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리더개방성이 관계갈등 지각에 미치는 영향: 

직무불안정성의 매개효과와 

팀 동일시의 조절된 매개효과를 중심으로

 김  영  식†

대전대학교 산업․광고심리학과

본 연구는 리더개방성이 구성원의 관계갈등 지각에 미치는 영향을 살펴보고, 이 관계에서 

직무불안정성의 매개효과와 팀 동일시의 조절된 매개효과를 검증하는 데 목적을 두었다. 이

를 위해 리더개방성과 관계갈등 지각 간의 관계를 분석하고, 리더개방성이 관계갈등 지각에 

영향을 미치는 과정에서 직무불안정성이 어떠한 매개역할을 하는지를 확인하였다. 또한 리

더개방성이 직무불안정성을 거쳐 관계갈등 지각에 미치는 영향의 관계에서 팀 동일시의 조

절된 매개효과를 검증하였다. 이를 위해 국내 기업 재직자 269명을 대상으로 설문조사를 실

시하고, SPSS 23.0과 PROCESS Macro를 활용하여 자료를 분석하였다. 분석 결과, 리더개방성

과 관계갈등 지각 간의 관계에서 직무불안정성이 유의한 매개역할을 하였고, 팀 동일시 역

시 조절된 매개효과가 유의하게 확인되었다. 이러한 결과를 기반으로 학문적 의의 및 실무

적 시사점, 그리고 제한점 및 향후 연구과제를 논의하였다. 
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세계화와 기술 변화는 기업에 복잡하고 예

측 불가능한 문제 상황을 지속적으로 제기하

고 있으며, 이로 인해 조직은 개인이 아닌 

팀 기반의 문제 해결을 더욱 요구받고 있다

(Kozlowski & Bell, 2003). 현대 조직의 팀은 다

양한 성격, 배경 및 가치관을 가진 구성원들

로 구성되어 있어, 갈등 발생 가능성을 본질

적으로 내포하고 있다(Jehn, 1995; De Dreu & 

Weingart, 2003). 특히 감정적 긴장과 대인 간 

마찰을 수반하는 관계갈등은 팀 성과를 저

해하는 핵심 요인으로 다뤄져 왔다(Simons & 

Peterson, 2000).

팀은 상호의존적인 과업 수행을 기반으로 

작동하며(Thompson, 1967), 이 과정에서 빈번한 

상호작용이 불가피하게 갈등을 유발한다. 관

계갈등은 과업 집중도를 저하시킬 뿐만 아니

라, 정서적 소진을 유발하여 결과적으로 팀 

수행을 저해하는 것으로 나타났다(De Dreu & 

Beersma, 2005; Yang & Mossholder, 2004). 이에 

따라 갈등 관리 또는 완화 전략에 대한 관심

이 꾸준히 제기되어 왔으며(DeChurch & Marks, 

2001), 그중에서도 리더십의 역할은 최근 주목

받는 주요 변수 중 하나이다(De Hoogh & Den 

Hartog, 2009).

리더는 보상과 처벌에 대한 권한을 지닌 

존재로서, 구성원의 심리적 안전감과 갈등 

지각에 직접적인 영향을 미친다(Pellegrini & 

Scandura, 2008). 자원보존이론(Hobfoll, 1989, 

2001)에 따르면, 개인이 스트레스나 위협에 직

면했을 때 자신이 가치 있게 여기는 심리적․

사회적 자원을 보존하려는 경향이 있다고 본

다. 이 관점에서 보면, 리더의 지지적이고 수

용적인 태도는 구성원에게 핵심 자원으로 작

용하며, 정서적 안정감을 형성하는 데 기여할 

수 있다(김영식 등, 2018; Boekhorst, 2015). 특

히, 리더가 구성원의 의견을 수용하고 소통을 

장려하는 개방적 태도를 보일 경우, 구성원은 

위협 상황에서도 과도한 불안이나 방어적 반

응을 줄이고, 정서적 안전망 속에서 관계갈등

을 예방할 수 있다(Edmondson, 1999; Kiazad et 

al., 2019).

그럼에도 불구하고, 기존 연구들은 리더십

의 동기 유발 기능이나 조직 성과에 대한 간

접 효과에 주로 초점을 맞춰 왔으며(Chen et 

al., 2011), 리더의 행동 특성 중에서도 개방성

(openness)이 구성원의 갈등 지각에 미치는 영

향을 심리적 메커니즘 차원에서 구조적으로 

설명한 연구는 부족하였다. 일부 리더십과 갈

등 간의 이론적 상호작용은 다수 제시되어 왔

으나(Tjosvold, 2008; Zhao et al, 2019), 이 관계

를 매개 또는 조절 경로를 통해 실증적으로 

검증한 연구는 제한적이었다(Adamovic et al., 

2020).

이에 본 연구는 리더개방성이 구성원의 관

계갈등 지각에 미치는 영향을 이해하기 위해, 

직무불안정성(job insecurity)을 매개변인으로 설

정하였다. 직무불안정성은 구성원이 직무 지

속 가능성에 대해 느끼는 위협으로 정의되며

(Ashford et al., 1989), 이는 불안, 방어적 태도, 

감정적 고립 등 다양한 부정적 정서 반응을 

유발해 관계갈등을 촉진할 수 있다(Shoss, 

2017; Sverke et al., 2002). 리더의 개방적 태도

는 이러한 위협 지각을 낮추는 데 기여할 수 

있을 것으로 보고, 이와 같은 경로를 검증하

고자 하였다. 

아울러, 이러한 경로는 구성원의 팀 동일시

(team identification) 수준에 따라 그 강도가 달

라질 수 있을 것이다. 팀 동일시는 사회정체

성 이론(Tajfel & Turner, 1986)에 기반한 개념

으로, 구성원이 자신을 팀의 일원으로 정의하
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고 정서적 소속감을 느끼는 정도를 의미한다

(Ashforth & Mael, 1989). 선행연구에 따르면 팀 

동일시는 스트레스 상황에서도 협력적 행동을 

촉진하고, 외부 위협에 대한 정서적 방어를 

약화시키는 보호 요인으로 작용할 수 있다

(Van Dick et al., 2004; Van Knippenberg & van 

Schie, 2000). 그럼에도 불구하고, 팀 동일시가 

리더십과 구성원 간 갈등 간의 연결 구조 속

에서 어떤 조절 역할을 수행하는지는 아직 충

분히 검토되지 않았다.

요약하면, 본 연구는 리더의 개방성이 직무

불안정성을 낮추고, 이를 통해 관계갈등 지각

을 완화하는 심리적 메커니즘을 실증적으로 

검증하며, 이 경로가 팀 동일시 수준에 따라 

달라질 수 있는 조절된 매개효과 구조를 검증

하고자 하였다. 이는 리더십 행동, 위협 지각 

및 집단 정체성이 상호작용하는 통합적 경로

를 제시함으로써, 조직 내 갈등 발생 및 대응 

메커니즘에 대한 이론적․실무적 시사점을 제

공할 수 있을 것이다.

리더개방성과 관계갈등 지각의 관계

리더의 개방성은 구성원의 의견을 경청하고 

수용하는 리더의 태도로, 조직 내에서 상호 

존중과 참여의 가치를 실현하는 데 핵심적인 

역할을 수행하는 특성이다(Detert & Burris, 

2007). 개방적인 리더는 구성원이 자유롭게 자

신의 생각을 표현할 수 있도록 장려하며, 정

보 교환과 상호작용의 장벽을 낮추는 방향으

로 커뮤니케이션을 주도한다. 이는 구성원 간 

상호 신뢰를 기반으로 한 소통 환경을 조성함

으로써, 팀 내 심리적 안전감을 높이는 데 긍

정적으로 작용한다(Edmondson, 1999).

이러한 리더의 개방적 태도는 구성원에게 

‘수용되고 있다’는 인식을 제공하여 소속감

과 심리적 안전감의 형성을 돕는다(Detert & 

Burris, 2007). 심리적 안전감은 구성원이 조직 

내에서 자신의 존재가 위협받지 않는다는 확

신을 갖게 해 주며, 이로 인해 동료와의 상호

작용에서도 불필요한 경계심이나 방어적 태도

를 낮추게 된다(Edmondson, 1999). 이러한 심리

적 안전은 리더로부터 제공받는 중요한 심리

적 자원으로 기능하며(Hobfoll, 2001), 구성원이 

조직 내 위협에 방어적으로 반응하는 것을 완

충해주는 역할을 할 것이다.

반면, 리더가 폐쇄적이거나 권위적인 태도

를 보일 경우, 구성원은 자신의 의견이 무시

되거나 억압된다는 인식을 갖게 되며, 이는 

조직 내 대인관계에서 불신과 긴장을 유발할 

수 있다. 특히 관계갈등은 감정적 마찰, 상호 

반감 및 신뢰의 결여와 같은 정서적 요소

에 기반한 갈등으로, 팀 내 구성원 간의 부

정적인 상호작용을 초래할 수 있다(Yang & 

Mossholder, 2004). 리더의 개방성은 이러한 관

계갈등의 선행요인인 소외감, 의심 및 방어적 

커뮤니케이션을 억제하는 역할을 수행할 수 

있으며, 수평적 리더십을 통해 갈등을 예방하

고 완화하는 데 기여할 수 있다(Tjosvold, 2008). 

따라서 결과적으로 구성원이 지각하는 관계

갈등 수준을 낮추는 효과를 가질 수 있을 것

이다.

가설 1. 리더개방성은 관계갈등 지각에 부

적(-)영향을 미칠 것이다. 

직무 불안정성의 매개효과

직무불안정성은 구성원이 자신의 직무가 

향후에도 지속될 수 있을지에 대한 불확실성
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과 위협을 느끼는 심리적 상태로 정의되며

(Ashford et al., 1989), 이는 정서적 고립감, 직

무 스트레스 및 성과 저하 등 다양한 부정적

인 조직 행동으로 이어지는 것으로 보고되고 

있다(Sverke et al., 2002; Shoss, 2017). 이러한 불

안정성은 단순히 고용의 지속 여부에 대한 우

려를 넘어, 개인의 경제적 안정, 정체성, 사회

적 지위 등 근본적인 심리 자원에 대한 위협

으로 작용하며(Hobfoll, 2001), 결과적으로 구성

원은 높은 수준의 스트레스와 정서적 소진을 

경험하게 된다(De Witte, 2010).

이러한 심리적 위협 상태는 조직 내 동료

와의 관계에도 부정적인 영향을 미친다. 예

를 들어, 직무불안정성이 높을수록 구성원은 

타인의 행동을 위협적으로 해석하거나, 팀 

내 자원 배분을 둘러싼 경쟁 구도를 과도하

게 의식하게 된다. 이 과정에서 동료에 대한 

신뢰는 약화되고, 의심과 비난, 방어적 상호

작용이 빈번해지며, 결국 팀 내 감정적 긴장

과 갈등으로 이어질 수 있다(Shoss, 2017). 더 

나아가, 직무불안정성이 만연한 조직 환경에

서는 협력보다는 생존과 자기방어가 우선시

되며, 이는 구성원 간 관계를 소외와 단절

의 방향으로 전개시킬 수 있다(Björkqvist et 

al., 1994).

이러한 맥락에서, 리더의 개방성은 구성원

이 지각하는 직무불안정성을 낮추는 선행요인

으로 작용할 수 있다. 개방적인 리더는 구성

원의 아이디어와 목소리에 대해 수용적인 태

도를 보이며, 이를 통해 구성원에게 존재의 

안전성에 대한 신호를 제공한다. 구성원이 리

더로부터 자신의 의견이 존중되고 수용된다는 

인식을 가질수록, 조직 내에서의 존재 안전성

과 심리적 안전감을 경험하게 되며, 이는 직

무불안정성의 지각을 완화하는 데 기여할 수 

있다(Detert & Burris, 2007). 나아가 이는 직무

불안정성으로 인해 유발되는 부정적 정서 반

응과 방어적 행동을 줄이는 데에도 도움이 될 

수 있을 것이다. 결과적으로 리더개방성은 구

성원이 경험하는 직무 불안정성을 낮춤으로써, 

그로 인해 초래되는 관계갈등의 가능성도 간

접적으로 줄일 수 있을 것이다.

가설 2. 직무불안정성은 리더개방성과 관계

갈등 지각의 관계를 매개할 것이다. 

팀 동일시의 조절된 매개효과

팀 동일시는 사회정체성 이론(Social Identity 

Theory; Tajfel & Turner, 1986)에 기반한 개념

으로, 구성원이 자신을 팀의 일원으로 인식하

고 팀에 대해 심리적 애착과 정서적 중요성

을 부여하는 인지․정서적 상태를 의미한다

(Van Der Vegt & Bunderson, 2005). 팀 동일시 

수준이 높은 구성원은 팀과 자신을 공동운명

체로 간주하며, 팀의 목표를 개인의 목표보다 

우선시하는 경향을 보이는 것으로 나타났다

(Ashforth & Mael, 1989). 이러한 동일시는 외부 

위협 상황에서 구성원이 감정적 반응을 조절

하고 협력을 선택하도록 유도하는 심리적 기

반으로 작용한다. 예컨대, 팀 응집력은 구성원

의 몰입과 적응력을 높이며(Mullen & Copper, 

1994), Han & Harms (2010)는 팀 동일시가 동

료 신뢰를 통해 팀 내 갈등을 줄이는 간접적

인 과정을 입증했다.

한편, 직무불안정성은 구성원에게 위협 자

극으로 작용하여 정서적 소진, 방어적 태도, 

회피적 상호작용 등 비생산적인 관계 패턴

을 유발할 수 있으며(Shoss, 2017), 이로 인해 

팀 내 관계갈등 지각이 높아질 가능성이 존
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그림 1. 연구모형

재한다. 그러나 동일시 수준이 높은 구성원

은 이러한 위협 자극에도 불구하고 팀의 목

표와 정서적 조화를 우선적으로 고려하려는 

동기를 지니므로, 위협 자극에 대해 보다 침

착하고 협력적인 방식으로 대응할 가능성이 

있다(Desivilya & Eizen, 2005; Van Dick et al., 

2004).

사회정체성 이론은 구성원이 소속 집단과 

동일시할수록 해당 집단을 보호하고 방어하

려는 동기가 강화된다고 보며(Tyler & Blader, 

2003), 이는 외부 위협 상황에서도 집단 내 협

력적 상호작용을 유지하도록 유도할 수 있다

(Van Knippenberg & van Schie, 2000). 따라서 팀 

동일시는 단순히 직무불안정성과 관계갈등 간

의 상호작용에 영향을 주는 조절변인이 아니

라, 리더개방성이 직무불안정성을 낮추고, 이

를 통해 관계갈등을 완화하는 전반적 매개 경

로의 강도를 달라지게 만드는 조절된 매개효

과 변인으로 기능할 수 있다. 즉, 팀 동일시 

수준이 높을수록 리더의 개방적 행동이 구성

원의 심리적 안정감을 더 강하게 촉진하고, 

이는 직무불안정성의 완화와 더불어 관계갈등

의 지각을 더욱 효과적으로 낮추는 간접효과

를 증대시킬 수 있다.

가설 3. 팀 동일시 수준이 높을수록, 리더개

방성이 직무불안정성을 완화하고 이를 통해 

관계갈등 지각을 줄이는 간접효과는 더욱 강

화될 것이다. 

방  법

자료수집 및 표본의 특성

본 연구의 조사대상은 기업에 근무 중인 사

무직 근로자를 대상으로 설문조사를 실시하였

으며, 불성실하게 응답한 자료를 제외하고 분

석을 실시하였다. 최종 분석에 사용된 자료는 

269명이었다. 남성이 158명(58.7%), 여성은 110

명(40.9%) 그리고 결측이 1명 있었다. 학력은 

대졸이하가 223명(83%), 대학원졸업이 46명

(17%)였다. 연령은 20대가 131명(48.7%), 30대

가 106명(39.4%), 40대가 25명(9.3%), 50대 이상

이 7명(2.6%)이었다.
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측정도구

리더개방성

본 연구에서 리더의 개방성을 측정하기 위

해 Detert와 Burris(2007)가 제시한 상사의 개방

적 행동 특성을 참고하여, ‘정보 공유’ 및 ‘의

견 수용’에 대한 항목을 기반으로 문항을 구

성하였다. 문항의 예시로는 “나의 상사는 문제

해결에 필요한 정보나 자료를 잘 제공해준

다.”, “나의 상사는 직원들의 고충이나 어려움

에 관심을 가져준다.” 등 6문항으로 구성되어 

있다. 척도는 Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지 

않다, 5=아주 그렇다)를 사용하였으며, 문항의 

신뢰도 계수(α)는 .913을 보였다. 

직무불안정성

본 연구에서는 직무불안정성을 측정하기 위

해 선행연구들에서 제시된 고용불안정성(직무 

유지 가능성 및 보상조건에 대한 불안)과 조

직 내 대인관계 위협 지각 등을 반영하였다

(Ashford et al, 1989; De Witte, 2005; Hellgren et 

al, 1999). 또한, 직무에 대한 통제감은 직무불

안정성과 관련이 깊은 요인으로 제시되어 왔

으며(Karasek, 1979), 이에 기반하여 문항을 보

완하였다. 예시 문항은 “내가 회사에서 현재의 

내 위치에 대해 불안감을 느끼고 있다.”, “나

는 회사에서 언제 해고될지 모를 불안감을 갖

고 있다.” 등 6문항으로 구성되었다. 척도는 

Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=아주 

그렇다)를 사용하였으며, 문항의 신뢰도 계수

(α)는 .803을 보였다.

관계갈등 지각

관계갈등 지각 문항을 측정하기 위해 김영

식, 한성호 및 서용원(2017)이 개발한 관계갈

등 문항을 사용하였다. 문항의 예시로는 다음

과 같다. “팀원들 간에 성격차이로 인해 개인

적 마찰이 발생하는 정도는 얼마나 됩니까?”, 

“팀원들 간에 사적인 일로 인해 갈등이 발생

하는 정도는 얼마나 됩니까?” 등 8문항으로 

구성되었다. 척도는 Likert 5점 척도(1=전혀 그

렇지 않다, 5=아주 그렇다)를 사용하였으며, 

문항의 신뢰도 계수(α)는 .886을 보였다. 

팀 동일시

팀 동일시는 Mael과 Ashforth(1992)가 개발한 

조직 동일시 척도(Organizational Identification 

Scale)의 6개 문항 중 일부를 팀 맥락에 맞게 

축약 및 수정하여 사용하였다. 예시 문항으

로는 “나는 우리 팀의 일원이라는 사실에 자

긍심을 느낀다.”, “누군가 우리 팀의 팀원을 

칭찬하면 내가 칭찬받는 것처럼 느껴진다.” 

등이 있으며, 총 4문항으로 구성되었다. 각 

문항은 Likert 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 

5=아주 그렇다)로 응답하도록 하였으며, 본 

연구에서의 내적 신뢰도 계수(α)는 .803으로 

나타났다.

통제변인

본 연구에서는 리더개방성과 관계갈등 지각 

및 직무불안정성의 매개효과를 검증함에 있어 

성별 및 학력 수준을 통제변인으로 포함하였

다. 성별은 갈등에 대한 인식과 정서적 반응

에서 차이를 보이는 요인으로 간주되며, 일부 

연구에서는 여성이 더 높은 직무불안정성 지

각 및 스트레스 반응을 보일 수 있음을 나타

내고 있다(Sverke, Hellgren, & Näswall, 2002). 학

력 수준은 직무 안정성 기대와 지각된 불안감

에 영향을 미칠 수 있으며, 특히 학력이 낮은 
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구성원은 직무불안정성에 더 민감하게 반응

하는 경향이 관찰되었다(Klug, 2017). 따라서 

성별은 남자=0, 여자=1, 학력은 대졸 이하

=0, 대학원 졸 이상=1로 코딩하여 분석에 

포함하였다.

분석방법

본 연구에서 사용된 측정 도구들의 측정

타당도를 확인하기 위해 M-plus 7.0을 사용

하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 확인

적 요인분석에서 모형의 적합도를 평가하기 

위해 Boomsma(2000), Kline(2011), McDonald와 

Ho(2002) 그리고 West 등(2012)이 제안하고 

있는  2검증, CFI, RMSEA 및 SRMR 지표들

을 산출하여 제시하였다. CFI는 Bentler와 

Bonett(1980)이 .90 이상, SRMR은 Hu와 Bentler 

(1999)가 .08이하가 자료와 모형의 적합도가 

좋은 수치로 제시하였다. 그리고 Steiger(1990)

는 RMSEA 값이 .10이하이면 자료와 모형의 

적합이 수용 가능, .05이하이면 양호, .01이하

이면 매우 우수한 적합도라고 제시하였다. 따

라서 이와 같은 기준치를 참조하여 적합도를 

판단하였다.

또한 문항들의 신뢰도 와 각 변인 간 상

관을 분석하기 위해 SPSS 23.0을 사용하였다. 

매개효과와 조절된 매개효과를 검증하기 위해 

SPSS process macro를 사용하였다. 구체적인 검

증 전략은 bootstraps resample을 통한 95% CI 

bias-corrected 신뢰구간으로 검증하였다. 구체적

으로 Hays의 SPSS PROCESS Macro Model 4를 

활용하여 가설 1과 가설 2를 검증하였다. 또

한 Model 14를 사용하여 가설 3에 해당하는 

조절된 매개효과를 분석하였다. 

결  과

타당도 분석

본 연구에서 사용된 척도들의 타당도를 확

인하기 위해 리더개방성, 직무불안정성, 관

계갈등지각 및 팀 동일시 전체 변인에 대한 

확인적 요인분석을 실시하였다. 분석을 실

시 하기 전 각 설문 문항들을 문항묶기(item 

parceling)하고 분석을 실시하였다. 분석결과, 
2
=225.521(df=84), RMSEA=.079[CI .067~.092], 

SRMR=.062, CFI=.922 로 척도가 측정수준에

서 타당함을 확인할 수 있었다. 

다음으로 본 연구는 여러 변인을 한 설문

지에서 측정하고 있기 때문에 동일방법편향

에서 자유로울 수 없다. 따라서 사후적 방법

으로 동일방법편향의 가능성을 진단하고자 

Harman(1967)의 단일 요인 테스트(Harman’s 

single-factor test)를 실시하였다. 분석결과, 고

유치(eigen value)가 1 이상인 요인이 5개가 추

출되었고, 첫 번째 요인의 설명분산도 27.46%

로 50%를 넘지 않는 수치를 보였다. 이것은 

단일 요인이 지배적으로 설명하는 측면이 크

지 않았음을 의미하는 바이다. 따라서 동일방

법편향의 가능성이 낮은 것으로 판단하였다. 

이와 같은 접근 방식은 Podsakoff et al. (2003)

가 제시한 CMB진단방법 체계의 일부이기도 

하다. 

측정 변인들의 기술 통계치 및 상호상관

가설검증에 앞서서 변인 간 상관분석을 실

시하였고, 결과는 표 1에 제시하였다. 분석 결

과를 보면, 리더개방성은 직무 불안정성과 관

계갈등 지각과 부적 상관(각각 r=-.332 p<.01, 
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변인 1 2 3 4 5 6

1. 성별

2. 학력 .017

3. 리더개방성 -.031 -.070

4. 직무불안정성 -.025 -.181** -.332**

5. 관계갈등 지각 -.059 .007 -.217** .288**

6. 팀 동일시 -.041 -.113 .448** -.360** -.191**

M - - 3.49 2.387 2.005 3.594

SD - - .768 .581 .654 .698

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

표 1. 변인들의 기술통계치 및 상호상관(N=269)

IV DV B SE t
95%

LLCI ULCI

리더개방성 직무불안정성 -.262** .043 -6.10 -.346 -.177

리더개방성 관계갈등
-.113* .053 -2.117 -.217 -.008

(direct effect)

직무불안정성 관계갈등 .283** .071 3.975 .143 .423

Mediating(Indirect) Effect
Effect SE

95%

LLCI ULCI

-.074 .025 -.127 -.029

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

표 2. 직무불안정성의 매개효과 

r=-.217 p<.01)을, 팀 동일시와는 정적 상관을 

갖는 것으로 나타났다(r=.448 p<.01). 직무 불

안정성은 관계갈등 지각과 정적 상관을 팀 동

일시와는 부적 상관을 갖는 것으로 나타났다

(각각 r=.288 p<.01, r=-.355 p<.01). 

가설 검증

리더개방성과 관계갈등 지각의 관계에서 직

무불안정성의 매개효과

리더개방성과 관계갈등 지각의 관계에서 

직무불안정성의 매개효과를 검증하기 위해 

PROCESS Macro Model 4를 활용하여 분석하였

으며, 결과는 표 2에 제시하였다. 분석결과, 

리더개방성이 관계갈등 지각에 미치는 직접효

과는 유의한 부적인 영향을 미치는 것으로 나

타났다(B= -.113, p<.05). 따라서 리더개방성이 

관계갈등 지각에 부적인 영향을 미칠 것이라
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예측변인

종속변인: 관계갈등 지각

 SE t R2
95%

LLCI ULCI

상수 3.657 .868 4.213**

.125**

1.948 5.366

성별 -.061 .076 -.801 -.210 .089

학력 .053 .104 .509 -.152 .259

리더개방성 -.089 .057 -1.573 -.200 .022

직무불안정성(A) -.408 .303 -1.346 -1.006 .189

팀 동일시(B) -.526 .216 -2.432* -.951 -.100

A×B .183 .080 2.293* .026 .341

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

표 3. 관계갈등 지각에 대한 회귀분석 결과

고 설정한 가설 1이 지지되었다.

또한 리더개방성과 관계갈등 지각의 관계에

서 직무불안정성의 매개효과 검증 결과, 간접

효과는 95% 신뢰구간이 0을 포함하지 않아, 

직무불안정성의 간접효과가 통계적으로 유의

한 것을 확인할 수 있었다. 따라서 직무불안

정성의 매개효과를 설정한 가설 2가 지지되

었다. 

팀 동일시의 조절된 매개효과

리더개방성과 관계갈등 지각의 관계에서 직

무불안정성의 간접효과 전체가 팀 동일시 수

준에 따라서 변화하는지를 검증하기 위해 조

절된 매개효과를 분석하였다. 분석은 PROCESS 

Macro Model 14를 활용하여 검증하였다. 다만, 

다음과 같은 관점에서 분석하였다. 본 연구에

서 주목하는 핵심은 M과 Y 간의 단순한 조절

효과를 제시하는 것이 아니라, X와 Y 간의 간

접효과(X→M→Y)가 조절변인 W의 수준에 

따라 어떻게 달라지는지를 검증하는 것이다. 

Hayes(2022) 역시 조절된 매개효과 분석에서 

중요한 것은 특정 경로의 단순 조절 유무가 

아니라, 간접효과가 조절변인에 의해 조건적

으로 변화하는지 여부를 확인하는 것이라고 

강조한다. 따라서 본 연구에서는 조절된 매개

효과 지수의 유의성을 통해 조절된 매개효과

의 존재를 평가하였다. 아울러, 조건부 효과 

시각화를 활용하여 조절변인의 범위에 따라 

간접효과가 어떻게 변화하는지를 직관적으로 

제시하였다. 

결과를 살펴보면, 조절효과를 포함한 전체 

회귀분석 결과는 표 3에, 조절된 매개효과 분

석 결과는 표 4에 제시하였다. 회귀분석 결과, 

팀 동일시와 직무불안정성 간의 상호작용항은 

관계갈등 지각에 대해 통계적으로 유의한 조

절 효과를 나타냈다(B = .183, p < .05). 

다음으로, 가설 3에 해당하는 팀 동일시의 

조건부 간접효과의 결과를 살펴보면 다음과 

같다. 조건부 간접효과의 지수는 -.074였으며, 

95% 신뢰구간[-.096, -.004]은 0을 포함하고 있
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그림 2. 팀 동일시의 조절된 매개효과 그래프

팀 동일시 Effect SE
95% CI

LLCI ULCI

-1SD 3.000 -.037 .026 -.09 .013

Mean 3.667 -.069 .027 -.124 -.018

+1SD 4.267 -.098 .034 -.168 -.032

Moderated mediating index
Index SE

95% CI

LLCI ULCI

-.048 .023 -.096 -.004

표 4. 팀 동일시의 조절된 매개효과

지 않아 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 

구체적으로 살펴보면, -1SD에서는 통계적으로 

유의하지 않았으나 mean과 +1SD에서는 통계

적으로 유의하였다. 이는, 리더개방성이 직무

불안정성을 낮추고 관계갈등 지각을 줄이는 

간접효과가 팀 동일시가 높을수록 더욱 강화

됨을 의미하는 것으로 볼 수 있다. 결과는 표 

4와 그림 2에 제시하였다. 

논  의

본 연구는 조직 내 구성원의 관계갈등 지각

을 줄이는 요인 중 리더십 차원의 역할에 주

목하여, 리더십이 관계갈등 완화에 어떻게 기

여할 수 있는지를 밝히고자 수행되었다. 특히 

이러한 관계에서 ‘왜’ 그리고 ‘어떻게’ 갈등을 

줄일 수 있는지를 설명하는 심리적 매커니즘

(직무불안정성)과, 이 매커니즘의 작용을 강화
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하는 조절된 매개효과(팀 동일시)를 함께 검증

함으로써 이론적․실무적 시사점을 도출하고

자 하였다.

연구 결과, 리더개방성은 구성원의 직무불

안정성을 낮추는 데 기여하며, 이는 궁극적으

로 관계갈등 지각을 줄이는 간접효과로 이어

지는 것으로 나타났다. 더불어, 팀 동일시는 

이 간접효과의 강도를 조절하는 요인으로서 

기능하였으며, 통계적으로도 유의미한 조절된 

매개효과를 확인할 수 있었다. 즉, 리더가 개

방적인 태도를 보일수록 구성원은 직무에 대

한 심리적 안정감을 느끼며, 이는 관계갈등 

지각을 줄이는데 효과적이고, 이러한 효과는 

팀 동일시 수준이 높을수록 더욱 강화되는 것

으로 나타났다. 

본 연구 결과는 다음과 같은 이론적 함의를 

지닌다. 

첫째, 본 연구는 기존의 리더십 연구에

서 상대적으로 간과되어 온 리더의 개방성

이라는 특성에 주목하여, 이것이 구성원의 심

리적 안정감과 관계갈등 지각에 어떤 영향을 

미치는지를 매개 및 조절모형을 통해 통합적

으로 분석하였다는 점에서 이론적 의의가 있

다. 조직 내 갈등에 대한 기존 연구들은 주로 

구조적 요인이나 개인 간 특성에 초점을 맞춰

왔으며, 리더십이 갈등 경험에 미치는 영향은 

상대적으로 제한적으로 다루어져 왔다. 예외

적으로 Tjosvold(2008)은 리더십이 협력적 갈등 

관리에 미치는 영향을 다루며 그 가능성을 제

시했으나, 관계 갈등에 영향을 미치는 구체적 

심리 기제나 조절 요인을 포함한 통합적 분석

은 여전히 부족하였다. 또한 기존 연구들은 

주로 카리스마적 리더십이나 변혁적 리더십

과 같은 영향력 중심의 특성이나(Bass, 1999; 

Judge & Piccolo, 2004) 리더십의 동기 유발 및 

조직 성과에 대한 간접효과에 주로 초점을 맞

춰 왔을 뿐(Chen et al., 2011), 관계 맥락에서의 

심리적 안전감이나 갈등 경험을 조율하는 리

더의 역할은 상대적으로 간과되어 왔다. 이에 

비해 본 연구는 개방성이라는 관계 중심적 리

더 특성이 구성원의 직무불안정성 감소를 통

해 관계갈등 지각을 완화시킬 수 있음을 실증

적으로 보여주었다는 점에서 기존 연구에서 

상대적으로 간과되어 온 영역을 확장하고 보

완하는데 기여했다고 볼 수 있다. 특히 리더

개방성은 구성원으로 하여금 자유롭게 의사를 

표현하고 상호작용할 수 있는 심리적 기반을 

제공함으로써(Detert & Burris, 2007), 건강한 팀 

상호작용 환경을 조성하는 데 핵심적인 요인

임을 본 연구가 입증했다는 측면에서 의미가 

있다고 볼 수 있다. 

둘째, 본 연구는 직무불안정성이라는 심리

적 스트레스 요인을 매개변수로 설정하여, 리

더십 차원과 관계갈등 지각과의 관계에서 갈

등 발생 매커니즘에 대한 새로운 이론적 틀을 

제시한다는 점에서 의의가 있다. 기존의 갈등 

연구들은 주로 역할 모호성, 자원경쟁, 의사소

통 실패와 같은 구조적․과업적 요인에 초

점을 맞추거나(Barki & Hartwick, 2004; Jehn, 

1995), 팀 내 대인관계 특성에 의한 갈등의 강

도나 방향을 조절하는 조건을 규명하는데 초

점을 맞추었을 뿐(김영식, 서용원, 2018; 김영

식 등, 2017; Simon & Peterson, 2000), 리더십 

차원이나 리더의 특성이 구성원의 심리적 경

험을 통해 갈등에 어떤 방식으로 영향을 미치

는지에 대한 통합적 설명은 부족하였다. 하지

만 본 연구는 리더개방성이 구성원의 직무에 

대한 불안감을 감소시키고, 이를 통해 관계갈

등을 간접적으로 완화할 수 있음을 실증적으

로 규명함으로써, 기존 연구들이 간과했던 갈
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등 발생의 내적 심리 메커니즘을 밝혀냈다는 

점에서 이론적 기여가 있다. 이는 직무불안정

성을 단순한 구조적 조절변수가 아닌, 리더의 

특성에 의해 영향을 받고 갈등에 영향을 미치

는 심리적 매개 경로로 재조명하였다는 점에

서 차별성을 갖는다. 실제로 Shoss(2017)의 통

합 리뷰에서도 직무불안정성은 고용 안정성에 

대한 지각적 위협으로서 지속적인 스트레스 

반응을 유발하는 요인임이 강조된 바 있다. 

이러한 관점에서 리더개방성이 직무불안정성

을 낮춤으로써 관계갈등을 완화할 수 있다는 

본 연구의 결과는, 리더십이 구성원의 정서적 

경험을 매개로 갈등 수준에 영향을 미칠 수 

있음을 이론적으로 입증한 것이다. 따라서 본 

연구는, 향후 리더십과 갈등 간 관계를 설명

하는 심리적 매커니즘의 이론적 확장을 위한 

기반을 제공한다는 점에서 의의가 있다. 

셋째, 본 연구는 팀 동일시가 리더개방성과 

관계갈등 지각 간의 간접효과를 조절함을 확

인함으로써, 사회정체성 이론의 핵심 개념을 

리더십 효과 분석에 적용할 수 있음을 보여주

었고, 이를 통해 구성원의 동일시 수준이 리

더의 영향력의 강도에 변화를 줄 수 있음을 

실증했다는 측면에서 이론적 의의가 있다. 

기존의 사회정체성 이론은 구성원이 소속 

집단에 동일시할 때, 집단 규범을 내면화하고 

집단 내 상호작용에 긍정적 영향을 미친다고 

보아 왔다(Tajfel & Turner, 1986). 본 연구는 이

러한 이론적 기반 위에서, 팀 동일시가 리더

의 개방적 행동이 직무불안정성 및 관계갈등

에 미치는 영향 경로에서 조절된 매개효과로 

작동함을 실증적으로 확인하였다. 특히, 리더

의 개방성이 구성원의 심리적 안정감을 높이

고, 이를 통해 관계갈등을 완화하는 과정에서 

팀 동일시가 높을수록 이러한 간접효과가 더

욱 강화된다는 결과는, 리더십의 효과가 구성

원의 동일시 수준에 따라 달라질 수 있음을 

시사한다. 이는 리더 행동과 갈등 경험 간의 

관계에서 팀 동일시가 유의한 심리적 기제로 

작용함을 보여주는 것으로, 기존 이론의 설명

력을 보다 심화하고 확장할 수 있는 가능성을 

제시했다는 점에서 이론적 기여가 있다.

실무적 시사점

본 연구는 조직 내 리더십 개발 및 갈등 관

리 전략 수립에 다음과 같은 실질적인 시사점

을 제공할 수 있을 것이다. 

첫째, 조직 차원에서는 리더에게 단순히 전

략적 방향 제시나 성과 독려의 역할뿐만 아니

라, 구성원이 직무불안정성을 덜 느낄 수 있

도록 관계적 안정감을 조성하는 역할이 중요

함을 시사한다. 본 연구의 결과에 의하면, 리

더의 개방적 소통은 구성원이 심리적 안정감

을 느끼도록 하며, 이는 팀 내 상호작용 과정

에서 감정적․방어적 반응을 줄이고 갈등을 

보다 건설적인 방식으로 처리할 수 있는 기반

을 제공한다. 따라서 조직은 리더가 구성원의 

의견을 수용하고, 두려움 없이 소통할 수 있

는 분위기를 형성할 수 있도록 관계 중심적 

리더십 교육을 강화할 필요가 있다. 조금 더 

나아가자면, 리더 선발 및 평가 차원에서 선

발의 기준으로 고려해 볼 수 있다. 리더의 개

방성은 구성원의 직무불안정성을 줄이고 관계

갈등 지각을 줄이기 때문에, 리더를 선발하거

나 평가할 때 전략 및 비즈니스 insight 뿐만 

아니라 관계중심 역량의 수용성 측면을 강화

하여 기준으로 정립하는 것을 고려해 볼 수 

있을 것이다. 특히, BEI(행동사건면접)나 리더

성격검사나 심리검사 등을 통해 리더의 개방
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적 태도와 관계적 민감성에 대한 구조화된 검

증 체계를 마련함으로써 사전에 리더의 리스

크를 예측하고 선발의 정확도를 높일 수 있을 

것이다.

둘째, 본 연구는 조직 운영 차원에서 구성

원의 직무에 대한 심리적 안정감을 강화할 수 

있는 제도적 장치의 필요성을 시사한다. 이를 

위해, 직무불안정성을 유발하는 조직 내 정보 

비대칭성이나 관계의 불투명성을 줄이기 위한 

노력이 요구된다. 구체적으로는 구성원 대상

의 정기적 경영 공유 세션이나 타운홀 미팅

(town hall meeting), 오픈 스페이스(Open Space 

Technology)와 같은 자율적․개방적 회의 기법

을 플랫폼으로 활용함으로써, 구성원이 조직

의 방향성과 변화 흐름을 보다 투명하게 인지

하고, 상호 신뢰와 소속감을 높일 수 있을 것

이다. 나아가, 리더와 구성원 간의 피드백 루

프를 활성화하는 구조를 병행적으로 도입할 

경우, 직무에 대한 심리적 안정감 증진뿐 아

니라 갈등 완화 및 조직몰입 제고에도 긍정적

인 효과를 기대할 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구는 팀 동일시가 리더십 효과

를 강화하는 심리적 토대로 작용함을 실증적

으로 확인함으로써 구성원의 소속감과 정체성

을 높이는 조직문화 조성의 필요성을 강조한

다. 구성원 개인이 팀의 일원으로서 자긍심과 

소속감을 강하게 느낄수록, 리더의 개방성은 

갈등 상황에서도 심리적 안정감을 증진시키고 

그에 따른 부정적 반응을 완화하는 데 더 효

과적으로 작동한다. 따라서 HR 관점에서는 팀 

동일시를 촉진하는 조직문화 전략, 예컨대 팀 

단위 워크숍, 팀 가치 공유 프로그램, 피어 코

칭 등의 실행이 병행될 때, 갈등 감소 및 협

업 촉진이라는 조직문화 개선 효과를 기대할 

수 있을 것이다.

연구의 한계 및 향후 연구 제안

첫째, 본 연구는 횡단적 설계를 기반으로 

하고 있어 인과 관계에 대한 해석에 제한이 

있다. 향후 연구에서는 시계열적 자료 또는 

실험적 설계를 통해 보다 명확한 인과성을 검

증할 필요가 있다.

둘째, 본 연구에서는 자기보고식 설문 방식

을 통해 자료를 수집하였으며, 이에 따라 동

일방법편향의 가능성을 완전히 배제할 수 없

다. 사후적 방법으로 Harman(1967)의 단일요인 

검정을 실시한 결과, 단일 요인이 전체 분산

의 대부분을 설명하지는 않아 심각한 편향 가

능성은 낮은 것으로 판단하였다. 그럼에도 불

구하고 측정 방식의 한계로부터 완전히 자유

로울 수는 없으며, 향후 연구에서는 다원적 

자료원(multi-source data)을 활용하는 등의 방법

론적 보완이 요구된다.

셋째, 본 연구는 팀 동일시와 관계갈등이라

는 개념적으로는 팀 수준의 변인을 구성원 개

인의 지각 수준에서 측정하였다는 점에서 측

정 수준의 한계를 가진다. 특히 팀 동일시 문

항은 개인의 주관적 인식을 반영하고 있음에

도, 해당 개념은 본질적으로 집단 수준의 정

체성과 관련되므로 개념 수준과 측정 수준 간

의 불일치 가능성을 완전히 배제하기 어렵다. 

그러나 개인 수준에서 팀 동일시나 관계갈등

을 지각 기반으로 측정하는 방식은, 주관적 

경험이 조직 내 행동에 실질적인 영향을 미친

다는 점은 이론적으로 정당화될 수 있으며

(Chan, 1998; Ashforth & Mael, 1989; Van der 

Vegt & Bunderson, 2005), 실제로 다수의 연구

에서도 개인의 주관적 동일시 수준이나 갈등 

지각을 활용한 분석이 일반적으로 수행되어 

왔다. 향후 연구에서는 다수준 자료 구조를 
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반영하거나, 팀 평균 동일시 및 관계갈등 수

준을 활용한 집단 수준 분석을 병행함으로써 

이러한 한계를 보완할 필요가 있다.
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Leader Openness and Perceived Relationship Conflict: 

The Mediating Role of Job Insecurity and 

the Moderated Mediation by Team Identification

Young Shik Kim

Daejeon University

This study aimed to examine the effect of leader openness on employees’ perception of relationship 

conflict and to explore the mediating role of job insecurity and the moderated mediation effect of team 

identification. Specifically, the relationship between leader openness and perceived relationship conflict was 

analyzed, with a focus on the mediating mechanism of job insecurity. In addition, the study investigated 

whether team identification moderates the indirect effect of leader openness on relationship conflict 

through job insecurity. Survey data were collected from 269 employees working in South Korean 

organizations, and the data were analyzed using SPSS 23.0 and the PROCESS Macro. The results showed 

that job insecurity significantly mediated the relationship between leader openness and perceived 

relationship conflict. Furthermore, the moderated mediation effect of team identification was also 

statistically significant. Based on these findings, the study discusses its practical and theoretical 

implications, limitations, and directions for future research.
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