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개방성, 외향성, 핵심자기평가가

변화몰입과 응수행에 미치는 향*

손 향 신 유 태 용†

운 학교 산업심리학과

본 연구의 첫 번째 목 은 변화상황에서 개인의 개방성, 외향성, 핵심자기평가가 변화에

한 몰입과 응수행에 미치는 향을 살펴보는 데 있었고, 두 번째 목 은 개방성, 외향성,

핵심자기평가가 변화몰입에 미치는 향에 있어서 변화리더십의 조 효과를 검증하는 데 있

었다. 이를 해 변화를 겪고 있거나 겪은 이 있는 조직에서 근무하는 종업원 200명을

상으로 설문조사를 실시하여 개방성, 외향성, 핵심자기평가, 변화몰입에 한 자료를 얻었으

며, 공통방법편 에 의한 왜곡을 방지하기 하여 조사 상자들의 상사나 동료로부터 응

수행에 한 자료를 얻었다. 연구 결과, 개인의 개방성, 외향성, 핵심자기평가가 높을수록 변

화몰입과 응수행이 높게 나타났다. 그리고 개방성, 외향성, 핵심자기평가가 응수행에 미

치는 향에 있어서 변화몰입이 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 변화리더십의 조 효

과를 분석한 결과, 상사의 변화리더십이 강할 때보다 약할 때 개방성, 외향성, 핵심자기평가

와 변화몰입 간의 정 계가 더 강하게 나타났기 때문에 개방성, 외향성, 핵심자기평가와

변화몰입 간의 계에서 상사의 변화리더십이 조 역할을 한다는 밝 졌다. 이러한 연구

결과를 토 로 연구의 시사 , 제한 앞으로의 연구과제에 해 논의하 다.

주요어 : 개방성, 외향성, 핵심자기평가, 변화몰입, 변화리더십, 응수행, 타인평정
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조직은 시 와 환경에 따라 하게 체질

을 개선하고 새로운 조직문화를 창조함으로써

경쟁력을 유지할 수 있다. 뿐만 아니라 조직

의 성공과 생존을 해서 조직 스스로가 변화

를 주도하고 추진해야 한다. 조직 변화는 조

직의 생존을 한 필연 인 과제이다. 조직

변화의 주된 목 은 조직을 신시키고 개

해 나감으로써 조직을 살아있는 유기체로 만

드는 데 있으며, 조직 변화는 익숙하고 안정

된 조직 문화, 구조, 시스템 등을 변 하는 과

정이다(양병철, 2003).

개인들이 수행하는 과업이 복잡해지면서

새로운 지식과 기술을 습득하고 변화상황에

응해야 하는 부담감이 커졌다(Tannenbaum,

Beard, & Salas, 1992). 그러한 변화 속에서 정신

인 손실 는 변화의 결과에 한 불확실성

으로 인해 조직변화에 한 두려움을 가질 수

도 있다. 조직이 략 인 변화를 실행하면서

변화에 향을 받는 구성원들은 변화에 항

을 하기도 한다(Lines, 2004). 이러한 변화가 발

생할 때 다양한 요인들에 따라서 조직변화의

성공과 실패가 결정되지만, 그 에서 변화에

한 구성원의 태도가 매우 요하다. 조직변

화 과정에서 구성원들의 반응을 리하여 변

화에 한 항을 이고 변화에 몰입하도록

해야 한다. 몰입은 조직의 변화 추진에 한

구성원들의 지지에 가장 요한 요인들 의

하나이다(Coetsee, 1999; Conner, 1992; Conner &

Patterson, 1982; Klein & Sorra, 1996).

Conner(1992)는 몰입이 변화의 목표와 구성

원 간의 계에서 매우 요한 결속력을 제공

하며, Conner와 Patterson(1982)은 조직이 변화

에 실패하는 원인은 구성원들의 몰입을 이끌

어내지 못했기 때문이라고 주장하 다. 조직

의 정 인 변화를 추진하는 과정에서 구성

원들의 몰입이 요하지만 조직변화 맥락에서

몰입은 거의 주목을 받지 못해왔다(Herscovitch

& Meyer, 2002). 변화몰입은 가장 극 이고

능동 인 심리 인 반응으로 변화에 한 개

인의 행동을 일으킬 수 있는 개념이다. Bennis

(2000)는 조직변화에 자발 으로 몰입하는 구

성원이 없을 경우는 어떠한 변화도 발생되지

않기 때문에 조직변화에서 구성원들의 몰입이

요하다고 언 하 다.

조직 변화에 한 몰입은 조직 변화 연구에

한 심이 증가하면서 Herscovitch과 Meyer

(2002)가 몰입의 일반모형을 조직변화 상황에

용하여 도출한 것이다. 그들은 변화 몰입을

‘조직변화의 성공 인 수행을 해 필요한 방

식으로 개인의 행동을 규제하는 힘 는 심리

경향’이라고 정의하고 이를 정서 , 지속

, 규범 차원으로 이루어진 것으로 보았다.

정서 변화몰입은 조직 변화가 가치 있다고

믿는 정도를 나타내고, 지속 변화몰입은 변

화를 지원하지 않을 때 발생하는 비용에 해

지각하는 정도로 볼 수 있다. 규범 변화몰

입은 변화를 지원해야 한다고 느끼는 의무감

을 나타낸다. Herscovitch과 Meyer(2002)는 변화

몰입과 조직 몰입 둘 다 변화에 한 지지행

동과 련성은 있지만 변화몰입이 조직몰입보

다 변화 지지행동을 더 잘 설명한다는 것을

밝혔다. 한 정서 변화몰입과 규범 변화

몰입이 지속 변화몰입보다 더 높은 수 의

변화 지지행동과 련되어 있음을 보여주었다.

본 연구의 첫 번째 목 은 조직변화 상황에

서 구성원들의 변화몰입의 선행변인을 밝히는

데 있다. Parish, Cadwallader Busch(2007)는

조직변화가 략 비 과 일치할수록, 조직

구성원의 동기와 역할 자율성이 높을수록,

리자와의 계가 좋을수록 변화몰입이 더 높
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다는 것을 밝혔다. Fedor, Caldwell Herold

(2006)는 조직변화에 한 구성원들의 호의

태도와 변화공정성이 변화몰입을 측한다는

것을 발견하 다. 한 변화와 련된 자기효

능감이 변화몰입을 측하는 것으로 밝 졌다

(Herold, Fedor, & Caldwell, 2007). 국내에서 이

루어진 변화몰입에 한 연구에서는 박혜진과

유태용(2009)이 조직변화상황에서 상사의 성취

지향 , 참여 리방식이 개인의 변화몰입

을 높인다는 것을 밝혔다. 양윤희(2007)의 연

구에서는 변화 호의도와 인식된 조직지원, 변

화 련 효능감이 변화몰입을 측하는 것으로

나타났다. 조경순(2006)의 연구에서는 직무만

족이 정서 변화몰입과 계속 변화몰입을

측하는 것으로 밝 졌다. 하지만 국내외에

서 이루어진 변화몰입의 선행변인에 한 연

구들에서 변화몰입을 측할 수 있는 개인의

성격과 같은 특성 변인에 한 연구는 부족한

실정이다. 따라서 본 연구에서는 변화몰입에

향을 미치는 개인특성 변인에 해 살펴볼

것이며, 구체 으로 개인의 개방성, 외향성,

핵심자기평가가 변화몰입에 미치는 향을 탐

색 으로 살펴보고자 한다. 이와 더불어 개방

성, 외향성, 핵심자기평가가 응수행에 미치

는 향도 살펴보고자 한다.

본 연구의 두 번째 목 은 구성원들의 조직

변화에 한 몰입과 응수행 간의 계에

해서 살펴보고자 한다. 변화몰입과 련된 연

구들은 주로 변화몰입의 선행변인을 밝히는

데 심을 가져왔고 변화몰입에 따른 결과변

인에 해서는 상 으로 연구가 은 실정

이다. 선행연구들에 따르면 변화몰입이 조직

변화 지지행동, 변화에 한 처, 학습, 변화

성공 등에 향을 주는 것으로 알려졌다

(Cunnigham, 2006; Ford, Weissbein & Plamondon,

2003; Herscovitch & Meyer, 2002; Parish,

Cadwallader & Busch, 2007). 하지만 변화하는

상황에서 최근에 주목을 받고 있는 응수행

에 어떤 향을 미치는지에 해서는 연구가

매우 은 실정이다. 따라서 본 연구에서는

변화몰입이 구성원들의 응수행에 어떠한

향을 미치는지를 검증해 보고자 한다.

본 연구의 세 번째 목 은 조직이 변화하는

상황에서 상사의 변화리더십(change leadership)

이 개인특성 변인과 변화몰입 간의 계를 조

하는지를 검증하는 데 있다. 개인의 개방성,

외향성, 핵심자기평가와 같은 개인특성 변인

들이 변화몰입에 향을 미치더라도 상사가

변화를 주도하는 리더십에 따라 그 향력이

달라질 가능성이 있다. 즉, 구성원들의 조직변

화에 한 몰입을 높이는 데 있어서 개인특성

변인뿐만 아니라 상사 리더십의 향을 고려

할 필요가 있다. 따라서 본 연구에서는 구성

원들의 개인특성과 조직변화에 한 몰입 간

의 계에 차이를 일으킬 것이라고 상되는

변인으로 상사의 변화리더십을 포함하여 변화

리더십의 조 효과를 알아보고자 한다.

본 연구의 네 번째 목 은 조직이 변화하는

상황에서 개인의 개방성, 외향성, 핵심자기평

가가 변화몰입을 통하여 응수행에 향을

미치는지를 살펴보고자 한다. 기존에 성격이

나 핵심자기평가와 같은 개인특성변인들과 수

행 간의 계에 해서는 많은 연구가 이루어

지고 있다. 하지만 개인특성 변인들과 수행

간의 계를 매개하는 변인에 한 연구는 부

족한 실정이다. 개인의 개방성, 외향성, 핵심

자기평가와 같은 개인특성 변인이 변화몰입에

정 인 향을 미치고 조직 구성원의 변화

몰입이 응수행에 정 인 향을 미친다면

개방성, 외향성, 핵심자기평가와 같은 개인특
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성 변인들과 응수행 간의 계에서 변화몰

입이 매개 역할을 할 수 있다. 즉, 성격과 같

은 개인의 특성이 먼 변화몰입과 같은 변화

에 한 태도에 향을 미치고, 변화몰입이

궁극 으로 응수행에 향을 미칠 것이라고

상할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 개인

의 개방성, 외향성, 핵심자기평가와 같은 개인

특성 변인과 응수행 간의 계에서 변화몰

입의 매개효과를 검증해보고자 한다.

개방성

HEXACO 성격 6요인 의 하나인 개방성은

심미성, 지 호기심, 창조성, 비 습성의 네

가지 하 요인을 가지고 있다(유태용, 이기범,

Ashton, 2003, 2004). 개방성은 지 자극이나

변화, 다양성을 좋아하는 정도를 의미한다. 개

방성 요인에서 높은 수를 보이는 사람들은

상상력이 풍부하고, 창의 이고, 도 이고,

교양이 풍부하고, 호기심이 많고, 새로운 것

에 해 개방 이며, 지 으로 민감한 특성

을 지닌다. 개방성은 일반 으로 지성, 인지,

창조, 상상, 참을성, 교양 탐구로 구성된

다(Goldberg, 1992). 개방성은 스트 스가 많은

삶에서 효과 인 처와 정 으로 련되어

있고(McCrae & Costa, 1986), 조직변화에 한

처와도 정 인 련성을 지니고 있다(Judge,

Thoresen, Pucik, & Welbourne, 1999).

개방성에서 높은 수 을 보이는 개인들은

도 상황을 회피하지 않고 자신의 능력과 도

수 간에 균형을 이루고자 극 인 노력

을 기울일 것으로 가정할 수 있으며, 주어진

과제에 하여 보다 높은 집 력을 보일 것이

라고 기 할 수 있다(박근수, 유태용, 2007).

양윤희(2007)의 연구에서는 개인이 변화상황을

지지하는 호의도가 높으면 조직변화에 한

몰입이 높다고 보고하 다. 변화상황에서 개

방성이 높은 사람들은 지 자극이나 변화를

좋아하기 때문에 개방성이 낮은 사람들보다

변화에 해 정 인 태도를 형성하게 되며,

변화상황에 해 정 인 태도를 가지는 사

람들은 변화상황을 지지하는 경향이 높을 것

이다. 따라서 개방성은 변화몰입과 정 으로

련되어 있을 것이라고 측할 수 있다.

Pulakos, Arad, Donovan Plamondon(2000)은

수행의 새로운 형태로서 응수행을 제안하고

응수행의 구성개념에 한 연구를 실시하

다. 그들은 응수행을 8개 차원으로 분류하

으며, 구체 인 차원은 창의 문제해결, 불

확실하고 측이 힘든 직무상황에 한 효과

처, 새로운 과업, 기술, 차에 한 학

습, 인 계 응성, 문화 응성, 신체

응성, 직무스트 스 처, 비상사건이나

기 상황에 한 처이다. 본 연구에서는

Pulakos 등(2000)이 제시한 응수행의 8개 차

원 조직변화 상황과 직 으로 련이 있

을 것으로 상되는 비상사건이나 기 상황

처, 새로운 과업, 기술, 차에 한 학습,

불확실하고 측이 힘든 직무상황에 한

처의 3개 차원을 심으로 측정한 응수행과

개방성 간의 계를 알아보고자 한다.

Barrick과 Mount(1991)는 새로운 과업이 주

어졌을 때 경험에 한 개방성이 높은 사람

들이 수행을 더 잘한다고 보고하 다. Lepine,

Colquitt Erez(2000)는 개방 인 사람들이 더

창의 이고 변화를 더 쉽게 받아들이기 때문

에 개방성이 개인의 응성과 정 인 계를

지닐 것이라고 가정하 다. Pulakos, Schimitt,

Dorsey, Arad, Hedge Borman(2002)은 경험에

한 개방성이 높은 사람들이 새로운 상황에
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서 하고 호기심을 보이는 경향이 있다고

하 다. 유태용(2007)은 개방성과 응수행 간

에 유의한 정 상 이 존재함을 발견하 다.

따라서 이러한 선행연구 결과를 토 로 개방

성이 응수행과 정 으로 련되어 있을 것

이라고 측할 수 있다. 이에 따라 다음과 같

은 가설을 도출하 다.

가설 1-1. 개방성은 변화몰입과 정 으로

련되어 있을 것이다.

가설 1-2. 개방성은 응수행과 정 으로

련되어 있을 것이다.

외향성

외향성은 사회성, 활력, 담성 등의 하 요

인을 포함하고 있는 HEXACO 성격 6요인

의 한 가지 요인이다. 외향성은 타인과의 교제

나 상호작용을 원하고 타인의 심을 끌고자

하는 정도, 열정이나 사교성, 책임감, 활력, 과

감함, 자기주장의 강함 등을 의미한다(Costa &

McCrae, 1985). 외향성이 높은 사람들은 개방성

이 높은 사람들과 마찬가지로 도 상황을 회

피하지 않고 자신의 능력과 도 수 간에 균

형을 이루고자 극 으로 노력하고, 주어진

과제에 하여 보다 높은 집 력을 보일 것이

라고 가정할 수 있다(박근수, 유태용, 2007).

외향성이 높은 사람은 조직변화 상황에서

활동성과 모험을 추구하는 성향으로 인해 내

향 인 사람보다 변화에 해 보다 정 인

태도를 나타낼 가능성이 있다. 한 외향 인

사람의 집단 성향과 주도성은 변화상황에서

조직변화를 지지하고 성공정인 조직변화를

해 더 많은 노력을 기울이고, 타인과의 교제

와 상호작용을 통해 변화지지 태도를 타인

에게 확산할 가능성이 클 것이라고 상할 수

있다. 즉, 외향성이 높은 사람들은 내향 인

사람들보다 조직변화에 해 몰입할 가능성이

더 클 것이라고 추론할 수 있다. 따라서 외향

성은 변화몰입과 정 으로 련되어 있을 것

이라고 측할 수 있다.

Barrick과 Mount(1991)의 통합분석 결과, 성

실성과 외향성은 직무수행과 정 인 상 을

나타냈다. 일반 으로 성실성은 수행과 가장

높은 상 을 나타내지만 외향성은 상황이나

직무군에 따라 수행과의 련성이 다르게 나

타나는 결과를 보 다(Barrick & Mount, 1993;

Barrick, Mount, & Stauss, 1993). 외향성은

업직의 매량과 유의한 정 상 을 보 고

(Barrick, Mount, & Stauss, 1993), 업무에서 자율

성이 높을수록 외향성과 수행 간의 정 상

이 증가하 다(Barrick & Mount, 1993). 유태용

(2007)은 외향성과 다양한 형태의 수행 간의

계를 살펴본 결과 외향성과 응수행 간에

유의한 정 상 이 존재함을 발견하 다. 이

처럼 외향 인 사람들이 새로운 상황에 더 빨

리 응하고 새로운 과제를 더 빨리 학습할

가능성이 클 것이다. 따라서 외향성이 응수

행과 정 으로 련되어 있을 것이라고 측

할 수 있다. 이에 따라 다음과 같은 가설을

도출하 다.

가설 2-1. 외향성은 변화몰입과 정 으로

련되어 있을 것이다.

가설 2-2. 외향성은 응수행과 정 으로

련되어 있을 것이다.

핵심자기평가

Judge, Locke Durham(1997)은 직무만족의
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개인 근원을 이해하기 한 원리들을 통합

하기 해 핵심자기평가(core self-evaluation) 개

념을 사용했다. 핵심자기평가의 네 가지 특성

은 자아존 감, 일반화된 자기효능감, 내재

통제 치, 정서 안정성이다. Erez와 Judge

(2001)는 독립 표본을 사용해서 세 번의 확

인 분석을 통해 자아존 감, 일반화된 자기

효능감, 내재 통제 치, 정서 안정성이

하나의 구성개념임을 밝혔다. Piccolo, Judge,

Takahashi, Watanabe Locke(2005)의 연구는

일본에서 진행되었는데 핵심자기평가가 직무

만족, 생애만족, 행복과 정 상 이 있음을

밝혔으며, 네 개의 특성이 하나의 고차요인을

구성함을 확인하 다.

핵심자기평가는 조직몰입과 직무성과에 정

인 향을 미친다고 보고되었다(Judge, Locke,

Durham, & Kluger, 1998; Best, Stapleton, &

Downey, 2005). 핵심자기평가는 자기규제, 자기

결정, 자기통제를 통해 구성원의 태도나 신

행동에 향을 미친다(Bono & Judge, 2003;

Judge & Larsen, 2001). 핵심자기평가가 높은 사

람은 자신의 역량에 해 믿음을 지니고 스스

로 목표를 설정하고 평가하는 능력을 지니고

있다(Erez & Judge, 2001). 이러한 개인들은 목

표를 달성하기 해 내재 동기를 유발하여

활동수 을 더욱 높이는 행동을 하게 된다

(Erez & Judge, 2001; Taylor, 2004). Judge 등

(1999)은 핵심자기평가 수 이 높은 개인들은

자신이 맡은 직무가 복잡해도 스스로 일정과

계획을 설정한다고 보고하 다. 한 핵심자

기평가 수 이 높은 사람들은 스스로 목표를

달성하기 해 노력하고 직무 자체로부터 즐

거움을 추구하고 성취감에 만족감을 느낀다

(Bono & Judge, 2003). Judge, Thoresen, Pucik

Welbourne(1999)은 핵심자기평가 수 이 높은

개인들은 환경변화에 능동 으로 처하고 변

화를 수용하여 자신이 몸담고 있는 조직에 높

은 애착심을 보인다는 것을 밝혔다. 최근에

국내에서도 핵심자기평가의 향에 한 연구

가 이루어지고 있다. 양필석(2008)은 핵심자기

평가가 조직유효성에 미치는 향을 연구하

고, 이동하와 탁진국(2008)은 핵심자기평가가

경력성공에 미치는 향을 검증하 다. 김솔

이와 유태용(2010)은 핵심자기평가가 목표지향

성을 통해 지속학습활동에 향을 미친다는

것을 발견하 다.

지 까지 핵심자기평가가 변화몰입이나

응수행에 어떤 향을 미치는지를 직 으로

다룬 연구는 없었다. 하지만 핵심자기평가에

한 선행연구 결과들을 종합해 보면, 핵심자

기평가 수 이 높은 사람들은 자기 능력에

한 자신감이 있고 스스로 목표를 설정함으로

써 변화에 해 정 인 태도를 지니고 환경

변화에 능동 으로 처하고 새로운 문제를

효과 으로 해결할 수 있는 능력을 가지고 있

다. 따라서 본 연구에서는 조직변화 상황에서

핵심자기평가 수 이 높은 사람들은 변화를

성공 으로 수행할 수 있다는 자신감과 자신

이 상황을 통제할 수 있다는 내재 통제감을

지니고 있기 때문에 조직변화에 몰입할 가능

성이 크고 응수행을 더 잘 할 것이라고

상하 다.

가설 3-1. 핵심자기평가는 변화몰입과 정

으로 련되어 있을 것이다.

가설 3-2. 핵심자기평가는 응수행과 정

으로 련되어 있을 것이다.
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변화몰입과 응수행

개인의 응력과 련된 선행 연구들은

주로 조직 련 변인( , 다른 문화 환경,

새로운 기술 등)과의 연 성이나 응력의

개인차(Edwards & Morrison, 1994; Phillips,

Hollenbeck, & Ilgen, 1996; Smith, Ford, &

Kozlowski, 1997)를 다루었다. 선행연구에 의해

면 응수행을 측하는 변인으로 인지능력,

성실성의 하 차원인 성취동기, 과거의 응

경험이 있다(Pulakos, Schimitt, Dorsey, Arad,

Hedge, & Borman, 2002). 한태 (2005)의 연구

에서는 개인의 지속 학습활동, 김천석과 유

태용(2005)의 연구에서는 성실성, 정직성, 정서

안정성, 정서지능이 응수행을 측하는

것으로 나타났다. 조직변화에 한 몰입이 조

직변화지지행동에 정 인 향을 미친다는 것

은 선행연구(양윤희, 2007; Herscovitch & Meyer,

2002)에서 밝 진 이 있지만, 변화하는 환경

속에서 개인이 효과 으로 응하는 응수행

과 변화몰입 간의 계에 해서는 지 까지

박혜진과 유태용(2009)의 연구 이외에는 다루

어진 이 없는 실정이다. 따라서 본 연구에

서는 Pulakos 등(2000)이 제시한 응수행의 8

개 차원 변화몰입과 직 으로 련이 있

을 것으로 상되는 비상사건이나 기 상황

처, 새로운 과업, 기술, 차에 한 학습,

불확실하고 측이 힘든 직무상황에 한

처의 3개 차원을 심으로 변화몰입과의 계

를 검증하고자 한다.

박혜진과 유태용(2008)은 조직변화몰입이

응수행과 정 으로 련되어 있다는 것을 발

견하 다. 조직에 변화가 발생하고 있는 상황

에서 개인이 조직변화를 지지하고 변화에 동

참하고자 하는 태도를 지님으로써 즉, 변화에

몰입함으로써 불확실하고 측이 힘든 상황에

서 효과 으로 행동하고, 새로운 과업, 기술,

차를 학습하고, 비상사건이나 기상황에

처하는 응수행을 더 잘 할 수 있을 것이

다. 조직이 추진하는 변화가 조직의 성장과

발 에 요하다고 여기고 변화에 정 인

태도를 지니고 있는 구성원들은 변화성공을

해 불확실하고 측이 힘든 직무상황, 비상

사건이나 기상황에 유연하게 처하고 새로

운 과업, 기술, 차를 학습하는 응수행을

더 효과 으로 할 가능성이 클 것이다. 이에

따라 다음과 같은 가설을 도출하 다.

가설 4. 변화몰입은 응수행과 정 으로

련되어 있을 것이다.

변화리더십의 조 효과

통 으로 리더십 연구는 과업 지향 요

인과 계 지향 요인을 심으로 이루어져

왔다. 변화하는 환경 속에서 변화를 측하고

한 지침을 제공하는 것이 리더십의 요

한 부분이지만 상사가 조직변화의 필요성을

강조하고 변화를 주도해가는 변화리더십에

해서는 상 으로 연구가 었다. 최근에

Yukl(2006)은 과업 지향 요인과 계 지향

요인에 변화리더십 요인을 추가하여 리더십의

요소를 세 가지 범주로 나 었다. 3요인 모형

의 차원을 살펴보면, 과업 지향 리더십은

과업을 성취하고 인력과 자원을 효율 으로

활용하여 안정 이고 신뢰롭게 업무를 추진하

는 것이다. 계 지향 리더십은 인간

계를 요시하고 력과 워크를 증진하고

부하의 직무만족을 높이고 조직과 일체감을

구축하는 행동을 의미한다. 변화리더십은
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략 의사결정의 질을 향상시키고, 유연성과

신을 증 시키고, 환경변화에 응하고, 목

표, 로세스, 제품, 서비스에서 주요 변화를

추진하며 변화에 한 동참을 확보하는 일을

하는 행동과 련이 있다(Yukl, 2006).

Yukl(1999, 2004, 2006)에 따르면 변화리더십

이 변 리더십과 유사한 개념으로 인식될

수 있지만 변화의 상과 향력 과정에서 차

이가 존재한다. 변화리더십은 조직의 변화

로세스를 개발하고 발 시키는 데 심을 두

고 있으며 변화의 상은 제품이나 차의 개

선 신이다. 하지만 변 리더십은 부

하의 인식 환을 통해 부하를 성취지향 으

로 변 시켜서 노력을 유도하는 데 심을 두

기 때문에(Ekvall & Arvonen, 1991; Yukl, 1999,

2004, 2006) 변화의 상은 부하이다. 한

향력 과정을 보면 변화리더십은 변화에 한

목표와 비 을 제시하거나 변화의 분 기를

조성하여 신행동을 진하는 것이지만(Yukl,

1999, 2004, 2006), 변 리더십은 부하에

한 동기부여를 통해 부하의 변화를 이끌어내

는 것이다.

새로운 기술이 도입되고 격히 변화하는

환경 속에서 지속 으로 조직 변화를 추구하

기 해 리더에게 구체 이고 새로운 역할인

변화리더십이 필요하다(Shamir, 1999). Yukl,

Gordon Taber(2002)는 변화리더십의 행동요

소를 네 가지로 구분하 다. 첫째, 외부환경에

한 모니터링으로 조직에 을 미치는 요

소와 기회요소를 확인하기 해 변화에 한

정보에 주의를 기울이고 정보를 분석하는 행

동이다. 둘째, 변화에 한 비 설정으로 변화

를 함으로써 달성할 수 있는 효과에 해 설

명해주고 구성원들의 참여를 유도하는 것이다.

셋째, 신 사고를 장려하는 것으로 업무에

한 신 의견이나 생각을 제안하도록 장

려하는 행동이다. 마지막은 구성원들에게 변

화를 실행하는 데 따른 험을 감수하도록 하

는 행동이다.

변화리더십의 효과성에 한 연구는 많

이 이루어지지 않았다. Gil, Rico, Alcover

Barrasa(2005)의 연구에 의하면 변화리더십은

신 분 기의 형성에 기여하고 신의 분

기는 변화리더십과 수행이나 만족 간의

계를 매개하 다. Herold, Fedor, Caldwell

Liu(2008)의 연구에서 변 리더십은 변화몰

입과 정 인 계를 보 지만 변화리더십의

효과는 유의하지 않았다. 이 연구에서 변화리

더십은 측정의 출처를 다르게 독립 으로 측

정하 지만, 변 리더십과 변화몰입은 자

기보고방식으로 동일원천으로 측정하 다. 따

라서 변 리더십과 변화몰입 간의 높은 정

련성이 공통방법분산에 의해 나타났을

가능성이 있다.

본 연구에서는 주로 변화에 한 정보를 주

고 커뮤니 이션하고 신 인 것을 시도하고

험을 감수하는 행동과 련된 변화리더십이

개방성, 외향성, 핵심자기평가와 같은 개인특

성 변인과 변화몰입 간의 계에 어떤 향을

미치는지를 살펴보고자한다. 변화리더십의 조

효과를 측함에 있어서 개인의 행동에

향을 미치는 상황을 약한 상황(weak situation)

과 강한상황(strong situation)으로 구분한 Mischel

(1968)의 주장을 토 로 가설을 설정해볼 수

있다. 강한 상황에서는 상황이 개인들의 행동

을 결정할 가능성이 크기 때문에 개인차에 의

해 행동이 달라질 가능성이 은 반면, 약한

상황에서는 상황 향력이 약하기 때문에

개인차에 의해 행동이 달라질 가능성이 크다.

따라서 상사가 조직변화 필요성을 강조하고
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변화를 주도하는 변화리더십을 강하게 발휘하

는 상황은 Mischel(1968)이 언 한 강한 상황

에 해당하기 때문에 개인특성 변인(개방성,

외향성, 핵심자기평가)이 변화몰입에 향을

미치는 정도가 약할 것이다. 반면에 상사가

변화리더십을 강하게 발휘하지 않는 상황은

Mischel(1968)의 약한 상황에 해당하기 때문에

개인특성 변인과 변화몰입 간의 정 계가

강하게 나타날 것이라고 상할 수 있다. 이

러한 추론을 바탕으로 다음과 같은 가설을 도

출하 다.

가설 5. 변화리더십은 개방성과 변화몰입

간의 계를 조 할 것이다. 구체 으로, 상사

의 변화리더십이 강할 때보다 약할 때 개방성

과 변화몰입 간의 정 계가 더 강할 것이다.

가설 6. 변화리더십은 외향성과 변화몰입

간의 계를 조 할 것이다. 구체 으로, 변화

리더십이 강할 때보다 약할 때 외향성과 변화

몰입 간의 정 계가 더 강할 것이다.

가설 7. 변화리더십은 핵심자기평가와 변화

몰입 간의 계를 조 할 것이다. 구체 으로,

변화리더십이 강할 때보다 약할 때 핵심자기

평가와 변화몰입 간의 정 계가 더 강할 것

이다.

변화몰입의 매개효과

성격이나 핵심자기평가와 같은 개인특성 변

인들과 수행 간의 계에 해서는 많은 연구

가 이루어져왔다. 를 들어, Barrick과 Mount

(1991)는 성격과 수행 간의 계를 통합분석하

여 외향성과 개방성이 직무수행, 훈련성취도

등과 유의한 련성이 있다는 것을 밝혔다.

유태용과 민병모(2001)는 국내에서 발표된 성

격과 수행 간의 상 자료를 통합분석하여 외

향성과 개방성이 직무수행을 측한다고 보고

하 다. 최재무와 한태 (2008)은 개방성과

응수행 간에 유의한 상 이 있음을 보고하

다. 하지만 개인특성 변인들과 수행 간의

계를 매개하는 변인에 한 연구는 매우 부족

한 실정이다. 앞에서 가설 1-1, 가설 2-1, 가설

3-1의 도출과정에서 기술한 것처럼 개인의 개

방성, 외향성, 핵심자기평가와 같은 개인특성

변인이 변화몰입과 정 인 련성을 지니고

가설 4의 도출과정에서 언 한 것처럼 조직

구성원의 변화몰입이 응수행과 정 으로

련되어 있다면 개인특성 변인들과 응수행

간의 계를 변화몰입이 매개할 가능성이 있

다. 즉, 성격과 같은 개인의 특성이 먼 변화

몰입과 같은 변화에 한 태도에 향을 미치

고, 변화몰입이 궁극 으로 응수행에 향

을 미칠 것이라고 상할 수 있다.

따라서 본 연구에서는 개인의 개방성, 외향

성, 핵심자기평가와 같은 개인특성 변인과

응수행 간의 계에서 변화몰입의 매개효과를

탐색 으로 검증해보고자 한다. 앞서 기술한

것처럼, 변화상황 속에서 외향성이 높거나 새

로운 것에 한 개방성이 높거나 자신에 해

정 인 평가를 하는 사람들이 변화상황에

한 몰입의 정도가 높을 것이다. 한 변화

에 몰입하는 사람들은 새로운 조직상황에

응하고 기상황에 처하고 새로운 것을 학

습하는 응수행을 할 가능성이 높을 것이다.

따라서 변화상황 속에서 개인의 성격(외향성,

개방성)과 핵심자기평가가 응수행에 향을

미치는 데 있어서 변화몰입이 매개역할을 할

것이라는 다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 8. 변화몰입은 개방성과 응수행 간
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의 계를 매개할 것이다.

가설 9. 변화몰입은 외향성과 응수행 간

의 계를 매개할 것이다.

가설 10. 변화몰입은 핵심자기평가와 응

수행 간의 계를 매개할 것이다.

이 연구에서 설정한 연구모형을 도식 으로

표 하면 그림 1과 같다.

방 법

조사 상 자료수집방법

변화를 겪었거나 재 변화를 추진하고 있

는 다양한 종류의 조직에서 근무하는 직자

를 상으로 설문조사를 실시하 다. 가

다양한 조직으로부터 자료를 얻고, 응수행

에 해 타인평정이 가능하도록 각 조직마다

1명씩 하여 이들이 5명에서 10명 정도의

조직 구성원들에게 설문지를 배포하여 자료를

수집하 다. 그리고 설문지를 배포한 사람들

에게 조사 상자들의 응수행을 평정하기

한 타인평정용 설문지를 제공하 다. 총 32개

조직에 설문지를 배포하여 229부의 설문지를

수거하 다. 회수된 229부 불성실한 응답

을 했거나 결측치가 많아서 분석에 포함할 수

없었던 29부의 설문지를 제외하고 200부( 응

수행 측정을 한 타인평정 설문지는 총 183

부)의 응답을 분석하 다. 설문에 응답한 사람

들이 겪은 조직변화의 유형은 인력감축

(29.3%), 부서/ 내 인원 조정 교체(28,4%)

가 가장 높은 비율을 차지하 다. 조사 상자

의 인구통계학 특성은 남자가 118명(59%),

여자가 82명(41%)이었다. 연령은 20 가 142명

(71%)으로 가장 많았고 평균은 약 28세(표 편

차 3.44세) 다. 근속기간 평균은 약 22개월(표

편차 14개월)이었다. 조사 상자 183명의

응수행을 평정한 32명의 인구통계학 특성은

남성이 12명(37.5%), 여성이 20명(62.5%)이었으

며, 연령은 20 가 16명(50%), 30 가 10명

(31%), 40 이상이 6명(19%)이었다. 평가 상

자와 알고지낸 기간은 평균 으로 10개월이었

고, 표 편차는 5개월이었다.

개방성

외향성

핵심자기평가

변화몰입

변화리더십

응수행

그림 1. 연구모형
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측정도구

개방성

유태용, 이기범 Ashton(2004)이 타당화한

한국 HEXACO 성격검사 60개 문항 에서

개방성을 측정하는 10개의 문항을 사용하

다. 문항에 한 응답은 Likert식 5 척도를

사용하여 수집하 다. 본 연구에서 10개 문항

으로 측정한 개방성의 내 일 성 신뢰도 계

수(Cronbach‘s alpha)는 .85이었다. 개방성 문항

의 는 “나는 습에 얽매이지 않은 을

가진 사람을 좋아한다.”, “풍부한 상상력을 가

지고 있다는 말을 듣곤 한다.” 등이다.

외향성

유태용, 이기범 Ashton(2004)이 타당화한

한국 HEXACO 성격검사 60개 문항 에서

외향성을 측정하는 10개의 문항을 사용하 다.

문항에 한 응답은 Likert식 5 척도를 사용

하여 수집하 다. 본 연구에서 10개 문항으로

측정한 외향성의 내 일 성 신뢰도 계수

(Cronbach’s alpha)는 .91이었다. 외향성 문항의

는 “주로 혼자 하는 일보다는 타인들과

극 인 상호작용을 하는 일을 더 좋아한다.”,

“단체에서 나는 다른 사람의 치를 보지 않

고 내 의견을 극 으로 말한다.” 등이다.

핵심자기평가

핵심자기평가를 측정하기 해 Judge, Erez,

Bono Thoresn(2003)이 개발한 12개의 문항을

이동하와 탁진국(2008)이 번안한 문항을 사용

하 다. 핵심자기평가는 자아존 감, 일반화된

자기효능감, 내재 통제 치, 정서 안정성

으로 구성되어 있는 개인의 특성을 나타내는

단일 구성개념이다. 본 연구에서는 개인의 특

성인 핵심자기평가를 측정하기 해 각 문항

에 동의하는 정도에 따라 1( 그 지 않다)

부터 5(매우 그 다)까지 리커트 5 척도 상

에 평정하도록 하 다. 12개 문항으로 측정

한 핵심자기평가의 내 일 성 신뢰도 계수

(Cronbach’s alpha)는 .91이었다. 문항의 는

“인생에서 성공하리라는 자신감이 있다.”, “나

의 삶에서 일어날 수 있는 일에 해 스스로

결정할 수 있다.” 등이다.

변화몰입

변화몰입을 측정하기 해 Herscovitch와

Meyer(2002)가 개발한 척도를 박혜진과 유태용

(2009)이 번안한 문항을 사용하 다. 이 척도는

정서 변화몰입 5개 문항, 지속 변화몰입 4

개 문항, 규범 변화몰입 5개 문항으로 총 14

개 문항으로 구성되어 있다. 문항에 한 응답

은 Likert식 5 척도를 사용하여 수집하 다.

14개 문항으로 측정한 변화몰입의 내 일 성

신뢰도 계수(Cronbach’ alpha)는 .88이었다. 문항

의 는 “나는 지 의 변화가 가치 있는 일이

라고 믿는다.”, “나는 지 의 변화를 따라야 한

다는 압박을 느낀다.”, “지 의 변화에 반 하

는 것은 옳지 않다고 생각한다.” 등이다.

변화리더십

Kotter(1996)가 제시한 개념을 토 로 Herold,

Fedor, Caldwell Liu(2008)는 변화리더십을 측

정하는 7개 문항을 개발하 다. 본 연구에서

는 Herold 등(2008)의 7개 문항을 김태홍과 한

태 (2009)이 번안하여 사용한 문항으로 변화

리더십을 측정하 다. 문항에 한 응답은

Likert식 5 척도를 사용하여 수집하 다. 7개

문항으로 측정한 변화리더십의 내 일 성 신

뢰도 계수(Cronbach’s alpha)는 .94이었다. 문항
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의 는 “나의 상사는 구성원들에게 왜 변화

가 필요한지 이해시키려 노력한다.”, “나의 상

사는 변화를 추진하기에 앞서 변화가 시 하

다는 것을 설명한다.”, “나의 상사는 변화실행

과정을 세 하게 악하여 구성원에게 이야기

를 한다.” 등이다.

응수행

Pulkos, Arad, Donovan Plamondon(2000)이

제시한 응수행의 8개 차원 조직변화 상

황과 하게 련되어 있는 (1) 불확실하고

측이 힘든 직무상황을 다룸, (2) 새로운 과

업, 기술, 차를 학습, (3) 비상사건이나 기

상황에 처함과 같은 세 가지 차원에 해

한태 (2005)이 개발한 문항을 사용하여 각 차

원 당 3개 문항씩 총 9개 문항으로 응수행

을 측정하 다. 설문지에 포함된 모든 문항을

응답자 스스로 평정하는 데서 발생할 수 있는

공통방법편 를 최소화하기 하여 응수행

은 조사 상자의 상사나 동료가 평정한 타인

평정 측정치를 사용하 다. 문항에 한 응답

은 Likert식 5 척도를 사용하여 수집하 다.

총 9개 문항으로 측정한 응수행의 내 일

성 신뢰도 계수(Cronbach’s alpha)는 .74이었다.

문항의 는 “이 사람은 상황이 바뀌었을 때

유연하게 일정을 조정한다.”, “이 사람은 새로

운 지식이나 기술을 잘 습득한다.”, “이 사람

은 업무에서 겪어보지 못한 낯선 문제에 창의

인 해결책을 낸다.”, “이 사람은 미래를

측하기 힘든 불확실한 상황에서도 효과 으로

처한다.” 등이다.

분석방법

본 연구에 사용된 변인들 간의 계를 알아

보기 해 SPSS 12.0 로그램을 사용하 다.

개방성, 외향성, 핵심자기평가와 응수행 간

의 계에서 변화몰입의 매개역할을 알아보기

해 Baron과 Kenny(1986)의 매개효과 분석 방

법을 사용하 으며, 매개변인에 의한 간

효과를 검증하기 해 Sobel 검증을 추가 으

로 실시하 다. 개방성, 외향성, 핵심자기평가

와 변화몰입 간의 계에서 상사의 변화리더

십의 조 효과를 검증하기 하여 계 회

귀분석을 실시하 다.

결 과

측정 변인들의 기술통계치 상호상

본 연구에 포함된 측정변인들의 평균, 표

편차, 상호상 을 표 1에 제시하 다. 표 1에

서 보듯이, 조직 구성원들의 변화몰입은 개방

성(r=.39, p<.01), 외향성(r=.65, p<.01), 핵심자

기평가(r=.34, p<.01)와 모두 유의한 정 상

을 보 다. 이러한 결과는 개방 이거나, 외향

이거나 자존감이 높고 자신의 능력에 해

정 으로 평가하는 사람들이 조직에서 진행

되는 변화에 해 정 인 태도를 가지고 변

화에 더 몰입한다는 것을 의미한다. 따라서

개방성, 외향성, 핵심자기평가가 변화몰입과

정 으로 련되어 있을 것이라는 가설 1-1,

가설 2-1, 가설 3-1이 지지되었다. 응수행은

개방성(r=.23, p<.01), 외향성(r=.50, p<.01), 핵

심자기평가(r=.41, p<.01)와 모두 유의한 정

상 을 나타내었다. 이러한 결과는 개방 이

거나, 외향 이거나 자존감이 높고 자신의 능

력에 해 정 으로 평가하는 사람들이 새

로운 지식이나 기술을 더 잘 습득하고 불확실
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한 상황에 더 효과 으로 처한다는 것을 의

미한다. 따라서 개방성, 외향성, 핵심자기평가

가 응수행과 정 으로 련되어 있을 것이

라는 가설 1-2, 가설 2-2, 가설 3-2가 지지되었

다.

조직 구성원들의 변화몰입은 응수행과 정

인 상 (r=.69, p<.01)을 나타내었다. 이러한

결과는 조직에서 진행되는 변화에 해 정

인 태도를 가지고 변화에 몰입하는 사람일

수록 조직에서 불확실한 상황에 효과 으로

처하고 새로운 것을 학습하는 응수행을

더 잘 한다는 것을 의미한다. 따라서 변화몰

입이 응수행과 정 으로 련되어 있을 것

이라는 가설 4가 지지되었다. 상사의 변화리

더십은 조직 구성원들의 변화몰입과 유의한

정 상 (r=.55, p<.01)을 나타내었다. 이러한

결과는 상사가 조직변화의 필요성을 강조하고

변화를 효과 으로 추진할수록 조직 구성원들

이 변화에 정 인 태도를 지니고 변화에 더

몰입한다는 것을 의미한다.

인구통계 변인들과 주요 변인들과의 련

성을 추가 으로 살펴보면, 핵심자기평가는

근속기간(r=.27, p<.01), 직 (r=.18, p<.01)과

유의한 정 련성을 지니는 것으로 나타

났다. 외향성은 근속기간(r=.47, p<.01), 직

(r=.32, p<.01)과 유의한 련성을 지니는 것으

로 나타났고, 개방성은 나이(r=.22, p<.01), 근

속기간(r=.16, p<.05), 직 (r=.14, p<.05)과 유

의한 련성을 지니는 것으로 나타났다. 이러

한 결과들을 반 해 서 회귀분석을 할 때 나

이, 근속기간, 직 등 인구통계 변인들의

효과를 통제하 다.

개인특성 변인인 개방성, 외향성, 핵심자기

평가와 변화몰입 간의 계를 알아보기 해

변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 나이 -

2. 근속기간 .48** -

3. 직 .56** .73** -

4. 변화몰입 .24** .43** .28** (.88)

5. 핵심자기평가 .02 .27** .18** .34** (.91)

6. 외향성 .01 .47** .32** .65** .43** (.91)

7. 개방성 .22** .16* .14* .39** .40** .33** (.85)

8. 변화리더십 .19** .29** .25** .55** .20** .36** .13 (.94)

9. 응수행 .29** .38** .21** .69** .41** .50** .23** .50** (.74)

평균(M) 27.67 22.46 1.20 3.23 3.07 3.38 3.13 3.22 3.35

표 편차(SD) 3.44 14.06 .44 .47 .64 .64 .71 .98 79

N=200( 응수행 N=183), * p<.05, ** p<.01. 각선에 제시된 호안의 값은 신뢰도 계수(Cronbach's

alpha)를 나타내고 근속기간은 개월임.

표 1. 측정변인들의 평균 표 편차와 상호상
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단순상 분석뿐만 아니라 계 다 회귀분

석을 실시하 다. 먼 인구통계 변인을 1

단계에 투입하여 효과를 통제한 후에 2단계에

서 개방성, 외향성, 핵심자기평가를 동시에 투

입하여 변화몰입과의 련성을 살펴보았다.

그 결과, 변화몰입에 한 개방성의 회귀계수

(β=.368, p<.001), 외향성의 회귀계수(β=.790,

p<.001), 핵심자기평가의 회귀계수(β=.293, p<.

001)가 모두 유의하게 나타났다. 이러한 결과

는 개방성, 외향성, 핵심자기평가가 변화몰입

과 정 으로 련되어 있을 것이라는 가설

1-1, 가설 2-1, 가설 3-1을 다시 한 번 지지하

는 결과이다.

마찬가지로 개방성, 외향성, 핵심자기평가와

응수행 간의 계를 알아보기 해 단순상

분석뿐만 아니라 계 다 회귀분석을

실시하 다. 먼 인구통계 변인을 1단계에

투입하여 효과를 통제한 후에 2단계에서 개방

성, 외향성, 핵심자기평가를 동시에 투입하여

응수행과의 련성을 살펴보았다. 그 결과,

응수행에 한 개방성의 회귀계수(β=.196,

p<.01), 외향성의 회귀계수(β=.514, p<.001), 핵

심자기평가의 회귀계수(β=.292, p<.001)가 모

두 유의하게 나타났다. 이러한 결과는 개방성,

외향성, 핵심자기평가가 응수행과 정 으로

련되어 있을 것이라는 가설 1-2, 가설 2-2,

가설 3-2를 다시 한 번 지지하는 결과이다.

변화몰입과 응수행 간의 계를 알아보기

해서도 계 회귀분석을 실시하 다. 인

구통계 변인을 1단계에 투입하여 효과를 통

제한 결과, 응수행에 한 변화몰입의 회귀

계수(β=.647, p<.001)가 유의하 다. 따라서 변

화몰입이 응수행과 정 으로 련되어 있을

것이라는 가설 4가 단순상 의 결과와 마찬가

지로 지지되었다.

변화리더십의 조 효과

개방성이 변화몰입에 향을 미치는 데 있

어 변화리더십의 조 효과를 검증하기 해

계 회귀분석을 실시하 다. 변화몰입을

종속변인으로 하고 변화몰입에 향을 미칠

것으로 단되는 성별, 연령, 근속기간, 직

등의 인구통계 변수를 1단계에 투입하여 그

효과를 통제하 다. 2단계에는 개방성과 변화

리더십 변인을 투입하 다. 마지막 3단계에는

단계 변인
변화몰입

β R2 △R2

1 인구통계변인 .202***

2
개방성 .336***

.469*** .267***
변화리더십 .420***

3

개방성 .401***

.590*** .121***변화리더십 .380***

개방성×변화리더십 -.369***

N=200, *** p<.001,

표 2. 개방성과 변화몰입 간 계에서 변화리더십의 조 효과
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개방성과 변화리더십의 상호작용 변인을 투입

하 다. 이러한 계 회귀분석 결과가 표 2

에 제시되어 있다. 표 2를 보면 3단계에서 개

방성과 변화리더십의 상호작용항이 유의한 회

귀계수(β=-.369, p<.001)를 나타냈으며, 상호작

용항이 투입된 3단계의 설명량(△R2=.121, p<.

001)이 유의하게 증가하 다. 이러한 결과는

변화리더십이 개방성과 변화몰입 간의 계를

조 한다는 것을 의미한다.

이러한 결과가 가설에서 측한 방향과 일

치하는지를 확인하기 해 변화리더십 값을

평균 ±1SD를 기 으로 높은 수 과 낮은 수

으로 구분하여 상호작용 그래 를 작성하 다.

그림 2에서 보듯이, 상사의 변화리더십이 강

할 때보다 약할 때 개방성과 변화몰입 간의

정 계가 더 강하게 나타났다. 따라서 상

사의 변화리더십이 강할 때보다 약할 때 개방

성과 변화몰입 간의 정 계가 더 강할 것이

라는 가설 5가 지지되었다.

외향성이 변화몰입에 향을 미치는 데 있

어 변화리더십의 조 효과를 검증하기 해

계 회귀분석을 실시하 다. 변화몰입을

종속변인으로 하고 변화몰입에 향을 미칠

것으로 단되는 성별, 연령, 근속기간, 직

등의 인구통계 변수를 1단계에 투입하여 그

효과를 통제하 다. 2단계에는 외향성과 변화

리더십 변인을 투입하 다. 마지막 3단계에는

외향성과 변화리더십의 상호작용 변인을 투입

하 다. 이러한 계 회귀분석 결과가 표 3

에 제시되어 있다. 표 3을 보면 3단계에서 외

향성과 변화리더십의 상호작용항이 유의한 회

귀계수(β=-.105, p<.05)를 나타냈으며, 상호

작용항이 투입된 3단계의 설명량(△R2=.006,

p<.05)이 유의하게 증가하 다. 이러한 결과는

변화리더십이 외향성과 변화몰입 간의 계를

조 한다는 것을 의미한다.

이러한 결과가 가설에서 측한 방향과 일

치하는지를 확인하기 해 변화리더십 값을

평균 ±1SD를 기 으로 높은 수 과 낮은 수

으로 구분하여 상호작용 그래 를 작성하 다.

그림 3에서 보듯이, 상사의 변화리더십이 강

할 때보다 약할 때 외향성과 변화몰입 간의

정 계가 더 강하게 나타났다. 따라서 상

사의 변화리더십이 강할 때보다 약할 때 외향

그림 2. 개방성과 변화몰입 간 계에서 변화리더십의 조 효과
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성과 변화몰입 간의 정 계가 더 강할 것이

라는 가설 6이 지지되었다.

핵심자기평가가 변화몰입에 향을 미치는

데 있어 변화리더십의 조 효과를 검증하기

해 계 회귀분석을 실시하 다. 변화몰

입을 종속변인으로 하고 변화몰입에 향을

미칠 것으로 단되는 성별, 연령, 근속기간,

직 등의 인구통계 변수를 1단계에 투입하

여 그 효과를 통제하 다. 2단계에는 핵심자

기평가와 변화리더십 변인을 투입하 다. 마

지막 3단계에는 핵심자기평가와 변화리더십의

상호작용 변인을 투입하 다. 이러한 계

회귀분석 결과가 표 4에 제시되어 있다. 표 4

를 보면 3단계에서 핵심자기평가와 변화리더

십의 상호작용항이 유의한 회귀계수(β=-.184,

p<.01)를 나타냈으며, 상호작용항이 투입된 3

단계의 설명량(△R2 =.028, p<.01)이 유의하게

증가하 다. 이러한 결과는 변화리더십이 핵

단계 변인
변화몰입

β R2 △R2

1 인구통계변인 .202***

2
외향성 .692***

.634*** .432***
변화리더십 .213***

3

외향성 .628***

.640* .006*변화리더십 .236***

외향성×변화리더십 -.105*

N=200, * p < .05, *** p<.001.

표 3. 외향성과 변화몰입 간 계에서 변화리더십의 조 효과

그림 3. 외향성과 변화몰입 간 계에서 변화리더십의 조 효과
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심자기평가와 변화몰입 간의 계를 조 한다

는 것을 의미한다.

이러한 결과가 가설에서 측한 방향과 일

치하는지를 확인하기 해 변화리더십 값을

평균 ±1SD를 기 으로 높은 수 과 낮은 수

으로 구분하여 상호작용 그래 를 작성하 다.

그림 4에서 보듯이, 상사의 변화리더십이 강

할 때보다 약할 때 핵심자기평가와 변화몰입

간의 정 계가 더 강하게 나타났다. 따라

서 상사의 변화리더십이 강할 때보다 약할 때

핵심자기평가와 변화몰입 간의 정 계가 더

강할 것이라는 가설 7이 지지되었다.

변화몰입의 매개효과

변화몰입이 개인의 개방성, 외향성, 핵심자

기평가와 응수행 간의 계를 매개하는지를

알아보기 해 개방성, 외향성, 핵심자기평가

를 측변인으로 설정하고 변화몰입을 매개변

인으로 하고 개인의 응수행을 종속변인으로

단계 변인
변화몰입

β R2 △R2

1 인구통계변인 .202***

2
핵심자기평가 .223***

.412*** .210***
변화리더십 .407***

3

핵심자기평가 .259***

.440** .028**변화리더십 .433***

핵심자기평가×변화리더십 -.184**

N=200, ** p < .01, *** p<.001.

표 4. 핵심자기평가와 변화몰입 간 계에서 변화리더십의 조 효과

그림 4. 핵심자기평가와 변화몰입 간 계에서 변화리더십의 조 효과
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하여 Baron과 Kenny(1986)가 제안한 방법으로

매개효과 검증을 실시하 다. 이때 성별, 나이,

근속기간, 직 과 같은 인구통계 변인들이

미치는 향을 각 분석의 1단계에 투입하여

그 효과를 통제하 다.

표 5에서 보듯이 개방성과 응수행 간

계에서 변화몰입의 매개효과를 분석한 결과,

측변인인 개방성이 매개변인인 변화몰입에

한 회귀계수(β=.368, p<.001)가 유의하 고,

개방성의 향을 통제한 상태에서 응수행에

한 변화몰입의 회귀계수(β=690, p<.001)가

유의하게 나타났으며, 종속변인인 응수행에

한 개방성의 회귀계수(β=.171, p<.01) 역시

유의하 다. 마지막으로 매개변인인 변화몰입

의 향을 통제한 후에 개방성과 응수행 간

의 계를 살펴본 결과, 개방성의 회귀계수(β

=-.099, n.s)는 유의하지 않았다. 이러한 결과

는 변화몰입이 개방성과 응수행 간의 계

를 완 매개한다는 것을 의미한다. 변화몰입

에 의한 간 효과(개방성이 변화몰입을 통

해 응수행에 미치는 효과)에 한 검증을

해 Sobel 검증을 실시한 결과, 유의한 Z값

(Z=5.10, p<.01)을 보 다. 따라서 변화몰입이

개방성과 응수행 간의 계를 매개할 것이

라는 가설 8이 지지되었다.

외향성과 응수행 간 계에서 변화몰입의

매개효과를 분석한 결과, 측변인인 외향성

이 매개변인인 변화몰입에 한 회귀계수(β

=.790, p<.001)가 유의하 고, 외향성의 향

을 통제한 상태에서 응수행에 한 변화몰

입의 회귀계수(β=609, p<.001)가 유의하게 나

타났으며, 종속변인인 응수행에 한 외향

측변인

(A)

매개변인

(B)

종속변인

(C)
분석 경로

표 화

회귀계수

개방성 변화몰입
응

수행

1 A → B .368***

2 B → C (A통제) .690***

3 A → C .171**

4 A → C (B통제) -.099

외향성 변화몰입
응

수행

1 A → B .790***

2 B → C (A통제) .609***

3 A → C .547***

4 A → C (B통제) .055

핵심자기평가 변화몰입
응

수행

1 A → B .293***

2 B → C (A통제) .560***

3 A → C .414***

4 A → C (B통제) .226***

N=183, ** p<.01, *** p<.001

표 5. 개방성, 외향성, 핵심자기평가와 응수행 간 계에서 변화몰입의 매개효과
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성의 회귀계수(β=.547, p<.001) 역시 유의하

다. 마지막으로 매개변인인 변화몰입의 향

을 통제한 후에 외향성과 응수행 간의 계

를 살펴본 결과, 외향성의 회귀계수(β=.055,

n.s)는 유의하지 않았다. 이러한 결과는 변화몰

입이 외향성과 응수행 간의 계를 완 매

개한다는 것을 의미한다. 변화몰입에 의한 간

효과(외향성이 변화몰입을 통해 응수

행에 미치는 효과)에 한 검증을 해 Sobel

검증을 실시한 결과, 유의한 Z값(Z=6.10,

p<.01)을 보 다. 따라서 변화몰입이 외향성과

응수행 간의 계를 매개할 것이라는 가설

9가 지지되었다.

마지막으로 핵심자기평가와 응수행 간

계에서 변화몰입의 매개효과를 분석한 결과,

측변인인 핵심자기평가가 매개변인인 변화

몰입에 한 회귀계수(β=.293, p<.001)가 유의

하 고, 핵심자기평가의 향을 통제한 상태

에서 응수행에 한 변화몰입의 회귀계수(β

=.560, p<.001)가 유의하게 나타났으며, 종속

변인인 응수행에 한 핵심자기평가의 회귀

계수(β=.414, p<.001) 역시 유의하 다. 그리고

매개변인인 변화몰입의 향을 통제한 후에

핵심자기평가와 응수행 간의 계를 살펴본

결과, 핵심자기평가의 회귀계수(β=.226, p<.

001)는 여 히 유의하 지만 통제하기 보다

그 크기가 어들었으므로 변화몰입이 핵심자

기평가와 응수행 간의 계를 부분 으로

매개한다는 것을 알 수 있다. 변화몰입에 의

한 간 효과(핵심자기평가가 변화몰입을

통해 응수행에 미치는 효과)에 한 검증을

해 Sobel 검증을 실시한 결과, 유의한 Z값

(Z=4.00, p<.01)을 보 다. 따라서 변화몰입이

핵심자기평가와 응수행 간의 계를 매개할

것이라는 가설 10이 지지되었다.

논 의

본 연구의 목 은 변화상황에서 개인의 개

방성, 외향성, 핵심자기평가가 변화에 한 몰

입과 응수행에 미치는 향을 살펴보고, 개

방성, 외향성, 핵심자기평가가 변화몰입에 미

치는 향에 있어서 변화리더십의 조 효과를

알아보는 데 있었다. 연구 결과, 첫째, 개방성,

외향성, 핵심자기평가는 변화몰입과 정 으로

련되어 있었다. 즉, 개방 이거나 외향 이

거나 자신의 능력에 해 믿음을 가지고 있는

구성원들이 조직변화에 해 정 인 태도를

가지고 변화에 더 몰입하 다. 둘째, 개방성,

외향성, 핵심자기평가는 응수행과 정 으로

련되어 있었다. 즉, 개방 이거나 외향 이

거나 자신의 능력에 해 믿음을 가지고 있는

구성원들이 응수행을 더 효과 으로 하 다.

셋째, 변화몰입은 응수행과 정 으로 련

되어 있었다. 즉, 조직변화에 해 정 인

태도를 가지고 변화에 몰입하는 구성원들이

불확실한 상황에 더 효과 으로 처하고 새

로운 지식이나 기술을 더 빨리 학습하 다.

넷째, 상사의 변화리더십이 개방성, 외향성,

핵심자기평가와 변화몰입 간의 계를 조 하

다. 즉, 상사의 변화리더십이 강할 때보다는

약할 때 개인특성 변인인 개방성, 외향성, 핵

심자기평가와 변화몰입 간의 정 계가 더

강하게 나타났다. 마지막으로, 변화몰입은 개

인특성 변인인 개방성, 외향성, 핵심자기평가

와 응수행 간의 계를 매개하 다. 즉, 개

방성, 외향성, 핵심자기평가는 변화몰입을 통

해 응수행에 향을 미쳤다.

본 연구의 학문 의의는 다음과 같다. 첫

째, 개인특성 변인인 개방성, 외향성, 핵심자

기평가가 변화몰입에 미치는 향을 밝혔다는
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데 있다. 선행 연구들에서 변화몰입에 향

을 미치는 변인으로 변 리더십, 상사와

부하 간 계의 질, 변화호의도(양윤희, 2007;

Herold, Fedor, & Caldwell, 2007), 변화 비성(박

혜진, 유태용, 2009) 등을 다루었지만 변화몰

입을 측할 수 있는 개인특성 변인에 한

연구는 매우 부족한 실정이다. 따라서 본 연

구에서 개방성, 외향성, 핵심자기평가가 변화

몰입에 향을 미친다는 것을 검증하 다는

데 의의가 있다. 한 본 연구에서 선행연구

결과들과 유사하게 개인특성 변인인 개방성,

외향성, 핵심자기평가가 응수행과 정 으로

련되어 있다는 것을 다시 한 번 확인하 다

는 데도 의의가 있다.

둘째, 변화몰입에 따른 결과변인에 해 상

으로 연구가 은 실정에서 본 연구는 변

화몰입이 응수행에 정 인 향을 미친다

는 것을 밝혔다는 데 의의가 있다. 이 결과는

박혜진과 유태용(2009)의 결과와 일치한다. 변

화몰입과 련된 연구들은 주로 변화몰입의

선행변인을 밝히는 데 심을 가져왔기 때문

에 변화몰입에 따라 어떤 결과가 나타나는지

에 해서는 연구가 부족한 실정이다. 선행연

구들에 따르면 변화몰입이 조직변화 지지행동,

변화에 한 처, 변화성공 등에 향을 주

는 것으로 알려졌다(Herscovitch & Meyer, 2002;

Cunnigham, 2006; Parish, Cadwallader & Busch,

2007). 본 연구에서는 변화몰입이 최근에 새로

운 형태의 수행으로 주목을 받고 있는 응수

행에 정 인 향을 미친다는 것을 밝혔다

는 데 의의가 있다.

셋째, 개인특성 변인인 개방성, 외향성, 핵

심자기평가가 변화몰입에 미치는 향이 상

사의 변화리더십에 의해 달라질 수 있다는

것을 밝혔다는 데 의의가 있다. 이러한 결과

는 Mischel(1968)의 주장처럼 강한 상황과 약한

상황에 따라 개인차 변인의 향력이 달라진

다는 것으로 해석할 수 있다. 상사가 변화리

더십을 강하게 발휘할 때는 개인특성 변인에

서의 개인차와 상 없이 상사의 변화리더십의

향으로 인해 모든 구성원들이 변화에 몰입

하게 될 가능성이 커진다. 따라서 개인특성

변인이 변화몰입에 미치는 향력이 작아질

수 있다. 반면에 상사의 변화리더십이 약할

때는 성격과 같은 구성원들의 개인차가 변화

몰입에 강한 향을 미칠 수 있다. Barrick과

Mount(1993)는 자율성이 낮은 업무보다는 자율

성이 높은 업무에서 외향성과 수행 간의 정

상 이 더 높게 나타난다는 것을 발견하 다.

Barrick과 Mount(1993)의 연구에서 자율성이 낮

은 업무환경은 통제가 강하고 개인차가 발휘

되기 어려운 강한 상황으로 간주할 수 있다.

본 연구에서 상사가 조직변화의 필요성을 강

조함으로써 변화리더십을 강하게 발휘하는 환

경은 Mischel(1968)의 강한 상황이기 때문에 개

인특성 변인이 변화몰입에 미치는 향이 약

화되었다고 해석할 수 있다.

넷째, 조직이 변화하는 상황에서 개인의 개

방성, 외향성, 핵심자기평가가 변화몰입을 통

하여 응수행에 향을 미친다는 것을 검증

하 다는 데 의의가 있다. 지 까지 성격과

같은 개인특성 변인들과 수행 간의 계에

해서는 많은 연구가 이루어져왔다. 하지만 개

인특성 변인들과 수행 간의 계를 매개하는

변인에 한 연구는 부족한 실정이다. 본 연

구에서 개방성, 외향성, 핵심자기평가와 같은

개인의 특성이 먼 변화몰입과 같은 구성원

의 변화에 한 태도에 향을 미치고, 변화

몰입이 궁극 으로 응수행과 같은 행동에

향을 미친다는 것을 알 수 있었다. 특히 본
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연구에서는 설문지에 포함된 모든 문항을 응

답자 스스로 평정하는 데서 발생할 수 있는

공통방법편 를 최소화하기 하여 응수행

은 조사 상자의 상사나 동료가 평정한 타인

평정 측정치를 사용하여 변화몰입의 매개효과

를 검증하 다는 데 의의가 있다.

이 연구가 가지는 제한 과 앞으로의 연구

에서 다룰 몇 가지 과제를 제안하면 다음과

같다. 첫째, 이 연구에서는 하나의 조직을

상으로 재 겪고 있거나 과거에 겼었던 변화

를 객 으로 측정하지는 못하 다. 본 연구

의 조사 상자들은 하나의 조직에 속해 있지

않고 서로 다른 조직에 소속되어 있어서 조사

상자들마다 경험한 조직변화의 유형이 상이

하 다. 선행연구들에서는 변화의 요도나

향력 등을 통제하여 개인이 지각하는 조직

변화의 정도를 객 화하려고 하 다. 하지만

본 연구에서는 구성원들이 소속된 조직에서

변화가 얼마나 가치가 있고 조직의 성장과 발

에 필요한지에 한 반 인 지각을 측정

하 다. 따라서 앞으로의 연구에서는 동일한

조직에서 진행되는 동일한 형태의 조직변화에

해 구성원들의 개인특성에 따라 변화에

한 몰입정도가 어떻게 달라지는지를 연구할

필요가 있다.

본 연구에서는 조직변화 유형에 해서 유/

무를 선택한 후 해당 조직변화가 개인에게 미

치는 향에 해 응답하도록 설문을 구성하

다. 추후 연구에서는 조직의 변화유형으로

고려한 변화목록에 한 보다 구체 인 검토

와 향력의 차이에 한 연구가 진행될 필요

가 있다. 재까지 조직변화에 한 연구들은

결과의 통계 인 유의성을 높이기 하여 이

러한 향을 통제변인으로만 활용하 지만,

향후에는 조직 구성원들이 어떤 유형의 조직

변화에 보다 민감하게 반응하고 더 큰 향을

받는지 알아볼 필요가 있다. 한 본 연구에

서 조사 상자들의 부분이 20 (71%)로 연

령이 고 조직에서의 근무기간도 상 으로

짧아서 조직에서 진행되는 변화에 한 이해

도가 낮을 수 있다. 따라서 향후 연구에서는

보다 다양한 연령 의 구성원들을 포함하는

것이 바람직할 것이다.

둘째, 본 연구에서 변화몰입에 향을 미치

는 개인특성 변인으로 개방성, 외향성, 핵심자

기평가를 다루었는데 앞으로의 연구에서 변화

몰입에 향을 미칠 가능성이 있는 다양한 개

인특성 변인들의 효과를 살펴볼 필요가 있겠

다. 를 들어, 변화몰입과 련이 있을 것이

라고 여겨지는 스트 스에 한 인내성, 개인

의 탄력성이나 주도성, 내 통제 치, 정서지

능 등의 향을 연구해볼 필요가 있다. 한

개인특성 변인들과 변화몰입 간의 계를 조

할 수 있는 다양한 환경변인들을 찾아내는

것은 학문 으로뿐만 아니라 실무 으로 의미

있는 연구가 될 것이다.

셋째, 본 연구는 조직변화가 구성원들에게

미치는 향을 한 시 에서 살펴본 횡단 연

구 다. 변화몰입은 구성원들이 속한 조직이

변화를 겪거나 겪고 난 이후에 나타나는 태도

변인이다. 단일 시 에서 자료를 수집하는 횡

단 연구설계는 조직에서 변화를 겪고 난 이

후에 개인에게 나타나는 심리 변화를 악

하는 데 한계를 지닐 수 있고 인과 계에

한 추론에서도 제한을 지닐 수 있다. 따라서

향후에는 조직변화가 발생했을 때 구성원들의

변화에 한 지각을 측정하고 어느 정도 시간

간격을 두고 구성원들이 변화에 얼마나 몰

입하는지를 측정하는 종단 인 연구를 실시할

필요가 있다.
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and Adaptive Performance
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The first purpose of this study was to examine the influences of openness, extroversion, and core self-

evaluation on individuals' commitment to change and adaptive performance. And the second purpose was

to examine moderating effect of change leadership on the relationship between openness, extroversion, and

core self-evaluation and commitment to change. Data were collected from 200 employees of 32 different

organizations that had been undergone organizational change recently. Respondents rated their openness,

extroversion, core self-evaluation, and commitment to change. To reduce the effect from common method

bias, the adaptive performance was rated by their peers or supervisors. The result showed that openness,

extroversion, and core self-evaluation had positive relationships with commitment to change and adaptive

performance, and commitment to change had mediating effect on the relationship between predictors

(openness, extroversion, and core self-evaluation) and other-rating adaptive performance. There were

significant moderation effects of the change leadership on the relationships between openness, extroversion,

and core self-evaluation and commitment to change because the relationship was more positive when

leader's change leadership was low. The implications for research and practice, limitations, and future

directions were discussed.

Key words : Commitment to Change, Openness, Extroversion, Core Self-Evaluation, Adaptive Performance, Change
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