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ABSTRACT

The Effects of Sports Event Fit on Organizational Attitude 

and Organizational Citizenship Behavior

: Focused on the Hyundai Card Super Match

                                    Kang, Dong-wan

                                    Adviser : Prof. Jeong Myeong-su

                                    Department of Physical Education

                                    Graduate School of Chosun University

The purpose of this study is to analyze the effects of sports 

marketing strategy fit on organizational attitude and organizational 

citizenship behavior and explore the internal effect of sports marketing 

strategy by diagnosing the business performance of organization fit 

in the Hyundai Card Super Match. Then, samples were selected from 

Hyundai Card employee in Seoul and Gwangju using the convenience 

sampling method and self administration method. A total of 350 

questionnaires were distributed and 315 were used for the final 

analysis except data with insincere and unreliable answers because 

of omitted data. Statistical technique used for this study included 

frequency analysis, confirmatory factor analysis, reliability analysis, 

correlation analysis, t-test, one-way ANOVA, and structural 

equation model(SEM). Finally, the results can be  suggested from 

two perspectives. 
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First of all, for the results of demographic characteristics, first, 

age showed statistically significant difference in organizational 

satisfaction(organizational attitude)(p<.01) and citizenship(organizational 

citizenship behavior)(p<.001). Second, age showed statistically significant 

difference in organizational performance(organizational attitude)(p<.05) 

and politeness(organizational citizenship behavior)(p<.05). Third, the 

length of the service showed statistically significant difference in 

person fit(sports event)(p<.05). Fourth, mean monthly income showed 

statistically significant difference in organizational commitment(p<.05) 

and organizational performance(p<.05)(organizational attitude) and 

citizenship(organizational citizenship behavior)(p<.001).

Next, for the relationship among business-person fit of sports event, 

organizational attitude, and organizational citizenship behavior, first, 

business fit(p<.01) and person fit(p<.001) of sports event had a 

positive(+) effect on business trust. Second, organizational trust had 

a positive(+) effect on organizational satisfaction(p<.001), organizational 

committment(p<.001), and organizational performance(p<.001); organizational 

satisfaction had a positive(+) effect on organizational commitment 

(p<.001); and organizational commitment had a positive(+) effect on 

organizational performance(p<.001). Third, organizational performance 

had a positive(+) effect on altruism(p<.001), conscience (p<.001), 

politeness(p<.001), and citizenship(p<.001) (organizational citizenship 

behavior). Finally, organizational satisfaction that held a mediating 

position in this study showed the mediating effects on the relationship 

between organizational trust and organizational commitment, and 

organizational commitment showed the mediating effects on the 

relationship between organizational trust and organizational performance.
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Ⅰ. 서  론

1. 연구의 필요성

  

  현대사회는‘이벤트사회’라고 부를 만큼 세계 주요 도시와 국가들은 크고 

작은 이벤트를 끊임없이 개최하고 있다. 특히, 최근 들어서는 스포츠이벤트

를 유치하고자하는 국가 간의 경쟁뿐만 아니라 도시간의 경쟁도 심화되고 

있다(마채리, 2009). 이러한 현상은 기업에서도 감지되고 있는데, 국내 유

수한 기업의 대부분이 스포츠이벤트를 통해 스폰서십이나 다양한 후원형태

로 참여하고 있고, 때론 직접 스포츠이벤트를 개최하기도 한다.

  이렇듯 현대의 광범위한 사회현상 중 하나인 이벤트는 그 필요성이 증가

하고 있으며, 그 적용범위 또한 다양한 형태로 확대되고 있다. 더욱이 지난 

수십 년간 이벤트는 여러 나라에서 현대를 움직이는 주요산업으로 성장하

고 있으며(이미혜, 2005; 최광환, 2007; 정명수, 김민철, 이기룡, 2009, 

재인용; Milner, Jago & Deery, 2004), 이러한 현상에 발맞추어 기업에

서도 기존 대중매체를 활용한 마케팅 한계를 극복하기 위하여 스포츠마케

팅을 활용한 기업 및 제품홍보에 관심을 보이고 있다(김민철, 2011).

  예를 들면, 현대카드는 세계정상의 선수들을 초청하여 단일 스포츠이벤트

를 개최하고 있으며, SK텔레콤은 수영선수 박태환을 오랜 시간 후원하면서 

광저우아시안게임과 런던올림픽에 상당한 마케팅효과를 거뒀다. 또한 기아

자동차는 스피드스케이팅 국가대표를 후원하고 있으며, SK그룹은 계열사의 

프로스포츠 팀을 활용한 사회적 책임활동에 관심을 보이고 있다. 더욱이 김

연아 선수의 벤쿠버 올림픽 금메달획득 이후에 그를 후원했던 많은 기업의 

인지도나 이미지, 그리고 매출상승 등의 직·간접적인 효과가 나타났음을 
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고려할 때, 이미 스포츠이벤트 효과는 다양한 분야에서 증명되었다고 볼 

수 있다. 

  결국 이들 기업의 목표는 기업의 긍정적인 이미지 확보나 자사제품의 브랜

드 자산축적과 관련이 있다. 특히, 현재 연구에서도 스포츠이벤트를 통한 기

업이미지(김애랑, 김종백, 2010, 김용만, 2008; 유영창, 한권상, 2008; 유현

순, 2005; Bouchikhi & Kimberly, 2003; Hatch & Schultz, 2003; 

Marshall & Cook, 1992)와 브랜드자산(박찬혁, 육종술, 신승엽, 2003; 홍

준기, 2005; Alexandris, Tsaousi & James, 2007; Lee, Sandler & 

Shani, 1997)에 대한 효과는 지속적으로 검증되고 있다. 또한 최근 연구에

서는 스포츠이벤트를 통한 다양한 마케팅활동이 기업의 제품구매와도 직접적

인 관련성을 나타내고 있음이 다수의 연구를 통해 증명되고 있다(김기탁, 이

완, 김홍설, 2011; 김영인, 이병수, 2012; 이종호, 최종필, 2003).

  그러나 이러한 스포츠이벤트의 마케팅적 효과의 분석과는 달리 기업 내의 

스포츠마케팅 전략에 대한 연구는 미흡한 것이 사실이다. 예를 들면 타 분

야에서처럼 기업전략에 대한 조직 내의 효과에 대한 분석(권구혁, 신진교, 

2003; 권구혁 등, 1999; 장수덕, 송영화, 2003; 정수열 등, 2008)이나 사

회적 책임활동과 기업의 이해관계자의 관계성 부분이 바로 그것이다(신동

주, 유연우, 2011; 이영찬, 2008; 지성구, 2006). 특히, 조직태도는 기업성

과와 깊은 관련이 있는 변수로 조직 내의 신뢰, 태도, 몰입, 성과 등과 관련

된 변수이며, 조직태도가 높은 기업일수록 기업의 효율성과 효과성이 매우 

높은 것으로도 보고되고 있다(류은영, 류병곤, 2012; 심성지, 최유미, 

2009; 장현주, 은재호, 2012; 최유미, 심성지, 2009). 더욱이 조직내부의 

높은 유효성은 조직 외적요소인 소비자나 기업의 이해관계자들에게 긍정적

인 서비스를 제공할 수 있다는 장점이 있어 기업에서는 반드시 확보해야할 

요소로 구분되고 있다.

  또한 조직의 효과적인 기능을 촉진하는 개인의 행동으로 정의되고 있는 
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조직시민행동(Organ, 1988)은 자원이 보다 생산적인 목적으로 사용될 수 

있도록 하고 팀 내의 협력행동을 지원하며, 개인이 환경 변화에 보다 효과

적으로 적응할 수 있도록 하는 것으로 알려져 있다(Podsakoff, MacKenzie, 

Paine & Bacarach, 2000; 성지영, 박원우, 윤석화, 2008, 재인용). 특

히, 조직시민행동은 조직의 유효성을 증진시키며, 조직 내 마찰을 줄이고 

생산성을 증진시킨다는 점에서 매우 가치가 있는 것으로 보고되고 있다

(Borman & Motowidlo, 1993; Smith, Organ & Near, 1983). 결국, 

긍정적인 조직태도의 확보와 조직시민행동의 구성은 기업이 추구하는 가

치 있는 기업으로의 발전이 가능하며, 이는 미래지향적인 조직 환경의 구

성과도 맥락을 같이 하는 것이다. 

  최근 기업의 스포츠마케팅 전략이 고도화·다양화됨으로써 기업들은 좀 

더 효과적이면서 소비자에게 어필할 수 있는 스포츠마케팅 전략을 찾고 

있다. 그중에서도 현대카드는 2005년부터 2013년 현재까지 총 9회에 이

르는 현대카드 슈퍼매치를 개최하고 있다. 특징적인 것은 대부분의 스포

츠이벤트가 테니스와 피겨스케이트에 치우쳐 있지만 마리아 사라포바, 비

너스 윌리엄스, 김연아, 로저 페더러, 라파엘 나달, 에반 라이사책 등의 국

내·외 세계적인 선수들을 이벤트에 초청함으로써 스포츠이벤트의 매력도

를 최대한 높이고 있다는 점이다. 특히, 김민철(2011)과 이지은(2008)의 

선행연구에서는 현대카드 슈퍼매치를 통한 현대카드의 경영성과가 급속히 

증가했음을 주장하였고, 그 예로 시장점유율과 급격하게 증가한 회원, 매

출액, 순이익과 브랜드인지도를 들었다.

  그러나 다수의 스포츠산업분야 연구에서는 스포츠마케팅 전략이나 스포

츠이벤트가 조직태도나 조직성과 등의 기업내부에 어떠한 영향을 미치는

지를 설명하기에는 다소 부족한 이론적 접근성이 나타나고(이상일, 강현

민, 2000; 조태수, 2009; 허종호, 2004), 대부분의 스포츠이벤트 연구들

은 소비자와 브랜드 관련 연구에만 치중하고 있는 것이 현실이다(김영수, 
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석부길, 2009; 김용만, 박재환, 이계석, 2003; 이태용, 조송현, 이상돈, 

2010). 더욱이 조직내부의 경쟁력 확보는 생산성의 증가 및 혁신능력에

도 영향을 미치며, 더 나아가서는 기업의 재무환경과도 밀접한 영향이 있

기 때문에 기업에서는 반드시 확보해야하는 중요한 개념 중의 하나일 것

이다. 

  따라서 본 연구에서는 기업전략과 경영성과와의 관련성 연구를 적용하

여 스포츠마케팅 전략의 기업내부효과를 규명하고자 한다. 특히, 적합성 

인식에 따른 조직태도와의 관련성은 스포츠마케팅 전략의 기업내적 효율

성 및 효과성을 제시하는 중요한 연구결과를 제공해 줄 것으로 기대되지

만 스포츠경영학 분야에서는 프로구단을 활용한 사회적 책임활동 적합성

이 기업요소에 영향을 미치거나(박상윤, 장경로, 2010; 장경로, 김민철, 

2012), 스포츠조직에서 적합성과 조직행동연구가 전부일 정도로 연구가 

진행되지 않았다(김태희, 장경로, 2007). 아울러 조직태도와 조직시민행

동의 관련성은 높은 조직유효성의 확보가 조직의 다양한 분야에 영향을 

미칠 수 있음을 제시하는 이론적 근거가 될 것이다.

  결국 본 연구는 현대카드 슈퍼매치라는 독특한 스포츠마케팅 전략이 기

업 및 개인의 관점에서 어느 정도 적합한지와 이러한 적합성이 조직태도

에 미치는 영향력을 분석하고자 한다. 또한 스포츠마케팅 전략으로 확보

된 조직태도가 조직외부의 행동변화와 관련된 조직시민행동에 어떻게 연

결되는지도 연구영역으로 포함하고 있다. 더욱이 경영학분야의 선행연구

에서는 기업구성원이 지각하는 기업전략과 개인 및 조직의 적합성이 조직

구성원들의 내·외부와 관련된 조직행동을 결정하는 매우 중요한 기준이 

된다는 점을 분명히 제시하고 있다(성지영, 박원우, 윤석화, 2008; 오희

균, 정규엽, 2013; 최보인, 장철희, 권석균, 2011). 따라서 본 연구는 기

업에서 추진하고 있는 스포츠마케팅 전략에 대한 내적효과를 규명하기 위

하여 현대카드 슈퍼매치에 대한 기업-개인의 적합성과 조직태도, 그리고 



- 5 -

조직시민행동의 관계를 분석하는데 초점을 맞추고 있으며, 최종적으로는 

기업의 스포츠마케팅 전략에 따른 조직행동의 내적효과와 외적효과를 동

시에 규명하고자 한다.

2. 연구의 목적

 

  본 연구는 현대카드의 슈퍼매치라는 스포츠 이벤트를 통한 기업의 스포츠

마케팅 전략이 기업 또는 개인에 얼마나 적합한 것인지?, 그리고 이러한 스

포츠 이벤트를 통한 스포츠마케팅의 적합성이 조직에 대한 태도 및 조직시민

행동에 어떠한 영향을 미치는지에 대한 규명을 통해, 궁극적으로는 국내에서 

이루어지고 있는 기업의 스포츠마케팅 전략이 조직행동과 어떠한 관련성을 

가지고 있는지에 대한 기업성과를 진단함으로써 국내 기업에서 활용되고 있

는 스포츠이벤트 마케팅의 효과를 규명하는 것이 본 연구의 목적이다.

3. 연구모형

  스포츠이벤트 기업-개인 적합성과 조직태도(조직신뢰, 조직태도, 조직몰

입, 조직성과), 조직시민행동(이타심, 양심성, 예의성, 시민정신)의 관계를 

바탕으로 한 연구모형은 <그림 1>과 같다. 먼저 배경변인으로는 성별, 연

령, 근속기간, 월평균수입으로 구성하였으며, 인과관계의 구조는 독립변수

를 적합성으로 하고 매개변수를 조직태도, 그리고 조직시민행동을 종속변수

로 하는 구조모형을 만들어 본 연구의 목적달성을 위한 연구가설을 증명하

고자 한다.
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그림 1. 연구모형

4. 연구가설의 설정

  

  본 연구는 스포츠이벤트 기업-개인 적합성과 조직태도 및 조직시민행동의 

관계성을 분석하고자 하는데 연구가설의 초점이 있으며, 추가적으로는 배경

변인인 성별, 연령, 학력, 직급, 근속기간에 따른 집단 간 차이를 분석하고자 

한다. 이에 본 연구에서는 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

  1) 인구통계학적 특성에 따른 적합성, 조직태도, 조직시민행동의 차이

  인구통계적인 입장에서 시장세분화란 시장의 고객을 동질적인 하위집단으

로 세분화하기 위한 조건을 의미하며, 하위집단으로 분류하는 이유는 집단 
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특성에 맞은 마케팅 전략을 수립하기 위한 표적시장의 선정을 위해서이다(최

성임, 김서윤, 남효석, 2011; Kotler, 1994). 특히, 시장을 세분화하기 위한 

방법에는 인구통계적 특성(성별, 연령, 학력, 수입, 직업, 가족관계 등), 심리

적 세분화(개성, 동기, 관여도, 라이프스타일, 만족도 등), 지리적 세분화(국

가, 도시, 지역, 위치 등), 행동적 세분화(추구편익, 목적, 빈도, 지출) 등을 

통한 방법이 최근 적용되고 있다(이정란, 고재용, 2007; 최성임 등, 2011).

  결국 인구통계학적 특성의 목적은 전체 고객을 대상으로 했을 때, 파악되는 

고객의 특성은 세분변수들을 통하여 구분된 세분군집에서 파악되는 고객의 

특성과 커다란 차이를 보인다는 것이며, 이는 결국 기업의 입장에서 선택과 

집중의 이론적인 근거가 된다(허태영, 유영상, 김영명, 2007). 또한 고객들이 

제품 및 서비스에 대한 수용의도는 고객들의 개성 및 다양성에 근거를 두고 

있으며, 인구통계적인 요인 또는 사회경제적 요인에 의해 충분히 설명되고 있

는 선행연구들이 스포츠산업 분야에서 제시되고 있다(박세혁, 2003; 이수범, 

강지연, 2001). 따라서 본 연구에서는 성별, 연령, 근속기간, 월평균수입에 

따른 세분시장의 추출을 위한 인구통계학적 특성에 따른 집단 간 차이를 분

석하고자 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

  가설 1. 인구통계학적 특성에 따른 적합성, 조직태도, 조직시민행동의   

          차이분석
  

  가설Ⅰ-1 : 성별에 따라 적합성, 조직태도, 조직시민행동은 차이가 있을 것이다.

  가설Ⅰ-2 : 연령에 따라 적합성, 조직태도, 조직시민행동은 차이가 있을 것이다.

  가설Ⅰ-3 : 근속기간에 따라 적합성, 조직태도, 조직시민행동은 차이가 있을 

것이다.

  가설Ⅰ-4 : 월평균수입에 따라 적합성, 조직태도, 조직시민행동은 차이가 있을 

것이다.
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  2) 개인-기업 적합성과 조직태도, 조직시민행동의 관계

  개인적합성이란 개인의 고유한 가치, 목표, 성격 등과 조직의 가치, 목표, 

규범, 분위기 등이 유사한 정도를 의미한다(Kristof, 1996). 또한 개인은 자

신의 가치관과 유사한 가치체계를 보유한 조직을 선호하는 것이 특징이며, 개

인과 조직 간의 일치정도는 조직에 있어 매우 중요한 요소로 제시되고 있다

(Chatman, 1989; Tom, 1971). 또한 기업적합성은 일반적으로 개인이 직무

에 종사하면서 직무가 개인에게 제공해 줄 수 있는 것들 사이의 일치 정도이

며(Caldwell & O'Reilly, 1990), 추가적으로는 개인의 욕구 역량 및 능력 등

과 직무 요건 및 직무특성이 어느 정도 일치하는가에 주목하고 있는 개념이

다(최보인, 장철희, 권석균, 2011).

  선행연구에서는 이러한 개념의 개인적합성과 조직적합성의 주요 기능 중

의 하나로 조직신뢰를 지목하고 있다. 즉, 개인적합성이나 조직성합성이 높

을수록 조직의 신뢰를 향상시켜 일정수준 이상의 조직태도에 기여한다는 

것이다(박성민, 김민영, 김민정, 2013; 장경로, 김민철, 2012). 더욱이 조

직 내에서 신뢰가 중요한 이유는 신뢰를 통해 조직 내 심리적 거리를 좁힐 

수 있고, 심리적 거리를 좁히는 것은 곧 구성원 간의 관계가 향상되고 관계

의 질을 높이는 것으로 이어지며, 조직 내 의사소통의 향상에 기여할 수 있

다는 점에서 기여도가 크다고 할 수 있다(박성민 등, 2013). 따라서 선행

연구의 이론적인 배경을 바탕으로 본 연구에서는 적합성과 조직신뢰에서 

다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

  

  가설 2. 기업-개인 적합성과 조직신뢰의 관계

  

   가설Ⅱ-1 : 스포츠이벤트의 기업적합성은 조직신뢰에 영향을 미칠 것이다. 

   가설Ⅱ-2 : 스포츠이벤트의 개인적합성은 조직신뢰에 영향을 미칠 것이다. 
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  조직만족은 조직과 관련된 효과성과 관련된 개념으로써 직무를 수행하는 

상태에서 얻게 되는 조직과 관련된 만족으로 볼 수 있으며, 특히, 조직만족은 

직무수행과 관계된 긍정적인 동기와 밀접하다는 점에서 매우 중요하다(박은

옥, 정기한, 2010). 특히, 조직만족은 회사의 재무적 성과를 달성하는데 매우 

중요한 개념으로써 종사원의 생산성과 상관관계를 맺고 있다(Koys, 2003). 

이러한 관점에서 볼 때, 조직만족은 조직에서 확보해야하는 중요한 개념이며, 

선행연구에서는 이러한 조직만족이 높은 조직신뢰로부터 발생할 수 있다는 

점을 제시하고 있다(박은옥, 정기한, 2010; 지성구, 장성희, 2008; Lagace, 

1991; Tan & Tan, 2000).

  한편, 조직에서는 만족의 개념 보다 더욱 강력한 몰입의 개념이 있다. 즉, 

조직몰입은 조직에 대한 개인의 동일시와 전념도의 정도이며, 조직목표와 가

치를 수긍함으로써 나타나는 조직을 위한 노력과 의지를 말한다(채희용, 윤세

환, 2009; Poter, Sterrs, Mowday & Boulian, 1974). 특히, 선행연구에서

는 신뢰의 개념이 조직몰입과 관계가 있으며, 구체적으로는 조직신뢰는 조직

몰입을 증진·유발시키며(이재훈, 최익봉, 2004; Tellefsen & Thoman, 

2005), 높은 조직신뢰는 조직몰입의 형성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

보고되고 있다(김상진, 2008; 채희용, 윤세환, 2009). 반면에 조직신뢰와 조

직성과의 측면에서 보고되고 있는 연구들에서는 조직몰입이 기업성과에 긍정

적인 면에 기여한다고 밝히면서 추가적으로 조직의 지원유무나 목표가 조직

몰입에 영향을 미치며, 동시에 기업성과로 이러질 수 있음을 제시하였다(김창

호, 최용신, 2010; Bonyton & Thomas, 1991). 결국 본 연구에서는 앞서 

제시한 선행연구의 이론적인 근거를 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정

하였다.
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  가설 3. 조직신뢰와 조직만족, 조직몰입, 조직성과의 관계

  

   가설Ⅲ-1 : 조직신뢰는 조직만족에 영향을 미칠 것이다.

   가설Ⅲ-2 : 조직신뢰는 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.

   가설Ⅲ-3 : 조직신뢰는 조직성과에 영향을 미칠 것이다.

  

  조직몰입은 자신이 속한 조직에 대한 동일시, 충성심 및 애착심과 관련된 

정서적 반응으로써 직무만족과 유사한 차원을 가지고 있는 것으로 제시되고 

있다(오인수 등, 2007; Tett & Meyer, 1993). 특히, 조직몰입은 직무만족

과 강한 상관관계를 가지고 있는 변수로써 경우에 따라서는 이직의도나 조직

시민행동과도 직접적인 관련성을 보이는 것으로 확인되고 있다(LePine, 

Erez & Johnson, 2002). 더욱이 많은 선행연구에서는 조직만족이 조직몰

입의 중요한 예측변수로써 역할을 담당하고 있음을 밝히고 있다(손주영, 

2011; 이은희, 2001; 조영대, 이재구, 1997; Wanberg, Welsh & Hezlett, 

2003).

  또한 조직만족은 조직성과와도 직접적인 관련성을 맺고 있음이 여러 선행

연구들을 통해 증명되고 있다(송계층, 정범구, 2003; Lambert, Hogan & 

Barton, 2001). 구체적으로 Alavi(2004)는 직무만족은 조직구성원의 근속

수명을 연장시키며 동시에 효과적인 업무수행에 영향을 미침으로써 결국에는 

조직성과로 이어진다고 하였고, 김태희와 장경로(2004)는 직무만족과 조직

몰입의 깊은 관련성을 제시하면서 동시에 직무만족은 상대적으로 쉽게 변하

는 단기적인 특징이 있지만 조직몰입은 이와는 달리 안정감 있는 조직성과에 

영향을 미치며, 조직몰입을 이끌어낸다고 제시하였다. 결국 선행연구에서 조

직만족은 조직몰입을 이끌어내는 선행변수로써 역할을 담당하고 있는 조직 

내의 중요한 변수임과 동시에 더 나아가 조직성과의 지표들과도 깊이 연결

되어 있는 중요한 변수임을 확인할 수 있었다. 따라서 본 연구에서는 이러한 
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선행연구의 이론적 관점을 바탕으로 조직만족과 조직몰입, 그리고 조직만족과 

조직성과의 관계를 다음과 같은 두 개의 세부적인 연구가설을 통해 분석하고

자 한다.

  

  가설 4. 조직만족과 조직몰입, 조직성과의 관계

  

   가설Ⅳ-1 : 조직만족은 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.

    가설Ⅳ-2 : 조직만족은 조직성과에 영향을 미칠 것이다.

  

  조직에서 성과는 매우 중요한 지표가 된다. 특히, 기업의 미래지향적인 초

점에 근거할 때 조직성과의 유·무는 다양한 이해관계자의 기업측정의 기초

자료가 되기 때문이다. 이러한 조직성과란 어떤 개념보다 직장에서의 성공 

및 앞으로의 성공가능성을 측정하기에 가장 적합한 요소로 알려져 있으며(김

태훈, 2006), 조직 관리자와 조직은 조직의 성공에 영향을 미치는 변수로써 

조직성과를 중요하게 다루고 있다(박영국, 2009; Brown & Peterson, 

1993; Tett & Meyer, 1993). 결국 조직내부의 경쟁력이 높을수록 조직의 

성과와 밀접한 여러 가지 변수들에 긍정적으로 작용할 수 있다는 점을 선행

연구에서는 강조하고 있는 것이다.

  한편, 선행연구에서는 조직성과와 관련하여 조직몰입이 일정수준 이상의 

영향력을 가지고 있음을 제시하고 있다. 구체적으로 김상효(2006)는 선행

연구의 메타분석결과 조직몰입과 조직성과의 일정수준 이상의 관련성을 규

명하였고, Riketta(2002)는 조직에서의 정서적 몰입수준이 높을수록 직무

성과에 긍정적인 영향을 미친다고 제시하였다. 또한 Jaramillo, Mulki와 

Marshall(2005)도 직무성과와 조직몰입의 높은 상관관계를 제시함으로써 

앞서 제시한 선행연구들과 맥락을 같이 하고 있다. 결국 긍정적인 조직만족

의 확보는 조직의 다양한 성과변수와 관련되어 있다는 점을 선행연구에서는 
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강소하고 있다. 따라서 본 연구에서는 앞선 연구결과를 근거로 조직몰입이 

조직성과에 영향을 미칠 것이라는 연구가설을 설정하였다.

  

  가설 5. 조직몰입과 조직성과의 관계 

  

   가설Ⅴ : 조직몰입은 조직성과에 영향을 미칠 것이다.

  

  Organ(1988)은 조직시민행동에 관해 조직구성원이 과업을 수행하는데 있

어 공동작업자의 능력을 향상시키는 요소라고 하였으며, 조직의 생산성과도 

깊은 관련성이 있음을 보고하였다. 또한 신뢰, 몰입, 조직성과 등이 조직시민

행동에 영향을 미치는 주요 변수임도 제시하고 있다(박우봉, 2006; 이희자, 

1998; Ackfeldt & Coote, 2000). 특히, 양인덕(2010)의 선행연구에서는 

조직성과와 관련된 공정성이 조직시민행동과 밀접한 관련성이 있음을 가치관

과 감정적 요소 등의 면밀한 분석을 통해 제시하였고, 정회근, 심덕섭과 김민

정(2013), 그리고 박영국(2009)의 연구에서도 리더십이나 조직태도에 기반을 

둔 직무성과가 조직시민행동에 영향을 미치는 중요한 변수임을 증명하였다. 

  더욱이 이타성, 양심성, 예의바름, 시민정신, 스포츠맨십 등의 요소들로 구

성되어 있는 조직시민행동은 직무성과를 충실히 수행한 결과를 보여준다는 

측면에서 매우 의미가 있다(정회근 등, 2013; Organ, 1988). 따라서 본 연

구에서는 선행연구에서 제시하고 있는 조직성과와 조직시민행동의 관계를 중

심으로 다음과 같이 연구가설을 설정하였다.

  가설 6. 조직성과와 조직시민행동의 관계

  

   가설Ⅵ-1 : 조직성과는 이타심에 영향을 미칠 것이다. 

   가설Ⅵ-2 : 조직성과는 양심성에 영향을 미칠 것이다. 

   가설Ⅵ-3 : 조직성과는 예의성에 영향을 미칠 것이다. 
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   가설Ⅵ-4 : 조직성과는 시민정신에 영향을 미칠 것이다. 

  

  본 연구모형에서 조직만족은 조직신뢰와 조직몰입에서 매개적 위치에 있

으며, 조직몰입도 조직신뢰와 조직성과에서 매개적 위치를 차지하고 있다. 

따라서 본 연구에서는 조직만족과 조직몰입의 매개효과를 추가적으로 분석

하고자 한다. 특히, 선행연구에서는 조직만족이 신뢰의 후행변수임이 몇몇

의 연구를 통해 입증되었고(김사엽, 양종훈, 2011; 박은옥, 정기한, 2011; 

정기호, 2009; 채희용, 윤세환, 2009), 조직만족은 조직몰입에 영향을 미

치는 독립변수로서의 역할도 담당하고 있음이 밝혀졌다(손주영, 2011; 오

자왕, 인상우, 강준호, 2007). 또한 조직몰입은 조직신뢰와 영향력을 주고

받는 관계에 있으며(김해룡, 2004; 송병호, 성용은, 2005; 최익봉, 2005), 

동시에 조직성과를 결정하는 선행변수로써 역할을 담당하고 있음이 제시되

고 있다(서재하, 이상돈, 2006; 조연성, 2011). 따라서 본 연구에서는 앞

서 제시한 선행연구의 이론을 근거로 다음과 같은 가설을 통해 매개효과를 

분석하고자 한다.

  가설 7. 조직만족과 조직몰입의 매개효과

  

   가설Ⅶ-1 : 조직신뢰와 조직몰입에서 조직만족은 매개효과가 있을 

것이다.

   가설Ⅶ-2 : 조직신뢰와 조직성과에서 조직몰입은 매개효과가 있을 

것이다.
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5. 용어의 정의

  1) 적합성

 

  먼저 스포츠이벤트와 기업 간의 적합성은 스포츠이벤트 특성과 기업이미

지와 관련성 및 부합정도를 의미하며, 반대로 스포츠이벤트와 개인 간의 적

합성은 스포츠이벤트 특성과 자신의 관심사나 가치관과의 부합하는 정도를 

의미한다(박상윤, 2010). 따라서 본 연구에서 적합성은 현대카드 직원들이 

지각하는 스포츠이벤트와 기업 간 또는 스포츠이벤트와 개인 간의 적합성

을 의미한다.

  2) 조직태도

  조직태도는 조직구성원이 조직에 대해 지각하는 정서적 측면(affective 

outcomes)과 성취적 측면(achievement outcomes)을 의미하는 것으로써, 

폭넓은 의미에서는 조직구성원이 조직에 대하여 느끼는 만족, 동일시, 몰입, 

성과, 신뢰 등의 요소를 의미한다(조혜원, 2013). 따라서 본 연구에서는 조

직신뢰, 조직만족, 조직몰입, 조직성과를 조직태도의 구성요소로 구성하였으

며, 이에 대한 각각의 용어정의는 다음과 같다.

    (1) 조직신뢰

  조직신뢰란 조직의 공공정책 실행이나 의도에 대한 긍정적인 기대를 바탕

으로 자신에게 미칠 수 있는 위험부담을 기꺼이 수용하려는 심리적 상태에

서 조직에 대해 낙관적으로 기대하고 행동하는 것으로 정의하고 있다

(Rousseau et al., 1998). 따라서 본 연구에서 조직신뢰란 현대카드 직원

들이 지각하는 조직행동의 낙관적인 기대 및 신뢰를 의미한다.
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    (2) 조직만족

  조직만족은 조직에 대한 태도이며, 개인의 조직평가와 관련성이 깊으며, 종

업원들의 조직만족은 긍정적, 부정적 혹은 중립적으로 나타난다(Aryee, 

1995). 이에 본 연구에서는 조직만족을 현대카드의 구성원들에 대한 조직만

족으로 규정하며, 조직에 대한 자기평가로 정의할 수 있겠다.

    (3) 조직몰입

  조직몰입은 직원으로서 조직에 가지고 있는 동일시 정도와 몰입의 강도로 

표현할 수 있다(Porter et al., 1974). 특히, 조직몰입은 조직의 목표와 가치

에 대한 강한 신뢰 및 애착을 담고 있다(Mowday, Porter & Steers, 

1982). 따라서 본 연구에서 조직몰입은 현대카드 소속의 종사원이 조직구성

원으로서 조직을 위해 노력을 하겠다는 의지와 헌신을 의미한다.

    (4) 조직성과

  선행연구에서는 조직성과의 관점을 보편적 관점, 상황적 관점, 그리고 형

태적 관점으로 보고 있다(Delaney & Doty, 1996). 특히, 조직성과는 조직

이 과거와 기존의 것보다 향상된 그 무엇을 달성하려는 것이며, 이를 바탕으

로 본 연구에서는 현대카드 조직과 관련된 성과적인 측면을 조직성과로 정의

하고자 한다.

  3) 조직시민행동

  

  보편적으로 조직시민행동은 이타심, 양심성, 예의성, 시민정신 등으로 구

성되고 있는데(Bateman & Organ, 1983), 이타심은 조직구성원이 자신에

게 요구하는 역할을 최소수준이상으로 수행하는 것이며, 양심성은 조직구성

원이 자신에게 요구되는 역할을 최소수준 이상으로 수행하는 것이다. 또한 
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예의성은 일과 관련하여 타인과 문제를 일으키는 것을 미래 예방하는 행동

이며, 시민정신은 조직 내 활동에 관심을 갖고 적극 참여하고 몰입하는 것

이다. 따라서 본 연구에서는 선행연구의 조직시민행동에 대한 정의를 바탕

으로 현대카드 직원들의 친사회적활동과 조직적 자발성을 조직시민행동으

로 정의하고자 한다. 

6. 연구의 한계점

  본 연구에서는 다음과 같은 연구의 제한점이 예상된다.

  첫째, 현대카드의 다양한 마케팅 활동 중 본 연구에서는 현대카드 슈퍼매

치만을 대상으로 하기 때문에 연구결과를 제시함에 있어서 다소 제약이 있을 

것으로 보인다.

  둘째, 본 연구에서는 스포츠마케팅 전략의 내부효과를 분석하기 위해서 

다양한 직무관련 변수들을 설정하였으나 사용된 변수들의 외부환경에 따른 

상호작용은 통제되지 않았다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 적합성

  1) 개인-조직적합성 및 개인직무적합성의 개념

  

    (1) 개인-조직적합성(person-organization fit)

개인-조직적합성(P-O fit)에 관한 정의는 다양한 관점에서 정의되고 있어 

명확한 개념 통일이 이루어지고 있지 않지만(Rynes & Gerhart, 1990), 일반

적으로 개인과 그들이 경제활동을 수행하고 있는 조직과의 상응(compatibility) 

또는 적합(fit)의 정도로서 정의하고 있다(Pervin, 1989). 즉, 기업환경에서 

조직이 수행하는 어떠한 활동과 개인과의 일치정도를 의미한다. 특히, 개인

차원에서의 가치란 어떤 구체적인 행동이나 최종상태를 다른 행동이나 최종

상태보다 개인적으로 더 바람직하다고 생각하는 지속적인 신념이기 때문에

(Rokeach, 1973), 개인과 조직과의 적합성은 기업의 업무추진과 관련하여 

상당한 연관성이 존재한다.  

또한 조직 차원에서의 가치는 문화에 대한 다양한 정의들에서 가장 핵심적

인 특성으로 작용하고 있으며, Hofstedge(1996)는 가치를 조직문화의 가장 

핵심적인 것이라고 주장하였다. 이러한 개인이 가지고 있는 가치적합성은 신

규종업원 및 경력직의 선발과정 및 사회화과정과 맞물려있다고 볼 수 있고, 

구체적으로 개인의 가치관과 조직성격이 일치할수록 조직성과와 깊은 관련이 

있기 때문에 개인이 가지고 있는 가치와 조직가치의 일치는 개인-조직적합

성의 요점이 된다(Boxx, Odom & Dunn, 1991; Chatman, 1991; Posner, 

1992; 유태용, 현희정, 2003). 또한, 개인이 가지고 있는 가치와 기업환경이
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나 태도, 그리고 조직성격 등과의 적합성은 조직구성원들에게 감정(정서)적

인 결과물, 동기적 결과물 및 경력 성취에 긍정적 영향을 미치기 때문에 조

직내적요소에 있어서도 매우 중요한 요소가 된다(Lazarus, 1991). 

    (2) 개인-직무적합성(person-job fit)

  개인-직무적합성(person-job fit)의 개념에 대해 O'Reilly 등(1991)은 개

인과 특정 직무간의 일치성으로 그 의미를 구체화하였다. 특히, 개인-직무 간 

적합은 개인과 특정 직무간의 상호 유기적 조화관계를 나타내는 것으로서, 

Edwards(1991)는 개인의 능력과 직무 요구간의 조화 또는 개인의 필요 또는 

욕구와 직무가 제공하는 내·외적 보상간의 조화로 정의하였다. 즉, 직무적합성

은 직무와 직무수행자 간의 상호 유기적인 조화를 말하며, 직무적합성의 결과는 

직무에 대한 긍정적인 태도나 행위로 나타나게 된다. 또한 개인과 직무의 적합

성이 높을수록 조직에 대한 만족과 성과로 이어진다는 보고 있다. 

  이와 같은 정의에 따라 조직에서는 특정직무와 적합한 구성원을 찾기를 원하

며, 반대로 개인은 자신과 맞는 직무를 갖기를 원한다. 한편 개인-직무 적합성

은 직무 요건에 조직의 특성이 스며들어 있기는 하지만 개인이 자신의 직무에 

얼마나 적합 된다고 느끼는지와 조직에 얼마나 적합 된다고 느끼는지는 서로 

다르기 때문에 개인-조직적합성과 구분되는 개념이라고 볼 수 있다(이인석 등, 

2010). 즉, 개인의 특성 및 조직성격이나 직무특성과의 적합이 모두 조직구성

원에게 영향을 미치는 요인이지만, 개인의 입장에서 보면 조직성격과의 적합보

다는 자신이 직접 수행하고 있는 직무특성과의 적합이 개인의 태도에 상대적으

로 직접적인 영향을 미치고 여기에서 두 개념의 차이가 있다고 할 수 있다. 하

지만 분명한 것은 기업입장에서는 개인과 조직 그리고 개인과 직무가 모두 일

치하는 구성원을 조직에 포함시키기 위해 다양한 방법을 동원하여 구성원을 선

발하고 있으며, 이는 결국 적합성이 기업구성원의 만족은 물론 이직의도 등의 

불평행동을 차단하는 매우 중요한 역할을 담당하고 있기 때문이다.
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  2) 적합성의 유형

  

    (1) 내부·외부 적합성

  일반적으로 기업에서 의미하는 적합성은 내부적합성(internal fit)과 

외부적합성(external fit)이 있으며, 적합성은 기본적으로 시간(time) 

및 상호작용(interaction)을 고려하지 않은 주어진 시점에서의 구성개념

(construct)과 구성개념간의 부합성(congruence) 또는 일치성의 정도를 

말한다(현준식, 2004). 즉, 적합성에 대한 연구는 기업전략과 기업 내부역

량과 관련된 조직구성요인들 간의 적합성을 다루는 연구이다. 이는 조직

과 외부적 영향요인 간에는 직접적인 관련이 거의 없으며, 주로 전략과 

구조간의 적합성에 초점을 두고 있는 것이다(현준식, 2004). 아울러 내부

적합성과 외부적합성이 기업성과에 어떻게 작용하는지는 <그림 2>와 같

이 제시하였다.

자료 : 현준식(2004). 혁신과 기업성과와의 관계 : 제품·공정적합성의 매개효과에 대한   

       실증연구. 미간행 박사학위논문. 한양대학교 대학원.

그림 2. 내부적합성/외부적합성과 기업성과간의 관계
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자료 : 현준식(2004). 혁신과 기업성과와의 관계 : 제품·공정적합성의 매개효과에 대한  

       실증연구. 미간행 박사학위논문. 한양대학교 대학원.

그림 3. 전략적 적합성과 기업성과간의 관계
    

    (2) 전략적 적합성

다른 한편으로 전략적 적합성(strategic fit)은 시간요인(time factor)을 

고려하지 않은 채 단지 상호작용만을 고려한 주어진 시스템상태에서의 

외부환경변화와 기업내부요인과의 일치성을 말하는 것으로써(현준식, 

2004), 이에 대한 연구로서 조직과 외부환경간의상호작용의 산물로서 

적합성을 다루는 연구들이 있다. 전략적 적합성은 급격한 환경변화에 

적응하기 위한 조직연구에서 주로 제기되었는데 조직과 이를 둘러싸고 있는 

환경간의 상호작용의 패턴에 초점을 맞추고 있는 것이 특징이다(현준식, 

2004; Aldrich, 1979).

    (3) 동태적 적합성

  동태적합성(dynamic fit)이란 시간요인과 상호작용을 고려한 것으로서 주

어진 시스템 또는 서로 다른 시스템에서 한 기간 동안의 산업변화의 동인과 

기업의 전략변화간의 부합성을 말하는 것으로서(현준식, 2004), 이에 대한 
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연구 유형은 조직의 외부환경, 특히, 산업의 변화에 대한 기업의 전략적 대

응방식간의 상호작용의 산물로서 적합성을 바라보는 것이며, 이는 결국 동태

적인 시각으로서 적합성을 바라보아야 한다는 동태적합성(dynamic fit)에 

대한 연구이다.

자료 : 현준식(2004). 혁신과 기업성과와의 관계 : 제품·공정적합성의 매개효과에 대한   

       실증연구. 미간행 박사학위논문. 한양대학교 대학원.

그림 4. 동태적합성과 기업성과간의 관계

2. 조직태도

  1) 조직신뢰

    (1) 신뢰의 개념 및 구성요소

  신뢰(trust)의 개념은 개인심리학, 사회심리학, 경제·사회학 등 사회과학 

각 부야에 따라 다양한 관점엣 파악되고 있으며, 일반적으로 상대방의 믿음

직성이나 성실성에 대한 확신을 의미하는 개념이다(류승민, 2007). 신뢰에 
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대한 정의는 심리학, 사회학, 경제학 등 학문 영역에 따라서, 그리고 신뢰를 

둘러싼 상황과 조건에 따라서, 또한 개인 간 혹은 집단 간, 또는 조직 내 등 

신뢰를 둘러싼 인간관계의 유형에 따라서 강조점이 달라진다(Rousseau et 

al., 1998). 신뢰에 대한 정의는 단일차원과 다차원으로 나눌 수 있는데, 단일

차원의 정의는 태도 신념 기대 행동 특성 중 어느 하나로 정의하는 것이며, 다

차원은 신뢰를 인지적 정서적 행동적 등 여러 속성들의 결합으로 보는 것이다

(이영석, 2004). 아울러 <표 1>은 신뢰의 구성요소를 연구자들의 견해를 종합

하여 구체적으로 제시한 것이다. 

연구자(연도) 신뢰의 구성요소

Ring & Van de 
Ven(1992)

역량, 개방성, 배려, 믿음

Mayer et 
al.(1995)

개방성, 배려, 능력, 믿음, 의존성 혹은 일관성 등

Whitener et 
al.(1998)

일관성, 정직성, 통제의 공유, 위임커뮤니케이션, 배려의 증명  등

Mcknight et 
al.(1998)

호의, 역량, 정직, 예측가능성에 대한 믿음

Simon(1999) 능력, 배려, 개방, 의존

McAllister(1995) 인지에 근거한 신뢰, 감정에 근거한 신뢰

Mishra & 
Morrissey(1990)

개방적 의사소통, 의사결정, 중요한 정보공유, 지각과 
감정의 진실한 공감

Levering(2000) 자부심, 진실성, 개인존중, 공정성 요인의 복합개념

이헌수(1999) 능력, 호의, 성실성

권석균(2000) 배려, 개방성, 능력

이영석(2004)
개인차원(배려), 업무차원(능력), 팀구성 차원(공정성), 상
사 자체 차원(도덕성), 상위 범주 차원(조직에 대한 책임)

자료 : 김은숙(2010). 호텔기업 종사원이 지각하는 윤리경영이 조직성과에 미치는 영향 :  

       조직신뢰, 자긍심을 매개변수로, 미간행 박사학위논문. 대구대학교 대학원.

  표 1. 신뢰의 구성요소
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  또한 <표 2>는 다양한 학자들의 신뢰에 대한 정의를 종합하여 나타

낸 것이다. 

연구자(연도) 신뢰의 정의와 개념

Bhattacharya et 

al.(1998)

어떤 사람이나 사물의 정직함 언행일치 약속의 이행 거짓

이나 위선이 아닐 것이라는 기대 어떤 역할을 잘해낼 수 

있으리라는 기대를 의미하며 부족한 정보만으로도 사람들

이 원활하게 활동 할 수 있게 하는 믿음을 의미

Camevale & 

Wechsler(1992)

신뢰는 사람 또는 집단의 의도 또는 행동에 대한 신념과 

믿음, 윤리적이고 공정하며 비 위협적인 행위에 대한 기

대, 그리고 다른 사람의 권리에 대한 배려를 포함

Morgan & 

Hunt(1994)

거래 상대방의 믿음직성(reliability)과 성실성(integrity)

에 대한 확신

Mayer et 

al.(1995)

거래 당사자가 자신에 대한 감시, 통제력의 보유여부에 상

관없이 신뢰자에게 중요하고도 각별한 행동을 할 것이라는 

기대를 바탕으로 또 다른 당사자의 행동을 기만하지 않으

려는 의지

Lewicki & 

Bunker(1996)

역동적이 노가정의 현상으로 인식하면서 제재 혹은 계산(calculus- 

based)에 근거한 신뢰, 지식에 근거(knowledge-based)한 신

뢰, 그리고 동일시에 근거(identification-based)한 신뢰

Robinson(1996)

다른 사람의 미래의 행위가 호혜적이며, 선의적이고 적어

도 어떤 사람의 이익에 반대되지 않을 것 같다는 것에 대

한 기대나 가정, 믿음

Wiliams(2001)
기회주의의 위험을 포함하는 상황에서 기꺼이 다른 사람의 

행동을 믿으려는 의지

Dirks & 

Ferrin(2001)

다른 사람의 의도 또는 행동에 대한 긍정적인 기대에 근거

하여 취약성을 받아들이려는 의도를 구성하는 심리적 상태

조현진(2006)

관계를 강화할 수 있어 관계유지에서 매우 중요하다. 그것

은 신뢰가 단기간이 아니라 지속적인 관계 탐색을 통해 

직·간접으로 형성되기 때문에 합리적인 이해관계를 넘어 

교환관계의 효율성을 증대시키므로 안정적인 관계로 발전

하기 위한 토대를 제공

자료 : 김은숙(2010). 호텔기업 종사원이 지각하는 윤리경영이 조직성과에 미치는 영향 :  

       조직신뢰, 자긍심을 매개변수로. 미간행 박사학위논문. 대구대학교 대학원.

 표 2. 신뢰와 관련된 정의와 개념
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    (2) 신뢰이론 및 선행연구

Reynolds(1997)는 신뢰가 높다는 것은 상호간의 관계의 질이 높다는 

것을 의미하며, 관계의 질이란 조직 내 구성원들이 마음을 열고 진실 되고 

공평하게 행동할 때 축적되는 것이라 할 수 있다. 따라서 Levering(2000)

은 신뢰의 핵심을 구성원들이 리더나 조직을 믿고 의지할 수 있느냐에 달

려 있다고 보고 이러한 신뢰의 행동 유형을 진실성, 개인존중, 공정성의 3

가지로 구분하였다. 또한 Lewichi와 Bunker(1996)는 신뢰의 유형을 확장

하여 제재기반 신뢰, 지식기반 신뢰, 동일성기반 신뢰로 구분하였다(김은

숙, 2010, 재인용). 아울러 본 연구의 이론적 배경에서는 신뢰에 대한 구

성요소를 다음과 같이 살펴보고자 한다.

      ① 제재기반 신뢰(Deterrence-Based Trust)

  이는 행동의 일관성에 기반을 둔 것으로서 자신이 약속한 것에 대한 불이

행으로 인해 받게 될 처벌 또는 제재가 두려워서 약속을 이행하게 된다고 주

장한다. 제재에 대한 두려움이 신뢰유지의 요인이 될 수도 있기 때문에 조치

에 대한 보다 명확한 제시가 필요하다. 반면, 신뢰를 유지했을 때 얻을 수 있

는 보상에 대한 기대감도 중요한 동기 요인이라 할 수 있다. 이러한 유형의 

신뢰는 초기 단계의 수준으로 상호간의 신뢰의 질이 아주 낮고 쉽게 깨질 수 

있다(이경호, 2010, 재인용; Zucker, 1986).

      ② 지식기반 신뢰(Knowledge-Based Trust)

  지식기반 신뢰는 상호간의 정보를 통해 행동을 예측하고 이를 바탕으로 서

로에 대한 신뢰가 형성되는 것을 말한다. 이는 상대방에 대한 정보로 상대의 

행동을 예측할 수 있고 예측가능성에 비례해서 신뢰도 높아질 수 있으며, 반

대로 상대방을 신뢰할 수 없다 할지라도 상대가 신뢰를 깨뜨리는 방식을 예

측할 수 있으므로 신뢰는 유지되거나 증가할 수 있다. 이를 위해서는 상대방

과의 정기적이고 보다 많은 의사소통 관계를 유지할 필요가 있다(이경호, 

2010, 재인용; Zucker, 1986).
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      ③ 동일성기반 신뢰(Identification-Based Trust)

  동일성기반 신뢰는 상대방의 의사에 대한 동일성에 근간을 둔 신뢰 유형으

로 상호간 관심에 대한 이해와 인정이 가능한 상황에서 발생한다. 이때는 상

호간의 이익 보장에 대한 믿음으로 감시자가 아닌 대리인으로서의 역할을 수

행하게 된다. 이러한 신뢰는 상대방의 기대, 욕구 등을 이해하고 그와 동일

한 기대를 자신의 것과 공유함으로써 발전하게 된다. 따라서 이러한 유형의 

신뢰는 집합적 정체성으로도 발전할 수 있어 이에 따르는 충성심으로 인해 

상호간의 통제는 거의 사라지게 된다(이경호, 2010, 재인용; Zucker, 1986).

  2) 조직만족

    (1) 조직만족의 개념

Smith(1955)에 따르면 조직만족이란 각 개인이 자신의 직무와 관련하여 

경험하는 모든 감정의 총화이고, 이러한 감정의 균형 상태에서 기인되는 하

나의 태도라고 정의하였다. 이러한 관점에서 김상묵과 김영종(2005)은 조직

만족을 자신의 직무 혹은 직무경험에 대한 평가를 통하여 얻게 되는 유쾌하

고 긍정적인 감정적 상태라고 하여 직무와 개인이 지각하는 감정과의 깊은 

관련성을 나타내고 있다. 또한 Locke(1976)에 의하면 조직만족을 개인이 

직무를 평가하거나 직무를 통해서 얻게 되는 경험을 평가함으로써 얻게 되는 

유쾌함이나 혹은 정서 상태라고 하였는데, 이상의 조직만족의 개념을 정리하

면 결국, 조직만족은 직무성과와 매우 밀접한 관계를 가지고 있고(Judge, 

Thoresen, Bono & Patton, 2001), 개인수준에서 조직수준으로 올라갈수록 

조직만족과 조직성과 간의 관계는 더욱 분명하게 나타난다고 할 수 있다. 

한편, 조직만족은 감정적 만족과 인지적 만족으로 구분할 수 있은데, 감정적 

만족은 직무에 대한 긍정적 평가를 바탕으로 하였고, 인지적 만족은 직무상태

에 대한 논리적이고 합리적인 평가에 근거한 것이다. 따라서 직무만족의 분석



- 26 -

은 구성원의 감정적 만족 뿐 아니라 인지적 만족에 대해서도 실시하여야 한다. 

아울러 <표 3>은 조직신뢰 및 신뢰와 관련된 선행연구를 정리한 것이다.

연구자(연도) 연구 내용 연구 결과

Podaskoff 

et al.(1990)

변혁적 리더십과 신뢰, 

조직시민행동영향에 

관한 연구

변혁적 리더의 행동과 OCB 간에는 간접적인 관계확인 변혁적 

리더의 행위와 신뢰, 만족 간에는 직접적 관계 신뢰와 OCB 간

에는 직접적인 정(+)의 관계가 나타남

Delugan

(1994)

상사에 대한 신뢰, 교

환관계의 질, 개인적 

특성, 조직시민행동에 

관한 연구

상사의 신뢰구축 노력이 부하의 조직시민행동에 정(+)의 영향을 

미치고 공정성 지각은 리더-부하의 관계 질에 영향을 미치지 않음

부하-상사간의 관계의 질이 OCB에 영향을 미침

 Podaskoff 

et al.(1996)

변혁적 리더십, 리더십 

대체물과 직무만족, 조

직몰입, 신뢰, 조직 시

민행동 영향연구

변혁적 리더십과 리더십 대체물이 직무만족과 조직몰입 상사에 

대한 신뢰와 OCB에 정(+)의 영향을 보임 변혁적 리더의 행동

이 상사에 대한 신뢰를 예측하는데 중요한 변수로 밝혀짐

Whitener et 

al.(1998)

경영자의 신뢰의 개인

적요인, 관계적요인 조

직요인에 관한 연구

경영자(상사)의 시각에서 신뢰의 선행요인 및 제약요인에 관한 

연구로 신뢰의 선행요인으로 능력, 선의 성실성이 중요하며 개

인적, 관계적, 조직적 차원에서 연구 모델을 제시함

Kurt & 

Donald

(2001)

조직에 있어서 경영환

경 변화에 따른 신뢰

와 OCB의 영향 연구

다운사이징, 조직의 설립, 문화적 변화, 경쟁적인 상황등과 경영

환경의 변화에서 신뢰는 다양한 방법으로 업무에 여향을 미침

OCB 등과 같은 결과변수 사이에서 신뢰가 조절효과를 보이며 

파트너의행동과 상사의 반응 사이에서 신뢰가 조절변수로 작용

함을 제시

김호정(1999

)

조직신뢰, 상사신뢰, 

동료신뢰와 조직몰입

과의 관계연구

조직신뢰가 조직몰입에 가장 큰 영향(+)을 보이며, 동료에 대한 신

뢰보다는 상관에 대한 신뢰가 조직몰입과 관련되는 것으로 나타남

공/사 조직의 비교에서는 조직내 신뢰와 조직몰입의 관계가 행

정조직보다는 기업조직에서 강하게 나타나고 있음

권석균(2000)

부하의 상급자 신뢰에 

상급자의 행동특성과 

능력, 사회적 유사성 

및 교환관계 특성이 

미치는 영향 연구

상사의 배려, 개방성, 능력은 모든 신뢰유형에 정(+)의 영향을 

미치며 사회적 유사성은 지식적 신뢰와 동일화 신뢰에 영향을 

미치며 부분적으로 지지됨

연고관계에서 학연은 영향을 미치지 않고 지연관계는 지식적 신

뢰와 동일화 신뢰에 영향을 미침

관계지속기간을 계산적 신뢰에는 부(-)의 관련을 보이며 지식

적 신뢰에는 정(+)의 영향을 보임

미래 기대이익은 계산적 신뢰에 정(+)의 관련을 보임

전수진, 

김인자(2006)

조직에 대한 신뢰와 

조직몰입, 직무만족에 

관한 연구

조직에 대한 신뢰는 조직몰입과 직무만족에 정(+)의 영향을 미

치며 비서직 종사자가 사무직 종사자보다 조직과 상사에 대해 

높음 신뢰를 보임 

비서직 종사자들의 조직과 상사에 대한 신뢰는 직무만족에 정

(+)의 영향을 보이는데 반해 사무직 근로자는 신뢰에 영향을 

미치지 않음

  표 3. 조직신뢰 및 신뢰와 관련된 선행연구

자료 : 김은숙(2010). 호텔기업 종사원이 지각하는 윤리경영이 조직성과에 미치는 영향 :

       조직신뢰, 자긍심을 매개변수로. 미간행 박사학위논문. 대구대학교 대학원.
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일반적으로 조직에 대한 만족도가 높은 사람은 자신의 직무 환경에 대해 

긍정적인 태도를 형성하는 반면 직무에 대하 불만족한 사람은 부정적인 태도

를 형성한다(Staw, 1984). 이처럼 조직만족은 단순한 속성에 의해 결정되는 

것이 아니라 매우 복잡하게 구성된다. 이는 직무가 목표와 책임, 이를 달성

하기 위한 상호작용 그리고 목표달성에 따른 보상 등으로 이루어지기 때문이

다. 따라서 동일한 척도라 하더라도 요인의 분류, 시기 등에 따라 그 결과는 

다르게 나타날 수 있다(김은숙, 2010).

    (2) 조직만족의 구성요인

  Szilagyi와 Wallace(1980)는 조직만족을 개인의 직무, 임금, 감독 등 직

무와 관련된 요소들에 대해서 갖는 일련의 태도라고 정의하면서 조직만

족도의 구성요소를 일반적인 태도와 마찬가지로 인지(cognition), 감정

(emotion), 행동의사(behavior tendency)로 보았다. 또한 Szilargyi와 

Wallance(1993)에 따르면 조직만족은 개인의 태도, 가치, 신념, 욕구 등과 

밀접한 관계를 가지고 있고, 이들 요소들의 충족정도는 근로 의욕과 작업 동

기부여에 많은 영향을 미친다고 하였다. 아울러 Quinn과 Stainess(1979)에 

의하면 직무만족은 구성원의 직무에 대한 만족도, 업무의 전문성, 재량권, 수

행능력 등의 직무와 관련하여 갖게 되는 감정적 경향 및 태도라고 하였다. 

결국 조직만족은 업무수행에 있어서 구성원과 구성원, 구성원과 업무, 개인

과 기업 간의 만족도에 의한 것으로 조직만족은 다양한 외부 및 내부 요소들

이 영향을 미치는 것으로 보고되고 있음을 알 수 있다. 

특히, 조직만족이 중요한 이유는 첫째로, 조직만족이 직무성과에 영향을 주

기 때문이며, 둘째로 개인이 직무에 만족할 때 외부 환경변화에 대해 긍정적

이게 되기 때문이다. 그리고 마지막 셋째로 조직만족도가 높을 때 이직률과 

결근율이 낮아지고 그 결과 효율성에 긍정적인 효과가 있기 때문이다(신유

근, 1982). 이러한 선행연구결과들은 지속적인 후속 연구결과에 의하여 지
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지되고 있다(우석봉, 1995; 배무기, 1991; 조우현, 1994; Johnson & 

Johnson, 2000; Lambert, Hogan, & Barton, 2001). 결국, 구성원이 직무

에 대해서 가지는 만족감이나 불쾌감 등의 태도에 의해서 조직의 효율성과 

직접적으로 관련되기 때문에, 구성원의 조직만족의 정도는 조직의 목표에 중

요한 영향을 미친다고 할 수 있다. 아울러 본 연구에서는 김종진(2005)이 

제시한 선행연구자들의 조직만족의 구성요인을 <표 4>와 같이 제시하였다.

연구자 구성요인

Herzberg,

Mausmer &

Snyderman

(1959)

만족요인

(동기요인)

①직무상의 성취 ②직무성취에 대한 인정

③직무내용 자체 ④책임 ⑤성장 또는 발전

불만족요인

(위생요인)

①조직의 정책과 행정 ②감독 ③보수

④대인관계 ⑤작업조건

Gilmer(1966)
①안전 ②승진 ③보수 ④직무의 본질적 측면 ⑤감독 

⑥의사소통 ⑦작업환경 ⑧직무의 사회적 책임 ⑨복리후생

Hulin & Smith

(1965)
①업무 ②보수 ③승진 ④감독 ⑤동료

Ronan et al.

(1973)

①직무내용 ②직접적 통계 ③조직과 관리 ④승진기회 

⑤보수 ⑥동료 ⑦작업환경

Locke(1976)
①직무자체 ②승진 ③보수 ④인정 ⑤복리후생 ⑥작업환경

⑦감독 ⑧동료 ⑨회사경영방침

Seals(1977)
①동료 ②직장의 일 ③보수와 직장의 안전 ④근무조건

⑤설비와 감독

Spector(1997)
①직무의 특성 ②감독 ③현재의 급여 ④승진 기회 

⑤동료와의 관계

표 4. 조직만족의 구성요인

자료 : 김종진(2005). 리더십과 조직문화가 조직유효성에 미치는 영향 : 국립대학을 대상으로.  

       미간행 박사학위논문. 충북대학교 대학원.
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  3) 조직몰입

    (1) 조직몰입의 개념

조직몰입(Organizational Commitment)은 조직성과의 중요한 지표 중의 

하나로서(Hunt & Morgan, 1994) 경영학뿐만 아니라 사회학, 종교학, 정치

학, 심리학, 교육학 등에서 널리 사용되는 개념이다. 조직몰입은 조직행위론

의 연구에서 매우 중요한 결과변수 또는 조직행동의 선행변수로서 매우 많은 

연구가 진행되어 오고 있으며, 조직몰입의 개념에 관한 연구는 조직몰입의 

연구만큼 매우 다양하여 아직까지도 학자들 간의 완전히 합의된 견해가 존재하

지 않고 있다(박삼식, 박선태, 1999). 특히, 조직몰입에 대해 Salancik(1977)

는 조직이 개인을 속박하는 힘으로 정의내리고, 조직을 선택한 행위가 명료

할수록, 또는 불가역성이 높으면 높을수록, 그리고 자의성이 높을수록, 마지

막으로 행위가 타인에게 널리 알려질수록 몰입의 수준이 매우 높아진다고 하

였다.(박삼식, 박선태, 1999). 또한 Mowday, Steers와 Porter(1979)는 조

직몰입을 태도 주의적 관점에서 조직에 대한 적극적이고 긍정적인 성향으로 

정의하고 개념적으로는 조직목표와 가치관에 대한 강한 신뢰와 수용, 조직을 

위해 열심히 노력하려는 의사, 조직구성원으로 남고자 하는 강한 욕구라고 

정의하였다.

    (2) 조직몰입의 요인

조직몰입 개념이 단일 개념인가에 대해선 많은 논란이 있어 왔지만(Allen 

& Meyer, 1996), 일반적으로 조직몰입 개념은 다차원 개념으로 인식되고 

있다. 이러한 조직몰입의 다차원 개념 모형 중 많이 인식되고 보편화된 모형은 

Meyer와 Allen(1991)의 조직몰입 3요인모형이다. Meyer와 Allen(1991)

이 제시한 조직몰입의 3요인은 종업원의 조직에 대한 정서적 애착과 일체감

을 나타내는 정서적 몰입(affective commitment), 종업원이 한 조직을 위해 
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계속 재직하거나 충성을 해야 한다는 규범적 몰입(normative commitment), 

종업원이 자기의 조직을 떠나면 손해라는 계속적 몰입(continuance 

commitment)이 있다.

      ① 정서적 몰입

  정서적 조직몰입이란 조직을 감정적 애착이나 조직에 대한 정서적 유대감

의 관점에서 조직몰입을 바라보는 것이다. 사람들은 자신이 속한 조직이 좋

아서 정서적 애착을 형성하게 되며, 개인은 조직을 대신해 조직목표 달성을 

위해 감정적으로, 그리고 행동적으로 조직에 몰입하게 된다는 것이다(Meyer 

& Allen, 1991).

      ② 규범적 몰입

  조직몰입을 조직 재직에 대한 의무라고 보는 관점이다. Meyer와 Allen(1991)

은 한 조직에 대한 규범적 몰입 혹은 평생몰입(life-time commitment)은 

한 개인이 재직기간에 따른 지위상승이나 회사가 그에게 주는 만족이나 보상

과는 상관없이 그 회사에 계속 재직하는 것이 옳다고 믿거나 도덕적인 규범 

때문에 나타나게 된다고 보았다. 규범적 몰입은 입사 전 개인이 선험적으로 

경험한 가정교육이나 문화적 사회화 과정을 통해 형성되거나 입사 후 조직의 

가치, 기대를 조직 구성원들에게 전달하는 조직 사회화나 기업문화 경험을 

통해서 규범적 몰입이 이루어질 수 있다는 것이다(Chen & Fransisco, 

2003).

      ③ 지속적 몰입

  지속적 몰입은 조직 이직과 연관된 비용의 관점에서 몰입을 보는 것이

다. Becker(1960)의 부수적 보수(side-bet)이론에서 유래된 지속적 몰

입은 조직과 개인 간의 정서적 측면보다는 계산적이거나 교환적 측면을 고

려하였다.(Chen & Fransisco, 2003). 여기서 개인이 지속적 몰입을 하려
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는 계산적 사고와 교환의 대상이 되는 것은 개인이 조직으로부터 필요로 

하는 개인적 이익과 관심사들이다.

 

연 구 자 구 성 요 인

Becker(1960)
개인이 조직에 근속하는 동안 부수적 투자에 의해 활동의 

연속 상에서 많은 이해관계자가 얽혀 구속되는 상태

Kanter(1968)
사회시스템(조직)을 위해 노력하려는 의지 또는 조직에 

대한 충성심 및 애착

Sheldon(1971)
개인과 조직의 일체감에 애착을 가지거나 개인을 조직에 

연결시키는 조직에 대한 태도

Hrebiniak &

Alutto(1972)

오랫동안 부수적 투자에 의한 개인과 조직 간의 거래의 

결과로 발생하는 구조적 현상

Porter, Steers,

Mowday & Bolian, 

(1974)

개인의 특정 조직에 대하여 가지는 동일시와 심취의 정도.

 1) 조직의 목표와 가치관에 대한 강한 신념과 수용

 2) 조직을 위해 노력하려는 의지

 3) 구성원으로 남으려는 욕구

Mowday, Steeres 

& Porter(1979)

조직의 목표와 가치에 대한 강한 신뢰와 동일시, 조직에 

대해 적극적으로 개입하는 충성심, 조직을 위해 상당한 

노력을 하고자하는 의사, 조직구성원으로 남아 있으려는 

욕구

Salancik(1977)
자의적이고 명확하게 밖으로 표출되어 취소할 수 없는 

자신의 행동에 의해 구속되는 상태

표 5. 조직몰입의 구성요인
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  4) 조직성과

    (1) 조직성과의 개념

Porter(1986)는 조직성과란 조직이 객관적으로 측정할 수 있는 결과를 표

시하는 것이라고 하였다. 즉, 조직성과는 기업의 목표달성을 위한 과정의 실

행 정도를 말하는데, 이는 종업원의 노력과 그들이 가진 능력, 특성 그리고 

역할지각에 의하여 높은 수준을 유지할 수 있으며, 노력이 성과를 초래하지

만 이 두 가지는 항상 동일한 것이 아니고, 이 두 가지 변수 사이의 차이는 

개인의 능력 및 특성과 그가 수행해야 할 역할에 대한 개인의 지각에 의해서 

결정된다는 것이다(전정애, 2008). 또한 Price(1968)는 조직성과를 목표달

성도라고 정의하고 여기에서 목표란 조직이 현재의 활동 범위에서 추구하는 

목표를 의미하며, 조직이 현재 실행하려고 하는 것이라고 주장하였다. 아울

러 김광웅(1997)은 조직성과가 조직의 모든 자원을 동원하여 최소의 비용으

로 최대의 결과를 가져오도록 기대하는 것으로서 거기에는 일정한 투입이 있

어야 하고 그 투입을 관리하여 산출 하는 것으로 보았다.

  Brewe와 Selden(2000)이 조직성과로 규정하고 있는 능률성(efficiency), 

효과성(effectiveness), 공정성(fairness)의 내용을 구체적으로 살펴보면 다음

과 같다. 첫째, 능률성(efficiency)은 정부조직이 공공재와 공공서비스를 산출

하는데 필요한 비용과 제공된 공공재 혹은 공공서비스 양의 비율을 의미한다. 

이것은 투입에 대한 산출의 비율이라는 전통적인 생산성 개념과 일치하는 것

이다. 결국 능률성은 공공재 혹은 공공서비스라는 산출의 양을 증대시키려는 

정도 또는 필요한 양을 증대 시키려는 정도 또는 필요한 산출을 제공함에 있

어서 비용을 절감하는 정도에 의해서 판단 될 수 있다(진재구, 1999). 특히, 

조직성과에 대한 측정변수는 개인수준, 집단수준, 조직수준으로 분류되고 있으

며, 이와 관련하여 <표 6>은 각각의 측정변수에 대한 자세한 설명을 제시한 

것이다.
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개인수준 집단수준 조직수준

� 개인적 산출

� 창조적 산출

� 충성심,몰입

� 개인적 개발

� 동조-분리

� 집단 생산성

� 집단사기

� 적응성

� 동조성

� 생산성

� 사기

� 동조성

� 적응성

� 제도화

표 6.조직성과에 대한 개인,집단,조직수준의 측정변수

자료 : Lawless(1972). Effectiveness management : Social psychology approach,       

        Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice-Hall.

또한 Georgopolous와 Tannenbaum(1975)은 질적, 양적 측면에서 조직

목표의 달성 정도, 내외적 환경변화에 대처하는 능력, 조직의 자원(인적자원

과 물적자원)의 보존과 획득으로 조직성과의 측정지표를 설정하였고, 

Friedlander와 Pickle(1968)은 수익성, 종업원의 직무만족도, 사회적 가치 

등을 조직성과의 측정지표로 주장하고 있다. 특히, Gampbell(1987)은 조직

성과의 지표를 심리적 지표, 경제적 지표, 관리적 지표로 구분하였으며, 자세

한 내용은 <표 7>과 같다.

유효성 지표 주 요 내 용

심리적 지표
직무만족, 동기부여, 갈등과 응집력, 유연성과 적응성, 조

직목표에 대한 조직 구성원의 동조성, 조직목표의 내면화

경제적 지표

전반적 유효성, 생산성, 능률, 수익, 품질, 성장성, 환경의 

이용도, 이해 관계자 집단에 대한 평가, 인적자원의 가치, 

목표달성도.

관리적 지표

사고의 빈도, 결근율, 이직률, 통제, 계획과 목표달성, 역

할과 규범일치성, 경영자의 인간관계 관리능력 경영자의 

과업지향서, 훈련과 강조, 신속성, 안정성

 표 7. 조직성과 결정요인

자료 : Campbell(1987). On then nature of organizational effectiveness. In Goodman,   

       P. S. & Penning. J. M. New perspective on Organizational Effectiveness, San  

       Francisco : Jossy-Bass
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아울러 Mott(1972)는 생산성, 적응성 유연성 등을 조직성과의 결정요인으

로 내세우고 있으며, Child(1974)는 수익성, 조직의 성장성, 환경, 규범, 기술

의 정도를 조직성과의 측정지표로 주장하고 있다. 한편 기술적 연구방법에서

의 학자들은 다소 객관적인 지표들을 통해 조직성과를 측정할 수 있다고 주

장하고 있으며, 구체적인 조직성과의 평가를 위한 요인으로 Mahoney(1976)

는 생산성을 제시하고 있고, Webb는 조직 구성원간의 긍정적인 작업관계성

을 제시하고 있다. 특히, Mahoney(1976)는 조직성과의 측정요인으로 단일 

기준을 설정하는 것은 용이하지 않다고 주장하면서 일반적으로 효율적인 직

무에 대한 성과, 상호협조, 인사관리의 유용화, 계획적인 성과지향 등으로 측

정이 가중하다고 하였고, Jackofsky(1984)는 조직성과 기준으로 생산성, 적

합성, 구성원의 사기, 적응성 등을 주장하였다.

    (2) 조직성과 요인

김시영과 김규덕(1996)은 조직성과를 능률성, 효과성, 대응성, 형평성으로 

보고 일이 이루어진 결과를 의미하는 것으로서 흔히 행정의 이념과 관련하여 

여러 차원을 포함하는 개념이라고 주장하였다. 그들은 경제적 측면을 지칭하

는 효과성, 능률성뿐만 아니라 사회 내의 각 계층이나 집단, 관할구역내의 

배분문제를 다루는 형평성과 시민들의 선호나 수요를 전체적으로 반영하는 

정도를 의미한 대응성 등을 포함하였다. 또한 김영기(1991)는 조직성과를 

정부의 의도된 활동으로써 공공서비스를 통하여 주민들의 욕구충족이나 가치

실현에 미친 결과나 영향의 정도라고 정의 내리고 능률성, 효과성, 형평성, 

대응성의 네 가지 차원을 포함한다고 하였다. 

한편, Epstein(1992)은 소득(revenue), 능률성(efficiency), 효과성

(effectiveness)으로 구분하여 소득을 조직성과의 요인에 포함시켰다. 아울러 

Rogers(1990)는 성과측정을 크게 3가지의 범주 경제성(economy), 능률성

(efficiency), 효과성(effectiveness)으로 나누고, 서비스의 대상인구와 관련
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하여 서비스의 수준과 대응을 추가하여 그 기준에 관한 모형을 제시하였다. 여

기서 경제성은 자원을 획득하는 비용으로 측정되고, 능률성은 투입된 자원을 

고려하는 산출로서 이것은 점유율과 이용 그리고 생산성 비율과 같은 것으로 

측정하였다. 효과성은 산출을 고려한 서비스의 최종결과를 측정하였으며, 서비

스의 수준은 대상인구와 관련된 서비스의 양으로 대응(take-up)은 서비스를 

사용하는 대상인구의 비율 즉 제공된 서비스의 질의 유용한 대용 지표로서 제

안된 측정이다.

  또한 Rogers(1990)는 성과측정에 관한 문제는 본질적으로 정치적 과정이

라고 지적하면서 성과의 정의 그리고 성과측정의 상대적 비중은 지방정부내의 

주요 이해 관계자들의 상대적 권력에 기인한다고 주장하였고, Altman(1979)

은 조직의 성과 측정을 위한 기준을 효과성 측정(effectiveness measures), 

능률성 측정(efficiency measures), 업무량 측정(workload measures)의 3

가지로 크게 분류하였으며 그 외 학자들에 따라 조직성과 요인을 다양하게 제

시하고 있다.

  반면, Brewer와 Selden(2000)은 조직성과를 능률성, 효과성, 공정성으로 

보면서, 기존의 몇몇 선행연구들이 조직성과를 능률중심의 성과측정에 대해

서만 초점을 맞추는 경향이 있고 형평성이나 공정성 같은 가치를 제외하고 

있다고 비판하였다. 이러한 경향은 결국 조직성과에 대한 결과를 잘못 이해

하도록 만든다고 주장하고, 조직성과의 정의를 조직의 내·외부 측면을 포함

하며 업무의 질과 생산성과 같은 다양한 성과의 요소들의 가치인 능률성과 

효과성, 그리고 공정성을 포함하는 개념으로 정의하고 있다(전정애, 2008). 

아울러 조직성과의 구체적인 요인을 제시하면 <표 8>과 같다. 
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학 자 조직성과 요인

김시영, 김규덕
(1996)

①능률성(efficiency) ②효과성(effectiveness) ③형평성(equity)

④대응성(responsiveness)

김영기(1981)
①능률성(efficiency) ②효과성(effectiveness) ③형평성(equity)

④대응성(responsiveness)

Epstein(1992) ①소득(revenue) ②능률성(efficiency) ③효과성(effectiveness) 

Rogers(1990)
①경제성(economy) ②능률성(efficiency) ③효과성(effectiveness)

④서비스 수준(service level) ⑤대응(take-up)

Altman(1979) ①업무량(workload) ②능률성(efficiency) ③효과성(effectiveness)

Brewe & 
Selden(2000)

①능률성(efficiency) ②효과성(effectiveness) ③공정성(fairness)

자료 : 전정애(2008). 지방 사회복지행정조직의 변화에 따른 저항요인 및 직무특성이 조직성과에  

       미치는 영향에 관한 연구. 미간행 박사학위논문. 청주대학교 대학원.

 표 8. 조직성과 요인

3. 조직시민행동

  1) 조직시민행동의 개념

  Katz와 Barnard의 연구에서 시작된 역할이외의 행동에 대한 연구는 

Organ의 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior: OCB)이라는 

개념을 통해서 집대성 된다. Organ(1988)은 조직시민행동에 대해서 “공식

적인 보상체계에 의해서 직접적으로나 명시적으로 인정되지 않는 개인의 자

발적인 행위이며, 개인의 자유로운 선택으로 조직의 효과적인 기능을 증진시

키는 행위”로 개념정의하고 있다(Podsakoff et al. 2000).
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  Bateman과 Organ(1983)은 조직시민행동의 개념을 공식적 역할과 관

련된 의무나 그에 다른 정형화된 계약이나 보상체계와는 직접적으로 관련

되고 있지 않지만 조직 전반에 도움을 주려는 조직구성원의 자발적 행위라

고 설명하였다. 즉, 동료들의 일에 개인적 관심을 보인다거나, 건설적인 계

약을 하고, 신입사원을 교육시키고, 조직의 자산을 보호하려고 하며, 정해

진 기준 이상으로 시간을 잘 지키는 것과 같은 조직에 대한 비공식적 공헌

이라고 할 수 있다.

  또한 Smith, et. al.(1983)은 조직시민행동은 자기 자신의 성과보다 다른 

사람들의 성과에 긍정적인 영행을 미치게 되며, 결국 조직시민행동은 사회 

전반에 자발적이고 공정한 행위의 형태로 축적되어 장기적으로 볼 때 사회

적 기능을 원활하게 하는데 기여한다고 하였고, Brief와 Motowidlo(1986)는 

조직시민행동을 조직의 동료들을 기꺼이 도와주고, 공유하고, 협동하고, 자원 

봉사하는 일련의 행동을 의미한다고 하였다. 또한 조직에서 직무수행을 

위해 요구되는 역할을 초월하여 개안이나, 집단 그리고 조직의 복지를 증

진시킬 의도로 행해지는 행동이라고 설명하였다. 이는 조직시민행동 연구 

초기에 제시된 내용을 좀 더 포괄적으로 포함하고 있으며, 개인, 집단 및 

조직 간의 상호작용을 바탕으로 형성된 조직구성원들의 행동에 중점을 두

고 있다.

  Organ(1988)은 조직시민행동을 자발적이고, 공식적인 보상시스템에 의

해서 직접적 혹은 명시적으로 인정되지는 않으나, 조직이 효과적으로 기능

하도록 촉진하는 개인적 행동이라고 정의하였다. 즉, 조직시민행동은 조직

의 보상시스템과는 직접적으로 관련되지 않으면서 조직유효성을 장기적으

로 향상시키는데 기여할 수 있는 긍정적이고 자발적이며 자유재량적인 조

직구성원들의 행동이라 할 수 있다.
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  2) 조직시민행동의 구성요소

  Organ(1998)이 제시한 조직시민행동의 하위차원에 나타난 개념들을 

중심으로 다양한 선행연구들을 통해 조직시민행동의 구성요소를 살펴보면 

다음과 같다 (Konovsky & Pugh, 1994; Mackenzie, Podsakoff & Fetter, 

1993; Podsakoff et al, 1990; Schnake & Dumler, 2003).

    (1) 이타주의(altruism)

  이타주의(altruism)는 조직과 관계된 업무나 문제에 대해 자신의 업무시간

을 할애하여 동료들을 도와주는 직접적이고 의도적인 자발적 행위를 의미한

다. 예를 들면 과중한 업무로 어려움을 겪는 사람을 돕거나, 또는 결근한 동

료의 일을 대신 처리해 주거나, 신입사원을 훈련시키는 등의 자발적 협력행

위를 의미한다. 이러한 이타적 행위는 조직의 협동력을 향상시키며 전체적으

로 조직의 자원을 창의적인 곳에 투자하도록 도움을 줌으로써 조직효과성을 

증진시키는 역할을 한다.

    (2) 예의바른 행동(courtesy)

  예의바른 행동(courtesy)은 어떤 결정이나 행동에 영향을 받는 구성원들 

간에 정보를 공유하는 행동으로, 적절한 의사소통을 통해서 직무와 관련된 

문제를 사전에 막기 위해서 노력하는 자발적 행위이다. 즉, 다른 사람에게 

영향을 미칠 수 있는 자신의 의사결정이나 행위에 대해서 다른 사람들에게 

알림으로써 문제의 발생을 미연에 방지하는 것이다. 예를 들면, 중요한 사실

에 대한 환기, 정보의 제공, 상담 등이 이러한 범위에 포함된다. 예의바른 행

동과 이타주의의 차이점은 예의바른 행동은 문제의 발생을 사전에 억제하는 

행동이라며, 이타주의는 문제가 발생한 동료들을 돕는 적극적이고 자발적 행

위라는 측면이다.
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    (3) 스포츠맨십(sportsmanship)

  스포츠맨십(sportsmanship)은 조직 내에서 발생하는 사소한 문제나 고충

을 인내하는 행동으로 불평이나 불만을 토로하지 않고 조직 생활에서 나타나

는 불편이나 성가심을 참는 것을 의미한다. 조직이 그 구성원들에 대해서 아

무리 우호적으로 관리하고, 대우한다고 하더라도 모은 구성원이 불만이 없을 

수는 없다. 그런데 많은 시간을 조직에 대한 불만사항을 이야기하는데 투자

한다면, 조직의성과는 당연히 저조할 수밖에 없다. 그래서 조직이 보다 효율

적이고, 높은 성과를 내기 위해서는 조직구성원들이 고충이나 불만을 토로하

는데 시간을 적게 들이도록 하는 것이 중요하다. 예를 틀어서 작업방식의 변

경으로 인해서 생기는 사소한 불편에 대해서 불평을 토로하거나, 상사와의 

사소한 마찰로 인해서 회사를 그만두겠다고 투덜거리는 행위는 대표적으로 

스포츠맨십이 결여된 행위라고 할 수 있다.

  

    (4) 시민의식(civic virtue)

  시민의식(civic virtue)은 조직생활에 있어서 중요한 모임이나 회의, 그리

고 조직 활동에 책임감을 가지고 참여하고 관심을 기울이는 것을 말한다. 대

표적인 예를 들면, 회의 참석이나 사보 읽기, 개인의 시간을 할애하여 조직

에 중요하다고 생각되는 토론회나 모임에 참석하고, 조직이미지를 제고하는 

활동에 참여하는 행동들을 포함한다.

 

    (5) 양심적 행동(conscientiousness)

  양심적 행동(conscientiousness)은 어떤 특정한 개인이나 집단이 아닌 조

직에 이익이 되는 행동으로 최소한의 역할요구를 넘는 자발적 행위를 의미한

다. 양심적 행동은 특히 조직 내의 갈등 상황에서 나타나기 쉬운 행동이다. 

예를 들면 사소하게는 점심시간을 주어진 시간보다 더 많이 사용하여 자신의 
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업무를 다른 사람이 대신하게 한다거나, 업무의 진행에 차질이 생기게 하는 

경우는 양심적 행동이라고 할 수 없을 것이다. 반면에 여름휴가나 연휴기간 

동안 자신에게 주어진 휴일을 반납하고 업무를 처리하는 경우는 양심적인 행

위의 범주에 들어간다고 할 수 있다. 양심적인 행동은 이타주의처럼 구체적

으로 동료나 신입사원들을 도와주는 것과는 달리 간접적으로 조직에 도움을 

주는 행위를 의미한다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상

  본 연구는 스포츠이벤트의 기업-개인적합성과 조직태도, 조직시민행동

의 관계를 분석하기 위하여 실시된 연구이며, 연구대상은 현재 서울특별

시와 광주광역시에 소재한 현대카드 직원들을 대상으로 하였다. 특히, 설

문조사는 편의추출법(convenience sampling method)을 이용하여 표본

을 추출하였으며, 설문지 작성은 자기평가기입법(self administration method)

을 활용하였다. 또한 설문조사는 과거 설문 조사 경험이 있고 사전에 충

분한 설문 조사방법을 교육받은 조사원 3인과 연구자가 현대카드 사무실

을 방문하여 직원들과 접촉한 후 설문에 목적과 취지를 자세히 설명한 

후, 설문에 동의한 직원들을 대상으로 실시하였다. 특히, 본 연구에서는 

총 350부를 배포하였으며, 불성실하게 응답했거나 조사내용의 일부가 누

락되어 신뢰성이 떨어지는 자료 35부(10%)를 제외한 315부(90%)를 최

종분석에서 활용하였다.

  아울러 연구대상의 인구통계적 특성은 <표 9>와 같다. 분석결과 총 응

답자 315명 중, 성별에서는 남자(185명, 58.7%), 연령에서는 30대(158

명, 50.2%), 근속기간에서는 1년 미만(93명, 29.5%), 그리고 월평균수입

에서는 351만원 이상(104명, 33.0%)이 많은 것으로 나타났다. 
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특성 구분 빈도(명) 구성비(%) 계

성별
남자 185 58.7 58.7

여자 130 41.3 100

연령

20대 112 35.6 35.6

30대 158 50.2 85.7

40대 이상 45 14.3 100

근속기간

1년 이하 93 29.5 29.5

2-3년 73 23.2 52.7

4-5년 59 18.7 71.4

6년 이상 90 28.6 100

월평균수입

200만원 이하 46 14.6 14.6

201-250만원 76 24.1 38.7

251-300만원 39 12.4 51.1

301-350만원 50 15.9 67.0

351만원 이상 104 33.0 100

  표 9. 연구대상의 인구통계적 특성

2. 조사도구

  본 연구에 사용된 조사도구는 구조화된 설문지로서 개인적 특성, 적합성, 

조직태도, 조직시민행동의 4개 영역으로 구성하였으며, 개인적 특성 4문항

(성별, 연령, 직급, 근속기간), 조직태도 16문항(조직신뢰 4문항, 조직만족 4

문항, 조직몰입 5문항, 조식성과 3문항), 조직시민행동 12문항(이타심 3문

항, 양심성 3문항, 예의성 2문항, 시민정신 3문항), 총 39문항으로 구성하였
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다. 한편, 각 변인의 측정을 위한 기본 척도는 전혀 아니다 ‘1점', 아니다 

‘2점', 보통이다 ‘3점', 그렇다 ‘4점', 매우 그렇다 ‘5점'의 리커트

(Likert scale) 5점 척도를 사용하였으며, 구체적인 설문지의 요인별 구성내

용은 <표 10>과 같다.

구성지표 구성내용 문항수 선행연구

인구통계학적

특성

성별, 연령, 근속기간, 

월평균수입
4 -

스포츠이벤트

적합성

기업적합성

개인적합성

4

4
이은미(2008), 박상윤(2010)

조직태도

조직신뢰 4
Tellefsen & Thomas(2005)

인성진(2009)

조직만족 4

Wheeler, Gallagher & 

Brouer(2007)

서철현, 양진연, 문상정(2012)

조직몰입 5
Meyer & Herscovitch(2001)

손윤근(2011)

조직성과 3
Brewer & Selden(2000)

권경득(2012)

조직시민행동

이타심

양심성

예의성

시민정신

3

3

2

3

Smith, Organ & Near(1983)

Organ(1988)

오태완(2005)

총 문항 수 39 -

  표 10. 설문지 구성
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  1) 적합성

  

  본 연구에서 접합성은 이은미(2008), 박상윤(2010)의 선행연구에서 사용

된 설문문항을 바탕으로 본 연구에 맞게 수정·보완하였으며, 구체적인 설문

내용은 다음과 같다. 먼저 기업적합성은 ‘기업이미지와 일치’, ‘기업이미

지와 어울림’, ‘기업 활동과 연관성’, ‘기업 활동과 관련’이며, 개인적

합성은 ‘나의 관심사와 관련’, ‘나의 관심사와 일치’, ‘나의 가치관과 

맞음’, ‘나의 가치관과 관련’이다. 아울러 본 연구에서는 스포츠이벤트 

기업적합성 4문항, 스포츠이벤트 개인적합성 4문항, 총 8문항으로 적합성을 

구성하였다.

  2) 조직태도

  본 연구에서 조직태도는 조직신뢰, 조직만족, 조직몰입, 조직성과로 크게 4

가지로 나누어져 있으며, 총 16문항으로 구성하였다.

    (1) 조직신뢰

  본 연구에서 조직신뢰는 Tellefsen & Thomas(2005), 인성진(2009)의 

선행연구를 바탕으로 본 연구에 맞게 수정·보완하여 4문항으로 구성하였다. 

구체적인 설문문항은 ‘직원의견충족’, ‘공정하게 대우’, ‘정보공개’, 

‘참여기회제공’으로 구성하였다.

    (2) 조직만족

  본 연구에서 조직만족은 Wheeler, Gallagher와 Brouer(2007), 서철원, 

양진연과 문상정(2012)의 선행연구를 바탕으로 본 연구에 맞게 수정·보완
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하여 4문항으로 구성하였다. 구체적인 설문문항은 ‘보람’, ‘성취감’, 

‘전반적 만족’, ‘강한 애착’으로 구성하였다.

    (3) 조직몰입

  본 연구에서 조직몰입은 자신이 속한 조직에 대한 동일시, 공헌, 충성도에 

대한 정도이며, Meyer와 Herscovitch(2001), 손윤근(2011)의 선행연구를 

바탕으로 본 연구에 맞게 수정·보완하여 5문항으로 구성하였다. 구체적인 

설문문항은 ‘직장행복’, ‘조직애착’, ‘조직일원’, ‘조직의미’, ‘조

직소속감’으로 구성하였다.

    (4) 조직성과

  본 연구에서 조직성과는 Brewer와 Seledn(2000), 권경득(2012)의 선행

연구에서 사용된 설문문항을 본 연구에 맞게 수정·보완하여 3문항으로 구

성하였다. 구체적인 설문문항은 ‘능률성’, ‘효과적인 구성’, ‘공정성’

으로 구성하였다.

  3) 조직시민행동

  본 연구에서 조직시민행동은 이타심, 양심성, 예의성, 시민정신의 4가지로 

구성하였으며, 구체적으로 Smith, Organ과 Near(1983), Organ(1988), 오

태완(2005)의 선행연구를 바탕으로 본 연구에 맞게 수정·보완하여 이타심 

3문항, 양심성 3문항, 예의성 2문항, 시민정신 4문항, 총 12문항으로 구성하

였다. 구체적으로 이타심은 ‘동료영향’, ‘동료도움’, ‘동료업무적응’이

며, 양심성은 ‘규칙과 법규준수’, ‘한사람으로 생각’, ‘성실하게 직무수

행’으로 구성하였다. 또한 예의성은 ‘문제발생 않도록 행동’, ‘문제소지
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회피’이며, 시민정신은 ‘행사 자발적 참여’, ‘회사전달사항이해’, ‘회

사정책노력’으로 구성하였다.

3. 조사도구의 타당도와 신뢰도

  본 연구에서는 탐색적 요인분석(exploratory factor analysis)과 확인적 

요인분석(confirmatory factor analysis)을 통해 설문문항의 타당성을 확인

하였다. 우선 본 연구에서 탐색적 요인분석은 주성분분석을 활용하였으며, 

배리맥스를 사용하여 고유치가 1.0이상인 요인만을 추출하였다. 또한 확인적 

요인분석은 선행연구의 이론적 배경과 근거를 종합적으로 분석하여, RMR, 

RMSEA, NFI, TLI, CFI의 적합도를 확인하였고, RMR과 RMSEA는 .05

∼.08이하, NFI, TLI, CFI는 .90이상을 모델적합도 기준으로 설정하였다(김

계수, 2007; 우종필, 2012). 또한 조사도구의 신뢰도는 Nunally(1978)가 

제시한 .70이상을 기준으로 설정하였으며, 상관관계분석을 통해 변수 간의 

관계 및 다중공선성을 확인하였다. 이에 구체적인 타당도와 신뢰도의 분석결

과는 다음과 같다.

  1) 탐색적 요인분석결과

  

    (1) 적합성의 요인분석결과

  본 연구에서 적합성의 요인분석결과는 <표 11>과 같다. 분석결과 기업적

합성과 개인적합성의 2개 요인으로 구분되었으며, 설명력은 총 분산의 

74.782%로 나타났다. 또한 KMO값은 .822로 나타났으며, Bartlett구형검증
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에서도 p<.001수준에서 유의한 것으로 나타났다.

요  인 문 항 요인1 요인2 공통성

기업적합성

기업적합성1 .165 .798 .664

기업적합성2 .170 .840 .734

기업적합성3 .233 .789 .678

기업적합성4 .233 .783 .668

개인적합성

개인적합성1 .848 .207 .763

개인적합성2 .876 .232 .822

개인적합성3 .892 .230 .848

개인적합성4 .877 .194 .808

전체 4.405 1.578

분산(%) 55.057 19.725

 누적분산(%) 55.057 74.782

KMO 표본적합성 측정=.822

Bartlett 구형검정=1674.270  df=28  Sig=.000

표 11. 적합성의 탐색적 요인분석결과

  본 연구에서 조직태도의 요인분석결과는 <표 12>와 같다. 분석결과 조직

신뢰, 조직만족, 조직몰입, 조직성과의 4개 요인으로 구분되었으며, 설명력

은 총 분산의 76.424%로 나타났다. 또한 KMO값은 .932로 나타났으며, 

Bartlett구형검증에서도 p<.001수준에서 유의한 것으로 나타났다. 그러나 

조직몰입의 1번 문항은 낮은 공통성으로 인해 탐색적 요인분석에서 삭제되

었다.
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요인 문항 요인1 요인2 요인3 요인4 공통성 삭제문항

조직신뢰

조직신뢰1 .474 .667 .147 .159 .716

-
조직신뢰2 .401 .737 .125 .148 .741

조직신뢰3 .082 .787 .283 .124 .722

조직신뢰4 .219 .734 .329 .083 .702

조직만족

조직만족1 .834 .259 .244 .109 .834

-
조직만족2 .813 .315 .201 .018 .801

조직만족3 .762 .319 .268 .103 .765

조직만족4 .706 .168 .270 .320 .702

조직몰입

조직몰입2 .146 .068 .189 .875 .827

①
조직몰입3 .338 .379 .277 .631 .733

조직몰입4 .337 .104 .275 .724 .724

조직몰입5 .443 .244 .224 .644 .720

조직성과

조직성과1 .356 .268 .747 .253 .820

-조직성과2 .372 .288 .745 .247 .837

조직성과3 .288 .372 .751 .180 .819

전체 4.299 2.955 2.385 1.825

분산(%) 28.661 19.700 15.898 12.166

 누적분산(%) 28.661 48.360 64.259 76.424

KMO 표본적합성 측정=.932

Bartlett 구형검정=3505.322  df=105  Sig=.000

  표 12. 조직태도의 탐색적 요인분석결과

  본 연구에서 조직시민행동의 요인분석결과는 <표 13>과 같다. 분석결

과 이타심, 양심성, 예의성, 시민정신의 4개 요인으로 구분되었으며, 설명

력은 총 분산의 74.235%로 나타났다. 또한 KMO값은 .880으로 나타났
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으며, Bartlett구형검증에서도 p<.001수준에서 유의한 것으로 나타났다.

요인 문항 요인1 요인2 요인3 요인4 공통성

이타심

이타심1 .324 .561 .047 .468 .641

이타심2 .159 .837 .185 .201 .800

이타심3 .194 .847 .171 .151 .807

양심성

양심성1 .791 .213 .237 .075 .733

양심성2 .783 .143 .215 .205 .722

양심성3 .754 .196 .183 .238 .696

예의성
예의성1 .277 .382 .145 .722 .764

예의성2 .149 .154 .261 .826 .795

시민정신

시민정신1 .103 .241 .831 -.009 .760

시민정신2 .300 .098 .721 .280 .697

시민정신3 .300 .074 .756 .288 .751

전체 2.265 2.078 2.073 1.751

분산(%) 20.588 18.887 18.846 15.914

 누적분산(%) 20.588 39.475 58.321 74.235

KMO 표본적합성 측정=.880

Bartlett 구형검정=1541.752  df=55  Sig=.000

  표 13. 조직시민행동의 탐색적 요인분석결과

  2) 확인적 요인분석결과

  본 연구에서는 확인적 요인분석결과는 <표 14>와 같다. 분석결과 적합도 

지수는 RMR=.033, RMSEA=.057, NFI=.879, TLI=.923, CFI=.935로 

나타났다. 이는 앞서 제시한 적합도 기준(RMR, RMSEA는 .05∼.08이하, 
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NFI, TLI, CFI는 .9이상)에 비추어볼 때, RMR, RMSEA, TLI, CFI는 적합

기준을 상회하고 있으며, NFI는 적합기준에 근접하고 있는 것으로 나타났다. 

따라서 본 연구에서 사용된 설문문항은 비교적 높은 타당도를 확보하고 있는 

것으로 확인되었다.

요  인
표준화된

회귀계수

비표준화된

회귀계수
t

스포츠

이벤트

적합성

기업적합

성

문항1 .788 1.000
a)

-

문항2 .879 1.123 14.392***

문항3 .646 .899 11.224***

문항4 .627 .870 10.854***

개인적합

성

문항1 .740 1.000a) -

문항2 .795 1.093 20.481***

문항3 .946 1.156 16.982***

문항4 .903 1.139 16.481***

조직태도

조직신뢰

문항1 .824 1.000a) -

문항2 .822 .946 16.297***

문항3 .681 .826 12.804***

문항4B) - - -

조직만족

문항1 .921 1.000a) -

문항2 .881 .935 24.167***

문항3 .844 .898 21.883***

문항4 .758 .815 17.600***

조직몰입

문항2B) - - -

문항3 .718 1.000a) -

문항4 .806 1.071 13.762***

문항5 .848 1.252 14.399
***

조직성과

문항1 .854 1.000a) -

문항2 .886 1.033 20.468
***

문항3 .847 .953 18.871***

표 14. 전체문항의 확인적 요인분석결과
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조직

시민행동

이타심

문항1 .720 1.000a) -

문항2 .800 .963 12.631***

문항3 .778 1.029 12.364***

양심성

문항1 .753 1.000a) -

문항2 .763 1.022 12.410***

문항3 .759 1.029 12.364***

예의성
문항1 .832 1.000a) -

문항2 .713 .890 12.136
***

시민정신

문항1 .658 1.000a) -

문항2 .769 1.050 11.004***

문항3 .829 1.111 11.434***

적합도
X2=900.685(p=.000), RMR=.033, RMSEA=.057,

NFI=.879, TLI=.923, CFI=.935

***p<.001  a)분석시 1로 고정됨   B)분석과정에서 삭제된 문항임

  3) 신뢰도분석결과

  본 연구에서 신뢰도분석은 <표 15>에서 보는 바와 같다. 분석결과 기업적

합성 .845, 개인적합성 .921, 조직신뢰 .851, 조직만족 .910, 조직몰입 

.823. 조직성과 .897, 이타심 .800, 양심성 .802, 예의성 .744, 시민정신 

.789로 비교적 높은 것으로 나타났고, 이는 Nunnally(1978)가 제시한 신뢰

도 기준인 .70이상을 상회하고 있는 것으로 나타났다.
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구성지 표 구 성내용 Cronbach's α

적합성

스포츠이벤트 기업적합성 .845

스포츠이벤트 개인적합성 .921

조직태도

조직신뢰 .851

조직만족 .910

조직몰입 .823

조직성과 .897

조직시민행동

이타심 .800

양심성 .802

예의성 .744

시민정신 .789

표 15.신뢰도 분석결과

  4) 상관관계 분석결과

  

  본 연구에서는 상관관계분석을 통해 변수 간의 관련성을 분석하였으며, 

이는 <표 16>과 같다. 분석결과 기업적합성과 개인적합성은 조직신뢰, 조직

만족, 조직몰입, 조직성과와 정(+)의 관계를 맺고 있으며, 조직신뢰, 조직만

족, 조직몰입, 조직성과의 조직태도는 조직시민행동인 이타심, 양심성, 

예의성, 시민정신과 정(+)의 관계를 맺고 있었다. 특히, 모든 변수 간의 관

계에서는 .80보다 낮은 상관관계가 나타나 다중공선성의 문제도 없는 것으

로 나타났다.
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변  수 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

기업적합성 1

개인적합성 .468** 1

조직신뢰 .260** .328** 1

조직만족 .254** .319** .655** 1

조직몰입 .242** .328** .637** .740** 1

조직성과 .263** .294** .688** .658** .717** 1

이타심 .315** .173** .401** .406** .454** .436** 1

양심성 .321** .175** .334** .350** .368** .405** .534** 1

예의성 .313** .136** .231** .332** .354** .390** .613** .532** 1

시민정신 .336** .300** .347** .412** .402** .393** .443** .554** .496** 1

평균 3.86 3.02 3.24 3.33 3.24 3.27 3.83 3.84 3.96 3.63

표준편차 .64 .85 .71 .82 .80 .79 .59 .57 .62 .62

p<.01

  표 16. 상관관계분석결과

4. 연구의 절차

  스포츠이벤트 적합성과 조직태도, 조직시민행동의 구체적인 분석을 위해 

본 연구에서 설정한 연구절차는 다음과 같다.

  1) 연구주제 설정 : 2012. 11. 1 ~ 2012. 12. 10

  2) 자료수집 및 문헌연구 : 2012. 12. 11 ~ 2013. 2. 20



- 54 -

  3) 논문계획서 작성 : 2013. 2. 21 ~ 2013. 4. 6

  4) 설문지 작성 : 2013. 5. 7 ~ 2013. 5. 30

  5) 설문지 배부 및 회수 : 2013. 6. 15 ~ 2013. 7. 15

  6) 결과처리 : 2013. 7. 16 ~ 2013. 7. 30

  7) 논문작성 : 2013. 8. 1 ~ 2013. 9. 31

5. 자료처리방법

  본 연구의 자료처리는 SPSS Ver. 12.0과 AMOS 5.0 통계패키지 프로

그램을 이용하여 자료 분석의 목적에 따라 전산처리하였다. 이에 본 연구에 

사용된 통계기법은 빈도분석(frequency analysis), 확인적 요인분석

(confirmatory factor analysis), 신뢰도분석, 상관관계분석(correlation 

analysis), t-검증 & 일원분산분석(one-way ANANO), 구조방정식 모형

분석(structural equation model : SEM)으로 구체적인 통계절차를 제시

하면 다음과 같다.

  첫째, 인구통계적 특성분석을 위해 빈도분석(frequency analysis), 

t-test, 일원분산분석(one-way ANOVA)을 실시하였다.

  둘째, 설문문항의 타당도 분석을 위해 확인적 요인분석(confirmatory 

factor analysis)을 실시하였다.

  셋째, 설문문항의 신뢰도 분석을 위해 Cronbach's α분석을 실시하였다.

  넷째, 문항 간의 관계성을 확인하기위해 상관관계분석(correlation 

analysis)을 실시하였다.

  다섯째, 변인 간의 인과관계를 분석하기 위하여 구조방정식 모형분석

(structural equation model : SEM)을 실시하였다.
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Ⅳ. 연구결과

  본 연구는 스포츠마케팅 전략에 따른 스포츠이벤트의 적합성이 조직태도

와 조직시민행동에 어떠한 영향을 미치는지를 분석하는데 연구의 목적이 있

으며, 본 연구를 통해 현대카드의 슈퍼매치에 대한 조직내부 적합성에 따른 

기업성과를 진단함으로써 스포츠마케팅 전략의 내적효과를 규명하는데 의의

가 있다. 이에 본 연구결과에서는 인구통계학적 분석 및 변수 간의 인과관

계분석을 중심으로 크게 두 가지 관점에서 연구결과를 제시하고자 한다.

1. 인구통계학적 특성에 따른 적합성, 조직태도, 조직시민

   행동의 차이분석

  1) 성별에 따른 스포츠이벤트 적합성, 조직태도, 조직시민행동의 

     차이분석

  본 연구에서는 가설Ⅰ-1을 확인하기 위하여 성별에 따른 t-검증을 실시

하였으며, 그 결과는 <표 17>과 같다. 분석결과 기업적합성(t=-.917, 

p>.05), 개인적합성(t=.428, p>.05), 조직신뢰(t=.004, p>.05), 조직몰입

(t=1.930, p>.05), 조직성과(t=1.195, p>.05), 이타심(t=.706, p>.05), 양

심성(t=.902, p>.05), 예의성(t=.283, p>.05)에서는 성별에 따른 집단 간 

차이가 없는 것으로 나타났다. 그러나 조직태도의 조직만족(t=2.481, 

p<.01)과 조직시민행동의 시민정신(t=4.448, p<.001)은 성별에 따라 집단 

간 통계적으로 유의한 차이가 나타났으며, 모두 남자의 평균이 높은 것으로 

나타났다.
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  아울러 결과적으로 볼 때, 성별에 따른 요인별 차이분석에서는 기업적합성

(M=3.83), 조직만족(M=3.43), 조직몰입(M=3.32), 조직성과(M=3.32), 

이타심(M=3.85), 양심성(M=3.86), 예의성(M=3.97), 시민정신(M=3.76)

의 거의 모든 요인에서 남자의 평균이 높은 것으로 나타났다.

요  인 구  분 N M SD t(p)

스포츠

이벤트

적합성

기업적합성
남자 185 3.83 .63

-.917(.360)
여자 130 3.90 .66

개인적합성
남자 185 3.04 .84

.428(.669)
여자 130 3.00 .87

조직

태도

조직신뢰
남자 185 3.24 .68

.004(.996)
여자 130 3.24 .75

조직만족
남자 185 3.43 .77

2.481*(.014)
여자 130 3.19 .88

조직몰입
남자 185 3.32 .75

1.930(.054)
여자 130 3.14 .85

조직성과
남자 185 3.32 .75

1.195(.233)
여자 130 3.21 .84

조직

시민

행동

이타심
남자 185 3.85 .59

.706(.481)
여자 130 3.80 .59

양심성
남자 185 3.86 .52

.902(.368)
여자 130 3.80 .63

예의성
남자 185 3.97 .63

.283(.778)
여자 130 3.95 .61

시민정신
남자 185 3.76 .59

4.448***(.000)
여자 130 3.45 .61

***p<.001

  표 17. 성별에 따른 차이분석
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  2) 연령에 따른 스포츠이벤트 적합성, 조직태도, 조직시민행동의  

     차이분석

  

  본 연구에서는 가설Ⅰ-2를 확인하기 위하여 연령에 따른 일원분산분석

을 실시하였으며, 그 결과는 <표 18>과 같다. 분석결과 스포츠이벤트 적합

성에는 기업적합성(M=3.91)과 개인적합성(M=3.11) 모두 20대가 높은 

것으로 나타났으나 집단 간 통계적인 차이는 나타나지 않았다. 또한 조직태

도에서는 조직신뢰(M=3.33), 조직만족(M=3.46), 조직몰입(M=3.31), 조

직성과(M=3.42) 모두에서 20대가 높은 것으로 확인되었고, 조직성과에서

는 집단 간 통계적으로 p<.05수준에서 유의한 차이가 나타났다. 마지막으

로 조직시민행동에서는 이타심에서는 20대(M=3.90), 양심성에서는 40대 

이상(M=3.86), 예의성에서는 20대(M=4.08), 시민정신에서는 40대 이상

(M=3.73)이 높은 것으로 나타났으나 예의성에서만 집단 간 통계적으로 

p<.05수준에서 차이가 나타났다. 아울러 통계적인 유의성이 나타난 요인에

서 실시한 사후검증결과 예의성에서 20대와 40대 이상이 30대 집단보다 

높은 것으로 확인되었다.

  결과적으로 연령에 따른 요인별 차이분석결과에서는 스포츠이벤트의 적

합성에서 비교적 젊은 직장인인 20대가 높게 응답하였고, 이에 따른 조직

태도도 20대에서 높게 나타나고 있음을 알 수 있었다. 또한 조직시민행동

에서는 이타심과 예의성에서는 20대의 직장인이 그리고 양심성과 시민정신

에서는 40대 이상의 고 연령의 직장인이 높게 응답하고 있는 특징을 보였

다. 그러나 이러한 집단 간의 평균차이에도 불구하고 조직성과와 예의성에

서만 집단 간 차이가 나타나 비교적 연령에 따른 요인별 차이는 높지 않은 

것으로 판단된다.
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요  인 구 분 N M SD F(p) Scheffe

스포츠

이벤트

적합성

기업적합

성

20대 112 3.91 .69

1.787(.169) -30대 158 3.87 .59

40대 이상 45 3.70 .68

개인적합

성

20대 112 3.11 .95

1.891(.153) -30대 158 3.01 .76

40대 이상 45 2.82 .86

조직

태도

조직신뢰

20대 112 3.33 .71

1.733(.178) -30대 158 3.21 .66

40대 이상 45 3.12 .82

조직만족

20대 112 3.46 .86

2.523(.082) -30대 158 3.28 .76

40대 이상 45 3.17 .91

조직몰입

20대 112 3.31 .83

.905(.406) -30대 158 3.18 .76

40대 이상 45 3.28 .84

조직성과

20대 112 3.42 .85

3.101*(.046) -30대 158 3.20 .74

40대 이상 45 3.17 .81

조직

시민

행동

이타심

20대 112 3.90 .65

1.372(.255) -30대 158 3.78 .53

40대 이상 45 3.80 .60

양심성

20대 112 3.83 .66

.066(.937) -30대 158 3.84 .47

40대 이상 45 3.86 .62

예의성

①20대 112 4.08 .67

3.806*(.023) ①③>②②30대 158 3.87 .55

③40대 이상 45 3.96 .69

시민정신

20대 112 3.59 .68

.846(.430) -30대 158 3.64 .57

40대 이상 45 3.73 .60
***p<.001

  표 18. 연령에 따른 차이분석



- 59 -

  3) 근속기간에 따른 스포츠이벤트 적합성, 조직태도, 조직시민  

     행동의 차이분석
  

  본 연구에서는 가설Ⅰ-3을 확인하기 위하여 근속기간에 따른 일원분산

분석을 실시하였으며, 그 결과는 <표 19>와 같다. 분석결과 스포츠이벤트 

적합성에서는 기업적합성은 6년 이상(M=3.92), 개인적합성은 2∼3년

(M=3.26)에서 높은 것으로 나타났다. 또한 조직태도에서는 조직신뢰

(M=3.30)와 조직성과(M=3.40)에서 1년 미만이 가장 높은 것으로 나타

났고, 조직만족(M=3.46)과 조직몰입(M=3.31)은 4~5년에서 높게 나타났

다. 마지막으로 조직시민행동에서는 이타심(M=3.86)이 1년 미만, 양심성

(M=3.89)과 시민정신(M=3.72)은 6년 이상, 그리고 예의성(M=4.02)은 

2~3년에서 가장 높은 평균을 보였다. 그러나 집단 간 통계에서는 스포츠이

벤트의 개인적합성에서만 통계적으로 p<.05수준에서 유의한 차이가 있는 

것으로 나타났다.

  결과적으로 본 연구에서 근속기간에 따른 요인별 분석결과 스포츠이벤트 

적합성에서 기업적합성은 고경력자가 그리고 개인적합성은 저경력자가 높

은 것으로 확인되었고, 조직태도는 조직신뢰, 조직만족, 조직몰입에서 5년 

이하의 경력자가 높게 인지하고 있는 것으로 나타났다. 또한 조직시민행동

에서는 양심성과 시민정신에서 6년 이상의 고경력자가 높게 인지하고 있었

으며, 이타심과 예의성에서는 이와 반대로 저경력자가 높게 인지하고 있는 

특징을 보였다. 결국 근속기간에 따른 요인별 분석결과에서는 다소 다양한 

의견이 있었으나 대체적으로 조직태도와 조직시민행동에서는 높은 경력자

에서 평균이 높은 것으로 확인되었다.
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요  인 구 분 N M SD F(p) Scheffe

스포츠

이벤트

적합성

기업적합성

1년 미만 93 3.86 .66

.374(.772) -
2-3년 73 3.81 .71

4-5년 59 3.84 .66

6년 이상 90 3.92 .56

개인적합성

1년 미만 93 2.93 .75
2.988*(.031

)
-

2-3년 73 3.26 .92

4-5년 59 3.05 .89

6년 이상 90 2.90 .83

조직

태도

조직신뢰

1년 미만 93 3.30 .69

.486(.692) -
2-3년 73 3.25 .70

4-5년 59 3.23 .67

6년 이상 90 3.18 .75

조직만족

1년 미만 93 3.30 .89

.647(.585) -
2-3년 73 3.31 .79

4-5년 59 3.46 .78

6년 이상 90 3.29 .81

조직몰입

1년 미만 93 3.24 .78

.216(.886) -
2-3년 73 3.26 .85

4-5년 59 3.31 .80

6년 이상 90 3.20 .78

조직성과

1년 미만 93 3.40 .83

1.215(.304) -
2-3년 73 3.20 .81

4-5년 59 3.29 .75

6년 이상 90 3.20 .76

조직

시민

행동

이타심

1년 미만 93 3.86 .63

.386(.763) -
2-3년 73 3.82 .57

4-5년 59 3.76 .66

6년 이상 90 3.84 .50

양심성

1년 미만 93 3.86 .60

.702(.551) -
2-3년 73 3.80 .56

4-5년 59 3.77 .60

6년 이상 90 3.89 .50

예의성

1년 미만 93 3.97 .74

.476(.699) -
2-3년 73 4.02 .54

4-5년 59 3.89 .63

6년 이상 90 3.93 .55

시민정신

1년 미만 93 3.50 .67

2.215(.086) -
2-3년 73 3.66 ..70

4-5년 59 3.68 .55

6년 이상 90 3.72 .50
*p<.05

  표 19. 근속기간에 따른 차이분석
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  4) 월평균수입에 따른 스포츠이벤트 적합성, 조직태도, 조직시민

     행동의 차이분석

  

  본 연구에서는 가설Ⅰ~4를 확인하기 위하여 월평균수입에 따른 일원분산

분석을 실시하였으며, 그 결과는 <표 20>과 같다. 분석결과 스포츠이벤트 

적합성의 기업적합성(M=4.01)과 개인적합성(M=3.26) 모두 251∼300만

원에서 높게 나타났으며, 조직태도는 조직신뢰(M=3.41), 조직만족(M=3.48), 

조직몰입(M=3.53), 조직성과(M=3.53)의 모든 요인에서 251∼300만원에

서 높게 나타났다. 또한 조직시민행동에서는 이타심(M=3.93), 예의성

(M=4.12), 시민정신(M=3.94)에서 201∼250만원에서 높게 나타났으며, 

양심성(M=3.92)은 351만원 이상에서 높은 평균을 보였다. 그러나 집단 간 

통계에서는 조직태도의 조직몰입과 조직성과에서 통계적으로 p<.05수준에

서 유의한 차이가 있는 것으로 나타났고, 조직시민행동에서는 시민정신에

서 통계적으로 p<.001수준에서 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 아

울러 통계적인 유의성이 나타난 요인에서 실시한 사후검증결과 조직몰입은 

251∼300만원이 301∼350만원 집단보다 높은 것으로 확인되었고, 시민

정신은 251∼300만원, 351만원 이상이 200만원 이하집단보다 높고, 

251∼300만원이 201∼250만원과 301∼350만원 집단보다 높은 것으로 

나타났다.

  결과적으로 본 연구에서는 스포츠이벤트 적합성, 조직태도, 조직시민행동

의 거의 모든 요인에서 251∼300만원의 집단에서 평균이 높게 나타났다. 

특히, 20대의 많은 직장인들이 1년 이상의 인턴 및 파트타임이나 수습사원

을 거쳐 정규직으로 전환된다는 점을 비추어볼 때, 250만원 이상의 소득은 

정규직으로 전환된 시점에 있는 직원들이 대부분일 것으로 판단된다.
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요  인 구 분 N M SD F(p) Scheffe

스포츠

이벤트

적합성

기업적합성

200만원 이하 46 3.84 .71

.816(.516) -

201-250만원 76 3.90 .70

251-300만원 39 4.01 .53

301-350만원 50 3.81 .65

351만원 이상 104 3.81 .60

개인적합성

200만원 이하 46 2.84 .72

1.704(.149) -

201-250만원 76 3.06 .96

251-300만원 39 3.26 .76

301-350만원 50 3.11 .76

351만원 이상 104 2.94 .87

조직

태도

조직신뢰

200만원 이하 46 3.32 .66

1.342(.254) -

201-250만원 76 3.26 .71

251-300만원 39 3.41 .72

301-350만원 50 3.10 .68

351만원 이상 104 3.19 .73

조직만족

200만원 이하 46 3.36 .77

1.011(.402) -

201-250만원 76 3.21 .84

251-300만원 39 3.48 .75

301-350만원 50 3.24 1.00

351만원 이상 104 3.39 .76

조직몰입

①200만원 이하 46 3.30 .69

3.299*(.011) ③>④

②201-250만원 76 3.24 .81

③251-300만원 39 3.53 .74

④301-350만원 50 2.94 .91

⑤351만원 이상 104 3.27 .76

조직성과

①200만원 이하 46 3.34 .74

3.004
*(.019) ③>④

②201-250만원 76 3.36 .79

③251-300만원 39 3.53 .74

④301-350만원 50 3.00 .88

⑤351만원 이상 104 3.22 .76

표 20.월평균수입에 따른 차이분석



- 63 -

조직

시민

행동

이타심

200만원 이하 46 3.73 .60

1.116(.349) -

201-250만원 76 3.83 .62

251-300만원 39 3.93 .74

301-350만원 50 3.72 .60

351만원 이상 104 3.87 .48

양심성

200만원 이하 46 3.84 .63

2.179(.071) -

201-250만원 76 3.85 .59

251-300만원 39 3.84 .51

301-350만원 50 3.64 .57

351만원 이상 104 3.92 .52

예의성

200만원 이하 46 3.89 .75

.918(.454) -

201-250만원 76 3.92 .66

251-300만원 39 4.12 .68

301-350만원 50 3.97 .56

351만원 이상 104 3.95 .53

시민정신

①200만원 이하 46 3.41 .62

5.784***(.000)
③⑤>①

③>②④

②201-250만원 76 3.55 .66

③251-300만원 39 3.94 .60

④301-350만원 50 3.51 .63

⑤351만원 이상 104 3.74 .52
*p<.05  ***p<.001

2. 스포츠이벤트 기업-개인 적합성과 조직태도, 조직시민

   행동의 관계분석

  본 연구에서는 기업-개인적합성과 조직태도, 조직시민행동과의 관계분석

을 통해 연구가설에서 설정한 변수 간의 인과관계를 분석하였다. 구체적으

로는 기업-개인적합성과 조직태도의 관련성을 분석하였고, 다음으로 조직

태도와 조직시민행동과의 관계를 분석하였다. 이에 구체적인 연구결과는 다

음과 같다.
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  1) 연구모형의 적합도 분석

  본 연구에서 설정한 가설 Ⅱ∼Ⅵ의 5개 가설, 10개의 하위가설을 분석하

기 위해 구조방정식 모형분석을 통해 연구모형을 검증하였으며, 이를 통한 

모형의 전반적인 적합도 수준은 <표 21>과 같다.

모형 RMR RMSEA NFI TLI CFI χ2
(df)

전체모형 .049 .059 .868 .917 .926
987.730

(473)

  표 21. 연구모형의 적합도 검증

  적합도 분석결과 RMR=.049, RMSEA=.059, NFI=.868, TLI=.917, 

CFI=.926, χ2=987.730(df=473)으로 나타났다. 이는 김계수(2007)가 

제시한 적합도 기준인 RMR과 RMSEA가 .05∼.08이하, NFI, TLI, CFI가 

0.9이상이면 적합한 모델로 평가된다는 기준에 비추어 볼 때, NFI는 적합

지수를 상회하지만 RMR, RMSEA, TLI, CFI가 적합지수를 비교적 만족시

키는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구에서 사용된 척도들은 제안된 연구가

설을 검증하기에 무리가 없을 것으로 판단된다.

  2) 연구가설의 검증

  본 연구에서는 연구가설의 경로에 따라 스포츠이벤트에 대한 기업-개인

적합성과 조직태도, 그리고 조직시민행동의 구조방정식 모델을 구성하였고 

분석결과는 다음과 같다. 먼저 연구가설 Ⅱ의 검증결과는 <표 22>와 같다. 
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가  설 경  로
경로

계수

표준

오차
t(p)

가설

검증

가설Ⅱ-1
기업적

합성
⇨ 조직신뢰 .267 .086 3.095**(.002) 채택

가설Ⅱ-2
개인적

합성
⇨ 조직신뢰 .264 .068 3.879***(.000) 채택

**p<.01  ***p<.001

 표 22. 연구가설 Ⅱ의 검증

  분석결과 가설Ⅱ-1의 기업적합성과 조직신뢰(경로계수 .267, t=3.095, 

p<.01), 가설Ⅱ-2의 개인적합성과 조직신뢰(경로계수 .264, t=3.879, 

p<.001)는 통계적으로 유의한 것으로 나타나 연구가설이 채택되었다.

  본 연구에서 연구가설 Ⅲ의 조직신뢰와 조직만족, 조직몰입, 조직성과와

의 관계분석 결과는 <표 23>과 같다. 분석결과 가설Ⅲ-1의 조직신뢰와 조

직만족(경로계수 .870, t=13.394, p<.001), 가설Ⅲ-2의 조직신뢰와 조직

몰입(경로계수 .252, t=3.868, p<.001), 가설Ⅲ-3의 조직신뢰와 조직성과

(경로계수 .322, t=3.752, p<.001)의 3개의 가설은 통계적으로 유의한 것

으로 나타나 연구가설이 채택되었다.

가  설 경  로
경로

계수

표준

오차
t(p)

가설

검증

가설Ⅲ-1 조직신뢰 ⇨ 조직만족 .870 .065 13.394***(.000) 채택

가설Ⅲ-2 조직신뢰 ⇨ 조직몰입 .252 .065 3.868***(.000) 채택

가설Ⅲ-3 조직신뢰 ⇨ 조직성과 .322 .086 3.752***(.000) 채택

***p<.001

  표 23. 연구가설 Ⅲ의 검증
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  본 연구에서 연구가설 Ⅳ의 조직만족과 조직몰입, 조직성과의 관계분석 

결과는 <표 24>와 같다. 분석결과 가설Ⅳ-1의 조직만족과 조직몰입(경로

계수 .536, t=8.787, p<.001)은 통계적으로 유의한 것으로 나타나 연구가

설이 채택되었으나, 가설Ⅳ-2의 조직만족과 조직성과(경로계수 -.110, 

t=-1.056, p>.05)는 통계적인 유의성이 나타나지 않았고, 연구가설과는 

달리 부(-)적 인과관계가 형성되고 있어 연구가설이 기각되었다.

가  설 경  로
경로

계수

표준

오차
t(p)

가설

검증

가설Ⅳ-1 조직만족 ⇨ 조직몰입 .536 .061 8.787***(.000) 채택

가설Ⅳ-2 조직만족 ⇨ 조직성과 -.110 .104 -1.056(.291) 기각

***p<.001

 표 24. 연구가설 Ⅳ의 검증

  본 연구에서 연구가설 Ⅴ의 조직몰입과 조직성과와의 관계분석 결과는 

<표 25>와 같다. 분석결과 가설Ⅴ의 조직몰입과 조직성과(경로계수 .814, 

t=5.181, p<.001)는 통계적으로 유의한 것으로 나타나 연구가설이 채택

되었다.

가  설 경  로
경로

계수

표준

오차
t(p)

가설

검증

가설Ⅴ 조직몰입 ⇨ 조직성과 .814 .157 5.181***(.000) 채택

***p<.001

  표 25. 연구가설 Ⅴ의 검증
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  본 연구에서 연구가설 Ⅵ의 조직성과와 조직시민행동인 이타심, 양심성, 

예의성, 시민정신과의 관계분석 결과는 <표 26>과 같다. 분석결과 가설Ⅵ

-1의 조직성과와 이타심(경로계수 .405, t=8.402, p<.001), 가설Ⅵ-2의 

조직성과와 양심성(경로계수 .372, t=8.123, p<.001), 가설Ⅵ-3의 조직성

과와 예의성(경로계수 .418, t=8.310, p<.001), 가설Ⅵ-4의 조직성과와 

시민정신(경로계수 .376, t=7.389, p<.001)의 4개의 가설은 통계적으로 

유의한 것으로 나타나 연구가설이 채택되었다. 아울러 본 구조방정식 모형

분석에 따른 경로계수를 제시하면 <그림 5>와 같다.

가  설 경  로
경로

계수

표준

오차
t(p)

가설

검증

가설Ⅵ-1 조직성과 ⇨ 이타심 .362 .046 7.846***(.000) 채택

가설Ⅵ-2 조직성과 ⇨ 양심성 .359 .045 7.930***(.000) 채택

가설Ⅵ-3 조직성과 ⇨ 예의성 .382 .049 7.872***(.000) 채택

가설Ⅵ-4 조직성과 ⇨ 시민정신 .342 .049 6.996***(.000) 채택

***p<.001

 표 26. 연구가설 Ⅵ의 검증
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그림 5. 경로계수모형
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  3) 매개효과의 검증

  본 연구에서는 연구가설에 따른 구조방정식 모형분석에서 조직신뢰와 조

직몰입에서 조직만족과 조직신뢰와 조직성과의 관계에서 조직몰입이 매개

적인 변수로서 역할을 담당하고 있다. 따라서 본 연구에서는 추가분석을 통

해 조직만족과 조직몰입의 매개효과를 <표 27>과 같이 제시하였다.

경  로

개별 경로분석결과 전체 경로분석결과
표준화

간접효과표준화된

경로계수

경로

계수
t

표준화된

경로계수

경로

계수
t

조직신뢰 ⇨조직만족 .655 .764
15.364***

(.000)
.655 .764

15.364***

(.000)

.370**

(.008)
조직만족 ⇨조직몰입 .740 .717

14.493***

(.000)
.565 .547

11.787***

(.000)

조직신뢰 ⇨조직몰입 .637 .720
14.654***

(.000)
.267 .302

5.576***

(.000)

조직신뢰 ⇨조직몰입 .637 .720
14.654***

(.000)
.637 .720

14.654***

(.000)

.300**

(.010)
조직몰입 ⇨조직성과 .717 .713

18.245***

(.000)
.470 .467

10.200***

(.000)

조직신뢰 ⇨조직성과 .688 .772
16.781***

(.000)
.388 .436

8.421***

(.000)

**p<.01  ***p<.001

 표 27. 매개효과 분석

  분석결과 조직신뢰와 조직몰입의 관계에서 조직만족의 매개효과는 각각

의 개별경로보다 전체경로분석결과에서 표준화된 경로계수와 경로계수가 
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감소하고 있는 것으로 나타났고, 모든 경로에서 통계적인 유의성이 나타나 

매개효과의 조건을 갖추고 있는 것으로 나타났다. 또한 부트스트랩(bootstrap)

을 통한 표준화 간접효과에서도 .370, p<.01로 나타나 통계적으로도 조직

만족은 조직신뢰와 조직몰입의 관계에서 유의한 매개효과가 있는 것으로 

나타났다.

  또한 조직신뢰와 조직성과의 관계에서 조직몰입의 매개효과는 각각의 

개별경로보다 전체경로분석결과에서 표준화된 경로계수와 경로계수가 감소

하고 있는 것으로 나타났고, 모든 경로에서 통계적인 유의성이 나타나 매개

효과의 조건을 갖추고 있는 것으로 나타났다. 또한 부트스트랩(bootstrap)

을 통한 표준화 간접효과에서도 .300, p<.01로 나타나 통계적으로도 조직

몰입은 조직신뢰와 조직성과의 관계에서 유의한 매개효과가 있는 것으로 

나타났다. 아울러 <그림 6, 7>은 조직몰입 및 조직신뢰의 매개효과 경로

모형을 제시한 것이다.

그림 6. 조직만족의 매개효과
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그림 7. 조직몰입의 매개효과
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Ⅴ. 논  의

1. 인구통계학적 특성에 따른 적합성, 조직태도, 조직시민

   행도의 차이

  본 연구에서는 인구통계학적 특성을 성별, 연령, 근속기간, 월평균수입의 4

가지 요소로 구분하였고, 이에 따른 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 논의

를 시도하고자 한다. 첫째, 성별에서는 스포츠이벤트 기업-개인 적합성을 제

외한 조직태도와 조직시민행동에서 남자의 평균이 높은 것으로 확인되었다. 

이는 결국 남성의 스포츠에 대한 관여도와 관심도가 여자보다 높다는 일반적

인 사실과 함께 스포츠를 통한 마케팅 전략이 기업 내의 조직태도와 이를 넘

어선 조직시민행동의 의도까지 확산시키는 것으로 확인되었다. 더욱이 타 분

야의 조직행동론 관점 연구에서 남자는 여자보다는 조직에 대한 충성심이 높

다는 연구결과에 미추어볼 때(김민수, 김선영, 서재현, 2006; 박동건, 이은

정, 최대정, 2005; 우재현, 정영숙, 1998), 본 연구결과는 이들의 선행연구

와 맥락을 같이 한다고 볼 수 있겠다.

  둘째, 연령에 따른 스포츠이벤트 적합성, 조직태도, 조직시민행동의 차이분

석에서는 스포츠이벤트 적합성의 기업-개인적합성과 조직신뢰, 조직만족, 조

직몰입, 조직성과의 조직태도에서는 공통적으로 모든 요인에서 20대가 높은 

것으로 확인되었다. 즉, 비교적 활동적인 성향을 보유하고 있는 20대에서 매

우 높은 스포츠이벤트에 대한 적합성을 가지고 있었으며, 이는 조직신뢰, 조

직만족, 조직몰입, 조직성과에 직·간접적인 영향을 미쳤을 가능성을 본 연

구결과에서는 보여주고 있다. 그러나 조직시민행동에서는 각각의 요소에서 

다소 상반된 관계를 보여 젊은 층이 가지고 있던 긍정적인 조직태도가 조직



- 73 -

시민행동으로 이어지지는 않는 것으로 볼 수 있다. 결국 조직 수명주기 이론 

등에서는 종업원과 창업주 등의 혁신역량이 성과에 영향을 미치며, 이는 긍

정적인 조직태도와 조직의 경력에서 비롯된다고 보고하고 있다(윤진효, 

2009). 즉, 조직의 형성 단계와 격동기, 그리고 성과 달성기 등의 발전단계

에서 반드시 시간을 두고 형성된 조직의 노하우가 영향을 미친다는 것이다

(이창원, 최창현, 2005). 그러나 본 연구에서는 입사경력이 적은 젊은 층에

서 스포츠이벤트 전략이 상당한 지지를 받고 있음이 나타났고, 이는 결국 타 

분야의 전략보다 젊은 층에서는 스포츠마케팅 전략이 기업에 효과적인 마케

팅기법으로 인식되고 있음을 보여주는 연구결과이다.

  셋째, 본 연구에서 근속기간은 스포츠이벤트 적합성, 조직태도, 조직시민행

동의 측정에 있어서 다양성을 보여주고 있었다. 특히, 근속기간에 따라 다양

한 평균을 보여주고 있어 어느 한 곳의 성향으로 일치하는 공통점을 찾기가 

매우 어려웠다. 그러나 분명한 점은 스포츠이벤트의 기업적합성에서 모든 연

령층이 매우 적합하다는 평균점을 보여주었고, 보통수준 이상의 조직태도와

는 달리 조직시민행동에서도 매우 높은 수준의 조직외적 요소가 형성되고 있

었다는 의미 있는 연구결과를 제시해주고 있다. 더욱이 선행연구에서는 조직

특성과 관련된 요소에서 총 경력이나 근속기간과 같은 요인들이 조직문화나 

조직헌신도에 영향을 미친다고 보고하고 있어(임 혁, 황성동, 채인숙, 

2012), 조직시민행동의 양심성과 시민행동에서 고 경력자의 평균을 높게 인

식한 본 연구결과와 맥락을 같이 하고 있다.

  넷째, 본 연구에서 월평균수입은 스포츠이벤트 적함성, 조직태도, 그리고 

조직시민행동에서 일관성 있는 연구결과가 제시되고 있다. 즉, 251만원∼

300만원의 집단에서 조직시민행동의 양심성을 제외한 모든 요인에서 평균

이 높게 나타나고 있었다. 특히, 조직몰입과 조직성과의 조직태도 및 조직

시민행동의 시민정신에서는 타 집단보다 높은 평균차이가 관찰되었다. 이는 

아마도 조직의 구성요소와 관련된 문제로 파악된다. 즉, 본 연구에서는 현
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대카드에 종사하는 직원들을 대상으로 하였으며, 직무특성상 성과연봉제 시

스템에 적용받는 직원들은 실적에 따른 인센티브가 상대적으로 적고, 수습

사원이나 인턴 제도를 통해 채용된 직원들 또한 월급이 매우 적은 것으로 

확인되었다. 따라서 이러한 요소들이 상대적으로 기업의 마케팅 전략을 인

지하는데 저해요인으로 작용했을 가능성이 높기 때문에 비교적 낮은 스포

츠이벤트 적합성과 조직태도, 조직시민행동으로 나타났을 가능성이 높다. 

그러나 251만원∼300만원의 집단에서는 매우 높은 평균이 나타났고, 이는 

정규직으로 전환된 시점이거나 회사로부터 안정적인 사회보장시스템을 지

원받는 시기에 접어들어 기업전략에 상당한 관심을 갖는 시기이거나 한편

으로는 경력이 어느 정도 쌓여 기업전략에 따른 긍정적 또는 부정적 판단

이 가능한 집단이기 때문으로 판단된다. 

  결국 인구통계학적 특성에서는 남성의 높은 관심도와 20대의 스포츠이벤

트 전략지지, 그리고 고경력자의 높은 조직시민행동과 정규직에 들어선 

251만원∼300만원 집단의 스포츠이벤트 적합성, 조직태도, 조직시민행동의 

높은 지지가 확인되었다. 따라서 향후 기업에서는 스포츠이벤트 전략 수립

에 있어서 기업에 근무하고 있는 남성이나 젊은 층을 중심으로 기획, 마케

팅, 실행 등을 추진할 필요성이 있으며, 이는 적극적인 참여와 함께 높은 

기업효율성을 유지할 수 있는 중요한 요소가 될 것이다.

  2. 스포츠이벤트 기업-개인 적합성과 조직태도, 조직시민

    행동의 관계

  본 연구에 있어서 스포츠이벤트 기업-개인 적합성과 조직태도, 그리고 조

직시민행동의 관계분석은 크게 세 가지 관점에서 분석할 수 있다. 첫째는 스
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포츠이벤트 적합성과 조직태도의 관계이며, 둘째는 조직태도의 요소에서 조

직신뢰, 조직만족, 조직몰입, 조직성과의 관련성, 그리고 셋째는 조직성과와 

조직시민행동과의 관계이다. 결국 본 연구는 스포츠이벤트 적합성과 조직태

도, 그리고 조직태도와 조직시민행동의 관계분석을 실시하였으며, 주요 연구

결과를 바탕으로 다음과 같이 논의하고자 한다.

  1) 스포츠이벤트 기업-개인 적합성과 조직신뢰의 관계

  첫째, 본 연구에서는 스포츠이벤트 기업적합성과 조직신뢰가 정(+)의 관

계를 맺고 있는 것으로 나타났다. 즉, 현대카드에서 실시하고 있는 현대카

드 슈퍼매치의 기업적합성이 높을수록 조직신뢰가 증가할 수 있다는 연구

결과를 제공하고 있는 것이다. 선행연구에서도 기업구성원들이 지각하는 기

업내부의 경영전략이 기업과 적합하다고 응답할 경우 직무와 관련된 협동, 

몰입, 만족 등의 요소에서 긍정적인 효과가 있다는 연구결과가 제시되고 있

다(최보인 등, 2011). 또한 Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson과 

Tippie(2005)는 조직의 직무특성과 기업적합성이 일치할수록 높은 직무관

련 요소의 만족도를 이끌어낼 수 있음을 제시하여 본 연구결과를 부분적으

로 지지하여주고 있다. 특히, 기업적합성이 중요한 이유는 조직구성원이 조

직내부의 경영전략에 긍정적인 인식을 가질 경우 조직에 대해 더욱 매력을 

느끼는 반면에 그렇지 못한 경우에는 조직유효성의 감소와 함께 조직 및 

직무적응에 실패할 수 있기 때문이며, 결국에는 업무의 효율성이 떨어질 수

밖에 없다는 것이다(Holland, 1985; Schneider, 1987).

  둘째, 스포츠이벤트에 대한 개인적합성은 조직신뢰에 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 즉, 현대카드 슈퍼매치에 대한 조직구성원의 개인적

인 적합성 또한 조직신뢰를 증가시키는 중요한 원인이 될 수 있음을 본 연

구에서는 제시하고 있다. 이에 장경로와 김민철(2012)은 기업의 사회적 책
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임활동과 적합성의 관련성에 대한 연구에서 적합성의 지각정도가 기업을 

신뢰하는 요소에 영향을 미쳤음을 제시하였고, Cable과 DeRue(2002)는 

개인적합성이 조직신뢰를 바탕으로 하는 조직동일화에 유의한 정(+)의 영

향을 미쳤음을 보고하였다. 특히, 개인적합성은 직무나 조직과 관련된 요소

와 상호작용 및 영향을 미치는 중요한 변수로 제시되고 있으며(Cable & 

Judge, 1996; Chatman, 1991), 공통적으로 개인적합성의 유무가 조직성

과나 조직시민행동으로 이어진다는 추가적인 연구결과도 제시되고 있다

(Lauver & Kristof-Brown, 2001). 결국 조직의 신뢰는 조직태도를 형성

하기 위한 매우 중요한 첫 단계임을 고려할 때, 기업에서 마케팅전략으로 

추진하고 있는 현대카드 슈퍼매치는 기업 및 개인의 적합성 확보를 통해 

높은 조직신뢰를 확보하는 매우 중요한 요소임이 증명되었다.

  2) 조직신뢰, 조직만족, 조직몰입, 조직성과의 관계

  본 연구에서는 첫 번째로 조직신뢰와 조직만족, 조직몰입, 조직성과의 관

련성을 분석하고자 하였으며, 두 번째로는 조직만족과 조직몰입, 조직성과

의 관계를 파악하고자 하였다. 또한 마지막으로 세 번째는 조직몰입과 조직

성과의 관계를 통해 조직태도의 형성에 따른 변수들 간의 관계분석을 시도

하였다. 이에 구체적인 연구결과를 바탕으로 조직태도와 관련하여 다음과 

같이 논의하고자 한다.

  첫째, 조직신뢰는 조직만족, 조직몰입, 조직성과에 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 이는 채희용과 윤세환(2009)의 여행사 종사원의 신뢰

와 직무만족의 관계연구에서 조직신뢰와 상사신뢰가 직무만족과 조직몰입

에 영향을 미쳤다는 연구결과와 맥락을 같이 하는 것이다. 또한 박은옥과 

정기한(2010)은 기업 내부의 마케팅요소가 조직신뢰를 거쳐 조직성과에 

긍정적인 영향을 미치고 이러한 조직신뢰는 또한 직무만족으로 이어진다고 
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제시하였다. 아울러 권순원, 응웬안바와 김봄미(2012)는 상사와 부하간의 

업무적 신뢰가 결국에는 직무만족과 조직몰입에 영향을 미친다고 보고하여 

선행연구들이 본 연구결과와 맥락을 같이 하고 있음을 알 수 있다.

  둘째, 조직만족은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되었

다. 즉, 조직에서 만족하는 종사원들은 조직에 헌신하고자 하는 몰입정도가 

높게 나타날 수 있다는 연구결과를 제시하고 있다. 이는 손주영(2011)이 

제시한 기업체 남녀 관리자의 조직만족 구성요소가 조직몰입에 영향을 미

쳤다는 선행연구와 맥락을 같이 하는 동시에 이은희(2001)가 제시한 근로

가치와 관련된 직무만족이 조직몰입에 영향을 미쳤다는 연구결과를 지지하

는 연구결과이다. 그러나 선행연구와는 달리 본 연구결과에서는 조직만족이 

조직성과에 영향을 미치지 못한 것으로 확인되었다. 이는 높은 조직만족에 

비해 낮은 조직성과가 나타났거나 외생변수에 의해 조직만족과 조직성과의 

관련성이 희석되었을 수 있다는 가능성에 무게를 둘 수 있을 것이다.

  셋째, 본 연구에서는 조직몰입이 조직성과에 영향을 미치는 주요변수임이 

확인되었다. 특히, 조직몰입은 조직에 헌신하거나 조직을 위해 감수할 수 

있는 의도와 관계가 있어 많은 연구에서 조직성과와 밀접한 선행변수로 지

목되고 있다(김상효, 2006; Jaramillo, Mulki & Marshall, 2005; Riketta, 

2002). 결국 조직몰입은 기업의 효율적인 운영과 직무성과를 향상시키는 

중요한 변수임이 본 연구를 통해 증명되었으며, 따라서 조직의 효과적인 운

영 및 성과를 위해서는 조직몰입을 이끌어낼 수 있는 프로그램의 중요성이 

나타났다.

  3) 조직성과와 조직시민행동의 관계

  본 연구에서는 조직성과가 조직시민행동에 어떠한 영향을 미치는지를 통

해 조직을 위한 개인의 자유로운 선택으로 조직의 효과적인 기능을 증진시
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키는 행위인 조직시민행동에 대하여 분석하고자 하였다. 연구결과 조직태도

에서 조직성과는 이타심, 양심성, 예의성, 시민정신의 조직시민행동에 정(+)

의 영향을 미치는 중요한 요소임이 확인되었다. 즉, 조직내부의 성과적인 인

식이 높을수록 조직외적 요소인 조직시민행동에도 그 영향력이 전이된다는 

연구결과를 제공하고 있는 것이다.

  선행연구에서도 조직성과는 조직시민행동과 밀접한 관련성이 있음이 보고

된바 있고(박영국, 2009; 정회근 등, 2013; Organ, 1988), 조직성과 맥락

을 같이하는 조직태도의 변수들이 조직시민행동과 영향력을 주고받고 있음을 

고려할 때(박우봉, 2006; 양인덕, 2010; 이희자, 1998; Ackfeldt & Coote, 

2000), 본 연구결과는 이들의 선행연구결과를 뒷받침하기에 충분한 이론적 

근거가 제시된다고 판단된다. 결국 조직내부에서 높은 만족도는 조직외적 요

소인 조직시민행동과도 밀접한 상관관계가 있고, 기업입장에서는 조직내부의 

만족도와 성과적인 요소들을 충족시킬 때, 의도하지 않았던 추가적인 효과도 

얻을 수 있음을 본 연구결과를 통해 알 수 있었다.

  4) 조직만족과 조직성과의 매개효과

  본 연구에서는 연구모형에 따른 조직만족과 조직몰입의 매개효과를 분석하

였다. 연구결과 조직신뢰와 조직몰입에서 조직만족은 매개효과가 나타났으

며, 또한 조직신뢰와 조직성과에서 조직몰입은 매개효과가 있는 것으로 나타

났다. 즉, 선행연구에서 제시하고 있는 조직과 관련된 연구에서 조직의 신뢰

가 조직만족에 영향을 미치며 동시에 조직만족은 조직에 기꺼이 봉사하려는 

의도, 또는 조직에 헌신하고자 하는 마음인 조직몰입에 영향을 미치는 것으

로 나타나 선행연구를 지지하고 있는 것으로 확인되었다(김사엽, 양종훈, 

2011; 박은옥, 정기한, 2011; 정기호, 2009; 손주영, 2011; 오자왕, 인상

우, 강준호, 2007). 또한 조직몰입은 조직신뢰를 통해 확보되며, 조직성과에 
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영향을 미치는 매우 핵심적인 매개효과를 가지고 있는 것으로 나타났다. 이

는 선행연구에서 제시하고 있는 조직 내에서의 신뢰의 중요성과 조직몰입과

의 깊은 관련성, 그리고 조직성과를 변화시키는 조직의 매우 중요한 변수로

써의 역할을 담당한다는 맥락과도 일치하고 있다(김해룡, 2004; 서재하, 이

상돈, 2006; 조연성, 2011; 최익봉, 2005). 결국 본 연구에서는 조직에서 

매우 중요한 요소인 헌신과 노력, 또한 봉사의 개념인 조직몰입이 조직신뢰

와 조직만족을 연결하는 매개변수이며, 동시에 조직몰입은 조직신뢰와 조직

성과를 연결해주는 매개효과를 보여주고 있는 것을 확인할 수 있었다.

  종합해보면 본 연구에서는 현대카드 슈퍼매치라는 기업의 마케팅 전략이 

비교적 젊은 층의 종사원에게 효과적인 마케팅 전략으로 인식되고 있음이 확

인되었고, 나아가서는 높은 조직태도를 확보하는 수단과 조직성과를 얻어내

는 중요한 마케팅 요소로 인식되고 있음이 증명되었다. 더욱이 스포츠마케팅 

적합성과 조직신뢰의 긍정적인 관계를 시작으로 내적 요소인 조직성과가 조

직의 외적요소인 조직시민행동의 확보에까지 영향을 미침으로써 스포츠마케

팅 전략에 따른 기업의 내·외적 효과를 분명히 보여주고 있다. 따라서 향후 

기업에서는 개인스포츠마케팅 전략을 통해 조직문화의 형성과 조직유효성의 

증가, 그리고 조직성과적인 측면을 개선할 수 있을 것으로 판단된다. 아울러 

뛰어난 조직역량은 현대 기업환경에서 필수적인 요소임을 고려할 때, 본 연

구에서는 이미 수많은 연구에서 증명된 스포츠스폰서십에 따른 제품구매, 기

업이미지상승, 브랜드가치증가 등의 효과 이외에 기업내부의 경쟁우위에 기

여한다는 추가적인 연구결과를 설명하고 있다. 따라서 향후 기업에서는 스포

츠를 활용한 다양한 마케팅전략을 기업경쟁력 강화방안중 하나로 활용해야 

할 것이다.

  결국 본 연구에서는 현대카드 슈퍼매치라는 기업의 스포츠마케팅 전략이 

높은 조직태도를 확보하는 수단과 조직성과를 얻어내는 중요한 방안으로 인

식되고 있음이 나타났으며, 동시에 조직시민행동인 외부효과를 이끌어내는 
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원천으로 작용하고 있음을 확인하였다. 특히, 본 연구결과는 기존연구에서 

설명하고 있는 스포츠마케팅 전략의 소비자행동의 관련성을 보완하는 기업의 

스포츠마케팅 전략에 따른 내적효과를 제시하고 있다는 측면에서 매우 중요

한 기초자료를 기업에게 제공하고 있다.

  따라서 향후 기업에서는 스포츠를 활용한 다양한 마케팅전략을 기업경쟁력 

강화방안 중 하나로 인식하고 적극적으로 활용해야 할 것이며, 이를 위해서

는 다음과 같은 전략이 요구된다. 첫째, 기업의 스포츠마케팅 실무 부서의 

신설이 요구된다. 즉, 스포츠마케팅의 특수성을 고려한 전문가들의 고용을 

통해 제품의 개발에서 판매에 이르기까지의 마케팅과정에 필요한 스포츠전략

이 개발되어야 할 것이다. 둘째, 조직구성원의 적극적인 참여를 이끌어낼 수 

있는 공감대를 바탕으로 한 스포츠종목의 추진이다. 현재에는 개인종목이나 

스타플레이어를 중심으로 현대카드 슈퍼매치가 이루어지고 있으나 다양한 

내·외적 분석을 통해 단체종목이나 인기종목으로의 추진도 고려되어야 할 

것이다. 셋째, 철저한 고객관리 관점에서의 스포츠마케팅 전략이 요구된다. 

결국 기업의 스포츠마케팅은 고객의 만족이나 소속감 또는 신규고객의 창출

을 바탕으로 추진되어야 할 것이며, 이에 따라 이벤트관람에 있어서 혜택이 

반드시 해당 고객을 중심으로 이루어져야 할 것이다. 
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Ⅵ. 결론 및 제언

1. 결론 및 시사점

  본 연구는 스포츠마케팅 전략에 따른 적합성이 조직태도와 조직시민행동

에 어떠한 영향을 미치는지 분석하는데 연구의 목적이 있으며, 현대카드의 

슈퍼매치에 대한 조직내부 적합성에 따른 기업성과를 진단함으로써 스포츠

마케팅 전략의 내적효과를 규명하고자 하였다. 이에 본 연구에서는 현재 

서울특별시와 광주광역시에 소재한 현대카드 직원들을 대상으로 편의추출

법과 자기평가기입법을 활용하여 표본을 추출하였으며, 총 350부를 배포

하였으며, 불성실하게 응답했거나 조사내용의 일부가 누락되어 신뢰성이 

떨어지는 자료를 제외한 315부를 최종분석에서 활용하였다. 아울러 본 연

구에 사용된 통계기법은 빈도분석, 확인적 요인분석, 신뢰도분석, 상관관계

분석, t-검증 & 일원분산분석, 구조방정식 모형분석(SEM)을 연구결과의 

추출에 활용하였다. 이에 본 연구의 결론은 다음과 같은 두 가지 관점에서 

제시할 수 있겠다.

  우선적으로 인구통계적 특성에 따른 연구결과에서는 첫째, 성별에서는 조

직태도의 조직만족(p<.01)과 조직시민행동의 시민정신(p<.001)이 성별에 

따라 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 

  둘째, 연령에서는 조직태도에서 조직성과(p<.05)와 조직시민행동의 예의성

(p<.05)이 연령에 따라 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 

  셋째, 근속기간에서는 스포츠이벤트의 개인적합성(p<.05)에서 통계적으로 

유의한 차이가 나타났다. 

  넷째, 월평균수입에서는 조직태도의 조직몰입(p<.05)과 조직성과(p<.05)
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에서 그리고 조직시민행동의 시민정신(p<.001)에서 통계적으로 유의한 차이

가 나타났다.

  다음으로 스포츠이벤트 기업-개인 적합성과 조직태도, 그리고 조직시민

행동의 관계에서는 첫째, 스포츠이벤트의 기업적합성(p<.01)과 개인적합성

(p<.001)은 기업신뢰에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  둘째, 조직신뢰는 조직만족(p<.001), 조직몰입(p<.001), 조직성과(p<.001)

에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 조직만족은 조직몰입

(p<.001)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 조직몰입은 조직

성과(p<.001)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  셋째, 조직성과는 조직시민행동의 이타심(p<.001), 양심성(p<.001), 예의

성(p<.001), 시민정신(p<.001)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  마지막으로 본 연구에서 매개적인 위치를 차지하는 조직만족은 조직신뢰

와 조직몰입의 관계에서 매개효과가 나타났으며, 조직몰입은 조직신뢰와 조

직성과의 관계에서 매개효과가 나타났다.

  본 연구결과를 종합해보면 기업에서는 종사원의 조직에 대한 보람, 성취

감, 전반적 만족, 그리고 강한 애착 등 조직만족에 대한 조직태도를 성별에 

따라 고려할 필요가 있을 것으로 보이며, 조직 행사에 대해 자발적 참여나 

회사의 전달사항에 대한 이해, 그리고 회사정책에 노력할 수 있는 시민정신

에 대한 조직시민행동에 대해서도 성별에 따른 고려를 유념할 필요가 있을 

것으로 판단된다. 그리고 조직구성원간의 능률성이나 효과적인 인적구성, 그

리고 조직구성원들의 공정성과 같은 조직성과에 대한 조직태도는 연령에 따

라 고려할 필요가 있을 것으로 보이며, 조직 내 동료와 문제가 발생 않도록 

행동하거나, 동료와 문제의 소지를 회피하는 예의성에 대한 조직시민행동에

도 연령별 고려가 있어야 할 것으로 판단된다. 한편, 근속기간에 따라서는 

나의 관심사나 가치관 같은 개인적 적합성에 차이를 보여 근속기간별에 따라

서도 스포츠이벤트의 개인적 적합성을 고려해야할 필요가 있을 것이라 보여 
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지며, 조직몰입과 조직성과와 같은 조직태도나 시민정신과 같은 조직시민행

동에서도 수입별 고려가 필요할 것이라 유추된다.

  또한 스포츠이벤트의 기업적합성과 개인적합성은 기업신뢰에 영향을 미치는 

것으로 나타나, 기업신뢰를 개선하기 위해서는 기업이미지나 기업활동과의 연

관성, 자신의 관심사와 일치감, 그리고 자신의 가치관과 관련이 있는 적합성을 

고려해야만 할 것으로 생각된다. 

  특히, 조직신뢰를 개선하기 위해서는 조직만족, 조직몰입, 조직성과를 높여

줄 필요가 있을 것으로 판단되며, 조직만족을 개선하기 위해서는 조직몰입을 

높여야 할 것으로 보이며, 조직성과를 개선하기 위해서는 조직몰입을 높여야 

할 것으로 판단된다. 그리고 조직신뢰와 조직몰입을 개선하기 위해서는 조직만

족을 증진시킬 필요가 있을 것이며, 조직신뢰와 조직성과를 개선하기 위해서는 

조직몰입에 더욱 유념해야 할 필요가 있는 것으로 판단된다.

  마지막으로 본 연구에서는 연구결과를 토대로 다음과 같은 이론적인 시

사점과 실무적인 시사점을 제시하고자 한다. 먼저 이론적인 시사점은 다음

과 같다. 

  첫째, 기업에서는 추진하는 기업전략이 개인-기업 적합성과 일치할 때, 높

은 조직태도를 확보할 수 있을 것이다. 

  둘째, 기업에서의 높은 조직성과는 외부요소보다는 내부요소인 조직구성원

의 경쟁력에 의해서 만들어지며, 이는 조직신뢰, 조직만족, 조직몰입과 조직

성과의 관계에서 보여주고 있다. 

  셋째, 조직내부에서의 긍정적인 태도의 형성은 결국 조직외부행동인 조직

시민행동의 형성에 기초가 되는 것으로 나타났다. 

  따라서 이러한 요소들을 지속적으로 유지·발전시키기 위한 실무적인 시사

점으로는 첫째, 조직의 마케팅전략이나 기업의 혁신전략수립에 있어서 기업

의 구성원과 심도 있는 협의 및 의사결정과정에서 의견수렴을 통한 기업전략

의 추진이 필요할 것이다. 
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  둘째, 조직성과는 결국 조직의 경쟁력이나 목표달성을 위한 효율성과도 밀

접하게 연관되어 있기 때문에 조직태도와 관련된 요소를 지속적으로 확인·

관리하는 과정이 반드시 필요할 것으로 보인다. 

  셋째, 조직시민행동은 조직외부의 성과이지만 조직구성원들이 조직의 가치

를 높게 인식할 때야 비로소 조직시민행동이 발생할 것으로 생각된다.

2. 제 언

  본 연구에서는 기업의 다양한 스포츠마케팅 전략 중에서 현대카드에서 

행하고 있는 현대카드 슈퍼매치만을 분석대상으로 하였다는 연구의 한계성

이 존재한다. 특히, 많은 기업에서는 프로스포츠구단의 운영이나 스폰서십

의 참여, 그리고 스포츠를 활용한 기업의 사회적 책임활동 및 비인기종목의 

지속적인 후원을 통해 기업의 마케팅 활동을 추진하고 있는 것으로 나타났

다. 따라서 후속연구에서는 연구의 다양성 확보측면에서 연구범위의 확대와 

기업의 스포츠마케팅 전략에 따른 비교분석의 시도도 필요할 것으로 판단

된다. 아울러 인구통계학적 특성과 직무관련 요소들의 다양한 변인들을 추

가한다면 보다 스포츠마케팅 전략에 따른 기업의 내적효과를 상세히 분석

할 수 있을 것으로 기대된다.
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스포츠이벤트 적합성이

조직태도와 조직시민행동에 미치는 영향

:현대카드 슈퍼매치를 중심으로

  안녕하십니까?

  본 설문지는 스포츠이벤트의 적합성이 조직태도와 조직시민행동에 미치

는 영향을 분석하기 위해 작성된 설문지입니다. 특히, 설문지에는 정답이 

없으니 편하게 응답하시고, 귀하의 의견에 대해서는 통계목적 이외에는 사

용되지 않음을 약속드립니다. 본인의 연구에 소중한 시간을 할애해 주신 

점 다시 한 번 감사드리며, 질문내용에 대한 의문사항이 있으시면 아래 연

락처로 문의하시기 바랍니다. 귀하의 무궁한 발전을 기원합니다.

  연 구 자 : 조선대학교 대학원 체육학 박사과정 강 동 완

  지도교수 : 조선대학교 체육학부 교수 정 명 수

  연 락 처 : kang3839@hanmail.net

설 문 지

※ 모든 문항에 응답하여야만 설문지를 활용할 수 있으니 빠지는 문항 없이  

   체크하여 주실 것을 간곡히 부탁드립니다.
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설 문 문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 현대카드 슈퍼매치는 기업이미지와 일치한다. ① ② ③ ④ ⑤

2 현대카드 슈퍼매치는 기업이미지와 잘 어울린다. ① ② ③ ④ ⑤

3 현대카드 슈퍼매치는 기업 활동과 연관성이 높다. ① ② ③ ④ ⑤

4 현대카드 슈퍼매치는 기업 활동과 관련이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

5 현대카드 슈퍼매치는 나의 관심사와 관련이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

6 현대카드 슈퍼매치는 나의 관심사와 일치한다. ① ② ③ ④ ⑤

7 현대카드 슈퍼매치는 나의 가치관과 잘 맞는다. ① ② ③ ④ ⑤

8 현대카드 슈퍼매치는 나의 가치관과 관련이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

※ 해당되는 번호 1곳에 √ 또는 ●표시를 해 주십시오.

Ⅰ. 다음은 적합성에 관한 문항입니다.
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설 문 문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1. 나의 조직은 직원의 의견을 충족시키기 위해 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 나의 조직은 나를 공정하게 대우하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3.
나의 조직은 모든 구성원들에게 가능한 한 정보를 공

개하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

4.
나의 조직은 구성원들의 목표설정에 참여할 기회를 제

공해준다.
① ② ③ ④ ⑤

5 나의 조직에서 보람을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나의 조직에서 성취감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

7 나의 조직에 전반적으로 만족한다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나의 조직에 대해 강한 애착을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

9 현재 조직에서 남은 직장을 보내는 것이 행복하다. ① ② ③ ④ ⑤

10
다른 조직으로 옮기면 현재 조직처럼 애착을 갖지 

못할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

11
현재 근무하는 조직에서 ‘한 가족의 일원’이라는 느

낌을 갖는다.
① ② ③ ④ ⑤

12 현재 근무하는 조직은 나에게 매우 큰 의미가 있다. ① ② ③ ④ ⑤

13 현재 근무하는 조직에 강한 소속감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

14 조직구성원 간의 능률성이 높다. ① ② ③ ④ ⑤

15 조직구성원들은 효과적으로 구성되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤

16 조직구성원들은 공정성을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅱ. 다음은 조직태도에 관한 문항입니다.
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설 문 문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 나의 행동이 동료들에게 영향을 미칠 것을 

고려하여 행동한다.
① ② ③ ④ ⑤

2
나는 직무수행에 어려움을 겪는 동료를 기꺼이 도

와준다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 나의 업무가 아니더라도 다른 동료의 업무적

응에 도움을 준다.
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 다른 사람이 보지 않더라도 규칙과 법규를 

준수한다.
① ② ③ ④ ⑤

5 나는 양심적인 사원 중의 한 사람이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나는 성실하게 직무를 수행한다. ① ② ③ ④ ⑤

7
나는 동료와 문제가 발생하지 않도록 고려하여 

행동한다.
① ② ③ ④ ⑤

8
나는 동료들과 문제가 될 만한 일을 피하려고 

노력한다.
① ② ③ ④ ⑤

9
나는 회사에 중요하다고 생각하는 행사에 자발적

으로 참여한다.
① ② ③ ④ ⑤

10
나는 회사의 지침이나 지시사항 또는 전달사항을 

잘 이해한다.
① ② ③ ④ ⑤

11
나는 회사에서 요구하는 변화에 부응하도록 노력

한다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅲ. 다음은 조직시민행동에 관한 문항입니다.
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※본인의 개인적인 특성에 대한 질문입니다.

1. 귀하의 성별은?

  ① 남자     ② 여자

2. 귀하의 연령은?

  ① 20대     ② 30대     ③ 40대 이상

3. 귀하의 근속기간은?

  ① 1년 미만    ② 2-3년   ③ 4-5년   ④ 6년 이상

4. 귀하의 월평균 수입은?

  ① 200만원 이하     ② 201-250만원     ③ 251-300만원    

  ④ 301-350만원     ⑤ 351만원 이상

설문에 참여해 주셔서 대단히 감사합니다.
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