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오늘날 조직연구의 주요 연구 중 하나는 조직효과성과 리더십 사이의 관계를 규명하는 것이다. 특

히 경영학 분야의 연구자들은 최근들어 감성적 리더십과 조직성과 사이의 관계에 많은 관심을 두

고 있는 반면, 공공분야 연구자들은 감성적 리더십과 그 효과에 대해 소홀히 취급하고 있는 것이

사실이다. 본 연구는 감성적 리더십과 조직효과성 사이의 관계를 비과업행동의 조절효과를 중심으

로 살펴보았다. 주요 연구가설을 검증하기 위해 본 연구는 구조방정식 모형분석의 방법을 활용하

였으며, 이를 통해 일련의 시사점을 도출할 수 있었다. 우선 본 연구의 분석결과는 비과업행동의

부정적 측면을 제외한 상정된 모든 변수들이 조직효과성에 영향을 미치고 있는 것으로 분석되었

다. 둘째, 조직의 감성역량이 비과업행동에 부(-)의 영향을 미치고 있는 것으로 분석되었다.

[ 주제어: 조직효과성, 감성, 감성리더십, 비과업행동, 조직시민행동 ]

   

I. 서 론

최근 공공조직을 대상으로 한 연구들은 성과지향적 조직구현의 필요성과 그 

해법에 대해 다양한 의견을 제시하고 있다. 공공부문에서 조직효율성과 효과성이 
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강조되고, 그 성공요인이 무엇인가를 탐구하는 것은 행정환경의 변화와 무관치는 

않을 것이다. 복지국가의 위기에서 비롯된 신관리주의, 신공공관리의 등장은 정

부의 능력증진과 신뢰를 강화하기 위한 노력의 일환이라 할 것이다. 성과지향적 

조직구현 혹은 지속가능한 성장을 위해 조직 혹은 조직의 구성원이 갖추어야 할 

핵심역량은 무엇일까? 최근 이 문제와 관련해서 조직구성원들의 ‘비과업 행동’ 

혹은 ‘역할외 행동’이 주목받고 있다. 비과업 행동이란 직무행동 이외의 활동으

로 행정학계에서는 그 일면인 조직시민행동에 많은 연구의 성과를 보여주었다. 

다양한 의미로 정의되지만 조직시민행동은 조직의 효과적인 기능을 촉진하는 

개인들의 재량적인 행동(Organ, 1988)으로 정의된다. 즉 자발성에 기초한 긍정적 

활동으로 조직의 혁신과 변화 그리고 조직의 성과제고에 있어 매우 중요한 위치

를 점하고 있는 변수라는 점에 이론적 합일점을 찾아가고 있다. 그러나 조직시민

행동은 비과업 행동의 일면만을 파악한 것이다. 자발성에 기초한 비과업 행동이 

조직에 있어 긍정적인 측면만을 제공하는 것이 아니라 부정적인 영향을 미칠 수 

있음을 지적한 최근 연구들에 연구자들은 주목할 필요성이 있다. 자발성에 기초

한 반생산적 활동은 조직의 목표와 자원을 훼손하고, 조직의 분위기를 해치는 부

정적 결과를 도출시킬 수 있다.

구성원의 긍정적, 부정적 비과업 행동을 유발하는 원인은 무엇일까? 본 연구

는 조직 내의 감성자산과 상관의 리더십에 그 원인이 있음을 확인하고자 한다. 

본 연구자는 기존 연구에서 조직 내 감성자본의 축적과 관리가 조직의 성과향상

과 지속가능한 성장을 위해 필요함을 언급한 바 있다. 최근 들어 같은 맥락에서 

이성과 감성의 조화를 도모하는 연구가 활발히 이루어지고 있으나 조직 내 비과

업 행동 문제를 감성적 차원에서 해결하고자 하는 연구는 아직까지 일천한 것이 

사실이다. 본 연구는 감성부조화 및 갈등에 기인한 부정적 비과업 행동에 감성리

더십이 어떠한 작용을 할 것이며, 이것이 궁극적으로 조직의 효과성에 어떤 영향

을 미칠 것인지에 대해 검토하고자 한다.  

감성리더십이 긍정적 비과업 행동에 정(+)의 영향을 미친다는 것은 많은 선행

연구를 통해 검증된 바 있다. 그러나 부정적 비과업 행동의 유발이 감성리더십과 

부(-)의 영향관계에 있는지 아니면 다른 차원의 문제인지를 검증하는 선행연구는 

아직 없다. 이에 본 연구는 리더의 감성리더십이 조직구성원의 비과업 행동 즉 
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긍정적 부정적 측면 모두에 어떤 영향을 미치는지 확인하고, 궁극적으로 조직효

과성 향상을 위한 시사점을 실증적 검토를 통해 찾고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 선행연구의 고찰

1. 정부조직에 있어 감성리더십의 의의 

최근 기업조직을 중심으로 감성지능, 감성역량, 감성리더십 관련 연구들이 활

발하게 진행되고 있으나 공공조직의 감성리더십 연구는 지금까지 큰 관심을 끌

지는 못했다. 이성 우위의 전통적 사고방식이 아직 정부기관과 행정학계를 지배

하고 있고, 관료제의 형식주의적 비정의성(impersonality)이 미덕으로 인식되는 상

황에서는 당연한 귀결일 것이다. 그러나 이성 우위의 전통적 사고방식이 감성을 

매우 불안정하고, 신뢰할 수 없는 것으로 규정하는 것처럼 감성관련 연구들이 감

성 우위적 상황의 필요성을 역설하는 것은 아니다. 다만 양자의 조화를 통한 효

과의 극대화를 꾀할 뿐이다. 사회적 구성물로서의 정부조직 혹은 행정도 전향적

으로 감성관리의 효과에 대해 관심을 가질 필요성이 있다. 

그간 감성관련 연구들은 구성원이 보유한 감성역량 및 지능강화를 위한 다양

한 처방들을 제시해 왔다. 일반적으로 감성역량이란 자신과 타인의 감성을 정확

하게 읽고 이러한 감성들을 공통의 목표달성을 위해 효과적으로 활용하는 능력

을 의미한다(Goleman, 2002). 즉 감성역량은 사람들의 감성을 움직여 최고의 성과

를 내도록하는 능력으로 이는 리더십과 밀접한 연관성을 가진 개념인 것이다. 그

간 감성관련 연구들이 개인적 감성역량 및 지능이라는 주제에 몰입해 왔다면 최

근에는 감성리더십이 조직 자체와 그 구성원에게 미치는 영향에 그 초점을 두고 

연구를 진행해 왔다.  

다양한 연구를 통해 감성리더십의 개념은 어느 정도 합의의 단계에 있다고 

할 수 있다. 앞서 언급한 바와 같이 리더의 감성역량의 개념은 자연스럽게 감성

리더십의 개념으로 전환될 수 있다. 일반적으로 조직구성원들의 감성을 이해하고 

배려하는 동시에 공동의 비전을 제시하고, 자연스럽게 조직구성원들을 리드할 수 
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있는 리더십을 감성리더십으로 정의할 수 있다. 다시 말해 고객과 구성원을 감동

시키는 가치를 만들어내고, 설득과 공감으로 사람을 움직이는 리더의 역량(김영

한, 2005)을 우리는 감성리더십의 개념으로 이해한다.  

그러나 정부조직은 법규중심의 업무처리와 연공서열에 의한 계서적 특성에 

따라 감성이 조직운영에 개입될 여지가 적다는 견해가 있다(한태천,･임재강, 

2011). 경찰조직을 대상으로 한 이 연구에서 경찰은 준 군대적 조직으로 상명하

복의 위계문화가 강하고, 실제 업무수행 과정에서 부하에 대한 감성적 배려가 오

히려 유약한 리더라는 이미지를 심어 줄 수 있다고 한다. 연구의 결과도 감성리

더십 관련 독립변인들이 조직몰입에 부(-)의 영향을 미치고 있음을 지적하였다. 

그러나 계층제가 지배하는 위계적 관료사회에서 논리성과 권위로 무장한 상관의 

미묘한 감정변화는 구성원에게 더욱 많은 영향을 미치게 되고 오히려 이러한 특

성을 가진 조직에서 구성원의 감성이 관리되어야 할 것이다. 단기적 시각으로 볼 

때 감성리더십이 조직의 특성과 부합하지 못할 수 있지만, 그 조직의 지속가능한 

발전이라는 관점에서는 반드시 갖추어야 할 덕목이다.  

K. Thomson(1998)이 지적한 바대로 몰입과 헌신 같은 긍정적 감성을 축적하

지 못한 조직은 최고의 성과를 낼 수 없다. 나아가 조직의 구성원들이 상관에 대

한 두려움, 무력감, 스트레스, 불안 등의 절망적 감성을 가지게 될 경우, 그 조직

의 미래는 장담할 수 없다. 구성원의 사기진작을 위해 보너스를 주는 것보다 상

관의 인정을 받거나, 자신이 배려를 받고있다는 느낌을 가지는 것이 오히려 더 

큰 효과를 유발시킬 수 있다. Canfield 외(1998)는 집단이나 조직 내에서의 감성적 

분위기가 파급되고 전염되는 경향을 가진다고 주장한다. 조직내 감성역량의 수준

이 높은 조직의 경우 꿈과 이상을 가지고 있고, 미래 비전도 분명하고 시간이 지

남에 따라 그 경향이 강화된다. 명확한 목표의식과 활기 그리고 역동성이 넘치는 

조직은 실패확률은 낮아질 수밖에 없으며, 결과적으로 성장발전의 추동력을 가지

게 된다. 공공조직도 여기서 예외는 아닐 것이다.  

2. 감성역량과 비과업행동

성공한 조직과 실패한 조직이 가진 가장 큰 차이점은 무엇일까? 이는 조직학 
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연구자들이 가진 공통된 관심사이다. 조직학 연구의 다양한 연구분야 만큼이나 

다양한 해답이 나올 수 있지만 지금까지 그에 대한 명확한 해답을 제시한 연구

결과는 없다. 다만 성공한 조직과 실패한 조직을 비교연구한 많은 연구들은 조직

의 분위기에서 그 해답을 찾고자 한다. 즉 조직성장 및 발전의 키워드는 긍정적 

감성이 충만된 조직의 활력적 혹은 역동적 분위기라는 점이다(Maxwell, 1995). 그

리고 이러한 조직활력을 측정할 수 있는 유용한 대변수가 비과업행동이라 할 것

이다. 앞서 간략하게 언급한 바와 같이 비과업 활동은 구성원의 자발성과 재량에 

의해 이루어지는 과업 및 역할 외 행동을 의미하는 것이다. 많은 연구들은 이러

한 비과업 행동을 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior)으로 개념정의 

하고 있다. 

조직시민행동은 공식적으로 명시되지 않고, 보상의 근거가 없지만 조직에게 

이득이 되는 구성원의 자발적 행위로 정의된다(Bateman & Organ, 1983). 그간 구

성원의 조직시민행동이  조직성과를 제고하고, 조직의 분위기를 긍정적으로 변화

시키는데 일정한 기여한다는 점을 실증하는 연구들이 다수있다(Organ, 1988: 

Konovsky, Pugh & Douglas, 1994). 조직이 장기적으로 존속･성장하기 위해서는 혁

신적이고 자발적인 비과업 행위가 필요함을 강조한 Katz(1964)는 직무수행과 관련

하여 더욱 효과적인 기법과 방법을 개발토록 하며, 환경변화에 대한 조직적응력 

향상을 위해 조직시민행동의 진작이 필요함을 역설한다. 또한  Maxwell(1995)은 

조직시민행동이 조직의 잠재력을 극대화하는 유용한 도구임을 강조하면서 급여를 

매개로하는 단순한 거래관계 형성을 고집하는 전통적 관리리더십을 비판한다.  

그러나 이러한 기존의 연구들은 비과업 행동의 긍정적 측면인 조직시민행동

의 영역에 국한시켜 연구를 진행해 왔다. 조직시민행동과 반대되는 현상을 우리

는 조직에서 쉽게 찾아 볼 수 있다. 최근 경영학계를 중심으로 비과업 행동의 부

정적 측면인 반생산적 활동이 조직에 미치는 영향에 대한 연구들이 진행되고 있

다. 반생산적 활동이란 조직구성원에게 모욕을 주거나 해를 끼치고 또 조직의 자

원을 훼손하거나 낭비시킬 수 있는 부정적 행동을 의미하는데 이 역시 조직구성

원에 의해 자발적으로 빚어질 수 있는 역할외 행동이라는 점에서 조직시민행동

과 유사하다(박상언･우정훈, 2010). Spector & Fox(2002)는 부정적 비과업 행동이 

실제 조직 내에 만연되있고, 이것이 조직의 성장, 발전, 성과에 막대한 영향을 미
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칠 수 있다는 점을 지적하고 있다. 

학계가 관심을 두어야 할 중요한 점은 조직 내에서 어떻게 조직시민행동을 

조장하고, 반생산 행동을 저지할 것인가이다. 이 점에 있어 조직의 감성역량의 

중요성을 지적하는 연구들이 최근 나타나고 있다. 리더의 감성역량, 조직구성원

의 감성지능 강화가 조직시민행동에 긍정적 영향을 미치고 있다는 선행연구는 

이미 많은 검증작업을 거쳤다. 정현우･김창호(2007)는 감성지능이 과업의 성과와 

조직시민행동에 강한 영향을 미치고 있음을 확인한 바 있으며, Abraham(1999)은 

감성지능이 높은 구성원이 감성지능이 낮은 구성원 보다 동료들의 기분을 잘 이

해하고 표현함에 따라 자발적이고 비보상적이며 이타적인 행동을 포함하는 조직

시민행동이 보다 높게 나타난다고 주장한다(이덕원･서광열, 2011 재인용). 

한편 J.C. Maxwell(1995)은 조직을 침체시키는 절망적 분위기 10가지로 두려

움, 분노, 무력감, 스트레스, 불안, 적대감, 질시, 탐욕, 이기심, 증오를 제시하면서 

이러한 분위기는 조직을 무기력하게 만들고 조직내 감성적 갈등을 유발시킨다. 

더불어 조직 의사결정의 질을 떨어뜨리고, 그 수용성을 약화시키면서 구성원의 

반생산 행동을 강화시킨다. Spector & Fox(2002)도 반생산적 행동유발에 영향을 

미치는 요인으로 감성을 지적하고 있다. 즉 직무수행과정에서 경험하게 되는 불

공정한 대우, 미흡한 보상체계, 과중한 업무와 스트레스는 조직생활에 불만을 조

장하고, 부정적 감성이 쌓이게 된다. 즉 구성원의 감성은 관리의 대상이 되어야 

한다는 점을 지적한 연구라 할 것이다. Giardini & Frese(2006)는 감성역량이 직무

수행과정에서 발생하는 무수한 스트레스 상황을 보다 잘 감내할 수 있도록 도와

주는 완충요인으로 작용한다고 주장한 바 있다. 상기 연구들은 부정적 비과업행

동이 조직 내의 정서적 갈등을 야기하고 나아가 조직의 건설적 상호작용을 약화

시킬 수 있다는 점에 동의하고, 이를 해결할 수 있는 대안으로 감성에 주목하고 

있다. 

3. 감성리더십과 조직효과성 

최근 감성리더십을 주제로 한 선행연구들은 조직성과 향상 및 발전에 감성리

더십 혹은 리더의 감성역량이 일정한 기여를 한다는 점에 있어서 긍정적이다
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(Golman, 1998; Yukl, 2002;이화용 외, 2005; 박동수 외, 2007; 김성은 외 2010). 특

히 Golman(1998)은 리더의 감성능력이 조직의 비전과 가치를 공유시키고, 궁극에

는 조직성과에 영향을 미친다고 주장하면서 감성 리더십이라는 새로운 개념을 

정의하였다. 김성은 외(2010)는 리더의 감성역량은 부하의 정서적 몰입과 조직시

민행동에 각각 모두 유의적인 정(+)의 영향을 미친다고 주장하였으며,  김현아 

외(2007)는 리더의 감성리더십 수준이 종사자들의 직무태도와 직무수행에 유의적

인 영향을 끼치는 것으로 분석하였다. 

Bass(1990)나 Yukl(2002)의 지적처럼 최근에 이루어지고 있는 리더십의 개념들

은 이성적인 측면과 비교하여 감성적인 측면에서의 영향력을 더욱 강조하고 있

는 추세이다. 이들은  높은 수준의 감성능력을 가진 리더는 효과적 의사소통을 

통해 조직의 응집력과 인간관계를 고양시킨다고 주장한다. 응집력이라 함은 일반

적으로 조직 혹은 집단을 하나로 묶는 힘을 의미하는 소속감, 협력, 과업수행을 

위한 몰입 등으로 설명된다. Cherniss & Adler(2000)는 리더의 감성역량이 조직의 

효과성에 영향을 미치는데 그 중에서 팀웍, 종업원의 몰입과 사기진작 등에 영향

을 미치게 되고 이는 응집력의 강화로 이루어진다고 주장한다. 이처럼 많은 연구

자들은 리더의 감성역량이 조직구성원의 몰입, 사기진작, 혁신에 긍정적 영향을 

미친다고 이해한다(Cherniss, 2000; Abraham, 1999; Nikolaou & Tsaousis, 2002). 한

편 Nikolaou & Tsaousis(2002)는 감성능력과 직무 스트레스 사이에 부정적인 상관

성이 있음을 증명한다. 이외에 Cooper & Sawaf(1997)는 감성리더십이 관리자 자

신의 경력개발과 조직의 성공에 결정적 영향을 미치는 요인으로 이해하면서 의

사결정, 리더십, 전략 및 기술적 혁신, 개방되고, 진실된 의사소통, 신뢰관계의 형

성, 팀워크, 고객에 대한 충성심, 창의성 및 혁신과 같은 영역에서 영향을 미친다

고 주장한다. Martin(1996)은 열정이라는 감성은 정열적 업무처리를 가능하게 하

고, 열정이 없는 사람은 일을 사무적으로 처리한다고 한다고 주장한다. 

국내 연구를 살펴보면 함규정･윤위석(2008)은 리더의 감성지능이 조직의 응집

성에 영향을 미치고 있음을 실증적으로 규명하였으며, 임서영 외(2010))의 연구에

선 리더의 감성역량이 구성원의 경력 몰입과 이직의도에 영향을 미치는 것으로 

분석되었다. 
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Ⅲ. 분석틀의 설정 및 조사설계

1. 분석변수의 개념적 구성요소

1)감성리더십과감성역량의개념적구성요소

감성리더십의 측정 혹은 조직내 구성원의 감성역량을 측정하는 방법에 대해선 

이미 많은 연구들이 선행되어 있다. 우선 Goleman(1999)은 감성역량의 제요소로 

자기인지(self-awareness), 자기통제(self-management), 사회적 인식(social-awareness), 

관계관리(relationship management) 를 주장한 바 있다. 자기인식(self-awareness)은 자

신의 기분, 감정, 취향 등이 타인에게 미치는 영향을 분명히 인식하고, 이해하는 

능력을 의미하며, 자기통제(self-management)는 부정적인 충동과 기분을 통제하거나 

바꿀 수 있는 능력을 의미한다. 관계관리(relationship management)는 인간관계를 형

성하고 관리하는 능력을 의미하며, 손호중(2007)은 Goleman과  Boyatiz,, Rhee의 공

동연구에서 제안된 5개 영역의 감성지능군인 자기인식, 자기통제, 동기부여, 감정

이입, 사교성 영역을 바탕으로 조직상관의 감성역량을 조사한 바 있다. <표 1>은 

기존 선행연구에서 감성리더십 혹은 리더의 감성역량을 측정하기 위해 사용된 주

된 변수들을 정리한 것이다. 

<표 1> 감성리더십의 개념적 구성요소 선행연구검토

연구자 년도
개념적 구성요소

개인적 능력 사회적 능력

Salovy & Mayer 1990 감성평가 및 표현, 감성조절 감성활용

Goleman

1995 감성이해, 감성관리, 자기 동기화 타인감성 인지

1998 자기인식, 자기조절, 감정이입 동기부여, 대인관계 기술

1999 자기인식, 자기관리 사회적 인식, 관계관리

Cherniss & Adler 2000 자신감, 정직성, 개인의 강점과 약점 지식 타인과의 관계관리

Coper & Sawaf 1997 감성교양, 감성건강, 감성심도 감성비법

Wong & Law 2002 감성이해, 타인감성이해, 감성조절 감성활용

Abraham 1999 감성평가 및 표현, 감성규제 능력 감성지식 활용능력

손호중 2007 자기인식, 자기통제, 감정이입 동기부여, 사교성

한태천 임재강 2011 자기감정 관리, 타인감정배려 조직감정 관리

이덕원 서광열 2011 감성이해, 감성조절, 타인감성이해, 감성활용

임서영 외 2010 감성이해, 타인감성 이해 감성활용
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<표 1>에서 보듯이 감성리더십을 측정하기 위해 사용된 변수들은 공통적으로 

자기인식과 자기통제, 그리고 타인의 감성이해를 공통된 요소로 하고 있다. 표현

의 방식은 다르지만 감성활용의 능력이란 상기 개인적 감성능력을 조직운영에 

활용하는 측면을 의미하는 것이다. 좀 더 구체적으로 살펴보면 자기인식 능력이

란 자신의 감정을 이해하는 차원을 넘어서서, 리더 개인이 가진 능력이나 한계, 

추구가치와  구체적인 목적을 이해하는 능력으로 폭넓은 해석이 가능하다. 자기

인식이 강한 리더는 자신의 가치와 목표를 이해하고 이를 조직의 가치와 목표로 

전화시키거나, 조화시키는 능력을 가진 사람으로 의사결정의 순간 자신이 추구하

는 가치와 더불어 조직의 가치와 목표에 부합하는 결정을 내리게 된다. 

자기통제 능력은 감성리더십과 밀접한 관련성을 가진 개념이다. 조직리더가 

조직의 목표달성을 위해 갖춰야 할 구체화된 리더십으로 구성원의 역량을 결집

시키고, 조직의 감성적 혼란을 정리하며, 구성원들의 이탈을 방지하는 능력으로 

정의될 수 있다. 자기통제가 가능한 조직리더는 조직 내에서 긍정적이며 활력적 

분위기를 형성시킨다. 측정을 위한 핵심변인으로는 감성적 자기제어, 정직성, 적

응력, 진취성, 낙천성 등을 그 개념적 요소로 언급될 수 있다(손호중, 2007). 타인

감성 이해능력은 감정이입 능력이라고도 한다. 이는 타인의 감성을 이해함과 더

불어 타인의 발전, 고객지향 및 서비스 지향성, 조직내 다양성에 대한 이해를 포

괄하는 개념이다. 감성활용 능력은 감성을 불러일으키는 능력으로 신뢰감 부여, 

쌍방향적 의사소통, 갈등관리 유대감 형성을 통한 협동 및 집단총화 등을 구성하

는 개념으로서 조직을 혁신시키는 사회적 감성능력이다(Goleman, 1999).

상기 선행연구를 통해 감성리더십의 개념적 구성요소는 어느 정도 명확하게 

이해할 수 있다. 그러나 아직 조직의 감성역량 측정을 위한 구체적인 측정방법과 

관련된 연구는 일천한 것이 사실이다. 개념적으로 조직의 감성역량이라 함은 개

개인의 감성역량과는 달리 결과변수로서 나타나는 조직의 분위기와 밀접한 관련

이 있다할 것이다. 우선 감성리더십은 조직에 대한 애착 및 자부심, 신뢰감 부여

에 큰 기여를 할 것이다. 이는 조직몰입의 개념적 구성요소 중 정서적 몰입과 깊

은 관련성을 가진 개념으로 이해할 수 있다. 정서적 몰입이란 조직에 대한 구성

원의 긍정적인 공감, 높은 참여의식을 반영하는 정신적 상태로서 조직에 대한 애

착심, 신뢰감, 조직에 대한 자부심, 협력문화의 형성이 그 핵심적 구성변인이 된
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다(Mowday et al., 1982). 한편 긍정적 감성이 충만한 조직은 기본적으로 타인에 

대해 배려하는 긍정적 문화를 배태시키고, 도전정신을 통한 혁신적 문화가 조직

을 지배하게 된다(Goleman, 1999). 그리고 이러한 조직의 주요한 외형상의 객관적 

특징은 긍정적 언어습관을 가지고 있다는 점이다(Maxwell, 1995).  

2)비과업행동의개념적구성요소

비과업 행동은 앞서 언급한 바와 같이 긍정적 역할외 활동(extra-role behavior)

을 의미하는 조직시민행동과 반생산 활동(counter productive work behavior)으로 

대별될 수 있다. 조직시민행동은 징계나 보상에 대한 부담없이, 그 제공과 철회

를 재량적으로 선택할 수 있는 행동을 의미한다. Organ(1988)은 조직시민행동을 

이타성, 양심성, 예의성, 시민의식, 스포츠맨십이라는 5가지 영역으로 구분해서 

설명한 바 있다. 이덕원 외(2011)은 Organ이 제시한 하위영역에 대해 자세히 설

명하고 있다. 이타적 행동은 조직의 과업이나 문제에 봉착한 특정한 다른 사람을 

도와주는 효과를 가진 모든 임의적 행동을 의미하며, 양식적 행동은 조직구성원

들이 자신에게 공식적으로 요구되는 수준이상으로 역할을 수행하는 것을 의미하

며, 예의성은 어떤 의사결정이나 행동에 있어 구성원에 대한 세심한 배려를 의미

하는 것이다. 시민의식은 조직내 활동에 책임의식을 가지고 적극적으로 참여하는 

것을 의미하며 마지막으로 스포츠맨십은 조직내 발생하는 사소한 문제나 고충을 

인내하는 행동으로 설명하고 있다. 

한편 Katz(1964)는 조직이 장기적으로 존속･성장하기 위해서 참여 및 역할 내 

행위뿐만 아니라 혁신적이고 자발적인 역할 외 행위를 수행해야 한다는 점을 제

시한 바 있다. 혁신적이고 자발적인 역할 외 행위들은 직무수행과 관련하여 더욱 

효과적인 기법과 방법의 개발을 가능하게 하며, 환경변화에 대한 조직적응성을 

제고시키게 될 것이란 점을 강조하고 있다. 

두 번째로 검토해야 할 개념은 반생산적 활동으로 불리우는 부정적 차원의 

비과업행동이다. 일반적으로 반생산적 활동은 조직구성원과 조직에게 해악을 가

하는 의도된 행위를 의미한다. 현재까지 경영학 분야에서도 반생산적 행동에 대

한 연구는 극히 드문 것이 사실이며, 행정학 분야에서는 전무하다. 조직현장에서

는 이러한 반생적 행동이 다양한 형태로 광범위하게 발현되고 있는 것이 사실이
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다. 학계에서는 지금까지는 이 문제에 주목하지 않은 것은 단순한 개인적 차원의 

문제로 반생산적 활동을 치부해 왔다. 그러나 Canfield 외(1998)와 Miller(1998)가 

언급한 것과 같이 집단이나 조직 내에서의 감성적 분위기는 파급･전염되면서 재

생산되고 강화되는 경향을 가진다. 조직에 대한 부정적 감성은 강한 전염성과 연

쇄성을 가지고 발전할 것이며 조직의 성과에 치명상을 입힐 개연성을 쉽게 추론

할 수 있다. 따라서 조직시민행동을 장려하는 관점에서의 연구도 중요하지만 오

히려 조직의 지속적 존속을 위협할 수 있는 반생산적 행동에 대한 관심이 필요

할 것으로 생각된다. 

반생산적 행동은 크게 조직일탈과 대인관계 일탈이라는 두 가지 측면을 가지

고 있다. 첫째, 조직을 대상으로 한 반생산적 행동인 조직일탈은 작업의 의도적 

회피 및 태업, 고의적 지각이나 결근 등 조직생산성의 일탈행동 뿐만 아니라 조

직의 자산이나 설비에 대한 오용과 절도 등의 개념을 포괄한다. 두 번째로  대인

관계 수준의 반생산적 행동인 대인관계 일탈은 동료에 대한 모욕, 공격적, 모욕

적 언사, 물리적 폭력 및 위협 등 보다 적극적인 공격적 행동을 포함하는 개념이

다(박상언･우정훈, 2010). 

3)조직효과성

조직성과를 평가한다는 것은 대단히 복잡하고 어려운 작업이다. 조직의 종류

와 그 특성에 따라 이를 달리 평가해야 하기 때문이다. 그래서 많은 연구들은 조

직의 성과를 평가함에 있어 조직목표 중심의 평가를 주장한다. 그러나 이 또한 

복잡하고 어려운 문제들을 야기시킨다. 특히 공공조직에 있어 조직의 목표는 추

상화되어 있고, 공익이라는 보편적 가치의 측정방법은 아직 행정학계가 해결하지 

못한 숙제이다. 따라서 조직의 성과를 평가함에 있어 ‘조직목표’라는 개념 대신

에 조직의 유효성 혹은 조직효과성이라는 개념을 활용하게 된다. 

그러나 조직효과성(organizational effectiveness)도 구체적 개념과 기준 변수에 

대해서 아직까지 합의에 이르지 못하고 있다. 일반적으로 조직의 효과성은 협동

행위가 지향하는 확인된 목적을 달성하는 정도를 의미한다고 하지만 Steer(1975)

와 Campbell(1977)이 언급한 바와 같이 몇몇 기준변수를 제외하고 통일된 견해를 

찾아보기는 어렵다. 아래 <표 2>는 기존 조직효과성을 측정과 관련된 선행연구
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의 내용을 정리한 것이다. 

<표 2> 조직효과성 측정을 위한 기준변수

연구자 년도 변수

Steer 1975 적응성, 신축성, 생산성, 직무만족도

Bennis 1962 적응력, 일체성, 통합성, 현실검증 능력

Gibson 1982 적응성, 효율성, 직무만족, 발전가능성

Cameron 1986 전반적인 효과성

윤정구 임준철 1998 직무만족, 조직몰입, 조직시민행동

김정하 2000 조직몰입, 조직적응성, 직무만족

장태윤 박찬식 2001 조직몰입, 적응성, 직무만족, 의사소통

손호중 2007 조직몰입, 직무만족, 조직시민행동

박상언･신택현(1993)은 많은 선행연구들이 조직효과성 개념화에 상이한 결과

를 제시하는 원인을 연구자 마다 조직에 대한 기본 가정이 다르다는 점을 지적

하였다. 즉 조직에 대한 근본적인 가정이 다르고, 이를 평가하는 준거가 다르면 

효과적 조직에 대한 가정 또한 다르다는 점을 지적하고 있는 것이다. 따라서 본 

연구는 조직효과성의 개념화와 관련된 복잡한 논의를 생략하고 상기 논의를 종

합하여 직무에 대한 만족, 직무성과, 조직몰입도, 적응성, 조직효율성을 조직효과 

변수로 사용한다. 

2. 분석틀의 설정 및 조사설계

본 연구의 분석틀은 이론적 고찰을 통해 도출된 4개의 변인이 조직효과성에 

미치는 영향관계를 검토하는 가설적 관계를 나타내고 있다. 좀 더 구체적으로 설

명하면 감성차원의 2개 요소와 비과업 행동차원의 관계성을 규명하고 나아가 매

개 혹은 조절효과에 의해 조직효과성에 미치는 영향구조를 검토하는 것이다. 나

아가 본 연구는 변수 상호간에 일정한 관계성을 가지고 있다는 일련의 가설을 

세웠다. 변수 상호간의 가설모형의 내용을 살펴보면 <그림 1>과 같다. 
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<그림 1> 연구분석틀

각각의 영향관계는 이론적 고찰을 통해 제시된 내용을 중심으로 구성되었다. 

다만 감성리더십과 조직 감성역량이 부정적 비과업행동에 미치는 영향관계는 관

련 연구가 부족하여 본 연구자가 제시한 가설적 인과관계를 나타낸다. 즉 본 연

구자는 감성리더십과 조직의 감성역량은 부정적 비과업행동과 부(-)의 영향관계

가 있을 것으로 추론하고 연구를 진행하고자 한다. 이와 같은 맥락의 선행연구로

는 Zhou & Geonge(2003)의 연구를 들 수 있다. 그들은 감성역량이 높은 리더는 

구성원의 부정적 감성의 원인과 결과를 이해하고, 그 발전의 경로에 대해 정확하

게 인지함으로써 적절한 대응이 가능하다고 한다.

본 연구는 이론적 고찰을 통해 각각의 잠재변수를 측정할 관측변수를 제시했

다. 이를 구체적으로 설명하면 다음과 같다. 먼저 감성리더십을 자기인식, 자기통

제, 타인이해, 감성활용의 4영역으로 구분하고, 자기감성이해, 자기확신, 자기제

어, 낙천성, 추진력, 일체감, 타인이해, 다양성 활용, 신뢰감 부여, 의사소통의 10

문항을 분석에 활용하였다. 두 번째로 조직의 감성역량을 측정하기 위해 조직에 

대한 애정, 타인배려의 분위기, 긍정적 언어습관, 협력적 분위기, 목표에 대한 도

전, 조직에 대한 자부심, 조직신뢰라는 7문항을 활용하였다. 세 번째로 긍정적 비

과업행동을 측정하기 위해 자발성에 기초한 협력활동, 정보공유, 규정준수, 혁신

활동의 4문항을 활용하였으며, 네 번째로 부정적 비과업행동을 측정하기 위해 무

례함, 공격적 언행, 자발적 태업이라는 3문항을 활용하였다. 마지막으로 조직효과



34 한국조직학회보 (제9권 제1호)

성을 측정하기 위해, 직무만족, 직무몰입, 성과평가, 효율성, 적응성, 목표에 대한 

공유라는 6문항을 활용하였다.   

본 연구의 대상은 경기 및 충북지역 기초지방자치단체 공무원 중 5급 이하 일

반직을 대상으로 설문조사를 수행하였다. 2011년 11월부터 2011년 12월까지 방문

조사와 인터넷 설문조사를 통해 총 500부의 설문을 배포하였으며, 이중 221부를 

회수하였다. 이중 불성실한 응답을 한 조사대상자를 제외하고 총 213부를 유효표

본으로 분석에 활용하였다.2) 설문문항의 신뢰도와 타당도를 높이기 위하여 선행

연구를 통해 신뢰도와 타당도가 검증된 문항들을 토대로 설문지를 작성하였으며, 

자료의 분석은 사회과학 통계패키지 프로그램인 SPSS(version 10.2)를 이용하였으

며, 구조방정식 모형분석을 위해서 AMOS(version 4.0)프로그램을 이용하였다. 

Ⅳ. 분석결과 및 시사점

1. 신뢰성 및 타당성 검토

감성리더십이 비과업행동과 조직효과성에 미치는 영향구조를 분석하기 위해서

는 우선 각각의 개념구성에 대해 살펴보아야 할 것이다. 이를 위해 본 연구에서는 

varimax에 의한 요인분석을 실시하였으며, 추출된 요인군 별로 Cronbach's Alpha 

값을 이용하여 측정문항의 신뢰도를 분석하였다. 구체적 분석의 결과는 <표 3>과 

같다. 

2) 유효표본 213부에 대한 구체적인 인구통계학적 특성을 살펴보면 남성이 전체의 62.9%(134
부)를 차지하였으며, 여성은 37.0%(79부)를 차지하였다. 직급별로 살펴보면 8급 이하가 전

체의 33.8%(72명), 7급이 24.9%(53명), 6급이 37.1%(79명)였으며, 5급이 4.2%(9명)를 차지

하고 있었다. 연령대를 살펴보면 20대가 23.5%(50)를 차지하고 있었으며, 30대는 전체의 

37.5%(80명), 40대는 전체의 27.2%(58명), 50대는 전체의 11.7%(25명)를 차지하고 있었다. 
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<표 3> 변수의 신뢰성과 타당성

요인

변수
감성리더십 조직효과성

조직의

감성역량

긍정적

비과업행동

부정적

비과업행동
알파계수

자신의 감정이해(L1) 0.856 -0.097 0.181 -0.011 -0.021

0.921

자기확신(L2) 0.836 0.224 0.143 0.030 0.151

감성적 자기제어(L3) 0.823 0.007 0.264 0.117 0.001

낙천성(L4) 0.752 0.281 0.066 0.102 -0.048

추진력(L5) 0.751 0.142 -0.100 -0.010 0.254

일체감(L6) 0.656 0.157 0.230 0.198 0.232

타인이해(L7) 0.629 0.265 0.458 -0.077 0.219

다양성 활용(L8) 0.622 0.106 0.376 0.151 -0.095

신뢰감 부여(L9) 0.589 -0.092 0.541 0.070 0.051

긍정적 의사소통(L10) 0.532 0.229 0.492 -0.097 -0.040

직무만족(OE1) -0.023 0.785 0.106 0.265 0.261

0.909

직무몰입(OE2) 0.248 0.783 0.070 0.178 0.031

직무성과 평가(OE3) 0.107 0.764 0.078 0.281 0.067

조직효율성(OE4) 0.065 0.740 0.234 0.269 0.196

조직적응성(OE5) 0.277 0.672 0.476 0.032 0.109

조직목표의 공유(OE6) 0.193 0.653 0.372 0.296 0.228

조직에 대한 애정(O1) 0.144 0.355 0.713 0.232 0.179

0.899

타인에 대한 배려(O2) 0.233 0.420 0.694 0.120 0.118

긍정적 언어습관(O3) 0.550 0.148 0.604 0.086 0.037

협력적 분위기(O4) 0.330 0.068 0.589 0.244 0.175

목표에 대한 도전정신(O5) 0.138 0.470 0.580 0.212 0.292

조직에 대한 자부심(O6) 0.076 0.230 0.574 0.546 0.216

조직에 대한 신뢰(O7) 0.431 -0.040 0.571 0.255 0.190

자발적 협조활동(PN1) 0.115 0.280 0.110 0.818 0.237

0.886
자발적 정보공유(PN2) 0.105 0.427 0.229 0.760 0.084

자발적 규정준수(PN3) 0.028 0.386 0.218 0.699 0.035

자발적 혁신활동(PN4) 0.076 0.553 0.060 0.558 0.289

무례함(NN1) 0.086 0.117 0.289 0.156 0.752

0.765공격적 언행(NN2) -0.002 0.318 0.310 0.176 0.716

자발적 태업(NN3) 0.376 0.363 -0.093 0.197 0.619

고유값

(Eign value)
6.150 5.132 4.517 3.132 2.236

설명된변량

(Percentage of Variance; %)
0.204 0.171 0.150 0.104 0.074

누적변량

(Cumulative Percentage; %)
0.204 0.376 0.526 0.631 0.705

주) 1) 요인추출의 방법: 주성분분석

2) 회전방법: Kaiser 정규화가 있는 Varimax.(Rotation converged in 8)

3) KMO: 0.872

분석의 결과 Cronbach's Alpha 값이 최고 0.921에서 최저 0.765로 충분히 높게 
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나왔다. 더불어 사용된 측정변수들의 타당도를 검증하기 위해 탐색적 요인분석

(exploratory factor analysis)을 실시하였다. 탐색적 요인분석은 선택기준이 어떠한 

차원으로 구성되어 있는가를 살펴보는 것으로 고유치(eigen value)가 1.0이상이고 

누적 백분율이 50%이상인 것을 요인으로 추출하였다. 요인과 변수간의 관련성이 

최초 요인 행렬보다 더욱 명확히 하고자 varimax rotation을 활용하였다. 요인의 

표본 적합도를 결정하는데 있어서 Kiser-Meyer-Olkin(KMO)척도를 사용하였다. 본 

연구의 설문항목의 표본 적합도는 0.872로 KMO의 판단기준(＞=0.5)에 따라 요인

분석을 적용할 수 있다. 즉 이 기준에 의하면 요인분석의 표본은 상당히 적절한 

것으로 판단된다. 

상기 탐색적 요인분석의 결과를 바탕으로 본 연구에서는 구성의 타당성과 내

용타당성의 검증을 위해 채택된 설문문항에 대해 확인적 요인분석을 추가로 실

시하였다. 일반적으로 구조방정식 모형분석에 있어 구성타당성의 검토는 탐색적 

요인분석의 결과로 확인할 수 있다. 그러나 내용적 타당성은 구성항목들이 측정

하고자 하는 개념을 측정도구가 적절하게 대표하고 있는 정도를 의미하는 것이

다. 따라서 탐색적 요인분석의 결과 채택된 문항들을 대상으로 확인적 요인분석

을 다시 실시하였다. 그 분석의 구체적인 결과는 <표 4>와 같다. 

<표 4> 확인적 요인분석의 결과

지수

요인
x
2

P RMR GFI AGFI NFI CFI

수용기준 - p＞0.05 ＜=0.05 ＞=0.9 ＞=0.9 ＞=0.9 ＞=0.9

감성리더십 43.473 0.514 0.016 0.924 0.903 0.917 0.941

조직효과성 1.641 0.093 0.041 0.918 0.900 0.911 0.925

조직의 감성역량 4.513 0.137 0.013 0.980 0.975 0.985 0.989

긍정적 비과업행동 2.561 0.091 0.036 0.941 0.936 0.939 0.945

부정적 비과업행동 1.556 0.132 0.000 0.927 0.913 0.921 0.938

연구단위를 구성하는 하위차원의 항목에 대한 확인적 요인분석의 실시결과, 

탐색적 요인분석과 마찬가지로 적합지수에 부합하는 결과를 얻을 수 있었다.  
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2)영향요인분석

(1) 인과모형의 추정

본 연구는 감성리더십과 조직의 감성역량 그리고 비과업 행동이 조직에 미치

는 영향을 검토함을 목적으로 한다. 감성리더십이 조직효과성에 유의미한 영향을 

미치고 있다는 점은 이미 많은 선행연구를 통해 검증된 바 있다. 그러나 본 연구

는 앞서 언급한 바와 같이 비과업 행동변인이 감성리더십과 조직효과성 사이에

서 어떠한 매개적 혹은 조절적 관계를 가지는 지를 검토하는 것을 주된 목적으

로 한다. 따라서 본 연구의 구조모형은 감성리더십을 독립변수로 두고, 조직내 

감성역량, 긍정적･부정적 비과업 행동을 조절변인으로 하는 가설적 관계를 나타

내고 있다. 그 구체적인 내용은 <그림 2>와 같다. 

<그림 2> 연구분석모형

<그림 2>와 같은 본 연구의 인과모형은 감성리더십이 비과업행동을 매개로 

조직효과성에 영향을 미치는 가설적 관계를 나타내고 있다. 요인분석의 결과로 

도출된 4개 요인은 감성리더십, 조직의 감성역량, 긍정적 비과업 행동, 부정적 비

과업 행동으로 명명하고 이 각각의 요인들이 종속변수에 미치는 관계를 구성해 

보았다. 
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(2) 기초인과모형의 분석

본 연구의 분석방법은 상기 이론적 논의에 기초한 가설모형을 분석하기 위해 

구조방정식 모형을 적용하였다. 모수의 추정 방식에는 은 최대우도법(Maximum 

Likelihood Estimation: ML)을 사용하였다. 분석된 제안모형의 적합도를 분석하기 

위해서는 구조방정식 모형의 적합도 지수와 경로의 통계적 유의비율을 살펴보게 

된다. 구조모형의 적합도를 평가하는데 있어 일반적으로 사용되는 적합도 지수는 

모형의 전반적인 적합도를 평가하는 절대적합지수(absolute fit measures), 제안모형

과 수정모형의 비교를 통해 모형의 개선정도를 평가하는 증분적합지수

(incremental fit measures), 그리고 수정모형의 적합수준을 평가하는 간명적합지수

(parsimonious fit measures)로 구분된다. 상기 제시된 제안모형을 ML추정법을 통해 

분석한 결과는 절대적합지수의 산출결과는 <표 5>와 같다. 

<표 5> 기초모형의 모형적합도

비교기준 수용기준 제안모형

적

합

도

절대적합지수

X2(df) - 404.66(85)

p-value p＞0.05 0.043

적합지수(GFI) ＞=0.9 0.903

조정적합지수(AGFI) ＞=0.9 0.897

평균오차제곱근(RMR) ＜=0.05 0.032

경로의 통계적 유의비율 % (유의/전체) 88.8 (8/9)

절대적합지수를 통해 살펴본 기초인과 모형의 적합도는 조정적합지수(AGFI)

와 p값을 제외하곤 모두 수용기준에 부합하는 것으로 분석되었다. 또한 기초인과 

모형에서 제시한 연구가설 9가지 중 8개의 가설이 유의수준 0.05, t값 1.96이상의 

기준에서 채택되는 것으로 분석되었다. 따라서 요인분석에 의한 개념구조 확인결

과가 적절한 것으로 평가된다. 

연구자는 초기모형을 설계하면서 감성리더십이 부정적 비과업 행동에 부(-)의 

영향관계가 있을 것으로 가설을 세웠다. 즉 조직리더의 감성역량 혹은 감성리더

십이 강화될 경우, 부정적 비과업 행동은 줄어들 것으로 예상했다. 그러나 본 연

구에서 검토한 결과 감성리더십과 부정적 비과업 행동 사이에는 그 영향관계가 
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없음이 확인되었다. 감성리더십과 부정적 비과업 행동의 영향관계는 유의수준 

0.146, t값 0.454로 유의수준 0.05와 t값 1.96의 기준을 충족시키지 못한 것으로 분

석되었다. 본 가설이 기각된 것은 의미하는 바가 크다. 선행연구에서 언급된 바

와 같이 긍정적 비과업 행동이 감성리더십에 의해 영향을 받는다는 것은 역으로 

부정적 비과업 행동완화를 위해 일정 부분 감성리더십이 영향을 미칠 것으로 예

상할 수 있다. 그러나 본 연구의 분석결과는 감성리더십과 부정적 비과업 행동 

사이에는 직접적 영향관계가 없다는 점을 확인시켜 준다. 이러한 분석결과에 대

해서 다양한 해석이 가능하지만 본 연구자는 비과업 행동이라는 개념의 다차원

성에 원인이 있다고 생각한다. 이에 대한 구체적인 논의는 후술토록 하겠다. 

본 기초모형은 제시한 가설적 영향관계 중 기각된 1개의 가설을 제외하고, 

AGFI 값과 P값이 수용기준에 부합하는 방향으로 모형을 수정할 필요성이 있다. 

따라서 본 연구에서는 기각경로의 삭제와 더불어 AMOS 프로그램이 제시하는 수

정지수를 반영하여 수정모형을 제시한다. 구체적인 수정모형은 <그림 3>과 같다. 

<그림 3> 1차 수정모형
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(3) 최적모형의 도출

본 연구에서는 기초 인과모형을 제시하고 모형의 적합도 및 경로계수의 유의

성을 검토하였다. 앞서 언급한 바와 같이 수정모형의 적합도 검토는 모형의 전반

적인 적합도를 평가하는 절대적합지수, 제안모형과 수정모형의 비교를 통해 모형

의 개선정도를 평가하는 증분적합지수, 그리고 수정모형의 적합수준을 평가하는 

간명적합지수를 총체적으로 고려한다. 본 연구는 1차례에 걸친 수정검토를 통해 

최적모형을 도출하였다. 구체적인 분석결과는 아래 <표 6>과 같다. 

<표 6> 수정모형의 적합도

비교기준 수용기준
기초

모형

최적

모형

적

합

도

절대적합

지수

x2(df) - 404.66(85) 41.24(32)

p-value p＞0.05 0.043 0.101

적합지수(GFI) ＞=0.9 0.903 0.956

평균오차제곱근(RMR) ＜=0.05 0.032 0.021

조정적합지수(AGFI) ＞=0.9 0.897 0.908

증분적합

지수

비표준적합지수(NNFI) ＞=0.9 - 0.921

비교적합지수(CFI) 최대값 - 0.934

간명적합

지수

아카이께 정보기준(AIC) 최소값 - 221.017

간명적합지수(PGFI) ＞=0.9 - 0.911

간명표준적합지수(PNFI) ＞=0.9 - 0.893

근사평균오차제곱근(RMSEA) ＜=0.05 - 0.023

경로의 통계적 유의비율
%

(유의/전체)

88.8%

(8/9)

100.0%

(8/8)

본 연구에서는 1차 수정모형이 최적모형으로 도출되었다. 절대적합지수, 증분

적합지수, 간명적합지수를 총체적으로 고려한 결과, 기초모형에 비해 각각의 적

합지수가 개선되었다. 기초인과모형에서 문제가 된 p-value값과 AGFI의 값도 수

용기준에 부합하는 것으로 분석되었었다. 총 12개의 적합지수 중 11개의 지수가 

수용기준에 포함되는 것으로 분석되어 수정모형의 적합도가 매우 높은 것으로 

분석되었다. 다만 간명적합지수인 PNFI가 0.9이하의 수치를 나타내면서 부적합한 

결과를 도출하였다.   
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최적모형의 추정결과는 아래 <표 7>과 같다. 기초모형 분석에서 언급한 바와 

같이 초기 가설 중 하나인 감성리더십과 부정적 비과업행동 간의 영향관계는 삭

제되었다. 각 변수의 직접효과 측면만을 살펴보면, 긍정적 비과업행동이 조직효

과성에 0.338만큼 영향을 미치고 있었으며, 감성리더십이 조직효과성에 0.321, 감

성리더십이 조직의 감성역량에 0.305만큼 영향을 미치고 있는 것을 알 수 있다. 

상기 분석결과는 기존 연구에서 제시하고 있는 관계가설들의 내용을 충실히 따

르고 있는 것으로 보인다. 부정적 비과업행동이 조직효과성과 부(-)의 영향관계에 

있는 점은 기존 연구에서 이미 지적하고 있는 내용이다. 다만 감성리더십이 부정

적 비과업 행동에 영향을 미치지 않은 점, 조직감성역량이 부정적 비과업행동과 

부(-)의 영향관계에 있다는 점들은 추가적 논의가 필요할 것으로 판단된다. 

<표 7> 최종모형의 추정결과

구분 추정치
표준

추정치
표준오차 t값 p값

감성리더십→ 긍정적 비과업행동

감성리더십→ 조직감성역량

감성리더십→ 조직효과성

조직감성역량→ 긍정적 비과업행동

조직감성역량→ 부정적 비과업행동

조직감성역량→ 조직효과성

긍정적 비과업행동→ 조직효과성

부정적 비과업행동→ 조직효과성

0.198

0.357

0.431

0.202

-0.095

0.144

0.476

-0.206

0.172

0.305

0.321

0.164

-0.080

0.132

0.338

-0.202

0.062

0.125

0.109

0.069

0.112

0.107

0.082

0.051

2.586

5.270

6.151

2.909

-2.312

2.374

5.815

-3.075

0.010

0.000

0.000

0.004

0.013

0.019

0.000

0.000

2. 구조모형 영향력 분석

비과업행동의 매개효과를 중심으로 감성리더십과 조직효과성의 관계를 검토

한 최종모형은 아래 <그림 4>와 같다. 
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<그림 4> 연구의 최적모형

감성리더십과 관련된 조직효과성의 영향구조를 분석한 결과, 조직효과성에 직

접적인 영향을 미치는 요인으로는 감성리더십, 조직 감성역량, 긍정적･부정적 비

과업행동이 있음을 확인할 수 있었다. 매개 혹은 조절효과를 중심을 살펴보면, 조

직 감성역량, 비과업 행동변인은 감성리더십의 조절변수로서 역할을 하고 있었다. 

앞서 언급한 바대로 조직효과성에 가장 큰 영향을 미치고 있는 것은 긍정적 비과

업행동이지만 이는 구조모형의 직접효과만을 고려한 것이다. 즉 구조모형이 제시

하고 있는 경로간의 영향력은 각 잠재변수가 종속변수에 미치는 간접효과를 고려

하지 못하고 있다. 각 변인의 영향력 정도를 정확히 파악하기 위해서는 직접효과 

뿐만 아니라 조절변인을 고려한 간접효과까지 고려해야 할 것이다. <표-8>은 각 

잠재변수가 조직효과성에 미치는 직･간접효과를 종합적으로 분석한 것이다. 
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<표 8> 영향요인 효과분석

직접효과 간접효과 전체

효과독립변수 효과 매개변수 효과

감성리더십 0.321

→조직감성역량→ 0.040

0.459
→조직감성역량→긍정적 비과업행동→ 0.017

→조직감성역량→부정적 비과업 행동→ 0.023

→긍정적 비과업행동→ 0.058

조직감성역량 0.132
→긍정적 비과업행동→ 0.055

0.203
→부정적 비과업 행동→ 0.016

긍정적 비과업행동 0.338 - 0.000 0.338

부정적 비과업 행동 -0.202 - 0.000 -0.202

감성리더십과 조직효과성의 관계를 규명하고자 한 본 연구에서 직･간접적 효

과를 모두 고려할 경우, 독립변인인 감성리더십이 가장 큰 영향을 미치고 있었으

며, 조절변인 중에서는 긍정적 비과업행동이 다음으로 큰 영향을 미치고 있는 것

으로 분석되었다. 반면 부정적 비과업행동의 경우에는 부(-)의 영향관계가 있음을 

재차 확인할 수 있었다. 특히 독립변인인 감성리더십은 제시한 변인 모두에게 

직･간접적 영향을 미치고 있는 것으로 분석되었다. 

3. 연구결과의 요약 및 시사점

지금까지 본 연구는 비과업 행동의 조절효과를 감안하여 감성리더십이 조직

효과성에 미치는 영향관계를 규명해 보고자 하였다. 분석의 결과, 감성리더십이 

조직효과성에 가장 큰 영향을 미치는 요인임을 확인하였으며, 경로분석을 통해 

조직 감성역량, 긍정적 비과업 행동에 영향을 미치고 있음을 확인할 수 있었다. 

직접효과 측면에서 살펴볼 경우, 조직효과성에 가장 큰 영향을 미치는 것은 긍정

적 비과업 행동이었으며, 감성리더십, 부정적 비과업 행동, 조직 감성역량 순으로 

영향을 미치고 있는 것으로 분석되었다. 한편 부정적 비과업 행동은 조직 감성역

량과 부(-)의 영향관계에 있었으며, 조직효과성에 부정적 영향을 미칠 수 있어 이

에 대한 적극적 관리가 필요하다는 시사점을 얻을 수 있었다. 한편 긍정적 비과

업 행동의 조절효과가 본 연구를 통해 확인되었다는 점도 중요한 시사점이 된다. 
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기존 감성관련 연구들은 긍정적 비과업 행동을 종속변수로 두거나, 조직효과성을 

검토하는 하위 항목의 차원에서 검토한 반면 본 연구는 조직효과성을 향상시키

기 위해 감성리더십을 조절하고 매개하는 주요한 변수가 긍정적 비과업 행동이

라는 점도 본 연구의 중요한 발견이라 생각된다. 긍정적 감성자극을 받은 사람은 

자율적으로 조직발전에 몰두하고 이는 조직의 지속발전을 위한 추동력이 된다는 

중요한 시사점을 얻을 수 있다. 

본 연구의 주된 관심사항 중 하나는 감성리더십과 부정적 비과업행동 사이의 

부(-)의 영향관계를 규명하는 것이다. 앞서 언급한 바와 같이 본 연구의 분석결과

에서는 감성리더십이 부정적 비과업 행동에 영향을 미치지 않은 것으로 분석된

다. 다양한 해석이 가능하지만 우선 개념적 다차원성에 의해 부정적 비과업 행동

은 긍정적 비과업 행동과 다른 차원의 문제라는 점이다. 조직시민행동의 반대개

념으로서 반생산적 행동이 존재하는 것이 아니라 반생산적 활동은 독립적 차원

으로 존재한다는 점이다. 외국의 선행연구에서는 반생산적 행동의 개념적 독립성

에 관해 긍정하는 견해들이 있다(Skackett et al,.2006). 물론 이러한 견해에 대해 

부정하는 견해도 있고, 상황적 특수성에 따라 구서원의 적응적 행동사양으로 이

를 고정된 것으로 인식할 필요도 없다는 견해도 있다. 그러나 본 연구의 분석결

과에서는 개념적 으로 독립된 영역인 것으로 조심스럽게 추론 할 수 있다.   

이러한 분석의 결과는 반생산적 행동의 유발원인이 조직시민행동의 유발원인

과는 상이할 수 있다는 점을 시사한다. 특히 이성적 관리 방식과 감성적 관리방

식을 비교하는 관점에서 본다면 구성원의 반생산적 행동을 유발하는 원인이 이

성적 거래목록에 대한 불만에 기인할 개연성이 있다. 임금, 승진, 담당직무 등에 

대한 불만이 반생산적 행동을 유발시킨다고 추론할 수 있다. 문제는 이러한 이성

적 거래목록들은 한정된 자원이라는 조직의 근본적 한계가 있어 쉽게 개선할 수 

없다는 것이다. 그나마 긍정적인 부분은 조직내 감성역량과 부정적 비과업 행동 

사이에 부의 영향관계가 있다는 점이 확인된 점이며, 감성리더십이 조직의 감성

역량을 매개로 부정적 비과업행동에 영향을 미치고 있다는 점이다. 침체된 조직

의 분위기는 조직내 절망적 감성을 확장시키고, 정서적, 감정적 갈등을 유발하여 

부정적 비과업 행동을 확대･재생산하게 한다. 이러한 연결고리를 끊을 수 있는 

대안이 조직내 감성역량 강화이며, 이것을 강화시키기 위해선 감성리더십의 중요
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성이 강조되어야 한다는 시사점을 얻을 수 있다. 그러나 이러한 접근은 단순한 

임시처방의 효과이지 근본적 치료행위라고는 할 수 없다. 근본적 치유가 없다면 

이는 조직이 계속적으로 가지고 가야하는 시한폭탄과 같은 불안요소가 될 것이

며 조직발전을 가로막는 심각한 장애물이 될 것이다. 공무원 조직의 리더들은 조

직의 특성과 구성원의 욕구를 감안하여 감성적 접근과 병행하여 근본적 해결책

을 찾는 이성적 접근도 필요할 것으로 생각된다.  

Ⅴ. 결 론

흔히 사회과학자들은 과학적이라는 말을 이성적이라고 표현한다. 이성중심의 

과학적 합리성이 지금까지 사회를 추동해 왔고, 앞으로도 그러할 것이다. 그러나 

이성은 진리이며 감성은 가변적이며 신뢰할 수 없다는 이분법적인 사고방식은 이

제 폐기되어야 할 것으로 보인다. 오히려 감성은 변화무쌍하기 때문에 관리되어야 

하고, 연구의 대상이 되어야 하는 것이다. 많은 리더십 교과서들이 예로 들고 있

는 성공한 리더이 공통점이 무엇인가를 확인할 필요성이 있다. 즉 조직과 집단이 

위기에 봉착했을 때 리더의 선택이 무엇이었는지 다시금 되짚어볼 필요성이 있다. 

이미 기업조직들은 감성의 중요성을 인식하고, 적극적으로 구성원의 감성적 

역량 강화를 위해 노력하고 있다. 감성경영의 기법들을 도입하고 있으며, 그 결

과에 대한 보고서들이 속속 등장하고 있다. 이에 반해 정부조직은 적용의 여지가 

없다고 생각한다. 앞서 정부조직에 감성리더십의 적용가능성을 언급한 선행연구

들은 군대와 경찰조직과 같은 엄격한 계서조직에서는 감성적 리더가 오히려 성

과를 떨어뜨릴 것으로 생각한다. 그리고 조사된 결과해석은 조직리더의 인터뷰 

내용을 바탕으로 하고있다. 올바른 리더가 어떤 리더인가를 결정하는 것은 하위 

구성원들의 몫이다. 상명하복적 조직문화를 특징으로 하는 조직은 조직에 대한 

충성을 유도하려 한다. 법규와 원칙중심의 관리, 이성적 거래 목록인 임금, 승진, 

복리후생 등이 과연 이러한 목적달성에 얼마의 효과를 가질까? 전쟁터에서 왜 

지휘관이 선두에 서는지 다시금 생각해 봐야 할 것이다. 지금은 사고의 전환이 

필요한 시기이다. 기존의 리더들이 합리적･이성적인 것에 집착했다면 이제는 인
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간의 감성적 측면까지도 고려해야 한다. 

감성을 터부시 하는 것은 변화가능성이라는 특징을 가지고 있기 때문이다. 

좋은 혹은 긍정적 감성은 특정한 사건을 기화로 순식간에 변화될 수 있다. 가변

적이며 예측의 곤란성이 존재하는 것이 바로 감성이다. 변화무쌍한 감성은 역으

로 지속적으로 관리대상이 되어야 함을 시사한다. 그러나 많은 조직들이 단기간

의 일회성 이벤트를 통해 구성원의 감성을 관리하고 있다. 본 연구자는 기존연구

에서 감성이 자본으로 정착하기 위해서는 시간, 축적, 재생산, 지속성이라는 선순

환의 구조를 만들어야 함을 언급한 바 있다. 조직내 감성역량은 개인적 감성의 

체화를 통해 조직 내에 축적되며, 커뮤니케이션을 통해 재생산, 확산되어야 한다

는 점을 조직리더는 확실히 인식하고 구체적 관리활동 시 고려해야 할 것이다. 
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