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Abstract

The concept of organizational justice has been continuously studied by many 

researchers. In the previous studies, organizational justice has been carried out 

distributive justice, procedural justice, and interactional justice, and has been well 

predicted productive employee attitude and behaviors in organizational area. In 

addition, a variety of studies on organizational justice were applied with many 

sorts of theories; self-interest theory, group value model, attribution theory, 

referent cognitive theory, and equity theory, and instrumental model. Thus, the 

organizational justice still required a new theory for effectively account for it,  

one of alternative is target similarity theory. It explains the different relations 

between target-foci objects, the previous theory is unable to explain the 

inconsistent results on multi-dimensional approach of organizational justice. The 

casuality of organizational justice to organizational supports is good example. 

Furthermore, target similarity theory has been studied in the positive mechanism 

such as productive behaviors and organizational commitment. Thus, there was 

no trial to prove negative mechanism whether the mechanism is operated or 

not. Accordingly, the current study is designed to examine multi-foci approach 

and target similarity theory to multi-foci perceived supports, citizenship behavior, 

perceived politics, and silent behavior. 

The research model is classified two parts as belows. First, it is the model to 

demonstrate the productive mechanism by organizational justice to perceived 

supports and citizenship behavior. Second, it is the model to demonstrate the 

counter productive mechanism by organizational justice to perceived politics and 

silent behavior.  
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<Research Model >

The data which was applied to analysis collected from 459 employee's who 

have worked for private owned companies and government owned companies. 

The questionnaire was designed to measure self-report style, but self-report 
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measurement is linked with bringing about common method bias. Accordingly, to 

minimize common method bias, the questionnaire is composed of both parts.  

Part 1 measured organizational justice, perceive supports, and citizenship 

behavior, and part 2 was assessed perceived politics and silent behavior with time 

interval of a week. The analysis was conducted with SPSS and AMOS program. 

Amos program was proved the validation of scales, SPSS program was utilized 

to analyze relative effects with the way on which Fielde et al.(2002) suggested 

to demonstrate relative effects by comparison of R2. In the end, mediation was 

demonstrated with the procedure suggested by Baron and Kenny(1986). 

This researcher conducted to prove 6 hypotheses comprehensively. First, 

organizational justice(distributive, procedural, interactive) will have positively 

relative effects to perceived supports(organizational, supervisor, coworker). 

Second, perceived supports(organizational, supervisor, coworker) will have 

positively relative effects to citizenship behavior(organizational, supervisor, 

coworker). Third, perceived supports(organizational, supervisor, coworker) will 

mediate the relationships between organizational justice(distributive, procedural, 

interactive) and citizenship behavior(organizational, supervisor, coworker) in the 

multi-foci perspectives. Fourth, organizational justice(distributive, procedural, 

interactive) will have positively relative effects to perceived politics(organizational, 

supervisor, coworker). Fifth, perceived politics(organizational, supervisor, 

coworker) will have positively relative effects to silent behavior(organizational, 

supervisor, coworker). Sixth, perceived politics(organizational, supervisor, coworker)

will mediate the relationships between organizational justice(distributive, 

procedural, interactive) and silent behavior(organizational, supervisor, coworker) 

in the multi-foci perspectives.

The results are as follows. First, the relative effects of organizational 

justice(distributive, procedural, interactive) to perceived supports(organizational, 

supervisor, coworker) were partially supported in cases of procedural justice→

organizational perceived supports, and interactive justice→supervisor perceived 
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support. Second, the relative effects of perceived supports(organizational, 

supervisor, coworker) were partially supported in cases of supervisor perceived 

support→supervisor citizenship behavior and coworker perceived support→

coworker citizenship behavior. Third, mediation by perceived supports(organizational, 

supervisor, coworker) will mediated the relationships between organizational 

justice(distributive, procedural, interactive) and citizenship behavior(organizational, 

supervisor, coworker) in the multi-foci approach. Fourth, the relative effects of 

organizational justice(distributive, procedural, interactive) were partially supported in 

cases of procedural justice→organizational perceived politics, and interactive 

justice→supervisor perceived politics. Fifth, the relative effects of perceived 

politics(organizational, supervisor, coworker) were partially supported in cases of 

organizational perceived politics→organizational silent behavior. Sixth, mediation 

by perceived politics(organizational, supervisor, coworker) partially mediated in the 

relationships between interactional justice and silent behavior toward supervisor 

in the multi-foci approach.   

The implications of this study are as follows in academy and in practice. First, 

the perspective of target similarity theory in organizational justice model was 

demonstrated empirically, this results contribute to expand the research area of 

organizational justice. Second, multi-foci impacts was verified. Multi-foci 

perceived supports relatively affects to multi-foci citizenship behavior, Multi-foci 

perceived politics partially and relatively affects to multi-foci silent behavior. 

Such the results of which the casuality of perceived supports and politics has 

different impacts to citizenship behavior and to silent behavior account for why 

perceived supports and politics are inconsistent research results.  
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Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성 및 목적

1) 연구의 필요성

조직공정성은 조직이 개인에게 제공하는 보상의 정도, 절차, 실행과정을 반영하

는 것으로 고용관계에서 조직과 개인의 교환관계를 설명하는 주요 개념이다

(Colquitt, 2001). 교환관계 측면에서 조직과 개인은 지속적으로 상호작용하고 있

으며, 이 과정에서 공정성에 대한 지각은 조직을 위한 개인의 태도 및 행동에

긍·부정적 영향을 미치는 원인으로 작용하게 된다. 이에 대해, 기존의 연구자들은

공정성의 유형을 세분화하여 공정성 유형에 따른 태도 및 행동에 미치는 영향력

에 연구의 초점을 맞추어 개인이 지각하는 공정성 유형의 중요성을 규명하고자

하였다(Colquittt et al., 2001; Aryee Budhwar & Chen, 2002; Skitka et al.,

2003). 그로 인해, 조직공정성은 초기 분배공정성에서 시작하여, 절차공정성, 상호

작용공정성으로 범주가 확대되어 왔으며, 최근에는 상호작용공정성을 정보공정성

과 대인공정성으로 더욱 세분화하여 개념들의 타당성 및 공정성 유형의 유효성

을 증명하고 있다(Cropanzano et al., 2001; Roch & Shanock, 2006; 이경근·박성

수, 2009). 또한 조직공정성은 다양한 연구가 수행된 만큼 다양한 이론들이 적용

되고 있다. 이에 대해, Brockner and Wiesnfeld(1996)는 조직공정성 연구에 적용

되는 이론으로 자기이익이론(self-interest theory), 그룹가치모형(group value

model), 귀인이론(attribtion theory), 준거인지이론(referent cognitive theory)으로

구분하고 있다. 반면에 Cropanzano et al.(2001)은 조직공정성 선행연구에 활용된

이론들을 정리하며, 이론의 유형을 과정이론과 내용이론으로 구분하고 있다(문형

구·최병권·고욱, 2009). 그들은 과정이론은 공평성이론, 준거인지이론, 공정성 휴

리스틱이론으로 분류하고, 내용이론은 수단적 모형, 그룹가치모형, 도덕적 가치

모형, 귀인이론으로 구분하여, 조직공정성에 적용되는 이론 체계를 형성하고 있

다.

그러나 기존의 조직공정성 연구에서는 하위개념의 확대에 연구의 초점을 맞추

고 있으나, 구성개념의 확대에 초점을 맞추기 보다는 새로운 이론적 틀을 제시하

고 구성개념들의 효과성을 실증적으로 검증할 필요성이 있다. 이는 문형구·최병
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권·고욱(2009)의 주장과도 연결되고 있다. 그들은 조직공정성 연구에서 다양한

이슈들이 있으나, 그 중에 조직공정성에 적용될 수 있는 새로운 이론의 발굴과

하위개념의 차별적 영향력 등에 관한 연구의 필요성을 제기하고 있다. 조직공정

성 연구에 적용될 수 있는 새로운 이론으로 대상유사성 이론이 있다. Lavelle,

Rupp, and Brockner(2007)는 대상유사성 이론을 조직공정성에 적용하여 조직공

정성을 구성하고 있는 하위개념들 간의 차별적 영향력 검증에 주목하고 있다. 대

상 유사성 이론에서는 특정대상에 대한 신념과 태도가 동질적인 대상의 신념과

태도에 강한 매력을 형성하는 것으로 주장하고 있다(Lavelle, Rupp, and

Brockner, 2007). 이러한 주장은 조직공정성을 구성하는 하위개념을 확대하기 보

다는, 타당성이 입증된 하위개념들을 공정성 지각 대상 및 수준에 따라 어떠한

차이가 있는지를 규명하는데 유용한 접근으로 판단된다.

이는 조직공정성 연구에서 연구자들 간 일관된 결과를 제시하지 못하고 있는

하위개념들의 유효성 결과를 설명할 수 있는 근거로 작용할 수 있다. 예를 들어,

분배공정성은 개인수준 변수, 절차공정성은 조직차원 변수, 상호작용공정성은 상

사차원 변수를 보다 잘 예측하는 것으로 확인되고 있다(Tyler, 1990; McFarlin

and Sweeney, 1992; 민경호·조국행, 2002; 배성현·김미선, 2009). 이러한 결과는

조직공정성 연구에 있어 하위개념들의 영향력을 예측할 때 공정성 유형에 따른

초점대상(개인, 조직, 상사)간 차이를 고려할 필요가 있으나, 기존연구에서는 이

를 반영하지 못하고 있다.

대상유사성 이론으로 접근한 조직공정성은 조직지원인식과의 관계를 고려할

필요성이 있다. 조직공정성은 조직지원인식에 영향을 미치는 주요 원인으로 확인

되고 있으나(Rhoades and Eisenberger, 2002; Lavelle et al., 2009; Rubb et al.,

2014; 이종찬, 2005; 김동환·양인덕, 2009; 김동주·김영목, 2012; 이종찬, 2014; 박

동진·이광희, 2015), 다차원(분배, 절차, 상호작용) 조직공정성과 전반적 조직지원

인식의 연구에서는 일관된 연구결과들이 제시되지 못하고 있기 때문이다.

다수의 연구에서 절차공정성이 분배공정성 및 상호작용공정성보다 조직지원인

식에 대한 영향력 정도가 큰 것으로 확인되고 있다(이종찬, 2005; 김동환·양인덕,

2009; 김동주·김영목, 2012). 그러나 이러한 결과에서 간과되는 부분으로 인식대

상의 초점이 있다. 절차공정성과 전반적 조직지원인식은 대상초점이 조직으로 설

명되고 있기 때문에 개인에 더 큰 영향력이 있는 것으로 확인되는 분배공정성과

대인 간 관계에 영향력이 높은 것으로 확인되는 상호작용공정성이 전반적 조직

지원인식에 미치는 영향력 정도가 상대적으로 낮은 것을 고려할 수 있다. 이는



- 3 -

조직공정성 연구에서 하위개념들의 초점대상에 따른 차별적 영향력 연구의 필요

성을 보여주는 것이다.

또한 조직공정성은 다수의 연구에서 구성원 조직유효성 및 생산적 행동을 촉

진하는 원인들에 주목하여 연구가 수행되고 있다(Cohen-Charash and Spector,

2001; Colquittt et al., 2001; Skitka, Winquist, and Hutchinson, 2003). 그에 반

해, 구성원의 부정적 지각, 태도 및 행동에 미치는 조직공정성의 영향력에 대한

연구는 상대적으로 부족한 실정이다. 또한 대상유사성 이론을 제안하고 있는

Lavella, Rupp, and Brockner(2007)는 대상 유사성 이론이 구성원의 긍정적 인식

및 행동에 선행하는 것으로 접근하고 있으나, 대상 유사성 이론이 부정적 인식

및 행동 저감 여부에 대한 적용은 고려하지 못하고 있다. 이에 본 연구에서는 최

근 조직행동분야 연구에서 구성원의 생산적 행동을 저해하는 원인으로 부각되고

있는 조직정치지각을 활용하고자 한다.

조직정치지각은 조직구성원의 직무, 조직에 대한 태도와 생산적 행동에 부정적

인 영향을 미치는 원인으로 확인되고 있다(Byrne, 2005; Muhammad, 2007;

Miller and Nicolas, 2008). 또한 배성현·김미선(2009)은 조직정치지각의 원인으로

조직공정성을 고려하여 조직공정성 연구의 범위를 조직정치지각으로 확대하고

있다. 그러나 조직공정성을 구성하는 개념들이 초점대상에 따라 차이가 있음을

고려할 때, 정치지각도 초점대상에 따른 차이를 반영할 필요성이 있다.

한편, 다중초점이론에서는 초점 대상 간 경로분석 및 매개효과 검증에 대해 연

구자들의 관심이 높다. Lavelle, Rupp, and Brockner(2007)은 대상유사성 이론을

제안하면서 공정성 유형과 조직시민행동의 관계에서 신뢰, 지원인식, 관계의 질,

몰입, 동일시 등의 매개변수를 제안하고 있다. Lavelle et al.(2009)은 다중초점 공

정성과 지원인식의 관계 규명을 통해 대상유사성 접근의 주 효과를 규명하고 있

으나, 초점대상별 매개과정에 대한 실증적 근거를 제시하지 못하고 있다.

하지만 국내 선행연구에서는 대상유사성이론을 적용하여 다중초점 매개효과를

규명한 연구가 수행되어 초점대상에 따른 매개효과가 확인되고 있다. 고영심·강

영순(2015)의 연구에서는 다중초점 몰입은 적합성과 조직시민행동의 매개하는 것

으로 판명되어, 대상유사성 이론의 관점에서 대상초점별 매개효과를 입증하고 있

다. 그러나 이러한 선행연구에도 불구하고, 대상유사성 관점에서 접근하여 변인

들 간의 연결 메커니즘을 규명한 연구는 여전히 부족한 실정이다.
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2) 연구목적

본 연구는 다중초점접근과 대상유사성 모형의 관점에서 연구모형을 도출하여

다음과 같은 목적을 설정하고 있다. 첫째, 연구의 주요 개념들을 다중초점으로

접근하여 동일한 초점대상으로 구분한 개념적 연구를 시도하고자 한다. 본 연구

의 주요개념인 조직공정성을 분배공정성, 상호작용공정성, 절차공정성으로 구분

하고, 지원인식, 시민행동, 정치지각, 침묵행동의 초점대상을 조직공정성 유형과

연계해 동료, 상사, 조직으로 구분한다.

둘째, 대상유사성 모형을 적용하여 조직공정성(분배공정성, 상호작용공정성,

절차공정성)과 다중초점 지원인식(동료, 상사, 조직지원인식), 다중초점 정치지각

(동료, 상사, 조직정치지)간 차별적 영향관계와 다중초점 지원인식과 다중초점 시

민행동(동료, 상사, 조직지향 시민행동), 다중초점 정치지각과 다중초점 침묵행동

(동료, 상사, 조직대상 침묵행동)간 차별적 영향관계를 규명한다.

셋째, 다중초점접근 방법을 적용하여, 동일한 초점대상 간 매개효과를 검증하

고자 한다. 구체적으로 다중초점 지원인식과 다중초점 조직정치를 매개변수를 설

정하여 조직공정성 유형(예, 절차공정성)과 다중초점 시민행동(예, 조직지향시민

행동) 및 침묵행동(조직대상 침묵행동)의 관계에서 동일한 초점대상 간 매개효과

(예, 조직지원인식, 조직정치지각)를 검증한다.

본 연구의 목적은 첫째, 그간 조직행동분야에서 연구되어온 긍정적·부정적 지

각(지원인식, 정치지각) 및 행동변인(조직시민행동, 침묵행동)들을 다중초점(동료,

상사, 조직)으로 분류하여 그 변별력을 확인함으로써 향후, 관련 분야 연구에 대

한 관심과 확대에 기여한다. 둘째, 조직공정성 연구에 있어 분배, 절차, 상호작용

공정성 유형들이 개인 및 조직변인에 미치는 영향에 대한 다른 결론을 제시했던

그간의 연구방법의 문제점을 대상유사성 모형으로 보완하여 접근한다. 분배공정

성은 동료, 절차공정성은 조직, 상호작용공정성은 상사변인과 연계하여 다중초점

으로 분류한 후, 변인들간 상대적 영향력을 확인하여 그동안의 조직공정성연구에

서 간과되어 다른 결론을 제시하였던 부분을 보완함으로써 학문적·실무적 차원

의 의미있는 시사점을 제시한다. 셋째, 매개변인들을 다중초점으로 분류하고, 대

상초점별 매개효과를 확인함으로써 그동안 이론적으로만 제안했던 대상유사성

모형의 주장을 실증적으로 규명하여 관련 연구의 활성화에 기여하고자 한다.
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2. 연구방법 및 논문구성

1) 연구방법

본 연구는 조직공정성 개념을 대상유사성 관점에서 접근하여 고찰하고 연구모

형에 포함된 주요 개념들을 다차원 및 다중초점의 관점에서 논의하였다. 또한 이

론적 논의에 근거하여 연구모형과 연구가설을 설정하였다. 연구모형에 부합하는

조사대상을 설정하고, 추상적 개념을 측정 가능하도록 하기 위한 측정도구를 모

색하고, 연구목적 달성을 위한 조사방법을 설정하여 자료를 수집하였다. 연구대

상은 서울, 대구, 울산, 제주 지역 공·사기업체 직원들을 대상으로 하며, 자료수집

절차는 조사자가 직접 방문하여 배포하고 회수하는 방법을 사용하였다.

실증분석 방법은 연구목적 달성을 위해 활용된 측정도구의 내적 일관성을 확

인하기 위한 신뢰도 분석, 구성개념의 타당성과 판별타당성을 확보하기 위해 확

인요인분석을 실시하였다. 또한 연구가설로 설정된 독립변인과 종속변인간의 차

별적 영향력을 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 통한 선형관계를 확인한 후,

Fielde et al,(2000)가 제안한 사후검증 방법을 활용하였다. 매개효과를 검증하기

위해 3단계 매개 회귀분석을 실시하였으며, 매개효과(간접효과)의 사후검증을 위

해 Sobel test를 실시하였다. 통계분석을 위한 도구로는 SPSS 18.0, AMOS 16.0,

Sobel test(quantpsy.org) 등의 통계분석 프로그램을 활용하였다.

2) 논문구성

본 논문은 총 5장으로 구성되었으며, 각 장의 내용은 다음과 같다.

첫째, Ⅰ장은 선행연구 동향을 비판적으로 접근하여 본 연구의 필요성을 제기

하였고, 이에 따른 연구목적과 기대효과, 연구방법 및 논문의 구성 체계를 기술

하였다.

둘째, Ⅱ장은 본 연구가설을 설정하기 위한 이론적 배경으로, 본 연구의 프레

임워크인 대상유사성 모형에 대한 탐구와 연구변인으로 설정된 다중초첨 변인들

에 대한 개념적 접근 및 연구동향을 탐구하여 연구모형의 설정에 활용하였다.

셋째, Ⅲ장은 Ⅱ장의 선행연구 고찰을 통해 연구모형과 연구가설은 설정하게

된 논리를 기술하고, 연구모형에 투입된 변인들에 대한 조작적 정의와 측정도구

를 제시하였으며, 본 연구의 표본 특성 및 분석방법을 제시하였다.
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넷째, Ⅳ장은 연구가설을 검증하기 전단계로 기초통계분석(신뢰성, 타당성, 상

관관계분석)을 실시하였으며, 신뢰성과 타당성의 확인된 변인들을 중심으로 실증

분석을 실시하여 연구가설을 검증하였다.

다섯째, Ⅴ장은 연구결과를 요약하고, 연구의 학문적, 실무적 시사점을 제시하

였으며, 향후 연구를 위한 몇 가지 논의사항을 제안하였다. 아울러 본 연구의 한

계도 제시하여 연구 결과의 지나친 확대 해석을 경계하였다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 다중초점접근과 대상유사성 모형

1) 다중초점접근방법과 대상유사성모형의 개념 및 구조

다중초점접근(multifoci approach)은 특정 대상이 다른 유형의 대상을 인식하는

데 있어 초점 대상에 따라 서로 다른 태도 및 반응이 발생할 수 있다는 관점(고

영심·강영순, 2015)과 하나의 연구모형에서 초점대상에 따라 유사한 초점대상 간

다른 태도 및 반응을 보이는 것을 의미한다(Khazanchi and Masterson, 2011).

즉, 다중초점 접근은 개념들이 초점을 맞추는 대상에 따라 형성되는 반응이 유사

및 상이성이 있기 때문에 이를 고려할 필요성이 있음을 의미한다. 더불어, 다중

초점접근에서는 초점대상의 유사성이 높은 개념들의 관계가 대상 간 유사성이

낮은 개념들 간의 관계에 차이가 있는 것으로 보고 있다.

다중초점접근은 특정 개념을 다중초점으로 접근한다는 점에서 다차원접근

(multidimensional approach)으로 볼 수 있으나, 다중초점접근과 다차원접근은 차

이가 있다. 다중초점접근은 특정대상 간의 관계에서 초점대상의 유사성을 우선적

으로 고려한다. 이는 초점대상이 유사한 개념들 간의 관계가 초점대상이 다른 경

우보다 호의적인 관계가 형성될 가능성이 높다는 점이다. 반면에 다차원은 특정

변수를 구성하고 있는 하위개념들의 다양성을 뜻한다. 예를 들어, 조직몰입과 조

직지향 시민행동의 관계가 조직몰입과 개인지향 시민행동의 관계보다 상관관계

나 인과관계가 높을 수 있다는 것은 다중초점접근을 적용한 것이다. 반면에 조직

몰입을 유지적, 규범적, 정서적 몰입으로 구분하는 것은 조직몰입의 하위개념을

세분화한 다차원접근이다.

대상유사성모형(target similarity model)은 다중초점접근과 유사성-매력이론에

기반하고 있다. 다중초점접근이 초점대상간의 유사성을 고려한다면, 유사성-매력

이론은 유사성이 높은 초점대상 간의 관계가 초점대상이 다른 경우와 차이가 있

다는 것을 강조한다. 유사성-매력 이론에 따르면 사람들은 일관성을 유지하려는

경향이 있으며, 일관성의 유지되지 않는 상황에서 비일관성을 감소시키려는 성향

을 보이게 된다(Albrecht et al., 1980). 즉, 특정 변수의 관계에 있어, 초점대상의

유사성을 고려할 때, 초점대상의 유사성이 낮은 변수들 보다 초점대상이 유사한
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개념들의 관계가 일관성 유지 측면에서 달라질 수 있다는 것이다. 대상유사성모

형은 이론적과 실증적 접근에 있어 다중초점접근과 차이가 있다. 다중초점접근은

유사한 초점대상 간 관계를 고려하지만, 초점대상이 다른 개념들 간의 관계를 고

려하지 않는 경우가 있다. 반면에 대상유사성모형은 유사한 초점대상과 초점대상

이 다른 개념들 간의 관계도 함께 고려하고 있다는 점이다. 또한 실증적 접근에

있어서도 유사 초점대상과 다른 초점대상의 영향력 관계의 정도에 대한 차별적

영향력을 고려하고 있다(Lavelle et al., 2009; Rubb et al., 2014; 고영심·강영순,

2014).

다중초점접근과 대상유사성모형의 연구모형의 예는 다음과 같다. Khazanchi

and Masterson(2011)은 다중초점의 관점에서 다차원 공정성이 창의성에 이르는

경로를 <그림 2-1>과 같이 제시하였다. 그들은 연구모형에 포함된 변수들을 다

차원으로 설정하여, 공정성은 조직차원 공정성과 상사차원 공정성, 신뢰는 조직

신뢰와 상사신뢰, 지원인식은 조직지원인식과 대인간 관계인 LMX, 행동은 이상

적 조직차원 행동으로 정보공유행동과 위험감수행동, 이상적 상사 관련 행동으로

협력적 행동과 상향적 호소로 구분하고 있다.

<그림 2-1> 다중초점접근

자료 : Khazanchi, S., and masterson, S.S.(2011), Who and what is fair matters: A multi-foci social

exchange model of creativity, Journal of Organizational Behavior, 32, 89.

또한 다중초점의 관점에서 유사대상(조직차원 공정성→조직신뢰→조직지원인식

→이상적 조직차원 행동, 상사차원 공정성→상사신뢰→LMX→이상적 상사차원
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행동)간 분리된 상태에서 영향력 경로를 확인하고 있다.

대상유사성모형은 Lavelle et al.(2007)의 연구를 기점으로 다양한 연구들이 수

행되고 있으며, 이를 살펴보면 아래 <그림 2-2>과 같다. 그들에 의하면, 공정성,

신뢰, 몰입, 시민행동을 다중초점으로 접근하고 있다. 각 개념들은 다중초점으로

구분되고 있는데, 공정성은 조직공정성, 상사공정성, 동료공정성, 신뢰는 조직신

뢰, 상사신뢰, 동료신뢰, 몰입은 조직몰입, 상사몰입, 동료몰입, 시민행동은 조직

지향 시민행동, 상사지향 시민행동, 동료지향 시민행동으로 분류하고 있다. 또한

다중초점 개념들은 초점대상(조직, 상사, 동료)에 따라 후행변수들과 유사 초점대

상 간의 경로가 초점대상이 차별적인 경로보다 강한 영향력이 있는 것으로 가정

하고 있다. 이러한 대상유사성 모형 접근은 이론적으로 차별적 영향력에 대한 논

의가 있어야 하고, 실증분석의 측면에서도 차별적 영향력 검증방법의 적용을 강

조하고 있다.

<그림 2-2> 대상유사성모형

자료: Lavelle, J.J., Rupp, D.E., and Brockner, J.(2007), Taking a multfoci approach to the

study of justice, social exchange, and citizenship behavior: The target similarity model,

Journal of Management, 33, 853.    

2) 다중초점접근 및 대상유사성모형의 선행연구

다중초점접근과 대상유사성 모형을 적용한 선행연구들이 수행되고 있으며, 이

를 정리하면 다음과 같다. Becker and Kernan(2003)은 다중초점으로 몰입과 시

민행동의 관계를 검증하였다. 그들은 연구에서 정서적 몰입을 상사 및 조직대상
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으로 구분하고, 시민행동을 상사지향 시민행동과 조직지향 시민행동으로 구분하

여 연구를 수행하였다. 조직에 대한 정서적 몰입은 조직지향 시민행동에 영향을

미치나, 상사지향 시민행동에는 영향력이 없는 것으로 확인되었다. 반대로 상사

지향 정서적 몰입은 상사지향 시민행동에 영향을 미치나 조직지향 시민행동에는

영향력이 없는 것으로 확인되었다. Lavelle(1999)는 절차공정성과 상호작용공정성

이 조직에 대한 몰입과 상사에 대한 몰입에 미치는 영향력을 검증하였으며, 절차

공정성은 조직에 대한 몰입에 영향을 미치고, 상호작용공정성은 상사몰입에 영향

을 미치는 것을 검증하였다. Aryee et al.(2002)는 조직공정성의 하위개념들과 다

중초점 신뢰의 관계를 연구하였으며, 조직몰입과 같은 조직차원 변수에 영향력을

미치는 것으로 확인되고 있는 절차공정성이 조직신뢰에는 영향을 미치나 상사신

뢰에 영향력이 없는 것을 검증하였다.

또한 대인관계 변수에 더 영향력이 있는 것으로 확인되고 있는 상호작용공정

성은 조직차원 신뢰(조직신뢰)보다 대인관계 차원 신뢰(상사신뢰)에 미치는 영향

력이 강한 것을 입증하고 있다. Stinghamber and DeCremer(2008)는 동료의 절

차공정성과 동료의 상호작용공정성이 자신의 절차 및 상호작용공정성에 미치는

영향력을 검증하였다. 동료의 절차공정성은 자신의 절차 공정성에 영향을 미치는

것으로 확인되었으며, 동료의 상호작용공정성은 자신의 상호작용공정성에 긍정적

인 영향력이 있는 것으로 확인되었다. Lavelle et al.(2009)은 절차공정성을 조직

공정성, 상사공정성, 동료공정성으로 구분하여 다중초점 조직지원인식(조직지원인

식, 상사지원인식, 동료지원인식)에 미치는 영향력을 확인하였으며, 조직절차공정

성은 조직지원인식, 상사절차공정성은 상사지원인식, 동료절차공정성은 동료지원인

식에 영향력이 있는 것으로 설명하고 있다. Khazanchi and Masterson(2011)은 다중

초점의 측면에서 다차원 공정성이 창의성에 이르는 경로를 실증적으로 검증하였

다. 연구모형을 살펴보면, 공정성은 조직차원(대인공정성, 정보공정성), 상사차원

(대인공정성, 정보공정성)으로 구분되고, 신뢰는 조직신뢰와 상사신뢰, 신뢰의 후

행변수로 조직지원인식과 LMX, 조직지원인식과 LMX 후행변수로 정보공유행동,

위험감수행동, 협력적 형성, 상향호소, 그리고 결과변수로 창의성이 설정되어 변

수들 간의 경로 분석을 통해 대상유사성 모형을 실증적으로 검증하고 있다.

Rupp et al.(2014)는 조직공정성에 대한 기존연구 결과에 근거하여 다중초점 조

직공정성이 8가지 결과변수에 미치는 영향력을 대상유사성 관점으로 접근하였다.

그 결과, 조직공정성 하위개념을 분배, 절차, 상호작용 공정성으로 구분한 모형과

분배, 절차, 상호작용, 전반적 조직공정성, 상사 공정성으로 분류한 모형에서 조
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직공정성 하위개념들이 결과변수에 미치는 영향력의 정도에 차이가 있는 것을

확인하여, 대상유사성모형을 검증하고 있다.

국내 선행연구에서 대상유사성 모형을 적용한 연구와 대상유사성 관점에서 수

행된 연구결과들이 확인되고 있다. 김희철·김두경·강영순(2005)은 조직공정성을

분배 및 절차공정성으로 구분하여 조직에서 개인측면이 반영되는 임금만족 및

직무만족과 조직측면을 반영하는 조직몰입, 조직신뢰의 상대적 영향력을 검증하

였다. 그 결과, 분배공정성은 임금 및 직무만족에 미치는 영향력이 절차공정성

보다 큰 것으로 확인되었으며, 절차공정성은 조직몰입과 조직신뢰에 미치는 영향

력에 있어 분배공정성보다 영향력이 큰 것으로 확인되고 있다. 성지영·박원우·윤

석화(2008)는 다차원 적합성(개인-조직 적합성, 개인-상사 적합성, 개인-동료 적

합성)과 다차원 조직공정성(분배, 절차)과 다차원 조직시민행동(개인지향 시민행

동, 조직지향 시민행동)의 인과과계를 검증하였다. 분석결과, 개인-상사 적합성은

분배 및 절차 공정성에 영향력이 있으나 개인-조직, 개인-동료 적합성은 영향력

이 없는 것으로 확인되었다. 개인-조직, 개인-상사 적합성은 조직지향 시민행동

에 영향력이 있으나, 개인-조직 적합성이 조직지향 시민행동에 상대적 영향력이

가장 높은 것으로 확인되고 있다. 개인-조직, 개인-상사, 개인-동료 적합성은 개

인지향 시민행동에 영향력이 있으나, 개인-상사 적합성이 개인지향 시민행동에

대한 상대적 영향력이 가장 큰 것으로 나타나고 있다. 박노윤(2009)은 지원인식

을 조직지원인식, 상사지원인식, 동료지원인식으로 구분하고 종업원의 행동을 조

직지향 시민행동, 대인 간 시민행동, 종업원 몰입행동으로 분류하여 접근하였다.

조직지원인식과 동료지원인식은 조직지향 시민행동에 영향력이 있으며, 조직지원

인식이 동료지원인식보다 영향력이 크고, 상사지원인식과 동료지원인식은 대인

간 시민행동에 영향력이 있으며, 동료지원인식이 상사지원인식보다 영향력이 큰

것으로 확인되었다. 이경근·박성수(2009)의 연구에서는 다차원 조직공정성(절차공

정성, 정보공정성, 대인공정성)과 다차원 신뢰(조직신뢰, 상사신뢰), 다차원 시민

행동(조직지향, 개인지향)으로 구분하여 영향력 관계를 규명하였다. 절차공정성은

조직신뢰에 영향을 미치고 대인공정성은 상사신뢰에 영향을 미치는 것을 확인하

였으며, 조직신뢰는 조직지향 시민행동에 상사신뢰는 개인지향 시민행동에 영향

력이 있는 것으로 판명되었다. 강영순(2012)의 연구에서는 개인-환경적합성을 다

차원(개인-조직적합성, 개인-상사적합성, 개인-직무적합성)으로 접근하여 조직지

향 시민행동에 대한 영향력을 확인하였다. 그 결과, 개인-조직적합성은 조직지향

시민행동에 영향을 미치지만 개인-직무적합성과 개인-상사 적합성은 영향력이 없
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는 것으로 확인되고 있다. 이종현 외(2013)는 직무특성요인과 조직지원인식이 조

직몰입 및 직무몰입에 미치는 영향력 관계에서 다차원 자긍심(조직기반 자긍심,

과업특정적 자긍심)의 구조적 관계를 대상유사성 모형으로 접근하였다. 조직지원

인식은 조직기반 자긍심에 영향력이 있으나 과업특정적 자긍심에 영향력이 없으

며, 직무특성요인은 조직기반 자긍심과 과업특정적 자긍심에 영향력이 있으나 과

업특정적 자긍심에 대한 상대적 영향력이 높은 것으로 확인되었다. 또한 조직기

반 자긍심은 조직몰입에 영향력이 있으나, 직무몰입에는 영향력이 없고, 과업특

정적 자긍심은 직무몰입과 조직몰입에 모두 영향력이 있으나 조직몰입에 대한

상대적 영향력이 더 강한 것으로 확인되었다. 박재춘(2013)은 대상유사성 이론을

적용하여 LMX와 조직지각정치 개인지향 시민행동, 조직지향 시민행동의 관계를

검증하였다. 상사와 부하 관계의 질인 LMX는 개인지향 시민행동에 긍정적인 영

향력이 있으나, 조직지향 시민행동에는 영향력이 없는 것으로 나타나고 있다. 또

한 조직정치지각은 개인지향 시민행동에 영향력이 없으나, 조직지향 시민행동에

는 영향력이 있는 것으로 확인되고 있다. 박지은·강영순(2014)은 조직정치지각을

다중초점(상사조직정치, 동료조직정치)으로 접근하여 다중초점 침묵행동(상사지

향 침묵행동, 동료지향 침묵행동), 다중초점 조직시민행동(상사지향 시민행동, 동

료지향 시민행동)의 관계를 검증하였다. 상사 조직정치지각은 상사지향 침묵행동,

상사지향 시민행동에 영향력이 있는 것으로 확인되었으며, 동료 조직정치지각은

동료에 대한 침묵행동에 영향력이 있는 것으로 판명되었다.

2. 조직공정성

1) 조직공정성의 개념

조직공정성은 사회적 비교이론 측면에서 조직에서 개인이 타인에 비교해 공정

한 대우를 받는가 여부에 대한 지각이다(Cropanzano, Bowen and Gilliland,

2007). 조직에서 구성원은 조직을 위한 생산적 행동을 통해 조직에 공헌하고, 조

직은 개인의 노력에 대한 공정한 평가와 이에 부합하는 분배를 하는데 이러한

과정의 공정성에 대한 인식이 분배공정성이다(Greenberg, 1990).

조직공정성에 관한 연구는 Adams(1965)의 공정성(equality theory) 이론의 등

장과 함께 다양한 연구들이 수행되기 시작하였다. 조직공성성의 초기 연구에서는

분배공정성(distributive justice)에 주목하였다(Greenberg, 1990). 분배공정성은 조
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직이 개인에게 제공하는 보상 및 자원 배분에 관한 공정성 지각으로 인사고과에

대한 공정성 인식이다. 즉, 구성원의 공헌에 대한 조직의 보상과 자원의 배분에

초점을 맞추고 있다. 이후 Thibaut and Walker(1975)는 조직공정성 연구의 범위

를 분배공정성에서 절차공정성(Procedural justice)으로 확대하였다. 그들은 공정

성에 대한 지각이 보상 및 자원의 배분뿐 아니라, 배분이 이루어지는 과정을 강

조하며 조직의 의사결정 절차에서 공정성 인식에 주목하였다. 또한 그들은 분배

및 절차 공정성이 차별적인 개념이며, 두 공정성이 조직에서 개인의 행동 및 태

도에 미치는 영향력에 차이가 있는 것으로 주장하고 있다. 분배 및 절차 공정성

으로 분류되던 조직공정성은 Bies and Moag(1986)에 의해 상호작용공정성

(Interactional justice)의 개념이 제안되면서, 조직공정성의 구성개념이 더 확대되

었다. 상호작용공정성은 의사결정 과정에서 개인이 지각하는 공정성으로 의사결

정과정에서 개인에 대한 대우와 관련된다(Brockner and Siegel, 1996; Kernan

and Hanges, 2002). 이후 상호작용공정성은 대인공정성(interpersonal justice)과

정보공정성(informational justice)으로 분류되고 있다(Cropanzano et al., 2001;

Roch and Shanock, 2006). 대인공정성은 대인관계상에서 개인이 인식하는 공정

성의 정도이며, 정보공정성은 조직의 의사결정 과정 및 결과와 관련한 정보제공

정도에 대한 인식이다(Colquitt, 2001). 또한 최근 연구에서는 대인공정성의 대상

을 세분하여 연구가 수행되고 있으며, 대인공정성을 상사공정성으로 접근한 연구

들이 시도되고 있다(신규희·이종학·이수범, 2015).

기존의 조직공정성 연구에서는 조직공정성 개념 간 차별성과 조직공정성 하위

개념들의 영향력에 대한 연구자들의 관심이 높았다. 조직공정성 개념 간 차별성

의 경우, 상호작용공정성과 절차공정성과의 구분, 상호작용공정성을 구성하는 대

인공정성과 정보공정성의 구분이다. Lind and Tyler(1988)는 의사결정 절차와 같

은 구조적 요인에 주목하는 절차공정성은 의사결정에 관련된 요인들의 상호작용

을 고려하는 상호작용공정성과 차이가 없는 것으로 주장하고 있다. 또한 상호작

용공정성을 구성하는 대인공정성과 정보공정성이 개념 간 차별성이다(Cropanzano

et al., 2001; Roch and Shanock, 2006). 이와 관련하여, Cropanzano et al.(2001)

은 공정성 구성개념타당성 검증 연구를 통해, 분배공정성, 절차공정성, 대인공정

성, 정보공정성으로 구성된 4요인 모형이 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정

성(대인공정성+정보공정성)의 3요인 모형보다 더 적합한 것을 확인하였다. 이를

통해, 절차 및 상호작용 공정성의 개념이 차별적이며, 대인 및 정보 공정성도 판

별타당성이 있는 개념으로 입증되어 조직공정성 다차원 접근 가능성이 확인되고



- 14 -

있다.

또한 조직공정성의 영향력과 관련한 주요 이슈는 다음과 같다. 첫째, 조직공정

성을 구성하는 분배, 절차, 상호작용(대인, 정보) 공정성이 조직구성원의 태도 및

행동에 미치는 영향력 차이이다. 둘째, 조직공정성 구성개념들이 상호작용하여

구성원의 태도 및 행동에 미치는 영향력이다. 셋째, 조직공정성 개념들의 매개

및 조절변인으로써의 역할이다. 우선, 조직공정성 개념의 영향력 차이는 4가지

요인으로 구성되어 있는 조직공정성 개념이 구성원의 태도 및 행동에 미치는 영

향력에 있어 고유의 차이가 있는 것으로 확인되고 있다. 예를 들어, 분배공정성

은 개인수준의 지각 및 태도에 영향력이 있는 것으로 주장되고 있으며, 보상만족

및 직무만족에 일관된 영향을 미치고 있다(McFarlin and Sweeney, 1992). 절차

공정성은 조직측면으로 접근하여 조직몰입, 조직신뢰에 미치는 영향력이 안정적

인 것으로 확인되고 있다(Tyler, 1990). 상호작용공정성은 상사신뢰와 같은 대인

관계 변수를 잘 예측하는 것으로 보고되고 있다(배성현·김미선, 2009). 또한 조직

공정성 개념들의 상호작용 영향력은 조직공정성의 유형이 상호작용할 때 구성원

의 태도 및 행동에 차이가 발생하는 것으로 확인되고 있다(McFarlin, and

Sweeney, 1992; Moorman, 1991; Moon, et al., 2008). 이러한 결과는 공정성 유형에 따라

태도 및 행동에 미치는 영향력에 차이가 있음을 의미한다.

조직공정성 선행연구를 정리하면 다음과 같다. Colquitt et al.(2001)등은 조직공

정성의 메타연구에서 25년 동안의 조직공정성 연구를 정리하고 있다. 조직공정성

연구에서는 직무만족, 조직몰입, 임금만족과 같은 조직유효성 변수들과 이직의도

등에 관한 영향력이 입증되고 있다(Alexander and Ruderman, 1987; Folger and

Konovsky, 1989; Konovsky and Cropanzano, 1991; McFarlin and Sweeney,

1992; Colquitt, 2001). 또한 조직구성원의 행동과 관련한 연구에서 조직공정성은

조직시민행동과 과업수행에 긍정적인 영향을 미치고 일탈행동을 감소시키는 원

인으로 확인되고 있다(Cohen-Charash and Spector, 2001; Colquittt et al., 2001;

Skitka, Winquist, and Hutchinson, 2003; Aryee Budhwar and Chen, 2002). 이

러한 결과는 조직공정성이 구성원의 긍정적 태도 및 생산적 행동 향상에 기여하

고 부정적 태도 및 행동을 감소시키는 원인이 됨을 의미한다.

조직공정성과 관련한 이슈 가운데, 조직공정성 구성개념의 차별적 영향력과 관

련된 연구를 정리하면 다음과 같다. McFarlin and Sweeney(1992)는 조직공정성

과 직무만족의 영향력 관계에 있어 분배공정성이 절차공정성 보다 직무만족을

더 잘 설명하는 것으로 확인하고 있다. Konovsky and Pugh(1994)은 조직공정성
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과 신뢰연구에서 절차공정성과 신뢰의 영향력 관계가 분배공정성과 신뢰의 영향

력 관계보다 더 큰 것을 확인하였다. 또한 조직몰입의 경우, Tyler(1990)는 절차

공정성이 분배공정성보다 조직몰입을 더 잘 예측하는 것을 확인하고 있고, Lowe

and Vodanovich(1995)의 연구에서는 분배공정성이 절차공정성보다 조직몰입에

상대적 영향력이 더 있는 것을 확인하고 있다.

Matterson, et al.(2000)은 절차공정성이 상호작용공정성 보다 직무만족에 더

큰 영향력이 있는 것을 확인하고 있다. 이러한 선행연구 결과는 조직공정성의 하

위개념들이 구성원의 태도 및 반응에 미치는 상대적 영향력에 차이가 있는 것을

의미한다. 조직공정성 하위개념들의 차별적 영향력을 통합적으로 접근한 연구들

도 수행되고 있다. Lavelle et al.(2009)은 조직공정성 하위개념들과 다차원 지원

인식의 영향력을 규명하였으며, 절차공정성이 조직지원인식에, 상사절차공정성이

상사지원인식에, 집단상호작용공정성은 동료지원인식에 긍정적인 영향력이 있는

것으로 확인되고 있다. Rupp et al.(2014)은 조직공정성의 기존연구 결과를 토대

로 한 메타연구에서 조직공정성 하위개념들이 결과변수에 미치는 상대적 영향력

을 규명하고 있다. 이러한 연구결과들은 조직공정성의 차별적 영향력 접근의 필

요성을 보여주고 있다.

조직공정성에 대한 국내 선행연구도 활발하게 수행되고 있다. 국내 선행연구를

원인과 결과변인으로 구분하여 살펴보면, 성지영·박원우·윤석화(2008)는 제조업

종사자를 대상으로 개인-조직, 개인-상사, 개인-동료 적합성을 분배 및 절차 공

정성의 원인변인으로 접근하였다. 연구결과, 개인-상사 적합성만이 분배공정성과

절차공정성에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다. 장수덕·장영(2007)은 여

성근로자를 대상으로 한 연구에서 조직 내 유리천장(glass ceiling)에 대한 지각

이 분배공정성과 절차공정성에 대한 부정적 인식에 영향을 미치는 것을 규명하

였다. 이진규·이상훈(2001)은 사무직 종사자를 대상으로 목표설정, 평가결과 피드

백, 영향력 전략(상사중심전략, 직무중심전략)이 절차공정성에 미치는 영향력 연

구에서, 목표설정, 평가결과 피드백, 상사중심전략이 절차공정성에 긍정적인 영향

을 미치는 원인이 되는 것을 확인하였다. 박세홍(2002)은 상장기업 종사자를 대

상으로 분배공정성의 원인을 리더십 유형에서 찾고자 하였으며, 수퍼리더십, 거

래적 리더십이 분배공정성의 긍정적 형성에 영향을 미치고, 지시적 리더십이 분

배공정성을 저감하는 원인이 되는 것을 규명하였다. 조직공정성의 원인규명을 위

한 선행연구에서는 적합성, 인사관리 측면, 리더십으로 구분할 수 있다. 그러나

조직공정성의 선행변인에 대한 규명은 조직공정성에 관한 전반적인 연구를 고려
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할 때, 상대적으로 부족한 것으로 판단된다.

조직공정성의 결과변수에 대한 연구는 다수가 연구가 수행되어 본 연구목적과

관련된 선행연구 결과만을 정리하였다. 조직공정성은 직무만족, 조직몰입, 임금만

족과 같은 조직유효성에 긍정적인 영향을 미치는 주요 원인으로 확인되고 있으

며, 상사신뢰, 조직신뢰, 경영진 신뢰, 조직지원인식, 교환관계, 심리적 주인의식,

상사지원인식에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되고 있다(이경근·박성수,

2001; 이재훈·최익봉, 2004; 이종찬, 2005; 정홍술·이경근, 2006; 이종찬, 2006; 서

인덕·정시영, 2007; 김동환·양인덕, 2009; 배성현·김영진·김미선, 2010; 윤정현·이

재훈·김기근, 2010; 허찬영·박정도, 2012; 김동주·김영목, 2012; 이종찬, 2014; 김봉

환·조남신, 2015). 또한 조직공정성은 직무스트레스, 이직의도, 일-가정 갈등, 조

직정치지각, 이직의도, 직무긴장, 조직냉소주의를 감소시키는 원인으로 작용하며,

조직시민행동, 역할 외 행동, 혁신행동, 과업성과를 촉진하는 원인으로 확인되고

있다(차동옥, 2004; 권순식, 2006; 서인덕·정시영, 2007; 성지영·박원우·윤석화,

2008; 이경근·박경근, 2009; 배성현·김미선, 2009; 이철기·이동진, 2012; 김동주·김

영목, 2012; 손승연·박희태·윤석화, 2015). 국내 선행연구에서도 조직공정성은 구

성원의 긍정적 태도 및 생산적 행동 촉진과 부정적 태도 및 행동 저감의 효과성

이 입증되고 있다.

조직공정성에 관한 국내 선행연구에서는 조직공정성 하위개념들의 결과변수에

대한 상대적 영향력도 연구자들의 관심이 높다. 김희철·김두경·강영순(2005)은 조

직공정성 하위개념(분배, 절차)이 임금만족, 직무만족, 조직몰입, 조직신뢰에 미치

는 상대적 영향력을 규명하였다. 이경근·박성수(2009)는 절차공정성, 정보공정성,

대인공정성으로 구성된 조직공정성과 상사신뢰 및 조직신뢰와 OCB-I, OCB-O에

대한 차별적 영향력을 규명하였다. 박동진·이광희(2015)는 조직공정성 구성개념

들의 위계를 검증하기 위한 연구를 수행하여 조직공정성 하위개념들이 조직지원

인식에 미치는 영향력 과정을 검증하고 있다. 이경근(2015)의 연구에서는 절차공

정성을 매개변수로 설정하여 집단전형성과 맥락수행의 관계에서 절차공정성의

매개효과를 검증하고 있다. 국내 선행연구에서 조직공정성은 다차원으로 접근한

주효과 검증과 조직공정성 하위 요인들의 상대적 영향력, 조직공정성을 매개변수

로 접근한 연구들이 수행되어 조직공정성에 연구범위 확대에 기여하고 있다.

하지만 조직공정성에 관한 다양한 선행연구에도 불구하고, 본 연구에서는

Lavelle et al.,(2007)과 문형구·최병권·고욱(2009)의 연구에서 제기된 조직공정성

연구의 이슈 가운데 대상초점과 차별적 영향력 두 가지 측면에서 연구를 수행하
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고자 한다. 첫째, Lavelle et al.,(2007)은 조직공정성의 대상초점을 조직, 상사, 동

료로 구분하여 대상초점에 따른 조직공정성 연구의 필요성을 제안하고 있다. 둘

째, 차별적 영향력은 하위개념들의 결과변수에 미치는 영향력에 있어 상대적인

차이가 있음을 의미한다(Lavella et al., 2009; Rupp et al., 2014). 이는 조직공정

성이 특정 결과변수에 미치는 영향력에 있어, 하위개념들의 영향력 유의성 차이

와 영향력 정도의 차이인 차별적(상대적) 영향력 차이로 구분할 수 있다.

조직공정성과 관련한 두 가지 이슈를 달성하기 위해 본 연구에서 조직공정성

은 다중초점으로 접근하고자 한다. 조직공정성의 다중초점 접근 방법에 있어

Lavelle et al.(2007)은 조직공정성의 초점을 조직공정성, 상사공정성, 동료공정성

으로 초점대상을 구분하고 있다. 상사공정성과 동료공정성은 대인공정성을 초점

대상에 따라 세분화한 접근이다. 그러나 조직공정성 연구에서 나타나는 특징 가

운데, 전술한 것처럼 조직공정성 하위개념(분배, 절차, 상호작용)들의 특정 결과

변인에 대한 상대적 영향력을 살펴볼 필요성이 있다.

다차원 조직공정성 접근에서 분배공정성이 절차공정성보다 직무만족과 이직의

도를 더 잘 예측하고(McFarlin and Sweeney, 1992; 민경호·조국행, 2002; 배성

현·김미선, 2009), 절차공정성이 분배공정성 보다 조직신뢰 및 조직몰입에 영향력

정도가 큰 것으로 확인되고 있다(Tyler, 1990; Konovsky and Pugh, 1994; 민경

호·조국행, 2002). 더불어 상호작용공정성은 상사신뢰와 같은 대인관계 지각에 미

치는 영향력이 큰 것으로 확인되고 있다(배성현·김미선, 2009). 이러한 결과는 분

배공정성이 절차공정성보다 개인을 초점으로 하는 지각 및 태도, 절차공정성이

조직에 초점을 두는 지각 및 태도, 상호작용공정성이 대인관계 지각 및 태도에

미치는 영향력이 큰 것을 의미한다.

따라서 조직공정성의 다중초점 접근을 분배, 절차, 상호작용 공정성으로 구분하

는 것이 개인초점, 조직초점, 상사초점의 다중초점으로 볼 수 있다. 또한 개인초

점으로 접근하는 분배공정성은 조직이 구성원에게 제공하는 보상 및 자원 배분

에 대한 공정성 지각임을 고려할 때, 조직과 상사와 관련되기 보다는 동일한 배

분을 지각하는 동료와 더 관련성이 높은 것으로 볼 수 있다. 따라서 본 연구에서

분배공정성은 배분의 형평성의 측면으로 접근하여 초점대상을 동료로 설정하고

자 한다.
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2) 조직공정성의 유형 및 연구동향

조직공정성은 국내·외에서 다수의 연구들이 수행되어 조직공정성의 중요성을

입증하고 있다. 국내 연구의 경우, 100여건의 연구 결과가 발표되어 있으며, 국외

연구도 발표된 자료를 취합하는데 실질적인 한계가 있다. 이러한 연구특성을 고

려하여 국내 연구는 본 연구의 주제와 관련성이 높은 연구들을 선정하여 연구동

향을 정리하였으며, 국외 연구는 메타연구 결과를 통해 정리하고자 하였다.

(1) 분배공정성

분배공정성은 조직구성원이 조직에 기여하기 위해 투입된 노력에 대한 보상의

적절성에 대한 인식 정도이다(Cronpanzano and Folger, 1989). 분배공정성은

Adam(1965)의 공정성 이론(equality theory)에 그 기반을 두고 있다. Adam(1965)

의 이론에서는 조직구성원의 공정성 인식은 구성원의 투입한 노력과 시간에 대

한 보상의 비교를 통해 이루어진다. 노력과 시간에 대한 보상의 비교는 자신의

주관적 평가와 동료의 보상을 비교하게 된다. 이 과정에서 자신의 노력에 대한

보상이 공정하지 못한 것으로 평가하게 될 때, 조직구성원은 상대적인 박탈감과

심리적 불안정성을 경험하게 된다(Martin and Bennett, 1996). 즉, 분배공정성은

조직구성원이 투입한 자원에 대한 기대가 반영된 상태에서 투입한 자원과 노력

에 대한 결과물의 평가에 의해 공정성이 인식된다.

분배공정성에서 보상에 대한 배분방법은 동등성과 공정성으로 구분할 수 있다

(백기복, 2015). 동등성(equality)은 구성원에게 동일한 보상을 제공하는 것을 의

미하고, 동일한 보상을 통해 조직구성원들이 공정성을 높게 지각하게 될 때 조직

의 응집력 강화에 기여하게 된다. 공정성(fairness)은 개인의 공헌에 비례하여 차

별적으로 지급되는 보상을 뜻한다(Martin and Bennett, 1996; Cronppanzano,

Bowen, and Gilliland, 2007). 공정성은 조직구성원에 대한 동일한 보상이 구성원

의 동기부여에 한계가 있다는 접근으로 기준을 초과하는 공헌에 대해 차등적인

보상을 제공할 것을 주장하고 있다.

분배공정성은 활발하게 연구가 수행되어 분배공정성의 선행 및 결과변인에 대

한 다양한 결과들이 확인되고 있다. 분배공정성은 조직구성원의 직무 및 조직에

대한 긍정적 인식에 영향을 미치는 주요 요인으로 직무만족, 조직몰입, 조직동일

시, 조직지원인식 등에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되고 있다(Folger

and Konovsky, 1989; Sweeeney and McFarlin, 1993; Rupp et al., 2014). 국내
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선행연구에서도 분배공정성은 임금만족, 직무만족, 조직몰입, 조직지원인식에 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다(이경근·박성수, 2001; 이재훈·최익

봉, 2004; 정홍술·이경근, 2006; 서인덕·정시영, 2007; 김동환·양인덕, 2009; 배성

현·김영진·김미선, 2010; 윤정현·이재훈·김기근, 2010; 허찬영·박정도, 2012; 김동

주·김영목, 2012; 김봉환·조남신, 2015).

분배공정성은 조직구성원의 조직을 위한 생산적 행동에도 영향을 미치는 것으

로 확인되고 있으며, 조직시민행동, 수행에 긍정적인 영향력이 있으며, 반생산적

행동을 저감하는 원인으로 확인되고 있다(Cohen-Charash and Spector, 2001;

Colquittt et al., 2001; Rupp et al., 2014). 국내 선행연구에도 분배공정성은 조직

시민행동, 변화주도 행동, 혁신행동, 역할 외 행동, 직무성과에 긍정적인 영향을

미치고 반생산적 행동을 감소시키는 주요 원인으로 확인되고 있다(차동옥, 2004;

권순식, 2006; 서인덕·정시영, 2007; 성지영·박원우·윤석화, 2008; 이경근·박경근,

2009; 배성현·김미선, 2009; 이철기·이동진, 2012; 김동주·김영목, 2012). 분배공정

성에 대한 이러한 선행연구 결과들은 분배공정성이 조직유효성과 조직을 위한

생산적 행동을 증진시키는 주요한 변인임을 입증하고 있으며, 조직의 반생산적

행동과 조직유효성을 저해하는 이직의도를 감소시키는 조직공정성의 주요 하위

개념임을 입증하고 있다.

그러나 국내 선행연구에서 분배공정성과 관련된 특징은 절차공정성이 분배공

정성에 선행하는 원인으로 확인되고 있고(이경근·박성수, 2001; 박동진·이광희,

2015), 분배공정성의 조직유효성 변인에 대한 영향력에 대한 차이가 있다는 점이

다. 분배공정성은 조직시민행동에 영향을 미치는 변인으로 확인되고 있으나, 조

직시민행동의 다차원 접근에서는 이러한 결과가 지지되지 않고 있다(윤정현·이재

훈·김기근, 2010; 김봉환·조남신, 2015). 조직구성원의 부정적 행동 및 태도에 대

한 영향력에 있어, 분배공정성은 반생산적 행동과 냉소주의를 감소시키는 영향력

변인은 아닌 것으로 확인되고 있다(차동옥, 2004; 한광현, 2004). 또한 김희철·김

두경·강영순(2005)에 의하면, 분배공정성은 임금 및 직무만족에 미치는 영향력이

절차공정성 보다 큰 것으로 확인되고 있다.

(2) 절차공정성

절차공정성은 조직의 의사결정 과정에서 조직구성원이 인식하는 정책이나 절

차에 대한 공정성이다(Cohen-Charash and Spector, 2001). 절차공정성은

Thibaut and Walker(1975)에 의해 도입된 개념으로 법적 분쟁을 해결하는 과정
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에서 적용되는 의사결정 과정을 조직측면에 적용한 공정성 개념이다. 조직행동분

야에서 절차공정성은 보상과 조직의 특정 결정사항에 초점을 맞추고 그러한 의

사결정 과정에서 일관성, 정확성, 대표성, 윤리성, 편견배제, 시정가능성이 확보될

때 절차공정성이 지각되는 것으로 접근하고 있다(이경근·박성수, 1999). 또한 절

차공정성은 의사결정 과정에서 조직구성원의 과정에 대한 통제 가능성, 의사결정

에서 자신의 의견을 반영할 수 있는 발언기회 등에 대한 지각으로 해석된다(이

경근, 2015).

절차공정성 역시 분배공정성과 마찬가지로 활발한 연구가 수행되고 있다. 절차

공정성 에 관한 선행연구는 분배공정성 연구와 다수의 연구에서 유사한 연구결

과를 보여주고 있다. 이러한 원인은 기존연구에서 절차공정성, 분배공정성을 조

직공정성의 하위개념으로 접근한 연구들이 주류를 이루었기 때문이다. 절차공정

성은 조직구성원의 직무 및 조직에 대한 긍정적 인식에 영향을 미치는 주요 요

인으로 직무만족, 조직몰입, 조직동일시, 조직지원인식 등에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 확인되고 있다(Folger and Konovsky, 1989; Sweeeney and

McFarlin, 1993; Rupp et al., 2014). 국내 선행연구에서도 절차공정성은 직무만

족, 조직몰입, 조직지원인식, 조직신뢰, 상사신뢰에 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 나타나고 있다(이재훈·최익봉, 2004; 정홍술·이경근, 2006; 서인덕·정시영,

2007; 김동환·양인덕, 2009; 배성현·김영진·김미선, 2010; 윤정현·이재훈·김기근,

2010; 허찬영·박정도, 2012; 김동주·김영목, 2012; 김봉환·조남신, 2015).

절차공정성은 조직구성원의 조직을 위한 생산적 행동에도 영향을 미치는 것으

로 확인되고 있으며, 조직시민행동, 수행에 긍정적인 영향력이 있으며, 반생산적

행동을 저감하는 원인으로 확인되고 있다(Cohen-Charash and Spector, 2001;

Colquittt et al., 2001; Rupp et al., 2014). 국내 선행연구에도 분배공정성은 조직

시민행동, 변화주도 행동, 혁신행동, 역할 외 행동, 직무성과, 과업수행에 긍정적

인 영향을 미치고 반생산적 행동을 감소시키는 주요 원인으로 확인되고 있다(차

동옥, 2004; 권순식, 2006; 서인덕·정시영, 2007; 성지영·박원우·윤석화, 2008; 이경

근·박경근, 2009; 배성현·김미선, 2009; 이철기·이동진, 2012; 김동주·김영목, 2012;

손승연·박희태·윤석화, 2015).

국내 선행연구에서 절자공정성과 관련된 특징은 상호작용공정성이 절차공정성

에 선행하는 원인이며(박동진·이광희, 2015), 절차공정성이 분배공정성에 선행한

다는 점이다(이경근·박성수, 2001; 박동진·이광희, 2015). 절차공정성의 조직유효

성 변인에 대한 영향력에 있어서는 다수의 연구에서 절차공정성이 직무만족을



- 21 -

예측하는 주요 변수로 설명되고 있으나, 소수의 연구에서는 절차공정성이 직무만

족에 영향력이 없는 것으로 확인되고 있다(민경호·조국행, 2002; 이재훈·최익봉,

2004; 박정도·허찬영, 2012). 조직의 생산적 행동과 관련해서도 절차공정성은 개

인지향 시민행동에 영향력이 없는 것으로 확인되고 있다(성지영·박원우·윤석화,

2008). 반면에 절차공정성은 조직구성원의 부정적 행동 및 태도를 감소시키는데

영향력이 있는 것으로 확인되고 있다(차동옥, 2004; 한광현, 2004). 절차공정성의

상대적 영향력에 있어서, 절차공정성은 조직몰입 및 조직신뢰에 대한 영향력이

분배공정성 보다 큰 것으로 확인되고 있다.

(3) 상호작용공정성

상호작용공정성은 의사결정 과정에서 상사의 대우에 대한 구성원의 지각이다

(Bies and Moag, 1986). 의사결정 과정에서 의사결정권자인 상사가 의사결정 수

용자인 구성원에 대한 과정과 존중에 대한 인식이다(Colquitt, 2001; 이철기·이동

진, 2012). 상호작용공정성은 전술한 것처럼, 대인공정성과 정보공정성으로 구분

되어 의사결정 과정에서 대인관계에 대한 개인의 인식 정도를 의미하는 대인공

정성과 의사결정 과정에 활용되는 정보제공에 주목하는 정보공정성이 있다

(Colquitt, 2001). 이 가운데 상사공정성은 의사결정 측면에서 상사와의 직면하는

관계 측면에서의 공정성에 대한 경험이고, 정보공정성은 상사가 의사결정 과정에

서 제공하는 정보에 대한 공정성에 대한 경험이다. Lavella et al.(2007)에 의하

면, 상호작용공정성은 의사결정 과정에서 조직구성원이 접하게 대는 주요 대상이

상사이기 때문에, 상사의 구성원에 대한 대우는 구성원의 공정성 지각에 영향을

미치게 되는 것으로 주장하고 있다.

상호작용공정성에 대한 연구도 활발하게 진행되고 있으며, 상호작용공정성은

상호작용공정성에 초점을 맞추는 것과 상호작용공정성을 구성하는 대인(상사)공

정성과 정보공정성을 통합한 접근도 가능하다. 상호작용공정성에 초점을 맞춘 연

구들을 살펴보면, 상호작용공정성은 구성원의 조직 및 직무에 대한 긍정적 태도

및 생산적 행동에 영향을 미치는 것으로 확인되고 있다(Cohen-Charash and

Spector, 2001; Colquitt et al., 2001; Aryee, Budhwar, and Chen, 2002;

Cropanzano et al., 2002; Liao and Rupp, 2005). 또한 국내 선행연구에서도 상호

작용공정성은 직무만족, 상사신뢰, 조직신뢰, 조직지원인식, 혁신행동, 과업수행,

조직시민행동에 긍정적인 영향력이 있는 것이 확인되고 있다(정홍술·이경근,

2005; 이재훈·최익봉, 2004; 김동환·양인덕, 2009; 배성현·김미선, 2009; 윤정현·이
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재훈·김기근, 2010; 손승연·박희태·윤석화, 2015). 또한 박동진·이광희(2015)에 의

하면, 상호작용공정성은 절차공정성과 분배공정성보다 선행하는 것으로 확인되고

있어 상호작용공정성이 절차 및 분배공정성 지각의 원인으로도 확인되고 있다.

상호작용공정성의 하위개념인 대인공정성에 대한 연구를 정리하면, 대인공정성

은 주로 상사에 초점을 맞추고 있다. Rupp and Cropanzano(2002)은 상사공정성

에 대한 판별타당성을 검증하여 분배, 절차, 상호작용 공정성과 구분되는 개념으

로 설명하고 있다. 또한 Lavelle et al.(2007)과 Rupp(2011)의 연구에서 상사공정

성이 개별적인 개념으로 활용되고 있다. 또한 Rupp et al.(2014)의 연구에서도 상

사공정성은 전반적 조직공정성, 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성과 구분

되는 개념으로 결과변수에 대한 영향력이 확인되고 있다. 반면에, 신규희·이종학·

이수범(2015)는 절차, 상호작용, 정보 공정성에 대한 인식대상을 상사로 설정하여

상사공정성의 하위개념에 절차, 상호작용, 정보 공정성으로 접근하고 있다.

Rupp et al.(2014)의 연구에서는 상사공정성은 조직지원인식, 조직신뢰, 조직동

일시에 영향을 미치는 것으로 확인되고 있으며, 조직지향 시민행동에 영향을 미

치는 것으로 나타나고 있다. 신규희·이종학·이수범(2015)의 연구에서는 다차원으

로 구성된 상사공정성(절차, 상호작용, 정보 공정성)이 체념적 침묵과 방어적 침

묵 차별적 영향력이 있는 것으로 확인되고 있다. 분석결과, 상사의 절차공정성은

체념적 침묵과 방어적 침묵을 감소시키는 원인이지만 상호작용공정성과 정보공

정성은 영향력이 없는 것으로 확인되고 있다. 대인공정성의 경우, 대인공정성은

상사신뢰에 긍정적인 영향을 미치고 조직지향 시민행동에 긍정적인 영향이 있는

것으로 확인되고 있다(이경근·박성수, 2009).
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<표 2-1> 조직공정성 선행연구

연구자 연구대상 공정성 유형 관련 변수 연구결과

이경근·박성수

(2001)

통신업종 종사자

306명
분배, 절차

독립변수 : 절차공정성

종속변수 : 임금만족

매개변수 : 분배공정성

- 절차공정성→ 분배공정성(+)

- 절차/분배 공정성→ 임금만족(+)

민경호·조국행

(2002)

제조업, 금융업, 건설업,

서비스업 종사자 404명
분배, 절차

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : 직무만족, 조직몰입

- 절차(.486), 분배(.392)→조직몰입

- 분배(.304)→직무만족, 절차공정성 영향력 없음

이재훈·최익봉

(2004)

연구소 종사자

526명

분배, 절차,

상호작용

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : 직무만족, 조직몰입, 이직의도

매개변수 : 조직신뢰, 상사신뢰

- 절차(.324), 상호작용(.179)→조직신뢰(+), 분배(×)

- 절차(-.174), 상호작용(.592)→상사신뢰, 분배(×)

- 분배(.384), 상호작용(.092)→직무만족, 절차(×)

- 분배(.136), 상호작용(.111)→조직몰입, 절차(×)

- 분배→이직의도(-), 절차/상호작용(×)

한광현(2004)
생산직 근로자

233명

분배, 절차,

상호작용

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : 반생산적과업행동(대인, 조직)

조절변수 : 부정적 성향

- 절차(-.260), 분배(-.287), 상호(-.413)→반생산(대인)

- 절차(-.159), 상호(-.192)→반생산(조직), 분배(×)

- 부정적성향(분배→개인, 절차→개인/조직, 상호→개

인, 경로를 조절)

차동옥(2004)
수도권 기업 종사자

504명
분배,절차

독립변수 : 변혁적,거래적,조직공정성

종속변수 : 조직몰입, OCB

매개변수 : 조직냉소주의

- 절차(-.57)→냉소주의, 분배(×)

이종찬(2005)
철강회사 종사자

291명
분배, 절차

독립변수 : 조직공정성(분배, 절차)

종속변수 : OCB

매개변수 : 조직지원인식

- 절차(.402), 분배(.298)→ 조직지원인식(+)

- 조직지원인식→OCB(+)

- 조직지원인식(절차/분배→OCB, 완전매개)
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연구자 연구대상 공정성 유형 관련 변수 연구결과

정홍술·이경근

(2005)

대기업 지사 근무자

360명

분배, 절차,

상호작용

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : 조직시민행동

매개변수 : 상사신뢰, 조직지원인식

상호작용변수 : 조직공정성

- 분배(.113), 상호작용(.735)→상사신뢰, 절차(×)

- 절차(.213), 분배(.228), 상호작용(.389)→조직지원인식

- 분배×상호작용→상사신뢰(조절,강화)

- 분배×절차→조직지원인식(조절,강화)

- 절차×상호작용→조직지원인식(조절,강화)

- 조직지원인식→ OCB(+)

김희철·김두경·강영순

(2005)

공·사기업체 종사자

402명

분배, 절차,

상호작용

독립변수 : 조직공정성(분배, 절차)

종속변수 : 개인성과(임금만족,직무만족),

조직성과(조직몰입, 조직신뢰)

조절변수 : 상호작용공정성

- 공정성의 상대적 영향력 검증

- 분배〉절차→임금만족, 직무만족

- 절차〉분배→조직몰입, 조직신뢰

- 상호작용공정성 분배→임금(조절, 강화)

- 상호작용공정성 절차→몰입/신뢰(조절, 강화)

권순식(2006)
정규직 및 비정규직

임금근로자 492명
분배, 절차

독립변수 : 조직공정성(분배, 절차)

종속변수 : 역할 내 활동, OCB

조절변수 : 고용형태

- 분배공정성→역할 내 활동(+), 절차공정성(×)

- 절차공정성→OCB(+), 분배공정성(×)

- 분배×고용형태(조절)

서인덕·정시영

(2007)

구조조정기업 잔류

종사자 251명
분배, 절차

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : 직무만족, 조직몰입, OCB-O

매개변수 : 경영진 신뢰

- 절차(.448), 분배(.179)→경영진 신뢰

- 절차(.232)→직무만족, 분배공정성 영향력 없음

- 절차(.414), 분배(.188)→조직몰입

- 절차→스포츠맨십, 분배→시민정신,이타적행동에 영향

- 절차→경영진신뢰→직무만족(완전), 조직몰입(부분)

- 분배→경영진신뢰→조직몰입(부분), 직무만족(×)

- 절차/분배→경영진신뢰→스포츠맨십(완전),

- 분배→경영진신뢰→시민정신, 이타성(부분)

<표 2-1> 조직공정성 선행연구(계속)
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연구자 연구대상 공정성 유형 관련 변수 연구결과

성지영·박원우·윤석화

(2008)
제조기업 종사자 132명 분배, 절차

독립변수 : 적합성(조직,상사,동료)

종속변수 : OCB-I, OCB-O, 성과

매개변수 : 조직공정성

- 개인·상사적합성→분배(.56)·절차(.24) 공정성에 영향

- 분배공정성이 개인·상사→OCB-I 경로만 부분매개

- 절차공정성은 모든 경로에서 매개효과 없음

김동환·양인덕

(2009)
영리법인 종사자 619명

분배, 절차,

상호작용

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : 개인차원 혁신행동

매개변수 : 조직지원인식(전반적)

- 절차(.766), 분배(.674), 상호작용(.465)→지원인식

- 절차(.315), 분배(.260), 상호작용(.243)→혁신행동

- 조직지원인식이 모든 경로에서 완전매개

이경근·박성수

(2009)

대기업(제조업) 종사자

174명

절차, 정보,

대인

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : OCB-O, OCB-I

매개변수 : 상사신뢰, 조직신뢰

- 다중초점이론, 대상유사성 이론 접근

- 절차→조직신뢰, 대인(o)/정보(×)→상사신뢰

- 조직신뢰가 절차→OCB-O(부분매개)

- 상사신뢰가 대인→OCB-I(부분매개)

배성현·김미선

(2009)

공기업, 제조업 24개

기업 종사자 920명

분배, 절차,

상호작용

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : 상사신뢰, 직무긴장, 이직의도

매개변수 : 조직정치지각

- 절차(-.232), 분배(-.082), 상호작용(-.176)→조직정치

- 절차(.266), 분배(.093), 상호작용(.378)→상사신뢰

- 절차(-.079), 분배(-.082)→직무긴장, 상호작용(×)

- 절차(-.072), 분배(-.209), 상호작용(-.100)→이직의도

- 조직정치가 분배→상사신뢰,직무긴장,이직(부분매개)

- 조직정치가 절차→상사신뢰,직무긴장,이직(부분매개)

- 조직정치가 상호→상사신뢰, 이직의도(부분매개)

김동환·신호철·양인덕

(2009)

영리법인 종사자

454명

분배, 절차,

상호작용

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : OCB

매개변수 : 조직지원인식

- 절차(.760), 분배(.671), 상호(.459)→조직지원인식

- 절차(.288), 분배(.281), 상호(.389)→OCB

- 조직지원(절차/분배/상호작용→OCB, 모두 부분매개)

배성현·김영진·김미선

(2010)

금융, 제조, 건설업,

종합병원 종사자 700명
분배, 절차

독립변수 : 조직공정성(분배, 절차)

종속변수 : OCB, 조직몰입, 직무긴장

매개변수 : 심리적 주인의식

조절변수 : 부정적 성향

- 절차(.276), 분배(.232)→심리적 주인의식

- 주인의식이 분배/절차→종속변수 모두 부분매개

- 절차×부정적성향→주인의식(조절, 강화)

<표 2-1> 조직공정성 선행연구(계속)
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<표 2-1> 조직공정성 선행연구(계속)

연구자 연구대상 공정성 유형 관련 변수 연구결과

윤정현·이재훈·김기근

(2010)

대기업(제조업) 종사자

410명

분배, 절차,

상호작용

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : OCB(이타,양심,충성)

매개변수 : 조직몰입

- 절차(.303), 분배(.326), 상호작용(.426)→조직몰입

- 상호작용→이타적행동, 절차(×), 분배(×)

- 상호작용→양심행동, 절차(×), 분배(×)

- 상호작용→충성행동, 절차(×), 분배(×)

허찬영·박정도

(2012)

군 장교 및 부사관

1233명

분배, 절차,

상호작용

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : 직무만족, 조직몰입

조절변수 : 조직지원인식, LMX

- 절차(.071), 분배(.232), 상호작용(.373)→직무만족

- 분배(.146), 상호작용(.451)→조직몰입, 절차(×)

- 분배×조직지원→직무만족, 조직몰입(조절),

- 절차×조직지원→조직몰입(조절)

이종찬(2014) 제조업 종사자 293명
분배, 절차,

상호작용

독립변수 : 조직공정성

종속변수 : 이직의도, 정서적 몰입

매개변수 : LMX, 조직지원인식(전반적)

- 절차(.759), 분배(.081)→조직지원인식

- 상호작용(1.170)→LMX

- 조직지원인식→정서적몰입(+), 이직의도(×)

- 매개효과 검증 없음.

이경근(2015) 대기업 종사자 201명 절차공정성

독립변수 : 리더의 집단전형성

종속변수 : 직무헌신행동, 대인간촉진행동

매개변수 : 절차공정성

조절변수 : 집단동일시

- 집단전형성→절차공정성(+)

- 절차공정성→맥락수행(+, 직무헌신, 대인간촉진)

- 절차공정성, 전형성→직무헌신,대안간촉진, 완전매개

- 집단동일시, 전형성→절차공정성 조절효과(×)

박동진·이광희

(2015)

국립대학 교직원

700명

분배, 절차,

상호작용

독립변수 : 고과결과

종속변수 : 조직지원인식

매개변수 : 조직공정성

- 상호작용→절차→분배 공정성에 영향(공정성 위계)

- 절차(.35), 분배(.40), 상호(.17)→조직지원인식

- 조직공정성이 고과결과→조직지원(완전매개)

김봉환·조남신

(2015)

공공기관

158명
분배, 절차

독립변수 : 조직공정성(분배, 절차)

종속변수 : OCB-O, 경영혁신수용

매개변수 : 경영자 신뢰

- 절차공정성→경영자 신뢰(+), 분배공정성(×)

- 절차/분배→OCB-O(×)

- 경영자신뢰가 절차→OCB-O,경영혁신수용(완전매개)
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3. 다중초점 지원인식과 시민행동

1) 다중초점 지원인식의 유형 및 연구동향

지원인식은 구성원이 조직 및 대인으로부터 지각하게 되는 개인의 공헌에 대

한 조직이 복지 및 배려에 대한 지각이다. 지원인식은 조직지원인식 개념으로 다

수의 선행연구가 수행되고 있다. 조직지원인식은 조직구성원의 공헌에 대한 평가

와 배려에 대한 전반적인 신념이다(Eisenberger, Huntington, Hutchison, and

Sowa, 1986; 배성현·김미선, 2010). 일반적으로 조직지원인식은 구성원이 조직을

위해 양산하는 기여에 대한 조직의 호의적 반응에 대한 지각의 정도이다. 조직지

원인식은 조직이 구성원에 대한 몰입을 강조하는 점에서 사용자 몰입(employer

commitment)으로 설명된다(Eisenberger et al., 1986). 사용자 몰입은 조직구성원

이 조직에 몰입하여 조직을 위한 공헌을 하는 것처럼 조직 또한 조직구성원에게

몰입하여 구성원의 공헌에 대한 가치와 복지에 관심을 두는 것을 뜻한다. 조직지

원인식은 호혜성의 관점에서 설명되고 있다. 구성원이 조직으로부터 다양한 지원

을 받는 것으로 인식하게 되면, 구성원은 조직의 배려에 대한 보답으로 조직을

위한 행동을 한다는 것이다. 조직구성원은 조직의 지원에 대한 인식정도 만큼 조

직을 위한 긍정적 행동을 통해 조직과 구성원 간의 교환관계의 정도를 유지하려

한다(Wayne, Shore, and Liden, 1997).

이러한 조직지원인식이 구성원에게 지각되는 과정은 의인화(personification)와

재량적 보상의 관점에서 이루어진다. 의인화는 조직에서 대리인에 의한 행동을

조직구성원이 조직의 목적이 반영된 것으로 해석하는 것이다(배성현·김미선,

2010). 즉, 조직에서 상사와 차상위 상사의 구성원을 위한 행동에 대해 개인은 조

직의 지원으로 인식하게 되는 것을 뜻한다. 이러한 구성원의 판단은 조직에 대한

우호적/비우호적 태도 형성에 기여하게 된다. 재량적 보상은 조직에서 구성원의

보상이 외부환경에 의한 영향이기보다 조직의 자율적 선택이라는 것이다

(Eisenberger, Cummings, Armeli, and Lynch, 1997). 조직지원은 업무에 수행에

대한 물리적 지원과 더불어 사회-정서적 욕구의 충족까지 포함하고 있다. 조직지

원인식에 대한 접근은 구성원의 공헌과 가치에 대한 접근, 조직지원 시스템 및

제도적 측면에서의 접근, 지원 대상에 따른 다차원 접근으로 연구의 범위가 확대

되고 있다. 초기연구에서 조직지원인식은 조직에 대한 구성원의 공헌에 대한 가

치의 정도, 복지에 대한 관심으로 접근하였다. 이 경우, 조직지원인식은 정서적
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구분 2요인 분류 3요인 분류 4요인 분류

하위요인
수단적지원

정서적지원

재정적 유인

일반적 지원

가족지원

능력발휘 지원

난관 상황에서의 지원

업적에 대한 관심

직무만족에 대한 관심

측면과 수단적 측면으로 구분된다(McMillan, 1997). 정서적 측면은 사용자

(employer)가 구성원에 대한 개인적 및 사회적 복지에 대한 관심과 긍정적 정서

표현 정도이다. 수단적 측면은 구성원의 직무와 관련하여 직접적으로 도움을 주

는 것을 뜻한다. 수단적 측면은 직무 수행을 위한 물질적·비물질적 자원의 이용

가능성과 물질, 정보, 사람의 측면의 지원으로 보고 있다. 수단적 측면에서 조직

지원은 그 범위가 확대되어, Rhoades and Eisenberer(2002)는 조직이 구성원을

위한 임금, 승진, 자율성, 훈련 등 제도적 측면에서의 지원을 조직지원인식의 범

주로 확대하고 있다. 조직지원인식은 2가지 유형은 4가지 유형으로 확대되고 있

으며, 조직지원인식 4요인 모형에서는 조직지원인식에 대한 하우차원을 능력발휘

지원, 난관 상황에서의 지원, 업적에 대한 관심, 직무만족에 대한 관심으로 구분

한다(이종찬, 2005).

<표 2-2> 조직지원인식의 분류체계

출처 : 김은광(2012), 사이버대학 교직원의 조직지원인식이 조직시민행동에 미치는 영

향-성취욕구의 매개효과를 중심으로, 한성대학교, 박사학위논문. p.44.

또한 조직지원인식은 조직지원, 상사지원, 동료지원으로 그 대상이 확대되고

있다(Gakovic and Tetrick, 2003; 박노윤, 2009). 즉 조직지원인식의 대상이 조직,

상사, 동료로 세분화 되고 지원인식의 유형이 달라질 수 있음을 뜻한다. 조직수

준의 지원은 공식적 및 비공식적 측면을 모두 포함하는 것이며, 대인관계(상사,

동료) 측면에서 지원은 조직에서의 공식적 측면보다 상사와 동료로부터 경험하는

비공식적인 지원이다. 또한 박노윤(2009)은 대인관계 측면에서 지원을 사회적 지

원으로 구분하고 있다. 조직지원과 대인관계 측면에서 지원의 차이점은 조직지원

은 조직에 속한 모든 구성원들을 대상으로 하는 지원이나 대인관계 측면에서 지

원은 지원대상이 개별적으로 행하는 지원행동이라는 점이다(Huffman, Watraus-Rodriguez

and King, 2008). 조직지원인식의 주요 역할은 구성원의 조직몰입에 기여한다는 점
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이다(Eisenberger et al., 1986). 또한 조직지원인식을 높게 인식할수록 직무에 대

한 긍정적 태도와 조직에 대한 긍정적 태도가 증가하게 된다(Eisenberger,

Fasolo, and Cavis-LaMastro, 1990). Rhoades and Eisenberger(2002)는 조직지원

인식에 관한 메타연구에서 조직지원인식이 직무와 관련된 직무정서, 직무관여를

촉진하고, 조직몰입, 잔류욕구, 성과에 긍정적인 영향이 있는 것을 확인하고 있

다. 또한 조직지원인식은 이탈행동(withdrawal behavior)을 감소시키는 원인으로

확인되고 있다.

조직공정성과 지원인식의 관계는 공평성 이론과 신뢰의 측면에서 접근할 수

있다. 조직에서 개인은 자신과 타인을 비교하고 이 과정에서 자신이 조직으로부

터 공정하게 대우받는 것으로 인식하게 될 때와 조직이 개인에게 제공하는 임금,

승진, 경력개발 기회 등에 있어 공정성을 지각하게 되는 구성원은 조직에서 대한

믿음이 증가되고 조직이 자신을 지원하고 있는 것으로 인식하게 된다. 이러한 논

의는 선행연구에서를 통해서도 입증되고 있다. 서인덕·정시영(2007)의 연구에서

조직공정성은 경영진 신뢰에 긍정적인 영향력이 있는 것으로 확인되고 있다. 이

는 조직공정성을 높게 지각하는 개인이 조직의 대표성을 가지는 경영자에 대한

신뢰에 영향을 미치는 것으로 조직공정성에 대한 개인의 인식의 조직에 대한 신

뢰를 증진하는 원인이 되며, 조직공정성이 신뢰의 관점에서 조직지원인식과 관계

될 수 있음을 보여주는 것이다. 또한 조직공정성과 지원인식의 관계를 규명한 다

수의 연구를 통해서도 양자관의 관계가 규명되어 이러한 추론을 뒷받침하고 있

다(Colquittt et al., 2001; Rupp et al., 2014; 이종찬, 2005; 정홍술·이경근, 2005;

김동환·양인덕, 2009; 허찬영·박정도, 2012; 김동주·김영목, 2012; 이종찬, 2014).

(1) 조직지원인식

조직지원인식은 조직수준에서의 지원에 대한 지각으로 종업원 공헌에 대한 조

직의 배려 정도에 대한 믿음이다(Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, and

Rhoades, 2001). 조직지원인식은 조직수준에서의 구성원에 대한 지원으로 조직이

제공하는 감정적 측면과 수단적 측면을 포함하는 포괄적 지원행동이다. 이는 조

직에서 구성원을 지원하기 위한 인적자원관리 정책과 관행에 대한 구성원의 지

각(Wayne, Shore, and Liden, 1997; Eisenberger et al., 2001), 직무 수행을 위한

물질적·비물질적 자원의 이용 가능성 측면에서의 접근이다. 수단적 측면에서의

조직지원인식은 호혜성의 측면과 경제적 교환관계 측면에서 조직으로부터 구성

원이 경험하는 수혜에 대한 지각으로 볼 수 있다.
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조직지원인식의 원인과 결과를 살펴보면, 조직지원인식은 공정성, 상사의 지원,

보상 및 근무조건, 조직구성원 개인특성의 영향을 받는 것으로 확인되고 있다.

조직지원인식의 연구는 조직지원인식의 선행변인 및 결과변인에 대한 규명과 조

직지원인식의 매개 및 조절변인으로서의 연구로 구분할 수 있다. 우선 조직지원

인식 선행변인에 대한 연구를 살펴보면, Shore and Shore(1995)는 공정성에 대한

지각과 조직지원인식의 관계를 검증하여 분배공정성과 절차공정성이 조직지원인

식에 긍정적인 영향력이 있는 것을 확인하였다.

또한 Rhoades and Eisenberger(2002)의 메타연구 결과를 보면, 절차공정성, 조

직정치, 상사지원, 조직보상과 직무여건, 승진, 직무안정성, 자율성, 역할스트레스,

훈련, 조직규모, 개인특성이 조직지원인식에 영향을 미치는 원인으로 확인되고

있다. Allen, Shore, and Griffeth(2003)은 조직지원인식과 이직 프로세스에서 조

직지원인식의 원인 변수와 결과변수들과의 관계에 대한 경로분석을 수행하였다.

분석결과, 조직지원인식은 의사결정참여, 보상에 대한 공정성, 성장기회에 의해

향상되고, 직무만족과 조직몰입을 촉진하는 주요 원인으로 확인되고 있다.

Rhoades and Eisenberger(2006)은 다차원 조직지원인식의 인과관계를 실증적으

로 검증하였다. 그들은 조직지원인식을 상사지원인식(perceive supervisor

support), 상사의 조직지원인식(supervisor perceived organizational support), 부

하의 조직지원인식(employee perceive organizational support)으로 구분하여, 상

사의 조직지원인식이 부하의 상사지원인식을 통해 부하의 조직지원인식에 영향

을 미치는 것을 확인하고 있다.

조직지원인식의 결과에 대한 연구를 살펴보면, Rhoades and Eisenberger(2002)

는 조직지원인식은 조직몰입, 직무관련 정서(직무만족, 직장에서의 긍정적 분위기

형성에 기여하고, 직무수행(역할 내, 역할 외 행동)에 긍정적인 영향을 미치는 것

으로 확인되고 있다. 또한 조직지원인식은 이직의도, 긴장을 감소시키는 원인으

로 확인되고 있다. Rhoades and Eisenberger(2006)은 다차원 조직지원인식의 인

과관계를 실증적으로 검증하였다. 그들은 조직지원인식을 상사지원인식(perceive

supervisor support), 상사의 조직지원인식(supervisor perceived organizational

support), 부하의 조직지원인식(employee perceive organizational support)으로

구분하여, 상사의 조직지원인식은 부하의 역할 내 수행과 역할 외 수행을 증진시

키는 것으로 확인되고 있다. Riggle, Edmonson and Hansen(2009)는 메타연구에

서 조직지원인식이 조직몰입, 직무만족, 과업수행, 맥락수행을 증대시키고 이직의

도를 감소시키는 원인이 되는 것을 확인하고 있다.
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국내 선행연구에서도 조직지원인식의 원인과 결과에 관한 연구결과들이 제시

되고 있다. 조직지원인식에 영향을 미치는 선행변수는 개인특성은 성격, 통제소

재, 스트레스, 긍정적 정서가 있고, 조직특성 원인변수로는 조직공정성(분배, 절

차, 상호작용, 대인 공정성), 상사지원, 조직보상, 조직정치 등이 있으며, 직무특성

원인으로는 자율성, 피드백, 의사결정 참여, 직무불안정성, 기타특성으로 리더십,

심리적 임파워먼트, 심리적 조직분위기 등이 있다(이강언 2002; 이재훈·황성훈,

2004; 박노율·강영걸, 2007; 서재현, 2007; 권인수·최영근, 2011; 허찬영·박정도,

2012; 김동주·김영목, 2012). 조직지원인식의 결과는 팀몰입, 조직몰입, 조직신뢰,

내재적 직무만족, 외재적 직무만족, 직무만족과 같은 태도 변인에 긍정적인 영향

력이 있는 것으로 확인되고 있으며(서재현·김정원, 2007; 김상호·이진규·최인옥,

2008; 권정숙, 2010), 조직구성원의 행동 및 수행에 있어서는 역할 내 행동, 조직

시민행동, 시민행동, 종업원 몰입행동, 조직지향 시민행동, 동료지향 시민행동을

촉진하는 것으로 확인되고 있다(서재현, 2004; 김윤성, 2006; 한진환·김이태,

2007; 박노윤, 2009; 장동인, 2015).

조직지원인식의 매개효과에 관한 연구도 활발하게 수행되고 있다. 이종찬

(2005)는 분배 및 절차 공정성과 조직시민행동의 관계에서 조직지원인식의 매개

효과를 검증하여 조직지원인식이 분배 및 절차 공정성이 조직시민행동을 완전

매개하는 것을 확인하였다. 김동환·양인덕(2009)은 분배, 절차, 상호작용 공정성

과 조직시민행동의 관계에서 조직지원인식이 모든 경로를 부분 매개하는 것으로

확인되었다. 김동환·신호철·양인덕(2009)은 분배, 절차, 상호작용 공정성과 조직시

민행동의 관계가 조직지원인식에 의해 부분 매개되는 것을 규명하였다. 선행연구

에서 조직지원인식과 다차원 조직공정성과 전반적 조직시민행동의 관계는 완전

및 부분 매개되는 것으로 확인되었으며, 다차원 조직공정성과 다차원 조직시민행

동은 조직지원인식에 의해 부분 매개되는 것으로 판명되고 있다.

대상유사성 모형을 적용한 지원인식에 관한 연구는 조직공정성 연구에 비해

상대적으로 부족한 실정이나, 다중초점 관점에서 접근한 조직지원인식 연구를 정

리하면 다음과 같다. Lavelle, McMahan and Harris(2009)는 대상유사성 모형으

로 접근하여 조직공정성(조직절차공정성, 상사절차공정성, 작업집단상호작용공정

성)이 다차원 조직지원인식(조직지원인식, 상사지원인식, 작업집단지원인식)과 조

직지향 시민행동, 상사지향 시민행동, 작업집단지향 시민행동에 미치는 영향력을

규명하였다. 그 결과, 상사절차공정성은 조직지원인식에 긍정적인 영향력이 있고,

상사절차공정성은 상사지원인식을 증진시키고, 작업집단상호작용공정성은 작업집
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단지원인식에 영향력이 있는 것을 확인하고 있다.

서재현·김정원(2007)은 지원인식을 조직지원인식과 팀지원 인식으로 구분하여

다차원 몰입(팀몰입, 조직몰입), 팀 교체의도와 이직의도의 구조적 관계를 확인하

였다. 그 결과, 팀후원인식은 팀몰입과 팀 교체의도에 긍정적인 영향이 있으며,

조직후원인식은 조직몰입을 향상시키고 이직의도를 감소시키는 것으로 확인되었

다. 이들 연구에서는 조직지원인식과 팀지원인식의 경로는 개별적으로 검증되어

조직지원인식과 팀지원인식의 상대적 영향력 정도를 비교하는데는 한계가 있다.

박노윤(2009)은 지원인식을 조직지원인식, 상사지원인식, 동료지원인식으로 구

분하고 종업원의 행동을 조직지향 시민행동, 대인 간 시민행동, 종업원 몰입행동

으로 분류하여 접근하였다. 조직지원인식과 동료지원인식은 조직지향 시민행동에

영향력이 있으며, 조직지원인식(β=.279)이 동료지원인식(.178)보다 영향력이 크고,

상사지원인식과 동료지원인식은 대인 간 시민행동에 영향력이 있으며, 동료지원

인식(β=.445)이 상사지원인식(β=.178)보다 영향력이 큰 것으로 확인되었다.

장동인(2015)의 연구에서는 조직지원인식이 동료지향 시민행동과 조직지향 시

민행동에 미치는 영향력을 검증하였다. 그 결과, 조직지원인식은 심리적 주인의

식에 의해 조직지향 시민행동과 동료지향 시민행동에 간접적으로 영향을 주는

변수로 확인되었으며, 심리적 주인의식을 고려한 상태에서 조직지원인식은 조직

지향 시민행동과 동료지향 시민행동에 직접효과는 없는 것으로 확인되었다.

(2) 대상별 지원인식

대상별 지원인식은 지원인식의 대상에 따라 상사와 동료로 구분할 수 있다(박

노윤, 2009). 상사지원인식은 구성원의 직무수행에서 상사의 관심과 도움에 대한

개인의 믿음이다(Greenhaus, Parasuraman and Wormley, 1990). 조직구성원은

상사와 조직이 동일한 관점을 공유하는 것으로 인식하는 경우, 상사와 조직이 같

은 관점을 공유하고 있는 것으로 판단하게 된다(Eisenberger et al., 2002). 이는

조직지원인식의 의인화와 관련되어 있다. 그러나 상사의 지원행동은 조직과 연계

된 행동뿐 아니라 상사가 자발적으로 구성원을 지원하는 행동으로 구분할 수 있

다. 예를 들어, 권정숙(2010)은 상사지원인식이 경력만족에 미치는 영향력을 검증

하고 있으며, 상사지원인식을 구성원의 역량 향상을 위한 상사차원의 지원행동으

로 보고 있다. 이러한 접근은 조직지원인식을 의인화의 관점에서 통합적으로 접

근하기 보다는 대상별 접근의 필요성을 보여주는 것이다.

상사지원인식과 동료지원인식의 접근은 수단적 지원의 측면보다는 정서적 지
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원 측면으로 접근할 수 있다. 정서적 지원은 사용자가 개인적 및 사회적 복지에

대한 관심과 긍정적 정서표현이기 때문에, 사용자의 관심과 정서표현을 조직지

원, 상사의 관심과 정서표현을 상사지원, 동료의 관심과 정서표현을 동료지원으

로 구분할 수 있다. 박노윤(2009)은 지원인식을 조직지원, 상사지원, 동료지원으

로 지원대상을 구분하고 있으나, 대상별 지원인식의 요소에 대해 명확하게 제시

하지 못하고 있다.

대상별 지원인식 구분의 필요성과 관련하여, Stinglhamber and Vandenberghe(2003)

는 상사지원과 조직지원의 전·후 관계에 대해 논의하고 있다. 그들은 상사지원은

조직지원에 선행하는 개념으로 사회적 교환측면에서 두 지원 인식을 차별적 개

념으로 보고 있다. 또한 지원인식 대상에 따라 서로 상이한 특성이 있으며, 대상

별 구성원에 대한 지원과 배려로 다른 것으로 주장하고 있다(Huffman,

Watrous-Rodriguez and King, 2008). 또한 박노윤(2009)은 지원대상의 이러한

상이성이 있음에도 불구하고 지원대상의 상이함을 고려하지 않는 경우 각 지원

대상에 따른 특성이 반영되지 못 할 수도 있다고 주장하고 있다. 이러한 주장은

선행연구 결과에서도 부분적으로 지지되고 있다. 박노윤(2009)의 연구에서 조직

지원, 상사지원, 동료지원 인식 변수 가운데 조직지원 및 동료지원 인식은 조직

지향 시민행동에 영향력이 있으며, 조직지원(β=.279), 동료지원(β=.178)로 조직지

원인식이 동료지원인식 보다 상대적 영향력의 정도가 큰 것으로 확인되었다. 대

인간 시민행동의 경우, 상사지원인식과 동료지원인식만이 대인 간 시민행동에 영

향력이 있으며, 동료지원인식(β=.445)이 상사지원인식(β=.184)보다 대인 간 시민

행동을 더 잘 예측하는 것으로 확인되었다. 종업원 몰입 행동은 상사지원인식과

동료지원인식만이 영향력이 있으며, 동료지원인식(β=.248)이 상사지원인식(β

=.189)보다 영향력이 큰 것으로 확인되고 있다. 이종찬(2014)의 연구에서는 조직

에 대한 전반적 지원의식을 의미하는 조직지원인식이 조직에 몰입을 측정한 조

직에 대한 정서적 몰입에는 긍정적인 영향을 미치지만 이직의도에는 영향력이

없는 것으로 확인되고 있다.

2) 다중초점 시민행동의 유형 및 연구동향

조직시민행동은 조직구성원이 직무기술서상에 명시되지 않은 역할을 수행하는

조직에서의 비공식적 공헌을 설명하는 개념이다(Organ, 1990). 조직시민행동은

조직행동분야에서 다수의 연구자들에 의해 원인 변인을 규명하기 위한 다양한
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연구들이 시도되고 있음에도 불구하고 아직도 논의되어야 부분들이 있다. 이를

정리하면, 조직시민행동의 개념적 정의 및 범주, 조직시민행동의 유형 및 다차원

성으로 구분할 수 있다.

조직시민행동의 개념적 정의 및 범주를 살펴보면, 조직시민행동에 대한 접근은

크게 조직시민행동은 일차적 개념과 이차적 개념으로 구분되고 있다(Bateman

and Organ, 1983; Smith, Organ, and Near, 1983; Organ, 1988). 일차적 개념으

로써 조직시민행동은 조직시민행동 자체가 강제적이 않으며 공식적 역할이 아니

지만, 조직에 공헌할 수 있는 행동을 뜻한다. 이차적 개념은 조직의 공식적 보상

체계 밖에 있지만, 조직의 효과성을 증진시킬 수 있는 재량적 행동을 의미한다.

일차적 개념은 과학적으로 정의되지 않은 일상적 용어라는 측면에서(김경석,

2006), 조직시민행동은 이차적 개념 접근이 주로 활용되고 있다. 이를 뒷받침하기

위기 위해, 조직시민행동의 3가지 요건은 재량성, 총체성, 비보상성으로 설명되고

있다(Organ, 1988). 재량성은 조직시민행동 자체가 개인의 자유의사에 의해 결정

된다는 것으로 직무기술서상에 명시된 강제적 사항이 아니라는 것이다. 총체성은

개인의 조직시민행동은 조직의 효과성을 위한 작은 부분이지만 다수에 의해 누

적되면 조직효과성에 기여하는 것을 뜻한다. 비보상성은 조직시민행동의 목적이

직접적으로 보상을 추구하지 않는다는 점이다. 이러한 조직시민행동의 3가지 요

건은 Organ(1988)의 연구에서 제안된 것이나, Graham(1991)은 조직시민행동의

이러한 3가지 요건에 대한 비판을 통해 조직시민행동은 재량적, 비보상적 요건을

제외하고 조직을 위한 개인의 긍정적 행동으로 주장하고 있다. Organ(1997)은 조

직시민행동의 3가지 요건 가운데 재량성, 비보상성 요건의 모호성을 인정하면서

조직효과성에 기여하는 총체적 요건의 측면에서 조직시민행동을 “과업성과를 제

외하고 개인의 사회적 그리고 심리적 맥락을 위한 행동”으로 정의하고 있다. 즉,

조직시민행동은 역할 내 수행을 제외하고 개인이 동료를 지원하는 친애적 및 촉

진적 행동에 국한되는 개념임을 뜻한다.

조직시민행동의 유형 및 다차원성을 살펴보면, 전술한 것처럼 Organ(1994)은

조직시민행동을 이타적행동(altruism), 예의행동(courtesy), 스포츠맨십(sportsmanship),

성실행동(consciousness), 시민덕목행동(civic virtue)의 5가지 차원으로 구분하고

있다. 이타적행동은 직무수행에서 어려움에 직면한 동료를 도와주는 행동이며,

예의행동은 동료와의 불필요한 갈등을 예방하는 동료에 대한 배려행동이며, 스포

츠맨십은 조직생활에서의 불편에 대해 인내하는 것이고, 성실행동은 조직의 규

칙, 규정에 대한 이행이며, 시민덕목행동은 조직에 관심을 가지고 적극적으로 참



- 35 -

여하는 것이다. Smith et al.(1983)은 조직시민행동을 이타적 행동(altruism)과 일

반적 순응 행동(general compliance)으로 구분한다. 이타적 행동은 조직에서 개인

이 직면하는 상사, 동료뿐만 아니라 서비스 제공 측면에서 접하게 되는 고객까지

대상 범위를 확대하여 특정인을 돕는 행동을 뜻한다. 또한 일반적 순응 행동은

출근, 작업시간 활용, 회사규칙 준수와 같은 특정대상과 무관한 시민행동이다. 이

러한 두 가지 분류는 McNeely and Meglino(1994)에 의해 더 명확하게 구분되고

있다. 그들은 Organ(1994)에 의해 주장되고 있는 조직시민행동 5가지 하위개념을

두 가지로 구분하고 있다. 조직시민행동 5가지 하위개념 가운데 다른 사람을 돕

는 이타적 행동과 예의행동을 조직에서 타인을 돕는 것을 뜻하는 개인차원 시민

행동(OCB-I)로 구분하며, 스포츠맨십, 성실행동, 시민덕목행동을 전반적으로 조

직을 위하는 행동인 조직지향 시민행동(OCB-S)으로 구분한다. 조직시민행동의

2분류 접근방법은 기존연구에서도 활용되고 있다(박노윤, 2009). 그러나 최근 조

직시민행동의 접근에서 나타나는 특징은 조직시민행동 대상에 따른 구분이다.

Coleman and Borman(2000)은 조직시민행동이 지향하는 대상에 초점을 맞추어

조직시민행동을 세분화하고 있다. 그들에 의하면, 조직시민행동은 동료, 직무, 조

직 세 가지로 대상을 구분할 수 있으며, 동료시민성과(interpersonal citizenship

performance), 직무시민성과(job/task citizenship performance), 조직시민성과

(organizational citizenship behavior)로 조직시민행도의 하위차원을 구분하고 있

다. 또한 Barr and Pawar(1995)는 조직시민행동을 대인과 조직과 초점을 맞추어

동료지향, 상사지향, 조직지향으로 구분하고 있다. 조직시민행동을 대상에 따라

구분하는 Barr and Pawar(1995)의 접근은 최근 국내 선행연구에서도 확인되고

있다. 고영심·강영순(2015)은 조직시민행동을 대인과 조직에 주목하여 직무지향

시민행동, 상사지향 시민행동, 조직지향 시민행동으로 구분하고 있다.

본 연구에서는 조직시민행동을 다중초점으로 접근하고자 한다. 조직시민행동의

다차원적 접근은 조직시민행동과 성과에 관한 선행연구에서 그 필요성을 볼 수

있다. Podsakoff and Mackenzie(1994)은 보험판매원을 대상으로 조직효과성에

기여하는 조직시민행동의 역할을 규명하기 위한 연구를 수행하였다. 이 연구에서

개인차원 시민행동인 도움행동은 조직성과와 상관관계가 없으나, 조직차원 시민

행동을 구성하는 시민덕목행동과 스포츠맨십은 조직성과와 긍정적인 상관관계가

있는 것으로 확인되고 있다. 이러한 결과는 조직시민행동의 단일차원으로 접근에

서 간과되는 부분이며, 이를 보완하기 위해 조직시민행동에 대한 다중초점 접근

의 필요성이 있다. 또한 조직시민행동의 다중초점접근을 위한 기본적인 틀은
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Smith et al.(1983)과 McNeely and Meglino(1994)의 분류방식에 기반하여 접근

하고자 한다. 그러나 조직시민행동의 대상에 따른 구분은 직무지향 시민행동, 동

료지향 시민행동, 상사지향 시민행동, 조직지향 시민행동 4가지 유형으로 구분할

수 있다. 이 가운데 직무지향 시민행동은 본 연구의 대상에서 제외하였다.

Graham(1991)의 정의에 의하면, 조직시민행동은 조직을 위한 긍정적 행동으로

범위가 확대되어 역할 내 행동 및 역할 외 행동으로 조직시민행동의 범주가 확

대될 수 있다. 즉, 직무지향 시민행동을 대상으로 하는 경우, 조직시민행동의 범

위가 역할 내 행동의 범위까지 확대 해석될 수 있다. 따라서 본 연구에서는 동료

지향, 상사지향, 조직지향 시민행동을 연구의 범주로 설정하였다.

<표 2-3> 대상별 조직시민행동 비교

조직시민행동 대상

동료 상사 조직

수행근거 감정이입 호혜성 가치표현

결정요인 응집력 공정성에 대한 신뢰 (조직) 몰입

교환본질 필요의 원칙 사회적 교환 맹약적 계약

관련 조직과정
사회적 규범의

제도화

역할형성에 기초한

교환관계
교화

개인 내부과정 감정적 인지적 규범적

주요 결과영향
사회적 지원

가용성의 고양
상사 효과성의 증가 조직효과성의 증가

상반행동 사회적 태만 비순종행동 무임승차

출처 : 김경석·전상길(2006), 조직시민행동의 하위차원에 대한 고찰 –연역적 분류틀의

정립을 위한 탐색적 연구-, 조직과 인사관리연구, 30(1), p.162. 재인용.

조직에서 개인의 시민행동은 호혜성의 관점에서 다루어지고 있다(Wayne,

Shore, and Liden, 1997). 사회적 교환관계의 측면에서 행위의 주체는 자신을 둘

러싸고 있는 대상 및 환경으로부터 제공되는 수혜 및 이익에 대한 평가를 통해

행동이 발생하게 된다(배성현·김미선, 2009). 이와 관련하여 행위 주체에게 영향

을 미치는 요인으로 상사 및 조직을 고려하고 있다. 상사측면의 접근은 의인화

관련되어 있으며 상사를 조직의 대리인으로 인식하여 상사가 제공하는 배려에
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대한 보답으로 시민행동을 하게 된다. 반면에 조직이 제공하는 보상의 측면은 개

인이 인식하게 되는 지원과 같은 시스템적인 측면에 대한 보상에 대한 보답으로

시민행동을 하는 것을 고려할 수 있다. 또한 선행연구에서도 조직지원인식을 높

게 지각하는 개인이 시민행동을 하는 것으로 확인되어 이러한 논의를 뒷받침하

고 있다(Rhoades and Eisenberger, 2002; Rhoades and Eisenberger, 2006;

Edmonson and Hansen, 2009; 박노윤, 2009; 장동인, 2015).

(1) 조직지향 시민행동

조직지향 시민행동(OCB-O)은 스포츠맨십, 성실행동, 시민덕목행동과 같이 전

반적으로 조직을 위하는 행동으로 일반적 순응행동을 의미한다(Smith et al.,

1983; McNeely and Meglino, 1994). 조직시민행동이 구성원의 조직을 위한 비공

식적 공헌에 기여하는 행동이라는 점에서 의미가 있다면, 조직지향 시민행동은

조직을 위헌 공헌이 시간적으로 단기적이기 보다 장기적으로 조직에 기여한다는

특징이 있다. 이는 조직에서 구성원이 사익을 추구하는 정치적 행동(political

behavior)이 아닌 공동체로서의 조직에 관한 정치적 생활(political life)을 위한

공동체로서의 활동을 통해 조직효과성에 기여하는 것을 의미한다.

조직지향 시민행동은 개인지향 시민행동과 구분되어 다수의 연구에서 선행변

인이 확인되고 있고 있다(Podsakoff, Mackenzie, Paine, and Bacharach, 2000; 문

형구·김경석, 2006). 그러나 조직시민행동에 관한 모든 연구를 정리하는데 한계가

있어, 조직시민행동의 전반적인 흐름을 고찰한 Podsakoff et al.,(2000)의 연구와

문형구·김경석(2006)의 연구를 기반으로 조직지향 시민행동에 관한 선행변인을

고찰하고자 한다. Podsakoff et al.(2000)의 연구에서는 개인지향 시민행동과 조직

지향 시민행동으로 구분하기 보다는 조직시민행동의 5가지 하위차원으로 나누어

구분하고 있어, 조직지향 시민행동으로 분류되는 스포츠맨십, 성실행동, 시민덕

목행동의 선행변인을 정리하였다. 조직지향 시민행동을 촉진하는 개인차원 변수

로는 만족, 조직몰입, 리더에 대한 신뢰가 긍정적인 영향을 미치고, 직무차원 변

수로는 역할 모호성, 역할 갈등이 조직지향 시민행동을 감소시키는 원인으로 확

인되고 있다. 과업특성의 경우, 과업 피드백과 내재적 과업 만족이 조직지향 시

민행동에 긍정적인 영향을 미치나 과업의 일상성(task routinization)은 조직지향

시민행동을 감소시키는 원인으로 밝혀지고 있다. 조직특성으로는 조직응집력이

조직지향 시민행동에 긍정적인 영향을 미치고, 리더십은 변혁적 리더십, 비전형

성, 집단목표 수용, 높은 성과 기대가 조직지향 시민행동에 긍정적인 영향력 관
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계가 있는 것으로 확인되고 있다. 문형구·김경석(2006)의 국내선행 연구에서는

조직시민행동에 관한 선행연구들을 고찰하고 있으나, 그들은 조직시민행동을 다

차원으로 접근하기 보다는 조직시민행동에 영향을 미치는 원인변인만을 규명하

고 있어 조직지향 시민행동에 선행하는 변인을 찾는데 한계가 있었다. 이로 인

해, 조직지향 시민행동을 개별적으로 고찰한 결과, 직무만족, 상사신뢰, 조직몰입,

상호작용공정성, 조직정치지각, 경영자 신뢰, 상사의 비인격적 행동이 조직지향

시민행동에 선행하는 것을 확인하였다(이규용·송정수, 2010; 최석봉·윤영란, 2012;

박재춘, 2013a, 2013b; 박준혁·최장호·정연양, 2014; 인묘환·윤병섭, 2014; 김봉환·

조남신, 2015; 이수진 외, 2015).

(2) 대상별 시민행동

대상별 시민행동은 상사지향 시민행동과 동료지향 시민행동으로 구분한다. 상

사지향 시민행동(OCB-Supervisor: OCB-S)과 동료지향 시민행동(OCB-CoWorker:

OCBCo)은 이타적 행동과 예의 행동으로 구성된 개인지향 시민행동에서 그 근원

을 찾을 수 있다. Coleman and Borman(2000)은 조직시민행동이 지향하는 대상

에 따라 시민행동 유형을 구분할 수 있으며, 대인 지향적 시민행동으로 동료에

대한 시민행동을 제안하고 있다. 또한 Barr and Pawar(1995)는 조직시민행동 대

상을 동료, 상사, 조직으로 구분하여 대상별 시민행동을 제안하고 있으며, 이 가

운데 대인 지향적 시민행동 대상을 동료와 상사로 분류하고 있다. 이러한 근거는

대인지향 시민행동이 상사와 동료로 나누어 접근할 수 있는 근거가 된다. 또한

본 연구에서는 상사지향 시민행동과 동료지향 시민행동을 대인 지향적 시민행동

으로 명시하고자 한다. 기존연구에서 활용되고 있는 개인지향 시민행동은 상사

및 동료지향 시민행동을 모두 포함하고 있기 때문에 개념의 구분을 위해 대인 지

향적 시민행동으로 표현하고자 한다.

대인 지향적 시민행동의 선행연구를 확인하기에 앞서, 상사와 동료에 대한 시

민행동을 포함하는 대인지향 시민행동의 선행연구를 확인하고자 한다. Williams

and Anderson(1991)의 연구에서는 상사지향 조직시민행동의 원인변인으로 상호

작용공정성을 활용하였으며, 그 결과 상호작용공정성이 상사지향 시민행동의 원

인변인이나 조직지향 시민행동에는 영향력이 없는 것으로 확인되었다. Rupp and

Cropanzano(2002)는 다중초점 과점에서 상사의 절차공정성과 상호작용공정성이

상사지향 시민행동에 미치는 영향력을 검증하였으며, 상사의 상호작용공정성이

상사의 사회적 교환을 통해 상사지향 시민행동에 영향을 미치는 것을 확인하고
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있다. 이러한 결과는 상사의 상호작용공정성이 상사지향 시민행동을 유발하기 위

해서는 상사에 대한 사회적 교환관계에 대한 인식을 통해 이루어지는 것을 의미

한다. Lavelle et al.(2009)은 대상유사성 관점으로 접근하여 다차원조직시민행동

(OCBO, OCBS, OCBW)의 선행연구를 검증하였다. 분석결과, 상사절차공정성이

상사지향 시민행동에 집단상호작용공정성은 동료지향 시민행동에 상대적 영향력

이 있는 것을 검증하였다.

또한 박노윤(2009)의 연구에서는 조직지원인식과 동료지원인식은 조직지향 시

민행동의 원인으로 확인되고 있으며, 상사 및 동료지원인식은 대인 간 시민행동

에 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다. 이러한 결과는 조직지향 시민행동과 개

인지향 시민행동의 선행변인에 차이가 있음을 의미하며, 조직시민행동을 개인지

향 및 조직지향으로 구분하는 다차원 접근의 필요성을 보여주는 것이다. 이경근·

박성수(2009)는 대상유사성 모형으로 접근하여 상사지향 시민행동에 영향을 미치

는 원인변수를 규명하고 있으며, 대인공정성과 상사신뢰가 상사지향 시민행동에

향상시키는 원인임을 확인하였다. 고영심·강영순(2015)은 대상유사성 모형을 적

용하여 다차원 몰입(조직몰입, 직무몰입, 상사몰입)과 다차원 시민행동(조직지향,

직무지향, 상사지향)의 차별적 영향력 관계 검증에서 상사몰입이 상사지향 시민

행동에 미치는 상대적 영향력이 더 큰 것을 확인하였다.

4. 다중초점 정치지각과 침묵행동

1) 다중초점 정치지각의 유형 및 연구동향

조직정치(organizational politics) 개념을 설명하기 위해서는 기존연구자들의 개

념적 정의를 살펴볼 필요성이 있다. Burns(1961)는 조직정치를 조직구성원들의

자원사용 측면에서 접근하여, 조직 자원의 활용에 대한 경쟁적 상황에서 만들어

지는 부산물로 조직정치로 보고 있다. Pettigrew(1973)는 조직정치를 조직의 자

원요구와 획득에 주목하며, 자원의 요구와 획득을 위한 지지 과정을 강조하고 있

다. 즉 조직정치는 자원 획득을 위한 과정으로 본 것이다.

Frost and Hayes(1977)는 조직정치를 행동의 측면으로 접근해서 특정인의 이

익 획득을 위한 행동으로 보고 있다. Mayes and Allen(1977)은 조직정치를 영향

력 행사의 측면으로 접근해서 조직에 의해 승인되지 않은 것들을 승인하도록 영
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향력을 행사하는 것으로 보았다. Tushman(1977)은 권위와 권력의 측면에서 조직

정치를 접근하여, 조직의 목표, 방향 등 조직의 주요 기능에 영향을 미치기 위해

권력과 권위를 행사하는 것으로 설명한다. Ferris, Russ, and Fandt(1989)는 전략

적 측면으로 접근하여 장·단기적으로 자기 이익 극대화를 위한 전략적 행동으로

간주한다. Harris, Harris, and Harvey(2007)는 조직에서 개인의 자기중심적 이익

추구 행동으로 설명한다. 이러한 선행연구에서 조직정치에 대한 다양한 정의는

조직정치 연구에 있어 다양한 접근을 가능하게 한다.

학자 간 개념적 정의에 차이가 있으나, 연구자들의 조직정치에 대한 접근은 거

시적 측면과 미시적 측면의 접근으로 구분되고 있다(배성현·김미선, 2010; 박지

은·강영순, 2015). 거시적 측면에서 조직정치는 조직이 영위하기 위한 하나의 기

능으로 보는 관점이다(Pfeffer, 1981). 이러한 접근은 Burns(1961), Pettigrew(1973),

Mayes and Allen(1977), Tushman(1977)의 개념적 접근에 기반하고 있으며, 조직

정치는 사회적 행동으로 조직에서 자원배분 갈등, 정책선호에 대한 갈등, 통제와

영향력 등과 관련한 조직의 기능으로 본다(Harvey and Mills, 1970; 배성현·김미

선, 2010). 반면에 미시적 측면에서 조직정치는 Frost and Hayes(1977), Ferris,

Russ, and Randt(1989), Harris, Harris, and Harvey(2007)의 개념적 접근에 기반

하여 조직정치를 개인 및 집단의 이익추구 행동으로 간주한다. 조직정치에 대한

이러한 접근은 개인에 의해 지각되는 주관적인 평가에 주목한다(Ferris et al.,

1993). 거시적 측면과 미시적 측면의 조직정치 관점의 차이는 조직정치의 기능

인식에도 영향을 미친다. 거시적 측면에서 조직정치는 자원배분을 위한 경쟁, 정

책선택을 위한 경쟁의 과정을 통해 개인 및 집단의 경쟁력을 향상시키는 순기능

적인 측면과 경쟁의 과정에서 발생하는 갈등으로 인한 조직유효성을 저해하는

역기능적인 측면을 포함하고 있다(Pfeffer, 1981).

순기능 측면으로 접근하면, Cavanagh, Moberg, and Velasquez(1981)는 조직

생존의 측면에서 조직정치는 인정될 수 있는 행동으로 주장한다. 즉, 한정된 자

원을 가진 조직에서 정치는 조직운영에 있어 하나의 기능적인 역할이기 때문에

지속성이 있는 것으로 본다. 조직정치의 순기능과 역기능을 동시에 고려하는 입

장을 보면, Madison, Allen, Porter, Renwick, and Mayes(1980)는 조직정치를 수

단적 측면으로 접근하여 조직정치가 조직의 긍정적 및 부정적 결과를 양산하는

도구로 보고 있다.

Pfeffer(1981)는 조직정치는 조직이 상호의존적 시스템이라는 점을 강조하며, 조

직정치를 사회적 과정으로 인식하기 때문에 조직정치의 부정적 기능을 통제할
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수 있는 방안을 강조한다. 조직정치의 부정적 측면에 주목하는 미시적 측면의 경

우, 조직정치는 조직의 목표보다는 개인 및 집단의 이익을 추구하는 자기중심적

행동으로 지각되어 조직에서 조직정치의 순기능보다 역기능을 더 부각시키고 있

다. 또한 미시적 측면에서 이러한 접근은 조직정치지각(perceived organizational

politics)에 대한 연구로 이어지고 있다.

거시적 및 미시적 측면에서 조직정치에 대한 논의는 선행연구를 통해서도 확

인되고 있다. 조직정치 및 조직정치지각과 조직시민행동 연구결과를 살펴보면,

Maslyn and Fedor(1998)의 연구에서 조직정치는 구성원 간의 지원행동을 증가시

키는 조직의 생산적 행동에 긍정적인 역할을 하는 원인으로 확인되고 있다.

Cropanzano et al.,(1997)은 조직정치가 조직시민행동에 미치는 영향력이 없는 것

으로 나타나고 있다. 조직정치를 조직정치지각으로 접근한 Randall, Cropanzano,

Bormann, and Birjulin(1999), Hochwarter, Kacmar, Treadway, and Eatson(2003),

배성현·김미선(2010)의 연구에서는 조직정치지각이 조직시민행동을 감소시키는

원인으로 판명되고 있다. 이러한 연구결과는 조직정치의 순기능과 역기능에 대한

다양한 접근을 가능하게 하는 근거를 제공하고 있다.

조직정치 연구에서 큰 변화는 조직정치지각 측정도구의 개발과 관련되어 있다.

Kacmar and Ferris(1991)은 조직정치지각 측정도구를 개발하였으며, 그 결과 거

시적 측면에서 주로 접근하던 조직정치 연구가 미시적 측면으로의 접근 가능하

게 되었다. 그들은 조직정치지각을 성공을 위한 추종, 동료행동, 일반정치행동,

자기봉사, 임금과 승진의 5가지 요인으로 구분하였다. 조직정치지각 척도는 초기

40개의 문항으로 구성되었으나, 후속연구를 통해 측정도구의 타당성과 신뢰성을

저해하는 문항들이 제거되며 최근에는 12개의 문항이 측정에 주로 활용되고 있

다(배성현·김미선, 2009). 이러한 측면은 조직정치지각과 관련한 척도 개발이 다

른 개념들의 척도에 비해 상대적으로 부족한 실정임을 보여준다.

조직정치지각과 관련한 선행연구를 살펴보면, 조직정치지각의 원인이 되는 변

수로 권력집중화(Fedor et al., 1998; Witt, Andrews, and Kacmar, 2000; Andrew

and Kacmar, 2001), 제도공식화(Parker, Dipboye, and Jacson, 1995; Vigoda,

2001), 역할모호성(Ladebo, 2006), 조직공정성(Parker, Dipboye, and Jacson, 1995;

Andrew and Kacmar, 2001; Byrne, 2005; Muhammad, 2007; Miller and Nicols,

2008; 배성현·김미선, 2009), 승진기회(Ferris and Kacmar, 1992)에 관한 연구들

이 수행되어 조직정치지각에 미치는 영향력이 확인되고 있다.

조직정치지각의 결과변수로는 조직신뢰(Parker, Dipboye, and Jacson, 1995),
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조직몰입(Maslyn and Fedor, 1998; Vigoda, 2002; Hochwarter et al., 2003), 이직

의도(Maslyn and Fedor, 1998; Kacmar et al., 1999; 배성현·김미선, 2009), 직무

긴장(배성현·김미선, 2010), 조직시민행동(Maslyn and Fedor, 1998; Randall et al.,

1999; Hochwarter et al., 2003; 이규만·도광섭, 2005; 배성현·김미선, 2010), 침묵

행동(박지은·강영순, 2014)이 있다.

그러나 조직정치지각에 대한 다양한 선행연구들이 수행되었으나, 조직정치지각

대상에 따른 선행연구는 많이 부족한 실정이다. 특히 조직정치를 다중초점접근

및 대상유사성 관점에서 접근한 연구는 소수의 연구만이 수행되어, 본 연구의 필

요성을 부각시키고 있다. 더불어, 본 연구에서는 조직정치에 대한 개인의 지각을

강조하는 조직정치지각으로 접근하고자 한다. 조직정치를 거시적 측면으로 접근

하는 경우, 조직정치의 측정과 조직정치에 직·간접적으로 영향을 미칠 가능성이

있는 외생변수의 통제에 한계가 있기 때문이다(박지은·강영순, 2014). 대상유사성

관점으로 접근하고자 하는 본 연구가 거시적 측면의 조직정치로 접근하게 되면

조직정치 초점대상과 외생변수의 통제가 어렵기 때문이다. 조직정치지각 측정은

기존연구에서 Kacmar and Ferris(1991)의 측정도구를 활용하여 다중초점 접근에

어려움이 예상된다. 그러나 박지은·강영순(2014)은 조직정치지각을 상사와 동료

로 구분한 연구를 수행하였으며, Kacmar and Ferris(1991)에 의해 개발된 측정

도구 12문항 가운데, 조직차원으로 인식되는 임금과 승진을 제외하고 동료행동,

성공을 위한 추정행동, 일반정치행동을 포함한 측정도구의 타당성과 신뢰성을 확

보하였다. 이러한 결과는 조직정치지각을 다중초점(상사, 동료)으로 측정하는 것

을 가능하게 한다.

조직공정성과 정치지각의 관계를 논의하면, 조직공정성은 임금 및 보상과 같은

분배공정성과 의사결정 과정인 절차공정성, 상사의 대우와 같은 상호작용공정성으

로 구성되어 있다. 조직에서 정치적 행동은 행위주체의 이익을 추구하는 행동으로

임금 및 보상에 대한 이익 추구와 행위주체의 이익을 위한 의사결정 왜곡 등의

문제를 발생시키는 원인으로 작용하게 된다(배성현·김미현, 2009). 그러나 개인이

조직에서 공정성을 높게 지각한다는 것은 분배, 의사결정, 상사의 대우 등에 있어

조직이 공정하게 구성원을 대우하는 것으로 인식하기 때문에 조직에서 개인이 행

하는 정치적 행동을 낮게 지각하게 된다. 또한 조직공정성이 높은 조직에서는 개

인의 이익을 배분하는 과정의 투명성이 높기 때문에 개인 및 집단의 이익을 추구

하는 행동이 감소하게 된다. 선행연구에서도 이러한 논의가 확인되고 있다

(Parker, Dipboye, and Jacson, 1995; Muhammad, 2007; 배성현·김미선, 2009).
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(1) 조직정치지각

조직정치지각은 일반적으로 조직에서 발생하는 자기이익 극대화 행위에 대한

인식이다(Kacmar and Carson, 1997). 조직에서 개인이나 팀(집단)이 자기중심적

으로 이익을 추구하는 행동 정도에 대한 주관적 평가이다. Kacmar and

Carson(1997)은 조직정치지각을 일반적 정치행위, 갈등회피 분위기, 승진·보상 정

책으로 구성되는 것으로 보고 있다. 일반적 정치행위는 조직내부에서 일어나는

자기이익 극대화 정도로 한정된 자원에 대한 인식이 원인으로 작용한다. 갈등회

피분위기는 구성원들이 자신의 이익을 추구하기 위해 다른 정치적 행동 대상에

대해 회피적 행동을 보이는 정도이다. 구성원 자신의 이익을 위해 다른 정치적

행동 대상과 갈등을 만들지 않는 것이다. 승진·보상정책은 조직에서 이루어지는

승진 및 보상과정에서 조직정치의 정도 및 영향력 정도에 대한 지각이다. 즉, 조

직정치지각은 조직에서 구성원들이 자신들의 이익을 위해 갈등을 양산하지 않고

조직의 공식적 승진 및 보상에 영향을 미치는 것으로 접근할 수 있다.

조직정치지각은 구성원의 승진만족 및 동료만족을 감소시키는 원인으로 확인

되고 있다(Zhou and Ferris, 1995). 조직에서 정치적 행동이 많이 발생할수록 자

신에게 승진에 있어 불이익을 경험하는 것으로 인식하게 되며, 정치적 행동이 자

신의 이익을 감소시키는 이기적인 행동으로 판단되게 된다. Kacmar et al.(1999)

은 조직정치지각은 조직만족에 부정적인 영향이 있는 것을 확인하여, 조직에서

정치적 행동을 많이 할수록 조직에 대한 개인의 부정적 인식이 증가하는 것을

보여주고 있다. 조직정치지각은 조직에서 구성원의 임금만족을 감소시키는 원인

으로 작용한다(Harris, Harris, and Harvey, 2007). 조직에서 정치행동이 많아질

수록 정치적 행동을 적게 하는 구성원은 개인의 평가에 있어 상대적으로 낮은

평가를 받는 것으로 인식하게 된다. 그로 인해 인센티브와 같은 상사의 평가에

근거하는 보상지급에 있어 자신의 평가가 정치활동을 많이 하는 구성원에 비해

낮은 것으로 지각하여 임금만족을 감소시키는 원인이 된다. 조직정치지각은 구성

원의 조직몰입을 감소시키는 원인으로 작용한다(Drory, 1993; Maslyn and

Fedor, 1998). 조직정치지각이 양산하는 부정적인 기능으로는 조직정치지각은 이

직의도를 증가시키는 원인으로 작용한다(Kacmar et al., 1999; Maslyn and

Fedor, 1998). 정치적 행동이 증가될수록 구성원에 대한 부정적 인식과 정치적

행동을 통제하지 못하는 조직의 무능함, 그리고 타인의 정치적 행동으로 인해 개

인이 부정적인 영향을 받을 것이라는 판단에 의해 이직의도가 증대된다. 조직정

치지각은 역할갈등을 초래하는 원인으로 확인되고 있다(Witt, Harris, and
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Harvey, 2007). 조직에서 개인의 역할은 구분되어 있으나 대인간 협력적으로 수

행되어야 하는 업무 수행에 갈등이 발생할 수 있다. 협력적 업무가 개인의 긍정

적 평가에 기여하는 업무로 인식되면 경쟁적으로 업무를 수행하려 하지만 평가

에 기여하지 못하는 업무는 수행을 꺼려하기 때문에 역할 수행에 있어 갈등이

발생한다. Kiewitz et al.(2009)은 조직정치지각이 조직지원인식을 감소시키는 원

인이 되는 것을 규명하고 있다. 이러한 결과는 조직정치행동이 증가될수록 조직

이 개인을 위한 지원행동을 낮게 지각하는 원인으로 작용하는 것을 의미한다.

국내 선행연구에서도 조직정치지각은 개인의 부정적 태도 및 행동에 영향을

미치는 것으로 확인되고 있다. 배성현·김미선(2009)은 조직정치지각이 상사신뢰

를 감소시키고, 직무긴장 및 이직의도를 증대시키는 원인이 되는 것을 규명하고

있다. 또한 배성현·김미선(2010)은 조직정치지각이 조직지원인식, 직무긴장, 이직

의도, 조직시민행동의 원인이 되는 것을 보여주고 있다. 그들에 의하면, 조직정치

지각은 조직지원인식과 조직시민행동을 저해하는 원인으로 확인되고 있으며, 직

무에 대한 심리적 불안정 상태인 직무불안을 촉진하고, 타 조직으로 이동하고 싶

어 하는 이직의도를 증대시키는 원인이 되는 것을 규명하고 있다. 한진환(2011)

은 조직정치지각이 직무스트레스를 증가시키고 조직시민행동을 감소시키는 원인

이 되는 것을 규명하여, 조직정치지각이 직무와 관련한 개인의 부정적 심리상태

를 촉진하는 원인이 되는 것으로 확인되고 있다. 조윤형·최우재(2014)는 조직정

치지각이 다차원으로 구성된 변화저항(심리적, 행동적)의 원인이 되는 것을 확인

하고 있다. 즉, 조직정치가 조직에서 이루어지는 비합리적 관행으로 인식되어 조

직이 추구하는 변화에 구성원을 참여시키지 못하는 원인으로 작용한다. 고대유·

김도윤(2016)은 조직정치지각이 구성원의 침묵행동(방어적, 체념적 침묵)의 원인

이 되는 것을 규명하고 있다. 조직정치지각의 선행연구 결과는 조직정치지각의

구성원의 긍정적 태도 및 행동을 감소시키고, 부정적 태도 및 행동을 증가시키는

부정적 역할을 하는 것으로 확인되고 있다.

대상유사성 이론을 적용한 조직정치지각 연구도 수행되고 있다. 박재훈(2013)

의 연구에서는 대상유사성 이론을 적용하여 조직정치지각이 개인지향 시민행동

과 조직지향 시민행동에 미치는 영향력을 규명하였다. 조직정치지각은 개인지향

시민행동에는 영향력이 없으나, 조직지향 시민행동에는 영향력이 있는 것으로 확

인되고 있다. 이러한 결과는 조직정치지각 다중초점접근으로 접근할 필요성을 제

안하고 있다. 즉, 조직정치지각 대상초점에 따라 유사대상 간 영향력에 차이가

있음을 고려할 수 있다.
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(2) 대상별 정치지각

대상별 조직정치지각은 조직에서 정치적 행동의 대상을 상사 및 동료로 구분

하는 접근이다. 상사 조직정치지각은 조직에서 상사가 자인의 이익을 유지 및 강

화하기 위한 의도된 행동이고, 동료 조직정치지각은 동료가 자신을 이익을 추구

하는 행동이다. 사회적 교환이론의 관점에서 교환관계 대상 간에 관계의 질이 높

을수록 대인 간 신뢰를 기반으로 한 긍정적 상호작용이 발생한다. 또한 사회적

교환이론에서는 교환관계 대상 간 긍정적인 상호작용을 호혜성의 관점에서 설명

하고 있다. 반면에 교환관계 대상 간 관계의 질이 낮은 경우 발생하는 부정적 상

호작용에 대한 관심은 부족하고, 조직정치와 같은 대인 간 부정적인 관계형성이

부정적 태도 및 행동에 미치는 부정적 교환관계 측면은 연구자의 관심이 적은

실정이다.

게다가 교환관계 대상 간에 상호작용을 저해하는 관계에 있어, 조직행동에서는

대상 간 특성이 반영될 수 있다. 예를 들어, 상사 조직정치지각과 동료 조직정치

지각은 구성원의 차별적 반응을 유도할 수 있다. 상사 조직정치지각은 두 가지

측면으로 접근할 수 있다. 팀(부서장)장과 같은 인사평가 결정권을 가지고 있는

상사가 조직정치 행위를 지각할 때, 승진과 보상에서 부정적인 결과를 회피하기

위해 상사의 조직정치에 대한 부정적 반응을 보이기보다 구성원의 긍정적 성과

평가를 위해 인상관리행동을 할 수 있다. 반면에, 팀(부서장)장의 자기이익 중심

적이고 불합리적인 행동을 비윤리적 행동으로 지각하여 구성원은 상사에 대해

부정적 반응을 보일 수 있다(윤석영·권석균, 2015). 동료 조직정치지각의 경우, 동

료의 조직정치 행위는 동료의 사익 추구 행동으로 인식하고, 동료의 정치행위가

자신의 승진 및 보상에 부정적인 영향을 주는 것으로 인식할 수 있다(이은국·지

성호·김미성, 2015).

이러한 접근은 조직정치를 지각하는 대상에 따라 구성원의 반응에 차이가 발

생할 수 있기 때문에 조직정치지각 대상을 구분할 필요성을 보여주고 있다. 이와

관련하여, 박지은·강영순(2014)은 기존의 조직정치지각 연구에서 간과되는 부분

으로 조직정치지각 대상에 따른 영향력에 주목하고 있다. 그들은 조직정치지각과

조직시민행동의 선행연구에 대한 논의를 통해, 조직정치지각의 조직시민행동 결

과가 일관되지 않는 것이 조직정치지각 대상을 고려하지 않은 것에서 그 원인을

찾고 있다.

서술한 바와 같이, 조직정치지각을 대상별로 분류하여 접근한 연구는 부족한

실정이다. 조직정치지각 대상에 따른 연구를 살펴보면, 박지은·강영순(2014)은 조
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직정치 대상을 상사와 동료로 구분하였으며, 침묵행동과 조직시민행동 역시 상사

와 동료로 지각 대상을 구분하여 연구를 수행하였다. 연구결과, 상사 조직정치지

각은 침묵행동을 촉진하고 상사지향 시민행동을 감소시키는 원인으로 규명되고

있으며, 나아가 상사 조직정치지각이 상사에 대한 침묵행동을 통해 상사지향 시

민행동에 부정적인 영향을 미치는 것으로 확인되고 있다. 반면에 동료 조직정치

지각은 동료에 대한 침묵행동의 원인으로 작용하지만, 동료에 대한 지원행동을

저해하지 않는 것으로 확인되고 있다. 즉, 동료가 정치적 행동을 하는 것이 동료

에 대한 도움행동에는 영향력이 없음을 의미한다. 이은국·지성호·김미성(2015)은

조직정치지각 대상을 동료로 한정하여 동료 조직정치지각이 이직의도를 증가시

키는 원인이 되며, 동료지향 시민행동에는 영향력이 없는 것을 확인하고 있다.

2) 다중초점 침묵행동의 유형 및 연구동향

침묵행동(silence behaviors)은 조직에서 구성원이 조직 및 직무와 관련한 아이디

어, 정보 등을 제공하지 않는 의도된 행동이다(VanDyne, Ang, and Botero, 2003).

조직에서 대인 간 침묵의 발생은 양자 간의 소통 부재로 인해 조직의 경쟁력을 저

해할 수 있다는 점에서 부정적 역할로 인식되고 있다. 조직에서 침묵행동은 긍정적

역할과 부정적 역할로 구분할 수 있다(윤석영·권석균, 2015). 침묵의 긍정적 역할은

조직에서 다른 구성원에게 발언할 수 있도록 기회를 제공하여 침묵이 타인의 소통

을 위한 기회가 된다는 점이다. 반면에, 침묵행동은 과업 및 직무와 관련한 다양한

정보교환을 저해한다는 점에서 조직유효성을 저해하는 행동으로 인식되고 있다.

최근 조직행동 분야에서 침묵행동이 연구자들의 많은 관심을 받고 있는데, 이는

위계를 강조하는 한국조직의 특성이 반영된 것으로 볼 수 있다. 백기복 외(2009)는

한국인은 유교적인 문화로 인해, 상·하 간의 수직적 관계를 중요하게 여기는 특징

이 있는 것으로 설명하고 있다. 유교문화의 이러한 특징은 상사와 부하의 관계에서

양자 간의 관계 유지측면에서 발언 기회가 있더라도 발언을 자재하거나, 상사에게

불합리한 상황일 때 상사에 대한 배려 측면에서 침묵행동을 할 수 있다. 상사를 위

한 부하의 배려차원에서 침묵은 양자 간의 관계 형성을 위한 침묵행동의 순기능으

로 인식할 수 있으나, 상·하 간의 강한 위계로 인해 양자 간의 침묵에 기여하는 역

기능도 있다. 조직에서 구성원 간 조직침묵으로 인해 나타나는 현상은 다양한 정보

수용 부족, 아이디어와 대안에 대한 비판적 접근 부족, 구성원의 자신에 대한 부정

적 인식 증대, 구성원에 대한 통제력 부족 인식으로 연결되어 조직에서 의사소통
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저해와 구성원에 대한 부정적 인식에 영향을 미치게 된다(윤석영·권석균, 2015).

기존연구에서 침묵행동은 다차원 개념으로 구분되고 있다. 침묵행동은 대상에 따

라 개인침묵과 조직침묵으로 구분하며, 침묵행동 유형에 따라서 친사회적 침묵

(prosocial silence), 방어적 침묵(defensive silence), 체념적 침묵(acquiescent si-

lence)으로 구분된다(Morrison and Milliken, 2000; VanDyne, Ang, and Botero,

2003). 개인침묵은 침묵행동 주체의 의도된 행동으로 능동적으로 자신의 의견을 제

안하지 않는 행동을 뜻한다(Morrison and Milliken, 2000). 이는 개인의 선택적 행

동으로 침묵행동이 개인에 의해 주도되는 목적적 행동으로 보고 있다. 구성원의 이

러한 목적적 행동은 행동의도에 따라 친사회적, 방어적, 체념적 침묵행동으로 나타

난다. 반면에 조직침묵은 조직에 대한 관심과 의견에 대해 자신의 의견을 제안하지

않는 것으로 구성원의 침묵행동 원인을 조직 내부에서 찾고 있다. 이는 침묵분위기

(climate of silence)로 설명되며, 조직에서 개인이 새로운 의견을 제언하는 것에 위

험을 느끼거나, 조직의 특성상 개인의 정보제공 행동에 대해 가치를 인식할 수 없

는 것을 뜻한다. Morrison and Milliken(2000)에 의하면, 조직침묵이 발생하는 원인

은 관리자들의 부정적 피드백에 대한 두려움, 조직의 문제를 관리자들이 가장 잘

알기 때문에 부하의 제안을 받아들이지 않는다는 상사특성이 원인으로 주장하고

있다.

VanDyne, Ang, and Botero(2003)은 침묵행동 유형 구분에 있어 차이가 있는 원

인을 두 가지로 접근하고 있다. 이들은 조직구성원의 침묵행동 유형에 차이에 기여

하는 원인을 일반적 행동 속성과 주요 행동동기로 보고 있다. 일반적 행동 속성은

친사회적(proactive)과 수동적(passive) 행동으로 구분되고, 주요 행동 동기는 체념

(resignation), 두려움(fear), 협력(cooperation)으로 분류된다. 친사회적 행동의 동기

는 두려움과 협력으로 인해 발생하며, 두려움이 강조되는 침묵행동을 방어적 침묵

행동, 협력이 강조되는 침묵행동을 친사회적 침묵행동으로 구분한다. 또한 수동적

행동이며 체념에 기반하는 침묵행동을 체념적 침묵행동으로 구분한다. 친사회적

침묵행동은 구성원을 위한 이타적인 행동으로 조직을 위해 직무와 관련한 아이디

어와 정보를 철회하는 행동이다. 친사회적 침묵이 조직을 위한 행동이라는 측면은

구성원의 의도된 침묵이 동료에게 발언할 수 있는 기회를 제공한다는 점이다. 방어

적 침묵은 구성원이 새로운 아이디어와 정보를 보유하고 있으나, 부정적 커뮤니케

이션 경험으로 인해 나타나는 침묵행동이다. 방어적 침묵은 자기 보호적 행동으로

조직에서 부정적 커뮤니케이션 및 자신에 대한 평가와 같은 위협요인으로부터 자

신을 보호하는 행동으로 볼 수 있다. 체념적 침묵은 구성원의 수동적 반응으로 침
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묵행동의 원인이 구성원이 지각하는 체념에 기반한다.

VanDyne, Ang, and Botero(2003)의 침묵행동 유형은 개인의 성향측면으로도 접

근가능하다. 조직에서 구성원이 추구하는 가치 성향이 특정 반응의 원인이 되기 때

문이다(Deutsch, 1973; 최선규·지성구, 2012). VanDyne Ang, and Botero(2003)은

침묵행동의 원인을 동기와 행동유형에서 분류 근거를 찾고 있으며, 동기유형에 따

라 침묵행동에 차이가 발생하는 것으로 보고 있다. 조직에서 개인의 학습된 무기력

감은 구성원에게 조직을 위한 생산적 행동을 저해하는 원인으로 작용하며, 직무에

대한 동기가 없는 상태인 무동기상태로 볼 수 있다. 이러한 개인의 특성은 무동기

지향성의 원인으로 작용하는 학습된 무기력감이 침묵행동의 원인으로 작용할 수

있다. 또한 통제지향성은 구성원의 행동이 자발적이기 보다는 조직 및 상사와 같은

환경요인에 의해 구성원을 수동적으로 침묵하게 하는 원인이 될 수 있다. 친사회적

침묵은 자율지향성으로 침묵행동의 원인을 개인이 선택할 수 있으며, 조직의 효과

성을 극대화하는 측면에서 개인이 침묵행동을 하게 되는 것을 뜻한다. 이러한 접근

은 침묵행동이 개인성향의 측면에서도 설명될 수 있음을 보여준다.

침묵행동과 관련된 이슈는 3가지로 요약할 수 있다. 첫째, 조직구성원의 침묵행

동이 조직을 위한 생산적 행동에 미치는 영향력 검증이다. 친사회적 침묵행동은 협

력에 기반하기 때문에 구성원의 친사회적 침묵행동이 조직효과성에 기여하는 것으

로 볼 수 있다. 반면에 방어적 침묵행동과 체념적 침묵행동이 조직효과성에 부정적

으로 기여하는 것으로 평가할 수 있다. 그러나 윤선영·권석균(2015)의 연구에서, 친

사회적, 방어적, 침묵행동 유형 간에 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타나, 친사

회적, 방어적, 체념적 침묵이 동일한 방향의 상관관계를 보이는 것을 예상할 수 있

다. 이러한 결과는 친사회적 침묵이 조직효과성에 기여하기 보다는 조직효과성을

저해하는 것을 의미한다. 또한 친사회적 침묵이 생산적 행동인 혁신행동에 영향을

미치지 않으나, 부(-)의 상관관계가 있는 것으로 확인되어 친사회적 침묵이 생산적

행동을 저감하는 원인이 될 수 있음을 보여주고 있다. 둘째, 침묵행동 구성개념의

측정이다. 방어적 침묵이 두려움에 기반하여 조직을 위한 아이디어와 정보를 제공

하지 않는 행동이고, 체념적 침묵행동은 학습된 무기력에 의해 개인이 체득된 체념

에 기반한 침묵행동이다. 그러나 침묵행동은 관찰 불가능하기 때문에 이러한 침묵

행동을 실제로 측정할 수 있는가에 대한 한계가 있다. 셋째, 침묵행동 유형의 판별

타당성이다. VanDyne Ang, and Botero(2003)는 침묵행동 유형에 대한 개념적 연

구에서 침묵행동 유형을 주장하고 있으나, 침묵행동 유형 간 판별타당성에 대한 검

증은 부족한 실정이다. 이는 침묵행동 속성을 다차원으로 접근하는 것에 대한 제약
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요인이 될 수 있다.

침묵행동의 다중초점 접근에 있어 고려할 사항은 침묵행동 유형이다. Morrison

and Milliken(2000)은 침묵을 개인침묵과 조직침묵으로 구분하고 있어, 침묵행동을

다중초점으로 접근할 수 있는 기준을 제공하고 있다. 하지만 침묵행동은 그 유형에

따라 선행변인과 침묵행동 간의 영향력의 방향에 차이가 있을 수 있기 때문에, 침

묵행동에 대한 신중한 접근이 요구된다. 우선 본 연구에서는 침묵행동을 조직대상

침묵행동, 상사대상 침묵행동, 동료대상 침묵행동으로 구분하고자 한다. 또한 침묵

행동의 유형은 방어적 침묵행동으로 접근하고자 한다. 이는 연구목적과 관련이 있

다. 본 연구에서는 조직공정성의 지각과 행동변인에 긍정적·차별적 영향을 미치는

모형과 부정적·차별적 영향을 미치는 모형으로 구분하고 있다. 침묵행동의 경우,

친사회적 침묵행동은 협력에 근거하여 조직유효성을 증대시키는 것으로 주장하고

있기 때문에 본 연구의 목적에 부합하지 않으며, 체념적 침묵행동은 교환관계 대상

간 반응이 없을 수 있다는 점에서 방어적 침묵으로 설정하였다.

침묵행동은 행위 주체의 동기유형에 따라 차별적 행동을 보이게 된다(VanDyne,

Ang, and Botero, 2003). 침묵행동의 동기는 친사회적 동기와 체념적 동기로 구분

할 수 있으며, 친사회적 동기는 친사회적 침묵행동과 방어적 침묵행동의 원인이 되

고 체념적 동기는 체념적 침묵행동으로 연결된다. 조직에서 정치에 대한 지각을 높

게 인식하게 될 때, 개인은 조직에서 이루어지는 커뮤니케이션이 위협요인으로 작

용될 수 있는 것을 높게 지각하게 되고 그 결과 조직을 위한 제언행동을 하기 보다

는 자신을 보호하기 위한 침묵행동을 하게 된다. 고대유·김도윤(2016)의 연구에서

조직정치지각이 방어적 침묵을 증가시키는 것으로 확인되어, 정치지각이 침묵행동

의 원인으로 작용하는 것을 보여주고 있다.

(1) 조직대상 침묵행동

조직대상 침묵행동은 조직을 위한 업무관련 아이디어 및 정보 등을 의도적으로

제공하지 않는 행동이다. 조직대상 침묵행동은 개인에 의해 의도된 행위라는 점에

서 능동적으로 자신의 의견을 철회하는 것으로 볼 수 있으나(최선규·지성구, 2012),

구성원의 지각된 경험으로 인해 자신을 보호하기 위한 침묵으로도 접근할 수 있다.

또한 조직대상 침묵행동은 조직 내의 문제에 대한 발언에 가치가 없다는 체념적

측면으로 접근할 수 있다. 또한 조직의 전반적인 침묵을 설명하는 개념으로 침묵분

위기(climate of silence)가 있다(이병진 외, 2014). 침묵분위기는 조직에 형성되어

있는 전반적 현상으로 대인 간 창의적인 대안 제공 기회를 감소시켜 조직의 효율
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성 향상을 위한 구성원의 행동을 저해하는 원인으로 작용하게 된다(이병진 외,

2014; 권용섭·임재강, 2015).

선행연구에서 조직침묵은 전반적 조직대상 침묵행동으로 연구가 수행되고 있다.

이를 정리하면, Milliken, Morrison, and Hewlin(2003)은 상사특성이 대인의 침묵행

동에 영향을 미치는 것을 주장하고 있다. 상사가 부하에게 지지적이지 않거나 친밀

함이 부족한 것을 구성원이 인식할 때 침묵행동이 발생하는 것으로 주장하고 있다.

윤석영·권석균(2015)은 상사의 권위적인 행동을 할수록 부하의 침묵행동이 증가되

는 것을 검증하여 상사특성이 침묵행동의 주요원인으로 작용하는 것이 입증되고

있다. 조직구성원의 위계가 강조되는 특징이 있는 공무원을 대상으로 한 연구에서

진성리더십이 조직지향 침묵행동 저감하는 원인으로 확인되고 있으며, 진성리더십

과 조직지원인식을 동시에 고려한 상황에서 조직지원인식이 조직지향 침묵행동에

미치는 영향력이 없는 것으로 확인되고 있다(권용섭·임재강, 2015). 이들의 연구에

서 조직지향 침묵행동은 방어적 침묵과 체념적 침묵을 모두 포함하고 있으며, 상사

특성이 침묵행동에 영향을 미치나 조직특성은 상사특성 변인에 의해 그 영향력이

상쇄되는 것으로 확인되고 있다. 이는 조직의 전반적인 침묵에 있어 상사특성이 조

직특성보다 영향력이 큰 것을 보여주고 있다. 고대유·김도윤(2016)의 연구에서는

조직정치지각이 양산하는 부정적 결과로 체념적 침묵행동과 방어적 침묵행동을 고

려하고 있다. 연구 결과 조직정치지각이 체념적 침묵행동과 방어적 침묵행동 모두

를 증가시키는 원인으로 확인되어 조직정치지각이 조직구성원의 부정적 행동에 영

향이 있는 원인변인으로 확인되고 있다.

(2) 대상별 침묵행동

대상별 침묵행동은 Morrison and Milliken(2000)의 개인침묵 행동을 침묵대상별

로 세분화한 접근으로 침묵행동 대상을 상사와 동료로 구분하였다. 또한 개인 침묵

행동은 침묵행동의 유형에 따라 친사회적, 방어적, 체념적 침묵으로 구분하며, 본

연구에서 대상별 침묵행동 유형은 방어적 침묵행동으로 접근하고자 한다. 상사대

상 침묵행동은 상사로부터 제공되는 부정적 커뮤니케이션 및 자신에 대한 부정적

평가로부터 자신을 보호하기 위한 방어적 침묵행동이고, 동료지향 침묵행동은 동

료로부터의 부정적 반응을 회피하기 위한 방어적 침묵행동이다.

대상별 침묵행동에 관한 연구를 살펴보면, 최선규·지성구(2012)는 개인의 방어적

침묵을 침묵행동으로 접근하여 개인차원에서 침묵행동이 이루어지는 메커니즘을

규명하고 있다. 그들의 연구에서 부서 내에서 의견 제안과 같은 행동에 대한 부정
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적 반응에 대한 두려움이 없는 상태인 심리적 안정감이 높게 지각될 때, 침묵행동

이 감소하는 것으로 확인되고 있다. 또한 상사가 협력적 행동을 할 때 구성원의 심

리적 안정감이 높아져서 침묵행동이 감소하는 것으로 확인되고 있다. 반면에 상사

가 경쟁적 행동을 하는 경우 구성원의 심리적 안정감이 저해되어 침묵행동이 증가

되는 것으로 확인되고 있다. 조아름·유태용(2014)은 상사지원인식과 절차공정성 인

식에서 종업원 침묵행동을 검증하였다. 그 결과, 상사지원인식은 조직구성원의 방

어적 침묵행동을 감소시키는 원인으로 작용하나, 조직특성을 반영하는 절차공정성

은 종업원의 방어적 침묵행동에 영향력이 없는 것으로 확인되고 있다. 이러한 결과

는 조직의 전반적인 침묵이 아닌 개인의 침묵행동이 발생하는데 있어, 상사특성과

조직특성이 개인 침묵행동에 미치는 영향력이 차별적임을 고려할 수 있다. 강영순·

박지은(2014)은 조직정치지각과 침묵행동 대상을 상사와 동료로 구분하여 양자 간

의 인과관계를 규명하였다. 그 결과, 상사 조직정치지각은 상사대상 침묵행동에 영

향을 미치고, 동료 조직정치지각은 동료대상 침묵행동에 긍정적인 영향이 있는 것

이 확인되고 있다.
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Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형 및 연구가설

1) 연구모형

본 연구는 연구대상을 조직, 상사, 동료의 다중초점(multi-foci)으로 접근하여

조직공정성이 조직을 위한 긍정적 지각과 부정적 지각에 미치는 상대적 영향력,

긍정적 지각(지원인식)과 부정적 지각(정치지각)이 긍정적 행동(조직시민행동)과

부정적 행동(침묵행동)에 미치는 상대적 영향력과 긍·부정적 지각의 매개효과를

규명하고자 한다. 구체적으로, 조직공정성(분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정

성), 지원인식(조직, 상사, 동료지원인식), 시민행동(조직, 상사, 동료지향 시민행

동), 정치지각(조직, 상사, 동료정치지각), 침묵행동(조직, 상사, 동료대상 침묵행

동)을 다중초점으로 구분하여, 변수들 간의 차별적 영향력과 매개효과를 검증하

도록 구성되었다. 특히 대상유사성모형을 적용시키기 위해 조직공정성 유형과 다

중초점 변인들을 동일대상으로 연계되도록 설계하였다. 구체적으로 절차공정성은

조직, 상호작용공정성은 상사, 분배공정성은 동료변인과 연계되도록 설계하였다.

연구모형은 조직공정성과 긍정적 지각 및 행동변인과의 관계를 설정한 모형(연

구모형 1)과 부정적 지각 및 행동에 대한 관계를 설정한 모형(연구모형 2)으로

분리하였다. 연구모형 1은 조직공정성, 지원인식, 시민행동으로 구성되어, 조직공

정성 유형들이 다중초점 지원인식, 다중초점 지원인식이 다중초점 시민행동에 미

치는 상대적 영향력과 조직공정성과 다중초점 시민행동의 경로에서 다중초점 지

원인식의 매개효과를 검증하기 위한 것이다.

연구모형 2는 조직공정성, 정치지각, 침묵행동으로 구성되어, 조직공정성이 다

중초점 정치지각 및 침묵행동, 다중초점 정치지각이 다중초점 침묵행동에 미치는

상대적 영향력과 조직공정성과 침묵행동의 경로에서 다중초점 지원인식의 매개

효과를 검증하기 위한 것이다. 이를 도식화하면, 아래 <그림 3-1>과 <그림

3-2>와 같다.
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〈그림 3-1〉 연구모형 1

〈그림 3-2〉연구모형 2
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2) 연구가설

(1) 다중초점 조직공정성과 지원인식의 관계

조직공정성은 조직행동 분야에서 다양한 연구가 수행되어 조직구성원의 태도

와 행동에 영향력이 있는 주요 변인으로 확인되고 있다. 기존연구에서 조직공정

성(분배, 절차, 상호작용)은 다중초점으로 접근하기 보다는 조직공정성을 다차원

으로 접근하여 전반적인 조직지원인식에 미치는 영향력에 관한 연구들이 수행되

고 있다(Colquittt et al., 2001; Rupp et al., 2014; 이종찬, 2005; 정홍술·이경근,

2005; 김동환·양인덕, 2009; 허찬영·박정도, 2012; 김동주·김영목, 2012; 이종찬,

2014). 조직공정성과 조직지원인식의 기존연구에서 분배, 절차, 상호작용 공정성

은 일괄되게 전반적인 조직지원인식에 기여하는 원인으로 확인되고 있으며, 김동

주·김영목(2012)의 연구에서는 조직공정성을 대인 및 정보 공정성으로 개념을 확

대하여, 대인공정성과 정보공정성이 조직지원인식에 긍정적인 영향을 미치는 것

을 확인하고 있다. 선행연구를 통해 다차원 조직공정성(분배, 절차, 상호작용, 대

인, 정보)은 전반적 조직지원인식을 일괄되게 예측하는 것으로 규명되고 있다.

한편, 조직공정성의 전반적 조직지원인식에 미치는 영향력 정도를 살펴보면,

절차공정성과 상호작용공정성의 영향력 정도에 있어 차이가 있는 것으로 보고되

고 있다. 절차공정성이 분배공정성 및 상호작용공정성보다 조직지원인식에 대한

영향력 정도가 큰 것으로 확인된 사례와(이종찬, 2005; 김동환·양인덕, 2009; 김동

주·김영목, 2012; 이종찬, 2014; 박동진·이광희, 2015)와 상호작용공정성이 분배공

정성 및 절차공정성보다 영향력 정도가 큰 것으로 확인되는 사례(정홍술·이경근,

2005)로 구분할 수 있다. 그러나 다수의 선행연구에서 다차원 조직공정성 가운데

절차공정성이 전반적 조직지원인식에 미치는 영향력 정도가 큰 것으로 확인되고

있으며, Rubb et al.(2014)의 연구에서도 다수의 선행연구와 일치된 결과를 보이

고 있다.

더불어, 다중초점 조직공정성과 조직지원인식에 관한 연구도 수행되고 있다.

Lavelle et al.(2009)의 연구에서는 대상유사성 관점에서 다중초점 조직공정성(조

직절차공정성, 상사절차공정성, 작업집단상호작용공정성)이 다중초점 지원인식(조

직지원인식, 상사지원인식, 작업집단지원인식)에 미치는 영향력을 검증하였다. 그

결과, 조직절차공정성이 지각된 조직지원인식에 미치는 영향력, 상사절차공정성

이 상사지원인식에 미치는 영향력, 작업집단 상호작용공정성이 작업집단지원인식

에 미치는 영향력이 가장 큰 것으로 나타나 대상유사성 모형 이론을 실증적으로
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검증하고 있다. 더불어 작업집단지원인식은 작업집단 구성원 간의 지원인식에 대

한 정도로 동료지원인식으로 볼 수 있다. Rubb et al.(2014)의 연구에서도 대상유

사성 관점에서 접근하여 메타연구를 수행하였다. 그들은 조직공정성을 분배, 절

차, 상호작용 공정성을 고려한 모형과 분배, 절차, 상호작용, 상사, 전반적 조직공

정성을 고려한 모형 2가지로 구분하였다. 분석결과, 분배, 절차, 상호작용 공정성

만을 고려한 모형에서 조직지원인식은 절차공정성의 영향력이 가장 큰 것으로

확인되었으며, 분배, 절차, 상호작용, 상사, 전반적 조직공정성을 고려한 모형에서

는 전반적 조직공정성의 영향력 정도가 가장 큰 것으로 확인되고 있다. 상사지원

인식에 대한 영향력 정도의 경우, 분배, 절차, 상호작용 공정성만을 고려한 모형

에서 상사지원인식은 상호작용공정성의 영향력이 가장 큰 것으로 확인되었으며,

분배, 절차, 상호작용, 상사, 전반적 조직공정성을 고려한 모형에서는 상사지원인

식의 영향력 정도가 가장 큰 것으로 확인되고 있다.

국내 연구의 경우, 김동주·김영목(2012)의 연구에서 분배, 절차, 대인, 정보 공

정성과 조직지원인식과 상사지원인식의 영향력 관계가 수행되었다. 그 결과, 조

직지원인식에 대한 조직공정성의 영향력 정도는 절차(.458)>분배(.347)>정보

(.320)>대인(.286)으로 절차공정성의 영향력이 높은 것으로 나타나고 있으며, 상

사지원인식에 대한 조직공정성의 영향력 정도는 정보(.487)>대인(.408)>절차

(.294)>분배(.173) 순으로 확인되었다. 이들의 연구에서는 지원인식 대상에 따라

공정성의 영향력 정도에 차이가 있는 것으로 나타나고 있으며, 상호작용공정성의

하위개념인 정보 및 대인 공정성이 상사지원인식에 미치는 영향력이 높은 것으

로 밝혀져 대인공정성 지각 대상을 상사로 접근하는 상사공정성이 상사지원인식

에 미치는 영향력이 분배 및 절차 공정성의 영향력 정도에 차이가 있는 것을 추

론 가능하게 한다. 이러한 논의들을 토대로 아래와 같은 가설을 설정하였다.

H1: 조직공정성 유형에 따라 지원인식 유형에 미치는 정(+)의 영향이 다를 것이다.

H1-1: 절차공정성은 분배공정성과 상호작용공정성보다 조직지원인식에 더 높

은 영향을 미칠 것이다.

H1-2: 상호작용공정성은 분배공정성과 절차공정성보다 상사지원인식에 더 높

은 영향을 미칠 것이다.

H1-3: 분배공정성은 절차공정성과 상호작용공정성보다 동료지원인식에 더 높

은 영향을 미칠 것이다.



- 56 -

(2) 다중초점 지원인식과 시민행동의 관계

조직지원인식은 조직구성원의 조직을 위한 생산적 행동에 긍정적인 영향을 미

치는 변인으로 다수의 연구를 통해 규명되고 있다. 조직지원인식과 생산적 행동

의 관계는 호혜성의 측면에서 조직에 대한 높은 지원을 인식하는 구성원이 조직

의 지원에 대한 보상 측면에서 조직을 위한 생산적 행동을 하는 것으로 설명되

고 있다(Rhoades and Eisenberger, 2002; Rhoades and Eisenberger, 2006;

Edmonson and Hansen, 2009; 김윤성, 2006; 한진환·김이태, 2007; 박노윤, 2009;

장동인, 2015).

조직지원인식과 조직시민행동의 관계, 다차원 조직지원인식과 다차원 조직시민

행동의 관계에 대해 선행연구에서는 일관된 결과가 제시되고 있다. Lavelle,

McMahan and Harris(2009)는 대상유사성 모형으로 접근하여 다중초점 조직지원

인식(조직지원인식, 상사지원인식, 작업집단지원인식)과 다중초점 시민행동(조직

지향, 상사지향, 작업집단지향)의 영향력을 규명하였다. 분석결과, 역할 내 수행과

조직지원인식이 조직지향 시민행동에 영향력이 있으며, 다중초점 지원인식 가운

데 조직지원인식의 영향력이 가장 큰 것으로 확인되었다. 상사지향 시민행동은

역할 내 수행과 상사지원인식이 영향력이 있으며, 지원인식 가운데 상사지원인식

의 영향력이 가장 높았다. 작업집단지향 시민행동의 경우, 역할 내 수행과 작업

집단지원인식의 영향력이 있었으며, 지원인식 가운데 작업집단지원인식이 가장

높은 것으로 나타났다.

국내 선행연구에서 다중초점을 접근한 연구들이 수행되고 있다. 서재현·김정원

(2007)은 다중초점 지원인식(조직지원인식, 팀지원인식)과 조직시민행동에 주요

예측변인으로 규명되고 있는 몰입을 다중초점(팀몰입, 조직몰입)으로 접근하여

양자관계를 규명하였다. 그 결과, 팀지원인식은 팀몰입과 팀 교체의도에 긍정적

인 영향이 있으며, 조직지원인식은 조직몰입을 향상시키고 이직의도를 감소시키

는 것으로 확인되었다. 박노윤(2009)은 다중초점 지원인식(조직지원, 상사지원,

동료지원)과 다중초점 종업원의 행동(조직지향 시민행동, 대인 간 시민행동, 종업

원 몰입행동)의 관계를 규명하였다. 조직지원인식과 동료지원인식은 조직지향 시

민행동에 영향력이 있으며, 조직지원인식(β=.279)이 동료지원인식(.178)보다 영향

력이 크고, 상사지원인식과 동료지원인식은 대인 간 시민행동에 영향력이 있으

며, 동료지원인식(β=.445)이 상사지원인식(β=.178)보다 영향력이 큰 것으로 확인

되었다. 이러한 선행연구 결과를 토대로 아래의 가설을 제안한다.
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H2: 지원인식 유형에 따라 시민행동 유형에 미치는 정(+)의 영향이 다를 것이다.

H2-1: 조직지원인식은 상사지원인식과 동료지원인식보다 조직지향 시민행동에

더 높은 영향을 미칠 것이다.

H2-2: 상사지원인식은 조직지원인식과 동료지원인식보다 상사지향 시민행동에

더 높은 영향을 미칠 것이다.

H2-3: 동료지원인식은 조직지원인식과 상사지원인식보다 동료지향 시민행동에

더 높은 영향을 미칠 것이다.

(3) 다중초점 지원인식의 매개효과

조직지원인식의 매개효과에 관한 연구는 활발하게 수행되고 있으며, 기존연구

에서 조직지원인식을 단일차원으로 접근하여 개인특성, 직무특성, 조직특성변인

들과 구성원의 태도, 행동, 성과의 관계에서 매개효과가 검증되고 있다(Aryee

and Chay, 2001; Rhoades, Eisenberger, and Armeli, 2001; 서재현, 1997; 김윤성,

2003; 박동수·김윤성, 2003; 이재훈·황성훈, 2004; 서재현, 2005; 박노율·강영걸,

2007; 서재현, 2008; 서재현, 2011; 이상윤·이정열, 2014).

이 가운데, 조직공정성과 결과변수의 관계에서 조직지원인식의 매개효과에 대

한 연구들을 살펴보면, 서재현(1997)은 분배 및 절차 공정성과 정서적 및 유지적

조직몰입의 관계가 조직지원인식에 의해 부분 매개되는 것을 확인하고 있다. Aryee

and Chay(2001)은 분배공정성과 절차공정성의 개인지향 시민행동과 조직지향 시

민행동의 관계 연구에서, 분배 및 절차 공정성과 개인지향 및 조직지향 시민행동

의 관계가 노조지원인식에 의해 완전 매개되는 것을 확인하고 있다. Rhoades,

Eisenberger, and Armeli(2001)은 조직보상, 절차공정성, 상사지원과 정서적 몰입

의 관계에서 조직지원인식의 매개효과를 연구하였으며, 선행변수들과 정서적 몰

입의 관계가 조직지원인식에 의해 매개되는 것을 확인하였다. 박동수·김윤성

(2003)은 분배 및 절차 공정성과 조직몰입의 관계가 조직지원인식에 의해 부분

매개되는 규명하여 서재현(1997)의 연구 결과를 지지하고 있다. 이종찬(2005)은

분배 및 절차 공정성과 조직시민행동의 관계에서 조직지원인식의 매개효과를 연

구하여, 조직지원인식이 분배 및 절차 공정성이 조직시민행동에 이르는 관계를

완전 매개하는 것을 규명하였다. 김동환·양인덕(2009)은 분배, 절차, 상호작용 공

정성과 혁신행동의 관계에서 조직지원인식의 매개효과를 연구하여, 조직지원인식

이 모든 경로를 완전 매개하는 것을 확인하였다. 김동환·신호철·양인덕(2009)의

연구에서도 분배, 절차, 상호작용 공정성과 조직시민행동의 관계가 조직지원인식
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에 의해 부분 매개되는 것으로 판명되었다. 이상의 선행연구에서 조직지원인식은

조직공정성과 구성원의 태도 및 행동 변인을 연결하는 주요 매개변인으로서의 역할

이 확인되고 있다.

다중초점에서 지원인식의 매개효과를 예측할 수 있는 연구결과들도 발표되고

있다. 김동주·김영목(2012)의 연구에서 분배, 절차, 대인, 정보 공정성과 일-가정

갈등의 관계에서 조직지원인식과 상사지원인식의 매개효과를 규명하였다. 분석결

과, 상사지원인식은 분배, 대인, 정보 공정성과 일-가정 갈등에 미치는 영향력 관

계를 완전 매개하고 있으나, 조직지원인식은 절차, 분배, 대인, 정보 공정성과 일

-가정 갈등의 관계를 연결하지 못하는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 지원인

식 초점에 따라 매개효과 결과에 차이가 있을 수 있음을 보여주고 있다. 또한 유

사 선행연구 결과도 다중초점 매개효과의 필요성을 설명하고 있다. 신뢰를 다차

원으로 접근한 연구에서 조직신뢰와 상사신뢰의 매개효과에 차이가 있는 것으로

확인되고 있다. 이경근·박성수(2009)의 연구에서는 절차공정성과 조직지향 시민

행동의 관계를 조직신뢰가 부분 매개하고, 대인공정성과 개인지향 시민행동은 상

사신뢰가 부분 매개하는 것으로 확인되고 있다. 이러한 논의를 토대로 아래의 가

설을 제안한다.

H3: 지원인식 유형은 조직공정성 유형과 시민행동 유형을 매개 할 것이다.

H3-1: 조직지원인식은 절차공정성과 조직지향 시민행동을 매개 할 것이다.

H3-2: 상사지원인식은 상호작용공정성과 상사지향 시민행동을 매개 할 것이다.

H3-3: 동료지원인식은 분배공정성과 동료지향 시민행동을 매개 할 것이다.

(4) 다중초점 조직공정성과 정치지각의 관계

기존연구에서 조직정치지각에 영향을 미치는 원인들이 확인되고 있다. 조직정

치지각에 영향을 미치는 원인으로 권력집중화, 분권화, 제도공식화, 역할모호성,

조직공정성, 승진기회, LMX로 확인되고 있다(Fedor et al., 1998; Witt, Andrews,

and Kacmar, 2000; Andrew and Kacmar, 2001; Vigoda, 2001; Darr and Johns,

2004; Ladebo, 2006; Parker, Dipboye, and Jacson, 1995; Andrew and Kacmar,

2001; Byne, 2005; Muhammad, 2007; Miller and Nicols, 2008; 배성현·김미선,

2009; 박재춘, 2013). 권력집중화, 역할모호성, 승진기회 불공정성은 조직정치지각

을 부각시키는 원인이고, 분권화, 제도공식화, 조직공정성은 조직정치지각을 감소

시키는 주요 원인으로 판명되고 있다.
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배성현·김미선(2009)은 조직정치지각에 영향을 미치는 원인으로 다차원 공정성

(분배, 절차, 상호작용)의 영향력 관계를 규명하였다. 그 결과, 분배, 절차, 상호작

용 공정성 모두 조직정치지각을 감소시키는 원인으로 확인되었다. 이들의 연구에

서 조직정치지각은 전반적 조직정치지각을 측정하였으며, 다차원 공정성인 절차

공정성(β=-.232), 상호작용공정성(β=-.176), 분배공정성(β=-.082)이 모두 조직정

치지각에 영향을 미치는 것으로 확인되었으며, 절차공정성의 전반적 조직정치지

각에 미치는 영향력의 정도가 큰 것으로 확인되고 있다. 이러한 결과는 대상초점

에 따라 공정성의 조직정치지각에 미치는 영향력 정도에 차이가 있음을 추론 가

능하게 한다.

또한 유사연구를 통해서도 조직공정성의 조직정치지각에 있어 대상유사성모형

접근의 필요성을 제안하는 결과가 제시되고 있다. 이근환·장영철(2012)의 연구에

서 조직공정성, 조직신뢰, 승진역할, 권력집중화, 제도공식화, 역할모호성과 조직

정치지각의 인과관계를 검증하였다. 그 결과, 절차공정성은 조직정치지각을 감소

시키는 원인으로 작용하나 분배공정성과 상호작용공정성은 영향력이 없는 것으

로 확인되었다. 이러한 결과는 다중초점 공정성과 다중초점 조직정치의 관계에

있어 동일초점 간 영향력 정도가 초점대상의 차이가 있는 경우보다 클 것으로

예측하게 한다. 이상의 논의를 토대로 아래와 같은 가설을 설정하였다.

H4: 조직공정성 유형에 따라 정치지각 유형에 미치는 부(-)의 영향이 다를 것이다.

H4-1: 절차공정성은 분배공정성과 상호작용공정성보다 조직정치지각에 더 높

은 영향을 미칠 것이다.

H4-2: 상호작용공정성은 분배공정성과 절차공정성보다 상사정치지각에 더 높

은 영향을 미칠 것이다.

H4-3: 분배공정성은 절차공정성과 상호작용공정성보다 동료정치지각에 더 높

은 영향을 미칠 것이다.

(5) 다중초점 정치지각과 침묵행동의 관계

조직에서 구성원의 조직정치지각은 구성원의 태도와 생산적 행동을 저해하는

원인으로 다수의 연구에서 일관된 결과들이 확인되고 있다. 조직정치지각은 구성

원의 조직에 대한 신뢰와 몰입을 감소시켜 조직에 대한 구성원의 긍정적 인식을

감소시키는 원인으로 확인되고 있다(Parker, Dipboye, and Jacson, 1995; Valle
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and Perrewe, 2000; Maslyn and Fedor, 1998; Witt, 1998; Vigoda, 2002;

Hochwarter et al., 2003). 또한 구성원의 조직정치지각을 높게 인식할수록 이직

의도가 증가하고 직무에 대한 긴장이 증가되어 조직과 직무에 대한 부정적 인식

이 증가된다(Cropanzano et al., 1997; Maslyn and Fedor, 1998; Kacmar et al.,

1999; 배성현·김미선, 2009; 배성현·김미선, 2010). 조직구성원의 생산적 행동에

미치는 영향력에 있어서도 조직정치지각은 구성원의 조직을 위한 자발적 지원행

동을 저해하는 원인으로 확인되고 있다(Maslyn and Fedor, 1998; Randall et al.,

1999; Hochwarter et al., 2003; 이규만·도광섭, 2005; 배성현·김미선, 2010). 이러

한 선행연구 결과들은 조직정치지각이 구성원의 태도 및 행동에 미치는 부정적

영향력을 입증하는 것이다.

최근 조직정치지각 연구에서 연구자들의 관심을 유도하는 개념으로 침묵행동

이 있다(박지은·강영순, 2014; 고대유·김도윤, 2016). 조직구성원의 직무 관련 아

이디어, 정보 등을 제공하지 않는 의도된 행동인 체념행동은 조직에서 대인 간

의사소통을 저해하는 행동으로 인식되고 있다(Van Dyne, Ang, and Botero,

2003). 즉, 조직구성원의 침묵행동은 조직 내 및 대인 간 의사소통에 부정적 영향

을 미치는 개인의 의도된 행동이라는 점을 고려할 때, 조직유효성을 저해하는 구

성원의 행동이 될 수 있다(박지은·강영순, 2014). 박지은·강영순(2014)의 연구에서

조직정치지각이 침묵행동을 촉진시키는 원인이 되는 것을 확인되고 있다. 또한 고

대유·김도윤(2016)의 연구에서도 조직정치지각은 체념적 침묵행동과 방어적 침묵행

동을 촉진하는 원인으로 규명되고 있다. 이러한 결과는 조직정치지각이 구성원의

조직에 유효성에 부정적 영향을 미치는 개인의 의도된 행동에 영향을 미치는 것을

의미한다.

선행연구에서 조직정치지각과 침묵행동을 대상유사성모형으로 접근한 연구를

찾는 것은 쉽지 않지만, 다중초점으로 접근한 연구는 소수가 있다. 강영순·박지은

(2014)은 조직정치지각과 침묵행동 대상을 상사와 동료로 구분하여 양자 간의 인

과관계를 규명하였다. 그 결과, 상사 조직정치지각은 상사지향 침묵행동에 영향

을 미치고, 동료 조직정치지각은 동료지향 침묵행동에 긍정적인 영향이 있는 것

이 확인되고 있다. 이들의 연구는 다중초점으로 접근하여 대상별 회귀분석을 실

시함으로써 대상 간 회귀계수의 영향력을 비교하는데 한계가 있다. 그러나 이러

한 연구결과는 조직정치지각 대상에 따른 차별적 영향력이 가능한 것을 추론할

수 있게 한다. 이러한 논의를 토대로 아래의 가설을 제안한다.
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H5: 정치지각 유형에 따라 침묵행동 유형에 미치는 부(-)의 영향이 다를 것이다.

H5-1: 조직정치지각은 상사정치지각과 동료정치지각보다 조직지향 침묵행동에

더 높은 영향을 미칠 것이다.

H5-2: 상사정치지각은 조직정치지각과 동료정치지각보다 상사지향 침묵행동에

더 높은 영향을 미칠 것이다.

H5-3: 동료정치지각은 조직정치지각과 상사정치지각보다 동료지향 침묵행동에

더 높은 영향을 미칠 것이다.

(6) 다중초점 정치지각의 매개효과

조직공정성 유형들은 침묵행동의 원인이 되는 것으로 확인되고 있다. 조아름·

유태용(2013)의 연구에서 종업원의 침묵행동에 선행하는 변인으로 상사지원인식

과 절차공정성인식을 고려하고 있다. 상사지원인식은 종업원 침묵행동을 감소시

키는 원인으로 확인되고 있으나, 절차공정성인식은 종업원 침묵행동에 영향력이

없는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 개인 침묵행동에 있어 상사와의 관계특

성이 개인 침묵행동의 원인이 되지만, 조직특성이 침묵행동에 미치는 영향력에

없기 때문에 대인 특성이 개인 침묵행동에 있어 중요함을 보여주며 대상별 다중

초점 연구의 필요성을 보여주고 있다. 유사변인과의 관계를 통해 다중초점 조직

공정성과 침묵행동의 관계를 고려할 수 있다. 침묵행동은 개인의 의도된 행동으

로 구성원의 생산적 행동인 조직시민행동에 부정적인 영향력이 있는 것으로 확

인되고 있다(박지은·강영순, 2014). 이러한 결과는 침묵행동이 반생산적 행동에

영향을 미치는 것을 추론할 수 있게 한다. Rubb et al.(2014)의 연구에서 분배,

절차, 상호작용 공정성과 조직지향 반생산적 행동의 관계에서 절차공정성이 분배

및 상호작용 공정성보다 영향력이 큰 것으로 확인되고 있고, 상사지향 반생산적

행동에 있어서는 절차공정성과 상호작용공정성의 영향력 정도가 같으나 분배공

정성보다 영향력이 큰 것으로 확인되고 있다. 다중초점 조직공정성의 침묵행동에

대한 선행연구 결과는 조직공정성이 침묵행동을 감소시키는 원인으로서의 역할

을 보여주는 것이다. 또한 다중초점 조직정치가 조직공정성과 침묵행동의 매개효

과의 요건을 지지하는 연구결과들이다.

배성현·김미선(2009)의 연구에서 다차원 조직공정성과 상사신뢰, 직무긴장, 이

직의도의 관계에서 조직정치지각에 매개효과를 검증하였다. 조직정치지각은 분배

와 절차 공정성과 모든 결과변수(상사신뢰, 직무긴장, 이직의도)의 관계를 부분

매개하는 것으로 확인되었으며, 상호작용공정성은 직무긴장의 경로를 제외하고
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상사신뢰 이직의도의 관계에서 조직정치지각에 의해 부분 매개되는 것으로 확인

되었다. 이러한 결과는 조직정치지각이 조직공정성과 결과변수의 관계를 매개한

다는 점에서 매개변수로서 조직정치지각의 중요성을 보여주고 있다.

대상유사성 관점에서 조직정치지각의 매개효과 연구의 필요성을 보여주는 연

구도 수행되고 있다. 박재춘(2013)은 대상유사성 모형 이론을 적용하여 LMX와

다중초점 시민행동(개인지향 시민행동, 조직지향 시민행동)의 관계에서 조직정치

지각의 매개효과를 검증하고 있다. 분석결과, 상사와의 대인관계 지각을 나타내

는 LMX는 조직정치지각을 감소시키는 원인이 되는 것으로 확인되고 있다.

이 연구에서 나타나는 특징 가운데 한 가지는 LMX가 조직정치지각을 감소시

키는 주요 변인이지만, 대인 관계적 측면을 반영하는 LMX는 개인지향 시민행동

에 영향을 미치지만 조직지향 시민행동에는 영향력이 없는 것으로 확인되고 있

다. 조직정치지각은 개인지향 시민행동에 영향력이 없으나 조직지향 시민행동에

영향력이 있는 것으로 확인되고 있다. 이러한 결과는 다중초점 접근의 필요성을

보여주는 것이다. 조직정치지각의 매개효과에 대한 총효과를 검증하지 않았으나,

변수들의 구조적 관계에서 LMX는 조직정치지각을 통해 조직지향 시민행동에 영

향력이 있으나, LMX는 조직정치지각을 통해 개인지향 시민행동에 영향력이 없

는 것으로 확인되고 있다. 이상의 논의를 토대로 아래와 같은 가설을 설정하였

다.

H6: 조직정치 유형은 조직공정성 유형과 침묵행동 유형을 매개 할 것이다.

H6-1: 조직정치지각은 절차공정성과 조직지향 침묵행동을 매개 할 것이다.

H6-2: 상사정치지각은 상호작용공정성과 상사지향 침묵행동을 매개 할 것이다.

H6-3: 동료정치지각은 분배공정성과 동료지향 침묵행동을 매개 할 것이다.

2. 변수정의 및 분석방법

1) 변수정의 및 출처

(1) 조직공정성

조직공정성은 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성을 포함하는 상위 개념

이다. 분배공정성은 직무와 관련한 자신의 투입요소에 대한 보상배분의 결과에
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대한 지각된 공정성을 의미하며, 본 연구에서는 보상배분에 대한 비교대상을 동

료로 한정하였다. 연구에 활용된 설문은 Price and Mueller(1986)에 의해 개발된

척도를 준용하여 5가지 항목을 활용하였다. 절차공정성은 보상이 이루어지는 조

직내 과정과 수단에 대한 공정성 지각을 의미하며, 여기서는 Price and

Mueller(1986)의 척도를 변형하여 사용한 임준철·윤정구(1998)의 4가지 항목에

논자가 인사이동철차를 추가하여 총 5가지 항목을 활용하였다. 상호작용공정성은

의사결정, 정책, 절차 등의 실행과정에서 상사가 보여주는 대인적·정보적 처우에

대한 공정성 지각으로, 설문항목은 Niehoff and Moorman(1993)의 개발하고 정홍

술(2002)의 번안하여 활용한 항목 중 5가지 항목을 활용하였다.

(2) 지원인식

지원인식은 조직구성원이 조직 및 대인으로부터 지각하는 자신의 공헌에 대한

평가 및 배려에 대한 지각으로, 본 연구는 지원인식 대상을 조직, 동료, 상사의

다중초점으로 접근한다. 동료와 상사지원인식은 대부분의 연구에서 정서적 지원

으로 접근하였으며, 본 연구도 이에 따르고 있다. 동료지원인식은 구성원의 직무

수행에 있어서 동료의 관심과 도움에 대한 믿음이고, 상사지원인식은 상사의 관

심과 도움에 대한 믿음이다. 동료지원인식에 대한 측정설문은 Baruch-Feldman

et al.(2002)의 개발문항에서 5문항을 발췌하여 활용하였고, 상사지원인식은

Greenhaus et al.(1990)의 개발문항에서 5문항을 발췌하여 활용하였다. 조직지원

인식은 수단적 후원과 정서적 후원으로 구분되는데 여기서는 동료 및 상사지원

인식과 일치시키기 위해 구성원의 공헌을 소중히 여기고, 인정하고 배려하는 조

직의 정서적 후원으로 한정하였다. 조직지원인식의 측정 설문은 Eisenberger et

al.(1986)의 측정 항목을 번안하여 사용한 이경호(2010)의 논문에서 5가지를 발췌

하여 사용하였다.

(3) 조직시민행동

조직시민행동은 대인 및 조직지향의 다중초점으로 접근하여 대인지향조직시민

행동을 동료와 상사로 세분하였다. 대인지향조직시민행동은 동료와 상사를 돕고

나, 이들의 입장은 존중하고 배려하여 처신하는 행동으로, 동료지향 시민행동은

William and Anderson(1991)의 개발한 문항 중 5문항을, 상사지향시민행동은

William and Anderson(1991)의 동료지향시민행동을 상사지향조직시민행동으로

전환하여 사용한 고영심·강영순(2015)의 5문항을 활용하였다. 조직지향시민행동
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은 보상기대는 낮지만 장기적으로 조직전체의 이익에 기여하는 조직구성원의 자

유재량적 행동을 의미하여, 여기서는 William and Anderson(1991)과 Lee and

Allen(2002)의 개발한 설문 중 우리 실정에 맞게 수정하여 사용한 고영심·강영순

(2015)의 설문문항을 활용하였다.

(4) 정치지각

본 연구에서 정치지각은 조직 내 정치행동에 대한 개인적 지각으로 접근하고,

그 대상을 동료, 상사, 조직의 다중초점으로 분류하였다. 동료정치지각은 조직에

서 동료가 자신이 이익을 유지하고 강화하기 위한 의도된 행동이고, 상사정치지

각은 상사가 자신의 이익을 유지하고 강화하기 위한 의도된 행동을 의미한다. 동

료정치기각의 측정은 Farris and Karmarm(1992)의 측정설문 중 5문항을, 상사정

치지각은 Farris and Karmarm(1992)과 Hochwater et al.(2003)의 설문에서 5문

항을 발췌하여 활용하였다. 조직정치지각은 조직의 정책, 관행 등의 직무환경에

대한 정치적 인식의 정도로 파당, 파벌 행위와 같은 자기이익 극대화를 일반적

정치행위, 자기이익을 위해 갈등을 유발하지 않으려는 갈등회피행위, 승진이나

보상 정책 등이 정치적으로 이루어지는 정도의 총합으로 구성되었다. 측정설문은

Kacmar and Carlson(1997)의 개발한 문항 중 일반정치행위 2문항, 갈등회피행위

2문항, 보상정책 1문항 등 총 5문항을 발췌하여 활용하였다.

(5) 침묵행동

침묵행동은 조직에서 구성원이 조직 및 직무와 관련한 아이디어, 정보 등을 제

공하지 않는 의도된 행동을 의미한다. 본 연구는 침묵대상에 따라 대인대상침묵

행동과 조직대상침묵행동으로 구분하였으며, 전자는 다시 동료대상과 상사대상

침묵행동으로 세분화하여 다중초점으로 접근하였다. 또한 침묵행동 유형을 연구

목적에 맞게 방어적 침묵으로 한정하여 접근하였다. 방어적 침묵은 자기 보호적

행동으로 조직에서 부정적 커뮤니케이션 및 자신에 대한 평가와 같은 위협요인

으로부터 자신을 보호하는 행동이다. 방어적 측면에서 조직대상침묵행동은 조직

을 위한 업무관련 아이디어 및 정보 등을 자신을 보호하기 위해 의도적으로 제

공하지 않는 행동을 의미하며, 측정도구는 VanDyne et al.(2003)의 설문에서 5문

항을 발췌하였다. 동료대상침묵행동은 상사로부터 제공되는 부정적 커뮤니케이션

및 자신에 대한 부정적 평가로부터 자신을 보호하기 위한 방어적 침묵행동이고,

동료지향 침묵행동은 동료로부터의 부정적 반응을 회피하기 위한 방어적 침묵행
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변수 측정문항 출처

조직

공정성

분배공정성 5문항(Ⅱ:1-5) Price and Mueller(1986)

Niehoff and Moorman(1993)

임준철·윤정구(1998)

정홍술(2002)

절차공정성 5문항(Ⅱ:6-10)

상호작용공정성 5문항(Ⅱ:11-15)

침묵행동

조직대상침묵 5문항(Ⅲ:1-5)
VanDyne, Ang, and Botero,(2003)

정현선(2011)

Knoll and van Dick(2013)

상사대상침묵 5문항(Ⅲ:6-10)

동료대상침묵 5문항(Ⅲ:11-15)

정치지각

동료정치지각 5문항(Ⅳ:1-5)
Farris and Kacmar(1992)

Kacmar and Carlson(1997)

Hochwater et al.(2003)

조직정치지각 5문항(Ⅳ:6-10)

상사정치지각 5문항(Ⅳ:11-15)

지원인식

동료지원인식 5문항(Ⅴ:1-5) Baruch-Feldman et al.(2002)

Greenhaus et al.(1990)

Eisenberger et al.(1990)

이경호(2010)

상사지원인식 5문항(Ⅴ:6-10)

조직지원인식 5문항(Ⅴ:11-15)

시민행동

조직지향OCB 5문항(Ⅵ:1-5)
William and Anderson(1991)

Lee and Allen(2002)

고영심·강영순(2015)

상사지향OCB 5문항(Ⅵ:6-10)

동료지향OCB 5문항(Ⅵ:11-15)

동이다. 동료대상침묵행동은 정현선(2011)이 개발한 침묵행동의 대상을 상사에서

동료로 바꾸어 5문항을 활용하였고, 상사대상침묵행동은 정현선(2011)의 연구에

서 2문항, Knoll and Van Dick(2013)의 방어적 침묵동기를 측정하기 위해 개발

한 문항에서 상사를 대상으로 한 3문항을 침묵행동으로 재구성하여 총 5문항을

활용하였다.

<표 3-1> 설문구성 및 출처
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2) 조사방법 및 연구표본

(1) 조사방법 및 분석기법

본 연구는 대상유사성 모형을 근거로 조직공성성, 지원인식, 조직시민행동, 정

치지각, 침묵행동을 다중초점으로 분류한 후, 이들 변인간의 차별적 영향력과 정

치지각과 침묵행동의 매개효과에 대한 문헌연구를 토대로 연구가설을 설정하고

이를 검증하기 위한 방법으로 설문지법을 활용하였다. 연구표본은 우리나라의

공·사업체를 대상으로 임의 추출하였으며, 업종별 규모를 고려하여 중소업체를

배제하였다. 조사방법은 조사자가 직접 방문하여 설문지를 배포하고 수거하는 방

식과 더불어 일부표본은 온라인을 통해 배포·수거하였다. 설문조사는 2016년 2월

2일부터 28일까지 수행되었으며, 총 700부를 배포하여 496부를 수거하고 이중 편

향되거나 불성실한 응답을 한 설문을 제거한 후, 최종적으로 459부를 분석에 활

용하였다.

설문지는 한 사람이 2회에 걸쳐 응답하도록 설계되었는데, Part 1설문은 조직

공정성, 침묵행동, 정치지각을 측정하는 문항으로, Part 2설문은 지원인식과 조직

시민행동을 측정하는 문항으로 설계되었다. 2회에 걸쳐 응답하도록 한 이유는 동

일한 응답자가 동 시간에 연구모형에 투입된 모든 변인들에 대해 응답할 경우

먼저 응답한 내용이 나중에 응답한 내용에 영향을 미쳐 발생할 수 있는 통계적

편의인 동일방법편의(common method bias)를 최소화하기 위해서다(Podsakoff

et al., 2003). 이를 위해 Part 1설문에 응답한 후, 1-5일 간격을 두어 part 2설문

에 응답하도록 시간차를 두고 설문조사를 실시하였다.

통계분석을 위한 도구로는 AMOS 16.0과 SPSS 18.0 프로그램을 활용하였다.

분석절차는 연구모형에 투입된 변인들의 변별력을 확인하기 위한 타당성 분석과

요인을 구성하는 하위변인들의 내적일관성을 확인하기 위한 신뢰도 분석을 실시

한 후, 연구모형에 투입된 변인들 간의 선형관계와 차별적 영향력을 확인하기 위

해 위계적 회귀분석과 Fielde et al,(2000)이 제안한 차별효과 검증을 실시하였다.

또한 매개효과를 검증하기 위해 Baron and Kenny(1986)에 의해 제안된 3단계

위계적 회귀분석을 실시하고, 사후검증하기 위해 Sobel Test를 실시하였다.

(2) 표본특성

최종분석에 활용된 표본은 총 459명이며, 표본 특성은 <표 3-2>에 나타난 봐

와 같다. 성별로는 여성 39.7%, 남성 60.3%이며, 직급별로는 평사원이 40.1%, 대
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리급 15.3%, 과장급 이상 44.7%로 분포되었다. 연령별로는 20대 이하 19.2%. 30

대 34.1%, 40대 36.7%, 50대 이상 10.2%이고, 직종별로는 금융보험업 14.8%, 호

텔 및 서비스업 15.9%, 공기업 15.5%, 제조업 15.3%, 기타 36.%로 분포되었다.

<표 3-2> 연구표본

인구통계적 특성 빈도(명) 비율(%)

성별
여성 182 39.7

남성 277 60.3

직위

평사원 184 40.1

대리급 70 15.3

과장급이상 205 44.7

연령

20대 이하 88 19.2

30대 156 34.1

40대 168 36.7

50대 이상 46 10.0

결측값 1 0.2

직종

금융보험업 68 14.8

호텔및서비스업 73 15.9

공기업 71 15.5

제조업 70 15.3

기타 169 36.8

결측값 8 1.7
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Ⅵ. 실증분석

1. 기초통계분석

1) 타당성 및 신뢰도 분석

타당성 분석은 유사한 특성을 지닌 변인들로 묶어 변수의 내부구조를 파악하

여 요인간 변별력을 검증하기 위한 것으로 탐색적 요인분석(exploratory factor

analysis)과 확인요인분석(confirmatory factor analysis)으로 대별된다. 두 분석방법

은 축소된 데이터 간 변별력 검증을 목적으로 하는 점에서는 동일하지만, 탐색적

요인분석은 문헌 기초가 약한 경우, 확인요인분석은 이론적, 실증적 기초가 강한

경우에 활용하게 된다. 전자의 경우 요인수를 분석을 통해 결정하는 반면, 후자

의 경우 연구자가 이론적 배경을 바탕으로 선험적으로 결정한다는 점에서 차이

가 있다.

본 연구에 투입된 변인 중 동료, 상사, 조직으로 구성된 다중초점 정치지각, 다

중초점 침묵행동은 아직까지 세 가지 초점의 분류체계로 접근한 논문을 찾아보

기 힘들어 탐색적 요인분석을 실시하였다. 그 결과 연구모형 1에 포함된 변인들

인 지원인식은 대인대상지원인식과 조직대상지원인식으로 2요인 구조를 보이고,

침묵행동은 조직과 대인차원의 침묵행동으로 2요인 구조를 보이는 것으로 나타

났다. 정치지각은 조직정치지각 변인들이 일부는 상사정치지각, 일부는 동료정치

지각에 혼재되어 묶이는 결과를 보였다. 따라서 탐색적 요인분석 결과인 2요인

구조와 연구설계시 예측한 3요인 구조를 비교하여 그 결과를 명확히 제시하기

위해 확인요인분석을 시행하였다.

확인요인분석은 최적구조모형을 검증하는 방법을 활용하였는데, 이는 경로계수

를 적게 설정한 모델과 많게 설정한 모델간 χ2값이 유의하면(p<0.05) 경로계수를

많게 설정한 모델이 지지되고, χ2값이 유의하면 않으면(p.>0.05) 경로계수를 적게

설정한 모델이 지지된다. 특히 주의할 점은 χ2검증은 표본크기 및 다변량 정상

분포의 가정에 민감하기 때문에 표본크기가 크고 측정변수가 많을 때는 표본과

재생 공분산 행렬간에 약간의 차이만 있어도 χ2값이 유의하게 나타날 수 있기

때문에 공분산 구조분석의 여러 부합치를 고려하여 판단하여야 한다.

<표 4-1>에서 알 수 있듯이 본 연구모형1에서 가정한 모형1은 다른 대안적
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모형과 비교해 적합도 수준에서 우수하다는 것을 알 수 있으며, 9가지 요인을 가

정한 모형1과 8가지 요인을 가정한 모형2, 7가지 요인을 가정한 모형3간의 χ2차

이검증 결과에 있어서도 유의한 것으로 나타났다. 따라서 경로계수를 많이 설정

한 모형1이 가장 타당한 모형인 것을 알 수 있다.

<표 4-1> 최적확인요인구조 검증(연구모형 1)

모형l χ² df GFI CFI RMSEA
χ²차이검증
⊿χ²(⊿df)

모형 1(9요인모형) 1495.446 776 .867 .953 .045

모형 2(8요인모형) 1906.186 784 .822 .926 .056 410.7(8)**

모형 3(7요인모형) 2466.942 791 .768 .890 .068 971.5(15)**

모형1(9요인모형): 조직공정성, 지원인식, OCB를 각각 3요인으로 설정한 모형
모형2(8요인모형): 지원인식을 대인지원인식(상사,동료)와 조직지원인식 2요인을 설정한 모형
모형3(7요인모형): 지원인식을 단일요인으로 설정한 모형
** p<.01

탐색적 요인분석 결과를 토대로 연구모형 2에 대한 2가지 대안모형을 설정하

여 χ2차이검증을 실시한 결과는 <표 4-2>에서 보는 바와 같다. 모형 2는 정치지

각을 대인정치지각(상사, 동료)와 조직정치지각으로 분류하고, 침묵행동을 조직적

측면의 침묵행동(상사, 조직)과 동료침묵행동으로 분류한 모형이다. 또한 모형 3

은 정치지각과 침묵행동을 각각 단일요인으로 분류한 모형이다. <표 4-2>에서

보는 바와 같이 모형1과 7가지 요인을 가정한 모형2, 5가지 요인을 가정한 모형3

간의 χ2차이검증 결과에 있어서 유의한 것으로 나타났으며, 다른 간명부합지수들

을 비교했을 때 모형1인 가장 우수한 것으로 나타났다.

<표 4-2> 최적확인요인구조 검증(연구모형 2)

모형l χ² df GFI CFI RMSEA
χ²차이검증
⊿χ²(⊿df)

모형 1(9요인모형) 1460.508 738 .856 .954 .046

모형 2(7요인모형) 1705.588 753 .839 .940 .053 245.1(15)**

모형 3(5요인모형) 1986.391 764 .812 .922 .059 525.8(26)**

모형1(9요인모형): 조직공정성, 지원인식, OCB를 각각 3요인으로 설정한 모형
모형2(8요인모형): 정치지각 2요인(상사, 동료 동일요인), 침묵행동 2요인(상사, 조직 동일요인)설정
모형3(7요인모형): 정지지각, 침묵행동 각각 단일요인으로 설정
** p<.01

이러한 최적 확인요인구조 검증결과를 토대로 확인요인분석을 실시한 결과는

<표 4-3>, <표 4-4>와 같다. 최적 확인요인구조 검증에서도 마찬가지로 진행되
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었지만, 요인분석의 목적 중 하나는 요인으로 묶이지 않는 변수 중 중요도가 낮

은 변수를 제거하는 것이다. 이를 위해 다중상관제곱(SMC: squared multiple

corelation)의 값이 0.4이하로 나타난 변인을 제거하였으며, 동일잠재변인을 구성

하는 관찰변인의 측정오차간 수정지수(MI: modification index)가 지나치게 높게

나타난 경우 상관관계로 연결하였다. 이러한 절차를 통해 연구모형에 투입된 관

찰변인 일부가 제거되었는데, 연구모형 1에서는 상호작용공정성 1문항(설문지 Ⅱ

-11), 동료지원인식 1문항(Ⅴ-1), 동료지향 OCB 1문항(Ⅵ-11) 등 총 3문항을 제

거하였다. 또한 연구모형 2에서는 상호작용공정성 1문항(Ⅱ-11), 조직대상 침묵행

동 1문항(Ⅲ-1), 동료정치지각 1문항(Ⅳ-4), 조직정치지각 1문항(Ⅳ-9) 등 총 4문

항이 제거되었다.

확인요인분석의 적합도 판정기준은 χ²이 유의하지 않아야 하고(p>.05)하지만

이는 표본 및 경로수에 민감하게 반응하기 때문에 다른 부합지수를 동시에 고려

해야 한다. 특히 χ²/d<2는 χ²이 유의할 경우 고려하여야 하는 중요한 모델 판정

기준이고, RMSEA<0.5는 표본크기가 200개 이상으로 큰 모델을 기각시키는 한

계를 극복하기 위해 개발된 것이다. 기타 부합지수(GFI, CFI, NFI)는 0.9이상이

면 적합한 모델 판정기준으로 활용된다(배병렬, 2011).

연구모형 1의 확인요인분석결과를 보면 <표 4-3>에 제시된 바와 같이 χ² =

1495.446, df=776 p<.001, χ²/df= 1.927, RMR=.028, MSEA=.045, GFI=.867,

NFI=.907, CFI=.953로 나타나 수용 가능한 모델로 판정되었다. 연구모형 2의 확

인요인 분석 결과는 <표 4-4>에 제시되었는데, χ² =1460.508, df=738 p<.001,

χ²/df=1.979, RMR=.029, RMSEA=.046, GFI=.865, NFI=.912, CFI=.954로 나타났

다. 이 역시 적합도 판정기준을 종합적으로 볼 때 수용 가능한 수준이다.

한편, 요인간 개념타당도(construct validity)를 평가하여 변별력을 확인하여야

하는데, 이를 위해서는 집중타당도와 판별타당도를 검토하여야 한다. 집중타당도

(convergent validity)는 동일개념으로 측정하는 다중척도가 어는 정도 일치하는

거와 관련이 있으며, 판별타당도(discriminant validity)는 서로 다른 개념들 간에

는 그 측정치에도 확실한 차이가 있어야 함을 의미한다.

집중타당도를 검토하기 위해 일반적으로 사용하는 통계치는 표준화된 회귀계수

(SRW: standard regression weight) 0.5이상, 다중상관제곱(SMC: squared multiple

corelation) 0.4이상, 평균표본추출값(AVE: average variance extracted) 0.5이상, 개

념신뢰도(CR: composite reliability) 0.7이상을 상회하여야 한다(배병렬, 2011).

AVE 산출방식은 [∑(표준화추정치2)/n]을 활용하였는데, 여기서 n은 측정 문항수를
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의미한다. Hair et al.(2006)는 이렇게 계산할 경우 사용되는 프로그램(AMOS와

LISREL)에 따라 AVE값이 차이가 덜 발생한다고 하였다(고영심·강영순, 2015).

<표 4-3> 확인요인분석(연구모형1)

잠재변인 측정변인 표준화된
회귀계수

오차분산 SMC 개념
신뢰도

Cronb-
ach α AVE

조

직

공

정

성

분배공정

Ⅱ-1 .879 .162 .772

.955 .939 .756

Ⅱ-2 .892 .137 .796

Ⅱ-3 .889 .147 .791

Ⅱ-4 .831 .253 .690

Ⅱ-5 .854 .193 .730

절차공정

Ⅱ-6 .845 .248 .714

.911 .923 .701

Ⅱ-7 .810 .311 .656

Ⅱ-8 .896 .151 .804

Ⅱ-9 .861 .211 .742

Ⅱ-10 .793 .309 .628

상호공정

Ⅱ-12 .822 .219 .676

.937 .911 .721
Ⅱ-13 .806 .244 .650

Ⅱ-14 .878 .160 .771

Ⅱ-15 .886 .163 .785

지

원

인

식

동료지원

Ⅴ-2 .729 .240 .532

.935 .891 .648
Ⅴ-3 .794 .197 .630

Ⅴ-4 .869 .127 .755

Ⅴ-5 .820 .158 .673

상사지원

Ⅴ-6 .705 .381 .497

.929 .904 .652

Ⅴ-7 .786 .264 .617

Ⅴ-8 .847 .187 .718

Ⅴ-9 .885 .146 .783

Ⅴ-10 .803 .235 .644

조직지원

Ⅴ-11 .789 .267 .623

.930 .901 .666

Ⅴ-12 .698 .429 .488

Ⅴ-13 .870 .155 .757

Ⅴ-14 .865 .195 .749

Ⅴ-15 .843 .206 .711

O

C

B

OCBO

Ⅵ-1 .792 .187 .627

.942 .889 .629

Ⅵ-2 .777 .165 .604

Ⅵ-3 .877 .118 .769

Ⅵ-4 .815 .165 .664

Ⅵ-5 .691 .327 .477

OCBS

Ⅵ-6 .757 .243 .573

.939 .906 .652

Ⅵ-7 .796 .221 .634

Ⅵ-8 .833 .174 .693

Ⅵ-9 .850 .172 .723

Ⅵ-10 .799 .234 .639

OCBW

Ⅵ-12 .769 .181 .591

.928 .862 .592
Ⅵ-13 .700 .237 .489

Ⅵ-14 .811 .137 .658

Ⅵ-15 .792 .181 .628

χ² = 1495.446 df=776 p<.001 χ²/df= 1.927, RMR=.028 RMSEA=.045, GFI=.867, NFI=.907 CFI=.953
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<표 4-4> 확인요인분석(연구모형2)

잠재변인 측정변인
표준화된
회귀계수

오차분산 SMC
개념
신뢰도

Cronb-
ach α AVE

조

직

공

정

성

분배공정

Ⅱ-1 .850 .198 .722

.953 .939 .746

Ⅱ-2 .842 .197 .708

Ⅱ-3 .889 .147 .790

Ⅱ-4 .868 .202 .753

Ⅱ-5 .871 .173 .758

절차공정

Ⅱ-6 .848 .244 .718

.934 .923 .708

Ⅱ-7 .810 .311 .656

Ⅱ-8 .897 .151 .805

Ⅱ-9 .861 .211 .741

Ⅱ-10 .789 .314 .622

상호공정

Ⅱ-12 .823 .218 .677

.936 .911 .720
Ⅱ-13 .803 .247 .645

Ⅱ-14 .879 .158 .772

Ⅱ-15 .886 .163 .785

침

묵

행

동

조직침묵

Ⅲ-2 .677 .418 .458

.886 .857 .593
Ⅲ-3 .656 .436 .430

Ⅲ-4 .848 .184 .719

Ⅲ-5 .875 .158 .765

상사침묵

Ⅲ-6 .832 .229 .692

.950 .930 .722

Ⅲ-7 .858 .176 .736

Ⅲ-8 .829 .219 .687

Ⅲ-9 .863 .189 .744

Ⅲ-10 .866 .155 .750

동료침묵

Ⅲ-11 .877 .147 .768

.952 .931 .753

Ⅲ-12 .866 .165 .750

Ⅲ-13 .864 .179 .746

Ⅲ-14 .864 .165 .746

Ⅲ-15 .758 .252 .757

정

치

지

각

동료정치

Ⅳ-1 .751 .417 .564

.869 .843 .586
Ⅳ-2 .805 .258 .648

Ⅳ-3 .806 .257 .649

Ⅳ-5 .694 .478 .481

조직정치

Ⅳ-6 .804 .353 .647

.873 .849 .609
Ⅳ-7 .852 .255 .725

Ⅳ-8 .714 .430 .510

Ⅳ-10 .745 .365 .554

상사정치

Ⅳ-11 .833 .247 .694

.918 .903 .651

Ⅳ-12 .752 .352 .566

Ⅳ-13 .803 .268 .645

Ⅳ-14 .803 .300 .644

Ⅳ-15 .840 .280 .706

χ² = 1460.508 df=738 p<.001 χ²/df= 1.979, RMR=.029 RMSEA=.046, GFI=.865, NFI=.912 CFI=.954

연구모형 1과 연구모형 2의 집중의 집중타당도를 검토해 본 결과 SRW 0.6이

상, SMC 0.4이상, CR 0.8이상, AVE 0.5이상의 통계치를 보여, 두 모형의 요인들

이 집중타당도가 확인되었다.



- 73 -

한편, 판별타당도를 검증하기 위해 개념들 간에 동일하다는 가설(φ=1.0)을 기각

시키는 방법을 활용하였다(배병렬, 2011). 이는 95% 신뢰구간에서 (φ±2×SE)가 1

을 포함하지 않으면 판별타당도가 확보된 것으로 평가하는 것이다.

연구모형 1의 판별타당도를 계산하면 요인간 상관계수가 가장 큰 값은 <표

4-5>에서 알 수 있듯이 상사지원인식과 조직지원인식의 상관계수 0.68이다. 이를

기준으로 계산하면 최대값은 0.74(0.68+2×0.03)이며, 최소값은 0.62(0.68-2×0.03)로

최대, 최소값 모두 1을 포함하지 않아 판별타당도가 확보되었다. 연구모형 2에서

요인간 상관계수가 가장 큰 값은 <표 4-6>에서 보는 바와 같이 상사침묵행동과

조직침묵행동의 0.81로 나타났다. 이를 기준으로 최대값은 0.884(0.81+2×0.037), 최

소값은 0.736(0.81-2×0.037)로 계산되어 모두 1을 포함하지 않아 판별타당도가 확

보되었다.

2)상관관계분석

요인간 관련성을 살펴보기 위해 피어슨 상관관계(Pearson product moment

correlation)분석을 실시하였다. 피어슨 상관분석을 본 설문의 척도설계에 사용된

등간척도로 측정된 변수들의 관계를 분석하는데 효과적인 것으로 알려져 있다

(이희연·노승철, 2013). 연구모형 1의 상관관계를 보면 <표 4-5>에 제시된 바와

같다.

<표 4-5> 상관관계(연구모형 1)

변인 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

분배공정성(1) 3.25 .76 1

절차공정성(2) 3.00 .80 .63 1

상호작용공정성(3) 3.53 .74 .37 .50 1

동료지원인식(4) 3.68 .62 .28 .31 .39 1

상사지원인식(5) 3.48 .70 .34 .46 .60 .61 1

조직지원인식(6) 3.14 .72 .38 .55 .47 .48 .68 1

조직지향OCB(7) 3.78 .59 .32 .36 .42 .47 .49 .45 1

상사지향OCB(8) 3.52 .66 .29 .35 .52 .54 .63 .54 .65 1

동료지향OCB(9) 3.82 .56 .20 .15 .31 .55 .40 .32 .60 .59

주) 모든 변수간 상관관계는 p<.01수준에서 유의함



- 74 -

상사지원인식과 조직지원인식의 상과관계가 가장 높은 것으로 나타났고(.68),

다른 변인들에 비해 지원인식 요인들의 상관관계가 상대적으로 높게 나타나고

있다.

연구모형 2의 상관분석 결과는 <표 4-6>에 제시되었다. 상사침묵과 조직침묵

행동의 상관관계가 가장 높고, 전반적으로 침묵행동 유형들간이 상관관계가 다른

요인들간의 상관관계보다 높게 나타나고 있다. 또한 조직공정성 유형들과 침묵행

동유형, 정치지각 유형들 사이에는 부(-)의 상관관계를 보이고 있어 양자간의 인

과관계가 부(-)의 형태를 보일 것으로 예측한 본 논문의 설계를 뒷받침해주고 있

다. 하지만 상관관계로 인과관계를 예측하는 것은 무리이다. 왜냐하면 양자의 관

계는 제3의 변인에 의해 영향을 받을 수 있기 때문이다.

<표 4-6> 상관관계(연구모형 2)

변인 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

분배공정성(1) 3.25 .76 1

절차공정성(2) 3.00 .80 .63 1

상호공정성(3) 3.53 .74 .37 .50 1

조직침묵행동(4) 2.40 .70 -.12 -.19 -.31 1

상사침묵행동(5) 2.29 .73 -.10 -.22 -.40 .81 1

동료침묵행동(6) 2.22 .71 -.13 -.23 -.35 .76 .80 1

동료정치지각(7) 2.46 .75 -.26 -.43 -.45 .40 .44 .45 1

조직정치지각(8) 2.63 .79 -.30 -.53 -.47 .47 .54 .51 .73 1

상사정치지각(9) 2.45 .77 -.29 -.49 -.43 .43 .54 .51 .70 .79

주) 동료대상침묵행동과 분배공정성의 관계는 p<.05. 나머지 변수간 관계는 p<.01수준에

서 유의함

2. 연구가설 검증

연구모형 1과 연구모형 2의 차별적 효과를 검증하는 절차는 고영심·강영순

(2015)의 실행한 절차에 의해 다음과 같이 진행한다. 첫째, 다중회귀분석을 통해

독립변인과 종속변인의 인과관계를 검증하다. 둘째, 다중회귀분석에서 표준화 회

귀계수값이 작은 두변인간 차별효과를 검증한다. 셋째, 두 번째 단계에서 영향력

이 것으로 나타난 변인과 나머지 하나의 변인간 차별효과를 검증한다.

차별효과를 분석을 위한 통계기법은 Fielde et al.(2000)의 제안한 방법을 사용
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하였다. 이 분석기법은 2단계 교차 위계적 회귀분석을 실시하는 것이다. 실행방

법은 첫째, 1단계로 첫 번째 독립변수를 투입하고, 2단계로 두 번째 독립변수를

투입하여 변화된 R2를 확인한다. 둘째, 역으로 두 번째 투입된 독립변수를 먼저

투입하고, 첫 번째 투입된 독립변수를 다음으로 투입하여 변화된 R2를 확인한다.

셋째, 두 번에 걸친 회귀분석 결과, 각각의 변화된 R2중 어느 것이 변화량이 많

은 가를 비교해 변화량이 많은 두 번째 투입된 독립변수가 종속변수에 더 큰 영

향을 미치는 것으로 판단한다(고영심·강영순, 2015).

매개효과분석은 Baron and Kenny(1986)에 의해 제안된 위계적 회귀분석을

활용하였다. 이는 다음과 같은 절차로 진행되며 매개효과를 검증하기 위해서는

1, 2단계를 모두 충족시키고, 3단계를 확인하여 매개효과 정도를 확인한다. 첫째,

1단계로 독립변인이 매개변인에 유의한 영향을 미쳐야 한다. 둘째, 2단계로 독립

변인이 종속변인에 유의한 영향을 미쳐야 한다. 셋째, 3단계로 독립, 매개변인을

독립변수로 투입한 후, 이들 변인들이 종속변인에 유의한 영향을 미쳐야 한다.

매개효과 정도는 3단계 회귀분석에 독립변인이 종속변인에 유의한 영향을 미치

면 부분매개효과, 영향을 미치지 않으면 완전매개효과가 있는 것으로 판단한다.

1) 연구모형 1의 가설검증

(1) 조직공정성이 다중초점 지원인식에 미치는 차별적 영향

가설 1은 대상유사성 모형을 근거로 조직공정성(분배, 절차, 상호작용공정성)이

다중초점 지원인식(동료, 상사, 조직지원인식)에 미치는 영향을 규명하기 위한 것

이다. 이를 위해 먼저 세 가지 조직공정성 유형을 독립변수하여 다중회귀분석을

실시하였으며, 분석결과는 <표 4-7>에서 보는 바와 같다.

동료지원인식에는 분배공정성(p<.05)과 상호작용공정성(p<.01)이 정(+)의 영향

을 미치고, 절차공정성은 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 상사지원인식에

는 절차공정성과 상호작용공정성이 각각 p<.01수준에서 정(+)의 영향을 미치고,

분배공정성은 영향을 미치지 않고 있다. 조직지원인식에도 절차공정성과 상호작

용 공정성이 p<.01수준에서 정(+)의 영향을 미치고 분배공정성은 영향을 미치지

않는 변인으로 나타났다. 또한 통제변인을 보면 연령이 동료지원인식과 상사지원

인식에 부(-)의 영향을 미치고 있다. 이는 연령이 증가할수록 동료나 상사지원에

대한 인식이 낮게 나타나고 있음을 의미한다.

한편 독립변인의 다중공정성을 사후검증하기 위해 살펴본 공차한계(tolerance)
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는 기준치 0.3을 초과하고 있으며, 분산팽창요인(VIF)도 기준치 10을 넘지 않고

있다. 따라서 독립변인들 사이의 다중공선성은 우려할 수준이 아닌 것으로 판단

된다.

<표 4-7> 조직공정성과 다중초점지원인식의 관계

변수/공선성진단
동료지원인식 상사지원인식 조직지원인식

모형1 모형2 모형1 모형2 모형1 모형2

통제변수 T0l. VIF

연령 .587 1.70
-.191**

(-3.2)

-.12*

(-2.3)

-.161**

(-2.6)

-.059

(-1.2)

-.114

(-1.8)

-.017

(-.35)

성별
.838 1.19 -.042

(.84)

.001

(.32)

.062

(1.24)

.013

(.32)

.018

(.34)

-.061

(-1.14)

직위
.609 1.64 -.003

(-.04)

-.057

(-1.0)

.031

(.52)

-.040

(-.86)

.010

(.16)

-.055

(-1.14)

독립변수

분배공정
.580 1.72 .143*

(2.59)

.046

(.97)

.062

(1.22)

절차공정
.502 1.99 .074

(1.25)

.188**

(3.67)

.398**

(7.53)

상호공정
.730 1.37 .296**

(6.04)

.489**

(11.52)

.249**

(5.66)

상수 4.13 2.68 3.80 1.43 3.46 1.30

R2 .033 .210 .019 .409 .011 .360

⊿R2 .177 .390 .358

⊿F 5.16** 33.60** 2.88* 99.10** 1.64 85.23**

주) *p<.05, **p<.01, 모형1, 2의 ( )는 t-value

한편, 독립변인들의 차별화 효과를 검증하기 위해 Fielde et al.(2000)이 제안한

교차 위계회귀분석을 실시하였고, 그 결과는 <표 4-8>에 제시되었다. 조직지원

인식에는 상호작용공정성(⊿R2: .049)보다 절차공정성(⊿R2: .133)이 더 큰 영향을

미치는 것으로 나타났다. 이는 조직지원인식에 미치는 절차공정성 우위를 검증하

기 위해 설정한 가설 1-1을 지지하는 것이다.

가설 1-2는 상사지원인식에 미치는 상호작용공정성의 영향력 우위를 검증하기

위한 것이다. 분석결과 상사지원인식에는 상호작용공정성(⊿R2: .182)이 절차공정

성(⊿R2: .035)보다 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 1-2는 지

지되었다.

한편, 가설 1-3은 분배공정성이 상호작용공정성이나 절차공정성보다 동료지원

인식에 미치는 영향이 더 클 것으로 예측하였다. 분석결과, 예측과는 달리 동료

지원인식에 분배공정성(⊿R2: .023)보다 상호작용공정성(⊿R2: .097)이 더 큰 영향
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을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 1-3은 기각되었다.

<표 4-8> 조직공정성 유형이 지원인식 유형에 미치는 차별적 효과

종속변수 독립변수 ⊿R2
⊿F 상대우위

동료지원인식

분배공정성(1단계)

상호작용공정성(2단계)
.097 53.757**

상호작용

공정성상호작용공정성(1단계)

분배공정성(2단계)
.023 12.788**

상사지원인식

상호작용공정성(1단계)

절차공정성(2단계)
.035 26.446**

상호작용

공정성절차공정성(1단계)

상호작용공정성(2단계)
.182 138.26**

조직지원인식

절차공정성(1단계)

상호작용공정성(2단계)
.049 35.046**

절차

공정성상호작용공정성(1단계)

절차공정성(2단계)
.133 04.117**

(2) 다중초점 지원인식이 다중초점 시민행동에 미치는 차별적 영향

가설 2는 연구모형 1에 매개변수로 설정한 다중초점 지원인식이 다중초첨 시

민행동에 미치는 차별적 영향력을 검증하기 위한 것이다. 먼저, 다중초점지원인

식(동료, 상사, 조직지원인식)을 독립변수로 하고, 다중초점 시민행동(동료지향,

상사지향, 조직지향 시민행동)을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시한 경과는

<표 4-9>에 제시되었다.

분석결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 동료지향 시민행동에는 동료지원인

식만 정(+)의 영향을 미치고, 상사지원인식과 조직지원인식은 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났다. 둘째, 상사지향 시민행동에는 동료지원인식, 상사지원인식,

조직지원인식의 모두 p<.01수준에서 정(+)의 영향을 미치고 있다. 셋째, 조직지향

시민행동에서도 동료지원인식, 상사지원인식, 조직지원인식의 각각 p<.01수준에

서 정(+)의 영향을 미치고 있다.

한편, 통제변인들 중 동료지향 시민행동, 상사지향 시민행동, 조직지향 시민행

동에는 직위가 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 직위가 높을수록

다양한 대상을 위한 시민행동도 더 발현되고 있음을 보여주는 것이다.

또한, 조직지향 시민행동에는 연령이 정(+)의 영향을 미치고 있는데, 이는 연령

이 높을수록 다른 대상의 시민행동보다 조직지향 시민행동이 더 발현되고 있음

을 보여주고 있다. 독립변인의 다중공정성을 사후검증하기 위해 살펴본 공차한계

(tolerance)는 기준치 0.3을 초과하고 있으며, 분산팽창요인(VIF)도 기준치 10을
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넘지 않고 있다.

<표 4-9> 다중초점지원인식과 다중초점OCB의 관계

변수/공선성진단
동료지향OCB 상사지향OCB 조직지향OCB

모형1 모형2 모형1 모형2 모형1 모형2

통제변수 T0l. VIF

연령 .583 1.71
-.061

(-1.01)

.05

(1.07)

-.073

(-1.21)

.054

(1.21)

.120*

(2.03)

.234**

(4.89)

성별
.858 1.16 -.047

(-.93)

-.07

(-1.81)

.037

(.72)

.000

(-.01)

.036

(.72)

.006

(.16)

직위
.616 1.62 .14*

(2.40)

.14*

(2.90)

.117*

(1.97)

.105*

(2.41)

.106

(1.81)

.098*

(2.10)

독립변수

동료지원인식
.600 1.66 .513**

(10.41)

.245**

(5.58)

.302**

(6.41)

상사지원인식
.424 2.35 .088

(1.50)

.380**

(7.17)

.217**

(3.86)

조직지원인식
.526 1.90 .025

(.475)

.172**

(3.67)

.186**

(3.69)

상수 3.88 1.63 3.49 .51 3.25 .845

R2 .014 .345 .011 .478 .048 .400

⊿R2 .331 .467 .352

⊿F 2.07 75.91** 1.64 134.6** 7.604 88.28**

주) *p<.05, **p<.01, 모형1, 2의 ( )는 t-value

다중초점 지원인식이 다중초점 시민행동에 미치는 차별효과를 검증한 결과는

<표 4-10>에 제시하였다. 가설 2-1은 조직지원인식이 상사지원인식이나 동료지

원인식보다 조직지향 시민행동에 미치는 영향력이 더 클 것을 가정한 것이다. 다

중회귀분석 결과 <표 4-8>에서 보는 바와 같이 표준화된 회귀계수값은 동료지

원인식이 가장 높게 나타나 이를 제외한 채, 상사지원인식과 조직지원인식이 조

직지향 시미행동에 미치는 상대적 영향력을 분석한 결과 상사지원인식(⊿R2:

.068)이 조직지원인식(⊿R2: .023)보다 조직지향 시민행동에 미치는 영향력이 높은

것으로 나타났다. 다음으로 상사지원인식과 동료지원인식이 조직지향 시민행동에

미치는 영향력을 차이를 분석한 결과, 상사지원인식(⊿R2: .068)이 동료지원인식

(⊿R2: .045)보다 조직지향 시민행동에 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이

는 조직지향 시민행동에 조직지원인식이 상사지원인식이나 동료지원인식보다 더

큰 영향을 미칠 것을 가정한 가설 2-1을 기각하는 결과이다.

가설 2-2은 상사지향 시민행동에 미치는 상사지원행동의 상대적 우위를 검증

하기 위한 것이다. 먼저, 표준화된 회귀계수 값이 작은 두 가지 독립변인(동료지
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원인식, 조직지원인식)이 상사지향 시민행동에 미치는 차별적 효과를 분석하였다.

분석결과, 동료지원인식(⊿R2: .104)이 조직지원인식(⊿R2: .100)보다 상사지향 시민

행동에 미치는 영향이 큰 것으로 나타났다.

이를 토대로 동료지원인식과 상사지원인식을 독립변인으로 하여 교차 위계회

귀분석을 실시한 결과, 상사지원인식(⊿R2: .036)이 동료지원인식(⊿R2: .148)보다

상사지향 시민행동에 미치는 영향력이 더 높은 것으로 분석되었다. 따라서 가설

2-2는 지지되었다.

한편, 가설 2-3은 동료지향 시민행동에 동료지원인식의 상대적 우위를 확인하

기 위한 것이다. <표 4-9>의 다중회귀분석 결과에 제시되었듯이 동료지향 시민

행동에는 동료지원인식만 영향을 미치고, 상사나 조지지향 시민행동은 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다. 따라서 가설 2-3은 지지되었다.

<표 4-10> 동료지원인식 유형이 OCB유형에 미치는 차별적 효과

종속변수 독립변수 ⊿R2
⊿F 상대우위

상사지향OCB

(step1)

동료지원인식(1단계)

조직지원인식(2단계)
.100 75.208**

동료지원인식
조직지원인식(1단계)

동료지원인식(2단계)
.104 78.540**

상사지향OCB

(step2)

동료지원인식(1단계)

상사지원인식(2단계)
.148 121.17**

상사지원인식
상사지원인식(1단계)

동료지원인식(2단계)
.036 29.462**

조직지향OCB

(step1)

상사지원인식(1단계)

조직지원인식(2단계)
.023 14.178**

상사지원인식
조직지원인식(1단계)

상사지원인식(2단계)
.068 42.652**

조직지향OCB

(step2)

상사지원인식(1단계)

동료지원인식(2단계)
.045 29.253**

상사지원인식
동료지원인식(1단계)

상사지원인식(2단계)
.068 43.691**

(3) 다중초점 지원인식의 매개효과

가설 3는 대상유사성 모형에 의거한 다중초점 지원인식(동료, 상사, 조직지원인

식) 유형들이 조직공정성 유형(분배, 절차, 상호작용공정성)들과 동일대상의 다중

초점 시민행동(동료, 상사, 조직지향시민행동)의 관계를 매개하는 지를 검증하기

위한 것이다. 검증기법은 Baron and Kenny(1986)에 의해 제안된 3단계 위계적

회귀분석을 활용하였다.

가설 3-1은 조직지원인식이 절차공정성과 조직지향 시민행동의 관계를 매개하
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는 지를 확인하기 위한 것이다. <표 4-11>에 제시된 바와 같이 1단계 분석에서

절차공정성(독립변인)은 조직지원인식(종속변인)에 정(+)의 영향을 미치고 있어

Baron and Kenny(1986)의 1단계 요건을 충족하고 있다. 2단계 분석에서 절차공

정성(독립변인)은 조직지향 시민행동(종속변인)에 정(+)의 영향을 미치고 있어 2

단계 요건도 충족시키고 있다. 3단계 분석에서 절차공정성(독립변인)은 조직지향

시민행동에 영향을 미치지 않는 반면 조직지원인식(매개변인)은 조직지향 시민행

동에 정(+)의 영향을 미치고 있다. 이는 조직지원인식은 절차공정성과 조직지향

시민행동의 관계를 완전매개하는 변인임을 보여주는 것이다.

<표 4-11> 조직공정성과 OCB유형간 조직지원인식의 매개효과

변수

조직지원 동료지향OCB 상사지향OCB 조직지향OCB

모형1 모형2 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3

1단계(통제)

연령 -.11 -.01 -.06 -.02 -.01 -07 .00 .01 .12* .19** .20**

성별 .01 -.06 -.04 -.06 -.04 .03 .00 .02 .03 -.00 .01

직위 .01 -.05 .14* .10 .11* .11* .05 .07 .10 .04 .06

2단계(독립)

분배공정 .06 .14* .12* .05 .03 .08 .06

절차공정 .39** -.08 -.19** .08 -.07 .14* .01

상호공정 .24** .30** .23** .45** .35** .33** .25**

3단계(매개)

조직지원 .27** .40** .31**

R2 .011 .369 .014 .120 .168 .011 .290 .394 .048 .268 .332

⊿R2 .358 .106 .048 .279 .105 .220 .064

⊿F 1.64 85.23** 2.07 18.1** 26.1** 1.64 59.1** 77.6** 7.60 45.28** 43.28**

주) 제시된 수치는 표준화된 회귀계수임. *p<.05, **p<.01.

가설 3-1의 매개효과를 사후검증하기 위해 Sobel test를 실시하였다(표 4-12참

조). 절차공정성과 조직지행 시민행동 사이에 조직지원인식은 Z통계량이 유의한

(Z: 4.92, p<.01) 것으로 나타나 양자 사이에 조직지원인식의 매개효과가 검증되

었다. 따라서 가설 3-1은 지지되었다.

추가정보를 얻기 위해 조직공정성 변인들과 다중초점 시민행동 변인들 사이에

조직지원인식의 매개효과를 분석한 결과도 <표 4-11>에 제시되어 있다. 조직지

원인식은 상호작용공정성과 동료지향, 상사지향, 조직지향 시민행동의 관계를 부

분매개하고 있다. 추가분석을 통해 밝혀진 부분매개효과의 사후검증을 위한

Sobel test 결과는 <표 4-12>에 제시되었다.
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<표 4-12> 조직지원인식의 매개효과 사후검증(Sobel test)

독립변인 매개변인 종속변인 Z 통계량

절차공정성(.361/.048) 조직지원인식(.261/.040) 조직지향OCB 4.92**

상호작용공정성(.242/.043) 조직지원인식(.214/.042) 동료지향OCB 3.77**

상호작용공정성(.242/.043) 조직지원인식(.371/.042) 상사지향OCB 4.74**

상호작용공정성(.242/.043) 조직지원인식(.261/.040) 조직지향OCB 4.26**

주) (  )은 회귀계수/ SE순임, **p<.01

가설 3-2는 상호작용공정성과 상사지향 시민행동의 관계에서 상사지원인식이

매개효과를 검증하기 위한 것이다. Baron and Kenny(1986)의 3단계 회귀분석

결과. <표 4-13>에서 알 수 있듯이 상호작용공정성은 상사지원인식(매개변인)에

유의한 영향(p<.01)을 미쳐 1단계를 충족시키고 있으며, 상호작용공정성은 상사

지향 시민행동(종속변인)에도 유의한 영향(p.<.01)을 미쳐 2단계 요건도 충족시키

고 있다. 3단계 분석에서 독립변인으로 투입된 상호작용공정성과 상사지원인식은

모두 상사지향 시민행동에 유의한 영향을 미치고 있다. 이는 상호작용공정성과

상사지향 시민행동 사이에 상사지원인식이 부분매개효과가 있음을 보여주는 것

이다. 부분매개효과의 사후검증을 위한 Sobel test 결과는 <표 4-14>로 제시되

었는데, Z통계량이 유의한(Z: 8.06, p<.01) 것으로 나타나 양자 사이에 상사지원

인식의 매개효과가 검증되었다. 따라서 가설 3-2은 지지되었다

<표 4-13> 조직공정성과 OCB유형간 상사지원인식의 매개효과

변수

상사지원 동료지향OCB 상사지향OCB 조직지향OCB

모형1 모형2 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3

1단계(통제)

연령 -.16** -.05 -.06 -.02 .03 -07 .00 .04 .12* .19** .21**

성별 .06 .01 -.04 -.06 -.06 .03 .00 -.00 .03 -.00 -.04

직위 .03 -.04 .14* .10 .11* .11* .05 .07 .10 .04 .06

2단계(독립)

분배공정 .04 .14* .12* .05 .34 .08 .07

절차공정 .18** -.08 -.15** .08 -.00 .14* .07

상호공정 .48** .30** .11** .45** .20** .33** .14**

3단계(매개)

상사지원 .37** .51** .38**

R2 .019 .409 .014 .120 ..203 .011 .290 .448 .048 .268 .354

⊿R2 .390 .106 .083 .279 .158 .220 .086

⊿F 2.88* 99.10** 2.07 18.1** 46.8** 1.64 59.1** 129** 7.60 45.28** 59.67**

주) 제시된 수치는 표준화된 회귀계수임. *p<.05, **p<.01.
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가설 3-2의 검증과는 무관하지만 추가적인 정보를 얻기 위해 분배 및 절차공

정성과 다중초점 시민행동간 상사지원인식이 매개효과를 분석한 결과도 <표

4-13>에 제시되었다. 3단계 회귀분석 결과. 상사지원인식은 상호작용공정성과 동

료지향 시민행동 및 조직지향 시민행동의 관계를 부문매개, 절차공정성과 조직지

향 시민행동의 관계를 완전 매개하는 변인으로 밝혀졌다. 이러한 상사지원인식의

매개효과를 사후 검증한 결과는 <표 4-14>에 제시되었다.

<표 4-14> 상사지원인식의 매개효과 사후검증(Sobel test)

독립변인 매개변인 종속변인 Z 통계량

상호작용공정성(.462/.040) 상사지원인식(.485/.043) 상사지향OCB 8.06**

상호작용공정성(.462/.040) 상사지원인식(.298/.044) 동료지향OCB 5.84**

상호작용공정성(.462/.040) 상사지원인식(.320/.041) 조직지향OCB 6.46**

절차공정성(.166/.045) 상사지원인식(.320/.041) 조직지향OCB 3.33**

주) ( )은 회귀계수/ SE순임, **p<.01

가설 3-3은 분배공정성과 동료지향 시민행동의 관계에서 동료지원인식의 매개

효과를 검증하기 위한 것으로, 그 결과는 <표 4-15>에 제시된 바와 같다.

<표 4-15> 조직공정성과 OCB유형간 동료지원인식의 매개효과

변수

동료지원 동료지향OCB 상사지향OCB 조직지향OCB

모형1 모형2 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3

1단계(통제)

연령 -.19** -.12* -.06 -.02 .05 -07 .00 .06 .12* .19** .24**

성별 -.04 .00 -.04 -.06 -.06 .03 .00 .01 .03 -.00 -.01

직위 -.00 -.05 .14* .10 .13** .11* .05 .07 .10 .04 .07

2단계(독립)

분배공정 .14** .14* .06 .05 -.00 .08 .03

절차공정 .07 -.08 -.12** .08 .05 .14* .11*

상호공정 .29** .30** .14** .45** .33** .33** .24**

3단계(매개)

동료지원 .54** .41** .39**

R2 .033 .210 .014 .120 ..355 .011 .290 .425 .048 .268 .391

⊿R2 .177 .106 .235 .279 .135 .220 .123

⊿F 5.16** 33.60** 2.07 18.17** 165** 1.64 59.1** 105** 7.60 45.28** 90.69**

주) 제시된 수치는 표준화된 회귀계수임. *p<.05, **p<.01.

1단계 분석에서 분배공정성은 동료지원 인식(매개변인)에 유의한 영향을 미치
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고, 2단계 분석에서 분배공정성은 동료지향 시민행동(종속변인)에 유의한 영향을

미치며, 분배공정성과 동료지원인식을 독립변수로, 동료지향 시민행동을 종속변

수로 설정한 3단계 분석에서 분배공정성은 동료지향 시민행동에 영향을 미치지

않는 반면, 동료지원인식을 유의한 영향을 미치고 있다. 이는 분배공정성과 동료

지향 시민행동이 관계에서 동료지원인식이 완전매개 효과가 있음을 보여주는 것

이다. 동료지원인식의 완전매개효과에 대한 사후검증결과를 보면 <표 4-16>에

제시된 바와 같이 매개효과의 Z 통계량(3.54)이 유의한 것으로 나타났다. 따라서

가설 3-3은 채택되었다.

조직공정성과 다중초점 시민행동의 관계에서 동료지원인식의 매개효과에 대한

추가적 정보를 얻기 위해 실시한 3단계 회귀분석 결과도 <표 4-15>에 함께 제

시되어 있다. 요약하면 동료지원인식은 상호작용공정성과 동료, 상사, 조직지향

시민행동의 관계를 부분매개하고 있다. 이에 대한 사후검증결과는 <표 4-16>으

로 제시되었다.

<표 4-16> 동료지원인식의 매개효과 사후검증(Sobel test)

독립변인 매개변인 종속변인 Z 통계량

분배공정성(.116/.045) 동료지원인식(.493/.039) 동료지향OCB 3.54**

상호작용공정성(.247/.041) 동료지원인식(.493/.039) 동료지향OCB 5.43**

상호작용공정성(.247/.041) 동료지원인식(.440/.043) 상사지향OCB 5.19**

상호작용공정성(.247/.041) 동료지원인식(.376/.040) 조직지향OCB 5.07**

주) (회귀계수/ SE), **p<.01

2) 연구모형 2의 가설검증

(1) 조직공정성이 다중초점 정치지각에 미치는 차별적 영향

연구모형 2는 조직공정성 유형들이 다중초점 정치지각, 다중초점 정치기각 유

형들이 다중초점 침묵유형들에 미치는 차별적 영향과 다중초점 정치지각 유형들

이 조직공정성 유형들과 침묵행동 유형들 사이에서 작용하는 매개효과를 검증하

기 위한 것이다.

이러한 연구모형을 검증하기 위한 첫 번째 단계로 가설 4를 설정하였다. 가설

4는 대상유사성 모형을 기반으로 조직공정성 유형(분배, 절차, 상호작용공정성)들

이 다중초점 정치지각 유형(동료, 상사, 조직정치지각)에 각각 차별적 영향을 미

칠 것으로 예측한 것이다. 상대적 영향력을 검증하는 방법은 연구모형 1의 검증
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절차와 같다.

먼저, 세 가지 조직공정성유형(분배, 절차, 상호작용공정성)을 독립변수하여 다

중회귀분석을 실시하였으며, 분석결과는 <표 4-17>로 제시하였다. 동료정치지각

에는 분배공정성은 영향을 미치지 않고, 절차공정성(p<.01)과 상호작용공정성

(p<.01)이 부(-)의 영향을 미치고 있다. 또한 독립변수의 영향력을 가늠해 볼 수

있는 표준화된 회귀계수의 값은 상호작용 공정성(-.303)이 절차공정성(-.289)보다

높게 나타나고 있다. 이러한 분석결과는 상사의 상호작용공정성이나 조직의 절차

공정성이 확고할 경우 동료들의 정치적 행동이 저감될 수 있음을 보여주는 것이

다. 조직정치지각에는 분배공정성의 영향력은 없는 반면, 절차공정성(-.448,

p<.01)과 상호작용공정성(-.236, p<.01)은 부(-)의 영향을 미치고 있다. 상사정치

지각에도 분배공정성의 영향은 유의하지 않은 것으로 나타났고, 반면에 상호작용

공정성(-.416)과 절차공정성(-.314, p<.01)은 부(-)의 영향을 미치고 있다. 한편,

독립변인들의 다중공선성을 확인하기 위해 공차한계(tolerance)와 분산팽창요인

(VIF)는 각각 0.3과 10을 초과하지 않아 우려할 만한 수준의 다중공선성은 발생

하지 않고 있다.

<표 4-17> 조직공정성과 다중초점정치지각의 관계

변수/공선성진단
동료정치지각 조직정치지각 상사정치지각

모형1 모형2 모형1 모형2 모형1 모형2

통제변수 T0l. VIF

연령 .587 1.70
.230**

(3.9)

.14**

(2.8)

.213**

(-2.6)

.119*

(2.4)

.241**

(4.0)

.139**

(2.9)

성별
.838 1.19 .048

(.97)

.10*

(2.3)

-.060

(1.2)

.009

(.21)

-.042

(-.85)

.012

(.29))

직위
.609 1.64 .005

(.07)

.05

(1.1)

.032

(.52)

-.085

(1.7)

-.017

(-.28)

.046

(.98)

독립변수

분배공정
.580 1.72 -.001

(-.02)

.054

(1.0)

.047

(.98)

절차공정
.502 1.99 -.289**

(-5.2)

-.448**

(-8.4)

-.314**

(-6.1)

상호공정
.730 1.37 -.303**

(-6.6)

-.236**

(-5.3)

-.416**

(-9.8)

상수 1.56 3.53 1.98 4.07 1.75 4.15

R2 .064 .323 .048 .367 .049 .414

⊿R2 .259 .318 .366

⊿F 10.38** 57.56** 7.64** 75.58** 7.72** 93.88**

주) *p<.05, **p<.01, ( )는 t-value
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한편, 독립변인들의 차별화 효과를 검증하기 위해 Fielde et al.(2000)이 제안한

교차 위계적 회귀분석 결과는 <표 4-18>에 제시되었다. 가설 4-1은 절차공정성

이 다른 조직공정성 유형들에 비해 조직정치지각에 더 큰 영향을 미칠 것으로

가정한 것이다. 차별화 분석 결과, 절차공정성(⊿R2: .125)이 상호작용공정성(⊿R2:

.043)보다 조직정치지각에 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설

4-1은 채택되었다.

가설 4-2는 상사정치지각에 미치는 상호작용공정성의 상대적 우위를 검증하기

위한 것이다. <표 4-18>의 분석결과에 보듯이, 상사정치지각에는 상호작용공정

성(⊿R2: .133)이 절차공정성(⊿R2: .059)에 비해 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 따라서 가설 4-2는 채택되었다.

한편, 설정된 가설(가설 4-3)과는 달리 분배공정성은 동료정치지각에 영향을

미치지 않는 것으로 나타나 차별화 분석에는 제외하였다. 따라서 가설 4-3은 기

각되었다. 비록 가설 4-3은 기각되었지만, 추가적 정보를 얻기 위해 절차공정성

과 상호작용공정성이 동료정치지각에 미치는 차별적 영향력을 확인한 결과, 상호

작용공정성(⊿R2: .077)이 절차공정성(⊿R2: .054) 보다 동료정치지각에 미치는 영

향력이 큰 것으로 나타났다.

<표 4-18> 조직공정성 유형이 정치지각 유형에 미치는 차별적 효과

종속변수 독립변수 ⊿R2 ⊿F 상대우위

동료정치지각

절차공정성(1단계)

상호작용공정성(2단계)
.077 47.486**

상호작용

공정성상호작용공정성(1단계)

절차공정성(2단계)
.054 33.656**

조직정치지각

절차공정성(1단계)

상호작용공정성(2단계)
.043 29.391**

절차

공정성상호작용공정성(1단계)

절차공정성(2단계)
.125 84.786**

상사정치지각

절차공정성(1단계)

상호작용공정성(2단계)
.133 98.007**

상호작용

공정성상호작용공정성(1단계)

절차공정성(2단계)
.059 43.528**

(2) 다중초점 정치지각이 다중초점 침묵행동에 미치는 차별적 영향

가설 5는 연구모형 2에서 매개변인으로 설정한 다중초점 정치지각(동료, 상사,

조직정치지각)이 다중초점 침묵행동(동료, 상사, 조직정치지각)에 미치는 차별적

영향력을 대상유사성 모형론에 기반하여 검증하기 위한 것이다. 먼저, 다중초점
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정치지각 유형들을 독립변수로 하고, 다중초점 침묵행동 유형들을 종속변수로 하

여 다중회귀분석을 실시한 결과는 <표 4-19>에 제시하였다.

동료대상 침묵행동에는 동료침묵행동은 영향을 미치지 않는 반면, 조직정치지

각과 상사정치지각이 정(+)의 영향을 미치고 있다. 이는 조직구성원들의 정치적

행동의 발현이 조직구성원들의 침묵행동을 유발하는 요인으로 작용하고 있음을

의미한다. 한편, 표준화된 회귀계수 값을 토대로 하면, 상사정치지각(.252)이 조직

정치지각(.245)보다 높게 나타나고 있다. 상사대상 침묵행동에도 동료정치지각은

영향을 미치지 않는 변인으로 나타났으며, 표준화된 회귀계수 값을 기준으로 하

면 조직정치지각(.326), 상사정치지각(.291)순으로 정(+)의 영향을 미치고 있다. 조

직대상 침묵행동에는 조직정치지각 변인만 유의한 정(+)의 영향을 미치고, 동료

및 상사정치지각 변인들은 영향을 미치지 않는 것으로 검증되었다.

<표 4-19> 다중초점정치지각과 다중초점침묵행동의 관계

변수/공선성진단
동료대상침묵행동 상사대상침묵행동 조직대상침묵행동

모형1 모형2 모형1 모형2 모형1 모형2

통제변수 T0l. VIF

연령 .574 1.74
.093

(1.54)

-.044

(-.85)

.011

(.17)

-.133**

(-2.64)

.079

(1.30)

-.038

(-.67)

성별
.845 1.18 .012

(.23)

.032

(.74)

.028

(.56)

.059

(1.42)

.013

(.26)

.033

(.74)

직위
.614 1.62 -.018

(-.29)

-.022

(-.42)

.031

(.51)

.025

(.51)

.035

(.58)

.027

(.51)

독립변수

동료정치지각
.403 2.48 .106

(1.71)

.019

(.31)

.086

(1.32)

조직정치지각
.303 3.30 .245**

(3.41)

.326**

(4.70)

.308**

(4.12)

상사정치지각
.333 3.00 .252**

(3.69)

.291**

(4.39)

.130

(1.81)

상수 1.92 .923 2.14 1.02 2.06 1.18

R2 .008 .299 .003 .343 .012 .236

⊿R2 .292 .340 .224

⊿F 1.18 62.55** .459 77.67** 1.83 44.10**

주) *p<.05, **p<.01, 모형1, 2의 ( )는 t-value

가설 검증을 위한 교차 위계적 회귀분석 결과는 <표 4-20>에 제시되었다. 가

설 5-1은 조직정치지각이 다른 침묵행동 유형들에 비해 조직대상 침묵행동에 미

치는 영향력이 클 것으로 가정한 것이다. 분석결과 <표 4-19>에서 살펴본 봐와

같이 조직대상 침묵행동에는 조직정치지각만이 유의한 영향을 미치고, 동료 및
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상사정치지각은 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 따라서 가설 5-1은 채택되

었다.

가설 5-2은 상사대상 침묵행동에 미치는 상사정치지각 영향력의 상대적 우위

를 확인하기 위한 것이다. 검증결과는 설정된 가설과는 달리 조직정치지각(⊿R2:

.038)이 상사정치지각(⊿R2: .030)보다 상사대상 침묵행동에 더 큰 영향을 미치는

것으로 나타났다. 따라서 가설 5-2는 기각되었다.

가설 5-3은 동료대상 침묵행동에 미치는 동료대상 정치지각의 상대적 우위를

확인하기 위한 것으로, <표 4-19>에 제시된 바와 같이 동료대상 정치지각은 동

료대상 침묵행동에 영향을 미치지 않는 변인으로 나타나 가설 5-3은 기각되었다.

한편, 동료대상 침묵행동에 영향을 미치는 것으로 분석된 상사정치지각과 조직정

치지각의 상대적 영향력 차이는 없는 것으로 판명되었다.

<표 4-20> 정치지각 유형이 침묵행동 유형에 미치는 차별적 효과

종속변수 독립변수 ⊿R2
⊿F 상대우위

동료대상

침묵행동

상사정치지각(1단계)

조직정치지각(2단계)
.030 19.356**

동등효과
조직정치지각(1단계)

상사정치지각(2단계)
.030 19.087**

상사대상

침묵행동

상사정치지각(1단계)

조직정치지각(2단계)
.038 26.006**

조직정치지각
조직정치지각(1단계)

상사정치지각(2단계)
.030 20.107**

(3) 다중초점 정치지각의 매개효과

가설 6은 대상유사성 모형론에 입각하여 조직공정성(분배, 절차, 상호작용공정

성)과 다중초점 침묵행동(동료, 상사, 조직대상 침묵행동) 사이에 동일대상 다중

초점 정치지각(동료, 상사, 조직정치지각) 유형들의 매개효과를 검증하기 위한 것

이다. 검증방법은 연구모형 1의 매개효과 검증방법과 동일하게 Baron and

Kenny(1986)의 3단계 위계적 회귀분석을 활용하였다.

가설 6-1은 절차공정성과 조직대상 침묵행동 사이에 조직정치지각의 매개효과

를 검증하기 위한 것이다. <표 4-21>에 보는 바와 같이 1단계 분석에서 절차공

정성(독립변인)은 조직정치지각(매개변인)에 유의한 영향을 미치고, 2단계 분석에

서 절차공정성은 조직대상 침묵행동(종속변인)에 유의한 영향을 미치지 않는 것

으로 나타났다. 이는 Baron and Kenny(1986)의 3단계 위계적 회귀분석에서 2단



- 88 -

계를 충족시키지 못하는 것이다. 따라서 절차공정성과 조직대상 침묵행동 사이에

조직정치지각의 매개효과는 없는 것으로 판명되었다. 가설 6-1은 기각되었다.

추가적 정보를 얻기 위해 조직공정성 유형과 침묵행동 유형간 조직정치지각의

매개효과를 분석한 결과도 <표 4-21>에 제시되었다. 조직정치지각은 상호작용공

정성과 침묵행동 유형(동료, 상사, 조직대상 침묵행동)사이를 부문매개하는 것으

로 나타났다.

<표 4-21> 조직공정성과 침묵행동유형간 조직정치지각의 매개효과

변수

조직정치 동료대상침묵행동 상사대상침묵행동 조직대상침묵행동

모형1 모형2 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3

1단계(통제)

연령 -.23** .14** .09 .03 -.02 .01 -.05 -.11* .07 .02 -.02

성별 -.04 .10* .01 .03 .02 .02 .04 .03 .01 .03 .02

직위 -.00 .05 -.01 .01 .02 .03 .06 .02 .03 .06 .02

2단계(독립)

분배공정 -.00 .03 .01 .10 .07 .01 -.01

절차공정 -.28** -.09 .12* -.10 .14* -.06 .14*

상호공정 -.30** -.31** -.19* -.39** -.26** -.27** -.16**

3단계(매개)

조직정치 .50** .54** .46**

R2 .064 .323 .008 .132 ..293 .003 .174 .365 .012 .108 .247

⊿R2 .259 .125 .161 .171 .191 .096 .139

⊿F 10.38** 57.56** 1.18 21.6** 102.4** .459 31.1** 135.1** 1.83 16.2** 82.9**

주) 제시된 수치는 표준화된 회귀계수임. *p<.05, **p<.01.

상호작용공정성과 침묵행동 유형(동료, 상사, 조직대상 침묵행동)간 조직정치지

각의 부문매개 효과에 대한 사후점증 결과는 <표 4-22>에 제시된 바와 같다.

<표 4-22> 조직정치지각의 매개효과 사후검증(Sobel test)

독립변인 매개변인 종속변인 Z 통계량

상호작용공정성(-.250)/.046) 조직정치지각(.454/.045) 동료대상침묵행동 -4.78*

상호작용공정성(-.250/.046 조직정치지각(.511/.044) 상사대상침묵행동 -4.92**

상호작용공정성(-.250/046) 조직정치지각(.419/.046) 조직대상침묵행동 -4.66**

주) ( )안은 회귀계수/ SE순임, **p<.01

가설 6-2는 상호작용공성과 상사대상 침묵행동 사이에 상사정치지각의 매개효

과를 검증하기 위한 것이다. 3단계 위계회귀분석 결과, 1단계에서 상호작용 공정
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성(독립변인)은 상사정치지각(매개변인)에 유의한 영향을 미치고, 2단계에서 상호

작용 공정성은 상사대상 침묵행동(종속변인)에 유의한 영향을 미치며, 3단계에서

상호작용공정성(독립변인)과 상사정치지각(매개변인)은 상사대상 침묵행동(종속

변인)에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 상사정치지각이 상호작용

공정성과 상사대상 침묵행동의 관계를 부분매개하고 있음을 의미한다.

추가적으로 조직공정성 유형들과 침묵행동 유형들 간 상사정치지각의 매개효

과도 아울러 살펴보았는데, 상사정치지각은 상호작용 공정성과 동료 및 조직대상

침묵행동의 관계도 부분매개하는 것으로 나타났다.

<표 4-23> 조직공정성과 침묵행동유형간 상사정치지각의 매개효과

변수

상사정치 동료대상침묵행동 상사대상침묵행동 조직대상침묵행동

모형1 모형2 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3

1단계(통제)

연령 -.23** .14** .09 .03 -.03 .01 -.05 -.12* .07 .02 -.02

성별 -.04 .10* .01 .03 .02 .02 .04 .03 .01 .03 .02

직위 -.00 .05 -.01 .01 -.00 .03 .06 .04 .03 .06 .05

2단계(독립)

분배공정 -.00 .03 .01 .10 .07 .01 -.00

절차공정 -.28** -.09 .05 -.10 .05 -.06 .05

상호공정 -.30** -.31** -.11* -.39** -.18** -.27** -.11*

3단계(매개)

상사정치 .48** .50** .39**

R2 .064 .323 .008 .132 ..271 .003 .174 .326 .012 .108 .197

⊿R2 .259 .125 .139 .171 .151 .096 .089

⊿F 10.38** 57.56** 1.18 21.6** 85.6** .459 31.1** 101.1** 1.83 16.2** 49.8**

주) 제시된 수치는 표준화된 회귀계수임. *p<.05, **p<.01.

부분매개 효과의 사후검증위한 Sobel test 결과는 <표 4-24>에 제시되었다. 상

호작용 공정성과 상사대상 침묵행동의 관계에서 상사정치지각의 매개효과를 검

증하기 위한 Z 통계량(-7.02)은 유의한 것으로 나타났다. 따라서 가설 6-2은 채

택되었다. 또한 상호작용 공정성과 동료대상 침묵행동, 상호작용 공정성과 조직

대상 침묵행동의 관계에서 상사정치지각의 매개효과를 검증하기 위한 Z 통계량

도 각각 -.6.75와 –5.75로 나타나 이들 변인 간 상사정치지각의 부분매개 효과도

확인되었다.
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<표 4-24> 상사정치지각의 매개효과 사후검증(Sobel test)

독립변인 매개변인 종속변인 Z 통계량

상호작용공정성(-.431)/.044) 상사정치지각(.484/.048) 상사대상침묵행동 -7.02**

상호작용공정성(-.431/.044) 상사정치지각(.448/.048) 동료대상침묵행동 -6.75**

상호작용공정성(-.431/044) 상사정치지각(.356/.050) 조직대상침묵행동 -5.75**

주) (회귀계수/ SE), **p<.01

가설 6-3은 분배공정성과 동료대상 침묵행동의 관계에서 동료정치지각의 매개

효과를 검증하기 위해 설정된 것이다. 분석결과 <표 4-25>에 제시된 바와 같이,

1단계 분석에서 분배공정성(독립변인)은 동료정치지각(매개변인)에 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났다. 이는 Baron and Kenny(1986)의 3단계 위계회귀분석

절차 중 1단계를 충족시키지 못하는 결과이다. 따라서 가설 6-3은 기각되었다.

더불어 분배공정성은 상사 및 조직대상 침묵행동에도 영향을 미치지 않는 것으

로 검증되어, 분배공정성과 다중초점 침묵행동 유형들 사이에 동료정치지각의 매

개효과는 없는 것으로 나타났다.

<표 4-25> 조직공정성과 침묵행동유형간 동료정치지각의 매개효과

변수

동료정치 동료대상침묵행동 상사대상침묵행동 조직대상침묵행동

모형1 모형2 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3

1단계(통제)

연령 -.23** .14** .09 .03 -.02 .01 -.05 -.10 .07 .02 -.01

성별 -.04 .10* .01 .03 -.00 .02 .04 .00 .01 .03 -.00

직위 -.00 .05 -.01 .01 -.00 .03 .06 .04 .03 .06 .04

2단계(독립)

분배공정 -.00 .03 .03 .10 .10 .01 .01

절차공정 -.28** -.09 .01 -.10 .00 -.06 .03

상호공정 -.30** -.31** -.19** -.39** -.28** -.27** -.17**

3단계(매개)

동료정치 .38** .35** .33**

R2 .064 .323 .008 .132 ..235 .003 .174 .262 .012 .108 .185

⊿R2 .259 .125 .102 .171 .087 .096 .077

⊿F 10.38** 57.56** 1.18 21.6** 60.1** .459 31.1** 53.2** 1.83 16.2** 42.3**

주) 제시된 수치는 표준화된 회귀계수임. *p<.05, **p<.01.
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3) 가설검증결과의 요약

연구모형 1과 연구모형 2의 가설 검증결과를 요약하면 <표 4-26>과 <표 4-27>

에 제시한 바와 같다. <표 4-26>은 독립변수의 차별적 영향력을 확인하기 위한

검증결과를 제한 것이다. 연구모형 1에 제시된 조직공정성 유형(분배, 절차, 상호작

용공정성)이 다중초점 지원인식에 미치는 차별적 영향력을 보면 조직지원인식에는

절차공정성, 상사지원인식에는 상호작용공정성이 가장 높은 영향을 미쳐 가설 1-1,

1-2는 채택된 반면, 동료지원인식에는 상호작용공정성이 가장 높은 영향을 미쳐

가설 1-3은 기각되었다. 다중초점 시민행동에 미치는 지원인식 유형들의 차별적

효과를 검증한 결과, 조직지향시민행동에는 상사지원인식이 가장 큰 영향을 미쳐

가설 2-1은 기각되었으며, 상사지향시민행동에는 상사지원인식, 동료지향시민행동

에는 동료지원인식이 가장 높은 영향을 미쳐, 가설 2-2, 2-3은 채택되었다.

연구모형2의 차별적 영향력 가설 검증결과를 보면, 조직정치지각에는 절차공정

성, 상사정치지각에는 상호작용공정성이 가장 높은 영향을 미쳐 가설 4-1과 4-2

는 채택된 반면, 동료정치지각에는 상호작용공정성이 가장 높은 영향을 미치는

것으로 분석되어 가설 4-3은 기각되었다. 또한 조직대상침묵행동에는 조직정치지

각 만 영향을 미치는 변인으로 나타나 가설 5-1은 채택된 반면, 상사대상침묵행

동에는 조직정치지각이 가장 높은 영향을 미치고, 동료대상침묵행동에는 조직정

치지각과 상사정치지각이 비슷한 영향을 미치고 있는 것으로 나타나 가설 5-2과

5-3은 기각되었다.

<표 4-26> 차별적 영향력 가설검증 요약

가설 종속변인 독립변인 영향력순위 검증결과

H1-1 조직지원인식 절차공정성, 상호작용공정성 채택

H2-2 상사지원인식 상호작용공정성, 절차공정성 채택

H3-3 동료지원인식 상호작용공정성, 분배공정성 기각

H2-1 조직지향시민행동 상사지원, 동료지원, 조직지원인식 기각

H2-2 상사지향시민행동 상사지원, 동료지원, 조직지원인식 채택

H2-3 동료지향시민행동 동료지원인식 채택

H4-1 조직정치지각 절차공정성, 상호작용공정성 채택

H4-2 상사정치지각 상호작용공정성, 절차공정성 채택

H4-3 동료정치지각 상호작용공정성, 절차공정성 기각

H5-1 조직대상침묵행동 조직정치지각 채택

H5-2 상사대상침묵행동 조직정치지각, 상사정치지각 기각

H5-3 동료대상침묵행동 조직정치지각/상사정치지각 기각
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연구모형 1과 2의 대상초점별 매개효과 검증결과를 보면 <표 4-27>에 제시된

바와 같다. 조직지원인식과 동료지원인식은 각각 절차공정성과 조직지향시민행동,

분배공정성과 동료지향시민행동의 관계를 완전매개하고, 상사지원인식은 상호작용

공정성과 상사지향시민행동의 관계를 부분매개하고 있다. 따라서 가설 3-1, 3-2,

3-3은 채택되었다. 정치지각의 매개효과를 보면, 상사정치지각은 상호작용공정성과

상사대상침묵행동의 관계를 부분매개 하는 것으로 나타나 가설 6-2는 채택된 반

면, 조직정치지각과 동료정치지각의 매개효과는 없는 것으로 나타나 가설 6-1과

6-3은 기각되었다.

<표 4-27> 매개효과 가설검증 요약

가설 매개경로 매개효과 검증결과

H3-1 절차공정성→조직지원인식→조직지향시민행동 완전매개 채택

H3-2 상호작용공정성→상사지원인식→상사지향시민행동 부문매개 채택

H3-3 분배공정성→동료지원인식→동료지향시민행동 완전매개 채택

H6-1 절차공정성→조직정치지각→조직대상침묵행동 기각

H6-2 상호작용공정성→상사정치지각→상사대상침묵행동 부분매개 채택

H6-3 분배공정성→동료정치지각→동료대상침묵행동 기각
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Ⅴ. 결론

1. 연구결과의 요약 및 시사점

1) 연구결과의 요약

본 연구는 다중초점접근 및 대상유사성 모형은 근거로 하고 있다. 대상유사성

모형은 동일대상 변인들이 다른 대상 변인들보다 더 높은 상관관계나 인과관계

를 형성한다는 것이다. 특히 조직공정성 유형들을 대상유사성 모형으로 접근하여

분배공정성은 동료, 상호작용공정성은 상사, 절차공정성은 조직변인들과 상관관

계나 인과관계가 더 높을 것으로 보고, 이에 대한 이론적 접근을 시도하였다. 이

러한 전제하에 본 연구는 두 가지 연구모형을 세 가지 범주로 접근하고 있다. 연

구모형 1은 조직공정성과 긍정적 지각 및 행동의 관계를 설정한 모형이며, 연구

모형 2는 부정적 지각 및 행동의 관계를 설정한 모형이다. 연구모형 1은 조직공

정성 유형들이 다중초점 지원인식(동료, 상사, 조직지원인식), 다중초점 지원인식

이 다중초점 시민행동(동료, 상사, 조직지향 시민행동)에 미치는 차별적 영향력과

동일대상 인과관계(예, 절차공정성과 조직지향 시민행동)에서 동일대상 지원인식

(예, 조직지원인식)의 매개효과를 검증하도록 설계되었다. 연구모형 2는 조직공정

성 유형들이 다중초점 정치지각(동료, 상사, 조직정치지각), 다중초점 정치지각이

다중초점 침묵행동(동료, 상사, 조직대상 침묵행동)에 미치는 차별적 영향력과 동

일대상 인과관계(예, 절차공정성과 조직대상 침묵행동)에 동일대상 정치지각(예,

조직정치지각)의 매개효과를 검증하도록 설계되었다.

또한, 설문응답 과정에서 발생할 수 있는 동일방법편의(common methode bias)

를 사전에 방지하기 위해 시차를 두고 설문에 응답하도록 설문지를 두 가지(part

1, part 2)로 작성하였다. 응답자들은 첫 번째 설문에 응답한 후 일정한 시차(1-5

일)를 두고 두 번째 설문에 응답하도록 하였다. 연구표본은 서울, 울산, 대구, 제

주의 공·사기업을 대상으로 하였으며, 분석에 활용된 표본은 459부이다. 분석방법

은 차별화효과를 분석하기 위해서 Fielde et al.(2000)이 제안한 교차 위계회귀분

석방법, 매개효과를 분석하기 위해서는 Baron and Kenny(1986)의 3단계 위계회

귀분석을 실시하였다.

연구모형 1의 연구결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 상사지원인식에는 상호
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작용공정성, 절차공정성 순으로, 조직지원인식에는 절차공정성, 상호작용공정성

순으로 영향을 미쳐 대상유사성 모형을 적용한 연구가설이 채택되었다. 하지만

동료지원인식에는 상호작용공정성이 분배공정성보다 더 높은 영향을 미쳐 연구

가설을 충족시키지 못하고 있다. 둘째, 동료지향 조직시민행동에는 동료지원인식,

조직지원인식 순으로, 상사지향 조직시민행동에는 상사지원인식, 동료지원인식

순으로 영향을 미쳐 설정한 연구가설이 채택되었지만, 조직지향 시민행동에는 상

사지원인식, 동료지원인식, 조직지원인식 순으로 영향을 미치는 것으로 나타나

연구가설이 기각되었다. 셋째, 절차공정성과 조직지향 시민행동 사이에는 지원인

식 유형 중 조직지원인식만 완전매개 효과가 있는 것으로 검증되어 설정된 연구

가설이 채택되었고, 추가적 정보를 얻기 위한 분석에서 조직지원인식은 상호작용

공정성과 다중초점 시민행동 유형(동료, 상사, 조직지향 시민행동)의 관계를 부분

매개하는 것으로 나타났다. 넷째, 상호작용공정성과 상사지향 시민행동 사이에는

지원인식 유형 중 상사지원인식만 부문매개 효과가 있는 것으로 나타나 연구가

설이 채택되었다. 추가분석에서 상사지원인식은 상호작용공정성과 동료, 조직지

향 시민행동의 관계와 절차공정성과 조직지향 시민행동의 관계에서도 부분매개

효과가 있는 것으로 판명되었다. 다섯째, 동료지원인식은 분배공정성과 다중초점

시민행동 유형 중 동료지향 시민행동의 관계에서만 매개효과가 있는 것으로 판

명되어 연구가설이 채택되었다. 더불어 동료지원인식은 상호작용공정성과 다중초

점 시민행동 유형(동료, 상사, 조직지향 시민행동)의 관계에서도 부분매개효과가

있는 것으로 나타났다.

연구모형 2의 검증결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 조직정치지각에는 절차

공정성, 상호작용 공정성 순으로, 상사정치지각에는 상호작용공정성, 절차공정성

순으로 영향을 미쳐 대상유사성 모형이 적용되고 있다. 다만 동료정치지각에서는

예상과 달리 분배공정성은 영향을 미치지 않고, 상호작용공정성, 절차공정성 순

으로 영향을 미치는 것으로 판명되었다. 둘째, 조직대상 침묵행동에는 다중초점

정치지각 변인들 중 조직정치지각만 영향을 미쳐 연구가설이 채택되었지만, 동료

및 상사정치지각과 동료 및 상사대상 침묵행동의 관계에서는 대상유사성 모형이

적용되지 않고 있다. 오히려 동료대상 침묵행동에는 상사 및 조직정치지각, 상사

대상 침묵행동에는 조직정치지각, 상사정치지각 순으로 영향을 미치고 있다. 셋

째, 상호작용공정성과 상사대상 침묵행동간 상사정치지각의 매개효과와 검증되었

지만, 분배공정성과 동료대상 침묵행동간 동료정치지각, 절차공정성과 조직대상

침묵행동 간에는 조직정치지각의 매개효과는 없는 것으로 판명되었다.
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2) 연구의 시사점

상기한 연구결과를 토대로 몇 가지 학문적 시사점을 제언하면 다음과 같다.

첫째, 그동안 포괄적으로 연구되어 왔던 변인들을 다중초점으로 분류하여 변별

력을 확인함으로써 관련 연구의 폭과 깊이를 확대할 수 있는 계기를 마련하였다.

특히, 정치지각과 침묵행동을 다중초점으로 분류하여 대상유사성 모형으로 접근

한 연구는 찾아보기 힘들다. 본 연구는 이들 변인들을 동료, 상사, 조직을 대상으

로 다중초점으로 접근하여 이들의 변별력을 확인하였다는 점에서 향후 관련 연

구의 확대에 기여할 것으로 기대된다.

둘째, 다차원의 조직공정성을 다중초점으로 분류하여 접근한 후, 대상유사성

모형을 적용하여 다른 변인들과의 차별적 영향관계를 확인함으로써 그동안의 연

구에서 간과되었던 인식대상에 따른 영향력 차이를 검증하였다. 조직공정성에 대

한 그간의 연구는 분배공정성은 개인차원의 변인, 절차 및 상호작용공정성은 조

직차원의 변인과 관련이 깊은 것으로 보고되고 있으나 절차공정성과 상호작용공

정성이 조직차원의 결과변인에 미치는 차별적 영향력은 연구마다 다른 결과를

제시하고 있다. 이러한 점을 보완하기 위해 본 연구는 조직공정성 유형을 대상별

로 다중초점으로 분류(분배공정성-동료, 상호작용공정성-상사, 절차공정성-조직

변인)하고, 조직공정성 유형과 대상별 조직지원인식, 정치지각 간의 인과관계 차

이를 검증하였다. 검증결과 선행연구에서 결과변수에 미치는 차별적 영향력이 혼

재되었던 상호작용공정성과 절차공정성이 상사와 조직대상 변인에 미치는 차별

적 영향력을 확인함으로써 향후 조직공정성 연구접근방법에 있어 의미 있는 정

보를 제공해 주고 있다. 더불어 그동안 상대적으로 연구가 덜 진행되었던 조직공

정성과 부정적 변인의 관계를 밝힘으로 관련 연구의 확대에도 기여할 것으로 기

대된다.

셋째, 지원인식과 정치지각을 다중초점(동료, 상사, 조직)으로 분류하여 결과변

인에 미치는 차별적 영향력을 규명하였고, 특히 정치지각의 차별적 영향력에 대

한 연구는 본 연구가 초기 시도이다. 연구결과 긍정적 변인인 지원인식과 결과변

인인 다중초점 시민행동의 관계는 대상유사성 모형의 적용 가능성이 확인되고

있지만, 부정적 변인인 정치지각과 침묵행동의 관계에서는 조직정치지각과 조직

대상 침묵행동의 관계에서만 대상유사성모형이 입증되고 있다. 비록 부정적 변인

에 대한 대상유사성 모형의 입증은 기대한 바에 미치지 못하였지만 보다 정교한

측정도구를 개발과 함께한다면 관련연구의 충분한 가능성을 제시해 주고 있다.
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넷째, 그동안 대상유사성 모형관점에서 대상초점별 매개효과에 대한 연구는 이

론적 수준에 머물러 왔지만 본 연구는 이를 실증적으로 규명하였다. 특히, 절차

공정성과 조직지향 시민행동에는 조직지원인식, 상호작용공정성과 상사지향 시민

행동에는 상사지원인식, 분배공정성과 동료지향 시민행동에는 동료지원인식만 매

개효과가 있는 것으로 규명되었다. 이러한 연구결과는 대상유사성모형에서 강조

하는 대상초점별 독립변인과 결과변인의 관계에서 대상초점별 매개변인의 중요

성을 실증한 것이다. 따라서 대상유사성 모형을 준거로 하여 매개효과 검증을 위

한 후속 연구모델을 설계하는데 있어 매우 유용한 정보를 제공해 주고 있다. 더

불어 독립변인과 결과변인 사이에 작용하는 매개변인을 연구하는데 있어 포괄적

인 개념에 숨어있는 강한 하위변인을 대상유사성모형의 관점에서 탐색해 볼 필

요성을 제기해 주고 있다.

다섯째, 분배공정성이 상사 및 조직차원의 대상초점 변인들과의 낮은 관련성을

입증해 주고 있다. 연구결과 분배공정성은 상사지원인식, 조직지원인식, 상사지향

시민행동, 조직지향 시민행동, 상사정치지각, 조직정치지각, 조직대상 침묵행동,

상사대상 침묵행동 등의 변인에 일관되게 영향을 미치지 않는 변인으로 확인되

고 있다. 이는 분배공정성이 개인차원의 변인(예, 직무만족)에 미치는 상대적 영

향력을 검증한 연구들에서 더 나아가 다중초점 변인들 중 상사나 조직대상 변인

들과의 낮은 관련성을 입증해 주는 것으로, 향후 대상별 다중초점 연구에서 분배

공정성의 역할을 확인하는데 있어 매우 의미 있는 정보를 제공해 주고 있다.

여섯째, 대상유사성 모형을 적용되지 않는 강한 변인도 확인할 수 있었다. 분

석결과 대상별 침묵행동(조직, 상사, 동료대상 침묵행동)에는 일관되게 조직정치

지각이 상사정치지각에 비해 강한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 물론 아직까

지 정치지각과 침묵행동을 대상별로 분류하여 접근한 연구를 찾아보기 힘들어

본 연구결과를 일반화시키기에는 무리가 있지만 다른 대상별 정치지각에 비해

조직정치지각이 미치는 강한 영향력은 나름대로의 논리를 유추해 보게 한다. 그

간의 조직정치지각에 대한 연구는 대부분 대상초점별로 접근하지 않고 포괄적으

로 접근하고 있다. 이러한 연유는 조직 내 구성원들의 정치적 행동이 문화적 측

면과 맞물려 비교적 장시간에 걸쳐 만연될 수 있기 때문으로 파악하고 있기 때

문이다. 따라서 조직수준의 정치행동이 상사나 동료와 같은 개인의 행동에 영향

을 미칠 수밖에 없을 것이다. 이러한 측면에서 본다면 조직 내 구성원들의 정치

적 행동의 원인을 조직 문화적 측면에서 접근 가능할 것이고, 조직 문화적 측면

의 정치행동은 개인적 수준의 정치행동보다 다른 변인에 더 큰 영향을 미칠 가
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능성은 충분히 내재되어 있다고 볼 수 있다. 따라서 향후 개인지각에 영향을 미

치는 상위 차원의 변인들을 포함하여 연구할 경우, 다중초점 분류를 통한 대상유

사성 모형의 적용가능성을 보다 심도 있게 설계할 필요가 있다.

일곱째, 동료에 대한 부정적 평가를 요구하는 변인들의 경우 대상초점 분류를

동료로 분류하기 보다는 동료의 영향을 간접적으로 평가할 있는 다른 변인들을

고려할 필요가 있다. 분석결과, 동료에 대한 부정적 평가를 요구하는 변인인 동

료대상 침묵행동에는 동료정치지각이 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고, 동료

정치지각에도 분배공정성은 영향을 미치지 않는 변인으로 나타났다. 이는 동료와

의 정서적 유대감을 중요시 하고 있는 한국의 사회·문화적 특성을 고려할 경우

어느 정도 예견될 수 있는 결과이기도 하다.

학문적 시사점과 더불어 연구결과에 따른 실무적 시사점을 제시하면 다음과

같다.

첫째, 실무적 측면에서 조직 구성원의 긍정적 지각과 자발적 행동을 유도하기

위한 거시적 차원의 인사시스템 구축방안과 미시적 차원의 지원분위기 조성의

필요성을 제안하고 있다. 연구결과 조직공정성과 다중초점 시민행동의 관계에서

대상초점별 매개변인만 유효한 것으로 검증되었다. 이는 동료지향 시민행동, 상

사지향 시민행동, 조직지향 시민행동을 유발하는데 있어 각각 동료지원인식, 상

사지원인식, 조직지원인식이 선행되어야 함을 의미하며, 이에 대한 모니터링의

필요성을 강조하고 있다. 조직에서 분배, 절차, 상호작용공정성을 확립하기 위한

거시적 차원의 인사시스템 구축과 더불어 미시적 차원에서 조직구성원들의 자발

적 행동을 유도하기 위한 동료, 상사 나아가 사용자 차원의 신뢰 및 지원분위기

조성이 필수적 이다. 특히 직무자율성 확대, 의사결정참여, 성장기회 제공 등과

더불어 상사와 사용자의 관심과 정서표현과 같은 자칫 소홀할 수 있는 미시적

요인에 대한 모니터링도 필요하다.

둘째, 장기적 성과와 연계된 자발적 행동을 유도하기 위해 임금과 관련된 공정

성과 더불어 절차 공정성과 상호작용 공정성 확립에 더욱 심혈을 기울일 필요가

있다. 분석결과 분배공정성은 조직차원의 변인들(상사지원인식, 조직지원인식, 상

사지향 시민행동, 조직지향 시민행동)에 관련이 없는 것으로 나타났다. 물론 이러

한 현상은 분배공정성 측정을 동료와 비교하도록 한정한 때문이기도 하지만 분

배공정성이 조직차원의 변인들에 절차공정성이나 상호작용 공정성보다 낮은 영

향을 미치는 것은 선행연구들에서도 충분히 예견할 수 있다. 따라서 장기적 차원

의 조직성과 향상을 위해 의사결정과정에서 구성원들이 인식할 수 있는 정책이
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나 절차를 공정하게 마련하는데 더욱 관심을 기울여야 한다. 더불어 상사는 의사

결정과정에서 부하들에게 공정한 정보를 제공해야 하며, 부하와의 관계에서 내집

단 편애현상이 나타나지 않게 하는 리더십 교육을 강화해야 할 것이다.

셋째, 조직 구성원의 부정적 지각과 부정적 행동을 저감시키기 위한 동료, 상

사, 조직차원의 시스템 구축과 노력이 필요하다. 특히 부정적 지각은 긍정적 지

각보다 성과에 미치는 영향이 더 큰 변인으로 확인되고 있어 이에 대한 이에 대

한 노력을 더욱 강화되어야 한다. 선행연구에서 조직정치지각의 부정적 결과들을

제시하고 이를 방지하기 위한 대안들을 제안하고 있다. 본 연구에서는 분배공정

성, 절차공정성, 상호작용 공정성 확립의 중요성을 제안하고 있지만, 선행연구를

토대로 추가하면 집중화된 권력의 분산, 집단이기주의 철폐, 위계적 조직문화 탈

피 등 다방면의 노력이 요구된다.

2. 연구의 한계 및 향후 연구를 위한 제언

본 연구는 상기한 시사점에도 불구하고 몇 가지 측면에서 한계를 지니고 있다.

첫째, 독립변인 사이에 작용하는 다중공정성(multicollinearity) 문제에서 자유롭지

못하다. 타당성 분석결과 일부변인(지원인식, 정치지각, 침묵행동)이 논문 설계

시 예측한 바와 달리 각각 두 가지 요인으로 묶여 확인요인분석을 실시하여 요

인 간 변별력을 검증하였다. 또한 실증분석에서 독립변인들의 평균값을 이용하여

분석하는 과정에서 공차한계(tolerance)와 분산팽창요인(VIF)을 확인하여 다중공

선성의 우려를 일부 해소하였다. 하지만 일부변인 간 상관관계가 높아 다중공선

성에서 자유로울 수 없다고 하기 에는 무리가 있다. 향후 연구에서는 이를 요인

들에 대한 보다 정교한 측정도구 개발이 필요하다.

둘째, 동일방법편의(common method bias)의 발생가능성을 완전배제하지 못하

였다. 본 연구는 동일방법편의 발생 가능성을 최소화하기 위해 설문지를 두 가지

유형으로 분류한 후, 시차를 달리하여 응답하도록 하는 방식을 활용하였으나 매

개변인과 결과변인을 하나의 설문으로 구성함으로써 동일방법편의 발생가능성을

완전히 차단하지 못하였다.

셋째, 심리변인들은 응답시기와 환경에 따라 유동적일 수 있기 때문에 종단적

측정이 필요하지만 본 연구는 횡단적 측정에 의존함으로써 변수 간 인과관계를

명확히 측정하는데 있어 오류발생 가능성을 완전히 배제할 수 없다.

전술한 시사점과 한계를 토대로 후속 연구를 위한 몇 가지 제언을 하면 다음
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과 같다.

첫째, 대상유사성 모형을 조절변인 관점에서도 접근할 필요가 있다. 독립변인

과 결과변인간의 관계에서 유사한 대상이라면 조절변인으로 대상유사성 모형을

고려하여 조절효과가 강한 변인을 탐색해볼 필요가 있다.

둘째, 조직정치지각을 조직 문화적 차원에서 구성원들이 동일한 지각을 하는

것인지, 아니면 개인별 지각차가 발생할 수 있는 변인인지를 명확히 구분하여 설

계할 필요가 있다. 본 연구는 지각차로 접근할 수 있도록 설계하였지만 분석결과

대상유사성 모형이 적용되지 않을 정도로 결과변인에 강한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 향후 연구 설계 시, 이러한 문제에 대한 충분한 고민이 필요할 것

이다. 추가적 제언을 하면 조직보다는 사용자로 접근하는 것도 한 방안일 것이

다.

셋째, 연구한계에서도 언급하였지만, 정치지각과 침묵행동을 다중초점으로 분

류하여 확인요인분석을 실시한 후, 그 변별력을 확인하였지만 여전히 엄격한 판

별타당성을 확보하지는 못하였다. 향후 연구에서 보다 정교한 측정도구를 개발할

필요가 있음을 강조하고자 한다.
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안녕하십니까?

바쁘신 가운데에서도 본 설문지 작성에 참여해 주셔서 진심으로 감사드립니다.

저는 제주대학교 대학원 박사과정에 재학 중인 양병철입니다.

본 연구는 직장인들을 대상으로 하고 있으며, 설문의 구성은 평소 직무를 수행하면

서, 혹은 직장생활을 하면서 느끼신 점을 해당 항목에 체크하도록 되어 있습니다.

귀하께서 응답해 주신 설문은 모두 익명으로 처리하기 때문에 개인이나 조직의 특

성은 전혀 노출되지 않으며, 통계법에 의거해 연구목적 이외에는 사용되지 않습니

다. 다시 한번 귀중한 시간을 내주신데 깊이 감사드리며, 본 연구에 협조해 주셔서

고마운 말씀 드립니다.

귀사의 무궁한 발전과 귀하의 가정에 행복이 가득하시길 기원합니다.

2016년 02월

지도교수 : 강 영 순 제주대학교 경상대학 경영학과

연 구 자 : 양 병 철 제주대학교 대학원 경영학과 박사과정

Ⅰ. 다음은 연구의 기초자료를 수집하기 위한 질문입니다.

1. 귀하의 연령은 ? ( )세

2. 귀하의 성별은 ? ① 여성 ② 남성

3. 귀하의 현재 직위는 ? ①평사원 ②대리급 ③과장급 이상

4. 귀하의 직종은?

① 금융보험업 ② 호텔 및 서비스업 ③ 공기업 ④ 제조업 ⑤ 기타

설 문 지(part 1)
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설문문항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

아래의 문항은 귀하와 비슷한 경력, 일 등을 수행하는

동료와 비교하여 응답하여 주십시오.

1. 나의 동료와 비교해, 내가 받는 보상은 내가 들인 노

력에 비추어 적절하다.
� � � � �

2. 나의 동료와 비교해, 내가 받는 보상은 나의 교육과

훈련정도에 비추어 적절하다.
� � � � �

3. 나의 동료와 비교해, 내가 받는 보상은 내가 맡은 책

임을 고려할 때 적절하다.
� � � � �

4. 나의 동료와 비교해, 내가 받는 보상은 내 경력에 비

추어 볼 때 적절하다.
� � � � �

5. 나의 동료와 비교해, 내가 받은 보상은 내 업무성과

를 고려할 때 적절하다.
� � � � �

아래의 문항은 회사(조직)의 인사관리 관행과 관련된

질문입니다.

6. 우리 회사(조직)의 승진절차는 다른 조직에 비해 일

관되고 공정하다.
� � � � �

7. 우리 회사(조직)의 인금인상절차는 다른 조직에 비해

일관되고 공정하다.
� � � � �

8. 우리 회사(조직)의 성과평가절차는 다른 조직에 비해

일관되고 공정하다.
� � � � �

9. 우리 회사(조직)의 포상절차는 다른 조직에 비해 일

관되고 공정하다.
� � � � �

10. 우리 회사(조직)의 인사이동절차는 다른 조직에 비

해 일관되고 공정하다.
� � � � �

아래의 문항은 귀하의 직속 상사와 관련된 질문입니

다.

11. 업무와 관련된 의사결정을 할 때 상사는 개인적 편

견을 배제시킨다.
� � � � �

12. 나의 업무와 관련하여 상사는 나의 의견을 존중해

준다.
� � � � �

13. 나의 상사는 부하직원의 요구가 있을 때 세부적인

추가 자료를 제공한다.
� � � � �

14. 나의 업무와 관련하여 상사는 나를 솔직한 자세로

대해준다.
� � � � �

15. 나의 상사는 업무처리내용 및 과정에 대해 설명하고

이해를 구하고자 한다.
� � � � �

Ⅱ.다음은 조직공정성에 따른 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성에 대한 질문입니

다. 아래 문항에 (√) 표시해 주십시오.
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설문문항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1. 나는 조직에서 어떤 정보를 발설한 후의 결과가 두려워

서 그 정보를 나만 알고 넘어갈 때가 있다.
� � � � �

2. 나는 조직에서 내 입장이 난처해질 것이 걱정되어, 어떤

정보를 일부러 빠뜨리고 이야기 하지 않을 때가 있다.
� � � � �

3. 나는 결과가 나쁠 것이 염려되어, 내 생각을 다른 사람에

게 이야기 하지 않는다.
� � � � �

4. 나는 조직에서 내 입장이 난처해질 것이 걱정되어, 업무

처리를 향상시킬 수 있는 방안을 제시하지 않는다.
� � � � �

5. 나는 조직에서 부정적 피드백이 돌아올 것이 염려되어,

문제에 대한 해결책을 제시하지 않는다.
� � � � �

6. 나는 상사가 어떻게 반응하지 염려되어, 조직변화를 위한

아이디어가 있어도 제안하지 않을 때가 있다.
� � � � �

7. 나는 상사에게 어떤 피드백을 받게 될지 두려워서, 적절

한 관련 정보를 말하지 않을 때가 있다.
� � � � �

8. 내 입장이 난처해질 것이 걱정되어, 상사에게 어떤 관련

사실을 일부러 빠뜨리고 이야기 하지 않을 때다 있다.
� � � � �

9. 나는 상사로부터 좋지 않는 소릴 듣게 될까 봐, 조직 개

선 방안을 갖고 있어도 표현하는 것이 꺼려지곤 한다.
� � � � �

10.. 나는 상사로부터 부정적인 피드백을 받는 것이 걱정되

어, 문제해결 방안에 대한 아이디어가 있어도 이야기 하지

않는다.

� � � � �

11. 나는 같은 부서 동료에게 부정적인 피드백을 받게 될까봐

문제해결에 대한 아이디어가 있어도 이야기 하지 않는 편이다.
� � � � �

12. 내 약점을 만들지 않기 위해 같은 부서 동료에게 내 의

견이나 아이디어를 말하지 않는 편이다.
� � � � �

13. 나는 동료가 어떻게 반응할지 염려되어 동료에게 개선

방안에 대한 의견을 표현하지 않는 편이다.
� � � � �

14. 내 스스로를 피해로부터 보호하기 위해 내 의견이나 아

이디어를 동료에게 말하지 않는 편이다.
� � � � �

15. 내 지식으로 인한 이익을 동료에게 주고 싶지 않기 때

문에 내 의견이나 아이디어를 동료에게 말하지 않는 편이

다.
� � � � �

Ⅲ.다음은 회사에서의 침묵행동과 관련된 질문입니다. 해당 난에 (√) 표시해 주십시오.
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설문문항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1. 나의 동료들은 상사에게 환심을 사 득세하려는 경향

이 있다.
� � � � �

2. 나의 동료들은 대체로 이기적이다. � � � � �

3. 나의 동료들은 직무상의 권한을 이용해 개인의 이익

을 취하는 경향이 있다.
� � � � �

4. 동료가 나를 도와주는 이유는 그도 언젠가 나의 도움

이 필요해서라 생각한다.
� � � � �

5. 동료들 중 자신이 이익을 위해 다른 사람에 대한 정

보를 왜곡하려 전달하는 사람이 있다.
� � � � �

6. 우리 회사(조직)에는 다른 사람들이 넘어서기 힘들

정도로 영향력을 행사하는 집단이 있다.
� � � � �

7. 우리 회사(조직)에서는 힘 있는 사람들 쪽에 줄을 서

서 그 쪽을 따르는 것이 최선의 방책이다.
� � � � �

8. 우리 회사(조직)에서는 시스템에 대항하거나 변화를

시도하는 것보다 조용히 있는 것이 좋다.
� � � � �

9. 우리 회사(조직)에서는 괜한 분란을 일으키지 않는

것이 최선이다.
� � � � �

10. 우리 회사(조직)에서는, 실제로는 승진이나 보직결정

이 규정된 정책과 관계없이 이루어지는 것 같다.
� � � � �

11. 내 상사는 승진, 보상 등 인사문제에 있어서 사사로

운 감정을 개입시킨다.
� � � � �

12. 부서원들은 상사의 보복이 두려워 솔직히 말하지 않

는 경향이 있다.
� � � � �

13. 내 상사가 나와 의사소통하는 것은 나를 도와주기보

다 본인을 잘 보이기 위해서다.
� � � � �

14. 나의 상사는 집단 속에서 자기 의견을 관철시키기

위해 교묘히 노력한다.
� � � � �

15. 나의 상사는 조직보다 자기 자신의 이익을 위해 최

선을 다한다.
� � � � �

Ⅳ .다음은 귀하의 조직에서 발현되는 정치적 행동과 관련된 질문입니다. 아래 문항에

(√) 표시해 주십시오.

※ 끝 까지 성실하게 응답해 주셔서 감사합니다.
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안녕하십니까?

바쁘신 와중에도 한 번 더 시간을 할애해 주셔서 감사드립니다.

이번 설문은 1차 설문을 보완하기 위한 설문입니다. 1차 설문과 마찬가지로 응답한

설문은 오직 순수 연구목적으로만 활동되며, 모두 익명으로 처리하기 때문에 개인

이나 조직의 특성은 전혀 노출하지 않을 것입니다.

1차 설문과 관계없이 평소 느끼거나 생각하는 바를 솔직히 응답해 주시면 됩니다.

거듭 협조에 감사드립니다.

2016년 02월

지도교수 : 강 영 순 제주대학교 경상대학 경영학과

연 구 자 : 양 병 철 제주대학교 대학원 경영학과 박사과정

Ⅰ. 다음은 1차 설문과 동일인임을 확인하기 위한 질문입니다. 이 연구는 1차 설문

과 2차 설문을 동일인이 응답하도록 설계되어 있습니다. 두 가지 질문만 드리오

니 응답해 주시면 고맙겠습니다.

1. 귀하의 연령은 ? ( )세

2. 귀하의 성별은 ? ① 여성 ② 남성

3. 귀하의 직무는?

설 문 지(part 2)
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설문문항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1. 나의 동료들은 나에게 신경을 써주는 편이다. � � � � �

2. 나의 동료들은 나에게 개인적 관심을 가져준다. � � � � �

3. 나의 동료들은 나의 어려움에 공감을 해주는 편이

다.
� � � � �

4. 나의 동료들은 서로 격려하며 함께 일한다. � � � � �

5. 나의 동료들은 일 처리에 도움을 준다. � � � � �

6. 나의 상사는 나의 미래의 경력을 위해 추가적인 교

육이나 연수를 위한 기회를 지원해 준다.
� � � � �

7. 나의 상사는 나의 경력 성취에 관심을 갖는다. � � � � �

8. 나의 상사는 내개 업무를 향상시키고자 할 때 도움

을 준다.
� � � � �

9. 나의 상사는 나의 업무성과에 대해 유익한 피드백을

제공해 준다.
� � � � �

10. 나의 상사는 내 업무성과가 좋을 경우 확실히 인정

해 준다.
� � � � �

11. 우리 회사(조직)는 나의 어떠한 불만도 무시하지

않는다.
� � � � �

12. 우리 회사(조직)는 나를 대신할 사람이 나보다 낮

은 임금에 고용될 수 있더라도 그렇게 하지 않을 것이

다.

� � � � �

13. 우리 회사(조직)는 내가 최선을 다했다는 것을 이

해해 준다.
� � � � �

14. 우리 회사(조직)는 나의 초과노력에 대해 감사해

한다.
� � � � �

15. 우리 회사(조직)는 나에게 영향을 미치는 의사결정

을 할 때 나의 이익을 고려한다.
� � � � �

Ⅴ.다음은 평소 조직분위기와 관련된 질문입니다. 해당 난에 (√) 표시해 주십시오.
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설문문항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1. 나는 회사(조직)의 재산을 보호하고 소중히 여긴다. � � � � �

2. 나는 질서를 유지하기 위해 만든 회사의 비공식적 규

칙을 지킨다.
� � � � �

3. 나는 회사가 요구하지 않아도 회사 이미지 향상을 위

한 행동을 한다.
� � � � �

4. 나는 회사의 발전을 위한 노력을 지속적으로 한다. � � � � �

5. 나는 다른 사람이 우리 회사를 비판할 때 회사를 두

둔한다.
� � � � �

6. 나는 비록 요청이 없어도 상사의 업무를 돕는다. � � � � �

7. 나는 상사의 문제와 고민을 듣는데 시간을 할애한다. � � � � �

8. 나는 내가 가진 정보를 상사와 공유한다. � � � � �

9. 나는 상사를 돕는 방법에 대해 생각하는 편이다. � � � � �

10. 나는 상사에게 인간적 관심을 보인다. � � � � �

11. 나는 동료의 개인적 일에 관심을 갖는다. � � � � �

12. 나는 동료와 업무와 관련된 정보를 공유한다. � � � � �

13. 나는 결근한 동료의 일을 기꺼이 대신해 준 경험이

있다.
� � � � �

14. 나는 동료가 일이 많거나 어려움이 있을 때 기꺼이

도와준 경험이 있다.
� � � � �

15. 나는 따로 시간을 내어 동료의 개인적 문제나 걱정

을 들어준 적이 있다.
� � � � �

Ⅵ. 다음은 평소 조직에서 발현하는 행동과 관련된 질문입니다. 해당 난에 (√) 표시해

주십시오.

※ 끝 까지 성실하게 응답해 주셔서 감사합니다.
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