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응수행에 한 개인 수 의 향:

다수 (multilevel) 근법의 용

한 태
†

운 학교 산업심리학과

본 연구는 조직행동의 거로 응수행의 본질을 분석하는데 그 목 이 있다. 응수행은 조

직의 여러 수 에서 발견되는 행동이므로, 결정 인 질문은 개인 응수행이 응수행에

어떻게 공헌하는지에 한 것이다. 다수 근법을 통하여, 본 연구는 응수행을 개인

응수행의 향을 받는 상향 승화 과정 (bottom-up emergence)으로 개념화 하 다. 교차수

향도 제안하여, 특성 ( 학습풍토와 효능감)이 개인의 지속학습활동과 개인 응수

행 간 계에 주는 향을 검증하고 거변인의 승화에 한 향도 분석하 다. 고 험 직

종인 기설비 수리 을 상으로 한 연구결과는 두 수 간 응수행의 배합 (composition) 모

형을 체로 지지하 으며, 지속학습의 향과 학습풍토의 직 인 향이 유의미한 것

으로 나타났다. 이 연구는 직무수행 개념의 확장을 시도하 으며, 개념을 검증하는데 있어서

다수 이론과 분석방법을 용함으로써, 개인수 의 데이터로 상 수 의 구성체를 추정하

는데 오류를 극복하 다. 연구과제의 미래방향과 조직에서 활용방안을 논의하 다.
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직무와 조직환경은 변화한다. 이러한 변화는

로벌 경 략에서 개인의 과제수행에 이르

기까지 다양한 수 에서 찰되어 왔다(Howard,

1995; Ilgen & Pulakos, 1999; Conger & Benjamin,

1999). 더욱이, 조직의 구성원들이 직면하고 있

는 과업은 복잡해져가고 있으며, 때로는

시스템의 복잡성이 통제 불가능의 역에 가

까워지고 있어서 그 시스템이 정지했을 때 원

인조차 완 히 이해하지 못하는 경우도 생기

게 되었다(Global security, 2003). 그 결과, 과업

의 특성상 표 화된 차의 요성이 반

으로 감소하는 반면 추론, 진단, 단 등에 기

한 응능력을 요구하는 경향이 증가하고

있다(Hesketh & Neal, 1999; Lipnack & Stamps,

2000; Smith, Ford, & Kozlowski, 1997).

변화는 한 조직의 구조에서도 발견

된다. 더 많은 조직이 개인보다는 을

주요 작업 단 로 고려하는 기반(team-based)

조직구조를 채택하고 있다. 이러한 변화는 조

직이 변화하는 환경에 극 이고 빠르게

처하고자 하는 노력을 반 하는 것이다. 즉,

조직의 목표와 이에 수반되는 하 목표에 따

라서 다양한 목 , 형태, 크기를 가진 을 설

계하고, 구성원 간의 역동 인 상호작용과 직

무활동의 조정(coordination)을 통하여 이루어내

는 독특한 효과는 개인의 역량을 넘어서는

높은 성과를 나타낼 수 있다는 을 활용하는

것이다(Gersick & Hackman, 1990; Guzzo, Yost,

Campbell, & Shea, 1993; Katzenbach & Smith,

1998; Saavedra, Earley, & Van Dyne, 1993).

조직내외의 변화의 결과로, 직무수행에 한

이론 모형은 개인수 의 작업자와 직무를

넘어설 필요가 있다. 부분의 작업 의 과업

에서 역동성이 증가하고 있고, 그에 따라 개인

수 의 행동이 수 에서 조정되는 경우가

많으므로 개인의 수행과 직무의 범 안에서

고려되는 직무수행에 한 통 인 은

이러한 직무와 환경에 한 변화를 반 하여

확장되어야 할 것이다(Ilgen & Pulakos, 1999;

Kozlowski & Klein, 2000; Ployhart & Schneider,

2002; Schneider, Brent Smith, & Sipe, 2000).

따라서, 본 연구의 목 은 개인과 수 에

서 발견되는 직무수행의 한 구성체인 응수

행 (adaptive performance)에 한 향과정을 검

증하고자 하는 것이다. 이러한 목 을 하여

본 연구는 개인 수 의 응수행에 향을 미

치는 개인 수 수 의 변인을 밝 서

그들의 교차수 (cross-level) 효과를 밝히고자 한

다. 한, 개인의 응수행과 수 의 응

수행의 계를 밝히기 하여 개인의 응수

행으로부터 승화하는 과정(emergence process)을

규명하며, 수 응수행을 측정하는 서로

다른 근법들이 어느 정도 수렴되는지를 살

펴보고자 한다.

거로서 응수행

통 으로 산업 조직 심리학 역에서

직무수행의 구성개념을 논함에 있어서 “과업수

행(task performance)”에 기 를 두었고, 지난 10

여 년 간은 “맥락수행(contextual performance)”으

로 확장되어 왔다(Borman & Motowidlo, 1993;

Campbell, 1999; Campbell, McCloy, Oppler &

Sager, 1993; Ilgen & Hollenbeck, 1991). 이러한

방향의 확장은 직무가 조직의 사회 구조의

일부로 포함되어서 어떤 수행이든 개인의 단

일 직무가 지닌 업무상의 목 을 월하는 조

직의 목표를 달성하고자 하는 집합 인 노력

의 일부분이라는 인식에 기인하는 것이다(i.e.,

Katz & Kahn, 1978; Motowidlo & Schmit, 1999).
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이러한 확장의 일환으로 최근에 주목받고

있는 하나의 수행 역이 “ 응수행(adaptive

performance)”이다. 응성은 체로 개인이 변

화를 성공 으로 다루는 것으로 나타나게 된

다. 한 때 이 측면은 새로운 환경에 응하여

기존 수행방식을 변경할 시 을 재빠르게 인

식하는 것처럼, 사려 깊은 정신과정과 추상성

을 가진 문가의 역량으로 고려되었다(i.e.,

Holyoak, 1990). 그러나 환경의 변화에 한

응능력이 오늘날의 직무에 필수요소가 되었다

는 측면에서 조직의 변화 리를 제한된 수의

문가에 의존하는 것은 명한 략이 아닐

것이다. 오히려 모든 조직 구성원이 미래의 변

화와 이 변화에 선행하는 재의 불확실성을

다루기 하여 유연하고, 응 이고, 개방될

수록 조직은 환경의 변화에 더 빨리 응할

수 있을 것이다(Hesketh & Neal, 1999). 따라서,

응수행은 직무수행 역에 한 재의

을 확장하는 요한 수행요소로 고려될 필

요가 있다.

개인수 의 응수행

개인의 응수행에 한 기단계의 연구에

서 Allworth와 Hesketh(1999)는 응수행을 “직

무상의 요구가 다양해짐에 따라 변화를 극복

하는 능력과 이를 통하여 학습하는 능력을 보

여주는 행동”이라고 정의하 다. LePine, Colquitt,

Erez (2000)는 응수행을 보다 좁게 정의하

여, 의사결정의 맥락에서 일어나는 응성 측

면에서 거론하 다. 그들의 실험에서는 응

수행을 컴퓨터상에서 복잡한 과제를 수행하면

서 개인이 내리는 의사결정의 정확성 측면에

서 정의하 다. Mumford, Baughman, Threlfall,

Uhlman, Costanza(1993)는 분명하게 규정되지

않는 환경에서 과제를 수행하는 것이나 새롭

고 복잡한 속성을 수반하는 변화하는 환경에

서의 학습의 측면과 함께, 개인이 재의 비일

상 인 과제를 다루기 하여 이 의 학습내

용과 단 하고 새로운 틀(configuration)을 수립

하는 행동과 련된 것으로 거론하기도 한다.

응수행의 구성타당도와 련해서 Pulakos,

Arad, Donovan, Plamondon(2000)는 체로 더

많은 이해가 필요하고 재 의견의 일치가 충

분하지 않다는 을 지 하고 있다. 다양한 조

직과 직무를 상으로 그들이 악한 응수

행의 차원은, 1) 비상사건이나 기상황에

처함, 2) 직무 스트 스를 다룸, 3) 창의 으로

문제를 해결함, 4) 불확실하고 측이 힘든 직

무 상황을 다룸, 5) 직무과제, 테크놀러지와

차를 학습함, 6) 인 계 응성을 발휘함, 7)

문화 응성을 발휘함, 그리고 8) 신체

응성을 발휘함 등이다.

응수행의 구성체를 다루기 한 연구 측

면에서는, Pulakos 등이 제안한 개인의 응수

행의 하 요소들이 상호 독립 인 상을 가

지고 있는지에 하여 상사의 평가 수를 기

로 한 후속 연구에서는 하나의 일반요인

(g-factor)으로 보는 것이 8-요인 구성개념이나

1-요인 구성개념으로 보는 것 보다 더 나은 것

으로 나타났다(Han & Williams, 2003; Pulakos,

Schmitt, Dorsey, Arad, Hedge, & Borman, 2002).

8요인을 주장한 기 연구는 자기보고식의 직

무분석에 근거하여 직무요건의 분석에 주로

치 한 반면, 후속 연구는 상사의 평가 자료

에 기 하여 직무수행 평가가 실 으로 서

로 다른 하 요인에 유사한 평 을 주는 인지

과정이 개입되는 측면이 반 되었을 것이다.

그러나, 통 인 수행 역과의 변별성에

한 연구에서는 응수행이 과업수행이나 맥락
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수행과 변별되는 것으로 보인다(Allworth &

Hesketh, 1999; Han & Williams, 2003). 어떤 연

구에서는 이러한 연구들과 달리 응수행이

맥락수행과 유사한 개념으로 나타난 경우도

있는데(Johnson, 2001), 이는 Pulakos 등의 하

요인 하나의 요인을 제한 으로 사용하

기 때문에 나타난 결과로써 구성개념의 범

를 충분히 포 하지 않았기 때문에 나타난 결

과로 보인다.

수 응수행

응성에 련이 있는 상은 개인뿐만 아니

라 조직의 다양한 수 에서 찰할 수 있다.

를 들어, 개인수 을 넘어서 논의되는 응

수행은 내에서 이루어지는 네트웍과 상호작

용의 측면이나 최고경 자의 의사결정의 정확

성과 련하여 논의되기도 하 다( , Kozlowsk,

Gully, Nason, & Smith, 1999; Krackhardt & Stern,

1988). 의 에서 보면 각 구성원들의

응수행은 작업의 기 단계에서부터 마지막

고객서비스에 이르기까지 체 인 활동과

조율되도록 하여 과업을 성공 으로 완결

하게 만들어야 할 것이다. 한, 어떤 구성

원이 부재하거나 시스템 복구기술 체계에 문

제가 생기는 상황처럼, 측하지 못한 상황변

화가 발생하면 구성원들은 과업에 한 새

로운 근틀(configuration)을 세워야 한다. 이럴

경우, 구성원들은 각자 일상 인 상황보다 더

많은 과제를 수행해야 하거나, 내 의사소통

의 심경로를 변경하여야 하거나, 는 그들

자신의 과업을 수행하기 이 에 새롭게 표출

된 문제의 해결에 집 해야 한다. 그 결과,

구성원 각자에게 요구되는 응수행은 개인수

의 응수행의 합과 같지 않을 수도 있으며,

의 고유한 응 공유모형이 필요할 것이

다. 이러한 상은 새로운 요구를 경험하는 빈

도가 높은 직무에 더 흔하게 나타날 수 있다

(Chan & Chang, 2002).

따라서, 개인수 의 응수행을 자동 으로

수 응수행으로 환치하기 보다는, 수

의 응수행 변인을 독립 으로 개념화할

필요도 있다. 이 구성원 (nodes)간 연 (links)의

네트워크 체제라는 견해에 기 하여, Kozlowski,

Gully, Nason, & Smith (1999)는 의 응수행

이 이 보유하고 있는 네트워크의 목록에 달

려있다고 보고, 응수행을 “ 의 네트워크

목록으로부터 한 네트워크를 선택하거나

새로운 틀을 고안해 냄으로써 상호의존성과

수행을 조화롭게 만드는 활동 (p. 273)”이라고

정의하 다. 즉, 이 네트워크 목록으로부터 구

성원들이 1) 시기 하고 신속하게 합한 네

트워크를 선택하고 (네트워크 선택), 2) 구성원

들이 제한된 경험을 갖고 있거나 핵심 구성원

이 부재하거나 는 업무흐름이 변하 을 때

의 틀을 재빠르게 변경하여 새로운 네트워

크를 신속하게 만들어내고 (네트워크 고안), 병

목 상이나 과부하를 피하기 하여 활동의

속도와 순서를 조율할 때(조율 유지) 수

의 응수행이 진된다고 본다.

그러므로, 개인의 응수행과 응수행이

유사성이 있음에도 불구하고, 개인들이 양자

계(dyad)로 느슨하게 연결되고, 이 연결이 다시

네트워크를 형성한다는 에서, 응수

행은 본질 으로 개인 응수행과 다른 면

이 있을 것이다.

응수행에 한 다수 근법

조직의 각기 다른 수 에서 응수행을
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찰할 수 있다면, 경험 질문으로 제기되는

것이 두 수 에 있는 응수행이 어떤 방식으

로 련되어 있는가이다. 본 연구는 응

수행이 개인수 의 응수행으로부터 승화하

는 면(즉, 상향 승화과정) 을 분석하고자 하

므로 통합 인 승화과정을 연구하기 해서

먼 서로 다른 수 에 존재하는 구성체를 연

결하는 한 이론틀을 악할 필요가 있다.

다수 상은 통계 인 해결로써 논의된

경우가 다소 있었지만( , Raudenbush & Bryk,

2002; Hofmann, Griffin, & Gavin, 2000; James,

Demaree, & Wolf, 1984; Dansereau & Yammarino,

2000), 이론과 부합하지 않는 통계 용은

실에 하여 다른 해석방향으로 이끌기 때

문에 보다 근본 이고 이론 인 측면에 하

여 더 많은 연구가 이루어져야 한다는 도

강조되었다(Klein, Dansereau, & Hall, 1994;

Kozlowski & Klein, 2000; Morgeson & Hofmann,

1999; Rousseu, 1985).

이론 인 근법에 하여 Klein 등 (1994)은

연구자들이 어떤 변인이 어느 수 에서 향

력을 나타내는지를 밝힐 때 가정하는 세 가지

모형을 제시하 고, Chan(1998)은 Rousseu (1985)

와 Klein 등(1994)의 모형을 보다 확장시켰다.

그의 논의에서 다수 이론의 필요성에 한

강조 과 개인수 의 상이 상 수 구성체

에 닿아 있는 계에 한 논의는 다른 연구

자와 유사하게 주로 배합(composition)에 해당할

수 있는 다수 과정의 다양한 유형을 거론하

다. 즉, 그들의 유형론은 공통 으로 재

논의 상인 구성체와 목표 구성체가 양 수

에서 핵심 요인을 어떤 방식으로 조합하고

있는지에 한 조직화의 틀을 제공한다.

기존의 다수 유형론을 포 하여 Kozlowski

와 Klein(2000)은 상향식 승화과정에 한 다수

이론의 통합 인 틀을 제시하 다. 이 의

유형론이 앞서 논의한 바와 같이 부분 하

수 의 유사성의 정도에 기 하여 상 수 의

양태가 결정되는 배합 승화과정에 하여 논

한 반면, 그의 틀은 화합(compilation) 승화과정

을 포함하 다. 화합모형은 기본 으로 조직의

상 구성체로 논의되는 과정이 조직 구성원

개인 수 에서 존재하는 개인차를 제거할 만

큼 강력하지 않다고 가정한다. 오히려 이러한

조직과정이 개인차를 유지하도록 만들거나 조

직 내에 존재하는 개인차의 질 특성을 강화

시키기도 하여 조직 내에 의미로운 변산을 만

들기도 한다.

이와 같이 개인의 행동과 조직 상이라는 수

사이에서 두 요소가 어떻게 하향, 상향

향을 주는지에 하여 다른 견해가 존재하지

만, 공통 으로 제하는 것은 개인의 지식, 기

술, 능력 태도와 같은 선행변인이 상 수

의 상을 설명하는데 핵심 인 요소이고, 개

인의 행동과 직무수행이 궁극 으로 조직의 목

표를 달성하는데 기여한다는 이다. 한, 인

자원 리 체계 같은 시스템 요소 아래에서

발견되는 개인의 행동이 어떠한 과정을 거쳐서

조직의 효과성에 기여하는지, 각 수 의 성과

가 어떤 패턴을 형성하면서 다른 수 의 성과

와 련되어 있는지에 해서는 심주제마다,

연구모형마다 다양한 형태를 띨 수 있다고 주

장한( , Kluger & DeNisi, 1996; Kozlowski &

Salas, 1997; Schneider, Goldstein, & Smith, 1995).

따라서, 개인수 에 존재하는 변산성을 고려

하지 않고 조직수 의 구조나 과정을 직

으로 다루게 되면 개인의 상 인 이질성이

반 되지 않음으로써 잘못된 이론을 도출하게

된다. 즉, 개념 으로 상 수 변인 간 계

의 하 수 에 있는 변인들이 얼마나 역동
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인 과정을 만들어내는가를 간과하는 생태오류

(ecological fallacy)를 종종 범한다. 그 결과, 상

수 에서 조직변수에 향을 미치는 어떤 조

직수 의 향요소를 찾아낸다고 하더라도 그

것이 과연 개인수 에서도 같은 향력을

발휘할 것인가에 해서는 명확한 설명 없이

그럴 것이라고 간주하는 경우도 있다. 요한

것은 이때 정확하게 논의되는 것은 개인단

의 특징자체도 아니기 때문에 개인수 의 단

독의 논의도 한 잘못된 이론을 이끌어내는

원자 오류(atomistic fallacy)를 범하게 된다

(Bliese, 2000; Diez-Roux, 1998).

다수 이론이 이러한 논의에 기여하는 바

는 승화과정에 한 모형을 제시하고 그 모형

의 본질을 규명함으로써 수 간 역학(cross-

level dynamic)을 설명할 수 있고, 유사한 과정

을 보이는 조직 상을 검증할 수 있는 틀을

제공한다는 이다. 한, 조직행동에서 배합

과 화합 상은 이분 으로 명확히 구분되는

것은 아니기 때문에, 이 두 극단 과정 사이

에 다양한 유형을 제시한다. 일반 으로 조직

실은 그 간의 어떤 유형을 취하는 경우가

많기는 하겠지만, 구체 으로 어떤 조직행동

에 어떤 유형의 다수 설명이 합한가는

개인수 행동의 특성과 특정 행동( 는 상)

에 련되는 조직과정에 따라 정해질 것이다.

응수행의 승화모형

개인의 수행이 응수행으로 승화하는

방식에 해서는 경험연구가 없으며, 이에

한 개념 논의에서도 배합모형과 화합모형

두 측면 모두가 논의되고 있다(Chan, 1998;

Kozlowski 등, 1999).

일견 배치되는 개념 논의에서 한

응수행 모형을 찾기 해서는 내의 표

차가 수립된 정도를 악하여야 할 것이다(Chan

& Chang, 2002). 의 작업과정에서 새로운 과

제에 직면하여 그 과제의 수행에 걸맞는 새로

운 략을 세우도록 요구된다면 각각의 구성

원들의 통찰력을 결합하면서 지식나선이 형성

되어 시 지 효과를 이루어내는 화합모형이 보

다 할 것이며, 이 과업을 처리하는데 이

미 수립된 방식에 가치를 두고 과업에 한

공유모형을 강조한다면 개인의 응수행이 유

사한 방식으로 응수행으로 이끌어 질 것

이다. 타당한 모형을 악하는 데는 시간측면

도 고려해야 할 것이다. 승화과정에서 시간은

범 제약요소 는 조 변인으로 작용하여, 어

떤 모형은 보다 신생조직보다는 성숙한 조직에

하기도 하다(Kozlowski & Klein, 2000).

응성에 한 연구의 상이 되는 기업조

직 내 작업 은 일반 으로 역할과 규범이 이

미 존재하는 단계에서 그 기능을 시작하는 경

우가 많기 때문에, 술한 요소를 고려할 때,

집단의 발달과정의 기단계를 생략한 시간틀

내에서 고려하는 것이 할 것이다( , Gersick,

1988), 즉, 신생 의 집단역학 과정은 응이라

기보다는 빌딩의 과정으로 보는 것이 더

한 반면, 이미 역할, 규범, 차를 가지고

있는 이 이를 상황변화에 맞추어 변경해 나

가는 행동을 응수행으로 보는 것이 할

것이며, 따라서 기업조직내 개인, 두 수

간의 응수행의 계는 배합모형을 보다 많

이 가질 것으로 보는 것이 출발 으로써

해 보인다.

응수행의 교차수 계

Morgeson과 Hoffmann (1999)은 다수 상의
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구조와 기능을 분리하여 논의함으로써 다수

의 속성을 지닌 조직행동에 한 이론개발의

논제를 좀 더 명확히 하고자 시도하 다. 그들

에 따르면, 다수 내에서 구조에 한 탐구는

상 구성체가 어떻게, 왜 출 하고, 이되며,

지속되는가에 하여 서술하기 때문에 보다

깊은 수 에서 이론을 설명할 수 있지만, 기능

분석은 상 수 상에 한 이론을 논의

할 때 하 수 의 구성체에 하여 축 된 지

식을 활용할 수 있는 방법을 제시하기 때문에

수 을 넘나드는 공유치를 악할 수 있으며

구성체의 출 양태에 한 통찰을 얻을 수 있

다. 한, 기능 측면은 련변인들이 서로

어떤 향을 주고받는지를 규명하므로 다수

이론 개발의 출발 이 되어야 하고, 개인수

변인에서 시작하는 것이 실제 인 면에서

하다 (Schneider et al., 2000).

본 연구는 응수행이 두 수 에 존재하는

결과변인으로 고려하기 때문에 두 응수행이

서로 어떻게 련되어 있는가를 분석함과 더

불어 양 분석수 에 존재하는 선행변인의 교

차수 (cross-level) 에 한 향력도 분석하고

자 한다.

지속학습활동(Continuous Learning Activities):

개인 응수행 향요인

지속학습은 변화하는 조직 환경에서 나타나

는 새로운 지식과 기술을 습득하기 한 학습

활동을 계획하고, 학습활동에 참여하고, 이를

용하는 개인의 개발과정이다(London & Mone,

1999). 이는 개인의 경력 체에 걸치는 과정이

기 때문에, 자기주도 학습부터 경력 비까지

다양한 유형의 학습활동이 결부되어 있다

(Birdi, Allan, & Warr, 1997). 그에 따라, 이 학습

활동은 재의 직무와 미래 변화나 직무할당

에 한 비까지 포함하여, 형 인 훈련범

보다 범 가 넓고 장기 인 조망을 가진다

(i.e., Noe, Wilk, Mullen, & Wanek, 1997). 이러한

개념 특성에 의하여 비슷한 활동이 다양한

용어로 논의되기도 했지만( , Solomon, 1999;

London & Mone, 1999), 조직 내에서 일어나는

지속학습활동은 체로 직무확충과 직무상의

상호작용 등 직무경험으로부터 학습, 자기계발

과 직무상의 성장에 향을 주는 교육훈련

로그램 참여, 자신의 재 상태와 바라는 상태

의 격차에 한 자기평가 행 등 세 가지 부

문과 련되어 개인이 나타내는 행동으로 논

의되었다.

개인의 지속학습활동은 개인수 응수행

에 직 인 향을 것이다. 직무상에서 발

생하는 비일상 인 과업을 성공 으로 수행하

기 하여 개인은 폭넓은 견 의사결정 기

술을 가질 필요가 있다. 공식 교육훈련을 통

하여 축 한 기존의 지식과 기술은 변화를

구하는 직무상의 도 을 다루는데 충분하지

않을 수 있다. 왜냐하면 변화에 한 인식과

그에 수반하는 반응은 과업을 수행하는데 창

의 인 방식을 요구하는 반면에, 공식 훈련

은 응 이고 사 니즈분석에 근거한 계획

된 학습유형인 경우가 많기 때문이다(Goldstein,

2001). 그에 따라, 학습과 기술습득에 한 유

연하고 포 인 지향성이 활동으로 표출되는

지속학습활동이 응수행을 진시키는 데는

더 효과 이라고 볼 수 있다.

학습풍토: 수 변인의 교차수 향

수행에 한 조직풍토의 향은 여러 연구

에서 밝 져 왔지만( , Hoffman & Stetzer,

1996; Rentsch, 1990; Rouillier & Goldstein, 1993;

Schneider, Goldstein, Smith, 1995; Tracey et al.,
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1995; Zohar, 2000), 개인결과변인에 한 교육

훈련풍토의 교차수 향의 구체 인 방식에

한 연구들은 그 효과가 직 교차수

효과가 있는 것으로 주장하기도 하고 개인의

학습과 이과정에서 조 효과를 나타낸다고

보기도 하는 등 일 인 형태를 나타내고 있

지 않다( , Baldwin & Ford, 1988; Bennett,

Lehman, & Forst, 1999; Ford, Quinones, Sego, &

Sorra, 1992; Quinones, 1997; Senge, 1991; Tracey

et al., 1995).

본 연구는 학습풍토를 응수행에 한

교차수 향력으로 고려하고자 한다. 강한

학습풍토를 가진 은 학습경험에 기반을 둔

목표를 설정하는 것을 북돋우고 학습에 한

피드백을 제공하며, 경험을 활용하는 것을

극 으로 권장한다(Roullier & Goldstein, 1993).

이러한 에서는 과업달성을 한 학습이 일

상의 한 부분이나 업무의 연장으로 여겨지므

로 수행에 하여 구성원들이 서로에 하여

가지고 있는 기 가 직무기술상에 나타나 있

는 역할범 를 쉽게 월할 것이며, 이러한 기

의 확장은 비일상 이거나 시간제약이 존재

하는 상황에서 두드러질 것이다 (Bennett et al.,

1999; Guzzo et. al., 1993 Zaccarro, Blair, Peterson,

& Zazanis, 1995).

지속학습활동이 개인이 작업 장에서, 직무

수행을 하는 과정에서, 환경과 상호작용하면서

발생하는 학습이라는 을 고려하면, 이 지

닌 학습풍토는 지속학습을 통하여 습득한 기

술과 역량을 비일상 인 과업을 수행하는데

활용하는 것을 진할 것이다(e.g., Mathieu &

Martineau, 1997; Roullier & Goldstein, 1993,

Tracey et al., 1995; Schneider et al., 2000). 한,

학습풍토는 습 인 일상성을 끊음으로써

응수행을 진시킬 수도 있다(i.e., Gersick &

Hackman, 1990). 학습풍토는 신 인 기술

과 발 노력에 가치를 부여하는 공식시스템과

상호작용에 한 지각의 근 에 존재하는 것

이므로(Rouiller & Goldstein, 1993; Tracey et al.,

1995), 학습풍토가 높은 은 구성원이 환경을

지속 으로 모니터링하고 새로운 상황에서 발

휘할 새로운 기술을 습득하는 것을 북돋우게

될 것이다.

효능감 (Team Efficacy): 다른 상 수

향

Bandura(1986)가 제안한 자기효능감은 기에

제안된 과제-특정 개념의 범 를 넘어서

역(domain) 효능감이나 일반 자기효능감으로

개념이 확장되어 왔다. 자기효능감에 한 개

념의 범 는 일반화 가능성의 범 와는 독

립 으로 조직행동 연구분야에서는 최 의 자

기효능감 개념에 응하는 집단수 의 능력감

을 조 씩 다른 명칭으로 논의하 다(Durham,

Knight, & Locke, 1997; Edmondson, 1999; Gibson,

Randel, & Early, 2000; Guzzo, Yost, Campbell, &

Shea, 1993; Zaccaro, Blair, Peterson, & Zazanis,

1995). 그러나 각 연구의 차이는 주로 개념을

측정하는 방법상의 측면에서 나타나는 것으로

보이며, 체로 효능감은 구성원들이 공유

하는 집합 능력감으로 정의되며(i.e., Guzzo et

al., 1993; Zaccaro et al., 1995), 효능감을 구

성하는 요소들로 조정활동에 한 유능감, 다

른 구성원들의 자원에 한 고려, 과제 특

정 기술 등이 거론되었다(Zaccaro 등, 1995).

과업을 수행하는 과정에는 과업의 할당,

정보교환, 자원분배, 활동 속도 조 , 수행에

한 상호 모니터링 등 조정과 련된 요구가

자주 일어난다. 이 때 체가 구성원의 수

행을 조정하여 과업을 수행할 수 있다고
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지각하는 유능성이 높고 구성원들 간에 조정

요구를 성공 으로 리할 수 있는 믿음을 공

유하고 있을 때 과업의 수행이 높아진다

(Edmondson, 1999; Gibson et al., 2000; Guzzo et

al., 1993; Lindsley, Brass, & Thomas, 1995; Prussia

& Kinicki, 1996; Zaccaro et al., 1995). 이러한

요구는 친숙하지 않은 과업이 할당되거나, 특

정 구성원의 부재로 업무의 체 인 배치

가 달라지거나, 는 상치 못한 상황의 발

생으로 새로운 략을 요구하는 상황에서 보

다 하기 때문에 효능감이 높은 이

보다 높은 응수행을 보일 것으로 상할 수

있다.

효능감이 높은 은 한 다른 구성원이

가진 자원을 고려하고 이 자원에 기 하여 동

료에 한 신뢰를 형성하게 된다(Zaccaro et al.,

1995). 이 측면은 한 네트웍을 선택하거나

새로운 네트웍을 고안해야하는 응수행에

요하다. 즉, 자신의 이 새로운 도 을 다

스릴 능력이 있다고 지각하고 공정하게 노력

을 기울일 것이라는 믿음을 가지게 되면 사회

태만에 한 우려가 어든다( , Kerr,

1983). 이는 창의 인 략을 개발하고 자신이

가진 자원을 모험상황에 기꺼이 투자하도록

진시킬 수 있다. 따라서 효능성이 높은

은 집합 인 수 에서 응 노력에 더 많

이 몰입할 것이다.

이상의 이론 논의를 기반으로 다음의 가

설을 제안할 수 있다.

가설 1. 개인 응수행과 응수행은 수

간에 질 인 차이를 보이지만 기능 으로

동동할 것이다. 즉, 응수행의 상당 부분

이 개인 응수행의 합 는 평균을 반 할

것이다.

가설 2. 지속학습활동을 활발하게 하는 개

인일수록 높은 응수행을 보일 것이다.

가설 3. 학습풍토는 지속학습활동과 개

인 응수행간 계에 향을 미쳐서, 학습풍

토가 높은 에 속한 개인일수록 지속학습활

동의 참여가 개인의 응수행에 더 정 인

향을 것이다.

가설 4. 효능감은 개인 응수행과 독립

으로 응수행에 정 인 향을 것이

다.

연구방법

연구 상

본 연구의 가설을 검증하기 하여 국내 고

압 력 설비 리 서비스를 담당하는 기업

의 근로자 134명을 상으로 설문조사를 실시

하 다. 연구 상의 직무는 주로 안 과 련

된 과업을 수행하고 있고 과업완수에 시간압

박이 일상 인 업무이다. 연구 상이 소속한

서비스 은 3~4명이 한 조로 구성되어 있으

나, 교외지역에서는 2인이 한 조로 구성된 경

우도 있었다. 2인이 한 조로 구성된 은 개인

수 의 분석( 컨데, 개인차 변인의 지속학습

활동에 한 향)에는 포함되었으나, 다수

분석 상에서는 제외하 다. 연구 상자 표

본은 모두 남성으로서, 이는 이 직무의 모집단

의 성별 속성에 비추어 볼 때 모집단과 거의

유사하다고 할 수 있다. 연구 상은 교육수

과 승진경험의 측면에서는 체로 동질 이었

으나, 재 직무에서의 근속년수와 재의

에서 근무한 시기는 다양하 다.
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연구 차

종단연구방식을 용하 다. 자료는 6개월의

간격을 두고 두 시 에서 수집하 으며, 설문

은 세 종류로 나 어져 , 개인 설문(즉, 구

성원 설문), 리더 설문, 상 리자 설

문을 각각 개발하 다. 개인 설문 조사는 시

1과 시 2에 실시되었으며, 시 1에서는

구성원의 다양한 지속학습활동을 측정하 고,

인구통계 정보도 이 때 수집하 다. 6개월 후

시 2에서는 다른 개인 설문을 동일한 연

구 상자에게 배포하 는데, 이때는 학습과

효능성에 한 지각을 측정하 다.

리더 설문과 상 리자 설문은 시 2

에 배포하 으며, 이 설문은 주로 개인수 과

수 의 응수행에 한 평가를 측정하

다. 리더 설문은 연구 상자의 리더에게

실시하 으며, 개인의 응수행을 평가하도록

하 다. 상 리자 설문은 리더의 상

리자가 각 의 응수행과 리더 개인의

응수행을 평가하도록 하 다. 1명의 상

리자는 자신이 리하는 4 을 평가하도록 하

다.

측정도구

개인의 응수행

Pulakos 등(2000)의 응수행 유형을 기본으

로 연구 상의 직무와 련된다고 단한 4

차원에 하여 문항을 개발하 다. 이 차원들

은 각각 1) 비상이나 기상황에 처함, 2) 직

무 스트 스를 다룸, 3) 창의 으로 문제를 해

결함, 4) 불확실하고 측이 힘든 직무 상황을

다룸 등이었다. 연구 상 조직과 직무분석 자

료를 분석하여 Pulakos 등이 제안한 다른 4개의

하 요인은 연구 상 직무에 하지 않다고

단되어 제외하 다. 선정된 4개의 하 요

인에 한 조작 정의를 기 로 그 개념을

반 하는 문항을 먼 개발하 고, 시 에 개

발한 일련의 문항으로부터 문가의 재할당

(retranslation) 과정과 일럿 조사를 통하여 최

종 으로 12문항으로 완성하 다. 개발한

응수행 측정도구를 리더에게 제시하여 그

들의 리 하에 있는 구성원들이 각 문항

의 내용에 해당하는 수행을 얼마나 잘 하는지

를 7 척도 상에 응답하도록 하 다(1= 매

우 은 정도로, 7= 매우 많이). 확인 요인

분석의 결과는 기존의 연구와 유사한 일반요

인(g-factor) 요인해가 그 외 다른 요인해보다도

양호한 것으로 나타났으며(χ
2
= 111.4, p < .01;

CFI= .93; GFI= .85; RMSEA= .08), 단일요인으

로 간주하여 분석한 신뢰도는 높은 내 일치

도를 보 다(Coefficient alpha = .95).

응수행

응수행은 이 연구를 하여 개발된 14

문항의 측정도구를 사용하 다. 측정도구는

Kozlowski 등(1999)의 이론 연구를 토 로 네트

웍 선택(network selection), 네트웍 고안(network

invention), 조정 유지(coordination maintenance)

세 개의 하 요인으로 조작화 하 으며, 각

요인의 내용에 기 하여 문항을 구성하 다.

측정은 조사 상 조직의 장의 상 리자

가 자신의 리 하에 있는 (평균 네 개의

을 리)의 응수행을 7 척도를 사용하여

평정하 다. 상 리자의 데이터 수가 기

때문에 일반 기업조직의 근로자를 상으로

자기보고식으로 조사한 일럿 연구자료와 상

리자의 평정을 합하여(n=149) 탐색 요

인분석으로 검토한 결과는 이론의 차원과 부

합하는 3요인 해를 도출하 다. 일부 문항에서
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교차부하치(cross-loadings)가 존재하 기 때문에

동일한 자료를 이용한 확인 요인분석을 실

시하 으며, 이 분석에서도 3요인 모형이 1요

인 모형보다 더 양호한 부합지수를 나타내었

다(χ2= 189.1, p < .01; CFI= .92; GFI= .89;

RMSEA= .09). 따라서 주요 분석은 합산 수를

이용한 분석을 주로 하되 각 요인을 활용한

분석도 실시하 다.

지속학습활동

지속학습활동은 교육훈련 로그램 참가와

직무상의 경험 등, 두 활동 측면에서 측정되었

다. 이 차원들은 일반 으로 조직 구성원들이

참여하는 개발활동 로 일을 활용하여 이루

어진 기존의 연구를 기 로 추출하 다(Birdi et

al., 1997 Hurtz, 2002). 이 두 차원에는 8개 유

형의 지속학습활동이 포함되었으며, 연구 상

자는 과거 6개월 동안 각 활동에 한 참여빈

도가 얼마인지를 응답하도록 하 다. 한 각

각의 활동에 참여하는 것이 어느 정도로 자발

이었는지에 하여 응답하도록 하 다(

인 의무=1, 인 자발=4). 이는 지속학습활

동의 정의 속성상 조직이 주도 으로 이끄

는 공식훈련보다는 개인이 주도하는 정도를

반 하는 방법이었다. 각 활동에 한 두 응답

방식의 수를 승산하여 지속학습활동 합산

수를 산출하 다. 이 척도의 내 일치도 계수

는 .79이었다.

효능감

효능감은 Guzzo 등(1993)의 척도를 사용

하 다. 련연구들은 효능감을 개념 으로

수 에 합한 측정치를 얻기 하기 하

여 다수의 근법을 제시하 다(i.e., Earley,

1993; Gibson et al., 2000; Lindsley et al., 1995).

효능성을 측정하기 하여 본 연구에 용

된 방법은 Guzzo 등(1993)이 제시한 합산법

(aggregation)에 근거한 근법으로서, 이는 의

능력에 하여 원들이 반 으로 어떻게

지각하는지를 개인 구성원이 평정하는 방법으

로써 자기 의 효능감 신념에 한 투사

지각을 평정하는 것이다. 개인의 평정에 한

평균을 계산하여 효능감 수를 산출한

다. 이 근법은 모든 구성원이 효과성에

한 다른 원들의 신념에 한 지식이 있다

는 것을 가정하고, 내 개인차는 사소하다고

간주한다. 이 측정도구에 한 내 일치도는

.84이며, 다수 통계치는 표 1에 제시되어 있

다.

학습풍토

학습풍토는 학습과 련한 의 풍토에

한 개인의 지각을 측정하 다. 측정도구는

조직의 학습풍토나 문화를 측정하기 하여

기존 연구(Tannenbaum, 1997; Tracey et al., 1995)

에서 사용된 측정도구를 수정하여 이 연구를

하여 개발하 다. 문항은 학습풍토의 세 측

면, 즉, 변화와 새로운 아이디어에 한 개방

성, 실수(패)에 한 내인성, 높은 수 의

수행에 한 기 / 책임성 등 세 차원을 측정

하 다. 효과성 척도와 유사하게 구성원

들은 학습풍토와 련한 구성원의 지각을 7

척도(1= 동의하지 않음 7=매우 동의

함) 상에서 평정하도록 하 다. 신뢰도는 .82이

며 다수 통계치는 표 1에 제시되었다.

분석

본 연구는 수 의 향력을 제안하고 있

으므로, 수 의 구성개념이 수 에 존재
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표 1. 배합모형의 검증과 수 변인의 타당도 검증

변인 rwg(U) rwg(T) ICC(1) ICC(2) F 비 Eta
2

개인 응수행

학습풍토

효능감

.97

.93

.95

.96

.93

.91

.27

.19

.16

.55

.39

.39

2.23**

1.65*

1.64*

.48

.42

.40

주. * p < .05, ** p < .01

rwg(U): 유니폼 분포 기 rwg 앙치, rwg(T): 삼각 분포 기 rwg 앙치.

하는지를 확인하기 한 다수 분석이 선행

되어야 하고, 체 연구문제가 교차수 가설

을 포함하고 있기 때문에 다수 연구의문에

합한 분석방법을 채택하여야 한다. 가설 1

은 응수행의 합산 배합 과정 모형을 제안

하여, 개인 응수행과 응수행이 질 으

로 구분되나 기능 으로 유사하다고 가정하

다. 이 가설을 검증하기 하여 Bliese(2000)가

제안한 차를 따라서, 응수행에 한 수

통계치인 rwg와 두 종류의 계층내 상 계수

(intraclass correlation coefficients; ICC(1)과 ICC(2))

를 사용하여 측정의 타당도와 교차수 의 동

등성을 분석하 다. 가설 2와 가설 3은 속성

상 다수 교차수 계와 련되어 있다.

이 모형의 가설을 검증하기 한 주요한 분석

법은 무선계수 모형(random coefficient modeling:

RCM)을 활용하 다. 교차수 계를 검증하

는데 있어서 기존의 분석방법은 비합산

(disaggregation)이나 합산(aggregation) 근법에

기 를 두기 때문에 각각 원자 오류와 생태

오류를 범하는 반면, RCM 근법은 상 수

(즉, )의 향력에 의하여 존재하는 구성원

개인 간의 부분 상호의존성을 고려하여 최

소자승화(ordinary least squares) 회귀법의 기본가

정을 배하는 다수 의 특징을 보다 충실하

게 반 한다. 가설 4 는 동일수 의 효과로서,

수 의 계를 측하기 때문에 일반 인

최소자승화 회귀분석을 이용하여 효과를 검증

하 다.

연구결과

승화 모형 검증과 측정도구 타당화

개인수 변인과 수 변인이 한 분

석수 에 존재하고 있는지를 결정하기 하여

다수 타당도 분석이 선행되었다. 응수행의

화합(composition) 모형의 승화에 한 가설도

동일한 방법으로 검증하 다. 세부 으로, 변

인들의 분석수 이 한지를 단하기 하

여 rwg 계수와 ICC(1) ICC(2)를 활용하 다.

표 1은 무선반응에 한 기 치를 두 종류의

분포로 나 어 일치반응 분포(uniform distribution)

와 삼각반응 분포(triangular distribution)에 하

여 각 rwg의 앙치를 계산하 다. 표 1의

결과는 련 변인들이 모두 .90을 넘는 것을

나타내어, 집단내 동의도가 높다는 것을 보여

주고 있다(James, Demaree, & Wolf, 1984;

Kozlowski & Hattrup, 1992). 이는 개인의 응

수행을 합산하는 것이 응수행을 변할

수 있음을 보여주고 있다. 즉, 두 응수행의
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구성체가 화합모형의 승화의 증거가 있다는

견해를 지지하고 있다.

그러나, 변인들 간의 한 분석수 을

악하기 하여 rwg를 사용하는 것의 단 은 이

계수가 집단간 변산을 고려하지 않는다는

에서 진정한 다수 신뢰도라고 하기에는 부

족하다는 이다(Kozlowski & Hattrup, 1992). 따

라서 개인의 응수행은 계층내 상 계수인

ICC(1)과 평균의 신뢰도에 해당하는 ICC(2)

를 분석하 다(Bartko, 1976; Bliese, 2000; James

et al., 1984). 표 1에서 보듯이 본 연구에서 개

인의 응수행의 ICC(1)은 .27로써, 응수행에

서 나타난 개인간 변산성의 27% 가 이 가지

고 있는 정체성으로 설명된다. 다시 말해서,

개인 수 의 응수행 에서 의 응수행

이라고 간주할 수 있는 부분이 27%가 된다는

것이다. 실 으로 교차수 모형의 거변인

의 ICC(1)이 .30을 넘는 경우가 많지 않다는 경

험 연구를 고려하면 (Bliese, 2000) 이것은 집단

내 동질성에 한 다른 지지결과로서, rwg

와 더불어 응수행이 개인수 응수행

의 합 는 평균을 어느 정도 표하고 있음

을 나타낸다. 한, 이 수치는 다음 단계의 검

증에 해당하는 교차수 모형 검증을 진행하

기에 충분한 정도의 변량으로 단할 수 있다.

개인 응수행의 평균에 한 신뢰도는

ICC(2)가 .55인 것으로 밝 져서 상 으로 낮

았다. 낮은 ICC(2)는 연구 상 조직의 크기

가 작기 때문인 것으로 추정된다. (평균 크

기 = 3.2). 그러나, 이 계수가 ICC(1)과 기능

으로 련성을 갖고 있지만 주로 평균의 신뢰

도에 한 수치로서 개인 응수행의 합이

응수행을 표하고 있는가의 논제와는 덜

련된다. 다수 검증의 보조 분석으로써 에

타(eta) 자승과 ANOVA 분석을 실시하 다. 이

통계치도 표 1에 제시되어 있다. 에타(eta) 자승

은 크기가 작을 경우 ICC(1)에 비하여 높게

추정되는 경향이 있기 때문에 본 연구에서는

참고 으로 활용하 다. 요컨데, 일련의 다수

통계치는 체로 응수행을 고려하기

하여 개인 응수행을 합산하는 것을 지지

하는 것으로 보인다.

체 으로, 연구결과는 개인 응수행이

내 동질성이 높고 간 변산이 하 으며,

이는 개인 응 행동의 합을 응수행의

상향 승화에 한 구성체로 간주할 수 있음

을 보여주었다. 한, 이 승화를 확인하기

하여, 구성원의 응수행의 평균 수를 상

리자가 평정한 응수행과 상 시켰

을 때, 상 계수가 높았다(r = .65, p < .01).

이는 서로 다른 두 응수행이 다른 수 에서

같은 역할과 기능함으로써 기능 인 동등성을

가지고 있음을 암시한다. 이 계는 이 연구의

후속 분석에서보다 상세하게 기술할 것이다.

표 1은 한 학습풍토와 효능성에 한

다섯 가지의 타당화 거를 제시하고 있다. 이

계수들은 두 변인을 수 의 구성체로 다루

는 것에 한 증거이다. 학습풍토와 효

능성에 한 rwg는 이 두 변인에 하여 구

성원들이 상당한 정도로 동의하고 있음을 나

타내고 있다. ICC(1)은 이 변인에 존재하는 변

량의 상당부분이 멤버십으로 설명될 수 있

음을 나타낸다. 그러나. ICC(2)에 제시되어 있

듯이, 평균의 신뢰도는 낮은 것으로 나타났

다.

연구모형의 검증: 가설 2~4 검증

분석의 두번째 단계는 본 연구의 가설로 제

안한 변인들 간의 계를 검증하는 것이다. 변
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표 2. 기술통계치와 상호상 - 개인수 데이터 (n =133)

변인 평균 표 편차 1 2 3

1.지속학습활동 44.16 23.73 (.80)

2. 효능감 5.78 .81 .20* (.84)

3. 학습풍토 5.09 .79 .23** .60** (.82)

4.개인 응수행 4.81 1.09 .23** .24** .20* (.96)

주. 호안은 내 일치도 계수

* p < .05, ** p < .01 (one-tailed)

표 3. 기술통계치와 상호상 - 수 데이터 (n = 37 - 39)

변 인 평균 표 편차 1 2 3

1. 학습풍토 5.20 .38

2. 효능감 5.80 .46 .74**

3. 개인 응수행의 평균 4.55 1.15 .44** .38**

4. 응수행 4.62 1.05 .19 .15 .65**

주. 응수행은 상 리자에 의한 평정

* p < .05, ** p < .01 (one-tailed)

인들이 서로 다른 개념수 에서 제안된 것들

이 있기 때문에, 개인 수 의 기술통계

치는 표 2와 표 3에 각각 제시되었다.

교차 수 계의 검증

가설 2와 가설3을 검증하기 하여 HLM을

사용하 다. 이 두 가설에 한 추정모형의 결

과는 표 4에 제시되어 있다. 가설검증을 한

첫번째 필요조건은 개인 응수행 내에 유의

미한 집단간 변산이 존재하는지를 검증하는

것이다. 표 4에서 보듯이, 모형(null model)의

결과는 개인 응수행의 평균 수가 4.79( = ϓ

00, t = 40.97, p <.01)이며, 개인 응수행의

변산 에는 내 개인 구성원들이 보이는

변산성을 넘어서는 집단간 변산이 존재함을

나타내고 있다(τ00 = .24, p <.01). 이것은

단계에서 제시하 던 분석 결과에 한 보충

인 증거로 볼 수 있다(표 1 참조). 다시 말해

서, 개인 응수행은 개인 수 의 변산을 넘어

서서 간 변산이 유의미한 정도로 존재하기

때문에 내 개인 구성원의 합산 수로

응수행의 구성개념으로 고려하는 승화과정

으로 이론화 할 수 있는 것이다.

HLM을 통한 교차 수 계 검증의 1단계

과정은 더 나아가서, 개인 수 의 응수행에

의 향이 존재하고 있음을 암시하고 있다.

따라서, 이를 기본으로 다음 단계의 검증을 진

행하고 교차수 효과를 분석하 다.

가설 2는 지속학습 활동이 개인 응수행에

향을 미친다는 것이다. 이는 개인 수 에 존
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표 4. 계 선형모형의 결과 (가설 1-3의 검증)

γ00 γ01 γ10 γ11 σ2 τ00 τ11

모형: H1

L1: IAPij = β0j + rij

L2: β0j = γ00 + U0j

무선계수모형: H2

L1: IAPij = β0j + β1j (CLAij) + rij

L2: β0j = γ00 + U0j

L2: β1j = γ10 + U1j

거로써 편모형

L1: IAPij = β0j + β1j (CLAij) + rij

L2: β0j = γ00 + γ01(TLCj) + U0

L2: β1j = γ10 + U1j

거로써 기울기모형: H3

L1: IAPij = β0j + β1j (CLAij) + rij

L2: β0j = γ00 + γ01(TLCj) + U0

L2: β1j = γ10 + γ11(TLCj) + U1

4.79**

4.80**

4.80**

4.80**

.71**

.73*

.009+

.008*

.009+ -.01
NS

.940

.896

.923

.879

.24**

.22*

.16*

.19*

.001+

>.001+

>.001+

Note. L1 = Level 1 (개인수 ); L2 = Level 2 ( 수 ); IAP = 개인 응수행; CLA = 지속학습활동; TLC

= 학습풍토; γ00 = β0j를 측하는 Level 2 회귀의 편; γ01 = β0j를 측하는 Level 2 회귀의 기울

기; γ10 = β1j (level 1 기울기의 집합) 를 측하는 Level 2 회귀의 편; γ11 = β1j를 측하는 Level 2

회귀의 기울기; σ2 = Level 1 잔차의 변산 (즉, rij의 변산 ); τ00 = β0j를 측하는 모형의 Level 2의 잔

차의 변산 (즉, U0의 변산); τ11 = β1j를 측하는 모형의 Level 2의 잔차의 변산 (즉, U1의 변산).

+ p <.1, * p <.05, ** p <.01

재하는 단일 수 계에 한 검증이며, 동시

에 응수행에 개인 수 의 향력을 회귀시

킨 후에도 간 편과 기울기에 유의미한 변

량이 존재하는지를 분석하여 수 의 향

의 존재 유무를 악하는 검증단계이다. 분석

의 결과는 지속학습 활동이 개인 응수행에

약한 유의미한 효과가 있음을 보여주었다 (ϓ10

= .009, t = 1.96, p <.057). 즉, 개인이 자신의

직무 련 기술을 증진시키기 하여 학습활동

에 자발 으로 참여하는 것이 모든 에 걸쳐

개인의 응수행에 정 인 향이 있음을

보여주었다. 표 6은 한 에 걸쳐 편과 기

울기에 유의미한 변산이 있음을 나타내었다.

편값(β0j)은 지속학습 활동을 통제한 후에도

개인 응수행의 평균수 을 나타내며, τ00 =

.22는 지속학습 활동으로 개인 응수행을

측하고도 편항에 존재하는 변량을 나타내는

것이며, 카이 자승 검증의 유의미성(χ2 = 54.75,

p < .01)은 지속학습 활동의 평균수 에 간

차이가 있음을 나타내는 것이다(Hofmann 등,

2000). 이 은 “ 거로써 편 모형

(intercepts-as-outcome model)”에 해당하는 후속

분석의 선행조건이 충족됨을 의미한다. 한,

지속학습 활동에 회귀시킨 개인 응수행의
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표 5. 응수행에 한 선행변수의 향 회귀분석 결과

언변인
응수행 (β)

총 네트웍 선택 네트웍 고안 조정유지

Step 1

리더 개인 응수행

Step 2

개인 응수행 평균

효능감

리더 개인 응수행

.71**

.39*

-.06

.45**

.65**

.42**

-.09

.39*

.65**

.23

-.11

.52**

.60**

.35+

-.06

.38*

R2 of Step 1

ΔR2
.49**

.07+

.42**

.08+

.42**

.03

.36**

.06

주. + p <.1, * p < .05, ** p < .01

기울기에도 간 변량이 약하나마 유의미한

정도로 존재하는데(τ11 = .001, χ2 = 50.7, p <

.053), 이는 마다 지속학습 활동의 향이

다를 수 있음을 암시하는 것으로 “ 거로써 기

울기 모형(slopes-as- outcome model)”에 해당하는

후속 분석의 선행조건이 충족되고 있음을 의

미하는 것이며 가설 3의 검증을 한 선결조

건에 해당한다. HLM 분석의 결과는 모형의

잔차 변량이 2단계 무선계수 모형 검증에서

.94 에서 .89로 어들었음을 나타내고 있다.

이로써 지속학습 활동이 개인 응수행을 약

5%를 설명하고 있다고 할 수 있다. 체 으

로, HLM의 결과는 개인수 의 지속학습 활동

이 모든 에 걸쳐서 개인 응수행에 정 으

로 련되어 있음을 나타낸다.

이 결과와 지속학습 활동에 의미 있는 정

도의 간 변산이 있다는 결과에 기 하여, 다

음 단계의 HLM 분석은 학습풍토가 수

의 응수행 수 의 평균에 나타나는 변산

의 측변인의 역할을 하는지를 검증하는 것

이다. 표 4는 “ 거로써 편 모형”과 “ 거로

써 기울기 모형”의 결과를 요약하고 있다.

학습풍토는 개인 응수행에 유의미한 언변

인임을 보여주고 있으며(ϓ01 = 0.008, t = 2.08,

p < .05), 이는 강한 학습풍토를 지닌 이 약

한 학습풍토를 지닌 보다 개인 응수행 수

의 평균이 높다는 것을 나타내는 교차수

주효과를 의미한다. 한, 무선계수모형의

간 잔차 변량과 편모형의 잔차 변량의 차이

를 계산할 때, 수 의 변인으로써 학습

풍토가 개인 응수행의 집단 간 변산의 약

28%를 설명하고 있음을 보여 주고 있다

((.22-.16)/.22 = .28).

그러나, 학습풍토는 지속학습 활동에 회

귀시킨 개인 응수행의 기울기의 변산에는

유의미한 언변인아닌 것으로 나타났다(ϓ11 =

-.01, t = -1.16, p >.10). 따라서, 가설 3은 지

지되지 못하 다. 즉, 개인 응수행에 한

지속학습활동의 효과는 의 학습풍토 수 에

따라 체계 으로 다르지 않았으며 술한 주

효과만 발견되었다.
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수 계

가설 1과 가설 4는 각각 개인 응수행과

효능감이 응수행에 정 인 향력을

보일 것이라고 언하 다. 이 가설은 언변

인과 결과변인 모두가 수 변인임을 나타

낸다. 표 5는 상 리자가 자신의 리 하에

있는 각 을 평정한 응수행에 한 회

귀분석 결과이므로 응수행의 수는 환

원 (disaggregation) 방법으로 평정한 것이며,

응수행은 체 수와 세 개의 하 요인

별로 분석하 다. 계 회귀분석을 용한

것은 상 리자가 장과 자체를 평정하

는 과정에서 생길 수 있는 방법변량(method

variance)의 가능성을 통제할 때의 결과를 분석

하고자 한 것이다. 표 5에 제시된 결과를 보면,

리더의 응수행 자체가 응수행에 유

의미한 향을 미친 것으로 나타났지만(1 단계

의 β = .71, 2단계의 β = .45), 이 향을 통제

하고도 의 개인 응수행의 평균이 응

수행과 유의미한 계가 있는 것으로 나타났

다(β = .39, p < .01). 이는 가설 1에 한 추

가 증거로써 응수행의 배합승화를 보여주

고 있다. 그러나 효능감을 개인 응수행과

함께 고려할 때 효능감과 응수행 간

에는 의미 있는 계가 존재하지 않는 것으로

나타났다.

결론 논의

연구의 결과를 요약하자면, 개인 수 의

응수행의 변산성 상당부분이 응수행

을 표하고 있어서, 내 개별 구성원들의

응수행이 높으면 의 응수행도 한 높다

는 것을 보여주었다. 즉, 내 구성원들이 비

일상 과업을 다루는 수행수 에서 동질성을

보임으로써 응수행의 배합 승화모형을 지지

하 으며, 동시에 구성원의 응수행의 합

이 간에 차이를 보여서 응수행의 유

의미한 간 변산이 있음을 보여주었다. 이러

한 결과에 비추어 볼 때, 본 연구의 주요 공헌

은 거로서 최근에 논의되는 응수행의 타

당도를 검증하 다는 에 있을 것이다. ,

본 연구는 다수 근법을 취하여 개인수

과 수 에서 응수행을 고찰한 최 의 연

구라고 할 수 있다. 간 정도의 비일상성을

과업특성으로 갖는 직무를 상으로, 이 연구

는 Pulakos 등(2000)의 개인 응수행 개념과

Kozlowski 등(1999)의 응수행 개념 사이에

존재하는 다수 계를 밝힘으로써 최근의

Homology에 한 논의를 지지하는 증거를 제

시하 다.

선행변인과의 계를 검증한 본 연구의 결

과는 구성원이 지속학습활동에 참여하는 것과

이 학습을 권장하는 풍토가 독립 으로 개

인의 응수행에 향을 미치는 것으로 나타

났으며, 이 게 고양된 응수행은 술한 바

와 같이 의 응성과에 정 인 향을 미

치게 된다는 을 보여주었다. 수 의 학습

풍토는 조직내 응수행을 향상시키는데 직

인 향을 미치는 것으로 나타남으로써 교

차수 에서 생태 으로 련되어 있는 것이다.

의 학습풍토와 개인과 수 응수행에

련된 변인들이 보여 연구 결과는 인 자

원 리에 하여 제공한다. 즉, 구성원이

자신의 역량에 하여 극 으로 탐색하고

기술습득을 한 활동에 참여하는 것을 이

북돋우고 그러한 학습활동과 수행에 하여

기 하며 단기 인 실패를 허용하는 풍토를

개발함으로써 조직은 구성원 개인의 응수행
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을 향상시킬 수 있음을 제안한다. 본 연구에서

발견된 배합 승화과정을 고려하면 개인 응

수행의 향상은 한 의 응수행을 높여

으로써, 궁극 으로 조직이 변화와 긴 상황에

처할 수 있는 능력을 진시킬 가능성이 있

음을 시사해 주고 있다.

한, 본 연구의 실천 의의는 비일상 경

환경에 비하고자 하는 조직은 개인과

양 수 에 빌딩 자원을 할당함으로써 조직

을 효과 으로 리할 수 있다는 이다. 조직

이 기 나 긴 한 환경을 측할 때 재의

가용자원을 상 수 의 역량을 증진시키는 데

에 투자할 것인지 개인의 역량 향상에 투자할

것인지를 결정할 필요가 있다. 본 연구는 두

방향의 노력이 모두 필요하며 그러한 노력들

은 각기 독립 인 효과를 나타낼 것이라고 암

시한다. 즉, 조직은 높은 응수행 수 을 지

닌 개인을 선발하거나 그들의 개인 응수행

을 향상시키는 학습활동에 극 으로 참여하

도록 지원하는데 을 가질 필요가 있으며

(Cannon-Bowers, Salas, & Milham, 2003; Ployhart

& Schneider, 2002), 동시에 역학, 학습 ,

자기수정 등과 같이 응수행의 측면에

직 으로 을 두는 조직개발 략에 자

원을 할당할 필요도 있을 것이다(i.e.,

Smith-Jentsch, Zeisig, Acton, & McPherson, 1998;

Tannenbaum Smith-Jentsch, & Behson, 1998).

술한 바와 같은 논지는 본 연구가 다수

근법을 택하여 분석함으로써 경험 증거에

기 하여 내릴 수 있는 결론이다. 직무수행에

한 통 근은 단일수 분석에 의존하

는 경우가 많다. 이러한 근법은 개인수 에

서 이루어진 개념 설정과 근 방법으로

수 의 변인의 계를 가정하거나 수 의

변인에 유의미한 정도로 내포되어 있을 수 있

는 개인수 의 변산성을 간과하여 개념 , 경

험 측면에서 논리의 공백을 가질 가능성이

있다. 본 연구는 일련의 다수 통계분석 방법

을 채택하여 이러한 문제 들을 극복하고자

하 다. 즉, 다수 근법을 옹호하고 있는

학자들이 재까지 공감하고 있는 다수의 다

수 분석법을 용하여 응수행의 수 간

계를 검증하 고, 그 결과는 체로 유사한

패턴을 나타내어 가설을 교차 으로 검증하여

도 일 인 양상을 보여주었다. 한, 교차수

의 계와 련하여 본 연구가 제안한 모형

을 검증하는 데는 HLM 차를 사용하여 검

증의 엄격성을 높이고자 하 다. 이 분석법은

통 인 최소자승회귀분석이나 비합산

근과 달리, 다수 계 내에 존재하는 체계

인 변산성을 악함으로써 단순한 합산방식

이 갖는 문제 을 피하 으며, 잔차가 독립

이고 동질 이라는 회귀분석의 기본가정이

의 향력에 의하여 반될 수 있다는 을

수용하여 표 오차의 좀 더 엄격하게 추정함

으로써 인과 계에 한 보다 엄격한 검증

차를 거쳤다(Bryk, Raudenbush, & Congdon,

1996; Raudenbush, & Bryk, 2002).

연구설계의 측면에서, 본 연구는 종단 으로

연구 자료를 수집하여 개인의 지속학습활동과

응수행의 측정 사이에 6개월의 측정시 의

차이를 두었다. 한 지속학습활동에 한 측

정도 “지난 6개월 간”이라는 응답의 거를 두

어 체 으로 1 년의 기간 동안 이루어진

계를 검증하고자 하 다. 따라서 응수행에

한 지속학습활동의 향력은 횡단 으로 이

루어진 연구가 가질 수 있는 역 계의 가능성

을 배제하고 있다. 를 들어, 본 연구의 결과

에 한 해석은 상사로부터 우호 인 수행평

정을 받는 개인이 이에 고무되어 극 으로
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자기계발 활동에 참여할 수 있다는 동기과정

의 설명 가능성을 배제할 수 있는 것이다.

본 연구가 가설로 설정하지 않았지만 주목

할 필요가 있는 결과도 나타났다. 표 5에서 보

듯이, 의 응수행의 상당부분이 장 개인

의 응수행에 의하여 설명되고 있다는 이

다. 즉, 구성원 개인의 응수행의 합산

수와 수 의 응수행의 높은 상 이 장

의 개인 응수행을 공변인으로 고려했을 때

주목할 만하게 낮아졌다는 이다. 이러한 결

과는 리더가 수 의 응수행에 연결핀

과 같이 불확실하거나 긴 한 상황을 다루어

이 효과 으로 문제해결 방법을 찾아내는데

요한 역할을 한다는 을 나타내는 것으로

볼 수 있다. 따라서, 이 은 리더의 응

수행을 계발시키기 한 육성개입이 리더 개

인 수 뿐만 아니라 수 의 응성과를 향

상시킬 수 있다는 것을 시사하고 있다. 기존의

연구들도 리더십이 조직 내의 간 수 의

리더십으로서 체 조직효과성에 결정 인 요

소이며, 지속 인 개발의 진자로서 핵심

인 역할을 한다고 제안하고 있으며(Kozlowski

et. al., 1999; Tannenbaum et al., 1998), 본 연구

의 결과도 그러한 주장들과 일맥상통하는 것

이다. 응 인 리더는 지식습득, 시 지

창조, 체 인 비젼 제시 등과 같은 활동에

주도 인 역할을 함으로써 동화(assimilation)와

조정(accommodation)을 유지하여 을 보다

응 으로 만들 수 있을 것이다(Glover, Rainwater,

Jones, & Friedman, 2002). 이러한 결과를 볼 때,

향후 연구는 장의 응 리 활동

는 응 리더십을 고찰하여 그 효과를

살펴볼 필요가 있을 것이다.

본 연구의 결과는 직무수행 이론에도 시사

을 제공하고 있다. 직무의 특성과 조직환경

의 변화에 따라서 직무행동의 거에 한 시

각은 차 으로 변화하여 왔고, 그러한 변화

는 타당한 것으로 논의되어 왔다(Campbell,

1999). 동일한 맥락에서 오늘날 기업조직의 수

행을 고찰하는데 응수행이 독립 인 가치를

가질 수 있다는 주장도 제기되어 왔다(Allworth

& Hesketh, 1999; Han & Williams, 2003). 본 연

구도 응수행이 과업수행 맥락수행과 함

께 최근의 수행개념에 포함될 필요가 있다는

시각에 기 하여 이루어 졌으며, 연구의 결과

는 응수행이 조직행동의 거변인으로서 가

치를 지니고 있다는 을 보여주고 있다. 따라

서, 미래의 연구는 응수행을 포함하여 재

까지 알려진 수행의 개념을 동시에 고찰한다

면 미래 직무에 한 거이론의 내용을 풍부

하게 만드는데 기여할 수 있을 것이다.

한편, 본 연구는 몇 가지 해결하지 못한 미

비 을 지니고 있으며, 이는 후속 연구에서 극

복해야 할 과제로 남아 있다. 먼 , 각 다수

방법론을 옹호하는 학자들이 재까지 서로

동의하지 못하고 있는 차이 들 때문에 결과

에서 다수 계수들이 다르게 나타난 부분

을 통합 으로 설명하지 못한 부분이 존재한

다. 한, 연구 변인들이 변인으로 고려할

변량이 유의미하게 존재함에도 불구하고

변인으로의 신뢰도는 낮게 나타났다. 이러한

제한 의 핵심은 상 수 의 표본의 크기와

련되어 있는 경우가 많은데, 본 연구가 조사

상으로 한 표본 조직도 비교 작은 크기의

을 운용하고 있어서 다수 분석법 간에 다

른 결과가 나타나고 있다. 상 수 표본의 크

기에 한 가이드라인은 몇몇 연구에서 제안

되고 있지만(Bliese, 2000; Goldstein, 1999; Maas

& Hox, 2003), 본 연구는 그러한 가이드라인을

충족시키지 못하 다. 그러나 그러한 가이드라
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인은 개 타 연구 분야( 컨 , 생물학, 교육

학, 가족학 등)에서 제시된 것으로 조직행동

연구의 실에 합하지 않은 면이 있으며, 조

직행동 연구 분야에서 향후 이 에 한 연

구가 더 필요하다.

상 수 (즉, )의 크기가 본 연구의 제한

인 것을 인정하지 않을 수 없으나, 이 은 다

수 근법이 공통 으로 고민하는 실 인

제한 하나라고 할 수 있다. 이는 한 다

수 에 한 논의가 조직 행동의 이론측면에

서 오래 부터 주목을 받았고 방법론의 발달

에 힘입어 근자에 활발하게 논의되고 있으면

서도 그리 많은 경험 연구가 발표되지 않거나

상 수 의 크기와 련된 한계를 극 으로

극복하지 못하는 이유이기도 할 것이다. 즉,

연구 상인 기업 조직을 상으로 자료수집을

할 때, 실 으로 웍을 극 으로 활용하

는 기업 조직의 편재는 3-8 인의 구성원으

로 이루어져 있는 경우가 많기 때문에 기업조

직을 연구 상으로 하는 수 의 다수 연

구는 크기를 크게 할 수 있는 가능성에

하여 본질 인 제약을 가지고 있다. 이론 으

로도 고성과 (high performance team)을 만들

고자 할 때 크기가 지나치게 큰 것은 조정

동기 손실과 통제범 의 한계 때문에 제약

조건이 될 수 있다고 알려져 있으며, 실

인 설계도 이러한 효과를 감안하고 이루어

지는 경우가 많다(Katzenbach & Smith, 1998;

Latane, Williams, & Harkins, 1979). 실제로, 본

연구가 연구 상으로 조사한 조직도 체로 4

명이 한 으로 4 교 로 근무하는 조직체계

이기 때문에 상 수 의 크기를 증가시키는

것이 원천 으로 불가능하 다.

그러므로, 크기와 련된 문제는 수를

증가시키는 상쇄방법으로 간 으로 해결하

는 것이 차선 인 안일 수 있을 것이다.

한, 재 다양한 시뮬 이션 연구가 시도되고

있지만 체로 큰 표본을 쉽게 얻을 수 있는

학문 역에서 이루어지고 있기 때문에(i.e.,

Raudenbush & Bryk, 2002; Hofmann & Stetzer,

1996; Mok, 1995; Zohar, 2000), 기업조직의

실을 반 하는 시뮬 이션 연구를 통하여

크기가 얼마나 심각한 향을 끼치는지가 밝

진다면 이를 극복할 수 있는 보다 정교한

방법도 개발될 것으로 기 할 수 있다.

다른 제한 으로, 본 연구에서 두 수 에

서 측정한 응수행은 단일시 에서 이루어졌

기 때문에 수 의 응수행이 개인 수 의

응수행에 하향 으로 향을 수 있는 가

능성을 배제하지는 못한다. 본 연구와 같이 연

구 심의 을 개인 수 에 먼 두는 심리

학 분야의 연구는 개인수 의 향력의 상향

승화과정을 밝히고자 애쓰지만, 조직 내 개

인의 행동은 상 수 의 향력이나 조직의

제도에 의하여 먼 형성될 수도 있다(i.e.,

Ostroff & Bowen, 2000). 교차수 향과 그

향 후에 발생하는 승화과정을 하게 분석

하기 해서는 이러한 과정에는 시간 변수가

개입된다는 한 고려해야 한다(Mathieu,

Blough, & Ahearne, 2004). Kozlowski와 Klein

(2000) 는 어떤 모형이 성숙한 조직이나 는

새로운 조직에만 용되는 식으로 시간이 한

계를 설정하거나 조 효과를 나타낸다고 한다.

실 으로 산업조직은 집단발달의 기단계

를 생략한 상태에서 시작하는 경우가 많다

(Gersick, 1988). 컨데, Schneider 등(1995)의

Attraction- Selection-Attrition(ASA) 모형의 경우처

럼 조직문화와 조직성격의 형성과정을 배합

상으로 설명하더라도 개인수 의 언변인이

조직수 의 결과변인과 련되는 경로는 상
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수 요인들의 향에 의해 조 되거나 매개

될 것이다(Ployhart & Schneider, 2002; Scheider et

al., 2000). 이 하향 과정은 상향과정보다 짧

은 기간 내에 일어나기 쉽다고 하더라도(i.e.,

Kozlowski & Klein, 2000), 종단연구에 의해서 비

로소 밝 질 수 있기 때문에 본 연구의 분석

결과에 근거하여 이 응 일 때 그 향력

에 의하여 개인도 응 일 수 있다는 설명의

개연성을 완 히 부정하지는 못한다. 따라서

차후의 연구는 이러한 개연성을 배제하는 상

향과정을 밝힐 수 있는 연구 설계가 필요할

것이며, 의 성과 에서 응 인 부분이 개

인수행의 승화에 의한 효과 이외에도 어떤

향요소가 있는지를 밝힐 필요가 있다.

마지막으로, 본 연구는 비교 새롭게 주목

받는 구성개념들 간의 계를 다루었으나 이

개념들이 타 구성개념과의 계에서 충분한

연구가 이루어지지 않거나 다소 다른 내용으

로 논의되는 경우도 있다. 본 연구가 밝히고자

한 연구모형은 “새 술은 새 부 에” 담아보고

자 하는 노력이었지만, 응수행의 구성개념의

독립성을 밝히고 기존에 이루어진 많은 연구

들이 이 수행 개념을 얼마나 설명할 수 있는

지를 살펴보는 것도 본 연구의 설명을 넘어서

며 지속 으로 이루어져야 할 후속 연구

한 부분일 것이다.

체 으로 요약하자면, 본 연구는 외부 조

직 환경의 변화와 내부 직무 특성의 변화에

효과 으로 처하는데 필요한 응수행의 다

수 특성을 고찰하고자 하 다. 한, 이를

증진시키기 하여 개인과 을 어떻게 리

하여야 하는지를 살펴보고자 하 다. 그 결과,

질 으로 다른 속성을 가졌지만 조직효과성에

함께 공헌하는 수행과 성과를 통합하여 고찰

하 으며, 조직이 주도 으로 설계하는 교육훈

련을 넘어서는 개인의 극 인 역량개발 노

력이 이러한 변화를 다루는데 필요하다는 것

을 밝힘으로써 기존 연구와 이론에 보다 풍부

한 논리 기반을 부가하고자 하 다.
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Adaptive Performance and Its Individual and Team-Level

Antecedents: From a Multilevel Approach

Tae Young Han

Kwangwoon University

The purpose of this paper is to investigate the nature of adaptive performance as a

performance criterion in organizations. Since adaptation can be found in different levels of

organizations, a critical question for researchers is how individual adaptive performance (AP)

contributes to team-level adaptive performance. Following from a multilevel perspective, this

study conceptualizes team AP as a bottom-up emergent process out of individual AP. Also,

cross-level effects are posited, such that team characteristics (learning climate and team

efficacy) will moderate the influence of proactive learning activity (continuous learning) on

individual AP. Results largely supported a composition model of team AP, and team climate

and continuous learning had independent direct effects on individual AP. The main

contribution of this study is a new conceptualization of performance within a framework of

multilevel theory and analysis. By specifying the individual-team relationships in an emerging

performance construct, the results of this research avoid errors of misspecification in utilizing

individual-level data to estimate a higher-level construct. Suggestions for future research and

practical implications were also provided.
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