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가벼운 대화, 무거운 효과:

스몰토크, 스트레스, 과업성과 그리고 정치적 기술의 관계

 오  석  환          구  자  일†

육군사관학교 심리학과

스몰토크는 언제 스트레스를 낮추고, 누구에게 더 유익한가? 최근 스몰토크의 관계․정서적 

효과에 대한 관심이 확산되고 있으며 관련 실증 연구도 축적되고 있다. 다만 스몰토크가 어

떤 심리적 경로를 통해 과업성과로 이어지는지, 그리고 그 효과가 누구에게 특히 유익한지

를 시간차․다원천 자료로 통합 검증한 연구는 상대적으로 충분히 누적되지 않았다. 이에 

본 연구는 군 조직 맥락에서 동료 간 스몰토크가 스트레스를 매개로 과업성과에 미치는 영

향을 검증하고, 정치적 기술이 스몰토크-스트레스 관계를 조절함으로써 간접효과가 달라지는 

조절된 매개효과를 확인하였다. 육군 간부 직속 상급자-부하 177쌍의 3시점 자료를 분석한 

결과, 스몰토크(T1)는 스트레스(T2)를 유의하게 낮추었고, 낮아진 스트레스는 과업성과(T3, 상

사 평가)를 높였다. 스몰토크는 스트레스 감소를 통해 과업성과에 간접적으로 정적인 영향을 

미쳤으며, 정치적 기술(상사 평가, T1)이 낮을수록 스몰토크의 스트레스 완충 효과가 더 뚜렷

했고 조절된 매개효과도 낮은 경우에만 유의하였다. 이러한 결과를 바탕으로 본 연구는 스

몰토크의 심리적 작동 메커니즘과 성과 함의를 논의하고, 학문적․실무적 시사점과 함께 연

구의 한계 및 후속 연구 방향을 제시한다.
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서  론

미국의 커뮤니케이션 전문가 수잔 로앤

(Susan Roane)은 이렇게 말한다: “스몰토크는 

우리가 하는 대화 중 가장 큰 대화다(‘Small 

talk is the biggest talk we do.’).” 이 짧은 문장

은 조직에서 구성원의 하루가 공식적인 과업

만으로 채워지지 않는다는 사실을 직관적으로 

드러낸다. 업무는 계획표와 지시로 진행되지

만, 사람들이 실제로 그 하루를 견디고 서로

와 함께 일하도록 만드는 힘은 종종 업무의 

틈새에서 오가는 작은 상호작용에서 비롯된다. 

회의가 시작되기 전의 가벼운 농담, 복도에서 

오가는 짧은 안부, 잠깐의 미소와 한 마디 같

은 대화는 때로 ‘쓸데없는 잡담’으로 보일 수 

있다. 그러나 사소해 보이는 대화가 조직에서 

가장 자주, 그리고 가장 폭넓게 작동하는 소

통의 형태라면, 이러한 장면은 단순한 주변부

가 아니라 일의 경험을 미세하게 조정하는 핵

심 국면일 수 있다. 이처럼 공식적 절차 밖에

서 자연스럽게 발생하는 교류는 ‘비공식적 상

호작용’으로, 과업수행과 직접 연결되지 않더

라도 관계와 정서를 조율하며 업무 경험을 구

성한다(Fay & Kline, 2011; Winslow et al., 2019; 

Zhu et al., 2024).

직장 내 스몰토크(small talk)는 이러한 비공

식적 상호작용을 대표하는 커뮤니케이션 유형

이다. 스몰토크는 과업수행과 직접 관련된 정

보 교환이 아니라, 안부․근황․날씨 등 일상

적 화제를 매개로 관계를 열고 유지하기 위해 

오가는 짧은 사회적 대화로 정의될 수 있으며

(Holmes, 2000), 동료 간 정서적 온도와 관계적 

분위기를 조정하는 데 중요한 역할을 할 수 

있다. 한편 국외 연구는 스몰토크가 긍정적 

사회정서를 높여 조직시민행동을 촉진하는 한

편, 상황에 따라 과업 몰입을 방해할 수도 있

다는 점을 보여주며, 스몰토크의 효과가 한 

방향으로만 나타나지 않음을 시사한다(Methot 

et al., 2021).

최근 국내에서도 스몰토크를 직접 다루거나 

비업무적 대화․비공식 커뮤니케이션을 통해 

그 효과를 검토한 연구들이 축적되고 있다. 

이들 연구는 한국 조직 맥락에서도 스몰토크

와 같은 일상적 상호작용이 라포(rapport), 정서 

공유, 신뢰, 친사회적 행동 등 관계적 결과와 

연결될 수 있음을 보고해 왔으며(박상희 등, 

2022; 심희권 등, 2023; 오석환, 손승연, 2024; 

이민경, 2025; 최형준 등, 2025), 비공식적 상

호작용이 업무 경험의 질을 구성하는 중요한 

맥락 변인이 될 수 있음을 뒷받침한다(Fay & 

Kline, 2011; Winslow et al., 2019; Zhu et al., 

2024).

이러한 선행연구들을 종합하면, 스몰토크의 

조직적 효과는 대체로 다음과 같은 과정을 통

해 설명될 수 있다. 첫째, 스몰토크는 본격적

인 업무 대화에 들어가기 전에 상호작용의 문

을 여는 ‘완충 장치’로 작동한다. 즉 날씨․근

황처럼 부담이 적은 화제로 짧게 연결되는 과

정에서, 상대가 나에게 적대적인지/협조적인지 

같은 기본적인 관계 신호를 확인하고 긴장을 

낮추게 된다. 이 과정은 라포를 형성하고 관

계적 분위기를 조정하는 데 기여할 수 있다

(Holmes, 2000; Fay & Kline, 2011). 둘째, 스몰

토크는 일상적 상호작용에서 정서적 톤을 ‘맞

추는’ 기능을 수행할 수 있다. 짧은 농담이나 

안부 인사는 그 순간의 기분을 바꾸는 데 그

치지 않고, 팀 내에서 긍정적 사회정서가 공

유되는 정도를 높여 업무 경험을 보다 지속 

가능하게 만들 수 있다(Methot et al., 2021; 

Zhu et al., 2024). 셋째, 스몰토크는 조직에서 
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매우 빈번하게 반복되는 소통 형태이므로

(Winslow et al., 2019), 한 번의 대화 효과가 크

지 않더라도 반복과 누적을 통해 관계․정서 

경험을 조금씩 조정하는 ‘미세 조정 장치’로 

기능할 가능성이 있다(Fay & Kline, 2011; Zhu 

et al., 2024).

그럼에도 불구하고 스몰토크가 일상의 긴장 

수준을 낮추거나 높이는 과정이 어떤 메커니

즘으로 형성되는지, 그리고 그 변화가 단순한 

호감이나 관계 만족을 넘어 과업수행의 기반

과 성과로까지 확장되는지를 명시적으로 검증

한 연구는 상대적으로 부족하다. 결국 스몰토

크가 조직 성과에 실질적으로 기여하는지(혹

은 반대로 방해하는지)를 분명히 하려면, 정

서․관계 효과를 과업수행 결과와 연결하는 

심리적 매개 경로를 무엇으로 설정하고 어떻

게 검증할 것인지가 중요한 과제로 남는다. 

이러한 점에서 스트레스는 일상적 상호작용의 

영향이 업무 경험 차원에서 성과로 이어지는 

과정을 설명할 수 있는 핵심 매개변수임에도, 

스몰토크 연구에서 스트레스를 중심 경로로 

전면화해 검증한 시도는 상대적으로 덜 축적

되었다.

더 나아가 스몰토크의 효과를 모든 구성원

에게 동일하게 가정하기도 어렵다. 스몰토크

는 짧고 가벼운 대화처럼 보이지만, 상대의 

반응을 읽고 화제를 조율하며 관계적 분위기

를 맞추는 사회적 과제를 포함하는 경우가 많

다. 그럼에도 선행연구는 스몰토크의 양면성

을 언급하면서도, ‘누구에게’ 스몰토크가 자원

으로 작동하고 ‘누구에게’ 부담으로 전환되는

지에 대한 경계조건을 충분히 구체화하지 못

했다. 동일한 스몰토크가 어떤 사람에게는 긴

장을 낮추는 관계 자원으로 기능하는 반면, 

다른 사람에게는 어색함이나 평가 부담을 동

반한 상호작용으로 경험될 수 있다는 점을 고

려하면, 개인차 변인을 통해 그 조건을 세분

화해 설명할 필요가 있다. 본 연구는 이러한 

개인차를 설명하는 조건으로 정치적 기술에 

주목한다. 정치적 기술은 사회적 상황을 파악

하고 대인관계를 효과적으로 조율하는 능력으

로, 스몰토크가 관계 자원으로 전환되어 스트

레스를 완충하는 정도를 달리할 수 있다. 즉 

정치적 기술은 스몰토크가 ‘관계적 여유’로 작

동하는지, 혹은 ‘사회적 부담’으로 체감되는지

를 가르는 핵심 조건으로, 스몰토크-스트레스 

연결의 크기와 방향을 달라지게 만들 수 있다.

이에 본 연구는 스몰토크가 스트레스를 매

개로 과업성과에 이르는 과정을 검증하고, 스

몰토크와 스트레스 간 관계가 정치적 기술에 

의해 조절됨으로써 간접효과의 크기가 달라지

는 조절된 매개모형을 제시한다. 특히 본 연

구는 위계․공식성 및 평가 민감성이 강하게 

작동하는 조직 맥락에서 비공식적 상호작용의 

기능이 어떻게 달라질 수 있는지를 확인하기 

위해 군 조직을 분석 대상으로 선택하였다. 

군 조직은 계급에 기반한 지휘․복종 체계가 

명확하여 상호작용에서 상하 관계가 강하게 

전면화되며, 의사소통 역시 공식 절차를 중심

으로 조직화되어 있는 경우가 많다. 또한 업

무 수행과 태도에 대한 평가가 제도적으로 강

조되는 환경이어서, 구성원들은 일상적 발언

이나 작은 행동도 평가 신호로 해석될 가능성

을 고려하며 상호작용할 수 있다. 이러한 특

성은 비공식적 대화가 관계 자원으로 작동할 

여지를 제공하는 동시에, 반대로 불필요한 발

언으로 비칠 수 있다는 부담을 동반할 수도 

있다. 아울러 권력거리와 조직문화 차이가 상

호작용 규범과 소통 방식에 영향을 미칠 수 

있다는 논의는, 군-민간 조직 간 해석 차이를 
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대비하는 데 참고 근거가 될 수 있다(Hofstede, 

2001; House et al., 2004).

군 조직은 규율과 평가 민감성이 높아 일상

적 대화의 여지가 제한될 수 있는 반면, 구성

원 간 상호의존성과 업무 부담이 큰 편이어서 

심리적 긴장이 누적되기 쉬운 맥락이기도 하

다. 따라서 군 조직은 스몰토크가 ‘관계 자원’

으로 기능하기 어려울 수 있는 조건을 갖춘 

비교적 엄격한 환경이며, 그럼에도 동일한 경

로가 확인된다면 스몰토크 효과의 설명 범위

를 보다 설득력 있게 확장할 수 있다. 또한 

군 조직에서의 스트레스 관리와 수행 유지가 

갖는 실질적 중요성을 고려할 때, 일상적 상

호작용 수준의 요인이 스트레스와 성과에 미

치는 함의를 점검하는 것은 높은 업무 요구와 

평가 민감성이 공존하는 조직에서의 적용 가

능성을 논의하는 데도 의미가 있다. 이러한 

맥락에서 확인된 결과는 스몰토크가 언제, 누

구에게, 어떤 방식으로 기능하는지에 대한 이

해를 보다 엄밀하게 확장하는 데 기여할 수 

있다.

이론적 배경 및 가설 설정

스몰토크와 스트레스

본 연구에서 스몰토크는 과업수행과 직접 

관련된 정보 교환이 아니라, 안부․근황․날

씨 등 일상적 화제를 매개로 관계를 열고 유

지하기 위해 오가는 짧은 사회적 대화로 정의

된다(Holmes, 2000). 선행연구는 스몰토크가 라

포와 신뢰, 관계적 분위기 조정과 같은 관계

적 결과와 연결될 수 있음을 보고해 왔으며

(Coupland et al., 1992; Holmes & Fillary, 2000), 

나아가 긍정적 사회정서 및 조직시민행동을 

촉진하는 한편 상황에 따라 과업 몰입을 방해

할 수 있는 양면성도 제시하였다(Methot et al., 

2021). 국내 연구 역시 스몰토크 또는 비업무

적 대화가 라포, 정서 공유, 신뢰, 도움행동 

등과 관련될 수 있음을 보고함으로써, 한국 

조직 맥락에서도 스몰토크가 중요한 비공식적 

상호작용으로 기능할 가능성을 뒷받침한다(심

희권 등, 2023; 오석환, 손승연, 2024; 이민경, 

2025).

한편 직무 스트레스는 직무요구와 역할 관

련 스트레서가 개인에게 위협 또는 부담으로 

평가될 때 발생하는 긴장 상태로, 정서적․인

지적 자원을 소모시키고 직무수행의 지속 가

능성을 약화시키는 핵심 심리적 요인으로 다

루어져 왔다(Lazarus & Folkman, 1987; Gilboa et 

al., 2008). 특히 스트레스는 단순히 개인이 힘

들다고 느끼는 정도를 넘어, 대인 상호작용이 

주는 심리적 부담과 업무 수행 여력을 동시에 

반영하는 경험 변인이다. 예컨대 동료와의 관

계가 안정적이고 상호작용의 분위기가 부드럽

게 유지되면, 구성원은 같은 업무 요구가 주

어져도 이에 대한 부담이 낮아지고, 과업에 

투입할 주의․자기조절 자원을 보다 효율적으

로 유지할 수 있다. 반대로 관계적 불확실성

이 높거나 분위기가 긴장되어 있으면, 사소한 

상호작용도 신경 쓰이면서 심리적 에너지가 

소모되고 스트레스가 높아질 수 있다. 따라서 

스몰토크가 관계의 안정감과 정서적 톤을 조

정한다면, 그 효과는 스트레스 수준의 변화로 

나타날 가능성이 있으며, 이렇게 변한 스트레

스는 이후 과업수행의 여유와 성과에까지 연

결될 수 있다. 이런 이유로 본 연구는 스트레

스를 스몰토크가 성과로 확장되는 과정을 설

명하는 핵심 연결고리로 설정하였다.
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정서사건이론(affective events theory)은 구성

원의 정서 경험이 공식적 제도나 과업 구조만

으로 결정되는 것이 아니라, 업무 흐름 속에

서 반복적으로 발생하는 작고 일상적인 사건

에 의해 형성된다고 본다(Weiss & Cropanzano, 

1996). 특히 주목할 점은, 이러한 사건이 단발

적인 감정 반응에 그치지 않고 반복과 누적

을 통해 보다 안정적인 심리적 상태와 태도, 

행동으로 확장될 수 있다는 점이다(Weiss & 

Cropanzano, 1996; Weiss, 2005). 즉 하루의 작은 

경험이 일의 체감 난이도와 심리적 온도를 바

꿀 수 있다는 관점이다. 이 틀에서 스몰토크

는 조직에서 흔히 보이는 전형적인 미시적 사

건이다. 회의 시작 전의 짧은 농담, 업무 전환 

구간에서의 가벼운 안부, 복도나 휴게공간에

서의 짧은 대화는 과업 정보 자체를 전달하지 

않더라도, 상호작용의 정서적 톤을 정렬하고 

관계적 불확실성을 낮추는 기능을 수행할 수 

있다(Coupland et al., 1992; Holmes & Fillary, 

2000; Methot et al., 2021). 이런 작은 조율이 

반복되면 구성원은 대면․협업 상황을 조금 

덜 긴장되는 장면으로 체감하게 되고, 이는 

장기적으로 스트레스 경험의 차이를 만들어낼 

수 있을 것이다.

자원보존이론(conservation of resources theory) 

또한 스몰토크가 스트레스와 연결될 수 있는 

보다 구체적인 설명을 제공한다(Hobfoll, 1989). 

자원보존이론에 따르면 스트레스는 자원의 실

제 상실, 상실 위협, 혹은 자원을 투자했지만 

기대한 만큼의 획득이 이루어지지 않을 때 발

생하며, 사회적 지지와 관계적 안정감은 이러

한 스트레스 과정을 완충하는 핵심 보호 자원

이다(Hobfoll, 1989). 스몰토크는 비교적 낮은 

비용으로 동료와의 관계 안정감을 확인하고, 

일상적 대인 상호작용에서 요구되는 정서적 

조절 부담을 줄여주는 저비용-고빈도 자원 보

충 장치가 될 수 있다(Kim et al., 2018; Pullin, 

2010).

국내 연구 흐름도 이러한 논리를 뒷받침할 

단서를 제공한다. 스몰토크가 라포 형성과 같

은 관계적 기반을 통해 상대의 태도나 행동에 

영향을 줄 수 있다는 결과는 스몰토크가 관계 

자원의 축적과 연결될 가능성을 시사한다(이

민경, 2025). 또한 비업무적 대화가 사회적 감

정 공유를 통해 도움행동이나 일-가정 갈등 

등과 연관될 수 있다는 연구는 한국 조직에서

도 스몰토크가 정서적 교류의 통로로 기능할 

수 있음을 보여준다(오석환, 손승연, 2024). 더 

나아가 군 조직에서 일상적 사담이 지휘관 신

뢰와 연결되고 변혁적 리더십이 이를 조절했

다는 결과는 스몰토크가 위계적 관계 맥락에

서도 핵심 관계 자원을 형성할 수 있음을 암

시한다(심희권 등, 2023).

정리하면 본 연구는 정서사건이론과 자원보

존이론을 스몰토크의 스트레스 관련 효과를 

이해하기 위한 해석 틀로 사용한다. 정서사건

이론의 관점에서는 스몰토크가 정서적 긴장과 

회복의 리듬을 미세하게 조정하는 반복적 사

건으로 기능할 수 있으며, 자원보존이론의 관

점에서는 스몰토크가 관계 자원을 저비용으로 

보충하는 방식으로 스트레스를 완충할 수 있

다고 본다. 여기에 국내 연구에서 확인되는 

라포․감정공유․신뢰와 같은 관계 기반 단서

를 함께 고려할 때, 직장 동료 간 일상적으로 

나누는 스몰토크가 구성원의 스트레스를 낮추

는 데 기여할 것으로 예상하였다.

가설 1. 조직 내 스몰토크는 구성원의 스트

레스 수준에 부적인 영향을 미칠 것이다.
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스트레스(직무 스트레스)와 과업성과

본 연구에서 과업성과는 직무기술서나 역

할 기대에 포함된 핵심 과업을 효과적으로 

수행하는 정도로, 조직 내 직무수행을 대표하

는 핵심 결과변수로 다루어져 왔다(Borman & 

Motowidlo, 1997). 과업성과는 개인이 투입할 

수 있는 인지적․정서적 자원과 자기조절 역

량에 크게 의존하므로, 심리적 부담이 누적되

어 이러한 자원이 훼손되거나 분산될 경우 동

일한 능력을 보유하더라도 직무수행이 저하될 

가능성이 있다(Beal et al., 2005). 이러한 관점

에서 스트레스와 과업성과의 관계는 조직행동 

및 산업․조직심리 분야에서 반복적으로 검증

되어 온 핵심 연결로, 다양한 직무요구와 역

할 스트레서를 포괄해 분석한 메타분석은 전

반적으로 직무 스트레스 요인이 직무수행을 

저해할 수 있음을 일관되게 보여준다(Gilboa et 

al., 2008). 이는 스트레스가 직무수행에 필요한 

인지적․정서적 여유를 감소시키고, 주의 자

원과 자기조절 자원을 소진시켜 성과 발현을 

어렵게 만들 수 있음을 시사한다.

또한 도전-방해 스트레서 관점의 누적 연구

는 이 관계를 한층 정교하게 설명한다. 특히 

방해 스트레서는 동기와 몰입을 약화시키고 

직무수행을 낮추는 방향으로 연결된다는 점이 

반복적으로 보고되어 왔으며, 메타분석도 이러

한 경향을 재확인하였다(Crawford et al., 2010; 

LePine et al., 2005; Podsakoff et al., 2007). 즉 

스트레스는 단지 불편한 감정 상태가 아니라, 

직무수행의 효율성과 지속 가능성을 구조적으

로 제한할 수 있는 조건으로 이해될 수 있다.

전통적 역할 스트레스 연구와 인지적 평가-

대처 관점은 스트레스가 인지적․정서적 자원

을 소모시키는 과정을 통해 직무수행을 저하

시키는 메커니즘을 설명한다. 역할갈등, 역할

모호성, 역할과부하와 같은 요인은 목표 해석

과 우선순위 판단을 흐리게 하고 행동 선택의 

비용을 증가시킬 수 있으며(Jackson & Schuler, 

1985), 위협 중심의 평가와 비효율적 대처가 

반복될수록 개인은 주의 자원과 자기조절 

자원을 방어적으로 사용하게 된다(Folkman et 

al., 1986; Folkman & Lazarus, 1988; Lazarus & 

Folkman, 1987). 이 과정은 직무수행에 투입될 

수 있는 심리적 여지를 좁히는 방식으로 성과 

저하와 연결될 가능성이 있다.

국내 연구에서도 직무요구와 역할 관련 긴

장이 스트레스와 소진을 높이고 조직 적응과 

태도를 약화시킬 수 있다는 결과가 꾸준히 축

적되어 왔다(기노성, 백승영, 2021; 김재붕 등, 

2022; 정승철, 2016; 한주희, 강은주, 2010). 감

정노동 맥락에서도 감정 부조화와 소진이 과

업성과와 연결된다는 증거가 제시되며, 국내 

조직에서도 스트레스가 직무수행 기반을 약화

시킬 수 있다는 해석을 지지하고 있다(박석희, 

송윤정, 2013). 종합하면, 본 연구는 높은 스트

레스를 경험하는 구성원일수록 과업성과가 낮

아질 것이라고 예측한다. 아울러 본 연구는 

스트레스가 ‘구성원이 체감한 부담’이라는 주

관적 경험에 그치지 않고, 시간이 지난 뒤 상

사가 평가하는 과업성과라는 결과로도 연결될 

수 있는지를 함께 확인하고자 한다. 즉 본 연

구는 스트레스-성과 관계를 동일한 관점의 자

기보고에만 의존하기보다, 구성원과 상사의 

서로 다른 시각을 아우르는 방식으로 검증함

으로써, 스트레스가 과업성과와 연계되는 경

로에 대한 경험적 근거를 한층 보강한다.

가설 2. 구성원의 스트레스 수준은 과업성

과에 부적인 영향을 미칠 것이다.
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스몰토크와 과업성과 간 관계에서 스트레스의 

매개역할

스몰토크가 과업성과에 영향을 미치는 방식

은 “스몰토크가 곧바로 일을 잘하게 만든다.”

는 직접적 설명보다는, 일상적 상호작용이 심

리적 조건을 바꾸고 그 결과 직무수행의 기반

을 달라지게 한다는 간접적 설명이 더 설득력 

있다. 실제로 스몰토크의 선행연구는 긍정 사

회정서 증가나 조직시민행동 촉진 등 정서 

기반 경로를 강조해 왔으며, 이는 스몰토크가 

정서․심리 상태의 변화를 통해 업무 결과

로 확장될 수 있음을 암시한다(Methot et al., 

2021).

정서사건이론의 관점에서 스몰토크는 업무 

장면에 깔리는 정서적 공기를 바꾸는 ‘작은 

사건’으로 이해될 수 있다. 하루의 시작, 회

의 직전, 또는 전환 구간에서의 짧은 대화는 

동료 간 심리적 거리와 분위기를 조정하고, 

그날의 협업이 얼마나 매끄럽게 느껴지는지

에 영향을 줄 수 있다(Coupland et al., 1992; 

Holmes, 2000; Weiss & Cropanzano, 1996). 이러

한 사건이 반복될수록 구성원은 일상적 대인 

상황을 더 예측 가능하고 안전한 환경으로 지

각하게 되고, 이는 스트레스 수준의 누적적 

차이로 이어질 수 있다.

자원보존이론의 관점에서 스몰토크가 제공

하는 낮은 비용의 정서 교류와 관계적 안정감

은 사회적 지지 자원의 미세한 보충으로 기능

할 수 있으며, 이러한 보충은 자원 손실의 

악순환을 완화하고 심리적 여유를 회복시키

는 계기가 될 수 있다(Hobfoll, 1989). 이 관점

을 직무요구-자원(job demands-resources theory; 

JD-R) 모형에 연결하면, 스몰토크는 단순한 대

화라기보다 일상적 맥락에서 사회적 지지와 

관계 자원을 활성화하여 직무요구로 인한 에

너지 고갈 경로를 완충하는 직무자원의 한 형

태로 해석될 여지가 있다(Bakker & Demerouti, 

2007; Demerouti et al., 2001). 즉 스몰토크는 자

원보존이론이 제시하는 ‘자원 보충’ 메커니즘

을 통해 직무요구-자원 모형의 직무요구로 인

한 소진 경로를 완화할 수 있는 미시적 상호

작용으로 이해될 수 있다.

또한 스몰토크는 업무 흐름 속에서 자연스

럽게 발생하는 ‘미시적 전환 장치’로서의 의미

도 가질 수 있다(Methot et al., 2021). 업무가 

끊임없이 이어지는 환경에서는 과업 전환과 

대인 접촉이 잦아지면서, 구성원이 자신도 모

르게 긴장을 끌어안은 채 다음 과업으로 이동

하는 경우가 많다. 이때 짧은 스몰토크는 과

업 사이의 공백을 단순히 ‘비워진 시간’이 아

니라, 정서적 긴장을 한 번 낮추고 관계적 안

정감을 재확인하는 작은 숨 고르기로 만들어 

줄 수 있다. 즉 스몰토크는 과업 자체를 직접 

돕기보다, 구성원이 일상 업무를 지속 가능하

게 수행하기 위한 심리적 여유를 회복하도록 

돕는 방식으로 성과의 토대를 간접적으로 강

화할 가능성이 있다. 이러한 해석은 스몰토크

를 일상적 관계 행동으로만 한정하기보다, 업

무 지속성과 수행 효율에 간접적으로 영향을 

미칠 수 있는 회복 경험으로 해석할 단서를 

제공한다.

이처럼 스몰토크가 스트레스를 낮추는 데 

기여하고, 낮아진 스트레스가 직무수행 기반

의 회복으로 이어진다면, 스몰토크와 과업성

과 간 관계는 스트레스라는 심리적 연결고리

를 통해 보다 자연스럽게 설명될 수 있다.

가설 3. 스트레스는 스몰토크와 과업성과 

간의 관계를 매개할 것이다.
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스몰토크와 스트레스의 관계에서 정치적 기술

의 조절역할

스몰토크는 가볍지만 결코 ‘아무 과제도 없

는 대화’라고만 말하기 어렵다. 많은 경우 스

몰토크는 상대의 반응을 읽고 관계적 톤을 맞

추며, 짧은 시간 안에 상호성을 유지해야 하

는 사회적 조율 과제를 포함한다(Coupland et 

al., 1992; Holmes, 2000). 따라서 동일한 스몰토

크 경험이라도 어떤 구성원에게는 관계적 여

유를 넓히는 기회로, 다른 구성원에게는 어색

함이나 평가 부담을 동반하는 상호작용으로 

경험될 가능성이 있다.

이러한 개인차를 설명하는 데 정치적 기술

은 중요한 사회적 역량으로 고려될 수 있다. 

정치적 기술은 조직 내에서 타인의 감정과 의

도를 정확히 파악하고, 상황에 맞는 자기표현

과 관계 관리를 통해 사회적 자원을 획득․유

지하는 사회적 효과성 기반 역량으로 정의된

다(Ferris et al., 2007). 선행연구는 정치적 기술

이 성과 및 조직 적응과 관련되며, 일부 스트

레서-스트레인 관계에서 보호 자원으로 기능

할 수 있음을 제시해 왔다(Munyon et al., 2015; 

Perrewé et al., 2000; Perrewé et al., 2005). 이 

관점에서 정치적 기술은 스몰토크가 관계 자

원으로 해석․축적되는 방식에 개입함으로써, 

스몰토크 경험의 심리적 의미를 달리 구성하

게 할 가능성이 있다.

특히 본 연구는 정치적 기술이 높을수록 스

몰토크의 효과가 단순히 ‘더 커진다’고 가정하

기보다, 정치적 기술이 낮은 구성원에게서 스

몰토크의 스트레스 완충 기능이 더 두드러질 

수 있다는 가능성에 주목한다. 자원보존이론

은 개인이 보유한 총 자원 수준이 낮거나 자

원 손실 위험이 큰 상황에서, 추가 자원 획득

의 효용이 상대적으로 더 크게 체감될 수 있

음을 제시한다(Halbesleben et al., 2014; Hobfoll 

et al., 2018). 또한 최근 직무요구-자원 이론의 

확장 논의에서도 여러 자원이 동시에 존재할 

때 특정 자원의 효과가 증진되기만 하는 것

이 아니라, 다른 자원이 부족할수록 그 자원

의 영향력이 더 커질 수 있다는 자원 대체

(resource substitution) 가능성을 명시적으로 제안

한다(Demerouti & Bakker, 2023). 실제로 직무자

율성이나 도전적 과업과 같은 직무자원의 효

과가 개인자원이 높은 집단에서는 약화되고, 

개인자원이 낮은 집단에서 더 두드러질 수 있

음이 보고된 바 있다(Koltai & Schieman, 2015).

이 관점에서 정치적 기술이 높은 구성원은 

대인 상황에서 관계 관리와 정서 조율에 필요

한 개인적 자원을 이미 비교적 풍부하게 보유

하고 있을 수 있으며, 그 결과 스몰토크가 제

공하는 추가적인 완충 이점은 상대적으로 두

드러지지 않을 가능성이 있다. 반면 정치적 

기술이 낮은 구성원은 대인 상호작용을 시작

하고 유지하는 과정에서 부담을 더 크게 느낄 

수 있어, 스몰토크가 제공하는 일상적이고 낮

은 비용의 상호작용 자원이 상대적으로 더 의

미 있게 작동할 여지가 있다. 즉 스몰토크는 

‘관계 신호를 정교하게 다루는 능력’이 높은 

사람에게만 유익하다는 가정보다, 오히려 대

인 상호작용이 더 어렵게 느껴지는 구성원에

게 심리적 여유를 제공함으로써 스트레스를 

낮추는 기제로 이해될 수 있다.

구체적으로, 스몰토크는 대인 상호작용 초

기에 흔히 발생하는 상황의 애매함(상대의 의

도, 관계의 거리, 허용되는 표현 범위 등)을 

정돈해 주는 방식으로 스트레스 경험과 연결

될 수 있다. 상호작용 초기에 이러한 기준이 

충분히 분명하지 않으면 대화는 긴장과 평가 
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부담을 동반하기 쉽다. 스몰토크는 날씨․일

상․근황과 같은 비교적 안전한 화제를 통해 

상호작용의 ‘기본 규칙’(대화의 리듬, 상호성의 

최소 기준)을 빠르게 형성하고 관계적 분위기

를 정돈함으로써 이러한 부담을 완화할 수 있

다(Coupland et al., 1992; Holmes, 2000). 특히 

정치적 기술이 낮은 구성원은 대인 장면에서 

상황 단서를 읽고 반응을 조율하는 데 부담을 

더 크게 느낄 수 있으므로(Ferris et al., 2007), 

스몰토크가 제공하는 최소한의 상호작용 틀이 

스트레스 완충으로 이어질 가능성이 상대적으

로 더 크다. 따라서 정치적 기술이 낮은 구성

원일수록 스몰토크의 스트레스 완충 효과가 

더 뚜렷하게 나타날 수 있다.

이상의 논의를 종합하여 본 연구에서는 정

치적 기술이 스몰토크와 스트레스 간 관계를 

조건화하는 핵심 경계조건이라고 보았다. 특

히 정치적 기술이 낮은 구성원일수록 스몰토

크가 제공하는 관계적 안정성과 정서적 완충 

자원이 상대적으로 더 중요하게 작동하여, 스

몰토크의 스트레스 완충 효과가 더 뚜렷하게 

나타날 것으로 예상하였다. 따라서 다음과 같

이 가설 4를 설정하였다.

가설 4. 정치적 기술은 스몰토크와 스트레

스 간의 관계를 조절할 것이다. 구체적으로, 

정치적 기술 수준이 낮을수록 스몰토크와 스

트레스 간의 부적 관계는 더 강하게 나타날 

것이다.

조절된 매개효과

앞선 논의를 종합하면, 직장 내 스몰토크는 

구성원의 스트레스 경험을 변화시키고, 이러

한 변화는 과업성과의 기반에도 영향을 미칠 

여지가 있다. 즉 스몰토크가 스트레스를 경유

하여 과업성과로 이어지는 간접 경로는 일상

적 상호작용이 성과로 확장되는 하나의 자연

스러운 흐름으로 설정될 수 있다.

그러나 이 간접 경로가 모든 구성원에게 동

일한 방식과 강도로 나타난다고 보기는 어렵

다. 스몰토크는 짧고 가벼운 대화처럼 보이지

만, 실제로는 관계 신호를 읽고 상호작용의 

리듬을 맞추는 사회적 조율을 포함한다. 이때 

정치적 기술은 스몰토크가 관계 자원으로 전

환되어 스트레스를 완충하는 정도를 달리하게 

하는 핵심 조건으로 기능할 수 있다. 특히 정

치적 기술이 낮은 구성원에게 스몰토크는 상

호작용의 불확실성과 평가 부담을 낮추고 정

서적 안정감을 확보하게 하는 저비용 보완 자

원으로 작동함으로써, 스트레스 완충 효과가 

보다 강하게 나타날 가능성이 있다. 반면 정

치적 기술이 높은 구성원은 이미 비교적 풍부

한 관계 관리 자원과 정서 조율 전략을 보유

하고 있을 수 있어, 스몰토크가 제공하는 추

가적 스트레스 완충의 이점이 두드러지지 않

을 가능성도 있다. 따라서 스몰토크가 스트레

스를 매개로 과업성과에 이르는 간접효과의 

크기 역시 정치적 기술 수준에 따라 달라질 

수 있을 것으로 예상하였다.

가설 5. 스몰토크가 스트레스를 매개로 과

업성과에 미치는 간접효과는 정치적 기술 수

준에 따라 달라질 것이다. 구체적으로, 정치적 

기술 수준이 낮을수록 스몰토크가 스트레스를 

매개로 과업성과에 미치는 간접효과는 더 강

하게 나타날 것이다.

이상의 논의를 바탕으로 본 연구는 스몰토

크가 스트레스를 매개로 과업성과에 영향을 
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미치는 과정을 가정하고, 정치적 기술이 스몰

토크와 스트레스 간 관계를 조절함으로써 간

접효과의 크기가 달라지는 조절된 매개모형

을 제시한다. 본 연구의 연구모형은 그림 1과 

같다.

그림 1. 연구 모형

방  법

연구대상자 및 자료수집

본 연구의 표본은 육군 간부(장교 및 부사

관)로 구성된 직속 상사-부하 쌍을 대상으로 

하였다. 다수의 부대에서 대대급 이하 제대를 

중심으로 표집하였으며, 상사-부하 관계는 중

대장-행정보급관(중대본부 간부)과 소대장-부소

대장(소대 간부)으로 이루어졌다. 표집을 위해 

연구자는 총 20개 대대에 사전 협조 공문을 

발송하여 연구 협조를 요청하였고, 해당 부대 

지휘관의 승인을 사전에 득한 후 자료수집을 

진행하였다. 자료 수집은 현장 설문과 온라인 

설문을 병행하여 실시하였으며, 각 설문 시점 

간 1~2주 간격을 두고 총 3회에 걸쳐 시행하

였다. 설문 시행을 위해 해당 부대 지휘관의 

협조를 받았으며, 연구 참여 여부는 개인의 

자율적 판단에 따르며 미참여 또는 중도 철회

에 따른 어떠한 불이익도 없음을 사전에 고지

하였다. 또한 본 설문은 인사평정이나 근무평

가 등 공식 인사 절차와 무관하며 연구 목적 

이외의 용도로 사용되지 않음을 명확히 안내

하였다. 참여자에게는 연구 목적과 절차, 익명

성 및 비밀보장, 자발적 참여 원칙과 중도 철

회 가능성을 설명한 후 동의를 얻어 설문을 

진행하였다. 설문지는 상사용과 구성원용 각 

1부씩을 1쌍으로 구성하여 총 250쌍을 배부

하였으며, 1~3차까지 모두 완료한 응답은 총 

189쌍(회수율: 75.6%)이었다. 불성실 응답 12

쌍1)을 제거한 총 177쌍을 최종 분석에 활용하

였다. 상사-부하 응답의 매칭은 연구용 임의코

드를 통해 처리하였고, 개인을 식별할 수 있

는 정보는 수집하지 않았다. 수집된 자료는 

연구 목적에 한해 제한적으로 사용하고 안전

한 방식으로 보관하였다.

상사는 평균 연령이 27.3세, 성별은 남성이 

95.5%, 결혼 여부는 미혼이 79.1%였다. 계급은 

중사가 1명(0.6%), 상사가 8명(4.5%), 소위가 48

명(27.1%), 중위가 61명(34.5%), 대위가 59명

(33.3%) 순이었다. 학력은 대졸이 165명(93.2%)

으로 가장 많았고, 평균 근무기간은 4년이었

다. 부하의 평균 연령은 32.2세, 성별은 남성

이 94.9%, 결혼여부는 미혼이 50.3%였다. 계급

은 하사가 41명(23.2%), 중사가 67명(37.9%), 상

사가 59명(33.3%), 원사가 5명(2.8%), 준위가 1

명(0.6%), 소위가 3명(1.7%), 중위가 1명(0.6%) 

순이었다. 학력은 대졸이 110명(61.0%)으로 가

장 많았으며, 평균 근무기간은 11년이었다. 

1) 응답의 질을 확보하기 위해 (1) 다수 문항에서 

동일한 응답을 연속적으로 반복하는 일자응답

(straightlining) 패턴이 관찰되거나, (2) 역문항과 

정방향 문항 간 응답이 논리적으로 일관되지 않

아 반응의 신뢰성이 낮다고 판단되는 사례를 불

성실 응답으로 분류하여 분석에서 제외하였다.
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측정도구

인구통계학적 변수 문항을 제외하고, 본 연

구에서 사용된 모든 변수는 Likert 5점 척도(1 

= 전혀 그렇지 않다, 2 = 그렇지 않다, 3 = 

보통이다, 4 = 약간 그렇다, 5 = 매우 그렇

다)로 측정하였으며 문항들의 평균값을 산출

하여 점수로 사용하였다. 본 연구는 공통방

법편의(common method bias) 가능성을 최소화

하기 위해 예측변수와 준거변수의 ‘측정원천 

분리’와 ‘시차 분리’를 병행하였다(Podsakoff et 

al., 2003). 구체적으로 독립변수인 스몰토크와 

매개변수인 스트레스는 부하가 응답하였고, 

종속변수인 과업성과와 조절변수인 정치적 기

술은 상사가 평가하였다. 또한 측정 시점을 

구분하여 약 2주 간의 간격을 두고 독립변수

와 조절변수는 1차 설문에서, 매개변수는 2차 

설문에서, 종속변수는 3차 설문에서 각각 측

정하였다. 이처럼 원천과 시점을 이중으로 분

리한 측정 설계는 변수 간 관계 추정에서 공

통방법편의 및 단일 시점 보고에 따른 왜곡 

가능성을 낮추는 데 기여한다(Podsakoff et al., 

2024).

스몰토크(T1, 부하 보고)

Methot 등(2021)에서 개발한 직장 내 스몰토

크(workplace small talk)를 측정하는 4개 문항을 

활용하였다. 문항은 “나는 직장에서 깊지 않은 

주제에 대해 동료와 담소를 나눈다.”, “나는 

직장에서 업무와 관련 없는 주제에 대하여 동

료와 대화를 한다.”, “나는 휴식시간에 동료와 

가볍게 대화를 나눈다.”, “나는 사소한 주제에 

대하여 동료와 의사소통한다.”로 구성되어 있

다. 본 연구에서 스몰토크의 신뢰도 계수는 

.87이었으며, 점수가 높을수록 직장 내 스몰토

크 빈도가 높음을 의미한다.

스트레스(T2, 부하 보고)

스트레스는 Motowidlo 등(1986)에서 활용한 

주관적 스트레스(subjective stress)를 측정하는 4

개 문항을 바탕으로 측정하였다. 문항은 “나는 

내 일 때문에 많은 스트레스를 받는다.”, “나

의 일은 극도로 스트레스가 많다.”, “직장에서

는 스트레스 받을 일이 거의 발생하지 않는다

(역문항).”, “나는 직장에서 스트레스를 받은 

적이 거의 없다(역문항).”로 구성되어 있다. 본 

연구에서 스트레스의 신뢰도 계수는 .71이었

으며, 점수가 높을수록 직무 스트레스 수준이 

높음을 의미한다.

과업성과(T3, 상사 평가)

과업성과는 Williams와 Anderson(1991)의 역

할 내 수행(in-role performance)을 측정하는 척

도를 활용하여 상사가 평가하였다. 문항은 “이 

부하는 주어진 업무를 적절하게 완성한다.”, 

“이 부하는 공식적으로 요구되는 업무 성과를 

충족시킨다.”, “이 부하는 자신에게 기대되는 

과업을 수행하고 있다.” 등을 포함한 7개 문항

으로 구성되어 있다. 본 연구에서 과업성과의 

신뢰도 계수는 .88이었으며, 점수가 높을수록 

과업성과가 높음을 의미한다.

정치적 기술(T1, 상사 평가)

정치적 기술은 Ferris 등(1999)에서 개발한 

척도를 바탕으로 측정하였으며, 후속 연구에

서도 동일 문항이 활용된 바 있다(Perrewé et 

al., 2005). 문항은 “이 부하는 다른 사람이 본

인을 어떻게 생각하는지 잘 파악한다.”, “이 

부하는 대부분의 사람들과 쉽게 친해질 수 있

다.”, “대부분의 사람들은 이 부하 주변에서 
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편안함을 느낀다.” 등을 포함한 6개 문항으로 

구성되어 있다. 본 연구에서 정치적 기술의 

신뢰도 계수는 .94였으며, 점수가 높을수록 정

치적 기술 수준이 높음을 의미한다.

통제변수

본 연구는 주요 변인 간 관계를 보다 명확

히 추정하기 위해, 스트레스 및 과업성과에 

영향을 줄 수 있는 기본 배경 특성으로 연령

과 군 복무기간을 통제변수로 포함하였다. 선

행연구는 연령이 직무 요구의 지각, 정서적 

반응, 대처 방식과 맞물리면서 직무 스트레

스 경험과 관련될 수 있음을 보고해 왔으며, 

이를 종합한 메타분석에서도 연령-직무 스트

레스 관련성이 체계적으로 검토된 바 있다

(Rauschenbach et al., 2013). 또한 경력/근속과 

같은 시간 기반 특성은 누적된 업무 부담과 

적응 과정의 차이를 반영하여 소진(정서적 고

갈)과 연관될 수 있는데, 실제로 근무경력(경

험 연수)과 정서적 고갈 간 연관을 확인한 연

구도 제시된다(Liao et al., 2024). 더 나아가 연

령과 조직 근속은 직무행동, 특히 과업수행과

도 관련될 수 있다는 메타분석 결과가 축적되

어 있어(Ng & Feldman, 2008; Ng & Feldman, 

2010), 본 연구는 스몰토크-스트레스-과업성과

의 핵심 경로를 해석할 때 이러한 배경 요인

의 잠재적 영향력을 통제하고자 하였다. 연령

은 만 나이, 군 복무기간은 총 복무연수로 측

정하였다.

분석방법

본 연구는 SPSS 25.0을 통하여 기술통계와 

신뢰도 분석, 측정된 변수 간의 상관분석을 실

시하였다. 가설 검증은 Hayes(2013)의 PROCESS 

Macro를 활용하였으며, 부트스트래핑(5,000회)

을 통해 간접효과의 유의성을 신뢰구간으로 

확인하였다. 가설 1과 가설 2는 단순 매개모

형(Model 4)에서 각각 스몰토크→ 스트레스 

경로와 스트레스→과업성과 경로의 회귀계수

로 검증하였고, 가설 3은 동일 모형에서 부트

스트랩 간접효과로 검증하였다. 또한 가설 4

(조절효과)와 가설 5(조절된 매개효과)는 Model 

7을 적용하여 검증하였다. 이때, 상호작용항 

포함 분석의 다중공선성 가능성을 완화하기 

위해, 스몰토크와 정치적 기술은 평균중심화

(mean-centering)한 후 상호작용항을 생성하였다

(Aiken & West, 1991; Cohen et al., 2003). 

결  과

기술통계 및 상관분석

본 연구에서 측정된 변인들의 기술통계와 

상관관계는 표 1에 제시하였다. 상관관계 분

석 결과, 스몰토크는 스트레스(r = -.16, p = 

.031) 및 정치적 기술(r = -.19, p = .012)과 유

의한 부적 상관을 보였다. 또한 스트레스는 

과업성과(r = -.19, p = .010) 및 정치적 기술(r 

= -.25, p = .001)과 유의한 부적 상관을 나타

냈다. 정치적 기술은 과업성과와 유의한 정적 

상관을 보였다(r = .34, p < .001). 한편 스몰

토크와 과업성과 간 상관은 유의하지 않았다(r 

= -.09, p = .226).

매개모형 분석 결과

가설 1, 가설 2, 가설 3을 검증하기 위해 매

개모형(Model 4)을 분석하였고, 결과는 표 2에 
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연구 변수 1 2 3 4 5 6

1. 스몰토크 -

2. 스트레스 -.16* -

3. 과업성과 -.09 -.19** -

4. 정치적 기술 -.19* -.25** .34*** -

5. 연령 -.06 .19* -.04 -.09 -

6. 군 복무기간(연) -.08 .17* -.04 -.08 .94** -

평균(M) 4.15 2.56 4.34 4.20 32.21 11.59

표준편차(SD) 0.69 0.85 0.65 0.69 7.51 8.47

주. N = 177
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

표 1. 주요 변인들의 상관관계 및 기술통계

종속변인: 스트레스

B SE t
95% CI

LL UL

스몰토크 -.19 .09 -2.08* -.366 -.009

연령 .03 .03 1.38 -.015 .084

군 복무기간 -.01 .02 -.59 -.057 .031

종속변인: 과업성과

B SE t
95% CI

LL UL

스몰토크 .06 .07 .82 -.083 .201

스트레스 -.14 .06 -2.39* -.261 -.025

연령 -.00 .02 -.06 -.040 .038

군 복무기간 .00 .02 .06 -.034 .036

B SE
95% CI

LL UL

간접효과 .03 .02 .001 .064

주. CI = Confidence Interval, LL = Lower Limit, UL = Upper Limit. 
*p < .05.

표 2. 매개모형 회귀분석 결과 및 간접효과(Model 4)
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제시하였다. 먼저 스몰토크는 가설 1과 일치

하게 스트레스에 부적인 영향을 미쳤다(B = 

-.19, p = .039). 즉, 스몰토크를 더 많이 하는 

간부일수록 부대에서 경험하는 스트레스 수준

이 낮았다. 또한 스트레스는 가설 2와 일치하

게 과업성과에 부적인 영향을 미쳤으며(B = 

-.14, p = .018), 스트레스를 덜 경험하는 간부

일수록 직속상사로부터 더 긍정적인 과업성과 

평가를 받는 경향이 나타났다. 나아가 가설 3

과 일치하게, 스몰토크는 스트레스를 매개로 

과업성과를 유의하게 예측하는 간접효과를 보

였다(B = .03, 95% CI [.001, .064]).

정치적 기술의 조절효과와 조절된 매개효과

다음으로 가설 4를 검증하기 위해 스몰토크

와 정치적 기술의 상호작용 효과를 분석한 결

과, 표 3에 제시된 바와 같이 두 변수의 상호

작용 항은 스트레스를 유의하게 예측하였다(B 

= .29, p = .028). 단순기울기 분석 결과, 정치

적 기술이 낮은 수준(-1 SD)에서는 스몰토크가 

스트레스에 미치는 부적 조건부 효과가 통계

적으로 유의하였으나(B = -.33, p = .009, 95% 

CI [-.568, -.083]), 높은 수준(+1 SD)에서는 이

러한 조건부 효과가 유의하지 않았다(B = .08, 

p = .548, 95% CI [-.182, .342]). 이는 정치적 

기술 수준이 높아질수록 스몰토크-스트레스 

간 부적 관계가 약화되어 통계적으로 확인되

지 않는 수준으로 감소함을 의미한다. 따라서 

가설 4는 지지되었다.

마지막으로 가설 5를 검증하기 위해 정치적 

기술 수준에 따른 조절된 매개효과를 분석하

였다. 분석 결과, 조절된 매개지수(Index of 

Moderated Mediation)의 95% 부트스트랩 신뢰구

간에 0이 포함되지 않아, 스몰토크의 간접효

과가 정치적 기술 수준에 따라 유의하게 달라

지는 조절된 매개효과가 확인되었다(Index = 

-.04, 95% CI [-.101, -.001]). 조건부 간접효과를 

종속변인: 스트레스

B SE t
95% CI

LL UL

스몰토크 -.12 .09 -1.38 -.299 .053

정치적 기술 -.27 .09 -3.06** -.445 -.096

스몰토크 × 정치적 기술 .29 .13 2.21* .031 .549

연령 .03 .02 1.16 -.020 .076

군 복무기간 -.01 .02 -.47 -.053 .032

조건부 효과

(스몰토크 → 스트레스)
B SE t

95% CI

LL UL

낮은 정치적 기술(-1 SD) -.70 -.33 .12 -2.65** -.568 -.083

높은 정치적 기술(+1 SD) .70 .08 .13 .60 -.182 .342

주. CI = Confidence Interval, LL = Lower Limit, UL = Upper Limit.
*p < .05, **p < .01

표 3. 스몰토크-스트레스 관계에서 정치적 기술의 조절효과(Model 7)
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살펴본 결과(표 4 참조), 정치적 기술이 낮은 

수준(-1 SD)에서는 스몰토크가 스트레스를 경

유하여 과업성과에 미치는 간접효과가 유의하

게 나타났으나, 높은 수준(+1 SD)에서는 해당 

간접효과가 유의하지 않았다. 이는 정치적 기

술 수준이 낮을수록 스몰토크의 스트레스 완

충 효과가 보다 뚜렷하게 작동함을 시사한다. 

나아가 정치적 기술이 낮은 수준에서는 간접

효과가 강화되는 반면, 높은 수준에서는 약화

되어 통계적으로 확인되지 않았다는 점에서 

가설 5는 지지되었다.

논  의

본 연구는 직장 내 스몰토크가 스트레스를 

매개로 과업성과와 연결되는 과정을 검증하고, 

이 간접 경로가 정치적 기술 수준에 따라 달

조건부 간접효과

(스몰토크 → 스트레스 → 과업성과)
B SE

95% CI

LL UL

낮은 정치적 기술(-1 SD) -.70 .05 .03 .004 .102

높은 정치적 기술(+1 SD) .70 -.01 .02 -.061 .028

조절된 매개지수
Index SE

95% CI

LL UL

-.04 .03 -.101 -.001

주. CI = Confidence Interval, LL = Lower Limit, UL = Upper Limit. 

표 4. 정치적 기술 수준에 따른 조건부 간접효과 및 조절된 매개지수(Model 7)

그림 2. 스몰토크-스트레스 관계에서 정치적 기술의 조절효과(단순기울기)
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라지는지를 분석하였다. 분석 결과, 동료와 스

몰토크를 더 자주 나눈 구성원일수록 스트레

스를 덜 경험하였고, 이러한 낮은 스트레스 

수준은 이후 상사가 평가한 과업성과와도 정

적으로 연결되었다. 즉 스몰토크는 성과를 직

접적으로 끌어올리는 행동이라기보다, 구성원

이 일상적으로 체감하는 긴장과 부담을 완화

함으로써 수행이 발현될 수 있는 심리적 조건

을 형성하는 방식으로 간접적으로 기능했을 

가능성이 크다.

이러한 결과는 스몰토크를 비공식적 상호작

용의 한 형태로 보고 그 의미를 설명해온 선

행연구의 흐름과 대체로 일치한다. 기존 연구

는 스몰토크가 라포 형성, 관계적 분위기 조

정, 긍정 사회정서 촉진과 같은 관계․정서적 

결과와 연결될 수 있음을 보고해 왔으며

(Coupland et al., 1992; Holmes & Fillary, 2000; 

Methot et al., 2021), 국내 연구에서도 비업무적 

대화가 정서 공유와 친사회적 행동 등과 관련

될 수 있음을 보여왔다(오석환, 손승연, 2024; 

이민경, 2025). 본 연구는 이러한 관계․정서

적 결과에 대한 축적된 논의를 바탕으로, 스

몰토크의 효과가 단지 ‘좋은 관계’ 수준에서 

머무르기보다 구성원이 체감하는 스트레스 경

험을 경유해 수행 결과로까지 확장될 수 있음

을 경험적으로 보여준다는 점에서 기존 논의

와 연결된다. 다시 말해, 선행연구가 제시해온 

정서․관계적 분위기의 변화가 실제 업무 경

험의 핵심 부담 요인(스트레스)으로 이어질 수 

있음을 확인했다는 점에서, 스몰토크 효과의 

작동 과정을 한 단계 더 구체화한 결과로 해

석할 수 있다.

한편 본 연구는 스몰토크의 영향이 모든 구

성원에게 동일하지 않다는 점을 함께 보여준

다. 구체적으로 스몰토크가 스트레스를 낮추

는 효과는 정치적 기술 수준에 따라 달라졌고, 

그 결과 과업성과로 이어지는 간접효과 역시 

조건부로 확인되었다. 정치적 기술이 낮은 구

성원에게서는 스몰토크를 통한 스트레스 감

소와 그에 따른 과업성과의 간접효과가 뚜렷

하게 나타난 반면, 정치적 기술이 높은 구성

원에게서는 해당 간접효과가 통계적으로 유

의하지 않았다. 이 패턴은 정치적 기술이 일

반적으로 과업수행 및 적응과 관련된 유리한 

개인 자원으로 보고되어 온 선행연구와 비교

할 때(Munyon et al., 2015; Perrewé et al., 2000; 

Perrewé et al., 2005), 정치적 기술이 높을수록 

모든 상황에서 항상 더 큰 이점을 얻는다는 

단순한 가정을 그대로 적용하기 어렵다는 점

을 보여준다. 정치적 기술이 높은 구성원은 

대인관계에서 상대의 반응을 읽고 적절히 대

응하는 데 비교적 익숙하기 때문에, 기본적인 

상호작용만으로도 관계적 불확실성을 어느 정

도 관리할 수 있다. 이 경우 스몰토크가 제공

하는 추가적인 완충 효과가 상대적으로 두드

러지지 않았을 가능성이 있다. 반대로 정치적 

기술이 낮은 구성원은 대인 상황에서 어떤 말

을 해야 하는지, 어느 정도까지 말해도 되는

지를 판단하는 데 더 큰 부담을 느낄 수 있고, 

그만큼 관계적 불확실성이 스트레스로 이어

지기 쉽다. 따라서 이들에게는 짧고 비공식적

인 스몰토크가 관계적 불확실성을 낮추고 대

인 장면에서의 긴장을 완화하는 기능을 하여, 

스트레스 감소를 통해 과업수행으로 이어지

는 경로를 활성화했을 수 있다(Perrewé et al., 

2005).

마지막으로, 이러한 해석은 스몰토크의 양

면성을 강조해온 선행연구(Methot et al., 2021)

와도 연결된다. 스몰토크는 상황에 따라 몰입

을 방해할 수도 있지만, 본 연구에서처럼 업
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무 경험을 지속 가능하게 하는 심리적 조건

(스트레스)을 조정하는 방식으로도 기능할 수 

있다. 또한 본 연구는 시간차․다원천 설계를 

적용하여 동일 응답원․동시점 측정에서 발생

할 수 있는 관계의 과대추정을 줄였다. 이를 

통해 스몰토크의 효과가 주관적 기분 수준에

만 머무르지 않고, 이후 상사가 평가한 직무

수행 결과와도 연계될 수 있음을 보다 설득력 

있게 보여준다.

이론적 공헌

본 연구의 이론적 기여는 다음과 같이 정

리할 수 있다. 첫째, 국내 스몰토크 연구가 주

로 라포, 정서 공유, 신뢰 등 정서․관계적 결

과에 집중해 왔다는 점을 고려할 때(박선영, 

이상원, 2019; 오석환, 손승연, 2024; 이민경, 

2025), 본 연구는 스몰토크의 의미를 과업성과

라는 성과지표까지 확장하여 검증하였다. 즉 

스몰토크를 관계의 질을 설명하는 주변적 상

호작용으로만 다루기보다, 조직의 수행 결과

와 접점을 갖는 행동으로 설정하고 경험적으

로 확인함으로써 국내 연구의 결과변수 범위

를 넓혔다.

둘째, 본 연구는 스몰토크가 성과로 이어지

는 과정을 스트레스라는 심리적 메커니즘을 

통해 구체화하였다. 그동안 스몰토크가 좋은 

분위기나 관계 형성과 연결된다는 논의는 축

적되어 왔지만(Coupland et al., 1992; Holmes & 

Fillary, 2000; Methot et al., 2021), 그러한 효과

가 업무 경험의 핵심 요인(긴장․부담)을 어떻

게 변화시키고, 그 변화가 성과로 어떻게 전

환되는지에 대한 경로 검증은 상대적으로 부

족했다. 본 연구는 스몰토크-성과 관계를 직접

효과가 아니라 스트레스를 경유한 간접경로로 

제시․검증함으로써, 스몰토크 효과의 작동 

논리를 한층 더 정교화하였다.

셋째, 본 연구는 스몰토크 효과의 개인차를 

정치적 기술이라는 경계조건으로 구체화하였

다. 선행 논의는 스몰토크의 양면성을 언급하

면서도, 동일한 스몰토크가 누구에게 자원으

로 작동하고 누구에게는 효과가 약화되는지에 

대한 조건을 충분히 밝혀내지 못했다(오석환, 

손승연, 2024; Methot et al., 2021). 본 연구는 

스몰토크-스트레스 관계가 정치적 기술 수준

에 따라 달라지고, 그에 따라 스몰토크의 간

접효과가 조건부로 나타날 수 있음을 제시함

으로써 ‘스몰토크는 언제(어떤 사람에게) 효과

가 있는가’라는 공백을 메웠다.

넷째, 본 연구는 이러한 조절된 매개과정을 

군 조직 맥락에서 검증함으로써 스몰토크 연

구의 맥락적 범위를 확장하였다. 군 조직은 

위계와 공식성이 강하고 평가 민감성이 높아 

비공식적 대화가 제약되기 쉬운 환경이므로, 

스몰토크의 효과가 관찰되더라도 그 의미는 

민간조직과 다르게 해석될 여지가 크다. 권력

거리와 공식성이 높은 맥락에서는 일상적 대

화가 단순한 친교를 넘어 관계가 안전하다는 

신호로 기능하여 상호작용의 불확실성과 긴장

을 완충할 수 있다(Hofstede, 2001). 동시에 이

러한 맥락에서는 규범 위반에 대한 평가 우려

가 커질 수 있어, 어떤 대화는 오히려 상호작

용 부담으로 경험될 가능성도 존재한다. 이에 

비해 민간조직은 산업과 직무 특성, 팀 문화

와 의사소통 규범이 더 다양하게 나타나는 경

우가 많아, 스몰토크가 주는 편익(관계 안정/

불확실성 감소)과 비용(집중 방해)이 직무․

팀․조직 조건에 따라 다르게 나타날 수 있다

(House et al., 2004). 이러한 논의는 스몰토크의 

효과가 “어느 조직에서나 동일하게 나타난다/
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특정 조직에만 국한된다”로 단정되기보다는, 

조직의 위계 수준․공식성․평가 민감성 같은 

맥락 조건에 따라 작동 방식이 달라질 수 있

음을 시사한다. 즉 본 연구 결과는 스몰토크

가 성과와 연결되는 경로가 존재할 수 있음을 

보여주되, 그 경로가 어떤 조건에서 강화․약

화되는지에 대한 맥락적 이해와 후속 검증이 

필요하다는 점을 함께 제기한다.

실무적 함의

실무적으로도 본 연구는 몇 가지 시사점을 

제공한다. 첫째, 스몰토크는 단순한 친목 활동

이 아니라, 구성원의 스트레스를 낮추어 과업

성과의 기반을 지지할 수 있는 저비용의 일상

적 상호작용으로 활용될 수 있다. 따라서 조

직은 회의 시작 전 짧은 워밍업 대화, 과업 

전환 구간의 완충 시간, 자연스럽게 마주칠 

수 있는 공간․동선 설계 등 스몰토크가 ‘억

지로’가 아니라 ‘자연스럽게’ 발생하도록 하는 

여건을 마련할 필요가 있다. 이런 접근은 스

몰토크를 규범적 행사로 만드는 것이 아니라, 

구성원이 부담 없이 짧은 교류를 할 수 있는 

환경을 조성한다는 점에서 실효성이 있다.

둘째, 스몰토크의 효과는 구성원에 따라 동

일하지 않을 수 있으므로, 조직은 대인관계 

역량의 개인차를 고려한 지원을 병행할 필요

가 있다. 본 연구 결과는 특히 정치적 기술이 

낮은 구성원에게서 스몰토크의 스트레스 완충 

효과가 두드러질 수 있음을 시사한다. 따라서 

신규 구성원이나 대인 상호작용이 부담스러운 

구성원을 대상으로, 소규모 단위의 정례적 교

류(예: 짧은 커피 브레이크, 팀 단위 체크인)나 

멘토링을 통해 대화 진입 장벽을 낮추는 방식

이 유효할 수 있다. 핵심은 ‘잡담을 하라’는 

지시가 아니라, 짧은 교류가 가능해지는 구조

를 제공하는 데 있다.

셋째, 군 조직에서 얻어진 본 연구의 결과

는 민간조직에도 적용 가능성을 시사하되, 적

용 시에는 소통 방식과 팀 규범을 함께 고려

해야 한다. 군 조직은 위계와 평가 민감성이 

높아 비공식적 대화가 억제되기 쉬운 환경인

데, 그럼에도 스몰토크가 스트레스와 성과의 

간접 경로로 연결된 점은 다른 조직에서도 유

사한 심리적 메커니즘이 작동할 가능성을 보

여준다. 다만 민간조직에서는 대면․비대면 

소통 방식, 업무 상호의존성, 팀의 방해 허용 

규범 등에 따라 스몰토크가 회복 단서로 기능

할 수도, 산만함으로 해석될 수도 있다. 따라

서 스몰토크를 일률적으로 장려하기보다, 어

떤 조건에서 자원으로 작동하고 어떤 조건에

서 방해로 전환되는지를 팀 규범과 업무 특성

에 맞게 구분해 설계하는 접근이 필요하다.

한계점 및 후속 연구방향

본 연구에는 다음과 같은 한계가 있으며, 

이를 바탕으로 후속 연구방향을 제안한다. 첫

째, 본 연구는 스몰토크와 정치적 기술을 T1, 

스트레스를 T2, 과업성과를 T3 시점에서 측정

하고, 단일 시점 자기보고 자료에 비해 인과

추론과 공통방법편의의 문제를 일정 부분 완

화하였다는 강점을 가진다. 그러나 여전히 인

과관계의 방향성을 완전히 확정하기는 어렵다. 

예컨대 스트레스가 낮고 성과가 높은 구성원

이 관계적 여유 속에서 스몰토크에 더 적극적

일 가능성, 혹은 측정 시점 간 간격이 이론이 

가정하는 변화 과정을 충분히 포착하기에는 

제한적이었을 가능성도 배제하기 어렵다. 따

라서 후속 연구에서는 시차 설계를 보다 정교
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화하거나 경험표집(experience sampling) 및 일기

연구(diary) 방식으로 스몰토크 경험과 스트레

스 변동의 미세한 시간적 리듬을 추적할 필요

가 있으며, 가능한 경우 팀 단위의 현장 기반 

개입 연구를 통해 스몰토크가 스트레스와 수

행 기반을 변화시키는 인과 경로를 보다 엄격

하게 검증하는 접근도 유의미할 것이다.

둘째, 본 연구는 과업성과와 정치적 기술을 

상사평정으로 수집함으로써 단일 응답원에 따

른 공통방법편의를 줄였다는 장점이 있으나, 

동시에 평정자의 주관적 판단에 기초한다는 

점에서 평정 편향의 가능성을 완전히 배제하

기는 어렵다. 예컨대 상사가 구성원에 대해 

지니는 전반적 호감이나 관계의 질, 혹은 후

광효과(halo effect)에 따라 정치적 기술이 높은 

구성원이 실제 수행 수준과 무관하게 성과도 

상대적으로 높게 평가될 가능성이 있다. 따라

서 후속 연구에서는 상사평정 외에도 동료평

정, 객관적 수행지표(업무 산출, 오류․지연 

등), 다면평가 자료를 병행하여 결과의 강건성

을 확인할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 스몰토크의 빈도와 전반적 

경험 수준만을 측정하였을 뿐, 대화의 내용․

질․상대 및 맥락을 세분화하지 못해 어떤 유

형의 스몰토크가 특히 유익한지에 대한 미시

적 설명에는 한계가 있다. 예를 들어 정서적 

지지에 가까운 스몰토크, 친교 유지 목적의 

스몰토크, 혹은 단순한 시간 메우기성 대화는 

스트레스 완충이나 수행과의 연결 방식이 서

로 다를 수 있다. 또한 대화 상대가 동료인지 

상사인지, 혹은 위계가 뚜렷한 관계인지에 따

라 스몰토크가 자원으로 기능할 수도 있고 부

담으로 전환될 수도 있으므로, 향후 연구에서

는 스몰토크의 기능적 유형(정서적 지지형, 친

교 유지형, 정보 교환형 등), 대화의 질과 정

서적 톤, 그리고 상호작용 상대(동료/상사/부

하) 및 상황 맥락을 구분한 정교한 측정을 시

도할 필요가 있다. 특히 위계와 공식성이 강

한 조직 맥락에서는 대화 상대와 상황 단서가 

스몰토크의 의미를 크게 바꿀 수 있으므로, 

동일한 스몰토크라도 어떤 조건에서 자원으로 

작동하고 어떤 조건에서 부담으로 전환되는지

를 비교하는 미시적 분석이 요구된다.

넷째, 본 연구는 위계와 공식성이 강한 군 

조직 맥락을 대상으로 하였다는 점에서 스몰

토크의 효과를 보다 엄격한 조직 맥락에서 확

인했다는 의의가 있으나, 동시에 이러한 맥락

의 특수성 때문에 결과를 민간 기업이나 수평

적 조직문화, 원격․하이브리드 근무 환경 등

으로 직접 일반화하는 데는 제한이 있다. 군 

조직에서는 규율과 평가 민감성이 높아 스몰

토크가 더 억제되거나, 반대로 특정 관계(상

하․동료)에 따라 비용과 편익이 비대칭적으

로 나타날 가능성이 있어 효과의 크기와 방향

이 다른 조직과 달라질 수 있다. 따라서 후속 

연구에서는 산업․직무․조직문화가 다양한 

표본에서 동일 모형을 반복 검증하고, 조직의 

공식성․위계 수준, 대면/비대면 소통 구조 같

은 맥락 변인을 함께 고려해 스몰토크가 언제 

조직 성과에 기여하고 언제 방해 요인이 되는

지를 비교․확장할 필요가 있다.

결  론

본 연구는 스몰토크가 스트레스를 경유하여 

과업성과와 연결될 수 있음을 확인하고, 이 

간접 경로가 정치적 기술 수준에 따라 조건부

로 나타난다는 점을 제시하였다. 특히 정치적 

기술이 낮은 구성원에서 스몰토크의 스트레스 
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완충과 성과에 대한 간접효과가 보다 뚜렷하

게 나타난 결과는, 스몰토크가 사회적 역량이 

충분한 집단에서만 유익하다는 관점을 넘어 

상호작용 부담을 더 크게 지각할 수 있는 구

성원에게 더욱 실질적인 보완 자원으로 기능

할 수 있음을 시사한다. 이는 조직의 일상적 

상호작용이 구성원의 심리적 경험과 직무수행

의 지속 가능성을 어떻게 미세하게 조정하는

지에 대한 이해를 확장하는 데 중요한 단서를 

제공한다. 나아가 본 연구가 위계와 공식성이 

강한 군 조직 맥락에서 이러한 경로를 확인했

다는 점은, 스몰토크가 성과와 무관한 주변 

행동이 아니라 심리적 부담을 조정하는 저비

용의 미시적 상호작용일 수 있음을 보여준다. 

이에 조직은 스몰토크를 규율 해이로만 해석

하기보다, 구성원이 부담 없이 짧게 연결될 

수 있는 안전한 교류의 여지를 확보함으로써 

심리적 긴장을 완충하고 과업수행 기반을 지

지하는 방향을 모색할 필요가 있다. 아울러 

향후 연구에서는 다양한 조직문화와 근무 형

태에서 이러한 효과가 어떤 조건에서 강화․

약화되는지, 그리고 군 맥락에서 관찰된 결과

가 어떤 조직에까지 적용될 수 있는지를 비

교․확장해 검증할 필요가 있다.
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Light Talk, Heavy Effects:

Small Talk, Stress, Task Performance, and Political Skill

Seokhwan Oh          Xyle Ku

Department of Psychology, Korea Military Academy

Interest in the relational and emotional functions of small talk has grown in recent years; however, 

empirical evidence remains limited regarding the psychological mechanisms through which small talk 

influences performance and the conditions under which its effects are most pronounced. Addressing this 

gap, the present study examined whether small talk among coworkers in a military organizational context 

affects task performance through stress reduction, and whether this indirect effect is contingent upon 

individuals’ political skill. Using three-wave data from 177 supervisor-subordinate dyads in the Republic of 

Korea Army, we tested a moderated mediation model. Results showed that small talk (T1) significantly 

reduced stress (T2), which in turn predicted higher task performance (T3), as evaluated by supervisors. 

Small talk exerted a positive indirect effect on task performance via stress reduction. Importantly, political 

skill (supervisor-rated, T1) moderated the small talk-stress link: the stress-buffering effect of small talk 

was stronger among individuals with lower political skill, and the moderated indirect effect was significant 

only at low levels of political skill. These findings elucidate the psychological mechanism through which 

small talk translates into performance outcomes and identify political skill as a key boundary condition. 

Theoretical and practical implications for organizational communication and stress management are 

discussed, along with study limitations and directions for future research.

Key words : small talk, stress, task performance, political skill, military organizations


