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ABSTRACT

Mediating Effects of Psychological Ownership and LMX Quality between 
Supervisor's Communication Abilities and Outcome Variables

Jae-Kwan Yun
Department of Human Resource Management 
Graduate School of Business Administration 

Jeju National University
Supervised by professor Young-Soon Kang

  This study was implemented on the empirical analysis on the mediated 
effect of LMX quality and psychological ownership in the relationship 
between the communication and outcome variables of supervisor. The 
purpose of this study was, first, verify the casual relation of communication, 
LMX quality and psychological ownership of supervisor to provide the 
theoretical and practical implications. Second, it was to verify the 
relationship of psychological ownership, LMX quality and organized civic 
behavior and job engagement. And third, by verifying the mediated effect of 
psychological ownership and LMX quality between communication and 
OCB-1 and job engagement of supervisor to provide the theoretical and 
practical implications. The research model for the foregoing is shown as 
follows.
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  For the empirical analysis of this study, the operational definitions for 
each variable were set and the samples were devised. Samples for this 
study were implemented with the subjects of companies in Jeju-do, and as 
a result of the analysis on the sample characteristics, there were 289 
overall respondents without showing any value unknown at the present time. 
Looking into the gender structure of samples, men (52.6%) was more than 
women (47.4%). Looking into the age structure, 30s had the highest at 
41.5%, followed by 20s (29.8%), 40s (20.8%), and 50s (8%). In the event 
of continuous service, 1 ~ 5 years was the highest at 55.0%, followed by 
the sequence of 6~10 years (27.7%), 11~15 years (10.7%), and 16 years 
or longer (6.6%). The rank was the highest at staff for 64,7%, followed by 
assistant manager (17.6%), manager/deputy general manager (11.8%), and 
general manager or higher position (5.9%). Looking at the structure for 
each occupation, the sales/service position was highest at 47.4%, followed 
by office position (39.1%), specialized/technical position (11.1%), and 
others (2.4%). Lastly, looking into the structure for each business type, 
hotel service business had the highest ratio for 38.7%, followed by 
financial/insurance business (27.0%), manufacturing business (11.8%), 
others (13.1%, distribution, hospital, school and others), government 
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employee and public corporation (10.0%). In addition, as a result of analysis 
on feasibility and reliability of questionnaires, all variables satisfied the 
standard to secure feasibility and reliability. The empirical study result is 
shown as follows. First, supervisor's communication as the subordinate 
variable, psychological ownership on mediated effect and LMX quality were 
verified to have noticeable influence. Second, the psychological ownership as 
the mediated effect, LMX quality, the outcome variables in OCB-I, and job 
engagement were verified to have the noticeable influence. And, lastly, the 
subordinate variable for supervisor's communication, the outcome variables in 
OCB-I and job engagement showed the partial mediated effect for 
supervisor's communication while the LMX quality showed the full mediated 
effect.
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제1장 서론

1. 연구의 필요성

조직은 조직 내 구성 원간 원활한 커뮤니케이션을 통해 긴밀한 관계를 형성하는

것이 매우 중요하다. 특히 조직 내 커뮤니케이션은 내부 구성원의 느낌을 상호 이해

하고, 편안하게 의견을 나누며, 새로운 시도에 대해 심리적 안정감을 제공함으로써

창조적 성과창출의 기반을 마련할 수 있다는 점에서 관심을 끌고 있다.

조직을 구성하고 있는 인간은 사회적 동물로, 커뮤니케이션을 매개로 끊임없이

타인과 관계를 형성하며 살아간다. 조직 내에서도 수평적·수직적, 공식적·비공식

적 커뮤니케이션이 끊임없이 이루어지며 조직이 운영되고 있다. Argyris(1997)

는 조직 내 인간 활동은 80%가 커뮤니케이션을 통하여 이루어진다고 주장한 바

있다. 이처럼 커뮤니케이션은 조직 구성원의 행동 및 관계에 있어 매우 중요한

가교역할을 한다고 할 수 있다. 특히 조직 내 상사의 커뮤니케이션 능력은 조직

구성원의 직무수행 및 관계 등에 중요한 영향 요인이 되고 있다(장영임, 2009).

또한 상사의 커뮤니케이션 능력은 조직구성원의 조직에 대한 애사심, 충성심을

높일 수 있으며 이러한 구성원의 태도는 업무성과에 영향을 미친다(Argyris,

1965).

한편 조직 내 구성원들은 자신을 둘러싼 환경(상사, 동료, 근무환경, 자신의 업

무 등)에 대하여 평가를 내리게 된다. 이 과정에서 커뮤니케이션의 영향력은 중

요하다. 효과적 커뮤니케이션이 이루어 질 경우 조직에 대해 긍정적 평가를 하게

될 것이고, 긍정적 입장을 취하는 구성원은 조직에 대하여 긍정적 감정인 조직일

체감이 생길 수 있다. 조직 일체감은 효율적 측면에서 중요하게 작용하는 조직

태도 변수 중 하나로써 조직 구성원들의 행동에 긍정적 영향을 미칠 수 있는 것
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으로 인식되고 있다(조혜숙, 2006). Mowday et al.,(1982)는 조직 일체감을 형성

하게 되는데 조직 구성원 커뮤니케이션 능력이 중요한 변수가 된다고 하였다. 결

국 조직 내 구성원들의 커뮤니케이션 능력은 조직의 성패에 결정적 영향을 주는

매우 중요한 요소인 것이다(연제익, 2005.). 때문에 조직 내에서 상사 커뮤니케이

션 능력이 어떠한 형태로 조직 구성원에게 영향을 주는지에 대한 연구의 필요성

이 대두 된다.

그러나 지금까지의 상사 커뮤니케이션 연구를 살펴보면, 상사와 부하 간 커뮤

니케이션 만족도와 효율적 커뮤니케이션을 다룬 연구, 상사 커뮤니케이션 유형에

따른 영향력에 관한 연구, 커뮤니케이션 수단에 따른 영향력에 관한 연구가 대부

분이었으며, 상사 커뮤니케이션 능력에 대한 연구는 부족한 실정이다.

따라서, 본 연구를 통하여 조직 성패의 중요한 요소인 상사 커뮤니케이션 능력

에 대한 영향을 연구함으로써, 학문적으로 커뮤니케이션 능력에 대한 연구가 확장

되기 때문에 시사점을 제공할 수 있을 것이며, 실무적으로 상사 커뮤니케이션 능

력에 대한 메커니즘을 이해함으로써 전략적 시사점을 제공 할 수 있을 것이다.

2. 연구의 목적

커뮤니케이션은 조직 내에서 매우 중요한 요소임에도 불구하고 인사·조직 분

야에서는 연구가 미흡한 실정이다. 본 연구에서는 상사의 커뮤니케이션 능력이

조직시민행동과 직무열의에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 또한 상사의 커뮤니

케이션 능력과 조직시민행동 및 직무열의 간 관계에서 심리적 소유감과 LMX질

의 매개 효과를 검증한다. 이를 위하여 다음과 같은 내용을 다루었다.

첫째, 상사의 커뮤니케이션 능력과 LMX질, 심리적 소유감의 인과관계를 검증

하고, 이를 통하여 이론적, 실무적 시사점을 제공한다.

둘째, 심리적 소유감, LMX질과 조직시민행동, 직무열의 간의 관계를 검증한다.

LMX질과 조직시민행동, 직무열의에 관한 선행 연구는 존재하였으며, 본 연구에

서는 이를 재검증한다. 선행연구의 재검증은 연구 결과의 일반화에 매우 중요하

며, 연구결과에 차이가 발생할 경우 원인 파악을 통하여 이론적, 실무적 시사점

을 제공한다.
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셋째, 상사의 커뮤니케이션 능력과 조직시민행동, 직무열의 사이에서 심리적

소유감과 LMX질의 매개효과를 검증한다. 상사의 커뮤니케이션 능력은 구성원의

인지 과정에서 심리적 소유감과 LMX질에 영향을 미칠 것이고, 심리적 소유감과

LMX질은 다시 조직시민행동과 직무열의에 영향을 미칠 것이라고 가정하였다.

본 연구에서는 이러한 과정을 설명하고, 이를 통하여 이론적, 실무적 시사점을

제공한다.

1. 연구방법

본 연구는 상사의 커뮤니케이션 능력과 조직시민행동, 직무열의의 관계에 있어

심리적 소유감과 LMX질의 매개효과를 검증하고자 하였다. 우선 기존 문헌 연구

등을 통하여 이론적 체계를 정립하고, 선행연구를 바탕으로 변수들 간의 잠재적

관계인 가설을 도출하고, 각 변수들 간 관계를 검증하기 위한 실증분석을 실시하

였으며, 구체적인 연구 방법 및 내용은 다음과 같다.

첫째, 커뮤니케이션 능력, 심리적소유감, LMX질, 조직시민행동, 직무열의와 관

련하여 국내·외 관련 선행연구들의 자료를 수집하고, 이를 바탕으로 이론적 체계

를 형성 한다. 이를 통하여 각 변수들 간 관계를 추정해 볼 수 있으며, 이를 바

탕으로 변수들 간의 관계와 관련하여 가설을 도출한다.

둘째, 문헌고찰을 통하여 연구변수들의 개념을 정의하고, 개념을 측정할 수 있

도록 측정도구를 선정하고, 연구대상을 선정하였다. 이를 통하여 설문지를 작성

하고, 연구대상에게 설문지를 배부하였다.

셋째, 연구모형을 과학적으로 검증하기 위하여 SPSS 18.0 을 활용하여 분석을

실시하였다. 먼저 측정도구의 타당성과 신뢰성을 검증하고, 변수간 관계를 검증

하기 위하여 상관관계분석을 실시하였으며, 변수 간 인과관계를 검증하기 위하여

위계적 회귀 분석을 실시한다.
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2. 논문구성

본 연구를 수행하기 위하여, 논문의 구성을 다음과 같이 총 5장으로 구성하였다.

제1장은 본 연구의 서론부분으로 연구를 수행하게 된 배경과 필요성, 연구 목

적에 대하여 밝히고자 하였으며, 연구를 수행하기 위한 방법 및 절차 등을 언급

하였다.

제2장은 연구의 이론적 체계를 정립하기 위하여 본 연구에 포함되는 모든 변

인들에 대한 이론적 배경을 고찰하였다. 이를 위하여 독립변수인 커뮤니케이션

능력에 대한 개념, 구성요소, 연구흐름 등을 고찰하였으며, 다음으로 매개변수인

심리적 소유감과 LMX질의 개념과 기존연구를 살펴보았다. 마지막으로 결과변수

인 조직시민행동과 직무열의에 대하여 고찰함으로써, 본 연구에서 활용되는 변수

들의 개념적 정의 및 변수들 간의 관계를 확인하였다.

제3장은 실증 분석을 위한 연구 설계로 구성하였다. 이를 위하여 먼저 연구 모

형 및 가설을 설정하고, 다음으로 변수의 정의 및 조사를 위한 설문 구성 등을

다루었다.

제4장은 제3장에서 설정된 가설을 검증하기 위하여 실증분석 결과를 제시한다.

실증분석을 위하여 사회과학 연구에서 활용되는 방법을 적용하였으며, 연구대상

에 대한 인구 통계학적 특성을 위하여 빈도분석을 실시하였다. 다음으로 개념간

신뢰성 및 타당성을 측정하기 위하여 요인분석과 신뢰성 분석을 실행하고 실행

결과를 정리하여 제시하였다. 마지막으로 변수들 간의 관계를 설명하기 위하여

상관분석을 실시하고, 마지막으로 가설의 검증을 위하여 회귀분석 및 매개회귀분

석을 수행하여 그 결과를 정리 하여 제시하였다.

제5장은 연구의 결론부분으로 연구 결과를 요약하고, 연구에 대한 시사점을 이

론적, 실무적으로 제시하였으며, 본 연구의 한계 및 향후 연구에 대한 방향을 제

시하였다.
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제1장

1. 연구의 필요성 및 목적

2. 연구방법 및 논문구성

ò

제2장 이론적 고찰

1. 커뮤니케이션 능력

2. 심리적 소유감 및 LMX질

3. OCB-I와 직무열의

ò

제3장 연구의 설계

1. 연구모형 및 연구가설

2. 변수의 정의 및 조사 설계

ò

제4장 실증분석

1. 인구 통계적 분석

2. 탐색적 요인 분석 및 신뢰성 분석

3. 상관관계 분석

4. 위계적 회귀분석

5. 매개 회귀 분석

ò

제5장 결론

1. 연구의 요약 및 시사점

2. 연구의 한계 및 향후 연구방향 제시

<그림 1-1> 논문의 구성
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제2장 이론적 고찰

1. 커뮤니케이션 및 커뮤니케이션 능력의 개념

커뮤니케이션의 개념은 학자마다 다양하게 정의되어지고 있다. Simon(1957)은

커뮤니케이션을 조직구성원의 한사람으로부터 다른 사람에게 결정전제(decisional

premises-명령, 보고, 조언, 통지 등)가 전달되는 과정이라고 정의하고 있으며,

Merrihue(1960)은 전달자가 수신자에게 메시지를 전달하여 수신자로 부터 그가

바라는 반응 행동을 일으키게 하는 전달자의 주도적 행동이라 정의하고 있다.

Miller, Moscoso, & Steinberg(1975)는 인간의 커뮤니케이션 현상에 초점을 두고

‘인간과 인간이 의미공유를 이루기 위하여 의도적으로 행하는 상징적이고, 상호

작용적인 과정’이라고 정의하고 있다. Luthans & Larsen(1986)은 대인커뮤니케이

션 관점에서 정의하였는데, 개인과 개인, 집단과 집단의 상호작용으로 커뮤니케

이션을 이해하고, 두 사람 이상 혹은 두 집단 이상 사이에서 언어적 혹은 비언어

적 수단을 통하여 개인 혹은 집단이 갖고 있는 의사, 감정, 정보를 전달하고 피

드백을 받으며 상호작용하는 과정이라고 정의하고 있다.

국내에서도 커뮤니케이션에 대하여 학자마다 다양한 관점에서 정의 하였다.

차배근(1991)은 ‘인간이나 동물 등 생물체들이 기호라는 수단을 통하여, 서로 정

보나, 메시지를 전달하고 수신해서 서로 공통된 의미를 수집하고, 나아가서는 서

로의 행동에 영향을 미치는 과정 및 행동’이라고 정의하고 있다. 김창걸(2003)은

개인간·집단간·조직간에 언어, 기호, 동작, 기계 등 어떤 매체를 통하여, 정보나

메시지를 교환함으로써 상호 공통된 이해에 도달하고, 상호간의 행동에 영향을

주어 변화를 가져오게 하는 계획적인 행동과정 및 기능이라고 정의하고 있다. 김

도기(2007)는 사람들이 기호를 통해 감정, 태도, 신념, 생각 등 서로의 정보나 메
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연구자 커뮤니케이션 정의

Simon(1957)
조직구성원의 한사람으로부터 다른 사람에게 결정전제가

전달되는 과정

Merrihue(1960)
전달자가 수신자에게 메시지를 전달하여 수신자로부터 그가

바라는 반응 행동을 일으키게 하는 전달자의 주도적 행동

Miller &

Steinberg

(1975)

인간과 인간이 의미공유를 이루기 위하여 의도적으로 행

하는 상징적이고, 상호작용적인 과정

Luthans,

Larsen(1986)

두 사람이상 혹은 두 집단 이상 사이에서 언어적 혹은 비

언어적 수단을 통하여 개인 혹은 집단이 갖고 있는 의사,

감정, 정보를 전달하고 피드백을 받으며 상호작용하는 과

정

차배근(1991)

생물체들이 기호라는 수단을 통하여, 서로 정보나 메시지

를 전달하고 수신해서 서로 공통된 의미를 수집하고, 나

아가서는 서로의 행동에 영향을 미치는 과정 및 행동

김창걸(2003)

개인·집단·조직 간에 어떤 정보매체를 통하여, 정보메시지

를 교환함으로써 상호 공통된 이해에 도달하고, 상호간의

행동에 영향을 주어 변화를 가져오게 하는 계획적인 행동

과정 및 기능

김도기(2008)

사람들이 기호를 통해 감정, 태도, 신념, 생각 등 서로의

정보나 메시지를 전달하고 수신하여 공통된 의미를 수립

하고, 나아가 서로의 활동에 의도적인 영향을 미치는 과정

<표2-1> 학자별 커뮤니케이션의 정의

시지를 전달하고 수신하여 공통된 의미를 수립하고, 나아가 서로의 활동에 의도

적인 영향을 미치는 과정이라고 정의하고 있다.

이상의 커뮤니케이션 개념을 종합해보면 커뮤니케이션이란, 조직 및 개인의 목

적달성을 위하여 조직과 조직, 개인과 개인 혹은 조직과 개인 간에 언어, 기호,

동작, 기계 등 어떤 전달 매체를 활용하여 정보 및 의견 등을 전달함으로써, 공

통된 이해에 도달할 수 있도록 하는 상호작용 과정이라고 할 수 있다.

커뮤니케이션 능력의 개념은 연구자의 연구목적, 연구 대상에 따라 다양하게

사용되어 지고 있으며, 용어 또한 다양하게 사용되어지고 있다. Cooley(1983)는

커뮤니케이션 능력을 ‘주어진 상황 안에서 적합한 커뮤니케이션 패턴에 대한 지
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식을 알고, 그 지식을 활용할 줄 아는 것’으로 정의하고 있다. Rubin(1991)은 커

뮤니케이션 능력을 ‘적절하고 효과적인 커뮤니케이션 행동에 대한 지식과 기술,

동기를 지니는 것’이라고 정의하고 있으며, Argyris(1962), Duran(1983),

Wiemann(1977) 등은 커뮤니케이션 능력을 커뮤니케이션이 이루어지는 상황과

맥락에 적절하도록 사회적으로 인정된 커뮤니케이션 기술을 수행하는 능력으로

정의하고 있다. Habermas(1970)는 커뮤니케이션 능력을 ‘타고난 것으로 규칙과

관습에 맞게 언어를 사용할 줄 아는 능력이거나, 사회적 상호작용에 있어 언어를

사용하여 목적을 달성 혹은 성취하는 수행력’ 으로 정의하고 있다.

한편, 커뮤니케이션 능력을 사회적 혹은 대인적 능력으로 정의하기도 하였는

데, Bochner & Kelly(1974)는 커뮤니케이션 능력을 어떤 상황과 맥락에 적절한

커뮤니케이션 행동 지식을 드러내 보이는 적응력 혹은 상호작용 능력으로 정의

하였다. 이는 어떠한 상징체계를 통한 사회적 상호작용을 강조한 Mead(1934)와

일상에서 이루어지는 개인의 인상관리 및 체면유지를 목적으로 하는 타인과의

상호작용을 강조한 Goffman(1963)의 주장을 반영한 것이다.

이상에서 커뮤니케이션 능력에 대한 연구를 종합해보면 크게 세 가지 관점으

로 요약할 수 있다. 첫째, 커뮤니케이션 능력을 인지적, 행동적 관점에서 파악했

다. 둘째, 커뮤니케이션을 목적달성 관점으로 파악하여 적절성(appropriateness)과

효율성(effectiveness)을 강조하였다. 셋째, 사회적 적응력과 사회적 상호작용 관

점으로 파악하여 사회성을 강조하였다.
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연구자 정의

Cooley

(1983)

주어진 상황 안에서 적합한 커뮤니케이션 패턴에 대한

지식을 알고, 그 지식을 활용할 줄 아는 것

Rubin(1991)
적절하고 효과적인 커뮤니케이션 행동에 대한 지식과

기술, 동기를 지니는 것

Argyris(1962),

Duran(1983),

Wiemann(1977)

커뮤니케이션이 이루어지는 상황과 맥락에 적절하도

록 사회적으로 인정된 커뮤니케이션

Chomsky &

Habermas(1971)

타고난 것으로 규칙과 관습에 맞게 언어를 사용할 줄 아

는 능력이거나, 사회적 상호작용에 있어 언어를 사용하여

목적을 달성 혹은 성취하는 수행력

Bochner & Kelly

(1974)

어떤 상황과 맥락에 적절한 커뮤니케이션 행동 지식을

드러내 보이는 적응력 혹은 상호작용능력

<표2-2> 학자별 커뮤니케이션 능력의 정의

이상의 내용을 종합하면, 커뮤니케이션 능력이란 주어진 상황을 인식하고 상황

에 적절한 커뮤니케이션 행동지식을 보이는 적응력 또는 상호작용능력이라 할 수

있다(Bocher & Kelly , 1974).
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2. 커뮤니케이션 능력의 구성요소

커뮤니케이션 능력에 대한 관점과 용어가 다양하듯 커뮤니케이션에 대한 구성

요소도, 학자마다 다양하게 주장 하였다.

Bochner & Kelly(1974)는 커뮤니케이션 능력을 목표달성 능력, 다른 사람과의

협동력, 상황과 환경에 대한 적응력으로 구성된다고 제안 하였으며, Spitzberg &

Cupach(1989)는 커뮤니케이션 능력을 커뮤니케이션 과정에서 상대를 효과적으로

다루는 과정으로 이해하고, 적절성과 효과성, 적응력 등을 제안하였다. Canary ,

Cody, & Manusov(2000)등은 커뮤니케이션 능력을 목적달성을 위하여 상대방과

커뮤니케이션을 하면서 자신이 취해야할 행동과 목표를 유동적으로 변화시킬 수

있는 적응성과, 상대와의 상호작용에 있어 고개를 끄덕이거나 목소리 톤을 조정

하는 등의 대화 관여도, 커뮤니케이션 과정에서 대화를 통제할 수 있는 대화 관

리, 상대방에게 서로 감정을 공유하고 있는 다는 것을 보여줄 수 있는 감정이입

등을 구성요소로 제안하였다. Rubin(1990)은 커뮤니케이션 행동에 대한 지식과

기술력, 표현력, 지지력, 상호작용 관리, 사회적 적응력 등을 구성요소로 보았으

며, Duran(1992)은 커뮤니케이션 상황에 얼마나 적응하느냐는 적응력

(communicative adaptability)을 주요 요소로 보고 , 6가지 하위요소로 직·간접적

사회적 경험(social experience), 대화과정에서 발생할 수 있는 갈등과 불안한 상황에

서 평정심을 잃지 않는 능력인 사회적 침착성(social composure), 상대방의 사회적

이미지를 유지시켜주고 배려하는 사회적 확인(social confirmation), 상대방과의 친

밀도에 따른 자신의 적절한 노출(appropriate disclosure), 생각 및 감정 등의 명확

한 표현(articulation), 대화를 적절하게 이끌어 가는 능력인 유머/위트 등을 제안

하였다. Macklin & Rossiter(1976)는 표현력(expressiveness), 자아노출

(self-disclosure), 이해력을 제안 하였으며, Wiemann(1977)은 동화/지지

(affiliation/support) 사회적 완화(social relaxation), 감정이입(empathy), 행동적 융

통성(behavioral flexibility), 상호작용관리력(interaction management)를 제안 하였

다. Cegala(1981)는 커뮤니케이션 능력을 인지적 관점에서 주의력(attentiveness), 지각

력(perceptiveness), 반응성(responsiveness)을 제안 하였다.

학자별 커뮤니케이션의 구성요소를 정리하면 다음<표2-3>과 같다.
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연구자 구성요소

Bochner &

Kelly

(1974)

감정이입(empathy), 기술성(descriptiveness), 자아노출

(self-disclosure), 감정과 사고소유(owning feelings and

thoughts), 융통성(flexivility)

Bienvenu &

Stewart

(1976)

자기표현(self-expression), 주의(attention), 명료성(clarity), 감

정처리(coping with feeling), 회피(avoidance), 지배

(dominance), 차이조정(handling defferences), 지각된 적응성

(perceived acceptance)

Ruben(1976)

존중표현(display of respect), 상호작용태도(interaction posture),

지식정향(orientation to knowledge), 인내(tolerance for

ambiguity), 타인역할 정향적 행동(other role-oriented behavior),

상호작용관리(interaction management)

Wiemann(1977)

동화/지지(affiliation/support), 사회적 긴장완화(social relaxation),

감정이입(empathy), 행동적 융통성(behavioral flexibility),

상호작용관리(interaction management)

Cegala(1981)
주의력(attentiveness), 지각력(perceptiveness), 반응성

(responsiveness)

Duran(1983)

사회적 침착성(social composure), 명확한 발음(articulation),

위트(wit), 적절한 노출(appropriate disclosure), 사회적 확인

(social confirmation), 사회적 경험(social experience)

Stohl(1983)
통제(controlling), 정보(informative), 교육(heuristic), 표현

(expressive)

Canary, Cody

& Manusov(2000)
적응성, 상호작용, 관여도, 대화관리(통제), 감정이입

자료 : 장해순(2003), 커뮤니케이션 능력 구성요소 수정, p25.

<표2-3> 학자별 커뮤니케이션 능력의 구성요소

앞에서 제시된 커뮤니케이션의 구성 요소 살펴보면 학자들마다 다양한 구성요

소를 제시하고 있지만, 비슷한 개념의 구성요소를 반복적으로 제시되는 경우도

있다. 대표적인 요소로 Farber, Bochner & Kelly 등은 감정이입 요소를, Duran,

Macklin & Rossiter등은 자아노출 요소를, Stohl, Holland & Baird 등은 표현력
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을, Ruben, Spitzberg & Hecht등은 상호작용 관리 요소를, Wiemann, Sommon

& Anderson은 지지력을, Ruben, Cegala 등은 타인지향 요소를, Marlowe,

Phelps, & Snavely등은 사회적 긴장완화 등을 공동으로 제시하였다.(장해순 ,

2003에서 재인용)

3. 커뮤니케이션 능력 연구 동향

커뮤니케이션 능력에 대한 앞서 연구를 살펴보면, 양창영(2013)은 상사의 커뮤

니케이션 능력과 직무수행 사이에서 자기효능감과 학습지향성의 매개효과를 분

석하였는데, 커뮤니케이션 능력이 자기효능감, 학습지향성, 과업수행, 혁신수행에

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 자기효능감과 학습지향성은 커뮤니케

이션과 과업수행 혁신수행 관계에서 매개하는 것으로 나타났다. 고대영·이애주

(2011)는 갈등관리전략에서 커뮤니케이션 능력이 갈등 후 신뢰감과 만족도에 긍

정적 영향이 있음을 밝혀냈다. 정수희(2009)는 공무원의 커뮤니케이션 능력이 갈

등관리 방식과, 조직일체감에 미치는 영향연구에서 커뮤니케이션 능력을 목표 지

향적 커뮤니케이션과 관계 지향적 커뮤니케이션으로 나누어 연구한 결과, 두 가

지 커뮤니케이션 모두 조직일체감과 유의미한 영향이 있음을 밝혀냈다. 장영임

(2009)은 변혁적 리더십과 팀효과성 사이에서 커뮤니케이션 능력의 매개효과에

대한 연구를 하였는데, 연구결과 커뮤니케이션 능력은 팀 성과 및 팀 몰입에 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 매개효과 또한 있는 것으로 나타났다.

연제익(2005)은 조직 내 구성원의 커뮤니케이션 능력과 커뮤니케이션 만족, 직무

만족 및 조직일체감과의 관계에 대한 연구를 통하여, 구성원의 커뮤니케이션 능

력이 높을수록 조직일체감이 강하다는 것을 확인하였다. 손정훈(2003)은 커뮤니

케이션 능력이 직무만족에 미치는 영향을 연구하였는데, 연구결과 커뮤니케이션

능력이 직무만족의 하위요소에 부분적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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1. 심리적 소유감의 개념

심리적 소유감의 개념은 주인의식의 대표적 이론인 종업원 지주제도(Employee

Stock Ownership Plan)에 의하여 등장하게 된다. 종업원 지주제도란 종업원에게

기업 경영방침에 따라 자사 기업 주식을 종업원에게 배당하는 제도이다

(Guthmann & Dougall, 1962). Klein & Hall(1988)등은 종업원지주제도가 자금조

달 및 절세, 책임감을 통한 구성원의 애사심 형성으로 경영성과를 제고, 노사관

계를 증진하고 경영안정 등을 도모할 수 있다고 하였다. 하지만 과거 이들의 실

증연구에서는 이러한 종업원 지주제도의 긍정적 영향이 일관되게 나타나지 않았

다(Hammer & Stern, 1980; Klein & Hall,1988). 이로 인하여 연구자들은 종업원

지주제의 영향요인(조절변수, 매개변수, 상황적 변수)을 규명하는데 초점이 맞추

어졌으며, 대표적인 연구자로 Klein(1987), Pierce, Rubenfeld, & Morgan(1991)

등을 들 수 있다.

Klein(1987)은 종업원 지주제도에 대하여 내재적 만족모형, 외재적 만족모형, 도

구적 만족모형의 3가지 이론적 틀을 제시하고 실증적으로 검증하였다. Pierce,

Rubenfeld, & Morgan(1991)등은 종업원 지주제도에 의한 종업원의 자사주 취

득이 종업원의 태도와 행동에 어떠한 영향을 미치는지에 관한 조직행동 관점에

서의 이론적 모형을 제시하였다. 이들은 연구에서 종업원지주제도와 성과사이의

변수로써 심리적 소유감이라는 개념을 제시하게 된다. 이들에 의하면 종업원 지

주제도가 항상 조직에 대한 몰입, 만족 등에 대한 긍정적 영향을 줄 수 있는 것

은 아니며, 종업원 지주제도에 의한 종업원의 자사주 보유가 조직에 대한 심리적

소유감을 불러 일으켜야만 긍정적 영향을 줄 수 있다고 하였다. 이때부터 심리적

소유감에 대한 실증연구가 본격적으로 이루어지기 시작한다.

심리적 소유감의 개념을 제시한 Pierce, Rubenfeld, & Morgan(1991)등은 심리

적 소유감을 구성원이 어떠한 대상에 대하여 자신의 것이라 느끼는 심리적 상태

라고 정의하였다. Pierce, Cummings, & Van Dyne(1992)등은 심리적 소유감을
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구성원이 조직, 직무, 아이디어 등 어떤 소유 대상에 대하여 자신의 것처럼 느끼

는 상태라고 정의 하였다. Vandewalle, Van Dyne, & Kostova(1995)등은 심리적

소유감을 구성원에게 물리적 혹은 합법적 권리가 주어지지 않더라도 발생하는

어떤 대상에 대한 구성원의 소유감이라고 정의 하였다.

Dirks & Cummings(1996)등은 심리적 소유감을 자신의 것이라고 느끼는 것

이상으로 자신의 일부분으로 느끼는 심리적 상태로 설명하면서 다음 <그림

2-1>을 통하여 심리적 소유감에 대한 개념을 정의하고 있다.

<그림 2-1> 심리적 소유감에 따른 자기 자신과 소유대상간의 관계

※ S = 자기자신(Self), O = 대상(Object), P.O = 심리적 소유감

자료 : Kurt T. Dirks, Larry L. Cummings, and Jon L. Pierce. "Psychological

Ownership in organization", Research in Organizational Change and

Development, 1996, 9, p.4

<그림 2-1>를 보면 구성원이 심리적 소유감이 높을수록 자신의 일부분으로

느끼는 감정이 강하다는 것을 설명하고 있다. 결국 심리적 소유감은 구성원이 자

기 자신과 소유대상 간 일체화 과정에서 형성된다(Dirks & Cummings, 1996).

이상의 내용을 종합해보면, 심리적 소유감이란 결국 구성원이 조직, 직무, 아이

디어 등 어떤 소유 대상에 대하여 자신의 것 처럼 느끼는 상태라고 정의할 수

있다(Pierce, Cummings, & Van Dyne, 1992).
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2. LMX질의 개념

LMX이론(Leader-Memver Exchange : LMX)은 사회적 교환이론(Social

exchage theory)과 역할 형성 이론(role making theory)을 토대로 한 이론으로

(Ilies, Nahrgang & Morgeson, 2007) 리더십 이론을 집단 수준에서 일어나는 현

상으로 가정한 평균적 리더십 유형(Acerage Leadership Style : ALS)과는 차이

가 있다 (Schriesheim et al., 1998).

전통적 리더십이론의 경우 상사와 부하의 상호작용보다 주로 리더의 일방적

영향력에 관한 연구에 관심을 두었다. 즉, 상사의 어떤 행동은 구성원 모두에게

동일하며, 모든 구성원 역시 상사의 행동에 대하여 동일하게 느낀다고 보는 것이

다. 이러한 논리는 상사와 부하 개개인간의 각기 다른 관계 특성을 고려하지 않

고 리더와 구성원을 전체 집단으로 하여 다루는 것은 현실과 차이가 있다고 할

수 있다(Dansereau et al,. 1975). LMX이론의 기초가 되는 VDL(Vertical Dyad

Linkage : VDL)이론은 상사와 부하 각각의 관계를 형성하는 것을 강조한다.

VDL이론은 상사가 집단 내 부하들을 상대적으로 비교한 후 집단에 공헌도가 높

거나, 부하와의 동질성이 있는 집단을 내집단으로 분류하고, 나머지 집단을 외집

단으로 분류하여, 내집단과 외집단 간 각각 다른 영향력을 행사한다는 리더십 이

론이다. 이러한 VDL관점은 이후 상사와 구성원간의 관계의 질을 깊이 있게 다

루는 LMX이론으로 발전하게 된다(강영순·김희철·강문실, 2006). LMX이론은 한

집단의 리더는 각 구성원과 서로 다른 관계를 형성하게 되고, 구성원 역시 리더

와의 관계를 각각 다르게 지각함으로써 서로 다른 관계가 형성 된다는 것이다.

지금까지의 내용을 살펴보면 ALS와 VDL, LMX는 서로 독립적일 거라고 인식

될 수 있을 것이다. 그러나 강영순·백기복·김정훈(2001)에 의하면 LMX질에 따라

발휘되는 리더십은 ALS의 범주에 속하는 지시적, 후원적, 참여적, 위임적 행동과

새로운 형태의 리더십인 변혁적, 카리스마적 리더십 등 서로 다른 리더십 행동을

포함할 수 있다고 보고 두 이론의 공존 필요성을 제기하면서, LMX이론과 ALS

이론이 독립적이지 않고 상호 보완적으로 활용될 수 있음을 보여주고 있다.

LMX와 관련된 선행 연구는 LMX질의 결정요인에 대한 연구와 결정 과정에

대한 연구가 수행되고 있다.
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지금까지 대부분의 LMX이론 연구에서 리더와 구성 원간 관계의 질은 구성원

의 성과에 따라 결정된다고 가정하고 있다. 하지만 구성원의 성과 외적인 요인도

교환관계의 질에 영향을 미칠 수 있다(2003, 부승규)

Dansereau et al.,(1993)은 LMX질이 이직의도와는 부(-)의 상관관계가 있고,

리더와 구성원간 충성도와는 정(+)의 상관관계가 있음을 밝혔다. Graen &

Cashman(1975)는 리더와 구성원간 상호 매력도가 LMX질과 정(+)의 영향이 있

음을 밝혔으며, Linden & Graen(1980)은 리더와 구성원간의 신뢰와 리더의 수행

능력평가가 정(+)의 상관관계가 있음을 밝혔다. Graen G, Novak M &

Sommerkamp P(1982)등은 직무만족과 정(+)의 상관관계가 있음을 밝혔으며,

Wakabayashi & Graen(1988)은 승진과 LMX질이 정(+)의 상관관계가 있음을 밝

혔다. Setton, Bennett, & Liden(1996)은 조직전념도와 조직시민행동이 LMX질과

정(+)의 상관관계가 있음을 밝혔으며, Wayne, Shore, & Liden(1997)은 LMX질과

리더애정, 기대감, 리더에 대한 호의적 행동이 정(+)의 상관관계가 있다고 밝혔

다.

이러한 LMX질의 결정요인을 정리한 것은 다음 <표2-4>와 같다.
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연구자 결정요인

Dansereau et al.,(1975) 이직의도(-), 리더와 구성원간 충성도(+)

Graen & Cashman(1975) 리더와 구성원 간 상호 매력도(+)

Linden & Graen(1980)
리더와 구성원간 신뢰(+)

리더의 수행능력 평가(+)

Graen G, Novak M &

Sommerkamp P(1982)
직무만족(+)

Wakbayashi & Graen(1988) 승진(+)

Mc Clane(1991) 리더와 구성원간 성격특성 및 유사성(+)

Setton, Bennett & Liden(1996) 조직전념도(+), 조직시민행동(+)

Wayne, Shore & Liden(1997)
리더애정(+), 기대감(+),

리더에 대한 호의적 행동(+)

<표2-4>LMX질 결정요인

자료 : 이원일(2000), “교환관계 관점에서 본 조직시민행동의 결정요인”, 연세대

학교 대학원 석사논문,

Dienesh & Liden(1986)은 LMX질이 다음과 같은 과정을 거쳐 형성된다고 설

명하였다. 먼져, 리더와 구성원이 갖고 있는 태도, 능력, 성격, 환경, 신체적 특성

등에 따라 초기 상호작용이 이루어지고, 다음 단계로 리더는 구성원에게 역할 및

과업 등을 위양하고, 그 결과에 따라 리더가 지각하고 반응하여 구성원에게 영향

을 미치게 되고, 이러한 행동들이 LMX질을 결정한다고 한다. 이를 그림으로 설

명 하면 다음 <그림2-2>와 같다.
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<그림2-2> LMX질의 결정과정(Dienesh, Liden)

자료 : Dinnesch, R. M. & Liden, R. C.(1986), Leader-Member Exchange

Model Of Leadership: A Critique Further Development, Academy of

Management Review,11, 627.

Wayne & Ferris(1990)는 Dienesh & Liden(1986)과 다른 결정모형을 제시하는

데, 그들은 구성원에 대한 리더의 호감은 구성원의 인상관리, 구성원의 객관적인

성과, 리더의 구성원에 대한 평가, 교환관계의 질 등이 영향을 미친다고 하고 있

다. 여기서 리더의 구성원에 대한 평가는 직접적 영향보다는 교환관계의 질에 영

향을 미치게 되고 이 교환관계의 질이 구성원에 대한 리더의 호감에 영향을 미

친다고 설명하고 있다. Wayne & Ferris(1990)가 제시한 결정 과정 모델은 다음

<그림2-3>과 같다.
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구성원에 대한

리더의 호감

교환관계의 질구성원의 인상관리

구성원의

객관적 성과

리더에 의한

구성원의 평가

<그림 2-3> LMX질 결정과정(Wayne, Ferris)

자료 : Wayne, S. J. & Ferris, G. R.(1990), Influence Tactics, Affect and

Exchange Quality in Supervisory-Subordinate Interactions, Journal of

Applied Psychology, 72, 492.

이외에도 Deborah & Robert(1991)는 LMX질을 리더와 구성원간 역할의 상호

관계로 파악하고, 시간 흐름에 따라 역할획득(role taking), 역할 형성(role

making), 역할발전(role development) 단계로 이루어진다고 설명하고 있다. 자세

한 내용은 다음과 같다.

1단계, 역할획득(role taking)단계에서는 리더가 구성원에게 업무와 관련된 어

떠한 역할을 할당함으로써 역할을 맡기게 된다. 구성원은 이 과정에서 약간의 갈

등이 생길수도 있으나 역할을 받고 행동을 하게 된다. 행동의 과정 및 결과(반

응)는 리더에게 피드백 되고, 리더는 피드백 되어진 내용을 통하여, 구성원에게

역할에 대하여 지속적으로 할당할 것인지, 역할을 축소할 것인지, 확대할 것인지

등을 판단하게 된다. 이 단계에서는 리더와 구성원간 공식적인 틀을 넘어서지 않

으며, 판단결과 구성원이 도전적 과업수행을 할 수 있을 것으로 판단되면 한 단

계 발전한 역할 형성 단계로 발전한다.

2단계, 역할 형성(role making)단계에서는 리더와 구성원 간에 자원과 정보 등
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이 공유되고, 기여도에 따라 교환행동이 일어나게 된다. 리더는 구성원에게 더

많은 역할을 수행할 수 있는지, 구성원은 리더의 권한을 위임할 의사가 있는지를

판단하게 된다. 이 과정에서 서로 긍정적인 판단이 이루어 질 경우 역할 발전

(role development) 단계로 발전하게 된다.

3단계, 역할 발전(role development)단계는 역할 형성이 일상화된 단계로, 리더

와 구성원 간에 신뢰가 매우 높고, 비공식적인 면까지 포함하는 광범위한 측면에

서 상호 영향을 주고받게 되는 단계이다.

3. 커뮤니케이션 능력과 심리적 소유감, LMX질의 관계

이전희·문형구·김경민(2011)은 리더의 커뮤니케이션 스타일이 부하의 조직몰입

에 미치는 영향에서 사교적 커뮤니케이션 스타일의 경우 조직몰입에 정(+)의 영

향이 있었으며, 독단적인 경우 부(-)의 영향이 있음을 밝혀냈다. 정수희(2009)는

공무원의 커뮤니케이션 능력이 갈등관리 방식과, 조직일체감에 미치는 영향연구

에서 커뮤니케이션 능력을 목표 지향적 커뮤니케이션과 관계 지향적 커뮤니케이

션으로 나누어 연구한 결과, 두 가지 커뮤니케이션 모두 조직일체감과 유의미한

영향이 있음을 밝혀냈다. 연제익(2005)은 조직 내 구성원의 커뮤니케이션 능력과

커뮤니케이션 만족, 직무만족 및 조직일체감과의 관계에 대한 연구를 통하여, 구

성원의 커뮤니케이션 능력이 높을수록 조직일체감이 강하다는 것을 확인하였다.

손정훈(2003)역시 개인의 커뮤니케이션 능력이 높을수록 직무만족 및 조직에 대

한 일체감이 높다는 것을 밝혀냈다.

O'reilly & Chatman(1986)은 심리적 소유감을 일으키는 선행요인으로 조직요인

을 들고 있는데, 직무 및 고용에 영향을 미칠 수 있는 중요한 의사결정에 참여하

고 있는지, 자신이 가치 있는 존재라고 느끼도록 조직에서 지원은 해주는지 등 조

직이 실제로 구성원에게 가치 있게 대함으로써 구성원의 충성이 이루어지고, 구성

원의 심리적 소유감이 함양된다고 하였다. Wangner, Parker, & Christiansen(2003)

은 조직목표를 공유하고, 구성원의 업무와 관련된 기술의 숙련과 효능감을 발전

시킬 수 있을 때, 즉 참여적 작업환경이 주어질 때 심리적 소유감을 증진시킨다

고 설명하고 있다. 또한 Vandewalle, Van Dyne, & Kostova(1995)는 물리적 소
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유, 의사결정 영향력, 정보획득의 권리가 심리적 소유감의 선행요인으로 작용할

가능성이 일반적으로 크다고 하였다. 조현익(2012)은 경력 몰입과 직업몰입, 조직

몰입이 심리적 소유감과 직무성과에 미치는 영향에 대하여 연구를 하였는데 세

가지 변수 모두 심리적 소유감에 정의 영향력이 있음을 밝혀냈다.

앞서 의사결정 영향력은 심리적 소유감의 선행요인으로 작용할 가능성이 크다

고 하였다. 상사의 커뮤니케이션은 구성원의 의사결정 참여에 영향을 미칠 것이

고 이는 심리적 소유감에 영향을 미칠 것이다. 또한, 정수희(2009), 연제익(2005),

손정훈(2003)은 커뮤니케이션 능력이 구성원의 조직일체감에 영향을 준다는 것을

밝혔는데, 이러한 조직일체감은 자기 자신과 소유 대상간 일체화 과정에서 발생

되어지는 심리적 소유감에 영향을 미칠 것이다.

상사의 커뮤니케이션 능력이 높을수록 부하는 상사와의 관계에서 신뢰를 느낄

수 있기 때문에 긍정적 관계를 형성할 수 있다(Miller et al., 1999). 조직의 구성

원은 사회적 경험의 맥락 속에 커뮤니케이션을 통하여 상호작용을 한다(Mead,

1934). Linden & Graen(1980)은 리더와 구성원간의 신뢰와 리더의 구성원에 대

한 수행능력 평가가 정의 영향력이 있음을 확인 하였다. LMX는 사회적 교환이

론으로 상사와 부하간의 교환관계를 나타낸다. 교환관계에 있어 상사와 부하의

커뮤니케이션은 중요한 변수로 LMX질을 결정하는데 영향을 미칠 것이다.
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1. OCB-I

가. 조직시민행동(OCB)과 OCB-I

Barnard(1938)는 조직이 성립하기 위해서는 조직 내 의사소통 체계와 공동의 목

적, 조직에 자발적으로 협동하려는 구성원의 의지가 존재할 때 성립한다고 하면서,

특히 조직에 자발적으로 협동하려는 구성원의 의지를 강조하고 있다. Katz(1964)는

조직을 운영하기 위하여 세 가지 행동유형을 제시하였는데, 첫째, 구성원들을 조직

으로 들어오게 하고 유지하는 것이고, 둘째, 구성원간 상호의존적인 방법을 통해 과

업을 수행하도록 해야 하며, 셋째, 공식적 직무 이외 역할을 수행할 수 있도록 행동

을 유도하는 것이라고 하였다. 이와 함께 Katz & Kanh(1966)은 자발적 행동의 중

요성을 강조하며, 공식적 직무에만 의존하는 조직은 불안한 시스템이라 규정하고

있다.

Bateman & Organ(1983)은 초기 조직심리학 연구의 한계점을 보완하기 위하

여, 성과의 개념적 확장을 제안하였는데, 그들은 직무성과를 직무에서 요구되는

규정 및 생산성만을 보는 것이 아니라, 조직 내에서 리더를 돕고, 조직의 발전

및 조직 이미지 제고를 위하여 행하는 모든 행동을 포함해야 한다고 한다. 이때

부터 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior : OCB)이라는 개념이 등

장하게 된다. 그들은 자신들의 연구에서 OCB를 공식적으로 규정되어 있지 않으

나, 조직의 목적을 위하여 행하여지는 구성원의 자발적 행동이라고 정의하고 있

다. Smith, Organ, & Near(1983)등은 OCB를 기본적 의무를 뛰어넘는 구성원의

행위로, 자유 재량적이며, 조직의 공식적 보상구조에 의해 보상되지 않는 규정

외 행동으로 정의하고 있다. Organ(1983)은 OCB를 조직의 공식적 혹은 명백하

게 규정하지 않은 조직의 효과적 기능을 증진시키기 위한 개인의 자발적 행동이

라 정의 하였다. Brief & Motowidlo(1986)는 조직에서 직무수행을 위하여 요구되

는 역할 이외에 개인이나 집단, 조직의 효과를 증진시킬 의도로 행해지는 행동이

라고 정의하고 있다. Puffer(1987)는 조직에 긍정적 영향을 주는 구성원의 역할



- 23 -

외 행동이라 정의하고 있으며, Organ & Konvsky(1989)는 강압적이지 않고, 공

식적 보상시스템에 의해 보상되지 않지만 조직을 위한 구성원의 건설적이고 협

력적인 행동이라 정의하고 있다. George & Brief(1992)등은 역할 행동과 역할 외

행동까지 포함하는 조직에 기능적인 행동이라 정의하고 있다.

지금까지 주장 되어진 학자들의 정의를 종합해보면 OCB란 조직의 공식적 혹

은 명백하게 규정하지 않은 조직의 효과적 기능을 증진시키기 위한 개인의 자발

적 행동이라 정의할 수 있다(Organ,1988). 학자들의 다양한 정의를 정리하면 다

음 <표2-5>와 같다.

연구자 개념

Smith, Organ &

Near(1983)

기본적 의무를 뛰어넘는 구성원의 행위로, 자유 재량

적이며, 조직의 공식적 보상구조에 의해 보상되지 않

는 규정 외 행동

Bateman &

Organ(1983)

공식적으로 규정되어 있지 않으나, 조직의 목적을 위

하여 행하여지는 구성원의 자발적 행동

Puffer(1987) 조직에 긍정적 영향을 주는 구성원의 역할 외 행동

Organ(1988)
조직의 공식적 혹은 명백하게 규정하지 않은 조직의

효과적 기능을 증진시키기 위한 개인의 재량적 행동

Organ &

Konovsky(1989)

강압적이지 않고, 공식적 보상시스템에 의해 보상되

지 않지만 조직을 위한 구성원의 건설적이고 협력적

인 행동

George &

Brief(1992)

역할 행동과 역할 외 행동까지 포함하는 조직에 기능

적인 행동

<표2-5> 학자별 OCB 개념

자료 : 주용준. “개인특성이 조직시민행동에 미치는 영향에 관한 연구”, 전남대학

교 석사학위논문,2000. p.10
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앞서 학자별 OCB에 대한 개념을 확인하였다. 확인결과 OCB에 대하여 비슷하

기는 하나 서로 다른 개념으로 활용하고 있는 것을 볼 수 있다. 그렇기 때문에

OCB를 구성하는 구성요소도 학자마다 다르게 제시하고 있다. Smith, Organ, &

Near(1983)은 조직 내 다른 사람을 돕는 이타주의(Altruism)와 조직의 규범을 준

수하고 따르는 일반적 순응(Generalized Compliance)의 2가지로 구성된다고 하였

다. Organ(1988)은 OCB의 구성요인을 이타주의, 양심, 비 불평성, 시민행동, 예

의 등 5가지를 제시하였다. 이타주의(Altruism)는 조직 내 업무 및 여러 가지 문

제와 관련하여 구성원을 돕는 것을 말하며, 양심은 구성원이 조직에서 요구하는

최소한의 행동을 달성하는 것을 말한다. 비 불평성은 조직 내에서 발생할 수 있

는 갈등 및 불만에 대하여 인내하는 것을 말하며, 시민행동(Civic Virtue)은 조직

에서 일어나는 변화와 발전에 적극 동참하거나, 부서 행사의 계획과 실행에 도움

을 주는 등 조직 내 활동에 책임의식을 갖고 적극적으로 몰입하는 행위를 말한

다. 마지막으로 예의는 조직 내 동료와 발생할 수 있는 문제를 미리 예방하는 행

동을 말한다. Karambayya(1990)는 OCB의 구성요인을 타인을 돕는 돕기 행동

(Interpersonal Helping), 개인 및 조직의 성과를 증가시키기 위하여 타인과 의사

소통하고 주도적으로 행동하려는 주도행동(Individual Initiative), 조직에서 요구

하는 수준 이상으로 업무를 수행하려는 근면행동(Personal Industry), 조직의 이

익을 위해 일하며 조직의 긍정적 이미지향상을 위하여 기여하는 충성행동(Loyal

Boosterism)등 4가지를 제시 하였다. Graham(1991)은 구성요인으로 충성, 순응,

참여를 제시하였다. 충성은 구성원 개인 혹은 집단에 대한 몰입 및 신의를 지키

는 정도로, 조직에 이익이 되는 일에 대하여 구성원들이 서로 협력해 나가는 행

동을 말한다. 순응은 조직 구성원이 조직에서 정한 규칙이나 규정 등을 준수하는

것을 말한다. 참여는 조직 의사결정 과정에서 능동적으로 참여하여 의견을 표출

하는 정도를 말하며, 이는 강제적 의무는 아니지만 조직발전에 긍정적 영향을 미

칠 수 있는 모임에 참여하거나, 구성원들 간 아이디어나 의견을 공유하는 행동까

지 포함한다. Van Dyne, Graham, & Dienesch(1994)는 조직에서 기본적으로 요

구하는 역할에 대하여 인식하고 받아들이는 조직복종(Organizational Obedience),

조직 리더 및 조직에 충실하며 이들과 동질성을 갖으려 하는 조직충성

(Organizational Loyalty), 조직의 긍정적 효과를 불러오는 자발적 사회적 참여
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(Social Participation), 조직 내 타인의 의욕이나 사기를 고취 시키는 고취적 참여

(Advocacy Participation), 타인에게 의존하지 않고 스스로 조직에 기여하는 행동의

기능적 참여(Functional Participation)의 5가지 요인을 제시하고 있다. Podsakoff,

Paine, & Bachrach(2000)는 기존연구에서 제시하는 요인들을 종합하여, OCB의

구성요소로 충성심, 솔선수범, 비불평성, 시민정신, 자기발전, 순응, 도움 등 7개

의 요인을 제시한다. 지금까지의 학자들이 제시한 OCB의 구성요인을 정리하면 다

음 <표2-6>과 같다.

연구자 구성요소

Smith, Organ &

Near(1983)

이타주의(Altruism)

일반적 순응(Generalized Compliance)

Organ(1988) 이타주의, 양심, 비 불평성, 시민행동, 예의

Karambayya(1990)

돕기행동(Interpersonal Helping)

주도행동(Individual Initiative),

근면행동(Personal Industry)

충성행동(Loyal Boosterism)

Graham(1991) 충성, 순응, 참여

Van Dyne, Graham

& Dienesch(1994)

조직복종(Organizational Obedience)

조직충성(Organizational Loyalty)

사회적 참여(Social Participation)

고취적 참여(Advocacy Participation)

기능적 참여(Functional Participation)

Podsakoff, Paine &

Bachrach(2000)

충성심, 솔선수범, 비불평성, 시민정신, 자기발전,

순응, 도움

<표2-6> 학자별 OCB의 구성요소

한편, Williams & Anderson(1991)은 OCB를 직접적인 수혜대상이 누구냐에 따

라, 직접적인 수혜대상이 개인인 경우 OCB-I(Organizational Citizenship Behavior
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directed at Individual)와 조직인 경우 OCB-O(Organizational Citizenship

Behavior directed at Organization)로 구분하였다. 또한 이들은 OCB-I는 직접적

수혜대상이 개인이기는 하지만 조직에 간접적으로 긍정적인 영향을 미친다고 하

였다. 이 후 학자들의 연구에 의하면 두 가지 개념은 서로 다른 선행요인에 의해

영향을 받을 수 있음을 확인하였으며, OCB-I와 OCB-O의 효과에서도 차이가 있

는 것으로 밝혀졌다. 본 연구에서는 OCB-I와 OCB-O를 구분하고 두 가지 개념

중 OCB-I를 연구에 사용 하였다.

2. 직무열의

직무열의(job engagement)는 shirom(1987)등이 제시한 회피적 행동체계에

(withdrawal-oriented behavioral inhibition system) 기반한 직무탈진과 상대되는

개념으로 등장하게 된다. 그러다 최근 긍정적인 면에 초점을 둔 긍정심리학

(positive psychology)이 출현하면서 관심이 확대되고 있다.

Kahn(1990)에 의하면 열의란 구성원 개인의 인지, 정서, 행동 등을 활동적이고

만족스러운 수행으로 연결하려는 것을 선호하는 개인의 자아표현과 활용으로 정

의 하였다. 이후 Leiter & Maslach(2000)는 직무열의를 구성원이 직무에 대하여

긍정적인 태도를 갖는 것으로 정서적·인지적으로 충만된 상태이며 심리적 안녕

(well-being)과 같은 개념이라고 하였다.

Schaufeli Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker(2002)등은 직무열의를 “업무에

대하여 활력, 헌신, 몰입 하는 마음가짐” 이라고하며 “직무와 관련된 긍정적이고

성취적인 마음의 상태”라고 정의 하였다. 여기서 활력(vigor)은 정신적 회복력,

어려움에 직면했을 때 인내력, 노력을 투자하겠다는 의지 등을 포함하며, 헌신은

직무를 통한 존재감, 열정, 자부심 도전의 개념을 포함한다. 마지막으로 몰두는

직무에 대하여 완전히 집중하는 상태를 말한다.

Schaufeli, Bakker, & Salanova(2005)는 직무 소진과 직무 몰입을 하나의 연속

체의 양극단에 있는 것이 아닌 별개의 것으로 개념화하며 활력, 헌신, 몰두의 세

가지 요인을 구성요소로 정의하고 있다.

Schaufeli, Tris, & Bakker(2008)등은 개념화 하는 과정에서 소진을 측정하는
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문항을 바탕으로 낮은 수준의 소진이 곧 높은 수준의 몰입이라 하며 직무열의에

대하여 설명하고 있다. Chalofsky & Krishna(2009)는 미국 컨설팅 회사 조사를

인용하여, 직무열의를 조직의 성공을 위한 구성원들의 업무 동력(business

driver)이라고 정의하고 있다. 이상 학자별 직무열의 개념을 정리하면 다음 <표

2-7>과 같다.

연구자 개념

Leiter &

Maslach(2000)

구성원이 직무에 대하여 긍정적인 태도를 갖는 것으

로 정서적·인지적으로 충만된 상태

Schufeli Salanova,

Gonzalez-Roma &

Bakker(2002)

업무에 대하여 활력, 헌신, 몰입하는 마음가짐

Schaufeli, Bakker

& Salanova(2005)

직무 소진과 직무 몰입은 연속선상에 있는 것이 아닌

별개의 것이며, 직무열의는 활력, 헌신, 몰두로 구성됨

Schaufeli, Tris

& Rhenen(2008)
낮은 수준의 소진이 곧 높은 수준의 몰입이다

Chalofsk &

Krishna(2009)

조직의 성공을 위한 구성원들의 업무동력(business

driver)

<표2-7> 학자별 직무열의 개념 

3. 심리적 소유감 및 LMX질과 OCB-I 및 직무열의의 관계

1) 심리적 소유감과 OCB-I, 직무열의 관계

심리적 소유감이란 “어떠한 개인이 어떠한 대상에 대하여 자신의 것처럼 느끼

는 상태”(Prerce, Cummings, & Van Dyne,1992)라고 정의하였다. Beaglefole(1932),

Furby(1978)는 심리적 소유감이 구성원의 행동에 영향을 준다고 하였으며,

Wilpert(1991)는 구성원이 조직에 대한 심리적 소유감을 갖고 있을 때, 일에 대한

존재 의미를 가진다고 하였다. Pirce et al.,(1991)과 Van Dyne et al.,(1995)는 구

성원이 조직에 대한 심리적 소유감이 구성원에게 조직 내에서의 역할 외 행동과

관계가 있을 것이라고 제안하였다. Furby(1980)는 자신의 연구에서 심리적 소유
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감이 책임감을 만들어네고, 이 책임감이 구성원의 행동에 영향을 준다고 하였다.

Van Dyne, Cummings, & McLean(1995)는 심리적 소유감이 구성원의 역할 외

행동에 관계가 있다고 제안하였으며, VandeWall, Van Dyne, & Kostova(1995)는

심리적 소유감이 역할 내 행동 보다는 역할 외 행동에 영향을 미칠 것이라고 하

였다. 문종원(2005)은 조직에 대한 심리적 소유감이 높을 수록 조직시민행동이

높다고 주장하였다. 이러한 내용을 고려해 볼때, 구성원이 조직에 대한 심리적

소유감을 갖고 있을 때, 어떤 책임감을 갖게 되고, 책임감은 구성원들에게 있어

긍정적 역할 외 행동(OCB-I)에 영향을 미칠 것이다.

또한 심리적 소유감의 책임감은 정서적 애착으로 형성될 수 있다(Van Dyne

& Pierce, 2004)는 주장과, Jussila & Puumalaines(2005)의 소유대상에 대하여 개

인의 자원(시간, 활동, 관심, 돈 등)의 투자가 많을수록 심리적 소유감이 증가한

다고 하는 내용을 통하여, 심리적 소유감이 높을수록 자신의 개인 자원에 대한

투자를 많이 할 것이다. Dirks, Cummings, & Pierce(1996)는 심리적 소유감과

구성원의 행동간 상관관계를 연구하였는데, 그들은 심리적 소유감이 구성원의 적

극적인 참여를 유발한다고 주장하였다.

2) LMX질과 OCB-I, 직무열의와의 관계

Smith et al.,(1983)는 리더의 지원행동이 구성원의 이타주의에 정(+)의 영향력

이 있음을 확인하였다. Farh et al.,(1990)는 리더의 지원행동 및 참여적 행동이

이타주의와 순응행동에 정(+)의 영향력이 있음을 확인하였다. Wayne &

Green(1993)은 리더- 부하간 교환관계가 이타주의와 정(+)의 관계가 있음을 밝혔

다. Schnake et al.,(1995)는 리더와의 관계가 조직시민행동과 정(+)의 관계가 있

음을 밝혔다.

Christian, Garza, & Slaughter(2011)은 직무자원 이외에 변혁적 리더십과,

LMX를 직무열의의 선행요인으로 제시하고 입증하였다. Edmondson(1996)은 상

사와 부하간 관계의 질이 높을수록, 즉 내집단에 속해 있는 구성원을 더 지원하

게 되며, 이러한 지원은 부하의 흥미를 유발하고, 이러한 흥미는 직무에 열중하

게 된다고 한다. Liden et al.,(1997)은 지금까지의 LMX연구 분석자료를 통하여

구성원의 태도변수로써 조직몰입에 대한 관계가 입증되었음을 확인 할 수 있었
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다. 조직몰입은 자기가 속한 조직에 대한 동일시, 몰입, 일체감, 애착심등을 나타

내는 것으로, 조직을 신뢰하고 조직을 위하여 노력하려는 의사 및 구성원의 자부

심을 뜻한다(Wang & Walumbwa, 2007). 따라서 LMX가 구성원의 긍정적 태도

변수인 조직몰입에 영향을 미친다면 이러한 긍정적 태도는 조직에 대하여 헌신,

활력, 몰입하려는 긍정행동인 직무열의에도 영향을 미칠 것이다.
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제3장 연구의 설계

1. 연구모형

본 연구는 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I, 직무열의의 관계에서 심리적 소

유감과 LMX 질의 매개 효과를 검증하는 것이다. 이를위한 연구모형은 <그림

3-1>과 같으며, 실증분석을 위한 검증절차는 다음과 같다.

첫 번째, 상사의 커뮤니케이션 능력이 심리적 소유감과 LMX질에 미치는 영향

력을 검증하고, 두 번째, 매개변수인 심리적 소유감과 LMX질, 결과변수인

OCB-I와 직무열의간의 미치는 영향력을 검증한다. 마지막으로 심리적 소유감과

LMX질이 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I, 직무열의 사이에서 매개효과가

있는지를 검증 한다.

상사의

커뮤니케이션

능력

독립변수

LMX질

심리적

소유감

매개변수

직무열의

OCB-I

결과변수

<그림 3-1> 연구모형
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2. 연구가설 설정

본 연구의 목적인 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I, 직무열의 간 관계에서

심리적 소유감과 LMX질의 매개효과를 분석하기 위하여, 선행연구 결과를 바탕

으로 아래의 가설을 설정하였다.

가. 상사의 커뮤니케이션 능력과 심리적 소유감, LMX질의 관계

정수희(2009), 연제익(2005), 손정훈(2003)은 커뮤니케이션 능력이 구성원의 조

직일체감에 영향을 준다는 것을 밝혔다. 조직일체감은 구성원이 조직과 자신을

공동운명체로 인식하는 것으로 정의되어 진다. 앞서 Dirks & Cummings(1996)는

심리적 소유감은 자신과 어떤 소유 대상 간 일체화 과정에서 형성된다고 하였다.

여기서 상사의 커뮤니케이션 능력이 구성원에게 조직에 대하여 자신과 공동운명

체로 인식함으로써 일체화 과정을 느끼게 한다면 심리적 소유감에 영향을 미칠

것이다.

Hellriegel et al.,(1991)은 커뮤니케이션이 구성원간에 아이디어, 태도, 가치관,

의견 등을 전달하는 것이라고 하였다. 조직 내에서 구성원들은 커뮤니케이션을

통하여 공식적 상호작용 뿐만 아니라 인간적인 측면에서의 감정을 교환하고 상

호 이해를 바탕으로 유기적인 관계를 형성해 나가게 된다. Lewicki &

Bunker(1996)는 커뮤니케이션이 구성원간의 정보를 교환하게 하며, 신뢰를 발전

시킨다고 하였다. 이렇듯 커뮤니케이션은 조직 내에서 매우 중요한 요소라고 할

수 있는데, 특히 커뮤니케이션은 상사와 부하간 신뢰에 강한 관계가 있을 수 있

다(Penley & Hawkins, 1985). 이전희·문형구·김경민(2011)은 상사의 개방형 커뮤

니케이션이 상사에 대한 부하의 신뢰에 정적인 영향이 있음을 확인하였다. 앞서

커뮤니케이션이 감정까지도 전달한다고 한다면, 상사의 커뮤니케이션 능력은 부

하와의 관계에 있어 중요한 요소일 것이다. 따라서 상사의 커뮤니케이션 능력은

상사와 부하의 관계 수준을 나타내는LMX질에 영향을 미칠 것이다.

가설1: 상사의 커뮤니케이션 능력은 심리적 소유감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설2: 상사의 커뮤니케이션 능력은 LMX질에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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다. 심리적 소유감 및 LMX질과 OCB-I 및 직무열의의 관계

1) 심리적 소유감과 OCB-I, 직무열의 관계

Beaglefole(1932)과 Furby(1978)는 심리적 소유감이 구성원의 행동에 영향을 준

다고 하였으며, Pirce et al.,(1991)과 Van Dyne et al.,(1995)는 구성원이 조직에 대

한 심리적 소유감이 구성원에게 조직 내에서의 역할 외 행동과 관계가 있을 것이

라고 제안하였다. 이러한 내용을 고려해 볼때, 심리적 소유감은 구성원에게 조직에

대한 책임감이 발생하게 될 것이고 이러한 책임감은 결국 역할 외 행동, 즉 남을

돕는 이타주의적 행동인 OCB-I에 영향을 미치게 될 것이다.

또한 심리적 소유감의 책임감은 정서적 애착으로 형성될 수 있다(Van Dyne

& Pierce,2004)는 주장과, Jussila & Puumalaines(2005)의 소유대상에 대하여 개

인의 자원(시간, 활동, 관심, 돈 등)의 투자가 많을수록 심리적 소유감이 증가한

다고 하는 내용을 통하여, 심리적 소유감이 높을수록 자신의 개인 자원에 대한

투자를 많이 할 것이며, 이는 Schaufeli(2002)가 정의하는 업무에 대한 긍정적이

고 활동적이며, 헌신하고 몰두하는 마음가짐으로 정의하는 직무 열의에 영향을

미치게 될 것이다. 또한 Dirks, Cummings & Pierce(1996)은 심리적 소유감이 구

성원의 적극적 참여를 유발한다고 하였다. 따라서 구성원의 심리적 소유감은 직

무에 대한 활력, 헌신, 몰입하려는 마음가짐인 직무열의에 영향을 미칠 것이다.

가설3: 심리적 소유감은 OCB-I에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설4: 심리적 소유감은 직무열의에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2) LMX질과 OCB-I, 직무열의와의 관계

LMX이론에 의하면 한집단의 리더는 각 구성원과 서로 다른 관계를 형성하게

되고, 긍정적 관계에 있는 구성원을 내집단, 부정적 관계에 있는 집단을 외집단

으로 분류하고 서로 다른 행동을 한다는 것이다. 따라서 상사와 부하 간 관계수

준이 높을수록 상사는 부하에게 지원 행동 및 배려하는 행동 등에 있어 긍정적

인 면을 보일 것이다. Schnake et al.,(1993)은 리더의 배려행동이 조직시민행동

의 구성요소와 관련이 있음을 입증하였다. 이러한 점으로 미루어 볼 때, LMX질

에 의한 상사의 긍정적 행동(정보의 양, 배려 등)은 구성원에게 조직시민행동에
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영향을 미칠 것이다. 앞서 이미 많은 연구에서 LMX질과 OCB-I의 관계는 등이

확인되었다(Epitropaki & Matin,2005). 본 연구에서는 LMX질을 부하가 느끼는 상

사와의 관계로 정의하여 OCB-I와의 관계를 재검증 하도록 하겠다.

Edmondson(1996)은 상사와 부하 간 관계의 질이 높을수록, 즉 내집단에 속해

있는 구성원을 더 지원하게 되며, 이러한 지원은 흥미를 유발하고, 흥미가 직무

에 열중하게 하는 긍정적 태도를 불러온다고 하였다. 이러한 긍정적 태도는 결국

직무에 대한 활력, 몰입인 직무열의 영향을 미칠 것이다. 앞서 Christian, Garza

& Slaughter(2011)은 직무자원이외에 변혁적 리더십과, LMX를 직무열의의 선행

요인으로 제시하고 입증하였다.

가설5 : LMX질은 OCB-I에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설6 : LMX질은 직무열의에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

다. 심리적소유감의 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I,직무열의관계의 매개효과

상사의 커뮤니케이션 능력은 구성원의 의사결정 참여에 영향을 미칠 것이고,

이러한 개방성은 심리적 소유감에 영향을 미칠 것이다. 또한, 상사의 커뮤니케이

션에 따라 조직을 자신과 하나로 느끼는 조직일체감에 영향을 미칠 것이다. 심리

적 소유감이 자신과 소유대상에 대한 일체화과정에서 발생한다면, 결국 상사의

커뮤니케이션 능력은 심리적 소유감에 영향을 미칠것이라고 가정해 볼 수 있다.

앞서 Beaglefole(1932)과 Furby(1978)는 심리적 소유감이 구성원의 행동에 영향을

준다고 하였으며, Wilpert(1991)는 구성원이 조직에 대한 심리적 소유감을 갖고 있

을 때, 일에 대한 존재의미를 가진다고 하였다. Pirce et al.,(1991)과 Van Dyne et

al.,(1995)는 구성원이 조직에 대한 심리적 소유감이 구성원에게 조직 내에서의 역

할 외 행동과 관계가 있을 것이라고 제안하였다. 이러한 내용을 고려해 볼때, 심리

적 소유감은 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I의 관계를 매개할 것이다.

또한 상사의 커뮤니케이션 능력에 따른 심리적 소유감은 정서적 애착으로 형

성될 수 있다(Van Dyne & Pierce,2004)는 주장과, Jussila & Puumalaines(2005)

의 소유대상에 대하여 개인의 자원(시간, 활동, 관심, 돈 등)의 투자가 많을수록

심리적 소유감이 증가한다고 하는 내용을 통하여, 심리적 소유감이 높을수록 자
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신의 개인 자원에 대한 투자를 많이 할 것이며, 이는 Schaufeli(2002)가 정의하는

업무에 대한 긍정적이고 활동적이며, 헌신하고 몰두하는 마음가짐으로 정의하는

직무 열의에 영향을 미치게 될 것이다. 종합해보면, 심리적 소유감은 상사의 커

뮤니케이션 능력과 직무열의 관계를 매개할 것이다.

가설7: 심리적 소유감은 상사 커뮤니케이션능력과 OCB-I관계를 매개 할 것이다.

가설8: 심리적 소유감은 상사 커뮤니케이션능력과 직무열의 관계를 매개 할 것이다.

라. LMX질의 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I, 직무열의 관계의 매개효과

상사의 커뮤니케이션 능력이 높을수록 부하는 상사와의 관계에서 신뢰를 느낄

수 있기 때문에 욕구를 보다 솔직하게 털어놓게 되며, 보복의 두려움이나 주눅이

들지 않고 창의적인 아이디어를 제안할 수 있는 긍정적 관계를 형성할 수 있다

(Miller et al., 1999). 조직의 구성원은 사회적 경험의 맥락 속에 커뮤니케이션을

통하여 상호작용을 한다(Mead, 1934). LMX는 사회적 교환이론으로 상사와 부하

간의 교환관계를 나타낸다. 때문에 상사의 커뮤니케이션 능력은 LMX질에 영향

을 미치게 될 것이다. LMX질과 OCB-I의 관계는 이미 Epitropaki &

Matin(2005)등이 입증하였듯 OCB-I에 영향을 미치게 될 것이다. 종합해 보면

LMX질은 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I간 관계를 매개할 것이다. 계속해

서 LMX질과 직무열의와의 관계는 직접적인 부분에 있어 연구되어진 부분은 없

지만 구성원의 태도변수로써 조직몰입에 대한 관계가 입증되었음을 Liden et

al.,(1997)의 지금까지의 LMX연구 분석자료를 통하여 확인 할 수 있었다. 따라서

상사의 커뮤니케이션 능력은 LMX질에 영향을 미칠 것이며, LMX질은 다시 직

무열의에 영향을 미칠 것이다. 즉, LMX질은 상사의 커뮤니케이션 능력과 직무열

의 관계를 매개할 것이다.

가설9: LMX질은 상사 커뮤니케이션 능력과 OCB-I관계를 매개 할 것이다.

가설10: LMX질은 상사 커뮤니케이션 능력과 직무열의 관계를 매개 할 것이다.
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구분 변수 조작적 정의

독립변수
상사의

커뮤니케이션 능력

커뮤니케이션 수단을 활용하여 부하와 얼

마나 잘 상호작용하는가를 의미

매개변수

심리적 소유감

조직 구성원이 조직을 자신의 것이라 느끼

는 심리적 상태로, 조직 구성원이 조직의

이익을 위하여 긍정적 행동을 하려는 의도

LMX질 상사와 구성원간의 관계 수준

결과변수

OCB-I
조직 내 다른 구성원에게 도움을 주고자하

는 역할외의 자발적 행동

직무열의

조직구성원이 자신의 직무를 수행하는데

있어 육체적 인지적, 정서적 차원에서 정신

적 에너지를 투입하는 것

<표 3-1>변수의 구성 및 조작적 정의

1. 변수의 조작적 정의

본 연구의 독립변수인 상사의 커뮤니케이션 능력, 결과변수인 OCB-I와 직무열

의, 매개변수인 심리적 소유감과, LMX질을 제시하였으며, 변수들의 구체적인 조

작적 정의 및 측정은 아래 <표3-1>과 같다.

가. 상사의 커뮤니케이션 능력

상사의 커뮤니케이션 능력은 Canary et al.,(2000) 개발한 측정문항을 재구성한

김준석(2007)의 측정문항이 본 연구 목적과 부합하기 때문에 일부를 수정하여 사

용하였다. 상사의 커뮤니케이션 능력은 “나의 상사는 부하들의 행동과 기분을 잘

알기 때문에 상황에 맞게 어떻게 대화해야 하는지를 잘 안다”는 문항을 포함한

8개 문항을 사용하였다.
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나. 심리적 소유감 및 LMX질

심리적 소유감을 측정하기 위하여 Wagner(2003)이 개발한 측정문항을 사용하

였으며, 이봉세(2006)의 선행 연구에 사용되어진 문항이 본 연구 목적과 부합하

기 때문에 일부를 수정하여 사용하였다. 측정문항은 “나는 이회사가 나의 회사라

고 생각한다”는 문항을 포함하여 6가지 문항이 사용되었다.

LMX질은 Liden et al.,(1993)의 연구에서 사용된 L-LMX질(리더가 구성원과의

LMX질을 평가한 것)을, 역으로 구성원에 맞게 수정하여 사용한 나경달(2011)의

측정문항을 본 연구 목적과 부합하도록 일부를 수정하여 사용하였다. 측정문항은

“나의 상사는 직책의 영향력에 관계없이 업무상 발생하는 내 문제들을 자기 일

처럼 여기고 도와줄 것이다”를 포함한 7가지 문항이 사용되었다.

라. OCB-I 및 직무열의

OCB-I를 측정하기 위하여 Bateman & Crant(1993)이 개발한 측정문항을 본

연구에 부합하도록 수정하여 활용하였으며, ‘나는 동료가 과도한 업무에 시달리

면 도와준다’ 를 포함한 4가지 문항을 사용하였다.

직무열의를 측정하기 위하여 Saks(2006)에 의해 개발된 6문항을 본연구의 목

적에 맞게 수정하여 활용하였다. 측정문항은 “나는 나의 업무에 전적으로 몰입한

다”를 포함한 5가지 문항을 사용하였다.

마. 설문의 구성

설문지 구성은 독립변수인 상사의 커뮤니케이션 능력을 측정하기 위하여 1항

에 8가지 문항으로 구성하였다. 매개변수인 심리적 소유감과 LMX질을 측정하기

위하여 2항과 3항 각각 6개 문항과, 7개 문항으로 구성하였다. 결과변수인

OCB-I와 직무열의를 측정하기 위하여 4항과 5항에 각각 4개 문항과 5개 문항으

로 구성하였다. 마지막으로 인구통계적 변수의 경우 성별, 연령, 근속연수, 직급,

직종, 업종 등 총 6개 문항으로 구성하였다. 이상의 내용을 종합하면 설문지는

총6개 부분(상사의 커뮤니케이션능력, 심리적 소유감, LMX질, OCB-I, 직무열의,

인구통계적 특성)36 문항으로 구성되었으며, 그 내용은 다음<표3-2>와 같다.
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변수명 문항번호 문항수 출처

상사의 커뮤니케이션 능력 1-1),2),3),4),5),6),7),8) 8
Canary(2000)

김준석(2007)

심리적 소유감 2-1),2),3),4),5),6) 6
Wagner(2003)

이봉세(2006)

LMX질 3-1),2),3),4),5),6),7) 7
Liden et al.,(1993)

나경달(2011)

OCB-I 4-1),2),3),4) 4
Bateman &

Crant (1993)

직무열의 5-1),2),3),4),5) 5 Saks(2006)

인구통계적 특성 6,7,8,9,10,11 6

<표 3-2> 설문의 구성

본 연구에 활용된 각 변수들을 측정하기 위하여, 커뮤니케이션 능력과 관련된

연구에서 보편적으로 사용되어지는 Liketr5점 척도를 이용하여 측정하였다.

2. 표본설계

심리적 소유감과, LMX질이 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I, 직무열의의

관계를 매개하는 것을 연구하는 본 연구에서는 문헌고찰을 통하여 변수들 간의

관계를 설정하고, 설문조사를 통하여 본 연구의 모형을 검증하고자 한다. 설문조

사는 도내 금융/보험업, 호텔서비스업, 제조업, 공무원 및 공기업을 대상으로 조

사를 실시하였다. 조사기간은 2013년 3월1일부터 3월 31일 까지 한 달 동안 실시

하였으며, 연구자가 직접 조사대상 기관을 방문하여 연구의 목적을 설명하고 설

문지를 배부 및 회수 하였다. 표본의 추출은 조사의 편의상 편의표본추출방법을

사용하였으며, 총 320부를 배부하여 295부를 회수하였으나, 분석에는 불성실하게

응답한 6부를 제외한 289부가 분석에 이용되었다.
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3. 분석방법

실증 분석은 SPSS 18.0 프로그램을 사용하여, 변수특성에 따라 다음과 같이 6

가지 분석방법을 실시하였다.

인구통계적 특성을 파악하기 위하여 빈도 분석을 실시하였다. 두 번째로, 연구

의 타당성성을 측정하기 위하여 독립, 매개, 결과변수별 탐색적 요인분석

(Exploratory Factor Analysis)을 시행하였으며, 다음으로 신뢰도 측정을 위하여

측정도구간 신뢰성분석(Reliability)을 실시하였다. 마지막으로 변수들간의 관계를

분석하기 위하여 상관관계 분석을, 변수들간 인과관계 파악 및 매개효과 검증을

위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다.
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제4장 실증 분석

1. 표본의 특성

분석에 포함된 전체 응답자는 289명 이었으며, 결측값은 발견되지 않았다. 표

본의 성별구성을 보면 남성이 52.6%로 여성47.4%보다 많았다. 연령구성을 보면

30대가 41.5%로 가장 높은 비율을 차지하고 있으며, 다음으로 20대(29.8%), 40

대(20.8%), 50대(8%)순으로 나타났다. 근속연수의 경우 1년~5년이 55.0%로 가장

높았으며, 다음으로 6~10년(27.7%), 11~15년(10.7%), 16년 이상(6.6%)순으로 나타

났다. 직급은 평직원(사원)이 64,7%로 가장 높은 비중을 차지하고 있었으며, 다

음으로 대리급(17.6%), 과장/차장 급(11.8%), 부장 급 이상(5.9%) 순으로 나타났

다. 직종별 구성을 보면 영업/서비스직이 47.4%로 가장 높았으며, 사무직(39.1%),

전문/기술직(11.1%), 기타(2.4%)순으로 나타났다. 마지막 업종별 구성을 보면 호

텔서비스업이 38.7%로 가장 높은 비율을 차지하고 있었으며, 다음으로 금융/보험

업(27.0%), 제조업(11.8%), 기타(13.1%,유통업,병원,학교 등), 공무원 및 공기업

(10.0%)순으로 나타났다.

이상의 분석결과를 정리하면 다음 <표4-1>과 같다.
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구분 빈도(명) 비율(%)

성별

남성 152 52.6

여성 137 47.4

합계 289 100

연령

20대 86 29.8

30대 120 41.5

40대 60 20.8

50대 23 8.0

합계 289 100

근속연수

1년~5년 159 55.0

6년~10년 80 27.7

11년~15년 31 10.7

16년 이상 19 6.6

합계 289 100

직급

평직원(사원) 187 64.7

대리 급 51 17.6

과장/차장 급 34 11.8

부장 급 이상 17 5.8

합계 289 100

직종

사무직 113 39.1

영업/서비스직 137 47.4

전문/기술직 32 11.1

기타 7 2.4

합계 289 100

업종

금융/보험업 78 27

호텔서비스업 110 38.1

제조업 34 11.8

공무원 및 공기업 29 10.0

기타 38 13.1

합계 289 100

<표4-1> 인구통계적 특성
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2. 타당성 및 신뢰성 분석

실증 분석에서 사용되어지는 각 개념들의 타당성과 신뢰도를 검증하기 위하여

SPSS18.0 프로그램을 활용하여 탐색적 요인분석과(exploratory factor analysis)

신뢰성분석(reliability)을 실시하였다.

탐색적 요인분석은 독립변수, 매개변수, 결과변수별로 분석을 실시하였다. 또한

본 연구에서는 고유치가 1 이상인 요인들을 연구에 활용할 것이며, 해당변수를

설명해 주는 정도를 의미하는 요인부하량(factor loading)이 0.5 이상이거나 공통

성(communality)이 0.4 이상인 것들을 분석에 이용하였다.

또한 개념들간 신뢰도 분석을 위하여 사회과학 분야에서 일반적으로 사용되어

지는 Cronbach's ɑ 값이 0.6 이상을 기준으로 적용하였다.

독립변수인 상사의 커뮤니케이션 능력의 요인분석 결과 <표4-2>와 같이 분석

되었다. 먼저 각 문항별 요인부하량을 보면 8개문항 모두 0.5보다 크고, 공통성

역시 0.4보다 크게 나타나고 있다. 총분산은 61.15%로 나타났으며, 신뢰도 지수

는 0.908로 일반적 신뢰성 기준인 0.6보다 높게 나타났다. 따라서 본 연구에서 독

립변수로 활용되는 상사 커뮤니케이션 능력의 측정도구에 대한 타당성 및 신뢰

성은 확보 되었다.
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측정항목 요인 공통성

- 나의 상사는 부하들의 행동과 기분을 잘 알기 때문

에 상황에 맞게 어떻게 대화해야 하는지를 잘 안다
.812 .659

- 나의 상사는 부하들과 자연스럽게 대화를 이끌어

나갈 수 있기를 원한다.
.703 .494

- 나의 상사는 부하들이 즐거워할만한 충분한 대화

지식과 경험을 가지고 있다.
.832 .692

- 상사는 부하들과 대화를 할 때 다가와서 이야기를

원한다.
.759 .576

- 상사는 잡담보다는 대화목표를 이루기 위해 부하

들과 대화하기를 원한다.
.675 .456

- 상사는 부하들의 생각과 감정을 이해하고 있다는

것을 잘 표현한다.
.856 .733

- 상사는 부하들의 기분이 상하지 않도록 대화하길

원한다.
.763 .582

- 상사는 대화목표를 정해 놓고 그 목표를 달성하

기 위해 해야 할 행동을 잘 알고 있다.
.837 .700

Eigen Value 4.892

Variance(Total Variance) 61.15

Cronbach's ɑ 0.908

<표 4-2>독립변수(상사의 커뮤니케이션 능력) 요인분석

다음으로 매개변수(심리적 소유감, LMX질)요인 분석 결과 LMX질의 3번문항

공통성 수치는 기준을 충족하였으나, 요인 부하량 기준0.5를 초과하지 못하여 문

항에서 제외하였다. 3번 문항 제거 전 설명 분산과 제거 후 설명 분산을 비교한

결과 제거 전 31.368% 에서 33.950%로 증가하였으며, 12개 문항 모두 공통성 수

치와 요인 부하량값이 기준을 충족하는 것으로 분석되었기 때문에, 본 연구에서

는 LMX질의 3번 문항을 제외한 6개 문항만을, 심리적 소유감에서는 제외 없이

6개 문항을 모두 분석에 사용하도록 하겠다.

LMX질의 3번 문항을 제외한 심리적 소유감과 LMX질의 신뢰도를 분석한 결
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과, 심리적 소유감은 .886, LMX질은 .904로 두 변인 모두 기준이 되는 0.6보다

높게 나타났기 때문에 신뢰성이 확보되었다고 할 수 있다.

매개변수의 요인분석 및 신뢰도 분석 결과는 다음 <표4-3>과 같다.

측정항목

요인

공통성
LMX질

심리적

소유감

- 나의 상사는 직책의영향력에 관계없이 업무상발생

하는내문제들을자기일처럼여기고도와줄것이다.
.846 .747

- 나의 상사는 내가 정말 필요하다면, 자신이

손해를 보더라도 나를 도와 줄 것이다
.843 .743

- 나의 상사는 나의 문제가 무엇이고, 내가

무엇을 필요로 하는지 잘 알고 있다.
.810 .705

- 나의 상사는 나의 잠재능력을 알아본다. .799 .719

- 나의 상사는 내가 곤경에 처해 있을 때 나를 옹

호해줄 만큼 나에 대해 충분한 확신을 갖고 있다.
.827 .713

당신의 상사와 당신은 업무상 관계가 어떻다

고 할 수 있습니까?(R)
.620 .488

- 나는 이회사가 나의 회사라고 생각한다. .787 .653

- 나는 이 회사에 대해 개인적으로 높은 주인

의식을 느낀다.
.838 .755

- 나는 직무와 관련하여 비용을 절감할 수 있

는 방법들을 찾으려고 노력한다.
.776 .643

- 나는 장기적으로 회사에 도움이 될 수 있는 새

롭고, 혁신적인 직무수행방안을 제안하려고 한다.
.743 .587

- 나는 이 회사를 우리들의 회사라고 생각한다. .837 .735

- 이 회사에 종사하는 대부분의 사람들은 회

사를 자신의 회사로 생각한다.
.620 .474

Eigen Value 4.074 3.889

Variance(Total Variance) 33.950 32.405 66.355

Cronbach's ɑ .904 .886

<표 4-3>매개변수(심리적 소유감, LMX질) 요인분석
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마지막으로 결과변수(OCB-I, 직무열의)요인 분석 결과 직무열의 문항 중 5)번

문항의 공통성 수치는 .985로 기준을 충족하였으나, 요인 부하량이 기준을 충족

하지 못하여 직무열의의 5)번 문항을 제외 하였다. 5)번 문항 제거 전 설명 분산

과 제거 후 설명 분산을 비교한 결과 제거 전 30.913% 에서 34.781%로 증가하였

으며, 8개 문항 모두 공통성 수치와 요인부하량 값이 각각 0.4와 0.5보다 높게 분

석되었다. 따라서 본 연구에서는 직무열의 문항중 5)번 문항을 제외한 4개 문항

과 OCB-I 4개 문항을 분석에 사용하도록 하겠다.

5)번 문항을 제외한 OCB-I와 직무열의의 신뢰도를 분석한 결과, OCB-I는

.808, 직무열의는 .848로 두 가지 개념 모두 기준이 되는 0.6보다 높게 나타났기

때문에 두 변인 모두 신뢰성이 확보되었다고 할 수 있다.

결과변수의 요인분석 및 신뢰도 분석 결과는 다음 <표4-4>와 같다.

측정항목

요인

공통성직무열

의
OCB-I

- 나는 나의 업무에 전적으로 몰입한다 .804 .680

- 나는 업무를 수행할 때 시간 가는 줄 모른다. .803 .694

- 나는 나의 업무에 푹 빠져 있다 .816 .714

- 나는 업무를 할 때 업무에만 몰입한다. .787 .655

- 나는 동료가 과도한 업무에 시달리면 도와준다. .840 .743

- 나는 정보를 동료들과 공유하고 나눈다. .799 .672

- 나는 결근 등으로 어려움을 겪는 동료를 돕는다. .789 .640

- 필요하다면요구하지않아도상사의업무를보조한다. .648 .536

Eigen Value 2.782 2.552

Variance(Total Variance) 34.781 31.903 66.684

Cronbach's ɑ .848 .808

<표 4-4>결과변수(OCB-I, 직무열의) 요인분석
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3. 연구변수에 대한 기술적 통계

본 연구에서 설정된 가설을 검증하기 위하여 각 변수들의 기술적 통계 특성과

변수들 간의 상호관련성을 파악하기 위하여 Pearson 상관관계 분석을 실시하였

다. 분석결과 상사의 커뮤니케이션 능력과 모든 변인들이 유의한 정(+)의 상관관

계가 있는 것으로 확인 되었다. 또한, 매개 및 결과 변인들 모두 유의미한 정(+)

의 상관관계가 있는 것으로 판명 되었다. 변수별 상관관계 분석결과는 <표4-5>

와 같다.

평균
표준

편차
1 2 3 4 5

상사의

커뮤니케이션 능력
3.458 .765

심리적 소유감 3.500 .715 .410**

LMX질 3.337 .789 .797** .518**

OCB-I 3.693 .603 .258** .409** .309**

직무열의 3.560 .647 .345** .499** .364** .494**

* P < 0.05, ** P < 0.01, *** P < 0.001

<표 4-5> 상관관계 분석
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가설검증 절차는 다음과 같다. 먼저 변수들 간의 인과관계 검증을 위해 회귀분

석을 실시한다. 위계적 회귀분석의 단계는 1단계에서 통제변수의 영향력을 확인

하고, 2단계에서 원인변수와 결과변수의 관계를 확인한다. 본 연구의 목적인 심

리적 소유감과 LMX질의 매개효과를 검증하기 위하여 Baron & Kenny(1986)에

의해 제안된 3단계 회귀분석 방법에 따라 매개 회귀 분석을 실행한다. 매개회귀

분석 결과 부분매개 효과가 있는 것으로 나타날 경우, 부분매개효과의 유의성을

확인하기 위하여 Sobel 검증을 실시하여 유의성을 확인한다.
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1. 상사의 커뮤니케이션 능력과 심리적 소유감, LMX질의 관계

가. 상사의 커뮤니케이션 능력과 심리적 소유감의 관계

상사의 커뮤니케이션 능력이 심리적 소유감에 미치는 영향력 정도를 살펴보기

위하여 회귀 분석을 실시하였으며, 그 결과는 다음<표4-6>과 같다.

성별, 연령, 근속연수, 직급, 직종, 업종을 통제하고 상사의 커뮤니케이션의 회

귀분석을 실시한 결과 상사의 커뮤니케이션 능력은 심리적 소유감에 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났으며, 표준화된 회귀계수는 0.406으로 나타났다. 회귀

모델의 설명력은 모델1에서 0.061, 모델 2에서 0.211으로 증가하였으며, 증분R2는

0.15 이었다. 회귀모형의 F 값은 모델1에서 2.099, 모델2에서 5.282로 3.183 증가

하였으며, 유의수준 P<0.001 수준에서 유의하게 나타났다. 따라서 가설1은 채택

되었다.
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변수

심리적 소유감

모델 1 모델 2

β t value β t value

통제변수

성별 .087 1.358 .040 .671

연령

30대 .062 .777 .026 .351

40대 .019 .217 -.037 -.463

50대 .031 .425 -.040 -.582

근속연수

6년~10년 -.044 -.573 -.003 -.049

11년~15년 .001 .015 .003 .046

16년 이상 .000 -.005 .025 .372

직급

대리 .079 1.127 .084 1.305

과장/차장 .118 1.434 .109 1.448

부장 이상 .206 2.888** .222 3.391**

직종

영업/서비스 .028 .405 -.020 -.317

전문/기술직 .036 .541 .019 .308

기타 .120 1.920 .073 1.276

업종

호텔서비스 .043 .574 .011 .160

제조업 -.175 -2.455* -.211 -3.224**

공무원 및

공기업
-.179 -2.643** -.112 -1.790

기타 -.178 -2.415* -.193 -2.862**

독립변수 상사 커뮤니케이션 능력 .406 7.252***

R2 .061 .211

⊿ R2 .15

F value 2.099** 5.282***

⊿ F value 3.183

* P < 0.05, ** P < 0.01, *** P < 0.001

· 성별 더미 : 남성 기준, · 연령 더미 : 20대 기준

· 근속연수 더미 : 1년~5년 기준, · 직급 더미 : 사원 기준

· 직종 더미 : 사무직 기준, · 업종 더미 : 금융/ 보험업 기준

<표 4-6> 상사의 커뮤니케이션 능력이 심리적 소유감에 미치는 영향
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나. 상사의 커뮤니케이션 능력과 LMX질의 관계

상사의 커뮤니케이션 능력이 LMX질에 미치는 영향력 정도를 살펴보기 위하여

회귀 분석을 실시하였으며, 그 결과는 다음<표4-7>과 같다.

성별, 연령, 근속연수, 직급, 직종, 업종을 통제하고 상사의 커뮤니케이션의 회

귀분석을 실시한 결과 상사의 커뮤니케이션 능력은 LMX질과 정의 영향을 미치

는 것으로 나타났으며, 표준화된 회귀계수는 0.787로 나타났다. 회귀모델의 설명

력은 모델 1에서 0.076, 모델 2에서 0.649로 증가하였으며, 증분R2는 0.573 이었

다. 회귀모형의 F 값은 모델 1에서 2.387, 모델 2에서 21.075로 28.229증가 하였

으며, 유의수준 P<0.001 수준에서 유의하게 나타났다. 상사의 커뮤니케이션 능력

과 LMX질의 관계에 정(+)의 영향력이 있음을 확인했다. 따라서 가설2는 채택

되었다.
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변수

LMX질

모델 1 모델 2

β t value β t value

통제변수

성별 .146 2.296
*

.054 1.377

연령

30대 -.025 -.313 -.095 -1.945

40대 .022 .256 -.087 -1.617

50대 .065 .879 -.074 -1.612

근속연수

6년~10년 -.047 -.614 .032 .673

11년~15년 .025 .309 .029 .587

16년 이상 -.001 -.008 .049 1.082

직급

대리 -.048 -.682 -.038 -.887

과장/차장 .003 .040 -.014 -.272

부장 이상 .003 .044 .034 .775

직종

영업/서비스 .061 .889 -.032 -.761

전문/기술직 .031 .461 -.003 -.070

기타 .089 1.448 .000 -.006

업종

호텔서비스 .173 2.316* .111 2.401*

제조업 .230 3.254** .160 3.659***

공무원 및

공기업
-.125 -1.862 .004 .098

기타 .075 1.032 .045 1.009

독립변수 상사 커뮤니케이션 능력 .787 21.075***

R2 .076 .649

⊿ R2 .573

F value 2.387** 30.616***

⊿ F value 28.229

* P < 0.05, ** P < 0.01, *** P < 0.001

· 성별 더미 : 남성 기준, · 연령 더미 : 20대 기준

· 근속연수 더미 : 1년~5년 기준, · 직급 더미 : 사원 기준

· 직종 더미 : 사무직 기준, · 업종 더미 : 금융/ 보험업 기준

<표 4-7> 상사의 커뮤니케이션 능력이 LMX질에 미치는 영향
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2. 심리적 소유감 및 LMX질과 OCB-I 및 직무열의의 관계

가. 심리적 소유감과 OCB-I의 영향력 관계

심리적 소유감이 OCB-I에 미치는 영향력 정도를 살펴보기 위하여 회귀 분석

을 실시하였으며, 그 결과는 다음<표4-8>과 같다.

성별, 연령, 근속연수, 직급, 직종, 업종을 통제하고 심리적 소유감의 회귀분석

을 실시한 결과 심리적 소유감은 OCB-I와 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났으며, 표준화된 회귀계수는 0.391으로 나타났다. 회귀모델의 설명력은 모델1에

서 0.045, 모델 2에서 0.186로 증가하였으며, 증분R2는 0.141 이었다. 회귀모형의

F 값은 모델 1에서 1.797, 모델2에서 4.651로 2.854 증가하였으며, 유의수준

P<0.001 수준에서 유의하게 나타났다. 이상의 분석 결과를 종합하면 심리적 소유

감이 OCB-I에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 이들 간의 관계는 정

(+)의 영향력이 있음을 확인했다. 따라서 가설3은 채택 되었다.
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변수

OCB-I

모델 1 모델 2

β t value β t value

통제변수

성별 .051 .786 .017 .279

연령

30대 .005 .065 -.019 -.256

40대 -.062 -.700 -.069 -.849

50대 -.159 -2.130* -.171 -2.485*

근속연수

6년~10년 -.118 -1.536 -.101 -1.422

11년~15년 .074 .910 .074 .979

16년 이상 .061 .811 .061 .881

직급

대리 .006 .084 -.025 -.382

과장/차장 .062 .755 .016 .214

부장 이상 .129 1.792 .048 .716

직종

영업/서비스 .106 1.531 .095 1.488

전문/기술직 .040 .589 .026 .410

기타 .133 2.122* .087 1.482

업종

호텔서비스 -.103 -1.351 -.120 -1.704

제조업 -.211 -2.937** -.143 -2.125*

공무원 및

공기업
-.010 -.153 .060 .934

기타 -.106 -1.428 -.036 -.526

독립변수 심리적 소유감 .391 6.920***

R2 .045 .186

⊿ R2 .141

F value 1.797** 4.651***

⊿ F value 2.854

* P < 0.05, ** P < 0.01, *** P < 0.001

· 성별 더미 : 남성 기준, · 연령 더미 : 20대 기준

· 근속연수 더미 : 1년~5년 기준, · 직급 더미 : 사원 기준

· 직종 더미 : 사무직 기준, · 업종 더미 : 금융/ 보험업 기준

<표 4-8> 심리적 소유감이 OCB-I에 미치는 영향
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나. 심리적 소유감과 직무열의의 영향력 관계

심리적 소유감이 직무열의에 미치는 영향력 정도를 살펴보기 위하여 회귀 분

석을 실시하였으며, 그 결과는 다음<표4-9>과 같다.

성별, 연령, 근속연수, 직급, 직종, 업종을 통제하고 심리적 소유감의 회귀분석

을 실시한 결과 심리적 소유감은 직무열의와 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났으며, 표준화된 회귀계수는 0.464로 나타났다. 회귀모델의 설명력은 모델1에서

0.079, 모델 2에서 0.279로 증가하였으며, 증분R2는 0.2 이었다. 회귀모형의 F 값

은 모델 1에서 2.449, 모델 2에서 7.176으로 4.727 증가 하였으며, 유의수준

P<0.001 수준에서 유의하게 나타났다. 이상의 분석 결과를 종합하면 심리적 소유

감이 직무열의에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 이들 간의 관계는 정

(+)의 영향력이 있음을 확인했다. 따라서 가설4는 채택 되었다.
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변수

직무열의

모델 1 모델 2

β t value β t value

통제변수

성별 .007 .114 -.033 -.589

연령

30대 .021 .270 -.007 -.106

40대 -.078 -.901 -.087 -1.133

50대 -.076 -1.037 -.091 -1.396

근속연수

6년~10년 -.050 -.665 -.030 -.448

11년~15년 .038 .479 .038 .533

16년 이상 .118 1.600 .118 1.810

직급

대리 -.056 -.803 -.093 -1.500

과장/차장 .063 .773 .008 .113

부장 이상 .267 3.784*** .172 2.705**

직종

영업/서비스 .122 1.800 .110 1.819

전문/기술직 .122 1.848 .106 1.800

기타 .153 2.480* .097 1.773

업종

호텔서비스 .013 .170 -.007 -.112

제조업 -.063 -.894 .018 .287

공무원 및

공기업
-.012 -.180 .071 1.181

기타 -.117 -1.606 -.035 -.530

독립변수 심리적 소유감 .464 8.718***

R2 .079 .279

⊿ R2 .2

F value 2.449** 7.176***

⊿ F value 4.727

* P < 0.05, ** P < 0.01, *** P < 0.001

· 성별 더미 : 남성 기준, · 연령 더미 : 20대 기준

· 근속연수 더미 : 1년~5년 기준, · 직급 더미 : 사원 기준

· 직종 더미 : 사무직 기준, · 업종 더미 : 금융/ 보험업 기준

<표 4-9> 심리적 소유감이 직무열의에 미치는 영향
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다. LMX질과 OCB-I의 영향력 관계

LMX질이 OCB-I에 미치는 영향력 정도를 살펴보기 위하여 회귀 분석을 실시

하였으며, 그 결과는 다음<표4-10>와 같다.

성별, 연령, 근속연수, 직급, 직종, 업종을 통제하고 LMX질의 회귀분석을 실시

한 결과 LMX질은 OCB-I와 정의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 표준화된

회귀계수는 .365로 나타났다. 회귀모델의 설명력은 모델1에서 0.045, 모델 2에서

0.165으로 증가하였으며, 증분R2는 0.12 이었다. 회귀모형의 F 값은 모델 1에서

1.797, 모델 2에서 4.162로 2.365 증가 하였으며, 유의수준 P<0.001 수준에서 유의

하게 나타났다. 이상의 분석 결과를 종합하면 LMX질이 OCB-I에 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났으며, 이들 간의 관계는 정(+)의 영향력이 있음을 확인 했

다. 따라서 가설5은 채택 되었다.
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변수

OCB-I

모델 1 모델 2

β t value β t value

통제변수

성별 .051 .786 -.022 -.041

연령

30대 .005 .065 .014 .190

40대 -.062 -.700 -.070 -.846

50대 -.159 -2.130* -.183 -2.612**

근속연수

6년~10년 -.118 -1.536 -.101 -1.406

11년~15년 .074 .910 .065 .855

16년 이상 .061 .811 .061 .871

직급

대리 .006 .084 .023 .351

과장/차장 .062 .755 .061 .792

부장 이상 .129 1.792 .128 1.900

직종

영업/서비스 .106 1.531 .084 1.294

전문/기술직 .040 .589 .029 .453

기타 .133 2.122* .101 1.707

업종

호텔서비스 -.103 -1.351 -.166 -2.312*

제조업 -.211 -2.937** -.295 -4.307***

공무원 및

공기업
-.010 -.153 .035 .548

기타 -.106 -1.428 -.133 -1.920

독립변수 LMX질 .365 6.322***

R2 .045 .165

⊿ R2 .12

F value 1.797* 4.162***

⊿ F value 2.365

* P < 0.05, ** P < 0.01, *** P < 0.001

· 성별 더미 : 남성 기준, · 연령 더미 : 20대 기준

· 근속연수 더미 : 1년~5년 기준, · 직급 더미 : 사원 기준

· 직종 더미 : 사무직 기준, · 업종 더미 : 금융/ 보험업 기준

<표 4-10> LMX질이 OCB-I에 미치는 영향
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라. LMX질과 직무열의의 영향력 관계

LMX질이 직무열의에 미치는 영향력 정도를 살펴보기 위하여 회귀 분석을 실

시하였으며, 그 결과는 다음<표4-11>와 같다.

성별, 연령, 근속연수, 직급, 직종, 업종을 통제하고 LMX질의 회귀 분석을 실

시한 결과 LMX질은 직무열의와 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 표

준화된 회귀계수는 0.377로 나타났다. 회귀모델의 설명력은 모델1에서 0.079, 모

델 2에서 0.207로 증가하였으며, 증분R2는 0.128 이었다. 회귀모형의 F 값은 모델

1에서 2.449, 모델 2에서 5.177로 2.728 증가하였으며, 유의수준 P<0.001 수준에서

유의하게 나타났다. 이상의 분석 결과를 종합하면 LMX질이 직무열의에 유의한

영향을 미치는 것으로 나타났으며, 이들 간의 관계는 정(+)의 영향이 있음을 확

인 했다. 따라서 가설6은 채택 되었다.
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변수

직무열의

모델 1 모델 2

β t value β t value

통제변수

성별 .007 .114 -.048 -.803

연령

30대 .021 .270 .031 .419

40대 -.078 -.901 -.087 -1.075

50대 -.076 -1.037 -.100 -1.473

근속연수

6년~10년 -.050 -.665 -.033 -.467

11년~15년 .038 .479 .029 .390

16년 이상 .118 1.600 .119 1.728

직급

대리 -.056 -.803 -.038 -.587

과장/차장 .063 .773 .062 .816

부장 이상 .267 3.784*** .266 4.061***

직종

영업/서비스 .122 1.800 .100 1.576

전문/기술직 .122 1.848 .111 1.803

기타 .153 2.480* .119 2.076*

업종

호텔서비스 .013 .170 -.053 -.751

제조업 -.063 -.894 -.150 -2.243*

공무원 및

공기업
-.012 -.180 .035 .559

기타 -.117 -1.606 -.145 -2.146*

독립변수 LMX질 .377 6.694***

R2 .079 .207

⊿ R2 .128

F value 2.449** 5.177***

⊿ F value 2.728

* P < 0.05, ** P < 0.01, *** P < 0.001

· 성별 더미 : 남성 기준, · 연령 더미 : 20대 기준

· 근속연수 더미 : 1년~5년 기준, · 직급 더미 : 사원 기준

· 직종 더미 : 사무직 기준, · 업종 더미 : 금융/ 보험업 기준

<표 4-11>LMX질이 직무열의에 미치는 영향
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3. 심리적 소유감 및 LMX질의 매개효과 분석

매개효과 분석 방법으로는 Baron & Kenny(1986)가 제시한 3단계 매개회귀 분

석에 따라 실시한다. Baron & Kenny는 매개효과 분석을 위해서는 크게 다음의

세 가지 유형의 회귀 계수가 유의해야 한다고 하였다.

첫째, 독립변수 X와 매개변수 Z간의 회귀 계수가 유의해야 한다. 둘째, 독립변

수X와 결과변수 Y간의 회귀계수가 유의해야 한다. 마지막으로 독립변수 X와 매

개변수 Z에 대한 결과변수 Y의 회귀계수를 확인한다. 측정결과 매개변수Z와 결

과 변수Y가 유의하고, 독립변수 X와 결과변수 Y가 유의하지 않다면 완전매개,

독립변수 X와 매개변수 Z가 모두 유의할 경우 부분매개로 구분한다.

가. 상사 커뮤니케이션 능력과 OCB-I에서 심리적 소유감의 매개효과

상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I에서 심리적 소유감의 매개효과 분석을 위

하여 먼저, 상사의 커뮤니케이션 능력(X)과 심리적소유감(Z)의 회귀분석(모형1)

을 실시한 결과 유의한 것으로 나타났다. 두 번째, 상사의 커뮤니케이션능력(X)

과 OCB-I(Y)의 회귀분석(모형2)도 유의한 것으로 나타났다. 세 번째, 매개변수

(Z)가 포함되었을 때, 심리적 소유감(Z)과 OCB-I(Y)의 회귀분석(모형3)의 경우

유의한 것으로 나타났으며, 상사의 커뮤니케이션 능력(X)과 OCB-I(Y)간에 유의

한 영향이(모형3)있는 것으로 나타났다. 따라서 상사의 커뮤니케이션 능력과

OCB-I에서 심리적 소유감은 부분매개효과를 보인다고 할 수 있다. 분석결과는

다음<표4-12>와 같다.

부분매개효과의 유효성 검증을 위하여 sobel 검증을 실시하였으며, 실시결과 Z

값은 4.569로 양측검정에서 유의한 것으로 나타났다. 따라서 부분매개 효과는 유

효한 것으로 나타났다
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심리적 소유감

(모형1)

OCB-I

(모형2)

OCB-I

(모형3)

통제

변수

성별 .040 .017 .004

연령

30대 .026 -.020 -.029

40대 -.037 -.102 -.090

50대 -.040 -.210** -.197**

근속연수

6년~10년 -.003 -.090 -.089

11년~15년 .003 .076 .075

16년 이상 .025 .079 .071

직급

대리 .084 .009 -.018

과장/차장 .109 .056 .020

부장 이상 .222** .140* .067

직종

영업/서비스 -.020 .072 .079

전문/기술직 .019 .027 .021

기타 .073 .100 .076

업종

호텔서비스 .011 -.126 -.129

제조업 -.211** -.237** -.167*

공무원 및

공기업
-.112 .037 .074

기타 -.193** -.117 -.053

연구

변수

상사 커뮤니케이션 능력 .406*** .289*** .155*

심리적 소유감 .329***

R2 .211 .119 .202

⊿ R2 .083

F value 5.282*** 3.166*** 4.830***

⊿ F value 1.664
* P < 0.05, ** P < 0.01, *** P < 0.001

· 성별 더미 : 남성 기준, · 연령 더미 : 20대 기준

· 근속연수 더미 : 1년~5년 기준, · 직급 더미 : 사원 기준

· 직종 더미 : 사무직 기준, · 업종 더미 : 금융/ 보험업 기준

<표 4-12>상사 커뮤니케이션 능력과 OCB-I에서 심리적 소유감의 매개효과
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나. 상사 커뮤니케이션 능력과 직무열의에서 심리적 소유감 매개효과

상사의 커뮤니케이션 능력과 직무열의에서 심리적 소유감의 매개효과 분석을

위하여 먼저, 상사의 커뮤니케이션 능력(X)과 심리적소유감(Z)의 회귀분석(모형

1)을 실시한 결과 유의한 것으로 나타났다. 두 번째, 상사의 커뮤니케이션능력(X)

과 직무열의(Y)의 회귀분석(모형2)도 유의한 것으로 나타났다. 세 번째, 매개변수

(Z)가 포함되었을 때, 심리적 소유감(Z)과 직무열의(Y)의 회귀분석(모형3)의 경우

유의한 것으로 나타났으며, 상사의 커뮤니케이션 능력(X)과 직무열의(Y)간에 유

의한 영향이(모형3)있는 것으로 나타났다. 따라서 상사의 커뮤니케이션 능력과

직무열의에서 심리적 소유감은 부분 매개효과를 보이는 것을 확인했다. 분석결과

는 다음 <표4-13>와 같다.

부분매개효과의 유효성 검증을 위하여 sobel 검증을 실시하였으며, 실시결과 Z

값은 5.171로 양측검정에서 유의한 것으로 나타났다. 따라서 부분매개효과는 유

효한 것으로 나타났다
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심리적 소유감

(모형1)

직무열의

(모형2)

직무열의

(모형3)

통제

변수

성별 .040 -.034 -.049

연령

30대 .026 -.010 -.020

40대 -.037 -.128 -.113

50대 -.040 -.139* -.123

근속연수

6년~10년 -.003 -.015 -.014

11년~15년 .003 .040 .039

16년 이상 .025 .141
*

.131
*

직급

대리 .084 -.052 -.084

과장/차장 .109 .055 .013

부장 이상 .222** .281*** .196**

직종

영업/서비스 -.020 .080 .088

전문/기술직 .019 .107 .100

기타 .073 .112 .084

업종

호텔서비스 .011 -.016 -.020

제조업 -.211** -.095 -.014

공무원 및

공기업
-.112 .047 .090

기타 -.193** -.131 -.057

연구

변수

상사 커뮤니케이션 능력 .406*** .357*** .201**

심리적 소유감 .383***

R2 .211 .194 .308

⊿ R2 .114

F value 5.282*** 4.857*** 7.734***

⊿ F value 2.877
* P < 0.05, ** P < 0.01, *** P < 0.001

· 성별 더미 : 남성 기준, · 연령 더미 : 20대 기준

· 근속연수 더미 : 1년~5년 기준, · 직급 더미 : 사원 기준

· 직종 더미 : 사무직 기준, · 업종 더미 : 금융/ 보험업 기준

<표 4-13>상사 커뮤니케이션 능력과 직무열의에서 심리적 소유감의 매개효과
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다. 상사커뮤니케이션 능력과 OCB-I 에서 LMX질의 매개효과

상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I에서 LMX질의 매개효과 분석을 위하여

먼저, 상사의 커뮤니케이션 능력(X)과 LMX질(Z)의 회귀분석(모형1)을 실시한 결

과 유의한 것으로 나타났다. 두 번째, 상사의 커뮤니케이션 능력(X)과 OCB-I(Y)

의 회귀분석(모형2)도 유의한 것으로 나타났다. 세 번째, 매개변수(Z)가 포함 되

었을 때, LMX질(Z)과 OCB-I(Y)의 회귀분석(모형3)의 경우 유의한 것으로 나타

났으며, 상사의 커뮤니케이션 능력(X)과 OCB-I(Y)간에 유의한 영향이(모형3)없

는 것으로 나타났다. 따라서 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I에서 LMX질은

완전 매개효과를 보인다고 할 수 있다. 분석결과는 다음<표4-14>와 같다.
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LMX질

(모형1)

OCB-I

(모형2)

OCB-I

(모형3)

통제

변수

성별 .054 .017 -.002

연령

30대 -.095 -.020 .014

40대 -.087 -.102 -.070

50대 -.074 -.210** -.183*

근속연수

6년~10년 .032 -.090 -.101

11년~15년 .029 .076 .066

16년 이상 .049 .079 .062

직급

대리 -.038 .009 .023

과장/차장 -.014 .056 .061

부장 이상 .034 .140* .128

직종

영업/서비스 -.032 .072 .084

전문/기술직 -.003 .027 .028

기타 .000 .100 .100

업종

호텔서비스 .111* -.126 -.166*

제조업 .160*** -.237** -.294***

공무원 및

공기업
.004 .037 .036

기타 .045 -.117 -.133

연구

변수

상사 커뮤니케이션 능력 .787*** .289*** .005

LMX질 .361***

R2 .649 .119 .162

⊿ R2 .043

F value 30.616*** 3.166*** 3.928***

⊿ F value .762
* P < 0.05, ** P < 0.01, *** P < 0.001

· 성별 더미 : 남성 기준, · 연령 더미 : 20대 기준

· 근속연수 더미 : 1년~5년 기준, · 직급 더미 : 사원 기준

· 직종 더미 : 사무직 기준, · 업종 더미 : 금융/ 보험업 기준

<표 4-14>상사 커뮤니케이션 능력과 OCB-I에서 LMX질의 매개효과
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라. 상사커뮤니케이션 능력과 직무열의에서 LMX질 매개효과

상사의 커뮤니케이션 능력과 직무열의에서 LMX질의 매개효과 분석을 위하여

먼저, 상사의 커뮤니케이션 능력(X)과 LMX질(Z)의 회귀분석(모형1)을 실시한 결

과 유의한 것으로 나타났다. 두 번째, 상사의 커뮤니케이션 능력(X)과 직무열의

(Y)의 회귀분석(모형2)도 유의한 것으로 나타났다. 세 번째, 매개변수(Z)가 포함

되었을 때, LMX질(Z)과 직무열의(Y)의 회귀분석(모형3)의 경우 유의한 것으로

나타났으며, 상사의 커뮤니케이션 능력(X)과 직무열의(Y)간에 유의한 영향이(모형

3)없는 것으로 나타났다. 따라서 상사의 커뮤니케이션 능력과 직무열의에서 LMX

질은 완전매개효과를 보인다고 할 수 있다. 분석결과는 다음<표4-15>와 같다.
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LMX질

(모형1)

직무열의

(모형2)

직무열의

(모형3)

통제

변수

성별 .054 -.034 -.048

연령

30대 -.095 -.010 .013

40대 -.087 -.128 -.106

50대 -.074 -.139* -.120

근속연수

6년~10년 .032 -.015 -.023

11년~15년 .029 .040 .033

16년 이상 .049 .141
*

.129

직급

대리 -.038 -.052 -.042

과장/차장 -.014 .055 .059

부장 이상 .034 .281*** .273***

직종

영업/서비스 -.032 .080 .088

전문/기술직 -.003 .107 .108

기타 .000 .112 .112

업종

호텔서비스 .111* -.016 -.043

제조업 .160*** -.095 -.135*

공무원 및

공기업
.004 .047 .046

기타 .045 -.131 -.142*

연구

변수

상사 커뮤니케이션 능력 .787*** .357*** .161

LMX질 .250**

R2 .649 .194 .213

⊿ R2 .019

F value 30.616*** 4.857*** 5.107***

⊿ F value .250
* P < 0.05, ** P < 0.01, *** P < 0.001

· 성별 더미 : 남성 기준, · 연령 더미 : 20대 기준

· 근속연수 더미 : 1년~5년 기준, · 직급 더미 : 사원 기준

· 직종 더미 : 사무직 기준, · 업종 더미 : 금융/ 보험업 기준

<표 4-15>상사 커뮤니케이션 능력과 직무열의에서 LMX질의 매개효과
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4. 가설검증 결과 요약

지금까지의 실증분석 결과를 종합하여 요약 정리하면 다음 <표4-18>과 같다.

구분 가설의 주요변수 관계 결과

가설1 상사 커뮤니케이션 능력 → 심리적 소유감 채택

가설2 상사 커뮤니케이션 능력 → LMX질 채택

가설3 심리적 소유감 → OCB-I 채택

가설4 심리적 소유감 → 직무열의 채택

가설5 LMX질 → OCB-I 채택

가설6 LMX질 → 직무열의 채택

가설7
상사 커뮤니케이션 능력 → 심리적소유감 →

OCB-I
부분매개

가설8
상사 커뮤니케이션 능력 → 심리적소유감 →

직무열의
부분매개

가설9 상사 커뮤니케이션 능력 → LMX질 → OCB-I 완전매개

가설10 상사 커뮤니케이션 능력 → LMX질 → 직무열의 완전매개

<표 4-16> 가설검증 결과 요약
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제5장 결 론

본 연구는 상사의 커뮤니케이션 능력이 OCB-I와 직무열의에 미치는 영향에서

매개변수로써 심리적 소유감과 LMX질이 미치는 영향을 분석하였다. 이를 위하여,

상사의 커뮤니케이션 능력이 심리적 소유감, LMX질에 미치는 영향을 확인하였으

며, 다음으로 심리적 소유감, LMX질과 OCB-I, 직무열의의 관계를 검증하고, 마지

막으로 심리적 소유감과 LMX질이 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I, 직무열의

의 관계에서 매개효과 여부를 확인하였다. 연구결과를 정리하면 다음과 같다.

첫째, 상사의 커뮤니케이션 능력은 심리적 소유감, LMX질에 정(+)의 영향이

있음이 확인되었다. 둘째, 심리적 소유감과 OCB-I, 직무열의는 정(+)의 영향이

있음을 확인하였으며, 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I, 직무열의 사이에서

심리적 소유감은 모두 부분매개 효과를 보이고 있음이 확인 되었다. 마지막으로

LMX질은 OCB-I, 직무열의에 모두 정(+)의 영향이 있음을 확인하였으며, 상사의

커뮤니케이션 능력과 OCB-I, 직무열의 사이에서 LMX질은 모두 완전매개 효과

를 보이고 있음이 확인 되었다.

연구결과를 통한 시사점은 다음과 같다. 먼저, 상사의 커뮤니케이션 능력은

LMX질과 심리적 소유감에 영향을 미친다. 기존 커뮤니케이션과 관련한 선행연

구를 살펴보면, 커뮤니케이션 유형, 매체 등이 조직 및 개인, 성과 등에 어떠한

영향을 미치는지에 관한 연구가 대부분 이었으며, 본 연구와 같이 커뮤니케이션

능력이 심리적 소유감과 LMX질의 선행요인임을 검증하는 연구는 없었다. 이러

한 결과는 상사의 적절하고 효과적인 커뮤니케이션 능력은 조직 내 구성원과의

관계 수준에 영향을 미치며, 조직에 대한 심리적 소유감에 대하여 긍정적 영향을

준다는 것이다. 이를 실무적으로 생각할 경우 상사의 커뮤니케이션 능력은 LMX

질에 영향을 미치기 때문에, 부하와의 관계 개선에 있어 상사의 커뮤니케이션 능
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력의 필요성이 제기된다. 또한 상사의 커뮤니케이션 능력은 구성원에게 긍정적

행동의 선행변수중 하나인 심리적 소유감에 영향을 미치기 때문에 조직 내 갈등

및 주의의식이 낮은 집단에서 상사의 커뮤니케이션 능력 향상을 개선 방안으로

고려할 수 있을 것이다.

두 번째, 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I, 직무열의의 관계에 있어 심리적

소유감의 매개효과가 검증되었다는 것이다. 조직 내 상사의 커뮤니케이션 능력은

구성원의 심리적 소유감에 긍정적 영향을 미치며, 이를 통하여 구성원의 OCB-I

와 직무열의를 일으킬 수 있을 것이다. 즉 상사의 적절한 커뮤니케이션 능력은

구성원의 심리적 소유감을 이끌어 낼 것이며, 심리적 소유감으로 인하여 긍정적

행동인 OCB-I와 직무열의에 영향을 미칠 것이다. 따라서 조직성과에 긍정적 영

향을 미치는 구성원의 OCB-I와 직무열의를 이끌어내기 위하여 상사의 커뮤니케

이션 능력을 통한 구성원의 심리적 소유감을 이끌어 내야 함이 요구되어 진다.

마지막으로, 상사의 커뮤니케이션 능력과 OCB-I, 직무열의의 관계에 있어

LMX질의 매개효과가 검증되었다는 것이다. 조직 내 상사의 커뮤니케이션 능력

은 상사와 구성원의 관계에 영향을 미치며, 이러한 긍정적 관계는 구성원의

OCB-I와 직무열의를 일으킬 수 있을 것이다. 따라서 상사는 구성원으로부터 조

직 유효성에 긍정적 영향을 일으키는 OCB-I와 직무열의를 불러오기 위하여, 커

뮤니케이션 능력 향상을 위한 노력이 필요할 것이다.
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본 연구는 다소 부족한 커뮤니케이션 능력과 관련한 연구에서, 상사의 커뮤니

케이션 능력이 OCB-I와 직무열의에 미치는 영향을 검증했다는 점에서 학문적,

실무적 시사점이 있으나, 다음과 같은 연구의 한계가 있다.

첫째, 표본구성에 있어 연령, 근속연수, 직급, 직종, 업종의 비율이 적절하지 못

하다. 연령의 경우 20대와 30대가 각각 29.8%와 41.5%로 전체 71.3%를 차지하고

있다. 근속연수의 경우 5년 미만 55%, 5년 이상 10년 미만이 27.7%를 전체

82.7%를 차지하고 있다. 직급의 경우 사원과 대리의 구성이 각각 64.7%, 17.6%

로 전체 82.3%를 차지하고 있다. 또한 직종에 있어 사무직과 영업서비스직이 전

체 차지하는 비중이 86.5%로 매우 높다. 이러한 변수들은 분석에 있어 통제되어

야 하나 편중된 비율로 인하여 발생할 수 있는 연구결과의 오류로부터 자유로울

수 없다는 한계가 있다.

둘째, 본 설문 조사에 있어 자기보고식(Self-report)으로 조사되었는데, 이 경우

자신의 평가에 영향을 미치는 심리적 소유감, 직무열의, LMX질의 조사에 있어

자신의 생각을 그대로 반영하였는지에 관한 오류가 존재할 가능성이 있다.

셋째, 커뮤니케이션 능력 측정 문항에 있어 식별력의 문제가 있다. 커뮤니케이

션 능력을 측정하기 위하여 적절성과 유효성을 측정하였으나, 단일요인으로 형성

됨으로써 관찰변수의 타당성에 문제가 있다고 하겠다. 이는 선행연구인 김준석

(2007)과 장영임(2009)의 연구에서도 나타난 체계적 오류로 이를 보완할 수 있는

측정문항의 개발이 요구되어 진다.

넷째, 회귀분석을 하는데 있어 평균값을 활용했다는 부분이다. 일반적으로 회

귀분석을 하는 방법에는 요인 값을 활용하는 방법과, 측정도구의 평균을 활용하

는 방법이 있다. 본 연구에서는 후자의 방법을 선택하였는데, 평균값을 활용한

분석의 경우 보편적으로 연구결과에 영향을 미치는 것은 아니나, 다중 회귀 분석

에서 독립변수간 상호작용으로 인하여 발생할 수 있는 오류의 가능성을 통제할

수 없다는 데에 한계가 있다.
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① ② ③ ④ ⑤

3) 나의 상사는 부하들이 즐거워할만한 충분한 대화

지식과 경험을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

4) 상사는 부하들과 대화를 할 때 다가와서 이야기를 원한다. ① ② ③ ④ ⑤

5) 상사는 잡담보다는 대화목표를 이루기 위해 부하

들과 대화 하기를 원한다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 상사는 부하들의 생각과 감정을 이해하고 있다는

것을 잘 표현한다.
① ② ③ ④ ⑤

7) 상사는 부하들의 기분이 상하지 않도록 대화하길 원한다. ① ② ③ ④ ⑤

8) 상사는 대화목표를 정해놓고 그 목표를 달성하기 위

해 해야 할 행동을 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2. 다음 항목은 심리적 소유감에 관한 내용입니다. 실제 느낌 그대로 기록해 주시기 바랍

니다.

전혀

그렇지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

1) 나는 이 회사가 나의 회사라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 이 회사에 대해 개인적으로 높은 주인의식을

느낀다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 직무와 관련하여 비용을 절감할 수 있는 방

법들을 찾으려고 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤

4) 나는 장기적으로 회사에 도움이 될 수 있는 새롭고,

혁신적인 직무수행방안을 제안하려고 한다.
① ② ③ ④ ⑤

5) 나는 이 회사를 우리들의 회사라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

6) 이 회사에 종사하는 대부분의 사람들은 회사를 자

신의 회사로 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
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3. 다음 항목은 귀하와 귀하의 상사와의 관계에 관한 내용입니다. 실제 느낌 그대로 기록

해 주시기 바랍니다.

전혀

그렇지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

1) 나의 상사는 직책의 영향력에 관계없이 업무상 발생하

는 내 문제들을 자기 일처럼 여기고 도와줄 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

2) 나의 상사는 내가 정말 필요하다면,

자신이 손해를 보더라도 나를 도와 줄 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 나의 상사는 나의 문제가 무엇이고, 내가 무엇을

필요로 하는지 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

4) 나의 상사는 나의 잠재능력을 알아본다. ① ② ③ ④ ⑤

5) 나의 상사는 내가 곤경에 처해 있을 때 나를 옹호

해줄 만큼 나에 대해 충분한 확신을 갖고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 나는 나의 상사가 나를 어떻게 생각하는 지 잘 알고 있다.

(①잘 안다, ⑤잘 모른다)
① ② ③ ④ ⑤

7) 당신의 상사와 당신은 업무상 관계가 어떻다고 할

수 있습니다.(①매우 않좋다, ⑤매우 좋다)
① ② ③ ④ ⑤

4. 다음 항목은 조직시민행동에 관한 내용입니다. 실제 느낌 그대로 기록해 주시기 바랍

니다.

전혀

그렇지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

1) 나는 동료가 과도한 업무에 시달리면 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 정보를 동료들과 공유하고 나눈다. ① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 결근 등으로 어려움을 겪는 동료를 돕는다. ① ② ③ ④ ⑤

4) 필요하다면 요구하지 않아도 상사의 업무를 보조

한다.
① ② ③ ④ ⑤
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5. 다음 항목은 직무열의에 관한 내용입니다. 실제 느낌 그대로 기록해 주시기 바랍니다.

전혀

그렇지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

1) 나는 나의 업무에 전적으로 몰입한다. ① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 업무를 수행할 때 시간 가는 줄 모른다. ① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 나의 업무에 푹 빠져 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4) 나는 업무를 할 때 업무에만 몰입한다. ① ② ③ ④ ⑤

5) 나의 업무를 할 때 가끔은 다른 것을 생각한다(R) ① ② ③ ④ ⑤

※ 다음은 일반 사항에 관한 내용입니다.

6. 귀하의 성별은 어떻게 되십니까?

① 남성 ② 여성

7. 귀하의 연령은 어떻게 되십니까?

① 20대 ② 30대 ③ 40대 ④ 50대

8. 귀하의 근속연수는 어떻게 되십니까?

① 1년~5년 ② 6년~10년 ③ 11년 ~ 15년 ④ 16년 이상

9. 귀하의 직급은 어떻게 되십니까?

① 평 직원(사원) ② 대리 급 ③ 과장/차장 급 ④ 부장 급 이상

10. 귀하의 직종은 어떻게 되십니까?

① 사무직 ② 영업/서비스직 ③ 전문/기술직 ④ 기타( )

11. 귀하의 업종은 어떻게 되십니까?

① 금융/보험업 ② 호텔서비스업 ③ 제조업 ④ 공무원 및 공기업 ⑤ 기타( )

- 조사에 응해 주셔서 감사 합니다 -
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