 직무를 넘어선 행위인가에 대해서는 현재까

지도 많은 논란과 일치하지 않는 견해들이 있으나 Organ(1988),Podsakoff&

Mackenzie(1989),Niehoff& Moorman(1993)등의 연구에 기초하여 이타적 행

동(altruism),배려적 행동(courtesy),비불평적 행동(sportsmanship),양심적

행동(conscientious),적극적 참여 행동(civicvirtue)으로 분류하였다.
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제 3 절  연구방법

1. 자료의 수집방법

본 연구에서는 실증분석을 위한 자료수집방법으로 설문지를 사용하였다.

연구를 위한 자료의 수집방법에는 관찰법,면접법,실험법 등 여러 가지

방법이 있을 수 있으나 이들 중 표준화된 설문지법은 결과의 비교가능성

을 가장 높일 수 있는 방법이다.즉,모든 응답자에게 동일한 내용을 동일

한 방식으로 질문함으로써 측정도구의 변화에 따른 측정의 오류를 최소화

할 수 있고 빠른 시간에 핵심적인 정보만을 선별하여 비교적 객관적이고

솔직하며 정확한 정보를 입수할 수 있기 때문이다(채서일,2009:194).

그러나,설문지를 이용한 자료수집 방법은 응답 당시의 주변상황이나 응

답자의 기분상태 등에 의해 정확한 측정이 이루어지지 않을 수 있으며,사

회적으로 바람직하다고 생각되는 방향으로 응답할 위험(socialdesirability

bias)이 있다는 단점도 있다.

본 연구에서의 설문지는 총 20개 사이버대학 중 4년제 학사학위 과정을

운영하는 총 17개 사이버대학의 교직원을 대상으로 2012년 4월 10일부터

2012년 4월 17일까지 1주간에 걸쳐 배포·회수하였다.지방에 소재한 대학

또는 서울 소재 방문이 어려운 대학의 경우 빠른 설문 회수를 위하여 대

학의 협조를 구해 내부 인트라넷을 통해 e-mail로 질문지가 발송되었으며,

개인이 수신한 e-mail본문 내용상에 표기된 링크를 클릭하면 구글덕스를

통해 미리 작성되어진 설문이 팝업창으로 뜨게 구성하였다.

2. 표본 및 설문지의 구성

e-mail과 직접 배부된 설문지의 부수는 모집단의 수와 일치하도록 설문

배부 시 사전 조치하여 총 483부를 배포하였고,이 중 총 225부가 응답 및

회수되어 회수율은 46.6%이었다.

이는 전체모집단에서 표본이 차지하는 비율이 46.6%임을 의미하는 바,

본 연구의 결과가 사이버대학에 한정하여 일반화하는 데 있어서는 무리가

없는 수치이다.



-67-

[표 4-5] 조사대상 표본 수

대학 수
전체 교직원 수

(설문배부 수)
표본수

모집단에서

표본이 차지하는 비율

17개 483 225 46.6%

설문지는 다음 [표 4-6]과 같이 항목을 구성하였다.조직지원인식은 정

서적 지원과 수단적 지원의 2가지 하위 차원으로 구분하여 설문을 구성하

였으며,수단적 지원을 ‘1,3,5,7,9’홀수항에 배치하고 정서적 지원을 ‘2,

4,6,8,10’짝수항에 배치하였다.특이사항으로는 정서적 지원의 경우 부

정적으로 질의한 역질문으로 구성되었는데,이는 선행연구의 설문 방식을

그대로 준용한 것으로서 이를 연구자 임의로 긍정적 방향으로 바꾸었을

경우 향후 요인분석 시에 요인이 묶이지 않을 수 있다는 우려에서였다.따

라서 분석을 위한 코딩 시에 오류가 발생할 수 있기 때문에 연구자가 모

든 설문지에 대하여 정확성을 기해 리버스 코딩을 실시하였다.

[표 4-6] 설문지의 구성

변수 관련문항 비고

Ⅰ. 조직지원인식 Ⅰ. 1~10번
Eisenberger 등(1990)
김윤식(2008)

Ⅱ. 성취욕구26) Ⅱ. 1~10번

McClelland
신진수 등(1987)
서용택(1993)
Robert & Alan(1972)
정항진·류경민(2010)

Ⅲ. 조직시민행동 Ⅲ. 1~20번

Organ(1988)

Fahr, Podsakoff 등(1990)

한나영·김영조(2011)

Ⅳ. 인구통제변수 Ⅳ. 1~5번
성별, 결혼여부, 학력
근속연수, 직위

26)정항진·류경민(2010)의 연구에서 탐색적 요인분석 결과로 묶인 2개의 요인을 업무성취욕구

와 자아성취욕구로 명명하였다.본 연구 역시 Robet& Alan(1972)의 설문지를 사용하여 탐

색적 요인분석 결과 2개의 요인으로 묶인 항목을 사용하였다.요인분석의 결과는 달리 나타

났으나,요인들의 내용을 설명함에 있어 업무성취욕구와 자아성취욕구라고 명명한 선행연구

의 용어가 본 연구의 요인분석 결과를 대표하는데 있어서도 매우 적합하다 판단하여 동일하

게 사용하였다.
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성취욕구의 경우,업무성취욕구와 자아성취욕구의 2가지 차원으로 구분

하여 업무성취욕구는 7가지 문항으로 자아성취욕구는 3가지 문항으로 구

성하였다.조직시민행동은 총 20가지 문항으로 구성되었으며,Organ(1988)

의 연구에 기초한 5가지 차원을 각각 4개의 문항으로 순차적으로 구성하

였다.

인구통계학적 변수를 구성함에 있어 많은 내용을 담지 못하였다.이는 각

사이버대학의 인사담당 팀장과 사전 조율한 결과를 반영한 것인데,‘대학의 소

재지,연령,소속부서,전공’등을 묻는 질문에 대학 간 비교 또는 개인의 신분

노출 등에 문제가 있을 것 같다는 우려를 표명하였기 때문이다.

3. 자료의 분석방법

본 연구의 수집된 자료는 SPSSWIN18.0프로그램을 이용하여 분석하

였다.분석기법으로는 연구대상자의 일반적 특성을 파악하기 위하여 빈도

분석(frequency analysis)을 실시하였고,각 변수들의 구성개념 타당도

(constructvalidity)검증을 위한 요인분석(factoranalysis)과 신뢰도 측정

을 위해 Cronbach'salpha계수를 이용한 신뢰도 분석을 실시하였다.

또한,변수들 간의 관계를 알아보기 위하여 상관관계분석(Correlation)을

실시하였으며,조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 영향을 알아보기 위

하여 단순회귀분석을 실시하였다.

끝으로 조직지원인식과 조직시민행동이 개인의 특성인 성취욕구를 통하

여 조직지원인식과 조직시민행동에 어떻게 직·간접적으로 영향을 미치는

가를 분석하기 위하여 단순회귀분석과 다중회귀분석을 단계적으로 실시하

였다.조직지원인식과 조직시민행동에 있어 성취욕구의 매개효과를 검증하

기 위한 분석 방법은 다음과 같다.

제1단계에서 독립변수(조직지원인식)와 매개변수(성취욕구)간의 회귀분

석을 실시하고,독립변수(조직지원인식)와 종속변수(조직시민행동)간의 회

귀분석을 실시하였다.제2단계에서 독립변수(조직지원인식)와 매개변수(성
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취욕구)를 동시에 사용하여 종속변수(조직시민행동)와 함께 다중회귀분석

을 실시하였다.이상에 걸친 회귀분석을 통하여 다음과 같은 기준을 만족

시킬 때 매개효과를 검증할 수 있다.

첫째,독립변수는 매개변수에 유의한 영향을 미쳐야 하고,둘째,독립변

수는 종속변수에 유의한 영향을 미쳐야 한다.셋째,독립변수와 매개변수

를 동시에 사용한 다중회귀분석에서도 종속변수에 모두 유의한 영향을 미

쳐야 한다(이때 유의확률은 p<.05).또한,제1단계에서 실시한 독립변수와

종속변수간의 회귀계수가 제2단계에서 실시한 독립변수의 회귀계수보다

커야 한다.이상의 조건을 모두 만족할 때 매개효과가 있다고 할 수 있다.

[표 4-7] 매개효과 검증을 위한 단계적 다중회귀분석

단계 변수 모형 β p 매개효과

1단계

독립변수 X1 → b1 p1
[조건 1]

 β 회귀계수 : 1단계 b2>2단계 b3

[조건 2]

 p1<.05, p2<.05, p3<.05, p4<.05

 각 단계 모두 유의한 영향을 미쳐야 함

매개변수 M1 　 　

독립변수 X1 → b2 p2  

종속변수 Y1 　 　

2단계

독립변수 X1 b3 p3  

매개변수 M1 b4 p4 

종속변수 → Y1 　 　

이상과 같은 분석방법을 통해 각각의 가설에서 하위차원 변인들 간의

관계성은 충분히 살펴볼 수 있다.그러나 성취욕구의 매개효과를 검증하는

데 있어 전체적인 분석의 틀을 제공하는데 한계가 있다.

이에 조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 직접효과와 성취욕구를 매

개로 하여 나타나는 총효과를 검증할 필요가 있다.이를 위한 분석으로 위

계적 회귀분석을 실시하였으며,각각의 설명력을 기준으로 총효과와 간접

효과를 계산하여 성취욕구의 매개효과를 최종적으로 분석하였다.끝으로,

전체요인에 대한 위계적 회귀분석을 실시하였다.
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제 5 장  분석결과 및 해석

제 1 절  기초통계분석

1. 빈도분석

설문에 응답한 225명에 대한 빈도분석 결과는 다음 [표 5-1]과 같다.

[표 5-1] 연구 대상자에 대한 빈도분석 

구분 빈도(명) 백분율(%)

성별
남 94 41.8

여 131 58.2

결혼여부
미혼 162 72

기혼 63 28

학력

전문학사 6 2.7

학사 158 70.2

석사 56 24.9

박사 3 1.3

기타 2 0.9

근속년수

2년미만 134 59.6

2년~4년미만 36 16.0

4년~6년미만 14 6.2

6년~8년미만 20 8.9

8년이상 21 9.3

직위
팀원급 192 85.3

팀장급이상 33 14.7

계 225명 100%

성별로는 남성이 41.8%(94명),여성이 58.2%(131명)로 여성이 많은 부분

을 차지하고 있는 것으로 나타났다.결혼여부에 대해서는 미혼이 72%(162

명),기혼이 28%(63명)로 조사되어 설립 후 10년 남짓한 사이버대학의 교

직원들은 미혼인 젊은층이 주축인 것으로 나타났다.학력별로는 학사가
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70.2%(158명)로 가장 많은 비율을 차지하고 있으며,전체 응답자 중 석사

이상의 비율이 26.2%(59명)로 4명 중 1명을 차지하고 있다.이는 사이버대

학의 직무 중 전문직종이 많다는 것과 아울러 조직구성원의 연령대가 낮기

때문에 대학원을 졸업하는 요즘 세태를 반영하고 있는 것으로 사료되어진

다.근무연수별로는 2년 미만이 59.6%(134명)로 가장 많은 비중을 차지하

고 있으며,2년-4년 미만 16%(36명),4년-6년 미만 6.2%(14명),6년-8년 미

만 8.9%(20명),8년 이상 9.3%(21명)로 나타났다.직위별로는 평직원인 팀

원급이 85.3%(192명),보직자인 팀장급 이상이 14.7%(33명)로 나타났다.

전체적으로 요약 정리해 보면,근무경력 2년 미만인 대졸 미혼 여성들이

평직원으로 사이버대학에 근무하고 있는 것으로 나타났다.

2. 변수의 타당성 분석 

타당도 분석은 측정하고자 하는 개념을 정확히 측정하였는지를 판단하

고자 하는 것으로 개발된 측정도구가 해당 개념의 속성을 정확히 반영하

고 있는 가와 관련이 있다.

일반적인 분석방법은 내용타당성,기준타당성,구성개념의 타당성으로

구분되며,사회과학분야에서는 일반적으로 요인분석을 실시함으로써 측정

도구인 설문지의 구성개념 타당성을 검증하고 있다.

요인분석(factoranalysis)은 다변량 자료의 분석방법 중에서 가장 대표

적인 분석방법이다.분석의 대상이 되는 변수의 수가 많은 경우 이들 사이

의 상호관련성을 이용하여 변수 속에 내재된 요인이라고 부르는 소수의

공통적인 새로운 변수를 찾아내어 이들이 지니고 있는 특성으로 전체 자

료가 가지고 있는 특성을 설명하고자 하는 통계적 분석방법이다.

즉,여러 개의 변수로 측정된 자료들을 변수들 간에 공분산 관계 및 상

관관계를 이용하여 이해하기 쉬운 형태로 요약하여 정보량을 축소시키고,

추가적인 분석상의 경제성을 가져오며,연구자가 알지 못했던 변수들 간에

내재하고 있는 구조와 타당성 검증의 일부로서 많은 항목들이 어떠한 개

념이나 현상을 측정하여 과연 변수들이 모두 동일한 개념을 측정하였는가
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를 확인하는데 사용된다.

본 연구에서는 요인분석 방법으로 주성분분석(principle component

analysis)을 실시하였고,요인적재치(factorloading)는 .50이상의 것을 기준

하였다.보통 .30이상이면 유의하다고 보고 보수적인 기준은 .40을 기준하

고 있으며 .50이상인 경우 매우 높은 유의성을 갖는다고 보는데 본 연구에

서는 .50이상을 기준으로 선택하였다.

각 요인이 전체 분산에 대해 설명하고 있는 고유값(eigenvalue)은 1이상

을 기준으로 하였다.고유값 1이상,요인적재치 .50이상을 기준으로 도출된

요인의 상호독립성을 유지하기 위해 배리맥스 회전(varimax rotation)을

실시하였다.

1)독립변수의 요인분석 :조직지원인식

조직지원인식에 대해 요인분석을 실시한 결과는 다음 [표 5-2]와 같다.

[표 5-2] 조직지원인식의 요인분석 결과

                                      정  도

항  목

[요인1]

정서적 지원

[요인2]

수단적 지원

4. 우리 대학은 나의 어떠한 불만도 무시한다. .847

6. 내가 최선을 다했음에도 불구하고 우리 대학은 알아주지 않는다. .843

8. 만일 기회가 주어진다면 우리 대학은 나를 이용해 먹을 것이다. .805

2. 우리 대학은 나의 초과노력에 대하여 감사할 줄 모른다. .805

10.우리 대학은 나에 대한 관심이 거의 없다. .704

9. 내가 개인적인 부탁을 했을 때 우리 대학은 관심을 가지고 나를 도
와주려고 한다.

.793

5. 우리 대학은 내가 능력을 최대한 발휘하여 직무를 수행할 수 있도
록 도와준다.

.792

7. 우리 대학은 나의 의견을 중요하게 생각한다. .777

1. 우리 대학은 대학을 위한 나의 공헌에 높은 가치를 둔다. .773

3. 우리 대학은 나의 복지에 대해 진정으로 관심을 가진다. .765

고유치(Eigen Value) 3.433 3.310

설명된 변량(Percentage of Variance; %) 34.333 33.101

누적 변량(Cumulative Percentage; %) 34.333 67.434
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조직지원인식에 대한 설문은 Eisenberger등(1990)이 개발한 17개 문항

을 김윤식(2008)이 사용하여 요인분석한 결과 구성 타당도가 .700이상인

10개 문항을 추출하여 대학조직에 맞게 변용하여 사용하였다.[표 5-2]에

서 보는 바와 같이 총 10개의 변인이 2개의 요인으로 묶였으며 이는 선행

연구의 요인분석 결과와도 일치한다.이 중 요인 2(문항 Ⅰ-2,Ⅰ-4,Ⅰ-6,

Ⅰ-8,Ⅰ-10)가 정서적 지원,요인 1(문항 Ⅰ-1,Ⅰ-3,Ⅰ-5,Ⅰ-7,Ⅰ-9)이

수단적 지원이다.변량기여율은 요인 1이 34.3%,요인 2는 33.1%이었다.

2)매개변수의 요인분석 :성취욕구

성취욕구에 대해 요인분석을 실시한 결과는 다음 [표 5-3]과 같다.

[표 5-3] 성취욕구의 요인분석 결과

                                      정  도

항  목

[요인1]

업무성취욕구

[요인2]

자아성취욕구

7. 혼자 있거나 동료와 같이 있거나 직무에 최선을 다함 .823

9. 현재의 직무를 수행함에 있어 인정받는 사람이 되고 싶음 .819

8. 항상 내가 하는 직무에 대해 최선을 다해야 한다고 느낌 .817

2. 주어진 직무이외에 자신이 스스로 직무를 찾아서 하려고 노력함 .767

10.삶의 보람을 내가 하는 직무의 달성과정에서 찾으려고 함 .746

6. 직무수행 시 내 나름의 방식으로 문제를 해결하려고 노력함 .728

1. 직무수행 시 타인과의 경쟁에서 반드시 이기려고 노력함 .670

4. 앞으로 자신만의 목표와 활동 계획이 있음 .885

5. 남이 해보지 못한 새로운 일을 해보고 싶음 .810

3. 무엇이든 스스로 노력하면 성취될 수 있는 것으로 믿음 .791

고유치(Eigen Value) 4.249 2.328

설명된 변량(Percentage of Variance; %) 42.489 23.281

누적 변량(Cumulative Percentage; %) 42.489 65.770

성취욕구의 설문은 Robert& Alan(1972)의 측정도구를 활용하여 정항

진·류경민(2010)이 사용한 10개 문항을 사용하였다.탐색적 요인분석을 통

해 [표 5-3]과 같이 총 10개의 변인이 2개의 요인으로 묶였다.이 중 ‘직무

와 관련된 열정,인정,보람,노력,타인과의 경쟁 등’과 자신이 현재 수행
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하고 있는 업무와 관련한 요인 1(문항 Ⅱ-1,Ⅱ-2,Ⅱ-6,Ⅱ-7,Ⅱ-8,Ⅱ-9,

Ⅱ-10)은 업무성취욕구로,‘자신만의 비전,새로운 일에 대한 도전의식,성

취에 대한 믿음’과 관련한 요인 2(문항 Ⅱ-3,Ⅱ-4,Ⅱ-5)는 자아성취욕구

로 명명하였다.변량기여율은 요인 1이 42.5%,요인 2는 23.3%이었다.

3)결과변수의 요인분석 :조직시민행동

조직시민행동에 대해 요인분석을 실시한 결과는 다음 [표 5-4]와 같다.

[표 5-4] 조직시민행동에 대한 요인분석 결과

                                      정  도

항  목

[요인1]

이타적

행동

[요인2]

양심적

행동

[요인3]

적극참

여행동

[요인4]

비불평적

행동

[요인5]

배려적

행동

15.일이 많은 동료가 있으면 도와줌 .828

20.직무에 어려움을 겪는 동료를 도움 .793

5. 결근한 동료의 업무를 기꺼이 대신함 .755

10.동료가 업무에 적응할 수 있도록 도와줌 .702

14.사적인 일로 외출하지 않음 .751

19.다른 사람이 없어도 규칙이나 규정을 잘 지킴 .748

9. 출근 및 퇴근 시간을 잘 지킴 .731

4. 업무시간에 잡담을 하며 시간을 보내지 않음 .717

16.대학이 주관하는 행사에 적극 참여함 .750

1. 대학의 비전이나 규정을 잘 이해하고 있음 .715

11.대학공지 및 전달사항에 관심을 가짐 .700

6. 대학이 요구하는 변화에 부응하려고 노력함 .698

13.대학이나 동료들에 대해 험담하지 않음 .781

8. 부서의 사소한 문제점에 대해 불평하지 않음 .780

3. 대학의 문제점을 타인에게 말하지 않음 .766

18.대학의 부정적 면보다 긍정적 측면을 봄 .696

7. 동료의 권리를 침해하거나 방해하지 않음 .775

17.동료와의 인간관계를 저해하는 행동은 자제함 .766

2. 동료관계에서 문제를 일으키지 않으려 노력함 .757

12.동료에게 영향을 미치는 행동은 사전에 알림 .456

고유치(Eigen Value) 3.011 2.819 2.816 2.807 2.538

설명된 변량(Percentage of Variance; %) 15.053 14.094 14.078 14.035 12.691

누적 변량(Cumulative Percentage; %) 15.053 29.147 43.225 57.260 69.952
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본 연구에서 Organ(1988)과 Fahr,Podsakoff등(1990)의 측정도구를 기

초로 한나영·김영조(2011)가 부산지역 특급호텔 종사자를 대상으로 하여

개발한 20개 문항을 대학 교직원에 맞게 용어를 변경하여 사용하였다.동

연구에서 조직시민행동의 하위 차원을 적극적 참여 행동,배려적 행동,비

불평적 행동,양심적 행동,이타적 행동의 5가지 요인으로 구분하고 있는

데,본 연구에서도 이를 채택하였다.[표 5-4]에서 보는 바와 같이 총 20개

의 변인이 추출되었으며,5가지 요인으로 묶였으며 이는 선행연구의 결과

와도 일치한다.이 중 요인 1(문항 Ⅲ-5,Ⅲ-10,Ⅲ-15,Ⅲ-20)이 이타적

행동,요인 2(문항 Ⅲ-4,Ⅲ-9,Ⅲ-14,Ⅲ-19)가 양심적 행동,요인 3(문항

Ⅲ-1,Ⅲ-6,Ⅲ-11,Ⅲ-16)이 적극적 참여 행동,요인 4(문항 Ⅲ-3,Ⅲ-8,

Ⅲ-13,Ⅲ-18)가 비불평적 행동,요인 5(문항 Ⅲ-2,Ⅲ-7,Ⅲ-12,Ⅲ-17)가

배려적 행동이다.변량기여율은 요인 1이 15.1%,요인 2는 14.1%,요인 3

은 14.1%,요인 4는 14.0%,요인 5는 12.7%이었다.

3. 변수의 신뢰성 분석

변수의 신뢰도를 검증한 결과는 다음 [표 5-5]와 같다.

[표 5-5] 변수의 신뢰도 검증 결과

구분 문항수 Cronbach α

조직지원인식
정서적 지원 5 .887

수단적 지원 5 .865

성취욕구
업무성취욕구 7 .895

자아성취욕구 3 .804

조직시민행동

이타적 행동 4 .887

양심적 행동 4 .845

적극참여행동 4 .835

비불평적 행동 4 .843

배려적 행동 4 .814
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신뢰도 검증은 동일한 개념을 측정하기 위하여 여러 문항으로 이루어진

문항들의 일치성을 측정하고자 할 때 사용되어진다.신뢰도 분석 절차는

내적 일치도 방법에 의한 Cronbach'salpha계수를 이용하여 각 문항 간

의 일치성을 분석하였다.

사회과학의 일반적 연구에서는 .70이상의 수준을 채택하고 있는데,본

연구에서 사용한 측정항목에 대한 신뢰성 검증 결과는 모든 구성개념에서

.80이상인 것으로 나타났다.
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제 2 절  사이버대학 교직원의 일반적 특성

1. 사이버대학 교직원의 조직지원인식

카이제곱 검정을 통해 사이버대학 교직원의 조직지원인식에 대해 살펴

본 결과는 [표 5-6]과 같다.

[표 5-6] 사이버대학 교직원의 조직지원인식

구분 N Mean SD χ2 p

성별
남 94 3.4511 0.63377

41.808 0.436
여 131 3.1496 0.63928

결혼여부
미혼 162 3.2315 0.67193

49.810 0.163
기혼 63 3.3889 0.59082

학력

전문학사 6 3.3000 0.96333

181.538 0.165

학사 158 3.2576 0.64168

석사 56 3.2696 0.66083

박사 3 3.9000 0.36056

기타 2 3.8500 0.07071

근속년수

2년차미만 134 3.2940 0.64198

161.374 0.543

2년-4년 36 3.1194 0.67393

4년-6년 14 3.2143 0.68147

6년-8년 20 3.3550 0.81012

8년이상 21 3.3905 0.49285

직급
팀원급 192 3.1316 0.67463

28.609 0.928
팀장이상 33 3.4333 0.52182

5점 만점 중에 전체 평균이 3.28로 사이버대학 교직원들은 조직지원에

대해 그다지 높은 인식을 보이지 않는 것으로 나타났다.

성별로는 남자 교직원이 여자 교직원보다 조직지원에 대해 높은 인식을

보였으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.결혼 여부별로는

기혼이 미혼보다 조직지원에 대해 높은 인식을 보였으나 통계적으로는 유

의미한 차이를 보이지 않았다.학력별로는 구성원의 대다수를 차지하는 학

사에서 가장 낮은 인식을 보였으며,박사에서 가장 높은 인식을 보이는 것

으로 나타났으나 통계적으로 유의미한 차이를 보이지 않았다.근속연수별

로는 8년 이상인 교직원이 다른 교직원보다 조직지원인식에 대해 높은 인

식을 보였고,2년-4년 미만인 교직원은 다른 구성원보다 조직지원에 대해
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낮은 인식을 보였으나 유의미한 차이는 아니었다.직급별로는 직급이 높은

구성원이 조직지원에 대한 높은 인식을 보였으나 이 역시 통계적으로 유

의미한 차이를 보이지 않았다.

이상과 같이 사이버대학 교직원들은 전반적으로 조직지원에 대해 그다

지 높은 인식을 보이지 않았다.

2. 사이버대학 교직원의 성취욕구

카이제곱 검정을 통해 사이버대학 교직원의 성취욕구에 대해 살펴본 결

과는 [표 5-7]과 같다.

[표 5-7] 사이버대학 교직원의 성취욕구

구분 N Mean SD χ2 p

성별
남 94 3.9982 0.62761

97.216 0.106
여 131 3.7288 0.57916

결혼여부
미혼 162 3.7816 .62039

71.750 0.759
기혼 63 3.9951 .57045

학력

전문학사 6 3.7540 .54848

242.519 1.000

학사 158 3.8077 .64878

석사 56 3.9256 .52679

박사 3 4.1587 .40500

기타 2 3.9286 .30305

근속년수

2년차미만 134 3.8239 .61231

346.921 0.182

2년-4년 36 3.7612 .61002

4년-6년 14 3.8027 .62962

6년-8년 20 3.9798 .70038

8년이상 21 3.9841 .53586

직급
팀원급 192 3.7525 0.64034

79.828 0.516
팀장이상 33 3.9329 0.58680

5점 만점 중에 전체 평균이 3.84로 사이버대학 교직원들의 성취욕구는

높은 수준에 있는 것으로 나타났다.

성별로는 남자 교직원이 여자 교직원보다 성취욕구가 높은 것으로 나타

났으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.결혼 여부별로는 기
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혼이 미혼보다 성취욕구가 높은 것으로 나타났으나 통계적으로는 유의미

한 차이를 보이지 않았다.학력별로는 학력이 높을수록 성취욕구가 높아지

는 보이는 것으로 나타났으나 통계적으로 유의미한 차이를 보이지 않았다.

근속연수별로는 2년차 미만을 제외한 나머지 그룹에서는 근속연수가 길어

질수록 성취욕구가 높아지는 비례관계가 있는 것으로 나타났으나 통계적

으로 유의미한 차이는 아니었다.직급별로는 직급이 높은 구성원이 성취욕

구가 높은 것으로 나타났으나 통계적으로 유의미한 차이는 아니었다.

이상과 같이 사이버대학 교직원들은 전반적으로 높은 성취욕구를 보이

는 것으로 나타났다.

3. 사이버대학 교직원의 조직시민행동

카이제곱 검정을 통해 사이버대학 교직원의 조직시민행동에 대해 살펴

본 결과는 [표 5-8]과 같다.

[표 5-8] 사이버대학 교직원의 조직시민행동

구분 N Mean SD χ2 p

성별
남 94 3.9867 .53713

56.234 0.167
여 131 3.7187 .55158

결혼여부
미혼 162 3.7759 .56429

54.548 0.209
기혼 63 3.9714 .52844

학력

전문학사 6 3.8667 .54283

177.485 0.698

학사 158 3.8047 .59472

석사 56 3.8741 .46768

박사 3 4.2833 .45369

기타 2 3.8750 .17678

근속년수

2년차미만 134 3.8149 .54841

218.553 0.063

2년-4년 36 3.6833 .55058

4년-6년 14 3.8536 .66751

6년-8년 20 4.0675 .65097

8년이상 21 3.9429 .42728

직급
팀원급 192 3.7516 0.59555

50.345 0.343
팀장이상 33 3.9379 0.53033

5점 만점 중에 전체 평균이 3.83으로 사이버대학 교직원들의 조직시민행
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동은 높은 수준에 있는 것으로 나타났다.

성별로는 남자 교직원이 여자 교직원보다 조직시민행동이 높은 것으로

나타났으나 통계적으로는 유의미한 차이를 보이지 않았다.결혼 여부별로

는 기혼이 미혼보다 조직시민행동이 높은 것으로 나타났으나 통계적으로

는 유의미한 차이를 보이지 않았다.학력별로는 전문학사를 제외하고 나머

지 그룹에서 학력이 높을수록 조직시민행동이 높아지는 것으로 나타났으

나 통계적으로 유의미한 차이를 보이지 않았다.근속연수별로는 2년차 미

만을 제외한 나머지 그룹에서는 근속연수가 길어질수록 조직시민행동이

높아지는 비례관계가 있는 것으로 나타났으나 통계적으로 유의미한 차이

는 아니었다.직급별로는 직급이 높은 구성원이 조직시민행동이 높은 것으

로 나타났으나 이 역시 통계적으로 유의미한 차이를 보이지는 않았다.

이상과 같이 사이버대학 교직원들은 전반적으로 높은 조직시민행동을

보이는 것으로 나타났다.
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제 3 절  변수들 간의 상관관계 분석

변수들 간의 상관관계에 대해 살펴본 결과는 다음 [표 5-9]와 같다.

[표 5-9] 변수들 간의 상관관계

 
정서적

지원

수단적

지원

이타적

행동

양심적

행동

적극적

참여행동

비불평적

행동

배려적

행동

업무

성취욕구

자아

성취욕구

정서적

지원
1 .498** .312** .316** .363** .384** .310** .361** .399**

수단적

지원
　 1 .378** .252** .437** .514** .323** .380** .446**

이타적

행동
　 　 1 .606** .581** .443** .565** .501** .567**

양심적

행동
　 　 　 1 .543** .522** .507** .565** .429**

적극적

참여행동
　 　 　 　 1 .517** .644** .631** .520**

비불평적

행동
　 　 　 　 　 1 .521** .558** .370**

배려적

행동
　 　 　 　 　 　 1 .559** .489**

업무성취

욕구
　 　 　 　 　 　 　 1 .438**

자아

성취욕구
　 　 　 　 　 　 　 　 1

**P<.01

조직지원인식의 하위차원 중 수단적 지원은 적극적 참여 행동,비불평적

행동과 통계적으로 비교적 높은(상관계수 0.4∼0.6)유의미한 정적 상관관

계를 보였다27).따라서 사이버대학 교직원들의 수단적 지원에 대한 인식이

높을수록 적극적 참여 행동,비불평적 행동이 높은 것으로 나타났다.반면,

수단적 지원은 조직시민행동의 하위 차원 중 양심적 행동과 가장 낮은 상

관관계에 있는 것으로 나타났다28).

27)수단적 지원과 적극적 참여 행동의 상관관계=.437**,수단적 지원과 비불평적 행동의 상관

관계=.514**

28)수단적 지원과 양심적 행동의 상관관계=.252**,매개요인 및 종속변인의 각 하위 차원 간의

관계에서 가장 낮은 상관관계를 보이고 있다.
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조직지원인식의 하위차원 중 수단적 지원은 자아성취욕구와 통계적으로

비교적 높은(상관계수 0.4∼0.6)유의미한 정적 상관관계를 보였다29).따라

서 사이버대학 교직원들의 수단적 지원에 대한 인식이 높을수록 자아성취

욕구가 높은 것으로 나타났다.

반면,조직지원인식의 하위 차원 중 정서적 지원이 성취욕구의 하위 차

원 중 업무성취욕구와 가장 낮은 상관관계에 있는 것으로 나타났다30).

업무성취욕구는 조직시민행동 5가지 하위차원인 이타적 행동,양심적 행

동,적극적 참여 행동,비불평적 행동,배려적 행동 모두와 통계적으로 비

교적 높은(상관계수 0.4∼0.6)유의미한 정적 상관관계를 보였다.따라서

사이버대학 교직원들의 업무성취욕구가 높을수록 이타적 행동,양심적 행

동,적극적 참여 행동,비불평적 행동,배려적 행동이 높은 것으로 나타났

다.특히 업무성취욕구는 적극적 참여 행동과 매우 높은(상관계수 0.6이상)

유의미한 정적 상관관계를 보였다31).

자아성취욕구는 조직시민행동 하위차원 중 이타적 행동,양심적 행동,

적극적 참여 행동,배려적 행동과 통계적으로 비교적 높은(상관계수 0.4∼

0.6)유의미한 정적 상관관계를 보였다.따라서 사이버대학 교직원들의 자

아성취욕구가 높을수록 이타적 행동,양심적 행동,적극적 참여 행동,배려

적 행동이 높은 것으로 나타났다.반면,자아성취욕구는 조직시민행동의

하위 차원 중 비불평적 행동과 가장 낮은 상관관계에 있는 것으로 나타났

다32).

29)수단적 지원과 자아성취욕구의 상관관계=.446**

30)정서적 지원과 업무성취욕구의 상관관계=.361**

31)업무성취욕구와 적극적 참여행동의 상관관계=.631**,독립요인 및 종속요인의 각 하위차원

간의 관계에서 가장 높은 상관관계를 보이고 있다.

32)자아성취욕구와 비불평적 행동의 상관관계=.370**
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제 4 절 연구가설의 검증

1. 가설 Ⅰ의 검증(조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 영향)

가설Ⅰ-1-1)정서적 지원→이타적 행동

조직지원인식의 하위 차원 중 정서적 지원과 조직시민행동의 하위 차원

인 이타적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-10]과 같다.

[표 5-10] 정서적 지원과 이타적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2
F

Durbin- 

Watson

상수 2.921 14.365***
0.097*** 24.075*** 1.532

정서적 지원 0.288 0.312 4.907***

***P<.001

분석결과 9.7%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.532로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값은 24.075)적합하다고 볼 수 있다.정서적 지원과 조직

시민행동 중 이타적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미

하다고 판단되어 정(+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅰ-1-2)정서적 지원→배려적 행동

조직지원인식의 하위 차원 중 정서적 지원과 조직시민행동의 하위 차원

인 배려적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-11]과 같다.

[표 5-11] 정서적 지원과 배려적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 3.401 20.852***
0.096*** 23.785*** 1.660

정서적 지원 0.230 0.310 4.877***

***P<.001
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분석결과 9.6%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.660으로 2에 가깝게 나타나 오

차의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서

유의하기 때문에(F값 23.785)적합하다고 볼 수 있다.정서적 지원과 조직

시민행동 중 배려적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미

하다고 판단되어 정(+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅰ-1-3)정서적 지원→비불평적 행동

조직지원인식의 하위 차원 중 정서적 지원과 조직시민행동의 하위 차원

인 비불평적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-12]와 같다.

[표 5-12] 정서적 지원과 비불평적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2
F

Durbin- 

Watson

상수 2.199 10.162***
0.148*** 38.625*** 1.640

정서적 지원 0.389 0.384 6.215***

***P<.001

분석결과 14.8%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.640으로 2에 가깝게 나타나 오

차의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서

유의하기 때문에(F값 38.625)적합하다고 볼 수 있다.정서적 지원과 조직

시민행동 중 비불평적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의

미하다고 판단되어 정(+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅰ-1-4)정서적 지원→양심적 행동

조직지원인식의 하위 차원 중 정서적 지원과 조직시민행동의 하위 차원

인 양심적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-13]과 같다.



-85-

[표 5-13] 정서적 지원과 양심적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2
F

Durbin- 

Watson

상수 2.884 13.661***
0.100*** 24.735*** 1.672

정서적 지원 0.304 0.316 4.973***

***P<.001

분석결과 10.0%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.672로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 24.735)적합하다고 볼 수 있다.정서적 지원과 조직시

민행동 중 양심적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미하

다고 판단되어 정(+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅰ-1-5)정서적 지원→적극적 참여 행동

조직지원인식의 하위 차원 중 정서적 지원과 조직시민행동의 하위 차원

인 적극적 참여 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-14]와 같다.

[표 5-14] 정서적 지원과 적극적 참여 행동의 관계

구분 B 베타 t R2
F

Durbin- 

Watson

상수 2.571 13.320***
0.132*** 33.861*** 1.651

정서적 지원 0.325 0.363 5.819***

***P<.001

분석결과 13.2%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.651로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 33.861)적합하다고 볼 수 있다.정서적 지원과 조직시

민행동 중 적극적 참여 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유

의미하다고 판단되어 정(+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.
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가설Ⅰ-2-1)수단적 지원→이타적 행동

조직지원인식의 하위 차원 중 수단적 지원과 조직시민행동의 하위 차원

인 이타적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-15]와 같다.

[표 5-15] 수단적 지원과 이타적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2
F

Durbin- 

Watson

상수 2.717 13.710***
0.143*** 37.102*** 1.529

수단적지원 0.370 0.378 6.091***

***P<.001

분석결과 14.3%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.529로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 37.102)적합하다고 볼 수 있다.수단적 지원과 조직시

민행동 중 이타적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미하

다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅰ-2-2)수단적 지원→배려적 행동

조직지원인식의 하위 차원 중 수단적 지원과 조직시민행동의 하위 차원

인 배려적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-16]과 같다.

[표 5-16] 수단적 지원과 배려적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2
F

Durbin- 

Watson

상수 3.371 20.756***
0.100*** 25.906*** 1.783

수단적 지원 0.253 0.323 5.090***

***P<.001

분석결과 10.0%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.783으로 2에 가깝게 나타나 오

차의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서

유의하기 때문에(F값 25.906)적합하다고 볼 수 있다.수단적 지원과 조직
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시민행동 중 배려적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미

하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅰ-2-3)수단적 지원→비불평적 행동

조직지원인식의 하위 차원 중 수단적 지원과 조직시민행동의 하위 차원

인 비불평적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-17]과 같다.

[표 5-17] 수단적 지원과 비불평적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2
F

Durbin- 

Watson

상수 1.756 8.736***
0.261*** 80.086*** 1.869

수단적 지원 0.552 0.514 8.849***

***P<.001

분석결과 26.1%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.869로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 80.086)적합하다고 볼 수 있다.수단적 지원과 조직시

민행동 중 비불평적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미

하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅰ-2-4)수단적 지원→양심적 행동

조직지원인식의 하위 차원 중 수단적 지원과 조직시민행동의 하위 차원

인 양심적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-18]과 같다.

[표 5-18] 수단적 지원과 양심적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2
F

Durbin- 

Watson

상수 3.093 14.360***
0.063*** 15.088*** 1.743

수단적 지원 0.256 0.252 3.884***

***P<.001
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분석결과 6.3%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.743으로 2에 가깝게 나타나 오

차의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서

유의하기 때문에(F값 15.088)적합하다고 볼 수 있다.수단적 지원과 조직

시민행동 중 양심적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미

하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅰ-2-5)수단적 지원→적극적 참여 행동

조직지원인식의 하위 차원 중 수단적 지원과 조직시민행동의 하위 차원

인 적극적 참여 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-19]와 같다.

[표 5-19] 수단적 지원과 적극적 참여 행동의 관계

구분 B 베타 t R2
F

Durbin- 

Watson

상수 3.093 14.360***
0.191*** 52.720*** 1.768

수단적 지원 0.256 0.252 3.884***

***P<.001

분석결과 19.1%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.768로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 52.720)적합하다고 볼 수 있다.수단적 지원과 조직시

민행동 중 적극적 참여 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유

의미하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

이상의 검증을 통해 가설Ⅰ에 있어서 조직지원인식의 2개 하위 차원(정

서적 지원,수단적 지원)은 조직시민행동의 5개 하위 차원(이타적 행동,배

려적 행동,비불평적 행동,양심적 행동,적극적 참여 행동)모두에 유의한

정(+)의 관계에 있음으로 확인되었다.
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2. 가설 Ⅱ의 검증(조직지원인식이 성취욕구에 미치는 영향)

가설 Ⅱ-1-1)정서적 지원→업무성취욕구

조직지원인식의 하위 차원 중 정서적 지원과 성취욕구의 하위 차원인

업무성취욕구와의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-20]과 같다.

[표 5-20] 정서적 지원과 업무성취욕구의 관계

구분 B 베타 t R2
F

Durbin- 

Watson

상수 2.757 14.510***
0.127*** 33.465*** 1.366

정서적 지원 0.318 0.361 5.785***

***P<.001

분석결과 12.7%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.366으로 2에 가깝게 나타나 오

차의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서

유의하기 때문에(F값 33.465)적합하다고 볼 수 있다.정서적 지원과 성취

욕구 중 업무성취욕구에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미하

다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설 Ⅱ-1-2)정서적 지원→자아성취욕구

조직지원인식의 하위 차원 중 정서적 지원과 성취욕구의 하위 차원인

자아성취욕구와의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-21]과 같다.

[표 5-21] 정서적 지원과 자아성취욕구의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 2.354 12.133***
0159*** 42.129*** 1.914

정서적 지원 0.392 0.399 6.491***

***P<.001

분석결과 15.9%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.914로 2에 가깝게 나타나 오차
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의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 42.129)적합하다고 볼 수 있다.정서적 지원과 성취욕

구 중 자아성취욕구에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미하다

고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설 Ⅱ-2-1)수단적 지원→업무성취욕구

조직지원인식의 하위 차원 중 수단적 지원과 성취욕구의 하위 차원인

업무성취욕구와의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-22]와 같다.

[표 5-22] 수단적 지원과 업무성취욕구의 관계

구분 B 베타 t R2
F

Durbin- 

Watson

상수 2.700 14.330***
0145*** 37.732*** 1.452

수단적 지원 0.355 0.380 6.143***

***P<.001

분석결과 14.5%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.452로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 37.732)적합하다고 볼 수 있다.수단적 지원과 성취욕

구 중 업무성취욕구에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미하다

고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설 Ⅱ-2-2)수단적 지원→자아성취욕구

조직지원인식의 하위 차원 중 수단적 지원과 성취욕구의 하위 차원인

자아성취욕구와의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-23]과 같다.

[표 5-23] 수단적 지원과 자아성취욕구의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 2.377 11.663***
0195*** 55.394*** 2.102

수단적 지원 0.465 0.446 7.443***

***P<.001
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분석결과 19.5%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 2.102로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 55.394)적합하다고 볼 수 있다.수단적 지원과 성취욕

구 중 자아성취욕구에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미하다

고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

이상의 검증을 통해 가설Ⅱ에 있어서 조직지원인식의 2개 하위 차원(정

서적 지원,수단적 지원)은 성취욕구의 2개 하위 차원(업무성취욕구,자아

성취욕구)모두에 유의한 정(+)의 관계에 있음으로 확인되었다.

3. 가설 Ⅲ의 검증(성취욕구가 조직시민행동에 미치는 영향)

가설Ⅲ-1-1)업무성취욕구→이타적 행동

성취욕구의 하위 차원 중 업무성취욕구와 조직시민행동의 하위 차원인

이타적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-24]와 같다.

[표 5-24] 업무성취욕구와 이타적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 0.527 7.932***
0.251*** 74.884*** 1.699

업무성취욕구 1.877 0.501 8.654***

***P<.001

분석결과 25.1%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.699로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 74.884)적합하다고 볼 수 있다.업무성취욕구와 조직

시민행동 중 이타적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미

하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.
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가설Ⅲ-1-2)업무성취욕구→배려적 행동

성취욕구의 하위 차원 중 업무성취욕구와 조직시민행동의 하위 차원인

배려적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-25]와 같다.

[표 5-25] 업무성취욕구와 배려적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 0.527 7.932***
0.310*** 101.469*** 2.100

업무성취욕구 1.877 0.501 8.654***

***P<.001

분석결과 31.0%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 2.100으로 2에 가깝게 나타나 오

차의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서

유의하기 때문에(F값 101.469)적합하다고 볼 수 있다.업무성취욕구와 조

직시민행동 중 배려적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의

미하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅲ-1-3)업무성취욕구→비불평적 행동

성취욕구의 하위 차원 중 업무성취욕구와 조직시민행동의 하위 차원인

비불평적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-26]과 같다.

[표 5-26] 업무성취욕구와 비불평적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 1.054 4.240***
0.308*** 100.603*** 1.871

업무성취욕구 0.641 0.558 10.030***

***P<.001

분석결과 30.8%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.871로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유
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의하기 때문에(F값 100.603)적합하다고 볼 수 있다.업무성취욕구와 조직

시민행동 중 비불평적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의

미하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅲ-1-4)업무성취욕구→양심적 행동

성취욕구의 하위 차원 중 업무성취욕구와 조직시민행동의 하위 차원인

양심적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-27]과 같다.

[표 5-27] 업무성취욕구와 양심적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 1.546 6.589***
0.316*** 104.471*** 1.862

업무성취욕구 0.617 0.565 10.221***

***P<.001

분석결과 31.6%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.862로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 104.471)적합하다고 볼 수 있다.업무성취욕구와 조직

시민행동 중 양심적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미

하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅲ-1-5)업무성취욕구→적극적 참여 행동

성취욕구의 하위 차원 중 업무성취욕구와 조직시민행동의 하위 차원인

적극적 참여 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-28]과 같다.

[표 5-28] 업무성취욕구와 적극적 참여 행동의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 1.208 5.885***
0.396*** 147.919*** 2.003

업무성취욕구 0.642 0.631 12.162***

***P<.001
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분석결과 39.6%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 2.003으로 2에 가깝게 나타나 오

차의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서

유의하기 때문에(F값 147.919)적합하다고 볼 수 있다.업무성취욕구와 조

직시민행동 중 적극적 참여 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로

유의미하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅲ-2-1)자아성취욕구→이타적 행동

성취욕구의 하위 차원 중 자아성취욕구와 조직시민행동의 하위 차원인

이타적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-29]와 같다.

[표 5-29] 자아성취욕구와 이타적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 1.208 5.885***
0.319*** 105.808*** 1.604

자아성취욕구 0.642 0.631 12.162***

***P<.001

분석결과 31.9%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.604로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 105.808)적합하다고 볼 수 있다.자아성취욕구와 조직

시민행동 중 이타적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미

하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅲ-2-2)자아성취욕구→배려적 행동

성취욕구의 하위 차원 중 자아성취욕구와 조직시민행동의 하위 차원인

배려적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-30]과 같다.
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[표 5-30] 자아성취욕구와 배려적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 1.208 5.885***
0.239*** 69.999*** 1.819

자아성취욕구 0.642 0.631 12.162***

***P<.001

분석결과 23.9%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.819로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 69.999)적합하다고 볼 수 있다.자아성취욕구와 조직

시민행동 중 배려적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미

하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅲ-2-3)자아성취욕구→비불평적 행동

성취욕구의 하위 차원 중 자아성취욕구와 조직시민행동의 하위 차원인

비불평적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-31]과 같다.

[표 5-31] 자아성취욕구와 비불평적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 2.042 8.113***
0.133*** 35.375*** 1.874

자아성취욕구 0.381 0.370 5.948***

***P<.001

분석결과 13.3%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.874로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 35.375)적합하다고 볼 수 있다.자아성취욕구와 조직

시민행동 중 비불평적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의

미하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.
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가설Ⅲ-2-4)자아성취욕구→양심적 행동

성취욕구의 하위 차원 중 자아성취욕구와 조직시민행동의 하위 차원인

양심적 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-32]와 같다.

[표 5-32] 자아성취욕구와 양심적 행동의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 2.292 9.866***
0.180*** 50.285*** 1.875

자아성취욕구 0.419 0.429 7.091***

***P<.001

분석결과 18.0%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.875로 2에 가깝게 나타나 오차

의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서 유

의하기 때문에(F값 50.285)적합하다고 볼 수 있다.자아성취욕구와 조직

시민행동 중 양심적 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로 유의미

하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

가설Ⅲ-2-5)자아성취욕구→적극적 참여 행동

성취욕구의 하위 차원 중 자아성취욕구와 조직시민행동의 하위 차원인

적극적 참여 행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-33]과 같다.

[표 5-33] 자아성취욕구와 적극적 참여 행동의 관계

구분 B 베타 t R2 F
Durbin- 

Watson

상수 1.842 9.010***
0.267*** 82.594*** 1.763

자아성취욕구 0.473 0.520 9.088***

***P<.001

분석결과 26.7%의 설명력을 가지는 것으로 나타났으며,오차의 독립성

검정의 경우 Durbin-Watson검정 결과 1.763으로 2에 가깝게 나타나 오

차의 등분산성을 가지는 것으로 나타났다.회귀모형은 유의수준 0.05에서



-97-

유의하기 때문에(F값 82.594)적합하다고 볼 수 있다.자아성취욕구와 조

직시민행동 중 적극적 참여 행동에 유의수준 0.000으로 0.05보다 작으므로

유의미하다고 판단되어 (+)의 영향을 미친다고 볼 수 있다.

이상의 검증을 통해 가설Ⅲ에 있어서 성취욕구의 2개 하위 차원(업무성

취욕구,자아성취욕구)은 조직시민행동의 5개 하위 차원(이타적 행동,배려

적 행동,비불평적 행동,양심적 행동,적극적 참여 행동)모두에 유의한

정(+)의 관계에 있음으로 확인되었다.

4. 가설 Ⅳ의 검증(성취욕구의 매개효과)

가설 Ⅳ-1-1-1~2)업무성취욕구의 매개효과(이타적 행동)

조직지원인식과 조직시민행동의 하위 차원 중 이타적 행동에 업무성취

욕구가 매개효과가 있는지에 대해 살펴본 결과는 [표 5-34]와 같다.

[표 5-34] 조직지원인식과 이타적 행동 간의 업무성취욕구의 매개효과

단계 변수 모형 β p 매개효과

1단계

독립변수 정서적 지원 → 0.318  0.000  

1단계β 0.288>2단계β 0.139

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 업무성취욕구 　 　

독립변수 정서적 지원 → 0.288  0.000  

종속변수 이타적 행동 　 　

2단계

독립변수 정서적 지원 0.139  0.015  

매개변수 업무성취욕구 0.470 0.000 

종속변수 → 이타적 행동 　 　

1단계

독립변수 수단적 지원 → 0.355  0.000  

1단계β 0.370>2단계β 0.214

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 업무성취욕구 　 　

독립변수 수단적 지원 → 0.370  0.000  

종속변수 이타적 행동 　 　

2단계

독립변수 수단적 지원 0.214  0.000  

매개변수 업무성취욕구 0.439 0.000 

종속변수 → 이타적 행동 　 　

1단계에서 정서적 지원은 업무성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.318,

p<.05),이타적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.288,p<.05).2단계에서도 정
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서적 지원과 함께 투입된 업무성취욕구에 대한 분석결과 정서적 지원은 이타

적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.139,p<.05),업무성취욕구는

이타적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.470,p<.05)으로 나타났다.따라서 매개

요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

마찬가지로 수단적 지원은 업무성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.355,

p<.05),이타적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.370,p<.05).2단계에서도 수

단적 지원과 함께 투입된 업무성취욕구에 대한 분석결과 수단적 지원은 이타

적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.214,p<.05),업무성취욕구는

이타적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.439,p<.05)으로 나타났다.따라서 매개

요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

가설 Ⅳ-1-2-1~2)업무성취욕구의 매개효과(배려적 행동)

조직지원인식과 조직시민행동의 하위 차원 중 배려적 행동에 업무성취

욕구가 매개효과가 있는지에 대해 살펴본 결과는 [표 5-35]와 같다.

[표 5-35] 조직지원인식과 배려적 행동 간의 업무성취욕구의 매개효과

단계 변수 모형 β p 매개효과

1단계

독립변수 정서적 지원 → 0.318  0.000  

1단계β 0.230>2단계β 0.092

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 업무성취욕구 　 　

독립변수 정서적 지원 → 0.230  0.000  

종속변수 배려적 행동 　 　

2단계

독립변수 정서적 지원 0.092  0.036  

매개변수 업무성취욕구 0.433 0.000 

종속변수 → 배려적 행동 　 　

1단계

독립변수 수단적 지원 → 0.355  0.000  

1단계β 0.253>2단계β 0.101

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 업무성취욕구 　 　

독립변수 수단적 지원 → 0.253  0.000  

종속변수 배려적 행동 　 　

2단계

독립변수 수단적 지원 0.101  0.032  

매개변수 업무성취욕구 0.430 0.000 

종속변수 → 배려적 행동 　 　

1단계에서 정서적 지원은 업무성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.318,

p<.05),배려적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.230,p<.05).2단계에서도 정
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서적 지원과 함께 투입된 업무성취욕구에 대한 분석결과 정서적 지원은 배려

적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.092,p<.05),업무성취욕구는

배려적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.433,p>.05)으로 나타났다.따라서 매개

요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

마찬가지로 수단적 지원은 업무성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.355,

p<.05),배려적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.253,v).2단계에서도 수단적

지원과 함께 투입된 업무성취욕구에 대한 분석결과 수단적 지원은 배려적 행

동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.101,p<.05),업무성취욕구는 배려

적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.430,p<.05)으로 나타났다.따라서 매개요건

을 충족시키는 것으로 나타났다.

가설 Ⅳ-1-3-1~2)업무성취욕구의 매개효과(비불평적 행동)

조직지원인식과 조직시민행동의 하위 차원 중 비불평적 행동에 업무성

취욕구가 매개효과가 있는지에 대해 살펴본 결과는 [표 5-36]과 같다.

[표 5-36] 조직지원인식과 비불평적 행동 간의 업무성취욕구의 매개효과

단계 변수 모형 β p 매개효과

1단계

독립변수 정서적 지원 → 0.318  0.000  

1단계β 0.389>2단계β 0.213

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 업무성취욕구 　 　

독립변수 정서적 지원 → 0.389  0.000  

종속변수 비불평적 행동 　 　

2단계

독립변수 정서적 지원 0.213  0.000  

매개변수 업무성취욕구 0.554 0.000 

종속변수 → 비불평적 행동 　 　

1단계

독립변수 수단적 지원 → 0.355  0.000  

1단계β 0.552>2단계β 0.379

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 업무성취욕구 　 　

독립변수 수단적 지원 → 0.552  0.000  

종속변수 비불평적 행동 　 　

2단계

독립변수 수단적 지원 0.379  0.000  

매개변수 업무성취욕구 0.487 0.000 

종속변수 → 비불평적 행동 　 　

1단계에서 정서적 지원은 업무성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.318,
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p<.05),비불평적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.389,p<.05).2단계에서도

정서적 지원과 함께 투입된 업무성취욕구에 대한 분석결과 정서적 지원은 비

불평적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.213,p<.05),업무성취욕

구는 비불평적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.554,p<.05)으로 나타났다.따라

서 매개요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

마찬가지로 수단적 지원은 업무성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.355,

v),비불평적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.552,p<.05).2단계에서도 수단

적 지원과 함께 투입된 업무성취욕구에 대한 분석결과 수단적 지원은 비불평

적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.379,p<.05),업무성취욕구는

비불평적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.487,p<.05)으로 나타났다.따라서 매

개요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

가설 Ⅳ-1-4-1~2)업무성취욕구의 매개효과(양심적 행동)

조직지원인식과 조직시민행동의 하위 차원 중 양심적 행동에 업무성취

욕구가 매개효과가 있는지에 대해 살펴본 결과는 [표 5-37]과 같다.

[표 5-37] 조직지원인식과 양심적 행동 간의 업무성취욕구의 매개효과

단계 변수 모형 β p 매개효과

1단계

독립변수 정서적 지원 → 0.318  0.000  

1단계β 0.304>2단계β 0.124

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 업무성취욕구 　 　

독립변수 정서적 지원 → 0.304  0.000  

종속변수 양심적 행동 　 　

2단계

독립변수 정서적 지원 0.124  0.029  

매개변수 업무성취욕구 0.566 0.000 

종속변수 → 양심적 행동 　 　

1단계

독립변수 수단적 지원 → 0.355  0.000  

각 단계별(2단계 수단적 지원이 

양심적 행동에 유의하지 못함)

 매개요건을 충족시키지 못함.

매개변수 업무성취욕구 　 　

독립변수 수단적 지원 → 0.256  0.000  

종속변수 양심적 행동 　 　

2단계

독립변수 수단적 지원 0.044  0.472  

매개변수 업무성취욕구 0.599 0.000 

종속변수 → 양심적 행동 　 　

1단계에서 정서적 지원은 업무성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.318,
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p<.05),양심적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.318,p<.05).2단계에서도 정

서적 지원과 함께 투입된 업무성취욕구에 대한 분석결과 정서적 지원은 양심

적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.124,p<.05),업무성취욕구는

양심적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.566,p<.05)으로 나타났다.따라서 매개

요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

반면,수단적 지원은 1단계에서 업무성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β

=0.355,p<.05),양심적 행동에 유의한 영향을 미치고(β=0.256,p<.05)있으나,

2단계에서 수단적 지원과 함께 투입된 업무성취욕구에 대한 분석결과 수단적

지원은 양심적 행동에 유의한 영향을 미치지 못하는 것(β=0.044,p>.05)으로

나타났다.따라서 매개요건을 충족시키지 못하는 것으로 분석되었다.

가설 Ⅳ-1-5-1~2)업무성취욕구의 매개효과(적극적 참여 행동)

조직지원인식과 조직시민행동의 하위 차원 중 적극적 참여 행동에 업무

성취욕구가 매개효과가 있는지에 대해 살펴본 결과는 [표 5-38]과 같다.

[표 5-38] 조직지원인식과 적극적 참여 행동 간의 업무성취욕구의 매개효과

단계 변수 모형 β p 매개효과

1단계

독립변수 정서적 지원 → 0.318  0.000  

1단계β 0.325>2단계β 0.139

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 업무성취욕구 　 　

독립변수 정서적 지원 → 0.325  0.000  

종속변수 적극적 참여 행동 　 　

2단계

독립변수 정서적 지원 0.139  0.005  

매개변수 업무성취욕구 0.585 0.000 

종속변수 → 적극적 참여 행동 　 　

1단계

독립변수 수단적  지원 → 0.355  0.000  

1단계β 0.415>2단계β 0.218

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 업무성취욕구 　 　

독립변수 수단적  지원 → 0.415  0.000  

종속변수 적극적 참여 행동 　 　

2단계

독립변수 수단적  지원 0.218  0.000  

매개변수 업무성취욕구 0.553 0.000 

종속변수 → 적극적 참여 행동 　 　

1단계에서 정서적 지원은 업무성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.318,

p<.05),적극적 참여 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.325,p<.05).2단계에서
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도 정서적 지원과 함께 투입된 업무성취욕구에 대한 분석결과 정서적 지원은

적극적 참여 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0139,p<.05),업무성

취욕구는 적극적 참여 행동에 영향을 미치는 것(β=0.585,p<.05)으로 나타났

다.따라서 매개요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

마찬가지로 수단적 지원은 업무성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.355,

p<.05),적극적 참여 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.415,p<.05).2단계에서

도 수단적 지원과 함께 투입된 업무성취욕구에 대한 분석결과 수단적 지원은

적극적 참여 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.218,p<.05),업무성

취욕구는 적극적 참여 행동에 영향을 미치는 것(β=0.553,p<.05)으로 나타났

다.따라서 매개요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

가설 Ⅳ-2-1-1~2)자아성취욕구의 매개효과(이타적 행동)

조직지원인식과 조직시민행동의 하위 차원 중 이타적 행동에 자아성취

욕구가 매개효과가 있는지에 대해 살펴본 결과는 [표 5-39]와 같다.

[표 5-39] 조직지원인식과 이타적 행동 간의 자아성취욕구의 매개효과

단계 변수 모형 β p 매개효과

1단계

독립변수 정서적 지원 → 0.392  0.000  

각 단계별(2단계 정서적 지원이 

이타적 행동에 유의하지 못함) 

매개요건을 충족시키지 못함.

매개변수 자아성취욕구 　 　

독립변수 정서적 지원 → 0.288  0.000  

종속변수 이타적 행동 　 　

2단계

독립변수 정서적 지원 0.094  0.089  

매개변수 자아성취욕구 0.495 0.000 

종속변수 → 이타적 행동 　 　

1단계

독립변수 수단적 지원 → 0.465  0.000  

1단계β 0.370>2단계β 0.152

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 자아성취욕구 　 　

독립변수 수단적 지원 → 0.370  0.000  

종속변수 이타적 행동 　 　

2단계

독립변수 수단적 지원 0.152  0.011  

매개변수 자아성취욕구 0.468 0.000 

종속변수 → 이타적 행동 　 　

1단계에서 정서적 지원은 자아성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.392,

p<.05),이타적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.288,p<.05).그러나 2단계에
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서 정서적 지원과 함께 투입된 자아성취욕구에 대한 분석결과 정서적 지원은

이타적 행동에 유의한 영향을 미치지 못하고(β=0.094,p>.05),자아성취욕구는

양심적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.495,p<.05)으로 나타났다.따라서 매개

요건을 충족시키지 못하는 것으로 분석되었다.

반면에 수단적 지원은 자아성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.465,

p<.05),이타적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.370,p<.05).2단계에서도 수

단적 지원과 함께 투입된 자아성취욕구에 대한 분석결과 수단적 지원은 이타

적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.152,p<.05),자아성취욕구는

이타적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.468,p<.05)으로 나타났다.따라서 매개

요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

가설 Ⅳ-2-2-1~2)자아성취욕구의 매개효과(배려적 행동)

조직지원인식과 조직시민행동의 하위 차원 중 배려적 행동에 자아성취

욕구가 매개효과가 있는지에 대해 살펴본 결과는 [표 5-40]과 같다.

[표 5-40] 조직지원인식과 배려적 행동 간의 자아성취욕구의 매개효과

단계 변수 모형 β p 매개효과

1단계

독립변수 정서적 지원 → 0.392  0.000  

1단계β 0.230>2단계β 0.102

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 자아성취욕구 　 　

독립변수 정서적 지원 → 0.230  0.000  

종속변수 배려적 행동 　 　

2단계

독립변수 정서적 지원 0.102  0.031  

매개변수 자아성취욕구 0.327 0.000 

종속변수 → 배려적 행동 　 　

1단계

독립변수 수단적 지원 → 0.465  0.000  

1단계β 0.253>2단계β 0.103

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 자아성취욕구 　 　

독립변수 수단적 지원 → 0.253  0.000  

종속변수 배려적 행동 　 　

2단계

독립변수 수단적 지원 0.103  0.045  

매개변수 자아성취욕구 0.324 0.000 

종속변수 → 배려적 행동 　 　

1단계에서 정서적 지원은 자아성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.392,

p<.05),배려적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.230,p<.05).2단계에서도 정
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서적 지원과 함께 투입된 자아성취욕구에 대한 분석결과 정서적 지원은 배려

적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.102,p<.05),자아성취욕구는

배려적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.465,p<.05)으로 나타났다.따라서 매개

요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

마찬가지로 수단적 지원은 자아성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.465,

p<.05),배려적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.253,p<.05).2단계에서도 수

단적 지원과 함께 투입된 자아성취욕구에 대한 분석결과 수단적 지원은 배려

적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.103,p<.05),자아성취욕구는

배려적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.324,p<.05)으로 나타났다.따라서 매개

요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

가설 Ⅳ-2-3-1~2)자아성취욕구의 매개효과(비불평적 행동)

조직지원인식과 조직시민행동의 하위 차원 중 비불평적 행동에 자아성

취욕구가 매개효과가 있는지에 대해 살펴본 결과는 [표 5-41]과 같다.

[표 5-41] 조직지원인식과 비불평적 행동 간의 자아성취욕구의 매개효과

단계 변수 모형 β p 매개효과

1단계

독립변수 정서적 지원 → 0.392  0.000  

1단계β 0.389>2단계β 0.285

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 자아성취욕구 　 　

독립변수 정서적 지원 → 0.389  0.000  

종속변수 비불평적 행동 　 　

2단계

독립변수 정서적 지원 0.285  0.000  

매개변수 자아성취욕구 0.265 0.000 

종속변수 → 비불평적 행동 　 　

1단계

독립변수 수단적 지원 → 0.465  0.000  

1단계β 0.552>2단계β 0.467

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 자아성취욕구 　 　

독립변수 수단적 지원 → 0.552  0.000  

종속변수 비불평적 행동 　 　

2단계

독립변수 수단적 지원 0.467  0.000  

매개변수 자아성취욕구 0.181 0.006 

종속변수 → 비불평적 행동 　 　

1단계에서 정서적 지원은 자아성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.392,

p<.05),비불평적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.389,p<.05).2단계에서도
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정서적 지원과 함께 투입된 자아성취욕구에 대한 분석결과 정서적 지원은 비

불평적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.285,p<.05),자아성취욕

구는 비불평적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.265,p<.05)으로 나타났다.따라

서 매개요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

마찬가지로 수단적 지원은 자아성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.465,

p<.05),비불평적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.552,p<.05).2단계에서도

수단적 지원과 함께 투입된 자아성취욕구에 대한 분석결과 수단적 지원은 비

불평적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.467,p<.05),자아성취욕

구는 비불평적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.181,p<.05)으로 나타났다.따라

서 매개요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

가설 Ⅳ-2-4-1~2)자아성취욕구의 매개효과(양심적 행동)

조직지원인식과 조직시민행동의 하위 차원 중 양심적 행동에 자아성취

욕구가 매개효과가 있는지에 대해 살펴본 결과는 [표 5-42]와 같다.

[표 5-42] 조직지원인식과 양심적 행동 간의 자아성취욕구의 매개효과

단계 변수 모형 β p 매개효과

1단계

독립변수 정서적 지원 → 0.392  0.000  

1단계β 0.304>2단계β 0.166

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 자아성취욕구 　 　

독립변수 정서적 지원 → 0.304  0.000  

종속변수 양심적 행동 　 　

2단계

독립변수 정서적 지원 0.166  0.009  

매개변수 자아성취욕구 0.352 0.000 

종속변수 → 양심적 행동 　 　

1단계

독립변수 수단적 지원 → 0.465  0.000  

각 단계별(2단계 수단적 지원이 

양심적 행동에 유의하지 못함)

매개요건을 충족시키지 못함.

매개변수 자아성취욕구 　 　

독립변수 수단적 지원 → 0.256  0.000  

종속변수 양심적 행동 　 　

2단계

독립변수 수단적 지원 0.077  0.266  

매개변수 자아성취욕구 0.386 0.000 

종속변수 → 양심적 행동 　 　

1단계에서 정서적 지원은 자아성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.392,

p<.05),양심적 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.304,p<.05).2단계에서도 정
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서적 지원과 함께 투입된 자아성취욕구에 대한 분석결과 정서적 지원은 양심

적 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.166,p<.05),자아성취욕구는

양심적 행동에 영향을 미치는 것(β=0.352,p<.05)으로 나타났다.따라서 매개

요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

반면 수단적 지원은 1단계에서 자아성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β

=0.465,p<.05),양심적 행동에 유의한 영향을 미치고(β=0.256,p<.05)있으나,

2단계에서 수단적 지원과 함께 투입된 자아성취욕구에 대한 분석결과 수단적

지원은 양심적 행동에 유의한 영향을 미치지 못하는 것(β=0.077,p>.05)으로

나타났다.따라서 매개요건을 충족시키지 못하는 것으로 분석되었다.

가설 Ⅳ-2-5-1~2)자아성취욕구의 매개효과(적극적 참여 행동)

조직지원인식과 조직시민행동의 하위 차원 중 적극적 참여 행동에 자아

성취욕구가 매개효과가 있는지에 대해 살펴본 결과는 [표 5-43]과 같다.

[표 5-43] 조직지원인식과 적극적 참여 행동 간의 자아성취욕구의 매개효과

단계 변수 모형 β p 매개효과

1단계

독립변수 정서적 지원 → 0.392  0.000  

1단계β 0.325>2단계β 0.166

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 자아성취욕구 　 　

독립변수 정서적 지원 → 0.325  0.000  

종속변수 적극적 참여 행동 　 　

2단계

독립변수 정서적 지원 0.166  0.003  

매개변수 자아성취욕구 0.406 0.000 

종속변수 → 적극적 참여 행동 　 　

1단계

독립변수 수단적 지원 → 0.465  0.000  

1단계β 0.415>2단계β 0.243

　각 단계별 유의한 영향을 

미침으로 매개효과를 충족함

매개변수 자아성취욕구 　 　

독립변수 수단적 지원 → 0.415  0.000  

종속변수 적극적 참여 행동 　 　

2단계

독립변수 수단적 지원 0.243  0.000  

매개변수 자아성취욕구 0.369 0.000 

종속변수 → 적극적 참여 행동 　 　

1단계에서 정서적 지원은 자아성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.392,

p<.05),적극적 참여 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.325,p<.05).2단계에서

도 정서적 지원과 함께 투입된 자아성취욕구에 대한 분석결과 정서적 지원은
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적극적 참여 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0166,p<.05),자아성

취욕구는 적극적 참여 행동에 영향을 미치는 것(β=0.406,p<.05)으로 나타났

다.따라서 매개요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

마찬가지로 수단적 지원은 자아성취욕구에 유의한 영향을 미치고(β=0.465,

p<.05),적극적 참여 행동에 유의한 영향을 미친다(β=0.415,p<.05).2단계에서

도 수단적 지원과 함께 투입된 자아성취욕구에 대한 분석결과 수단적 지원은

적극적 참여 행동에 유의한 영향을 미칠 뿐만 아니라(β=0.243,p<.05),자아성

취욕구는 적극적 참여 행동에 영향을 미치는 것(β=0.369,p<.05)으로 나타났

다.따라서 매개요건을 충족시키는 것으로 나타났다.

이상의 검증을 통해 가설Ⅳ에 있어서 성취욕구의 2개 하위 차원(업무성

취욕구,자아성취욕구)은 조직지원인식의 2개 하위차원(정서적 지원,수단

적 지원)과 조직시민행동의 5개 하위 차원(이타적 행동,배려적 행동,비불

평적 행동,양심적 행동,적극적 참여 행동)간의 관계를 전반적으로 매개

하고 있으며 유의한 정(+)의 관계에 있는 것으로 확인되었다33).

다만,업무성취욕구와 자아성취욕구 모두 수단적 지원과 양심적 행동 간의

관계를 매개함에 있어 통계적으로 유의하지 않은 결과가 나타났으며,자아성

취욕구는 정서적 지원과 이타적 행동 간의 관계를 매개함에 있어서도 통계적

으로 유의하지 않은 결과로 나타났다.

33)가설Ⅳ에서 성취욕구의 매개효과를 검증하기 위하여 수립한 세부가설 20개 중 17개는 유의

한 정(+)의 관계에 있는 것으로 확인되었다.
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제 5 절  전체모형에 대한 매개효과 검증

1. 검증 모형

이상의 가설 검증을 통해 각각의 차원별로 미치는 직접적인 영향에 대

해서 살펴보았다.그러나 이는 전체적인 분석틀을 보여주는데 있어 한계가

있다.즉,성취욕구의 매개효과에 대해 전체적으로 보여줄 수 있는 분석틀

이 필요하다.앞선 가설을 통해 검증되어진 부분의 합이 전체의 합이 될

수 없기 때문이다.

이에 <그림 5-1>과 같이 조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 영향

에 있어 직접효과와 성취욕구가 차지하는 간접효과를 구하기 위한 추가적

인 모형을 구성하였다.모형에서 점선은 독립변수의 각 하위차원이 종속변

수의 각 하위차원에 미치는 총효과를 나타내며,실선은 간접효과를 포함한

총효과를 나타낸다.

<그림 5-1> 전체적인 매개효과 검증 모형
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2. 검증 방법 

이를 분석하기 위해 위계적 회귀모형을 사용하였다.<그림 5-2>에서 보

는 바와 같이 먼저 제1모형은 독립변수인 정서적지원이 우선적으로 투입

된 종속변수 이타적 행동과의 회귀모형이다.제2모형은 매개변수인 업무성

취욕구가 나중에 투입된 회귀모형이다.이것을 식으로 나타내면 다음과 같

다.

·제1모형 (이타적 행동)=c+b1(정서적 지원)

·제2모형 (이타적 행동)=c+b1(정서적 지원)+b2(업무성취욕구)

<그림 5-2> 위계적 회귀분석 검증 예시
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<그림 5-2>에서 나타나는 모형의 요약에서 제1모형인 정서적 지원의 이

타적 행동에 대한 직접적인 설명력(R제곱)은 9.7%이다.제2모형에서 업무

성취욕구가 투입되었을 때는 27.1%로 증가하였다.여기서 증가량 17.4%

(27.1%-9.7%)는 정서적 지원과 업무성취욕구가 종속변수(이타적 행동)를

설명하는 공통변량이라고 할 수 있다.즉 17.4%가 정서적 지원과 관련된

이타적 행동에 한 성취욕구의 간접효과이다.이러한 방식으로 성취욕구가

투입되었을 때의 총효과를 구하고 간접효과를 계산해보고자 한다.

조직지원인식의 하위차원(정서적 지원,수단적 지원)이 조직시민행동의

하위차원(이타적 행동,배려적 행동,양심적 행동,비불평적 행동,적극적

참여 행동)에 미치는 직접효과에 대해서는 이미 가설Ⅰ을 통해 검증한 바

있기 때문에 자세한 분석과정은 생략하고 [표5-44]와 같이 하나의 표로

정리하였다.이 값은 추후 [표 5-65]에 직접효과로 투입하여 성취욕구의

간접효과를 구하는데 활용하고자 한다.

[표 5-44] 조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 직접효과

구 분 하위차원
이타적

행동

배려적

행동

비불평적

행동

양심적

행동

적극적

참여 행동

직접효과
정서적 

지원
0.097 0.096 0.148 0.100 0.132

직접효과
수단적 

지원
0.143 0.104 0.264 0.063 0.191

3. 총효과 및 간접효과 검증

다음은 조직지원인식의 하위차원과 성취욕구의 하위차원을 동시에 투입

하여 조직시민행동의 각 하위차원에 미치는 설명력을 검증한 2단계 회귀

모형을 통해 얻어진 값을 순서대로 요약하였다.이러한 검증은 각 모형에

서 성취욕구의 영향력 크기를 판별할 수 있는 이점이 있다.
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1-1-1)(정서적 지원*업무성취욕구)→이타적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 정서적 지원과 성취욕구의 하위차원인 업

무성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 이타적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-45]와 같다.

[표 5-45] (정서적 지원*업무성취욕구)가 이타적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 1.627 6.370***

0.271*** 41.292***정서적 지원

업무성취욕구
0.139

0.470

0.151

0.447

2.453*

7.274***

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

분석결과 27.1%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 정서적 지원이 이타적 행동에 미치는 직접효과 9.7%에 비해

17.4% 설명력이 증가한 값이다.증가량 17.4%가 정서적 지원과 이타적 행

동 간에 있어서 업무성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,업무성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 업무성취욕구는 정서적 지원과 이타적 행동

과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

1-2-1)(정서적 지원*자아성취욕구)→이타적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 정서적 지원과 성취욕구의 하위차원인 자

아성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 이타적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-46]과 같다.

[표 5-46] (정서적 지원*자아성취욕구)가 이타적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 1.667 7.371***

0.331*** 54.818***정서적 지원

자아성취욕구
0.094

0.495

0.102

0.526

1.708

8.793***

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



-112-

분석결과 33.1%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 정서적 지원이 이타적 행동에 미치는 직접효과 9.7%에 비해

23.4% 설명력이 증가한 값이다.증가량 23.4%가 정서적 지원과 이타적 행

동 간에 있어서 자아성취욕구가 가지는 간접효과이다.

그러나,제2단계 모형에서 투입된 정서적지원의 유의확률이 95% 신뢰구

간에서 유의하지 않은 것으로 나타나 자아성취욕구가 투입되었을 때 총효

과가 증가하였다는 것만으로 자아성취욕구가 정서적 지원과 이타적 행동

과의 관계에서 매개효과가 있다고 할 수 없다.

2-1-1)(수단적 지원*업무성취욕구)→이타적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 수단적 지원과 성취욕구의 하위차원인 업

무성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 이타적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-47]과 같다.

[표 5-47] (수단적 지원*업무성취욕구)가 이타적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 1.531 6.120***

0.286*** 45.835***수단적 지원

업무성취욕구

0.214

0.439

0.219

0.418

3.580***

6.850***

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

분석결과 28.6%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 수단적 지원이 이타적 행동에 미치는 직접효과 14.3%에 비해

14.3% 설명력이 증가한 값이다.증가량 14.3%가 수단적 지원과 이타적 행

동 간에 있어서 업무성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,업무성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 업무성취욕구는 수단적 지원과 이타적 행동

과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.
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2-2-1)(수단적 지원*자아성취욕구)→이타적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 수단적 지원과 성취욕구의 하위차원인 자

아성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 이타적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-48]과 같다.

[표 5-48] (수단적 지원*자아성취욕구)가 이타적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 1.605 7.264***

0.341*** 57.485***수단적 지원

자아성취욕구
0.152

0.468

0.156

0.498

2.557*

8.179***

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

분석결과 34.1%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 수단적 지원이 이타적 행동에 미치는 직접효과 14.3%에 비해

19.8% 설명력이 증가한 값이다.증가량 19.8%가 수단적 지원과 이타적 행

동 간에 있어서 자아성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,자아성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 자아성취욕구는 수단적 지원과 이타적 행동

과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

1-1-2)(정서적 지원*업무성취욕구)→배려적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 정서적 지원과 성취욕구의 하위차원인 업

무성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 배려적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-49]와 같다.

[표 5-49] (정서적 지원*업무성취욕구)가 배려적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 2.208 11.215***

0.326*** 53.749***정서적 지원

업무성취욕구
0.092

0.433

0.125

0.514

2.111*

8.703***

*P<.05, **P<.01, ***P<.001
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분석결과 32.6%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 정서적 지원이 배려적 행동에 미치는 직접효과 9.6%에 비해

23.0% 설명력이 증가한 값이다.증가량 23.0%가 정서적 지원과 배려적 행

동 간에 있어서 업무성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,업무성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 업무성취욕구는 정서적 지원과 배려적 행동

과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

1-2-2)(정서적 지원*자아성취욕구)→배려적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 정서적 지원과 성취욕구의 하위차원인 자

아성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 배려적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-50]과 같다.

[표 5-50] (정서적 지원*자아성취욕구)가 배려적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 2.573 13.449***

0.255*** 37.953***정서적 지원

자아성취욕구
0.102

0.327

0.137

0.434

2.176*

6.870***

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

분석결과 25.5%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 정서적 지원이 배려적 행동에 미치는 직접효과 9.6%에 비해

15.9% 설명력이 증가한 값이다.증가량 15.9%가 정서적 지원과 배려적 행

동 간에 있어서 자아성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,자아성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 자아성취욕구는 정서적 지원과 배려적 행동

과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.
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2-1-2)(수단적 지원*업무성취욕구)→배려적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 수단적 지원과 성취욕구의 하위차원인 업

무성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 배려적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-51]과 같다.

[표 5-51] (수단적 지원*업무성취욕구)가 배려적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 2.211 11.304***

0.327*** 53.894***수단적 지원

업무성취욕구
0.101

0.430

0.128

0.510

2.158***

8.571***

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

분석결과 32.7%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 수단적 지원이 배려적 행동에 미치는 직접효과 10.4%에 비해

22.3% 설명력이 증가한 값이다.증가량 22.3%가 수단적 지원과 배려적 행

동 간에 있어서 업무성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,업무성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 업무성취욕구는 수단적 지원과 배려적 행동

과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

2-2-2)(수단적 지원*자아성취욕구)→배려적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 수단적 지원과 성취욕구의 하위차원인 자

아성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 배려적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-52]와 같다.

[표 5-52] (수단적 지원*자아성취욕구)가 배려적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 2.600 13.782***

0.253*** 37.507***수단적 지원

자아성취욕구
0.103

0.324

0.131

0.431

2.014*

6.641***

*P<.05, **P<.01, ***P<.001
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분석결과 25.3%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 수단적 지원이 배려적 행동에 미치는 직접효과 10.4%에 비해

14.9% 설명력이 증가한 값이다.증가량 14.9%가 수단적 지원과 배려적 행

동 간에 있어서 자아성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,자아성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 자아성취욕구는 수단적 지원과 배려적 행동

과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

1-1-3)(정서적 지원*업무성취욕구)→비불평적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 정서적 지원과 성취욕구의 하위차원인 업

무성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 비불평적 행

동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-53]과 같다.

[표 5-53] (정서적 지원*업무성취욕구)가 비불평적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 0.672 2.542*

0.349*** 59.592***정서적 지원

업무성취욕구
0.213

0.554

0.210

0.482

3.622***

8.295***

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

분석결과 34.9%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 정서적 지원이 비불평적 행동에 미치는 직접효과 14.8%에 비

해 20.1% 설명력이 증가한 값이다.증가량 20.1%가 정서적 지원과 비불평

적 행동 간에 있어서 업무성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,업무성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 업무성취욕구는 정서적 지원과 비불평적 행

동과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

1-2-3)(정서적 지원*자아성취욕구)→비불평적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 정서적 지원과 성취욕구의 하위차원인 자
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아성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 비불평적 행

동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-54]와 같다.

[표 5-54] (정서적 지원*자아성취욕구)가 비불평적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 1.527 5.651***

0.204*** 28.367***정서적 지원

자아성취욕구
0.285

0.265

0.281

0.258

4.310***

3.948***

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

분석결과 20.4%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 정서적 지원이 비불평적 행동에 미치는 직접효과 14.8%에 비

해 5.6% 설명력이 증가한 값이다.증가량 5.6%가 정서적 지원과 비불평적

행동 간에 있어서 자아성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,자아성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 자아성취욕구는 정서적 지원과 비불평적 행

동과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

2-1-3)(수단적 지원*업무성취욕구)→비불평적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 수단적 지원과 성취욕구의 하위차원인 업

무성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 비불평적 행

동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-55]와 같다.

[표 5-55] (수단적 지원*업무성취욕구)가 비불평적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 0.442 1.777

0.417*** 79.548***수단적 지원

업무성취욕구
0.379

0.487

0.353

0.423

6.373***

7.642***

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

분석결과 41.7%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에
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서 나타나는 수단적 지원이 비불평적 행동에 미치는 직접효과 26.4%에 비

해 15.3% 설명력이 증가한 값이다.증가량 15.3%가 수단적 지원과 비불평

적 행동 간에 있어서 업무성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,업무성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 업무성취욕구는 수단적 지원과 비불평적 행

동과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

2-2-3)(수단적 지원*자아성취욕구)→비불평적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 수단적 지원과 성취욕구의 하위차원인 자

아성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 비불평적 행

동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-56]과 같다.

[표 5-56] (수단적 지원*자아성취욕구)가 비불평적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 1.327 5.278***

0.289*** 45.109***수단적 지원

자아성취욕구
0.467

0.181

0.436

0.065

6.890***

2.778**

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

분석결과 28.9%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 수단적 지원이 비불평적 행동에 미치는 직접효과 26.4%에 비

해 2.5% 설명력이 증가한 값이다.증가량 2.5%가 수단적 지원과 비불평적

행동 간에 있어서 자아성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,자아성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 자아성취욕구는 수단적 지원과 비불평적 행

동과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

1-1-4)(정서적 지원*업무성취욕구)→양심적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 정서적 지원과 성취욕구의 하위차원인 업
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무성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 양심적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-57]과 같다.

[표 5-57] (정서적 지원*업무성취욕구)가 양심적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 1.324 5.213***

0.333*** 55.526***정서적 지원

업무성취욕구
0.124

0.566

0.129

0.518

2.191*

8.820***

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

분석결과 33.3%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 정서적 지원이 양심적 행동에 미치는 직접효과 10.0%에 비해

23.3% 설명력이 증가한 값이다.증가량 23.3%가 정서적 지원과 양심적 행

동 간에 있어서 업무성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,업무성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 업무성취욕구는 정서적 지원과 양심적 행동

과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

1-2-4)(정서적 지원*자아성취욕구)→양심적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 정서적 지원과 성취욕구의 하위차원인 자

아성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 양심적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-58]과 같다.

[표 5-58] (정서적 지원*자아성취욕구)가 양심적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 1.992 7.795***

0.209*** 29.328***정서적 지원

자아성취욕구

0.166

0.352

0.172

0.360

2.649**

5.535***

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

분석결과 20.9%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.[표 5-44]에서 나
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타나는 정서적 지원이 양심적 행동에 미치는 직접효과 10.0%에 비해

10.9% 설명력이 증가한 값이다.증가량 10.9%가 정서적 지원과 양심적 행

동 간에 있어서 자아성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,자아성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 자아성취욕구는 정서적 지원과 양심적 행동

과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

2-1-4)(수단적 지원*업무성취욕구)→양심적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 수단적 지원과 성취욕구의 하위차원인 업

무성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 양심적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-59]와 같다.

[표 5-59] (수단적 지원*업무성취욕구)가 양심적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 1.475 5.750***

0.321*** 52.382***수단적 지원

업무성취욕구

0.044

0.599

0.043

0.548

0.721

9.168***

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

분석결과 32.1%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 수단적 지원이 양심적 행동에 미치는 직접효과 6.3%에 비해

25.8% 설명력이 증가한 값이다.증가량 25.8%가 수단적 지원과 양심적 행

동 간에 있어서 업무성취욕구가 가지는 간접효과이다.

그러나,제2단계 모형에서 투입된 수단적 지원의 유의확률이 95% 신뢰

구간에서 유의하지 않은 것으로 나타나 업무성취욕구가 투입되었을 때 총

효과가 증가하였다는 것만으로 업무성취욕구가 수단적 지원과 양심적 행

동과의 관계에서 매개효과가 있다고 할 수 없다.

2-2-4)(수단적 지원*자아성취욕구)→양심적 행동

조직지원인식의 하위 차원인 수단적 지원과 성취욕구의 하위차원인 자
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아성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 양심적 행동

과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-60]과 같다.

[표 5-60] (수단적 지원*자아성취욕구)가 양심적 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 2.174 8.530***

0.189*** 25.793***수단적 지원

자아성취욕구
0.077

0.386

0.075

0.395

1.116

5.852***

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

분석결과 18.9%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 수단적 지원이 양심적 행동에 미치는 직접효과 6.3%에 비해

12.6% 설명력이 증가한 값이다.증가량 12.6%가 수단적 지원과 양심적 행

동 간에 있어서 자아성취욕구가 가지는 간접효과이다.

그러나,제2단계 모형에서 투입된 수단적 지원의 유의확률이 95% 신뢰

구간에서 유의하지 않은 것으로 나타나 자아성취욕구가 투입되었을 때 총

효과가 증가하였다는 것만으로 자아성취욕구가 수단적 지원과 양심적 행

동과의 관계에서 매개효과가 있다고 할 수 없다.

1-1-5)(정서적 지원*업무성취욕구)→적극적 참여 행동

조직지원인식의 하위 차원인 정서적 지원과 성취욕구의 하위차원인 업

무성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 적극적 참여

행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-61]과 같다.

[표 5-61] (정서적 지원*업무성취욕구)가 적극적 참여 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 0.958 4.345***

0.420*** 80.203***정서적 지원

업무성취욕구
0.139

0.585

0.155

0.575

2.831**

10.495***

*P<.05, **P<.01, ***P<.001
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분석결과 42.0%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 정서적 지원이 적극적 참여 행동에 미치는 직접효과 13.2%에

비해 28.8% 설명력이 증가한 값이다.증가량 28.8%가 정서적 지원과 적극

적 참여 행동 간에 있어서 업무성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,업무성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 업무성취욕구는 정서적 지원과 적극적 참여

행동과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

1-2-5)(정서적 지원*자아성취욕구)→적극적 참여 행동

조직지원인식의 하위 차원인 정서적 지원과 성취욕구의 하위차원인 자

아성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 적극적 참여

행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-62]와 같다.

[표 5-62] (정서적 지원*자아성취욕구)가 적극적 참여 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 1.543 6.889***

0.299*** 47.379***정서적 지원

자아성취욕구
0.166

0.406

0.185

0.446

3.024**

7.280***

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

분석결과 29.9%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 정서적 지원이 적극적 참여 행동에 미치는 직접효과 13.2%에

비해 16.7% 설명력이 증가한 값이다.증가량 16.7%가 정서적 지원과 적극

적 참여 행동 간에 있어서 자아성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,자아성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 자아성취욕구는 정서적 지원과 적극적 참여

행동과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.
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2-1-5)(수단적 지원*업무성취욕구)→적극적 참여 행동

조직지원인식의 하위 차원인 수단적 지원과 성취욕구의 하위차원인 업

무성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 적극적 참여

행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-63]과 같다.

[표 5-63] (수단적 지원*업무성취욕구)가 적극적 참여 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 0.854 3.983***

0.444*** 88.707***수단적 지원

업무성취욕구
0.218

0.553

0.230

0.544

4.258***

10.052***

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

분석결과 44.4%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 수단적 지원이 적극적 참여 행동에 미치는 직접효과 19.1%에

비해 25.3% 설명력이 증가한 값이다.증가량 25.3%가 수단적 지원과 적극

적 참여 행동 간에 있어서 업무성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,업무성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 업무성취욕구는 수단적 지원과 적극적 참여

행동과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

2-2-5)(수단적 지원*자아성취욕구)→적극적 참여 행동

조직지원인식의 하위 차원인 수단적 지원과 성취욕구의 하위차원인 자

아성취욕구를 동시에 투입하여 조직시민행동의 하위 차원인 적극적 참여

행동과의 관계에 대해 살펴본 결과는 [표 5-64]와 같다.

[표 5-64] (수단적 지원*자아성취욕구)가 적극적 참여 행동에 미치는 총효과

구분 B 베타 t R2
F

상수 1.471 6.785***

0.323*** 52.942***수단적 지원

자아성취욕구
0.243

0.369

0.256

0.406

4.155***

6.572***

*P<.05, **P<.01, ***P<.001
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분석결과 32.3%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다.이는 [표 5-44]에

서 나타나는 수단적 지원이 적극적 참여 행동에 미치는 직접효과 19.1%에

비해 13.2% 설명력이 증가한 값이다.증가량 13.2%가 수단적 지원과 적극

적 참여 행동 간에 있어서 자아성취욕구가 가지는 간접효과이다.

95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하며,자아성취욕구가 투입되었을 때

총효과가 증가하였기 때문에 자아성취욕구는 수단적 지원과 적극적 참여

행동과의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 검증되었다.

4. 전체모형에 대한 성취욕구의 매개효과 검증

이상과 같이 <그림 5-1>의 검증모형을 구성하여 위계적 회귀분석을 통

해 각각의 요인들에 대한 총효과와 간접효과를 살펴보았다.설명력(R제곱)

에 대한 증가량으로 표시한 총효과와 간접효과 검증결과를 요약하면 [표

5-65]와 같다.

[표 5-65] 총효과와 간접효과 검증 결과

구 분

이타적

행동

배려적

행동

비불평적

행동

양심적

행동

적극적 참여

행동

업무

성취

욕구

자아

성취

욕구

업무

성취

욕구

자아

성취

욕구

업무

성취

욕구

자아

성취

욕구

업무

성취

욕구

자아

성취

욕구

업무

성취

욕구

자아

성취

욕구

정

서

적

지

원

총효과 0.271 0.326 0.255 0.349 0.204 0.333 0.209 0.420 0.299

직접효과 0.097 0.096 0.096 0.148 0.148 0.100 0.100 0.132 0.132

간접효과 0.174 0.230 0.159 0.201 0.056 0.233 0.109 0.288 0.167

수

단

적

지

원

총효과 0.286 0.341 0.327 0.253 0.417 0.289 0.444 0.323

직접효과 0.143 0.143 0.104 0.104 0.264 0.264 0.191 0.191

간접효과 0.143 0.198 0.223 0.149 0.153 0.025 0.253 0.132

※음영 사선 표기 : 95%신뢰구간에서 통계적으로 유의하지 않음

음영 표기한 사선 부분은 총효과는 증가하였으나,95%신뢰구간에서 통
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계적으로 유의하지 않은 것으로 나타나 상기 [표 5-65]에서 수치를 기록

하지 않았다.앞선 가설 Ⅳ의 검증과정에서도 제2단계 독립변수 회귀계수

의 유의확률이 통계적으로 유의하지 않아 매개효과가 없는 것으로 검증하

였던 부분과 일치하는 결과이다.

즉,가설 Ⅳ의 검증만으로도 성취욕구의 매개효과는 충분히 분석할 수

있다.다만,추가적으로 분석한 총효과와 직접효과의 검증을 통해 성취욕

구의 하위차원이 독립변수의 하위차원과 종속변수의 하위차원 간에 얼마

만큼의 영향을 미치는지를 파악할 수 있다.따라서,다음과 같은 분석이

가능하다는 장점이 있다.예를 들어,정서적 지원이 업무성취욕구를 매개

로 하였을 때 적극적 참여 행동에 미치는 총효과가 28.8%로 가장 많이 증

가하는 것으로 나타났다.이는 조직구성원이 자신의 가치를 인정받고 있다

고 느낄 때,업무성취욕구가 고양되고 이를 통해 적극적인 참여 행동이 배

가 되는 것으로 해석할 수 있다.

특징적으로 수단적 지원과 비불평적 행동과의 관계,수단적 지원과 적극

적 참여행동과의 관계에 있어서는 직접효과가 큰 것으로 나타났다.앞선

선행연구 검토에서 Luthans(1998)의 주장을 참조하여 정서적 지원과 성취

욕구와의 관계가 수단적 지원과 성취욕구와의 관계에 비해 보다 유의한

영향을 나타낼 것으로 예측하였는데,그와 같은 결과가 나타났다.

일부에 있어 직접효과가 간접효과에 비해 큰 것으로 나타났으나 이 경

우에 있어서도 총효과는 모두 증가하는 것으로 나타났다.

결과적으로 총효과와 간접효과를 사용한 이상의 분석을 통해 조직지원

인식이 조직시민행동에 미치는 영향에 있어서 성취욕구가 매우 중요한 매

개역할을 하고 있음을 재확인하였다.

이상 모든 각 변인의 하위 차원별 분석을 마무리한 후,최종적으로 각

변수인(독립변수,매개변수,종속변수)에 대해 전체적인 위계적 회귀분석을

실시한 결과는 <그림 5-3>과 같으며,회귀모형의 식은 다음과 같다.

·제1모형 :(조직시민행동)=c+b1(조직지원인식)

·제2모형 :(조직시민행동)=c+b1(조직지원인식)+b2(성취욕구)

제1모형은 독립변수 조직지원인식(정서적+수단적)이 우선적으로 투입된
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종속변수 조직시민행동(이타적+배려적+양심적+비불평적+적극적)과의 회귀

모형을 나타낸다.제2모형은 성취욕구(업무성취+자아성취)가 나중에 투입

된 회귀모형을 나타낸다.

<그림 5-3> 전체 변수(독립변수-매개변수-종속변수)에 대한 위계적 회귀분석
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모형의 요약에서 조직시민행동 설명력(R제곱)은 27.4%인데 성취욕구 설

명력(R제곱)이 투입되었을 때 59.7%로 증가하였다.

여기서 증가량(59.7-27.4)32.3%는 조직지원인식과 성취욕구가 종속변수

(조직시민행동)를 설명하는 공통변량이라고 할 수 있다.즉 32.3%가 조직

지원인식과 관련된 종속변수에 대한 성취욕구의 간접효과이다.

분산분석표와 회귀계수를 이용한 추정회귀식은 다음과 같다.

상관계수의 B값을 살펴보면 제1모형 (조직시민행동)=2.359+0.449

(조직지원인식)로 도출되고,회귀모형이 유의한지를 살펴보기 위해 분산분

산결과표를 보면 F=84.107,sig=0.000<=0.05이므로 유의한 것으로 나타났

다.제2모형 (조직시민행동)=1.014+0.135(조직지원인식)+0.618(성취욕

구)의 회귀식은 F=164.738,sig=0.000<=0.05이므로 유의한 것으로 나타났

다.또한 각 회귀계수 역시 유의한 것으로 나타났다.

제외된 변수를 살펴보면,1단계에서 투입되지 않았던 성취욕구를 표준화

한 회귀계수를 말하며 0.677로써 t=13.358(유의수준은 0.0000)로 95%신뢰

수준에서 유의함을 알 수 있다.수단적의 부분(편)상관계수(공통설명변량

을 제외한 독립변수의 기여정도)는 0.668정도로 회귀모형에 성취욕구 변수

가 투입되면 회귀식의 설명력이 크게 개선되는 것을 알 수 있다.
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제 6 장  결 론

제 1 절  연구결과의 요약

본 연구는 사회교환이론의 관점에서 상호호혜성의 원칙에 입각한 조직

지원인식이 대학과 상호공존을 추구하는 가운데 교직원의 자발적 협조를

이끌어 내어 사이버대학 교직원들로 하여금 조직시민행동을 촉발하게 하

는지를 규명함과 동시에 조직지원인식과 조직시민행동을 설명하는데 있어

성취욕구가 유효한 변수인지를 밝히는데 목적을 두었다.

이는 지금까지의 연구가 구성원의 조직에 대한 몰입(또는 인식)과 구성

원들의 조직에 대한 태도 간의 관계에 있어 개인적 특성인 성취욕구의 매

개역할에 관해 주목하지 않았던 것과는 다르게 본 연구는 조직지원인식과

조직시민행동 간의 관계가 직접적인 관계보다는 개인적 특성인 성취욕구

에 의하여 보다 효과적으로 설명되어질 수 있다고 보았기 때문이다.

따라서,본 연구에서는 조직지원인식을 정서적 지원과 수단적 지원의 두

가지 차원으로 구체화시키고 이들이 조직시민행동의 다섯 가지 차원(이타

적 행동,배려적 행동,비불평적 행동,양심적 행동,적극적 참여 행동)과

의 관계에 있어 성취욕구가 매개변수로서 유효한 역할을 하는지를 모형과

가설을 설계하여 분석하였다.

실증연구의 결과를 요약하면 첫째,사이버대학 교직원들의 조직지원인식

이 조직시민행동에 미치는 영향에 있어 조직지원인식의 2개 하위 차원 모

두가 조직시민행동 5개 모든 하위 차원에 정(+)의 유의한 영향을 미치는

것으로 나타났다([표 6-1]참조).이는 사회교환이론의 관점에서 조직지원

인식이 시민행동을 촉발한다는 Shore등(1995)의 연구,조직지원인식이 구

성원의 자발적 협조를 이끌어 낸다는 Hutchison등(1996)의 연구,조직지

원인식이 조직과 상호공존을 추구한다는 Rhoades등(2002)의 연구결과와

도 일치한다.
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[표 6-1] 연구결과의 요약(조직지원인식과 조직시민행동의 관계)

변수의 관계 가설 가설내용
채택
여부

가설Ⅰ
조직지원인식과
조직시민행동

1-1
정서적 지원은 이타적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미
칠 것이다.

채택

1-2
정서적 지원은 배려적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미
칠 것이다.

채택

1-3
정서적 지원은 비불평적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

1-4
정서적 지원은 양심적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미
칠 것이다.

채택

1-5
정서적 지원은 적극적 참여 행동에 정(+)의 유의한 영향
을 미칠 것이다.

채택

2-1
수단적 지원은 이타적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미
칠 것이다

채택

2-2
수단적 지원은 배려적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미
칠 것이다.

채택

2-3
수단적 지원은 비불평적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

2-4
수단적 지원은 양심적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미
칠 것이다.

채택

2-5
수단적 지원은 적극적 참여 행동에 정(+)의 유의한 영향
을 미칠 것이다.

채택

둘째,사이버대학 교직원들의 조직지원인식이 성취욕구에 미치는 영향에

있어 조직지원인식의 2개 하위 차원 모두가 성취욕구 2개 모든 하위 차원

(업무성취욕구,자아성취욕구)에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났다([표 6-2]참조).

[표 6-2] 연구결과의 요약(조직지원인식과 성취욕구의 관계)

변수의 관계 가설 가설내용
채택
여부

가설Ⅱ
조직지원인식과

성취욕구

1-1
정서적 지원은 업무성취욕구에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

1-2
정서적 지원은 자아성취욕구에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

2-1
수단적 지원은 업무성취욕구에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

2-2
수단적 지원은 자아성취욕구에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택
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셋째,사이버대학 교직원들의 성취욕구가 조직시민행동에 미치는 영향에

있어 성취욕구 2개 하위 차원 모두가 조직시민행동 5개 모든 하위 차원에

정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다([표 6-3]참조).이는 인간

은 본래 과업을 초과 달성하려는 경향이 있어 친사회적 행동 성향이 강하

다는 Worthy(1986)의 연구,성취욕구를 가진 구성원들은 직무외적 행위에

서까지 자신의 우월성을 보이고자 친사회적 행동을 하게 된다는 Puffer(1987)

의 선행연구 결과와도 일치한다.

[표 6-3] 연구결과의 요약(성취욕구와 조직시민행동의 관계)

변수의 관계 가설 가설내용
채택
여부

가설Ⅲ
성취욕구와

조직시민행동

1-1
업무성취욕구는 이타적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

1-2
업무성취욕구는 배려적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

1-3
업무성취욕구는 비불평적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

1-4
업무성취욕구는 양심적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

1-5
업무성취욕구는 적극적 참여 행동에 정(+)의 유의한 영
향을 미칠 것이다.

채택

2-1
자아성취욕구는 이타적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다

채택

2-2
자아성취욕구는 배려적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

2-3
자아성취욕구는 비불평적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

2-4
자아성취욕구는 양심적 행동에 정(+)의 유의한 영향을 
미칠 것이다.

채택

2-5
자아성취욕구는 적극적 참여 행동에 정(+)의 유의한 영
향을 미칠 것이다.

채택

넷째,사이버대학 교직원들의 조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 영

향에 있어 성취욕구는 전반적으로 매개효과가 있는 것으로 나타났다([표

6-4]참조).다만,가설 Ⅳ-1-4-2,Ⅳ-2-1-1,Ⅳ-2-4-2는 매개효과가 없는

것으로 나타나 기각되었다.
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[표 6-4] 연구결과의 요약(성취욕구의 매개효과)

변수의 관계 가설 가설내용
채택

여부

가설Ⅳ

성취욕구의

매개효과

1-1-1
업무성취욕구는 정서적 지원과 이타적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
채택

1-1-2
업무성취욕구는 수단적 지원과 이타적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
채택

1-2-1
업무성취욕구는 정서적 지원과 배려적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
채택

1-2-2
업무성취욕구는 수단적 지원과 배려적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
채택

1-3-1
업무성취욕구는 정서적 지원과 비불평적 행동 간의 관계

를 매개할 것이다.
채택

1-3-2
업무성취욕구는 수단적 지원과 비불평적 행동 간의 관계

를 매개할 것이다.
채택

1-4-1
업무성취욕구는 정서적 지원과 양심적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
채택

1-4-2
업무성취욕구는 수단적 지원과 양심적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
기각

1-5-1
업무성취욕구는 정서적 지원과 적극적 참여 행동 간의 

관계를 매개할 것이다.
채택

1-5-2
업무성취욕구는 수단적 지원과 적극적 참여 행동 간의 

관계를 매개할 것이다.
채택

2-1-1
자아성취욕구는 정서적 지원과 이타적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
기각

2-1-2
자아성취욕구는 수단적 지원과 이타적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
채택

2-2-1
자아성취욕구는 정서적 지원과 배려적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
채택

2-2-2
자아성취욕구는 수단적 지원과 배려적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
채택

2-3-1
자아성취욕구는 정서적 지원과 비불평적 행동 간의 관계

를 매개할 것이다.
채택

2-3-2
자아성취욕구는 수단적 지원과 비불평적 행동 간의 관계

를 매개할 것이다.
채택

2-4-1
자아성취욕구는 정서적 지원과 양심적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
채택

2-4-2
자아성취욕구는 수단적 지원과 양심적 행동 간의 관계를 

매개할 것이다.
기각

2-5-1
자아성취욕구는 정서적 지원과 적극적 참여 행동 간의 

관계를 매개할 것이다.
채택

2-5-2
자아성취욕구는 수단적 지원과 적극적 참여 행동 간의 

관계를 매개할 것이다.
채택
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특히 가설 Ⅳ-1-4-2,Ⅳ-2-4-2에서 수단적 지원이 양심적 행동에 미치

는 영향에 있어 성취욕구의 매개효과가 없다는 것이 특이점으로 나타났다.

McMilan(1997)의 연구에서 조직지원인식이 조직시민행동 5개 차원 중

4개의 하위 차원(이타적 행동,배려적 행동,비불평적 행동,적극적 참여

행동)에는 직접적인 영향을 미치나 양심적 행동에는 영향을 미치지 않는

것으로 나타난 바 있는데,본 연구에서 성취욕구가 매개변수로 투입된 경

우에 있어서 이와 유사한 결과가 나타났다.

또한,성취욕구가 높은 사람들은 물질적 보상을 동반하는 것을 기대하거

나 반드시 원하지 않고 본질적으로 과업성취 그 자체에 만족해한다는

Luthans(1998)의 견해에 따라,성취욕구가 조직지원인식의 하위 차원 중

업무수행에 직접적으로 도움을 주는 물질적 지원을 포함하고 있는 수단적

지원보다는 구성원들의 공헌과 가치를 존중하고 느끼게 하는 무형의 지원

을 의미하는 정서적 지원과 보다 밀접한 관계가 있다고 예측(<그림 3-2>

참조)하였는데,성취욕구가 매개변수로 투입된 경우에 있어서 이와 유사한

결과가 나타났다.

제 2 절  연구의 시사점

본 연구는 학문적 측면과 실무적 측면에서 다음과 같은 시사점을 제시

할 수 있다.

학문적 시사점으로는 첫째,그동안의 조직시민행동에 관한 연구가 기업

체를 중심으로 또는 행정학 분야에서는 중앙 및 지방공무원들을 대상으로

하였다는 점에 비추어 대학 교직원 특히 사이버대학 교직원으로 연구 범

위를 확대하였다는 점에 있어 향후 연구들에 도움을 줄 수 있을 것이다.

둘째,조직지원인식과 조직시민행동과의 관계에 있어서 McMillan(1997)

의 조직지원인식 2가지 차원이 Organ(1988)의 조직시민행동 5가지 차원

모두를 설명할 수 있음을 실증적으로 분석하였음에 향후 조직시민행동의

요인 구조 연구에 도움을 줄 수 있을 것이다.

셋째,조직지원인식,성취욕구,조직시민행동과의 관계에 있어 성취욕구
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와 조직시민행동과의 관계가 조직지원인식과 조직시민행동과의 관계보다

더 높은 상관관계에 있는 것으로 나타나 성취욕구가 조직시민행동의 또

다른 선행요인으로서 설명력이 있다는 가능성을 시사하고 있다.

넷째,기존의 국내 조직행태 연구에 있어서 성취욕구를 주로 상황조절변

수로 한정해 온 것과는 달리 성취욕구를 매개변수로 활용하여 조직지원인

식과 조직시민행동 간의 관계를 분석하였다는 점에서 향후 조직행태를 연

구함에 있어 개인적 특성 변수의 풍부한 활용이 가능하다는 시사점을 줄

수 있을 것이다.

다섯째,가설Ⅳ를 통해 각각의 변인에 미치는 성취욕구의 매개효과를 검

증한 후 전체적인 분석의 틀을 구성하여 위계적 회귀분석을 통해 재확인

한 점에 있어 분석 방법론적 측면에 도움을 줄 수 있을 것이다.

다음은 실무적 측면의 시사점으로,첫째 사이버대학 교직원의 조직지원

인식,성취욕구,조직시민행동을 측정한 결과 성취욕구와 조직시민행동은

3.8이상의 높은 수준에 있는 것으로 나타났으나,조직지원인식의 경우 상

대적으로 낮은 3.28로 나타났다는 점에 주목할 필요가 있다.우선 성취욕

구와 조직시민행동이 높은 수준에 있다는 것은 사이버대학의 교직원들이

주로 젊은층으로 구성되어 있어 이들이 무언가를 성취하고자 하는 목표의

식이 뚜렷하다는 것과 대학이 인력을 충원하는 과정에서 무엇보다 교직원

으로서의 정신자세,봉사정신,사회봉사실적 등을 요구하고 있어 대학 교

직원의 틀에 맞춘 구성원들로 채워져 있음을 반증하는 것이라 사료되어진

다.반면,사이버대학이 설립 된지 10년 남짓한 기간 동안 기존 대학들과

의 경쟁 구도 속에서 새로운 교육패러다임을 뿌리내리기 위해 달려가는

가운데 구성원들의 가치와 복지에는 많은 관심을 기울이지 못했던 것으로

판단된다.이에 본 연구는 사이버대학 교직원들의 조직지원인식이 조직시

민행동에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 실증적인 분석을 통해 보여주고

있다.교직원들이 대학으로부터 자신들의 기여와 가치를 인정받고 교직원

들의 복지에 관심을 가지고 있다고 인식할 때 대학업무의 수행과정에서

직무외적인 부분에서까지 성과향상에 도움이 되는 활동 등을 이끌어 낼

수 있다는 점에서 이를 고려한 대학의 인사정책 마련에 도움을 줄 수 있
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을 것이다.특히 조직시민행동을 촉발하는데 있어 칭찬,격려 등 무형의

정서적 지원과 더불어 조직이 구성원의 복지에 관심을 가지는 수단적 지

원 역시 중요하다는 것을 본 연구의 결과는 제시하고 있다.

둘째,이러한 조직지원인식이 성취욕구를 통해서도 조직시민행동에 영향

을 미친다는 것을 보여줌으로서 대학이 교직원을 채용하는 과정에서 이들

의 성취욕구를 측정하여 반영하는 것이 매우 중요한 의미가 있음을 시사

하고 있다.현재 대부분의 대학에서 인·적성검사는 채용과정의 필수항목으

로 자리매김하고 있으나,성취욕구에 대한 세부적인 측정 및 성취욕구의

중요성에 대해서는 간과되어 있는 것이 현실이다.인·적성검사 결과의 다

항목 중 하나로서 성취도가 전체 평가점수에 일부 반영되고 있을 뿐이다.

본 연구를 통해 성취욕구의 중요성을 재인식하고 대학발전의 초석이 될

수 있는 조직시민행동을 증진시키기 위하여 채용단계에서부터 세부적인

성취욕구를 반영하기 위한 측정도구의 도입이 필요하다 하겠다.

셋째,사이버대학 교직원의 업무 중요성 및 업무 범위가 큼에도 불구하

고 적은 인력으로 운영되어진다는 점에서 조직시민행동 자체를 증진할 수

있는 방안을 마련하는데 인사 관리적 초점을 맞추어야 한다.

대학에서의 조직시민행동은 대학의 효과적 운영에 기여할 수 있는 대학

조직을 위한 조직시민행동,교수 및 동료나 상사 등 대학 내 구성원을 위

한 조직시민행동,교육의 수혜자인 학생을 위한 조직시민행동으로 구분할

수 있다.교직원의 조직시민행동을 유도하기 위해서는 먼저 교직원과 대학

조직 간의 활발한 소통을 통한 내부교환을 효과적으로 수행하여야 한다.

최근 들어 소통과 참여의 대학문화를 조성하기 위해서 많은 대학들이 노

력하고 있다.대학 내 의사결정 기구에서 이루어지는 회의영상을 녹화하여

공개하거나 회의가 끝난 후 회의록을 대학 내 게시판 또는 이메일을 통해

공유하고 있다.결정사항만 통보하던 시절에 비해 소통의 강화라는 측면에

서 매우 긍정적인 현상이다.다만,회의영상이나 회의록 공개의 경우 이를

시청하고 열람하는 다수의 교직원들은 회의에 직접적으로 참여하고 있지

않기 때문에 의사결정 과정에서 그들의 생각을 담아내는 측면에 있어 취

약점과 한계를 가지고 있다.따라서 시청 및 열람에 그치지 않고 회의에
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참여하지 않은 모든 이들이 간사가 될 수 있도록 각각의 회의에 대해 의

견을 제시할 수 있는 창구를 열어 놓고 모든 구성원들이 이를 공유할 수

있도록 제도적 장치를 마련할 필요가 있다.간단하게는 회의영상과 회의록

을 올려놓은 게시판에 댓글 기능을 추가하는 방법과 나아가 주요 정책결

정 회의에 대해 실시간 중계를 실시하고 회의장 한 곳에 실시간으로 올라

오는 의견을 모니터할 수 있는 장치를 설치하여 현장에서 의견을 수렴할

수 있도록 하면 교직원들의 조직시민행동 중 적극적 참여 행동을 고양하

는데 일조할 수 있을 것으로 사료된다.

또한,‘교직원-리더’간의 교환관계와 상호호혜성 개념이 조화를 이루어야

한다.교직원은 자신을 잘 대해주는 상사의 긍정적인 행동에 상호호혜할

수 있는 방편으로서 조직시민행동을 하기 때문이다.특히,학생 민원처리

과정에서 직속상사가 보여주는 리더십은 교직원의 행동에 영향을 미치는

주요한 수단이고,대학의 목표달성을 위해 교직원의 태도,신념,그리고 행

동이 변화할 수 있도록 영향을 미친다.그러므로 현장의 리더들은 소속 교

직원들을 면밀히 관찰하면서,업무수행과정에 나타나는 조직시민행동에 즉

각적으로 칭찬,격려하여 교직원들이 보다 적극적으로 조직시민행동을 발

휘할 수 있도록 이끌어야 한다.

그러나 무엇보다도 조직시민행동은 훈련이나 직무명세서 같은 전통적인

기법이나 조직의 보상 같은 경제적 교환을 통한 계약만으로는 쉽게 유도

하기 어렵기 때문에 학생에 대한 교육지원의 질과 학생 만족도를 고양하

기에 앞서 교직원에 대한 다양한 지원을 통해 교직원들의 직무만족과 사

기를 증진시키는 것이 중요하다.여기에서 뜻하는 다양한 지원이라 함은

조직시민행동의 개념 정의 자체에 공식적인 보상체계가 존재하지 않기 때

문에 어디까지나 비공식적인 보상의 형태로 나타나야 된다.

따라서 이상에서 살펴본 바와 같이 본 연구는 앞으로 사이버대학 교직

원의 조직시민행동을 고양시키기 위한 효율적인 인사정책 및 제도를 마련

하는데 도움을 줄 수 있을 것이다
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【부  록】

설 문 지

 귀중한 시간을 내주셔서 감사합니다.

 본 설문지는 사이버대학 교직원의 “조직지원에 대한 인식”, “조직시민행동” 간의 

관계와 또한 이들 변수 간의 관계에 “개인의 성취욕구”가 어떻게 영향을 미치는

지에 대해 알아보고자 작성된 것입니다.

 조직지원인식이란 조직이 제공하는 복지 등 조직의 지원에 대하여 조직구성원

에게 형성된 조직에 대한 믿음의 정도를 말하며, 조직시민행동이란 자신의 업무

와는 무관하게 동료직원을 돕는 행위와 같은 조직으로부터 그 행위에 대한 보상

이 주어지지는 않지만 조직에 도움을 주는 행동을 말합니다.

 이 조사에 대한 선생님의 모든 응답내용은 연구목적으로만 사용하겠으며, 개인

이나 조직의 특성은 절대로 노출되지 않습니다. 따라서 선생님이나 소속 대학에 

대하여 어떠한 불이익도 없을 것임을 약속드립니다.

 이 설문에 대한 선생님의 성의 있는 응답은 본 연구에 귀중한 자료로 활용된다

는 점을 생각하시어 부디 한 문항도 빠짐없이 솔직하게 응답해 주시면 감사하겠

습니다. 

 선생님의 도움에 다시 한 번 깊이 감사드립니다.

2012년 4월

                                            한성대학교 대학원 행정학과 

                                            지도교수 : 윤 경 준

                                            연 구 자 : 박사과정 김 은 광

------------------------------ <설문지 작성 요령> ------------------------------
1. 각 설문항목에는 정답이 있는 것이 아니니 각 항목에 대해 너무 오래 생각하지 마시

고, 설문을 읽고 난 후의 느낌이나 생각을 솔직하게 답하여 주시기 바랍니다.

2. 일반적으로 바람직하다고 생각되어지는 것에 답을 하지 마시고, 선생님의 실제 느낌과 

생각을 사실 그대로 응답해 주십시오.
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Ⅰ. 다음 항목들은 선생님이 느끼는 조직의 지원과 관련된 사항들입니다. 각 항목

에 대해 선생님의 생각이나 느낌을 잘 나타내고 있는 곳에 체크(O 또는 V)해 

주십시오.

                                      정  도

항  목

전혀

그렇지

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1. 우리 대학은 대학을 위한 나의 공헌에 높은 가

치를 둔다.
① ② ③ ④ ⑤

2. 우리 대학은 나의 초과노력에 대하여 감사할 

줄 모른다.
① ② ③ ④ ⑤

3. 우리 대학은 나의 복지에 대해 진정으로 관심

을 가진다.
① ② ③ ④ ⑤

4. 우리 대학은 나의 어떠한 불만도 무시한다. ① ② ③ ④ ⑤

5. 우리 대학은 내가 능력을 최대한 발휘하여 직

무를 수행할 수 있도록 도와준다.
① ② ③ ④ ⑤

6. 내가 최선을 다했음에도 불구하고 우리 대학은 

알아주지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

7. 우리 대학은 나의 의견을 중요하게 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

8. 만일 기회가 주어진다면 우리 대학은 나를 이

용하고 희생시킬 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

9. 내가 개인적인 부탁을 했을 때 우리 대학은 관

심을 가지고 나를 도와주려고 한다.
① ② ③ ④ ⑤

10.우리 대학은 나에 대한 관심이 거의 없다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅱ. 다음 항목들은 선생님 자신에 관한 질문들입니다. 각 항목에 대하여 선생님의 

생각이나 느낌을 잘 나타내고 있는 곳에 체크(O 또는 V)해 주십시오.

                                      정  도
항  목

전혀
그렇지
않다

그렇지 
않다

보통
이다

그렇다
매우

그렇다

1. 직무수행 시 타인과의 경쟁에서 반드시 이기려
고 노력함

① ② ③ ④ ⑤

2. 주어진 직무이외에 자신이 스스로 직무를 찾아
서 하려고 노력함

① ② ③ ④ ⑤

3. 무엇이든 스스로 노력하면 성취될 수 있는 것
으로 믿음

① ② ③ ④ ⑤

4. 앞으로 자신만의 목표와 활동 계획이 있음 ① ② ③ ④ ⑤

5. 남이 해보지 못한 새로운 일을 해보고 싶음 ① ② ③ ④ ⑤

6. 직무수행 시 내 나름의 방식으로 문제를 해결
하려고 노력함

① ② ③ ④ ⑤

7. 혼자 있거나 동료와 같이 있거나 직무에 최선
을 다함

① ② ③ ④ ⑤

8. 항상 내가 하는 직무에 대해 최선을 다해야 한
다고 느낌

① ② ③ ④ ⑤

9. 현재의 직무를 수행함에 있어 인정받는 사람이 
되고 싶음

① ② ③ ④ ⑤

10.삶의 보람을 내가 하는 직무의 달성과정에서 
찾으려고 함

① ② ③ ④ ⑤
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Ⅲ. 다음은 대학의 업무를 수행하면서 나타나는 행동들의 예입니다. 각 항목에 대

해 선생님의 생각이나 느낌을 잘 나타내고 있는 곳에 체크(O 또는 V)해 주십

시오.

                                      정  도

항  목

전혀

그렇지

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1. 대학의 비전이나 규정을 잘 이해하고 있음 ① ② ③ ④ ⑤

2. 동료관계에서 문제를 일으키지 않으려 노력함 ① ② ③ ④ ⑤

3. 대학의 문제점을 타인에게 말하지 않음 ① ② ③ ④ ⑤

4. 업무시간에 잡담을 하며 시간을 보내지 않음 ① ② ③ ④ ⑤

5. 결근한 동료의 업무를 기꺼이 대신함 ① ② ③ ④ ⑤

6. 대학이 요구하는 변화에 부응하려고 노력함 ① ② ③ ④ ⑤

7. 동료의 권리를 침해하거나 방해하지 않음 ① ② ③ ④ ⑤

8. 부서의 사소한 문제점에 대해 불평하지 않음 ① ② ③ ④ ⑤

9. 출근 및 퇴근 시간을 잘 지킴 ① ② ③ ④ ⑤

10.동료가 업무에 적응할 수 있도록 도와줌 ① ② ③ ④ ⑤

11.대학공지 및 전달사항에 관심을 가짐 ① ② ③ ④ ⑤

12.동료에게 영향을 미치는 행동은 사전에 알림 ① ② ③ ④ ⑤

13.대학이나 동료들에 대해 험담하지 않음 ① ② ③ ④ ⑤

14.업무시간에 사적인 일로 외출하지 않음 ① ② ③ ④ ⑤

15.일이 많은 동료가 있으면 도와줌 ① ② ③ ④ ⑤

16.대학이 주관하는 행사에 적극 참여함 ① ② ③ ④ ⑤

17.동료와의 인간관계를 저해하는 행동은 자제함 ① ② ③ ④ ⑤

18.대학의 부정적 면보다 긍정적 측면을 봄 ① ② ③ ④ ⑤

19.다른 사람이 없어도 규칙이나 규정을 잘 지킴 ① ② ③ ④ ⑤

20.직무에 어려움을 겪는 동료를 도움 ① ② ③ ④ ⑤

Ⅳ. 다음 항목들은 응답자를 분류항목에 따라 분류하기 위한 문항입니다. 빠짐없

이 응답해 주시면 고맙겠습니다. 여기서 얻어진 자료들은 통계적인 목적 외에 

다른 용도로 사용되지 않습니다.

1. 성별 ① 남   (        )     ② 여   (           )

2. 결혼 여부 ① 미혼 (        )     ② 기혼 (           )

3. 학력
① 전문학사(     )     ② 학사 (    )     ③ 석사 (    )

④ 박사    (     )     ⑤ 기타 (    )

4. 근속년수
① 2년 미만 (    )    ② 2년-4년 미만 (    )   ③ 4년-6년 미만(     )

④ 6년-8년 미만 (     ) ⑤ 8년 이상 (    )

5. 직급

① 팀원급 (      ) 

② 팀장급 이상 (      )

 ※ 보직이 없는 평직원의 경우①번 체크, 보직자(계장, 과장 등)의 경우는

②번에 체크하여 주시기 바랍니다.

※ 선생님의 성실한 답변에 다시 한 번 감사드립니다.
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ABSTRACT

TheInfluenceofPerceivedOrganizationalSupportOnthe

OrganizationalCitizenshipBehaviorofCyberUniversityStaff

-FocusedonTheMediatingEffectofAchievementNeed-

Kim,EunKwang

MajorinPublicAdministration

Dept.ofPublicAdministration

GraduateSchool,HansungUniversity

A man by natureconstantly interactswith surrounding people.

Peoplelongforbelongingingroupsandhaveanaturaltendencyto

playaspecificroleinthosegroups.Sometimesitisexpressedeither

positively or negatively in the social network.In the field of

OrganizationBehavior,themostvariedtheoriesareproposedregarding

individual’sneed,whichisthemostdifficultresearchtopictoreacha

convergencewiththeconsistencyoftheories.Itisbecausetheneedis

easilychangeabledependingontheconditionsofenvironmentswithits

diversetypes,frequency,anddurationofneed.Forthisreason,the

necessity of research on developing and forming an individual’s

motivationandneedisoftenoverlookedintheareaofOrganization

Development.

Themainpurposeofthisstudyistoinvestigatetheprocesshow

the perception on the environments ofsocioemotionalsupportand

instrumentalsupport,that is provided by an organization in the
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reciprocalrelationsbetweentheorganizationanditsmembers,canbe

expressed astheOrganizationalCitizenship Behavior(OCB)through

Need ofAchievement(nAch)with an integrated analysis tool.To

achievethis,theCyberUniversitystaffsareselectedasanobjectof

thestudytocollecttheparticipantsfrom thehomogenizedgroupin

terms of the environmental aspect of the organization and the

characteristicsofitsmemberswithtworeasons.First,itispossibleto

assume that the Cyber University staffs share a similar type,

frequency,anddurationofneedinthesameenvironmentalconditions

suchastheearlystageofdevelopmentwiththetenyearshistory.

Second, expressing the OCB may play an important role of

organizationdevelopmentforthestaffsthathavetooperatetheCyber

Universitieswithasmallnumberofstaffs.Forinstance,543staffsare

supporting abouttenthousandstudentsinCyberUniversities,which

meanseachstaffmustsupportfor174students.Ontheotherhand,

35,000 staffs in totalare working in the institutions of higher

education,andthestudentnumberthattheyneedtosupportis102

students per staff.In other words,Cyber University staffs are

supporting1.7timesmorestudentsthanthestaffsintheinstitutionsof

highereducation.In fact,CyberUniversity staffsarein chargeof

supporting toomany studentsperstaffandundertaking excessively

broad and complex tasks.This is because they have to provide

educationalsupports for students and also provide administrative

supports for faculty and staffs,whereas faculty is in charge of

teachingandgradingdirectlyrelatedtostudents.Moreover,themajor

courses are offered in the traditionalface-to-face class formatin

regularUniversities.However,inCyberUniversities,atleastfivestaffs

including the instructor,instructionaldesigner,web designer,video

producer,andsystem manager,arerequiredtocreateanonlinecourse

with e-Learning content.Even though thereareonly fivehundred
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staffs,1.5% ofthetotalstaffsintheinstitutionsofhighereducation

areworkinginCyberUniversities.Theywereselectedasanobjectof

thestudy becausethey play an importantrole in both supporting

studentsandproviding an instructionalcontent,incontrasttoother

staffsoftheinstitutionsofhighereducation.Therefore,expressingthe

OCBisasignificantcomponentfortheUniversityoperationbecauseif

thestaffsworkonlyfortheirassignedtasks,itwouldbedifficultto

managetheCyberUniversities.Forthisreason,thisstudyconsidered

thePerceived OrganizationalSupport(POS)asan antecedentofthe

OCB and framed a hypothesis: The Organizational Citizenship

BehaviorwillbeexpressedtoachievetheeducationalgoalsofCyber

UniversitywhenstaffsperceivethatCyberUniversitypaysattentionto

welfarewithrecognizingtheirefforts,experiences,anddevotionforthe

University.

Inaddition,thecurrentresearchtrendsofthefieldofcognitive

theorieshaveconsideredNeedofAchievement(nAch)asamediator

between environmentand behavior.This study also examines the

mediatingeffectofnAchonthesetwovariables.Thestudyexamined

thesocioemotionalsupportandinstrumentalsupportforstaffswiththe

perspectiveofenvironmentalfactor.Then,Ihypothesizedthatwhen

staffsperceivetheorganizationalsupport,theirnAchwillbeincreased,

andfurthermoreitwillenhancetheirOCBwhichmayencouragethem

toworkbeyondtheirassignedtasks.

Therearefourmeaningfulfindingsin thisstudy.Firstofall,

positiveeffectsofPOS ofCyberUniversitystaffsontheOCB were

verified. It was found that both socioemotional support and

instrumentalsupport under POS have a positive effect on five

subcategories of OCB such as altruism,courtesy,sportsmanship,

conscientious,andcivicvirtue.Secondly,itwasconfirmedthatpositive

correlationsexistbetween two subcategories(socioemotionalsupport
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andinstrumentalsupport)ofPOSandtwosubcategories(work-related

nAchandselfnAch)ofnAch.ThirdlyregardingtheeffectsofnAchof

CyberUniversity staffson OCB,both work-related nAch and self

nAchundernAchpositivelyinfluencefivesubcategoriesofOCB such

asaltruism,courtesy,conscientious,sportsmanship,and civicvirtue.

Lastly,intermsoftheeffectsofPOSofCyberUniversitystaffson

OCB,itwasverifiedthatnAch generally hasthemediating effect.

Interestingly,however,nomediatingeffectofnAchwasfoundinthe

effectoftheinstrumentalsupportincludingmaterialsupportunderPOS

on conscientious.This result confirmed McMilan’s findings which

proposed thatPOS has an effecton foursubcategories excepting

conscientious(1999).ItwasthesimilarresultwithLuthans‘opinion

(1998)thathighnAchpersondoesn’talwaysexpectmaterialsupport.

Infact,mostresearchesonOCBhavebeenconductedinthebusiness

sectors,orhavebeenfocusedonfederalandlocalpublicofficialsinthe

fieldofscienceofpublicadministration.However,thisstudyproduced

moremeaningfuloutcomesbyexpandingtheresearchareatoCyber

University staffs and academically suggesting the possibility of

consideringnAchasanantecedentoftheOCBforthefuturestudies.

Moreover,inthepracticalperspective,thisstudyverifiedthepositive

effectofPOS on OCB with nAch.Italso presented an important

findingthatitcanbepossibletopromoteextrabehaviorsimproving

theirachievementwhen staffs perceive thatCyberUniversity pays

attention to welfarewith recognizing theirefforts,experiences,and

devotionfortheUniversity.Furthermore,itemphasizedtheimportance

ofevaluatingthepotentialemployees’nAchintherecruitingprocessof

the Universities.Therefore,this study willserves as a guide to

establishanefficientpersonnelpolicyandsystem toenhancetheOCB

ofCyberUniversitystaffs.

KEYWORD:OCB,POS,AchievementNeed,CyberUniversityStaffs
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