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이 연구의 첫 번째 목적은 국내 기업에서 직장 내 일탈행동을 나타내는 구성요인들을 실증적으로 파악하

여 측정척도를 개발하는 것이었다(연구 1). 두 번째 목적은 다양한 형태의 개인-환경 부합(개인-조직, 개인

-부서, 개인-직무, 개인-상사 부합)과 정직성이 직장 내 일탈행동에 미치는 영향을 살펴보고, 정직성이 개

인-환경 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계를 조절하는지를 알아보는 것이었다(연구 2). 연구 1에서는 먼

저 문헌조사를 통해 문항을 수집하고, 현직자 30명을 대상으로 개방형 설문조사와 집단면접을 실시하여

국내기업 상황에 적합한 문항들을 추가로 수집하였다. 중복 또는 유사 문항에 대한 검토와 적절성 평정을

통해 문항들을 제외한 후, 총 60개 문항을 사용하여 199명의 현직자들로부터 얻은 자료에 대해 탐색적 요

인분석을 실시하여 3개의 요인(비정직 행동, 규정위반 행동, 신체적 및 언어적 폭력행동)이 적절함을 발견

하였다. 208명의 다른 현직자들을 대상으로 확인적 요인분석을 실시하여 3개 요인구조의 타당성을 검증하

였다. 연구 2에서는 371명의 현직자들을 대상으로 설문조사를 실시하여 자료를 수집하였다. 연구 결과, 개

인-환경 부합의 다양한 형태인 개인-조직 부합, 개인-부서 부합, 개인-직무 부합, 개인-상사 부합과 정직

성은 모두 직장 내 일탈행동과 유의한 부적 상관을 나타내었다. 다차항 회귀분석과 반응표면 분석을 사용

하여 개인-환경 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계를 분석한 결과도 대체로 유사하게 나타났다. 개인-조

직 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계에서 정직성의 조절효과는 유의하지 않았지만, 개인-부서 부합, 개

인-직무 부합, 개인-상사 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계에서는 정직성의 조절효과가 유의하였다. 마

지막으로 이러한 연구 결과를 토대로 연구의 시사점과 제한점, 추후 연구과제에 대해서 논의하였다.

주요어 : 개인-조직 부합, 개인-부서 부합, 개인-직무 부합, 개인-상사 부합, 직장 내 일탈행동, 정직성, 조절효과
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개인과 환경 간의 부합에 대해서 지금까지

많은 연구들이 이루어져왔고 다양한 개념으로

정의되었다. Muchinsky와 Monahan(1987)은 개인

-환경 부합을 상호일치적 부합(supplementary

fit)과 상호보완적 부합(complementary fit)으로

구분하였다. 상호일치적 부합은 개인과 환경

의 성격이나 가치가 유사한 경우 발생하며,

상호보완적 부합은 조직이 개인이 원하는 것

을 보완해주거나 혹은 개인이 조직이 원하는

것을 보완해 주는 경우에 발생한다. 다양한

형태의 개인-환경 간 부합이 존재할 수 있는

데, 개인은 자신이 속한 조직이나 부서, 함께

일하는 동료 또는 상사, 자신이 맡은 직무와

의 부합정도를 다르게 지각할 수 있다.

Kristof-Brown, Zimmerman, 및 Johnson(2005)은

개인-조직 부합은 조직몰입과 같은 조직 관련

변인과 관계가 있고, 개인-부서 부합은 동료에

대한 만족, 개인-상사 부합은 상사에 대한 만

족, 개인-직무 부합은 직무에 대한 태도와 더

관련이 있기 때문에 조직 구성원들은 다양한

형태의 부합에 대해 다르게 지각한다고 주장

하였다.

지금까지 많은 연구들이 개인-환경 부합은

조직몰입(Silva, Thoman, Mayoral, & Yoshida,

2002), 이직의도(탁진국, 2007; McCulloch &

Turban, 2001), 직무만족(최명옥, 유태용, 2005;

유태용, 현희정, 2003; Lauver & Kristof-Brown,

2001)과 같은 개인의 태도와 관련되어 있고,

직무수행(Lauver & Kristof-Brown, 2001)이나 맥

락수행(Goodman & Svyantek, 1999)과 같은 개인

의 수행과도 관련성을 지닌다는 것을 보여주

었다. 하지만 다양한 형태의 개인-환경 부합과

최근에 관심이 부각되고 있는 직장 내 일탈행

동과의 관계를 살펴본 연구는 지금까지 국내

외 모두에서 없는 실정이다. 또한 국내에서

직장 내 일탈행동을 구성하는 요인이나 측정

척도에 관한 연구도 이루어지지 않았다.

2007년 미국 전미소매업협회(NRF)가 플로리

다 대학과 공동으로 실시한 조사에 따르면,

지난 해 미국에서 발생한 소매분야의 절도와

사기는 416억 달러로 전년도에 비해 40억 달

러가 증가하였다. 이 중 조직 구성원의 절도

로 인한 손해액이 195억 달러로 전체 절도의

47%를 차지하여 가장 큰 비율을 보였다(매일

경제, 2007년 6월 12일자). 현재 많은 조직들

은 빠르게 변화하는 시장상황에서 경쟁력을

강화하기 위해서 비용절감을 통한 생산성 향

상을 추구하고 있다. 하지만 위의 조사결과와

같이 직장 내 일탈행동은 조직의 경쟁력 강화

에 큰 걸림돌이 될 수 있다.

국외에서는 Bennett과 Robinson(2000)이 직장

내 일탈행동을 대인에 대한 일탈행동과 조직

에 대한 일탈행동으로 구분을 하여 직장 내

일탈행동에 관한 연구가 활발히 진행되고 있

다. 하지만 국내에서는 직장 내 일탈행동과

유사한 개념인 비윤리적 행동(배성현, 김미선,

2006)에 대한 연구 등이 소수 존재하고 있을

뿐이다. 각 나라의 문화에 따라 직장 내 일탈

행동의 개념이나 구체적인 행동이 다를 수 있

을 것이다. 우리나라는 온정주의나 연고주의

등이 널리 퍼져있기 때문에 다른 문화나 국가

의 입장에서는 직장 내 일탈행동이라고 판단

되는 것이 국내에서는 일탈행동이라고 여겨지

지 않을 가능성도 있다.

이러한 연구의 필요성에 따라, 본 연구에서

는 먼저 국내 직장 내 일탈행동을 나타내는

구성요인들을 실증적으로 파악하여 측정척도

를 개발하고자 한다. 그 다음, 개인-조직 부합

(Person-Organization fit), 개인-부서 부합(Person-

Group fit), 개인-직무 부합(Person-Job fit), 개인-
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상사 부합(Person-Supervisor fit)을 하나의 연구

틀 속에서 다루어, 네 종류의 개인-환경 부합

이 직장 내 일탈행동에 어떠한 영향을 주는지

알아보고자 한다. 또한 성격요인들 중 직장

내 일탈행동과 가장 깊은 관련성을 지닐 것으

로 예상되는 정직성 요인과 직장 내 일탈행동

간의 관계를 알아보고, 정직성이 개인-환경 부

합과 직장 내 일탈행동 간의 관계를 조절하는

지를 살펴보고자 한다.

직장 내 일탈행동

직장 내 일탈행동(workplace deviance)이란

조직의 규범을 스스로 위반하여 조직 혹은 조

직구성원에게 피해를 주는 행동이다(Robinson

& Bennett, 1995). 사실상 반생산적 행동

(counterproductive work behavior)과 직장 내 일탈

행동의 개념은 비슷한 점이 많지만, Bennett

과 Robinson(2000)의 연구에서와 같이 직장

내 일탈행동은 대인관계에서 나타나는 일탈

행동까지 포함하고 있다는 것이 반생산적행동

과의 차이점이라고 할 수 있다. 예를 들면,

Hollinger와 Clark(1983)의 반생산적 행동에 관

한 연구에는 성희롱과 같은 대인관계에 대한

일탈행동은 포함이 되어 있지 않다. 비윤리적

행동과 직장 내 일탈행동과의 차이점은 비윤

리적 행동은 조직과 조직구성원뿐만 아니라

조직외부인, 즉 고객, 경쟁업체 관계자 등에게

해가 되는 행동을 포함하고 있다는 것이다.

예를 들어, 박흥식과 이지문(2006)이 공직사회

에서의 비윤리적 행동을 7가지 범주로 구분한

것을 보면, 조직 외부에 있는 민원인과의 관

계에서 발생되는 비윤리적 행동까지 포함하고

있다.

Robinson과 Bennett(1995)는 직장 내 일탈행동

을 네 차원으로 구분하였다. 첫 번째 차원은

조직에 대한 재산상의 일탈로써 조직에 심각

한 해를 끼치는 행동이다. 두 번째 차원은 생

산 관련 일탈로써 조직에 상대적으로 경미한

해를 끼치는 행동이다. 세 번째 차원은 정치

적 일탈로써 다른 조직원에 대해 경미하게 해

를 끼치는 행동이다. 네 번째 차원은 개인적

공격행동으로 다른 조직원에게 심각한 해를

끼치는 행동이다. Bennett과 Robinson(2000)은

이전 연구들을 토대로 직장 내 일탈행동을 두

차원으로 구분하였다. 첫 번째 차원은 조직에

대한 일탈행동으로 조직원이 조직을 대상으로

해를 끼치는 행동이다. 두 번째 차원은 조직

구성원에 대한 일탈행동으로 조직의 다른 구

성원들에게 해를 끼치는 행동이다. Sackett,

Berry, Wiemann, 및 Laczo(2006)의 연구에서도

직장 내 일탈행동을 두 개의 차원으로 나누는

것이 적절하다는 결과가 나타났다.

연구자들은 조직구성원들이 직장 내 일탈행

동을 하는 이유를 광범위하게 조사하였다. 직

장 내 일탈행동을 하는 이유로는 지각된 불공

정성, 회사나 다른 조직구성원들에 대한 불만,

타인의 행동 관찰을 통한 모방 등이 있다

(Robinson & Bennett, 1997). 이러한 직장 내 일

탈행동을 감소시키기 위해서 다양한 수준에서

대처방안을 강구할 수 있다. 개인수준에서의

대처방안은 선발을 할 때 직장 내 일탈행동을

예측할 수 있는 검사(예, 정직성 검사)를 사용

하는 것이다(Fortmann, Leslie, &　 Cunningham,

2002). 집단수준에서의 대처방안은 집단의 규

준을 바꾸는 방법이 있다. 예를 들어 직장 내

일탈행동에 대해서 강하게 제재를 가하지 않

는 집단이 있다면, 직장 내 일탈행동에 대하

여 엄격한 처벌 기준을 도입하는 것이다. 조

직수준에서의 대처방안은 조직문화를 바꾸거
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나 새로운 정책을 실시하는 것이다(Schein,

1986). 직장 내 일탈행동을 연구하는 대부분의

연구자들은 개인 수준에서 설명하고자 하였다.

예를 들면, 성격과 같은 개인의 안정적 특성

으로 직장 내 일탈행동을 설명하고자 하였다

(Sackett & DeVore, 2001).

개인-조직 부합

개인-조직 부합은 개인-환경 부합 연구에

서 가장 많이 연구되었다(Kristof-Brown et al.,

2005). 개인-조직 부합은 가치에서의 부합

(Thomas, Vianen, & Anderson, 2004), 지각된 부

합과 실제적 부합(Ravlin & Ritchie, 2006), 목표

에 대한 부합(Vancouver & Schmitt, 1991), 성격

에서의 부합(유태용, 김도영, 현희정, 2002;

Goodman & Svyantek, 1999) 등으로 나누어 볼

수 있다. 개인-조직 부합을 수요-공급 부합

과 요구-능력 부합으로 구분할 수도 있다

(Edwards, 1991). 수요-공급의 관점에서는 개인

이 원하는 욕구나 욕망을 조직이 만족시켜 줄

때 개인-조직 부합이 높다고 판단한다. 요구-

능력의 관점에서는 조직이 원하는 능력을 개

인이 가지고 있어서 조직이 그에 맞는 합당한

대우를 해줄 때 개인-조직 부합이 높다고 판

단한다. 개인-조직 부합에 대해서 일치된 정

의는 없지만, 많은 연구자들은 개인-조직 부

합을 조직의 문화, 성격, 가치와 개인이 가지

고 있는 성격, 가치와 일치되는 정도로 정의

내린다.

개인-조직 부합은 직무만족(Autry &

Daugherty, 2003; Vigoda & Cohen, 2002), 조직

몰입(Silva, et al., 2002; 송진섭, 유태용, 2005),

상사 및 동료만족(Ravlin & Ritchie, 2006), 이직

및 이직의도(Lauver & Kristof-Brown, 2001; Saks

& Ashforth, 1997), 직무스트레스(최명옥, 유태

용, 2005), 경력성공(Erdogan, Kraimer & Liden,

2004) 등과 유의한 관계를 지닌다. Cable과

Judge(1996)는 개인-조직 부합이 조직 내 개인

의 수행에 영향을 미친다고 주장하였다. 개인-

조직 부합은 전반적 수행(Livingstone, Nelson, &

Barr, 1997), 조직시민행동과 맥락수행(박지연,

2004; 현희정, 2002; Goodman & Svyantek, 1999)

등과 유의한 관계가 있는 것으로 나타났다.

Kristof-Brown 등(2005)은 개인-조직 부합 연구

에 대한 통합분석을 실시한 결과, 개인-조직

부합은 조직만족과 상관이 가장 높고 조직몰

입, 상사신뢰, 직무만족 순으로 높은 상관을

보였다.

개인-부서 부합

Werbel과 Gilliland(1999)는 개인-부서 부합을

새로 고용된 사람과 상사, 동료와 같은 작업

집단과의 조화라고 정의하였다. 그러나 개인-

부서 부합을 꼭 새로운 사람과 기존 사람과의

조화로만 좁게 정의할 필요는 없다. 부서 내

에 있는 누구든지 간에 자신이 지각하는 부서

와의 부합정도를 개인-부서 부합이라고 정의

하는 보다 적절할 것이다. Werbel과 Johnson

(2001)은 개인-부서 부합은 집단 내 구성원들

과의 상호작용에 기초한다고 주장하였다.

집단 내 구성원들은 개인의 동기에 많은 영

향을 미친다. Klimoski와 Jones(1995)는 개인과

팀의 부합이 높을수록 팀의 구조가 더 효율적

이라는 것을 밝혔고, Park(1999)은 개인과 부서

(department)의 부합이 개인-조직 부합에 비해

서 개인 성과와 더 높은 상관이 있다고 보고

하였다. 개인과 집단 부합은 구성원들의 단결

심을 예측할 수 있다고 주장하는 학자들
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(Jansen & Kristof-Brown, 2006)도 있다. Kristof-

Brown 등(2005)의 통합분석에 따르면, 개인-부

서 부합은 동료만족과 가장 높은 상관을 보였

고 다음으로 직무만족, 상사 만족, 이직의도

순으로 높은 상관을 보였다.

개인-직무 부합

개인-직무 부합은 개인이 가지고 있는 능력

과 직무가 요구하는 특성 간의 부합 혹은 개

인이 요구하는 직무와 직무특성 간의 부합이

라고 정의된다(Edwards, 1991). Cable과 Judge

(1996)는 수행된 연구의 부족으로 인하여 개인

-조직 부합과 개인-직무 부합 간에 개념적 변

별성(nomological network)이 약하다고 주장하였

지만, 최명옥과 유태용(2005)은 두 가지 부합

이 변별되고 조직의 구성원들은 개인-조직 부

합과 개인-직무 부합을 다르게 인식한다는 것

을 실증적으로 보여주었다.

선발장면에서 중요하게 다루어지는 개인-직

무 부합의 개념은 직무에서 요구되는 지식,

기술, 능력을 개인이 가지고 있는지에 관한

것이다(Jansen & Kristof-Brown, 2006). O'Reilly,

Chatman, 및 Caldwell(1991)의 연구에 따르면 지

각된 개인-직무 부합이 직무만족과 이직의도

에 영향을 주었고, Shaw와 Gupta(2004)의 연구

에서는 개인-직무 부합이 개인의 웰빙(well-

being)에 영향을 미쳤다. 이보라와 이기학(2006)

은 협력업무가 많은 부서의 경우 개인-직무

부합이 직무만족을 유의하게 예측한다는 것을

보여주었다. Kristof-Brown 등(2005)의 통합분석

에 따르면, 개인-직무 부합은 직무만족과 가

장 큰 상관을 보였고 다음으로는 조직 몰입,

이직의도, 상사 만족 순으로 상관이 높았다.

개인-상사 부합

개인-개인 간 부합 연구에는 개인과 동료

간 부합(Antonioni & Park, 2001), 멘터와 프로

테제 간 부합(Turban & Dougherty, 1994), 상사

와 부하 간 부합(Adkins, Russell, & Werbel,

1994; 윤광열, 1997)을 다룬 연구들이 있다.

Zucker(1986)는 신뢰형성에 있어서 상대방과의

사회적 유사성과 근접성이 중요하다고 주장하

였다. 사회적 유사성과 근접성에는 학력, 연령,

성별, 지위와 같은 사회적 요소와 혈연, 학연,

지연과 같은 연고주의 요소가 포함된다. 조직

내에서 개인과 상사 간의 관계는 지속적 상호

작용을 통해 형성된다. Tsui, Egan, 및 O'Reilly

(1992)는 다국적 기업의 중간 관리자들을 대상

으로 연구를 수행한 결과, 상사와 부하 간의

교육수준, 성별, 인종이 유사할 경우 부하의

역할 모호성이 낮고 상사의 부하에 대한 호감

도가 증가하는 것을 발견하였다.

상사와 부하 간 부합 연구들은 상사와 부하

의 가치 일치(Colbert, Mount, Harter, Witt, &

Barrick, 2004; Krishnan, 2002), 상사와 부하의

성격 유사성(Schaubroeck & Lam, 2002), 상사와

부하의 목표 일치(Witt, 1998) 등을 다루었다.

윤광열(1997)은 리더와 부하 간의 부합 수준이

높을수록 부하의 직무만족, 조직몰입, 조직시

민행동이 높고, 이직률은 낮다는 것을 발견하

였다. 최명옥과 유태용(2005)의 연구에 따르면,

개인과 상사 부합은 직무만족, 상사스트레스,

이직의도에 영향을 주는 것으로 나타났다.

Kristof-Brown 등(2005)의 통합분석에 따르면,

개인-상사 부합은 상사 만족과 가장 큰 상관

이 있었고, LMX, 직무만족, 전반적 수행 순으

로 상관이 높았다.
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연구 1. 직장 내 일탈행동 척도개발 및 타당화

구성요인 파악 및 문항개발 절차

직장 내 일탈행동 문항 수집

국내기업 장면에서 일어나는 직장 내 일탈

행동의 구성요인을 밝히기 위해 먼저 직장 내

일탈행동에 관한 기존의 국내외 문헌들로부터

문항들을 수집하였다. 직장 내 일탈행동에 관

한 문헌에서 19개 문항을 수집하였고, 반생산

적 행동, 반사회적 행동, 직장 내 무례행동,

직장 내 공격행동에 관한 문헌에서 내용이 중

복되는 문항을 제외하여 63개 문항을 수집하

여 총 82개 문항을 수집하였다.

수집된 문항을 토대로, 국내기업 장면에서

일어나는 직장 내 일탈행동에 대한 포괄적이

고 다양한 정보를 얻고자 다양한 조직, 직급,

직무에 종사하는 현직자들을 대상으로 개방형

설문조사와 집단 면접을 실시하였다. 개방형

설문조사는 일반 사기업에 근무하는 20명을

대상으로 실시하였다. 개방형 설문지에는 직

장 내 일탈행동을 직접 했거나 혹은 간접적으

로 관찰한 내용을 서술하도록 하였다. 또한

총 10명을 대상으로 3회의 집단 면접을 실시

하였다. 면접 실시 전에 직장 내 일탈행동의

정의와 대표적 행동의 예를 담은 파일을 미리

이메일로 송부하여 면접 참가자가 미리 읽어

보도록 하였다. 면접에서는 직장생활 중 자신

이 직접 행한 직장 내 일탈행동이나 혹은 타

인이 행한 직장 내 일탈행동을 구체적으로 말

하도록 요청하였다. 첫 번째 집단 면접은 금

융권 회사에 근무하는 3명(대리 1명, 사원 2

명)과 진행하였다. 두 번째 집단 면접은 대기

업에서 생산 업무를 담당하고 있는 4명(반장

1명, 사원 3명)과 진행하였고, 세 번째 집단

면접은 각기 다른 회사에서 다른 업무를 담당

하는 현직자 3명(고객지원, 공무원, 물리치료

사)을 대상으로 실시하였다.

앞에서 기술한 국내외 문헌 조사, 개방형

설문조사, 집단 면접을 통해 총 168개의 문항

들을 수집하였다. 이들 중 내용이 중복되거나

유사한 문항들을 제외하여 81개의 예비문항을

선정하였다.

문항의 적절성 확인

앞에서 기술한 절차에 의해 선정된 81개 직

장 내 일탈행동 문항들의 내용적 적절성을 확

인하기 위해 집단 면접과 설문조사를 실시하

였다. 먼저 현직자 3명을 대상으로 각 문항이

국내기업에서 직장 내 일탈행동을 잘 나타내

고 있는지에 대해 의견을 묻는 집단 면접을

실시하였다. 집단 면접을 통하여 내용이 중복

되거나 혹은 직장 내 일탈행동을 잘 나타내지

못한다고 판정된 13개 문항을 제외하였다. 또

한 설문지를 사용하여 대학원에서 산업 및 조

직심리학을 전공하는 석사 과정 12명에게 각

문항들이 직장 내 일탈행동을 나타내기에 얼

마나 적절한지를 5점 척도 상에 평정하도록

하였다. 적절성 평정에서 문항의 평균이 보통

(3점) 미만으로 나온 8개 문항을 추가로 제외

하였다. 이러한 절차를 통해 최종적으로 60개

의 문항을 직장 내 일탈행동 측정 문항으로

선정하였다.

탐색적 요인분석

조사대상자

최종적으로 선정된 60개 직장 내 일탈행동
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문항의 구성요인을 탐색하기 위하여 다양한

조직과 직종에 종사하는 현직자를 대상으로

설문조사를 실시하였다. 직장 내 일탈행동은

‘전혀 하지 않는다(1점)’에서 ‘하루에 1번 정도

(7점)’로 구성된 리커트 척도를 사용하여 측정

하였다. 7점 척도를 사용한 이유는 직장 내

일탈행동의 경우 사회적 바람직성에 기초하여

응답할 가능성이 높기 때문에 척도를 세분화

할 필요가 있었기 때문이었다. 총 530부의 설

문지를 배포하여, 이 중 436부의 설문지가 회

수되었다(회수율 82.3%). 설문지 작성을 중간

에 그만 두거나 한 번호에만 표시하는 등 불

성실하게 응답한 16부를 제외한 총 420부의

설문지를 두 집단으로 무선적으로 나누어 210

부를 탐색적 요인분석에 사용하였다. 하지만

분석 도중에 설문지 중 일부가 응답이 동일하

다는 것을 발견하였다. 확인 결과, 1명이 여러

부의 설문지를 작성한 것으로 밝혀져서 그 설

문지들을 제외하고 탐색적 요인분석에 199명

의 응답을 사용하였다. 탐색적 요인분석에 포

함된 사람들 중 남자는 135명(67.8%), 여자는

64명(32.2%)이었으며, 평균 연령은 34.3세(표준

편차 9.0세)였으며, 근무기간은 평균 9년 11개

월(표준편차 8년 4개월)이었다.

분석 방법 및 결과

직장 내 일탈행동 문항들의 요인구조를 파

악하기 위해서 SPSS 12.0을 이용하여 요인분석

을 실시하였다. 요인추출은 주축요인법, 회전

은 베리맥스 회전을 이용하여 탐색적 요인분

석을 실시하였다. 탐색적 요인분석 결과, 고유

값(eigenvalue)이 1.0 이상인 요인이 14개로 추

출되었다. 스크리(scree) 검사와 요인구조의 해

석가능성을 고려해 볼 때, 요인의 수를 3개로

하는 것이 가장 적절하다고 판단하여 요인의

수를 3개로 고정하여 요인분석을 실시하였다.

이러한 요인분석 결과에서 문항의 요인계수가

2개 이상의 요인에 대해 유사한 값을 보이거

나 요인계수가 .30 이하인 34개 문항을 제외

한 후, 나머지 26개 문항에 대하여 최종적으

로 요인분석을 실시하였다. 이러한 결과가 표

1에 제시되어 있다.

첫 번째 요인에는 12개 문항이 포함되었으

며, 총 변량의 26.64%를 설명하는 것으로 나

타났다. 이 요인은 작업자가 정직하지 못한

방법으로 조직 혹은 타인에게 피해를 주는 것

을 의미하는 요인으로, 본 연구에서는 ‘비정직

행동’이라고 명명하였다. 이 요인은 나쁜 의도

로 조직 혹은 타인에게 피해를 주는 행동을

하는 것으로, 자신에게 유리한 결과를 얻기

위해서 조직과 타인을 기만하는 행동이기 때

문에 가장 심각한 직장 내 일탈행동으로 볼

수 있다. 이 요인의 내적일치 신뢰도 계수는

.86이었다.

두 번째 요인에는 8개의 문항이 포함되었으

며, 총 변량의 9.86%를 설명하는 것으로 나타

났다. 이 요인은 조직의 규정이나 규칙을 위

반하는 행동과 관련된 요인이기 때문에 본 연

구에서는 ‘규정위반 행동’이라고 명명하였다.

첫 번째 요인인 ‘비정직 행동’과의 차이는 이

요인은 조직의 입장에서 보았을 때 첫 번째

요인에 비해 상대적으로 덜 심각한 직장 내

일탈행동이라는 점이다. 즉 첫 번째 요인인

‘비정직 행동’은 구성원이 나쁜 의도를 지니고

조직에 직접적으로 피해를 주는 것이라면, ‘규

정위반 행동’은 게으름을 피우거나 성실하지

못한 행동을 함으로써 조직에 간접적으로 피

해를 주는 행동을 의미한다. 이 요인의 내적

일치 신뢰도 계수는 .76이었다.

세 번째 요인에는 6개의 문항이 포함되었으
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표 1. 직장 내 일탈행동에 대한 탐색적 요인분석 결과

번호 문 항 요인1 요인2 요인3

51 야근수당을 받기 위해서 일부러 늦게 퇴근한다. .78

15 잔업수당을 받기 위해서 일부러 일을 늦게 한다. .75

40 자신이 실수한 것을 타인에게 뒤집어 씌운다. .75

49 병가나 생리휴가와 같은 것을 거짓으로 사용한 적이 있다. .66

38 회사에 좋지 않은 소문을 퍼뜨린다. .64

57 업무 중 발생한 자신의 실수를 감춘다. .59

20 아프다는 핑계로 출근을 하지 않는 경우가 가끔 있다. .58

24 직원들만을 위한 복지혜택을 친구나 친척에게 제공한다. .55

39 필요한 액수보다 더 많은 회사 공금을 사용한다. .54

27 회사의 중요한 서류를 집으로 가져 가거나 없앤다. .47

52 근무시간에 너무 많은 시간을 사적인 일에 사용한다. .40

17 상사에게 다른 직원의 험담을 한다. .34

11 상사의 지시를 무시한다. .67

8 조직의 규정이나 규율을 따르지 않는다. .62

10 정해진 휴식시간보다 더 많은 시간 동안 휴식을 취한다. .58

3 근무를 하는데 노력을 거의 하지 않고 대충 일한다. .55

12 빠르게 작업을 할 수 있지만 의도적으로 작업을 천천히 한다. .53

6 무단으로 지각하거나 혹은 허락없이 일찍 퇴근을 한다. .48

2 약속이나 미팅에 고의로 늦게 온다. .41

4 근무 중에 음주를 한다. .40

18 직장에서 다른 직원에게 폭력을 행사한다. .79

31 동료나 부하에게 의식적으로 해코지를 한다. .75

43 다른 직원에게 신체적인 위협을 가한다. .60

50 다른 직원을 모욕한다. .52

5 직장에서 다른 직원을 공개적으로 비난한다. .48

55 직장에서 다른 직원에게 욕을 한다. .44

고유값 6.93 2.57 2.27

설명변량 % 26.64 9.86 8.71

내적일치 신뢰도(alpha) .86 .76 .74

주. N=199, 요인1=비정직 행동, 요인2=규정위반 행동, 요인3=신체적 및 언어적 폭력행동
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며, 총 변량의 8.71%를 설명하는 것으로 나타

났다. 이 요인은 조직구성원에 대한 일탈행동

으로써 본 연구에서는 ‘신체적 및 언어적 폭

력행동’ 이라고 명명하였다. 세 번째 요인은

Bennett과 Robinson(2000)이 구분한 요인 중, 조

직구성원에 대한 일탈행동과 거의 유사한 요

인을 나타내고 있고 포함된 문항들도 대인간

에 발생할 수 있는 직장 내 일탈행동으로 구

성되어 있다. 이 요인의 내적일치 신뢰도 계

수는 .74이었다.

연구 1의 목적은 국내 기업에서 직장 내 일

탈행동을 구성하고 있는 요인을 파악하고 연

구 2를 위하여 직장 내 일탈행동을 신뢰롭고

타당하게 측정할 수 있는 척도를 개발하고 타

당화하는 것이다. 앞에서 기술한 것처럼 탐색

적 요인분석 결과, 직장 내 일탈행동은 비정

직 행동, 규정위반 행동, 신체적 및 언어적 폭

력행동과 같은 3개 요인으로 구성되어 있는

것으로 나타났다. 각 요인을 측정하는 문항의

수를 동일하게 하고 요인을 측정하는 문항의

요인계수가 최소 .50 이상이 되도록 하기 위

하여 3개 요인 각각에서 요인계수가 높은 순

으로 4개 문항씩을 선정하였다. 이러한 과정

을 통해 총 12개 문항으로 구성된 직장 내 일

탈행동 척도를 개발하였고 다음에 기술된 것

처럼 척도의 타당화 절차를 진행하였다.

직장 내 일탈행동 척도의 타당화

확인적 요인분석

조사대상자

탐색적 요인분석의 조사대상자 부분에서 기

술한 것처럼, 총 420부의 설문지를 두 집단으

로 무선적으로 나눈 후 탐색적 요인분석에 사

용하지 않은 210부 중에서 응답이 동일한 설

문지들을 제외하고 확인적 요인분석에 208명

의 응답을 사용하였다. 확인적 요인분석에 포

함된 사람들 중 남자는 125명(60.1%), 여자는

83명(39.9%)이었으며, 평균 연령은 34.3세(표준

편차 8.5세)였으며, 근무기간은 평균 9년 4개

월(표준편차 7년 7개월)이었다.

분석 방법 및 결과

본 연구에서는 탐색적 요인분석을 통해서

밝혀진 직장 내 일탈행동의 3개 요인구조를

다른 표본을 통해 확인하기 위하여 확인적 요

인분석을 실시하였다. 확인적 요인분석을 위

해 AMOS 7.0을 사용하였고, 최대우도측정치

(maximum likelihood estimates) 방법을 적용하였

다. 직장 내 일탈행동을 측정하는 12개 문항

들이 3개 요인을 잘 나타내는지를 확인하기

위해 각 요인을 측정하는 문항들이 해당 요인

에만 부하되도록 하고 3개 요인들 간에 상호

상관이 존재하는 측정모형을 설정하였다. 또

한 12개 문항들이 하나의 요인에만 부하되는

1요인 측정모델을 설정하여 3요인 측정모형과

비교하였다.

각 모형이 경험적 자료에 잘 맞는가를 나타

내는 부합지수로는 GFI, AGFI, NFI, CFI,

RMSEA를 사용하였다. 1개 요인과 3개 요인으

로 구성된 측정모형에 대한 확인적 요인분석

결과, 3요인 모형의 GFI .91, AGFI .86, NFI

.87, CFI .91, RMSEA .09로 모든 부합지수가 1

요인 모형보다 더 나은 지수를 보였다. 이러

한 결과가 표 2에 제시되어 있다. 부합지수

중 AGFI와 NFI가 일반적으로 좋은 부합지수

의 기준인 .90을 넘지 못하였지만, 모두 .90에

가까운 값을 보였고 GFI와 CFI는 모두 .90을
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넘었다. RMSEA는 .092로 Steiger(1990)가 제시한

기준인 .10보다 낮은 것으로 나타났다. 이러한

확인적 요인분석 결과를 통해 국내기업에서의

직장 내 일탈행동이 3개 요인으로 구성되어

있다는 것을 확인할 수 있었다.

연구 2. 개인-환경 부합 및 정직성과

직장 내 일탈행동 간의 관계

개인-환경 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계

개인-환경 부합 연구에서 결과변인으로 전

반적 수행(Livingstone, Nelson & Barr, 1997), 직

무수행(Lauver & Kristof-Brown, 2001), 창조적

행동(Choi, 2004), 회피행동(Werbel & Johnson,

2001), 맥락수행(Goodman & Svyantek, 1999) 등

을 다룬 연구들은 있지만, 개인-환경 부합과

직장 내 일탈행동 간의 관계에 대한 실증적

연구는 국내는 물론 국외에서도 거의 없는 실

정이다.

Niehoff와 Paul(2000)은 심리적 계약의 위반과

같은 변인들과 직장 내 일탈행동 간의 관계를

검증하였는데, 개인이 조직이나 부서 혹은 상

사와 맺은 심리적 계약이 위반되었다고 지각

할 때 절도 행동이 증가하는 것으로 나타났다.

Cullen과 Sackett(2003)은 개인이 조직에 입사한

후 사회화 과정에서 조직의 가치나 부서의 가

치와 부합되지 않으면 직장 내 일탈행동이 증

가할 수 있다고 제안하였다. Hollinger와

Clark(1983)은 조직의 정책이나 가치가 마음에

들지 않으면 회사에 대한 불만족이 증가하고

절도의 발생빈도가 높아질 수 있다고 주장하

였다. Anderson, Deuser, 및 DeNeve(1995)은 개인

을 둘러싼 환경의 변화가 구성원들의 공격성

을 증가시킬 가능성이 높다고 주장하였다. 이

러한 문헌들을 토대로 개인-조직 부합이 직장

내 일탈행동과 부적으로 관련되어 있을 것이

라고 추론할 수 있다.

Baron과 Neuman(1996)은 조직 리엔지니어링

과 구성원의 공격성 간에 정적 상관을 발견하

였다. 리엔지니어링은 기업의 업무와 조직을

근본적으로 재구성하여 경영효율을 높이려는

방법이다. 우리나라는 IMF 이후 팀제 도입과

같은 방법으로 지속적으로 조직개편을 해왔다.

리엔지니어링은 부서 간 통합이나 부서 폐지

등을 초래하거나 혹은 정규 직원을 줄이고 비

정규 직원을 늘리기도 한다. 이 때 부서원들

은 다른 부서에서 온 부서원들이나 비정규 직

원과 가치가 부합하지 않을 수 있다. 기존의

부서원들은 사회화 과정을 거친 직원들이다.

이러한 사회화 과정을 통해서 기존 부서원들

은 서로 동질적인 가치를 지니고 있을 가능성

이 크다. 이런 부서에 다른 가치를 지닌 부서

원이 들어오게 되면 그 사람은 개인-부서 부

합을 낮게 지각할 것이고 부서원 및 조직에

부합지수
모형 χ2 df GFI AGFI NFI CFI RMSEA

1 요인 모형 453.9 54 .683 .543 .569 .595 .189

3 요인 모형 135.4 49 .908 .855 .871 .913 .092

N=208

표 2. 직장 내 일탈행동에 대한 1요인 모형과 3요인 모형의 부합지수
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대하여 일탈행동을 할 가능성이 커질 것이다.

따라서 개인-부서 부합이 직장 내 일탈행동과

부적으로 관련되어 있을 것이라고 추론할 수

있다.

개인-직무 부합 역시 직장 내 일탈행동에

영향을 미칠 가능성이 크다. 자신이 맡고 있

는 직무가 자신의 지식, 기술 능력과 맞지 않

는다고 지각하는 경우에는 자신의 직무에 대

하여 불만족을 느낄 것이고(최명옥, 유태용,

2005), 직무스트레스를 느끼고(Beehr & Bhagat,

1985), 이직할 가능성도 커진다(Lauver &

Kristof-Brown, 2001). 이러한 선행연구 결과들

은 낮은 개인-직무 부합이 지각이나 불성실한

근무 등과 같은 직장 내 일탈행동을 초래할

가능성이 크다는 것을 시사한다. 따라서 개인-

직무 부합이 직장 내 일탈행동과 부적으로 관

련되어 있을 것이라고 추론할 수 있다.

마지막으로, 개인-상사 부합이 직장 내 일

탈행동에 영향을 미칠 수 있다. 대인관계를

중요시하고 상사가 개인의 발전과 업무에 직

접적인 영향을 미치는 우리나라의 기업문화적

특성을 고려할 때 개인-상사 부합이 개인의

태도 및 행동에 강한 영향을 미칠 수 있다.

김은정과 유태용(2004)은 외식서비스업 종사자

들을 대상으로 실시한 연구에서 상사와의 관

계가 이직의도에 큰 영향을 미친다는 것을 발

견하였다. 사람들은 자기와 비슷한 태도와 특

징을 가진 사람들을 좋아한다. 직장에서 자주

마주치는 상사와 부하 간의 관계에서도 개인

과 상사 간의 낮은 부합은 여러 가지 측면에

서 부정적인 효과를 지닐 것이다. 현희정

(2002)은 개인-상사 간의 낮은 부합이 부하의

상사에 대한 만족과 신뢰를 낮추고 이직의도

를 높인다는 것을 발견하였다. 이러한 선행연

구들을 토대로 개인-상사 부합이 직장 내 일

탈행동과 부적으로 관련되어 있을 것이라고

추론할 수 있다.

따라서 이 연구에서는 앞에서 기술한 선행

연구 결과들과 본 연구 저자들의 추론을 토대

로 개인-조직 부합, 개인-부서 부합, 개인-직무

부합, 개인-상사 부합과 직장 내 일탈행동 간

의 관계에 대하여 다음과 같은 가설들을 설정

하였다.

가설 1-1. 개인-조직 부합은 직장 내 일탈행

동과 부적으로 관련되어 있을 것이다.

가설 1-2. 개인-부서 부합은 직장 내 일탈행

동과 부적으로 관련되어 있을 것이다.

가설 1-3. 개인-직무 부합은 직장 내 일탈행

동과 부적으로 관련되어 있을 것이다.

가설 1-4. 개인-상사 부합은 직장 내 일탈행

동과 부적으로 관련되어 있을 것이다.

정직성과 직장 내 일탈행동 간의 관계

인간의 성격이 5개 요인으로 구성되어 있다

는 것이 지배적인 견해였지만(Goldberg, 1990;

Saucier & Goldberg, 1996), 최근에 이러한 5개

요인이 다양한 인간성격을 이해하는 데 가장

포괄적이며 적절한 모델인지에 대한 의문이

제기되었다. 실제로 다수의 국제적 어휘연구

에서 5요인이 아닌 6요인의 해가 반복적으

로 발견되었다(Ashton, Lee, Perugini, Szarota,

DeVries, Di Blas, Boies, & De Raad, 2004). 이러

한 결과를 토대로 Lee와 Ashton(2004)은 5요인

이외에 정직성 요인을 추가하여 HEXACO 모

델을 제안하였다.

Ashton, Lee, 및 Son(2000)은 정직성 요인이

상대방을 착취하여 개인의 이익을 추구하는

기질을 나타낸다고 정의하였다. Christie와 Geis
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(1970)이 처음 개념화한 마키아벨리즘은 비윤

리적이며 거짓말을 하고 속이는 것을 즐기며,

어떤 일을 수행할 때 정당한 방법이 없다고

믿는 것이다. 연구 결과 마키아벨리즘은 직장

내 일탈행동인 결근행동과 정적인 관련이 있

었다. 상대방을 이용하고 착취하는 것과 관련

된 기존의 마키아벨리즘 성격(Christie & Geis,

1970)은 5요인의 어떤 차원과도 상관이 높지

않지만, 정직성 요인과는 높은 상관을 보였다.

정직성과 직장 내 일탈행동 간의 관계에 대

해서는 상대적으로 연구가 적은 편이다. 유태

용(2007)은 성격의 6요인 중 정직성과 직장 내

일탈행동 간의 관계를 살펴보았다. 자기평정

결과에서는 정직성과 직장 내 일탈행동 간에

유의한 상관이 나오지 않았지만, 타인평정 결

과에서는 정직성과 직장 내 일탈행동 간에 유

의한 부적상관(r=-.39, p<.01)이 나타났다. Lee,

Ashton, 및 DeVries(2005)는 정직성이 추가된

HEXACO 모델이 5요인 모델보다 직무태만을

더 잘 예측한다는 결과를 보고하였다. 또한

Marcus, Lee, 및 Ashton(2007)이 독일인과 캐나

다인을 대상으로 연구한 결과, 정직성은 반생

산적 행동과 -.46의 유의한 부적 상관을 보였

다.

따라서 이 연구에서는 선행연구 결과들을

토대로 정직성과 직장 내 일탈행동 간의 관계

에 대하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2. 정직성은 직장 내 일탈행동과 부적

으로 관련되어 있을 것이다.

개인-환경 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관

계에서 정직성의 조절효과

지금까지의 개인-환경 간 부합에 대한 연구

들은 부합의 정도와 개인의 행동 및 태도 간

의 관계에만 중점을 두고 이루어져왔다. 그러

나 최근의 연구결과에 의하면 개인이나 조직

의 여러 가지 특성이 개인-환경 부합과 결과

변인 간의 관계를 조절할 가능성이 제기되고

있다. Judge와 Kristof-Brown(2004)은 개인의 성

격이 부합과 결과변인들 간의 관계를 조절할

수 있다는 것을 제안하였고, 미래 연구는 이

러한 잠재적 조절변인을 밝히는 데 중점을 두

어야 한다고 제안하였다. Cullen과 Sackett(2003)

도 개인이 처한 상황이 나쁘다고 지각할 때

개인의 성격에 따라 이러한 상황에 대한 반응

이 달라질 수 있다고 제안하였다. 따라서 개

인-환경 부합과 성격이 상호작용하여 직장 내

일탈행동에 영향을 미칠 수 있다. 예를 들어,

개인이 조직과 다른 가치를 지니고 있거나,

자신이 속한 부서나 자기가 하는 직무와 잘

맞지 않거나, 상사와 의견 충돌이 자주 있다

고 하더라도, 실제로 직장에서 절도행위나 폭

력행동과 같은 일탈행동을 나타낼 가능성은

그 사람의 정직성 정도에 따라 다를 것이다.

왜냐하면 정직성과 같은 성격 요인에 의해 실

제로 직장에서 일탈행동을 할 가능성이 조절

될 수 있기 때문이다. 즉, 정직성이 높은 사람

들은 개인-환경 간 부합을 낮게 지각하더라도

직장 내 물품을 훔치는 것과 같은 일탈행동을

할 가능성이 적을 것이다.

따라서 이 연구에서는 기존 문헌에서의 제

안과 본 연구 저자들의 추론을 토대로 정직성

이 개인-조직, 개인-부서, 개인-직무, 개인-상사

부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계를 조절할

수 있다는 다음과 가설을 설정하였다.

가설 3-1. 정직성은 개인-조직 부합과 직장

내 일탈행동 간의 관계를 조절할 것이다. 구
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체적으로 정직성이 높을수록 개인-조직 부합

과 직장 내 일탈행동 간의 부적 관계가 더 약

할 것이다.

가설 3-2. 정직성은 개인-부서 부합과 직장

내 일탈행동 간의 관계를 조절할 것이다. 구

체적으로 정직성이 높을수록 개인-부서 부합

과 직장 내 일탈행동 간의 부적 관계가 더 약

할 것이다.

가설 3-3. 정직성은 개인-직무 부합과 직장

내 일탈행동 간의 관계를 조절할 것이다. 구

체적으로 정직성이 높을수록 개인-직무 부합

과 직장 내 일탈행동 간의 부적 관계가 더 약

할 것이다.

가설 3-4. 정직성은 개인-상사 부합과 직장

내 일탈행동 간의 관계를 조절할 것이다. 구

체적으로 정직성이 높을수록 개인-상사 부합

과 직장 내 일탈행동 간의 부적 관계가 더 약

할 것이다.

방 법

조사대상자

다양한 조직에 근무하는 다양한 직급의 사

람들에게 450부의 설문지를 배포하여 398부를

수거하였다(회수율 88.4%). 회수된 398부의 설

문지 중 불성실하게 응답을 한 27부를 제외하

고 총 371명의 응답을 분석하였다. 분석에 포

함된 응답자의 인구통계학적 특성을 살펴보면

남자가 258명(69.5%), 여자가 113명(30.5%)이었

으며, 평균 연령은 35.7세(표준편차 10.0세)였

다. 현재 회사에 종사한 기간은 평균 9년 2개

월(표준편차 9.0년), 현 부서에 근무한 기간은

평균 4년 9개월(표준편차 4년 6개월), 현재 직

무에 종사한 기간은 4년 7개월(표준편차 4년 3

개월), 현재 상사와 같이 근무한 기간은 4년 9

개월(표준편차 4년 5개월)이었다.

측정도구

직장 내 일탈행동

직장 내 일탈행동을 측정하기 위해서 연구

1에서 개발 및 타당화를 거친 문항들을 사용

하였다. 비정직 행동, 규정위반 행동, 신체적

및 언어적 폭력행동 요인 각각에 대하여 4개

문항씩을 사용하여 총 12개 문항으로 직장 내

일탈행동을 측정하였다. 연구 1에서처럼, 응답

자들은 각 문항에 대하여 “전혀 하지 않는다(1

점)”에서부터 “하루에 한번 정도(7점)”로 구성

된 7점 척도에 자신이 이런 행동을 얼마나 자

주 하는지를 평정하였다. 응답자 개인별로 3

개의 직장 내 일탈행동 요인 각각에 대한 점

수는 각 요인에 포함된 문항에 대한 응답 평

균으로 구하였고, 직장 내 일탈행동 총점은 12

개 문항 전체에 대한 응답 평균으로 구하였다.

내적일치 신뢰도로 측정한 직장 내 일탈행동

의 3개 요인 각각의 신뢰도 계수(Cronbach's

alpha)는 ‘비정직 행동’ 요인이 .58, ‘규정위반

행동‘ 요인이 .70, ‘신체적 및 언어적 폭력행

동’ 요인이 .72였다. 직장 내 일탈행동을 측정

하는 12개 전체 문항의 신뢰도 계수는 .73이

었다.

개인-조직 부합

직접적 측정. 개인-조직 부합을 직접적으

로 측정하기 위하여 유태용과 현희정(2003)이

사용한 4개 문항 중 내용상 중복이 적은 2개

문항을 사용하여 개인이 자신이 속한 조직과

얼마나 부합되는지를 5점 척도 상에 평정하도
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록 하였다. 2개 문항은 “이 회사의 가치관은

나의 가치관과 유사하다.”와 “이 회사의 문화

나 운영방식은 나의 성격과 잘 맞는다.”였다.

2개 문항으로 측정한 내적일치 신뢰도 계수는

.65였다.

간접적 측정. 양혁승과 정영철(2002)은 개

인가치와 조직가치를 측정하기 위한 15개 문

항을 개발하였다. 송진섭과 유태용(2005)은 이

러한 문항들을 연구목적에 맞게 수정한 후 요

인분석을 통해 5요인 구조로 된 11개 문항을

제시하였다. 본 연구에서는 개인-조직 가치 부

합에 대한 간접적 측정을 위해 이러한 11개

문항 중 요인계수가 낮은 1개 문항을 제외하

고 10개 문항을 사용하여 개인가치와 조직가

치를 따로 측정하였다. 개인가치 측정을 위한

문항 예는 “회사 내에서 개인간 차별성보다는

공동체성이 더 강조되어야 한다.”이고, 조직가

치 측정을 위한 문항 예는 “우리 회사는 개인

간 차별성보다는 공동체성을 더 강조한다.”이

다. 각 문항에 대해 “전혀 그렇지 않다(1점)”부

터 “매우 그렇다(5점)”까지의 5점 척도를 사용

하여 측정하였다. 개인가치 측정치의 내적 일

치 신뢰도 계수는 .66이었고, 조직가치 측정치

의 내적일치 신뢰도 계수는 .73이었다.

개인-부서 부합

직접적 측정. 유태용과 현희정(2003)이 개

인-조직 부합을 직접적으로 측정하기 위해 사

용한 4개 문항 중 내용상 중복이 적은 2개 문

항을 선정하고 문항에서 ‘회사’를 ‘부서’로 바

꾸어 자신이 속한 부서와 얼마나 부합되는지

를 5점 척도 상에 평정하도록 하였다. 2개 문

항은 “우리 부서의 가치관은 나의 가치관과

유사하다.”와 “우리 부서의 문화나 운영방식은

나의 성격과 잘 맞는다.”였다. 2개 문항으로

측정한 내적일치 신뢰도 계수는 .74였다.

간접적 측정. 개인-부서 가치 부합을 간접

적으로 측정하기 위해 개인가치와 부서가치를

따로 측정하였다. 개인가치는 앞에서 기술한

개인-조직 가치 부합에 대한 간접적 측정에서

사용한 것과 동일한 10개 문항을 사용하여 측

정하였다. 부서가치는 조직가치를 측정하는 10

개 문항에서 ‘회사’를 ‘부서’로 바꾸어 측정하

였다. 부서가치 측정을 위한 문항 예는 “우리

부서는 개인간 차별성보다는 공동체성을 더

강조한다.”이다. 각 문항에 대해 “전혀 그렇지

않다(1점)”부터 “매우 그렇다(5점)”까지의 5점

척도를 사용하여 측정하였다. 부서가치 측정

치의 내적 일치 신뢰도 계수는 .75였다.

개인-직무 부합

직접적 측정. 유태용과 현희정(2003)이 개

인-직무 부합을 직접적으로 측정하기 위해 사

용한 2개 문항을 사용하여 자신이 현재 수행

하고 있는 직무 특성이 자신이 원하는 직무

특성과 얼마나 일치하는지를 5점 척도 상에

평정하도록 하였다. 2개 문항은 “현재 내가 하

고 있는 직무 특성이 앞으로도 계속 유지되었

으면 좋겠다.”와 “현재 내가 하고 있는 직무의

특성은 내가 원했던 직무 특성과 전반적으로

일치한다.”였다. 2개 문항으로 측정한 내적일

치 신뢰도 계수는 .62였다.

간접적 측정. 개인-직무 부합을 간접적으

로 측정하기 위해 현재 직무 상태와 개인이

원하는 직무 상태를 따로 측정하였다. 이러한

평정치를 얻기 위해, Hackman과 Oldham(1975)

의 직무특성이론의 핵심직무특성인 기술다양
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성, 피드백, 과업중요성, 과업자율성, 과업정체

성을 토대로 유태용과 현희정(2003)이 만든 15

개 문항 중 내용상 중복이 적은 10개 문항을

사용하였다. 문항의 예는 “다양한 기술이나 능

력을 필요로 한다.”이다. 이러한 문항에 대해

‘현재 상태’와 ‘원하는 상태’를 각각 5점 척도

상에 평정하도록 하였다. 현재 직무 특성 측

정치의 내적 일치 신뢰도 계수는 .82였고, 원

하는 직무 특성 측정치의 내적일치 신뢰도 계

수는 .84였다.

개인-상사 부합

직접적 측정. 현희정(2002)이 개인-상사 부

합을 직접적으로 측정하기 위해 사용한 3개

문항 중 내용상 중복이 적은 2개 문항을 사용

하여 자신과 상사가 얼마나 부합되는지를 5점

척도 상에 평정하도록 하였다. 2개 문항은 “나

의 직속상사는 전반적으로 나와 비슷한 성격

을 가지고 있다.”와 “나의 직속상사와 나는 행

동하는 방식이 비슷하다”였다. 2개 문항으로

측정한 내적일치 신뢰도 계수는 .80이었다.

간접적 측정. 개인-상사 부합을 간접적으

로 측정하기 위하여 응답자의 성격과 직속상

사의 성격을 따로 측정하였다. 5요인 성격(정

서적 안정성, 외향성, 개방성, 원만성, 성실성)

에 기초하여 성격을 측정하기 위해 현희정

(2002)이 사용한 15개 문항 중 내용상 중복이

적은 10개 문항을 사용하였다. 문항의 예는

“따뜻하고 부드러운 마음을 가지고 있다.”이

다. 이러한 문항에 대해 ‘응답자 자신의 성격’

과 ‘직속상사의 성격’을 각각 5점 척도 상에

평정하도록 하였다. 자신의 성격 측정치의 내

적 일치 신뢰도 계수는 .51이었고, 응답자가

지각하는 직속상사의 성격 측정치의 내적일치

신뢰도 계수는 .54였다.

정직성

정직성을 측정하기 위해 유태용, 이기범,

Ashton(2004)이 개발한 한국판 HEXACO-PI 문

항에서 유태용(2007)이 정직성 요인 문항의 일

부를 수정한 8개 문항을 사용하였다. 8개 문

항은 정직성 요인의 네 개 하위 차원 각각에

서 내용상 중복이 적은 2개 문항씩을 선정하

여 구성하였다. 각 문항에 대해 “전혀 그렇지

않다(1점)”부터 “매우 그렇다(5점)”까지의 5점

척도를 사용하여 측정하였다. 정직성 측정치

의 내적 일치 신뢰도 계수는 .77이었다.

분석

응답자료의 전반적 기술통계치를 분석하기

위해 빈도분석을 실시하였고, 주요 변인들 간

의 관계를 파악하고 개인-환경 부합 및 정직

성과 직장 내 일탈행동 간의 관계를 파악하기

위해서 상관분석을 실시하였다. 그리고 개인-

환경 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계에서

정직성이 조절변인의 역할을 하는 지를 검증

하기 위해 위계적 다중회귀분석을 실시하였다.

개인-환경 부합에 관한 연구에서 전통적으

로 부합측정치를 구할 때 주로 직접적 측정치

를 사용해왔고, 개인과 환경의 값을 따로 측

정하는 간접적 측정치를 사용하더라도 이러한

점수를 분리해서 사용하지 않고 두 점수로부

터 차이점수나 프로화일 유사성 지수를 구하

여 단일점수로 사용해왔다. 이러한 단일점수

의 사용은 개념의 모호성, 정보의 손실, 강제

적인 제약 부여 등(Edwards, 1993)의 문제점을

제기하였다. Edwards와 Parry(1993)는 개인-환경

부합을 측정할 때 단일점수가 갖는 문제점을
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해결하기 위한 방법으로 개인과 환경의 점수

를 그대로 사용하는 다차항 회귀분석과 반응

표면 방법론을 사용할 것을 제안하였다. 이러

한 문제점을 해결하기 위하여 본 연구에서는

개인-환경 부합에 대한 직접적 측정치뿐만 아

니라 개인과 환경에 대한 값을 따로 측정하는

간접적 측정치도 구하여 다차항 회귀분석과

반응표면 방법론을 적용하였다. 이러한 분석

을 통해 얻어진 개인-환경에 대한 직접적 측

정치로부터의 결과와 간접적 측정치로부터의

결과를 종합적으로 검토하여 결론을 내렸다.

결 과

측정치들의 기술통계치 및 상호상관

이 연구에서 사용된 측정치들의 평균과 표

준편차, 상호상관계수가 표 3에 제시되어 있

다. 직접적으로 측정한 네 가지 개인-환경 부

합은 직장 내 일탈행동과 모두 유의한 부적

상관을 보였다. 개인-부서 부합(r=-.16, p<

.01)이 직장 내 일탈행동과 가장 높은 부적 상

관을 나타내었고, 개인-직무 부합(r=-.15, p<

.01), 개인-상사 부합(r=-.15, p< .01), 개인-조

직 부합(r=.-12, p< .05)의 순으로 직장 내 일

탈행동과 유의한 부적 상관 값을 보였다. 이

러한 결과는 개인-조직 부합, 개인-부서 부합,

개인-직무 부합, 개인-상사 부합이 낮을수록

직장 내 일탈행동을 더 많이 한다는 것을 의

표 3. 측정 변인의 평균, 표준편차 및 상호상관

변인 평균
표준

편차
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 성별 1.30 .46

2 연령 35.77 9.99 -.43**

3 조직기간 9.17 8.97 -.46** .86**

4 부서기간 4.93 5.57 -.30** .50** .64**

5 상사기간 4.88 5.54 -.30** .49** .63** 1.0**

6 직무기간 4.71 5.27 -.26** .47** .55** .81** .81**

7 P-O fit 2.95 0.77 .04 -.10 -.13* -.08 -.09 -.13*

8 P-G fit 3.19 0.76 -.08 .14** -.18** -.04 -.05 .05 .66**

9 P-S fit 2.78 0.86 -.06 -.06 -.13* -.11* -.12* -.14** .52** .62**

10 P-J fit 2.95 0.75 .00 -.03 -.00 -.03 .03 -.05 .57** .57** .40**

11 정직성 3.41 0.65 -.05 .15** .16** .05 .05 .13* -.04 -.08 -.06 .03

12 일탈행동 1.50 0.56 -.07 -.02 -.02 -.02 -.02 .01 -.12* -.16** -.15** -.15** -.13*

N=371, *p<.05, **p<.01, 조직기간: 회사에 근무한 기간, 부서기간: 부서에 근무한 기간, 상사기간: 상사

와 함께 근무한 기간, 직무기간: 현재 직무를 맡은 기간, P-O fit: 개인-조직부합, P-G fit: 개인-부서 부합,

P-S fit: 개인-상사 부합, P-J fit: 개인-직무 부합.
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미하므로, 개인-조직 부합, 개인-부서 부합,

개인-직무 부합, 개인-상사 부합이 직장 내 일

탈행동과 부적으로 관련되어 있을 것이라는

가설 1-1, 1-2, 1-3, 1-4는 모두 지지되었다.

또한 개인의 정직성도 직장 내 일탈행동과

유의한 부적 상관을 나타내었다(r=-.13, p<

.05). 이러한 결과는 정직성이 높은 사람일수

록 직장 내 일탈행동을 덜 한다는 것을 의미

한다. 따라서 정직성이 직장 내 일탈행동과

부적으로 관련되어 있을 것이라는 가설 2가

지지되었다.

직장 내 일탈행동에 대한 다차항 회귀분석과

반응표면 분석

앞에서 기술한 네 가지 개인-환경 부합에

대한 직접적 측정치와 직장 내 일탈행동 간의

상관분석 이외에, 개인-환경 부합과 직장 내

일탈행동 간의 관계를 3차원에서 입체적으로

살펴보기 위해서 개인-환경 부합에 대한 간접

적 측정치들을 사용하여 다차항 회귀분석과

반응표면 분석을 실시하였다. 표 4에는 네 가

지 개인-환경 부합이 직장 내 일탈행동에 미

치는 영향에 대한 다차항 회귀분석 결과가 제

시되어 있다. 네 가지 개인-환경 부합이 직장

내 일탈행동을 얼마나 예측하는지에 대한 설

명변량(R2)뿐만 아니라 회귀방정식에 포함된

다섯 가지 항에 대한 비표준화 계수가 포함되

어 있다. 각 방정식의 비표준화계수를 사용하

여 반응표면 그래프를 그렸고 이러한 표면을

해석하기 위해서 P=-E선 상에서 표면의 기울

기(slope)와 굴곡도(curvature)를 추정하고 이에

대한 유의도 검증을 하였다. 반응표면 그래프

는 그림 1에 제시하였다.

개인-조직 부합은 직장 내 일탈행동을 유의

하게 설명하였다(R2=.04, p<.05). 하지만 P=-E

선 상에서의 직장 내 일탈행동의 표면 굴곡도

가 -.08로 유의하지 않았다. 이러한 결과는 간

접적 측정치를 사용하여 분석한 경우에는 개

인과 조직 간의 부합이 직장 내 일탈행동과

관련이 없음을 의미한다. 앞에서 기술한 것처

럼, 개인-조직 부합을 직접적으로 측정한 경우

에는 가설 1-1이 지지되었지만, 개인-조직 부

합을 간접적으로 측정한 경우에는 개인-조직

부합이 직장 내 일탈행동과 부적으로 관련되

어 있을 것이라는 가설 1-1이 지지되지 않았

다.

개인-부서 부합은 직장 내 일탈행동을 유의

표 4. 직장 내 일탈행동에 대한 다차항 회귀분석 결과

예측

변인

결과

변인

비표준화 회귀계수
P=-E

기울기 굴곡도

P(b1) E(b2) P2
(b3) PE(b4) E2

(b5) R2 b1-b2 b3-b4+b5

P-O 일탈행동 -.03 -.06* .02 .05 -.05 .04* .03 -.08

P-G 일탈행동 -.02 -.07 .02 .02 -.03* .03* .05 -.02

P-S 일탈행동 .06 .09* .06** -.15** .07** .07** -.03 .27**

P-J 일탈행동 .03 -.07 .08** -.16** .03 .05* .10 .26*

*p<.05, **p<.01
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하게 설명하였다(R2=.03, p<.05). 하지만 개인-

조직 부합의 경우와 마찬가지로 P=-E선 상에

서의 직장 내 일탈행동의 표면 굴곡도가 -.02

로 유의하지 않았다. 이러한 결과는 간접적

측정치를 사용하여 분석한 경우에는 개인과

부서 간의 부합이 직장 내 일탈행동과 관련이

없음을 의미한다. 앞에서 기술한 것처럼, 개인

-부서 부합을 직접적으로 측정한 경우에는 가

설 1-2가 지지되었지만, 개인-부서 부합을 간

접적으로 측정한 경우에는 개인-부서 부합이

직장 내 일탈행동과 부적으로 관련되어 있을

것이라는 가설 1-2가 지지되지 않았다.

개인-직무 부합은 직장 내 일탈행동을 유의

하게 설명하였고(R2=.05, p<.05), P=-E선 상에

서의 직장 내 일탈행동의 표면 굴곡도도

.26(p<.05)으로 유의하였다. 이러한 결과는 개

인과 직무 간의 부합도가 높을수록 직장 내

일탈행동을 덜 하고, 개인과 직무 간의 부합

도가 낮을수록 직장 내 일탈행동을 더 자주

한다는 것을 의미한다. 이러한 관계는 그림 1

에 제시되어 있는 개인이 원하는 직무 특성과

현재의 직무 특성과 직장 내 일탈행동 간의

관계를 나타내는 그래프에 명확하게 나타나

있다. 앞에서 기술한 것처럼, 개인-직무 부합

을 직접적으로 측정한 경우에 가설 1-3이 지

지되었고, 개인-직무 부합을 간접적으로 측정

한 경우에도 개인-직무 부합이 직장 내 일탈

행동과 부적으로 관련되어 있을 것이라는 가

설 1-3이 지지되었다.

개인-상사 부합은 직장 내 일탈행동을 유의

하게 설명하였고(R2=.07, p<.01), P=-E선 상에

서의 직장 내 일탈행동의 표면 굴곡도도

   

   

그림 1. 개인-환경간 부합이 직장 내 일탈행동에 미치는 영향
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.27(p<.01)로 유의하였다. 이러한 결과는 개인

과 상사 간의 부합도가 높을수록 직장 내 일

탈행동을 덜 하고, 개인과 상사 간의 부합도

가 낮을수록 직장 내 일탈행동을 더 자주 한

다는 것을 의미한다. 이러한 관계는 그림 1에

제시되어 있는 개인의 성격과 직속상사의 성

격과 직장 내 일탈행동 간의 관계를 나타내는

그래프에 명확하게 나타나 있다. 앞에서 기술

한 것처럼, 개인-상사 부합을 직접적으로 측

정한 경우에 가설 1-4가 지지되었고, 개인-상

사 부합을 간접적으로 측정한 경우에도 개인-

상사 부합이 직장 내 일탈행동과 부적으로 관

련되어 있을 것이라는 가설 1-4가 지지되었다.

개인-환경 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관

계에서 정직성의 조절효과

정직성이 개인-조직 부합과 직장 내 일탈행

동 간의 관계를 조절할 것이라는 가설 3-1을

검증하기 위하여, 직장 내 일탈행동을 종속변

인으로 하고 직접적으로 측정한 개인-조직 부

합과 정직성을 1단계에 투입하고 2단계에서는

개인-조직 부합과 정직성을 곱한 상호작용항

을 추가로 투입하여 증가한 R2 값이 통계적으

로 유의한지를 알아보았다. 이러한 결과가 표

5에 제시되어 있다. 표 5에서 보듯이, 개인-조

직 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계에서

정직성의 조절효과는 유의하지 않았다(ΔR2=

.00, p>.05). 따라서 가설 3-1은 지지되지 않았

다.

정직성이 개인-부서 부합과 직장 내 일탈행

동 간의 관계를 조절할 것이라는 가설 3-2를

검증하기 위하여, 직장 내 일탈행동을 종속변

인으로 하고 직접적으로 측정한 개인-부서 부

합과 정직성을 1단계에 투입하고 2단계에서는

개인-부서 부합과 정직성을 곱한 상호작용항

을 추가로 투입하여 증가한 R2 값이 통계적으

로 유의한지를 알아보았다. 표 5에서 보듯이,

개인-부서 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관

계에서 정직성의 조절효과는 유의하였다(ΔR2=

.01, p<.05).

이러한 상호작용 효과를 해석하기 위해

Aiken과 West(1991)가 제안한 방식을 사용하였

다. 회귀방정식에 정직성 측정치의 평균보다 1

표준편차 높은 값(정직성 고)과 1 표준편차 낮

은 값(정직성 저)을 대입하여 개인-부서 부합

과 직장 내 일탈행동 간의 관계를 그림으로

나타내었다(그림 2). 그림 2를 보면 정직성이

표 5. 개인-조직 부합 및 개인-부서 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계에서 정직성의 조절효과 분석

단계 변인
직장 내 일탈행동

변인
직장 내 일탈행동

β R2 ΔR2 β R2 ΔR2

1
P-O fit(A) -.10* 0.03** 0.03** P-G fit(A) -.13** 0.05** 0.05**

정직성(B) -.11* 정직성(B) -.12**

2

P-O fit(A) -.10* 0.04 0.00 P-G fit(A) -.13** 0.06 0.01*

정직성(B) -.11* 정직성(B) -.11*

A * B .03 A * B .06*

*p<.05, **p<.01
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높은 경우에는 개인-부서 부합 수준과 직장

내 일탈행동 간의 부적 관계가 약하지만, 정

직성이 낮은 경우에는 개인-부서 부합 수준과

직장 내 일탈행동 간의 부적 관계가 강하게

나타남을 알 수 있다. 따라서 정직성이 높을

수록 개인-부서 부합과 직장 내 일탈행동 간

의 부적 관계가 더 약할 것이라는 가설 3-2가

지지되었다.

정직성이 개인-직무 부합과 직장 내 일탈행

동 간의 관계를 조절할 것이라는 가설 3-3을

검증하기 위하여, 직장 내 일탈행동을 종속변

인으로 하고 직접적으로 측정한 개인-직무 부

합과 정직성을 1단계에 투입하고 2단계에서는

개인-직무 부합과 정직성을 곱한 상호작용항

을 추가로 투입하여 증가한 R2 값이 통계적으

로 유의한지를 알아보았다. 표 6에서 보듯이,

개인-직무 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관

계에서 정직성의 조절효과는 유의하였다(Δ

R2=.01, p<.05).

이러한 상호작용 효과를 해석하기 위해, 회

귀방정식에 정직성 측정치의 평균보다 1 표준

편차 높은 값(정직성 고)과 1 표준편차 낮은

그림 2. 개인-부서 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계에서 정직성의 조절효과

표 6. 개인-직무 부합 및 개인-상사 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계에서 정직성의 조절효과 분석

단계 변인
직장 내 일탈행동

변인
직장 내 일탈행동

β R2 ΔR2 β R2 ΔR2

1
P-J fit(A) -.11* 0.04** 0.04** P-S fit(A) -.10* 0.04** 0.04**

정직성(B) -.11* 정직성(B) -.12**

2

P-J fit(A) -.10* 0.05** 0.01* P-S fit(A) -.10* 0.05** 0.01*

정직성(B) -.10* 정직성(B) -.11*

A * B .06* A * B .06*

*p<.05, **p<.01
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값(정직성 저)을 대입하여 개인-직무 부합과

직장 내 일탈행동 간의 관계를 그림으로 나타

내었다(그림 3). 그림 3을 보면 정직성이 높은

경우에는 개인-직무 부합 수준과 직장 내 일

탈행동 간의 부적 관계가 약하지만, 정직성이

낮은 경우에는 개인-직무 부합 수준과 직장

내 일탈행동 간의 부적 관계가 강하게 나타남

을 알 수 있다. 따라서 정직성이 높을수록 개

인-직무 부합과 직장 내 일탈행동 간의 부적

관계가 더 약할 것이라는 가설 3-3은 지지되

었다.

정직성이 개인-상사 부합과 직장 내 일탈행

동 간의 관계를 조절할 것이라는 가설 3-4를

검증하기 위하여, 직장 내 일탈행동을 종속변

인으로 하고 직접적으로 측정한 개인-상사 부

합과 정직성을 1단계에 투입하고 2단계에서는

그림 3. 개인-직무 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계에서 정직성의 조절효과

그림 4. 개인-상사 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계에서 정직성의 조절효과
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개인-상사 부합과 정직성을 곱한 상호작용항

을 추가로 투입하여 증가한 R2 값이 통계적으

로 유의한지를 알아보았다. 표 6에서 보듯이,

개인-상사 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관

계에서 정직성의 조절효과는 유의하였다(Δ

R2=.01, p<.05).

이러한 상호작용 효과를 해석하기 위해, 회

귀방정식에 정직성 측정치의 평균보다 1 표준

편차 높은 값(정직성 고)과 1 표준편차 낮은

값(정직성 저)을 대입하여 개인-상사 부합과

직장 내 일탈행동 간의 관계를 그림으로 나타

내었다(그림 4). 그림 4를 보면 정직성이 높은

경우에는 개인-상사 부합 수준과 직장 내 일

탈행동 간의 부적 관계가 약하지만, 정직성이

낮은 경우에는 개인-상사 부합 수준과 직장

내 일탈행동 간의 부적 관계가 강하게 나타남

을 알 수 있다. 따라서 정직성이 높을수록 개

인-상사 부합과 직장 내 일탈행동 간의 부적

관계가 더 약할 것이라는 가설 3-4는 지지되

었다.

논 의

이 연구의 첫 번째 목적은 국내 기업에서

직장 내 일탈행동을 나타내는 구성요인들을

실증적으로 파악하여 측정척도를 개발하는 것

이었다(연구 1). 두 번째 목적은 네 가지 다른

형태의 개인-환경 부합인 개인-조직, 개인-부

서, 개인-직무, 개인-상사 부합과 정직성이 직

장 내 일탈행동에 미치는 영향을 살펴보고,

정직성이 개인-환경 부합과 직장 내 일탈행동

간의 관계를 조절하는지를 알아보는 것이었다

(연구 2).

연구 1에서는 문헌조사, 개방형 설문조사,

집단면접을 통하여 직장 내 일탈행동에 관한

문항들을 수집한 후, 탐색적 요인분석을 실시

하여 3개의 요인(비정직 행동, 규정위반 행동,

신체적 및 언어적 폭력행동)이 적절함을 발견

하였고 확인적 요인분석을 통해 3개 요인구조

의 타당성을 검증하였다. 연구 2에서는 연구 1

에서 개발한 직장 내 일탈행동 문항들을 사용

하여 개인-조직 부합, 개인-부서 부합, 개인-직

무 부합, 개인-상사 부합에 대한 직접적 측정

치가 직장 내 일탈행동과 부적으로 관련되어

있다는 것을 밝혔다. 또한 개인의 정직성이

직장 내 일탈행동과 부적으로 관련되어 있다

는 것을 밝혔다.

개인-환경 부합에 대한 간접적 측정치를 사

용하여 다차항 회귀분석과 반응표면 방법론을

적용한 결과, 직접적으로 측정한 결과와 동일

하게 개인-직무 부합과 개인-상사 부합은 직장

내 일탈행동과 부적으로 관련되어 있었다. 하

지만 간접적으로 측정한 개인-조직 부합과 개

인-부서 부합은 직접적 측정 결과와 달리 직

장 내 일탈행동과 관련성이 없는 것으로 나타

났다. 마지막으로 정직성의 조절효과를 분석

한 결과, 정직성은 개인-부서 부합, 개인-직무

부합, 개인-상사 부합과 직장 내 일탈행동 간

의 관계를 조절하는 것으로 밝혀졌다. 하지만

개인-조직 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관

계에서 정직성의 조절효과는 유의하지 않았다.

국외에서는 과업수행이나 맥락수행과 구분

되는 수행 개념으로 직장 내 일탈행동 또는

반생산적 행동에 대한 관심이 비교적 최근에

급증하고 연구도 활발하게 이루어지고 있지만,

국내에서는 연구가 매우 부족한 편이다. 국외

자료에 따르면, 75%의 종업원들이 적어도 한

번 회사에서 절도를 저지른 적이 있고

(McGurn, 1988), 다른 조사에서는 33%에서
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75%의 종업원들이 절도, 횡령, 태업, 고의적인

파괴, 자발적 결근 등의 행동을 한 적이 있는

것으로 보고되었다(Harper, 1990). 이와 같은

직장 내 일탈행동에 대해 국내에서도 보다 많

은 관심과 연구가 필요하다.

이 연구의 첫 번째 의의는 국내 기업 장면

에서 얻은 실증적 자료를 분석하여 직장 내

일탈행동이 비정직 행동, 규정위반 행동, 신체

적 및 언어적 폭력행동과 같은 3개의 요인으

로 구성되어 있다는 것을 처음으로 밝혔다는

데 있다. 지금까지 직장 내 일탈행동의 구성

요인에 관하여 해외에서 이루어진 연구들(예,

Bennett & Robinson, 2000)은 있었지만, 국내에

서 직장 내 일탈행동의 구성요인에 관한 연구

는 아직까지 이루어지지 않은 실정이다. 이

연구와 유사한 국내 연구로 조직구성원의 비

윤리적 행동 차원을 밝힌 하혜미(2007)의 연구

를 들 수 있다. 하혜미(2007)는 실증적 자료

분석을 통해 비윤리적 행동이 6개 요인으로

구성되어 있다는 것을 밝혔다. 6개 요인은 조

직의 재산 오․남용, 조직 외부인에 대한 잘

못된 행동, 불성실한 근무행동, 동료들에 대한

부적절한 행동, 규정을 따르지 않는 생산행동,

동료들에 대한 잘못된 정보 유출이었다. 직장

내 일탈행동과 비윤리적 행동 간의 개념적 차

이는 비윤리적 행동은 조직과 조직구성원뿐만

아니라 조직외부인, 즉 고객, 경쟁업체 관계자

등에게 해가 되는 행동까지를 포함하고 있지

만 직장 내 일탈행동은 직장 내에서 일어나는

일탈행동에만 초점을 둔다는 것이다.

직장 내 일탈행동의 구성요인에 대한 해외

연구들 중에서 직장 내 일탈행동을 단순히 개

념적으로 범주화하지 않고 실증적 자료를 분

석하여 구성요인을 밝힌 몇 개의 연구들이 있

다. Robinson과 Bennett(1995)은 직장 내 일탈행

동을 재산상의 일탈(property deviance), 생산에

서의 일탈(production deviance), 정치적 일탈

(political deviance), 개인에 대한 공격(personal

aggression)의 4개 요인으로 구분하였다. Bennett

과 Robinson(2000)은 이전 연구들을 토대로 직

장 내 일탈행동을 조직에 대한 일탈행동과 조

직구성원에 대한 일탈행동으로 구분하였다.

Sackett, Berry, Wiemann, 및 Laczo(2006)와

Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh, 및 Kessler

(2004)도 직장 내 일탈행동을 이러한 두 개의

차원으로 나누는 것이 적절하다는 것을 보여

주었다.

직장 내 일탈행동의 구성요인에 대한 실증

적 해외 연구 결과들을 종합하면, 직장 내 일

탈행동을 조직에 대한 일탈행동과 조직구성원

에 대한 일탈행동으로 구분해볼 수 있다. 본

연구에서는 비정직 행동, 규정위반 행동, 신체

적 및 언어적 폭력행동이라는 3개의 요인구조

가 적합한 것으로 나타났다. 본 연구 결과와

해외 연구들의 결과를 비교해 보면, 본 연구

의 신체적 및 언어적 폭력행동은 해외 연구에

서의 조직구성원에 대한 일탈행동과 개념적으

로 거의 동일하다. 또한 본 연구의 비정직 행

동과 규정위반 행동은 해외 연구에서의 조직

에 대한 일탈행동에 해당한다고 볼 수 있다.

즉, 본 연구결과와 해외 연구결과는 전반적으

로 유사하지만, 본 연구에서는 조직에 대한

일탈행동이 비정직 행동과 규정위반 행동으로

구분된다는 것이 해외 연구결과와 다른 점이

다. 이러한 차이점을 확인하기 위해서는 국내

에서 직장 내 일탈행동의 구성요인에 관한 연

구들이 더 많이 이루어질 필요가 있다.

이 연구의 두 번째 의의는 개인-조직 부합,

개인-부서 부합, 개인-직무 부합, 개인-상사

부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계를 처음으
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로 다루었다는 데 있다. 국내외에서 개인-환경

부합이 직무만족(예, 최명옥, 유태용, 2005), 조

직몰입(예, Silva, Thoman, Mayoral, & Yoshida,

2002), 직무스트레스(Beehr & Bhagat, 1985), 이

직의도(탁진국, 2007), 직무수행(Lauver &

Kristof-Brown, 2001), 맥락수행(Goodman &

Svytantak, 1999) 등과 어떤 관계를 보이는지에

대해서는 많은 연구가 이루어졌지만, 개인-환

경 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계를 다

룬 연구는 없는 실정이다. 따라서 이 연구에

서 개인-환경 부합이 조직구성원들의 직장 내

일탈행동에도 영향을 미친다는 것을 새롭게

발견하였다는 데 의의가 있다. 또한 이 연구

는 네 가지 다른 형태의 개인-환경 부합을 직

접적으로뿐만 아니라 간접적으로 측정하여 개

인-환경 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계

를 3차원에서 입체적으로 분석했다는 데도 의

의가 있다.

이 연구의 세 번째 의의는 개인-환경 부합

과 직장 내 일탈행동 간의 관계에서 정직성의

조절효과를 처음으로 살펴보았다는 데 있다.

정직성은 개인-부서 부합, 개인-직무 부합, 개

인-상사 부합과 직장 내 일탈행동 간의 관계

를 조절하는 것으로 밝혀졌다. 이러한 결과로

부터 정직성이 높은 사람들은 개인-부서, 개

인-직무, 개인-상사 부합이 낮더라도 직장에

서 일탈행동을 할 가능성이 적다는 것을 알

수 있다. 반면에 정직성이 낮은 사람들은 이

러한 부합 수준이 낮을 때 직장에서 일탈행동

을 할 가능성이 크다는 것을 알 수 있다. 하

지만 이 연구에서 개인-조직 부합과 직장 내

일탈행동 간의 관계에서 정직성의 조절효과는

유의하지 않았다. 이러한 결과에 대한 한 가

지 해석은 네 가지 형태의 개인-환경 부합 중

다른 형태의 부합보다 개인-조직 부합이 개인

에게 직접적으로 미치는 영향력이 상대적으로

작기 때문에 정직성이 조절역할을 할 가능성

도 적을 수 있다는 것이다. 실제로 이 연구

결과에서 네 가지 개인-환경 부합과 직장 내

일탈행동 간의 상관계수를 보면, 개인-조직

부합과 직장 내 일탈행동 간의 상관(r=-.12)이

가장 낮게 나왔다. 또한 간접적 측정치를 사

용한 다차항 회귀분석과 반응표면 분석 결과

에서도 개인-조직 부합과 직장 내 일탈행동

간의 관계가 유의하지 않았다. 하지만 이러한

결과가 나온 보다 타당한 이유를 밝히기 위해

추가적인 연구가 요구된다.

이 연구에서 개인-조직 부합과 개인-부서 부

합을 직접적으로 측정하였을 때는 두 가지 부

합 모두 직장 내 일탈행동과 유의한 부적 관

련성을 나타내었다. 하지만 간접적으로 측정

한 개인-조직 부합과 개인-부서 부합은 직접

적 측정 결과와 달리 직장 내 일탈행동과 관

련성이 없는 것으로 나타났다. 이처럼 불일치

되는 결과가 나온 이유에 대한 한 가지 해석

은 개인-환경 부합 중에서 개인-직무 부합과

개인-상사 부합보다 개인-조직 부합과 개인-

부서 부합이 개인의 태도나 행동에 미치는 영

향력이 상대적으로 작기 때문에 직장 내 일탈

행동에도 영향을 덜 미쳤을 가능성이 있다는

것이다. 개인의 입장에서 보면, 자신이 맡은

직무나 직속상사는 자신의 태도나 행동에 가

장 강하게 영향을 미칠 수 있는 근접변인이고,

자신이 속한 조직이나 부서는 상대적으로 작

은 영향을 미칠 수 있는 원접변인으로 해석해

볼 수 있다. 따라서 간접적으로 측정한 개인-

조직 부합과 개인-부서 부합이 직장 내 일탈

행동과 관련성이 없는 것으로 나타났을 가능

성이 있다. 하지만 이러한 결과가 나온 보다

타당한 이유를 밝히기 위해서는 추가적인 연
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구가 요구된다.

앞으로의 연구에서 다룰 몇 가지 과제들이

있다. 첫째, 본 연구에서 개인-환경 부합과 직

장 내 일탈행동 간의 관계를 조절하는 것으로

밝혀진 정직성 이외에 추가적인 조절변인에

대한 연구가 필요하다. 왜냐하면 이러한 조절

변인들은 개인이 환경과 부합되지 않는다고

지각하더라도 실제로 직장 내 일탈행동을 할

가능성을 줄여줄 수 있기 때문이다.

둘째, 직장 내 일탈행동을 측정하는 보다

적절한 방식을 개발할 필요가 있다. Sackett과

Wanek(1996)에 따르면 자기보고 방식은 응답

자의 사회적 바람직성의 영향을 받거나, 응답

자들이 자신에 대한 좋은 인상을 주기 위해서

거짓 반응을 보이거나(Cunningham, Wong, &

Barbee, 1994), 질문의 의도가 뻔하다고 느끼면

응답 왜곡이 발생할 수 있다(Alliger, Lilienfield,

& Mitchell, 1995). 본 연구에서는 직장 내 일탈

행동을 자기보고 방식으로 측정하였지만 응답

자들에게 자료수집이 단지 연구목적임을 강조

하였고 익명으로 응답하도록 하였기 때문에

이러한 응답왜곡 가능성이 상대적으로 적었을

것이다. 하지만 실제 조직 내에서 종업원들에

게 자기보고 방식으로 직장 내 일탈행동을 보

고하도록 한다면 심각한 응답왜곡이 발생할

가능성이 크다. 이러한 응답왜곡을 방지하기

위하여 타인평정이나 수행에 대한 전자 모니

터링 방식을 사용할 수도 있지만, 타인평정은

관찰의 한계를 지니고 전자 모니터링은 사생

활 침해 문제를 야기할 수 있다. 과업수행이

나 맥락수행의 경우에는 다른 사람들이 관찰

하기가 용이하지만, 직장 내 일탈행동은 그

특성상 노출되지 않는 경우(예, 절도)가 많기

때문에 다른 사람이 관찰하기 힘들다. 그래

서 많은 연구들이 직장 내 일탈행동을 자기

보고 방식으로 측정하고 있다. Berry, Ones, 및

Sackett(2007)의 메타분석 결과에 따르면 직장

내 일탈행동을 측정할 때 25개 연구에서 자기

보고식 측정을 사용하였으며 자기 보고식 측

정을 사용하지 않은 연구는 단 2개에 불과했

다. 하지만 앞에서 기술한 것처럼, 자기보고

방식을 사용할 때 발생할 수 있는 응답왜곡의

문제를 해결할 수 있는 방안을 앞으로의 연구

에서는 적극적으로 강구해야 할 것이다.

셋째, 직장 내 일탈행동 측정의 민감성

(sensitivity)을 높일 수 있는 방법을 마련할 필

요가 있다. 과업수행이나 맥락수행과 같은 다

른 준거측정치와 달리 직장 내 일탈행동은 발

생 빈도가 낮아서 준거로서의 민감성이 낮기

때문에 이러한 행동을 예측함에 있어서 통계

적 어려움이 존재한다. 이 연구에서도 7점 척

도를 사용하여 측정한 직장 내 일탈행동의 평

균이 1.5로 매우 낮았고 표준편차도 0.56으로

작았다. 이 연구에서 사용한 7점 척도에서 1

은 ‘전혀 하지 않는다’에 해당하고, 2는 ‘1년에

한번 정도’에 해당하기 때문에 1.5라는 평균값

은 1년에 한번 정도도 하지 않는 매우 낮은

빈도를 의미한다. 따라서 이 연구에서 직장

내 일탈행동의 변량이 상당히 작았고 개인-환

경 부합과 직장 내 일탈행동 간의 상관계수도

통계적으로 유의하기는 하였지만 실제 상관의

크기는 작았다. 이러한 결과가 나온 이유를

직장 내 일탈행동 측정의 민감성이 낮은 데서

찾을 수 있다. 따라서 앞으로의 연구에서는

직장 내 일탈행동과 다른 변인들 간의 유의한

관계를 밝히기 위한 통계적 검증력을 높이기

위해 직장 내 일탈행동 측정의 민감성을 향상

시킬 수 있는 방법들을 강구할 필요가 있다.

본 연구의 결과가 지니는 실무적 시사점은

첫째, 조직에서 일탈행동을 줄이기 위하여 처
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벌이나 제재를 강화하기보다는 먼저 조직구성

원들이 느끼는 다양한 형태의 부합 수준을 높

여야 한다는 것이다. 구성원이 자신의 직무,

상사, 부서, 조직과 잘 맞는지를 지속적으로

파악하고, 부합 수준을 높이기 위해 조직이

적극적으로 개입함으로써 직장 내 일탈행동을

줄일 수 있을 것이다. 둘째, 선발 장면에서 개

인에 대한 정직성 검사를 실시하여 정직한 사

람들을 선발하는 것이다(Ones, Viswesvaran, &

Schmidt). 개인의 정직성은 교육을 통해 높이기

가 상대적으로 어렵기 때문에 선발할 때 정직

성을 측정하는 것이 바람직하다. 정직성이 낮

아서 직장에서 일탈행동을 할 가능성이 높은

사람을 선발하지 않음으로써 궁극적으로 직장

내 일탈행동을 줄일 수 있을 것이다. 뿐만 아

니라 본 연구에서 정직성이 높은 사람들은 설

령 개인-환경 부합 수준을 낮게 지각하더라도

직장 내 일탈행동을 덜 한다는 정직성의 조절

효과가 나타났기 때문에 정직성이 높은 사람

들을 선발하는 것은 조직에 큰 영향력을 발휘

할 것이다.
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The Effects of Person-Environment Fit and Honesty

on Workplace Deviance
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The first purpose of this study was to identify components of Korean workplace deviance and develop a

measurement scale(Study 1). The second purpose of this study was to investigate the effects of a variety

of person-environment fit (person-organization, person-group, person-job, and person-supervisor fit) and

honesty on workplace deviance and testify the moderating effect of honesty in the relationship between

these person-environment fits and workplace deviance(Study 2). In Study 1, we collected workplace

deviance items by literature review, open-ended questionnaire, and group interview. After deleting

overlapped, similar, and inappropriate items, we finalized 60 items of workplace deviance. We performed

the exploratory factor analysis using data from 199 job incumbents and found three factors of workplace

deviance: dishonesty behavior, rule-violating behavior, and physical or verbal violence. Then we validated

the three-factor structure by the confirmatory factor analysis using a different sample of 208 job

incumbents. In Study 2, a total of 371 employees in work organizations were surveyed in order to

examine the effects of a variety of person-environment fit and honesty on workplace deviance and testify

the moderating effect of honesty in the relationship between these person-environment fits and workplace

deviance. The results showed person-organization fit, person-group fit, person-job fit, person-supervisor fit,

and honesty were negatively related to workplace deviance. The relationship between person-environment

fits and workplace deviance were similar to the previous results when we applied polynomial regression

and response surface methodology. Although honesty didn't moderate the relationship between person-

organization fit and workplace deviance, honesty moderated the relationships between three different

person-environment fits(person-group fit, person-job fit, and person-supervisor fit) and workplace deviance.

Based on these results, the implication and limitation of this study and the direction for future research

were discussed.

Key words : Person-Organization Fit, Person-Group Fit, Person-Job Fit, Person-Supervisor Fit, Workplace Deviance,

Honesty, Moderating Effect


