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 요약

본 연구는 동료 조직정치지각이 동료지향 조직시민행동과 이직의도에 미치는 영향력과 양자 관계에서 정

치적 기술의 조절효과를 규명하고자 수행되었다. 연구대상은 제주지역에 소재하고 있는 공·사기업 종사자 

375명으로부터 획득된 자료를 활용하였다. 분석결과, 동료 조직정치지각은 동료지향 조직시민행동에 영향

력이 없는 것으로 확인되었으나, 이직의도를 촉진하는 원인이 되는 것으로 확인되었다. 또한 동료 조직정치

지각과 동료지향 조직시민행동의 관계는 정치적 기술의 조절효과가 유의하지 않으나, 동료 조직정치지각과 

이직의도의 관계는 정치적 기술에 의한 조절효과가 있는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 기존 조직정치

지각 연구에서 조직정치와 조직시민행동 변인과의 일관적이지 못한 연구결과가 조직정치지각 대상에 따른 

차이로 인한 것임을 의미하며, 조직정치지각 연구에 의미 있는 시사점을 제공하고 있다. 또한 동료 조직정

치지각과 이직의도 관계에서 정치적 기술이 양자관계를 조절하는 것으로 확인되어 정치적 기술 관련 연구

에 있어 연구범위 확대에 기여하고 있다. 
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Abstract

The present study is aimed to investigate on the moderation of self-rated political skill on the 

relationships between perceived co-workers' politics and outcome variables (OCB toward 

co-workers and turnover intention). The used data for analysis was collected from 375 employees 

who have worked for public and private companies located in Jeju. The results are as follows. 

First, the main impacts of perceived co-workers politics(PCP) on OCB-C was not statistically 

significant, whereas the relation of PCP to turnover was positively significant. Second, 

moderating effects by political skill in the relationship perceived co-workers' politics and OCB-C 

was not significant, but the moderation in the relation perceived co-workers' politics-to-turnover 

intention was supported. Implications of the current study are 1) the casual effects of politics on 

OCB was demonstrated, in particular, the results of previous studies which was not consistent 

to account for the impact of politics on OCB was proved by the differentiation of research target. 

The result will help to understand perceived politics. In addition, moderation of political skill in 

the relation perceived co-workers' politics-to-turnover intention will contribute to expand 

researcher area of political skill.      
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I. 서 론

조직은 유한한 자원을 효율적으로 활용하여 조직의 

목표 달성 및 지속경영을 추구하는 유기체이며, 외부적

으로는 환경변화에 유연하게 대응하고 내부적으로는 

자원의 통제 및 확보를 위한 개인 및 부서 간 다양한 활

동이 이루어지는 곳이다[43]. 그러나 조직의 유한한 자

원은 조직내부의 이해당사자간 욕구를 충족시키기에는 

한계가 있으며, 그로 인해 자신 및 부서의 이익을 위한 

상호간의 영향력 행사가 빈번하게 발생하고 있다. 

조직정치(organizational politics)는 조직에서 개인 

및 팀이 합법적으로 자신의 이익을 추구하기 위해 영향

력을 행사하는 것을 의미하며, 조직 내부에서 상호간의 

영향력 행사과정을 설명하는 변인으로 활용되고 있다

[45]. 조직정치는 정치학 분야에서 주로 연구가 수행되

었으며, 경영학 분야에서는 1970년대 이후 다양한 연구

들이 수행되고 있다. 기존연구에서 조직정치는 팀 및 

조직수준에서의 정치행동과 조직정치에 대한 지각 연

구로 구분할 수 있다[10][29][42][54]. 조직정치 행동에 

관한 선행연구들은 팀 및 조직수준에서 정치행동이 조

직구성원의 태도 및 행동에 미치는 영향력에 주목하고 

있으나[14][45][55], 측정도구 및 외생변수 통제 등의 한

계로 인해 최근에는 조직정치지각이 연구자들에게 관

심을 받고 있다. 조직정치지각 연구는 개인이 지각하는 

조직정치가 태도 및 행동에 미치는 영향력 관계에 연구

의 초점을 맞추고 있다[10][22][42][54].

그러나 기존의 조직정치지각 연구에서 나타나는 특

징 가운데 한 가지는 조직정치지각 대상에 따른 차이를 

고려한 연구가 부족하다는 점이다. 이는 조직정치지각

과 조직시민행동의 인과관계에 있어 일관된 결과를 제

시하지 못하는 것과 관련된 것으로, 기존연구에서 조직

정치지각은 조직시민행동에 영향력이 없거나 감소시키

는 원인이 된다는 점이다[10][45][60].예를 들어, 상사의 

조직정치지각은 조직시민행동을 감소시킬 수 있는 원

인이 될 수 있으나, 상사지향 조직시민행동의 감소는 

자신에 대한 상사의 평가에 부정적인 영향을 미칠 수 

있기 때문에 상사 조직정치지각에도 불구하고 조직시

민행동은 줄어들지 않을 수 있다. 반면에, 동료의 조직

정치지각은 동료의 이기적인 행동으로 인해 자신의 평

가 및 보상에 직·간접적으로 영향을 미칠 수 있기 때문

에 동료지향 조직시민행동이 감소하는 원인이 될 수 있

다. 즉, 조직정치지각 연구에서 조직정치지각 대상은 주

요하게 구분되어져야 하는 요인이나, 기존연구에서는 

이에 대한 고려가 부족하였다. 또한 조직시민행동의 접

근에 있어서도 조직시민행동을 조직차원, 개인차원으

로 구분하고 있으나, 개인차원 조직시민행동은 측정에 

있어 상사와 동료를 모두 고려하고 있기 때문에 조직정

치지각 대상과 조직시민행동 대상 불일치가 연구결과

의 차이를 발생시킬 수 있는 원인이 될 수 있다. 

한편, 기존연구에서 조직정치는 개인의 행동 및 태도

에 부정적인 영향을 미치는 원인으로 판명되고 있으나, 

조직정치가 일상적인 현상임을 고려할 때 이를 상쇄 및 

보완할 수 있는 개인능력은 개인 및 조직의 성장 및 발

전을 위한 주요요인이 될 수 있다. 이와 관련하여 최근 

정치적 기술(political skill)에 관한 연구자의 관심이 높

다. 정치적 기술은 자신 또는 조직의 목표 향상을 위한 

영향력 행사 능력으로[7], 개인의 생산적 행동인 과업수

행 및 맥락수행을 증가시키는 원인이 되는 것으로 확인

되고 있다[44]. 또한 기존연구에서 정치적 기술은 조직

정치와 직무만족 및 갈등 같은 변인과의 관계에서 조절

변수로 연구가 수행되고 있으나[16][33][38], 조직정치

와 결과변수의 관계에서 정치적 기술의 조절효과의 경

우 조직정치에 대한 포괄적 지각이 개인의 태도 및 갈

등에 미치는 영향력 관계에 주목하여 대상별 차이로 인

한 정치적 기술의 중요성을 설명하지 못하고 있다. 따

라서 본 연구에서는 조직정치지각 대상을 동료로 접근

하여 동료 조직정치지각이 양산하는 생산적 행동의 감

소와 부정적 태도 촉진의 관계에 있어 정치적 기술의 

조절효과를 규명하여 조직정치 대상별로 정치적 기술

이 어떠한 반응을 보이는지에 대한 유용한 결과를 제시

하고자 한다. 

따라서 본 연구의 목적은 첫째, 동료 조직정치지각과 

동료지향 조직시민행동 및 이직의도에 미치는 영향력

을 검증한다. 이는 기존연구에서 간과되고 있는 대상별 

조직정치지각과 대상별 조직시민행동의 인과관계 규명

으로 조직정치와 조직시민행동 관계 연구에 있어 유용
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한 시사점을 제공하고자 한다. 또한 조직정치가 이직의

도를 증가시키는 변인으로 밝혀지고 있으나, 조직정치

지각 대상에 따른 양자관계를 실증적으로 재검증하고

자 한다. 둘째, 동료 조직정치지각과 동료지향 조직시민

행동 및 이직의도의 관계에서 정치적 기술의 조절효과

를 규명하고자 한다. 이는 동료의 조직정치 상황에서 

개인의 적절한 대응방안으로 정치적 기술의 중요성을 

설명하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정

1. 조직정치지각
조직정치지각(perceived organization politics)은 조

직구성원의 이익을 확보 및 유지하기 위한 행동에 대한 

개인의 인식이다[29]. 조직정치지각 설명에 앞서 조직

정치를 설명하면, 조직정치는 장·단기적으로 자신의 이

익극대화를 위한 전략적 영향력 행사과정이며[28][50], 

유한한 조직자원에 반해 개인 및 팀(집단)의 욕구는 무

한하기 때문에 발생한다. 즉, 한정된 자원의 확보 및 통

제를 위해 조직정치가 발현하며, 그로 인해 이해당자사

간의 영향력 행사과정은 불가피한 선택이 된다[14][55] 

[61]. 조직정치는 조직의 규정 내에서 이루어지는 합법

적 정치행동과 비합법적 정치행동으로 구분되나[61], 

비합법적 정치행동은 암묵적으로 이루어지는 특징으로 

인해 관찰에 어려움이 있다. 그로 인해 조직정치는 일

반적으로 조직에서 구성원 간 또는 팀 간에 발생하는 

합법적 정치행동에 초점을 맞추고 있다. 하지만 조직정

치가 양산하는 결과는 개인에게 부정적인 영향을 미치

는 것으로 확인되나, 조직정치의 접근관점과 관련하여 

다소 다른 결과가 도출되고 있다[54].

조직정치는 일반적으로 거시적 및 미시적 접근으로 

구분된다. 거시적 접근은 팀 및 조직수준에서 이루어지

는 통제적 측면의 접근으로, 조직의 한정된 자원을 획

득 및 배분하기 위한 영향력 행사과정을 의미한다

[14][55]. 이 경우, 팀(집단) 구성원은 조직정치행동을 

팀 및 자신의 이익을 증대하는 행위로 인식되기 때문에 

구성원 간의 도움행동인 조직시민행동을 증가시키는 

순기능의 원인이 된다[45]. 반면에 미시적 접근은 조직

정치의 정보처리과정 접근으로 조직정치에 대한 개인

의 지각과정에 초점을 맞추어 조직정치지각이 개인의 

태도 및 행동에 미치는 영향력에 초점을 맞추고 있다

[10][22][42][54]. 이 경우, 조직정치는 정치행동 대상의 

이익을 추구하는 기회주의적 행동으로 인식되기 때문

에 대인간의 도움행동을 감소시키는 원인이 되며, 대인 

간 갈등을 증폭시키는 원인이 된다[10][60]. 또한 조직

정치지각은 직무 및 조직에 대한 긍정적 태도를 감소시

키고, 개인의 직무에 대한 스트레스, 이직의도, 직무불

안과 같은 부정적인 태도를 증가시키는 원인으로 판명

되고 있다[10][13][20-22][39][42][54].

그러나 기존 조직정치지각 연구에서는 조직정치지각 

대상과 관련한 한계가 있다. 예를 들어, 기존 연구에서

는 조직정치행동 대상에 대한 구분이 불명확한 상태에

서 조직시민행동과의 인과관계를 규명하거나, 조직정

치대상은 구분하고 있으나 결과변수인 조직시민행동은 

개인차원에서 이루어지는 상사 및 동료의 조직시민행

동을 측정하여 조직정치대상과 결과변인의 수준(level)

에 차이가 발생하고 있다[10][22][32]. 따라서 본 연구에

서는 조직정치지각 대상을 동료로 구분하여 동료 조직

정치지각이 동료지향 조직시민행동 및 이직의도에 미

치는 영향력을 검증하여, 조직정치지각 및 조직시민행

동 대상에 따른 인과관계를 규명하여 선행연구와의 결

과를 비교하고 이에 따른 시사점을 제안하고자 한다. 

2. 동료 조직정치지각과 동료지향 조직시민행동 
및 이직의도의 관계

조직시민행동(OCB: organizational citizenship behavior)

은 직무기술서에 명시되어 있지 않지만 조직에 기여하

는 생산적 행동을 의미한다[35][53][56]. 현대 조직에서 

조직시민행동의 중요성은 구성원 간의 대인관계 향상 

및 팀워크 형성에 있어 주요한 역할을 한다[19]. 조직시

민행동은 조직지향 시민행동(OCB-O)과 개인지향 시

민행동(OCB-I)으로 구분된다[8][48][53]. 조직지향 조

직시민행동은 동료를 지원하는 행동이 조직차원에서 

이루어지는 것으로 회의시간에 정시에 참여하는 성실

행동(consciousness), 조직의 행사에 참여하는 것과 같
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은 시민덕목행동(civic virtue), 문제점이나 사소한 불편

사항에 대해 언급하지 않는 스포츠맨십(sportsmanship)

으로 구성된다. 개인지향 조직시민행동은 직무수행 과

정에서 어려움을 겪는 동료를 지원하는 이타적행동

(altruism), 동료에게 기본적인 배려를 지향하는 행동인 

예의행동(courtesy)으로 구성되며, 조직시민행동 대상

이 동료 및 상사를 포함하고 있다. 따라서 본 연구에서

는 조직시민행동 가운데 동료에 초점을 맞춘 개인지향 

조직시민행동으로 접근하며, 동료에 대한 이타적 및 예

의행동을 동료지향 조직시민행동으로 접근한다. 이는 

본 연구의 조직정치지각 대상이 동료이기 때문에, 개인

지향 조직시민행동으로 접근하는 경우 연구대상(동료-

상사) 간 수준(Level) 차이가 발생할 수 있기 때문이다. 

따라서 조직정치 대상과 조직시민행동을 동일수준으로 

설정하여, 기존연구에서 나타나는 연구대상 미 고려로 

인한 연구 한계를 보완하고자 한다.

동료 조직정치지각과 동료지향 조직시민행동의 관계

는 형평성(equity)의 관점에서 접근할 수 있다. 형평성 

이론에서는 개인이 자신이 처한 상황에 대한 인지적 평

가가 개인행동에 영향을 미치는 것으로 설명한다[6]. 예

를 들어, 동료의 호의적인 행동에 대한 긍정적 평가는 

동료에 대한 긍정적 행동에 영향을 미칠 수 있으나, 동

료의 비협력적 행동은 동료에 대한 비협력적 행동의 원

인이 될 수 있다. 즉, 동료가 자신에게 제공하는 행동에 

대한 평가가 자신의 동료를 향한 행동에 영향을 미치게 

된다. 이는 호혜성의 원칙과 유사한 맥락이며, 동료에 

의한 도움 행동의 정도에 대한 지각이 동료에 대한 지

원 행동의 정도를 결정하는 요인으로 작용하는 것을 의

미한다. 따라서 동료가 자신의 이익을 추구하는 자기중

심적인 행동으로 인해 승진 및 평가 등에 있어 자신의 

이익에 손해가 예상되는 경우 개인은 동료를 지원하는 

행동을 감소시키게 되는 것을 고려할 수 있다. 기존연

구에서도 이러한 논의를 뒷받침하고 있다. Randall et 

al.[60]는 조직정치지각이 조직시민행동에 부(-)의 영향

을 미치는 것을 규명하였으며, 배성현, 김미선[10], 이근

환, 장영철[42]의 국내 선행연구에서는 조직정치지각이 

조직시민행동에 일관되게 부(-)의 영향력을 미치는 것

으로 확인되고 있다. 따라서 이러한 논의를 통해 아래

의 가설을 제안한다. 

가설 1: 동료 조직정치지각은 동료지향 조직시민행동

에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 

이직의도(turnover intention)는 조직구성원이 현재 

소속되어 있는 조직을 의도적으로 떠나고자 하는 태도

이다[51][52]. 이직의도는 조직의 목표달성을 위한 생산

적 행동을 저감하는 변인으로 이직의도가 이직으로 연

결될 가능성이 높다는 점에서 조직에서의 반생산적 행

동에 선행하는 대표적인 변인이다[26]. 이직의도의 설

명에 앞서, 이직은 조직에서 개인은 자의적 또는 환경

적 요인으로 인해 발생하며, 그 결과 조직과 구성원의 

고용관계가 단절된다[51]. 또한 이직은 적합(optimal) 

이직과 역기능적(dysfunctional) 이직으로 구분할 수 있

으며, 적합 이직은 조직에 기여도가 낮은 구성원이 자

발적으로 이직하는 것이며, 역기능적 이직은 조직에 기

여도가 높은 구성원이 이직하는 것이다[3]. 이 가운데 

조직에 기여도가 높은 구성원이 높은 이직의도로 인해 

이직으로 연결되는 경우 조직에 부정적인 결과를 초래

하는 원인으로 작용한다[26]. 또한 Porter, Steers[59]는 

이직의도에 미치는 요인을 개인차원, 직무차원, 조직차

원으로 구분하고 있으며, 그 가운데 직무와 관련된 환

경의 측면에서 조직구성원 간의 관계를 주요 원인으로 

평가하고 있다. 이는 조직정치지각이 대인관계에 부정

적인 영향을 미치는 것을 고려할 때, 이직의도의 원인

이 될 수 있음을 뜻한다.  

동료 조직정치지각과 이직의도의 관계는 다음과 같

다. 동료의 조직정치는 승진 및 보상 등 개인의 이익 추

구 행동이며, 동료의 정치적 행동으로 인한 피해의 대

상을 자신으로 인식하게 된다. 그로 인해 동료의 조직

정치를 지각하면 승진, 보상, 동료 관계에 대한 부정적 

인식이 증가하게 되고[17], 직무에 대한 스트레스가 증

가하게 된다[13]. 따라서 이직에 대한 태도는 증가하게 

된다. 선행연구에서도 이러한 결과를 뒷받침하고 있다. 

Maslyn, Fedor[45]은 조직정치가 이직의도에 정(+)의 

영향력이 있는 것을 규명하였으며, 국내 선행연구에서

도 조직정치지각이 이직의도의 원인이 되는 것으로 확
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인되고 있다[10][32][42]. 이러한 논의를 토대로 아래의 

가설을 제안한다. 

가설 2: 동료 조직정치지각은 이직의도에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다. 

3. 정치적 기술의 조절효과 
정치적 기술(political skill)은 자신 또는 조직의 목표

를 향상시키기 위해 타인에게 영향력을 행사할 수 있는 

능력이다[7]. Minzberg[4]는 정치적 기술은 개인이 타

인과의 관계에서 설득, 조작, 협상 등의 대인관계 방법

을 활용하여 영향력을 행사하는 능력으로 설명한다. 즉, 

조직에서 개인은 타인과의 관계에 기반하여 업무를 수

행하고, 한정된 자원을 효과적으로 운용하는 과정에서 

대인간 갈등이 발생하는 경우, 직무 및 조직의 성공을 

위해 양자 관계를 조정하거나 또는 상대에게 효과적으

로 영향력을 행사하여 자신 또는 조직의 목표에 기여하

도록 유도하기 때문에 현대 조직에서는 그러한 능력의 

중요성이 증가하고 있다[12].

정치적 기술이 효과적으로 실현되기 위해서는 사회

적 기민성(social astuteness), 대인관계 영향력

(interpersonal influence), 인맥관리(networking ability), 

표면적 진실성(apparent sincerity)이 요구된다[63]. 즉, 

정치적 기술이 발현되기 위해서는 개인은 조직에서 타

인과의 관계를 명확하게 인식하는 역량인 사회적 기민

성이 있으며, 타인으로부터 특정 행동을 이끌어 낼 수 

있는 대인관계 영향력이 있고, 대인관계에서 자신의 영

향력이 약한 경우 주변사람들을 활용할 수 있는 역량인 

인맥관리 능력이 높고, 타인과의 관계에서 자신의 목적

을 진실하게 보이도록 유도하는 표면적 진실성의 요건

이 갖추어져야 한다[25].

한편, 조직행동 분야에서 대인관계 능력을 설명하는 

변인으로 정치적 기술, 사회적 기술, 정서활용능력이 있

으며, 두 변인과 정치적 기술의 차이점을 비교하면 다

음과 같다. 정치적 기술은 개인특성 변인으로 개인의 

대인 간 능력에 주목하고 있다는 점에서 사회적 기술

(social skill) 및 감정활용능력(ability of emotional 

utilization)과 유사한 개념으로 인식될 수 있으나, 다음

과 같은 차이점이 있다. 사회적 기술(social skill)은 대

인관계에서 자신과 타인의 감정, 사고, 행동을 이해하

고, 상황에 적절하게 활용하는 능력을 의미하는 사회지

능(social intelligence)의 하위개념이다[1]. 사회적 기술

(social skill)은 새로운 사회적 상황에 직면한 개인이 적

응할 수 있는 능력을 평가하는 것으로 개인의 행동적 

측면을 강조한다[62]. 또한 감정활용능력(Ability of 

emotional utilization)은 개인의 감정이해, 활용, 조절 

능력을 의미하는 감성지능(emotional intelligence)의 하

위개념이다[46]. 감정활용능력은 감정 정보를 직무수행

에 활용하여 자신의 동기화, 자신감 향상, 타인감정을 

활용하는 능력을 의미한다[27][46]. 사회적 기술, 감정

활용능력, 정치적 기술은 모두 대인관계 형성에 영향을 

미치는 주요 변인으로 평가할 수 있다. 그러나 정치적 

기술은 사회적 기술 및 감정활용능력과 비교하면, 사회

적 기술과 정서활용능력은 대인관계에 영향을 미치는 

개인 능력으로 특정 상황에서 상대에 대한 적합한 판단 

및 상대의 감정을 파악하여 이를 활용하여 대인관계를 

긍정적으로 유도하는 역할을 하지만, 정치적 기술은 직

무 및 조직 목표 달성을 위해 타인에게 유용한 영향력 

행사에 초점을 맞춘다는 점에서 영향력 수혜의 대상이 

양자 모두와 자신이라는 점에서 차이가 있다.  

정치적 기술은 과업수행 및 맥락수행과 같은 조직 목

표달성에 기여하는 개인행동을 촉진하는 변인으로 확

인되고 있다[44]. 또한 정치적 기술은 개인특성, 직무특

성, 조직정치와 같은 선행변인들과 직무수행 및 직무만

족, 정서적 몰입과 같은 조직유효성 변인의 관계를 조

절하는 개인특성 변인으로 연구가 수행되고 있다

[16][33][38]. 그러나 특정대상의 조직정치지각과 대상

별 조직시민행동 및 이직의도의 관계에 정치적 기술의 

조절은 대상에 따른 조직정치가 미치는 부정적 영향력

을 약화시키는 요인으로 정치적 기술의 유효성을 검증

하는 것이나 이에 대한 연구는 부족한 실정이다. 

동료 조직정치지각과 동료지향 조직시민행동 및 이

직의도의 관계에서 정치적 기술의 조절효과는 다음과 

같다. 동료의 조직정치지각은 자신의 승진 및 보상과 

같은 이익 수혜에 영향을 미치는 것으로 판단하여 동료

의 정치적 지각은 동료와의 암묵적 갈등을 초래하고, 
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그로 인해 동료에 대한 조직시민행동은 감소시키게 된

다[10][22][42][54].그러나 정치적 기술이 높은 개인은 

사회적 기민성으로 인해 동료와의 변화되는 관계를 잘 

인식하며, 대인관계 영향력을 행사하여 동료와의 갈등

을 감소시키기 위한 관계 개선행동을 하거나, 자신의 

인맥을 활용하여 동료의 조직정치행동을 줄이기 위한 

영향력을 행사하게 된다. 그 결과, 동료 조직정치행동 

감소로 인한 양자관계에서 갈등이 감소하게 되기 때문

에, 정치적 기술이 높은 경우 정치적 기술이 낮은 경우 

보다 동료의 조직정치지각으로 인한 동료에 대한 도움

행동의 감소가 줄어들게 된다. 반면에, 동료의 조직정치

가 개인의 평가 및 보상과 같은 이익을 감소시키는 원

인으로 인식하는 경우, 동료에 대한 관계 악화 및 현 조

직에 대한 애착 및 몰입이 감소하게 되어 이직의도가 

증가하게 된다[10][32][42]. 이 경우 정치적 기술이 높은 

개인은 현 조직에서 기 구축된 상사와의 관계 및 대인

관계를 활용하여 동료의 조직정치행동을 줄이기 위한 

노력을 하게 되며, 그 결과 이직의도가 감소하는 것을 

고려할 수 있다. 

선행연구에서는 Jawahar, Stone, Kisamore[33]은 지

각된 역할갈등과 하향적 개인성취감(reduced personal 

accomplishment)의 관계에서 정치적 기술을 낮게 지각

하는 집단이 역할갈등이 하향적 개인성취감에 미치는 

영향력이 더 큰 것으로 확인되었다. Zellars et al.[2]은 

부정적 정서와 심리적 긴장의 관계에서 정치적 기술의 

조절효과를 검증하였으며, 정치적 기술이 양자관계를 

조절하는 것을 규명하였다. 특히 정치적 기술이 낮은 

집단이 높은 집단보다 부정적 정서가 심리적 긴장에 미

치는 영향력이 더 큰 것으로 확인되었다. Kacmar, et 

al.[38]은 조직정치지각이 승진가능성과 도움행동에 미

치는 영향력 관계에서 정치적 기술의 조절효과를 규명

하였으며, 정치적 기술이 두 관계를 모두 조절하는 것

으로 확인되었다. 조직정치지각과 도움행동의 관계에

서 정치적 기술을 높게 지각하는 집단이 낮게 지각하는 

집단보다 조직정치지각이 도움행동에 미치는 영향력의 

정도가 적은 것으로 확인되었다. 또한 조직정치지각과 

승진가능성의 관계에서도 정치적 기술을 낮게 지각하

는 집단이 높은 집단보다 승진가능성이 크게 감소하는 

것으로 확인되었다. 이러한 논의를 토대로 아래의 가설

을 제안한다.  

가설 3: 정치적 기술은 동료 조직정치지각과 동료지

향 조직시민행동의 관계를 조절할 것이다. 

구체적으로, 정치적 기술이 높을수록 동료 

조직정치지각이 동료지향 조직시민행동에 

미치는 부정적 영향력이 약화될 것이다. 

가설 4: 정치적 기술은 동료 조직정치지각과 이직의

도의 관계를 조절할 것이다. 구체적으로, 정

치적 기술이 높을수록 동료 조직정치지각이 

이직의도에 미치는 영향력이 약화될 것이다. 

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구 모형
본 연구는 동료 조직정치지각이 동료지향 조직시민

행동 및 이직의도에 미치는 영향력 관계에서 정치적 기

술의 조절효과를 검증하고자 한다. 구체적으로, 동료 조

직정치지각과 동료지향 조직시민행동 및 이직의도의 

관계를 구명하고, 동료 조직정치지각과 동료지향 조직

시민행동 및 이직의도 각각의 관계에서 정치적 기술의 

조절효과를 규명하고자 한다. 연구모형은 [그림 1]과 같

다. 

그림 1. 연구모형

2. 자료수집 및 분석방법
본 연구의 자료수집 방법은 양적 조사방법인 설문조

사를 통해 이루어졌다. 조사대상은 제주지역에 소재하

고 있는 공·사기업 및 공무원들을 대상으로 하였으며, 

자료 수집은 연구자가 대상기업을 직접 방문하여 연구
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목적을 설명하고 직접 회수하였다. 총 350부의 설문지

를 배부하여 315부의 설문지를 회수하였으며, 회수된 

설문지 가운데 불성실한 응답을 한 7부를 제외하고 총 

308부를 분석에 활용하였다. 조사대상의 인구 통계적 

특성을 살펴보면, 연구표본의 성별은 남성 162명

(52.6%), 여성 146명(47.4%)로 표본에서 남성의 응답비

율이 여성보다 다소 높았다. 연령은 20대 105명(34.1%), 

30대 116(37.7%), 40대 이상 87명(28.2%)로  확인되었

다. 업종은 금융 및 호텔서비스업 256명(83.1), 공무원 

및 공공기관 52명(16.9%)으로 나타났다. 

표 1. 조사대상의 인구 통계적 특성
항목 빈도 비율(%)

성별 남성 162 52.6
여성 146 47.4

연령
20대 105 34.1
30대 116 37.7

40대 이상 87 28.2
직종 서비스업 256 83.1

공무원및공공기관 52 16.9
합계 308 100.0

3. 변수의 조작적 정의 및 측정
동료 조직정치지각은 동료가 자신의 이익을 추구하

기 위해 영향력을 행사하는 것을 의미하며[29], Ferris, 

Kacmar[24]에 의해 개발된 6문항을 본 연구목적에 맞

게 동료수준으로 수정하여 활용하였다. OCB-C는 보상

과 무관하게 자발적으로 동료를 지원하는 행동으로, 

Organ(1988)[53]에 의해 개발된 4문항을 활용하였다. 

Oragn(1988)[53]의 척도에서는 상사 및 동료차원의 조

직시민행동을 모두 포함하고 있어 동료차원에 맞게 일

부 수정하여 활용하였다. 이직의도는 조직을 의도적으

로 떠나고자 하는 태도이며, 측정은 Michael, 

Spector[5]의 3문항과 Camman et al.[15]의 1문항을 추

가하여 총 4문항으로 구성하였다. 정치적 기술은 자신 

또는 조직목표를 위해 타인에게 영향력을 행사하는 능

력으로 자신의 정치적 기술에 대한 평가이다. 측정은 

Ahearn et al.[7]에 의해 개발된 6문항을 본 연구목적에 

맞게 일부 수정하여 활용하였다. Ahearn et al.[7] 에 의

해 개발된 측정도구는 정치적 기술에 대한 포괄적 측정

이며, Brouer, Harris, Kacmar[5]의 실증연구를 통해 신

뢰성 및 타당성이 확보되었다. 모든 변수는 Likert 5점 

척도(1=매우 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 측정되었다.

IV. 실증분석

1. 측정도구의 타당성 및 신뢰성
연구모형에 포함된 변인들의 측정도구 타당성 검증 

결과는 [표 1]과 같다. 타당성 검증방법은 탐색적 요인

분석(exploratory factor analysis)을 실시하였으며[16], 

연구모형에 포함된 모든 변인을 동시에 고려하여 분석

을 실시하였다. 기존연구에서 탐색적 요인분석 방법은 

주성분분석(principle component analysis)과 직교회전

방식(varimax rotation)에 의해 이루어지고 있으며, 본 

연구에서도 동일한 방법을 통해 이루어졌다. 고유치 제

시와 관련하여, 기존연구에서 초기 고유치(initial 

eigenvalue)와 직교회전 후 고유치(rotated eigenvalue)

가 연구자에 따라 자의적으로 제시되고 있다. 그러나 

직교회전 후 고유치의 경우, 초기 고유치가 1이하인 경

우도 고유치가 1이상으로 나타나 분류된 요인의 타당

성 확보에 한계가 있다. 따라서 본 연구에서는 이를 보

완하기 위해 초기 고유치를 제시하였으며, 고유치

(eigenvalue)의 기준은 사회과학 연구에서 준용되고 있

는 1이상으로 설정하였다. 관찰변수의 타당성 평가는 

공통성(communality) 0.4이상, 요인부하량(factor loading) 

0.5 이상을 기준으로 적용하였으며, 요인부하량은 직교

회전 후 값을 제시하였다[34]. 요인분석 결과, 변수의 

수는 예상한 바와 같이 4개의 요인으로 분류되었으며, 

모든 요인들의 초기 고유값이 1 이상으로 확인되었다. 

구체적으로 살펴보면, 정치적 기술 6문항이 1번 요인으

로 구분되었으며, 초기 고유값(4.683), 분산(26.018%)으

로 확인되었다. 나머지 요인의 경우, 2번 요인은 동료 

조직정치지각(3.724, 20.689), 3번 요인 이직의도(1.891, 

10.506), 4번 요인 동료지향 조직시민행동(1.837, 10.206)

으로 확인되어, 변수들의 타당성이 확보되었다. 관찰변

수의 타당성 평가는 정치적 기술, 이직의도, 동료지향 

조직시민행동은 모두 기준을 충족시켰으나, 동료 조직

정치지각 2문항이 하나의 변인으로 분류되어 이를 제
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comm 1 2 3 4 Cron α
나는 다른 사람들을 매우 잘 이해한다. .607 .745 -.069 .187 -.111

.872
나는 대부분의 사람들과 좋은 관계를 쉽게 형성한다. .646 .780 -.087 .169 .024
나는 대부분의 사람들이 자신과 함께 있을 때 편안하게 느끼도록 한다. .723 .842 .030 .116 .009
나는 다른 사람들의 입장에서 생각하는 것을 잘한다. .625 .770 .042 .144 -.096
나는 다른 사람들이 자신에게 긍정적으로 반응하도록 하는 데 능숙하다. .659 .798 .062 .126 .050
나의 상사는 대게 다른 사람들과 공통점을 찾으려고 노력한다. .471 .672 .076 .118 -.019
나의 동료는 직무상의 권한을 이용해 개인적인 이익을 가끔 취한다. .731 .041 .830 -.001 .201

.891나의 동료는 이기적이다. .812 -.011 .900 -.014 .044
나의 동료는 상사에게 환심을 사 득세하려고 한다. .826 .047 .902 -.005 .102
나의 상사가 나를 도와주는 이유는 그도 언젠가 나의 도움이 필요해서이다. .644 -.005 .789 -.008 .147
업무가 비슷하다면 다른 회사에서 일 할 수 있다고 생각한다. .471 .005 -.010 .120 .675

.831나는 지금의 회사를 그만두고 싶다. .786 -.105 .272 -.110 .830
나는 실제를 회사를 떠날 계획을 세우고 있다. .669 -.037 .264 -.191 .749
다른 직장의 좋은 직무로 이직이 가능하다면 이직을 할 것이다. .696 -.001 .064 .012 .832
나는 동료가 과도한 업무에 시달리면 도와준다. .745 .212 .026 .834 -.061

.848나는 정보를 동료들과 공유하고 나눈다. .734 .132 -.075 .843 -.009
나는 결근 등으로 어려움을 겪는 동룔를 돕는다. .710 .172 .081 .821 .022
필요하다면 요구하지 않아도 동료의 업무를 보조한다. .580 .236 -.061 .721 -.041

EigenValue 4.683 3.724 1.891 1.837
Variance(%) 26.018 20.689 10.506 10.205

⊿Variance(%) 26.018 46.707 57.213 67.418
주: comm(=communality). cron α(=cronbach's α)

표 2. 측정도구 타당성 및 신뢰성 검증

외하고 분석을 실시하였다. 이를 통해 본 연구모형에 

포함된 변인들의 판별타당성이 확보되었다. 

측정도구의 내적일관성을 평가하는 신뢰성 분석은 

요인분석 결과에 근거하여 수행되었다. 신뢰성 분석을 

먼저 수행하는 경우 요인분석 결과에 따라 신뢰성 분석

을 재실시할 수 있기 때문에, 탐색적 요인분석을 먼저 

실시하여 타당성을 저해하는 문항을 제외한 후 수행되

었다. 신뢰성 Cronbach's α 값을 활용하였으며[18], 기

준은 사회과학 연구에서 보편적으로 활용되는 0.7을 적

용하였다. 분석결과, 모든 변인들의 Cronbach's α 값은 

0.7 이상으로 나타나 변수들의 내적일관성이 확보되었다.

본 연구에서는 모든 변인을 동일인에게 동시에 측정

하는 방식인 자기보고식(self-report) 조사방법에 의해 

수행되었다. 자기보고식 조사방법은 응답과정에서 기 

측정된 내용이 이후 문항의 측정에 영향을 미치는 맥락

효과(contextual effects)의 발생으로 인해 연구결과의 

타당성에 영향을 미치는 동일방법편의(bias) 가능성이 

있다[36][57]. 이를 사후적으로 평가하기 위해, 동일방

법편의 가능성을 검증하는 일반적 평가 방법인 

Hamman의 단일요인검증(single-factor test)을 실시하

였다. Hamman의 단일요인 검증방법은 연구모형에 포

함된 모든 변인을 동시에 투입한 상태에서 전체 누적분

산에서 첫 번째 요인분산의 비율을 계산하며, 보편적으

로 첫 번째 요인분산이 전체누적분산의 50%를 초과하

는 경우 동일방법편의 가능성이 있는 것으로 추정하고 

있다. 분석결과, 첫 번째 요인분산은 26.018%이며, 전체 

누적분산은 67.418%로, 전체분산에서 첫 번째 요인분

산의 비율이 38.592%로 확인되어 동일방법편의 발생가

능성이 낮은 것으로 확인되었다.

2. 상관관계 
연구모형에 포함된 변인들 간 관계의 방향과 정도를 

확인하기 위한 상관관계 분석을 실시하였다. 분석결과

는 [표 3]과 같다. 상관관계 분석에서는 연구모형에 포

함된 변인들의 상관관계만을 제시하였다. 독립변수인 

동료 조직정치지각은 정치적 기술(r=.026, p>.050) 및 

OCB-C(r=-.020, p>.050)와 유의한 상관관계가 없는 것

으로 확인되었으며, 이직의도(r=.314, p<.050)와는 유의

한 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 확인되었다. 조절

변수인 정치적 기술은 OCB-C(r=.400, p<.010)와 유의

한 정(+)의 상관관계가 있으며, 이직의도(r=.042, 

p>.050)와는 유의한 상관관계가 없는 것으로 확인되었
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다. 마지막으로 OCB-C와 이직의도(r=.073, p>.050)의 

상관관계는 유의하지 않은 것으로 판명되었다. 변수들 

간의 관계를 설명하는 상관관계의 경우, 독립변수 간 

상관관계(r>.800)가 높으면 다중공선성의 발생가능성

이 있으며, 변수 간 특정 독립 및 결과변인 간의 높은 

상관관계가 있는 경우 억제효과(suppression effects)의 

발생가능성이 있다[41]. 그러나 본 연구에서 변인들 간 

상관관계는 독립변인이 하나인 관계로 다중공선성의 

가능성이 없으며, 특정 독립 및 결과변인간의 높은 상

관관계로 인한 억제효과의 발생가능성이 낮은 것으로 

확인되었다. 

표 3. 상관관계
Mean S·D 1 2 3

1. 동료 조직정치지각 2.343 .922 1
2. 정치적 기술 3.525 .627 .026 1
3. 동료지향 조직시민행동 3.531 .661 -.020 .400** 1
4. 이직의도 2.939 .663 .314** .042 .073

주: N=308, *p<.05, **p<.01

3. 가설 검증
가설검증은 5단계 절차에 의해 이루어졌다. 첫째, 회

귀분석 방법은 위계적 회귀분석을 실시하였다. 위계적 

회귀분석 방법은 Baron, Kenny[11]에 의해 3단계 조절

효과 검증모형에서 통제변인의 영향력 단계를 고려하

여 4단계로 이루어졌다. 구체적으로, 1단계는 통제변수

만 원인변인으로 투입한 모형, 2단계는 통제변수와 독

립변수를 동시에 투입한 모형, 3단계는 통제변수, 독립

변수, 조절변수를 원인변인으로 투입한 모형, 4단계 통

제변수, 독립변수, 조절변수, 독립×조절변수 상호작용

항을 동시에 투입한 모형이다. 둘째, 독립변수가 하나인 

관계로 회귀분석을 위한 대표값으로 평균값을 활용하

였다. 셋째, 통제변인으로 인구 통계적 변인 가운데 연

령, 성별, 근무연수를 활용하였으며, 연령은 비율척도로 

측정하였으며, 근무연수는 5년 미만, 5-10년 미만, 10년 

이상으로 구분하였으며, 10년 이상을 기준으로 더미처

리하였다. 넷째, 독립×조절변수의 상호작용항을 평균중

심화(mean centering)하였다. 평균중심화 방법은 독립

과 조절변수의 평균값을 차감하여 두 변인의 값을 곱하

는 방법을 활용하였다. 다섯째, 상호작용항이 유의한 경

우, 조절효과 유형을 판별하기 위해 조절변수의 평균값

을 기준으로 집단을 구분하여 집단 간 단순회귀분석을 

실시하였다. 가설 1과 2는 동료 조직정치지각과 결과변

수인 동료지향 조직시민행동 및 이직의도의 선형관계 

검증이며, 분석결과는 [표 4][표 5]와 같다. 

표 4. 동료조직정치와 동료지향 조직시민행동의 관계에서 정
치적 기술의 조절효과 
Variables

동료지향 조직시민행동

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

통제
변수

성별 -.063 -.063 -.063 -.079
연령 -.140* -.140* -.124* -.128*

직종 dummy 1 .010 .010 -.031 -.047
직종 dummy 2 -.070 -.070 -.083 -.092

주
효과

동료 조직정치지각 -.001 -.019 -.027
정치적기술 .392*** .401***

상호작
용효과

동료조직정치×
정치적기술 .048
 R2 .029 .029 .181 .183
⊿R2 .000 .152 .002

⊿F-value 55.857*** .757
주: 1) *p<.05, **p<.01, ***p<.001,    2) β=표준화된 회귀계수임. 

표 5. 동료조직정치와 이직의도의 관계에서 정치적 기술의 
조절효과 
변수

이직의도

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

통제
변수

성별 -.145 -.120 -.120 -.165*
연령 -.088 -.096 -.094 -.105*

직종 dummy 1 -.429*** -.353*** -.358*** -.403***
직종 dummy 2 -.115 -.095 -.096 -.123

주효과 동료 조직정치지각 .269*** .267*** .244***
정치적기술 .050 .074

상호작
용효과

동료조직정치지각×
정치적기술 -.133*
 R2 .092 .161 .164 .180
⊿R2 .069*** .002 .016*

⊿F-value 7.673*** 25.025*** .877 5.792***
주: 1) *p<.05, **p<.01, ***p<.001,    2) β=표준화된 회귀계수임. 

가설 1의 검증결과, 1단계 통제변인과 동료지향 조직

시민행동의 관계에서 연령이 유의한 부(-)의 영향력이 

있는 것으로 나타났으며, 통제변인의 결과변인에 대한 

설명력은 .029로 통제변인이 결과변수를 2.9% 설명하

는 것으로 확인되었다. 그러나 회귀식의 유의성을 검증

하는 F-value(2.278, p>.050)는 유의하지 않은 것으로 

확인되었다. 2단계 통제변인과 독립변수가 동시에 고려

된 모형에서 연령은 유의한 부(-)의 영향력이 있으나, 
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원인변수인 동료 조직정치지각은 동료지향 조직시민행

동에 유의한 영향력이 없는 것으로 나타났다(S·β

=-.001, p>.05). 또한 2단계에서 원인변인의 결과변수에 

대한 설명력은 .029로 1단계와 동일하며, 회귀식의 유의

성을 나타내는 F-value(1.816, p>.050)는 유의하지 않

는 것으로 구명되었다. 이러한 결과는 동료 조직정치를 

지각하더라도 동료지향 조직시민행동에는 영향력이 없

는 것을 의미하며, 조직정치가 조직시민행동을 저감한

다는 기존 연구결과와 차이를 보이고 있다. 이는 조직

정치지각 대상에 따라 대상별 조직시민행동에 차이가 

있는 것을 의미한다. 따라서 가설 1은 기각되었다. 

가설 2의 검증결과, 1단계 통제변인과 이직의도의 관

계에서 직종이 이직의도에 유의한 부(-)의 영향력이 있

는 것으로 확인되었으며, 통제변인의 결과변인에 대한 

설명력은 .092로 통제변인이 결과변수를 9.2% 설명하며, 

회귀식의 유의성을 검증하는 F-value(7.673, p>.050)는 

유의한 것으로 확인되었다. 2단계 통제변인과 독립변수

가 동시에 고려된 모형에서 근무연수는 유의한 부(-)의 

영향력이 있으며, 동료 조직정치지각은 이직의도에 유

의한 정(+)의 영향력이 있는 것으로 나타났다(S·β=.269, 

p<.001). 또한 2단계에서 원인변인의 결과변수에 대한 

설명력은 .161로 1단계에 비해 .069 증가한 것으로 확인

되어, 독립변수가 이직의도를 설명하는 주요 변인으로 

확인되었다. 또한 회귀식의 유의성을 나타내는 

F-value(11.630, p<.001)도 유의한 것으로 나타났다. 이

는 동료 조직정치에 대한 지각이 이직의도를 증감시키

는 원인이 되는 것을 의미하며, 기존연구에서 조직정치

가 이직의도를 상승시키는 원인이 된다는 기존연구 결

과를 뒷받침하고 있다. 따라서 가설 2는 채택되었다. 

가설 3과 4는 동료 조직정치지각과 동료지향 조직시

민행동과 이직의도의 관계에서 정치적 기술의 조절효

과 검증이다. 조절효과 검증은 Baron, Kenny[11]에 의

해 제안된 3단계 과정에 의해 이루어졌다. 독립변인과 

결과변인의 인과관계는 2단계에서 이루어졌으며, 조절

변인과 결과변인의 인과관계는 3단계, 독립변인과 조절

변수의 상호작용항의 유의성은 4단계에서 유의성 검증

이 이루어졌다. 또한 상호작용항의 유의성 검증방법은 

평균중심화한 상호작용항의 결과변인에 대한 유의성과 

2-4단계에서 위계적 R2 변화량의 유의성[37] 검증을 통

해 이루어졌다. 

가설 3은 동료 조직정치지각과 동료지향 조직시민행

동의 관계에서 정치적 기술의 조절효과 검증이다. 2단

계에서 동료 조직정치지각은 동료지향 조직시민행동(S·

β=-.001, p>.05)에 유의한 영향력이 없으며, 3단계에서 

정치적 기술은 동료지향 조직시민행동(S·β=.392, 

p<.001)로 유의한 것으로 확인되었고, 4단계에서 동료 

조직정치지각과 정치적 기술의 상호작용항(S·β=.048, 

p>.050)은 유의하지 않은 것으로 확인되어, 조절효과 유

의성 검증단계를 충족시키지 못하는 것으로 확인되어 

가설 3은 기각되었다. 이러한 결과는 동료 조직정치에 

있어 정치적 기술이 양자간의 관계를 조절하지 않는 것

을 의미한다. 지각이 동료지향 조직시민행동에 미치는 

영향력 관계인 가설 4는 동료 조직정치지각과 이직의도

의 관계에서 정치적 기술의 조절효과 검증이다. 2단계

에서 동료 조직정치지각은 이직의도(S·β=.269, p<.001)

에 유의한 영향력이 있으며, 3단계에서 정치적 기술은 

이직의도(S·β=.050, p>.050)에 유의한 영향력이 없으나, 

4단계에서 동료 조직정치지각과 정치적 기술의 상호작

용항(S·β=-.133, p<.050)은 유의한 것으로 확인되었다. 

또한 2-4단계에서 R
2 변화량 유의성 검증결과 4단계는 

3단계에 비해 .016(p<.050)의 유의한 변화가 있는 것으

로 확인되어 상호작용항이 유의한 것으로 확인되었다. 

이러한 결과는 양자관계에서 정치적 기술이 양자관계를 

조절하는 것을 의미한다. 조절효과 유형을 검증하기 위

해 정치적 기술을 평균값을 중심으로 고집단과 저집단

으로 구분하여 단순회귀분석을 실시하였다. 그 결과, 정

치적 기술을 낮은 지각하는 집단의 동료 조직정치지각

이 이직의도(β=.259, p>.001)에 미치는 영향력이 정치적 

기술을 높게 지각하는 집단의 이직의도(β=.183, p>.01)

에 미치는 영향력 보다 더 큰 것으로 확인되었다. 이러

한 결과는 동료의 조직정치지각이 이직의도를 증가시키

는 원인으로 작용하지만, 개인의 정치적 기술이 높은 경

우 동료 조직정치지각이 미치는 영향력이 정치적 기술

에 의해 약화되는 것을 의미한다. 따라서 정치적 기술이 

높을수록 동료의 조직정치지각에 대한 이직의도가 낮아

지는 것으로 확인되어 가설 4는 지지되었다. 
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그림 2. 조절효과 유형 검증

Ⅴ. 결론

본 연구는 동료 조직정치지각과 동료지향 조직시민

행동, 이직의도의 관계에서 정치적 기술의 조절효과를 

검증하기 위해 실행되었다. 기존연구에서 조직정치지

각과 조직시민행동의 인과관계 결과는 연구자간 일치

된 결과를 제시하지 못하였으며, 본 연구에서는 그러한 

원인을 조직정치지각 대상으로 접근하여 그러한 원인

을 규명하고자 하였다. 이에 본 연구에서는 조직정치지

각 대상을 동료로 구분하여 동료 조직정치지각이 동료

지향 조직시민행동과 이직의도에 미치는 영향력을 규

명하고자 하였다. 나아가 각각의 양자관계에서 개인차

원 변인인 정치적 기술을 활용하여, 조직정치지각이 양

산하는 부정적 결과를 약화시킬 수 있는 개인차원 변인

을 규명하고자 하였다. 

분석결과를 정리하면 다음과 같다. 첫째, 동료 조직정

치지각은 동료지향 조직시민행동에는 영향력이 없으

나, 이직의도를 증가시키는 원인인 것으로 확인되었다. 

우선, 기존연구에서 조직정치지각과 조직시민행동의 

관계는 일치된 견해를 보이지 못하고 있는데, 본 연구

는 그러한 원인이 조직정치지각 대상의 차이가 기인하

는 것을 확인하였다. 동료 조직정치지각은 동료지향 조

직시민행동에 영향을 미치지 않는 것으로 확인되었으

며, 이러한 결과는 기존연구에서 조직정치지각이 조직

시민행동을 감소시킨다는 기존의 연구결과와 차이가 

있다. 이는 동료의 조직정치를 지각하는 경우 동료에 

대한 도움행동을 감소시키기 보다는 동료지향 조직시

민행동이 동료의 조직정치지각과는 무관하게 행해지는 

개인차원 행동임을 의미한다. 또한 동료 조직정치지각

은 이직의도를 증가시키는 원인으로 확인되었다. 이러

한 결과는 기존연구에서 조직정치지각이 이직의도를 

촉진한다는 기존연구 결과를 뒷받침하는 것이며[10][32][42], 

나아가 조직정치지각 대상을 동료로 구분한 경우도 동

일한 것을 의미한다. 둘째, 동료 조직정치지각과 동료지

향 조직시민행동, 이직의도의 관계가 정치적 기술에 의

해 부분적으로 조절되는 것으로 확인되었다. 동료 조직

정치지각과 동료지향 조직시민행동의 관계는 정치적 

기술에 의해 양자관계가 조절되지 않는 것으로 확인되

었다. 이러한 결과는 동료 조직정치지각과 정치적 기술

이 상호작용하여 동료지향 조직시민행동에 영향을 미

치기 보다는 두 변수가 각각 개별적으로 영향을 미칠 

수 있음을 의미한다. 반면에, 동료 조직정치지각과 이직

의도의 관계는 정치적 기술에 의해 조절되는 것으로 확

인되었다. 조절효과 유형 검증결과, 자신의 정치적 기술

을 높게 인식하는 집단이 낮게 인식하는 집단에 비해 

동료 조직정치지각이 이직의도에 미치는 영향력이 적

은 것으로 나타났다. 이러한 결과는 개인의 정치적 기

술을 높게 지각할수록 동료의 조직정치지각이 이직의

도에 미치는 영향력이 작아지는 것으로 정치적 기술이 

동료 조직정치지각으로 인해 증가되는 이직의도를 약

화시키는 것을 의미한다. 

본 연구의 학문적 및 이론적 시사점을 다음과 같다. 

첫째, 조직정치지각 대상의 중요성을 제안하고 있다. 기

존연구에서 조직정치지각은 조직시민행동을 감소시키

거나 영향력이 없는 변인으로 확인되어 연구결과의 일

반화에 한계가 있었다. 그러나 본 연구결과 기존연구에

서 그러한 차이는 조직정치지각 대상에 의한 것으로 확

인되었다. 이러한 결과는 조직정치지각 연구에 있어 조

직정치지각 대상의 중요성을 의미하는 것이며, 나아가 

조직정치지각 연구에 유용한 시사점을 제안하고 있다. 

또한 실무적으로 동료의 조직정치지각이 동료에 대한 

도움행동인 조직시민행동을 감소시키기 보다는 이직의

도를 증가시키는 원인이 되는 것으로 확인되었다. 이는 

동료 조직정치행동으로 발생할 수 있는 주요 인적자원

의 이직을 감소시키기 위해 조직정치를 감소시킬 수 있

는 제도적 방안의 필요성을 제안하고 있으며, 이를 위
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해 조직정치가 양산하는 부정적 결과에 대한 교육을 통

해 실질적으로 조직정치행동을 줄 수 있는 조직차원에

서 다양한 노력의 필요성을 강조하고 있다. 

둘째, 정치적 기술이 조직정치가 양산하는 구성원의 

부정적 태도를 감소시키는 유용한 능력임이 확인되었

다. 정치적 기술은 타인에게 영향력을 행사할 수 있는 

능력으로 동료 조직정치가 양산하는 조직유효성을 저

해하는 부정적 태도 변인인 이직의도를 감소시킬 수 있

는 개인차원 특성으로 확인되었다. 이러한 결과는 조직

정치가 필수불가결한 조직 상황을 고려할 때, 조직정치

가 양산하는 부정적 결과를 저감하기 위해 구성원의 정

치적 기술을 증가시키는 것이 한 가지 주요 방안임을 

제안하고 있다. 이를 위해 조직차원에서 갈등관리 방법 

등 개인의 역량을 개선할 수 있는 교육·개발 프로그램

을 통해 구성원의 정치적 기술을 향상시킬 필요성이 있

다. 이러한 결과는 정치적 기술과 관련한 연구범위 확

대에 기여하는 것이며, 정치적 기술의 중요성을 설명하

는 계기를 제공하고 있다. 

본 연구의 학문적·실무적 시사점에도 불구하고 다음

과 같은 한계가 있다. 첫째, 동일방법편의로부터 자유로

울 수 없다. 본 연구에서는 사후적 방법으로 Hamman 

단일요인검증 방법을 통해 동일방법편의 가능성을 검

증하고 있으나, 사전적 측면에서 동일방법편의 가능성

을 최소화할 수 있는 다양한 접근 방법이 요구된다. 둘

째, 연구결과 일반화에 한계가 있다. 본 연구에서 제주

지역에 소재하는 공기업 및 사기업 종사자를 대상으로 

자료를 수집하였으며, 그로 인해 연구결과를 한국인으

로 일반화하는데 한계가 있다. 셋째, 연구대상의 차별화

를 통한 다양한 접근이 요구된다. 본 연구에서는 동료

의 조직정치지각이 행동 및 태도 변인에 미치는 영향력 

및 각각의 양자관계에서 조절효과 검증을 수행하였으

나, 후속 연구에서는 조직정치지각 대상으로 상사 또는 

차상위 상사로 확대하여 연구대상에 따른 차이점을 연

구할 필요성이 있다. 또한 조직정치 대상별 수행 및 태

도의 관계에서 양자관계를 조절하는 직무 및 조직차원 

변인에 관한 연구의 필요성이 있다.
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