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개인특성이 발언행동 유형에 미치는 영향:

조직신뢰의 조절효과
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본 연구의 목적은 최근에 타당화된 발언행동의 4가지 유형이 국내에서도 구분이 되는지 밝

히고자 하며, 발언행동의 선행변인으로 주로 연구된 성격 5요인 모형이 아닌 주도적 성격, 

심리적 집합주의 및 냉소적 성격과 같은 개인특성이 발언행동에 미치는 영향을 검증하는 것

이다. 또한 개인특성과 발언행동의 관계에서 조직신뢰가 조절효과를 갖는지 검증하는 것이

다. 본 연구를 위해 국내의 기업에 종사하는 직장인 350명을 대상으로 설문조사를 실시하였

다. 그 중 불성실한 응답자와 조건에 맞지 않는 응답자를 제외하고 309명의 데이터를 사용

하여 분석하였다. 개인특성과 발언행동 유형 간의 관계를 분석한 결과, 주도적 성격은 건설

적 발언행동에는 정적인 영향을 미쳤으며, 파괴적 발언행동에는 부적인 영향을 미쳤다. 또한

심리적 집합주의는 지지적 발언행동에 정적인 영향을 미쳤고, 냉소적 성격은 방어적 발언행

동과 파괴적 발언행동에 정적인 영향을 미쳤다. 조절효과검증을 위하여 위계적 회귀분석을

실시한 결과, 조직신뢰는 심리적 집합주의와 지지적 발언행동, 그리고 방어적 발언행동 간의

관계를 조절하는 것으로 나타났다. 마지막으로 연구결과를 토대로 본 연구의 학문적 의의와

실무적 의의, 그리고 제한점과 미래연구를 위한 제언을 제시하였다.

주요어 : 발언행동, 주도적 성격, 심리적 집합주의, 냉소적 성격, 조직신뢰, 조절효과
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사회가 급격하게 변화함에 따라 조직 환경

또한 더욱 복잡해지고 역동적으로 변해가고

있다. 이로 인해 조직은 이전보다 더 다양하

고 많은 상황과 위기에 맞닥뜨리고 있으며, 

이에 대한 빠른 대처가 필요하다. 이러한 어

려운 상황을 벗어나기 위해서는 무엇보다 조

직 구성원들이 조직이나 부서의 성과 증진을

위해 업무와 관련된 문제점을 지적하고 이를

개선하기 위한 아이디어를 자발적으로 제시하

는 행동이 필요하다. 즉 구성원들의 적극적인

발언행동(voice behavior)이 조직과 부서의 기능

을 활성화시키는 데 도움이 된다.

많은 연구에서 직원들은 발언을 통해서 배

우고, 경제적이고 사회적인 비용의 문제를 수

정하고 예방하는 데 도움을 주며(Edmondson, 

1996), 창의적인 아이디어와 새로운 관점을 가

질 수 있고 혁신의 가능성을 증가시키고(Zhou 

& George, 2001), 기존과는 다른 생각과 의사결

정, 해결책의 질을 증진시키며(Nemeth, 1986), 

위험과 기회를 알아차리고 중요한 변화를 촉

진시킨다(Dutton & Ashford, 1993)고 하였다.

하지만 이러한 발언행동의 긍정적 측면에도

불구하고 많은 조직에서 구성원들은 상사들이

발언을 하고자 하는 의지를 꺾고 처벌할 것이

라고 인식하여 발언행동을 하지 않는 경우가

많다(Deter & Edmondson, 2011). 대표적인 예로

미국의 에너지 회사인 엔론사의 사례가 존재

한다. 엔론사의 직원들은 회사 내 많은 문제

에 대해서 알고 있었으나 조직 내에서 이를

말하는 것에 대한 위협적인 문화가 있어 언급

하지 못하였고 결국 2011년에 파산하게 되었

다(조아름, 2014). 본 사례는 조직에서 직원들

의 발언행동의 부재가 가져오는 문제를 단적

으로 보여주며, 조직 내에서 발언의 필요성을

말해주고 있다.

기존의 발언행동은 역할 외 행동, 주도적

행동, 조직시민행동의 구성요소로서 창의적이

고 조직에 도움을 주는 행동으로 여겨졌다. 

그러나 조직에서 긍정적이고 혁신적인 제도를

도입하려하거나 변화를 추구하려고 하는 경우

에 자신의 이익을 위해서 반대하거나 무조적

인 반대만 한다면 조직의 성과향상에 도움이

되지 않을 수도 있다. 이와 같이 발언행동은

긍정적인 면 이외에도 부정적인 결과를 가져

올 수 있다. 이에 따라 일부 연구자들이 발언

행동 유형을 구분하였으나(Gorden, 1988; Van 

Dyne Ang, & Botero, 2003) 아직 설명하지 못하

는 부분이 존재한다. 또한 발언행동의 유형이

구분되었음에도 불구하고 대부분의 연구들이

긍정적인 발언행동만 초점을 두었기 때문에

부정적 발언행동에 대한 연구가 부족하다.

이러한 한계점을 극복하고자 Maynes와

Podsakoff(2013)는 좀 더 새롭고 포괄적인 관점

으로 발언행동을 4가지로 분류(지지적 발언행

동, 건설적 발언행동, 방어적 발언행동, 파괴

적 발언행동)하였고 측정척도를 개발하였으며

이를 타당화하였다. 이들은 이론에 근거한 구

성개념 간의 관계가 예상한대로 나타나는지

검증하기 위해 성격 5요인과 발언행동 유형들

간의 관계를 검증하였다. 그 결과, 연구자들이

처음에 가정한 가설의 67%가 지지되었음을

보고하며, 유형의 구분이 타당하게 되었음을

확인하였다. 그러나 Maynes와 Podsakoff(2013)의

4가지 발언행동들은 매우 최근에 나온 개념으

로 아직 추가적인 연구가 진행되지 않았으며, 

이들 또한 건설적 발언에 대한 선행변인 검증

은 과거 연구에서 많이 다뤄졌으나 다른 발언

행동의 선행변인에 대한 연구는 많이 이루어

지지 않았기 때문에 이에 대한 연구 필요성을

강조하였다.
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따라서 본 연구에서는 최근에 연구된 발언

행동의 4가지 유형인 지지적, 건설적, 방어적, 

파괴적 발언행동 에 초점을 두고, 4가지 발언

행동 유형들이 국내에서도 구분이 되는지 밝

히고자 한다. 또한 Maynes와 Podsakoff(2013)가

발언행동의 선행변인으로 연구한 성격 5요인

이 아닌 다른 개인특성 변인에 대해 연구하고

자 한다. 이를 위해 기존의 광범위한 개념의

성격5요인보다 좀 더 구체적이며, 다양한 유

형의 발언행동을 증대 또는 감소시키는데 기

여할 수 있는 변인인 주도적 성격, 심리적 집

합주의, 그리고 냉소적 성격을 선정하였다.

추가적으로 개인특성과 발언행동 간의 관계

에 있어 조직신뢰의 조절효과를 알아보고자한

다. Maynes와 Podsakoff(2013)의 연구가 최근에

발표되었기 때문에 개인특성과 발언행동 간의

관계에 관한 조절변인을 살펴본 연구는 거의

없는 실정이다. 구성원의 조직에 대한 신뢰수

준에 따라 개인특성이 발언행동에 미치는 영

향이 달라질 수 있을 것으로 기대할 수 있기

때문에 본 연구에서는 조직신뢰의 조절효과를

검증하고자 한다.

발언행동

발언에 대한 개념은 Hirchman(1970)의 EVL 

(Exit, Voice, Loyalty)이론을 통해서 처음으로 언

급되었다. EVL이론은 경제-정치 영역에 있어

서 조직적 악화와 잠재적 이익을 탐색하는 과

정에서 제안된 이론(Gorden,1988)이다. E는 이

탈(Exit)로써 기업의 고객들이 제품구매를 중지

하는 것이나 조직원들이 조직을 탈퇴하는 것

을 의미하며, V는 발언(Voice)이며 기업의 고객

이나 조직원들이 불만사항을 직접 경영진 혹

은 상부기관에 토로하거나 여러 가지 방식으

로 이의를 제기하는 것이다. 마지막으로 L은

충성심(Loyalty)으로 조직원들이 이탈보다 항의

를 선택하게 하는 중요요소로 조직에 충성심

이 있는 조직원이 조직을 변화시키기 위한 항

의를 선택하는 것이다. 이 3가지 요소 중 항

의는 자신이 속한 기업의 관행, 정책, 그리고

결과물을 변화시키려고 시도하는 것으로, 불

만족한 상태에서 도피하기보다는 그 상황을

변화시키려는 모든 시도(Hirchman, 1970, 2005)

이다. Hirchman은 조직원의 이러한 행동이 조

직이 변화하는 경영환경에 적응하는데 매우

중요한 기능을 할 것이라고 주장하였다(Maynes 

& Podsakoff, 2013).

발언행동의 정의는 연구마다 기술하는 방식

에서 차이가 있을 뿐 대부분 유사하다. 일반

적인 공통점은 세가지로 볼 수 있다. 먼저, 전

달하고자하는 메시지는 발신자가 수신자에게

언어적 표현의 행위로써 발언을 하는 것이다. 

두 번째, 발언은 자발적인 행동으로 정의되어

야 한다는 점이다. 그리고 세 번째로는 건설

적인 발언의 개념을 포함하고 있다는 것이다

(Morrison, 2011). 이를 토대로 Morrison(2011)은

발언행동을 ‘조직 혹은 부서(unit)의 기능을 향

상시키기 위해 업무와 관련된 문제에 대해 아

이디어와 제안점, 우려사항, 혹은 의견에 대해

자발적으로 의사소통하는 것’이라고 정의하였

다.

기존의 발언행동에 대한 연구는 현재의 조

직의 상황을 개선하기 위한 창의적이고 건설

적인 아이디어를 발언하는 것에 대해서 주로

다루어졌다. 이에 대해 일부 연구자들은 기존

의 발언행동이 너무 긍정적 변화에만 초점을

두고 있어 제한적이며, 다양한 발언행동 유형

이 존재할 것이라고 제안하였다(Rusbult, Farrell, 

Rogers, & Mainous Ⅲ. 1998; Van Dyne & 
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LePine, 1998; Withey & Cooper, 1989). 이에 대

해 Maynes와 Podsakoff (2013)는 종업원의 발언

행동의 유형을 기존의 연구들을 토대로 보존

적(preservation) 및 도전적(challenge)차원 그리고

촉진적(promotive) 및 금지적(prohibitive)차원으로

구분하였으며 모두 네 가지 유형의 발언행동

을 제시하였다(표 1 참조).

이들은 분류된 발언행동의 유형에 대해 각

각의 특성을 강조하여 다음과 같은 정의를 제

시하였다. 먼저 지지적 발언(supportive voice)을

‘업무와 연관된 가치있는 정책, 프로그램, 목

표, 절차 등에 대해 자발적으로 지지적인 표

현을 하거나 다른 사람들이 불공정하게 이에

대해 비판을 하였을 때 이를 옹호하는 말을

하는 것’으로 정의하였고, 건설적 발언

(constructive voice)은 ‘조직상황에서 효과적인

조직기능변화에 초점을 맞춘 아이디어, 정보

혹은 의견을 자발적으로 표현하는 것’이라고

정의하였다. 또한 방어적 발언(defensive voice)에

대해서는 ‘조직의 정책, 절차, 프로그램, 관습

등의 변화에 대해 반대하는 자발적인 표현으

로 심지어 제안된 변화 아이디어가 우수하거

나 조직의 변화가 필요한 상황에서도 반대하

는 것’으로 정의하였으며, 마지막으로 파괴적

발언(destructive voice)은 ‘기분이 나쁘고 비판적

이거나 업무 정책, 관습, 절차 등을 저하시키

는 의견을 자발적으로 표현하는 것’이라고 정

의하였다. 4가지 유형 중 금지적 차원에 해당

하는 방어적 발언과 파괴적 발언이 부정적인

태도를 갖는 발언행동에 속한다.

Maynes와 Podsakoff(2013)는 각각의 발언유형

이 조직에 긍정 또는 부정적 영향을 준다고

하였으며, 실제 수행평가에 긍정 또는 부정적

영향을 미침을 발견하였다. 이는 발언의 유형

에 따라서 수행에 정적 혹은 부적으로 다르게

영향을 줄 수 있음을 보여준다. 또한 이들은

성격요인이 발언행동 유형에 각각 다르게 영

향을 주는 것을 발견하였다. 본 연구에서도

개인특성이 발언행동 유형들에 각각 다르게

영향을 줄 것이라고 예측하였다.

주도적 성격

사람들은 자신의 뜻대로 그들이 현재 직면

해 있는 환경을 변화시킬 수 있다. 그리고 개

인이 직면한 환경에 영향을 줄 수 있는 행동

을 하는 경향성에서도 개인마다 차이가 존재

한다(Bateman & Crant, 1993). Bateman과 Crant 

(1993)는 이러한 행동을 취하는 경향의 개인차

를 주도적 성격(proactive personality)으로 설명하

고 있다. 주도적 성격이 강한 사람은 외부 상

황에 의해 크게 영향 받지 않으며, 오히려 외

부 상황 변화에 영향을 미친다. 또한 이들은

기회를 찾으려 하고 진취력을 보여주고, 행동

을 실행하며, 변화를 이끌어내기 위해 노력한

다.

차원 보존적(preservation) 도전적(challenge)

촉진적(promotive) 지지적 발언(supportive voice) 건설적 발언(constructive voice)

금지적(prohibitive) 방어적 발언(defensive voice) 파괴적 발언(destructive voice)

주. Maynes, T. D. & Podsakoff, P. M. (2013)에서 인용

표 1. Maynes와 Podsakoff의 종업원 발언행동에 대한 틀
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주도적 성격은 특정 결과 변인에 성격 5요

인 이상의 영향력을 갖는 것으로 나타났다. 

Thomas, Eby, Sorensen, & Feldman(2005)의 연구

에서 객관적 경력 성공과 주관적 경력성공을

예측하는데 있어서 성격 5요인보다 주도적 성

격이 더 강한 관계를 갖고 있는 것으로 나타

났다. Crant(2000)의 연구에서도 주도적 성격을

가진 사람이 더 높은 수행을 보였으며, 주도

적 성격이 다른 성격변인들을 통제하고 나서

도 직무수행을 유의하게 설명하였다.

몇몇의 연구들은 주도적 성격과 발언행동

간에 유의미한 관련이 있으며, 주도적 성격이

성격 5요인보다 더 강하게 관련되어 있음을

밝혀냈다.(Crant, Kim, & Wang, 2011; Lepine & 

Van Dyne, 1998; Parker& Collins, 2010; Ristig, 

2008). 특히 Parker와 Collins(2010)의 연구에서는

발언이 조직의 내부적 환경에 변화를 가져오

기 때문에 주도적 과업행동의 요인 중 하나로

보았으며, 내부적 환경의 변화는 업무 방법을

향상시키거나 동료에게 영향을 줌으로써 야기

된다고 하였다. 따라서 변화를 가져오는데 있

어서의 발언이 중요하며, 주도적 성격은 발언

행동에 영향을 미칠 것으로 예측 할 수 있다.

또한 Bateman과 Crant(1993)의 연구에서 주도

적 성격은 건설적 변화를 야기하는 것을 목적

으로 한 활동 및 변화를 반영하는 개인성취와

유의미한 정적 관련이 있는 것으로 나타났다. 

따라서 주도적 성격은 Maynes와 Posakoff(2013)

의 발언유형 중 현재의 상황을 변화시키려하

고 이러한 상황을 수정하고 의문을 가지는 도

전적 차원의 발언행동인 건설적 발언과 정적

으로 관련될 것으로 가정할 수 있다. 한편 파

괴적 발언은 건설적 변화를 유도하는 것과는

반대로 무조건적으로 비판만 하고 다른 대안

적 대안을 제시하지 않는 행동을 의미한다. 

따라서 주도적 성격이 강한 사람은 건설적 변

화에 역행하는 파괴적 발언을 덜 할 것이며

이러한 발언과 부적으로 관련될 것으로 가정

할 수 있다.

가설 1. 주도적 성격은 건설적 발언과 정적

인 상관이 있을 것이다.

가설 2. 주도적 성격은 파괴적 발언과 부적

인 상관이 있을 것이다.

심리적 집합주의

집합주의-개인주의에 대한 연구는 사회심리

학에서 문화를 분류하는 방식 중 하나의 차원

으로 사용하고 있으나(Triandis, Leung, Villareal, 

& Clack, 1985), 문화수준을 독립변수로 다루다

보니 통제할 수 없는 변인들이 너무 많아 정

확하게 파악할 수 없다는 어려움이 있다(Leung 

& Vijver, 2008). 또한 많은 선행연구에서 사용

된 개인주의-집합주의 척도의 타당도가 충분

히 검증되지 못하였기 때문에 Jackson, Colquitt, 

Wesson과 Zapata-Phelan (2006)은 개인이 지각하

는 구성개념인 심리적 집합주의를 제안하였다.

Jackson 등(2006)은 심리적 집합주의를 ‘동료

들과 과업을 수행하면서 개별 구성원으로 직

무를 수행하는 것보다 집단으로 목표를 달성

하는 것이 효과적일 것이라는 믿음을 갖고 서

로가 존중하고 집단의 성과목표를 달성하기

위해 애쓰는 개인의 태도’라고 하였다(한태영, 

2008에서 재인용). 그리고 심리적 집합주의의

세부차원으로 집단 내 목표에 대한 선호

(preference), 집단 내 순응(reliance), 집단 구성원

들에 대한 관심(concern), 집단의 규준 수용

(norm acceptance), 집단의 목표에 대한 선호 차

원(goal priority)을 개념화하였다.
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또한 Jackson 등(2006)은 심리적 집합주의가

성격5요인과는 유의미하지 않게 나타난 과업

수행 및 조직시민행동과 정적으로 관련된 반

면에 반생산적 행동 및 철회행동과는 부적으

로 관련되어 있음을 밝혀냈다. 이는 심리적

집합주의가 성격 5요인과 구분이 되며, 오리

혀 성격 5요인 이상의 영향력을 갖고 있음을

나타낸다.

이러한 심리적 집합주의는 개인수준의 차원

으로 다양한 수행을 예측하는 것으로 나타났

다. 대표적으로 Hui와 Yee(1999)의 연구에서는

심리적 집합주의가 직무만족과 정적인 관련이

있는 것으로 나타났다. 또한 한태영(2008)의

연구에서는 집합주의와 적응수행이 정적인 상

관을 갖는 것으로 나타났고 집합주의 성향이

높은 사람은 낮은 사람보다 직무탈진 수준이

높을 때, 더 높은 적응수행을 하는 것으로 나

타났다.

심리적 집합주의가 높은 사람들은 자신의

이익보다는 집단의 이익을 중시하기 때문에

자신에게 불리하더라도 집단에게 긍정적인 영

향을 가져다준다면 조직을 수용할 가능성이

높다. 따라서 조직에 이익이 되는 변화를 거

부하는 방어적 발언행동을 덜 할 것으로 예측

할 수 있다. 또한 집합주의 성향이 높은 구성

원들은 남을 돕는 행동을 선호하며, 자신이

속한 집단의 규범을 쉽게 받아들이고, 집단에

대한 높은 수준의 소속감, 애착심 및 몰입을

가지기 때문에(Cox, Lobel, & McLeod, 1991; 김

영주, 2009에서 재인용), 조직에 대한 다른 사

람들의 불공정한 비판에 대해서 조직에 애착

감과 소속감을 갖고 자신의 조직을 옹호할 것

임을 예측할 수 있다.

따라서 심리적 집합주의는 Maynes와 Posakoff 

(2013) 발언유형 중 조직의 현 상황에 적응하

여 유지하려고 하는 보존적 차원에 속하는 발

언유형인 지지적 및 방어적 발언과 상관이 있

을 것이다. 심리적 집합주의는 조직의 이익을

우선시하기 때문에 조직을 옹호하는 지지적

발언과는 정적으로 관련되며, 자신에게 다가

올 위험을 방지하기 위해 조직에 이익이 되는

변화를 거부하는 방어적 발언과는 부적으로

관련될 것으로 가정할 수 있다.

가설 3. 개인의 심리적 집합주의 성향은 지

지적 발언과 정적인 상관이 있을 것이다.

가설 4. 개인의 심리적 집합주의 성향은 방

어적 발언과 부적인 상관이 있을 것이다.

냉소적 성격(Trait cynicism)

냉소주의에 대한 특질적 접근법은 냉소주의

를 인간의 본성에 대한 것으로 여긴다

(Abraham. 2000; Costa, Zonderman, McCrae, & 

Wilams, 1986; Greenglass & Julkunen, 1989). 

Costa 등(1986)은 특질적 냉소주의를 다른 사람

을 신뢰하지 못하는 지속되는 믿음으로 정의

하였다. 한편 Hochwarter, James, Johnson과

Ferris(2004)는 냉소적 성격을 ‘상황적 조건들에

영향을 받지 않고 적극적인 행동인 내재된 불

신을 포함하며 다른 사람들에 대한 좌절, 실

망 그리고 무시로 대표되는 성격특성’이라고

정의하였다. 이러한 특질적 접근법의 연구들

은 대부분 냉소성을 MMPI의 냉소적 적대감으

로 측정하고, 주로 임상분야에서 이루어졌다.

냉소적 성격은 Kanter와 Mirvis(1989)의 냉소

주의 척도로 측정 할 수 있는데 이는 주로 조

직분야에서 사용된다. 이들은 특질적인 냉소

성이 개인의 사리사욕에 의해서 동기화되는

인간행동이며 업무에서 자신들의 기여한 부분



권누리․탁진국 / 개인특성이 발언행동 유형에 미치는 영향: 조직신뢰의 조절효과

- 571 -

에 대한 이익을 가지기 위해서 나타난다고 주

장하였다.

Kanter와 Mirvis(1989)의 연구에서처럼 냉소적

성격은 조직에도 영향을 줄 수 있다. Kanter와

Mirvis(1989)는 미국 직장인들의 43%가 “사람들

이 일확천금을 얻기 위해 무엇이든하고 거짓

말을 하며, 가면을 쓰는 것은 기본적인 인간

의 본성이다.”는 인간본성에 대한 불신을 갖고

있다고 하였다. 그리고 Abraham(2000)은 냉소

적 성격의 기본인 뿌리 깊은 불신이 정직하지

않고 남을 음해하는 데 기초하기 때문에 이러

한 부정적 인식이 조직 환경에도 전환될 수

있다고 하였다. 이는 조직의 종업원들의 일부

가 냉소적 성격을 가지고 있을 경우 이러한

성격이 조직 장면에도 전환되어 조직에 부정

적 영향을 미칠 수 있음을 보여준다. 이외에

도 많은 연구에서 조직장면에서의 냉소적 성

격이 대인관계 스트레스, 조직냉소주의 등에

영향을 주며, 임금, 업무수행, 승진, 직무만족, 

조직시민행동에 부적인 영향을 주는 것으로

나타났다(Hochwarter, 2004; Smith, Pope, Sanders, 

Allred, & O’Keeffe 1988; Chiaburu, Peng, Oh, 

Banks, & Lomeli 2013).

Hart와 Hope(2004)는 냉소적 적대감과 심리

적 취약성간의 관계에 있어서 성격 5요인 중

신경증의 혼재효과(confounding effect)를 중심으

로 분석하였다. 이 연구에서 냉소적 적대감은

신경증과 정적으로 관련되었고, 다른 심리적

변인들(스트레스사건, 부정정성, 비이성적 사

고, 사회적 자원인식)과의 관계에서는 신경증

을 통제하였을 때보다 통제하지 않았을 때 더

큰 영향을 미치며, 심지어는 신경증을 통제한

후에는 관련성이 없어지거나 유의미하지 않은

관계성을 나타내는 변인들도 존재하는 것으로

나타났다. 이러한 결과는 냉소적 적대감이 신

경증과 관련성이 있음을 보여준다.

이러한 과거 연구 결과를 토대로 냉소적 성

격이 강한 사람은 조직에 해가 될 수 있는 발

언행동인 방어적 발언 및 파괴적 발언을 더

많이 할 가능성이 있으며, 따라서 방어적 발

언 및 파괴적 발언과 정적으로 관련될 것으로

가정할 수 있다.

가설 5. 냉소적 성격은 방어적 발언과 정적

인 상관이 있을 것이다.

가설 6. 냉소적 성격은 파괴적 발언과 정적

인 상관이 있을 것이다.

조직신뢰(Organizational trust)

Rousseau, Sitkin, Burt와 Camerer(1998)은 조직

신뢰를 ‘회사의 정책실행이나 의도에 대한 긍

정적인 기대를 바탕으로 자신에게 미칠 수 있

는 위험부담을 기꺼이 수용하려는 심리상태’

로 정의하였다. 이외에도 많은 정의들이 존재

하는데, 공통적으로 조직에 대한 긍정적인 믿

음과 기대를 갖고 직원들이 위험감수를 하면

서 수행하는 것을 언급하고 있다. 또한 Mayer 

등(1995)의 조직신뢰에 대한 통합모형에서도

신뢰 요인들을 통해 신뢰가 형성되면 직원들

은 위험을 감수하려고 하며 궁극적으로 조직

에 긍정적 영향을 가져오게 된다고 하였다. 

따라서 조직신뢰의 수준이 높은 사람들이 수

행을 하는데 있어서 조직을 위해 위험을 감수

하고 행동하는 것이 중요한 부분임을 알 수

있다.

구성원들은 발언행동을 함으로써 자신들이

받을 수 있는 불이익에 대한 위험을 감수한다. 

조직의 정책이나 변화 등에 대한 신뢰의 수준

이 높은 사람들은 조직을 위해 위험감수를 하
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고 긍정적인 발언행동을 더 많이 할 것이다. 

가존의 연구 중에서 조직신뢰와 발언행동 간

의 관계를 직접적으로 검증하는 연구는 거의

이루어지지 않았으나, 일부 연구들은 조직에

대한 신뢰가 높은 구성원들이 발언을 더 많이

할 것이라고 보고하고 있다(Farndale, Van 

Ruiten, Kelliher, & Hailey, 2011; Gao, Janssen, & 

Shi, 2011; Ristig, 2008). 따라서 조직신뢰가 발

언행동에 영향을 줄 것임을 예측할 수 있다.

앞선 연구결과와 같이 조직신뢰의 수준이

높은 사람은 지지적이고 건설적인 발언을 더

많이 할 것이지만 부정적인 발언행동인 방어

적 발언과 파괴적 발언을 덜 할 것으로 예측

할 수 있다. 이는 조직신뢰가 자신의 조직에

대해서 개인들이 갖고 있는 정서적 반응으로

서 조직의 가치와 목표에 대한 믿음과 애착

(Cook & Wall, 1980)을 의미하는 조직몰입에

긍정적 영향을 미치기 때문에(박계홍, 송광영, 

2005; 서재현, 2005; 이재훈, 최익봉, 2004; 최

재욱, 2013; Aryee, Budhwar, & Chen, 2002), 조

직에 대한 신뢰수준이 높은 종업원들은 조직

에 대한 몰입도가 높아져 조직에 대해서 비판

을 하지 않을 것이고, 조직에 부정적인 영향

을 주는 발언을 하지 않을 것임을 예측 할 수

있다.

이러한 결과를 토대로 조직신뢰는 개인특성

변인 가운데 주도적 성격 및 심리적 집합주의

와 상호작용하여 이러한 개인특성이 발언행동

에 미치는 영향을 조절할 것으로 기대할 수

있다. 주도적 성격이 강한 구성원은 조직을

위한 건설적 발언을 더 하게 되고 조직에 해

가 되는 파괴적 발언을 덜 할 것으로 예측할

수 있는데, 이 과정에서 조직에 대한 신뢰가

높은 경우 주도적 성격이 강한 사람은 조직을

위해 기꺼이 위험부담을 더 감수하려하기 때

문에 도전적 차원에 속하는 건설적 발언을 더

많이 하게 되고 반면 조직에 대해 비판만하고

다른 대안을 제시하지 않는 파괴적 발언은 더

적게 할 것으로 예측할 수 있다.

또한 심리적 집합주의가 강한 구성원 역시

조직에 대한 신뢰가 높은 경우 조직을 위한

행동을 더 많이 하려고 할 가능성이 높기 때

문에 도움이 되는 지지적 발언을 더 많이 하

게 되고 조직에 해가 되는 방어적 발언을 더

적게 할 것으로 가정할 수 있다.

그러나 개인 특성 변인 중 냉소적 성격과

발언행동(방어적, 파괴적)간의 관계는 조직신

뢰의 정도에 의해 많은 영향을 받지 않을 것

이다. 그 이유는 냉소적 성격의 정도는 거의

변할 수 없음을 가정하고 있으며(Dean et al., 

1998), 냉소적 성격은 특정한 상황에 상관없이

개인과 사회 그리고 조직과 업무의 측면에 영

향을 줄 수 있기 때문이다(Hochwarter et al., 

2004). 따라서 냉소적 성격은 조직신뢰의 정도

에 영향을 받지 않을 것으로 예측할 수 있음

으로 조절효과에 대한 가정을 설정하지 않았

다.

가설 7. 조직에 대한 신뢰는 주도적 성격과

도전적 발언행동 간의 관계를 조절할 것이다. 

가설 7-1. 조직에 대한 신뢰는 주도적 성격

과 건설적 발언간의 관계를 조절할 것이다. 

구체적으로, 조직신뢰 수준이 높은 경우 주도

적 성격과 건설적 발언간의 정적관계는 더 강

하게 나타날 것이다.

가설 7-2. 조직에 대한 신뢰는 주도적 성격

과 파괴적 발언간의 관계를 조절 할 것이다. 

구체적으로, 조직신뢰 수준이 높은 경우 주도

적 성격과 파괴적 발언간의 부적관계는 더 강

하게 나타날 것이다.
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가설 8. 조직에 대한 신뢰는 심리적 집합주

의와 보존적 발언행동 간의 관계를 조절 할

것이다.

가설 8-1. 조직에 대한 신뢰는 심리적 집합

주의와 지지적 발언간의 관계를 조절할 것이

다. 구체적으로, 조직신뢰 수준이 높은 경우

심리적 집합주의와 지지적 발언간의 정적관계

는 더 강하게 나타날 것이다.

가설 8-2. 조직에 대한 신뢰는 심리적 집합

주의와 방어적 발언간의 관계를 조절할 것이

다. 구체적으로, 조직신뢰 수준이 높은 경우

심리적 집합주의와 방어적 발언간의 부적관계

는 더 강하게 나타날 것이다.

방 법

연구대상

본 연구의 자료 수집을 위해 장훈장학회로

부터 후원을 받아 온라인 설문기관인 인바이

트로부터 국내의 직장인을 대상으로 설문을

실시하였다. 발언행동이 어느 정도 직장생활

을 해야 나올 수 있는 행동으로 보고 직장근

무 경력이 1년미만인 사람은 조사대상자에 제

외하였으며, 조사 대상자의 성별, 나이, 직급, 

직무분야 등에는 제한을 두지 않고 표집하였

다. 총 350부의 설문을 실시하였고, 불성실한

응답을 한 설문지를 제외하여 총 309부를 분

석에 사용하였다.

인구통계학적 특성을 자세히 살펴보면 전체

209명 중 남성이 203명(65.7%), 여성이 106명

(34.3%)으로 여성에 비해 남성이 매우 많았다. 

연령대는 30대가 119명(38.5%)으로 가장 많이

차지하였으며 20대가 28명(9.1%), 40대가 109

명(35.3%), 50대가 48명(15.5%), 60대 이상이 5

명(1.6%)이었다. 최종학력은 대졸이 195명

(36.1%)으로 가장 많았으며 그다음으로는 전문

대졸이 57명(18.4%), 대학원 이상이 34명

(11.0%), 고졸이 22명(7.1%), 중졸 이하가 1명

(0.3%)이었다. 조사대상자들의 총 근속기간은

13개월부터 42년8개월까지의 다양한 분포를

보였으며, 평균은 158.51개월(표준편차 100.3개

월)이었다. 직급은 사원급이 68명(22.0%)로 가

그림 1. 연구모형
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장 많았으며 그 다음으로 과장급이 67명

(21.7%), 대리급이 63명(20.4%), 부장급이 44명

(14.2%), 차장급이 34명(11.0%), 임원급이 33명

(10.7%)이었다. 마지막으로 직무는 일반 사무

직이 241명(78.0%)으로 가장 많았으며, 영업이

11명(3.6%), 생산/노무직이 7명(2.3%), 서비스직

이 18명(5.8%), 전문직이 38명(10.4%)이었다.

측정도구

본 연구의 가설검증을 위하여 발언행동, 주

도적 성격, 심리적 집합주의, 냉소적 성격, 조

직신뢰를 측정하였다. 인구통계학적 변인들을

제외한 각 변인의 문항들은 전혀 그렇지 않다

(1점)에서 매우 그렇다(5점)까지 Likert식 5점

척도로 측정하였다.

발언행동

본 연구에서는 종업원의 발언행동인 지지

적, 건설적, 방어적, 파괴적 발언행동을 측정

하기 위해 Maynes와 Pedsakoff(2013)가 개발하고

타당화한 척도를 번안하여 사용하였다. 일차

적으로 연구자 중 한명이 한국말로 번안을 하

였으며, 이 번안된 내용을 산업 및 조직심리

분야의 전문가인 다른 연구자가 검토하여 수

정하였다. 이 척도는 4가지의 발언행동 유형

에 대해 각각 5문항씩 총 20문항으로 구성되

어있다. 지지적 발언의 대표적인 문항으로는

“다른 사람들이 가치있는 조직 프로그램에 대

해 부당하게 비판할 때, 해당 프로그램을 옹

호한다.”가 있으며, 건설적 발언의 문항은 “새

롭게 또는 효율적으로 일을 처리하는 방법에

관해 자주 제안을 한다.” 등이 있다. 또한 방

어적 발언은 “조직에서 제안한 업무방법 변화

가 장점이 있음에도 불구하고 고집스럽게 반

대한다.” 등이 있으며, 마지막으로 파괴적 발

언의 문항은 “조직의 정책이나 목표에 대해

헐뜯는 말을 자주한다.” 등이 있다. 각각의 발

언행동에 대한 내적신뢰도 계수(Cronbach’s  )

는 지지적 발언행동 .82, 건설적 발언행동 .91, 

방어적 발언행동 .94, 파괴적 발언행동이 .92였

다.

주도적 성격

본 연구에서 주도적 성격을 측정하기 위해

Bateman과 Crant(1993)가 개발한 주도적 성격척

도(Proactive Personality Scale)를 10개의 문항으로

수정하고 단축시킨 Seibert, Crant와 Kraimer 

(1999)의 척도를 황애영과 탁진국(2011)이 국내

설정에 맞게 번안한 척도를 사용하였다. 주도

적 성격 문항으로는 “나는 항상 건설적인 변

화를 가져오는 핵심적인 역할을 해왔다.” 등이

있다. 본 연구에서 이 척도의 내적일치도 계

수(Cronbach’s  )는 .85이다.

심리적 집합주의

본 연구에서 심리적 집합주의를 측정하기

위해 Jackson 등(2006)이 개발하고 타당화한 심

리적 집합주의 문항 15개를 번안하여 사용하

였다. 본 척도는 5개의 하위요인으로 구성되

어있으며, 각 하위요인 당 3문항으로 구성되

어있으며, 문항으로는 “혼자 일하기보다는 구

성원들과 함께 일하는 것을 좋아한다.”, “구성

원들이 각자 자신이 맡은 역할을 다 할 것이

라고 믿는다.”등이 있다. 본 연구에서 이 척도

의 내적일치도 계수(Cronbach’s  )는 .89이었다. 

냉소적 성격

본 연구에서는 냉소적 성격을 측정하기 위

해 Kanter와 Mirvis(1989)가 개발한 개인적 냉소
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주의의 문항을 번안하여 사용하였다. 이 척도

는 7문항으로 구성되어있으며, 문항으로는 “사

람들은 실제보다 서로에 대해 더 걱정하는 척

한다.” 등이 있다. 본 연구에서 이 척도의 내

적 일치 신뢰도 계수(Cronbach’s  )는 .70이었

다.

조직신뢰

본 연구에서 조직에 대한 신뢰를 측정하기

위해 Cook과 Wall(1980)이 개발한 설문문항과

Robinson(2006), Daley와 Vasu(1998), Tellefsen과

Thmas(2005) 등이 개발하거나 사용한 문항을

참조하여 문항을 구성하고 타당화한 김호균

(2008)의 척도를 사용하였다. 본 척도는 총 8

문항으로 구성되어있다. 조직신뢰에 대한 문

항으로는 “우리 조직은 조직구성원들의 의견

을 충족시키려고 성실히 노력한다.” 등이 있

다. 본 척도의 내적 일치 신뢰도 계수

(Cronbach’s  )는 .91이다.

분석방법

본 연구에서 변인들 간의 상관관계 및 가설

검증을 위해 SPSS 18.0과 AMOS 18.0 프로그램

을 사용하여 분석하였다. 먼저 모든 변인들의

신뢰성을 검증하기 위하여 신뢰도 분석을 실

시하였으며, 발언행동 척도의 타당화를 확인

하기 위해 요인분석을 실시하였다. 다음으로

상관분석을 실시하여 변인들 간의 상호연관성

을 확인하였다. 본 과정에서 종속변인과 유의

미한 상관을 보이는 인구통계학적특성을 확인

하고 가설검증을 위해 통제변인으로 사용하였

다. 이후에 선행변인의 주효과를 알아보기 위

해 AMOS 18.0을 사용하여 모형적합도와 주효

과를 확인하였다. 마지막으로 조절효과를 검

증하기 위해 SPSS 18.0을 사용하여 위계적 회

귀분석을 실시하였고 본 과정에서 변인의 다

중공선성을 방지하기 위해 데이터를 센터링

한 후 위계적 회귀분석을 실시하였다.

결 과

발언행동 척도의 구성타당도 검증

발언행동을 측정하기 위해 사용한 Maynes와

Pedsakoff(2013)가 개발하고 타당화한 발언행동

척도를 직접 번안하였기 때문에 척도의 구성

타당도 검증을 위해 확인적 요인분석을 실시

하였다. 그 결과 4요인 모형의 부합도는 전체

적으로 좋은 것으로 나타났으며(NFI = .93, 

CFI = .96, TLI = .96, RMSEA = .06), 이는 4

요인 모형의 요인구조가 적합함을 의미하는

것으로 해석할 수 있다. 4요인 모형에서 각

요인과 문항간의 관계에 관한 모수추정치는

표 2에 제시되어 있으며, 표에서 보듯이 모든

추정치는 유의한 것으로 나타났다.

변인들의 기술 통계치 및 상관

본 연구에 사용되는 변인들 간의 관련성을

살펴보기 위해 상관분석을 실시하였으며, 변

인들의 평균, 표준편차, 상호상관은 표 3에 제

시하였다. 먼저 발언행동 유형들의 평균을 보

면 상대적으로 지지적 그리고 건설적 발언행

동의 평균이 방어적 발언행동과 파괴적 발언

행동보다 더 높게 나타나 사람들이 금지적 차

원의 발언행동보다는 촉진적 차원의 발언행동

을 더 많이 하는 것으로 볼 수 있다.

다음으로 변인들 간의 상관관계에 대해 살
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펴보면 먼저 주도적 성격은 발언 행동 유형들

중 촉진적 차원인 지지적 발언(r=.33, p<.01)

및 건설적 발언(r=.59, p<.01)과 정적 상관을

보였으나 금지적 차원인 방어적 그리고 파괴

적 발언과의 상관은 유의미하지 않게 나타났

다. 두 번째로 심리적 집합주의는 발언행동

유형들 중 지지적 발언(r=.25, p<.01), 건설적

발언(r=.42, p<.01)과는 정적 상관을 보이고

요인 문항 계수

지지적

발언

다른 직원들이 유용한 조직정책에 대해서 불공정하게 비판을 할 때, 해당 정책을

옹호한다.
.66***

다른 사람들이 장점을 가진 조직정책에 대해 불공정한 문제를 제기할 때, 해당 정

책을 지지하는 발언을 한다.
.63***

다른 사람들이 가치 있는 조직프로그램에 대해 부당하게 비판할 때, 해당 프로그

램을 옹호한다.
.72***

다른 사람들이 생산적인 업무절차에 대해 부적절한 비판을 할 때, 해당 절차에 대

해 지지를 표명한다.
.75***

다른 사람들이 효과적인 업무처리방법에 대해서 근거 없는 비판을 할 때, 해당 업

무방법을 옹호한다.
.72***

건설적

발언

업무방법이나 절차를 향상시키는 방법에 관한 제안을 자주한다. .81***

업무 프로젝트의 성과를 높이기 위해 변화방법에 관한 제안을 자주 한다. .82***

새롭게 또는 효율적으로 일을 처리하는 방법에 관해 자주 제안을 한다. .78***

일반적으로 새롭거나 더 효율적인 업무방법에 대해 아이디어를 제안한다. .86***

업무와 관련된 문제를 수정하는 방법에 관한 조언을 자주한다. .79***

방어적

발언

업무수행에서의 변화가 불가피한 상황임에도 불구하고 변화에 소리 높여 반대한다. .83***

조직에서 제안한 업무방법 변화가 장점이 있음에도 불구하고 고집스럽게 반대한다. .87***

업무정책에서의 변화가 필요함에도 불구하고 이러한 변화에 소리 높여 반대한다. .88***

업무절차에서의 변화가 타당함에도 불구하고 이러한 변화에 강하게 반대한다. .92***

업무정책을 바꾸는 것이 최상임에도 불구하고, 변화를 공개적으로 반대한다. .89***

파괴적

발언

조직의 업무절차나 방법에 대해 지나치게 비판적인 말을 자주한다. .81***

조직에서 일을 처리하는 방법에 관해 지나치게 비판적인 말을 자주한다. .86***

조직의 정책이나 목표에 대해 헐뜯는 말을 자주한다. .87***

업무와 관련된 새로운 프로그램에 대해 심한 비판을 자주한다. .86***

비록 비판이 근거가 없더라도 조직정책을 신랄하게 비판한다. .79***

주. ***p < .001

표 2. 발언행동 확인적 요인분석 결과
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파괴적 발언(r=-.21, p<.01)과는 부적 상관을

보였다. 그러나 방어적 발언과는 상관이 유의

미하지 않았다. 마지막 선행변인인 냉소적 성

격은 금지적 발언행동인 방어적 발언(r=.21, 

p<.01), 파괴적 발언(r=.29, p<.01)과는 정적

상관을 보였으나 촉진적 발언행동인 지지적

발언 및 건설적 발언과는 상관이 유의미하지

않은 것으로 나타났다.

선행변인의 주효과

3가지의 개인특성들이 발언행동의 유형들

간의 관계를 검증하기 위해 구조방정식모형

분석을 실시하였다. 결과는 그림 2에 제시하

였다. 분석 결과, 주도적 성격과 건설적 발언

(=.69, p<.001) 및 파괴적 발언(=-.21, 

p<.001)간의 경로계수가 모두 유의하게 나타

났다.

심리적 집합주의와 지지적 발언(=.34, 

p<.001)과의 경로계수는 유의하게 나타났으나, 

방어적 발언(=-.11, S.E.=.081, C.R.=-1.805, 

n.s)과의 경로계수는 유의미하지 않았다. 마지

막으로 냉소적 성격과 방어적 발언(=.40, 

p<.001) 및 파괴적 발언(=.53, p<.001)간의

경로계수는 모두 유의하게 나타났다.

본 연구에서 가정한 연구 모형이 적합한지

에 대해 알아보기 위해 연구모형의 적합도 지

수를 살펴보았고 연구모형의 적합도 지수에

대한 결과는 표 4에 제시하였다. 적합지수는

X2 = 954.65, CFI=.91, TLI=.90, NFI=.85로 기

변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

 1. 성별 1

 2. 연령 -.33 1

 3. 근속 개월 -.36 .77 1

 4. 최종학력 -.15 .05 .04 1

 5. 직급 -.48 .61 .63 .25 1

 6. 심리적 집합주의 -.25 .29 .29 -.03 .27 1

 7. 주도적 성격 -.17 .21 .25 .12 .30 .44 1

 8. 냉소적 성격 -.02 -.04 .05 -.12 .004 -.05 .18 1

 9. 지지적 발언 -.21 .24 .30 .14 .26 .25 .33 -.03 1

10. 건설적 발언 -.18 .28 .35 .02 .36 .42 .59 -.02 .38 1

11. 방어적 발언 .03 -.15 -.15 -.10 -.10 -.10 .01 .21 -.16 -.03 1

12. 파괴적 발언 .02 -.24 -.20 -.03 -.11 -.22 -.07 .29 -.13 -.11 .72 1

13. 조직신뢰 -.13 .19 .17 -.001 .13 .43 .30 -.10 .14 .26 .11 -.14 1

평균(M) 1.34 40.63 158.51 3.77 3.07 3.51 3.42 3.21 3.42 3.36 2.32 2.42 3.20

표준편차(SD) .48 8.58 100.30 .75 1.65 .45 .46 .51 .56 .65 .77 .75 .59

N=309, p< .05,   p< .01

표 3. 측정변인들의 평균, 표준편차 및 상호상관
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준에 근접하거나 이상인 것으로 나타났으며, 

RMSEA의 경우 .064로 수용가능한 수준의 모

형임을 알 수 있다.

조직신뢰의 조절효과 검증

주도적 성격과 도전적 차원의 발언행동

간 관계에서 조직신뢰의 조절효과

주도적 성격과 도전적 차원의 발언행동인

건설적 발언과 파괴적 발언에 대한 관계에서

조직신뢰의 조절효과를 검증하기 위해 위계적

회귀분석을 실시하였다. 먼저 주도적 성격과

건설적 발언 간의 관계에 대한 조절효과를 검

증하였다. 분석을 실시하기 전, 건설적 발언과

상관을 보인 성별, 연령, 근속개월을 1단계에

투입하여 통제하였다. 회귀분석결과, 건설적

발언에 대한 주도적 성격의 주효과(=.501, 

p<.001)가 발견되었으나, 주도적 성격과 조직

신뢰의 상호작용항이 투입되었을 때 R의 변

화량(∆R=.002, n.s.)은 유의미하지 않은 것으
로 나타났다. 이는 개인이 갖는 주도적 성격

이 건설적 발언행동에 미치는 영향에서 조직

신뢰가 조절효과를 가지지 못한다는 것을 보

여준다.

다음으로 주도적 성격과 파괴적 발언간의

관계에 있어 조직신뢰의 조절효과를 검증하였

다. 분석을 실시하기 전에 파괴적 발언행동과

유의미한 상관을 보인 연령, 근속 개월을 1단

계에 투입하여 통제하였다. 분석결과, 파괴적

발언에 대한 주도적 성격의 주효과는 발견되

지 않았고, 주도적 성격과 조직신뢰의 상호작

용항이 투입되었을 때의 R변화량(∆R=.001, 

n.s.)도 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이는

개인이 갖는 주도적 성격이 파괴적 발언행동

냉소적 성격

방어적 발언
(defensive voice)

파괴적 발언
(destructive voice)

.34

-.11

.69

-.21
.40

.53

심리적 집합주의

주도적 성격

지지적 발언
(supportive voice)

건설적 발언
(constructive voice)

그림 2. 모형의 회귀계수

부합지수

X2 df CFI NFI TLI RMSEA

연구모형 954.65 425 .91 .85 .90 .064

N=309

표 4. 연구모형의 적합도 지수
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에 미치는 영향에서 조직신뢰가 조절효과를

가지지 못한다는 것을 보여준다.

심리적 집합주의와 보존적 차원의 발언행

동 간 관계에서 조직신뢰의 조절효과

심리적 집합주의와 보존적 차원의 발언행동

인 지지적 발언과 방어적 발언에 대한 관계에

서 조직신뢰의 조절효과를 검증하기 위해 위

계적 회귀분석을 실시하였다. 먼저 심리적 집

합주의와 지지적 발언 간의 관계에 있어 조직

신뢰의 조절효과를 검증하였고, 지지적 발언

행동과 유의미한 상관을 보인 인구통계학적

변인으로 성별, 연령, 근속 개월, 학력, 직급을

1단계에 투입하여 통제하였다. 결과는 표 5에

제시하였다. 지지적 발언에 대한 심리적 집합

주의의 주효과(=.207, p<.01)가 발견되었으

며, 심리적 집합주의와 조직신뢰의 상호작용

항이 투입되었을 때 R의 변화량(∆R=.013, 

p<.05)은 유의미한 것으로 나타났다. 이는 조

직신뢰가 개인이 갖는 심리적 집합주의 성향

과 지지적 발언 간의 관계를 조절한다는 것을

의미한다. 이러한 상호작용효과를 해석하기

위해 변인간의 관계를 회귀선으로 나타냈으며

(그림 3 참조), 그림에서 보듯이 조직신뢰가

높은 경우에 낮을 때보다 심리적 집합주의와

지지적 발언 간의 관계가 더 강한 것으로 나

타났다. 이는 조직에 대한 신뢰가 높을 경우

심리적 집합주의 성향이 강할 때 더 많은 지

지적 발언을 하는 것을 의미한다. 그러나 조

직신뢰가 낮을 경우 집합주의 수준이 높을수

록 지지적 발언을 하는 정도는 오히려 다소

줄어든 것으로 나타났다. 추가적으로 단순기

울기 검증을 실시한 결과 조직신뢰 수준에 따

른 회귀선은 유의하지 않게 나타났다.

다음으로 심리적 집합주의와 방어적 발언

간의 관계에 있어 조직신뢰의 조절효과에 대

해서 살펴보았으며, 방어적 발언행동과 유의

미한 상관을 보인 연령, 근속 개월을 1단계에

투입하여 통제하고 분석하였다. 그 결과는 표

6에 제시하였다. 분석결과, 방어적 발언에 대

한 심리적 집합주의의 주효과(=-.183, p<.01)

가 발견되었으며 심리적 집합주의와 조직신뢰

의 상호작용항이 투입되었을 때 R의 변화량

(∆R=.013, p<.01)은 유의미한 것으로 나타

단계
종속변인: 지지적 발언

 R2 ∆R2

1 인구통계변인 .116

2 심리적 집합주의 .174 .142 .027

3 심리적 집합주의 .164
.143 .001

조직 신뢰 .025

4 심리적 집합주의(A) .207

.156 .013조직신뢰(B) -.003

A×B .121

N=309, †p< .10, p< .05,  p< .01,  p< .001

표 5. 지지적 발언에 대한 심리적 집합주의와 조직신뢰의 상호작용효과 분석
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그림 3. 심리적 집합주의 성향과 지지적 발언의 관계에 대한 조직신뢰의 조절효과

단계
종속변인: 방어적 발언

 R2 ∆R2

1 인구통계변인 .032

2 심리적 집합주의 -.058 .035 .003

3 심리적 집합주의 -.133

.062 .027
조직 신뢰 .184

4 심리적 집합주의(A) -.183

.081 .019조직신뢰(B) .217

A×B -.145

N=309, †p< .10, p< .05,  p< .01,  p< .001 

표 6. 방어적 발언에 대한 심리적 집합주의와 조직신뢰의 상호작용효과 분석

그림 4. 심리적 집합주의 성향과 방어적 발언행동의 관계에 대한 조직신뢰의 조절효과



권누리․탁진국 / 개인특성이 발언행동 유형에 미치는 영향: 조직신뢰의 조절효과

- 581 -

났다. 이는 조직신뢰가 개인이 갖는 심리적

집합주의 성향과 방어적 발언 간의 관계를 조

절한다는 것을 의미한다. 본 상호작용 효과를

해석하기 위해 변인 간의 관계를 회귀선으로

나타내었다(그림 4 참조). 그림 4에서 보듯이

조직신뢰가 높은 경우 낮을 때보다 심리적 집

합주의와 방어적 발언 간의 부적 관련성이 더

강한 것으로 볼 수 있다. 이러한 결과는 조직

에 대한 신뢰가 높을 경우 심리적 집합주의

성향이 강할 때 방어적 발언을 더 적게 하는

것을 의미한다.

결론적으로 심리적 집합주의 성향과 보존적

차원의 발언행동 유형(지지적, 방어적 발언) 

간의 관계에 대한 조직신뢰의 조절효과에 대

한 분석 결과, 조직신뢰는 둘 간의 관계를 조

절하는 것으로 나타났다.

논 의

본 연구는 발언행동의 유형이 국내에서도

구분이 되는지 밝히고자 하였으며, 주도적 성

격, 심리적 집합주의 및 냉소적 성격 등의 개

인특성 변인이 발언행동에 어떤 영향을 주는

지를 분석하고자 하였다. 또한 개인특성들과

발언행동 유형 간의 관계에 있어 조직신뢰의

조절효과를 알아보고자 하였다. 연구결과를

간략하게 설명하자면 다음과 같다.

먼저, 4가지의 발언행동유형이 구분되는 개

념인지 검증하기 위하여 요인분석을 실시하였

고, 그 결과 국내에서도 기존의 Maynes와

Podsakoff(2013)의 연구와 동일하게 4가지 유형

으로 구분되는 것으로 나타났다.

이는 발언행동의 척도가 국내에서도 타당화

될 수 있음을 의미하며, 발언행동의 유형이 4

가지로 구분될 수 있음을 보여준다. 또한

Maynes와 Podsakoff(2013)의 연구와 동일하게 본

연구에서도 지지적 발언행동과 건설적 발언행

동의 평균이 방어적 발언행동과 파괴적 발언

행동 보다 더 높은 것으로 나타났는데 이는

국내 조직에서도 아이디어 회의나 업무보고회

의 등과 같이 촉진적 차원의 발언행동을 할

수 있는 기회가 많이 주어지기 때문에 촉진적

차원의 발언행동의 평균이 더 높게 나왔을 가

능성이 있다.

두 번째로, 높은 수준의 주도적 성격을 가

진 사람들이 건설적 발언을 많이 하고, 파괴

적 발언은 적게 하는 것으로 나타났다. 따라

서 주도적 성격이 건설적 발언과 정적인 상관

이 있을 것이라는 가설 1과 파괴적 발언과는

부적인 상관이 있을 것이라는 가설 2가 모두

지지되었다. 이는 Bateman과 Crant(1993)가 말

하였듯이 주도적 성격을 가진 사람들이 조직

의 임무를 변화시키거나 문제를 탐색하고자

하는 개척자적인 경향이 있기 때문에 의문을

가지고 수정하려고 하는 도전적 차원의 발언

행동에 영향을 미친다는 것을 의미한다. 또한

주도적 성격이 건설적 변화를 야기하는 것을

목적으로 하는 활동과 정적인 관련이 있기 때

문에 건설적 발언을 많이 하고, 변화를 위한

대안책을 제시하지 않고 단순히 비판만을 하

는 파괴적 발언을 많이 하지 않는 것으로 해

석할 수 있다. 따라서 본 연구에서 가정했던

것과 같이 변화를 이끌어내고 변화에 영향을

미치는 행동을 하는 주도적 성격이 현 상황을

수정하고 맞서는 도전적 차원의 발언행동에

영향을 주며, 이는 Maynes와 Podsakoff(2013)의

보존적-도전적 차원 구분이 적절하였음을 보

여준다.

셋째, 개인의 심리적 집합주의 성향이 지지
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적 발언에 정적인 영향을 주는 것으로 나타나

서 가설 3은 지지되었다. 이는 심리적 집합주

의 성향이 강한 사람은 조직에 대한 애착이

강하며 소속감이 높기 때문에 조직을 옹호하

는 지지적 발언을 많이 하는 것으로 해석할

수 있다. 그러나 심리적 집합주의 성향은 방

어적 발언에는 영향을 주지 않는 것으로 나타

나서 가설 4는 지지되지 못했다, 이는 개인주

의와 집합주의가 완전히 다른 것이 아니라 서

로 상관이 있기 때문에(문광수, 2014; 양회창, 

2002; 조영호, 2002; 조윤형 & 최우재, 2010; 

Finkelstein, 2012), 심리적 집합주의 성향을 가

진 사람들이 동시에 개인주의 성향도 가질 수

있어 나타난 결과로 해석할 수 있다. 즉 심리

적 집합주의 성향을 갖고 있더라도 자신에게

해가 될 것 같은 정책에는 반대하는 발언인

방어적 발언을 할 수 있어 유의미하지 않게

나왔을 가능성이 있다.

넷째, 냉소적 성격이 방어적 발언과 파괴적

발언에 정적인 영향을 주는 것으로 나타나서

가설 5와 6은 지지되었다. 이는 높은 수준의

냉소적 성격을 가진 사람은 조직에 대해 불신

과 부정적인 인식을 갖고 있기 때문에 조직의

새로운 정책을 믿지 못하고 비판적인 시각을

갖고 발언을 하는 것을 알 수 있다. 특히 냉

소적 성격은 방어적 발언보다는 파괴적 발언

과 더 높은 관련성이 있는 것으로 나타났다. 

이는 Costa 등(1986)이 언급하였듯이 다른 사람

을 신뢰하지 못하는 본성이 있으며, 

Hochwarter 등(2004)의 정의대로 내재된 불신으

로 인해 다른 객체를 무시하고 비판하는 파괴

적 발언을 더 많이 하는 것으로 해석할 수 있

다.

다섯째, 주도적 성격과 도전적 차원의 발언

행동인 건설적 발언과 파괴적 발언 간의 관계

에 있어서 조직신뢰의 조절효과는 유의미하지

않은 것으로 나타나서 가설 7-1와 7-2는 기각

되었다. 이는 주도적 성격을 가진 사람들은

상황적 통제에 구속받지 않으며 오히려 변화

에 영향을 끼치고 스스로 문제를 탐색하고 변

화시키려고 하는 성향이 강하기 때문에(유지

운, 2012) 조직에 대한 신뢰가 없더라도 조직

의 변화를 위해서 적극적으로 문제를 해결하

고자 하는 성향이 강하여 건설적 발언을 많이

하고 파괴적 발언을 덜 할 가능성이 있으며, 

이로 인해 조절효과가 나타나지 않았을 가능

성이 있다.

마지막으로, 심리적 집합주의와 보존적 차

원의 발언행동인 지지적 발언과 방어적 발언

간의 관계에 있어 조직신뢰의 조절효과는 유

의미하게 나타났다. 방어적 발언의 경우 조직

신뢰가 높을 때 심리적 집합주의와 발언행동

간의 부적 관계가 더 강하게 나타나서 가설

8-2는 지지되었다. 이는 조직에 대한 신뢰가

높을수록 조직을 위한 행동을 하려는 의지가

있고 또한 개인보다는 집단의 목표달성을 더

중요시하는 심리적 집합주의 성향도 높다면

둘 간의 시너지 효과가 일어나 조직의 발전

또는 혁신에 해가 될 수 있는 방어적 발언행

동을 덜 하게 될 가능성이 높기 때문에 나타

난 결과로 해석할 수 있다.

하지만 지지적 발언의 경우 조직신뢰가 낮

은 경우 집합주의가 낮거나 높은지에 상관없

이 지지를 하는 발언에는 별다른 차이가 나타

나지 않았다. 따라서 조직신뢰수준에 상관없

이 기본적으로 집합주의가 지지적 발언에 정

적인 영향을 미칠 것으로 가정한 가설 8-1은

지지되지 않았다. 이러한 결과가 나타난 이유

로는 조직에 대한 신뢰가 낮고 집합주의가 높

은 경우 조직에 대한 불신 때문에 조직을 옹
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호하는 발언을 하는 것이 구성원들에게 도움

이 안 될 수도 있다는 생각을 하게 되어 지지

적 발언을 덜하게 될 가능성이 있기 떄문인

것으로 해석할 수 있다.

연구의 의의

본 연구의 의의는 다음과 같다. 첫째, 본 연

구에서는 발언행동 유형에서 그동안 연구되지

않았던 부정적 발언행동까지 포함하여 연구의

영역을 넓혔다는 것에 의의가 있다. 기존의

연구들은 발언행동을 조직의 정책, 결과물을

변화시키기 위해 혁신적인 제안을 하는 것이

라고 정의를 하였고, 건설적 발언의 개념만을

포함하고 있었다. 그로 인해 기존의 발언행동

개념으로는 설명하지 못하는 부분이 많이 존

재하였다. 본 연구에서는 이러한 문제를 인식

하여 발언행동을 세부적으로 분류한 Maynes와

Podsakoff(2013)의 척도를 사용하였고 국내에서

도 네 가지 발언행동이 구분될 수 있음을 보

여주었다는 점에서 의의가 있다.

둘째, 기존에 발언행동의 선행변인으로 많

이 연구되지 않았던 주도적 성격, 심리적 집

합주의, 냉소적 성격의 학문적 영역을 넓혔다

는 점에서 의의가 있다. 기존 연구에서 발언

행동을 예측하는 변인으로 성격 변인에 대한

연구는 상대적으로 적은 편이었다. 또한 성격

5요인 모형에서 제시하는 5가지 성격유형 이

외의 다른 성격변인을 검증하는 연구가 거의

이루어지지 않았었다. 따라서 본 연구에서는

성격 5인과는 다른 고유한 영향력을 가진 주

도적 성격, 심리적 집합주의, 냉소적 성격이 4

가지 발언행동 유형에 각각 다르게 영향을 미

친다는 것을 검증하였다는 점에서 의의가 있

다.

셋째, 본 연구에서는 그동안 발언행동 연구

에서 거의 검증되지 않았던 조직신뢰의 조절

효과에 대해 연구를 진행하였다는 점에서 의

의가 있다. 기존의 발언행동 연구에서의 신뢰

는 조직에 대한 신뢰보다는 상사에 대한 신뢰, 

고위관리자에 대한 신뢰였고, 대부분의 연구

들이 신뢰를 발언행동의 선행변인으로 보았다. 

그러나 본 연구에서는 개인특성들과 발언행동

유형 간의 관계에 있어 자신이 속한 조직에

대한 신뢰를 고려하여 조절변인으로 가정하였

으며, 조직신뢰가 심리적 집합주의 성향과 보

존적 차원의 발언행동 간의 관계를 조절한다

는 것이 검증되었다는 점에서 의의가 있다.

넷째, 다양한 아이디어와 해결책을 제시하

기도 하고 조직에 부정적인 영향을 끼치는 발

언행동의 유형들에 어떠한 성격특성이 영향을

미치는지를 알려주어 종업원들의 심리를 이해

하는 것이 중요함을 알려주고 있다. 기존의

많은 연구에서 촉진적 발언행동이 조직시민행

동, 창의성, 절차공정성, 종업원의 성과평가에

긍정적인 영향을 미침을 검증하였다(Avery & 

Quifiones, 2002.; Hung, Yeh, & Shih, 2012; 

Maynes & Podsakoff, 2013; Ng & Feldman, 2012; 

Whiting, Maynes, Podsakoff, & Podsakoff, 2012.; 

Zhou & George, 2001). 또한 그동안 제언되지

않았던 금지적 발언행동들은 조직에 부정적

영향을 미치게 된다(Maynes & Podsakoff, 2013). 

이렇듯 발언행동은 조직에게 긍정 및 부정적

영향을 미칠 수 있기 때문에 종업원 선발 시

이러한 발언행동에 영향을 미치는 개인특성을

고려할 필요가 있을 것이다. 주도적 성격과

심리적 집합주의 성향이 높고 냉소적 성격이

낮은 지원자를 선발하여 조직에 긍정적인 영

향을 미칠 수 있게 할 수 있을 것이다. 

다섯째, 개인특성과 발언행동 간의 관계에
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있어 다른 변인들이 영향을 미치기 때문에 이

를 관리하여 발언행동의 정도 조절할 수 있음

을 제시하였다. 본 연구에서 조직신뢰가 개인

특성과 발언행동 간의 관계에 있어서 많은 영

향을 미치지 못하였으나, 특정 발언행동에 대

해서는 조절효과가 있는 것을 확인하였다. 이

는 개인특성과 발언행동 유형 간의 관계가 다

른 변인에 의해서 조절될 수 있음을 의미한다. 

또한 조직신뢰는 비록 방어적 발언과 정적으

로 관련되었지만 유의하지 않았고, 지지적 및

건설적 발언과는 유의하게 정적으로 관련되었

으며, 파괴적 발언과는 유의하게 부적으로 관

련되어 발언행동에도 긍정적 영향을 미치는

것으로 해석할 수 있다. 따라서 조직은 조직

에 긍정적인 영향을 가져다주는 촉진적 발언

행동을 유도하고 부정적인 영향을 가져다주는

금지적 발언행동을 낮추기 위해 발언행동에

영향을 주는 다른 변인들을 관리하여 발언행

동의 정도를 변화시킬 수 있을 것이다.

연구의 제한점 및 미래연구

본 연구의 제한점과 추후 연구과제는 다음

과 같다. 먼저, 본 연구에서 사용한 Maynes와

Podsakoff(2013)의 척도는 2013년도에 타당화된

것으로 검증된 기간이 매우 짧으며 추후 연구

도 많이 진행되지 않은 상태이다. 따라서 기

존의 발언행동이 설명하지 못한 부정적 발언

행동에 대해서도 세분화하였으나 아직 많은

연구가 진행되지 않았기 때문에 이를 검증하

기 위한 추후 연구들이 많이 실행되어야 할

것이다.

둘째, 본 연구에서는 발언행동에 영향을 주

는 개인특성으로 고유한 영향력을 가지는 3가

지 특성을 검증하였으나, 아직 많은 연구들이

진행되지 않았기 때문에 이를 검증하기 위한

더 많은 연구가 필요하다. 특히 심리적 집합

주의와 냉소적 성격은 발언행동 연구에서 사

용되지 않은 변인으로 본 연구에서는 발언행

동에 영향을 미치는 것으로 나타났지만 이를

추가로 검증하기 위한 연구들이 진행되어야

할 것이다. 또한 주도적 성격과 파괴적 발언

간의 관계에 대한 분석에서 구조방정식 모형

을 통한 분석시에는 유의한 관계가 나타났으

나 위계적 회귀분석을 통한 조직신뢰의 조절

효과 분석 시 조직신뢰 및 조직신뢰와 주도적

성격간의 상호작용 변인이 방정식에 포함되었

을 때 주도적 성격과 파괴적 발언간의 상관은

유의하지 않은 것으로 나타났다. 따라서 이

두 변인간의 관계를 검증하기 위해서는 추가

적인 연구가 진행될 필요가 있다.

셋째, 발언행동 연구에서 다른 신뢰에 대한

연구가 필요하다. 발언행동을 하기 위해 필요

한 요소들로는 전달되는 메시지와 이를 전달

하는 발신자 그리고 메시지를 받아들이는 수

신자가 필요하다. 또한 요소마다 다양한 하위

요인들이 존재하는데 기존의 발언행동의 연구

는 주로 발신자의 기분, 특성, 인지스타일 등

을 연구하거나 수신자를 상사로 한정하여 연

구가 진행되었다. 따라서 상대적으로 조직, 동

료 등에 대해서는 많은 연구가 되지 않았으며

특히 발언을 하는데 있어서 중요한 상호신뢰

에 대한 연구가 이루어지지 않았기 때문에 추

후 연구에서는 발신자나 상사에 대한 연구보

다는 조직이나 동료, 부하 등으로 연구의 영

역을 넓힐 필요가 있다.

넷째, 본 연구는 4가지 발언행동의 선행변

인에 초점을 두어서, 발언행동이 조직에 어떠

한 효과를 가져다주는지를 보여주는 결과변인

에 대해서는 연구하지 못했다는 한계점을 가
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지고 있다. 따라서 추후 연구에서는 각각의

발언행동 유형이 조직에 어떠한 영향을 주는

지 결과변인을 포함하여 살펴볼 필요가 있다. 

마지막으로, 본 연구에서 모든 변인들이 자

기보고식 방법으로 측정이 되었다. 이로 인해

공통방법편향의 가능성이 있다. 따라서 추후

연구에서는 발언행동의 경우 자신이 인식하는

행동과 타인이 인식하는 패턴이 다를 수 있기

때문에 상사, 동료, 부하를 평정에 포함하여

측정할 필요가 있을 것이다.
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The purpose of this study was to examine the validity of four different types of voice behavior developed 

by Maynes and Podsakoff(2013). In addition, relation of personal characteristics to four different types of 

voice behavior and moderating effects of organization trust on relationship between personal characteristics 

and voice behavior were examined. Data were obtained from 309 employees in various organizations in 

Korea. Results showed that proactive personality was positively influences constructive voice and negatively 

influences destructive voice. Also psychological collectivism was positively influences supportive voice, and 

trait cynicism was positively influences defensive voice and destructive voice. The results of hierarchial 

regression analyses showed that organization trust moderated the relationship between psychological 

collectivism and supportive voice, defensive voice. Finally, the implications and limitations of this study 

and the directions for future research were discussed.
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