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요   약

본 논문은 조직내에서 나타나는 상사의 비인격  감독이 종업원들이 정보보안 정책을 수하려는 의도에 미치는 

향을 규명하고자 하 다. 한 이러한 향 계를 종업원들이 인식하는 조직공정성이 조 하는 효과도 규명하고자 하

다. 분석한 결과, 비인격  감독은 조직 내의 정서 ·사회  유 감을 낮추고, 조직원들이 조직의 정보보안정책을 

수하려는 의도에 부정 인 향을 끼치고 있으며 조직공정성은 비인격  감독과 보안정책 수의도 사이의 부정  계

를 완화시키는 것으로 나타났다. 특히 분배공정성이 높을수록 부정  계가 완화되는 것으로 나타났다.

ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate how abusive supervision influences on security policy compliance in their work 

place and find moderation effects of organizational justice. The results is that abusive supervision decreases employees' affective 

commitment or social bond to their organizations. And it negatively affect employees' behavioral intent to comply with security 

policies. Organizational justice acts to attenuate the negative relationship between the stress from abusive supervision and 

willingness to comply with the security policy. Especially, distributive justice has a significant effect on decreasing the negative 

relationship.
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I. 서  론* 

 사회는 IT가 으로 보편화 되고 IT의 

발달을 통해 소  정보화 시 가 되었다. 정보화 시

의 특징은 지하자원 보다 정보자산이 더 요한 가

치로 작용을 하며 수많은 정보들 에서 요한 정보

를 찾아내고 그것을 활용하여 가치를 더할 수 있는 

Received(02. 29. 2016), Modified(1st: 06. 10. 2016, 

2nd: 08. 29. 2016), Accepted(08. 31. 2016)

†주 자, oskos77@naver.com

‡교신 자, jhyoo@smu.ac.kr(Corresponding author)

능력, 즉 정보를 능숙하게 활용하고 사용하는 사람과 

조직에게 모든 권한과 권력이 집 되는 사회가 되었

다는 것을 의미한다[1]. 그러므로 21세기에는 정보

를 기반으로, 사회가 요구하는 최 화된 인 자원(H

uman resources)을 발굴하고 성장시키지 못한다

면 개인, 기업은 물론 국가의 존립에 결정 인 향

을 미치기 때문에 인 자원 리가 성공의 요한 요

인임을 인지하고 이것에 한 효과 인 리방안을 

모색해 나아가야 한다. 

인 자원 리 문제는 비단 기업의 성과를 높이는

데 있어서 요한 역할을 할 뿐만 아니라 기업의 정
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보보안 측면에서도 요해 지고 있다. 그러나 정보보

안 분야의 부분의 연구는 주로 보안시스템의 설계 

 구 에 한 기술 인 문제에 을 주로 맞추고 

있다[7]. 

최근 기업 장에서 나타나는 부정 , 악의  

상들이 종업원들로 하여  내부 정보를 유출하는 원

인으로 작용하고 있다. 특히 상사의 비인격 인 감독 

행 는 기업 장에서 이런 원인으로 나타나는 형

인 부정  상이라 할 수 있다. 따라서 종업원들

의 악의 인 행 는 인 자원 리 차원에서 근해야 

한다.  

이에 본 연구의 목 은 조직내에서 나타나는 상사

의 비인격  감독 행 가 정보보안 정책에 한 종업

원의 수 의도에 어떠한 향을 미치는지 고찰하고

자 하는 것이다. 한 이러한 향 계에 종업원들

이 인식하는 조직 공정성이 어떠한 향을 미치는지

도 규명하고자 한다. 이를 해 본 연구는 직장 내에 

사회  교환 계와 련된 특정 행동을 조명하는 것

과 보안정책 수와 련된 인지  성과에 얼마나 

향을 미치는지 명확하게 확인하는 것을 목표로 하고 

있다. 본 연구는 수 의도를 포함하는 독특한 환경 

안에서 사회교환이론 용을 테스트하고자 하 다.

II. 선행연구 분석  가설 설정

2.1 사회교환이론(Social Exchange Theory)

일반 으로 정보보안 행 와 련된 이슈는 다음

과 같다. 어떻게 보안 의식이 행 가 형성되고 향

을 받는지, 어떤 동기부여가 사람들이 보안 조치를 

취하게 하는지, 무엇이 사람들이 조직에 의해 규정되

는 보안 행동을 취하게 하는지 등이다. 이러한 문제

들은 우리에게 행동, 동기, 가치, 규범으로 이끄는 

통찰력을 주는 심리학, 사회학, 그리고 범죄학 분야

를 포함한 여러 학문들과 연 되어 있다. 

그럼에도 불구하고 인 자원 리 측면에서 보안환

경에 한 연구는 다양하게 검토되지 않고 있다. 

한 보안 수에 한 믿음과 보안 수 의도에 한 

자각에 향을 미치는 가능성을 구체 으로 제시한 

연구는 없는 상황이다. 

사회교환이론(Homans,1961)은 교환 로세스

의 일환으로 인지과정의 개인경험과 조직에 한 사

회  교환 계의 결과물에 구체 으로 인 자원 리 

사례들  규정 수 태도의 계를 용하여 이들간

의 계를 이해하는 틀이라 할 수 있다[8]. 즉, 사회

교환이론은 개개인들 사이에 교환된 행동과 태도, 그

리고 뒤에 숨겨진 동기를 설명하는 틀이다. 따라서 

사회교환이론의 으로부터 보안 정책 수도 결과

에 향을 미치는 요인을 이해하기 한 하나의 연구

모델이 형성된다고 할 수 있다.

2.2 비인격  감독

조직성과 측면에서 역기능으로 작용하는 행 들인 

비신체  행 , 물리  폭력, 성 (sexual) 희

롱 등에 한 연구들은 최근 들어 차 증가하고 있

다. 이러한 이유로 많은 연구들은 조직 안에서 타인

에게 공격 인 행동, 반생산 인 과업 행동 등에 집

을 하고 있고, 두드러지는 것은 소  상사나 리

자가 이러한 행 의 주체가 되는 비인격  감독

(abusive supervision)에 련된 연구가 차 증

가하고 있다. 상사의 비인격  감독의 로는 부하에

게 경멸하는 언어를 사용하거나, 일터에서 부하직원

에게 화를 내거나, 망신과 창피를 주는 것, 무시하는 

행동, 공개  자리에서 비난하고 조롱하는 행 들과 

더 나아가 부하 직원들의 성과, 성공을 빼앗는 등의 

행 들로 나타난다[15]. 

비인격  감독은 다음과 같은 몇 가지 특징이 있

다. 첫째, 비인격  감독은 목 성을 가지고 의도

인 행동이나 행 로 부하에게 심신의 피해를 다. 

둘째, 비인격  감독 단 여부는 피해를 당한 부하

직원의 주  단에 의거하는 경우가 많아, 동일한 

행 라도 자신의 상황이나 개인  특성과 취향에 따

라서 모욕행 로 인지할 수도 있고 인지 못하는 경우

도 있다. 셋째, 상사의 이런 모욕 인 행 가 단기

인 것이 아닌 지속 인 경우를 의미하며 이 개념이 

종결되는 시 은, 상하 계가 종결되거나 리더가 자

신의 언행을 수정하여 부하직원이 더 이상 모욕행

로 느끼지 못할 때 종결된다[15]. 

비인격  감독에 해당하는 리자는 개인  이득

을 하여 그들에게 부여된 권한과 힘을 부하에게 남

용하는 사람들이며, 이들의 행 는 상사에 한 부하

직원의 불신을 야기하며 이는 부하직원의 심리  스

트 스 유발, 조직공정성 감소, 직무만족과 조직몰입

에 부정  향을 끼친다[14,17]. 

국내 온라인 취업포탈회사에서 직장인 3,700명을 

상으로 설문조사를 실시한 결과[19], 직장인의 약 

77.3%정도가 ‘하극상 충동의 경험’을 하고 있는 것
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으로 나타났다. 하극상 충동을 일으키게 하는 유형의 

상사는 불합리한 일을 지시하는 상사(12%), 무능한 

상사(11.9%), 언어 폭력 하는 상사(8.6%), 원들

을 무시하는 상사(7.2%), 사 인 일등을 지시하고 

권력 남용하는 상사(6.5%) 등으로서 인  차원에

서 무례하고 부당한 처우 등의 사례를 들고 있다. 이

런 조사결과는 상사에게 부당한 처우를 받는 부하들

이 많으며, 이로 인해 심각한 스트 스를 경험한다는 

것을 의미한다.

2.3 비인격  감독의 결과

직장 상사의 비인격  감독은 조직원에게 심각한 

스트 스를 주며 직무 련 태도나 행동은 물론 심리

 건강에도 부정 인 향을 주는 것으로 알려져 있

다[17]. 작업 장에서 비인격  감독이 미치는 향

은 다양한 상호인간 계 , 환경 , 개인  변수와 

련이 있다. 개인차원의 비인격  감독은 피해자에

게 심리  긴장감, 생활의 불만족, 심리  스트 스, 

좌 감 는 무력감 등 다양한 부정  결과로 이어진

다[14]. 즉, 비인격  감독이 직장-가정 갈등, 심리

 스트 스와 부하직원의 조직몰입

(organizational commitment)에 부정 인 향

을 다는 것이다. 한 비인격  감독은 부하직원의 

생활 만족, 직무, 규범 -정서  몰입에 해 부정  

향을 주고, 비인격  감독으로 인해 유발된 개인의 

심  스트 스는 조직 유효성을 해한다는 것이다. 

‘비인격  감독’이 조직유효성에 끼치는 직  

향에 한 여러 연구에서 상사의 ‘비인격  감독행 ’

는 부하직원들의 조직  인차원에서 일탈행 와 

하게 계되며[12,16], 부하들의 조직몰입과 직

무만족도를 감소시키고 심  스트 스를 유발하며

[14], 부하직원의 음주행 [4], 조직시민행동의 

하를 이끌며[3,17], 해당 종업원의 가정과 직장 내

의 갈등을 래하고 가족들에 한 직 인 공격에

도 역시 향을 주었다[9]. 한 자발 인 이직을 

증가시켰고 항  반생산  행 도 유발시켰다

[12]. ‘비인격  감독’에 한 부하의 행동 반응에 

연 된 이슈에 해 최근에 다양한 연구가 이루어지

고 있다. 

비인격  감독의 효과에 한 매개변인과 련하

여 이들 간의 계의 메카니즘 분석에 한 연구도 

진행되고 있다. Tepper(2007)의 연구에서는 ‘비인

격  감독’의 낙수(혹은 하)효과(trickle-down 

effect)에 련한 매개  효과를 검증한 바 있으며

[15], 이러한 낙수효과와 련하여 구조 인 메카니

즘은 상사의 비인격  감독행 가 남용되고 지속되

면, 부하직원은 이에 해 분노와 불공정성을 일으키

고, 이러한 상 자에게 직 으로 보복을 할 경우 

자신에게  다른 피해(경제 , 인사 인)가 발생할 

험이 있기 때문에 부하직원들은 변질된 행 로써 

가족 구성원들에게 공격이 이루어 질 수 있다는 것이

다[9]. 

이경근 등(2013)은 최근의 연구에서 ‘비인격  감

독’이 존 감과 자부심을 매개해 이직 의도와 조직시

민행동에 미치는 향을 연구하 다. 상사의 ‘비인격

 감독’은 부하들의 사회정체성인 자부심과 존 감

에 강한 마이 스(-) 효과를 지니고 있는 것으로 나

타났다. 한 자부심은 이직의도와 시민행동에 효과

가 있으며, 개인  차원에서 존 감은 상사 상 조직

시민행동과 연 이 있는 것으로 나타났다[18]. 

2.4 가설설정

비인격  감독은 신체 을 제외한, 언어  그

리고 비언어   행 들의 지속 인 모습 안에

서 부하직원의 인지 정도라고 할 수 있다. 그것은 부

하직원에게 다양한 압감의 반응을 만들어 내는 스

트 스이다. 비인격 인 감독의 부하직원들의 인식은 

업무 긴장, 불안, 정신  행복, 신체  건강, 불면증, 

음주 문제, 극도의 피로, 그리고 정신 인 피로를 포

함하여 수많은 스트 스와 련된 결과와 련이 있

다[4,15] 

보안 련 행동들은 조직의 정보 자산을 보호하기 

한 개인의 동기 부여 뿐만 아니라 조직에서의 어떤 

이와의 친 감과 연결될 수 있다. 이와 같이 정책 

수의 정 인 조직 행동들은 조직이 순탄하게 가기 

한 직원의 의무이다. 사회교환이론은 강력한 사회

 유 가 조직원으로 하여  부정 인 행동을 지

르는 것을 방지 할 수 있다는 것을 뒷받침한다. 그와

는 반 로, 약한 사회  유 감은 조직원들이 부정

인 행 를 지르도록 유발한다는 것을 의미한다.

따라서, 비인격  감독은 직원들의 정서  책임 

혹은 그들의 조직에서 사회  유 감을 감소시키고, 

이는 조직의 정보 자산을 보호하려는 의욕을 꺾는다

고 할 수 있다. 정보보안 측면에서, 그러한 직원들은 

그들이 체 조직 정보보안의 성과에 향을 미치기 

때문에 본 논문은 다음과 같은 것을 기 할 수 있다.
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Samples(%)

Gender
Male 49.1

Female 50.9

Merital

Status

Merried 54.8

Single 45.2

Age

20s 52.2

30s 24.3

40s 11.3

over 50s 12.5

Number of 

employee 

less than 10 

persons
38.5

11~50 persons 21.8

51~300 persons 12.6

301~1,000 persons 16.6

More than 

1,001 persons
10.5

Industry

manufacturing 27.2

construction 8.2

service industry 36.4

public institution 9.2

wholesale and 

retail sales 
7.9

ETC 11.1

Fig. 1. Research Model
 

Table 1. Percentage of the Samples

H1 : 비인격  감독은 직원의 보안 정책을 

수하려는 행  의도에 부정 으로 향

을  것이다.

본 가설의 의미는 부하에게 경멸하는 언어를 사용

하거나, 망신과 창피를 주는 것, 무시하는 행동, 공

개  자리에서 비난하고 조롱하는 행  등은 조직원

들로 하여  조직의 보안정책 수 의지를 낮추는 부

정  요인으로 작용한다는 것이다.

‘조직 공정성’은 직원들이 직장 내에서 공평하게 

우받는 정도를 나타낸다[13]. 직원들이 상  리

자들에게 얼마나 공정하게 우 받는지, 얼마나 많은 

보수를 받는가로 부터 진 으로 발 되어 온 다차

원  구조를 뜻한다. 연구자들은 ‘조직 공정성’을 분

배의 공정성, 차의 공정성, 인 계의 공정성, 

그리고 정보의 공정성로 여러 가지 으로 나 다. 

지 까지 연구자들은 이러한 들이 ‘조직공정성’이 

신체  정신  반응들을 유발 할 수 있는 요인들  

하나라는 것을 밝 냈다.

Lambert, Hogan, and Griffin(2007)은 사람

들은 결과가 불공정하다고 느낄 때 업무 스트 스가 

증가한다고 하 다[11]. Judge & 

Colquitt(2004)은 차 공정성이 직원 스트 스에 

향을 미친다고 하 다. 차  정의와 분배  정의

가 직원의 심리에 요한 향을 미친다는 것이다. 

뿐만 아니라 몇몇 연구들은 조직 공정성이 비인격  

감독으로 오는 스트 스의 효과를 일 수 있는지 조

사하고 있다. 본 연구에서도 조직에 의해 제공된 공

정성은 비인격  감독으로 경험된 일정한 스트 스를 

제거하는데 도움을  뿐만 아니라 조직 인 상황의 

본질로 인해 제거될 수 없는 스트 스의 부정 인 

향들을 완충하는 작용을 하는지 분석하고자 다음과 

같은 가설을 설정하 다[10].

H2: ‘조직 공정성’은 비인격  감독과 보안정책

을 수하려는 직원 행  의도 사이의 부

정 인 계를 경감시킨다.

본 가설의 의미는 비인격  감독이 조직원들로 하

여  조직의 보안정책 수 의지를 낮추는 부정  요

인으로 작용한다고 할지라도, 조직 공정성이 높은 조

직은 상 으로 이러한 부정  계를 낮추는 요인

으로 작용한다는 것이다.

III. 연구방법론

3.1 표본

아래 연구모형은 비인격  감독이 보안 정책 수

의도에 미치는 향을 미치며 그 사이에 조직공정성

이 조 변수로 작용하여 부정  계를 경감시킨다는 

가설을 규명하는데 목 이 있다. 따라서 이를 모형화

하면 Fig.1.과 같이 제시할 수 있다.

이 연구는 실증 인 분석을 통해 비인격  감독과 

연 된 조직 행동의 요소들을 밝히는 데 목 을 가지

고 있다. 비인격  감독에 련된 조직 행동의 요소
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Variables Counts References

Abusive Supervision 15 Tepper, 
B. J.(2000), 

Organization
al

Justice

Disributive 
justice 5

Niehoff와 
Moorman(1993)

Procedural 
justice 6

Interactional 
justice 9

Willingness to comply with 
the security policy 3 Fishbein and 

Ajzen (1975), 

Table 2. Measurement of Variables

Abusive 
Supervision

Distributi
ve justice

Procedur
al 

justice

Interactio
nal 

justice

Willingness 
to comply 
with the 
security 
policy

Abusive 
Supervision 1

Distributive 
justice -.256** 1

Procedural 
justice -.223** .031 1

Interactional 
justice -.514** .100 .068 1

Willingness 
to comply 
with the 
security 
policy

-.299** .192** .200* .277** 1

*p < .05, **p < .01 

Table 3. Correlation of Variables

들은 직장 상황에 한 조직 구성원들의 인지 내용들

을 측정함으로써 찾을 수 있었다. 설문조사 연구방법

은 상 으로 짧은 기간에 낮은 비용으로 많은 개인

들로부터 자료를 수집하는 데 매우 유용하기 때문에 

본 연구에서는 자료 수집을 해 설문지 조사 방법을 

채택했다. 설문조사는 한국에 거주하는 직장인들을 

상으로 2015년 4~5월에 이루어졌고, 322명의 응

답지들이 분석에 사용되었다. 참가자들  158명

(49.1%)은 남자, 164명(50.9%)은 여자이고, 혼인

여부에서 기혼은 54.8%, 미혼 45.2%이다. 연령

는 20 (52.2%), 30 (24.3%), 40 (11.3%), 

50 (12.2%)가 포함되었다. 회사 직원의 수는 10

인 이하(38.5%), 11-50인(21.8%), 51-300인

(12.6%), 301-1,000인(16.6%), 1001명 이상

(10.5%)로 구분되었다. 산업별로는 제조업

(27.2%), 건설업(8.2%), 서비스업(36.4%), 공공

기 (9.2%), 도소매업(7.9%), 기타(11.1%)로 구

분되었다. 

3.2 차  변수측정

직장 내에서 정기 으로 실시하는 “건 한 조직문

화 조성  성희롱 방 교육”때 모든 참가자들에게 

자발 인 참여를 강조하여 참여도를 높 다. 비 은 

보장되도록 했으며, 조사의 목 을 설명한 편지와 함

께 지필검사 설문지가 제공되었다. 

비인격  감독은 Tepper가 제시한 설문문항들을 

참고하여 15개 항목으로 측정하 고, 주로 언어 , 

비언어   행 들에 한 부하직원의 인지 정도

를 측정하 다. 조직 공정성’은 직원들이 직장 내에

서 공평하게 우받는 정도를 측정하기 해, 분배의 

공정성, 차의 공정성, 인 계의 공정성으로 나

어 측정하 다. 분배 공정성은 임  수 이나 작업

량, 보상 등이 공정하다고 느끼는 정도이고, 차 공

정성은 의사결정의 공평 정도, 의견 수렴 차, 의견 

청취 과정 등에 해 느끼는 정도이다. 한 인

계 공정성은 상사의 친 성, 직원 존  정도, 진실하

게 우하는 정도, 권익 존  등에 해 종업원이 느

끼는 정도이다. 보안정책 수의도는 보안정책 수, 

정보시스템 보호 책 수, 보안정책에 한 요도 

인식 정도 등으로 측정하 다.

IV. 분석  결과

4.1 신뢰도와 타당성 검증

분석을 해 SPSS ver 21.0을 사용하 다. 변

수들의 타당성은 주요 구성요소 분석 방법을 통해 다

양하게 입증되었다. 요소들의 지수를 결정하는 기

으로 그 고유 값을 1.0으로 산정했다. 하 요소의 

지수가 0.5보다 클 때만 분석의 상으로 삼았다. 

분석에서 변수들의 신뢰도는 Cronbach 알  값에 

의해 측정된 것으로 내  일 성에 의해 단된다. 

Cronbach 알  값들이 0.7이거나 그 이상일 때만 

평가 기 으로 삼아 분석에 사용하 다.

4.2 변수들 간의 계

Table 3은 변수들 사이의 Pearson 상 분석을 

한 결과이다. 한 독립 변수들 간의 다 공선성 정

도를 분석한 결과, 허용오차 최소값 .845, 변화 상

승 최 값 1.172으로 나타나 다 공선성에 배되지 

않는 것으로 나타났다.
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Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

Gender .130* .106 .127** .136**

Ages .218 .223** .191** .019**

Marital 
Status .052 .048 .040 .045

Education .106 .090 .105** .114**

Years of 
Working .020 .002 -.014 -.016

Number of 
Employees -.064 -.085 -.074 -.069

Abusive 
Supervision -.293** -.133** -.173**

Distributiv
e justice .133** .115**

Procedural 
justice .123** .099**

Interaction
al justice .105** .165**

Abusive 
Supervision
*Distributi
ve justice

.115**

Abusive 
Supervision
*Procedural 

justice

-.065

Abusive 
Supervision
*Interactio
nal justice

-.043

Adj.
R-squared .046 .130 .173 .181

F-value 3.609** 7.841** 7.717** 6.460**

*p < .05, **p < .01 

Table 4. Results of Analysis

4.3 가설 검증

Table 4는 가설 검증을 한 회귀분석 결과이다.

모형 1에서는 통제변수들만 투입한 결과이다. 분석

결과는 남자일수록, 연령이 높을수록, 학력이 높을수

록 회사의 정보보안 정책을 수하려는 의도가 높은 

것으로 나타났으나, 성별만이 통계 으로 유의한 것

으로 나타났다. 

모형 2에서는 가설에서 기 하 던 로 상사의 

비인격  감독이 심할수록 종업원의 정보보안 정책을 

수하려는 의도는 낮게 나타나 가설 1은 지지되었

다. 모형 3에서는 조직공정성의 하 변수  분배공

정성과 차공정성이 높을수록 종업원의 정보보안 정

책을 수하려는 의도가 높은 것으로 나타났다. 마지

막으로 모형 4에서는 상사의 비인격  감독이 종업

원의 정보보안 정책 수 의지에 미치는 부정 인 

향은 조직의 분배공정성이 높을수록 완화되는 것으로 

나타나 가설 2가 지지되었다. 

V. 결  론

본 연구는 기업의 근무 환경이 종업원의 정보보안 

정책 수 의도에 미치는 향을 규명하 고, 세부 

연구 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, ‘비인격  감독’이 심할수록 종업원들은 이

에 한 사회  교환 계상의 반응으로 조직에서 요

구하는 정보보안 의무를 소홀히 하려는 부정 인 반

응을 보이는 것으로 나타났다. 

둘째, 그러나 이러한 부정 인 반응은 종업원들이 

조직이 공정하다는 인식을 할수록, 특히 조직이 구성

원들에게 여 는 보상을 분배하는데 공정하다고 

인식할수록 완화되는 것으로 나타났다. 

본 논문은 학술  측면에서 다음과 같이 기여한다

고 할 수 있다. 첫째, 정보보안 련 연구에서 기업

의 근무 환경과 종업원의 태도에 한 실증  분석을 

제공함으로서 정보보안 분야의 연구 역을 확 하

다. 그간은 주로 기술  측면이나 조직 구조  측면

에서 정보보안을 연구하 으나 본 연구는 구성원의 

조직 행동  측면에서 정보보안에 미치는 요인을 규

명하 다는데 학술  의의가 있다. 둘째, 기업 장

에서 나타나는 부정  행태, 즉 본 연구에서 다루는 

상사의 비인격  감독이 종업원의 생산성 뿐 만 아니

라 정보보안에 한 태도에 부정  향을 미칠 수 

있음을 규명함으로서 휴먼서비스 분야와 정보보안 분

야를 목한 연구를 시도하 다는데 그 의의가 있다. 

실무 인 측면에서는 첫째, 종업원의 정보보안 의

식을 높이려는 기업 내 경 자들은 그간 기술 인 측

면과 조직 구조 인 측면에서 노력하 으나 본 연구 

결과는 기업 내에 벌어지는 부정 인 행태와 같은 근

무 환경에서도 종업원의 정보보안 의지에 부정 인 

향을 미칠 수 있음을 실무  시사 으로 제공하고 

있다. 둘째, 이 게 종업원의 정보보안 의식에 부정

인 향을 끼치는 상사의 비인격  감독은 비공개

으로 은 하게 자행되는 것으로 이러한 부정 인 

행태를 공식 으로 통제 하지 못하는 어려움이 있다. 

그러므로 휴먼 서비스 에서 종업원들의 조직행동

에 향을 주기 해서는 본 연구에서 규명한 조직 

공정성 에서 분배공정성을 보다 높임으로 이로 인

한 부정 인 향을 완화시킬 수 있음을 경 자들에 

실무  방안으로 제시하고 있다. 

그러나 다음과 같은 한계들도 인식해야만 한다. 

먼  이것은 한국 기업들에 근무하는 직장인들로부터 

수집한 응답지에 한 분석 결과이다. 비인격 인 감
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독의 행태가 은 하게 자행됨으로 인해 부정  형태

를 당한 종업원들은 신상정보제공을 회피하므로 향후 

연구는 보다 더 신 한 표본 설정을 할 필요가 있다. 

향후에는 변수들 계의 일 성을 검토하기 해 이 

연구 방법을 타 국가의 자료들에 용 시켜볼 필요성

이 있고, 한 변수들이 모두 동시에 측정 기 때문

에 변수들의 계가 시간에 계없이 동일한지 확인

하는 연구도 진행할 정이다. 뿐만 아니라 정책 수

의도에 조직공정성을 매개로 하여 향을 미칠만한 

다른 여러 요인들을 추가 으로 찾는 연구도 진행할 

정이다. 
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