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개인주의․집단주의와

조직 공정성(Organizational Justice)에 대한 인식이

조직 내 구성원의 친사회적 행동에 미치는 영향

김 경 민† 박 동 건

고려대학교 경영학과 고려대학교 심리학과

사회 전반에 걸친 조직 공정성(organizational justice)은 개인이 타인과 맺는 사회적 관계에서 자신의 정체성

을 발견하고 자긍심을 높이는 역할 뿐 아니라, 공정성 자체가 인간으로서의 가치이자 존엄성을 반영한다

는 측면에서 구성원의 심리적 상태와 다양한 행동에 영향을 미치는 요소이다. 이와 같은 조직공정성에 대

해 과거 연구들은 조직의 정의적 측면이 실현되지 않았을 경우 발생하는 구성원의 ‘부정적’ 측면에 주로

초점을 두어 왔다. 그러나 본 연구에서는 구성원의 보다 ‘긍정적’ 측면의 행동에 초점을 맞추어, 조직 정

의에 대한 인식이 구성원의 친사회적 행동에 어떠한 영향을 미치는가를 살펴보았다. 이와 함께 구성원이

갖고 있는 문화적 가치가 이러한 조직 정의와 친사회적 행동 간의 관계성에 미치는 영향력도 함께 살펴

보았다. 실증연구를 위해 대기업 종사자 200명을 대상으로 서베이를 실시한 결과, 조직 정의에 대한 인식

이 높을수록 구성원은 더 많은 친사회적 행동을 수행하는 것으로 나타났다. 또한 구성원의 문화적 가치가

집단주의에 가까울수록 친사회적 행동을 더 많이 수행하는 것으로 나타났다. 이와 함께, 구성원이 보유한

가치체계에 따라 조직 내 공정성이 그들의 친사회적 행동에 미치는 영향력이 유의하게 달라짐이 밝혀졌

다. 즉, 조직 공정성이 낮을 경우, 개인주의적인 사람들은 친사회적 행동을 거의 수행하지 않는 반면 집단

주의적인 사람들은 일정수준의 친사회적 행동을 여전히 수행하는 것으로 나타났다. 그러나 조직공정성이

높아짐에 따라, 개인주의적인 사람들의 친사회적 행동은 급격히 증가하는 양상을 보인 반면, 집단주의적

인 사람들의 친사회적 행동은 상대적으로 변화를 거의 보이지 않았다. 이러한 결과에 대한 시사점과 향후

연구방향이 함께 논의되었다.

주요어 : 조직 정의, 친사회적 행동, 문화적 가치, 개인주의, 집단주의
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조직 공정성(Organizational Justice, 혹은 조직

공정성)은 기업이나 단체, 소규모 집단 등 사

회 전반에 걸쳐 구성원의 심리적 상태와 태도

및 행동에 영향을 미치는 중요한 요소이다.

집단에 속한 개인은 해당 조직이 공정하기를

원하는데, 이러한 구성원의 조직 정의에 대한

요구는 크게 세 가지 이유로 설명될 수 있다.

첫 번째는 수단적 모형(self-interest theory)으로

서, 사람들은 공정한 절차가 보장되어야 자신

이 최대한 많은 결과물을 분배받을 수 있다고

인식한다는 것이다. 즉, 사람들이 조직 공정성

을 요구하는 것은 자신의 이익을 극대화시키

기 위한 수단이라 보는 입장이다. 둘째는 그

룹가치모형(group value theory)으로서, 사람들은

타인이나 집단과 사회적 관계를 맺는 과정에

서 자신의 정체성을 발견하고 자긍심을 높이

려는 심리적 욕구를 지니는데, 자신이 속한

그룹이 공정하다고 인식함으로써 이러한 정체

성과 자긍심을 충족시키려 한다는 것이다. 마

지막은 도덕적 가치모형(moral value theory)으로

서, 이는 조직 공정성이 무엇을 얻기 위한 목

적이나 수단으로서가 아니라, 공정하다는 것

자체가 인간의 존엄성을 보여주는 가치이기

때문에 사람들은 조직의 공정성을 원한다는

것이다.

조직공정성은 다시 크게 세 가지 유형: 분

배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성으로 구

분된다. 분배공정성(distributive justice)은 자신의

투입(input) 대 산출(output)의 비율을 타인의 것

과 비교하여 분배의 공정성을 평가하는 것을

말한다. 또한 분배의 결과가 자신의 기대치와

얼마나 부합되는가를 기준으로 분배공정성을

평가하기도 한다. Cherry, Ordonez와 Gilliland

(2003)는 학생들이 시험결과에 대한 피드백에

대해 그들이 기대한 점수와 실제점수가 일치

하는 정도에 따라 분배공정성을 평가함을 밝

혔다. 둘째는 절차공정성(procedural justice)인데,

이는 분배의 과정에 이르는 절차상의 공정성

에 관한 것으로 발언(voice)의 기회를 중시 여

긴다. Greenberg(1986)는 발언의 관점에서 절차

공정성의 평가기준들을 제시하였는데, 피평가

자 의견을 평가의 기준으로 적용하는 비율, 평

가기간 내 양방향 의사소통, 평가결과에 대한

반박의 기회, 평가기준의 일관성 등이 그것이

다. 마지막으로 상호작용 공정성(interactional

justice)은 대인관계 측면에서의 공정성을 일컫

는다. Bies(1987)는 상호작용 공정성을 공식적

절차의 실행과정에서 절차에 대한 충분한 정

보를 제공하고, 종업원을 정직하게 대하며, 배

려하는 행동으로 구성되는 개념이라 주장하였

다. Cropanzano와 Prehar(1999)는 절차공정성이

기업의 공식적 절차에 초점을 맞춘 것인 반면,

상호작용 공정성은 의사소통과 대인관계 스타

일에 초점을 맞춘 것이라 설명하였다.

이러한 조직공정성이 조직 내에서 구성원

의 다양한 심리상태나 태도에 유의한 영향을

미침이 과거 연구들에서 밝혀졌다. Martin과

Bennett(1996)은 조직 공정성을 높게 인식할수

록 구성원의 직무만족과 조직몰입이 높아짐을

밝혔고, Alexander와 Ruderman(1987)은 분배공

정성과 절차공정성이 종업원의 직무만족과

신뢰를 높이고, 이직의도를 낮추는 역할을 함

을 증명하였다. 또한 Masterson, Lewis와 Taylor

(2000)는 절차공정성은 구성원의 조직몰입을

높이는 반면, 상호작용 공정성은 개인의 직무

만족을 예측한다고 밝혔다.

조직공정성은 구성원의 정서적 측면에도

영향을 미침이 밝혀졌다. Mikula, Scherer와

Athenstaedt(1998)는 37개국 데이터를 바탕으

로 불공정성에 대한 인식과 종업원의 정서
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(emotion)를 연구한 결과, 불공정성의 인식은

종업원의 분노, 혐오, 슬픔의 감정을 유발시킴

을 증명하였다. 이와 함께 Greenberg(1990a)는

분배와 절차상의 불공정성 인식이 종업원의

반사회적 행동(절도율)을 증가시킴을 밝혔으

며, Skarlicki와 Folger(1997)는 절차공정성과 상

호작용 공정성이 모두 낮을 경우, 분배의 불

공정성이 구성원의 보복행위로 이어짐을 밝혔

다.

이와 같이 과거 연구들은 주로 조직공정성

이 구성원의 태도나 정서에 미치는 영향, 특

히 불공정성이 구성원의 부정적 정서에 미치

는 영향에 주로 초점을 맞추어 왔다. 그러나

본 연구는 조직공정성이 태도나 정서가 아닌

구성원의 직접적인 행동에 미치는 영향을 보

고자 하였으며, 특히 보상도 받지 않고 자신

의 직무에도 속하지 않지만 조직에 도움이 되

는 자발적 행동인 친사회적 행동(혹은 조직시

민행동)에 초점을 맞추어 공정성과의 관계를

분석하고자 한다. 이와 같은 연구는 태도나

부정적 측면을 중시한 과거 연구에서는 명확

히 설명하지 못한 바를 논의하는 데 도움이

될 수 있다. 즉, 불공정성의 지각에 따른 부정

적 정서 등에 관한 연구들은 궁극적으로 구성

원이 왜 조직 공정성을 추구하는가에 대해 충

분한 설명을 제공하지 못한다. 그러나 공정성

에 따라 구성원의 친사회적 행동이 변한다면,

이는 개인이 수단적 목적 이외에도 집단정체

성이나 공정성 자체에 대한 가치부여 때문에

조직의 공정성을 요구한다는 등 다양한 논의

가 가능할 수 있기 때문이다.

이와 함께 본 연구에서는 조직공정성이 구

성원의 친사회적 행동을 예측함에 있어, 구성

원의 개인주의/집단주의라는 문화적 가치가

어떠한 영향을 미칠 수 있는가를 함께 고찰

하였다. 구성원의 개인주의/집단주의 성향이

친사회적 행동에 미치는 영향은 Moorman과

Blakely(1995)의 실증연구를 통해 밝혀진 바가

있다. 이들은 개인의 집단주의 성향이 친사회

적 행동을 매개로 조직효과성에 영향을 준다

고 주장하였다. 그러나 이들의 연구는 서구문

화권을 대상으로 한 것으로서, 한국사회 및

기업에 이를 동일하게 적용하기에는 무리가

있다고 볼 수 있다. 이는 한국사회의 문화적

성향이 서구 국가들과는 상당히 다른 고유한

특성을 갖고 있기 때문이다. 따라서 한국기업

에서 집단주의/개인주의 성향이 구성원의 친

사회적 행동에 대해 갖는 영향은 그 관계성이

나 강도 측면에서 타 문화권의 연구와 다르게

분석될 수 있으며, 이러한 측면에서 본 연구

는 고유한 연구의의를 갖는다고 볼 수 있다.

또한 본 연구에서는 조직 공정성과 친사회

적 행동 간의 관계에 있어 개인주의/집단주의

성향이 미치는 조절효과를 분석하였다. 즉, 조

직공정성에 대한 인식이 일반적으로 구성원의

친사회적 행동을 촉진하지만, 그 관계성이 개

인주의/집단주의 가치에 따라 어떻게 변화할

수 있는가를 함께 고찰하였다. 이를 통해 본

연구는 기존에 단순히 조직공정성을 증진시켜

구성원의 친사회적 행동을 촉진한다는 관계구

도에서 더 나아가, 개인의 가치적 특성(개인주

의/집단주의) 또한 함께 고려되어야 함을 제시

함으로써 결과적으로 조직이 구성원의 친사회

적 행동을 증진시키기 위해 보다 다양하고 효

율적인 접근방식을 취할 수 있음을 시사하고

있다.

친사회적 행동과 조직공정성의 인식

조직에 속한 구성원은 자신의 직무역할 외
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에도, 조직에 의해 공식적인 직무로 규정되어

있지 않지만 조직 기능에 긍정적 영향을 미치

는 직무 외적인 행동을 자발적으로 수행한다.

Katz(1964)는 이를 친사회적 행동(Pro-social

Behavior)이라 정의하였고, Smith, Organ과

Near(1983)는 이를 조직시민행동(Organizational

Citizenship Behavior(OCB))으로 지칭하였다. 이러

한 친사회적 행동은 조직발전에 필수적인 요

소이며, 보상에 의한 의무감을 넘어서서 자기

희생을 통해 조직발전에 기여하려는 자발적

의지라 볼 수 있다. 이러한 친사회적 행동을

구성하는 구체적인 요소들로서, Bateman과

Organ(1983)은 집단을 위한 건설적인 발언, 다

른 사람의 일에 대한 개인적인 관심의 표현,

조직의 발전을 위한 제안, 조직의 정신과 규

칙에 관한 존중, 그리고 요구수준 이상의 근

면성실을 제시하였다. 또한 Smith등(1983)은 통

계적으로 유의한 두 개의 하위차원: 일반화된

순응(generalized compliance)과 이타주의(altruism)

를 제시하였고, Williams, Podsakoff와 Huber

(1986)는 이타주의, 성실성, 참여를 제시하였

다. Graham(1995)은 이를 더 발전시켜 보다

세부적인 4가지 하위차원: 대인관계적 도움

(interpersonal helping), 주도적 행동(individual

initiative), 개인적 근면성(personal industry), 충성

행동(loyal boosterism)을 친사회적 행동의 하위

차원으로 제시하였다.

구성원의 친사회적 행동은 전체 조직의 효

과성을 증진시킴이 여러 연구에서 검증되었다.

Podsakoff와 Mackenzie(1994)는 직원들의 친사회

적 행동이 직무수행수준의 약 17%를 설명하

고 있음을 밝히면서, 전반적으로 직무수행에

긍정적 영향을 미침을 주장하였다. 보다 구체

적으로 Podsakoff, Ahearne와 Mackenzie(1997)의

연구에서는 친사회적 행동이 종업원 직무수행

의 질과 양 모두에 정적인 영향을 미침을 밝

혔다. 또한 Churchill, Ford와 Walker(1990)는 친

사회적 행동과 직무수행평가 간의 정적인 관

계를 검증하면서, 전반적으로 이의 긍정적 영

향력을 주장하였다.

이와 같은 효과성이 검증됨에 따라, 조직

내에서 구성원의 친사회적 행동을 예측할 수

있는 선행변인에 초점이 맞춰지기 시작하였다.

여러 요인들이 밝혀졌지만, 그 중에서도 조직

공정성 인식과 친사회적 행동 간의 관계에 관

심을 갖기 시작하였다. Dittrich와 Carroll(1979),

Scholl, Cooper와 McKenna(1987)은 분배공정성과

친사회적 행동 간에 유의한 정적 관계가 존재

함을 주장하였는데, 특히 직무형평성과 보수

형평성이 구성원의 역할 외 행동과 유의한 상

관을 보인다고 주장하였다. 또한 Lind와 Early

(1990)는 분배공정성이 구성원의 친사회적 행

동에 직접적 영향을 주는 반면, 절차공정성은

분배공정성을 매개로 간접적인 영향을 미친다

고 주장하였다. 그러나 이후 연구자들은 절차

공정성이 분배공정성과 독립적으로 친사회적

행동에 유의한 영향을 준다는 주장을 하기 시

작하였다. Moorman(1991)은 절차공정성은 친

사회적 행동을 예측하지만 분배공정성은 이

를 유의하게 예측하지 못함을 밝혔다. 또한

Greenberg(1990b)는 분배공정성보다 절차공정성

이 친사회적 행동과 더 큰 관련성을 갖고 있

음을 밝혔으며, Niehoff와 Moorman(1993)은 분

배공정성이 친사회적 행동의 다섯 가지 하위

차원 중 어떤 차원에도 유의한 영향을 미치지

못하는 반면, 절차공정성은 성실성, 시민덕목,

스포츠맨쉽, 예의의 4가지 차원에 유의한 영

향력을 보임을 밝혔다. 이러한 연구들에 근거

하여 볼 때 구성원의 친사회적 행동을 예측함

에 있어 절차공정성이 분배공정성보다 일반적
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으로 더 큰 설명력을 갖는다고 볼 수 있다.

절차공정성을 다시 공식적 공정성(formal

justice)과 상호작용 공정성(interpersonal justice)으

로 구분할 경우, Moorman(1991)은 상호작용 공

정성이 친사회적 행동과 유의한 관련성을 보

임을 밝혔다. 그 이유에 대해 Moorman은 상사

와의 상호작용에서 공정한 행동에 대한 부하

직원의 인상이 공정한 절차 자체의 존재여부

보다 조직에 대한 신뢰나 형평성에 대해 더

많은 정보를 제공하기 때문이라 설명하였다.

또한 Greenberg(1988)는 상사가 단순히 공정한

행동에만 의존할 때 보다 부하직원과의 상호

작용을 통해 공정성에 대해 활발하게 의사소

통 할 때 종업원들은 상사가 더 공정하다고

인식함을 밝혔다. 이러한 연구결과들을 바탕

으로 본 연구에서는 공정성 중, 절차공정성과

친사회적 행동 간의 관계를 중심으로 다음과

같은 가설을 도출하였다.

가설 1. 조직의 절차공정성에 대한 인식과

구성원의 친사회적 행동 간에 정적인 관련성

이 존재할 것이다. 즉, 개인이 조직의 절차공

정성을 높게 인식할수록 친사회적 행동을 더

많이 수행할 것이다.

문화적 가치: 개인주의와 집단주의

Farh, Earley와 Lin(1997)은 중국인을 대상으로

연구한 결과, 공정성과 친사회적 행동 간의

관계는 문화적 가치에 의해 조절되는 것으로

나타났다. 다양한 문화적 특성 중에서도 본

연구에서는 개인주의/집단주의 성향에 초점을

맞추어 살펴보고자 한다. 개인주의/집단주의

성향(Individualism vs. Collectivism, IC)은 크게 두

가지 관점에서 논의될 수 있다. 첫째는 다문

화 관점(cross-cultural view)으로서, IC 차원을

여러 사회나 국가에 걸쳐 구분되는 구성개념

으로 보는 것이다. 대표적인 연구가 Hofstede

(1980)의 연구로서, 그는 개인주의/집단주의 차

원을 국가단위에서 연구하였으며, 개인주의

사회는 구성원이 자기 자신과 직속가족을 돌

보면 된다고 생각하는 반면, 집단주의 사회는

개인이 내집단에 강력히 통합되어 충성해야

하며 이에 대한 댓가로서 개인이 집단의 보호

를 받는 사회라 정의하였다. 따라서 조직에서

도 개인주의 문화에서는 개인을 ‘경제적인 인

간’으로 간주하여 자신의 이익을 위해 행동하

는 것을 당연하게 받아들인다. 이에 반해 집

단주의 문화권의 조직에서는 개인을 특정 내

집단에 소속된 구성원으로 보고 집단의 이익

을 위해 개인적인 이익을 희생하는 것을 당연

하게 받아들인다(Hofstede, 1980).

두 번째 관점은 단일문화 관점(within-cultural

view)으로서, 개인주의와 집단주의의 구분을

하나의 문화권 내에서 존재하는 ‘개인차’ 형태

의 분류로 간주한다. Triandis(1995)는 개인주의/

집단주의를 ‘개인 차원의 심리적 속성’으로 개

념화하여 각각의 특성을 정의하였다. 그에 따

르면 개인주의 성향이 강한 사람은 사회의 기

본단위를 독립된 개인으로 보며, 개인의 목표

가 내집단의 목표보다 우선시된다. 이에 반해

집단주의 성향이 강한 개인은 사회의 기본단

위를 집단으로 보며, 집단의 목표가 개인의

목표보다 우선하며, 자신보다는 타인을 중심

으로 한 인지와 정서유형을 갖는다. 또한 Hui

와 Triandis(1986)는 개인주의나 집단주의 문화

라는 개념이 단지 다수의 구성원들이 개인주

의적이거나 집단주의적인 차이를 보이는 것에

불과하다고 주장하며 본 개념을 개인차 변인

으로 보았다. 개인주의 성향이 강한 사람은
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자기고유성에 따른 자아정체성을 보유하며 개

인의 자아실현과 독립을 위한 성취를 가장 중

요한 가치로 여긴다. 이에 반해 집단주의 성

향의 개인은 집단소속감에 따른 자아정체성을

보유하며, 사회집단의 조화를 추구하고 협력

을 통한 집단목표 달성을 가장 우선시되는 가

치로 삼는다.

이러한 두 가지 관점 중, 본 연구에서는 후

자의 개인차 변인 관점을 적용하여 타 변수와

의 관계를 고려해보고자 한다. 그 이유는 여

러 연구들에서 한국사회가 구성원의 인구통계

학적 특성에 따라 I/C 성향에 있어 상당한 변

산이 존재함을 밝히고 있기 때문이다. 신유근

(1991)은 644개 기업체 종업원을 대상으로 개

인주의/집단주의 성향을 조사한 결과, 최근 한

국사회는 전통적으로 강조되어 왔던 집단주의

적 성향이 상당히 약화됨과 동시에 서구의 합

리성에 기초한 개인주의 성향이 상당부분 존

재한다고 밝혔다. 차재호와 정지원(1993)은 한

국사회 내부에 I/C 성향에 대한 상당한 개인차

변산이 존재한다고 주장하였다. 구체적으로

연령이 높을수록 집단주의 성향을 보이는 반

면, 도시에 살면서 교육수준이 높을수록 개인

주의 성향을 보임을 밝혔다. 한성열과 안창일

(1990) 또한 교육수준이 높아질수록 집단주의

성향이 줄어듦을 밝혔다. 이러한 연구결과들

에 근거하여 볼 때, 한국사회는 개인주의와

집단주의가 혼재되어 있다고 볼 수 있으며,

개인별로 성향에 있어 상당한 차이가 존재함

을 알 수 있다.

그렇다면 개인차 변인으로서의 개인주의/집

단주의 성향을 조직에 적용할 경우, 구성원의

친사회적 행동은 그들이 갖고 있는 개인주의

또는 집단주의 성향에 따라 달라질 것이라 예

측할 수 있다. 즉, 개인주의 성향이 강한 사람

은 경쟁적이고 독립적인 자기가치를 집단목표

보다 우선시하기 때문에 상대적으로 집단협력

과 조화 및 집단목표 달성을 우선시하는 집단

주의적 성향의 구성원에 비해 친사회적 행동

이 약할 것이라 예측할 수 있다. 이는 개념적

으로 친사회적 행동이 조직 전체의 이익을 고

려한 행동이며 자신의 직무범위를 벗어나 타

인과 전체 조직에 도움이 되는 행동으로 규정

되기 때문이다.

가설 2. 구성원의 개인주의/집단주의 성향은

친사회적 행동과 유의한 관련성이 있을 것이

다.

가설 2-1. 구성원의 개인주의 성향과 친사회

적 행동 간에는 부적인 관계가 존재할 것이다.

가설 2-2. 구성원의 집단주의 성향과 친사회

적 행동 간에는 정적인 관계가 존재할 것이다.

이러한 개인주의/집단주의 성향은 타 변인

과 친사회적 행동 간의 관계성에도 유의한 영

향을 미칠 수 있다. 기존 연구에 따르면 조직

의 절차공정성과 친사회적 행동 간의 관계는

‘역할정의’에 의해 영향을 받음이 밝혀졌다.

Tepper, Lockhart와 Hoobler(2001)는 개인이 자신

의 직무에 대해 내리는 역할정의가 절차공정

성 인식과 친사회적 행동 간의 관계를 조절함

을 밝혔다. 이들은 이를 ‘역할분리효과모델

(role discretion effect model)'로 설명하면서, 개인

의 역할정의와 절차공정성 인식 간에 상호작

용이 있음을 주장하였다. 그런데 위에서 살펴

본 개인주의/집단주의 성향은 개념적으로 이

러한 역할정의와 긴밀한 연관성이 있을 수 있

다. George와 Brief(1992)는 친사회적 행동의 하

위차원들 중 개인적 근면성(personal industry)이

보상과 직접적으로 관련된 역할 내 행동으로
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가장 많이 혼동될 수 있음을 지적하였다. 이

에 근거하여 Moorman과 Blakely(1995)는 친사회

적 행동 중 개인적 근면성 차원은 개인주의자

와 집단주의자 모두 보상과 관련된 행동이라

믿기 때문에 개인의 I/C 성향에 따라 수행에

있어 차이가 없음을 밝혔다. 이와 함께 그는

“개인주의자들은 역할 내 활동과 역할 외 활

동의 구분이 매우 분명하다. 이들은 외부적으

로 조직의 보상시스템과 관련이 없는 행동은

모두 역할 외 활동으로 규정한다. 그러나 집

단주의자들은 개인주의자에게 역할 외 활동으

로 보이는 행동들도 그들 직무의 일부분으로

여기는 것 같다”고 말했다(Moorman & Blakely,

1995). 이러한 점을 조직공정성과 관련시켜 고

려해볼 때, 개인주의 성향의 사람은 조직공정

성을 높게 인지할 경우 이에 대한 보답으로

역할 외 활동이라 여기는 친사회적 행동을 조

직공정성을 낮게 인지할 때보다 더욱 많이 수

행하게 될 수 있다. 이에 반해 집단주의 성향

의 개인은 평소 친사회적 행동을 역할 내 활

동으로 규정할 가능성이 높기 때문에, 조직공

정성이 낮아도 일정 수준 이상의 친사회적 행

동을 보일 것이며, 따라서 조직공정성이 친사

회적 행동에 미치는 영향력이 상대적으로 약

할 수 있다.

가설 3. 조직의 절차공정성에 대한 인식과

친사회적 행동 간의 정적인 관계는 구성원의

개인주의/집단주의 성향에 의해 조절될 것이

다.

가설 3-1. 구성원의 개인주의 성향이 강할수

록 조직의 절차공정성에 대한 인식이 친사회

적 행동에 미치는 영향력이 증가할 것이다.

가설 3-2. 구성원의 집단주의 성향이 약할수

록 조직의 절차공정성에 대한 인식이 친사회

적 행동에 미치는 영향력이 증가할 것이다.

방 법

연구대상 및 절차

본 연구는 일반 대기업 종사자 200명을 대

상으로 설문을 실시하였다. 표본에서 개인사

업가나 타인과의 상호작용이 극히 드문 일부

전문직은 제외시켰는데, 그 이유는 이와 같은

직무환경에서는 친사회적 행동의 발생할 가능

성 자체가 매우 낮기 때문이다.

표본에 대한 개략적 개요는 다음과 같다.

연령대는 20대가 50.3%로 가장 많고, 그 다음

으로 30대가 42.6%를 이루어 20-30대가 표본

의 대부분을 차지하였다. 직종부분에서는 일

반 사무직이 50.8%로 과반수 이상을 차지하고

있으며, 나머지 서비스, 영업, 기술, 기타 등은

비교적 고르게 분포되었다.

측정도구 및 분석방법

본 연구에서 사용한 측정문항은 다음과 같

다. 친사회적 행동은 Coleman과 Borman(2000)

에 기초하여 3가지 하위차원(대인시민수행,

조직시민수행, 직업/과업 시민수행)으로 구성

되는 개념으로 정의하였다. 이에 따라 문항은

Coleman과 Brown(2000)이 제시한 11개의 문항

을 사용하였으며, 각 문항마다 Likert 5점 척도

를 사용하여 수행정도를 측정하였다.

개인주의/집단주의 성향에 대해 본 연구에

서는 기본적으로 개인주의와 집단주의가 서로

독립적인 두 개의 차원이라 간주하였다. 초기

연구들은 개인주의/집단주의를 동일한 차원의
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양 극단으로 개념화하였다. 그러나 이후 연구

들에서는 I/C 차원을 양극적 현상이 아닌 서로

독립적인 개념으로 보았으며, 두 가지 특성이

한 개인에게서 공존할 수 있음이 주장하였다

(Triandis, Bhawuk, & Gelfand, 1995; Klein, Tosi,

& Cannella, 1999). 또한 조영호, 조윤형과 안지

혜 (2002)는 개인주의와 집단주의가 한 개인에

게서 동시에 존재할 수 있으며, 이에 따른 가

치유형을 4가지(순수 개인주의자, 순수 집단주

의자, 다원주의자, 무소신자)로 구분하였다. 따

라서 본 연구에서도 이를 적용하여 I/C 차원을

서로 독립적인 개념으로 간주하여 측정하였다.

문항은 Triandis(1995)가 제시한 바와 같이 개인

주의 성향을 측정하는 5개 문항과 집단주의

성향을 측정하는 5개 문항으로 구성하였다.

각 문항은 Likert 5점 척도로 평가하였으며, 점

수가 높을수록 각각의 성향이 강한 것을 의미

한다.

절차공정성은 Moorman(1991)과 Niehoff 등

(1993)이 제시한 문항들을 기초로 구성하였다.

절차공정성은 공식적 절차공정성을 측정하는

6개 문항과 상호작용 공정성을 측정하는 7개

문항으로 총 13문항으로 구성하였다. 각 문항

은 Likert 5점 척도로 측정되며, Moorman(1991)

에 따르면 절차공정성의 두 개 하위차원 모두

.90 이상의 신뢰도를 보였다.

결 과

상관분석

변수들 간의 상관분석 결과는 표 1과 같다.

구성원의 친사회적 행동은 개인주의, 집단주

의, 절차공정성 모두와 유의미한 상관성을 보

였다. 즉, 집단주의 성향과는 정적상관을 보였

고, 개인주의 성향과는 부적상관을 보였다. 또

한 개인주의와 집단주의 간에는 -.60의 부적상

관을 보여 이들 구성개념을 상호 독립적인 개

념으로 보아도 무방함을 알 수 있다. 기존 해

외연구에서는 성별이 친사회적 행동과 유의한

관련성이 없다고 밝혀졌지만, 본 연구에서는

성별이 친사회적 행동과 -.19 (p<.05)의 상관을

보임으로서, 여자에 비해 남자가 친사회적 행

1 2 3 4 5 6 7

1. 친사회적 행동

2. 공정성 .31**

3. 집단주의 .33** .13

4. 개인주의 -.47** -.27** -.60**

5. 성별 -.19* -.21** .35** .15

6. 연령 .06 .13 .45** .11 -.02

7. 직급 .08 -.01 .31** .02 .16** .36**

8. 근무연수 .09* .06 .47** -.02 .29** .56** .33*

* p<.05, ** p<.01

표 1. 변수들 간의 상관분석 결과
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동을 더 많이 수행함을 알 수 있다. 그리고

근무연수가 많을수록 친사회적 행동을 더 많

이 수행하는 것으로 나타났다. 또한 남성일수

록 집단주의 성향이 강한 것으로 나타났으며,

연령과 직급이 높을수록, 그리고 근무연수가

많을수록 집단주의 성향이 강한 것으로 나타

났다.

가설검증

첫 번째 가설은 개인의 I/C 성향이 친사회적

행동을 예측한다는 것이다. 우선 집단주의 성

향과의 관계를 분석한 결과, 회귀계수 값은 β 

= .28 로서 유의수준 .01 수준에서 유의하였

다. 즉, 집단주의 성향이 강할수록 친사회적

행동이 유의하게 증가하였다고 볼 수 있다.

개인주의 성향과의 관계에 대한 회귀분석 결

과는 β = -77 로서 유의수준 .01에서 유의하

였다. 따라서 개인주의 성향이 강할수록 친사

회적 행동이 유의하게 감소한다고 볼 수 있다.

결과적으로 가설 1은 모두 지지되었다.

두 번째 가설은 조직의 절차공정성에 대한

인식이 개인의 친사회적 행동을 예측한다는

것이다. 이를 위해 회귀분석을 실시한 결과, β 

= .28이고 유의수준 .01 에서 유의하게 나타

났다. 따라서 개인이 조직의 절차공정성을 높

게 인식할수록 친사회적 행동을 더 많이 수행

한다는 가설 2는 지지되었다.

세 번째 가설은 조직의 절차공정성에 대한

인식이 친사회적 행동을 예측함에 있어 종업

원의 개인주의/집단주의 성향이 조절효과를

갖는다는 것이다. 우선 집단주의 성향의 경우

회귀분석 결과는 표 2와 같다. 전체 회귀선의

F값은 7.14로서, 집단주의 성향과 절차공정성

모두 .05 수준에서 유의한 예측력을 보였다.

주효과를 제외한 집단주의와 절차공정성 간

상호작용 효과는 F=7.53으로 .01 수준에서 유

의한 설명력을 보였다.

따라서 절차공정성이 친사회적 행동을 예측

변산원 df F  p

절차공정성 4 11.21 2.4 .00

집단주의 4 3.66* .79 .05

절차공정성 x 집단주의 16 7.53** 1.61 .007

집단내 오차(S/AB) 175 (24.32)

* p<.05, ** p<.01

표 2. 집단주의의 조절효과 분석결과

그림 1. 절차공정성과 집단주의 성향의 상호작용 효과
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함에 있어, 집단주의 성향이 유의한 조절효과

를 갖는다고 볼 수 있다.

구체적으로 조절효과의 관계유형을 파악하

기 위해 집단주의 성향의 강도를 구분하여 살

펴보았다. 그림 1에서 보듯이, 집단주의 성향

에 따라 절차공정성과 친사회적 행동 간의 기

울기가 달라짐을 알 수 있다. 즉, 집단주의 성

향이 약한 사람의 경우 절차공정성과 친사회

적 행동 간의 기울기가 집단주의 성향이 강한

집단보다 더 가파르게 증가함을 알 수 있다.

또한 절차공정성을 낮게 인식할 경우, 집단주

의 성향이 강한 개인은 일반적으로 집단주의

성향이 약한 개인보다 친사회적 행동을 더 많

이 수행함을 알 수 있다. 그러나 절차공정성

이 높아짐에 따라 집단주의 성향이 약한 사람

의 친사회적 행동이 매우 급격히 증가하는 현

상을 보였다. 따라서 결과적으로 조직의 절차

공정성 인식이 친사회적 행동에 미치는 영향

력은 집단주의 성향이 높은 사람보다는 약한

사람에게 더욱 강하게 나타남을 알 수 있다.

이에 반해 개인주의 성향의 영향력은 다른

양상을 보였다. 절차공정성이 친사회적 행동

을 예측함에 있어 개인주의 성향의 조절효과

분석결과는 표 3과 같다. 전체 회귀선의 F값

은 8.48로서 회귀선은 친사회적 행동을 유의

하게 예측하였다. 개인주의 성향과 절차공정

성 모두 .05 수준에서 유의한 예측력을 보였

다. 그러나 주효과를 제외한 개인주의와 절차

공정성 간의 상호작용 효과는 F=2.99로 유의

미한 설명력을 보이지 못했다.

보다 구체적으로 상호작용 효과유형을 살펴

보기 위해 앞의 집단주의와 마찬가지로 개인

주의 성향을 상위그룹과 하위그룹으로 구분하

여 친사회적 행동과의 관계를 살펴보았다. 그

림 2에서 보는 바와 같이 개인주의 성향에 따

라 기울기에 차이가 발생함을 알 수 있다. 즉,

조직의 절차공정성을 낮게 인식할 경우, 개인

주의 성향이 약한 사람들은 비교적 높은 수준

의 친사회적 행동을 보인 반면, 개인주의 성

변산원 df F  p

절차공정성 4 1.29 6.32 .01

개인주의 4 2.26** 11.01 .00

절차공정성 x 개인주의 16 0.61 2.99 .08

집단내 오차(S/AB) 175 (23.89)

* p<.05, ** p<.01

표 3. 개인주의의 조절효과 분석결과

그림 2. 절차공정성과 개인주의 성향의 상호작용 효과
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향이 강한 사람들은 낮은 수준의 친사회적 행

동을 나타냈다. 그러나 조직공정성이 높아짐

에 따라 개인주의 성향이 약한 사람들은 친사

회적 행동에 큰 차이를 보이지 않은 반면, 개

인주의 성향이 강한 사람들의 친사회적 행동

은 매우 급격히 증가하는 양상을 보였다. 결

과적으로 개인주의 성향이 높을수록, 조직의

절차공정성은 구성원의 친사회적 행동에 더

강한 영향력을 미친다고 볼 수 있다.

논 의

본 연구는 조직 공정성이 구성원의 친사회

적 행동과 어떠한 관계가 있는가를 살펴보았

으며, 이러한 관계에서 구성원의 개인주의/집

단주의 성향이 어떠한 역할을 하는가를 중점

적으로 살펴보았다.

첫째로, 조직공정성에 대한 인식은 구성원

의 친사회적 행동과 유의한 정적 관련성을 갖

고 있었다. 이는 기존 연구결과들과 맥락을

같이 한다고 볼 수 있는데, 이러한 관계성이

나타나는 이유에 대해 Organ(1990)은 두 가지

를 근거로 이론적인 해석을 제시하고 있다.

첫째는 Adams(1965)의 형평이론에 근거한 것으

로, 구성원은 조직 내에서 자신의 투입 대비

조직으로부터 얻는 산출의 비율을 고려하여

태도나 행동을 결정한다. 이 때 높은 조직공

정성은 조직으로부터 얻은 하나의 산출물(혜

택)로 여겨질 수 있는데, 갑자기 높아진 산출

로 인해 변화한 투입/산출 비율을 다시 적절

한 수준으로 유지하기 위해 구성원은 자신의

투입 또한 증가시키게 된다. 친사회적 행동은

이러한 투입의 한 형태로 볼 수 있으며, 조직

과 개인 간에 형평성을 유지하기 위해 개인이

취하는 하나의 수단으로 볼 수 있다.

둘째는 Gouldner(1960)의 호혜성의 원칙(norm

of reciprocity)에 기초한 사회교환이론 관점에서

살펴볼 수 있다. 즉, 개인이 조직의 공정성을

높게 인지할 경우 조직과의 관계를 보다 사회

적 교환관계로 인식하게 되고, 이에 따라 개

인은 세부적인 계약상의 행동들을 넘어서서

조직에 이익이 되는 행동들을 추가로 하게 된

다는 것이다. 특히 Alexander와 Ruderman(1987)

은 공정성 인식이 조직에 대한 신뢰를 증진시

키는 역할을 한다고 주장하였는데, 이러한 연

구결과를 근거로 볼 때 개인이 조직의 공정성

을 높게 인식함에 따라 조직에 대한 신뢰가

높아지고 결과적으로 조직과의 관계를 경제적

교환관계보다는 사회적 교환관계로 인식할 가

능성이 높아진다고 볼 수 있겠다.

또한 본 연구에서 밝혀진 공정성 인식과 친

사회적 행동 간의 유의한 관계성은 앞에서 논

의한 개인은 왜 조직이 공정하기를 원하는가

에 대해 보다 명확한 근거를 제공한다고 볼

수 있다. 즉, 개인이 집단의 조직공정성을 요

구하는 이유가 단지 자신의 분배결과물을 극

대화시키기 위한 수단으로서만 보기는 힘들다

는 결론이 가능한데, 만약 자신의 이익극대화

만이 목적이었다면 조직의 공정성을 높게 인

식하였을 때 친사회적 행동이 뒤따를 이유는

없다고 볼 수 있기 때문이다. 이보다는 자신

과 그룹의 정체성을 동일시하고 그룹의 일원

이라는 자부심을 느끼고자 조직의 공정성을

원한다는 논리가 본 연구결과에 따르면 더욱

설득력을 갖게 된다. 즉, 조직이 공정하다고

인식될 경우 개인은 친사회적 행동을 보다 많

이 수행하여 해당 그룹에 대한 소속감과 그룹

정체성을 더욱 강하게 느끼고자 한다고 볼 수

있겠다. 따라서 본 연구결과는 불공정성의 인



한국심리학회지: 사회문제

- 406 -

식과 구성원의 부정적 정서 간의 관계에만 초

점을 맞추었던 과거연구들이 설명하지 못했던

보다 근본적인 질문, 즉 왜 사람은 집단의 공

정성을 원하는가에 대해 보다 발전된 논의를

가능케 한다.

본 연구의 두 번째 결과는 집단주의 성향이

강할수록, 혹은 개인주의 성향이 약할수록 친

사회적 행동을 더 많이 수행한다는 것이다.

이러한 결과는 개인의 I/C 차원에 따라 친사회

적 행동 자체에 대한 정의가 달라질 수 있으

며, 이는 한국사회가 갖고 있는 독특한 문화

적 양상에 기인한다고 볼 수 있다. 기본적으

로 한국의 전통문화는 집단주의에 뿌리를 두

고 있다고 볼 수 있다. 차재호(1994)는 한국의

전통문화가 집단주의 특성에 기초한다는 사실

을 7가지 차원을 통해 증명하였는데, 이중에

서도 한국문화의 집단주의 특성은 ‘우리’ 라는

내집단 개념에 뿌리를 둔다는 면에서 차별화

될 수 있다고 주장하였다. 한국사회는 가족,

친한 친구들, 동료직원, 친척 등 ‘우리집단’으

로 여겨지는 강력한 내집단이 작용한다고 볼

수 있는데, 이에 따라 한국인의 ‘우리’에 대한

개념은 타 문화권과 구별되는 독특한 특성을

보인다. Choi와 Choi(1994)는 캐나다와 한국 대

학생들을 대상으로 ‘우리’라는 개념을 분석하

였는데, 캐나다 학생들은 ‘우리’라는 개념이

‘나’를 중심으로 형성되는 것인 반면, 한국 대

학생들은 ‘우리’의 개념 속에 ‘나’가 포함되어

하나로 융화된 상태로 인식하였다. 따라서 동

일한 집단주의라도 한국 사람들이 갖는 집단

주의 성향은 그 대상이나 강도, 그리고 근거

의 측면에서 상당히 다른 양상을 보일 수 있

다. 최근 서구문화권의 개인주의 사상 및 인

사관리시스템이 한국기업으로 강하게 유입되

어 집단주의와 개인주의가 상당부분 혼재된

새로운 양상으로 변하고 있는 것이 사실이지

만 (신유근, 1991; 장성수, 1997; 차재호, 정지

원, 1993), 한국의 이러한 독특한 집단주의 정

체성은 아직까지 기업 내 문화적 가치로 남아

있다고 볼 수 있다.

따라서 한국기업들은 집단주의에서 강조하

는 가치들, 예를 들어 집단에의 동조, 조화 추

구, 집단적 협력을 통한 목표달성, 집단이익을

위한 의무와 행동 등을 강조할 수 있으며, 조

직 내 개인은 이러한 행동을 조직에서 수행해

야 하는 자신의 역할 내 활동으로 받아들일

수 있다. 또한 이와 같은 가치를 강조하는 것

은 이러한 행동들이 조직으로부터 인정받고

보상을 받을 것이라는 메시지를 종업원에게

간접적으로 전달하는 역할을 하기 때문에

(Rousseau, 1995), 개인들이 이러한 행동을 더

많이 수행하게 된다고 볼 수 있다.

따라서 본 연구의 결과는 조직 내 구성원의

행동을 예측함에 있어 개인의 문화적 성향을

새롭게 고려할 필요가 있음을 시사한다. 우선

이러한 친사회적 행동이 특별히 중요하게 기

능하는 조직이나 집단의 경우, 개인주의적 가

치를 지닌 사람보다는 보다 집단주의적 성향

을 보유한 사람을 구성원으로 선발하는 것이

자연스럽게 조직 내 친사회적 행동을 증진시

킬 수 있는 방법이다. 또한 개인주의/집단주의

의 개념을 조직단위로 확장 적용하여, 전반적

으로 집단주의적인 가치나 문화가 주를 이루

는 조직문화 및 풍토를 형성함으로써 구성원

의 친사회적 행동을 자연스럽게 이끌어낼 수

있겠다.

본 연구의 가장 흥미로운 결과는 개인주의/

집단주의 성향에 따라 조직공정성 인식이 친

사회적 행동에 미치는 영향력이 달라졌다는

점이다. 즉, 집단주의 성향이 높거나 개인주의
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성향이 낮은 사람들은 조직의 절차공정성을

높게 혹은 낮게 지각함에 상관없이 일반적으

로 비교적 높은 수준의 친사회적 행동을 보였

다. 이는 이러한 성향의 사람들에게 있어 친

사회적 행동은 공정성을 높게 지각할 때 그에

상응하는 보답으로서의 행동이라기보다, 공정

성에 상관없이 조직생활에서 수행해야 하는

활동으로 인지되기 때문이라 해석해볼 수 있

다. 따라서 이들에게는 조직공정성을 낮게 인

식한다 하더라도 여전히 일정수준 이상의 친

사회적 행동을 하는 것은 자연스러운 일로 받

아들여진다고 볼 수 있다.

이에 반해 집단주의 성향이 낮거나 개인주

의 성향이 높은 사람들은 조직공정성을 높게

인식할 경우에만 친사회적 행동을 많이 수행

하며, 공정성이 낮다고 평가될 경우에는 급격

히 이러한 행동이 줄어드는 현상을 보였다.

이는 이들이 친사회적 행동을 조직과의 경제

적 교환관계에서 상호 호혜성(reciprocity norm)

에 입각하여 조직이 제공하는 바에 준하여 수

행정도를 결정하는 보답행동으로 여기기 때문

이라 해석할 수 있다.

따라서 사회 및 조직 차원에서 구성원의 친

사회적 행동을 촉진시켜야 하는 입장이라면,

구성원의 문화적 특성에 따라 접근방식을 달

리 적용할 수 있겠다. 즉, 구성원들의 대부분

이 개인주의적인 성향의 사람들이라면, 우선

적으로 조직의 절차공정성 증진에 초점을 맞

출 필요가 있다. 예를 들어, 조직의 어떤 측면

을 통해 구성원이 절차공정성을 높게 지각하

는가에 대한 조사를 실시해볼 수 있다. 그리

고 이에 대한 결과를 리더십 교육 등에 반영

하여 전반적으로 조직의 절차공정성 인식수준

을 높이는 노력이 유용할 것이다. 또한 구성

원의 선발, 평가 및 보상제도에 대한 내부적

공정성 척도를 개발하고 이에 대해 조직원에

게 정기적인 서베이를 실시하여, 제도적 차원

에서의 절차공정성 인식수준을 관리하는 것도

중요한 방법일 수 있다.

반대로 구성원이 대부분 집단주의 성향을

갖고 있는 조직의 경우라면, 집단주의 문화자

체를 유지하거나 강화하는 방안에 초점을 맞

추는 것이 유용할 것이다. 구성원의 친사회적

행동이 특히 중요한 역할을 하는 집단의 경우,

집단주의 성향이 강한 종업원을 의도적으로

선발하거나 배치하여 자연스럽게 친사회적 행

동을 유도할 수 있다. 또한 전 조직에 걸쳐

친사회적 행동의 활성화를 목적으로 한다면,

관리자급의 선발 시 이들의 집단주의 성향을

하나의 선발기준으로 고려해볼 수 있다. 왜냐

하면 집단주의적인 성향이 강한 상사일 경우

그들 자신이 친사회적 행동의 상당부분을 역

할 내 활동으로 볼 가능성이 높으며, 이에 따

라 구성원들도 이러한 행동을 역할 내 활동으

로 고려할 가능성이 높아지기 때문이다. 즉,

리더의 평가기준과 역할정의는 구성원들에게

직접적인 영향을 줄 수 있으며, 이에 따라 자

연스럽게 조직단위로 집단주의 문화가 형성될

가능성이 높다. 이때, 본 연구에서 함께 살펴

본 연령, 직급, 근속년수에 따라 집단주의 성

향이 어떻게 달라지는가에 대한 결과 또한 유

용하게 활용할 수 있겠다.

본 연구에서는 기본적으로 친사회적 행동을

‘보상을 받지 않는 역할 외’ 활동으로 간주하

고 있다. 물론 개인주의/집단주의 성향에 따라

이러한 친사회적 행동이 달라지는 관계에 대

해, 본 연구에서는 구성원들이 이러한 활동의

일부를 역할 내 활동으로 인지하기 때문일 수

있다고 해석하였다. 이럴 경우 친사회적 행동

의 정의에 입각하여, 역할 내 활동으로 인식
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한 활동은 이미 친사회적 행동이라 볼 수 없

다는 지적이 제기될 수 있다. 하지만 이는 구

성개념에 관한 논의로서, 본 연구의 분석범위

는 이러한 논의까지는 포함시키지 않았다. 본

연구에서 초점을 둔 연구범위는 친사회적 행

동의 빈도가 개인에 따라 어떻게 달라지는가

에 관한 것에 한하며, 이러한 관계가 왜 발생

하는가에 대해서는 해석만을 제시하고자 하기

때문이다. 따라서 친사회적 행동의 어떤 차원

과 어떤 행동이 개인 및 조직특성에 따라 역

할 내 활동으로 여겨지는가는 향후 중요한 연

구주제가 될 수 있다. 특히 개인주의/집단주의

성향 뿐 아니라 조직의 문화(또는 풍토)적 차

원, 조직 네트워크, 그리고 개인이 조직에 대

해 갖는 심리적 계약 등 다양한 변수가 친사

회적 행동의 정의와 어떠한 관련성을 갖는가

는 흥미로운 향후 연구주제가 될 것이다.

여기서 더 나아가 구성원이 친사회적 행동

을 왜 수행하는가의 의도적 차원에 관한 연구

도 후속 연구로서 진행될 수 있다. Hui, Lee와

Rousseau(2004)는 개인의 친사회적 행동의 동기

를 ‘선의(Goodwill)’에만 국한시킬 수는 없다는

주장을 새롭게 제시하였다. 이들은 친사회적

행동의 ‘도구적 가치(Instrumental Value)’에 대

한 인지, 즉, 궁극적으로 조직으로부터 이에

상응하는 보상을 유발시킬 것이라는 믿음이

친사회적 행동을 수행하도록 하는 주된 동기

가 된다고 주장하였다. 같은 맥락에서 Bolino

(1999)는 인상관리 수단으로서의 동기를 제시

하였다. 그는 구성원이 자신에 대한 인상을

관리하는 차원에서 이러한 친사회적 행동을

활용할 수 있다고 주장하였다. 또한 Penner,

Midili와 Kegelmeyer(1997)는 친사회적 행동을

개인적 목적성을 내포한 ‘Proactive Behavior’ 측

면에서 해석되어야 한다고 주장하였다. 실증

연구로서 Haworth와 Levy(2001)는 개인이 친사

회적 행동이 조직으로부터 인정과 보상을 유

발한다고 인식할 경우 이를 더 많이 수행함을

증명하였다.

이러한 친사회적 행동의 의도적 측면은 본

연구에서 논의한 구성원의 개인주의/집단주의

성향과 유의한 관련성이 존재할 수 있다. 즉,

기본적으로 개인주의/집단주의 성향은 ‘가치체

계’를 기반으로 하여 형성되기 때문에 친사회

적 행동의 도구적 가치에 대한 평가 또한 위

성향에 따라 달리질 수 있는 것이다. 따라서

개인이나 조직문화적 차원에서의 I/C와 친사회

적 행동의 의도적 측면 간의 관계를 검증하는

것도 향후 흥미로운 연구주제가 될 수 있다.

예를 들어, 집단주의 성향이 강한 사람의 경

우는 약한 사람에 비해 친사회적 행동의 도구

적 가치를 보다 낮게 평가할 가능성이 있는데,

이는 이들 자신이 집단을 위해 개인을 희생하

는 것을 목적성을 띈 의도적 행동보다는 조직

을 위해 당연히 수행해야 하는 행동으로 볼

수 있기 때문이다.

이와 함께 본 논문에서는 절차공정성만을

변수로 다루었지만 향후 연구에서는 분배 및

상호작용 공정성이 문화적 가치와 어떠한 상

호작용을 보이는가를 다룰 필요가 있겠다. 예

를 들어, 강한 집단주의 사회의 경우 친사회

적 행동이 역할 내 활동으로 여겨져 구성원들

이 자연스럽게 이를 수행할 경우, 조직 전체

의 이익을 분배하거나 구성원의 수행을 평가

할 시 이러한 친사회적 행동을 하나의 수행평

가항목으로 평가하는 자체가 분배공정성 인식

에 중요한 영향을 미칠 수 있다. 즉, 집단주의

문화에서는 구성원이 친사회적 행동 또한 분

배 시 고려되어야 할 요소로 여기는 반면 개

인주의 문화에서는 오히려 분배과정에 친사회
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적 행동을 반영하는 것을 공정성에 위배되는

행위로 받아들일 가능성이 존재한다고 볼 수

있다.
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The purpose of this study is to identify the relationship between the employees' perception of

organizational justice and their prosocial behaviors, focusing on the moderating effect of employees'

individualism and collectivism. The survey has been conducted for 200 participants working in Korean

companies. The results show that the perception of organizational justice is positively related with their

prosocial behaviors. Also, employees' individualism and collectivism is significantly related with their

prosocial behaviors. Specifically, individuals who are more collectivistic or less individualistic performed

more prosocial behaviors than those who are less collectivistic or more individualistic. Finally, employees'

individualism/collectivism has moderated the relationship between the perception of organizational justice

and prosocial behaviors. When employees have strong sense of collectivism, they performed prosocial

behaviors consistently regardless of the perception of organizational justice. That is, even though they

perceive organizational justice as low, they perform prosocial behaviors in some degree. However, when

employees have strong sense of individualism, their prosocial behaviors have been significantly determined

by the perception of organizational justice. That is, when they perceive organizational justice as low, they

rarely performed prosocial behaviors. But, as they perceive more organizational justice, their prosocial

behaviors have been dramatically increased. The implication of those results and future research questions

have been discussed.
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