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조직과 집단에 대한 심리적 유대 인식이 혁신행동에 미치는 영향: 
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본 연구는 조직 구성원의 소속 조직과 집단에 대한 심리적 유대 인식이 발언행동을 통해 혁신행동에 기

여할 수 있는지 검증하였다. 조직과 집단에 대한 심리적 유대의 지표로는 정서적 조직몰입과 두 가지 집

단응집성(과제응집성, 사회응집성)에 주목하였고, 발언행동은 촉진발언과 차단발언으로 나눈 다차원적 개

념을 채택하여 정서적 조직몰입, 과제응집성, 사회응집성이 촉진발언과 차단발언을 매개로 혁신행동에 이

르는 다중매개모형을 구성하였다. 이를 통해 이들 변수의 관계를 통합된 하나의 모형에서 확인하고자 하

였으며 분석에는 구조방정식모형을 이용하였다. 온라인 설문조사를 통해 수집한 중국 직장인 350명의 응

답 자료를 바탕으로 분석한 결과는 다음과 같다: 첫째, 세 변수 중 정서적 조직몰입과 사회응집성만이 발

언행동을 증가시켜 혁신행동에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이들 변수는 직접효과는 없었으나, 

발언행동을 통한 간접효과만이 확인되어 혁신행동과의 관계에서 발언행동의 완전매개효과를 확인할 수 

있었다. 둘째, 정서적 조직몰입, 사회응집성과 혁신행동간 관계에서 촉진발언과 차단발언의 매개효과 각각

의 유의성을 검증한 결과, 촉진발언을 통한 효과만이 유의한 것으로 나타났다. 이러한 결과는 심리적 유

대 중 정서적 측면이 발언행동에 중요함을 보여주며, 혁신행동에 영향을 주는 데 있어 촉진발언이 중요함

을 보여준다. 이를 바탕으로 본 연구의 학문적, 실무적 의의를 논의하였다. 
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4차 산업혁명의 확산으로 빠른 기술변화와 

경영환경의 불확실성 및 복잡성에 맞서 혁신

이 강조되고 있으며 혁신은 기업조직의 경쟁

우위를 높이는 중요한 요인으로 작용하고 있

다. 혁신은 조직의 장기 생존에 있어 중추적 

역할을 담당하고 있으며(Ancona & Caldwell, 

1987) 종업원의 혁신행동은 역동적인 기업 환

경에서 조직의 성공을 가능하게 하는 중요한 

자산으로 여겨진다(West & Farr, 1990; Yuan & 

Woodman, 2010). 따라서 개인 차원의 혁신행

동을 이해하고 혁신행동을 촉진할 수 있는 선

행요인을 분석하는 연구는 중요하다고 할 수 

있다(이연택 et al., 2007). 많은 연구가 종업원

의 혁신행동에 영향을 미치는 선행변인을 밝

히려고 노력하였고 개인의 특성을 비롯하여 

리더십, 팀원 및 리더와의 관계, 조직분위기까

지 다양한 요인들이 논의되었다(예, Scott & 

Bruce, 1994). 하지만 상대적으로 주목을 받지 

못한 것이 소속된 조직과 집단에 대해 구성원

이 갖고 있는 심리적 유대이다.

사회정체성 이론(social identity theory: Tajfel, 

1978)에 따르면 조직의 구성원은 소속 조직은 

물론 조직의 다양한 하위 집단에 소속하여 관

련 사회정체성을 형성하며 이것은 구성원 개

인의 자기 개념 및 인지, 정서, 행동에 영향을 

준다. 특히 소속 조직과 집단에 대한 조직 정

체성과 심리적 애착은 직무 관련 경험에 중요

한 영향을 갖는 것으로 알려져 있다(Mael & 

Ashforth, 2001; Riketta, 2005). Cameron(2004)

은 사회정체성의 3요인 모형에서 내집단의 

인지적 접근성과 중요성을 의미하는 중심성

(centrality), 멤버십에 대한 긍정 정서를 의미하

는 내집단 정서(ingroup affect) 그리고 내집단 

결속(ingroup ties)을 그 요소로 제안하였다. 조

직몰입(organizational commitment)이나 집단응집

성(group cohesion) 등은 내집단 결속, 즉 구성

원이 내집단에 대해 갖는 심리적 유대를 개념

화한 것으로 볼 수 있다. 경력이동과 이직이 

흔해진 요즘의 조직 환경에서 구성원들의 소

속 조직과 집단에 대한 심리적 유대나 애착은 

여전히 유의미한 영향을 지니는 것일까? 더 

나아가 조직과 집단에 대한 심리적 유대가 조

직 생존의 필수 요소로 여겨지는 구성원의 혁

신행동에도 영향을 미칠 수 있을까? 

조직에 대한 몰입은 조직의 목표와 가치에 

대한 강한 믿음과 수용을 기반으로 하며, 이

에 따라 구성원은 조직을 대신해 기꺼이 상당

한 정도의 노력을 쏟고 조직의 멤버십을 유지

하려는 강한 열망으로 나타난다(Mowday et al., 

1979; O’Reilly & Chatman, 1986; Cohen, 2007). 

또한 집단응집성은 구성원들이 자신이 속한 

집단에 대해 사회적 유대를 형성하는 경향성

으로서, 집단의 도구적 목적과 구성원의 정서

적 요구 충족을 위해 함께 뭉쳐 움직이고 그

러한 연합을 유지하는 경향으로 나타난다

(Carron & Brawley, 2000; 2012). 따라서 자신이 

소속된 조직과 집단에 대한 유대와 결속 인식

은 대체로 조직과 집단이 가진 목적과 가치를 

수용하고 그 방향으로 움직이는 것을 도울 것

으로 예상되고 조직에 대체로 순기능을 가질 

것으로 기대된다. 

하지만 혁신은 어떨까? 혁신행동은 일반적

으로 새로운 아이디어의 생성․도입과 관련된 

창의적 과정, 그리고 실현․실행과 관련된 행

동으로 정의된다(Scott & Bruce, 1994; Yuan & 

Woodman, 2010). 조직 연구에서 다루는 업무 

성과나 조직 과정이 대체로 조직 내의 체계에 

따라 기대되는 익숙한 과정을 잘 수행하는 것

에 초점을 맞추고 있는 것에 비해, 혁신과 창

의성 관련 행동은 조직 내 기존의 사고나 방
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식을 탈피하는 것을 요구하고 새로운 것을 실

행하는 것에는 변화가 수반된다. 따라서 혁신

이나 창의 행동은 개인의 입장에서 상당한 위

험과 불확실성을 내포한다(Bonetto et al., 2021). 

이러한 측면을 고려할 때 혁신행동에 대해서

는 예상되는 위험과 불확실성으로 인한 반감

이나 저항을 극복하는 조건이 필요하다. 이에 

본 연구는 구성원이 조직과 집단에 대해 갖는 

심리적 유대 인식이 혁신행동을 실행하는 데 

직접적인 영향을 가질 수 있는지, 더 나아가 

혁신행동에 긍정적인 영향을 갖기 위해 필요

한 조건이 있을지 확인하고자 한다. 

이러한 관점에서 추가로 주목할 수 있는 것

이 발언행동이다. 발언행동은 조직이나 작업

집단의 기능을 개선하기 위하여 조직구성원들

이 자유재량적으로 아이디어, 제안, 의견을 표

현하는 것으로 정의된다(Van Dyne & LePine, 

1998). 새로운 아이디어를 생성하고 실질적인 

변화와 혁신 시도를 가져오는 데 있어 구성원

들이 도전적인 의견이나 문제를 두려움 없이 

발언하는 것은 중요하다. 또한 발언행동은 개

인 차원의 태도와 인식뿐만 아니라 조직이나 

집단 차원의 믿음을 통해 형성되기 때문에

(Morrison, 2011), 발언행동에 있어 구성원들의 

집단과 조직에 대한 태도와 인식은 중요하며 

그런 의미에서 발언행동은 조직과 집단에 대

한 유대와 결속 인식이 특히 혁신행동을 증진

시키는 데 있어 중요한 가교 역할을 할 것이

라고 예상할 수 있다. 

여러 연구자들이 그동안 이러한 발언행동이 

혁신이나 창의성과 연관이 있을 것임을 시사

했으나(예, Rank et al., 2004) 그 관계를 직접적

으로 검증한 연구는 상대적으로 적었다. 또한 

최근 이를 검증한 일부 연구(예, 이재근 et al., 

2019; Chen et al., 2020)에서도 다차원적 발언

행동 개념을 반영하여 이들의 상대적 효과를 

검증하지는 못했다. 다차원적 발언행동 개념 

중에는 Liang, et al.(2012)의 촉진발언과 차단발

언의 구분이 지금까지도 가장 널리 언급되고 

있다. 이에 따르면 새로운 아이디어의 제안을 

의미하는 기존의 촉진발언뿐만 아니라 문제를 

예방하거나 차단하는 것과 관련되는 차단발언

도 있을 수 있으며, 이처럼 발언행동은 새로

운 의견뿐만 아니라 문제에 대한 의견을 개진

함으로써 작업 환경에 변화를 불러일으키는 

능동적이며 적극적 행동이라고 볼 수 있다. 

이에 본 연구는 사회정체성의 요인 중 조직

과 집단에 대한 심리적 유대의 역할에 초점을 

맞추며, 조직 및 집단에 대한 구성원의 인식

이 발언행동을 통해 혁신행동에 미치는 영향

을 검증하고자 한다. 조직과 집단에 대한 구

성원의 심리적 유대 인식으로서 정서적 조직

몰입과 두 가지 종류의 집단응집성, 과제응집

성과 사회응집성이라는 변수를 채택하여 상대

적 효과를 비교하고자 한다. 정서적 조직몰입

이나 집단응집성은 직무 관련 태도로서 대체

로 구성원 개인의 인식 측면으로 접근하지만, 

작업집단이나 팀을 표본으로 하여 집합적 수

준의 조직몰입이나 집단응집성을 측정하는 것

도 가능하다. 물론 집합적 수준에서 도출한 

정서적 유대나 결속감이 해당 조직이나 집단

의 현실과 사정을 좀 더 정확하게 반영하는 

것일 수 있으나 이것이 조직이나 집단이 아닌 

구성원 개인의 발언행동이나 혁신행동을 잘 

예측할지는 의문이다. 한 예로, 혁신적 업무행

동에 대한 김일천 등(2004)의 연구에서는 선행 

요인으로서 조직기반자긍심, LMX, TMX 등을 

고려했는데 개별적으로는 이들 변수가 모두 

혁신행동에 유의미한 긍정적 영향을 가졌으나 

모든 변수를 함께 고려했을 때에는 개인특성
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인 조직기반자긍심이 가장 큰 효과를 가지고 

관계 특성인 LMX나 TMX의 효과는 없어지는 

것으로 나타났다. 이러한 연구들은 실질적인 

관계의 맥락도 중요하지만 개인이 인식하는 

소속 조직과 집단에 대한 정서적 유대감에 근

거한 인식이 더 중요하며 이것이 직접적으로 

발언행동이나 혁신행동에 영향을 미칠 가능성

을 제기한다. 조직행동에서는 객관적 현실보

다 구성원의 주관적 인식이 개인의 행동에 더 

큰 영향을 미치는 만큼, 정서적 유대와 결속

감에 대한 개인의 인식이 중요한 역할을 할 

것으로 기대되며 이에 따라 본 연구에서는 개

인이 인식하는 소속 조직에 대한 정서적 조직

몰입과 소속 집단에 대한 집단응집성 정도가 

개인의 혁신행동에 미치는 관계를 살펴보고자 

한다. 

더 나아가 조직과 집단에 대한 심리적 유대 

인식과 혁신행동을 연결하는 변수로 구성원의 

발언행동에 주목하고 정서적 조직몰입, 과제

응집성, 사회응집성의 세 변수가 발언행동을 

매개로 혁신행동에 미치는 효과를 확인하고자 

한다. 발언행동은 관련 연구를 반영하여 촉진

발언과 차단발언으로 나누었으며, 두 유형의 

발언행동을 동시에 고려한 다중매개모형을 통

해 두 유형의 발언이 혁신행동에 미치는 상대

적 효과를 비교, 확인하고자 하였다. 이를 통

해 본 연구는 조직과 집단에 대한 심리적 유

대 인식이 조직 내 개인의 행동에 미치는 영

향과 의미에 대해 논의하고, 혁신행동은 물론 

발언행동의 개념과 논의를 확장하는 데 기여

하고자 한다. 또한 이를 통해 향후 기업에서 

조직구성원의 혁신행동을 촉진하기 위해 어떤 

조건과 노력이 필요할지에 대한 시사점을 제

공하고자 한다.

이론적 배경 및 가설

혁신행동

혁신은 창의성과 같이 언급되곤 하는데, 창

의성이 새롭고 유용한 아이디어의 생성에 초

점을 맞추는 것이라면(Mumford & Gustafson, 

1988) 혁신은 유용한 아이디어의 생성뿐만 아

니라 채택과 실행을 포함한다(Kanter, 2000; 

Van de Ven, 1986). 보다 구체적으로 개인의 

혁신행동은 문제의 인식, 아이디어 혹은 해결

책의 생성, 아이디어에 대한 지원 자원을 탐

색하고 아이디어를 위한 연합과 지원 체계 구

축, 실제 활용 가능한 방식으로 아이디어 구

현함으로써 아이디어를 완성하는 것까지를 포

함하며(Scott & Bruce, 1994) 본 연구에서도 이

에 기반하여 혁신행동을 정의하고자 한다. 

이처럼 새로운 아이디어의 도입․생성, 구

현․실행으로 정의되는 혁신행동은 필연적으

로 사고와 행동에 있어 기존의 관성을 탈피하

고 변화를 요구한다. 하지만 익숙하고 검증된 

방향에서 벗어난 것을 시도하고 새로운 방식

을 실행하는 것이 개인에게 위험과 불확실성

을 의미하는 것이며(Bonetto et al., 2021) 이로 

인한 불안과 스트레스는 혁신행동을 저해하는 

요소가 될 수 있다. 따라서 조직 내 개인이 

혁신행동을 증진시키기 위해서는 이러한 불안 

요소를 차단하고 안전감을 확보하는 것이 중

요하다. 이러한 관점에서 고려할 수 있는 것

이 사회적 정체성과 자신이 속한 집단과 조직

에 대한 심리적 유대 인식의 역할이다. 

조직과 집단에 대한 구성원의 심리적 유대 인식

혁신행동은 구성원의 아이디어 개진과 실행
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을 허용하고 지지하며 의사결정 참여를 가능

하게 하는 조직 내 심리적 안전 분위기에 의

해 촉진, 강화될 수 있다고 알려져 있는데

(Kanter, 2000) 이러한 심리적 안전 분위기는 

구성원 상호 간의 신뢰와 존중에서 비롯될 수 

있으며(Edmondson, 1999), 조직몰입 및 집단응

집성이 이러한 구성원 간 신뢰의 근간이 될 

수 있다. 또한 윤지영(2019)의 연구에 의하면 

조직동일시는 혁신행동에 정의 영향을 미치는

데, 이는 조직구성원이 조직에 대한 정체성을 

강하게 지각할수록 조직의 목적과 가치를 수

용하고 조직에 강한 몰입을 보이기 때문으로 

여겨진다. 이와 같은 연구를 볼 때 구성원들

이 소속 집단과 조직에 대해 갖는 심리적 유

대 인식 역시 구성원들의 혁신행동에 중요한 

영향을 미칠 수 있는 요인이 될 수 있다. 이

에 본 연구는 혁신행동에 영향을 미치는 잠재

적 요인으로서 조직과 집단에 대한 심리적 유

대 인식을 살펴보고자 한다. 또한 조직 내 개

인은 조직뿐만 아니라 조직 내 여러 수준의 

집단에 소속될 수 있으므로 소속 조직에 대한 

유대와 소속 집단에 대한 유대를 구분할 수 

있다. 집단응집성은 조직 내의 집단에 대한 

심리적 유대이므로 어느 정도 조직몰입과 유

의한 정적 상관을 가질 것으로 예상되지만, 

개인의 조직몰입과 집단응집성이 항상 일치하

지는 않을 수 있고 이 중 어느 것이 더 혁신

행동을 잘 예측할 것인지에 대해서는 정보가 

많지 않다. 따라서 본 연구에서는 소속 대상

의 수준에 따라 정서적 조직몰입과 집단응집

성을 나누어 주요 변수로 선정하고 이들의 효

과를 함께 확인하고자 하였다.  

정서적 조직몰입

조직몰입(organizational commitment)은 조직에 

대한 심리적 애착을 기반으로 개인이 조직에 

일체감을 가지고, 조직에 참여하게 되는 인식

의 강도로 정의되어 왔다(Porter, et al., 1974). 

Allen과 Meyer(1990; Meyer & Allen, 1991)가 조

직몰입을 정서적 몰입(affective commitment), 지

속적 몰입(continuance commitment), 규범적 몰

입(normative commitment)의 3가지로 개념화한 

이후 이러한 구분이 많이 사용되었는데, 이후 

지속적 몰입은 개념 정의와 측정에 있어 의문

이 제기되었고, 규범적 몰입은 정서적 몰입과 

개념적으로 중첩되어 구분하기 어렵다는 비판

을 받았다(Ko et al., 1997; Cohen, 2007). 한편 

일반적으로 조직몰입은 강제적인 규정에 의해

서가 아니라 조직구성원이 자신의 조직에 대

하여 애착을 갖고 조직의 목표 및 가치를 수

용하고, 조직의 성과 달성을 위해 자발적으로 

헌신하며, 조직의 일원으로 남으려는 강한 욕

구를 의미한다는 점에서 정서적 몰입이 조직

몰입의 대표적 동기로 여겨지며(Mowday et al., 

1979), 조직 내 구성원의 행동을 예측하는 데 

더 유용하다(이재원 et al., 2009). 본 연구에서

는 이러한 점에 착안하여 조직몰입 중에서도 

정서적 조직몰입에 초점을 맞추고자 한다. 

집단응집성

집단응집성은 일반적으로 사기, 단결, 단체

정신, 팀 워크 등에 대응될 수 있는 개념으로 

사용되고 있다(김우갑 et al., 2016). 초기 연구

자들(예, Lewin, 1943)이 집단을 온전하게 유지

시키고 구성원들로 하여금 집단에 머물도록 

작용하는 집단 구성원 간에 상호작용하는 심

리적인 힘으로 집단응집성을 정의한 이후 일

반적으로 집단응집성은 구성원들에게 작용하

는 집단의 매력도로서 집단 내 구성원들을 더 

친밀하게 느끼고 구성원들로 하여금 집단에 
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머물게 하는 힘으로 정의되었다(Lott & Lott, 

1965; Carron & Brawley, 2000; Casey-Campbell & 

Martens, 2009). 1980년대 이후 이 개념은 집단 

내 사회적 관계뿐만 아니라 조직 또는 집단의 

목표로 확장되면서 구성원들이 신뢰와 힘을 

합쳐 과제나 직무를 완수해내는 능력(Siebold, 

2007)이나 집단의 목표를 달성하기 위해서 기

꺼이 함께 일하고자 하는 일체의 경향, 문제

를 함께 해결하고자 하는 의지(Wang et al., 

2006; 유영주, 김진모, 2017)로 정의되기도 하

였다. 다시 말해, 집단응집성이란 집단 구성원

들의 사회적 유대와 그로 인한 구성원들의 밀

착과 집단의 일원으로 함께 남으려는 경향

성(Casey-Campbell & Martens, 2009; Keyton & 

Springston, 1990)일 뿐만 아니라 구성원이 집단

의 방향성에 일체감을 느끼고 서로 의지하고

자 하는 경향성(Langfred, 1998)을 의미할 수 있

다. 

집단응집성의 요인 구조에는 여전히 이견이 

있으나 Carron과 동료들(Brawley et al,, 1987; 

Carron et al., 1985)이 사회(social)와 과제(task)의 

구분을 제안한 이래 사회응집성과 과제응집성

의 구분이 집단응집성과 집단 수행 간의 관계

를 확인하는 데 유용하다고 지적하고 있다

(Carless & DePaola, 2000; Carron & Brawley, 

2000; Chang & Bordia, 2001; Cota et al., 1995). 

사회응집성과 과제응집성은 모두 집단의 통합

정도에 대한 믿음을 의미하지만, 전자는 집단 

내 사회적 관계에, 후자는 집단의 집합적 성

과와 목표, 과제 달성에 초점을 맞추고 있으

며, 집단의 기능적 목적에 비추어 이들은 각

각 집단유지와 집단성공과 관련이 있다고 보

았다(Carron & Brawley, 2000). 본 연구에서는 

이러한 점을 고려하여 과제응집성과 사회응집

성이라는 이차원 구분을 채택하여 응집성의 

영향을 살펴보고자 한다.

정서적 조직몰입과 집단응집성이 혁신행동

에 미치는 영향

혁신행동연구에서 조직몰입은 주요 선행변

인으로보다는 다른 선행 요인의 매개요인으로

서 다루어졌다. 기존연구에 따르면 인적자본

(하용규, 2010), 사회적 교환관계(김종우 et al., 

2007; 이규만, 2013), 상사 혹은 동료의 신뢰

(송운석, 김용빈, 2010; 신혜영, 권상집, 2017), 

조직공정성(분배공정성, 상호작용공정성)(신황

용, 이희선, 2013), 기업가정신(혁신성, 진취성)

(권혁기, 손헌일, 2014)이 혁신행동에 미치는 

긍정적 효과는 조직몰입을 매개로 이루어진

다고 보고되고 있다. 또한 이러한 조직몰입

의 매개 역할은 심리적 계약 위반(Ng et al., 

2010), 역할모호성과 같은 역할스트레스(김명

희 et al., 2014)가 혁신 관련 행동에 미치는 부

정적 영향 역시 매개하는 것으로 알려져 있다. 

조직몰입과 혁신행동의 관계를 직접적으로 다

룬 연구는 많지 않지만 Jafri(2010)는 조직몰입 

중 지속적 조직몰입은 혁신행동과 부의 관계

를 가지는 데 비해 정서적 조직몰입은 혁신행

동과 정의 관계를 가진다고 보고하고 있으며, 

강지선, 김국진(2019)의 결과는 조직몰입이 공

무원의 혁신행동에 정의 영향을 가진다는 것

을 보여준다. 이러한 연구들은 대체로 정서적 

조직몰입이 혁신행동에 정의 영향을 가짐을 

유추하게 한다.

집단응집성은 정서적 조직몰입과 유사하게 

사람들 사이의 마찰을 최소화하는 ‘윤활유’의 

역할을 한다(Mullen & Copper, 1994). 집단응집

성을 높게 지각하는 구성원들은 집단의 성과 

향상과 개인 과제의 완성을 위해 더 큰 노력

을 기울이기 때문에 집단응집성이 강한 집단
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일수록 긍정적인 분위기와 구성원 간의 협조

적인 상호작용 속에서 문제해결 방법이나 혁

신적인 아이디어의 산출과 교류가 용이해지고 

혁신행동을 촉진할 것으로 기대된다. 이와 같

은 점은 몇몇 연구에서 확인할 수 있는데(예, 

이종법, 양재생, 2005) 대기업 기능팀(오진주, 

2019), 국내 전자 및 정보통신 분야 18개 기업

의 하부조직 작업집단(문계완 et al., 2009) 등 

다양한 집단에서 집단 혹은 팀 응집성이 혁신 

관련 집단 프로세스는 물론 혁신 생성과 혁신 

실행에 긍정적인 영향을 가진다고 보고되고 

있고 주성우(2020)의 연구는 특히 사회응집성

이 혁신행동에 정(+)의 영향을 가짐을 보고하

고 있다. 이러한 점을 종합할 때 정서적 조직

몰입과 집단응집성은 대체로 다음과 같이 혁

신행동에 정적인 영향을 가질 것으로 기대할 

수 있다: 

H1: 소속 조직과 집단에 대한 심리적 유대

와 결속 인식은 혁신행동을 증가시킬 것이다.

H1-1: 정서적 조직몰입은 혁신행동을 증가

시킬 것이다. 

H1-2: 집단응집성(과제/사회)은 혁신행동을 

증가시킬 것이다. 

조직과 집단에 대한 심리적 유대 인식과 혁신

행동 간의 매개변인: 발언행동

지식 경영의 관점에서 개인 간의 그리고 집

단 간의 의사소통과 상호작용은 새로운 아이

디어의 생성과 잠재적 지식의 생산에 중요하

며, 따라서 신뢰와 개방성의 가치에 기반한 

문화를 갖추는 것이 조직의 지식 인프라구조 

역량에 있어 중요하다(Gold et al., 2001). 특히 

혁신행동의 경우 단순히 새롭고 도전적인 아

이디어를 생성해내는 데 그치는 것이 아니라 

자신의 아이디어를 옹호(Championing; Kleysen 

& Street, 2001)하는 것을 포함한다. Howell & 

Higgins(1990)는 옹호자란 자신이 혹은 다른 사

람이 생성한 창의적인 아이디어를 가지고 현

실로 만들어내는 사람이라고 하였고, Kleysen 

& Street(2001)은 옹호하는 것은 (1) 자원을 움

직이고, (2) 설득하고 영향력을 미치며, (3) 추

진하고 협상하고,(4) 도전하고 위험 감수하는 

행동을 포함한다고 보았다. 이러한 측면을 고

려할 때 혁신행동을 위해 중요한 것 중 하나

는 자신이 믿는 아이디어를 밀고 추진하기 위

해 적극적으로 자신의 의견을 개진하고 설득

하는 과정일 것이다. 또한 혁신행동에서 중요

한 아이디어의 경우, 지식의 점착적 특성(sticky 

nature of knowledge; von Hippel, 1994; Salter & 

Alexy,  2014), 즉 지식 자체가 표현되거나 전

이되기 어렵고 맥락의존적인 특성에서 자유롭

지 않기 때문에 대면 관계의 가까운 관계를 

넘어 확산되기 어려운 속성을 지니고 있다. 

이러한 점을 고려할 때 구성원 개인의 혁신행

동은 조직 내에서 느끼는 안전감에 기반한 활

발한 의사소통과 의견 교환을 통해 활성화될 

것을 예측할 수 있다. 

이러한 의미에서 조직과 관련된 사항에 대

해 자신이 속한 조직 혹은 집단 내에서 자신

의 의견을 표명하는 의사소통 관련 행동들은 

보다 직접적이며 중요한 혁신행동의 선행요인

이 될 수 있다. 의사소통 및 상호작용과 관련

한 여러 변인들이 있을 수 있겠으나, 조직행

동 연구에서 많이 다루어진 변수이면서 혁신

행동과 연결시킬 수 있는 직접적인 변수로 본 

연구는 발언행동에 주목하고자 한다. 발언행

동은 작업 맥락(방침, 관행, 절차, 작업 방법 

등)에 영향을 미치려는 의도를 가지고 조직 

내 사람들을 명시적으로 대상으로 삼는 조직 
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관련 내용에 대한 상대적으로 자유재량적인 

표현으로서 정의될 수 있다(Chamberlin et al., 

2017). 

조직과 집단에 대한 심리적 유대 인식과 발

언행동

Brinsfield et al.(2009)은 발언행동이 직장의 

사회적 역학 관계에 내재한 요인에 의해 영향

을 받는다고 지적하고 있는데 이러한 관점에

서 정서적 조직몰입과 집단응집성과 같은 조

직과 집단에 대한 심리적 유대 인식이 발언행

동에 영향을 줄 수 있다. Meyer & Allen(1991)

에 따르면 정서적 조직몰입이 높은 구성원들

은 조직에 대한 자부심을 가지고 조직의 구성

원으로 남으려는 욕구가 강하므로 강한 오너

십을 가지며 조직의 목표와 가치를 개인의 목

표와 가치로 동일시하고 조직의 이익을 자신

의 이익으로 간주할 가능성이 높다고 여겨진

다. 이러한 점을 고려할 때 정서적 조직몰입

이 높은 구성원은 조직에 문제가 발생했을 때 

창의적인 아이디어를 자발적으로 공유하거나 

존재하는 문제에 대해 지적하고 건설적인 변

화를 추구할 가능성이 높다. Ekrot et al.(2016)

의 연구에 따르면, 프로젝트 관리에서 동료 

간 협력과 아이디어 독려가 발언행동에 미치

는 영향을 살펴보았는데 조절변수로서 정서적 

조직몰입의 효과가 유효하였으며 정서적 조직

몰입이 높을수록 동료 간 협력과 아이디어 독

려가 발언행동에 미치는 긍정적 영향이 강화

됨을 보고하고 있다. 또한 Qi & Yang(2016)은 

제조기업의 30개 부서 직원들을 대상으로 한 

설문 결과, 조직지원 인식과 발언행동 간의 

관계에서 조직몰입이 부분 매개하였고 조직몰

입이 높을수록 발언행동이 높아짐을 보고하였

다. 또한 일반적으로 정서적 조직몰입은 조직

시민행동을 포함한 역할 외 행동과 정적인 관

계가 발견된다(예, Wu & Liu, 2014; 서인덕, 이

원형, 2006). Meyer et al.(2002)의 메타분석에 

의하면 3가지 조직몰입의 유형 중 정서적 조

직몰입이 직무 수행 및 조직시민행동과의 연

관성이 가장 유의미하게 나타났는데, 발언행

동은 조직 내 중요한 역할 외 행동으로도 인

식되므로(LePine & Van Dyne, 1998; Meyer et 

al., 2002) 정서적 조직몰입은 발언행동과 정적

인 연관을 가질 것으로 예상할 수 있다. 

집단응집성 역시 구성원의 태도, 신념 및 

행동에 중요한 영향을 미친다(Wang & Yu, 

2019). 응집성이 강한 집단 구성원들은 그렇지 

못한 구성원들에 비해 더 긍정적인 심리 또는 

분위기 상태를 경험하며(Chen et al., 2009) 만

족감과 행복감을 더 많이 보고한다(Hackman, 

1992). 또한 집단응집성 인식이 높은 구성원들

은 멤버십을 유지하고자 하며 타인들과의 협

력을 위해 노력하고 집단의 목표달성을 위해 

적극적이고 협조적인 태도를 보이며 조직시민

행동과 같은 이타적인 역할 외 행동을 수행할 

가능성이 더 높다고 여겨진다(Chen, et al., 

2009; 이정남, 2016). 최근 Kong et al.(2020)은 

자원보존이론의 관점에서 집단응집성이 발언

행동에 미치는 영향을 분석하였는데 집단응집

성은 집단의 심리적 안전감을 통해 발언행동

에 긍정적인 영향을 갖는 것으로 나타나 발언

행동에 있어 집단응집성이 사회적 자원으로 

작용한다고 보았다. 이상의 연구들에 비추어 

볼 때 정서적 조직몰입과 집단응집성은 발언

행동을 증가시킬 것으로 예상할 수 있다. 

발언행동과 혁신행동

발언행동은 근본적으로 변화-지향 행동

(Detert & Burris, 2007)이며 조직의 문제를 찾
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아내고 바로 잡는 것과도 관련이 있기 때문에 

혁신을 이루는 데 중요한 초석으로 작용할 수 

있다(Morrison, 2011, Morrison, 2014; Scott & 

Bruce, 1994). 또한 발언행동은 조직의 문제나 

새로운 아이디어와 관련하여 개인이 자신이 

속한 집단이나 조직에 의견을 내는 행동이므

로 그 자체가 개인의 특성으로서 혁신행동으

로 기여하는 요인일 뿐만 아니라 자유로운 의

견을 개진하는 것이 허용되는 권장되는 조직

분위기인지를 나타내는 대리 변수의 역할을 

할 수 있으리라 생각된다. 

기존 연구들은 발언행동이 혁신행동에 긍정

적인 영향을 미칠 것임을 시사한다. 이러한 

연구들은 구성원의 발언행동이 창의적 성과나 

조직혁신에 긍정적인 영향을 가짐을 보여주었

다(Chen et al., 2020; Liang & Tang, 2009; 

Rasheed et al., 2017; Song et al., 2017). 무엇보

다 Ng & Feldman(2012)은 2010년까지 출판된 

총 66개의 독립적 연구에 대한 메타분석 결과, 

발언행동은 역할 내 성과(타인 평가), 창의성

(자기 평가, 타인 평가), 새로운 아이디어의 실

행(자기 평가)과 긍정적인 관계를 가지는 것으

로 나타나, 발언행동이 자원획득의 관점을 지

지하며 발언행동은 아이디어의 생성(창의성)과 

아이디어의 실행을 포함하는 혁신행동에 긍정

적인 관계를 가질 수 있음을 보여주었다. 이

러한 연구들을 고려할 때 발언행동은 혁신행

동의 기반으로서 혁신행동에 긍정적인 영향을 

가질 것으로 기대할 수 있다. 

H2: 소속 조직과 집단에 대한 심리적 유대

와 결속 인식은 발언행동을 매개로 혁신행동

을 증가시킬 것이다. 

  H2-1: 정서적 조직몰입은 발언행동을 매

개로 혁신행동을 증가시킬 것이다. 

  H2-2: 집단응집성(과제/사회)은 발언행동

을 매개로 혁신행동을 증가시킬 것이다. 

발언행동의 두 가지 유형: 촉진발언과 차단

발언

발언행동은 애초 단일개념으로서 제안되었

으나 2000년대 들어 다차원 개념이 제안되며 

발언행동의 구체적 유형을 구분하는 연구들이 

전개되었다(Chamberlin et al., 2017; Liang et al., 

2012; Maynes & Podsakoff, 2014; Van Dyne et 

al., 2003). 대표적으로 Van Dyne et al.(2003)은 

조직 구성원들의 동기를 기반으로 발언을 체

념적(acquiescent), 방어적(defensive), 친사회적

(prosocial) 동기에 기반을 둔 의식적 행위로 구

분하기도 했다. 하지만 이러한 동기 기반 접

근은 행동으로 관측하거나 구분하기 어려운 

동기에 기반한 구분을 사용함으로써 심각한 

개념적 혼란을 야기했다는 평가를 받는다(최

용득, 이동섭, 2017). 

이보다 더 널리 수용된 것은 내용 기반 유

형 구분이다. Liang et al.(2012)의 촉진발언

(promotive voice)과 차단발언(prohibitive voice) 구

분이 대표적인데, 이들은 Van Dyne et al. 

(2003)의 문제 기반 발언행동을 재조명하면서 

기존의 새로운 아이디어 제안뿐만 아니라 문

제를 예방하거나 차단하는 행위도 발언행동의 

하나가 될 수 있음을 강조하였다. 이 구분에 

따르면 촉진발언이 미래-지향적인 전망(Liang 

et al., 2012)과 장기적 개선과 혁신(Qin et al., 

2014)에 초점을 두고 현재의 업무 환경을 변

화시키는 아이디어를 표현하는 것을 의미한다

면(Chamberlin et al, 2017), 차단발언은 부정적 

결과를 방지함으로써 조직을 이롭게 하려는 

의도의 표현이며 주로 현재 일어나고 있는 문

제적 작업 관행이나 사건을 강조하기 때문에 
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기본적으로 문제 초점적이며(Morrison, 2011) 과

거 혹은 현재-지향 초점을 가진다고 볼 수 있

다(Liang et al., 2012). 이러한 측면에서 반대

나 이의(dissent) 혹은 내부고발(whistle blowing)

도 차단발언의 범주에 포함시킬 수 있다

(Chamberlin et al, 2017).

촉진발언과 차단발언은 선행요인 및 직무 

성과에 미치는 영향이 구분되는 것으로 알려

지고 있다. 총 166개 논문 189개의 독립적 샘

플을 포함하는 Chamberlin et al. (2017)의 메타

분석에 따르면 핵심 자기평가, 경험된 책임성, 

조직몰입, 분리, 심리적 안전감, 윤리적 리더

십, 그리고 리더의 개방성과 같은 선행변수의 

경우 차단발언보다 촉진발언에 미치는 효과가 

큼을 보고하고 있다. 또한 성과와 관련하여 

촉진발언은 직무 성과와 정적인 관계를 나타

냈으나 차단발언은 직무 성과와 부적인 효과

를 가지는 것으로 나타나 구분된 특성이 드러

난다. 따라서 본 연구에서는 이러한 촉진발언

과 차단발언의 구분을 채택하여 조직과 집단

에 대한 심리적 유대 인식이 촉진발언과 차단

발언에 차별적 영향을 갖는지, 그리고 이러한 

두 가지 유형의 발언에 따라 혁신행동에 미치

는 영향이 다른지 살펴보고자 한다.

특히 발언행동과 혁신행동의 정적 관계를 

시사하는 연구들이 일부 존재하지만, 발언행

동을 촉진발언과 차단발언으로 구분하고 그 

효과를 하나의 통합 모형에서 살펴보는 연구

는 거의 없다. 한 예로, 이재근 등(2019)의 연

구는 발언행동을 촉진발언과 차단발언으로 구

분하여 구성원 발언이 지식창출을 매개로 팀 

혁신성에 미치는 영향을 살펴보았는데, 촉진

발언과 차단발언이 혁신에 미치는 효과가 다

름을 시사하였으나 촉진발언과 차단발언을 개

별 분석하여 이 두 가지 유형의 발언이 갖는 

상대적 효과를 통합된 모형에서 비교하지 않

는다. 또한 팀 혁신성을 종속변수로 놓고 있

어 개인의 혁신행동에 미치는 효과를 짐작하

기 어렵다. 본 연구는 이러한 제한점을 고려

하여 촉진발언행동과 차단발언행동이 개인의 

혁신행동에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 

무엇보다 하나의 모형에 두 가지 유형의 발언

행동을 모두 포함하여 각 발언행동이 혁신행

동에 미치는 상대적 효과를 비교할 수 있도록 

하였다. 

촉진발언과 차단발언을 함께 고려했을 때 

이 두 유형의 발언이 혁신행동에 어떠한 영향

을 가질지 추측하기는 쉽지 않다. Chamberlin 

et al.(2017)은 발언행동과 직무성과의 관계에서 

촉진발언은 정적인 효과를 가지나 차단발언은 

부적인 효과를 가지는 것을 보여주기도 하였

다. 하지만 앞서 살펴본 대로 촉진발언은 그 

자체로 미래-지향적인 전망과 개선과 혁신에 

초점을 두는 발언이며, 과거 혹은 현재-지향적

이며 문제 초점적인 차단발언조차도 부정적 

결과를 방지하기 위해 문제를 제기하고 현재

의 상황을 변화시키고자 하는 행동임을 감안

할 때 이 두 유형의 발언은 모두 혁신에 긍정

적인 영향을 줄 것으로 생각되지만, 촉진발언

과 차단발언의 개념상 차이를 고려할 때 촉진

발언이 일반적인 혁신행동의 의미와 좀 더 밀

접한 연관성을 가지므로 차단발언에 비해 더 

강한 관계를 지닐 가능성이 있다. 이러한 점

을 종합할 때 발언행동과 혁신행동과의 관계

에 대해 다음과 같은 가설이 가능하다. 

H3: 조직과 집단에 대한 심리적 유대 인식

이 혁신행동에 미치는 영향 관계에서 발언행

동의 매개효과는 촉진발언이 차단발언에 비해 

높을 것이다.
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연구모형

앞서 제시한 가설의 내용을 바탕으로 본 연

구에서는 각 변수 간 구조 관계를 Figure 1과 

같이 설정하였다. 집단응집성을 과제응집성과 

사회응집성으로 나누어 정서적 조직몰입과 더

불어 세 개의 변인으로 함께 고려하였으며, 

이들 변인 각각이 발언행동을 통해 혁신행동

에 영향을 미치는 매개모형을 설정하고 이를 

실증적으로 분석하였다. 이 때 발언행동은 촉

진발언과 차단발언으로 나누어 모형에 함께 

투입하여 상대적인 경로를 비교할 수 있도록 

설정하였다. 

연구방법

연구대상

구성원들의 정서적 조직몰입, 집단응집성이 

발언행동의 증가를 통해서 혁신행동에 영향을 

미치는지 분석하기 위해 직장인을 대상으로 

자료를 수집하였다. 중국 온라인 설문 조사 

기관을 통해 중국에 근무하는 직장인을 대상

으로 총 350명을 목표로 자료를 수집하였으며, 

참가자는 설문 참여 시간에 따른 일정 포인트

를 온라인 설문 조사 기관으로부터 참가 보상

으로 수령하였다. 이에 따라 설문을 완성하지 

못하거나 중단하여 참여 요건을 충족하지 못

한 응답자를 제외하고 최종 350명의 응답자료

를 모두 최종 분석에 사용하였다. 

설문 응답자의 인구통계학적 특성을 정리하

면 Table 1과 같다. 성별 분포를 보면 남성이 

154명(44.0%), 여성이 196명(56.0%)이었으며 연

령의 경우 20대와 30대가 대부분(87.5%)을 차

Figure 1. Research Model



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 624 -

지했다. 그 다음으로 학력 분포를 보면 4년제 

대학교 졸업이 218명(62.3%)으로 가장 많고, 

고졸 및 고졸 미만 35명(10.0%), 전문대 졸업 

39명(11.1%), 그리고 대학원 석사 및 그 이상

이 58명(16.6%)으로 대부분 응답자들이 고등교

육을 받은 사람들임을 보여준다. 재직형태 분

포에서 정규직이 214명(61.1%), 비정규직 136

명(38.9%)이었고, 직위로는 일반 직원이 263명

(75.1%)으로 가장 많았고 하위 관리자 43명

(15.4%), 중간 관리자 23명(6.6%), 고위 관리자 

Characteristics Freq % Characteristics Freq %

Gender Male 154 44.0 Division Logistics 6 1.7

Female 196 56.0 Others 135 38.6

Age -19 2 .6 Employment Regular 214 61.1

20-29 225 64.3 Nonregular 136 38.9

30-39 81 23.2 Organization Public 48 13.7

40-49 26 7.1 Private 131 37.4

50+ 17 4.9 Foreign 80 22.9

Education High school or lower 35 10.0 Nonprofit/Government 47 13.4

Associate’s Degree 39 11.1 Others 44 12.6

Bachelor’s Degree 218 62.3 Industry Manufacturing 59 16.9

Master’s or above 58 16.6 Wholesale/Retail 19 5.4

Managerial Non-managerial 263 75.1 Real Estate 19 5.4

First-line manager 43 15.4 Educational services 45 12.9 

Middle manager 23 6.6 Construction 19 5.4

Top manager 10 2.9 Finance/insurance 25 7.1

Tenure Less than 1 year 42 12.0 Accommodation/Food 6 1.7

1-3 years 134 38.3 Transportation 8 2.3

4-6 years 68 19.4 ICT 41 11.7

7-10 years 43 12.3 Others 109 31.2

More than 10 63 18.0

Divisions Production/Manufacturing 29 8.3

Finance 22 6.3

Marketing/Sales 60 17.1

HR/Administration 51 14.6

R&D/Technical 47 13.4

Table 1. Sample Characteristics (n=350)
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10명(2.9%)의 순으로 나타났다. 근속연수는 1-3

년 134명(38.3%)이 가장 많았고, 차례대로 4-6

년 68명(19.4%), 10년 이상 63명(18.0%), 7-10년 

43명(12.3%), 1년 이하 42명(12.0%)인 것으로 

나타났다. 부서의 경우 마케팅/영업 60명

(17.1%), 인사/행정 51명(14.6%), 연구개발/기술 

47명(13.4%), 생산/제조 29명(8.3%), 재무 22명

(6.3%), 물류 6명(1.7%), 기타 135명(38.6%)으로 

다양한 직군에 분포되어 있는 것으로 나타났

다. 회사유형의 경우 사기업 종사자들이 가장 

많으며 산업은 제조, 교육업, ICT(정보통신/IT/

소프트웨어), 금융/보험업 순으로 가장 많았고 

그 외 다양한 산업분야에 분포하고 있다. 

측정도구

이 연구에서는 설명변수로 집단응집성과 정

서적 조직몰입, 매개변수로 발언행동, 그리고 

종속변수로 혁신행동을 설정하였다. 각 변수

를 측정하기 선행 문헌 검토를 통해 각 변수

에 대해 신뢰도 및 타당도가 검증된 대표적인 

척도를 선정하였으며, 해당 언어권에서 학술 

목적으로 이를 번안하여 사용한 가장 최근 척

도를 사용하였다. 

정서적 조직몰입

정서적 조직몰입은 Allen & Meyer(1990)의 문

항을 Liu(2019)가 번안한 총 8개의 문항을 사

용하였다. 설문 문항의 예로는 “나는 우리 회

사의 문제를 나의 문제처럼 생각한다”, “나는 

우리 회사에 대해 개인적으로 큰 의미를 갖고 

있다”, “나는 우리 회사에 대해서 매우 강한 

소속감을 느끼고 있다” 등이 있다. 요인분석 

결과 이중 2번과 4번 문항의 공통성이 .3 이

하로 낮아 해당 2문항을 제외하고 최종 분석

에는 총 6개 문항이 사용되었으며 Cronbach’s 

alpha값은 .913이었다. 

집단응집성

집단응집성은 집단구성원들을 집단에 머물

게 하는 힘으로 집단의 목표와 과제를 위해 

서로 협력하고 단결하며 계속해서 집단의 일

원으로 집단에 남고 싶다고 느끼는 정도

(Carless & De Paola, 2000)로 정의한다. Carron 

et al.(1985)은 집단응집성에 대한 다양한 정의

가 (1) 구성원이 집단을 통합된 전체로서 지각

하는 정도로서의 집단 통합(group integration) 

(2) 개별 구성원이 집단에 대해 갖는 매력도

(individual attraction to group)로 크게 나누어질 

수 있다고 지적했는데 그 중 집단 통합(group 

integration) 측면에서의 정의에 기반하여 과제

응집성 4문항과 사회응집성 4문항으로 나누어 

제시한 Chang & Bordia(2001)의 척도를 채택하

였으며 이를 Wang(2017)이 번안한 척도를 사

용하였다. 과제응집성 문항의 예로는 “우리 그

룹(팀)은 그룹(팀)의 목표를 달성하기 위해 하

나가 되어 노력한다”, “우리 그룹(팀)의 멤버들

은 업무 중의 잘못에 대해 함께 책임을 질 수 

있다”가 있으며, 사회응집성 문항의 예로는 

“우리 그룹(팀) 멤버들은 업무시간 외에도 함

께 시간을 보내기를 좋아한다”, “그룹(팀) 프로

젝트 외에도 그룹(팀)멤버들은 함께 한다” 등

이 있다. 요인분석 결과 이 중 사회응집성 1

번 문항은 정서적 몰입과 구분되지 않는 것으

로 나타나 이후 분석에서는 해당 문항을 제외

하여 과제응집성 총 4문항, 사회응집성 총 3

문항을 분석에 사용하였다. 과제응집성과 사

회응집서의 Cronbach’s alpha는 각각 .879, .862

이었다. 
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발언행동

발언행동을 측정하기 위해 촉진발언 5문항

과 차단발언 5문항을 포함하여 개발된 Liang 

et al.(2012)의 척도를 Jiang(2014)이 번안한 10개

의 문항을 사용하였다. 촉진발언행동 문항의 

예로는 “나는 조직에 이익이 되는 새로운 프

로젝트를 적극적으로 제안한다”, “나는 조직의 

목표 달성에 도움이 되는 건설적 제안을 적극

적으로 발언한다”가 있으며, 차단발언행동의 

예로는 “나는 반대에 부딪히더라도, 조직에 심

각한 손실을 가져올 수 있는 부분에 대해 문

제점을 제기한다”, “나는 자신이 곤란한 입장

에 처할 수 있어도, 조직에서 발생하는 문제

점들을 지적한다” 등이 있다. 촉진발언과 차단

발언의 Cronbach’s alpha값은 각각 938, .878이

었다. 

혁신행동

혁신행동은 Scott & Bruce(1994)가 개발한 총 

6개 문항 척도를 채택하였으며 이를 번안한 

Yang & Zhang(2012)의 척도가 측정도구로 사

용되었다. 설문 문항의 예로는 “나는 새로운 

기술, 절차, 그리고 상품에 대한 아이디어를 

적극적으로 찾아내는 편이다”, “나는 다른 구

성원들에게 아이디어를 적극적으로 알리고 추

진해 나간다”, “나는 새로운 아이디어를 실행

하기 위해 적합한 계획과 일정을 준비한다” 

등이 있다. 총 6개 문항에 대한 Cronbach’s 

alpha 값은 .896이었다.

절차

자료는 온라인 설문을 통해 수집되었다. 중

국 온라인 설문 조사 기관에 등록된 응답자에 

대해 설문을 요청하였으며, 연구 설명을 보고 

참여 동의 의사를 밝힌 참가자는 해당 설문 

링크로 진행하여 연구에 참여하였다. 설문에 

참여하고 설문을 완료한 참가자는 온라인 설

문 조사 기관으로부터 설문 참여 시간에 따른 

일정 포인트를 참가 보상으로 수령하였다.

등록된 설문은 연구 모형의 핵심 변인을 측

정하기 위한 척도 문항과 응답자의 인구통계

학적 특성을 확인하기 위한 문항으로 구성하

였다. 핵심 변인 측정을 위해서 정서적 조직

몰입 8개 문항, 집단응집성 8개 문항, 발언행

동 10개 문항, 혁신행동 6개 문항이 제시되었

다. 모든 문항에 대해서는 Likert 5점 척도(1=

전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다) 상에서 응

답하도록 하였다. 인구통계학적 특성 파악을 

위한 문항으로는 성별, 나이, 학력, 근속연수, 

직급, 부서, 재직형태, 회사유형, 업종의 9개의 

문항이 사용되었다. 

결  과

본 연구의 자료 분석을 위해 SPSS 26.0과 

AMOS 22.0을 사용하였다. 본격적인 연구 모형 

검증에 앞서 기술통계 및 상관분석과 더불어 

탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 수행하

여 본격적인 연구 모형 분석을 위한 조건이 

충족되었는지 확인하였다. 그 후 정서적 조직

몰입, 과제응집성, 사회응집성의 세 변인이 촉

진발언과 차단발언을 매개변수로 혁신행동에 

이르는 매개 모형에 대한 구조방정식모형 분

석을 수행하였다. 매개효과의 분석을 위해 부

트스트랩(bootstrap)을 실시하였고, 부가적으로 

개별 간접효과의 유의성을 검증하기 위해 팬

텀변인(phantom variable)을 이용한 부트스트랩 

결과를 함께 보고하였다. 
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기술통계 및 상관분석

정서적 조직몰입, 집단응집성, 발언행동, 혁

신행동에 대해 기술통계분석을 실시하여 각 

변수별 평균과 표준편차, 왜도, 첨도를 분석한 

결과는 Table 2와 같다. 주요 변인의 정규성 

Latent Variable Items Mean S.D. Skewness Kurtosis

Affective Commitment

AC1 3.72 1.03 -0.68 0.07

AC3 3.25 1.19 -0.27 -0.81

AC5 3.90 0.92 -0.91 0.97

AC6 3.53 1.10 -0.36 -0.67

AC7 3.66 1.10 -0.63 -0.23

AC8 3.55 1.14 -0.48 -0.53

Task Cohesion

TCOH1 4.07 0.83 -1.01 1.63

TCOH2 3.88 1.00 -1.05 1.08

TCOH3 4.04 0.87 -0.98 1.37

TCOH4 3.87 0.98 -0.84 0.49

Social Cohesion

SCOH2 3.42 1.17 -0.39 -0.76

SCOH3 3.32 1.24 -0.30 -0.98

SCOH4 3.57 1.14 -0.60 -0.38

Promotive Voice

PROMV1 3.66 0.91 -0.61 0.34

PROMV2 3.64 0.94 -0.63 0.22

PROMV3 3.70 0.87 -0.56 0.31

PROMV4 3.61 0.90 -0.50 0.16

PROMV5 3.76 0.86 -0.77 0.86

Prohibitive Voice

PROHV1 3.49 1.00 -0.45 -0.19

PROHV2 3.75 0.87 -0.60 0.26

PROHV3 3.66 0.91 -0.69 0.60

PROHV4 3.37 1.02 -0.32 -0.39

PROHV5 3.51 0.99 -0.51 -0.05

Innovative Behavior

INNOVB1 3.82 0.87 -0.96 1.23

INNOVB2 3.67 0.95 -0.62 0.03

INNOVB3 3.80 0.89 -0.90 0.79

INNOVB4 3.78 0.89 -0.83 0.91

INNOVB5 3.76 0.89 -0.96 1.26

INNOVB6 3.64 0.95 -0.54 -0.08

Table 2. Descriptive Statistics for Scale Items
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검토를 위해 첨도와 왜도를 확인한 결과, 왜

도는 절댓값 2, 첨도는 절댓값 7보다 작아야 

정규성을 만족하는 것으로 판단되는데(West et 

al., 1995), 왜도의 절댓값은 .27∼1.05, 첨도의 

절댓값은 .03∼1.63으로 정규성을 만족하고 있

어 통계검증에 적합한 것으로 확인되었다.

변수 간의 상관관계를 분석하기 위해 Pearson 

상관분석을 실시한 결과는 Table 3에 제시되어 

있다. 주요 핵심 변수들은 유의수준 p < .01

에서 통계적으로 유의미한 정적 상관을 가지

는 것으로 나타났다(r=.42~.73, p<.01). 구체적

으로 정서적 조직몰입은 과제응집성(r = .62, 

p < .01), 사회응집성(r = .51, p < .01)과 유

의한 정적 상관을 보였고, 두 가지 유형의 발

언행동 사이에도 정적 관계가 발견되었다(r = 

.73, p < .01). 측정변수 간의 상관계수가 .80 

이상인 경우 다중공선성 가능성을 의심해야 

하는데, 본 연구에서 상관계수 최대값은 .73로 

.80을 넘지 않았고, 일반적으로 VIF가 10을 넘

으면 다중공선성의 문제가 심각하다고 여겨지

나 (Menard, 2002) 주요 변수 간 VIF를 확인한 

결과 1.53~2.31로 VIF가 10을 넘는 경우가 없

어 다중공선성이 심각한 문제가 되지 않는 것

으로 판단하였다.

요인분석을 통한 측정모형 확인 및 타당도

검증

탐색적 요인분석

요인분석에 사용할 데이터의 적합도를 확인

하기 위해 KMO와 Bartlett의 구형성 검증을 

실시하였다. KMO(Keiser-Meyer-Olkin)는 변수들 

간의 편상관을 확인하는 것으로서 변수의 수

와 케이스 수의 적절성을 나타내는 표본 적합

도를 의미하고, KMO의 값이 높을수록 좋으며, 

일반적으로 .5보다 크면 요인분석을 실시하는 

것이 적절하다고 판단할 수 있으며, Bartlett의 

값이 p< .05를 만족하면 요인분석을 실시하는 

데 적절하다고 할 수 있다. KMO와 Bartlett

의 검증 결과, 모든 요인의 KMO 값은 .943, 

Bartlett의 구형성 검증 결과 근사 χ²이 7952.88

로 자유도가 406일 때 유의확률 p< .000으로 

나타났고 따라서 수집된 데이터와 측정항목들

은 요인분석을 수행하기에 적합하다고 판단하

고 요인분석을 수행하였다. 

요인 추출방법은 최대우도 (maximum 

likelihood), 요인회전은 직각회전 중 배리맥스

(Varimax)를 선택하였다. 측정 문항들의 공통성

(communality)은 변수의 분산이 추출된 요인들

에 의해 설명되는 정도로 이 값이 .5가 넘으

M SD 1 2 3 4 5 6

1 Aff. Commitment 3.60 .90 (.913)

2 Task cohesion 3.97 .79 .622*** (.879)

3 Social Cohesion 3.44 1.05 .508*** .558*** (.862)

4 Promotive Voice 3.67 .80 .599*** .536*** .470*** (.938)

5 Prohibitive Voice 3.56 .79 .546*** .478*** .424*** .730*** (.878)

6 Innovative Behavior 3.74 .74 .449*** .453*** .427*** .667*** .576*** (.896)

Note: n=350;  *p<.05, **p<.01; ***p<.001 (two-tailed); Cronbach’s alphas are shown in the diagonal

Table 3. Correlation
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면 중요한 변수로 인정하게 된다. 분석 결과 

정서적 조직몰입의 문항 중 2번과 4번 문항의 

공통성이 .3 이하로 낮았고, 사회응집성 1번 

문항이 정서적 조직몰입과 구분되지 않는 것

으로 나타나 이후 분석에서는 해당되는 문항 

3개를 제외하고 분석을 진행하였다. 탐색적 

요인분석 결과 정서적 조직몰입, 혁신행동, 차

단발언, 촉진발언, 과제응집성, 사회응집성 등 

6개 요인이 추출되었고, 이들 요인은 전체분

산의 74%를 설명하는 것으로 나타났다. 

확인적 요인분석 및 타당도 검증

수렴타당도를 검증하기 위해 확인적 요인분

석을 통한 표준화계수, 평균분산추출(Average 

Variance Extracted: AVE), 개념신뢰도(Construct 

Reliability), Cronbach’s alpha 등을 확인할 수 있

는데 해당 결과는 Appendix I에 제시하였다. 

표준화 계수는 .7 이상이 바람직하며 반드시 .5 

이상이어야 하며, AVE 값은 잠재변수에 대해 

.5 이상이면 의미가 있다고 본다. 확인 결과 

표준화 계수는 모두 .5 이상이었고 AVE값은 

.591~.754로 모두 50% 이상의 설명력을 가지

고 있는 것으로 나타났다. 개념신뢰도는 잠재

변수들의 내적일치도를 측정하는 것으로서 이 

값은 .7 이상이어야 하는데 분석결과 개념신

뢰도 값도 .865~.939로 .8을 넘는 것으로 확인

되어 수렴타당도가 확보된 것으로 판단하였다. 

동일방법편의 검증

본 연구에서 활용한 변수들은 한 명의 응답

자로부터 자기보고식(self-report)으로 측정되어 

동일방법편의(common method bias)의 가능성을 

가지고 있다. 단일 응답자 편의(single respondent 

bias)를 완화할 수 있는 통계적 사후 해결법으

로는 일요인 분석(single-factor analysis)이 있다

(Podsakoff et al., 2003). 이에 따라 주성분 분석

의 결과표를 보면, 고유값이 1 이상인 요인이 

6개 도출되었고 첫 번째 요인이 총 분산의 

46.31%를 설명하고 있는 것으로 나타났으며, 

이는 총 분산의 50% 이상을 차지하고 있지 

않기 때문에 동일방법편의의 문제가 자료분석 

결과에 영향을 줄 만한 수준은 아님을 알 수 

있었다(Podsakoff & Organ, 1986).

조직과 집단에 대한 심리적 유대와 혁신행동

의 영향 관계에 대한 구조모형 분석

본 연구는 소속 조직과 집단에 대한 심리적 

유대와 결속인식이 촉진과 차단발언을 통해 

혁신행동에 영향을 미칠 것이라는 매개 모형

을 검증하고자 한다. 본 연구에서 검증한 모

형은 Figure 1에 제시된 연구모형을 기반을 두

고 있으며 촉진발언과 차단발언이 발언행동이

라는 하나의 개념의 두 하위 차원인 관계이며 

실제로 상관이 높기 때문에 촉진발언과 차단

발언 사이에 상관을 설정한 구조모형으로 분

석하였다. 

먼저 모형의 적합도는 표본 크기에 민감하

지 않고 모형의 간명성을 고려하며 적합도 평

가 지수의 기준이 확립된 RMSEA, TLI, CFI를 

통해 평가하였다(홍세희, 2000). RMSEA는 .05

이하면 좋은 적합도, .05에서 .08 사이면 적합

한 적합도이며, .10 이상이면 부적절한 것으로 

간주한다(Browne & Cudeck, 1992). TLI와 CFI의 

경우 .90 이상이면 좋은 적합도라고 할 수 있

다(Bentler, 1990). 연구모형의 적합도를 확인한 

결과 χ2=1050.958(df=362, p=.000); TLI= .901; 

CFI= .912; RMSEA= .074로 나타났다. χ2/df 값

은 기준값 3 이하, TLI, CFI 값은 .90 이상, 

RMSEA는 .08 이하로 본 연구의 측정모형의 



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 630 -

모형적합도는 수용할 만한 수준이라 판단할 

수 있다. 

연구모형의 적합성이 확인되었으므로 구조 

모형을 통해 경로계수를 추정하여 연구 가설

을 검증하였다. 본 연구모형의 경로계수 추정

치는 Table 4와 같으며, 표준화계수를 중심으

로 이 관계를 표현한 최종 경로모형은 Figure 

2에 제시하였다. 

Path Estimate S.E C.R. p Standardized

Affective  → Promotive V .375*** .068 5.479 .000 .373

commitment → Prohibitive V .390*** .074 5.269 .000 .388

→ Innovative B -.054 .060 -.905 .366 -.060

Social → Promotive V .217*** .056 3.851 .000 .261

cohesion  → Prohibitive V .211*** .060 3.492 .000 .254

→ Innovative B .043 .049 .876 .381 .057

Task → Promotive V .169 .092 1.844 .065 .141

cohesion → Prohibitive V .140 .098 1.423 .155 .117

→ Innovative B .111 .078 1.430 .153 .103

Promotive V → Innovative B .440*** .080 5.520 .000 .487

Prohibitive V → Innovative B .225** .080 2.804 .005 .249 

Note: **p<.01; ***p<.001

Table 4 Path coefficient estimates

Note: **p<.01; ***p<.001; Solid lines represent significant paths and the dotted lines represent 

hypothesized but insignificant paths.

Figure 2. Path model with standardized coefficients
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먼저 조직과 집단에 대한 심리적 유대 인식

을 측정하는 세 변수 중 과제응집성은 발언행

동에 영향이 없었고, 그 자체로 혁신행동에 직

접효과도 갖지 못하는 것으로 나타났다. 이는 

같은 집단응집성 개념에서 비롯되었으나 과제

응집성이 사회응집성과는 다른 영향을 지님을 

보여주며 과제응집성과는 구분되는 정서적 조

직몰입과 사회응집성의 유사성을 부각한다. 

또한 발언행동에 대한 영향에 있어 특히 정서

적 조직몰입과 사회응집성의 영향이 유의하게 

나온 것은 이러한 영향관계에 있어 관계와 정

서적 측면이 더 중요함을 시사한다. 이러한 

결과는 세 개의 변수를 개별 분석했을 때에는 

확인할 수 없었던 차이로 세 변수를 한 모형

에서 통합적으로 분석했기에 확인할 수 있는 

결과였다.1) 

과제응집성을 제외하고 정서적 조직몰입, 

사회응집성 두 변수는 혁신행동에 직접효과를 

갖지는 못하는 것으로 나타났으나 발언행동을 

통해 혁신행동에 간접효과를 가지는 것으로 

나타났다. 정서적 조직몰입과 사회응집성은 

두 유형의 발언행동, 즉 촉진발언과 차단발언

에 각각 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 

나타났다(정서적 조직몰입-촉진발언: .373; 정

서적 조직몰입-차단발언: .388; 사회응집성-촉

진발언: .261; 사회응집성-차단발언: .254). 또

한 발언행동은 혁신행동에 유의한 정의 효과

1) 김선옥(2020)의 연구에서 정서적 조직몰입, 사회

응집성, 과제응집성 각각에 대해 촉진발언과 차

단발언을 매개로 혁신행동에 미치는 3개의 개별 

모형을 SPSS PROCESS Macro 3.4 Model 4를 이용

해 분석했는데, 그 결과 사회응집성뿐만 아니라 

과제응집성도 혁신행동에 모두 유의한 직접효과

와 간접효과를 가지는 것으로 나타났으며, 정서

적 조직몰입은 유의한 간접효과만을 가지는 것

으로 나타났다.

를 미쳤다. 또한 발언행동이 혁신행동에 미치

는 정적 효과의 크기는 촉진발언(.487)이 차단

발언(.249)에 비해 큰 것으로 나타났다. 촉진발

언, 차단발언, 혁신행동의 SMC(squared multiple 

correlation)는 각각 .439[.337, .527], .456[.357, 

.534], .587[.443, .671]로 나타났다. 

세 가지 주요 변수가 혁신행동에 미치는 직

접, 간접, 및 총효과에 대해 부트스트랩 결과

는 Table 5에 제시되어 있다. 발언행동을 통

해 혁신행동에 미치는 간접효과는 정서적 조

직몰입(.279[.129, .390])이 사회응집성(.191[.055, 

.268])에 비해 큰 것으로 나타났다. 

매개변수가 2개 이상인 다중매개모형인 경

우 AMOS에서는 전체 간접효과만이 도출될 뿐 

개별 매개변수별 간접효과를 확인할 수 없다. 

따라서 이러한 경우 팬텀변수를 사용한 부트

스트랩 방법이 사용된다(배병렬, 2018). 정서적 

조직몰입과 사회응집성이 촉진 혹은 차단발언 

각각을 통해 혁신행동에 이르는 개별 간접효

과의 유의성을 검증하기 위해 팬텀변인을 이

용하여 분석하였고 그 결과를 Table 6에 제시

하였다. 분석 결과 정서적 조직몰입과 사회응

집성이 촉진발언을 통해 혁신행동에 미치는 

간접효과는 각각 .182[.045, .343], .127[.027, 

.219]로 유의했지만, 차단발언을 통해 혁신행

동에 미치는 간접효과는 각각 .097[-.014, .247], 

.063[-.003, .162]으로 통계적으로 유의하지 않

았다. 따라서 정서적 조직몰입과 사회응집성

이 발언을 통해 혁신행동에 미치는 간접효과

는 주로 촉진발언을 통한 것임을 알 수 있었

다. 

마지막으로 개별 간접효과의 차이, 즉 촉진

발언을 통한 간접효과와 차단발언을 통한 간

접효과의 차이가 통계적으로 유의한지를 확인

하기 위해 팬텀변수를 이용한 간접경로의 차
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이에 대한 추가 검증을 실시하였다. 촉진발언

과 차단발언을 통한 간접효과 차이는 정서적 

조직몰입이 .055[-.329, .162], 사회응집성은 

.034[-.205, .075]로 통계적으로 유의하지는 않

았다.

결과적으로 정서적 유대 인식이 혁신행동에 

미치는 영향은 정서적 조직몰입과 사회응집성

에서만 확인되었으며, 이 두 변수가 각각 촉

진발언과 차단발언에 미치는 효과는 유사하였

으나 발언행동이 혁신행동에 미치는 영향은 

촉진발언의 효과가 차단발언에 비해 높았기 

때문에 전체적인 매개효과 역시 촉진발언을 

통한 매개효과가 더 크게 나타난 것으로 볼 

수 있다. 이상의 결과를 바탕으로 소속 조직

과 집단에 대한 심리적 유대가 혁신행동에 미

치는 직접효과(H1)는 발견할 수 없었으나 정

서적 조직몰입과 사회응집성의 경우 발언행동

을 매개로 혁신행동에 긍정적 영향을 미칠 수 

Independent Dependent Direct Indirect Total effect

[95% CI+]

Affective   Promotive V .373** 　 .373**

commitment [.192, .566] [.192, .566]

Prohibitive V .388*** .388***

[.198, .594] [.198, .594]

Innovative B -.060 .279** .219*

　 　 [-.232, .101] [.129, .390] [.032, .377]

Social cohesion Promotive V .261** .261**

[.075, .407] [.075, .407]

Prohibitive V .254** .254**

[.061, .392] [.061, .392]

Innovative B. .057 .191** .248**

[-.080, .166] [.055, .268] [.062, .330]

Task cohesion Promotive V .141 　 .141 

[-.066, .415] [-.066, .415]

Prohibitive V .117 .117 

[-.099, .367] [-.099, .367]

Innovative B .103 .098 .200 

　 　 [-.095, .356] [.049, .247] [-.037, .481]

Note: +bias-corrected percentile method of bootstrapping using 5,000 subsamples; *p<.05; **p<.01; ***p<.001

Table 5. Direct, indirect, and total effects
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있음을 확인하였다(H1, H2). 또한 혁신행동에 

미치는 발언행동의 매개효과는 정서적 조직몰

입과 사회응집성 모두 촉진발언을 통한 매개

효과는 통계적으로 유의하였으나 차단발언을 

통한 매개효과는 유의하지 않은 것으로 나와 

정서적 조직몰입과 사회응집성이 혁신행동에 

미치는 영향은 촉진발언을 통한 매개효과만이 

주효함(H3)을 확인할 수 있었다. 

결  론

요약 및 시사점

본 연구는 조직과 집단에 대한 심리적 유대 

인식이 발언행동을 매개로 혁신행동에 영향을 

미칠 수 있는지 다중매개모형을 이용해 통합

적으로 검증하였다. 그 결과 본 연구에서 소

속 조직과 집단에 대한 심리적 유대와 결속 

인식으로서 고려한 세 변수 중 과제응집성을 

제외한 정서적 조직몰입과 사회응집성 두 가

지 변수가 발언행동을 통해 혁신행동에 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 두 변수는 모두 

　 　95% CI+ 　

From: Affective Commitment Estimate S.E. Lower Upper p-value Standardized 

Direct Effect 

  → Innovative B -.054 .085 -.232 .101 .517 -.060

Indirect Effect .253** .067 .129 .390 .001 .279

  → Prom V → Innovative B .165** .078 .045 .343 .005 .182　

  → Proh V → Innovative B .088 .064 -.014 .247 .085 .097

Difference of indirect effects .077 .126 -.329 .162 .541 .055

Total Effect .198* .087 .032 .377 .019 .219

95% CI

From: Social Cohesion Estimate S.E. Lower Upper p-value Standardized 

Direct Effect 　 　 　 　

  → Innovative B .043 .063 -.080 .166 .467 .057

Indirect Effect .143** .053 .055 .268 .001 .191

  → Prom V → Innovative B .095** .047 .027 .219 .003 .127　

  → Proh V → Innovative B .047 .039 -.003 .162 .070 .063

Difference of indirect effects .048 .069 -.205 .075 .400 .034

Total Effect .185** .067 .062 .330 .003 .248

Note: *p<.05; **p<.01; +bias-corrected percentile method of bootstrapping using 5,000 subsamples 

Table 6. Bootstrapping results for the indirect effects of affective commitment and social

cohesion on innovative behavior
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혁신행동에 직접효과를 가지지 않았으나 발언

행동을 통한 간접효과를 가지는 것으로 나타

났고, 발언행동을 통한 간접효과는 차단발언

에 비해 촉진발언을 통한 간접효과가 유의한 

것으로 나타났다. 이러한 발견은 관련 연구와 

방법론적 측면에서 몇 가지 시사점을 제공한

다. 

첫째, 본 연구의 결과는 정서적 조직몰입과 

사회응집성으로 대표되는 조직과 집단에 대한 

정서적 유대와 애착의 필요성을 재조명한다. 

조직몰입은 애초 구성원으로 하여금 조직을 

이탈하지 않고 소속을 유지하게 만드는 조

직에 대한 숨겨진 투자, 즉 사이드 벳 이론

(side-bet theory: Becker, 1960)을 기반으로 하여 

개념화되었고, 이와 같은 조직에 대한 몰입과 

애착은 조직 내 성과 관련 행동과 역할외행동

에 긍정적인 영향을 가지는 것으로 알려졌다

(Meyer et al., 2002). 본 연구는 이러한 연구의 

연장선 상에서 조직과 집단에 대한 정서적 애

착이 조직에 미칠 수 있는 긍정적 효과를 발

언행동과 혁신행동으로 확장시킨다. 

발언행동이나 혁신은 LMX, TMX와 같은 집

단 내 관계의 역학과 심리적 안전감, 조직 신

뢰와 같은 조직의 분위기 등에 영향을 받는 

것으로 알려져 있는데(발언행동: Chamberlain et 

al., 2017; 혁신행동: Hammond et al., 2011 메타

분석 참고), 본 연구의 결과는 개인이 자신이 

속한 작업 집단과 조직에 대해 느끼는 정서적 

유대감이나 결속 자체가 신뢰와 안전의 분위

기를 형성하는 기반으로서 기능할 수 있음을 

시사한다. 

이는 일견 집단의사결정의 문제점으로 지적

되는 집단사고 연구의 내용과 상충한다고 생

각될 수 있다. 일반적으로 집단응집성은 집

단사고의 경우 필요 선행요인으로 간주되며

(Janis, 1982) Leonard & Barton(2014)은 혁신 

관리를 위한 지식의 측면에서 집단응집성은 

창의성을 저해하는 요인이라고 지적하였고 

Bernthal & Insko(1993)의 연구는 과제응집성에 

비해 사회응집성이 집단사고를 증가시킨다고 

보고한다. 이러한 연구들은 소속 조직이나 집

단에 대한 정서적 유대감이나 심리적 애착 특

성 자체가 도전적인 의견이나 문제 제기와 같

은 발언행동을 저해하고 더 나아가 혁신행동

을 저해할 가능성을 제기하지만, 본 연구의 

결과는 이러한 가설을 지지하지 않았다. 조직

과 집단에 대한 정서적 유대감은 개인의 발언

행동 경향에 유의한 정의 영향을 가지며 이를 

통해 혁신행동 경향에도 유의한 정의 영향을 

갖는다는 것은 주목해야 할 부분이다. 

둘째, 본 연구에서는 혁신행동의 선행변수

로 조직과 집단에 대한 심리적 유대 인식을 

개념화하고 이를 측정할 수 있는 변수 세 가

지를 같은 모형 안에서 분석하였기 때문에 선

행 변수의 상대적인 효과를 비교할 수 있었고 

혁신행동에 실질적 효과를 가지는 변수를 분

리할 수 있었다. 본 연구에서 고려한 세 변수 

중 과제응집성에서 기대한 효과가 나타나지 

않았다는 사실을 통해서 발언행동을 통한 혁

신행동 증진에 있어서 조직과 집단에 대한 유

대와 결속 인식 중에서도 과제의 측면보다는 

관계의 측면, 특히 구성원의 정서적 유대의 

측면이 더 중요함을 확인할 수 있었다. 

앞서 언급한 대로 이러한 결과는 세 개의 

변수 중 하나의 변수만을 선행변수로 설정하

고 PROCESS를 이용해 세 개의 개별 다중매개

모형으로 분석했을 때에는 과제응집성 변수 

역시 발언행동을 통한 혁신행동에 유의한 효

과를 가지는 것으로 나타나 세 변수가 혁신행

동에 미치는 영향 관계에서 큰 차이를 발견할 
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수 없었다. 조직과 집단에 대한 심리적 유대 

인식이라는 이론적 접근 하에 유사한 세 개념

을 하나의 통합된 모형에서 고려했기 때문에 

함께 다른 변수의 효과를 통제한 상태에서 개

별 변수가 갖는 상대적인 효과를 확인할 수 

있었고, 이에 따라 조직과 집단에 대한 심리

적 유대 중 정서적 유대의 중요성을 확인할 

수 있었다. 이러한 분석 접근은 개별 변수의 

효과를 이론적 틀 안에서 정확하게 확인하고 

변수간의 관계와 영향 범위를 명세화하는 데 

도움을 줄 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구 결과는 조직과 집단에 대한 

정서적 유대 인식이 혁신행동에 미치는 긍정

적 영향은 발언행동을 통해서만 가능하다는 

것을 보여주어 혁신행동에 있어서 발언행동이 

중요함을 다시 한 번 부각한다. 또한 발언행

동이 혁신행동에 미치는 긍정적인 효과는 차

단발언에 비해 촉진발언이 컸기 때문에 정서

적 조직몰입과 사회응집성 모두에서 촉진발언

의 매개효과가 차단발언의 매개효과에 비해 

유의한 것으로 나타났다. 발언유형에 따른 혁

신행동의 상대적 차이는 촉진발언과 차단발언

이라는 두 가지 하위 유형의 발언행동을 하나

의 구조방정식모형에서 함께 고려하였기 때문

에 확인 가능한 것이었다. 이는 발언행동을 

단일개념으로 보거나, 다차원적 개념으로 보

더라도 하위 차원 중 일부만을 선별 사용하거

나 하위 차원 변수를 따로 떼어 별개의 모형

으로 분석하였을 때에는 확인할 수 없는 결과

로 향후 관련 연구에서 추구해야 할 방향을 

제시한다. 

넷째, 촉진발언과 차단발언이 혁신행동에 

대해 차별적 예측력을 가진다는 것은 발언행

동 관련 연구에 여러 가지 시사점을 제공한다. 

먼저 이러한 결과는 발언의 내용에 따른 촉진

발언과 차단발언의 다차원적 개념 구분이 유

용한 구분이라는 점을 확인시켜 준다. 촉진발

언은 조직의 혁신적인 변화 발전을 목적으로 

새로운 아이디어를 제안하는 행동으로(Van 

Dyne & LePine, 1998), 이는 단순히 새로운 아

이디어를 제시하는 것에서 그치는 것이 아니

라 해당 집단이 직면한 문제나 달성해야 할 

목표에 대한 구체적인 대안을 제시하는 형태

로 이루어진다. 발언행동의 유형이 혁신행동

에 미치는 상대적인 영향력을 미루어 볼 때 

촉진발언의 효과가 차단발언의 효과보다 큰 

것은 촉진발언의 성격이 혁신행동이 요구하는 

인지․행동적 특성과 적합하기 때문일 것으로 

추측할 수 있다. 이는 행동의 적합성 관점에

서 혁신행동의 증진에 있어 촉진발언의 중요

성을 강조하며, 이를 통해 발언행동과 혁신행

동 간의 관계에 대한 연구를 확장하는 이론적 

시사점을 얻을 수 있다. 

이와 더불어 정서적 유대인식과 혁신행동의 

관계에서 차단발언의 간접효과는 유의한 수준

에 도달하지 못했으나, 촉진발언뿐만 아니라 

차단발언도 개인의 혁신행동과 정적 관계를 

가진다는 것에 주목할 필요가 있다. 촉진발언

의 경우 미래-지향적인 기회의 표현으로 개념

화되고 이것은 혁신행동의 방식과 정합적이어

서 긍정적 관계를 유추하기 쉽지만, 문제 초

점적인 차단발언은 내부 고발이나 이의 제기

의 사례처럼 일반적으로 기업의 과정을 방해

하거나 저해하는 요소로 여겨져 혁신행동을 

비롯한 긍정적인 조직 과정에 쉽게 연결하지 

못하는 경향이 있다. 하지만 본 연구의 결과

는 조직과 집단에 대한 정서적 유대와 애착이 

높은 구성원일수록 촉진발언뿐만 아니라 문제 

초점적인 차단발언행동도 많이 보일 수 있으

며 더 많이 보이는 행동이며, 개인의 혁신행
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동에도 긍정적인 영향을 가지는 행동임을 보

여줌으로써 차단발언의 의미를 환기시킨다. 

일반적으로 혁신행동을 다룰 때 새로운 제품

이나 서비스의 개발처럼 새로운 아이디어의 

생성이나 새로운 것의 도입과 같은 촉진적 과

정에만 초점을 맞추는 경향이 있는데, 안전사

고 예방이나 위기 관리 측면에서의 과정 혁신

에서는 오히려 촉진발언보다 차단발언이 더 

유효할 가능성이 있다. 이러한 점은 조직 연

구에서 차단발언에 대한 편견을 재고할 필요

성을 제기하며, 향후 연구에서 혁신행동을 좀 

더 폭넓게 정의하고 발언행동의 다양한 측면

을 함께 고려해 그 관계를 전체적으로 조망하

는 것이 필요하다. 

본 연구의 결과는 몇 가지 실무적 시사점을 

제시한다. 첫째, 조직 내 발언행동, 더 나아가 

혁신행동을 촉진하는 데 있어 조직과 집단 수

준의 정서적 애착과 유대감 형성이 여전히 중

요하다는 시사점을 얻을 수 있다. 조직 차원

에서 구성원 간 공감대와 자부심을 심어주고 

집단 수준에서 구성원들이 사회적 결속감과 

매력을 느낄 수 있게 도와주는 사회적 관계 

강화, 집단의 사기증진프로그램을 활용할 수 

있으며, 이것이 구성원 신뢰와 심리적 안전의 

토대는 물론 혁신 조직분위기를 구축하는 데 

도움이 될 것이다. 

경력이동과 이직이 흔한 요즘의 상황을 고

려할 때 조직과 집단에 대한 정서적 유대와 

애착을 논의하는 것이 오히려 생경할 수도 있

다. 하지만 뒤집어 생각해 본다면 조직과 집

단에 대한 정서적 유대와 애착을 기대하기가 

힘들어지는 상황이기 때문에 이러한 변수가 

더 중요하며 그 효과가 더 부각될 수 있는 조

건인지도 모른다. 따라서 정서적 조직몰입과 

사회응집성 등 조직과 집단에 대한 정서적 유

대와 애착이 갖는 의미와 조직 내 개인의 행

동에 대한 잠재적 영향에 대해 재평가할 필요

가 있다. 

둘째, 발언행동은 무엇보다 조직과 집단에 

대한 심리적 유대가 혁신행동에 영향을 미치

는 데 매개역할을 할 뿐만 아니라 그자체로 

혁신행동에 긍정적인 관계를 가짐을 알 수 있

었다. 미래의 기회를 포착하여 표현하는 촉진

발언은 물론 문제 초점적인 차단발언이 혁신

행동에 지니는 가치에 주목하고 이를 적극적

으로 권장하고 독려하는 분위기가 형성되어야 

하며, 특히 구성원들의 발언행동을 높이 평가

하고 인정할 수 있는 실질적인 보상체계와 제

도적 장치들을 마련하는 것이 필요할 것이다. 

또한 발언행동은 원래 구성원 불만족에 대

한 반응으로서 건설적이며 능동적으로 반응으

로 개념화되었지만 내부 고발이나 이의 제기 

등의 이슈에서 엿볼 수 있듯이 실제 기업 현

장에서 문제 초점적인 발언행동은 부정적인 

것으로 취급받는 경향이 있었다. 하지만 본 

연구의 결과는 혁신행동에 대한 영향에 있어 

촉진발언뿐만 아니라 문제 초점적인 차단발언

조차 혁신행동에 긍정적인 영향을 가진다는 

것을 보여주었다. 안전사고 예방을 위한 혁신, 

문제적 조직 문화의 혁신 등 기업의 혁신 맥

락에 따라서 기업이 가진 문제를 파악하고 예

방하는 과정을 중심으로 설계해야 하는 상황

에서는 차단발언이 더 중요해질 수 있다. 따

라서 기업의 핵심 역량으로 점쳐지고 있는 혁

신을 위해 구성원 개인의 혁신행동 활성화를 

위해 발언행동의 중요성과 가치를 재인식할 

필요가 있다. 
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연구의 한계 및 향후 연구를 위한 제언

이 연구는 조직과 집단에 대한 구성원의 정

서적 유대 인식이 개인의 발언행동과 혁신행

동에 미치는 영향을 다중 매개모형을 통해 통

합적으로 검증했다는 데 의의가 있다. 그러나 

다음과 같은 문제를 제기할 수 있다. 첫째, 정

서적 조직몰입, 집단응집성, 발언행동과 혁신

행동을 자기보고의 형태를 통해 개인의 인식 

수준에서 측정하여 분석한 것에 문제를 제기

할 수 있다. 먼저 주요 변수들은 모두 자기보

고의 방식으로 측정되었기 때문에 동일방법편

의 문제를 제기할 수 있다. 분석에서 제시했

듯이 본 연구에서 동일방법편의의 문제가 크

지 않은 것으로 확인할 수 있었으나, 근본적

인 문제가 해결되었다고 할 수는 없다. 자기

보고에 의존한 자료의 사용으로 인한 문제를 

최소화하기 위해 자료의 원천을 다양화하는 

후속 연구가 필요하다. 

이와 더불어 정서적 조직몰입, 집단응집성, 

발언행동과 혁신행동을 개인의 인식으로 측정

한 것에 문제를 제기할 수 있다. 본 연구는 

개인이 소속 조직과 집단에 대한 유대를 어떻

게 인식하는지가 그 개인의 발언 및 혁신행동

에 영향을 줄 수 있는지 확인하는 것을 목적

으로 하기 때문에 정서적 조직몰입과 집단응

집성을 개인 수준에서 측정하는 것이 필요하

였다. 또한 Hammond et al.(2011)는 혁신행동의 

선행변인에 대한 메타분석에서 선행변수가 조

직관련 변수일 경우 상사가 측정한 점수보다 

구성원이 자기 측정한 점수가 혁신행동을 더 

잘 예측함을 보고하고 있어 자기 보고에 의한 

개인 인식이 조직 내 구성원의 행동을 예측하

는 데 주효함을 보여준다. 하지만 개인이 인

식한 수준과 실제 조직 혹은 집단 수준에서 

드러나는 정서적 유대 특성은 다를 수 있다. 

본 연구에서 응답자 개인의 조직과 집단에 대

한 인식에 초점을 맞추고 조직이나 작업 집단, 

팀을 주 분석 대상으로 삼지 않았기 때문에 

실제 조직과 집단의 특성을 충분히 반영하지 

못했을 가능성이 남아 있다. 향후 연구에서는 

실제 집단이나 팀을 단위로 실제 소속 집단의 

특성을 파악하고 구성원들이 인식하고 있는 

조직몰입과 집단응집성을 집합적 수준에서 측

정하여 본 연구의 결과와 비교한다면 본 연구

의 결론을 보완할 수 있을 것이다. 

또한 발언행동과 혁신행동의 경우 관찰된 

행동이 아니므로 개인이 보고한 행동에 대한 

인식과 실제 행동의 빈도에는 차이가 있을 수 

있다. 발언행동과 혁신행동의 경우 개인의 인

식이나 태도를 넘어 상사나 동료가 보고하는 

구성원의 행동의 빈도나 조직 차원의 혁신성

과를 측정하여 본 연구의 결과와 비교 확인하

는 것이 좀 더 현실적이며 실용적 함의를 도

출하는 데 도움을 줄 수 있을 것이다. 

둘째, 이 연구의 자료가 중국 직장인을 대

상으로 하기 때문에 연구 결과의 일반화 가능

성에 문제를 제기할 수 있다. 문화적으로 중

국 사회는 집합주의 점수가 비슷한 문화권으

로 분류되고(Hofstede Insights, 2022, June 6) 상

호의존적인 자아를 가지는 문화(Markus & 

Kitayama, 1991)로 관계를 중시한다는 특징을 

공유한다. 따라서 정서적 조직몰입과 집단응

집성과 같은 조직과 작업집단에 대한 정서적 

유대나 관계적 특성의 영향을 확인한 본 연구

의 결과는 중국 직원을 대상으로 하였으나 한

국의 경우에도 유사하게 적용될 것으로 예상

할 수 있다. 하지만 한국과 중국의 문화적 차

이를 측정하거나 비교한 것은 아니기 때문에 

해석에 주의를 요한다. 본 연구의 결과가 집
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합주의와 상호의존적 자아가 중시되는 문화와 

개인주의와 독립적 자아가 중시되는 문화권에

서 달라질 수 있는지의 여부는 여전히 미지수

다. 다만 Lee et al.(2015)의 연구에 따르면 조직

동일시가 갖는 긍정적인 효과가 개인주의 문

화권보다는 집합주의 문화권에서 더 강하다고 

보고하고 있어 본 연구에서 확인한 것처럼 조

직과 집단에 대한 정서적 유대라는 관계적 특

성이 갖는 효과는 집합주의가 강할수록 더 강

하게 나올 가능성이 있다. 만약 중국이 한국

에 비해 집합주의적 특성이 약하다면 중국에

서 발견한 이러한 결과가 한국에서는 더 강하

게 나올 가능성이 있다. 하지만 중국이 한국

보다 집합주의적 특성이 더 강하다면 이러한 

효과는 중국을 대상으로 하였기 때문에 더 부

각되었을 가능성도 간과할 수 없다. 본 연구

는 문화 차원 자체가 주요 관심이 아니었기 

때문에 집합주의 등 문화 특성을 측정하지 않

았으나, 본 연구에서 발견한 관계가 한국에도 

그대로 적용될 것인지, 그리고 상대적으로 더 

개인주의 문화권인 다른 국가에서도 적용될 

것인지는 다양한 표본과 문화적 차원을 고려

한 후속 연구를 통해 확인할 필요가 있다.

마지막으로 본 연구는 사전에 설정한 연구 

모형과 측정변수 간의 관계를 통계적 검증을 

통해 확인하였으나 횡단적 연구 설계로 인해 

측정변수 간의 인과관계를 명확히 규명하는 

데 한계를 지니고 있다. 종단적 연구 설계를 

통한 추가 연구가 이루어진다면 연구 모형에

서 제안한 측정변수 간의 경로와 인과관계를 

다시 한 번 확인하여 연구의 결론을 보완할 

수 있을 것이다.
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The Effect of Psychological Bonds toward One’s Workgroup 

and Organization on Innovative Behavior: 

A Mediation of Voice Behavior

Seonok Kim†                    Oona Cha‡

                          ISOV                  Kyungpook National University

Using the concept of affective commitment and two types of group cohesion, i.e., social cohesion and task 

cohesion, this research attempts to study the impact of psychological bonds toward one’s workgroup and 

organization on innovative behavior through voice behavior. The study also considered promotive and prohibitive 

voice behavior together in the model to determine their relative impact on innovative behavior. Thus, using the 

structural equation modeling, the effects of three antecedents-affective commitment, social cohesion, and task 

cohesion-on innovative behavior through both promotive and prohibitive voice were examined in an integrated 

model. A total of 350 online survey responses from Chinese employees were used for analyses. First, only 

affective commitment and social cohesion positively affected innovative behavior through employee voice 

behavior; task cohesion did not have significant effects on either voice or innovative behavior. Second, both 

promotive voice and prohibitive voice were found to have a positive effect on innovative behavior. However, the 

indirect effect of voice behavior on innovative behavior was significant only for promotive voice but not for 

prohibitive voice. Implications were discussed.

Key words : group cohesion, social cohesion, affective commitment, voice behavior, promotive voice, prohibitive voice, innovative 

behavior
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Standardized 

Coefficient
C.R. AVE

Construct 

Reliability

Cronbach’s

alpha

AC1 ← AFF C .758 18.012 .655 .918 .913

AC3 ← AFF C .628 13.471

AC5 ← AFF C .800 19.837

AC6 ← AFF C .882 24.141

AC7 ← AFF C .859 22.830

AC8 ← AFF C .896

TCOH1 ← T COH .791 15.445 .650 .881 .879

TCOH2 ← T COH .850 16.762

TCOH3 ← T COH .804 15.743

TCOH4 ← T COH .779

SCOH2 ← S COH .807 17.089 .682 .865 .862

SCOH3 ← S COH .860 16.092

SCOH4 ← S COH .809

PROMV1 ← PROM V .861 18.989 .754 .939 .938

PROMV2 ← PROM V .901 20.307

PROMV3 ← PROM V .893 20.034

PROMV4 ← PROM V .883 19.705

PROMV5 ← PROM V .801

PROHV1 ← PROH V .784 15.469 .591 .878 .878

PROHV2 ← PROH V .772 15.195

PROHV3 ← PROH V .753 14.743

PROHV4 ← PROH V .750 14.662

PROHV5 ← PROH V .784

INNOVB1 ← INNOV B .817 16.217 .593 .897 .896

INNOVB2 ← INNOV B .744 14.501

INNOVB3 ← INNOV B .731 14.192

INNOVB4 ← INNOV B .799 15.794

INNOVB5 ← INNOV B .747 14.562

INNOVB6 ← INNOV B .777

Note: AFF C: Affective Commitment; T COH: Task Cohesion; S COH: Social Cohesion; PROM V: Promotive Voice; 

PROH V: Prohibitive Voice; INNOV B: Innovative Behavior

Appendix I. Confirmatory Factor Analysis and Test of Convergent Validity


