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“Mission matters”:

지각된 기업의 사회 책임이

조직 신뢰를 매개로 조직 동일시에 미치는 향,

그리고 미션 몰입의 조 효과에 하여*
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본 연구에서는 조직 구성원들이 인식하는 기업의 사회 책임 수행이 조직에 한 그들의 인식 태도

를 정 으로 변화시키는지 검증하 다. 이 과정을 통해 기업이 수행하는 사회 책임이 단순히 기업의

‘의무’ 혹은 소모 지출에 그치는 것이 아니라, ‘조직에 한 구성원들의 인식 향상’이라는 보다 극

인 ‘투자’ 행 가 될 수 있음을 보이고자 하 다. 이를 경험 , 통계 으로 뒷받침하려고 11843명의 은행

기업 직원들을 상으로 두 시 에 걸쳐 설문 자료를 수집했다. 구체 으로 이번 연구에서 검증한 내용은

다음과 같다. 은행 구성원들이 지각하는 기업의 사회 책임 수행이 향상될수록 그들은 조직을 더 많이

신뢰하게 되고, 이를 통해 조직에 한 그들의 동일시가 높아짐을 밝혔다. 그리고 구성원들이 지각하는

기업의 사회 책임이 조직 신뢰를 높이는 과정에서, 미션 몰입이 조 역할을 함을 검증했다. 이를 해

구조방정식 기법을 용해 조 된 매개 모형을 설정하여 그 합도를 확인했다. 구조 모형을 분석한 결

과, 구성원들이 인식하는 기업의 사회 책임은 조직 신뢰를 매개로 조직 동일시를 높 고, 그 과정에서

미션 몰입이 조 역할을 하 다. 이상의 결과를 심으로 연구의 의의와 한계 등을 기술했다.
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기업의 사회 책임(corporate social

responsibility, CSR)이 지닌 정 향력으로

인해 기업의 실무자들뿐만 아니라 학자들 사

이에서도 그에 한 심은 고조되어 왔다

(McWilliams & Siegel, 2001; Waddock, 2004;

Waddock & Graves, 1997). CSR의 략 요

성 혹은 CSR과 재무성과 사이의 련성 등

의 거시 수 (macro-level)의 연구들은 활발

하게 진행되었지만(Orlitzky & Benjamin, 2001;

Orlitzky, Schmidt, & Rynes, 2003; Peloza, 2009),

CSR이 ‘조직 구성원들’의 인식 태도에 미

치는 향 같은 미시 수 (micro-level)의

근은 많지 않다(김병직, 2014; 김병직, 지원구,

& 상길, 2015; Aguilera, Rupp, Williams, &

Ganapathi, 2007; Müller, Hattrup, Spiess, &

Lin-Hi, 2012). 구성원의 인식과 태도가 기업

의 성패에 막 한 향을 미친다는 선행 연

구들(Harrison, Newman, & Roth, 2006; Judge,

Thoresen, Bono, & Patton, 2001; Riketta, 2008)을

고려해 보면, CSR이 구성원들의 인식 태도

에 미치는 향을 고찰하는 작업은 꼭 필요하

다. 이에 본 연구에서는 CSR이 구성원들의 인

식 태도에 미치는 향력의 정교한 작동

기제를 살펴볼 뿐만 아니라, 그러한 향력을

조 하는 맥락 변인을 찾을 것이다. 특히 그

조 변인을 찾는 데 있어서, 기업의 존재 이

유 목 에 해당하는 미션(mission)의 을

도입할 것이다. 왜냐하면 기업의 사회 책임

수행은 미션이라는 북극성(the North Star)의 인

도 하에 그와 부합하는 방식으로 이루어질 뿐

만 아니라, 동시에 미션을 실 시키는 하나의

방편이기 때문이다. 이 때문에 CSR과 미션은

불가분의 계가 있다고 말할 수 있다.

기업의 존재 목 은 이윤을 극 화함과 더

불어 기업 고유의 미션을 수행하는 데 있다.

창업자의 정신을 계승하고, 사회 필요를 고

려하여 설정한 미션은 그 자체로 기업의 목

이 될 뿐만 아니라, 기업 운 과 련된 수많

은 의사결정의 단 기 이 된다(Bart & Baetz,

1998; David, 1989; Denison & Mishra, 1995;

McGinnis, 1981), 이러한 미션과 기업의 사회

책임에 한 논의는 특히 본 연구의 환경 맥

락인 ‘은행업’에 종사하는 구성원들에게 의미

있는 구성 개념이 될 수 있다. 왜냐하면 은행

업에 종사하는 기업들은 그 본질 상 경제

이익을 추구함과 동시에 ‘業 자체를 통하여’

국민의 경제 안정성 향상이라는 미션 사

회 책임을 수행하는 주체이기 때문이다. 기

업의 사회 책임 수행은 그 미션을 실 하기

한 다양한 방법들 에 하나일 뿐만 아니라,

미션이 그린 청사진에 의해 이루어진다. 그래

서 은행업의 구성원들은 자신들이 속한 기업

이 사회 책임을 수행한다고 인식할 뿐만 아

니라, 그러한 행 가 조직의 ‘미션(혹은 사명)’

을 완수하기 한 하나의 요한 방편이라고

인식할 수 있다. 이 때문에 은행 임직원들이

지각하는 사회 책임 수행 정도와 미션은 그

들에게 요한 가치로서 작용할 수 있으며,

그들의 조직 내 인식/태도에 특정한 방식으로

향을 미칠 수 있다.

한편 미션 자체만큼이나 요한 것은 미션

을 ‘받아들이는’ 구성원들의 자세 태도이다

(Campbell & Yeung, 1991; Mowday, Porter, &

Steers, 1982). 미션이 단순히 조직이 설정한 추

상 인 구호에 그치는 것이 아니라, 구성원들

의 생각과 행동에 내면화되었을 때 비로소 구

성원들에게 실질 인 향을 미칠 수 있기 때

문이다. 이러한 미션에 한 구성원의 태도는,

그들이 지각하는 기업의 사회 책임 수행의

조직 내 효과성에 향을 미칠 수 있기 때문
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에 요하다. 를 들어, 구성원들이 CSR 수행

을 미션 수행의 일환이라고 생각할지라도, 이

들이 미션 자체에 해 호의 인 태도를 지니

고 있지 않다면 CSR이 가져오는 조직 내 정

효과는 반감될 수 있다. 미션과 사회 책

임을 구체 인 조직 장에서 수행하는 주체

는 바로 구성원들이며, 그들의 인식/태도가 구

체 인 조직 내 행동을 결정하기 때문이다

(Harrison et al., 2006; Judge et al., 2001). 이에

본 논문에서는 CSR에 한 구성원들의 인식이

어떻게 조직에 향을 미치는지, 그리고 이

과정에서 구성원들의 미션에 해 지닌 인식

태도, 특히 미션에 한 몰입(commitment to

organizational mission, 이하 미션 몰입)이 어떠

한 작용을 하는지 논의할 것이다. 이를 해

우선 기업의 사회 책임의 조직 내 향력에

해 소개하고, 이를 바탕으로 미션 몰입의

요성에 해 이야기할 것이다. 이 과정에서

산업 조직 심리학, 조직 행동론의 제 이론

방법론을 용할 것이다.

이번 연구에서는 특히 ‘구성원들이 지각하

는’ 기업의 사회 책임(perceived corporate social

responsibility, 이하 지각된 CSR) 수 에 을

맞출 것이다. 왜냐하면 기업이 수행하는 CSR

은 구성원들이 지각하는 CS 수 에 향을 미

침으로써, 결국 그들의 인식, 태도, 그리고 행

동에 향을 미칠 수 있기 때문이다. 국내외

선행 연구들에서 구성원들의 지각된 CSR은 조

직 몰입, 조직 동일시 등 조직 내 주요 직무

태도/성과 변인들에 정 인 향을 지닌다는

것을 검증해왔다(김병직, 2014; 김병직 등,

2015; Kim, Lee, Lee, & Kim, 2010; Brammer,

Millington, & Rayton, 2007; Turker, 2009). 한

여러 조직성과 변인들 특히 조직 동일시

(organizational identification)를 종속 변인으로 논

의를 진행할 것이다. 자신이 조직이 하나가

되었다고 인식하거나 혹은 그 조직에 속해 있

다고 인식하는 정도를 의미하는 조직 동일시

는 조직 내 “근본 구성 요인(root construct)”으

로서 구성원들의 태도 행동을 설명하는데

결정 인 역할을 하기 때문이다(Ashforth &

Mael, 1989). 사회 정체성 이론(social identity

theory) 혹은 지각된 외부 명성(perceived external

prestige) 이론 등의 에서 볼 때, CSR을

통해 외부로부터 좋은 평 을 얻으면 구성원

들이 조직과 자신들을 하나로 동일시할 가능

성이 높아진다(Ashforth & Mael, 1989; Pratt,

1998). 이 게 CSR과 조직 동일시 사이의 련

성을 연결하는 작업은 조직 동일시 연구를 이

론 으로 확장시킨다는 의의가 있다. 구체

으로, 은행 기업 구성원들의 지각된 CSR이 조

직 신뢰를 높여 조직 동일시를 증진시키는 과

정에서 미션 몰입이 조 변인으로 작용함을

밝힐 것이다. 이를 해 조 된 매개 모형

(moderated mediation model)을 사용함으로써 기

존의 CSR에 한 논의들을 보다 정교하게 발

시킬 것이다.

CSR

CSR에 한 학문 심은 1960년 이후

차 증 되고 있다. 기업의 본질이 주주

(shareholder)의 이윤 극 화를 한 주체가 아

니라, 기업과 연 된 다양한 이해 계자

(stakeholder)들의 경제 /사회 수요를 충족

시키는 능동 인 주체라는 인식이 확산되면

서 CSR 연구의 요성은 증가하고 있다

(McWilliams & Siegel, 2001; Waddock & Graves,

1997). 최근 들어 산업계뿐만 아니라, 학계에

도 CSR의 요성을 강조하면서, 이와 련된
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연구들이 축 되고 있다.

그런데 기존의 CSR 연구들은 개 ‘기업’을

하나의 분석 단 로 보는 거시 수 (macro-

level)의 근을 하 다(Aguinis, Boyd, Pierce, &

Short, 2011; Aguinis & Glavas, 2012). CSR이

기업의 핵심 경쟁력을 증진시키는 한 략

으로써 기업의 성과를 높인다는 연구들이

표 이다(Margolis & Walsh, 2003; Orlitzky

& Benjamin, 2001; Peloza, 2009). 하지만 CSR이

기업의 구성원들에게 어떠한 향을 미치는지

살펴보는 미시 (micro) 차원의 연구는 매우 부

족하다(Aguinis et al., 2011). 를 들어 CSR이

조직 구성원들에게 미치는 향 등의 분야는

상 으로 덜 요하게 다루어진 것이다

(Aguilera et al., 2007; Aguinis & Glavas, 2012;

Mueller et al, 2012). 구성원이 기업의 략을

실질 으로 수행하는 주체이며, CSR 역시 구

성원들의 손을 거쳐 실에 구 된다는

을 고려한다면, 구성원들의 인식․태도의

에서 CSR을 연구하는 작업은 반드시 필요

하다(Aguinis et al., 2011; Chambers, Foulon,

Handfield-Jones, Hankin, & Michaels, 1998;

Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1997;

Mowday et el., 1982; Pfeffer, 1994).

CSR의 개념은 다양한 방식으로 정의되어

왔기에(Carroll, 1999; Waddock, 2004), 논의

개의 효율성 일 성을 하여 본 연구에서

는 Aguinis(2011)가 정립한 개념을 기반으로 여

러 연구자들에 의해(e.g., Rupp, 2011; Rupp,

Williams, & Aguilera, 2010) 보완된 개념을 사용

할 것이다(김병직, 2014; 김병직 등, 2015). 이

에 의하면 기업의 사회 책임이란 “이해

계자들의 기 와 경제, 사회, 그리고 환경

성과를 고려한, 기업의 맥락-특정 행동과 정

책들”이다. CSR은 기업의 략 행 의 일종

이기에 기업 수 의 변인이지만, 본질 으로

기업은 그와 련된 모든 차원의 주체들( 를

들어 제도, 환경 그리고 개인)과 향을 주고

받는다(Aguinis & Glavas, 2012). 이런 다양한 주

체들 에서 본 연구에서는 특히 개인 수 에

을 맞추려고 한다.

한 본 연구는 CSR이 구성원에게 미치는

향을 ‘은행 기업’ 장면에서 살펴보려 한다.

왜냐하면 은행업은 그 본질 인 특성으로 인

해 CSR 연구에 합한 환경/맥락 안에 존재하

기 때문이다. 은행업은 업 자체의 특성 상, 경

제 이익(economic profit)뿐만 아니라, 동시에

국민의 경제 안정성을 유지․개선하는 사회

이익(social profit)을 추구한다. 은행의 본업

인 과 출 업무는 국가 경제 체 가

정 경제의 화폐 흐름을 원활하게 함으로써,

경제 어려움에 하게 처할 수 있게 한

다. 즉, 은행업은 業 자체의 본질 상 사회

기능, 사회 책임을 수행하는 것이다. 이 때

문에 은행의 구성원들은 자신의 기업이 사회

책임을 수행한다고 지각할 뿐만 아니라,

그러한 행 가 조직의 ‘미션(혹은 사명)’을 수

행하는 하나의 요한 방식이라고 생각할 가

능성이 높다. 한 그 과정에서 그들은 자신

들이 사회가 필요로 하는 서비스를 제공하고

있다고 인식하게 될 것이고, 이로 인해 그들

의 자 심과 사명감은 향상될 것이다.

CSR과 조직 동일시

지각된 CSR이 구성원들에게 미치는 향력

을 살펴 에 있어서, 이번 연구에서는 특히

조직 동일시를 종속변인으로 선정하 다. 조

직 동일시는 조직과 구성원 자신이 하나

(oneness)라고 인식하는 정도, 혹은 그 조직에
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한 소속감의 정도를 뜻하며(Ashforth & Mael,

1989), 구성원 자신을 특정한 사회 집단에 속

한 존재로서 규정할 의사가 있는지 나타낸다

(Haslam, 2001). 사람들은 자신과 다른 사람들

을 특정한 집단의 구성원으로 분류하려고 하

는데, 분류된 집단은 자신의 존재를 규정하고

동시에 외부에 드러내는 기능을 수행하며, 이

집단 구성원들은 집단의 행동 양식과 규범

체계를 받아들이고 따르게 된다(Ellemers, De

Gilder, & Haslam, 2004). 이 개념은 개인의 정

체성(identity), 그리고 동일시(identification) 등과

련이 있다. ‘정체성’이란 내가 구이고 왜

특정한 조직 내에서 일하는지를 설명해 다.

그리고 ‘동일시’란 이 정체성을 특정 상 혹

은 맥락에 하여 확립해 나가는 과정을 뜻한

다. 구성원 개인은 조직과 ‘동일시’해 나가면

서 차 조직이라는 상 혹은 맥락 안에서

그들 자신의 ‘정체성’을 확립해 나가는 것이다

(Ashforth, Harrison, & Corley, 2008; Pratt, 1998).

한편 이 조직 동일시는 직무 태도 행동

같은 조직 내 주요 성과 변인들을 증진시키기

에(Kreiner & Ashforth, 2004; van Dick, 2004), 조

직학 연구에서 요한 치를 차지한다. 구성

원들의 조직 동일시가 높아지면 이들은 조직

의 목표(goal)를 내재화한다. 이는 이들의 동기

를 강화시켜 업무에 더 많은 노력을 쏟게 만

드는데, 이는 결국 성과를 향상시킨다(Mael &

Ashforth, 1992; van Knippenberg, 2000). 한 조

직 동일시가 높아지면 직무 만족이 향상되고,

조직 시민 행동(organizational citizenship behavior)

이 증진된다(Riketta, 2005; Riketta & Van Dick,

2005). 이 게 CSR 논의와 조직 동일시를 연결

하여 설명하려는 시도는 조직 동일시 연구를

확장시키는 의의가 있다.

은행 기업 구성원들의 지각된 CSR이 조직

동일시에 미치는 향은 다음의 이론

에서 분석할 수 있다. 가장 표 인 방식이

사회 정체성 이론과 지각된 외부 명성 이론으

로 설명하는 것이다. SIT에 의하면 개인의 자

아(self)는 자신이 소속된 집단에 향을 받는

다. 자아 에서 집단에 의해 형성된 자아를

사회 자아(social self)라고 한다. 개인이 속한

다양한 사회 집단들 에서 조직은 매우 요

한 것들 하나이기에, 조직은 개인의 사회

자아의 심에 있게 되고 이는 결국 자아

개념(self-concept)에 많은 향을 다(Ashforth

& Mael, 1989; Blader, Wrzesniewski, & Bartel,

2007; Hogg & Terry, 2000; Pratt, 1998). 자신의

기업이 CSR을 잘 했다고 구성원들이 인식하

면, 이들은 자신이 사회 으로 좋은 평 을

지닌 조직에 소속 다고 인식하게 되어 결국

사회 자아가 정 으로 개선된다. 이는 기

업이 얻게 해 것이기에, 구성원들은 조직

에 더 큰 애착을 갖게 되는데, 이는 결국 조

직에 한 동일시를 높인다(Ashforth & Mael,

1989; Blader et al., 2007; Dutton, Dukerich, &

Harquail, 1994; Hogg & Terry, 2000; Pratt,

1998). 은행 기업은 인간 삶에서 필수 인 경

제 역의 문제를 해결하고 안정성을 향상시

킨다는 측면에서, 業 그 자체로 사회 책임

을 행한다. 그래서 그 구성원들은 지각된 CSR

이 사회 자아를 증진시키는 효과를 더 뚜렷

하게 경험할 가능성이 높다. 다음으로 PEP 이

론 역시, 지각된 CSR이 구성원들의 조직 동일

시를 증진시킬 것을 뒷받침한다. PEP는 외부

의 주체들이 자신의 조직을 어떻게 평가하는

지에 해 구성원들이 지닌 생각이다(Smidts,

Pruyn, & van Riel, 2001). 이는 구성원 스스로

가 자신의 조직을 어떻게 평가하는지를 뜻하

는 것이 아니라, 외부에서 어떻게 조직을 인
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식하고 있다고 ‘믿는지’를 나타낸다. 이 개

념은 “해석된 외부 이미지(construed external

image)” (Dutton et al. 1994), 혹은 “지각된 조직

의 명성(perceived organizational prestige)” 등으로

알려져 있다(Mael & Ashforth, 1992). PEP 이론

에 의하면 구성원들의 조직 동일시는 외부인

들이 그 조직을 바라보는 인식에 기 해 이루

어진다. 구성원들에게 조직은 요하기 때문

에, 조직을 바라보는 외부의 인식은 그들의

자존감(self-esteem), 자아 개념(self-concept)에 큰

향을 미친다(Mael & Ashforth, 1992). 은행업

은 업종의 특성상 그 자체로 사회 공헌을

할 뿐만 아니라 일종의 사회 미션을 수행하

기에, 그 구성원들은 정 인 PEP를 지니게

되고, 이는 이들의 자존감과 자아 개념을 증

진시킨다. 이들은 자신들이 사회 으로 가치

있는 역할, 사회 사명을 수행하는 기업에

속해 있다는 자부심을 경험할 수 있다(Dutton

et al., 1994). 이는 결국 조직에 한 높은 수

의 동일시로 이어질 것이다. 이 게 CSR과

조직 동일시의 계에 해 이론 인 논의는

많이 이루어졌지만, 실증 으로 분석한 연구

는 많지 않다(김병직, 2014; 김병직 등, 2015;

Kim, Lee, Lee, & Kim, 2010), 이에 본 연구에서

는 다음의 가설을 설정하여 검증하려 한다.

가설 1. 은행 기업 구성원들의 지각된 CSR

은 조직 동일시를 증가시킬 것이다.

조직 신뢰

사회 과학 분야에서 신뢰는 여러 방식으로

정의되어 왔다. Cook과 Wall(1980)에 의하면 신

뢰는 자신에 해 상 방이 선한 의지를 갖고

있고, 그 선한 의지를 실 할 능력이 있다고

확신하는 정도이다. 다른 학자들은 신뢰의 본

질이 자신이 피해를 입을지도 모르는 험을

감내하면서 상 방을 받아들이는 행 이기에,

필연 으로 험성(risk)과 취약성(vulnerability)

을 수반한다고 이야기한다(Mayer, Davis, &

Shoorman, 1995). 이와 유사한 에서, 신뢰

란 타인에게 자신을 개방함으로써 감수해야

하는 험성을 자발 으로 받아들이는 내

상태라고 이야기하는 학자들도 있다(Rousseau,

Sitkin, Burt & Camerer, 1998). 이 신뢰에 한

논의는 은행업 장면에서 특히 요하게 다루

어져야 한다. 왜냐하면 국민 개인이 은행과

거래를 할 때 그 거래를 가능 하는 근본

인 원천은 바로 신뢰이기 때문이다. 개인의

에서 보면, 돈은 자신의 노동, 더 나아가

인격을 투입하여 교환한 귀 한 것이다. 한

돈을 통해 생존을 해 필요한 물품을 얻을

수 있다는 에서 돈은 개인의 생명을 일정

부분 보장해 주고 있다. 그 때문에 돈 거래에

는 개인의 존재에 한 취약성이 포함되어 있

다고 볼 수 있다. 이 취약성을 히 해소하

기 한 장치가 바로 은행이기에, 은행은 신

뢰의 상이 될 수 있다. 은행은 이런 가치

있는 역할을 수행하기에, 그 구성원들은 자

신이 속한 기업을 신뢰할 수 있다. 즉, 은행

업은 본질 으로 사회 신뢰를 받을 가능성

이 높은 조직이기에, 그 신뢰가 구성원들의

조직에 한 신뢰로 연결될 수 있는 것이다.

CSR과 조직 신뢰

CSR과 조직 신뢰와의 계에 해 국내의

몇몇 연구들이 실증 으로 분석하 다(고상미,

허경석, & 변정우, 2014; 김병직, 2014; 신동주,

유연우, 2011; 정양미, 이미혜, 2014). 그 계
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를 이론 으로 뒷받침하기 해 본 연구에서

는 향력 모형(influential model, Mayer et al,

1995)을 도입하여 논의를 개하고자 한다.

조직 신뢰를 설명하는 표 이론인 향

력 모형에 의하면, (1) 능력(ability), (2) 호의 혹

은 자비(benevolence), 그리고 (3) 고결함 혹은

진실성(integrity) 등이 신뢰의 핵심 선행 요인

이다. (1) 능력은 “구성원들이 특정 역에서

향력을 발휘할 수 있게 하는 기술, 유능성,

특성들의 집합”(Mayer et al, 1995)을 뜻하며, (2)

호의 혹은 자비는 “신뢰의 상이 되는 사람

(trustee)이 신뢰를 하는 사람(trustor)에게 아무

런 이기 동기 없이 선한 행 를 할 것임이

믿어지는 정도”를 나타낸다. 마지막으로 (3)

고결함 혹은 진실성은 “trustee가 trustor가 수용

할만한 원리/규칙들을 일 으로 지속할 것

이라는 trustor의 믿음 정도”를 의미한다(Mayer

et al., 1995)

조직 신뢰는 다음과 같이 CSR과 연결된다

(김병직, 2014). 첫째, 기업의 사회 책임 수

행은 구성원들로 하여 자신의 기업이 사회

책임을 실 할 만한 충분한 자원을 지녔다

고, 즉 ‘능력’이 있다고 인식하게 한다. 유휴

자원 이론(slack resources theory)에 의하면 탄탄

한 재무성과를 지닌 기업은 내부 구성원 계

(employee relations), 지역 사회 계(community

relations), 환경 련 이슈 등 사회 책임

역에 투자할 수 있는 충분한 자원을 지니게

된다(Waddock & Graves, 1997). 한 자원을

바탕으로 내부 구성원과 지역 사회 등 이해

계자들이 필요로 하는 서비스를 제공함으로써,

좋은 랜드 이미지를 형성할 수 있을 뿐만

아니라 능력 있는 지원자들을 모집할 수 있는

등의 실질 인 이익을 얻을 수 있다. 특히 이

해 계자들이 문제 상황을 겪기 이 에 미리

능동 으로 한 사회 책임을 수행함으로써,

더 큰 신뢰와 사회 명성을 얻을 수 있다

(Waddock & Graves, 1997). 즉, CSR 수행은 조

직 신뢰의 선행 요인 ‘능력’ 조건을 충족시

킴으로써 구성원들의 신뢰를 증진시킨다. 둘

째, 지각된 CSR로 인해 구성원들은 기업이 호

의를 지녔다고 인식하는데, 이는 보다 조직을

신뢰하게 만든다. CSR 측정 항목 내에는 직

으로 내부 구성원들에 한 한 우를

측정하는 역이 들어 있을 뿐만 아니라, 구

성원 각자는 CSR의 요한 상인 ‘사회’의

일원이다. 이 때문에 지각된 CSR은 ‘호의’ 항

목을 충족시킴으로써 구성원들의 조직 신뢰를

높인다. 셋째, CSR이 지향하는 가치인 ‘사회

책임’은 구성원들뿐만 아니라, 그 기업이 속

한 사회가 받아 들일만 한 고결한 것이다.

한 CSR은 개 일회성으로 그치는 것이

아니라, 지속 으로 수행된다고 알려져 있다

(Bhattacharya & Sen, 2004; KPMG, 2008; Mueller

et al, 2012). 즉, CSR은 구성원들이 받아들일

만한 가치 있는 것이고 동시에 지속 으로 수

행될 가능성이 높기에, ‘고결함 혹은 진실성’

조건을 충족시킨다. 이는 결국 구성원들의 조

직에 한 신뢰를 높인다.

가설 2. 은행 기업 구성원들의 지각된 CSR

은 조직신뢰에 정 인 향을 미칠 것이

다.

조직 신뢰와 조직 동일시

신뢰는 다음의 방식을 통해 조직의 성과에

기여한다(Boss, 1978; Granovetter, 1985; Mayer et

al., 1995; Sitkin & Bies, 1994; Sitkin & Roth,

1993). 첫째, 신뢰는 조직 내에서 통제 기제



한국심리학회지: 산업 조직

- 774 -

(control mechanism)의 필요성을 임으로써 조

직의 효율성을 높인다. 구성원들 사이에 신뢰

가 존재한다면 감시하고 통제할 도구가 필요

없다. 둘째, 신뢰는 거래 비용(transaction cost)을

임으로써 조직성과에 기여한다. 거래비용은

거래 상 와 물건의 품질을 확인하기 해 드

는 탐색비용(search cost), 상 방과 제품에 한

정보를 구하기 해 드는 정보비용(information

cost), 상 방과 거래 조건을 상하기 한 교

섭비용(bargaining cost) 등으로 구성되는데, 신

뢰는 이런 제 비용들을 낮춤으로써 조직성과

를 향상시킨다(Kramer, 1999). 셋째, 신뢰는 조

직 내 사회 계망을 활성화시킴으로써 조

직 형성을 진한다(Rousseau et al., 1998). 넷

째, 신뢰는 조직 내 동을 증진시키고, 구성

원들로 하여 조직의 목표를 이루기 해 지

속 /자발 으로 노력하게 만듦으로써 조직성

과에 기여한다(Lewicki, McAllister & Bies, 1996).

다섯 째, 신뢰는 조직 내 감과 갈등을

이며, 기 시 효과 처를 가능 함으로

써 조직성과를 향상시킨다(Rousseau et al.,

1998).

이러한 신뢰는 조직에 한 동일시

(identification)를 높인다(Restubog, Hornsey, Bordia,

& Esposo, 2008; Rousseau, 1998). 사회교환 이

론(social exchange theory)에 의하면, 신뢰를 경

험함으로써 조직과 양질의 계를 맺고 있

는 구성원들은 조직에 보답을 해야 한다는

책임․의무감을 느낀다(Salamon & Robinson,

2008; Settoon, Bennett, & Liden, 1996; van

Knippenberg, van Dick, & Tavares, 2007). 구성원

들이 조직에 보답할 수 있는 가장 근본 인

방법은 조직에 한 정 인 태도를 갖는

것이다(Aryee, Budhwar, & Chen, 2002). 이

정 인 태도는 구성원들로 하여 조직과 자

신을 동일시하도록 이끈다(Ertürk, 2010; van

Knippenberg et al., 2007).

게다가 구성원들은 신뢰감에 기 하여 조직

내 동료들과 감정 인 애착(affective bond)을 형

성할 수 있다. 동료들은 소속감에 기 한 감

정 지지(emotional support)를 제공할 뿐만 아

니라, 구성원 개인이 조직 내에서 가치 있는

존재라는 것을 확인시켜 다. 이를 통해 구

성원들은 동료들에 해 정 인 감정을 느

끼게 된다(Schaubroeck, Peng, & Hannah, 2013).

이 정 정서는 정서 확산 과정(affect transfer

process)을 통해(Sluss & Ashforth, 2008), 그 계

를 가능 한 맥락을 제공한 주체인 ‘조직’

체로 확장되는데, 이를 통해 조직 동일시가

증진된다(Schaubroeck et al., 2013).

한편 정신 분석(psychoanalysis) 에서 보

면, 신뢰는 동일시를 수반한다. 아이가 신뢰의

상인 부모를 닮고자 하는 것처럼, 사람은

신뢰하는 상이 지닌 속성들을 자신의 내면

으로 받아들이고자한다. 즉 그 상이 자신의

이상 역할 모델이 되어, 개인의 행동을 그

상과 닮아가는 방향으로 이끄는 것이다. 동

일시는 그러한 모방이 극 화되어 결국 그

상과 하나가 됨(oneness)을 의미한다(Freud,

1938). 즉, 신뢰의 최종 도착 은 신뢰의 상

과 하나가 되는 것이다. 이러한 상은 조직

에서도 나타날 수 있다. 구성원들이 지닌 조

직에 한 신뢰는 그들이 조직과 닮아가

도록 추동할 것이며, 이는 결국 양자가 하나

가 되도록 만들 것이다(김병직, 2014).

가설 3. 은행 기업 구성원들의 조직 신뢰는

조직 동일시를 증진시킬 것이다.
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CSR과 조직 동일시 사이를 매개하는 조직 신뢰

이제까지의 논의들을 종합해 보면, 지각된

CSR은 조직 신뢰를 향상시키고, 이 향상된 조

직 신뢰는 조직 동일시를 증진시킬 것이라고

측할 수 있다. 이 두 가설을 연결해 보면

지각된 CSR이 조직 동일시에 미치는 향은,

조직 신뢰라는 연결 과정에 의해 이루어짐을

측해 볼 수 있다. 조직 신뢰가 구성원들이

조직 내에서 일어나는 다양한 사건, 상 등

을 해석하는 거 틀로서 작용한다는 을 생

각해 볼 때(Dirks & Ferrin, 2001, 2002), 조직

신뢰가 CSR의 효과를 매개한다는 생각은 자연

스럽다. 조직 신뢰는 기업과 경 진의 의사

결정 행 에 하여 구성원들이 해석하는

방식을 결정하는 요한 변인이다(Dirks &

Ferrin, 2001, 2002; Mayer et al., 1995; McAllister,

1995). 신뢰는 조직 내 과거와 재, 그리고

미래의 의사 결정 행동 등에 한 정 /

부정 해석을 생산한다. 이로써 구성원들이

기업의 의사 결정에 해 어떻게 해석하는지

를 결정하는 ‘해석의 즈’로 작용한다(Dirks &

Ferrin, 2001, 2002). 이 때문에 기업의 사회 책

임 활동은 구성원들의 해석의 즈인 조직 신

뢰를 거쳐서 조직에 한 동일시에 향을 미

치게 될 것이다. 즉, 지각된 CSR이 조직 신뢰를

매개로 조직 동일시에 향을 주는 것이다.

가설 4. 은행 기업 구성원들의 지각된 CSR

은 조직 신뢰를 매개로 조직 동일시에 향을

미칠 것이다.

미션 몰입

지각된 CSR이 조직 신뢰에 미치는 향은

미션 몰입에 의해 조 될 것이다. 본 연구에

서는 CSR이 구성원들의 인식 태도에 미치

는 작동 기제를 살펴볼 뿐만 아니라, 그 과정

을 조 하는 맥락 변인에 심을 기울 다.

특히 그 조 변인으로서, 기업의 존재 이유

목 에 해당하는 미션의 을 도입하

다. 왜냐하면 기업의 사회 책임 수행은 미

션이라는 북극성의 인도 하에 그와 부합하는

방식으로 이루어질 뿐만 아니라, 동시에 미션

을 실 시키는 하나의 극 인 수단이기 때

문이다. 한 미션 자체만큼이나 요한 것은

미션을 ‘받아들이는’ 구성원들의 자세 태도

이다(Campbell & Yeung, 1991; Mowday et al.,

1982). 미션이 단순히 조직이 설정한 추상 인

구호에 그치는 것이 아니라, 구성원들의 생각

과 행동에 내면화되었을 때 비로소 구성원들

에게 실질 인 향을 미칠 수 있기 때문이다.

이러한 미션에 한 구성원의 인식과 태도는,

그들의 지각된 CSR이 조직에 미치는 효과성에

향을 수 있기 때문에 요하다.

조직의 목 (purpose), 철학(philosophy), 믿음

(beliefs), 사업 원칙(business principles), 그리고

장기 인 비 (long-term vision) 등을 의미하는

미션(mission)은 조직의 장기 인 생존과 성장

을 해 필수 인 것으로 알려져 있다(Bart,

Bontis, & Taggar, 2001; David, 1989; Denison &

Mishra, 1995). 미션에는 조직의 존재 이유와

목 이 담겨 있을 뿐만 아니라,(Bart & Baetz,

1998; Bart et al., 2001; Campbell & Yeung,

1991; David, 1989; Denison & Mishra, 1995;

McGinnis, 1981), 구성원들 사이에서 조직의 목

에 한 합의를 이끌어 냄으로써, 그들이

조직 고유의 목표를 향해 움직이도록 동기를

제공하고 감을 불러일으킨다(Campbell, 1989;

Klemm, Sanderson, &, Luffman, 1991; King &
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Cleland, 1979). 미션을 통해 구성원들은 조직의

목 과 방향을 이해하게 되고, 구성원들은 그

이해를 바탕으로 실제 조직 장면에서 한

행동을 할 수 있는 것이다. 한 미션은 자원

배분에 한 의사 결정 과정에서 명확한 단

의 기 을 제공하며(Denison & Mishra, 1995;

King & Cleland, 1979), 더 나아가 미션은 고객,

임직원, 공 자(suppliers), 정부 규제자(regulators),

그리고 지역 사회 련 이익 계자 등 다

양한 이해 계자 사이의 복잡한 이익 계를

하게 균형 잡는 역할을 수행한다(Bart et

al., 2001; Klemm et al., 1991). 기업의 사회

책임 활동은 이 미션을 수행하기 한 하나의

요한 수단이다. 즉, CSR 은 미션이라는 조직

의 길잡이 혹은 나침반이 제시하는 방향성의

인도 하에 이루어지는 것이다.

그런데 이러한 미션 자체보다 더 핵심 이

고 요한 것은 조직 구성원들이 그 미션을

이해하고 받아들이는 정도이다. 왜냐하면 미

션이 실 되기 해서는 구성원들이 극 이

고 열정 으로 그 미션을 행동화해야 하는데,

이는 결국 미션에 한 구성원들의 수용

헌신의 정도, 즉 미션 몰입에 달려 있기 때문

이다(Bart et al., 2001). 이 게 구성원들이 조

직이 추구하는 가치, 미션에 헌신하고 념할

수록 조직이 추구하는 목표를 달성할 가능성

이 높아진다(Mowday, et al., 1982). 단순히 ‘좋

은’ 조직에서 일한다는 것이 구성원들이 미션

에 한 사명감, 몰입을 갖게 만들지 않는다.

미션에 한 의식, 헌신 등을 갖게 하려면, 구

성원 개인의 특성을 잘 이해해야 하며, 개인

이 조직과 맺고 있는 감정 계를 잘 고려

해야 한다. 미션 자체는 지 (intellectual)인 개

념이기에 감정 인 고려가 필요치 않지만, 미

션에 한 사명감, 의식 등은 지 인 개념이

아니라, 감정 인 개념이다. 이것은 개인이 조

직에 해 가지고 있는 애착이나 몰입과 련

이 있다(Campbell & Yeung, 1991).

이러한 미션 몰입은 지각된 CSR이 조직 신

뢰에 미치는 향을 조 할 것이다. 왜냐하면

조직이 아무리 CSR을 많이 한다고 구성원들이

인식하여도, 그 CSR을 인도하는 길잡이 역할

을 하는 미션에 해 구성원들이 수용/헌신하

는 정도가 낮다면 CSR의 정 효과는 어

들 것이기 때문이다. 조직이 아무리 ‘선한 일’

을 열심히 하여도, 그 행 를 인도하고 가능

하는 근원인 미션에 해 구성원들이 극

으로 수용하고 력하지 않으면 실질 인

효과성이 떨어진다. 조직의 미션이라는 ‘구슬’

을 실제 실에서 ‘꿰어’ 보배로 만드는 주체

는 결국 ‘구성원’이기 때문이다. 즉, 지각된

CSR이 조직 신뢰에 미치는 향은, 구성원들

의 미션 몰입 수 에 의해 달라질 것이다.

가설 5. 은행 기업 구성원들의 지각된 CSR

이 조직 신뢰에 미치는 향은 구성원들의 미

션 몰입에 의해 조 될 것이다.

이상의 논의들을 종합하면 다음과 같다. 은

행 기업 구성원들의 지각된 CSR은 조직 신뢰

를 매개로 조직 동일시에 향을 미칠 것이다.

그리고 그 과정에서, 구성원들의 미션 몰입은

그림 1. 연구모형
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지각된 CSR이 조직 신뢰에 미치는 향을 조

할 것이다. 이에 한 연구 모형을 그림 1

에 나타내었다.

방 법

연구 상

국내의 형 민간 은행에 소속된 11,843명

을 상으로 설문 조사를 실시했다. 횡단 연

구(cross-sectional research)가 지닌 한계 들을 보

완하기 하여, 두 시 에 걸쳐 설문 응답을

확보했다. 첫 시 의 설문을 마치고 약 10 개

월이 지난 시 에 두 번째 설문을 실시했다.

두 시 모두에서 히 응답한 사람은 총

8872명이었다. 설문은 구조화된 질문지를 이용

하여 온라인 방식으로 진행했다. 남성이 5,597

명(63.1%), 여성이 3,275명(36.9%) 참여하 다.

근속년수는 50개월 이하(26.1%)부터 401개월

이상(0.8%)까지 50개월 단 로 분류했는데, 51

개월 이상에서 400개월 이하까지의 각각의 분

포 구간에 13%, 9.8%, 7.2%, 11.8%, 20.2%,

5.7%, 5.4% 등이 포함되었다. 직 별 분포는,

부장 이상이 788명(8.9%), 차장 이상이

4,286명(48.3%), 과장 이상이 2,368명(26.7%),

그리고 사원 이상이 1,427명(16.1%) 등이었

다.

측정 도구

지각된 CSR

지각된 CSR을 측정하기 해 선행 논문들

에서 사용한 척도들(김병직, 2014; 김병직 등,

2015; Kim, Lee, Lee, & Kim, 2010; Brammer et

al., 2007; Turker, 2009)을 본 연구의 목 에 맞

게 수정해 사용하 다. CSR을 보다 정교하게

측정하기 해 CSR의 상을 다음의 세 가지

범주, ‘사회’, ‘고객’, ‘임직원’ 등으로 분류해

문항을 구성하 다. ‘사회’에 한 책임 인식

을 측정하기 해 다음의 네 문항, ‘우리 회사

는 사회 책임을 성실히 이행하고 있다’, ‘우

리 회사는 새로운 투자나 경 정책을 수립할

때, 사회 체에 미칠 향을 고려한다’, ‘우리

회사는 국가와 사회에 기여하고 있다’, ‘우리

회사는 사회복지 향상을 해 지속 으로 사

회 공헌 활동을 하고 있다’ 등이 사용되었다.

‘고객’ 범주에는 ‘우리 회사는 고객과의 약속

을 지키는 것을 시한다’, ‘우리 회사는 고객

가치를 창출하려고 노력한다. 즉, 고객의 이익

이 우선시 된다’, ‘우리 회사는 고객의 니즈를

이해하는 것을 강조한다’, ‘우리 회사에서는

고객만족이 최우선 인 목표이다’ 등 총 4문

항이 들어갔다. ‘직원’에 한 사회 책임을 측

정하기 해 ‘우리 회사는 나의 역량 경력

개발을 해 충분한 교육 로그램을 지원하

고 있다’, ‘경 진 상사는 단기 인 업무실

뿐만 아니라 장기 으로 직원육성에 심

과 지원을 아끼지 않는다’, ‘우리 회사는 직원

일부가 아니라 직원 모두에게 혜택이 돌아가

는 정책을 우선한다’, ‘우리 회사에서 나의 강

을 충분히 펼칠 기회가 자주 주어진다’, ‘지

난 1년간 회사에서 배우고 성장할 기회가 많

이 있었다’, ‘나의 업무를 원활하게 처리할 수

있도록 물리 근무환경이 잘 갖추어져 있다’

등 총 6문항이 포함되었다. 모든 문항은 ‘

그 지 않다’(1 )에서 ‘매우 그 다’(5 )의 리

커트 5 척도로 구성하 다. 이 문항들은 첫

번째 측정 시 에서 수집되었다.
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미션 몰입

미션 몰입을 측정하기 하여 Denison과

Mishra(1995) 연구를 바탕으로 본 연구 목 에

맞게 문항을 구성하여 사용하 다. 실제 설문

에는 구체 인 조직의 미션 내용을 기술한 문

구가 포함되었지만, 본 논문에서는 기업의 익

명성 보장을 해 밝히지 않을 것이다. ‘나는

우리 조직의 미션이 마음에 들기 때문에 우리

회사에서 일하고 싶은 생각이 든다’, ‘나는 조

직의 미션의 의미와 내용을 잘 이해하고 있

다’, ‘나의 업무는 조직의 미션을 실 하는 데

에 기여하고 있다’, 나는 우리의 미션이 우리

회사의 업의 특성과 조직 문화에 잘 부합된다

고 생각한다’ 등 총 4문항을 사용했다. 모든

문항은 ‘ 그 지 않다’(1 )에서 ‘매우 그

다’(5 )의 리커트 5 척도로 구성했다. 이

는 첫 번째 측정 시 에서 응답되었다.

조직 신뢰

조직 신뢰를 측정하기 해 Nyhan과

Marlowe(1997)의 문항들을 본 연구의 목 에

합하게 수정해 사용했다. ‘우리 회사에서는

직원들끼리 서로 믿고 력한다’, ‘우리 회사

에서는 리자와 직원들이 서로를 신뢰한다’,

‘나는 나와 함께 일하는 사람들을 신뢰한다’

나는 우리 회사가 나를 공정하게 우할 것이

라고 확신한다’ 등이다. 총 4문항이며, 모든

문항은 리커트 5 척도로 측정하 다. 모든

문항은 ‘ 그 지 않다’(1 )에서 ‘매우 그

다’(5 )의 리커트 5 척도로 평정하 다.

이는 첫 번째 응답 시 후 10개월 뒤에 수집

하 다.

조직 동일시

조직 동일시는 Mael과 Ashforth(1992)의 척도

에서 총 4문항을 선별하여 활용했다. ‘내가

일하는 회사를 군가가 비 하면 내가 모욕

을 받은 것 같다’, ‘회사가 잘 되는 것이 곧

내가 잘 되는 것이다, ‘나는 내가 다니는 회사

에 해 외부인들이 어떤 생각을 갖고 있는지

심이 많다’, ’나는 회사에 해 말할 때, ‘우

리’ 회사라고 주로 이야기한다’ 등이다. 이 척

도는 ‘ 그 지 않다’(1 )에서 ‘매우 그

다’(5 )의 리커트 5 척도로 평가했다. 이

한 첫 번째 응답 시 후 10개월 뒤에 수집하

다.

통제 변인

한 편, 종속 변인인 조직 동일시에 향을

미칠 수 있는 요인들을 히 통제하려고 성

별과 근속 기간, 그리고 직 등을 연구 모형

에 포함시켰다(Bhattacharya, Rao & Glynn, 1995;

Mael & Ashforth, 1992; Smidts et al., 2001). 성

별, 근속 기간, 그리고 직 등은 두 번째 시

에서 측정했다.

자료 분석

수집된 자료는 SPSS 21.0을 활용해 분석했

다. 응답자들의 인구통계학 특성을 알아보

려고 빈도분석을 했고, 변인들 사이의 계를

알아보기 해 pearson 상 분석을 실시했다.

수집된 자료가 정상 분포성을 지니는지 알아

보려고 각 변인들의 평균, 표 편차, 왜도, 첨

도 등을 구했다. 그리고 Amos 21.0 을 사용하

여 구조방정식 모형(structural equation modeling:

SEM) 검증을 했는데, 이 모형은 기존의 다

회귀 분석 방식들과 달리, 변인들 사이의 직

혹은 간 경로를 하나의 모형에서 “동시

에” 분석할 수 있다는 장 이 있다(Schumacker,
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1991). 한 편 본 연구 모형은 매개 형태를 지

녔는데, 그 매개 효과가 완 매개인지 아니

면 불완 매개인지 알아보았다. 매개 모형과

불완 매개 모형을 카이스퀘어 차이 검증을

실시해 비교함으로써 최 의 모형을 구하 다

(Anderson & Gerbing, 1988). 가설 모형이 실제

자료에 부합되는 정도인 합도를 평가하기

해서 상 합도 지수인 비교 부합치

(comperative fit index: CFI), turker-lewis index

(TLI), 그리고 근사평균 오차제곱근(root mean

square error of approximation: RMSEA)을 이용했

다. 일반 으로 CFI, TLI는 .90 이상, RMSEA의

경우 .06 미만이면 우수한 모형으로 간주된다

(Browne & Cudeck, 1993; Hu & Bentler, 1999).

마지막으로, 간 효과(매개효과)의 유의성을

검증하기 하여 부트스트래핑(bootstrapping)

검증을 하 다(Shrout & Bolger, 2002).

결 과

측정 변인들의 기술통계

수집된 자료가 정상 분포를 지니는지 확인

하려고 변인들의 평균, 표 편차, 왜도, 첨도

등을 구하 다. 모수치를 추정하려고 최 우

도법을 사용했고, 측정 변인들이 다변량 정규

분포 가정을 충족해야 하기에, 측정 변인들의

왜도와 첨도를 확인하 다. 분석 결과 모든

변인들의 왜도가 +/- 2, 첨도가 +/- 8을 넘지

않았기에 측정치들이 다변량 정규분포 가정

을 충족했다고 말할 수 있다(West, Finch, &

Curran, 1995).

주요 변인들 사이의 상 계

연구 변인들인 지각된 CSR과 미션 몰입, 조

직 신뢰, 조직 동일시, 성별, 직 , 그리고 근

속 기간 등 사이에 상 계가 있는지 알아보

려고 pearson 상 분석을 실시했고, 그 결과를

표 1에 나타냈다. 이 결과를 기반으로 구조

평균 표 편차 1 2 3 4 5

1. 성별_T1 .37 .483 -

2. 직 _T1 3.37 1.124 -.525** -

3. 근속 기간(개월)_T1 166.15 116.551 -.220** .700** -

3. 지각된 CSR_T1 4.30 .572 -.179** .256** .142** -

4. 미션 몰입_T1 4.312 .655 -.153** .225** .182** .750** -

5. 조직 신뢰_T2 4.136 .708 -.270** .344** .160** .571** .461** -

6. 조직 동일시_T2 4.282 .676 -.218** .333** .191** .543** .461** .662**

*p<.05, **p<.01, T1, T2는 각각 첫 번째, 두 번째 측정한 ‘시 ’을 의미, 성별의 경우 남자는 0, 여자는 1

로 입력함. 직 의 경우, 부장 이상은 5, 차장 이상은 4, 과장 이상은 3, 사원 이상은 2, 기타

는 1로 입력함.

표 1. 주요 변인들의 평균, 표 편차 상 계
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방정식 모형을 설정하여, 각 변인들 사이의

계를 하나의 통합 인 구조 안에서 확인하

다.

측정 모형 검증

구조 방정식 모형 분석은 Anderson과

Gerbing(1988)이 제안한 방식을 용하여, 2단

계로 근하 다. 첫 단계에서는 측정 모형

검증을 통해 측정 변인들이 해당 잠재 변인들

을 하게 측정하고 있는지 확인한다. 다음

단계에서는 변인들 사이의 경로 구조를 탐색

하는 구조 모형 검증을 실시한다. 측정 모형

단계의 차는 다음의 두 단계로 이루어진다.

첫째, 연구 모형에 포함된 변인인 지각된 CSR

과 미션 몰입, 조직 신뢰, 그리고 조직 동일시

의 신뢰성(reliability)을 평가하기 해 내 일

성(cronbach‘s Alpha) 계수를 이용했다. 지각된

CSR의 신뢰성 계수는 .941, 미션 몰입 .859, 조

직 신뢰 .910, 그리고 조직 동일시는 .859 등으

로 각 측정항목들의 내 일 성은 유의했기

에, 각 변인들은 한 신뢰성을 지녔다고

볼 수 있다.

둘째, 구성 타당성(construct validity)을 검증

하기 해 확인 요인 분석(confirmatory factor

analysis)을 실시했다. 모형의 합도를 평가하

기 해 Tucker Lewis Index(TLI), Comparative

Fit Index(CFI), Root Mean Square Error of

Approximation(RMSEA)을 합도 지수로 활용했

다. 측정 변인들이 모두 정규 분포 가정을 만

족했기 때문에, 이후 구조 모형 검증 과정에

서 모수 추정을 할 때 최 우도법을 용하

다. 측정 모형 합도 결과는 표 2, 잠재 변

인에 한 측정 변인들의 모수 추정치들은 표

3에 표기하 다. 분석 결과 측정 모형의 합

도는 반 으로 우수했고, 잠재 변인들에

한 각 측정 변인들의 요인 부하량은 부 통

계 으로 유의하 다. 이는 본 연구 모형의

측정 구조가 합함을 뜻한다. 총 4개의 잠재

변인들에 해 총 26개의 측정 변인들이 포함

된 4요인 모형은 한 합도를 지닌 것으

로 나타났다.

구조 모형 검증

상 계 분석 결과 바탕으로, 이들 변인들

사이의 계를 포 으로 설명할 수 있는 구

조 방정식 모형을 설정했다. 이 모형에는 지

각된 CSR → 조직 신뢰 → 조직 동일시로 연

결되는 매개 구조를 기본으로 하여, 지각된

CSR이 조직 신뢰에 향을 미치는 과정에서

미션 몰입이 조 하는 경로가 포함된다. 이를

분석하기 해 매개 효과 분석 모형과 조

효과 분석 모형이 결합된 ‘조 된 매개 모형

(moderated mediation model)’을 구성했다. 이를

해 두 단계에 걸친 분석이 필요하다.

첫째, 지각된 CSR이 조직 신뢰에 향을 미

치는 과정에서 미션 몰입이 조 효과를 나타

내는지 검증하려고 구조 방정식 모형에 조

효과 분석 기법을 용했다. 이를 해서 지

모형
 df CFI TLI RMSEA(CI*)

8013.003 282 .954 .947 .056(.055-.057)

*CI = 90%에서의 신뢰 구간(Confidence Interval).

표 2. 측정 모형의 합도 지수
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각된 CSR과 미션 몰입을 곱한 항, 즉 상호작

용 항(interaction term)을 만들었다. 상호작용 항

을 만들기 하여 지각된 CSR과 미션 몰입을

무작 로 곱하여(random parceling, Hall, Snell, &

Foust, 1999; Little, Cunningham, Shahar, &

Widaman, 2002), 새로운 꾸러미 세 개를 만들

잠재변인 측정변인
비표 화

요인부하량
S.E

표 화

요인부하량

지각된

사회 책임

지각된 사회 책임_1_사회 1 .787

지각된 사회 책임 2_사회 1.034*** .011 .795

지각된 사회 책임 3_사회 1.016*** .012 .816

지각된 사회 책임 4_사회 .931*** .012 .779

지각된 사회 책임 5_고객 .827*** .011 .756

지각된 사회 책임 6_고객 1.095*** .014 .763

지각된 사회 책임 7_고객 .931*** .012 .764

지각된 사회 책임 8_고객 .858*** .013 .682

지각된 사회 책임 9_직원 1.261*** .017 .719

지각된 사회 책임 10_직원 1.091*** .017 .664

지각된 사회 책임 11_직원 1.190*** .017 .710

지각된 사회 책임 12_직원 1.195*** .017 .700

지각된 사회 책임 13_직원 1.168*** .017 .699

지각된 사회 책임 14_직원 1.064*** .016 .671

미션 몰입

미션 몰입 1 1 .697

미션 몰입 2 1.037*** .022 .824

미션 몰입 3 1.093*** .025 .829

미션 몰입 4 1.012*** .022 .784

조직 신뢰

조직 신뢰 1 1 .840

조직 신뢰 2 1.037*** .009 .906

조직 신뢰 3 1.093*** .008 .806

조직 신뢰 4 1.012*** .008 .825

조직 동일시

조직 동일시 1 1 .689

조직 동일시 2 1.037*** .015 .827

조직 동일시 3 1.093*** .016 .832

조직 동일시 4 1.012*** .016 .771

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 3. 측정 모형의 요인 부하량 분석 결과
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었다. 한 평균 심화(mean centering)을 통해

다 공선성 문제를 최소화하려고 노력했다.

이 상호 작용 항이 조직 신뢰로 연결되는 경

로계수의 유의성을 검증했다.

둘째, 지각된 CSR이 조직 신뢰를 매개로 조

직 동일시로 연결되는 경로에 하여, 완

매개 모형과 불완 매개 모형을 설정하여 비

교하 다. 이는 조직 신뢰가 완 매개 변인

으로 작용하는지, 아니면 불완 매개 모형으

로 작용하는지를 악하려는 시도이다. 한

이를 통해 경험 자료(empirical data)를 가장 잘

설명하면서도 동시에 간명성(parsimony)을 극

화하는 최 모형을 찾을 수 있다. 본 연구에

서는 완 매개 모형과 불완 매개 모형을

비교하 는데, 그 둘은 내재된(nested) 계 기

때문에 이들을 비교하려고 카이자승() 차이

검증(chi-square difference test)을 실시하 다. 변

인들 사이에 모든 경로들이 연결된 불완 매

개 모형 1을 기 으로, 경로 하나를 삭제한

완 매개 모형 2와 비교했다. 그 결과 더 우

세한 모형을 최종 모형으로 삼았다. 를 들

어 모형 1과 2를 비교할 때,  변화가 통계

으로 유의하다면, 이는 불완 매개 모형이

표본 자료에 더 부 합함을 의미한다. 반 로

 변화가 통계 으로 유의하지 않으면 완

매개 모형이 더 우수하다는 의미이다. 이 때,

조 된 매개 효과를 검증하기 해 앞 단계에

서 설정한 조 효과 경로를 모형에 포함시켰

다. 각 모형들은 그림 2-3에 제시했고, 표 4에

는 각 모형들의 카이자승 값과 합도 등을

나타냈다.

카이스퀘어 차이 검증 결과 연구 모형이 더

우수한 것으로 나타났다. 최종 으로 선정된

연구 모형의 합도 수 은 (df = 102, N

= 8872)=3059.839, p<.01; CFI = .971; TLI =

.961; RMSEA = .057(90% 신뢰구간 = .055-

.059)으로 반 으로 우수하 다.

최종모형의 직 효과 크기 이에 한 유

의도는 그림 4, 그리고 경로계수 유의도

검증 결과는 표 5에 나타냈다. 지각된 CSR →

그림 2. 연구모형 그림 3. 안모형 1

모형  df p CFI TLI RMSEA
모형

비교
△df △ 유의도

채택

모형

1 3059.839 102 .000 .971 .961 .057
1 2 1 459.507 p⟨.01 1

2 3519.346 103 .000 .967 .956 .061

표 4. 가능한 매개 모형들의 합도 모형 간 비교
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조직 동일시 경로(가설 1), 지각된 CSR → 조

직 신뢰(가설 2), 조직 신뢰 → 조직 동일시

경로(가설 3) 등은 통계 으로 유의하 다.

한 지각된 CSR과 조직 신뢰와의 계를 미션

몰입이 조 하리라는 가설 5 한 지지되었다.

이는 지각된 CSR과 미션 몰입의 상호작용 항

이 조직 신뢰로 연결되는 경로계수가 통계

으로 유의했다는 것을 통해 알 수 있다. 그리

고 지각된 CSR이 조직 신뢰를 매개로 해 조직

동일시로 이어진다는(지각된 CSR → 조직 신

뢰 → 조직 동일시) 가설 4는 부분 으로만

지지되었다. 이 결과는 지각된 CSR이 구성원

들로 하여 더 조직을 신뢰하게 만들기 때문

에, 결국 조직 동일시를 향상시킬 것임을 시

사한다. 한 지각된 CSR이 조직 신뢰에 미치

는 향력 수 은, 구성원들의 미션 몰입 수

에 의해 조 되는 것으로 나타났다.

최종모형의 간 효과 유의성 분석

지각된 CSR이 조직 동일시로 연결되는 경

로에서 조직 신뢰가 매개 변인으로 작동하는

지, 즉 간 효과가 유의한지 검증하기 하

여 부트스트래핑(bootstrapping) 분석을 실시했

다. 이는 매개 모형에서 나타날 수 있는 간

효과의 표 오차를 추정하는 기법이다. 이를

해 신뢰구간을 제시하는데, 그 구간이 0을

포함하지 않았을 때 간 효과가 유의하게 존

재한다고 말한다(Shrout & Bolger, 2002).

Amos 21.0 통계 패키지를 활용하여 ‘지각된

CSR-조직 신뢰-조직 동일시’로 이어지는 경로

의 간 효과를 검증하 다. 이를 하여

Hayes 등(2011)이 제안한 방식을 따랐는데, 다

음의 두 가지 주의할 이 있다. 첫째, 최소

5000 번의 부트스트래핑 표집을 해야만 한다

는 , 둘째, percentile-based bootstrap confidence

interval을 용해 계산해야 한다는 등이다.

그림 4. 최종 연구 모형

(경로계수는 표 화계수, *p<.05, **p<.01, ***p<.001)

이론 구조 비표 화 계수 표 화 계수 t

지각된 CSR → 조직 신뢰 .229 .619 48.349***

지각된 CSR * 미션 몰입 → 조직 신뢰 .007 .069 6.247***

조직 신뢰 → 조직 동일시 .505 .581 42.892***

지각된 CSR → 조직 동일시 .080 .249 21.601***

성별 → 조직 동일시 .024 .017 1.757

직 → 조직 동일시 .058 .097 6.964***

근속 기간 → 조직 동일시 .000 .008 .701

주. 비표 화 계수는 1로 고정함, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 5. 최종모형의 경로계수 유의도 검증
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이에 한 결과는 표 6에 제시했다. 이 결과

를 통해 지각된 CSR은 조직 신뢰를 매개로 조

직 동일시로 연결됨을 알 수 있다. 즉 간

효과가 통계 으로 유의미한 것이다.

분석의 타당성을 증진시키기 한 추가 분석

본 연구 모형에 포함된 조 된 매개

(moderated mediation) 효과를 분석하기 해 앞

에서는 구조 방정식을 용하 다. 하지만 구

조 방정식 모형과 더불어 조 된 매개 모형

분석에 특화된 분석 기법을 추가 으로 사용

함으로써, 분석 결과의 타당성을 높이고자 한

다. 이를 하여 Preacher와 그의 동료들이 제

안하고 다양한 분석 모형 틀을 제공해 놓은

PROCESS macro 기법을 사용하 다 (Preacher &

Hayes, 2004; Preacher, Rucker, & Hayes, 2007).

이 기법은 소벨 테스트(sobel test) 같은

normal theory perspective에 기반할 뿐만 아니라,

신뢰 구간(confidence interval, CI)을 구할 수 있

는 부트스트래핑 방법을 사용하여 간 효과

를 추정할 수 있다. 특히 이 근법은 조건화

된 간 효과 (conditional indirect effects)라고 알

려진 조 된 매개 효과를 구할 수 있다는 강

을 지니고 있다 (Preacher et al., 2007). 평균

심화 기법(mean-centering method)을 사용하여

(Aiken & West, 1991) 조 변인의 서로 다른

수 에 따른 목 변인들 사이의 경로계수를

구함으로써 조 된 매개 효과를 계산할 수 있

다. 분산 팽창 요인(variance inflation factor, VIF)

값과 공차(tolerance) 값이 2.301, .435 등으로 다

공선성(multicollinearity) 문제가 없음을 가리

키고 있었다(Brace, & Kemp, & Snelgar, 2003).

하지만, 평균 심화 기법을 통해서 변인들

사이의 상 계에 향을 주지 않고 상호작

용 항을 추정하는 능력을 향상시킬 수 있기에

그 기법을 채택하 다(Cohen & Cohen 2002).

PROCESS 기법을 통해 나타난 결과는 다음

과 같다. 우선, 가설 1, 2, 3 모두 지지되었다.

왜냐하면 지각된 CSR->조직 동일시 경로(b =

.0968, SE = .0037, p < .001), CSR->조직 신뢰

경로(b = .2056, SE = .0057, p < .001), 그리

고 조직 신뢰->조직 동일시 경로(b = .5033,

SE = .0088, p < .001) 모두 통계 으로 유의

하 기 때문이다.

다음으로, 조 된 매개 효과를 추정하 고,

간 효과는 5,000 번의 부트스트래핑을 통

해 얻어진 편차 보정 신뢰 구간(bias-corrected

confidence intervals)을 통해 얻었다(Shrout &

Bolger, 2002). 분석 결과, 지각된 CSR이 조직

신뢰에 향을 미치는 과정에서 미션 몰입이

조 변인으로 작용하 다. 지각된 CSR과 미

션 몰입의 상호 작용 항이 조직 신뢰에 향

을 미치는 경로가 통계 으로 유의하 기 때

경로 총 효과 직 효과 간 효과

95% 신뢰구간

(Percentile-based bootstrap)

하한 상한

지각된 CSR → 조직 신뢰 → 조직 동일시 .630 .271 .359 .336 .384

주. 부트스트랩 표집은 5000번, 부트스트랩 추정치는 표 화된 결과임.

표 6. 지각된 CSR과 조직 동일시 사이의 총 효과, 직 효과, 그리고 조직 신뢰의 간 효과 부스트래핑 결과
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문이다(b = .0034, SE = .0012, p < .01). 이를

통해 가설 5가 지지되었음을 알 수 있다. 이

뿐만 아니라, 지각된 CSR이 조직 신뢰를 매개

로 조직 동일시에 향을 미치는 간 효과는

미션 몰입의 세 수 (평균에서 1 표 편차 아

래, 평균, 그리고 평균에서 1 표 편차 )에

서 모두 유의하 다. 왜냐하면 지각된 CSR이

조직 신뢰에 미치는 효과는 미션 몰입이 낮은

집단(신뢰구간: 하한 .0907, 상한 .1074), 평균

인 집단(신뢰구간: 하한 .0960, 상한 .1109), 그

리고 미션 몰입이 높은 집단(신뢰구간: 하한

.0989, 상한 .1168) 모두에서 신뢰구간 값이 0

을 포함하지 않았기 때문이다. 즉, 지각된 CSR

이 조직 신뢰를 거쳐 조직 동일시로 연결되는

간 효과가 이 세 조건 집단 모두에서 유의

한 것이다. 이 결과는 지각된 CSR이 조직 동

일시에 미치는 향이 조직 신뢰에 의해 매개

됨을 의미하기에 가설 4를 지지한다. 반

으로 볼 때, 구조방정식을 용하여 분석한

조 된 매개 효과와 PROCESS 기법을 용했

을 때의 기법이 동등하다고 말할 수 있다. 그

때문에 본 연구 결과는 분석 기법의 향으로

부터 비교 자유롭다고 볼 수 있다.

논 의

이번 연구의 목 은 은행 기업의 구성원들

을 상으로 지각된 CSR이 조직 신뢰를 매개

로 해 조직 동일시로 연결된다는 가설을 검증

하는 것이었다. 그리고 지각된 CSR이 조직 신

뢰에 향을 미치는 과정에서 미션 몰입이 조

역할을 함을 밝히려고 하 다. 그 구체

인 결과와 그에 수반하는 시사 은 다음과 같

다.

첫째, 지각된 CSR, 미션 몰입, 조직 신뢰,

그리고 조직 동일시 등에 한 상 계 분석

을 실시한 결과, 반 으로 통계 으로 유의

한 상 계를 보 다. 지각된 CSR은 미션 몰

입, 조직 신뢰, 그리고 조직 동일시 등과 유의

한 정 상 계를 나타냈다. 이는 지각된

CSR과 조직 동일시(Ashforth & Mael, 1989;

Blader et al., 2007; Hogg & Terry, 2000), 지각

된 CSR과 신뢰(Bhattacharya & Sen, 2004;

Mueller et al, 2012), 그리고 신뢰-조직 동일시

(Restubog et al., 2008; Rousseau, 1998) 등에

한 선행 연구 결과들과 부합한다. 둘째, 연구

가설을 통해 측한 것처럼, 지각된 CSR →

조직 동일시 경로(가설 1), 지각된 CSR → 조

직 신뢰(가설 2), 조직 신뢰→조직 동일시 경

로(가설 3) 등이 통계 으로 유의했다. 이를

통해 지각된 CSR이 조직 동일시를 측한다는

가설 1이 지지되었음을 알 수 있다. 그리고

지각된 CSR이 조직 신뢰를 증진시킨다는 가설

2와, 조직 신뢰가 조직 동일시를 향상시킨다

는 가설 3 역시 지지되었다. 한 지각된 CSR

이 조직 동일시에 향을 미치는 과정에서 조

직 신뢰가 매개 변인으로 작용한다는 가설 4

는 부분 으로만 지지되었다. 왜냐하면 지각

된 CSR이 조직 동일시를 측하는 경로가 유

의하 기 때문이다. 이는 지각된 CSR이 높아

진 구성원들은 조직을 더 잘 신뢰하게 되므로,

결국 조직 동일시가 향상됨을 뜻한다. 하지만,

지각된 CSR이 조직 동일시에 향을 미치는

작동 기제로서 조직 신뢰만 존재하는 것은 아

님을 의미한다. 셋째, 지각된 CSR이 조직 신뢰

로 이어지는 과정에서, 미션 몰입이 조 역

할을 할 것이라는 가설 5 역시 지지되었다.

지각된 CSR을 통해 구성원들의 조직에 한

신뢰는 증가하게 되는데, 이 때 만약 구성원
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들이 미션 몰입을 경험하고 있다면 지각된

CSR이 조직 신뢰에 미치는 정 인 향력은

더 커진다. 즉, 미션 몰입이 지각된 CSR의

정 인 효과를 증폭시키는 것이다.

이론 시사 은 다음과 같다. 첫째, 본 연

구는 지각된 CSR의 조직 내 작동 기제에 한

기존의 논의들을 보다 정교하게 발 시켰다.

선행 연구들에서는 충분히 다루어지지 않았던

측면인, 지각된 CSR이 조직 동일시에 미치는

향의 ‘작동 기제’를 검증한 것이다. 즉, 지각

된 CSR이 구성원들로 하여 조직을 더 많이

신뢰하게 만듦으로써, 결국 조직 동일시가 증

진됨을 밝혔다. 이는 CSR이 기업에 미치는

향력에 해 조직 심리학 혹은 조직 행동론의

에서 근함으로써, CSR 논의를 조직 구

성원의 인식 태도, 즉 조직 ‘내부’로 연결

시켰다는 의의가 있다. 둘째, CSR의 조직 내

효과성에 있어서 미션 몰입이 요한 기능을

함을 밝힘으로써, CSR의 효과성을 극 화할

수 있는 맥락(context) 조건(condition) 하

나를 발견했다. 구성원들이 설사 자신들이 속

한 기업이 사회 책임을 잘 수행하고 있다고

인식한다 하더라도, 조직의 미션에 충분히 몰

입해 있지 않다면 지각된 CSR이 구성원들에게

미치는 정 인 효과는 반감되는 것이다.

CSR은 조직의 미션을 수행하기 한 하나의

요한 도구 혹은 장치일 뿐만 아니라, 미션

이라는 커다란 방향성의 인도 하에 이루어지

는 행 이기 때문이다. 기업이 수행하는 선한

행 그 자체만큼이나 요한 것은, 그 선한

행 를 추동하고 근거지우는 근원 인 가치인

미션에 해 구성원들이 가지고 있는 태도인

것이다. 이 논의는 CSR을 일종의 략 투자

행 로 인식하는 (Waddock & Graves, 1997)

과 연결해서 해석할 수 있다. 기업이 CSR이라

는 략 투자를 할 때, 얻을 수 있는 수익

의 하나가 구성원들의 인식 태도 향상이

다. 구성원들의 인식 태도가 정 으로

증진되면 조직성과가 높아진다고 알려져 있기

때문에(Chambers et al., 1998; Mathieu & Zajac,

1990; Meyer & Allen, 1997; Mowday et al.,

1982), 일종의 수익 혹은 보상으로 해석할 수

있는 것이다. 그런데 그 략 투자가 수익

으로 환되는 과정에서 요한 향을 미치

는 환경 맥락 조건이 바로 구성원들의 미

션 몰입 수 이다. 이 논의는 CSR 투자를 계

획할 때 반드시 고려해야하는 변인을 밝혔다

는 에서 의미가 있다.

한편 이번 연구는 CSR을 통해 조직에 정

인 향력을 가져오려는 리자들에게 실무

인 함의를 제공할 수 있다. 첫째, CSR이 단

순히 기업이 수행해야 하는 ‘의무’에 그치는

것이 아니라 일종의 극 인 ‘투자’가 될 수

있음을, 조직 구성원의 태도의 에서 보

다는 이다(김병직, 2014; 김병직 등, 2015).

기업이 CSR을 수행함으로써 구성원들이 자신

이 속한 조직이 사회에 의미 있는 책임을 다

하고 있음을 인식하면, 구성원들의 조직 동일

시 수 은 높아지게 된다. 이 게 향상된 태

도는 조직성과에 정 인 향을 미치게 되

는데, 이를 통해 기업은 결국 더 높은 성과를

창출할 수 있다. CSR이 단순히 기업으로 하여

사회 비난을 피하게 하거나 사회 정당

성을 높여주는 등의 간 이익만을 제공하

는 것이 아니라 더 나아가, 구성원들의 태도

증진을 통해 직 으로 더 높은 조직성과를

얻게 만드는 것이다. 즉, 리자들은 CSR이 소

극 차원의 비용 지출을 넘어서 극 인 투

자 행 로서의 가치가 있다는 통찰을 얻을 수

있다. 둘째, CSR이 구성원들의 조직 신뢰를 매
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개로 조직 동일시를 증진시킨다는 연구 결과

는, 리자들로 하여 CSR의 정 효과가

조직 내에서 히 드러나고 있는지 확인하

기 해서는, 구성원들의 조직 신뢰 수 을

주의 깊게 찰해야 함을 알려 다. 즉, 구성

원들의 ‘조직 신뢰’ 수 이야말로, CSR의 정

효과성이 조직 내에서 잘 발 되는지를

단하는 하나의 요한 기 이 될 수 있다. 셋

째, 본 연구 결과는 CSR 증진을 통해 구성원

들의 태도를 향상시키려는 리자들에게, 기

존에 그들이 지니고 있던 미션 몰입 수 을

악해야 함을 알려 다. 지각된 CSR 수 이

아무리 높아지더라도, 미션 몰입의 수 이 낮

다면 CSR의 정 효과성이 상쇄되기 때문이

다.

한편 본 연구 결과는 다음의 한계 들을 가

지고 있다. 첫째, 엄 한 의미에서의 종단 연

구(longitudinal study)가 아니라는 이다. 비록

두 시 에 걸쳐서 자료를 수집했다고 하더라

도, 매개 모형을 검증하기 해서는 최소 세

시 이상이 설문 조사를 시행할 필요가 있다.

그 기에 연구의 주장처럼 변인 사이의 ‘인과

계’를 충분히 밝혔다고 보기에는 무리가 따

른다. 후속 연구에서는 시간의 흐름에 따른

변화 과정을 정교하게 고려한 장기 종단 연구

설계를 할 필요가 있다. 둘째, 본 연구가 응답

자들의 자기 보고(self-report)에 기반한 결과라

는 역시 주요한 한계이다. 구성원들의 자

기 보고와 실제 행동 사이에는 차이가 있을

수 있기에, 제 3 자의 행동 찰 혹은 주변

사람들의 보고 등을 추가로 수집하여 보완해

야 한다. 한 명확한 인과 계를 말하기

해서는 실험 연구 설계를 고려할 필요도 있다.

셋째, 연구에 포함된 주요 변인들은 모두 동

일한 응답자에게서 동일한 시 에 수집된 자

료들로 측정했다. 그래서 동일 방법 편향

(common method bias)의 문제를 안고 있다. 이

때문에 상 계가 과 추정되는 문제를 해

결할 수 없었다. 추후 연구에서 이를 보완하

기 해 자료 수집 방법 혹은 시 을 다양하

게 할 필요가 있다. 넷째, 이번 연구는 단 하

나의 기업만을 상으로 했기에, CSR에 한

측정 변량(variability)이 같은 CSR 변인에 한

‘개인 간 지각 차이(difference in perception)’만을

반 한다. 그래서 ‘조직 간 CSR 정도의 실질

차이(difference in the degree of CSR)’는 충분히

반 하지 못한 문제가 있다. 그리고 같은 CSR

에 해서 개인 간 지각 차이가 발생하는 원

인에 한 이론 근도 필요하다. 이를 고

려한 추후 연구가 필요하다.
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“Mission Matters”:

The Mediation Effect of Organizational Trust between Perceived

Corporate Social Responsibility and Organizational Identification,

and Moderation Effect of Mission Commitment
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The current study tested whether organizational trust mediated the relationship between perceived

corporate social responsibility(CSR) and organizational identification(OI). In order to investigate the

hypotheses, 11843 employees in private bank were sampled across two time points. Using structural

equation modeling(SEM), we set moderated mediation model which elaborately delves into the significance

of the hypotheses. The results showed that organizational trust mediated the link between perceived CSR

and OI. In addition, the relationship between perceived CSR and organizational trust was moderated by

mission commitment. The implications and limitations, and suggestions for future research were discussed.

Key words : Perceived Corporate Social Responsibility, Mission Commitment, Organizational Trust, Organizational

Identification, Moderated Mediation Model, Structural Equation Modeling


