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집단에서 신입 성원의 변화 시도:

신입 성원의 상호작용 지향성 및 집단구성 변화

특성의 효과*

최훈석† 이지현

성균관대학교

집단에서 신입 성원의 상호작용 지향성과 집단구성 변화의 특성에 따라서 신입 성원이 집단에서 새로운 과제수행

전략을 제안하는 행동이 달리 나타나리라고 가정하고 이를 실험 연구를 통해서 검증했다. 신입 성원의 상호작용 지

향성은 새로 가입한 집단에서 협동과 조화를 추구하도록 유도함으로써 협동을 점화하거나, 경쟁과 차별화를 추구하

도록 유도함으로써 경쟁을 점화하여 조작했다. 집단구성 변화 특성은 특정 구성원이 영구적으로 집단 소속을 바꾸어

새로운 집단에 가입하거나 또는 일시적으로 다른 집단에 소속되도록 집단의 인적 구성에 변화를 유발하여 조작했다.

실험 결과, 가설과 일관되게 영구적 집단구성 변화 조건에서는 신입 성원의 과제수행 전략 제안에 있어서 신입 성원

의 상호작용 지향성에 따른 차이가 없었다. 반면에, 집단구성 변화가 일시적으로 발생했을 때는 경쟁이 점화된 신입

성원들이 협동이 점화된 신입 성원들보다 새로운 과제수행 전략을 제안하는 빈도가 높았다. 본 연구의 시사점과 제

한점, 및 장래 연구 방향을 논의했다.

주요어: 집단구성 변화, 상호작용 지향성, 신입 성원에 의한 혁신

현대 조직은 다양한 형태의 집단과 팀을 근간으로 구

조화되어 있으며, 대부분의 조직에서 조직의 중요한 과

업이 집단을 단위로 수행된다. 따라서 집단의 효과성은

전체 조직의 효과성에 중요한 영향을 미친다(Hackman,

1998; Ilgen, 1999; Levine & Moreland, 1998; Sundstrom,

1999). 현대 조직에서 집단의 중요성을 반영하듯, 사회

* 이 논문은 2007년도 정부재원(교육과학기술부 인문사회연구역량강화사업비)으로 한국연구재단의 지원을 받아 연구되

었음(NRF - 2007 - 332 - H00019.)
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심리학 및 유관 학문 분야에서 집단의 효과성에 영향

을 미치는 요인들에 관한 많은 연구가 축적되었다(참조:

Cohen & Bailey, 1997; Guzzo, 1996; Hogg & Tindale, 2001;

Levine & Moreland, 1998; McGrath, Arrow, & Berdhal, 2000;

Poole &Hollingshead, 2005).

집단 효과성에 관한 심리학 연구에서는 주로 집단 수
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행이나 집단 의사결정의 질과 같은 결과 변수에 영향을

미치리라고 가정되는 투입 요인들(예: 집단 구성원 개인

요인, 집단 구조 요인, 집단의 외적 환경요인)을 확인하

거나, 이러한 투입 요인들의 작동으로 발현되는 집단 과

정 요인들(예: 의사소통, 갈등, 사회적 영향, 리더쉽)을

연구했다. 이러한 선행 연구들이 집단의 효과성에 영향

을 미치는 다양한 요인들을 확인하고, 이에 대한 과학적

이해 및 실무적 응용에 기여했음은 부인하기 어렵다. 그

럼에도 불구하고, 집단 발달이나 집단 사회화에 관한 일

부 연구를 제외한 대부분의 선행 연구들은 집단을 하나

의 고정된 실체로 취급하는 일종의 정태적(static) 접근

을 취하고 있다는 점에서 아직까지 집단에 관한 충분한

이해에 도달했다고는 보기 어렵다.

집단에 관한 사회심리학 분야의 연구에서는 주로 집

단의 구성 경계가 고정되어 있고 집단의 인적 구성에

변화가 없는 소위 '닫힌 집단'(closed group)을 연구한

다. 이와 달리 본 연구는 역동적 실체로서 집단이 경험

하는 변화의 제 측면(예: 인적 구성, 과업 요건, 물리적

환경, 과업관련 기술, 성과평가 기준, 조직맥락 등)에 초

점을 두고, 그 가운데 특히 신입 성원의 유입으로 인한

집단의 인적 구성변화와 관련된 현상을 다룬다. 이처럼

집단의 인적 구성변화 관련 현상을 연구하는 것은 다음

과 같은 점에서 집단심리 이론 발굴 및 실무적 응용에

기여할 수 있다.

첫째, 닫힌 집단을 대상으로 하는 기존 연구의 관행

과 달리 대부분의 현장 집단들은 시간 경과에 따라서

인위적 혹은 자연적으로 집단의 인적 구성에 변화를 경

험한다. 이러한 집단의 인적 구성변화는 집단의 지식 기

반은 물론 집단 내 사회 관계에도 중요한 영향을 미치

며, 그에 따라서 집단 과정 및 집단 성과에도 필연적으

로 영향을 미친다(Arrow, Henry, Poole, Wheelan, &

Moreland, 2005; Arrow & McGrath, 1995; Choi &

Thompson, 2005, 2006; Levine & Choi, 2004, 2010). 따

라서 ‘열린 집단’(open group)에서 발현되는 집단

역동의 특성을 규명하고 이에 관한 이론을 정립하는 작

업이 필수적으로 요망된다.

둘째, 집단의 인적 구성 변화는 기존 구성원들과 신

입 성원 간에 다양한 형태의 사회적 영향과정을 수반하

며, 이러한 사회적 영향과정은 흔히 양방향적 성격을 띤

다. 따라서 기존 구성원과 신입 성원 모두 영향원이자

영향의 표적이 된다(Choi & Levine, 2004; Levine & Choi,

2004; Gruenfeld et al, 2000; Moreland & Levine, 1982). 이

와 같이 집단 구성원들과 신입 성원 간의 상호작용을

양방향적 영향 관점에서 조명하면, 집단에서 신입 성원

의 유입과 관련하여 발생하는 흥미로운 현상들을 연구

할 수 있는 계기가 마련된다.

본 연구는 집단에서 신입 성원의 유입이 초래하는 다

양한 결과들 가운데, 신입 성원이 유발하는 변화와 혁신

(Choi & Levine, 2004; Choi & Thompson, 2006; Levine, Choi,

& Moreland, 2003) 현상에 초점을 둔다. 주지하다시피, 하

나의 역동적 실체로서 집단은 생애주기 동안 신입 성원

의 등장 및 존재와 관련하여 다양한 변화를 경험하게

된다. 따라서 집단에서 신입 성원이 유발하는 변화의 성

질을 규명하고 그러한 변화가 발생하는 조건을 탐색하

는 작업은 집단의 역동성을 이해하는데 기여할 수 있다.

또한, 집단에서 신입 성원이 유발하는 변화에 관한 연구

는 소수 영향에 관한 사회심리학 연구를 확장하는 데에

도 기여할 수 있다. 통상 집단에서 신입 성원은 수적으

로 소수에 해당한다. 따라서 집단에서 신입 성원에 의한

변화와 혁신 현상은 소수 영향의 한 형태로 간주할 수

있다(Choi & Levine, 2004; Levine & Moreland, 1985;

Gruenfeld & Fan, 1999).

집단에서 신입 성원에 의한 변화

집단에서 신입 성원들은 새로운 집단 환경에 적응하

는 과정에서 발생하는 정보 과부하, 역할 모호성, 수행

불안 등으로 높은 수준의 스트레스를 경험한다. 이러한

요인들은 집단에서 흔히 발견되는 신입 성원들의 피동

성에 영향을 미치는 주요 요인이기도 한다. 이러한 피동

성에 더해서 신입 성원들은 집단에서 고립되거나 배척

되지 않기 위해서 기존 구성원들로부터의 사회적 영향

에 민감하고, 집단에 동화하려는 욕구가 강하다(Levine &

Moreland, 1994; Moreland & Levine, 1989). 따라서 이

관점에서 보면 집단에서 신입 성원이 변화를 시도하거

나 혁신을 주도할 가능성은 높지 않을 수 있다.

그러나 다른 한편으로, 집단에서 신입 성원들이 항상

피동적인 존재로만 남아있는 것은 아니다. 소위 전향적
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사회화(proactive socialization)에 관한 선행 연구에 따르

면 신입 성원들이 종종 사회화 과정에 적극 개입하여 영

향력을 행사한다. 그에 따라서 조직 내 정보의 공유, 사

회적 연결망 등에 변화가 초래되고 (Ashford & Black,

1996; Bauer, Morrison, & Callister, 1998), 때로는 이러

한 변화가 조직 내 혁신으로 이어지기도 한다(Feij,

Whitely, Peiro, & Taris, 1995). 이와 마찬가지로, 다양

한 과업 집단에서 신입 성원이 집단의 과제수행 전략,

자원의 배분, 역할 및 책임구조 등에 직접 또는 간접적

으로 변화를 유발하는 경우도 흔히 발생한다.

집단에서 신입 성원들이 유발하는 변화는 크게 간접

적 변화와 직접적 변화로 나누어 볼 수 있다. 먼저, 집단

에서 신입 성원이 유발하는 간접적 변화는 신입 성원이

집단의 구조나 과정에 변화를 유발하려는 직접적 의도나

목표없이 집단에 신입 성원의 존재 자체로 유발되는 자

연발생적 변화를 포함한다. 예를 들어, 신입 성원의 존재

그 자체는 새로운 역할 체계, 과업관련 절차 및 자원배

분 체계를 요구한다. 이는 기존 구성원들로 하여금 집단

의 구조와 과정을 재평가하고, 필요할 경우 이를 수정하

도록 함으로써 집단 내에 변화를 유발할 수 있다. 또한

신입 성원의 유입은 집단 내에 새로운 과제관련 지식 및

경험을 유입시키고, 그에 따라서 집단의 지식 기반을 다

양화하는데 기여한다. 이러한 과제관련 지식기반의 다양

화는 종종 집단과제 수행 방식의 변화나 과제관련 자원

의 활용, 구성원들의 역할 재구조화 등을 유발한다(Choi

& Thompson, 2006; Feldman, 1994; Levine & Choi,

2004, 2010; Levine et al., 2003).

집단에서 신입 성원에 의해서 유발되는 직접적 변화

는 신입 성원이 집단의 구조나 과정에 변화와 혁신을

도모하려는 의도와 목표를 지니고, 그러한 변화를 시도

하여 집단 내에 실제로 구현하였을 때 발생한다. 집단에

서 신입 성원에 의해 유발되는 혁신 현상을 다룬

Levine과 Choi(2004, 2010)의 분석에 따르면, 집단에서

신입 성원이 유발하는 직접적 변화는 집단 내에 변화를

시도하려는 신입 성원과 집단의 기존 구성원들 간의 협

상과 합의를 매개로 한다. 이때 신입 성원이 집단에 변

화를 일으킬 수 있을지 없을지는 이러한 협상과 합의

과정에 영향을 미치는 신입 성원 개인특성(예: 과거 경

험, 창의적 사고능력, 변화관련 효능감, 집단에 대한 몰

입 수준)과 집단 특성(예: 구성변화 이전 수행 수준, 응

집성, 집단 규모, 발달 단계) 간의 상호작용에 의해서

영향받는다.

심리학 분야에서 신입 성원이 집단에서 유발하는 변

화와 혁신 현상을 직접 다룬 연구는 아직까지 매우 부

족하다. 그러나 일부 선행 연구를 통해서 신입 성원의

변화시도가 기존 구성원들에 의해서 수용되는 조건을

제한적으로나마 추론할 수는 있다. 이 방면의 연구에서

Choi와 Levine(2004)은 대학생 참가자들로 팀을 구성하

여 모의 항공감시과제의 전반부를 수행하도록 했다. 이

때 한 조건에서는 팀 스스로 과제수행 전략을 선택하도

록 함으로써 팀 전략에 대한 높은 수준의 몰입을 유도

했다. 반면에, 다른 한 조건에서는 연구자가 특정 수행

전략을 할당함으로써 팀 전략에 대한 낮은 수준의 몰입

을 유도했다. 또한 참가자들은 전반부 과제 종료 시점에

서 팀 수행이 성공 혹은 실패했다는 환류를 제공받았다.

이후 팀 구성원 중 한 명을 신입 성원(실험협조자)으로

대체하여 팀 과제의 후반부를 수행하도록 했다. 이때 실

험협조자인 신입 성원으로 하여금 새로운 과제수행 전

략을 제안하도록 하여 기존 구성원들이 이 변화 시도를

수용하는지 알아보았다. 연구 결과, 팀의 구성변화 이전

수행이 우수했을 때보다 저조했을 때, 그리고 기존 과제

수행 전략에 대한 구성원들의 몰입 수준이 높았을 때보

다 낮았을 때 신입 성원의 변화시도가 팀에서 수용되는

빈도가 높았다.

이와 유사한 맥락에서 Hansen과 Levine(2009)은 장

래 팀 수행에 대한 기대와 신입 성원의 행동양식에 따

라서 팀에서 신입 성원의 변화 제안이 수용되는 정도를

알아보았다. 이 연구에서 팀의 장래 수행 기대는 모의항

공감시 과제의 전반부 수행 수준을 거짓으로 환류하여

팀의 후반부 과제수행이 저조하거나, 중간이거나, 또는

우수하리라는 기대를 유발함으로써 조작하였다. 그리고

신입 성원의 행동양식은 실험협조자인 신입 성원이 변

화를 제안하면서 확신있고 단호한 행동양식을 표출하는

지, 아니면 확신이 없고 유보적으로 행동하는지를 통해

서 조작하였다. 연구 결과, 팀의 장래 수행이 저조하거

나 우수하리라고 기대되었을 때는 신입 성원의 행동양

식에 따른 차이가 발견되지 않았다. 반면에, 팀의 장래

수행이 중간 수준으로 기대된 조건에서는 신입 성원이
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확신 있고 단호한 행동 양식을 표출했을 때, 확신이 없

고 유보적 행동 양식을 보였을 때보다, 신입 성원의 변

화 시도를 팀이 수용하는 빈도가 높았다.

비록 신입 성원에 의해서 유발되는 변화와 혁신 현상

을 직접 다룬 것은 아니지만, 집단 수행이나 창의성에서

열린 집단과 닫힌 집단을 비교한 일부 연구들을 통해서

도 신입 성원의 영향력이 상대적으로 우세한 조건을 추

론할 수 있는 결과가 보고되었다. 일부 선행연구들에 따

르면 신입 성원이 집단의 과제와 관련된 지식과 능력을

보유하고 있지 못할 때보다 보유하고 있을 때(Choi &

Thompson, 2005), 기존 구성원들이 신입 성원을 외집단

으로 인식했을 때보다 내집단으로 인식했을 때(Kane,

Argote, Levine, 2005), 그리고 과제수행 중기보다 초기

나 후기 단계에(Choi, 2007) 신입 성원이 집단에 미치는

영향력이 발현될 가능성이 상대적으로 높았다.

위에서 소개한 연구들은 어떤 조건에서 집단이 신입

성원의 변화시도를 수용하는지, 그리고 그에 따라서 집

단 수행이나 창의성에 어떤 효과가 초래되는지에 초점

을 두었다. 본 연구에서는 과업 집단에서 신입 성원이

유발하는 변화와 혁신에 관한 연구를 확장하기 위한 시

도로서, 위에서 소개한 연구들과 달리 '과업 집단에서

신입 성원이 변화를 시도하는 조건'을 탐색하는데 목적

이 있다. 구체적으로 본 연구에서는 신입 성원이 집단의

과제수행 전략에 변화를 시도하는 현상에 초점을 두고,

신입 성원의 상호작용 지향성과 집단구성 변화의 성질

에 따라서 신입 성원의 변화 시도가 달리 나타날 것으

로 가정한다. 아래에서는 본 연구의 연구 문제 및 가설

도출배경을 제시한다.

신입 성원의 상호작용 지향성

신입 성원들은 새로 가입하는 집단에서 어떤 목표를

지니고 어떻게 적응하며 기능할 것인지에 관한 전반적

지향성을 지니고 있다(Levine & Moreland, 1994;

Moreland & Levine, 1982). 이러한 신입 성원의 전반적

지향성 가운데, 특히 신입 성원이 집단의 기존 구성원들

과의 상호작용과 관련하여 협동을 지배적으로 고려하는

지 아니면 경쟁을 지배적으로 고려하는지에 따라서 집

단 가입 이후 변화와 혁신을 시도하는 행동도 달리 나

타날 수 있다.

집단에서 구성원들이 지니는 협동이나 경쟁 지향성

이 구성원 간 상호작용 방식이나 과정, 및 결과에 중요

한 영향을 미친다는 점은 여러 연구자들에 의해서 보고

되었다(참조: Deutsch, 1949; De Dreu et al., 2000;

Deutsch & Coleman, 2000; Johnson & Johnson, 1989;

Kerr & Park, 2001; Levine & Moreland, 1998; Levine

& Thompson, 1996). 본 연구의 초점인 집단구성 변화

상황에서 신입 성원이 지니는 협동 또는 경쟁 지향성

역시, 집단에서 구성원들이 협동 또는 경쟁에 기반하여

상호작용할 때 통상적으로 발현되는 심리 및 행동과 유

사한 특징을 지닐 것으로 기대된다.

집단에서 협동 또는 경쟁 지향성에 따라 발현되거나

조형되는 상호작용의 특성은, 집단에서 발현되는 사회적

동기와 관련지어 이해할 수 있다. 집단에서 발현되는 사

회적 동기란 집단에서 자기 자신과 타인 간의 성과 분

배에 관한 선호를 의미한다(De Dreu, Nijstad & van

Knippenberg, 2008; Messick & McClintock, 1968).

이 분야의 연구들에서는 사회적 동기를 구분하기 위해

서 이타적 동기-이기적 동기, 협동 동기-경쟁 동기, 집

단이익 지향-개인이익 지향 등과 같은 다양한 용어를

사용한다. 또한 사회적 동기를 사회적 가치지향성, 친화

욕구, 성격 5요인 가운데 동의성(agreeableness) 등과

같은 개인의 기질 성향을 통해서 측정하기도 하고, 보상

을 개인별로 지급하는지 아니면 집단별로 지급하는지,

다른 구성원을 경쟁자로 지칭하는지 동료로 지칭하는지,

'나'를 점화시키는지 아니면 '우리'를 점화시키는지, 외

집단 또는 내집단 인식을 점화시키는 등의 조작을 통해

서 일시적으로 조작하기도 한다(참조: Bechtoldt, De

Dreu, Nijstad, & Choi, in press; Beersma & De Dreu,

2003; De Dreu et al., 2008).

이처럼 집단에서 사회적 동기의 효과를 다룬 연구들

에서 다양한 기준을 사용하여 사회적 동기를 구분하고

있는데, 이 기준들은 크게 친사회적 동기(pro-social

motivation)와 이기적 동기(pro-self motivation)으로 구

분할 수 있다(De Dreu et al., 2008). 친사회적 동기는

개인의 이익보다 집단의 이익을 중요시하는 동기적 지

향성으로, 집단에서 협동적으로 행동하고 합의를 추구하

며 공동의 안녕을 강조하는 특징을 지닌다. 반면에 이기
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적 동기는 집단의 이익보다 개인의 이익을 중요시하는

동기적 지향성으로, 집단에서 자신의 이익을 극대화하려

고 노력하고 개인주의적으로 행동하며 개인의 세력과

성공을 추구하고 다른 구성원들을 경쟁의 대상으로 지

각하는 특징을 지닌다(Bechtoldt et al., in press; Beersma

& De Dreu, 2003; De Dreu et al., 2008; De Dreu, Weingart,

& Kwon, 2000).

이러한 배경에서, 본 연구에서 신입 성원의 협동 지

향성은 새로 가입하는 집단에서 협력과 조화를 추구하

고 자신의 요구보다는 기존 구성원들의 요구를 우선시

하며 집단의 규범에 동조하려는 경향성으로 정의한다.

반면에, 경쟁 지향성은 신입 성원이 집단에서 경쟁을 추

구하고 기존 구성원들의 요구보다 자신의 요구를 우선

시하며 집단에서 개인의 독특성을 추구하려는 경향성으

로 정의한다.

지금까지 사회적 동기의 효과에 관한 연구는 주로

갈등, 사회적 궁지, 협상 등의 분야에서 이루어졌으며,

집단구성 변화 상황에서 신입 성원이 지니는 협동이나

경쟁 지향성을 다룬 연구는 보고된 바 없다. 본 연구에

서는, 집단구성 변화 상황에서 신입 성원이 지니는 전반

적 상호작용 지향성 가운데 협동 지향성은 기존의 사회

적 동기에 관한 연구에서 보고된 친사회적 동기와, 그리

고 경쟁 지향성은 이기적 동기와 유사한 효과를 지닐

것으로 가정한다.1)

만약 신입 성원이 새로 가입한 집단에서 협동 지향

성을 우세하게 지님으로써 기존 구성원들과 협력하고

조화를 추구하며 집단에 동화되는 방향으로 동기화된다

면, 최소한 일정 기간 동안은 집단의 행동 규범에 동조

하고 기존의 절차를 인정하고 수용할 가능성이 크다. 반

면에, 신입 성원이 경쟁 지향성을 우세하게 지님으로서

기존 구성원들과 경쟁하고 개인의 요구를 우선시 하며

자신의 독특성을 추구하는 방향으로 동기화된다면, 집단

규범에 순응하기 보다는 자신의 생각이나 요구에 맞추

1) 관련 문헌에서 사회적 동기는 집단에서 성과분배에 관한 선

호를 의미하는 용어로 사용한다(De Dreu et al., 2008;

Messick & McClintock, 1968). 본 연구에서는 신입 성원과

기존 구성원 간의 성과 분배에 초점이 있지 않고 신입 성원

의 전반적 상호작용 지향성을 다룬다. 따라서 혼돈을 피하기

위해 ‘사회적 동기’ 대신 ‘상호작용 지향성’이라는 용어를 사

용한다.

어 집단을 변화시키는 방향으로 행동할 가능성이 크다.

집단구성 변화 특성

지금까지 집단구성 변화의 효과를 다룬 연구들은 두

가지 서로 다른 접근법을 사용해왔다. 먼저, 일시적 구

성변화를 다루는 접근법(예: Gruenfeld & Fan, 1999;

Gruenfeld et al., 2000)에서는 집단 간 구성원 순환체계

의 경우처럼 특정 구성원이 다른 집단을 방문하거나 그

집단에 일시적으로 소속되었다가 다시 원래의 집단으로

되돌아오는 집단 간 순회 상황을 연구한다. 반면에, 영

구적 구성변화를 다루는 접근법(예: Choi & Levine, 2004;

Choi & Thompson, 2005; Kane et al., 2005; Levine & Choi,

2004)에서는 집단 재구조화의 경우처럼 신입 성원이 새

로 가입한 집단에서 집단의 존속 기간동안 구성원으로

계속 남아있는 상황을 다룬다.

본 연구에서는 신입 성원이 새로 가입하는 집단에서

변화를 시도할지의 여부는 집단구성 변화의 성질에 의해

서도 영향 받을 것으로 가정한다. 이와 관련된 한 연구

에서 Gruenfeld 등(2000)은 기업 조직에서 흔히 발견되

는 집단 간 순회 체계(member rotation system)를 모사

하여 대학생들을 대상으로 일시적 구성변화 상황을 다루

었다. 이 연구에서는 두 집단을 순회하는 구성원이 순회

기간 동안 일시적으로 속했던 집단에서 발휘한 영향과

다시 원래 집단으로 돌아와서 발휘한 영향 정도를 비교

했다. 연구 결과, 일시적 집단구성 변화 상황에서 순회

구성원들은 방문하는 집단에 직접적이거나 즉각적인 영

향을 미치지 못함을 시사하는 결과를 얻었다. 반면에, 순

회 구성원들이 원래 속했던 집단으로 돌아간 후에는 순

회기간 동안에 비해서 아이디어 제안 빈도 및 집단과제

에 대한 몰입이 높았다. 이 결과는 일시적 집단구성 변

화 상황에서 신입 성원의 영향이 제한적이며, 따라서 이

상황에서 신입성원이 주도적으로 변화를 시도할 가능성

도 높지 않음을 시사한다.

한편, 영구적 구성변화 상황을 다룬 일부 연구에 따르

면, 최소한 몇몇 조건에서는 신입 성원이 새로 가입한 집

단에서 영향을 발휘하여 집단과정이나 창의적 수행에 변

화를 유발할 수 있다. 예를 들어 Choi와 Thompson(2005)

는 집단구성 변화를 경험하는 열린 집단과 그렇지 않은
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닫힌 집단의 창의성을 비교했다. 이 연구자들은 집단구성

변화가 집단 창의성에 긍정적 영향을 미치며, 이는 열린

집단에서 발생하는 신입 성원과 기존 구성원들 간의 상

호작용에 기인함을 시사하는결과를 보고했다. 또다른연

구에서 Levine과 Choi(2004)는 구성변화를 경험한 집단과

구성변화를 전혀 경험하지 않은 집단의 과제수행을 비교

했다. 연구 결과, 구성변화를 경험한 집단에서는 그렇지

않은 집단에 비해서 집단 과제수행 절차에 관한 구성원

들의 공유 인지(shared cognition)를 점검하는 행동이 빈

번하게 나타났다. 또한 높은 지위의 신입 성원은 낮은 지

위의 신입 성원에 비해서 집단 수행에 상대적으로 큰 영

향을 미쳤다. 영구적 구성변화 상황을 다룬 Kane 등

(2005)의 연구에서도 기존 구성원들이 신입 성원을 내집

단으로 인식할 때, 외집단으로 인식할 때보다, 신입 성원

이 집단의 습관화된 행동을 변화시키고 새로운 작업 절

차를 고려하도록 유도함을 시사하는 결과를 보고했다.

영구적 구성변화 상황을 다룬 선행 연구 결과에서 알

수 있듯이, 영구적 구성변화 상황에서는 일시적 구성변

화에 비해서 신입 성원이 집단과정이나 수행에 직접적

영향을 미칠 가능성이 크다. 이는 영구적 구성변화 상황

에서 신입 성원이 집단에 기여하기 위해 적극 노력하고,

집단 과정을 개선하거나 창의적 수행에 도움이 되는 방

향의 변화를 유발하는 것에 일부 기인한다(Choi &

Thompson, 2005, 2006; Kane et al, 2005). 또한 영구적

구성변화 상황에서는 일시적 변화 상황에 비해서, 기존

구성원들이 신입 성원을 내집단으로 지각할 가능성이

높고, 그에 따라서 신입 성원이 영향을 발휘할 수 있는

가능성이 상대적으로 높다(Kane et al, 2005).

집단에서 신입 성원의 변화 시도

앞에서는 협동 또는 경쟁을 수반하는 신입 성원의 전

반적 상호작용 지향성과 집단구성 변화의 성질이 신입

성원의 변화 시도에 영향을 미칠 수 있는 배경을 살펴보

았다. 본 연구에서는 구성 변화 이전 집단의 수행 수준

이 우수한 경우에 초점을 두고 그러한 집단에 새로 가입

하는 신입 성원이 집단의 과제수행 전략에 변화를 시도

하는 상황을 다룬다. 본 연구에서 구성변화 이전의 집단

수행이 우수한 경우에 초점을 둔 이유는 다음과 같다.

한편으로, 집단구성 변화 이전 집단 수행 수준이 낮

을 때는 수행 개선을 위한 변화의 필요성이 전반적으로

높기 때문에 신입 성원들이 변화를 시도할 가능성도 높

고 기존 구성원들이 이를 수용할 가능성도 높다(참조:

Choi & Levine, 2004, Ziller & Behringer, 1960). 따라서 이

경우 집단구성 변화 특성이나 신입 성원의 상호작용 지

향성이 특히 중요한 영향을 미칠 가능성이 적으리라고

쉽게 예측할 수 있다.

다른 한 편으로, 과제 수행 수준이 우수한 집단에 초

점을 맞추면 신입 성원의 상호작용 지향성 및 집단구성

변화 특성에 따른 흥미로운 차이를 조명해볼 수 있다.

본 연구에서는 집단구성 변화 이전 수행이 우수한 집단

에 새로 가입한 신입 성원이 집단의 과제수행 전략에

변화를 시도할지의 여부는 집단구성 변화 특성에 따라

서 달라질 것으로 예상하고 다음과 같은 상호작용효과

를 가정했다.

먼저, 영구적 집단구성 변화 조건에서는 신입 성원의

상호작용 지향성에 관계없이 신입 성원이 새로 가입한

집단에 동화되려고 노력할 가능성이 크다. 이 조건에서

신입 성원은 집단과제 완수 시점까지 새로 가입한 집단

에 영구적으로 소속되어 기존 구성원들과 함께 과제를

수행해야 하므로, 새로 소속된 집단을 내집단으로 지각

하여 집단에 동화되는 방향으로 행동할 가능성이 크다.

따라서, 신입 성원이 경쟁 지향성을 우세하게 지니고 있

다고 하더라도 최소한 일정 기간 동안은 집단 규범에 동

조하고 기존의 과제수행 절차에 순응할 가능성이 높다.

이에 반해서 일시적 집단구성 변화 조건에서는 신입

성원들의 상호작용 지향성에 따라서 다른 결과가 예상

된다. 즉, 신입 성원의 협동 지향성이 우세할 때는 일시

적 구성변화 상황이라고 하더라도 새로 가입하는 집단

을 내집단으로 인식하고, 그에 따라서 새로운 집단에 동

화되려고 노력할 가능성이 크다. 특히 새로 가입할 집단

의 과거 수행이 성공적이었으므로, 신입 성원이 기존 구

성원들과는 다른 아이디어를 지니고 있거나 새로운 전

략을 알고 있더라도 집단에서 변화 시도를 적극적으로

억제할 가능성이 있다.

반면에, 일시적 구성변화 상황에서 신입 성원이 경쟁

지향성을 우세하게 지니고 있을 때는 새로 가입하는 집

단을 외집단으로 인식하고, 그에 따라서 집단에 동화되
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려고 노력할 가능성이 적다. 또한 경쟁 지향성을 우세하

게 지닌 신입 성원은 비록 집단의 과거 수행이 성공적

이었다고 하더라도 집단에서 경쟁하고 개인의 독특성을

추구하려고 시도할 것이므로, 자신이 지닌 아이디어가

유용하다고 믿는 한 적극적으로 집단에서 변화를 시도

할 가능성이 있다. 이러한 본 연구의 가설을 정리하면

다음과 같다.

[가설] 과제 수행에 성공적인 집단에서 신입 성원이

집단 과제수행 전략에 변화를 시도할지의 여부는 신입

성원의 상호작용 지향성과 집단구성 변화 특성에 따라서

달리 나타난다. 즉, 집단구성 변화가 영구적일 때 신입

성원이 지닌 상호작용 지향성에 따른 변화시도에는 차이

가 없다. 반면에, 집단구성 변화가 일시적일 때는 경쟁

지향성을 지닌 신입 성원이 협동 지향성을 지닌 신입 성

원보다 자주 변화를 시도한다.

방 법

참가자 및 실험설계

서울소재 대규모 사립대학에서 심리학 교양 강좌를

수강하는 186명의 남녀 대학생들이 3명씩 동성으로 총

62개 집단을 이루어 실험에 참가했다. 참가자들은 2(신

입 성원의 상호작용 지향성: 협동/경쟁) X 2(집단구성

변화 특성: 영구적/일시적) 피험자 간 완전 무선 요인

설계의 각 조건에 할당되었다. 실험이 끝난 후 실시된

의혹 점검과 녹화자료에서 실험의 목적과 관련하여 의

혹을 지닌 것으로 판명된 9집단이 모든 분석에서 제외

되어 총 53집단의 자료가 최종 분석에 사용되었다(남자

26집단, 여자 27집단). 2)

절차

동성의 실험 참가자 6명이 실험실에 도착하면 무선으

로 3인씩 두 개의 집단을 구성하여 두 개의 실험실에서

동시에 실험을 진행했다. 참가자들에게는 본 연구가 팀

2) 분석에서 탈락한 집단들은 실험의 네 조건에 고루 분포하

였으며, 조건에 따른 차이는 없었다(p>.44).

수행에 관한 연구라고 소개하고, 현실 조직의 작업 팀들

과 유사하게 실험 상황을 구성할 목적으로 팀이 과제를

수행하는 과정에서 팀을 재구조화 할 예정이라고 설명

함으로써 구성변화를 예견토록 했다(참조: Choi & Levine,

2004; Choi &Thompson, 2005).

이후 참가자들은 동영상으로 제시된 과제 설명문

을 시청했다. 집단 과제는 선행연구(Kane et al.,

2005)를참조하여제작한 공작과제로서, 참가자들은 사전

에 제작한 동영상을 통해서 과제 수행 절차를 학습했다.

참가자들은 조직에서 협업 과제를 수행할 때 팀 구성원

들이 각자 과제의 일부를 제작하여 부품을 모은 다음,

이 부품들을 취합하여 완성품을 만드는 ‘부분 전략’을

많이 사용하므로 본 연구에서도 이 방법을 사용한다고

꾸며서 소개했다. 이처럼 집단 구성변화 이전에 모든 집

단이 사용하는 과제수행 전략을 통일한 이유는, 이후 신

입 성원에게 새로운 과제수행 전략을 훈련하여 신입 성

원이 새로 가입하는 집단에서 그 전략을 제안하는지 알

아보기 위한 것이었다. 이후 참가자들은 훈련받은 절차

에 따라서 집단과제의 전반부를 15분간 수행했다.

전반부 과제가 끝난 후 후반부 과제에서 집단 소속을

변경할 두 사람을 각 집단에서 한 명씩 무선으로 선정

하여 별도의 실험실로 안내했다. 이 두 명의 참가자들은

서로 집단을 바꾸어 후반부 집단과제를 수행한다는 설

명을 들었다. 이후 조직 현장에서는 구성원들이 팀을 옮

기기 전에 새로운 팀에서 잘 적응하고 기능할 수 있도

록 안내하고 훈련하는 프로그램을 실시한다고 설명하고,

본 실험에서도 이 절차를 모사한다고 설명했다. 이때 사

전에 마련한 사진 자극과 제시문을 이용하여 집단구성

변화 직전에 신입 성원의 상호작용 지향성을 점화하였

다. 구체적으로, 신입 성원의 협동 지향성은 협동, 팀의

성공, 조화와 팀웍을 강조하는 내용이 담긴 8장의 사진

과 제시문을 통해서 점화했다(예: ‘팀워크는 자신을 존

중하는 만큼 타인을 존중하는 데서부터 시작된다’). 반

면에 경쟁 지향성은 경쟁, 개인의 성공, 독특성과 개성

을 강조하는 내용이 담긴 8장의 사진과 제시문을 통해

서 점화했다(예:‘개성은 존중되어야 한다’). 이후 집

단 소속을 바꾸기 전에 참가자들의 현재 느낌을 알아보

고자 한다고 꾸며서 설명하고 조작점검 질문지에 답하

도록 했다.



한국심리학회지: 사회 및 성격

- 8 -

이후 신입 구성원 역할을 맡게 될 두 명의 참가자들에

게 집단 과제를 수행할 때 적용할 수 있는 대안적 방법

이라고 소개하고, 전반부 과제수행 때와 다른 수행 전략

을 알려주었다(참조: Choi & Levine, 2004; Kane et al.,

2005). 즉, 현장 조직에서는 전반부에서 사용했던 것과 같

은 ‘부분 전략’과 달리, 때에 따라서는 팀 구성원들이

분업하여 각자 독립적으로 완성품을 제작하는 ‘전체 전

략’을 사용하기도 한다고 알려주었다. 이후 두 명의 구

성원들은 새로 가입할 집단의 전반부 수행이 이 실험에

참가한 다른 집단들에 비해서 우수하다는 설명을 듣고

서로 집단을 바꾸어 새로운 집단으로 안내되었다.

신입 성원이 소속을 바꾸어 새로운 집단에 들어간 이

후, 실험 조건에 따라서 집단구성 변화의 영구성/일시성

을 조작했다(참조: Gruenfeld et al., 2000; Rink &

Ellemers, 2009). 영구적 변화 조건에서는 더 이상의 구

성변화 없이 새로 구성된 집단에서 나머지 모든 과제를

수행한다고 설명했다. 반면에, 일시적 변화 조건에서는

후반부 집단과제 이후 구성변화 이전의 원래 상태로 팀

을 재구조화한다고 알려주었다.

이후, 후반부 집단과제를 실시하기 전에 새로 구성된

팀에서 어떻게 집단 과제를 수행할 것인지에 관하여 잠

시 생각해보는 시간을 갖겠다고 꾸며서 설명하고 3분간

토론을 실시했다. 토론이 끝나고 참가자들은 전반부 과

제와 동일한 과제를 한 차례 더 수행하고 질문지에 답

했다. 질문지에서는 집단구성 변화의 일시성과 영구성

조작점검을 위해 ‘팀 재구조화 이후 새로 들어간 팀에

얼마나 오래 머무르리라고 생각했는지’를 물었다(1=

‘매우 짧은 시간’, 9=‘매우 긴 시간’). 또한 집단구

성 변화이후 새로 가입한 팀에서 신입 성원이 ‘팀 구

성원들과 협력하려고 노력한 정도’와 ‘팀 목표달성을

위해서 노력한 정도’(1=‘전혀 아니다’, ’9‘=’매

우 그렇다‘)를 물었다. 이때 일시적 구성변화 조건에서

는 집단을 원래 상태로 재구조화하여 질문지를 실시해

야 하지만, 시간 관계상 팀 재구조화 없이 곧바로 질문

지를 실시한다고 꾸며서 설명했다. 이후 의혹 점검 및

실험 해명을 실시하고 실험을 종료했다. 실험의 전 과정

은 참가자들의 동의를 얻어 녹화했다.

종속 측정치

신입 성원의 과제수행 전략 제안

녹화된 집단 토론 자료를 전사하여 2명의 독립적인 평

정자가 토론의 내용을 분류했다. 신입 성원이 구성변화

직전 소개 받은 대안적 수행 전략(‘전체전략’)을 집단

에 제안한 경우를 1, 제안하지 않은 경우 0 으로 코딩하

였다. 첫 번째 평정자는 53개의 집단을 모두 분류하였고,

두 번째 평정자는 무선적으로 15개 집단(28%)을 선정하

여 분류했다. 두 평정자의 분류가 완전히 일치했으므로

첫 번째 평정자의 분류 결과를 종속측정치로 사용했다.

집단구성 변화 이전 실시된 전반부 과제에서 모든 집단

들이 ‘부분 전략’을 사용하였으므로, 신입 성원이 새로

가입한 집단에서 ‘전체 전략’을 제안한 경우 이를 집단

과제수행 전략에 변화를 시도한 것으로 해석하였다.3)

집단 토론 분석

집단구성 변화 이후 신입 성원과 함께 한 집단 토론의

내용을 분석하기 위하여 실험 조건을 모르는 2명의 독립

적인 평정자들이 녹화 자료를 전사했다. 이 자료로부터

신입 성원이 ‘얼마나 편안하게 토론에 임했는지’, 그리

고 토론 동안 ‘기존 구성원들은 신입 성원을 어느 정도

나 수용했는지’ 평정하였다. 평정은 5점 척도(1=‘전혀

아니다’, 5=‘매우 그렇다’)를 사용했으며, 평정자 간

신뢰도는 r=.60(p<.02)부터 .90(p<.001)으로높았다.

위와 같은 평정자료 이외에, 집단 토론 동안 신입 성

원과 기존 구성원의 행동을 탐색할 목적으로 신입 성원

및 기존 구성원 각각에 대하여 총 발언 빈도(speech

turn), 과제관련 발언, 의견요청 빈도 등을 산출했다. 이

가운데 과제관련 발언, 의견요청 빈도는 해당 값을 전체

발언 빈도로 나누어 비율로 산출했다. 기존 구성원들의

자료는 각 집단에서 두 명의 기존 구성원 자료를 평균하

여 분석했다. 이측정치들에대한두명의평정자간일치

도는 r=.58(p<.02)부터 r=.90(p<.001)으로높았다.

3) 실험자가 소개해준 ‘전체전략’ 이외의 다른 전략을

제안한 경우는 2개 집단에 불과했으며, 이 집단

들은 ‘0’으로 코딩하였다. 이 집단을 ‘변화 시도’의

경우에 포함시켰을 때도 결과의 양상은 본문에 보

고된 바와 동일하다.
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결 과

독립변인 조작 효과

신입 성원의 상호작용 지향성 조작 효과를 점검하기 위

해 성원들이 새로운 집단으로 옮겨가기 전 생각과 느낌을

물은 질문지에 포함된 세 문항에서의 응답을 표준화(Z)하

여 그 평균(α=.86)을 분석했다. 질문지에서는 “개인이 살

아야 집단도 산다 - 집단이 살아야 개인도 산다”, “경쟁

없이 성공하는 집단은 없다 - 집단에서 협력만이 살길이

다”, “내가 없으면 집단도 없다 - 집단이 없으면 나도

없다”는 세 개의 문장을 각각 14cm의 가로선에 양극척도

형태로 제시하고, 각 문장에서 상대적으로 타당하다고 생

각되는방향으로동의정도를표하도록했다.

이 측정치에 대한 이원 변량분석 결과, 상호작용 지향

성 점화효과가 유의했다, F(1,49)=60.33, p<.001, η=.55.

즉, 경쟁이 점화되었을 때보다(M=-.61) 협동이 점화되었

을 때(M=.83) 신입 성원들이 집단의 성공을 중요시하고

협동을 강조하는 방향으로 강한 동의를 보였다. 이에 더

해서, 집단구성 변화 특성의 주효과도 나타났다,

F(1,49)=4.45, p<.04, η=.83. 즉, 영구적 구성변화 조건

(M=.36)에서 일시적 구성변화 조건(M=-.10)보다 신입 성

원들이 집단의 성공과 협동의 중요성을 강조하는 방향으

로 강한 동의를 보였다. 이는 영구적 구성변화 조건에서

신입 성원들이 새로 가입하는 집단에 동화하려는 경향성

이 강하리라는 본 연구의 가정과도 일관된다. 신입 성원

의 상호작용 지향성과 집단구성 변화 특성간 상호작용효

과는유의하지않았다, F(1,49)=2.16, p<.15.

질문지에서는 또한 사회적 동기 연구에서 주로 사용

되어온 보상 분배에 대한 선호를 알아보는 방식으로 신

입 성원들의 상호작용 지향성 점화 효과를 간접적으로

알아보았다. 신입 성원들은 ‘앞으로 새로 가입하게 될

집단에서 만약 보상이 주어진다면 개인 단위 보상을 선

호하는지 아니면 집단 단위 보상을 선호하는지’ 선택하

여 답했다. 이에 대한 분석 결과, 협동이 점화된 신입 성

원들은 85.20%가 집단 단위 보상을 선호한다고 답했고

개인 단위 보상을 선호한다고 답한 참가자들은 14.80%

였다. 반면에, 경쟁이 점화된 신입 성원들은 집단 단위

보상과 개인 단위 보상을 선호하는 비율이 각각 50%였

다, χ2(1)=7.53, p<.01. 따라서 전반적으로 볼 때, 신입

성원의 상호작용 지향성 조작은 성공적이었다.

집단구성 변화 특성의 조작효과는 실험 후 질문지를

통해서 후반부 집단과제 이후 신입 성원이 원래의 집단

으로 돌아가리라고 생각했는지의 여부를 물은 문항으로

점검했다. 분석 결과, 일시적 구성변화 조건 참가자들의

83.50%가 ‘그렇다’고 답했으며, 영구적 변화 조건 참

가자들의 81.30%는 신입 성원이 후반부 집단 과제 이후

에도 계속 팀에 머무를 것으로 생각했다고 답했다, χ
2
(1)=66.77, p<.001. 따라서 집단구성 변화 특성의 조작

역시 성공적이었다.

신입 성원의 변화 시도

신입 성원이 집단 소속을 바꾸기 직전 실험자로부터

설명들은 대안적 과제수행 전략을 새로운 집단에서 집

단 토론 동안 제안했는지의 여부를 위계적 로그선형분

석했다. 분석 결과, 신입 성원의 상호작용 지향성과 집

단구성 변화 특성 간 상호작용 효과가 유의했다,  

(1)=4.72, p=.03. 이에 대한 Fisher의 정확검증 결과, 영

구적 집단구성 변화 조건에서는 신입 성원의 상호작용

지향성에 따라서 새로운 과제수행 전략을 제안한 빈도

에서 차이가 없었다(협동 지향성 42.90%, 경쟁 지향성

25.00%), p>.44. 반면에, 일시적 구성변화 조건에서는 경

쟁 지향성이 점화된 조건의 신입 성원들이(71.40%) 협동

지향성이 점화된 조건의 신입 성원들(30.8%)보다 새로운

과제수행 전략을 빈번하게 제안했다, p<.06(그림1). 이

결과는 경쟁 지향성이 점화된 신입 성원들은 일시적 구

성변화 조건에서 적극적으로 변화 시도를 하리라는 본

연구의 가설과 일관된다. 또한, 협동 지향성이 점화된

신입 성원들은 영구적 구성변화 조건(42.9%)보다 일시

적 구성변화 조건(33.8%)에서 변화 시도를 덜하는 경향

이 있었으나, 이 차이는 통계적 유의수준에는 도달하지

못했다(p<.41).

신입 성원의 변화 시도에서 나타난 결과의 배경을 탐

색하기 위하여, 실험 후 질문지에서 신입 성원들이 ‘후

반부 과제동안 집단 목표달성을 위해서 노력한 정도’와

‘기존 구성원들과 협력하려고 노력한 정도’에 관한 자
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그림 1 신입 성원의 과제수행 전략 제안(%)

기-보고 측정치의 평균(r=.68, p<.001)을 산출했다. 이 측

정치를 이용하여 신입 성원이 새로 가입한 집단을 내집단

인식한 정도를 추론해볼 수 있다. 분석 결과, 두 독립변수

간상호작용효과 추세가관찰되었다, F(1,49)=3.48, p<.07, η

=.07. 이에 대한 단순 주효과 분석 결과, 영구적 구성변화

조건에서는 신입 성원의 상호작용 지향성에 따른 차이가

없었다, p>.45. 반면에, 일시적 구성변화 상황에서는 경쟁

이 점화된 조건(M=7.64)보다 협동이 점화된 조건(M=8.31)

에서 신입 원이 새로 가입한 집단을 내집단으로 인식하는

수준이높은추세가있었다, F(1,49)=3.58, p<.06.

끝으로, 신입 성원이 집단과제 수행 전략에 변화를 제

안한 경우, 이를 기존 구성원들이 얼마나 자주 수용하여

후반부 과제수행에 반영했는지 분석한 결과, 영구적 구

성변화 조건(3.85%)보다 일시적 구성변화 조건(22.22%)

에서 신입 성원의 변화제안을 빈번하게 수용한 것으로

나타났다, χ2(1)=4.21, p<.05. 그 외에 다른 효과는 유의

하지 않았다(ps>.38). 집단이 실제로 완성한 공작과제의

개수에서도 유의한 차이는 없었다(Fs<1).

집단 토론 분석

집단구성 변화 직후 실시한 집단토론에 대하여 두 명

의 평정자들이 평정한 결과를 분석했다. 분석 결과, 집

단 토론 동안 신입 성원이 편안하게 토론에 참여한 정

도에서 상호작용효과가 나타났다, F(1,49)=6.84, p<.05,

η=.10. 이에 대한 단순주효과 분석 결과, 영구적 구성

변화 조건에서는 협동이 점화되었을 때(M=3.39) 경쟁

이 점화되었을 때보다(M=2.50) 신입 성원이 편안하게

토론에 임하는 추세가 관찰되었다, F(1,49)=3.03, p<.10.

반면에 일시적 구성변화 조건에서는 협동이 점화되었을

때(M=2.85)보다 경쟁이 점화되었을 때(M=3.50)에서 신

입 성원들이 편안하게 토론에 임하는 추세가 있었다,

F(1,49)=2.39, p<.11.

한편, 집단 토론 동안 기존 구성원들이 신입 성원에

게 얼마나 수용적 태도를 보였는지를 분석한 결과, 상호

작용효과가 관찰되었다, F(1,49)=4.33, p<.05, η=.08. 단

순주효과 분석 결과, 영구적 구성변화 조건에서는 신입

성원의 상호작용 지향성에 따른 차이가 없었다, F<1.

반면에, 일시적 구성변화 조건에서는 협동 지향성이 점

화된 신입 성원(M=2.69)보다 경쟁 지향성이 점화된 신

입 성원(M=3.67)에게 기존 구성원들이 수용적 태도를

보이는 추세가 있었다, F(1,49)=3.79, p<.06.

그 외에 집단 토론 내용으로부터 산출한 총 발언빈

도, 과제관련 발언 빈도, 의견요청 빈도 등을 비율로 환

산하여 분석한 결과 유의한 차이는 발견되지 않았다(신

입 성원, ps>.23, 기존 구성원 ps>.27).

논 의

본 연구에서는 집단구성 변화 이전 집단의 수행이 성

공적인 상황에 초점을 두고, 집단에서 신입 성원이 변화

를 유발하는 조건을 탐색할 목적으로 신입 성원의 협동

또는 경쟁 지향성과 일시적 또는 영구적 구성변화에 따

른 효과를 알아보았다.

연구 결과, 가설과 일관되게 영구적 구성변화 조건에

서는 신입 성원의 상호작용 지향성에 따라 과제수행 전

략 제안이 달리 나타나지 않았다. 반면에, 일시적 구성

변화 조건에서는 경쟁이 점화되었을 때 협동이 점화되

었을 때보다 신입 성원이 새로운 과제수행 전략을 빈번

하게 제안했다.

본 연구의 영구적 구성변화 조건에서 신입 성원의 상

호작용 지향성에 따라서 과제수행 전략 제안이 달리 나

타나지 않은 결과로부터 다음과 같은 시사점을 도출할

수 있다. 즉, 이 조건에서는 신입 성원이 어떤 상호작용

지향성을 지니는지에 관계없이 새로 가입한 집단에 동
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화되려고 노력하고, 기존 구성원들의 성공적 과제 수행

전략에 동조하는 경향이 강하게 발현됨을 시사한다. 이

해석과 일관되게, 집단구성 변화 이후 신입 성원이 새로

가입한 집단을 내집단으로 지각한 정도에서 신입 성원의

상호작용 지향성에 따른 차이가 없었다.

반면에, 일시적 집단구성 변화 상황에서 경쟁 지향성

을 우세하게 지니면 신입 성원은 본 연구에서 가정한대

로 새로 가입한 집단을 내집단으로 인식하는 수준이 낮

고, 그에 따라서 자신이 지니고 있는 새로운 과제수행

전략을 적극적으로 제안함으로써 집단에 변화를 시도했

을 가능성이 크다. 이에 비해서 협동 지향성을 우세하게

지닌 신입 성원은 기존의 성공적 과제수행 전략에 방해

를 초래하지 않기 위해서 자신이 지니고 있는 새로운

전략의 제안을 적극적으로 억제했을 가능성이 크다. 질

문지 분석결과에서 보듯이, 일시적 구성변화 조건에서는

협동이 점화되었을 때보다 경쟁이 점화되었을 때 신입

성원들이 새로 가입한 집단을 내집단으로 인식하는 정

도가 낮았다.

한편, 집단 구성변화 이후 실시한 집단 토론 동안 기

존 구성원들과 신입 성원 간의 상호작용 내용을 분석한

결과, 기존 구성원들의 발언 빈도, 의견 요청 횟수, 과제

관련 대화 등에서 실험 조건에 따른 차이가 없었다. 이

는 집단구성 변화 이후 신입 성원들이 새로운 과제수행

전략을 제안하는 데 있어서, 기존 구성원들의 행동이 차

별적으로 영향을 미친 것은 아님을 시사한다.

이에 비해서, 집단토론 동안 신입 성원이 편안하게

토론에 참여한 정도에서는 흥미로운 결과가 관찰되었다.

즉, 영구적 구성변화 상황에서는 협동이 점화되었을 때

경쟁이 점화되었을 때보다 신입 성원이 편안하게 토론

에 임하는 추세가 있었다. 반면에, 일시적 구성변화 상

황에서는 그 반대의 추세가 나타났다.

한편으로 이 결과는 집단구성 변화 상황에서 신입 성

원의 상호작용 지향성과 구성변화 특성 간 상대적 부합

도가 다를 수 있음을 시사한다. 즉, 신입 성원이 협동

지향성을 우세하게 지녔을 때는 일시적 변화보다 영구

적 변화의 상대적 부합도가 높은 반면, 신입 성원이 경

쟁 지향성을 우세하게 지녔을 때는 영구적 변화보다 일

시적 변화의 상대적 부합도가 높을 수 있음을 시사한다.

다른 한편으로 위 결과는 기존 구성원들의 신입 성원

에 대한 수용적 태도와도 일부 관련된 것으로 보인다.

즉, 영구적 구성변화 상황에서는 신입 성원의 상호작용

지향성에 따라 기존 구성원들이 신입 성원에 대해서 수

용적 태도를 보인 정도에서 차이가 없었다. 반면에, 일

시적 구성변화 상황에서는 협동 지향성이 점화된 신입

성원보다 경쟁 지향성이 점화된 신입 성원에게 기존 구

성원들이 높은 수준의 수용적 태도를 보였다. 본 연구의

결과에서 보듯이, 일시적 구성변화 조건에서 경쟁 지향

성이 점화된 경우 신입 성원의 과제수행 전략 제안이

가장 빈번했다. 따라서, 이 조건에서 신입 성원의 변화

제안에 대해서 기존 구성원들이 수용적으로 반응했고,

그에 따라서 이 조건에서 신입 성원이 편안하게 집단

토론에 임할 수 있었으리라고 추론해 볼 수 있다.

본 연구의 일시적 구성변화 조건에서 나타난 기존 구

성원들의 신입 성원에 대한 수용적 태도가 진정한 태도

표출인지, 아니면 일시적 구성변화 상황에서 발생하는

신입 성원에 대한 일종의 무관심이나 방치에 기인한 것

인지는 현재로서는 알기 어렵다. 추후 연구에서는 일시

적 구성변화 상황에서 기존 구성원들이 신입 성원에 대

해서 보이는 높은 수준의 수용성이 나타나는 배경을 추

가로 탐색할 필요가 있다.

이에 더해서, 본 연구에서 다룬 구성변화 상황의 한

계에 대해서도 주의할 필요가 있다. 집단에서 발생하는

인적 구성변화는 집단 규모의 증가(upsizing)나 감소

(downsizing), 그리고 집단 간 구성원 교환이나 정기적

및 비정기적 순환 등 다양한 형태를 띤다. 이 가운데 집

단 규모의 증가나 감소에 따른 집단 구성변화는 필연적

으로 집단의 인적 구성변화에 따른 역동과 집단 규모의

변화에 따른 역동이 혼재한다(Choi & Thompson, 2006).

따라서 집단의 인적 구성변화에 따른 순수 효과를 연구

하기 어렵다.

반면에, 유사한 과제 경험 및 전문성을 지닌 집단들

간에 구성원 교환이나 순환이 일어나는 경우에는 집단

규모는 변하지 않으면서 구성원 변화에 따른 역동을 연

구할 수 있다는 장점이 있다. 이러한 이유로 집단의 인적

구성변화에 따른 효과를 다루는 연구들(예: Choi & Levine,

2004; Choi & Thompson, 2005; Gruenfeld et al., 2000; Hansen &

Levine, 2009; Kane et al., 2005)에서는 집단 규모는 고정하고

집단 간 구성원을 교환하거나 순환시키는 패러다임을 주
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로 사용한다. 이러한 배경에서 본 연구는 집단 구성원들

이 집단 소속을 바꾸어 가며 집단을 순환하는 상황을 다

루었다. 그러나 집단 규모의 변화를 수반하는 구성변화

상황도 조직 현장에서 빈번히 발생하며, 이러한 상황에서

고유하게 나타나는 집단 역동 역시 흥미로운 연구주제가

될 수 있다(참조: Rink & Ellemers, 2009).

본 연구의 결과는 일시적 구성변화 상황에서 집단구

성 변화 이전의 수행이 우수한 집단에서는, 경쟁 지향성

이 높은 신입 성원이 협동 지향성이 높은 신입 성원보

다 집단 내 변화를 유발하고 혁신을 도모하는데 촉진적

역할을 할 수 있음을 시사한다. 바꾸어 말하면 이러한

상황에서는 협동 지향성이 높은 신입 성원이 오히려 집

단의 변화와 혁신에 억제적 영향을 미칠 가능성이 있음

을 의미한다.

장래 연구에서는 집단구성 변화가 얼마나 자주 발생

하는지, 구성 변화가 누구에 의해서 주도되는지, 구성변

화 이전의 집단 상호작용 역사, 구성변화 이후에 예견되

는 상호작용의 시간과 성질, 집단구성 변화의 규모 등

집단에서 신입 성원의 변화 시도에 영향을 미칠 수 있

는 변수들을 추가로 발굴하여 그 효과를 검증할 필요가

있다. 아울러 점화 기법을 이용한 본 연구와는 다른 방

법으로 신입 성원의 상호작용 지향성을 측정하거나 조

작하여 수렴적 증거를 확보할 필요가 있다.

결론적으로, 현장 조직의 대다수 작업 집단들은 형성

에서부터 해체에 이르는 생애 과정에서 다양한 구성변

화를 경험하며, 이러한 구성변화에 따라서 집단 과정 및

수행에 직접적으로나 간접적으로 영향받을 수밖에 없다.

따라서 집단에서 신입 성원이 유발하는 변화와 혁신을

체계적으로 조명하는 작업은 이론적으로나 실용적으로

중요한 의의를 지닌다.
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When Do Newcomers Introduce Changes in Groups?:

Effects of Newcomers' Interaction Orientation and the Nature of

Membership Change

Hoon-Seok Choi Ji Hyun Lee

Sungkyunkwan University

The present study investigated a joint impact of a newcomer's interaction orientation and the nature of

membership change upon the likelihood that the newcomer introduces changes in group task strategy. Participants

were randomly assembled into 3-person teams and performed a construction task as a team. Newcomers'

interaction orientation was manipulated by priming either cooperation or competition prior to joining a new team.

The nature of membership change was varied by introducing either a temporary or a permanent change in team

composition. It was predicted that, regardless of their interaction orientation, newcomers would be less likely to

propose a new task strategy in the permanent change condition due to a high need for assimilation to the group.

In contrast, it was predicted that when membership change is temporary, newcomers would be more likely to

propose a new task strategy when competition is primed than when cooperation is primed. The study found

supportive evidence for the hypothesized interaction effect. Implications of the findings and suggestions for future

studies are discussed.

Keywords: composition change in groups, interaction orientation, innovation by newcomers


