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< 국문초록 >

한국 기업 내에 만연하고 부정적으로 인식되고 있는 조직정치에 대한 일반 기업 재직자의 지각이 반응 행동에 미치는

영향 관계를 살펴보았고, 특히 조직정치지각과 반응 행동 간의 관계에서 냉소주의의 매개효과 및 조직몰입의 조절효과를 

분석하였다. 분석 결과, 조직정치지각은 냉소주의에 정적인 영향을 미치고 냉소주의는 이탈, 충성, 태만에 유의한 영향을

미치는 것을 확인하였다 또한, 조직몰입이 냉소주의와 이탈, 태만 행동간 조절효과를 확인하였다. 본 연구를 통해 조직정

치지각이 높을수록 냉소주의를 높이고 부정적인 반응행동에 영향을 미치는 점을 실증하였고, 조직몰입과 냉소주의가 부

정적 반응 행동에 상호 작용하는 것을 확인함으로써, 기업경쟁력 유지를 위해 건전한 조직제도 개선과 이를 통한 인적자

원관리의 중요성에 대한 제언을 하고자 하였다. 

주제어: 조직정치, 냉소주의, 조직몰입, 이탈, 발언, 충성, 태만



허병준, 이형용

108 지식경영연구 제22권 제3호

1. 연구의 배경 및 목적
 

조직에서의 정치는 단순히 삶의 일상이며 조직내부 

및 조직의 행동은 본질적으로 종종 정치적이다(Ferris 

& Kacmar, 1992). 또한, 조직의 제한된 직위와 희소한 

자원의 획득을 위한 갈등, 대립과 경쟁 상황은 조직구성

원들이 자기의 이익을 보호하고 확대하기 위한 행동을 

불가피한 것으로 만든다. 이는 조직에서 일어나는 보편

적인 현상으로 받아들여지고 있다(민기, 박철민, 2020).

북미 지역의 MBA 졸업생 및 재학생을 대상으로 한 

조사에서 93.2%의 응답자가 직장내 조직 정치는 대부

분의 조직에서 흔한 일이며 70%의 응답자는 성공적

이고 힘있는 경영진이 정치적으로 행동하며 상위 직

급에 올라 갈수록 분위기는 더 정치적이며 승진하기 

위해서 더 정치적이어야 한다는 것에 동의했다. 하지

만, 55%의 응답자가 정치가 없는 조직이 정치가 만연

한 조직보다 더 행복하며 49%는 최고 경영진이 조직

정치를 없애야 한다고 응답했다. 일반적으로 응답자

들 표본은 정치와 정치적 행동을 바람직하지 않은 것

으로 보았으며 대부분은 직장내 정치를 조직의 효율

성에 해로운 것으로 간주했다(Gandz & Murray, 1980).

기존의 선행 연구에서도 조직구성원의 정치지각이 

높을수록 혁신행동을 저하시키고 침묵행위가 증가하

고 (김도경 등, 2017) 또한 조직침묵을 증가시키고 조

직침묵은 이직의도에 영향을 미치는 것을 확인하였

다. (권영국, 김영중, 2017)

국내의 직장인을 대상으로 2019년 기업정보 공유사

이트인 잡플레닛에서 직장인 2만 3천명을 대상으로 

한 설문조사에서 사내정치, 파벌이 매우 많다고 응답

한 비율이 83.3%에 달한다. 2017년 취업정보 플렛폼

인 ‘사람인’ 이 직장인 828명을 대상으로 한 조사에서 

응답자의 51%가 사내 정치로 피해를 본 경험이 있으

며 사내정치로 입은 피해 1위로 스트레스 (69.9%)을 

꼽았으며, 피해를 본 경험이 있다는 응답자 중 87%는 

이직을 경험하거나 고민해 본 경험이 있는 것으로 나

타났다. (매일경제. 2022. 2. 10).  2016년 취업포털 ‘사

람인’이 실시한 조사에서도 사내 정치로 인해 피해 입

은 경험에 대해 응답자의 69.3%가 경험이 있다고 답

했다. 따라서, 기업의 경쟁력과 효율성 강화를 위해 

기업내 만연한 조직정치의 영향을 파악하고 기업내 

조직정치지각에 따른 직장인의 태도 형성과 반응 행

동을 연구할 필요성이 있다. 또한, 기존의 선행연구에

서 냉소주의를 매개로 한 조직정치지각과 조직유효성 

연구 (김관현, 송계충, 2010), 조직몰입 (김하얀, 2014), 

사회적 태만 행동 (허선 등, 2019) 연구를 바탕으로 할 

때, 조직정치지각에 대한 주요 영향 변인으로 냉소주

의를 함께 연구할 필요성이 있다.

Kanter & Mirvis(1989)는 The cynical American에서 

미국 노동력의 43% 가 냉소적인 태도를 가지고 있다

고 했고 이러한 냉소주의의 원인으로 사회, 정치적 환

경의 급변을 들고 있고 산업화 초기 노동력 착취와 현

대의 조직이 직장에서의 삶과 질 향상이란 약속이행

을 실패하였기 때문이라고 분석하였다.

LG 경제 연구원의 2012년 직장인 대상 설문 조사에

서 구성원들 사이에 냉소적인 시각이 있다고 응답한 

사람의 비중은 36% 였고, 응집력이 높은 집단은 냉소

주의가 있다고 응답한 비율이 23% 였으나, 응집력이 

낮은 집단에서는 62%에 이르러 냉소주의가 조직의 

응집력에 상당한 영향을 미치는 것을 확인하였다 (LG 

Business Insight 2012. 5.16). 권영국과 김영중(2017), 민

기와 박철민(2020)은 연구에서 조직정치지각이 냉소

주의를 증가시키고 조직시민 행동이 감소시키며, 조

직냉소주의는 조직시민행동을 감소시키는 것을 확인

하였다. 따라서, 국내외 직장에 만연한 조직정치지각

이 조직의 건강을 악화시키고 냉소주의를 강화시켜 

조직원의 응집력 약화뿐만 아니라 조직의 역량과 성
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과를 떨어뜨릴 수 있다. 그러므로, 기업의 경쟁력 강

화를 위한 차원에서 국내 기업체에 만연한 조직정치 

지각에 따른 냉소주의와 조직원의 반응 행동에 대한 

영향관계를 파악하고 이해함으로써 기업체의 문화 및 

제도 개선에 대한 필요성을 인식해야 한다는 점에서 

연구의 필요성이 있다.

허병준과 이형용 (2021)은 조직공정성인식과 직무

태도, 냉소주의와 반응행동 간의 영향관계를 연구하

였다. Andrews & Kacmar (2001)에 따르면 조직 내 의

사결정 과정이 공식적인 규칙과 규정보다 정치에 더 

많이 좌우된다면 작업 환경은 불공정하고 불공평한 

것으로 간주될 것이라 하였다. 따라서, 조직공정성에 

영향을 미칠 수 있는 조직정치를 이해하고 이로 인한 

조직원의 조직에 대한 냉소적 태도와 반응 행동 간의 

영향관계를 추가로 연구할 필요성이 있으며 여기에 

기존 연구와의 차별성이 있다. 또한, 조직몰입의 냉소

주의와 반응 행동 간의 조절효과 파악을 통해 조직에 

대한 몰입도에 따라 냉소주의와 어떻게 상호작용하여 

조직원의 반응 행동에 영향을 미치는지 실증적으로 검

증한다는 점에서 기존 연구와 차별성이 있다 하겠다.

본 연구는 Hirschman(1970)의 EVLN 모형을 활용하

여 일반 기업체에 근무하는 직장인을 대상으로 직장

인의 조직정치지각에 대한 인식이 냉소주의에 미치는 

영향과 냉소주의가 직장인의 반응행동에 미치는 영향

을 실증적으로 검증하고, 냉소주의의 조직정치지각과 

반응 행동 간의 영향 관계에 있어 매개 효과와 조직몰

입의 조절효과를 실증적으로 검증하고자 한다.

2. 기존문헌 연구

2.1. 조직정치

조직정치를 정의하는 방식에는 통일성이 부족하며 

권력이나 영향력의 사용과 관련된 특정 형태의 행동

이 발생한다는 중립적인 방식으로 정의하는 연구자와 

조직의 다른 사람들을 희생시키면서 자기 자신의 이

익을 얻으려는 행동에 참여하려는 행위자의 주관적으

로 실현된 의도의 관점에서 정의하는 경향이 있다

(Gandz & Murray, 1980). 

Pfeffer(1981)에 따르면 조직 정치는 모호성, 불확실

성 또는 불일치가 존재하는 상황에서 특정 목표를 달

성하기 위해 영향력을 사용하는 과정으로 정의하였

다. Cropanzano et al.(1995)는 조직정치를 행위자 자신 

스스로의 이익을 촉진하거나 보호하는데 도움을 줄 

수 있는 보상을 제공할 수 있는 사람들에게 직접적으

로 사회적 영향력을 행사하는 것으로 보았다. 

반면에, 조직정치는 일반적으로 불법적이고, 이기

적이며, 종종 조직이나 그 구성원에게 해로운 활동으

로 정의된다(Kacmar & Baron, 1999; Rosen et al, 2009). 

Kacmar & Baron(1999)는 조직정치를 ‘조직 또는 개인

의 안녕을 고려하지 않은 개인의 사적인 목표나 이익

을 추구하는 행위’ 라고 정의하였다. 조직정치는 다른 

사람의 이익과 일치하거나 다른 사람의 이익을 희생

하는 단기 또는 장기적 자기이익을 극대화하기 위해 

전략적으로 설계된 사회적 영향력의 행사이다(Ferris 

et al., 1989). 또한, 조직정치란 조직에서 허용하지 않

은 목적을 추구하기 위하여 영향력을 사용하거나, 조

직에서 허용하는 목적이라도 하여도 조직에서 허용하

지 않은 방법을 활용하는 행위이다. 조직 정치는 선호

하는 개인적 결과를 얻을 수 있는 방법으로 권력과 기

타 자원을 획득, 개발 및 사용하기 위해 조직 내에서 

취하는 행동을 말한다(Mayes & Allen, 1977).

조직 내에서 개인은 한정된 자원과 제한된 승진을 

위한 경쟁 등으로 인해 갈등과 경쟁상황에 놓이게 된

다. 이를 극복하기 위해 의견 동조와 아부 그리고 정

보 비공유 등의 여러가지 정치적 행동을 하게 된다(엄
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은주, 2013). 조직정치현상은 조직구성원들의 조직에 

대한 행동과 태도에 영향을 미칠 수 있고, 조직정치를 

경험하게 되는 조직의 조직구성원들은 소극적인 좌절

이나 직무불만족 등의 반응을 초래한다. 뿐만 아니라 

결근과 이직 등의 적극적인 반응을 초래하게 되어 조

직유효성을 저해시키는 문제와 부정적 감정을 지니게 

될 것이다(강상묵, 2016). Miller et al.(2008)은 조직정

치지각이 직무만족에 매우 강한 부정적인 영향을 미

치고 직무스트레스, 이직의도에 정(+)적 영향을 미치

는 것을 확인하였다.

본 연구는 업무, 의사 결정 및 자원 배분 프로세스

에서 만연한 이기적인 영향 전술에 대한 주관적인 평

가를 나타내는 조직 정치에 대한 개인의 인식에 중점

을 둔다(Ferris et al., 2002). 조직정치의 효과는 조직간 

또는 조직내의 정치적 행동에 따라 조직과 개인의 수

준에서 상이하게 평가될 수 있기 때문이다. 어떤 사람

은 정치적 행위를 다른 사람들보다 더 부정적으로 인

식하고, 어떤 사람은 다른 사람보다 전반적인 정치환

경에 대해 더 부정적인 견해를 가진다. 또한, 어떤 상

황에서 정치적으로 판단될 수 있는 행동이 다른 상황

에서는 효과적인 리더십으로 보여 질 수도 있다(Davis 

& Gardner, 2004). 

Ferris et al. (2000)에 따르면, 정치 인식 과정에는 첫

번째, 다른 사람의 행동을 보고 의도를 식별하고, 두

번째, 이러한 행동을 이기적인 것으로 해석하고, 세번

째, 이러한 해석에서 비롯된 정치적 직장 환경에 대한 

주관적인 감정을 경험한다고 한다.

조직 정치인식의 초기 모델에서 Ferris et al. (1989)은 

조직정치인식이 직무참여, 직무스트레스, 직무만족도 

및 심리적 철수 행동인 이직율과 결근 같은 주요 결과 

변수와 관련이 있다고 가정했다. Ferris & Kacmar(1992)

는 조직정치에 대한 조직구성원의 인식이 높을수록 구

성원들의 정의와 공평, 공정에 대한 수준이 낮아진다고 

하였다. Vigoda-Gadot & Talmud(2010)는 조직정치지각

이 조직정치에 대한 개인의 인식이며 조직구성원이 그

들의 직무환경을 부당하고 정치적이거나 불공평한 것

으로 보는 정도를 의미한다고 하였다.

Kacmar & Ferris(1991)와 Kacmar & Carlson(1997)는 

조직정치지각을 세가지 하위 차원으로 제시하였다. 

이 하위 세가지 차원은 특정 조직 안에서 자기이익을 

극대화하는 행위가 이루어지는 정도를 나타내는 일반

정치행위(General Political Behavior), 자기이익을 위해 

행동을 삼가하는 정도에 대한 인식을 나타내는 갈등

회피분위기(Go Along to Get Ahead), 승진 및 보상 결

정이 정치적으로 이루어지는 정도에 대한 인식인 승

진보상정책(Pay and Promotion Policies)이며, 많은 연

구 들이 (Ferris et al., 2002) 이들이 제시한 척도를 인

용 또는 수정하여 사용하고 있으며 이 정리가 이 가장 

널리 받아들여지고 있다. 따라서 본 연구에서는 조직

정치 지각을 일반정치행위와 갈등회피분위기 그리고 

승진보상정책의 세가지 하위 요인으로 정의하여 연구

하고자 한다.

2.2. 조직냉소주의

Kanter & Mirvis(1989)는 냉소주의를 환경요인에 노

출됨에 따라 변할 수 있는 대상에 대한 불신과 좌절 

그리고 경멸의 태도라 하였다. 또한, 조직 내에서 일어

나는 부정적이고 부도덕한 상황들에 대해 직접적인 적

대감을 나타내면서 조직냉소주의가 시작되었고, 조직

냉소주의는 조직에 대한 기대가 만족되지 못한 실망감

으로부터 발생하는 부정적 정서로써 조직의 효율성을 

저해하는 요인으로 작용한다고 하였다. 이 과정에서 

발생하는 배신감 또는 환멸감은 냉소주의를 고착화시

킬 수 있다(강상묵, 2016). 지성구와 설홍수(2004)는 많

은 변화의 시도가 조직에서 있으나, 변화의 목적을 달
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성하지 못하는 경험을 자주 하게 되면 조직구성원들은 

더욱더 냉소적으로 변하게 될 가능성이 크다고 했다. 

조직적 냉소주의는 하나의 대상에만 국한되지는 않고 

여러 대상과 관련될 수 있으며 한 대상에서부터 다른 

대상으로 일반화 될 수 있는 태도이다(Andersson, 1996; 

Bateman et al., 1992). 또한, 조직적 냉소주의는 보다 

다양한 대상 또는 초점과 관련이 있기 때문에 직무 만

족도와 같은 다른 태도보다 범위가 더 넓은 것으로 간

주된다(Andersson, 1996). 냉소주의는 일반적으로 성과 

및 친사회적 행동, 개인 간의 갈등, 직원 순환 속도, 

개인 및 조직의 결근과 관련하여 부정적인 관계를 초래

한다(Chiaburu et al., 2013; Naus et al., 2007).  대조적으

로, 조직 연구자들은 냉소적 행동이 스트레스와 소진을 

막는 중요한 대처 메커니즘으로도 작용할 수 있다고 

제안한다(Brandes et al., 2008). 또한, 조직적 냉소주의

는 조직원들이 자신 속한 조직의 진실성이 부족하다고 

생각할 때 존재한다(Dean Jr et al., 1998). 따라서, 조직

냉소주의는 이직의도를 증가시키고, 조직이 추진하는 

변화 정책의 실패 요인이 되기도 한다(Reichers et al., 

1997). 그리고 그 대상은 조직 그 자체이거나, 조직의 

관리자와 조직 내 다른 구성원이 될 수 있다(Dean Jr 

et al., 1998). 

많은 연구자들은 냉소주의를 환경의 요인에 노출되

어 변화하기 쉬운 대상 또는 여러 대상에 대한 경멸, 

좌절, 불신의 태도로 정의했다(Bateman et al., 1992; 

Kanter & Mirvis, 1989; Wanous et al., 1994). 

2.3. 반응행동 (EVLN)

반응행동 모형(Hirschman, 1970)의  초기 불만족 반

응 행동 모형은 이탈, 발언, 충성으로 제시되었고 이

후 Rusbult et al.(1982)에 의해 기존 모형에 태만 반응 

행동이 추가 되어 EVLN 으로 확장 되었다. EVLN 모

형은 주로 불만족이나 불평 요인에 따른 반응 행동으

로 적용되어져 왔다. 특히, 그는 다차원척도를 이용하

여 능동적-수동적 그리고 건설적-파괴적의 두 차원을 

기준으로 하여 이탈, 발언, 충성, 태만의 반응 행동을 

도출하였고 Farrell & Rusbult(1992)은 발언과 충성은 

건설적 차원으로, 태만과 이탈은 파괴적 차원으로 이

탈과 발언은 능동적 차원, 충성과 태만은 수동적 차원

으로 구분하였다. 이탈과 발언은 불만족에 대한 가장 

능동적인 행위이며, 발언은 건설적이며 이탈은 파괴

적인 행동 반응으로 제시하였다. 반대로 충성과 태만

은 가장 수동적인 행위로, 충성은 건설적인 행동, 태

만은 파괴적인 행동 양식으로 설명하였다. 이탈은 다

른 직업을 찾거나 이직을 고려하는 생각을 포함하며 

발언은 동료나 직장상사와 문제 해결을 위한 조치나 

해결책에 제안을 하는 행동, 충성은 조직이 옳은 일을 

할 것이라는 것을 신뢰하고 상황이 개선되기를 희망

하고 기다는 행동, 태만은 만성적인 지각이나 결근, 

개인 업무를 위해 업무 시간을 사용하는 등의 행동들

이라 하였다. 

이후 연구에서 Hirshman의 EVLN 모형에 대한 개념

적 변경과 확장이 여러 학자들에 의해 제안되었다. 

Leck & Saunders(1992)는 충성(Loyalty)을 일부 학자

(Mayes & Ganster, 1988)가 태도로 사용하고 다른 연구

자(Rusbult & Farrell, 1983)는 행동으로만 생각하여 혼

란을 야기 했기 때문에 행동과 태도를 구분하기 위해 

태도로 사용되어지고 있는 충성보다는 행동으로 인내

를 사용할 것을 제안하였고 몇몇 학자(Hagedoorn et al., 

1999; Liljegren et al., 2008; Tucker & Turner, 2011)는 

그들의 연구에서 인내(Patience)를 반응행동으로 채택

하여 연구하였다. Hagedoorn et al. (1999)은 발언(Voice)

은 자신과 조직의 관심사를 고려하여 문제를 해결하려

는 노력으로 구성된 배려하는 발언(Considerate voice)

과 조직에 대한 관심 없이 종업원 측의 이익 획득을 
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위해서 일방적 고려로 나타낼 수 있는 공격적인 발언

(Aggressive voice)의 두가지 형태로 구분되어져야 한다

고 제안하였다. 

2.4. 조직몰입

조직몰입은 조직의 유효성을 나타내는 유용한 지표

로 제안되어 왔다. 조직몰입은 특정한 조직에 대한 각 

개인의 정체성과 관련된 강도로 정의되어질 수 있고 

또한 조직목표와 가치에 대한 강한 신념과 수용 조직을 

대신하여 상당한 노력을 기울이려는 의지, 그리고 조직

의 구성원으로 남으려는 강한 열망의 세가지 요인으로 

특징 지울 수 있다(Porter et al., 1974; Steers, 1977). 

Kanter(1968)는 조직에 열정과 충성도를 부여하려는 사

회적 행위자의 의지로 정의했다. Sheldon(1971)은 조직

몰입은 조직에 개인의 정체성을 연결하거나 소속하려

는 조직에 대한 태도나 성향을 말한다고 하였다. Allen 

& Meyer(1990)는 조직몰입을 조직에 대한 감정적 애착

을 나타내는 정서적 몰입, 조직을 떠남으로 인해 발생

하는 비용으로 인한 지속적 몰입, 조직의 중요한 목적

이나 가치의 수용을 나타내는 규범적 몰입의 세차원으

로 정의하였다. 

3. 연구모형 및 가설수립

본 연구에서는 일반정치행위, 갈등회피분위기, 승

진보상정책으로 이루어진 2차요인인 조직정치지각이 

냉소주의에 미치는 영향관계를 분석하고자 한다. 또

한, 냉소주의가 이탈, 충성, 발언, 태만의 반응 행동에 

미치는 영향을 살펴보고, 조직정치지각각과 이탈, 충

성, 발언, 태만으로 이루어진 반응 행동간 냉소주의의 

매개 효과를 살펴보고자 한다. 또한, 조직몰입의 냉소

주의와 상호작용 효과를 확인하고자 한다. 본 연구에

서 사용된 연구모형은 <그림 1>과 같다.

3.1. 조직정치지각과 냉소주의

기초지방자치단체 공무원을 대상으로 한 연구에서 

조직정치지각은 조직냉소주의에 정(+)의 영향을 미치

<그림 1> 연구모형
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는 것 확인하였다(허선 등, 2019). Davis & Gardner 

(2004)는 높은 정치지각은 조직 내에서 조직구성원 사

이에서 그들의 신뢰를 감소시키는 냉소적 태도를 발전

시킬 수 있다 하였다. 민기와 박철민(2020)은 조직정치

지각의 변인에 대한 연구에서 조직정치지각이 조직냉

소주의에 정(+)의 영향 그리고 조직시민행동에는 부(-)

의 영향을 나태내는 것을 확인하였다. 강상묵(2016)은 

조직정치는 조직냉소주의에 유의한 영향을 미치고, 조

직내 조직정치지각은 이직의도에 유의한 영향을 미치

는 것을 확인하였다. 그리고 냉소주의는 조직정치지각

과 이직의도의 관계에서 매개효과를 보이는 것으로 나

타났다. Chiaburu et al.(2013)은 조직원의 냉소주의 선

행과 결과 변수에 대한 메타분석 연구에서 조직이 직원

의 최선의 이익보다 조직의 최선을 이익을 위해 행동한

다고 인식하는 직원은 조직을 덜 신뢰하는 것으로 간주

할 것이고 이러한 신뢰성 부족에 대한 인식은 직원들로 

하여금 조직에 대해 냉소적인 태도를 갖게 할 수 있다

고 하였다(Mayer et al., 1995). 따라서 조직정치에 대한 

조직원의 인식이 조직의 냉소주의와 긍정적으로 관련

될 것이라고 가정할 수 있다 하였다.

이에 따라 선행연구를 바탕으로 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

H1: 조직정치지각은 조직냉소주의에 정(+)의 영향을 미칠 
것이다.

3.2. 냉소주의와 반응행동

냉소주의는 조직원들의 인지, 태도, 정서와 낮은 자

기 수용, 직무 만족도 및 조직몰입 같은 행동 결과에 

부정적인 영향을 미친다(Dean Jr et al., 1998; Song et 

al., 2007). Reichers et al.(1997)은 조직냉소주의는 직무 

만족과 조직몰입에 부정적인 영향이 있고 불만에 대

한 제기와 긍정적인 영향관계가 있는 것을 확인하였

다. 조직 냉소주의는 조직에 대한 부정적인 의견, 조

직 시민의 행동, 변화 노력에 대한 반응, 결근과 같은 

개별 행동에 영향을 미칠 수 있는 변수로 조직에 대한 

태도로 주목받고 있다(Abraham, 2000; Dean Jr et al., 

1998; Wanous et al., 1994). Akar(2019)는 2000~2018년 

동안 터키의 교육기관에서 실시된 조직냉소주의의 원

인과 결과에 대한 메타 분석에서 조직냉소주의의 결

과 변수로 직무만족, 조직동일시, 조직시민 행동, 직무

성과, 조직몰입의 변수가 있음을 확인하였고 조직냉

소주의가 부의 영향을 미침을 확인하였다. 김성덕

(2019), Seo et al.(2011)은 냉소주의와 반응행동에 미치

는 영향 관계를 연구하였다. 따라서, 하기와 같이 가

설을 설정하였다.

H2: 냉소주의는 이탈에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3: 냉소주의는 충성에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

H4: 냉소주의는 발언에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

H5: 냉소주의는 태만에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.3. 냉소주의의 조직정치지각성과 반응 행동간의 
매개 효과

강상묵(2016)은 호텔종사원을 대상으로 한 연구에

서 조직정치지각과 이직의도의 관계에서 조직냉소주

의의 매개효과를 검증하였다. 허선 등(2019)은 조직냉

소주의가 조직정치지각과 사회적 태만행동의 관계를 

매개하는 것을 확인하였고, 높은 조직정치지각은 사

회적 태만 행동에 정(+)의 영향을 주는 것을 확인하였

다. 김정태와 홍아정(2013)은 국내 대기업 조직 본사 

스탭을 대상으로 한 연구에서 냉소주의가 조직정치지

각과 혁신행동간 매개 효과가 있음을 확인하였다. 김

대원(2015)은 지방공무원을 대상으로 한 연구에서 조

직정치지각과 가치몰입 및 근속몰입과의 관계에서 냉

소주의가 유의한 매개효과를 가지는 것을 확인하였
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다. 또한, 김관현와 송계충(2010)은 연구에서 조직냉

소주의가 한 조직정치와 조직유효성과의 관계를 매개

하는 것을 확인하였다. Singh & Randhawa(2021)는 은

행 부분에 대한 연구에서 조직냉소주의가 조직정치지

각과 이직의도 간의 관계를 매개하는 것을 확인하였

다. 또한 민기와 박철민(2020)은 조직정치지각과 조직

시민행동간에 냉소주의가 매개 효과가 있는 것을 검

증하였다. 김하얀(2014)은 호텔종사원을 대상으로 한 

연구에서 조직정치지각과 조직몰입관계에서 냉소주

의의 매개 효과를 확인하였다. 따라서, 냉소주의가 긍

정적 행동과 태도에 부정적인 영향을 미치고 부정적

인 행동과 태도를 강화시키는 것을 확인할 수 있다. 

이에 따라 조직정치지각과 반응 행동 간의 영향관계

를 매개할 것이라는 가설을 설정하였다. 

H6 냉소주의는 조직정치지각과 반응행동 간의 영향 관계를 
매개할 것이다.

H6-1: 냉소주의는 조직정치지각과 이탈 행동 간의 영
향 관계를 매개할 것이다.

H6-2: 냉소주의는 조직정치지각과 충성 행동 간의 영
향 관계를 매개할 것이다.

H6-3: 냉소주의는 조직정치지각과 발언 행동 간의 영
향 관계를 매개할 것이다.

H6-4: 냉소주의는 조직정치지각과 태만 행동 간의 영
향 관계를 매개할 것이다.

3.4. 냉소주의와 반응행동 간에 조직몰입의 조절 
효과

조직몰입은 개인이 자신이 소속한 특정 조직에 대

해 얼마만큼의 일체감을 가지고 몰입하느냐 하는 상

대적 정도를 말한다(Mowday et al., 1979). Aryee & 

Heng(1990)는 조직몰입의 중요성은 폭넓게 연구가 되

고 있으며 조직몰입이 조직원의 업무관련 행동을 이

해하는데 있어 직무 만족보다 더 중요하다고 주장하

였다. 따라서, 조직몰입은 다양한 연구에서 중요한 매

개 및 조절 변수로 연구되고 있다. 김서인(2020)은 조

직몰입의 직무스트레스와 직무만족 간의 조절효과를 

확인하였고 또한, 조직몰입이 이직의도에 대한 유의

성과 직무스트레스와 이직의도 간의 관계를 조절하는 

것을 확인하였다. Donald & Siu(2001)는 조직몰입이 

직무스트레스와 웰빙의 관계에서 조절변수로 학자들

이 연구하기 시작했다고 했고 자신의 연구에서 블루

컬러 와 화이트칼라 종사자의 환경적 스트레스 요인

과 직무몰입, 건강 결과 (직무만족, 정신건강, 신체건

강) 간의 관계를 연구하였다. 연구를 통해 조직몰입이 

건강결과에 대한 중요한 선행 변수뿐만 아니라 인지

된 환경 조건과 건강관계에서 중요한 조절변수임을 

확인하였다. King & Sethi(1997)는 정서적 몰입이 역할

스트레스와 소진 (Burnout) 간의 관계에서 조절효과를 

미치는 것을 확인하였다. 노동연 등(2019)은 스포츠센

터 종사자를 대상으로 한 연구에서 조직몰입의 분배

공정성과 상호작용공정성의 혁신행동 간의 관계에서 

조절효과를 확인하였다. 유병선과 이동식(2021)은 민

간항공조정사를 대상으로 한 연구에서 조절초점과 적

응수행 관계에서 조직몰입의 조절효과를 연구하였고 

조직몰입이 높을 때 예방초점과 적응 수행의 부의 관

계가 감소되는 것을 확인하였다. 손경애와 고종욱

(2006)은 교사를 대상으로 한 연구에서 지속적몰입이 

조절변수로 직무만족에 대한 직무스트레스의 요인 중 

역할모호성의 부정적 영향을 악화시키는 것을 확인하

였다.

Luchak(2003)은 이탈과 발언 그리고 조직에 대한 두

가지 형태의 몰입 (정서적 유대감과 이성적으로 계산

된 유대감)의 관계를 연구하였고 이 연구에서 조직에 

몰입된 개인은 정서적 이유 때문에 노조를 통하거나 

조직내의 일반적인 불만제기 행정절차를 통한 간접적

인 대표 발언 (Representative voice)을 덜 이용하고 조

직의 다른 구성원과의 양방향 대화를 통해 변화를 가
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져오려는 직접 발언 (direct voice)을 더 많이 사용한다

고 하였다. 사용가능한 대안이 부족하거나 회사에 특

화된 교육을 수료하는 것과 같이 합리적으로 계산된 

이유로 조직에 몰입(지속적 몰입)된 사람들은 대표발

언(Representative voice)을 더 많이 사용할 것이라고 하

였다. 또한, 두가지 종류의 몰입 (정서적 몰입 및 지속

적 몰입)은 모두 이탈 의도와 부의 관계가 있는 것을 

확인하였다. Withey & Cooper(1989)는 관리직 및 비관

리직 직원에 대한 두개의 표본 연구 중 관리직 직원에 

대한 연구에서 조직에 정서적으로 몰입된 사람들은 

이탈 가능성이 낮고 발언할 가능성이 높다는 것을 발

견하였다. Leck & Saunders(1992)는 Mowday et al.(1979)

이 개발한 조직몰입의 측정도구 중 일부 수정판을 사

용하여 측정한 조직 충성(Organizational Loyalty)이 이

탈에 부(-)의 영향을 미치고 발언에 정(+)의 영향을 미

치는 것을 확인하였다. 또한, Seo et al.(2011)은 냉소주

의가 건설적 반응행동인 발언과 충성에 부정적 영향

을 주고 파괴적 반응행동인 이탈과 태만에 정적인 영

향을 미치는 것을 확인하였다.

따라서, 냉소주의와 반응행동에 간에 조직몰입이 

상호작용하는 조절 변인으로 예측하여 가설을 다음과 

같이 도출하였다.

H7 조직몰입은 냉소주의와 반응행동 간의 관계를 조절할 것
이다.

H7-1: 조직몰입은 냉소주의와 이탈 행동 간의 관계를 
조절할 것이다.

H7-2: 조직몰입은 냉소주의와 충성 행동 간의 관계를 
조절할 것이다.

H7-3: 조직몰입은 냉소주의와 발언 행동 간의 관계를 
조절할 것이다.

H7-4: 조직몰입은 냉소주의와 태만 행동 간의 관계를 
조절할 것이다.

4. 연구방법

4.1. 측정도구의 개발

측정도구는 선행연구를 바탕으로 검증된 기존 연구

의 설문 문항을 토대로 구성하였다. 설문은 현재 기업

체에 재직하고 있는 직장인을 대상으로 설문을 진행

하였다. 모든 설문 항목은 5점리커트 척도로 측정되었

다. 인터넷 설문을 통해 온라인 설문을 진행하였다.  

4.1.1. 조직정치지각

조직정치지각의 개념은 Vigoda-Gadot & Talmud(2010)

의 연구를 참조하여 ‘각 조직구성원이 자신의 직무환경

을 정치적이고 불공평하고 부당한 것으로 보는 정도’라 

정의하였다. 그리고 Kacmar & Carlson(1997)의 설문항

목을 참조하여 번안 및 연구에 맞게 수정하여 사용하였

다. 조직정치지각은 일반정치행위, 갈등회피분위기 및 

승진보상정책의 3개의 하위 차원으로 구성되며, 총 15

항목으로 구성하여 Likert 5점 척도를 이용하여 측정하

였다. 총 15개 항목 중 일반정치행위는 총 2항목으로 

구성되어 있으며 예는 다음과 같다. “우리 회사 사람들

은 다른 사람들은 깎아내려서 자기들을 높이려 한다.” 

갈등회피분위기는 총 7항목으로 구성되어 있으며 예는 

다음과 같다. “우리회사에는 예스맨이 출세하는 분위기

다.” 승진보상정책은 6항목으로 구성되어 있으며 예는 

다음과 같다. “우리회사에서 승진, 보상, 보직이 정치적

으로 결정된 적이 있다.” 등이다. 

4.1.2. 냉소주의

냉소주의는 Abraham(2000)과 Reichers et al.(1997)의 

연구를 참조하여 ‘조직에서의 경험에 기반하여 조직 

내의 조직 변화 노력 시도나 특정 대상에 대한 부정적

인 신념과 같은 정서 태도와 조직에 대해 비판적인 태
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도를 보이는 경향’으로 정의하였다. Reichers et al. 

(1997), 이영록(2017)이 사용한 설문항목을 참조하여 

번안 및 연구에 맞게 수정하여 사용하였다. 총 8 항목

으로 구성하여 Likert 5점 척도를 이용하여 측정하였

다. 예는 다음과 같다. ”회사내에서 진행되고 있는 여

러 문제점에 대한 개선 시도들은 좋은 결과를 않을 것 

같다”, 우리회사를 책임지고 있는 사람들은 그 문제를 

해결할 수 있는 충분한 역량을 가지고 있지 못하다” 

등이다. 

4.1.3. 조직몰입 

조직몰입은 Mowday et al.(1979)와 Allen & Meyer(1990) 

의 연구를 참조하여 ‘조직을 위해 헌신하려는 의지나 

조직 구성원으로서 조직의 일을 나의 일처럼 생각하

려는 의지’로 정의 하였다. Meyer & Allen(1997)에서 

사용한 설문항목을 참조하여 번안 및 연구에 맞게 수

정하여 사용하였다. “나의 조직은 나의 인생에서 중요

한 의미를 가진다.”, “조직의 문제가 실제 나의 문제처

럼 느껴질 때가 많다.” 등이다.

4.1.4. 반응 행동

반응 행동은 Farrell (1983), Rusbult et al.(1988), 최동

훈(2019)이 사용한 설문문항을 번안 및 연구 목적에 

맞게 수정하여 사용하였다. 이탈 4문항, 발언 7문항, 

충성 7문항, 태만 6문항으로 총 24개 문항으로 구성하

여 Likert 5점 척도를 이용하여 측정하였다. 예는 다음

과 같다. “최근에 직장을 옮기기 위해 정보를 탐색한 

적이 있다.”, “상사들이 내리는 결정을 따르며 조용히 

내일을 할 것이다.” “내가 생각하는 아이디어가 우리 

조직에 이익이 될 만한 것이 있으면 그것이 실현되도

록 노력할 것이다.”, “일할 기분이 아닐 때 않을 때 나

는 종종 병가를 신청할 것이다.” 등이다.

4.2. 자료수집 및 표본의 특성

연구 모델을 검증하기 위하여 현재 일반 기업체에

서 직장 생활을 하고 있는 개인들을 대상으로 설문조

사를 진행하였다. 온라인 설문을 통해 380개를 수집하

고 373개를 회수하여 최종분석에 사용하였다. 표본의 

인구통계학적 특성을 <표 1>과 같이 요약 정리하였다.

<표 1> 표본의 인구통계학적 특성

구분 빈도(명) 비율(%)

성별

남자 198 53.1

여자 175 46.9

합계 373 100

학력

고졸 이하 39 10.5

전문대 졸업 60 16.1

대학교 졸업 227 60.9

대학원 졸업 47 12.6

합계 373 100.0

응답자의 연령 분포

만20-29세 77 20.6

만30-39세 115 30.8

만40-49세 94 25.2

만50-59세 87 23.3

합계 373 100.0
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5. 분석 및 결과

5.1. 측정모델

PLS (Partial Least Square) 기반의 SmartPLS Ver.3을 

사용하여 신뢰도, 집중타당도, 판별타당도 분석을 수

행하였다. 제안된 방법에 따라 요인 적재량 0.7 이하

의 변수들을 하나씩 제거하였다. 신뢰도 분석은 크롬

바하 알파값을 살펴보았으며 0.7 이상의 권고 수준

(Hair Jr et al., 2014; 허병준과 이형용, 2021)을 만족시

키고 있어 적합하다고 판단하였다. 

판별타당성은 요인에 대한 평균분산추출의 제곱근

값과 다른 요인과의 상관계수를 비교하여 <표 3>와 

같이, 표의 대각으로 이루어진 칸에 표시되어져 있는 

요인에 대한 평균분산추출의 제곱근 값이 그 변수의 

좌방이나 하방에 있는 값을 상회함에 따라 유의성을 

평가하였고 분석결과에 따라 판별타당성이 유의한 것

을 확인하였다(Fornell & Larcker, 1981).

5.2. 연구모형 분석 및 가설검정

본 연구에서는 가설 검증을 위해 계층적 요소 모형 

<표 2> 집중타당성 및 신뢰도 분석 결과

요인 측정변수 요인적재량
Cronbach's 

Alpha
AVE CR

조직정치지각

일반정치
일반정치1 0.890

0.770 0.813 0.897
일반정치2 0.913

갈등회피

갈등회피2 0.782

0.908 0.686 0.929

갈등회피3 0.825

갈등회피4 0.773

갈등회피5 0.855

갈등회피6 0.864

갈등회피7 0.864

승진보상

승진보상1 0.811

0.907 0.683 0.928

승진보상2 0.854

승진보상3 0.800

승진보상4 0.819

승진보상5 0.823

승진보상6 0.850

냉소주의

냉소주의1 0.766

0.929 0.702 0.943

냉소주의2 0.828

냉소주의3 0.840

냉소주의4 0.856

냉소주의5 0.852

냉소주의6 0.869

냉소주의7 0.852

반응행동 이탈

이탈1 0.859

0.903 0.775 0.932

이탈2 0.920

이탈3 0.862

이탈4 0.879
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(Hierarchical Component Model)-2차 요인 (Second order 

factor) 연구모형을 이용하였다. 일반정치행위, 갈등회

피분위기, 승진보상정책의 반영적(Reflective) 1차 요인

(First order factor)을 조직정치지각이라는 형성적(Formative) 

2차 요인(Second order factor)으로 구성하여 PLS 구조 

방정식을 분석하였다. 

연구의 결과를 간략히 정리하면 다음과 같다. 첫째, 

직장인의 조직정치지각은 냉소주의에 정(+)의 관계 

보였다. 이는 직장내 조직정치지각이 높아 질수록 냉

소주의에 강한 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 둘

째, 직장인의 조직 냉소주의는 이탈과 태만에 정(+)의 

관계를 보이고 충성에는 부(-)의 영향을 미쳤다. 냉소

주의는 발언에는 유의한 영향을 미치지 않았다. 이를 

통해 냉소주의가 부정적 행동을 (이탈, 태만) 높이고 

긍정적 행동 (충성)을 감소시키는 것을 검증하였다.  

셋째, 냉소주의는 조직정치지각과 이탈, 충성, 태만의 

<표 3> 판별타당서 분석 결과

변수 갈등회피 발언 승진보상정책 이탈 일반정치행위 냉소주의 조직몰입 충성 태만

갈등회피 0.828 　 　 　 　 　 　 　 　

발언 -0.088 0.792 　 　 　 　 　 　 　

승진보상정책 0.673 -0.024 0.826 　 　 　 　 　 　

이탈 0.295 -0.170 0.394 0.880 　 　 　 　 　

일반정치행위 0.538 -0.055 0.624 0.332 0.902 　 　 　 　

조직냉소주의 0.528 -0.200 0.531 0.455 0.457 0.838 　 　 　

조직몰입 -0.128 0.610 -0.117 -0.440 -0.120 -0.349 0.860 　 　

충성 -0.116 0.598 -0.143 -0.258 -0.124 -0.396 0.611 0.797 　

태만 0.156 -0.039 0.214 0.301 0.210 0.254 -0.061 -0.025 0.826

요인 측정변수 요인적재량
Cronbach's 

Alpha
AVE CR

충성

충성3 0.867

0.718 0.636 0.839충성4 0.711

충성6 0.806

발언

발언1 0.766

0.901 0.628 0.922

발언2 0.789

발언3 0.730

발언4 0.762

발언5 0.812

발언6 0.818

발언7 0.861

태만

태만3 0.841

0.767 0.682 0.866태만4 0.834

태만6 0.803

조직몰입

조직몰입1 0.840

0.912 0.740 0.934

조직몰입2 0.839

조직몰입3 0.812

조직몰입4 0.901

조직몰입5 0.904
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반응 행동간 관계를 매개하였으나 발언 행동 간의 관

계는 매개하지 않았다. 넷째, 냉소주의와 이탈, 태만 

간의 관계에 있어 조직몰입의 조절효과가 있었다.

조직정치지각이 반응행동에 미치는 영향에서 냉소

주의의 매개효과를 분석한 결과 <표 4> 에서와 같이 

조직정치지각이 이탈과 충성, 태만에 매개 효과를 갖

는 것으로 나타났다. 하지만, 조직정치지각이 발언에 

미치는 영향에서 냉소주의는 매개효과가 없었다. 조

직정치지각은 냉소주의를 통하여서 이탈과 충성과 태

만에 간접 영향을 미치는 것을 확인하며 유의한 매개

효과가 있는 것을 통계적으로 확인하였다.

조직몰입이 반응행동에 냉소주의와 상호작용하여 

영향을 미치는 것을 분석하면 <그림 3>과 <그림 4> 

에서 보이는 것처럼, 높은 조직몰입을 보이고 있는 경

우 냉소주의가 이탈과 태만 행동에 정적인 영향을 더 

강하게 미친다. 반대로 낮은 조직몰입도를 갖고 있는 

경우 냉소주의가 이탈과 태만의 행동에 정적인 영향

을 약하게 미친다. 따라서, 현재 직장에서 조직몰입도

가 높은 경우 냉소주의와 상호작용하여 이탈과 태만 

행동을 더 강하게 일으킬 수 있다는 것을 예측할 수 

있다. 이는 선행연구에서 심리적 계약위반이 냉소주

의에 영향을 주는 주요 선행변수로 연구되었고(정윤

길과 이규만, 2013; 이상현과 신호철, 2020), 심리적 계

약위반이 이직의도를 증가시키고(하정남, 2014; 박상

윤과 문상호, 2014), 조직시민행동 저하에 영향을 주

고(이하나와 허찬영, 2015; 김미경, 2019), 발언의 감소 

및 충성심 저하 및 이탈과 태만을 증가시키는 것

(Turnley & Feldman, 1999)을 볼 때, 조직몰입이 심리

적 계약 위반으로 인해 영양을 받은 냉소주의와 상호

적으로 반작용하여 이탈과 태만 행동을 증가시키는 

<그림 2> 연구모형 분석결과 (***p<0.01, **<0.05)

<표 4> 조직냉소주의의 매개효과

경로 원표본 (O) 표본 평균 (M) 표준편차 (STDEV) T 통계량 P 값

조직정치 -> 냉소주의 -> 이탈 0.182 0.183 0.035 5.156 0.000

조직정치 -> 냉소주의 -> 발언 0.007 0.008 0.034 0.210 0.834

조직정치 -> 냉소주의 -> 충성 -0.138 -0.139 0.031 4.396 0.000

조직정치 -> 냉소주의 -> 태만 0.135 0.135 0.039 3.445 0.001
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것으로 추측할 수 있다. 또한, 조직원의 이러한 반작

용 행동을 Axelrod(1981)가 연구한 행동 전략에 적용

해 보는 것도 흥미로울 것으로 보인다. Axelrod(1981)

는 컴퓨터 대회를 통해 “반복적 죄수의 딜레마 게

임”(iterated prisoner’s dilemma game)을 연구했고 여기

서 연구된 의사결정의 규칙(협력 또는 배반을 결정하

는 판단원칙) 중에서 성공으로 이끈 전략은 ‘팃포

탯’(Tit For Tat)이었다. 이 전략은 처음 게임에서 협력

을 해보고, 그 다음부터는 상대방이 하는 대로 따라하

는 전략이며, 이 전략의 특성은 4가지로 볼 수 있다. 

첫째, 상대가 협력하면 불필요한 갈등을 일으키지 않

고, 둘째, 상대의 배반에는 즉각 응징하고, 셋째, 상대

의 도발 응징 후에는 용서하는 것이었고 마지막으로

는 상대방이 내 행동 양식에 적응하도록 행동을 명확

하게 하는 것이었다. 따라서, ‘팃포탯’(Tit For Tat) 전

략에서 증명된 처음에는 협력하고, 상대의 배반에는 

즉각 응징, 보복하는 것을 효과적인 행동 전략으로 본

다면 이를 본 연구에서의 파악된 상호작용효과의 결

<그림 3> 조직몰입의 이탈로의 조절효과

<그림 4> 조직몰입의 태만으로의 조절효과
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과의 해석에 적용이 가능할 것으로 판단된다. 즉, 조

직몰입에도 불구하고 회사나 경영진에 대한 실망감으

로 나타나는 냉소주의를 느낀다면 보복전략으로 이탈

과 태만 행동을 취한다는 행동 전략으로 설명이 가능

할 것으로 판단한다. 팃포탯의 ‘Tit과 Tat’은 ‘가볍게 

치기’를 의미하고 ‘Tit for tat’은 ‘상대방이 가볍게 치

면 나 또한 가볍게 친다’라는 뜻으로 ‘보복 또는 되갚

음, 되받아 침’의 뜻이고 ‘눈에는 눈, 이에는 이’라는 

말이 이에 해당한다. 

6. 시사점 및 연구의 한계

본 연구의 이론적 시사점은 일반 기업체에 재직 중

인 직장인이 인식하는 조직정치지각이 냉소주의에 미

치는 영향관계를 파악하고 조직구성원이 인식하는 조

직정치지각이 조직원의 행동에 미치는 영향 관계를 

Hirshman의 반응행동 모형을 통해 연구하였다는 점에

서 의의가 있다. 또한, 조직몰입의 냉소주의와 반응행

동 간의 조절효과를 냉소주의의 매개효과와 함께 검

증했다는 점에서 이론적 시사점이 있다. 실무적 시사

점으로는 첫째, 조직정치지각이 냉소주의에 미치는 

정(+)의 영향 관계를 파악하여 조직정치지각이 조직

에 대한 부정적인 태도에 영향을 미치는 변인임을 확

인하여, 조직제도 개선 등을 통한 조직정치지각 해소

의 필요성에 대한 시사점을 제시하였다. 이를 위해 특

정 학연, 지연 등으로 구성된 집단의 영향을 받지 않

도록 공정성이 담보 될 수 있는 제도를 완비하고 공정

한 성과와 보상체계를 개선할 필요가 있다. 둘째, 조

직에 대한 조직정치지각이 조직구성원의 반응행동에 

미치는 영향관계에서 냉소주의의 매개 효과를 밝힘으

로써, 조직내 부정적 감정 인식이 부정적 태도에 미치

는 영향과 이러한 태도가 조직구성원의 행동에 미치

는 영향을 파악하여 냉소주의 타파를 위해 조직내 신

뢰 회복과 조직 건강 유지를 위한 불합리한 조직문화 

개선, 조직구성원과의 커뮤니케이션 채널 확대, 경영

진의 책임 있는 리더십 강화 필요에 대한 시사점을 제

시하였다. 셋째, 조직몰입의 조절효과 검증을 통해 조

직몰입이 높을수록 조직에 대한 냉소주의적 태도와 

인식이 상호작용하여 부정적인 이탈, 태만 행동에 더 

강한 영향을 주는 것을 확인함으로써, 기업의 제도적 

보완과 기업문화 개선이 인적자원 유지 관리에 중요

한 요인임을 확인한 점이다. 

이러한 유익한 시사점에도 불구하고 본 연구가 가

지는 몇 가지 한계점이 있다.

첫째, 고용형태, 직위와 연령, 재직 회사의 근속 기

간 등 다양한 인구 통계적 요소에 따른 추가적인 연구

가 필요할 것이다. 둘째, 본 연구에서는 냉소주의를 

매개로 한 반응행동에 대해 연구하였으나 향후 다양

한 매개 변수의 발굴과 냉소주의에 상호작용을 하는 

다양한 조절 변수에 대한 연구가 필요할 것이다. 

7. 결론

본 연구에서는 직장인의 조직정치지각이 냉소주의

에 미치는 영향을 파악하고 냉소주의가 반응 행동에 

미치는 영향을 검증하였다. 또한, 조직정치지각과 반

응 행동 간의 관계에서 냉소주의의 매개효과를 검증하

였다. 마지막으로, 조직몰입의 냉소주의와 반응 행동 

간의 상호작용 효과를 파악하였다. 본 연구의 결과에 

따라, 조직정치에 대한 지각과 냉소주의가 조직구성원

의 부정적 태도와 행동에 영향을 주는 것을 파악하였기 

때문에 기업체는 건전한 조직문화와 제도정비를 통해 

기업의 경쟁력과 효율성을 높여 나가야 할 것이다. 또

한, 조직몰입도의 냉소주의와의 상호작용 효과가 검증

이 된 만큼 건전한 조직문화와 연계한 기업체의 인적자

원관리에 대한 노력이 더욱 요구된다 하겠다.
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< Abstract >

Response to Organizational Political Perception:

Focusing on the Mediating Effect of Cynicism 

and the Moderating Effect of Commitment 

 1)

Byungjun Huh*, Hyoung-Yong Lee**

This study examines the effect of general corporate employees' perception of organizational politics, which is widespread 
and negatively perceived in Korean companies, on their reaction behavior. In particular, the mediating effect of cynicism and 
the moderating effect of commitment was analyzed. As a result of the analysis, it was confirmed that organizational political 
perception had a positive effect on cynicism, and cynicism had a significant effect on exit, loyalty, and neglect. In addition, 
the moderating effect of commitment between cynicism, exit, and neglect was confirmed. Through this study, it was 
demonstrated that the higher the organizational political perception, the higher the cynicism and the negative reaction 
behavior. It was intended to suggest the organizational system improvement and the importance of human resource 
management through it.

Key Words: Organizational Politics, Commitment, Exit, Voice, Loyalty, Neglect
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