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적대적 귀인이 반생산적 과업행동에 미치는 영향:

악의적 선망, 부정적 호혜성 및

경쟁적 조직 목표의 조절된 매개효과

이 정 민 신 용 환 손 영 우†

연세대학교 심리학과

본 연구의 목적은 조직 효과성을 악화시키는 조직원의 반생산적 과업행동의 기제에 대한 이

해를 확충하고, 그에 대한 적절한 대안을 마련할 수 있도록 돕는 데 있다. 이에 본 연구에서

는 직장 내 상향 사회비교 상황에 대한 적대적 귀인과 반생산적 과업행동의 관계에서 악의

적 선망의 매개효과를 알아보았다. 또한 이 매개관계가 개인적 특성인 부정적 호혜성과 조

직의 특성인 경쟁적 조직 목표에 의해 조절되는지를 검증하였다. 이를 위해 미국 직장인

259명을 대상으로 최근 2개월 내 현 직장에서 있었던 동료와의 상향 사회비교 경험을 회상

하도록 한 뒤 설문을 실시하였다. 조사 결과, 상대적 열등함을 적대적으로 귀인하였을 때 반

생산적 과업행동이 높게 나타났고, 악의적 선망이 그 관계를 완전매개하였다. 다음으로, 악

의적 선망과 반생산적 과업행동의 관계에서 부정적 호혜성과 경쟁적 조직목표 각각의 조절

효과를 확인함으로써 악의적 선망, 부정적 호혜성, 경쟁적 조직 목표의 조절된 매개효과가

유의함을 증명하였다. 즉 개인의 부정적 호혜성이 높을수록, 혹은 조직이 종업원들로 하여금

보상을 두고 경쟁하도록 하는 경쟁적 조직 목표를 추구할수록 악의적 선망 감정이 실제 반

생산적 과업행동으로 이어지는 경향이 강하게 나타났다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 본

연구의 학문적․실무적 시사점, 제한점 및 후속 연구를 위한 제언을 논의하였다.
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“타인은 지옥이다(Hell is other people).”

- Jean Paul Sartre

사르트르는 그의 희곡 <출구 없는 방

(Huis-Clos, 1945)>에서 타인이 나를 어떤 시선

으로 바라볼지 의식하며 살아가는 삶의 끔찍

함을 지옥에 비유했다. 그럼에도 불구하고 우

리는 늘 타인을 신경 쓴다. 오히려 자발적으

로 자신과 남을 비교하기도 한다. 사회비교

이론(social comparison theory)을 주창한 Festinger

(1954)에 따르면 사람들은 자신의 생각이나 능

력을 더 정확히 평가하려는 동기를 가진다.

사회비교는 평가를 하는 데 필요한 객관적 기

준이 없을 경우 주변의 타인을 주관적인 평가

의 기준으로 두고 자신과 비교하려 하기 때문

에 발생하는 것이다.

기업조직 역시 다른 모든 사회적 집단과 마

찬가지로 하나의 집단이며, 무엇보다 한정된

자원을 두고 서로 경쟁하며 수행을 중시하는

집단 특성상 구성원 간 사회비교가 빈번하게

발생한다(Cabra, Arreguin, Vazquez-Duhalt, &

Farres, 2007). 특히 최근 기업조직에서 추구하

고 있는 팀제조직 제도의 경우 잦은 상호작용

과 동료들 간의 유사성 등, 사회적 비교가 매

우 빈번하게 발생할 수 있는 조건을 형성한다

(Cohen, Ledford, & Spreizer, 1996). 조직 내에서

사회비교의 대상이 자신보다 더 우월한 경우,

다시 말해 상향 사회비교가 발생한 경우 종업

원 개인이 이를 어떻게 받아들이느냐에 따라

그들의 반응 행동이 달라질 수 있는데, 특히

부정적 상황의 원인을 외부의 고의성에서 찾

는 적대적 귀인편향 특성을 가진 사람은 직

장 내 공격행동과 같은 부적응적인 반응을

보이기도 한다(Anderson, Deuser, & DeNeve,

1995; Berkowitz, 1990; Betancourt & Blair,

1992). 본 논문에서는 그중에서도 과업에 대

한 종업원의 부정적 행동, 즉 반생산적 과업

행동(Counterproductive Work Behavior; CWB)에

초점을 맞추고자 하였다.

일반적으로 조직원의 직무 성과는 개인의

직위 혹은 역할에 의해 규정된 공식적인 과업

수행이자 조직목표 달성과 유관한 ‘직무 행동’

에 의해 평가되어 왔다(Campbell, McHenry, &

Wise, 1990). 하지만 직무 행동만으로 직무성과

를 판단하기는 부족하다는 주장이 꾸준히 제

기되면서(Van Dyne, Cummings, & Parks, 1995),

직무 성과를 설명하는 데 있어 비과업행동(조

직 차원에서 특정 직위에 있는 종업원에게

공식적으로 요구하지는 않는, 개인이 자발적

으로 하는 행동)을 함께 고려하려는 시도가

이루어지고 있다(Borman & Motowidlo, 1993;

Rotundo & Sackett, 2002).

조직원 스스로의 판단에 따라 발생하는 이

러한 자발적 행동은, 긍정적으로 작용할 경우

조직의 효과성을 촉진할 수 있는 일종의 조직

여유자원(organizational slack)으로 기능할 정도

로 매우 중요한 행동이다(Bateman & Organ,

1983; Organ, 1988). 비과업행동에 대한 관심이

급증함에 따라 이에 대한 연구도 많이 이루

어지고 있으나, 대부분의 연구가 비과업행동

의 긍정적 측면인 조직시민행동(Organizational

Citizenship Behavior; OCB)에만 치중해있으며 비

과업행동의 부정적 측면인 반생산적 과업행동

에 대한 연구는 다소 부족한 실정이다. 종업

원의 조직시민행동을 더 많이 유인함으로써

조직 효과성을 높이는 것도 좋지만, 조직성과

에 부정적 영향을 끼치는 반생산적 과업행동

의 발생 원인을 이해하고 그에 대한 해결책을

강구하는 것 역시 기업 운영에서 무시할 수

없는 중요한 과제다.
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이에 본 연구는 조직 장면에 만연한 상향

사회비교 상황에서, 적대적 귀인이 어떠한 기

제를 통해 반생산적 과업행동에 영향을 주는

지 확인함으로써 종업원의 부정적인 비과업행

동 관리에 대한 이해의 폭을 넓히는 데 기여

하고자 한다. 연구의 구체적 목적은 다음과

같다. 첫째, 적대적 귀인과 반생산적 과업행동

간의 관계에서 악의적 선망의 매개효과를 검

증하고자 한다. 반생산적 과업행동에 관한

기존 모델은 환경-인지-감정-행동으로 이어지

는 대략적인 흐름만을 제시하는 데 그쳤다

(Spector, 2011). 본 연구에서는 기존의 모델을

구체화하여, 특정 환경(조직 내에서의 상향 사

회비교 상황) 하에서 인지(종업원의 적대적 귀

인)가 감정(비교 대상에 대한 악의적 선망)을

일으켜 행동(반생산적 과업행동)을 발생시키는

지를 확인하고자 한다. 둘째, 악의적 선망과

반생산적 과업행동의 관계에서 종업원 개인

특성으로서의 부정적 호혜성과, 조직 특성으

로서의 경쟁적 조직 목표의 조절효과를 검증

하고자 한다. 이 두 변인 모두 사회적 교환이

론과 공정성 이론에 근거하여 악의적 선망이

반생산적 과업행동에 미치는 부정적 영향을

강화할 것이라고 추론할 수 있다.

적대적 귀인

귀인(attribution)이란 어떤 행동이나 사건의

결과에 대한 원인을 추정하는 인과적 추론 과

정을 의미한다(정종진, 2003; Weiner, 2000). 사

람들은 자신이 속한 환경을 이해하고 통제하

기 위해 본능적으로 귀인을 한다(Heider, 1958;

Kelly, 1971). 특히 사회비교의 대상이 자신보

다 더 우월한 상향 사회비교 상황에서 사람들

은 그에 대한 설명 가능한 이유를 찾고자 한

다(Weiner, 1985). ‘나보다 우월한 타인’에 대한

귀인은 종종 양가적으로 나타나는데(Lockwood

& Kunda, 1997; Salovey & Rodin, 1984), 핵심은

타인의 성공에 대해 어떻게 귀인하는지에 따

라 대상에 대한 태도나 정서가 달라진다는 것

이다(Weiner, 1985). 쉽게 말해 동료의 성공이

단지 상사의 추가적인 도움의 결과라고 생각

할 때보다 열심히 노력한 결과라고 생각할

때 그 사람에 대해 좀 더 좋은 감정을 가지

게 된다.

사람들은 불만족스러운 성과로 인해 불쾌한

상황을 겪을 경우, 누구나 자기위협(self-threat)

으로부터 자신을 방어하기 위해 실패의 원인

을 타인에게 돌리는 경향이 있다(Shaw, Wild,

& Colquitt, 2003; Zuckerman, 1979). 적대적

귀인도 마찬가지 이유에서 발생하는 인지적

행동으로, 여러 가지 귀인 유형 중에서도 부

정적 귀인과 밀접한 관련이 있다. 적대적 귀

인을 할 경우 개인은 부정적인 결과나 불쾌

한 상황의 원인이 자신의 외부에 있으며

(externality), 그에 대한 통제가능성(controllability)

역시 타인에게 있고, 이 상황이 안정성

(stability)을 가지고 상당 시간동안 변치 않을

것이라고 여기게 된다. 더 나아가 이 모든 것

이 타인의 고의성(intentionality)에서 비롯한 결

과라고 본다(Dodge & Newman, 1981; Douglas

& Martinko, 2001; Martinko, Moss, Douglas, &

Borkowski, 2007; Matthews & Norris, 2002). 예를

들어 직장에서 자신과 똑같은 업무를 수행하

는 동료가 상대적으로 더 좋은 결과를 거두고

더 좋은 평판을 얻었을 경우, 적대적 귀인을

하는 사람은 자신이 동료보다 못한 이유가 스

스로의 능력이나 노력의 부족에 있다고 보지

않는다. 대신 실패의 원인은 지나치게 높은

업무의 난이도, 불운, 혹은 타인(조직, 관리자,
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동료 등)의 도움 부족과 같은 개인 외부적 요

인에 있다고 여긴다. 게다가 그 원인이 업무

난이도와 같이 시간이 지나도 개선될 수 없으

며, 자신의 의지로 통제될 수도 없다고 판단

하고 분노를 느끼기도 한다(권대훈, 2011). 적

대적 귀인을 하는 종업원은 무엇보다 조직이

나 관리자가 의도적으로 업무 난이도를 과도

하게 높게 지정하거나 지원행동을 적게 보였

다고 인식한다(Crick & Dodge, 1996; Dodge &

Crick, 1990; Douglas & Martinko, 2001). 적대적

귀인편향은 이러한 귀인 유형이 개인의 인지

적 성향으로 굳어진 것이다(Peterson, 1991).

조직 내에서 발생하는 적대적 귀인은 종

업원 개인은 물론이고 조직 전체에도 부정

적인 영향을 미친다. 예를 들어, 적대적 귀

인은 종업원 개인의 분노를 강하게 예측한

다(Greenberg & Alge, 1998; Spector, 2011). 또한

개인 차원에서 일 만족을 낮추고 스트레스를

높이기도 하며, 결과적으로 이직 의도를 증가

시킴으로써 조직이 인적자원을 제대로 관리

하지 못하는 상황이 발생하기도 한다(Harvey,

Harris, & Martinko, 2008). 게다가 상사가 비인

격적인 감독(abusive supervision) 행동을 보였을

때 종업원의 일 몰입과 조직시민행동은 감소

하는 경향을 보이는데, 적대적인 귀인이 이루

어졌을 경우 이 경향이 더욱 심해지기도 하며

(Lyu, Zhu, Zhong, & Hu, 2016), 리더-부하 교환

관계(LMX)의 질 역시 낮게 평가된다(Martinko,

Harvey, Sikora, & Douglas, 2011). 상황에 대한

이러한 부정적인 인식은 종업원 일탈행동으로

까지 이어지기도 한다(예, Chiu & Peng, 2008;

Dodge, Murphy, & Buchsbaum, 1984; Douglas,

Martinko, 2001; Weiner, 1985). 이처럼 이미 많

은 선행연구가 귀인 유형에 의해 종업원의 감

정과 행동이 영향을 받는다는 것을 밝힌 바

있다(예, Moss & Martinko, 1998; Seligman,

1991).

적대적 귀인과 반생산적 과업행동

반생산적 과업행동이란 종업원이 조직 구

성원들과 조직의 합법적인 이익에 의도적으

로 악영향을 미치기 위해 자발적으로 행하는

행동을 의미한다(Fox, Spector, & Miles, 2001;

Gruys & Sackett, 2003). 이전까지 이와 유사한

개념으로 공격행동(Neuman & Baron, 1997),

일탈행동(김영일 & 유태용, 2008; Robinson &

Bennett, 1995), 직장 내 비행(Vardi & Wiener,

1996) 등이 연구되어 왔다.

반생산적 과업행동의 하위차원은 학자들마

다 조금씩 다르게 구분한다. Fox 등(2001)과

Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh 및 Kessler

(2006)는 행동의 형태(수동적/적극적)와 행동의

대상(개인/조직)이라는 기준에 따라 반생산적

과업행동을 분류하였다. 먼저 해당 행동이 수

동적인지 적극적인지에 따라 욕설(abuse), 생

산일탈(production deviance), 파괴(sabotage), 절도

(theft), 철회(withdrawal)라는 다섯 가지의 하위

차원으로 나누었다. 욕설은 동료를 비롯한 타

인을 무시하거나 불쾌한 언행을 일삼는 등 심

리적, 신체적 위협을 통해 위해를 가하는 행

동이며, 생산일탈은 고의적으로 업무를 효율

적으로 수행하지 않는 행위이다. 파괴는 여기

서 더 나아가 고용주의 소유물을 훼손하는 것

이고, 절도 역시 이와 비슷하게 조직을 대상

으로 한 고의적 테러 행위로 이해된다. 마지

막으로 철회는 결근, 지각, 조기퇴근 등 조직

이 요구하는 것보다 더 적은 시간을 업무에

투자하는 행동을 뜻한다. 반생산적 과업행동

은 행동 대상을 기준으로, 근무 회피나 태업,
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그림 1. 성격적 변인을 고려하지 않은 반생산적 과업행동 모델(Spector, 2011)

혹은 회사 자산에 대한 절도 등 생산상․재산

상의 일탈행동과 같이 ‘조직을 겨냥한 반생산

적 과업행동(Counterproductive Work Behavior-

Organization; CWB-O)’과, 동료를 모욕하거나

폭력을 행사하는 등 ‘개인을 겨냥한 반생산적

과업행동(Counterproductive Work Behavior-Person;

CWB-P)’의 두 차원으로 또다시 나뉘기도 한다

(Gruys & Sackett, 2003). 이 외에도 Hollinger와

Clark(1982)는 재산과 생산성이라는 두 기준에

근거해, 고용인의 자산을 침해하는 행동을 뜻

하는 재산 일탈과 업무를 제대로 수행하지 않

는 생산성 일탈로 반생산적 과업행동을 나누

기도 하였다. Robinson과 Bennett(1995)는 이에

대상(조직/개인)이라는 기준을 추가하여 총 네

개의 차원으로 된 분류 체계를 구성하였다.

적대적 귀인과 반생산적 과업행동 간의 긴

밀한 관계는 이미 몇몇 선행 연구들에서 증명

된 바 있다. 예를 들어 적대적 귀인편향을 보

이는 사람의 경우 잦은 직장 내 일탈 혹은 공

격행동을 보였으며, 이는 조직 장면이나 일상

생활에서 모두 확인되었다(Beugré, 2005; Chiu

& Peng, 2008; Dodge & Crick, 1990; Douglas &

Martinko, 2001; Hoobler & Brass, 2006; Judge,

LePine, & Rich, 2006). 게다가 이들은 보복성

반생산적 과업행동에 연루될 가능성이 높으며,

대상이 조직인지 개인인지에 관계없이 모든

종류의 반생산적 과업행동을 유의하게 예측

한다는 것이 드러났다(Spector, Zhou, & Che,

2014). 이처럼 타인의 행동에서 악의적인 의도

를 발견하는 것은 보복으로서 공격적 반응을

보일 것인지 결정하는 데 있어 중요한 요소가

된다(Anderson et al., 1995; Berkowitz, 1990).

Spector(2011)의 반생산적 과업행동 모델,

사회적 교환이론, 공정성 이론

본 논문에서 반생산적 과업행동의 기본적인

논리구조는 Spector(2011)의 모델을 따른다. 개

인이 어떤 환경에 노출이 되었을 때 그것을

인지적으로 어떻게 해석하느냐에 따라 특정

감정이 수반되고, 그것이 자연스럽게 행동으

로 발현된다는 것이다. Spector(2011)는 여기서

더 나아가 프로세스의 각 단계에 영향을 미칠

수 있는 다양한 개인 특성들을 추가적으로 고

려할 필요가 있다고 제언한 바 있다. 하지만

개인적인 성격 변인 이외에도, 메커니즘의 의

미 있는 확장을 위해서는 조직 차원에서의 변

인 역시 함께 고려하는 것이 필요하다.

실제로 조직 내에서 달갑지 않은 상황에 노

출되는 것은 공격적인 행동을 유발시킬 수 있
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는 ‘환경’으로 작용한다(Berkowitz, 1990; Spector

& Fox, 2005). 동료와의 상향 사회비교 경험

역시 이러한 스트레스 상황의 한 예시라고 볼

수 있다. 그렇다면 그 상황을 적대적으로 ‘인

식’하는 개인은 구체적으로 어떤 ‘감정’ 단계를

거쳐 ‘행동’, 즉 반생산적 과업행동을 보일 것

인지 탐색해볼 필요가 있다.

반생산적 과업행동 메커니즘 중 인지와 행

동 단계, 즉 적대적 귀인과 반생산적 과업행

동의 관계는 사회적 교환이론(social exchange

theory)과 공정성 이론(equity theory)으로 설명된

다. 먼저 사회적 교환 관계는 다소 경제적인

관념에서 이해할 수 있는데, 한 개인은 자신

이 그 관계에 투자한 만큼 상대로부터 보상을

받을 것이라는 믿음을 갖는다(Blau, 1964; Van

Knippenberg, Van Dick, & Tavares, 2007). 이는

조직 장면에서도 마찬가지로 적용된다. Sanders

와 Nauta(2004) 혹은 Lieke, Johns, Lyons 및 ter

Hoeven(2016)의 연구는 직장 내 동료의 투자가

감소할수록(예, 결근 등) 종업원 개인의 투자

역시 감소한다(예, 조직 일탈행동 등)는 것을

밝힘으로써, 사회적 교환 이론이 조직 장면에

적용되는 예시를 단적으로 보여주었다.

적대적 귀인을 하는 개인의 경우, 이들은

부정적 결과의 원인이 자신이 아닌 동료나 감

독자 등 외부에 있으며 모든 것이 그들의 고

의에 의해 발생한 것이라고 생각한다. 실제로

이러한 인지적 편향을 가진 사람들은 상향 비

교의 대상 뿐 아니라 조직이나 관리자 그 자

체에 대해서도 폭력적이고 악의적이라고 느낀

다(Brees, Martinko, & Harvey, 2016). 사회적 교

환이 외부의 고의에 의해 기대만큼 잘 이루어

지지 않았기 때문에 이들은 불공정성(injustice)

을 지각하게 되고, 이는 조직일탈과 같은 행

동으로 이어질 가능성이 높다(Beugré, 2005;

Douglas & Martinko, 2001). 정리하자면, 종업원

이 동료에 비해 부정적인 평가를 받는 불쾌한

상황에 처했을 때 그 원인을 적대적으로 귀인

할 경우, 그들은 직장 내에서 공정성이 깨졌

다고 여길 것이며, 사회적 교환이론에 의해

받은 만큼 상대(동료나 조직)에게 앙갚음을 하

고자 할 것이다.

공정성 이론 역시 사회적 교환이론과 비슷

한 맥락을 따른다. 이 이론에 따르면 조직 내

에서 종업원들은 자신이 조직에 투자한 자원

의 양(input)과 조직으로부터 받은 보상의 양

(output)을 비교 대상의 그것과 비교하여 비슷

한지 계산하곤 한다(Adams, 1965; Greenberg,

1990). 만약 두 비율이 서로 같지 않다면 불공

정성이 발생했다고 보고, 그로 인한 심리적

고통을 경감하기 위해 공정성을 다시 회복하

고자 자신의 투자량을 줄이거나 타인이 받는

양을 줄이려는 행동을 보인다(Ben-Ze’ev, 1992).

이는 조직효과성 측면에서 보았을 때 반생산

적 과업행동과 비슷한 경향을 보인다. 이 두

이론으로 미루어보아, 반생산적 과업행동은

바람직한 사회적 교환 관계가 손상되고 공정

성이 훼손되었을 때 느끼는 부정적 감정을 해

소하기 위한 보복성 행동으로 이해할 수 있다.

이처럼 다양한 연구들과 이론적 틀을 토대

로, 동료와의 상향 사회비교 상황에서 적대적

귀인을 하는 종업원의 경우 반생산적 과업행

동을 더 많이 보인다고 정리할 수 있다. 이에

기초하여 본 연구에서는 다음과 같은 가설을

세웠다.

가설 1. 조직 내 동료와의 상향 사회비교

상황에서 적대적 귀인을 하는 종업원은 반생

산적 과업행동을 더 많이 보일 것이다.
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악의적 선망의 매개효과

선망이란 대인관계에서 비롯한 정서로(차운

아, 2009), 비우호적인 사회비교로 인해 느끼

게 되는 부정적인 감정적 반응을 말한다

(Cohen-Charash & Mueller, 2007; Salovey & Rodin,

1984). 이는 자신과 비교 대상 사이에 유사성

이 있을 때, 그리고 비교 내용이 되는 영역

이 자기개념에 중요한 관련을 가질 때 자기

위협을 느낌으로써 일어난다(Cohen-Charash &

Mueller, 2007; Lockwood & Kunda, 1997; Miller,

Turnbull, & McFarland, 1988; Salovey & Rodin,

1984). 거의 모든 문화에서 선망의 의미를 가

진 단어를 사용하고 있고, 대부분의 사람들이

일상 속에서 부러움을 느끼며 사는 것으로 미

루어보아(Smith, Parrott, Diener, Hoyle, & Kim,

1999) 선망은 누구나 느낄 수 있는 보편적 감

정(Walcot, 1978)이라 할 수 있다. 대다수의 학

자들은 자신이 열망하는 것을 타인이 향유하

고 있다고 인식하는 데서 비롯되는 열등감

(inferiority), 적대감(hostility), 분개(resentment)의

감정을 포함하며, 불쾌하고 고통스럽기까지

한 정서(Parrott, 1991; Parrott & Smith, 1993)를

선망이라 정의해왔다. 하지만 최근 들어 선망

을 상대방에 대한 적개심의 유무에 따라 두

가지로 나누려는 시도가 눈에 띈다. 즉 선망

은 중립적인 고통이며, 이러한 중립적인 정서

는 타인을 끌어내리는 하향평준화와 자신을

향상시키려는 상향평준화, 이 두 가지의 상반

된 반응을 이끌어낸다는 것이다(Tai, Narayanan,

& McAllister, 2012). 그 결과 기존의 선망 개념

은 나보다 더 우월한 타인을 깎아내리고 자신

을 높이고자 하는 악의적 선망(malicious envy)

으로, 타인의 장점이나 성공에 자극을 받아

자신도 그렇게 되기 위해 노력하는 것은 무해

한 선망(benign envy)으로 새로이 명명되었다

(Parrott, 1991; Smith & Kim, 2007; Sterling,

Smith, & Van de Ven, 2013).

상향 사회비교 상황, 즉 동료의 우월함과

나의 상대적 열등함의 원인을 어떻게 귀인하

는가에 따라 개인이 느끼는 선망의 유형은 달

라질 것이다. 앞서 보았듯 타인의 성공에 대

한 귀인은 긍정적일수도, 혹은 부정적일수도

있으며(Lockwood & Kunda, 1997; Salovey &

Rodin, 1984), 그에 따라 타인을 바라보는 태

도도 달라진다(Weiner, 1985). 조지선, 이주,

홍아성 및 손영우(2013)는 타인의 성공을 그

의 내부에 귀인하는 것을 호의적 귀인(benign

attribution), 외부 도움에 귀인하는 것을 악의적

귀인(malicious attribution)이라고 칭하며, 전자의

경우 무해한 선망과, 후자의 경우 악의적 선

망 경험과 관련이 있다고 보기도 했다. 만약

동료의 우월함이 그의 능력이 아니라 상사의

도움이나 외부적 운에 의한 것이라고 판단된

다면, 그는 성공을 누릴만한 정당한 자격이

없으므로 결과가 불공평한 것이 되며, 이에

사람들은 악의적 선망을 느끼고 그가 실패하

기를 바라게 된다(Feather, 2006). 이는 지각된

불공정성이 악의적 선망을 정적으로 예측한다

는 기존 연구 결과들을 보아도 알 수 있다

(Ben-Ze’ev, 2000; Cohen-Charash & Mueller, 2007;

Smith, 1991; Wilkin & Connelly, 2015). 이처럼

동료의 성취에 대해 악의적으로 귀인을 하는

것은 자신의 실패 원인에 대한 통제 소재가

외부에 있다고 본다는 점에서 적대적 귀인과

유사한 귀인 방식으로 이해된다. 즉, 조직 내

동료와의 상향비교 결과에 대해 적대적으로

귀인을 할 경우 악의적 선망이 발생할 것이라

는 예측이 가능하다.

악의적 선망은 조직 내에서의 부적응적 행
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동과도 관련이 깊다. 대표적인 예시로는 팀

내 동료들과의 관계를 악화시키고, 조직의 성

과를 저해하며, 심리적으로 악영향을 끼친다

는 것을 꼽을 수 있다(Smith, Combs & Smith,

2008). 또는 비합리적인 의사결정(Beckman,

Formby, Smith & Zheng, 2002; Hoelzl &

Loewenstein, 2005), 낮은 집단 수행과 잦은 결

근(Duffy & Shaw, 2000), 협력이나 집단 수행의

저해(Gino & Pierce, 2010; Vecchio, 2005), 사회

적 태만(Thompson, Glasø & Martinsen, 2016), 높

은 이직의도(Günalan & Ceylan, 2014), 그리고

친사회적 행동의 감소(Tai et al., 2012) 등을 일

으키기도 한다. 악의적 선망을 느끼는 사람들

은 선망의 대상에게 유용한 정보를 주려고도

하지 않으며(Dunn & Schweizer, 2004), 심지어는

대상을 다치게 하려고도 한다(Gino & Pierce,

2009). 이러한 행동들은 큰 맥락에서 보았을

때 반생산적 과업행동에 속한다. 그뿐만 아니

라, 반생산적 과업행동과 유사한 개념으로

꼽히는 직장 내 괴롭힘 역시 우월한 성취를

가진 누군가에 의해 자기위협을 느꼈을 때

그 사람을 대상으로 발생하며(Einarsen, 1999;

Koonin & Green, 2007), 반생산적 과업행동

자체도 악의적 선망에 의해 예측된다(Cohen-

Charash & Mueller, 2007; Khan, Quratulain, &

Bell, 2014)는 연구 결과들로 미루어보아, 악의

적 선망은 반생산적 과업행동의 강력한 예측

변인이라는 결론을 내릴 수 있다. 이는 악의

적 선망이 주로 상향 사회비교 결과 지각된

불공정성에 의해 발생하며(Ben-Ze’ev, 2000;

Cohen-Charash & Mueller, 2007; Smith, 1991;

Wilkin & Connelly, 2015), 개인이 이러한 부정

적 감정을 해소하고 궁극적으로는 바람직한

사회적 교환관계와 공정성을 회복하기 위해

노력하는 과정에서, ‘타인을 끌어내리고자 하

는’ 악의적 선망의 하향평준화 의도(Dunn &

Schweitzer, 2006)가 작용한 결과로 이해된다.

현재 적대적 귀인이 어떤 감정을 통해 반생

산적 과업행동으로 이어지는지에 대한 이론적

탐색은 부족한 실정이다. 본 연구에서는 그

기제를 설명할 수 있는 매개변인으로 악의적

선망을 고려하였으며. 지금까지의 논의를 종

합해 다음과 같이 가설을 정리하였다.

가설 2. 조직 내 동료와의 상향 사회비교

상황에서, 악의적 선망이 종업원의 적대적 귀

인과 반생산적 과업행동 간의 관계를 매개할

것이다.

부정적 호혜성의 조절된 매개효과

호혜성이란 자신에게 우호적인 이에게는 호

의로, 해를 끼친 이에게는 보복하려는 인간의

보편적인 경향성이자 개인의 내적 규범이다

(Cialdini, Kallgren, & Reno, 1991; Perugini,

Gallucci, Presaghi, & Ercolani, 2003). 호혜성은

긍정적 호혜성(positive reciprocity)과 부정적 호

혜성(negative reciprocity)으로 나뉜다(Perugini et

al., 2003). 긍정적 호혜성이란 과거 자신에게

호의를 베푼 사람에게는 자신의 이익을 포기

하고라도 보답을 해야 한다는 개인적 믿음이

다. 반면 부정적 호혜성은 자신의 이익을 희

생해서라도 부정적 처우에 똑같이 부정적으로

보복하려는 개인 내재적 믿음이자(Eisenberger,

Lynch, Aselage, & Rohdieck, 2004), ‘눈에는 눈,

이에는 이’ 전략이라고도 표현된다.

‘받은 만큼 돌려준다’는 호혜성 원칙과 ‘상

대에게 투자한 만큼 받을 것이며, 이 교환 관

계가 깨지면 균형을 회복하려는 행동을 할 것’

이라는 사회적 교환이론의 기본적 행동 원칙
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그림 2. 부정적 호혜성의 조절된 매개효과에 대한 연구모형

은 일맥상통한다. 특히 본 연구에서는 달갑지

않은 상향 사회비교 상황에 대해 불공정성을

느끼고 악의적 선망을 가진 상황을 전제로 하

므로, 그 중 부정적 호혜성에 초점을 맞추었

다. 실제로 다양한 선행 연구들에서 부정적

호혜성은 자신이 입은 피해에 대한 보복 행동

을 촉진한다는 것을 증명한 바 있다(Eisenberger

et al., 2004; Judge et al., 2006; Mitchell &

Ambrose, 2007). 불공정성을 느끼는 사람들이

모두 보복 행위에 가담하는 것은 아니며, 부

정적 호혜성에 대한 믿음이 강한 경우에만

그 연관성이 강해진다는 것이다(Gallucci &

Perugini, 2003; Perugini et al., 2003).

본 연구에서는 이전의 다양한 연구들을 토

대로 부정적 호혜성이 악의적 선망과 반생산

적 과업행동의 관계를 조절할 것이라고 예측

하였다(그림 2 참조). 악의적 선망은 적대적

귀인 결과로 인한 지각된 불공정성, 즉 동료

는 나와 비교해 스스로 노력한 것보다 더 많

은 것을 누리고 있다는 생각에서 비롯된다.

다시 말해 동료의 투자 대비 보상 비율이 일

대일이 아니며, 자신의 투자 대비 보상 비율

과 비교했을 때 차이가 있다고 판단했기 때문

에 심리적 고통을 느낀다는 것이다. 따라서

사회적 교환이론과 공정성 이론에 기반해 개

인은 깨진 균형과 공정성을 회복하기 위해 동

료의 보상을 낮추거나 자신의 투자를 줄이

고자 할 것이며, 조직에서는 그것이 반생산

적 과업행동으로 발현된다(Skarlicki & Folger,

1997). 이때 부정적 호혜성이 높은 경우 보복

행동에 대해 더 강한 열망을 가지고 있으므로,

이것이 악의적 선망의 하향평준화 동기와 상

호작용하여, 결과적으로 악의적 선망과 보복

성 반생산적 과업행동의 정적 관계가 강화될

것으로 보인다.

지금까지 반생산적 과업행동 기제에 영향을

끼치는 개인 요인에 대한 연구들은 대부분

big5 성격 요인에만 집중해왔다(Bolton, Becker,

& Barber, 2010; Spector, 2011). 본 연구에서는

사회적 교환이론과 공정성 이론의 맥락에서

부정적 호혜성을 새로운 개인적 영향 변인으

로 고려하였다. 지금까지의 논의를 가설로 정

리하면 다음과 같다.

가설 3. 개인적 변인인 부정적 호혜성은 악

의적 선망이 반생산적 과업행동에 미치는 간

접효과를 조절할 것이다. 구체적으로, 부정적

호혜성이 높을수록 악의적 선망이 반생산적

과업행동에 미치는 정적 영향이 더 강해질 것

이다.
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경쟁적 조직 목표(competitive

organizational goal)의 조절된 매개효과

조직은 다양한 사람들이 모여 상호작용하며

그들의 의견과 능력을 개진하는 곳이다(Grant,

1991). 따라서 이러한 상호의존성의 양상에 영

향을 미칠 수 있는 집단 차원 요인들의 탐색

이 필수적이다. 조직을 구성원들 간 상호의존

성 측면에 입각하여 분석하려는 시도는 꾸준

히 존재해왔다(예, Hackman, 1987; Van der

Vegt, Emans, & Van de Vliert, 2000). 특히

Deutsch(1949)는 협력과 경쟁에 관한 이론

(theory of cooperation and competition)을 통해,

종업원 개개인의 목표 성취가 어떻게 연관되

어 있는지에 따라 조직 내 상호의존의 유형을

세 가지로 나누었으며, 이것이 구성원들의 상

호작용 양상과 생산성 등에 중요한 영향을 미

친다고 보았다. 즉 기업이 어떤 식으로 목표

를 구성하고 보상체계나 정책을 어떻게 정립

하느냐에 따라 종업원의 상호작용 방식이 달

라지며, 그에 따라 조직 결과도 달라진다는

것이다(Deutsch, 1973; Johnson & Johnson, 1989).

Deutsch의 분류 방식에 따르면 조직의 목표

는 협력적 목표(cooperative goal), 경쟁적 목표

(competitive goal), 독립적 목표(independent goal)

이 세 가지 유형으로 나뉜다. 이중에서 독립

적 목표 유형을 따르는 조직의 조직원들은 각

자 독립적인 목표와 보상 체계를 가지므로 상

호작용이 활발하지 않다. 반면 협력적 목표와

경쟁적 목표는 조직원들로 하여금 상반된 형

태의 관계를 형성하도록 만든다. 자세히 살펴

보자면, 협력적 목표 유형을 따르는 조직은

구성원들에게 공동의 목표를 부여하며, 목표

성취에 따른 보상을 함께 나누는 것을 특징으

로 한다. 보상을 공유한다는 인식은 조직원들

로 하여금 동료의 성공이 향후 자신의 이익에

기여하는 것으로 받아들이게 한다. 따라서 이

들은 동료를 경계하고 폄하하기보다 오히려

상호이익을 극대화하기 위해 그들이 능력을

십분 발휘하기를 기대한다(Buunk, Zurriaga,

Peíró, Nauta, & Gosalvez, 2005; Gardner, Gabriel,

& Hochschild, 2002; Stapel & Koomen, 2005). 예

를 들어 협력적 조직 목표를 추구하는 집단일

수록 성과에 있어서의 상향 사회비교가 대인

공격과 같은 공격적 행동으로 이어질 가능성

이 낮아진다(Lam, Van der Vegt, Walter, &

Huang, 2011). 반면 경쟁적 목표 유형을 택한

조직의 경우 조직원 개개인은 각자 상호배타

적인 목표를 가지며, 목표 성취에 따른 보상

역시 제로섬(zero-sum) 원칙을 따르는 것으로

받아들인다. 이들은 조직 내에서 한정된 자원

을 차지하기 위해- 즉 더 많은 급여를 받고

더 중요한 사람이 되기 위해 서로 경쟁하게

되고, 더 나아가 타인의 성취를 방해하고자

하는 시도 역시 종종 보인다. 실제로 지나치

게 경쟁적인 조직 분위기는 우월한 동료에 대

해 공격성을 보이거나, 자신이 가진 유용한

정보나 자원을 공유하지 않음으로써 동료를

이기려하는 등 반생산적 과업행동과 유사한

부적응적 행동을 촉진한다(Deutsch, 1973;

Johnson, Maruyama, Johnson, Nelson, & Skon,

1981; Khalib & Ngan, 2006; Stanne, Johnson, &

Johnson, 1999). 이 과정에서 조직효과성이 저

해되는 것은 당연한 결과이다(Alper, Tjosvold,

& Law, 1998).

특정 상황에 의해 일어나는 일화적인

(episodic) 악의적 선망은 언제 어디서나, 그리

고 누구나 느낄 수 있는 보편적인 감정이다.

하지만 악의적 선망이 언제나 조직 일탈행동

과 같은 부도덕한 행동으로 직결되는 것은 아
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그림 3. 경쟁적 조직 목표의 조절된 매개효과에 대한 연구모형

니다. 악의적 선망을 느끼는 사람들은 소속

집단에 대한 심리적 유대감이 약할 때, 다시

말해 낮은 사회적 동일시를 경험할 때 도덕

적으로 자유로운 경향을 보인다(Duffy, Scott,

Shaw, Tepper, & Aquino, 2012). 개인이 회사 조

직 안에서 사회적 동일시를 느낀다는 것은 결

국 이 집단의 일원이라는 소속감을 갖는 것을

의미하는데, 이러한 결속감은 보통 한 목표를

위해 상호 협동하는 협력적인 조직 문화에서

강하게 나타나는 것으로 알려져 있다(Buunk et

al., 2005). 즉 협력적이지 않은 조직 분위기는

반생산적 과업행동을 촉진할 가능성이 높을

것이라는 예측이 가능하다. 또한 앞서 살펴보

았듯 악의적 선망 결과 개인은 공정성 이론에

따라 반생산적 과업행동을 보일 수 있는데,

이때 경쟁적 조직 목표 하에 있는 종업원은

자신과 동료의 목표와 성취에 대한 보상이 상

호배타적이며 부적으로 연관되어 있으므로 불

공정성에 대해 더 강한 자기위협을 느낀다.

이것이 악의적 선망의 하향평준화 동기와 상

호작용하여, 결과적으로 악의적 선망과 보복

성 반생산적 과업행동의 정적 관계가 강화될

것으로 보인다(그림 3 참조).

따라서 본 연구에서는 선행 연구 결과들을

토대로, 경쟁적 조직 목표가 악의적 선망과

반생산적 과업행동의 관계를 조절할 것이라고

예측하였으며, 이를 가설로 정리하면 다음과

같다.

가설 4. 조직적 변인인 경쟁적 조직 목표는

악의적 선망이 반생산적 과업행동이 미치는

간접효과를 조절할 것이다. 구체적으로, 조직

내 구성원들이 목표를 상호경쟁적으로 지각할

수록 악의적 선망이 반생산적 과업행동에 미

치는 부정적 영향이 더 강해질 것이다.

방 법

참가자

본 연구는 온라인 설문 참가자 모집 사이트

인 Amazon’s Mechanical Turk(이하 Mturk)를 통

해 현 직장에서 최소 3개월 이상 재직 중인

미국 직장인들을 대상으로 실시되었다. 참가

자들은 약 25분의 온라인 설문에 참여하는 대

가로 $0.50의 금전적 보상을 받았다. 총 259명

의 참가자들 중 불성실한 응답을 보인 16명,

그리고 상향 사회비교가 아닌 하향 사회비교

경험을 서술한 5명이 분석에서 제외되었다.

따라서 총 238명(남성 148명, 여성 90명)의 응

답이 최종 분석에 사용되었다. 참가자의 평균
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연령은 32.75세(SD = 8.77세)였으며, 인종의 경

우 아시아/태평양 계열 43.3%, 백인 42.4%, 미

국 원주민 6.3%, 흑인 4.2%, 히스패닉 3.8%,으

로 구성된 것으로 나타났다. 직급의 경우 대

리급 46.6%, 차장급 21.8%, 사원급 15.1%, 부

장급 14.7%, 임원급 1.7%이었다. 교육수준은

학사 46.6%, 석사 26.9%, 고졸 14.3%, 전문학

사 10.5%, 박사 1.7%로 분포해 있었다.

절차

참가자들은 먼저 일반적인 자기효능감을 보

고하였다. 다음으로 최근 2개월 동안 현재 직

장에서 자신보다 더 나은 성과나 평판을 가진

동료와 스스로를 비교했던 경험을 가능한 생

생하게 떠올리도록 지시받은 후, ‘누구’와 ‘무

슨 일’로 비교를 하거나 당했는지를 기술하였

다. 곧이어 해당 경험에 대해 어떻게 귀인하

는지, 비교 대상이 되었던 동료에게 얼마나

악의적 선망을 느꼈는지, 그리고 해당 경험

이후 얼마나 자주 반생산적 과업행동을 보였

는지에 대한 질문이 제시되었다. 마지막으로

참여자들은 개인이 가진 부정적 호혜성, 그리

고 조직이 추구하는 목표의 유형이 얼마나 경

쟁적인지에 대한 설문에 응답하였다. 모든 척

도에 대한 응답이 끝난 후 참가자들은 나이와

인종, 성별, 현 직장에서의 직급, 교육수준 등

인구통계학적 질문에 답하였다.

측정 도구

통제변인

자기효능감은 Schwarzer과 Jerusalem(2010)의

General Self-Efficacy(GSE) 척도를 사용하여 측정

하였다. 설문문항의 예로는 ‘어려운 일도 내가

노력하면 해결할 수 있다’, ‘나는 마음먹은 일

을 해내는 데 어려움이 없다고 생각한다’ 등

이 있으며, 각 문항은 4점 평정척도(1=Not at

all true, 4=Exactly true)로 측정되었다. 10개 문

항의 내적일치도 계수(Cronbach’s α)는 .862이었

다. 자기효능감이 높은 경우 상향비교 상황을

위협으로 느끼는 정도가 적으며, 도전지향적

인 태도를 보이는 경향을 가지고, 악의적 선

망보다는 무해한 선망을 느끼는데다, 도발상

황에 더 침착하게 대응한다(이수경, 정명호,

안지영 및 이기현, 2015; Buunk, Collins, Van

Yperen, Taylor, & Dakoff, 1990; Tai et al., 2012)

선행연구 결과를 참고하여, 본 연구에서는 자

기효능감을 통제변인으로 활용하였다.

또한 성별(Hershcovis, Turner, Barling, Arnold,

Dupré, Inness, LeBlanc, & Sivanathan, 2007), 나

이(Berry, Ones, & Sackett, 2007), 직급(Aquino,

Tripp, & Bies, 2006), 교육수준(Douglas &

Martinko, 2001), 인종(Liao, Joshi, & Chuang,

2004) 등이 조직원의 일탈행동과 같은 부적응

적 행동과 유관하다는 이전 연구를 참고해,

인구통계학적 변인들 역시 통제하였다.

적대적 귀인

동료의 우월함과 나의 열등함의 원인에 대

해 개인이 얼마나 적대적으로 귀인을 하는지

측정하기 위해, 본 연구에서는 Chiu와 Peng

(2008)의 연구 방법을 참고하여 Organizational

Attributional Style Questionnaire Ⅱ(이하 OASQ-b

Ⅱ; Douglas & Martinko, 2001)를 사용하였다.

이는 Kent와 Martinko(1995)의 Organizational

Attributional Style Questionnaire(OASQ-b)를 수

정한 척도이다. OASQ-b Ⅱ는 본래 종업원의

적대적 귀인편향을 측정하기 위한 도구로,

응답자들에게 부정적인 조직 결과와 관련한
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몇 개의 짧은 시나리오를 제시하고 그 상황

을 실제 겪었다고 상상하도록 한다. 그런

뒤 주어진 상황이 일어난 원인의 통제가능

성(controllability), 안정성(stability), 고의성

(intentionality), 그리고 외적통제소재(externality)

에 관한 4개 문항에 리커트형 7점 척도로

평정하게 한다. 적대적 귀인편향은 이 네 가

지 차원의 합산 점수로 산출된다(Douglas &

Martinko, 2001). 하지만 본 연구에서는 개인의

특질로서의 귀인 경향이 아닌, 특정 경험에

대해 상태적이고 일화적으로 이루어진 적대적

귀인의 정도를 측정하고자 하였으므로, 시나

리오를 제공하는 대신 회상한 경험에 기반해

문항에 응답하도록 하였다. 점수가 높을수록

부정적 상황에 대해 적대적으로 귀인하는 정

도가 강하다는 것을 의미한다. 지금까지의 관

련 연구에서 OASQ-b Ⅱ는 .83에서 .89의 내적

일치도를 보이는 것으로 보고되었다(Chiu &

Peng, 2008; Douglas & Martinko, 2001; Smith,

Caputi, & Crittenden, 2013).1)

악의적 선망

악의적 선망의 측정은 이수경 등(2015)의 선

행연구 방법을 참고하여 Sterling 등(2013)이 개

발한 4개 문항을 사용하였다. 모든 문항은 리

커트형 5점 척도(1=Not at all, 5=Extremely)로

평정하였으며, 내적일치도 계수는 .861이었다.

예시문항으로는 ‘가끔 나는 그/그녀가 실패를

경험했으면 좋겠다고 바란다’, ‘나는 자신과 비

교해 그/그녀가 성공했을 때 매우 좌절감을

느낀다’ 등이 있다.

1) 선행연구들에서는 시나리오들 간의 내적 일치도

를 보고한 것이며, 본 연구에서는 단일 경험에

대한 측정이기 때문에 내적일치도를 평가할 필

요가 없었다.

반생산적 과업행동

반생산적 과업행동은 최근 연구에서 가장

빈번하게 사용된 Spector, Fox, Penney, Bruursema,

Goh 및 Kessler(2004)의 Counterproductive Work

Behavior Checklist(이하 CWB-C)를 32문항으로

단축한 척도(Spector et al., 2006)로 측정하였다.

참가자들은 현재 직장에서 각 하위차원에 해

당하는 행동을 얼마나 자주 행했는지 리커트

형 7점 척도(1=Never, 7=Everyday)로 응답하였

다. 점수가 높을수록 반생산적 과업행동을 많

이 보였다는 것을 의미한다. 예시문항으로는

‘직장에서 악성 루머를 퍼뜨렸다’, ‘허가 없이

직장에 지각했다’ 등이 있으며, 내적일치도 계

수는 .988이었다.

부정적 호혜성

Perugini 등(2003)은 개인에게 내재화된 사회

적 규범인 호혜성을 측정하기 위해 Personal

Norm of Reciprocity(이하 PNR) 척도를 개발하

였다. PNR은 긍정적 호혜성, 부정적 호혜성,

호혜성에 대한 믿음이라는 세 가지 영역으로

나누어져 있으며, 각 영역 당 9문항씩 총 27

문항으로 구성되어 있다. 본 연구에서는 연구

가설과 관련이 있는 부정적 호혜성 척도만을

사용하였고, 각 문항은 리커트형 7점 척도

(1=Strongly disagree, 7=Strongly agree)로 평정되

었다. 예시문항으로는 ‘나는 부당한 행위에 보

복하기 위해 기꺼이 시간과 노력을 투자할 것

이다’, ‘만일 누가 나의 기분을 상하게 한다면,

나는 그에게 똑같이 행동할 것이다’ 등이 있

다. 본 연구에서 내적일치도는 .928로 나타났다.

경쟁적 조직 목표

Alper 등(1998)이 개발한 Goal Interdependence

Scale(이하 GIS)을 사용하였다. GIS는 한 집단에
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변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. 성별 -

2. 나이 .10 -

3. 인종 -.16
*

-.10 -

4. 교육수준 -.04 .10 .33** -

5. 자기효능감 .12 .14* -.02 .08 -

6. 적대적 귀인 -.06 -.20
**

.22
**

.25
**

-.07 -

7. 악의적 선망 -.15* -.23** .33** .22** -.17** .37** -

8. 부정적 호혜성 -.20** -.17** .23** .12 -.19** .29** .40** -

9. 경쟁적 조직 목표 -.13
*

-.09 .28
**

.16
*

-.00 .31
**

.46
**

.36
**

-

10. 반생산적 과업행동 -.18** -.26** .21** .08 -.30** .29** .46** .49** .33** -

평균(M) - 32.75 - - 3.14 4.16 1.20 3.78 3.68 1.73

표준편차(SD) - 8.77 - - .49 .93 .45 1.36 1.02 .94

주 1. 대각선의 괄호 안의 값은 변인의 내적 일치도 계수임

주 2. 성별은 남자는 1, 여자는 2로 코딩함

주 3. 인종은 흑인은 1, 히스패닉은 2, 백인은 3, 미국 원주민은 4, 동양인은 5로 코딩함

주 4. 교육수준은 고졸 미만은 1, 고졸은 2, 전문학사는 3, 학사는 4, 석사는 5, 박사는 6으로 코딩함

N = 238, *p < .05, **p < .01

표 1. 측정변인들의 기술통계치와 상호상관

서 추구하는 목표의 특성을 평정하는 척도로,

협력적 목표, 경쟁적 목표, 독립적 목표의 세

가지 하위 차원으로 나뉜다. 본 연구에서는

연구 가설과 관련이 있는 경쟁적 목표 척도

한 가지만을 사용하였고, 총 5개의 문항이 리

커트형 7점 척도(1=Strongly disagree, 7=Strongly

agree)로 평정되었다. 예시문항으로는 ‘나의 동

료들 각자의 목표는 서로 양립불가능하다’, ‘나

의 동료들은 자신이 다른 동료보다 우월하다

는 것을 보이기를 좋아한다’ 등이 있다. 본 연

구에서 내적일치도 계수는 .800이었다.

결 과

측정변인들의 기술통계치와 상호상관

본 연구의 측정변인들의 기술통계치와 측정

변인들 간의 상호상관 값을 표 1에 제시하였

다. 먼저 통제 변인인 성별은 상향비교 상황

에서 비교 대상에 대해 갖는 악의적 선망과

부정적인 호혜성 정도, 조직의 경쟁적인 목표,

반생산적 과업행동과 각각 부적 상관이 있었

다(r = -.15, p < .05; r = -.20, p < .01; r =

-.13, p < .05; r = -.18, p < .01). 그리고 나이

는 적대적 귀인, 악의적 선망, 부정적 호혜성,

반생산적 과업행동과 유의한 부적 상관을 보

였고(r = -.20, p < .01; r = -.23, p < .01; r

= -.17, p < .01; r = -.26, p < .01), 교육수준
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1단계 모형

DV: 반생산적 과업행동

2단계 모형

DV: 악의적 선망

3단계 모형

DV: 반생산적 과업행동

B(SE) β t B(SE) β t B(SE) β t

적대적 귀인 .208(.063) .205 3.294
**

.126(.030) .256 4.208
***

.123(.062) .121 1.969

악의적 선망 .684(.132) .329 5.165***

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

표 2. 악의적 선망의 매개효과 검증

의 경우에는 적대적 귀인, 악의적 선망, 경쟁

적 조직 목표와 유의한 정적 상관이 나타났다

(r = .25, p < .01; r = .22, p < .01; r = .16,

p < .05). 마지막으로 자기효능감은 악의적 선

망, 부정적 호혜성, 그리고 반생산적 과업행동

과 유의한 부적 상관이 있는 것으로 나타났다

(r = -.17, p < .01; r = -.19, p < .01; r =

-.30, p < .01).

주요 측정변인인 상향비교 상황에서의 적대

적 귀인은 비교 대상에 대한 악의적 선망, 개

인의 부정적 호혜성, 조직의 경쟁적 목표, 반

생산적 과업행동과 유의한 정적 상관을 보였

다(r = .37, p < .01; r = .29, p < .01; r =

.31, p < .01; r = .29, p < .01). 비교 대상에

갖는 악의적인 선망 정도도 마찬가지로 부정

적 호혜성, 경쟁적 조직 목표, 반생산적 과업

행동과 높은 정적 상관이 있었다(r = .40, p <

.01; r = .46, p < .01; r = .46, p < .01). 그리

고 부정적 호혜성도 경쟁적 조직 목표와 반생

산적 과업행동과 각각 유의한 정적 상관을 보

였고(r = .36, p < .01; r = .49, p < .01), 경

쟁적 조직 목표 역시 반생산적 과업행동과 유

의한 정적 상관이 있는 것으로 나타났다(r =

.33, p < .01).

매개 모형 검증

상향 사회비교 상황에서 적대적 귀인이

악의적인 선망을 통해 반생산적 과업행동에

이르는 매개모형을 검증하기 위해, Baron과

Kenny(1986)의 단계적 접근법을 이용하였다.

Baron-Kenny의 접근법은 3단계의 연구모형을

중다회귀분석(multiple regression analysis)을 통해

단계적으로 검증하는데, 본 연구의 매개모형

에 대한 검증 결과는 표 2와 같다.

1단계 모형에서 먼저 독립변인과 종속변인

간의 관계가 있는지를 검증하였는데, 상향비

교 상황에서 적대적 귀인이 반생산적 과업행

동에 유의미한 정적 효과가 나타났다(β =

.205, p < .01). 이는 조직 내 동료와의 상향

사회비교 상황에서, 그에 대해 적대적 귀인을

할수록 반생산적 과업행동을 더 많이 보일 것

이라는 가설 1을 지지하는 결과이다. 다음으

로 2단계 모형에서 독립변인과 매개변인 간의

관계를 검증한 결과, 적대적 귀인은 악의적

선망과 유의미한 정적 효과가 있는 것으로 나

타났다(β = .256, p < .001). 마지막으로 3단계

모형에서 독립변인인 적대적 귀인의 효과를

통제한 상태에서, 악의적 선망이 반생산적 과

업행동에 미치는 영향이 정적으로 유의미한

것으로 나타났다(β = .329, p < .001). 매개변
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변인 Boot coefficient Boot SE
95% 신뢰구간

LLCI ULCI

악의적 선망 .086 .028 .041 .152

LLCI: 95% 신뢰구간에서 매개효과 계수의 하한값

ULCI: 95% 신뢰구간에서 매개효과 계수의 상한값

표 3. 악의적 선망의 매개효과의 부트스트래핑 결과

인인 악의적 선망의 효과를 통제하였을 때,

독립변인인 적대적 귀인은 더 이상 반생산적

과업행동을 유의하게 예측하지 않는 것으로

나타나(β = .121, p > .05), 악의적 선망이 적

대적 귀인과 반생산적 과업행동의 관계를 완

전매개하는 것으로 나타났다. 적대적 귀인이

반생산적 과업행동에 미치는 간접효과 크기는

.084(= .256 × .329)이었다.

적대적 귀인과 반생산적 과업행동 간의 관

계에서 악의적 선망의 매개효과 크기가 통계

적으로 유의한지를 검증하기 위해, Hayes(2013;

모형 4)가 제안한 PROCESS Macro를 SPSS로 부

트스트래핑(bootstrapping)을 적용하여 10000회

반복 추출하여 확인하였다. 그 결과, 표 3에서

보이듯이 악의적 선망의 완전매개효과가 통계

적으로 유의한 것으로 나타났다. 이를 통해

조직 내 동료와의 상향 사회비교 상황에서,

적대적 귀인과 반생산적 과업행동 간의 관계

를 악의적 선망이 매개할 것이라는 가설 2가

지지된 것으로 볼 수 있다.

조절된 매개 모형 검증

본 연구에서는 조직 내 동료와의 상향 사회

비교 상황에서 적대적 귀인이 악의적 선망을

매개로 하여 반생산적 과업행동에 영향을 미

치는 관계가 부정적 호혜성과 경쟁적 조직 목

표 수준에 따라 각각 달라지는 조절된 매개

모델을 검증하기 위해 Preacher, Rucker 및

Hayes(2007)에 의해 제안된 분석 방법을 이용

하였다.

먼저 개인적 변인인 부정적 호혜성의 조절

된 매개 모델을 검증하기 위해 위계적 회귀분

석(hierarchical regression analysis)을 실시하였다.

1단계에서 성별, 연령, 인종, 교육수준, 자기효

능감 수준을 통제하였다. 2단계에서 독립변인

인 적대적 귀인을 투입하였고, 3단계에서 매

개변인인 악의적 선망과 조절변인인 부정적

호혜성을 동시에 투입하였다. 마지막으로 4단

계에서 조절된 매개 모델을 검증하기 위해 악

의적 선망과 부정적 호혜성의 상호작용항을

투입하였다. 그 결과, 부정적 호혜성의 수준에

따라 악의적 선망을 매개로 하여 적대적 귀인

이 반생산적 과업행동에 미치는 영향이 변화

하여 조절된 매개효과가 있는 것으로 나타났

다(표 4). 이를 통해 가설 3이 지지되었다.

더 구체적으로 조절된 매개 모델을 검증하

기 위해 Hayes(2013; 모형 14)에 의해 제안된

PROCESS Macro를 SPSS로 부트스트래핑 10000

회 반복 추출하여 분석하였고, 그 결과를 표 5

에 제시하였다. 개인의 부정적 호혜성 정도가

높을수록 악의적 선망의 조절된 매개의 간접

효과가 정적으로 증가하는 것으로 나타났다.

또한 각 수준에서 모두 통계적으로 유의미한

것을 확인하였다. 구체적으로 살펴보면, 개인

의 부정적 호혜성 정도가 낮을 때(b = .025,
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반생산적 과업행동

B SE B  t R2

1단계 .185

성별 -.199 .118 -.102 -1.687

연령 -.022 .007 -.208 -3.413
**

인종 .117 .052 .144 2.249
*

교육수준 .062 .060 .066 1.043

자기효능감 -.503 .117 -.259 -4.298
***

2단계 .222

적대적 귀인 .208 .063 .205 3.294**

3단계 .375

악의적 선망 .515 .130 .248 3.969
***

부정적 호혜성 .212 .041 .305 5.137***

4단계 .416

악의적 선망 × 부정적 호혜성 .300 .074 .906 4.037
***

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

표 4. 부정적 호혜성의 조절된 매개효과 검증

부정적 호혜성 Boot coefficient Boot SE
95% 신뢰구간

LLCI ULCI

M-1SD .025 .013 .003 .055

M .076 .023 .039 .133

M+1SD .128 .041 .061 .224

LLCI: 95% 신뢰구간에서 매개효과 계수의 하한값

ULCI: 95% 신뢰구간에서 매개효과 계수의 상한값

표 5. 부정적 호혜성의 조절된 매개효과의 부트스트래핑 결과

SE = .013, 95% CI [.003, .055])보다 높을 때(b

= .128, SE = .041, 95% CI [.061, .224]) 적대

적 귀인이 악의적 선망을 통해 반생산적 과

업행동에 미치는 간접 효과가 큰 것으로 나

타났다.

부정적 호혜성의 조절효과가 어떤 패턴으로

나타나는지 알아보기 위해 부정적 호혜성이

강할 때(M + 1SD)와 약할 때(M - 1SD)를 구

분하여 그림 4에 제시하였다. 그림에서 알 수

있듯이 개인의 부정적 호혜성이 더욱 강할 때
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그림 4. 악의적 선망과 반생산적 과업행동 간의 관계에서 부정적

호혜성의 조절효과

반생산적 과업행동

B SE B  t R2

1단계 .185

성별 -.199 .118 -.102 -1.687

연령 -.022 .007 -.208 -3.413**

인종 .117 .052 .144 2.249
*

교육수준 .062 .060 .066 1.043

자기효능감 -.503 .117 -.259 -4.298***

2단계 .222

적대적 귀인 .208 .063 .205 3.294**

3단계 .319

악의적 선망 .570 .140 .275 4.076
***

경쟁적 조직 목표 .135 .058 .146 2.320*

4단계 .334

악의적 선망 × 경쟁적 조직 목표 .245 .108 .653 2.271
*

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

표 6. 경쟁적 조직 목표의 조절된 매개효과 검증

악의적 선망의 정도에 따른 반생산적 과업행

동의 기울기가 보다 가파르게 나타났다.

다음으로 조직적 변인인 경쟁적 조직 목표

의 조절된 매개 모델을 검증하였다. 1단계에

서 마찬가지로 통제변인들을 투입하였고, 2단

계에서 적대적 귀인, 3단계에서 악의적 선망
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경쟁적 조직 목표 Boot coefficient Boot SE
95% 신뢰구간

LLCI ULCI

M-1SD .040 .021 .008 .095

M .071 .025 .032 .132

M+1SD .103 .039 .043 .197

LLCI: 95% 신뢰구간에서 매개효과 계수의 하한값

ULCI: 95% 신뢰구간에서 매개효과 계수의 상한값

표 7. 경쟁적 조직 목표의 조절된 매개효과의 부트스트래핑 결과

그림 5. 악의적 선망과 반생산적 과업행동 간의 관계에서 경쟁

적 조직 목표의 조절효과

과 경쟁적 조직 목표를 동시 투입하였다. 마

지막으로 4단계에서 악의적 선망과 경쟁적 조

직 목표의 상호작용항을 투입하였다. 분석 결

과, 경쟁적 조직 목표 수준에 따라 적대적 귀

인과 반생산적 과업행동의 관계에서 악의적

선망이 가지는 매개 효과가 변화하여 조절된

매개효과가 있는 것을 확인하였다(표 6). 이

결과는 본 연구의 가설 4를 지지하는 결과라

고 할 수 있다.

더 구체적으로 조절된 매개 모델을 검증하

기 위해 Hayes(2013; 모형 14)에 의해 제안된

PROCESS Macro를 SPSS로 부트스트래핑 10000

회 반복 추출하여 분석하였고, 그 결과를 표 7

에 제시하였다. 조직의 경쟁적 목표 수준이

높을수록, 악의적 선망의 조절된 매개의 간접

효과가 정적으로 증가하는 것으로 나타났고,

경쟁적 조직 목표의 각 수준에서 모두 통계적

으로 유의미한 결과를 확인하였다. 결과를 구

체적으로 살펴보면, 경쟁적 조직 목표 수준이

낮을 때(b = .040, SE = .021, 95% CI [.008,

.095])보다 높을 때(b = .103, SE = .039, 95%

CI [.043, .197]) 적대적 귀인이 악의적 선망을

통해 반생산적 과업행동에 미치는 간접 효과

가 큰 것으로 나타났다.

경쟁적 조직 목표의 조절효과가 어떤 패턴

으로 나타나는지 알아보기 위해 경쟁적 조직
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목표가 강할 때(M + 1SD)와 약할 때(M - 1SD)

를 구분하여 그림 5에 제시하였다. 그림에서

알 수 있듯이 조직 목표가 더욱 경쟁적일 때

악의적 선망의 정도에 따른 반생산적 과업행

동의 기울기가 보다 가파르게 나타났다.

논 의

본 연구의 목적은 Spector의 반생산적 과업

행동 모델과 사회적 교환이론, 그리고 공정성

이론을 바탕으로, 직장 동료와의 상향 사회비

교 경험에 대한 적대적 귀인이 악의적 선망을

통해 반생산적 과업행동에 미치는 영향을 밝

히는 것에 있었다. 또한 악의적 선망이 반생

산적 과업행동으로 연결되는 과정에 있어서

개인적 변인으로서의 부정적 호혜성과 조직적

변인으로서의 경쟁적 조직 목표의 조절효과를

검증하고자 했다.

본 연구로부터 밝혀진 결과들은 다음과 같

다. 첫째, 종업원의 적대적 귀인은 반생산적

과업행동을 정적으로 예측한다는 기존 연구

결과를 다시 확인할 수 있었다. 둘째, 악의적

선망은 적대적 귀인과 반생산적 과업행동의

부적 관계를 완전 매개하는 것으로 나타났다.

이러한 결과는 적대적 귀인이 반생산적 과업

행동에 직접적으로 영향을 미치는 것이 아니

라, Spector의 모델에서 제시된 것과 같이 악의

적 선망이라는 감정을 통해 간접적인 영향력

을 가진다는 것을 의미한다. 즉, 반생산적 과

업행동의 기제를 이해하는 데 있어 Spector의

모델이 적절함을 재확인하였다. 셋째, 사회적

교환이론과 공정성 이론에 근거하여 악의적

선망과 반생산적 과업행동 간의 정적 관계를

부정적 호혜성과 경쟁적 조직 목표가 각각 유

의하게 조절하는 것을 확인하였다. 구체적으

로, 개인의 부정적 호혜성이 강하거나 조직의

목표 유형이 경쟁적일 경우, 악의적 선망이

반생산적 과업행동으로 연결되는 경향이 유의

하게 강해지는 것으로 나타났다.

본 연구의 결과는 다음과 같은 학문적 의의

를 가진다. 먼저 적대적 귀인은 악의적 선망

을 통해 간접적인 경로로 반생산적 과업행동

에 영향을 미친다는 것을 확인했다는 점이다.

지금까지 비과업행동 연구에서 반생산적 과업

행동은 조직시민행동에 비해 조명 받지 못

했으며, 그 기제에 관한 연구들은 부정적

조직행동을 불러일으키는 감정으로 주로 분

노(anger), 죄책감(guilt), 지루함(boredom) 등을

다루었다(예, Berkowitz, 1993; Spector & Fox,

2010). 하지만 본 연구에서는 여러 귀인 유형

중에서도 적대적 귀인에 집중하였고, 그로 인

해 파생되는 행동을 매개하는 새로운 감정 변

인으로 악의적 선망을 최초로 제시함으로써

메커니즘의 의미 있는 확충을 꾀했다. 악의적

선망은 여러 종류의 대인 관계가 얽혀 있는

기업 조직에서 매우 중요한 정서(Tai et al.,

2012)이므로, 조직 상황 내에서의 역동을 이해

하는 것은 기업조직에서 근무하는 조직원 개

개인이나 조직 전체에 있어 중요한 의의를 가

진다(Allphin, 1982).

또한 본 연구에서는 부정적 호혜성이라는

개인차 변인이 악의적 선망과 조직 일탈행동

의 관계에 영향을 미친다는 사실을 처음 발견

하였다는 데에 의의가 있다. 지금까지의 반생

산적 과업행동 기제에 대한 선행연구는 상황

의 해석 등에 영향을 미칠 수 있는 개인적 성

격 변인을 등한시했으며(Martinko, Harvey, &

Dasborough, 2011; Spector, 2011), 진행된 연구마

저 성격 5요인에만 집중되어 있다는 한계점을
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가진다. 이러한 사실은 반생산적 과업행동 연

구에서 더 다양한 개인적 변인의 탐색이 필요

함을 시사한다. 부적응적 비과업행동을 사회

적 교환관계와 공정성이 깨졌기 때문에 발생

하는 보복성 행동이라고 본다면, 개인이 얼마

나 부정적 호혜성 믿음을 가지는가에 따라 그

행동의 빈도나 경중에는 차이가 발생할 수 있

다. 즉, 타인의 고의로 인해 나 자신이 동료보

다 저평가되었다고 인식했을 때 사람들은 그

동료에 대해 악의적 선망을 느끼게 되는데,

이때 동일한 정도로 선망을 느꼈다고 하더라

도 개인의 부정적 호혜성 믿음의 정도에 따라

반생산적 과업행동이 더 많이, 혹은 덜 나타

날 수 있다.

셋째, 본 연구는 여기서 더 나아가 악의적

선망으로 인해 반생산적 과업행동이 발생하는

과정에서 경쟁적 조직 목표의 조절효과를 밝

힘으로써, 개인 차원의 변인들에 국한되어 있

던 반생산적 과업행동 연구의 지평을 넓혔다

는 의의가 있다. 반생산적 과업행동에 영향을

주는 집단이나 조직 수준 변인에 대한 기존

연구들이 개인 수준 변인들에 비해 매우 부족

한 실정이며, 현존 연구들 역시 공정성 지각

(Chang & Smithikrai, 2010; Holtz & Harold,

2013), 심리적 계약위반(곽선화와 김미희, 2010;

정윤길과 이규만, 2013), 직무 스트레스 요인

(Ilie, Penney, Ispas, & Iliescu, 2012)과 같은 몇몇

특정 직무요인에만 제한되어 있었다. 따라서

개인이 직무와 조직에 대해 갖는 지각 혹은

인식에 영향을 줄 수 있는 새로운 조직 요인

을 탐색할 필요성이 있다. 본 연구에서는 조

직 목표 유형이 종업원의 상호작용 양상과 조

직 결과에 영향을 끼친다는 사실에 착안하였

다. 연구 결과 조직이 종업원들에게 부여한

목표가 상호경쟁적이며 배타적일수록 악의적

선망이 더 심각한 반생산적 과업행동을 유발

한다는 것을 확인했다.

무엇보다 본 연구는 조직으로 하여금 종업

원의 부정적인 비과업행동이 왜 일어나는지

이해하고 그것을 효과적으로 관리할 수 있도

록 한다는 실무적 시사점을 가진다. 첫째, 악

의적 선망과 반생산적 과업행동의 부적 관계

를 더욱 강화시키는 개인적 변인을 아는 것은,

관리적 측면에서 보았을 때 채용 시 어떤 사

람을 뽑을지 결정하는 데 유용한 지표가 될

것이다. 즉, 부정적 호혜성이 높은 사람은 상

사나 동료 등 다른 조직원이나 조직 전체가

자신에게 피해를 끼치거나 제대로 대우해주지

않는다고 느낄 경우 보복성 행동을 보일 잠재

적 가능성이 높다. 따라서 선발 과정에서 부

정적 호혜성 믿음이 지나치게 높은 지원자를

구별해낼 필요가 있다. 현재 한국의 기업은

인성검사를 통해 지원자의 특성을 파악하고

있다. 이 외에도 이전 직장에서의 부정적인

경험과 그에 대해 취했던 대처방안 대해 질문

하는 등의 심층 면접 방식을 사용할 수 있을

것이다(Dogan & Vecchio, 2001).

또한 악의적 선망과 반생산적 과업행동의

관계를 조절하는 조직적 변인에 대한 고찰은,

장기적으로 보았을 때 어떤 조직 요인을 어떻

게 관리해야 조직 효과성에 반하는 행동을 줄

일 수 있는지 알려준다. 본 연구의 결과에 따

르면 조직이 구성원들끼리 경쟁을 부추기는

경쟁적 목표를 설정할 경우 부정적 비과업행

동이 현저하게 많이 발생한다. 그러므로 관리

자는 개인 차원에서는 협동을 촉진할 수 있는

시스템을 구축하되, 더 큰 차원에서는 생산성

향상 등 경쟁의 순기능 역시 함께 꾀할 수 있

는 방향으로 조직을 운영해야 한다. 예를 들

어 집단성과급제(group-based pay incentive)를 도
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입할 경우, 개인은 같은 팀원을 경쟁자가 아

닌 잠재적 조력자로 보고 공동의 목표를 이루

는 것에 집중하는 순기능적 면모를 보일 것이

다(Dogan & Vecchio, 2001). 하지만 팀 차원에

서는 조직 내 다른 팀과 실적을 경쟁하도록

함으로써 생산성 향상 역시 노릴 수 있다(Bass,

1982). 미국의 Whole Foods 사는 이러한 팀 제

도를 효과적으로 도입한 대표적인 조직으로

꼽힌다(Sterling & Labianca, 2015).

마지막으로 본 연구에서 조직에 부정적인

결과를 유발하는 근본적 예측변인으로 재확인

된 적대적 귀인 역시 조직 차원에서의 노력이

있다면 충분히 개선 가능한 부분이다. 적대적

귀인은 사회적 단서를 처리하는 데 있어 능력

이 부족하기 때문에 발생하는 것이다(Dodge &

Crick, 1990). 따라서 원인 소재가 애매한 부정

적 결과가 발생했을 때 그것을 타인의 고의로

귀인하지 않도록 조직 차원에서 원인과 결과

가 명료하게 드러나는 공명정대한 조직문화를

만드는 것이 큰 도움이 될 것이다. 최근 들어

직장 내 괴롭힘에 반복 노출된 종업원의 적대

적 귀인편향이 높아졌다(Matthews & Norris,

2002)는 연구 결과를 참고했을 때, 반생산적

과업행동으로 인한 조직 효과성 저하의 악순

환을 끊는데 조직의 역할이 매우 중요함을 알

수 있다.

이러한 의의에도 불구하고 본 연구는 몇 가

지 한계를 가지고 있다. 첫째, 본 연구에서는

모든 변인을 자기보고식 측정도구로 평정하였

다. 따라서 공통방법편의(common method bias)

의 문제가 발생할 수 있다. 물론 이 연구에서

측정한 변인 중 적대적 귀인이나 악의적 선망

과 같은 변인은 그 개념적 속성을 고려할 때

타인이 해당 변인의 수준을 정확하게 평정하

는 데 한계가 있다. 하지만 반생산적 과업행

동의 경우 동료나 상사에 의한 평가가 가능

하므로 충분히 평가원천을 다양화할 수 있는

여지가 있다. 이후 연구에서 Holtz와 Harold

(2013), 그리고 Ilie 등(2012)의 반생산적 과업행

동 측정 방법을 참고하여 자기보고방식과 동

료평가, 그리고 중요한 타인의 평가를 종합적

으로 사용하여 본 연구의 결과를 재확인할 필

요가 있다.

둘째, 본 연구에서는 미국 직장인을 대상으

로 연구를 실시하였다. 동서양 간 문화차(예,

집단주의와 개인주의)가 존재하므로, 본 연구

의 결과를 국내 조직 장면에 일반화하는 문제

는 신중을 기해야한다. 하지만 악의적 선망을

비롯하여 적대적 귀인, 부정적 호혜성 등 본

논문에서 다루고 있는 변인 대다수가 모든 인

간이 가질 수 있는 보편적인 감정이자 경향성

으로 알려져 있다(Cialdini et al., 1991; Shaw et

al., 2003; Walcot, 1978). 게다가 협력과 경쟁에

관한 이론은 서양에서 발달되었으나, 중국 등

동양 문화권에 속한 기업조직에서도 동일하게

적용되는 보편적 원리임이 많은 선행연구들을

통해 증명되었다(Deutsch, 1973; Tjosvold, Yu,

& Hui, 2004; Wong, Tjosvold, & Yu, 2005). 따

라서 국내 직장인을 대상으로 했을 때에도

본 연구의 결과가 동일하게 나타날 것으로

보인다.

셋째, 참가자 개개인의 상향 사회비교 경

험이 발생한 시기가 다르다. 기억은 시간이

지날수록 망각되는 특성을 가진다(Ebbinghaus,

1964). 따라서 비교적 더 최근에 비우호적 사

회비교를 경험한 종업원일수록 사건에 대한

더 많은 정보량을 가지고 있을 것이며, 이는

적대적 귀인이나 악의적 선망의 정도에 영향

을 미칠 수 있다. 본 연구에서는 회상 경험의

시간차를 최소화하고 어느 정도 경험의 생생
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함을 확보하기 위해 최근 2개월 내에 있었던

동료와의 비교 경험을 회상하도록 안내하였다.

하지만 더 정밀한 연구를 위해, 추후에는 회

상 경험이 발생한 시기나 경험의 종류 등 인

지나 감정에 영향을 줄 수 있는 변인들을 통

제할 필요가 있다. 혹은 참가자들로 가상의

팀을 구성해 팀 프로젝트를 수행하도록 하는

과정에서 동일한 시점에 상향 사회비교를 겪

도록 조작한 뒤, 그에 대한 적대적 귀인 정도

와 이후 반생산적 과업행동을 측정하는 종단

적 실험연구가 필요하다고 사료된다.

마지막으로, 비과업행동은 반생산적 과업행

동과 조직시민행동이라는 두 가지 차원으로

이루어진 포괄적인 개념이다. 그럼에도 불구

하고 이 연구는 부정적 차원인 반생산적 과업

행동만을 결과변인으로 고려하였다는 한계점

을 지닌다. 지금까지 비과업행동을 연구한 대

다수의 학자들은 조직시민행동과 반생산적 과

업행동을 한 연속선상의 양 극단에 위치한 것

으로 이해해왔다(Miles, Borman, Spector, & Fox,

2002; Spector & Fox, 2002). 하지만 최근 조직

시민행동과 반생산적 과업행동은 동시에 발생

할 수도 있고(Fox., Spector, Goh, Bruursema, &

Kessler, 2012), 조직시민행동이 조직원에게 도

덕적 허가(moral licence)를 제공함으로써 오히

려 반생산적 과업행동을 불러일으키기도 하며

(Klotz & Bolino, 2013), 조직몰입 등 동일한 선

행요인을 공유한다(Dalal, 2005)는 사실이 밝

혀지면서, 이 둘을 이원적으로 보아야한다는

새로운 시각이 제기되었다. 따라서 추후에 조

직시민행동을 함께 측정함으로써 조직시민행

동과 반생산적 과업행동의 관계성을 이론적

으로 명확하게 정립할 수 있을 것으로 기대

된다.
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Hostile Attribution and Counterproductive Work Behavior:

A Moderated Mediation Model of Malicious Envy,

Negative Reciprocity and Competitive Organizational Goal

Jeongmin Rhee Yonghwan Shin Young Woo Sohn

Department of Psychology, Yonsei University

The purpose of the present study was to specify the mechanism of employees’ counterproductive work

behavior (CWB) and to offer proper solutions for such behavior. For this purpose, this study proposed a

moderated mediation model in which hostile attribution under upward social comparing situation in

organizational context has an effect on CWB via malicious envy (ME), and the strength of the mediation

effect is strengthened by employees’ negative reciprocity and competitive organizational goal, respectively.

Results from a sample of 259 American workers showed that hostile attribution had a positive effect on

CWB and ME fully mediated this relationship. The moderation effects of negative reciprocity and

competitive organizational goal were found, respectively. Specifically, ME was more strongly associated

with CWB as individuals’ negative reciprocity increased, and also as organizations’ competitive goals

strengthened. Based on these results, theoretical and practical implications, limitations and directions for

future research were discussed.

Key words : upward social comparison, hostile attribution, malicious envy, counterproductive work behavior, negative

reciprocity, competitive organizational goal
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