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동료의 유능성 지각과 승진 가능성 지각 간의 관계 및 

혁신 문화의 조절 효과: 온라인 기업 리뷰 텍스트 분석*

 강  영  희        장  재  윤†

서강대학교

최근 팀 기반의 과업 구조가 확대되고 과업 복잡도가 늘어나며, 조직 내 동료의 잠재적 영

향력이 늘어나고 있다. 특히 ‘유능성’은 보편적인 사회인지 차원임에도 타인에게 도움이 되

는가에 대해서는 아직 모호하기에, 사회인지 이론과 사회 정체성 이론을 기반으로 유능한 

동료에 대한 지각과 조직 내 제한된 자원인 승진기회 및 가능성 지각의 관계를 탐구하고자 

하였다. 또한, 오늘날의 경쟁적이고 적응적인 시장 환경에서 강조되는 조직의 혁신 문화를 

상황 변인으로 설정하여 조절 효과를 살펴보았다. 기업 정보 서비스 업체의 온라인 리뷰 자

료를 활용하여 2,007개의 기업을 대상으로 329,916개의 개인 수준 응답을 다층 분석한 결과, 

유능한 동료에 대한 지각이 높은 기업에서 승진기회 및 가능성 지각도 높았으며 혁신 문화

는 그 관계를 약화하였다. 이는 유능한 동료가 조직의 한정된 자원을 획득하는데 있어 위협

이 되기보다는 상호 지지적 존재로 지각될 수 있음을 시사한다. 또한, 새로운 아이디어를 요

구하고 조직의 경쟁력을 강조하는 혁신 문화에서의 개인주의적이며 성과 기반 관리 도입의 

특징이 유능한 동료 지각의 역할을 약화할 수 있음을 제안한다. 더불어 본 연구는 자연어처

리 기법을 이용하여 혁신 문화를 측정해, 텍스트 자료로부터 심리학 개념을 측정하는 방법

을 적용하였다는 함의를 가진다.
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일상적인 업무를 함께 하는 사람들로 정의

할 수 있는 동료는 거의 모든 조직에 존재하

는 상호작용의 대상이다(Chiaburu & Harrison, 

2008). 최근 조직 구조와 과업 형태의 유연성

이 증가함에 따라 동료 간에는 더욱 잦고 깊

은 상호작용이 이뤄지고 있다(Fairlie, 2004). 실

제로 국내 기업의 84%가 팀 기반의 업무 방식

을 도입하였으며, 개별로 수행 가능한 과업에

서 집단으로 수행하여야 하는 복잡한 과업으

로 직무 내용이 변화하고 있다(박원우, 2007; 

Harrison et al., 2000). 이러한 흐름에 따라 동료 

존재에 대한 지각은 더욱 현저해지고 있으며 

동료의 잠재적인 영향도 증가하고 있다. 

그렇다면 유능하다고 여겨지는 동료는 조직 

구성원들에게 어떤 영향을 미칠까? ‘유능성

(competence)’은 보편적인 사회 지각 차원 중 

하나로(Festinger, 1954), 특히 성과 중심적인 사

회에서는 동료 유능성이 거의 자동적으로 지

각될 것이다. 유능한 동료에 대한 구성원들의 

지각은 그들의 태도나 행동에 영향을 미친다

(최효임과 유태용, 2021; Call et al., 2015; 

Downes et al., 2020; Lockwood & Kunda, 1997). 

즉, 구성원(들)의 유능성은 단순히 개인 수행 

수준과 관련되는 것뿐만 아니라, 그(들)의 존

재는 주변 사람들에게도 영향을 미칠 수 있다

는 것이다. 그러나 유능한 동료가 언제, 어떻

게 사회적 영향을 미칠 수 있는가에 대한 조

직심리학적 연구는 거의 이루어지지 않았다

(Carrier et al., 2018; Peeters, 1992). 

동료 유능성에 대한 지각은 관찰자 본인의 

성공이나 목표 지각에 주요한 영향을 미칠 수 

있다(Carrier et al., 2018). 특히 구성원들 간 상

호작용이 많이 이뤄질 뿐 아니라 경쟁이 심

해지는 최근의 조직 맥락에서 동료 유능성과 

개인의 경력 목표는 승진 가능성 지각 측면

에서 관련성이 높다(Abele & Wojciszke, 2014; 

Wojciszke & Abele, 2008). 구성원이 조직에서 

승진기회나 가능성을 지각하는 것은 구성원의 

심리적 상태에 영향을 미칠 수 있는데, 보상

의 일종인 승진 가능성 지각이 직무 만족, 업

무 동기와 몰입에 정적으로 영향을 미치며, 

이직 의도를 줄인다(최석봉, 2021; Beonson et 

al., 2004; Ding et al., 2009; Lazear, 1989; Myers, 

1964; Vroom, 1964). 따라서 본 연구에서는 조

직에서 유능한 동료들과 함께한다고 생각할 

때, 즉 동료 유능성을 지각할 때, 본인의 승진 

가능성은 어떻게 지각하는지 알아보고자 하였

다.

사회인지 이론의 관찰학습에 따르면, 본인

의 직접적인 경험뿐만 아니라 대리 경험을 통

해서도 학습이 이뤄질 수 있다(Bandura, 1986). 

유능한 동료(역할 모델)의 행동이 보상을 받

는 것을 보면서 관찰자는 대리 학습(vicarious 

learning)을 하며, 이를 기반으로 관찰자는 보상

을 받기 위한 전략도 학습할 수 있다. 그리고 

유능한 동료의 성공을 관찰하면서 승진에 이

르는 경로를 학습할 수 있기에 자신의 승진 

가능성도 크게 지각할 수 있을 것이다. 또한, 

사회 정체성 이론에 의하면, 관찰자는 유능한 

동료들이 있는 집단에 대해 긍정적인 사회적 

정체성을 형성할 수 있다(Crocker & Luhtanen, 

1990; Tajfel & Turner, 2004). 소속 집단에 대한 

자부심과 만족감은 개인의 자존감과 효능감을 

강화할 수 있으며 해당 집단에 대해 더 몰

입하도록 하기에(Blake & Rust, 2002; Chung, 

2019), 본인의 성공 가능성도 긍정적으로 지각

할 수 있다. 

한편, 동료 유능성은 조직 내 제한된 자원

인 승진을 추구하는 데 있어 위협으로 지각될 

수도 있지만, 성취 및 자기개발 동기가 강한 
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사람들은 타인의 유능성을 더 현저히 지각하

며 이는 자신의 성장 동기를 더 강화할 수 있

다(Collins, 1996; Dineen et al., 2017; Major et 

al., 1991). 따라서 유능한 동료를 위협보다는 

본인의 경력에 도움이 되는 존재로 바라볼 수 

있다. 실제로 최근 조직에 유능한 동료가 많

으면 함께 성장할 수 있다는 인식으로 이어지

며, ‘유능한 동료가 최고의 복지’라는 문구까

지 인터넷에 나타나고 있다(손희연, 2022; 윤

지혜, 2021). 따라서 본 연구에서는 사회인지 

이론과 사회 정체성 이론을 바탕으로 동료의 

유능성이 본인의 긍정적인 승진기회 및 가능

성 지각과 정적인 관련성을 보이는지를 경험

적으로 탐색하고자 하였다.

사회인지 이론과 사회 정체성 이론에서 공

통되는 부분은 유능한 동료의 지각에서 사회

적 환경을 해석하는 인지적 과정이 작용한다

는 것이다. 즉, 사회적 정보를 처리하는 인지

적 과정의 양상은 상황(맥락)에 따라 달라질 

수 있다는 것이다(Dodge et al., 1985). 본 연구

에서는 그러한 맥락으로 조직문화의 영향을 

살펴보고자 하였다. 조직문화는 조직 내에서 

구성원들 간에 공유된 기본 가정으로, 구성원

들이 정보를 이해하는 방식인 인지 도식에 영

향을 미친다. 그래서 동료 유능성을 지각할 

때 조직문화에 따라 본인의 승진 가능성 지각 

수준도 달라질 수 있을 것이다(Harris, 1994; 

Schneider et al., 2013). 

본 연구에서는 환경의 불확실성과 급격한 

테크놀로지의 변화 속에서 조직의 적응력이 

강조되면서 더욱 주목받고 있는 혁신 문화

(innovative culture)에 초점을 두었다. 혁신 문

화는 조직 내부의 단합보다는 외부 시장에 

대응하는 조직의 경쟁력과 유연성을 강조하

는 문화로, 구성원들은 개인주의적인 성향이 

강하며 새로운 평가 제도를 신속히 도입하고 

고성과 인적자원 관행을 채택하는 경향이 

높다(Cameron & Quinn, 2011; Den Hartog & 

Verburg, 2004). 이러한 혁신 문화의 특징은 동

료 유능성과 승진 가능성 지각 간의 관계를 

약화시킬 수 있을 것이다. 실제로 혁신적 문

화를 보인 국내의 한 핀테크 기업이 동료 평

가 결과를 기반으로 퇴직을 권유하는 평가 제

도를 도입하여 조직 내의 경쟁과 정치가 늘어

나게 되었다는 구성원들의 불만이 기사화된 

것이 이와 유사한 맥락으로 이해될 수 있다

(김명상, 2021; 정반석, 2023). 이에 본 연구에

서는 혁신 문화가 유능한 동료에 대한 지각 

및 관찰자의 승진기회 및 가능성 간의 관계를 

조절하는지를 살펴보았다.

동료 유능성 지각과 개인의 승진 가능성 

지각 간의 관계 및 두 변인 간 관계를 혁신 

문화가 조절하는지를 경험적으로 살펴보고

자, 본 연구에서는 온라인 채용정보 플랫폼

(www.jobplanet.co.kr)의 온라인 리뷰 (online 

reviews) 자료를 이용하였다. 최근 국내외에서 

채용정보 플랫폼의 온라인 리뷰 데이터를 활

용한 텍스트 분석 연구가 늘고 있다(원호은과 

이태헌, 2022; 장재윤 등, 2020; Moro et al., 

2021). 해당 플랫폼에서는 구성원들이 현재 재

직하거나 이전에 재직했던 기업의 특성을 평

가하고, 관련 정보를 공유하고 있다. 온라인 

플랫폼에 축적된 빅데이터를 분석하는 것은 

5V(volume, velocity, variety, value, veracity) 측면

에서 이점이 있다(장재윤 등, 2020; Demchenko 

et al., 2014). 먼저 방대한 양의 자료를 확보할 

수 있어(volume) 기존 설문 조사 방법의 비용 

및 표집에서의 한계를 극복할 수 있다. 특히 

조직문화는 조직 내 구성원들의 공유된 믿음

으로 다수 구성원의 응답을 수집해야 하나, 
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조직 수준의 연구를 위해 많은 조직에서 자료

를 수집하기는 현실적으로 어렵다(Guo et al., 

2017; Luo et al., 2016). 둘째, 실시간으로 계속 

데이터가 생성되어 최근 경향을 분석할 수 있

다(velocity). 셋째, 텍스트뿐만 아니라 사진이나 

별점 평정 등 데이터의 형태가 다양하기에

(variety) 얻을 수 있는 정보의 가치가 높다

(value). 특히 익명성이 보장되기에 구성원들

로부터 자발적이고 솔직한 응답을 얻을 수 

있다(veracity). 즉, 사회적 바람직성 편향(social 

desirability bias)을 편향을 최소화할 수 있다. 

본 연구는 다음과 같은 학술적 및 실무적 

기여를 할 수 있다. 먼저, 타인의 유능성에 대

한 지각과 개인의 승진기회 및 가능성 지각 

간의 관계를 이해할 수 있다. 즉, 유능성이 본

인뿐만 아니라 타인에게도 유익할 수 있는가

(other-profitable)에 대해서는 아직 모호하기에

(Peeters, 1992), 이를 경험적으로 살펴볼 수 있

다. 더불어 둘 간의 관계를 조절할 수 있는 

상황 변인(혁신 문화)을 살펴봄으로써, 두 변

인 간 관계의 경계 조건(boundary condition)을 

세부적으로 파악할 수 있을 것이다. 둘째, 본 

연구에서는 온라인 게시물이라는 방대한 자료 

원천을 사용하여 조직심리학적 연구 주제를 

다루었다. 즉, 온라인 기업 리뷰 자료라는 빅

데이터를 활용하여 조직심리학적 연구 주제를 

다룸으로써 향후 빅데이터의 가능성을 탐색하

였다. 특히, 텍스트 자료를 이용해 구성원의 

태도나 만족을 측정하는 접근(van Roekel et al., 

2023)처럼, 본 연구에서는 단어 사전을 통해 

조직문화를 측정하는 방법을 적용하여 조직심

리학에서의 텍스트 분석 활용 사례를 제시하

였다. 마지막으로 실무에서 유능한 직원이 미

칠 수 있는 사회적 영향력에 대해 시사점을 

제공한다. 조직 내의 사회적 상호작용에서 유

능한 직원이 다른 직원들에게 미치는 긍정적 

혹은 부정적 영향에 대한 이해는 조직 내 팀 

구성이나 조직 분위기의 파악 등에 유용하게 

활용될 수 있다.

동료 유능성 지각과 승진 가능성 지각

조직은 여러 사람이 상호작용하는 사회 시

스템으로, 조직 내 동료 구성원들에 대한 태

도는 복잡한 인지적 과정을 통해 형성된다

(Fiore & Wiltshire, 2016). 본 연구에서는 유능한 

동료를 지각하면서 발생할 수 있는 두 인지 

모델(사회인지 이론, 사회 정체성 이론)에 주

목하여, 각각의 인지적 과정이 개인의 승진 

가능성 지각에 어떤 영향을 미치는지 알아보

고자 하였다. 인지 이론은 ‘지각’ 수준에서의 

개인의 주관적인 태도에 초점을 둔다(Downes 

et al., 2020). 물리적인 자원의 양은 연간 임직

원 승진 횟수와 같이 가시적인 지표로 계량이 

되지만, 인지 이론에서는 개인이 사회 환경을 

인지적으로 해석하는 비가시적인 차원이 강조

되기에, 동료 유능성 지각이나 개인에게 주어

진 기회와 가능성 등은 개인마다 각자 다르게 

인식할 수 있다. 따라서, 동료 유능성 지각도 

자기효능감, 자아존중감과 같은 자기 평가를 

통해 개인마다 서로 다르게 동기, 정서, 및 태

도에 영향을 미칠 수 있다(Bandura, 1994; 

Judge et al., 1997). 예를 들어, 목표에 도전하

고 결과를 기대할 때, 자기 평가에 따라 낙관

적 또는 비관적 태도를 보일 수 있으며, 이는 

조직에서의 주요한 성취 중의 하나인 승진기

회 지각에도 영향을 미칠 수 있을 것이다(이

동하와 탁진국, 2008; Bandura, 1993). 승진 가

능성 지각은 조직 내에서의 승진과 전문적인 

성장에 대한 전망으로 정의할 수 있다(Yang et 
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al., 2018). 구성원들은 일반적으로 지위 상승과 

높은 임금에 대한 욕구가 있기에, 승진 가능

성 지각은 직무 만족과 이직 의도와 같은 조

직 내 주요 준거 변인들과도 관련된다(Beonson 

et al., 2004; Johnson et al., 2000; Myers, 1964; 

Ostroff & Clark, 2001; Vroom, 1964). 

사회인지 이론은 동료의 성공 경험을 관찰

하는 것과 같은 대리 경험을 통해서도 관찰자

의 자기효능감이 증진될 수 있다고 한다. 사

회인지 이론의 주요한 개념인 삼자상호작용

(triadic reciprocality)은 개인, 행동, 환경이 서로 

상호작용하는 과정에서 사회적 학습이 이뤄질 

수 있다고 본다(Bandura 1986). 대리 학습의 과

정은 특정 맥락에서 역할 모델의 행동이나 경

험을 관찰하고 행동과 결과 간의 연계를 해석

하면서 개인의 행동과 신념도 변화되는 것이

다(Bandura, 1986; Mayers, 2018). 관찰학습의 초

기 연구(Bandura et al., 1966)에서 참여자들에게 

모델의 행동이 녹화된 영상을 보여주며 관찰

되는 모든 행동을 말해보라고 하였을 때, 숫

자를 세며 영상을 시청한 집단에 비해 영상만

을 시청한 집단이 더 높은 수행을 보였다. 역

할 모델의 행동이나 활동이 관찰자에게 코딩

되면 그것은 이후 관찰자가 행동을 재생산할 

수 있는 가이드로 작용한다(Bandura & Jefferey, 

1973). 또한, 관찰자들이 역할 모델에게 주의

를 기울이면 그들이 성과를 창출한 과정과 수

행 전략을 배울 수 있으며, 역할 모델의 성공

은 관찰자 역시 유사한 도전적인 상황에서 성

취를 이룰 수 있다는 믿음을 심어주기에 자기

효능감을 강화한다(Bandura, 1986). 여기서 자

기효능감은 개인이 목적을 가지고 자신의 동

기와 행동을 조절하는 데 핵심적인 역할을 하

는데, 자기효능감의 향상은 개인이 낙관적인 

태도로서 더욱 동기화되도록 한다(Bandura & 

Lock, 2003). 

몇몇 조직 장면의 연구들은 경험적으로 관

찰학습의 존재와 그것의 경력 관련 변인과의 

관련성을 밝혔다. 조직 내의 공식 및 비공식

적 협력과 소통은 관찰학습을 촉진하며, 협력 

및 경쟁의 관계 모두에서 관찰 네트워크를 

통한 학습이 나타났다(Prato & Stark, 2023). 

Argyris와 Xu(2016)는 페이스북에서 관찰자들은 

구독한 타인의 근황을 관찰학습을 하여 개인

의 경력개발 자기효능감에 정적인 영향을 받

음을 보여주었다. 또한, Downes 등(2021)은 낮

은 수준의 증명 목표 지향성을 가진 개인들이 

고성과자 동료를 지각하였을 때 자기효능감과 

수행 수준이 증가하는 것을 보여주었다. 나아

가 관찰학습은 팀이나 조직 수준에서도 이뤄

진다(Baum et al., 2000; Darr et al., 1995). 팀 

수준 관찰학습은 개인 및 집단수준의 효능감 

증가와 관련되며(Bruton et al., 2019), 조직 수

준에서 구성원들의 관찰학습은 조직의 경쟁력

을 높이는 것으로 나타났다(Ingram & Simons, 

2022). 따라서 관찰자는 유능한 동료를 보며 

성공 전략과 경로를 학습하고 본인 역시 성취

를 이룰 수 있다는 믿음을 가질 수 있기에 유

능한 동료들이 많다고 지각되는 조직에서 개

인들은 평균적으로 본인의 승진기회 및 가능

성을 크게 인식할 수 있다.

또한, 사회 정체성 이론을 기반으로 동료 

유능성 지각과 본인 승진 가능성 지각 간의 

관계를 추론해볼 수 있다. 개인은 자아 정체

성을 형성할 때 자신에 대한 평가를 통해 개

인 정체성(personal identity)를 형성한 후, 자신

이 속한 내집단과 외집단을 비교하면서 소속 

집단에 대한 평가 과정을 통해 사회 정체성

(social identity)을 형성한다(Tajfel, 1978; Taifel & 

Turner, 2004). 사회 정체성 이론에 따르면, 소
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속 집단이 다른 집단에 비해 비교적 가치 있

다고 여겨지면 사람들은 긍정적인 집단 정체

성과 높은 집단 자존감(collective self-esteem)을 

가지게 된다(Crocker & Luhtanen, 1990). 집단 

자존감은 특정 집단에 소속되어 있는 개인의 

지각된 자아존중감으로, 집단에 대한 자부심

과 전반적인 만족으로부터 형성된다(Crocker & 

Luhtanen, 1990; Chung, 2019). 조직 역시 구성

원들이 사회 정체성을 형성하게 되는 집단으

로, 조직 정체성은 개인의 조직에 대한 태도

나 조직의 효과성에 대한 믿음을 나타낸다

(Brown, 1969; Hall et al., 1970). 따라서 소속된 

조직의 동료들이 전반적으로 유능하다고 판단

하면서 자부심을 느낀다면 높은 집단 자존감

이 형성될 수 있다. 이러한 집단 자존감은 개

인의 자존감과 자기효능감을 높인다(Blake & 

Rust, 2002). 다른 사람의 성공과 영광을 자신

과 연결하여 자랑스럽게 여기는 반사된 영광 

누리기(basking in reflective glory, BIRG) 현상과 

유사하게, 같은 집단에 소속된 동료의 성취로

부터 본인의 자아존중감과 긍정적인 자기개념

이 증진되는 것이다(Cialdini et al., 1976). 더불

어, 사람들은 자부심과 존경심을 가져 집단 

내에서 협력적으로 행동하고, 집단(조직) 간의 

경쟁의식이 커지면서 집단 내 경쟁은 감소하

며(Doise, 1998; Tyler, 1999), 내부의 관찰학습은 

더욱 활성화된다(Howard et al., 2015; Kang et 

al., 2021). 또한, 높은 집단 자존감을 가진 개

인은 긍정적인 시각을 가져 직장에서의 어려

움을 잘 견디며, 집단의 성과 달성에 노력을 

기울이기 때문에 개인의 수행 역시 향상될 수 

있다(Bissessar, 2014; Butler & Constantine, 2005; 

Worchel et al., 1998). 그래서 높은 조직 정체성

은 경력개발 성취와도 정적으로 관련된다(Ge 

et al., 2022). 나아가 사회 정체성은 개인 수준

뿐만 아니라 팀과 같은 상위 수준의 분석에서

도 동기, 효능감, 및 수행과 정적 관련성을 갖

는 것으로 나타났다(Cornelissen et al., 2007; 

Dietz et al., 2015; Tasa et al., 2007).

정리하면 주관적으로 지각되는 동료 유능성

과 승진 가능성은 객관적인 승진 가능성과는 

구별되며, 유능한 동료를 관찰하면서 구성원

들은 승진 전략을 학습하고 자신도 역시 승진

을 할 수 있다는 믿음을 가지게 될 것이다. 

또한, 유능한 동료를 지각하며 생기는 긍정적 

조직 정체성은 구성원 자신의 효능감을 강화

할 뿐만 아니라, 동료들과의 협력을 증진시켜 

관찰학습이 더 활발히 일어나게 하고, 성취동

기를 강화하여 본인의 조직에서의 성공 가능

성을 크게 지각하도록 할 것이다. 나아가 관

찰학습과 사회 정체성은 개인 수준뿐만 아니

라 상위 수준에서 역시 작동하기에, 동료가 

유능하다고 인지하는 개인들이 많은 기업에서 

구성원들은 평균적으로 본인의 승진기회 및 

가능성을 크게 지각할 수 있다. 따라서 본 연

구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

연구 가설 1. 동료 유능성 지각 수준이 높

은 기업일수록 구성원들이 평균적으로 느끼는 

승진 가능성 지각 수준도 높을 것이다.

혁신 문화의 조절 효과

조직문화란 조직의 구성원들이 공유하는 세

상에 대한 관점으로, 조직 내의 공유된 가정, 

가치, 믿음으로 정의할 수 있다(Schein, 1996; 

Schneider et al., 2013). 또한, Hofstede(1980)는 조

직문화가 조직 구성원들이 공통적으로 가지는 

가치관, 이념, 관습, 지식, 상징물 등을 모두 

포함한 포괄적이고 종합적인 개념이라고 하였
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으며, Schultz 등(2009)은 기술, 신념, 일하는 방

식 등의 정보를 주고받는 일상적인 행동 패턴

이라고도 정의하였다. 또한, 조직문화는 구성

원들 간의 사회적 관계, 조직의 경영 방식과 

성공에도 영향을 미친다(Erdogan et al., 2006; 

Peterson & Wilson, 1998; Kotter & Hesketh, 

1992). 

본 연구에서 주목하는 것은 조직문화가 구

성원들의 태도, 믿음, 자기 평가에 영향을 미

친다는 점이다(Pierce & Gardner, 2004; Schneider 

et al., 2013). 앞서 언급하였듯이 구성원이 자

신의 승진 가능성을 평가할 때 사회인지 요인

인 동료 유능성이 영향을 미칠 수 있는데, 그 

과정에서 조직문화는 중요한 맥락 요인이 될 

수 있다. 특히 본 연구에서는 혁신 문화에 초

점을 두었는데, 오늘날 시장과 기술의 변화가 

빠르고 기업 간 경쟁이 격화되면서 조직이 이

에 적응할 수 있는 역량으로 혁신 문화가 강

조되고 있어 그러한 문화가 구성원에게 미칠 

수 있는 영향을 이해하는 것이 중요하기 때문

이다. 2016년 세계 경제 포럼 보고서에 따르

면 4차 산업혁명 시대에서 성공을 위한 가장 

중요한 기술로 창의성이 꼽혔으며, Li 등(2020)

의 기업 웹사이트 텍스트 분석에 따르면 S&P 

500 기업 중 80%가 혁신을 중요한 가치로 

언급하였다. 이처럼 많은 조직에서 혁신 문

화를 지향하며, 기존 연구는 혁신 문화와 구

성원들의 만족도 및 조직 성과 간의 정적 관

련성을 보고하고 있다(김진희, 2018; Belias & 

Koustelios, 2014). 

Cameron과 Quinn(2011)에 따르면, 혁신 문화

는 내부의 단결보다는 분화와 경쟁이 강조되

는 외부 지향성을 보이며, 안정된 절차와 예

측 가능성보다는 진화와 적응성을 강조하는 

유연성이 강조되는 문화이다. 이는 개방체계

모델(open system model)로서, 위험을 감수하고 

새로운 제도를 적극적으로 장려하며, 외부의 

변화와 경쟁에 대응하여 시장을 선도하는 것

이 조직 생존에 중요하다고 여긴다(Cooper & 

Quinn, 1993). 또한, 구성원들에게 지속적인 성

장을 장려하면서 업무수행에서의 높은 자율성

과 재량권을 부여하며, 앞서가는 소수를 중시

하며, 구성원들은 개인주의적인 특징을 갖는

다(한주희 등, 1997; Cameron & Quinn, 2011). 

혁신 문화에서는 ‘관계’ 지향적인 특징은 두드

러지지 않으므로, 상대적으로 동료로부터의 

멘토링이나 정보 공유는 상대적으로 덜 나타

난다(Apospori et al., 2006; Gaál et al., 2010). 이

러한 혁신 문화의 특성은 앞서 언급한 대리 

학습의 역할이나 가능성을 감소시키면서 동료 

유능성 지각과 승진 가능성 지각 간의 관계를 

약화시킬 수 있을 것이다.

또한. 혁신 문화가 강한 기업은 새로운 제

도를 빠르게 받아들이고, 조직의 경쟁력과 함

께 구성원들의 역량, 성장, 자율성을 장려한다. 

또한, 승진 시스템과 같은 인적자원관리 관행

에서 혁신 문화는 다른 문화에 비해 고성과 

지향성이 강한 특징이 있다(오선희, 2015). 고

성과 인적자원관리 관행은 변화하는 환경에서 

조직의 생존을 위해 조직 구성원들의 능력, 

기회 포착을 강조하고 구성원들이 자발적으로 

조직 성과 향상을 위해 참여하도록 하는 인적

자원관리 시스템이다(Appelbaum et al., 2000; 

Kehoe & Wright, 2013). 높은 임파워먼트, 개방

성, 유연성을 강조하는 측면에서 혁신 문화와 

고성과 인적자원관리 관행은 관련이 깊다(Den 

Hartog & Verbug, 2004). Den Hartog와 Verburg 

(2004)가 네덜란드의 여러 산업군의 기업을 대

상으로 조사한 결과, 혁신 문화와 고성과 인

적자원관리 관행은 정적 상관을 가졌으며, 오
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선희(2015)가 297개의 국내 기업을 대상으로 

조사하였을 때도 마찬가지였다. 그러나, 이러

한 고성과 인적자원관리 관행은 개인 간 경쟁

을 조장하고, 조직 내 협력 분위기와 우호적 

인간관계를 저해할 수 있다(이승계, 2013). 

Heneman(1992)에 따르면, 개인의 능력과 실적

으로 임금을 차등 지급하는 연봉제는 업무에 

대한 내적 동기, 구성원 간의 협력, 자존감의 

저하를 유발할 수 있다. 또한, 성과주의 보상

은 고용 불안을 야기한다(정권택 등, 2008). 따

라서 혁신 문화에서 유능한 동료는 내집단 구

성원보다는 성과를 기반으로 고려되는 승진의 

경쟁대상으로 여겨질 수 있으며, 관찰자의 승

진 가능성에 대한 자신감은 낮아질 수 있기에 

구성원들은 유능한 동료를 지각할 때 비교적 

약하게 본인의 승진기회 및 가능성을 지각할 

수 있다. 이에 본 연구에서는 아래와 같은 두 

번째 연구 가설을 설정하였다.

연구 가설 2. 동료 유능성 지각과 승진 가

능성 지각 간 관계를 혁신 문화가 조절할 것

인데, 혁신 문화는 둘 간의 정적 관계를 약화

시킬 것이다.

온라인 기업 리뷰 텍스트 분석

인터넷 및 소셜 미디어의 이용이 활발하게 

이뤄지고 이를 다룰 수 있는 컴퓨터 기술이 

발전하면서 사용자 생성 콘텐츠(user-generated 

contents, UGCs)가 새로운 정보의 원천으로 주

목받고 있다. 조직심리 연구에서는 설문, 관찰, 

면접 등의 방법을 이용하여 조직 현상을 연구

해 왔는데, 최근 온라인 리뷰를 자료로 활용

하여 분석하는 방법이 경영학, 생물학 등 다

양한 분야에서 널리 적용되고 있으며 조직심

리 연구에도 등장하고 있다(장재윤 등, 2020). 

특히 온라인 리뷰는 별점과 같은 5점 척도 평

정 자료뿐만 아니라 본인의 생각을 자유롭게 

기술한 비정형 텍스트 자료도 포함하기에 자

료 구조의 다양성이 높다. 

조직 연구에서 텍스트 분석은 자연어처리 

기술의 발전과 자료의 풍부함으로 최근 활용 

빈도가 점차 늘고 있다(e.g. Campion et al., 

2016; Pandey & Pandey, 2019; Speer, 2018; Speer 

et al., 2023). 자연어처리란 인간이 만들어낸 

텍스트 자료를 컴퓨터를 이용해 분석하고 이

해하는 기술을 말한다(Liddy, 2001). 전통적으로 

자연어처리를 이용하지 않고 텍스트를 분석하

는 방법으로는 주제 관련 전문가가 글을 읽고 

통찰을 얻는 방법과 텍스트를 정성적으로 읽

고 몇 가지 주제로 분류하여 코딩하는 내용분

석이 있다. 그러나 두 방법은 모두 연구자의 

주관이 반영될 가능성이 크고, 반복 작업으로 

인한 인지 부하로 일관성이 해쳐질 수 있으며, 

비용과 시간이 많이 요구된다는 한계가 있다. 

이에 대한 대안으로 부상한 기계학습을 이용

한 자연어처리 방법은 방대한 자료를 빠르게 

분석할 수 있으며, 시간과 비용이 적게 들고, 

인간의 신체적, 인지적 한계를 벗어나 일관성

을 유지할 수 있다(백영민, 2017; Jung & Suh, 

2019). 본 연구에서는 기업 리뷰에서 응답자들

이 별점으로 평정한 자료들과 텍스트 자료를 

활용하여 두 연구 가설을 검증하였다. 

방  법

연구대상 및 절차

본 연구에서는 그림 1과 같이 채용정보 플
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주. 왼쪽 및 가운데의 자료는 기업 수준으로 수집되었으며, 오른쪽의 자료는 개인 수준으로 수집되었다.

그림 1. 채용정보 플랫폼 자료 중 본 연구에서 사용한 문항

랫폼에 게시된 기업 리뷰 자료를 이용하였다. 

플랫폼에 등록된 기업 중 2023년 5월을 기준

으로 동료 유능성 지각, 조직문화, 승진기회 

및 가능성과 관련한 온라인 리뷰 작성자가 최

소 20명 이상인 기업의 기업 수준 및 개인 수

준 자료를 수집하였다. 동료 유능성 지각 및 

조직문화와 관련된 응답이 2020년 11월부터 

시작되었기 때문에 승진기회 및 가능성 데이

터 역시 2020년 11월 이후 자료를 분석 대상

으로 하였다. 수집된 2,008개 기업에서 평균 

연봉(통제변인) 정보가 공개되지 않은 기업 

1개를 제외한 2,007개의 기업 수준 자료와 

329,916개의 개인 수준 자료를 분석하였다.

측정도구

동료 유능성 지각

그림 1에서 보듯이, “팀 또는 동료의 수준

은 어느 정도인가요?”에 대해 5점 척도로 응

답한 기업 수준 자료를 1점부터 5점(낮음~최

고 수준)을 해당 선지를 선택한 응답 비율로 

곱하여 기업별로 1~5점 사이의 값을 가지도

록 하였다. 이는 개인 수준의 응답이 기업별

로 집계된 값이다.

승진기회 및 가능성 지각

개별 응답자들이 ‘승진기회 및 가능성’에 

대해 평정한 별점 개수(1~5개)를 점수로 이용

하였다(그림 1). 따라서 동료 유능성 지각은 

기업 수준의 변인이지만, 이것은 개인 수준의 

변인이다. 

조직문화

Li 등(2020)의 자연어처리 및 기계학습으로 

조직문화를 측정한 절차에 따라 혁신 문화에 

해당하는 어휘 사전을 구축한 후, “사내 분위

기는 대체적으로 어떤가요?”라는 질문(그림 1)

에 대해 응답자들이 남긴 텍스트에 대한 기업

별 텍스트 데이터의 전체 단어 개수 대비 어

휘 사전 단어의 개수에 TF-IDF 값을 가중하여 

기업별 혁신 문화를 나타내는 점수를 도출하

였다. 텍스트 데이터의 전처리를 위해 Mecab 

패키지를 이용하여 토큰화하고 ‘을, 를, 으로, 

무슨’ 등과 같은 불용어를 제거하였으며, 텍스

트 데이터의 주요 분석은 Python의 Gensim 및 

Scikit-learn 패키지를 이용하였다. 자세한 분석 

방법 및 절차는 아래와 같다.

텍스트 자료에서 자연어처리를 이용해 심리

학적 변인을 측정할 때에는 측정하고자 하는 
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문화 키워드(Seed words) 추가 키워드(Word2Vec으로 추가된 단어)

혁신 문화 창의, 도전, 자유, 변화
진취, 능동, 아이디어, 역동, 혁신, 열정, 개척, 자율, 

수평, 시도, 탈피

표 1. 혁신 문화 단어 사전

개념의 키워드를 가지고 어휘 사전을 구축한 

후, 텍스트 자료에 어휘 사전 내의 단어가 얼

마나 나타났는가를 통해 계량화할 수 있다

(Pandey & Pandey, 2019; Li et al., 2020). Guiso 

등(2015)과 Li 등(2020)의 절차에 따르면, 단어 

사전을 구축하기 위해서는 연역적 방법과 귀

납적 방법을 함께 이용할 수 있다. 연역적 방

법으로는 측정하고자 하는 개념을 설명하는 

선행연구를 바탕으로 연구자가 주요 키워드를 

선정하며, 이를 Li 등(2020)의 연구에서는 ‘Seed 

words’라고 지칭하였다. 본 연구에서는 연구자

가 Cameron과 Quinn(2011)을 참조하여 경쟁가

치모형에서의 혁신 문화를 나타내는 주요 키

워드를 선정하였다. 다음으로는 텍스트 데이

터에서 주요 키워드와 유사한 단어를 워드투

벡터(Word2Vec) 알고리즘을 이용해 추출한 후 

어휘 사전에 추가하는 귀납적 방법을 이용할 

수 있다. 워드투벡터는 인간의 단어를 컴퓨터

가 처리할 수 있는 숫자로 변환하는 과정인 

단어 임베딩(word embedding) 방법 중 하나이

다. 워드투벡터는 함께 자주 등장하는 단어는 

비슷한 뜻을 가진다는 가정을 기반으로, 문장 

내의 단어들을 숫자로 표현하는 벡터화

(vectorize)된 데이터를 인공신경망에 입력하여 

단어의 값을 도출해내고 단어 간의 유사성과 

같은 관계를 표현해낸다(Mikolov et al., 2013). 

본 연구에서도 주요 키워드와 유사한 단어를 

워드투벡터를 이용하여 추출한 후 표 1과 같

이 최종으로 혁신 문화의 어휘 사전에 포함할 

단어를 선정하였다.

이후, 구축한 어휘 사전을 이용하여 수집한 

텍스트 자료에서 심리학적 변인을 점수화할 

때에는 텍스트 자료에 등장한 전체 단어 개수 

대비 어휘 사전에 포함된 단어의 개수를 통해 

점수화할 수 있다. 그러나, 단순히 단어의 등

장 빈도만 고려한 경우는 자료의 특성을 고려

하지 않고 모든 단어가 동일한 중요성을 가지

고 있다고 가정한 것이다. 이는 문맥을 고려

하지 않기에 중요한 정보를 간과할 수 있는 

문제가 있는데, 예를 들어 10개의 기업 중 기

업 A에서 ‘혁신’이라는 단어가 세 번 등장하

고 ‘상사’라는 단어가 다섯 번 등장하였으며 

다른 기업들에서는 ‘혁신’이라는 단어는 한 번

도 등장하지 않았지만 ‘상사’라는 단어는 동일

하게 5번씩 등장하였다고 가정해보자. 이때 

기업 A에서 ‘혁신’이라는 단어보다 ‘상사’라는 

단어의 등장 빈도 및 비율이 높게 책정될 것

이다. 그러나 다른 기업들과 비교하였을 때, 

‘혁신’이라는 단어가 유독 기업 A에서만 등장

하였기에 기업 A에서 ‘혁신’이라는 단어는 중

요한 정보일 수 있다. 따라서 어휘 사전을 가

지고 텍스트 자료에 드러난 개념을 점수화할 

때, 단순 빈도나 비율이 아닌 TF-IDF 가중치

를 부여한다(Henry & Leone, 2009; Li et al., 

2020). 수식 1과 같이 TF-IDF 가중치는 특정 

단어의 빈도(term frequency, TF)에 전체 문서에

서 등장한 빈도의 역수(IDF)를 곱한 값으로, 

모든 문서에서 빈번하게 나오는 단어에 비해 

특정 문서에서만 자주 등장하는 단어에서 큰 

값을 가진다. 본 연구에서도 기업별 전체 단
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어 개수 대비 혁신 문화 어휘 사전의 단어 등

장 빈도를 TF-IDF로 곱하여 점수화하였다.

혁신 문화 측정의 타당도 확인. 앞서 텍스

트 분석을 통해 측정한 혁신 문화의 수렴 타

당도를 확인하기 위하여 다음과 같은 두 가지 

방식을 적용하였다. 첫째, Li 등(2020)의 절차

에 따라 측정한 조직문화의 타당도를 확인하

기 위해, Sajjadiani 등(2022)과 Speer 등(2023)이 

구성원 태도 측정에 이용한 BERT(Bidirectional 

Encoder Representations from Transformers) 기반 

텍스트 분류 알고리즘을 이용해 조직문화를 

한 번 더 측정하였다. BERT 기반 텍스트 분류 

알고리즘은 텍스트의 문맥을 고려하는 자연어

처리 알고리즘으로 텍스트 분류에 탁월한 우

수성을 가진다(Wolf et al., 2020). 그러나 본 연

구에서는 BERT 기반 텍스트 분류 알고리즘으

로 얻을 수 있는 문화에 대한 범주형 데이터

(예, 특정 문화가 드러남 혹은 드러나지 않음)

의 정보가 충분하지 않아, 가설 검증에는 이

용하지 않고 기측정한 문화 점수의 타당도 검

증을 위해 활용하였다. 텍스트 분류 알고리즘 

개발을 위해 조직문화에 대해 응답한 1,000개

의 개별 텍스트 데이터에 3명의 연구보조원이 

혁신 문화 여부를 독립적으로 더미 코딩하였

고, 과반수로 혁신 문화 여부를 결정하였다. 

이후 800개의 데이터를 BERT 기반 알고리즘

에 학습시킨 후 나머지 200개의 새로운 텍스

트 데이터에서 혁신 문화가 드러났는지 여부

를 이중분류하는 알고리즘을 개발하였다. 개

발한 혁신 문화 분류 알고리즘의 정확도는 

91%이며, 혁신 문화가 드러나지 않음에 대한 

재현율은 90%, 드러남에 대한 재현율은 93%

로 각각의 F1 점수는 .93, .87이었다. Li 등

(2020)의 절차에 따라 측정한 혁신 문화 점수

와 BERT 알고리즘으로 혁신 문화를 분류한 

값의 상관계수는 .79 (p < .001)으로 매우 높

은 정적 상관관계를 보였다(Cohen, 1988). 

둘째, Li 등(2020)의 절차에 따라 측정한 혁

신 문화와 플랫폼에 등록된 기업별 질문 중 

혁신 문화와 관련이 있다고 여겨지는 조사 문

항인 “회사는 기회를 찾고 아이디어를 실행하

는 데 적극적인가요?”에 대한 응답 간의 상관

을 확인해보았다. 분석 결과, “보수적인 편”이

라고 응답한 비율과의 상관계수는 -.59 (p < 

.001)로 부적 상관관계를, “변화에 민감하며 도

전적”이라고 응답한 비율 비율과의 상관계수

는 .31 (p < .001)로 정적 상관관계를 보였다. 

이러한 두 가지 수렴 타당도 분석 결과를 근

거로 할 때, 혁신 문화가 비교적 타당하게 측

정되었음을 알 수 있다.

자료 분석

본 연구의 자료는 승진기회 및 가능성을 측

정한 개인 수준의 1 수준과 동료 유능성 지각 

및 혁신 문화를 측정한 기업 수준의 2 수준으

로 구성된 위계적인 구조를 가진다. 이러한 

구조를 고려해 변인 간 관련성을 살펴보기 

위해 다층 모델의 일종인 Means-As-Outcome 

(MAO) 모델을 R 프로그램의 lme4 패키지를 

이용해 분석하였다. MAO 모델은 평균값을 결

과 변인으로 다루는 회귀모형으로, 종속 변수

가 가지는 전체 분산 중 2 수준 분산을 2 수

준 독립변인으로 예측하는 모델이다. 즉, 구성

원들의 동료 유능성 지각 수준이 평균적으로 

높은(혹은 낮은) 기업에서 구성원들의 승진기

회 및 가능성 지각 수준이 평균적으로 높은

(혹은 낮은)지를 알 수 있다. 기업별 개인 수

준 자료의 사례 수가 다르기에 Satterthwaite 방

법으로 자유도를 보정하였으며, 2 수준 데이
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N M Min Max SD 1 2

1. 동료 유능성 지각 2,007 2.68 1.92 4.63 0.35

2. 승진기회 및 가능성 지각 329,916 3.01 1.00 5.00 1.14 .24***

3. 혁신 문화 2,007 0.01 0.00 0.08 0.01 .47*** .16***

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

표 2. 연구변수에 대한 기술통계 및 상관분석

터의 표본 크기가 15개 이상이기 때문에 최대

우도추정(maximum likelihood) 방법을 이용하여 

파라미터를 추정하였다(Elff et al., 2020). 자료 

분석에 있어 기업의 산업군과 전체 직종의 평

균 연봉을 통제하였다. 산업군의 분류 기준은 

채용정보 플랫폼의 기준을 따랐으며, 평균 연

봉은 해당 플랫폼에서 공개한 사용자 입력값

을 로그 변환하여 이용하였다.

    × log




주. tf(t)는 단어 t의 특정 문서 내 빈도, df(t)는 단어 

t의 전체 문서 내 빈도, n은 전체 문서의 개수를 

의미한다.

수식 1. TF-IDF 가중치 도출 수식

결  과

기초통계

본 연구에서 측정한 주요 변인들의 평균, 

표준편차 및 상관계수는 표 2와 같다. 기업별 

개인 수준 자료는 최소 22개, 최대 3,024개, 평

균 164개였다. MAO 분석에 앞서 급내 상관

(intraclass correlation, ICC)값을 구한 결과, ICC 

값은 0.14로 전체 분산의 14%가 기업 간 수준

에서의 분산이라는 것을 알 수 있다. ICC 값

이 0보다 크고 데이터의 구조가 위계적인 경

우, 1종 오류의 위험이 있기 때문에 본 연구에

서는 다층 모형 접근을 채택하였다(Barcikowski, 

1981).

가설검정

본 연구의 가설을 검증하기 위해, MAO 모

형을 이용해 검증한 결과는 표 3과 4와 같다. 

먼저 기업 수준의 동료 유능성 지각과 기업의 

승진기회 및 가능성 지각 평균은 정적으로 유

의한 관련성(γ = 0.68, p < .001)을 보였으며 

R
2은 0.39였다. 이는 동료가 유능하다고 여기

는 구성원들의 비율이 높은 기업일수록 해당 

기업의 구성원들은 평균적으로 승진기회 및 

가능성을 크게 지각한다는 것을 나타낸다. 또

한, 동료 유능성 지각과 승진기회 및 가능성 

지각 간의 관계를 혁신 문화가 조절하는가를 

검정하였다. 분석 결과, 혁신 문화는 둘의 관

계를 부적으로 조절(γ = -3.40, p < .05)하였으

며, 주효과만 넣은 모델과 비교하여 상호작용

항을 넣었을 때의 R
2의 변화량은 0.034였다. 

이는 동료가 유능하다고 여기는 구성원들의 

비율이 높은 기업에서 구성원들의 평균 승진

기회 및 가능성 지각 수준이 높아지는 정도가 

해당 기업의 혁신 문화가 강할 때 약해진다는 

것을 의미한다. 혁신 문화가 높을 때와 낮을 
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Fixed Effect γ SE DF T value

(절편) -0.50 -0.50 1995.18 -1.25

동료 유능성 지각 0.63 0.03 2022.16 20.33***

혁신 문화 16.74 4.98 2015.94 3.36***

동료 유능성 지각 × 혁신 문화 -3.40 1.51 2016.08 -2.25*

평균 연봉 0.15 0.05 1998.93 3.14**

산업군 (included)

Random Effect Variance SD

기업(절편) 0.11 0.33

잔차 1.11 1.06

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

표 4. 혁신 문화의 다층 조절 분석 결과

Fixed Effect γ SE DF T value

(절편) -1.01 0.40 1995.48 -1.69

동료 유능성 지각 0.68 0.03 2021.08 26.34***

평균 연봉 0.16 0.05 1998.24 3.14**

산업군 (included)

Random Effect Variance SD

기업(절편) 0.11 0.34

잔차 1.11 1.06

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

표 3. 주효과의 다층 분석 결과

때 동료 유능성 지각과 승진 가능성 지각의 

양상은 그림 2와 같다.

견고성 검증(robust test)

앞선 분석에서 혁신 문화의 상호작용 효과

가 관찰되었으나, 다음과 같은 추가 분석을 

통하여 재확인하였다. 먼저 혁신 문화의 타당

도를 확인할 때 이용하였던 “회사는 기회를 

찾고 아이디어를 실행하는 데 적극적인가요?” 

문항에 대한 응답을 이용하여서도 상호작용 

효과가 나타나는지를 보았다. 해당 문항에 대

하여 “보수적인 편”이라고 응답한 비율 값을 

모델에 추가하여 상호작용을 검증하였을 때 

상호작용항의 계수는 정적으로 유의하였으며

(γ = 0.355, p < .01), “변화에 민감하며 도전
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 그림 2. 상호작용 그래프

적”이라고 응답한 비율 값의 상호작용을 확인

하였을 때는 부적으로 유의하여(γ = -0.338, p 

< 0.05) 기존의 결과와 동일한 패턴을 보였다.

더불어, 동료 유능성 지각과 자신의 승진 

가능성 지각 간의 관계는 제3의 변인이 영향

을 미친 결과일 수 있다는 대안적 해석을 제

거하기 위하여 추가 분석을 하였다. 즉, 유능

한 동료가 많은 기업은 시장에서 긍정적인 평

가를 받는 성장하는 기업일 확률이 높으며, 

성장의 기대감으로 승진기회 및 가능성도 크

게 지각할 수 있다는 대안적 해석을 검토하기 

위하여 기업의 재무 성과 및 시장 가치 지표

인 자기자본이익률(return on equity, ROE)와 

Tobin’s Q(시가총액 대비 자산가치)를 통제 변

인으로 추가하여 분석하였다. 이때 두 지표는 

네이버 증권(Naver Finance) 사이트의 자료를 

이용하였는데, 재무 정보가 공개되고 채용정

보 플랫폼과 네이버에 작성된 기업명이 서로 

일치한 498개 기업을 대상으로 분석이 이루어

졌다(498개 기업에 대한 개인 수준 관측값은 

98,510개였다). 분석 결과, 통제 변인들이 추가

되고도 앞선 결과와 동일하게 동료 유능성 지

각은 승진기회 및 가능성 지각과 정적으로 유

의한 관계를 보였고(γ = 0.586, p < .001), 혁

신 문화는 둘의 관계를 유의하게 약화시켰다

(γ = -7.501, p < .05).

또한, 본 연구에서는 동료 유능성 지각(X)이 

승진 가능성 지각(Y)에 영향을 미치는 것

(X-->Y)으로 암묵적으로 가정을 하고 있지만, 

가용 데이터가 2020년 11월부터 2023년 5월까

지의 약 2년 6개월간의 누적 자료라서 두 변

인의 시간적 선행 여부가 불분명하기에 인과 

추론이 어렵다는 한계가 있다. 이런 상황에서 

인과관계의 대안적 해석(Y-->X) 가능성을 최

소화하고자 승진기회 및 가능성 지각 자료를 

최근 1년 응답(2022년 5월 ~ 2023년 5월)만으

로 제한하여 추가 분석을 시도하였다. 산업군, 

평균 연봉, ROE, Tobin’s Q를 통제하였으며, 

기업 수는 이전과 동일하게 498개, 개인 수준 

관측값은 34,554개였다. 분석 결과, 이번에도 

동료 유능성 지각은 승진기회 및 가능성은 정

적으로 유의한 관계를 보였으며(γ = 0.571, p 

< .001), 혁신 문화의 상호작용 항은 두 관계

를 유의하게 약화시켰다(γ = -6.814, p < .05). 
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논  의

본 연구는 동료가 유능하다고 지각하는 정

도가 조직 내 제한된 자원인 승진기회 및 가

능성 지각과 어떤 관련성을 갖는지 그리고 둘 

간의 관계를 조직의 혁신 문화가 조절하는지

를 온라인 리뷰 자료 분석을 통해 살펴보았다. 

기존의 사회인지 이론들에 근거할 때, 동료가 

유능하다고 인식하면 구성원은 자신의 성공 

가능성도 긍정적으로 인식할 수 있다. 사회학

습 이론에 따르면 역할 모델에 대한 관찰학습

이 관찰자의 수행 전략 학습, 성취에 대한 기

대 상승, 자기효능감 증진으로 이끌며, 자신의 

경력에 대한 낙관적 태도로도 이어질 것이다

(Bandura, 1986; Bandura, 1997; Bandura & Lock, 

2003). 또한, 사회 정체성 이론에 따르면 자신

이 소속된 집단에 대한 긍정적인 평가는 높은 

집단 자존감을 형성하고 이는 긍정적인 자기

개념으로 이어질 수 있다(Crocker & Luhtanen, 

1990; Hong et al., 2018; Taifel & Turner, 2004).

본 연구의 결과에 따르면, 기업의 평균적인 

동료 유능성에 대한 평가와 개인의 승진기회 

및 가능성 평가의 기업 수준 평균은 정적으로 

유의한 관련성을 가지는 것으로 나타났다. 즉, 

구성원들의 평균적인 동료 유능성 지각이 높

을수록 해당 기업의 구성원들은 승진기회 및 

가능성도 크게 인식하는 것이다. 이러한 결과

는 앞선 사회학습 이론과 사회정체성 이론이 

예측하는 것과 일치하는 것이다(Bandura, 1986; 

Crocker & Luhtanen, 1990). 그동안 유능성은 개

인에게 주로 이득이 되는 것으로 인식되었지

만, 조직 내 타인에게도 도움이 되는가에 대

해서는 모호하였다(Azevedo et al., 2018). 본 연

구의 결과는 타인의 유능성 지각과 지각자의 

조직 내 미래에 대한 긍정적 인식 간의 정적

인 관련성을 밝혔다는 점에서 의의가 있다. 

즉, 과업의 복잡성과 상호의존성이 증가하면

서 팀 기반의 조직 구조가 대세가 된 현대 사

회에서(Harrison et al., 2000), 팀 동료의 유능성 

지각이 구성원들의 태도나 기대에 어떤 영향

을 미칠 수 있는지를 보여준 연구이다. 그간 

사회적 존재로서의 ‘동료’ 연구는 대부분 사회

적 지지와 함께 연구되었으며 스트레스 감소

나 수행 개선과 같은 변인과 함께 연구되었다

(Beehr et al., 2000; la Rocco & Jones, 1978). 그

러나 본 연구는 사회인지 대상인 동료 연구의 

범위를 확장하여, 동료의 사회적 지지뿐만 아

니라 유능성이 사회적 맥락에서 미칠 수 있는 

영향을 탐구하였다. 사회적 자본의 네트워크 

관점에서 창의적이라고 지각되는 동료를 역할 

모델로 바라보며 그로부터 얻을 수 있는 정보

나 피드백을 통해 개인의 창의성 향상이 가능

한 것과 같이, 유능한 동료와의 관계 속에서 

개인은 성장을 위한 자원을 얻고 자기 고양이 

가능할 것이다(Koseoglu et al., 2023; Koseoglu et 

al., 2022; Perry-Smith, 2014; Stobbeleir et al., 

2011). 

다만, 일부 기존 연구에 따르면 동료 유능

성 지각, 즉 고성과 동료와의 사회 비교과정

으로 자신을 낮은 평가하는 결과에 이를 수도 

있다(Buunk & Gibbons, 2007; Collins, 1996). 그

러나 고성과 동료와 비교하는 맥락에서의 최

근 연구들은 비교 후 관찰학습, 자기개발, 수

행향상과 같은 행동과 존경이나 동기 고양과 

같은 긍정적인 인지 및 정서적 과정이 나타나 

구성원의 성공 가능성과 정적으로 관련될 수 

있음을 보여준다(Pan et al., 2021; van de Ven, 

2017). 이러한 연구 결과는 동료 유능성 지각

이 본인의 목표나 경력에 대한 긍정적 인식과 

관련된다는 본 연구의 결과와도 일관되는 것
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이다. 직장인들이 자신의 경력개발이나 관리

에 높은 관심을 보이며 개인적 성장이 가능한 

조직을 선호하는 경향이 증가하는 최근 흐름

을 고려하면, 본 연구는 성장하고자 하는 개

인들에게 유능한 동료가 대리학습의 기회 및 

이를 통한 자존감 및 동기 향상에 긍정적 영

향을 미칠 수 있음을 보여준다(김문주 등, 

2015). 

더불어, 본 연구에서는 동료 유능성 지각과 

승진기회 및 가능성 지각 간의 정적 관계를 

혁신 문화가 약화시키는 조절 효과가 나타났

다. 즉, 새로운 아이디어와 변화를 요구하고 

위험 감수나 적응과 같은 유연성을 강조하며 

혁신을 통해 경쟁 우위를 추구하는 문화에서

는 구성원들이 동료가 유능하다고 생각할수록 

승진기회 및 가능성을 덜 높게 지각한다는 것

이다. 혁신 문화를 가진 기업의 새로운 기술, 

절차, 관행을 빠르게 받아들이는 특징은 활력

과 성공에 대한 긍정적 기대로 구성원들의 직

무 만족과 정적 관련성을 가진다는 연구도 있

지만(Wei et al., 2013; Zhou et al., 2005), 그러

한 문화에서 동료 유능성이 미치는 영향을 다

룬 연구는 거의 없다. 혁신 문화를 가진 조직

의 구성원들은 동료 유능성을 지각할 때 승진 

가능성과 같이 조직 내 제한된 자원 획득의 

가능성을 상대적으로 낮게 지각할 수 있다는 

본 연구의 결과는 혁신 문화의 특징인 고성과 

지향적 인사관리 관행이 구성원들의 협력을 

저해하고 자존감 저하를 유발할 수 있다는 기

존 연구로서 해석해볼 수 있다(오선희, 2015; 

이승계, 2013; Heneman, 1992). 성과를 기반으

로 승진이 결정되는 관행에서 유능한 동료를 

지각한 구성원은 동료를 공동의 목표를 추구

하는 존재보다는 경쟁적 상대로 인식하게 되

면서 자신의 승진 가능성을 비교적 낮게 지각

할 수도 있다는 것이다. 또한, 승진 가능성 지

각이 멘토링과 정적 관련성을 가지며 문화가 

이를 조절할 수 있다는 기존의 연구들에 비추

어볼 때, 혁신 문화에서는 유능한 동료가 관

찰학습을 할 수 있는 멘토로 인식되기 어려울 

수 있음을 시사한다(Apospori et al., 2006).

본 연구는 다음과 같은 방법론적, 실무적 

함의를 가진다. 방법론적으로는 조직심리학 

연구에서 빅데이터가 이용될 가능성을 보여주

는 연구 사례가 될 수 있다. 기존의 조직심리

학 연구는 주로 설문 조사를 통해 자료를 수

집하지만, 이는 방대한 표본을 모집하는 데 

한계가 있고, 가능하더라도 비용이 많이 들고, 

사회적 바람직성과 같은 편향이 존재할 수 있

어, 5V의 특성을 갖는 빅데이터는 유용한 자

료로 이용될 잠재력이 있다(백영민, 2017; 장

재윤 등, 2020). 

또한, 자연어처리 기법을 이용하여 텍스트 

자료에서 심리적 변인을 측정하는 방법의 

사례를 제시하였다. 자연어처리를 통해 텍스

트 자료를 이용하는 방법으로는 LDA(Latent 

Dirichlet Allocation)와 같이 텍스트 자료에서의 

주요 주제를 추출하는 토픽 모델링과 BERT, 

Random Forest, 로지스틱 회귀분석 등을 이용

한 분류 알고리즘도 있으나, 본 연구에서는 

특정한 심리적 개념을 점수화할 수 있는 단어 

사전을 이용하여 텍스트 자료에서 구성개념을 

계량화하는 자연어처리 기법을 적용하여 조직

심리학 연구에서 텍스트 분석의 활용 가능성

을 확대하였다. 

실무적으로, 조직 내 구성원 간의 상호작용

에서 유능한 직원이 미칠 수 있는 긍정적인 

영향력을 보여준 본 연구의 결과는 팀 구성과 

관련하여 구성원의 심층적 다양성 중 수행 수

준의 다양성이 구성원의 자기 평가와 정적 관
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계를 가질 수 있음을 시사한다. 이를 기반으

로 실무에서는 유능한 동료의 팀 배치, 멘토

링과 같은 프로그램을 적극 활용할 필요가 있

다. 또한, 혁신 문화가 유능한 동료로부터 얻

을 수 있는 긍정적 상호작용 효과를 약화시킬 

수도 있기에 혁신 문화를 추구하는 데 있어 

구성원 간 경쟁을 촉진하고 협력을 저해할 수 

있는 프로그램이나 관행을 특히 경계할 필요

가 있다.

연구의 제한점 및 향후 연구 제안

본 연구에서는 다음과 같은 한계점이 있으

며, 이를 기반으로 향후 연구를 제안하고자 

한다. 첫째, 본 연구에서는 동료 유능성 지각

과 자신의 승진 가능성 지각 간의 정적 관계 

및 혁신 문화의 조절 효과를 밝혔으나, 심리

적 기제에 대한 검증이 이뤄지지 않아 추후 

연구에서 추가적인 변인의 탐색을 통해 모형

을 구체화할 필요가 있다. 사회인지 이론에서 

살펴본 바와 같이 유능한 동료를 역할 모델로 

삼는다면 관찰자는 관찰학습을 통해 자기효능

감 향상을 경험할 수 있고, 사회 정체성 이론

에서 시사하는 것과 같이 집단 자존감이 증진

되어 본인의 승진기회 및 가능성을 크게 평가

할 수 있다(Bandura, 1986; Crocker & Luhtanen, 

1990). 이와 같은 여러 심리적 기제가 동료의 

유능성 지각과 승진 가능성 지각 간의 관계를 

매개할 가능성이 있기에, 이를 후속 연구에서 

검증하는 것이 필요하다. 더불어 본 연구에서

는 조절 변인으로 맥락 요인인 조직문화를 살

펴보았으나, 추후 연구에서는 개인 특성 요인

의 조절 변인을 추가로 탐색해볼 수 있다. 예

를 들어, 타인의 유능성에 대한 정보를 해석

할 때 다른 사람보다 뛰어남을 보이고자 하는 

욕구를 나타내는 수행 증명 목표지향성과 같

은 특성이 두 변인 간의 관계에 영향을 미칠 

수 있을 것이다(Downes et al., 2021). 따라서, 

추후 연구에서 개인차 변인의 조절 효과를 함

께 살펴본다면 동료 유능성 지각에서의 여러 

인지적 해석 과정에 대해 깊은 이해가 가능할 

것이다.

둘째, 본 연구는 가설을 검증하기 위한 목

적으로 자료를 수집한 것이 아니라 이미 존재

하는 온라인 리뷰 자료를 활용하였다. 이 자

료는 비교적 솔직한 응답에 기반한다는 장점

이 있지만, 심리적 구성개념에 근거한 구체적 

질문에 근거하지 않은 한계가 있다. 먼저, 동

료 유능성 지각을 측정할 때 이용된 질문에서, 

‘동료’의 범위가 결과에 영향을 미칠 수 있

다. 일반적으로 동료는 리더와는 구분되는 직

접적이고 잦은 상호작용을 하게 되는 존재로, 

당사자와 즉각적인 비교가 가능한 대상이다

(Sherony & Green, 2002; Takeuchi et al., 2011). 

그러나 넓은 관점에서 동료는 직접적인 접촉

이 빈번하지 않더라도 같은 직장을 다니는 사

람들로도 해석될 수도 있다. 이처럼 응답자가 

동료를 어떻게 보는지에 따라 동료를 직접적

인 경쟁자로 여기는가에 영향을 미쳐 상이한 

결과가 도출될 수도 있다. 또한, 조직문화에 

대한 응답 자료 역시 혁신 문화에 대해 정교

하게 구성된 질문에 응답하는 것이 아니라 개

인이 응답 당시 떠오르는 생각을 자유롭게 반

응한 자료이기 때문에 측정의 정교성이 떨어

질 수도 있다. 사용자 생성 콘텐츠는 작성자

의 생각이 자유롭게 반영되며 조사에 포함되

는 요인 이외의 추가적인 요인까지 함께 볼 

수 있는 장점이 있고 응답자의 머리에 가장 

현저하게 떠오른 생각이 반영된 자료이지만

(장재윤 등, 2020; Jung & Suh, 2019), 모든 응
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답자가 혁신 문화에 대해서 언급한 것은 아니

기에 변인 측정치가 다소 불분명할 수도 있다. 

다만, 본 연구에서는 혁신 문화 측정에서의 

수렴 타당도를 확인하는 추가 작업을 통해 어

느 정도 측정의 타당도를 확보하였다.

다음으로, 본 연구에서 활용한 플랫폼 이용

자들의 특성에서의 편향, 즉 표본 편향이 존

재할 수 있다. 특히 연령대가 편향되어 있을 

수 있는데, 스마트폰 앱 이용 조사업체 앱마

인더(Appminder)의 2022년 11월 조사에서는 

해당 업체 이용자의 45%가 30~39세, 43%가 

20~29세로, 2~30대가 전체의 88%를 차지하였

다. 응답자가 대부분이 젊은 층이므로 연령 

효과가 포함되어 있을 수 있다. 그간 일터에

서의 태도나 동기에 있어 연령 효과가 보고되

었으며, 연령대가 낮은 구성원에게서 경력 개

발 및 학습(성장) 동기가 더 높게 나타났다

(Gaillard & Desmette, 2008; Kanfer & Ackerman, 

2004). 따라서 추후 연구에서는 좀 더 다양한 

표본을 구성하여 연구할 필요가 있다. 

마지막으로, 후속 연구에서는 변인 간의 인

과성을 추론할 수 있는 연구를 진행할 필요가 

있다. 본 연구에서의 분석 자료는 약 2년 6개

월간 축적된 자료로 양이 방대하다는 빅데이

터의 이점을 가지지만, Granger(1980)이 제시한 

인과 추론의 조건 중 시간적 선행조건 및 제3

의 변인 통제 조건을 만족하지 못하였다. 추

가 분석에서 종속 변인의 시간적 범위를 최근 

1년으로 줄여 재검증하였으나, 독립변인과 종

속 변인의 측정 사이에 완전한 시간 구분이 

존재하지 않고, 일부 성과 변인을 통제하였으

나 다른 가능한 제3의 변인을 통제하지 못하

였기에, 본 연구의 모형은 기본적으로 상관관

계를 기반한 것이며, 다른 대안적인 모형이 

존재할 가능성을 완전히 배제하지 못하였다. 

특히 본 연구에서 사회인지 이론과 사회 정체

성 이론에 근거하여 동료 유능성 지각과 승진 

가능성 지각의 관계를 탐색하고 조절 변인으

로 혁신 문화를 설정하였으나, 혁신 문화가 

동료 유능성 지각 및 승진 가능성 지각과도 

모두 정적 관계를 보이기에 혁신 문화가 선행 

요인으로 작용할 가능성 역시 배제할 수 없다. 

따라서, 본 연구의 함의를 강화하기 위해서는 

종단적인 연구와 같이 인과적 추론이 가능한 

연구나 실험을 추가로 진행하여 결과를 재검

증할 필요가 있다.
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Relationship between competence of colleagues and 

promotion opportunities, and innovation culture as a moderator: 

Text analysis of review

Yeong-Hee Kang            Jae Yoon Chang

Sogang University

As team-based organizational structures and task complexity continue to evolve, colleague influence within 

organizations is on the rise. Building upon social cognitive theory and social identity theory, this study 

investigates how individuals’ perceptions of competent colleagues within their organization relate to their 

own perceived promotion opportunities. Moreover, it examines the moderating effect of innovation culture, 

as a situational factor, regarding today’s competitive and adaptive environment. Leveraging natural 

language processing techniques, this research analyzes 329,916 online reviews from 2,007 companies. The 

findings reveal a positive and significant association between competence perceptions of colleagues and 

perceived promotion opportunities. Notably, innovative culture weakens this relationship. This underscores 

the role of competent colleagues as a form of social capital and provides implications for how 

characteristics of innovation culture may diminish their impact. Furthermore, this study introduces a 

methodological approach to measure psychological concepts from text data, contributing to applying 

natural language processing in psychology.
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