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조직변화에 한 개인특성과

심리 항 조직몰입의 계*

김 정 진† 박 경 규

서강 학교 경 학과

조직변화에 한 구성원 항과 련한 선행연구에서 조직변화의 실천 주체인 조직구성원의 변화에 한

태도를 변화 성패의 요한 요인으로 인식하 다. 이에 따라 본 연구에서는 변화를 추진하는 과정에서 조

직변화에 한 구성원 항에 향을 미칠 것으로 단되는 개인특성( 행추구 성향, 단기사고 성향, 통제

상실감)에 따라 변화에 한 태도를 측할 수 있다고 가정하고, 이러한 특성들이 개인차원의 항 형태

인 심리 항과 어떠한 련성을 가지며, 항의 결과인 조직몰입에 어떠한 향을 미치는가를 실증

으로 밝히고자 하 다. 본 연구의 자료조사는 재 조직변화를 추진하고 있는 국내 12개 기업의 구성원을

상으로 한 설문조사를 활용하 다. 가설의 검증은 공분산 구조방정식 분석을 사용하 다. 연구모형의

추정결과에 따르면 개인 특성으로 행추구 성향이 높은 구성원의 경우, 조직변화에 한 심리 항

을 많이 나타내는 것을 발견하 으나, 단기사고 성향이 심리 항에 미치는 효과는 확인할 수 없었다.

한 통제 상실감이 높은 구성원일수록 변화에 한 심리 항을 많이 나타내는 것을 확인하 다. 결론

으로 구성원의 심리 항이 높을수록 조직몰입에 부정 향을 미치는 것으로 나타났다. 경쟁모형의

비교분석을 통해 최종모형을 추정한 결과 행추구 성향과 통제 상실감이 심리 항에 미치는 향은

유의하 다. 한 통제 상실감이 조직몰입에 미치는 직 효과도 유의하게 나타났으나, 반면 심리 항

의 간 효과는 확인할 수 없었다.

주요어 : 행추구성향, 단기사고성향, 통제 상실감, 심리 항, 조직몰입
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서 론

오늘날 기업들은 경쟁우 를 유지하고 생존

하기 해 끊임없이 변화해야만 한다. 이제는

우리나라 많은 기업들 역시 경 신이나 사

업개편, 구조조정, 리엔지니어링 등의 다양한

조직변화를 추진하고 이를 당연한 과제로 인

식하고 있다. 이러한 조직변화는 내외 환경

의 격한 변화에 응하기 한 조직의 응

노력이라는 에서 조직의 일부 구성원들은

수 하고 있지만 다른 한편으로는 불확실한

환경에 한 불안감과 두려움을 야기하게 되

고 이에 따라 변화에 한 항을 필연 으로

수반하게 된다.

조직변화가 실패하는 많은 이유들 의 하

나로 항의, 무 심 등의 구성원의 항을 이

해하고 이에 한 원인과 결과를 밝히려는

것은 학자들이나 실무자들의 오랜 과제 다

(Rusbult, Farrell, Rogers, & Mainous, 1988,

Saunders, Sheppard, Knight, & Warshaw, 1992;

Oreg, 2003). 이는 조직변화의 단순한 도입과

실행뿐만 아니라 그 이면에 내포된 지침이 구

성원에게 잘 달되고 수용되어야 조직변화의

진정한 목 을 달성할 수 있기 때문이다. 이

러한 에서 조직에서의 변화가 성공할 것인

지의 여부는 변화의 특성도 요하지만 이를

피동 으로 수용해야 하는 구성원들의 개인특

성 역시 매우 요하다. 즉 조직변화가 목

한 로 이루어지려면 조직변화에 한 구성원

의 항을 어떻게 볼 것이며 구성원 항은

어떠한 특성들에 의해 향을 받는지에 해

악하는 것이 선행되어야 할 요한 과제이

다. 그러나 과거 선행연구에서 종업원의 변화

에 한 항을 개인 에서 정확하게 측

하는 데 어려운 이유는 다음과 같이 설명될

수 있다.

첫째, 조직변화에 해 구성원은 외 인 요

인보다 내 인 문제를 표 하는 것을 더 어려

워한다는 사실이다. 일반 으로 개인 특성은

직무수행이나 조직행동의 원천으로 작용하는

것은 사실이지만 조직 내에서 개인특성이 직

으로 행동으로 표출되는 경우는 많지 않

다. 왜냐하면 구성원의 성향은 환경 요인과

의 상호작용 속에서 직 으로 드러나지 않

고 잠복하거나 간 으로 표출될 수 있는 개

연성이 크기 때문이다. 이러한 에서 보면,

조직변화에 한 반응에서 구성원들은 내 인

문제를 표 하거나 표출하기 힘들기 때문에

구성원 에서 항을 측하는 것은 매우

어렵다.

둘째, 기존의 조직변화에 한 부분의 연

구들은 변화를 성공 으로 완수하기 한 상

황 근법이나 는 조직 수 의 거시

인 측면에 을 맞추어 왔으며, 그 결과

리자들은 범 한 변화 략을 개발하려는

경향을 가지게 되었다. 이러한 조직 수 의

략은 요하게 여겨진 반면, 변화 기간 동

안 개개인을 지원하여 조직의 변화 목표를

달성하기 해 개인의 특성, 경험에 해 연

구한 경우는 많지 않기 때문이다(Brief &

Motowidlo, 1986; Judge, Thoresen, Pucik, &

Welbourne, 1999; Oreg, 2006; Wanberg & Banas,

2000).

그러나 차 기업 실무자와 연구자 모두 변

화에 한 항 개인의 특성에 해 많은

심을 가지게 됨에 따라 변화에 한 개인의

심리 반응이 조직 리 분야의 핵심 연구

역 요한 리 문제로 두되고 있다. 즉

구성원의 몰입과 지원이 강조되는 상황에서

조직변화에 한 이해와 학습 그리고 실천의
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주체는 바로 구성원들이며 성공 인 조직변화

를 해서는 변화의 주체인 구성원들에게

을 두어야 할 필요가 있다.

한편, 기존의 조직변화에 한 구성원의 심

리 반응을 다룬 논문에서는 두 가지 을

보여 다. 한 가지 은 변화 응 능력,

변화에 한 비성, 변화에 한 개방성

변화에 한 항과 같은 변화에 한 심리

학 반응을 식별하는 데 을 맞춘 것이며

(Cunningham, Woodward, Shannon, Maclntosh,

Lendrum, & Rosenbloom, 2002), 다른 은

변화에 한 심리 반응에 개인차가 미치는

향에 해 설명한 것이다(Dunham, Grube,

Gardner, Cummings, and Pierce, 1989). 최근에는

변화에 한 항 성향의 개념이 변화에 한

심리 반응에 향을 미치는 핵심 요인으로

여겨지고 있다(Oreg, 2003).

산업 조직에서는 변화를 주도하고 변화에

정 인 반응을 보이거나 그 게 할 수 있는

사람을 높이 평가한다. 그러나 변화를 시도하

려는 조직은 변화에 항하는 조직 내의 개인

는 집단에 의해 방해 받기도 하는데 이들이

변화에 항하는 이유는 타당할 수 있다. 즉

변화로 인해 조직이 얻게 되는 이익은 변화를

강요받는 개인의 이익과 반드시 일치하지 않

으며, 서로의 이익이 립되는 경우가 있기

때문이다(Coch & French, 1948, Tichy, 1983,

Zaltman & Duncan, 1977, Zander, 1950). 그러나

변화의 방향이 개인의 이익과 일치하는 경우

에도 변화를 거부하는 사람들이 있다. 그 다

면 이들은 어떠한 성향의 사람들이며, 이와

같은 항을 이끌어내는 개인 특성은 무엇인

가에 한 문제를 제기할 수 있다. 본 연구에

서는 이와 같은 질문에 한 답을 찾고자 먼

변화를 회피하거나, 변화를 체 으로 평

가 하하고, 다양한 맥락과 유형의 변화에서

변화의 부정 인 면을 찾으려는 개인의 성향

에 해 고찰하고자 하 다. 한 변화에

한 개인의 일반화된 항 성향과 심리 항,

이에 따른 결과가 어떠한 련성을 가지는 가

에 해 실증 으로 규명하고자 설계되었다.

본 연구에서는 기존의 변화에 한 항 논

문의 검토를 통해, 개인의 성향에서 비롯된

것으로 보이는 항의 원인에 해 을 맞

추었다. 기존 연구에서 이러한 원인은 이 의

습 을 버리는 것에 한 항( 행추구), 변

화에 수반되는 조정 기간에 한 낮은 인내심

(단기사고), 심리 탄력성의 부재, 통제 상실

에 한 항(통제 상실감), 인지 경직성, 낮

은 수 의 자극 새로운 경험에 한 선호

도의 6가지로 식별되었다(Oreg, 2003, 2006). 본

연구에서는 행추구 성향, 단기사고 성향, 통

제 상실감의 세 가지에 을 두었다. 이는

이러한 요소들이 개인의 항 성향의 기본

인 차원으로 간주되는 비교 안정 이며 지

속 인 특성을 나타내며, 조직의 변화에 해

좀 더 부정 인 정서를 느끼는 개인의 심리

측면과 연 되어지는 성향을 보이고 있기 때

문이다.

한 구성원의 개인특성은 본질 인 면에서

심리 측면으로 여겨지기 때문에 항의 여

러 요소 심리 항에 더 많은 향을

다고 여겨진다(Lucas, Diener, Grob, Suh, & Shao,

2000). 뿐만 아니라 구성원의 심리 항의

결과는 구성원의 조직몰입에 부정 향을

미칠 수 있는 요한 요인이다. 기존의 문헌

들은 조직변화에 한 항이 조직유효성에

미치는 부정 향에 해 일 된 연구 결과

들을 제시하고 있으며(Ashford, 1988; Rosenblatt,

Tamlmud, & Ruvio, 1999), 최근에는 조직변화와
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함께 발생하는 구성원의 항과 련한 심리

역할과 조직유효성과의 계를 규명하기

한 연구에 한 심이 높아지고 있으나,

아직까지는 실증 연구가 부족한 편이다(지

성구. 이갑두. 2005). 더욱이 경 자와 구성원

들 사이의 자발 수용이나 합의가 없는 상태

에서 조직변화를 추진하게 되면 단기 효율

은 향상될지 모르나 장기 으로 직무몰입이나

조직몰입 수 을 하시키는 등의 부정 결

과를 래할 우려가 있다(송석훈. 황갑진,

1999).

이러한 에서 본다면 개인특성과 심리

항 그 결과간의 계를 논의하고 분석하

는 것은 조직 리 연구 분야에서도 요한 의

의를 가질 것이다. 뿐만 아니라 경 자들이

변화를 도입, 추진하기 해 계획을 수립하고

실행에 옮길 때 구성원들의 개인 특성을 세

하게 고려하여야 할 사항으로 인식하고, 이

에 맞는 변화 리 방안을 강구하는데 도움을

수 있을 것이다.

이론 배경 가설 설정

구성원의 개인특성과 심리 항

조직변화에 한 구성원의 항은 변화의

목표를 해하는 태도로 볼 수 있으며, 변화

에 해 거부, 반발하는 구성원의 부정 인

성향을 일컫는다(Chawla & Kelloway, 2004). 이

러한 변화를 거부하는 요소가 발생하는 것은

변화과정에서 필연 인 반작용이며, 이 상태

를 변화하도록 하는 압력에서 이 상태를 유

지하고 변화를 수용하지 않으려는 태도가 작

용하기 때문으로 보았다(Kirkpatrick, 1985).

부분의 조직은 변화를 계획하고 실천하는 과

정에서 항에 부딪친다. 특히 조직이 변화추

진 과정에서 발생하는 항은 상치 못한 활

동의 지연이나 비용을 동반하게 되고 변화과

정의 불안정한 상태를 야기하는 구성원의

응행동으로 나타날 수 있다(Dawson, 1994).

통 인 견해에서 조직변화에 한 항은

실패의 징후 는 최소화되어야 할 문제와 같

이 부정 개념으로 간주되어 왔으며, 경 자

의 노력을 해하는 요소로서 정의되었다

(Kotter & Schlesinger, 1979). 이러한 에서는

변화과정에서 조직구성원들이 겪게 되는 갈등,

스트 스, 혼란, 불확실성, 상실과 불안감 등

항과 련된 요소들은 조직변화에 한 연

구 는 실무에서 변화를 도입하려는 노력이

기 에 미치지 못하거나 실패하는 이유에

해 설명하기 해서 사용되었다(Nord & Jermier,

1994). 그러나 변화에 한 항을 단순히 피

하거나 제거해야 할 상으로 볼 것이 아니라

항을 통해 실무 유용성을 발견할 필요가

있다는 견해에서는 조직변화에 한 항은

변화의 과정을 통해 작용되기 때문에 반드

시 고려되어야 하는 요소이며, 항의 본질을

명확히 악하고 변화에 한 구성원 항을

리하는 노력이 요구된다고 보았다(Dent &

Goldberg, 1999).

기존의 연구에서는 조직변화에 한 구성원

의 심리 역할을 낮게 평가하여 왔으나, 최

근 조직변화에 반응하는 정도를 연구하는 학

자들은 개인차이의 요성을 새롭게 인식하

기 시작하 다(Wanberg & Banas, 2000; Oreg,

2006). Judge 등(1999)은 조직변화 과정에서 개

인특성에 을 둔 연구가 많지 않으며, 변

화에 한 성공 인 응 여부는 구성원의 개

인특성에 있을 가능성을 간과하고 있다고 지
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하고, 조직변화 과정에서 구성원들의 개인

특성에 심을 가지고 연구하는 새로운 방향

을 설정하게 하 다. 이러한 연구를 통해 조

직변화에 한 반응은 개인이 가지고 있는 변

화에 한 개념과 개인의 성향에 의해 향을

받는다는 것을 발견하 다.

이러한 에서 조직변화에 한 항은

구성원들에게 좌 감을 안겨주고, 바람직하지

않은 행동을 래하는 원인으로서 심리 측

면에서 인식되었다. 항에 한 심리 요소

는 변화에 한 느낌(화, 불안, 좌 감)을 일컬

으며, ‘조직변화 이와 련된 것들에 해

경험하는 느낌, 분 기, 정서 교감 활동

등’으로 정의된다(Dawson, 1994). 이러한 심리

항은 변화에 한 무 심, 반감, 소극

조, 무사안일 등의 심리 태도를 나타내며

조직 으로 표출되기보다 개인 차원에서 머

무르는 것이 일반 이다.

먼 변화에 한 항은 개인마다 다를 수

있는데 이는 변화에 항하거나 변화를 받아

들이는 본질 인 성향이 사람마다 다르기 때

문이다. 이미 많은 선행연구에서 개인 특성의

차이를 통해 특정 변화에 한 태도를 측할

수 있다고 보았다(Ashford, 1988; Labianca, Gray

& Brass, 2000; Jaros, Jermier, Koehler & Sincich,

1993; Taylor & Brown, 1988). 실제로 조직변화

를 계획하고 추진함에 있어서 변화에 해 구

성원들은 서로 다른 반응을 보일 수 있다. 어

떤 종업원들은 변화를 성장과 학습의 기회로

보는 반면, 어떤 종업원들은 조직 내 작은

변화조차도 불신, 미래에 한 두려움 등 부

정 으로 반응할 수 있다(Gardner, Dunham,

Cummings & Pierce, 1987; Wanberg & Banas,

2000). 즉 구성원들이 변화에 한 항 내지

수용은 그들의 내 성향, 인지, 동기부여, 과

거 경험 등과 같은 개인 특성에 따라 항

의 정도가 달라질 수 있다.

O'Neill과 Lenn(1995)은 변화활동으로 인해

향을 받는 구성원들의 분노, 냉소주의, 염려

등과 같은 감정의 유형과 깊이를 규명하고자

하 다. 이를 통해 변화에 한 구성원의 특

성이 변화에 한 심리 항을 측할 수

있는 변인임을 밝히고 있다. 조직변화에 한

고 연구인 Coch와 French(1948)의 연구에서도

종업원에게 좌 감을 안겨주고, 바람직하지

않은 행동을 야기한 원인으로 항의 핵심 특

징은 개인 , 심리 측면에서 설명된다고 보

았다. Vince와 Broussine(1996)는 공공기 에서

변화에 한 리자의 반응을 연구한 결과,

리자의 반응은 심리 으로 좌 감과 불안을

포함하는 것을 발견하 으며, 사무실 이 에

한 직원들의 반응 연구(Oreg, 2003)에서 변화

에 한 개인특성은 직원들의 심리 반응에

가장 큰 향을 주었다. 이러한 연구들을 종

합해 보면 항의 핵심 원천은 개인의 심리

인 측면에서 설명된다고 볼 수 있으며 변화에

한 구성원의 부정 인 심리 성향이 변화에

한 항과 높은 연 성이 있을 것으로 측

된다.

본 연구는 변화에 한 항 연구를 바탕으

로 Oreg(2003)의 ‘변화에 한 항 성향’이라

고 하는 다차원 구성 개념에 기 하 다.

이 개념에는 변화에 항하려는 개인의 타고

난 성향이 포함된다. 를 들면, 어떤 사람들

은 변화를 개방 으로 받아들이고 응하는

반면 어떤 사람들은 변화를 회피하고 반 하

는 경향이 높다. Oreg(2006)에 따르면 성향 으

로 변화에 항하려는 사람들은 변화를 자신

의 삶과 통합시킬 가능성이 으며, 변화가

강요될 때 두려움, 염려 등과 같은 부정 감
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정 반응을 경험할 가능성이 더 많고 부정

태도를 형성하려는 경향이 높다고 보았다. 따

라서 본 연구에서는 항에 한 개인특성 변

수 에서 변화에 한 응을 해하는 핵심

인 항 성향으로 인식되며 개인의 심리

측면과 연계되는 행추구 성향, 단기사고 성

향, 통제 상실감에 을 두었다(Oreg, 2003).

첫째, 여러 조직 이론가들은 ‘이 의 습 을

버리는 것에 한 항’을 변화에 한 항

의 일반 인 특징으로 간주한다(Tichy, 1983,

Watson, 1971). 이러한 행추구 성향은 변화

에 반하여 구태를 포기하는 것을 싫어하는 성

향이다(Costello, 1994; Tichy, 1983). 일부 연구자

들은 행추구 성향을 지닌 구성원이 변화를

거부하는 이유는 친숙함이 보다 더 편안하기

때문이라고 설명한다(Costello, 1994; 지성구․

이갑두, 2005). 즉 새로운 자극이 주어지면 친

숙한 반응은 그 상황에 하지 않을 수 있

기 때문에 개인은 스트 스를 받게 된다. 따

라서 행추구 성향은 례 이고 통 이며

측하기 쉬운 업무, 차 환경 등에 한

개인의 선호도를 수반한다.

행추구 성향이 높은 구성원은 지 까지

수행해 온 업무 편안한 상태에 있는 것을

선호하는 경향이 있다(Oreg, 2003). Miller 등

(1994)연구에서도 변화에 한 종업원의 태도

에 향을 주는 개인특성 요인으로 기존의 습

을 추구하는 성향을 제시하 으며 이를 변

화를 싫어하는 성향이라고 보았다. 유사한 측

면에서 조직 변화에 한 개인의 인지 반응

을 연구한 일부 연구자들은(Bartunek & Moch,

1987), 경직되고 닫힌 사고를 하는 구성원들은

새로운 상황을 즐기거나 그 상황에 응하려

고 하는 경향이 높지 않다고 보았다. 반면

행추구 성향은 이러한 경직된 사고를 가지고

안 인 생각, , 방법을 받아들이기가 쉽

지 않은 인지 단의 측면보다는 구태를 포

기하는 것을 싫어하고 기존의 상태를 유지하

려는 타성에서 비롯되는 심리 성향이다.

Dent와 Goldberg(1999)연구에서도 변화에 한

구성원 항을 재의 직무, 환경 등에서 편

안함을 잃는 것을 거부하는 심리 인 의미로

해석하 다.

조직구성원들은 조직 체의 에서가 아

니라 개별 이해 계에 을 두고 변화를

단하게 된다. 특정의 변화로 인해 새로운 환

경의 불편함 때문에 자신의 안정감이 받

는다고 단되는 경우에 변화에 항하게 된

다. 뿐만 아니라 행추구 성향이 높은 구성

원들은 보다 명확한 제도 환경 하에서 성과

를 높일 수 있으므로, 새로운 변화 자체를 거

부할 가능성이 더 높다(Goldsmith, 1984). 따라

서 행추구 성향이 높은 구성원들은 기존

에 행 으로 수행하던 업무가 다양한 조직

변화에 의해 포기되거나 변화되어야 하는 것

에 거부감을 가지고 변화에 해 항할 것으

로 측된다.

둘째, 일부 연구자는 조직 변화에 한 개

인 반응으로 단기사고 성향을 제시하 다.

이러한 사람들은 변화로 인한 개인의 불편함,

열의 부족, 불안감을 느끼는 정도가 높은 것

으로 나타났다. 단기사고 성향은 과업을 장기

에서 수행하기 보다는 재 과업에 치

하여 단기 측면에서 과업을 수행하는 성

향이라고 볼 수 있다. 단기사고 성향의 개인

들은 장기 인 이익에 한 심 없이 변화가

래할 즉각 불편이나 부작용에 해 걱정

하는 사람들이다. 를 들어 장기 으로 특정

변화를 지지하는 사람들도 변화로 인한 필수

인 응 기간이 싫어서 변화에 항할 수
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있다. 즉 새로운 변화와 업무에는 학습과 조

정이 필요한데, 단기사고 성향의 사람들은 이

러한 조정 기간을 다른 사람들보다 참고 견디

기 힘든 경향이 있다. 따라서 변화에 내포되

어 있는 잠재 이익에도 불구하고 변화가 단

기간에 더 많은 업무를 수반하기 때문에 이에

따른 단기 에 을 맞추려는 성향으

로 인해 변화에 항하려는 경향이 더 높을

수 있다(Kanter, 1985; Zaltman & Duncan, 1977).

실제로도 조직 변화과정에서 구성원들은 기

업이 채택하거나 실행 인 다양한 변화에 따

른 과업을 자신의 업무와 연결하려면 추가

인 학습이 요구된다. 그러나 단기사고 성향을

가진 구성원들은 장기 이익이나 보상보다는

단기 에서 재 상태에서 불편함을 지

각하게 되고 변화에 한 학습과 응기간을

참아내지 못하게 되어 이로 인해 변화에 항

할 것으로 측된다.

셋째, 기존 연구에서 여러 개인특성 에서

구성원의 심리 항에 직 인 향을 미

치는 기본 이고 안정 인 성향으로 통제 상

실감을 제시하 으며 항의 주요 요인임을

강조하 다(Conner, 1992). Chawla와 Kelloway

(2004)도 구성원들의 통제력에 한 이

항의 주요 원천이라고 제시하 다. 통제 상실

감은 본인이 주도하는 변화가 아니라 강요받

은 변화의 경우, 개인이 상황에 한 통제

능력이 사라졌다고 느끼는 성향이다(Conner,

1992).

Coch와 French(1948)연구에서도 변화를 경험

하는 종업원들은 업무 역에서 상실감을 느끼

고 새로운 과업에 직면하여 미래가 불확실하

다고 느낄 때 항하는 경향이 있음을 제시하

다. 즉 조직구성원들은 조직변화가 진행되

는 과정에서 기존 역할의 변화, 시스템 환경

의 변화 등을 경험하게 되고 특히 업무와

련한 통제력에 한 상실감을 지각하게 되면

변화에 한 항이 높아질 수 있다. 심지어

해고가 변화의 요인이 아닐 경우에도 구성원

들의 특권, 자율성, 경력에 이 되거나 이

러한 변화를 강요받을 때 통제 상실감이 악화

되어 조직변화에 항할 수 있다.

이상에서 논의한 선행연구를 바탕으로 아래

의 가설을 도출하고자 한다.

<가설 I> 조직구성원의 개인특성은 조직

변화에 한 구성원의 심리 항에 유의한

향을 미칠 것이다.

가설 I-1. 구성원의 행선호 성향이 높을수

록 심리 항의 정도가 높아질 것이다.

가설 I-2. 구성원의 단기 사고 성향이 높을

수록 심리 항의 정도가 높아질 것이다.

가설 I-3. 구성원의 통제 상실감이 높을수록

심리 항의 정도가 높아질 것이다.

심리 항과 조직몰입

기존 연구에서 조직변화에 한 구성원의

항과 결과 변수들 간의 계에 있어 심리

역할이 주목되지 못하 다. 심리 교환이론1)

에 의하면(Graham, & Organ, 1993), 조직변화는

안정 인 조직 환경을 제공할 것이라는 구성

원의 심리 기제가 기될 수 있음을 의미한

다. 종업원과 경 자간의 심리 교환 계의

1) 심리 교환 계란 한 당사자가 다른 당사자로

부터 편익을 받게 되면 그 편익을 되돌려 주려

는 의무감을 느끼며, 한 편익을 제공한 사람도

이에 상응하는 보답을 받을 것이라는 믿음을 가

짐으로서 심리 교환 계 당사자들 간에 의무

감이 증가하는 것을 일컫는다.
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괴는 몰입된 구성원들일지라도 노력회피 행

동을 래하고 이에 따른 조직몰입을 해하

게 될 것이다. 이러한 맥락에서 본 연구는 개

인특성과 심리 항의 주요 결과변수로서

조직몰입을 고려하 다.

조직몰입은 개인이 조직과 동일시하고 조직

에 하여 갖고 있는 감정 애착도로 정의된

다(Allen & Meyer, 1991). 일반 으로 구성원의

조직몰입은 개인의 자발 선택과 의지에 의

한 행동이다. 그러나 구성원들이 조직에 몰입

하게 되는 동기와 태도는 각각 다르다. 일반

으로 정서 몰입이란 조직에 심리 애착

을 느껴 조직에 남고 싶어 하는 태도를 말한

다(Allen & Meyer, 1991). 즉, 조직에 한 심리

애착과 자부심을 지닐 때 자신과 조직을

동일시하고 조직의 목표달성을 추구하게 된다.

반면 이직과 련된 비용 에서 조직에 남

아있고자 하는 유지 몰입이나 심리 만족

과 계없이 조직에 재직하는 것이 옳다고 믿

는 규범 측면의 몰입은 본 연구에서 측정하

는 조직에 몰입하게 되는 심리 측면을 설명

하는 데 한 정보를 제공하지 않을 것으로

단하여, 정서 몰입에만 을 두었다.

변화과정에서 조직몰입이 높아지면 조직이

요구하는 변화목표에도 애착을 가지게 되어

조직 변화를 지원하려는 동기가 커지고 변화

활동을 해 더욱 노력할 것이다. 이미 다양

한 연구들에서 조직몰입이 조직의 목표달성을

한 노력 성과에 정 효과가 있음을

확인하 다(Meyer et al., 2002; Robinson, &

Rousseau, 1994.). 따라서 조직변화에 한 성공

인 응은 변화를 지지하려는 구성원들의

열의와 몰입에 있다. 즉 종업원이 조직에

한 몰입이 높을 때 작업장에서 자신의 능력을

발휘하여 조직성과에 기여하고자 할 것이다

(Piderit, 2000). 이러한 에서 조직몰입은 조

직구성원의 작업 태도와 조직행동 개념을 설

명하고, 조직변화에 한 정 의도와 지원

을 의미하는 매우 요한 종속 변인이다. 뿐

만 아니라 변화에 한 심리 항 결과로

변화를 지원하는 개인의 심리 상태를 더 잘

설명할 수 있을 것으로 본다.

반면 변화에 한 항의 결과는 변화과정

에 비용과 지연을 수반하고, 변화 목표 달성

을 한 구성원의 실행의지를 약화시켜 기

한 성과를 달성하기 어렵게 한다. 특히 조직

변화 과정에서 부정 인 태도와 성향을 보인

구성원들은 직무의 거부, 최소한의 직무수행,

퇴직 등의 결과를 래하는 것으로 보고되었

다(송석훈․황갑진, 1999). 따라서 조직변화에

한 구성원의 항의 결과는 조직이 제시하

는 목표 달성을 한 노력을 기울이지 않는

행동을 래하여 조직유효성에 부정 인 향

을 미칠 수 있음을 의미한다. 이러한 선행연

구를 토 로 조직변화에 한 구성원들의 심

리 항은 노력회피 행동을 래하고 조직

에 한 몰입을 감소시킬 것으로 상된다.

이상에서 논의한 선행연구를 바탕으로 아래

의 가설을 도출하고자 한다.

<가설 Ⅱ> 조직변화에 한 구성원의 심

리 항의 정도가 높을수록 조직몰입은 감

소할 것이다.

이상의 가설을 바탕으로 조직변화에 한

개인 특성이 조직변화에 한 심리 항

에 향을 미치고, 심리 항에 따른 결과

로 조직몰입에 향을 미치는 연구모형은 그

림 1과 같다.
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연구방법 변수측정

표본

본 연구의 설문조사는 국내 상장기업 조

직변화를 재 진행하고 있는 12개 기업의 구

성원을 상으로 2007년 4월2일부터 5월20일

까지 설문조사를 실시하 다. 총 260부의 설

문지를 배포하여 230부의 설문지를 회수하

으며 이 불성실한 응답과 심화 경향이 심

한 18부를 제외하고 최종 으로 212부를 실제

분석에 사용하 다.

표본의 인구통계학 분포를 보면 남자가

66%를 차지하 다. 연령분포를 보면 30-39세

가 50.5%, 20-29세가 30.7%, 40-49세가 15.6%,

50세 이상은 3.3% 순으로 나타났다. 근속년수

는 5년 이하 45.8%, 6-10년 27.8%, 11-15년

16.5%, 21년 이상이 6.1%, 16-20년이 3.8%를

나타났다. 교육수 을 보면 졸 68.4%, 학

원졸 13.2%, 학원졸 이상 13.2%, 고졸 9.9%

의 순서를 보 다. 직 별로 사원 이 42.9%,

리 24.1%, 과장 20.8%, 차장 8.5%, 부

장 이상이 3.8%로 나타났으며, 직종은 사무

리직이 42.9%, 생산/기술직 13.2%, 업직

10.4%, 연구 개발직 1.9%로 나타났다.

응답기업의 분포를 살펴보면 제조업이

60.9%, 비제조업이 39.1%로 나타났다. 한 조

직변화의 내용을 분류하고 나열하여 응답자들

이 진행되고 있는 조직변화의 내용에 표시하

도록 하 다. 본 연구는 조직 변화 종류를 조

직의 통폐합, 조직 내 인력 조정과 재배치(본

사인력 축소, 독립 사업부제 추진 등의 조직

구조 개편, 명 퇴직 등 인력조정), 인사 리

평가 보수체계 변화(직무성과 는 연

제 도입, 업 역량 하 직원 퇴출제도 도

입, BSC 등 경 성과시스템 도입), 조직 내

부 경 차의 변화(ERP 시스템 도입, 기업지

배구조 변화, 업무수행 차의 변화)로 구분하

다. 이러한 조직변화 종류에 따른 변화유무

(변화 있음/ 변화 없음)를 표시한 후, 조직변화

로 인해 어느 정도 향을 받는 것으로 인지

하는가의 변화강도를 5 척도로 측정하 다.

변수의 조작 정의와 측정

본 연구에서 변수들의 측정은 Likert형 5

척도로 측정되었으며, 본 연구에서 다루고자

하는 변수들에 한 조작 정의, 출처 측

정 문항은 다음과 같다.

� 행추구 성향은 자극이나 새로운 것에

관행추구 향

단기추구 향

통제상실감

조직몰입심리적저항

+

+

+

-

관행추구 향

단기추구 향

통제상실감

조직몰입심리적저항

+

+

+

-

그림 1. 연구모형
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한 선호도가 낮으며 습 의 포기를 꺼려하

는 성향과 같이 변화에 한 욕구가 낮은 성

향으로 정의하 다. Oreg(2003)가 활용한 4개

문항을 사용하여 측정하 다. 구체 인 설문

항목은 ‘나는 일반 으로 변화는 좋지 않은

것으로 여기는 편이다.’ ‘나는 다양한 변화에

응해야 하는 날 보다는 평범하고 일상 인

날을 더 좋아하는 편이다.’ ‘나는 다른 새로운

일을 시도하기 보다는 같은 일을 계속 수행하

는 것을 더 좋아하는 편이다.’ ‘나는 내 삶이

변화가 없이 평범한 것으로 생각될 때마다 그

것을 변화시키기 해 노력하는 편이다.’의 항

목을 측정하 다.

� 단기사고 성향이란 변화에 내포되어 있는

장기 이고 잠재 이익에도 불구하고, 변화

가 래할 즉각 인 불편이나 부작용에

을 맞추려는 성향을 의미한다. 단기사고 성향

에 해서는 Oreg(2003)가 개발한 설문항목

4개 문항을 사용하여 측정하 다. 구체 인

설문항목으로 ‘나는 이미 만들어진 어떤 계획

들을 다시 바꾼다는 것에 해 골치 아 것

으로 생각한다.’ ‘나는 잠재 으로 나의 삶을

개선시킬 수 있는 변화에 해서도 다소 불편

함을 느껴 싫어하는 경향이 있다.’ ‘ 군가가

나에게 어떤 것을 변화시키도록 압박할 때 그

변화가 궁극 으로 나에게 유익할 지라도 나

는 그것에 항하는 경향이 있다.’ ‘나는 나에

게 유익할 것으로 생각되는 변화에 해서도

가끔 회피하는 경우가 있다.’의 항목을 측정하

다.

� 통제 상실감이란 개인이 자신의 의지가

아닌 변화가 강요될 때 자신의 삶의 상황에

한 통제를 상실한다고 느끼는 심리를 의미

한다. 통제 상실감은 Oldham, Kulik, Stepina, &

Ambrose(1986)연구에서 측정한 문항을 인용하

여 측정하 다. 구체 인 설문항목은 ‘나는 나

의 삶과 우리 회사에 변화가 있을 때마다 변

화에 잘 처하고 통제할 수 있다고 확신한

다.’ ‘나는 우리 회사에 변화가 있을 때 새롭

게 요구되는 직무를 잘 수행하고 통제해낼 수

있을 지에 해 염려하는 편이다.’ ‘나는 우리

조직의 변화로 인해 나의 직무 등에 어떤 변

화가 있더라도 내가 이를 잘 통제하고 수행할

수 있다고 생각한다.’의 항목을 측정하 다.

� 심리 항은 조직변화에 해 구성원이

느끼는 감정 반응과 태도를 의미한다. 이러

한 심리 반응은 조직변화의 목표를 해하

는 태도로 Oreg(2006)연구에 사용된 심리

항 설문항목 에서 4개 문항을 인용하여 측

정하 다. 구체 인 설문항목은 ‘나는 우리 회

사에서 진행 인 변화에 해 두려워하는 편

이다.’ ‘나는 우리 회사 에서 진행 인 변화

에 해 상 자에게 이의를 제기하 다.’ ‘나

는 우리 회사에서 진행 인 변화로 인해 당

황하 다.’ ‘나는 우리 회사에서 진행 인 변

화로 인해 스트 스를 받고 있다.’의 항목을

측정하 다.

� 조직몰입은 개인이 조직과 동일시하고 조

직에 하여 갖고 있는 심리 애착도로 정의

한다. 본 연구에서는 Allen & Meyer(1991)가 분

류한 세 가지 유형 에서 조직에 한 심리

애착이나 동일시, 여로 설명될 수 있는

정서 몰입에 한 설문항목 6개 문항을 사

용하여 측정하 다. 구체 인 설문항목은 ‘우

리 회사는 개인 으로 나에게 많은 의미를 가

진다.’ ‘나는 회사에 진정으로 애착심을 가지

고 있다고 느끼지 않는다.’ ‘나는 우리 회사에

강한 소속감을 느끼고 있다.’ ‘나는 진정으로

우리 회사의 문제를 나 자신의 문제로 인식한

다.’ ‘나는 외부사람들과 우리 회사에 해 이
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야기 하는 것을 즐거워한다.’ ‘나는 내가 우리

회사에 해 느끼는 애착심처럼 다른 회사에

해서도 쉽게 애착심을 가질 수 있을 것이

다.’의 항목을 측정하 다.

실증분석

척도의 순화

본 연구의 실증분석을 하여 공분산 구조

방정식 분석을 사용하 다. 먼 본 연구에서

사용된 변수들의 척도에 한 탐색 요인분

석과 Cronbach's α를 통해 본 설문에 사용된 척

도를 순화하는 과정을 거쳤다. 사용된 요인추

출 방식으로는 최 요인 설정 후 직각회 을

이용하여 요인해석을 명확히 하 으며 요인의

수는 아이겐 값이 1 이상인 요인을 선택하

다. 요인의 재치는 .5이상인 것을 유의한 것

으로 단하 다. 한 Cronbach의 α값이 낮은

경우, 그리고 척도가 두개 이상의 요인에

복 재된 경우 제거하 다.

독립 변수들 간의 탐색 요인분석 결과

행추구 성향, 단기사고 성향, 통제 상실감은

각각의 요인으로 구분되었으며 체 요인에

한 설명 분산은 59.973%로 나타났다. 한

각 요인에 한 Cronbach의 α값은 체로 .60

이상을 상회하고 있으나, 일반 인 신뢰도 기

(0.7)보다는 다소 낮은 수 이다(Van de Ven

& Ferry, 1980).

다음으로 본 연구의 연구모형에 사용된 제

변수들의 계를 악하기 하여 기술통계량

분석과 상 계 분석을 실시하 다. 상

계 분석결과 행선호 성향과 단기사고 성향

은 정의 상 계(r=.483, p<.01)가 있는 것으

로 나타났으며, 단기사고 성향과 통제 상실감

도 정 인 상 계(r=.314 p<.01)가 있는

것으로 나타났다. 조직변화에 한 구성원의

항요인으로 행추구 성향(r= .381, p<.01),

단기사고성향(r=.404, p<.01), 통제 상실감

(r=.367, p<.01)은 구성원의 심리 항에 모

두 정(+) 으로 유의한 상 계가 있는 것으

로 나타났으며, 심리 항의 결과 조직몰입

((r=-.278, p<.01)에 부정 상 계를 보이고

있다. 이러한 계는 반 으로 본 연구에서

살펴보는 가설 계를 지지해 주고 있는 것

으로 해석할 수 있다.

구분 심리 항 조직몰입 행추구 단기추구 통제상실 평균 표 편차

심리 항 2.624 .5622

조직몰입 -.278** 3.429 .4841

행추구 .381** -.110 2.697 .6425

단기사고 .404** -.384** .483** 2.499 .5478

통제상실 .367** -.453** .104 .314** 1.0 2.603 .5785

Cronbach's α .690 .761 .736 .623 .757 - -

주 * p<.05, ** p<.01 *** p<.001

표 1. 상 계 분석 결과
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확인 요인분석

다음은 확인 요인분석을 통해 요인의 구

조를 평가하 다. 확인 요인분석은 구조방

정식 모형에 한 합도 지수를 제공하기 때

문에 유용하다. 구조방정식 모형의 합도 평

가 시, 상 합도 지수인 TLI와 CFI, 그리

고 합도 지수인 RMSEA를 이용하

다. 여러 합도 지수 에서 의 지수들을

사용한 이유는 의 지수들이 표본크기에 민

감하게 향을 많이 받지 않고, 특히 TLI와

RMSEA는 모형의 설명력뿐만 아니라 간명성도

고려하기 때문이다(홍세희, 2000). 일반 으로

TLI와 CFI는 0.9이상의 합도 지수와 .05보다

작은 RMSEA는 매우 좋은 합도로 평가하며,

.08까지 비교 좋은(reasonable) 합도로 평가된

다(홍세희, 2007). 표 2의 분석결과, 측정모형

의 합도는 TLI는 .870, CFI는 .901, RMSEA는

요인 요인 재치 표 화 요인 재치 S.E. C.R.

행4 <- 행추구성향 1.000 .677

행3 <- 행추구성향 .875 .625 .121 7.208***

행2 <- 행추구성향 .909 .637 .124 7.305***

행1 <- 행추구성향 .859 .628 .119 7.230***

단기4 <- 단기사고성향 1.000 .611

단기3 <- 단기사고성향 .910 .497 .163 5.575***

단기2 <- 단기사고성향 1.281 .709 .184 6.969***

상실4 <- 통제상실감 1.000 .509

상실3 <- 통제상실감 1.121 .655 .209 5.375***

상실2 <- 통제상실감 .757 .502 .177 4.266***

심리 항1 <- 심리 항 1.000 .669

심리 항2 <- 심리 항 .682 .512 .120 5.662***

심리 항3 <- 심리 항 .802 .555 .128 6.256***

심리 항4 <- 심리 항 1.062 .649 .153 6.957***

몰입1 <- 조직몰입 1.000 .573

몰입2 <- 조직몰입 1.544 .665 .254 6.069***

몰입3 <- 조직몰입 1.811 .856 .275 6.594***

몰입4 <- 조직몰입 1.418 .676 .232 6.113***

몰입5 <- 조직몰입 1.128 .520 .218 5.174***

= 272.1, df = 160, TLI = .870, CFI = .901, RMSEA = .057

*** p <.001

표 2. 확인 요인분석결과
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.057로 나타나, 체로 양호한 합도를 보여

주었다.

가설의 검증

구조모형 분석을 통해 변수 간의 인 계

에 해 설정한 가설을 검증할 수 있다. 본

연구의 가설 I-1은 개인특성 행추구 성향

이 심리 항에 미치는 향에 한 것인데

표 3에서 보듯이 가설 I-1의 개인특성 에서

행을 선호하는 성향이 높은 구성원들일수록

심리 항에 높아지는 것을 알 수 있다

(ß=.339, p<.05). 이러한 결과는 구성원의 안정

을 추구하는 성향이 높을수록 심리 항이

증가할 것이라는 선행연구의 연구결과와 일치

하는 결과이다(Oreg, 2006). 즉 변화를 부정

으로 보거나 기존의 행을 선호하는 개인일

수록 심리 항이 크다는 것을 알 수 있다.

가설 I-2의 단기 사고를 추구하는 구성원

일수록 심리 항이 증가할 것이라는 가설

은 유의하지 않게 나타났다. 기존 연구에서는

변화로 인해 가져오는 불편이 심리 항을

유발할 가능성이 높음을 시사하고 있으나 본

연구에서는 이러한 계를 확인할 수 없었다.

반면 가설 I-3의 통제 상실감과 심리 항과

의 계는 상실감이 높은 구성원들일수록 심

리 항이 높아지는 것을 알 수 있다

(ß=.551, p<.001). 이러한 결과는 구성원의 통

제 상실감을 심리 항에 향을 미치는 주

요한 원천으로 제시한 Oreg(2006)의 연구 결과

와 일치하는 맥락이다.

가설 Ⅱ의 조직변화에 한 구성원의 심리

항이 그 행 의 결과로서 나타나는 조직

몰입과의 계를 분석한 결과, 구성원의 심리

항은 조직몰입에 유의한 부(-)의 향을

미치는 것으로 나타나 가설이 지지되었다(β

=-.520, p<.001). 이러한 연구결과는 조직변화

에 한 심리 항의 정도가 높을수록 구성

원이 조직에 하여 가지고 있는 감정 애착

이나 동일시 정도가 낮아진다는 것을 확인할

수 있다.

경쟁모형 비교와 최종모형 추정

다음은 본 연구모형에 한 경쟁모형을 추

가 으로 설정하여 최종모형을 도출하 다.

표 4는 본 연구모형과 경쟁모형간의 비교 결

과이다.

경쟁모형1은 연구모형에 행추구성향이 조

직몰입에 미치는 직 효과를 추가한 모형이며,

경로 표 화 경로계수 S.E. C.R.

가설 I-1 심리 항 <- 행추구성향 .339 .149 1.968*

가설 I-2 심리 항 <- 단기사고성향 .214 .222 1.037

가설 I-3 심리 항 <- 통제상실감 .551 .178 3.319***

가설 II 조직몰입 <- 심리 항 -.520 .084 -4.388***

= 319.7, df =163, TLI = .842, CFI = .901, RMSEA = .075

* p<.05, *** p<.001

표 3. 가설검증결과
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연구모형과 비교해 자유도(df)가 1감소하는데

따른 △ (17.9)는 유의하 다(p<.05). 한

행추구성향에서 조직몰입으로의 직 경로

역시 표 화 경로계수=.786(p<.001)으로 유

의하게 나타났다. 경쟁모형2는 경쟁모형1에

단기사고성향이 조직몰입에 미치는 직 효과

를 추가한 모형이고, 경로모형1에 비해 자유

도 1감소하는데 따른 △ (21.8)는 유의하

다(p<.05). 한 단기사고성향에서 조직몰입

으로의 직 경로 역시 표 화 경로계수=

-1.433(p<.001)으로 유의하게 나타났다. 마지막

경쟁모형3은 경쟁모형2에 통제 상실감이 조직

몰입에 미치는 직 효과를 추가한 모형이다.

경로모형2에 비해 자유도 1감소하는데 따른

△ (7.9)는 유의하 다(p<.05). 한 통제 상

실감에서 조직몰입으로의 직 경로 역시 표

화경로계수=-.719 (p<.001)로 유의하게 나타났

다. 본 연구의 연구모형과 경쟁모형간의 비교

에서 각 모형의 자유도 변화에 한 △의

유의도와 모형 합도를 종합 으로 단해

보면, 경쟁모형3을 본 자료와의 합성이 가

장 높은 모형으로 수용할 수 있다. 다음에서

는 본 연구의 최종모형인 경쟁모형3에 한

경로계수를 살펴보면 표 5와 같다.

최종모형의 가설 계 추정에 따르면 앞선

연구모형 추정에서의 가설 계가 확인되었다.

모형  df △ △df TLI CFI RMSEA

연구모형 319.7 163 - - .842 .901 .075

경쟁모형1 301.8 162 17.9* 1 .869 .918 .068

경쟁모형2 280.0 161 21.8* 1 .901 .939 .059

경쟁모형3 272.1 160 7.9* 1 .921 .952 .053

* p<.05, ** p<.01

표 4. 연구모형과 경쟁모형 간 비교

경로 표 화 경로계수 S.E. C.R.

가설I-1 심리 항 <- 행추구성향 .433 .158 2.361*

가설I-2 심리 항 <- 단기사고성향 .107 .239 .493

가설I-3 심리 항 <- 통제 상실감 .430 .170 2.703**

가설 II 조직몰입 <- 심리 항 .148 .130 .827

추가경로

조직몰입 <- 행추구성향 .099 .125 .493

조직몰입 <- 단기사고성향 -.299 .173 -1.377

조직몰입 <- 통제 상실감 -.719 .183 -3.038**

= 272.1, df = 160, TLI = .921, CFI = .952, RMSEA = .053

* p<.05, ** p<.01

표 5. 최종모형의 추정결과
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즉 행추구성향(ß=.433, p<.05)과 통제 상실

감(ß=.430, p<.05)이 심리 항에 미치는

향은 그 로 유의하지만, 심리 항이 조직

몰입에 미치는 향은 유의하지 않은 것으로

나타났다. 한 통제 상실감(ß=-.719, p<.01)에

서 조직몰입으로의 직 효과가 유의한 향을

미치는 것으로 나타났다.

분석을 통해 얻은 총 효과는 직 효과와 간

효과로 나 어진다. 직 효과는 변수간의

직 경로계수를 의미하며, 간 효과는 독립변

수인 행추구성향, 단기사고성향 통제 상

실감이 심리 항을 매개하여 조직몰입에

미치는 효과를 의미한다. 간 효과는 행추

구성향, 단기사고성향 통제 상실감과 심리

항 간의 직 경로계수와 심리 항과

조직몰입 간의 직 경로계수 간의 곱으로 계

산된다. 본 연구의 간 효과에 한 통계

유의성은 Baron and Kenny(1986)에 의해 이용

된 Aroian 검증방법2)을 사용하 고 공식에 사

용된 회귀계수는 비 표 화된 회귀계수와 그

2)  


에 한 표 오차를 의미한다. 검증결과 간

효과는 모두 통계 으로 유의미하지 않은 것

으로 나타나 심리 항의 매개효과는 확인

할 수 없었다.

토의 결론

본 연구는 변화에 한 구성원의 항에 있

어 개인 특성을 요한 변인으로 도입하고,

개인의 특성과 심리 항 그리고 항의 결

과로 조직몰입에 미치는 효과에 해 논의하

고, 이들 간의 계에 한 연구모형을 분석

하 다. 분석결과 구성원의 항성향이 높을

수록 심리 항이 높아지는 것으로 나타났

으며, 심리 항은 조직몰입에 부정 효과

를 미치는 것으로 나타났다. 경쟁모형과의 비

교를 통해 도출한 최종모형에서는 통제 상실

감이 조직몰입에 미치는 직 효과도 확인되었

으나, 개인특성과 조직몰입 간 심리 항의

간 효과는 확인할 수 없었다. 이러한 연구결

과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 구성원의 행추구 성향이 높을수록

경로 직 효과 간 효과(Z-value) 총 효과

행추구성향 → 심리 항 .433 - .433

단기사고성향 → 심리 항 .107 - .107

통제상실감 → 심리 항 .430 - .430

심리 항 → 조직몰입 .148 - .148

행추구성향 → 조직몰입 .099 .064(.721) .163

단기사고성향 → 조직몰입 -.299 .015(.293) -.284

통제상실감 → 조직몰입 -.719 .063(.742) -.656

*간 효과의 유의도 결과는 Aroian검증방법에서 제시된 표 오차공식을 통해 검증하 음(Z-value)

표 6. 심리 항의 매개효과
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심리 항이 높아지는 것으로 나타났다. 이

는 변화를 부정 으로 보거나 기존의 것을 좋

아하는 개인일수록 심리 항이 클 것이라

는 연구(Goldsmith, 1984; Oreg, 2003)와 맥락을

같이 하고 있다.

둘째, 기존 연구에서 변화가 래할 즉각

인 불편이나 부작용에 한 구성원의 단기

사고성향이 심리 항을 유발한다는 연구

(Costello, 1994; Kanter, 1985)결과를 제시하고

있으나, 본 연구에서는 유의미한 결과를 얻지

못했다. 기존연구와 상이한 결과를 보인 이유

는 단기사고 성향이 심리 탄력성의 개별

측면이기 때문으로 해석된다(Oreg, 2003). 일부

연구자들은 변화는 스트 스 요인이므로 탄력

성이 개인의 변화 응 능력을 측한다고 주

장하 으며(Judge et al., 1999), 탄력 인 사람

은 실제로 조직의 변화에 참여하려는 경향

변화 응 능력이 더 높았다(Wanberg & Banas,

2000). 이러한 맥락에서 단기사고 성향의 개인

이 재의 변화요구에 더 잘 변할 수 있으므

로 심리 항과의 계가 약해졌기 때문으

로 보인다. 한 국내 기업들이 크고 작은 조

직 변화를 도입함에 따라 변화가 일상화되고

있어 구성원들이 추가 인 학습의 부담이나

업무과 등의 단기간의 부담에 익숙해지고

있는 것으로 추론된다.

셋째, 상실감이 높은 구성원일수록 심리

항이 증가하는 것으로 나타났다. 이는 구성

원들의 실직 등과 같은 결과가 상되는 상황

에서 통제 상실감에 한 지각은 구성원의 심

리 항을 측할 수 있는 요한 변임임을

확인하 으며, 이러한 상 계는 다른 개인

특성 변인보다 더 설명력이 높은 것으로 나타

났다.

즉 조직 내에서 변화를 요구받고 있는 상황

에서 조직구성원들은 불확실성에 직면하게 되

며 이에 해 개인차원에서 처해 나가지 않

으면 안 된다. 따라서 변화 리자들은 종업

원이 변화에 참여하는 분 기를 조성하여 불

안이나 상실감을 경감하거나 해소시켜 수

있는 방안을 강구해야 할 것이다. 한 조직

변화를 추진할 때 구성원들에게도 한 교

육훈련의 기회를 제공한다거나, 구성원들에게

조직변화를 통제할 수 있는 능력이 있다는 것

을 확신시켜 수 있는 조치들을 취해 나가

야 할 것이다.

넷째, 본 연구는 조직변화에 한 구성원의

항이 그 행 의 결과로서 나타나는 조직몰

입에 미치는 부정 향을 검증하 다. 지

까지 개인수 에서 조직변화에 한 항을

다룬 연구들은 부분 항의 결과변수로 이

직의도와 직무만족 등에 을 두었으나 조

직유효성 측면에서 조직몰입에 미치는 향을

다룬 연구는 매우 드물었다. 실제로 조직변화

로 인해 스트 스를 받거나 불안하고 화가 났

다고 보고된 구성원들은 조직에 덜 몰입한다

고 보고되었다. 따라서 심리 항을 어느

정도 감소시킬 것인가의 문제는 조직의 효율

성과 유효성을 증진하는 데 기여하는 구성원

의 조직몰입 행동에 향을 미치는 주요한 변

인임을 시사하고 있다.

이러한 연구결과를 바탕으로 본 연구가 시

사하는 바는 다음과 같다.

본 연구는 조직 신이나 조직변화에 해

구성원들이 응하지 못하고 갈등을 겪거나

이직하려는 경향이 많은 추세를 감안할 때 경

자들이 조직변화 략 수행 시 구성원 항

의 다양한 요인을 세 하게 고려하여야 함을

인식하게 한다. 즉 개인의 특성은 변화의 직

인 특정 속성과는 계없이 조직변화에
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부정 인 감정을 더 많이 는 더 게 가질

가능성이 있으며 이러한 속성에 따라 조직변

화에 항하거나 수용하는 행동을 할 가능성

을 내포하고 있다.

본 연구는 변화에 항하도록 만드는 원인

을 분석하기 해서는 해당 개개인에 한 이

해가 필수 임을 강조한다. 경 진은 변화를

실행하는 과정에서 인 요소를 소홀히 하거

나 무시하는 경향이 있으며 변화의 성패를 좌

우하는 인 요소를 이해하는 신 기술 인

측면을 강조한다. 조직 변화가 성공하기 해

서는 먼 자신을 변화시키고자 하는 개개인

의 참여가 필수 이다(Bovey & Hede, 2001). 따

라서 변화를 실행하는 과정에서 경 진은 직

원의 사고, 감정 행동에 향을 끼칠 수

있는 개인 인 특성에 해서도 인지하고 있

어야 한다.

조직변화에 한 항의 개인 특성과

련된 요인들은 향후 거시 이며 상황 인

항 측 요인을 고찰하는 연구에서도 개인차

이의 특성을 통제할 필요성을 시사한다. 뿐만

아니라 변화에 한 개인 차이에 한 인식은

인사부서의 채용 교육훈련 과정에서도 잠

재 으로 활용할 수 있다. 즉 변화가 잦은 직

책 는 변화 업무에 합한 직원을 채용하려

고 할 때 변화에 탄력 인 성향을 선별해야

할 것이다. 한 변화에 한 응 훈련에 참

여할 구성원을 결정하는 데도 유용할 것이다.

이러한 훈련 로그램은 항의 원인에 따라

직원 개개인에 성향(변화에 한 심리 반응)

에 맞게 설계되고 조정될 수 있을 것이다.

한 조직변화 과정에서 구성원은 변화에

한 부정 인 감정을 스스로 나타내는 것이

어렵기 때문에 혼자 노력하거나 해당 주제를

으로 피하기 쉽다. 이러한 경우 변화에

한 경 자의 과 정보를 일방 으로 제

공하는 것보다 구성원의 이야기를 들어주는

것이 더 요할 수 있다. 즉 화를 통해 구

성원의 부정 인 심리 상태, 감정을 표 할

수 있는 토론, 논쟁, 즉석 회의를 고무하는

방식에 한 추가 인 연구가 이루어져야 할

것이다.

마지막으로 본 연구에서는 가설 검증에 보

완 으로 조직변화 종류에 따른 구성원들의

반응을 추가 으로 분석하 다. 먼 조직변

화의 내용을 분류하여 나열하고 응답자들이

진행되고 있는 조직변화의 내용을 크게 4가지

로 구분하 다(I: 조직의 통폐합, Ⅱ: 조직 내

인력 조정과 재배치, Ⅲ: 인사 리 평가 보

수체계 변화, IV: 조직 내부 경 차의 변

화). 다음으로 어떠한 조직변화 유형에 따라

구성원의 심리 항이 가장 높게 나타날 것

인가에 해 공분산분석을 통해 분석한 결과,

II: 조직 내 인력조정과 재배치 유형에서 가장

항이 높은 것으로 나타났다(F=3.312, p<.05).

이러한 변화유형은 조직 내 거의 모든 직원들

이 련되며, 조직의 본질에 한 직원들의

기본 인 가정에 의문을 제기하게 하여 화,

공포와 같은 부정 반응을 불러일으킬 것이

라는 기존의 연구맥락과 유사한 결과이다(Huy,

1999). 그러나 이러한 명제는 향후 구성원들이

다양한 조직변화 종류에 따라 반응을 표 하

고 리하는 방식에 한 연구에서 추가 으

로 실증되어야 할 논제이다. 따라서 추후 연

구에서는 어떤 종류의 변화가 부정 는

정 정서를 유발하는지 여부에 해 연구하

는 것도 필요할 것이다.

이러한 논의에도 불구하고 본 연구의 한계

향후 연구과제는 다음과 같다.

첫째, 본 연구모형은 조직변화에 한 종업
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원 을 심으로 변화에 항하는 것으로

설정하 다. 변화란 내 인 문제도 있겠지만

더 요한 것은 외 인 환경 요인에 기인하는

경우가 많을 것을 고려하면 구성원의 내재

인 요인만을 변수로 제한하여 연구모형을 설

정한 한계가 있다.

둘째, 본 연구는 조직변화에 한 항의

결과를 자기평가(self-report)를 기 으로 자료를

수집하 다. 이는 설문 응답자의 태도에 따라

변화에 한 항의 결과가 좌우될 수 있는

한계를 지니고 있다.

셋째, 추후 연구에서는 조직변화에 한

항을 심리 항의 단일차원으로 다루는 것이

아니라 다차원 으로 근하는 것이 필요할 것

이다. 일반 으로 항은 심리 , 행동 , 인지

항의 세 차원으로 구성되는데, 본 연구에

서는 심리 항에만 을 맞추었다. 이는

선행요인으로 개인특성과 결과변수로 선택한

변수들이 구성원의 심리 차원에서 항과 가

지는 연 성이 요할 것으로 단되어 다른

차원의 항의 요소들을 제외하 다. 따라서

추후 연구에서는 항의 다른 차원의 계를

살펴 으로써 조직변화 과정에서 항 상의

복잡성을 쉽게 이해하고 항의 원인과 결과간

의 계를 더 잘 설명할 수 있을 것이다.

넷째, 향후 연구에서는 조직변화의 한 시

에서 연구를 수행하는 것보다 변화 , 변화

과정, 변화 후 등으로 시기를 구분하여 구성

원의 태도를 측정하는 장기 인 연구

를 하여 본 연구의 가설을 추가로 검증할 수

있을 것이다.

다섯째, 설문을 통한 데이터 취합은 설문조

사 참여자가 얼마나 솔직하게 답하느냐에

으로 의지할 수밖에 없다. 모든 정보의

엄격한 비 보장을 약속해도 참여자가 질문

이 무 개인 이라고 느끼거나 혹은 사회

으로 바람직하게 여겨지는 답을 해야 한다고

생각한다면 솔직한 답을 하지 않을 수 있으므

로 설문이 개개인의 실질 인 감정을 변하

지 않을 수도 있다. 따라서 변화와 련된 행

동을 찰하거나 실제 사례 는 면담 등을

통해 구성원의 항과 련한 추가정보 제공

이 보완되어야 한다. 아울러 객 인 측정지

표(변화과정 퇴사율, 노사분규율 등), 재무

성과의 변화 등을 이용하여 변화에 한 항

의 결과를 검증할 필요가 있다. 즉 실제로 변

화의 과정을 겪고 있거나 겪었던 직원을 상

으로 다른 형식의 데이터를 고려한 추가 인

연구를 향후 진행해 보는 것도 의미가 있을

것이다.

여섯째, 변화에 한 구성원의 항은 조직

변화의 크기나 강도에 의해서 향을 받을 수

있기 때문에 향후 연구에서는 다양한 조직수

에서 변화강도의 속성을 교차수 (cross-level)

의 에서 근하거나 는 조 변수나 독

립변수에 포함시켜 개별기업 특성을 충분히

반 할 수 있도록 해야 할 것이다.

마지막으로, 사회 교환 에서 종업원은

조직과 상호 호혜 교환 계를 통해 업무노

력, 성과추구, 정 태도를 형성하게 된다.

따라서 변화에 한 개인의 심리 에서

부정 효과를 이기 해서는 다양한 방법

을 통해 변화와 그에 따르는 결과를 설명하는

시간을 갖는 것이 요하다. 즉 변화로 인해

직원이 겪을 수 있는 손해에 해 심을 기

울이거나, 변화와 련된 편익과 비용의

에서 조직은 종업원이 성과 기여에 한 보상

을 공식, 비공식 으로 약속함으로써 조직과

개인 간의 계약 계가 어떻게 형성되는가를

연구하는 것도 추후 흥미로운 연구주제가 될
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것이다.
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Resistance to change and the experience of individuals during change is increasingly of interest to practitioners and academics
alike. In the past, much of the organizational change literature and research has focussed on the team or organizational level,

and as a result, managers have tended to develop quite broad change strategies. However these high-level strategies are
critical, what has not been as widely explored is the experience of individuals during times of change, with the clear purpose
of supporting them in order to allow the organization to meet its change objectives. Change processes have therefore been
situated in the core of organization's actions, which is why individual's psychological responses to such changes are becoming a

key area of research, as well as a critical management issue. Furthermore, few have considered the combined role of personal
characteristics of employee to organizational change. Recently, the literature on the psychological responses to change shows
two clear perspectives. One focuses on identifying the psychological reactions to change, such as coping with change, readiness
to change, openness to change, and resistance to change(Cunningham, Woodward, Shannon, Maclntosh, Lendrum, &

Rosenbloom, 2002). The other addresses the influence of individual differences on psychological reactions to change(Dunham,
Grube, Gardner, Cummings, and Pierce, 1989). More recently, the construct of dispositional resistance to change has been
established as a key contributor to individuals' reactions to change(Oreg, 2003). In consideration of research trends, this study
focuses on employee ‘dispositional resistance to change’ in relation to psychological resistance to organizational change. The

concept taps individuals' inherent tendency to resist changes: while some people openly accept and adapt to changes, others
show an inclination to avoid and oppose them. According to Oreg (2006), those who are dispositionally resistant to change
are less likely to voluntarily initiate changes in their lives, and are more likely to form negative attitudes towards specific
changes they encounter. In this study, dispositional resistance to change comprises three dimensions: routine seeking,

short-term focus and, lose of control. First, routine seeking involves the extent to which individuals prefer conventional and
highly predictable tasks, procedures, and environments. Second, short-term focus addresses the degree to which individuals
worry about all inconveniences and discomfort that change brings about, instead of focusing on the potential benefits and
comfort that it could bring in the long term. Third, Some researchers have suggested that people resist change because it

often involves lose of control involved in change. The current study attempts to examine empirically individual characteristics
(routine seeking, short-term focused thinking, reluctance to lose control)as antecedents that affect on those psychological
resistance, and to empirically investigate how psychological resistance impacts on organizational commitment. In addition, this
study empirically tests the moderating effect on the relationship between psychological resistance and organizational

commitment. To collect the data for empirical analysis, 260 questionnaires were distributed for about 4 weeks to 230
employees in 12 Korean companies which were implementing organizational change, Out of the 260 questionnaires, 230
questionnaires were returned. From the 230 returned, a total of 212 were used for analysis. A summary of hypothesis test is
as follows: First, a routine seeking personality is positively related to an employee's psychological resistance to organizational

change. Second, short-term way of thinking is not significantly related to an employee's psychological resistance to
organizational change. Third, lose of control was found to have a significant positive relationship with an employee's
psychological resistance. It was found that, among factors that affect resistance, lose of control is t he variable that has the

most significant impact on psychological resistance to change. Fourth, psychological resistance to organizational change is

negatively related to organizational commitment. Finally, there was no indirect effect of psychological resistance that is
expected to influence the relationship between individual characteristics and organizational commitment.

Key words : Routine seeking personality, Short-term focus, Lose of control, Psychological resistance, Organizational commitment.


