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상사의 비인격적 감독이

부하의 태도에 미치는 영향 :

상호작용공정성의 매개효과를 중심으로

<국문요약>

상사의 비인격적 감독이 부하의 태도와 행동에 미치는 다양한

연구에도 불구하고, 양자 간의 관계를 체계적으로 설명하기 위

한 메커니즘에 대한 연구는 상대적으로 부족하였다. 본 연구는

상사에 의한 비인격적 감독이 부하들의 태도에 미치는 효과가

상호작용 공정성 지각수준에 의해 설명되어질 수 있는지를, 이

론연구에 기초한 가설설정과 경험 자료를 통한 실증분석을 통해

연구하였다.

7개 조직에 종사하는 금융업 사무직 근로자들을 대상으로 이

루어진 실증연구결과에 의하면, 상사의 비인격적 감독은 부하가

지각하는 상호작용 공정성 수준에 부(-)의 효과를 지니는 것으

로 나타났다. 또한 부하의 상호작용 공정성 지각은 부하의 태도

인 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 이직

의도에는 부(-)의 영향력을 갖는 것으로 나타났다. 아울러 부하

가 지각하는 상호작용 공정성 수준은 상사의 비인격적 감독과

부하의 조직몰입과 이직의도 간의 관계에서 매개역할을 하는 것

으로 밝혀졌다. 연구결과에 대한 논의 및 결론에서 실증분석의

결과가 지니는 의미와 한계, 앞으로의 연구방향에 대해 구체적

으로 제시하였다.

[ 주제어 ] 비인격적 감독, 상호작용 공정성, 조직몰입,

이직의도
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I. 연구의 배경 및 목적

기존의 리더십연구는 대부분 리더의 긍정적 측면에 초점을 두고

연구가 이루어져 왔다. 조직의 효과성을 높이기 위해 리더는 어떠한

모습을 갖추고 있어야 하는가에 주요관심사인 것이다. 따라서 좋은

리더에 대한 연구가 일차적인 연구의 대상이 되어왔으며, 조직행동연

구에서도 구성원의 긍정적 측면에 초점을 두어왔다. 일탈이나 태만

등 부정적 측면을 설명하기 보다는 자발적 행동이나 몰입 등과 같은

긍정적 행동만 강조한 것이다(Tepper 2007).

그러나 최근에는 리더십의 부정적 측면에 관심을 둔 리더의 파괴

적이고 공격적인 행동에 관한 연구가 진행되고 있다. 조직의 성과에

부정적인 영향을 미치는 상사의 행동이나 파괴적인 행동 등에 대한

관심은 꾸준히 증가하고 있으며, 이러한 연구의 대부분은 상사의 부

정적 행동에 초점을 두고 있다(Bennett and Robinson 2003). 상사의

공격적이고 부당한 행동이 구성원들에 부정적인 영향을 미침으로서

조직의 성과에 부정적 결과를 가져다주는 주요한 원인으로 보기 때

문이다. 이러한 면에서 최근 연구자들은 조직 내에서 일상적으로 나

타나는 상사의 관리행동방식에 많은 관심을 기울이고 있으며, 특히

과거와 같이 긍정적인 리더행위에 초점을 맞추기 보다는 성희롱, 물

리적 폭력, 비신체적 적대행위 등과 같이 부정적이고 유해한 상사의

행위에 대한 연구도 활발히 이루어지고 있다(Harris and KacMar et.

al. 2007).

전제적 횡포(petty tyranny: Ashforth 1994), 상사의 음해

(supervisor undermining: Duffy and Ganster et. al. 2000). 비인격적

감독(abusive supervision: Tepper 2000, 2007) 등과 같은 개념들은

모두 리더의 부하에 대한 행위가 항상 긍정적인 방향으로 전개된다

는 기본적인 인식에서 벗어나 부하에 대한 상사의 부정적 리더행위

가 부하의 태도와 행동에 어떠한 영향을 미치는지를 파악하고자 하
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는데 초점을 두고 있으며, 이 가운데 Tepper(2000)에 의해 제시된 비

인격적 감독(abusive supervision)은 실제 조직 내에서 나타나는 상사

의 공격적 행동의 모습과 특징을 적절히 포착한 개념으로 받아들여

지고 있다.

현실적으로도 대부분의 조직에서 이러한 형태의 리더 및 관리자

들을 발견할 수 있다. 부하직원들을 위협하거나, 모욕을 주며 체면을

손상시키는 일들이 발생하고 있다. 또는 욕설을 하거나 비웃고 성희

롱 등의 부정적 행동을 하는 상사를 그다지 어렵지 않게 볼 수 있다.

이처럼 부하들에게 상사자신의 권한을 이용하여 부하들에게 모욕감

을 주는 등 부당하게 행동하는 리더 및 관리자의 행동은 집단이나

조직을 부정적 사고로 물들이고 심각한 사회적 스트레스를 야기함으

로써 중요한 사회문제로 부각되기도 한다(Duffy and Ganster et. al.

ibid).

이처럼 상사의 비인격적 감독에서 비롯된 부정적 영향을 고려해

볼 때, 집단이나 조직의 성과를 저해하는 중요한 요인이 될 수 있으

므로 이에 대한 적극적 연구가 필요한 실정이다. 그러나 현실적으로

상사의 비인격적 감독에 대한 실증연구는 그다지 많지 않는 실정이

다. 이는 앞서 지적한 대로 좋은 리더에 대한 일차적 연구관심도 하

나의 이유가 될 수 있지만, 현실적으로 부하들이 이에 대한 내용을

노출하기를 꺼리하기 때문이다.

그러나 최근의 국내외 실증연구 결과 상사의 비인격적 감독은 조

직성과에 부정적 결과를 가져다줌을 알 수 있다. 상사의 비인격적 감

독은 부하의 심리적 스트레스를 높이고 직무만족의 감소, 조직시민행

동의 감소, 이직의도의 증가 등의 부정적 결과를 가진 것으로 나타났

다(Tepper 2000; Mitchell and Ambrose, 2007; 이경근·조용현 2010).

또한 직접적으로는 부하의 일탈행동 등의 부정적 행동을 유발하는

것으로 나타났다(Mitchell and Ambrose 2007; 한주원·박경규 2009).

이러한 맥락에서 본 연구는 일차적으로 상사의 비인격적 감독이

부하의 조직에 대한 태도에 미치는 부정적 영향에 초점을 두고 있다.
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따라서 부정적 효과에 대한 실증연구를 주요목적으로 하며, 아울러

기존 연구에서 다루지 않는 변수에 초점을 두고 이를 밝히고자 한다.

부하의 조직에 대한 태도로서 본 연구에서는 조직몰입과 이직의

도를 대표적인 변수로 설정하고 연구하고자 한다. 조직몰입과 이직의

도는 일반적으로 조직성과에 중요한 영향을 미치는 태도변수로서 폭

넓게 연구되고 있다는 점에서 그 의미가 있다.

또한 본 연구는 조직몰입과 이직의도에 영향을 미치는 직접관계

뿐만 아니라 그 사이의 변수에 의해 설명될 수 있다는 간접관계 역

시 성립될 수 있다고 보았다. 예를 들어, 기존 연구의 경우 상사의 비

인격적 감독과 조직시민행동 간의 관계가 조직공정성지각 수준에 의

해서 완벽히 설명되는 것은 아니며, 선행연구들에서 고려하지 못한

또 다른 영향요인들에 대한 연구의 필요성이 높다는 것을 지적하고

있다(Thau and Mitchell et. al. 2009). 즉, 매개변수나 조절변수 등의

연구가 필요함을 지적하고 있는 것이다.

이러한 배경에서 조직 내에서 형성되는 사회적 교환관계의 수준

을 반영하는 가장 대표적 변수로서의 속성을 지닌 상호작용 공정성

의 매개변수로서의 역할을 구체적으로 확인하여 보고자 한다. 비인격

적 감독은 상사와 부하간의 낮은 질적 관계, 소극적인 교환과 불신을

이끌 수 있다는 점에서 부하의 상호작용 공정성에 유의한 영향을 미

칠 수 있으며, 그 결과 부하의 조직몰입과 이직의도에 유의한 영향을

미칠 수 있기 때문이다. 비록 상호작용 공정성의 매개효과에 대한 가

능성은 언급된바 있지만(Aryee and Chen et. al. 2007), 실증연구 결

과는 드물며 국내에서는 없기 때문에 이를 검증한다는 측면에서 본

연구의 의미가 있다고 할 수 있다.

따라서 본 연구에서는 그 동안 국내에서 많은 연구가 이루어지지

않은 상사의 비인격적 감독행위를 대상으로 조직몰입과 이직의도에

대한 효과와 양자 간의 관계에서 상호작용 공정성의 매개효과를 경

험 자료에 바탕을 두고 연구하고자 한다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 비인격적 감독

최근 들어 비인격적 감독에 대한 관심이 증가하고 있으며, 지속적

으로 연구가 진행되고 있다. 비인격적 감독에 관한 연구자들 간 개념

상의 일치는 아직 부족한 상황이며, 이를 정리하면 다음과 같다(한주

원·김정진 외 2011). 먼저 비인격적 감독과 유사한 개념으로 ‘위계적

괴롭힘’을 들 수 있다. 이는 위계적으로 상급자인 동료가 제공하는 적

대감의 노출(Rospenda 2002)로 이들의 공격적 행동은 비인격적 감독

과 유사하지만, 일정 대상에 대해 특정한 감독자가 행하는 비인격적

행동으로 제한을 두지 않았다는 점과 신체적 제한을 가하지 않는다

는 점에서 비인격적 감독과 구분된다. 또 다른 개념으로 ‘비열한 폭

군’이 있는데 가혹하고 악의적으로 권한이나 힘을 사용하는 감독자로

정의할 수 있다(Rosenstein and O'Daniel 2005). 비인격적 감독과 마

찬가지로 위계적 관계에서 나타나지만, 피해자가 감독자 횡포를 적대

적으로 인식하지 않을 수 있다는 점에서 다르다.

이러한 형태의 관리자들은 모든 일원에게 배려심이 없고 호의적

인 행동을 하지 않기 때문에, 이를 개인을 대상으로 한 적대적 행동

으로 인식되지 않는다(Ashforth 1997). 반면 ‘직장 내 피해행동’은 일

인 이상이 표현하는 공격적 행동이 반복적으로 표출된다는 개인의

인식으로 정의할 수 있다(Aquino 2000). 비인격적 감독을 부하에 대

한 직속상사의 괴롭힘이라고 한다면 직장 내 피해행동은 하향적 괴

롭힘을 포함한 동료, 상사에 대한 부하의 괴롭힘 등을 포괄하는 행동

이라 할 수 있다는 점에서 다소 다르다. 또한 직장 내 피해행동은 언

어적 괴롭힘뿐만 아니라, 신체적 괴롭힘까지를 포함한다는 의미에서

비인격적 감독과 구분되는 것이다(Aquino and Lewis et. al. 1999).

일반적으로 상사의 비인격적 감독은 공격적 조직행동의 한 유형
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으로 볼 수 있으며, 기존 연구들은 비인격적 감독을 적대적인 형태의

공격적 행동으로 파악하고 있다. 비인격적 감독 연구 분야에 두드러

진 업적을 쌓고 있는 Tepper(2000)의 경우 “상사가 신체적 접촉을 배

제하고 적의 있는 언어적·비언어적 행위를 지속적으로 나타내는 정도

에 대한 부하의 지각”으로 비인격적 감독을 정의하고 있다. 이와 같

은 정의에는 비인격적 감독이 (1) 상사의 행위에 대한 관찰에 기초하

여 부하들이 내리는 주관적 평가이며, (2) 비신체적 적대행위를 지속

적으로 나타내는 것을 의미하며, (3) 목적성을 지닌 의도된 행위라는

점을 포함하고 있다(이경근·조용현 2010). 비슷한 맥락에서 Bies(200

0)는 비인격적 감독자의 주요특성으로 강압적으로 쉽게 감정적으로

이성을 잃고, 부하를 몰아세우는 등 적대적인 성향을 언급하고 있다.

비인격적 감독행동의 구체적인 예를 들어보면 다른 사람 앞에서

누군가를 조롱하거나 폄하하고, 부하들의 의견을 묵살하거나, 공격적

으로 시선 맞추기, 필요한 정보를 제공하지 않거나 해고의 위협을 사

용하며, 다른 의견을 표현하는 부하들에게 감정을 격하게 드러내서

소리 지르거나 위협하는 행동 등을 들 수 있다(Michell and Ambrose

2007). 이러한 행동을 하는 비인격적 관리자는 자신들이 갖고 있는

권한을 남용하여 부하들을 억압하고 학대하며, 부하들은 이에 따라

심리적 스트레스 증가 등 부정적 심리상태를 갖게 된다.

2. 비인격적 감독과 상호작용 공정성

Adams(1965)가 사회교환이론관점에서 사람들은 산출물의 절대적

인 크기에 관심을 두는 것이 아니라, 자신의 투입을 고려한 형평에

초점을 둔다고 하는 주장이 설득력을 얻으면서 등장한 공정성 이론

은 최근까지 활발하게 연구가 진행되고 있다. 조직공정성은 조직상황

에서 구성원들이 지각하고 있는 공정성의 정도로 분배적 공정성, 절

차적 공정성, 상호작용 공정성으로 나눌 수 있다(Greenberg 1996). 분

배적 공정성(distributive justice)은 종업원이 받는 결과물인 임금, 승
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진 등의 보상이 구성원들의 성과에 따라 공정하게 배분되는가를 인

식하는 공정성이다. 다음으로, 절차적 공정성(procedural justice)은 조

직의 결정이 공정한 절차에 의해 이뤄지는 가를 지각하는 공정성이

다. 이는 조직 구성원들이 조직의 의사결정에 영향을 주는 기회를 갖

거나, 그들이 조직을 신뢰하며 조직으로부터 중립적으로 존중받을 때

가능하게 된다.

본 연구에서 초점을 두고 있는 상호작용 공정성(Interactional

justice)은 개인 간 대우의 공평성에 관한 것이다. 한 사람이 다른 사

람을 어떻게 대우하는 가에 관한 것이므로 대인 간 공정성이라고도

한다. 한 사람이 다른 사람을 대할 대 상대방을 존중하고 진정성 있

게 대우하고 필요한 정보를 공유할 때 상호작용 공정성 지각은 높아

지게 된다. 따라서 상호작용 공정성은 대인간 관계의 중요성이 공정

성 지각에 중요하다는 점을 강조하고 있으며, 대인간 관계의 사회적

교환 과정에 초점을 두고 있다(Greenberg 1993).

여러 실증 연구결과들과 이론적 배경을 통해 상사의 비인격적 감

독은 부하가 지각하는 상호작용 공정성에 부정적 영향을 미치리라

판단된다. 우선, 기존 연구결과에 따를 경우, 상사의 비인격적 감독은

조직 내에서 종업원들의 부정적 태도 및 행동과 매우 밀접한 관련을

지니고 있는 것으로 나타나고 있다. 구체적으로 본다면, 상사의 비인

격적 감독행위는 부하들로 하여금 자신의 상사에 대한 공격성(Inness

and Barling et. al. 2005), 동료들에 대한 공격행동을 이끌며(Schat a

nd Frone et. al. 2006), 대인 및 상사, 그리고 조직에 대한 일탈행위

와도 관련이 깊으며(Thau and Mitchell ibid.; Mitchell and Ambrose

2007; 한주원·박경규 2009), 가족에 대한 공격성으로까지 발전하는 것

(Hoobler and Brass 2006)으로 나타나고 있다. Taylor(1992)에 따르더

라도 부정적인 대인간 사건들은 부정적인 정서적, 인지적, 행동적 반

응으로 이어진다는 점에서 그와 같은 가능성은 매우 높다. 이러한 포

괄적인 연구 결과들을 통해 상호작용 공정성 역시 부정적 영향을 미

치리라 판단할 수 있다. 세 가지 공정성 개념 중 상호작용 공정성은
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상사와 부하 관계를 포함한 사회적 교환을 통해 형성이 되므로 상호

개인 간 관계적 측면이 매우 중요하기 때문이다. 특히, 조직에서 상사

와 부하 간의 관계가 이러한 사회적 교환과정에서 중요한 위치를 차

지하고 있기 때문에 부하입장에서 보면, 상사에게 받는 대우정도에

따라 상호작용 공정성은 달라질 수 있다.

상사로부터 부당한 처우를 받은 부하들은 부정적인 생각과 감정,

부정적 행동 등 다양한 역기능적 결과들을 경험하게 된다(Inness and

Barling et. al. 2005). Taylor(1991)는 부정적인 대인간 사건들은 당사

자에게는 정서적, 인지적, 행동적 차원에서 부정적 반응을 이끌어낸다

고 주장하였는데, 이는 상사로부터의 비인격적 처우의 대상이 된다는

것이 부하들에게는 심각한 정서적·인지적 심리상태를 경험하도록 한

다는 것을 의미한다. 이는 무엇보다도 상사의 비인격적 감독은 자신

과의 부정적인 사회적 교환관계 또는 낮은 질의 관계를 전달하는 신

호로 부하들에게 받아들여질 수 있기 때문이다(Aryee et al. 2007).

따라서 비인격적 감독행위의 대표적인 유형, 즉 공개적인 자리에서

부하를 비난하거나, 부하를 무시하고 무례하게 대하거나, 부하와의 약

속을 어기고 배려하지 못한 행동들은 부하로 하여금 자신이 부당한

대우를 받고 있다고 생각하게 하는 것이다. 즉, 상호작용 공정성을 심

각하게 훼손하게 되는 것이다.

또한 사회적 교환이론관점에서 부하가 보았을 때, 상사의 비인격

적 감독은 상사와 자신간의 호혜주의 규범을 위반한 것이라고 생각할

수 있다. 사회적 교환이론(Blau 1964)에 의하면 조직 내 인간행동을

설명할 때 양 당사자 간의 관계는 호혜성의 원칙에 의해 상호교환 될

때 호혜적 관계가 유지된다. 호혜성의 원칙에 의한 교환관계가 유지

될 때 시간이 지나면 양측은 신뢰, 충성, 상호몰입으로 발전된다

(Cropanzano and Mitchell 2005). 이러한 현상은 일종의 심리적 계약

측면에서 설명이 가능하다. 직장 내에서 경영자와 종업원간의 관계에

는 이른바 암묵적 합의에 기초한 심리적 계약이 존재한다. 이러한 심

리적 계약은 경영자와 종업원간의 암묵적 약속을 상대방이 저버리지
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않을 것이라는 기대에 의해 유지된다(Morrison and Robinson 1997).

이러한 점을 고려해 볼 때, 부하에 대한 상사의 부당한 감독행위는

구성원들에게 상실감과 더불어 심리적 계약이 위반되었다고 지각하게

할 뿐만 아니라 (Hoobler and Brass 2006), 나아가 관계의 단절로까

지 받아들여질 수 있다(이경근·조용현 2010). 따라서 상사의 비인격적

감독은 부하의 상호작용 공정성에 직접적이며 부정적인 영향을 미치

게 된다. 이상과 같은 논리와 연구결과들을 토대로 다음과 같은 가설

을 도출하였다.

가설 1 : 상사의 부하에 대한 비인격적 감독행동은 부하의

상호작용 공정성 지각에 유의적인 부(-)의 영향을

미칠 것이다.

3. 상호작용 공정성과 부하태도

조직몰입이란 한 개인이 자신이 속한 조직에 대해 얼마나 일체감

을 가지고 몰두하느냐 하는 정도를 의미한다. 이는 한 조직의 가치,

규범에 대해 개인이 느끼는 동일화의 정도와 이를 실현시키는 자발

적 의지라고 할 수 있다(Meyer and Allen 1991). 조직몰입에 대한 정

의는 연구자에 따라 조금씩 다르지만 조직에 대한 충성심, 조직의 목

표 달성을 위한 자발적인 노력, 조직이 추구하는 목표나 가치에 대한

강한 신뢰와 수용, 조직에 남아있으려는 강한 욕구 등을 포함하고 있

다. 이와 같은 조직몰입은 조직유효성과 관련된 개인의 주요 태도변

수로서 경영학연구에서 결과변수로 많이 활용되고 있다. 연구자에 따

라 조직몰입은 다차원적 성격을 지닌 개념으로 볼 수도 있으나, 본

연구에서는 조직몰입을 단일 차원의 변수로 보고 포괄적인 측면에서

의 조직몰입을 파악하는 데 초점을 두었다. 본 연구의 목적이 조직몰

입에 대한 구체적 효과를 살피기보다 비인격적 감독의 부정적 효과

를 살피는데 일차적 목적이 있기 때문이다.
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이직의도란 조직을 떠날 성향으로 말할 수 있다. 이직 의도는 이

직에 대한 주요한 예측치로서 이직에 대한 구성원의 태도나 성향으

로 파악할 수 있다. 일반적으로 이직의도는 종업원이 조직의 구성원

이기를 포기하고 현재의 조직에서 떠나려고 하는 의도의 정도로 정

의할 수 있다(Steel and Ovalle 1984).

기존 실증연구결과들과 이론적 배경을 통해 상호작용 공정성은

부하의 조직에 대한 태도인 조직몰입과 이직의도에 유의한 영향을

미치리라 판단된다. 사회적 교환이론 관점(Blau 1964)에서 보면 부하

가 부당하다고 인식한 상사의 감독행동은 부하들로 하여금 불공정성

을 지각하게 되는데, 이는 직무책임에 대한 노력을 적게 하고 조직을

위한 행동을 줄이는 결과를 가져오게 된다. 즉, 상호작용 공정성을 지

각할 경우 원만한 사회적 교환관계를 구축하고 이러한 관계는 조직

유효성에 긍정적인 영향을 미치게 되지만, 조직구성원이 불공정성을

지각하게 되는 경우에는 그 결과에 대한 불만족과 분노가 발생하게

된다. 이 경우 공정성을 회복하는 차원에서 태만하거나 부정적 행동

이나 역기능적 행동 등이 나타날 수 있다. 따라서 상호작용 공정성은

조직몰입과 정(+)의 관계에 있다고 볼 수 있다. 상호작용 공정성을

높게 지각하는 경우 호혜성의 원칙에 의해 자기가 속한 조직에 대한

애착이나 충성심이 증가하는 등 조직몰입이 증가한다고 볼 수 있다.

반대의 경우는 공정성 회복 차원에서 조직에 대한 몰입수준을 낮추

는 것으로 설명할 수 있다. 또한 상호작용 공정성은 이직의도에도 유

의한 영향을 미치리라 판단된다. 상호작용 공정성을 낮게 지각할 경

우 구성원들은 불공정성을 느끼게 되며 이를 해소하는 방안 중 하나

로 이직까지도 고려하게 되는 것이다(Tyler 1989). 이는 공정성 이론

에 의해 설명이 가능하다. 구성원들은 불공정성을 해소하기 위한 여

러 가지 행동을 하게 되는데 심한 경우, 장의 이탈까지도 고려하게

된다는 것이다.

내·외 실증연구 결과에서도 조직공정성은 조직몰입과 이직의도 등

조직유효성을 나타내는 변수들에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타
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났다. 분배공정성, 절차공정성, 상호작용 공정성은 모두 조직몰입에는

정(+)의 유의한 영향을 미치고, 이직의도에는 부(-)의 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났다(이경근 1999; 이재훈·최익봉 2004). 기존 연

구들을 메타분석한 결과 역시 상호작용 공정성은 조직몰입과 이직의

도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(Cohen-Charash and

Spector 2001). 이상과 같은 논리와 연구결과들을 토대로 다음과 같

은 가설을 도출하였다.

가설 2 : 부하의 상호작용 공정성 지각은 부하의 조직에 대한

태도에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1 : 부하의 상호작용 공정성 지각은 조직몰입에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2 : 부하의 상호작용 공정성 지각은 이직의도에 부(-)

의 영향을 미칠 것이다.

4. 상호작용 공정성의 매개효과

상술한 바처럼, 상사의 비인격적 감독이 조직의 효과성에 부정적

영향을 미치는 점은 기존 실증연구 결과 제시된 바 있다. 그러나 어

떠한 과정을 거쳐 부하의 태도에 영향을 미치는 가에 관한 연구는

충분치 못한 현실이다.

본 연구에서 제시하는 것처럼 이 양자 간의 관계를 매개하는 상

호작용 공정성의 매개효과에 대한 실증연구는 없으나, 앞서 논의한

바를 기초로 할 때 상사의 비인격적 감독은 부하들이 지각하는 상호

작용 공정성에 부정적인 영향을 미치고, 그 결과 조직몰입과 이직의

도에 유의한 영향을 미침을 알 수 있다. 즉, 비인격적 감독이 직접적

으로 조직태도에 영향을 미치는 것이 아니라, 상호작용 공정성을 통

해 그 관계가 형성되는 것이다. 이는 앞서 살펴본 것처럼 공정성 이

론과 사회적 교환이론 관점에서 매개효과에 대한 단서를 찾을 수 있
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다. 공정성 이론 관점에서 보면, 상사의 비인격적 감독 결과 부하들은

자신들에 대한 부당한 대우를 느끼게 되고 이에 따라 상호작용 공정

성이 훼손되게 되고(Aryee and Chen et. al. ibid.), 이러한 불공정성

을 회복하기 위한 차원에서 조직몰입이 저하되고 이직의도는 증가하

게 되는 것이라고 볼 수 있다. 또한, 사회적 교환이론 관점에서 볼 때

는 상호주의 원칙에 따라 긍정적인 교환과 부정적인 교환이 이뤄지

는 과정으로 볼 수 있다. 비인격적 감독의 경우 구성원들에는 부정적

교환이 성립하게 만드는 요인이 되고 이에 따라 상호작용 공정성에

영향을 미치게 되며, 결과적으로 조직태도에 연결될 수 있다.

따라서 상사의 비인격적 감독과 부하의 태도를 독립변수와 종속

변수로 하고 상호작용 공정성을 매개변수로 설정하는 가설을 예측할

수 있다. 본 연구에서는 이러한 인과관계를 토대로 다음과 같이 상호

작용 공정성의 매개효과를 검증하기 위한 가설을 도출하였다.

가설 3 : 부하의 상호작용 공정성 지각은 상사의 비인격적

감독과 조직에 대한 태도 간의 관계를 매개할 것이다.

가설 3-1 : 부하의 상호작용 공정성 지각은 상사의 비인격적

감독과 조직몰입간의 관계를 매개할 것이다.

가설 3-2 : 부하의 상호작용 공정성 지각은 상사의 비인격적

감독과 이직의도간의 관계를 매개할 것이다.

III. 연구방법

1. 표본

연구가설의 검정을 위하여 현장의 경험 자료를 수집하고, 이에 대

한 분석을 시도하였다. 본 연구의 자료 수집을 위해 설문조사는 광

주·전남에 위치한 금융기관 종사자들을 대상으로 이루어졌으며, 7개
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금융기관에 근무하는 직원들을 대상으로 총 360부의 설문지를 배포

하였다. 그 결과 312부의 설문지가 회수되어 86.6%의 비교적 높은 회

수율을 유지하였다. 그러나 이 가운데 불성실응답 설문지 25부를 제

외한 287부가 유효적 표본으로 본 연구에서 활용되었다.

표본의 인구통계적 자료의 분석결과, 응답자의 평균연령은 34.1세,

성별의 구성은 남성이 전체 응답자의 70.5%로 나타났으며, 평균근속

년수는 7.1년에 이르는 것으로 나타났다. 학력별로는 고졸이하가

11.5%(n=24), 전문대 및 대학졸업자 70.3%(n=223)로 나타났으며, 대

학원 이상의 학력소지자도 12%(n=29)를 차지하고 있다. 마지막으로

현재 상사와의 평균근무기간은 14.6개월로 확인되었다.

2. 측정도구

본 연구에서 변수들은 Likert형 5점 척도로 측정되었으며, 본 연구

에서 다루고자 하는 변수들에 대한 조작적 정의는 다음과 같다.

1) 상사의 비인격적 감독

비인격적 감독은 상사가 신체적 접촉을 배제하고 적의 있는 언어

적·비언어적 행위를 지속적으로 나타내는 정도에 대한 부하의 지각으

로 정의된다(Tepper 2000). 비인격적 감독에 대한 척도는 테퍼(Tepp-

er 2000)에 의해 개발된 14항목 척도가 가장 대표적이지만, 선행연구

(Harris and Kacmar et. al. 2007; Mitchell and Ambrose 2007)들에서

는 테퍼(Tepper 2000)의 연구에 기초한 단축형 척도가 활용되어 그

유용성이 확인된 바 있다. 따라서 이 연구에서는 미철과 앰브로저(M

-itchell and Ambrose 2007)의 연구에서 제시된 비인격적 감독의 측

정도구 5항목을 이용하여 “(1) 전혀 그렇지 않다∼(5) 매우 그렇다”로

응답할 수 있도록 하였다. 대표적인 문항들을 제시하면 ‘상사는 나의
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생각이나 느낌이 어리석다는 말을 자주 한다’, ‘상사는 다른 사람들

앞에서 나를 무시한다’ 등이다.

2) 상호작용 공정성

상호작용 공정성은 모로(Morrow 1993)이 정의한 대로 공식적 절

차의 설정이나 절차의 실행과정에서 상사로부터 조직 구성원들이 받

는 처우의 공정성의 정도로 한다. 본 연구에서는 비인격적 감독에 미

치는 상호작용 공정성의 영향을 측정을 위해 니오프와 모어만(

Niehoff and Moorman 1993)의 상호작용 공정성 측정도구 중 6개 항

목을 이용하여 “(1) 전혀 그렇지 않다∼(5) 매우 그렇다”로 응답할 수

있도록 하였다. 대표적인 항목은 다음과 같다. ‘상사는 의사결정을 할

때 회사직원으로서의 내 권리에 관심을 갖는다’, ‘상사는 의사결정에

대한 정확한 정보를 수집하는 공정한 절차를 사용한다’ 등이다.

3) 조직몰입

조직몰입은 쿡과 월(Cook and Wall 1980)의 동일시와 관여의 두

개념에 따라 구성원들이 조직에 대하여 느끼는 자부심, 조직의 목적

과 가치의 내면화, 그리고 조직구성원으로서 조직을 위하여 노력하고

자 하는 의지의 정도로 정의할 수 있다. 6개 항목에 대해 리커트 5점

척도로 “(1) 전혀 그렇지 않다∼(5) 매우 그렇다”로 응답할 수 있도록

하였다. 대표적인 항목은 다음과 같다. ‘나는 지금의 회사에서 일하고

있다는 것을 남에게 자랑삼아 이야기 한다’, ‘나는 스스로가 회사의

한 부분처럼 여긴다’ 등이다.

4) 이직의도

이직의도란 조직을 떠날 성향이라고 말할 수 있다. 이직의도는 조
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직구성이 자신이 속해있는 조직으로부터 다른 조직으로 옮기고 싶어

하는 심리적인 정도를 의미하는 것으로서 모벨리(Mobely 1982)의 측

정도구를 이용하여 3가지 항목에 대해 5점 척도로 “(1) 전혀 그렇지

않다∼(5) 매우 그렇다”로 응답할 수 있도록 하였다. 대표적인 항목은

다음과 같다. ‘나는 지금 다니고 있는 회사를 옮기고 싶다’, ‘현재 직

장을 옮기는 것을 고려하고 있다’ 등이다.

3. 변수의 신뢰도와 타당도

측정도구의 신뢰도 평가를 위하여 본 연구에서는 내적일관성법을

활용하였다. 이는 한 시점에서 연구모형을 구성화하는 각 개념들에

대한 조작적 정의에 기초한 다항목 측정을 실시하였기 때문이다. 이

에 따라 본 연구에서는 일차적으로 연구 개념을 측정하기 위한 각각

의 항목들에 대한 응답과 이를 합산한 결과치 간의 상관관계를 구하

여 낮은 상관관계를 보이는 항목들을 제거하는 문항분석법에 의해

항목선별과정을 실시하였다. 분석결과 항목 간 상관계수가 .40이하를

보인 조직몰입의 두 항목이 제외되었으며, 그 결과 확보된 설문항목

들에 대한 크론바하(Cronbach) α계수를 통해 신뢰도를 측정하였다.

신뢰도 분석 결과 독립변수인 상사의 비인격적 감독의 신뢰도는 .924,

매개변수인 상호작용 공정성은 .883, 종속변수인 조직몰입과 이직의도

는 각각 .846, .894의 높은 신뢰도를 보였다.

또한, 본 연구의 연구모형에 대한 가설검정에 앞서 측정하고자 하

는 개념이 측정도구인 설문항목에 얼마나 잘 반영되어 있는지와 그

개념이 측정도구에 의해 얼마나 정확하게 측정되었는지를 나타내는

타당도를 알아보기 위해, 확인적 요인분석(CFA)을 실시하였다. 확인

적 요인분석을 통하여 관측변수와 잠재변수간의 요인 부하량(Factor

loading)을 측정하였으며, 개념 신뢰도(Construct reliability)와 분산추
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출지수(Variance extract)을 통하여 다항목 측정방법으로 구성된 요인

에 있어 각 측정항목이 해당요인을 설명하는데 어느 정도 수준으로

수렴하는지를 나타내는 수렴타당성과 다른 요인과 구별이 이루어지

는 가를 표시해 주는 판별타당성을 검증하였다.

아래 <표1>에서 보듯이 요인 부하량(표준 적재치)이 비교적 높은

수준으로 나타났으며(λ>0.5), 모든 요인에 대해 개념 신뢰도(0.7이상)

와 분산추출지수(0.5이상)가 임계치 이상을 보여 신뢰성과 수렴타당

성이 충분하다고 볼 수 있다. 각 변수의 유의성을 나타내는

C.R.(critical ratio)은 독립변수 종속변수의 모든 요인에서 통계적으로

유의한 유의수준 ±1.96 이상의 값을 가지는 것으로 나타나 측정변수

들이 잠재변수를 잘 설명하고 있었다. 따라서 이러한 분석결과에 따

를 경우, 각각의 개념들이 가정된 요인구조로 유의적인 적재를 보이

는 것으로 나타났다.

확인적 요인분석의 전반적인 측정모형의 적합도를 살펴보면 χ2값

이 통계적으로 유의하게 나타나고 있으며 (p<.01) 추전 적합지수인 G

FI(기초적합지수; Goodness of fit index), CFI(비교적합지수; Compar

ative fit index), TLI(터커-루이스지수; Turker-Lewis index), RMSE

A(근사오차평균자승의 이중근; Root mead square error of approxi-

mation)의 기준에서 모델의 적합도를 평가하였다. 적합지수의 추천값

으로 GFI≥0.9, AGFI≥0.9, CFI≥0.9, TLI≥0.9의 기준을 제시하며(홍

세희, 2001) RESEA의 추천값은 0.05이하인 경우 우수모델로 제시된

다(홍세희, 2007). 이와 같은 기준에 따라 본 연구에서 확인적 요인분

석을 위한 선행변수에 대한 모형 적합지수를 살펴본 결과 χ2이 162.7

4이고 자유도는 372(p<.05)이며, GFI=0.934, TLI=0.922, CFI=0.933, R

MSEA=0.041로 연구모형의 전반적 적합도는 양호한 것으로 나타났

다.
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(*p<.001, ML법에 의한 표준화 계수임)

IV. 분석결과

1. 변수 간 상관관계

본격적인 가설검정에 앞서 각 변수들 간 상관관계 분석을 실시하

였다. 피어슨 상관관계분석결과는 다음의 <표2>과 같다. 상관관계 분

석결과, 인구통계학적 변수들인 성별, 연령, 학력수준은 연구 상의 주

요개념들과 유의적 상관관계가 없는 것으로 나타나고 있다.

변수 항목
표준

적계치(λ)

구성개념
신뢰도

(CCR)

분산추출

계수(AVE)

비인격적
감독

문항2 .84

.87 .91

문항3 .79

문항1 .83

문항4 .89

문항5 .91

상호작용

공정성

문항6 .86

.92 .88

문항1 .75

문항4 .73

문항2 .68

문항3 .74

문항5 .77

조직몰입

문항1 .83

.94 .78
문항2 .82

문항4 .71

문항3 .68

이직의도

문항2 .88

.93 .74문항3 .81

문항1 .92

<표 1> 확인적 요인분석 결과
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우선, 상사의 비인격적 감독은 부하의 상호작용 공정 지각과 조직

몰입에 유의한 부(-)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다(r=-.488;

r=-.561). 그리고 이직의도에는 r=.439의 유의한 정(+)의 상관관계계수

를 보였다. 또한, 부하가 지각하는 상호작용 공정성 수준은 조직몰입

과는 r=.512의 유의한 정(+)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났으며,

반면 이직의도에는 r=-.446의 유의한 부(-)의 상관관계를 갖는 것으

로 나타났다. 그리고 조직몰입과 이직의도는 예상대로 r=-.411의 유

의한 부(-)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다. 이러한 상관관계분

석결과들은 대체로 본 연구의 가설의 방향과 일치하는 결과라고 할

수 있다.

2. 가설의 검증

1) 상사의 비인격적 감독과 부하의 상호작용 공정성 지각

가설 1은 ‘상사의 비인격적 감독이 부하의 상호작용 공정성 지각

변수 m s.d 1 2 3 4 5 6 7

성별(1) 1.58 .25 -

연령(2) 33.1 7.89 -.108 -

학력수준(3) 2.96 .82 .086 -.032 -

비인격적

감독(4)
3.15 .72 .014 .023 .116 -

상호작용

공정성(5)
3.56 .54 .024 .094 .096

-.488
***

-

조직몰입(6) 3.62 .76 .078 .130 -.092
-.561
***

.512*

**
-

이직의도(7) 3.08 .68 -.008 .057 .024 .439**
-.44

6**
-.41

1**
-

주) n=287, *p＜.05, **p＜.001

<표 2> 변수 간 상관관계 및 평균, 표준편차
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에 유의한 부(-)의 영향을 미칠 것이다’이다. 가설 1을 검정하기 위해

서 상사의 비인격적 감독을 독립변수로, 부하의 상호작용 공정성 지

각수준을 종속변수로 놓고 회귀분석을 실시하였다. 회귀분석 결과, 독

립변수인 비인격적 감독은 부하의 상호작용 공정성 지각에 유의한

영향력을 미치는 것으로 확인되었다. <표 3>와 같이 상사의 비인격

적 감독은 부하가 지각하는 상호작용 공정성 수준에 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났다(β=-.378). 결정계수인 R²는 .298로 나타나,

총 분산의 29.8%를 설명하고 있었다. 따라서 가설1은 지지되었다.

종속변수 B SE β t-value Sig. T R2

상호작용

공정성
.332 .086 -.378*** 5.954 .000 .298

주) **p<.05, ***p<.001

<표 3> 비인격적 감독의 상호작용 공정성에 대한 회귀분석 결과

2) 부하의 상호작용 공정성과 부하태도

가설 2은 ‘부하의 상호작용 공정성 지각이 부하의 태도변수에 유

의한 영향을 미칠 것이다’이다. 가설 2을 검정하기 위해서 부하의 상

호작용 공정성 지각수준을 독립변수로, 부하의 태도인 조직몰입과 이

직의도를 종속변수로 놓고 회귀분석을 실시하였다. 회귀분석 결과, 독

립변수인 부하의 상호작용 공정성 지각은 부하의 태도에 유의한 영

향력을 미치는 것으로 나타났다. 아래 <표 4>와 같이 부하가 지각하

는 상호작용 공정성 수준은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났으며(β=.346), 이직의도에는 유의한 부(-)의 영향을

미치는 것으로 나타났다(β=-.307). 결정계수인 R²는 .317으로 나타나,

총 분산의 31.7%를 설명하고 있었다. 따라서 가설2은 모두 지지되었

다.
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종속변수 B SE β t-value Sig. T R2

조직몰입

이직의도

.326

-.307

.64

.78

.346***

-.302***
5.486

4.127
.000 .317

주) **p<.05, ***p<.001

<표 4> 상호작용 공정성의 조직몰입 및

이직의도에 대한 회귀분석 결과

3) 상호작용 공정성의 매개역할

가설 3인 상사의 비인격적 감독과 부하태도인 조직몰입과 이직의

도 사이의 관계에서 상호작용 공정성의 매개효과를 검증하기 위하여

바론과 케니(Baron and Kenny 1986)가 제안한 3단계 매개회귀분석

(Three-step mediated regression analysis)을 실시하였다. 일반적으로

매개효과를 파악하기 위해서 실시하는 3단계 매개회귀분석은 매개효

과를 검증하는 가장 유효한 통계기법으로 간주되고 있다(Van Dyne

and Graham et. al. 1994).

매개회귀분석의 절차는 첫째, 독립변수가 매개변수에 통계적으로

유의한 영향을 미쳐야 하며, 둘째, 독립변수가 종속변수에 유의한 영

향을 미쳐야 하며, 셋째, 독립변수와 매개변수가 동시에 종속변수에

회귀되는 과정을 거치게 된다. 1단계의 회귀분석에서 독립변수는 매

개변수에 유의한 영향을 미칠 것, 2단계에서는 독립변수는 종속변수

에 유의한 영향을 미칠 것, 3단계 회귀분석에서 매개변수는 종속변수

에 유의한 영향을 미치고, 독립변수의 효과가 3단계 회귀분석에서 보

다 2단계 매개 회귀분석에서 더 클 경우, 매개변수의 역할이 검증된

다. 독립변수와 매개변수를 동시에 투입한 3단계에서 독립변수가 유

의적이지 못하면 완전매개역할을 하는 것이며, 유의적이나 감소할 경

우는 부분매개역할을 하는 것으로 판단 할 수 있다(Baron and

Kenny 1986). 또한, 매개하는 정도가 통계적으로 유의한가를 검증하



      『인문사회과학연구』 제34집200

기 위하여 β값의 차이가 유의한지를 추가적으로 실시하였다. 즉, 2단

계와 3단계의 독립변수의 회귀계수의 차이가 통계적으로 유의하게

감소하였는지를 검토한 것이다. 이와 같은 절차에 따라 우선 상사의

비인격적 감독과 조직몰입 간 관계에 있어서 상호작용 공정성의 매

개효과를 분석한 결과는 <표 5>과 같다. 동표에 정리된 것과 같이

제 1단계 및 제 2단계에서 비인격적 감독의 효과가 매개효과의 조건

을 충족시키고 있으며, 3단계에서 상호작용 공정성의 종속변수에 대

한 효과가 통계적으로 유의적인 것으로 나타나고 있는 조건하에서

상사의 비인격적 감독의 조직몰입에 대한 β값은 -.257에서 -.159으로

낮아졌으나 여전히 이는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 따라서

상호작용 공정성은 비인격적 감독과 조직몰입 간 관계에서 부분매개

변수로서 역할을 하는 것으로 나타났으며, 가설 3-1은 지지되었다.

변수

상호작용 공정성

(매개변수)

조직몰입

(종속변수)

제1단계 (독립--매개)

비인격적 감독 -.378***

R2 .298

제2단계 (독립--종속)

비인격적 감독 -.257**

R2 .273

제3단계

비인격적 감독

상호작용 공정성

β2 ― β3

-.159*

.394**

- .098**

R2 .345
주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 5> 비인격적 감독과 조직몰입 간 관계에서

상호작용 공정성의 매개효과
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가설 3-2인 상사의 비인격적 감독과 이직의도 간 관계에 있어서

상호작용 공정성의 매개효과를 검증하기 위하여 마찬가지로 동일한

과정을 반복하였다. 우선 <표 6>에서 보는 바와 같이, 제 1단계 및

제 2단계에서 비인격적 감독의 효과가 매개효과의 조건을 충족시키

고 있으며, 3단계에서 상호작용 공정성의 이직의도에 대한 효과가 통

계적으로 유의적인 것으로 나타나고 있는 조건하에서 비인격적 감독

의 이직의도에 대한 β값은 0.316에서 0.105 수준으로 낮아지고 있을

뿐만 아니라, 그 효과 역시 통계적 유의성을 지니지 못하는 것으로

나타나고 있다. 그러므로 상호작용 공정성 지각은 상사의 비인격적

감독과 이직의도 간 관계에서 완전 매개변수로서 역할을 하는 것으

로 확인되어, 가설 3-2가 지지되었다.

변수

상호작용

공정성(매개변수)

이직의도

(종속변수)

제1단계 (독립--매개)

비인격적 감독 -.378***

R2 .298

제2단계 (독립--종속)

비인격적 감독 .316**

R2 .256

제3단계

비인격적 감독

상호작용 공정성

β2 ― β3

.105

-.361***

.211***

R2 .296
주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 6> 비인격적 감독과 이직의도 간 관계에서

상호작용 공정성의 매개효과

본 연구는 상호작용 공정성의 매개효과를 알아보기 위해 Sobel 검
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정을 추가로 실시하였다. 검정은 매개변인에 대한 독립변인의 표준화

되지 않은 경로계수와 추정치에 대한 표준오차, 그리고 종속변인에

대한 매개변인의 표준화되지 않은 경로계수와 표준오차의 값을 통해

이루어진다. 상호작용 공정성의 매개효과를 알아보기 위한 Sobel 검

정 결과, 아래의 표7에서 보는 바와 같이 Z값은 -2.94 및 -3.46으로

각각 나타나 매개효과의 유의성을 검증하였다.

V. 결론

1. 연구결과의 요약 및 시사점

본 연구는 상사의 비인격적 감독행동이 부하의 직무수행태도에

어떠한 영향을 미치는가에 초점을 두고 연구를 실시하였다. 부하의

직무수행태도에 대한 효과를 구체적으로 살펴보기 위하여 조직몰입

과 이직의도를 설정하여 파악하였다. 또한, 상사의 비인격적 감독의

부정적 효과를 구체적으로 설명하기 위하여 상호작용 공정성을 매개

변수로 설정하였다. 가설설정과 함께 현장의 경험 자료를 바탕으로

이를 검정하기 위하여 통계분석을 실시한 결과, 본 연구에서 제시한

연구가설은 대체로 지지되는 것으로 나타났다. 분석결과, 본 연구에서

설정한 가설이 모두 지지되었으며, 특히 비인격적 감독과 부하의 태

경로관계
Zab p

독립변수 매개변수 종속변수

비인격적 감독 상호작용 공정성 조직몰입 -2.94 .03**

비인격적 감독 상호작용 공정성 직무만족 -3.46 .00**

<표 7> Sobel test 결과
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도변수 간의 관계에서 상호작용 공정성의 역할을 구체적으로 확인하

였다. 연구결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 상사의 비인격적 감독은 부하의 상호작용 공정성 지각에 부

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 회귀분석결과 비인격적 감독

은 부하의 상호작용 공정성 지각에 유의한 부(+)의 영향력을 갖는 것

으로 나타났다(β=-.378).

둘째, 상호작용 공정성 지각은 부하의 조직몰입과 이직의도에 유

의한 영향력을 갖는 것으로 나타났다(β=.430, β=.593). 상호작용 공정

성은 부하의 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향력을 갖는 것으로 나타

났으며((β=.326), 이직의도에는 유의한 부(+)의 영향력을 갖는 것으로

나타났다(β=-.302). 상호작용 공정성 지각수준이 낮을수록 조직몰입

이 낮아지며 조직을 떠나고자 하는 이직의도가 증가한다는 결과로서,

이러한 결과는 조직공정성에 관한 기존 연구결과(이경근, 1999; 이재

훈·최익봉, 2004; Cohen-Charash and Spector, 2001)와 유사한 결과

라고 할 수 있다.

셋째, 상사의 비인격적 감독과 조직몰입 및 이직의도간의 관계에

서 상호작용 공정성의 매개효과는 대체적으로 지지되는 것으로 나타

났다. 매개효과를 검증하기 위한 매개회귀분석 결과, 상호작용 공정성

은 상사의 비인격적 감독과 조직몰입 간의 관계를 부분매개하는 것

으로 나타났다. 또한 상사의 비인격적 감독과 이직의도 간의 관계에

서 상호작용 공정성은 완전매개역할을 하는 것으로 나타났다. 이와

같은 결과는 부하에 대한 상사의 비인격적 감독은 부하의 조직몰입

에 직접적인 영향을 미치기도 하고, 또한 부하의 상호작용 공정성 지

각을 통해서도 일부의 효과를 지니고 있는데 반해, 상사의 비인격적

감독이 부하의 이직의도에 미치는 효과는 부하의 상호작용 공정성

지각을 통해서만 가능함을 의미한다.

이러한 연구결과와 더불어 본 연구가 갖는 시사점은 다음과 같다.

첫째, 상사의 비인격적 감독의 부정적 효과를 검증하였다는 점이다.

사람들이 흔히 지나치기 쉬운 작업장 내 상사의 비인격적 감독이 실
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제로 부하들의 직무태도에 부정적 영향을 미침을 밝힌 것이다. 그동

안 우리나라의 경우는 비인격적 감독에 대해 다소 관대한 것도 사실

이다. 예를 들어 스포츠 팀의 경우 심심치 않게 구타나 인격 모독 등

의 사례를 접할 수 있다. 그렇지만 단기적인 성과라는 측면에 사로잡

혀 이러한 부정적 측면을 등한시 한 경우가 많다고 생각된다. 따라서

겉으로는 드러나지 않지만 내부적으로는 부정적 결과를 초래할 수

있다는 촉발제가 될 수 있다는 점에서 향후 적극적인 관리가 필요할

것이다. 이는 일반 조직도 마찬가지라 생각된다. 따라서 조직에서는

관리자들의 이러한 비인격적 감독을 더 이상 묵인하지 말고 관리해

야할 필요가 있을 것이다. 특히, 리더의 역할이 중요한 조직에는 의미

하는 바가 더욱 크다 할 수 있다.

둘째, 상사가 비인격적 감독을 할 때, 발생하는 부정적 효과가 어

떠한 과정을 거쳐서 발생하는 지를 밝혔다. 상사의 비인격적 감독이

직접적으로 부하들의 직무태도에 영향을 미치기보다는 상호작용 공

정성 지각에 영향을 미침으로서 가능하다는 것이다. 향후 교환관계의

질, 체면지각, 심리적 계약 등 이에 대한 다양한 매개변수 연구가 필

요하다 하겠다. 이는 비인격적 감독의 연구에 대한 매개나 조절변수

등의 연구가 필요함을 지적하는 기존연구(Thau and Bennett et. al.

2009)와 맥락을 같이 하고 있다.

마지막으로 조직몰입과 이직의도에 유의한 영향을 미치는 점을

고려해 볼 때 이른바 고몰입 조직 구축을 위해서는 리더의 역할이

무엇보다 중요하다는 것이다. 아무리 조직이 고몰입을 위해 전체적인

노력을 기울인다고 하더라도 비인격적 감독을 발휘하는 경우 이러한

노력은 별로 효과를 얻지 못 할 것이다. 또한, 이직의도에 영향을 미

치고 있다는 점인데. 이는 특히 중소기업의 경우 시사하는 바가 더욱

크다. 중소기업의 경우 규모의 한계로 인해 상사와 지내는 시간이 많

고, 상사의 직접적인 지시가 보다 활발히 작용하기 때문이다. 따라서

상사와의 관계 형성을 어떻게 하느냐가 중요한 관리 이슈가 될 수

있다. 또한, 오늘날 윤리 경영이 점점 주요시 되고 있는 시점에서 이
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러한 점은 윤리적 측면에서도 중요한 의미를 가지고 있을 것으로 판

단된다.

2. 연구의 한계와 추후 연구방향

본 연구의 의미 있는 결과와 시사점에도 불구하고, 본 연구가 지

닌 몇 가지 한계는 추후 계속적인 연구의 필요성을 제시하고 있다.

첫째는 표본 특성이 다소 제한적이라는 점을 한계점으로 언급할 수

있다. 비록 가설검정에 충분한 표본을 이용하였지만 본 연구에서 실

시된 설문은 동일한 속성을 지닌 금융기관 종사자들을 대상으로 이루

어진 것이다. 따라서 표본의 대표성이 다소 부족하므로 향후 연구에

서는 더욱 다양한 집단을 대상으로 연구가 필요하다. 따라서 군대조

직이나 경찰조직과 같이 위계적 체계가 다소 명확한 조직에서는 비인

격적 감독의 행태나 그에 대한 반응이 보다 명확히 인식될 수 있을

수 있다는 점을 고려할 때, 다양한 조직에서의 확대연구가 요구된다.

둘째, 본 연구는 설문조사를 통하여 경험 자료를 확보하는 과정에서

한 시점에서 동일한 응답자가 선행변수와 종속변수에 대한 모든 정보

를 제공하고 있다는 점에서 소위 Common method variance의 문제

를 극복하지 못하고 있다. 즉, 본 연구에서 사용한 변수들은 모두 부

하관점에서 응답자 스스로 응답한 값을 바탕으로 측정하였기 때문에

동일방법에 의한 분산상의 오류(Common method variance)의 가능성

이 있다고 할 수 있다. 따라서 변수 간에 존재하는 관계는 설문에 응

답하는 과정에서 응답자의 의도에 의해 영향을 받았을 가능성을 배제

할 수 없다. 마지막으로 본 연구에서는 비인격적 감독과 조직몰입 및

이직의도 차원간의 관계를 상호작용 공정성의 개념에 의존하여 설명

하고자 하였다는 점에서 다른 중요한 매개요인이나 차등적 관계를 인

식할 수 있는 변수의 효과를 고려하지 못하였다. 보다 풍부한 이론적

연구를 위해서는 연구의 초점과 범위가 보다 확장될 필요가 있다고

판단된다. 따라서 향후 보다 다양한 변수에 대한 풍부한 연구가 이뤄
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져야 할 것이다.

이와 같은 한계를 극복하기 위해서 앞으로의 연구에서는 종단적

연구에 기초하여 인과관계를 구명할 수 있어야 할 것이며, 다양한 표

본에 대한 반복연구를 통하여 연구결과의 일반화가능성을 제고시킬

수 있어야 할 것이다.
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Abstract

In this study, we tested the relationship between abusive

supervision of supervisors and subordinate's job attitudes. Also,

the mediating role of interactional justice between abusive

supervision and subordinate's job attitudes was also tested.

Based on related theory and literature review, 5 hypotheses

were developed and tested. Questionnaires were distributed to

360 employees from 7 financial organizations. Among the

returned questionnaires, 287 samples were used for empirical

study. According to the results, abusive supervision of

supervisors had significant negative effects on subordinate's

perceptions of interactional justice. Furthermore, subordinate's

perceptions concerning interactional justice had positive effects

on subordinate's commitment regarding the organization and

negative effects on subordinate's turnover intention.

In particular, the results suggest that subordinate's
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perceptions of interactional justice mediate the relationship

between abusive supervision and subordinate's job attitudes.

Implications and directions for future research are discussed in

the discussion and conclusion sections.

Keywords : Abusive Supervision, interactional justice,

organization commitment, turnover

intention


