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국 문 요 약

경영환경의 변화로 조직 내 중요 의사결정과정에서 조직구성원들의 참여가

확대되어 가고 있다. 이에 따라 중간관리자의 역할로서 점차 그 중요성이 강조되

고 있는 상향영향력과 발언행동성의 상관성을 실증하고자 본 연구를 실시하였다.

본 연구는 첫째, 조직 내 중간관리자의 직속상사에 대한 상향영향력이 부하

의 성과로 나타나는지 확인하고자 하였다. 부하의 성과로는 상사에 대한 평가인

상사신뢰와 팀에 대한 평가인 정서적 팀 몰입으로 구분하여 알아보았다. 둘째,

중간관리자들이 어떠한 발언행동 전략을 사용할 때 부하의 성과를 효과적으로

증대시키는지 확인하고자 하였다. 이를 위해 선행연구에서 다뤄지지 못한 발언

행동의 다차원적 개념을 Maynes & Podsakoff(2014)의 측정도구로써 세분화하는

연구를 수행하였다.

본 연구의 목적을 달성하기 위해 관련된 각종 문헌과 선행연구들을 고찰한

후, 선행연구에서 개발된 측정문항을 Likert 5점 척도로 구성하여 팀제를 도입하

여 운영되는 국내 공무원 조직, 공공기관, 일반 사기업 종업원 350개 부서(팀)당

각 부하 2명씩을 짝으로 설문조사를 실시하였다. 회수된 316개 부서(팀) 설문지

중 불성실한 응답지를 제외하고 최종적으로 272쌍(554명)의 자료를 사용하였다.

분석을 위해 SPSS 18.0를 이용하여 척도 신뢰도와 타당도를 평가하고, 각 변수

들 간 상관관계를 확인한 후 회귀분석을 통해 가설들과 조절효과를 검증하였다.

본 연구를 통해 얻은 결과는 다음과 같다.

첫째, 부하가 지각하는 중간관리자의 직속상사에 대한 상향영향력은 부하의

성과인 상사신뢰와 정서적 팀 몰입 모두에서 정적으로 유의한 관계를 보였다.

둘째, 상향영향력과 상사신뢰, 정서적 팀 몰입 간 관계에서 발언행동의 조절효과

는 건설적 발언에서만 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

선행연구 범위 확대, 발언 개념의 세분화, 조직 전체적 시각으로 영향력 과정

설명 등의 이론적 측면과, 중간관리자의 상향영향력의 중요성 재환기, 교육과

훈련을 통해 발언을 장려하는 환경조성의 필요성의 실무적 차원에서 본 연구의

시사점을 제안하였다. 끝으로 연구의 한계도 구체적으로 제시하였다.
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Ⅰ. 서 론

1. 문제의 제기

1) 연구의 필요성

일반적으로 조직은 효율적으로 공동의 목표를 달성하기 위해 과(課), 부(部)

를 편제하고 직무수행 팀을 구성한다. 소속된 구성원은 직급, 연공, 권한, 직무

등에서 ‘상사-부하’라는 위계적 형태로 존재하게 된다. 이러한 다양한 구성원들

사이에는 복잡한 상호관계가 일어나는데, 어떠한 조직의 형태이든 공동의 목표를

달성하기 위한 부서, 집단(팀) 상호간 적절한 의사소통 및 의사결정과정은 매우

중요하다.

전통적인 조직 계층구조를 전제로 할 때, 중요한 의사결정은 상사의 역할이

고(이휘철, 2010), 부하직원들은 상사의 지시 또는 명령에 따라 움직이는 다소 수

동적인 존재일 뿐이었다. 상사가 부하에게 어떻게 영향력을 행사하는지에 따라

조직효과성이 달라지기 때문에 상사가 의사소통경로의 중심에서 어떻게 ‘전달’하

고 ‘통제’할 것인가 하는 하향(top-down)영향력, 대표적인 예로 상사 중심의 리

더십에 대한 연구가 많은 관심을 받아 왔다.

조직을 둘러싼 경영환경이 비교적 안정적이고 예측이 가능하다면, 리더를 중

심으로 구조화하여 조직운영을 체계화하는 것이 효율적인 시스템일 수도 있겠지

만(이휘철, 2010) 오늘날의 경영환경은 변화무쌍하고 가변적이다. 많은 기업들은

현장의 변화를 빠르게 포착하여 시장과 고객의 요구에 신속히 대응할 수 있는

조직을 운영하고자, ‘소통하는 경영’을 기조로 유연성과 역동성을 조직 개편의 최

우선과제로 설정하고 수평적 조직으로의 개편을 도모하고 있다. 정보통신기술의

발달은 구성원들의 정보접근을 보다 용이하게 하여 이러한 수평적 조직으로의

발달을 더욱 촉진하고 있다.

수평적 조직으로 대표되는 팀 조직은 팀에 대한 권한 부여 및 자율적 업무처

리를 통해 신속한 의사결정이 가능하도록 하고, 개방적인 의사소통을 통해 성과
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달성에 적극적으로 참여하면서 환경변화에 대한 대응력을 높이고자 한다

(Wellins, Byham, & Willins, 1991; 이휘철, 2010). 이에 과거 상사의존적인 수동

적인 의사전달과는 달리 모든 직원이 소통의 주체로 등장하고 소통의 방식도 쌍

방향, 수평적 방식으로 변화하게 되었다(정경미, 2012). 또한 조직이 점차 수평

화 되고 조직 위계 전반에 걸쳐 발언권과 같은 구성원들의 참여가 확대되면서

조직의 의사결정은 리더에 의존하기 보다는 점차 구성원들에게 배분되는 영향력

에 의해서 이루어지게 되었다(김윤배, 2009).

이러한 환경적 변화로 조직구성원의 의사결정에 영향을 미치고 그들이 직무

목적에 헌신 하도록 하는 영향력 행사유형에 대한 연구가 활발해지고 있는데

(Ansari & Kapoor, 1987; Deluga, 1991; Schriesheim & Hinkin, 1990), 그 중 조

직 위계의 전반에 걸친 구성원들의 참여 확대로 인한 상향 영향력의 중요성이

점차 강조되고 있다(Farmer, Maslyn, Fedor, & Goodman, 1997). 조직구성원에

게 영향을 미쳐 그들이 직무 목적에 헌신토록 하는 것은 조직효과성을 결정하는

중요한 요인 중 하나라는 점에서(Yukl, 1989; Yukl & Tracey, 1992) 본 연구는

상향영향력에 주목하고자 한다.

Kipnis, Schmidt & Wilkinson(1980)이 상향 영향전략을 구체적인 전술로 분

류, 정리함으로써 개념화 하였고, 이로써 상향영향력 연구가 하나의 영역으로 정

착하게 되어 최근 연구가 다양하게 이루어지고 있다(선희, 2013). 그런데 팀 조

직이 계층 축소, 권한 위임을 통해 현장의 중간 책임자에 대한 권한을 강화하더

라도 조직의 부서(팀)장에게는 또 다른 직속상사가 있기 마련인데, 상향영향력

기존연구에서 이처럼 조직 전체적인 시각으로 상사와 부하의 관계 수준을 확장

하여 영향력 과정을 설명한 이론은 많지 않다(양동민, 2012). 상사와 부하들 간

교환관계를 다룬 기존 연구들(Dansereau, Graen and Haga, 1975; Erdogan and

Enders, 2007)은 하위계층 관리자들과 그 부하들의 관계에 초점을 두고 있어 비

판의 대상이 되어 왔다(Likert, 1961; Pelz, 1951).

한편, 상향영향력 못지않게 의사소통 방식의 변화와 관련해 주목받고 있는

발언 행동(voice behavior)은 조직행동 선행연구에서 조직구성원의 성과를 높이

는 역할 외 행동(out-role behavior, 역할기대를 넘어서는 행동)으로 강조되어 왔

다(Bateman & Organ, 1983; Katz and Kahn, 1966). 발언행동의 다차원적 속성
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에도 불구하고 현재까지의 발언에 관한 연구들은 주로 EVLN(이탈, 발언, 충성,

태만) 또는 조직시민행동을 구성하는 한 요소로서 단순하게 취급하는 경우가 많

았다(김윤배, 2009). 또한 대부분의 연구들은 Hirschman(1970)과 LePine &

Van Dyne(1998)의 측정문항을 사용하여 발언을 측정, 예측하였는데 이 점에서

기존의 연구들이 발언의 의미를 지나치게 단순화했다는 한계를 갖는다(Maynes

& Podsakoff, 2014).

발언 행동을 세분화 하고, 발언 행동의 다양한 유형과 상향영향력의 상관성

을 고려하여 구체적으로 실증한 연구는 국내는 물론 해외에서도 찾아보기 힘들

다. 또한 상향영향력 선행연구에서 조직 전체적인 시각으로 영향력 과정을 설명

한 연구가 많지 않음에 따라 본 연구는 부하의 상향영향력이 아닌 중간관리자의

상향영향력에 초점을 두고 조직 내 의사결정에 중요한 영향을 미치는 발언행동

유형과의 상관성을 실증하고자 한다. 즉, 중간관리자가 상향영향력을 행사할 때

발언행동 유형에 따라 성과변수에 대한 결과가 달라지는지 알아보고자 한다.

이러한 논의는 상향영향력 연구와 발언행동 연구의 범위를 확장시키며, 아울

러 발언의 선행연구들이 갖는 ‘발언 개념의 대표성’, ‘측정도구의 제약’으로 인한

문제점을 보완한다는 점에서 본 연구의 필요성을 논할 수 있을 것이다.

2) 연구의 목적

상향영향력(Upward Influence)은 부하가 직속상사를 대상으로 행사하는 영향

력(Farmer, Maslyn, Fedor & Goodman, 1997)으로 즉, 태도, 가치관, 행동 등에

변화를 가져오도록 움직이게 하는 힘의 총량을 말한다(백기복, 2011). 상사와 부

하의 교환 관계에서 보통 영향력은 더 큰 지위적 권력을 지닌 상사가 그렇지 못

한 부하에게 리더십의 형태로 행사하는 경우가 보편적이지만, 반면에 상향영향력

은 상대적으로 적은 권력을 지닌 부하가 직속상사에게 행사하는 영향력이라는

것이 특징이다(양동민, 2012).

앞서 언급한 것처럼 상향영향력 과정에서 간과하지 말아야 할 사실은 상사

역시 차상위 리더가 존재한다는 것이다. 따라서 기존의 상사와 부하 사이라는

조직 내의 부분적인 영역을 다뤄온 리더십 연구가 아닌, 조직 전체적인 시각으로



- 4 -

상사와 차상위 리더와의 관계까지 확대한 접근이 필요하다(Endogal & Enders,

2007; Tangirala, Green & Ramanujam, 2007; 김경수 외, 2013; 양동민, 2012).

이에 본 연구는 부서(팀)원에게 중간관리자인 부서(팀)장이 차상위 리더(직속상

사)에 행사하는 영향력 관계가 부서(팀)원의 성과에 유효한지를 설문하였다. 즉,

분석 수준을 ‘상사-부하’에서 ‘차상위리더-상사-부하’차원으로 확장하고, 조직에서

중간관리자가 차상위 리더에게 행사하는 상향영향력이 부하의 성과로 나타나는

가 하는 점에 초점을 맞췄다.

팀 조직에서 부서(팀)장은 중간책임자로서 조직의 위와 아래를 잇는 연결핀

(Linking-pin)의 역할을 하며(Likert, 1967), 새로운 아이디어들을 실행하도록 자

원을 생성하고 그것을 활용하는 중추적인 역할을 수행하는 사람(Burgelman,

1983; Fulob, 1991; Kanter, 1982; 김정훈, 2003)이다. 따라서 부하가 지각하는

중간관리자의 상향영향력이 부하의 성과에 유효한 영향을 미치는지를 파악하는

것은 매우 의미가 있다. 본 연구에서 부하의 성과는 부하가 지각하는 상사에 대

한 평가와 팀에 대한 평가로 구분하여 상사신뢰, 정서적 팀 몰입을 선정하였다.

한편, 상사들이 조직 내 상황의 모든 변수나 구성원들의 바람직한 업무행동

을 모두 예측할 수 없기 때문에, 조직의 유효성을 증대시키는 역할 외(out-role)

행동 (Bateman & Organ, 1983; Katz and Kahn, 1966)으로서 발언행동의 중요성

이 점차 강조되어 왔다. 사실 역할 외 행동이라는 개념은 Katz(1964)의 연구에

서 처음 찾아 볼 수 있는데, 조직 구성원들에게 공식적으로 부여된 직무를 수행

하는 행동인 ‘역할 내 성과(in-role performance)’와 달리 ‘역할 외 성과(out-role

performance)’는 공식적인 고용관계에서 요구되는 업무달성 수준 이외의 조직에

대한 몰입으로부터 발생하는 헌신적, 자발적인 행동이라고 정의되었다(Janssen

& Van Yperen, 2004; Williams & Anderson, 1991).

발언의 속성이 다른 행동변수에 비해 내용과 형태가 다양하여 그 개념적 정

의가 쉽지 않고, 실증 연구로 접근하기에도 매우 까다로운 까닭에 그 자체에 대

해 심도 있게 다룬 연구는 국내외로 많지 않았다(김윤배, 2009). Withey &

Cooper(1989)은 Hirschman(1970)의 EVLN 모형에서 발언을 가장 예측하기 어려

운 행동이라고 하였다. 그들은 발언의 다양한 유형들이 하나의 개념으로 혼합된

것이라 보았다. Rusbult et al.(1988) 역시 발언의 복잡성을 언급했다. 그들은
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발언으로 인한 구성원 각자의 개인적인 손실을 고려한다면 보다 더 세분화된 개

념이 요구된다고 하였다(김윤배, 2009). 최근에 발표된 Maynes &

Podsakoff(2014)의 연구에서는 이러한 한계를 반영하여 기존의 발언관련 선행연

구들을 정리, 종합하여 ‘현상유지(Presevation)-도전적(Challenge)’ 차원과 ‘촉진적

(Promotive)-억제적(Prohibitive)’ 차원의 매트릭스로 발언유형을 세분화하고 이를

측정할 수 있는 기준을 새롭게 제시하였다.

이상의 논의에 따라 본 연구는 첫째, 조직 전체적인 시각으로 중간관리자의

역할, 상호 영향력 과정을 설명하고자 ‘차상위리더-상사(팀장)-부하’의 관계로 연

구관점을 확대하여 진행한다.

둘째, 다차원적 속성의 발언을 포괄할 수 있는 새로운 측정 도구와 그 유형

을 세분화한 실증연구가 필요하다는 점에서 Maynes & Podsakoff(2014)의 발언

행동 유형(voice style) 개념을 도입하여 발언개념을 세분화하는 연구를 진행한

다.

셋째, 부서(팀)원이 지각하는 부서(팀)장의 상사에 대한 상향영향력이 부서

(팀)원이 지각하는 상사신뢰, 팀 수준에서의 조직몰입에 미치는 영향을 분석한다.

넷째, 어떠한 발언행동 유형이 상향영향력과 상사신뢰, 상향영향력과 팀 몰입

의 관계에 조절효과를 갖는지 살펴보고자 한다.

연구의 초점은 부서(팀)장 즉, 중간관리자들이 어떠한 발언행동 유형을 사용

할 때 부하들의 성과(상사신뢰, 정서적 팀 몰입)에 유의한지 실증분석 하는데 있

다. 이를 통해 실무에 활용할 수 있는 방안을 제안하고자 한다.
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2. 연구방법 및 논문의 구성

1) 연구방법

본 연구의 목적을 달성하기 위해 몇 가지 기본 전제를 설정한다.

첫째, 상향영향력 행위주체는 부하가 아닌 중간책임자1)(과장, 부장 또는 팀

장)이며, 평가자는 부하2)로 설정하여 조직 전체의 위계적 차원을 다루고자 한다.

또한 내용면에서 상사 자신이 본인 스스로를 평가하는 동일방법 편의를 극복하

고자 한다.

둘째, 부하가 지각하는 중간관리자의 상향영향력이 부하의 성과에 미치는 영

향으로는 부하가 지각하는 상사에 대한 평가(상사신뢰)와 팀에 대한 평가(정서적

팀 몰입)로 구분하여 살펴보고자 한다.

셋째, 기존의 발언 연구들이 조직의 변화를 이끌어 나갈 수 있는 능동적이고

변화 지향적 발언에만 주목하여 왔다는 점을 비판하고, 발언의 다양한 형태와 속

성을 다루지 못한 한계를 설명한다. 이를 보완하기 위해 선행연구에서 다뤄지지

않았던 새로운 측정도구를 적용하여 발언의 다양한 속성을 실증한다.

넷째, 설문은 부하 3명 이상으로 구성된 팀의 부하원 2명을 한 세트로 하여

부하A에게는 상사의 발언행동을 응답하도록 하고, 부하B에게는 상사의 상향영향

력, 상사신뢰, 정서적 팀 몰입을 응답하도록 하여 도구적인 측면에서 동일방법

편의를 극복하고자 한다.

본 연구는 다음과 같은 절차와 방법으로 연구목적을 달성한다.

먼저, 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 상사신뢰, 팀 몰입에 어떠한

영향을 미치는 검증하고, 어떠한 발언행동 유형이 부서(팀)원의 상사신뢰, 팀 몰

입을 증대시키는지 조절효과를 알아보고자 국내외 각종 문헌과 선행연구를 고찰

한다.

그리고 선행연구를 통해 상향영향력과 상사신뢰의 관계, 상향영향력과 팀 몰

입의 관계, 그리고 발언의 유형에 따른 조절효과를 유추하여 연구모형을 설계하

1) 본 연구에서는 ‘부서(팀)장’으로 기술하였다.

2) 본 연구에서는 ‘부서(팀)원’으로 기술하였다.
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고 가설을 설정한다.

실증분석을 위한 자료 수집 방법으로는 국내 공무원, 공공기관 및 기업 종사

자들을 대상으로 한 설문지 응답방법을 사용하고, 설문지는 선행연구에서 개발된

측정 척도를 사용하여 Likert 5점 척도로 문항을 측정한다. 그에 따른 통계적

실증분석 결과로 가설의 채택여부를 판단한다.

실증분석 절차로는 각 구성 개념의 측정 타당화 과정을 거쳐 측정도구의 신

뢰도와 타당도를 확보한 후에 가설검증을 실시한다. 수집된 자료는 컴퓨터 통계

분석 기법인 SPSS 18.0 이용하여 통계처리를 하고, 통계기법으로는 기술통계, 신

뢰도 분석, 탐색적 요인분석, Pearson 상관관계분석, 위계적 회귀분석, 계층적 회

귀분석을 수행한다.

2) 논문의 구성

본 논문은 총 5개의 장으로 구성되며, 각 장의 구성은 다음과 같다.

제1장은 본 연구의 서론이다. 연구의 필요성, 연구 목적, 연구의 방법 그리

고 논문의 구성에 대하여 제시한다.

제2장은 이론적 배경이다. 본 연구에서 사용된 변수들을 문헌 연구로써 고

찰한다. 선행연구를 통해 변수들의 개념과 연구동향, 변수 간 관계를 살펴본다.

제3장은 실증분석을 위한 연구의 설계 부문이다. 이론적 배경을 기초로 하

여 본 연구 목적에 적합하게 연구 모형, 연구가설을 설계한다. 연구수행을 위한

각 변수의 조작적 정의와 측정 도구를 설명하고, 표본의 자료 수집 방법과 설문

지의 구성 그리고 자료 분석 방법을 제시한다.

제4장은 실증분석을 수행한다. 먼저 빈도분석을 통해 연구표본의 인구 통계

적 특성을 파악한다. 측정도구에 대한 신뢰성과 타당성을 평가하기 위해 신뢰도

분석과 탐색적 요인분석을 실시한다. 상관관계분석을 통해 변수들 간 상관관계

를 확인한다. 마지막으로 회귀분석을 통해 본 연구에서 설정한 가설들을 검증하

고, 조절효과를 3단계 분석을 수행한다.

제5장은 연구의 결론 부분이다. 본 연구결과를 요약하고 연구의 이론적, 실

무적 시사점을 제시하고, 연구의 한계점 및 향후 연구방향을 논의한다.
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성 및 목적

2. 연구방법 및 논문구성

▼

Ⅱ. 이론적 배경

1. 발언행동

2. 상향영향력

3. 상사신뢰

4. 팀 몰입

▼

Ⅲ. 연구의 설계

1. 연구모형 및 연구가설

2. 측정도구 및 조사설계

▼

Ⅳ. 실증분석

1. 기초검증

1) 표본의 특성

2) 신뢰도 검증

3) 타당도 검증

4) 변수의 기술적 통계 및 상관관계 분석

2. 가설검증

1) 인과관계 분석

2) 조절효과 분석

▼

Ⅴ. 결론

1. 연구결과의 요약 및 시사점

2. 연구의 한계 및 향후 연구과제

<그림 Ⅰ-1> 논문의 구성



- 9 -

Ⅱ. 이론적 배경

본 장에서는 상사의 차상위 리더에 대한 상향영향력이 부하의 상사신뢰와 팀

몰입에 미치는 영향과 그 영향관계에 있어 각 발언행동 유형이 조절하는지를 알

아보기 위해 본 연구에 사용된 모든 변인들의 개념적 정의, 선행연구 동향, 변인

들 간 관계를 문헌연구로써 고찰한다. 발언행동, 상향영향력, 상사신뢰 그리고

팀 몰입 순으로 제시한다.

1. 발언 행동

1) 발언의 개념

발언행동(voice behavior)은 다른 변수에 비해 내용, 형태가 다양하여 쉽게

정의 내리기가 어려워(김윤배, 2009). 많은 연구자들에 의해 매우 광범위하고 다

차원적으로 정의되어 왔다. 경영학 분야에서의 발언(언로, voice)은 주로 두 가

지 의미의 개념으로 논의되어 왔다. 그 중 하나는 부하가 상사에게 변화를 목적

으로 제안하는 자발적인 행동을 지칭하는 개념이고(Farrell & Rusbult, 1992;

Frese et al., 1999; LePine & Van Dyne, 1998; Rusbult et al., 1988; Withey &

Cooper, 1989; Zhou & George, 2001; 김윤배, 2009), 다른 하나는 의사결정에 있

어 종업원의 참여를 촉진하거나 공정성을 높이고 형평성을 개선하는데 활용되는

조직 내 실제적 방법의 존재여부를 나타내는 개념이다(Bies & Shapiro, 1988;

Folger 1977; Lind et al., 1990; 이공희, 조정호, 2013).

본 연구에서는 많은 연구에서 그러하듯 조직적 과정 내지 절차의 존재여부를

서술하는 개념으로서의 발언이 아닌 종업원 행위로서의 발언인 첫 번째 개념에

중점을 두고자 한다. 부하의 행동으로서의 발언에 관한 선행연구들을 보면 다양

한 용어로 개념을 정의해왔다. 발언과 관련한 초기연구(Hirschman, 1970)에 따

르면 발언행동은 직무에 불만족한 개인이 선택하는 반응 행동이었다. 직무에 불

만족한 조직구성원들은 비용과 이익, 기회와 제약을 고려하여 조직을 떠나거나
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발언을 하는 최선의 행동 대안을 결정하는데, 이의가 있는 상황으로부터 피하기

보다는 이를 변화시키려는 일체의 노력으로 정의하였다(Withey & Cooper,

1989). 이러한 Hirschman(1970)의 이탈-발언 모형은 Farrell(1983)과 Rusbult et

al.(1988)의 연구로 발전되어 오면서 EVLN(Exit; 이탈, Voice; 발언, Loyalty; 충

성, Neglect; 태만)모형으로 정교화 되었다. 이 연구에서는 조직에서 직무수행으

로 야기된 문제를 해결하기 위하여 개인적 또는 집단적으로 직접적으로 토로하

고, 해결방안을 구체적으로 제시하는 건설적이고 능동적인 반응행동으로 발언행

동을 제시하였다. Steers & Mowday(1981)은 바람직하지 않은 직무상황을 변화

시키려는 행동으로 이탈의 바로 전에 일어나는 행동이라고 보았다. 또 다른 연

구에서는 자신의 관점을 표현할 수 있는 가능성(Lind, Kanfer & Eearley, 1990)

으로 제시하였고, 정책수정을 제안하고 조직의 이득에 관한 쟁점을 표현하는 것

(Graham, 1991; Organ, 1988; Robinson & Morrison, 1995; Robinson, 1996)으로

도 정의되었다. Brinsfield et al.(2009)은 조직과 업무에 대해 자신의 정보, 의견,

아이디어 또는 우려를 표현하는 것이라고 정의했다. 발언연구 범위를 확장시킨

Van Dyne은 그의 여러 연구에서 변화를 위해 제안하는 건설적이고 진취적인 행

동(Van Dyne et al., 1994; LePine & Van Dyne, 2001), 현재의 상황을 단순히

비판하기보다 개선하고자 하는 의도로 행하는 건설적인 변화지향적 의사소통

(LePine & Van Dyne, 1998), 상황을 개선시키려는 건설적 표현을 강조하는 행

위, 업무와 관련된 아이디어, 정보, 의견 등을 의도적으로 표현하는 행동(Van

Dyne, Ang, & Botero, 2003)으로 정의하였다. Detert & Burris(2007)와 Detert

& Trevino(2010)는 자신의 행동에 대해 인지된 자율성을 바탕으로, 조직 또는

업무단위의 기능을 향상시키려는 목적을 가지고 조직 내부의 누군가에게 의견,

생각, 제안을 제공하는 것으로 정의하였다. 여기서 말하는 정보란 그것이 권력

자들의 현상유지(status quo)에 반하는 것일 수 있지만, 조직의 안녕에 중요한

정보를 말한다(김정식 외, 2013).

여러 학자들이 정의내린 발언행동은 몇 가지 공통된 특징을 갖는다. 첫째,

발언행동은 타인에게 메시지를 전달하는 언어적 표현 행동이다. 둘째, 발언행동

은 자유 재량적 행동으로 정의된다. 개인은 이 행동을 특정 순간에 수행 할 것

인지 혹은 말 것인지를 선택할 수 있고, 이러한 선택은 여러 요인에 의해 영향
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받을 수 있다. 셋째, 발언행동은 건설적인 의도를 내포하고 있다. 이 행동의 목

적은 단순히 불평하기 위해서가 아니라 개선과 긍정적인 변화를 가져오기 위함

이다(정고은, 2014 재인용).

이상의 다양한 정의로부터 본 연구에서는 발언을 ‘조직 내 업무환경에서 상

호영향을 받을 수 있는 개인에 대해 행하는 자발적이고도 개방적인 의사소통행

위’로 정의하였다(Gorden, 1988; Hirschman, 1970; Morrison, 2011; Van Dyne et

al., 2003; Van Dyne, Cummings, & Parks, 1995; Van Dyne & LePine, 1998).

이러한 발언 행동은 단지 음성적 표현에만 그치지 않고(Hirschman, 1970) 전자

우편을 보내거나 쪽지나 메모를 남기는 것도 포함되는데(Withey & Cooper,

1989), 표현되었다고 해서 전부 발언으로 보지는 않는데(Van Dyne et al., 2003),

우리의 관심의 영역에 두는 발언행동은 Maynes & Podsakoff(2014), 김윤배

(2009)의 연구를 참고하여 다음과 같은 전제조건으로 제한한다.

첫째, 실제로 대면하여 발언 행위가 표출된 것(openly communicated)으로 한

정한다. 그렇게 함으로써 상사, 동료, 부하에 깊은 영향을 미치며 상호간의 관찰

자 역할을 하게 되기 때문이다.

둘째, 조직이나 직무와 연관된 생각이나 의견, 정보를 표현하는 것

(organizationally relevant)이어야 한다. 아무런 의미나 의도가 없는 일상적이며

일시적인 즉흥적인 발언은 고려하지 않는다.

셋째, 업무환경에 영향을 미치고자 하는 의도가 반영된 것(focused on

influencing the work environment)으로 제한하며, 공식적인 직무기술서에 명시

된 일반적 역할을 수행하는 것과는 다르다. 그것이 꼭 건설적일 필요는 없으며,

조직구성원이 나름대로의 생각을 가지고 신중을 기하여 발언하는 경우만을 본

연구의 관심 영역으로 둔다. 기존 연구에서는 조직성과와 밀접한 관련이 있는

것으로 건설적인 목적으로 행하는 종업원 발언에 초점을 맞추었으나 본 연구에

서는 건설적인 목적으로만 제한하지 않았다.

넷째, 조직 내 구성원 간 의사소통 행위(received by someone inside the

organization)로 간주한다. 예를 들어 제휴 대리점 등과 같이 업무적으로 접촉하

는 외부 구성원 간에 표현되는 업무절차나 방법의 제시, 단순의사표현은 연구범

위에서 제외한다.



- 12 -

선행연구를 통해 연구자별로 발언행동의 정의를 정리하면 다음 <표 Ⅱ-1>와

같다.

연 구 자 정 의

Hirschman(1970)
직무에 불만족한 개인이 선택하는 반응 행동으로 음

성적 표현에 그치지 않음

Steers &

Mowday(1981)

바람직하지 않은 직무상황을 변화시키려는 행동으로

이탈의 바로 전에 일어나는 행동

Farrell(1983)

조직에서 직무수행으로 야기된 문제를 해결하기 위하

여 개인적 또는 집단적으로 직접적으로 토로하고, 해결

방안을 구체적으로 제시하는 건설적이고 능동적인 반

응행동

Withey & Cooper

(1989)

이의가 있는 상황으로부터 피하기보다는 이를 변화시

키려는 일체의 노력을 일컬음, 전자우편을 보내거나 쪽

지나 메모를 남기는 것도 포함됨

Lind, Kanfer &

Eearley(1990)
자신의 관점을 표현할 수 있는 가능성

Graham(1991),

Organ(1988),

Robbinson(1996),

Robbinson &

Morrison(1995)

정책수정을 제안하고 조직의 이득에 관한 쟁점을 표

현하는 것

Van Dyne et al.,

(1994)

LePine &

Van Dyne(2001)

변화를 위해 제안하는 건설적이고 진취적인 행동

LePine &

Van Dyne(1998)

현재의 상황을 단순히 비판하기보다 개선하고자 하는

의도로 행하는 건설적인 변화지향적 의사소통

Van Dyne, Ang, &

Botero(2003)

상황을 개선시키려는 건설적 표현을 강조하는 행위,

업무와 관련된 아이디어, 정보, 의견 등을 의도적으로

표현하는 행동

Detert &

Burris(2007),

Detert &

Trevino(2010)

조직 또는 업무단위의 기능을 향상시키려는 목적을

가지고 조직 내부의 누군가에게 의견, 생각, 제안을 제

공하는 것

<표 Ⅱ-1> 연구자별 발언행동의 정의
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2) 발언과 유사개념

이러한 발언의 개념을 무리 없이 이해하려면 선행연구에서 발견되는 종업원

침묵의 개념과 다양한 유사 용어들에 관련한 연구들을 살펴볼 필요가 있다. 표

면상으로만 보자면 단순하게 상대적인 개념으로 자기 생각을 표현하는 것이 발

언이고, 이를 말하지 않는 것이 침묵이지만 여러 연구에서 발언행동과 침묵행동

을 동일선상에 존재하는 양극단이 아닌 서로 구분되는 개념으로 밝히고 있다

(Morrison & Milliken, 2000; Pinder & Harlos, 2001; Van Dyne et al., 2003, 정

현선, 2013).

조직에서 개인은 항상 발언을 하는 것은 아니다. 발언행동으로 발생되는 효

용과 위험을 고려하여 자신의 의견, 아이디어, 정보를 표현할 것인지를 결정한다

(Morrison & Phelps, 1999). 가령, 자신의 의견 등이 상사 및 동료에 의해 거절

되거나 조직으로부터 지원받지 못할 것으로 예상되는 경우에, 그리고 자신의 의

사표현으로 대인관계에서 이미지, 평판, 그리고 경력 등에 부정적인 결과가 예상

되는 상황이라면 침묵한다는 것이다. 이처럼 종업원의 침묵행동은 조직구성원이

조직과 업무를 개선하기 위해 의견, 정보 또는 아이디어를 가지고 있어도 때로는

자신의 의견, 정보를 표현하기 보다는 의도적으로 정보를 전달하지 않거나 표현

을 억제하는 등의 행동을 취하는 것을 의미한다(Johannesen, 1974; Milliken,

Morrison, & Hewlin, 2003; Morrison & Milliken, 2000). 이상과 같은 침묵과

발언행동에 관한 정의에 따라 구성원이 조직의 문제 또는 이슈에 관해 의사표현

을 할 것인지 말 것인지의 여부는 개인의 선택한 결과로 받아들여야 한다

(Meyerson, 2001).

발언행동과 유사한 다른 개념들을 살펴보도록 하자. 우선 Van Dyne, Ang,

& Botero(2003)은 발언행동을 조직행동연구에서 비중 있게 연구된 역할 외

(out-role) 행동의 한 형태인 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior,

OCB)과 구분되는 개념이라고 밝혔다. Organ(1988)은 조직시민행동을 조직 내

공식적 보상시스템에는 속하지 않는, 조직의 효율성과를 높이는 자발적인 개인행

동이라고 정의하였다. 발언행동 역시 자발적으로 수행되는 행동이라는 점에서

역할 외 행동이라고 볼 수 있지만, 본질적으로 변화 지향적이며 개선을 추구하는
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경향이 있다는 점(Withey & Cooper, 1989)에서 다른 형태의 역할 외 행동과는

다르다(정고은, 2014).

몇몇 연구자들은 발언행동을 의견충돌, 내부고발과 같은 행동과도 비교하였

다. Graham(1986)은 의견 충돌을 현재의 정책 또는 업무에 대한 양심적 기피로

인해 조직의 현재 상태를 저항하거나 또는 변화시키려는 개인적 노력으로 정의

하였으며, Miceli & Near(1992)는 내부고발을 불법적이고 부도덕하거나 위법적

사례에 대한 적절한 권한을 행사할 수 있는 개인 또는 조직에게 보고하는 행위

라고 정의하였다(김정진, 박경규, 2010 재인용). 이러한 행동들과 발언행동은 다

음과 같은 점에서 차이가 있다. 첫째, 의견충돌 또는 내부고발은 변화가 조직적

으로 작용하는지에 관계없이 이루어지는데 반해 발언행동은 변화와 개선을 위해

동기화된다. 둘째, 전자의 주요 목적이 폭로, 비판, 부정적 현상의 제거인데 반

해 발언행동은 긍정적인 목적을 갖는다. 셋째, 전자와는 달리 발언행동은 내부

적, 조직적으로 허가된 방법을 통해 단독으로 나타난다(Kuenzi & Schminke,

2009; 김정진, 2012 재인용).

발언행동은 또한 이슈셀링(issue selling)이라는 공통적 특징을 갖는다(Dutton

& Ashford, 1993). Ashford et al.(1998)은 이슈셀링을 업무성과와 밀접한 관심

을 수반하여 조직적인 변화를 가져오고 조직의 효율성을 향상시키는 개념으로

정의하였다. 조직의 목표 달성을 위해 발언행동은 전략적 이슈에 초점을 맞추기

보다는 정책, 절차 그리고 구성원의 업무방법과 같은 기능적 수단에 초점을 맞춘

다는 점에서 차이가 있다(김정진, 2012).

이러한 기능적 수단으로서의 발언행동과 관련한 유사 개념으로는 업무수정

(task revison)과 역할 혁신(role innovation)을 들 수 있다. 업무수정은 잘못된

업무나 업무역할을 바로잡는 행동이고, 역할 혁신은 해당 직무 역할을 수행하기

위해 절차를 변화, 개선시키는 것을 말한다(Singer & Willett, 2003). 이 두 개념

은 직무 역할 범위에 국한되지만 발언행동은 그렇지 않다는 점에서 차이가 있다

(김정진, 2012).

마지막으로 발언행동은 1970년대와 1980년대에 활발히 연구가 이루어진 상향

식 의사소통(upward communication)과도 비교될 수 있다. Brief & Motowidlo

(1986)는 상향식 의사소통을 다른 유형의 친사회적 조직시민행동이라 제안하고,
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이를 “절차적, 행정적, 또는 조직적 개선을 제안”하거나 “부적절한 지시, 절차, 또

는 제도 등을 반대”하는 행동이라 정의하였다(정고은, 2014 재인용). 이 둘은 상

당히 유사한 의미로 볼 수 있지만, 상사와 부하의 관계에서 발생하는 모든 의사

소통을 포함한다는 면에서 상향식 의사소통은 발언행동 보다 광범위한 개념으로

봐야 한다.

이상의 논의에서처럼 발언행동은 앞서 기술한 개념들과 조직, 업무 등에 대

해 영향력을 행사하기 위해 의견, 아이디어, 그리고 정보를 구두로 표현한다는

점에서 밀접한 관련을 맺고 있음을 알 수 있다.

다음 <표 Ⅱ-2>는 발언행동과의 유사개념을 정리한 것이다.

비 교 개 념 연 구 자 정 의

종업원 침묵

Johannesen(1974)

Milliken,

Morrison, &

Hewlin(2003)

Morrison &

Milliken(2000)

조직구성원이 조직과 업무를 개선하기 위해

의견, 정보 또는 아이디어를 가지고 있어도

때로는 자신의 의견, 정보를 표현하기 보다는

의도적으로 정보를 전달하지 않거나 표현을

억제하는 등의 행동을 취하는 것

조직시민행동

(OCB)
Organ(1988)

조직 내 공식적 보상시스템에는 속하지 않

는, 조직의 효율성과를 높이는 자발적인 개인

행동

의견충돌 Graham(1986)

현재의 정책 또는 업무에 대한 양심적 기피

로 인해 조직의 현재 상태를 저항하거나 또

는 변화시키려는 개인적 노력

내부고발
Miceli &

Near(1992)

불법적이고 부도덕하거나 위법적 사례에 대

한 적절한 권한을 행사할 수 있는 개인 또는

조직에게 보고하는 행위

이슈셀링

(issue-

selling)

Ashford et al.

(1998)

업무성과와 밀접한 관심을 수반하여 조직적

인 변화를 가져오고 조직의 효율성을 향상시

키는 개념

업무수정

(task-

revison)

Singer &

Willett (2003)
잘못된 업무나 업무역할을 바로잡는 행동

<표 Ⅱ-2> 발언행동의 유사개념 정의
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비 교 개 념 연 구 자 정 의

역할 혁신

(role-

innovation)

Singer &

Willett (2003)

해당 직무 역할을 수행하기 위해 절차를 변

화, 개선시키는 행동

상향식

의사소통

(upward-

communication)

Brief &

Motowidlo

(1986)

절차적, 행정적, 또는 조직적 개선을 제안하

거나 부적절한 지시, 절차, 또는 제도 등을

반대하는 행동

<표 Ⅱ-2> 계속

* 자료 : 김정진(2012), 정고은(2014) 선행연구에서 다뤄진 비교개념 연구자 요약정리.

3) 발언의 분류

앞서 개념정의에서 논의한 바와 같이, 발언행동에 대한 초기연구는 직무불만

족에 대한 반응을 살펴볼 목적으로 실시되었다. Hirshman(1970)이 제시한 이탈,

발언, 충성에 Farrell(1983)이 무관심을 추가하여 이를 Rusbult et al.(1988) 가

EVLN모형으로 고안해냈다.

능동적(active)

파괴적

(destructive)

이탈(Exit) 발언(Voice)
건설적

(constructive)
태만(Neglect) 충성(Loyalty)

수동적(passive)

<그림 Ⅱ-1> 반응행동에 있어 이탈, 발언, 충성, 태만 모형

* 자료 : Rusbult, C. E., Farrell, D., Rogers, G. & Manious, A. G. Ⅲ.(1988), Impact of exchange

variables on exit, voice, loyalty, and neglect: An integrative model of responses to

declining job satisfaction. Academy of Management J ournal, 31(3), p.601.

EVLN 모형에서 발언행동은 상사나 동료에게 상황개선을 위해 문제를 논의

하는 것, 문제 해결을 위한 조치를 취하는 것, 해결방안을 제시하는 것, 노동조합

같은 외부기관에 도움을 청하거나 폭로(Whistle-blowing)하는 행위 같은 적극적

인 행위를 일컫는다(심재형, 2009).
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그렇지만 Gorden(1988)은 EVLN 모형이 적극적-건설적인 부분만을 발언행동

으로 제한하고 있다고 지적하면서 그 외 세 가지 차원에서도 종업원 발언행동을

설명할 수 있다고 주장하였다. 그의 연구에 쓰인 종업원 발언의 범위는 다음

<그림 Ⅱ-2>에 나타내었다.

능동적, 적극적(active)

부정적

(destructive)

§ 험담, 비방

§ 아첨, 이중적 발언

§ 적대적 의사표현

§ 동료에 대한 불평

§ 원칙적 반대

§ 개선안 제시

§ 논의, 제안

§ 정보공유 건설적

(constructive)§ 불만족에 대한 투덜거림

§ 계산된 침묵

§ 주어진 일만 하는

소극적 태도

§ 사교적 대화

§ 경청

§ 암묵적 지지

수동적, 소극적(passive)

<그림 Ⅱ-2> 종업원 발언 범위

* 자료 : Gorden, W. I.(1988), Range of employee voice. Employee Responsibilities and Rights

Journal, 1, p.286. 발췌, 연구자 정리.

그의 연구에서 적극적-건설적 발언은 의견제안, 개선안 제시, 논의, 경영 참

여, 노동조합 참여, 원칙에 입각한 반대 발언이 해당된다. 소극적-건설적 발언으

로는 경청, 암묵적지지, 규정 준수, 협력적 발언이 제시되었다. 이와는 다르게

적극적-부정적 발언의 경우 동료에 대한 험담, 아첨, 이중적 발언, 언어적 공격,

적대적 의사표현 등이 해당된다. 마지막으로 소극적-부정적 발언으로는 불만족

에 대한 투덜거림, 계산된 침묵, 주어진 일만 하는 태도로의 발언이 제시되었다.

이후 발언의 개념과 연구범위를 확장시킨 Van Dyne, Ang, & Botero(2003)

연구에서 세 가지 동기 요인(무관심, 자기 방어, 기타 동기)에 따른 발언의 분류

를 발견할 수 있다(김윤배, 2009).

순종적 발언은 변화를 가져올 수 없다는 체념적 상태에서 업무와 관련된 아

이디어나 정보에 동의와 지지차원의 행동을 구두적으로 표현하는 것을 의미한다.

방어적 발언은 의사소통시 위협을 느낄 때의 반응으로서 관심의 초점이나 책임

을 타인에게 돌리는 의도적인 반응행동이다(Scklenker & Weigold, 1989;

폭로

노동조합
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Sheppard & Arkin, 1989). Turner et al.(1975)는 이와 같은 발언을 정보통제의

관점에서 상황에 따라 다른 반응을 하거나, 과장, 왜곡, 또는 거짓말을 하는 행위

로 지칭했다. 마지막으로 친사회적 발언은 조직시민행동의 한 형태로서, 앞서

다룬 개념적 정의에 다양하게 나타난 변화 지향적이고 자발적인 행동을 말한다.

구성원들에게 유익을 끼칠 목적으로 행하는 주도적이고 진취적인 행동이다.

동기에 따라 발언이 어떻게 구분될 수 있는지 <표 Ⅱ-3> 에 정리하였다.

동기 행동 발언의 분류

Disengaged Behavior

(무관심)

Acquiescent Voice

(순종적 발언)

Self-Protective Behavior

(자기 방어)

Defensive Voice

(방어적 발언)

Other-Oriented Behavior

(기타 동기)

ProSocial Voice

(친사회적 발언)

<표 Ⅱ-3> 동기에 따른 발언의 분류

* 자료 : Van Dyne, L., Ang, S. & Botero, C.(2003), Conceptualizing Employee Silence and

Employee Voice as Multidimentional Constructs, J ournal of Managerment Studies,

40(6), p.1363.

그렇지만 Maynes & Podsakoff(2014)은 상기 제시된 Van Dyne et al.(2003)

의 측정문항을 사용하는 대다수의 기존 연구들이 다양한 형태의 발언을 설명하

지 못하고 있다고 그 한계를 지적하였다. 이에 그의 연구에서는 기존 연구들

(Gorden, 1988; Graham, 1991; Organ, 1988; Van Dyne & Lepine, 1998; Van

Dyne et al., 2003)에서 나타난 발언행동 개념 및 유형에 Liang et al.(2012)이 제

시한 발언의 촉진적(promotive)차원과 억제적(prohibitive)차원의 개념을 도입하

여 4가지 발언행동 유형으로 정리하고, 그에 따른 측정문항을 개발하여 발표하였

다. 본 연구에서 조절변수로 다룬 발언행동 유형(Voice style)도 최근의 연구동

향을 반영하여 Maynes & Podsakoff(2014)의 개념을 적용하였다.

Liang et al.(2012)에 따르면, 촉진적 차원의 발언이란 조직이나 업무의 전반

적인 기능을 향상시킬 목적으로 제시하는 의견, 아이디어의 표현을 말한다. 장

래의 이상적인 모습으로 변화시킬 목적으로 적극적인 해결방안 등을 발언하는

것이기에 도전적인 것으로 받아들여진다. 그에 반해 억제적 차원의 발언이란 조
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직 활동과 종업원의 행동 중 조직에 해를 입힐 만한 것에 대한 우려를 표출하는

것을 말한다. 예기치 못한 문제점들을 사전에 미리 방지하게 함으로써 조직건강

에 매우 중요한 작용을 하는 발언이라고 밝히고 있다.

이 두 가지 발언유형은 모두 조직을 이롭게 하는 변화를 목적으로 한다는 점

에서 Van Dyne et al.(2003)의 정의에서 벗어나지 않지만, Liang et al.(2012) 는

다음과 같은 이유로 같은 개념으로 볼 수 없다고 밝히고 있다.

첫째, 촉진적 차원의 발언이 미래의 이상향에 초점을 두고 좀 더 나은 조직

활동으로의 변화를 추구하는 것이라면, 억제적 차원의 발언은 이미 발생된 문제

를 지적하거나 장래에 발생할 수 있는 조직 활동의 비효율적인 측면을 모두 다

루고 있다는 점에서 다르다.

둘째, 촉진적 차원의 발언은 조직 기능이 보다 효율적일 수 있는 방안을 제

시하는 것인 반면, 억제적 발언은 정확한 해결책은 내놓지 못하더라도 우려의 목

소리로 조직에 해로운 사항을 발견해내는 기능을 한다.

마지막으로, 촉진적 차원의 발언으로 인한 개선방안이 궁극적으로 조직에 유

용한 것일지라도 이해당사자들의 업무량이 늘어난다든지 하는 불편함이 초래될

수 있다. 한편, 억제적 차원의 발언은 문제가 될 만한 소지를 줄임으로써 동료

와 상사와의 관계에서 갈등을 감소시키며 작업단위의 협력을 도모할 수 있다.

Maynes & Podsakoff(2014)는 이를 현상유지(Presevation)-도전적(Challenge)

차원과 촉진적(Promotive)-억제적(Prohibitive) 차원의 매트릭스로 다음 <표 Ⅱ

-4>와 같은 발언유형의 개념을 제시하였다.

현상유지(Preservation) 도전적(Challenge)

촉진적

(Promotive)
지지적 발언(Supportive) 건설적 발언(Constructive)

억제적

(Prohibitive)
저항적 발언(Defensive) 부정적 발언(Destructive)

<표 Ⅱ-4> Maynes & Podsakoff(2014)의 발언행동 구성적 틀

* 자료 : Maynes, T.D., & Podsakoff, P.M. (2014). Speaking more broadly: An examination of

the nature, antecedents, and consequences of an expanded set of employee voice

behaviors. J ournal of Applied P sychology, 99(1), p.91.

* 상기개념은 아직 문헌연구로는 국내 소개된 바 없어 직접 발언명칭을 번역, 표기하였음.
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첫째, 현상유지-촉진적 차원의 발언으로 지지적 발언(Supportive voice)이다.

조직에서 다루는 업무와 관련된 정책, 프로그램, 절차 등이 부당하게 비판받더라

도 그것을 지지하며 옹호하는 발언의 유형이 해당된다. 이는 Van Dyne et al.

(2003)의 순종적 발언(Acquiescent voice)과 비슷하다. 두 개념 모두 조직 활동

을 지지하는 표현이지만 Van Dyne et al.(2003) 연구에서는 더 이상 나아질 것이

없다고 체념하는 데에서 비롯된다고 한 점이 다르다.

둘째, 도전적-촉진적 차원의 발언으로 건설적 발언(Constructive voice)이다.

이는 조직과 업무 기능에 유용할만한 의견, 정보, 아이디어를 자발적으로 제시하

는 유형의 발언으로 (a)새롭거나 향상된 업무방법, (b)업무방법이나 절차에 대한

개선책, (c) 이전부터 제기되어온 문제에 대한 해결책과 같은 사항을 포함할 수

있다. Van Dyne et al.(2003) 연구에서 다룬 친사회적 발언(ProSocial Voice)과

유사하나 친사회적 발언은 구성원들의 유익을 끼칠 목적으로 동기화된다는 점에

서 비교적 좁은 개념으로 보았다.

셋째, 현상유지-억제적 차원의 발언으로 저항적 발언(Defensive voice)이다.

조직에서 다루는 업무와 관련된 정책, 프로그램, 절차 등의 변화에 그것이 비록

유용하고 필요할지라도 그것을 반대하며 변화를 거부하는 발언의 유형이 해당된

다. Van Dyne et al.(2003) 연구의 방어적 발언(Defensive voice)과 이름도 동일

하지만 Maynes & Podsakoff(2014)의 저항적 발언은 조직, 업무와 관련된 현상을

유지하는 것을 목적으로 하고, Van Dyne et al.(2003)의 방어적 발언은 그것을

행한 발언자(주체)를 보호할 목적으로 한다는 점이 다르다.

넷째, 도전적-억제적 차원의 발언으로 부정적 발언(Destructive voice)이다.

조직에서 다루는 업무와 관련된 정책, 프로그램, 절차 등에 대해 험담을 하는 등

헐뜯거나 모욕적으로 비판하는 유형의 행동이다. Gorden(1988)의 연구에서 제시

된 적극적-부정적 차원(Active-Destructive)의 발언유형과 비슷하지만,

Gorden(1988)의 개념에서는 조직맥락과 관련 없는 아부, 아첨, 이중적 발언 등이

포함되어 있다는 점이 다르다.

한편, 국내연구에서는 일찍이 서용원, 오동근(1998)이 발언자와 청취자의 유

형에 따라 발언에 대한 개념을 세분화 시킨바 있다. 기존 연구들에서는 발언을

구분하지 않고 사용하였으나 서용원, 오동근(1998)은 발언자가 누구인지에 따라
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‘자기발언(self-voice)’과 ‘대리발언(vicarious-voice)’으로 구분하였고, 발언효과가

누구에게 나타나는지 그 청취자가 누구인지에 따라 ‘직접발언(direct-voice)’과 간

접발언(indirect-voice)’로 개념화하였다. 먼저, 자기발언은 본인이 직접 또는 간

접적으로 발언하는 경우이고, 대리발언은 본인과 관련한 문제와 관련해 타인(대

리발언자)이 직접 또는 간접적으로 발언하는 경우로 보았다. 그리고 발언자가

최종의사결정자나 평가자에게 제3자를 통하지 않고 직접적으로 발언하는 경우를

직접발언으로, 제3자를 통해서 최종의사결정자나 평가자에게 의사가 전달되는 경

우를 간접발언이라고 개념화하였다.

이공희, 조정호(2013)는 Botero & Van Dyne(2009)의 발언(voice)개념을 의사

소통경로의 의미에서 ‘언로’로 지칭하고 그 방향성을 기준으로 분류하였다. 즉,

상사가 부하에게 발언하는 경우를 하향적(down)언로, 동료들 간 이루어지는 발

언을 수평적(horizontal)언로, 부하가 상사에게 행하는 발언을 상향적(upward)언

로로 구분하였다. 부하가 상사에게 행하는 상향적 언로는 조직 또는 집단에 긍

정적 영향을 끼치기 위한 의도적 행위로 철저하게 자신의 이익을 배재한다는 점

에서 유사개념인 상향영향력(upward influence)과는 개념이 다르다고 하였다.

연구자에 따른 발언의 분류는 아래 <표Ⅱ-5>와 같이 정리할 수 있다.

연 구 자 분 류

Rusbult et al.(1988)
이탈(Exit), 발언(Voice),

충성(Loyalty), 태만(Neglect)

Gorden(1988)

적극적-건설적 차원(Active-Constructive),

적극적-부정적 차원(Active-Destructive),

소극적-건설적 차원(Passive-Constructive),

소극적-부정적 차원(Passive-Destructive),

서용원, 오동근(1998)
자기발언 - 대리발언

직접발언 - 간접발언

Van Dyne, Ang, &

Botero(2003)

순종적 발언 (Acquiescent Voice)

방어적 발언 (Defensive Voice)

친사회적 발언 (ProSocial Voice)

Botero & Van Dyne(2009)

하향적(down)언로

수평적(horizontal)언로

상향적(upward)언로

<표 Ⅱ-5> 연구자에 따른 발언의 분류
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연 구 자 분 류

Liang et al.(2012)
촉진적(Promotive) 차원

억제적(Prohibitive) 차원

Maynes & Podsakoff(2014)

지지적 발언(Supportive Voice),

건설적 발언(Constructive Voice),

저항적 발언(Defensive Voice),

부정적 발언(Destructive Voice)

<표 Ⅱ-5> 계속

4) 발언행동 선행연구

발언에 관련한 선행연구는 발언의 개념정의에 대한 논의와 측정기준과 범위

에 대한 이론적 논의, 그리고 가설검증 등 경험적 연구가 병행되어 왔다(이공희,

조정호, 2013). 개념과 그 측정기준에 대한 논의는 앞 절에서 밝히고 있어 본 절

에서는 조직구성원들의 자발적 발언행동에 영향을 미치는 요인들을 밝힌 경험적

연구들을 살펴보았다.

주제별로 간략히 소개하자면 먼저, Crant(2003)와 LePine & Van Dyne(2001)

은 개인의 성격적 특성과 인구통계학적 특성이 발언행동과 어떤 상관관계가 있

는지를 밝혔다. 또한 발언행동을 결정짓는 요인을 구성원들의 태도에 초점을 둔

연구도 있다(Rusbult, Farrell, Rogers, & Mainous, 1988; Withey & Cooper,

1989). 그리고 다른 연구들에서는 조직 맥락적 특성이 발언행동에 어떠한 영향

을 미치는지를 설명하였다(Edmondson, 2003; Miliken, Morrison, & Hewling,

2003). 이외에도 상사와 관련된 리더십 행동, 영향력 등 의사결정권자의 행동 특

성도 발언의 한 영향요인으로 설명되었다(Detert & Burris, 2007; Depret &

Fiske, 1993; Emerson, 1962; Pfeffer & Salancik, 1978; 김정식 외, 2013).

국내 연구들에서는 이러한 요인들을 개인요인과 상황요인으로 구분하여 그

관련성을 도출해 내고 있다. 서용원(1993)과 김윤배(2009)는 의사결정권자의 행

동특성으로 ‘배려적 리더십’을, 조직 맥락적 특성으로 종업원이 지각한 ‘불공정성

의 크기’를 들어 설명하였다. 두 요인 모두 발언행동 결정의 선행요인으로 유의

한 것으로 확인되었는데, 지각한 불공정의 크기가 클수록 이에 대한 의사를 표현
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하고자 하는 강도가 더 크게 나타났고, 상사가 배려적인 행동을 더 많이 할수록

불공정 사례에 대해 의사표현을 더 많이 하려는 것으로 확인되었다.

조직 상황적 요인으로 김도영, 유병주, 송석재(2003)와 심재형(2009)은 ‘직무

불안정’을, 설홍수, 지성구(2006)는 ‘조직혁신 냉소주의’를 들어 개별 구성원의 반

응행동과의 관련성을 경험적으로 밝혀내었다. 조직 쇠퇴를 방지하고, 조직 관리

의 방향을 제시할 목적으로 EVLN반응행동과의 관계를 조망하였다.

김정진, 박경규(2010)는 조직 내 개인의 행위가 상황 간 차이와 개인 간 차이

두 측면이 동시에 상호작용한 결과에 기인하는 것을 전제로 하여 이를 고려한

연구를 발표하였다. 그들의 연구에서 발언의 상황적 변인은 ‘상사의 권한 위임’

과 ‘접근성’이며, 개인적 특성은 ‘자기효능감’이 제시되었다. 상사의 권한 위임이

이루어지고, 상사에게 접근이 용이할수록 더 적극적으로 발언행동에 참여하며,

자기효능감이 높을수록 상황적 요인과의 관계를 강화시키는 것으로 밝혀졌다.

그리고 조직 내에서 의견을 표현할 것인지 여부를 결정할 때 예상되는 비용

과 효용이라는 측면에서 여러 연구에서 심리적 안전감이 중요한 변수로 제시되

었다. 김정진(2012)은 개인요인으로 ‘자기효능감’과 ‘책임감’을, 상황요인으로 발언

에 대한 ‘심리적인 안전감’, ‘공유된 신념’을 발언 풍조의 개념으로 설명하였다.

이전 연구와 마찬가지로 자기효능감이 높을수록 발언행위를 하는 경향이 강하였

으나, 책임감의 경우에 발언행동에 유의하지 않는 것으로 나타나 연구의 표본이

된 인구통계적 특성으로 그 한계를 설명하였다. 그렇지만 개인 수준과 별개로

사회적으로 공유된 신념에 의해서 영향을 받는다(Schulte et al., 2006)연구결과를

지지하는 것으로 나타났다.

최선규, 지성구(2012)는 조직 맥락요인 ‘심리적 안전감’을 중심으로 상사의 행

동특성, 구체적으로 ‘협동적 행동’, ‘경쟁적 행동’, ‘개인주의적 행동’이 심리적 안

전감에 미치는 영향과, 구성원의 심리적 안전감이 침묵행동과 친사회적 발언에

미치는 영향을 분석하였다. 상사의 행동이 구성원의 침묵행동과 친사회적발언행

동에 직접적인 영향을 미치며, 심리적 안전감을 매개로 그 영향이 달라진다는 것

을 확인하였다.

김정식, 박종근, 백승준(2013) 역시 ‘심리적 안정감’을 고려한 연구를 발표하

였다. 구체적으로는 상사와의 관계 특성 ‘리더-구성원 간 교환관계(LMX)의 질’
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이 심리적 안정감을 매개로 주도적 행동과 발언행동에 미치는 영향을 연구하였

다. 연구결과, 리더-구성원 간 교환관계의 질은 주도적 행동에 직접적인 유효한

영향은 없었고, 발언행동은 부(－)의 영향을 미쳤다. 그렇지만 심리적인 안정감

을 매개로는 주도적 행동과 발언행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인할

수 있었다.

선행연구를 정리하여 표로 요약하면 다음 장의 <표 Ⅱ-6>와 같다.
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연구자

(연도)
연구주제 분석방법 분석대상 자료수집 방법 주요변수 한계 시사점

서용원

(1993)

배려적 행동특성과

지각된 불공정 크기

가 발언행동 결정에

미치는 영향

2×3

MANOVA분석

미국 주립대학

심리학 개론

수강자 150명

예비조사

(89명),

실험, 설문지

(보너스 점수

1점 조건)

배려성

공정성

발언행동

발언행동의

결정요인으로

작용하는 변인 탐색,

효과 분석 필요.

지각한 불공정 크기

가 클수록,

배려적 행동이 많이

포함 되어 있을수록

의사표현을 하려함.

서용원,

오동근

(1998)

발언의 도구성, 배려

성, 및 주체와 공정성

지각

요인분석

신뢰도분석

회귀분석

성균관대 심리학

관련과목 수강

학부생 185명

자극-반응 실험

설계

(통제집단

비교집단으로

활용)

발언의 주체

발언의 도구성

발언의 배려성

절차공정성

도구적 조건

피험자들이

절차공정성 지각에

미치는 영향

유의하지 않음.

발언에 대한 개념 세

분화. 발언효과 적용

범위 확장.

도구성 배제한 배려효

과 검증

김도영,

유병주,

송석재

(2003)

직무불안정과 이탈, 발

언, 충성, 태만과의 관

계에 관한 탐색적 연구

SPSS

집단별 회귀분석

12개 기업체

300명

설문지 300부

(회수 194부,

유효 138부)

직무불안정

이탈

발언

충성

태만

집단변수 활용하여

조절효과 검증.

임의적 자료 범주화

로 인한 질적 저하.

직무불안정 높은 상

황에서 종업원들 행

동대안 확인, 관리적

시사점 제공.

설홍수,

지성구

(2005)

조직혁신 냉소주의가

이탈, 발언, 충성, 그릭

태만행동에 미치는 영

향

SPSS

AMOS 4.0

공분산구조분석

최대우도법

경영혁신 경험이

있는 종업원

236명

인터넷

전문조사 의뢰

웹설문 236부

(유효 210부)

조직혁신 냉소주의

혁신저항

이탈행동, 발언행동

충성행동, 태만행동

종단적 연구 필요.

불균등한 인구통계적

자료.

조직혁신 냉소주의 영향

으로 혁신저항 태도 유

발가능성 확인.

EVLN연구 확장.

<표 Ⅱ-6> 발언(voice) 관련 연구요약
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<표 Ⅱ-6> 계속

연구자

(연도)
연구주제 분석방법 분석대상 자료수집 방법 주요변수 한계 시사점

김윤배

(2009)

상사의 행동특성과

부하발언 간의 관계

에 관한 연구

SPSS WIN12.0

다중회귀분석

계층회귀분석

10개 기업, 기관

종업원 330명

설문지 330부

(회수281부,

유효 264부)

권한위임

접근용이성

순종적 발언

방어적 발언

친사회적 발언

조직문화

발언유형 측정의

세밀한 측정도구

필요.

외생변수 통제필요.

상사의 행동변화 요구

필요성 제시.

동기에 따른 발언 실

증연구.

외부환경요인 고려.

심재형

(2009)

직무불안정성 지각이

조직구성원의 행동반

응(EVLN)에 미치는

영향에 관한 연구

SPSS/WIN15.

조절회귀분석

일원변량분석

(One way

Anova)

11개 한국폴리텍

대학 구성원 총

453명

설문지 560부

(회수 517부,

유효453부)

직무 불안정성

반응(EVLN)

인사평가의 공정성

보상의 만족도

최고경영자 및 상사에

대한 신뢰

면접조사와 병행실

시할 필요성.

직무불안정성 개념

재정의 필요.

민간기업 연구 바탕

으로 공공부분에 적

용 실증분석함.

김정진,

박경규

(2010)

종업원 발언행동의

예측요인으로 상사지

원에 관한 연구

SPSS

다중회귀분석

국내 10개 기업

종업원 대상

설문지 330부

(회수 281부,

유효 264부)

권한위임

종업원 발언

상사접근성

자기효능감

발언의 결과변인 고

려하지 않음.

발언활동을 촉진하

기 위한 조직요인

(조직문화, 경영방

식) 연구 필요.

개인특성과 상황용인

간의 상호작용을 고

려한 연구 진행.
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<표 Ⅱ-6> 계속

연구자

(연도)
연구주제 분석방법 분석대상 자료수집 방법 주요변수 한계 시사점

정임혜

(2010)

조직 변화상황에서

구성원의 성격특성이

변화수용성 및 정서

적 몰입에 미치는 영

향연구

:지각된 변화특성과

발언권의 조절효과

SPSS 12.0

AMOS 16.0

조직변화를

경험한 재직자

300명

설문지

출력 150부,

전자 150부

(회수 245부,

유효 223부)

구성원의 성격특성

변화수용성

지각된 변화 특성

발언권

정서적 몰입

동일방법편의.

부적관계를

나타낼만한 개인

변인 추가 연구

필요.

횡단적 연구에 그침.

조직변화 수용성 선행

변인 연구범위 확장.

개인성향에 대해 변화

관리해야함.

손해경,

윤유식

(2011)

소진이 발언, 이탈에

미치는 영향: 조직지

원과 임파워먼트의

조절효과를 중심으로

SPSS 15.0

다중회귀분석

조절회귀분석

서울시내 소재

특급호텔 250명

직원

회수 200부

(유효 160부)

소진

발언

이탈

조직지원

임파워먼트

인구통계적 변수의

한계 일반화의

어려움.

조절변수, 매개변수

동시 분석을 통한

함의 도출 필요.

소진을 완화시킬 방안

모색이 우선되야함.

강력한 조직지원, 임파

워먼트를 느낄 수 있는

조직분위기 형성 필요.

김정진

(2012)

종업원의 발언행동과

발언풍조에 관한 연

구

SPSS

다중회귀분석

국내 12개 기업

종업원 대상

설문지 350부

(유효 281부)

자기효능감

책임감

발언행동

발언풍조

종단연구의

필요성 제기,

발언행동이

해가되는 영향 연구

필요.

개인, 조직 2가지 분

석수준 결합.

안전한 발언풍조 형

성 중요성 확인.
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<표 Ⅱ-6> 계속

연구자

(연도)
연구주제 분석방법 분석대상 자료수집 방법 주요변수 한계 시사점

최선규,

지성구

(2012)

상사의 행동특성이 구

성원의 심리적 안전감,

침묵과 친사회적 발언

행동에 미치는 영향

SPSS12.0

LISREL 8.50

확인적 요인분석

모형적합도 지수

평가

one-factor 검증

제조업,

서비스업,

기타 종업원

300명

설문지

300부

(유효 204부)

협동적 행동

경쟁적 행동

개인주의적 행동

심리적 안전감

침묵행동

친사회적 발언행동

개인특성, 상황적 맥

락, 조직맥락을 반영

한 침묵의 유형 분

석 필요

상사의 행동특성과

구성원의 침묵행동,

친사회적 발언행동

사이에서 심리적 안

점감은 부분매개역할

을 수행함.

김정식,

박종근,

백승준

(2013)

리더-구성원 간 교환

관계의 질이 구성원들

의 주도적 행동과 발

언행동에 미치는 영향

-심리적 안정감 매개

효과

AMOS18.0

구조방정식

모형

카이제곱

차이검증

업종다양,

32개 기업

팀원-동료팀원

1:1 한 쌍

설문지

246쌍 회수

(유효 213쌍,

즉, 426부)

리더-구성원 간

교환관계

심리적 안정감

주도적 행동

발언행동

주도적 행동, 발언행

동에 영향을 미칠

수 있는 다양한 변

인 적용 필요,

다수관찰자 필요.

관찰자에 의한 평가

방식 활용, 기존 연구

결과 확장함.

심리적 안정감이 중

요함.

이공희,

조정호

(2013)

근로자 언로가 조직시

민행동에 미치는 영향

에 관한 연구

-개인주의, 집단주의

조절효과

SPSS17.0

상관관계

신뢰도 분석

요인분석

계층적 회귀분석

충남지역 소재

완성차 부품제조

협력업체

생산직 근로자

대상

설문지

402부 회수

(유효 306부)

상향적 근로자 언로

수평적 근로자 언로

개인주의

집단주의

조직시민행동

이타주의

조직시민행동 변수

의 제약,

문화적 차이 및 다

양한 업종에 대한

연구 필요,

동일방법편의(CMV)

등.

상사<동료와의 언로

형성이 조직시민행동

에 유의함.

개인주의 성향이 강

할수록 조직시민행동

에 부정적 영향관계

형성함.
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<표 Ⅱ-6> 계속

연구자

(연도)
연구주제 분석방법 분석대상 자료수집 방법 주요변수 한계 시사점

차동옥,

김상수,

이정훈,

방호진,

문지영

(2013)

포용적 리더십이 부하

의 역할 내 성과와 발

언행동에 미치는 영향

에 관한 연구

-활력의 매개효과 중심

으로

SPSS 11.5

AMOS 6.0

확인적 요인분석

구조방적식 분석

13개 대기업

종업원 700명

설문지 700부

(회수 480부,

유효 401부)

포용적 리더십

활력

역할 내 성과

부하 발언행동

활력에 영향을 미치

는 다른 조직관련 변

수 함께 검토할 필요.

리더의 포용성 개발

필요.

구성원 몰입으로 의

도하지 않은 성과 도

출 가능.

정현선

(2013)

침묵과 발언행동의 변

별성

:측정모형 비교 및 침

묵행동의 증분설명력

SPSS12.0

다중회귀분석

AMOS18.0

적합도 분석

조직 규모 불문,

팀/부서단위

상호작용하는

상사가 존재하는

개인 총 204명

온라인

설문조사

발언행동

일반적 침묵행동

방어적, 체념적 침묵

팀 성과

팀 몰입

단일 표본으로 일반

화하는데 주의필요.

친사회적 침묵은 고

려하지 않음.

대부분 정규직

(94.1&%)표본구성.

침묵과 발언은 단일

차원 양극단 아님.

침묵행동 역시 동기에

따라 유형이 구분됨.

체념적 침묵을 방지하기

위한 개입이 필요.

정고은

(2014)

개인-팀 가치적합이

발언행동에 미치는

영향

-동료신뢰와 동료대

상 발언행동의 매개

효과를 중심으로

SPSS 20.0

경쟁모형

적합도 확인

AMOS 20.0

구조방정식

모델

팀/부서 구성원

3명 이상, 동료와

일을 하는 종업원

300명

온라인

설문조사

설문 300부

(유효 244부)

개인-팀 가치적합

동료신뢰

발언행동

신뢰구성요인, 유형

분류의 근거 마련의

필요성.

한국, 미국 비교문화

검증 필요.

상사대상 발언행동의

선행변인 이해.

발언행동 증진을 위해

구성원들 가치 일치,

신뢰 필요.

상향적, 수평적 의사

소통 중요성 확인.
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2. 상향영향력

조직 전체 차원에서 중간관리자인 부서(팀)장은 조직의 위․아래, 유․무형의

자원을 매개하는 역할을 수행한다(Graen, Danseraeu & Minami, 1972; Likert,

1961; Venkataramini, Green & Schleidher, 2010; 김경수 외, 2013). 영향을 미치

는 것이 리더십의 필수조건이라는 점에서 상사가 조직구성원에게 영향력을 행사

하여 목표달성을 위해 행동하도록 만드는 방법을 이해하는 것은 대단히 중요하

다(이상호, 2010). 이에 따라 상사는 어떤 방법으로 영향력을 행사하는지, 이러

한 영향력은 어디서 나오는지, 어떤 방법이 보다 효율적인지에 관한 연구가 실시

되어 왔다(양동민, 2012).

1) 상향영향력 개념

앞서 서론부문에 설명하였듯이, 상향영향력은 부하가 직속상사를 대상으로

행사하는 영향력(Farmer, Maslyn, Fedor & Goodman, 1997)으로 즉, 태도, 가치

관, 행동 등에 변화를 가져오도록 움직이게 하는 힘의 총량을 말한다(백기복,

2011).

그런데 많은 선행연구에서 확인되듯, 영향력(influence)의 개념을 이용해 권력

(power)을 설명하고 있으며(French & Raven, 1959; Rogers, 1973), 이외에도 권

한(authority)과도 종종 동의어로 사용되고 있다(백기복, 박홍식, 신제구, 2000).

권력, 권한, 영향력의 개념은 서로 어느 정도 관련성은 있지만 엄연히 다른 개념

적 틀을 갖기 때문에 그 개념을 명확히 구분할 필요가 있다. 백기복(2011)은 이

를 다음과 같이 구체적으로 구분하고 있다.

(1) 권력(power)

권력은 거래상대방(개인 또는 집단)과의 관계 즉, 사회적 관계를 전제로 한

다. 사회적 관계 속에 존재하는 실제적인 능력뿐만이 아니라 잠재적인 능력까지

포함한다. 한 개인이나 집단을 상대방의 의지와는 관계없이 자신의 의지대로 유
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도하거나 변화시킬 수 있는 능력을 일컬어 권력이라고 한다. 한 개인이나 집단

이 상대방(개인 또는 집단)의 신념, 태도 및 행동방향 등에 영향을 미칠 수 있는

지배력을 확보하는 것이라고도 정의할 수 있다.

French & Raven(1959)은 권력이 어디서 나오는지 그 원천을 아래의 다섯

가지로 설명하였다.

첫째, 보상적 권력(reward power)이다. 상대방에게 보상해 줄 수 있는 자원

과 능력을 보유할 때 발생하는 권력 유형이다. 예를 들어, 급여인상, 승진, 인정,

격려, 호의적인 인사고과 등이 있다. 둘째, 강압적 권력(coercive power)이다. 보

상적 권력과 반대로 처벌 또는 위협을 전제로 한다. 예를 들어, 해고, 일방적인

부서 이동, 승진 제외 등의 불이익을 행사하는 것이다. 셋째, 합법적 권력

(legitimate power)이다. 일반적으로 조직 내 지위와 관련해서 권력행사에 대한

정당한 권리를 갖는 것을 말한다. 예를 들어, 대표, 회장 등 직위에 임명될 때

나타난다. 넷째, 준거적 권력(reference power)이다. 앞에서 설명한 보상적, 강

압적, 합법적 권력과 큰 차이가 있는데, 자신보다 뛰어나다고 인식되는 사람을

닮고자 존경심의 태도가 나타날 때 발생한다. 예를 들어, 카리스마적 인물이 특

별한 지도력으로 추종자들을 이끌 때 준거적 권력을 행사할 수 있다. 다섯째,

전문적 권력(expert power)이다. 전문적 지식, 기술 또는 독점적 정보를 바탕으

로 생성되는 권력의 유형으로, 다른 권력유형과 다르게 조직계층의 상하 구분과

관계없이 발생할 수 있다. 예를 들어, 특정분야에 능통한 대학교수가 그 분야

지식을 필요로 하는 사람에게 권력을 갖는 경우 전문적 권력으로 분류할 수 있다.

이러한 다섯 가지 권력의 원천들은 다음의 그림<>과 같이 공식적 원천과 개

인 중심적 원천으로 구분되기도 한다.

준거적 권력

전문적 권력

보상적 권력

강압적 권력

합법적 권력

개인 중심 권력

(personal power)

조직 중심 권력

(formal power,

position power)

<그림 Ⅱ-3> 조직중심의 권력과 개인중심의 권력

* 자료 : 백기복(2011), 조직행동연구(제5판). 창민사.p.307 인용
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<그림 >에서와 같이 보상적, 강압적, 합법적인 관력은 조직 내․외의 변화에

따라 크기가 변한다는 관점에서 조직 중심적이다. 공식적 권력(formal power),

지위적 권력(positional power)이라고도 한다. 준거적, 전문적 권력은 개인의 독

점적 정보, 전문능력 등에 기인하므로 개인중심적 측면이 강해 개인적 권력

(positional power)라고도 한다.

이상에서 열거한 다섯 가지 권력의 원천은 그 행사방향이 각기 다르다. 기

본적으로 가장 흔한 것은 상사가 부하에게 권력을 행사하는 하향적 방식이다. 그

렇지만 어떤 권력은 상사에게, 부하에게, 그리고 조직의 외부인에게까지 행사가

가능하기도 한데 이를 정리하면 다음 <표 Ⅱ-7>과 같다(이상호, 2010).

상향적 행사 하향적 행사 수평적 행사 외부적 행사

합법적 권력 불가능 가능 불가능 불가능

보상적 권력 중간 중간 중간 매우 낮음

강압적 권력 불가능 중간 중간 매우 낮음

전문적 권력 높음 높음 높음 높음

준거적 권력 높음 높음 높음 높음

<표 Ⅱ-7> 권력의 행사방향에 따른 권력의 원천 분류

* 자료 : 이상호(2010), 조직과 리더십(제2판). 도서출판 북넷. p.88

(2) 권한(authority)

권한은 한 개인이 조직에서 차지하는 위치에서 기인한 공식적인 힘을 갖는

것을 말한다. 예를 들어 조직에서 상급자는 하급자에 대해 합법적인 권력을 갖

는다. 다시 말해, 권한은 권력의 한 요소이며, 합법성이 강조된다. 즉, 개인 또는

집단을 지배할 수 있는 권리(right)를 말한다. 권한은 일반적으로 하향적 권한을

뜻하나 Barnard(1948)는 부하가 상사의 권한을 인정하고 받아들이는 경우에 비

로소 상사의 권한이 효력을 발휘한다고 하여 상향영향력을 강조하기도 하였다.

일찍이 심덕섭(1995)은 Bacharach & Lawler(1980)의 연구를 들어 권한과 영

향력 모두가 조직의 분석에 필수적임을 설명하였다. 이들에 따르면 권한과 영향

력은 다음 <표 Ⅱ-8>과 같이 구분된다.
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권한(Authority) 영향력(Influence)

정적/동적 권력의 정적, 구조적 측면 동적, 전술적 측면

공식적/비공식적 권력의 공식적 측면 권력의 비공식적 측면

조직인가
최종결정을 내릴 수 있는 권리,

조직에 의해 인가된 권리

조직에 의해 인가되지 않음

조직 내 권리의 문제가 아님

순응이유 하급자에 의한 비자발적 순응 자발적인 순응

권력흐름 하향적
다양한 방향

(상향적, 하향적, 수평적)

권력원천 구조적 특성(조직계층) 개인특성, 전문성, 기회

범 위

제한적

(영역, 적용범위, 정당성이

특정적, 명확하게 정의)

비제한적

(영역, 적용범위, 정당성이

모호함)

<표 Ⅱ-8> Bacharach & Lawler(1980) 권한과 영향력의 비교

* 자료 : 심덕섭(1995), 프로젝트 팀 리더의 상향적 영향력에 관한 연구. 한국과학기술원 석사학위

논문 p.10. 재인용

권한과 영향력을 구분 짓는 주요 차원으로 조직 내에서 작용하는 방향상의

차이를 들 수 있다. 권한이 필연적으로 상위계층에서 하위계층으로의 흐름을 의

미한다면, 영향력은 개인의 특성이나 전문성에 기인하기 때문에 조직의 인가여부

는 문제가 되지 않는다. 낮은 계층의 구성원들이 상당한 영향력을 가질 수 있

고, 상위 계층의 구성원들은 상당한 권한이 있더라도 영향력은 적을 수 있다는

점에서 권한과 영향력을 구분할 수 있다(심덕섭, 1995).

(3) 영향력(influence)

영향력이란 한 개인 또는 집단이 거래상대방(개인 또는 집단)의 태도나 가치

관, 지각 그리고 행동 등에 변화를 촉구하도록 움직일 수 있는 힘의 총량을 말한

다(백기복, 2011). 즉, 영향을 미쳐 요구를 수용하게 하고 제안을 지지하여 결정

을 실행하도록 하는 것을 말한다(선희, 2013). 권력과 동의어로 사용되기도 하지

만 영향력은 권력의 상위 개념이며, 권력은 권한의 상위개념이다(즉, 영향력〉권

력〉권한). 대개 리더십이라는 수단을 통하여 행사되는 경우가 많아 리더십개념

과 상관성이 깊다. 성공적인 리더는 조직 내에서 어떻게 영향력을 행사하는지를
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배워서 권력을 확대한다(Yukl & Falbe, 1990).

심덕섭(1995)은 권력이 강압적이고 비자발적 복종을 의미하는데 반면, 영향

력은 설득적이며 자발적인 복종을 의미한다고 밝히고 있다. 그는 연구에서 영향

력 개념이 통제, 리더십, 정치적 행동, 조직정치 같은 개념들과도 구분될 필요가

있다고 하였는데 각 변인의 핵심적 개념은 다음의 <표 Ⅱ-9>와 같다.

유 사 개 념 정 의

권 력

(power)

§ 한 개인이나 집단을 상대방의 의지와는 관계없이 자

신의 의지대로 유도하거나 변화시킬 수 있는 능력.

§ 영향력을 행사할 수 있는 능력 또는 잠재력

§ 타인의 행동에 영향을 주는 능력

권 한

(authority)

§ 한 개인이 조직에서 차지하는 위치에서 기인한 공

식적인 힘을 갖는 것

§ 권력의 합법적 행사

§ 조직의 규범에 의해 그 합법성이 인정된 권력

영향력

(influence)

§ 한 개인 또는 집단이 거래상대방(개인 또는 집단)의

태도, 가치관, 지각, 행동 등에 변화를 촉구하도록

움직일 수 있는 힘의 총량.

§ 의도한 방향대로 움직이도록 행위적-심리적 영향을

실제 부가하는 과정

통제

(control)

§ 채택할 수 있는 행위를 결정하는 능력

§ 어떤 누구에게 채택할 수 없게끔 행동을 방해하는 것

리더십

(leadership)

§ 영향력을 증가시키는 것

§ 영감, 동기부여에 의해 자발적인 순종을 유인하는

능력

정치적 행동

(political behavior)

§ 조직 내에서의 선호된 성과를 획득하기 위한 권력

의 사용

§ 자신의 이익이나 목표를 위해서 상대방에게 영향력

을 행사하는 과정

조직 정치

(organization politics)

§ 잠재적인 갈등이 존재하는 상황에서 비공식적

(informal)인 수단을 통해 개인의 목적을 이루려는

영향력 시도

<표 Ⅱ-9> 영향력과 유사한 제 개념 비교

* 자료 : 백기복(2011), 조직행동연구(제5판). 창민사.p.303,

Cherrington, D. J.(1989) p.699. 심덕섭(1995) 재인용 내용 중심으로 연구자 정리.
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(4) 상향영향력

영향력 전략 및 전술은 그것이 행사되는 대상과 방향에 따라 상향적

(upward), 수평적(lateral), 하향적(downward) 영향력으로 구분된다(강수정, 2004;

김수희, 2009). 상향영향력은 일반적으로 조직의 위계구조에서 지위적으로 낮은

지위에 있는 구성원이 높은 지위에 있는 구성원에게 개인 또는 조직의 이익이나

목표를 위해 의도적으로 행사하는 영향력을 의미한다(양동민, 2012). 공식적인

권한을 사용하지 않으므로 비공식적인 영향력이다(이휘철, 백기복, 2011).

상사로부터 필요한 자원과 지원을 어떻게 제공받을 수 있는지, 그리고 조직

차원에서 어떤 혁신은 받아들이고, 어떤 혁신은 거부하는지의 단서를 제공한다는

점에서 정치적 행동으로 볼 수 있으며 조직정치의 중요한 요소이다(Falbe &

Yukl, 1992; 이휘철, 2010). 강경구(2014)에 따르면 상향영향력은 자발적이고 의

도적으로 나타나기 때문에 주도적 행동의 한 형태로 간주되기도 하며(Grant &

Ashford, 2008; Geertshuis et al., 2013), 이를 행사하는 구성원은 주도적인 성격

을 가진 개인과 마찬가지로 권력추구 및 성취욕구가 높다(Mowday, 1978;

Tasan, 2013).

선행연구에 나타난 연구자별 상향영향력에 대한 개념을 정리하면 다음의

<표 Ⅱ-10>와 같다.

연 구 자 정 의

Mowday

(1978)

조직에서 낮은 지위를 가진 자가 특정 의도를 가지고

높은 지위를 가진 자에게 영향력을 미치는 능력

Porter et al.

(1981)

조직에서 공식적으로 인가된 부하의 역할 밖에서 일

어나는 정치적 행동

Kipnis & Schmidt

(1988)
상사의 행동에 영향을 미치기 위한 부하의 노력

Deluga & Perry

(1991)
부하가 상사로부터 원하는 행동을 얻어내기 위한 시도

Wayne et al.

(1997)

조직의 위계구조에서 낮은 지위에 있는 자가 높은 지

위에 있는 자에게 행하는 영향력 행사 행동

<표 Ⅱ-10> 연구자별 상향영향력 정의
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연 구 자 정 의

Waldron(1999)

의도적이고 전략적인 선택 결정과정으로, 부하가 개인

적 또는 조직적 목표를 성취하고 권력을 가진 상사에

게 변화를 일으키기 위한 전술을 선택하는 의도적인

시도

Geertshuis et al.

(2013)

조직의 위계구조에서 낮은 지위에 있는 자가 높은 지

위에 있는 자에게 행하는 주도적이고 설득적인 행동

(Wayne et al.(1997)의 개념 확장)

<표 Ⅱ-10> 계속

* 자료 : 강경구(2014), 상향영향력 및 전술이 팀 유효성에 미치는 영향 : 리더십 유효성의 매개효

과를 중심으로. 제주대학교 경영대학원 석사논문. p.11 재인용

2) 상향영향력 선행연구

관리자가 얼마나 능력이 있는지를 평가하는 기준으로 상사, 부하, 동료에 영

향력을 미쳐 성공적으로 업무를 추진해나갈 수 있느냐에 관한 영향력이 제기되

면서, 영향력 연구는 1980년대에 접어들며 영향력을 행사하기 위해 사용되는 특

정 유형의 행동을 본격적으로 연구하기 시작했다.(Yukl, 1994).

지금까지의 상향영향력에 대한 연구는 주로 영향력 전술을 중심으로 이루어

져왔다. 영향력 전술 유형을 분류하고 이들을 측정하기 위한 도구를 개발하거나

(Kipnis, Schmidt & Wilkinson, 1980; Schriesheim & Hinkin, 1990; Yukl,

Lepsinger & Lucia, 1992) 영향력 전술의 선행요인이 무엇인지 또는 어떠한 영향

력 전술이 효과적인지가 주된 탐구의 대상이었다. 구체적으로, 달성하려고 하는

목표가 무엇인지에 따라서 영향력 전술이 결정된다는 연구(Mowday, 1978;

Ansari & Kapoor, 1987; Yukl & Falbe, 1990), 영향력 대상자가 상사인지 혹은

부하인지, 동료인지에 따른 대상에 따라서 달라진다는 연구(Kipnis, Schmidt, &

Wilkinson, 1980; Yukl & Falbe, 1991; Yukl & Tracey, 1992), 개인의 기질이나

성향 즉, 성격의 영향을 받는다는 연구(Cable & Judge, 2003)가 있다(이휘철, 백

기복, 2011).

기존연구에서 조직 전체적인 시각으로 영향력 과정을 설명한 이론은 많지 않

으나, 상사와 부하의 관계의 수준을 확장하여 중간관리자의 역할을 강조한 대표
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적인 연구로 Pelz(1952)와 Likert(1961)의 연구를 들 수 있다.

일찍이 Pelz(1952)는 관리자(팀장)가 차상위리더(직속상사)에 대해 많은 상향

적 영향력을 행사할 수 있는 경우 부하들에게도 많은 영향력을 미치게 되어 그

집단을 효과적으로 관리하게 되어 집단의 성과를 높일 수 있다고 주장하였다(김

경수 외, 2013). Pelz(1952)의 이러한 연구의 확장을 시도한 Likert(1961)는 관리

자(팀장)가 조직의 상위수준과 하위수준을 연결하는 고리(Linking-pin) 역할을

수행한다는 연결핀 이론(Linking-pin theory)을 제시하였는데, 관리자(팀장)가 차

상위 리더와 원활한 의사소통을 유지할 때 관리자로서의 직무를 용이하게 수행

하여 부하들에게 원만한 협조를 얻을 수 있고 이로써 부하 및 집단성과를 높일

수 있다고 하였다(김경수, 2011; 양동민, 2012).

이후에도 몇몇의 후속 연구가 수행되었는데 최근의 Tangirala et al.(2007),

Venkataramini et al.(2010) 연구자들은 조직 내 위계 체계에서 관리자의 차상위

리더(직속상사)에 대한 영향력이 부하들의 직무에 영향을 미칠 수 있는 관리자

(팀장)의 상향적 영향력을 LLX(Leader-Leader Exchange)라고 새롭게 정의, 개

념화하며 그 중요성을 강조하였다(양동민, 2012; 김경수 외, 2013).

3) 영향력 전략 및 전술

(1) 영향력 전략(influence strategies)

상향영향력 초기 연구에서 Kipnis(1984)는 하위직급자가 상위 관리자에게 하

는 의사소통 행위를 강한(strong), 약한(weak), 이성적(rational) 전략 3가지로 구

분하였다. 이후 Kipnis & Schmidt(1985)는 이를 완고한(hard), 부드러운(soft),

이성적(rational) 전략으로 재분류하였는데(김수희, 2009) 현재 영향력 전략 연구

의 기본적 틀로 여겨지고 있다. 먼저 완고한(hard) 전략은 상대를 직접 통제하

거나 요구를 강화하여 위협의 형태로 행사하는 것을 의미하고, 부드러운(soft) 전

략은 상대를 통제하고 위협하기보다 환심을 사거나 교환 전술을 사용하여 영향

력을 행사하는 것이다. 그리고 이성적(rational) 전략은 상대에게 논리적인 방법

을 통해 영향력을 행사하는 것을 말한다(Farmer et al, 1997; 강수정, 2004).
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(2) 영향력 전술(influence tactics)

영향력 행사를 위한 특정 전술의 선택은 대상이 되는 조직구성원 개인의 지

위나 영향력 행사의 목적에 따라서 달라질 수 있다(이완우, 2003). 가장 일반적

으로 사용하는 영향력 전술에 대한 정의를 <표 Ⅱ-11>에 제시하였다.

전 술 정 의

합리적 설득

(Rational

Persuasion)

영향력 행사자는 요구가 실천할 가치가 있고 중요한 과업 목

표를 달성할 가능성이 높다는 것을 보이기 위해 논리적으로

주장하며 사실에 대한 증거를 사용한다.

고무적 호소

(Inspirational

appeal)

영향력을 받는 사람들의 가치, 이상 등에 호소하거나 대상

자의 감정을 자극하여 요구를 수용토록 한다.

자 문

(Consultation)

전략, 활동, 변화에 대한 조직의 계획수립에 있어 개선점을

제의하도록 영향력 대상자들을 참여시켜 그들의 제안과 우

려를 반영하고 요구를 기꺼이 수정한다.

환 심

(Ingratiation)

영향력 대상자에게 무언가 요청하기 전에 그들에게 듣기

좋은 말을 하여 자신을 호의적으로 생각하도록 하고, 칭찬,

우호적 행동, 신뢰감 등의 기분을 좋게 하는 방법을 사용한

다.

개인적 호소

(Personal

Appeals)

영향력 대상자에게 무엇인가 요청할 때 그들의 충성이나

우정에 호소하거나, 개인적으로 부탁한다.

교 환

(Exchange)

영향력을 받는 사람들이 목표과업달성을 도와는 대가로 인

센티브나 호의, 보답을 약속한다.

제 휴

(Coalition)

영향력을 받는 사람들을 설득하기 위해 다른 사람에게 도

움 또는 지원, 지지를 요청한다.

합법적 권위

(Legitimating)

영향력 행사자는 자신의 요구가 합법적인 권한이나 공식적

권리에 기초하고 있다고 요구의 적법성을 나타내며 조직의

정책, 전통 등과 일치한다는 것을 보여준다.

강 요

(Pressure)

영향력 대상자에게 원하는 것을 일방적으로 요구하고, 위협

하며, 반복적으로 점검하고, 자주 상기시킨다.

<표 Ⅱ-11> 영향력 전술에 대한 정의

* 자료 : Yukl, G.(1994). Leadership in Organizations(3rd ed.). Englewood Cliffs. NJ: Prentice Hall.
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각각의 영향력 행사방법은 영향력 행사를 받는 대상자로부터 몰입을 이끌어

낼 수 있는 잠재력을 갖는데, 각 방법들은 앞서 소개한 권력 원천들 중 하나 또

는 그 이상에 기초하며 각각의 상황에 따라 방법의 적합성이 결정된다(백기복

외, 2000). Kipnis, Schmidt & Wilkinson(1980)과 Yukl et al.(1990, 1991)의 연

구에서 다뤄진 영향력 전술의 행사결과는 다음 <표 Ⅱ-12> 같다.

전 술 권력 원천 적합한 대상 유효성 및 몰입

합리적 설득 전문성 및 준거적 권력 감독자 보통

고무적 호소 준거적 권력 부하와 동료 높음

자 문 모든 원천 모든 계층 높음

환 심 준거적 권력 부하와 동료 보통 또는 높음

개인적 호소 준거적 권력 동료 보통

교 환 보상자원 및 정보 부하와 동료 보통

제 휴 모든 원천 부하와 동료 낮음

합법적 권위 합법적 권력 부하와 동료 낮음

강 요 강압적 권력 부하 낮음

<표 Ⅱ-12> 영향력 전술의 행사 결과

* 자료 : 백기복, 박홍식, 신제구(2000), 리더십-과학인가 예술인가? 선학사. p. 121

조직이 점차 수평화 되어 권한위임에 의한 의사결정이 증가하게 되면서 영향

력 행사자의 권력에 기반 했던 기존 영향력 연구들에서 의사결정에 미치는 영향

력 행사유형의 복잡한 요소를 포함한 연구들로 발전되기 시작했다(Ansari &

Kapoor, 1987; Deluga, 1991; Schriesheim & Hinkin, 1990; 선희, 2013). 이 분야

관한 연구는 몇 가지 범주로 나누어 볼 수 있는데, 이완우(2003)의 연구내용을

중심으로 정리하였다.

ⓛ Kipnis, Schmidt & Wilkinson(1980)

영향력 행동을 최초로 구체화시키고 상세한 행동으로 구분하여 제시하였다는

데 큰 의의가 있다. 다양한 영향력 전술을 측정하기 위해 모두 여덟 가지 전략

에 대해 기술하고 있는데, 그 내용으로는 단언(assertiveness), 환심(ingratiation),

합리적 설득(rationality), 제재(sanction), 교환(exchange), 상부호소(upward
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appeal), 위협(blocking), 연합(coalition)이 있다.

이들은 조직 내 구성원들이 영향력을 행사하는 형태가 어떠한지를 밝히고자

두 가지 실험을 하였는데, 영향력 전술의 선택은 영향력 행사자가 그것을 받아들

이는 구성원으로부터 원하는 바, 보이는 저항의 크기, 대상자의 권력에 따라 달

라지는 것을 밝혀냈다. 처음 실험에서는 영향력 전술의 14가지 범주3)가, 두 번

째 실험에서는 8가지 범주가 도출되었으며, 이 중 4개 범주(단언, 제재, 환심, 합

리적 설득)은 상사, 동료, 부하 모든 지위에서 사용되며, 상사에게 영향력을 행사

할 때 교환, 위협, 상부호소가 나타났으며, 부하에게 영향력을 행사할 때는 연합

의 유형이 나타났다.

② Schriesheim & Hinkin(1990)

Kipnis et al.(1980)의 연구는 영향력 연구 분야에 많은 공헌을 하였지만, 학

생들의 응답을 기초로 이루어져 연구범위가 협소하다는 점, 상사, 동료, 부하의

세 가지 관점의 자료를 혼합(combination)하여 이론적 결과 해석이 어렵다는 점

(interpretation problem), 요인분석을 통해 얻은 차원(scales)의 항목(items) 내용

에 불일치가 존재한다는 점에서 한계를 갖는다(Schriesheim & Hinkin, 1990;

Yukl & Falbe, 1990; 심덕섭, 1995).

이를 실증, 보완하기 위해 다양한 표집을 대상으로 연구를 수행한

Schriesheim & Hinkin(1990)은 Kipnis et al.(1980)의 여덟 가지 범주의 영향력

전술을 정리하여 단언, 합리적 설득, 상부호소, 연합, 환심, 교환의 여섯 가지 차

원에 세 가지 항목을 적용하여 총 18가지 항목도구(item instrument)를 개발하였

다는 평가를 받는다(김수희, 2009). 이들의 척도는 조직 내 영향력 전략의 연구

에 매우 유용한 것으로 평가 받는다(Kumar & Beyerlein, 1991; 심덕섭, 1995).

3) “비밀(clandestining), 개인적․부정적 행위(personal negative actions), 관리적․부정적 행위

(administrative negative actions), 교환(exchange), 지속(persistence), 훈련(training), 보상

(reward), 자기표현(self presentation), 직접 요청(direct request), 약한 요청(weak ask), 요구

(demand), 요청에 대한 합당한 이유(explained ratinale for request), 수집된 지지정보(gathered

supporting data), 연합(coalition)”

이완우(2003), “리더의 권력유형과 영향력 방략이 부하의 조직몰입에 미치는 효과”, 연세대학교 석

사학위 청구논문. p.19 재인용
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③ Yukl & Falbe(1990)

Kipnis et al.(1980)의 여덟 가지 차원을 재개념화(reconceptualizing)했다는

평가를 받는다. 두 개의 새로운 차원을 추가하여 그에 상응하는 측정도구

(measuring instrument)를 제시하였다.

이를 표로 요약하면 다음<표 Ⅱ-13>과 같다.

척 도

Kipnis et al.

(1980)과의

유사척도

정 의

압력전술

(pressure tactics)

단언

(assertiveness)

제안을 지지하거나 요청을 승낙하게 하기

위해 요구(demands), 위협(threats), 협박

(intimidation)을 사용하는 것

상부 호소

(upward appeals)

상부 호소

(upward appeals)

상위 관리층에 의해 승인되었다고 설득

하거나 동의를 얻기 위해 상층부에 호소

하는 것

교환전술

(exchange

tactics)

교환

(exchange)

자기 의견을 따르면 보상이나 이익을 받

으리라는 명시적, 묵시적 약속을 하는 것

연합전술

(coalition

tactics)

연합

(coalition)

남을 설득하기 위해 다른 사람들의 지지

나 도움을 이용하는 것

환심전술

(ingratiation

tactics)

환심

(ingratiation)

남에게 무엇인가를 요청하기 전에 요청

자에 대한 좋은 감정을 갖거나 호의적으

로 생각하게 하는 것

합리적 설득

(rational

persuation)

합리적 설득

(rational

persuation)

남을 설득하기 위해 논리적으로 주장, 실

제적 증거를 이용하는 것

고무적 호소

(inspirational

tactics)

-

할 수 있다는 자신감을 불러일으키거나

열정을 일으켜 감정적으로 요구(emotional

request)하는 것

자문 전술

(consultation

tactics)

-
제안된 정책, 전략, 변화를 시행하는 법

을 결정하는 데 참여하도록 하는 것

<표 Ⅱ-13> 영향력 전술에 대한 측정척도 정의

* 자료 : 조성일(1999), 영향력 전술(Influence tactics)과 그 결과에 관한 탐색적 고찰. 고려대학교 대

학원 석사학위 논문
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이들은 Kipnis et al.(1980)의 분류에 없는 ‘고무적 호소’와 ‘자문 전술’을 개발

하였고, ‘자문 전술’, ‘합리적 설득’, ‘고무적 호소’, ‘환심 전술’이 가장 많이 사용된

다는 것을 밝혔다.

④ 그 외의 분류

Yukl & Tracey(1992)는 기존 연구에 상부호소 대신 개인적 호소(personal

appeal)과 합법적 권위(legitimating)를 추가하여 아홉 가지 전술로 분류하였다.

개인적 호소는 무엇인가를 요구하기 전에 충성심이나 우정에 호소하는 것이 해

당하고, 합법적 권위는 주장을 할 때 조직의 정책, 규칙, 전통 등과 일관적임을

보이며 요구의 합법성을 세우는 것을 말한다(김수희, 2009).

Falbo(1977), Falbo & Peplau(1980)은 다차원 척도법을 이용하여 영향력 목

적에 대해 명확한 의사전달이 이루어지는 경우와, 영향력 행사자가 대상자와 얼

마나 상호작용하는지 즉, 영향력 시도에서 대상자가 얼마나 참여하는지 두 가지

차원으로 전략들을 분류하였다(심덕섭, 1995). Cheng(1983)과 Ansari &

Kapoor(1987)은 영향력 전략을 정치적 전략과 합리적 전략으로 구분하였는데, 논

리나 사실, 자료의 제시를 이용하는 것은 합리적 전략으로, 환심, 위협, 상부호소,

교환 등은 정치적 전략으로 보았다(심덕섭, 1995).
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3. 상사신뢰

1) 신뢰의 개념

상호 간 믿음을 기초로 하는 조직구성원의 신뢰는 조직의 유지 발전을 위해

꼭 필요한 요소로(Jones & Geroge, 1998) 많은 연구자들이 조직 내에서의 신뢰

의 개념에 대해 다양한 견해를 밝혀 왔다. 지금까지의 신뢰의 정의에 대한 논의

는 타인의 행동에 대해 긍정적 기대를 갖는 것과 위험을 받아들이려는 의지라는

두 가지 관점으로 나누어진다(김미영, 2008).

먼저 타인의 행동에 대한 긍정적 기대의 관점에서 연구한 Moorman et

al.(1992)는 신뢰를 신뢰객체에 대한 확신을 바탕으로 그에 의존하고자 하는 정도

로 정의하였다. 상대방의 순간적인 행동에 의해 형성되는 것이 아니라 신뢰객체

의 다양한 행동들이 믿음으로 축적되면서 이에 대한 기대가 형성된 것이라고 보

았다(김미영, 2011). McAllister(1995)는 상대방의 말, 행동, 의사결정을 믿고 그

에 따라 기꺼이 행동하려는 정도로 신뢰를 정의하였다. Lewicki et al.(1998)도

타인의 행동에 대한 확신과 긍정적 기대로 신뢰를 정의하였다. Langton,

Robbins과 Judge(2011)은 상대방의 말이나 행동, 의사결정과정에서 기회주의적으

로 행동하지 않을 것이라는 긍정적 기대로 정의하였다. 권석균(2000)은 상대방

이 자신의 기대에 부응하여 기꺼이 행동할 것이라는 믿음으로 정의하였다. 이는

신뢰객체의 행동에 의해 결정되며 이를 기반으로 상대에 대한 믿음이 형성된다

고 보았다.

다음으로 위험을 받아들이려는 의지로 보는 관점으로는 신뢰의 개념 정립에

많은 기여를 한 Mayer et al.(1995)의 연구를 꼽을 수 있다. 그의 연구에 따르면

신뢰란 상대방을 감시, 확인하거나 통제할 수 있는 능력과는 상관없이 상대방이

신뢰주체에 중요한 행동을 할 것이라는 기대를 기초로, 상대방의 행동에 따라 발

생할 수 있는 잠재적 피해까지도 기꺼이 받아들이고자 하는 의지이다(권세정,

2014). 즉, 상대가 나를 위해 어떠한 행동을 행할 것이라는 기대의 결과로 잠재

적 위험을 받아들이고자 하는 의도가 발생하며, 신뢰객체의 신뢰할만한 행동이

신뢰형성에 가장 중요한 요소라고 보았다(김미영, 2011). Albrecht &
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Travglione(2003)은 불확실한 상황이나 잠재적 위험 하에 타인의 말과 행동, 결

정에 확신을 가지고 이에 기꺼이 행동하고자 하는 의지라고 하였다.

한편 신뢰는 다양한 분야에서 폭 넓게 연구되고 있다. 경영학적 관점에서

Sako(1991)은 계약적 신뢰, 선의적 신뢰, 능력에 근거한 신뢰로 구분하여 설명하

였으며, 이와 비슷하게 권석균(2000)은 지식적 신뢰, 동일화 신뢰, 계산적 신뢰로

개념을 구분하여 이해하였다. Rousseau et al.(1998)은 제도화된 신뢰, 계산된

신뢰, 그리고 관계적 신뢰로 구분하였다. McAllister(1995)는 합리적 판단을 기

초로 한 인지적 신뢰와 긍정적 감정에 기초한 감정적 신뢰로 구분하였다. 조직

이론에서는 제도론적 관점(Zucker, 1986)에서 과정형 신뢰, 특성형 신뢰, 제도화

형 신뢰로 설명하였다. 사회심리학에서는 개인의 이익에 기초한 약한 신뢰와 관

계의 순수성에 기초한 단단한 신뢰(Ring, 1996)로 구분하여 연구하였다. 이처럼

신뢰는 연구자의 연구분야와 연구관점에 따라 다양하게 정의되고 있다(권세정,

2014).

신뢰의 개념에 대한 두 가지 관점의 다양한 정의에 대해 Lewicki et

al.(2006)은 신뢰를 타인의 행동으로 인한 피해가능성을 받아들이고자 하는 의지

와 타인이 어떤 행동을 할지 모르는 상황에도 불구하고 그 의도, 동기 및 행동에

긍정적인 기대를 갖는 것이라는 두 가지 인지적 과정을 모두 포함하는 것으로

신뢰에 대한 견해를 통합하여 설명하였다. Rousseau et al.(1998)도 일찍이 신뢰

에 대한 여러 시각을 종합하여 상대방의 의도 또는 행동에 대해 긍정적으로 기

대하고 이를 바탕으로 자신의 취약점을 감내하려는 의도된 심리적 상태라고 정

의하였다.

이처럼 신뢰에 대해 포괄적으로 받아들여지는 개념을 정리하면, 신뢰는 조직

내 구성원 간 활발하고 긍정적인 상호작용을 가능하도록 하는 매개체(이영석, 오

동근, 서용원, 2004)로 작용한다. 또한 조직 구성원 간의 상호관계에서 발생할 수

있는 불확실성을 낙관적 기대로 바꾸고, 잠재적 위험까지도 받아들이고자 함으로

써 구성원 개인의 만족을 비롯하여 조직의 장기적인 발전, 안정성에도 영향을 미

치는(Cook & Wall, 1980) 중요한 변수이다.

선행연구를 통해 연구자별로 신뢰의 정의를 정리하면 다음 <표 Ⅱ-14>와 같다.
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연 구 자 정 의

Rotter(1971)
상대방의 말, 약속, 구어․문어적 진술이 믿을만하다고

일반화된 기대(generalized expectancy)

Rousseau et al.

(1988)

상대방의 의도, 행동에 대한 긍정적인 기대를 바탕으로

자신의 취약점까지도 감내하려는 의도된 심리적 상태

Moorman et al.

(1993)

신뢰객체에 대한 확신을 바탕으로 그에 의존하고자

하는 정도

MaAllister(1995)
상대방의 말, 행동, 의사결정을 믿고 그에 따라 기꺼이

행동하려는 정도

Mayer, Davis, &

Schoorman(1995)

상대방을 감시, 확인하거나 통제할 수 있는 능력과는

상관없이 상대방이 신뢰주체에 중요한 행동을 할 것이라

는 기대를 기초로, 상대방의 행동에 따라 발생할 수 있

는 잠재적 피해까지도 기꺼이 받아들이고자 하는 의지

Jones & Geroge

(1998)

상호 간 믿음을 기초로 한 조직구성원의 신뢰는 조직

의 유지 발전에 꼭 필요한 요소

Lewicki, McAllister,

& Bies(1998)
타인의 행동에 대한 확신과 긍정적 기대

Albrecht &

Travaglione(2003)

불확실한 상황이나 잠재적 위험 하에 타인의 말과 행

동, 결정에 확신을 가지고 이에 기꺼이 행동하고자 하

는 의지

Lewicki et al.,(2006)

타인의 행동으로 인한 피해가능성을 받아들이고자 하

는 의지와 타인이 어떤 행동을 할지 모르는 상황에도

불구하고 그 의도, 동기 및 행동에 긍정적인 기대를 갖

는 것

Langton, Robbins &

Judge(2011)

상대방의 말이나 행동, 의사결정과정에서 기회주의적

으로 행동하지 않을 것이라는 긍정적 기대

권석균(2000) 상대방이 자신의 기대에 부응하여 기꺼이 행동할것이라는믿음

이영석, 오동근,

서용원(2004)

조직 내 구성원 간 활발하고 긍정적인 상호작용을 가

능하도록 하는 매개체

김미영(2008)
타인의 행동에 대해 긍정적 기대를 갖는 것과 위험을

받아들이려는 의지

<표 Ⅱ-14> 연구자별 신뢰의 정의
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2) 신뢰의 분류

일찍이 Fox(1974)와 McCauley & Kuhnert(1992)는 신뢰를 대상에 따라 3가

지로 범주화 하였다. 조직과 상사를 대상으로 하는 수직적 신뢰(조직신뢰, 상사

신뢰), 동료를 대상으로 한 수평적 신뢰(동료신뢰), 시스템을 대상으로 한 제도적

신뢰(시스템에 대한 신뢰)가 그것이다. 이와 비슷하게 신뢰대상의 다계층성을

감안하여 조직에 대한 신뢰, 상사에 대한 신뢰, 동료에 대한 신뢰 등(Butler &

Cantrell, 1984; Hosmer, 1995; McAllister, 1995; 김호균, 2007 재인용) 3가지로

구분하기도 한다.

한편, Mishra(1996)는 조직 내 신뢰의 대상이 조직, 최고관리자, 상사, 동료,

부하, 타 부서(팀)의 조직구성원 등 그 계층이 다양함을 강조하였다. 이러한 맥

락에서 Chathoth et al.(2007)은 신뢰를 동료 간, 팀 내, 조직 내, 조직 간 다양한

상호작용으로 형성되는 다수준적인 요소로 간주하였다(권세정, 2014). 구체적으

로는 조직 차원에서 구성원이 조직 그 자체에 대한 조직 신뢰와 부서(팀) 차원에

서 팀 자체에 대하여 형성하는 팀 신뢰, 부서(팀)장에 대한 상사 신뢰, 동료 간에

형성되는 동료(수평적) 신뢰로 구분하였다. 그리고 조직과 조직 사이에 형성되

는 조직 간 신뢰(기업 간 신뢰), 마지막으로 포괄적인 관점에서 조직 내에서 상

사, 부하, 동료들 사이에 개인적으로 형성되는 개인 간 신뢰로 구분하였다(권세

정, 2014).

연구자에 따른 신뢰의 구분은 아래 <표 Ⅱ-15>와 같이 정리할 수 있다.

연 구 자 분 류

Fox(1974),

McCauley & Kuhnert(1992)

수직적 신뢰(조직신뢰, 상사신뢰),

수평적 신뢰(동료신뢰),

제도적 신뢰(시스템에 대한 신뢰)

Butler & Cantrell(1984),

Hosmer(1995),McAllister(1995)

김호균(2007)

조직에 대한 신뢰,

상사에 대한 신뢰,

동료에 대한 신뢰

Chathoth et al.(2007)
조직 신뢰, 팀 신뢰, 상사신뢰, 동료신뢰

조직 간 신뢰, 개인 간 신뢰

<표 Ⅱ-15> 연구자에 따른 신뢰의 분류
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조직에 대한 확신과 지지로 조직차원의 요인에 믿음을 갖는 조직신뢰와 달리

상사와 동료에 대한 신뢰는 조직구성원의 실제적인 상호작용에 기반한 대인적

신뢰이다(Costigan, Ilter & Berman, 1998; 이인석, 전무경, 2005). 본 연구의 목

적이 부서(팀)장의 상향영향력에서 발언행동의 조절효과를 통해 조직 의사소통에

유의미한 결과를 파악하고자 하고, 조직생활에서 부서(팀)원들은 업무적인 면에

서 부서(팀)장과 보다 밀접한 관계를 보인다는 점에 기초하여 본 연구는 대인적

신뢰 중 상사에 대한 신뢰에 초점을 맞춰 연구를 진행하였다.

3) 상사신뢰 연구의의

신뢰주체와 신뢰객체의 상호작용에 기초하는 신뢰는 조직 내 구성원의 화합

을 증진시키는데 있어 매우 중요한 역할을 한다. 구체적으로 신뢰는 조직 내에

서 구성원들은 업무를 수행하며 지속적으로 관계를 형성하고 유지하는데 감시와

통제 같은 거래비용을 줄일 수 있고(고종욱, 김명숙, 박종표, 2014) 상대방에 대

한 긍정적인 기대를 통해 상호 간에 편안함을 느낄 수 있다(권세정, 2014). 또한

신뢰는 불확실성을 감소시키는 수단으로 기능하기 때문에 상호간의 관계에서 자

발적 행동의 원인이 되어(고종욱 외, 2014) 조직의 성장과 운영에도 중요하게 작

용한다.

이러한 맥락에서 부하의 상사에 대한 신뢰는 맡은 업무 수행과 직장생활 적

응이라는 부하의 태도 및 행동에 많은 영향을 미친다(Konovsky & Pugh, 1994)

부하가 상사에 대해 지각하는 신뢰는 상사의 개인적 특성과 조직관계적 특성에

의해 영향을 받는데, 이를 높이 지각할 경우 상사와 구성원 간 커뮤니케이션과

협력의 질이 증진되고, 상대방의 행동을 예측하게 하여 상호간 믿음을 증진시키

고, 불확실한 상황을 감소시켜 집단의 목표달성을 위한 행동을 불러오게 된다(임

규혁, 한주희, 2003).

이처럼 상사신뢰는 상사와 부하 간의 관계, 조직의 성과에 긍정적인 영향을

미친다는 점(McAllister, 1995; Podsakoff, Mackenzie & Moorman, 1990)에서

매우 중요하다고 할 수 있겠다.
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4) 상사신뢰 선행연구

지금까지 상사신뢰에 대한 연구는 크게 세 가지로 구분된다. 첫째, 신뢰의

결정요인에 대한 연구(Butler, 1991; Mayer et al., 1995; Whitener et al., 1998;

임성만, 2004; 이영석, 2004), 둘째, 신뢰의 효과성에 대한 연구(Pillai et al., 1999;

Konovsky & Pugh, 1994; Dirks, 1999; Robinson & Rosseau, 1994), 셋째, 신뢰

의 구조적 관계에 대한 연구(이영석, 2004) 등이다(김흥보, 2007 재인용).

먼저 상사신뢰의 결정요인이란 어떠한 상사의 특성과 행동이 부하가 상사를

신뢰하게 하는가 하는 점이다. Butler(1991)는 상사의 역량, 충성심, 개방성, 공

정성, 일관성, 정직성, 약속준수, 수용성, 이용가능성 등 열 가지를 제시하였고,

Mayer et al.(1995)는 그 간의 연구를 요약하여 상사의 역량, 충성심, 정직성, 일

관성, 개방성이라는 다섯 가지 요인을 제시하였다.

둘째, 상사신뢰의 효과성에 대한 연구들은 조직유효성 차원의 접근한다. 구

성원들은 상사와의 직․간접적인 경험을 통해 조직과 관련된 태도, 행동을 취하

는데, 많은 연구들에서 신뢰가 조직몰입(Pillai et al., 1999), 직무만족(Cook &

Wall, 1980), 직무수행(Dirks, 1999), 이직의도(Butler, 1991), 의사소통(Roberts &

O’Reilly, 1974), 조직시민행동(Podsakoff et al., 1990)등과 같은 조직유효성 변수

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 주장되었다(이영석, 2004; 김흥보, 2007).

마지막으로 신뢰의 구조적 관계란 상사신뢰 결정요인과 상사신뢰, 그리고 그

효과성간의 관계를 말한다. 이에 대한 명확한 기준을 제시하는 이론적 틀이 마

련되지 못한 점에서 구조적 관계를 밝히는 연구는 앞선 두 차원의 연구들에 비

해 미진한 편이다. 부분적으로 상사신뢰에 대한 구조적 관계를 탐구한 연구로는

이영석(2004)의 연구가 대표적이다. 그는 상사신뢰가 회사신뢰에 긍정적인 영향

을 미친다는 점과, 상사협력과 상사에 대한 충성심을 매개로 조직시민행동과 조

직 몰입에 상사신뢰가 긍정적인 영향을 미친다는 점을 밝혀내었다.

McAllister(1995)의 신뢰의 개념을 바탕으로 본 연구의 상사신뢰는 조직, 팀

에서 부서(팀)장과의 상호작용을 통해 부서(팀)원이 부서(팀)장에 대해 느끼는 합

리적 판단과 정서적 관계로 정의하고자 한다. 즉, 부서(팀)장에 대해 낙관적으로

기대하고, 자신에게 미칠 수 있는 위험성을 기꺼이 수용하려는 행동을 일컫는다.
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4. 팀 몰입

1) 조직몰입 개념

조직몰입(organizational commitment)이란 조직구성원들이 소속된 조직에 애

착을 가지고 조직에 남고 싶어 하고, 조직을 위해 보다 더 노력하고, 조직의 가

치와 목표를 기꺼이 받아들이려는 심리적 상태(백기복, 2011)를 나타내는 것으로

조직의 성과를 결정하는 태도변수이다. 기존의 연구들은 조직몰입을 조직에 대

한 충성도(loyalty), 조직의 이익을 위해 많은 노력을 기울이려는 자발적인 의지

(willingness), 조직과 종업원 자신과의 동일시(identification), 조직에 남아있으려

는 욕구 또는 애착(attachment)의 측면으로 파악하고 있다(Porter, Steers,

Mowday, & Bouling, 1974; Bateman & Strasser, 1984; 권종욱, 2006 재인용).

조직구성원들의 태도와 행동을 연구한 연구자들에 따라 조직몰입은 다양하게

정의, 분류되어 왔는데 이에 따른 선행 연구를 정리하면 다음 <표 Ⅱ-16>와 같다.

연 구 자 정 의/ 구분기준 하위요소

Kanter

(1968)

조직구성원이 조직에 그들의 에너지와 충성

심을 주고자 하는 의지와 조직에 대한 애착심

§ 근속몰입

§ 응집몰입

§ 통제몰입

Buchman

(1974)

구성원들이 그들의 역할과 도구적 가치와는

별개로 조직의 목표와 가치와 관련하여 조직

그 자체에 정서적으로 부합하는 것

§ 동일시

§ 몰입

§ 충성심

Etzioni

(1975)

조직의 방향에 순응하는 구성원의 몰입을

방향, 강도에 따라 세 유형으로 구분

§ 소외적 몰입

§ 타산적 몰입

§ 도덕적 몰입

Mowday,

Porter &

Steers

(1982)

개인의 조직에 대한 태도로 일반적 개인의

조직에 대한 동일시와 전념의 상대적 강조

§ 동일시

§ 애착

§ 근속

Angle&

Perry

(1981)

구성원의 조직 잔류이사와 조직에 대해 자부

심을 느끼고 조직 목표를 수용하고 조직을 위

해 헌신하려는 의사를 가진 상태

§ 근속몰입

§ 가치몰입

<표 Ⅱ-16> 조직몰입의 정의와 유형에 관한 선행연구 정리
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연 구 자 정 의/ 구분기준 하위요소

O’Relly &

Chatman

(1986)

개인과 조직을 동일시하고 조직의 업무에

몰입하여 헌신하는 것에 대한 상대적인 강도

§ 순응

§ 동일시

§ 내면화

Allen &

Meyer

(1990)

자신이 속한 조직에 대한 일체감 정도

§ 정서적 몰입

§ 지속적 몰입

§ 규범적 몰입

<표 Ⅱ-16> 계속

* 자료 : 이인선(2009), 상관의 영향력 전술이 부하의 조직 몰입에 미치는 영향, 이화여자대학교 행

정대학원 석사학위 논문. p.34. 재인용

이러한 조직몰입은 소속된 조직에 대한 보편적이고 체계적인 반응이다(강철

희, 주명관, 이상철, 2012). 본 연구에서의 조직몰입은 국내 조직몰입 연구에 가

장 많이 사용되는 Meyer & Allen(1991)의 구분기준을 따랐다.

Meyer & Allen(1991)는 조직몰입을 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입

의 세 가지 차원으로 구분하여 정의하였다. 구체적으로 정서적(affective)몰입이

란 구성원이 조직에 대하여 정서적으로 애착을 느끼고 조직과 일체감을 갖는 몰

입유형을 말한다. 지속적(continuance)몰입은 개인이 소속된 조직을 떠나는 경우

이에 따르는 비용이 많이 들기 때문에 손익계산에 따라 자격을 유지하려는 심리

적 상태를 의미한다. 규범적(normative)몰입이란 책임감이나 의무감 때문에 조

직에 성심성의껏 직무를 수행해야 된다는 내적 규범체계에 따라 조직에 대하여

몰입하게 되는 경우이다. 이러한 부담은 특히 동료들이나 상사로부터의 압력으

로 가중될 수 있다(백기복, 2011).

Meyer, Stanley, Jerscovitch, & Topolnytsky(2002)의 메타분석결과에 의하면

정서적 몰입은 조직관련 변수(성과, 조직시민행동)와 스트레스 등과 강한 관계를

가진 반면, 규범적 몰입은 강하지 않은 관련성을 보였으며, 지속적 몰입은 결과

변수와 관련이 없거나 부정적인 관계로 나타났다(김성은, 2012 재인용). 따라서

조직 몰입과 관련한 많은 연구들이 조직성과를 보다 효과적이고 효율적으로 달

성하게 하는 변수로 정서적 몰입에 집중하였던 것처럼, 본 연구에서도 정서적 몰

입에 초점을 두고 연구를 진행한다.
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2) 조직몰입의 영향요인

조직몰입은 조직의 효율성과 밀접하게 관련이 있고(Steers, 1977), 다른 직무

태도보다 이직 같은 행동을 더 잘 예측하는 것으로 나타나(Porter et al., 1974)

많은 연구가 이루어져왔다.

조직몰입에 영향을 미치는 선행요인 일반적으로 인구통계학적 요인, 직무와

역할에 따른 요인, 조직과 관련된 요인으로 나눌 수 있다. 조직몰입이 개인과

조직의 상호작용에서 일어나는 심리적 유대관계를 측정한다는 점에서 성별, 나

이, 교육수준, 직위, 근속년수와 같은 개인차가 영향을 줄 수 있다. 직무 관련해

서는 직무 다양성, 직무 중요성, 직무 자율성, 피드백과 같은 변인이, 역할 관련

으로는 역할 모호성, 역할 갈등, 역할 과중과 같은 변인이 영향을 미친다. 그리

고 조직과 관련된 조직의 규모, 계층 구조, 복잡성, 공식도, 집중도, 통제와 관련

한 변인이 영향을 미치는 것으로 나타났다.

조직몰입의 결과로 나타나는 요인들로는 생산성, 직무만족, 성과향상과 같은

유효성 변수와 교육훈련과 참여의욕 증대, 팀 협력의 증대, 그리고 조직혁신 증

대가 있다(임창희, 2012).

3) 정서적 팀 몰입

조직 내에서 몰입은 몰입하려는 대상이 조직인지 개인인지에 따라 조직중심

몰입과 개인중심 몰입으로 나눌 수 있다. 전자는 조직몰입과 팀 몰입, 그리고

후자는 직무몰입과 경력몰입으로 다시 구분할 수 있다(임창희, 2012).

수평적 조직의 확대에 따라 팀제가 도입되면서 조직 구성원 개인이 자신의

업무와 회사에 몰입하는 것 외에 팀 구성원인 동료나 부서원에게 몰입하는 태도

또한 더욱 중요해지고 있다. 팀 몰입은 조직구성원이 맡은 직무, 소속된 직무

집단, 함께 직무를 수행하는 상사와 동료에 대해 소속하고자 하는 욕구와 애착심

을 뜻한다(김영용, 2011). 팀 몰입은 구성원들이 조직 내 많은 대상들에 동시에

몰입할 수 있다는 점(Becker & Billings, 1993)에서 조직몰입과는 개념적으로 차

이가 있다(Biship & Scott, 2000). 본 연구의 분석수준은 팀 몰입을 따른다.
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상향영향력
상사신뢰

팀 몰입

발언행동

- 지지적 발언

- 건설적 발언

- 저항적 발언

- 부정적 발언

Ⅲ. 연구설계

본 연구의 초점은 부서(팀)장 즉, 조직 내 중간관리자들이 상향영향력을 행

사할 때의 발언행동에 있다. 어떠한 특성이 발언행동 전략을 사용하여야 효과적

으로 유효성을 증대시킬 수 있는지 실증분석하고, 이를 실무에 활용할 수 있는

방안을 제시하고자 한다.

1. 연구모형 및 연구가설

1) 연구모형

선행연구를 통해 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 상사신뢰와 팀 몰

입에 긍정적인 효과를 예측한다. 그리고 상향영향력을 행사할 때 어떠한 발언행

동이 조절효과가 있는지 살펴보고자 한다.

본 논문에서는 상향영향력이 영향을 미치는 상사신뢰와 팀 몰입을 설정하고,

이들의 관계를 조절하는 발언행동 유형으로 지지적 발언, 건설적 발언, 저항적

발언, 부정적 발언의 4가지 요인을 설정하였다. 이러한 결과로 본 논문은 아래

와 같은 연구모형 <그림 Ⅲ-1>이 설계되었다.
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2) 연구가설

연구목적과 이론적 배경을 바탕으로 한 세부적인 연구 가설을 다음과 같이

설정한다.

(1) 팀장의 상향영향력과 부하의 상사신뢰 및 정서적 몰입 간의 관계

어떻게 상사로부터 필요한 자원과 지원을 이끌어 낼 수 있는지, 그리고 어떤

혁신은 받아들이지만 다른 것은 거부하는지를 가늠할 수 있다는 점에서 상향영

향력은 조직차원에서 상당히 중요한 문제이다(Falbe & Yukl, 1992; 이휘철,

2010).

Falbe & Yukl(1992)는 영향력 행사의 강도에 따라 그것의 성공여부가 달라

진다고 하여, 영향력 시도의 결과를 몰입(commitment), 순응(compliance), 저항

(resistance)의 세 가지로 구분하여 영향력 전략의 효과성을 연구하였다(강수정,

2004). 몰입은 내적으로 나타나는 의무감으로 개인적 믿음과 신념에 기초하는

것으로, 정당화된 목표에 의해 그것을 달성하도록 몰두하고 자신의 희생도 감수

하도록 동기부여 시킬 때의 결과이다(이상호, 2010). 순응은 연구자에 따라 복종

으로 해석되기도 하며, 명확한 권한에 의해 수행되는 명령이나 지시에 기초한다.

영향력 행사자의 요구에는 순응하지만 개인적인 몰입이나 그 요구를 실행하려는

깊은 애착은 존재하지 않는다(백기복, 박홍식, 신제구, 2000). 마지막으로 저항은

영향력을 미치고자 하는 시도에 동의하지 않고, 적극적, 수동적인 방법으로 그

시도에 저항할 때의 결과를 말한다(백기복 외, 2000).

상향영향력이 큰 부서(팀)장은 그들의 직속상사가 내리는 의사결정에 저항하

기도 하고, 조직의 중요한 결정에 참여하며 일선의 다양한 업무에서도 큰 협상력

을 갖는다(Graen et al., 1977; Venkataramini et al., 2010; 양동민, 2012). 조 직

에서 리더의 책임은 조직의 목표를 달성하는 것이라는 점에서(이상호, 2010) 상

사로 하여금 팀의 요구에 대한 몰입을 증진시키고 구성원에게 동기를 부여하려

는 부서(팀)장의 상향영향력 행사는 대단히 중요하다.

Linking Pin 이론 연구에서 Graen et al.(1977)은 조직의 중간 책임자의 이러

한 연결점 강화 역할이 부하들로 하여금 조직에 대해 깊은 만족과 몰입을 이끌
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어 낸다고 하였다. House, Filley & Gujarati(1971)의 연구에서도 부하들의 만족

과 몰입에 상사의 상향적 영향력이 주요한 변수로 영향을 미친다고 하였다(양동

민, 2012).

한편, 상사의 개인적 특성, 구체적으로 상사의 업무능력, 성실성, 정직성, 행

동일관성과 같은 행동 특성이 부하가 지각하는 상사신뢰 형성에 중요한 역할을

수행한다고 밝혀져 왔다(Gabarro, 1978; Butler, 1991; Mayer et al, 1995). 상사

와 부하 간의 신뢰에 영향을 미치는 예측요인과 신뢰의 결과변인, 효과성에 대한

의견들을 제시하면서 많은 선행연구들은 신뢰가 조직맥락에서 유용한 사회적 행

동을 촉진한다고 밝혔다(정고은, 2014). 이 중 상사에 대한 신뢰를 구축할 때 부

하는 조직을 위해 보다 더 노력하며 직무만족, 조직몰입과 같은 조직 유효성에

긍정적인 영향을 미친다(정기호, 2009).

이에 따라 중간관리자의 상향영향력과 부하의 상사신뢰, 정서적 팀 몰입의

관계에 대해 유의한 긍정적 효과를 예측하여 다음과 같은 가설을 설정 한다.

가설1. 부서(팀)장의 상향영향력은 부서(팀)원이 느끼는 상사신뢰에 정(＋)의 영

향을 미칠 것이다.

가설2. 부서(팀)장의 상향영향력은 부서(팀)원이 느끼는 팀 몰입에 정(＋)의 영

향을 미칠 것이다.

(2) 팀장의 상향영향력과 부하의 상사신뢰 및 정서적 몰입 간 관계에서 발언

행동의 조절효과

앞서 언급한 것처럼 조직 내 다양한 장면에서 중요한 의사결정과 관련하여

몰입, 순응, 저항의 반응양상이 나타난다. 발언의 양식도 이와 마찬가지이지만

기존의 선행연구에서는 이 점을 간과하여 건설적인 의도를 가지고 의견, 정보를

표현하는 것만을 발언으로 분석하고 있다. 따라서 조직의 정책, 업무 프로그램

등의 변화에 대한 다양한 목적의 발언(voice)이 조직의 성과변수에 영향을 미치

는지 확인하는 것은 매우 의미가 있을 것이다. 이에 따라 다음과 같은 가설을

설정한다.
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가설3-1. 발언행동(지지적 발언, 건설적 발언, 저항적 발언, 부정적 발언)은 부서

(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 상사신뢰에 미치는 영향의 관계를

조절할 것이다.

가설3-1-1. 지지적 발언은 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 상사신뢰에

미치는 영향의 관계를 조절할 것이다.

가설3-1-2. 건설적 발언은 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 상사신뢰에

미치는 영향의 관계를 조절할 것이다.

가설3-1-3. 저항적 발언은 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 상사신뢰에

미치는 영향의 관계를 조절할 것이다.

가설3-1-4. 부정적 발언은 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 상사신뢰에

미치는 영향의 관계를 조절할 것이다.

가설3-2. 발언행동(지지적 발언, 건설적 발언, 저항적 발언, 부정적 발언)은 부서

(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 정서적 팀 몰입에 미치는 영향의

관계를 조절할 것이다.

가설3-2-1. 지지적 발언은 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 정서적 팀

몰입에 미치는 영향의 관계를 조절할 것이다.

가설3-2-2. 건설적 발언은 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 정서적 팀

몰입에 미치는 영향의 관계를 조절할 것이다.

가설3-2-3. 저항적 발언은 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 정서적 팀

몰입에 미치는 영향의 관계를 조절할 것이다.

가설3-2-4. 부정적 발언은 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 정서적 팀

몰입에 미치는 영향의 관계를 조절할 것이다.
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2. 측정도구 및 조사설계

1) 측정도구

조작적 정의란 어떤 술어를 정의하고자 할 때, 그 술어가 포함되는 명제의

진위를 판별할 수 있는 조건을 지시하여 정의하는 것이다.4) 이렇게 형성된 변수

는 수량화 하여 측정이 가능하다. 본 연구에 쓰인 변수들이 어떤 의미에서 정의

되는지를 설명하고 변수들을 측정한 기준을 제시하고자 한다.

(1) 독립변수

부서(팀)장이 차상위리더(직속상사)를 대상으로 행사하는 영향력으로, 태도,

가치관, 행동 등에 변화를 가져오도록 움직이게 하는 힘의 총량으로 정의하였다.

부서(팀)장이 행사하는 상향영향력을 측정하기 위해 Pelz(1952)와

Wager(1965)가 제시하고 김경수 외(2013)가 국문으로 번역하여 이용한 것을 본

연구에 부합하도록 주어 등 일부 수정하여 사용하였다. 이 문항은 Likert 5점

척도로 부서(팀)원이 부서(팀)장의 상향영향력에 대해 인식하는 정도를 측정하였

다.

구체적인 설문항목으로는 ‘귀하의 팀장(부서장)은 상사에 대한 상향(上向)영

향력 발휘를 위해 노력한다.’, ‘상사의 의사결정에 영향을 끼치기 위해 노력한다.’,

‘상사에게 새로운 아이디어를 제시하기 위해 노력한다.’ 등 4개 문항으로 구성되

어 있다.

(2) 종속변수

ⓛ 상사신뢰

상사신뢰는 조직이나 팀에서 부서(팀)장과의 상호작용을 통해 부서(팀)원이

4) NAVER 지식백과 사회복지학 사전 발췌. (검색어 : 조작적 정의)
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느끼게 되는 믿음을 나타내며, 부서(팀)장에 대해 부서(팀)원이 느낄 수 있는 공

정함과 청렴성에 대한 믿음과 충성도로 정의하였다.

설문문항은 Podaskoff et al(1996), McAllister(1995)이 제시한 설문내용을 본

연구의 목적에 맞게 주어 등을 수정하여 Likert 5점 척도로 측정하였다. 구체적

인 설문문항으로는 ‘부서(팀)장이(에게) 귀하를 공정하게 대하려고 노력한다는 것을

믿는다.’, ‘진실된 사람이라고 믿는다.’, 충성심을 가지고 있다.’ 등 6개 항목으로 구

성되어 있다.

② 정서적 팀 몰입

Meyer & Allen(1991)이 제시한 몰입의 유형 중 조직관련 변수에 강한 상관

관계를 갖는 정서적 몰입에 초점을 두고 본 연구목적에 맞게 팀 수준으로 적용

하여, 부서(팀)원이 부서(팀)에 대하여 감정적으로 애착을 느끼고 조직 목적에 동

일시하는 심리적 상태로 정의하였다.

설문문항은 Meyer et al.(1993)이 제시한 조직 몰입 5문항에 자부심 항목 1문

항을 추가제시 한 Rhoades et al.(2001)의 정서적 몰입 6문항을 연구의 목적에

맞게 국문으로 번역하고 수정하여 Likert 5점 척도로 측정하였다. 구체적인 설

문문항으로는 ‘나는 팀(부서)에서 일하는 것을 매우 의미 있게 생각한다.’, ‘나는

팀(부서)의 문제를 나의 문제로 여긴다.’, ‘나는 팀(부서)와 일체화된 감정을 느낀

다.’ 등 6개 항목으로 구성되어 있다.

(3) 조절변수

본 연구에서 발언행동은 조직 내 업무환경에서 상호영향을 받을 수 있는 개

인에 대해 행하는 자발적이고도 개방적인 의사소통행위로 정의하였다. 부서(팀)

장이 상사에게 발언하는 행동을 측정하기 위해, 최근에 새롭게 소개된 Maynes

& Podsakoff(2014)이 제시한 20개 설문문항을 연구의 목적에 맞게 주어 등을 수

정하여 사용하였다. 발언 유형(Voice style)별 조작적 정의와 구체적인 설문문항

은 다음과 같다.
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ⓛ 지지적 발언

조직에서 다루는 업무와 관련된 정책, 프로그램, 절차 등이 부당하게 비판받

더라도 그것을 지지하며 옹호하는 유형의 발언이다. 구체적인 설문문항으로는

‘업무절차가 비판받더라도 생산적이라면 지지하는 발언을 한다.’, ‘조직 운영정책

이 부당하게 문제를 제기 받더라도 이점이 있다면 지지하는 발언을 한다.’ 등 5

개 항목으로 구성되어 있다.

② 건설적 발언

조직과 업무 기능에 유용할만한 의견, 정보, 아이디어를 자발적으로 제시하는

유형의 발언이다. 구체적인 설문문항으로는 ‘성공적으로 업무를 수행하기 위해

프로젝트 변경안을 제안하는 발언을 한다.’, ‘효과적인 업무방법에 대한 아이디어

를 제안하는 발언을 한다.’ 등 5개 항목으로 구성되어 있다.

③ 저항적 발언

조직에서 다루는 업무와 관련된 정책, 프로그램, 절차 등의 변화에 그것이 비

록 유용하고 필요할지라도 그것을 반대하며 변화를 거부하는 유형의 발언이다.

구체적인 설문문항으로는 ‘업무방법 변경안이 이점이 있더라도 반대하는 발언을

한다.’, ‘업무관행의 변화가 필요함에도 반대하는 발언을 한다.’ 등 5개 항목으로

구성되어 있다.

④ 부정적 발언

조직에서 다루는 업무와 관련된 정책, 프로그램, 절차 등에 대해 험담을 하는

등 헐뜯거나 모욕적으로 비판하는 유형의 발언이다. 구체적인 설문문항으로는

‘업무관련 프로그램이나 활동을 근거 없이 모욕하는 부정적 발언을 한다.’, ‘조직

의 업무 처리방식을 근거 없이 비판하는 부정적 발언을 한다.’ 등 5개 항목으로

구성되어 있다.
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(4) 통제변수

본 연구에서는 부서(팀)원이 지각하는 부서(팀)장의 상향영향력이 부서원이

지각하는 상사신뢰와 팀 몰입 간의 관계, 발언행동 유형의 조절 효과를 파악하는

데 있어서 성별, 연령, 업종 및 근무기간의 인구통계적 변수들을 통제변수로 사

용하였다.

본 연구에서 사용되는 각 변수들의 조작적 정의와 측정도구를 정리하면 아래

<표 Ⅲ-1>와 같다.

구분 변수 하위차원 조작적 정의 측정 도구

조절

변수

발언

행동

(Voice

style)

조직에서 다루는 업무와 관련된정책, 프로그램, 절차등에 대해

Maynes &

Podsakoff

(2014)

지지적 발언
부당하게 비판받더라도 그것을 지지하

며 옹호하는 유형

건설적 발언

조직과 업무 기능에 유용할만한 의견,

정보, 아이디어를 자발적으로 제시하는

유형

저항적 발언
변화가 비록 유용하고 필요할지라도

그것을 반대하며 변화를 거부하는 유형

부정적 발언
험담을 하는 등 헐뜯거나 모욕적으로

비판하는 유형

선행

변수

상향영향력

(Upward Influence)

부서(팀)장이 차상위리더(직속상사)를

대상으로 행사하는 영향력으로, 태도,

가치관, 행동 등에 변화를 가져오도록

움직이게 하는 힘의 총량

김경수,

노현재,

김인숙,

김광숙,

양동민

(2013)

종속

변수

상사신뢰

(Trust)

조직이나 팀에서 부서(팀)장과의 상호

작용을 통해 부서(팀)원이 느끼게 되는

공정함과 청렴성에 대한 믿음과 충성도

PM

Podsakoff

et al

(1996)

정서적 팀 몰입

(Team Commitment)

부서(팀)원이 부서(팀)에 대하여 감정

적으로 애착을 느끼고 부서(팀) 목적에

동일시하는 심리적 상태

Rhoades et al

(2001)

<표 Ⅲ-1> 변수의 조작적 정의 및 측정 도구
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2) 조사설계

(1) 표본설계

본 연구는 편의표본추출 방식으로 공무원 조직을 비롯한 국내 공공기관 및

일반 사기업 18개 조직의 팀원을 대상으로 실시되었다. 대상 선정 방식으로는

부서(팀)장 휘하에 3명 이상의 부서(팀)원으로 구성된 부서(팀)에서 부서(팀)원 2

명을 한 세트로 하였다. 부서(팀)의 개념은 조직 직제상의 부서(팀) 및 비공식적

인 부서(팀)를 포함하되, 연구의 목적상 직무와 관련하여 직접적인 업무를 담당

하는 부서(팀)원을 선정하여 조사하였다.

조사방법은 연구자가 대부분 조사 대상자를 직접 방문하여 연구목적을 설명

후 설문지를 배부하였고, 설문지를 우편으로 송부한 원격지의 경우에도 연구목적

을 필히 설명토록 하였다. 동일방법편의(common method bias)를 극복하고자

부서(팀)원 A에게는 상사의 발언행동(voice style)을 응답하도록 하였고, 부서(팀)

원 B에게는 상사의 상향영향력(upward influence), 상사신뢰, 팀 수준에서의 조

직몰입을 응답하도록 하였다.

조사기간은 2014년 2월부터 4월까지 진행되었으며 총 설문지 350부가 배부되

었다. 회수된 설문지는 총 316부로 약 90.2%의 회수율을 보였다. 이 중 공무원

은 4개 조직으로 162개 부서(팀)였고, 기업은 14개 조직 154개 부서(팀)로, 부서

(팀)원은 총 316개 부서(팀)에서 각 부서(팀)별 2명씩 632명이었다. 회수된 설문

지 중에서 중심화 경향을 보이거나, 불성실한 응답지, 결측값이 많은 설문지 또

는 부서(팀) 이름을 적지 않아 부서(팀) 분류가 되지 않는 설문지, 팀원이 3명 미

만으로 구성된 부서(팀)의 설문지는 제거하였다. 이에 공무원은 4개 조직 144개

부서(팀), 기업은 14개 조직 128개 부서(팀) 총 272개 부서(팀), 부서(팀)원 544명

의 표본을 실증분석에 투입하였다.
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(2) 설문지 구성

본 연구에서 사용된 설문지는 인구통계학적 변수들을 제외하고 A형 1개 부

문, B형 3개 부문으로 구성되었다. 인구통계적 변수들을 제외한 모든 문항은 5

점 리커트 척도를 활용하였다. 즉, 전혀 그렇지 않다를 1점으로 처리하였고, 그

렇지 않다를 2점, 보통이다 3점, 그렇다 4점, 매우 그렇다는 5점으로 측정하였다.

인구통계학적 변수는 성별, 연령, 근무하는 회사의 업종, 현 직장근무 기간에

대하여 조사하였다. A형 설문지에는 상사의 발언행동(voice style)을 묻는 20문

항, B형 설문지에는 상향영향력(upward influence) 4문항, 상사신뢰(trust) 6문항,

정서적 팀 몰입(team commitment)6문항을 구성하여 인구통계학적 변수 포함 총

40문항을 설문하였다.

연구목적을 달성하기 위해 사용된 변수와 문항의 수는 다음 <표 Ⅲ-2>에 요

약하여 정리하였다.

설문

유형
구분 변수 하위차원 문항번호 문항수 누계

A형
조절

변수

발언

행동

(Voice

style)

지지적 발언 Ⅰ-1,2,3,4,5 5 5

건설적 발언 Ⅰ-6,7,8,9,10 5 10

저항적 발언 Ⅰ-11,12,13,14,15 5 15

부정적 발언 Ⅰ-16,17,18,19,20 5 20

B형

선행

변수

상향영향력

(Upward Influence)
Ⅱ-1,2,3,4 4 24

종속

변수

상사신뢰 Ⅲ-1,2,3,4,5,6 6 30

정서적 팀 몰입 Ⅳ-1,2,3,4,5,6 6 36

A,B

공통
인구통계학적변수 Ⅴ-1,2,3,4 4 40

총 문항 - 40 40

<표 Ⅲ-2> 설문문항의 구성
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Ⅳ. 실증분석 결과

실증분석 절차는 우선 본 연구표본의 인구통계적 특성을 확인하기 위해 빈도

분석을 실시한다. 이후 변수들의 측정에 활용된 측정도구의 신뢰도와 타당도를

확인하는 신뢰도분석과 탐색적 요인분석을 수행한다. 변수들 간 관계 및 방향을

확인하기 위해 상관관계분석을 실시하고, 기본 가설을 검증하기 위해 위계적 회

귀분석을 수행한다. 마지막으로 계층적 회귀분석을 통해 조절효과를 검증한다.

1. 기초검증

1) 표본의 특성

연구표본의 인구통계적 특성은 아래 <표 Ⅳ-1>에 나타내었다. 본 연구에 참

여한 표본은 총 272명이며 성별, 연령대, 업종, 재직기간은 다음과 같다.

구분
부서(팀)원 A 부서(팀)원 B

빈도(명) 비율(%) 빈도(명) 비율(%)

성별
남 161 59.2 159 58.5
여 111 40.8 113 41.5

연령

30세 이하 52 19.1 50 18.4
31 ~ 40세 120 44.1 110 40.4

41 ~ 50 84 30.9 94 34.6
51세 이상 16 5.9 18 6.6

업종

공무원 137 50.4 137 50.4
공사/공단 32 11.8 32 11.8
금융업 43 15.8 43 15.8
제조업 36 13.2 36 13.2

관광서비스업 11 4.0 11 4.0
기타 13 4.8 13 4.8

재직

기간

5년 미만 77 28.3 85 31.3
5~10년 81 29.8 65 23.9

11~15년 42 15.4 44 16.2
16~20년 44 16.2 33 12.1

21년 이상 28 10.3 45 16.5

총 계 272 100.0 272 100.0

<표 Ⅳ-1> 연구표본의 특성
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성별은 부서(팀)원 A는 남성이 161명(59.4%), 여성이 111명(40.8%), 부서(팀)

원 B는 남성이 159명(58.5%), 여성이 113명(41.5%)으로 대체적으로 균형 잡힌 구

성비를 보였다.

연령은 부서(팀) 구성원 A, B 모두 30대 연령이 가장 많았으며 부서(팀)원

A의 경우 30대 120명(44.1%), 40대 84명(30.9%), 30대 이하 52명(19.1%), 50대 이

상 16명(5.9%)순이었고, 부서(팀)원 B의 경우 30대 110명(40.4%), 40대 94명

(34.6%), 30대 이하 50명(18.4%), 50대 이상 18명(6.6%)순이었다.

업종 구성은 부서(팀)원 A, B가 한 쌍으로 설문되었기 때문에 그 구성비는

같다. 구체적으로는 공무원이 가장 높았으며 공무원 137명(50.4%), 금융업 43명

(15.8%), 제조업 36명(13.2%), 공사/공단 32명(11.8%), 관광서비스업 및 기타 총

24명(8.8%)의 분포를 보였다.

재직기간의 경우 10년 이하로 응답한 구성원이 부서(팀)원 A가 누계 58.1%,

부서(팀)원 B가 55.2%로 절반 이상의 분포율을 보였다. 부서(팀)원 A의 경우

‘16년 이상 20년 이하’가 44명(16.2%), ‘11년 이상 15년 이하’가 42명(15.4%), ‘21

년 이상’이 28명(10.3%)의 분포를 보인데 반해, 부서(팀)원 B의 경우 ‘21년 이상’

이 45명(16.5%), ‘11년 이상 15년 이하’가 44명(16.2%), ‘16년 이상 20년 이하’가 3

명(12.1%)로 분포해 차이를 보였다.
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2) 신뢰도 분석

척도의 신뢰도는 동일한 개념을 반복적으로 측정했을 때 얼마나 일관된 결과

가 나올지를 나타내는 개념이다(송지준, 2013). 신뢰도를 평가하는 방법은 내적

일관성, 재측정 신뢰성, 대안항목 신뢰성 등이 있다. 본 연구에서는 척도를 구성

하는 문항들의 내적 일치도(각 문항에 대한 응답이 유사한지)를 측정하는 방법인

크론바흐 알파(Cronbach’s )를 검증하였다. Cronbach’s  계수는 0에서 1사이

의 값을 갖는데 높을수록 바람직하나 반드시 몇 점 이상이 되어야 한다는 기준

은 없다(이학식&임지훈, 2005). Cronbach’s  값을 해석하는 기준은 일반적으

로 사회과학 분야에서는 0.6 이상이면 신뢰도가 있다고 본다(Van&Ferry, 1980).

내적 일관성 신뢰도 계수(Cronbach’s ) 분석 결과는 다음의 <표 Ⅳ-2>와

같다.

측정변수 문항수a) Cronbach’s 

선행

변수

상향영향력

(Upward Influence)
4 .881

종속

변수

상사신뢰 5(6) .944

정서적 팀 몰입 6 .926

조절

변수

발언

행동

(Voice

style)

지지적 발언 5 .876

건설적 발언 5 .929

저항적 발언 5 .925

부정적 발언 5 .965

<표 Ⅳ-2> 신뢰도 분석 결과

주.a) ()안은 제거 이전 설문 문항수를 나타냄.

그 중 상사신뢰의 경우, 6번 역질문 문항을 포함한 전체 6문항의 신뢰도는

.895로 기준치인 0.6 이상이나, 해당 문항 제거시 신뢰도가 .944로 높아짐에 따라

제거 후 계수를 표기하였다. 상향영향력 의지 4문항 .881, 상사신뢰 5문항(6번

제거) .944, 팀 몰입 6문항 .926, 발언행동 중 지지적 발언 5문항 .876, 건설적 발

언 5문항 .929, 저항적 발언 .925, 부정적 발언 5문항 .965으로 관찰 변수들의 내

적 일관성이 기준 0.6을 상회하는 것으로 나타나 연구모형에 설계된 변수들의 신

뢰도는 확보되었다.
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3) 타당도 분석

신뢰성이 확보되면 타당성를 검증해야 한다. 타당도는 척도가 측정하고자

하는 개념을 얼마나 정확하게 측정하고 있는지를 나타내는 개념으로 내용타당도,

예측타당도, 구성 타당도로 나누어진다(송지준, 2013). 본 연구에서는 척도가 연

구하려고 하는 개념을 잘 측정하는지 평가하는 구성 타당도를 탐색적 요인분석

을 통해 검증하였다.

구성요인을 추출하기 위한 분석 방법으로는 판별타당성 확보를 위해서 보편

적으로 활용되는 주성분 분석을 모든 측정변수에 사용하였으며, 요인들 간의 상

호독립성을 유지하는 직교회전방식을 채택하였다. 공통성은 추출된 요인들에 의

해서 설명되는 비율로 공통성이 낮은 변수(일반적으로 0.4이하)는 제거하였다.

요인 적재치는 각 변수와 요인간의 상관관계의 정도를 나타낸다. 그러므로 각

변수들은 요인적재치가 가장 높은 요인에 속하게 된다. 또한 고유값(eigen

value)은 특정 요인에 적재된 모든 변수의 적재량을 제곱하여 합한 값을 말하는

것으로, 특정 요인에 관련된 표준화된 분산을 가리킨다.

일반적으로 사회과학분야에서 요인과 문항의 선택기준은 고유값은 1.0 이상,

요인 적재치는 0.40이상이면 유의한 변수로 간주하며 0.50이 넘으면 아주 중요한

변수로 본다. 따라서 본 연구에서는 이들의 기준에 따라 고유값이 1.0이상, 요인

적재치가 0.40 이상을 기준으로 하였다.

탐색적 요인분석 결과 요인은 총 7개로 분류되었으며 독립변수인 상향영향력

1요인, 종속변수인 상사신뢰, 팀 몰입 역시 각각 단일 요인으로 분류되었고, 조절

변수인 발언행동은 총 4개의 하위 요인으로 분류되었다. 상사신뢰의 경우, 6번

역질문 문항의 요인 적재치는 .379로 제거 전 전체 6문항의 고유값은 .169, 분산

설명비율이 11.48%이었고, 해당항목 제거시 5문항 고유값은 1.688, 분산 설명비

율 11.74%로 나타나 공통성 기준 값 0.40을 적용하여 해당항목 제거가 확정되었

다.

가설검증을 위한 각 변수들의 측정도구는 상사신뢰 6번 문항을 제거한 구성

개념들의 평균값을 활용하였다. 각 변수들의 탐색적 요인분석 결과는 다음

<표 Ⅳ-3>와 같다.
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변 수 공통값

요인1 요인2 요인3 요인4 요인5 요인6 요인7

팀 몰입
부정적

발언

건설적

발언
상사신뢰

저항적

발언

지지적

발언

상향

영향력

독립

변수

상향

영향력

upwill1 .765 .294 -.125 .097 .321 -.046 .108 .733
upwill2 .756 .217 -.096 .142 .277 .013 .098 .770

upwill3 .765 .385 -.123 .115 .362 -.048 .054 .672
upwill4 .717 .310 -.085 .126 .115 .015 .049 .763

종속

변수

상사

신뢰a)

trust1 .797 .307 -.096 .086 .803 -.024 .012 .201
trust2 .834 .363 -.081 .150 .808 -.016 .080 .117
trust3 .850 .315 -.097 .120 .841 -.016 .031 .134
trust4 .820 .302 -.068 .085 .802 -.101 .049 .248

trust5 .808 .331 -.085 .106 .777 -.064 .017 .267

팀 몰입

tc1 .789 .806 -.089 .118 .288 -.094 .096 .129
tc2 .808 .814 -.078 .095 .307 -.087 .028 .166
tc3 .594 .727 -.058 .126 .165 -.030 -.001 .139
tc4 .724 .778 -.065 .040 .274 -.061 .020 .184
tc5 .704 .751 -.145 .039 .206 -.059 -.019 .269

tc6 .824 .841 -.094 .092 .263 -.027 -.037 .166
고유값 (eigen value) 11.052 5.663 4.766 1.691 1.468 1.380 1.251

분산 설명비율(%) 13.59 12.64 12.16 11.65 11.16 9.10 7.62
누적분산 설문비율(%) 13.59 26.22 38.38 50.03 61.19 70.30 77.92

<표 Ⅳ-3> 탐색적 요인분석 결과

주.
a)

6번 문항 제거 후 요인분석 결과임.



- 67 -

변 수 공통값

요인1 요인2 요인3 요인4 요인5 요인6 요인7

팀 몰입
부정적

발언

건설적

발언
상사신뢰

저항적

발언

지지적

발언

상향

영향력

조절

변수

지지적

발언

voice1 .600 .018 -.142 .528 .096 .021 .532 .089
voice2 .674 .017 -.034 .349 .051 .033 .739 .031

voice3 .732 .024 .008 .238 .023 .122 .812 .001
voice4 .783 .027 -.041 .257 .035 .137 .832 .053
voice5 .721 -.011 .027 .193 .005 .109 .811 .119

건설적

발언

voice6 .730 .107 -.137 .793 .048 -.022 .251 .068
voice7 .797 .148 -.113 .831 .125 -.001 .230 .049
voice8 .815 .110 -.138 .847 .054 -.007 .237 .079

voice9 .805 .096 -.093 .852 .089 .044 .190 .124
voice10 .763 .043 -.123 .814 .151 -.078 .213 .096

저항적

발언

voice11 .680 -.019 .103 .020 -.025 .812 .091 -.024
voice12 .778 -.067 .205 .003 -.035 .851 .072 .008
voice13 .813 -.066 .266 -.018 -.071 .849 .110 -.002
voice14 .821 -.058 .357 -.031 -.017 .826 .082 -.018

voice15 .810 -.094 .343 -.010 -.034 .823 .073 -.012

부정적

발언

voice16 .849 -.070 .854 -.152 -.105 .266 .011 -.100
voice17 .851 -.074 .864 -.130 -.071 .255 -.077 -.081
voice18 .904 -.125 .886 -.145 -.071 .268 -.032 -.065
voice19 .900 -.109 .886 -.130 -.078 .257 -.026 -.117
voice20 .888 -.131 .880 -.130 -.093 .261 -.011 -.049

고유값 (eigen value) 11.052 5.663 4.766 1.691 1.468 1.380 1.251
분산 설명비율(%) 13.59 12.64 12.16 11.65 11.16 9.10 7.62

누적분산 설문비율(%) 13.59 26.22 38.38 50.03 61.19 70.30 77.92

<표 Ⅳ-3> 탐색적 요인분석 결과 (계속)



- 68 -

4) 기술적 통계 및 상관관계분석

연구가설을 검증하기에 앞서 본 연구에서 다루는 제 변수들의 평균, 표준편

차와 각 변수들 간의 관계를 확인하고자 기술통계량 분석과 Pearson 상관관계

분석을 실시하였다. 기술적 통계는 각 변수들의 평균과 표준편차를 소수점 이하

3자리까지 명시하였다. 상관관계란 변수들 간의 관계를 말하는 것이다. 즉, 두

개 이상의 변수에서 한 변수가 변화함에 따라 다른 변수가 어떻게 변화하는지에

대한 변화의 강도와 방향을 설명해준다. 이러한 관련성은 상관계수에 의해 나타

낼 수 있는데 그 절대값이 0.2보다 작으면 상관관계가 거의 없다고 보며, 0.2 이

상 0.4 이하이면 낮은 상관관계, 0.4 이상 0.7 이하이면 다소 높은 상관관계, 0.7

초과는 강한 상관관계를 보인다고 볼 수 있다.

아래 <표 Ⅳ-4>는 각 측정변수들 간의 관련성에 대한 대체적인 윤곽을 알아

본 상관관계 분석 결과를 나타낸 것이다. 변수들 간의 관계에서 0.7 이상의 높

은 상관관계가 없어 다중공선성에도 문제가 없는 것으로 확인되었다.

구분 평균 표준
편차 1 2 3 4 5 6 7

1 상향영향력 3.585 .724 (.881)

2 상사신뢰 3.928 .807 .620*** (.944)

3 팀 몰입 3.630 .755 .620*** .659*** (.926)

4 지지적발언 3.254 .743 .222*** .153* .100 (.876)

5 건설적발언 3.562 .777 .325*** .293*** .266*** .606*** (.929)

6 저항적발언 2.503 .803 -.093 -.136* -.173** .163** -.049 (.925)

7 부정적발언 2.002 .947 -.287*** -.257*** -.275*** -.111 -.307*** .543*** (.965)

<표 Ⅳ-4> 변수들의 평균, 표준편차 및 상관관계 분석 결과

주. *p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001 , 양쪽검정

( ) 안은 Cronbach’s 신뢰도 계수임.
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우선적으로 독립변수인 상향영향력과 종속변수인 상사신뢰 및 팀 몰입의 관

계에서 모두 정적 상관관계가 나타났다(각각 r= .620, p< .001). 상사신뢰와 팀

몰입 간 관계 역시 다소 높은 정적 상관관계를 보였다(r= .659, p< .001). 조절

변수인 발언 유형 간 관계를 구체적으로 살펴보면, 지지적 발언과 건설적 발언이

다소 높은 정적 상관성을 보였고(r= .606, p< .001), 저항적 발언과 부정적 발언

도 다소 높은 정적 상관성을 보였다(r= .543, p< .001) 그렇지만 건설적 발언은

부정적 발언과는 다소 낮은 부(負)적 상관관계를 보였다(r= -.307, p< .001). 지

지적 발언과 부정적 발언, 건설적 발언과 저항적 발언의 경우에서는 서로 상관관

계가 확인되지 않았으며 그 외의 경우에는 상관성이 있는 것으로 나타났지만 그

정도는 낮았다.

상향영향력은 지지적 발언(r= .222, p< .001)과 건설적 발언(r= .325, p< .001)

과는 낮은 정적 상관성을, 부정적 발언(r= -.287, p< .001)과는 낮은 부적 상관성

을 보였다. 상사신뢰는 건설적 발언(r= .293, p< .001)과 낮은 정적 상관성을, 부

정적 발언(r= -.257, p< .001)과 낮은 부적 상관성을 나타내었다. 팀 몰입 역시

건설적 발언(r= .266, p< .001)과 낮은 정적 상관성을 부정적 발언(r= -.275, p<

.001)과 낮은 부적 상관관계를 보였다. 그 외의 관계는 상관성이 없거나 미약하

였다.
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2. 연구가설 검증

본 연구는 부서(팀)원이 지각하는 부서(팀)장의 상향영향력이 부하의 상사신

뢰, 팀 몰입의 관계에서 발언행동 유형의 조절효과 검증을 연구목적으로 하고 있

다. 따라서 가설을 검증하기 위해 다음과 같은 절차로 진행한다. 첫째, 부서

(팀)장의 상향적 영향력과 부서(팀)원의 상사신뢰, 팀 몰입과의 관계를 검증한다.

둘째, 부서(팀)장의 상향영향력과 상사신뢰, 상향영향력과 팀 몰입의 관계에서 발

언행동 4가지 각각의 조절효과를 규명한다.

연구가설 검증은 회귀분석으로 이루어지는데, 그 절차는 1단계에서 통제변수

의 영향력을 확인한 후 2단계에서 독립변수와 종속변수의 관계를 확인한다. 회귀

분석이란 두 개 이상의 변수들 간의 관계식을 추정하여 추정결과의 정확도 및

유의도를 검토하는 통계기법이다. 이는 변수들 간의 선형적 관계만 고려할 뿐

비선형의 관계는 파악하지 못하는 단점이 있기는 하지만 사회과학에서 널리 쓰

이는 분석방법의 하나이다.

부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 상사신뢰와 팀 몰입에 어떠한 영향

을 미치는지 두 변수간의 인과관계를 파악하기 위해서 위계적 회귀분석을 실시

한다. 모든 변수들은 대푯값으로 평균값을 활용하며, 인구통계변수들의 효과를

통제하기 위해 성별, 연령, 업종, 근속년수를 통제변수로 사용한다. 그리고 상향

영향력과 상사신뢰, 팀 몰입 간 관계에서 발언행동 4가지 유형이 각각 조절 역할

을 하는지 검증하기 위해서 계층적 회귀분석을 실시하고 기울기검증을 수행한다.

1) 상향영향력의 직접효과에 대한 가설검증 결과

본 연구의 첫 번째 가설인 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 상사신

뢰, 팀 몰입에 미치는 영향을 분석하기 위해 회귀분석을 실시하고 통계적 유의도

를 확인했다. 부서(팀)원이 지각하는 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원이

지각하는 상사신뢰에 미치는 직접효과는 다음의 <표 Ⅳ-5>와 같다.
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구 분
인구통계적 변수 상사신뢰

S․β t VIF S․β t VIF
(상수) 　 11.049 　 　 3.877 　

통제

변수

(B형)

성별 .003 .042 1.175 .001 .024 1.175

연령
더미1 .057 .362 7.082 .104 .837 7.088
더미2 -.046 -.265 8.641 .008 .056 8.650
더미3 .001 .006 5.421 .051 .473 5.429

업종

더미1 .437** 2.861 6.729 .299* 2.461 6.786
더미2 .209 1.934 3.350 .119 1.396 3.374

더미3 .415*** 3.676 3.678 .280** 3.115 3.732
더미4 .205 1.866 3.492 .144 1.657 3.503
더미5 .101 1.235 1.936 .087 1.344 1.937

근속

더미1 -.135 -.960 5.712 -.089 -.800 5.719
더미2 -.051 -.423 4.180 -.047 -.492 4.180
더미3 -.189 -1.927 2.781 -.164* -2.109 2.783

더미4 -.034 -.427 1.850 -.081 -1.272 1.856
독립

변수
상향영향력 .594*** 12.476 1.045

R2 .105 .442
R2adj .060 .412

F-value 2.320** 14.564***

∆ R2 .105 .338
∆ F 2.320** 155.648***

<표 Ⅳ-5> 상향영향력이 상사신뢰에 미치는 직접효과

주. S․β : 표준화 계수. (*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001)

연령더미 : 30세미만 기준값, 업종더미 : 공무원 기준값, 근속더미 : 5년 미만 기준값.

<표>에서 볼 수 있는 것처럼 1단계 통제변수와 상사신뢰의 관계에서는 업종

더미 1과 업종더미3이 상사신뢰에 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 2

단계 독립변수를 추가한 모형에서는 상향영향력 표준화된 회귀계수(S․β)가 .594

로 유의수준(p< .001)에서 정(＋)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계 조정

된 설명력(R2adj)은 .412이며 F-value 14.564로 확인되었다(p< .001).

따라서 회귀분석 결과 상향영향력은 상사신뢰에 유의한 정(＋)의 영향력이

있는 것으로 나타나 가설 1은 채택되었다.

부서(팀)원이 지각하는 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원이 지각하는 팀

몰입에 미치는 직접효과는 아래 <표 Ⅳ-6>와 같다.
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구 분
인구통계적 변수 상사신뢰

S․β t VIF S․β t VIF

(상수) 　 10.243 　 　 3.116 　

통제

변수

(B형)

성별 .038 .603 1.175 .037 .728 1.175

연령

더미1 -.025 -.157 7.082 .022 .176 7.088

더미2 -.071 -.411 8.641 -.018 -.131 8.650

더미3 -.041 -.296 5.421 .009 .086 5.429

업종

더미1 .540*** 3.534 6.729 .403** 3.299 6.786

더미2 .369** 3.423 3.350 .281** 3.262 3.374

더미3 .503*** 4.457 3.678 .370*** 4.084 3.732

더미4 .372** 3.384 3.492 .312*** 3.558 3.503

더미5 .136 1.655 1.936 .122 1.864 1.937

근속

더미1 -.139 -.986 5.712 -.093 -.831 5.719

더미2 -.051 -.423 4.180 -.047 -.490 4.180

더미3 -.156 -1.586 2.781 -.131 -1.671 2.783

더미4 .016 .197 1.850 -.030 -.474 1.856

독립

변수
팀 몰입 .587*** 12.262 1.045

R2 .106 .436

R2adj .061 .405

F 2.345** 14.178***

∆ R2 .106 .330

∆ F 2.345** 150.351***

<표 Ⅳ-6> 상향영향력이 팀 몰입에 미치는 직접효과

주. S․β : 표준화 계수. (
*
p<0.05

**
p<0.01

***
p<0.001)

연령더미 : 30세미만 기준값, 업종더미 : 공무원 기준값, 근속더미 : 5년 미만 기준값.

<표>에서 볼 수 있는 것처럼 1단계 통제변수와 팀 몰입의 관계에서는 업종

더미 5를 제외한 나머지 업종더미 전부에서 팀 몰입에 유의한 영향을 미치는 것

으로 확인되었다. 2단계 독립변수를 추가한 모형에서는 팀 몰입 표준화된 회귀

계수(S․β)가 .587로 유의수준(p< .001)에서 정(＋)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 2단계 조정된 설명력(R2adj)은 .405이며 F-value 14.178로 확인되었다

(p<0.001).

따라서 회귀분석 결과 상향영향력은 팀 몰입에 유의한 정(＋)의 영향력이 있

는 것으로 나타나 가설 2는 채택되었다.
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2) 발언행동의 조절효과에 대한 가설검증 결과

조절효과는 독립변수가 종속변수에 영향을 미치는 경우 조절변수가 있을 때

와 없을 때 독립변수와 종속변수 간 관계의 양과 질이 달라지는 것을 말한다.

조절효과는 Baron & Kenny(1986)에 의해 제안된 3단계 검증방법을 실시하

였다. 3단계 검증방법은 1단계 독립변수와 종속변수의 관계를 확인하고, 2단계

독립변수가 통제된 상태에서의 조절변수와 종속변수의 관계를 확인한다. 마지막

3단계는 독립변수와 조절변수의 종속변수에 대한 관계가 통제된 상태에서의 독

립변수와 조절변수의 상호작용항과 종속변수의 관계를 확인한다. 조절효과 분석

의 마지막 3단계에서 상호작용항 회귀계수의 설명력(R2)이 유의수준 하에서 유의

하게 증가하였다면 조절효과가 있다고 해석한다(송지준, 2013). 이를 식으로 정

리하면 다음과 같다.

1단계 : Y(종속변수) = a ＋ b1X(독립변수) ＋ e1

2단계 : Y(종속변수) = a ＋ b1X(독립변수) ＋ b2Z(조절변수) ＋ e2

3단계 : Y(종속변수) = a ＋ b1X(독립변수) ＋ b2Z(조절변수) ＋ b3XZ(상호작용항) ＋ e3

본 연구의 3단계 검증방법은 통제변수를 사용하여 모형 1, 모형 2, 모형 3으

로 구성된다. 모형 1은 자료의 성별, 연령, 업종, 근무기간의 인구통계적 특성을

통제한 기본모형에 독립변수인 상향영향력이 부가된 모형이다. 모형2은 조절변

수인 발언행동의 4가지 각 유형이 종속변수인 상사신뢰와 팀 몰입에 미치는 직

접효과를 가정한 모형이다. 모형 3의 경우 발언행동 각 유형의 조절효과를 검증

하기 위해 모형 2에 상향영향력과 발언행동 각 유형 4가지의 상호작용항을 투입

한다.

이때 독립변수 간 상호작용항을 투입하는 경우 독립변수와 상호작용항 간의

상관관계가 높아져 다중공선성이 발생할 가능성이 있다. 상호작용항을 만드는

방법으로는 독립변수와 조절변수를 곱하는 방법과 평균중심화(mean centering)

방식이 주로 활용되고 있는데(배병렬, 2010) 상호작용효과 시 상호작용항에서 발

생할 수 있는 다중공선성(multi-collinearity) 문제를 해결하기 위하여 본 연구에
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서는 원자료를 평균중심화 시킨 후 분석한다(Cohen et al., 2003).

평균중심화란 원자료에서 평균값을 뺀 차이값으로 변환시키는 것을 의미하

며, 상호작용효과를 파악하기 위한 상호작용항도 변환시킨 값들의 곱을 적용하여

구한다. 원자료를 평균중심화하면 각 독립변수와 상호작용항 간의 상관관계를

감소시켜 다중공선성을 줄일 수 있다(Cohen et al, 2003).

일반적으로 다중공선성 지표로는 공차한계(tolerance)나 분산확대지수(VIF:

variance influence factor)를 활용하는데, 변수들에 대해 평균중심화 적용 이후

분석모델에서 다중공선성 지수 확인결과 공차한계는 0.8 이상의 값, 분산 확대지

수 값은 모두 1.5 이하의 값을 보이는 것으로 나타나 다중공선성 문제는 없음을

확인할 수 있었다.

ⓛ 상향영향력과 상사신뢰의 관계에서 발언행동의 조절효과

상향영향력과 상사신뢰의 관계에서 각각의 발언행동이 조절효과를 갖는지 검

증하기 위해 성별, 연령, 업종, 근속연수를 통제한 뒤 SPSS 18.0을 이용하여 계

층별 조절회귀분석을 실시하였다.

첫째, 지지적 발언의 조절효과를 검증한 결과는 다음<표 Ⅳ-7>와 같다.

분석 결과, 1단계에서 상향영향력은 상사신뢰에 유의한 정(＋)의 영향력이 확

인되었다(S․β= .601, p< .001). 2단계에서 지지적 발언이 투입된 경우 통제된

상황에서 설명력(R2)과 F변화량은 통계적으로 유의하지 않게 나타났으며(∆ F

= .502, p> .05), 종속변수인 상사신뢰에 유의하게 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다(t= .672, p> .05). 3단계에서 상향영향력과 지지적 발언의 상호작용항이

투입된 경우, 설명력(R2)은 0.04% 증가하였지만, F변화량은 통계적으로 유의하지

않게(∆ F= .202, p> .05) 나타났다.

상향영향력과 지지적 발언은 상사신뢰에 대해 서로 상호작용하여 영향을 미

치지는 않으며, 상향영향력만 독립적으로 영향을 미친다는 것을 확인할 수 있었

다. 즉, 지지적 발언은 상향영향력과 상사신뢰 간의 관계에서 조절효과를 갖지

않는 것을 의미한다. 따라서 가설3-1-1은 기각되었다.
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구 분
모형1 모형2 모형3

S․β t VIF S․β t VIF S․β t VIF

통제

변수

(A형)

성별 -.010 -.182 1.243 -.013 -.249 1.256 -.018 -.339 1.262

연령1 -.021 -.174 6.619 -.033 -.274 6.774 -.044 -.358 6.803

연령2 .022 .164 8.153 .011 .083 8.271 .008 .063 8.273

연령3 .096 .907 5.097 .094 .891 5.100 .104 .980 5.125

근속1 -.061 -.526 6.201 -.047 -.397 6.405 -.039 -.332 6.422

근속2 -.034 -.301 5.857 -.021 -.180 6.039 -.008 -.068 6.085

근속3 -.099 -1.179 3.216 -.093 -1.101 3.251 -.089 -1.050 3.256

근속4 -.016 -.223 2.427 -.013 -.177 2.438 -.018 -.241 2.444

통제

변수

(B형)

성별 .020 .365 1.316 .022 .401 1.320 .020 .380 1.320

연령1 .139 1.093 7.374 .131 1.025 7.436 .136 1.069 7.445

연령2 .037 .268 8.924 .029 .208 8.991 .033 .234 8.995

연령3 .084 .758 5.677 .080 .716 5.696 .083 .743 5.699

업종1 .240 1.879 7.495 .250 1.938 7.581 .256* 1.987 7.592

업종2 .110 1.239 3.609 .111 1.247 3.610 .114 1.283 3.613

업종3 .273** 2.928 3.987 .277** 2.957 3.999 .280** 2.998 4.003

업종4 .146 1.602 3.788 .148 1.625 3.794 .161 1.756 3.839

업종5 .070 1.058 2.024 .076 1.138 2.062 .082 1.225 2.072

근속1 -.088 -.784 5.806 -.080 -.706 5.875 -.084 -.738 5.879

근속2 -.056 -.577 4.383 -.052 -.535 4.398 -.054 -.548 4.399

근속3 -.166 -2.088 2.888 -.163* -2.048 2.896 -.161* -2.024 2.897

근속4 -.106 -1.626 1.951 -.105 -1.603 1.953 -.107 -1.634 1.953

독립
변수

상향
영향력

(A)
.601*** 12.291 1.096 .594*** 11.847 1.149 .582*** 11.416 1.190

조절
변수

지지적
발언
(B1)

.034 .672 1.170 .036 .709 1.171

상호
작용 (A)×(B1) -.063 -1.278 1.125

R2
.456 .457 .461

R2adj .408 .407 .408

F-value 9.485*** 9.072*** 8.785***

∆ R2
.456 .001 .004

∆ F .000*** .502 .202

<표 Ⅳ-7> 상향영향력과 상사신뢰의 관계에서 지지적 발언의 조절효과

주. S․β : 표준화 계수. (
*
p<0.05

**
p<0.01

***
p<0.001)

연령더미 : 30세미만 기준값, 업종더미 : 공무원 기준값, 근속더미 : 5년 미만 기준값.
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둘째, 건설적 발언의 조절효과를 검증한 결과는 다음<표 Ⅳ-8>과 같다.

구 분
모형1 모형2 모형3

S․β t VIF S․β t VIF S․β t VIF

통제

변수

(A형)

성별 -.010 -.182 1.243 -.009 -.168 1.243 -.004 -.081 1.244

연령1 -.021 -.174 6.619 -.033 -.274 6.640 -.021 -.177 6.648

연령2 .022 .164 8.153 .006 .046 8.191 .023 .174 8.205

연령3 .096 .907 5.097 .098 .935 5.098 .121 1.164 5.125

근속1 -.061 -.526 6.201 -.035 -.300 6.304 -.047 -.413 6.312

근속2 -.034 -.301 5.857 -.002 -.017 6.013 -.010 -.090 6.017

근속3 -.099 -1.179 3.216 -.083 -.994 3.251 -.095 -1.153 3.259

근속4 -.016 -.223 2.427 -.012 -.165 2.429 -.028 -.390 2.443

통제

변수

(B형)

성별 .020 .365 1.316 .031 .570 1.334 .037 .697 1.336

연령1 .139 1.093 7.374 .096 .749 7.642 .089 .702 7.645

연령2 .037 .268 8.924 -.006 -.041 9.202 .000 .002 9.204

연령3 .084 .758 5.677 .040 .353 5.970 .054 .481 5.981

업종1 .240 1.879 7.495 .244 1.913 7.497 .212 1.683 7.551

업종2 .110 1.239 3.609 .100 1.134 3.623 .087 1.000 3.632

업종3 .273** 2.928 3.987 .260** 2.791 4.012 .245** 2.664 4.025

업종4 .146 1.602 3.788 .130 1.428 3.825 .129 1.437 3.825

업종5 .070 1.058 2.024 .072 1.093 2.024 .059 .899 2.034

근속1 -.088 -.784 5.806 -.062 -.552 5.906 -.060 -.541 5.907

근속2 -.056 -.577 4.383 -.053 -.543 4.384 -.053 -.548 4.384

근속3 -.166* -2.088 2.888 -.155 -1.953 2.906 -.143 -1.826 2.914

근속4 -.106 -1.626 1.951 -.100 -1.533 1.957 -.105 -1.637 1.958

독립
변수

상향
영향력

(A)
.601*** 12.291 1.096 .572*** 11.117 1.223 .540*** 10.411 1.280

조절
변수

건설적
발언
(B2)

.093 1.754 1.296 .096 1.847 1.297

상호
작용 (A)×(B2) -.145** -2.985 1.122

R2
.456 .463 .481

R2adj .408 .413 .431

F-value 9.485*** 9.282*** 9.550***

∆ R2
.456 .007 .019

∆ F 9.485*** 3.078 8.908**

<표 Ⅳ-8> 상향영향력과 상사신뢰의 관계에서 건설적 발언의 조절효과

주. S․β : 표준화 계수. (
*
p<0.05

**
p<0.01

***
p<0.001)

연령더미 : 30세미만 기준값, 업종더미 : 공무원 기준값, 근속더미 : 5년 미만 기준값.
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분석 결과, 1단계에서 상향영향력은 상사신뢰에 유의한 정(＋)의 영향력이 확

인되었다(S․β= .601, p< .001). 2단계에서 건설적 발언이 투입된 경우 통제된

상황에서 설명력(R2)과 F변화량은 통계적으로 유의하지 않게 나타났으며(∆

F=3.078, p> .05), 종속변수인 상사신뢰에 유의하게 영향을 미치지 않는 것으로

나타났다(t=1.754, p> .05). 그렇지만 3단계에서 상향영향력과 건설적 발언의 상

호작용항이 투입된 경우, 설명력(R2)은 48.1%로 1.9% 증가하였고, F변화량은 통

계적으로 유의하게(∆F=8.908, p< .01) 나타나 상사신뢰에 유의한 영향력이 있는

것이 확인되었다(S․β= -.145, p< .01).

조절효과 유형을 규명하기 위해 건설적 발언 상위․하위 집단별로 상향영향

력이 상사신뢰에 미치는 영향력에 대한 기울기 검증을 실시한다. 이에 대한 결

과는 다음 <그림 Ⅳ-1>에 제시되었다. 건설적 발언 상위 집단(β=.475, p< .001)

과 건설적 발언 하위 집단(β= .851, p< .001) 모두에서 상향영향력의 상사신뢰에

미치는 영향력이 유의한 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 부서(팀)원이 지각

하는 부서(팀)장의 상향영향력에서 건설적 발언을 덜 하는 집단일수록 부서(팀)

원의 상사신뢰에 미치는 영향력이 더 크게 증가하는 것을 의미한다.

상향영향력은 1단계 상사신뢰에 직접효과를 미치나, 2단계 건설적 발언이 동

시 투입된 경우 상사신뢰에 미치는 영향이 유의하지 못한 것으로 나타났다. 그

렇지만 3단계 상호작용항 투입시에는 상사신뢰에 유의적으로 영향을 미치는 것

으로 나타나 건설적 발언은 상향영향력과 상사신뢰 간 관계에 조절효과가 있는

것으로 검증되었다. 따라서 가설3-1-2은 채택되었다.

y=.805+.851***x

저 고
상향영향력

y=2.333+.475***x

2.808

4.708

1.656

5.060

<그림 Ⅳ-1> 건설적 발언의 조절효과(상사신뢰)
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셋째, 저항적 발언의 조절효과를 검증한 결과는 다음<표 Ⅳ-9>과 같다.

구 분
모형1 모형2 모형3

S․β t VIF S․β t VIF S․β t VIF

통제

변수

(A형)

성별 -.010 -.182 1.243 -.004 -.084 1.253 -.005 -.088 1.253

연령1 -.021 -.174 6.619 -.004 -.033 6.727 -.007 -.055 6.768

연령2 .022 .164 8.153 .035 .262 8.217 .033 .247 8.236

연령3 .096 .907 5.097 .102 .970 5.114 .102 .965 5.115

근속1 -.061 -.526 6.201 -.073 -.621 6.248 -.070 -.601 6.272

근속2 -.034 -.301 5.857 -.044 -.386 5.892 -.042 -.373 5.902

근속3 -.099 -1.179 3.216 -.098 -1.165 3.216 -.097 -1.158 3.217

근속4 -.016 -.223 2.427 -.018 -.251 2.428 -.018 -.249 2.428

통제

변수

(B형)

성별 .020 .365 1.316 .013 .248 1.330 .013 .248 1.330

연령1 .139 1.093 7.374 .127 .997 7.425 .125 .979 7.446

연령2 .037 .268 8.924 .029 .205 8.952 .023 .165 9.105

연령3 .084 .758 5.677 .078 .702 5.691 .074 .663 5.764

업종1 .240 1.879 7.495 .240 1.875 7.495 .241 1.878 7.500

업종2 .110 1.239 3.609 .106 1.188 3.617 .105 1.181 3.618

업종3 .273** 2.928 3.987 .265** 2.834 4.011 .266** 2.836 4.015

업종4 .146 1.602 3.788 .135 1.473 3.834 .134 1.462 3.836

업종5 .070 1.058 2.024 .074 1.111 2.029 .073 1.092 2.035

근속1 -.088 -.784 5.806 -.072 -.636 5.903 -.071 -.624 5.910

근속2 -.056 -.577 4.383 -.045 -.458 4.431 -.043 -.438 4.448

근속3 -.166* -2.088 2.888 -.153 -1.909 2.949 -.150 -1.853 2.996

근속4 -.106 -1.626 1.951 -.106 -1.625 1.951 -.106 -1.616 1.952

독립
변수

상향
영향력

(A)
.601*** 12.291 1.096 .597*** 12.153 1.104 .597*** 12.133 1.104

조절
변수

저항적
발언
(B3)

　 -.055 -1.107 1.112 -.052 -1.047 1.139

상호
작용 (A)×(B3) -.014 -.291 1.114

R2
.456 .459 .459

R2adj .408 .408 .406

F-value 9.485*** 9.134*** 8.725***

∆ R2
.456 .003 .000

∆ F 9.485*** 1.225 .085

<표 Ⅳ-9> 상향영향력과 상사신뢰의 관계에서 저항적 발언의 조절효과

주. S․β : 표준화 계수. (*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001)

연령더미 : 30세미만 기준값, 업종더미 : 공무원 기준값, 근속더미 : 5년 미만 기준값.
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분석 결과, 1단계에서 상향영향력은 상사신뢰에 유의한 정(＋)의 영향력이 확

인되었다(S․β= .601, p< .001). 2단계에서 저항적 발언이 투입된 경우 통제된

상황에서 설명력(R2)과 F변화량은 통계적으로 유의하지 않게 나타났으며(∆

F=1.225, p> .05), 종속변수인 상사신뢰에 유의하게 영향을 미치지 않는 것으로

나타났다(t=-1.107, p> .05). 3단계에서 상향영향력과 저항적 발언의 상호작용항

이 투입된 경우, 설명력(R2)은 변화가 없었고, F변화량도 통계적으로 유의하지

않게(∆ F= .085, p> .05) 나타났다.

상향영향력은 1단계 상사신뢰에 직접효과를 확인하였지만, 2단계 저항적 발

언이 투입된 경우 상사신뢰에 유의하지 못한 것으로 나타났고, 3단계 상호작용항

투입시에도 역시 유의적으로 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 저항적 발언은

조절효과가 없는 것으로 검증되었다. 따라서 가설3-1-3은 기각되었다.
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마지막으로, 부정적 발언의 조절효과를 검증한 결과는 다음<표 Ⅳ-10>과 같다.

구 분
모형1 모형2 모형3

S․β t VIF S․β t VIF S․β t VIF

통제

변수

(A형)

성별 -.010 -.182 1.243 .002 .031 1.261 .006 .111 1.270

연령1 -.021 -.174 6.619 -.015 -.124 6.624 -.013 -.105 6.627

연령2 .022 .164 8.153 .032 .239 8.168 .037 .277 8.182

연령3 .096 .907 5.097 .103 .977 5.104 .106 1.009 5.111

근속1 -.061 -.526 6.201 -.066 -.570 6.204 -.078 -.666 6.276

근속2 -.034 -.301 5.857 -.036 -.317 5.858 -.047 -.414 5.924

근속3 -.099 -1.179 3.216 -.094 -1.129 3.219 -.103 -1.224 3.259

근속4 -.016 -.223 2.427 -.019 -.266 2.428 -.027 -.366 2.457

통제

변수

(B형)

성별 .020 .365 1.316 .018 .329 1.316 .016 .291 1.318

연령1 .139 1.093 7.374 .142 1.121 7.375 .143 1.129 7.376

연령2 .037 .268 8.924 .040 .288 8.925 .050 .358 8.976

연령3 .084 .758 5.677 .078 .706 5.682 .093 .830 5.795

업종1 .240 1.879 7.495 .250 1.960 7.509 .249 1.948 7.510

업종2 .110 1.239 3.609 .106 1.197 3.612 .106 1.194 3.612

업종3 .273** 2.928 3.987 .267** 2.872 3.993 .264** 2.835 3.998

업종4 .146 1.602 3.788 .131 1.445 3.819 .136 1.495 3.832

업종5 .070 1.058 2.024 .081 1.218 2.041 .085 1.277 2.050

근속1 -.088 -.784 5.806 -.079 -.701 5.820 -.074 -.658 5.831

근속2 -.056 -.577 4.383 -.056 -.574 4.383 -.054 -.554 4.384

근속3 -.166* -2.088 2.888 -.160* -2.016 2.894 -.161* -2.037 2.895

근속4 -.106 -1.626 1.951 -.109 -1.679 1.952 -.111 -1.699 1.953

독립
변수

상향
영향력

(A)
.601*** 12.291 1.096 .575*** 11.259 1.203 .570*** 11.112 1.214

조절
변수

부정적
발언
(B4)

-.090 -1.760 1.200 -.084 -1.625 1.220

상호
작용 (A)×(B4) .047 .935 1.156

R2
.456 .463 .465

R2adj .408 .413 .413

F-value 9.485*** 9.284*** 8.929***

∆ R2
.456 .007 .002

∆ F 9.485*** 3.097 .874

<표 Ⅳ-10> 상향영향력과 상사신뢰의 관계에서 부정적 발언의 조절효과

주. S․β : 표준화 계수. (*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001)

연령더미 : 30세미만 기준값, 업종더미 : 공무원 기준값, 근속더미 : 5년 미만 기준값.
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분석 결과, 1단계에서 상향영향력은 상사신뢰에 유의한 정(＋)의 영향력이 확

인되었다(S․β= .601, p< .001). 2단계에서 부정적 발언이 투입된 경우 통제된

상황에서 설명력(R2)과 F변화량은 통계적으로 유의하지 않게 나타났으며(∆

F=3.097, p> .05), 종속변수인 상사신뢰에 유의하게 영향을 미치지 않는 것으로

나타났다(t=-1.760, p> .05). 3단계에서 상향영향력과 부정적 발언의 상호작용항

이 투입된 경우, 설명력(R2)은 거의 변화가 없었고, F변화량도 통계적으로 유의

하지 않게(∆ F= .874, p> .05) 나타났다.

상향영향력은 1단계 상사신뢰에 직접효과를 확인하였지만, 2단계 부정적 발

언이 투입된 경우 상사신뢰에 유의하지 못한 것으로 나타났고, 3단계 상호작용항

투입시에도 역시 유의적으로 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 부정적 발언은

조절효과가 없는 것으로 검증되었다. 따라서 가설3-1-4은 기각되었다.
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② 상향영향력과 팀 몰입의 관계에서 발언행동의 조절효과

상향영향력과 팀 몰입의 관계에서 각각의 발언행동이 조절효과를 갖는지 검

증하기 위해 마찬가지로 성별, 연령, 업종, 근속연수를 통제한 뒤 SPSS 18.0을

이용하여 계층별 조절회귀분석을 실시하였다.

첫째, 지지적 발언의 조절효과를 검증한 결과는 다음<표 Ⅳ-11>와 같다.

분석 결과, 1단계에서 상향영향력은 팀 몰입에 유의한 정(＋)의 영향력이 확

인되었다(S․β= .578, p< .001). 2단계에서 지지적 발언이 투입된 경우 통제된

상황에서 설명력(R2)과 F변화량은 통계적으로 유의하지 않게 나타났으며(∆ F

= .710, p> .05), 종속변수인 팀 몰입에 유의하게 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다(t= -.843, p> .05). 3단계에서 상향영향력과 지지적 발언의 상호작용항이

투입된 경우, 설명력(R2)은 변화가 없었고, F변화량도 통계적으로 유의하지 않게

(∆ F= .103, p> .05) 나타났다.

상향영향력은 1단계 팀 몰입에는 직접효과가 확인되었지만, 2단계 지지적 발

언이 투입된 경우 팀 몰입에 유의하지 못한 것으로 나타났고, 3단계 상호작용항

투입시에도 역시 유의적으로 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 지지적 발언은

조절효과가 없는 것으로 검증되었다. 따라서 가설3-2-1은 기각되었다.
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구 분
모형1 모형2 모형3

S․β t VIF S․β t VIF S․β t VIF

통제

변수

(A형)

성별 .072 1.385 1.243 .077 1.463 1.256 .078 1.479 1.262

연령1 -.090 -.748 6.619 -.074 -.612 6.774 -.072 -.588 6.803

연령2 -.125 -.935 8.153 -.111 -.827 8.271 -.111 -.821 8.273

연령3 -.048 -.459 5.097 -.046 -.440 5.100 -.049 -.461 5.125

근속1 .094 .809 6.201 .076 .646 6.405 .074 .627 6.422

근속2 .044 .393 5.857 .028 .241 6.039 .024 .212 6.085

근속3 .025 .300 3.216 .018 .211 3.251 .017 .197 3.256

근속4 .112 1.539 2.427 .108 1.479 2.438 .109 1.490 2.444

통제

변수

(B형)

성별 .033 .621 1.316 .031 .573 1.320 .031 .577 1.320

연령1 .045 .354 7.374 .055 .430 7.436 .053 .418 7.445

연령2 .000 .002 8.924 .011 .075 8.991 .010 .068 8.995

연령3 .043 .384 5.677 .048 .433 5.696 .048 .425 5.699

업종1 .399** 3.122 7.495 .388** 3.012 7.581 .386** 2.992 7.592

업종2 .284** 3.192 3.609 .282** 3.179 3.610 .282** 3.163 3.613

업종3 .378*** 4.055 3.987 .374*** 4.000 3.999 .373*** 3.981 4.003

업종4 .317** 3.488 3.788 .314** 3.451 3.794 .311** 3.390 3.839

업종5 .104 1.571 2.024 .097 1.441 2.062 .095 1.413 2.072

근속1 -.085 -.754 5.806 -.095 -.841 5.875 -.094 -.831 5.879

근속2 -.031 -.318 4.383 -.036 -.368 4.398 -.036 -.364 4.399

근속3 -.130 -1.634 2.888 -.133 -1.675 2.896 -.134 -1.678 2.897

근속4 -.053 -.817 1.951 -.055 -.841 1.953 -.054 -.832 1.953

독립
변수

상향
영향력

(A)
.578*** 11.814 1.096 .587*** 11.713 1.149 .590*** 11.546 1.190

조절
변수

지지적
발언
(B1)

-.043 -.843 1.170 -.043 -.850 1.171

상호
작용 (A)×(B1) .016 .321 1.125

R2
.456 .458 .458

R2adj .408 .407 .405

F-value 9.486*** 9.094*** 8.688***

∆ R2
.456 .002 .000

∆ F 9.486*** .710 .103

<표 Ⅳ-11> 상향영향력과 팀 몰입의 관계에서 지지적 발언의 조절효과

주. S․β : 표준화 계수. (
*
p<0.05

**
p<0.01

***
p<0.001)

연령더미 : 30세미만 기준값, 업종더미 : 공무원 기준값, 근속더미 : 5년 미만 기준값.
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둘째, 건설적 발언의 조절효과를 검증한 결과는 다음<표 Ⅳ-12>과 같다.

구 분
모형1 모형2 모형3

S․β t VIF S․β t VIF S․β t VIF

통제

변수

(A형)

성별 .072 1.385 1.243 .073 1.395 1.243 .076 1.471 1.244

연령1 -.090 -.748 6.619 -.097 -.806 6.640 -.088 -.737 6.648

연령2 -.125 -.935 8.153 -.134 -1.004 8.191 -.122 -.916 8.205

연령3 -.048 -.459 5.097 -.047 -.445 5.098 -.030 -.286 5.125

근속1 .094 .809 6.201 .110 .936 6.304 .100 .863 6.312

근속2 .044 .393 5.857 .064 .556 6.013 .058 .506 6.017

근속3 .025 .300 3.216 .034 .407 3.251 .025 .303 3.259

근속4 .112 1.539 2.427 .115 1.573 2.429 .103 1.416 2.443

통제

변수

(B형)

성별 .033 .621 1.316 .040 .739 1.334 .045 .833 1.336

연령1 .045 .354 7.374 .020 .153 7.642 .014 .110 7.645

연령2 .000 .002 8.924 -.025 -.179 9.202 -.021 -.148 9.204

연령3 .043 .384 5.677 .016 .143 5.970 .027 .235 5.981

업종1 .399** 3.122 7.495 .402** 3.138 7.497 .378** 2.963 7.551

업종2 .284** 3.192 3.609 .278** 3.123 3.623 .268** 3.032 3.632

업종3 .378*** 4.055 3.987 .371*** 3.960 4.012 .359*** 3.862 4.025

업종4 .317** 3.488 3.788 .308** 3.369 3.825 .307** 3.385 3.825

업종5 .104 1.571 2.024 .106 1.589 2.024 .095 1.443 2.034

근속1 -.085 -.754 5.806 -.070 -.612 5.906 -.068 -.603 5.907

근속2 -.031 -.318 4.383 -.029 -.297 4.384 -.029 -.297 4.384

근속3 -.130 -1.634 2.888 -.123 -1.547 2.906 -.114 -1.442 2.914

근속4 -.053 -.817 1.951 -.050 -.758 1.957 -.053 -.823 1.958

독립
변수

상향
영향력

(A)
.578*** 11.814 1.096 .561*** 10.849 1.223 .536*** 10.221 1.280

조절
변수

건설적
발언
(B2)

.055 1.042 1.296 .058 1.098 1.297

상호
작용 (A)×(B2) -.109* -2.216 1.122

R2
.456 .458 .469

R2adj .408 .408 .417

F-value 9.486*** 9.124*** 9.086***

∆ R2
.456 .002 .011

∆ F 9.486*** 1.086 4.912*

<표 Ⅳ-12> 상향영향력과 팀 몰입의 관계에서 건설적 발언의 조절효과

주. S․β : 표준화 계수. (*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001)

연령더미 : 30세미만 기준값, 업종더미 : 공무원 기준값, 근속더미 : 5년 미만 기준값.
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분석 결과, 1단계에서 상향영향력은 팀 몰입에 유의한 정(＋)의 영향력이 확

인되었다(S․β= .578, p< .001). 2단계에서 건설적 발언이 투입된 경우 통제된

상황에서 설명력(R2)과 F변화량은 통계적으로 유의하지 않게 나타났으며(∆

F=1.086, p> .05), 종속변수인 팀 몰입에 유의하게 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다(t=1.042, p> .05). 3단계에서 상향영향력과 건설적 발언의 상호작용항이

투입된 경우, 설명력(R2)은 41.7%로 1.1% 증가하였고, F변화량은 통계적으로 유

의하게(∆ F=4.912, p< .05) 나타나 팀 몰입에 유의한 영향력이 있는 것이 확인

되었다(S․β= -.109, p< .05).

건설적 발언 상위․하위 집단별로 상향영향력이 팀 몰입에 미치는 영향력에

대한 기울기 검증 결과는 다음 <그림 Ⅳ-2>에 제시되었다. 상사신뢰의 경우와

마찬가지로 건설적 발언 상위 집단(β= .534, p< .001)과 건설적 발언 하위 집단

(β= .709, p< .001) 모두에서 상향영향력의 팀 몰입에 미치는 영향력이 유의한

것으로 확인되었다. 이러한 결과는 부서(팀)원이 지각하는 부서(팀)장의 상향영

향력에서 건설적 발언을 덜 하는 집단일수록 부서(팀)원의 팀 몰입에 미치는 영

향력이 더 크게 증가하는 것을 의미한다.

즉, 상향영향력은 1단계 팀 몰입에 직접효과를 미치나 2단계 건설적 발언이

투입된 경우 팀 몰입에 미치는 영향은 유의하지 못한 것으로 나타났다. 그렇지

만 3단계 상호작용항 투입시에는 팀 몰입에 유의적으로 영향을 미치는 것으로

나타나 제안적 발언이 조절효과가 있는 것으로 검증되었다. 따라서 가설3-2-2

은 채택되었다.

y=1.792+.534***x

y=1.015+.709***x

저 고
상향영향력

2.326

4.462

1.724

4.560

<그림 Ⅳ-2> 건설적 발언의 조절효과(팀 몰입)
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셋째, 저항적 발언의 조절효과를 검증한 결과는 다음<표 Ⅳ-13>과 같다.

구 분
모형1 모형2 모형3

S․β t VIF S․β t VIF S․β t VIF

통제

변수

(A형)

성별 .072 1.385 1.243 .081 1.552 1.253 .080 1.541 1.253

연령1 -.090 -.748 6.619 -.061 -.509 6.727 -.068 -.558 6.768

연령2 -.125 -.935 8.153 -.103 -.771 8.217 -.107 -.800 8.236

연령3 -.048 -.459 5.097 -.037 -.353 5.114 -.038 -.359 5.115

근속1 .094 .809 6.201 .075 .648 6.248 .080 .686 6.272

근속2 .044 .393 5.857 .028 .251 5.892 .031 .277 5.902

근속3 .025 .300 3.216 .027 .326 3.216 .028 .335 3.217

근속4 .112 1.539 2.427 .109 1.499 2.428 .109 1.499 2.428

통제

변수

(B형)

성별 .033 .621 1.316 .023 .426 1.330 .023 .427 1.330

연령1 .045 .354 7.374 .025 .199 7.425 .021 .164 7.446

연령2 .000 .002 8.924 -.014 -.103 8.952 -.026 -.186 9.105

연령3 .043 .384 5.677 .032 .292 5.691 .024 .216 5.764

업종1 .399** 3.122 7.495 .398 3.129 7.495 .401** 3.141 7.500

업종2 .284** 3.192 3.609 .276** 3.120 3.617 .275** 3.106 3.618

업종3 .378*** 4.055 3.987 .365** 3.918 4.011 .367*** 3.931 4.015

업종4 .317** 3.488 3.788 .299*** 3.281 3.834 .297** 3.260 3.836

업종5 .104 1.571 2.024 .111** 1.669 2.029 .108 1.629 2.035

근속1 -.085 -.754 5.806 -.058 -.512 5.903 -.055 -.489 5.910

근속2 -.031 -.318 4.383 -.012 -.123 4.431 -.008 -.083 4.448

근속3 -.130 -1.634 2.888 -.108 -1.357 2.949 -.102 -1.262 2.996

근속4 -.053 -.817 1.951 -.053 -.819 1.951 -.052 -.805 1.952

독립
변수

상향
영향력

(A)
.578*** 11.814 1.096 .570*** 11.665 1.104 .570*** 11.658 1.104

조절
변수

저항적
발언
(B3)

-.092 -1.867 1.112 -.087 -1.743 1.139

상호
작용 (A)×(B3) -.032 -.649 1.114

R2
.456 .464 .464

R2adj .408 .414 .412

F-value 9.486*** 9.316*** 8.924***

∆ R2
.456 .008 .001

∆ F 9.486*** 3.486 .421

<표 Ⅳ-13> 상향영향력과 팀 몰입의 관계에서 저항적 발언의 조절효과

주. S․β : 표준화 계수. (*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001)

연령더미 : 30세미만 기준값, 업종더미 : 공무원 기준값, 근속더미 : 5년 미만 기준값.
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분석 결과, 1단계에서 상향영향력은 팀 몰입에 유의한 정(＋)의 영향력이 확

인되었다(S․β= .578, p< .001). 2단계에서 저항적 발언이 투입된 경우 통제된

상황에서 설명력(R2)과 F변화량은 통계적으로 유의하지 않게 나타났으며(∆

F=3.486, p> .05), 종속변수인 팀 몰입에 유의하게 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다(t=-1.867, p> .05). 3단계에서 상향영향력과 저항적 발언의 상호작용항이

투입된 경우, 설명력(R2)은 거의 변화가 없었고, F변화량도 통계적으로 유의하지

않게(∆ F= .421, p> .05) 나타났다.

상향영향력은 1단계 팀 몰입에는 직접효과가 확인되었지만, 2단계 저항적 발

언이 투입된 경우 팀 몰입에 유의하지 못한 것으로 나타났고, 3단계 상호작용항

투입시에도 역시 유의적으로 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 저항적 발언은

조절효과가 없는 것으로 검증되었다. 따라서 가설3-2-3은 기각되었다.
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마지막으로, 부정적 발언의 조절효과를 검증한 결과는 다음<표 Ⅳ-14>과 같다.

구 분
모형1 모형2 모형3

S․β t VIF S․β t VIF S․β t VIF

통제

변수

(A형)

성별 .072 1.385 1.243 .084 1.603 1.261 .079 1.503 1.270

연령1 -.090 -.748 6.619 -.084 -.698 6.624 -.086 -.721 6.627

연령2 -.125 -.935 8.153 -.115 -.862 8.168 -.121 -.908 8.182

연령3 -.048 -.459 5.097 -.041 -.392 5.104 -.045 -.432 5.111

근속1 .094 .809 6.201 .089 .770 6.204 .103 .886 6.276

근속2 .044 .393 5.857 .043 .380 5.858 .056 .498 5.924

근속3 .025 .300 3.216 .030 .358 3.219 .040 .480 3.259

근속4 .112 1.539 2.427 .109 1.502 2.428 .118 1.616 2.457

통제

변수

(B형)

성별 .033 .621 1.316 .031 .585 1.316 .034 .630 1.318

연령1 .045 .354 7.374 .048 .380 7.375 .047 .370 7.376

연령2 .000 .002 8.924 .003 .022 8.925 -.009 -.063 8.976

연령3 .043 .384 5.677 .037 .329 5.682 .019 .169 5.795

업종1 .399** 3.122 7.495 .409** 3.212 7.509 .411** 3.227 7.510

업종2 .284** 3.192 3.609 .279** 3.158 3.612 .279** 3.162 3.612

업종3 .378*** 4.055 3.987 .372*** 4.003 3.993 .376*** 4.044 3.998

업종4 .317** 3.488 3.788 .302** 3.326 3.819 .297** 3.258 3.832

업종5 .104 1.571 2.024 .116 1.739 2.041 .111 1.661 2.050

근속1 -.085 -.754 5.806 -.075 -.668 5.820 -.081 -.718 5.831

근속2 -.031 -.318 4.383 -.031 -.314 4.383 -.033 -.338 4.384

근속3 -.130 -1.634 2.888 -.123 -1.558 2.894 -.121 -1.533 2.895

근속4 -.053 -.817 1.951 -.056 -.869 1.952 -.055 -.844 1.953

독립
변수

상향
영향력

(A)
.578*** 11.814 1.096 .550*** 10.786 1.203 .556*** 10.850 1.214

조절
변수

부정적
발언
(B4)

-.093 -1.829 1.200 -.101 -1.960 1.220

상호
작용 (A)×(B4) -.056 -1.125 1.156

R2
.456 .463 .466

R2adj .408 .413 .414

F-value 9.486*** 9.305*** 8.979***

∆ R2
.456 .007 .003

∆ F 9.486*** 3.347 1.265

<표 Ⅳ-14> 상향영향력과 팀 몰입의 관계에서 부정적 발언의 조절효과

주. S․β : 표준화 계수. (*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001)

연령더미 : 30세미만 기준값, 업종더미 : 공무원 기준값, 근속더미 : 5년 미만 기준값.
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마찬가지로, 1단계에서 상향영향력은 팀 몰입에 유의한 정(＋)의 영향력이 확

인되었다(S․β= .578, p< .001). 2단계에서 부정적 발언이 투입된 경우 통제된

상황에서 설명력(R2)과 F변화량은 통계적으로 유의하지 않게 나타났으며(∆

F=3.347, p> .05), 종속변수인 팀 몰입에 유의하게 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다(t=-1.829, p> .05). 3단계에서 상향영향력과 부정적 발언의 상호작용항이

투입된 경우, 설명력(R2)은 거의 변화가 없었고, F변화량도 통계적으로 유의하지

않게(∆ F=1.265, p> .05) 나타났다.

상향영향력은 1단계 팀 몰입에는 직접효과가 확인되었지만, 2단계 부정적 발

언이 투입된 경우 팀 몰입에 유의하지 못한 것으로 나타났고, 3단계 상호작용항

투입시에도 역시 유의적으로 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 부정적 발언은

조절효과가 없는 것으로 검증되었다. 따라서 가설3-2-4은 기각되었다.
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조절효과 유형은 약화효과, 대체효과, 향상효과, 보완효과로 구분할 수 있다

(Howell, Dorfman, & Kerr, 1986). 약화효과(neutralizers)는 조절변수와 결과변

수가 직접적인 상관관계는 없으나 독립변수가 결과변수에 미치는 영향력이 조절

변수에 의해 상쇄되는 경우이다. 대체효과(substitutes)는 결과변수에 대한 독립

변수의 직접효과가 조절변수에 의해 그 영향이 상쇄되며, 독립변수의 결과변수에

대한 직접효과의 영향력이 거의 상실되게 하는 유형이다. 강화효과(enhancers)

는 조절변수와 결과변수의 관계없이 독립변수의 종속변수에 대한 효과가 증대되

는 경우이다. 보완효과(supplements)는 독립변수가 결과변수에 미치는 영향력에

대한 상쇄 및 증대여부와 무관하게 조절변수가 결과변수에 영향을 미치는 것을

뜻한다(김현웅, 2014).

결론적으로, 본 연구에서 설정한 가설들의 검증결과는 다음 <표 Ⅳ-15>와

같다.

구분 가설경로 채택 여부

주효과

가설1. 부서(팀)장의 상향영향력

→부서(팀)원이 느끼는 상사신뢰
채택(＋)

가설2. 부서(팀)장의 상향영향력

→부서(팀)원이 느끼는 팀 몰입
채택(＋)

조절효과

가설3-1-1. 상향영향력 × 지지적 발언 → 상사신뢰 기각

가설3-1-2. 상향영향력 × 건설적 발언 → 상사신뢰 채택

가설3-1-3. 상향영향력 × 저항적 발언 → 상사신뢰 기각

가설3-1-4. 상향영향력 × 부정적 발언 → 상사신뢰 기각

가설3-2-1. 상향영향력 × 지지적 발언 → 팀 몰입 기각

가설3-2-2. 상향영향력 × 건설적 발언 → 팀 몰입 채택

가설3-2-3. 상향영향력 × 저항적 발언 → 팀 몰입 기각

가설3-2-4. 상향영향력 × 부정적 발언 → 팀 몰입 기각

<표 Ⅳ-15> 가설경로 및 가설채택 여부
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Ⅴ. 결론

1. 연구결과 요약 및 시사점

본 연구의 목적은 첫째, 부서(팀)원이 지각하는 부서(팀)장의 상향영향력이

부서(팀)원의 상사신뢰와 팀 몰입에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보고, 둘째, 부

서(팀)장 즉, 중간관리자들이 어떤 발언행동 전략을 사용할 때 효과적으로 유효

성을 증대시킬 수 있는지 확인하는 것이다.

본 연구의 목적을 달성하기 위해 연구에 사용된 변수와 관련된 각종 문헌과

선행연구들을 고찰한 후, 가설을 검증하기 위해 선행연구에서 개발된 측정척도를

사용하여 설문조사에 의한 실증적 검증을 실시하였다. 연구의 모형은 부서(팀)원

이 지각하는 부서(팀)장의 상향영향력을 독립변수로 하고, 부서(팀)원의 상사에

대해 평가, 상사신뢰와 팀에 대한 평가, 팀 몰입을 종속변수로 설정하였다. 그리

고 이들 관계를 설명하는 조절변수로 발언행동의 4가지 유형(지지적, 건설적, 저

항적, 부정적 발언)을 제시하였다. 설문지는 Likert 5점 척도를 이용해 문항을 구

성하였으며, 실증검증을 위하여 SPSS 18.0을 사용하여 척도의 신뢰도과 타당도

를 평가하고, 각 변수들간 상관관계를 확인한 후 회귀분석을 통해 가설들과 조절

효과를 검증하였다.

본 연구를 실증하기 위해 팀제를 도입하여 운영되는 국내 공무원 조직, 공공

기관, 일반 사기업 종업원 700명(350쌍)을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 동

일방법편의의 한계를 방지하고자 부서(팀)휘하에 3명이상의 부서(팀)원으로 구성

된 부서(팀)에서 부서(팀)원 2명을 세트로 응답하도록 하였다. 회수된 설문지는

316쌍이나, 결측값이 많거나 중심화경향이 있는 불성실한 응답지는 제외하고 최

종적으로 272쌍(554명)의 자료가 분석에 사용되었다.

실증분석을 통해 나타난 결과는 다음과 같다.
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1) 연구결과 요약

자세한 결과들을 살펴보면 첫째, 상향영향력은 상사신뢰와 정적인 관계를 보

였다. 즉, 부서(팀)원이 지각하는 부서(팀)장의 상향영향력은 부서(팀)원이 부서

(팀)장에 대한 신뢰를 높이는데 긍정적인 영향을 미치고 있음을 의미한다.

둘째, 상향영향력이 팀 몰입에도 정적인 영향을 미치고 있음을 검증하였다.

즉, 부서(팀)원들의 팀 수준에서의 조직몰입에 부서(팀)장의 차상위리더에 대한

상향영향력도 중요한 영향을 미친다는 것을 알 수 있었다.

셋째, 상향영향력과 상사신뢰, 팀 몰입 간 관계에서 발언행동의 조절효과는

건설적 발언에서만 유의한 것으로 나타났다. 발언행동의 각 유형별로 조절효과

를 보일 것이라는 예상과 달리 건설적 발언 외 나머지 발언행동은 모두 큰 영향

을 미치지 못하는 것으로 확인되었다.

구체적으로는 부서(팀)원이 지각하는 부서(팀)장의 상향영향력에서 건설적 발

언을 덜 하는 집단일수록 부서(팀)원의 상사신뢰 및 팀 몰입에 미치는 영향력이

더 크게 증가하는 것을 확인할 수 있었다. 조절유형으로는 2단계 조절변수와 결

과변수의 관계없이 3단계 독립변수가 결과변수에 미치는 효과를 증대시킨 것으

로 보아 구체적으로는 강화효과를 보이는 것으로 확인되었다.

2) 연구결과 시사점

먼저 본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다.

첫째, 지금까지 상향영향력과 상사신뢰, 팀 몰입의 관계에서 발언행동의 조절

효과를 고려한 연구는 없었다. 상향영향력과 상사신뢰, 팀 몰입의 관계에서 발

언행동의 상세 유형의 조절효과를 중심으로 실시된 본 연구는 조직행동분야에서

아직 연구의 시도가 많지 않은 발언행동에 대한 연구를 새롭게 실시했다는 점에

서 큰 의의를 찾을 수 있다.

둘째, 발언행동을 단일차원으로 본 기존연구와 달리, 측정척도에 대한 이론적

연구를 토대로 지지적, 건설적, 저항적, 부정적 발언이라는 유형의 분류를 국내

연구에 처음 시도하였다. 발언의 다차원적 속성을 반영해야 한다는 필요성에 따
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라 이를 실증연구를 통해 확인해보았다는 점에서 의의가 있다.

셋째, 상향영향력 행사주체를 부하가 아닌 중간책임자로 설정함에 따라 ‘차상

위리더-상사-부하’의 위계적 구조에서 나타나는 상사의 상향영향력이 부하의 성

과(상사신뢰, 팀 몰입)로 나타나는 것을 검증했다는데 의미가 있다. 다시 말해,

중간관리자가 부하에게 행하는 리더십 이외에도 차상위리더(직속상사)를 향해 행

사하는 상향영향력도 부하의 상사신뢰와 팀 몰입을 높이는 선행변수로 작용할

수 있음을 확인할 수 있었다.

마지막으로, 설문응답자를 부서(팀)원 2명으로 하여 대다수의 연구에서 자기

보고식 설문으로 나타나는 동일방법편의(Common method variance)의 한계를

극복하고자 했다는데 의의가 있다. 내용면으로는 상사 자신이 본인 스스로의 상

향영향력을 평가하는 것을 지양하여 제3자 부서(팀)원의 시각으로 객관성을 확보

하고자 하였고, 도구적인 면에서는 측정 변수를 부서(팀)원 2명에게 나누어 질문

하여 연구의 신뢰성을 확보하고자 하였다.

다음으로 실무적인 측면에서 본 연구는 다음과 같은 시사점을 제공한다.

첫째, 조직 내의 중간관리자의 상향영향력의 중요성을 다시 한 번 확인한 점

에서 의의가 있다. 한국 조직의 경우 윗사람은 지시하는데 익숙해 있고, 아랫사

람들은 보고하는 것이 자신의 업무라 여기는 경우가 많다. 이른바 ‘사장은 지시

하고, 하급자들은 보고한다.’는 Top-Down 방식의 일방적(one-way) 의사소통 현

상이 만연해 있는 것이다(백기복, 2011). 그러나 환경적인 변화로 오늘날의 효과

적인 의사소통방식은 Top-Down과 Bottom-up이 모두 잘 어우러진 양방향

(two-way) 방식이다. 부서(팀)장은 팀 내 다양한 의견을 직속상사에게 전달하

고, 일선 경험을 통한 실무적인 아이디어를 창출하여 팀의 성과를 직․간접적으

로 이끌어낼 수 있다는 점에서 이들의 상향영향력은 대단히 중요하다.

이러한 상향영향력은 획득할 수 있으며, 확대할 수도 있고, 감소할 수도 있는

데(Case, Dosier, Murkinson & Key, 1988; 양동민, 2012), 부서(팀)장은 집단을

효과적으로 관리하기 위해 차상위 리더에 대해 큰 상향적 영향력을 가질 필요가

있다. 본 연구는 이를 뒷받침할만한 근거를 제시한다. 부서(팀)원이 지각하는 부

서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 상사신뢰, 팀 몰입에 유의미하게 긍정적으

로 작용한다는 것이 그것이다.
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둘째, 의사소통 과정에서 상향영향력과 발언행동이 그 중요성에 비해 충분히

활용되고 있지 못하고 있음을 간접적으로 확인하였다. 다양한 발언행동 유형에

서 건설적 발언만 유의한 결과를 보인 것은 한국인의 체면(face-saving)중시 문

화를 생각하지 않을 수 없게 한다. 토론보다는 일방적 지시가 흔하고, 문제점을

지적하는 구성원보다 말을 잘 듣는 구성원이 더 좋은 평가를 받는 경우가 많다.

승진가능성과 관련하여 상급자는 하위직급자보다 보다 많은 권한과 영향력을 행

사하기 때문에 이러한 상황에서 상급자의 의견을 면전에서 반박하기는 현실적으

로 힘든 것이 사실이다.

발언행동의 조절효과의 세부 결과만 봐도 그렇다. 부서(팀)원이 지각하는 부

서(팀)장의 발언행동 중에 건설적 발언을 덜 하는 집단이 그렇지 않은 집단보다

부서(팀)원의 상사신뢰 및 팀 몰입에 대한 영향력이 증가하는 것을 보면 알 수

있다. 때때로 상급자들은 자신의 개인적 특성이나 부서 특성, 문화적인 특성으

로 인하여 하급자들의 의견이나 아이디어를 무시하기도 하며, 하위관리자들에게

많은 권한을 위임하지 않기도 한다. Pelz(1952)에 따르면 이 경우 중간책임자가

갖는 상향영향력은 줄어들게 되고 집단의 부하들이 이를 인식하게 됨으로써 부

하들을 효과적으로 관리하지 못할 가능성이 높아진다.

따라서 교육과 훈련을 통해 현장의 다양한 경험의 소리가 충분히 반영될 수

있도록 장려하는 업무환경을 조성할 필요가 있다. Glauser(1984)는 상사가 경청

할 의지가 있다고 인식될 때, 지원적인 분위기 일 때, 의견표현으로 인해 부정적

인 결과가 예상되는 두려움이 덜 할 때 발언행동 여부를 결정한다고 밝히고 있

다. 또한 민감한 문제와 이슈의 표현이 상사와의 관계에 부정적인 영향을 미칠

수 있기 때문에 조직구성원들은 이로 인해 예상되는 이미지를 고려하여 의견을

표현할지 여부를 결정한다는 점에서(Ashford et al., 1998; 최선규, 지성구, 2012)

상사는 일선의 관리자들에게 권한을 위임하고 부정적인 의견도 적극 수용하는

자세를 보여줄 필요가 있다. 이러한 견해는 발언행동의 세부 유형과 국내 발언

연구에서 다뤄진 조직 관련 변수(활력, 조직지원인식, 심리적 안전 분위기 등)의

관계를 다룬 향후 연구를 통해 종합적으로 검토될 필요가 있다.
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2. 연구의 한계와 향후 연구방향

본 연구는 아래와 같은 한계를 갖는다. 이를 바탕으로 향후 연구방향을 제시

하면 다음과 같다.

우선적으로 모든 조직에서 부서(팀)장의 상향영향력이 부서(팀)원의 상사신

뢰, 팀 몰입에 동일한 영향력을 미치는 것은 아니라는 것이다. 이는 조직이 처

한 상황이 다르고, 구성원들마다 개인 특성이 다르기 때문에 이들 사이의 관계에

영향을 미칠 수 있기 때문이다. 발언행동 또한 그렇다. 의견을 표현하려는 메

시지의 내용, 조직문화, 집단 규범, 조직구성원(상사, 동료, 부하)과의 대인관계에

의해서도 의견표현의 양식은 달라질 수 있다. 향후 연구에서는 조직 내 중간관

리자의 상향영향력과 발언행동에 영향을 미칠 수 있는 개인적 특성, 상사 특성,

상황적 특성 등을 종합적으로 고려한 모델이 실증될 필요가 있다.

둘째, 연구변수에 대한 측정이 부서(팀)원이 지각하는 한 측면에서만 이루어

져 편향적인 관점이 배재되지 못하였다. 상사-부하 간 상호관계 발전을 위한 양

방향적 분석을 위해서는 향후 연구에 차상위 리더의 부서(팀)장에 대한 영향력,

차상위리더의 부서(팀)원에 대한 영향력, 부서(팀)원의 차상위 리더에 대한 영향

력을 함께 고려한 연구가 진행될 필요가 있다. 다시 말해 위계적 구조차원에서

부서(팀)장, 차상위 리더가 지각하는 차원까지 다수의 관찰자를 확보하여 고려된

균형적인 자료 수집을 통해 평가자 간 인식의 차이가 있는지 검토해 볼 필요가

있다.

셋째, 결과변수로 제시된 신뢰와 몰입에 영향을 미칠 수 있는 외생변수들이

충분히 다뤄지지 못하였다. 부서(팀)장의 상향영향력, 발언행동을 중심으로만 살

펴보고 있을 뿐, 보다 완전한 모델로의 설명력을 높이려면 본 연구에서 다루고

있는 변수들의 개념을 보다 확장하여 연구할 필요가 있는 것이다. 즉, 영향력

행사 및 발언 행동 과정에 영향을 미칠 수 있는 변수로 상사와의 수직적 관계뿐

만 아니라 동료 간 행해지는 수평적 관계까지 고려될 필요가 있다. 결과변수로

제시된 신뢰의 초점이 직속상사에 대한 신뢰로 한정되어 있다는 점 역시 마찬가

지이다. 향후 연구에서는 상사의 부하에 대한 신뢰, 동료 간 신뢰까지 아우른

분석으로 조직 내 전반적인 신뢰를 이해하는 것이 필요하다.
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넷째, 발언행동의 조절효과가 왜 건설적 발언에서만 유효한지 추가적인 분석

이 필요하다. 이 연구는 단순한 추론으로 한국인의 체면중시 문화로 그렇다는데

그치고 있다. 설문 응답자 절반 이상이 제주도 내 공무원을 대상으로 하였다는

점에서 본 연구의 결과를 다양한 조직으로 일반화하기에는 어려움이 있는데 이

러한 표본의 구성에 따른 조직의 산업 특성 때문에 그러한지, 아니면 조직 문화

에 따라서 달라지는지, 발언행동을 수행하는 개인의 특성에서 기인한 것인지에

대한 추가적의 논의가 필요하다. 아울러 문화권이 다른 나라별 비교 연구도 의

미가 있을 것으로 사료된다.

마지막으로 본 연구는 횡단적 연구(cross-sectional study)에 그쳤다는 한계

가 있다. 상향영향력과 발언행동의 시도와 효과는 차상위 리더와 상사, 상사와

부하 간 상호작용 정도나 처한 환경, 시기 등에 따라 다양하게 나타날 수 있는데

이러한 다양한 양태를 관찰하기 위하여 실험연구, 종단적 연구, 관찰연구법 등의

방법으로 보완될 필요가 있다.
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Participation by organization members has been increasing in major

decision making processes in organizations due to change in business

environments. Accordingly, this study was conducted in order to demonstrate

the correlation between upward influence and voice behavior whose

importance is increasingly stressed for a role of the middle manager.

This study aimed to confirm first if upward influence of middle managers

on their immediate supervisors in organizations leads to junior staff's

performance. For junior staff's performance, it was examined by dividing it

into leader trust which is an evaluation of the supervisor and affectional team

commitment which is an evaluation of the team. Second, it was to identify

middle managers effectively increase junior staff's performance when they use

which voice style strategy. For this, the study was conducted to subdivide

the multi-dimensional concept of voice behavior which was not handled in the
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preceding research with measurement tools by Maynes & Podsakoff (2014).

In order to achieve purposes of this study, after reviewing all kinds of

relevant literature and examining previous studies, Likert 5-point scale was

composed with measurement items developed in the previous study and a

survey was conducted with all teams composed of every 2 junior staff pair

from 350 departments(teams) of domestic government employees' organization,

public institutions, and other private enterprise employees which are operated

introducing team systems. Among 316 departments(teams) questionnaires

collected, untrustworthy questionnaires were excluded and finally, data of 272

pairs(554 people) was employed. Scale reliability and validity was evaluated

using SPSS 18.0 for analysis, and hypotheses and mediating effects were

tested through regression analysis after identifying correlations between

variables.

Findings obtained by this study are as follows:

First, upward influence of middle managers on their immediate

supervisors as junior staff perceive had positively significant relationships in

both leader trust and affectional team commitment which are junior staff's

performance. Second, it was found that the mediating effects of voice 

behavior had a significant effect in only constructive voice in relation to 

relationships between upward influence, leader trust, and affectional team 

commitment.

Indications of the study were proposed including theoretical aspects such

as expansion of the range of precedent studies, subdivision of voice style, and

explanation of influencing processes from a perspective of the whole

organization as well as a practice-level perspective such as new recognition

of importance of upward influence of middle managers, necessity of building

environments to encourage expressing opinions through education and

training. And finally, limits of the study were also proposed concretely.
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(부록)설문문항

<A형>

1. 아래의 설문문항은 귀하의 팀장(부서장)의 발언행동에 대한 질문입니다.

다음의 1에서 5까지의 범주를 사용하여 해당되는 번호에 (∨) 표 하십시오.

1 2 3 4 5

전혀 그렇지

않다
보통이다 매우 그렇다

변수 측정변수 문항내용

귀하의 팀장(부서장)은 상사에게-------------------?

발언

행동

(Voice

style)

voice1 다른 사람들이 조직 프로그램을 비판하더라도, 본인이
가치가 있다고 생각하면 지지하는 발언을 한다.

voice2 업무절차가 비판받더라도 생산적이라면 지지하는 발언을 한다.

voice3 조직 운영정책이 부당하게 문제를 제기 받더라도 이점
이 있다면 지지하는 발언을 한다.

voice4 조직정책이 비판받더라도 유용하다면 지지하는 발언을 한다.

voice5 업무방법이 비판받더라도 유용하다면 지지하는 발언을 한다.

voice6 업무를 효과적으로 수행하는 방안을 제안하는 발언을 한다.

voice7
성공적으로 업무를 수행하기 위해 프로젝트 변경안을

제안하는 발언을 한다.

voice8 업무 관련 프로그램의 개선방법을 제안하는 발언을 한다.

voice9 업무관행에 대한 개선방안을 제안하는 발언을 한다.

voice10 효과적인 업무방법에 대한 아이디어를 제안하는 발언을 한다.

voice11 업무방법 변경안이 이점이 있더라도 반대하는 발언을 한다.

voice12 업무정책 개선안이 최선책일지라도 반대하는 발언을 한다.

voice13 업무절차 변화가 불가피함에도 반대하는 발언을 한다.

voice14 업무절차 개선안이 합당하더라도 반대하는 발언을 한다.

voice15 업무관행의 변화가 필요함에도 반대하는 발언을 한다.

voice16
조직의 정책이나 목표를 근거 없이 헐뜯는

부정적인 발언을 한다.

voice17
업무관련 프로그램이나 활동을 근거 없이 모욕하는

부정적 발언을 한다.

voice18
조직의 업무 처리방식을 근거 없이 비판하는

부정적 발언을 한다.

voice19 조직의 업무관행을 근거 없이 비판하는 부정적 발언을 한다.

voice20 조직정책을 근거 없이 비판하는 부정적 발언을 한다.
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<B형>

2. 아래의 설문문항은 귀하의 팀장(부서장)의 상향영향력에 대한 질문입니

다. 다음의 1에서 5까지의 범주를 사용하여 해당되는 번호에 (∨) 표 하십시오.

1 2 3 4 5

전혀 그렇지

않다
보통이다 매우 그렇다

변수 측정변수 문항내용

귀하의 팀장(부서장)은 ---------------------------?

상향

영향력

upwill1 상사에 대한 상향(上向)영향력 발휘를 위해 노력한다.

upwill2 상사의 의사결정에 영향을 끼치기 위해 노력한다.

upwill3 상사에게 새로운 아이디어를 제시하기 위해 노력한다.

upwill4 상사들에게 접근하기 위하여 노력한다.

3. 아래의 설문문항은 귀하의 팀장(부서장)에 대한 상사신뢰에 대한 질문입니

다. 다음의 1에서 5까지의 범주를 사용하여 해당되는 번호에 (∨) 표 하십시오.

1 2 3 4 5

전혀 그렇지

않다
보통이다 매우 그렇다

변수 측정변수 문항내용

귀하는 ---------------------------------------?

상사

신뢰

trust1
귀하의 팀장(부서장)이 귀하를 공정하게 대하려고

노력한다는 것을 믿는다.

trust2
귀하의 팀장(부서장)이 직원을 속여 이익을 얻고자

하지 않음을 믿는다.

trust3 귀하의 팀장(부서장)이 진실된 사람이라고 믿는다.

trust4 귀하의 팀장(부서장)에게 충성심을 가지고 있다.

trust5 긴급한 상황에서 귀하의 팀장(부서장)을 지원할 것이다.

trust6

(R)-제거

귀하의 팀장(부서장)에게 신뢰 면에서 이중적인 마음을

가지고 있다.
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4. 아래의 설문문항은 귀하의 팀(부서)에 대한 팀(부서) 몰입에 대한 질문입

니다. 다음의 1에서 5까지의 범주를 사용하여 해당되는 번호에 (∨) 표 하십시오.

1 2 3 4 5

전혀 그렇지

않다
보통이다 매우 그렇다

변수 측정변수 문항내용

팀 몰입

tc1 팀(부서)에서 계속 일하고 싶다.

tc2 팀(부서)에서 일하는 것을 매우 의미 있게 생각한다.

tc3 팀(부서)의 문제를 나의 문제로 여긴다.

tc4 팀(부서)과 일체화된 감정을 느낀다.

tc5 팀(부서)에서 일하는 것을 다른 사람에게 자랑스럽게 얘기한다.

tc6 팀(부서)에 강한 소속감을 느낀다.

<공통>

아래의 설문문항은 귀하에 대한 질문입니다. 해당되는 번호에 (∨)표 하십시오.

1. 성별

① 남성② 여성

2. 연령

① 30세 미만 ② 31~40세 ③ 41~50세 ④ 51세 이상

3. 업종

① 공무원 ② 공사/공단/출연기관 ③금융기관 ④ 제조업

⑤ 관광서비스업 ⑥ 기타

4. 재직기간

① 5년 미만 ② 5~10년 ③ 11~15년 ④ 16~20년 ⑤ 21년 이상
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