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요  약 과업및관계갈등의차별적효과에대한연구에따르면,과업갈등이혁신적성과에긍정적영향을주는반면,관계갈

등이 혁신적 성과에 부정적 영향을 준다고 주장하고 있다.하지만,과업갈등과 관계갈등 간의 밀접한 상호관련성을 고려해

본다면,혁신적성과에긍정적영향을주는과업갈등은관계갈등으로전이되면서,혁신적성과에부정적영향을줄수있다.

따라서과업갈등이관계갈등으로전이되는것을약화시키는경영관리방식이필요하며,개인이보유한사회정체성이고,팀

에대한감정적·인지적유대인팀정체화는효과적인갈등관리방안일수있다.본연구는213명의종업원들을통해수집한

자료를토대로,이러한논리가기업현장에서실제로성립되고있음을확인할수있었다.연구결과를토대로연구의시사점과

향후 연구방향을 제시하였다.

Abstract  A research on differential effects of task and relationship conflicts claims positive effects of task conflict 

on innovation performance and negative effects of relation conflict on innovation performance. Yet, given the intimate 

interconnectedness of task conflict and relation conflict, task conflict, which has a beneficial impact on innovation 

performance, may have adverse effects on innovation performance as it goes through the process of being transferred 

to relation conflict. That necessitates the need for a way of management that can undermine the process of 

transference of task conflict to relation conflict, and team identification, which is a social identity of an individual 

and also a sort of positive, affective or cognitive bonds of such individual toward the team, can be an effective way 

of managing conflict. The research, which was conducted based on materials collected from 213 employees, confirms 

that such theory holds true for the real-life business environment. Based on the findings, this study suggested 

implications and directions for future research. 

Key Words : Adaptive Performance, Differential/Transference Effect, Relationship Conflict, Task Conflict, 

Team-Identification

이 논문은 2012년도 정부(교육부)의 재원으로 한국연구재단의 지원을 받아 연구되었음(NRF-2012S1A5A8023800).
*
Corresponding Author : Jun-Ho Lee(Hoseo Univ.) 

Tel: +82-41-560-8387  email: jhpaul2011@naver.com 

Received April 2, 2014          Revised May 7, 2014         Accepted May 8, 2014

1. 서론 

지식기반경제사회가되면서,조직은구성원에게협력

을 강조하고 있고,이는 갈등을 필연적으로 동반한다[1].

갈등은조직에서공통적이며,광범위하게나타나므로[2],

갈등은 조직의 중요한 관심사이다[3].
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갈등에 대한 초기 연구[4]는 갈등의 역기능에 초점을

두었고,갈등의발생가능성을낮추는데관심을두었다.

하지만 최근 연구들[5,6,7]은 갈등 유형을 구분하여 역기

능적 갈등의 억제와 순기능적 갈등의 활용에 관심을 두

기시작하였다.관계갈등은일관적으로부정적인효과를

보이므로,관계갈등은역기능적갈등으로간주되는반면

[2],과업갈등의 긍정적 효과를 부각시키는 실증 연구들

[6-8]이진행되면서,과업갈등은순기능적갈등으로간주

되고 있다.

하지만과업갈등은순기능적인효과뿐만아니라역기

능적인효과가있을수있다.갈등유형간의전이연구를

보면,과업갈등과 관계갈등은 상호 밀접한 관련이 있고

[9],관계갈등의선행요인으로과업갈등이제시되었기때

문이다[3].즉 과업갈등은 순기능적 효과를 갖지만,과업

갈등이 관계갈등으로 전이되게 되면 관계갈등의 역기능

적 효과에 의해 결국 과업갈등도 역기능적 효과가 나타

날 수 있음을 시사하고 있기 때문이다.

갈등 유형에 따른 순기능적/역기능적 효과성과 갈등

유형간의 전이 연구를 통합하여,본 연구는 과업갈등과

적응성과간의 관계에서 관계갈등의 매개역할을 규명하

고자 한다.갈등과 성과간의 순기능적/역기능적 효과에

대한 논쟁[5]과 이에 대한 정교한 작동기제를 규명하는

매개효과 연구들이 진행되고 있는 반면[7],과업갈등과

성과간의관계에서관계갈등은그동안간과되어온중요

한 프로세스 요인일 수 있기 때문이다.

본연구는과업갈등과관계갈등간의전이효과를약화

시키는상황적조절요인으로팀정체화를규명하고자한

다.과업갈등이관계갈등으로전이되면서,과업갈등의순

기능적 효과는 역기능적 효과로 변할 수 있으므로,전이

를약화시키는 경영관리방안을제고할필요가있다.팀

정체화는개인과팀간의개인적,인지적,감정적,행동적

결합을의미하므로[10],팀정체화를높이지각하는구성

원은업무차이에서발생하는과업갈등을긍정적으로해

석하고,팀에 대한 신뢰가 높으므로,대인적․관계적 차

이에서 발생하는 관계갈등으로 전이될 가능성을 약화시

킬 수 있다.

이러한논지를토대로본연구의목적은다음과같다.

첫째,과업갈등과적응성과간의관계에서관계갈등의매

개역할을규명하고자한다.둘째,과업갈등과관계갈등간

의 관계에서 팀 정체화의 조절역할을 실증 분석하고자

한다.

2. 이론적 배경 및 가설 설정 

2.1 갈등의 차별적 효과성 

‘갈등은 항상 부정적이다’라는 관점에서 ‘갈등은 항상

부정적이지는 않다’라는 관점의 전환을 토대로 갈등의

순기능적/역기능적효과에대한논의가활발하게진행되

고 있다.갈등의 부정적 효과에 관심을 둔 전통적 갈등

관점[4]에서 갈등이 상황과 수준에 따라 순기능을 가진

다는 형태론적 갈등 관점[11],그리고 갈등의 다차원적

관점에서접근한상호작용적갈등관점[12]으로진화하면

서,과업갈등과 관계갈등으로 갈등 유형을 분류하여 실

증 연구가 이루어지고 있다[2].

상호작용적 갈등관점에서 갈등 유형에 따른 효과성

연구가 중점적으로 이루어졌다.갈등 유형간의 비교를

위하여 관계갈등과 과업갈등에 관심을 두고[13],관계갈

등은 정서적 차이에서,과업갈등은 인지적 차이에서 발

생한다는점에착안하여[14],관계및과업갈등의차별적

효과를 규명하는 데 관심을 두었다.관계갈등은 일관적

으로 부정적인 효과가 있는 반면,과업갈등은 유의하지

않거나,긍정적,부정적등의혼재된효과가있는것으로

나타났다[6].이에 따라 과업갈등의 효과를 명확하게 규

명할 필요가 제기되었고,결과변수 유형에 따른 갈등 유

형의효과가규명되었다[5].즉결과변수를2가지유형인

근거리결과물과원거리결과물로구분하였는데,근거리

결과물은구성원의정서,인지,태도등의상태를의미하

며,만족,몰입 등이 이에 해당된다[5].원거리 결과물은

구성원의행동및객관적성과를의미하며,성과,혁신성

과등이이에해당한다[5].관계갈등은근거리결과물,원

거리 결과물에 부정적인 영향을 주는 것으로 나타난 반

면,과업갈등은 근거리 결과물에 부정적인 영향을 미치

고,원거리 결과물에 부정적/긍정적 영향을 주는 것으로

나타났는데,과업갈등과원거리결과물간의관계는상황

적 요인에 의하여 부정적/긍정적일 수 있다[5].

본 연구는 상황적 요인으로 효율이 아닌 혁신을 강조

하는 경우,과업갈등의 순기능이 발현될 것이라고 보았

다.왜냐하면,과업에서의 불일치는 다양한 정보를 고려

하도록 촉진하여 의사결정의 질을 향상시키고[15],인지

적 복잡성을 증가시켜 창의적 성과를 높이기 때문이다

[16].또한 과업갈등의 효과에 대한 실증 연구들을 보면,

과업갈등은효율을강조하는성과에부정적인영향을주

는 반면[17-19],혁신을 강조하는 성과에 긍정적인 영향
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[6,7,20,21]을 주는 것으로 나타났기 때문이다.

2.2 과업 및 관계갈등과 적응성과간의 관계 

변화․혁신의 시대에서 조직은 조직구성원에게 적응

성과를 강조하고 있다[22].적응성과는 불확실하고 복잡

한 환경을 전제로 새로운 환경,상황적 요구에 부합하도

록 자신을 변화시키는 행동을 의미하며,적응성과는 창

의적 문제해결 등의 구성요소를 포함하므로[23],혁신을

강조하는 결과변수로 볼 수 있다.따라서 과업갈등의 순

기능적인 효과를 명확하게 규명하기 위하여 본 연구는

적응성과를 결과변수로 보았다.

관계갈등은 대인간 불일치에 따른 사회-정서적 갈등

이며[2],주의집중 범위와 인지적 복잡성을 감소시키고

[24],정보 공유 및 의사결정의 질을 약화시켜[25],혁신

을 강조하는 성과를 약화시키는 반면[6],과업갈등은 업

무의의견불일치에따른인지적갈등이며[2],인지적복

잡성을 증가시키고[26],정보 공유 및 의사결정의 질을

향상시켜[15],혁신을강조하는성과를향상시킨다[6].이

러한 논의들을 토대로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1:과업갈등은 적응성과에 정적인 영향을 줄 것

이다.

가설 2:관계갈등은 적응성과에 부적인 영향을 줄 것

이다.

2.3 과업갈등에서 관계갈등으로의 전이

갈등은 역동적이며[27],갈등 유형들은 서로 밀접한

관련이있고,상호영향을준다[9].과업갈등과관계갈등

간의 관계를 논한 연구들을 보면,관계갈등이 과업갈등

에 영향을 준다는 이론적 논지가 있는 반면[9,20],대부

분의연구들[28,29]은감정적오귀인효과를토대로과업

에 대한 의견 불일치가 대인적 거절,비난 및 공격 행동

으로 인식되어 감정적 갈등을 유발시킨다는 결과를 제

시하였다.

과업에대한의견불일치는과업수행과관련한능력에

대한구성원의주관적믿음을위협하게되어구성원의적

대심을 증가시킨다[5].팀에 대한 멤버십은 자아개념의

한 부분이며,팀 구성원의 관계성을 증가시키는 데[30],

과업갈등에의하여팀에대한멤버십이손상되면,구성원

의 관계성을 약화되며,과업갈등은 관계갈등으로 인식된

다[31].이러한 논리를 토대로 다음 가설을 설정하였다.

가설 3:과업갈등은 관계갈등에 정적인 영향을 줄 것

이다.

2.4 관계갈등의 매개역할

최근들어,과업및관계갈등의차별적효과를 명확하

게 규명하기 위하여 갈등 유형과 성과간의 관계에서 프

로세스 요인을 규명하는 연구들이 진행되고 있다.지식

창출의진정성[8],팀학습[7,32]등이규명되었는데,관계

갈등은 지식과 학습을 방해하는 반면,과업갈등은 지식

과 학습을 촉진시켜 갈등 유형에 따라 역기능적/순기능

적 프로세스가 발생한다는 결과를 제시하였다.이와는

반대로,응집성에 대하여 과업갈등의 부적 효과 및 관계

갈등의 프로세스를 규명한 연구[33]가 있다.

하지만 갈등 유형간의 전이 연구들[3,28,29]은 과업갈

등이순기능적효과가있음에도불구하고,관계갈등으로

전이되면서역기능적효과로전환되므로,갈등유형간의

전이를약화시키는경영관리방안을제안하였다고볼수

있다.따라서인지적복잡성,정보공유관점에서과업갈

등은 혁신을 강조하는 성과를 향상시키고[6-8],감정적

오귀인에 의하여 과업갈등은 관계갈등을 증가시키며[3],

인지적 복잡성,정보 공유 관점에서 관계갈등은 혁신을

강조하는 성과를 약화시킨다[6-8]는 논지가 타당하다고

판단된다.이러한 기존연구들을토대로다음과같은가

설을 설정하였다.

가설 4:과업갈등과 적응성과간의 관계에서 관계갈등

은매개효과가있을것이다.즉과업갈등은적

응성과에 정적인 영향을 주는 동시에 관계갈

등에정적인영향을주면서이를거쳐적응성

과에 부적인 영향을 줄 것이다.

2.5 팀 정체화의 조절역할

본 연구는 갈등 유형간의 전이를 약화시키는 상황적

조절역할로 팀 정체화를 규명하고자 한다.기존 연구들

에서는 신뢰[34,35],심리적 안전 풍토[3]등이 제한적으

로 규명되었다.

사회정체성이론에의하면,인간의정체성은개인정

체성뿐만아니라,자신이속한팀,조직의멤버십에의하

여 영향을 받아 결정되며[36],사회 정체성은 개인이 자

신이 속한 내집단과 외집단을 구분하여,내집단에 대한

선호와 외집단에 대한 차별을 통하여 자신의 정체성을
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[Table 1] Results of factor analysis

Items
Factor

loading

Construct

reliability

Averagevariance

extracted

Cronbach’

alpha

Independentvariables
Taskconflict1 .85

.64 .47 .71
Taskconflict2 .66

Mediatedvariables

Relationshipconflict1 .92

.92 .74 .94
Relationshipconflict2 .91

Relationshipconflict3 .83

Relationshipconflict4 .93

Moderatedvariables
Team identification1 .67

.65 .47 .67
Team identification2 .75

Dependentvariables

Adaptiveperformance1 .71

.90 .66 .84

Adaptiveperformance2 .81

Adaptiveperformance3 .79

Adaptiveperformance4 .70

Adaptiveperformance5 .64

확고히 하고,긍정적인 사회 정체성을 유지한다[37].

팀 정체화는 개인과 팀 간의 개인적,인지적,감정적,

행동적 결합으로 정의되며,팀 내에서 자기 자신을 정의

하고,삶의의미를창출하는욕구를유발하는데[10],팀에

대한 멤버십이 높을수록,팀 구성원의 관계성을 증가시

키므로[31],과업갈등이 관계갈등으로 전이될 가능성을

낮아질수있다.즉팀정체화가높은사람일수록,과업갈

등을 긍정적으로 대응하며,향상된 팀 구성원의 관계성

에 의하여 갈등을 대인적 거절,비난 및 공격 행동으로

간주할 가능성이 낮아질 수 있다.이러한 논지를 토대로

다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설5:과업갈등과관계갈등간의관계에서팀정체화

는 부적인 조절효과가 있을 것이다.

이 가설들을 토대로 연구모형을 도식화하였다.

Task

Conflict

Relationship

Conflict

Adaptive

Performance

Team

Identification

[Fig. 1] Research model

3. 연구방법 및 분석결과

3.1 자료 수집

본 연구는 국내 금융업에 근무하는 조직구성원들을

대상으로 자료를 수집하였다.300부의 설문지를 배포해

248부를 회수하였다.결측치가 있거나 응답이 불성실한

설문지 35부를 제외한 213부를 통계분석에 사용하였다.

인구통계결과를보면,남자0.9%,여자99.1%이며,연령

은 평균 25.22세,표준편차 5.10세이다.학력은 고졸

19.7%,전문대졸8.9%,대졸71.4%이며,조직근무기간은

평균 26.43개월,표준편차 33.43개월이다.

3.2 변수 측정

갈등에 대한 기존 연구[6,7]의 설문문항을 토대로,과

업갈등은 3개 설문문항,관계갈등은 4개 설문문항으로

측정하였다.팀정체화에대한기존연구[10]의설문문항

을토대로5개설문문항으로측정하였다.그리고적응성

과는 기존 연구[38]를 토대로 8개 문항으로 측정하였다.

3.3 측정 모델

각 측정문항의 신뢰성 및 타당성을 검증하기 위하여,

신뢰도분석은개념신뢰도와내적일관성을사용하였다.

타당도 분석은 확인적 요인분석을 사용하여 집중타당성

과 판별타당성을 검증하였다.

확인적요인분석에서측정문항들의채택여부를결정

하기위한절차에따라[39],다른문항들과높은잔차분

산을보이는문항,적정수준이하의요인적재량을보이

는 문항을 순차적으로 제거하였다.이러한 과정을 거쳐

과업갈등한개,팀정체화세개,적응성과세개문항이

제거되었다.

수정절차를 거쳐 측정모델로 채택된 문항들에 대한

확인적 요인분석의 적합도를 보면,X2=99.99,d.f.=59,
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[Table 2] Results of the mean, standard deviations, correlation

Variables Mean S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8

1.Gender

2.Age

3.Education

4.OrganizationalTenure

5.TaskConflict

6.RelationshipConflict

7.TeamIdentification

8.AdaptivePerformance

1.99

25.22

2.52

26.43

3.77

2.85

5.08

4.36

.10

5.10

.80

33.43

.98

1.38

1.05

.72

-.23
**

.06

-.16*

.08

.02

-.06

-.09

.18*

.74***

.04

-.02

.19**

.23
**

.12

-.01

-.01

.06

.17
*

-.01

.00

.19**

.18
**

(.69)

.21**

-.04

.20
**

(.86)

-.44***

-.21
**

(.69)

.31
***

(.81)

N=213,
*
:p<.05,

**
:p<.01,

***
:p<.001,( ):Averagevarianceextractedsquarevalue

Note)Gender0=Male,1=Female,Education1=HighSchool,2=College,3=University,

Organizationaltenurewasmeasuredmonthly.

[Table 3] Results of the analysis of goodness of fit for structural models

Model X2 d.f. p X2/d.f. GFI AGFI NFI CFI RMR RMSEA
X2

difference

d.f.

difference

Fullmediatedmodel 80.66 42 .000 1.92 .94 .90 .94 .97 .08 .07

Partiallymediatedmodel 72.18 41 .002 1.76 .94 .91 .95 .98 .06 .06

8.48 1

p=.001,표준 X2=1.69,GFI=.93,AGFI=.90,NFI=.94,

CFI=.97,RMR=.06,RMSEA=.06로 나타났다.모형적합

도의 단일기준은 없으나,일반적으로 GFI,AGFI,NFI,

CFI등이.90이상인경우,RMR,RMSEA가.10보다작을

때 좋은 모형으로 평가되며[40],본 연구의 측정모델은

좋은 모형으로 볼 수 있다.

수정된 측정모델에서 개념 신뢰도는 .7이상을 상회하

며,크론바하 알파값 .7이상으로 나타났다.신뢰도 값은

제안한 기준[40]인 .7을 충족하였다.

집중타당성은요인적재량,평균분산추출값등으로검

증하며,요인적재량이 .6이상이면 집중타당성이 있으며

[41],평균분산 추출값이 .5이상이면 집중타당성이 있다

고볼수있다[42].본연구에서채택한측정모델중에서

관계갈등,적응성과문항들은요인적재량.6및평균분산

추출값.5를상회하는것으로나타났다.하지만과업갈등

과팀정체화는평균분산추출값.47로나타났다.충분한

집중 타당도는 아니지만,평균분산 추출값이 .47정도이

면 변수로 분석하는데 신뢰할 만하다고 볼수 있다[43].

본 연구의 측정모델 문항들은 어느 정도 집중타당성이

있다고 볼 수 있다.

판별타당성은평균분산추출의제곱근값과변수들간

상관계수값의비교를통하여확인하는데,평균분산추출

의 제곱근 값이 변수들 간 상관계수

값보다큰경우에판별타당성이있다고본다.Table2

의 판별타당성 분석결과를 보면,각 변수들의 평균분산

추출의 제곱근 값이 변수들 간의 상관계수보다 높은 값

을 보이는 것으로 나타났다.본 연구 측정모델은 판별타

당성이 있다고 볼 수 있다.

3.4 상관관계 분석

변수들의평균,표준편차,상관관계를정리한Table2

를 보면,적응성과에 대해 과업갈등은 정적 상관관계를

(r=.20,p<.01),관계갈등은 부적 상관관계를 나타냈다

(r=-.21,p<.01).과업갈등과관계갈등은정적상관관계가

있으며(r=.21,p<.01),팀정체화와관계갈등은부적상관

관계가 있는 것으로 나타났다(r=-.44,p<.001).

3.5 구조방정식 모델 검증

매개변수를 포함한 연구에서 최적 모형을 판단하기

위하여 완전매개모형과 부분매개모형 간의 구조방정식

모델적합도를비교할필요가있다[44].Table3은그결

과이다.

비교분석은 완전매개모형과 부분매개모형의 X2변화,

표준X2값,유의수준,적합도등을통하여이루어진다.첫

째,완전매개모형과 부분매개모형의 X2변화는 8.48(1)로

나타났으며,이러한 결과는 유의수준 .05의 수준 값인
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[Table 4] Results of the direct/indirect effect of task conflict

Model
Taskconflict

Directeffect Indirecteffect Totaleffect

Relationshipconflict .28 .28

Adaptiveperformance .31 -.08 .23

.28(3.35)***

Task

conflict

Taskconflict1

Taskconflict2

Relationship

conflict

Relationship
conflict1

Relationship
conflict2

Relationship
conflict3

Relationship
conflict4

Adaptive

performance

Adaptive
performance1

Adaptive
performance2

Adaptive
performance3

Adaptive
performance4

Adaptive
performance5.92 .91 .83 .93

.82

.68

.69

.81

.79

.70

.65

.31(3.36)***

-.30(-3.75)***

N=213, ( ):C.R.values
Note)Gender(pathcoefficient-.07),Age(pathcoefficient.14),Organizationaltenure(pathcoefficient.06)hadnot

significantlyimpactonadaptiveperformance,buteducation(pathcoefficient.15,p<.05)hadpositivelyimpact
onadaptiveperformance.

[Fig. 2] Results of the hypotheses test

3.84보다 높으므로,부분매개모형이 완전매개모형보다

더 적합하다고 볼 수 있다.

둘째,표준 X2값을 비교해 보면,완전매개모형은 1.92

이며,부분매개모형은 1.76으로 나타났다.두 모형은 모

두 적합한 모형이라고 할 수 있지만,부분매개모형이 완

전매개모형보다표준X2값이적게나타났으므로,부분매

개모형이 우세하다고 볼 수 있다.

셋째,유의수준을비교해보면,완전매개모형은.000이

며,부분매개모형은.002로나타났다.부분매개모형이유

의한 것으로 나타났으므로,더 우세하다고 볼 수 있다.

넷째,적합도지수를비교해보면,부분매개모형이완

전매개모형보다 AGFI,NFI,CFI가 높으며,RMR,

RMSEA이 낮은 것으로 나타났으므로,부분매개모형이

더 우세하다고 볼 수 있다.부분매개모형의 적합도를 보

면,X2=72.18,d.f.=41,p=.002,표준 X2=1.76,GFI=.94,

AGFI=.91,NFI=.95,CFI=.98,RMR=.06,RMSEA=.06로

나타났다.이러한 비교분석을 통하여 본 연구는 부분매

개모형을 최종모형으로 선정하였다.

3.6 경로 분석 및 매개효과 분석

적응성과에 대하여 인구통계적인 변수(성별,나이,학

력,조직근무기간)을통제한후,가설1인과업갈등과적

응성과간의정적인관계(경로계수.31,p<.001)는지지되

었다.가설2인관계갈등과적응성과간의부적인관계(경

로계수-.30,p<.001)는지지되었다.가설3인과업갈등과

관계갈등간의정적인관계(경로계수.28,p<.001)은지지

되었다.가설4는과업갈등과적응성과간의관계에서관

계갈등의매개역할에대한가설인데,매개변수가매개효

과를 가지기 위해서,매개변수와 종속변수간의 관계(가

설 1)및 독립변수와 매개변수간의 관계(가설 2)는 통계

적으로유의해야한다[45].이를필요조건으로하여독립

변수와 종속변수간의 관계가 유의하지 않으면 완전매개

효과가 있는 것으로 보고,유의하면 부분매개효과가 있

는 것으로 본다[45].

본 연구의 가설 1,2,3은 모두 유의한 것으로 나타났

으므로,관계갈등은 매개효과가 있는 것으로 볼 수 있

다.최종 모형에서 부분 매개모형이 채택되었으며,추가

적으로 독립변수가 매개변수 및 종속변수에 미치는 직

접 및 간접효과를 파악해 본 결과,적응성과에 대해 과

업갈등의 긍정적 직접효과(경로계수 .31)와 관계갈등으
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[Table 5] Results of the hypotheses test

Variables
Relationshipconflict

Model1 Model2 Model3 Model4

Controlvariables Education -.01 -.01 .02 .01

Independentvariables Taskconflict .21** .19** .21**

Moderatevariables Team identification -.43*** -.41***

Interactivevariables Taskconflict×Team identification -.16
*

F .01 4.64
*

20.58
***

17.48
***

R2 .00 .04 .23 .25

R2Change .04 .19 .02

N=213,
*
:p<.05,

**
:p<.01,

***
:p<.001

로 전이되면서 발생하는 부정적 간접효과(경로계수

-.08)가 발생하는 것으로 나타났다.따라서 과업갈등과

적응성과간의 관계에서관계갈등은부분매개효과가있

는 것으로 볼 수 있으며,가설 4는 지지되었다(Sobel

testZ=-2.40,p<.05).

3.7 조절효과 분석

본연구의가설5는과업갈등과관계갈등간의관계에

서 팀 정체화의 조절효과이며,조절효과에 대한 가설검

증에 앞서,변수들 간의 다중공선성을 줄이기 위하여 모

든 예측변수들은 척도의 전체평균으로 센터링하였다.

조절효과를검증하기위하여위계적선형분석방식을

사용하였으며,구조모형 방정식에서 통제변수인 학력이

유의한 것으로 나타났으므로,1단계에서 관계갈등에 대

해 통제변수인 학력만을 통제하였고,2단계에서 관계갈

등에 대해 독립변수인 과업갈등을 투입한 후(β=.19,

p<.01)(Model2),3단계에서 관계갈등에 대해 팀 정체화

를 투입하였다(β=-.43,p<.001)(Model3).그리고 4단계

에서관계갈등에대해과업갈등과팀정체화의상호작용

항을 투입한 결과,부적인 영향을 주는 것으로 나타났다

(β=-.16,p<.05)(Model4).따라서 가설 5는 지지되었다.

조절효과분석을위해,관계갈등에대해통제변수,독

립변수,조절변수를 투입한 후,독립변수와 조절변수의

상호작용항을추가함으로써,증가한R2값은.02(p<.05)로

유의미한 영향을 주는 것으로 나타났다(Model4).이는

과업갈등과 관계갈등간의 관계에서 팀 정체화는 유의한

부적인 조절역할을 하는 것으로 나타났다.

이 결과를 도식화하면 Fig.3과 같다.팀 정체화가 높

을수록,과업갈등이 관계갈등에 미치는 정적인 영향을

약화시키는 것으로 도식화되었다.

[Fig. 3] Results of the moderating effects of team 

identification

4. 연구결과 및 시사점 

본 연구는 갈등과 관련한 선행연구들을 토대로,과업

갈등의 순기능과 관계갈등의 역기능에 관심을 두었다.

또한본연구는갈등의전이효과인과업갈등이관계갈등

으로 전이될 가능성이 높으므로,과업갈등이 일정부분

역기능 효과가 있을 것으로 보았고,전이효과를 약화시

킬 수 있는 상황적 요인을 고려하였다.

본연구의특징은과업갈등과적응성과간의관계에서

관계갈등이 매개역할을 할 것으로 보았다는 것이다.과

업 및 관계갈등의 차별적 효과,과업갈등과 관계갈등간

의 전이를 규명한 기존 연구들이 있는 반면,관계갈등의

매개역할에 대한 논의는 상대적으로 미흡하다.또한 본
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연구는 과업갈등이 관계갈등으로 전이되는 것을 완화시

켜주는상황적조절요인으로팀정체화를실증분석하였

다는것이다.신뢰등을규명한기존연구들과는달리,팀

정체화의조절역할에대한논의는상대적으로미흡하다.

분석결과를보면,과업갈등은적응성과에정적인영향

을 주는 반면,관계갈등은 적응성과에 부적인 영향을 주

는 것으로 나타났다.과업갈등은 순기능을 가지고 있고,

관계갈등은역기능을가지고있다는기존연구들[6-8]과

일치하는결과이다.또한과업갈등은관계갈등에정적인

영향을주는것으로나타났다.과업갈등이관계갈등으로

전이된다는 기존 주장[28,29]과 일치하는 실증 결과이다.

또한 본 연구의 관심 주제인 과업갈등과 적응성관간

의관계에서관계갈등의매개효과가있는것으로나타났

다.이는 과업갈등이 적응성과에 직접적으로 긍정적인

영향을 줄 뿐만 아니라,과업갈등은 관계갈등을 증가시

켜 적응성과에 부적인 영향을 주고 있는 것으로 나타났

다.그리고 과업갈등과 관계갈등간의 관계에서 팀 정체

화는 부적인 조절역할을 하는 것으로 나타났다.팀 정체

화는 과업갈등이 관계갈등으로 전이되는 현상을 약화시

키는 것으로 나타났다.

본 연구의 시사점은 다음과 같다.이론적 시사점으로

서,본 연구는 적응성과라는 종속변수를 통하여,과업갈

등의순기능과관계갈등의역기능을규명하였다는데의

의가 있다.또한 과업갈등과 적응성과간의 관계에서 관

계갈등의 매개역할을 규명하였다는 데 의의가 있다.따

라서 과업갈등의 순기능과 관계갈등의 역기능이라는 이

분법적인 접근보다는 과업갈등의 순기능과 관계갈등으

로의 전이에 따른 역기능을 동시에 고려할 필요성을 제

시하였다는 데 의의가 있다.그리고 본 연구는 과업갈등

이 관계갈등으로 효과가 전이되는 데 있어,이러한 전이

효과를완화시키는상황적조절요인으로팀정체화를제

시하고,이를실증분석하였다는데의의가있다.팀정체

화가높으면과업갈등의순기능이역기능으로바뀌는것

을 억제시킨다는 결과를 제시하였다는 데 의의가 있다.

실무적시사점으로서,적응성과에대해과업갈등의순

기능과관계갈등의역기능이발생하므로,경영자와팀장

은과업갈등을강화시키고,관계갈등을약화시키는경영

관리 방안을 강구할 필요가 있다.또한 과업갈등이 관계

갈등으로전이되면서,과업갈등의역기능이발생할가능

성이있으므로,경영자와팀장은과업갈등의관계갈등으

로 전이를 약화시키는 경영관리 방안을 고려할 필요가

있다.본연구는다양한경영관리방안중에서팀정체화

를 강화시키는 것이 전이효과를 약화시킬 수 있다는 실

무적 시사점을 제공하였다.

본연구의한계점및향후연구과제는다음과같다.본

연구는설문지법을활용한횡단적연구이므로,동일방법

사용에 따른 문제가 있을 수 있다.분석과정에서 독립변

수와조절변수를전체집단평균으로센터링을하였지만,

추후 연구에서 종단적 연구와 질적 연구도 고려할 필요

가있다.또한본연구의표본은금융업에종사하는조직

구성원이다.제조업등의조직구성원에서나타나는적응

성과가 다를 수 있으므로,모든 업종에 일반화하는 데는

한계가있다.마지막으로,본연구는관계및과업갈등과

다양한종속변수들간의관계성을담아내지는못하였다.
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