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▣ 요약 ▣

본 연구의 목적은 개인의 성격 특성인 마키아벨리즘이 직무불안정성을 매개로 반생

산적 과업행동에 미치는 영향과 조직정치지각의 조절된 매개효과를 분석하는 것이다. 

이를 위해 온라인 설문조사를 실시하였으며, 275명의 데이터를 분석에 사용하였다. 분

석 방법으로는 PROCESS MACRO model 4, 14를 활용하였다. 분석 결과, 첫째, 마키아벨

리즘과 반생산적 과업행동의 정(+)적 관계를 확인하였다. 둘째, 직무불안정성은 마키아

벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 셋째, 마키아벨리즘

이 직무불안정성을 매개로 반생산적 과업행동에 미치는 영향이 조직정치지각의 수준에 

따라 조절되는 조절된 매개효과가 있음을 확인하였다. 본 연구 결과를 바탕으로 반생산

적 과업행동을 유발하는 변수 간의 영향관계를 밝힘으로써 반생산적 과업행동을 완화

시키기 위한 전략적인 조직 관리 방안이 필요하다는 시사점을 도출하였다. 마지막으로, 

본 연구의 한계점과 후속 연구의 필요성을 제언하였다.

 

[주제어] 마키아벨리즘, 반생산적 과업행동, 직무불안정성, 조직정치지각
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I. 서론

반생산적 과업행동은 조직 내의 안정성과 생산성을 저해시키는 요인으로 기업의 문제뿐만 

아니라, 전반적인 사회문제로 인식되고 있다(Harris & Reynolds, 2003; Mahmood et al., 2021). 

조직은 개인의 집합체로서 공동목표의 추구를 위하여 구성된 사회적 공동체이며(오석홍, 2014), 

조직의 목표를 달성하기 위해서는 개인의 업무 수행 및 타인과의 상호작용을 원활히 할 수 있

도록 개인에 대한 인적자원관리가 중요하다(손재근, 박진영, 2007). 반생산적 과업행동은 인적

자원관리가 잘 이루어지지 않도록 할 뿐만 아니라 이직, 결근 등을 초래함으로써 조직에서 발

생하는 부정적인 행동 중 가장 높은 비용적 손실 요인이다(Carpenter et al., 2021).

Robinson과 Bennett(1995)은 반생산적 과업행동을 조직구성원이 조직의 규범을 위반함으로써 

조직 및 구성원의 발전을 저해하는 행동으로 정의하였다. 반생산적 과업행동의 유형은 절도, 

공격과 같이 비교적 명확한 행동과 의도적으로 업무들을 누락하고 수행하지 않는 등 수동적인 

행동이 포함된다(Fox et al., 2001). 이러한 반생산적 과업행동은 동료에 대한 모욕적 언행, 물

리적 폭력을 행하여 조직 내 구성원에게 피해를 줌으로써(윤영일, 하동현, 2016), 과도한 불안, 

직무 불만족, 이직 등 부정적인 결과의 원인이 되고 있다(Berry et al., 2012; Fine et al., 2010). 

즉, 구성원 본인 또는 동료가 행하는 반생산적 과업행동은 업무 수행에 있어 부정적 감정을 

유발하게 되며, 이로 인해 조직에게 경제적인 손실을 주게 된다(박정민, 이원화, 2020). 따라서 

조직의 손실을 방지하고 비용을 감소시키기 위하여 개인의 부정적 행동을 예방하고 조직 차원

에서 반생산적 과업행동에 대한 관리가 필요하다. 이러한 관점에서 본 연구는 반생산적 과업

행동과 선행요인의 관계를 탐구함으로써 반생산적 과업행동을 유발하는 변수 간의 영향 관계

를 밝히고자 한다.

Marcus와 Schuer(2004)은 개인적 특성을 반영한 반생산적 과업행동의 선행요인을 반응사건

의 계기(Triggers), 기회(Opportunity), 내적 통제(Internal Control), 성격 특성(Propensity)으로 정

의하였다. 개인의 성격 특성은 업무 행동과 성과에 중요한 요인으로 작용하기 때문에(주원식, 

차타순, 2002), 본 연구에서는 선행요인 중 성향에 주목하고자 한다. 마키아벨리즘은 개인의 성

향에 해당하는 대표적인 변수로서(Cohen, 2016; O’Boyle et al., 2012), 도덕성의 결여와 정서

적 냉소를 보이며 자신의 이익을 위해 타인을 조종하고 이용하는 특성을 의미한다. 이러한 성

격 특성을 가지는 사람은 자신의 이익에 도움이 되는 정보를 얻기 위해 다른 사람과 교류하며

(Blickle et al., 2020), 타인이 권력, 지위, 부를 추구하기 위해 자신을 위협한다고 인지하면 타

인을 방해하고 기만적인 인상관리 전략을 펼치는 등 반생산적 과업행동을 보이게 된다(Dahling 

et al., 2009; DePaulo & Rosenthal, 1979). Cohen(2016)은 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 
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관계에 다른 조절 요인이나 중재 요인이 있을 것이라고 가정하였으며, O’Boyle 외(2012)는 마

키아벨리즘과 업무 행동의 관계가 상황적 요인에 의해 영향을 받는다는 것을 강조하였다. 이

러한 선행연구에 따라 본 연구는 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계에 있어 직무불안

성의 역할을 탐색해 보고자 한다.

마키아벨리즘 성향을 가지는 사람들은 성취 욕구가 높고 대인 관계에 있어 우위를 점하고자 

하기 때문에(Miller & Konopaske, 2014) 직무불안정성을 쉽게 지각할 수 있다. 직무불안정성은 

조직의 위기 상황, 경기침체를 겪으며 변화를 계속하는 불확실한 상황에서 직무 특성에 대해 

인지하는 개인적 상태이다(한진환, 2006). 조직 구성원들은 고용 안정성이 확보되어 있더라도 

불안정성을 지각할 수 있으며, 경제 환경, 조직 쇠퇴 등에서 비롯되는 객관적인 고용불안정성

보다 본인 스스로 지각하는 불안정성과 밀접한 관련이 있다(이재익, 정수진, 2011). 불확실성관

리이론의 관점에서 조직 구성원은 불확실한 업무 환경에 처하게 될 때 공정성에 대한 반응이 

더욱 민감할 뿐만 아니라 상황에 대하여 더욱 부정적으로 반응하게 된다(Lind & van den Bos, 

2002; Tangirala & Alge, 2006). 직무불안정성은 조직 내 구성원의 태도나 행동에 부정적인 영

향을 미치며 반생산적 과업행동을 증가시키는 것으로 나타났다(박상언, 이영면, 2004; 조윤형 

외, 2014; Kinnunen et al., 2000). 마키아벨리즘의 특성을 가진 사람들이 직무불안정성을 인지

하게 되면 불확실한 업무 환경을 개선하고 이익을 극대화하고자 필요한 권력, 자원을 사용하

며 이로 인해 부정적인 행동인 반생산적 과업행동을 보일 수 있다.

조직정치지각(Perception of Organizational Politics)은 자신의 이익을 극대화하기 위해 전략

적으로 설계하는 행동과 같은 정치적인 환경의 정도에 대한 인식이라고 할 수 있다(Ferris et 

al., 1989). 조직정치지각은 조직의 목표와는 관계없이 개인의 이익을 추구하는 행위로, 조직 내 

정치 행위가 만연해지면 구성원은 환경에 대한 불확실성을 인지하여 직무 긴장 및 스트레스 

등 부정적인 인식을 가지게 된다(김태구, 김범진, 2014). 즉, 조직정치지각은 직무불안정성으로 

인한 조직의 부정적 상황인식을 지각하도록 함으로서 반생산적 과업행동을 보이기 쉽다(Ferris 

& Kacmar, 1992). 허선 외(2019)는 구성원이 조직정치로 인해 부정적인 인식을 가지게 되면 업

무 시간에 딴 짓을 하거나 개인적인 일을 우선시 하는 등 반생산적 과업행동을 보일 수 있음

을 밝혔다. 그렇기 때문에 조직정치지각은 마키아벨리즘의 특성을 가진 이들이 직무불안정성

을 경험할 때, 이를 극복할 수 있는 환경으로 개인의 이익을 극대화하고자 하는 목표를 달성

하기 위해 반생산적 과업행동을 더 많이 행하도록 할 수 있다(이종원 외, 2016). 따라서 본 연

구는 반생산적 과업행동의 선행요인으로 마키아벨리즘과 직무불안정성을 탐색하며 이 관계에

서 조직정치지각이 반생산적 과업행동을 가중시킬 것이라고 예측하였다.  

본 연구는 이러한 선행연구를 토대로 심리적 계약이론과 불확실성이론, 자원보존이론을 기

반으로 변수 간의 관계를 설명하고자 한다. 마키아벨리즘과 조직의 성과를 저하시키는 반생산

적 과업행동과의 영향 관계 속에서 조직 내 경쟁적인 환경 및 불확실한 외부 상황으로 인해 
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발생하는 조직정치지각과 직무불안정성의 영향을 살펴봄으로써, 전략적인 인적자원관리와 공

정한 제도 마련의 필요성을 강조하고자 한다. 이에 따라 개인의 성격 특성과 더불어 개인이 

인지하는 환경이 반생산적 과업행동에 영향을 미칠 수 있음을 밝히고자 한다. 본 연구의 변인 

간 관계와 그에 따른 가설, 근거가 되는 이론은 이론적 배경에서 심도 있게 다루고 있다.

본 연구 결과로 기대되는 시사점은 다음과 같다. 첫째, 개인 수준에서 반생산적 과업행동의 

영향 관계를 규명하여 개인의 특성이 조직적 맥락으로 확대될 수 있음을 밝히고자 한다. 특히, 

개인의 어두운 성격적 특질(dark triad)인 마키아벨리즘이 직무불안정성을 통해 반생산적 과업

행동을 유발할 수 있으며, 이에 따라 반생산적 과업행동에 대한 개인 수준의 선행요인을 탐색

하고자 한다. 둘째, 조직에 사회‧경제적인 위협을 유발하는 반생산적 과업행동을 유발하는 변

수 간의 영향관계를 밝힘으로써 조직 환경에 대해 구성원이 부정적으로 인지하지 않도록 전략

적인 조직 관리가 필요함을 시사하고자 한다. 마지막으로 조직정치지각의 조절된 매개효과를 

검증함으로써 조직 내 부정적인 조직행동이 발현되었을 때 감소시켜줄 수 있는 방안을 모색하

고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동

마키아벨리즘은 반생산적 과업행동의 선행요인 중 성격특성의 대표적인 변수로서(Cohen, 

2016; Marcus & Schuer, 2004; O’Boyle et al., 2012) 타인에 대한 불신, 비도덕적 조작, 통제 

욕구, 지위에 대한 욕망으로 구성된다(Dahling et al., 2008). 마키아벨리즘은 지속적으로 이익의 

극대화를 추구하고 타인을 조작하고자 하는 강한 욕망을 가지는 성격 특성으로 사람의 본성에 

대한 불신과 냉담함을 가지며, 타인과 비교하여 앞서고자 하는 동기가 높다(Christie & Geis, 

1970; O'Boyle et al., 2012). 이러한 마키아벨리즘은 정서적으로 냉담하며 편의주의, 조작, 교활

함, 착취가 특징이기 때문에 신뢰나 명예, 윤리와 같은 일반적인 선(virtue)과는 거리가 멀다

(Fraedrich et al., 1989). 따라서, 마키아벨리즘이 높은 사람은 자신의 이익을 극대화하기 위해 

타인을 통제하고 조종하는 등 비도덕적인 행동을 할 수 있다(Gunnthorsdottir et al., 2002; 

Zheng et al., 2017).

선행연구에 따르면, 마키아벨리즘은 조직 내 성과 및 대인관계에 부정적인 영향을 미칠 가

능성이 높다. 마키아벨리즘이 높은 사람은 타인과 비교하여 앞서고자 하는 동기가 강하여 조

직 내 부당한 보상, 변절이 발생하게 되며, 이로 인해 몰입이 감소하면서 성과나 발전을 저해
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할 수 있다(Christie & Geis, 1970; O'Boyle et al., 2012). O'Boyle 외(2012)는 마키아벨리즘이 성

취욕구, 나르시시즘(narcissism), 자기감시(self-monitoring)와 높은 정적 상관관계를 가지며, 직

무만족과 업무 성과와는 부적 관계를 가진다고 하였다. 마키아벨리즘은 비인격적 감독

(Greenbaum et al., 2017), 지식 은폐(Pan et al., 2018), 공격성(Barlett, 2016), 정치적 행동(김동

조, 2007)과 관계를 가지는 것으로 밝혀졌다. Cohen(2016)은 마키아벨리즘과 반생산적 과업행

동의 관계를 검증하였으며, Zheng 외(2017)는 마키아벨리즘 문화가 높으면 통제 지향, 낮은 신

뢰를 보이며 이로 인해 구성원이 심리적 계약 위반을 인지하게 되어 반생산적 과업행동을 행

하게 된다고 하였다. 즉, 마키아벨리즘의 비윤리적인 행동 특성은 마키아벨리즘 성향이 높은 

사람이 성과, 대인관계 외에도 반생산적 과업행동을 나타내는 경향이 있다는 것을 뒷받침할 

수 있으며, 여러 선행연구에서 이와 같은 관계를 검증하였다(Baloch et al., 2017; Kish-Gephart 

et al, 2010; O'Boyle et al., 2012). 

반생산적 과업행동은 조직이나 조직의 구성원에게 해를 가하는 고의적인 행동으로, 조직 구

성원의 부정적인 업무행동을 의미한다(Spector & Fox, 2005). Robinson과 Bennett(1995)은 반생

산적 과업행동을 조직구성원이 조직의 규범을 위반함으로써 조직의 구성원과 조직의 발전을 저

해하는 자발적이고 고의적인 행동으로 정의하였으며, Fox 외(2001)는 절도, 공격과 같이 비교적 

명확한 부정적 행동과 더불어 의도적으로 업무를 실패하도록 수행하거나 해야 하는 직무를 누

락하고 정확하지 않게 수행하는 등 소극적이고 수동적인 행동을 포함하여 정의하였다. 국내 연

구에서 한광현(2004)은 반생산적 과업행동을 조직의 이익에 반하는 조직 구성원의 의도적인 행

동이라고 정의하였으며, 박기륜 외(2015)는 조직의 규범을 위반하여 조직 또는 조직 내 구성원

에게 부정적인 영향을 미치는 자발적인 행동으로 정의하였다. 윤영일, 하동현(2016)은 이러한 

반생산적 과업행동에는 고의적인 업무 회피, 고의적인 지각 또는 결근, 회사 자산의 오용과 절

도, 물리적 폭력, 동료에 대한 모욕적 언행 등이 포함된다고 하였다. 종합하자면, 반생산적 과업

행동은 조직의 정당한 이익에 반하는 행위로 조직의 자산을 파괴하고 의도적으로 잘못된 업무

를 수행하거나 무단으로 업무 중 휴식을 취하는 것이라고 할 수 있다(Sackett & Devore, 2002). 

MacLane과 Walmsley(2010)는 이러한 반생산적 과업행동의 결정요인으로 마키아벨리즘이 작용

될 수 있다는 것을 확인하였다. 반생산적 과업행동은 일탈 성격 특성의 결과일 수 있으며(Wu & 

Lebreton, 2011), 이는 마키아벨리즘의 대인관계에 대한 냉소와 도덕적 결여와 같은 일탈 성격 

특성이 반생산적 과업행동과 관련되어 있음을 보여준다. 마키아벨리즘이 높은 사람은 도덕적으

로 이탈하기 쉬우며, 목표를 달성하기 위해 필요한 것은 어떠한 수단을 사용하더라도 하고자 하

는 욕구가 강하다(Moore et al., 2012). 또한 이들은 타인을 조종하여 착취하면서 자신의 업무에 

대한 노력을 최소화하고 보상은 최대 수준으로 받으려고 하는 이기적이고 비도덕적인 행동을 보

인다(O'Boyle et al., 2012). 이러한 비윤리적이고 비도덕적인 행동 특성은 반생산적 과업행동과 

연관되어 있을 것이라고 볼 수 있다. 이와 같은 논리에 따라 다음과 같이 가설을 설정하였다.
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가설1. 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동은 정(+)적 관계를 가질 것이다.

2. 직무불안정성의 매개효과

직무불안정성은 현재 경험하고 있는 직무의 연속성과 안정성에 대한 위협을 반영하는 개념

이다(Shoss, 2017). Greenhalgh와 Rosenblatt(1984)은 직무불안정성을 환경 변화로 인한 위협적

인 상황에서 직무 유지에 대하여 느끼는 무력감으로 정의하였다. 즉, 직무불안정성은 주관적인 

경험이며(Witte, 1999) 미래 지향적인 현상으로(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984), 개인의 주관적

인 인지에 따라 같은 상황에 처하더라도 다르게 반응할 수 있다. 이러한 직무불안정성은 직무

스트레스, 직무불만족에 정적 영향을 미치며(강재완, 이형룡, 2013; 김영택, 2010; 박준철, 박진

영, 2008), 직무적응이론에 따라 구성원은 이를 해소하기 위하여 부정적인 직무 적응적 반응을 

보이게 된다(Hulin, 1991). 실제로, Cheng과 Chan(2008)의 메타 분석 연구에서 직무불안정성은 

직무만족, 조직 몰입, 업무 성과, 신뢰, 직무 몰입, 신체적·심리적 건강과 부적 관계를 가지며, 

이직의도와는 정적 관계를 가지는 것으로 밝혀졌다. 즉, 직무불안정성은 조직 내 구성원의 태

도나 행동에 부정적인 영향을 미치며 반생산적 과업행동을 증가시킬 수 있다(박상언, 이영면, 

2004; 조윤형 외, 2014; Kinnunen et al., 2000). 

마키아벨리즘이 높은 사람은 자신의 이익을 극대화하여 궁극적인 목표를 달성하고자 하는 

성취 욕구가 높기 때문에(O'Boyle et al., 2012) 직무불안정성을 보다 쉽게 지각할 수 있다. 직

무불안정성은 직무의 연속성에 대한 기대로 단순한 고용의 지속성을 넘어서 승진 기회 부족, 

근무조건 및 경력 기회 등 직무특성의 상실에 대한 우려가 포함된다(Davy et al., 1997; 

Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). 직무불안정성은 사회적 지원이 부족하거나 직장 생활에서의 

야망이 있는 경향이 있는 사람에게 특히 스트레스가 될 수 있다(Cheng & Chan, 2008). 권력, 

명성, 이익을 얻고자 하는 열망이 강한 마키아벨리안은 자신의 경력과 직장생활에 대해 강한 

야망을 가지고 있기 때문에 자신의 이익에 위협이 되는 직무불안정성을 더 민감하게 느낄 수 

있다(Cheng & Chan, 2008; Paleczek et al., 2018). 직무불안정성은 주관적이고 미래지향적이며 

불확실한 현상으로 구별되며, 직무 조건의 악화 및 예측할 수 있는 기회의 상실뿐만 아니라 

전체적인 직무의 상실을 나타낼 수 있다. 이러한 상실이 개인의 심리상태 및 조직에 미치는 

부정적인 영향은 심리적 계약 이론으로 설명할 수 있다. 심리적 계약은 상호 의무적으로 교환 

관계를 생성하는 구성원-조직의 계약에 따른 개인의 기대로 정의할 수 있다(Rousseau, 1989). 

이는 조직의 고용 관계를 반영하며, 조직이 의무를 다 하지 않는다고 구성원이 인지하게 되면, 

심리적 계약 위반에 대해 정서적으로 반응하게 되며 부정적인 태도나 행동으로 이어지게 된다

(곽선화, 김미희, 2010; Griep & Vantilborgh, 2018). 즉, 구성원이 직무불안정성을 지각하면 조
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직에 대한 신뢰를 상실하게 되고, 심리적 계약이 위반되었다고 판단하여 불안, 분노, 좌절 등 

부정적인 정서를 통해 반생산적 과업행동으로 이어질 수 있다.

앞서 서술한 내용에 따라 마키아벨리즘은 직무불안정성을 높게 인지하고, 직무불안정성은 

반생산적 과업행동을 증가시킬 것이다. 이러한 관계에 있어 Cohen(2016)은 마키아벨리즘과 반

생산적 과업행동은 직접적인 관계가 존재하지만, 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계에 

다른 조절요인이나 매개요인이 있을 것이라고 가정하였다. 따라서, 개인의 성격특성인 마키아

벨리즘과 그로 인해 발생하는 부정적 결과인 반생산적 과업행동의 관계에 있어 직무불안정성

이 매개 효과를 가질 것이라고 예측할 수 있다.

가설2. 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계를 직무불안정성이 매개할 것이다.

3. 조직정치지각의 조절된 매개효과

조직정치는 조직 구성원이 다른 구성원 또는 조직의 이익과 관계없이 자신의 이익을 극대화

하기 위해 취하는 의도적이고 전략적인 행동이다(Ferris & Kacmar, 1992; Ferris et al., 1989). 

조직을 구성하고 있는 개인과 집단은 다양한 이해관계를 가지고 있으며 자원이나 지위 역시 

한정되어 있기 때문에, 구성원들은 서로 다른 목적을 달성하거나 자원을 획득하기 위해 경쟁, 

대립, 갈등, 협상 등 정치행동을 하게 된다(김하얀, 2014; Molm, 1997). 조직이 사회적 구조를 

가지고 있기 때문에 조직 내에서 구성원 간의 정치 행동은 필연적으로 발생하며 일상적인 현

상이라고 할 수 있다(Ferris & Kacmar, 1992). 이처럼 조직정치의 순기능적인 측면을 고려하여 

조직의 고유한 일부로써 조직이 효과적으로 운영되기 위해 필요하다고 보는 입장이 존재한다.  

Fedor와 Maslyn(2002)은 조직구성원이 특정 시기에 문제를 해결하기 위해 사용할 수 있는 유일

한 수단이 정치 행동일 때, 조직정치를 긍정적으로 간주할 수 있다고 하였다. 국내 연구에서도 

손경희와 이규만(2015)은 공식적인 권한이 작동하지 않거나 변화에 신속하게 대처할 때 조직정

치를 통해 문제를 해결할 수 있으며, 조직을 활성화시킬 수 있다고 보았다. 하지만, 일반적으

로 조직정치지각은 역기능적인 측면을 강조하여 부정적인 요인으로 다루고 있으며, 조직정치

는 조직에서 허용하지 않는 수단을 사용하여 개인의 이익을 추구하는 부정적인 의미로 규정되

고 있다(박지원, 원숙연, 2013; Ferris et al., 1989).

이러한 조직정치는 동일한 행동일지라도 대상이 되는 개인의 과거 경험이나 측정방식에 따

라 일관되지 않는 문제점이 존재하기 때문에 객관적인 상태가 아니라 주관적인 경험으로써 조

직정치를 연구하는 것이 필요하다(Gandz & Murray, 1980). Lewin(1936)에 따르면 사람들은 현

실이 아니라 현실에 대한 지각을 기반으로 반응하기 때문에 개인은 객관적으로 정치행동을 판
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단하는 것이 아니라 주관적인 지각에 따라 판단하게 된다. 따라서 조직 구성원의 조직정치지

각은 조직 내 실제 정치가 만연한 분위기와 상황에 초점을 두기보다는 개인의 인지적 해석이 

투영되기 때문에 개인적 특성과 처한 상황에 따라 다르게 나타날 수 있다(이종현 외, 2018). 

즉, 조직정치지각은 구성원의 행위가 아니라 조직에서 발생하고 있는 정치 행동에 대하여 구

성원들이 어떻게 지각하고 있는가를 의미한다(이종원 외, 2016).

이러한 조직정치지각은 부정적 영향이 증가될 수 있는 맥락의 의미를 가지기 때문에 조절변

수로서의 역할을 수행할 수 있다(Hochwarter et al., 2000). 특히, 불확실성관리이론에 따르면 

조직구성원은 불확실한 업무 환경에 처하게 될 때 더욱 부정적으로 반응한다고 하였으며(Lind 

& van den Bos, 2002; Tangirala & Alge, 2006), 조직정치지각의 수준이 높은 경우 승진 불안

의 증가에 따라 부정적인 영향력의 확대가 이루어진다는 점도 확인되었다(박철민, 곽미아, 

2021). 마키아벨리즘이 높은 구성원은 비도덕성, 냉담함, 개인의 이익 추구를 특징으로 하며 높

은 성취 동기를 충족하고자 타인을 조작하며 이익을 위하여 타인과 연합하거나 평판을 관리하

기도 한다(Furnham et al., 2013). 조직정치지각의 수준이 높으면 이러한 행동을 대인관계에서 

더 많이 보이게 될 것이며, 통제하고자 하는 성향이 강화될 것이다. 즉, 조직정치지각의 수준

이 높은 구성원이 마키아벨리즘 성향을 가지고 있다면, 자신이 느끼는 직무불안정성을 해소하

고 이익을 달성하기 위하여 이기적이고 도덕적이지 않은 반생산적 과업행동을 통해 개인의 자

원 획득 및 권한 유지를 위해 노력할 것이다(이종현 외, 2018).

자원보존이론에 의하면 불확실한 환경에서 구성원은 자원의 보존에 대한 욕구를 가지게 되

는데 이는 잠재적이거나 실제적인 자원 손실로 인한 부담을 줄이고자 하는 욕구 때문이라고 

할 수 있다(Hobfoll, 2011). 구성원은 자원의 손실이 예상되는 환경에 처하게 되면 자원을 보호

하기 위해 업무와 관련된 노력을 감소시킴으로써 손실될 수 있는 자원을 보존하게 된다

(Westman et al., 2004). 마키아벨리즘 성향이 높은 사람은 성취 욕구가 높고 타인보다 앞서기

를 원하기 때문에 자원의 보존에 대한 욕구가 다른 구성원보다 높을 것이라고 예상할 수 있

다. 마키아벨리즘은 자신의 이익을 극대화할 수 있는 기회가 오면 타인을 조종하고 배신하여 

자신의 이익을 생성 및 유지하고자 하는 성향이다. 따라서 마키아벨리즘 성향이 높은 구성원

이 환경의 불확실성으로 인해 직무불안정성을 느끼게 되면 자신의 이익을 상실할 수 있다는 

위협을 더 강하게 인지하고 이익과 자원을 보존하기 위하여 반생산적 과업행동을 보일 수 있

을 것이다. 또한, 선행연구에서 반생산적 과업행동을 보다 정확히 예측하기 위해서는 개인특성

과 상황을 동시에 고려해야 한다고 밝혔다(Murphy, 1993; Fine et al., 2010). 본 연구는 개인특

성으로 마키아벨리즘을 선정하였고 환경적인 요인으로 조직정치지각을 고려하였다. 성취에 대

한 야망이 강한 마키아벨리즘 특성을 지닌 구성원은 불확실한 환경에서 더욱 부정적인 태도나 

행동을 보이기 때문에 부정적인 환경 요인에 대한 개인의 인식인 조직정치지각의 수준에 따라 

마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계에서 직무불안정성의 매개효과가 달라질 것으로 예
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상할 수 있다.

가설3. 조직정치지각은 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계에서 직무불안정성의 매개

효과를 조절할 것이다. 구체적으로 조직정치지각의 수준이 높을수록 직무불안정성의 매개효과

는 강화될 것이다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구모형 

본 연구는 이론적 근거와 선행연구를 바탕으로 마키아벨리즘과 직무불안정성, 반생산적 과

업행동, 그리고 조직정치지각의 관계를 검증하고자 [그림 1]과 같은 연구모형을 설정하였다.

2. 연구대상 

본 연구의 실증분석을 위해 일반 기업에 근무하는 직장인 대상으로 설문조사를 진행하였다. 

설문조사는 온라인 설문 전문 조사 기관을 통하여 2022년 03월 04일부터 2022년 3월 08일 기

간 동안 진행하였다. 기관의 등록 패널 300명을 대상으로 설문에 대한 목적, 설명을 포함한 내

용으로 온라인 설문을 통해 데이터를 수집하였으며, 최종 설문지 288부(96%)를 회수하였다. 불

성실 응답 및 이상치를 제거하기 위하여 다변량 자료에서 활용되는 탐색하는 방법으로 마할라

노비스 거리(Mahalanobis Distance), 쿡의 거리(Cook’s distance)을 활용하였다. 마할라노비스 

[그림 1] 연구 모형 
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거리는 변수 개수를 기준으로 설정하여 카이제곱 분포의 임계값을 넘을 경우에 이상치로 판단

하였으며, 쿡의 거리는 잔차와 레버리지를 고려하여 쿡의 거리가 1을 초과하는 경우에 이상치

로 판단하였다(선정연 외, 2019). 그 결과, 마할라노비스 거리 1개, 쿡의 거리 12개의 이상치를 

확인 및 제거하여 최종 275부를 분석에 활용하였다. 

인구통계학적 특성은 <표 1>과 같다. 응답자의 성별은 남성 133명(48.4%), 여성 142명(51.6%)

로 성별이 편중되지 않았으며, 연령의 경우 20대가 50명(18.2%), 30대가 53명(19.3%), 40대가 57

명(20.7%), 50세 이상이 56명(20.4%), 60대 이상이 60명(21.5%)으로 고르게 분포한 것으로 나타

났다. 업종은 제조업 종사자가 59명(21.5%)으로 가장 많았으며, 다음으로 교육 서비스업 종사

자가 47명(17.1%)으로 많았다. 마지막으로, 근속연수는 10년 이상이 75명(27.3%)으로 가장 많았

으며, 3년 이하 71명(25.8%), 7년 이하 56명(20.4%) 순으로 많았다.

변수 빈도 비율(%)

성별
남성 133 48.4

여성 142 51.6

연령

만20~29세 50 18.2

만30~39세 53 19.3

만40~49세 57 20.7

만50~59세 56 20.4

만60~69세 59 21.5

업종

제조업 59 21.5

건설업 28 10.2

도/소매업 25 9.1

정보통신업 25 9.1

금융/보험업 12 4.4

공공 행정 28 10.2

교육 서비스업 47 17.1

보건업 16 5.8

기타 35 12.7

근속연수

1년 이하 44 16.0

3년 이하 71 25.8

7년 이하 56 20.4

10년 이하 27 9.8

10년 이상 75 27.3

기타 2 0.7

전체인원 275 100

<표 1> 인구통계학적 특성
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3. 측정도구

가. 마키아벨리즘

마키아벨리즘은 Dahling et al.(2009)이 개발하고 김희송 외(2011)가 한국판 타당화를 검증한 

측정도구를 활용하였다.‘내가 성공하는데 도움이 된다고 믿는다면 나는 비윤리적인 것이라도 

기꺼이 할 것이다.’와 같은 비도덕적 조종 4문항, ‘나는 대인관계에서 명령하기를 좋아한

다.’와 같은 통제에 대한 욕구 3문항, ‘지위는 성공한 인생의 좋은 징표이다.’와 같은 지위

에 대한 욕구 3문항, ‘내가 일을 수행하는데 어떤 약점을 보인다면, 다른 사람들이 그것을 이

용할 것이다.’와 같은 타인에 대한 불신 5문항으로, “전혀 그렇지 않다”, “거의 그렇지 않

다”, “때때로 그렇다”, “종종 그렇다”, “항상 그렇다”의 5점 척도로 구성되어 있다. 김

희송 외(2011)의 연구에서 제시된 Cronbach’ α는 .798이다.

나. 반생산적 과업행동

반생산적 과업행동은 강민우 외(2018)가 국내 맥락에 맞게 개발한 측정도구를 활용하였다. 

‘회의나 보고 시 해당 내용을 부풀리거나 과장하여 말한다’와 같은 조작 3문항, ‘본인의 

실수를 동료나 후배의 탓으로 돌린다.’와 같은 언어적 적대 행동 4문항, ‘점심식사시간(휴식

시간)을 정해진 시간보다 더 길게 사용한다.’와 같은 근태 3문항, ‘일을 하지 않고 멍하니 

있거나 공상을 하며 시간을 보낸다.’와 같은 업무 외 행동 3문항으로 측정하였으며, “전혀 

그렇지 않다”, “거의 그렇지 않다”, “때때로 그렇다”, “종종 그렇다”, “항상 그렇다”

의 5점 척도로 구성되어 있다. 강민우 외(2018)의 연구에서 제시된 Cronbach’ α는 .830이다.

다. 직무불안정성 

직무불안정성은 Ashford et al.(1989)의 JIS(Job Insecurity Scale)을 바탕으로 오주연, 박장혁

(2017)이 번안한 총 18문항을 사용하여 측정하였다. ‘회사로부터 해고될 수 있다.’와 같은 고

용불안 6문항, ‘회사 내 현재의 업무상 지위를 유지하기 쉽지 않다.’와 같은 업무변경 5문

항, ‘현재의 급여가 삭감될 수 있다.’와 같은 임금불안 4문항, ‘나의 직무에 부정적 영향을 

주는 것을 막을 수 없다.’와 같은 무력감 3문항으로 측정하였으며, “전혀 그렇지 않다”, 

“거의 그렇지 않다”, “때때로 그렇다”, “종종 그렇다”, “항상 그렇다”의 5점 척도로 

구성되어 있다. 오주연, 박장혁(2017)의 연구에서 제시된 Cronbach’ α는 .798이다.

라. 조직정치지각

조직정치지각은 Kacmar & Carlson(1997)의 POPS(Perceptions Of Politics Scale)를 바탕으로 

이재원(2006)이 번안한 총 15문항을 사용하여 측정하였다. ‘이 회사에서는 힘 있는 사람들 쪽
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에 줄을 서서 그쪽을 따르는 것이 최선의 방책이다.’와 같은 이익을 얻기 위해 가만히 있는 

것 7문항, ‘내가 이 회사에서 일한 이래로 단 한 번도 승진이 상사들의 이해관계에 따라 이

상하게 결정된 것을 본 적이 없다.’와 같은 임금 및 승진 정책 6문항, ‘내 회사의 사람들은 

남을 짓밟고 성장하려고 한다.’와 같은 일반적 정치적 행위 2문항으로 측정하였으며, “전혀 

그렇지 않다”, “거의 그렇지 않다”, “때때로 그렇다”, “종종 그렇다”, “항상 그렇다”

의 5점 척도로 구성되어 있다. 이재원(2006)의 연구에서 제시된 Cronbach’ α는 .895이다.

마. 통제변수

본 연구에서 설정한 변수 간의 정확한 분석을 위하여 연령, 근속연수, 성별을 통제변수로 

설정하였다. 선행연구에 따르면, 연령이 적거나 근속연수가 짧은 구성원이 더 많은 반생산적 

과업행동을 보이는 것으로 보고되었다(Dirican & Erdil, 2016; Hollinger & Clark, 1982; Pletzer, 

2021). 또한, 여성은 관계에 있어 공격성을 억제하는 경향이 존재하기 때문에 남성이 여성보다 

반생산적 과업행동을 더 많이 보인다고 하였다(Spector & Zhou, 2014). 따라서, 반생산적 과업

행동에 영향을 미칠 수 있는 연령, 근속연수, 성별을 통제변수로 설정하였다.

4. 분석 방법

본 연구의 조절된 매개 효과를 분석하기 위해 SPSS 25.0과 SPSS Process Macro v3.5를 사용

하였으며, 확인적 요인분석을 위해 Jamovi 2.3.18와 AMOS 21를 사용하였다.

첫째, SPSS 25.0를 사용하여 기술통계 결과를 확인하고, 상관관계 분석을 통해 변수 간 상관

관계를 확인하였으며, 표본의 정규성을 검증하였다. 측정도구의 신뢰도는 Cronbach’s α값 통

해서 확인하였다. 단일 요인 테스트(Single-factor test)를 활용하여 동일방법편의가 발생하였는

지 확인하였다(Harman, 1967). 그리고 연구모형 적합도를 검증하기 전, 모형의 간명화를 위해 

문항묶음을 실시하였고, AMOS 21를 활용하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 둘째, 마키아벨

리즘이 반생산적 과업행동에 미치는 영향관계를 검증하기 위하여 SPSS 25.0을 사용하여 회귀

분석을 실시하여, 회귀모형 및 회귀계수의 유의성을 검증하였다. 셋째, SPSS Process Macro 

model 4를 활용하여 마키아벨리즘이 반생산적 과업행동에 미치는 영향관계에서 직무불안정성

의 매개효과를 검증하였다. 또한 부트스트래핑(bootstrapping)을 통해 신뢰구간을 확인하였다

(Preacher et al., 2007). 마지막으로 SPSS Process Macro model 14를 활용하여 마키아벨리즘이 

직무불안정성을 통해 반생산적 과업행동에 미치는 영향관계에서 조직정치지각의 조절된 매개

효과를 확인하였다. 그리고 조건부 간접효과를 검증하기 위해 조절된 매개지수의 신뢰구간을 

검증하였다(Preacher et al., 2007). 
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Ⅳ. 연구 결과

1. 기술통계, 상관관계, 신뢰도 분석 

본 연구를 위해 변수들의 기술 통계 결과로 주요 변수들의 평균, 표준편차를 확인하였고, 

정상분포를 충족하고 있는지 확인하기 위해 첨도, 왜도를 확인하였다. 첨도의 절대값이 7미만

이고, 왜도의 절대값이 2미만인 경우 표본의 정규 분포를 가정할 수 있다(Curran et al., 1996). 

본 연구에서는 첨도의 절대값 범위는 -.24∼.93로 나타났으며, 왜도는 -.07∼.76으로 나타났다. 

따라서 왜도와 첨도가 정규 분포에 충족하고 있음을 확인하였다(West et al., 1995). 본 연구의 

데이터는 동일 시점과 방법을 통하여 수집된 자료로서, 연구에 발생할 수 있는 동일 방법 편

의 문제를 검증하기 위하여 단일 요인 모델 적합도 지수 결과를 확인하였다. 검증 결과 χ
2=7821(p<.001), RMSEA=.112, SRMR=.132, TLI=.355, CFI=.377 로서 적합도 기준에 충족되지 않음

을 확인하였다. 이를 통해 동일방법편의에 의한 문제는 없는 것으로 확인되었다(Podsakoff et 

al., 2003).

마키아벨리즘, 반생산적 과업행동, 직무불안정성, 조직정치지각에 대한 상관관계를 검증하기 

위해 Pearson 상관계수를 확인하였고, 신뢰도 분석에는 Cronbachα값을 사용하였다. 분석 결

과는 <표 2>와 같다. 분석 결과 마키아벨리즘, 반생산적 과업행동, 직무불안정성, 조직정치지각 

변수들이 통계적으로 모두 유의한 정(+)적인 상관관계가 나타났다. 구체적으로 살펴보면 마키

아벨리즘과 반생산적 과업행동(r=.577, p<.001)의 관계가 가장 높은 상관관계를 보였으며, 다음

으로 직무불안정성과 조직정치지각(r=.460, p<.001)이 높은 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 

상관계수가 .7 이하인 .186≦r≦.577에 해당되며(Kline, 2015), 공차(Tolerance)는 0.1이하로 

.745~.842 해당되고, 분산팽창지수(VIF, Variation Inflation Factor) 값은 10 이하로 1.322~1.343으

로 나타나 다중공선성의 문제가 없음을 확인하였다(Alin, 2010). 또한 본 연구에서 사용된 측정

문항들의 신뢰도 결과를 살펴볼 때, Cronbachα 값이 .80 이상으로 나타나 신뢰도에 문제가 

없는 것으로 나타났다.
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구분 변수 M SD 1 2 3 4 5 6 7

1 마키아벨리즘 2.149 .381 (.830)

2 반생산적 과업행동 1.754 .526 .577*** (.888)

3 조직정치지각 2.972 .636 .349*** .186*** (.894)

4 직무불안정성 3.691 1.087 .329*** .270*** .460*** (.939)

5 성별 1.516 .501 -.132* -.198** .051 -.007 -

6 연령 4.076 1.408 -.122* -.061 -.076 -.070 -.015 -

7 근속연수 3.087 1.467 -.017 -.012 .138* -.058 -096 .329** -

<표 2> 변수의 평균, 표준편차, 상관관계

 

p<.001:*** ()안의 숫자는 Cronbach’s α값을 나타냄 

2. 확인적 요인분석

확인적 요인분석에 앞서 마키아벨리즘, 반생산적 과업행동, 직무불안정성, 조직정치지각 변

인의 추정할 모수의 비율을 고려하여 문항묶음을 실시하였다. 이 방법은 개별문항 점수를 합

산하거나 평균을 내어 간명한 모형을 만들어 측정오차를 줄여주는 방법이다(Bandalos & 

Finney, 2001). AMOS 21를 사용하여 확인적 요인분석을 실시하였으며, 문항묶음방법 진행 시  

요인 알고리즘(factorial algorithm)과 내용묶음방법(Content-Parceling Approach)으로 진행하였

다(오숙영, 2017; 이지현, 김수영, 2016; Landiis et al, 2000). 

우선 측정모형의 타당성 평가를 위하여 집중타당도, 판별타당도를 확인하였다. 관측변수의 

타당도를 검증하기 위한 집중타당도 결과는 <표 3>과 같다. 표준화 요인 적재량은 .560~.867(기

준 .50 이상)으로 모두 통계적으로 유의한 결과임을 확인하였다. 그리고 개념신뢰도(Construct 

Reliability, CR)는 .799~.880(기준 .70 이상), 평균분산추출지수(Average Variance Extracted, AV

E)은 .504~.648(기준 .50 이상)으로 기준을 충족하였다(Hair et al., 1998). 

 잠재변수의 변인 간 판별타당도를 확인하기 위하여 상관계수 제곱값과 AVE값을 활용하였

다. 상관계수의 제곱 값이 AVE값보다 작아야 판별타당성을 확보하였다고 볼 수 있다(정향기, 

2022). 측정모형의 판별타당도 결과는 <표 4>와 같다. 반생산적 과업행동과 마키아벨리즘의 상

관계수 제곱값이 .490으로 가장 높았으며, 그 다음으로 직무불안정성과 조직정치지각 상관계수 

제곱값이 .328로 나타났지만, 모든 잠재변수의 상관계수 제곱 값이 AVE 값보다 작은 것으로 

나타나 판별타당도가 확보되었다고 할 수 있다.
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잠재변수 관측변수
비표준화

계수
S.E. t-value

표준화

계수
C.R. AVE

마키아벨리즘

마키아벨리즘1 1.000 - - .676 

.836 .562
마키아벨리즘2 1.213 .109 11.098*** .791 

마키아벨리즘3 1.228 .108 11.373*** .820 

마키아벨리즘4 1.212 .120 10.068*** .701 

반생산적

과업행동

반생산적 과업행동1 1.000 - - .755 

.799 .504
반생산적 과업행동2 .924 .075 12.383*** .833 

반생산적 과업행동3 .825 .081 10.245*** .662 

반생산적 과업행동4 .828 .096 8.645*** .560 

조직정치지각

조직정치지각1 1.000 - - .707 

.837 .633조직정치지각2 1.394 .115 12.138*** .867 

조직정치지각3 1.540 .131 11.773*** .804 

직무불안정성

직무불안정성1 1.000 - - .798 

.880 .648
직무불안정성2 .675 .054 12.423*** .717 

직무불안정성3 1.030 .069 15.027*** .840 

직무불안정성4 1.125 .073 15.367*** .858 

<표 3> 확인적 요인분석 결과  

구분 변수 1 2 3 4 AVE

1 마키아벨리즘 1 　 　 　 .562

2 반생산적 과업행동 .490 1 　 　 .504

3 조직정치지각 .180 .052 1 　 .633

4 직무불안정성 .132 .052 .328 1 .648

<표 4> 잠재변수 간 상관계수 제곱값과 AVE

마지막으로 측정모형의 적합도를 확인하였다. 모형적합도 지수를 확인할 때는 GFI, CFI, TLI의 

값이 .90이상이면 우수한 모형으로, SRMR은 .08이하, RMSEA는 .10이하일수록 좋은 적합도 지수를 

나타낸다. 이를 판단의 기준으로 설정하였다(Hair et al., 2010). 측정모형의 적합도는 <표 5>와 같

다. 분석 결과 TLI는 .913, CFI는 .930으로 나타나 우수한 모형 적합도 기준을 충족하였다. 또한, 

RMSEA는 .056, SRMR는 .074으로 기준에 충족함에 따라 본 연구모형은 적합한 것으로 판단하였다. 

<표 5> 측정모형의 적합도

χ2 df χ2/df CFI TLI RMSEA SRMR

213 84 2.54 .935 .919 .075 .051
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3. 직무불안정성의 매개효과 분석 

마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계에서 직무불안정성에 대한 매개효과를 검증하기 

위해 Hayes(2017)의 PROCESS Macro의 model 4를 통해 분석하였으며, 분석 결과는 <표 6>에 

제시하였다. 그 결과 마키아벨리즘은 반생산적 과업행동(b=.731, p<.001)에 정(+)적으로 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 결과에 따라 가설 1은 채택되었다. 그리고 마키아밸리즘은 

직무불안정성에 정(+)적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(b=.942, p<.001). 직무불안

정성 또한 반생산적 과업행동에 정(+)적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(b=.046, 

p<.01). 

변수
종속변수(직무불안정성) 종속변수(반생산적 과업행동)

b SE t b SE t

(상수) 1.708 .496 3.446*** .215 .209 1.030 

마키아벨리즘 .942 .166 5.671*** .731 .073 10.084*** 

직무불안정성 - - - .046 .025 1.815** 

통제

변수

성별 .070 .126 .558 -.136 .052 -2.600** 

연령 -.011 .047 -.240 .005 .020 .252 

근속연수 -.033 .045 -.730 -.005 .019 -.284 

R²=.112, F=8.530, p=.000 R²=.357, F=29.815, p=.000
*p<.05,**p<.01,***p<.001

<표 6> 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계에서 직무불안정성의 매개효과

마키아벨리즘이 반생산적 과업행동에 영향을 미치는 데 있어 직무불안정성의 매개효과가 통

계적 유의성을 검증하기 위하여 부트스트래핑 검증을 실시하였다(Shrout & Bolger, 2002). 이를 

위해 마키아벨리즘이 직무불안정성을 경유하여 반생산적 과업행동에 미치는 간접효과를 5000

번 반복 추출하여 부트스트래핑을 실시하였으며, 분석 결과는 <표 7>과 같다. 분석 결과 마키

아벨리즘이 직무불안정성을 경유하여 반생산적 과업행동에 미치는 간접효과의 경우 95% 신뢰

구간에서 0을 포함하고 있지 않기 때문에 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(estimate=.043, 

CI[.002, .092]). 따라서 가설 2는 채택되었다. 
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5. 조직정치지각의 조절된 매개효과 분석 

마키아벨리즘과 직무불안정성, 반생산적 과업행동의 관계에서 조직정치지각의 조절된 매개효과

를 검증하기 위해 Hayes(2017)가 제시한 PROCESS Macro의 model 14를 사용하여 분석하였고, 조절

된 매개효과 분석 결과표는 <표 8>과 같다. 분석 결과, 마키아벨리즘이 매개변수인 직무불안정성

에 미치는 영향은 정(+)적으로 유의한 것으로 나타났다(b=.942, p<.001). 그리고 반생산적 과업행동

에 대한 마키아벨리즘(b=.719, p<.001), 직무불안정성(b=.304, p<.01), 조직정치지각(b=.271, p<.05) 정

(+)적으로 유의한 것으로 나타났다. 조직정치지각과 직무불안정성의 상호작용효과가 유의하게 나타

났다(b=-.085, p<.01). 

변수 estimate SE
95% 신뢰구간

Boot LLCI Boot ULCI

직무불안정성 .043 .023 .002 .092 

<표 7> 직무불안정성의 매개효과 크기 및 유의성 분석 결과
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다음으로 마키아벨리즘이 직무불안정성을 매개로 반생산적 과업행동에 미치는 경로에서 조

직정치지각에 의한 조절된 매개 효과 분석을 실시하였다. 통계적 유의성을 검증하기 위해 부

트스트래핑으로 분석하였으며, 그 결과는 <표 9>에 제시하였다. 조절된 매개 효과 검증 결과, 

신뢰구간에 0을 포함하지 않은 것이 확인되어 통계적으로 유의하다고 해석할 수 있다. 조절된 

매개 효과가 음(-)의 방향으로 나타나(b=-.080, p<.01), 조직정치지각 수준에 따라 마키아벨리즘

이 직무불안정성을 경유하여 반생산적과업에 미치는 간접효과가 약화된다는 것을 의미한다. 

따라서 가설 3은 기각되었다. 

조절된 매개효과 지수 SE
95% 신뢰구간

Boot LLCI Boot ULCI

-.080 .031 -.142 -.024 

<표 9> 조절된 매개효과 지수 분석

구분 b SE t

매개변수 모형(종속변수: 직무불안정성)

(상수) 1.708 .496 3.446*** 

마키아벨리즘 .942 .166 5.671***

통제변수

성별 .070 .126 .558 

연령 -.011 .047 -.240 

근속연수 -.033 .045 -.730 

R²=.112,  F=8.530, p=.000

종속변수 모형(종속변수: 반생산적 과업행동)

(상수) -.557 .396 -1.406**

마키아벨리즘 .719 .075 9.587*** 

직무불안정성 .304 .106 2.860** 

조직정치지각 .271 .136 1.985* 

조직정치지각x

직무불안정성 
-.085 .035 -2.427** 

통제변수

성별 -.135 .052 -2.588* 

연령 .007 .020 .336 

근속연수 -.008 .019 -.398 

상호작용에 따른 R²증가 R²=.014,  F=22.595, p=.000
*p<.05,**p<.01,***p<.001

<표 8> 조절된 매개효과 검증
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추가적으로 조절된 매개효과 검증에서 조직정치지각의 수준에 따라 조건부 간접효과의 유의

도 검증을 실시하였다. 그 결과는 <표 10>과 같다. 조직정치지각 수준이 평균(estimate=.099, 

CI[.037 , .169]), 평균 이하(estimate=.046, CI[.001, .097])일 경우에는 직무불안정성이 반생산적 

과업행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 다만 평균 이상(estimate=.003, CI[-.052 

.057])일 경우 유의수준에서 0을 포함하여 조건부효과가 유의하지 않았다.

수준 estimate SE
95% 신뢰구간

Boot LLCI Boot ULCI

M-1SD .099 .034 .037 .169

M .046 .024 .001 .097

M+1SD .003 .027 -.052 .057

<표 10> 조직정치지각에 따른 조건부 간접효과

 

Ⅳ. 결론 및 논의

 

1. 결론

 본 연구는 조직 효과성을 저하시키는 반생산적 과업행동의 영향관계를 개인의 특성과 개인

이 처한 상황을 인지하는 방식의 관점에서 살펴보고자 하였다. 변수 간의 관계를 근거로 하여 

마키아벨리즘과 반생산적 과업행동 간의 관계, 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계에서 

직무불안정성의 매개효과, 조직정치지각의 조절된 매개효과를 검증하고자 하였다. 이를 위해 

국내 직장인을 대상으로 온라인 설문조사를 실시하였으며, 275명의 응답을 분석에 사용하였다.

분석 결과 첫째, 마키아벨리즘이 반생산적 과업행동에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이러한 결과는 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 정적 관계를 규명한 Baloch 외(2017)

와  Kish-Gephart 외(2010)의 연구 결과를 지지하는 결과이다. 이는 마키아벨리즘의 성격 특성

을 지닌 구성원은 반생산적 과업행동이 나타날 수 있으며, 조직의 효과성을 저해할 수 있음을 

의미한다. 이는 자기중심적 사고를 가진 자기애적 성격이 반생산적 업무행동과 밀접한 관련성

이 있음을 밝힌 주원식, 차타순(2002)의 연구 결과로 뒷받침된다.

둘째, 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계에서 직무불안정성의 매개효과가 나타났다. 

Marcus와 Schuer(2004)는 반생산적 과업행동의 선행요인으로 외부 상황이나 상황에 대한 내적 

지각으로 트리거(Trggers)를 제안하였는데 직무불안정성은 상황에 대한 내적인 지각으로 작용
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할 수 있음을 검증하였다. 즉, 마키아벨리즘의 성격을 지닌 조직구성원이 직무불안정성을 인지

하면, 반생산적 과업행동을 증가시킬 수 있음을 시사한다. 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동

의 관계에서 조절요인이나 매개요인이 있을 것이라고 제안한 Cohen(2016)의 연구 결과와도 일

치한다. 

셋째, 조직정치지각은 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계에서 직무불안정성의 매개

효과를 조절하였다. 다만, 조직정치지각의 수준이 평균 이상일 경우에는 직무불안정성이 반생

산적 과업행동을 감소시키는데 영향을 미치지 않았으며, 직무불안정성이 마키아벨리즘을 매개

하여 반생산적 과업행동을 감소시키는데 영향을 미치지 않았다. 이러한 결과는 본 연구자가 

수립한 가설과 반대되는 결과로 다음과 같이 추론해볼 수 있다. 임유석(2013)은 마키아벨리즘

의 하위 변수에 따라 마키아벨리즘이 조직정치지각에 미치는 영향관계가 다름을 밝혔다. 조직

정치지각의 수준이 높을수록 마키아벨리안이 직무불안정성을 인지하였을 때 조직정치를 활용

하여 인상관리나 조작, 기만 등의 부정적인 행위를 쉽게 할 수 있기 때문에 조직정치를 부정

적으로 여기지 않을 수 있다(이종현 외, 2018). 즉, 마키아벨리안이 개인의 이익을 확보하기 위

하여 조직의 정치적인 환경을 수용할 수 있으며(Dahling et al., 2009) 조직정치를 긍정적인 환

경으로 인지함으로써 반생산적 과업행동을 보이지 않는 것이라고 해석할 수 있다. 이러한 결

과는 반생산적 과업행동을 정확하게 예측하기 위해서 개인 및 상황변수를 함께 고려해야 한다

는 Murphy(1993)의 연구와 Fine et al(2010)의 연구처럼 개인 특성인 마키아벨리즘과 후속적인 

상황변수로 조직정치지각을 검증하였다. 하지만, 조직정치지각의 수준이 높을수록 마키아벨리

즘과 반생산적 과업행동의 관계에서 직무불안정성의 매개효과의 관계가 약화되는 것을 발견하

여 이에 대한 후속 연구를 통해 관계에 대한 추가 검증이 필요하다.

본 연구의 분석 결과에 따른 학문적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 개인의 성격특성인 마키

아벨리즘이 직무불안정성을 통해 반생산적 과업행동과 정적 관계가 있음을 검증하였다. 이는 

개인의 성격특성이 조직 상황이나 주위 사건을 자아위협으로 더 쉽게 지각하고 부정적 감정을 

유발하여 공격적 행동을 보일 수 있다는 선행연구(주원식, 차타순, 2002)를 실증적으로 검증했

다는 점에서 의의가 있다.

둘째, 반생산적 과업행동의 선행요인으로 개인 수준에서 영향관계를 규명하고자 하였다. 개

인이 타고난 성격특성이 조직 상황과 상호작용하여 조직적 맥락으로 확장되는 것을 검증하였

다. 이를 통해 심리적 계약 이론에 따라 직무 불안정성으로 인해 조직이 의무를 다 하지 않을 

경우 부정적인 행동을 보일 수 있다는 점을 확인하였다. 또한, 본 연구는 반생산적 과업행동의 

개인특성 요인으로 Big five 성격특성을 제시한 Chang과 Smithikrai(2010)의 연구와 

Salgado(2002)의 연구를 확장하여 마키아벨리즘을 개인의 성격특성 요인으로 포함시켰다. 국내 

맥락에서 제시된 인구통계학적 변수, 자기효능감, 부정적 감정 성향을 제시한 연구(한광현, 

2006)를 확장하였다는 점에서도 의의가 있다. 
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셋째, 조직정치지각의 수준에 따라 반생산적 과업행동이 달라질 수 있다는 영향관계를 실증

적으로 검증하였다. 특히, 조직정치지각의 수준이 평균보다 높을 경우 통계적으로 유의하지 않

은 결과가 도출되었다. 이는 불확실한 업무 환경에 놓인 구성원이 더욱 부정적으로 반응한다

는 불확실성관리이론과 다른 결과이며 불확실한 환경의 순기능적인 측면을 고려해보는 연구가 

필요하다. 본 연구의 결과에 따르면 개인이 조직 내에 정치행동이 만연하다고 지각하는 경우, 

조직정치지각의 순기능적인 측면이 반생산적 과업행동을 완화시킬 수 있다는 것을 의미한다는 

것을 알 수 있다. 변화에 신속하게 대처할 때나 공식적인 권한이 작동하지 않을 때, 조직구성

원이 문제를 해결하는 수단일 수 있으며, 이를 통해 조직을 활성화시킬 수 있기에 조직정치가 

긍정적일 수 있다는 선행연구를 지지하는 결과이다(손경희, 이규만, 2015; Fedor & Maslyn, 

2002). 후속연구에서는 조직정치지각이 긍정적으로 작용하는 선행요인과 후행요인을 탐색함으

로써 변수의 순기능적인 측면을 검증하는 연구가 고려된다.

본 연구의 결과를 종합하여 실천적 시사점을 제시하면 다음과 같다. 첫째, 조직 내에서 전

략적으로 인적자원을 관리하기 위하여 긍정적인 측면인 조직시민행동, 혁신행동 등을 강화하

는 것도 중요하지만, 부정적인 측면인 반생산적 과업행동을 조직 차원에서 관리하여 최소화하

여야 한다. 반생산적 과업행동은 조직에게 비용 증가와 경제적인 손실을 줄 수 있기 때문에(박

정민, 이원화, 2020) 반생산적 과업행동을 유발하는 원인을 파악하고 해결방안을 모색하는 것

이 필요하다.

둘째, 직무불안정성이 마키아벨리즘과 반생산적 과업행동의 관계를 매개하는 결과를 통해 

구성원이 인지하는 직무불안정성을 감소시키는 방안 마련의 필요성을 확인하였다. Marcus와 

Schuer(2004)의 연구처럼 상황에 대한 개인의 인지 및 반응을 의미하는 트리거(Triggers)가 반

생산적 과업행동의 선행요인으로 작용할 수 있기 때문에 구성원이 직무불안정성을 인지하면 

반생산적 과업행동을 유발할 수 있을 것이다. 따라서 직무를 유지하기 위한 역량을 개발할 수 

있는 교육 운영, 안정적인 직무 유지를 보장할 수 있는 제도 등 직무불안정성의 인지 수준을 

낮추기 위한 교육 및 제도 마련이 필요할 것이다.

마지막으로 조직정치는 상황에 따라 달라질 수 있으며, 본 연구에서는 마키아벨리즘의 성격

특성이 조직정치를 활용하기 때문에 긍정적으로 작용한 것으로 해석할 수 있다(이종현 외, 

2018; Dahling et al., 2009). 하지만, 일부 상황을 제외하고 일반적인 경우 조직정치는 부정적으

로 작용하는 것이 다수의 선행연구를 통해 밝혀졌으며 조직은 부정적인 영향을 고려하여 조직

정치를 경계해야 할 것이다(박지원, 원숙연, 2013; Ferris et al., 1989). 예를 들어 조직 내에서 

조직정치 분위기가 만연해지지 않도록 공정한 조직문화를 형성하는 것이 그 방안이 될 수 있

다. 보상이 성과에 따라 명확하게 분배되고 투명한 인사 관리 및 공정한 승진 기회 부여가 이

루어진다면 구성원이 조직정치를 쉽게 지각하지 못하게 될 것이다. 또한, 공정한 평가 방식에 

대한 교육을 지속적으로 운영하여 구성원이 조직의 공정성에 대해 인지할 수 있도록 해야할 
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것이다. 이와 같이 공평한 평가제도 및 교육을 통하여 조직정치 분위기를 최소화하여 반생산

적 과업행동을 감소시킬 수 있을 것이다.

2. 한계점 및 후속연구 제언

본 연구의 한계점과 후속연구에 대한 제언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 반생산적 과업

행동을 강화시키는 부정적 요인 간의 영향관계를 탐색하였다. 반생산적 과업행동의 원인 규명 

이후 반생산적 과업행동을 완화시키는 조직 및 개인 수준의 요인을 검증할 수 있는 후속 연구

가 필요할 것이다.

둘째, 본 연구는 자기보고식 설문으로 진행되어 응답 편향이 발생할 수 있다. 본 연구에서 

사용한 변수인 마키아벨리즘, 조직정치지각, 반생산적 과업행동은 부정적인 조직행동으로써, 

사회적 바람직성으로 인해 과소 보고하거나 방어적으로 응답할 수 있다. 따라서 상사, 동료와 

같은 제3자가 관찰한 마키아벨리즘, 조직정치지각, 반생산적 과업행동을 측정하거나 인터뷰, 

심층면접 등의 질적 연구를 병행하여 객관적인 측면에서 개인의 특성을 바라보는 연구가 필요

할 것이다. 

마지막으로, 본 연구는 마키아벨리즘, 반생산적 과업행동, 직무불안정성, 조직정치지각을 동

일한 시점에서 측정하는 횡단 연구로 설계되었다. 직무불안정성, 조직정치지각은 조직 구조나 

외부 환경 변화 등 상황에 따라 변화할 수 있는 변수로서 다른 시점에서 측정하여 변화 양상

을 살펴보는 종단 연구로 설계된다면 의미 있는 시사점을 도출할 수 있을 것이다.
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Abstract

The Effect of Machiavellism on Counterproductive Work Behavior:

The Mediation Effect of Job Insecurity and Moderated Mediation 

Effect of Perception of Organizational Politics

Park, Minjeong(Hanyang University)

Nam, Kyomin(Hanyang University)

Song, Ji Hoon(Hanyang University)

The purpose of this study is to empirically investigate the effect of machiavellism on 

counterproductive work behavior through job insecurity and the moderated mediating effect 

of perception of organizational politics. To achieve the purpose, an online survey was 

conducted of 288 office workers, and 275 responses were used for analysis. The results of 

the study are as follows. First, a positive relationship between Machiavellism and 

counterproductive work behavior was confirmed. Second, job insecurity mediated the 

relationship between machiavellism and counterproductive work behavior. Third, perception of 

organizational politics have moderated mediation effect between machiavellism and 

counterproductive work behavior through job insecurity. Based on these results, we discussed 

the implications related to the role of organizational management to alleviate 

counterproductive work behavior, the limitations and the directions for future study.

[Keywords] Machiavellism, Counterproductive Work Behavior, Job Insecurity, Perception of 

Organizational Politics


