
< ABSTRACT >

Since organizational change has been a critical agenda for companies to survive in this 

competitive global market, lots of research has been conducted to approve its effective variables 

and their paths. In this vein, the purpose of this study is to suggest implications for successful 

organizational change by verifying the mediating effect of personal psychological characteristics 

between conflict types and organizational change readiness. The survey was conducted on 303 

employees of domestic companies, and the data was analyzed using SPSS 23.0. The results of this 

study were as follows. First, the study shows that relational conflict had a negative effect on 

organizational change readiness. Second, task conflict also had a negative effect on organizational 

change readiness. Finally, psychological capital controls the adverse function of conflict on 

organizational readiness. Based on the findings, the study verified that even if conflicts arise in 

organizations facing change, they can be alleviated through the inherent motivation of the 

organizational members. Therefore, the companies need to recognize the psychological capital of 

their members as an important factor for the success of organizational change and promote it 

through the development of education and training programs.
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< 요 약 >

본 연구는 조직 내 갈등유형과 조직변화준비도 관계에서 개인 심리적 특성의 조절효과를 검증함

으로써, 조직의 성공적 변화를 위한 실천적 시사점을 제언하는 데 목적이 있다. 연구목적을 달성하

기 위해 조직변화준비도에 영향을 미칠 것으로 예측되는 요인으로 조직갈등과 관계갈등을 선정하

여 심리적 자본의 조절효과를 살펴보았다. 자료는 불성실한 응답을 제외한 국내기업 종사자 303명

의 설문을 통해 수집되었으며, SPSS 23.0을 활용하여 데이터를 분석하였다. 연구결과는 다음과 같

다. 첫째, 관계갈등은 조직변화준비도에 부(-)적영향을 주는 것으로 밝혀졌다. 둘째, 과업갈등 또한 

조직변화준비도에 부(-)적영향을 미치는 것으로 나타났다. 마지막으로 갈등이 조직변화준비도에 미

치는 역기능을 심리적 자본이 조절하는 것으로 나타났다. 이상의 연구결과를 통해 변화에 직면한 

조직에서 갈등이 발생하더라도 조직구성원의 내재적 동기를 통해 갈등을 완화시킬 수 있다는 것을 

검증하였다. 이에 기업에서는 조직구성원의 심리적 자본을 조직변화의 성공을 위한 중요 요인으로 

인식하고, 교육 및 훈련 프로그램 개발을 통해 고취시킬 필요가 있음을 제언하였다.

주요어 : 관계갈등, 과업갈등, 조직변화준비도, 심리적자본
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Ⅰ. 서 론

오늘날 치열한 경영환경 속에서 조직은 생존과 발전을 위해 역동적인 환경에 신속하게 적

응할 수 있는 역량을 갖추어야 한다(Hanpachern, Morgan, & Griego, 1998). VUCA(Volatile, 

Uncertain, Complex, Ambiguous) 시대로 대변되는 현시대에서 조직은 경쟁우위를 점하기 위

해 업무 프로세스 혁신, 성과급제도, 전사적 품질 경영 등 다양한 제도와 프로그램을 통해 

조직변화를 시도해왔다(Kotter, 2004). 조직변화에 대한 관심이 높아지면서 경영학이나 심리

학, HRD와 같은 여러 학문 분야에서도 연구가 활발하게 이루어지고 있다. 조직변화를 위한 

기업의 실천적 노력과 학문적 논의에도 불구하고 실제 현장에서 혁신에 성공하는 기업은 극

히 일부에 불과하다. 

저조한 조직변화 성공률을 높이기 위해서는 변화에 대한 준비가 매우 중요하다. 조직변화 

준비도가 높을수록 조직구성원들은 변화를 위해 더욱 노력을 기울이고 협조적인 행동을 보

일 가능성이 높다(Beckhard & Harris, 1977; Choi & Ruona, 2011; Weiner, 2009). 변화 준비

성은 Lewin의 조직변화 3단계 중 unfreezing(해빙) 과정에 대응되며(Armenakis, Harris, & 

Mossholder, 1993), Schein(1979)은 조직의 변화 노력이 실패로 이어지는 이유가 대개 변화를 

시도하기 전에 효과적인 unfreezing 과정을 제공하지 않았기 때문이라고 주장하였다. 

Woo(2014)의 연구결과에서도 조직수준의 변화준비도와 개인수준의 변화준비도 간에 정적 

상관이 있다고 밝혀졌다. 이에 따라 조직 및 개인의 변화관리와 더불어 조직성과 향상을 위

한 기업전략 수립에 있어서도 조직변화 준비도에 관한 연구가 필요하다.

조직이 변화 압력에 적응하는 과정에서 갈등은 필연적이다. 조직갈등은 행동 주체나 갈등 

진행단계에 따라 다양하게 분류될 수 있는데 Jehn(1995)의 연구에서는 갈등을 대인관계에서 

오는 관계갈등(relationship conflict)과 과업과 관련되어 나타나는 과업갈등(task conflict)으로 

구분하였다. 갈등은 부정적 측면과 긍정적 측면을 모두 가지고 있다. 때로는 과업갈등이 문

제에 대한 토론을 촉진하는 경우도 있으며, 상호의존성 및 그룹의 구조에 따라 업무에 대한 

이해도를 높이기도 한다(De Wit, Greer, & Jehn, 2012; Jehn, 1995). 반면 일부 연구는 과업

갈등이 팀 효과성이나 팀 성과, 팀 몰입에 부정적인 영향을 미치는 것으로 보고했다(Jeong 

& Choi, 2011; Lee, 2013). Kim(2009)은 관계갈등이 집단몰입이나 만족에 미치는 부정적인 영

향을 밝히면서 역기능적 측면을 강조하기도 했다. 소수의 연구에서만 관계갈등이 집단창의

성을 높이는 것으로 나타났다(Jeong & Lee, 2012). 이처럼 순기능과 역기능을 모두 가지는 

갈등의 양면성으로 인해 갈등의 유형과 정도가 조직변화준비도에 미치는 영향력을 유추할 

수 있다. 
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갈등은 과업 수준이나 동원 가능한 자원 등 물리적 요인에 의해서도 발생하지만, 개인의 

심리적 요인에 의해서도 그 정도가 변화될 수 있다. 개인 자원은 동일 스트레스가 주어져도 

건강하게 적응해 가는 차이를 만드는 주요 원인으로 보고 있다(Kobasa & Puccetti, 1983). 대

표적으로 Bakker & Demerouti(2007)의 연구에서는 직무요구에서 부정적 영향을 미치는 과

정을 개인특성이 완충시킬 수 있다고 밝혀졌다. 갈등의 현상이 개인의 심리와 밀접한 관련

이 있다고 가정하여, 갈등을 촉발하는 심리학적 요인에 대해 분석한 연구도 있다(Kang, 

2007). Lee(2013)는 심리적 자본의 구성요소를 하나의 변수로 통합하여 연구한 결과 경제적 

성과와 사회적 성과에 유의한 영향을 미치는 것을 발견하였고, Ahn & Ahn(2015)은 심리적 

자본이 직무역량을 매개로 직무성과를 증진시킨다는 결과를 도출했다. 이처럼 갈등과 조직

의 성과에 개인의 심리적 자본의 영향력을 확인할 수 있었다.

변화에 대한 활동이 조직 내 개인에 의해서 시작되고 실행되기 때문에 행동의 주체인 개

인의 심리적 상태와 구성원들 간의 정서가 매우 중요하다고 볼 수 있다. George & 

Jones(2001)는 변화에 대한 미시적 모델을 제시하면서 변화의 발생 여부는 복잡한 심리적 상

호작용의 결과이며 조직구성원들의 감정이 변화의 과정에 중요한 역할을 한다고 제안하였

다. Choi & Ruona(2011)의 연구에서도 조직구성원의 태도 혹은 신념의 변화가 조직변화의 

핵심이라는 다수의 선행연구를 지지하고 있으며, Jeong & Choi(2011)는 구성원들의 심리적 

문제의 간과를 조직변화 실패 원인으로 추론하였다. 조직 내 변화의 도입은 구성원들의 저

항을 불러일으키며(Jeong, Choi, & Lee, 2013), 그 과정에서 조직의 리더와 구성원 간 갈등이 

발생할 수 있다. 리더십 방향에 맞추어 변화가 일어나기 위해서는 리더와 구성원이 변증법

적 논의를 통해 갈등을 해결하여(Holt, Armenakis, Feild, & Harris, 2007), 조직변화를 받아들

이기 위한 준비상태로 만들어야 한다.

심리적 자본이 조직 내 갈등을 완화하고 조직변화준비도를 높인다는 연구도 있었다. 

Hyun & Moon(2015)은 일-가정 갈등, 감정적 소모, 직무열의 관계에서 긍정심리자본의 조절

효과를 검증하여 긍정심리자본의 개발이 조직성과에 중요한 요소임을 검증하였다. 

Han(2005)은 심리적 자본의 하위변인인 자기효능감이 직무소진과 그 원인변수들 사이에서 

일부 조절효과가 있음을 확인하였으며, 또 다른 연구에서는 자기효능감과 낙관주의 같은 개

인적 특성이 가정과 직장 간 역할갈등과 직무몰입 사이에서 조절효과를 가진다고 밝혔다

(Son & Choi, 2009). 선행연구를 바탕으로 살펴본 결과, 조직 내 갈등을 완화하고 조직 변화

준비도를 높이는 조절 변인으로 개인의 심리적 자본이 중요함을 파악하였다. 따라서 이 연

구에서는 조직 내의 갈등의 유형이 조직변화준비도에 어떤 영향을 미치는지 살펴보고, 두 

변인 사이에서 개인의 심리적 자본이 조절변인으로 작용하는지 검증하고자 한다. 이를 통해 

조직이 변화를 계획하고 혁신을 이루는 데 요구되는 실천적 시사점을 제시하고자 하였다. 
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구체적 연구문제는 다음과 같다.

연구문제 1. 관계갈등과 과업갈등은 조직변화준비도에 어떤 영향을 미치는가?

연구문제 2. 심리적 자본은 갈등과 조직변화준비도 사이에서 조절효과를 가지는가?

Ⅱ. 이론적 배경

1. 조직갈등

조직생활의 상호의존성과 복잡성으로 인해 갈등은 인간이 존재하는 한 언제든지 발생할 

수 있다(Jehn, 1995; Jeong, 2008). 오히려 인간 상호작용의 자연스러운 결과라고도 볼 수 있

다(Ragim, 2010). 이처럼 갈등이 통제할 수 없는 당연한 현상이라면 갈등 해소 및 관리를 위

한 전략이나 편익확보를 위해 중요한 요소로 보았다(Ahn, 1999; Choi, Shin, Lee, Lee, & Jun, 

2014). 일부 연구자는 과연 갈등이 없는 조직이 바람직한 조직인가에 대한 의문을 던지며 갈

등이 주는 적당한 긴장감을 조직혁신의 방법으로 활용해야 한다는 견해를 언급하기도 하였

다(Cheon & Kim, 2009).

갈등은 학자마다 다르게 정의되고 있다. Boulding(1962)은 상호 상반된 견해나 사람 간의 

부조화를 갈등으로 보았고, Pondy(1967)는 지각, 정서, 행동과 결과의 과정을 갈등이라고 정

의하였다. Jehn(1995)은 조직구성원 간 양립할 수 없는 불화합이나 의견 및 관점 차이라고 

하였으며, 국내 연구에서 Jeon, Kim, Han, & Namgung(2006)은 행위자의 내부, 행위자들 간 

발생하는 모든 긴장 상태라 하였다. 행동주체와 관점에 따라 갈등의 유형과 분류 또한 다양

하다. Pondy(1967)는 행동과 심리적 차원을 모두 살펴 협상적 갈등, 관료제적 갈등, 체제적 

갈등, 마찰적 갈등, 전략적 갈등으로 분류하였고, Stephen(1974)은 행동주체, 형태, 원인에 

따라 갈등을 분류할 수 있다고 하였다. 국내에서는 Jeong & Baek(2016)이 분석수준에 따라 

갈등을 조직, 집단 및 개인수준으로 구분하였고, Kim & Park(2017)은 조직 내외 갈등으로 나

누어 연구를 진행한 바 있다. 

Pinkely(1990)는 사람들은 갈등이 발생할 때 관계(relationship)와 과업(task) 사이를 구분 

짓는다는 것을 발견하였다. 이를 바탕으로 Jehn(1995)은 갈등의 유형을 인간관계 측면의 관

계갈등(relationship conflict)과 과업 중 발생하는 과업갈등(task conflict)으로 분류하였다. 현

재까지 많은 연구가 Jehn(1995)의 갈등유형에 따라 수행되었다. 본 연구에서도 조직 내 갈등

을 과업갈등과 관계갈등 두 유형으로 나누어 살펴보고자 한다. 먼저 관계갈등이란 과업과는 

상관없이 개인적인 인간관계에서 비롯되는 갈등을 말하는데 이는 감정적인 측면에서 긴장
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이나 불편함, 적대감 등을 일으킬 수 있다(Jehn, 1995). 과업갈등이란 과업을 수행함에 있어 

발생할 수 있는 관점이나 아이디어 및 의견의 불일치에서 발생하며 업무에 있어 구성원들 

간에 합의가 이루어지지 않는 상태를 말한다(Amason & Sapienza, 1997; Jehn, 1995). 흥미로

운 것은 이 두 가지 갈등의 유형이 조직에 미치는 영향에 있어 긍정과 부정의 양면성이 있

다는 점이다. 

De Wit et al.(2012)은 116개의 갈등에 관련된 문헌들을 분석하여 과업갈등은 반드시 조직

에 해만 끼치는 것은 아니라는 것을 밝혀냈다. 또한, Janssen, Van de Vliert, & 

Veenstra(1999)는 갈등의 상호작용 모델을 제시하며 갈등이 때로는 팀 의사결정에 도움이 

될 수 있다고 제안하였다. 적절한 수준의 과업갈등은 정보 교환이나 문제 해결을 촉진하여 

조직에 긍정적 영향력을 미칠 수 있다(De Dreu, 2006; Van de Vliert & De Dreu, 1994). 이런 

과업갈등의 양면성은 경영진에게 성과를 위한 전략적인 선택이 될 수 있으며 과업갈등의 적

절한 수준 유지와 관리를 통해 조직에 유리한 방향으로 활용해야 한다는 의견들도 있다

(Amason, 1996; Eisenhardt, Kahwajy, & Bourgeois, 1997; Jehn, 1995). Jeong & Choi(2011)의 

연구에서는 국내기업의 팀제의 도입 목적과 같은 현실적인 여건으로 인하여 과업갈등이 가

진 긍정적 효과보다는 부정적 효과를 불러올 가능성을 더 많을 것이라고 제언하였다. 이렇

듯 과업갈등에 대한 상이한 연구결과는 조직의 특성과 문화, 구성원 간 갈등의 정도와 지속 

기간이 연구대상마다 다르기 때문일 것이라 사료된다.

반면 관계갈등은 팀의 효율성을 저해하고 정서적 몰입을 방해하는 등 과업갈등에 비해 순

기능을 찾기 어려울 정도로 역기능이 훨씬 더 많은 비율을 차지했으며 조직의 성과에 부정

적인 영향을 미친다(Cho & Cho, 2002; De Dreu & Weingart, 2003; Jehn, 1997). 뿐만 아니라 

관계갈등은 이직 의도나(Jeon et al., 2006; Lee & Park, 2011) 직무소진을 높이고(Lee & Jo, 

2013), 그룹 성과(Jehn, 1995), 협업(Park & Lee, 2016), 팀 효과성(De Dreu & Van Vianen, 

2001) 등에 대부분 역기능을 보이고 있다. 

Pinkely(1990) 그리고 Jehn(1995)이 갈등을 과업갈등과 관계갈등으로 구분한 이후 두 유형

의 영향에 대한 연구도 많지만 최근 그들 간의 높은 상관관계에 대한 연구 또한 활발하다. 

Simons & Peterson(2000)의 연구에서는 둘 사이에 강한 상관관계를 보여주었고 대부분의 다

른 연구들도 과업과 관계갈등 사이의 상호의존성에 대해 언급한다(Shim, Choi, Yang, & 

Moon, 2011; Won, 2012; Yang & Mossholder, 2004). 두 갈등유형은 서로 영향을 미치는 상호

의존적인 개념이며 그로 인해 다른 변인에 대한 결과 또한 달라질 수 있다(Janssen et al., 

1999). 과업갈등은 개인적인 감정적 갈등을 만들어낼 수 있고 반대로 감정에서 오는 갈등은 

서로의 아이디어 비판 등을 통해 과업갈등으로 이어질 수 있기 때문이다(Pelled, Eisenhardt, 

& Xin, 1999). 
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두 유형 간 전이에 관한 연구에서는 Henley & Price(2004)와 같이 초기의 관계갈등이 과업

갈등으로 전이되는 경우도 있다고 밝히는 일부 연구자도 있으나 과업갈등으로 인한 관계갈

등 유발이 더 많이 언급되고 있다. 해결되지 않은 과업갈등은 관계갈등으로 전이되며 과업

갈등은 관계갈등에 정(+)의 영향관계에 있다고 많은 학자들이 밝혀낸 바 있다(Cheon & Kim, 

2009; Jehn, 1995; Kim, Lee, & Bae, 2014; Medina, Munduate, Dorado, Martínez, & Guerra, 

2005). Kim(2009)의 연구에서는 표면적으로 보이는 과업갈등의 실체는 과업갈등이 관계갈등

으로 발전된 것으로 보아야 한다고 주장하며 관계갈등이 과업갈등에 미치는 영향보다 과업

갈등이 관계갈등에 미치는 영향력이 더 클 것이라 추정하였다. 이처럼 두 갈등유형은 독립

적인 개념이라기보다 상호 영향을 미치는 복잡성의 개념으로 보아야 한다(Bang, 2014).

2. 조직변화준비도

조직변화란 현재보다 더 나은 상태로 조직의 효과성을 높이는 과정을 말하는데 많은 조직

들이 변화하는 환경에 적응하기 위하여 구조나 형태, 시스템, 조직문화, 전략 등을 변화시키

기도 한다. 조직은 항상 변화를 경험하고 그 변화의 특성이나 종류, 범위는 상황마다 매우 

다양하다(Kim & Byun, 2002; Nadler & Tushman, 1990). 조직변화는 그 형태에 따라 계획적 

변화와 비계획적 변화로 나눌 수 있는데 보통은 의도적인 계획된 변화를 조직변화로 보는 

것이 대체적이다(Kim & Byun, 2002). 계획된 변화란 말 그대로 변화를 계획하고 의도하여 

추진하는 것을 뜻할 뿐 아니라 변화관리에 대한 이론이나 기법, 이념의 체계를 갖추는 실천

이기도 하다(Joh, 1992; Lippitt, Watson, & Westley, 1958). Dalton, Todor, Spendolini, 

Fielding, & Porter(1980)는 계획된 조직변화에 대하여 문제의 해결과 개선을 위한 의도적인 

변화로서 조직효율성을 높이고 환경에 대한 적응력을 높임으로써 조직을 성장, 발전시키는 

것이라 정의하였다. 계획된 조직변화는 새로운 환경 속에서 조직이 대응하기 위한 전략으로

서 그 필요성이 요구되며 조직의 성장과 발전을 위해서도 필수적인 요소이다(Yoon, 2000).

Lewin(1951)은 조직변화의 이론을 해빙-변화-재결빙 3단계로 제시하였다. 해빙(Unfreezing) 

단계는 얼음이 녹듯 조직구성원들이 변화에 대한 필요성을 인식시켜주어 변화를 수용하고 

받아들일 수 있도록 하는 단계이다. 조직의 변화준비도가 이 단계에 해당하며, 조직 성공을 

위해 소홀히 하거나 간과해서는 안 된다(Backer, 1995). 변화와 혁신이 성공적으로 이루어지

기 위해 다양한 요소들이 복합적으로 필요하지만 Armenakis et al.(1993)은 구성원들의 변화

에 대한 준비를 변화의 중요한 성공요인으로 꼽았다. 변화 준비도는 조직의 성공적인 변화

를 위한 도전 과제 중 하나로 향상될 수도, 평가할 수도 있다(Backer, 1995). Weiner(2009)는 

조직의 준비 상태를 변화를 실행하는 데 있어 조직구성원들이 느끼는 심리적 상태라고 언급
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하였다. 변화가 이루어질 때 구성원들의 인식과 태도가 변화를 수용하는 과정에서 매우 중

요하다고 볼 수 있다. 조직변화준비도는 개인 수준과 조직수준의 준비도로 나눌 수 있지만 

합의된 개념은 없다. Weiner, Amick, & Lee(2008)는 변화준비도의 개념이나 측정에 대한 문

제를 다루며 106개의 문헌을 고찰한 결과 용어에 대한 개념 정의가 일관성이 없다고 정리하

였다. 

개인 수준의 변화준비도는 저항과는 별개의 개념으로 변화를 받아들이는 신념(beliefs), 태

도(attitudes), 의도(intentions)과 같은 개인의 심리적 상태로 볼 수 있다(Armenakis et al., 

1993). 이는 개인의 신념과 관련이 있으므로 변화가 타당하다고 느끼는지, 경영진이 변화를 

지지한다고 믿는지, 변화가 성공적으로 이루어질 것이라 느끼는지, 변화가 개인에게 유의한

지에 대한 요소로 구성된다(Armenakis et al., 1993; Holt et al., 2007). 변화가 이루어질 때 변

화를 실행하는 것은 결국 구성원 개개인이기 때문에 개인이 변화에 대한 준비가 되지 않으

면 변화는 효과적으로 이루어질 수 없다는 측면에서 개인 수준의 변화준비도는 매우 중요하

다. 

조직수준의 변화준비도는 성과 향상을 위한 조직의 변화 실행 능력을 말하며 변화를 위한 

동기부여 준비상태, 프로그램의 제도적 자원 및 조직 환경에 대한 집단적 평가를 포함한다

(Devereaux et al., 2006; Lehman, Greener, & Simpson, 2002). Weiner et al.(2008)의 연구를 

보면 조직수준의 변화개념을 학자마다 다르게 내리고 있는데 변화를 실현하기 위한 동기부

여, 작업환경, 시설, 제도, 재정적 자원, 조직문화 등으로 개념적 정의가 다양함을 알 수 있

다. Madsen, Miller, & John(2005)은 조직수준의 준비상태가 성공적인 변화의 조건이라고 보

았다. 따라서 조직수준의 변화준비도 또한 개인의 변화를 지원하기 때문에 개인 수준의 변

화준비도 만큼 중요하다고 볼 수 있다. 

이처럼 변화준비도는 관점에 따라 구조적 접근과 심리적 접근 방법이 있지만 어느 한 가

지의 관점보다는 조직의 상황에 맞는 접근이 필요하며 조금 더 다각적이고 다수준적인 분석

이 필요하다(Hailey & Balogun, 2002; Weiner, 2009). 변화에 대한 준비상태라는 것은 변화를 

받아들이는 구성원의 개별 준비상태, 변화를 관리하고 구현할 수 있는 조직의 준비상태이기 

때문에 미시적 접근뿐 아니라 거시적인 접근 또한 중요하다(Shah, Irani, & Sharif, 2017). 

Jeong & Choi(2015)는 조직과 개인은 분리될 수 없는 관계이며 결국 조직은 구성원을 배제

할 수 없기에 개인의 변화준비도는 조직변화준비도의 한 부분이라 보았다. Holt & 

Vardaman(2013)은 변화준비도의 측정 또한 조직 내에서 발생하는 복잡한 상호작용을 고려

하여 개인차원과 구조적 요소를 포함하여 다차원적으로 측정해야 한다고 주장하며 연구의 

결론을 내렸다. 따라서 본 연구에서는 변화준비도를 개인수준과 조직수준을 모두 고려한 다

차원적인 시각을 가지고 분석하고자 하였다.
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3. 심리적 자본

기업은 필요한 인재를 모두 외부에서 조달하기엔 한계가 있기 때문에 내부의 인재 육성을 

인재 확보 전략 중 하나로 삼고 있다. 또한, 내부적 인재 육성은 변화하는 환경 속에서 기업

의 성과창출을 위해서도 중요하다. 이러한 인적자원개발의 관점에서 조직이 현재 보유하고 

있는 구성원들의 심리적 특성에 최근 주목하고 있다. 물론 심리적 자본(psychological 

capital)은 개인마다 차이가 있지만 이는 조직의 성장과 경쟁력 확보에 중요한 요소라고 할 

수 있다. 심리적 자본은 긍정 심리학의 선두주자인 Seligman(2002)이 처음 언급한 개념으로 

인적자원(human capital)이나 사회적 자본(social capital)처럼 사람이 가진 긍정적인 심리상

태를 자본으로 보는 것이다(Luthans, Luthans, & Luthans, 2004; Seligman, 2002). 조직이 보

유한 구성원과 그 개인이 보유한 심리적 자원을 자본으로 바라봄으로써 조직은 경쟁력을 갖

출 수 있다(Luthans, Avolio, Walumbwa, & Li, 2005). Luthans et al.(2004)은 심리적 자본이란 

개인이 무엇을 알고 있는지와 누구를 아는지를 강조한 인적자원과 사회적 자본을 넘어서는 

개념으로 ‘나는 누구인가’를 강조한다고 주장하였다. 

심리적 자본은 변화와 개발, 측정이 가능한 개념이며(Luthans et al., 2004; Luthans, Avey, 

Avolio, & Peterson, 2010) 하위 구성요소는 자기효능감(self-efficacy), 희망(hope), 낙관주의

(optimism), 회복력(resilience)이 있다(Luthans & Youssef, 2007). Luthans, Youssef, & 

Avolio(2007)는 심리적자본의 개별 구성요소를 다음과 같이 정의 내렸다. 자기효능감은 도전

적인 과제를 성공적으로 수행할 수 있는 개인의 확신을 말하고 희망은 목표를 향하여 끝까

지 끈기 있게 행동하는 것, 낙관주의는 현재와 미래에 대한 결과를 긍정적으로 바라보는 심

리적 상태, 회복력은 역경에 빠졌어도 다시 목표를 달성하기 위해 본래의 상태를 회복하는 

것을 말한다. 

심리적 자본과 조직유효성, 조직창의성, 지각된 성과, 조직몰입 간의 긍정적 영향관계를 

입증한 국내외 연구들이 있다(Choi & Lee, 2011; Ha, 2014; Kim & Kim, 2011; Lee & Hong, 

2014; Luthans et al., 2004; Luthans & Youssef, 2007). Yang & Choi(2012)의 연구에서 심리

적 자본은 조직변화몰입에 정적 상관이 있음을 검증하였다. 심리적 자본의 네 가지 구성요

소의 개별적인 연구도 많이 이루어졌는데 자기효능감은 과업을 수행하는 데 있어 스스로에 

대한 믿음이나 확신을 말하며 이는 과업 수행에 있어 필요한 행동과정이고 성과와 매우 긍

정적인 상관관계가 있다(Bandura, 1997; Stajkovic & Luthans, 1998). Bandura & 

Cervone(1986)의 연구에 의하면 자기효능감이 높은 사람은 일에 대한 책임감이나 난관을 극

복하려는 의지 또한 높다. Kang & Oh(2014)는 자기효능감이 직무소진에 부적 영향을 미친

다는 연구결과를 통해 자기효능감이 직무소진과 관련이 있다고 언급하였다. 자기효능감은 
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변화준비도와도 관련이 있다. Neves(2009)는 효과적인 변화를 위한 5가지 요소 중 하나로 자

기효능감을 꼽았고 자기효능감이 높은 직원은 변화를 위한 준비성과 변화에 대한 수용도가 

높으며 조직에 기여를 많이 하기 때문에 변화준비에 긍정적인 영향력을 미친다(Cunningham 

et al., 2002; Eby, Adams, Russell, & Gaby, 2000; Rafferty & Simons, 2006).

Snyder(1994)는 희망을 인간의 의지력과 목표를 향해 가는 힘의 합이라고 정의하였다. 희

망은 구성원 개인의 긍정적인 정서를 증진시킬 뿐 아니라 성과와 직무만족에도 긍정적인 영

향이 있다(Peterson & Luthans, 2003; Snyder et al., 1997). Han(2017)의 연구에 따르면 심리

적 자본과 직무만족과의 관계에서 희망이란 구성요소가 가장 영향력이 큰 것으로 밝혀졌다. 

따라서 희망은 조직의 변화가 있을 때 개인이 변화에 대한 목표를 이루기 위해 노력하도록 

하며, 긍정적으로 변화를 수용하도록 돕는 요소가 될 것이다. 

낙관주의와 관련된 선행연구를 살펴보면 Scheier & Carver(1985)는 나쁜 일보다 좋은 일

이 일어날 것이라고 생각하는 신념이라고 정의내린 바 있다. 그들은 낙관주의를 가진 사람

들은 환경과 상황에 대한 능동적인 대처와 적응력을 가지고 있다고 주장하였다. 또한, 낙관

주의는 삶의 만족도를 높이고(Chang, 2002), 직무만족도를 높이는 요인이며(Ha, 2014; 

Hwang, Choi, & Kim, 2012), 부정적 생활스트레스와 우울 사이를 중재하는 것으로 나타났다

(Park, 2009). Park & Paek(2016)의 연구에서는 낙관주의가 조직몰입에 긍정적 영향력을 주

었으며 이직 의도에는 부정적 영향을 주는 것으로 밝히며 연구 대상자인 신입사원의 낙관주

의가 긍정적인 직장 문화를 구축할 것이라 제언하였다.

회복력은 조직 내 갈등이나 역경, 불확실성으로부터 원래의 상태로 돌아오는 것이며 중요

한 변화에 처했을 때 성공적으로 대처할 수 있는 심리적 능력이다(Luthans, 2002). 

Masten(2001)은 회복력이란 적응과 관련이 깊은 요소이며 역경에 처했을 때 그 상황에 현명

하게 대처하게 되는데 이는 특별한 자질이 아니라 몸과 마음에서 오는 인적자원의 일상의 

힘이라고 표현하였다. 또한, 회복력은 스트레스 상황에서 현명하게 대처하여 스트레스를 낮

추는 능력으로도 볼 수 있다(Luthar & Zigler, 1991). Luthans et al.(2005)은 급속한 변화를 

겪고 있는 중국 근로자들을 대상으로 심리적 자본과 성과 사이의 영향력에 대한 연구를 진

행한 결과 둘 사이의 유의미한 상관관계를 밝혔고 특히 회복력은 상대적으로 성과와 높은 

상관관계를 보였다. 이들은 회복력이 높은 구성원들은 변화에 적응하는 힘이 크기 때문에 

심리적 자본에서 중요한 요소이며 성과와 관련이 깊다고 하였다.

이처럼 심리적 자본의 하위요소는 서로 독립된 개념으로 개별변인으로 연구되어 왔으나, 

공통적으로 업무나 목표달성을 위한 인지상태와 동기부여 경향과 관계되어 있다는 점에서 

최근에는 하나의 상위개념으로 통합하려는 노력이 이루어지고 있다(Luthans, Avolio, Avey, 

& Norman 2007; Luthans & Youssef, 2007; Luthans, Youssef-Morgan, & Avolio, 2015). 다차
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원구조는 개별 차원 간의 공통성으로 개념화될 수 있으며(Law, Wong, & Mobley, 1998), 네 

변수에 상당한 개념적·실증적 공통 영역이 존재한다는 점이 다수의 선행연구에서 밝혀졌

다(Lee & Choi, 2010). 예를 들면 낙관주의를 가진 사람은 본래의 긍정적인 상태로 돌아오려

고 하는 성향이 있다. 즉 낙관은 탄력성을 초래한다(Seligman, 2006). Wong & Lim(2009)의 

연구에서는 희망과 낙관주의가 상당히 많은 공통점을 가지고 있다는 연구결과를 제시하였

다. 또한, Luthans et al.(2007)의 연구에 따르면 자기효능감의 영향력, 낙관주의의 영향력과 

같은 각각의 개별 영향력보다는 모든 구성요소가 복합적으로 결합 되었을 때의 동기부여 효

과가 더 클 것이라 보았다. Moon(2015)은 낙관주의는 자기효능감과도 상당히 관련성이 있으

며 희망과의 상호작용을 통해 더 큰 시너지를 발휘한다고 말하였다. Luthans et al.(2005)의 

연구에서도 희망, 낙관주의, 회복력의 개별적인 상관관계보다 세 가지를 결합한 심리적 자

본의 변수가 성과에 더 유의미하다고 주장하였다. 다시 말해, 자기효능감, 희망, 낙관주의, 

회복력 같은 긍정적 개념들이 통합적 심리자원으로 이해될 때 개인의 행동이나 동기부여를 

더 잘 설명할 수 있다는 것이다(Luthans et al., 2007). 따라서 본 연구에서는 네 가지 구성요

소를 통합한 심리적 자본이라는 상위적 개념으로 연구를 진행하여 독립변인과 종속변인 간 

조절역할을 하는지를 분석하여 조직에 구체적인 시사점을 제시하고자 한다.

4. 변인 간 관계

가. 갈등과 조직변화준비도

Brief & Weiss(2002)는 개인이 가진 사고와 정서는 조직에 영향을 미친다고 말했으며, 

George & Jones(2001)도 변화과정에서 구성원의 정서적 감정과 기분과 같은 심리를 탐구함

이 변화에 유용할 것이라 하였다. Park(2004)도 역시 조직이 변화하는 과정에서 구성원들의 

감정을 불러일으킬 수 있고 조직변화의 성공은 구성원들의 감정 관리에 따라 달라질 수 있

다고 언급하였다. 갈등은 구성원들의 심리적 상태 중 하나로 갈등이 발생하면 업무에 대한 

집중력을 저하시켜 팀 효과성에 부정적인 영향을 미치게 된다(Pinkely, 1990). 또한, 갈등의 

유형 중 과업갈등은 팀 몰입에 부(-)적 영향을 주며(Lee, 2013) 개인의 성과 및 조직의 생산

성을 저해한다(Baron, 1991). Jeong & Baek(2016)의 연구에서는 갈등과 성과와의 관계를 고

찰했는데 과업갈등과 관계갈등 모두 성과에 부정적인 효과를 나타냈으며 과업갈등보다 관

계갈등의 부정적 효과가 더 컸다. 마찬가지로 Choi(2012)의 연구에서도 갈등은 팀 성과와 팀 

몰입에 부정적 영향의 변수로 작용하였다. Kim et al.(2014)은 갈등과 적응성과에 대해 연구
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를 진행했는데 적응성과란 새로운 환경이나 요구에 자신을 변화하는 것이라 말하였다. 갈등

이 적응성과에 미치는 영향은 유형에 따라 다르게 나왔는데 과업갈등은 적응성과에 정(+)적 

영향을, 관계갈등은 부(-)적 영향을 주는 것으로 확인되었다.

선행연구들을 살펴봤을 때 갈등은 독립변수로 활용되는 경우가 많으며 조직의 성과와 혁

신행동, 직무열의, 조직몰입, 팀 효과성, 이직의도 등의 결과변수에 영향을 미쳤다(De Dreu 

& Van Vianen, 2001; Jeong & Baek, 2016; Yoo & Lee, 2003). 갈등이 조직변화준비도에 직

접적 영향을 미친다는 연구는 미비하지만, 선행연구들을 토대로 두 변인의 영향 관계를 유

추해볼 수 있다. 또한, 관계갈등을 종속변인으로 한 다수의 선행연구에서 결과변인에 부(-)

적 영향을 미치고 있으므로 이 연구에서도 관계갈등이 조직변화준비에 부(-)적 영향을 미칠 

것으로 추정할 수 있다. 반면 과업갈등은 긍정과 부정의 결과가 혼재함에 따라 과업갈등이 

조직변화준비도에 미치는 영향을 살펴볼 필요가 있다. 

나. 갈등과 조직변화준비도 간 심리적 자본의 조절효과

심리적 자본의 조절효과에 대한 선행연구를 살펴보면 하위 구성요소가 주는 개별 영향력

을 검증한 연구와 하나의 상위개념으로 통합한 연구로 나눌 수 있다. Son & Choi(2009)에 따

르면 심리적 자본 중 자기효능감과 낙관주의는 갈등이 발생했을 때 그 상황을 받아들이는 

방식에 영향을 미칠 것이라 예상하고 일과 가정 사이에 발생한 갈등이 직무몰입에 미치는 

부정적인 영향을 완화하여 조절효과를 밝혀낸 바 있다. 또 다른 연구에서도 마찬가지로 심

리적 자본은 직장-가정 갈등(work-family conflict)이 직무열의에 미치는 부정적 효과를 조절

하였고(Hyun & Moon, 2015), Choi & Seo(2004)의 연구에서는 낙관주의가 개인-직무 부합과 

직무만족 사이에 조절효과를 나타냈다. Moon(2015)은 사회복지사의 정서적 고갈에 미치는 

부정적 효과를 심리적 자본이 완화하고 경감시켜 조절작용을 하는 것으로 밝혀냈다. Choi, 

Song, & Choi(2014)의 연구에서도 감정적 고갈이 결과변인에 미치는 부정적 효과를 자기효

능감이 조절하는 것으로 나타나 HR 담당자에게 시사점을 제시하였다. 

Kim & Chung(2008)의 연구에서는 심리적 자본의 구성요소 각각의 상호작용을 분석하여 

지적자본, 혁신행동간 심리적 자본의 조절효과를 검증하였다. 뿐만 아니라 Morrison & 

Phelps(1999)는 자기효능감이 높은 직원일수록 변화를 받아들이고 변화행동을 실행할 가능

성이 더 크다고 주장하였다. Park & Ryu(2014)는 긍정심리자본의 하위 구성요소 모두 팀 내

의 관계갈등으로 인한 감정소진을 줄인다고 주장하였다. 기존 선행연구를 종합해보면, 심리

적 자본은 조직 내 갈등을 완화하고 조직의 변화를 수용하게 만들어 조직변화준비도에 갈등

이 미치는 부정적 영향력을 조절할 것이라 추측할 수 있다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

선행연구 고찰을 바탕으로 조직갈등 유형이 조직변화준비도에 미치는 영향관계를 확인하

고, 두 변인을 매개하는 심리적 자본의 하위요인(자기효능감, 희망, 낙관주의, 회복력)의 조

절효과를 실증하기 위해 [그림 1]과 같이 연구모형을 설정하였다. 

[그림 1] 연구모형

2. 연구대상 및 자료수집

이 연구는 조직갈등과 조직변화준비도 간 심리적자본의 매개효과를 검증하는 데 목적을 

두었다. 모집단은 국내기업 종사자이나 현실성을 고려하여 350명을 대상으로 편의표집을 실

시하였다. 설문조사 기간은 10월 16일부터 11월 11일까지 약 4주이며, 자료수집은 e-mail, 

모바일 설문, 오프라인 설문을 통해 이루어졌다. 설문조사 결과 총 306부의 응답 자료가 회

수되었으며, 불성실한 응답을 제외한 303부가 최종 분석에 사용되었다. 

응답자들의 인구통계학적 특성은 다음과 같다. 먼저 설문응답자의 성별의 경우 남성이 

217명(70.9%), 여성이 89명(29.1%)으로 남성이 다수를 차지하였다. 연령 분포는 30대가 214명

(69.9%)으로 가장 많았으며, 20대가 47명(15.4%), 40대 41명(13.4%), 50대 이상 4명(1.3%)인 것

으로 나타났다. 현재 조직에서의 근무경력은 3년∼5년 미만이 94명(30.7%)으로 가장 많았으

며, 3년 미만 81명(26.5%), 5년∼10년 미만 79명(25.8%), 10년∼15년 미만 35명(11.4%), 15년

∼20년 미만 9명(2.9%), 20년 이상이 8명(2.6%)이었다. 직급의 경우 주임/대리급이 150명

(49.0%)으로 전체 설문응답자의 절반가량을 차지하였으며, 나머지는 사원 75명(24.5%), 과장 

44명(14.4%), 기타 20명(6.5%), 부장 9명(2.9%), 차장 8명(2.6%) 순이었다. 직책은 팀원이 274
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명(89.5%)이고, 팀장급은 32명(10.5%)으로 확인되었다. 직무에는 영업/마케팅이 138명(45.1%)

으로 가장 많았으며, 다음으로 인사/교육 58명(19.0%), 서비스 37명(12.1%), 연구개발 21명

(6.9%), 경영기획/관리/재무/회계 14명(4.6%), 구매/영업지원/생산관리 11명(3.6%), 생산 9명

(2.9%), 정보/기술지원 8명(2.6%), 기타 7명(2.3%), 유통 3명(1.0%) 등이 뒤를 이었다. 설문응답

자가 근무한 팀의 인원수는 20명 이상이 95명(30.7%)으로 가장 많았고, 6명 이상∼10명 이하

가 85명(27.8%), 5명 이하 66명(21.7%), 11명 이상∼15명 이하 42명(13.8%), 16명 이상∼20명 

이하 18명(6%) 순으로 나타났다. 마지막으로 응답자의 조직 규모 면에서 중소기업(상시근로

자 300명 이하)이 233명(76.0%)으로 가장 많았으며, 대기업 57명(18.8%), 중견기업 16명(5.2%) 

순으로 나타났다.

3. 측정도구 구성

이 연구에 사용된 측정도구는 조직갈등, 조직변화준비도, 심리적 자본에 대한 문항으로 

구성되어있다. 측정도구의 변수는 선행연구에서 타당성과 신뢰성이 확보되었으며, 세부 변

인 특성은 다음과 같다. 조직갈등은 과업갈등과 관계갈등으로 구분된다(Jehn, 1995). 과업갈

등은 과업 수행 시 의견이나 아이디어, 인식의 차이에서 발생하며, 관계갈등은 구성원들 간 

관계 속에서 발생한 감정적인 갈등으로 이해된다(Jehn, 1995). 이 연구에서는 갈등의 유형을 

측정하기 위해 Jehn(1995)의 측정도구를 국내 연구자 Lee(2013)가 번안한 문항을 활용하였

다. 설문은 과업갈등 4문항, 관계갈등 4문항으로 총 8문항으로 구성되었다. 조직변화준비도

는 조직 내 구조적, 심리적인 요소와 요건을 고려한 다차원적인 측정이 필요함에 따라(Holt 

& Vardaman, 2013), Holt & Vardaman(2013)의 연구모형에 기반하여 Jo(2018)가 개발한 

KOCRS(Korean form of Organizational Change Readiness Scale)를 사용하였다. 해당 척도의 

경우 개인변화동기 6문항, 개인변화능력 6문항, 조직변화동기 6문항, 조직변화능력 10문항

으로 총 28문항으로 구성되어 있다. 심리적 자본의 하위변인은 총 4가지로 자기효능감, 희

망, 낙관주의와 회복력이다(Luthans & Youssef, 2007). 측정도구는 Luthans(2002)의 도구를 

한글로 번안한 Park(2015)의 설문 문항을 활용하였다. 자기효능감, 희망, 회복력, 낙관주의 

순으로 각 하위요소당 6문항씩 총 24문항으로 구성되었다. 모든 측정 문항은 6점 Likert 척

도로 질문되었다.

4. 측정도구의 타당도 및 신뢰도

측정도구의 신뢰도 평가를 위해 Cronbach ɑ와 함께 평균추출분산(average variance 
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extracted), 종합신뢰도(composite reliability)를 검토하였다. 먼저 각 변인의 Cronbach ɑ 값을 

도출한 결과 관계갈등 .902, 과업갈등 .915, 심리적 자본 .959, 조직변화준비도 .964 등으로 

나타나 일반적인 내적일관성 신뢰도 판단 기준인 .7이상을 충족한 것으로 확인되었다

(Murphy & Davidshofer, 1988). 변인별 평균추출분산 값은 관계갈등 .483, 과업갈등 .540, 심

리적 자본 .654, 조직변화준비도 .589로, 관계갈등을 제외한 나머지 변인이 적절성 판단 기준

인 .5(Bagozzi & Yi, 1988)를 충족하였다. 관계갈등 값의 경우 판단 기준 미만이지만, 근소한 

차이이기 때문에 여전히 신뢰로운 것으로 판단하였다. 종합신뢰도는 잠재변인에 대한 적재

치의 크기에 따라 각 측정변인의 상대적 가중치를 고려한 신뢰도 추정 지표이다. 일반적으

로 .6이상인 경우 신뢰도 측면에서 적절한 것으로 판단한다(Gefen, 2003). 각 변인의 종합신

뢰도를 도출한 결과, 관계갈등 .789, 과업갈등 .824, 심리적 자본 .882, 조직변화준비도 .851

로 모든 변인에서 적절성 판단 기준인 .6을 상회하였다. 이상 신뢰도를 검증하기 위한 지표 

값이 판단 기준을 모두 충족하는 것으로 나타나 연구변인의 신뢰도는 적절한 것으로 판단하

였다. 

타당도 평가는 수렴타당도와 판별타당도, 법칙타당도 차원에서 검증을 수행하였다. 타당

도는 수렴타당도 평가 결과를 위해 각 잠재변인에 대한 관측변인의 표준화요인적재치를 파

악한 결과 모든 관측변인은 해당 잠재변인에 판단 기준인 표준화 적재량 .7이상으로 적재되

었으며, 모든 적재치는 p<.001 수준에서 유의한 것으로 나타났다. 또한, 측정변수의 분산이 

해당 잠재변수에 설명정도를 나타내는 다중자승상관(squared multiple correlation)의 값의 경

우 관계갈등 .641∼.743, 과업갈등 .693∼.754, 심리적 자본 .538∼.807, 조직변화준비도 .511

∼.793 등으로 나타나 모든 변인이 수렴타당도 판단 기준인 .5를 상회하였다. 판별타당도 평

가를 위해 측정모형의 적합도 지수를 확인하기 위해 Kline(2010)이 제시한 구조방정식 모형 

적합도 기준 항목을 적용하였다. =239.613으로 유의 확률이 .001보다 낮았으며, 모형 적합

도 지수는 SRMR .044, CFI .964, TLI .955, RMSEA는 .070으로 권장 수준에 부합한 것으로 확

인되었다. 마지막으로 연구변인의 법칙타당도를 살펴본 결과, 이 연구에서 설정한 가설방향

과 실제 변인 간 상관관계 방향이 동일한 것으로 나타나, 법칙타당도 차원에서 적절한 것으

로 확인되었다(<표 1> 참조).
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잠재변인 관측변인
표준화
적재치

SMC(R2) Cronbach ɑ AVE 종합신뢰도

관계갈등

관계갈등1 .801 .641

.902 .483 .789
관계갈등2 .841 .708

관계갈등3 .832 .692

관계갈등4 .862 .743

과업갈등

과업갈등1 .854 .729

.915 .540 .824
과업갈등2 .860 .740

과업갈등3 .833 .693

과업갈등4 .868 .754

심리적 자본

자기효능감 .845 .715

.959 .654 .882
희망 .898 .807

낙관주의 .792 .627

회복력 .733 .538

조직변화
준비도

개인변화동기 .834 .696

.964 .589 .851
개인변화능력 .890 .793
조직변화동기 .783 .613

조직변화능력 .715 .511

모형
적합도

χ2 df p SRMR CFI TLI RMSEA
239.613 96 .000 .044 .964 .955 .070

<표 1> 측정모형 평가 결과

5. 자료 분석방법

설문조사를 통해 수집된 자료는 SPSS 23.0을 활용하여 분석하였다. 분석 단계는 다음과 

같다. 첫째, 설문응답자의 인구통계학적 특성을 파악하기 위해 빈도분석을 실시하였다. 둘

째, 설문에 적용된 측정도구의 타당도와 신뢰도를 검증하기 위하여 확인적 요인분석을 실시

하였다. 셋째, 연구변인의 특성과 수준을 확인하기 위하여 기술통계 분석을 실시하였다. 넷

째, 연구변인 간 상관관계를 알아보기 위하여 Pearson 상관관계 분석을 실시하였다. 다섯째, 

본 연구에서 설정한 독립변인이 종속변인에 미치는 영향관계를 확인하기 위하여 다중회귀

분석을 실시하였다. 여섯째, 조절효과 모형을 검증하기 위하여 SPSS Macro 중 하나인 

Hayes(2013)의 PROCESS를 통해 분석하였다. 

한편, 각 연구변인은 단일차원성을 평가한 후 항목묶음을 실시하였다. 항목묶음은(item 

parceling) 척도의 신뢰성 증가, 자료의 연속성과 다변량 정규분포 가능성 증진, 모델의 간명

도(parsimony) 증가, 모델 적합도 지수의 향상 등을 위해 수행하는 것으로 알려져 있다(Yu, 

2015). 조직변화준비도, 심리적 자본과 같이 다차원으로 구성되어 있는 잠재변인의 경우 구
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성개념별 항목을 묶은 다차원 접근법을 사용하였으며, 과업갈등, 관계갈등과 같이 단일차원 

변인은 측정 문항의 요인부하량이 묶음별로 균등하도록 배분하는 균형할당법을 적용하였다

(Hong, 2000).

다음으로 조절 변인 간 관계에서 조절효과를 갖기 위해서는 독립변수와 조절변수의 상호

작용항이 추가됨으로써 변화되는 △R2이 통계적으로 유의한 경우이어야 한다. 그러나 R2 증

가로 인한 p 값은 상호작용항 계수인 b3의 p 값과 동일하다(Hayes, 2013). 따라서 이 연구에

서는 회귀분석 모형에 독립, 조절, 상호작용항(독립*조절)을 동시에 투입하여 종속변인에 미

치는 영향을 확인하고 조절효과를 검증하였다. 상호작용 분석 시 독립변인과 조절변인의 통

계적 유의성 여부와 상호작용의 유의성은 무관하므로(Hong & Jeong, 2014), 이 연구에서도 

상호작용항의 통계적 유의성 여부에 초점을 맞추어 회귀모형의 조절효과를 해석하였다. 다

중공선성 문제를 해결하기 위해 상호작용모형에 투입된 독립변인과 조절변인을 표준화하였

고 상호작용항은 표준화된 값들의 곱으로 구성하였다(Hong & Jo, 2019). 추가로 이 연구에

서는 자기보고식 설문을 수행하였기 때문에 동일방법편의(Common Method Bias, CMB) 문제 

발생 가능성을 배제할 수 없었다(Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). 이에 

Harman’s single factor test를 실시하였다. 모든 변인을 1개 요인으로 고정하고 도출한 총 

분산 값은 39.812로 동일방법편의 문제가 존재할 것으로 간주되는 판단기준인 분산 값 50%

보다 작은 것으로 나타나, 동일방법 편의 문제는 우려할 만한 수준이 아닌 것으로 판단하였

다(Roni, 2014). 

Ⅳ. 연구결과

1. 기술통계 및 상관관계 분석

연구변인에 대한 응답자들의 인식 수준과 상호 관련성 정도를 분석하기 위해 기술통계와 

상관관계 분석을 실시한 결과는 <표 2>와 같다. 먼저 각 변인의 평균은 관계갈등이 3.452, 

과업갈등은 3.295인 것으로 나타났다. 심리적 자본의 경우 전체 평균은 4.413이었으며, 하위

변인은 자기효능감 4.462, 회복력 4.429, 낙관주의 4.383, 희망 4.379 순이었다. 조직변화준비

도의 경우 전체 평균은 4.029이며, 하위변인은 개인변화동기 4.376, 개인변화능력 4.073, 조

직변화동기 4.005, 조직변화능력 3.914 순으로 나타났다. 표준편차는 .904∼1.378 범위에 분

포하는 것으로 확인되었다. 한편, 이 연구에서 결과분석에 활용된 구조방식이 다변량 정규

성을 가정하고 있음에 따라 왜도와 첨도 값을 도출하여 정규성을 판단하였다. 전체 변인의 
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관계갈등 과업갈등 심리적자본 조직변화준비도

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1 1
2 .829 1
3 -.140 -.091 1

<표 3> 연구변인 간 상관관계 분석결과

왜도 절댓값은 최소 .003에서 최고 .975 사이이며, 첨도 절댓값은 최소 .004에서 최고 1.793 

사이에 분포하는 것으로 나타났다. 이는 관습적 경험 규칙상 자료의 비정규성 문제가 발생

할 것으로 여겨지는 왜도 3, 첨도가 10 이하(Kline, 2005)보다 작은 수치로 비정규성 문제는 

없는 것으로 확인하였다. 

구분 평균 표준편차 왜도 첨도

관계갈등 3.452 1.378 .003 -.832

과업갈등 3.295 1.355 .162 -.749

심리적 자본

자기효능감 4.462 1.008 -.540 -.048
희망 4.379 .976 -.514 .222

낙관주의 4.383 1.099 .094 1.793
회복력 4.429 1.043 -.509 -.178
전체 4.413 .904 -.537 .417

조직변화준비도

개인변화동기 4.376 1.052 -.975 1.404
개인변화능력 4.073 1.132 -.482 .225
조직변화동기 4.005 1.152 -.333 .004
조직변화능력 3.914 1.206 -.322 -.304

전체 4.092 .995 -.589 1.080

<표 2> 기술통계 분석결과

수집된 자료를 바탕으로 변인 간 영향 관계를 파악하기 앞서 Pearson 상관관계 분석을 실

시하였다. 관계갈등, 과업갈등, 심리적 자본, 조직변화준비도 변인 간의 상관관계를 분석한 

결과는 <표 3>과 같다. 상관분석에 따르면 관계갈등은 p<.05 수준에서 과업갈등(r=.829)과 통

계적으로 유의한 정적 상관을 가지며, 심리적 자본(r=-.246), 조직변화준비도(r=-.199)와는 부

적 상관관계를 갖는다. 과업갈등의 경우 심리적 자본(r=-.225), 조직변화준비도(r=-.168)와 통

계적으로 유의한 부적 상관관계가 존재하였다. 한편, 심리적 자본은 조직변화준비도(r=.759)

와 통계적으로 유의한 정적 상관관계에 있음을 확인하였다. 결과를 종합하면 연구에 선정된 

변인은 모두 통계적으로 유의한 상관관계를 보이며, 관계의 방향도 선행연구결과와 이 연구

에서 예측한 방향과 일치하는 것으로 확인되었다.
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4 -.223 -.193 .762 1

5 -.246 -.225 .624 .736 1

6 -.257 -.212 .617 .659 .742 1

7 -.248 -.207 .853 .897 .891 .864 1

8 -.170 -.195 .659 .651 .569 .544 .689 1

9 -.128 -.075 .701 .670 .615 .533 .717 .744 1

10 -.195 -.158 .571 .609 .554 .543 .649 .645 .702 1

11 -.203 -.164 .553 .550 .520 .517 .610 .568 .647 .823 1

12 -.199 -.168 .706 .706 .644 .609 .759 .835 .881 .909 .876 1

주. 모든 상관계수는 p<.05 수준에서 유의함(변인명: 3.  자기효능감 4.  희망 5.  낙관주의 6.  회복력 7.  심리적 자
본 전체 8.  개인변화동기 9.  개인변화능력 10.  조직변화동기 11.  조직변화능력 12.  조직변화준비도 전체).

2. 구조모형 검증

구조모형은 측정도구에서 적절성이 확보된 잠재변인 간 경로모형과 각 경로값을 확인하

는 데 초점을 두었다. 먼저 조직갈등 두 유형과 조직변화준비도의 영향관계를 파악한 후 두 

변인 사이에서 심리적 자본의 조절효과를 확인하기 위해 조직갈등과 심리적자본 지표변수

를 결합한 상호작용항을 투입하여 분석하였다. 분석 결과는 <표 4>와 같다. 

분석결과 조직갈등 중 관계갈등은 조직변화준비도에 통계적으로 유의한 부적영향

(b=-.165, β=-.228, p<.001)을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 관계갈등과 조직변화준비도는 부

적 영향관계이며, 조직구성원들의 관계갈등이 증가할수록 조직변화준비도 수준은 감소하는 

것으로 해석할 수 있다. 과업갈등은 조직변화준비도에 유의한 부적영향(b=-.144, β=-.196, 

p<.001)을 미치는 것으로 나타났다. 조직구성원들의 과업갈등이 증가할수록 조직변화준비도 

수준은 감소하는 것으로 해석할 수 있다. 심리적 자본은 조직변화준비도에 통계적으로 유의

한 정적영향(b= .844, β=.767, p<.001)을 미치는 것으로 나타났다. 결과적으로 심리적 자본과 

조직변화준비도는 정적 영향관계이며, 조직구성원들의 심리적자본이 증가할수록 조직변화

준비도 수준은 증가하는 것으로 해석할 수 있다. 회귀부호를 통한 영향 및 조절효과를 해석

하면, 독립은 종속에 부(-)적 영향을 미치고(X→Y), 조절이 종속에 정(+)적 영향을 미치는 상

황에서(M→Y), 상호작용항이 정적영향을 미치는 경우(X*M→Y, +), 독립변인과 종속변인 사

이에서 조절변인은 완화효과(buffering effect)가 있는 것으로 해석한다(Bae, 2015). 다시 말

해 관계갈등이 증가하면 조직변화준비도가 감소하는데, 심리적 자본이 증가하면 이러한 감

소경향은 완화되는 것으로 해석할 수 있다. 
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B S.E t p
95% CI

LLCI ULCI
관계갈등→

조직변화준비도
-.025 .028 -.899 .369 -.081 .030

심리적 자본→
조직변화준비도

.825 .042 19.464 .000 .742 .909

상호작용항→
조직변화준비도

.075 .024 3.127 .002 .028 .123

과업갈등→
조직변화준비도

-.021 .028 -.744 .457 -.077 .035

심리적 자본→
조직변화준비도

.832 .042 19.795 .000 .749 .915

상호작용항→
조직변화준비도

.060 .024 2.542 .012 .014 .107

 *** p<.001, R2=.599, F=74.455*** 

<표 5> 관계갈등과 조직변화준비도 간 심리적 자본 조절효과

B S.E β t p
관계갈등→

조직변화준비도
-.165 .041 -.228 -3.984*** .000

과업갈등→
조직변화준비도

-.144 .042 -.196 -3.407** .001

심리적자본→
조직변화준비도

.844 .041 .767 20.429*** .000

** p<.01, *** p<.001

<표 4> 연구변인 간 영향관계 분석결과

조직갈등과 조직변화준비도 영향관계에서 심리적자본의 조절효과를 확인하기 위하여 세 

변인과 함께 조직갈등과 심리적자본 지표변수의 쌍별결합을 적용한 상호작용항을 투입하여 

각 경로계수를 <표 5>와 같이 분석하였다. 해당 회귀모형에서 관계갈등은 조직변화준비도에 

부적영향을 미쳤으나(b=-.025, n.s.) 이는 통계적으로 유의하지 않았다. 반면, 심리적 자본의 

경우 조직변화준비도에 정적영향을 미쳤으며(b=.825), 이는 통계적으로 유의하였다. 조절효과

를 확인하기 위하여 상호작용항을 살펴본 결과 계수는 .075로 나타났으며, 이는 통계적으로 

유의하였다(p<.01). 따라서 관계갈등이 조직변화준비도에 미치는 영향은 심리적 자본에 의존

한다고 결론지을 수 있다. 과업갈등은 조직변화준비도에 부적영향을 미쳤으나(b=-.021, n.s.), 

이는 통계적으로 유의하지 않았다. 반면, 심리적 자본의 경우 조직변화준비도에 정적영향을 

미쳤으며(b=.832), 이는 통계적으로 유의하였다. 조절효과를 확인하기 위하여 상호작용항을 

살펴본 결과 계수는 .060으로 나타났으며, 이는 통계적으로 유의하였다(p<.05). 따라서 과업갈

등이 조직변화준비도에 미치는 영향은 심리적 자본에 의존한다고 결론지을 수 있다. 
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조직갈등 두 유형과 조직변화준비도 영향관계에서 심리적 자본의 조절효과를 그래프로 

나타내면, 아래 그림과 같다([그림 2], [그림 3] 참고). 관계갈등이 조직변화준비도에 미치는 

부적 영향에 대해 심리적 자본이 높은 경우 이 완화효과가 크지만, 반대로 심리적 자본 수준

이 낮은 경우 이 완화효과도 적은 것을 확인할 수 있었다. 과업갈등이 조직변화준비도에 미

치는 부적 영향에 대해 심리적 자본이 높은 경우 이 완화효과가 크지만, 반대로 심리적 자본 

수준이 낮은 경우 이 완화효과도 적은 것을 확인할 수 있었다.

[그림 2] 관계갈등과 조직변화준비도 간 심리적 자본 조절그래프

[그림 3] 과업갈등과 조직변화준비도 간 심리적 자본 조절그래프
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Ⅴ. 결론 및 논의

이 연구는 현 사회에서 조직의 성장과 생존을 위한 핵심 기제인 조직변화준비도를 예측할 

수 있는 변인으로 조직갈등을 설정하여 변인 간 영향관계를 실증하였다. 조직갈등과 심리적 

자본의 지표변수를 결합하여 조직변화준비도에 미치는 조절효과를 검증함으로써 조직변화

준비도 발현 기제로서 개인과 조직차원 변인을 파악하고 실천적 함의를 제공하고자 하였다. 

이를 검증하기 위해 국내기업 종사자 303명을 설문 응답을 토대로 가설 검증을 위한 분석을 

실시하였다. 그 결과는 다음과 같다.

첫째, 갈등과 조직변화준비도 간의 영향관계를 살펴본 결과 과업갈등과 관계갈등 모두 조

직변화준비도에 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 갈등이 증가할 때 조직변화준비도 수

준은 감소한다. 이 결과는 과업갈등이 조직에 부정적 영향을 미친다는 선행연구(Choi, 2011; 

De Dreu & Weingart, 2003; Hinds & Mortensen, 2005; Lee, 2013)와 일치한다. 특히 관계갈

등이 조직변화준비도에 미치는 부정적 영향이 조금 더 강한 것으로 나타났는데, 갈등과 관

련한 연구들의 메타분석을 통해 관계갈등이 결과변수에 대체로 부정적 영향을 미친다는 것

을 밝혀낸 Jeong & Baek(2016)의 연구결과를 지지한다. 다시 말해, 조직이 외부 환경으로부

터 오는 변화 압력을 수용하는 과정에서 발생하는 갈등은 구성원들의 인식과 태도에 부정적 

영향을 미칠 수 있음을 의미한다. 이때 더 미시적 관점에서 갈등 간의 영향 관계에 주목하여 

조직변화를 예측할 수 있다. 과업갈등과 관계갈등은 상호 관련성이 높다. 과업갈등이 관계

갈등에 미치는 영향력이 더 클 것이라고 추정한 연구결과는(Kim, 2009) 표면적 갈등의 실체

가 관계갈등으로 발전된 것이라고 보고 있다. 즉 업무 상황에서 의견의 불일치로 인한 동료

와의 갈등이 인간관계로 확산되어 특정 동료에게 부정적 감정을 가지게 될 수 있다. 개인의 

부정적 심리상태는 다시 조직변화에 영향을 미치게 되는 것이다. 미해결된 과업갈등이 관계

갈등으로 전이된다는 선행연구(Jehn, 1995; Kim, 2009; Kim et al., 2014; Medina et al., 2005)

는 위의 주장을 뒷받침하며 동시에 갈등관리의 중요성을 역설하고 있다. 이에 조직관리 측

면에서 갈등을 해소하기 위한 방법을 지속적으로 연구해야 할 것이다. Simon & 

Peterson(2000)의 연구에서는 관계갈등과 과업갈등과의 상관관계를 감소시키는 것이 바로 

신뢰라고 주장하였다. 뿐만 아니라 조직갈등 관리 전략으로 갈등의 성격과 내용, 갈등 당사

자 간의 상호의존성(Kwon, 2006), 조직차원의 개입(Kim & Hong, 2016), 갈등관리의 제도화

(Ahn, 1999)도 중요함을 제시하였다. 신뢰는 조직구성원의 심리적 안전감을 높여 아이디어

를 공유하는 과정에서 심리적 저항을 줄인다(Lovelace, Shapiro, & Moreland, 2001). 신뢰가 

축적된 조직에서는 구성원 간 자발성과 협력의 질이 높아지기 때문에 구성원들로부터 이해






