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조직 내 정치적 행동 지각과 이직의도 간의 관계:

스트레스, 조직몰입의 매개효과와 정직성의 조절효과*

 장 진 혁 유 태 용
†

광운대학교 산업심리학과

본 연구의 목적은 첫째, 조직 내 정치적 행동 지각과 스트레스가 이직의도에 미치는 영향을

살펴보고, 둘째, 스트레스와 조직몰입이 조직 내 정치적 행동 지각과 이직의도 간의 관계를

매개하는지 살펴보고, 셋째, 조직 내 정치적 행동 지각이 스트레스에 미치는 영향에 있어서

정직성의 조절효과를 검증하는 데 있었다. 이를 위하여 국내 기업에서 근무하는 종업원들에

게 설문조사를 실시하여 총 203명의 응답 자료를 분석에 사용하였다. 자료를 분석한 결과, 

조직 내 정치적 행동 지각과 스트레스는 이직의도와 정적으로, 관련이 있었다. 스트레스와

조직몰입은 조직 내 정치적 행동 지각과 이직의도 간의 관계에서 순차적인 매개역할을 하였

다. 또한 정직성이 낮을 때 보다 높을 때 조직 내 정치적 행동 지각과 스트레스 간의 정적

관계가 더 강하게 나타났기 때문에 정직성이 조직 내 정치적 행동 지각과 스트레스 간의 관

계를 조절한다는 것이 밝혀졌다. 이러한 연구 결과를 토대로 본 연구의 시사점, 제한점 및

추후 연구과제에 대해 논의하였다.
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현대 사회에서 인간은 대부분 조직에 속해

있으며, 조직의 규범과 가치관을 수용하면서

조직목표에 공헌하고, 조직으로부터 도움을

얻는 수혜자가 되기도 한다(이규만, 도광섭, 

2006). 인간은 개인의 능력과 자원의 한계로

인하여 자신이 얻고자 하는 것들 중에서 극히

일부만을 제한적으로 획득하게 되므로 보다

효과적으로 원하는 것을 얻기 위해 조직에 참

여하게 되며, 조직 내 희소 자원을 획득하기

위한 경쟁, 대립, 갈등 상황은 조직구성원들에

게 권력을 쟁취하기 위한 동기를 부여하고, 

개인의 이익을 보호하고 확대하기 위한 정

치적 행동을 하도록 만든다(이규만, 도광섭, 

2006). 대부분의 조직구성원은 자신의 이익을

보호하기 위해 여러 가지 방법을 동원하여 의

사결정에 영향력을 미치길 원하는데, 이러한

현상은 조직 내에서 일상적으로 일어나는 조

직 생활의 한 부분이며(Ferris & Kacmar, 1992), 

불확실한 조직 환경과 한정된 자원, 그리고

신뢰 분위기가 조성되지 않을 때 많이 나타

난다(Poon, 2003; 이규만, 도광섭, 2006에서 재

인용).

그렇다면 이러한 정치적 행동은 조직구성원

들에게 어떤 영향을 미칠까? 국내의 한 인터

넷 업체에서 직장인들을 대상으로 회사 내 정

치 실태에 대해 조사한 결과에 따르면, 응답

자의 82%가 직장에 사내정치 라인이 존재하

며, 76%는 사내정치로 인한 불이익을 받은 경

험이 있다고 응답하였다. 불이익의 유형으로

업무 외의 불필요한 긴장감 가중, 라인에 들

지 못했을 때의 소외감, 인사고과 불이익, 승

진 기회 박탈, 불필요한 적대구조 성립 등의

의견이 있었다(김정선, 2012). 그러므로 조직

내 정치적 행동은 시간을 낭비하고, 정보의

공유를 제한하고, 의사소통의 감소를 야기할

뿐만 아니라 조직구성원의 태도 및 행동에 부

정적인 영향을 미치고(Eisenhardt & Bourgeois, 

1988), 조직의 능률과 효율성을 저하시킬 수

있다는 점에서 부정적 측면이 강하다(Kacmar, 

Bozeman, Carlson, & Anthony, 1999).

기존의 합리적 조직관에서는 조직을 합법적

인 권력을 가진 경영자에 의해 공정하고 효율

적으로 움직이는 목표지향적 실체로 보았기

때문에 조직 내 정치적 행동이나 개인과 집단

의 이해관계를 둘러싼 갈등, 조직 내 권력에

대한 개인 욕구 등이 유발하는 문제를 간과하

였다. 그 결과 많은 기업들은 조직에 대한 이

론과 실제 간의 상당한 차이를 통해 조직 실

체의 비합리성을 경험하였다. 따라서 빠르게

변화하는 조직 환경 속에서 기업이 원하는 목

표를 달성하기 위해서는 조직과 조직구성원에

대한 명확한 이해가 전제되어야 하며, 조직의

실체를 파악하는 데 있어 기존의 합리적 관점

을 보완할 수 있는 대안적 관점이 요구된다

(전수진, 2011). 즉, 조직의 목표달성보다는 개

인의 생존을 중시하고, 조직 내에서의 비공식

성, 비합리성에 초점을 두어 합리적 관점으로

는 설명할 수 없는 조직의 동기적 측면을 강

조하는 정치적 관점에 대한 필요성이 제기되

었다(최선영, 2004). 많은 연구자들은 이러한

맥락에서 조직 내 정치적 행동 이해의 중요성

을 강조하고 있지만, 아직 이에 대한 연구는

부족한 실정이다. 이는 정치적 행동이 주로

음성적으로 진행되는 경우가 많아 객관적인

관찰이 어렵고, 이러한 행동 안에 많은 인과

관계를 내포하고 있어 행동에 대한 이해와 실

증적인 계량화가 쉽지 않기 때문이다(전수진, 

2011).

조직 내 정치적 행동은 주로 해외에서 조직

내 정치적 행동 지각의 선행변인과 결과변인
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에 대한 연구(Ferris & Kacmar, 1992; Parker, 

Dipboye, & Jackson, 1995; Ferris, Frink, Galang, 

Zhou, Kacmar, & Howard, 1996; Maslyn & Fedor, 

1998)가 진행되었지만, 국내에서는 조직 내 정

치적 행동에 대한 연구가 아직은 부족한 실정

이다. 기존 연구에서는 조직몰입이 이직의도

의 선행변인이 될 수 있음에도 불구하고 단순

히 조직 내 정치적 행동 지각이 결과변인에

병렬적으로 미치는 영향만을 다루었다. 따라

서 구성원의 스트레스 요인으로서 조직 내 정

치적 행동 지각이 여러 변인들에 연속적으로

영향을 미치는 인과적 관계와 이러한 영향을

조절할 수 있는 개인의 성격을 다룬 실증적

연구는 없는 실정이다. 본 연구에서는 조직

내 정치적 행동 지각이 이직의도에 미치는 영

향에 대한 구체적인 경로를 검증하고 조직 내

정치적 행동 지각이 스트레스에 미치는 영향

에 있어서 개인의 성격특성 중 정직성의 조절

효과를 검증하고자 한다.

본 연구에서 조직 내 정치적 행동 지각이

이직의도에 미치는 영향에 있어서 매개역할을

할 것으로 가정하는 변인은 스트레스와 조직

몰입이며, 조직 내 정치적 행동 지각으로부터

스트레스가 발생하고 조직몰입 저하를 거쳐

이직의도가 높아지는 경로를 가정하였다. 

Ferris, Frink, Gilmore 및 Kacmar(1994)는 조직

내 정치적 행동 지각이 스트레스 요인(Stressor)

으로서 조직구성원의 스트레스에 정적인 영

향을 미친다는 것을 밝혔고, Parker와 Decottis 

(1983)는 직무 스트레스 요인이 1차적으로 스

트레스를 발생시키고, 2차적으로 직무만족, 조

직몰입 등에 영향을 미친다는 모형을 제시하

였으며, 국내외 메타분석 연구는 조직몰입이

이직의도에 부적으로 영향을 미침을 보고하였

다(오인수, 김광현, Darnold, 황종오, 유태용, 박

영아, 박량희, 2007; Cooper-Hakim & Viswesvaran, 

2005; Mathieu & Zajac, 1990; Tett & Meyer, 

1993). 이러한 선행연구들로 미루어 볼 때, 조

직 내 정치적 행동 지각은 스트레스, 조직몰

입을 거쳐 이직의도에 영향을 미칠 수 있음을

가정해 볼 수 있다.

또한 본 연구에서는 조직 내 정치적 행동

지각이 스트레스에 미치는 영향에 있어 정직

성의 조절효과를 검증하고자 한다. 구성원들

이 조직 내에서 정치적 행동을 지각하더라도

불의를 얼마나 감내할 수 있는지에 대한 개인

의 정직성에 따라 스트레스를 느끼게 되는 정

도가 달라질 수 있을 것이다. 지금까지 조직

내 정치적 행동 지각과 개인의 정직성 간의

상호작용효과를 살펴본 연구가 없기 때문에

조직 내 정치적 행동 지각이 스트레스에 미치

는 영향을 조절하는 성격변인을 밝히는 것은

학문적으로 의의가 있을 것이다. 이처럼 조직

내 정치적 행동에 대한 개인의 반응 및 태도, 

행동의도로 이어지는 인과적 관계를 살펴보는

것은 조직에서 잘 드러나지 않는 현상을 스트

레스 요인으로 지각하는 구성원의 관점에서

조직의 실체와 문제점을 좀 더 분명하게 파악

할 수 있으며, 정직성의 조절효과를 검증함으

로써 조직 내 정치적 행동 지각이 스트레스에

미치는 영향에 있어 그 영향력을 더 강하게

하는 개인 특성을 확인할 수 있을 것이다.

이상의 내용을 정리하면 본 연구의 목적은

첫째, 조직 내 정치적 행동 지각과 스트레스

가 이직의도에 미치는 영향을 알아보는 것이

다. 조직 내 정치적 행동 지각은 Ferris, Russ 

및 Fandt(1989)가 조직 내 정치적 행동 지각의

개념적 모델을 처음으로 제시한 이후로 해외

에서는 오랫동안 연구가 진행되어 왔지만 국

내 기업 장면에서의 연구는 아직 부족한 실정
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이다. 따라서 본 연구에서는 조직 내 정치적

행동에 대한 구성원의 지각이 이직의도에 영

향을 미치는지를 검증하고, 이와 더불어 조직

내 정치적 행동 지각으로 발생한 스트레스가

이직의도에 영향을 미치는지에 대해서도 살펴

보고자 한다.

둘째, 조직 내 정치적 행동 지각이 이직의

도에 영향을 미치는 과정에서 스트레스와 조

직몰입의 매개효과를 알아보는 것이다. 조직

내 정치적 행동이라는 스트레스 요인에 의해

스트레스가 발생하고, 조직몰입에 영향을 미

쳐 이직을 하려는 심리적 상태에 이르게 되는

과정을 살펴본 연구는 아직까지 없었다. 따라

서 본 연구에서는 조직 내 정치적 행동 지각

이 이직의도에 미치는 영향에 있어 스트레스

와 조직몰입의 순차적 매개효과를 구조방정식

모형을 통해 검증하고자 한다.

셋째, 조직 내 정치적 행동 지각이 스트레

스에 영향을 미치는 과정에서 정직성의 조절

효과를 알아보는 것이다. 앞서 기술한 바와

같이 조직 내 정치적 행동 지각과 정직성의

상호작용효과를 살펴본 연구가 아직 없기 때

문에 조직 내 정치적 행동 지각이 스트레스에

미치는 영향은 개인의 정직성에 따라 달라질

것이라고 가정하여 정직성의 조절효과를 검증

하고자 한다.

조직 내 정치적 행동 지각과 이직의도

조직 내 정치적 행동(organizational politics)

은 조직에 의해 허가되지 않은 이기적인(self- 

serving) 행동과 관련된 현상이며(Ferris et al., 

1994), 조직 구성원들이 자신과 자기 집단의

목표를 얻기 위하여 조직에 의해 허가되지 않

은 수단을 통해 직․간접적으로 다른 사람들

에게 영향력을 미치려고 시도하는 현상이다

(Witt, Andrews, & Kacmar, 2000). 따라서 조직

내 정치적 행동은 개인 혹은 집단들을 서로

경쟁하게 하거나 혹은 조직의 공식적 권위구

조에 반하게 함으로써 갈등이나 불화를 초래

할 수 있다(Ferris et al., 1994). 조직 내 정치적

행동 연구에서 파생된 조직 내 정치적 행동

지각(perception of organizational politics)은 자신

을 제외한 타인의 정치적 행동에 대한 의식

정도를 나타내며, 구성원이 조직 내 직무 환

경에 대해 정치적으로 여기는 정도를 의미한

다(Kacmar & Ferris, 1991).

Ferris 등(1989)이 제시한 조직 내 정치적 행

동 지각의 개념적 모델에서는 조직 내 정치적

행동 지각에 영향을 미치는 선행변인을 크게

조직, 직무/작업 환경, 개인 차원의 세 가지

요소로 나누어 설명하였고, 조직 내 정치적

행동 지각을 통해 나타날 결과변인으로 직무

몰입, 직무만족, 직무불안, 조직일탈(이직, 결

근)을 제시하였으며(Ferris & Kacmar, 1992), 조

직 내 정치적 행동 지각은 이러한 결과변인들

에 부정적인 영향을 미친다고 주장하였다. 즉, 

개인이 조직 내 정치적 행동을 높게 지각했을

때 환멸을 동반한 높은 이직의도를 야기할 가

능성이 있다고 제안하였다(Miller, Rutherford, & 

Kolodinsky, 2008). Valle와 Perrewe(2000)는 조직

내 정치적 행동이 조직 구성원에게 위협적이

고 해악이 되므로 여러 가지 부정적 영향을

미치며, 직무긴장과 스트레스를 증가시키고

이직의도를 높여준다고 보았다. 조직 내 정치

적 행동 지각이 높아지면 개인은 조직을 자기

이익적 행동과 이기심이 만연하는 환경으로

보는 경향이 있으며, 이러한 유형의 이기심과

개인주의 만연은 직장에서 스트레스 요인이

되고 이로 인하여 긴장에 대처하는 능력을 소
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진시키며(Ferris, Adams, Kolodinsky, Hochwarter, 

& Ammeter, 2002), 바람직하지 않은 상황을 도

피하려는 욕구가 증가하여 조직을 떠나려고

한다(배성현, 김미선, 2010).

 Harris, Harris 및 Harvey(2007)는 자원보존이

론(conservation of resources theory)으로 조직 내

정치적 행동 지각과 직무긴장 및 이직의도와

의 정적 관계를 설명하고 있다(배성현, 김미선, 

2009에서 재인용). 자원보존이론은 Hobfoll 

(1989)이 제시한 이론으로 조직 구성원은 자신

이 소중하게 생각하는 자원을 획득하고, 보호

하고, 유지하기 위해 노력하며, 구성원이 보유

한 자원 수준은 스트레스 요인(stressor)에 대처

하는 능력의 결정 요인이 된다고 하였다(배성

현, 김미선, 2009). 자원보존이론에 따르면 구

성원의 자원이 위협받거나 상실되고, 투자한

자원의 보상이 기대에 못 미칠 때 부정적인

결과가 발생하므로 조직 내 정치적 행동 지각

은 구성원이 소중하게 생각하는 자원을 위협

하거나 상실시킬 수 있다. 예를 들어 구성원

이 열심히 일했지만 누군가의 정치적 행동으

로 인해 열심히 일한 공로를 빼앗긴다면 상사

의 인정, 임금 인상, 승진 등의 기대했던 결과

를 얻지 못할 수 있다. 결과적으로 구성원은

기대했던 자원을 얻지 못하고 부정적인 결

과가 초래된다(Hobfoll, 1989). 이를 바탕으로

Harris 등(2007)은 조직 내 정치적 행동 지각이

직무긴장, 역할갈등, 이직의도와 같은 부정적

인 결과에 영향을 줄 수 있다고 예측하였고, 

연구결과 이들 간의 정적 상관이 있음을 발견

하였다(배성현, 김미선, 2009).

Miller 등(2008)은 조직 내 정치적 행동 지각

과 핵심 결과들 간의 관계를 더욱 잘 이해하

기 위하여 조직 내 정치적 행동 지각에 대한

메타분석을 실시한 결과, 조직 내 정치적 행

동 지각은 직무만족과 조직몰입과는 부적 관

계가 나타났으며, 직무 스트레스와 이직의도

와는 정적 관계가 나타났다. 또한 Chang, Rosen 

및 Levy(2009)의 메타분석 연구에서도 조직 내

정치적 행동 지각과 이직의도는 정적 관계가

있음을 보고하였다.

이상의 선행연구들을 종합해보면, 조직 내

정치적 행동 지각이 높은 구성원은 조직에 대

하여 강한 부적 반응을 형성하며(Ferris et al., 

2002), 조직 내 정치적 행동 지각이 확산되면

개인이 조직에서 목표를 수행하고 보상을 얻

는 과정에서 불확실성과 모호성으로 인해 자

신에게 결코 이로울 것이 없다는 불안감이 증

가하여 결국 조직을 떠나려는 행동의도를 강

하게 지닐 것이라고 예상할 수 있다. 이러한

추론을 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하

였다.

가설 1. 조직 내 정치적 행동 지각은 이직

의도와 정적인 관계가 있을 것이다.

조직 내 정치적 행동 지각과 스트레스

Ferris 등(1996)은 조직 내 정치적 행동에 대

한 구성원의 지각을 업무 환경 내의 스트레스

원천(source)으로 고려하는 것이 이론적으로 유

용함을 주장하였다. 이는 업무 환경이 본질적

으로 정치적이라고 생각하는 구성원은 조직에

대하여 부정적이고, 불안과 스트레스를 야기

하는 결과를 가져오기 때문에 조직 내 정치적

행동은 사실상 업무 관련 스트레스 요인을 나

타낸다고 보는 것이 논리적이라는 견해이다.

스트레스는 업무 환경 내에서 발생하는

불확실성으로부터 야기되는 것으로(Schuler & 

Jackson, 1986), 구성원들이 조직 내에서 정치적
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행동을 높게 지각하면 과정과 결과에 대한 불

확실성, 모호성을 느낌으로써 스트레스를 받

게 된다((Ferris et al., 1994). 즉, 정치적인 조직

환경에서 구성원들의 행동은 조직을 위한 것

이 아닌 개인의 이익과 성공을 위한 이기적인

것으로 인식되고, 공정성에 대한 불확실성이

증가하여 스트레스를 유발한다. 선행연구에

따르면, Ferris 등(1994)은 다양한 직종의 종업

원을 대상으로 조직 내 정치적 행동 지각과

스트레스 간의 관계에 대한 연구를 실시한 결

과 조직 내 정치적 행동 지각이 스트레스와

정적인 관계에 있음을 발견하였다. Gilmore, 

Ferris, Dulebohn 및 Harrell-Cook(1996)은 조직 내

정치적 행동을 스트레스를 주는 업무 환경으

로 정의하고, 감독자와 함께 근무한 기간이

긴 종업원보다 짧은 종업원의 경우 조직 내

정치적 행동 지각이 상대적으로 높아 스트레

스를 더 많이 받아서 조직에서의 이탈현상, 

즉 결근이나 이직이 증가함을 보여주었다. 

Cropanzano와 Li(2006)는 조직 내 정치적 행동

과 스트레스가 정적으로 관련되어 있다는 것

을 발견하였고, 이들 변인들은 모두 모호성, 

예측불가능성, 전반적 불편함이라는 특징을

지니고 있다고 주장하였다.

이상의 선행연구들을 종합해보면, 구성원들

이 자신이 속한 조직 환경이 정치적이라고 지

각할수록 조직에서 자신의 욕구를 충족할 가

능성이 낮아지고, 시간이 지날수록 자신의 위

치도 위협받을 것이라는 불안함과 앞으로의

미래에 대해 예측할 수 없다는 긴장감으로 인

해 심리적, 육체적으로 많은 스트레스를 받게

될 것이다. 따라서 구성원의 조직 내 정치적

행동 지각이 높을수록 스트레스를 많이 받을

것이다. 이러한 추론을 토대로 다음과 같은

가설을 설정하였다.

가설 2. 조직 내 정치적 행동 지각은 스트

레스와 정적인 관계가 있을 것이다.

스트레스와 조직몰입 및 이직의도

스트레스에 대해서는 학자들의 연구 분야

및 목적에 따라 다양한 접근 방법을 취하고

있으며, 여러 가지 개념적 정의가 이루어지고

있다. 조직 내에서 발생하는 직무 스트레스

개념 역시 아직까지는 합의되지 않았지만 주

로 자극, 반응, 자극과 반응의 상호작용이라는

세 가지 관점에서 정의하고 있다(Ivancevich & 

Matteson, 1980).

자극으로서의 직무 스트레스는 개인에게 영

향을 미치는 외부환경 및 요인으로, Schuler 

(1980)는 개인에게 위협을 가하는 모든 직무환

경의 특성을, Cooper와 Marshall(1976)은 특정

직무와 연관된 부정적인 환경요인이나 스트레

스 요인을 직무 스트레스로 보았다. 반응으로

서의 직무 스트레스는 적응을 요구하는 모든

자극에 대한 반응으로, 환경적 요인에 의해

나타나는 개인의 생리적, 심리적 반응을 의미

한다(Selye, 1974). 상호작용으로서의 스트레스

는 환경(자극)과 개인(반응)의 상호작용 결과를

스트레스로 파악하는 것으로, Beehr와 Newman 

(1978)은 직무 관련 요소들이 개인과 상호작용

하여 개인의 생리적, 심리적 상태를 비정상적

으로 변화시키는 상황으로 직무 스트레스를

정의하고 있다. 본 연구에서는 조직 내 정치

적 환경이라는 조직풍토에 따른 개인의 생리

적, 심리적, 행동적 반응으로서 스트레스를 알

아보고자 한다.

조직생활에서 조직구성원이 느끼는 스트레

스는 정신적, 육체적으로 조직 구성원의 건강

을 해칠 뿐만 아니라 직무만족과 조직 생산성
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의 저하 등 조직 자체에도 손실을 초래할 수

있다(Hobfoll & Shirom, 1993). 선행연구에 따르

면, Vakola와 Nikolasu(2005)는 조직 구성원의

스트레스, 조직몰입 그리고 조직 변화에 대한

태도 간의 관계를 알아본 연구에서 높은 수준

의 스트레스를 지각하는 구성원은 몰입이 감

소하며, 조직 변화의 수용을 꺼려하는 태도를

보인다는 것을 확인하였다. Siu(2003)는 직무

스트레스와 직무수행 간의 관계에서 낮은 수

준의 조직몰입은 직무 스트레스와 직무수행

간의 부적 관계를 더 강하게 한다는 것을 보

여주었다. Parker와 Decottis(1983)는 직무 스트

레스 요인이 1차적으로 스트레스 반응을 발생

시키고, 2차적으로 직무만족, 조직몰입, 회피

행동, 직무수행에 영향을 미친다는 직무 스트

레스 모형을 제시하였다. 연구자들이 제시한

모형에 따르면 직무 스트레스 요인에 의해 조

직 구성원은 1차적으로 불안감과 시간에 대한

압박감을 느끼며, 2차적으로 직무만족, 조직몰

입, 직무수행 등의 감소로 이어진다.

스트레스는 대부분의 구성원들에게 부정적

인 영향을 미치게 되어 심리적, 신체적으로

회피반응을 하게 된다. Gupta와 Beehr(1979)는

직무 스트레스가 대부분의 조직구성원에게 유

해하고, 좋지 않은 직무환경을 유발하기 때문

에 이를 회피하기 위해 결근, 이직 등으로 대

응한다고 주장하였다. 결근과 이직은 조직구

성원들의 사기를 저하시키고, 이탈자의 직무

를 메우기 위한 비용이 발생하여 경제적인 손

실을 가져올 수 있으므로 조직에서는 이탈행

동의 원인이 되는 직무 스트레스의 관리가 필

요하다(박성수, 2002). 이와 같이 기존의 선행

연구에서는 조직성과를 파악할 수 있는 이직

의도가 스트레스의 직접적인 결과로 나타나고

있음을 밝혔다(김영철, 2002; 박성수, 2002; 

Gupta & Beehr, 1979; Spector, Dwyer, & Jex, 

1988). 이상의 선행연구 결과들을 종합해보면, 

조직에서 발생하는 다양한 스트레스 요인에

의해 유발되는 스트레스는 부정적인 심리상태

를 형성하여 조직에 대한 몰입을 낮추며, 이

직의도를 높일 것이라고 예상할 수 있다. 이

와 같은 추론을 토대로 다음과 같은 가설을

설정하였다.

가설 3. 스트레스는 조직몰입과 부적인 관

계가 있을 것이다.

가설 4. 스트레스는 이직의도와 정적인 관

계가 있을 것이다.

조직몰입과 이직의도

조직몰입은 구성원이 자신이 속한 조직에

대하여 충성심을 느끼는 정도를 의미하며(유

태용 역, 2012), 이는 사람들이 조직과의 관계

에 초점을 두고, 개인의 가치와 목표가 조직

과 얼마나 일치하는지를 고려하는 심리적 상

태로서 정서적 애착, 동일시, 관여와 관련이

있다. 조직몰입은 직무만족과 더불어 오랫동

안 대표적인 직무에 관한 태도변인으로서 연

구가 진행되었으며, 자발적 이직의 원인을 이

해하려는 시도에서부터 출발하였다(Scheleicher, 

Hansen, & Fox, 2011: 박형인, 남숙경, 양은주, 

2011에서 재인용). 현직자의 이직은 신규 직원

채용과 훈련에 따른 비용을 초래하므로 조직

의 입장에서는 큰 문제이다. 특히 이직은 직

무 자체의 문제가 아니라 조직의 문제일 수

있기 때문에 조직의 입장에서는 더욱 민감한

이슈이다. 그렇기 때문에 이직의 원인을 밝히

기 위해 연구된 개념이 조직몰입이었고, 많은
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연구들이 조직몰입의 감소가 이직이나 이직의

도로 연결된다는 것을 규명하였다(Scheleicher et 

al., 2011: 박형인, 남숙경, 양은주, 2011에서 재

인용).

선행연구에서는 조직몰입이 조직의 성과 향

상과 이직 및 결근율 감소에 영향을 미친다는

사실을 밝혔으며(Blau, 1986), 국내외 메타분석

연구에서 조직몰입과 이직의도 간의 관계는

부적 상관이 있음이 지속적으로 보고되었다

(오인수 등, 2007; Cooper-Hakim & Viswesvaran, 

2005; Mathieu & Zajac, 1990; Tett & Meyer, 

1993). 또한 Mowday, Porter 및 Steers(1982)는 개

인의 조직에 대한 태도는 직업에 대한 태도보

다 조직에 남아있는 것을 결정하는 데 더 중

요한 요소임을 밝혔으며, 조직몰입은 이직의

도에 부적으로 영향을 미치는 것으로 나타났

다.

조직에 몰입된 사람은 조직의 목표와 가치

를 굳게 믿고 받아들이며, 조직을 위해 기꺼

이 노력하고, 조직의 구성원 자격을 유지하려

는 강한 욕구를 가지고 있으며(Mowday et al., 

1982), 조직구성원의 높은 조직몰입은 개인의

성과에 대한 보수, 수당, 승진 등 외적 보상과

더불어 동료 간의 원만한 관계, 직무만족 등

의 내적 보상을 받을 때 성취될 수 있다. 따

라서 조직몰입은 조직에서 구성원들이 보다

높은 성과를 낼 수 있도록 하는 조직효과성과

결근, 이직 등을 예측하는 데 있어 중요한 지

표로 사용될 수 있다(Mathieu & Zajac, 1990). 

이러한 선행연구들을 종합해보면, 구성원들의

높은 조직몰입은 개인의 성과에 대한 내적, 

외적 보상 등을 통해 긍정적인 심리적 상태를

가지게 되어 조직을 떠나려는 행동의도를 감

소시킬 수 있지만, 구성원들의 낮은 조직몰입

은 조직에 대한 심리적 애착을 감소시켜서 갈

등이나 문제가 발생했을 때 부정적인 심리를

유발하여 조직을 떠나려는 행동의도가 증가할

것임을 예상할 수 있다. 이를 토대로 다음과

같은 가설을 설정하였다.

가설 5. 조직몰입은 이직의도와 부적인 관

계가 있을 것이다.

스트레스와 조직몰입의 매개효과

가설 1의 도출 과정에서 기술하였듯이, 조

직 내 정치적 행동 지각은 이직의도와 정적으

로 관련되어 있을 가능성이 크다. 그러나 지

금까지의 연구들은 조직 내 정치적 행동과 이

직의도 또는 조직효과성과의 직접적인 관련성

을 주로 다루었기 때문에 조직 내 정치적 행

동 지각이 어떤 과정이나 변인을 거쳐 이직의

도에 영향을 미치는지에 대한 연구가 이루어

지지 않았으며, 조직 내 정치적 행동과 다른

결과변인에 대한 연구에서도 매개변인에 대한

연구는 많지 않다. 가설 2, 3, 5의 도출과정에

서 기술한 조직 내 정치적 행동 지각과 스트

레스 간의 관계, 스트레스와 조직몰입 간의

관계, 조직몰입과 이직의도 간의 관계를 종합

적으로 고려해볼 때, 조직 내 정치적 행동 지

각은 이직의도에 직접적으로 영향을 미칠 뿐

만 아니라 스트레스와 조직몰입을 거쳐 이직

의도에 간접적인 영향을 미칠 가능성이 있다. 

즉, 조직에서 다른 사람들의 정치적인 행동을

높게 지각한 구성원은 자기 이익을 위해 다른

사람의 이익을 희생하고 이기적인 행동을 하

는 조직 환경에서 자신이 해를 입는 것은 아

닌지, 그리고 조직에서 살아남기 위해 앞으로

어떻게 해야 할 것인지 등 자신의 위치에 대

한 위협과 자신의 미래를 장담할 수 없는 불
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확실성 등으로 인해 스트레스 반응이 증가하

여 조직에 대한 애착과 충성심이 낮아지며, 

결국은 조직을 떠나려는 태도를 가질 가능성

이 높아질 것이라고 추론할 수 있다. 따라서

본 연구에서는 조직 내 정치적 행동 지각과

이직의도 간의 관계에서 스트레스와 조직몰입

을 순차적 매개변인으로 가정하여, 스트레스

요인(조직 내 정치적 행동 지각)이 구성원의

반응(스트레스)을 유발하고, 이러한 반응이 조

직에 대한 태도(조직몰입)에 부정적인 영향을

미쳐 결국 조직을 이탈하려는 행동의도(이직

의도)가 형성될 것이라고 예상하였다. 이러한

추론을 토대로 다음과 같은 가설을 설정하였

다.

가설 6. 조직 내 정치적 행동 지각과 이직

의도 간의 관계를 스트레스와 조직몰입이 순

차적으로 매개할 것이다.

정직성의 조절효과

인간의 성격은 5요인으로 구성되어 있다는

것이 지배적이었으나(Goldberg, 1993; Saucier & 

Goldberg, 1996) 최근의 연구들은 5요인이 다양

한 인간의 성격을 이해하는 데 가장 포괄적이

고 간결한 모델인지에 대해 의문을 제기하였

다(Ashton & Lee, 2001, 2002). 다양한 언어로

실시한 성격어휘연구에 따르면 인간의 성격

구조는 5요인이 아닌 6요인으로 나타난다는

결과가 반복적으로 보고되었으며(Ashton, Lee, 

Perugini, Szarota, De Vries, Di Blas, Boies, & De 

Raad, 2004), Lee와 Ashton(2004)은 이와 같은 국

제적 성격어휘 연구에서 공통적으로 발견되는

6요인에 근거하여 HEXACO 모델을 제안하였

다. 이는 기존의 5요인 이외에 정직성 요인이

추가된 것이다.

국제적 성격어휘 연구에서 ‘진실한, 솔직한, 

정직한, 겸손한’ 등의 형용사와 ‘욕심 많은, 거

만한, 가식적인’ 등의 형용사는 정직성 요인에

대한 높은 설명력을 보여주고 있다(유태용, 

2007). 즉, 정직성이 높은 사람은 ‘진실한, 솔

직한, 정직한, 겸손한’ 특성을, 정직성이 낮은

사람은 ‘욕심 많은, 거만한, 가식적인’ 특성을

가지고 있다고 설명할 수 있다.

정직성에 관한 선행연구에서는 정직성이 다

른 사람들을 속이고, 조종하며, 이용하려는 경

향이 있는 마키아벨리아니즘(Machiavellianism), 

자기중심주의(Narcissism)와 같은 성격과 강한

부적 상관관계가 있음을 밝혔으며(Lee, Ashton, 

Wiltshire, Bourdage, Visser, & Gallucci, 2012), 직

장 내 일탈행동(Lee, Ashton, & De Vries, 2005; 

유태용, 2007)과 같은 부정적 행동과 맥락수행

(유태용, 2007)과 같은 자발적 행동의 예측변

인으로 다루어졌다. 하지만, 정직성이 다른 변

인들과의 관계에서 조절변인으로 작용하여 어

떤 영향을 미치는지를 알아본 연구는 없었다.

조직 내 정치적 행동은 앞서 기술한대로 조

직에 의해 허가되지 않은 이기적인 행동이며

(Ferris et al., 1994), 조직 구성원들이 자신과

자기 집단의 목표를 얻기 위하여 조직에서 허

가하지 않은 수단을 통해 직․간접적으로 다

른 사람들에게 영향력을 미치려고 하는 현상

(Witt, Andrews, & Kacmar, 2000)이다. 이처럼

조직 내 정치적 행동은 ‘조직에서 허가하지

않은 행동’이기 때문에 비공식적인 특성을 지

니고 있고, ‘이기적이고 타인에게 영향력을 미

치려는 행동’이기 때문에 목적지향적인 특성

을 지니고 있다. 조직 내 정치적 행동의 비공

식적이고 목적지향적인 특성으로 인하여 어떤

사람들은 조직 내 생존이라는 미명 하에 개인
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그림 1. 연구모형

적인 감정을 속이고, 부정한 방법을 정당화시

키려고 한다. 이는 주변 상황에 상관없이 도

덕적으로 거짓과 꾸밈없이 바르고 곧은 특성

을 추구하려는 정직한 성격과 본질적으로 상

반되는 내용이다. 이러한 점으로 미루어볼 때, 

정직성이 높은 구성원은 정치적인 조직 환경

에 대해 민감하게 반응하여 조직 내 정치적

행동을 더욱 부정적이고 바람직하지 못한 것

으로 간주할 가능성이 크다.

인간의 행동은 개인이 처한 환경과 개인 특

질의 상호작용에 의해 결정된다. 즉, 개인이

처한 환경이 자신의 생각과 다르게 지각되면

개인변인에 따라 환경에 대한 반응이 달라질

수 있다(Cullen & Sackett, 2003). Beehr(1995)는

개인변인과 환경변인은 스트레스 요인과 긴장

과의 관계를 조절한다고 제안하였는데, 이러

한 개인적 조절변인은 성격, 유전과 같은 개

인의 비교적 안정적인 특성으로 스트레스 요

인의 평가에 영향을 미친다. 이상의 내용을

토대로, 개인의 성격은 스트레스 요인인 조직

내 정치적 환경과 상호작용하여 스트레스 반

응에 영향을 미칠 것이라고 추론할 수 있다. 

즉, 정직성이 높은 구성원들은 조직에서 사람

들의 아부, 아첨과 같은 정치적 행동을 지각

했을 때 정직성이 낮은 구성원들보다 조직 환

경을 더욱 더 정치적이고, 불안정한 상황으로

인식하며, 이러한 상황에 대한 거부감 때문에

스트레스를 더 많이 받을 수 있다. 하지만 정

직성이 낮은 사람들은 정직하고, 솔직한 것보

다는 주어진 상황에 따라 탐욕적이고, 기회주

의적 성향을 보일 가능성이 크고, 정직성이

높은 사람에 비해 조직의 정치적 환경에 대한

거부감이 크지 않으므로 상대적으로 스트레스

를 덜 받을 것이다. 이러한 추론을 토대로 다

음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 7. 정직성은 조직 내 정치적 행동 지

각과 스트레스 간의 관계를 조절할 것이다. 

구체적으로, 개인의 정직성이 높을수록 조직

내 정치적 행동 지각과 스트레스 간의 정적

관계가 더 강하게 나타날 것이다.

본 연구에서 설정한 연구모형을 도식적으로

표현하면 그림 1과 같다.

방 법

조사대상 및 자료수집 절차

국내 기업의 다양한 직종에서 1년 이상 근

무하고 있는 직장인을 대상으로 설문조사를
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실시하였다. 총 257부의 설문지를 수집하였으

며, 수집된 설문지 가운데 불성실하게 응답하

거나 미응답한 설문지 54부를 제외한 203부를

최종 분석에 사용하였다.

분석에 포함된 조사대상의 인구통계학적 특

성을 살펴보면 전체 203명 중에서 남성이 103

명(50.7%), 여성이 100명(49.3%)이었으며, 연령

은 20대가 42명(20.7%), 30대가 60명(29.6%), 40

대가 56명(27.5%), 50대가 45명(22.2%)으로 비

교적 고른 분포를 나타내었다. 근무기간은 1

년부터 약 33년까지의 분포를 보였으며, 평균

근무기간은 약 8년, 표준편차는 약 6년 9개월

이었다. 직급은 사원급이 64명(31.5%)으로 가

장 많았고, 대리급 49명(24.2%), 과장급 51명

(25.1%), 차장급 26명(12.8%), 부장급 이상 13명

(6.4%)이었다. 직종은 관리 및 지원 분야가

109명(53.7%)으로 가장 높은 비율을 차지하였

으며, 영업 13명(6.4%), 연구/개발 17명(8.4%), 

생산/기술 27명(13.3%), 서비스 30명(14.8%), 기

타 7명(3.4%)이었다.

측정도구

조직 내 정치적 행동 지각

조직 내 정치적 행동 지각은 Kacmar와

Carlson(1997)이 개발한 조직 내 정치적 행동

지각 척도를 이재원(2006)이 번안한 15개 문항

을 사용하였으며, 각 문항은 Likert 5점 척도로

측정하였다. 이 척도는 일반적 정치행동, 이익

을 얻기 위해 가만히 있는 것, 임금과 승진

정책의 3개 차원으로 구성되어 있다. 본 연구

에서 사용한 15개 문항의 신뢰도 계수

(Cronbach’s α)는 .84이었으며, 예시 문항은 “나

의 회사는 잘 확립되어 뿌리내려진 사항도 비

판할 여지가 있다면, 솔직히 이야기할 수 있

는 분위기가 조성되어 있다.”, “이 회사에서는

힘 있는 사람들 쪽에 줄을 서서 그들의 의견

에 따르는 것이 최선의 방책이다.” 등이다.

스트레스

스트레스는 유화숙과 박광희(2005)의 연구에

서 사용한 12개 문항을 본 연구에 맞게 수정

하여 사용하였으며, 각 문항은 Likert 5점 척도

로 측정하였다. 본 연구에서 사용한 12개 문

항의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .94이었으며, 

예시 문항은 “내가 다니는 회사를 생각하면

쉽게 흥분하고 짜증이 난다.”, “내가 다니는

회사를 생각하면 근심걱정으로 마음이 우울하

다.” 등이다.

조직몰입

조직몰입은 Mowday, Steers 및 Porter(1979)에

의해 개발된 조직몰입척도(OCQ) 중 유태용과

현희정(2003)의 연구에서 사용한 7개 문항을

사용하였으며, 각 문항은 Likert 5점 척도로 측

정하였다. 본 연구에서 사용한 7개 문항의 신

뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .90이었으며, 예시

문항은 “이 조직의 성장과 발전이 곧 나의 성

장과 발전이라고 느낀다.”, “나는 이 회사를

위해서 어떠한 일이라도 기꺼이 하겠다.” 등이

다.

이직의도

이직의도는 최명옥과 유태용(2005)의 연구에

서 사용한 5개 문항을 사용하였으며, 각 문항

은 Likert 5점 척도로 측정하였다. 본 연구에서

사용한 5개 문항의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)
는 .84이었으며, 예시 문항은 “조만간 다른 직

장으로 이직하기 위해 기회를 찾으려 한다.”, 

“현재의 직업이 아닌 다른 직업에 종사하고
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싶다.” 등이다.

정직성

정직성은 유태용, 이기범 및 Ashton(2004)이

개발한 한국판 HEXACO 성격검사 문항에서

정직/겸손성의 하위요인 가운데 대인관계에서

꾸밈없고 거짓없는 정도를 측정하는 진실성

척도 3개 문항을 사용하였다. 각 문항은 Likert 

5점 척도로 측정하였다. 본 연구에서 사용한 3

개 문항의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .64이었

으며, 예시 문항은 “승진이나 월급 인상에 도

움이 된다 하더라도 상사에게 아부를 하지 않

을 것이다.”, “무언가를 청탁하기 위해 어떤

사람을 좋아하는 척 하지는 않을 것이다.” 등

이다.

분석방법

본 연구에 사용된 변인들 간의 관계를 알아

보기 위해 SPSS 18.0을 사용하여 상관분석을

실시하였다. 또한 연구에 사용된 척도의 신뢰

도 계수(Cronbach’s α)를 알아보기 위해 신뢰도
분석을 실시하였다. 조직 내 정치적 행동 지

각과 이직의도 간의 관계에서 스트레스와 조

직몰입의 매개역할을 알아보기 위해 AMOS 

18.0을 사용하여 구조방정식모형 검증을 실시

하였다. 모형의 적합도 평가는 값을 비롯한

다양한 적합도 지수를 통해 검토하였다. 상대

적 적합도 지수는 Marsh, Balla 및 Hau(1996)의

제안에 따라 CFI, NFI, TLI를 사용하였으며, 이

들의 값은 0.90 이상이면 좋은 적합도로 평가

할 수 있다(Hoyle, 1995). 절대적 적합도 지수

로는 RMSEA를 사용하였는데, 값이 .08 미만이

면 좋은 적합도, .08 이상 .10 미만이면 보통

수준, .10 이상이면 나쁜 적합도를 나타낸다

(Browne & Cudeck, 1993). 마지막으로 연구모형

에서 매개변인에 의한 간접효과의 유의성을

확인하기 위해 Bootstrap 검증을 실시하였으며, 

정직성의 조절효과를 검증하기 위해 SPSS 18.0

을 사용하여 위계적 회귀분석을 실시하였다.

결 과

측정변인들의 기술통계치와 상호상관

본 연구에 포함된 변인들 간의 관련성을 살

펴보기 위해 먼저 상관분석을 실시하였으며, 

측정 변인들의 평균, 표준편차, 상호상관을 표

1에 제시하였다. 분석결과, 조직 내 정치적 행

동 지각은 이직의도(r=.30, p<.01), 스트레스

(r=.39, p<.01)와 통계적으로 유의한 정적 상관

을 나타내었다, 따라서 조직 내 정치적 행동

지각이 이직의도와 정적으로 관련되어 있을

것이라는 가설 1과 조직 내 정치적 행동 지각

이 스트레스와 정적으로 관련되어 있을 것이

라는 가설 2가 지지되었다. 또한 스트레스와

조직몰입(r=-.31, p<.01), 스트레스와 이직의도

(r=.52, p<.01), 조직몰입과 이직의도(r=-.44, 

p<.01)와의 관계에서도 각각 통계적으로 유의

한 상관관계가 나타났다. 따라서 스트레스가

조직몰입과 부적으로 관련되어 있을 것이라는

가설 3과 스트레스가 이직의도와 정적으로 관

련되어 있을 것이라는 가설 4, 조직몰입이 이

직의도와 부적으로 관련되어 있을 것이라는

가설 5가 지지되었다. 이러한 결과를 종합적

으로 고려해 볼 때, 스트레스와 조직몰입은 

조직 내 정치적 행동 지각과 이직의도 간의

관계를 순차적으로 매개할 가능성이 있다고

추론해 볼 수 있다.
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변 인 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1  성별 -

2  나이 .07 -

3  근무기간 -.13 .51** -

4  직급 -.36** .47** .34** -

5  조직 내 정치적 행동 지각 -.02 -.09 .06 -.12 (.84)

6  스트레스 .07 -.16* -.04 -.05 .39** (.94)

7  조직몰입 .01 -.35** .30** .28** -.30** -.31** (.90)

8  이직의도 -.13 -.22 -.20** -.07 .30** .52** -.44** (.84)

9  정직성 .03 .12 .05 .06 -.04 .06 .02 -.07 (.64)

평균(M) 1.51 41.29 102.40 2.45 3.01 2.86 3.23 3.16 3.30

표준편차(SD) .50 9.67 81.93 1.34 .44 .68 .60 .72 .52

N=203, *p<.05, **p<.01, 대각선의 괄호 값은 변인의 신뢰도 계수를 나타내고 근무기간은 개월임.

표 1. 측정변인들의 평균, 표준편차 및 상호상관

스트레스와 조직몰입의 매개효과

본 연구에서 가정한 연구모형의 적합성을

검증하기 위해 구조방정식모형을 사용하여 분

석을 실시하였다. 조직 내 정치적 행동 지각

과 스트레스가 이직의도에 직접적으로 영향을

미치는 경로를 포함하는 연구모형(부분매개)과

이러한 경로를 포함하지 않는 경쟁모형(완전

매개)의 적합도를 각각 알아보았으며, 그 결

과를 표 2에 제시하였다. 표 2에 제시된 두

모형의 적합도를 비교해보면 자유도에 따른

  차이가 각각 유의하였으며( (2)=33.46, 

p<.05), 부합도 지수는 전반적으로 부분매개모

형이 더 높게 나타났다. 따라서 본 연구에서

제시한 연구모형이 더 적합한 것으로 판단하

였다. 연구모형의 경로계수는 그림 2에 제시

하였다. 그림 2에서 보듯이, 이직의도에 대한

조직 내 정치적 행동 지각의 경로계수(=.20, 

p<.001)가 유의하게 나타났으므로 조직 내 정

치적 행동 지각이 이직의도와 정적으로 관련

되어 있을 것이라는 가설 1이 지지되었음을

구조방정식모형을 통해 다시 한 번 확인할 수

있었다. 또한 스트레스에 대한 조직 내 정치

적 행동 지각의 경로계수(=.38, p<.001)와 조

직몰입에 대한 스트레스의 경로계수(=-.34, 

p<.001), 이직의도에 대한 스트레스의 경로계

수(=.43, p<.001)와 조직몰입의 경로계수(

=-.35, p<.001) 역시 유의하게 나타나서 조직

내 정치적 행동 지각이 스트레스와 정적으로

관련되어 있을 것이라는 가설 2, 스트레스가

조직몰입과 부적으로 관련되어 있을 것이라는

가설 3, 스트레스가 이직의도와 정적으로 관

련되어 있을 것이라는 가설 4, 조직몰입이 이

직의도와 부적으로 관련되어 있을 것이라는

가설 5가 각각 지지되었음을 구조방정식모형

을 통해 다시 한 번 확인할 수 있었다.

부분매개모형에서 매개변인에 의한 간접효

과의 유의성을 확인하기 위해 bootstrap 검증을
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모형
부합도 지수

 df RMSEA CFI NFI TLI

경쟁모형(완전매개) 171.129 51 .096 .945 .924 .929

연구모형(부분매개) 137.670 49 .074 ,969 .948 .958

표 2. 완전매개모형과 부분매개모형의 적합도

추정계수 표준오차 95% 신뢰구간

스트레스의 간접효과 -.13 .05 (-.25, -.06)

조직몰입의 간접효과 .12 .04 (.07, .26)

표 3. Bootstrap에 의한 간접효과 검증 결과

그림 2. 조직 내 정치적 행동 지각과 이직의도 간의 관계에서 스트레스와 조직몰입의 매개효과

실시하였다. Bootstrap 검증을 실시한 것은 각

변인들의 표본이 정규분포를 나타내고 있다는

가정에 기초한 Sobel 검증의 제약을 보완함과

동시에 간접효과의 유의성을 판단하는 기준

으로 더 바람직하기 때문이다(Cheung & Lau, 

2008). 표 3에서 보듯이, 스트레스의 간접효과

값은 -.13, 조직몰입의 간접효과값은 .12로 .05 

수준에서 모두 유의한 것으로 나타났다. 이와

같이 부분매개모형의 적합도와 경로계수, 

Bootstrap 검증 결과를 종합적으로 고려해 볼

때, 스트레스와 조직몰입이 조직 내 정치적

행동 지각과 이직의도 간의 관계를 순차적으

로 매개할 것이라는 가설 6이 지지되었다.

조직 내 정치적 행동 지각과 스트레스 간의

관계에서 정직성의 조절효과

조직 내 정치적 행동 지각과 스트레스 간의

관계에서 정직성의 조절효과를 검증하기 위해

위계적 회귀분석을 실시하였다. 1단계에서는

스트레스에 영향을 미칠 가능성이 있는 인구

통계학적 변인(성별, 나이, 근무기간, 직급)들
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단계 변 인
스트레스

   ∆ 
1 인구통계변인 .04

2
조직 내 정치적 행동 지각    .39***

.19*** .15***
정직성 .09

3

조직 내 정치적 행동 지각    .37***

.21*** .02*정직성 .09

조직 내 정치적 행동 지각×정직성 .14*

N=203, *p<.05, ***p<.001

표 4. 조직 내 정치적 행동 지각과 스트레스 간의 관계에서 정직성의 조절효과

그림 3. 조직 내 정치적 행동 지각과 스트레스 간의 관계에서 정직성의 조절효과

을 투입하여 그 영향을 통제하였다. 2단계에

서는 예측변인인 조직 내 정치적 행동 지각과

조절변인인 정직성을 투입하였으며, 마지막 3

단계에서는 조직 내 정치적 행동 지각과 정직

성의 상호작용항을 투입하였다. 조직 내 정치

적 행동 지각과 정직성 점수에서 각각 조직

내 정치적 행동 지각과 정직성의 평균값을 뺀

센터링 값을 사용하여 상호작용항을 산출하였

다. 정직성의 조절효과 여부는 3단계에서  

값 변화량의 유의성으로 판단하였으며, 분석

결과는 표 4에 제시하였다.

표 4에서 보듯이, 2단계에서 스트레스에 대

한 조직 내 정치적 행동 지각의 회귀계수(

=.39, p<.001)가 유의하여 가설 2가 지지되었

음을 다시 한 번 확인할 수 있었다. 3단계에

서 조직 내 정치적 행동 지각과 정직성의 상
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호작용항이 유의한 회귀계수(=.14, p<.05)를

나타냈으며, 상호작용항이 투입된 3단계의 설

명량(△R2=.02, p<.05)이 유의하게 증가하였다. 

이는 정직성이 조직 내 정치적 행동 지각과

스트레스 간의 관계를 조절한다는 것을 의미

한다. 분석결과가 가설에서 예측한 방향과 일

치하는지를 확인하기 위해 정직성 값을 평균

±1SD를 기준으로 높은 수준과 낮은 수준으로

구분하여 그림 3과 같은 상호작용 그래프를

작성하였다. 그림 3에서 보듯이, 개인의 정직

성이 낮을 때보다 높을 때 조직 내 정치적 행

동 지각과 스트레스 간의 정적 관계가 더 강

하게 나타났다. 따라서 개인의 정직성이 높을

수록 조직 내 정치적 행동 지각과 스트레스

간의 정적 관계가 더 강할 것이라는 가설 7이

지지되었다.

논 의

본 연구의 목적은 개인의 조직 내 정치적

행동 지각이 이직의도에 미치는 영향을 밝히

고, 이 관계에서 스트레스, 조직몰입의 매개효

과와 정직성의 조절효과를 검증하는 데 있었

다. 본 연구에서 밝혀진 결과들은 다음과 같

다. 첫째, 조직 내 정치적 행동 지각은 이직의

도와 정적 상관을 보이는 것으로 나타났다. 

즉, 개인이 조직 내 정치적 행동을 높게 지각

할수록 이직의도가 높다는 것을 알 수 있다. 

이는 조직에서 정치적인 행동이 많이 발생한

다고 지각하는 구성원들은 인사평가나 승진

결정이 불공정하다고 느낌으로써 조직을 떠날

가능성이 크다는 것을 의미한다.

둘째, 조직 내 정치적 행동 지각은 스트레

스와 정적 상관을 보이는 것으로 나타났다. 

즉, 개인이 조직 내 정치적 행동을 높게 지각

하면 스트레스를 많이 받는다는 것이다. 이는

조직의 정치적인 환경이 조직구성원에게 예측

불가능하고 모호한 상황으로 지각됨으로 인해

조직 내 정치적 행동 지각이 스트레스 요인으

로 작용하여 스트레스 반응을 유발한다고 해

석할 수 있다.

셋째, 스트레스는 조직몰입과 부적 상관을

보이는 것으로 나타났다. 즉, 조직구성원의 스

트레스가 높을수록 조직몰입은 낮아진다는 것

이다. 이는 기존의 선행연구 결과(Parker & 

Decottis, 1983; Vakola & Nikolasu, 2005)와 일치

하는 것으로, 조직요인에 의한 스트레스는 조

직몰입에 부적인 영향을 미친다는 것을 확인

할 수 있었다.

넷째, 스트레스는 이직의도와 정적 상관을

보이는 것으로 나타났다. 즉, 조직구성원의

스트레스가 높을수록 이직의도가 높아진다는

것이다. 이는 기존의 선행연구 결과(김영철, 

2002; 박성수, 2002; Gupta & Beehr, 1979; 

Spector, Dwyer, & Jex, 1988)와 일치하는 것으

로, 조직요인에 의한 스트레스는 이직의도에

정적인 영향을 미친다는 것을 확인할 수 있

었다.

다섯째, 조직몰입은 이직의도와 부적 상관

을 보이는 것으로 나타났다. 즉, 조직몰입이

낮아지면 이직의도가 높아진다는 것이다. 

이는 기존의 선행연구 결과(오인수 등, 2007; 

Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Mathieu & 

Zajac, 1990; Tett & Meyer, 1993)와 일치하는

것으로, 구성원의 조직몰입은 이직의도에 부

적인 영향을 미친다는 것을 확인할 수 있었

다.

여섯째, 스트레스와 조직몰입은 조직 내 정

치적 행동 지각과 이직의도 간의 관계에서 순
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차적으로 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 

즉, 조직 내 정치적 행동 지각이 이직의도에

직접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 스트레스

와 조직몰입을 매개로 간접적인 영향을 미친

다는 것을 알 수 있었다. 이는 조직 내 정치

적 행동을 높게 지각한 구성원은 높은 스트레

스가 발생하여 조직몰입이 낮아지고 결국 이

직의도 증가로 이어진다는 것을 의미한다.

마지막으로, 정직성은 조직 내 정치적 행동

지각과 스트레스 간의 관계를 조절하는 것으

로 나타났다. 즉, 조직구성원의 정직성이 높을

수록 조직 내 정치적 행동 지각이 스트레스에

미치는 정적 영향을 더 강화시켰다. 이는 정

치적 행동이 조직 내 생존이라는 미명하에 부

정한 방법도 정당화하여 행해질 수 있기 때문

에 정직성이 높은 조직구성원은 조직 내 정치

적 행동을 더 부정적으로 지각하여 더 많은

스트레스를 경험한다고 해석할 수 있다.

본 연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 첫

째, 조직 내 정치적 행동 지각과 이직의도 간

의 관계에서 스트레스와 조직몰입이 순차적으

로 매개역할을 한다는 것을 처음으로 밝혔다

는 데 의의가 있다. 기존의 선행연구에서는

단순히 조직 내 정치적 행동의 선행변인을 다

루거나 조직 내 정치적 행동과 결과변인 간의

병렬적 관계에 대한 연구가 주로 진행되었을

뿐이고, 조직 내 정치적 행동 지각이 어떤 경

로를 거쳐 결과변인에 연속적으로 영향을 미

치는지에 대한 실증적 연구는 없는 실정이다. 

본 연구에서는 조직 내 정치적 행동 지각이

직접적으로 이직의도에 영향을 미칠 뿐만 아

니라 조직구성원의 스트레스 요인으로 작용하

여 스트레스가 증가하고, 조직몰입을 낮추며, 

이직의도가 높아지는 일련의 과정을 확인하였

다. 즉, 구성원의 지각, 반응, 태도, 행동의도

로 이어지는 인과관계로 조직 내 정치적 행동

지각이 이직의도까지 미치는 영향을 설명함으

로써 조직구성원들이 조직 내 정치적 행동에

대하여 어떻게 반응하고, 연속적으로 어떠한

태도와 행동을 취하는지를 실증적으로 확인한

것에 의의가 있다.

둘째, 조직 내 정치적 행동 지각과 스트레

스 간의 관계에서 정직성의 조절효과를 처음

으로 밝혔다는 데 의의가 있다. 기존 연구에

서 정직성은 직장 내 일탈행동, 잠재적 성희

롱과 같은 부정적 행동을 예측하는 데 효과적

인 성격특성임을 확인하였지만(유태용, 2007), 

정직성과 조직 내 정치적 행동 지각의 상호작

용 효과를 알아본 연구는 없었다. 본 연구에

서 정직성이 높은 사람일수록 조직 내 정치적

행동 지각과 스트레스 간의 정적 관계가 더

강하게 나타난다는 것을 처음으로 밝혔다는

데 의의가 있다.

셋째, 조직 내 정치적 행동에 관한 주제를

산업 및 조직심리학 분야에서 다루었다는 점

에서 의의가 있다. 조직 내 정치적 행동에 관

한 주제는 산업 및 조직심리학 분야에서 비교

적 새로운 개념이며, 조직 내에서 의사결정이

어떻게 그리고 왜 이루어지는지를 설명한다

(유태용 역, 2012). 산업 및 조직심리학에서 조

직 내 정치적 행동을 다루는 것은 일의 세계

에서 발생하는 문제들을 해결하기 위하여 많

은 연구로부터 얻은 지식을 실제로 적용하는

과학자-실천가 모델에 기반하여 현실적인 문

제에 대한 해결책을 제시한다는 점에서 의의

가 있다. 또한 조직에서 나타나는 중요한 현

상이지만 논의가 잘 되지 않았던 정치적 행동

을 표면화하여 이에 대한 문제점을 파악하고

자 한 점에서도 의의가 있다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 
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첫째, 조직구성원이 조직 내 정치적 행동을

잠재적인 스트레스 요인으로 지각하여 부정적

인 반응과 태도, 행동의도를 유발하므로 인적

자원관리 측면에서 조직성과에 영향을 미칠

수 있는 조직 내 정치적 행동을 낮추기 위한

노력이 필요하다는 시사점을 제공한다. 또한

조직 내 정치적 행동을 줄이기 위해서는 장기

적으로 기존의 조직풍토에서 조직 내 정치적

행동에 대한 가치관의 개선이 필요하며, 결국

이러한 개선 과정은 조직의 최고경영자와 각

부서의 힘있는 리더들에게 더욱 중요할 것이

라는 시사점을 제공한다. 정치적 행동은 결국

권력이 있는 사람에게 잘 보여 자신의 개인적

인 이익을 취하고자 하는 것이므로 리더는 스

스로 자신의 리더십을 점검하고, 구성원의 입

장에서 그들을 존중하고 이해하여 정치적 행

동과 같은 업무 외적인 부분에 신경 쓰지 않

고, 그들이 가진 잠재 능력을 발현하여 조직

성과에 기여할 수 있도록 분위기를 조성할 필

요가 있다. 구체적으로, 조직 내 의사결정 과

정에서 상사의 의견에 비판없이 맹목적으로

따르고 복종하는 예스맨 조직이 아닌 구성원

모두가 자유롭게 의견을 제시하고, 논의할 수

있는 조직 분위기를 만들어 개인보다는 조직

의 목표달성을 우선시하는 조직구성원의 능동

적인 태도를 유발할 필요가 있다.

둘째, 조직은 인적자원관리의 측면에서 구

성원 개개인의 특성에 주목할 필요가 있다. 

본 연구에서 정직성이 높은 구성원일수록 조

직 내 정치적 행동에 대하여 더욱 민감하게

반응함으로써 스트레스가 높게 나타나는 부정

적인 결과를 확인할 수 있었다. 앞서 기술한

대로 조직 내 정치적 행동을 약화시키기 위한

노력과 더불어 업무, 대인관계, 복리후생, 급

여 등 표면적인 스트레스 요인뿐만 아니라 정

치적 행동과 같은 음성적인 스트레스 요인에

대하여 정직성이라는 개인 특성에 따라 어떠

한 태도나 행동이 나타나는지를 예측함으로써

그들의 조직이탈을 예방하는 데 도움이 될 것

이다.

본 연구의 제한점 및 추후 연구과제는 다음

과 같다. 첫째, 본 연구는 사기업에서 근무하

고 있는 직장인들을 대상으로만 설문조사를

실시하였다. 제한된 유형의 표본에서 나오는

연구결과는 결과의 일반화 가능성과 조직 특

성에 따른 비교를 어렵게 할 수 있다. 따라서

후속 연구에서는 공공기관을 포함하여 다양한

형태의 조직에서 자료를 수집하여 조직 내 정

치적 행동과 다른 변인들 간의 관계에 대한

연구가 이루어질 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 주로 개인 수준에서 변인

들 간의 관계를 살펴보았다. 그러나 개인 수

준에서 나타나는 정치적 행동은 그들의 상사

나 팀, 조직풍토 등 조직의 상위 수준으로부

터 영향을 받을 수 있고, 정치적 행동의 의도

및 강도가 다를 수 있다(Ferris & Hochwarter, 

2011). 따라서 앞으로의 연구에서는 다수준 접

근방법(multi-level approach)을 통해 조직에서 각

기 다른 수준을 고려하여 조직 내 정치적 행

동에 대한 연구가 진행될 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 모든 측정치를 단일 시점

에서 얻는 횡단 연구설계를 사용하였기 때문

에 인과관계를 해석하는 데 한계를 지닌다. 

따라서 후속 연구에서는 어떤 현상의 진행과

정이나 변화에 대한 설명이 가능한 종단연구

를 통해 조직 내 정치적 행동 인식이 구성원

의 태도와 행동에 순차적으로 미치는 영향을

보다 체계적으로 연구할 필요가 있다.
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The Effect of Perception of Organizational Politics

on Turnover Intention: The Mediating Effect of Stress and

Organizational Commitment and Moderating Effect of Honesty

Jin-Hyeok Jang                    Tae-Yong Yoo

Kwangwoon University

The first purpose of this study was to examine the effect of perception of organizational politics and 

stress on turnover intention. The second was to examine the mediating effect of stress and organizational 

commitment in the relationship between perception of organizational politics and turnover intention. The 

third was to examine the moderating effect of honesty in the relationship between perception of 

organizational politics and stress. Data were gathered from 203 employees who were working in various 

organizations in Korea. As results, perception of organizational politics and stress had positive relationship 

with turnover intention. Stress and organizational commitment sequentially mediated in the relationship 

between perception of organizational politics and turnover intention. Also, honesty had moderating effect 

in the relationship between perception of organizational politics and stress because the relationship was 

more positive when honesty was high than low. Finally, implication of results and limitations and future 

research tasks were discussed.

Key words : perception of organizational politics, turnover intention, stress, organizational commitment, honesty
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