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ABSTRACT

TheModeratingEffectsofEmotionalIntelligencebetweenCharismatic

LeadershipandOrganizationalCitizenshipBehavior(OCB)

An-NaKang

DepartmentofBusinessAdministration

GraduateSchool

ChejuNationalUniversity

SupervisedbyprofessorByeong-SikSong

The 21st century is represented by the rapidly changing business

environment,unlimitedcompetition,andglobalization.Inordertocopewith

suchtrends,corporateorganizationshavefocusedon flexibility,innovation,

andcreativenessforthesustainableviabilityandgrowthoftheorganization.

Ithas been furtheremphasized thatsupervisors and subordinates show

initiative with a spirit of coexistence and co-prosperity.The changing

businessenvironmentcallsforanew kindofcharismaticleadershipthatcan

significantlyinfluencesubordinates.Theofficialbehavioroftheorganization's

membersaloneisinsufficienttoexplainthelevelofitscontributiontothe

organizationalperformanceoreffectiveness.Therefore,thefocusofresearch

hasbeen on measuring organizationaleffectivenessthrough Organizational

CitizenshipBehavior(OCB).In amanagerialenvironment,theOCB can be

consideredasanunofficialstandardfortheorganizationalmembers.Inthese

days,theorganizationsfacetheneedfororganizationalchange.Withthat,

therearemanyresearcherswhoemphasizetheimportancetomanagefeelings

andemotionsoftheorganizationalmembersandtransform them intopositive
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jobperformance.

Within thisscope,thispaperaimstoexaminethemoderating effectof

emotional intelligence among subordinates and search how charismatic

leadership influences organizational citizenship behavior. This includes

theoreticalexaminationsfrom preceding research on charismaticleadership,

emotionalintelligence,andorganizationalcitizenshipbehavior.Accordingly,the

paperstudies the influence ofthe subordinates'organizationalcitizenship

behaviorbasedontheirlevelofemotionalintelligence.

Theresultsofthesurveyanalysisaresummarizedbelow:

First,hypothesis No.1 is partly accepted.The result showed that

charismaticleadershipgivesapartiallypositiveeffectonOCB.Inparticular,

it revealed that charismatic leadership positively influences altruism,

politeness/conscience,and citizenship.The charismatic leadership is also

verifiedasavariablethatincreasesOCB.

Second,hypothesisNo.2ispartlyacceptedwiththesurveyresultshowing

that the emotionalintelligence of the subordinates partly moderate the

relationship between charismatic leadership and OCB. In other words,

understanding self-emotions among the subordinates does not moderate

between charismatic leadership and altruism, politeness/conscience, and

sportsmanship. It does moderate the relationship between charismatic

leadershipandaltruism.Moderating emotionsofthesubordinatesdoesnot

moderatetherelationshipbetween charismaticleadership and altruism and

politeness/conscience.There has an effectofmoderating the relationship

between charismaticleadership and citizenship,aswellas,sportsmanship.

Utilizing emotionsofthesubordinatesresultedinnothaving aneffectof

moderatingtherelationshipbetweencharismaticleadershipandOCB(altruism,

politeness/conscience,citizenship,sportsmanship).

Theresultsindicatethattheemotionalintelligenceofindividualemployees

is as importantas the role ofleaders for organizationalsuccess and
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development.Forthatreason,itisnecessaryforacorporateorganizationto

selectandhireemployeeswhohaveanabilitytothinkandactlogicallyand

displayasenseofemotionalintelligencefrom thetimeofrecruitment.The

organizationwillalsohavetoconsideramanagerialpolicytoeducateand

developbothlogicalandemotionalabilitiesandprovideopportunitiesforthe

employeestoraisetheiremotionalintelligenceaftertheyarehired.

Thesignificancesofthestudyarespecifiedasfollows.

First,the study provides usefulinformation for further study on the

relationshipbetweencharismaticleadershipandOCB.

Second,thestudyintendstosystemicallyclarifyorganizationaleffectiveness

byexaminingvariablesofemotionalintelligence.Therolesandresponsibilities

ofthesubordinateshavebecomeequallyimportantasthoseoftheleaders.

Thetrendhaschangedfrom passivesubordinatesofthepasttotheactive

andcreativesubordinatesintoday'sbusinessenvironment.Inthispoint,the

study can be recognized having a focus on the subordinates'emotional

intelligence,nottheleaders'.

Third,thestudyintendstoprovideanemotionalmoderatingvariableinthe

relationship between charismatic leadership and OCB by clarifying the

moderatingeffectofemotionalintelligenceinanemotionalbutnotacognitive

aspect.

Onthecontrary,thestudycontainscertainlimitationsthatrequirefurther

research.Firstofall,thesurvey wasconducted on alimited rangeand

biasedintermsoftheagesandjobtypesoftherespondentsthus,damaging

theaccuracy ofthesurvey results.Therefore,itisnecessary forfurther

researchtovarythesampleobjectsforabetteranalysisandexpandthe

range ofsurvey.The factors suggested from the factor analysis were

differentfrom thefactorssuggestedbyConger,etal(1997).Thisnecessitates

challengingthevalidityof'Conger-KanungoScale'infutureresearch.The

factoranalysisonOCB alsoshowsdifferentsubordinatefactorsfrom those
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suggested by Organ(1988).The analyses by severaldomestic research

resultedinmakingthesubordinatefactorsofaltruism andconscienceasthe

samefactor.Hence,itisnecessary tofind outwhy such adiscrepancy

occurs.
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Ⅰ.서 론

1.문제제기

오늘날 경영환경의 급속한 변화와 무한경쟁시대,지식창조화사회 및 글로벌시

대의 도래에 따라 기업의 유지․존속과 성장․발전을 위해 조직은 유연성과 혁

신성,창의력을 개발하고,상사와 부하들은 공존공영의 정신과 더불어 자발성과

책임감이 중요시 되고 있다.

이러한 환경의 변화는 조직의 변화와 더불어 조직의 성공과 생존 결정에 중요

한 요인인 리더십의 변화를 가져왔으며,리더십연구의 초점에도 변화를 주었다.

1980년대를 기점으로 전통적 리더십 이론에서 새로운 리더십이론으로의 변화가

나타나게 되었는데 우리나라의 경우 1990년대 들어서면서 변화를 주도하고 이끌

어 갈 수 있는 새로운 장르의 리더십에 대한 연구결과가 보고되기 시작하였다.

최근 급변하는 기업환경 하에서 부하나 집단 또는 조직전체에 대대적인 변화

와 혁신을 가져오고,부하에게 심대한 정서적 영향을 미치는 새로운 리더십으로

카리스마적 리더십이 강조되고 있다.카리스마 리더십(charismaticleadership)은

많은 리더십스타일에 대한 연구 중 구성원의 감정을 강조하거나 함축하고 있는

리더십의 대표라고 할 수 있다.즉,리더는 비전을 통해 부하들의 감정을 고무시

키고(CongerandKanungo,1998)동기수준을 높이며,부하와 강력한 정서적 연

대를 형성하게 하여(Bass,1990)자신과 조직의 비전에 부하들을 몰입시킨다.이

런 카리스마 리더십은 추종자들의 개인적 성과에만 영향을 미치는 것이 아니라

조직의 성과에도 직․간접적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다(Baum etal.

1988).

하지만 카리스마 리더십에 대한 연구들은 카리스마 리더십이 최선책이라는 것

을 입증하는 데 초점을 두어 상황요인들에 대한 연구는 등한시 하여 왔다.조직

이나 부하의 특성을 고려한 상황이론적 시각은 부분적으로 연구되고 있으나 아
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직까지 카리스마 리더십이론에 정식으로 인정받지 못하고 있다.그러나 리더십은

진공상태에서 발휘되는 것이 아니기 때문에 그 효과는 다양한 환경변수들과의

상호작용에 따라 다르게 나타날 수 있다.

조직유효성에는 조직몰입,직무만족,직무몰입 등으로 측정한 연구들이 많이

있다.그러나 최근 들어 조직구성원의 공식적 직무행동만으로는 조직성과나 조직

유효성을 설명하는데 한계가 있기 때문에 경영환경에서 조직구성원의 비공식규

범이라고 할 수 있는 조직시민행동(OrganizationalCitizenshipBehavior)을 통한

조직유효성을 측정하는 연구가 중요시 되고 있다.

더불어 조직변화가 대두되는 시점에서 많은 연구자들은 조직구성원의 감정과

정서를 관리하고,이를 긍정적인 에너지로 승화시키는 것의 중요성 또한 강조하

고 있다(Huy,1999,2002;GergeandJones,2001;FoxandAmichai-hamberger,

2001).즉,오랫동안 주목받아 오지 못했던 조직 내 감정과 정서(Putmanand

Mumpy,1993;AsforthandHumphrey,1995; Muchinsky,2000)가 오히려 조직

성과를 창출하는 새로운 자원으로서 부각되고 있으며,이를 어떻게 활용하느냐가

조직경쟁력의 주요 관건이 되었다.이에 조직에서도 조직구성원들의 감성지능에

관한 관심이 높아지면서 감성지능과 조직 및 개인의 유효성에 관한 연구가 이루

어지기 시작하였으며(Abraham,1999; DulewiczandHiggs,1999;Weinberger,

2003;CôtéandMiners,2006;정현우․김창호,2006),감성지능이 조직시민행동에

긍정적인 영향을 미치고 있음이 밝혀지기도 하였다(CôtéandMiners,2006).

이와 같이 조직은 그 유효성을 더하는데 있어서 전통적인 리더십에서 출발하

여 최근에는 개인의 감성에 대한 관심과 조직에서의 감성지능의 활용과 적용에

대한 중요도가 높아짐에 따라 이에 관한 활발한 연구가 이루어질 필요성이 있다.
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2.연구목적 및 방법

본 연구에서는 정서노동자를 대상으로 선행요인인 카리스마 리더십,조절요인

인 부하의 감성지능 그리고 결과요인인 조직시민행동 사이에 어떠한 관계가 있

는지에 대한 모형을 제시하고,이들 요인 상호 간의 관련성을 실증분석을 통하여

검증해 보고자 한다.

이러한 연구목적을 달성하기 위해 본 연구의 구체적인 연구목적은 다음과 같

다.첫째,카리스마 리더십,감성지능,조직시민행동에 관한 선행연구들을 통하여

이론적으로 고찰하고,둘째,카리스마 리더십이 조직시민행동에 미치는 영향을

파악하고,셋째,부하의 감성지능의 조절효과를 검증하기 위해,카리스마 리더십

이 부하의 감성지능에 따라 조직시민행동에 어떠한 영향을 미치는지를 알아보고

자 한다.

본 연구는 연구주제와 관련된 기존의 국내․외 문헌 및 자료를 조사하고 선행

연구를 통하여 카리스마 리더십과 감성지능,조직시민행동에 이론들을 정립하고

각각의 선행연구들을 토대로 카리스마 리더십과 조직시민행동 간의 관계,카리스

마 리더십과 조직시민행동 간의 부하의 감성지능의 조절효과에 대해 검증하고자

연구모형과 가설을 설정하였다.조직시민행동의 하위 구성요인을 이타주의,예의

성,양심성,시민정신,스포츠맨십 등 다섯 개의 요인으로 분류한 후 카리스마 리

더십이 조직시민행동의 하위 구성요인에 어떠한 영향을 미치는지를 검증하였다.

또한 카리스마 리더십이 조직시민행동의 하위 구성요인에 미치는 영향에 있어

부하의 감성지능(자기감성 이해,타인감성 이해,감성조절,감성활용)의 조절효과

에 대해 검증하였다.

본 연구를 위해 제주특별자치도내의 정서노동자를 대상으로 설문지를 이용하

였으며,문헌연구를 통한 정성적 기술(verbalqualifiedstatement)과 실증분석을

위한 정량적 계량분석방법을 이용하였다.연구목적을 달성하기 위하여 기존에 국

내․외 선행연구와 문헌을 참조하여 연구모형과 연구가설을 설정하고 이를 검증

하는 방법을 실시하였다. 본 실증분석은 사회과학 통계패키지(SPSS for

WindowsRelease12.0)를 이용하였다.
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3.논문구성

본 연구는 총 5장으로 구성하였으며,각 장별 주요내용은 다음과 같다.

제Ⅰ장은 서론 부분으로 문제제기와 연구목적 및 방법 그리고 논문의 구성에

대해 기술하였다.

제Ⅱ장은 이론적 배경으로 문헌 고찰을 통하여 선행연구 결과를 정리하고 카

리스마 리더십,감성지능,조직시민행동에 대하여 기술하였다.

제Ⅲ장은 연구방법과 실증연구를 위한 연구모형,연구가설,그리고 측정개념들

의 조작적 정의에 대해 기술하였다.

제Ⅳ장은 실증연구 부분으로 설문조사와 통계분석을 통해 가설 및 연구모형을

검증하고 그 결과를 기술하고 해석하였다.

마지막으로 제Ⅴ장에서는 연구결과를 요약하고 연구결과에 따른 시사점을 논

의하였으며,연구의 한계와 향후 연구를 위한 제안을 하였다.
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Ⅱ.이론적 배경

1.카리스마 리더십

1)카리스마 리더십이론의 본질

리더십에 대한 연구는 동․서양의 구분 없이 진행되어 왔으며,현대에 와서도

조직에서의 리더역할과 리더십에 대한 연구는 꾸준히 이루어지고 있다.기존연구

를 참조하여 리더십(leadership)에 대한 정의를 내리면,“어떤 조직 내에서 조직

의 목표달성을 위해 조직구성원들의 모든 활동에 영향력을 행사하는 과정으로서

추종자들이 자발적으로 조직목표 달성에 참여하도록 유도하고 자극을 불어 넣어

주는 리더의 정서적 행동까지 포함한 모든 활동”이라고 할 수 있다.

이와 더불어 리더십의 성공여부는 리더 자신의 특성과 부하들의 속성,리더와

부하 사이의 파워관계,그리고 주변 상황여건이 종합적으로 작용하여 결정된다고

보고 있다(YukI,1994).

지난 1980년대 초까지 리더십이론의 일반적인 연구동향은 특성이론,행동이론,

상황이론이 주축이었다.그러나 1980년대 들어서면서 새로운 리더십 또는 새로운

장르의 리더십이라 불리는 새로운 형태의 리더십이론들이 발표되기 시작하면서

리더십에 대한 새로운 접근이 시도되었다.이러한 리더십이 등장하게 된 원인은

조직 내․외적 환경의 변화와 전통적 리더십의 한계 때문이다.즉,과거의 전통

적 리더십이론들은 부하에게 강한 영향을 미칠 수 있어야 함에도 불구하고 지나

치게 합리적인 가치만을 추구함으로써 현상을 유지하거나 기대되는 성과를 이끌

어내는 리더십에 치중하여 왔다.이러한 리더십형태는 안정된 환경 하에서는 유

효할지 몰라도 급변하는 기업환경 하에서는 기업이 유지･존속,성장･발전하는 데

있어서 한계에 직면할 수밖에 없다.

따라서 급변하는 기업환경 하에서 부하에게 심대한 정서적 영향을 미치고 기

대 이상의 행동을 유도할 수 있는 새로운 리더십이 필요하게 되었고 그 결과로

새로운 형태의 이론들이 연구되기 시작하였다.이러한 리더십연구의 동향 속에서
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카리스마 리더십이 성과와 높은 상관관계를 갖고,비전과 혁신이라는 시대적 욕

구를 핵심내용으로 다루고 있다는 점에서 최근 리더십의 효율성을 증대시키기

위한 방안으로 리더의 카리스마의 중요성을 강조하고 있다.

카리스마적 리더십은 Weber가 카리스마란 용어를 처음으로 사용하였는데

(Weber,1968),그는 1920년대에 카리스마적 리더십에 대한 이론을 세웠고,1947

년 그의 저서가 번역된 후 사회학자와 정치과학자들의 관심이 되었다.초기에는

사회학과 정치학 분야의 관심을 끄는데 그쳤으나 1980년대 이후 미국의 기업들

이 외국기업들과의 경쟁에서 생존하기 위해 조직변화의 관점에서 카리스마적 리

더의 필요성을 인식하면서 경영학 분야에서의 본격적 연구가 시작되었다.

Weber는 카리스마적 리더십을 리더에 대한 지각(Perception)의 결과라고 보고

리더가 남들이 갖고 있지 못한 천부적인 특성을 갖고 있다고 하급자들이 느끼게

될 때 리더는 카리스마적 리더를 발휘할 수 있게 된다고 하였다.즉,리더가 갖

고 있는 어떤 특성을 실제보다 큰 것처럼 느끼게 됨으로써 추종자들은 리더를

믿고 따르게 된다는 것이다.어떤 사람이 카리스마를 갖고 있다고 사람들이 인식

하게 되면 그를 초인적 영웅,영적인 지도자 등으로 우상화하고 숭배하게 되는

현상까지 나타나게 된다.즉,카리스마적 리더란 현실의 문제점을 비판하고 이상

적 상태인 비전을 제시하며 그를 달성할 수 있다는 강한 믿음을 추종자들에게

심어줌으로써 복종과 충성,그리고 높은 성과를 확보하게 되는 과정이라고 볼 수

있다.Etzioni(1961)는 카리스마를 다른 행위자가 규범적으로 지향하는 내용에 대

해 어떤 행위자가 광범위하고 강력한 영향력을 행사할 수 있는 능력으로 보았으

며,Berlew(1974)는 부하의 자존이나 존재의미의 부여,욕구충족 등의 개념으로

정의하였다.

카리스마 리더십에 대한 접근방법은 크게 카리스마 리더의 특성을 탐색하는

연구,사회적 교환관계적 관점의 연구(House,1977),카리스마적 리더에 대한 인

식론적 연구(CongerandKanungo,1987)로 나누어진다.카리스마 리더의 특성을

탐색하는 연구는 리더십 특성이론과 연결되는 것으로 여러 가지 심리적 또는 신

체적 특성이 카리스마 형성에 관계되는 것으로 지적하고 있다.사회적 교환관계

적 관점의 연구는 카리스마 리더와 추종자들은 서로 간에 상호 의존적인 관계를

갖게 되며,리더는 추종자들의 지원과 적극적 복종을 필요로 하고,추종자들은



- 7 -

리더가 자신의 욕구를 해결해 주고 혜택을 가져다 줄 것으로 기대하므로 카리스

마 리더의 영향력을 수용한다는 것이다.이러한 관점에서 House(1977)는 카리스

마를 리더와 추종자들의 특수한 관계에서 발생하는 것으로 믿었다.즉,추종자들

이 리더의 사상을 옳다고 생각하고 그에 대해서 애정을 갖게 되며,그가 내세우

는 조직의 사명에 감정적으로 몰입하게 되면 리더가 카리스마를 갖게 된다는 관

점이다.Conger와 Kanungo(1987)는 카리스마가 귀인현상의 하나라는 가정에 근

거한 카리스마적 리더십이론을 주장하였는데,부하들은 리더 행동에 대한 그들의

관찰에 근거하여,어떤 카리스마적 특질들을 리더에게 귀인시킨다는 것이다.이

들은 카리스마적 리더와 비카리스마적 리더들을 비교한 연구들로부터 이 귀인에

관계된 리더의 행동 측면들을 확인하였다.이 행동들은 모든 카리스마적 리더에

게서 같은 정도로 나타나는 것으로 가정하지 않았으며,각 행동의 카리스마 귀인

에 관한 상대적 중요성은 어느 정도 리더십상황에 의존한다고 보았다.

요컨대,House(1977)이후 카리스마적 리더십연구는 Bass(1985)의 확장된 연구

를 통해 발전하였고,Conger와 Kanungo(1988)의 귀인이론을 거쳐 질적,양적으

로 발전하게 되었으며,최근의 카리스마적 리더십연구는 변혁적 리더십과 함께

새로운 리더십의 형태로써 리더십연구의 주류를 형성하고 있다고 하겠다.
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구성요소 카리스마적 리더 비카리스마적 리더

현상에 대한

관계

본질적으로 현상을 반대하고 그것을 바꾸

기위해 노력한다.

(Apple의 SteveJobs)

본질적으로 현상을 동의하고

그것을 유지시키기 위해 노력

한다.

미래의 목표

이상화된 목표의식은 현상으로부터 많이

어긋났다.

(도미노의 피자개념의 TomMonaghan)

목표는 현상으로부터 많이 어

긋나지 않는다.

호감

공유하는 비전,이상화된 목표의식은 그들

을 모방,동일시의 가치가 있는 호감이 가

고 존경할만한 주인공을 만든다.

(크라이슬러사의 처음 3년간의 Leelacocca)

공유할 수 있는 비전은 그들

을 호감가게 만든다.

환경의 감수성

현상을 변화시키기 위한 환경감수성에 대

한 높은 요구

(듀풍사의 EdgarWoolard)

현상을 유지시키기 위한 환경

의 감수성에 대한 낮은 요구

명확한 표현

관리에 대한 미래의 목표의식과 동기부여

의 강하고 명확한 표현

(EDS의 RossPerot)

관리에 대한 목표와 동기 부

여의 약한 표현

권력의 기반

유일한 주인공을 위한 전문적 지식,존경,

찬탄에 기초한 인간의 힘

(SAS의 JanCarlzon)

지위의 힘과 인간의 힘(다른

사람과 유사한 친구에 대한

호감,전문적 지식)

리더와

부하 간의

관계

엘리트,기업가,모범적인 사람(MaryKay

화장품의 MaryKay)주창된 급진적인 변

환을 공유하기 위해 사람들을 변화시킴.

(폴라로이드카메라의 발명가인 Edward

Land)

평등주의자,찾는 것 또는 지

도적인 것의 일치.그들의 관

점을 공유하기 위해서 사람들

의 주의를 끌고 명령한다.

<표 Ⅱ-1>카리스마적 리더와 비카리스마적 리더의 행동

자료 :J.A.Congerand R.N.Kanungo(1987),“Toward a BehavioralTheory of

CharismaticLeadershipinOrganizationsSettings,”TheAcademyofManagement

Review,12(4),637-647.
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<그림 Ⅱ-1>House의 카리스마적 리더십 모델

2)카리스마 리더십의 다양한 이론들

(1) House의 카리스마 행동이론

House(1977)는 카리스마 리더의 특성 및 행동이 추종자의 카리스마 효과에 미

치는 영향,그리고 카리스마 효과를 증폭시키는 상황적 요인에 관한 카리스마 리

더십 모델을 제시하였다.그는 카리스마적 리더십(charismaticleadership)이란 추

종자에게 ‘카리스마적 효과’(charismaticeffect)를 미치는 리더십이라 정의하였다.

특히 House는 리더의 카리스마적 행동특성을 강조하고 있는데 각각의 행동특

성은 각각의 카리스마적 효과에 차별적으로 영향을 미친다고 하였다.즉,그의

카리스마 리더십이론은 리더가 부하의 가치,정서,무의식적 동기 및 자존심에

미치는 효과를 주로 다루고 있다(House,1996).그의 이론은 카리스마 리더의 행

동방식,카리스마 리더의 특성과 기술,카리스마 리더가 출현할 가능성이 가장

좋은 조건들 그리고 카리스마의 효과와의 관계를 <그림Ⅱ-1>과 같이 나타낼 수

있다.

자료 :R.J.House(1977),A 1976theoryofcharismaticleadership.InJ.G.Hunt

and L. L. Larson(Eds.), Leadership: The Cutting Edge, Carbondale:

SouthernIllinoisUniversityPress.
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이 이론에 의하면 카리스마적 리더는 권력에 대한 강한 욕구,강한 자신감,자

신의 믿음과 이상에 있어 강한 신념을 가진다.권력에 대한 강한 욕구는 리더가

부하에게 영향력을 발휘하도록 동기부여 한다.자신감과 강한 신념은 리더를 판

단함에 있어 부하의 신뢰를 증가시킨다.

House의 이론에 대한 실증연구 결과는 많지 않으며,주목할 만한 연구로는

House(1991)의 미국 역대 대통령 31명을 선택하여 이들이 카리스마적인 스타일

인지 그렇지 않은 스타일이었는지를 구분하여 성과에 미치는 영향을 분석하였다.

이 연구의 결과에 따르면 최근의 대통령일수록 보다 카리스마적인 스타일을 보

이는 흥미로운 사실을 발견할 수 있다.이것은 위기가 최근에 이를수록 더욱 심

각해진다는 가정에 기인한 것으로 볼 수 있는 한 예가 될 수 있다.

그러나 House의 이론은 몇 가지 측면에서 문제를 안고 있다.첫째,이론의 논

리적 모순이다.카리스마적 리더십을 추종자에 미치는 효과 또는 영향으로 정의

해 이를 종속변수로 채택하고 있는데,이는 종속변수를 통해 독립변수를 정의하

는 셈이기 때문에 논리적 모순을 면치 못하고 있다.둘째,카리스마적 리더십 효

과를 발생시키는 카리스마적 리더행동을 제시하고 있지만,이러한 행동이 구체적

으로 어떤 과정을 통해 카리스마적 리더십 효과에 영향을 미치는지를 구체적으

로 설명하지 못하고 있다.

(2)Conger와 Kanungo의 카리스마 귀인이론

Conger와 Kanungo(1987)는 카리스마를 특정한 상황에서 조직구성원들이 리더

의 행동을 관찰하여 그를 카리스마라고 귀인한 결과로 나타나는 현상이라 하였

다.이들의 연구는 이러한 전제에서 리더에게 카리스마를 귀인시키게 만드는 리

더십 행동유형이 어떠한 것인지를 밝히는데 초점을 맞추었다.즉,Conger와

Kanungo의 카리스마 귀인이론은 특성이론적 관점에서 카리스마의 특성을 강조

하기보다는 카리스마 귀인을 가져오는 행위적 선행조건을 강조함으로써 카리스

마가 특히 제한적인 사람들만이 발휘될 수 있는 리더십이 아니라는 점을 주장하

고 있다.

그리고 카리스마적 리더십의 과정을 네 단계로 규명하였는데 첫 번째 단계는

리더는 끊임없이 환경을 평가하고,미래에 대한 비전을 적용하고 공식화한다.여
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<그림 Ⅱ-2>카리스마 리더십의 네 단계

기서 리더의 목표는 확립된다.두 번째 단계에서는 리더는 수단이 필요하다면 무

엇이든 사용하면서 부하들과 비전을 공유한다.세 번째 단계는 기대되지 않은 일

을 하고,위험을 감수하고,전문적으로 숙달되는 것이 중요하다.이 부분은 신뢰

와 위임에 바탕을 둔 관리이다.네 번째 단계에서는 카리스마적 리더는 역할모델

과 동인으로서 봉사한다.즉 카리스마적 리더는 부하들에게 목표를 성취할 수 있

다는 믿음을 심어주기 위해 칭찬과 표창을 아끼지 않는다(CongerandKanungo,

1989;IvancevichandMatteson,1993).

자료 :J.A.CongerandR.N.Kanungo(Eds.)(1988),CharismaticLeadership,San

Fransisco:Jossey-Bass,p.27.

이러한 모델에 입각하여 Conger와 Kanungo(1987)는 카리스마적 리더십스타일

을 측정하는 설문을 개발하였는데 설문의 타당성 검증결과 전략적 비전과 구체

화,환경에의 감수성,조직구성원들의 욕구에의 민감성,개인적 위험감수,비전통

적인 행동 등 다섯 가지 차원의 행동을 보이는 것으로 나타났다.

그러나 Conger와 Kanungo이론의 비판은 카리스마적 리더십이 과연 조직 내의

모든 계층의 리더에 적용할 수 있는가 하는 문제이다.비록 ‘비전 만들기’(vision

making)가 조직구성원의 자발적 참여와 개입의 정도에 달려있다고는 하지만,변

화를 창조하는 데 직접적으로 관여하고 비전을 만들어내는 일은 어떻게 보면 최

고경영층의 역할일 경우가 허다하다.특히 새로운 방향을 지향하는 것은 부하들

과는 별개의 독립적인 행동으로 비추어질 수도 있다는 점이다.하지만 최근 ‘비

전 만들기’에 대한 많은 연구결과들이 조직구성원의 참여를 지향하여 공유비전이

개인비전에서 조직비전으로 변화되어야 함을 강조하고 있고,이를 위한 실천적
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<그림 Ⅱ-3>카리스마 자아개념 이론

방안을 제시하고 있다는 점을 감안하면 이러한 문제는 어느 정도 해소될 수 있

을 것이다.

(3)Shamir의 카리스마 자아개념 이론

Shamir(1991a,b)는 카리스마적 리더가 추종자들에게 영향을 미쳐 성과를 내는

데 작용하는 심리적 과정을 밝히는 데 초점을 맞추었다.Shamir의 카리스마이론

은 1993년 Shamir와 그녀의 동료들에 의해 정교화 되었는데(Shamiretal.,

1993),이들이 제시한 카리스마 리더십모형은 기존의 카리스마 리더십 및 변혁적

리더십에서 제시된 것보다 더 포괄적인 리더 행동범주,추종자의 자아개념에 입

각한 카리스마 리더의 영향력 행사과정,그리고 추종자들의 동기를 유발시키는

기제 간의 관계를 설명해 주고 있다(<그림 Ⅱ-3>).

자료 :B.R.Shamir,R.J.House,andM.Arthur(1993),“Themotivationaleffectsof

.charismaticleadership:A self-conceptbasedtheory,”OrganizationScience,

.4(4),577-594.
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Shamir(1993)등의 카리스마 자아개념 모델은 카리스마 리더십이 추종자들에

게 미치는 심리적 영향과정을 구체적으로 제시하여 기존의 카리스마 리더십이론

의 취약점으로 보완해 주고 있다는 점에서 의의가 있다.권력행사에 대한 피권력

자의 반응을 다루는 문헌에서 많이 연구되었던 동일화,내면화 등의 개념과 최근

에 개인과 집단의 성과향상에 크게 기여하는 것으로 알려져 있는 에피커시

(efficacy)개념을 카리스마적 리더십의 과정을 설명하는데 활용한 것은 매우 창

의적인 접근이라고 할 수 있을 것이다.

그러나 이 이론의 조직상황과 하위자의 특성 등과 같은 상황조절변수에 대한

충분한 설명을 하지 못하고 있다는 점에서 한계를 지니고 있다.이 이론은 최근

에 정립되어 아직까지 실증적 검증이 이루어지지 않고 있으며 어떠한 상황에서

보다 효과적인지를 밝히는 연구가 보완되어야 할 것으로 여겨지고 있다.

3)카리스마 리더십의 선행연구

1980년대 초기에는 카리스마적 리더십에 대한 연구는 미미하였다.이 당시에

실증연구가 없었던 이유는 첫째,카리스마를 소수의 사람에게만 나타나는 특별한

능력으로 보았고,둘째,카리스마를 측정하거나 실험적으로 조사하는 것이 불가

능하다고 생각하였기 때문이었다(Bass,1990).그러나 이러한 한계를 극복하는

실증연구 결과가 1980년대 후반에서 1990년대 들어오면서 속속 발표되기에 이르

렀다.

카리스마적 리더십과 성과의 관계를 살펴보면,카리스마적 리더십은 성과에 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다(Houseand Arthur,1933;House

1977;Bass,1985).

Smith(1982)는 카리스마적 리더가 있는 집단과 비카리스마적 리더가 있는 집

단들 간의 차이를 규명하기 위하여,부하직원들을 대상으로 인터뷰를 실시한 결

과,카리스마적 리더와 함께 일하는 직원들이 비카리스마적 리더와 일을 하는 부

하직원들보다 더욱 자신감이 있고,상사에 대한 신뢰감도 더 크다는 것을 발견하

였다.Podsakoff(1990)는 카리스마적 리더행동을 측정할 수 있는 측정도구를 개

발하여 이를 통해 검증한 결과,카리스마적 리더행동으로 비전제시,바람직한 행
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동의 표본,높은 성과에 대한 기대전달을 보여주는 관리자들에 대하여 부하들이

보다 신뢰를 하고 충성을 하며,더 많은 조직시민행동을 보여준다는 것을 증명하

기도 하였다.또한 Kirkpatrick와 Locke(1996)연구에서는 카리스마적 리더십 중

비전의 수립이 다른 요인들보다 더욱 상사에 대한 신뢰 등 종업원의 태도와 밀

접한 관련이 있는 것으로 나타났다.

국내논문에서도 카리스마 리더십에 관한 연구를 찾아볼 수 있는데,송병식․강

영순(2001)은 Conger(1997)등이 개발한 측정설문을 이용하여 카리스마적 리더십

이 추종자의 자아개념 및 조직몰입을 매개로 조직시민행동에 영향을 미침을 밝

혔다.백기복․김정훈(2001)은 카리스마적 리더십과 조직시민행동,리더에 대한

신뢰,일반적 만족도 간의 일곱 가지 리더십 대체요인과 조직구조,위기의식,집

단주의 성향의 조절효과를 검증하여 부분적으로 지지를 얻기도 하였다.또한 서

정하(2005)는 국내 벤처기업을 대상으로 벤처기업 CEO의 카리스마적 리더십행

동과 구성원의 조직몰입 간의 관계 및 두 변수 관계에서 구성원의 성취욕구의

조절효과를 검증한 결과,카리스마적 리더십 행동은 구성원의 조직몰입에 긍정적

영향을 미치는 것이 확인되었으며,성취욕구가 높은 구성원이 성취욕구가 낮은

구성원보다 더욱 조직몰입을 하는 것으로 나타나 성취욕구의 조절효과를 증명하

였다.

이와 같이 한국에서도 그동안 카리스마적 리더십이론에 대하여 학자들이 많은

관심을 보여 왔다.그러나 높은 관심도에 비해 볼 때,이론에 대하여 발표된 연

구논문의 숫자는 그리 많지 않은 편이다.뿐만 아니라 한국에서의 카리스마적 리

더십연구들 중에서도 상황변수들의 조절효과를 체계적으로 검증한 연구가 아직

많지 않은 상황들을 감안할 때 카리스마 리더십에 대한 체계적․종합적 연구가

필요하다고 할 수 있겠다.
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2.조직시민행동

1)조직시민행동의 개념

지금까지 인사조직 분야에서 조직행동에 관한 연구는 대부분 조직구성원들의

직무만족과 몰입이 직무상 행동에 영향을 미치고 그 결과가 개인의 직무성과나

조직유효성에 영향을 준다는 공식적인 직무행동에 관한 연구가 주류를 이루고

있었다.그러다가 Organ(1997)의 연구가 발표된 이래로 직무행동만으로는 직무성

과나 조직유효성을 충분히 설명하지 못한다는 인식을 가지게 되어 직무 외적인

행동인 조직시민행동에 대한 연구가 시작되었다.즉,현대사회에서 경쟁이 날로

심해지면서 조직환경에 대한 유연한 대처능력이 어느 때보다 강조되면서 전통적

인 직무성과 측면에서 장기적인 성과에 영향을 미칠 수 있는 조직시민행동(OCB:

OrganizationalCitizenshipBehavior)이란 개념을 주목하기에 이르렀다.

Brief와 Motowidlo(1986)는 조직시민행동을 조직구성원이 조직에서 역할을 수

행하면서 상호 작용하는 개인,집단 또는 조직의 번영을 증진하기 위한 의도에서

행하는 행동이라 정의하였다.Organ(1988)은 조직시민행동을 개인의 자유재량 하

에 있고 조직의 공식적인 보상체계에 의해 보상되지는 않으나 전체적으로 합하

여 조직이 효과적으로 기능하는 데에 도움이 되는 행동으로 정의하였다.또한 조

직시민행동은 시간을 엄수하고 동료를 돕고 주어진 역할외의 행동을 자발적으로

수행하며 부서의 발전을 위해 창의적인 아이디어를 제안하고 시간을 낭비하지

않는 행동 등과 불평,적의,언쟁 등을 삼가는 제반 행동을 포함한다(Organ,

1990).다시 말해,Organ은 조직시민행동을 증진시키는데 기여하는 조직구성원의

자유재량적 행동이라고 정의하고 있으며 다음과 같은 조직시민행동의 특징을 제

시하고 있다.

첫째,조직시민행동은 자유재량적인 행동이다.조직시민행동은 직무기술서에

명시되어 있고 조직 내에서 요구되는 역할을 의미하는 것이 아니라 개개인의 역

할 외로 선택하게 되는 행동이며,행동에 대해서는 처벌이 가해지는 행동이 아니

라고 정의하고 있다.

둘째,조직시민행동은 조직의 보상시스템에 의해서 직접적이거나 공식적으로
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보상받지 않는 행동이다.조직시민행동은 임금인상이나,승진과 같은 조직 내에

서의 보상시스템에 의한 행동이 아니라 자발적인 마음에서 우러나오는 행동이라

고 정의하고 있으며,보상을 바라고 행하는 행동은 진정한 의미에서의 조직시민

행동이 아니라고 규정하고 있다.즉,조직시민행동이 수행되는 시점에서 직접적

인 보상이 주어지는 것이 아니라,장기적인 조직유효성의 증진 측면에서 조직구

성원의 노력이 보상받게 된다고 주장하고 있다.

셋째,총체적으로 조직유효성에 공헌하는 행동이다.여기서 조직유효성이란 효

과적인 조직시스템 유지를 위해 자원을 최소화하고 이를 생산과정에 투입하여

생산과정의 효율과 자원획득의 목적 추구를 의미하는 것이므로 조직시민행동이

총체적으로 기여한다고 할 수 있겠다.

이후 VanDyne,Graham 그리고 Dienesch(1994)의 연구에서는 조직시민행동은

개인의 모든 긍정적인 행동들이라고 재정의함으로써 전통적인 역할 내의 행동과

역할 외의 행동은 물론 정치적 행동까지 포함하는 광의의 개념으로 규정하였다.
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연구자 조직시민행동의 개념

Organ(1977) 과업수행이 이루어지는 사회적 및 심리적 환경을 지원해 주는 행동

Batemanand

Organ(1983)

공식적으로 강요할 수도 없고 그에 따른 보상을 조장할 수도 없는

조직에 유익한 행동

Smith,Organ

andNear(1983)

조직에 의해 규정된 직무범위를 뛰어 넘는 조직구성원의 자유재량

적 행위로서,조직의 공식적 보상시스템에 의해 보상되지 않는 직

무외의 행동

Graham(1986)
조직원 개인이 조직에 보여주는 모든 긍정적인 행동을 포함하는 것

으로 전 세계적으로 공통적으로 쓰일 수 있는 개념

Briefand

Motowidlo(1986)

조직에서 직무수행을 위해 직접적 또는 명확히 인식되지 않으면서

조직의 효과적 기능 수행으로 촉진되는 자발성을 가진 개인적 행위

Organ(1988)

임의적이며 공식적 보상 시스템에 의해 직접적 또는 명확히 인식되

지 않으면서 조직의 효과적 기능수행을 전체적으로 촉진하는 자발성

을 가진 개인적 행위

Organand

Konovsky(1989)

강압되지도 않고 공식적인 보상시스템에 의해 보상되지 않는 건설

적이고 협력적인 행동

이희자(1998)
조직 내에서 조직구성원에게 주어진 업무역할은 아니지만 조직발

전에 기여하고자 수행하는 구성원의 자발적이고 기능적인 행동

<표 Ⅱ-2>조직시민행동의 개념

자료 :최동주(2008),“서번트 리더십이 조직시민행동과 조직몰입에 미치는 영향에 관

한 연구:상사-조직적합도의 조절효과를 중심으로,”숭실대학교 대학원,박사

학위논문,pp.29-30.

이와 같은 각각의 개념들은 연구자들 간에 다소 차이가 있으나,여러 가지 정

의에서 나타난 공통된 특징들은 ① 조직 내 역할 외 행동이며,② 본질적으로 개
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연구자 관점 내용

Graham

(1991)

조직행동관점

(Organizational

Behavior)

권한과 책임을 가진 집단 내 개별구성원의

신분과 역할

Briefand

Motowidlo

(1986)

친사회적 관점

(Prosocial

Organization

Behavior)

조직구성원들이 조직의 직무수행과정에서

요구되는 역할을 초월하여 자기 자신뿐만

아니라 조직 내의 동료,집단 또는 조직의

행복과 번영을 촉진하기 위하여 하는 행동

Organ

(1988)

역할 외 관점

(Extra-role

Behavior)

총체적으로 조직의 기능을 효과적으로 촉진

하는 개인행동으로서 자발적이며,명시적

또는 직접적으로 공식적 보상을 받지 않는

행동

<표 Ⅱ-3>조직시민행동에 대한 학자들의 견해

인의 자유재량 행위이며,③ 조직의 공식적 보상체계에서 직접적 혹은 명백히 인

정되지 않은 행동이며,④ 조직의 효과적이고 성공적인 기능을 증진시키는 행동

(Organ,1988;OrganandKonovsky,1989;MacKenzie,PodsakoffandFetter,

1993;PodsakoffandMacKenzie,1994)으로 요약해 볼 수 있다.

또한 조직시민행동은 다양한 용어를 통해 표현되는데(Organ,1988,1990;

Graham,1991),대표적인 것으로 친사회적 조직행동(BriefandMotowildo,1986),

역할 외 행동(VanGraham,1991),반역할행동(Staw andBoettger,1990),상황적

행동(Motowidlo and Van Scotter,1994;Organ,1997),그리고 조직자발성

(GeorgeandBrief,1992)등이 있다.그리고 조직행동관점에 따라 역할 외 관점,

시민행동관점,친사회적 관점으로 구분할 수도 있다(<표 Ⅱ-3>참고).

자료 :김재붕(2006),“상사의 리더십과 조직시민행동에 관한 연구:변혁적,거래적 리

더십의 구성요소를 중심으로,”산업경제연구,p.360.

이러한 연구에 기초하여 본 연구에서는 조직시민행동을 조직구성원의 자유재

량적 행위로서,조직의 공식적 보상시스템에 의해 보상되지 않는 직무 외의 행동

으로 정의하고자 한다.
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2)조직시민행동의 구성요소

리더의 행동은 부하들로 하여금 조직이나 집단의 목적과 사명을 수용하도록

의식을 고양시킨다.이 고양된 의식이 자신들의 개인적인 이해관계를 초월하도록

하고 조직시민행동으로 나타난다.조직의 유효성이나 효율성을 증진시키는 개인

의 자발적인 행동,즉 체화된 보상체계나 규정된 압력에 의해서가 아닌 조직구성

원들의 자발적인 집합이다.

이러한 조직시민행동의 구성요소들에 대해 고찰해 보면 다음과 같다.초기 연

구에서는 조직시민행동은 이타주의(altruism)와 양심적인(conscientiousness)행동

의 두 가지 차원에 초점을 두었다(OrganandKonovsky,1989).

조직시민행동 측정도구를 최초로 개발한 Smith,Organ,그리고 Near(1983)의

도구는 조직의 관점에서 역할 내 행위와 역할 외 행위를 정의한 것이라고 볼 수

있는데,그들은 이타심과 일반화된 순응을 조직시민행동의 구성요소로 들고 있

다.Bateman과 Organ(1983)은 조직시민행동의 구성요소를 이타심,양심성,예의

성,시민정신,스포츠맨십 등 다섯 가지를 제시하였다.또한 Graham(1986)은 조

직시민행동의 구성요소로서 ① 작업장에서 개인을 통제하는 묵시적 규범을 준수

하는 규칙준수,② 다른 사람을 돕는 것,③ 조직에서 제시하는 업적표준을 초과

하려는 우월성 추구,④ 고객이나 잠재적 조직구성원에게 조직을 긍정적으로 대

변하는 충성심,⑤ 조직의 전체적인 부에 관심을 갖는 시민정신을 들고 있다.여

기에서 그의 관점은 개인을 조직통제에 대한 단순한 반응자가 아닌 적극적 창조

자로 보는 것이다.VanDyne,Graham,그리고 Dienesch(1994)는 조직시민행동

의 구성요소로 충성,복종,참여를,MacKenzie,Podsakoff그리고 Fetter(1993)는

객관적 성과,이타심,예의바름,시민정신,스포츠맨십을 들고 있다.

이처럼 연구자들마다 다양하게 제안하고 있는 조직시민행동의 구성요소를 정

리하면 <표 Ⅱ-4>와 같다.
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연구자 구성요소

Smith,Organand

Near(1983)
이타,일반화된 순응

Motowidlo(1984) 고려,자기수용,남녀평등주의

Graham(1986) 규칙복종,타인원조,우월성 추구,충성심,시민정신

Konovsky(1986) 이타,순응,참석

Williams,Podsakoffand

Huber(1986)
이타,성실,출근시간 엄수

Organ(1988) 이타,양심,예의,시민정신,스포츠맨십

MacKenzie,Podsakoffand

Fetter(1991)
객관적 성과,이타,예의,시민정신,스포츠맨십

Williamsand

Anderson(1991)

OCBI:특정 개인에 혜택

OCBO:조직에 혜택

최창회(1994)
충성행동,양심행동,자기계발 행동,이타적 행동,

대인관계 행동,정보활동

VanDyne,Graham and

Dienesch(1994)
충성,복종,참여

Podsakoff,Aheameand

Mackenzie(1997)
이타,스포츠맨십,시민정신

Podsakoff,MacKenzie,

PaineandBachrach(2000)

타인을 돕는 행위,스포츠맨십,조직에 대한 충성,

조직에 대한 순응,개인적인 솔선수범,공익,자기계발

<표 Ⅱ-4>조직시민행동의 구성요소

자료:최동주(2008),“서번트리더십이 조직시민행동과 조직몰입에 미치는 영향에 관한

연구:상사-조직 적합도의 조절효과를 중심으로,”숭실대학교 대학원,박사학위

논문,p.32.

일반적으로 Organ(1988a)의 연구가 가장 대표적이고 많은 학자들이 그의 연구

에 자극을 받아 후속연구들을 수행하고 있다.또한 그가 제안한 구성요소들이 조

직시민행동을 가장 포괄적으로 반영하고 있으므로 본 연구에서는 Organ이 제안

한 구성요소를 사용하고자 한다.

그가 제안한 다섯 가지 구성요소들은 다음과 같다.
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(1)이타주의(altruism)

이는 조직관련 과업이나 문제 중 다른 사람에게 도움을 주는 사려 깊은 행동

이면서 잠재적으로는 조직전체의 능률을 증가시키는 행위로,친사회적 행동으로

표현되기도 한다.즉 업무를 중심으로 어려움에 처한 동료를 돕거나 신입직원에

게 자상한 교육을 해주는 등의 자발적인 행동으로 조직 내 타인에게 도움을 주

어 조직의 능률을 증대시키는 행동이다.

(2)양심성(conscientiousness)

이는 조직구성원들에게 최소한의 범위 안에서 어떤 역할을 수행하도록 하고,

고용조건에 어긋나지 않는 범위 내에서 작업에 참여하며,청결의 유지와 향상을

위해 노력하는 행동이다.

(3)예의성(courtesy)

이는 의사결정이나 몰입에 영향을 주는 당사자들의 행동과 조직 내에서 발생

하기 쉬운 문제들을 사전에 막으려는 행동이다.즉 조직구성원과 조직생활 중 문

제가 발생하지 않도록 충분히 사전에 점검하고 다른 사람의 입장을 살피는 등의

배려있는 행동을 들 수 있다.

(4)시민정신(civicvirtue)

이는 회의에 참여하여 논의하고 조직의 정치적 활동에 책임지는 행동이다.즉

조직의 발전에 뒤쳐지지 않도록 스스로 노력하거나 회사의 이미지에 도움이 되

는 모임에 참여하는 행위 등으로 조직생활에 관심을 가지고 적극적으로 참여하

고 몰입하는 행동이다.

(5)스포츠맨십(sportsmanship)

이는 불평,불만 및 고충 등을 자발적으로 참고 승복하는 행동이다.예를 들면

자신에게 불리하거나 해결하기 어려운 과업을 지시 받았을 때 불평이나 푸념 없

이 수용하거나 과업을 위해 휴가를 포기해야 할 때 개인을 희생하는 행동을 들

수 있다.
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3)조직시민행동의 선행연구

국내에서 조직시민행동(OCB)연구의 시작은 1990년대에 들어 발표된 몇 편의

석사학위논문들(김성한,1993;이성수,1994;최창회,1994)이다.이후 관련 연구논

문의 수가 급격하게 증가하고 있으며,최근에는 OCB에 관심을 보이는 분야도 경

영학은 물론 관관경영학,호텔경영학과 같은 서비스경영분야,심리학,행정학,교

육학,그리고 체육학 등의 분야로까지 점점 더 확산되고 있는 추세이다.

이러한 연구들에는 조직시민행동을 독립변수로 보는 견해와 결과변수로 보는

견해가 있다.그러나 대부분의 연구들은 조직시민행동을 종속변수로 간주하고 선

행변수에 대한 연구가 활발히 진행되고 있다.

국외의 선행연구를 먼저 살펴보면,조직시민행동은 리더십연구 영역에서 리더

십과 영향관계를 맺고 있는 요인으로 새롭게 부각되고 있다.Graham(1988)은 변

혁적 리더십이 조직구성원의 임파워먼트 과정을 통해 조직시민행동에 영향을 미

친다는 연구결과를 발표하였다.Avolio와 Bass(1988)도 변혁적 리더십 중 특히

카리스마가 조직시민행동의 양심행동에 직접적으로 영향을 준다고 하였다.

Podsakoff등(1990)은 변혁적 리더행동이 조직시민행동에 간접적인 효과를 미치

는 것으로 밝혔고,그 과정에서 상사에 대한 부하의 신뢰가 매개역할을 하였음을

밝혀냈다.그리고 Shamir등(1993)은 변혁적 리더십의 하위요인인 카리스마가 부

하들의 헌신,희생,조직시민행동 등을 기꺼이 수행하게 한다고 주장했다.

국내의 연구에서도 조직시민행동에 관한 많은 관심 속에 양적인 면에서도 증

가하고 있는 추세이다.이희자(1998)는 리더에 대한 신뢰,조직몰입,조직공정성

에 대한 요인을 밝히고 조직구성원들이 조직시민행동에 미치는 영향관계가 있다

고 주장하였으며,최창회(1994)는 조직공정성,개인주의-집단주의 성향이 조직시

민행동과 직접적인 관련이 있음을 증명하였고,특히 조직공정성의 경우 분배정의

보다 절차정의가 그리고 절차정의 두 차원 중 공식절차보다 상호작용정의가 조

직시민행동을 더 잘 설명한다고 규명하였다.그리고 김재형(2000)은 변혁적 리더

십 중 카리스마가 조직시민행동의 충성행동(스포츠맨십),정보행동(예의성),대인

관계행동,이타행동,자기계발행동(시민정신),양심행동 등 모든 하위변수에 유의

한 영향을 미쳤다고 하였다.보다 구체적으로는 충성행동에는 카리스마가,자기
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계발행동에는 지적 자극이,양심행동에는 카리스마가 각각 유의한 영향을 미쳤다

고 하였다.윤현철․이도화(2003)는 보험회사 직원들을 대상으로 부하의 조직시

민행동은 변혁적 리더십의 구성요소 중 카리스마에 영향을 많이 받고,집단성과

는 변혁적 리더십 중 지적자극에 영향을 많이 받는 것으로 나타났다고 보고하였

으며,김덕상(2002)은 조직시민행동에 대해 변혁적 및 거래적 리더십이 모두 유

의한 정(+)적인 영향을 미쳤다고 하였다.최승호(2006)도 국내 대기업에 근무하는

근로자를 대상으로 480개의 표본으로 LMX(리더와 부하 교환관계),종업원 노력

이 조직시민행동에 미치는 영향력을 연구하였는데 모두 긍정적인 영향력을 나타

내고 있는 것으로 나타났다.

3.감성지능

1)감성지능의 개념

인간의 정신능력은 크게 두 가지로 나뉘어 진다.하나는 이성능력이고 다른 하

나는 감성능력이다.이성능력은 합리적인 사고능력으로써 기억력,이해력,수리

력,추리력,계산력,창의력 등 이른바 똑똑하고 영리한 사람일수록 이성능력이

높게 나타난다.그에 비해 감성능력이란 감정을 다스릴 줄 아는 통제능력을 말하

는데,인내심,지구력,충동억제력 등 이른바 신념과 용기가 있는 사람,자기절제

를 잘 하는 사람일수록 감정능력이 높게 나타난다.

감성지능이라는 개념을 사용한 연구들은 1980년대 중반에 나타나기 시작하였

다.이와 관련된 여러 분야에 흩어진 연구들을 종합적으로 고찰하여 감성지능에

대한 체계적 이론을 세우기 시작한 것은 Salovey와 Mayer(1990)였다.그들은 감

성지능을 사회지능의 한 영역으로 간주하면서 자신과 타인의 감성을 평가하고

표현하는 것,자신과 타인의 감성을 조절하는 것,감성을 적응적으로 이용하는

것으로 정의하였다.이 정의는 감정을 지각하고 조정하는 것을 언급하고 있을 뿐

감정에 대한 사고는 포함시키지 않고 있다.따라서 Salovey와 Mayer(1997)는 감

성지능을 감정을 정확하게 지각하고 인식하고 표현하는 능력,감정을 생성하거나
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구분 내용

감성의

평가와

표현

자

아

언어적
자신의 감성에 대해서 언어적으로 정확하게 평가하고,표현하

는 영역을 말한다.

비언어적

비언어적인 신호(표정,몸짓)를 명확하게 인식하는 능력으로

자신의 감정을 보다 정확하고 빠르게 인식하는 사람이 타인의

감정도 잘 알아차린다.

타

인

비언어적
타인의 모든 감정을 인식하는 능력으로 타인의 안면표정을 통

해서 나타난 정서를 해석하는 것으로 개인차를 알 수 있다.

감정이입

타인의 감정을 이해하고,재경험에 보는 능력으로,타인이 느

낀 감정이나 기분을 마치 자신이 느낀 것처럼 인식하는 것이

다.

감성의

조절

자아
자신의 긍정적인 기분을 유지하고 지속시키려 하면서 좋지 않

은 기분을 줄이려고 하는 것이다.

타인

자신에 대해서 타인이 갖게 되는 인상을 조절하고 통제하기

위해서 타인에게 보여주는 행동방식으로 대인관계를 원활히

증진시키기 위해 타인과의 부정적인 대화를 억제하는 능력이

다.

감성의

활용

융통성 있는

계획 세우기

기분전환을 통해 좌절상활에 있는 사람들이 미래에 대해 생각

하는 것을 도와줄 수 있으며 다양한 결과에 대해 고려해 볼

수 있도록 한다.

창조적인

사고

감성은 기억 속에 있는 정보를 조직하고 활용함으로써 문제

해결을 도와 줄 수 있다.정보를 체계화함으로써 창조적인 문

제해결에 도움이 된다.

주의 집중

부정적인 강한 감정이 생겼을 때,새로운 문제에 대해 관심을

갖게 되는 것으로 자신의 감성적으로 현재 진행 중인 문제로

부터 벗어나 새롭고 더 중요한 문제에 관심을 갖게 된다.

동기화

감성은 도전적인 과제를 지속할 수 있는 동기를 제공하여 준

다.또한 사람들이 좋은 기분을 허용해서 자신의 능력에 대한

자신감을 증가시켜서 어려운 장애나 고통스러운 경험을 극복

하고 활동을 지속시키도록 한다.

<표 Ⅱ-5>Salovey와 Mayer의 감성지능 구성요소와 내용

이를 이용하여 사고를 촉진시키는 능력,감정과 감정지식을 이해하는 능력,감정

발달과 지력발달을 촉진시키기 위하여 감정을 조정하는 능력이라고 수정된 정의

를 제시하고 있다.그들이 제시한 감성지능의 구성요소와 그에 따른 세부적인 내

용은 <표 Ⅱ-5>와 같다.

자료 :J.D.Mayer,M.T.Dipaolo,andP.Salovey(1990),“Perceiving affective

content in ambiguous visual stimuli: a component of emotional

intelligence,”JournalofPersonalityAssessment,54,772-781.
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구성요소 내용

감성교양

(EmotionalLiteracy)
감성적 정직,감성적 에너지,감성적 피드백과 실질적인 직관력

감성건강

(EmotionalFitness)
진정한 모습,신뢰 범위,건설적인 불만족,탄력성 및 회복력

감성심도

(EmotionalDepth)
독특한 잠재력과 목적,몰입,정직성,그리고 권위를 배제한 영향력

감성비법

(EmotionalAlchemy)
직감적인 흐름,회상적인 시간 변경,기회의 포착과 미래의 창조

<표 Ⅱ-6>Cooper와 Sawaf의 감성지능 네 가지 요소와 내용

이러한 개념 정의보다 좀 더 감성지능을 세밀하게 파악하고 있는 Cooper와

Sawaf(1997)는 감성지능이란 인간의 에너지,정보,연결 및 영향력의 근원으로서

감성의 힘과 날카로운 통찰력을 감지하고,이해하고,효과적으로 응용할 수 있는

능력이라고 정의하고 감성교양,감성건강,감성심도 및 감성비법의 네 가지 구성

요소를 제시하였다.

자료 :R.K.Cooper,and A.Sawaf(1997),Executive EQ:EmotionalIntelligence in

leadershipandorganizations,New York:Grosset/Putnam.

Yukl(2002)은 감성이 개인이 개인의 인지적인 프로세스를 촉진하는데 사용되

어지고,인지적으로 관리되어지도록 감성과 이성을 통합하는 능력으로 감성지능

을 정의하였으며,이는 근본적인 기술로서 개념 지어진 감성지능과 감성적 성숙

이나,자체 모니터링,자기확신 및 성취추구와 같은 개인적인 특성 사이의 결합

형태로서 나타난다고 하였다.이후에 Wong와 Law(2002)은 이러한 개념을 정리

해서 감성지능을 자기와 타인의 감성을 이해하고,조절하고,알고 있는 감성을

효율적으로 활용할 수 있는 능력으로 정의하고 있다.

이런 감성지능이라는 개념이 본격적으로 주목 받기 시작한 것은 1995년에는

Goleman이 ‘EmotionalIntelligence’를 출간하여 시민의식을 회복하고 인간의 공

동체적 삶에 대한 관심을 회복하고 사회악을 치료할 수 있는 해독제로 감성지능

을 제시하면서부터이다.

우리나라에서도 감성지능에 관한 번역서가 출판되고 시대의 흐름과도 맞아 떨
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어져서 감성지능에 관한 연구와 개념이 심리학과 경영학에서 관심을 받게 되었

는데,EmotionalIntelligence를 번역해서 사용하는 용어를 살펴보면 감성지능 혹

은 정서지능으로 사용되고 있다.

본 연구에서는 EmotionalIntelligence가 처음으로 번역되어 발간될 때 감성지

능이라고 번역을 했고,보편적으로 뉴스나 신문 등에서 Emotional과 관련된 용어

를 감성경영,감성리더십,감성지수,감성지능 등 감성이라고 많이 사용되고 있기

때문에 EmotionalIntelligence를 감성지능이라고 용어를 사용하도록 하겠다.

즉,감성지능이란 자신과 타인의 감성요소들인 사물이나 사건을 보고 이해할

때 나타나는 기쁨,슬픔,두려움,즐거움,불쾌감,놀라움,분노,짜증 등과 같은

감성들의 의미와 관계를 파악하는 능력과 자신의 감성을 이해하고 동기화하는

능력,타인의 감성을 수용하는 능력,자신의 감성과 타인의 감성을 융화하여 관

리하고 활용하여 한 차원 높은 인간관계로 발전시켜 나갈 수 있는 능력을 의미

하는 것이라고 정리할 수 있겠다.
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저자(년도) 정의

Thordike

(1920,1930)

과학적 심리학으로 감성지능의 문제를 가장 체계적으로 언급하였으며,지능의

3가지 종류(추상적 지능,사회적 지능,기계적 지능)를 제시,이중 사회적 지

능을 남자와 여자,소년과 소녀를 이해하고 관리하는 능력으로 인간관계에서

지혜롭게 행동하는 능력이라고 정의

Wechsler(1940)
목적에 맞게 이성적으로 행동하고,환경을 효과적으로 이용하는 개인의 총체

적 또는 전반적 능력

HowardGardner

(1983)

저서 ‘마음의 구조(Frameofmind,1983)에서 다중지능이론(Theoryofmultiple

intelligence)을 제시

RobertSternberg

(1986)

실용지능(PracticalIntelligence)을 상황 판단적 지능,규범적 지능,대인관계

지능으로 구분

JohnMayerand

PeterSalovey

(1990)

자신과 타인의 감정과 느낌을 관찰 및 검토하고,그것들을 식별하며 생각과

행동을 유도하는데 이런 정보를 활용하는 능력

D.Goleman

(1995)

좌절상황에서도 개인을 동기화시키고 자신을 지켜낼 수 있게 하고,충동의 통

제와 지연만족을 가능하게 하며,기분상태나 스트레스로 인해 합리적인 사고

를 억누르지 않게 하고,타인에 대해 공감할 수 있으며 희망을 버리지 않는

능력

Cooper(1996)
감정을 인적 에너지,정보,연결,영향력의 원천으로서 감지,이해하고 효과적

으로 권력을 획득하는 능력과 감정을 통찰하는 능력

MartinandBeck

(1996)

감성지능의 요소로 자기감정의 정확한 인식,감정의 조절과 통제,타인과의

감정소통 능력,사회적 관계의 형성,잠재능력의 개발 등 5가지를 제시

Bar-On(1997) 개인의 심리적 안녕으로 이끌어 주는 효과적인 감성 및 사회적 기능화

JohnMayerand

PeterSalovey

(1997)

감정을 정확히 지각하고 인식하여 표현하는 능력,감정을 생성하거나 이용하

여 사고를 촉진시키는 능력,감정과 감정지식을 이해하는 능력,감정발달과

지력발달을 촉진시키기 위해 감정을 조정하는 능력

Epstein(1998) 감성지능을 구성적 사고라고 규정

D.Goleman

(1998)

감성지능과 관련하여 새로운 틀을 제시하였는데,감성역량을 감성지능에 기반

을 두고 학습될 수 있는 능력이며 뛰어난 성과로 이어질 수 있는 것으로 정

의

Sawafand

Cooper(1998)

감성지능이 의사결정,리더십,전략적 또는 기술적인 돌파구,개방되고 정직한

의사소통,팀원들 간의 신뢰적 관계와 팀워크,고객 충성심,창의력과 혁신에

도 영향을 미친다고 함.

Howard

Gandner(1999)

문화에서 가치 있게 여기는 제품을 창조하거나 문제를 해결하기 위해 문화적

환경에서 활성화될 수 있는 정보를 처리하는 생물 심리학적 잠재력이라고 주

장

Bar-On(2000)
감성과 사회적 지식의 배열 그리고 환경적 요구에 효과적으로 대처할 수 있

는 전반적인 능력

Saarni(2000)
감정지능을 능력이라고 하기보다 기능 또는 역량에 가까우며 사회적 교류를

통해 학습과 발달이 가능하다고 함.

<표 Ⅱ-7>감성지능의 정의

자료 :김태준(2007),“상사의 감성지능이 부하의 정서와 성과에 미치는 영향,”전남대

학교 대학원,석사학위논문,p.9.



- 28 -

2)감성지능의 구성요소

감성지능이라는 단어를 처음으로 사용한 Salovey와 Mayer(1990)는 감성지능

의 구성요인을 감성의 평가와 표현,감성의 조절,그리고 감성의 활용으로 세 가

지 영역을 제시하고 있다.이러한 개념은 감성지능이 이성적 지능과 분리되는 개

념으로 감성을 통제하고 조절할 줄 아는 능력이라고는 하지만 감성에 대한 지각

과 평가,그리고 조정만을 언급하고 있을 뿐이고,감정에 대한 사고와 생각을 배

제하고 있다는 단점을 가지고 있다.

이러한 단점을 보완하기 위해 Mayer와 Salovey(1997)는 이전에 그들이 주장했

던 Salovey와 Mayer(1990)의 감성지능에 대한 개념을 수정 보완하여 감성지능을

감성을 정확하게 인지하고(perceive),평가하고(appraise),표현하는(express)능력;

감성과 감성적 지식을 이해하는(understand)능력;감성을 이용해서 사고를 촉진

시키는(facilitate)능력;감성을 일으키는(generate)능력;감성의 성장과 지적인 성

장을 향상하기 위해 감성을 조절하는(regulate)능력으로 정의하고 감성지능과 이

성적 능력 간의 인지적인 관계의 중요성을 나타내고 있다.

Sawaf와 Cooper(1997)는 감성지능의 구성요소를 감성교양,감성건강,감성심도

및 감성비법의 네 가지 구성요소로 제시하면서,의사결정,리더십,전략적 또는

기술적인 돌파구,개방되고 정직한 의사소통,팀원들 간의 신뢰적 관계와 팀워크,

고객 충성심,창의력과 혁신 등에 영향을 미친다고 하였다.또한 Bar-On(1997,

1999)은 감성지능을 개인 내,개인 간,적응력,스트레스관리,일반적인 기분의 다

섯 가지 구성요소로 분류하였다.

Mayer,Caruso및 Salovey(2000)는 감성지능에 대하여 네 가지 차원을 제시하

였는데,첫 번째 차원은 자신의 감성에 대한 평가와 표현 능력으로,자신의 감성

을 이해하고 그런 감성을 자연스럽게 표현할 수 있는 능력과 관련되어 있다.두

번째 차원은 타인의 감성에 대한 평가와 인지능력으로,타인의 감성을 이해하고

지각하는 능력과 관련되어 있다.세 번째 차원은 자기 감성의 조절능력이고,네

번째 차원은 감성의 활용능력으로,건설적인 활동과 개인적인 수행을 촉진하기

위하여 자신의 감성을 활용하는 능력이다.

Wong와 Law(2002)는 감성지능을 가장 먼저 개념화 한 Mayer와 Salovey(1990,
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1997)가 정의 내린 감성지능의 구성요인을 바탕으로 조직에 적용하기 위해 수정

보완하여 개념과 구성요인을 정리하고 있는데,자신의 감성을 정확하게 이해하고

표현하는 능력인 자기감성의 이해(self-emotionalappraisal),자기 주위의 다른

사람들의 감성을 인식하고 이해하는 타인감성의 이해(other's emotional

appraisal),개인이 가지고 있는 감성정보를 개인의 성과와 건설적인 활동에 활용

할 수 있는 능력인 감성활용(useofemotion),그리고 개인의 감성을 주어진 상

황에 따라 적합한 행동으로 나타내는 능력인 감성조절(regulationofemotion)이

라는 구성요인으로 감성지능을 연구하였다.

Weinberger(2003)도 감성지능의 구성요인을 자신의 감성을 이해하는 능력,타

인의 감성을 이해하는 능력,원만한 인간관계 능력,환경과 수요의 변화에 감성

적으로 잘 적응하는 능력으로 설명하며 기업에 적용시키고 있다.그리고 최근

Côté와 Miners(2006)도 Mayer,Salovey그리고 Caruso(2002)의 연구를 바탕으로

하여 감성지능을 감성을 인지하는 능력,감성의 활용능력,감성과 감성적 지식을

이해하는 능력,감성을 조절하는 능력으로 설명하고 있다.

본 연구에서는 최근의 연구 중에 이러한 감성지능의 개념과 구성요인을 잘 포

함하고 있고 감성지능을 최초로 개념화한 Salovey와 Mayer(1990,1997)의 개념

을 적절히 활용하여 감성지능을 조직구성원의 개개인들에게 또는 실제 기업조직

이나 다양한 조직에 적용할 수 있고,실증분석이 가능하도록 설계된 Wong와

Law(2002)의 연구를 참고하고자 한다.즉,감성지능을 자신의 감성을 이해하여

표현하고 타인의 감성을 인식하여 이해하고 이러한 감성을 효율적으로 조절하고

활용하는 능력으로 자기감성의 이해,타인감성의 이해,감성조절,감성활용으로

구성요인을 두고자 한다.
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연구자 개념 및 구성요인

Saloveyand
Mayer(1990)

․감성의 평가와 표현 :자신의 감성과 타인의 감성을 평가하고,그것을 효과적으로 표
현할 수 있는 능력
․감성의 조절 :자신과 타인의 감성을 효과적으로 억제하고 조절할 수 있는 능력
․감성의 활용 :자신의 삶을 계획하고 성취하기 위해 감성을 잘 활용할 수 있는 능력

Goleman
(1995)

․자기 인식 :자신의 감성을 빨리 인식하고 알아차리는 능력
․자기 조절 :자신의 감성을 적절하게 관리하고 조절할 줄 아는 능력
․자기동기화 :어려움을 찾아내고 자신의 성취를 위해 노력하고 자기 스스로 동기화
하는 능력
․감정이입 :타인의 감성을 느끼고 이해하는 능력
․대인관계기술 :타인의 감성에 적절하게 대처할 수 있고 인간관계를 조정하는 능력

Cooperand
Sawaf(1997)

․감성교양 :감성적인 정직과 감성적 피드백
․감성건강 :진정한 모습과 신뢰감을 나타냄
․감성심도 :독특한 잠재력과 몰입
․감성비법 :직감적인 흐름 기회의 포착과 미래의 창조에 기여함

Mayerand
Salovey(1997)

․감성을 정확하게 인지하고,평가하고,표현하는 능력
․감성과 감성적 지식을 이해하는 능력
․감성을 이용해 사고를 촉진시키는 능력
․감성을 일으키는 능력
․감성의 성장과 지적인 성장을 향상하기 위해 감성을 조절하는 능력

Goleman
(1998)

․자아인식 능력 :자신감,현실적인 자기평가,자신의 중요성을 최소화하는 유머 감각
․자기규제 능력 :신뢰감,성실성,모호함에 대한 편안한 마음,변화에의 개방성
․동기부여 능력 :강한 성취욕구,실패에 직면하여서도 낙관주의,조직에의 헌신
․감정이입 능력 :재능을 보유하는 전문적인 지식 및 기술,서로 다른 문화 간의 민감
성,고객에의 서비스
․사회적 인간관계 능력 :변화 선도에 있어서의 유효성,설득력,팀 구축 및 리드하는
전문적 지식 및 기술

Dulewiczand
Higgs
(2000,2004)

․자기인식 :자신의 느낌을 인식하고 관리하는 능력
․감성적 탄성력 :억압이나 강요에 직면했을 때 감성을 적절히 유지하는 능력
․동기부여 :목표나 작업의 완수를 위해 에너지를 발휘하고 이끌어 나가는 능력
․개인 간 민감성 :타인에게 동정심이나 이타성을 섬세하게 표현하는 능력
․영향력 :자신의 관점이나 주장을 상대방에게 납득시키기 위해 감성적으로 설득하고
영향을 주는 능력
․직관력 :의사결정을 함에 있어 자신의 영감이나 직관을 상황에 따라 적절하게 이용
하는 능력
․성실성과 무결성 :스스로의 말과 행동에 일치성을 가지고,윤리적인 기준을 가지고
행동하는 능력

Jordan,
Ashkanasyand
Hartel(2002)

․감성인식 :자기의 감성을 이해하고 표현하고 다른 사람들의 감성적 요구를 잘 인식
하는 능력
․감성동화 :서로 다르게 느끼는 감성을 구별하고 흡수하는 능력
․감성이해 :결정하기 어려운 딜레마나 충성심과 배신감이 동시에 존재하는 것과 같
은 복잡한 감성을 잘 이해하는 능력
․감성관리 :주어진 상황에 감성을 적절하게 잘 사용할 수 있는 능력

Wongand
Law(2002)

․자기감성의 이해 :자신의 감성을 정확하게 이해하고 표현하는 능력
․타인감성의 이해 :자기 주위의 다른 사람들의 감성을 인식하고 이해하는 능력
․감성활용 :개인이 가지고 있는 감성정보를 개인의 성과와 건설적인 활동에 활용할
수 있는 능력
․감성조절 :개인의 감성을 주어진 상황에 따라 적합한 행동으로 나타내는 능력

Weinberger
(2003)

․자신의 감성을 이해하는 능력
․타인의 감성을 이해하는 능력
․원만한 인간관계 능력
․환경과 수요의 변화에 감성적으로 잘 적응하는 능력

Côtéand
Miners(2006)

․감성을 인지하는 능력
․감성의 활용 능력
․감성과 감성적 지식을 이해하는 능력
․감성을 조절하는 능력

<표 Ⅱ-8>감성지능의 개념 및 구성요인

자료 :정현우(2007),“조직구성원의 감성지능이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연

구,”부산대학교 대학원,박사학위논문,pp.24-26.
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3)감성지능의 선행연구

1980년대까지는 영향력의 기초로서 감성의 중요성을 인지한 리더십의 개념들

은 매우 적었다.이와는 대조적으로 최근에 있어서 리더십의 개념은 이성적인 측

면과 비교하여 감성적인 측면에서의 영향력을 더욱 강조하고 있다(Yukl,2002).

또한 최근 가장 효과적인 리더십스타일로 많이 거론되고 있는 카리스마적 리더

십이나 변혁적 리더십이 감성지능과 관계가 높다는 주장이 많이 대두되고 있다.

그리하여 많은 학자들은 조직에 있어서 개인의 성공에 감성지능이 중요할 뿐만

아니라 리더십을 발휘하는 지위에 있어서의 개인에게 있어서도 감성지능이 더욱

중요함을 주장하고 있다(DulewiczandHiggs,2003).

또한 감성지능이 개인의 성과나 조직의 결과변수에 영향을 미칠 수 있다는 실

증적 연구가 나타나면서 개인의 감성지능이 성과 관련변수들에게 중요한 영향을

미치고 있다는 사실이 중요하게 인식되고 있다.그래서 리더의 차원과 종업원의

차원에 대한 감성지능과 조직유효성에 관한 연구가 나타나고 있다.이에 감성지

능과 조직에서의 다양한 변수들과 연결시키려는 노력이 나타나고 있다(Druskat

andWolff,2001;Ashkanasy,HartelandDaus,2002;Jordan,Ashkanasyand

Hartel,2002;WongandLaw,2002;Weinberger,2003).

이러한 감성지능에 대한 선행연구들을 살펴보면,Cooper와 Sawaf(1997)는 감

성지능이 개인의 경력개발과 조직의 성공에 결정적인 역할을 하는데 그 예로서

의사결정,리더십,전략 및 기술적 혁신,개방된 정직한 의사소통,신뢰관계 및

팀워크,고객에 대한 충성심,창의성과 혁신과 같은 영역의 예를 들었다.Fisher

와 Edward(1998)는 Leader의 감성지능은 Follower의 직무만족과 성과에 긍정적

인 영향을 미친다고 주장하였고,Abraham(1999)은 보험 세일즈맨이 염세적 세일

즈맨 보다 성과가 더 낫다는 관찰에 기초하여 감성지능은 직접적으로 성과와 관

련이 있다고 주장하였다.McClelland(1998)는 글로벌한 식음료회사의 Division

Head의 조사에서 감성능력이 뛰어난 리더는 연 목표수익률에 있어서 15～20%를

상회하여 달성한 반면에 그렇지 못한 리더는 전년도와 비슷한 목표달성률을 보

여주었다는 사실을 보고하였다.

또한 Abraham(1999)은 감성지능이 업무그룹의 응집력이나 일치성,종업원의
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근무성적,조직몰입과 조직시민행동으로 인하여 훌륭한 조직성과를 만들어 내는

데 매우 긍정적인 영향을 준다고 하였다.Cherniss(2000)는 감성지능이 다양한

영역에 걸쳐서 조직유효성에 영향을 미치는데 종업원의 채용과 유지,인재개발,

팀워크,종업원의 몰입과 사기진작 및 건강,혁신,생산성,효율성,매출,이익률,

서비스의 품질,고객의 충성심 및 고객의 이익창출 등의 영역이 이에 해당된다고

주장하였다.Chi-sum Wong와 KennethLaw(2002)는 Leader와 Follower의 감성

지능이 조직유효성(성과,태도,직무만족)에 미치는 영향에 관한 연구에서 감성지

능이 조직유효성에 유의미한 영향을 미친다는 것을 확인하였다.

그리고 Nikolaou와 Tsaousis(2002)는 정신건강연구소에 근무하는 212명을 대상

으로 한 연구에서 감성지능은 조직몰입과 현저한 상관관계가 있음을 증명하였는

데 이는 감성지능이 높은 종업원은 자신이 하고 있는 일에 대하여 더욱 가치가

부여됨을 느끼며 본인 자신과 조직 사이의 쌍방향의 몰입과 충성심에 대한 느낌

때문이라고 설명될 수 있을 것이다.Wong과 Law(2002)는 부하의 정서지능 수준

과 부하의 태도간의 관계가 정서노동의 수준에 따라 달라진다는 것을 밝혔다.정

서노동을 많이 하는 작업 장면에서는 정서지능과 수행 간에 강한 관련성이 있었

지만,정서노동을 적게 하는 작업 장면에서는 정서지능과 수행간의 관련성이 낮

았다.Cavallo와 Brienza(2002)는 존슨앤드존슨 개인용품 그룹에 대한 전 세계에

걸친 1,400여명 이상이 참가한 조사에서 어떠한 특별한 리더십 역량과 업무성적

이 우수한 사람과 평균적인 사람과의 관계에 대하여 연구하였다.이 조직에서는

업적과 잠재능력이 조직 내의 성공의 지표로서 이들이 승진이나 급여인상,승계

계획을 결정하는 중요한 지표로서 활용된다.이 연구에서 감성능력과 훌륭한 업

적사이에 매우 강력한 연관관계가 있음이 밝혀져 소위 감성이 리더십 업적을 구

분하여 주는 매우 중요한 요소임을 입증하였다.

그리고 변혁적 리더십에 대한 많은 연구들이 리더십과 감성지능의 관련성에

대한 이론적 근거를 제시하고 있다.

Palmer,Walls,Burgess그리고 Stough(2000)는 그들의 연구에서 감성지능과

변혁적 리더십의 세 가지 측면(카리스마,영감적 동기부여 및 개인적 배려)사이

에 현저한 상관관계가 있음을 밝혀냈으며,Rice(1999)는 감성지능이 효과적인 팀

리더십과 팀성과 측면에서 중요한 역할을 한다고 주장하였다.Ashkanasy와
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Tse(2000)은 변혁적 리더십이 리더와 부하 간의 감성적 관계를 포함하고 있다고

보고 변혁적 리더십의 특성과 리더십 성과와의 관계를 감성지능의 여러 요소들

이 매개하고 있는 모형을 제시하였다.

우리나라에서도 이러한 감성의 중요성을 인지하여 각 기업에 감성적인 요소들

을 도입하기 시작했다.대우그룹이 ‘듣기 좋은 말 사용하기 운동’으로 조직 내에

상호인격 존중의 문화를 만들어 가고 있고,한솔그룹의 ‘컨디션 알림카드제’,삼

성전자의 칭찬하기운동인 ‘한사랑 메아리 운동’등을 펼치며,감성을 중요시하는

조직 내의 분위기와 이러한 감성중심의 조직문화가 생산성 향상으로 이어진다는

분위기를 조성하고 있다.이처럼 기존의 합리주의적인 측면만 강조한 경영을 탈

피하여 감성을 중요시하는 감성시대로의 변화는 합리적인 측면뿐만 아니라 인간

존중이나 근로자의 삶의 질 향상을 통해서 조직을 계속 존속시킬 수 있다는 인

식의 변화를 가져왔으며,우리나라 기업에서도 이러한 인식이 자리 잡고 있다고

할 수 있겠다.

문용린(1996)은 정서지능이 높은 사람은 정서표현을 적절히 하여 자신과 타인

을 편안하게 하고,사람들과 잘 어울려서 대인관계가 매우 안정적이며 쾌활하고

사회적으로 걱정이나 두려움에 집착하지 않으며 주어진 환경에서 문제를 긍정적

으로 받아들여 동기화하는 특징을 가진다고 하였다.박오수와 임유신(2005)의 연

구에서는 감성지능과 관련된 기존의 선행연구들을 종합적으로 요약하고 있는데,

감성지능에 영향을 주는 선행변수로는 연구자체가 많지 않지만 훈련과 경험,고

정관념 등의 변수가 연구되고 있고,감성지능의 결과변수로는 개인의 인지성과,

분위기 조절들의 개인변수군과 리더십,호의성,인간관계 등의 관계변수군과 조

직의 변화에 대한 적응,조직의 효과성,조직성과 등의 사회․문화변수군으로 요

약하고 있다.이 연구에서는 감성지능에 관한 연구가 아직 질적으로 성숙하지 못

했고,개념의 명확화가 미흡하고,조직상황에 필요한 감성지능에 관한 연구가 미

흡함을 비판하면서 감성지능에 관한 연구가 이론적으로 타당성을 확보하기 위해

보다 체계적이고 과학적인 접근이 필요하고,기업조직의 인사전략 수립에 실질적

인 도움을 줄 수 있는 연구의 필요성을 강조하고 있다.

또한 이러한 감성지능과 조직유효성에 대한 연구는 미국을 중심으로 최근 들

어 활발히 이루어지고 있는 추세이나 아직은 매우 이른 단계라고 말 할 수 있으
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며,우리나라에서는 그 연구가 거의 전무한 실정이다.그리고 정서지능의 수준이

직무수행이나 태도에 영향을 미친다는 결과는 지속적으로 소개되었으나,이러한

관계를 조절하는 변인의 존재를 밝힌 연구는 그다지 많지 않았다.그리고 정서지

능의 중요성을 강조하는 국외 연구들도 대부분 리더의 정서지능에만 초점을 맞

추어 진행되어 왔을 뿐이고 리더십과정에 참여하는 부하의 정서지능을 다룬 예

는 극히 드물다.리더십은 상사와 부하 간 상호작용의 결과로 발휘되는 것이므로

부하를 고려하지 않은 리더십은 제한적 의미를 지닐 수밖에 없다고 하겠다

(Burns,1978;Kelley,1994).

이를 토대로 본 연구에서는 부하의 감성지능을 조절변수로 두고자 한다.
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저자(발표년도) EI-Leadership(연구결과)

Bass(1990)
변혁적 리더십을 나타나는 리더들은 다중지능 중에서 사회지능,

감성지능이 더욱 중요하다.

Cooper(1997)
리더에게 직면한 중요한 도전 중의 하나가 감성지능을 배우고 감

성지능을 통해 직원을 지휘하는 것

Rice(1999)
감성지능이 효과적인 팀 리더십과 팀성과 측면에서 중요한 역할

을 한다.

Ashkanasyand

Tse(2000)

변혁적 리더십이 리더와 부하 간의 감성적 관계를 포함하고 있다

고 보고 변혁적 리더십의 특성과 리더십성과와의 관계를 감성지능

의 여러 요소들이 매개하고 있는 모형 제시

Plamer,Walls,

Burgessand

Stough(2000)

감성지능과 변혁적 리더십의 세 가지 측면(카리스마,영감적 동기

부여,개인적 배려)사이에 상관관계가 있다.

Higgsand

Rowland(2001)

변화지향적 리더십과 감성지능 간의 관련성,조직의 전 계층에 있

어서 감성지능과 변화지향적 리더십 간에는 강한 관련성을 나타내

고 있다.

Gander,

Stough(2002)
상사의 감성지능과 리더십과의 관련성 조사

Goleman,

Boyatizsand

McKee(2002)

감성지능이 리더십유효성에 중요한 요소이다.특히 팀을 이끄는

리더에게는 더욱 중요하다.

McColl-Kenndy

and

Anderson(2002)

직무중심적 유형과 변혁적 리더십유형으로 조사,감성,자기존중,

조직몰입과의 관계를 분석,변혁적 리더십의 요인 중 개인적인 배

려가 종업원들의 감성에 영향을 준다.

Prati,Douglas,

Ferris,Ammeter,

Buckley(2003)

리더-팀 구성원의 감성지능과 리더-팀 유효성 간의 관련성 조사

Avolio(2004)
리더십이 종사자의 직무태도와 행동에 미치는 영향을 제시,리더

십이 종사자들의 감정,태도,행동에 양의 영향을 미친다.

Dulewics,

Young(2005)
감성지능,리더십성과 관련성 연구

<표 Ⅱ-9>감성지능과 리더십연구

자료 :김태준(2007),“상사의 감성지능이 부하의 정서와 성과에 미치는 영향,”전남대

학교 대학원,석사학위논문,p.43.
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<그림 Ⅲ-1>연구모형

Ⅲ.연구설계

1.연구모형 및 연구가설

1)연구모형

본 연구는 카리스마 리더십이 조직시민행동(Podsakoffetal.,1990)에 영향을

미친다는 선행연구들을 기반으로 이루어졌다.또한 부하의 감성지능이 카리스마

리더십과 조직시민행동의 조절효과가 있을 것이라고 보았다.즉,카리스마 리더

십이 조직시민행동에 영향을 미칠 것으로 보고 카리스마 리더십을 독립변수로,

조직시민행동을 종속변수로 두었다.그리고 부하의 감성지능에 따라서 카리스마

리더십이 조직시민행동에 미치는 영향이 다를 것으로 보고 부하의 감성지능을

조절변수로 보았다.이를 기반으로 <그림 Ⅲ-1>와 같이 연구모형을 설계하였다.
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2)연구가설의 설정

1980년대 이후 환경 불확실성 증대와 상상력,창의성 등에 의한 경쟁우위의 개

념이 정립되어감에 따라 인적자원에 대한 중요성이 강조되어 통제보다 조직구성

원의 전념,몰입을 유도하고 정서적으로 고양을 시키는 차원의 리더십이 요구되

었다.즉,리더-부하의 관계가 종업원의 만족스러운 성과에 대해 물질적이거나

심리적인 보상을 하는 단순한 교환관계에 기초하는 것이 아니라 종업원의 노력

과 성과증대를 위하여 거래관계 이상을 제공하는 리더,조직이 필요로 하는 리더

-부하 관계에 관심이 증대되었다.이러한 요구에 부응하여 새롭게 부각되기 시작

한 리더십에는 대표적으로 카리스마적 리더십,변혁적 리더십이 있다.

두 리더십에 대해 살펴보면,카리스마 리더십은 리더의 행동뿐만 아니라 특성

까지도 리더십의 형성에 도움이 되는 것으로 주장하고 있는 반면에 변혁적 리더

십에서는 주로 행동에 초점을 맞추고 있다.TriceandBeyer(1993)는 카리스마적

리더는 일반적으로 새로운 조직을 창조하고 그에 따라 새로운 조직문화를 만들

어 가며,변혁적 리더는 현존하는 조직과 조직문화의 변화에 초점을 두고 있다고

주장하고 있다.이런 점에서 두 이론이 다소 차이가 있다고 하더라도 둘 다 조직

의 변화를 추구한다는 점에서는 유사하다.그간의 다양한 실증연구 결과를 보더

라도 변혁적 리더십의 세 가지 행위(카리스마,개별적 배려,지적 자극)중에서

카리스마의 효과가 단연 지배적인 것으로 나타나고 있다(Bass,1988).또한 이홍

(1996)도 카리스마,변혁적,문화적,비전적 등의 이름으로 불리고 있는 새로운

리더십 개념을 카리스마적 리더십으로 명명하고 있는데,왜냐하면 카리스마의 개

념 없이는 변혁적,문화적,비전적 리더십 등이 정의될 수 없기 때문이라고 주장

하고 있다.

이와 같이 여러 실증연구에서 카리스마의 효과가 다른 어떤 행위들보다도 크

게 나타나고 있는 점으로 보아,이론의 효용차원에서는 큰 차이가 없는 것으로

보이며 상호 교환적으로 사용해도 무방하리라고 본다.

이렇듯 논자는 두 리더십이론이 유사하다고 생각하고는 있지만 학문적 논란의

여지가 존재하고 있으므로 두 이론의 차별성을 전제로 두고자 한다.그리고 변혁

적 리더십에 대한 연구보다는 카리스마 리더십에 대한 연구가 미흡하다는 점과
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아직까지도 많은 기업들이 경영환경에 대한 새로운 창조와 혁신 조성의 필요성

보다는 경영환경의 급격한 변화에 따른 기업의 위기관리에 중요성을 우선적으로

두고 있음을 감안하여 이에 적합한 리더십스타일인 카리스마 리더십에 대한 연

구를 하고자 한다.

카리스마적 리더십과 조직성과에 관계에 대한 연구는 국내외에서 많은 학자들

에 의해 다양한 분야에서 연구되어 왔으며 현재에서 많은 연구들이 진행되고 있

다.대부분의 연구들은 카리스마적 리더십과 조직성과에 긍정적인 영향을 주는

것으로 나타나고 있다(House,1977;Bass,1985;Podsakoffetal,1990;Shamir,

HouseandArthur,1993;KirkpatrickandLocke,1996;Sosik,AvolioandJung,

2002).

지금까지 연구된 조직시민행동의 선행변수 중에서 리더십유형(Smith,Organ

andNear,1983;Podsakoff,McKenzie,MoormanandFetter,1990)과 조직공정

성(Moorman,1991;Kovovsky and Organ,1993;Moorman,Niehoff,1993;

Moorman,NiehoffandOrgan,1993)은 여러 연구에서 일관되게 조직시민행동에

강하고 직접적인 영향을 보이는 변인으로 나타나고 있다.Podsakoff등(1990)은

현장연구를 통해 카리스마적 리더십이 신뢰,충성,조직시민행동에 영향을 미친

다고 주장하였다(Podsakoff,Macknzie,MoormanandFetter,1990).또한 Koh,

Steers and Terborg(1995)는 Bass(1985)의 MLQ(Multifactor Leadership

Questionnaire)를 사용하여 리더십과 조직시민행동과의 관계를 연구하여 리더십

이 종업원의 조직시민행동에 영향을 미친다는 유의한 관계를 얻었다.

이에 반해 국내 연구논문에서는 카리스마적 리더십이 조직몰입에 대한 연구는

많이 이루어지고 있는 반면 조직시민행동에 영향을 미친다는 연구는 거의 이루

어지지 않고 있다.

따라서 본 연구에서는 이를 토대로 카리스마 리더십이 조직시민행동에 미치는

영향을 검증하고자 다음과 같은 가설을 설정하였다
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<가설 1>카리스마 리더십이 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1:카리스마 리더십이 이타주의에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2:카리스마 리더십이 예의성/양심성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3:카리스마 리더십이 시민정신에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-4:카리스마 리더십이 스포츠맨십에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

더불어 감성지능에 관한 실증연구들은 계속 증가하고 있으며,리더십 잠재성

(leadership potential), 경력개발(career development), 팀 효과성(team

effectiveness),직무스트레스(occupationalstress),직무성과(jobperformance)등

이 감성지능의 결과요인으로 검증되고 있는 추세이다.

Organ과 Ryan(1995)에 따르면 기질적 항목인 양심성과 적합성이 이타주의,복

종과 유의미한 관계가 있음을 밝히고 있다.또한 긍정적인 정서는 조직시민행동

의 이타주의와 유의미한 상관관계가 있음이 판명되었으나,부정적인 정서의 경우

조직시민행동의 순응과 부정적인 관련성을 보여주었다.Cooper와 Sawaf(1997)는

감성지능이 개인의 경력개발과 조직의 성공에 결정적인 역할을 하는데,그 예로

의사결정,리더십,전략 및 기술적 혁신,신뢰관계 및 팀워크,고객에 대한 충성

심,창의성과 혁신과 같은 예를 들었다.또한 Abraham(1999)은 조직시민행동은

자발적이고 사회적인 행동과 같은 특별한 역할을 요구하기 때문에 감성지능이

높은 구성원이 감성지능이 낮은 구성원보다 동료들의 기분을 잘 이해하고 표현

하고 잘 도와주기 때문에 타인에 대한 자발적이고 비보상적이고 이타적인 행동

을 포함하는 조직시민행동이 보다 높게 나타날 것이라고 주장하였다.

Cherniss(2000)는 감성지능이 다양한 영역에 걸쳐서 조직유효성에 영향을 미치

는데 종업원의 채용과 유지,인재개발,팀워크,종업원의 몰입과 사기진작 및 건

강,혁신,생산성,효율성,매출,이익률,서비스의 품질,고객의 충성심 및 고객의

이익창출 등이 이에 해당된다고 주장하였다.Wong와 Law(2002)는 종업원의 감

성지능과 감정적 노동의 상호작용이 종업원들의 직무성과와 직무에 대한 태도

및 조직시민행동에 영향을 미치고 있으며,이들의 연구가 작업장에서의 감성지능

의 역할에 대한 연구의 필요성에 관한 증거를 충분히 제공하고 있으며,작업장에

서의 종업원들의 감성지능의 역할에 대한 연구가 활발하게 진행될 것이라고 제
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<가설2>부하의감성지능은카리스마리더십과조직시민행동의관계를조절할것이다.

가설 2-1:부하의 감성지능은 카리스마 리더십과 이타주의의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-1-1:부하의 자기감성 이해는 카리스마 리더십과 이타주의의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-1-2:부하의 타인감성 이해는 카리스마 리더십과 이타주의의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-1-3:부하의 감성조절은 카리스마 리더십과 이타주의의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-1-4:부하의 감성활용은 카리스마 리더십과 이타주의의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-2:부하의 감성지능은 카리스마 리더십과 예의성/양심성의 관계를 조절할 것이다.

가설2-2-1:부하의자기감성이해는카리스마리더십과예의성/양심성의관계를조절할것이다.

가설2-2-2:부하의타인감성이해는카리스마리더십과예의성/양심성의관계를조절할것이다.

가설 2-2-3:부하의 감성조절은 카리스마 리더십과 예의성/양심성의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-2-4:부하의 감성활용은 카리스마 리더십과 예의성/양심성의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-3:부하의 감성지능은 카리스마 리더십과 시민정신의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-3-1:부하의 자기감성 이해는 카리스마 리더십과 시민정신의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-3-2:부하의 타인감성 이해는 카리스마 리더십과 시민정신의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-3-3:부하의 감성조절은 카리스마 리더십과 시민정신 관계를 조절할 것이다.

가설 2-3-4:부하의 감성활용은 카리스마 리더십과 시민정신 관계를 조절할 것이다.

가설 2-4:부하의 감성지능은 카리스마 리더십과 스포츠맨십의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-4-1:부하의 자기감성 이해는 카리스마 리더십과 스포츠맨십의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-4-2:부하의 타인감성 이해는 카리스마 리더십과 스포츠맨십의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-4-3:부하의 감성조절은 카리스마 리더십과 스포츠맨십의 관계를 조절할 것이다.

가설 2-4-4:부하의 감성활용은 카리스마 리더십과 스포츠맨십의 관계를 조절할 것이다.

시하고 있다.그리고 Côté와 Miners(2006)는 종업원의 이성적 지능에 대한 감성

적 지능의 중요성을 강조하면서 종업원의 이성적 지능이 감소함에 따라 감성지

능이 과업성과와 조직시민행동에 더욱더 강한 영향을 미치고 있음을 밝혀내고,

이성적 능력이 낮은 종업원들이 과업성과나 조직시민행동을 올바르게 수행하고

있는 이유가 감성적인 지능 때문이라고 주장하고 있다.

이와 같이 감성지능에 대한 관심과 연구가 활발히 진행되고 있고,앞으로도 체

계적인 연구가 필요한 만큼 본 연구에서는 이를 토대로 부하의 감성지능에 따라

카리스마 리더십이 조직시민행동에 대한 효과가 달라질 것이라는 다음과 같은

가설을 설정하였다.
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2.변수의 조작적 정의 및 조사설계

1)변수의 조작적 정의 및 측정

카리스마 리더십은 부하가 수용할 만한 전략적 비전을 제시하고 이를 구체화

하는 행동,주변 환경이 부여하는 제약조건과 기회를 현실적으로 평가할 수 있는

환경 민감성,하위자들에게 호소력 있고 혁신적으로 비추어지는 비전을 제시하기

위한 전제조건으로서 하위자의 욕구와 가치관 및 포부에 대한 민감성,자신이 주

창하는 비전을 달성하기 위해 위험을 감수하며 값비싼 대가를 치르는 것을 마다

하지 않는 행동,과거의 관행을 타파하고 새로운 방식을 추구하는 비전통적 행동

등의 총합으로 부하에게 지각되는 정도로 측정할 예정이다.

Conger와 Kanungo(1994)는 25개의 항목으로 구성된 카리스마적 리더십 질문

지를 개발하여 테스트 하였고,Conger,Kanungo,Menin그리고 Mather(1997)는

이를 수정 보완하여 20개의 항목으로 구성된 측정도구를 발표하였다.본 연구는

Conger(1997)등이 개발한 20개의 항목으로 구성된 측정도구를 활용하여 리커트

5점 척도로 측정하였다.

1980년대 이전의 리더십이론들은 대부분 부하를 리더에 의해 움직이는 수동적

인 대상물로 보는 경우가 많았으나 최근 슈퍼 리더십,셀프 리더십,봉사하는 리

더십 등과 같은 이론에서 조직구성원들의 자발적 참여가 강조되면서 부하역할의

중요성이 부각되고 있다.그러나 조직에 있어서 감성지능과 관련된 연구는 아직

국내에서는 이루어지지 않고 있다.

따라서 본 연구에서는 실제 기업조직이나 다양한 조직에 적용하여 실증분석이

가능하도록 설계되어져 있고,이미 신뢰성과 타당성이 검증된 간단하고 믿을만한

측정도구인 Wong와 Law(2002)가 개발한 감성지능 측정도구인 WLEIS를 사용하

였다.이 WLEIS는 후속연구인 Law,Wong그리고 Song(2004)에서도 사용되어

신뢰성과 타탕성이 검증되었다.총 16개 문항을 5점 척도로 측정하였다.감성지

능(emotionalintelligence)의 하위 구성요인을 살펴보면 다음과 같다.첫째,자기

감성 이해(self-emotionappraisal)이다.이는 자신의 감성을 이해하고 감성을 있

는 그대로 표현할 수 있는 개인의 능력을 의미한다.둘째,타인감성 이해(others'
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emotionappraisal)이다.이는 자기 주위의 다른 사람들의 감성을 인식하고 이해

하는 능력을 의미한다.셋째,감성활용(useofemotion)이다.이는 개인의 기억

속에 있는 감성정보를 조직하고 활용함으로써 문제해결을 도와주고,감정을 개인

의 성과와 건설적인 활동에 활용할 수 있는 능력을 의미한다.넷째,감성조절

(regulationofemotion)이다.이는 자신의 감정에 따라 즉시적인 행동을 하는 충

동적인 행동보다는 자신의 감성을 주어진 상황에 따라 적합한 방향의 행동으로

나타낼 수 있는 능력을 의미한다.

조직시민행동은 자유재량의 행동으로 공식적인 보상시스템에 의해서 공식적

또는 직접적으로 인식되지는 않지만 조직의 효율성을 증진하는 조직구성원의 역

할 외 행동으로 이타주의,양심성,예의성,시민정신,스포츠맨십 등을 발휘하는

것으로 보았다.첫째,이타성(altruism)이다.이는 조직과 관련된 과업이나 문제

해결을 위해 다른 사람에게 도움을 주는 사려 깊은 행동이며,잠재적으로는 조직

전체의 능률을 증가시키는 행위로 친사회적 행동으로 표현되기도 한다.둘째,양

심성(conscientiousness)이다.이는 고용조건에 어긋나지 않는 범위 내에서 작업

활동에 성실하게 참여하고,청결의 유지와 향상을 위해 노력하는 행동이다.셋째,

예의성(courtesy)이다.이는 의사결정이나 몰입에 영향을 주는 당사자들의 행동

과 조직 내에서 발생하기 쉬운 문제들을 사전에 막으려는 행동이다.넷째,시민

정신(civicvirtue)이다.이는 회의에 참여하여 논의하고 조직의 정치적 활동에 책

임지는 행동이다.마지막으로,스포츠맨십(sportsmanship)이다.이는 불평,불만

및 고충 등을 자발적으로 견디어내고 규칙이나 판정에 승복하는 행동이다.이와

같이 조직시민행동을 측정을 위해 Organ(1988)의 측정도구를 토대로 이타주의,

양심성,예의성,시민정신,스포츠맨십 등 5개 구성요인을 반영한 20개 문항을 측

정하였다.

2)자료수집

표본은 조사의 편의 추출하였고,제주특별자치도내의 정서노동자들을 대상으로

면접자 직접 방문에 의한 대인면접방식을 통하여 설문지에 응답하도록 하였다.

설문지는 2008년 7월 16일부터 7월 30일까지 총 450부를 배부하였으며,이 중
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측 정 변 수
항목

번호
선행연구

Ⅰ.인구통계적 특성 5

Ⅱ.카리스마 리더십

전략적 비전수립 1～7

Conger(1997)

환경민감성 8～11

구성원

욕구민감성
12～14

위험감수행동 15～17

비전통적 행동 18～20

Ⅲ.부하의 감성지능

자기감성 이해 1,5,9,13

WongandLaw(2002)타인감성 이해 2,6,10,14

감성활용 3,7,11,15

감성조절 4,8,12,16

Ⅳ.조직시민행동

이타주의 1～5

Organ(1988)

양심성 6～8

예의성 9～12

시민정신 13～16

스포츠맨십 17～20

<표 Ⅲ-1>설문의 구성

430부를 회수하여 불성실하거나 신뢰성이 낮은 설문지를 제외하고 총 368부가

실증분석에 이용되었다.

3)설문의 구성

본 실증분석에 이용된 설문은 <표 Ⅲ-1>에 나타난 바와 같다.즉,인구통계적

특성,카리스마 리더십,부하의 감성지능,조직시민행동 등 4개 분야로 나누어 조

사하였다.인구통계적 특성으로는 성별,연령,학력,업종,근속년수 등을 조사하

였다.
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4)분석방법

본 연구의 실증분석은 연구목적을 효과적으로 수행하기 위해 다음과 같은 분

석방법을 적용하였다.

첫째,응답자의 일반적 특성을 살펴보기 위해 빈도분석(FrequencyAnalysis)과

기술통계를 실시하였다.

둘째,연구가설에 투입될 연구개념의 타당성을 확보하기 위해 요인분석을 실시

하였고,요인분석결과 도출된 각 요인의 신뢰도 검증을 위해 내적 일관성을 나타

내는 Cronbach'sAlpha값을 측정하였다.

셋째,연구모형의 적합도 판정 및 가설에서 제시한 변수간의 관계를 검증하기

위하여 회귀분석을 실시하였다.

넷째,부하의 감성지능 변수들의 가설에서 제시된 조절효과를 검증하기 위하

여,조절회귀분석(ModeratedMultipleRegression)을 활용하였다.
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Ⅳ.실증분석

1.표본의 구성

본 연구에 투입된 자료는 <표 Ⅳ-1>과 같이 구성되었다.

구 분
빈도

(명)

비율

(%)
　 구 분

빈도

(명)

비율

(%)

성

별

남성

여성

174

194

47.3

52.7 연

령

20대 이하

30대

40대

50대

147

146

62

13

39.9

39.7

16.8

3.5

학

력

고졸 이하

전문대졸

대졸 이상

42

132

194

11.4

35.9

52.7

업

종

공무원 및 공기업

금융 및 보험업

호텔 및 서비스업

유통 및 판매업

71

129

120

48

19.3

35.1

32.6

13.0

근

속

년

수

1년 미만

1년～3년 미만

3년～5년 미만

5년～10년 미만

10년 이상

75

74

48

73

98

20.4

20.1

13.0

19.8

26.6
합계 368 100.0

<표 IV-1>자료의 구성

먼저 성별로는 여성이 전체응답자의 52.7%를 구성하여 가장 많은 분포를 이루

었고,연령별로는 전체응답자의 39.9%가 20대 이하로 가장 많고,다음으로 30대

(39.7%),40대(16.8%)의 순으로 많은 분포를 이룬 것으로 분석되었다.학력별로는

전체 응답자의 52.7%가 대졸 이상이며,전문대졸이 35.9%,고졸이하가 11.4%로
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구성되었다.업종별로는 금융 및 보험업이 35.1%,호텔 및 서비스업이 32.6%,공

무원 및 공기업이 19.3%,유통 및 판매업이 13.0%로,전체적으로 보면 금융 및

보험업의 구성도가 높다.근속년수별로 보면,1년 미만이 20.4%,1년～3년 미만

이 20.1%,3년～5년 미만이 13.0%,5년～10년 미만이 19.8%,10년 이상이 26.6%

로 나타났다.

2.신뢰성 및 타당성 분석

본 연구에 투입된 카리스마 리더십,감성지능,조직시민행동은 다차원의 다항

목으로 구성되어 있어,측정개념에 대해 타당성과 신뢰성을 검증하였다.

먼저 타당성검증을 위한 탐색적 요인분석에서는 본 연구의 이용변수들이 서로

상관관계를 가지고 있으므로,소수의 주성분을 추출할 수 있는 주성분 분석

(PrincipalComponentAnalysis)을 이용하였다.이 과정에서 각 요인들이 독립성

을 유지하도록 하기 위해 직각회전(Varimax)방식을 이용하여 고유값(EigenValue)

이 1이상인 요인만을 추출하는 Kaiser의 기준을 적용하였다.

분석결과,<표 Ⅳ-2>와 같이 카리스마 리더십의 경우는 총분산이 70.96%로 타

당성이 확보되었다.카리스마 리더십은 비전수립/환경민감성,구성원 직무 및 욕

구민감성,위험감수행동/비전통적행동요인으로 각각 명명하였다(<표 Ⅳ-2> 참

조).

이를 Conger등(1997)의 측정결과와 비교해 보면 환경민감성과 비전수립행동

이 하나의 요인으로,위험감수행동과 비전통적 행동이 다른 하나의 요인으로 묶

이고 있는데,이러한 원인은 첫째,비전수립행동은 변화하는 환경에 대한 분석

및 예측력을 전제로 하는 행동이란 측면에서 동일요인으로 인식하고 있는 것으

로 판단되며,둘째,비전통적 행동은 과거의 관행을 타파함으로써 나타나게 될

위험을 감안하면서도 새로운 방식을 추구하는 것을 전제로 하는 행동이란 측면

에서 동일요인으로 인식하고 있는 것으로 판단된다.또한 ‘Conger-Kanungo

Scale’이 초기 25개 항목으로 출발하여 최근 20개 항목으로 축약시키면서 지속적
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요인명 측정항목 적재치 공통성 고유치 신뢰도

비전수립/

환경 민감성

실현 가능한 비전 실현 노력

상사 자신의 의견 적극 제시

진취적인 전략과 팀의 목표 제시

목표달성을 위한 새로운 기회 포착

일의 중요성 효과적으로 설명하고 동기부여

목표달성에 유리한 물리적,사회적 기회포착

조직의 미래에 대한 새로운 아이디어 제공

목표달성에 저해되는 물리적 환경 이해

목표에 저해되는 사회적,문화적 환경 이해

0.771

0.766

0.759

0.740

0.729

0.712

0.709

0.678

0.645

0.762

0.638

0.689

0.740

0.730

0.710

0.700

0.681

0.692

11.770 0.945

구성원 직무

및

욕구 민감성

부하의욕구와감정에 민감

부하의욕구와감정에 관심보임

다른사람을 존중하고 호의적으로 대함

부하의직무한계파악

부하들의기술과능력 파악

0.797

0.746

0.654

0.616

0.562

0.731

0.744

0.695

0.648

0.657

1.012 0.882

위험감수행동/

비전통적행동

조직발전을 위해 개인 비용 부담

부하를 놀라게 하는 독특한 행동

조직발전을 위해 개인적 위험 감수

목표달성을 위해 기존 관습 타파

목표달성을 위한 혁신적 행동

목표달성을 위해 자신의 안전 희생

0.737

0.732

0.717

0.716

0.715

0.699

0.716

0.664

0.740

0.727

0.796

0.730

1.408 0.919

KMO와 Bartlett의 검정 KMO=0.954χ
2
=6,394df=190Sig=0.000총분산=70.96%

<표 Ⅳ-2>카리스마 리더십의 신뢰성 및 타당성 분석

으로 타당성을 검증하고 있다는 측면에서 완전한 측정도구로 정립되지 못한데

그 원인을 찾아볼 수 있다.

부하의 감성지능의 요인분석 결과는 총분산이 76.67%로 나타나 타당성이 확보

되었다.Wong와 Law(2002)의 연구에 따라 자기감성 이해,타인감성 이해,감성조절,감

성활용 요인으로 각각 명명하였다(<표 Ⅳ-3>참조).
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요인명 측정항목 적재치 공통성 고유치 신뢰도

자기감성

이해

자신의 감정 잘 이해

자신이 느끼는 것이 무엇인지 잘 이해

여러 상황 처했을 때 자신의 감정 잘 파악

자신이 행복한지 불행한지 파악

0.817

0.806

0.754

0.661

0.797

0.811

0.711

0.574

1.077 0.868

타인감성

이해

타인의 감정 파악

조직구성원들의 느낌과 감정 감지

동료들의 행동보고 감정 파악

조직구성원들의 감정 파악

0.870

0.833

0.825

0.787

0.856

0.857

0.790

0.836

7.906 0.931

감성

조절

자신의 감정 잘 통제

자신의 감정 매우 잘 통제

매우 화가 났을 때 빠르게 감정 가라앉힘

기분조절 가능,자신이 처한 상황 이성적 대처

0.877

0.867

0.854

0.670

0.858

0.834

0.780

0.690

1.791 0.899

감성

활용

스스로 동기부여

최선의 노력을 위해 스스로 격려함

자신이 능력있는 사람이라 생각함

목표설정,이를 위해 노력함

0.819

0.796

0.783

0.656

0.791

0.748

0.706

0.629

1.493 0.865

KMO와 Bartlett의 검정 KMO=0.910χ2=4,385df=120Sig=0.000총분산=76.67%

<표 Ⅳ-3>부하의 감성지능의 신뢰성 및 타당성 분석

특히 조직시민행동에 대한 요인 분석과정에서 타당성을 떨어뜨리는 요인 1개

항목을 제거하였다.조직시민행동 요인분석 결과는 68.84%로 타당성이 확보되어,

이타주의,예의성/양심성,시민정신,스포츠맨십 요인으로 각각 명명하였다(<표 Ⅳ

-4>참조).

이를 Organ의 측정결과와 비교해 보면,양심성과 예의성이 동일 요인으로 추출되

었다.이러한 결과는 조직시민행동의 국내의 연구결과인 이문선․강영순(2001),안관

영(1999)의 연구결과와 일치한다.이는 조직시민행동의 국내의 다른 연구결과와 일치

하는 것으로 우리나라에서는 이를 역할 내 행동으로 지각하기 때문인 것으로 풀이된

다.
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요인명 측정항목 적재치 공통성 고유치 신뢰도

이타주의

직무수행에 어려움 처한 동료 도움

과다한 업무 수행 동료 도움

결근한 동료업무 대신해 줄 마음의 준비

새 동료 업무에 적응하도록 도와줌

대체로 주위의 동료 돕는 편

0.820

0.800

0.779

0.775

0.721

0.805

0.768

0.661

0.738

0.687

7.640 0.903

예의성

/양심성

동료의 권리 침해,간섭 안함

동료와의 인간관계 문제 발생 방지 노력

동료에게 영향 미치지 않도록 행동

동료 업무에 영향 주는가 염두하여 행동

동료와 마찰 방지를 위한 조치 취함

양심적 직원 중 한 사람이라 생각함

0.763

0.731

0.710

0.644

0.615

0.543

0.615

0.685

0.640

0.608

0.535

0.483

2.914 0.849

시민정신

회사의 이미지 높이는 행사 자발적 참여

회사가 요구하는 변화에 노력

회사의 지침,메모 잘 숙지

회사에 중요한 회의 적극 참여

0.832

0.791

0.759

0.698

0.796

0.764

0.702

0.684

1.402 0.880

스포츠맨십

회사의 잘못된 점 강조하는 편

회사의 사소한 일 과장하여 말함

항상 회사의 잘못된 점을 찾아냄

사소한 불만 털어놓는데 시간 할애

0.860

0.857

0.838

0.815

0.742

0.742

0.712

0.712

1.124 0.868

KMO와 Bartlett의 검정 KMO=0.908χ2=4,188df=171Sig=0.000총분산=68.84%

<표 Ⅳ-4>조직시민행동의 신뢰성 및 타당성 분석

신뢰성은 어떤 개념을 어떻게 측정하였는가에 관심을 가지는 개념으로써,측정

자가 대상을 얼마나 일관성 있게 측정하고 있는가를 나타내는 정도이다.이는 일

반적으로 크론바하 알파(Cronbach'salpha)계수를 이용하여 그 정도를 파악한다.

이 계수는 1에 가까울수록 신뢰도가 높은 것이다.

카리스마 리더십은 추출된 요인에 대해 신뢰도 분석을 한 결과,크론바하 알파

계수는 비전수립/환경민감성(α=0.945),구성원 직무 및 욕구민감성(α=0.882),위험

감수행동/비전통적행동(α=0.919)으로서 모두 양호하게 나타나고 있다(<표 Ⅳ-2>

참조).

부하의 감성지능은 추출된 각 요인에 대해 신뢰도 분석을 한 결과,자기감성

이해(α=0.868),타인감성이해(α=0.931),감성조절(α=0.899),감성활용(α=0.865)으로
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상관계수 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9)

⑴ 카리스마

리더십
1 　 　 　 　 　 　 　

⑵ 자기감성

이해

0.41

***
1 　 　 　

⑶ 타인감성

이해

0.34

***

0.6

***
1 　 　

⑷ 감성조절
0.23

***

0.47

***

0.48

***
1 　

⑸ 감성활용
0.36

***

0.61

***

0.53

***

0.49

***
1

⑹ 이타주의
0.34

***

0.52

***

0.54

***

0.47

***

0.57

***
1

⑺ 예의성

/양심성

0.45

***

0.52

***

0.5

***

0.5

***

0.55

***

0.66

***
1

⑻ 시민정신
0.47

***

0.45

***

0.46

***

0.54

***

0.62

***

0.58

***

0.65

***
1

⑼ 스포츠맨십
-0.09

*
-0.04

-0.19

***

-0.13

**
-0.05 -0.06 -0.07

-0.15

***
1

<표 Ⅳ-5>변수 간 상관관계

모두 양호하게 나타나고 있다(<표 Ⅳ-3>참조).

조직시민행동의 경우는 추출된 각 요인에 대해 신뢰도 분석을 한 결과,이타주의

(α=0.903),예의성/양심성(α=0.849),시민정신(α=0.880),스포츠맨십(α=0.868)등의 신

뢰도가 0.849이상으로 높게 나타나고 있다(<표 Ⅳ-4>참조).

3.변수 간 상관관계

본 연구에 투입된 변수들 간의 상관관계를 분석한 결과는 <표 Ⅳ-5>와 같다.

카리스마 리더십과 조직시민행동의 하위구성요소인 스포츠맨십 간에는 낮은 상

관관계를 보인 반면,카리스마 리더십과 이타주의,예의성/양심성,시민정신 간에

는 정(+)적 상관관계를 나타나고 있다.즉,카리스마 리더십과 이타주의 간의 상

관계수는 0.34,카리스마 리더십과 예의성/양심성 간에는 0.45,카리스마 리더십과

시민정신 간에는 0.47,그리고 카리스마 리더십과 스포츠맨십 간에는 -0.09로 각

각 나타나,상관관계가 유의하게 나타났다.

주)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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4.가설검증

1)카리스마 리더십과 조직시민행동과의 관계 검증

<가설 1>은 카리스마 리더십이 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미치는지 검증

하기 위한 것이다.<표 IV-6>에 나타난 바와 같이,카리스마 리더십은 조직시민

행동 중 스포츠맨십만 제외하고는 모두 유의한 영향을 주고 있는 것으로 나타나,

<가설 1>은 부분적으로 채택되었다.구체적인 정보는 <표 IV-6>에 제시된 바와

같다.

첫째,카리스마 리더십은 이타주의에 정(+)의 영향을 미치고 있다(t=3.059,

p<0.01).이에 따라 <가설 1-1>은 채택되었다.둘째,카리스마 리더십이 예의성/양

심성에 정(+)의 영향을 미치고 있다(t=6.594,p<0.01).이에 따라 <가설 1-2>는 채

택되었다.셋째,카리스마 리더십이 시민정신에 정(+)의 영향을 미치고 있다

(t=7.163,p<0.01).이에 따라 <가설 1-3>은 채택되었다.넷째,카리스마 리더십

이 스포츠맨십에 영향을 미치고 있지 않다(t=-1.230,p>0.1).이에 따라 <가설

1-4>은 채택되지 못했다.

종속

변수

비표준화

계수

표준화

계수
t값 Sig.T R² F Sig.F

이타

주의

(상수) -1.1E-16 0.000 1.000

0.025 9.360 0.002카리스마

리더십
0.274 0.158 3.059 0.002

예의성

/

양심성

(상수) 2.060E-16 0.000 1.000

0.106 43.482 0.000카리스마

리더십
0.564 0.326 6.594 0.000

시민

정신

(상수) -1.1E-16 0.000 1.000

0.123 51.307 0.000카리스마

리더십
0.607 0.351 7.163 0.000

스포츠

맨십

(상수) 1.099E-16 0.000 1.000

0.004 1.512 0.220카리스마

리더십
-0.111 -0.064 -1.230 0.220

<표 IV-6>카리스마 리더십과 조직시민행동과의 관계
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이와 같은 결과로 볼 때,상사는 부하들이 수용할 만한 전략적 비전을 제시하

고 주변 환경의 기회와 위협요인을 현실적으로 평가하며 하위자의 욕구와 가치

관 및 포부에 대해 민감하게 반응해야 됨은 물론 비전을 달성하기 위해 위험 및

값비싼 대가를 치르는 것을 마다하지 않는 행동,과거의 관행을 타파하고 새로운

방식을 추구하려는 행동을 끊임없이 해야 부하들도 조직발전을 위해 자발적인

행동을 하게 된다는 것을 의미한다.이를 위해 경영자들은 항상 환경 및 조직구

성원들에 대한 지속적인 관심과 목표달성을 위해 본인의 희생 및 대가도 감수하

는 등 노력하는 자세가 필요하다고 하겠다.

2)카리스마 리더십과 조직시민행동 간의 부하의 감성지능의 조절효과

조절회귀분석은 한 변수 X가 제3의 변수 Y를 예측하는데,조절변수 Z와 통계

적으로 의미 있는 상호작용하는지를 검증하는 것이다 조절회귀분석은 조절변수

없이 독립변수와 종속변수 간 회귀분석을 실시한 후,순차적으로 조절변수를 포

함한 회귀분석을 한다.그리고 독립변수와 조절변수의 곱(×)을 이용한 변수를 최

종적으로 추가하여 회귀분석을 실시한다.곱(×)모형에서 상호작용항만 유의적이

라면 조절변수는 순수조절변수의 역할을 하고 있는 것으로 볼 수 있고,상호작용

과 조절변수가 둘 다 유의적이라면 조절변수로서의 역할을 하고 있다고 볼 수

있다.또한 조절변수만 유의적이라면 이는 조절변수가 독립변수로써의 역할을 할

수 있음을 의미하며,상호작용항과 둘 다 유의적이지 못하면 조절변수로써의 역

할을 하고 있지 않다고 판단할 수 있다(한인수,2003).

카리스마 리더십과 조직시민행동의 하위구성요인 관계에서 부하의 감성지능의

하위 구성요인의 조절효과를 분석한 결과,<표 Ⅳ-7>에 나타난 바와 같이 부분적

으로 조절효과가 나타나고 있음을 볼 수 있다.

우선,카리스마 리더십과 조직시민행동의 하위구성요인인 이타주의 간의 관계

에서 부하의 감성지능의 하위구성요인들의 조절효과를 살펴보면 다음과 같다.부

하의 감성지능의 하위구성요인인 자기감성 이해는 2단계 회귀분석에서 유의적으로

나타나고(t=3.561, p<0.01), 3단계 회귀분석에서는 유의적이지 않게 나타남

(t=-0.752,p>0.1)에 따라 조절효과가 없는 것으로 나타났다.그러나 타인감성 이해는
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2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타나고(t=5.415,p<0.01),3단계 회귀분석에서도

유의적으로 나타남(t=-1.863,p<0.1)에 따라,조절효과가 있음을 보여 주고 있다.감

성조절은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타나고(t=2.762,p<0.01),3단계 회귀분

석에서 유의적이지 않게 나타남(t=-1.460,p>0.1)에 따라 조절효과가 없는 것으로

나타났다.또한 감성활용은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타나고(t=4.418,

p<0.01),3단계 회귀분석에서 유의적이지 않게 나타남(t=-1.293,p>0.1)에 따라

조절효과가 없는 것으로 나타났다.

카리스마 리더십과 조직시민행동의 하위구성요인인 예의성/양심성 간의 관계에

서 부하의 감성지능의 하위구성요인들의 조절효과를 살펴보면 다음과 같다.부하

의 감성지능의 하위구성요인인 자기감성 이해는 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나

타나고(t=3.052,p<0.01),3단계 회귀분석에서도 유의적이지 않게 나타남(t=-0.023,

p>0.1)에 따라 조절효과는 없는 것으로 나타났다.타인감성 이해도 2단계 회귀분석

에서 유의적으로 나타나고(t=1.908,p<0.1),3단계 회귀분석에서 유의적이지 않게 나

타남(t=-0.794,p>0.1)에 따라 조절효과가 없음을 보여 주고 있다.감성조절은 2단계

회귀분석에서 유의적으로 나타나고(t=3.890,p<0.01),3단계 회귀분석에서 유의적이

지 않게 나타남(t=-1.024,p>0.1)에 따라 조절효과가 없는 것으로 나타났다.또한

감성활용은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타나고(t=2.474,p<0.05),3단계 회귀

분석에서 유의적이지 않게 나타남(t=0.289,p>0.1)에 따라 조절효과가 없는 것으

로 나타났다.

카리스마 리더십과 조직시민행동의 하위구성요인인 시민정신 간의 관계에서

부하의 감성지능의 하위구성요인들의 조절효과를 살펴보면 다음과 같다.부하의

감성지능의 하위구성요인인 자기감성 이해는 2단계 회귀분석에서 유의적이지 않게

나타나고(t=-0.781,p>0.1),3단계 회귀분석에서도 유의하게 나타남(t=1.886,p<0.1)

에 따라 조절효과가 있는 것으로 나타났다.그러나 타인감성 이해는 2단계 회귀

분석에서 유의적이지 않게 나타나고(t=0.923,p>0.1),3단계 회귀분석에서도 유의적

이지 않게 나타남(t=1.415,p>0.1)에 따라 조절효과가 없는 것으로 나타났다.감

성조절은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타나고(t=5.077,p<0.01),3단계 회귀분

석에서도 유의적으로 나타남(t=1.684,p<0.1)에 따라 조절효과가 있는 것으로 나

타났으며,감성활용은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타나고(t=6.607,p<0.01),3
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종속

변수
단계 독립변수

비표준화

계수

표준화

계수
t R² ΔR² ΔF

이타

주의

1 카리스마리더십 0.274 0.158 3.059
***

0.022 0.025 9.360
***

2
카리스마리더십 0.172 0.099 1.858

*

0.053 0.033 12.678
***

자기감성 이해 0.190 0.190 3.561***

3

카리스마리더십 0.177 0.102 1.910*

0.051 0.001 0.566자기감성 이해 0.185 0.185 3.444***

카리스마리더십×자기감성 이해 -0.066 -0.039 -0.752

1 카리스마리더십 0.274 0.158 3.059*** 0.025 0.025 9.360***

2
카리스마리더십 0.176 0.101 1.998

**

0.097 0.073 29.326***
타인감성 이해 0.275 0.275 5.415

***

3

카리스마리더십 0.211 0.122 2.352
**

0.106 0.009 3.469
*

타인감성 이해 0.258 0.258 5.012
***

카리스마리더십×타인감성 이해 -0.155 -0.095 -1.863
*

1 카리스마리더십 0.274 0.158 3.059
***

0.025 0.025 9.360
***

2
카리스마리더십 0.253 0.146 2.846

***

0.045 0.020 7.627
***

감성조절 0.142 0.142 2.762***

3

카리스마리더십 0.277 0.160 3.071***

0.050 0.006 2.132감성조절 0.145 0.145 2.829***

카리스마리더십×감성조절 -0.114 -0.076 -1.460

1 카리스마리더십 0.274 0.158 3.059*** 0.025 0.025 9.360***

2
카리스마리더십 0.184 0.106 2.058

**

0.074 0.049 19.520***
감성활용 0.228 0.228 4.418

***

3

카리스마리더십 0.196 0.113 2.181
**

0.079 0.004 1.672감성활용 0.222 0.222 4.273
***

카리스마리더십×감성활용 -0.104 -0.066 -1.293

<표 Ⅳ-7>카리스마 리더십과 조직시민행동과의 관계에서 감성지능의 조절효과

단계 회귀분석에서 유의적이지 않게 나타남(t=0.830,p>0.1)에 따라 조절효과가

없는 것으로 나타났다.

마지막으로 카리스마 리더십과 조직시민행동의 하위구성요인인 스포츠맨십 간

의 관계에서 부하의 감성지능의 하위구성요인들의 조절효과를 살펴보면 다음과

같다.부하의 감성지능의 하위구성요인인 자기감성 이해는 2단계 회귀분석에서 유의

적이지 않게 나타나고(t=1.597,p>0.1),3단계 회귀분석에서도 유의적이지 않게 나

타남(t=0.866,p>0.1)에 따라 조절효과가 없는 것으로 나타났다.타인감성 이해는

2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타나고(t=-3.461,p<0.01),3단계 회귀분석에서

유의적이지 않게 나타남(t=-0.785,p>0.1)에 따라 조절효과가 없는 것으로 나타났

다.그러나 감성조절은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타나고(t=-1.782,p<0.1),

3단계 회귀분석에서 유의적으로 나타남(t=-1.731,p<0.1)에 따라 조절효과가 있는

것으로 나타났다.감성활용은 2단계 회귀분석에서 유의적이지 않게 나타나고

(t=1.029,p>0.1),3단계 회귀분석에서도 유의적이지 않게 나타남(t=0.119,p>0.1)에

따라 조절효과가 없는 것으로 나타났다.
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예의성

/

양심성

1 카리스마리더십 0.564 0.326 6.594
***

0.106 0.106 43.482
***

2
카리스마리더십 0.481 0.278 5.402***

0.128 0.022 9.313
***

자기감성 이해 0.157 0.157 3.052***

3

카리스마리더십 0.481 0.278 5.380***

0.128 0.000 0.001자기감성 이해 0.157 0.157 3.023***

카리스마리더십×자기감성 이해 -0.002 -0.001 -0.023

1 카리스마리더십 0.564 0.326 6.594
***

0.106 0.106 43.482
***

2
카리스마리더십 0.530 0.306 6.086

***

0.115 0.009 3.639*
타인감성 이해 0.096 0.096 1.908

*

3

카리스마리더십 0.545 0.315 6.114
***

0.117 0.002 0.630타인감성 이해 0.089 0.089 1.734
*

카리스마리더십×타인감성 이해 -0.066 -0.040 -0.794

1 카리스마리더십 0.564 0.326 6.594
***

0.106 0.106 43.482
***

2
카리스마리더십 0.537 0.310 6.373***

0.142 0.036 15.132
***

감성조절 0.189 0.189 3.890***

3

카리스마리더십 0.553 0.319 6.453***

0.144 0.002 1.049감성조절 0.192 0.192 3.932***

카리스마리더십×감성조절 -0.076 -0.051 -1.024

1 카리스마리더십 0.564 0.326 6.594
***

0.106 0.106 43.482
***

2
카리스마리더십 0.516 0.298 5.910

***

0.121 0.015 6.121**
감성활용 0.125 0.125 2.474

**

3

카리스마리더십 0.513 0.296 5.842
***

0.121 0.000 0.084감성활용 0.126 0.126 2.487
**

카리스마리더십×감성활용 0.023 0.014 0.289

시민

정신

1 카리스마리더십 0.607 0.351 7.163
***

0.123 0.123 51.307
***

2
카리스마리더십 0.629 0.363 7.051***

0.124 0.001 0.610
자기감성 이해 -0.040 -0.040 -0.781

3

카리스마리더십 0.616 0.355 6.907***

0.133 0.008 3.556*자기감성 이해 -0.029 -0.029 -0.555

카리스마리더십×자기감성 이해 0.160 0.093 1.886*

1 카리스마리더십 0.607 0.351 7.163
***

0.123 0.123 51.307
***

2
카리스마리더십 0.591 0.341 6.820

***

0.125 0.002 0.852
타인감성 이해 0.046 0.046 0.923

3

카리스마리더십 0.565 0.326 6.378
***

0.130 0.005 2.003타인감성 이해 0.059 0.059 1.163

카리스마리더십×타인감성 이해 0.117 0.071 1.415

1 카리스마리더십 0.607 0.351 7.163
***

0.123 0.123 51.307
***

2
카리스마리더십 0.572 0.331 6.953***

0.181 0.058 25.776
***

감성조절 0.241 0.241 5.077***

3

카리스마리더십 0.547 0.316 6.540***

0.187 0.006 2.835*감성조절 0.238 0.238 5.008***

카리스마리더십×감성조절 0.122 0.081 1.684*

1 카리스마리더십 0.607 0.351 7.163
***

0.123 0.123 51.307
***

2
카리스마리더십 0.485 0.280 5.882

***

0.217 0.094 43.654***
감성활용 0.314 0.314 6.607

***

3

카리스마리더십 0.477 0.276 5.764
***

0.218 0.001 0.689감성활용 0.318 0.318 6.654
***

카리스마리더십×감성활용 0.061 0.039 0.830

스포츠

맨십

1 카리스마리더십 -0.111 -0.064 -1.230
*

0.004 0.004 1.512

2
카리스마리더십 -0.158 -0.091 -1.665

0.011 0.007 2.549
자기감성 이해 0.087 0.087 1.597

3

카리스마리더십 -0.164 -0.095 -1.727

0.013 0.002 0.750자기감성 이해 0.093 0.093 1.688

카리스마리더십×자기감성 이해 0.078 0.045 0.866

1 카리스마리더십 -0.111 -0.064 -1.230 0.004 0.004 1.512

2
카리스마리더십 -0.047 -0.027 -0.512

0.036 0.032 11.976***
타인감성 이해 -0.182 -0.182 -3.461

***

3

카리스마리더십 -0.031 -0.018 -0.335

0.037 0.002 0.617타인감성 이해 -0.189 -0.189 -3.543
***

카리스마리더십×타인감성 이해 -0.068 -0.042 -0.785

1 카리스마리더십 -0.111 -0.064 -1.230 0.004 0.004 1.512

2
카리스마리더십 -0.098 -0.056 -1.081

0.013 0.009 3.176
*

감성조절 -0.093 -0.093 -1.782
*
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3

카리스마리더십 -0.068 -0.039 -0.746

0.021 0.008 2.996*감성조절 -0.089 -0.089 -1.707*

카리스마리더십×감성조절 -0.138 -0.092 -1.731*

1 카리스마리더십 -0.111 -0.064 -1.230 0.004 0.004 1.512

2
카리스마리더십 -0.133 -0.077 -1.430

0.007 0.003 1.058
감성활용 0.055 0.055 1.029

3

카리스마리더십 -0.134 -0.077 -1.433

0.007 0.000 0.014감성활용 0.056 0.056 1.034

카리스마리더십×감성활용 0.010 0.006 0.119

주)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01,종속변수:조직시민행동.

이는 상사의 리더십도 중요하지만 부하 자신의 감성 및 타인의 감성을 인식하

고 표현하고,그것을 주어진 상황에 따라 적합한 방향으로 행동하게 하는 감성지

능 또한 조직발전을 위한 부하들의 자발적이고 기능적인 행동에 영향을 미친다

는 것을 의미한다.즉,조직은 부하들의 감성지능에 대한 지속적인 관심과 이런

감성지능을 높이기 위한 훈련과 개발이 필요하며,아울러 조직구성원의 채용단계

에서부터 감성지능을 고려하여 채용할 수 있는 전반적인 채용시스템에 대한 검

토도 필요하다고 하겠다.

한편,Howell등(1986)은 리더십과 성과 사이에 영향을 미칠 수 있는 조절변수

의 종류를 중화(neutralizers)요인,대체(substitutes)요인,강화(enhancers)요인,보

완(supplements)요인으로 구분하고 있다.

중화요인(neutralizers)은 리더가 성과에 영향을 전혀 미치지 못하게 하는 요인이

다.예를 들어 Weed,Mitchell,그리고 Moffitt(1976)의 실험연구에서 매우 권위주

의적 종업원들에게는 후원적 리더십스타일이 결과변수에는 전혀 영향을 미치지 못

하고 있으나,권위주의적이지 않은 종업원인 경우에는 후원적 리더십스타일은 상

당한 효과가 있는 것으로 판명되었다.이럴 경우 종업원의 권위주의적 특성이 후원

적 리더십스타일의 효과를 중화 시켰다고 하며,종업원의 권위주의적 특성을 중화

요인이라 한다.

강화요인(enhancers)은 리더와 성과 사이의 관계를 상승시켜 주는 요인을 말한

다.예를 들어 상당한 권한이 있는 후원적 리더는 권한이 없는 후원적 리더 보다

더 많은 영향을 종업원들에게 미칠 수 있을 것이다.이럴 경우 리더의 권한을 강화

요인이라 한다(Bass,1990).실질적으로 중화요인과 강화요인은 같은 조절변수라

할 수 있다.조절변수는 그 자체로서는 결과변수에 유의한 영향을 못 미치나 결과

변수와 원인변수 사이에서 영향을 미치는 변수이다.이들 중 중화요인은 원인변수
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<그림 Ⅳ-1>리더십 대체요인의 조절형태

와 결과변수 사이에서 부정적인 영향을 미치는 변수라 할 수 있고,강화요인은 긍

정적 영향을 미치는 변수라 할 수 있다.

리더십 보완요인(supplements)이란 하급자들의 성과에 영향을 미치기는 하지만

리더행동의 효과를 직접적으로 마비시키든가 상승시키지는 않는 요인이다.예를

들어 컴퓨터를 이용한 DSS(DecisionSupportSystem)의 활용을 들 수 있다.DSS

는 사전에 프로그램된 문제들에 대해서 리더의 판단을 도와준다.그러나 DSS가 리

더의 역할을 대체할 수는 없다.이외에 동료들과의 호의적 관계도 보완요인이 될

수 있다.

리더십 대체요인(substitutes)은 리더십의 효과를 불필요하거나 불가능하게 만드

는 요인이다.리더십 대체요인이 존재하는 경우,리더십 그 자체는 종업원의 성과

에 거의 영향을 미치지 못한다.이는 어떻게 보면 중화요인과 비슷하다고 할 수 있

으나,중화요인은 논리적으로나 실증적으로 리더십은 성과에 영향을 미치지 못하

는 반면,대체요인은 종업원의 성과에 직접적으로 영향을 미친다.

이러한 요인이 리더십과 기준변수(또는 결과변수)간의 관계를 조절하는 형태는

<그림Ⅳ-1>과 같이 제시할 수 있다.

자료 :J.P.Howell,P.W.Dorfman andS.Kerr(1986),“ModeratorVariablesin

LeadershipResearch,”AcademyofManagementReview,11(1),91-93.

본 연구에서는 부하의 감성지능의 하위구성요인 중 조절효과가 있는 타인감성

이해,감성조절,자기감성 이해들의 중위수를 기준으로 2분화 한 후,각 집단별로

카리스마 리더십을 독립변수로 하고 조직시민행동(이타주의,시민정신,스포츠맨
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<그림 Ⅳ-2>이타주의에 대한 부하 타인감성 이해의 조절효과

<그림 Ⅳ-3>시민정신에 대한 부하 감성조절의 조절효과

십)을 종속변수로 한 회귀분석 결과를 도식화 하면,<그림Ⅳ-2>와 <그림Ⅳ-3>과

<그림Ⅳ-4>및 <그림Ⅳ-5>와 같다.<그림Ⅳ-2>는 카리스마 리더십과 이타주의

간 부하의 타인감성 이해의 조절효과를 도식화한 것인데,타인감성 이해가 낮은 부

하일수록 카리스마 리더십이 이타주의에 미치는 효과가 크게 벌어지는 조절형태를

보이고 있다.

<그림Ⅳ-3>은 카리스마 리더십과 시민정신 간의 부하의 감성조절의 조절효과를

도식화 한 것이며,감성조절능력이 높은 부하가 감성조절능력이 낮은 부하보다는

카리스마 리더십과 시민정신 간의 관계에 더 잘 조절효과를 하는 것으로 보이고

있다.
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<그림 Ⅳ-5>시민정신에 대한 부하 자기감성 이해의 조절효과

<그림 Ⅳ-4>스포츠맨십에 대한 부하 감성조절의 조절효과

<그림Ⅳ-4>는 카리스마 리더십과 스포츠맨십 간의 부하의 감성조절의 조절효

과를 도식화 한 것이며,감성조절능력이 낮은 부하일수록 카리스마 리더십이 스포

츠맨십에 미치는 영향이 폭이 더 커지는 형태를 보이고 있다.

마지막으로 <그림Ⅳ-5>는 카리스마 리더십과 시민정신 간의 부하의 자기감성

이해의 조절효과를 도식화 한 것이며,자기감성 이해가 높은 부하가 자기감성 이해

가 낮은 부하보다는 카리스마 리더십과 시민정신 간의 관계에 더 잘 조절효과를

하는 것으로 보이고 있다.
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5.분석결과의 요약

이상의 분석결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째,<가설 1>의 검증결과,카리스마 리더십이 이타주의(t=3.059,p<0.01),예

의성/양심성(t=6.594,p<0.01),그리고 시민정신(t=7.163,p<0.01)에는 정(+)의 영향

을 미친 반면,카리스마 리더십은 스포츠맨십(t=-1.230,p>0.1)에 영향을 미치지

않는 것으로 나타났다.즉 상사는 카리스마 리더십 행동을 할수록 조직시민행동

(이타주의,예의성/양심성,시민정신)에 정(+)의 영향을 준다.

둘째,카리스마 리더십과 조직시민행동의 관계에서 부하의 감성지능의 조절효

과는 부분적으로 있게 나타났다.우선 카리스마 리더십과 조직시민행동의 하위구

성요인인 이타주의와의 관계에서 부하의 감성지능의 조절효과를 검증한 결과,카

리스마 리더십과 이타주의 관계에서 부하의 타인감성 이해만 조절효과가 있는

것으로 나타났다(t=-1.863,p<0.1).나머지 자기감성 이해,감성조절,감성활용의 조

절효과는 없는 것으로 나타났다.카리스마 리더십과 조직시민행동의 하위구성요인

인 예의성/양심성과의 관계에서 부하의 감성지능의 조절효과를 검증한 결과,카

리스마 리더십과 예의성/양심성과의 관계에서 부하의 자기감성 이해,타인감성

이해,감성조절,감성활용 모두 조절효과가 없는 것으로 나타났다.그리고 카리스

마 리더십과 조직시민행동의 하위구성요인인 시민정신과의 관계에서는 부하의 자

기감성 이해(t=1.886,p<0.1),감성조절(t=1.684,p<0.1)은 조절효과가 있는 것으로

나타났다.그러나 부하의 타인감성 이해와 감성활용은 카리스마 리더십과 시민정

신과의 관계에서 조절효과가 없는 것으로 나타났다.마지막으로 카리스마 리더십

과 조직시민행동의 하위구성요인인 스포츠맨십과의 관계에서 부하의 감성지능의

조절효과를 검증한 결과,부분적으로 조절하는 것으로 나타났다.부하의 감성조절

(t=-1.731,p<0.1)만이 카리스마 리더십과 스포츠맨십과의 관계에서 조절효과가

있는 것으로 나타났고,자기감성 이해,타인감성 이해,감성활용은 카리스마 리더

십과 스포츠맨십과의 관계에서 조절효과가 없는 것으로 나타났다.
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구분 가설 t p.
검증

결과

H1

카리스마 리더십→이타주의 3.059 0.002 채택

카리스마 리더십→예의성/양심성 6.594 0.000 채택

카리스마 리더십→시민정신 7.163 0.000 채택

카리스마 리더십→스포츠맨십 -1.230 0.220 기각

구분

가설 t-value
검증

결과종속변수 독립변수(A) 조절변수(B) 조절변수 A×B

H2

이타주의 카리스마 리더십

자기감성 이해 3.561
***

-0.752 기각

타인감성 이해 5.415
***

-1.863
*
채택

감성조절 2.762
***

-1.460 기각

감성활용 4.418
***

-1.293 기각

예의성/양심성 카리스마 리더십

자기감성 이해 3.052
***

-0.023 기각

타인감성 이해 1.908
*

-0.794 기각

감성조절 3.890
***

-1.024 기각

감성활용 2.474
**

0.289 기각

시민정신 카리스마 리더십

자기감성 이해 -0.781 1.886
*
채택

타인감성 이해 0.923 1.415 기각

감성조절 5.077
***

1.684
*
채택

감성활용 6.607
***

0.830 기각

스포츠맨십 카리스마 리더십

자기감성 이해 1.597 0.866 기각

타인감성 이해 -3.461
***

-0.785 기각

감성조절 -1.782
*

-1.731
*
채택

감성활용 1.029 0.119 기각

<표 Ⅳ-8>가설의 요약

주)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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Ⅴ.결 론

1.요약 및 시사점

본 연구는 정서노동자의 카리스마 리더십과 조직시민행동 간의 관계 및 부하

의 감성지능의 조절효과에 관한 구조적 관계를 규명하고자 하였다.

실증분석한 결과는 다음과 같이 요약하였다.

첫째,카리스마 리더십은 조직시민행동에 부분적으로 정(+)의 영향을 주는 것으

로 나타나 <가설 1>은 부분 채택되었다.특히 카리스마 리더십이 조직시민행동

의 하위구성요인인 이타주의,예의성/양심성,시민정신에 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났으며,카리스마 리더십은 조직시민행동을 증가시키는 변수로 확인

되었다.

둘째,부하의 감성지능은 카리스마 리더십과 조직시민행동 간의 관계를 부분적

으로 조절하는 것으로 나타나 <가설 2>는 부분적으로 채택되었다.즉,부하의

자기감성 이해는 카리스마 리더십과 이타주의,예의성/양심성,스포츠맨십의 관계

를 조절하지 않지만 카리스마 리더십과 시민정신의 관계를 조절하는 것으로 나

타났다.그리고 타인감성 이해는 카리스마 리더십과 예의성/양심성,시민정신,스

포츠맨십의 관계를 조절하지 않지만 카리스마 리더십과 이타주의의 관계를 조절

하는 것으로 나타났다.부하의 감성조절은 카리스마 리더십과 이타주의,예의성/

양심성의 관계를 조절하지 않지만 카리스마 리더십과 시민정신과 스포츠맨십의

관계를 조절하는 것으로 나타났다.부하의 감성활용은 카리스마 리더십과 조직시

민행동(이타주의,예의성/양심성,시민정신,스포츠맨십)의 관계를 조절하지 않는

것으로 나타났다.

이는 조직의 유지･존속과 성장･발전을 위해 리더들의 역할도 중요하지만 종업

원 개개인의 감성지능 또한 중요하다는 것을 알 수 있다.그렇기 때문에 기업조

직에서는 종업원들을 채용할 때부터 논리적인 능력과 감성지능을 겸비한 종업원

들을 선발해야 할 것이고,채용한 이후에도 종업원들이 논리적인 능력뿐만 아니



- 63 -

라 감성적인 능력도 교육하고 개발할 수 있도록 기회를 제공하고 감성지능을 높

일 수 있는 관리방안을 고려해야 할 것이다.

이와 같은 실증분석의 결과를 토대로 전략적 시사점을 제시하면 다음과 같다.

첫째,서비스 접점에 있는 정서노동자를 대상으로 하여 카리스마 리더십,조직

시민행동 간의 구조적 관계를 제시하였다.특히 선행연구를 탐구한 결과,국내

연구논문에서는 카리스마 리더십 보다 변혁적 리더십에 대한 연구가 활발히 이

루어지고 있으며,카리스마적 리더십이 조직몰입에 대한 연구에 비해 조직시민행

동에 영향을 미친다는 연구는 거의 이루어지지 않고 있다.이렇듯 본 연구는 카

리스마 리더십과 조직시민행동의 하위구성요인에 미치는 영향을 분석함으로써

향후 카리스마 리더십과 조직시민행동을 연구하는데 유용한 정보를 제공해 주고

있다.

둘째,현재 많은 조직에서나 사회에서 감성에 대한 관심과 활용의 중요성이 고

조되는 상황에 비해 감성지능에 대한 연구는 아직까지는 많지 않은 편이다.그러

나 본 연구는 이 시대에 걸맞게 감성지능에 관한 변수를 통해 조직유효성을 체

계적으로 규명하고자 하였다는 점에서 의의가 있다.또한 과거의 수동적인 부하

에서 현재 능동적이고 창의적인 부하로의 변화가 이루어지면서 리더의 중요성과

더불어 부하들의 역할 및 책임 또한 중요시 되고 있다.이러한 점에서 본 연구는

리더의 감성지능이 아닌 부하의 감성지능에 초점을 두고 연구하였다는 점에서도

큰 의의가 있다고 할 수 있다.

셋째,그 동안 인지적인 측면이 조직시민행동에 미치는 영향에 관한 연구들에

비하여 정서적인 측면이 조직시민행동에 미치는 영향을 다룬 연구는 많지 않다.

즉,본 연구는 이런 인지적인 측면이 아닌 정서적인 측면인 부하의 감성지능의

조절효과를 규명함으로써 카리스마 리더십과 조직시민행동 간의 관계에서 정서

적인 조절변수를 제시하고 있다는 점에서 의의가 있다.



- 64 -

2.연구의 한계와 향후 연구

본 연구는 카리스마 리더십과 조직시민행동 간의 관계,카리스마 리더십과 조

직시민행동 간의 부하의 감성지능의 조절효과에 대한 문헌연구와 실증분석을 실

시하였다.이에 따른 본 연구의 한계 및 향후 연구과제는 다음과 같다.

첫째,임의추출방법에 의해 표본을 측정하였다는 점과 제주특별자치도라는 한

정된 공간을 중심으로 조사를 수행한 한계가 있다.또한 자료의 구성에서 연령

분포가 20～30대에 대부분 분포되어 있으며 업종에서도 금융 및 보험업,호텔 및

서비스업에 비중이 너무 치우쳐 있다는 점에서 정확성이 떨어진다는 한계가 있

다고 하겠다.따라서 향후 연구에서는 다양한 표본을 대상으로 분석하고 조사의

공간 범위를 확장하여 연구할 필요가 있다.

둘째,카리스마 리더십의 요인분석 결과,하위구성요인들이 Conger(1997)등이

제시한 것과 다르게 나타나고 있다.즉 Conger(1997)등 타당성 분석에서는 5개

하위구성요인으로 묶이고 있지만,본 연구에선 3개 요인으로 묶이고 있어 요인개

념이 차이를 보이고 있다.물론 ‘Conger-KanungoScale’이 초기 25개 항목으로

출발하여 최근 20개 항목으로 축약시키면서 지속적으로 타당성을 검증하고 있다

는 측면에서 완전한 측정도구로 정립되지 못한데 그 원인도 있지만,연구표본이

지역적으로 제한된 범위 내에서 추출되었다는 데도 그 원인을 찾아볼 수 있을

것이다.따라서 후속연구를 통해 ‘Conger-KanungoScale’의 타당성을 지속적으

로 검증할 필요가 있다.

셋째,카리스마 리더십의 요인분석 결과와 같이 조직시민행동의 요인분석 결과

도 하위요인들이 Organ(1988)의 측정결과와 다르게 나타나고 있다.국내의 몇몇

연구에서도 이와 같이 조직시민행동의 하위구성요인 중 이타성과 양심성이 동일

요인으로 추출되고 있는데 이에 대한 정확한 이유를 규명할 필요가 있다.
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설  문  지

조사된 모든 내용은 통계목적 이외에는 사용할 수 없으며, 그 비밀이 보호되도록 

통계법 제13조 및 제14조에 규정되어 있습니다.

  안녕하십니까?

    본 설문은 “카리스마 리더십과 조직시민행동 간 감성지능의 조절효과”에 대한 

설문지입니다.
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는다는 점을 분명히 약속드립니다. 본 의견조사서의 자료는 본 연구자가 직접 

관리하오니 귀하께 조금의 불이익도 절대로 돌아가지 않습니다.
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Ⅰ. 다음은 귀하의 개인적 특성에 대한 질문입니다. 해당 난에 V표하여 주십시오. 

 1. 귀하의 연령은?

  ① 20대 이하   ② 30대   ③ 40대   ④ 50대   ⑤ 60대 이상

 2. 귀하의 성별은?

  ① 남성   ② 여성

 3. 귀하의 총 근무년수는?

  ① 1년 미만  ② 1~3년 미만  ③ 3~5년 미만  ④ 5~10년 미만  ⑤ 10년 이상

 4. 귀하의 학력은?

  ① 고졸 이하   ② 전문대졸   ③ 대졸 이상

 5. 귀사의 업종은?

  ① 공무원 및 공기업  ② 금융 및 보험업  ③ 호텔 및 서비스업  ④ 유통 및 판매업 
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Ⅱ. 다음은 귀하의 상사(부서장)에 대한 질문입니다. 해당 난에 빠짐없이 V표하여 주십시오.

질 문 문 항
전  혀
그렇지

않  다

별  로
그렇지

않  다

그  저
그렇다

약  간
그렇다

매  우
그렇다

 1. 나의 상사는 팀원들에게 진취적인 전략과 팀의 목표를 제시한다. ① ② ③ ④ ⑤

 2. 나의 상사는 구성원들이 하고 있는 일들의 중요성을 효과적으로 
    설명하며 이를 통하여 팀원들을 지속적으로 동기부여 및 의욕을
    북돋워 준다.

① ② ③ ④ ⑤

 3. 나의 상사는 지속적으로 팀원들에게 조직의 미래에 대한 새로운
    아이디어를 제공한다.

① ② ③ ④ ⑤

 4. 나의 상사는 자신의 의견을 적극적으로 제시한다. ① ② ③ ④ ⑤

 5. 나의 상사는 실현 가능한 비전을 실현시키려 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

 6. 나의 상사는 조직의 목표달성을 위해 도움이 되는 새로운 기회를
    놓치지 않는다.

① ② ③ ④ ⑤

 7. 나의 상사는 조직목표를 달성하는 데 유리한 물리적, 사회적 기회
    를 빨리 알아차린다.

① ② ③ ④ ⑤

 8. 나의 상사는 조직목표를 저해하는 물리적 환경(기술적 한계, 자원
    부족 등)에 대한 이해가 빠르다.

① ② ③ ④ ⑤

 9. 나의 상사는 조직목표에 해가 될 수 있는 사회적, 문화적 환경(규
    범, 기본적 자원 부족 등)에 대한 이해가 빠르다.

① ② ③ ④ ⑤

10. 나의 상사는 팀원들의 기술과 능력을 파악하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

11. 나의 상사는 팀원들의 직무에 대한 한계를 파악하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

12. 나의 상사는 다른 사람을 존중하며 호의로써 대한다. ① ② ③ ④ ⑤

13. 나의 상사는 팀원들의 욕구와 감정에 민감하다. ① ② ③ ④ ⑤

14. 나의 상사는 팀원들의 욕구와 감정에 개인적인 관심을 보인다. ① ② ③ ④ ⑤

15. 나의 상사는 조직발전을 위해서라면 개인적인 위험도 감수한다. ① ② ③ ④ ⑤

16. 나의 상사는 조직목표를 달성하기 위해서는 자신의 안전을 위협
    하는 일에도 솔선수범한다.

① ② ③ ④ ⑤

17. 나의 상사는 조직발전을 위해서는 개인적인 비용도 부담한다. ① ② ③ ④ ⑤

18. 나의 상사는 조직 목표를 달성하기 위해서는 혁신적인 행동도 한   
       다.

① ② ③ ④ ⑤

19. 나의 상사는 조직 목표를 달성하기 위해서 기존의 관습을 깨는 방
    법도 이용한다.

① ② ③ ④ ⑤

20. 나의 상사는 팀원들을 놀라게 하는 그(녀)만의 독특한 행동을 보
    여 주기도 한다.

① ② ③ ④ ⑤
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Ⅲ. 다음은 귀하의 감성지능에 대한 질문입니다. 해당 난에 빠짐없이 V표 하여 주십시오.

질 문 문 항
전  혀

그렇지
않  다

별  로

그렇지
않  다

그  저

그렇다

약  간

그렇다

매  우

그렇다

 1. 여러 상황에 처했을 때 자신이 느끼는 감정을 잘 파악하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

 2. 자신의 감정을 잘 이해할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

 3. 자신이 느끼는 것이 무엇인지 잘 이해하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

 4. 자신이 행복한지 불행한지 잘 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

 5. 동료들의 행동을 보고 그 동료의 감정이 어떤지 잘 파악한다. ① ② ③ ④ ⑤

 6. 다른 사람의 감정을 잘 파악할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

 7. 조직구성원들의 느낌과 감정을 잘 감지한다. ① ② ③ ④ ⑤

 8. 조직구성원들의 감정을 잘 파악한다. ① ② ③ ④ ⑤

 9. 항상 나름대로 목표를 세우고 이를 성취하기 위해 최선의 노력을
    한다.

① ② ③ ④ ⑤

10. 자신이 능력있는 사람이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

11. 스스로에게 동기부여를 잘 할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

12. 자신이 최선의 노력을 기울일 수 있도록 스스로 격려한다. ① ② ③ ④ ⑤

13. 기분을 조절할 수 있고 자신이 처한 어려움을 이성적으로 처리한
    다.

① ② ③ ④ ⑤

14. 자신의 감정을 매우 잘 통제한다. ① ② ③ ④ ⑤

15. 매우 화가 났을 때 빠르게 감정을 가라앉힐 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

16. 자신의 감정을 잘 통제한다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅳ. 다음은 귀하가 직장에서 평소 나타나는 행동에 대한 질문입니다. 해당 난에 빠짐  없이

    V표하여 주십시오.

질 문 문 항
전  혀

그렇지
않  다

별  로

그렇지
않  다

그  저

그렇다

약  간

그렇다

매  우

그렇다

 1. 나는 결근한 동료의 업무를 대신해 줄 마음의 준비가 되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤

 2. 나는 과다한 업무를 맡는 동료를 기꺼이 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤

 3. 나는 나의 업무가 아니더라도 새 동료가 업무에 적응하도록 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤

 4. 나는 직무수행에 어려움을 겪는 동료를 기꺼이 돕는다. ① ② ③ ④ ⑤

 5. 나는 대체로 주위의 동료를 돕는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

 6. 나는 자발적으로 회사의 규칙과 법규를 준수한다. ① ② ③ ④ ⑤

 7. 나는 양심적인 직원 중의 한 사람이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

 8. 나는 동료와 마찰을 피하기 위해 미리 필요한 조치를 취한다. ① ② ③ ④ ⑤

 9. 나는 동료의 직무에 어떠한 영향을 주는가를 염두해 두고 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤

10. 나는 동료의 권리를 침해하거나 간섭하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

11. 나는 동료와의 인간관계에서 문제가 발생하지 않도록 배려한다. ① ② ③ ④ ⑤

12. 나는 나의 행동이 동료에게 영향을 미칠 것을 고려하여 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤

13. 나는 회사에 중요하다고 생각하는 회의에는 적극 참여한다. ① ② ③ ④ ⑤

14. 나는 회사의 이미지를 높이는 행사에 자발적으로 참여한다. ① ② ③ ④ ⑤

15. 나는 회사가 요구하는 변화에 부응하도록 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

16. 나는 회사의 지침이나 메모를 잘 읽고 숙지한다. ① ② ③ ④ ⑤

17. 나는 사소한 일에 불만을 털어놓는데 시간을 할애하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

18. 나는 회사의 긍정적인 면보다 잘못된 점을 강조하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

19. 나는 항상 회사의 잘못된 점을 찾아내는 경향이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

20. 나는 회사의 사소한 일을 과장하여 말하는 경향이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

  바쁘신 가운데에서도 성실히 응답해 주셔서 진심으로 감사드립니다.  
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