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Ⅰ. 서 론

제 1절 연구의 필요성 및 목적

1. 연구의 필요성

조직에서 개인은 이익을 지키고 추구하며, 조직 내에 한정되어 있는 자원과 제

한된 직위 획득을 위해 경쟁과 갈등을 겪는다. 이러한 갈등 상황은 공식적인 규

정이나 규칙에 의해 해결되기도 하지만 비공식적이며 변화에 빠르게 대처하는

다양한 정치적 행동을 통해 해결되기도 한다. 조직은 개인들의 영향력 행사수단,

개인갈등, 자원을 얻기 위한 경쟁 등을 포함하는 사회적 실체로 다양한 이해당사

자들이 특정 목표달성과 편익을 위해 서로 다른 방법으로 업무를 추진하는 사람

들의 협동체이다(Molm, 1997). 즉, 조직은 구성원과 밀접하게 관련되어 있고 이

러한 상호의존적인 관계를 가지고 있는 사람들의 집합체라고 할 수 있다. 이러한

구성원들의 관계는 양자관계를 증진시키는 행동과 악화시키는 행동이 존재할 수

있다. 이 가운데 조직에서 자기 이익을 극대화하기 위한 전략적 행동으로 타인의

이익이나 조직의 목표를 희생하여 영향력을 행사하는 행위(Ferris, Fedor,

Chachere, & Pondy, 1989)로 인해 구성원 간의 관계에 부정적인 영향을 미치는

개념으로 조직정치가 있다.

그러나 조직 내에서 정치는 양면성을 가지고 있어 구성원들에게 긍정적 혹은

부정적인 영향을 미치기 때문에 조직관리 측면에서 중요하다. 일반적으로 조직에

서의 정치는 비공식적이고 불화를 만들며 외견상 편협하고 공식적인 이념과 권

위에 허락되지 않은 개인이나 집단의 행위를 나타내는(Andrew & Kacmar,

2001), 갈등을 조장하는 부정적인 것으로 인식되고 있다. 그 결과 조직정치는 타

인에 대한 불신, 부정적인 감정, 직무수행 저하, 강등 등 부정적인 결과도 많지만

개인목표 성취, 성공, 개인경력 향상 등 긍정적인 결과도 많기 때문에 간과해서



- 2 -

는 안 될 분야이다. 끊임없이 급격하게 변화하는 복잡한 현대사회에서 조직은 생

존과 유지를 위해 효율적이고 전략적인 대응이 필요하게 되었다. 다시 말해 인간

의 이기심과 경쟁이 존재하는 한 어떤 조직이든 조직정치는 조직 내에서 피할

수 없고 자연적으로 발생할 수밖에 없기 때문에 효과적으로 관리되어야 한다.

한편, 조직정치는 정치학에서 사용되는 개념으로 조직 안의 권력과 관계된 여

러 가지 현상을 이해하려는 시도로서 행동과학분야에서 1940년대에 도입되었다.

1970년대 들어와서 조직정치가 필연적이라는 인식이 증가하면서 많은 연구가 있

어왔지만 조직정치는 조직성과에 상당한 영향을 미침에도 불구하고 비공식적 행

위로 음성적으로 표출되는 경향 때문에(Vigota & Drory, 2006), 주로 조직 전반

의 측면에서 조직정치에 대한 연구가 수행되었다. 이러한 거시적 관점에서의 연

구는 많은 외생변인의 개입으로 인해 인과관계를 명확히 규명하는데 있어서 한

계가 있었다. 하지만 1990년 초반 조직정치 연구는 새로운 전환점을 맞이하게 되

었는데, Kacmar & Ferris(1991)의 조직정치 측정도구개발과 함께 기존연구의 한

계점이 보완될 수 있는 계기가 마련되었다. 즉, 조직정치의 척도 개발과 함께 기

존의 거시적 측면의 조직정치의 한계를 극복할 수 있는 미시적 접근이 가능하게

되었다.

그러나 아직까지 조직정치에 대한 연구는 부족한 실정이다. 기존연구에서 조직

정치는 주로 구성원의 긍정적 태도인 직무만족, 조직몰입 등의 조직유효성에 기

여하는 긍정적 태도에 부정적인 영향을 미치는 변인으로 확인되고 있으며, 또한

이직의도, 스트레스, 직무불안 등 조직유효성을 저감하는 변인들에 정(+)의 영향

을 미치는 변인으로 확인되고 있다(Bozeman et al., 1996; Cropanzano et al.

1997; Kacmar et al., 1999; Drory, 1993) Hochwarter, Perrewe, et al., 1999). 하

지만 기존 연구에서 조직정치와 OCB의 관계에 대한 일치된 결과를 제시하지 못

하고 있다. 이는 선행 연구에서 조직정치를 조직, 개인, 집단수준으로 구분하여

접근해 대상별 OCB(조직, 집단, 개인)와의 관계를 규명하지 않음으로 인해 대상

별 조직정치에 대한 개인의 지각을 명확히 반영하지 못한데서 그 원인을 찾을

수 있다.

한편, 최근 조직행동분야의 연구에서 선제적 행동변인이 관심을 받고 있다. 선

제적 행동은 직무수행에 영향을 미치는 개인의 의도된 행동으로 생산적 행동에



- 3 -

기여하는 변인이다. 그러나 생산적 행동을 저감하는 개인의 행동변인에 대한 연

구는 상대적으로 부족한 실정이다. 이와 관련하여 최근 침묵행동이 연구자들의

주목을 받고 있다. 침묵행동은 조직구성원이 현 조직 및 업무와 관련한 개선방안

등을 의도적으로 제안하지 않는 행동을 의미하는데(van Dyne, Ang, & Botero,

2003), 커뮤니케이션의 중요성이 강조되는 현대조직의 특성을 고려할 때 침묵행

동은 조직목표 달성에 반하는 행동으로 침묵행동을 촉진하는 원인에 대한 규명

은 조직행동 분야에 시사하는 바가 크다고 할 수 있다.

더불어 조직정치와 행동 변인의 관계에 있어 일관되지 못한 결과는 기존연구

에서 조직정치의 대상을 고려하지 않는데 기인할 가능성이 있다. 이는 조직정치

의 주체에 따라 행동이 영향을 받을 수 있음을 의미한다. 따라서 조직정치 대상

에 따른 행동변인들 간의 관계를 고려할 필요성이 있다. 한편, 조직정치와 결과

변수 사이에 작용하는 조절변인에 대한 연구는 조직정치의 연구 역사와 비교해

매우 미흡한 수준이다. 조직정치는 비공식적으로 행해지는 경향 때문에 이에 작

용하는 상황변인을 밝히는 연구는 중요하다. 특히 타인의 조직정치에 대한 지각

자의 특성에 따라 조직정치에 대한 수용력의 차이를 보일 것으로 예측한다. 이와

관련하여 지각자의 정치적 행동유형을 고려할 필요가 있다. 정치적 행동유형은

자신의 목적을 달성하기 위한 다양한 전략적 정치행동으로 Robbins(2007)는 조직

정치와 성과의 관계가 개인의 이해관계에 따라 조절될 수 있다고 주장하였다. 즉,

개인이 조직정치를 지각하는 경우 개인의 전략적 행동유형에 의해 조직정치와 구

성원의 행동관계가 조절된다는 것이다. 만일 조직정치와 결과변수간의 관계에서

정치적 행동유형이 조절효과가 규명된다면 조직정치의 부정적 효과를 상쇄하는

데 의미 있는 정보를 제공해 줄 것으로 기대된다.

2. 연구목적

본 연구에서는 대상별(상사, 동료) 조직정치와 조직시민행동 및 침묵행동의 관

계와 양자 사이에 작용하는 조직정치유형의 조절효과를 규명하고자 한다. 이러한

연구목적을 수행하기 위해 선행변인을 상사 조직정치와 동료 조직정치로 접근하

고, 결과변수를 상사대상 침묵과 동료대상 침묵, 상사지향 조직시민행동(OCB-S)
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과 동료지향 조직시민행동(OCB-C)으로 구분하였다. 연구목적을 구체적으로 살

펴보면 다음과 같다.

첫째, 조직정치와 OCB, 침묵행동의 선형관계를 검증한다. 조직정치(상사 조직

정치, 동료 조직정치)와 OCB(OCB-S, OCB-C)의 관계, 조직정치(상사 조직정치,

동료 조직정치)와 상사․동료대상 침묵행동(침묵행동-S, 침묵행동-C)의 관계를

분석한다.

둘째, 조직정치와 OCB, 침묵행동의 관계에서 정치적 행동유형의 조절효과를

검증한다. 조직정치 유형은 네 가지 하위 차원으로 구성된다(우회적 행동, 합리적

행동, 우호적 행동, 단언적 행동).

제 2절 연구방법 및 논문 구성

1. 연구방법

본 연구의 수행을 위해 설정한 주요 변수들에 대하여 국내·외 문헌과 선행연구 자

료를 고찰하여 이를 기반으로 연구모형과 연구가설을 설정하고, 변수의 조작적 정의

를 거쳐 설문을 작성․배포하여 회수된 설문을 토대로 실증 분석하는 방법을 활용

하였다.

본 연구의 가설과 연구모형을 실증 분석하기 위해 척도의 내적일관성을 검증하기

위해 신뢰도 분석을 실시하였으며, 구성개념의 타당성을 확인하기 위해 탐색적 요인

분석을 실시하였다. 또한 연구의 결과를 토대로 이론적․실무적 의의를 제시하고

연구의 한계점과 향후 연구방향에 대해 논의한다.

2. 논문 구성

본 연구는 총 5장으로 구성되었으며, 각 장의 구성은 다음과 같다.

제Ⅰ장은 서론으로 본 연구의 필요성과 연구목적, 연구방법 및 논문의 구성을 서
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술한다.

제Ⅱ장은 이론적 배경으로 연구에 관련된 변수들을 문헌연구를 통해 고찰한 후,

조직정치의 개념 및 연구동향, 정치적 행동 유형 개념 및 연구동향, 조직시민행동

및 침묵행동의 개념을 탐구한다. 또한 조직정치와 조직시민행동 및 침묵행동의 관

계, 정치적 행동 유형의 조절효과에 대한 선행연구들을 탐색한다.

제Ⅲ장은 Ⅱ장의 이론적 배경을 바탕으로 한 실증연구의 설계로서 연구모형을 제

시하고 변인들 간의 관계를 통해 연구가설을 설정한 후, 연구모형에 투입된 변수들

을 조작적으로 정의한다. 또한 설문지 구성 및 분석방법 등을 제시한다.

제Ⅳ장은 실증연구의 결과로서 연구대상에 대한 인구 통계학적 특성을 확인하고

본 연구의 활용된 측정도구의 신뢰성과 타당성을 분석한다. 그리고 변수들 간의 상

관관계와 기술적 통계를 밝히고 제시된 가설을 검증하기 위해서 다중회귀분석과 조

절회귀분석을 실시하여 그 결과를 서술한다.

제Ⅴ장은 결론부분으로 선행연구들과 연구결과를 비교해 보고, 연구를 요약하며 연구

의 이론적․실무적 시사점을 제시한 후 본 연구가 갖는 한계 및 향후 연구방향을 제언

한다.
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Ⅱ. 이론적 배경

Ⅱ장에서는 본 연구에 포함된 모든 변인들의 개념적 정의, 선행연구 동향, 변인

들 간의 관계를 고찰한다. 제1절은 조직정치 개념과 선행연구를 고찰하고, 제2절

에서는 정치적 행동 유형 개념 및 연구동향을 고찰한다. 제3절에서는 조직시민행

동․침묵행동 개념, 조직정치(상사 조직정치, 동료 조직정치)와 조직시민행동 및

침묵행동의 관계 그리고 정치적 행동 유형의 조절효과를 살펴본다.

제 1절 조직정치

1. 조직정치 개념

조직은 업무수행을 하는 행위자로서 구성원들이 있어야 하고 그 구성원들은

제한된 자원을 효과적으로 얻기 위해 조직을 필요로 한다. 이런 조직 내에서 조

직정치는 조직구성원들이 직․간접적으로 다른 사람들에게 자신 아니면 집단의

목표를 성취시키기 위해 다양한 방법을 통해 영향력을 행사하는 것을 일컫는다

(Witt, Andrews, & Kacmar, 2000). 이때 조직정치는 공식적이 아닌 비공식적인

영향력 행사로 나타나는데(Mayes & Allen, 1997) 조직 내에 공식된 목표라 할지

라도 인정되지 않는 영향력으로 목적 달성을 하는 행위를 일컫는다(Mintzberg,

1984). 조직정치를 쉽게 정의를 내리자면, 개인이나 팀의 이익을 보호하기 위한

일련의 의도적인 행위, 권력 획득의 수단으로서의 정치행위이다. 하지만 구체적

인 정의를 내리기에는 결코 쉬운 개념이 아니다. 조직정치의 연구는 조직성과에

긍정적으로 영향을 미친다는 측면에서 중요한 분야로 인정받아오고 있지만 조직

정치를 보는 관점과 강조하는 부분에 따라 개념이 다양하기 때문에(Mayes &

Allen, 1977) 조직정치의 정의에 대한 동의가 거의 이루어지고 있지 않고 있다.

다음 <표Ⅱ-1>은 조직정치에 대한 정의를 정리한 것이다.
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연구자 정 의

Burns

(1961, p.257)

조직정치는 개인들의 자원 사용에 대한 경쟁적 상황에서

만들어지는 것

Pettigrew

(1973, p.169)

정치적 과정은 자원 요구 발생과 발생된 요구에 대한 지지획득

과정

Frost & Hayes

(1977, p.8)

자신의 이익을 증진할 목적으로 하나의 행동을 구체적으로 하게

되면 그 사람은 정치적 행동으로 간주

Mayes & Allen

(1977, p.675)

조직정치는 조직에 의해 승인되지 않는 목표를 획득하기 위해

또는 승인되지 않는 영향력 수단을 통해서 승인된 결과를 얻기

위해 영향력을 관리 조작하는 것

Tushman

(1977, p.207)

조직의 목표, 방향, 다른 주요현상에 영향을 미치기 위해 사용하는

권위와 권력을 사용 하는 것

Allen 등

(1979, p.77)

개인이나 그룹의 자기 이익을 강화하거나 보호하기 위해 영향을

미치는 의도적인 활동을 하는 것

Pfeffer

(1981, p.7)

어떤 선택에 대해서 불확실하거나 의견이 불일치가 되는 상황에서

원하는 결과를 얻기 위해 영향력을 행사하는 과정

Porter 등

(1981, p.359)

타인의 이익을 위협하고 개인이나 집단의 이익을 보호하거나

촉진하기 위한 의도로 사회 영향력을 행사하는 것

Mintzberg

(1983, p.172)

비공식적이고, 표면적으로 편협하고, 전형적으로 분파적이고

무엇보다 비합법적인 개인이나 집단의 행동

Ferris

(1989, p.145)

타인의 이익을 희생하거나 또는 타인의 이익과 보조를

맞추거나하여 장ㆍ단기적으로 자기이익을 극대화하기 위해,

사회적 영향을 미치려는 전략적 행동으로 간주

Cropanzano 등

(1995, p.7)

자신의 이익을 보호하거나 촉진시키는데 도움을 준 사람은 보상을

받을 수 있도록 사회 영향력을 행사하는 것

Bacharach &

Lawler

(1998, p.69)

자신들의 이익을 위해 조직 전략, 정책, 규칙을 지지하거나

반대하는 곳으로 행동을 동원해서 개인이나 집단에게 영향을

미치는 것

Kacmar & Baron

(1999, p.4)

타인이나 자신의 조직에 대한 웰빙(wellbeing;건전성)을 고려하지

않고 자신의 이익을 추구하기 위한 목표를 지향하는 개인의 행동

Andrew &

Kacmar

(2001, p.348)

조직에 의해 비공식적이고 명시적으로 금지되지 않은 행동이나

비공식적으로 행동하는 것

Byrne

(2005, p.177)

어떤 사건이나 행동에 대해 지각하는 사람들이 어떻게

이해하는지에 기반을 두고 발생되는 행동

Harris & Harvey

(2007, p.632)

조직이나 다른 구성원들과는 상관없이 일어나는 이기적인

개인행동

<표Ⅱ-1> 조직정치에 대한 정의

자료: Ferris, G. R., Adams, G., Kolodinsky, R. W., Hochwarter, W. A., & Ammeter, A. P.

(2002). Perceptions of organizational politics: Theory and research directions. In F. J.

Yammarino & F. Dansereau (Ed.), Research in multi-level issues(1). The many faces of

multi-level issues(179-254). Oxford, England: JAIPress를 참고해서 추가보완 작성. 김미선(2009,

재인용)
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위의 표를 통해서도 알 수 있듯이 조직정치에 대한 개념은 매우 다양하게 정

의되어 있다. 크게 바라보는 시각에 따라 긍정적 혹은 부정적인 요소로 조직정치

를 나누어 생각할 수 있다.

우선 안전성, 진보성, 변화 통제성, 내적통제성을 강화시켜주며 권력과 지위,

성취감을 향상시켜주는 긍정적인 요소로 조직정치를 볼 수 있다. 그리고 성공,

권력, 지위, 경력발전 또는 성취를 추구하도록 자극한다. 또한 조직에서 인정받는

다는 느낌을 갖게 해주는 정치적 분위기(Hsiung, Lin & Lin, 2012)에 긍정적 효

과를 가지는 활동이라는 정의가 있다. 조직 내에서 개인 혹은 조직의 이익을 추

구하는 조직정치 현상은 조직생활의 한 부분으로 흔히 볼 수 있는 자연스럽고

보편적이며 일상적인 현상이다. 그러기에 조직정치를 자연스럽게 받아들이고 적

절한 정치적 기술을 사용하면 전략적으로 영향력을 행사(Ferris et al., 2007)할

수 있어 조직의 성과를 향상시키는 요소가 된다고 하고 있다(양창삼, 1992). 하지

만 Lawrence, Mauws와 Dyck(2005)은 조직정치를 비합법적인 개인이나 집단의

행동으로 파악하여 불확실한 상황에서 원하는 결과를 얻기 위한 영향력 행사를

하는 과정이라고 정의하며 조직정치의 양면성에 대하여 정의하였다.

조직정치의 대다수의 정의는 반대의 성격을 가지고 있는 부정적인 요소를 부

각시키고 있다. 조직정치는 조직의 목표달성이나 목적 보다는 조직 내 비합리적

이고 비공식적인 측면에 초점을 맞춰 자신의 생존을 더 중시하는 행동(Buchanan

& Badham, 2008), 의도적인 행위로서 개인이나 조직이 자신들의 이해관계를 추

구하기 위해 행하는 일련의 것이다(Kreitner & Kinicki, 1998). 즉 개인 혹은 집

단 이익을 위한 계획된 행동으로 겉으로는 조직을 위한 행동 같지만 갈등을 야

기하는 행위이고, 조직에 의해 공식적으로 수용되거나 인정되지 않은 행동이라고

정의하고 있다(Mintzberg, 1985). 공식적으로 승인 될 수 없는 행위로서 자신의

안정과 이익을 위해 조직이나 타인을 고려하지 않고 갈등과 경쟁을 유발시키며

특정 영향력을 이용하는 이기적인 행동이라는 관점이 지배적이다(Andrews &

Kacmar, 2001). 허용되지 않는 이기적 행위와 연관된 현상(이규만, 2006; Ferris

et al., 1994)이고 자신의 이익을 극대화하기 위해 조직이나 다른 사람들의 안녕

을 고려하지 않은 개인의 의도된 행동(Harris, Andrews, Kacmar, 2007)으로 정

의되어 왔고 직무수행 과정보다는 기대하는 결과에 초점을 두고(Ferris et al.,
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1996; Vigoda, 2000) 다른 개인들의 이익이나 조직의 공동목표를 부정한다

(Ferris, Russ, & Fandt, 1989).

일반적으로 조직 내 구성원이나 집단은 공식적으로 정해진 규칙을 따르기도

하지만, 부족하고 제한된 자원의 획득과 이득에 대한 경쟁으로 정치활동은 어떤

형태로든 자신의 권익보호와 확대를 위해 외면할 수 없다(신유근, 2003). 이 때문

에 자신들의 이익을 목표로 두고 권력을 행사하는 활동이며, 결과적으로 조직의

이익이나 목표보다는 특정 개인이나 부문의 이익을 위하여 비공식적인 방식으로

권력을 행사하는 활동(Mayes & Allen, 1977)이라고 정의하고 있다는 점에서 부

정적인 요소를 확인할 수 있다.

이런 조직정치는 불확실하거나 불일치가 존재하는 상황에서 개인의 이득을 위

해 개인이 자원과 권력을 획득, 개발, 이용하려는 조직 내 활동(Pfeffer, 1981)이

다. 이는 가치 있는 자원이 부족할 때 경쟁이 유발되며, 조직 내에서 구성원들의

행동을 지배할 수 있는 뚜렷하고 구체적인 규정이 정해져 있지 않은 상황에 의

해 주로 나타난다. 어느 조직이든 제한된 자원으로 배분에 대한 갈등이 존재

(Harvey & Mills, 1970)하고 이러한 갈등은 자원요구와 요구에 대한 지지획득

과정으로 나타난다(Pettigrew, 1973). 정치적 행동의 핵심은 이를 얻으려는 행동

이라고 정의하였듯(Farrell & Petersom, 1982), 정치적 행동은 한정된 자원 때문

에 실제로 모든 조직에서 일어나기 때문에(Kacmar & Calson, 1997) 이런 정치

적 행동을 결정할 때 혜택이 즉각적이고, 자원의 매력도가 높으면 중요한 요소가

될 수 있다(Drory & Romm, 1990; 배성현 김미선, 2009).

개인 또는 집단의 목표달성을 위한 이기적인 행위와 관련된 현상으로 조직에

서의 정치가 공통적으로 정의되어지고 있다(Ferris et al., 1994). 이런 정치적 행

동에 모든 조직 구성원들은 직접적 혹은 간접적으로 관여한다(Kacmar &

Calson, 1997). 정치적 행동의 핵심은 개인이 가치 있는 자원을 얻으려는 책략적

인 행동(Drory & Romm, 1990; Farrell & Peterson, 1982)이며, 장․단기적인 자

기이익을 극대화하기 위해 타인의 이익과 보조를 맞추거나 희생시켜 사회적 영

향을 미치려는 행동(Ferris, Treadway, Perrewe, 2007)으로 조직성과에 상당히

부정적인 개념으로서 흔히 정의되어진다(배성현 김미선, 2010). 이는 조직 내에서

자원의 유한성과 이를 획득하려는 과정이 정치행위를 발생하는 근본적인 원인으
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로 보고 있다(배성현 김미선, 2009).

이런 조직정치에 대한 부정적 평가는 조직과 직무에 불만족이 생겨 직․간접

적으로 분노를 표출하게 되고 결국 이직의도를 발생시키고 조직몰입을 낮추는

결과를 초래할 수도 있다(Folger, 1993). 조직정치로 인해 조직력과 직무성과가

저하되고, 조직에 대한 충성심 및 신뢰감 저하, 구성원의 가치충돌로 심각한 스

트레스를 유발한다. 이는 조직정치가 자주 목격될수록 더욱 심해지며(Miller,

Rutherford, & Kolodinsky, 2008) 조직에 대한 부정적인 정서가 증가한다고 해석

할 수 있다. 조직정치는 정보공유를 제한시켜 의사소통을 감소하게 해 조직 내

구성원들의 행동이나 태도에도 부정적으로 영향을 미치고(Eisenhardt &

Bourgeois, 1988) 조직의 효율성과 능률을 저하시킬 수 있기 때문에 일반적으로

역기능 측면이 더 강하다(Kacmar, Bozeman, Carlson, & Anthony, 1999). 정치적

행동 대부분이 도덕적으로 비난받을 수 있지만, 많은 정치적 행동들은 조직 내

생존이라는 미명하에 정당화되기도 한다(Cavanagh, Moberg, & Velasques,

1981).

이처럼 조직정치의 기능은 상황에 따라, 평가하는 사람의 관점에 따라 순기능

과 역기능 일수 있다(Andrews & Kacmar, 2001). 조직정치의 순기능과 역기능은

다음 <표Ⅱ-2>와 같다.
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연구자 순기능적 측면 역기능적 측면

Madison등

(1980)
경력개발, 조직목표의 성취

정치적 과정에 따른 패배자의

직무불안과 갈등, 자원 남용,

비효과적 조직문화의 창조

Miles(1980)

유연성 유지, 자신감, 멘토

관계, 전문성 강화, 타협기술

발휘, 불필요한 논쟁회피

상대방 비난․공격, 정보통제

또는 왜곡, 권력자에게 아부,

경쟁 심화, 파벌조성,

속뜻은폐, 호의적 인상 부각

Cavanaugh 등

(1983)

영향을 받는 집단의 권리를

존중하고, 공정하면 적절

영향을 받는 집단의 권리를

존중하고, 불공정하면 부적절

Gray&

Starke(1984)

의사결정의 신속․ 효율화,

불확실성에 대처,

개인경력성공

불공정한 대우, 파벌조성,

의사결정과정의 왜곡,

조직성과 저하

Eisenhardt &

Bougeois Ⅲ

(1988)

불필요한 방향으로 에너지 투

입(시간, 노력소모), 조직성과

저하

Kumar&

Ghadially

(1989)

경력진보, 안정감, 지위확보,

향상된 권력과 직위,

개인목표달성, 직무완결,

성취감, 자아통제, 성공

전략적 권력의 상실, 직위에

대한 신뢰감 저하, 갈등, 타인

에 대한 부정적 감정, 내적

죄책감, 무능자의 승진,

직무성과 저하

양창삼(1992)

변화에 신속 대처, 공식적

권한의 대체, 전통적인 낡은

정책이나 목적에 도전, 부서

연합 등에 의해 조직의 생존

여부 결정시 중요

상호비방, 유언비어의 유포,

투서 등 마키아벨리적 전략의

만연으로 조직성과 저하

<표Ⅱ-2> 조직정치의 순기능 및 역기능

자료: 이규만, 도광섭(2006). 군 조직에서의 조직정치지각이 구성원의 태도 및 행동에 미치는

영향에 관한 연구. 경영교육논총, 41, 51-67.

그 외에도 상사와 같이 자신의 이해관계에 있는 목표인물에게 호감을 사려는

우호적 조직정치, 개인이 자신의 의견을 논리적으로 주장함으로서 부하의 능력이

상사에게 긍정적으로 인식하게 하도록 영향을 미치는 합리적 조직정치 등 정치
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행동유형에 따른 긍정적 측면도 존재한다. 따라서 조직에서 정치행동은 상황에

따라 필요하며, 비도덕적인 행위가 아닌 역량으로 비춰질 수 있기 때문에

(Luthans, 2002) 긍정적인 점을 인정하여 정치행동을 실행하기 위한 필수기술을

갖고 정치행동에 참여할 의지가 요구된다(Mintzberg, 1983).

2. 조직정치 연구동향

시대의 흐름에 따른 조직정치에 대한 연구동향을 살펴보자면, 조직 내 권력과

관련된 여러 현상을 이해하기 위해 행동과학에 조직정치라는 개념을 도입하면서

1940년대 등장하였다. 이 시기에는 상호작용의 과정으로서 조직 내에 개인이나

집단 간의 합의 형성과 이해 대립으로 조직정치를 접근하였다(배성현 김미선,

2010). 1970년대 들어서 경영조직에 본격적으로 조직정치가 연구되었고 필연적으

로 조직 내에 정치적 행동이 존재한다는 인식의 확산으로 이에 대한 많은 연구

가 이루어졌다(배성현 김미선, 2010). 1970년대 후반 이후에 영향력 전술로서 발

전되어 왔으며(Kipnis, Schmidt, Wilkinson, 1980; Mowday, 1978; Yukl & Falbe,

1990). 1980년대 이후 정치권력모델(Political power model)의 관점이 조직연구에

도입되면서 관리자들의 구체적인 영향력 전술로 조직정치에 대한 연구가 수행되

었다(Pfeffer 1981; Kipnis & Schmidt, 1985; Morgan 1986).

초기의 조직정치는 조직을 작동시키는 사회적인 수단으로(Pfeffer, 1981) 자원

배분과 획득과정인 거시적 관점에서 접근하였다. 공인된 조직목표보다 개인의 이

익을 우선시하고 목적을 이루기 위해 비공식적인 방법을 통한 활동이라는 점에

서 권력과는 다르게 인식되어져 왔다(Gandz & Murray, 1980). 하지만 이런 거시

적 관점에서 정치적 행위가 정확히 무엇인지 규명하기 어렵고(Valle & Perrewe,

2000), 기준이 명확하지 않았다. 이 때문에 개인의 가치에 따라 판단이 달라져 측

정이 어려운 한계에 부딪혔다. 그 이후 1980년대부터 90년대에 이르면서 인간행

동 측면에서 미시적 관점으로 다루어지고 있다(Ferris, Russ, & Fandt, 1989;

Kacmar & Ferris, 1991; Cropanzano et al., 1997).

조직정치 관련 연구들을 살펴보면 조직정치의 결과변수에 대한 연구가 많이

수행되고 있는데, 이와 관련한 선행연구들을 보면 다음과 같다. Martin과
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Sims(1974)는 조직정치를 ‘자신을 위해 타인의 물질이나, 자원, 인력을 이용하고

통제하는 이기적인 행동으로 영향력과 통제의 관계에 관한 것’으로 보았다. 그리

고 조직정치가 승진, 보상, 의사결정 등과 같은 조직 내 직무태도나 직무성과를

저해하는 요소들로 연구되고 있다(Mintzberg, 1983). 지각된 조직정치는 개인과

조직 간의 유대감을 떨어뜨려 조직 애착력을 감소시키고(Randall et al., 1999) 조

직정치지각이 조직기반 자긍심이라는 조절변수에 의해 조직구성원의 역할 내 행

위 및 인지된 조직후원이라는 조직구성원 반응에 부적 영향을 미친다고 설명되

고 있다(이재원, 2006). 또한 조직정치는 조직에서의 이기적 행동으로 직무에 대

한 만족도와 안정감을 저하시키고(Ferris & Kacmar, 1992; Ferris et al., 1999)

자신에 대해서도 부정적인 평가를 내린다(Kacmar et al., 1999)고 밝혀왔다. 조직

내 정치적 행동지각이 이직, 직무불안, 결근 등에 부정적인 영향을(Ferris &

Kacmar, 1992), 조직구성원의 스트레스 요인에 정적인 영향을 미치는 것을 보고

되고 있다(Ferris, Frink, Gilmore 및 Kacmar, 1994).

국내의 김구(2002)의 연구에서는 조직정치지각이 이직의도, 직무수행, 직무태만

같은 성과요인에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났고, 상사 만족에 부의 영

향을 주고(Drory, 1993; Zhou & Ferris, 1995; Cook et al., 1999), 동료 상호신뢰

에 부의 영향을 주며(Kacmar & Ghadially, 1989), 상사신뢰에도 부의 영향을 준

다(배성현 & 김미선, 2009)고 보고되고 있다. Vigoda(2000)의 연구에서는 조직정

치로 인해 구성원들이 불공정성을 지각하여 조직에 대해 애착이 감소했음을 입

증하였다. Robbins(2005)의 연구에서 조직정치지각의 역할모호성, 권력집중화 등

과 같은 역기능 때문에 조직 참여도, 조직시민행동, 조직신뢰 등에 부정적인 영

향이 있다고 실증되었다. 조직 내 정치행위에 대한 메타연구를 실시한 결과 조직

정치지각이 높은 구성원일수록 이직도와 직무 스트레스가 높았고 직무만족과 조

직몰입은 낮은 것으로 나타났고(Miller, Rutherford, & Kolodinsky, 2008) 국내

기업과 공공기관을 대상으로 구성원들의 조직정치지각이 조직유효성과 부정적인

상관관계가 있음을 확인하고 있다(김관현 송계층, 2010; 김현성 박세영, 2012; 심

덕섭 조용현 김광숙, 2008; 코바야시타카코 김하연 강대석, 2011).

이와 같이 조직정치가 파벌조성, 의사결정과정의 왜곡, 불공정한 대우 등 결과

변수에 영향을 미치는 것으로 많이 연구되고 있지만, 김석우와 차동옥(2003)의
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선행변수 연구자 연구결과

직무불안/긴장/

스트레스
Bozeman et al. (1996) 정의 영향

Cropanzano et al. (1997) 정의 영향

Ferris et al.(1993, study1) 부의 영향

Ferris et al. (1994) 정의 영향

Ferris, Frink, Bhawuk et al. (1996) 정의 영향

Ferris, Frink, Galang et al. (1996) 정의 영향

Ferris et al. (2000) 정의 영향

Harris, Harris, & Harvey (2007) 정의 영향

Harris, James, & Boonthanom (2005) 정의 영향

Hochwarter, Perrewe et al. (1999,1) 유의하지 않음

Hochwarter, Perrewe et al. (1999,2) 정의 영향

Kacmar et al. (1999) 정의 영향

Poon (2003) 정의 영향

Valle & Perrewe (2000) 정의 영향

Vigoda (2002) 정의 영향

직무관여 Cropanzano et al. (1997, study1) 부의 영향

Cropanzano et al. (1997, study2) 유의하지 않음

Ferris & Kacmar(1992, study2) 정의 영향

연구에서는 승진 후보자의 개인권력과 조직정치행위를 신규임원의 승진에 영향

을 미치는 영향변수로서 나타나고 있다. 조직 내 동료(Parker et al., 1995), 상사

와 동료관계(Valle & Perrewe, 2000), 상사와 동료의 피드백 환경(Rosen et al.,

2006) 등과 같이 다양한 차원에서 상사 혹은 동료신뢰를 조직정치와 관련시킨 연

구도 보고되고 있다. 이규만과 도광섭(2006)은 신속한 의사결정을 통해 효율성을

높이고 개인경력 성공을 가져다주며 불확실성에 대해 대처를 가능케 해준다고

보았다. 조직정치가 승진(김석우·차동옥, 2003), 성과평가(Kipnis & Vanderveer,

1971), 성공적인 경력관리(Judge & Bretz, 1994)에 긍정적으로 영향을 미친다고

연구도 발표되고 있다. 다음 <표Ⅱ-3>은 조직정치의 결과변인에 대한 연구들을

요약한 것이다.

<표Ⅱ-3> 조직정치의 결과변수에 대한 연구
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▪만족

직무만족
Bozeman et al.(1996) 부의 영향

Cropanzano et al. (1997, study1) 유의하지 않음

Cropanzano et al. (1997, study2) 부의 영향

Ferris et al. (1993) 부의 영향

Ferris et al. (2000) 부의 영향

Ferris, Frink, Bhawuk, et al. (1996) 부의 영향

Ferris, Frink, Galang et al.(1996) 부의 영향

Ferris & Kacmar (1992, study1) 부의 영향

Ferris & Kacmar (1992, study2) 부의 영향

Harrell-Cook et al. (1999) 부의 영향

Harris, Harris, & Harvey (2007) 부의 영향

Hochwarter, Kiewitz, et al. (2000) 부의 영향

Kacmar et al. (1999) 부의 영향

Nye & Witt (1993) 부의 영향

Parker et al. (1995) 부의 영향

Randall et al. (1999) 유의하지 않음

Valle & Perrewe (2000) 부의 영향

Valle & Witt (2001) 부의 영향

Witt et al. (2000) 부의 영향

Witt, Hilton,& Hochwarter (2001) 부의 영향

조직만족 Kacmar et al. (1999) 부의 영향

Parker et al. (1995) 유의하지 않음

상사만족 Drory (1993) 부의 영향

Ferris, Frink, Galang et al. (1996) 부의 영향

Harrell-Cook et al. (1999) 부의 영향

Zhou & Ferris (1995) 부의 영향

임금만족 Zhou & Ferris (1995) 부의 영향

Harris, Harris, & Harvey (2007) 부의 영향

승진만족 Zhou & Ferris(1995) 부의 영향

동료만족 Zhou & Ferris (1995) 부의 영향

Drory (1993) 부의 영향

서비스만족 Vigoda (2000a) 부의 영향

작업만족 Vigoda (2000a) 부의 영향

▪조직이탈

이직의도 Cropanzano et al. (1997, study1) 정의 영향

Cropanzano et al. (1997, study2) 유의하지 않음

Harrell-Cook et al. (1999) 유의하지 않음
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Harris, Harris, & Harvey (2007) 정의 영향

Harris, James, & Boonthanom (2005) 정의 영향

Hochwarter, Perrewe et al. (1999,1) 유의하지 않음

Hochwarter, Perrewe et al. (1999,2) 정의 영향

Kacmar et al. (1999) 정의 영향

Poon (2003) 정의 영향

Maslyn & Fedor (1998) 정의 영향

Randall et al. (1999) 유의하지 않음

Valle & Perrewe (2000) 정의 영향

Valle, Harris, Andrews et al. (2004) 정의 영향

실제 이직 Witt (1999) 정의 영향

결근/시간엄수
Ferris et al. (1993) 유의하지 않음

Gilmore et al. (1996) 유의하지 않음

심리적 탈퇴 Cropanzano et al. (1997, study2) 유의하지 않음

부정적 평가 Ferris et al. (1993) 정의 영향

몰입 Bozeman et al. (1996) 부의 영향

Cropanzano et al. (1997, study1) 부의 영향

Cropanzano et al. (1997, study2) 유의하지 않음

Drory (1993) 부의 영향

Maslyn & Fedor (1998) 부의 영향

Nye& Witt (1993) 부의 영향

Randall et al. (1999-affective) 유의하지 않음

Randall et al. (1999-continuance) 유의하지 않음

Vigoda (2000a) 부의 영향

Witt (1999) 부의 영향

Witt, Hilton & Hochwarter (2001) 부의 영향

Witt, Treadway & Ferris (2004) 부의 영향

상사/경영 효율성 Witt, Patti & Farmer (2002) 부의 영향

Kacmar et al. (1999) 부의 영향

Parker et al. (1995) 유의하지 않음

자기평가 Kacmar et al.(1999) 부의 영향

상사의 성과 평가 Hochwarter et al. (2000) 유의하지 않음

Witt (1998) 부의 영향

역할성과 Randall et al. (1999) 유의하지 않음

Vigoda (2000b) 부의 영향

Witt, Hall et al. (2001) 부의 영향

역할갈등 Harris, Harris & Harvey (2007) 정의 영향

조직시민행동 Cropanzano et al. (1997, study 1-

altruism-OCB)
유의하지 않음

Cropanzano et al. (1997, study1- 유의하지 않음
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Compliance-OCB)

Maslyn & Fedor (1998) 정의 영향

Randall et al. (1999-individual) 유의하지 않음

Randall et al. (1999-organization) 부의 영향

Vigoda (2000b) 부의 영향

충성심 Parker et al. (1995) 유의하지 않음

혁신 Parker et al. (1995) 부의 영향

긍정적 가치 Parker et al. (1995) 유의하지 않음

상반된 작업 행동 Cropanzano et al. (1997,study2) 유의하지 않음

일반적인 반응행동 Vigoda(2000a) 부의 영향

▪정치적 행동

능동적 Valle (1997) 정의 영향

반응적 Valle (1997) 정의 영향

자기승진 Ferris et al. (2000) 정의 영향

자료: Ferris, G. R., Adams, G., Kolodinsky, R. W., Hochwarter, W. A., & Ammeter, A. P.

(2002). Perceptions of organizational politics: Theory and research directions. In F. J.

Yammarino & F.Dansereau (Ed.), Research in multi-level issues(1). The many faces of

multi-level issues(179-254). Oxford, England: JAI Press를 참고해서 추가보완 작성, 김미선(2009,

재인용)

선행변수로는 크게 조직, 작업환경, 개인 차원 3가지 요소로 나누어 볼 수 있

다. Ferris와 Kacmar(1992) 연구에서는 기술다양성, 동료․상사관계, 승진기회 등

이 조직정치에 영향을 주고 있으며, Parker 등(1995)의 연구에서는 조직정치지각

의 선행요인으로 공정한 보상, 계층수준, 경력개발 등을 제시하고 있다. Kacmar

와 Carlson(1997)은 조직정치지각에 승진기회, 동료․상사관계 등이 영향을 준다

는 사실을 검증하였고, Muhammad(2007)는 신뢰풍토, 절차공정성, 자원 부족 등

이 조직정치지각에 영향을 주고 있음을 입증하였다.

조직정치지각의 선행요인들을 밝히기 위한 연구들은 대부분 서구기업들을 대

상으로 이루어져 왔는데(Ferris & Kacmar, 1992; Parker et al., 1995; Ferris et

al., 1996; Maslyn & Fedor, 1998), 국내기업을 대상으로 한 연구는 상대적으로

부족한 실정이다(한수진, 1997; 김치풍, 2002). 아시아국가의 조직문화는 서구와는

다른 특성과 독특한 풍토가 반영되기 때문에 우리나라를 비롯한 일본, 중국 등

동아시아국가의 기업을 대상으로 한 연구가 필요하지만 이와 관련한 연구는 찾

아보기 힘들다. 그리고 조직정치는 구성원들의 관심과 목표가 다르기 때문에 필

연적일 수밖에 없고 중요한 변수임에도 불구하고 조직정치가 미치는 직접적인
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영향에 대한 연구가 부족하다. 조직정치와 관련된 지금까지의 선행연구들은 조직

내 구성원들의 조직정치 지각을 기준으로 연구가 되어왔지만 기존 연구들에서

변인들간 인과관계의 일관성을 밝히지는 못하고 있다.
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제 2절 정치적 행동유형

1. 정치적 행동 유형 개념

Kipnis & Schmidt(1985)와 Thacker & Wayne(1995)에 따르면 조직 내 조직정

치 행위를 다음과 같은 4개의 유형으로 나누고 있다. 첫째로는 다른 사람을 통해

우회적으로 직속상사에게 영향을 미치는 우회적 정치행위(upward-appeal

tactics), 둘째로는 논리성과 설득력을 바탕으로 한 합리적 설득전술 유형인 합리

적 정치행위(Rational reasoning), 세 번째로 유화적인 사람중심의 행동을 통한

우호적 정치행위(ingratiation), 마지막으로 권력이나 권위를 사용하는 단언적 정

치행위(assertiveness) 등이다.

우회적 정치행위는 조직 내 직속상사의 평가나 행동에 영향을 미치기 위해

제3의 조직원이나 다른 고위상사의 영향력을 이용하는 행동을 의미한다(Kipnis,

Schumidt, & Wilkinson, 1980). 부하의 입장에선 진행 중인 업무나 프로젝트가

자신의 직속상사의 지지를 받지 못하거나 반대를 받는 경우엔 일의 진행과 목적

달성 성사여부가 매우 불투명해지기 때문에 조직 내에서 직속상사보다 강력한

권한을 행사하는 경영진이나 타 상사를 레버리지(leverage)할 경우 직속상사에게

긍정적인 영향을 끼칠 수 있다. 이와 같이 우회적 조직정치는 제3자의 영향력을

이용한다는 측면에서 보면 정치적 연합행위의 개념을 일부 포함하고 있다

(Kipnis, Schumidt, & Wilkinson, 1980; Yukl, Guinan, & Sottolano, 1995).

합리적 정치행위는 논리적 근거를 제시하여 자신의 주장을 뒷받침하는 정치

행위로, 상사가 부하의 능력을 인식함에 있어 긍정적인 영향을 미치는 것으로 조

사되고 있다(김석우 & 차동옥, 2003). 합리적 정치행위를 통해 조직원의 업적을

반복평가 할수록 평가의 오류를 막을 수 있을 것이다(Villanova와 Bernardin,

1991). Yukl과 Tracey(1992)는 논리적 정치를 많이 사용하는 사람일수록 자기 자

신의 유능함을 상사들에게 인정받을 가능성이 커진다는 것을 밝히고 있다. 또,

Dreher, Dougherty와 Whitely(1989)는 개인의 임금수준 결정에도 조직구성원들

이 행하는 합리적 정치의 결과가 긍정적인 영향을 미친다고 하였고, Thacker와
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Wayne(1995)은 합리적 정치가 갖는 긍정적인 이미지 때문에 부하들은 실제 이

러한 행동을 자신의 이미지를 높이는데 사용하려 할 것이라고 주장하였다. 하지

만 Chatman과 Bell 및 Staw(1986)는 상사의 인식과정 자체에 구체적으로 영향

을 준다는 의미에서 부하들이 반드시 그러한 능력을 가질 이유는 없다고 보았다.

우호적 정치행위는 조직구성원의 이해관계에 있어 목표 인물로 생각하는 사

람과 닮으려는 유사성에 기초한 행위 또는 그 사람에게 호감을 사려는 행위로

정의 할 수 있다(김석우 & 차동옥, 2003). Heider의 균형이론에서 공감대형성

(linking)은 상호 호혜적인 특성이 있다고 하였다. 우호적 정치는 목표 인물로부

터 호감을 살 수 있고(Wayne & Ferris, 1990), 성과의 평가에 긍정적인 영향을

미치고(Kipnis & Vanderveer, 1971), 성공적인 경력 쌓기에도 영향을 미치는 것

으로 보고되고 있다(Judge & Bretz, 1994). Shaver(1970)의 연구에서도 우호적

조직정치는 승진과 업무 배분에 긍정적인 영향을 미친다고 조사되었으며,

Thacker와 Wayne(1995)은 우호적 조직정치가 조직구성원의 승진에 있어서도 유

리한 이점을 제공할 수 있을 거라는 가설을 제시하였다.

단언적 정치행위는 권한과 권위를 이용하여 공격적인 영향력을 행사하는 정

치 행동으로 대부분의 조직 내에서의 위화감 조성이나 조직구성원에 대한 강압

적이고 부정적인 행동으로 비춰져 있다. 이러한 단언적 정치행위는 부하에게는

어느 정도 효력이 있을지 모르나 상사에겐 도전적인 모습으로 비춰질 수 있어

효과적이지 못하다는 주장이 있다(Case et al., 1998; Schilit & Locke, 1982).

Thacker와 Wayne(1995)은 이 정치행위가 개인의 승진에 있어서 불리할 것으로

보았다. 하지만 단언적 조직정치행위는 겸양을 미덕으로 여겼던 종전과는 달리

시대의 변화와 흐름에 따라 행사하는 조직구성원이 나타내는 강한 자신감의 표

현이기도 하므로 긍정적인 이미지를 심어주어 승진결정에 긍정적인 영향을 줄

가능성도 있다(김석우 & 차동옥, 2003). 따라서 이와 같은 선행연구들을 토대로

정치적 행동들을 결과변인인 조직시민행동 및 침묵행동에 영향을 미치는 조절변

수로 활용하여 조직시민행동을 향상시키고 침묵행동을 개선하는 과정을 살펴볼

필요가 있다.
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2. 정치적 행동 유형 연구동향

Allen(1979)의 조직정치 유형은 지지기반을 만들거나 혹은 다른 사람의 비위

를 맞추거나, 영향력 있는 사람과 인맥을 구축하는 전술 등으로 나누었으며,

Kipnis, D., Schumidt, S.M., & Wilkinson(1980)은 조직정치의 유형을 지지자들

의 힘을 합하여 발휘하는 자기방어형(blocking), 차상위자의 힘을 이용하는 우회

-소통형(upward appeal), 서로 정치적 이익을 교환하는 거래-교환형(exchange),

임금인상이나 성과평가로 위협을 가하는 방해위협형(sanctions), 상대방을 논리적

으로 설득하는 합리주의형(rationality), 자신이 원하는 것을 꾸준히 확인하며 이

루는 소신적극형(assertiveness) 8가지로 구분하여 유형화하였다. 그리고

Gardner(1992)는 조직정치 전술로 권력우위를 얻기 위해 자신에 대한 부문이나

다른 사람의 인상을 좋게 관리하는 인상관리를 이용했고, 신유근(2003)은 조직정

치의 유형을 권력을 획득할 수 있는 가장 효과적인 방법으로 연합의 형성, 중요

한 자원의 통제, 상대방보다 우위의 권력을 획득할 수 있는 수세적 혹은 부정적

조직정치(Becker, 1992) 등 3가지로 유형화 하였다. 장은주․박경규(2004)는 조

직정치행동이 경력만족과 고용가능성에 미치는 영향을 연구하면서, 상사 지향적

정치행동과 직무 지향적 정치행동으로 나누어 설명하였다. 조직정치 유형에 대한

연구들을 보면, Kipnis, Schumidt, and Wikinson(1980)의 연구에서는 우호적 정

치행위와 승진 사이에 정적 관계를 규명하였고, Thacker & Wayne(1995)의 연구

에서는 합리적 정치행위와 승진 사이에 정적 관계를 규명하였다.
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제 3절 결과변인

1. 조직시민행동 개념

조직시민행동(organizational citizenship behavior : OCB)이란 조직 내에서 자

발적 행동으로 개인이 자신의 직무에서 요구되는 역할 이상의 행동을 함으로써

조직에 기여하는 행동이다(Katz & Kahn, 1966). Katz와 Kahn(1966)은 조직 내

에서 공식적으로 기대되는 역할에 있어 그 기대치 이하로 한정된 행동만을 하는

조직 구성원들이 주를 이루는 조직은 허물어 무너져 내릴 가능성이 농후하다고

하였다. 이를 기초로 보자면, 특정 기업이 매우 유동적인 세계 시장경제 속에서

급변하는 외부환경들에 대비하고 알맞은 조치를 취하며 생존해 나아가기 위해서

는 자기만의 무기가 필요할 것이다. 그 중 가장 중요한 것은 기업 내의 조직구성

원들이 원활한 의사소통을 바탕으로 당면한 상황들을 빠르게 헤쳐나아가 능동적

인 해결책을 모색하는 조직시민행동으로, 조직구성원들이 조직 내에서 공식적으

로 기대되는 역할만 수행하는 것 이상으로 마음에서 우러나 조직을 위해 희생하

고 자하는 행동들을 하는 것이다. 이렇듯, Katz(1964)는 조직 내 구성원들이 규정

된 행동만을 행하는 것으로는 사회구조상 오래 살아남기 힘든 취약한 시스템이

될 수 있다고 강조함과 동시에 규정된 것 이외의 행동들이 조직시민행동에서 중

요하다고 역설하였다.

조직시민행동은 조직 내에서 구성원에게 부과된 공식적인 담당 업무도 아니

고 적절한 보상도 없지만 자신이 소속된 조직의 발전을 위해 자발적으로 수행하

는 각 구성원들의 지원 행동들을 뜻한다. 한 조직이 지향하는 목표를 효과적으로

달성하기 위해서 각 구성원들이 자신의 담당 업무만을 충실히 수행해내는 것으

로는 충분하지 않고, 공식적으로 주어진 업무에만 충실한 구성원들로 이루어진

조직은 쉽게 붕괴될 것이며 이는 구성원들이 비록 자신의 명시화된 업무가 아니

라 할지라도, 필요시에는 조직에 도움이 되는 행동을 적극 수행할 수 있어야 한

다는 뜻이다. 요컨대, 각 구성원들이 ‘내게 맡겨진 일만 하면 될 뿐’이라는 인식

을 넘어 한 조직의 구성원으로서 보다 강력한 주인 의식과 사명감을 바탕으로
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조직 발전을 위해 보다 다양한 노력을 기울일 수 있어야 한다는 것이다.

조직시민행동에서는 구성원들이 직무상 요구되는 역할(in-role)에 국한되지 않

고 보다 범주를 넓혀 조직을 위해 행하는 추가적인 역할(extra-role behavior)적

태도를 중요시 한다. Organ(1990)은 조직의 구성원이 보상을 바라지 않고 능동적

으로 효율성의 극대화를 위해 행하는 추가적인 행동이 OCB라고 정의 하였는데,

이러한 조직시민행동은 조직의 성과 도출에 있어서 낙관적 역할이 크다고 할 수

있다(Podsakoffetal., 1993). 또, Bateman & Organ(1983)은 조직시민행동을 조직

구성원이 어떠한 댓가를 바라지 않고 조직구성원 개개인의 자발적인 행동으로

야기되는 비공식적 기여라고 하면서, 공식적 강요나 댓가의 보장은 있을 수 없는

조직에 이롭고 도움이 되는 행동으로 정의하였다. 즉, 조직시민행동은 조직차원

에서 바라봤을 때 조직 발전을 위해서 행해지는 긍정적인 것으로 정의할 수 있

지만, 조직 내에서 기대하는 공식적인 역할적 행동은 아니다. 따라서 타인에 대

한 배려, 조직에 대한 애정에 기반한 시민의식의 자발적 발현, 협력적 분위기 고

취와 같은 행동이 조직시민행동의 예가 될 수 있다.

Smith, Organ & Near(1983)은 조직구성원이 어떠한 댓가도 보상받지 않는

시스템 하에서 개개인이 마음에서 우러나 행하는 행동으로 조직의 효율성이나

능동성을 개선시키는데 전반적인 기여를 하는 개인의 자발적 행동이라고 조직시

민행동을 정의하였다. 말하자면, 조직시민행동은 구성원들의 조직시민행동과 관

련하여 조직 내부적으로 공식적인 보상 체계가 존재하지 않으므로 조직구성원이

자발적이고 능동적으로 행하는 행동으로, 조직의 효율성이나 능률성을 개선시키

는데 전반적인 기여를 하는 개인의 자발적 행동이라 할 수 있다. 이러한 행동의

예로, 업무 처리가 늦어지는 동료의 일을 함께 처리해 준다든지 새로 입사한 사

원이 조직에 빨리 적응할 수 있도록 도와주고, 필요 이상의 휴식 시간을 취하지

않으며 조직이나 다른 구성원에 대해 긍정적 측면에서 이해하고자 노력하고, 규

정된 업무 이외의 것들을 자발적으로 수행하는 것 등이 있다.

Brief와 Motowidlo(1986)는 조직시민행동을 개인이나 집단, 조직의 안녕과 복

지를 증진시키기 위해 조직구성원이 자신의 조직역할과 상호연관된 타인이나 집

단, 조직을 대상으로 행해지는 친 사회적 조직행동(prosocial organizational

behavior : POB)으로 바라보고 있다. 친 사회적 조직행동은 조직시민행동보다는
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다소 포괄적일 수 있지만, 조직의 순기능, 역기능 측면을 동시에 내포하며 자기

가 속한 조직에만 몰두하며 조직 이외의 사람들에게는 자기 조직에 대해 좋게

이야기하는 것을 하나의 예로 들 수 있다.

Podsakoff와 Mackenzie(1997)는 조직시민행동이 조직 내에서 미치는 영향력

을 높임으로써 효율성을 극대화시켜 성과물로 도출해내는데 그 역할이 크기 때

문에 많은 사람들의 관심의 대상이 되고 있다고 하였다. 또한, 그들은 조직시민

행동이 구성원간의 갈등을 완화시키는 역할을 수행함으로서 효율성을 높여 성과

를 도출해내며 이를 통해 여러 자원을 생산적으로 사용하고, 조직 내 개개인과

그룹들을 통합해 내는 도구로서 기능하며 조직에 유능한 인재들을 길러내도록

인도하고 있다고 부연했다.

Organ(1988; 1990)은 조직시민행동을 조직에 대한 구성원들의 도움이 필요한

상황에 처한 다른 구성원들을 아무 대가 없이 자발적으로 도와주는 이타성, 각

구성원들이 자신의 양심에 따라 조직의 명시적, 암묵적 규칙을 충실히 준행하는

양심성이 있다. 예컨대 필요 이상의 휴식 시간을 취하지 않는 것, 회사의 비품을

개인 소유처럼 아껴 쓰는 것과 같은 행동이 여기에 속한다. 그리고 정정당당히

행동하는 스포츠맨십이 있는데 이는 조직이나 다른 구성원과 관련하여 불만이나

불평이 생겼을 경우 이를 뒤에서 험담하고 소문내며 이야기하고 다니기보다 긍

정적 측면에서 이해하고자 노력하는 행동을 말한다. 또한, 예의성(Courtesy)은 자

신의 업무나 개인적 사정과 관련하여 다른 구성원들에게 갑작스레 당황스러운

일이 발생하지 않도록 미리 조치를 취하는 것을 말하는데, 자신의 의사결정이나

행동에 따라 영향을 받을 수 있는 다른 구성원들과 사전적으로 연락을 취해 필

요한 양해를 구하고 의견을 조율하는 행동을 가리킨다고 볼 수 있다. 마지막으

로, 조직 내 다양한 공식적, 비공식적 활동에 관심을 갖고 적극 참여하는 행동인

시민정신을 실천하는 행동이 있다. 시민정신은 조직 내 동아리 및 친목회 참여

등 다른 구성원들과 개인적인 교류를 맺는 사회적 활동, 조직 발전에 도움이 될

만한 개선안을 제안하는 것과 같은 변화 주도적 활동 등이 여기에 포함된다.

조직구성원이 특정 보상시스템 없이 자발적으로 추가적인 행동을 하는 것이

매우 중요한데, 이러한 조직시민행동은 조직구성원이 자기 본분의 역할뿐만 아니

라 조직의 유지·발전을 위해 구성원의 공식적인 역할 그 이상의 행동을 해냄으로
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서 조직의 성과를 이끌어내는 긍정적 부분이 있다(Organ, 1997). 그런데, 구성원

들의 조직시민행동과 관련하여 조직 내부적으로 공식적인 보상 체계가 존재하지

않는 만큼, 조직시민행동을 활성화 시키려면 다양한 비공식적인 보상이 이루어질

있는 환경 조성도 필요하리라고 생각된다. 특히, 현장 구성원들의 태도에 가장

큰 영향력을 행사할 수 있는 직속 상사의 관심과 인정이 중요할 것이다. 여러 연

구 결과에 따르면 리더의 스타일에 따라 구성원들의 조직시민행동의 발휘여부가

상당 부분 영향을 받고 있다고 한다. 그러므로 현장의 리더들은 구성원들을 면밀

히 관찰하면서 조직시민행동에 대해 즉각적으로 칭찬하고 격려하여 구성원들이

보다 적극적으로 조직시민행동을 발휘할 수 있도록 이끌어 나아가야 할 것이다.

현재 조직시민행동에 대한 여러 학자들의 관점이 있지만 그 견해들을 종합해

봤을 때, 가장 일반적인 정의는 ‘조직구성원이 어떠한 댓가를 바라지 않고 자발

적으로 행동하는 것으로서 조직에 능동적으로 기여해 유효성을 증진시키는 보충

적 행동이나 역할 외 행동’(Organ, 1990)으로 볼 수 있겠다. 조직 내에서 반드시

지켜야 할 행동으로 규정 되거나 필수 업무로 규정된 부분은 없지만 조직시민행

동은 정신적 그리고 사회적 분위기에 긍정적인 영향으로 조직행동 연구에서 조

직의 성과 도출에 많은 기여를 하는 요소로 작용한다는 것이 입증되면서 지난

수년 동안 가장 인기 있는 분야로 분류되고 있고, 그 중요성은 점점 더 커지고

있다(Podsakoff, Mackenzie, Paine, & Bachrach, 2000). 조직시민행동을 조직 내

에 구성원이 주어진 업무 이외의 것을 본인 스스로가 자발적으로 행함으로써 조

직 발전에 기여하는 긍정적인 행위로 보고 이를 향상시키기 위한 선행요인의 영

향력을 검증함으로써 조직성과에 긍정적 영향을 끼쳐 실무적인 측면에서 의의가

있다.

2. 침묵행동 개념

조직 내에서 구성원이 조직의 경쟁력을 유지·발전시키기 위해 창의적이고 새로

운 아이디어를 제시하며, 잘못된 방식을 수정하는 등의 행위는 발언행동의 중요

한 요소가 된다. 하지만 구성원이 변화를 지향하거나 건설적인 행동을 하는 것과

는 달리 의도적으로 정보를 공유하지 않거나 자신의 의견을 표현하지 않는 행동
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을 보이기도 하는데 이 같은 행동을 침묵행동이라 한다(Milliken, Morrison, &

Hewlin, 2003; Morrison & Milliken, 2000).

침묵행동을 발언행동의 반대의 뜻으로 개념을 이해하기 보다는 구성원이 의사

표현을 할 것인지에 대한 의도적인 개인 선택의 결과로 이해해야 한다고 주장하

고 있다(Van Dyne et al., 2003). 이런 침묵행동에 대한 기존 연구에서는 침묵현

상에 관해 연구의 초점에 따라 연구자마다 다르게 구분하고 있다.

첫째, 종업원 침묵과 조직 침묵으로 나누어 정의되어진다. 조직효과성을 증대

시키기 위한 아이디어나 의견, 정보 등을 가지고 있으면서도 자신의 의견표현에

대한 부정적 반응의 대한 두려움으로 의도적으로 표현하지 않고 억제하는 종업

원침묵(Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003)을, Pinder와 Harlos(2001)는 개인의

평가를 통해 조직의 변화나 개선의 필요성을 지각한 사람들이 조직 상황에 대해

개인의 행동적, 감정적, 인지적 평가에 대해 진실을 표현하지 않는 개인 수준에

서의 침묵으로 정의 하였다. 이와 구분하여 조직침묵은 조직의 문제에 관해 의견

이나 우려를 집단적으로 표현하지 않는 것으로 정의되어진다(Morrison &

Milliken, 2000). 이 정의에서 침묵의 공통적인 핵심 특성은 조직구성원이 수동적

이지 않고 의도적이고 능동적으로 자신의 의견표현을 억제한다는 점이다(Van

Dyne, Ang, & Botero, 2003).

둘째, 조직 발전에 대한 전략이 있고 조직이 직면한 문제에 대한 개선 상황이

나 정보, 의견을 갖고 있음에도 불구하고 의견표현으로 인해 발생하는 개인적인

불쾌한 상황에 대한 두려움 때문에 발생하는 회피적 침묵과 조직 환경에 의해

무심함의 상태로 순종적으로 침묵하는 체념적 침묵 두 가지 구분되기도 한다

(Pinder & Harlos, 2001).

이러한 정의들을 바탕으로 침묵행동은 개인의 발언행동으로 인해 대인관계, 이

미지, 경력 등에 부정적인 영향을 끼치는 결과를 초래할 때 발생됨을 예상할 수

있다. 상사나 동료가 개인의 의견을 경청하거나 지원적일 경우 자신의 의견을 표

현하고 조직을 위해 시민행동을 하겠지만 의견제시에 방어적이고 지원적이지 않

을 경우에는 침묵행동을 하게 되므로 조직 내에서 예상되는 결과에 의해 결정된

다. 본 연구에서는 침묵을 자신의 의견을 의도적으로 표현하지 않는 행동으로 정

의하고 대상을 상사와 동료로 나누어 살펴보고자 한다.
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3. 조직정치와 조직시민행동 및 침묵행동의 관계

조직정치란 비공식적으로 분파적이고 편협하며 타인의 이익이나 조직의 목표

를 희생하여 자기이익을 극대화하는 비합법적인 행동이라고 정의되듯이 조직에

대한 부정적 역할이 강하게 내포되어 있다(배성현 김미선, 2010). 개인의 이익을

극대화하기 위해 타인의 이익은 물론 조직의 목표를 희생시키는 것이 조직정치

라고 한다면, 조직정치는 조직성과에 현실적인 문제로 대부분 부정적인 영향을

미치고 OCB를 낮춤과 동시에 침묵행동을 유발할 것으로 예측된다. Rosen, Levy

와 Hall(2006)에 따르면 조직정치는 구성원의 사기에 부의 영향을 주고 직무수행

을 대한 노력과 시간을 줄여 결국 역할 내·외 성과 모두를 줄이는 것으로 나타났

다. Randall, Cropanzano, Bormann, & Birjulin(1999)의 연구에서는 정치적으로

자기 이익적 행동이 많은 환경에서는 구성원들이 조직에 대해 최소한의 노력만

기울이면서 덜 헌신하게 될 것이고 따라서 조직을 위한 추가행동인 OCB 역시

줄어들 것이라고 가정 하에 연구하였는데, 그 결과 조직정치가 OCB에 부정적 영

향을 미치는 것으로 나타났다.

Cropanzano 등(1997)의 연구에서 조직은 구성원에게 헌신에 대한 보상을 주는

그리고 구성원은 조직에 대한 노력과 헌신을 투자로 보는 사회적 시장으로 보았

다. 타인의 이익과 조직의 목표를 희생하고 자기이익을 극대화하는 조직정치가

널리 퍼진 조직에서는 구성원이 불공정과 욕구의 불만족을 느껴 부정적인 직무

태도가 생겨나고 조직 목표를 위한 노력을 줄이게 된다. 이런 부정적인 태도는

역할 내 행동 뿐만 아니라 역할 외 행동(OCB)에 부정적 영향을 미칠 것으로 예

상하였지만 양자간의 유의한 관계는 없는 것으로 나타났다. 이들은 조직정치와

OCB 간에 유의한 관계가 나타나지 않은 이유를 설명하지 못했고 표본이 매우

작은 한계가 있었다. 또한 Maslyne과 Fedor(1998)의 연구에서는 조직정치와

OCB 간에 부의 관계가 아닌 정의 관계를 발견하였다. Cropanzano, Howes,

Grandey와 Toth(1997)의 연구에서 조직정치와 조직시민행동 간의 관계가 유의한

부적인 상관관계가 확인되지 않았고, Maslyn과 fedor(1998)의 연구에서는 오히려

정적인 상관관계를 보여주었다.

선행연구를 종합하면, 조직정치와 OCB 간의 일관된 관계를 밝히지 못하고 있
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다. 그러나 선행연구에서 구성원이 정치적 행동을 높게 지각하면, 직무만족을 떨

어뜨리고 스트레스나 긴장을 유발해 결근이나 이직의도를 일으키는 것으로 보고

되고 있다. 따라서 본 연구에서는 조직정치가 OCB에 부정적 영향을 미칠 것으

로 예측하여 이를 검증하고자 한다.

조직에서 개인의 목표 지향적 행동특성은 협동적, 개인적, 경쟁적 행동을 구분

할 수 있으며(Deutsch, 1980), 개인이 추구하는 가치성향에 따라 구성원의 반응

은 차별적으로 나타난다(최선규 지성구, 2012). 즉 개인이 목표를 달성하기 위한

행동특성에 따라 구성원이 반응이 다양하다는 것이다. 조직정치는 개인이 자신을

이익을 추구하기 위해 영향력을 행사하는 과정은 목표달성을 위해 개인주의적

행동을 통해 구성원에 영향을 미치는 것을 의미한다. 이러한 개인주의적 행동은

상대에 대한 심리적 안정감을 저해하고, 상사 및 동료만족을 감소시키며, 신뢰에

부정적 영향을 미치게 된다(Zhou & Ferris, 1995; 배성현 김미선, 2009; 최선규

지성구, 2012). 이러한 상사 및 동료에 대한 비우호적인 태도는 의도적으로 정보

공유 및 커뮤니케이션을 감소시키는 침묵행동으로 이어질 가능성이 높다. 침묵행

동에 대한 기존연구가 부족한 관계로 유사연구를 통해 변인 간의 관계를 추론한

다.

최선규 지성구(2012)의 연구에서 발언행동과 침묵행동은 부(-)의 상관관계가

있으며, 상사의 이기주의적 행동특성과 침묵행동 사이에 정(+)의 상관관계가 있

는 것으로 확인되고 있다. 차동옥 등(2013)의 연구에서는 협력적 리더 행동인 포

용적 리더십이 발언행동에 긍정적인 영향이 있는 것으로 확인되었다. 선행연구에서

발언행동과 침묵행동 사이에 부(-)의 상관관계를 보이고 있다는 점을 감안하면, 이들

의 연구에서 비협력적 리더 행동과 침묵 행동 간의 정(+)의 관련성을 추론해 볼 수

있다.

4. 정치적 행동 유형의 조절효과

개인은 조직에서 다양한 정치적 행동 유형을 통해 자신을 표현한다(Crozier &

Friedberg, 1980). 김석우 차동옥(2003)에 따르면, 조직에서 개인은 자신의 이익을

추구하기 위해 환경의 변화에 따른 적극적 대응행동을 하게 되고 이러한 대응행
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동을 개인의 행위전략유형으로 언급하고 있다. 또한 Robbins(2005)는 조직정치와

성과의 관계는 개인의 이해관계에 의해 조절되는 것으로 주장한다. 즉 개인이 조

직정치를 지각하는 경우 개인의 전략적 행동유형에 의해 조직정치와 구성원의

행동의 관계가 조절되는 것을 고려할 수 있다.

개인이 상사의 조직정치를 지각할 경우 업무와 관련된 권한을 갖고 있는 상사

에게 부정적인 반응을 비춤으로써 불이익이 발생할 수 있다. 이를 최소화하고 개

인의 이익을 높이기 위해 우회적 정치행위를 통해 OCB-S는 증대시키고 침묵행

동-S는 감소시킬 것이다. 그리고 논리적으로 주장을 하는 합리적 정치행위, 목표

인물에게 호감을 사려하거나 닮아가려는 우호적 정치행위 역시 같은 목적으로

자발적으로 업무 외의 행동을 하는 OCB-S에 긍정적 영향을 끼치고 침묵행동-S

는 감소할 것이다. 반면 권한을 공격적으로 행사하는 단언적 정치행위는 상사에

게 도전적으로 비춰질 수 있기 때문에 OCB-S는 감소시키고 침묵행동-S는 증대

할 것으로 예상한다.

동료 조직정치의 경우, 구성원은 승진이나 제한된 자원의 획득과 같은 경쟁 구

도에 있기 때문에 상사 조직정치와는 관점이 다르다. 개인의 이익을 극대화하기

위해 합리적 행동과 우호적 행동은 부정적으로 반응하여 OCB-C를 감소시키고

침묵행동-C는 증가시킬 것이다. 제3자의 영향력을 이용하여 직속상사의 평가나

행동에 영향을 미치는 우회적 행동과 부정적 행동으로 인식되는 단언적 행동 역

시 OCB-C를 감소시키고 침묵행동-C는 증가할 것으로 예상할 수 있다.

기존연구에 따르면 합리적 정치행동과 승진 사이에 정적 관계가 있고(Thacker

& Wayne, 1995), 논리적인 부하는 유능함을 상사에게 인정받을 가능성이 커지기

(Yukl, Tracey, 1992) 때문에 합리적 정치행동 역시 조직시민행동에 긍정적 영향

을 끼칠 것으로 보았다. 그리고 우호적 정치행동은 목표 인물로부터 호감을 살

수 있고(Wayne & Ferris, 1990), Kipnis, Schumidt, & Wikinson(1980)의 연구에

서는 우호적 정치행동과 승진 사이에 정적 관계가 나타났다. Kipnis와

Vanderveer(1971)는 우호적 정치행동이 성과 평가에 긍정적인 영향을 끼치고, 승

진과 업무 배분에 있어서도 긍정적인 영향을 미친다고 조사되었다(Shaver,

1970).

여러 선행연구를 토대로 본 연구에서 개인의 합리적·우호적·우회적·단언적 정
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치적 행동 유형에 따라 어떻게 조직정치와 구성원의 행동 관계를 조절되는지 입

증하고자 한다. 연구를 통해 의도적으로 의사표현을 억제하는 침묵행동은 감소시

키고 조직시민행동은 증대시켜 결과적으로 조직 발전에 기여할 것으로 예상되어

진다.
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Ⅲ. 연구설계

본 장에서는 연구목적을 달성하기 위한 방법을 기술한다. 우선 1절에서는 연구

모형 및 연구가설을 설명한다. 특히 연구가설을 도출하는 논리적 근거를 제시한

다. 2절에서는 변수의 조작적 정의와 조사 설계를 기술한다. 조사 설계는 연구

의 대상이 되는 표본 설계와 측정도구와 관련한 설문지 구성 및 출처, 그리고 연

구 분석을 위한 분석방법을 기술한다.

제 1절 연구모형 및 연구가설

1. 연구모형

연구모형은 다음과 같은 연구목적을 달성하기 위해 설계되었다. 첫째, 독립변수

인 조직정치(상사 조직정치, 동료 조직정치)가 OCB(OCB-S, OCB-C)와 침묵행동

(침묵행동-S, 침묵행동-C)에 영향을 미치는지를 검증한다. 둘째, 조직정치(상사

조직정치, 동료 조직정치)와 OCB(OCB-S, OCB-C), 침묵행동(침묵행동-S, 침묵

행동-C)의 관계에서 정치적 행동유형(우회적 행동, 합리적 행동, 우호적 행동, 단

언적 행동)의 조절효과를 검증한다. 연구모형을 도식화 하면 <그림 Ⅲ-1>과 같

다.
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〈그림 Ⅲ-1〉 연구모형

본 연구의 특징은 조직정치 대상을 상사 조직정치와 동료 조직정치로 구분지어

독립변수로 활용하여 연구를 수행한다는 점이다. 결과 변수 역시 OCB를 OCB-S,

OCB-C 그리고 침묵행동을 침묵행동-S, 침묵행동-C로 나누어 미치는 영향과 관

계를 나타낸다는 것이다. 본 연구에서는 조절변수를 정치적 행동유형으로 4가지

하위개념인 우회적, 합리적, 우호적, 단언적 행동을 활용한다.

2. 연구가설 설정

1) 조직정치와 OCB 및 침묵행동의 관계

조직정치와 OCB 및 침묵행동의 관계는 상사 및 동료 행동특성을 통해 접근한

다. 상사 및 동료의 행동특성은 개인과 조직효과성에 영향을 미치는 주요변인으

로 평가되고 있다. 상사의 행동특성에 영향을 미치는 목표유형과 관련하여 협동
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적인 목표는 건설적 행동 및 조직시민행동을 촉진하고, 경쟁적 목표는 조직시민

행동을 감소시키는 것으로 설명되고 있다. 이러한 결과는 상사의 행동특성이 목

표유형에 따라 차별적으로 형성되며 그로 인해 상사의 행동특성이 결정되는 것

을 의미한다. Deutsch(1980)에 의하면, 조직에서 개인의 행동특성은 협동적 행동,

개인적 행동, 경쟁적 행동으로 구분할 수 있으며, 이러한 행동 유형이 타인의 행

동에 영향을 미치는 것으로 설명한다. 협동적 행동은 상호간의 이익극대화 행동

이지만, 개인적 및 경쟁적 행동은 자신의 이익을 극대화하는 행동으로 타인보다

자기중심적인 접근이다(최선규․지성구, 2012). 즉, 조직에서 상사와 동료가 자신

의 이익을 중심으로 행동하는가와 타인을 위한 행동을 추구하는가에 따라 타인

의 행동에 미치는 영향력이 차별적임을 의미한다. Tjosvold 등(1993)은 상사의

행동특성에 따라 구성원이 인식하는 상사에 대한 만족 및 직무에 대한 태도가

다르게 나타나는 것으로 설명하고 있다.

조직정치는 개인의 이익을 극대화하기 위해서 사회적 영향력을 미치려는 개인

의 행동을 의미한다. 즉, 상사와 동료의 조직정치는 조직에서 개인의 이익을 중

시하는 자기중심적 행동으로 이에 대해 구성원은 부정적으로 지각할 가능성이

높다. 즉 상사의 조직정치는 상사의 이익극대화를 위한 행동으로 인식하게 되고

이러한 상사의 행동에 대해 구성원은 상사에 대한 신뢰가 줄어들고(배성현․김

미선, 2010), 심리적 안정감을 저해하여(최선규․지성구, 2012), 상사에 대한 부정

적 인식이 높아지게 된다. 그 결과, 조직구성원은 상사에 대한 지원행동을 감소

하는 것을 고려할 수 있으며, 상사와의 협력적 커뮤니케이션을 감소시키는 것을

고려할 수 있다. 또한 동료의 조직정치는 동료의 이익을 극대화하는 행동으로 이

러한 행동이 자신의 이익에 영향을 미칠 수 있는 경쟁적 행동으로 인식하게 되

어 동료의 자기중심적 행동을 높게 지각하게 되면 동료에 대한 지원 및 건설적

커뮤니케이션이 줄어드는 것을 고려할 수 있다.

조직정치와 OCB의 영향력 관계의 방향성에 대한 고려는 다음과 같다. 조직정

치와 OCB의 관계는 기존연구에서 일관된 결과를 제시하지 못하고 있다. 기존연

구에서 조직정치에 대한 OCB가 일관된 결과를 제시하지 못하고 있는 이유는 조

직정치의 대상과 관련되어 있다. 초기 연구에서 조직정치는 조직수준에서 조직정

치와 개인수준에서의 조직정치(Randall et al., 1999), 집단(팀)수준에서 조직정치
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와 조직수준에서의 조직정치(Maslyn & Fedor, 1998)를 선행변인으로 OCB와의

관계를 규명하고 있다. 즉 조직정치의 대상에 따라 OCB의 결과가 차별적일 수

있다는 점이다. 예를 들어, Randall et al.,(1999)의 연구에서는 조직수준에서 조직

정치는 OCB에 부(-)의 영향을 미치고, 개인수준에서 조직정치는 OCB에 영향력

이 없는 것으로 확인되고 있다. 따라서 조직정치 대상에 따라 OCB의 관계가 다

른 것을 추론할 수 있다. 또한 Maslyn & Fedor(1998)의 연구에서 집단수준 조직

정치가 OCB에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타나고 있어, 기존연구에서 조

직정치와 OCB 관계 추론에 있어 어려움이 있다. 그러나 그들의 연구에서 집단

수준 조직정치와 OCB의 상관관계는 유의하지 않는데 집단수준 조직정치가 OCB

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다. 이러한 결과는 다중회귀분석

과정에서 발생할 수 있는 다중공선성 또는 억제효과로 인한 영향력 방향성의 변

화로 볼 수 있다. 또한 국내 선행연구에서 조직정치와 조직시민행도의 관계는 일

관되게 부(-)의 영향력이 있는 것으로 확인되고 있다(Vigoda, 2006; Randall et

al., 1999; 배성현․김미선, 2010; 엄은주, 2013; 이근환․장영철, 2012). 따라서 조

직정치와 조직시민행동의 영향력 관계는 일반적으로 부(-)의 영향력 관계가 있는

것을 볼 수 있다.

한편 조직정치와 침묵행동의 관계를 보고한 논문은 찾아보기 힘들다. 따라서

관련 연구를 통해 양자의 관계를 추론해 보고자 한다. 최선규․지성구(2012)의

연구에서 발언행동과 침묵행동은 부(-)의 상관관계가 있으며, 상사의 이기주의적

행동특성과 침묵행동 사이에 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 확인되고 있다. 차

동옥 등(2013)의 연구에서는 협력적 리더 행동인 포용적 리더십이 발언행동에 긍

정적인 영향이 있는 것으로 확인되었다. 선행연구에서 발언행동과 침묵행동 사이에

부(-)의 상관관계를 보이고 있다는 점을 감안하면, 이들의 연구에서 비협력적 리더

행동과 침묵 행동 간의 정(+)의 관련성을 추론해 볼 수 있다. 이상의 논의를 토대로

아래와 같은 가설을 설정하였다.

가설 1 : 조직정치(상사, 동료)는 OCB(상사, 동료)에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1 : 상사 조직정치는 OCB-S에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2 : 동료 조직정치는 OCB-C에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
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가설 2 : 조직정치(상사, 동료)는 침묵행동(상사, 동료)에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1 : 상사 조직정치는 침묵행동-S에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2 : 동료 조직정치는 침묵행동-C에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2) 정치적 행동 유형의 조절효과

조직정치(상사, 동료)와 OCB(상사, 동료) 및 침묵행동(상사, 동료)의 관계에서

개인의 정치행동유형의 조절효과를 추론하면 다음과 같다. 상사조직정치의 행동

유형 가운데 우회적, 합리적, 우호적 정치행동은 상사에 대한 긍정적인 인식에

기반을 두고 있으며, 단언적 정치행동은 부정적 인식에 기초하고 있다. 만일 자

신의 상사에 대한 조직정치행동을 지각하다라도 상사가 구성원에 대한 평가 및

승진 등과 관련한 권한을 가지고 있기 때문에 자신의 불이익을 최소화기기 위해

상사에 대한 부정적 반응을 보이는데 제약이 있을 수밖에 없다. 이로 인해 상사

조직정치 지각에 있어 부하의 정치행동은 단언적 전략보다는 우회적, 합리적, 우

호적 전략을 활용하여 자신의 이익을 극대화하도록 할 것이다. 반면에 단언적 정

치행동은 상사의 조직정치에 대한 부정적 인식으로 나타나는 구성원의 부정적

반응 전략이다. 따라서 그 결과 합리적 행동이 높을수록 상사 조직정치는

OCB-S를 증대시키고, 침묵행동-S를 감소시키는 것을 고려할 수 있다. 우호적

행동의 경우, 상사의 조직정치가 자신의 이익확대에 기여할 것으로 판단하는 경

우 우호적 행동을 높여 스스로의 이익이 극대화 될 수 있도록 노력하게 되어

OCB-S가 증대되고, 침묵행동-S가 감소되는 것을 고려할 수 있다. 우회적 행동

은 제 3의 인물을 통해 자신의 긍정적 평가 및 이미지 관리에 영향을 미치는 것

으로 상사조직정치를 지각하는 경우 자신의 이익을 위해서 상사에 대한 지원적

행동을 하게 되고 그로 인해 OCB-S가 증가되고 침묵행동-S가 감소하는 것을

고려할 수 있다. 단언적 행동은 대상에 대한 부정적인 영향을 미치는 경우 발생

하며, 이러한 행동은 상사 조직정치에 대한 부정적 평가에서 기인하게 된다. 따

라서 상사 조직정치를 부정적으로 지각하게 되는 구성원은 단언적 행동을 통해

상사의 지원행동을 감소시키고, 상사에 대한 부정적 행동을 더 강화시키는 것을
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고려할 수 있다.

동료 조직정치와 개인의 정치행동 유형은 자원배분 관점에서 접근한다. 조직에

서 정치적 행동의 원인은 이익추구, 자원배분(이용), 영향력 행사로 구분할 수 있

다. 하지만 기본적으로 조직정치는 이익을 추구하는 행동이며 이를 위한 영향력

이 행사되는 행동을 동반하게 된다. 하지만 동료의 관계에서 조직정치는 승진 및

평가와 관련된 한정된 자원을 획득하기 위한 경쟁에 기반하고 있어 상사 조직정

치에 대한 지각과는 차별적인 관점을 보이게 된다. 따라서 동료 조직정치에 대한

지각에서 개인의 행동유형 합리적 및 우호적 행동은 동료 조직정치에 대해 비호

의적인 행동을 하게 된다. 합리적 행동이 높은 집단의 경우, 동료 조직정치를 지

각하는 개인은 한정된 자원 획득경쟁에서 뒤쳐지지 않기 위해 자신의 유능성을

보여주는 행동을 더 높게 하여 자신의 우월함을 증명하려 할 가능성이 있다. 따

라서 동료에 대한 지원행동과 커뮤니케이션을 감소시키는 행동이 증가할 가능성

이 높다. 우회적 행동이 높은 집단의 경우, 동료 조직정치를 지각하는 경우 동료

의 조직정치를 감소시키기거나 자신의 정치적 영향력을 행사하기 위한 상사 및

제3의 인물을 활용할 가능성이 높다. 그 결과 우회적 정치행동이 높은 집단은 조

직정치를 하고 있는 동료에 대한 지원행동을 감소시키고, 침묵행동이 증가되는

것을 고려할 수 있다. 우호적 행동이 높은 집단의 경우, 우호적 정치행동을 하는

개인은 동료에 대한 우호적 행동을 유지하기 위해 노력하지만 한정된 자원 배분

의 경쟁에 대한 지각으로 인해 조직정치를 하는 동료에 대한 지원행동을 감소시

키고 침묵행동이 증가시키는 것을 고려할 수 있다. 단언적 행동이 높은 집단은

동료의 정치행동을 자신의 이익을 감소시키는 부정적 행동으로 인식하고 동료에

대한 지원적 행동을 줄이고, 동료에 대한 커뮤니케이션을 감소시키는 침묵행동이

증가하는 것을 고려할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 3 : 정치적 행동유형(합리적, 우호적, 우회적, 단언적 행동)은 상사 조직정

치와 OCB-S의 관계를 조절할 것이다.

가설 3-1 : 합리적 행동은 상사 조직정치와 OCB-S의 관계를 조절할 것이다.

가설 3-2 : 우호적 행동은 상사 조직정치와 OCB-S의 관계를 조절할 것이다.

가설 3-3 : 우회적 행동은 상사 조직정치와 OCB-S의 관계를 조절할 것이다.
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가설 3-4 : 단언적 행동은 상사 조직정치와 OCB-S의 관계를 조절할 것이다.

가설 4 : 정치적 행동유형(합리적, 우호적, 우회적, 단언적 행동)은 상사 조직정

치와 침묵행동-S의 관계를 조절할 것이다.

가설 4-1 : 합리적 행동은 상사 조직정치와 침묵행동-S의 관계를 조절할 것이

다.

가설 4-2 : 우호적 행동은 상사 조직정치와 침묵행동-S의 관계를 조절할 것이

다.

가설 4-3 : 우회적 행동은 상사 조직정치와 침묵행동-S의 관계를 조절할 것이

다.

가설 4-4 : 단언적 행동은 상사 조직정치와 침묵행동-S의 관계를 조절할 것이

다.

가설 5 : 정치적 행동유형(합리적, 우호적, 우회적, 단언적 행동)은 동료 조직정

치와 OCB-C의 관계를 조절할 것이다.

가설 5-1 : 합리적 행동은 동료 조직정치와 OCB-C의 관계를 조절할 것이다.

가설 5-2 : 우호적 행동은 동료 조직정치와 OCB-C의 관계를 조절할 것이다.

가설 5-3 : 우회적 행동은 동료 조직정치와 OCB-C의 관계를 조절할 것이다.

가설 5-4 : 단언적 행동은 동료 조직정치와 OCB-C의 관계를 조절할 것이다.

가설 6 : 정치적 행동유형(합리적, 우호적, 우회적, 단언적 행동)은 동료 조직정

치와 침묵행동-C의 관계를 조절할 것이다.

가설 6-1 : 합리적 행동은 동료 조직정치와 침묵행동-C의 관계를 조절할 것이

다.

가설 6-2 : 우호적 행동은 동료 조직정치와 침묵행동-C의 관계를 조절할 것이

다.

가설 6-3 : 우회적 행동은 동료 조직정치와 침묵행동-C의 관계를 조절할 것이

다.

가설 6-4 : 단언적 행동은 동료 조직정치와 침묵행동-C의 관계를 조절할 것이



- 38 -

다.

제 2절 변수의 조작적 정의 및 조사 설계

1. 변수의 조작적 정의

1) 조직정치

조직정치는 자신의 이익을 추구하기 위해 비공식적으로 사회 영향력을 행사하

는 것을 의미한다. 측정은 Ferris & Macmar(1991)에 의해 개발된 문항을 본 연

구의 목적에 맞게 일부 수정하여 활용하였으며, 상사 조직정치 6문항, 동료 조직

정치 6문항 총 12문항으로 구성되었다. 측정문항의 예는 “나의 상사는 직무상의

권한을 이용해 개인적인 이익을 가끔 취한다”, “나의 상사는 이기적이다” 등을

포함한 18개 문항을 사용하였다. 각 문항은 리커트 5점 척도로 측정되었다.

2) OCB

OCB는 직무 이상의 행동을 자발적으로 함으로써 조직에 기여하는 행동을 말

한다. 상사지향 OCB는 Choi(2007)에 의해 개발된 문항을 활용하였으며, 5개의

문항으로 구성되었다. 동료지향 OCB는 Organ(1988)에 의해 개발된 4문항을 활

용하였다. 측정문항의 예는 “나는 비록 요청이 없어도 상사의 업무를 돕는다”,

“나는 동료가 과도한 업무에 시달리면 도와준다” 등을 포함한 9개 문항을 리커트

5점 척도로 측정하였다.

3) 침묵행동

침묵행동은 조직이나 직무와 관련된 중요한 사건 혹은 상황에 대해 조직 내
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구성원들이 의도적으로 정보나 의견을 말하지 않는 것을 의미한다(Brinsfield,

2009). 측정은 van Dyne, Ang, & Botero(2003)에 의해 개발된 6문항을 본 연구

의 목적에 맞게 상사대상 4문항, 동료대상 4문항으로 일부 수정하여 활용하였다.

문항의 예는 “나는 부서 내 동료들과 의견이 일치하지 않는 경우, 나이 의견을

동료에게 제시하지 않는다”, “나는 상사에게 직무상의 어려움에 대해 말하지 않

는다” 등을 포함한 8문항을 리커트 5점 척도로 측정하였다.

4) 정치적 행동유형

정치적 행동유형은 제3자를 통해 특정 대상에게 영향을 미치는 우회적 행동, 논

리적으로 근거를 제시하는 합리적 행동, 목표 인물에게 호감을 사려하거나 닮으려

는 우호적 행동, 권한을 이용하여 영향력을 공격적으로 행사하는 단언적 행동으로

구분되어진다(Kipnis & Schmidt, 1985; Thacker & Wayne, 1995). 정치행동유형

은 Kipnis & Schmidt, & Wikinson(1980)에 의해 개발된 활용하였다. 합리적 정치

행동 4문항, 우호적 정치행동 5문항, 단언적 정치행동 4문항, 우회적 정치행동 4문

항을 측정에 활용하였다. 문항의 예는 “나는 평소 나의 의견이나 주장에 정당성을

가질 수 있도록 특별한 노력을 기울이는 편이다.”, “나는 긍정적인 상사의 평가를

위해 상사에게 영향력 있는 조직외부의 사람을 이용할 줄 안다” 등을 포함한 17문

항을 리커트 5점 척도로 측정하였다.
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〈표 Ⅲ-1〉변수의 조작적 정의 및 측정도구

구분 변수 조작적 정의

독립

변수
조직정치

· 자신의 이익을 추구하기 위해 비공식적으

로 사회 영향력을 행사하는 것을 의미

· Ferris & Macmar (1991) 12문항

조절

변수
정치적 행동유형

· 제3자를 통해 직속상사에게 영향을 미치는

우회적 행동, 논리적으로 근거를 제시하는

합리적 행동, 목표 인물에게 호감을 사려하

거나 닮으려는 우호적 행동, 권한을 이용하

여 영향력을 공격적으로 행사하는 단언적

행동으로 구분

· Kipnis & Schmidt, & Wikinson (1980)

총 17문항

종속

변수

OCB

· 직무 이상의 행동을 자발적인 함으로써

조직에 기여하는 행동

· Choi (2007) 5문항

· Organ (1988) 4문항

침묵행동

· 조직이나 직무와 관련된 중요한 사건 혹

은 상황에 대해 조직 내 구성원들이 의도

적으로 정보나 의견을 말하지 않는 것

·van Dyne, Ang, & Botero (2003), 상사/

동료 각 4문항 총 8문항
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변 수 명 문항번호 문항수 누계

인구통계학적 변수

(연령, 성별, 직무, 업종, 근무연수)
Ⅰ.1-5 5 5

독립변수 조직정치 Ⅱ. 1-18 18 23

조절변수

정치적 행동유형

(우회적, 합리적

우호적, 단언적)

Ⅲ. 1-17 17 40

종속변수

OCB Ⅳ. 1-9 9 49

침묵행동 Ⅳ. 10-17 8 57

2. 조사 설계

1) 설문지 구성

연구변수를 측정하기 설문지 구성은 다음과 같다. 1페이지는 설문조사의 목적

과 연구대상의 인구통계적 특성을 나타내는 연령, 성별, 직무, 업종, 근무연수의

5문항으로 구성되었다. 2 페이지는 독립변수인 조직정치 18문항으로 구성되었다.

3페이지는 조절변수인 우회적, 합리적, 우호적, 단언적 행동으로 총 17문항으로

구성되었다. 4 페이지는 종속변수인 OCB와 침묵행동 24문항으로 구성되었다. 따

라서 본 연구목적을 수행하기 위한 설문지는 총 54문항으로 구성되었다. 그 내용

을 정리하면 〈표 Ⅲ-2>와 같다.

〈표 Ⅲ-2〉설문문항의 구성
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2) 표본설계

본 연구에서는 편의표본추출(convenience sampling) 방법을 통해 표본을 추

출하였다. 표본의 추출방식은 확률표본추출과 비확률표본추출로 구분된다(신민

철, 2007). 확률표본추출은 단순무작위표본추출, 체계적 표본추출, 층화표본추

출, 군집표본추출의 방법이 있으며, 비확률표본추출은 편의표본추출, 판단표본추

출, 할당표본추출, 눈덩이표본추출 방법이 있다. 본 연구에서는 자료수집 방법이

비교적 쉽고 본 연구목적을 수행하는데 적합한 편의표본추출 방법을 활용하였

다. 표본의 선정방법은 제주지역 기업 및 공공기관 종사자를 대상으로 하였다.

조사방법은 연구자가 조사대상자를 직접 방문하여 연구의 목적을 설명하고 회

수하였다. 기업 조사기간은 2014년 8월 4일부터 9월 8일까지 36일이 소요되었

다. 설문지는 총 400부를 배부하였으며 382부를 수령하였다. 그 중 불성실한

응답을 한 7부를 제외하여 총 375부를 분석에 활용했다.

3) 분석방법

본 연구의 분석은 SPSS 18.0 프로그램을 통해 수행되었다. 해당 분석 프로

그램을 활용한 이유는 위계적 조절효과를 확인하기 위한 탐색적 요인분석의 필

요성이 있었다. 또한 본 연구에서는 조직정치와 OCB 및 침묵행동 간에 인과관

계를 확인하며, 조직정치와 OCB 및 침묵행동 간에 조절변수인 정치적 행동유형

을 측정하기에 SPSS 18.0이 적합하였기 때문이다.

SPSS 18.0 프로그램을 활용한 분석방법으로 연구표본의 인구통계학적 특성

을 분석하기 위해 빈도분석을 실시하고, 변수들을 측정하기 위한 측정도구의 타

당성과 신뢰성을 검증하기 탐색적 요인분석과 신뢰성 분석을 수행한다. 또한 변

수들 간의 관련성을 확인하기 위하여 상관관계 분석을 실시하고, 변수들의 인과

관계를 확인하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시한다. 마지막으로 조절효과를

검증하기 위한 분석을 수행한다. 조절효과 검증에서는 Baron & Kenny(1986)에

의해 제안된 3단계 조절효과 검증과정에 의해 이루어진다.
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인구 통계적 특성파악(빈도분석)

▼

탐색적 요인분석 및 신뢰성분석

▼

상관관계분석

▼

위계적 회귀분석

▼

3단계 조절효과 검증

〈그림 Ⅲ-3〉분석방법
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Ⅳ. 실증분석

실증분석 과정은 연구표본이 인구 통계적 특성을 나타내는 빈도분석, 측정도구

의 신뢰도와 타당도를 확인하는 신뢰성 분석 및 탐색적 요인분석, 변인들의 관계

정도 및 방향을 의미하는 상관관계, 가설검증을 위한 위계적 회귀분석 및 조절효

과 검증, 조절효과 유형 검증 순으로 실행되었다. 조절효과 검증방법은 Baron &

Kenny(1986)에 의해 제안된 3단계 조절효과 검증과정에 의해 이루어졌다.

제 1절 표본의 특성 및 측정 도구 타당성과 신뢰성

1. 표본의 특성

연구표본의 인구 통계적 특징은 아래〈표 Ⅳ-1〉과 같다. 본 연구목적을 달성

하기 위한 조사 자료는 총 375명으로부터 획득되었으며, 빈도분석 결과 제시에

있어 응답문항의 비율이 5% 미만인 경우 최저비율과 통합하여 결과를 제시하였

다. 연구표본의 성별은 남성 202명(53.9%), 여성 173명(46.1%)로 표본에서 남성의

응답비율이 여성보다 다소 높았다. 연령은 20대 125명(33.3%), 30대 142(37.9%),

40대 이상 108명(28.8%)로 응답자의 연령대 비율 간의 차이가 상대적으로 크지

않은 것으로 확인되었다. 직무는 사무직 192명(51.2%), 영업직 103명(27.5%), 기

타 80명(21.3%)로 나타났다. 업종은 금융·보험업 99명(26.4%), 호텔·서비스업

109(29.1%), 공공기관 또는 공기업 71명(18.9%), 제조업 80명(21.3%), 기타 16명

(4.2%)로 확인되었다. 마지막으로 근속연수는 3년 미만 144명(38.4%), 3년 이상

-5년 미만 50명(13.3%), 5년 이상-10년 미만 77명(20.5%), 10년 104명(27.7%)으

로 나타났다.
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항목 빈도 비율(%)

성별

남 202 53.9

여 173 46.1

연령

20대 125 33.3

30대 142 37.9

40대 이상 108 28.8

직무

사무직 192 51.2

영업직 103 27.5

기타 80 21.3

업종

금융/보험업 99 26.4

호텔/서비스업 109 29.1

공공기관 및 공기업 71 18.9

제조업 80 21.3

기타 16 4.2

근속연수

3년 미만 144 38.4

3년-5년 미만 50 13.3

5년-10년 미만 77 20.5

10년 이상 104 27.7

총계 375 100.0

〈표 Ⅳ-1〉 인구 통계 분석
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2. 측정도구 타당성 및 신뢰성 검증

측정도구의 신뢰도 및 타당도를 검증하기 위해 척도의 내적일관성을 의미하는

Cronbach's α 값과 탐색적 요인분석을 실시하였다. 측정도구의 타당도 검증방법

은 일반적으로 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석으로 구분되며 연구목적에 따

라 차별적으로 분석에 적용되고 있다. 첫째, 확인적 요인분석은 Amos 프로그램

을 활용하여 관찰변수의 오차항을 고려한 상태에서 측정도구의 타당성을 검증하

는 방법이다. 확인적 요인분석은 구성개념의 판별타당성, 집중타당성의 식별이

가능한 특징이 있다. 둘째, 탐색적 요인분석은 연구모형에 포함된 모든 변인들

간의 상관관계를 고려한 상태에서 관찰변수의 차별성을 검증하는 방법으로

SPSS 프로그램을 통해 실행한다. 본 연구에서는 SPSS 프로그램을 활용하여 위

계적 조절효과 검증에 목적을 두고 있으며, 기존 연구에서 정치지각과 정치행동

관찰변수에 대한 차별성을 고려한 시도가 부족했던 관계로 탐색적 요인분석을

통해 두 변수간의 차별성을 확인하고자 하였다. 또한 본 연구에서는 지각된 상사

조직정치와 OCB-S, 침묵행동-S의 관계에서 조직정치행동의 조절효과 검증과 지

각된 동료조직정치와 OCB-C, 침묵행동-C의 관계에서 조직정치행동의 조절효과

검증의 두 가지 모형으로 구분되어 있다. 따라서 탐색적 요인분석은 연구모형별

로 각각 실시되었다. 이는 상사와 동료 조직정치, 침묵행동-S와 침묵행동-C 측

정에 있어 동일한 측정도구를 사용하여 대상을 상사와 동료로 구분하였기 때문

이다. 즉 응답자는 두 변수에 대해 유사하게 인식할 가능성이 높고 이러한 현상

은 높은 상관관계 발생으로 인해 두 변인에 대한 판별타당성을 저해하는 요인으

로 작용할 가능성이 높기 때문이다.

한편, 변인별 측정도구의 내적일관성을 규명하는 신뢰성 검증은 사회과학 연구

에서 가장 많이 보편적으로 활용되고 있는 Cronbach's α 값을 활용하였다.

1) 타당성 검증

측정도구의 타당도 검증을 위한 탐색적 요인분석을 실시하였다. 탐색적 요인분

석 방법은 연구모형에 포함된 모든 변인들을 동시에 투입하여 변인들 간의 판별
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타당성을 검증하였다. 또한 분석방법은 주성분분석(principal component analysis)

을 실시하였으며, 요인의 회전은 Varimax 직교회전 방식을 활용하였다. 분석의

기준은 고유치(eigenvalue)는 1을 기준으로 하며, 고유치와 분산은 초기 고유값을

활용하였다. 또한 요인적재량(factor loading) 0.5와 공통성(communality)은 0.4

를 기준으로 하였다.

상사 조직정치 모형에서 탐색적 요인분석 결과는 〈표 Ⅳ-2〉와 같이 7개의 요

인으로 분류되었다. 1번 요인은 OCB-S 문항이며 공통성(.625-.749), 요인부하량

(.693-.816), 고유치 7.359, 분산 24.530으로 확인되었다. 2번 요인은 우회적 행동이며

공통성(.782-.832), 요인부하량(.823-.854), 고유치 4.863, 분산 16.209로 확인되었다. 3

번 요인은 침묵행동-S이며 공통성(.590-.838), 요인부하량(.736-.859), 고유치 2.505,

분산 8.349로 확인되었다. 4번 요인은 지각된 상사조직정치이며 공통성(.652-.802), 요

인부하량(.747-.872), 고유치 1.970, 분산 6.566으로 확인되었다. 5번 요인은 우호적 행

동이며 공통성(.562-.662), 요인부하량(.627-.759), 고유치 1.557, 분산 5.191로 확인되

었다. 6번 요인은 합리적 행동이며 공통성(.674-.760), 요인부하량(.592-853), 고유치

1.421, 분산 4.737로 확인되었다. 7번 요인은 우회적 행동이며 공통성(.491-.659), 요인

부하량(.649-.761), 고유치 1.127, 분산 3.757로 확인되었다. 그러나 지각된 상사조직정

치 2문항이 각각 요인부하량 기준과 공통성 기준을 초과하지 못해 분석에서 제외하

였다.



- 48 -

〈표 Ⅳ-2〉 상사 조직정치 모형 탐색적 요인분석 

변수 공통성 1 2 3 4 5 6 7

상사정치2 .655 -.025 .175 .161 .747 .021 .029 .196

상사정치3 .775 -.149 .094 .154 .841 -.012 -.069 .092

상사정치4 .802 -.080 .123 .118 .872 .014 -.021 .072

상사정치5 .652 -.025 .210 -.014 .767 .103 .064 .059

합리적행동1 .715 .124 .051 -.104 -.046 .106 .817 .071

합리적행동2 .760 .137 .038 -.020 .005 .057 .853 .097

합리적행동3 .698 .249 .190 -.012 .055 .152 .740 .163

합리적행동4 .674 .299 .333 -.044 .007 .307 .592 .169

우회적행동1 .797 .151 .825 .057 .182 .167 .121 .122

우회적행동2 .832 .059 .854 .117 .180 .130 .109 .157

우회적행동3 .774 .071 .823 -.008 .155 .245 .066 .063

우회적행동4 .782 .056 .828 .057 .158 .186 .115 .127

우호적행동1 .562 .237 .218 -.034 .133 .627 .195 -.092

우호적행동2 .644 .204 .056 -.033 -.040 .759 .141 -.037

우호적행동3 .626 .172 .128 .046 .005 .749 .079 .102

우호적행동4 .599 .301 .250 .038 .022 .636 .034 .197

우호적행동5 .662 .242 .418 .086 .118 .629 .066 .081

단언적행동1 .491 .092 .003 .134 .060 .111 .125 .658

단언적행동2 .659 .038 .094 -.156 -.005 -.026 .211 .761

단언적행동3 .651 -.001 .179 -.022 .167 .025 .179 .747

단언적행동4 .522 -.120 .152 .088 .190 .038 -.135 .649

OCB-S1 .670 .773 .090 -.086 -.087 .165 .136 -.063

OCB-S2 .737 .789 -.064 -.216 -.102 .102 .207 .022

OCB-S3 .704 .773 .128 .021 .045 .274 .113 .015

OCB-S4 .749 .816 .116 .033 -.075 .204 .141 .026

OCB-S5 .625 .693 .103 -.133 -.118 .297 .114 .037

상사침묵1 .590 -.009 -.026 .736 .077 .176 -.078 .065

상사침묵2 .746 .029 -.009 .858 .047 -.058 .053 .010

상사침묵3 .838 -.180 .131 .873 .140 -.051 -.060 .033

상사침묵4 .812 -.166 .128 .859 .142 -.025 -.086 -.048

Eigenvalue 7.359 4.863 2.505 1.970 1.557 1.421 1.127

Variance 24.530 16.209 8.349 6.566 5.191 4.737 3.757

⊿Variance 24.530 40.739 49.088 55.654 60.844 65.582 69.338
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동료 조직정치 모형에서 탐색적 요인분석 결과는 〈표 Ⅳ-3〉과 같이 7개의 요

인으로 분류되었다. 1번 요인은 우회적 행동이며 공통성(.787-.835), 요인부하량

(.816-.843), 고유치 6.615, 분산 23.624로 확인되었다. 2번 요인은 지각된 동료조직정

치이며 공통성(.631-.834), 요인부하량(.754-.892), 고유치 4.096, 분산 14.627로 확인되

었다. 3번 요인은 우호적 행동이며 공통성(.555-.646), 요인부하량(.601-.786), 고유치

2.282, 분산 8.150으로 확인되었다. 4번 요인은 침묵행동-C이며 공통성(.637-.804), 요

인부하량(.745-.872), 고유치 2.109, 분산 7.531로 확인되었다. 5번 요인은 합리적 행동

이며 공통성(.680-.753), 요인부하량(.602-851), 고유치 1.838, 분산 6.564로 확인되었

다. 6번 요인은 OCB-C이며 공통성(.737-.769), 요인부하량(.823-.855), 고유치 1.443,

분산 5.152로 확인되었다. 7번 요인은 단언적 행동이며 공통성(.500-.661), 요인부하량

(.636-.769), 고유치 1.278, 분산 4.566으로 확인되었다. 그러나 지각된 동료조직정치

2문항과 동료지향 OCB 1문항이 각각 요인부하량 기준과 공통성 기준을 초과하지

못해 분석에서 제외하였다.
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변수 공통성 1 2 3 4 5 6 7

동료정치2 .721 .235 .785 .100 .129 -.037 -.005 .149

동료정치3 .797 .041 .878 .026 .129 -.042 .009 .064

동료정치4 .834 .087 .892 .043 .148 .031 -.004 .083

동료정치5 .631 .186 .754 .036 .038 .070 -.067 .128

합리적행동1 .685 .064 -.039 .109 -.137 .791 .126 .084

합리적행동2 .753 .039 .004 .068 .004 .851 .117 .099

합리적행동3 .718 .184 .081 .211 -.038 .776 .100 .141

합리적행동4 .680 .341 -.034 .391 -.067 .602 .118 .172

우회적행동1 .797 .832 .153 .218 .049 .134 .000 .116

우회적행동2 .835 .843 .179 .151 .172 .124 -.036 .150

우회적행동3 .787 .835 .135 .242 .023 .048 .071 .071

우회적행동4 .790 .816 .138 .218 .110 .140 -.107 .119

우호적행동1 .555 .263 .148 .601 -.087 .189 .212 -.120

우호적행동2 .596 .055 -.007 .746 -.022 .152 .094 -.060

우호적행동3 .646 .090 .047 .786 .041 .078 .047 .092

우호적행동4 .631 .223 .000 .735 .064 .086 .020 .173

우호적행동5 .684 .398 .102 .701 .083 .075 .075 .071

단언적행동1 .500 .005 .069 .126 .192 .142 .133 .636

단언적행동2 .661 .096 -.014 -.015 -.071 .203 .119 .769

단언적행동3 .649 .179 .170 .032 -.013 .193 -.044 .740

단언적행동4 .556 .141 .256 .027 -.024 -.149 -.161 .649

OCB-C1 .769 -.046 .011 .113 -.035 .143 .855 -.013

OCB-C2 .749 -.048 -.094 .115 -.138 .167 .823 .032

OCB-C3 .737 .053 .008 .087 -.012 .057 .849 .051

침묵행동-C1 .656 .079 .005 .113 .769 -.146 -.012 .155

침묵행동-C2 .637 -.014 .182 -.112 .745 .144 -.028 -.118

침묵행동-C3 .804 .115 .130 .017 .874 -.052 -.087 .002

침묵행동-C4 .801 .110 .120 .048 .862 -.153 -.070 .034

Eigenvalue 6.615 4.096 2.282 2.109 1.838 1.443 1.278

Variance 23.624 14.627 8.150 7.531 6.564 5.152 4.566

⊿Variance 23.624 38.251 46.402 53.933 60.497 65.649 70.215

〈표 Ⅳ-3〉동료 조직정치 모형 탐색적 요인분석
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2) 신뢰성 검증

신뢰성(reliability)은 관찰변인들 간의 내적일관성 정도를 의미한다(김계수, 2010).

신뢰성 분석 방법은 신뢰성 계수인 Cronbach's α 값이 기준이 되는 0.6을 상회

하는지를 확인한다. 신뢰도 분석 결과 〈표 Ⅳ-4〉에서와 같이 변수들의

Cronbach's α 계수를 보면, 상사 조직정치 측정도구 4문항 .861, 동료 조직정치

4문항 .777, 우회적 행동 4문항 .916, 합리적 행동 4문항 .841, 우호적 행동 5문항

.821, 단언적 행동 4문항 .707, OCB-S 4문항 .879, OCB-C 3문항 .831, 침묵행동

-S 4문항 .871, 침묵행동-C 4문항 .849로 관찰변인들의 내적일관성이 기준인 0.6

을 상회하는 것으로 확인되어 연구모형에 포함된 변수들의 신뢰성은 확보되었다.

〈표 Ⅳ-4〉신뢰도 분석 결과

측정변인 문항수 Cronbach's α

상사 조직정치 6 .861

동료 조직정치 6 .777

우회적 행동 4 .916

합리적 행동 4 .841

우호적 행동 5 .821

단언적 행동 4 .707

OCB-S 5 .879

OCB-C 4 .831

침묵행동-S 4 .871

침묵행동-C 4 .849
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평균 SD 1 2 3 4 5 6

1.상사정치 2.294 .927 1

2.합리적 3.214 .637 .039 1

3.우회적 2.570 .903 .372** .356** 1

4.우호적 3.035 .702 .135** .428** .512** 1

5.단언적 2.804 .695 .279** .290** .318** .180** 1

6.OCB-S 3.246 .732 -.142** .461** .225** .547** .049

7.침묵행동 2.703 .751 .260** -.107* .138** .030 .057 -.188**

3. 기술적 통계 및 상관관계 분석

연구모형에 포함된 각 변수들의 기술적 통계와 변수들 간의 관계를 확인하기

위해 Pearson 상관관계 분석을 실시했다. 기술적 통계는 변수들의 평균과 표준편

차를 제시하였으며 소수 3자리까지 명시하였다. 상관관계 분석은 변수들 간의 관

계의 방향성 및 정도를 확인할 수 있다. 아래〈표 Ⅳ-5〉는 분석에 사용된 모든

변수들 간의 상관관계를 보여주고 있다.

지각된 상사조직정치 모형에서 변인들 간의 상관관계는 지각된 상사조직정치는

우회적 행동, 우호적 행동, 단언적 행동, 침묵행동과 정(+)이 상관관계가 있는 것

으로 확인되었으나, OCB-S와는 부(-)의 상관관계, 합리적 행동과는 상관관계가

없는 것으로 확인되었다. 정치행동 유형인 합리적 행동, 우회적 행동, 우호적 행

동, 단언적 행동 변인들 간에는 모두 정(+)의 상관관계가 있으며, 합리적 행동은

침묵행동과 부(-)의 상관관계, 우회적 행동은 침묵행동-S와 정(+)의 상관관계, 우

호적 및 단언적 행동은 침묵행동과 상관관계가 없는 것으로 확인되었다. 또한

OCB-S와 침묵행동은 부(-)의 상관관계가 있는 것으로 확인되었다.

〈표 Ⅳ-5〉변인 간 상관관계(상사)

N = 375, *p<.05, **p<.01
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평균 SD 1 2 3 4 5 6

1.동료정치 2.290 .911 1

2.합리적 3.214 .637 .065 1

3.우회적 2.570 .903 .356** .356** 1

4.우호적 3.035 .702 .179** .428** .512** 1

5.단언적 2.804 .695 .297** .290** .318** .180** 1

6.OCB-C 3.600 .677 -.048 .304** .001 .235** .051 1

7.침묵-C 2.681 .752 .270** -.110* .199** .065 .078 -.135**

지각된 동료조직정치 모형에서 변인들 간의 상관관계는 지각된 동료 조직정치

는 우회적 행동, 우호적 행동, 단언적 행동, 침묵행동과 정(+)이 상관관계가 있는

것으로 확인되었으나, OCB-C와 합리적 행동과는 상관관계가 없는 것으로 확인되

었다. 정치행동 유형인 합리적 행동, 우회적 행동, 우호적 행동, 단언적 행동 변인

들 간에는 모두 정(+)의 상관관계가 있으며, 합리적 행동은 OCB-C와 정(+)의 상

관관계, 침묵행동과는 부(-)의 상관관계가 있는 것으로 확인되었다. 우회적 행동

은 침묵행동-C와 정(+)의 상관관계, 우호적 행동은 OCB-C와 정(+)의 상관관계,

단언적 행동은 결과변인과 상관관계가 없는 것으로 확인되었다. 또한 OCB-C와

침묵행동은 부(-)의 상관관계가 있는 것으로 확인되었다.

〈표 Ⅳ-6〉변인 간 상관관계(동료)

N = 375, *p<.05, **p<.01
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제 2절 가설검증

본 연구는 조직정치지각(상사, 동료)과 OCB 및 침묵행동 간의 관계에서 정치

행동유형의 조절효과를 검증할 목적으로 연구가 수행되었다. 가설 검증 절차는

위계적 회귀분석으로 진행되며, 인구통제 변인 가운데 조직정치와 관련성이 높을

것으로 추론되는 성별, 연령, 직무, 근속연수 변인을 통제변인으로 설정하였으며,

명목척도로 측정된 직무와 근속연수는 더미처리 후 분석에 투입하였다. 분석절차

는 1단계에서 인구 통제 변인과 결과변인의 영향력 관계를 확인하고, 2단계에서

인구통제 변인을 통제한 후 결과변인의 영향력을 확인하였다. 또한 회귀분석을

위한 변인들의 대푯값은 평균을 활용하였다. 본 연구에서 독립변인은 조직정치지

각 한 변인으로 구성되어 있어 다중회귀분석에서 발생하는 다중공선성의 가능성

이 없다. 따라서 평균값을 활용하여 이를 검증하였다.

1. 조직정치(상사, 동료)와 OCB(상사, 동료)의 영향력 관계

가설 1-1은 상사조직정치와 OCB-S의 영향력 관계이다. 분석결과는 〈표 Ⅳ-

7〉과 같이, 1단계에서 연령, 성별, 직무, 근속연수는 OCB-S에 유의한 영향력이

없는 것으로 확인되었다. 인구 통계변인을 통제한 2단계에서는 상사조직정치가

OCB-S를 저감하는 변인으로 확인되었다(β=-.155, p<.001). 원인변인의 결과변인

에 대한 설명력을 나타내는 R2는 1단계에서 .057, 2단계에서 .080으로 1단계와 2

단계의 차이가 .023으로 확인되었으며, 그 설명력도 유의한 것으로 확인되었다.

또한 1단계와 2단계 회귀식의 유의성을 나타내는 F값은 1단계 3.185(p<.01), 2단

계 3.982(p<.001)로 모두 유의한 것으로 확인되었다. 따라서 상사조직정치가

OCB-S에 부(-)의 영향을 미친다는 가설은 채택되었다.
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〈표 Ⅳ-7〉상사조직정치와 OCB-S의 영향력 관계

변수

OCB-S

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 -.171 -2.231 -.207 -2.692

성별 -.180 -3.435 -.174 -3.361

직무더미1 .065 .875 .068 .924

직무더미2 .048 .677 .074 1.047

직무더미3 .073 1.247 .075 1.296

근속연수더미1 -.038 -.403 -.081 -.861

근속연수더미2 -.057 -.741 -.074 -.966

독립

변수
상사조직정치 -.155** -3.011

R2 .057 .080

⊿R2 .023

F-value 3.185** 3.982***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001; S·β(표준화된 회귀계수)

직무더미1 : 사무직(1), 기술직(0), 영업(0), 기타(0)

직무더미2 : 사무직(0), 기술직(1), 영업(0), 기타(0)

직무더미3 : 사무직(0), 기술직(0), 영업(1), 기타(0)

근속연수더미1 : 금융/보험업(1), 공기업 및 공무원(0), 제조업(0), 기타(0)

근속연수더미1 : 금융/보험업(1), 공기업 및 공무원(0), 제조업(0), 기타(0)
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가설 1-2는 동료조직정치와 OCB-C의 영향력 관계이다. 분석결과는 〈표 Ⅳ-

8〉과 같이, 1단계에서 연령, 성별, 직무, 근속연수는 OCB-C에 유의한 영향력이

없는 것으로 확인되었다. 인구 통계변인을 통제한 2단계에서는 동료조직정치가

OCB-C에 영향력이 없는 것으로 확인되었다(β=-.046, p>.05). 원인변인의 결과변

인에 대한 설명력을 나타내는 R2는 1단계에서 .020, 2단계에서 .022로 1단계와 2

단계의 차이가 .002로 확인되었으며, 그 설명력도 유의하지 않은 것으로 확인되

었다. 또한 1단계와 2단계 회귀식의 유의성을 나타내는 F값은 1단계 1.064(p>.05),

2단계 1.024(p>.05)로 모두 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 따라서 동료조직정

치가 OCB-C에 부(-)의 영향을 미친다는 가설은 기각되었다.

〈표 Ⅳ-8〉동료조직정치와 OCB-C 의 영향력 관계

변수

OCB-C

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 -.007 -.092 -.014 -.182

성별 -.076 -1.419 -.073 -1.361

직무더미1 -.042 -.551 -.043 -.566

직무더미2 -.020 -.278 -.013 -.178

직무더미3 .070 1.167 .074 1.231

근속연수더미1 .025 .258 .009 .090

근속연수더미2 -.056 -.721 -.064 -.813

독립

변수
동료조직정치 -.046 -.862

R2 .020 .022

⊿R2 .002

F-value 1.064 1.024

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001; S·β(표준화된 회귀계수)
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2. 조직정치(상사, 동료)와 침묵행동(상사, 동료)의 영향력 관계

가설 2-1은 상사조직정치와 침묵행동-S의 영향력 관계이다. 분석결과는 〈표

Ⅳ-9〉와 같이, 1단계에서 연령, 성별, 직무, 근속연수는 침묵행동-S에 유의한 영

향력이 없는 것으로 확인되었다. 인구 통계변인을 통제한 2단계에서는 상사조직

정치가 침묵행동-S를 증가시키는 변인으로 확인되었다(β=.264, p<.001). 원인변

인의 결과변인에 대한 설명력을 나타내는 R2는 1단계에서 .016, 2단계에서 .082로

1단계와 2단계의 차이가 .066으로 확인되었으며, 그 설명력도 유의한 것으로 확

인되었다. 또한 1단계와 2단계 회귀식의 유의성을 나타내는 F값은 1단계

.851(p>.05), 2단계 4.101(p<.001)로 2단계만 유의한 것으로 확인되었다. 따라서

상사조직정치가 침묵행동-S에 정(+)의 영향을 미친다는 가설은 채택되었다.

〈표 Ⅳ-9〉상사조직정치와 침묵행동-S의 영향력 관계

변수

침묵행동-S

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 -.133 -1.699 -.072 -.944

성별 -.013 -.233 -.022 -.428

직무더미1 -.010 -.127 -.015 -.198

직무더미2 .005 .067 -.040 -.560

직무더미3 .078 1.294 .074 1.277

근속연수더미1 -.042 -.434 .032 .338

근속연수더미2 -.019 -.244 .009 .121

독립

변수
상사조직정치 .264*** 5.141

R2 .016 .082

⊿R2 .066***

F-value .851 4.101***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001; S·β(표준화된 회귀계수)
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가설 2-2는 동료조직정치와 침묵행동-C의 영향력 관계이다. 분석결과는 〈표

Ⅳ-10〉과 같이, 1단계에서 연령이 침묵행동-C에 유의한 영향력이 있는 것으로

확인되었다. 인구 통계변인을 통제한 2단계에서는 동료조직정치가 침묵행동-C를

증가시키는 변인으로 확인되었다(β=.263, p<.001). 원인변인의 결과변인에 대한

설명력을 나타내는 R2는 1단계에서 .045, 2단계에서 .110으로 1단계와 2단계의 차

이가 .065로 확인되었으며, 그 설명력도 유의한 것으로 확인되었다. 또한 1단계와

2단계 회귀식의 유의성을 나타내는 F값은 1단계 2.480(p<.05), 2단계

5.641(p<.001)로 모두 유의한 것으로 확인되었다. 따라서 동료조직정치가 침묵행

동-C에 정(+)의 영향을 미친다는 가설은 채택되었다.

〈표 Ⅳ-10〉동료조직정치와 침묵행동-C 의 영향력 관계

변수

침묵행동-C

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 -.210** -2.715 -.169* -2.251

성별 -.026 -.494 -.043 -.836

직무더미1 -.105 -1.409 -.099 -1.365

직무더미2 -.008 -.108 -.049 -.698

직무더미3 .102 1.720 .079 1.367

근속연수더미1 -.158 -1.669 -.067 -.715

근속연수더미2 -.049 -.631 -.005 -.068

독립

변수
동료 조직정치 .263*** 5.154

R2 .045 .110

⊿R2 .065

F-value 2.480* 5.641***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001; S·β(표준화된 회귀계수)
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3. 조직정치와 OCB 및 침묵행동 관계에서 정치행동유형의 조절효과

조절효과 검증방법은 Baron & Kenny(1986)에 제안된 3단계 조절효과 단계에

의해 실행된다. 3단계 조절효과 검증은 1단계 독립변수와 결과변수의 관계, 2단

계 독립변수가 통제된 상태에서 조절변수와 결과변수의 관계, 3단계는 독립변수

와 조절변수의 결과변수에 대한 관계가 통제된 상태에서 독립변수와 결과변수의

상호작용항과 결과변수의 관계를 확인한다. 조절효과의 유의성은 3단계에서의 상

호작용항 회귀계수의 유의성과 각 단계별 조정된 R2의 비교를 통해서 이루어진

다(김희철 강영순, 2008). 이 경우 2단계와 3단계의 R2 와 비교하여 3단계에서 상

호작용항의 회귀계수가 유의하며, R2가 유의하게 증가된 경우 조절효과가 있는

것으로 판명한다. 이를 식으로 정리하면 다음과 같다.

1단계 : Y(결과변수) = a + b1X(독립변수) + e1

2단계 : Y(결과변수) = a + b1X(독립변수) + b2Z + e2

3단계 : Y(결과변수) = a + b1X(독립변수) + b2Z + b3XZ + e3

또한 상호작용항을 만드는 방법은 독립변수와 조절변수의 평균값을 곱하는 방

법과 평균중심화(mean centering) 방식이 주로 활용되고 있으며(배병렬, 2011),

본 연구에서는 평균중심화 방법을 활용하였다. 평균값을 활용하는 경우 상호작용

항과 독립변수 간의 다중공선성의 가능성이 높기 때문이다.

가설 3은 상사조직정치와 OCB-S의 영향력 관계에서 정치행동의 조절효과 검

증이다. 분석결과는 〈표 Ⅳ-11〉과 같이, 1단계에서 연령, 성별, 직무, 근속연수

는 OCB-S에 유의한 영향력이 없는 것으로 확인되었다. 인구 통계변인을 통제한

2단계에서는 상사조직정치가 OCB-S를 저감하는 변인으로 확인되었다(β=-.155,

p<.001). 원인변인의 결과변인에 대한 설명력을 나타내는 R2는 1단계에서 .057, 2

단계에서 .080으로 1단계와 2단계의 차이가 .023으로 확인되었으며, 그 설명력도

유의한 것으로 확인되었다. 3단계에서는 합리적 행동(β=.282, p<.001)과 우호적

행동(β=.472, p<.001)이 OCB-S를 증가시키는 변인으로 확인되었다. R2는 2단계

.080에서 3단계 .430으로 유의하게 .350(p<.001) 증가되는 것으로 확인되었다. 그
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러나 우회적 행동(β=-.055, p>.05)과 단언적 행동(β=-.046, p>.05)은 유의한 영향

력이 없는 것으로 확인되었다. 상호작용항이 투입된 4단계에서 상사조직정치×우

회적 행동만이 유의한 영향력이 있는 것으로 확인되었다(β=.130, p<.05). 그러나

상사조직정치×합리적 행동(β=-.008, p>.05), 상사조직정치×우호적 행동(β=-.014,

p>.05), 상사조직정치×단언적 행동(β=.010, p>.05)은 유의하지 않은 것으로 확인

되었다. R2는 3단계 .430에서 4단계 .444로 유의하게 .014(p<.05) 증가되는 것으로

확인되었다. 조절효과 유형 검증을 위해 우회적 행동을 고집단과 저집단으로 구

분하여 회귀분석을 실시하였으며, 그 결과 고집단의 경우 회귀계수(β=-.075,

p>.05)가 유의하지 않은 것으로 나타났으나, 저집단(β=-.322, p<.001)의 경우 회

귀계수가 유의한 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 우회적 행동이 낮은 집단의

경우 상사 정치행동을 지각하는 경우 상사지향 조직시민행동이 더 크게 저감하

는 것을 의미한다.

〈표 Ⅳ-11〉상사조직정치와 OCB-S의 영향력 관계에서 정치행동의 조절효과

변수
OCB-S

1단계 2단계 3단계 4단계

S·β S·β S·β S·β

통제

변수

연령 -.171 -.207 -.097 -.094
성별 -.180 -.174 -.096** -.092*

직무더미1 .065 .068 -.001 -.002

직무더미2 .048 .074 -.039 -.050
직무더미3 .073 .075 .024 .026
근속연수더미1 -.038 -.081 -.003 -.004
근속연수더미2 -.057 -.074 -.018 -.021

독립 상사 조직정치 -.155** -.180*** -.198***

조절

변수

합리적 행동 .282*** .270***

우회적 행동 -.055 -.017
우호적 행동 .472*** .457***

단언적 행동 -.046 -.053

상호

작용항

상사조직×합리적 -.008
상사조직×우회적 .130*

상사조직×우호적 -.014

상사조직×단언적 .010
R2 .057 080 .430 .444
⊿R2 .023** .350*** .014*

⊿F-value 9.066 55.652 2.450
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*p<.05, **p<.01, ***p<0.001; S·β(표준화된 회귀계수)

가설 4는 동료조직정치와 OCB-C의 영향력 관계에서 정치행동의 조절효과 검

증이다. 분석결과는 〈표 Ⅳ-12〉와 같이, 1단계에서 연령, 성별, 직무, 근속연수

는 OCB-C에 유의한 영향력이 없는 것으로 확인되었다. 인구 통계변인을 통제한

2단계에서는 동료조직정치가 OCB-C에 영향력이 없는 것으로 확인되었다(β

=-.046, p>.05). 원인변인의 결과변인에 대한 설명력을 나타내는 R2는 1단계에서

.020, 2단계에서 .022로 1단계와 2단계의 차이가 .002로 확인되었으며, 그 설명력

도 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 3단계에서는 합리적 행동(β=.264, p<.001),

우호적 행동(β=.246, p<.001)이 OCB-C를 증가시키는 변인으로, 합리적 행동(β

=.264, p<.001) 확인되었다. 그러나 우회적 행동(β=-.222, p<.001)은 OCB-C를 저

감시키는 변인으로 확인되었다. 그러나 단언적 행동(β=.020, p>.05)은 유의한 영

향력이 없는 것으로 확인되었다. R2는 2단계 .022에서 3단계 .156(p>.05)으로 변

화량이 유의한 것으로 확인되었다. 상호작용항이 투입된 4단계에서는 동료조직정

치×합리적 행동(β=-.056, p>.05), 동료조직정치×우회적 행동(β=-.015, p>.05), 동

료조직정치×우호적 행동(β=.004, p>.05), 동료조직정치×단언적 행동(β=.096,

p>.05)은 모두 유의하지 않은 것으로 확인되었다. R2는 3단계 .156에서 4단계

.165(p>.05)로 증가하였으나 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 따라서 가설은 기

각되었다.
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〈표 Ⅳ-12〉동료조직정치와 OCB-C의 영향력 관계에서 정치행동의 조절효과

변수

OCB-C

1단계 2단계 3단계 4단계

S·β S·β S·β S·β

통제

변수

연령 -.007 -.014 .024 .034

성별 -.076 -.073 -.033 -.023

직무더미1 -.042 -.043 -.095 -.103

직무더미2 -.020 -.013 -.083 -.094

직무더미3 .070 .074 .034 .029

근속연수더미1 .025 .009 .061 .071

근속연수더미2 -.056 -.064 -.028 -.020

독립 상사 조직정치 -.046 -.026 -.033

조절

변수

합리적 행동 .264*** .266***

우회적 행동 -.222*** -.223***

우호적 행동 .246*** .235***

단언적 행동 .020 .030

상호

작용항

동료조직×합리적 -.056

동료조직×우회적 -.015

동료조직×우호적 .004

동료조직×단언적 .096

R2 .020 .022 .156 .165

⊿R2 .002 .134*** .008

⊿F-value .744 14.419 .904

*p<.05, **p<.01, ***p<.001; S·β(표준화된 회귀계수)
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가설 5는 상사조직정치와 침묵행동-S의 영향력 관계에서 정치행동의 조절효과

검증이다. 분석결과는〈표 Ⅳ-13〉과 같이, 1단계에서 연령, 성별, 직무, 근속연수

는 침묵행동-S에 유의한 영향력이 없는 것으로 확인되었다. 인구 통계변인을 통

제한 2단계에서는 상사조직정치가 침묵행동-S를 증가시키는 변인으로 확인되었

다(β=.264, p<.001). 원인변인의 결과변인에 대한 설명력을 나타내는 R2는 1단계

에서 .016, 2단계에서 .082로 1단계와 2단계의 차이가 .066으로 확인되었으며, 그

설명력도 유의한 것으로 확인되었다. 3단계에서는 합리적 행동(β=-.173, p<.01)만

이 침묵행동-S를 저감시키는 변인으로 확인되었다. 그러나 우회적 행동(β=.086,

p>.05)과 우호적 행동(β=.017, p>.05), 단언적 행동(β=.017, p>.05)은 유의한 영향

력이 없는 것으로 확인되었다. R2는 2단계 .082에서 3단계 .106(p>.05)으로 변화

량이 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 상호작용항이 투입된 4단계에서는 상사

조직정치×합리적 행동(β=.003, p>.05), 상사조직정치×우회적 행동(β=.078, p>.05),

상사조직정치×우호적 행동(β=-.007, p>.05), 상사조직정치×단언적 행동(β=-.017,

p>.05)은 모두 유의하지 않은 것으로 확인되었다. R2는 3단계 .106에서 4단계

.111(p>.05)로 증가하였으나 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 따라서 가설은 기

각되었다.



- 64 -

〈표 Ⅳ-13〉상사조직정치와 침묵행동-S의 영향력 관계에서 정치행동의 조절효과

변수

침묵행동-S

1단계 2단계 3단계 4단계

S·β S·β S·β S·β

통제

변수

연령 -.133 -.072 -.067 -.067

성별 -.013 -.022 -.044 -.045

직무더미1 -.010 -.015 -.007 -.007

직무더미2 .005 -.040 -.027 -.033

직무더미3 .078 .074 .087 .088

근속연수더미1 -.042 .032 .019 .015

근속연수더미2 -.019 .009 -.009 -.013

독립 상사 조직정치 .264*** .233*** .225***

조절

변수

합리적 행동 -.173** -.179**

우회적 행동 .086 .108

우호적 행동 .017 .009

단언적 행동 .017 .009

상호

작용항

상사조직×합리적 .003

상사조직×우회적 .078

상사조직×우호적 -.007

상사조직×합리적 -.017

R2 .016 082 .106 .111

⊿R2 .066** .023 .005

⊿F-value 26.435 2.374 .485

*p<.05, **p<.01, ***p<.001; S·β(표준화된 회귀계수)
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가설 6은 동료조직정치와 침묵행동-C의 영향력 관계에서 정치행동의 조절효과

검증이다. 분석결과는〈표 Ⅳ-14〉와 같이, 1단계에서 연령이 침묵행동-C에 유의

한 영향력이 있는 것으로 확인되었다. 인구 통계변인을 통제한 2단계에서는 동료

조직정치가 침묵행동-C를 증가시키는 변인으로 확인되었다(β=.263, p<.001). 원

인변인의 결과변인에 대한 설명력을 나타내는 R2는 1단계에서 .045, 2단계에서

.110으로 1단계와 2단계의 차이가 .065로 확인되었으며, 그 설명력도 유의한 것으

로 확인되었다. 3단계에서는 합리적 행동(β=-.213, p<.001)은 침묵행동-C를 감소

시키고, 우회적 행동(β=.157, p<.05)은 침묵행동-C를 증가시키는 변인으로 확인

되었다. 그러나 우호적 행동(β=.016, p>.05)과 단언적 행동(β=.007, p>.05)은 유의

하지 않은 것으로 확인되었다. R2는 2단계 .110에서 3단계 .152(p<.01)로 변화량

이 유의한 것으로 확인되었다. 상호작용항이 투입된 4단계에서는 동료조직정치×

단언적 행동(β=.110, p<.05)만이 유의한 것으로 확인되었으나, 동료조직정치×합리

적 행동(β=.016, p>.05), 동료조직정치×우회적 행동(β=.017, p>.05), 동료조직정치

×우호적 행동(β=.075, p>.05)은 모두 유의하지 않은 것으로 확인되었다. R2는 3단

계 .152에서 4단계 .175(p<.05)로 유의하게 증가하였다. 따라서 가설은 단언적 행

동의 가설만이 양자관계에서 조절효과가 있는 것으로 확인되어 채택되었다. 조절

효과 유형 검증을 위해 단언적 행동을 고집단과 저집단으로 구분하여 회귀분석

을 실시하였으며, 그 결과 고집단의 경우 회귀계수(β=.299, p<.001)가 유의한 것

으로 확인되었으나, 저집단(β=.099, p>.05)의 경우 회귀계수가 유의하지 않은 것

으로 확인되었다. 이러한 결과는 단언적 행동이 높은 집단의 경우 동료의 정치행

동을 지각하는 경우 침묵행동이 더 크게 증가하는 것을 뜻한다.
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〈표 Ⅳ-14〉동료조직정치와 침묵행동-C의 영향력 관계에서 정치행동의 조절효과

변수

침묵행동-C

1단계 2단계 3단계 4단계

S·β S·β S·β S·β

통제

변수

연령 -.210** -.169* -.155* -.154*

성별 -.026 -.043 -.062 -.050

직무더미1 -.105 -.099 -.087 -.106

직무더미2 -.008 -.049 -.032 -.077

직무더미3 .102 .079 .099 .082

근속연수더미1 -.158 -.067 -.086 -.106

근속연수더미2 -.049 -.005 -.029 -.046

독립 동료 조직정치 .263*** .212*** .185***

조절

변수

합리적 행동 -.213*** -.210***

우회적 행동 .157* .154*

우호적 행동 .016 .009

단언적 행동 .007 .006

상호

작용항

동료조직×합리적 .016

동료조직×우회적 .017

동료조직×우호적 .075

동료조직×단언적 .110*

R2 .045 .110 .152 .175

⊿R2 .065*** .042** .023*

⊿F-value 26.565 4.477 2.530

*p<.05, **p<.01, ***p<.001; S·β(표준화된 회귀계수)
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Ⅴ. 결 론

제 1절 연구결과의 요약 및 시사점

본 연구에서는 조직정치(상사, 동료)와 OCB(상사지향 OCB, 동료지향 OCB) 및

침묵행동(상사지향 침묵행동, 동료지향 침묵행동)의 관계와 양자의 관계에서 조

직정치행동유형(단언적, 우회적, 합리적, 우호적)의 조절효과를 실증적으로 검증

하였다. 보다 구체적으로, 상사 조직정치와 상사지향 OCB 및 상사지향 침묵행동

의 관계와 양자의 관계에서 조직정치행동 유형의 조절효과, 동료 조직정치와 상

사지향 OCB 및 상사지향 침묵행동의 관계와 양자의 관계에서 조직정치행동 유

형의 조절효과를 규명하였다. 이러한 접근은 조직정치 대상에 따른 대상별 OCB

와 침묵행동의 관계 규명 및 양자관계에서 조직구성원의 어떠한 정치행동 유형

이 두 변인간의 관계를 조절하는지를 검증한 것이다.

연구결과를 정리하면, 첫째, 상사조직정치는 상사지향 OCB에 부(-)의 영향력이

있으며, 상사지향 침묵행동에 정(+)의 영향력이 있는 것으로 확인되었다. 이러한

결과는 선행연구에서 상사조직정치가 OCB를 저감한다는 기존연구 결과를 지지

하는 것이다(Randall et al, 1999; Vigoda, 2000b). 또한 상사조직정치와 상사지향

침묵행동에 대한 인과관계에 대한 연구가 부족하였으나, 본 연구를 통해 상사조

직정치가 상사에 대한 침묵행동을 증가시키는 변인으로 확인되었다. 즉, 상사조

직정치에 대한 지각이 상사와 구성원의 협력적 커뮤니케이션을 감소시키는 변인

임을 실증적으로 규명하였다.

둘째, 동료조직정치는 동료지향 OCB에 영향력이 없으나, 동료지향 침묵행동에

정(+)의 영향력이 있는 것으로 확인되었다. 기존 연구에서 조직정치는 주로 상사

조직정치에 초점이 맞추어져 동료조직정치에 대한 연구는 부족한 실정이였다. 하

지만 본 연구에서는 동료조직정치에 대한 지각은 동료지향 OCB에 영향력이 없

는 것으로 나타나 조직정치 대상에 따른 대상별 OCB에 대한 영향력이 차별적인

것으로 확인되었다. 또한 동료조직정치는 동료지향 침묵행동에 정(+)의 영향력이
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있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 유사연구의 결과에서 조직정치가 동료만족

에 부(-)의 영향을 미친다는 결과를 뒷받침하는 것이다.

셋째, 상사조직정치와 상사지향 OCB, 상사지향 침묵행동의 관계에서 조직정치

행동유형(단언적, 우회적, 합리적, 우호적)은 우회적 행동만이 양자 관계를 조절

하는 것으로 확인되었다. 또한 우회적 행동을 낮게 지각하는 집단이 상사 조직정

치 지각으로 인해 상사지향 OCB를 더 저감하는 것으로 확인되었다. 이러한 연

구결과는 조직에서 상사의 조직정치에 대한 지각의 영향력이 구성원의 정치 행

동유형에 따라 달라질 수 있음을 의미하는 것이다.

넷째, 동료조직정치와 동료지향 OCB, 동료지향 침묵행동의 관계에서 조직정치

행동유형(단언적, 우회적, 합리적, 우호적)은 단언적 행동만이 양자 관계를 조절

하는 것으로 확인되었다. 또한 단언적 행동을 높게 지각하는 집단의 경우, 동료

조직정치에 대한 지각이 동료지향 침묵행동에 더 큰 영향을 미치는 것으로 확인

되었다. 이러한 결과는 동료의 정치행동에 대한 지각이 구성원의 행동유형에 의

해 조절되는 것을 의미한다.

본 연구의 학문적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 조직정치의 대상에 따른 대상

별 OCB 및 침묵행동의 관계가 규명되었다. 본 연구는 기존연구와 다르게 조직

정치 대상에 따른 대상별(상사, 동료) 조직정치가 대상별 조직시민행동과 침묵행

동에 미치는 영향력을 규명하였다. 조직정치의 선행연구에서 조직정치는 개인수

준 OCB 및 조직수준 OCB 또는 전반적인 OCB의 인과관계를 규명하였으나, 본

연구에서는 조직정치 대상에 따른 대상별 조직정치와 조직시민행동 및 침묵행동

의 인과관계를 규명하였다. 특히 기존연구에서 조직정치와 조직시민행동의 연구

결과는 일관된 결과를 제시하지 못하고 있으나, 본 연구에서는 그러한 연구결과

의 원인이 대상의 따른 차이로 인한 것임을 추론할 수 있게 하는 결과를 제시하

고 있어 조직정치 연구에 있어 의미 있는 시사점을 제시하고 있다. 또한 조직정

치 연구에서 행동변인에 대한 연구는 주로 조직시민행동에 초점이 맞추어져 연

구가 수행되었으나, 본 연구에서는 침묵행동 변인을 활용하여 양자 간의 인과관

계를 규명함으로써 조직정치 연구범위 확대에 기여하고 있다.

둘째, 조직정치 행동유형의 조절효과가 규명되었다. 기존연구에서 조직정치와

행동의 관계에서 조절변인에 관한 연구는 상대적으로 부족한 실정이었다. 그러나
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본 연구에서는 조직정치와 대상별 OCB 및 침묵행동의 관계에서 개인차원 변인

을 조절변인으로 접근하여 이를 실증적으로 규명하였다. 특히 이러한 접근은 조

직에서 대상별 조직정치에 대한 지각이 결과변인에 미치는 영향이 개인의 전략

적 조직정치 행위에 따라 다르게 나타날 수 있는지에 대한 검증으로 지각된 조

직정치에 대한 개인의 행위유형에 따른 양자 간의 관계 차이를 설명하는데 있어

서 중요한 시사점을 제공하고 있다. 또한 이러한 연구결과는 조직정치 행동 유형

과 관련한 연구자들의 관심을 촉발하는 계기를 제공하고 있다.

실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 조직정치를 줄일 수 있는 노력이 요구된

다. 본 연구결과 상사 조직정치는 상사에 대한 지원행동인 OCB를 감소하는 변

인으로 확인되어 상사 조직정치에 대한 지각이 구성원의 역할 외 행동을 저감하

는 것으로 나타났다. 또한 상사 및 동료 조직정치는 구성원 간의 창의적 아이디

어 공유 및 협력적 업무를 위해 감소되어야 하는 침묵행동을 야기하는 변인으로

확인되었다. 따라서 조직차원에서 조직 내 정치행동을 저감할 수 있는 노력의 필

요성이 있다. 둘째, 개인의 정치행동 유형의 고려가 필요하다. 대상별 조직정치와

대상별 OCB 및 침묵행동의 관계에서 개인의 정치행동 유형이 부분적으로 양자

관계를 조절하는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 조직정치에 대한 지각에 있

어 개인의 정치행동 유형이 주요한 요인임을 의미한다. 하지만 조직정치가 양산

하는 부정적인 영향력에도 불구하고 조직에서 조직정치를 상쇄하는데 어려움이

있어, 조직정치를 줄이기 위한 접근이 필요하다. 그러나 본 연구에서는 이와 관

련한 의미 있는 시사점을 제시하고 있으며 특히 상사조직정치에 대한 지각의 경

우 우회적 행동이 낮은 집단의 경우 상사지향 OCB를 더 크게 저감하는 것으로

확인되어, 상사와 부하의 협력 및 지원행동의 긍정적 결과를 도출하기 위해서 이

러한 정치적 행동을 증대할 필요성이 있다. 또한 동료조직정치의 경우 동료에 대

한 정치를 지각하는 경우 단언적 행동을 많이 하는 구성원은 침묵행동이 증대되

어 커뮤니케이션 감소로 인한 협력적 업무증진을 저해하는 정도가 큰 것으로 확

인되었다. 따라서 조직구성원의 단언적 행동을 감소시킬 수 있는 방안이 요구된

다.
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제 2절 연구의 한계 및 향후 연구방향

본 연구에서 전술한 이론적 및 실무적 시사점에도 불구하고 다음과 같은 한계

가 있다. 첫째, 본 연구에서는 조직 내에서 구성원들이 조직정치에 대해 지각하

는 것으로 상사 조직정치와 동료 조직정치를 선행변수로 활용하였다. 여기서 조

직정치는 개인수준에서도 영향을 미치지만 조직이나 팀에 의해서도 영향을 미친

다는 것이 배제되어 연구가 이루어졌다. 조직마다 존재하는 조직문화의 다양성을

고려하여 구성원의 조직정치지각을 분석할 필요가 있다.

둘째, 연구결과의 일반화 및 횡단적 연구의 한계가 있다. 본 연구에서 연구대

상은 제주지역 종사자를 대상으로 연구를 수행하여 연구의 일반화하기에는 무리

가 있다. 그리고 조직정치는 조직에서 지속적으로 일어나는 과정적 접근이 필요

함에도 불구하고 본 연구는 특정시점에서 지각된 조직정치를 판단함으로써 시간

변화에 따른 특성을 반영하지 못하고 있는 한계가 있다.

셋째, 동일방법편의의 발생가능성이 존재한다. 본 연구에서 측정은 동일인에게

모든 문항을 동시에 측정하는 자기보고식 조사방법을 활용하였다. 그 결과 처음

에 측정한 문항이 다음 문항들의 응답에 영향을 미치는 맥락효과의 발생가능성

이 있다. 이에 대한 사후적 검증방법으로 Hamman의 단일요인검증을 통해 동일

방법편의를 검증하였으나, 자기보고식 측정의 한계로부터 자유로울 수 없다. 따

라서 조사 설계 단계에서 동일방법편의를 최소화할 수 있는 방법이 요구된다.

본 연구를 통한 향후 연구방향에 대해 제시하는 바는 다음과 같다. 첫째, 다양

한 조절변인 및 변수를 활용한 접근이 요구된다. 본 연구에서는 조직정치가 구성

원의 긍정적 행동을 저감하고 부정적 행동을 촉진하는 변인으로 접근하고 있으

나, 조직정치는 구성원의 승진 및 보상과 관련하여 다른 접근이 가능하다. 예를

들어, 상사의 조직정치는 승진 및 보상의 욕구가 강한 구성원에게 긍정적 인식을

가능하게 할 수도 있기 때문이다. 또한 본 연구에서는 개인수준에서의 조직정치

행동유형을 조절변인으로 활용하였으나, 후속연구에서는 직무, 관계, 조직차원 변

인을 활용한 다양한 접근으로 종속변수에 미치는 영향의 차이를 살펴, 연구 영역을

확장할 필요가 있다.
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둘째, 조직정치 개념에 대한 심층적인 연구가 필요하다. 조직정치에 대한 개념 정

의는 수평적이고 전문경영인에 의한 경영 등의 조직문화를 갖고 있는 해외 기업을

대상으로 정리되어있다. 국내 기업이 갖고 있는 수직적이고 오너 기업경영 등의 독

특한 조직문화를 고려하여 국내기업에 맞게 재정리할 필요가 있다. 이를 통해 이론

에만 국한되지 않고 실질적으로 조직의 성과를 향상하는데 기여할 것으로 본다.

셋째, 조직정치와 조직시민행동 간의 관계를 반복 측정해 볼 필요가 있다.

Maslyn과 Fedor(1998)의 연구에서는 본 연구에서의 결과와 같이 조직정치와 조

직시민행동 간 정(+)의 결과가 나온 반면 Randall 등(1999)의 연구에서는 부(-)의

결과가 나왔고 Cropanzano(1997)의 연구에서는 유의한 관계가 확인 되지 않았다.

이처럼 여러 연구들이 다양하고 일관되지 않은 연구 결과로 혼잡을 낳고 있어

추후연구가 필요하다.
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3. 귀하의 직무는?

① 사무직 ② 영업직 ③ 기술직 ④ 기타

4. 귀하 회사의 업종은?

① 금융·보험업 ② 호텔·서비스업 ③ 공공기관 및 공기업

④ 제조업 ⑤ 기타

5. 귀하의 근속연수는?

① 3 년 미만 ② 3년 이상-5년 미만 ③ 5년 이상-10년 미만

④ 10년 이상-20년 미만 ⑤ 20년 이상
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Ⅱ. 아래의 문항들은 조직정치와 정치적 기술에 관한 문항입니다. 가장

가깝다고 판단되는 곳에 ∨표하여 주십시오.

문항
전혀

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다

매우

그렇다

1 나는 다른 사람들을 매우 잘 이해한다.

2
나는 대부분의 사람들과 좋은 관계를 쉽게 형

성한다.

3
나는 대부분의 사람들이 자신과 함께 있을 때

편안하게 느끼도록 한다.

4
나는 다른 사람들의 입장에서 생각하는 것을

잘한다.

5
나는 다른 사람들이 자신에게 긍정적으로 반

응하도록 하는 데 능숙하다.

6
나는 대게 다른 사람들과 공통점을 찾으려고

노력한다.

7
나의 상사는 자신의 사익(私益)보다는 부서의

이익을 우선시 한다.

8
나의 상사는 직무상의 권한을 이용해 개인적

인 이익을 가끔 취한다.

9 나의 상사는 이기적이다.

10
나의 상사는 자신의 상사에게 환심을 사 득세

하려고 한다.

11
나의 상사가 나를 도와주는 이유는 그도 언젠

가 나의 도움이 필요해서이다.

12
나의 상사는 동문이나 동향사람들과 끼리끼리

잘 어울려 다닌다.

13
나의 부서 내 동료들은 자신의 사익(私益)보

다는 부서의 이익을 우선시 한다.

14
나의 부서 내 동료들은 직무상의 권한을 이용

해 개인적인 이익을 가끔 취한다.

15 나의 부서 내 동료들은 이기적이다.

16
나의 부서 내 동료들은 상사에게 환심을 사

득세하려고 한다.

17
나의 부서 내 동료들이 나를 도와주는 이유는

그도 언젠가 나의 도움이 필요해서이다.

18
나의 부서 내 동료들은 동문이나 동향사람들

과 끼리끼리 잘 어울려 다닌다.
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Ⅲ. 아래의 문항들은 정치행동 유형에 관한 문항입니다. 가장 가깝다고

판단되는 곳에 ∨표하여 주십시오.

문항
전혀

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다

매우

그렇다

1
나는 평소 나의 의견이나 주장에 정당성을 가

질 수 있도록 특별한 노력을 기울이는 편이다.

2 나는 평소 공정하고 합리적이라는 말을 들었다.

3
나는 상사나 주위의 지원을 이끌어 내는데 있

어 논리적인 설득력이 있다고 생각한다.

4

나는 평소 내가 수행한 일의 성과를 상사가 쉽

게 인식할 수 있도록 하는데 재능이 있는 편이

다.

5

나는 긍정적인 상사의 평가를 위해 상사에게

영향력이 있는 조직외부의 사람을 이용할 줄

안다.

6
나는 업무 수행상고위경영진의비공식적인지원을이

용하여직속상사의협조를받아낼줄안다.

7

나는 나에 대한 상사의 평가를 긍정적으로 하

기 위해 동료나 부하들을 적절히 이용할 줄 안

다.

8

나는 나의 업무 수행 상 필요한 경우 고위경영

진의 공식적인 지원을 이용하여 직속상사의 협

조를 받아낼 줄 안다.

9
나는 평소에도 상사의 기분을 살피거나 좋게

하려는 노력을 기울이는 편이다.

10 나는 상사의 생각이나 주장에 동조하는 편이다.

11
나는 상사의 업적이나 성공담을 홍보하고 칭송

하는데 인색하지 않다.

12
나는 상사의 개인생활이나 취향 등에 관심을

가지고 있다.

13
나는 상사의 비위를 맞추기 위해 그들의 재능

이나 장점을 칭찬하는데 능숙한 편이다.

14
나는 평소 “Yes Man”이기보다는 원칙주의자

라는 말을 듣는 편이다.

15
나는 상사의 부당한 지시나 판단에 대해 당당

하게 "NO"라고 말하고 있다.

16
나는 조직 내에서 나의 생각이나 계획이 받아

들여질 때까지 계속 주장하는 편이다.

17

나는 조직 내에서 못마땅하거나 화가 나는 일

이 있으면 상대에 관계없이 감정을 나타내는

편이다.
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Ⅳ. 아래의 문항들은 직무수행에 관한 문항입니다. 가장 가깝다고 판단되는

곳에 ∨표하여 주십시오.

문항
전혀

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다

매우

그렇다

1 나는 비록 요청이 없어도 상사의 업무를 돕는다.

2 나는 내가 가진 정보를 상사와 공유한다.

3
나는 상사의 문제와 고민을 듣는데 시간을 할애

한다.

4
나는 상사를 돕는 방법에 대해 생각하는 편이

다.

5
나는 상사에게 개인적으로 인간적 관심을 보인

다.

6
나는 동료가 과도한 업무에 시달리면 도와준

다.

7 나는 정보를 동료들과 공유하고 나눈다.

8
나는 결근 등으로 어려움을 겪는 동료를 돕

는다.

9
필요하다면 요구하지 않아도 동료의 업무를 보

조한다.

10
나는 부서 내 동료들과 의견이 일치하지 않는 경

우, 나의 의견을 동료에게 제시하지 않는다.

11
나는 부서 내 동료들에게 직무상의 어려움에 대

해 말하지 않는다.

12
나는 업무추진에 필요한 사항이 있어도 부서

내 동료들에게 제안하지 않는다.

13
나는 업무 개선을 위한 생각을 부서 내 동료

들에게 제안하지 않는다.

14
업무가 비슷하다면 다른 회사에서 일 할 수 있다

고 생각한다.

15 나는 지금의 회사를 그만두고 싶다.

16 나는 실제를 회사를 떠날 계획을 세우고 있다.

17
다른 직장의 좋은 직무로 이직이 가능하다면 이

직을 할 것이다.

18 나는 내 자신에 대해 항상 정직하다.

19 나는 내 자신을 잘 통제한다.

20 나는 내가 한 행동에 대해 절대 후회하지 않는다.

21
나는 상사와 의견이 일치하지 않는 경우, 나의 의

견을 동료에게 제시하지 않는다.

14
나는 상사에게 직무상의 어려움에 대해 말하지

않는다.

15
나는 업무추진에 필요한 사항이 있어도 상사

에게 제안하지 않는다.

16
나는 업무 개선을 위한 생각을 상사에게 제

안하지 않는다.
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