
한국조직학회보(제12권 제1호): 49~79 논문투고일: 2015.3.25
논문심사일: 2015.4.06
게재확정일: 2015.4.21

연구논문

감성리더십이 조직몰입에 미치는 영향:

개인 특성의 조절효과를 중심으로*

1)이 호 선******

류 은 영******

류 병 곤******

이 종 민******

Ⅰ. 서 론

Ⅱ. 이론적 논의

Ⅲ. 연구 방법

Ⅳ. 분석결과

Ⅴ. 결론 및 시사점

< 요 약 >

본 연구는 32개 기업(n=608명)의 감성리더십이 조직몰입에 미치는 일반적인 영향에 더하여 내통

제성향과 집단주의의 조절역할을 파악하고자 하였다. 지금까지 리더십에 관련한 많은 연구들이 있

지만 여전히 감성적인 측면의 리더십에 관한 연구는 부족한 실정이기 때문에 그 의의가 있다고 볼

수 있다.상기의 연구 목적을 달성하기 위하여 이론적 배경을 고찰 후 조절변수의 조절효과를 회귀

분석을 통해서 검증하였다.

본 연구에서 나타난 실증 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 상사의 감성리더십(개인적 성향, 사회적 성향)은 부하직원의 조직몰입(정서적 몰입, 규범적

몰입)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

둘째, 부하직원의 통제성향은 상사의 감성리더십(개인적 성향)과 부하직원의 조직몰입(정서적 몰

입) 사이에 조절효과를 보였다.

셋째, 부하직원의 집단주의 성향은 상사의 감성리더십(사회적 성향)과 부하직원의 조직몰입(규범

적 몰입) 사이에 조절효과 보였다.

본 연구는 감성리더십의 연구에 기여함으로써 이론적, 실무적 시사점을 제시하였다.
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Ⅰ. 서 론

현대조직은 조직성과 원인 변수로 리더의 역할에 주목한다. 이러한 이유로, 

리더십과 조직유효성에 관한 연구는 행태론, 상황론 등으로 이론적 발전이 이루

어져 왔고, 여전히 리더십에 대한 새롭고 더 효과적인 시각을 요구하고 있다. 

최근 조직구성원이 다양해지고 가치관이 빠르게 변하면서 과거보다 개인의 

창의성과 개성의 중요도가 부각되면서, 조직의 실무해결에 필수적인 지적수준에 

덧붙여 조직몰입, 조직문화 등에 깊이 연관되어 있는 개인의 감성관리가 더욱 중

요해지고 있다. 다시말하면, 감성관리에 대한 학계의 관심과 사회적 공감대가 확

산되고 있는 실정이다(Goleman, 1995; Weisinger, 1998). 

이러한 추세를 반영하듯, 1990년 이후 개인과 조직의 성과창출에 감성이 미치

는 영향력이 널리 연구, 검증되어 왔다(Hesselbein, Goldsmith, & Beckhard, 1996; 

Morris & Feldman, 1996, Huy, 1999; Druskat & Wolff, 2001; Schutte et al, 2001; 

Bass, 2002; Lam & Kirby, 2002; Gohm, 2003; Rahim & Psenicka, 2005). 

초기의 연구는 구성원의 감성지능이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 내용

이었다. 이와 함께 기존의 ‘감성지능’ 연구들을 바탕으로 더 나아가 직원들의 감

성을 이해하고 배려하며 구성원과 긍정적인 관계를 유지하는 ‘감성리더십’이 재

조명되고 있다. Goleman, Boyatizs & Mckee(2002)의 “감성 리더십” 이후 많은 연

구자들이 리더의 감성지능에 관해 관심을 갖기 시작하고 연구를 진행하여 왔다. 

하지만 경영자의 감성리더십과 조직유효성과의 관계에서 효과적인 관리적인 시

사점을 제공하기 위한 상황적 요인으로서 역할을 하는 조절변수에 대한 연구는 

미흡한 실정이다. 

이에 본 연구는 리더십에서 새로이 부각되고 있는 감성리더십이 조직몰입에 

어떠한 영향을 미치는지에 대한 관계성을 조사하고 더불어 개인특성 요인(내통제

성향, 집단주의성향)이 조절효과로 작용하는지를 검증하기 위해 다음과 같은 연

구 목적을 제시하였다.

첫째, 감성리더십이 조직몰입과 어떠한 관계성이 있는지에 대해 선행연구를 

조사하고, 어떠한 영향을 미치는지에 대하여 실증분석을 한다. 이를 통해 리더들

에게 감성리더십이 얼마나 중요하며 특히 감성리더십 중 어떠한 요소가 더 많은 
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영향을 미치는지 파악함으로써 리더들에게 조직의 지속적인 발전과 성장을 위해 

어떠한 부분의 능력에 더욱 관심을 기울여야 하는지에 대한 시사점을 제시해줄 

것이다. 

둘째, 감성리더십과 조직몰입의 관계에서 효율적인 관리적 시사점을 제공하

기 위한 상황적 요인으로서 역할을 하는 조절변수에 대해 선행연구를 조사하고, 

실증분석을 한다. 감성리더십과 조직몰입과의 관계에 영향을 미칠 수 있는 개인

특성(내통제 성향, 집단주의 성향)이 이러한 영향력에 조절변수로서의 역할을 하

고 있는지에 관해 규명하여 실무적으로 리더들에게 인적자원관리상의 전략적 시

사점을 제공하고자 한다.

위의 연구목적을 수행하기 위해 이 논문은 감성리더십과 조직몰입과의 단순

선형관계를 넘어 내통제성향과 집단주의 성향의 조절역할을 포함한 선형관계를 

파악하고자 한다. 특히 내통제성향과 집단주의 성향의 조절역할을 검증하기 위해 

다중회귀분석과 위계적 회귀분석을 한다.  

Ⅱ. 이론적 논의

1. 감성리더십

지금까지 리더십 연구들의 대부분이 리더의 이성적 측면을 바탕으로 진행

(Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs, & Fleishman, 2000; Zaccaro, Mumford, 

Connelly, Marks & Gilbert, 2000)되었다면, 이성과 감성의 조화를 도모하는 경영환

경 속에서 감성리더십은 새로운 대안이 될 수 있다. Sosik & Magerian(1999)은 미

래 리더십의 본질에 있어서 감성지능의 중요성을 강조하고 있고, 최근 리더십에 

대한 초점이 합리적 관점에서 감성적인 관점으로 이동하고 있는 것은 조직행동

과 리더십에 대한 사고가 점점 확대되어지고 있는 추세를 감안하고 있는 것이라 

하였다. 

감성리더십에 대한 연구는 심리학자인 Salovey & Mayer(1990)의 연구에서 출

발하였다. 그들은 사회지능(social intelligence)의 개념(Thorndike, 1920; Thorndike & 
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Stein, 1937)과 다중지능(multiple intelligence) 이론(Gardner, 1983)을 바탕으로 감성

지능(emotional intelligence)을 최초로 학술적 개념으로 제시하였고, 감성지능을 

“자신과 타인의 감정을 검토하고, 사고와 행동을 안내하는 정보를 사용하는 사회

적 지능(social intelligence)의 한 유형”이라고 정의하였다(Mayer & Salovey, 1993). 

이후 Salovey ＆ Mayer(1997)는 감성지능을 “감정을 정확히 지각하고, 인식하고, 

표현하는 능력, 감정을 생성하거나 이용하여 사고를 촉진시키는 능력, 감정과 감

정지식을 이해하는 능력, 감정발달과 지력 발달을 촉진시키기 위하여 감정을 조

정하는 능력이다”라고 정의하고, 감성지능과 리더십을 연결시켜 통합적인 접근을 

하였다.

Goleman, Boyatzis & Mckee(2002)은 감성리더십을 리더가 자신의 내면을 이해

하고, 구성원의 감성을 배려하고 구성원들과의 관계를 자연스럽게 형성하여 조직

의 감성역량을 높이는 능력이라고 정의하였고, Wong & Law(2002)은 리더십은 

리더와 구성원들 간의 상호관계를 다루고 있기 때문에 리더와 구성원들 간의 사

회적 관계가 원만하게 형성될 때 감성적 인식(emotional awareness)과 감성적 통제

(emotional regulation)는 관계의 질을 결정짓는 중요한 요인으로 작용하기 때문에 

리더에 대한 감성지능의 중요성을 강조하였다. 

학자들마다 감성리더십의 정의가 다르듯이 감성리더십의 측정지표도 다양하게 

사용되었다. Bar-On & Parker(2000)은 감성지능을 개인내적기술, 대인관계기술, 적

응력, 스트레스 관리, 일반정서(낙관주의, 행복감) 등의 다섯 가지 차원으로 구분하

였고, Goleman, et. al(2002)는 감성지능의 구성요소를 자기 자신을 객관적이고 냉철

하게 평가하고 솔직해질 수 있는 자기인식능력(self-awareness), 자신의 감정을 통제

할 수 있는 자기관리능력(self-management), 필요한 요소는 타인에 대한 배려와 애

정을 가지고 적극적으로 관심을 표현할 수 있는 사회적 인식능력(social-awareness), 

부하에게 영향력을 주고 갈등을 원만히 해결할 수 있으며 팀을 조직하고 팀워크를 

이끌어내는 능력을 의미하는 관계관리능력(relationship management) 등 네 가지로 

구분하였다(이석열, 2006; 윤대혁·정순자, 2008; 신동한, 2008; 박동수·강희락·장연, 

2009; 강길숙, 2010; 김성규, 2010; 윤봉락, 2010; 강명희, 2011). 자기인식능력과 자

기관리능력은 리더의 개인적 역량이며, 사회적 인식능력과 관계관리능력은 사회적 

역량에 포함시켰다. 감성리더십의 측정도구에는 자기관리 및 책임의식, 자기 통제
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력, 자기평가, 감성이해력, 갈등관리 능력 등이 있으며 여러 선행연구들을 통해 그 

타당성이 검증되었다. Wong & Law(2002)은 자신의 감성을 정확하게 이해하고 표

현하는 능력인 자기감성의 이해, 자기 주위의 다른 사람들의 감성을 인식하고 이

해하는 타인감성의 이해, 개인이 가지고 있는 감성정보를 활용할 수 있는 능력인 

감성활용, 그리고 개인의 감성을 주어진 상황에 따라 적합한 행동으로 나타내는 

능력인 감성조절 등의 네 차원으로 구분하였다. 손호중(2007)은 감성리더십을 자기

인식능력, 자기통제능력, 동기부여능력, 감정이입능력, 사교성 등의 다섯 가지 차원

으로 구분하였다. 한태천·임재강(2011)은 개인, 타인, 조직을 기준으로 하여 자기감

정관리능력, 타인감정배려능력, 조직감정관리능력으로 구분하여 연구하였다.

2. 조직몰입

조직몰입(Organizational Commitment)이란 개인과 조직의 상호작용, 즉, 조직구

성원들이 조직에 대해 갖는 성향을 나타내고 이해하는 개념으로 조직행동 연구

가들에게서 광범위하게 연구되어 오고 있다. 그 동안 조직몰입에 관한 많은 연구

가 이루어졌고, 조직몰입에 대한 다양한 정의가 이루어 졌다. 조직몰입은 구성원

이 조직에 대한 심리적 애착이나 태도를 나타내는 지표로서 조직의 성과를 결정

하는 태도변수이다(문형구･김경석, 2006). 조직몰입은 관리와 조직행태 연구에서 

가장 중요한 변수들 중 하나로 여겨져 왔다(Sommer, Bae & Luthans, 1996). 조직

몰입의 대한 개념적, 이론적, 유형별 분류에 대한 수많은 논의가 있었다(Kanter, 

1968; Angle & Perry, 1981; O’Reilly & Chatman, 1986). 조직몰입에 대한 논의의 

중심은 몰입이 단일차원이 아닌 다차원적으로 해석해야 한다는데 공통된 의견을 

수렴하고 있다(원숙연･전소연, 2010). 이러한 이유로 국내외 대부분의 연구에서 

조직몰입을 다차원적으로 구성하고 있다(Mowday, Poter & Steers, 1982; McGee & 

Ford, 1987; Meyer & Allen, 1991; 배성현･채순화, 2004; 류은영･서인덕･노종대, 

2010). 배성현･채순화(2004)는 조직몰입이란 구성원 개개인이 자신이 조직에 느끼

는 일체감 정도이며, 구성원들은 조직의 목표 및 가치관을 받아들여 조직을 위해 

노력을 아끼지 않는 감정적 상태이며, 조직 구성원이 조직에 남아있는 것이 유리

하겠다는 생각을 기초로 조직에 오래 남으려는 심리적인 애착정도라고 표현하고 
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있다. 즉 조직몰입은 조직에 대해 애정을 갖는 감정이며, 조직 구성원으로 계속 

있으려는 강한 욕구의 정도라고 정의할 수 있다. 

일반적으로 Mowday, et. al(1982)의 정의와 Meyer & Allen(1991)의 정의가 많

이 사용되고 있다. Mowday, et. al(1982)은 태도적 접근으로 조직몰입을 “개인이 

특정한 조직에 대해 갖게 되는 동일시와 관여의 상대적 정도”로 정의하였다. 즉, 

종업원 개개인이 자신의 조직에 대해 느끼는 일체감의 정도를 말한다. 또한 조직

몰입의 하위개념으로 ① 조직의 목표와 가치관에 대한 강한 신뢰와 수용, ② 조

직을 위해 열심히 노력하려는 의지, ③ 조직구성원으로 남고자 하는 강한 욕구의 

3가지를 제시하였다. Meyer & Allen(1991)는 조직몰입을 “조직구성원이 조직의 

목표와 가치를 수용하고 조직에 충성을 바치며 조직의 일원으로 계속 남아있으

려는 태도”로 정의하고 정서적 몰입, 계속적 몰입, 그리고 규범적 몰입의 3요인 

모델을 제시하였다. 그들은 이 세 가지 몰입은 몰입의 유형이라기보다는 구성요

소로 보았다. 다시 말해, 조직과 조직구성원의 관계에서 각각의 조직몰입 요인이 

존재하고 그 정도가 다르기 때문에 모두 고려하는 것이 적절하다고 보았기 때문

이다.

이상의 연구에서 살펴보았듯이 조직몰입의 개념과 구성요소는 학자에 따라 

다르게 분류되고 규정지어진다. 조직의 몰입 대상에 따라 몰입의 요소를 분류하

기도 하고 몰입하는 이유에 따라 분류하기도 한다. 본 연구에서는 조직몰입의 하

위요인을 정서적 몰입과 규범적 몰입으로 구분하여 분석하려고 한다. Meyer & 

Allen(1991)과 같이 조직몰입을 세 가지로 구분하지 않는 것은 정서적 몰입과 지

속적 몰입의 설문내용이 대부분 중첩되고 동시에 발생하는 요소들이기 때문에 

독립된 요인으로 나타나기 어렵다는 것이고 또한 논리적 전개를 하는 변수도 각

각 독립된 상태로 요인분석이 이루어지기 힘들다는 이유에 의해서 본 연구에서

는 2 가지 큰 지향점인 조직의 가치관에 동의하며 조직에 남기를 원하는 정서적 

몰입과 의무감 때문에 조직에 남아 있게 되는 규범적 몰입을 기준으로 하여 구

분하는 것이 바람직하다고 판단하였다. 
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3. 통제위치(Locus of Control)

Rotter(1996)는 자신의 행동에 수반되는 보상이 주로 무엇에 기인하는가에 대

한 개인의 지각이 다르며 그 지각의 차이가 행동의 차이를 가져오게 되는, 지각 

또는 신념을 통제위치(locus of control)라 하였다. Miller & Rose(1982) 및 

Pederson, et. al(1989)은 통제위치를 유전적인 성격특성으로 보았고, Kirkcaldy et. 

al(2002)은 여러 성격유형 중에서 내,외통제 유형이 가장 강력한 영향을 가지고 

있다고 하여 성격특성으로서 통제위치의 유용성을 주장하였다. 통제위치 성격 유

형은 개인이 자기의 운명이나 삶에서 얻어지는 결과에 대하여 자신이 얼마나 영

향을 미칠 수 있다고 믿는지를 측정하는 개념이다(황미구, 2001). 따라서 통제위

치가 어디냐에 따라 개인의 성격특성을 내통제(internal control) 성향과 외통제

(external control) 성향으로 나누어진다.

Rotter(1966)는 어떤 행위의 원인이나 결과가 노력에 따른 결과라고 보는 사람

은 내통제 성향을 갖고 반면에 운에 달렸다고 보는 사람은 외통제 성향을 갖는

다는 이론적 체계를 제시하였다. 내통제 성향을 가진 사람들은 긍정적 강화를 받

으면 긍정적 강화를 가져왔다고 지각한 행동을 증가시키고, 부정적 강화를 받으

면 반대현상을 보인다. 그러나 외통제 성향을 가진 사람은 행동이 강화의 원인으

로 지각되지 않으므로 강화의 기능을 발휘하지 못하여 행동 증감의 변화를 가져

오지 않는다. 

내통제 성향은 성격유형의 하나로서 특성(traits) 또는 개인성향(personal 

dispositions), 개인특성(individual characteristics)등의 용어와 거의 같게 사용되고 있

다(Staw & Ross, 1985). 일반적으로 내통제 성향은 외통제 성향보다 정보수집 노

력을 많이 하며, 정보의 유지나 이용에도 앞서며, 직무에 보다 만족하고 소외를 

덜 느끼며, 자기통제를 잘하며, 조심스럽고 덜 위험한 일에 종사하는 특징을 보

인다(Rotter, 1966). 또한, 내통제 성향은 참여적 리더십을 선호하는 반면, 외통제 

성향은 지시적 리더십을 좋아하는 경향이 있다. Anderson(1977)에 의하면 내통제 

성향은 자신이 스스로의 행동을 통제할 수 있다고 믿으며, 매사에 적극적, 참여

적이고 정서적으로 안정되어 있고, 스트레스 적응도가 높으며, 승진이 빠르다고 

하였고, Mitchell et. a.(1975)는 내통제 성향을 지닌 사람은 외통제 성향자보다 동
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기의 수준이 높으며, 성과가 자신의 노력의 결과라고 믿으며, 업무와 관련된 문

제해결이나 학습에 더 적극적이어서 더 높은 급여를 받는 경향이 있음을 발견하

였다.

4. 집단주의

집단주의에 관하여 연구한 대표적인 학자로 Hofstead(1980, 1983)를 들 수 있

다.  Hofstead(1980)는 실증분석을 통하여 권력의 거리(power distance), 불확실성 

회피 (uncertainty avoidance), 개인주의-집단주의(individualism-collectivism), 남성주의

-여성주의(masculinity-feminity)등의 4가지 사회의 문화영역을 분류하였는데, 4가지 

영역중의 하나로 제시된 것이 집단주의이다. 이후 개인주의와 집단주의는 문화 

개념의 주요 변수로 인식되어왔다(Wagner & Moch, 1986; Hui & Triandis, 1986).

개인주의는 자신의 관점, 욕구, 목표를 타인의 것보다 중요시하며, 자신이 아

닌 다른 객체에 의해 규정된 사회적 규범이나 의무보다는 자신의 쾌락 및 이해

관계를 중요시하고, 자신의 독특한 신념을 강조하며, 자신의 이익을 극대화하려

는 것이다(Wagner & Moch, 1986; Earley, 1989). 따라서 개인주의 성향인 사람은 

만약 그 자신이 선호하거나 가치를 두는 결과의 획득에 실패하는 경우, 사회적 

상황이나 요구에 저항하는 행동을 보일 가능성이 높다.

이와 반대로 집단주의 성향을 가진 사람들은 관계 중심적 사고방식, 타인지

향 동기와 자기 확장 동기가 지배적이며, 자신보다는 집단의 관점에서 욕구, 규

범, 의무, 쾌락, 신념, 이익 등에 보다 가치를 두는 것이다(Wagner & Moch, 1986; 

Triandis, 1995; Wagner, 1995). 집단주의 성향을 가진 사람은 협동심, 형평성, 정직

함, 겸손, 조화의 추구와 같은 가치들과 관련이 있고, 사회적 지지와 인정을 선호

하며, 개인주의 성향을 가진 사람들의 특징인 소외와 고독감과는 거리가 멀다

(Chen & West, 2008). 따라서 집단에서 구성원들 간의 관계도 각 개인의 고유성

을 줄이고 소속한 집단의 전체적 분위기에 몰입하여 외집단과의 경계를 분명하

게 하는 경향이 있다. 그 결과 내집단에게는 예민하게 반응하지만, 그것에 속하

지 않는 사람들에게는 무관심하거나 냉대하는 경향이 나타난다. 반면에 개인주의 

성향을 가진 사람은 개인의 목표가 집단의 목표와 무관하며, 집단에서의 갈등이 
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허용되며 집단으로부터 개인의 정서가 독립되는 경향을 보인다(조긍호, 1996). 

5. 변수들 간의 상관관계 및 가설 설정

최근 들어 감성리더십이 개인의 성과나 조직의 결과변수에 영향을 미칠 수 

있다는 실증적 연구가 나타나면서 감성리더십이 조직의 성과 관련변수들에 중요

한 영향을 미치고 있다는 사실이 중요하게 인식되고 있다. 그래서 조직구성원에 

대한 감성리더십과 조직몰입, 조직시민행동, 직무만족, 이직성향, 경력개발, 리더

십 효과성, 직무성과 등과 같은 다양한 조직 유효성에 관한 연구가 나타나고 있

고, 이에 감성리더십과 조직에서의 유효성과 관련한 다양한 변수들과의 관계를 

검증하고자 하는 노력이 나타나고 있다(Cote & Miners, 2006).

오늘날의 조직이 필요로 하는 것은 감성적으로 사람들의 공감을 불러일으킬 

수 있는 리더이다(Goleman, et. al., 2002). Neff, et. al(1999)는 성공한 리더 50명을 

대상으로 리더의 자질을 분석한 결과, 15개의 공통적인 자질을 제시하였는데 이

들 중 3가지만이 지적인 능력, 기술적인 능력과 관련이 있었고, 나머지 요인들은 

모두 감성지능을 기반으로 한 태도와 의지였다. 또한 조직구성원들의 감성지능은 

조직유효성에 긍정적인 영향을 주며, 리더의 감성지능은 부하의 직무만족과 태도

에 유의한 영향을 준다(Goleman, 1998; Abraham, 1999; Ashkanasy & Hooper, 1999; 

Wong & Law, 2002). 뿐만 아니라 높은 감성지능을 가진 경영자 일수록 리더십의 

효과성이 그만큼 커지며(이화용･장영철, 2004; 노현재 외, 2011), 이러한 감성리더

십은 조직몰입과 직무만족을 높여 결국 조직의 성과에 긍정적인 영향을 주게 된

다(Avolio et. al, 2004; Rosete & Ciarrochi, 2005; 정현영, 2006; 구정대, 2007). 따

라서, 감성지능은 긍정적 혹은 부정적인 직무정서를 통하여 직무만족과 조직몰입 

이직의도와 같은 조직유효성에 영향을 미친다(Kafetsiosa & Zampetakisb, 2008).

이러한 선행연구들을 종합해 보면, 감성리더십이 조직몰입에 긍정적인 영향

을 미침을 알 수 있다. 즉 리더의 감성리더십이 높으면 부하직원들을 긍정적으로 

인식하고 직원들과의 감정적 에너지를 교환하는 상호작용을 통해 직원들에게 긍

정적인 감정을 전달하고 부하직원들은 즐거운 마음으로 열정을 다해 일함으로써 

조직에 대한 몰입도가 높아질 것이다. 따라서 본 연구에서는 리더의 감성리더십
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이 조직몰입에 미치는 영향력을 규명하여 부하직원들의 조직몰입 증대를 통한 

조직의 성과를 극대화하고자 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설1.상사의감성리더십은부하직원의조직몰입에정(+)의영향을미칠것이다.

가설1-1.상사의감성리더십은부하직원의정서적몰입에정(+)의영향을미칠것이다.

가설1-2.상사의감성리더십은부하직원의규범적몰입에정(+)의영향을미칠것이다.

내통제 성향자는 외통제 성향자보다 성과를 결정하는 것은 자신의 노력의 결

과라는 기대가 높고 업무와 관련된 문제해결 등에 높은 성과를 보여, 직무만족과 

성과간의 관계가 더 분명하게 나타난다(Mitchell, et. al., 1975). 다수의 선행연구에

서는 리더십과 통제 위치와의 관계에서 내통제 성향이 외통제 성향 보다 리더십

과 밀접한 관계가 있다고 하였다(Organ & Greene, 1974; Kirkcaldy, et. al., 2002; 

Muhonen, et. al., 2004; 박영배, 1999; 박영배·김명숙, 2001; 류동웅, 2009).

감성리더십은 상사와 부하간의 상호작용 속에서 이루어지며 이는 상사와 부

하의 교감을 통해 궁극적으로 조직목표의 달성을 자발적으로 이루게 유도하는 

속성과, 내통제 성향의 특징인 매사에 적극적이고 참여적이며 성과는 자신의 노

력이라는 기대로 특정되는 속성으로 인하여, 상사의 감성리더십은 부하의 외통제 

성향보다는 내통제 성향과 더욱 적합함을 나타낼 수 있다. 그러나 감성리더십과 

내통제 성향과의 관계에 대하여 확고하고 일관된 연구결과를 찾기는 힘들지만, 

부하직원들과의 상호작용을 통해 자발적인 동기를 유발시킴으로써 조직의 목표

달성을 기대하는 감성리더십과, 매사에 적극적일 뿐 아니라 성과를 결정하는 것

은 자신의 노력의 결과라고 믿는 내통제 성향의 특성은 상호 적합관계를 나타낼 

것으로 이론적으로나 관련연구들에 의한 실증에 의해 확인할 수 있다. 이와 같은 

이론적, 실증적 근거에 따라 연구의 목적대로 다음과 같이 가설을 설정하였다.  

가설 2.부하직원의내통제성향은상사의감성리더십과부하직원의조직몰입사이에미치는영향은다를

것이다.

가설 2-1.내통제성향이클수록감성리더십의사회적역량보다개인적역량이정서적몰입에미치는영향

이더욱크게할것이다.

가설 2-2.내통제성향이클수록감성리더십의사회적역량보다개인적역량이규범적몰입에미치는영향

이더욱크게할것이다.
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개인들의 문화적 기반은 대개 개인주의 성향과 집단주의 성향으로 구분 된다

(Chen &  West, 2008). 집단주의 성향의 특징은 개인의 복지보다는 집단의 이익

을 더 강조하고 집단의 목표를 중시하며, 협력적 행위 및 장기목표를 중시한다

(Singelis, et. al., 1995). 그리고 집단주의 문화에서는 집단이 개인의 행동을 통제

하고 상호의존적이며 개인의 목표가 집단의 목표에 좌우되고 집단의 조화를 중

요하게 여기고 수치감이 행동을 통제하며 집단과 개인이 공동운명체라고 느끼고 

집단이 심리영역에서의 중심이며 집단이 개인의 확장된 형태라고 인식한다(차경

호, 1999). 이러한 집단주의와 리더십의 관계에 관한 선행연구들을 살펴보면, 개

인주의 성향보다 집단주의 성향이 리더십과 더 밀접한 관계를 가졌다(Earley, 

1989; Jung & Avolio, 1999; Walumbwa & Lawler, 2003). 집단주의의 집단이익 추

구 및 장기목표 지향의 속성을 근거로 상사의 감성리더십이 부하의 집단중의 성

향에 따라 조직몰입도가 달라질 수 있는지 검정해 보고자 한다. 

가설 3.부하직원의집단주의성향은상사의감성리더십과부하직원의조직몰입사이에미치는영향은다

를것이다.

가설 3-1.집단주의성향이클수록감성리더십의개인적역량보다사회적역량이정서적몰입에미치는영

향이더욱크게할것이다.

가설 3-2.집단주의성향이높을수록감성리더십의개인적역량보다사회적역량이규범적몰입에미치는

영향이더욱크게할것이다.

본 연구는 일반기업을 대상으로 조직구조가 조직몰입, 직무만족에 어떠한 영

향을 분석하는 것으로, 독립변수를 감성리더십(개인적 역량, 사회적 역량)로 하였

고, 조절변수를 개인특성(내통제 성향, 집단주의 성향)으로 종속변수를 조직몰입

(정서적 몰입, 규범적 몰입)으로 설정하였다. 이상의 논의를 본 연구의 분석모형

을 도식화하면 <그림 1>과 같다.
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<그림 1> 연구모형

Ⅲ. 연구 방법

1. 변수의 조작적 정의  및  측정도구

감성리더십은 조직구성원들의 감정을 인식 및 관리하며, 공감을 통한 긍정적 

관계를 형성하여 조직에 영향력을 발휘하는 행위이다 (Salovey & Mayer, 1990).

본 연구에서는 감성리더십을 측정하기 위해 Goleman et. al(2002)이 제시한 4 

가지 차원의 감성역량 모듈(자기인식능력, 자기관리능력, 사회적 인식능력, 관계

관리능력)을 기초로 하여 연구목적에 맞추어 최종적으로 수정 및 보완한 정현영

(2006)의 18 문항을 사용하였다. 설문구성은 자기인식, 자기관리, 사회적 인식, 관

계관리에 대하여 총 18 문항을 사용하였으며 “매우 그렇다”의 5 점에서부터 “전

혀 그렇지 않다”의 1 점까지를 Likert(1967)의 5 단계 척도로 설문을 측정하였다. 

조직몰입이란 조직가치의 수용성, 조직과의 일체감, 조직에 대한 긍지 및 자

부심, 조직목표와 개인목표와의 일치도, 회사의 일을 자신의 일이라고 생각하는 

정도를 말한다. 본 연구에서는 이러한 개념을 잘 반영하여 설계되어져 있고, 많

은 조직몰입 연구자들이 사용하고 있는 Mowday, Porter & Steers(1979)의 조직몰

입 측정도구인 OCQ(Organizational Commitment Questionnaire)를 사용하였다. 조직

몰입의 측정항목은 조직발전을 위한 개인의 노력, 조직에 대한 충성심, 조직과 
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가치관의 일치정도, 조직의 정책에 대한 수용성, 조직에 대한 자부심 및 긍지, 조

직의 선택에 대한 만족, 조직에 잔류하고자 하는 의지 등이며, 응답은 Likert 5점 

척도로 하였다.

통제위치는 조직을 포함한 다양한 환경에서 Rotter(1966)이래 오랫동안 연구되

어온 여러 성격변수 중 하나이다. 통제위치 성격유형은 개인이 자기의 운명이나 

삶에서 얻어지는 결과에 대하여 자신이 얼마나 영향을 미칠 수 있다고 믿는지를 

측정하는 개념이며(황미구, 2001), 통제의 위치가 어디냐에 따라 내통제 성향

(internals)과 외통제 성향(externals)으로 분류한다. 내통제 성향자는 외통제 성향자

보다 동기의 수준이 높으며, 성과가 자신의 노력의 결과라고 믿으며, 업무와 관

련된 문제해결이나 학습에 더 적극적이다(Mitchell et al, 1975). 선행연구를 바탕

으로 본 논문에서는 Spector(1988)가 산업 환경에서 연구에서 활용할 수 있도록 

개발한 작업통제소재 척도(WLCS: Work Locus of Control Scales) 중에서 내통제 

성향에 해당하는 8개 문항을 활용하였다. 

Hofstede(1980)가 문화권을 기준으로 분류한 개인주의-집단주의 구분 기준에 

대해, 최근에는 문화내적 비교연구의 방법으로서 개인을 집단중심 성향자와 개인

중심 성향자로 선별하고, 이들의 차이를 확인하는 연구들이 많이 이루어지고 있

다( Suh, 2002; Sedikides, Gaertner & Toguchi, 2003; 고재홍, 2001; 조긍호, 2002). 

이러한 연구들에서는 모두 집단중심 성향자와 개인중심 성향자가 각각 집단주의

와 개인주의 사회에서 예측되는 행동을 보여주고 있다. Triandis & Gelfand(1998)

는 문화내적 비교의 방법을 사용하여 집단주의 성향을 측정하기 위하여 Singelis 

et al (1995)이 제시한 개인주의 성향-집단주의 성향의 척도인 32개 항목을 확증

적 요인분석으로  16개 항목으로 축약하였다. 본 연구에서는 Triandis et al. (1998)

이 제시한 16개 항목을 고재홍(2001)이 번안한 문항을 사용하였다. 

2. 자료수집 및 변수의 측정

본 연구에서는 리더의 감성리더십이 조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구에

서 개인특성(내통제 성향, 집단주의 성향)의 조절효과를 검증하기 위해 32개 기

업을 대상으로 설문을 진행하였으며, 800부의 설문지를 배포하였고, 회수된 설문
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지중 불성실한 응답을 한 설문지를 제거하고, 유효한 608개의 설문지를 표본으로 

하여 연구, 분석을 실행하였다. 

설문은 2011년 9월부터 약 1달간에 걸쳐 실시하였으며, 본 연구자가 직접 방

문조사 하거나 우편을 통해 배포하였다. 본 연구의 신뢰성 확보를 위해 비정규

직, 일용근로자는 배제하고 중요한 변수에 응답하지 않았거나 중심화 경향으로 

일관된 응답내용으로 인해서 분석에 사용할 수 없는 설문은 제외하였다. 

본 연구에서는 일반적 사항으로 응답자의 성별, 연령, 학력, 직위, 근속년수, 

상사와의 근무기간, 업종, 직무를 조사하였다. 응답자들의 특성을 살펴보면 성별 

분포는 남성과 여성이 각각 62.8%와 37.2%로 남성의 응답자가 많았으며, 연령은 

20대가 25.2%, 30대가 42.3%, 40대가 22.5%, 50대 이상이 10.0%로 구성되어서 

2-30대가 대부분을 차지하고 있었다. 학력은 고졸이하 22.0%, 전문대졸 27.1%, 대

졸 41.9%, 대학원졸 8.9%로 78.9%가 대졸이상으로 고학력 집단이었으며, 직위는 

평사원이 43.9%, 대리가 20.6%로 대부분 하위관리자나 일반사원으로 분포되어 

있다. 근속년수는 1년 미만이 19.6%, 1년~3년 미만이 33.2%, 3년~5년 미만이 

19.2%, 5년~10년 미만이 16.0%, 10년 이상이 12.0%로 나타났다. 상사와의 근무 

기간은 1년 미만이 31.6%, 1~3년 미만이 35.5%로 대부분이 분포되어 있다. 3~5년 

미만은 16.6%, 5~10년 미만은 9.7%, 10년 이상은 6.6%로 나타났다. 업종은 제조

업이 23.8%, 금융.보험업이 8.9%, 건설업 12.7%, 유통업 8.7%, 정보통신업 8.4%, 

서비스업 14.1%, 식음료업 3.6%, 공무원 5.9%, 기타 13.8%로 구성되어 있다. 직무

는 사무/관리부문이 33.7%로 가장 많은 부분을 차지했고, 연구/개발부문이 7.1%, 

영업부문이 21.1%, 생산부문 11.3%, 인사부문 4.1%, 재무/회계부문 3.9%, 기타 

18.8 %로 나타났다.

본 연구의 최종 분석에 사용된 설문지 608부의 인구통계학적 특성을 살펴보

면 <표 1>과 같다.
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구분 빈도수(명) 구성비율(%) 구분 빈도수(명) 구성비율(%)

성별
남 382 62.8

근속년수

1년 미만 119 19.6

1년~3년 
미만

202 33.2여 226 37.2

연령

20대 153 25.2 3년~5년 
미만

117 19.2
30대 257 42.3

5년~10년 
미만

97 16.040대 137 22.5

10년 이상 73 12.050대 이상 61 10.0

업종

제조업 145 23.8

학력

고졸 134 22.0

금융.보험업 54 8.9전문대졸 165 27.1

건설업 77 12.7
4년제 대졸 255 41.9

유통업 53 8.7
대학원졸 54 8.9

정보통신업 51 8.4
평사원 267 43.9

직급

서비스업 86 14.1
대리 125 20.6

식음료업 22 3.6
과장 77 12.7

공무원 36 5.9
차장 33 5.4

기타 84 13.8
부장 32 5.3

직무

생산부문 69 11.3
이사 23 3.8 영업부문 128 21.1

기타 51 8.4 사무/관리
부문

205 33.7

상사와의
근무 기간

1년 미만 192 31.6
연구/개발

부문
43 7.1

1~3년 미만 216 35.5

재무/회계
부문

24 3.93~5년 미만 101 16.6

5~10년 미만 59 9.7 인사부문 25 4.1

10년 이상 40 6.6 기타 114 18.8

<표 1> 설문응답자의 인구통계학적 특성
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Ⅳ. 분석결과

1. 변수의 기술통계량 및 신뢰도 검증

본 연구에서는 측정도구의 항목 간 내적 일관성과 관련된 신뢰성을 검토하기 

위해 크론바하 알파값(Cronbach's α) 값을 적용하여 계산하였다.1) 변수별 크론바

하 알파값(Cronbach's α) 계수 및 최종분석에 활용할 것으로 선정한 설문 문항은 

다음<표 2>과 같다.

1) 신뢰성 계수의 적정수준을 판정하는 절대적 기준은 없으나, 일반적으로 0.6이상이면 만족

스러운 수준이고, 0.8이상이면 바람직한 것으로 지적되고 있다(Nunnally, 1978)

변수 측정변수 요인적재량 항목 Cronbach's α

독립변수 감성리더십

개인적 역량

.525

5 .813

.628

.755

.755

.782

사회적 역량

.796

5 .874

.703

.714

.828

.729

조절변수

내통제 성향

.691

4 .662
.758

.753

.616

집단주의 성향

.689

4 .753
.804

.736

.753

종속변수 조직몰입 정서적 몰입

.750

6 .840.730

.717

<표 2> 측정변수의 신뢰성 분석
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측정변수의 평균, 표준편차, 상관관계분석의 구체적인 결과는 <표 3>와 같다.

평균 표준편차
개인적 
역량

사회적 
역량

내통제 
성향

집단주의 
성향

정서적 
몰입

규범적 
몰입

개인적 역량 3.3641 .66958 1

사회적 역량 3.2516 .74579 .681** 1

내통제 성향 3.7784 .51772 .257** .204** 1

집단주의 성향 3.6353 .55383 .303** .267** .398** 1

정서적 몰입 3.4315 .68752 .301** .320** .292** .316** 1

규범적 몰입 3.3098 .83621 .211** .236** .189** .181** .530** 1

**.  상관계수는 0.01 수준에서 유의함.

<표 3> 측정변수의 기술통계(평균, 표준편차), 상관관계분석

2. 가설검증

1)감성리더십이조직몰입에미치는효과검증

<표 4>는 가설 1-1을 검증 결과로 감성리더십이 정서적 몰입에 미치는 영향

에 대하여 검증하였다. 분석결과를 살펴보면, 개인적 역량의 t값은 2.957(p<.01)로 

통계적으로 유의한 영향을 미치고, 사회적 역량의 t값은 4.116(p<.001)로 통계적으

로 유의한 영향을 미치고 있다. 회귀모형은 F값이 26.143(p<.001)의 수치를 보이

고 있으며, R2=.115으로 11%의 설명력을 보이고 있다. Durbin-Watson2)는 1.643로 

잔차들 간에 상관관계가 없어 회귀모형이 적합한 것으로 나타나고 있다. 따라서 

2) 일반적으로 Durbin-Watson의 d통계치가 2에 접근하면 오차항의 자기상관이 없다고 할 수 

있다(Dillon & Goldstein, 1984).

.725

.738

.646

규범적 몰입

.789

4 .824
.813

.764

.750



66 한국조직학회보 (제12권제1호)

가설 1-1의 상사의 감성리더십은 부하직원의 정서적 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 

것이라는 가설은 채택되었다.

독립변수 표준오차 β t-value 유의확률

(상수) .139 16.232 .000

개인적 역량 .054 .154 2.957 .003

사회적 역량 .048 .215 4.116 .000

R=.340,  R2=.115, F=39.425, P=.000, Durbin-Watson=1.643

<표 4> 감성리더십이 조직몰입(정서적 몰입)에 미치는 효과 검증

<표 5>는 가설 1-2을 검증 결과로 감성리더십이 규범적 몰입에 미치는 영향

에 대하여 검증하였다. 분석결과를 살펴보면, 개인적 역량의 t값은 1.728(p<.1)로 

통계적으로 유의한 영향을 미치고, 사회적 역량의 t값은 3.211(p<.01)로 통계적으

로 유의한 영향을 미치고 있다. 회귀모형은 F값이 19.453(p<.001)의 수치를 보이

고 있으며, R2=.060으로 6%의 설명력을 보이고 있다. 따라서 가설 1-2의 상사의 

감성리더십은 부하직원의 규범적 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 

채택되었다.

독립변수 표준오차 β t-value 유의확률

(상수) .174 13.154 .000

개인적 역량 .067 .093 1.728 .084

사회적 역량 .060 .173 3.211 .001

R=.246,  R2=.060, F=19.453, P=.000, Durbin-Watson=1.542

<표 5> 감성리더십이 조직몰입(규범적 몰입)에 미치는 효과 검증

2)감성리더십과조직몰입관계에서내통제성향의조절효과검증

<표 6>는 가설 2-1의 검증 결과로 감성리더십이 정서적 몰입에 미치는 영향

에서 내통제 성향의 조절효과를 검증한 결과이다. 분석결과를 살펴보면, 개인적 

역량이 내통제 성향에 따라 정서적 몰입에 미치는 영향에 관한 값을 살펴보면, t

값은 2.585(***)로 통계적으로 유의한 값을 가지고, 사회적 역량이 내통제 성향에 

따라 정서적 몰입에 미치는 영향에 관한 값을 살펴보면, t값은 –1.885(*)로 통계적
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으로 유의한 값을 가지고 있으며, 회귀모형 F값은 24.887(***)의 수치를 보이고 

있으며, 설명력은 1단계 모형에서 R2= .112, 2단계 모형에서 R2= .158, 3단계 모형

에서 R2= .164으로 증가하고 있다. 따라서 가설 2-1 내통제 성향이 높을수록 감성

리더십의 사회적 역량 보다 개인적 역량이 정서적 몰입에 미치는 영향이 더 클 

것이라는 가설은 채택되었다.

　
모형1 모형2 모형3

β t-value β t-value β t-value

(상수) 　 16.232(***) 　 6.429(***) 　 2.502(**)

개인적 역량 .154 2.957(***) .105 2.036(**) -.804 -2.263(**)

사회적 역량 .215 4.116(***) .203 3.988(***) .889 2.416(**)

내통제 성향 　 　 .224 5.803(***) .007 .036

개인적 역량 * 
내통제 성향

　 　 　 　 .225 2.585(***)

사회적 역량 * 
내통제 성향

　 　 　 　 -.864 -1.885(**)

f-value 39.425(***) 38.927(***) 24.887(***)

R2 .112 .158 .164

**p<.05, ***p<.01                                                    Durbin-Watson: 1.685

<표 6> 감성리더십과 조직몰입(정서적 몰입) 관계에서 통제위치의 조절효과 검증

<표 7>는 가설 2-2의 검증 결과로 감성리더십이 규범적 몰입에 미치는 영향

에서 내통제 성향의 조절효과를 검증한 결과이다. 분석결과를 살펴보면, 개인적 

역량이 내통제 성향에 따라 규범적 몰입에 미치는 영향에 관한 값을 살펴보면, t

값은 .757로 통계적으로 유의하지 않은 값을 가지고, 사회적 역량이 내통제 성향

에 따라 규범적 몰입에 미치는 영향에 관한 값을 살펴보면, t값은 802로 통계적

으로 유의하지 않은 값을 가지고 있다. 따라서 가설 2-1 내통제 성향이 높을수록 

감성리더십의 사회적 역량 보다 개인적 역량이 정서적 몰입에 미치는 영향이 더 

클 것이라는 가설은 기각되었다.
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모형1 모형2 모형3

β t-value β t-value β t-value

(상수) 　 13.154(***) 　 6.022(***) 　 3.117(***)

개인적 역량 .093 1.728(*) .062 1.153 -.215 -.574

사회적 역량 .173 3.211(***) .165 3.098(***) -.143 -.369

내통제 성향 　 　 .139 3.434(***) -.228 -1.140

개인적 역량 *내통제 성향 　 　 　 　 .377 .757

사회적 역량 * 내통제 성향 　 　 　 　 .387 .802

f-value 19.453(***) 17.130(***) 11.021(***)

R2 .060 .078 .084

**p<.05, ***p<.01                                                    Durbin-Watson: 1.532

<표 7> 감성리더십과 조직몰입(규범적 몰입) 관계에서 통제위치의 조절효과 검증

3)감성리더십과조직몰입관계에서집단주의의조절효과검증

<표 8>은 가설 3-1의 검증 결과로 감성리더십이 정서적 몰입에 미치는 영향

에서 집단주의 성향의 조절효과를 검증한 결과이다. 분석결과를 살펴보면, 개인

적 역량이 집단주의 성향에 따라 정서적 몰입에 미치는 영향에 관한 값을 살펴

보면, t값은 -.198로 통계적으로 유의하지 않은 값을 가지고, 사회적 역량이 집단

주의에 따라 정서적 몰입에 미치는 영향에 관한 값을 살펴보면, t값은 .451로 통

계적으로 유의하지 않은 값을 가지고 있다. 따라서 가설 3-1 집단주의 성향이 높

을수록 감성리더십의 개인적 역량 보다 사회적 역량이 정서적 몰입에 미치는 영

향이 더 클 것이라는 가설은 기각되었다.

　
모형1 모형2 모형3

β t-value β t-value β t-value

(상수) 　 16.232(***) 　 7.696(***) 　 1.917(*)

개인적 역량 .154 2.957(***) .102 1.975(**) .168 .508

사회적 역량 .215 4.116(***) .188 3.690(***) .041 .126

집단주의 성향 　 　 .234 5.985(***) .190 .993

개인적 역량 * 집단주의 성향 　 　 　 　 -.093 -.198

사회적 역량 * 집단주의 성향 　 　 　 　 .194 .451

f-value 39.425(***) 39.737(***) 23.817(***)

R2 .115 .165 .165

**p<.05, ***p<.01                                                    Durbin-Watson: 1.694

<표 8> 감성리더십과 조직몰입(정서적 몰입) 관계에서 집단주의의 조절효과 검증
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<표 9>는 가설 3-2의 검증 결과로 감성리더십이 규범적 몰입에 미치는 영향

에서 집단주의 성향의 조절효과를 검증한 결과이다. 분석결과를 살펴보면, 개인

적 역량이 집단주의 성향에 따라 규범적 몰입에 미치는 영향에 관한 값을 살펴

보면, t값은 -.839로 통계적으로 유의하지 않은 값을 가지고, 사회적 역량이 집단

주의에 따라 규범적 몰입에 미치는 영향에 관한 값을 살펴보면, t값은 2.628(***)

로 통계적으로 유의한 값을 가지고 있다. 회귀모형 F값은 11.321(***)의 수치를 

보이고 있으며, 설명력은 1단계 모형에서 R2= .060, 2단계 모형에서 R2= .073, 3단

계 모형에서 R2= .086으로 증가하고 있다. 따라서 가설 3-2 집단주의 성향이 높을

수록 감성리더십의 개인적 역량 보다 사회적 역량이 규범적 몰입에 미치는 영향

이 더 클 것이라는 가설은 채택되었다.

　
모형1 모형2 모형3

β t-value β t-value β t-value

(상수) 　 13.154(***) 　 7.419(***) 　 3.415(***)

개인적 역량 .093 1.728(*) .066 1.224 .367 1.057

사회적 역량 .173 3.211(***) .159 2.966(***) -.737 -2.147(**)

집단주의 성향 　 　 .118 2.864(***) -.232 -1.159

개인적 역량 * 집단주의 성향 　 　 　 　 -.413 -.839

사회적 역량 * 집단주의 성향 　 　 　 　 1.185 2.628(***)

f-value 19.453(***) 15.858(***) 11.321(***)

R2 .060 .073 .086

*p<.1, **p<.05, ***p<.01                                              Durbin-Watson: 1.544

<표 9> 감성리더십과 조직몰입(규범적 몰입) 관계에서 집단주의의 조절효과 검증

Ⅴ. 결 론

본 연구는 감성리더십이 조직몰입에 미치는 영향에 있어서 개인특성(내통제 

성향, 집단주의 성향)이 조절효과를 가질 것이라는 가설을 검증해 보고자 하는데 

연구의 목적을 두었다. 감성리더십을 이루고 있는 하위 변인들(개인적 역량, 사회

적 역량)이 조직몰입(정서적 몰입, 규범적 몰입)에 어떠한 영향을 미치고 있는지 
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뿐만 아니라 어떠한 상황적 조건하에서 영향력이 달라지는지를 규명하여 감성리

더십의 효과를 극대화 시킬 수 있는 상황을 기업과 현장에 제시하고자 한다. 따

라서 본 연구는 감성리더십과 조직몰입과의 관계에서 효과적이고 관리적인 시사

점을 제공하기 위한 상황적 요인으로서 역할을 하는 조절변수로 개인특성(내통제 

성향, 집단주의 성향)을 선택하였다.  

이러한 연구 목적을 위해서 감성리더십의 각각의 하위 요인을 독립변수로 사

용하였다. 종속변수로 조직몰입(정서적 몰입, 규범적 몰입)을 설정한 뒤, 개인특

성(내통제 성향, 집단주의 성향)을 조절변수로 설정하여 분석하였다.

연구 결과 첫째, 상사의 감성리더십(개인적 역량, 사회적 역량)은 부하직원의 

조직몰입(정서적 몰입, 규범적 몰입)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

둘째, 부하직원의 내통제 성향이 상사의 감성리더십(개인적 역량, 사회적 역

량)과 부하직원의 조직몰입(정서적 몰입, 규범적 몰입) 사이에 조절효과를 가지는

가에 대하여 살펴본 결과 감성리더십의 개인적 역량이 사회적 역량 보다 정서적 

몰입에 더 큰 영향력을 미쳤다. 그러나 감성리더십의 개인적 역량과 사회적 역량 

둘 다 규범적 몰입에는 영향력을 미치지 않는 것으로 분석되었다. 

셋째, 부하직원의 집단주의 성향이 상사의 감성리더십(개인적 역량, 사회적 

역량)과 부하직원의 조직몰입(정서적 몰입, 규범적 몰입) 사이에 조절효과를 가지

는가에 대하여 살펴본 결과 감성리더십의 사회적 역량이 개인적 역량 보다 규범

적 몰입에 더 큰 영향력을 미쳤다. 그러나 감성리더십의 사회적 역량이 개인적 

역량 보다 규범적 몰입에는 영향력을 미치지 않는 것으로 분석되었다. 

본 연구의 분석결과를 바탕으로 실무적 시사점을 살펴보면 다음과 같다. 

첫째, 감성리더십은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이를 

통해 조직의 리더들에게 감성리더십이 얼마나 중요하며 특히 감성리더십의 어떠

한 요소가 더 많은 영향을 미치는지 파악함으로써 리더들에게 조직의 지속적인 

발전과 성장을 위해 어떠한 부분의 능력에 더욱 관심을 기울여야 하는지에 대한 

시사점을 제시할 수 있었다. 리더들은 오늘날 급변하는 경영환경에서 기업이 생

존유지를 위해서 이러한 리더십을 전략적으로 잘 활용함으로써 조직몰입을 극대

화 하도록 하여야 한다. 따라서 앞으로도 기업과 리더들은 지속적으로 감성리더

십의 발휘에 더욱 관심을 가져야 할 것이다. 
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둘째, 부하직원의 내통제 성향은 상사의 감성리더십(개인적 역량)과 부하직원

의 조직몰입(정서적 몰입) 사이에 조절효과를 가지는 것으로 나타났다. 자기 자

신을 객관적이고 냉철하게 평가하고 솔직해질 수 있고, 자신의 감정을 잘 통제할 

수 있는 상사의 감성리더십의 개인적 역량이 자신이 스스로의 행동을 통제할 수 

있다고 믿고, 동기의 수준이 높으며, 성과가 자신의 노력의 결과라고 믿으며, 업

무와 관련된 문제해결이나 학습에 더 적극적인 형태를 취하는 부하의 성향과 정

합을 이루어 조직에 대한 몰입을 이끌었다고 볼 수 있다. 그러나 내통제 성향이 

강한 부하 직원에게 영향력을 행사하고, 갈등을 원만히 해결할 수 있으며, 팀을 

조직하고 팀워크를 이끌어내는 상사의 감성리더십의 사회적 역량 부분이 강하게 

발휘되면, 오히려 부하직원들은 불만족을 느껴 조직에 대한 몰입도가 떨어진다고 

할 수 있다. 따라서 실무에 적용함에 있어 내통제 성향이 강한 부하직원에게는 

리더는 그들의 역량을 충분히 발휘할 수 있게 지나친 관여나 참견은 지양해야만 

성과를 이끌어 낼 수 있을 것으로 보인다.

셋째, 부하직원의 집단주의 성향은 상사의 감성리더십(사회적 역량)과 부하직

원의 조직몰입(규범적 몰입) 사이에 조절효과를 가지는 것으로 나타났다. 부하에

게 영향력을 주고 갈등을 원만히 해결할 수 있으며 팀을 조직하고 팀워크를 이

끌어내는 상사의 감성리더십의 사회적 역량이 관계 중심적 사고를 하는 부하직

원의 성향과 정합을 이루어 규범적 몰입을 이끌었다고 보인다. 이는 결국 효율적

이고 생산적인 기업이 되기 위해서는 경영자의 리더십도 중요하지만 부하직원들

의 집단주의를 잘 활용해야 조직성과에 영향을 미친다는 것을 의미하기에 기업 

경영자를 포함한 조직의 리더들은 부하 직원들의 조직몰입을 증진시키기 위해 

집단주의 성향을 더욱더 잘 이해하고 이를 활용해야 할 것이며 이는 또 다른 인

적자원관리상의 전략적 시사점을 제공할 수 있을 것이다.   

본 연구를 수행함에 있어서 나타난 몇 가지 한계점과 그 한계점을 토대로 향

후 연구방향을 제시하고자 한다.

첫째, 본 연구에서 사용된 측정도구에 대한 설문항목들이 외국문헌에 사용된 

것을 번역한 것과, 충분한 신뢰 검증이 되지 못한 문항들이 국내 기업 상황과 상

이하며, 설문대상자들의 개념 이해 등에 어려움이 있다.

둘째, 표본의 대표성을 들 수 있다. 본 연구의 연구대상 대다수가 서울과 경
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기지역을 포함한 수도권에 있는 기업 부서들의 직원들이었지만 다양한 업종별로 

조사가 이루어지지 못했고, 다소 편중된 조사가 이루어졌다. 조사 대상 기업을 

한정한 점 또한 표본의 대표성에 문제가 있을 수 있고, 연구자의 설문대상이 조

직에 소속 된지 오랜 시간이 되지 않은 20~30대 및 근속기간 3년 미만이 다수를 

이루고 있어 설문의 개념을 명확히 인지 할 수 없는 표본의 대표성에 문제가 있

다. 따라서 향후 연구에서는 여러 지역의 기업 및 다양한 표본으로 광범위한 조

사를 실시하는 것이 필요하다.

셋째, 측정시점에 대한 문제이다. 본 연구는 일정시점에서 단편적인 조사, 즉 

횡단적인 자료를 이용한 것이므로 다른 시점에서도 동일한 결과가 나올지 의문

이다. 즉, 설문조사가 횡단적으로 실시되었기 때문에 각 변수들 간의 동태성과 

인과관계를 제대로 파악하는데 어려움이 있다는 한계를 가진다. 이러한 한계를 

극복하기 위해서는 시간의 흐름에 따라 조사대상자들을 관찰하는 종단적인 연구

가 필요하다.
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