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ABSTRACT

The Impact of Leader's Emotional Intelligence on

Employees' Voice Behavior and Taking Charge

Behavior: Focusing on the Mediating Role of

Psychological safety and Self-efficacy

Lei Cui

Department of Business Administration

Graduate School of Business Administration

Jeju National University

Supervised by professor Hojin, Bang

This paper divides the Leader’s Emotional Intelligence of the leader into four

sub factors (understanding of self-emotion, understanding of others emotion,

using emotions, managing emotions), which confirms how the subordinate's

voice actions and taking charge behavior change focusing on the Mediating

Role of Psychological safety and Self-efficacy.

The purpose of this study is as follows:

Firstly, the Leader’s Emotional Intelligence of the supervisor in this study

is not enough to study the psychological safety of subordinates, so this time

we will find out the relationship between two variables.

Secondly, the he previous research lacks the exploratory and empirical
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research on the psychological state or the condition of the members'

psychological safety.

Thirdly, this study verifies the psychological safety and self-efficacy of the

members from the Leader’s Emotional Intelligence of the leader, and identifies

the specific techniques for the taking charge behaviors of the members and

the ways of influencing the voice behavior, thus setting whether the existing

research can be extended as the research purpose.

Fourthly, in order to propose the question of the decision of members to

take preemptive action within the organization, the sense of psychological

safety and self-efficacy of members needs to be highlighted.

The paper studies the research variables as a basis, setting hypotheses and

research models. An online survey was carried out by staff working in China,

and a total of 296 questionnaire were applied to the empirical analysis of this

study. The statistical analysis software of SPSS 23.0 was utilized for

statistical analysis. We suppose that the validation structure altogether has 11

hypotheses adopted. The research shows that the Leader’s Emotional

Intelligence of the leader has a positive influence on the self-efficacy and the

taking charge behavior , the psychological safety and the self-efficacy have

the media effect for the emotional quotient and subordinate statements of the

leader and the relationship between the Leader’s Emotional Intelligence and

the dominant action of the subordinate respectively.

The theoretical enlightenment of this study is as follows:

Firstly, this study verifies the psychological safety and self-efficacy of

members from the Emotional Intelligence of the leader, and identifies the

specific techniques to Influence the dominant behaviors and interventions of

the members, thus setting the ability to extend the existing research.

Secondly, the less clear the business environment, the more intense
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competition. In the current state, maintaining the members of the sense of

safety and self- efficacy is very important.

The revelation of practicality is as follows:

Firstly, The supervisor should have the ability to understand oneself

sensibility, who can understand the other member's sensibility and utilize and

regulate oneself sensibility suitably.

Secondly, the emotional quotient of the leader’s sub-factors and the

relationship between the speakers and the taking charge behavior validate

their own efficacy and psychological safety of the media effect. Thus, it can

be suggested that creating an atmosphere of self-efficacy, psychological

safety and education and training in the organization are a very pressing

practical revelation.

The critical points of this study are as follows:

Firstly, the effective role of interventions and taking charge behaviors in

practical work, and the need for further validation of the resulting

effectiveness.

Secondly, the questionnaire tests of the entire topic are based on the

member's cognitive perspective, so the effect of speech action and taking

charge behavior should be more explicit testing to validate.

Thirdly, online research has a convenient survey method, the groups’ ages

using network are dominated by 10 to 30-year-old male. Finally, future

studies should consider new media effects that can improve interventions and

taking charge behaviors through various variables.

Key words: Emotional Intelligence, Voice Behavior, Taking Charge Behavior,
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Psychological safety, Self-efficacy.
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Ⅰ. 서 론

1. 문제의 제기 및 연구목적

1) 연구배경

21세기 글로벌화 변화의 속도가 빨라지고 기업 간의 치열한 경쟁이 진행되면

서 이러한 환경에 잘 적응하기 위하여 지식이 중요한 무엇보다 사회가 되고 있

다. 이런 환경적 변화의 요구에 따라 조직들은 생존을 위해서 더 많은 노력을 기

울여야 하며, 경쟁력을 높이기 위해 다양한 노력을 해야 하는 상황에 놓여 있다

(Lounsbury and Ventresca, 2003). 기업들이 치열한 경쟁에서 생존하고 더욱 발

전하기 위해서는 창의력을 가지고 있는 인재를 더 필요로 하며 이에 따라 현재

많은 기업들이 창조경영을 실시하고 있다. 창조경영은 기업의 최종 목표를 기업

가치 극대화에 두고 기업의 각종 의사결정, 부문의 목표와 성과를 가치로 측정하

고 이러한 가치를 기준으로 기업의 각종 의사결정, 경영관리, 경영계획을 행함으

로써 기업의 전체의 가치를 극대화하는 것을 의미한다. 이러한 새로운 경영방식

에 맞추기 위해서 조직문화와 리더의 역할이 중요하다. 이러한 조직구성원들 간

의 지식을 상호 공유하고 작업측면에서 협력하고, 모험적인 시도를 용인하는 조

직 분위기가 필요하기 때문에 상사의 감성지능이 점점 중요해지고 있다. 이런 상

사의 감성지능을 기반으로 한 리더십을 발휘할 때 부하들의 감정을 편안하게 소

통하고 이해하며 도전에 관해 심리적인 안전감을 제공할 수 있기 때문에 창조적

인 성과창출의 기반을 마련할 수 있다(Goleman, 1998).

최근 감성지능에 관한 연구들이 있지만, 상사의 감성지능에 관한 연구들이 학

문적으로뿐만 아니라 실무적으로도 널리 수용되고 있는 것은 최근의 경영환경이

합리성을 중요하게 생각하는 것보다 조직의 감성을 더욱 중요하게 다루고 있다.

감성지능은 자신의 능력과 부족을 객관적으로 인시하며 자신의 감정을 잘 통제
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하고 타인의 감정도 잘 이해하여 상대방과 유의한 관계를 유지하는 능력이다(신

정길․문승권․문형남, 2004). 그리고 감성지능은 크게 상사의 특성으로 작용하

며, 리더십을 행하는 과정에서 감성지능이 작용하여 감성지능과 리더십은 밀접한

관계를 가지고 있고, 이런 상사들의 감성지능이 조직의 성과와 부하의 지각에 영

향을 끼친다는 것이다(Humphrey, 2002).

최근에 조직구성원들의 가치관도 많이 변화하는 실정에서 구성원들의 감성을

이해하고 배려해 주며 상사는 구성원들과 긍정적인 관계를 매기 위해서 상사의

감성지능에 대한 관심이 높아지고 있다.

자기효능감은 성공적으로 업무 수행에 필요한 정서적, 인지적, 행동적인 자원

을 이용하고 어떤 종류의 업무를 실행하는 자신의 능력에 관한 판단으로 폭넓고

다양한 상황에서 효과적으로 일을 처리할 수 있다고 믿는 자신의 관점에 대한

믿음이라고 정의하였다.(Chen, Gully and Eden, 2001). Wong and Law(2002)의

감성지능에 대한 연구와 Bandura(1997)의 자기효능감에 대한 연구에 따르면 감

성지능과 자기효능감이 서로 관련성이 있는 것으로 나타났기 때문에 감성지능의

하위요인은 자기효능감에 영향을 미칠 수 있다는 것을 볼 수 있다. 이와 같은 연

관성은 실증 연구에서도 나타났다. Yukl(2002)은 감성지능이 자기 감지성향

(self-monitoring)과 자기 확신, 성장 추구 등 같은 특성을 결합하고 제시되었다.

감성지능의 정의는 자기 감성을 인지하는 관점에서 벗어나고 그것을 유지하면

서 동기 부여해서 타인을 설득하여 영향력을 발휘하였고 감성지능과 동기부여는

깊은 연관성이 있는 것을 알 수 있다. 자기효능감이란 구체적인 과제가 주어졌을

경우에 그 상황에 맞추어 학습자 스스로의 자신감을 불어넣는 상태라 할 수 있

다(Schunk, 1995). 이로 인해 동기부여가 높은 상태가 된다면 자기효능감도 높아

질 수 있다.

조직구성원들의 선제적 행동(proactive behavior)과 참여는 조직의 장기적인 생

존과 환경적응에 있어서 매우 중요하며 많은 잠재적 가치를 가지고 있다고 제시

하여(Bunce and West, 1995; Burgelman, 1994; Ghoshal and Bartlett, 1994,

Scott and Bruce, 1994), 조직변화와 조직적응성 참여의 중요성을 강조하고 있다.

선제적 행동이란 조직 변화에 영향을 미칠 수 있는 구성원들의 미래지향적이

고 선행적인 행동으로 정의된다(Bateman and Crant, 1993). 기존 연구들에서는
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선제적 행동이 조직시민행동과 같이 역할 외 행동의 한 유형으로 분류되어 다루

어져 왔지만, 조직시민행동이 조직의 현상을 유지하는 범위에서 다소 일상적인

역할 외 행동에 초점을 두고 있는 것과 달리, 선제적 행동은 변화지향적인 행동

이라는 점에서 차이를 갖는다(Belschak and Den Hartog, 2010). 이러한 선제적

행동의 범주 안에 드는 행동으로는 조직구성원들이 조직에 의해 규정된 자기 업

무 역할을 넘어 조직유효성의 향상을 위해 자신의 역할을 새롭게 정의하려는 자

발적이고 구조적인 노력으로서 주도행동(taking charge behavior)과 조직구성원

들이 더 나은 조직을 만들기 위한 목적으로 조직의 안녕에 중요한 정보에 대해

자기 목소리를 내는 의도된 행동으로서의 발언행동(voice behavior)이 포함된다

(Morrison and Phelpls,1999; Van Dyne and LePine, 1998).

2) 연구목적

첫째, 기존 연구에서 본 연구에서 설정된 상사의 감성지능은 부하의 발언행동

과 주도행동 간의 관계에 있어서 심리적 안전감의 매개효과에 관한 가설에서는

상사의 감성지능은 부하의 심리적 안전감에 대한 연구는 미흡하기에 본 연구에

서 두 변수간의 관계를 규명하고자 하는 것을 첫 번째 연구목적으로 설정하였다.

둘째, 선행연구들에서는 구성원들의 심리적 안전감과 같은 심리적 상태 또는

조건에 대한 탐색적, 실증적 연구가 부족하다.

셋째, 본 연구는 상사의 감성지능으로 부터 촉진된 구성원들의 심리적 안전감

과 자기효능감이 구성원들의 주도행동과 발언행동에 미치는 경로를 검증하고 구

체적인 메커니즘을 밝혀냄으로써 기존의 연구를 확장하고자 한다.

넷째, 구성원들이 조직 내에서 선제적 행동을 취할지에 대한 의사결정에 있어

구성원들의 안전감과 자기효능감이 중요하게 고려되어야 한다는 것을 제시하고

자 한다.

이상에서 논의된 사항들을 바탕으로 본 연구에서는 선제적 행동인 구성원들의

주도행동과 발언행동에 영향을 미칠 수 있는 선행요인으로서 상사의 감성지능에

대한 고찰과 함께 이들 관계에 있어 구성원들의 심리적 안전감과 자기효능감의

매개역할을 이론적, 실증적으로 규명하고자 하였다.
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2. 연구범위 및 연구방법

상사의 감성지능의 4개 하위요인(자기감성이해, 타인감성이해, 감성조절, 감성

활용)은 부하의 주도행동과 발언행동에 영향을 미치는 관계에 있어 구성원들의

자기효능감과 심리적 안전감을 매개로 주도행동과 발언행동에 긍정적인 영향을

미치는 것에 대한 연구를 하고자 한다. 이를 연구하기 위하여 선행연구들을 바탕

으로 문헌연구를 실시하였다. 즉 변수들 간의 개념적 정의를 제시하며, 상사의

감성지능의 4개 하위요인, 종속변수인 주도행동과 발언행동, 매개변수인 자기효

능감과 심리적 안전감에 대한 기존 연구들을 검토하여 변수들 간의 이론적 고찰

을 실시하였다. 이를 통해 각 변수에 대한 연구모형 및 가설을 도출하여 실증분

석을 수행하였다.

연구모형의 실증분석을 위해서 기존 연구들을 기반으로 검증된 각 변수들의

측정문항을 도출하고 이를 설문지로 작성하여 중국에서 근무하는 직원들을 대상

으로 선정하여 온라인 설문조사방법으로 확보된 측정 자료를 통해 통계적 분석

을 수행하였다.

본 연구의 통계적 분석을 위해서는 SPSS 23.0의 통계분석 소프트웨어를 이용하

였다. 인구통계 특성을 파악하기 위하여 빈도분석을 실시하였다. 측정도구의 타

당성 검토를 위하여 탐색적 요인분석을 이용하고 요인분석결과 도출된 각 요인

의 신뢰성 검증하기 위해서 Crobach's Alpha값을 측정하였다. 변수 간의 인과관

계를 검토하기 위해 상관관계분석 및 단순, 다중회귀 분석을 실시하였다. 자기효

능감과 심리적 안전감의 매개효과를 파악하기 위하여 매개분석을 실시하였다.

3. 논문의 구성

본 연구 논문은 총 5 장으로 구성되고 구체적인 내용은 다음과 제시한 것과

같다.

제 1장은 서론으로 본 연구를 진행하게 된 문제제기 및 연구목적을 제시하고
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본 연구의 방법과 연구범위를 정리하였다.

제 2장은 본 연구의 이론적 배경이 되는 선행연구에 대한 문헌 고찰을 통해

본 연구에서 다루고 있는 변수와 개념들에 대한 이론적 연구를 진행하였다. 특히

본 연구의 독립변수인 상사의 감성지능을 중심으로, 매개변수인 심리적 안전감과

자기효능감을 제시하고 종속변수로서는 발언행동과 주도행동에 대한 이론적 배

경과 관련 실증연구의 분석을 통해 연구 방향성을 모색하였다.

제 3장에서는 2장에서 진행된 이론적 연구를 토대로 본 연구 목적에 맞는 연

구 모형과 가설을 설정하였으며, 각 변수에 대한 조작적 정의를 정리하고 측정

문항을 설정하며 자료 수집 방식 등의 연구 설계에 관련된 내용을 다루었다.

제 4장은 연구 가설을 검증하기 위한 구체적인 실증 분석결과를 담고 있고, 가

설검증을 실시하였다.

제 5장에서는 본 연구 결과를 요약해서 도출된 이론적, 실무적 시사점과 본 연

구의 한계점에 대한 향후 이론적 발전방향을 논의하였다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 감성지능

1)감성지능의 개념

감성지능(emotional intelligence)의 개념은 Salovey and Mayer(1990)의 연구에

서는 처음 사용되었다. 감성지능이 전문연구자들의 관심에서 일반 대중까지 관심

이 확대된 계기는 Goleman(1995)의 연구로 그는 기업의 책임자와 모든 계층의

감성지능을 다루었다.

Bar-On(1997)은 감성지능이란 환경적인 요구와 압력에 효과적으로 직면할 수

있는 비인지적 능력이다. Dulewicz and Higgs(1998)는 감성지능은 자신의 감정

의 인지와 관리를 통해 타인에게 영향을 주며 자신의 동기부여의 평가를 통해

직관적인 양심과 윤리적인 행동을 주입하는 것이라고 정의하였다.

감성은 인간의 근본적 속성일 뿐만 성공적 조직의 본질적인 요소임에도 불구하

고, 그동안 비이성적이고 비합리적인 개념으로 취급되어 연구자들로부터 관심을

받을 수 없다(Arvey, Renz and Watson, 1998). 그러나 최근에 이르러 감성에 관

한 연구(Wong and Law, 2002; Jordan, Ashkanasy, Hartel and Hooper, 2002)는

점점 상승하면서부터 감성은 사람의 심리적이나 육체적인 건강뿐만 조직과 직무

에 대한 태도에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다.

특히 최근에는 상사의 감성적인 측면이 강조되고 있으며, 이는 감성을 역량

(competence) 또는 지능(intelligence)의 차원에서 심도가 있게 다루고 있는 감성

지능에 대한 연구(정용석, 2006; 김태준, 2011)로부터 기인한다. 상사의 감성역량

은 주로 감성적인 리더십 측면과 관련성이 있는 연구이다. 감성적 리더십이 효과

적으로 발휘되기 위해서는 기초 역량을 갖추어야 하고 구체적으로 다음과 같다.

첫째, 감성역량을 양성하기 위해 자기 자신을 객관적으로 이해하고 평가할 수



- 7 -

있는 자기인식능력을 가져야 한다. 자기인식능력이란 자신의 한계, 감정, 능력,

가치, 목적에 대한 깊은 이해능력이다.

둘째, 자기 효과적으로 자신의 감정과 자신의 기분을 통제할 수 있는 자기관리

능력(self-regulation)을 갖추어야 한다. 자기관리능력이란 자신의 감정과 자신이

원하는 것을 무엇인지에 정확하게 인식하고 바르게 표현하는 능력이라고 한다.

셋째, 리더가 먼저 구성원의 감정과 시각을 이해하고 적극적으로 관심을 표현하

고 이러한 다른 사람의 인식능력, 즉 사회적 인식능력(social awareness)을 갖추

어야 한다. 그것을 타인의 표정과 어투를 통해 그 사람의 감정을 알고 대화중에

상대방의 감정에 동조-공감하는 능력을 포함하고 있다.

넷째, 상호 믿음을 조직구성원에게 심어주고 구성원들을 통제할 수 있는 타인을

관리할 수 있는 능력, 즉 관계관리능력(social skill)을 갖추어야 한다. 이것은 타

인들을 팀과 조직의 목표, 가치에 깊이 공감할 수 있도록 인도하고 맞은 방향으

로 이끄는 능력이다(신유근, 2001).

감성지능 분야의 연구자들이 제시한 감성지능의 정의를 정리하면 <표 Ⅱ-1>과

같다. <표 Ⅱ-2>에서 제시한 바와 같이 감성지능의 개념에서 공통점은‘자신의

감정관리’와‘타인의 감정관리’를 알 수 있다.

<표 Ⅱ-1> 감성지능의 정의

연구자 정의

Salovey and Mayer

(1990)

자기와 다른 사람의 감정을 표현하고 평가하며 효과

적으로 조절하고 통제하는 감정을 활용할 수 있는 능

력.

Goleman(1995)

자기와 다른 사람의 감성을 이해하고 자신을 동기화

하며 자기와 다른 사람 상호간 관계에 있어서 감성을

잘 통제할 수 있는 능력

Bar-On(1997)
환경적인 요구와 압력에 효과적으로 직면할 수 있는

비인지적 능력

Cooper and Sawaf

(1997)

인간에서 에너지 정보연결과 상호 영향력의 근원은

감성의 힘과 통찰력을 인지하고 이해하며 효과적으로

사용할 수 있는 능력

Dulewicz and Higgs

(1998)

감성지능은 자신의 감정의 인지와 관리를 통해 타인

에게 영향을 주며 자신의 동기부여의 평가를 통해 직
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출처: 민숙희(2014), “대학도서관 사서의 감정노동에 대한 연구: 사회적 지원, 상사의 감성지능 및

도서관 서비스 제공수준과의 관계를 중심으로,” 상명대학교 대학원 박사학위논문, p.8

2) 구성요인

감성지능의 구성요소에 대한 학자들의 주장은 Salovey and Mayer(1990)를 시

작으로 현재 가장 많이 인용되고 있는 Wong and Law(2002)과 Goleman(1995),

최근의 Cote and Miners(2006)의 연구에 이르기까지 다양한 주장이 되어 왔다

(강재구, 2014).

Salovey and Mayer(1990)는 감성지능을 사람의 감정을 관리하는 능력 즉, 자

신과 다른 사람의 감성을 인지하고 생각하며 행동하는데 감성정보를 처리할 수

있는 능력이라고 정의하고 있다. 이러한 개념에 따르면 구성요소를 자신과 타인

의 감정을 효과적으로 조절하는 능력, 표현하는 능력, 자기 자신과 타인의 감정

관적인 양심과 윤리적인 행동을 주입하는 것

Saarmi(2001)

감성지능을 능력이라고 보다는 기능 혹은 역량에 가

까우며 사회적 의사소통을 통해 학습과 발전이 가능

한 능력

곽은미(2001)

자신의 감정에 관한 인식하는 능력과 자신의 감정을

황용하고 조절하는 능력, 그리고 타인과의 관계를 관

리한 능력

이승은(2003)

감성을 인식능력, 감성과 관련성 있는 감정을 동화하

는 능력, 그리고 정보를 이해하고 감성을 통제하는

능력을 말함

최금창(2005)
자가나 타인의 감성을 인시하고 통제하여, 효과적으

로 조절하는 능력을 말함

김철구(2008)

감정을 정확하게 표현하고 인식하는 능력, 그리고 지

력 발달과 감정 발달을 촉진시키기 위해 감정을 통제

하는 능력을 말함

장만섭(2008)

자신의 감성을 신속하게 인식하고 통제하는 능력, 자

신의 성취를 위해 노력하며 타인의 감성을 인지하고

이해하며 인간관계를 조절하는 능력을 말함

강희락(2010)

자기의 감성을 이해하여 표현하고 다른 사람의 감성

을 이해하고 이러한 감성을 효율적으로 조절과 활용

을 통해 제시한 능력을 말함



- 9 -

을 평가, 그리고 이러한 감성을 활용하는 능력으로 구분하고 다음 3가지 감성지

능 영역과 10가지 하위 요소들을 제시하였다. 이를 정리하면<표 Ⅱ-2>와 같다

(이병규, 2010). Salovery and Mayer(1990)가 제시한 감성지능에서는 감정을 조

정하고 지각하는 것을 언급하고 있을 뿐만 아니라 감정에 관한 사고를 고려하지

않고 있는 허점이 지적되어, Mayer and Salovey(1997)는 개인의 인지적인 능력

에 근거하여 감성지능을 “ 감정을 생성하거나 이를 이용하여 사고를 촉진시키는

능력, 감정을 정확하게 표현하고 인식하고 지각하는 능력, 지력 발달과 감정 발

달을 촉진시키기 위하여 감정을 조정하는 능력 감정 지식과 감정을 이해하는 능

력”이라는 새롭게 정의하였다(박종민, 2011).

<표 Ⅱ-2> Salovey and Mayer의 감성지능

출처: Salovey, P. and Mayer, J. D.(1990), Emotional Intelligence, Imagination, Personality and

Cognition, 9(3), p. 185-211.

Mayer and Salovey(1997)의 수정된 감성지능 내용을 정리하면 <표 Ⅱ-3>와

같다. Caruso(2002)은 Salovey and Mayer(1990)의 추가적인 연구에 의하여 감

성을 이해, 감성을 확인, 감성을 활용, 감성을 관리 등 감성지능의 4개의 하위요

영역 요인 출처

감성의
인지와 표현

자기의 감성에 대해 문어적으로 인지하고
표현

Salovey and
Mayer(1990)

자기감성의 비언어적인 시그널을 정확하게
인지하고 표현

다른 사람의 모든 감성을 인식하고 표현

감정이입

감성 조절

자신의 감성을 조절

타인의 감성을 조절

감성 활용

융통성이 있는 계획을 세우기

창조적인 사고하기

주의집중의 전환

동기화
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소로 구분하였다. 4개의 하위요소는 불쾌한 감성을 느꼈을 때에도 회피하지 아니

하고 기분이 차분하게 유지할 수 있는 능력(감성을 관리), 감정을 명확히 인식하

고 맞게 표현하는 능력(감성을 확인), 중요한 일에 주의를 기울이고 관심을 가지

거나 의사결정 또는 문제를 처리하기 위해서 자신의 감성을 잘 통제하고 활용하

는 능력(감성을 활용), 감성의 근원이나 감성 간의 차이 그리고 이들의 상호 관

계를 파악하는 능력(감성을 이해)이다. 이를 정리하면 다음<표Ⅱ-4>과 같다.

Goleman(1998)이 감성지능은 감성역량(emotional competence)과 감성지능을 구

분하여 설명하였다. 감성역량은 “보다 나은 직무성과를 달성하기 위해 필요한 개

인적이나 사회적인 기술을 의미하고 감성지능에 기반을 둔 것”이라고 의미하였

다(변상우, 2011). Goleman(1998)은 감성지능의 정의를 대인관계에 초점을 두고

“감성을 적당하게 효과적으로 조절하고 표현하고 공통적인 목표를 달성하기 위

하여 모인 사람들과 순조롭게 일을 같이 할 수 있는 능력”이라는 정의를 제시하

고, 감성지능을 자기조절, 자기인식, 감정이입, 자기 동기화, 사회적 기술 등 5개

의 하위요인으로 구분되었다.

<표 Ⅱ-3> Salovey and Mayer의 감성지능

요인 내용

평가

및

표현

자아

언어적

감정은 언어에 의해 평가되고 표현된다. 이

영역에서는 본인자신의 감정에 대하여 언어적

으로 정확하게 평가하고 표현하는 것을 말한

다.

비언어적
대부분 감정적인 의사소통은 비언어적인 경

로를 통해 일어난다.

타인

비언어적

타른 사람의 불쾌한 감정을 느끼는 능력뿐만

다른 사람의 모든 감정을 인식하는 것. 이 능

력은 표정을 통해서 나타난 감정을 해석하는

것으로 개인적안 차이를 알 수 있다.

감정이입

다른 사람의 감정을 이해하여 자신의 내부에

서 다시 경험해 본다. 타인이 느낀 감정과 기

분을 자신이 느낀 것처럼 인식한다.

조절 자신
자신의 긍정적인 기분을 유지하고 지속시키면

서 불쾌한 기분은 줄이려고 하는 것.
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출처: Mayer, J. D. & Salovey, P.(1997), What is emotional intelligence: Implications for

educators. In P. Salovey and D. J. Sluyter(eds.), Emotional development and emotional

intelligence :Educational implication, New York :Basic Books, p.412-414

타인

타인의 감정을 조절하고 바꾸려는 능력이다.

자신에 대해서 다른 사람이 갖게 되는 인상을

조절하고 통제하기 위해서 다른 사람에게 보

여주는 방식으로 대인관계를 원활히 증진시키

려고 다른 사람과의 부정적인 대화를 억제하

는 능력.

활용

융통성 있는 계획수립

기분의 전환을 통해서 어려움에 빠진 상태에

있는 사람들이 미래에 대해 생각을 도와줄 수

있으며, 가능하게 생각하는 다양한 결과에 관

해 고려해 볼 수 있도록 함.

창의적 사고

감정은 기억 속의 정보를 활용하는 데 영향을

미침으로써 문제를 해결할 수 있다. 정보를

체계화되고 창조적으로 문제를 해결됨.

주의 집중

부정적아나 강한 감정이 생길 경우 새로운 문

제에 관해 관심을 가지게 되는 것이다. 사람

들이 자신의 감정에 대해서 의미를 부여 될

때 현재 있는 문제로부터 벗어나고 더욱 중요

한 문제에 관심을 갖게 됨.

동기화

감정은 도전적인 문제를 지속할 수 있는 동기

를 제공할 수 있다. 또한 사람들은 좋은 기분

을 활용해서 자신의 능력에 대한 자신감을 향

상시켜서 어려움이나 안 좋은 경험을 극복하

고 활동을 지속시킴.
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<표 Ⅱ-4> Caruso, Mayer and Salovey의 감성지능

출처: Caruso, D. R., Mayer, J. D. & Salovey, P. (2002). Relation of an ability measure of

emotional intelligence to personality, 79, 306-320.

감성이 발생했을 때 그것에 관해 정확히 아는 능력인 자기인식, 난관에 좌절하

지 않고 희망을 지속적으로 가지고 목표를 달성하기 위해 감성 활용할 수 있는

능력인 자기 동기화, 다른 사람과의 관계에서 세련될 수 있는 능력인 사회적인

기술, 지나친 감성이나 충동을 다스릴 수 있는 능력인 자기조절, 다른 사람의 감

성을 정확히 파악하는 능력인 감정이입으로 구분하고, 다음과 제시한 도표와 같

이 5가지 영역으로 구분되고 있는 25가지 감성역량을 <표 Ⅱ-5> 과 같이 분류

하였다(이현정, 2011). 이때 5가지 영역은 개인역량 중에 3가지 영역과 사회적 역

량 중의 2가지 영역으로 구분된다. 개인역량은 자신의 감성을 관리하고 이해하는

능력, 자신의 인식, 자신의 조절, 자신의 동기화 등의 영역이다. 다음에는 사회적

역량은 감정이입, 타인의 감성을 이해하고, 사회적 기술, 관리하는 능력 등의 영

역을 포함된다. Wong and Law(2002)는 감성지능을 “자기감성을 정확히 표현하

고 이해하며, 다른 사람의 감성을 잘 이해하고, 개인이 갖은 감성 정보를 개인의

건설적인 활동과 성과에 활용할 수 있으며, 개인적인 감성을 주어진 상황에 따라

적합한 행동을 수행함으로 나타내는 능력”으로 의미하고, 감성지능에 대해 자기

의 감성 이해, 타인의 감성이해, 감성 활용, 감성조정 등 4개의 하위요인으로 구

분하였다. 자기의 감성이해는 자신의 감성을 명확히 이해하고 감성에 의해 표현

할 수 있는 능력이다.

요인 내용

감성의 표현 느낌을 명확히 알고 올바르게 표현하는 능력

감성의 활용
중요한 일에 주의를 기울이고 의사결정과 문제처리를 위해서

자신의 감성을 활용하는 능력

감성의 관리
불쾌한 감성을 느낄 경우에도 차분하게 유지하고 회피하지 않

은 능력

감성의 이해 감성의 근원과 여러 감성 간의 차이와 관계를 파악하는 능력



- 13 -

<표 Ⅱ-5> Goleman의 감성지능과 감성역량군

출처: Goleman, D.(1998), Working with Emotional Intelligence, New York: Bantam Books,

p.24-25.

타인의 감성이해는 다른 사람의 감성을 이해하고 이를 응용할 수 있는 능력이

다. 감성 활용은 개인적인 성과와 감성을 건설적으로 활동에 활용할 수 있는 능

력이다. 감성조정은 심리적인 고민 상황에서 빨리 극복할 수 있는 감성을 다스릴

수 있는 능력을 정의하였다.(Wong and Low, 2002). 이상을 정리하면 <표 Ⅱ-6>

과 같다.

위에서 제시한 많은 학자들의 연구를 기반으로 대표적인 감성지능의 구성요소

를 종합적으로 보면 다음과 같다(서재현, 2012).

요인 내용 25개 역량군

자기인식

자신의 감정, 기분, 충동과 그것이 타

인에 미치는 영향을 인식하고 이해하

는 능력

감성인식, 자기의 확

신, 정확하게 자기평

가

자기조절

혼란스러운 충동, 기분을 통제하고,

새로운 동향으로 바꿀 수 있는 능력

과 행동을 실행하기 전에 생각하고

판단을 유보하는 능력

자기통제, 신뢰감, 성

실성, 적응성, 혁신성

자기동기화

직위의 상승하기 위한 업무에의 정력

과 열정과 끈기로 목표를 달성하는

능력

낙관주의, 성취를 향

한 추진력, 조직몰입,

주도성,

공감

다름 사람의 감정의 구조를 이해하는

능력과 다른 사람의 감정반응에 따라

서 그들을 다루는 기술

다른 사람의 이해, 다

른 사람의 개발, 서비

스 지향, 다양성의 균

형적으로 조절, 정치

적인 인식

사회적 기술

인간관계와 인적네트워크 관리에의

공통적인 관심사를 발견하여 조화로

운 관계를 구축하는 능력

영향력, 의사소통, 갈

등의 관리, 리더십,

변화 촉매역할, 연대

감을 구축, 협조 및

협력, 팀능력
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<표 Ⅱ-6> Wong and Law의 감성지능

출처: Wong, C. S.& Low, S. L.(2002). The effects of leader and follower emotional intelligence

on performance and attitude: And exploratory study, 13, 243-274.

(1) 자기 인식(self-awareness)

자기인식이란 한 사람의 감정, 강점과 약점, 능력을 인지하고 이것들이 다른

사람에게 영향을 끼치는 방식에 관한 이해를 의미하는 것이다. 개인이 자기 인식

이 높으면 자신의 감정적인 상태를 알고, 그들이 느끼는 것과 생각하는 것의 사

이의 연결을 이해하고 다른 사람들이 지속적으로 개선하는 방식에 관한 피드백

을 주는 것에 개방적이고 압박감과 불확실성에도 불구하고 올바른 의사결정을

할 수 있다. 그리고 본인 스스로의 가치를 근거로 판단하게 되며, 판단 결과를

통해 본인 자신에게 활력을 줄 수 있는 업무를 찾게 되고, 자신의 업무과 감정에

관한 감정을 숨김없이 표현하고 유머감각을 보여준다.

(2) 자기관리(self-management)

자기관리란 자신의 감정과 기분을 효과적으로 통제하는 것이고 자신의 감정을

균형적으로 조절하고 걱정, 노여움, 두려움과 노여움을 드러내서는 안 될 때에는

감정을 억제하게 된다. 리더는 자신의 감정을 효과적으로 관리하려면 자제력과

인내력이 강하고 구성원들에게 기분을 나쁘게 하는 등의 부정적인 감정을 노출

시키는 쉽지 않는다. 자기관리 능력이 갖은 리더는 감정을 혼란시키는 일이 발생

할 경우에 자가가 설정한 기준을 지켜주는 역할을 한다(변상우, 2011).

(3) 사회적 감정이입(social empathy)

요인 내용

자기감성 이해 자신의 느낌을 정확히 표현하고 이해할 수 있는 능력

타인감성 이해 다른 사람의 감성을 응용하고 이해할 수 있는 능력

감성 활용
감성을 건설적으로 활동과 개인적인 성과에 활용할 수 있

는 능력

감성조정
심리적인 고민상황에서 빠르게 처리할 수 있는 감성을 조

절할 수 있는 능력
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사회적 감정이입이란 타인이 개발을 위해서 필요하는 것이 무엇인가를 느끼는

것을 의미하는 것이다. 사회적으로 자신에 대해 인식하고 있는 사람들은 민감성

을 보여주고, 타인의 욕구와 감정을 이해하고 편견이나 편협에 도전한다. 그리고

타인에게 신뢰를 받는 조언자로 행동을 한다. 그들은 개인의 강점, 성공과 발전

을 인정해 주며 능숙한 편이다.

(4) 자기 동기부여(self-motivation)

자기 동기부여란 결과 지향적이고 요구되는 것은 이상의 목표 추구를 의미하

는 것이다. 사람이 자기 동기부여가 높을 때 자신과 타인을 위한 도전적인 목

표를 정하고, 그들의 성과를 촉진시킬 방법을 찾고 조직의 목표를 달성하기 위해

기꺼이 개인적인 희생을 감수한다. 그들은 실패의 두려움보다는 성공의 희망을

갖으면서 일을 한다.

(5) 사회적 기술(social skill)

사회적인 기술이란 자신이 아닌 다른 사람에게 영향을 끼치는 개인의 능력을

의미하는 것이다. 효과적인 사회적 기술을 가지고 있는 사람은 그들과 비전을 공

유하고 사람을 설득하는데 유능하며, 조직 내에서 그들의 등급에 상관없이 리드

로서 앞장서서 몸소 모범을 보이고, 직설적인 방법으로 어려운 대인관계를 해결

한다.

3) 선행연구

감성지능은 주로 심리학 분야에서 제시한 정의로 감정의 조절, 표현과 관련성이

있으며, 특히 조직에 대한 분야에서 연구가 많이 있다. 대부분의 연구는 주로 구

성원의 감정노동과 기타 직무에 대한 변인과의 관계에서 감성지능이 조절역할을

하는지에 초점을 두고 왔다. 지금까지 감성지능에 관련 연구는 보통 직무태도와

직무성과에 감성지능이 직접적인 영향을 미치는 연구가 많이 이루어지고 있고

구성원의 감정노동이 감성지능에 끼치는 직접적인 영향을 다룬 연구는 거의 없

었다.
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Goleman(1998)은 대기업을 대상으로 한 실험연구를 실시하였다. 기업의 CEO

계층에서 감성지능의 중요성과 역할이 점점 상승됨과 기업의 모든 계층에서 감

성지능이 전문적인 기술과 지능지수보다 두 배로 중요하다는 사실을 입증되었다.

또한 감성지능을 4가지 하위요인을 구성하는 18가지의 역량으로 개념화하고

(Goleman, Mckee, and Boyatzis, 2002), 감성역량을 감성지능을 바탕으로 하는

학습된 역량이라고 정의하였으며, 이런 감성역량은 과업에 있어 뛰어난 성과를

달성할 수 있도록 해준다고 하였다(김태준, 2011).

Dulewicz and Higgs(1998)의 연구에 따르면 지능지수가 27%, 감정지수가

36%, MC(Managing Competence)가 16%로 나타내고 감정지수가 지능지수에 비

해서 승진에 더욱 기여하는 것으로 밝혀냈다. 그리고 감정지능은 개인적인 동기

부여에도 중요한 역할을 한다는 사실을 나타났다(유강석, 2012).

Wong and Law(2002)는 홍콩대학교의 종업원과 리더, 그리고 홍콩정부의 중간

관리자 146명을 선택해서 대상으로 WLEIS(Wong and Law의 감정지능척도)척

도를 이용하고 조사를 실시하였다. 리더의 감성지능은 직원들의 조직수행과 직무

만족에 영향을 끼치고 종업원의 감성지능이 종업원의 직무성과와 직무만족에 영

향을 끼치고 있다는 사실을 밝혀내고 리더의 감성지능이 업무수행에 중요한 역

할이 있는 것으로 나타났다.

Jordan(2002)은 호주의 대학생 대상으로 한 연구를 실시하여 연구결과를 통해

감성지능이 낮은 팀의 목표 달성도와 성과가 감정지능이 높은 팀의 목표 달성

도와 성과보다 낮게 나타났다. 그리고 감성지능이 높은 팀은 감정지능이 낮은 팀

과 업무를 함께 수행하는데 점차 성과가 증가한다는 것으로 나타났다.

Carmeli(2003)의 연구에 다르면 이스라엘 지방정부의 간부급 관리자를 대상으로

간부급 관리자의 감성지능과 직무태도, 직무행동과 업무결과와의 관계를 분석하

고 감성지능을 가지고 있는 관리자는 직무태도, 직무행동과 업무결과에 긍정적인

결과를 가져오는 것으로 나타났다. Carmeli and Josman(2006)의 연구에서는 종

업원의 감성지능이 업무성과를 높이는데 긍정적인 영향을 끼치는 것을 밝혔다.

Higgs(2004)는 영국 콜센터 종업원을 대상으로 조사를 실시하여 종업원의 감성

지능이 개인적의 직무수행 정도와의 높은 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

감성지능과 대한 국내 연구를 정리해 보면 다음과 같다.
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김남기(2011)는 직무소진과 감정노동, 이직의도와 고객지향성과의 관계에 있어

서 감정지능의 조절역할에 대한 연구를 실시하였다. 황승욱(2013)은 직무소진과

감정노동과의 관계에서 신뢰, 감성리더십의 조절역할을 연구하였다. 최현묵(2011)

은 여행사 종업원을 대상으로 감정노동과 판매행동의 관계에서 사회적 지원의

조절역할과 감성지능을 연구를 실시하였다. 연구결과에 따라 감정노동의 표면행

동과 내면행동이 전체적으로 판매행동에 긍정적으로 영향을 주는 것으로 나타나

고 감성지능이 표면행동에는 조절역할을 하는 것으로 밝히지만, 내면행동에는 조

절역할을 하지 못하는 것으로 밝혀냈고. 연구자는 감성지능을 고객지향적인 판매

행동을 상승시킬 수 있는 요용한 수단으로 보고 종업원의 감성지능을 양성시킬

수 있는 제안이 필요함을 주장하였다.

위에 서술한 것과 같이 상사의 감성은 자신뿐만 조직구성원들의 행동에도 영향

을 끼치며 상사의 유향에 따라 조직의 성과와 구성원의 업무수행에도 영향을 끼

친다는 것을 알 수 있다. 현재까지 진행된 연구들에서는 감성지능이 보통 직무태

도와 직무성과에 직접적인 영향을 미치거나, 감성지능이 감정노동과 감정노동의

결과변수로서 직무태도, 직무소진과 스트레스를 조절해 주는 연구가 많이 이루고

있으며, 종업원의 감정노동이 감성지능에 직접적으로 끼치는 영향을 다룬 연구는

많이 없었다.

2. 자기효능감

1)자기효능감의 개념

Bandura(1977)의 연구에 따르면 어떤 일을 수행함에 따라 개인적인 성취를 경

험할 때 스스로 자신감과 기대가 발생하게 될 수 있다. 그때 효과적인 자기조절

을 하기 위하여 자신의 능력에 관한 믿음이 있어야 있고 자기효능감은 자신이

기대하는 목표달성에 긍정적으로 영향을 미치게 된다. 그리고 자기효능감
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(self-efficacy)이란 “개인이 특정한 상황에서 기대는 결과를 산출해 내며 소요되

는 과정을 조직하고 수행하고 낼 수 있다는 자신 확신이고 목표한 수준에서 성

과를 달성할 수 있다는 능력에 관한 개인의 신념”이라고 정의하였다.

Bandura(1977)에 의해 이러한 행동은 자기효능감을 구성하는 2개 요인인 효능

기대와 결과기대의 영향을 받는 것이라고 다고 한다. 결과기대는 어떤 행동이 어

떤 결과를 초래할 것인지에 관한 개인적인 예상 혹은 판단을 의미한다. 즉, 어떠

한 행동이 성공적인 결과를 초래하고, 어떠한 행동이 실패를 초래하는지에 관한

개인적인 예상과 기대가 결과기대라고 한다.

자신감이 갖은 사람은 자신감이 없는 사람이 안 시도하는 것보다 시도하는 경

향이 많으며 시도를 시작하면 많은 노력을 오랫동안 투입하고, 행동을 지속적으

로 하는 경향을 보이는데, 이런 경향에 기초를 두고 볼 때, 인간의 행동은 결과

기대 보다 효능기대에 의해 더 잘 설명할 수 있다고 하였다.(허경철, 1991).

Bandura(1977)는 높은 자기효능감을 갖은 사람과 자기효능감이 낮은 사람에

대해서 다음과 제시한 것과 같이 가설을 설정하였다. 첫째, 높은 자기효능감을

가지고 있는 사람이 문제 상황에서 두려워하지 않을 뿐만 아니라 회피도 하지

않고 인내심이 있게, 적극적으로 대처할 수 있다. 이로 인해 자신의 능력을 발전

시킬 수 있고, 이런 능력을 기반으로 더 높은 수준의 자기효능감을 양성함으로써

지속적으로 성장하게 될 것이다. 둘째, 낮은 자기효능감을 가지고 있는 사람은

자신에 관한 부정적인 평가 때문에 해결할 수 있는 문제도 회피하려하고 조금만

노력했다면 잘 완성할 수 있는 일도 쉽게 포기하기 때문에 능력발전의 기회를

놓치게 된다. 일반적으로 효능감이 낮은 사람은 자기효능감이 높은 사람에 비하

여 환경의 불확실성에 관한 경험이 많은 편이다.

그로 인해 효능감이 높은 사람들은 환경에 관한 두려움이 적고 그것에 대한 통

제력이 높게 나타난다. 그렇지 않은 사람은 자신감이 부족하고 자신의 부족에만

빠져 있는 상황이 많이 있다. 이로 인해 상대적인 불안감이 높고 환경에 대한 통

제력이 떨어지기 십상이다. 이런 자기효능감은 자기의 객관적인 실제와 안 맞을

수도 있다. 즉, 실제 능력보다 자기효능감을 높게 감각할 수도 있고, 또한 반대라

고 믿을 수도 있다. 그런데 이런 차이에도 불구하고 자기효능감의 차이는 실제적

으로 수행함에 영향을 끼치는 것으로 보고되고 있다.



- 19 -

<표 Ⅱ-7> 효능기대와 결과기대의 관계

출처: Bandura,(1977),Self-efficacy: Towards a unifying theory of behavioral change, p. 84.

Jones(1986)는 낮선 환경에 직면했을 경우 분배해 과업을 성공적으로 시행할 수

있을 것이라는 개인적인 능력에 관한 기대치에 영향을 끼친다고 하였다. 자기효

능감은 전부의 종류의 성취행동에 중요한 매개자로 보이고 자기 자신의 역량에

관한 개인적인 판단을 보여준다고 할 수 있다. 그리고 자신의 노력으로 처해진

환경과 성취목표에 원하는 방향으로의 변화를 초래할 수 있다는 능동적인 태도

로써 다른 사람이나 보상 등의 외부적인 평가에 의하기보다는 개인의 판단에 의

한 자율적인 책임에 근거했을 경우 한층 더욱 향상될 수 있는 것으로 간주한다.

자기효능감은 어떤 문제에 있을 때에 자신이 어떤 행동과 활동을 성공적으로

할 수 있다는 자신에 관한 확신과 기대를 의미한다. 어떠한 행동을 선택하고 얼

마만큼의 노력을 기울이고 난관에 처할 경우 그 행동을 얼마나 유지하는가에 영

향을 끼친다. 따라서 자기효능감이 높은 것은 어떠한 결과 발생을 통제할 수 있

는 개인의 능력이 높다고 말할 수 있다. 그리고 자기효능감이 높은 개인은 어려

움에 처해도 자신이 능력을 믿고 주어진 상황에 자신감을 갖고 얼마나 잘 처리

하는가와 관계가 있다. 그리고 일을 성공적으로 해결하여 성과를 달성할 것이라

는 자신감을 가지는 경향이 있다(박영희, 2010).

사람들은 만약에 자신의 행동에 의해 기대한 결과를 얻을 수 있다는 신뢰가

없다면 사람들은 그 어떠한 행동이나 노력을 안 취하는 것이다. 따라서 자기효능

감에 관한 신념은 행동을 실시한 원인이며, 사람의 삶은 자신의 효능감에 관한

신념에 의해서 유도될 수 있다고 한다. 자기효능감이 높은 사람들은 그들의 삶을

구 분 결과기대 결과기대

효능기대+

주의환경변화

항의

사회적 활동

불평

개인적인 만족

생산적인 참여

포부

효능기대-
무관심

포기

자기비하

실망
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도모하는데 있어서 미래지향시각을 가진다. 그리고 목적을 갖고 있는 여러 인간

행동은 인식된 목표를 구체적으로 시키는데, 개인의 목표설정은 자신이 달성할

수 있다고 믿음에 의해서 영향을 받는다. 자기효능감이 강한 정도에 따라 사람들

이 자기를 위해 세우는 목표들은 더욱 높고 목표들에 대한 달성도 더욱 더 높게

나타날 것이다(홍현경, 2012).

자기효능감이란 행동의 수행에 필요한 활동들을 매년에 나갈 수 있는 동기가

같이 결합되어 특정적인 활동을 성공적으로 실행할 수 있다는 주관적이고 인지

적인 판단에 대한 개념이다. 개인이 소유하고 있는 구체적인 기술이나 능력 그

자체를 의미하는 객관적인 개념이 아니다(Lee and Bobko, 1994).

자기효능감은 목표를 달성하기에 필요한 자기능력에 관한 신뢰를 말하며, 사회

인지론에 기반을 두는 이론을 통해 인간 행동의 결정요인이 환경의 일방적인 영

향이 아니라 개인적인 요소와의 상호작용을 통해서 이루어진다는 점을 강조하였

다(치아오시엔, 2011).

사회-인지 이론에 따르면(Bandura, 1997), 자기효능감 신념은 3가지 측면에서

차이가 존재한다. 즉 자기효능감의 척도는 세 가지로 구성되었다. 강도(strength),

수준(level), 일반성(generality)이 있다. 첫째, 여기에는 효능감의 수준(level)은 타

인의 지각된 효능감은 단순한 과제적인 요구에 제한이 될 수도 있고, 중간 정도

난이도의 요구에 제한 될 수도 있고 특정 기능 영역 내의 제일 어려운 수행요구

도 포함될 수도 있다. 어떠한 사람에게 감각된 능력의 범위는 성공적으로 수행에

관한 도전이나 장애물의 여러 수준을 드러내는 것으로 효능감은 상황적인 조건

이 적용하는 것에 의하는 맥락이 배제된 특성이 아니다. 둘째, 효능감의 일반성

에서도 차이를 볼 수 있다. 사람들은 보통 자신이 넓은 영역의 활동에 관한 효능

적이라고 판단할 수도 있다. 그런데 어떠한 분야의 기능에서만 효능적이라고 판

단할 수도 있다. 즉, 일반성은 다른 차원에서 다양한데, 그 차원은 활동의 유사성

정도, 능력이 행동적이고 인지적인 정서적으로 표현되는 상황의 질적 특성, 양식,

그리고 이러한 행동을 지향하는 사람들의 특성들도 포함한다. 상황적인 맥락과

활동의 영역이 연결된 평가는 사람들의 효능감의 유형과 일반성의 정도를 드러

내는 것이다. 셋째, 효능감은 다양한 강도로 표현한다. 효능감은 거부적인 경험에

의해 쉽게 포기하는 반면에 자신의 능력에 대해 강한 믿음을 가지고 있는 사람
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들은 많은 어려움과 장애에도 포기하지 않고 끈질기게 노력할 것이다. 감각된 자

기효능감의 강도는 선택행동과 반드시 선형적으로 관련될 필요가 없는데

(Bandura, 1977), 개인적인 효능감이 강할수록 인내심은 더욱 더 강하고, 선택한

활동을 성공적으로 완성할 것이다(이목화, 2003).

최근에 이루어지고 인간의 행동에 변화과 영향을 미치는 중요한 요인이 무엇인

가에 관한 연구가 증가하고 있다. 그 중에서 최근 대두되고 있는 이론중의 가장

중요한 하나가 자기효능감 이론이다. 심리학의 연구에서는 인간의 행동을 잘 이

해하기 위하여 환경적인 변인과 개인적인 변인을 동시에 이해하는 경향이 있다.

그리고 어느 한쪽으로만 설명하거나 예측하는 것은 많이 문제를 생기시킬 수 있

다는 점에서 개인적인 변수의 중요성을 점점 부각시키고 있다(한철환, 2010). 자

기효능감은 조직의 측면에서 연구하면 단순히 조직구성원들의 개인적인 신뢰의

의미를 갖는다. 자신의 업무수행 능력에 대한 믿음으로 정의되는 자기효능감은

성공경험에 의하고 다른 사람의 관찰을 통한 대리학습에 의하며 또는 격려와 같

은 사회적 설득에 의하여 자신의 정서 상태 등에 의하면서 영향을 받는다

(Bandura, 1982).

자기효능감이란 불확실하고 예상하지 못하는 긴장되는 요소가 많이 포함되고

구체적인 상황을 다루는 행동에 있어 그것을 얼마나 잘 수행하고 조직할 수 있

는가에 관한 판단이라고 의미하였다(Schunk, 1984).

2) 자기효능감의 형성

학습자들이 자기효능감을 갖게 되는 과정을 다음에 제시한 것과 같이 5가지로

구분한다(Bandura, 1977).

첫째, 자기효능감이 자기의 실제, 과제의 수행결과, 성공과 삶의 경험에 따라

달라진다. 자기가 어떠한 영역에서 과거에 좋은 경험이 있다면 앞으로도 그에 대

해서는 자기효능감이 강할 것이고 반면에 어려움을 처했다면 그 과제에서 낮은

자기효능감으로 나타났다.

둘째, 자기가 어떤 문제를 풀지 않아도 주위의 어떤 사람들이 어떤 문제를 푸는

것을 보고 자기가 간접적으로 자기효능감을 판단해보는 것이 가능하다.
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셋째, 어떠한 과제에 관한 성공-실패의 경험과 그 근원을 어디에 귀속시키느냐

하는 것은 자기효능감에 영향을 준다. Bandura(1977)는 예견적인 사고 과정과 회

고적인 추론과정에서 나오는 인지적인 동기의 기능을 추측하고 있다. 그에 의해

인간은 그 기능을 통해서 동기화 하는 예견적으로 후속의 행동과정을 그리게 된

다. 예견적인 사고과정에서는 후속의 행동과 어떠한 행동이 어떠한 과제를 이루

게 될 것이라는 판단인 결과기대로 가능한데 회고적인 추론 과정에서는 과정의

성공-실패에 관한 근원의 귀속적인 판단으로 기능하고 있어서 이들의 과정에서

도 자기효능감이 깊은 관련성이 있는 것으로 본다. 그리고 성취결과는 과제 곤란

도, 노력, 능력, 운 등에 귀속된다.

넷째, 어떠한 업무 등을 수행할 때 나타나는 긴장 등 자기의 생리적인 증상을

보고서 자기효능감도 달라질 수 있다.

다섯째, ‘너는 그것을 할 만한 능력이 가지다 혹은 없다’와 같이 주변 사람들의

평가나 설득에 의해 자기효능감은 달라질 수 있다.

한편, 자기성찰 자각은 자기의 내적적인 생각, 감정, 행동들에 대해 인지하는 자

기영역의 관계와 지각에서 일어나는 타인의 내적적인 상태이나 형태에 대해 인

지하는 관계영역의 자발적으로 나누어 볼 수 있다고 하였다. 자기효능감이 형성

되는 내용과 비교적으로 볼 때 자기성찰을 통해서 주위 사람들의 평가나 성공-

실패의 경험 해석 등의 설득의 인지를 학습자가 긍정적이고 발전적 방향으로

만들 수도 있다.

3. 심리적 안전감과 심리적 분위기

1) 심리적 안전감의 개념

Kahn(1990)은 심리적 안전감을 "자신의 이미지, 지위와 경력에 부정적인 결과가

나타날 수 있다는 우려 없이 자신을 표현하고 자신에게 충실할 수 있다는 지각"
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으로 정의하였다. 그리고 심리적 안전감의 정도를 표시하는 분위기의 측면에서

첫째, 관리자가 유연하고 지적이며 구성원은 작업이나 작업과정을 통제할 수 있

고 믿을 수 있는 정도이다. 둘째, 조직 내에서 역할이나 규범이 명확히 인지될

수 있는 정도이다. 셋째, 자신의 역할을 수행할 때 진심을 표현하는데 자유감을

느낄 수 있는 정도이다.

Leigh and Brown(1996)는 Kahn(1990)의 구성원의 참여(engagement)와 구성원

의 이탈(disengagement)이라는 정의를 활용해서 심리적 분위기를 6개의 하위요

인으로 개념화하였다. 관리자가 부드럽고 지원적인가의 자기표현의 자유(자기표

현), 정도(지지적 관리), 조직으로부터 받은 인정의 적정함(인정감), 조직 목표에

관한 구성원의 공헌 인식(기여도), 직무 도전성(도전감), 역할의 명료성(역할 명

확성)이 그것이다. Brown and Leigh(1996)는 각각의 하부요인을 구성원이 조직

환경을 심리적으로 안정성과 중요성을 인지하는 지표로 활용해서 심리적 중요성,

심리적 안전감으로 구분하였다. 심리적인 중요성이란 사람들이 조직 목표의 달성

에 중요한 역할이나 공헌을 하고 있다고 인지하고, 조직이 구성원의 공헌을 인

정해 주고 구성원의 직무가 도전적이고 개인적인 성장을 취할 수 있어야 형성할

수 있다. 심리적 안전감은 관리자들이 부드럽고 하고 지지적이고 구성원들이 자

기의 직무수행 방법과 직무에 관한 통제 권력을 가지고 있다고 느끼고 조직의

규범과 역할이 분명하고 구성원들이 자신의 직무수행 관정에서 담당하는 역할과

관련성이 있는 자아개념과 감정의 핵심적인 모양을 자유롭게 표현할 수 있다고

느낄 때 형성될 수 있다. 즉, 심리적인 중요성은 조직의 목표의 달성에 바치고

그에 관한 보상과 함께 개인적인 성장이 가능한가에 관한 개인적인 느낌인 반면

에 심리적 안전감은 조직의 역할과 규범의 규칙을 통해서 개인적인 자아표현 등

의 가능성에 관한 개인적인 느낌이라고 한다. 이러한 심리적인 분위기를 측정하

기 위해서 Brown and Leigh(1996)는 새로운 도구를 제시하였다. 제시된 측정도

구를 활용해서 심리적 안전감과 심리적 중요성이 심리적인 조직분위기를 구성되

고 있는 구성요인이며 조직 내에서 다른 행동 및 태도로 이어지고 있다는 것을

실증하였다.

Brown and Leigh(1996)가 제시한 심리적인 분위기의 척도 중에서 심리적 안

전감을 구성하는 요인들을 살펴보면 다음과 같다.



- 24 -

첫째, 지지적 관리는 관리자가 구성원의 직무수행에서 유연성을 존중하다. 둘

째, 역할 명확성은 역할에 관한 구성원의 작업 환경과 기대치가 분명하고 일관되

며 예측이 가능해야 한다. 셋째, 자기표현(self expression)은 구성원이 자기의 역

할을 수행할 때 개인적인 의사 표현에 대해서 제재가 없어야 하는 것을 의미한

다.

한편, Edmondson(1999)는 팀 심리적 안전감이란 개념을 제시하였다. 그는 팀

심리적 안전감을 팀 구성원 상호간의 위험을 감수할지라도 안전하다고 공유된

믿음으로 정의하여 이러한 믿음을 암묵적인 것으로 보았다. 팀 내에서 공유되는

심리적 안전감은 구성원들에게 당연한 것으로 여겨지는데 팀의 전체이나 개인에

의해 암묵적인 믿음의 형태로 존재하고 공개적으로 안전적인 분위기에 대해서

토론하고 되더라도 이러한 본질이 전환되거나 하는 것이 아니라고 보았다. 그룹

과 조직 내에서 신뢰의 중요성은 많은 연구에서 주목이 받아 왔다. 신뢰는 다른

사람의 미래의 행동에 대한 이해에 부합할 것이고 그러한 행동에 관하여 위험을

감수하다는 기대감이라고 정의하였다(Mayer, Davis and Schoorman, 1995;

Robinson, 1996). 팀의 심리적인 분위기는 상호간의 신뢰를 확장할 수 있다.

Edmondson(1999)은 심리적 분위기를 팀 수준의 정의로 보았다. 조직구성원들은

같은 구조적인 영향에 노출되고 분위기의 지각을 공유한 경험도 있어야 되기 때

문에 팀 단위로 분위기가 수집될 것으로 본 것이다. Baer and Frese(2003)는

Edmonson(1999)의 팀의 심리적인 분위기를 조직의 분위기로 확장하고 팀의 심

리적인 안전감을 개방적이고 신뢰할 수 있는 공식적이나 비공식적인 조직적인

절차와 행위로 개념화하기도 하였다.

2) 심리적 안전감에 대한 선행 연구

Parker(2003)은 심리적 분위기가 구성원의 동기, 심리적 안전감, 성과, 태도와

같은 결과 요소들과의 관계를 분석하기 위해 기존 94개 연구들을 기반으로 메타

분석하였다. 특별히 분석의 대상은 개인의 수준에 한정하였다. 그 이유는 다음과

같다. 첫째, 실용적인 측면에서 분위기에 관한 실증 연구들은 개인의 수준의 변

수들을 측정한 연구가 많다. 둘째, 지각된 심리적인 분위기는 조직행동 연구 영
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역에서 관심을 가져온 조직몰입, 직무만족, 모티베이션, 직무몰입, 근무성, 심리적

복지와 등 개인적인 수준의 결과물과 관계되어 왔다. 마지막으로 개인적인 수준

의 관계가 조직의 수준의 연구에 발전되기도 그 원인이 되었다. 그래서 심리적

조직분위기는 개인의 성과, 동기, 태도와 높은 상관관계가 있는 것으로 밝혀냈다.

또한 심리적 분위기가 종업원의 모티베이션과 성과에 미치는 영향에서 몰입, 직

무관여, 직무만족과 같은 태도에 의해 매개되었다.

Brown and Leigh(1986)는 구성원이 느끼는 작업 현장에서의 심리적인 필요가

부족한 경우에는 조직이 부여한 작업을 수행하기 위해서 증가된 노력과 시간을

투여해서 실시한 연구(Kahn, 1990; Pfeffer and Davis- Blake, 1990)를 기반으로,

성과(Psychological climate)와 노력의 투입, 구성원의 관여(employee-

involvement) 및 심리적인 분위기와의 관계를 실증연구를 하였다. 분석 결과는

조직구성원이 조직의 환경을 안정하고 중요하다고 느끼다면 노력 투입(job

involvement)과 직무관여의 증대라는 매개효과를 합쳐 생산성에 긍정적인 관계

가 있다는 것을 확보하였다. 심리적 안전감은 리더십 행동과 종업원의 발언행동

의 관계를 매개하였다(Detert and Burris, 2007). 조직구성원이 자기의 의견을 표

출하기 전에 그에 해당하는 대가 혹은 비용을 염두에 둔다는 측면에서는 중요한

영향변수인 심리적인 안전감의 역할을 확보한 것이다. 이러한 매개역할을 통해

심리적 안전감은 개선지향적인 발언을 허용하고 현재 상태를 극복하려고 하는

위험에 직접적으로 관계한다고 해석한다. Walumbwa and Schaubroeck(2009)는

심리적인 안전감이 부분적으로 발언행동과 윤리적 리더십을 매개로 분석했다. 조

직구성원이 심리적으로 안정한 환경을 인지하고 조직에 도움이 될 수 있는 생각

을 가지고 문제를 지적하고 새로운 아이디어를 제안하게 한다는 것이다. 특히,

이런 발언행동을 독려하는 윤리적인 리더십은 협력적이고 긍정적인 분위기를 구

성할 뿐만 관리자와 구성원 사이의 갈등을 감수할 수 있다고 판단한다.

심리적 분위기에 대한 국내 연구를 살펴보면, 서재현(2008)은 신입직원 222명을

대상으로 심리적 분위기가 조직몰입과 조직지원지각에 끼치는 영향을 분석하였

다. 설문분석 결과에 따르면 심리적 분위기의 두 하위요인인 심리적 중요성과 심

리적 안전감은 조직지원지각과 긍정적인 관계가 있다고 나타났고 조직지원지각

이 조직몰입과 심리적인 분위기를 매개하는 것을 확보하였다. 이는 조직의 구성
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원들이 조직에 관한 긍정적인 태도를 형성함에서 근무하는 조직에서의 분위기를

어떻게 지각하는지를 확보하였다. 그리고 조직이 자기의 기여도를 인정하고 중요

시 여긴다는 조직지원감각에 영향을 끼치고 이러한 조직에 관한 심리적인 애착

을 갖게 된다고 것을 밝혀냈다..

3) 심리적 분위기의 개념과 정의

James and Jones(1989)는 심리적 분위기는 조직구성원들이 자기가 근무하고

있는 장소 환경을 어떻게 지각하여 해석하는가를 정의하였다. 심리적 분위기는

자신이 근무하고 있는 직장의 분위기에 관하여 형성하는 인지라는 측면에서 조

직보다는 개인에 의해 좌우될 수 있는 정의로 볼 수 있다. 조직 환경에 관한 인

식은 구성원들이 환경의 특징들에 관하여 안녕감의 중요성 측면과 가치 측면에

서 해석하는 가치(valuation)의 과정에서 정서적 중요성과 개인적인 의미를 수반

하게 된다. 그리고 조직의 특징적인 속성보다는 개인에게 심리적으로 의미가 있

게 해석해 주는 지각(James, Hater, Gent and Bruni, 1978)의 측면으로 측정되었

다.

심리적 분위기에 관한 연구는 행동, 태도의 반응에 있어 환경 자체보다는 환경

에 관한 구성원들의 감각과 가치화 과정이 중요하다고 보았다(James and Jones,

1974). 그리고 조직특성에 부여하는 개인적인 가치와 중요성의 감각이라는 과정

을 통해 주변 환경을 평가하게 된다. 이러한 심리적인 분위기는 조직분위기

(Organizational Climate)와 다른 개념이다. 조직분위기는 지속되는 조직의 특성

에 과난 개인적인 지각으로, 목표달성과 조직목표의 적절한 수단을 명시하는 과

정, 정책, 관행, 조직 환경 등에 관한 조직구성원의 지각의 집합을 정의한다

(Ashforth, 1985; James and Jones, 1974; Reichers and Schneider, 1990). 조직으

로부터 개인에게 주는 다양한 자극과 이에 관한 구성원의 개인적인 해석, 기술

(description), 구조화를 나타내는 총합적 변수이다. 조직 분위기에 관한 연구는

개인의 개별적이고 주관적인 감각과 관련한 심리적 분위기까지 관심을 가지고

있지는 않다(James and Jones, 1974).

4) 심리적 분위기의 구성요인
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Kahn(1990)은 인간은 심리적으로 경험한 자기의 역할 내에서 실체성을 기반으

로 자기가 선택하는 모습을 활용해서 포기하기도 하고 표출하거나 방어하기도

한다고 보았다. 즉, 인간의 내적인 동기화에 영향을 미치는 중요한 심리적인 상

태가 존재한다고 주장한다. 그리고 이러한 심리적인 상태는 심리적 안전감, 심

리적 유용성, 심리적인 중요성(Psychological meaningfulness)으로 구분하였다.

심리적인 중요성이란 물리적·정서적·인식적 측면으로 투입한 현재의 에너지에 관

한 대가의 수령에 관한 느낌이다. 자신이 가치가 있고 소중한 존재, 유용이라는

인지를 통해 경험되는 것이다. 심리적인 유용성이란 특정한 순간에 관하여 정서

적, 물리적, 심리적인 자원을 즉각적으로 활용해서 참여할 수 있는지와 관련성이

있는 것이다. 마지막으로 심리적 안전감이란 심리적인 역할에 참여하게 되는 예

측가능하고 비위협적이고 안전적인 사회적인 상황을 조성하는 사회적인 시스템

요인들과 관련성이 있는 것이다. 심리적 안전감은 자신에 관한 지위, 심상 혹은

경력에 관하여 부정적인 결과가 초래될 수 있다는 우려가 없이 자기의 본체를

보여주고 활용할 수 있다는 느낌을 통해서 경험된다. Kahn(1990)은 심리적인

안전감에 영향을 끼치는 요소로 상호간의 관계(interpersonal- relationship), 그룹

과 그룹 간의 역학(group and intergroup-dynamics), 절차(management-style

and process), 조직의 규범(organizational norms), 관리 스타일을 제시하였다.

Schulte, Ostroff and Kinicki(2006)은 은행에 근무한 직원을 대상으로 조직 분

위기와 심리적 분위기의 상대적인 중요성이 직무만족에 끼치는 영향을 연구하였

는데 조직 분위기와 심리적인 분위기 모두 직무만족에 영향을 미치는 것으로 분

석되었다. Schulte, Ostroff and Kinicki(2006)는 분석을 위해 관리지원, 커뮤니케

이션, 회사비전, 팀제, 직무 명확성, 훈련, 서비스 인센티브, 고객 지원 서비스 등

9개의 요소로 분위기 차원을 구성하였다.

4. 발언행동

1) EVLN 모형과 발언행동
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조직 내에서 구성원 개인이 가지고 있는 불만족은 조직에 관한 행동과 태도

에 영향을 끼치는 요소로서 연구의 관심을 받아왔다. 특히 불만족관련 조직구성

원의 반응행동을 유형화한 연구가 바로 EVLN 모형이다. EVLN 모형은

Hirschman(1970)은 제시한 조직에 관한 개인적인 불만족 반응인 충성, 이탈, 발

언에 Farrell(1983)이 태만을 추가함으로서 연구된 불만족에 대응하는 개인적인 4

가지 반응행동 유형이다(Withey and Cooper, 1989).

Farrell(1983)은 4 가지 반응을 각각 적극적-소극적 차원과 건설적-파괴적 차

원으로 구분하고 각각의 조합으로 <표 Ⅱ-8>과 제시한 것과 같이 정리하였다.

건설적-파괴적 차원의 기준으로 보면 조직구성원의 반응을 정리하다면, 발언과

충성은 건설적인 반응인 반대로 이탈과 태만은 파괴적인 반응이다. 여기서 건설

적 반응은 현재 상황에 능동적으로 참여하고 개선하고자 하는 노력을 의미한다.

파괴적인 반응이란 상황을 개선하고 문제를 해결하기보다는 상황에서 벗어나고

무관심함으로써 불만족을 회피하는 것이다. 적극적-소극적 차원의 기준으로 보면

조직구성원의 반응을 분류하다면 이탈과 발언은 적극적 반응으로 무관심과 충성

은 소극적 반응으로 나누어질 수 있다. 여기에서 적극적 혹은 소극적은 불만족에

빠진 조직구성원의 반응행위가 가지고 있는 특성을 구분하기보다는 문제에 직면

하고 구성원들의 행동적인 관점에서의 의미로 분석된다. 만약 구성원들이 자기가

꺼리는 일을 거부하거나 다른 일을 구하는 행동은 적극적으로 행동하고 탐탁지

않은 업무를 마지못해서 수행하기는 하되 관심이나 노력을 집중하지 않는 행동

은 소극적인 행동으로 분류된다. 그리고 발언과 이탈은 상대적으로 적극적인 특

성에 관한 태만과 충성은 상대적으로 소극적인 특성을 갖는 반응적인 행동이다.

<표 Ⅱ-8> EVLN 모형의 구분

구분 적극적 소극적

파괴적 이탈 태만

건설적 발언 충성
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첫째, 이탈(exit)이란 조직을 자발적인 표기와 이직하고자 하는 적극적인 행동

을 의미한다. 조직을 떠나는 것이나 자신이 속한 기업을 뿐만 조직 내 현재 맡고

있는 직무를 변경하고 또는 변경할 직무를 찾는 것을 말한다. 현재의 상황이 개

선될 수도 없고 믿기도 힘들뿐 아니라 노력도 수반하는 의사결정이다.

둘째, 발언(voice)이란 불만을 초래하는 직무관계를 다시 조정하고 수정하고자

하는 노력으로 상사와 동료 등 상황을 개선하려고 토론하며 문제의 해결책을 모

색하기 위해 대책을 취하는 행동을 의미한다. 조직을 떠날 수는 없기 때문에 불

만족을 감소하고자 대책을 취하는 것으로 해결 방법을 모색하고 노동조합과 같

은 외부기구의 도움을 구청하는 행동을 포함한다. 불만을 해결하려 한다는 점에

서 회복기의 특징을 가지고 있다.

셋째, 충성(loyalty)이란 불만족 상황에서 발언행위나 이직을 취하기보다 이미

존재한 문제가 해결책을 찾을 때까지 기다리는 것을 의미한다. 침묵을 안주하며

불만족을 개선하는 희망을 가지고 현재의 상황에 지켜하는 것으로, 소극적이나

낙관적인 행동을 의미한다. 건설적이고 소극적인 반응이다.

넷째, 태만(neglect)이란 불만 경우에 부정적이나 소극적인 반응을 나타내는 것

을 의미한다. 직무에 관련된 불만족 관계가 회복이 가능성이 막막하다고 판단하

고 습관적으로 결근하거나 지각하다면 단행하는 경우로, 근무시간에 개인의 일을

처리하는 등 여러 조직을 무시하는 행동을 취하는 것을 포함한다. 구성원은 이러

한 경우에서는 제품불량과 능률저하의 증가를 나타낸다.

마지막으로 4 가지 분류한 개인적인 반응행동을 요약해 보면 조직의 구성원

은 불만에 관한 충성(loyalty), 발언(voice), 태만(neglect), 이탈(exit)을 보인다

(예, Farrell, 1983; Hirschman, 1970; Rusbult, Farrell, Rogers and Mainous,

1988; Withey and Cooper, 1989).

2) 역할 외 행동으로서 발언행동

발언행동에 주목한 또는 다른 접근으로서 "할 외 행동" 개념에 관한 연구를 들

수 있다. 여기서는 역할 외 행동은 조직구성원에게 업무영역 안에서 주어지는 역

할 내에서 행동과는 상반되는 개념으로 명확하게 명시되어 하달된 역할이 아니
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기 때문에 이를 수행하지 않는다고 처벌을 받고 보상을 기대할 수 없는 자발적

인 행동을 말한다. 즉, 오롯이 조직구성원 개인적으로 판단에 의해 취하는 행동

을 의미한다(Van Dyne and Lepine, 1998). 이러한 정의는 Van Dyne, Parks and

Cummings(1995)의 연구에서 조직시민행동에 관한 연구를 확장한 것으로, 다음

의 차원으로 역할 외 행동을 분류한다. 친화적(affiliative)-도전적(challenging)차

원과 증진적(promotive) -제약적(prohibitive)차원이 그것이다. 여기서는 증진이라

고 함은 적극적인 의미로 사건이 일어날도록 장려하고 격려하며 실제적으로 발

생하는 행동을 말한다. 제약적이란 예방적이고 방어적인 것이다. 부적절하거나

비윤리적인 행위를 멈추도록 말하는 것뿐만 아니라 영향력의 궁지에 있는 사람

을 보호하기 위해서 취하는 중재 등의 행동을 말한다. 친화적이나 상호 간의 협

력적인 행동을 말하고 관계를 강화하고 다른 사람을 위하는 행동적인 지향을 포

함한다. 도전적인 생각과 이슈를 강조하는데 변화 지향적 때문에 상호간의 관계

를 훼손시킬 수 있는 위험을 내재적인 행동이다. Van Dyne and Lepine(1998)은

이런 차원들로 다음의 4 가지 역할 외 행동을 구분하였다. 도움(helping), 발언행

동(voice behavior), 폭로행동(whistle blowing), 관리(stewardship)가 그것이다.

이외에도 조직 내에서 구성원의 역할 외 행동으로서 발언행동에 과련 유사 개

념들이 연구관심을 모았다. 먼저, 시민정신(civic virtue)이란 조직시민행동과 연

관된 개념으로 조직의 이득을 위하여 사안의 쟁점에 대해 혹은 정책수정에 대해

제안하는 것을 의미한다(Robinson and Morrison, 1995; Organ, 1988). 옹호참여

는 높은 기준을 제시한다거나 타인에게 도전하거나 변화하기 위해 의견을 제시

하는 것과 같은 발언행동으로 정의하였다(Van Dyne, 1994). Zhou and

George(2001)는 개인과 집단 또는 조직의 기능에 관한 개선 방법을 제시한다는

의미로 건설적인 제안(Constructive Suggestion)이라는 용어를 수용하기도 했다.

이러한 개념들의 공통점은 조직구성원과 조직 모두에게 유의한 건설적인 행동으

로서 발언행동을 규정하고 있다는 것이다.

오늘날의 조직은 치열한 경쟁 환경에서 생존하고 더 나아가 발전을 이루기 위

해 다양한 인적자원관리의 노력을 기울이고 있다. 그리고 관리자들은 조직구성원

들보다 능동적으로 당면 문제의 해결과 직무수행 절차를 모색하기를 바란다. 조

직이 효과적으로 기능하는데 있어 필요한 구성원의 활동을 관리자가 전체적으로



- 31 -

예측하고 전혀 예상할 수 없다는 점에서 대부분의 학자들은 건설적인 발언행동

과 같은 역할 외의 행동이 조직의 효과성에서 매우 중요하다고 주정하고 있다

(Katz, Krum, Khan and Knecht, 1996; Morrison and Phelps, 1999; Organ,

1988).

3) 발언행동의 개념과 유형

597명의 비제조업 종사자와 중서부 제조업를 대상으로 자기보고식, 동료보고식,

상관 보고식의 3종류의 설문을 활용하여 발언행동의 타당성을 확인하고 개념화

하였다(Van Dyne and LePine, 1998). Van Dyne and LePine(1998)의 연구에서

발언행동이란 “단순히 비판하는 것이 아니고 개선하려는 목적을 가지고 건설적

인 도전정신을 표현하기 위한 증진행위"로 정의하였다. 발언행동이란 변화를 추

구하기 위한 혁신적인 제안을 표출하고 다른 이들이 동의하지 않아도 절차에 근

거하고 개선을 요구하는 것이다. "동업자는 우리 작업 그룹에 영향을 미치는 이

슈와 관련하여 제안하고 개발한다." 등의 여섯 개 문항으로 구성된 척도를 개발

하였다(Van Dyne and LePine, 1998). 여기서 발언행동은 다양한 의미를 가지고

있다고 할 수 있으며 노조참여, 고충처리, 제안수용제도, 다른 사람에 관한 배려

의 공유, 감독관에 관한 불만제기, 상위 감독자에 관한 회부 항의 등을 포함하고

있다(Farrell, 1983).

Ang, Van Dyne and Botero(2003)는 구성원 발언(voice)과 침묵(silence)을 각

각 3 가지로 구분하고 제시하였다. 발언행동을 구분한 것을 살펴보면, 첫째, 묵인

적인 발언행동(acquiescent voice behavior)은 조직구성원이 조직의 변화를 통제

할 수 없다고 현재의 조직상황을 동조하고 지지하는 발언을 하는 행동을 말한다.

둘째, 방어적인 발언행동(defensive voice behavior)은 조직 내에서 다른 구성원

과 의견을 주고받으며 자기의 불이익을 우려해서 방어적 내용의 발언을 하는 행

동을 말한다. 마지막으로 적극적인 발언행동(prosocial-voice behavior)은 조직구

성원 상호간의 협력하기 위해 문제해결 방법을 제시하거나 조직에 도움이 되는

행동을 하고 건설적인 아이디어를 제안하는 것을 의미한다. 이런 발언행동의 유

형구분은 발언행동에 각각 행동의 의미를 명확히 제시하고 내재된 다차원적인
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측면을 조명하다는 점에서 의미가 있다. 특히 조직시민행동의 한 형태로 정의되

기도 하는 적극적인 발언행동은(LePine and Van Dyne 1998) 단지 상황을 비관

하기 보다는 개선을 위한 동기를 포함하고 변화지향적인 제안을 표출하는 자발

적 행동을 의미한다. 즉, 협력은 동기에서 비롯되고 업무와 관련한 자기의 의견

과 아이디어를 표현하며 이르는 것을 의미한다. 그리고 이런 발언행동의 주된 초

점은 조직구성원들에게 혜택을 가져오는 것이다.

4) 발언행동에 대한 선행 연구

발언행동과 관련한 선행연구는 조직 내에서 발언이 필요하다고 여기는데 불이

익을 받을지도 모른 우려를 가지고 있는 상황에서 발언행동을 취하게 되는 원인

이 있다. 앞서 살펴본 것과 같이 발언행동에 대한 연구는 발언행동이 건설적과

적극적 행동이라고 전제한다(Van Dyne, 2003). 구체적으로 보면, 발언행동을 촉

발하는 동기는 조직측면에서의 긍정적인 변화를 도모하기 위해 조직을 돕거나

작업그룹의 효과적인 업무수행을 지원하고자 하기 바람이다( Grant and

Ashford, 2008). 이러한 바람이 발언행동으로 이어지는 관계에 초점을 두고 많은

연구들은 발언행동은 조직구성원이 자기에게 부정적이나 긍정적인 결과가 초래

될 것이라는 생각하고 취하는 유의한 의사결정과정이라고 보고 있다(Ashford,

1998; Detert and Burris, 2007; Morris and Milliken, 2000). 여기서 긍정적인 혹

은 부정적인 결과와 연계되는 중요한 핵심요소로 발언행동이 실제로 개선으로

이어질 것이라고 감각하는 효능감이나 부정적인 결과이나 큰 위험이 없을 것이

라고 감각하는 안전감(perceived safety)(Morrison, 2011)을 간주할 수 있다. 아울

러, 발언행동과 관련한 결과변수와 선행변수의 연구는 큰 구조에서 발언행동을

의사결정과정으로 이해함에서 이루어져 왔다.

발언행동에 관한 실증연구의 주로 관심사는 구성원으로 하여금 발언행위를 감

소시키거나 증가시키는 선행요소를 구분하는데 집중되어왔다(Morrison, 2011).

Glauser(1984)는 선행연구에 따르면 발언하는 발언행위와 행위자가 목표하는 대

상자의 위계적인 거리감과 물리적인 거리가 발언행동을 촉진한다고 보았다. 위계

적인 거리감에서 예상할 수 있듯이 Glauser(1984)는 상사는 부하의 발언행동에
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주목하고 제안제도와 고충처리절차와 같은 상향식으로 발언전달 기제를 연구하

였다. Glauser(1984)의 연구결과를 보면 발언행동은 편리하고 쉬운 방식으로 이

루어진다고 볼 수 있다. 그런데 구조적인 발언전달 기제나 비관료적인 맥락을 가

지고 있지 않은 상황에서 발언행동이 활발하다는 측면은 설명하지 못하다.

Dutton(1997)은 조직문화(organizational culture)와 발언행동을 감소시키거나 증

진시키는 선행요인이라고 보았고, 배려감이 있는 조직문화 아래 최고경영진이 준

비가 되어 있을 때에 조직구성원들이 이슈를 제시하는 경향이 크다고 보았다. 조

직문화에 관심을 가지고 있는 Stamper and Van Dyne(2001)의 연구에서는 정규

직의 경우 관료적인 조직문화가 적은 정도에 따라 발언행동의 정도가 더 크다고

밝혀냈다. 정규직의 경우에 고용관계를 사회적인 교환관계로 보기보다는 경제적

인 교환관계로 보는 경향이 작기 때문으로 해석될 수 있다. 그리고 비정규직은

정규직에 비해 조직 내 영향력이 작아서 발언행동을 통해 실제 변화를 촉진해

내다는 효능감을 증대시킨 것도 종요한 원인으로 지목되었다.

조직 내에서 근무연한과 근무경력이 발언행동에 영향을 미친다는 연구도 전개되

었으며, 많은 연구에서 이런 가정이 지지되었다(Detert and Burris, 2007; Miceli,

2008; Tangirala and Ramanujam, 2008). 이들 연구에서 공통점은 설문조사의 응

답자들은 상대적으로 선정하고 신참으로서 조직 내에서 근무경력이 적을 경우

자신의 발언행동이 자신의 이미지에 해가 될 수 있거나 실제 결과로 이어질 수

없다. 이런 연장선에서 Detert and Burris(2007)는 심리적인 안전감(psychological

safety)을 선행변수로 제시하였고 조직구성원이 자신의 의견을 발언하기 전에 그

에 해당하는 비용과 대가를 생각하게 된다는 것이 핵심 논지다. 심리적 안전감과

관련하고 Walumbwa and Schaubroeck(2009) 역시 심리적으로 자신감이 있는 환

경이 안전하다고 느끼는 감각이 자신이 속한 조직의 문제를 밝히고 대책을 제시

하는 발언행동과 관계가 있는 것을 제시하였다. 조직 내 개인의 경력과 관련하

여, 조직 내 영향력이 있는 자리를 가지고 있을 때 그것이 공식적이나 비공식적

이나 자신의 발언행동이 물거품으로 돌아가지 않을 뿐만 아니라 발언행동 때문

에 화피해도 입지 않을 것이라고 생각하기 쉽다(Morrison and Rothman, 2009).

Liang(2012) 역시 발언행동의 선행요인으로 심리적 안전감, 의무감, 조직 내 자

존감을 제시하였다. 증진적인 발언행동과 가장 강한 관계를 가지는 선행요소로
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예방적인 발언행동을 의무감과 가장 강한 관계를 가지고 있는 선행요인으로 촉

진적 발언행동, 심리적인 안전감과 상호 연관되어 있는 선행요인으로 조직 내에

서 자존감으로 구분했다. 특히, 예방적인 발언행동 차원에서 자신의 고민을 행동

으로 드러내도 불이익이 없다고 판단할 때에 개인은 발언행동을 하게 되는 부정

적인 결과를 예측할 때 자기보호의 욕구가 충족되지 못해 말을 하지 많음을 선

택하게 된다(Morrison, 2011).

발언행동에 대한 선행연구에서 개인단위의 행동을 분석하는데 최근에 그룹단

위의 효과를 동시에 살펴보는 것으로 나타났다(Morrison, 2011; Tangirala and

Ramanijam, 2008). 발언 행동자가 속한 조직의 규모와 구조뿐만 그룹 단위로 공

유하는 신념과 행위체계의 영향이 연구대상으로 부각되었다. Morrison, (2011)은

조직구성원이 있는 그룹 내에서 의견이나 제안, 우려를 제시해도 안전하다는 신

념을 공유함으로서 조직구성원의 개인적인 발언행동을 실행한다고 보았다.

발언행동의 결과는 발언행동 당사자에게 영향을 미치게 된다. 먼저 발언행동은

발언 당사자인 구성원의 통제감을 증진시키고 직무만족과 직무동기를 제고함으

로서 직무스트레스를 완화한다(Greenberger and Strasser, 1986). 발언행동은 자

신의 견해와 우려를 말할 수 있다는 효능감을 강화시킴으로서 긍정적 태도를 형

성하는 측면에도 기여한다(Morrison and Milliken, 2000). 실제 상황에서 발언행

동을 취하기보다 침묵함으로서 심리적인 건강과 신체적인 건강에 부정적인 영향

을 미치기도 한다(Cortina and Magley, 2003).

발언행동은 행위 당사자에게 뿐만 아니라 자신의 동료에게도 영향을 미칠 수

있다. Milliken(2003)은 발언행동이 타인에게도 영향을 미친다는 측면에서 사회적

이고 관계적인 것이라고 보고 발언행동은 의사결정과정에서 고려해야 하는 중요

한 요소라고 주장하였다. 즉 발언행동을 통해 발언자가 속한 팀 내에서 갈등은

해결할 수 있으나 다인의 업무를 증가시키는 등 부정적인 파급효과도 초래할 수

있다는 것이다(LePine and Van Dyne, 1998; Milliken, 2003). 그러나 반대적으로

발언행동은 작업장 내에서의 불공정적인 관행의 해소와 개선시킴보다 효율적으

로 변모시켜 동료들에게도 이익이 되기도 한다(Morrison, 2011)는 연구에서 공존

되어 있어 발언행동이 자신 이외의 다른 사에게 주는 영향에 대해서는 보다 활

발한 연구가 더욱 필요하다.
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5. 주도행동

1)주도행동의 개념과 형성

구성원들의 선제적 행동 중의 하나로 업무 구조에 대한 선행연구에서는 구성

원들의 목표, 직무, 역할, 과업 등과 관련하고 구성원들이 어떻게 능동적으로 자

신들이 수행하는 업무를 형성하고 구체적으로 변형하는지에 관해 논의를 시작하

였다. 연구를 통해 구성원들은 주어진 과업을 수행하는 것에만 관심이 가지고 있

는 것이 아니라 새로운 생각을 실행하고 문제 해결책을 통해서 자신들의 과업을

향상시키거나 개선하는 것으로 밝혀졌다(Staw and Boettger, 1990; Parker,

Williams and Turner, 2006). 이러한 선제적 행동의 일환으로 Morrison and

Phelpls(1999)의 연구에서는 구성원들의 주도행동을 중요하게 다루고 있다. 이들

의 연구에서 주도행동이란 구성원들이 자신들의 업무 단위와 직무, 조직 환경 내

에서 업무가 어떻게 수행하는지와 관련하여 조직의 기능적인 변화에 영향을 끼

칠 수 있는 구성원 개인들의 구조적이고 자발적인 노력을 수반하는 것이다. 또

한 주도행동이란 조직시민행동과 같은 여타의 역할 외 행동과 달리, 본질적으로

변화지향적이고 조직의 기능적인 향상을 목적으로 하는 것으로 나타나고 있다.

Morrison and Phelps(1999)의 연구에서는 주도행동을 여타의 역할 외 행동들

과 구분하여 설명하고 있는데, 주도적 행동은 조직의 원칙에 따라 규정하는 이의

제기 또는 내부고발(whistle-blowing)과 같은 행동과는 구별되는 것으로 제시하

고 있다. 이들 행동이 일반적으로 초조직적 이해에 의해 동기부여가 되는 것이라

면, 주도행동은 조직의 향상을 목적으로 동기부여 되는 것이며, 이의제기와 내부

고발 행동이 잘못된 무엇인가를 폭로하거나 비판하거나 소거하려는 것이 주목적

이라면, 주도행동보다 긍정적인 것들을 실행하는 것을 주목적으로 한다.

Van Maanen and Schein(1979)은 조직은 장기적으로 혁신과 변화를 필요로 하

기 때문에 구성원들이 업무역할의 측면에서 자신들의 역할을 새롭게 정의하거나

이전의 구태의연한 역할을 거부하는 것이 가치가 있을 수 있다고 기술하고 있다.

또한 Staw and Boettger(1990)의 연구에서도 구성원들의 주도행동이 잘못된 업



- 36 -

무 또는 잘못 지시된 업무 역할을 바로잡는데 중요한 것으로 밝히고 있다.

구성원들이 현재의 역할정의나 업무절차, 또는 정책이 부적절하거나 비효율적

이라면 현상을 유지하는 것보다는 변화를 시도하려는 역할 외 행동이 더욱 적합

한 것일 수 있다.

2)선제적 행동의 개념

선제적 행동이란 ‘조직 내에서 자발적이고 능동적으로 혁신의 주체가 되는 행

동’으로 개념이다. 이러한 이유로 선제적인 행동은 조직구성원이 사전적, 자발적,

주도적인 행동의 측면에서 PI, 조직시민행동 등과 같이 이용되어 사용되기도 하

였다(Anan, 2013).

다만 선제적 행동에 대한 주요 연구들을 살펴봄으로써 선제적 행동에 관한 정

의에 더 가깝다. 먼저 Crant(2000)은 선제적 행동이란 ‘개인이 현재의 환경을 새

로운 환경을 만들거나 개선한 것에서 주도력을 지니고 적극적으로 행하는 것’이

이다. 또한 Frese and Fay(2001)은 선제적인 행동을 ‘분배된 업무를 넘어서 장기

적인 관점을 취하고 자신의 목표를 개발하는 것’으로 정의하였다. 이 밖에도

Bateman and Grant(1999) 및 Ashford and Black(1996)의 연구에 따르면‘불확실

성을 피하고 통제감을 줌으로써 직접적으로 환경을 바꾸려고 하는 행위’로 보았

다. 즉, 이상의 개념들을 통해 선제적 행동은‘자발적이나 적극적으로 개선시키려

고 하는 개인의 주도적 행동’이라 보았다.

3)선제적 행동에 대한 선행연구

조직행동에 대한 많은 선행연구에서 구성원들의 역할기대를 넘어서는 행동과

역할 외의 행동의 중요성을 강조하였다. 이런 선행연구에서는 조직구성원들의 역

할 외 행동이 조직의 유효성을 증대시키는 것으로 나타나고 있으며, 상사들이 조

직 내 모든 상황을 예측하거나 구성원들의 기대한 업무행동과 필요한 행동을 모

두 예측하기 어렵기 때문에 구성원들의 역할 외 행동은 특히 중요한 것으로 인

식되었다(Katz and Kahn, 1996; Organ, 1988). 그러나 많은 연구들은 역할 외 행
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동을 좁은 범위에서 정의하였고, 이런 행동들의 유형을 대부분 조직시민행동으로

다루어 왔다(Morrison and Phelps, 1999). 일반적으로 조직시민행동이란 조직에

이익이 되는 행동이나 태도로 정의되며 이러한 행동은 공식적인 업무 역할 책임

이나 계약에 의한 보상이나 보증에 의해서 강요되는 것이 아닌 것을 의미한다

(Organ,1990). 그러나 Organ(1990)의 연구에서 정의하는 조직시민행동은 비교적

광범위한 개념임에도, 많은 연구들에서는 주로 조직시민행동을 조직의 현상을 유

지하는 범위에서 다소 일상적인 역할 외 행동에 주로 초점을 두고 언급하고 있

다(Morrison and Phelpls, 1999). 이와 관련하여 Belschak and Den Hartog(2010)

의 연구에서는 조직구성원들의 역할 외의 행동으로 선제적인 행동과 조직시민행

동 간의 차이에 대해서 언급하고 있는데, 조직시민행동은 규칙을 따르거나 충성

심을 갖는 것과 같이 환경에 반응하는 것에 더욱 가까운 것으로 밝히고 있다. 반

대로 선제적인 행동은 조직구성원들이 자기 자신들 또는 주변 환경에 영향을 미

끼츨 수 있는 선행적인 행동을 취하는 것을 의미한다(Grant and Ashford, 2008).

Bateman and Crant(1993)는 선제적 행동을 조직변화에 영향을 미칠 수 있는 행

동으로 포괄적으로 기술하고 있는 것에 더해, Frese(1996)의 연구에서는 선제적

행동에 있어 중요한 기준으로 미래 지향적이고 선행적인 행동으로 정의를 더하

고 있다. 많은 선행연구들에서는 조직 내에서 구성원들의 다양한 선제적 행동에

대해 논의해 왔는데, 이러한 선제적 행동은 개인과 조직의 성과에 유의미한 영향

을 미치는 것으로 밝히고 있다(Grant and Ashford, 2008). 조직은 단순히 환경에

적응하기 보다는 환경을 통제하고자 하는 열망을 가지는데 이러한 열망은 혁신

적인 시도를 더욱 높여준다. Miles and Snow(1978)에 따르면 선제적 행동은 이

러한 성격을 지닌 대표적인 열망으로서 조직 내 혁신을 유도하는 중요한 요소가

된다. 또한 선제적 행동은 단순히 환경에 적응하도록 하기 보다는 환경을 변화시

키려는 방향으로 작용되기 때문에 지속적인 조직학습에도 영향을 미치며

(Bahlmann, 1990; McGill, 1992; Swieringa and Wierdsma, 1992), 이를 통해 조

직이 더욱 발전하고 성장하는데 있어서 중요한 역할을 하게 된다(Senge, 1990).
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Ⅲ. 연구 설계

1. 연구모형의 설계

본 연구는 상사의 감성지능과 조직구성원들의 주도행동과 발언행동 간의 관계

에 있어서 심리적 안전감과 자기효능감의 매개효과를 검증하고자 한다. <그림

Ⅲ-1>은 앞서 기술한 이론적 논의를 근거로 하여 본 연구에서 가설화된 변수들

간의 관계를 도식화한 것이다.

본 연구모형에서 제시하고 있는 바와 같이 상사의 감성지능과 심리적 안전감

의 관계(가설1)를 검증하여 상사의 감성지능과 자기효능감의 관계(가설2)를 검증

하고자 한다. 또한, 심리적 안전감과 주도행동의 관계(가설3)를 밝히고, 심리적

안전감과 발언행동의 관계(가설4)를 밝히면서 자기효능감과 주도행동의 관계(가

설5)를 검증하고 자기효능감과 발언행동의 관계(가설6)를 검증한다. 마지막으로

상사의 감성지능과 부하의 주도행동과 발언행동의 영향관계에 있어서 심리적 안

전감과 자기효능감을 검증하고자 한다.

<그림 Ⅲ-1> 연구모형

2. 연구 가설

1) 상사의 감성지능과 심리적 안전감

상사의 감성지능

(Leader's Emotional

ntelligence)

심리적 안전감

(Psychological Safety)

자기효능감

(Self-efficany)

주도행동

(Taking Charge)

발언행동

(Voice Behavior)

H1

H2

H3

H4

H5

H6
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Salovey and Mayer(1990) 처음으로 감성지능(emotional intelligence)의 개념을

사용되었다. 감성지능은 자신이나 타인의 감정을 이해하고 평가하면서 효과적으

로 조절하고 감정을 활용하는 능력이라고 정의하였다.

감성지능은 자신과 다른 사람의 감정 상태에 대한 신속한 이해와 공감으로 상

황에 관한 통제가 가능하게 하여 사람이 가질 수 있는 최고의 능력(Zeidner,

2008)이라고 정의하였다. 감성지능은 자신의 감정을 인식하고 조절하여 동기화

할 수 있는데 다른 사람의 감정을 공감하고 이해하며 감정이입이 원활하여 발전

적 대인관계를 수행할 수 있는 능력이라고 정의했다(이수정, 윤정구, 2012).

Goleman(1998)은 감성지능에 관한 효과에 관하여 감성지능에 바탕을 두고 업무

능력은 특별한 일을 할 때에 중요한 기능을 하며 조직 측면에서 이런 역량을 장

려함으로써 높은 성과를 기대할 수 있다고 하였고 유능한 리더가 되기 위해 감

성지능을 가져야 하고 매력적인 리더십을 위해서는 감성지능을 향상시키는 것이

중요하다고 하였다.

Detent and Burris (2007)는 심리적 안전감에 대해 어떤 위험한 상황이라도

오해하지 않을 것이라고 믿는 정도라고 개념화하고 있다. 즉 구성원이 스스로 인

지하기에 심리적으로 안전감을 느끼고 있고 혹시 실수를 할지더라도 나를 꾸짖

지 않거나 책망을 것이라고 믿으며 말할 수 있을 것이다. 상호 간 신뢰하고 또는

존중하는 가운데 만들어 진 안정한 분위기에서 조직구성원을 자신의 아이디어를

말하더라도 무시를 받지 않을 것이라는 확신을 가지게 만든다. 확신에서 오는 심

리적 안정이 된 상태의 조직구성원보다 솔직한 의사표출을 하고 제시한 의견에

관한 실패나 실수에 대해 그 누구로부터 비난을 받지 않을 것이라고 믿는 정도

를 정의하였다(Edmondson, 2003).

상사의 감성지능이 심리적 안전감에 어떠한 영향을 미치는지에 대한 선행연구

가 흔히 보이기 때문에 본 연구에서 심리적 안전감의 유사 개념인 팀 내 신뢰

(trust teams)(방호진, 2013)는 전통적인 조직 유효성의 향상 요인으로 지목되어

온 조직 신뢰(organizational trust)연구에 그 뿌리를 두고 있으며, 최근 팀 수준

에서의 신뢰를 다룬 팀 신뢰(trust teams)의 연구가 점차 활성화되고 있다. 팀 유

효성 측면에서 신뢰의 필요성에 대한 주장은 일찍부터 학계(예, Golembiewski

and McConkie, 1975; Mayer, Davis and Schoorman, 1995)와 실무계(예, Larson
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and LaFasto, 1989)를 막론하고 제기되어 온 내용이다.

Fox(1974), Cook and Wall(1980)의 연구의 따르면 조직 내에서의 신뢰는 신뢰

의 대상에 따라서 상사의 부하에 대한 신뢰와 부하의 상사에 관한 신뢰와 같은

상하관계에서 형성되는 수직적인 신뢰(vertical trust)를 하나의 측면으로 들고 있

다.

상사와 조직구성원 상호 간의 인간관계는 직무와 함께 구성원의 태도와 행동

형성에 중요한 역할을 담당하게 되고 조직의 성과창출을 결정하는 중요한 요소

이다(Seabright Levinthal and Fichman, 1992; McAllister, 1995; Whitener, 1998;

Wayne, Shore, Linden, 1997). 상사에 대한 신뢰는 경제적인 교환에 기반을 둔

거래적인 심리적인 계약보다는 관계적 심리적인 계약(Rousseau and Parks,

1993)을 통해 조직과 개인 간의 관계를 매개역할을 담당하고 있다. 그리고 본 연

구는 선행연구와 이론적 관계를 바탕으로 감성지능이 심리적 안전감에 어떤 영

향을 끼치는지 알아보기 위해 다음과 같은 가설을 제시하였다.

가설 1: 상사의 감성지능은 심리적 안전감에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설 1-1: 자기감성이해는 심리적 안전감에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설 1-2: 타인감성이해는 심리적 안전감에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설 1-3: 감성 활용은 심리적 안전감에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설 1-4: 감성조절은 심리적 안전감에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

2) 상사의 감성지능과 자기효능감

감성지능(emotional intelligence)은 일반적으로 ‘사람의 감정을 이해하고 판단

하고 사고와 행동 유도할 때 정보를 활용하는 능력’으로 정의하고 있다(Salovey

and Meyer, 1990). 감성지능은 일반적인 지능과는 차이점이 존재하기 때문에 여

러 가지 특징을 가지고 되는데 그 중 하나가 개인적인 동기부여(motivation)에

영향을 끼친다는 것이다. 그 이유는 실증연구에서 밝혀졌다. Cooper and

Sawaf(1997)는 개인적인 감성이 풍부하고 높은 상태에 있을 때 가장 창의적이고

긍정적인 성과를 보인다고 주장했다. Wong and Law(2002)는 홍콩 대학교 관리
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자과 홍콩 정부의 중간 관리자를 대상으로 진행한 연구에서 감성지능이 높으면

조직몰입과 직무만족이 높아진다고 주장했다. 특히 Dulewicz and Higgs(2000)는

감성지능의 개념은 감성을 인지하는 차원에서 벗어나고 그것을 유지하면서 동기

부여해서 타인을 설득하고 영향력을 발휘하는 개념으로 정의하고 있어, 감성지능

과 동기부여는 상호 깊은 연관성이 있는 것을 알 수 있다.

동기부여는 자기효능감(self-efficacy)과도 밀접하게 관련된 요인이다. 자기효능

감은 특정 목표이나 과업을 성공적으로 시행할 수 있다는 개인적인 신념으로

(Wood and Bandura, 1988), Maddux(1995)는 자신이 처한 행동이나 상황적 요소

가 피할 수 없는 경우나 도전을 요구하는 경우들이 나타나면, 자신이 잘할 수 있

다는 믿음으로 스스로의 에너지를 투입해 오랫동안 그 상태를 지속시키는 것이

라고 자기효능감을 정의했다. 즉, 자기효능감이란 구체적인 과제가 주어졌을 경

우에 그 상황에 맞추어 학습자 스스로의 자신감을 불어넣는 상태라고 할 수 있

다(Schunk, 1995).

정리해 보면, 동기부여가 높은 상태가 될 때 자기효능감도 발생될 수 있는 것

이다. 본 연구에서는 앞서 제시된 정의들을 이용해서 감성지능 중 Wong and

Law(2002)는 제시한 감성지능 척도를 응용해서 자기효능감과 감성지능과의 관계

를 살펴보고자 한다. Wong and Law(2002)는 타인감성인식(others' emotion

appraisal, OEA), 감성지능의 척도를 자기감성인식(self-emotion appraisal, SEA),

감성조절(regulation of emotion, ROE), 감성활용(use of emotion, UOE)의 4가지

측면을 제시했다. 이는 Bandura(1997)가 자기효능감의 형성 근원으로 제시한 대

리경험(vicarious experience), 실제경험(enactive ttainment), 정서적 상태

(physiological states), 언어적 설득(verbal persuasion)와 관련이 존재한다.

우선, 실제경험은 본인이 실제적인 경험을 해 봤는지의 정도로 경험을 통한 성

공 유무는 효능감에 관한 평가를 높이고 실패는 낮춰준다. 자신이 느끼는 감정

상태를 얼마나 신속하게 인지한 정도를 나타내는 자기감성인식은 이런 성공 유

무를 판단하고 도움이 될 수 있기 때문에 관련성이 있을 것으로 예상된다. 대리

경험 역시 성공을 거둔 다른 사람을 관찰함으로써 자신이 성공할 것이라고 기대

하는 정도로, 다른 사람의 감성 정도를 이해하고 그들을 다룰 수 있다면 성공의

기대치도 더 높아지게 된다. 다음에는 격려에 의해서도 성공, 언어적인 설득은
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칭찬에 관한 기대를 할 수 있는 정도로 타인과 원만한 관계를 지속하고 다른 사

람의 감성을 활용하는 능력이 있으면 성공의 기대치가 높아질 것이다. 마지막으

로 정서적인 흥분을 하게 된다면 효능감이 제대로 인지되거나 작동하기 어렵기

때문에 기분과 충동을 행동하고 통제하기 전에 생각하고 판단하는 감성조절 능

력이 지니게 된다면 효능감이 높아지거나 좀 더 분명하게 인지될 수 있다. 정리

하면, Wong and Law(2002)의 감성지능 연구와 Bandura(1994)의 자기효능감의

연구가 관련성이 나타났기 때문에 감성지능의 하위 요소들은 자기효능감에 영향

을 미친다고 볼 수 있다. 이와 같은 연관성은 실증연구에서도 나타났고

Yukl(2002)은 감성지능이 자기 확신, 자기 감시성향(self-monitoring), 성장 추구

와 같은 특성과 결합해서 밝혀낸다고 했다.

국내에서는 김경숙․박화윤(2012)이 보육교사의 감성지능의 연구을 통해 감성

활용, 감성 조절과 그리고 감성역량 요인 중에 관계 관리는 자기효능감에 영향을

준 것으로 나타났다. 이경희․송정수(2010)는 간호사의 감성지능이 자기효능감에

관해 통계적으로 긍정적인 수준에서 영향을 끼치는 것으로 밝혀냈으며, 조혜진

(2012)은 감성지능의 표현과 감정인식, 감정이입 감정의 사고촉진, 감정조절 요

인이 자기효능감에 유의미한 영향을 미쳤다. 김해룡․정현우(2014)는 상사의 감

성지능이 부하의 직무소진에 끼치는 영향에 대한 연구에서 자기효능감은 매개효

과로 연구하였다. 이 연구를 통해 상사의 감성지능의 하위요인인 타인감성이해,

자기감성이해, 감성조절, 감성 활용이 부하의 자기효능감에 정(+)의 영향을 끼치

는 것을 알 수 있다. 이런 결과는 부하들의 자기효능감을 높이기 위해서 상사는

부하들의 감정을 고려해야 하는 것을 밝혔다. 호텔종사원의 감성지능은 자기효능

감에 정(+)의 영향을 미친다는 연구를 하였고(윤세남․유양호, 2015), 호텔 종사

원의 감성지능이 혁신행동에 끼치는 영향에서 감성지능이 자기효능감에 영향을

끼친다는 연구를 수행하였으며(김희수․이규태, 2015), 이경희․송정수(2010)과

최석봉․윤영란(2012)은 간호사의 감성지능은 자기효능감을 통해서 간호사가 효

율적인 업무 수행을 할 수 있다고 연구하였다. 이상의 선행연구들을 토대로 본

연구에서는 상사의 감성지능이 자기효능감에 긍정적인 영향을 끼칠 것으로 판단

하였다. 그리고 본 연구에서는 이론적인 관계와 선행연구를 바탕으로 감성지능이

자기효능감에 어떠한 영향을 끼치는지 알아보기 위해서 다음과 같은 가설을 제
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시하였다.

가설 2: 상사의 감성지능은 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1: 자기감성이해는 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 타인감성이해는 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3: 감성 활용은 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-4: 감성조절은 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3) 심리적 안전감과 주도행동, 발언행동

조직변화와 관련한 기존 연구에서는 조직구성원들이 위험을 감수하는 주도행

동과 발언행동을 취할 것인지에 대한 의사결정은 이러한 행동이 개개인에게 해

가 되지 않을 것이라는 믿음, 즉 심리적 안전감이 뒷받침되느냐 여부에 따라 달

라진다고 있다. 구성원들은 주도행동이나 발언행동과 같은 선제적 행동을 하기에

앞서 행동에 따른 잠재적 손실 또는 위험을 추정하게 되는데, 심리적 안전감이

형성되어 있는 경우에는 선제적 행동을 할 가능성이 높아진다(Ashford, 1998;

Edmondson, 1999). 선제적 행동과 관련하여 구성원들은 위험을 인지할 수 있는

데, 조직의 정책이나 시스템에 대한 개선의 필요성을 지적하는 것이 그러한 정책

이나 제도를 처음으로 입안한 사람이나 그 일에 책임을 지고 있는 사람, 또는 개

인적으로 현상유지에 애착을 갖고 있는 사람들과 대치될 수 있기 때문에 심리적

안전감을 갖는다는 것은 선제적 행동을 하는데 있어서 중요한 요소가 될 수 있

다.

조직구성원들은 선제적 행동을 행함에 있어서 선제적 행동에 따른 중대한 개인

적 손실을 인지하는 구성원들은 방어적 침묵(defensive silence)을 선택하는 경향

이 높으며(Van Dyne, Ang and Botero,2003), 선제적 행동을 통해 구성원들이 인

지한 순이익이 잠재적인 비용보다 가치가 클 때 비로소 선제적 행동을 발현하게

된다. 이러한 잠재적인 이익에는 문제가 해결되는 것뿐만 아니라, 자신들의 아이

디어가 조직에 의해 받아들여지고 실행가능하게 될 때 발생하게 되는 공식적, 비
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공식적 보상까지 포함하게 된다. 한편, 잠재적 비용이란 좌천 또는 해고와 같은

‘존재의 손실(existence losses)’이나 인격적 모욕 그리고 사회적 지위의 손실과

같은 ‘관계 손실(relatedness losses)’을 포함한다(Maslow, 1943).즉, 선제적 행동

에 대한 의사결정은 계산기와 같이 감정이 적재된 기대(affect-laden expectancy)

에 따른 결과에서 비롯한다. 또한 Vroom(1964)의 기대이론과 같이 주관적 기대

효용 프레임워크에서는 구성원들은 선제적 행동을 실행할지에 대한 의사결정을

할 때, 기대되는 효용보다는 예상되는 비용에 더 많은 무게를 두는 것으로 제시

하고 있다. 즉, 의사결정에 있어 단지 예상되는 위험만이 고려되는 것이 아니라,

상대적 효용과 비용을 함께 고려하여 의사결정을 하게 된다. 이러한 위험을 감수

하면서까지 조직구성원들이 선제적 행동을 수행하기 위해서는 심리적 안전감을

갖는 것은 매우 중요한 선행조건이 될 수 있다.

발언행동에 관한 중요성을 설명하는데 그에 따른 중요성에 대해 심리적 안전

감을 강조하고 있다. 조직구성원이 발언행동을 함에 있어 이와 같은 행동이 조직

구성원 개인적인 손해를 일으키지 않을 것이라는 믿음과 신뢰가 기초가 되는 조

직구성원의 심리적 안전감으로 볼 수 있고 조직구성원이 조직에서 발언행동을

하기 전에 심리적 안전감으로 기초가 되어야 발언행동을 수행할 수 있는 빈도가

높아지고 영향을 끼치는 것으로 인식하였다(Ashford, 1998).

Edmondson(1999)의 연구에서 주장하는 것과 같이 심리적인 안전감에 관한 새

로운 생각을 제시하거나 구성원이 자신의 견해를 표출할 겨우 그때부터 느끼는

두려움과 위험이 감소하고 발언행동을 촉진할 것으로 추측하였다. 그리고 조직구

성원들이 건설적인 발언을 하거나 제안을 제시했을 경우 위험한 상황이 올지더

라도 오해하지 않을 것이라는 신뢰를 의미한다(Detent and Burris, 2007). 대다수

의 조직구성원들에게는 발언행동을 한다는 것에 관한 부담감이 존재하고 이와

같은 행동은 위험하다고 여기고 믿는 경향이 있다(Ryan and Oestreich, 1998),

그리고 많은 학자들의 연구에 의하여 발언행동을 함에 있어 먼저 심리적인 안정

되어야 한다는 것을 바탕으로 전제하고 있다.

또는 Van Dyne and LePine (1998)의 연구에 따르면 구성원이 느끼는 발언행

동과 심리적인 안전감의 사이에 연관성이 있다는 것을 밝혀냈다. 구성원들은 상
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황에 맞춰서 공식적으로 참여로써 발언행동을 통해 얘기하는 것과 자신의 견의

는 솔직한 생각의 차이가 있을 수 있고 차이가 클수록 조직에 도움이 되는 생각,

견해 등이 무시를 당할 수 있다. 자신의 견해를 밝히지 못하는 이유는 심리적 안

전감에서 비롯되었다. 구성원들은 조직의 일원으로서 심리적으로 안정한다고 느

껴졌을 때 구성원은 발언행동에 관한 중요성을 알면 자신의 생각을 활발하게 표

현할 수 있다. 구성원들의 새로운 의견을 제시하고 발언행동은 다양하며 적극적

으로 참여를 통해서 조직의 전체에 긍정적인 영향을 끼칠 수 있다. 긍정적인 견

해의 표출도 중요하지만 더욱 중요한 것은 조직에 관한 문제점과 합리적이지 못

한 일과 같은 부정적인 견해에 관한 솔직한 발언행동 또한 조직에서 긍정적인

도움이 된다고 말한다.

Tangirala and Ramanujam(2008)에서 심리적 안전감에 대해 구성원이 심리적

안전감을 높게 지각했을 때 발언행동을 하는데 부담감을 지각한다고 나타냈으며,

Detent and Burns(2007)의 연구에 의해서도 심리적 안전감과 구성원의 발언행동

에서 긍정적 관계를 입증하였다. 다수의 학자들에 의해서 심리적 안전감이 발언

행동에 결정적 선행요인이라고 나타냈다.

Van Dyne and LePine(1998)은 발언은 조직시민행동의 한 형태로 제시하면서,

상황을 비관적으로 생각하기 보다는 이 상황을 개선하기 위한 동기를 포함하고

변화지향적인 생각의 제안을 강조하는 자발적인 행동으로 개념화하였다. 이는 업

무에 대한 자기 정보과 생각, 의견 등을 표현하는 것이다. 또한 발언은 현재 구

성원 개인적인 봉착한 업무 난제 또는 오래 지속되어 온 관행을 개선하는 것을

등을 목적으로 의도를 가지고고 주도적인 실천과 행동이다. 발언행동은 변화를

도모하기 위한 혁신적인 제안을 하고 다른 이들이 동의하지 않아도 표준절차의

개선을 요구하는 것이라고 볼 수 있다. 한편 발언행동은 새로운 것의 도입하기

때문에 불편함으로 이어질 수 있고(Morrison, Milliken and Hewlin, 2003), 부정

적인 이미지로 자신이 만들 수 있고(Milliken, 2003), 다른 사람들과의 관계에도

해칠 수 있고 사회적인 자본을 훼손시킬 수도 있다(Adler and Kwon, 2002).

그리고 자신의 관리자가 재량권을 부여하지 않고 선의적이지 않는 일방적인 리

더십을 발휘하다면 위험천만하고 주도적인 발언행동은 자신에게 도움이 없다고
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판단할 것이다. 아울러 발언행동을 자제하고 침묵으로 일관함으로써 역할과 직무

로부터 이탈하게 될 것이다.

종업원은 자신의 내용과 직무 수행방식이 구체적으로 개념화될 경우, 발전의

방향과 업무의 개선을 모색하는 것보다 용이할 것이다. 자신의 역할과 권한을 잘

이해하고 있기 때문에 이를 개선하는 책임도 완전히 자신에게 있다고 판단하는

것보다 적극적으로 발언하게 될 것이다. 또한 스스로의 표현이 작업장 내에서 용

인하고, 이러한 표출에 주저하지 않다면 관리자에게 자신의 생각을 전달하는 것

보다 용이하다고 추측할 수 있다. 따라서 이러한 이론적 논의들을 바탕으로 다음

과 같이 가설을 설정할 수 있다.

가설 3: 심리적 안전감은 주도행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4: 심리적 안전감은 발언행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

4) 자기효능감과 주도행동

Bandura(1997)는 자기효능감을 목표를 달성하고 필요한 인지적, 행동적, 정서

적인 자원을 선택적으로 동원하고 특정의 행동을 전개하고 조직화하는 자신의

능력에 관한 판단과 믿음으로 정의하였다. Gist and Mitchell(1992)은 높은 자기

효능감의 수준을 가지고 있는 사람들은 직무에 효과적으로 대처하고 수행하며

목표를 달성하기 위해 주저하지 않고 지속적으로 노력한다고 하였다. 자기효능감

이란 특정과업을 성공적으로 수행할 수 있는 자신에 관한 개인적인 믿음이라고

할 수 있고 인간행동의 결정요인으로서 중요한 개념으로 볼 수 있다.

자기효능감과 주도행동 간의 관계를 뒷받침하는 이론이나 연구는 다소 부족하

다. 오히려 Ohly and Fritz(2007)에서는 두 변수간의 관계가 기각되었지만, 자기

결정이론에 따르면 두 변수 간의 연관성이 있음을 추측할 수 있다. 자기결정이론

은 사람들이 자신의 행동에 통제력을 갖고 있다고 느끼는 일을 선호하며 이런

성장 지향적 인간관을 바탕으로 인간의 기본 심리적 욕구만족과 내적 동기를 강

조하는 이론이다. 즉 업무 수행할 때 본인의 결정권을 인지하는 정도가 동기부여

에 영향을 끼친다고 보며 개인적으로 스스로 결정하고 일을 처리할 대 그렇지
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않은 경우보다 더욱 긍정적으로 성취에 영향을 준다는 이론이다.

따라서 자기결정이론에서는 특정한 동기부여 조치의 효과가 내재적인 보상인

지와 외재적인 보상인지로 구분하지 않고 보다 중요한 것은 개인이 주어진 업무

를 스스로 수행한다고 생각하는지의 여부이다. 그래서 일반적으로 내면통제가 강

할수록 보다 강한 동기부여가 되는 것으로 알려져 있다. 결과적으로 자기효능감

이 높은 사람은 일반적으로 내재적 동기부여가 강하므로 자기결정이론에 따르면,

자기효능감이 낮은 사람 보다 높은 사람은 동기부여가 강하고 진취적 행동

(proactive behaviors)이 높으며, 그리고 진취적 행동 중 스스로의 변화 지향적

증진 활동인 주도행동과 정(+)의 관계를 가질 것이다. 이에 의해 가설을 설정하

면 다음과 같다.

가설 5: 자기효능감은 주도행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

5) 자기효능감과 발언행동

기존 연구에서 발언행동을 예측하는 가장 중요한 개인 변수 중 하나는 자기효

능감 또는 자신의 업무 능력에 대한 평가라고 한다(Withey and Cooper, 1989).

자기효능감이 직무 또는 상황별 개념으로 개념화되기는 하지만 개개인은 모든

상황에 적용되는 일반화된 자기효능감을 가지고 있다. 자기효능감은 자신이 능력

이 있고 성공적으로 가치가 있는 것을 믿는 사람들의 범위를 나타내며 자신감이

라는 측면으로 여겨지기도 한다. 기존 연구에서 높은 효능감을 가진 직원들이 낮

은 효능감을 가진 사람보다 덜 순응적인 대신에 보다 창의적이고 자기주장이 강

하다는 것을 보여준다(Staw and Boettger, 1990). 발언행동은 조직 내에서 도전

적인 반대적인 의견이나 부정적인 불복종적 행위로 간주되는 위험성이 도사리고

있다. 발언을 하는 것이 단결력을 위협하는 요소가 될 수도 있고 다른 의견을 내

는 이들에 대한 제재를 가하는 결과를 초래할 수도 있다(Hackman, 1983). 따라

서 발언행동은 혁신적이고 자기주장이 강한 것을 필요로 한다. 그 예로 Staw

and Boettger(1990)는 자기효능감 수준이 업무를 개선하는 데 있어 중요한 결정

요인이 될 수 있다고 추정한 바 있다. 이와 유사하게 Van Dyne(1995)은 자기효
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능감을 발언행동 연구모델의 중요한 변인으로 포함시켰다. 자기효능감이 직장에

서의 발언행동을 촉진시킨다는 연구는 Graham(1986)의 원칙적 의견충돌 모형에

기반을 둔다. 효능감이 높은 구성원은 낮은 직원보다 발언행동을 ‘변화를 가져올

수 있는 좀 더 올바른 방식(효율적인 방식)’으로 인식한다. 이는 효율성에 대한

개인의 믿음에 대한 차이가 발언행동에 관여할지 말지를 결정하는 의사결정에

영향을 미친다는 Withey and Cooper(1989)의 주장과도 일치한다. Withey and

Cooper 1989)는 자기효능감이 발언행동과 관련하여 지각된 노력과 이득에 영향

을 미친다는 연구에서 효능감이 높은 사람은 주어진 일련의 활동과 관련된 위험

을 낮게 평가하는 경향이 있으며 이러한 위험을 극복할 수 있는 자신의 능력을

높게 평가하는 경향이 있다고 보았다.

자기효능감이란 개인적으로 스스로 상황을 통제할 수 있고 자신에게 주어진

과제를 성공적으로 완성할 수 있다는 신념과 기대이다. 높은 자기효능감을 갖은

사람들이 긍정적으로 자아인지를 촉진하고 지속적으로 과제지향적인 노력을 하

게 해서 높은 성취수준에 달성하게 하다. 반대로 낮은 자기효능감을 갖은 사람들

이 부정적으로 자기평가를 하여 자신감이 부족하고 성취지향적인 행동을 위축시

킬 수 있다.

자기효능감은 과제를 완성하고 목표를 도달할 수 있는 자신의 능력에 관한 스

스로의 평가를 가리킨다. 자기효능감은 인간이 기울이는 노력의 모든 영역에도

영향을 준다. 한 사람이 상황을 끼칠 수 있는 자신의 힘에 관해 갖은 신념을 결

정으로써, 자기효능감은 그 사람이 도전에 유능한 그 사람이 취하는 선택과 실제

적인 힘 등에 강한 영향을 끼친다.

Parker, Williams and Turner(2006)에 의하면 업무과 집단 안에서 문제가 생겼

을 때 자기효능감이 낮은 사람은 노력을 부족해서 포기하려고 하거나 자기효능

감이 높은 사람은 자신감이 강하고, 상황을 통제할 수 있다는 신념이 가져서잠재

적인 문제점을 극복하려고 하기 때문에 자기효능감이 높은 사람에게 발언행동이

더 많이 나타난다.

자기효능감이 높음에 따라 심리적 안전감도 높아진다. 심리적 안전감은 업무

환경에서 조직구성원이 자신의 업무나 조직이 수행하는 방법에 대한 질문을 제

시하고 오류를 보고하거나, 혹은 새로운 생각, 의견 등을 제시하는 것에 관해 타
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인의 반응을 두려워하지 않는 것이다(Canon and Edmondson, 2001; 최선규․지

성구․2012). 심리적 안전감이 높을 때 조직구성원은 발언으로 인하여 생기게 되

는 부정적 위험에 대해 낮게 평가함으로써 발언행동이 더 많이 나타날 수 있다

(최선규․지성구, 2012). 이에 의해 가설을 설정하면 다음과 같다.

가설 6: 자기효능감은 발언행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

6)심리적 안전감의 매개효과

본 연구에서 심리적 안전감의 유사 개념인 팀 내 신뢰(방호진, 2013)의 선행연

구를 보면, Wayne, Shore and Liden(1997)은 구성원의 상사에 대한 신뢰는 직

무만족이나 조직몰입 등의 조직유효성을 증대시키는 선행요인으로 고려하였다.

Albrecht(2002), Shaw(1997), 권석균․이춘우(2004) 등의 연구들에서 상사신뢰는

구성원이 조직의 목적달성을 위한 자발적인 행동을 유발하거나(Robinson and

Morrison, 1995), 조직에 대한 몰입도를 높이고(Wong, Ngo and Wong,2002;

Wagner and Rush, 2000), 갈등을 줄이며(Morgan and Hunt, 1994) 변화에 대한

수용성을 높여주는 요소로 고려하였다(Roussear and Tijoriwala, 1999).

이러한 심리적 안전감은 조직구성원들이 적극적인 선제적 행동을 하는데 있

어서 중요한 역할을 할 수 있다. 기존 연구에 따르면 조직 내 선제적 행동에는

감수해야 할 위험이 따를 수 있으므로 조직구성원들은 일반적으로 주저하게 될

가능성이 높아진다(Van Dyne, Ang and Botero, 2003). 따라서 선제적 행동이 이

루어지기 위해서는 동인(driver)이 필요하게 되는데 선제적 행동을 하기에 앞서

행동에 따른 잠재적 손실 또는 위험을 추정할 때 심리적 안전감은 긍정적으로

의사결정을 하도록 도움을 제공함으로써 중요한 동인의 역할을 하게 된다. 특히,

조직 내 중요한 의사결정권한을 갖고 있는 리더의 지지와 지원을 통해 형성된

심리적 안전감은 더욱 더 적극적으로 주도행동과 발언행동을 할 수 있도록 해주

는 중요한 영향요인이 될 수 있다. 이러한 논의들을 통합적으로 연계해 보면, 조

직구성원들의 심리적 안전감은 상사의 감성지능과 선제적 행동 간의 관계에서

중요한 매개역할을 할 것으로 기대할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정
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할 수 있다.

가설 7: 상사의 감성지능과 부하의 주도행동 간의 관계는 심리적 안전감에 의해

매개될 것이다.

가설 8: 상사의 감성지능과 부하의 발언행동 간의 관계는 심리적 안전감에 의해

매개될 것이다.

7) 자기효능감의 매개효과

자기효능감(self-efficacy)은 경영학 분야에서 개인이 특정업무를 수행하는데

있어서 자신의 업무능력에 대한 믿음으로 직무를 성공적으로 수행할 수 있다는

스스로의 자신감을 의미한다. 또한 자기효능감은 개인의 행동 선택과 지속성에

있어 결정적인 영향을 미치는 자신의 능력에 관한 신뢰나 신념의 심리적 요인으

로, 자신이 처한 상황에서 불가피한 도전과 요구가 생겼을 때 자신이 잘 해낼 수

있다는 믿음으로 그 에너지를 지속적으로 유지시키는 능력으로 정의하기도 한다

(박종철⋅이광옥, 2015; 최명철⋅서문교, 2013).

이경희·송정수(2010)는 간호사들 대상으로 지각한 감성지능이 자기효능감에 끼

치는 영향에 대한 연구에서 자기효능감을 매개로 감성지능을 타인의 감성이해,

자신의 감성이해, 감성조절, 감성 활용으로 구성했다. 상관분석결과에는 자기효능

감과 감성지능 간의 긍정적인 상관관계가 밝혀냈다. 감성리더십은 구성원들의 자

기효능감에 긍정적인 영향을 끼친다고 하였다(남정숙, 2011).

Parker, Williams and Turner(2006)에 의해 높은 자기효능감을 갖은 사람은 자

신감이 높고 상황을 통제할 수 있다는 신념을 가지고 잠재적인 문제점을 처리하

려고 하기에 자기효능감이 높은 사람은 발언행동도 많이 나타난다.

자기효능감이란 어떤 과업을 잘해낼 수 있다는 개인적인 믿음이다. 따라서 이

런 개인적인 믿음이 전제가 되지 않으면 주도행동으로 이어지기는 어렵다. Min

Qiu(2015)에서도 중국 근로자들을 대상으로 실시한 연구에서도 자기효능감이 개

인적인 주도행동에 정(+)의 영향을 준다는 것을 확인하였다.

앞에서의 가설과 선행연구를 통해 상사의 감성지능과 부하의 발언행동 및 주
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도행동과 부하의 자기효능감의 관계에 관해서 살펴보았다. 이를 기반으로 본 연

구는 각 변수들 간의 매개변수로 자기효능감의 역할에 관해서 다음 제시한 가설

을 설정하였다.

가설9: 상사의 감성지능과 부하의 주도행동 간의 관계는 자기효능감에 의해 매

개될 것이다.

가설 10:상사의 감성지능과 부하의 발언행동 간의 관계는 자기효능감에 의해

매개될 것이다.

3. 변수의 조작적 정의 및 측정

1) 상사의 감성지능

본 연구에서 감성지능의 구성요인과 측정도구는 다양한 조직에 적용하고 실증

분석이 가능하도록 설계되어 있고, 신뢰성과 타당성 검증이 이미 이루어진 측정

도구인 Wong and Law(2002)가 개발한 감성지능 측정도구인 WLEIS를 이용하

였다. 정재규(2012)등에 의해서 활용된 것이 있다. 총 16개 문항을 Likert-type 7

점 척도(1 = 전혀 그렇지 않다, 2 = 그렇지 않다, 3 = 약간 그렇지 않다, 4= 보

통이다, 5= 약간 그렇다, 6= 그렇다, 7= 매우 그렇다)의 16개의 질문 문항으로 구

성되었다. 구체적으로 다음<표 Ⅲ-1>과 같다.

감성지능의 하위요인을 살펴보면 다음 제시한 것과 같다.

첫째, 자기감성이해(Self Emotional Appraisal)는 자신의 감성을 잘 이해하고

감성을 있는 것으로 표출할 수 있는 개인적인 능력을 의미한다. 둘째, 타인감성

이해(Others' Emotional Appraisal)는 자기 주변의 다른 사람들의 감정을 이해하

고 인식하는 능력을 의미한다. 셋째, 감성조절(Regulation of Emotion)는 자신의

감정에 맞춰서 충동적인 행동을 하는 즉시적인 행동보다는 자신의 감성을 주어
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진 상황에 맞춰서 맞은 방향의 행동을 진행할 수 있는 능력을 의미한다. 넷째,

감성 활용(Use of Emotion)는 개인적인 기억 속에서 있는 감성정보를 활용하고

조직함으로써 문제 처리를 도와주고, 감정을 건설적인 활동과 개인적인 성과에

활용할 수 있는 능력을 의미한다.

<표 Ⅲ-1> 감성지능 측정 문항

하위요인 설문 출처

자기감성
이해

나의 상사는 자신의 감정 상태의 원인을 잘 안다.

Wong and
Law(2002)

나의 상사는 자신이 느낌을 잘 이해한다.

나의 상사는 자신의 감정 상태를 잘 이해한다.

나의 상사는 자신의 행복 상태를 잘 이해한다.

타인감성
이해

나의 상사는 동료들 감정 상태를 잘 이해한다.

나의 상사는 타인의 감정을 잘 관찰한다.

나의 상사는 다른 사람의 기분을 잘 관찰한다.

나의 상사는 주위 사람들의 감정을 잘 안다.

감성조절

나의 상사는 목표를 설정하고 달성하기 위해 노력한다.

나의 상사는 스스로에게 시력이 있는 사람이라고 한다.

나의 상사는 자동적으로 동기부여 시키는 사람이다.

나의 상사는 자기자신을 격려한다.

감성 활용

나의 상사는 어려울 경우 자신의 감정을 잘 조절한다.

나의 상사는 자신의 감정을 잘 다스릴 수 있다.

나의 상사는 화가 났을 경우 감정을 신속하게 진정시킨
다.

나의 상사는 자신의 감정을 잘 다스리고 조절한다.
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2) 심리적 안전감

구성원이 인지하는 심리적 안전감으로, 구성원이 의견을 제시하였을 때 어려움

을 겪지 않고 안전할 갓이라는 믿음으로 정의하였다(Edmonson, 1999). 구성원이

느끼는 심리적 안전감을 측정하기 위해 팀원아 느끼는 심리적 안전감

Edmonson(1999)이 개발한 설문 문항을 사용하였으면, “ 나는 팀에서 누구에게도

도움을 요청할 수 있다.”, “나의 팀에서 누구라도 다양한 이슈에 대한 문제 제기

를 할 수 있다.”, “나의 팀에서 누구도 의도적으로 나의 노력을 폄하하려 하지 않

을 것이다.” 등 총 7문항을 사용하여 Likert-type 7점 척도로 측정하였다.

<표 Ⅲ-2> 심리적 안전감 측정 문항

3) 자기효능감

자기효능감은 인지과정 접근으로 해석할 수 있고 인지적인 과정에 의해 매개

되는 행동변화에 대한 것으로 이해될 수 있으나, 자기효능감은 개인이 특정한 상

하위요인 설문 출처

심리적

안전감

나는 팀에서 실수를 저지르더라도 비난을 받

지 않을 것이다.

(Edmonson,1999)

나의 팀에서는 누구라도 다양한 이슈에 대한

문제 제기를 할 수 있다.

나의 팀 구성원들은 자신과 다르다는 이유로

다른 사람을 배척하지 않는다.

나의 팀에서는 위험을 감수하는 일을 해도

괜찮다.

나의 팀에서는 누구에게든 도움을 요청할 수

있다.

나의 팀에서는 누구도 의도적으로 나의 노력

을 폄하하려 하지 않을 것이다.

나의 팀 구성원과 함께 일하면, 나의 재능과

역량은 높이 평가되고 활용된다.
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황에서 기대하는 결과를 나왔는데 소요되는 과정을 조직하고 수행한 가능성이

있다는 자기 확신이고 목표한 수준의 성과를 달성할 수 있다는 능력에 관한 개

인의 신념으로 의미하였다(Bandura, 1997). 본 연구는 Bandura(1986)의 연구를

기반으로 선행연구의 설문지를 수정하고 보완하였다. “나는 업무를 처리하는데 어

려움이 없다.”, 와 “나는 업무 수행에 필요한 지식과 경험이 있다.” 5문항으로 구성하

여 Likert-type 7점 척도로 측정하였다.

<표 Ⅲ-3> 자기효능감 측정 문항

4) 발언행동

조직구성원의 자발적인 행동과 동시에 협력하려고 하는 의지에 의해 업무에

대한 자신의 견해를 표출하고 정보와 의견을 표출하는 행동으로 정의(Van Dyne

and LePine, 1998)하고 조직구성원의 발언행동을 측정하기 위해 “우리 팀에서 나

는 업무에서 팀원들에게 도움이 되는 의견을 제출하는 편이다.”, “우리 팀에서 팀

동료와 의견이 달라고 자신의 의견을 제출하는 편이다.”, “우리 팀에서 내 발전을

향상시킬 수 있는 생각을 제출하는 편이다.” 등 총 6문항을 사용하여

Likert-type 7점 척도로 측정하였다.

하위요인 설문 출처

자기효능감

나의 직무는 내 능력 범위 안에 포함한다.

Bandura(1986)

나는 업무를 처리하는데 어려움이 없다.

나는 업무를 수행하는데 충분한 자격이 가지고
있다.

나는 업무 수행에 필요한 지식과 경험이 있다.

나는 동료들보다 뛰어난 능력과 기술이 가지고
있다.
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<표 Ⅲ-4> 발언행동 측정 문항

5) 주도행동

주도행동은 조직의 변화에 영향을 미치는 조직구성원의 구조적(체계적)이고 자

발적인 노력(Morrison and Phelps, 1999)을 의미하였다. 본 연구는 Morrison과

Phelps의 연구에서 개발된 측정도구를 사용하였다. 총 10개 설문항목을

Likert-type 7점 척도로 측정하였다. 설문 문항은 “우리 팀에서 나는 비생산적인

회사의 규정 또는 정책을 변화시키려고 노력한다.”, “나는 긴급한 조직의 문제에

대한 해답을 제공하기 위해 노력한다.”, “나는 중복적이거나 불필요한 업무절차를

없애기 위해 자주 노력한다.” 등이다.

하위
요인 설문 출처

발언
행동

나는 팀 전체 삶 질을 향상시킬 수 있는

아이디어를 제출하는 편이다.

Van Dyne and

LePine,(1998)

나는 팀원에게 팀의 업무에 영향을 끼칠 수 있는

아이디어 등을 제출하는 편이다.

나는 팀원들과 의견이 달라도 자신의 의견을

제출할 수 있는 편이다.

나는 업무상에 관련 문제에 팀원들에게 도움이

되는 의견을 제출하는 편이다.

나는 팀장에게 내 업무에 관한 의견이나 방식

등을 추천하는 편이다.
나는 업무방식에 대한 새로운 아이디어나 의견을

제출하는 편이다.
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<표 Ⅲ-5> 주도행동 측정 문항

4. 자료 수집 및 분석 방법

1) 설문구성 및 자료수집

본 연구에서 상사의 감성지능, 심리적 안전감, 자기효능감, 주도행동, 발언행동

총 5개 변수를 측정하기 위하여 중국에서 근무한 직원들을 대상으로 선정하여

2017년 3월 22부터 4월 2일까지 온라인 설문조사를 실시하였다. 총 296부를 본

연구의 실증분석에 활용하였다.

설문에서 사용된 측정 문항들은 기존 선행연구를 통해 검증된 설문항목들을 이

하위

요인
설문 출처

주도

행동

우리 팀에서 나는 비생산적인 회사의 규정 또는 정책을

변화시키려고 노력한다.

Morrison

and

Phelps

(1999)

나는 잘못된 절차나 관행을 개선하기 위해서 노력한다.

나는 긴급한 조직의 문제에 대한 해답을 제공하기 위해

노력한다.

나는 보다 효율적으로 업무를 수행하기 위해 변화를 시

도한다.

나는 부서를 위해서 개선된 절차를 도입하려 노력한다.

나는 중복적이거나 불필요한 업무절차를 없애기 위해

자주 노력한다.

나는 조직의 업무를 개선하기 위해 건설적인 제안을 한

다.

나는 회사를 위해 더 효과적인 새로운 업무 방법을 도

입하려 노력한다.

나는 자신의 직업에 대한 개선된 절차를 채택하려고 한

다.

나는 효율성을 개선하기 위해 새로운 구조, 기술 또는

방법을 도입하려고 한다.
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용하고 Likert-type 7점 척도를 활용하였다. 구체적인 설문구성은 다음 <표 Ⅲ

-6>에서 정리한 것과 같다.

<표 Ⅲ-6> 설문지 구성

2) 분석 방법

본 연구의 통계적 분석을 위해서는 SPSS 23.0의 통계분석 소프트웨어를 이용

하였다. 인구통계 특성을 파악하기 위하여 빈도분석을 실시하였다. 측정도구의

타당성 검토를 위하여 탐색적 요인분석을 이용하였고 요인분석결과 도출된 각

요인의 신뢰성 검증하기 위하여 Crobach's Alpha 값을 측정하였다. 변수 간의

인과관계를 검토하기 위해 상관관계분석 및 단순, 다중회귀 분석을 실시하였다.

자기효능감과 심리적 안전감의 매개효과를 파악하기 위하여 매개회귀분석을 실

시하였다.

구분 변수 설문번호 문항 수

독립변수 감성지능 1~16 16

매개변수
심리적 안전감 1~7 7

자기효능감 1~5 5

종속변수
주도행동 1~10 10

발언행동 1~6 6

인구통계변수 1~8 8

합계 52
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Ⅳ. 실증 분석

1. 연구 대상 및 특성

본 논문에서 실증분석의 대상으로 중국에서 근무하는 직원들을 대상으로 선정

하였고, 인터넷으로 설문조사를 진행하였다. 총 296부를 본 연구의 실증분석에

활용하였다. 본 연구에서 사용된 인구 통계적 특성은 성별, 연령, 학력, 직급, 근

속년수로 구분하여 정리하다면 아래 <표 Ⅳ-1>에서 제시한 것과 같이 다음과

같다.

설문에 참여한 응답자의 성별을 살펴보면, 남성과 여성이 각각 119명(40.2%)와

117명(59.8%)로 나타났고 여성의 비율이 훨씬 높은 것으로 보았다. 연령별 분포

는 26~30대 122명(41.2%)로 가장 높은 비율을 차지했으며, 31~40대 98명(33.1%),

18~25대 45명(15.2%), 41~50대 31명(10.4%)의 순서로 나타났다. 학력별 분포는

대졸 202면(68.2%), 전문대졸 45명(15.2%), 석사이상 38명(12.9%), 전문고졸

11(3.7%)로 나타났다. 직급별 분포는 일반사원은 126명(42.6%)로 가장 많이 나타

났고, 과장급 62명(20.9%), 대리급 48명(16.2%), 차장급 37면(12.5%), 계약직 19명

(6.4%), 부장급 이상 4명(1.4%)의 순으로 나타났다. 마지막으로 근속년수별 분포

는 1년 이상 29명(9.8%), 1~3년 69명(23.3%), 3~5년 83명(28%), 5~10년 88명

(29.7%), 10년 이상 27명(9.1%)로 나타났다.
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<표 Ⅳ-1>전체 표본의 인구통계학적 특성

2. 신뢰성과 타당성 분석

본 연구에서 가설을 검증하기 전에 각 변수들의 타당성을 검증해야 한다. 측정

도구의 타당성을 판정하기 때문에 이를 타당성 검증이라고도 한다.

타당성을 검증하기 위하여 탐색적 요인분석을 사용하였다. 탐색적 요인분석은

요인추출방법으로 주성분분석을 이용하였으며, 요인 적재치의 단순화를 위해서

직교회전방식(Varimax)을 사용하여 검증을 실시하였다. 본 연구에서 각각 문항

구 분 빈도(명) 구성비율(%)

성별
남 119 40.2

여 177 59.8

연령

18~25 45 15.2

26~30 122 41.2

31~40 98 33.1

41~50 31 10.4

학력

전문고졸 11 3.7

전문대졸 45 15.2

대졸 202 68.2

석사이상 38 12.9

직급

계약직 19 6.4

일반사원 126 42.6

대리급 48 16.2

과장급 62 20.9

차장급 37 12.5

부장급 이상 4 1.4

근속년수

1년 29 9.8

1~3년 미만 69 23.3

3~5년 미만 83 28

5~10년 미만 88 29.7

10년 이상 27 9.1

합계 296 100
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의 선택기준은 고유값은 1.0이상이고 문항의 요인 적재치는 0.40 이상으로 하였

다.

본 연구는 요인분석의 결과는 다음 <표 Ⅳ-2>과 같다. 척도 순화과정을 통하

여 변수의 일부항목을 제거하였다. 주도행동 1번, 2번, 8번, 10번 감성조절 9번,

자기효능감 5번, 발언행동 4번, 5번, 6번, 또한, 심리적 안전감 1번, 4번, 5번, 7번

은 이론 구조에 맞지 않게 적재되어 제거하였다. 주도행동은 10개의 문항 중 4개

의 문항을 제거하고 총 6개 문항, 자기감성이해, 타인감성이해, 감성 활용은 각각

4개의 문항 중 최종적으로 각각 4개의 문항을 모두 채택하였으며, 감성조절은 4

개 문항 중 1개의 문항을 제거하고 총 3개 문항이고 자기효능감은 5개 문항 중

1개 문항을 제거하고 총 4개 문항을 채택하고 심리적 안전감은 7개 문항 중 4개

문항을 제거하고 총 3개 문항을 분석에 이용하였다.

요인분석 결과는 8개의 요인을 도출하였으며 설명된 총 분산은 73.711%로 나

타났다. 요인 1은 주도행동, 요인 2는 자기감성이해, 요인 3은 감성 활용, 요인 4

는 타인감성이해, 요인 5는 자기효능감, 요인 6은 발언행동, 요인 7은 심리적 안

전감, 요인 8은 감성조절로 요인을 명명하였다.
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<표 Ⅳ-2> 탐색적 요인분석

그리고 본 연구에서 분류된 요인들의 타당성을 검증하기 위하여 KMO와

구분
성분 공통

성⑴ ⑵ ⑶ ⑷ ⑸ ⑹ ⑺ ⑻

주
도
행
동

주도행동9 .758 .133 .081 .142 .175 .107 -.110 .172 .703

주도행동6 .732 .082 .035 .132 .119 .134 .206 -.055 .639

주도행동4 .722 .163 .128 .067 .189 .011 .219 .022 .653

주도행동3 .677 .109 .132 .101 .174 .234 .240 .138 .659

주도행동7 .646 .087 .122 .230 .145 .335 .159 .174 .681

주도행동5 .642 .154 .108 .188 -.002 .402 .089 .186 .687

감
성
지
능

자기감성이해2 .106 .804 .283 .224 .108 .030 -.015 .098 .811

자기감성이해3 .133 .799 .290 .166 .078 .063 .147 .114 .812

자기감성이해4 .114 .783 .200 .192 .151 .115 .064 .101 .753

자기감성이해1 .199 .757 .201 .205 .140 -.012 .095 .172 .755

감성활용6 .108 .220 .813 .209 .108 .077 .078 .044 .790

감성활용8 .140 .240 .801 .297 .090 .111 .016 .092 .836

감성활용7 .133 .203 .770 .265 .074 .116 .102 .178 .783

감성활용5 .078 .393 .747 .138 .101 .039 .127 .120 .780

타인감성이해15 .232 .253 .298 .741 .155 .160 .028 .094 .816

타인감성이해14 .172 .267 .309 .740 .089 .037 .131 .176 .801

타인감성이해13 .168 .306 .257 .675 .152 .067 .195 .186 .744

타인감성이해16 .205 .223 .370 .649 .139 .183 -.001 .178 .734

감성조절10 .169 .323 .150 .338 .133 .230 .039 .603 .706

감성조절12 .225 .267 .281 .352 .274 -.022 .114 .572 .740

감성조절11 .218 .354 .317 .256 .289 .063 .123 .550 .744

자
기
효
능
감

자기효능감2 -.017 .251 .103 -.077 .750 .251 .091 .013 .714

자기효능감3 .294 .086 .113 .179 .745 .009 .183 .140 .748

자기효능감1 .315 .067 .072 .335 .730 -.091 .014 .074 .768

자기효능감4 .213 .087 .085 .109 .717 .292 .059 .175 .705

발
언
행
동

발언행동3 .246 .055 .042 .126 .150 .738 .253 -.036 .713

발언행동1 .449 .035 .142 .053 .141 .639 .041 .199 .695

발언행동2 .497 .069 .197 .124 .186 .604 -.047 .024 .709

심
리
적
안
전
감

심리적 안전감3
.401 .058 .060 .161 .080 .260 .716 .049 .784

심리적 안전감6 .145 .184 .286 -.025 .241 -.015 .611 .362 .700

심리적 안전감2 .385 .178 .086 .360 .175 .192 .519 -.183 .687

Eigen Value 4.408 3.606 3.544 3.149 2.814 2.110 1.617 1.601

분산 14.221 11.633 11.433 10.158 9.078 6.808 5.216 5.163

누적분산 14.221 25.854 37.287 47.445 56.523 63.331 68.547 73.711
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Bartlett의 구형성 검증을 실시하였다. KMO와 Bartlett의 구형성 검증은 모든 항

목들의 적정 수준의 개별적인 상관관계에 관한 검토로서, KMO값이 1에 가까울

수록 요인분석에 적합한 변수들로 구성되어 있다고 할 수 있다(주안나, 2011).

KMO값이 0.90보다 크면 상당히 좋은 편이고, 0.80~0.89는 꽤 좋은 편이라고 볼

수 있다. 본 논문에서는 <표 Ⅳ-3>에서 보면 알 수 있듯이, KMO값이 0.936로

상당히 좋은 편이라 볼 수 있다.

신뢰성 분석은 측정하려는 개념이 설문 응답자로부터 정확하고 일관되고 측정

되었는가를 확보하는 것이다. 신뢰성 분석은 일반적으로 요인분석을 실행하여 몇

가지 하위요인으로 추출한 후, 각각의 하위요인들이 동질적인 변수로 구성되어

있는가를 확인할 때 사용한다.

일반적으로 사회과학에서 이용하는 Cronbach's α는 신뢰성을 측정하는 방식으

로 사용한다. Cronbach's α계수가 0과 1사이의 값을 가지게 되고 Cronbach's α

값이 0.6 이상이면 신뢰성할 만한 것으로 판단하였다.

신뢰성 분석 결과는 다음<표 Ⅳ-3>과 같다. 본 논문에서 이용되어진 측정도구

들의 신뢰성은 0.710부터 0.910까지 모두 0.6 이상의 신뢰성을 나타냈으며, 신뢰

성이 전부 높게 나타났다.

<표 Ⅳ-3> KMO와 Bartlett의 검증

표본 적절성의 Kaiser-Meyer-Olkin 측도. .936

Bartlett의 구형성 검증

근사 카이제곱 6192.280

자유도 465.000

유의확률 .000
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<표 Ⅳ-4> 측정도구의 신뢰성 분석

3. 상관관계 분석

본 연구에서 독립변수인 감성지능과 매개변수인 심리적 안전감, 자기효능감,

종속변수인 발언행동, 주도행동의 변수 상호간의 상관관계를 살펴보면 다음 <표

Ⅳ-5>과 같다.

기술통계인 평균과 분산을 살펴보면, 자기효능감의 평균(5.326)이 가장 높고,

연령의 평균(2.420)이 가장 낮은 것으로 확인되었다. 감성지능은 자기효능감과 심

리적 안전감의 관계에서 금정적인 상관관계를 나타냈으며, 감성지능은 발언행동

과 주동행동의 관계에서 긍정적인 상관관계를 나타냈다. 자기효능감은 발언행동,

주도행동, 심리적 안전감과 긍정적인 상관관계가 있는 것으로 확인되었다. 발언

행동은 심리적 안전감, 주도행동과 긍정적인 상관관계가 있는 것으로 확인되었

다. 심리적 안전감은 주도행동과 정적인 상관관계가 있는 것으로 확인되었다.

본 연구에서 각각 변수들과 인구통계학적인 변수들 간의 상관관계에서 연령,

직급, 근속년수 간에 있어 유의한 상관관계를 보였다. 이를 통해 회귀분석 실시

시 변수간의 영향을 통제하고자 통제변수로 설정하여 분석을 실시하였다.

구분 변수 문항 수 평균 표준편차 Crobach's
Alpha

독립변수

자기감성이해 4 19.2 4.853 .905

감성 활용 4 19.33 4.954 .910

타인감성이해 4 20.03 4.381 .905

감성조절 3 15.46 3.208 .839

매개변수
자기효능감 4 21.45 3.527 .819

심리적
안전감 3 15.31 2.707 .710

종속변수
발언행동 3 15.07 2.875 .790

주도행동 6 30.98 5.272 .882
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<표 Ⅳ-5>상관관계 분석

변수 평균
표준

편차

Crobach'

s Alpha
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 2.420 0.935 -

2 2.950 1.231 .291** -

3 3.050 1.135 .679** .397** -

4 4.799 1.213 0.905 .185** .097 .257** -

5 4.832 1.237 0.910 .127* .100 .220** .629** -

6 5.007 1.095 0.905 .120* .084 .189** .631** .678** -

7 5.152 1.069 0.839 .154** .048 .217** .647** .620** .703** -

8 5.362 0.882 0.819 .248** .181** .263** .400** .356** .449** .542** -

9 5.025 0.958 0.790 .142* .359** .234** .295** .351** .428** .412** .456** -

10 5.103 0.902 0.710 0.047 .161** .128* .433** .431** .510** .490** .481** .508** -

11 5.163 0.879 0.882 0.086 .233** .197** .411** .392** .534** .536** .502** .707** .640** -

1= 연령, 2=직급, 3=근속년수, 4=자기감성지능, 5=감성활용, 6=타인감성이해, 7=감성조절, 8=자기효능감, 9=발언행동, 10=심리적 안

전감, 11=주도행동

*p < 0.05, **p < 0.01
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4. 가설검증

연구모형의 구성요소에 관한 측정모형을 검증한 후, 최종 수집된 자료(N=301)

로 본 논문에서 제안한 16개의 가설을 검증하였다. 가설 검증은 연구모형의 직접

적 효과 검증과 조절효과 검증 등 두개의 단계를 거쳐 이루어졌다. 먼저 제안된

가설 중에 매개효과와 관련된 가설을 제외한 나머지 12개의 가설을 회귀분석을

통해 분석하였다.

1) 감성지능과 심리적 안전감의 관계 검증

상사의 감성지능은 심리적 안전감에 정(+)의 영향을 줄 것이라는 가설1-1, 가

설1-2, 가설1-3, 가설1-4의 검증결과 다음과 같이 나타났다. 본 연구에서 가설

검증하기 위해 다중회귀 분석방법을 이용하였고 결과는 <표 Ⅳ-6>와 같다.

공차한계와 분선팽창계수(VIF)를 살펴보면 다음 <표 Ⅳ-6>과 같다. 4개 하위

요인의 공차한계의 수치는 기준치 0.1보다 높기에 다중공선성에 문제가 없고 분

선팽창계수(VIF)도 10 이하로 기준치에 적합하였다.

자기감성이해가 심리적 안전감에 미치는 영향은 t값이 1.368로 나타나 가설1-1

은 기각되었다. 타인감성이해가 심리적 안전감에 미치는 영향은 t값이 3.256로 가

설1-2는 채택되었다. 상사가 타인감성을 이해하면 부하의 심리적 안전감이 강해

진다는 것을 도출되었다. 감성 활용이 심리적 안전감에 미치는 영향은 t값이

0.855로 가설 1-3도 기각되었다. 마지막으로 감성조절이 심리적 안전감에 미치는

영향은 t값이 2.936로 가설1-4는 채택되었다. 즉, 상사의 감성조절이 잘하면 부하

의 심리적 안전감이 강해진다는 것을 말한다. 회귀모형은 F값이 p= .000에서

19.526의 수치를 보이고 있으며, 회귀식에 대한=.322으로 32.2%의 설명력을 보

인다.
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<표 Ⅳ-6> 감성지능과 심리적 안전감의 관계 검증

2) 감성지능과 자기효능감의 관계 검증

상사의 감성지능은 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설2-1, 2-2,

2-3, 2-4의 검증하기 위해 다중회귀 분석방법을 이용하였고 결과는 <표 Ⅳ-7>

과 같다. 공차한계와 분선팽창계수(VIF)를 살펴보면 다음 <표 Ⅳ-7>과 같다.

모든 하위요인의 공차한계의 수치는 기준치 0.1보다 높기에 다중공선성에 문제가

없고 분선팽창계수(VIF)도 10 이하로 기준치에 적합하였다. 자기감성이해가 자

기효능감에 미치는 영향은 t값이 .461로 나타나 가설2-1은 기각되었다. 타인감성

이해가 자기효능감에 미치는 영향은 t값이 1.763로 가설2-2도 기각되었다. 감성

종속

변수
모형 변수  t값

표준

오차

공차

한계
  F VIF

심리

적

안전

감

1
통제

변수

(상수)
26.898 .174

.034 3.443*

연령
-.080 -1.014 .076 .538 1.859

직급
.132** 2.107 .046 .841 1.189

근속년수
.130 1.589 .065 .495 2.021

2

통제

변수

(상수) 9.728 .252

.322 19.526**

연령
-.078 -1.170 .064 .536 1.866

직급
.139** 2.618 .039 .837 1.195

근속년수
-.008 -.109 .056 .475 2.104

독립

변수

자기감성

이해
.097 1.368 .053 .471 2.122

타인감성

이해
.252** 3.256 .064 .394 2.536

감성 활

용
.061 .855 .052 .457 2.188

감성조절
.219** 2.936 .063 .421 2.373

*p < 0.05, **p<0.01
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활용이 자기효능감에 미치는 영향은 t값이 -.774로 가설 2-3은 기각되었다. 마지

막으로 감성조절이 심리적 안전감에 미치는 영향은 t값이5.875(p=.000)로 가설2-4

는 채택되었다. 즉, 상사의 감성조절이 잘하면 부하의 자기효능감이 강해진다는

것을 말한다. 회귀모형은 F값이 p= .000에서 21.489의 수치로 유의한 결과를 보

이고 있으며, 회귀식에 대한 =.343으로 34.3%의 설명력을 보인다.

<표 Ⅳ-7> 감성지능과 자기효능감의 관계 검증

3) 심리적 안전감과 주도행동의 관계 검증

“심리적 안전감은 주도행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다”라고 하였으므로 가

종속

변수
모형 변수  t값

표준

오차

공차

한계
  F VIF

자기

효능

감

1
통제

변수

(상수)
27.453 .166

0.085 8.985**
연령

.126 1.644 .072 .538 1.859

직급
.088 1.445 .044 .841 1.189

근속년수
.142 1.788 .062 .495 2.021

2

통제

변수

(상수)
10.356 .242

0.343 21.489**

연령
.119 1.828 .062 .536 1.866

직급
.107* 2.056 .037 .837 1.195

근속년수
.024 .342 .054 .475 2.104

독립

변수

자기감성

이해
.032 .461 .051 .471 2.122

타인감성

이해
.134 1.763 .061 .394 2.536

감성 활

용
-.055 -.774 .050 .457 2.188

감성조절
.432** 5.875 .061 .421 2.373

*p < 0.05, **p<0.01
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설3을 검증하기 위해 단순회귀 분석방법을 이용하였고 결과는 <표 Ⅳ-8>과 같

다. 가설3은 t값이 13.629(p= .000)로 유의한 결과를 보여 가설3은 채택되었다.

즉, 심리적 안전감이 강해지면 주도행동도 강해진다고 것을 말한다. 회귀모형은

F값이 p= .000에서 55.675의 수치로 유의한 결과를 보이고 있으며, 회귀식에 대

한 =.434으로 43.4%의 설명력을 보이고 있다.

<표 Ⅳ-8> 심리적 안전감과 주도행동의 관계 검증

4) 심리적 안전감과 발언행동의 관계 검증

“심리적 안전감은 발언행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다”라고 하였으므로 가

설4를 검증하기 위해 단순회귀 분석방법을 이용하였고 결과는 <표 Ⅳ-9>과 같

다. 가설4는 t값이 9.446(p= .000)로 유의한 결과를 보여 가설4는 채택되었다. 즉,

심리적 안전감이 강해지면 부하의 발언행동도 활발해진다고 것을 말한다. 회귀모

형은 F값이 p= .000에서 37.767의 수치로 유의한 결과를 보이고 있으며, 회귀식

에 대한 =.342으로 34.2%의 설명력을 보이고 있다.

종속

변수
모형 변수  t값 표준오차   F

주도

행동

1
통제

변수

(상수) 27.320 .166

.072 7.544**
연령 -.095 -1.236 .072

직급 .186** 3.025 .044

근속년수 .187* 2.338 .062

2

통제

변수

(상수) 7.215 .243

.434 55.675**

연령 -.046 -.769 .057

직급 .105* 2.168 .035

근속년수 .108 1.713 .049

독립

변수

심리적

안전감
.612** 13.629 .044

*p < 0.05, **p<0.01
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<표 Ⅳ-9> 심리적 안전감과 발언행동의 관계 검증

5) 자기효능감과 주도행동의 관계 검증

“자기효능감은 주도행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다”라고 하였으므로 가설5

를 검증하기 위해 단순회귀 분석방법을 이용하였고 결과는 <표 Ⅳ-10>과 같다.

가설5는 t값이 9.340(p= .000)로 유의한 결과를 보여 가설5는 채택되었다. 즉, 자

기효능감이 강해지면 부하의 주도행동도 강해진다고 것을 말한다. 회귀모형은 F

값이 p= .000에서 29.136의 수치로 유의한 결과를 보이고 있으며, 회귀식에 대한

=.286으로 28.6%의 설명력을 보이고 있다.

<표 Ⅳ-10> 자기효능감과 주도행동의 관계 검증

종속

변수
모형 변수  t값 표준오차   F

발언

행동

1
통제

변수

(상수) 23.189 .175

.140 15.828**
연령 -.043 -.575 .076

직급 .318** 5.366 .046

근속년수 .136 1.766 .065

2

통제

변수

(상수) 6.216 .285

.342 37.767**

연령 -.006 -.095 .067

직급 .257** 4.922 .041

근속년수 .077 1.132 .057

독립

변수

심리적

안전감
.457** 9.446 .051

*p < 0.05, **p<0.01

종속변수 모형 변수  t값 표준오
차
  F

주도행동

1
통제
변수

(상수) 27.320 .166

.07
2 7.544**

연령 -.095 -1.236 .072

직급 .186** 3.025 .044

근속년수 .187 2.338 .062

2

통제
변수

(상수) 8.502 .277

.28
6

29.136
**

연령 -.156* -2.295 .064

직급 .143** 2.643 .039

근속년수 .119 1.674 .055

독립
변수 자기효능감 .484** 9.340 .052

*p < 0.05, **p<0.01
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6) 자기효능감과 발언행동의 관계 검증

“자기효능감은 발언행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다”라고 하였으므로 가설6

을 검증하기 위해 단순회귀 분석방법을 이용하였고 결과는 <표 Ⅳ-11>과 같다.

가설6은 t값이 7.909(p= .000)로 유의한 결과를 보여 가설6은 채택되었다. 즉, 자

기효능감이 강해지면 부하의 발언행동도 활발해진다고 것을 말한다. 회귀모형은

F값이 p= .000에서 30.014의 수치로 유의한 결과를 보이고 있으며, 회귀식에 대

한 =.292으로 29.2%의 설명력을 보이고 있다.

<표 Ⅳ-11> 자기효능감과 발언행동의 관계 검증

7) 매개효과 검증

본 연구에서 부하가 인지하는 심리적 안전감과 자기효능감을 매개변수로 설정

하였으며, 독립변수 감성지능이 종속변수의 발언행동과 주도행동의 관계에서 심

리적 안전감과 자기효능감의 매개효과를 검증하기 위하여 다중회귀분석을 실시

하였다. Baron and Kenny(1986)는 매개효과에 관련 가설을 검증할 때 다음의 4

가지의 전제조건이 충족되어야만 가설을 검증할 수 있다고 주장하였다. 제1단계

, 독립변수가 매개변수에 미치는 유의한 영향관계가 있어야 한다. 제2단계, 독립

변수가 종속변수에 유의한 연향을 미쳐야 한다. 제3단계, 독립변수와 매개변수가

종속변수에 미치는 유의한 영향관계가 있어야 한다. 제 4단계, 제 3단계 회귀분

종속

변수
모형 변수  t값 표준오차   F

발언

행동

1
통제

변수

(상수) 23.189 .175

.140 15.828**
연령 -.043 -.575 .076

직급 .318** 5.366 .046

근속년수 .136 1.766 .065

2

통제

변수

(상수) 6.769 .300

.292 30.014**

연령 -.094 -1.387 .069

직급 .282** 5.218 .042

근속년수 .078 1.110 .060

독립

변수
자기효능감 .408** 7.909 .056

*p< 0.05, **p<0.01
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석 결과 도출된 독립변수의 회귀계수값은 제 2단계에서 도출된 독립변수의 회귀

계수값보다 작아야만 한다. 이런 결과가 도출되었다면 매개효과가 있다고 한다.

그리고 본 연구에서는 위에서 설명한 것과 같이 심리적 안전감과 자기효능감을

변수로 독립변수인 감성지능과 종속변수인 발언행동과 주도행동 간의 관계를 매

개하였는지를 검증하고자 한다.

(1) 감성지능과 주도행동의 관계에서 심리적 안전감의 매개효과 분석

감성지능과 주도행동의 관계에서 있어서 심리적 안전감의 매개효과 검증을 실

시하였다. 분석 결과는 아래 <표 Ⅳ-12>에서 제시된 것과 같다. 구체적으로 1단

계에서

자기감성이해( =.097)와 감성 활용( =.061)은 심리적 안전감에 영향을 미치지

않는 것으로 나타났고, 타인감성이해( =.252)와 감성조절( =.219)은 통계적 유

의수준하에서 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계에서는 타인감성이해(

=.310)와 감성조절( =.334)은 심리적 안전감에 통계적 유의수준하에서 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타났다. 마지막 3단계에서는 매개변수인 심리적 안전감

이 주도행동에 99% 신뢰수준 하에서 유의한 영향을 끼치는 것으로 나타나다(

=.443) 3단계의 조건을 만족하는 것으로 나타났다. 여기서 3단계의 독립변수인

타인감성이해( =.198)와 감성조절( =.236)의 표준화된회귀계수값은 2단계의 타

인감성이해( =.310)와 감성조절( =.334)보다 작은 값으로 나타나 매개효과가

있다고 판단할 수 있다. 좀 더 구체적으로 3단계에서 타인감성이해( =.310)와

감성조절( =.334)이 심리적 안전감에 통계적 유의수준하에서 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났으므로 부분매개효과가 있는 것으로 밝혀졌다.

설명력을 나타내는 값은 1단계에서 32.2%의 설명력을 나타나고, 2단계에서

는 37.9%, 그리고 3단계에서는 51.2%의 설명력을 제시하고 있다. 모든 단계별로

값을 보았을 때, 회귀선은 의미가 있는 것으로 밝혀졌다.

마지막으로 공차한계 값을 보았을 경우, 독립변수들에서는 다중공선성이 발생하

지 않은 것으로 밝혀졌다.
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<표 Ⅳ-12> 감성지능과 주도행동의 관계에서 심리적 안전감의 매개효과 분석

(2) 감성지능과 발언행동의 관계에서 심리적 안전감의 매개효과 분석

감성지능과 발언행동의 관계에서 있어서 심리적 안전감의 매개효과 검증을 실

시하였다. 분석 결과는 아래 <표 Ⅳ-13>에서 제시된 것과 같다. 구체적으로 1단

계에서

자기감성이해( =.097)와 감성 활용( =.061)은 심리적 안전감에 영향을 미치지

않는 것으로 나타났고, 타인감성이해( =.252)와 감성조절( =.219)은 통계적 유

의수준하에서 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계에서는 타인감성이해(

=.243)와 감성조절( =.246)은 심리적 안전감에 통계적 유의수준하에서 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타났다. 마지막 3단계에서는 매개변수인 심리적 안전감

이 발언행동에 99% 신뢰수준 하에서 유의한 영향을 끼치는 것으로 나타나다(

=.328) 3단계의 조건을 만족하는 것으로 나타났다. 여기서 3단계의 독립변수인

타인감성이해( =.161)와 감성조절( =.174)의 표준화된회귀계수값은 2단계의 타

인감성이해( =.243)와 감성조절( =.246)보다 작은 값으로 나타나 매개효과가

있다고 판단할 수 있다. 좀 더 구체적으로 3단계에서 타인감성이해( =.243)와

감성조절( =.246)이 심리적 안전감에 통계적 유의수준하에서 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났으므로 부분매개효과가 있는 것으로 밝혀졌다.

설명력을 나타내는 값은 1단계에서 32.2%의 설명력을 나타내고 있고, 2단계

구분

1단계 2단계 3단계

심리적 안전감 주도행동 주도행동 공차한계

     
상수 2.449 2.298 1.241

자기감성이해 .072 .097 .014 .019 -.017 -.023 .934

타인감성이해 .207 .252** .249 .310** .159 .198** .964

감성 활용 .045 .061 -.041 -.058 -.061 -.085 .951

감성조절 .185 .219** .274 .334** .194 .236** .951

심리적 안전감 .432 .443** .966

 .322 .379 .512

수정된  .305 .364 .499

값 19.526** 25.133** 37.697**

*p<0.05, **p<0.01
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에서는 31.9%, 그리고 3단계에서는 39.2%의 설명력을 제시하고 있다. 모든 단계

별로 값을 값을 보았을 때, 회귀선은 의미가 있는 것으로 밝혀졌다.

마지막으로 공차한계 값을 보았을 경우, 독립변수들에서는 다중공선성이 발생하

지 않은 것으로 밝혀졌다.

<표 Ⅳ-13> 감성지능과 발언행동의 관계에서 심리적 안전감의 매개효과 분석

(3) 감성지능과 주도행동의 관계에서 자기효능감의 매개효과 분석

감성지능과 주도행동의 관계에서 있어서 자기효능감의 매개효과 검증을 실시

하였다. 분석 결과는 아래 <표 Ⅳ-14>에서 제시된 것과 같다. 구체적으로 1단계

에서 자기감성이해( =.032), 타인감성이해(=.134)와 감성 활용( =.005)은 자기

효능감에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고, 감성조절( =.432)은 통계적 유

의수준하에서 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계에서는 감성조절( =.334)은

자기효능감에 통계적 유의수준하에서 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

마지막 3단계에서는 매개변수인 자기효능감이 주도행동에 99% 신뢰수준 하에서

유의한 영향을 끼치는 것으로 나타나다( =.254) 3단계의 조건을 만족하는 것으

로 나타났다. 여기서 3단계의 독립변수인 감성조절( =.224)의 표준화된회귀계수

값은 2단계의 감성조절( =.334)보다 작은 값으로 나타나 매개효과가 있다고 판

단할 수 있다. 좀 더 구체적으로 3단계에서 감성조절( =.334)이 자기효능감에

구분

1단계 2단계 3단계

심리적 안전감 발언행동 발언행동 공차한계

     
상수 2.449 2.198 1.344

자기감성이해 .072 .097 -.066 -.084 -.091 -.116 .934

타인감성이해 .207 .252** .213 .243** .141 .161* .964

감성 활용 .045 .061 .038 .049 .023 .029 .951

감성조절 .185 .219** .220 .246** .156 .174* .951

심리적 안전감 .349 .328** .966

 .322 .319 .392

수정된   .305 .303 .375

값 19.526** 19.283** 23.157**

*p<0.05, **p<0.01
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통계적 유의수준하에서 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으므로 부분매개효

과가 있는 것으로 밝혀졌다.

설명력을 나타내는
값은 1단계에서 34.3%의 설명력을 나타내고 있고, 2단계

에서는 37.9%, 그리고 3단계에서는 42.2%의 설명력을 제시하고 있다. 모든 단계

별로 값을 값을 보았을 때, 회귀선은 의미가 있는 것으로 밝혀졌다.

마지막으로 공차한계 값을 보았을 경우, 독립변수들에서는 다중공선성이 발생하

지 않은 것으로 밝혀졌다.

<표 Ⅳ-14> 감성지능과 주도행동의 관계에서 자기효능감의 매개효과 분석

*p<0.05, **p<0.01

(4) 감성지능과 발언행동의 관계에서 자기효능감의 매개효과 분석

감성지능과 발언행동의 관계에서 있어서 자기효능감의 매개효과 검증을 실시하

였다. 분석 결과는 아래 <표 Ⅳ-15>에서 제시된 것과 같다. 구체적으로 1단계에

서 자기감성이해( =.032), 타인감성이해(=.134)와 감성 활용( =.005)은 자기효

능감에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고, 감성조절( =.432)은 통계적 유의

수준하에서 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계에서는 감성조절( =.246)은

자기효능감에 통계적 유의수준하에서 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

마지막 3단계에서는 매개변수인 자기효능감이 주도행동에99% 신뢰수준 하에서

유의한 영향을 끼치는 것으로 나타나다( =.258) 3단계의 조건을 만족하는 것으

로 나타났다. 여기서 3단계의 독립변수인 감성조절( =.135)의 표준화된회귀계수

구분

1단계 2단계 3단계

자기효능감 주도행동 주도행동 공차한계

     
상수 2.507 2.298 1.662

자기감성이해 .023 .032 .014 .019 .008 .011 .934

타인감성이해 .108 .134 .249 .310** .221 .276** .964

감성 활용 -.039 -.055 -.041 -.058 -.031 -.044 .951

감성조절 .356 .432** .274 .334** .184 .224** .951

자기효능감 .254 .254** .915

  .343 .379 .422

수정된   .327 .364 .406

값 21.489** 25.133** 26.164**
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값은 2단계의 감성조절( =.246)보다 작은 값으로 나타나 매개효과가 있다고 판

단할 수 있다. 좀 더 구체적으로 3단계에서 감성조절( =.135)이 자기효능감에

통계적 유의수준하에서 유의한 영향을 미치지 않은 것으로 나타났으므로 완전매

개효과가 있는 것으로 밝혀졌다.

설명력을 나타내는 값은 1단계에서 34.3%의 설명력을 나타내고 있고, 2단계

에서는 31.9%, 그리고 3단계에서는 36.3%의 설명력을 제시하고 있다. 모든 단계

별로 값을 값을 보았을 때, 회귀선은 의미가 있는 것으로 밝혀졌다.

마지막으로 공차한계 값을 보았을 경우, 독립변수들에서는 다중공선성이 발생하

지 않은 것으로 밝혀졌다.

<표 Ⅳ-15> 감성지능과 발언행동의 관계에서 자기효능감의 매개효과 분석

*p<0.05, **p<0.01

(5) Sobel Test

Sobel Test는 해당변수의 표준오차와 비표준화계를 이용해서 매개효과를 계산

하고 통계적인 유의성을 확보하는 과정이다. 검증결과, 다음<표 Ⅳ-16>에서 나

타난 것과 같으며 앞선 매개회귀분석 결과와 일치한다.

<표 Ⅳ-16> Sobel Test ()

가설 독립변수 매개변수 종속변수  p

구분

1단계 2단계 3단계

자기효능감 발언행동 발언행동 공차한계

     
상수 2.507 2.198 1.496

자기감성이해 .023 .032 -.066 -.084 -.073 -.092 .934

타인감성이해 .108 .134 .213 .243** .183 .209** .964

감성 활용 -.039 -.055 .038 .049 .049 .064 .951

감성조절 .356 .432** .220 .246** .121 .135 .951

자기효능감 .280 .258** .915

  .343 .319 .363

수정된   .327 .303 .345

값 21.489** 19.283** 20.415**
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8) 가설검증 요약

본 연구에서 앞서 제시한 연구모형을 기반으로 설정된 가설인 상사의 감성지

능과 부하의 자기효능감의 관계, 상사의 감성지능과 부하의 심리적 안전감의 관

계, 상사의 감성지능과 부하의 발언행동 간의 심리적 안전감과 자기효능감의 매

개효과 및 상사의 감성지능과 부하의 주도행동 간의 심리적 안전감과 자기효능

감의 매개효과를 검증한 결과는 다음<표 Ⅳ-17>과 같다.

<표 Ⅳ-17> 가설검증 요약

가설7
타인감성이해 심리적 안전감 주도행동 7.1257 .000

감성조절 심리적 안전감 주도행동 7.0018 .000

가설8
타인감성이해 심리적 안전감 발언행동 5.6774 .000

감성조절 심리적 안전감 발언행동 5.7214 .000

가설9 감성조절 자기효능감 주도행동 4.7981 .000

가설10 감성조절 자기효능감 발언행동 4.878 .000
**p<0.01
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Ⅴ. 결 론

가설 내용 채택여부

H1

H1-1
자기감성이해는 심리적 안전감에 정(+)의 영향을

줄 것이다.
기각

H1-2
타인감성이해는 심리적 안전감에 정(+)의 영향을

줄 것이다.
채택

H1-3
감성 활용은 심리적 안전감에 정(+)의 영향을 줄

것이다.
기각

H1-4
감성조절은 심리적 안전감에 정(+)의 영향을 줄

것이다.
채택

H2

H2-1
자기감성이해는 자기효능감에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
기각

H2-2
타인감성이해는 자기효능감에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
기각

H2-3
감성 활용은 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.
기각

H2-4
감성조절은 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.
채택

H3
심리적 안전감은 주도행동에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.
채택

H4
심리적 안전감은 발언행동에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.
채택

H5
자기효능감은 주도행동에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.
채택

H6
자기효능감은 발언행동에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.
채택

H7
상사의 감성지능과 부하의 주도행동 간의 관계는

심리적 안전감에 의해 매개될 것이다.
채택(부분매개)

H8
상사의 감성지능과 부하의 발언행동 간의 관계는

심리적 안전감에 의해 매개될 것이다.
채택(부분매개)

H9
상사의 감성지능과 부하의 주도행동 간의 관계는

자기효능감에 의해 매개될 것이다.
채택(부분매개)

H10
상사의 감성지능과 부하의 발언행동 간의 관계는

자기효능감에 의해 매개될 것이다.
채택(완전매개)
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1. 연구결과의 요약

본 연구에서 상사의 감성지능의 4개 하위요인(자기감성이해, 감성조절, 타인감

성이해, 감성 활용)으로 구분하여 이에 따라 부하의 발언행동과 주도행동이 어떻

게 달라지는지 확인하였다. 조직 내 구성원들의 발언행동과 주도행동의 중요성을

설명하기 위해 상사의 감성지능이 구성원들의 자발적인 참여자 발언행동과 주도

행동을 이끌어 낼 수 있는 일련의 과정을 설명하였고 발언행동과 주도행동을 높

이기 위해 요인으로써 매개변수 심리적 안전감과 자기효능감이 미치는 영향에

대해 규명하고자 본 연구를 실시하였다.

연구의 목적을 달성하기 위하여 연구모형을 설계하였으며, 그에 따라 가설을

설정하였고 설정된 기설을 검증하기 위해서 온라인 서베이연구를 실시하였고 설

문지를 분석하여 실증분석을 실시해서 결과는 다음과 같다.

첫째, 독립변수 상사의 감성지능의 하위요인인 타인감성이해와 감성조절은 심

리적 안전감에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 상사가 자신이 느끼

는 감정 상태를 빨리 이해하거나 잘 조절하면 부하의 심리적 안전감이 강해진다

는 것을 나타났다. 상사의 타인감성이해와 감성조절이 높을 때, 구성원은 상사를

믿고 신뢰하여, 심리적으로 안전감을 느끼는 업무에서 필요한 적극적인 생각을

공유하게 된다는 것을 나타났음을 알 수 있었다. 이러한 실증 분석의 곁과는 조

직에서 구성원이 상사와의 관계에서 상사가 높은 타인감성이해와 감성조절의 능

력을 가질 때, 구성원이 인지하는 심리적 안전감은 높아질 것이라고 보고 있다.

둘째, 독립변수인 상사의 감성지능의 하위요인인 감성조절은 자기효능감에 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 밝혀졌고 상사의 자기감성이해, 타인감성이해, 감성

활용이 부하의 자기효능감에 영향이 없는 것으로 나타났다. 즉, 기분과 충동을

통제하고 행동을 실시하기 전에 생각하고 판단할 수 있는 감성조절의 능력이 있

다면 효능감이 높아지거나 좀 더 분명하게 인지되어질 것이다. 또한, 이러한 결

과는 상사들이 자기 본인의 감성을 이해하고 다른 구성원들의 감성을 이해하고

감성을 활용하는 것보다는 상사는 감성을 조절할 수 있는 능력을 갖은 것이 부

하들의 자기효능감에 긍정적인 영향을 미칠 수 있는 방안이라고 사료된다. 김경
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숙․박화윤(2012)의 연구 결과에서 보육교사의 감성지능을 통해 감성 활용과 감

성 조절, 그리고 감성역량 요소 중에서 관계 관리는 자기효능감에 영향을 미친

것과 결합하는 결과가 나타났으며 따라서 가설 2-2가 채택 되였다.

셋째, 심리적 안전감은 주도행동과 발언행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다. Ashford(1988)의 연구에 따르면 구성원이 조직에서 발언행동을 하기

전에 심리적 안전감을 바탕이 되어야 하고 발언행동을 실시하는 빈도가 높아지

며, 영향을 끼치는 것으로 인식하였다. 조직구성원들의 발언행동은 다양하고 새

로운 생각을 표출하며 적극적으로 참여하고 조직 전체에 긍정적인 영향을 끼칠

수 있다. 주도행동은 본질적으로 행동에 따른 잠재적 손실과 위험을 내포하고 있

으므로 심리적 안전감이 형성되어 있는 경우에 이러한 행동들이 더욱 발현될 가

능성이 높아진다는 기존연구들의 결과를 뒷받침해주는 결과로서(Edmondson,

1999), 조직 내에서 변화지향적인 주도행동과 발언행동이 활발하게 이루어지기

위해서는 조직구성원들에게 심리적 안전감의 상태가 유지될 수 있도록 하는 노

력이 필요함을 보여준다.

넷째, 자기효능감은 주도행동과 발언행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 주도행동과 발언행동은 두 개념 모두 선제적 행동이라는 측면에서 비슷

한 성격을 가지지만 주도적인 행동은 조직의 변화에 영향을 미칠 수 있는 자발

적인 노력에 초점을 둔 개념이고 발언행동은 겉으로 자기 목소리를 내는 의도된

행동이다. 본 연구에서 높은 자기효능감 수준을 갖은 사람들은 직무에 효과적으

로 수행하고 목표를 달성하기 위해 주저하지 않고 지속적으로 노력하기에(Gist

and Mitchell, 1992) 주도적이고 위험천만한 발언행동과 주도행동에 긍정적인 영

향을 미치는 것을 밝혀졌다.

다섯 째, 심리적 안전감은 상사의 감성지능과 부하의 발언행동 그리고 상사의

감성지능과 부하의 주도행동 간의 관계에 있어서 매개효과가 있는 것을 검증한

결과는 채택되었다. 즉, 심리적 안전감은 상사의 감성지능은 부하의 발언행동에

유의한 영향을 미치고 조도행동에도 긍정적인 영향을 미치는 결과를 나타났다.

그리고 매개효과의 실증분석의 결과가 조직구성원의 발언행동과 주도행동은 긍

정적인 행동으로 나타났으며, 이를 통해 기설7과 가설8에 있어서 부분 매개하는

것으로 나타나 가설을 채택하는 결과를 얻을 수 있었다. 즉, 상사의 감성지능을

통해서 느끼는 심리적 안전감이 높으면 발언행동이 높이는 결과에서 부분매개효



- 80 -

과를 갖은 것으로 밝혀냈다.

여섯 째, 자기효능감은 상사의 감성지능과 부하의 발언행동 그리고 상사의 감

성지능과 부하의 주도행동 간의 관계에 있어서 매개효과가 있는 것을 나타났다.

자기효능감은 상사의 감성지능은 부하의 발언행동에 유의한 영향을 미치고 주도

행동에도 긍정적인 영향을 미치는 결과를 나타났다. 따라서 매개효과의 실증분석

의 결과에 따라 상사의 감성지능을 통해서 자기효능감이 주도행동에 부분 매개

효과를 가진 것으로 나타났고 발언행동에 완전 매개효과를 나타났다.

2. 연구의 시사점

본 연구를 통해 얻을 수 있는 이론적, 실무적 시사점은 다음과 제시한 것과

같다.

1) 이론적 시사점

첫째, 본 연구에서는 상사의 감성지능의 4개 하위요인(자기감성이해, 타인감성

이해, 감성조절, 감성 활용)은 부하의 주도행동과 발언행동에 영향을 미치는 관계

에 있어 구성원들의 자기효능감과 심리적 안전감을 매개로 주도행동과 발언행동

에 긍정적인 영향을 미치는 일련의 메커니즘을 확인하였다. 선행연구들에서는 구

성원들의 발언행동과 주도행동에 영향을 미치는 선행요인들을 회귀분석을 통해

직접적인 관계를 검증하는 것에 주로 초점이 맞춰져 있는 반대로 구체적인 메커

니즘에 대한 연구가 부족했다. 이런 관점에서 본 연구는 상사의 감성지능으로 부

터 촉진된 구성원들의 심리적 안정감과 자기효능감이 구성원들의 주도행동과 발

언행동에 미치는 경로를 검증하고 구체적인 메커니즘을 밝혀냄으로써 기존의 연

구를 확장했다는 점에서 의의가 찾을 수 있다.

둘째, 경영환경이 불확실해지고 경쟁이 치열해질수록 현재의 상태에서 더욱 더

바람직한 방향으로의 혁신과 변화는 더욱 요구되어진다. 이에 따라 조직 구성원

들의 혁신과 변화에 있어서의 적극적인 역할 역시 강조되고 있는데, 본 연구의

결과에서는 구성원들이 심리적 안전감과 자기효능감을 유지할 수 있도록 하는

것이 매우 중요함을 보여주고 있다. 이러한 연구결과는 구성원들의 발언행동과
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주도행동에 관련한 기존의 연구를 확장하였다는 점에서 의의를 볼 수 있다. 즉,

구성원들이 조직 내에서 선제적 행동을 취할지에 대한 의사결정에 있어 구성원

들의 안전감과 자기효능감이 중요하게 고려되어야 한다는 것을 보여준다.

2) 실무적 시사점

첫째, 실무적 차원에서 상사의 감성지능의 신뢰관계와 함께 구성원들이 조직기

능의 향상을 위해 긍정적인 변화 이니셔티브(initiative)를 갖고 발언행동과 주도

행동을 취할 수 있도록 하기 위해 구성원들로 하여금 심리적 안전감과 자기효능

감을 갖도록 하는 것이 중요할 것이다. 특히, 상사의 감성지능의 능력을 높임으

로써 구성원들의 심리적 안전감과 자기효능감의 형성에 기여하게 되며, 결과적으

로 조직변화에 긍정적인 행동을 하도록 유도하는 중요한 역할을 하게 된다. 따라

서 본 연구결과는 경영실무에서의 혁신과 변화에 있어서 기존 연구들에서 다루

었던 비전제시와 학습 분위기 조성 및 솔선수범 등과는 다른 측면인 심리적 안

전감과 자기효능감 향상시킴의 중요성을 강조하였다는 점에서 의미를 가지고 있

다.

둘째, 최근에 관심이 많이 가져오는 상사의 능력으로서의 감성지능의 하위요인

과 긍정적인 영향을 미치는 부하의 발언행동과 주도행동 간의 관계에서 자기효

능감과 심리적 안전감으로 매개효과를 실증함으로써 각각 변수 간의 관계에 관

한 이해와 중요성을 더욱 확대시켜 준다. 따라서 부하들이 어려움을 겪지 않고

안전할 것이라는 믿음과 자신의 능력을 믿음을 가지고 자발적으로 자신의 견해

를 밝히고 정보와 의견을 표출하고 조직의 변화에 영향을 주는 상사의 감성지능

이 중요하다는 실무적인 시사점을 얻을 수 있다. 상사들이 다른 구성원들의 감성

을 이해할 수 있고, 자기감성을 이해할 수 있고, 본인의 감성을 조절하고 활용할

수 있는 능력을 가져야 할 것이다.

셋째, 상사의 감성지능의 하위차원들과 부하의 발언행동과 주도행동의 관계에

서 자기효능감과 심리적 안전감의 매개효과를 검증하였다. 따라서 조직에서는 구

성원들의 자기효능감과 심리적 안전감을 향상시킬 수 있는 분위기 훈련과 조성

및 교육 이 절실하다는 실무적 시사점도 제시할 수 있다.

3. 연구의 한계점 및 향후 연구방향
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본 연구의 한계와 향후 연구를 위하여 몇 개 제안을 다음과 같다.

첫째, 발언행동과 주도행동이 현장의 실무에서 직접적으로 적용되고 성과에 어

떤 관련성을 끼치는지에 관한 고찰도 필요하다. 즉, 실제 실무에서 발언행동과

주도행동이 얼마나 효율적으로 작용하였으며 이에 따른 끼치는 영향에 관한 효

과성을 검증할 필요성이 있다.

둘째, 설문의 측정은 모든 설문문항에 관해 조직구성원이 인지하는 측면에서

이루어 졌기 때문에 보다 명확하게 측정하고 발언행동과 주도행동에 대한 효과

성을 입증할 필요성이 있다. 따라서 향후 연구에서는 구성원과 리더를 따로 측정

할 필요가 있다.

셋째, 온라인 서베이연구는 무엇보다 편리한 조사방법에 있는데 인터넷 사용자

집단의 연령층이 확대되고 성별의 구분이 없어지고 있다고는 하지만 아직까지

주요 네티즌은 10대 후반에서 30대 후반의 남성에 집중돼 있다. 따라서 광범위한

연령대를 대상으로 하는 사회조사일 경우 온라인 공간의 네티즌을 대상으로 한

표본이 전체 모집단을 대표할 수 없기에 향후 연구에서 더 다양한 집단의 표본

추출을 통해 외적 타당성을 높일 필요가 있다.

마지막으로 본 연구에서 발언행동과 주도행동에 대한 심리적 안전감과 자기효

능감의 매개효과가 입증됨으로써 향후 연구에서는 이런 일련의 과정들을 설명하

고 필요한 다양한 변수들을 통해 발언행동과 주도행동을 높일 수 있는 새로운

매개효과들에 관해 고려해야 하고 입증하는 연구가 필요하다.
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설문지

안녕하십니까?

바쁘신 가운데 본 설문작성에 참여 주셔서 진심으로 감사드립니다.

본 설문지는‘상사의 감성지능이 부하의 주도행위와 발언행위에 미치는 영향에

대한 연구: 심리적 안전감과 자지효능감의 매개효과를 중심으로’를 목적으로

작성되었습니다.

여러모로 바쁘시더라도, 설문지 작성 시 부디 한 문항도 빠뜨리지 마시고

솔직하게 응답해 주시면 대단히 감사하겠습니다. 아울러 귀하께서 성의 있게

답변하여주신 귀중한 자료는 학문적 연구목적 외에는 사용되지 않을 것이고

응답의 내용 비밀이 철저히 유지되며 연구 자료로서 유용하게 사용 될

것입니다.끝까지 설문응답을 부탁드립니다.

고맙습니다.

2017 년 3 월

제주대학교 경영대학원

영구자: 최뢰

지도교수: 방호진

연락처: 010-2679-8205

E-mail: clilly6@naver.com
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다음의 유의사항을 읽고, 설무네 응답해주시기 바랍니다.

<설문 작성시 유의사항>

1. 아래 각각 질문은 정답이 없습니다. 질문을 잘 읽고, 순간적으로 떠오르는 느

낌이나 생각이 있는 그대로 기록해 주시기를 부탁드립니다.

2. 사회적으로 바람직하다고 생각하시는 내용으로 응답하지 마시고, 귀하의 실제

느낌을 솔직히 기록해 부탁드립니다.

서로 비슷하다고 느껴지는 질문일지라도, 한 문항도 빠뜨리라지 마시고 응답해

주시기를 간곡히 부탁드립니다.

I.다음은 상사의 감성지능에 대한 질문입니다. 생각과 일치하는 곳에 √ 표시해

주시기를 바랍니다.

문항

전혀

그렇지

않다

그렇

지 않

다

약간

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다

그

렇

다

매우그

렇다

1.상사는 대부분 경우에서 자

기의 감정 상태의 원인을 잘

아는 편이다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

2.상사는 자기가 느끼는 것을

잘 이해하는 편이다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

3.상사는 대개 자기의 감정 상

태를 잘 아는 편이다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

4.상사는 봉통 자기가 행복한

지 아닌지를 잘 알고 있는 편

이다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

5.상사는 어려운 상황에서 자

기의 감정을 잘 조절하고 이성

적으로 처리한다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

6.상사는 자기의 감정을 잘 통

제할 수 있다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

7.상사는 화가 났을 때 감정을

신속하게 진정시킬 수 있는 편

이다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

8.상사는 자신의 감정을 잘 통 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
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II.다음은 자기효능감에 대한 질문입니다. 생각과 일치하는 곳에 √ 표시해

주시기 바랍니다.

제하고 조절하는 편이다.

9.상사는 자주 스스로 목표나

계획을 세우고 그를 달성하기

위해서 최선을 다하는 편이다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

10.상사는 자주 스스로에게 유

능한 사람이라고 생각한다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

11.상사는 스스로에게 동기부

여를 시키는 사람이다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

12.상사는 자기 자신이 최선을

다하도록 격려한다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

13.상사는 동료들의 행동이나

말을 보고 나서 그들의 감정

상태를 잘 알 수 있는 편이다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

14.상사는 타인의 감정 상태를

잘 관찰하는 편이다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

15.상사는 타인의 느낌과 기분

에 민감한 편이다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

16.상사는 주변 사람들의 감정

을 잘 이해할 수 있는 편이다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

문항

전혀

그렇

지 않

다

그렇

지

않다

약간

그렇

지 않

다

보통

이다

약간

그렇

다

그렇

다

매우그

렇다

1. 나의 직무는 내 능력의 범위

안에 있다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

2. 나는 조직 내에서 업무를 수

행할 때 어려움이 전혀 없다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
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III.다음은 발언행동에 대한 질문입니다. 생각과 일치하는 곳에 √ 표시해 주시기

바랍니다.

문항

전혀

그렇

지

않다

그렇

지 않

다

약간

그렇

지 않

다

보통

이다

약간

그렇

다

그렇

다

매우

그렇

다

1.우리 팀에서 나는 전반적인

삶의 질을 향상시킬 수 있는 의

견을 제시하는 편이다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

2.나는 위리 팀원에게 팀의 업

무에 영향을 줄 수 있는 생각이

나 의견 등을 표출하는 편이다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

3.나는 팀원들과 의견이 달라도

나의 의견을 제대로 제시할 수

있는 편이다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

4.나는 업무상 문제에 대해 팀

원들에게 도움이 되는 의견을

제공하는 편이다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

5.나는 팀장에게 내 업무와 관

련된 방식이나 의견 등을 추천

하는 편이다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

6.나는 업무방식에 관련된 새로 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

3. 나는 현재 자신의 업무를 하

는데 충분한 자격을 가지고 있

다고 생각한다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

4. 나는 현재 나의 업무를 수행

하는데 필요한 모든 실무적인

경험과 기술적인 지식을 가지고

있다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

5. 나는 동료들보다 더 뛰어나거

나 동등한 기술과 능력을 가지

고 있다고 확신한다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
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IV.다음은 심리적 안전감에 대한 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하는 곳에 √

표시해 주시기 바랍니다.

 V.다음은 주도행동에 대한 질문입니다. 귀하의 생각과 일치하는 곳에 √ 표시해

주시기 바랍니다.

운 생각이나 의견을 제시하는

편이다.

문항

전혀

그렇

지

않다

그렇

지

않다

약간

그렇

지 않

다

보통

이다

약간

그렇

다

그렇

다

매우

그렇

다

1.나는 팀에서 실수를 저지르더

라도 비난을 받지 않을 것이다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

2.나의 팀에서는 누구라도 다양

한 이슈에 대한 문제 제기를 할

수 있다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

3.나의 팀 구성원들은 자신과 다

르다는 이유로 다른 사람을 배

척하지 않는다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

4 나의 팀에서는 위험을 감수하

는 일을 해도 괜찮다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

5.나의 팀에서는 누구에게든 도

움을 요청할 수 있다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

6.나의 팀에서는 누구도 의도적

으로 나의 노력을 폄하하려 하

지 않을 것이다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

7.나의 팀 구성원과 함께 일하

면, 나의 재능과 역량은 높이 평

가되고 활용된다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

문항

전혀

그렇

지

않다

그렇

지 않

다

약간

그렇

지 않

다

보통

이다

약간

그렇

다

그렇

다

매우

그렇

다
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VI.다음은 인구통계학적 특성에 관한 문항입니다. 귀하의 생각과 일치하는 곳에

√ 표시해 주시기 바랍니다.

6.귀하의 성별은：

 ① 남성 ② 여성

1.우리 팀에서 나는 비생산적인

회사의 규정 또는 정책을 변화

시키려고 노력한다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

2. 나는 잘못된 관행이나 절차

를 개선하기 위해서 노력한다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

3. 나는 긴급한 조직의 문제에

대한 해답을 제공하기 위해 노

력한다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

4. 나는 보다 효율적으로 업무

를 수행하기 위해 변화를 시도

한다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

5. 나는 부서를 위해서 개선된

절차를 도입하려 노력한다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

6. 나는 중복적이거나 불필요한

업무절차를 없애기 위해 자주

노력한다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

7. 나는 조직의 업무를 개선하

기 위해서 건설적으로 제안한

다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

8. 나는 회사를 위해 더 효과적

인 새로운 업무 방법을 도입하

려 노력한다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

9. 나는 자신의 직업에 대한 개

선된 절차를 채택하려고 한다.
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

10.나는 효율성을 개선하기 위

해 새로운 구조, 기술 또는 방

법을 도입하려고 한다.

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
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7. 귀하의 연령은:

① 18-25  ② 26-30 ③ 31-40 ④ 41-50 ⑤ 51-60 ⑥ 60 이상

8. 결혼여부：

① 기혼 ② 미혼

9.귀하의 학력은

① 전문고졸 ② 전문대졸 ③ 대졸 ④ 석사이상

10. 귀하의 회사가 속한산업은：

① 생산직 ② 사무직 ③ 영업직 ④서비스직 ⑤ 기술직 ⑥ 기타

11. 귀하의 직책은:

① 계약직 ②일반사원 ③ 대리급 ④ 과장급 ⑤차장급 ⑥ 부장급 이상

12. 귀하가 근속년수:

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

13.고용형태：

① 정규직 ② 비정규직
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问卷调查

请认真阅读以下注意事项，再填写问卷.<填写调查问卷的注意事项>

1.各项问题均没有正确答案.阅读问题后,请按照瞬间的感觉或想法回答.

2.不要以社会中人们所期望的答案来作答,请按照您的真实想法来填写.

3.即使是意思相近的题目, 也请希望不要遗漏任何题目认真作答

尊敬的先生/女士：

您好！

非常感谢您在百忙之中抽出宝贵的时间来回答这份问卷.

本问卷是对“上司的情绪智力对下属的主导行为和发言行为的影响：以心理安全感和

自我效能感为中心”所进行的调查. 您的回答无对错之分，您的第一印象通常是最准确

的，所以您回答问题时请选择与您的个人想法最接近的答案. 您的答案绝对不会被用

于研究目的以外的任何其他用途，并且所有的数据都是匿名处理，有关您的个人和公

司的信息也将绝对保密，您的诚意回答将成为我硕士论文得出好的结果的宝贵资料.

再次感谢您的热情帮助.

2017年 3月

济州大学校 经营大学院

研究者:崔蕾

指导教授：方浩鎭

联系方式: 010-2679-8205

E-mail: clilly6@naver.com
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I.下面是关于您上司情绪智力的问题，请您在认为恰当的选项下打√ 。

题目
非常
不同
意

不同
意

比较
不同
意

一般 比较
同意 同意 非常

同意

11.上司大部分情况下能知道自

己为什么会有某些感受。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

2.上司很了解自己的情绪。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

3.上司能明白自己的感受。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

4.上司知道自己为什么觉得开心
或不高兴。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

 5.遇到困难时，上司能控制自
己的脾气，并且理性的解决问题
。

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

 6.上司很能控制自己的情绪。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

7.当上司愤怒时，上司通常能在
很短的时间内冷静下来。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

8.上司对自己的情绪有很强的控
制能力。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

 9.上司通常能为自己制定目标
并尽量完成这些目标。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

10.上司经常告诉自己是一个很
有能力的人。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

11.上司是一个能鼓励自己的人
。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

 12.上司经常鼓励自己要做到最
好。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

13.上司能从朋友的行为和语言
中猜到他们的情绪。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

14.上司观察别人情绪的能力很
强。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
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 II.下面是关于您自我效能感的问题，请您在认为恰当的选项下打√ 。

III.下面是关于您发言行为的问题，请您在认为恰当的选项下打√ 。

 15.上司能很敏锐地洞悉别人的
感受和情绪。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

 16.上司很了解身边人的情绪。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

问题

非常

不同

意

不同

意

比较

不同

意

一

般

比较

同意
同意

非常

同意

1.我所担任的职务在自己的能力

范围之内。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

2.我在组织内对于自己的业务处

理没有感到任何困难。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

3.我认为有资格承担现在的工

作。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

4.我具备了自己现在所做的工作

一切技术性的知识和实践经验。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

5.我认为自己比同事更加优秀或

者具备了同等的能力和技术。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

问题

非常

不同

意

不同

意

比较

不同

意

一般

比

较

同

意

同意
非常

同意

1.在我们的团队，我倾向于提出

意见，以提高生活的整体质量。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

2.我会提出可能影响到团队业务

的意见。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

3.即使与其他组员的意见不同，

我也会提出自己的意见想法。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

4.我倾向于提出可以对团队成员

业务问题有帮助的意见。 
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

5.我会向组长推荐与我业务相关

的意见或者方式。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
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IV.下面是关于您心理安全感的问题，请您在认为恰当的选项下打√ 。

V.下面是关于您主导行为的问题，请您在认为恰当的选项下打√ 。

问题

非常

不同

意

不同

意

比较

不同

意

一般
比较

同意
同意

非常

同意

1.在团队中，我即使因失误犯

错，也不会受到指责。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

2.在我们的团队中，任何人都可

以对各种事件问题提出自己的观

点。

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

3.我们团队的成员不会因为与众

不同而被边缘化。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

4.在我们团队中，即使做冒险的

事也没关系。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

5.在我们团队中，可以跟任何成

员请求帮助。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

6.在我们团队中，没有人会故意

贬低我的努力
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

7.和团队成员一起工作，我自己

的才能和能力能被高度评价和任

用。

○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

问题

非常

不同

意

不同

意

比较

不同

意

一

般

比较

同意
同意

非常

同意

1.在我们的团队，我试图改变公司

低效的法规或政策。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

2.我致力于改善不正确的程序或惯

例。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

3.我试图为了解决组织急需解决的

问题而努力。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

4.我试图改变为更有效地工作。 ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

5.我为了部门发展，尝试引入改进

方法。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
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I.下面是人口统计调查，请根据您的自身情况在相应栏内打√ 。

6.您的性别：

① 男 ② 女

7. 您的年龄：

① 18~25  ② 26~30 ③ 31~40 ④ 41~50 ⑤ 51~60 ⑥ 60以上

8. 婚姻状态：

① 已婚 ② 未婚

9.您的学历：

① 中专 ② 大专 ③ 大学 ④ 硕士以上

10.您的职业类型：

① 生产类 ② 办公类 ③ 销售类 ④ 服务类 ④ 技术类 ⑤ 其他

11.您的职位名称：

① 合约工 ② 职员 ③ 组长 ④ 主管 ⑤ 经理 ⑥ 总裁以上

6.我常常试图消除冗余或不必要的

工作程序。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

7.我为了改进组织工作提出建设性

意见。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

8.我为了公司发展试图引进一种更

新更有效业务的方式。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

9.我往往试图通过更完善的程序做

自己的工作。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

10.我打算引进新的结构，技术或

方法，以提高效率。
○ ○ ○ ○ ○ ○ ○
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12.您在贵公司工作的年限：

① 1 년 不到 ② 1~3年 ③ 3~5年 ④ 5~10年 ⑤ 10年以上

13.雇佣形式

① 全职 ② 兼职
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