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[요약]

내부고발(whistleblowing)은 윤리적 딜레마를 해결하는데 유용할 수 있지만, 내부고발자에게 비난과 강등  

등 상당한 비용이 발생할 수 있기 때문에 어려운 결정이 된다. 이러한 우려로 인해 내부고발의 의사결정과 

관련된 일반적인 설문조사에서는 진솔한 답변을 얻고 양질의 데이터를 수집하는데 어려움이 있으며 학문적 

관심이 부족한 실정이다. 본 연구는 이러한 한계를 극복하기 위해 가상의 상황과 실험 설문지 형태의 인터랙

티브 웹툰을 설계하였다. 게임화된 스토리라인을 통해 참가자는 두 가지 실험조건에 무작위로 할당된다. 본 

연구의 주요 분석결과에서는 내부고발자들이 성별이 다른 감독자 아래에서 일하거나 더 큰 조직에서 일할 

때 고발할 가능성이 더 높다는 것을 확인하였다. 이러한 연구결과는 광범위한 공공 관리 및 정책 문제를 해

결하면서 후속연구를 이어가는데 활용될 수 있다.

1. 서론

본 연구의 목적은 내부고발 행위와 수단의 결정요인을 조사하는 데 있으며, 데이터를 수집하고 분석하

기 위한 최신의 도구로서 게임기법(Deterding et al., 2011; Susi et al., 2007)을 활용한다. 내부고발

(whistleblowing)이란 “전직 또는 현직의 구성원들이 고용주의 통제 하에 있는 불법적, 비도덕적 관행에 대해 

개인이나 조직에게 폭로(disclosure)“하는 것으로 정의된다(Near & Miceli, 198, p. 4). 조직의 책임성과 투

명성 이슈가 중요해지면서 내부고발도 학계 안팎에서 많은 관심을 받고 있고, 많은 문헌들이 지식을 확장시켰

으나 추가연구의 여지는 여전히 많이 존재한다(Bjørkelo & Bye, 2014; Chiu, 2003; Park &   Blenkinsopp, 

2009; Prysmakova & Evans, 2022). 가장 도전적인 요인은 내부고발 의사결정의 기본 의도를 효과적으로 

측정하는 좋은 데이터가 부족하다는 것이며, 내부고발은 조직과 개인에게 민감한 반응을 수반하는 경우가 많기 

때문에 고발동기에 대한 솔직한 답변을 이끌어내기가 매우 어렵다. 이를 극복하기 위해 본 연구에서는 게임기
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법을 통해 내부고발 결정과 관련된  진정성 있는 반응을 확보하고자 하였다. 정교한 방법론적 도구를 사용하여 

성별, 조직규모, 개인성격 및 대인관계 신뢰 등을 중심으로 내부고발의 다양한 측면을 심층적으로 탐색한다.

2. 내부고발 선행연구 

내부고발의 개념

Near and Miceli(1985)의 연구와 주요 선행연구에서 내부고발의 정의는 크게 세 가지 요소로 구성된다. 첫째, 내부고발

은 부패, 횡령, 직무유기와 같은 조직의 위법행위를 폭로하는 것이다. 둘째, 내부고발자들은 주어진 조직의 내부자이거나, 

적어도 그런 적이 있는 사람이다. 셋째, 내부고발은  “조치를 취할 수 있는 사람이나 조직(Miceli & Near, 1985, p.4)”에

게 “잘못을 저지하기 위한 방향(Near & Miceli, 2016, p.109)”으로 호루라기를 불어야 한다. 이러한 논의로부터 우리는 

내부고발의 정의가 세 가지 차원을 중심으로 한다는 사실을 발견할 수 있는데, 첫째, 내부고발의 주제(즉, 왜 호루라기를 

불어야 하는지: 잘못, 부패 등),  둘째, 내부고발의 행위자(즉, 내부자 대 외부자, 이전직원 대 현재직원 등), 셋째, 내부고

발의 방법이나 채널(즉, 내부채널 대 외부채널, 확인된 내부고발 대 확인되지 않은 내부고발, 온라인도구 대 오프라인도구 

등)과 같은 추가적 차원을 포함할 수 있다.

내부고발의 결정요인

내부고발 결정요인은 개인적 속성, 조직적 특성, 관계적 요인의 세 가지 범주로 구분된다. 첫째, 개인적 속성은 인구통계학

적 특성과 성격유형이라는 두 가지 하위범주로 구분한다. 선행연구에 따르면 내부고발자는 남성이고, 나이가 많고, 재직

기간이 더 길다는 특성을 가질 가능성이 높다. 또한, 책임감, 도덕적 정체성, 충성심 우려, 공공서비스 동기(PSM), 친사회

적 성격 등 내부고발자의 성격에 대해 학술적으로 많은 관심을 기울이고 있다. 둘째, 조직수준에서는 조직규모, 조직풍토, 

지각된 조직지원, 집단응집성 관리대응성, 조직보호, 윤리적 환경과 같은 특성을 탐색하였다. 또한 조직구조, 규칙 및 절차

에 대한 공식화의 정도는 내부고발 의도를 용이하게 하는 것으로 알려져 있다. 셋째, 조직구성원 간의 대인관계 또한 중요

한 요소로 보고된다. 특히, 내부고발 의사결정에는 감독자-직원 관계가 핵심적인 역할을 한다(Luu et al., 2015). 통제범

위가 넓어질수록 직원들은 일반적인 업무에서 재량권을 가질 가능성이 높아지므로 내부고발에 대한 재량적 행동이 발생할 

수 있다. 또한, 윤리적 리더와 함께 일하는 직원들은 윤리적 딜레마에 직면하는 경우가 적기 때문에 내부고발을 시작할 가

능성이 적다.

내부고발의 의미

소수의 연구이긴 하지만 내부고발의 방법과 수단, 도구 및 채널을 다루는 연구가 보고되었으며(Young et al., 2021), 내

부채널을 통해 고발하는지(즉, 직속상관 및 경영진 등 조직 내의 적절한 인사에게 보고), 아니면 외부채널을 통해 고발하
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는지(즉, 언론, 정부기관, 대중 등 조직 외부의 적절한 당국에 공개)의 논쟁은 중요하게 다뤄진다(Dworkin & Baucus, 

1998; Lee, 2020; Nayir et al., 2018; Park & Blenkinsop, 2009). 일반적으로 내부채널은 내부고발의 초기 단계

에서 선호된다(Brown, 2008; Ethics Resource Center, 2012; Miceli et al., 2008; Near & Miceli, 2016). 그

러나 내부•외부의 채널은 상호 배타적인 것이 아니라 다양한 이유로 동시에 또는 순차적으로 선택된다(Potiproon & 

Wongpreedee, 2021; Young et al., 2021). 조직관점에서 내부채널을 통한 고발은 내부 문제와 갈등을 시정하는 자

체 감사시스템으로 기능할 수 있기 때문에 외부채널을 통한 고발보다 훨씬 선호된다(Ellis & Arieli, 1999; Miceli et al., 

2009). 이전의 연구들 덕분에, 내부 및 외부 메커니즘에 대해 더 잘 이해하고 있으나, 소수의 연구만이 신분이 확인된 방

식, 신분이 확인되지 않은 방식에 대한 논쟁을 다룬다(Dworkin & Baucus, 1998; Gao et al., 2015; Kaplan et al., 

2009; Lee, 2020; Nayir & Herzig, 2012; Park & Blenkinsop, 2009). 그리고 온라인대 오프라인 방식을 비교하여 내

부고발에 대한 논쟁을 다루는 연구는 훨씬 적다(Young et al., 2021). 

3. 연구모형 및 가설

선행연구에서는 주로 내부고발의 결정요인으로 개인적 속성에 집중하지만, 본 연구에서는 개인적 속성, 조직적 특성, 관계

적 요인의 영향을 종합적으로 검토하는 연구모형을 설계하였다.
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<그림1> 본 연구의 모형 



(1) 동성의 관리자와 직원의 관계 (Same-sex Supervisor)

일반적으로 여성이 내부고발을 자제하고 자신의 신원이 공개되는 것을 피하는 경향이 있다고 설명된다(Feldman & 

Lobel, 2010; Kaplan et al., 2009). 많은 조직에서 여성은 경력 개발과 고용안정 측면에서 취약한 위치에 있고 비용

과 위험을 부담할 가능성이 크기 때문에 내부고발을 할 가능성이 낮다(Kapplan et al., 2009; Liyanarachchi & Adler, 

2011; Rheget et al., 2008). 기존 문헌은 직원과 관리자 간의 성별 일관성이 조직행동의 유의미한 결정요인이 될 수 있

다고 주장한다(Duchon et al., 1986; Larwood & Blackmore, 1978; Vecchio & Brazil, 2007). 본 연구에서는 같은 

성별을 가진 지도자들이 더 많은 상호작용을 장려할 가능성이 있으며(Wayne et al., 1994), 따라서 자신의 신분이 밝혀

진다고 하더라도 내부고발과 관련된 불안을 줄일 가능성이 있다는 점에 주목한다.

H1a: 직원에게 같은 성별의 상사가 있는 경우 내부고발이 발생할 가능성이 더 높아진다.

H1b: 직원에게 같은 성별의 상사가 있는 경우 신분을 밝힌 내부고발이 발생할 가능성이 더 높아진다. 

(2) 조직의 규모, 통제 위 및 공식화 수준 (Organizational Size)

조직규모가 클수록 통제범위가 크고 통제수준이 낮을 가능성이 높다(예: Lee, 2020). 조직규모가 클수록 관리자는 내부

고발을 포함한 직원들의 일탈행동을 효과적으로 금지시키기가 어려워진다. 또한 많은 문헌들은 조직규모가 클수록 공식

화의 수준이 높다는 것을 인정하는데(Kalleberg & Van Buren, 1996), 더 큰 조직일수록 내부고발 프로그램이 설치될 

가능성이 크며, 이는 누구에게 어떻게 제보해야 하는지에 대한 불확실성 감소와 함께 공식화를 증가시켜 내부고발 가능

성을 높이는 데 기여할 수 있다(Feeney & DeHart-Davis, 2009; Hooks et al., 1994; Rothwell & Baldwin, 2006; 

Smith, 2013). 본 연구에서는 조직규모, 통제범위 및 공식화 수준 사이의 밀접한 관계에 주목하여 아래와 같이 가설을 세

웠다.

H2a: 조직규모가 더 클수록 내부고발이 발생할 가능성이 더 높아진다.

H2b: 조직규모가 더 클수록 신분을 밝힌 내부고발이 발생할 가능성이 더 높아진다.

(3) 성격 (Big 5 Personality)

내부고발행동과 관련된 성격특성으로 Big Five유형이 논의되며(Barrick & Mount, 1991; Digman, 1990), 이는 인간의 

성격을 경험에 대한 개방성, 성실성, 외향성, 친화성, 신경증의 다섯 가지 차원으로 구성하여 보는 관점이다(Costa et al., 

2001). 먼저, 경험에 대한 개방성(the openness to experience)은 상상력, 호기심, 독창성, 넓은 마음, 지능 등을 의미

한다(Barrick & Mount, 1991). LePine과 Van Dyne(2001)은 개방성이 높은 개인은 단순히 현상유지를 지원하기보다 

다양한 대안을 평가하는 데 노력을 기울일 것이라고 설명하였다.
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H3-1a: 경험에 대한 개방성이 높을수록 내부고발의 가능성이 더 높아진다.

H3-1b: 경험에 대한 개방성이 높을수록 신분을 밝힌 내부고발의 가능성이 더 높아진다. 

둘째, 성실성(the conscientiousness)은 “책임감 있고 성취 지향적이며 지속적인 경향”으로 정의할 수 있다(Barrick et 

al., 1993, p.716). LePine과 Van Dyne(2001; 328)에 따르면, “양심적인 사람들은 성취 지향적인 경향이 있고 상황을 

개선하기 위한 아이디어에 대해 대화에 더 기꺼이 참여한다(LePine & Van Dyne, 2001; 328)”. 따라서 사회적 책임 수

준이 높은 사람들은 내부고발과 같은 친사회적 행동을 할 가능성이 더 높다.

H3-2a: 성실성이 높을수록 내부고발의 가능성이 더 높아진다.

H3-2b: 성실성이 높을수록 신분을 밝힌 내부고발의 가능성이 더 높아진다. 

셋째, 외향성(extraversion)은 ‘사회적(sociable)’, ‘대화적(talkative)’, ‘명랑한(cheerful)’, ‘낙관적(optimistic)’ 

(Costa et al., 2001, p.327; Watson & Clark, 1997, p.769), ‘자신감 있는(confident)’, 그리고 ‘설득력 있는

(persuasive)’(Watson & Clark, 1997, pp.786, 788) 같은 단어로 설명될 수 있다. 외향적인 사람들이  자신의 생각을 

더 잘 전달할 수 있는 것으로 보이기 때문에(LePine & Van Dyne, 2001, p. 327-328) 호루라기를 불 때 긍정적인 태

도를 보일 가능성이 있으며, 공공장소에서도 행동할 가능성이 있다(Bjørkelo et al., 2010: 381; LePine & Van Dyne, 

2001; Miceli & Near, 2005).

H3-3a: 외향성이 높을수록 내부고발의 가능성이 더 높아진다.

H3-3b: 외향성이 높을수록 신분을 밝힌 내부고발의 가능성이 더 높아진다. 

넷째, 우호성(Agreeableness)은 ‘타인과의 동일시(identification with others)’, ‘공감(empathy)’, ‘사심이 없음

(selflessness)’, ‘협조’”(Graziano & Eisenberg, 1997), ‘사랑(love)’(Digman & Inouye, 1986), ‘양육(Pincus et al., 

1998) 등의 단어로 표현할 수 있다. 특히, LePine & Van Dyne(2001)은 부정행위나 부패에 연루된 동료에 대한 애정 어

린 감정이 (잠재적인) 내부고발자의 동기를 감소시킬 수 있기 때문에 합의성과 내부고발 사이에 부정적인 관계를 가정한

다. 이런 상황에서 내부고발자는 자신의 관계가 내부고발 행위에 영향을 받지 않을까 우려하고, 내부고발 후에도 사실관계 

및 신원이 공개되는 것을 원치 않을 것이다.

H3-4a: 우호성이 높을수록 내부고발의 가능성이 더 높아진다.

H3-4b: 우호성이 높을수록 신분을 밝힌 내부고발의 가능성이 더 높아진다. 
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다섯째, 신경증(Neuroticism)은 현실을 구성하고 인식하고 느끼는 성향의 개인차를 문제적이고, 위협적이며, 어려운 것

으로 간주하고(Mcrae & Alik, 2002), 따라서 수치심, 분노, 불안, 우울을 포함한 괴로운 감정을 경험하는 성향으로 묘사

된다(Costa et al., 2001). 신경증이 높은 사람들은 일반적으로 정서적 불안정을 보이고, 침착하게 행동할 수 없으며, 무

력감을 느끼기 때문에 변화를 제안할 수 없다(LePine & Van Dyne, 2001). 따라서 신경증이 높은 사람이 내부고발자 역

할을 할지, 또 신분을 밝힐지 여부에 있어서도 소극적일 가능성이 높다고 가정하는 것은 어렵지 않을 것이다.

H3-5a: 신경증이 높을수록 내부고발의 가능성이 더 낮아진다.

H3-5b: 신경증이 높을수록 신분을 밝힌 내부고발의 가능성이 더 낮아진다. 

(4) 대인 신뢰 (Interpersonal Trust)

Jeon(2017)은 조직에 대한 공정성 인식이 높을 때 내부채널을 활용한 내부고발 가능성이 높아질 것이라고 주장한다. 기

관, 절차, 관리당국, 그리고 가장 중요한 것은 동료들을 신뢰하면 개인 구성원은 자신이 목격하거나 경험한 조직의 잘못을 

보고하는 것이 더 편하고 ‘내부자(an insider)’처럼 느낄 것이다(Akhtar et al., 2021; Taylor, 2018). 조직 내 타인을 신

뢰할 때, 잘못을 바로잡기 위해 노력함으로써 조직의 청렴성을 향상시킬 수 있다고 추측할 수 있다. 게다가, 신뢰가 강할 

때, 개인은 자신의 신분을 공개하는 것에 대한 두려움을 덜 가질 것이다.

H4a: 대인 신뢰 수준이 높을수록 내부고발의 가능성이 더 높아진다.

H4b: 대인 신뢰 수준이 높을수록 신분을 밝힌 내부고발의 가능성이 더 높아진다. 

4. 측정 (Methods)

1) 게임기법을 통한 인터랙티브 웹툰

본 연구는 내부고발의 데이터를 수집하기 위한 도구로 웹툰을 활용하였다. 연구방법은 게임화(gamification)를 기반으로 

하며, 이는 “게임기법을 사용하여 활동을 보다 매력적이고 재미있게 만드는 것”으로 정의할 수 있다(Kapp, 2012, p. 10). 

게임기법은 다음과 같은 세 가지 이유로 일반 설문조사를 통한 데이터 수집과 다르다. 첫째, 대화형 플랫폼은 응답자가 주

인공의 위치에 몰입할 수 있도록 도와주어 자발적이고 정직한 응답을 자극할 수 있다(Deterding et al., 2011; Douglas 

et al., 2019). 둘째, 응답자는 자신의 응답이 실제 생활이 아닌 가상 상황과 관련이 있다고 생각할 수 있다. 이것은 그들

이 진지한 응답에 대해 안전하다고 느끼는 데 도움이 될 것이다(Corti, 2006; Squire & Jenkins, 2003). 셋째, 게임에서 

몇 가지 초기조건(즉, 감독자의 성별 및 조직 규모)을 무작위로 할당하여 통계분석의 과학적 엄격함을 높이기 위한 실험설

계를 공식화한다(Squire & Jenkins , 2003). 이러한 기능성 게임(Serious games)은 행정의 다양한 영역을 연구하는 데 
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적용될 수 있다. 예를 들어, 다양한 관리상의 과제를 처리함으로써 공공관리자들이 문제를 해결하는 방법에 대해 숙고할 

수 있는 기회를 제공할 수 있다(Susi et al., 2007, p.3). 

사전 설문조사를 마친 각 참가자들은 게임상황에 들어가 웹툰 속 주인공 역할을 맡는다. 주인공은 ‘오늘의 커피’라는 사회

적 기업에 새로 취업했는데 회사가 공정거래 커피를 이용한다고 거짓말을 한다는 사실을 알게 되는 상황에 직면한다. 스토

리 전개는 참가자들이 내부고발을 포함한 몇 가지 문제에 대해 결정을 내릴 수 있게 해준다. 웹툰 상황에서 참가자는 내부

고발이 결정되었을 때 호루라기를 어떻게 불 것인지 뿐만 아니라 호루라기를 불 것인지를 선택해야 한다. <그림 2>와 같이 

웹툰은 직속 상관의 성별을 무작위로 할당했으며, 이는 참여자들의 결정에 영향을 미칠 수 있다. 임의로 할당되는 또 다른 

조건은 소속 조직의 규모(크거나 작은)이다. 선택 후에는 결정을 반영하여 다른 이야기가 펼쳐진다. 본 연구에서는 1) 호

루라기를 불 것인가 아닌가, 2) 한 번 결정된 호루라기를 불 것인가 하는 두 가지 결정이 있다. 본 연구에서 채택된 방법은 

설문 응답자에게 가상의 상황을 제공한다는 점에서 비네트를 이용한 설문 실험과 유사하다(Ab Ghani & Sayon, 2020; 

Alexander & Becker, 1978, p. 94). 기본적인 기대는 응답자들이 웹툰에서 제시하는 가상의 환경에서 민감한 문제에 

대해 솔직한 답변을 제공할 수 있다는 것이다.
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<그림2> 웹툰 : 같은 성별을 가진 감독자와 직원의 1:1 관계



2) 데이터 및 분석방법

설문조사의 첫 번째 파트는 Big Five 성격, 기본 인구통계정보 등 응답자의 특성을 묻는 전통적인 설문조사이고, 두 번째 

파트는 위 섹션에서 설명한 것처럼 각 참가자가 주인공을 맡게 하는 인터랙티브 웹툰으로 구성되었다. 서울시에 소재한 대

학의 학부생과 대학원생에게 배포되었으며 총 402명의 학생(학부생 212명, 대학원생 190명)이 참여했다. 로지스틱 회귀

분석을 2단계로 진행했으며, 1단계에서는 응답자가 휘슬을 불었는지 여부에 어떤 요인이 영향을 미치는지 조사하고, 2단

계에서는 고발하기로 결정한 사람들을 처리하여 고발할 때 익명 또는 기명의 채널을 사용하는지 여부와 관련된 요인을 테

스트하였다.

3) 측정

독립변수에서 Big Five 성격은 John et al.의 조사 도구를 사용하여 세 가지 설문 항목으로 측정하였다. 조직규모(크거나 

작음)와 직속상관과의 동일한 생물학적 성별(동성 여부)은 이진법으로 코딩된 웹툰에 의해 무작위로 결정되었다. 종속변

수로는 내부고발의도와 고발채널의 선택이 있다. 전자는 자신이 근무하는 사회적 기업이 비윤리적인 행위를 했다는 것을 

알았을 때 고발할 것인지 여부다. 후자는 직속상관에게 기명으로 문제를 알리는지, 익명으로 사실을 알리는지(회사 인트라

넷이나 관련 인터넷 사이트에 익명으로 작성)이다. 후자에 대한 분석은 내부고발을 하기로 결정한 사람들에 대해서만 수행

되었다. 그밖에 일반적인 신뢰, 생물학적 성별, 연령, 리더십 경험, 인턴십 경험이 통제변수로 포함되었다. 

5. 분석결과 (Analysis Results)

이항 로지스틱 회귀분석 결과는 <표 1>과 같이 나타났다. 종속변수가 내부고발 의도인 <모델 1>에서, (가정적으로) 동성의 

상관 밑에서 일하는 응답자는 내부고발 가능성이 낮아지는 반면, 큰 조직에서 일할 때는 의도가 높아지는 것으로 나타났

다. 감독자와의 성 일관성은 가설과 반대로 확인되었는데, 우리는 이것이 주로 본 연구가 직속 상사가 비윤리적인 행동에 

관여할 수 있는 게임 상황을 가정하기 때문이라고 가정한다. 그러면, 응답자는 호루라기를 불어 감독관에게 상처를 입히

는 상황을 피하고 싶을 수도 있다. 그러나 이러한 주장을 검증하기 위해서는 추가 연구가 요구된다. 다른 한편으로는 조직 

규모와 관련하여 직원들은 내부고발을 덜 불확실하게 처리하기 위한 더 체계적인 절차를 선호하기 때문에 큰 조직 내에서 

더 쉽게 내부 고발을 할 수 있다. 분석결과는 또한 내부고발이 개방성에 의해 상당한 영향을 받을 수 있다는 것을 시사한

다. 다른 조건들이 통제될 때, 새로운 경험에 개방적인 응답자들은 호루라기를 불 가능성이 더 높다. 성격의 낙관적인 경향 

또한 긍정적 관계를 갖는 것으로 나타났다. 또한 대인관계 신뢰도가 높은 학생일수록 내부고발 의사가 높은 것으로 나타났

다. 마지막으로 인턴십 등 조직 경험이 있는 학생들은 내부고발 의도가 낮게 나타났다. 인턴을 하면서 목소리를 높이는 것

이 얼마나 어려운 일인지 생각해 볼 기회가 생길 수도 있다. 그들은 의사소통을 시도했지만, 조직으로부터 부정적인 피드

백을 받았고, 이는 묵시적 침묵으로 이어졌다(Van Dyne et al., 2003).
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Model 1 
내부고발 의도

Whistleblowing Intention
Odds Ratios

(Standard Error)

Model 2
기명의 내부고발

Identified Whistleblowing 
Odds Ratios

(Standard Error)

성별이 같은 상사
(Same-sex Supervisor)

0.548**
(0.165)

1.079
(0.248)

조직규모
(Organizational Size)

2.049**
(0.624)

1.119
(0.255)

개방성
(Openness)

1.539***
(0.253)

0.696***
(0.0958)

양심성
(Conscientiousness)

1.057
(0.210)

0.843
(0.128)

외향성
(Extraversion)

1.22
(0.223)

1.152
(0.165)

우호성
(Agreeableness)

0.868
(0.160)

1.334*
(0.220)

신경증
(Neuroticism)

0.919
(0.151)

0.983
(0.127)

대인관계 신뢰
(Interpersonal Trust)

1.885***
(0.356)

1.086
(0.157)

경험 (리더쉽)
(Experience (leadership))

1.452
(0.458)

1.008
(0.244)

경험 (인턴쉽)
(Experience (internship))

0.533**
(0.169)

1.321
(0.316)

여성
(Female)

1.27
(0.387)

1.361
(0.336)

연령
(Age)

1.009
(0.0314)

1.050**
(0.0259)

Constant
0.197

(0.281)
0.240

(0.276)

No. of Observations 400 336

<모델 2>는 신분을 밝힌 채 내부고발을 하는 행위에 대한 분석결과를 보여준다. 통계적 유의성과 계수의 크기 측면에서 성

별 일관성과 조직규모는 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 본인의 신분을 밝힐 것인지를 결정하는 데 관계

적·상황적 여건보다는 개인의 속성을 고려하는 것이 보다 현실적인 고려가 된다고 판단할 수 있다. 고발자가 신분을 밝히

는 결정에는 성격이 영향을 미치는 것으로 나타났다. 특히 친화력과 개방성은 유의미한 관계를 보였다. 우호성은 정의 영

향관계를 보였지만, 개방성은 반대의 방향으로 나타났다. 우호성(즉, 다른 사람을 기꺼이 돕겠다는)은 개방성보다 훨씬 더 
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<표1> 로지스틱 회귀분석 결과



강하다. 새로운 경험에 대한 개방성은 우리의 가설과 반대로 기명의 내부고발 선택에 부정적 영향을 미쳤다는 것이다. 개

방성과 내부고발 의도 사이의 긍정적인 관계에 대한 우리의 기대는 모델 1에서 뒷받침되었지만, 신분을 폭로하는 것에 관

한 본 연구의 가설은 모델 2에서 기각되었다. 개방성은 내부고발을 시작하는 데 도움이 되지만, 그 과정에서 반드시 자신

의 신분을 밝히는 결정으로 이어지는 것은 아니다. 한 가지 가능성은 직속 상사가 비윤리적인 문제에 연루될 수 있다는 점

을 고려할 때 개방성이 높은 사람들은 관계를 망치고 싶지 않기 때문에 직접적인 교류를 피한다는 것이다. 

6. 결론 (Conclusion)

본 연구에서 흥미로운 분석결과들이 확인되었다. 첫째, 직속상관의 성별은 내부고발 의도를 감소시킨 반면, 조직의 규모

는 내부고발 의도를 촉진하였다. 둘째, 개방성과 대인 신뢰도가 높은 사람일수록 내부고발 의도가 높았고, 조직경험이 많

은 사람일수록 낮게 나타났다. 셋째, 이전 연구에서 알 수 있듯이 내부고발은 성격특성, 경험 및 상황적 요인을 포함한 여

러 요인의 영향을 받는다. 특히 본인의 신분을 공개하여 내부고발을 한다는 결정은 Big Five 성격유형 중 개방성과 친화성

의 영향을 받는다. 이에 비추어볼 때, 고발자 개인의 성격, 경험 등 개인적 속성이 고발의도에 상당한 영향을 미치기 때문

에, 관리적 차원에서 내부고발을 장려하는 것이 어려운 문제임을 확인하였다. 또한, 응답자들은 무작위로 할당된 감독자의 

생물학적 성별과 조직의 규모와 같은 요인을 통제할 수 없었다. 그러나 결론은 조직이 윤리적 문화를 함양해야 할 필요성

을 지적하는 것 같다. 즉, 내부고발자가 제보할 기회를 가지려면 관리자는 부하 직원의 특성과 상황에 주의를 기울여야 한

다.

본 연구의 시사점과 장점에도 불구하고 몇 가지 한계점이 있다. 본 연구가 대학생만을 대상으로 하기 때문에 외적타당도가 

제한적이다. 정규직 근로자의 반응이 다를 수 있으므로 향후 연구는 일반화를 위해 다양한 세대를 포함해야 한다. 또한 게

임기법의 설문조사 설계는 내적 타당성 측면에서 양날의 검으로 볼 수 있다. 게임화에 의해 재현된 가상의 상황이 응답자

가 솔직한 답변을 제공하는 데 도움이 될 것이라고 가정할 수 있지만, 그들의 응답도 가설에 불과하다는 점이 우려된다. 실

생활에서 그들은 다른 결정을 내릴 수 있으며 아마도 개인적인 관심을 추구하는 방향으로 기울어질 수 있다. 이 한계를 극

복하기 위해 응답자의 (계획된) 진로를 반영하는 게임설정을 만들어 응답자가 게임의 상황에 더 쉽게 공감할 수 있도록 게

임설정을 개선할 수 있다. 이러한 한계에도 불구하고 인터랙티브 웹툰을 이용한 게임방식은 가설적 상황에 대해 참여자가 

솔직하게 반응할 가능성이 높고 설문조사 실험과 유사한 내적 타당성을 확보할 수 있기 때문에 내부고발과 같은 민감한 문

제를 다루는 연구 분야에 기여할 수 있을 것이다. 또한 설문 참여자의 흥미를 자극함으로써 응답자가 탈락하지 않고 지속

적으로 설문을 완료할 가능성이 높아져 보다 효과적이고 효율적인 데이터 수집 프로세스가 될 수 있다. 본 연구가 향후 유

망한 연구수행 방법의 기반이 되고 공공관리 및 정책과 관련된 다양한 문제를 다루는 후속 연구를 촉진하도록 기여하는 것

을 희망한다.
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