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1. 서론

조직은 다양한 경영혁신기법을 통해 생산성을

향상시킴에도 불구하고, 조직구성원들은 구조조정

등으로 인해 조직에 대해 점점 더 냉소적이 되어

가고 있으며, SNS의 확산으로 내부구성원들의

조직에 대한 불평과 불만이 기업의 이슈가 되고

있다. 이렇듯 조직냉소주의는 우리 나라 기업 구

성원들에게 현존하는 개념이다[1].

Kanter와 Mirvis(1989)는 냉소주의가 미국의

기업에서 일하는 사람들의 약 43%가 조직에 대

해 냉소적이라고 하였다[6]. 조직에 대한 부정적

태도인 냉소주의는 조직에 비생산적인 결과를 초

래하기 때문에 냉소주의는 조직에 있어서 중요한

요소이다.

이러한 흐름을 반영하듯 조직행동론 분야에서

는 조직냉소주의에 대한 관심이 높아지고 있다.

Dean 등(1998)은 조직은 냉소주의의 대상이 될

수 있다고 주장하면서 조직냉소주의를 ‘자신이 속

해 있는 조직에 대한 부정적인 태도’라고 정의하

였다[3]. 그러나, 조직냉소주의 개념의 부정적인

느낌으로 인하여 아직까지는 많은 관심을 받지 못
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하고 있다[11]. 하지만, 조직구성원들이 자신의 조

직에 대한 냉소주의가 높아지면 조직의 성과에 매

우 부정적인 영향을 미치기 때문에 냉소주의에 관

한 심층적 이해가 필요하다.

조직구성원들의 조직에 대한 냉소적 태도를 결

정짓는 중요한 영향요인 중의 하나로 조직공정성

을 들 수 있다. 조직구성원들은 자신의 성과에 대

해 정확하고 공정한 평가가 내려지기를 기대하고,

이러한 평가결과가 보상으로 적절하게 연계되기를

희망한다. 그러나 보상이 적절하게 주어지지 않을

경우 만족도가 낮아지고 열심히 일하고자 하는 의

욕을 상실하게 될 것이다. 또한, 의사결정과 관련

하여 그 절차가 공정하지 못할 경우 조직구성원들

의 심리 및 태도에 부정적인 영향을 미쳐 조직유

효성은 감소할 것이다.

조직유효성과 관련되어서 생각해 볼 변수는 조

직시민행동이다. 조직시민행동은 조직의 공식적인

보상과는 무관하게 자발적으로 이루어지는 구성원

들의 역할외 행동으로서 조직유효성을 촉진시킨다

[7]. 이러한 자발적인 역할외 행동의 필요성이 부

각되는 이유는 조직 환경의 복잡성이 증대됨에 따

라 변화에 적응하기 위한 조직의 불확실성 수준이

점차 높아지기 때문이다.

구성원들이 조직에 대한 부정적인 태도를 가지

고 있으면 부정적인 직무의도를 보이기 쉽기 때문

에 조직냉소주의가 공식적인 보상이 주어지지 않

지만, 자발적 협력과 같은 구성원의 자유 재량적

행동인 조직시민행동을 감소시킬 것이다. 이에 따

라 조직유효성을 높이기 위해서는 조직냉소주의를

최소화시킬 수 있는 전략이 필요하다.

그러나, 직장내 냉소주의에 관한 연구들을 살

펴보면 조직공정성 등 직장내 냉소주의에 영향을

미칠 것이라고 예상되는 변수들이 많지 않다. 그

리고 조직시민행동과 같은 조직유효성관련 변수들

에 관한 연구결과도 아직까지는 많지 않은 편이

다.

따라서 본 연구에서는 조직공정성이 직장내 냉

소주의에 어떤 영향을 미치는 가와 조직냉소주의

가 조직시민행동에 어떠한 영향을 미치는 가를 알

아보고자 한다. 또한, 조직공정성이 냉소주의를 통

해 조직시민행동에 간접적인 영향을 미치는 지를

밝히고자 한다.

2. 이론적 배경 및 가설

2.1 조직공정성과 조직냉소주의

조직공정성이란 조직구성원들이 조직내에서 공

정하게 대우를 받는가에 대한 관점을 의미하며,

조직공정성은 분배공정성과 절차공정성으로 구분

된다. 분배공정성이란 의사결정의 과정을 걸쳐 최

종적으로 지급되는 결과물에 대한 조직구성원의

공정성 지각을 의미하며, 절차공정성은 산출물이

나오기까지의 절차가 공정한가를 나타내는 개념으

로 의사결정 과정에 사용되는 절차에 적용될 수

있는 기준을 의미한다[10].

Dean 등(1998)은 조직냉소주의를 자신이 속해

있는 조직에 대한 부정적인 태도라고 정의하면서

냉소주의는 일종의 태도이며, 조직은 이러한 태도

즉 냉소주의의 대상이 될 있다고 주장하였다[6].

또한, 이들은 조직냉소주의는 조직이 신의가 부

족하다는 믿음, 조직에 대한 부정적인 감정과 조

직에 비판적인 행동을 하려는 경향의 세 가지 차

원으로 구성된다고 하였다.

조직공정성과 조직냉소주의의 관계에 대해 살

펴보면 조직공정성은 조직냉소주의의 선행요인으

로 볼 수 있다.

교환이론 관점에서 한 개인이 조직 내에서 의

사결정과정이 공정하지 않다고 느끼는 경우 불공

정성을 경험하게 되고, 조직에 대해 냉소적인 태

도를 갖게 될 것이다.

또한, 조직구성원들이 그들의 노력에 대해 타

인과 비교하여 보상을 적게 받게 된다면 분배공정

성을 느끼지 못하게 되어 조직에 대해 부정적인

태도를 갖게 될 것이며, 이에 반해, 종업원들이 직

장 내에서 공정성을 높일 경우 조직에 대한 긍정

적 생각이 증가할 것이다[13].

이와 관련해서 Anderson과 Bateman(1997)은

해고와 같은 인사관리시스템상의 공정성 요인은

조직냉소주의에 미치는 영향력이 매우 크다고 하

였으며[14], Thompson 등(1999)은 보상, 보상체계,
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업무배분 및 상사에 대한 공정성 인식이 조직냉소

주의를 감소시킨다고 하였고[8], Fitzgerald(2002)

또한 인사관리에 대한 불공정 지각은 조직냉소주

의에 정(+)의 영향을 미친다고 하였다[15].

이렇듯 개인들은 조직에 대해 공정함을 지각하

지 못할 경우 조직이 자신을 중요하게 생각하지

않고 부당하게 대한다고 믿게 됨으로써 조직에 대

한 냉소주의는 높아질 것이다. 이에 반해, 구성원

들이 조직에 대한 공정성이 높을 경우 조직에 대

한 긍정적 태도가 증가할 것이다.

이상의 논의를 바탕으로 분배공정성과 절차공

정성이 조직냉소주의에 어떤 영향을 미치는 지를

검증하기 위해 다음과 같은 가설을 제시하였다.

가설1. 조직공정성은 구성원들의 조직냉소주의

에 부정적인 영향을 미칠 것이다.

가설1.1 분배공정성은 구성원들의 조직냉소

주의에 부정적인 영향을 미칠 것이다.

가설1.2 절차공정성은 구성원들의 조직냉소

주의에 부정적인 영향을 미칠 것이다.

2.2 조직냉소주의와 조직시민행동

조직시민행동은 조직의 동료들을 기꺼이 도와

주고, 동료들과 정보를 공유하고, 협동하고, 자원

봉사하는 일련의 행동으로 직무수행을 위해 요구

되는 역할을 초월하여 자발적으로 행해지는 행동

이다[3].

조직시민행동은 조직에 직접적으로 영향을 미

치는 조직을 위한 조직시민행동(OCBOs)과 특정

한 개인에게 직접적으로 영향을 미치는 구성원을

위한 조직시민행동(OCBIs) 두 가지 차원이 있다

[16].

조직냉소주의는 조직구성원이 소속된 조직에서

겪는 부정적인 경험이 쌓여서 형성된 것으로 소속

조직에 대해 갖는 부정적 태도이다. 따라서 조직

냉소주의가 높은 구성원은 조직의 정책이나 경영

층에 대해 부정적 태도를 가지게 되며, 조직에 대

해 무력감과 적대감 및 조직에 대한 비협조적인

행동을 하게 될 것이다. 이러한 조직냉소주의의

특징은 조직시민행동의 특징과 반대되는 개념을

내포하고 있다.

따라서 조직냉소주의가 높은 구성원이 조직시

민행동을 보이기란 어려울 것이다. 또한 조직냉소

주의와 조직시민행동과의 관계에 대한 연구는 주

로 냉소주의가 조직시민행동에 어떠한 영향을 미

치는 지에 대해 연구되어졌다.

Van Dyne 등(1994)은 조직과 조직구성원간의

관계에 초점을 맞추어 냉소주의와 조직시민행동

간에는 특별한 관계가 없다고 하였지만[17], 냉소

주의와 조직시민행동을 다룬 대부분의 연구들은

조직냉소주의와 조직시민행동 간에는 부적인 관계

가 있다고 하였다[5][18].

또한, Andersson과 Bateman(1997)은 207명의

관리자를 대상으로 한 실험을 통해 조직냉소주의

가 조직시민행동에 부정적 영향을 미친다고 하였

으며[14], Scholl 등(1987)은 조직에 대해 좌절감

및 실망을 경험한 사람은 업무외적인 자발적 행동

을 하지 않는다고 하였다[19].

조직냉소주의와 조직시민행동의 관계에 대해서

사회교환이론 관점에서 보면, 조직냉소주의가 낮

은 사람들은 경영층이나 조직에 대한 신뢰가 높을

것이며, 이러한 조직구성원들은 공식적인 요구를

받지 않아도 조직유효성을 증진시키는데 기여하는

구성원의 자유재량적 행동을 할 것이다.

지금까지의 논의를 토대로 조직냉소주의와 조

직시민행동과의 관계를 다음과 같이 설정하였다.

가설2. 조직냉소주의는 조직시민행동을 감소시

킬 것이다.

가설2.1 조직냉소주의는 조직을 위한 조직시

민행동을 감소시킬 것이다.

가설2.2 조직냉소주의는 구성원을 위한 조직

시민행동을 감소시킬 것이다.

2.3 조직냉소주의의 매개역할

조직공정성과 조직시민행동의 관계에 있어서

앞에서 다룬 조직공정성과과 조직냉소주의의 관계

와 조직냉소주의와 조직시민행동의 관계를 고려해

볼 때, 그 논리적 연장선상에서 조직냉소주의는

조직공정성과 조직시민행동의 관계를 매개하는 역



www.earticle.net

4 대한산업경영학회지 제13권 제3호 2015년 9월

할을 생각해 볼 수 있다.

물론, 조직시민행동에 대한 조직공정성의 효과

중 조직냉소주의를 거치지 않고서 직접적으로 영

향을 미치는 부분을 배제할 수 없지만, 조직냉소

주의가 구성원들이 갖는 조직에 대한 반응의 한

형태임을 감안해 본다면, 조직에 대한 공정성 지

각은 조직냉소주의를 감소시키고, 감소된 조직냉

소주의는 조직시민행동을 높일 수 있을 것으로 보

인다.

이와 관련해서 Bernerth 등(2007)은 제조업 관

련 종사자들을 대상으로 조직 공정성과 직무태도

와의 관계에 있어서 조직냉소주의는 매개역할을

한다고 하였다[9]. 또한 사회복지사를 대상으로 한

최소연(2005)의 연구에서도 조직공정성과 조직시

민행동간의 관계에 있어서 조직냉소주의는 매개효

과를 보이고 있는 것으로 나타났다[2].

그럼에도 불구하고, 조직공정성과 조직시민행

동 간의 관계에 있어서 조직냉소주의의 매개역할

에 대한 연구는 많이 않다.

이와 같은 연구결과들을 정리해보자면 조직공

정성과 조직시민행동의 관계에 있어서 조직냉소주

의의 매개효과 가능성은 존재한다고 할 수 있다.

따라서 조직냉소주의 역할에 대해 다음과 같은

가설을 설정하였다.

가설 3. 조직냉소주의는 조직공정성과 조직시

민행동 간의 관계에 있어서 매개역할을 할 것이

다.

가설 3.1 조직냉소주의는 분배공정성과 조직을

위한 조직시민행동 간의 관계를 매개할 것이다.

가설 3.2 조직냉소주의는 분배공정성과 구성원

을 위한 조직시민행동 간의 관계를 매개할 것이

다.

가설 3.3 조직냉소주의는 절차공정성과 조직을

위한 조직시민행동 간의 관계를 매개할 것이다.

가설 3.4 조직냉소주의는 절차공정성과 구성원

을 위한 조직시민행동 간의 관계를 매개할 것이

다.

이상의 가설의 내용을 도식화 하여 [그림 2-1]

과 같은 연구모형을 설정하였다.

[그림 2-1] 연구모형

3. 연구방법

3.1 자료의 수집 및 분석방법

본 연구의 표본은 수도권에 위치한 기업에 근

무하고 있는 종업원을 대상으로 2014년 7월 1일부

터 9월 30일까지 287부를 배포하여 응답이 부실하

거나 누락된 문항이 많아서 분석에 어려움이 있는

설문을 제외하고 총 265명의 응답을 분석에 사용

하였다.

응답자 265명중 남성은 176명(66.4%), 여성은

89명(33.6)이었다. 나이는 21세에서 35세의 범위를

보이고 있었으며, 평균나이는 30세었다. 회사에 근

무한 평균 근속연수는 약 3년6개월이었으며, 응답

자들은 대부분 대졸의 학력은 가지고 있었으며

(209명, 78.9%), 직급은 사원급이 144명(54.3%),

대리급은 121명(45.7%) 이었다.

본 연구에서는 실증분석을 위하여 기초통계량

분석에는 SPSS 18.0을 사용하였고, 연구모델의

적합성을 알아보기 위해서 LISREL 8.3을 이용하

여 구조모델분석을 실시하였다. 구조모델의 적합

성 검증은 2단계 접근법을 사용하였다. 1단계에서

는 전반적인 측정모델 적합도를 검증한 후, 이를

토대로 신뢰성과 타당성을 분석하였다. 2단계에서

는 1단계에서 얻은 측정모델을 통해 구조모델을

분석하여 가설을 검증하였다.

3.2 변수의 측정

연구목적을 위한 자료 수집 및 측정을 위한 설

문조사는 Likert 5점 척도를 사용하였다.

분배공정성은 의사결정 과정을 걸쳐 최종적으



www.earticle.net

조직공정성이 조직냉소주의를 통해 조직시민행동에 미치는 영향 5

로 지급되는 결과물에 대하여 결과물을 받는 조직

구성원이 느끼는 공정성을 의미한다. 분배공정성

은 업무스케줄, 봉급수준, 업무량 등에 대한 공정

성에 관한 사항으로 3개 문항을 사용하여 측정하

였고, 절차공정성은 의사결정이 이루어지는 절차

가 공정한가를 나타내는 개념으로 3개 문항을 사

용하였다[4]

조직냉소주의는 자기가 속해있는 회사에 대한

부정적인 태도를 의미하며 본 연구에서는 Dean

등이 제시한 조직냉소주의의 5가지 차원 중 3가지

차원(제도에 관한 냉소주의, 최고경영층에 대한

냉조주의 및 조직변화에 대한 냉소주의)으로 나누

어 3문항을 사용하여 측정하였다[12]

조직시민행동은 자유재량의 행동으로서 공식적

보상시스템에 의해 공식적 또는 직접적으로 인식

되지는 않으나, 조직의 유효성을 증진시키는 조직

구성원의 역할외 행동을 말한다. 조직시민행동은

조직을 위한 조직시민행동(OCBO)과 구성원을 위

한 조직시민행동(OCBI)으로 구분하여 각 3문항씩

이용하여 5첨 척도로 측정하였다[16].

4. 연구결과

4.1 타당성 및 신뢰성 검증

구조방정식모형을 추정․평가하기에 앞서 모형

의 구조적 오류로 인한 결과해석상의 오류를 범하

지 않기 위해서 측정모델을 평가하였다. 측정모델

을 토대로 잠재변인간의 인과관계를 0으로 고정시

키고 상관만 존재하는 것으로 가정하여 확인적 요

인분석을 실시한 결과는 [표 4-1]과 같다. 측정모

델의 전반적인 적합도의 평가는 미국 심리학회에

서 권장하는 적합도 정보를 토대로 절대적합지수

(GFI, RMR, RMSEA), 증분적합지수(CFI, NFI)

그리고 간명적합지수(AGFI, 표준 χ2)를 이용하였

다.

확인적 요인분석의 결과 간명적합지수

(AGFI=.926, 표준χ2=1.226), 절대적합지수

(GFI=.950, RMR=.028, RMSEA=.030), 증분적합지

수(CFI=.985, NFI=.925) 모두 평가기준을 만족하

고 있어 측정모델의 전반적인 모델적합도는 수용

가능하였다. 또한, CN(critical N) 값이 290.079로

모델은 자료들을 적절하게 나타내고 있다고 볼 수

있다.

구성개념타당성은 수렴타당성을 통해 검증하였

으며, 요인적재량(모수추정치)의 검토를 통해 이루

어졌다. [표 4-1]을 보면 각 측정변수들의 완전표

준화된 요인적재치들은 .591에서 .858이며, 모든

추정치들의 t값은 임계치인 2를 상회하고 있어 통

계적으로 유의하다고 볼 수 있으므로 모든 구성개

념들의 수렴타당성은 입증되었다.

요인 추정치 t값

분배공정성1

분배공정성2

분배공정성3

.828

.666

.858

14.602

11.143

15.292

절차공정성1

절차공정성2

절차공정성3

.709

.786

.707

11.757

13.413

11.715

조직냉소주의1

조직냉소주의2

조직냉소주의3

.711

.779

.730

11.766

13.187

12.163

OCBO1

OCBO2

OCBO3

.672

.606

.661

10.193

9.073

10.008

OCBI1

OCBI2

OCBI3

.614

.649

.591

8.790

9.289

8.441

모델적합도: χ2(80, N=265)=98.133(p<.05),

GFI=.950, RMR=.028, RMSEA=.030,

CFI=.985, NFI=.925, AGFI=.926, 표준χ2=1.226,

CN=290.079

[표 4-1] 측정모델의 확인적 요인분석 결과

주) OCBO: 조직을 위한 조직시민행동, OCBI: 구성

원을 위한 조직시민행동

측정모델의 개념신뢰도는 [표 4-2]에 나와

있듯이 일반적으로 수용가능한 수준(.70이상)을

상회하고 있어 모든 개념들의 개념신뢰도 즉 내

적 일관성이 있다고 볼 수 있다. 평균분산추출

은 잠재개념에 대한 지표가 설명할 수 있는 분

산의 크기를 나타내는 것으로 수용가능수준(.50

이상)을 모두 상회하고 있어 지표들의 분산은

잠재개념들을 적합한 수준으로 설명하고 있다고

보여진다.
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따라서, 개념신뢰도와 평균분산추출 모두 수용

기준치 이상의 값을 보이고 있으므로 측정도구는

신뢰성이 있는 것으로 나타났다.

구성개념 평균
표준

편차

개념

신뢰도

평균분산

추출

분배공정성 2.953 .765 .973 .925

절차공정성 2.957 .771 .967 .908

조직냉소주의 2.874 .721 .969 .913

OCBO 3.571 .620 .960 .888

OCBI 3.582 .584 .956 .878

[표 4-2] 구성개념의 개념신뢰도 및 평균분산추출

4.2 가설검증

본 연구는 조직공정성과 조직냉소주의의 관계,

조직냉소주의와 조직시민행동간의 관계 그리고 조

직공정성과 조직시민행동 간에 있어서 조직냉소주

의의 매개효과를 파악하는 연구이다. 이러한 관계

는 구조방정식 모형을 이용하여 실증분석하였다.

본 연구에서 제시한 연구모형에 대한 적합도를 분

석한 결과, [그림 4-1]과 같다. 모든 적합도 지수

가 평가기준을 대체로 만족시키는 것으로 나타나

연구모형이 실제자료에 부합한다고 할 수 있다.

모델적합도: χ2(85, N=265)=116.324(p<.05), GFI=.943,

RMR=.038, RMSEA=.041, CFI=.973, NFI=.911,

AGFI=.918, 표준 χ2=1.369, CN = 253.590

주) 경로계수는 완전표준화계수이며, 총효과임.

[그림 4-1] 구조방정식 모델에 의한 모수추정결과

4.2.1 조직공정성과 조직냉소주의의 관계

가설1과 가설2는 조직공정성과 조직냉소주의에

대한 가설로 분배공정성과 절차공정성은 조직냉소

주의를 감소시킬 것이라는 가설이다. 분석 결과

분배공정성은 조직냉소주의에 부정적인 영향을

주는 요인(경로계수=-.162, t=-2.178, p<.05)으로

나타났으며, 절차공정성이 높을수록 조직냉소주의

는 감소(경로계수=-.695. t=-6.000, p<.001)하는 것

으로 나타나 가설1과 가설2는 채택되었다. 또한,

분배공정성보다는 절차공정성이 조직냉소주의에

더 큰 영향을 주는 변인으로 밝혀졌다.

4.2.2 조직냉소주의와 조직시민행동의 관계

가설3과 가설4는 조직냉소주의와 조직시민행동

에 대한 가설로 조직냉소주의는 조직을 위한 조직

시민행동과 구성원을 위한 조직시민행동에 부정적

인 영향을 줄 것이라는 가설이다. [그림 4-1]에서

보는 것처럼, 조직냉소주의는 조직을 위한 조직시

민행동과 구성원을 위한 조직시민행동에 부정적인

영향을 미치는 변수로 밝혀져 가설3과 가설4는 채

택되었다. 또한 조직냉소주의는 조직을 위한 조직

시민행동(경로계수=-.524)이 구성원을 위한 조직

시민행동(경로계수=-.424)보다 더 부정적인 영향

을 주는 것으로 나타났다.

4.2.3 조직냉소주의의 매개역할

가설5는 조직공정성과 조직시민행동 간의 관계

에 있어서 조직냉소주의의 매개역할에 대한 가설

이다. 분석 결과 분배공정성이 조직을 위한 조직

시민행동에 미치는 간접효과는 .085(p<.05)이며,

구성원을 위한 조직시민행동에 미치는 간접효과는

.069(p<.05)로 나타나, 조직냉소주의는 분배공정성

과 조직을 위한 조직시민행동 간의 관계(가설 5.1)

와 구성원을 위한 조직시민행동 간의 관계(가설

5.2)에 있어서 부분 매개하는 것으로 나타났다.

또한, 절차정공성은 조직냉소주의를 통해서 조

직을 위한 조직시민행동에 간접적인 영향(경로계

수=.365, p<.001)을 주고 있으며(가설 5.3), 절차공

정성과 구성원을 위한 조직시민행동 간의 관계에

있어서 조직냉소주의는 매개역할(가설 5.4)을 하고

있는 것으로 밝혀졌다(경로계수=.294, p<.001).

5. 결론

5.1 연구결과의 요약
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조직행동론 분야에서 조직에 대한 부정적인

태도에 영향을 미치는 변수를 다루는 연구는 많

지 않다. 그래서 본 연구는 조직냉소주의에 관

한 이해를 제고시키고자 조직공정성이 조직냉소

주의에 영향을 미쳐서 조직시민행동에 어떠한

영향을 주는 가를 살펴보고, 조직구성원들의 조

직에 대한 부정적 태도를 줄이는데 필요한 시사

점을 얻고자 하였다.

이를 위해 조직냉소주의에 영향을 받는 잠재

적인 변인과 영향을 주는 변인을 설정하여 구조

방정식모델을 이용하여 모델을 설정하고 이를

검증하였다.

가설은 선행연구를 고찰한 후 설정하였고, 가

설을 검증하기 위해 선행연구에서 개발된 측정척

도를 이용하여 설문조사에 의한 실증분석을 실시

하였다.

그 결과를 요약하면 의사결정 결과물에 대해

조직구성원이 느끼는 분배공정성과 의사결정이 이

루어지는 절차가 공정한가를 나타내는 절차공정성

이 높을수록 자기가 속해있는 회사에 대한 부정적

인 태도인 조직냉소주의가 감소하는 것으로 나타

났다. 따라서 조직공정성의 확립을 통해 조직구성

원들의 조직에 대한 긍정적인 태도를 증대시킬 수

있을 것이다.

또한, 조직냉소주의는 조직을 위한 조직시민행

동뿐 아니라 구성원을 위한 조직시민행동을 감소

시키는 것으로 나타났는데, 이는 조직 냉소주의가

조직시민행동에 부적인 영향 미친다는 연구결과들

과 일치하였다[1]. 그리고 조직냉소주의는 조직공

정성과 조직시민행동의 관계에 있어서 매개역할을

하는 것으로 밝혀졌다.

5.2 연구의 시사점 및 한계점

이상의 연구결과를 토대로 본 연구에서는 그동

안 실증연구가 아닌 조직냉소주의에 관한 이론적

논문[20]에서 주로 개념적으로만 다루어졌던 조직

공정성 변수를 실증연구에 포함시킴으로써 조직냉

소주의의 선행변수에 대한 이해를 넓혔다고 볼 수

있다는 점에서 이론적인 시사점을 가지고 있다.

또한, 조직시민행동의 영향변수에 관한 지금

까지의 연구들은 주로 조직시민행동과 정(+)의

관계를 가진 영향변수들에 초점을 맞추었다. 그

러나 조직시민행동과 부(-)의 관계를 가진 조직

냉소주의와 같은 변인들에 대해 살펴봄으로써

조직시민행동을 제고시키는 종합적인 방안을 강

구하는 데 도움이 될 것으로 보인다.

조직공정성은 조직냉소주의를 감소시키고, 조

직냉소주의를 통해 조직시민행동에 영향을 주기

때문에 기업 운영에 있어 구성원들의 조직냉소

주의를 감소시키고 자발적 행동을 유도하기 위

해서는 보상이나 배분의 문제에 적극적인 대처

가 필요할 것으로 보인다.

이를 위해 조직은 구성원에게 사전에 명확한

기대 수준을 제시하고, 이를 달성하였을 경우

약속한 보상을 제공함으로써 조직의 제도나 경

영층 및 조직변화에 대한 냉소적인 태도를 감소

시킬 수 있을 것이다. 특히, 분배공정성보다 절

차공정성이 조직냉소주의에 더 큰 부(-)의 영향

을 미치기 때문에 조직은 의사결정시 절차상의

공정성을 확보함으로써 조직냉소주의를 줄일 수

있을 것이다.

또한, 조직냉소주의는 조직시민행동에 부정적

인 영향을 미치므로 조직은 기업 목표와 전략의

구체적인 제시 및 변화에 대한 교육프로그램 도입

등을 통해 구성원의 냉소적 성향을 줄임으로써 구

성원 스스로 자발적 이타행동을 높일 수 있을 것

이다.

그럼에도 불구하고 본 연구는 아래와 같은 한

계점을 가지고 있으며 이를 극복하기 위해서는 다

음과 같은 노력을 기울여야 할 것이다.

실증조사에 있어서 설문지에만 의존하였다는

문제이다. 실증조사에 있어서 설문조사만으로는

충분하다고 할 수 없으며, 면접과 같은 방법을 병

행해서 사용하면 보다 신뢰성 있는 결과를 얻을

수 있을 것이다.

조직냉소주의는 현재의 상사나 제도 등이 아닌

과거의 상사나 제도로부터 형성되었을 수도 있기

때문에 조직냉소주의에 대한 정확한 이해를 위해

서는 시간적 차이를 둔 종단적인 연구를 시도해보

아야 할 것이다. 아울러, 상사나 및 조직과의 관계
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도 조직냉소주의를 결정하는 데 영향을 미칠 수

있으므로 리더십이나 조직정치, 조직지원인식 등

조직냉소주의에 영향을 미치는 요인과 이직의도,

조직몰입 등 조직냉소주의에 영향을 받는 요인들

을 고려하여 추후연구에서는 조직냉소주의의 선행

요인 및 결과요인을 다양하게 고려하여 인과관계

를 밝히려는 연구가 필요할 것이다.
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