
 

 

저작자표시-비영리-동일조건변경허락 2.0 대한민국 

이용자는 아래의 조건을 따르는 경우에 한하여 자유롭게 

l 이 저작물을 복제, 배포, 전송, 전시, 공연 및 방송할 수 있습니다.  

l 이차적 저작물을 작성할 수 있습니다.  

다음과 같은 조건을 따라야 합니다: 

l 귀하는, 이 저작물의 재이용이나 배포의 경우, 이 저작물에 적용된 이용허락조건
을 명확하게 나타내어야 합니다.  

l 저작권자로부터 별도의 허가를 받으면 이러한 조건들은 적용되지 않습니다.  

저작권법에 따른 이용자의 권리는 위의 내용에 의하여 영향을 받지 않습니다. 

이것은 이용허락규약(Legal Code)을 이해하기 쉽게 요약한 것입니다.  

Disclaimer  

  

  

저작자표시. 귀하는 원저작자를 표시하여야 합니다. 

비영리. 귀하는 이 저작물을 영리 목적으로 이용할 수 없습니다. 

동일조건변경허락. 귀하가 이 저작물을 개작, 변형 또는 가공했을 경우
에는, 이 저작물과 동일한 이용허락조건하에서만 배포할 수 있습니다. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/2.0/kr/legalcode
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/2.0/kr/


행정학 석사학위논문

변혁적·거래적 리더십이 조직

구성원의 조직몰입에 미치는 영향

:감성지능의 매개효과를 중심으로

2014년 2월

서울대학교 행정대학원

행정학과 정책학 전공

김 민 지



변혁적·거래적 리더십이 조직

구성원의 조직몰입에 미치는 영향

:감성지능의 매개효과를 중심으로

지도교수 엄 석 진

이 논문을 행정학 석사학위논문으로 제출함

2013년 10월

서울대학교 행정대학원

행정학과 정책학 전공

김 민 지

김민지의 석사학위논문을 인준함

2013년 12월

위 원 장 최 종 원 (인)

부 위 원 장 김 봉 환 (인)

위 원 엄 석 진 (인)



- i -

국 문 초 록

개인의 개성과 창의력을 강조하는 지식사회로의 전환에 따라 EQ

로 대변되는 감성지능이 리더의 중요한 덕목으로 등장하기 시작하

였다.공공행정 분야에서는 2000년대 이후 경쟁적 관리체계가 도입

되면서 심화된 직원 간 갈등과 스트레스 증가 등의 부작용을 해소

할 수 있는 대안으로 감성지능이 대두되기 시작하였다.그러나 우리

나라 행정학계에서는 감성지능의 학문적 가치에 비하여 연구가 부

족한 실정이다.특히 경찰의 경우 국민의 생명과 재산 보호,사회

질서 유지라는 조직 목표 달성을 위해 엄격한 규율과 위계질서를

중시하고 있어 감성과 같은 요소는 관심의 대상이 되지 못하였다.

본 연구는 공공조직 분야에서 리더의 감성지능에 대한 연구가 부

족한 점에 착안하여 경찰 리더의 변혁적·거래적 리더십과 구성원의

조직몰입 간의 관계에서 감성지능의 매개 효과가 어떻게 나타나는

지 검증을 시도하였다.

연구를 위해 변혁적·거래적 리더십을 독립변수로 설정하여 종속변

수인 조직몰입과의 관계를 검증하였으며,매개변수인 감성지능의 매

개 효과를 검증하였다.모집단은 ‘경찰 공무원법’에 의해 2013년 10

월 현재 재직 중인 순경계급부터 경감계급에 해당하는 경찰관이며,

대표성을 확보하기 위해 전국의 경찰관을 대상으로 교육을 실시하

는 경찰교육원의 교육생들을 대상으로 설문조사를 실시하여 305부

의 응답을 바탕으로 실증 분석을 진행하였다.또한 연구의 신뢰도

향상을 위해 현직 경찰 공무원을 대상으로 심층 면접을 진행하였다.

실증 분석 결과,직속상사의 변혁적·거래적 리더십에 대한 인식의

평균은 보통보다 조금 낮은 수준이지만 변혁적 리더십에 대한 인식
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이 거래적 리더십에 대한 인식보다 조금 더 높은 것으로 나타났다.

감성지능에 대한 인식 평균은 보통보다 조금 높은 수준으로 나타났

으며,감성활용,타인정서파악·감성조절,자기정서파악 순으로 평균

이 높은 것으로 나타났다.조직 몰입도 전체 평균은 다른 변수들에

비해 높은 수준이며,지속적 몰입,규범적 몰입,정서적 몰입 순으로

평균이 높은 것으로 나타났다.

가설 검증을 위한 회귀분석 결과,변혁적 리더십은 조직몰입에 유

의한 정(+)의 영향을 미치며 하위 요소 중에서는 지적 자극만이 조

직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.거래적

리더십은 조직 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치며,하위 요소 중

에서는 상황적 보상만이 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다.감성지능의 경우 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치며,

하위 요소 중에서는 타인감성이해·감성조절만이 유의한 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다.

변혁적·거래적 리더십과 조직몰입의 관계에서 감성지능의 유형에

따라 매개효과가 다르게 나타났다.변혁적 리더십과 조직몰입 간의

관계에서는,자기감성이해는 부분매개효과,타인감성이해·감성조절은

완전매개효과,감성활용은 매개효과가 없는 것으로 나타났다.거래

적 리더십과 조직몰입의 관계에서는,자기감성이해는 부분매개효과,

타인감성조절·감성조절과 감성활용 완전매개효과가 있는 것으로 나

타났다.

본 연구를 통해 리더의 감성지능이 구성원의 조직몰입에 유의미

한 영향을 미친다는 것이 경험적으로 입증되었으며 리더십의 유형

에 따라 감성지능이 다양한 의미가 있음을 발견할 수 있었다.특히,

거래적 리더십과 조직 유효성간의 관계에서 감성지능의 중요한 역

할을 다시 한 번 확인할 수 있었다.감성활용의 경우,변혁적 리더
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십과 조직몰입 간의 관계에서는 매개 역할을 하지 못하지만,거래적

리더십과 조직몰입 간의 관계는 완전히 매개하는 것으로 나타났다.

실증 분석 결과와 심층면접을 종합적으로 검토한 결과,시대의 변

화에 따른 경찰 조직 문화의 변화,팀 제도 도입에 따른 팀장의 역

할의 중요성 증대,근속승진제도 확대에 따른 계급의 인플레 심화,

이 세 가지 변화가 경찰 리더의 감성지능이 중요한 매개역할을 하

게 한 원인인 것으로 나타났다.

이러한 연구 결과는 경찰의 조직문화적 혁신과 감성 교육이 필요

함을 시사한다.경찰 조직의 위계와 집권화가 강한 구조적 특성은

개인의 욕구보다는 조직의 목표를 우선시하고 상급자와 하위 직원

간의 심리적 이질감을 야기하여 조직목표 달성의 보이지 않는 장애

물로 작용한다.잦은 인사이동 역시 정책의 일관성을 하락시켜 구성

원의 자발적인 동기부여,심리적 유대감 등을 기대하기 힘들게 된

다.그러므로 경찰 대학의 인성교육센터와 경찰 교육원 참경찰교육

센터의 다양한 감수성 교육 과정 등과 같은 감성지능 역량 강화 프

로그램을 더욱 개발하고 감성능력을 측정할 수 있도록 경찰 공무원

의 채용 시스템을 개선하는 방안도 생각해볼 수 있다.또한 쌍방향

의사소통 시스템을 만들어 계급 간,부서 간 단절을 극복하는 조직

문화의 혁신이 필요하다.

주요어 :경찰,변혁적 리더십,거래적 리더십,조직몰입,감성지능,

매개효과

학 번 :2012-21977
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제1장 서론

제1절 연구의 목적과 필요성

과거에는 리더의 덕목으로 IQ로 대변되는 지능을 중요시했다면,불확실

하고 복잡한 사회 변화에 따라 EQ로 대변되는 감성지능이 리더의 중요한

덕목으로 등장하기 시작하였다.감성지능은 해외의 다양한 저서가 국내에

서 베스트셀러로 소개되면서 대중화되었다.Thomson(1995)은「감성자본

(EmotionalCapital)」에서 감성자본이 지식자본을 활성화시켜 지속가능한

성장(sustainablegrowth)을 가능하게 하는 성장의 열쇠라고 주장하였고,

Goleman(1995)은「감성지능(EmotionalIntelligence)」에서 조직의 상층부

로 갈수록 감성지능이 중요해지고,지능이나 전문적인 기술보다 감성지능

이 2배 이상 중요하다고 강조한 바 있다.리더십 관련 연구 역시 기존의

분석적이고 합리적인 리더십과는 다른 관점의 연구를 요구함에 따라 많은

학자들이 감성지능을 리더의 새로운 덕목으로 강조하기 시작하였다.

개인의 개성과 창의력을 강조하는 지식사회로의 전환에 따라 부각된 개

인의 감성에 대한 연구는 조직적인 영역에까지 확대되는 추세이다.2000

년대 이후 사기업뿐만 아니라 공공조직을 대상으로 경쟁적 관리체계가 도

입되면서 심화된 직원 간 갈등과 스트레스 증가 등의 부작용을 해소할 수

있는 대안으로 감성지능이 대두되기 시작하였다.감정지능에 관해 연구한

국내 선행연구는(강경석·김철구,2008;박광철,2010;정재규,2012;김성

은,2012;정명숙·김광점,2006;이화용·장철용,2004;박혜정·유태용,2006)

사기업 종사자,간호사,위탁급식업체 종사자,교사 등을 대상으로 감성지

능의 효과에 대해 연구하였다.그러나 우리나라 행정학계에서는 감성지능

의 학문적 가치에 비하여 연구가 부족한 실정이다.위계적이고 연공서열

중심의 정부 관료제의 특성 때문이라고 생각되는데,특히 경찰의 경우 사

회의 질서 유지를 위해 조직 내에서도 엄격한 규율을 중시하고 있어 감성

과 같은 요소는 관심의 대상이 되지 못하였다.연공서열 중심의 수직적
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조직 특성,범죄를 방지하고 사건을 수사하는 기능을 수행하기 위해 엄격

하게 운영되고 있는 조직 특성상 감성적인 측면은 경시되어 왔다.

그러나 전·의경 가혹행위로 인한 일제점검 실시,하위직 경찰관의 사기

저하,성과주의를 비판한 경찰서장의 파면사건 등과 같은 경찰 조직 내의

일련의 사건은 엄격한 조직 운영을 위해 감성적인 접근을 차단해온 것과

무관하다고 할 수 없다.경찰 조직은 대한민국에서 군대 다음으로 구성원

이 많은 거대한 공공조직임에도 불구하고 구성원 개개인의 목소리를 반영

하지 못하고 권위적이고 형식적인 절차만 중요시하는 경직된 조직으로 비

판을 받아왔다.이러한 조직의 경직성을 탈피하기 위한 노력의 일환으로

경찰 리더의 감성지능의 중요성이 강조되기 시작하였다(한태천·임재강,

2011).그러나 그 중요성에도 불구하고 경찰조직을 대상으로 한 감성지능

관련 연구는 경찰서장의 감성리더십이 조직몰입에 미치는 영향력에 관해

연구한 한태천·임재강(2011)이 유일하다.

1980년대 이후 공공부문의 개혁은 경쟁과 성과를 강조하며 다양한 방향

으로 진행되어 왔으나 근본적인 변화를 이끌어내지 못하고 공무원들의 반

발과 의욕저하만을 야기하였다.진정한 개혁을 위해서는 조직을 위해 노

력하려는 심적인 의지인 조직 몰입도를 제고할 수 있는 방법을 모색해야

한다.조직 몰입은 자신이 속한 조직에 대한 개인의 다양한 감정을 반영

하여 쉽게 변화하지 않고(이화용·장영철,2004)비교적 장기적인 안정성을

갖고 있기 때문에 조직 효과성을 측정에 적합한 변수라고 할 수 있다.또

한 조직몰입은 직무만족보다 조직의 성과와 조직 구성원의 이직률 등을

보다 잘 설명해주며 조직몰입도가 높을수록 조직의 목표와 자신의 목표를

동일시하여 이를 달성하기 위해 적극적으로 노력하기 때문에 조직 성과가

향상될 가능성이 높아진다.경찰조직도 과거와 달리 조직의 효율성을 제

고시키는 데에 구성원 개개인의 자발적인 업무 태도가 중요한 역할을 함

에 따라(주재진,2008)경찰관의 조직 몰입도에 대한 관심이 증가하고 있

으며,다른 조직 유효성 측정 변수보다 조직 몰입이 감성지능의 영향을
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크게 받기 때문에(Abraham,1999)더욱 연구의 가치가 있다고 할 수 있

다.

조직몰입에 영향을 미치는 변수를 찾기 위한 다양한 연구가 진행되었는

데,본 연구에서는 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 영향력에 대해 연구

하고자 한다.조직의 경쟁력을 질적으로 강화하기 위한 조직 구조 조정은

구성원의 반발을 사는 경우가 많다.이러한 문제를 해결하며 환경 변화에

민감하게 대처하기 위해 대두된 것이 변혁적 리더십이다.변혁적인 리더

는 구성원의 자기 효능감 상승을 통해 구성원들이 목표를 성취할 수 있도

록 동기부여를 하기 때문에 조직 몰입과 밀접한 연관이 있다.거래적 리

더십은 일반적으로 구성원의 조직몰입에 변혁적 리더십보다 적은 영향을

미치고,변혁적 리더십의 가치를 부각시키기 위해 함께 연구에 활용되는

경우가 많다.그러나 공공 조직에서는 변혁적 리더십보다 오히려 거래적

리더십이 조직 몰입에 유의한 영향을 준다는 연구 결과(김호정,2001)등

에 비추어 보면 공공 조직의 조직몰입도 제고를 위한 연구에 있어서 거래

적 리더십은 변혁적 리더십 못지않은 중요성을 갖고 있다고 할 수 있다.

이러한 배경에서 본 연구에서는 공공조직 중에서도 경찰조직을 대상으

로 리더십과 조직몰입 간의 관계에서 감성지능의 매개효과에 대해 연구하

고자 한다.감성지능과 관련된 선행 연구들은 감성지능과 조직 효과성간

의 직접적인 관계를 검증하거나(강경석·김철구,2008)리더십과 조직 효과

성 간의 관계에서 리더 감성지능의 조절효과를 분석(이화용·장철용,2004;

류병곤·조영락,2007;박혜정·유태용,2006)한 경우가 대부분이며,일부 박

사 학위 논문(정재규,2012;박광철,2010)을 제외하고 현재까지 국내 학

술지에 발표된 감성지능과 관련된 논문 중 리더의 감성지능의 매개효과를

검증한 연구는 2편에 불과하다(류은영·유민봉,2008).특히 리더십과 조직

몰입간의 관계에서 리더의 감성지능의 매개효과를 분석한 논문은 거의 전

무한 실정이다.본 연구에서는 공공조직 분야에서 리더의 감성지능에 대

한 연구가 부족한 점에 착안하여 경찰 조직에서의 변혁적·거래적 리더십
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이 구성원의 조직몰입 간의 관계에서 감성지능의 매개 효과가 어떻게 나

타나는지 검증하고자 한다.특히 권위주의적인 경찰 조직에서의 리더의

감성지능의 효과성을 검증하여 궁극적으로 경찰 리더의 감성 지능을 배양

하고 경찰 공무원의 조직 몰입도를 제고하는데 기여하고자 한다.

2.연구의 범위와 방법

1)연구의 범위

본 연구에서는 문헌연구를 통해 리더십,감성지능,조직몰입의 개념과

이론화 과정을 검토하고,이들을 변수로 설정한 다양한 선행 연구 분석을

통해 연구를 설계하였다.모집단은 ‘경찰 공무원법’에 의해 2013년 10월

현재 재직 중인 순경계급부터 경감계급에 해당하는 경찰관이다.경찰청

통계에 따르면 2012년 말 전·의경을 제외한 전체 경찰관은 10만2386명이

며 이 중에서 경감이하 경찰관은 9만4884명으로 약93%를 차지하고 있기

때문에1)경감 이하의 경찰관만을 모집단으로 연구를 설계하였다.전·의경

(전투경찰과 의무경찰)의 경우,군 입대 후 21개월간 경찰청 전환 복무를

하는 군복무자로서 직업 경찰관과 업무의 성격,업무 동기 등이 현저히

다르기 때문에 모집단에서 제외하였다.

2)연구의 방법

모집단의 대표성을 확보하기 위해 전국의 경찰관을 대상으로 교육을 실

시하는 경찰교육원의 교육생들을 대상으로 설문조사를 실시한다.경찰교

육원 직무교육과정의 피교육 경찰관들은 전국의 경찰청의 규모에 따라 부

서와 기능별로 교육 대상자로 선정되며,다양한 직무교육과정 중 직무의

종류와 관계 없이 경찰 공무원을 대상으로 경찰핵심가치와 인성교육을 담

당하는 참경찰교육센터의 교수님들의 협조를 얻어 설문지를 배부하였기

1)2012년 말,전체 경찰관의 수는 102,386명이며,계급별 인력구성은 치안총감 1명,치안

정감 5명,치안감 26명,경무관 38명,총경 466명,경정 1,798명,경감 5,168명,경위

10,056명,경사 20,705명,경장 29,884명,순경 37,239명으로 구성되어 있다.
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때문에 표본은 모집단에서 다단계층화표본추출(multi-stratifiedsampling)

되었다고 볼 수 있다.

제2장 이론적 논의와 선행연구 검토

제1절 변혁적 리더십과 거래적 리더십

1.변혁적 리더십

리더십이란 집단의 구성원들이 자발적으로 조직 활동에 참가하여 조직

의 목표를 달성할 수 있도록 유도하는 능력이다(Burns,1978).리더십에

대한 전통적 이론은 리더십의 유형을 권위형,민주형,자유방임형으로 분

류한다.하지만 1980년대 이후 사회 각 분야의 환경이 급변하면서 안정적

인 환경을 전제로 연구되어 온 전통적 리더십 이론은 비판에 직면하였다.

또한 전통적 리더십 이론은 최고관리자의 역량을 연구하는 데에 부족한

점이 많다는 것 또한 문제점으로 지적되었다(권상술,1995).

이러한 시대적인 요구에 부응하기 위하여 대두된 이론이 바로 변혁적

리더십 이론이다.변혁적 리더십은 행정학뿐만이 아니라 교육학,체육학,

의학,경영학,관광학 등 다양한 분야에서 오랫동안 연구되어 온 주제이

다.학자들은 변혁적 리더십을 독립변수로 설정하고 조직성과,임파워먼

트,신뢰,자기효능감 등 다양한 특성을 종속변수 혹은 매개변수로 설정하

여 개인,조직 단위의 연구를 해왔다.그만큼 변혁적 리더십이 조직의 성

패를 가르는 여러 중요한 요소들과 긴밀한 관계를 맺고 있음을 뜻한다.

변혁적 리더십에 대한 본격적인 연구는 J.M.Burns의 저서「Leaders

hip」(1978)에서 시작되었다.Burns(1978)는 리더십의 유형을 거래적 리더

십과 변혁적 리더십으로 분류하였다.변혁적 리더십(TransformationalL

eadership)은 리더가 조직 구성원의 가치관과 윤리관,장기적인 목표 등을
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분류 내용

카리스마(charisma)
부하들에게 성공에 대한 비전을 제시하고

열정을 불어 넣는 것

지적 자극(intellectualstimulus)
기존의 관습에서 벗어나 새로운 사고방식을

갖고 직무에 임할 수 있도록 독려하는 것

개별적 배려(individualized

consideration)

리더가 조직 구성원 개개인의 능력과

욕구를 세심하게 살피는 것

근본적으로 변화시켜,조직의 목표에 대한 비전을 제시하고 외부로부터

자원을 확보하며 동기를 부여하는 리더십이다.변혁적 리더는 구성원의

자기 효능감 상승을 통한 조직 몰입을 통해 구성원들이 기대 이상을 성취

할 수 있도록 동기부여하기 때문에 변혁적 리더십의 효과는 조직 몰입과

밀접한 연관이 있다고 할 수 있다.

Bass(1985)는 변혁적 리더십을 카리스마,개별적 배려,지적자극 세 가

지 요소로 분류하였다.이후 Bass(1990)는 영감을 추가하여 네 가지로 구

분하였으나,초기의 세 가지 분류 중 카리스마에 영감이 이미 포함되어

있었다고 보는 학자가 다수이다(김호정,2001).

<표 1>Bass(1985)의 변혁적 리더십 분류

카리스마(charisma)는 부하들에게 성공에 대한 비전을 제시하고 열정을

불어 넣는 것을 의미한다.카리스마는 변혁적 리더십의 60% 이상을 설명

할 수 있을 정도로 리더의 효과성에 가장 큰 영향을 미친다(안희남·이승

철,2011).변혁적 리더십은 카리스마적 리더십과 공통된 특성을 공유하고

있어서 개념상 혼란을 일으킬 수 있으나 둘은 리더십을 보는 관점에서 차

이가 있다(안희남·이승철,2011).카리스마 리더십은 부하의 반응을 야기

하는 리더의 행동과 상황에 초점을 맞추는 반면,변혁적 리더십은 부하의

욕구를 이끌어내는 것을 강조한다.

지적 자극(intellectualstimulus)는 기존의 관습에서 벗어나 새로운 사고
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방식을 갖고 직무에 임할 수 있도록 독려하는 것을 의미한다.부하 직원

이 적극적이고 창의적으로 사고하도록 노력하게 하여 기존의 문제를 새로

운 시각에서 바라보고 재구성할 수 있도록 해주는 것이다.그러나 카리스

마와 개별적 배려의 요소를 통제하면 지적자극이 오히려 구성원의 심리적

탈진의 원인이 될 수 있다는 연구 결과도 있다(한광현,1999).

개별적 배려(individualizedconsideration)는 리더가 조직 구성원 개개인

의 능력과 욕구를 세심하게 살피는 것이다.리더의 개인적인 배려는 궁극

적으로 부하 직원의 잠재력을 개발해주어 개개인이 스스로 능력을 배양하

도록 책임감을 갖도록 해주고,개개인이 갖는 욕구를 높은 수준으로 끌어

올려 부하 직원으로 하여금 높은 성과를 낼 수 있도록 한다.

2.거래적 리더십

변혁적 리더십과 대비되는 개념인 거래적 리더십(TransactionalLeader

ship)은 부하의 성과와 상사의 보상의 교환적 거래관계에 근거를 두고 있

다.거래적 리더는 직원들의 개인적인 욕구에 관심을 기울이지 않으며,주

어진 계획을 달성하면 그에 따른 대가를 주고받으며 규칙을 벗어난 경우

에만 예외적으로 관리하는,리더와 구성원 간의 교환,협상,순종에 바탕

에 둔 리더십을 뜻한다.Bass(1990)에 따르면 거래적 리더십은 상황적 보

상과 예외적 관리라는 두 가지 특성을 갖고 있다.

상황적 보상(contingentreward)이란 부하 직원의 노력이 상사의 특정

한 보상으로 교환되는 리더와 부하 직원간의 교환 과정을 의미한다.상관

이 목표로 하는 성과를 달성하는 데에 기여하면 보상(긍정적 강화)을 하

고,반대의 경우에는 처벌(부정적 강화)를 행하는 것이다.

예외적 관리(managementbyexception)란 목표 달성이 곤란한 예외적

인 경우에만 리더가 관여하는 것을 의미하며,일반적으로 부정적 강화를

사용한다.예외적 관리는 적극적 형태와 소극적 형태가 있다.적극적인 형
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분류 내용

상황적 보상(contingent

reward)

상관이 목표로 하는 성과를 달성하면 보상을

하고,반대의 경우에는 처벌을 행하는 것

예외적 관리(managementby

exception)

목표 달성이 곤란한 예외적인 경우에만

리더가 관여하는 것

태의 리더는 부하 직원이 실수를 하는지 항상 감시하고 신속하게 교정 조

치를 취하며,소극적 형태의 리더는 규칙 위반 시 곧바로 수정 조치를 취

하는 것이 아니라 후에 인사고과에 반영하는 등의 방법을 선택한다.

<표 2>Bass(1990)의 거래적 리더십 분류

제2절 감성지능

1.감성지능의 의의와 중요성

인간의 정신 능력은 크게 이성 능력과 감성 능력으로 구분할 수 있다.

이성 능력은 프랑스의 정신과 의사 AlfredHinet가 1908년에 개발한 IQ

측정 도구로 평가하는 이해력,계산력,추리력,기억력 등의 능력으로써

이른바 똑똑한 사람들일수록 높이 나타난다.반면 감성 능력은 자신의 감

정을 다스리고 통제할 줄 아는 능력으로써 용기,절제,신념과 용기,지구

력,인내력,충동 억제력,만족 지연 능력 등을 의미한다.감성지능은 경영

학,교육학,심리학 등 다양한 학계에서 그 학문적 가치를 인정받아 광범

위하게 연구되고 있다.감성지능은 Thorndike(1927)가 제시한 사회적 지

능(socialintelligence)개념에서 출발하였다.사회적 지능이란,타인을 이

해하고 그와 관계를 맺을 수 있는 능력을 의미한다.

감성지능은 해외의 다양한 저서가 국내에서 베스트셀러로 소개되면서

대중화되었다.Thomson(1995)는 그의 저서 「감성자본(EmotionalCapit

al)」에서 감성자본이 지식자본을 활성화시켜 지속가능한 성장(sustainab

legrowth)를 가능하게 하는 성장의 열쇠라는 점을 강조하였다.Golema
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n(1995)은 그의 저서 「감성지능(EmotionalIntelligence)」에서 조직의 상

층부로 갈수록 감성지능이 중요해지고,지능(IQ)이나 전문적인 기술보다

감성지능이 2배 이상 중요하다고 강조한 바 있다.감성지능은 자신과 타

인의 감정을 인지하고,자신과 타인의 관계에 감성을 활용하는 능력(Gol

eman,1995),자신과 타인은 물론 조직 전체의 감정을 지각하고 통제하는

리더의 능력(한태천·임재강,2011)등 다양하게 정의되었다.Goleman(199

5)은 자기 인식력,감정 이입력,자기 통제력이 감성 지능이 높은 이들이

갖고 있는 특징이라고 보았다.

선행연구에 따르면 감성적 능력이 이성적 능력보다 성공을 좌우하는 결

정적인 능력임을 알 수 있다.Dulewicz& Higgs(2003)에 따르면 조직 구

성원의 경력과 승진에 관리능력(ManagingCompetence)이 16%,IQ가 2

7%,EQ가 36% 영향을 미치는 것으로 나타나 IQ보다 EQ가 경력에 더

많은 기여를 하는 것으로 밝혀졌으며,Goleman(1998)은 수많은 기업의 근

무자를 대상으로 업무 성공 요인을 연구한 결과,오직 IQ만으로는 성공적

인 업무에 대해 75%에서 96% 가까이 설명하기 힘들다고 하였으며,Gol

eman(1995)은 감성지능을 '정서면에서의 지성'이라 하여 감성지능의 육성

필요성을 강조했다.교육학자들 역시 유아기부터 EQ를 키우는 감성교육

을 실시하도록 권고하고 있다.

감성지능은 개인적 성공뿐만 아니라 직무 만족(Carmeli,2003),조직 시

민행동,직무성과(Carmeli,2003;Abraham,1999),조직몰입(Cherniss,20

00),혁신행동(Cherniss,2000)등 조직의 다양한 조직유효성 변수에 영향

을 미친다.Dulewicz& Higgs(2003)에 따르면 감성지능의 하위 요소 중

자기 인식,감성 융통성,자기 동기화는 스트레스,업무 사기,업무 성과와

밀접한 연관이 있는 것으로 나타났으며,Cherniss(2000)는 조직몰입,혁신

행동,충성심 등과 같은 조직 유효성과 인재 개발,채용,유지에 감성 지

능이 영향을 미침을 보여주었다.
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구분 요소 내용

전통적

이성적

지능

언어 지능

(LinguisticIntelligence)

말과 글을 이해하고 이야기를 설명할

수 있는 능력

음악 지능

(MusicalIntelligence)

음계,리듬 등 음악적 상징을

기억하고 활용하는 능력

논리수리 지능

(Logical-Mathmatical

Intelligence)

이성적인 사고와 수리적 응용능력

육체운동 지능

(Bodily-Kinesthetic

Intelligence)

몸의 움직임을 통제하고 무용,운동,

연기,공구의 사용 능력

공간 지능

(SpatialIntelligence)

퍼즐,그림,지도 등 시공간적 체계를

이해하는 능력

감정적

지능

개인 간 지능

(InterpersonalIntelligence)

타인의 감정을 이해하고 공감하며

좋은 관계를 유지하는 능력

2.감성지능의 내용과 구성요소

1)Gardner의 다중지능이론

Gardner(1983)「마음의 지도(FrameofMind)」에서 다중지능이론(the

oryofmultipleintelligence)을 최초로 제시하여 인간의 지능을 7가지로

구분하였다.Gardner는 개인 내 능력과 대인관계 능력이 IQ 검사 등으로

측정되는 지능 형태와 마찬가지로 중요하다고 주장하며 감성지능에 대한

연구를 시작하였다.7가지 지능은 언어 지능,음악 지능,논리수리 지능,

육체운동 지능,공간지능,개인 간 지능,개인 내 지능으로 구성되어 있다.

이 가운데 개인 간 능력(interpersonalintelligence)과 개인 내 능력(Intra

personalintelligence)은 전통적인 지능 검사에서 고려되지 않았던 감성적

능력을 의미한다.Gardener의 인간의 지능에 대한 정의는 다음 <표 3>과

같다.

<표 3>Gardener의 다중지능이론
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개인 내 지능

(IntrapersonalIntelligence)

자신의 감성과 기분,비이성적인

느낌을 통제하고 파악하는 능력

출처:Gardner,H.(1983)「MultipleIntelligence:ThetheoryinPractice」.New York:

BasicBooks.정재규(2011)재인용.

2)Salovey& Mayer의 감성지능

사회지능이론과 다중지능이론을 바탕으로 감성지능(EmotionalIntellige

nce)이란 단어를 최초로 만든 Salovey& Mayer(1990)은 감성지능을 자신

과 타인의 감정을 평가(monitor)하는 능력,감정을 표현(express)하는 능

력,감정을 조절(regulate)하는 능력,감정을 활용(use)하는 능력으로 구분

하여 <표 4>와 같이 3영역 10요소로 감성지능을 제안하였다.

가.감성 평가,표현 (appraisalandexpressionofemotion)

자신의 감성을 빠르게 지각하고 잘 표현하며,타인의 감성을 이해하고

공감하는 능력으로써 감성지능의 가장 중요한 영역이다.감성 평가,표현

영역은 자신의 정서를 언어적,비언어적으로 평가,표현하는 능력과,타인

의 비언어적 감성표현을 이해하고 감정이입하는 능력을 포함한다.

나.감성 조절 (regulationofemotion)

감성 조절 영역은 정서나 기분을 유지하고 조절하는 능력으로써 감성

상태를 처리하는 숙련도를 의미한다.감성조절은 자신의 감성조절능력과

타인과의 관계를 위해 감성을 조절하는 능력으로 구성되어 있다.

다.감성 활용 (utilizingemotionalintelligence)

감성 활용 영역은 문제 해결 시 자신의 정서를 적응시키는 능력으로써

융통성 있고 유연한 사고 능력,창의적 사고 능력,주의 집중 능력,자발

적 동기부여 능력으로 구성되어 있다.
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요소 분류 내용

감성

평가

표현

자아

언어적
자신의 감성을 언어로 정확히 평가하고 표현하는

능력

비언어적
표정,몸짓 등의 비언어적 신호를 정확히

인식하는 능력

타인

비언어적
타인의 표정,몸짓 등을 통해 나타난 감정을

이해하는 능력

감정이입
타인의 감정을 마치 자신의 감정처럼 인식하는

능력

감성

조절

자아 긍정적인 기분을 유지하는 능력

타인
원활한 대인관계를 위해 타인과의 부정적인

대화를 억제하는 능력

감성

활용

융통성 있는

계획
다양한 결과에 대해 고려할 수 있는 능력

창조적 사고
기억 속의 정보를 체계화하여 문제해결에

기여하는 능력

주의 집중
부정적인 감정에서 벗어나 중요한 문제에 관심을

갖는 능력

동기화
긍정적인 기분으로 자신감을 갖고 고난을

극복하여 스스로 동기부여하는 능력

<표 4>Salovey& Mayer(1990)의 감성지능 구성요소

출처:Salovey& Mayer.(1990).Emotionalintelligence.Imagination,Cognition,andPer

sonality.9(3).p.190.이화용(2004)재인용.

그러나 이러한 정의가 감정에 대한 사고과정을 배제한다는 비판이 제기

되어,Salovey& Mayer(1997)는 감정을 평가하고 표현하는 능력,감정을

활용하여 사고하는 능력,감정을 이해하는 능력,감정을 조절하는 능력으

로 정의를 수정하고 4영역 4수준 16개 요소모형을 제안하였다.새로운 모

형은 감성에 대한 사고과정을 부각시켜 감성지능과 일반지능의 공통점과

차이점을 강조하고자 하였으며,감성지능의 구성요소들을 중요성과 발달

수준에 따라 구분하였다.가장 아래에 위치하고 있는 감성인식은 다음 세

개 영역에 필요한 선행요인이 된다.즉,감성인식이 부족하면 다른 능력도

부족할 가능성이 크다.감성 이해 능력은 더 복합적인 능력이며 다양한
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분류 내용

정서의

반영적

조절

긍정적 감정과 부정적 감정에 대해 개방적일 수 있는 능력

활용성을 판단하여 정서에 반영하거나 거리를 둘 수 있는 능력

자신 및 타인과의 관계에서 정서가 얼마나 명확하고 영향력이

있는지 평가하는 능력

부정적인 감정은 경감시키고 긍정적인 감정은 증진시켜서 정보를

축소,과장 없이 전달하여 정서를 다루는 능력

정서적

지식의

활용

정서 그 자체와 명명된 단어와의 관계를 인식하는 능력

정서가 전달하는 의미를 해석하는 능력

상반된 감정들의 복합적 관계를 이해하는 능력

정서들 간의 전환을 인식하는 능력

사고의

정서적

촉진

중요한 정보에 주의를 기울임으로써 사고의 우선순위를 결정

판단과 기억을 통해 정서를 생성

정서의 변화를 통해 다양한 관점에서의 사고를 촉진

특정 문제 해결을 위한 접근을 차별적으로 촉진

정서의

지각,

평가,

표현

자신의 신체적 상태 및 생각에 내포된 정서를 파악하는 능력

타인의 행동이나 예술작품 등을 통해 정서를 파악하는 능력

정서에 관련된 욕구를 정확히 표현하는 능력

정확한 감정과 부정확한 감정을 구분하고,정직하게 감정을

표현하는지 여부를 구별하는 능력

감성의 결합 과정을 인지하고 다른 정서를 어떻게 이끌어내는지 인지하는

과정을 포함한다.그 다음으로 복잡한 영역인 감성 관리는 정서적 지식을

행동으로 전환하는 과정으로써 상당한 수준의 인지과정을 수반한다.이렇

듯 감성지능의 네 가지 영역은 그 복잡성의 정도에 따라 계층을 이루고

있다.

<표 5>Salovey& Mayer(1997)의 수정 감성지능 모형

출처:Salovey& Mayer(1997)Whatisemotionalintelligence:Implicationsforeducato

rs.Emotionaldevelopment,emotionalliteracy,andemotionalintelligence.p.11.박광철(

2009)재인용.
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영역 하위 영역

개인내적기술 (intrapersonalskills)
자아실현,독립성,자기 존중,감성적

자기인식,단호함

대인관계기술 (interpersonalskills) 대인관계,감정이입,사회적 책임

일반적 정서 (generalmoods) 행복,낙관주의

스트레스 관리 (stressmanagement) 충동 조절,스트레스 인내력

융통성 (adaptability) 문제해결,현실검증,유연성

3)Bar-On의 감성지능

Bar-On(1988)은 그의 박사학위논문에서 EQ(EmotionalQuotient)개념

을 최초로 사용하였다.EQ는 자신과 타인의 감정을 이해하고 감정을 통

제할 수 있는 능력으로서 EQ가 높은 사람은 갈등을 접했을 때 그 상황을

분석하고 정확하게 인식하여 감정적 대응을 자제하며 다른 사람에 대한

공감 능력을 갖고 있다.EQ는 이후 감성지능으로 알려지게 되었는데,

Bar-On은 감성지능을 개인의 심리적인 상태와 성공에 영향을 미치는 역

량으로 정의하며 개인적,사회적 차원에 중점을 두는 비인지적 지능모델

을 제안하였다.Bar-On(1997)은 개인이 환경에 대응하는 감성적 능력을

개인내적기술(intrapersonalskills),대인관계기술(interpersonalskills),일

반적 정서(generalmoods),스트레스 관리(stressmanagement),융통성(

adaptability)영역으로 분류하여 총 15가지 요소를 제안하였다.개인내적

기술영역은 자아실현,독립성,자기존중,자기인식,단호함으로 구성되어

있으며,대인관계 기술영역에는 대인관계,감정이입,사회적 책임이 포함

되어 있다.일반적 정서 영역은 행복과 낙관주의로 구성되어 있으며,스트

레스 관리 영역에는 충동조절과 스트레스 인내력이,융통성 영역에는 문

제해결,현실검증,유연성이 포함되어 있다.

<표 6>Bar-On(1997)의 감성지능 분류

출처 :박광철(2009)재인용.
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4)Goleman의 감성지능

Goleman(1995)의 저서「감성지능(EmotionalIntlligence)」은 감성지능

을 대중화시키는데 크게 기여하였다.이어서 1998년 출간된 「Workingw

ithEmotionalIntelligence」는 감성지능을 기초로 하여 개인의 능력을 개

발하는 가이드 라인을 제시하고,성과와 연계하여 중요성을 강조하였다.

Goleman(1995)은 Salovey& Mayer(1990)의 모형을 응용하여 감성지능을

자기인식(self-awareness),자기조절(self-regulation),자기 동기화(self-

motivation),대인관계기술(Socialskills),감정이입(Empathy)의 다섯 가지

차원에서 세부적으로 25가지 능력으로 분류하였다.

가.자기인식(self-awareness)

자기 인식이란,자신의 감정과 그것이 타인에게 미치는 영향력을 이해

하는 능력을 의미한다.자기인식능력이 높은 사람은 자신감이 있으며,자

신을 현실적으로 평가하여 장점과 단점에 대해 충분히 이야기할 수 있고

부족한 점에 대한 도움을 요청할 수 있다.지나치게 낙관적이거나 비관적

이지 않으며,자신을 있는 그대로 인식하며 자신의 감정이 스스로와 타인

에게 어떤 영향을 미치는지 알고 있다.궁극적으로는 자신의 가치나 목표

에 대한 이해도 포함한다.하위 역량으로는 자신감,현실적 자기평가,겸

손한 유머감각(self-depreciatingsenseofhumor)이 포함된다.

나.자기조절(self-regulation)

자기 조절이란,부정적인 감정을 통제하며 감정에 치우쳐서 행동을 그

르치기 전에 먼저 생각하고 판단하는 능력을 의미한다.자기 조절 능력이

높은 사람은 반성할 줄 알고,사려 깊으며,불확실한 상황과 유혹에서도

충동적으로 행동하지 않고 소신 있는 입장을 취할 수 있다.상황에 휘둘

리지 않고 주도적으로 행동하며 신뢰와 성실성이 높다는 특징이 있다.하

위 역량으로는 변화에 대한 개방성,불확실성에 대한 인내력,성실성,신

뢰 등을 포함한다.
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구성 요소 정의 역량

자기인식

(self-awareness)

자신의 감정이 타인에게 미치는

영향력을 인식하는 능력

자신감,현실적

자기평가,겸손한

유머감각

자기조절 부정적인 기분을 통제하고,행동하기 개방성,인내력,

다.자기 동기화(self-motivation)

자기 동기화란,내적인 동기와 끈기를 가지고 목표를 추구하는 직무 수

행에 대한 열정을 의미한다.자기 동기화 수준이 높은 사람은 현재 부진

하더라도 낙관적인 태도로 업무에 전념하며 포기하지 않고 자기 개발에

매진하여 조직 몰입도가 높다는 특징이 있다.하위 역량으로는 성취욕구,

낙관주의,조직몰입을 포함한다.

라.사회적 기술(Socialskills)

사회적 기술이란,타인과 공감대를 형성하여 관계를 구축하고 관리하는

능력으로써 단순한 친목 도모 이상으로 자신이 원하는 방향으로 상대방을

움직일 수 있는 능력을 의미한다.하위 역량으로는 효과적 변화 주도 능

력,설득력,팀 리드 능력이 포함된다.

마.감정이입(Empathy)

감정이입이란,타인의 감성을 이해하고 타인의 감정적 태도에 적절히

대응하는 능력을 의미한다.세계화가 진행됨에 따라 다양한 문화적 배경

을 가진 구성원이 함께 일하는 팀 중심의 업무형태가 증가하면서 점점 주

목받고 있는 요소이다.감정이입 능력이 높은 사람은 멘토링 등을 통해

공감대를 형성하여 인재를 개발하고 유지하는 능력이 뛰어나기 때문에 이

직률을 낮추고 조직의 경쟁력을 제고시킬 수 있다.하위역량으로는 다양

한 문화를 이해하는 감수성,고객에 대한 서비스 정신,인재를 개발하고

육성하는 전문성이 포함된다.

<표 7>Goleman(1995)의 감성지능 구성요소
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분류 요소 내용 세부 분류

개인적

역량

자기인식능력

(self-awareness)

자신의 감정을

이해하고,

자신의 감정이

타인에게

미치는 영향을

이해하는 능력

감성적 자기인식

(Emotionalself-awareness)

정확한 자기평가

(AccurateSelfAssessment)

자신감 (SelfConfidence)

자기관리능력

(self-management)

자신의 감정을

다스리고,

부정적인

감성적 자기제어

(EmotionalSelfControl)

솔직함 (Transparency)

(self-regulation) 전에 먼저 판단하는 능력 성실성,신뢰

자기 동기화

(self-motivation)

내적인 동기와 끈기를 가지고 목표를

추구하는 직무 수행에 대한 열정

성취욕구,낙관적

태도,조직몰입

사회적 기술

(Socialskills)
인간관계를 형성하고 관리하는 능력 감수성,봉사성

감정이입

(Empathy)

타인의 감정을 이해하고 감정적

반응에 대처하는 능력

팀 리더십,변화

주도성,설득력

출처 :박광철(2009)재인용

이후 Goleman,Boyatizs& McKee(2002)는 감성지능을 다시 자기인식

능력(self-awareness),자기관리능력(self-management),사회적 인식능력(

social-awareness),관계 관리 능력(relationshipmanagement)네 가지 영

역으로 분류하여 총 18개의 하위역량으로 정리하였다.자기인식능력에는

감성적 자기인식,정확한 자기평가,자신감이 포함되어 있으며,자기관리

능력에는 감성적 자기제어,솔직함,적응력,성취력,진취력,낙관성이 포

함되어 있다.이 두 가지를 개인적 역량이라고 한다.사회적 인식능력에는

감정이입과 조직적 인식이 포함되어 있으며,관계 관리 능력에는 동기부

여,영향력,타인을 이끄는 것,변화 촉진,갈등 관리,팀워크 역량이 포함

되어 있다.이 두 가지 능력은 사회적 역량이라고 한다.

<표 8>Goleman& Boyatzis(2002)의 감성지능의 구성요소
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감정을 통제할

수 있는 능력

적응력 (Adaptability)

성취력 (Achievement)

진취력 (Initiative)

낙천성 (Optimism)

사회적

역량

사회적 인식능력

(social-awareness)

타인의 감정을

이해하고,

타인의 감정에

대응하는 능력

감정이입 (Empathy)

조직적 인식

(OrganizationalAwareness)

관계관리능력

(relationship

management)

타인과 관계를

형성하고

관리하는 능력

동기부여 (Inspirational

Leadership)

영향력 (Influence)

타인을 이끔 (Developing

Others)

변화 촉진 (ChangeCatalyst)

갈등관리 (Conflict

management)

팀워크,협동

(Teamwork&Collaboration)

출처 :이화용(2004)재인용

5)Cooper& Sawaf의 감성지능

Cooper& Sawaf(1997)은 감성지능을 인간의 에너지와 영향력의 근원

으로서 통찰력과 감성적 능력을 통해 정보를 연결,이해,응용할 수 있는

능력이라고 정의하고 감성교양,감성건강,감성심도,감성비법으로 구분하

였다.감성교양(Emotionalliteracy)이란,감성적 피드백과 에너지,실질적

인 직관력을 의미하며,감성건강(EmotionalFitness)이란,감성의 진정한

모습과 회복력,건설적인 불만족을 의미한다.감성심도(EmotionalDepth)

란 감성의 잠재력과 몰입,정직성,권위를 배제한 영향력의 정도를 의미하

며,감성 비법(EmotionalAlchemy)이란 직감적이고 미래를 예측하고 기

회를 포착하는 능력을 의미한다.
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구성요소 내용

감성 교양(Emotionalliteracy)
감성적 피드백,감성적 에너지,실질적인

직관력

감성 건강(EmotionalFitness) 감성의 회복력,진정성,생산적인 불만족

감성 심도(EmotionalDepth) 잠재력,정직성,몰입,권위를 배제한 영향력

감성 비법(Emotional

Alchemy)
직감력,기회의 포착,미래 계획

<표 9>Cooper& Sawaf(1997)의 감성지능 분류

출처 :이화용(2004)재인용

6)Wong& Law의 감성지능

Wong& Law(2002)는 Mayer& Salovey(1997)의 모형을 단순화하여

감성지능을 자기감성이해,타인감성이해,감성조절,감성활용으로 분류하

여 하위 16개 항목으로 감성지능을 측정하는 지표를 개발하였다.

가.자기 정서 파악(Selfemotionalappraisal:SEA),

자기 정서 파악이란,자신의 감정의 원인을 잘 알고 자기 감정을 이해

하며 있는 그대로 표현하고 자신 행복한지 그렇지 않은지 잘 알고 있는

개인의 능력을 의미한다.

나.타인 정서 파악(Other’semotionalappraisal,OEA)

타인 정서 파악이란,타인의 행동을 관찰하여 그로부터 감정을 추측하

는데 뛰어나고,다른 사람들의 느낌과 감정에 민감하여 그들을 잘 이해하

는 능력을 의미한다.타인의 행동으로부터 그들의 감정을 알 수 있고 이

해하는 것을 의미한다.

다.감성 조절(Useofemotiontofacilitateperformance:UOE)

감성조절이란,순간의 감정에 따른 충동적인 행동을 자제하고,상황에

따라 적합한 행동을 할 수 있는 능력을 의미한다.즉,화가 나더라도 즉각
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진정시킬 수 있고 자신에게 닥친 어려움을 합리적으로 해결하며 자신의

감정을 주어진 상황에 따라 적절한 행동으로 나타낼 수 있는 능력을 의미

한다.

라.감성 활용(Regulationofemotionintheself:ROE)

감성 활용이란,개인이 기억하는 감성정보를 활용하여 문제를 해결하고

항상 스스로 목표를 세워서 달성하기 위해 최선을 다하도록 격려하여 성

과를 높이고 생산적인 활동을 하는데 감정을 활용하는 능력을 의미한다.

자신은 유능한 사람이라고 인식하여 스스로 동기부여를 하고 항상 최선을

다하도록 감정을 활용할 수 있는 능력이다.

3.감성지능의 측정도구

일반적으로 감성지능의 측정도구로 사용되는 것은 Bar-On의 EQ-i,

Cooper& Oriolo(1997)의 EQ Map,Mayer& Salovey의 MSCEIT(Maye

r,Salovey,Caruso,EmotionalIntelligenceTest),Goleman& Boyatiz(2

000)의 ECI(EmotionalCompetenceInventory),Wong& Law(2002)의 W

LEIS(WongandLaw’sEmotionalIntelligenceScale)이 있다.감성지능

이론은 크게 능력모형(abilitymodel)과 혼합모형(mixedmodel)으로 분류

되는데,능력모형은 감성지능을 감성에서 발생하는 모든 정보를 종합적으

로 지각하는 능력으로 정의하며,혼합모형은 감성지능을 사회적인 행동과

역량으로 정의한다.전자에 속하는 것이 MSCEIT 이고,후자에 속하는

것이 EQ-i,ECI,EQMap이다.

1)EQMap

Cooper& Oriolo(1997)의 EQMap은 감성지능을 스스로 평가하여 서술

문에 답을 하는 도구로서 감성지능을 현재 환경,감성교양,감성역량,감

성 가치관과 태도,감성의 결과 이렇게 5가지로 분류한 258가지 설문으로

구성되어 있다.
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2)EQ-i

Bar-On(1997)이 개발한 EQ-i는 비인지적 능력에 대해 스스로 평가하

여 서술문에 답을 하는 자기보고방식의 측정 도구로서 감성지능을 대내,

대외,융통성,스트레스 관리,일반 분위기 관리의 5개 영역 15개 하위항

목에 해당하는 133개 항목으로 구성되어 있다.

3)MSCEIT(Mayer,Salovey,CarusoEmotionalIntelligenceTest)

Mayer& Salovey,Caruso(1997)은 MEIS(MultifactorEmotionalInt

elligenceScale)을 개발하여 감성지능을 4개 영역에서 측정하고자 하였다.

이 측정 도구는 일련의 과제를 수행하면서 감성적 반응을 일으키기 위해

특별히 선택된 사진이나 그림으로 구성되어 있다.이후 Mayer,etal.(20

00)은 MEIS의 약점을 보완하여 MSCEIT (Mayer,Salovey,CarusoEm

otionalIntelligenceTest)을 개발하였다.MSCEIT는 감성지능을 스스로

평가하는 도구로서 감성 인식,사고 촉진,감성 이해,감성 관리의 4가지

차원으로 분류하여 141개의 항목으로 구성되어 있다.

4)ECI(EmotionalCompetenceInventory)

Boyatizs& Goleman(1998)이 Goleman(1998)의 감성지능 모델에 기반

하여 개발한 ECI는 감성지능을 5개 영역의 25개 감성 역량의 장단점을

평가하기 위해 개발되었다.그러나 이후 4개 영역 20개 역량으로 축소되

었다.ECI는 다면평가 방법으로 측정하는 도구로서 개인적 능력(자기인식

능력,자기관리 능력),사회적 능력(사회적 인식능력,관계관리 능력)으로

구분한 73개 항목으로 구성되어 있다.

5)WLEIS(WongandLaw’sEmotionalIntelligenceScale)

Wong& Law(2002)의 WLEIS는 감성지능을 자기 정서 파악(Selfemo

tionalappraisal:SEA),타인 정서 파악(Other’semotionalappraisal:O

EA),정서 활용(Regulationofemotionintheself:ROE),정서 조절(U

seofemotiontofacilitateperformance:UOE)의 4가지로 분류하여 총
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개발자 측정도구 분류 문항 수

Bar-On EQ-i
환경,감성교양,감성역량,감성

가치관과 태도,감성의 결과,
258개

Cooper&

Oriolo

(1997)

EQMap
대내,대외,융통성,스트레스 관리,

일반 분위기 관리
133개

Mayer&

Salovey
MSCEIT

감성 인식,사고 촉진,감성 이해,

감성 관리
141개

Goleman&

Boyatizs

(2000)

Emotional

Competence

Inventory(ECI)

개인적 능력(자기인식 능력,

자기관리 능력),사회적

능력(사회적 인식능력,관계관리

능력)

73개

Wong&

Law(2002)

Wongand

Law’s

Emotional

Intelligence

Scale(WLEIS)

자기 정서 파악,타인 정서 파악,

정서 활용,정서 조절
16개

16개 항목으로 감성지능을 측정한다.

<표 10>주요 감성지능 측정도구

제3절 조직몰입

1.조직몰입의 의의

조직몰입(OrganizationalCommitment)이란 조직 구성원이 조직에 대해

갖는 심리적 애착감 혹은 조직의 목표 혹은 규범에 대한 일치감의 정도를

의미한다.몰입이란 개념은 본래 심리학,사회학,행동과학 등의 분야에서

개인의 행태를 분석하기 위해서 사용된 개념이었다.이후 1960년대에 조

직 행태학 분야에서 조직몰입 개념을 조직적 단위로 활용하기 시작하면서

조직 연구자들이 조직의 성과를 제고하고 종업원의 이직률을 감소시키기
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학자 정의

Becker(1960)
개인이 조직에 근속하는 동안 발생하는 투자와 보상

간 관계에 구속되는 상태

Allen& Meyer

(1993)

구성원이 조직에 대한 자신의 소속지위를 지속하려는

정도

Porteretal.(1974) 조직 구성원이 조직과 감정적으로 동일시하는 정도

Sheldon(1971)
개인이 스스로를 조직에 연결시키려는 태도와 조직에

대한 애착

Steers(1977) 개인의 조직에 대한 동일시와 관여의 정도

Ferris& Aranya

(1983)

개인이 조직을 위해 자발적으로 노력하는 정도,

조직에 남아있으려는 태도,조직에 대한 동일시와

관여의 강도

위한 방법을 제안하기 위한 연구의 주제로 광범위하게 활용되었다.다양

한 분야에서 광범위하게 연구되는 주제인 만큼 조직몰입의 정의는 일관되

지 않고 학자들마다 다양하게 정의되어 왔다.

<표 11>조직몰입의 정의

한편,사회학 분야에서의 조직몰입 연구는 심리학,경제학과는 달리 비

교적 최근의 일이다 사회학자들은 조직몰입에 대한 개념을 표현적이며 감

정적으로 정의하는 것과,도구적이고 중립적으로 개념화하는 두 가지로

분류하였다.이에 따라 초기의 연구자들은 조직몰입을 이직에 영향을 미

치는 도구적인 개념으로 간주하는 경제학적 연구방법의 영향을 받은 도구

적·감정 중립적·행태적(behaviors)몰입과,조직몰입을 감정적인 개념으로

간주하는 심리학적 접근방법에 영향을 받은 표현적·감정적·태도적

(attitude)몰입으로 구분하였다.

경제학적 연구방법의 영향을 받은 행태적 몰입 개념은 조직 구성원이

이직할 경우 발생하는 비용적인 측면을 고려한 합목적적인 개념을 의미한
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다.행태적 몰입은 경제학자들이 은유적으로 사용하던 개념으로서 구성원

이 근무조직에 대한 자신의 소속지위를 지속하려는 정도를 의미한다.개

인은 조직을 위해 들이는 노력과 보상간의 관계를 비교하여,보상을 더

긍정적으로 인식하면 그것을 잃지 않기 위해 조직에 더욱 몰입하게 된다.

이러한 접근 방법은 조직 구성원의 행동 선택에 대한 합리적인 설명을 통

해 조직몰입에 영향을 주는 다양한 변수를 고려하는 일반적인 모형을 제

시하였다.

심리학적 연구방법의 영향을 받은 태도적 몰입 개념은 조직 구성원이

근무조직과 감정적으로 동일시하는 정도를 의미한다.이는 Allen& Mey

er(1990)가 후속 연구에서 제시한 정서적 몰입 개념과 동일하다.조직 심

리학자들은 근로자의 이직을 설명하기 위해 조직몰입을 개념화하면서 조

직몰입을 이직현상의 주된 설명변수로 간주하였다.일반적으로 강한 신념,

목표 수용,자발적인 노력,조직의 구성원으로 남으려는 강한 욕구 등이

태도적 몰입이 높은 구성원의 특징이라고 할 수 있다.

조직 효과성을 측정하기 위해 직무 만족,조직시민행동,조직성과,혁신

행동 등 다양한 척도가 연구대상이 되고 있는데,조직 몰입은 자신이 속

한 조직에 대한 개인의 다양한 감정을 반영하여 쉽게 변화하지 않아(이화

용·장영철,2004)비교적 장기적인 안정성을 갖고 구성원의 행동을 잘 설

명하기 때문에 조직 효과성을 측정하는 데에 적합한 변수라고 할 수 있

다.조직몰입이 연구 가치가 있는 이유는,조직몰입이 높을수록 승진,성

과급 등과 같은 외적인 보상(extrinsicrewards)과 만족감,동료와의 친밀

한 관계 등과 같은 내적인 보상(intrinsicrewards)을 모두 받을 수 있기

때문이다.이에 따라 조직의 성과를 높이고 구성원의 이직률과 결근율을

감소시키고 생산성을 향상시켜 궁극적으로 개인과 조직,사회 전체에 긍

정적인 영향을 미친다.
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2.조직몰입의 종류

1)Allen& Meyer(1990)의 조직몰입 분류

Allen& Meyer(1990)은 조직몰입을 정서적 몰입,규범적 몰입,지속적

몰입으로 유형화하였다.이는 후행 연구들이 지속적으로 활용하고 있는

분류 방법이다.

심리학적 접근방법에서 비롯된 정서적 몰입(affectivecommitment)개

념은 조직에 대해 갖는 심리적인 애착감을 뜻하며 개인 특성,직무 특성,

작업환경이 영향을 미친다.정서적 몰입이 높은 사람은 조직의 목표와 가

치,이익에 자신의 역할을 부합시켜 조직에 헌신하고 감정적으로 애착감

을 나타내기 때문에 업무 수행에 적극적이고 열정적이며 조직의 목표 달

성을 위해 노력하는 모습을 보인다.

규범적 몰입(normativecommitment)은 조직에 대한 도덕적 의무감,즉

조직에서 주어진 의무를 성실히 수행해야 한다는 내적 가치관을 의미한

다.이는 조직에 들어오기 전 성장한 문화에서의 사회화 경험과 조직에

들어온 이후 조직사회화 과정의 영향으로 인해 생긴 윤리적 의무감 등의

영향을 받는다.규범적 몰입도가 높은 구성원은 사회화 과정을 통해 형성

된 규범적 신념을 기준으로 옳다고 생각하기 때문에 조직에 몰입한다.

경제학적 관점의 영향을 받은 지속적 몰입(continuancecommitment)은

조직 구성원이 조직과의 관계를 손익계산에 따라 인식하여 현재의 조직에

남으려는 정도이며 시간과 노력의 투자 정도와 대안의 유무가 영향을 미

친다.부수적 보상이 많은 조직의 구성원일수록 지속적 몰입 수준이 높아

진다.
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분류 내용

정서적(affective) 몰입 조직에 대해 갖는 심리적인 애착감

규범적(normative)몰입
주어진 의무를 성실히 수행해야 한다는 내적

가치관

지속적(continuance)몰입
조직과의 관계를 손익계산에 따라 인식하여

조직에 남으려는 정도

분류 내용

소외적 몰입(allienate

involvement)
착취적인 상황에서 발생하는 부정적인 조직 몰입

타산적 몰입(calculative

involvement)
이익과 보상의 교환관계에 기초한 조직몰입

도덕적 몰입(moral

involvement)

규범적,도덕적인 동기로 자발적으로 조직에

참여하는 몰입

<표 12>Allen& Meyer(1990)의 조직몰입 분류

2)Etzioni(1961)의 조직몰입 분류

Etziono(1961)은 몰입의 방향과 강도에 따라 소외적 몰입(allienateInv

olvement),도덕적 몰입(moralinvolvement),타산적 몰입(calculativeInv

olvement)으로 구분하였다.소외적 몰입은,구성원의 행위가 과도하게 제

한받는 착취적 상황에서 발생하는 몰입으로서,부정적인 조직 몰입을 의

미한다.타산적 몰입은,조직과 구성원이 계산적이고 합리적인 관계를 맺

고 있어서 몰입의 방향이 긍정적이거나 부정적일 수 있는 경우이다.도덕

적 몰입은 비영리단체와 같이 규범적 권력을 원천으로 하는 조직에서 발

생하는 몰입 유형으로 규범적,도덕적인 동기로 자발적으로 조직에 참여

하기 때문에 조직몰입의 수준이 높다.

<표 13>Etzioni(1961)의 조직몰입 분류
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분류 내용

근속몰입(continuance

commitment)

조직을 위한 노력 등으로 인해 떠나는 것이

불합리한 상황에서의 몰입

응집몰입(cohesion

commitment)

조직에 대해 애착과 충성심을 느끼는 정도로서

조직에 대한 외부의 도전에 공통으로 대처하는

구성원 간의 강한 유대감

통제몰입(control

commitment)

조직의 요구를 정당한 것으로 평가하여 조직의

권위에 복종하고 조직의 규범을 내면화하는 것

3)Kanter(1968)의 조직몰입 분류

Kanter(1968)은 조직몰입을 구성원이 조직을 위해 노력하고 충성을 바

치려는 정도로 정의하여,구성원의 행위적 요소를 기초로 근속몰입

(continuancecommitment),응집몰입(cohesioncommitment),통제몰입(c

ontrolcommitment)의 세 가지로 분류하였다.근속몰입이란,조직구성원

으로서의 이익과 손해를 고려하여 구성원으로 남는 것이 이익이라 판단하

여 발생하는 몰입으로 보상과 처벌에 의해 유지되는 몰입이다.응집몰입

이란,유대관계와 집단적 응집력 등으로 인해 조직에 대해 가지는 애착감

을 의미한다.통제몰입은 조직의 가치관과 규범에 부합하는 방향으로 행

동하려는 조직 규범에 대한 내면화에 따른 몰입을 의미한다.

<표 14>Kanter(1968)의 조직몰입 분류

제4절 선행연구 검토

1.감성지능에 대한 선행연구 검토

리더 감성지능의 효과성에 대한 연구는 학교장의 감성 리더십과 관련하

여 교육학계,사기업 종사자 대상으로 경영학계,간호사를 대상으로 의학

계,위탁급식업체 종사자를 대상으로 가정학계 등에서 주로 연구되어 왔

다.감성지능의 영향 변수로는 혁신행동(류은영·유민봉,2008;이화용·장영
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철,2004),조직시민행동(류병곤·조영락,2007),직무만족(이화용·장영철,2

004),조직몰입(이화용·장영철,2004;강경석·김철구,2008)등 다양한 변수

를 대상으로 분석이 이루어졌다.선행연구를 종합적으로 검토해보면 리더

가 구성원 개개인의 감성을 잘 인식하고 감성지능을 잘 활용하면 조직 효

과성을 더욱 제고시킬 수 있다는 것을 알 수 있다.

리더의 감성지능과 관련해서는 주로 학교장의 감성리더십과 관련하여

교육학계에서 많이 이루어졌다.인천·경기 지역의 초·중등학교 교사를 대

상으로 학교장의 감성리더십이 교사의 조직몰입에 미치는 영향력에 대해

연구한 강경석·김철구(2008)는 Goleman,Boyatizs& McKee(2002)를 바

탕으로 이석열(2006)이 개발한 학교장 감성리더십 진단 척도를 이용하여

감성리더십을 측정하였다.감성리더십을 자기인식능력,자기관리능력,사

회적 인식능력,관계인식능력으로 분류하여 연구한 결과,특히 관계인식능

력과 자기인식능력이 교사의 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로

나타났다.

가정학계의 선행연구를 살펴보면,8개 위탁급식업체의 본사 근무자,점

장,조리종사원을 대상으로 감성지능이 조직성과에 미치는 영향력을 연구

한 정현영(2006)은 감성지능 수준과 직무만족,조직성과,조직몰입 간에는

정(+)의 상관관계가 있으며,감성지능이 조직몰입에 영향을 미쳐 결론적

으로 조직성과에 유의한 영향을 미친다고 하였다.즉,감성지능이 높은 직

원은 자신의 감성을 긍정적인 방향으로 조절하고,자신의 역량을 평가하

는 능력이 뛰어나 결국 조직몰입과 조직성과가 높은 것을 알 수 있다.위

탁급식업체 중간관리자의 감성리더십과 직무만족,조직몰입,이직의사,조

직성과간의 관계를 구조방정식을 통해 분석한 김현아·정현영(2007)역시

중간관리자의 감성리더십은 조직몰입,직무만족,조직성과와는 정(+)의 상

관관계,이직의사와는 부(-)의 상관관계를 보인다고 하였다.

이화용·장영철(2004)은 외국 자본계 국내 기업 종사자 432명을 대상으
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로 변혁적 리더십과 조직 유효성 간의 관계에서 감성지능의 조절 효과를

연구하였다.독립변수인 변혁적 리더십은 카리스마,영감적 동기부여,개

인적 배려,지적자극으로,종속변수인 조직유효성은 직무만족,조직몰입,

혁신행동으로,감성 지능은 감성 인식,감성 표현,감성 조절,감성 활용으

로 구분하였다.연구 결과,감성지능은 조직유효성에 긍정적인 영향을 미

치며,리더 감성지능의 수준에 따라 유의한 조절적 차이가 나타났다.특

히,변혁적 리더십 중 영감적 동기부여와 개인적 배려가 혁신행동을 제고

시키는 데에 의미 있는 매개효과를 하는 것으로 나타났다.그러나 감성지

능이 조직몰입에 미치는 영향에 있어서는 유의미한 결과나 나타나지 않았

으며,리더 감성지능의 조절 효과 역시 나타나지 않았다.

박혜정·유태용(2006)은 상사용 설문지와 부하 직원용 설문지를 따로 만

들어 국내 유통회사,은행 연구소 등 15새 기업의 직원 355명에게 배포하

여 상사의 감성지능과 부하 직원의 상관에 대한 만족,직무만족,과업수행

과의 관계에서 변혁적 리더십의 매개효과와 부하의 감성지능의 조절효과

에 대해 분석하였다.상관이 스스로 평가한 감성지능과 부하직원이 평가

한 상관의 감성지능은 모두 변혁적 리더십과 유의미한 관계가 있고,상사

의 감성지능은 변혁적 리더십을 매개하여 상사에 대한 만족감에 영향을

주는 것으로 나타났다.그러나 부하 직원의 직무만족과 과업수행에는 변

혁적 리더십의 매개효과가 나타나지 않았다.부하의 감성지능의 조절효과

역시 상사의 감성지능과 부하직원의 상사에 대한 만족간의 관계에서만 나

타났다.

국내 대기업과 중소기업 종사자를 대상으로 팀장의 감성지능과 정서적

몰입,조직시민행동과의 관계에서 신뢰의 매개효과에 대해 연구한 김성은

(2012)은 팀장의 감성지능은 부하의 정서적 몰입과 조직시민행동에 유의

한 영향을 미치며,팀장의 감성지능과 정서적 몰입 간에는 인지기반신뢰

와 정서기반신뢰의 완전매개효과가 나타났지만,조직시민행동 간에는 부

분매개효과가 나타났다.즉,팀원의 정서적 조직몰입을 위해서는 감성지능
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이 상사에 대한 신뢰를 거쳐야만 효과를 발휘한다는 것을 알 수 있다.

행정조직에서는 일반 기업에 비해 리더의 감성지능에 대한 연구가 매우

소홀한 편이다.류은영·유민봉(2008)은 공공기관 종사자를 대상으로 경로

분석과 매개회귀분석을 활용하여 변혁적·거래적 리더십이 혁신행동에 미

치는 영향에서 감성지능의 매개효과를 분석하였다.그 결과,변혁적 리더

십 중 카리스마와 지적자극,거래적 리더십 중 상황적 보상이 리더의 감

성지능의 매개효과를 통해 혁신행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

특히 상황적 보상은 리더 감성지능의 매개효과를 거쳐야만 혁신행동에 영

향을 미치는 완전매개효과가 나타났다.이는 리더가 성과급과 같은 보상

을 할 때 감성지능을 활용해야 조직 효과성을 제고시킬 수 있음을 시사한

다.그러나 본 연구는 감성지능 측정 도구의 타당도와 신뢰도,리더십과

혁신행동 간의 관계에서 감성지능의 매개역할에 대한 이론적 근거가 부족

하다는 한계가 있다.

류병곤·조영락(2007)은 8개 사기업과 6개 공공기관 종사자 122명을 대

상으로 서번트 리더십이 조직시민행동에 미치는 영향 관계에서 감성 지능

의 조절효과를 연구하였다.감성지능은 감성 인식,감성 표현,감성 조절,

감성 활용의 4가지로 구성하여 분석하였다.연구 결과,감성지능의 4가지

차원 중 감성 표현,감성 조절만이 서번트 리더십과 조직시민행동 간의

관계에서 조절효과를 갖는 것으로 나타났다.그러나 사기업과 공공기관

종사자를 분리하지 않고 한꺼번에 분석에 이용하여 사기업과 공공기관 종

사자의 감성지능의 조절효과의 차이를 발견할 수는 없었다.

경찰 리더의 감성지능 관련한 국외의 선행연구를 살펴보면,Bellamy&

Bellamy(2003)에 따르면 경찰관의 변혁적 리더십과 감성 지능 간에 유의

미한 관계가 있으며,나이지리아의 경찰관을 대상으로 연구한 Aremu(20

05)에 따르면 경찰관의 감성지능은 조직 몰입에 유의미한 영향을 미친다.

한태천·임재강(2011)에 따르면 경찰서장의 감성리더십의 하위요인 중 자
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연구자 독립변수 종속변수
매개변수

(조절변수)
연구대상

감성지능

측정도구

한태천·

임재강

(2011)

감성

리더십
조직몰입

경북경찰청

산하 경찰서

근무 경찰

공무원 215명

Goleman,Bo

yatizs&McK

ee(2002),

손호중(2007)

이화용

(2004)

변혁적

리더십

직무만족

조직몰입

혁신행동

(리더

감성지능)

서울·경기

지역 15개

기업 종사자

432명

EQMap,

ECI를

보완한 30개

문항

이화용·

장영철

(2004)

변혁적

리더십

거래적

리더십

직무만족

조직몰입

혁신행동

(리더

감성지능)

서울·경기

지역 15개

기업 종사자

432명

EQMap,

ECI를

보완한 30개

문항

류은영·

유민봉

(2008)

변혁적

리더십

거래적

리더십

혁신행동
리더

감성지능

52개 공공기관

종사자 1352명

자체 개발

설문 7문항

류병곤·

조영락

(2007)

서번트

리더십

조직시민행

동

(리더

감성지능)

8개 사기업과

6개 공공기관

종사자 122명

ECI,MEIS

발췌.19개

문항

박혜정· 리더 부하의 변혁적 국내 15개 WLEIS16개

기감정관리와 조직감정관리는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치지만,타

인감정관리는 조직몰입에 부정적인 것으로 나타났다.조직몰입의 하위 변

수별로 구체적으로 살펴보면,정서적 자기감정관리는 조직몰입의 세 가지

하위 요인 중 규범적 조직몰입에 유의한 영향을 미치지 않았으며,조직감

정관리는 정서적 조직몰입에만 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며,

타인감정관리는 조직몰입의 세 가지 하위 요인에 모두 부적인 영향을 주

는 것으로 나타났다.이는 경찰조직의 특성을 반영하는 것으로서 경찰서

장의 지나친 감정적 배려는 조직의 지휘체계를 약화시키기 때문에 감성리

더십의 적용영역이 축소 적용되어야 할 것임을 시사한다.

<표 15>리더 감성지능을 변수로 한 주요 선행 연구
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유태용

(2006)
감성지능

태도 및

수행

리더십(부

하 감

성지능)

기업 종사자

355명
문항

정명숙·

김광점

(2006)

감정

노동

직무만족

조직몰입

(리더

감성지능)

8개

대학부속병원

간호사 406명

EQMap,

ECI를이화용

(2004)이

보완한 문항

중 13개

김현아·

정현영

(2007)

감성

리더십

직무만족

조직몰입

이직의사

8개

위탁급식업체

종사자 240명

Goleman,Bo

yatizs&McK

ee(2002)

강경석·

김철구

(2007)

감성리더

십
조직몰입

인천·경기

지역

초·중등교사

804명

이석열(2006)

김성은

(2012)
감성지능

정서적

몰입

조직시민행

동

인지기반

신뢰

정서기반

신뢰

서울 소재

25개

기업종사자

341명

WLEIS

16개문항

정재규

(2012)

셀프

리더십
기술 혁신

리더

감성지능

구미시

중소기업

종사자 420명

WLEIS

16개문항

박광철

(2010)

리더

감성지능

변혁적

리더십

직무 만족

조직 몰입

부하

감성지능

대·중소기업

종사자 300명

WLEIS

16개문항

2.감성지능과 리더십의 관계에 대한 선행연구 검토

선행연구에 따르면 변혁적 리더십과 감성지능은 밀접한 공통점이 있다.

첫 번째 공통점은 동기부여이다.Goleman,Boyatizs& McKee(2002)는

감성지능이 높은 리더는 팀의 구성원들에게 동기부여를 해주며,Bass(19

90)는 변혁적 리더는 부하에게 높은 기대를 하여 동기부여를 해준다고 하

였다.두 번째는 공통점은 신뢰이다.Cooper& Sawaf(1997)은 신뢰가 감
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성지능의 가장 중요한 요소이며,Goleman,Boyatizs& McKee(2002)는

감성지능이 높은 리더는 구성원들 간의 상호신뢰를 구축한다고 하였으며,

Bass(1990)은 변혁적 리더는 부하들로부터 신뢰를 얻을 수 있는 능력을

가진 이들이라고 하였다.

변혁적 리더십에 대한 다양한 선행 연구는 변혁적 리더십과 감성지능간

의 밀접한 연관성을 보여준다.Bass(1990)는 변혁적 리더에게 다중지능

중에서 감성지능이 가장 중요하다고 강조하였으며 Mayer,Salovey& C

aruso(2002)는 인간관계를 다루는 데에 감성지능이 중요하기 때문에 다양

한 구성원의 관계를 중재하는 리더에게 필요한 능력이라고 하였다.또한

정보통신 회사의 관리자 63명과 부하 192명을 대상으로 리더의 감성지능

과 변혁적 리더십간의 관계를 분석한 Sosik& Megerian(1999)에 따르면,

관리자 스스로 평가하는 리더십 유형과 부하 직원이 평가하는 리더십 유

형의 일치 여부에 따라 리더의 감성지능과 리더십 유형의 관계가 다양하

게 나타났는데 이는 리더십 유형과 감성지능 간의 유의한 관계를 뒷받침

해주는 연구결과라고 할 수 있다.1400여명 이상을 대상으로 존슨앤드존

슨 그룹에 대해 조사한 연구에서 Cavallo& Brienza(2006)는 감성 지능과

업무 성과 사이에 강한 연관 관계가 있음을 증명하였다.이는 박혜정·유

태용(2006)의 연구에서 타인감성파악,감성활용,감성조절이 변혁적 리더

십에 유의한 영향을 미쳤으며,이 중에서 타인감성파악과 감성활용이 가

장 유의한 영향을 갖는다는 연구결과를 통해서도 확인할 수 있다.

거래적 리더십과 감성지능의 관계는 변혁적 리더십에 비해 상대적으로

연구가 부족한 편이다.Weinberger(2002)은 감성지능은 변혁적 리더십과

는 유의미한 관계가 있지만 거래적 리더십과는 유의미한 관계가 없다고

하였다.그러나 공공기관 종사자를 대상으로 변혁적·거래적 리더십이 혁

신행동에 미치는 영향에서 감성지능의 매개효과를 분석한 류은영·유민봉

(2008)에 따르면 거래적 리더십 중 상황적 보상이 리더의 감성지능의 매

개효과를 거쳐야만 혁신행동에 영향을 미치는 완전매개효과가 나타났는



- 34 -

데,이는 거래적 리더십과 혁신행동,감성지능 간의 관계에 대한 의미 있

는 연구 결과라고 할 수 있다.즉,리더가 성과급과 같은 보상을 할 때 감

성지능을 활용해야 조직 효과성을 제고시킬 수 있음을 의미하는데,특히

한국인의 체면 문화와 깊은 관련이 있다.즉,공무원의 경우 금전적 대가

를 위해 일하는 것이 아니라는 체면을 지켜주는 것이 필요하다는 추론이

가능하다.

경찰 공무원을 대상으로 한 연구 중 변혁적 리더십이 무조건 긍정적인

영향을 미치는 것은 아니라는 연구결과들은,리더의 부서 간 이동이 잦아

서 변혁적 리더십을 발휘할 시간적 여유가 충분치 않다는 경찰조직의 특

성을 반영하는 것으로 보인다.또한,사회가 급변하면서 경찰에 성과주의

가 도입되는 등 조직 내의 변화가 야기한 다양한 문제점은 학자들에게 변

혁적 리더십,서번트 리더십,감성 리더십 등과 같은 비전통적인 리더십을

연구 대상으로 삼게 한 배경이 된 것으로 생각된다.

3.감성지능과 조직몰입의 관계에 대한 선행연구 검토

감성지능과 조직몰입 간의 구체적인 관계를 밝힌 연구는 많지 않다.따

라서 감성지능과 일반적인 조직 유효성과의 관계와 관련된 선행 연구를

살펴보면,Goleman(1998)은 리더의 감성지능이 조직성과에 궁극적으로 긍

정적인 영향을 미친다고 주장하였고,감성지능과 업무 통제의 관계를 연

구한 Abraham(1999)은 직원이 조직몰입,조직시민행동,근무평정 등 업무

성과를 내는 데에 감성지능이 큰 힘을 발휘한다고 하였으며,감성지능이

직무만족보다 조직몰입에 더 큰 영향을 미친다는 것을 증명하였다.정신

건강 연구소 종사자 212명을 대상으로 연구한 Nikolaou& Tsaousis(200

2)은 감성지능과 조직몰입 사이의 유의미한 상관관계와,감성지능과 스트

레스와의 부(-)적인 상관관계를 증명하였다.감성지능이 높은 직원은 스

스로와 자신의 일에 대한 가치를 높게 부여하기 때문에 조직몰입도가 높

고 업무상 스트레스도 덜 받는다는 것이다.
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감성지능과 조직몰입 간의 관계를 연구한 국내 연구를 살펴보면,대학

부속병원 간호사를 대상으로 감정노동과 직무만족‧조직몰입과의 관계에서

감성지능의 조절효과를 연구한 정명숙·김광점(2006)에 따르면,리더의 감

성지능이 높을수록 구성원의 직무만족과 조직몰입 수준이 높지만,감정노

동의 정도가 직무만족과 조직몰입에 미치는 부정적인 영향을 감소시키는

조절적인 효과는 나타나지 않았다.강경석·김철구(2007)는 학교장의 감성

지능이 교사의 학교조직몰입에 긍정적인 영향을 미치며,특히 관계인식능

력과 자기인식능력이 유의미한 영향을 미친다고 하였다.위탁급식업체 종

사자를 대상으로 연구한 정현영(2006)은 감성지능 수준과 조직몰입 간에

는 정(+)의 상관관계가 있으며,감성지능이 조직몰입에 영향을 미쳐 결론

적으로 조직성과에 유의한 영향을 미친다고 하였으며,서울 소재의 기업

종사자를 대상으로 연구한 김성은(2012)역시 감성지능이 구성원의 정서

적 몰입에 유의한 영향을 미친다고 하였다.

한편,경찰서장의 감성지능이 조직몰입에 미치는 영향력에 대해 연구한

한태천·임재강(2011)에 따르면 경찰서장의 감성 지능의 하위요인 중 자기

감정관리와 조직감정관리는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치지만,타인

감정관리는 조직몰입에 부정적인 것으로 나타났다.이는 경찰조직의 특성

을 반영하는 것으로서 경찰서장의 지나친 감정적 배려는 조직의 지휘체계

를 약화시키기 때문에,리더의 감성지능의 적용영역이 축소되어 적용되어

야 할 것임을 시사한다.

4.선행연구의 시사점 및 한계

첫째,감성지능의 조절효과와 매개효과에 대한 일관된 연구 결과가 나

타나지 않았다.

감성지능과 관련한 선행 연구들은 감성지능과 조직효과성간의 직접적인

관계를 검증하거나(강경석·김철구,2008)조직의 리더십과 조직 효과성 간

의 관계에서 리더 감성지능의 조절효과를 분석한(이화용·장철용,2004;류
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병곤·조영락,2007;박혜정·유태용,2006)경우가 대부분이며,일부 박사

학위 논문(정재규,2012;박광철,2010)을 제외하고 현재까지 국내 학술지

에 발표된 감성지능과 관련된 논문 중 리더의 감성지능의 매개효과를 검

증한 연구는 2편에 불과하다(류은영·유민봉,2008).특히 리더십과 조직몰

입간의 관계에서 리더의 감성지능의 매개효과를 분석한 논문은 거의 전무

한 실정이다.감성지능의 매개효과에 관한 선행 연구를 종합적으로 살펴

보면,리더십과 감성지능의 하위 변수에 따라서 부분적인 매개효과를 나

타내는 것을 알 수 있다.변혁적 리더십 중 카리스마와 지적자극은 부분

적인 매개효과를 한다는 것에 대해서는 공통적이지만,개별적 배려 변수

에 대해서는 연구 결과가 상반된다.또한 거래적 리더십의 매개효과에 대

해서는 연구가 많이 이루어지지 않았기 때문에 추가적인 연구가 필요하다

고 생각된다.

둘째,공공조직 대상으로 한 감성지능 관련 연구가 부족하다.

과거에 비해 개인의 개성과 창의력을 강조하는 지식사회로의 전환에 따

라 부각된 개인의 감성적인 부분에 대한 연구가 조직적인 영역에까지 확

대되는 추세이다.2000년대 이후 사기업뿐만 아니라 공공조직을 대상으로

경쟁적 관리체계가 도입되면서 직원 간 갈등 심화와 스트레스 등 부작용

이 증가하면서 이러한 역기능을 해소할 수 있는 대안으로 감성지능이 대

두되기 시작하였다.감정지능에 관해 연구한 국내 선행연구는(강경석·김철

구,2008;박광철,2010;정재규,2012;김성은,2012;정명숙·김광점,2006;

이화용·장철용,2004;박혜정·유태용,2006)사기업,간호사,식품업체 종사

자 등을 대상으로 감성지능의 효과에 대해 연구하였다.그러나 우리나라

행정학계에서는 감성지능의 학문적 가치에 비하여 연구가 부족한 실정이

다.류병곤·조영락(2007)은 사기업과 공공기관 종사자 모두를 연구 대상으

로 하였으나,사기업과 공공기관 종사자를 분리하지 않고 한꺼번에 분석

에 이용하여 사기업과 공공기관 종사자의 감성지능의 조절효과의 차이를

발견할 수는 없었다.공공조직과 기타 조직은 구성원의 직무 동기나 조직

문화 등 다양한 측면에서 근본적인 차이점이 있기 때문에 경영학적 혹은
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교육학적 관점에서의 감성지능의 효과가 유사하게 나타난다고 단정할 수

없다.

셋째,경찰 조직의 문화적 특성을 고려한 감성지능에 대한 체계적인 연

구가 부족하다.

공공조직 중 특히 경찰의 경우 사회의 질서 유지를 위해 조직 내에서도

엄격한 규율을 중시하고 있어 감성과 같은 요소는 관심의 대상이 되지 못

하였다.그러나 성과주의,다면평가제 등의 경쟁적 관리기법 도입,전·의

경 구타 사건,경찰서장의 항명과 파면사건 등과 같은 경찰 조직 내의 일

련의 사건을 해결하기 위해 감성지능이 대두되기 시작하였다.그 중요성

에도 불구하고 행정조직 중에서도 경찰조직을 대상으로 한 감성지능 관련

연구는 경찰서장의 감성리더십의 영향력에 관해 연구한 국내 연구는 한태

천·임재강(2011)이 유일하다.해외에서는 경찰관의 리더십과 감성지능,조

직몰입간의 관계에 대한 다양한 연구가 이미 진행되고 있다(Bellamy&

Bellamy,2003;Aremu,2005).선행연구에 따르면 경찰 리더는 부서 간

혹은 지역 간 이동이 잦아서 변혁적 리더십의 효과가 나타날 시간적 여유

가 부족하며,경찰서장의 감성리더십의 하위요인 중 타인감정관리는 조직

몰입에 부정적인 것으로 나타났다(한태천·임재강,2011).이는 경찰조직의

특성을 반영하는 것으로서 경찰리더의 지나친 감정적 배려는 조직의 지휘

체계를 약화시키기 때문에,감성리더십의 적용영역이 축소되어 적용되어

야 할 것이라 추측할 수 있다.즉,경찰 조직의 문화적,조직적 차이점을

고려한 체계적인 연구가 필요함을 시사한다.

넷째,경찰 공무원 대상 실증 연구의 대표성이 부족하다.

경찰 공무원을 대상으로 하는 연구의 궁극적인 모집단은 연구 시점에

전국의 다양한 부서에 근무하는 모든 경찰관이다.그러나 모든 경찰관을

대상으로 연구를 실시하는 것은 현실적으로 불가능하기 때문에 대표성을

띄는 표본을 추출하는 것이 경찰 공무원 대상 연구의 핵심이다.그러나

경찰관을 대상으로 한 선행연구는 연구자의 편의에 따라 특정 지역(김용
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현·박은미,2009)과 부서(김정훈,2004)가 선택되어 표본의 대표성이 부족

한 경우가 대부분이다.그래서 본 연구에서는 모집단의 대표성을 확보하

는 것에 중점을 두고 전국의 경찰관을 대상으로 교육을 실시하는 경찰교

육원의 교육생들을 대상으로 설문조사를 실시하였다.경찰교육원의 피교

육 경찰관들은 전국의 경찰청의 규모에 따라 부서와 기능별로 교육 대상

자로 선정되며 교육 기회는 모두에게 공평하게 주어지며,다양한 직무·기

본교육과정 중에서도 부서 혹은 계급에 관계없이 경찰 공무원을 대상으로

경찰핵심가치와 인성교육을 담당하는 참경찰교육센터의 교육을 받고 있는

피교육 경찰관들을 대상으로 연구를 진행하였기 때문에 표본은 모집단에

서 다단계층화표본추출(multi-stratifiedsampling)되었다고 볼 수 있다.

제3장 연구 설계

제1절 연구의 모형2)

본 연구의 목적은 변혁적·거래적 리더십이 구성원의 조직몰입에 미치는

영향력과,그 관계에서 리더 감성지능의 매개효과에 대해 알아보는 것이

다.앞서 제시한 바와 같이,국내 학술지 논문 중 리더의 감성지능의 매개

효과를 분석한 논문은 제한적이다.이영석·조부월(2003)은 개인적 변수,

관계적 변수,사회문화적 변수 등 다양한 변수가 감성지능의 선행요인이

될 수 있음을 지적한 바 있지만,리더십 행동유형과 감성지능 간에 어떤

변수가 선행 또는 후행변수인지에 대한 학자들 간에 명확한 정의가 내려

진 상태는 아니다.본 연구에서는 이영석·조부월(2003),이화용·장영철(20

04),류은영·유민봉(2008)의 연구를 토대로 리더십 행동 유형을 감성지능

의 선행 요인으로 설정하였다.독립변수인 변혁적 리더십은 카리스마,지

적 자극,개인적 배려로 분류하였고,거래적 리더십은 상황적 보상과 예외

2) 초기 연구 설계 단계에서는 감성지능의 조절효과도 매개효과와 함께 검증하는 것으로 

모형을 설계하였다. 그러나 모든 하위변수들 간의 관계를 실증 분석한 결과, 변혁적·거

래적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서 감성지능의 조절효과는 유의하지 않았다. 따라

서 감성지능의 조절효과 검증 모형과 연구의 결과는 최종연구에서 제외되었다.
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통제변수

개인적 특성
성별,연령,교육수준,계급,

근속년수,근무부서,근무지역

독립변수

변혁적

리더십

카리스마

개인적

배려

지적자극

거래적

리더십

상황적

보상

예외적

관리

매개변수

감성

지능

자기 감성

인식

타인 감성

인식

감성 조절

감성 활용

종속변수

조직

몰입

정서적

몰입

지속적

몰입

규범적

몰입

적 관리로 구분하였다.종속변수인 조직몰입은 정서적 몰입,지속적 몰입,

규범적 몰입으로 구분하였고,매개변수인 감성지능은 자기 감성 인식,타

인 감성 인식,감성 조절,감성 활용으로 구분하였다.통제변수로는 성별,

연령,교육수준,계급,근속년수,근무부서,근무지역을 설정하였다.설정한

연구모형을 그림으로 나타내면 다음과 같다.

<그림 1>리더십과 조직몰입간의 관계에서 감성지능의 매개효과 검증

모형

제2절 연구의 가설

1.변혁적·거래적 리더십과 조직몰입과의 관계

변혁적 리더십과 조직 몰입이 유의한 관계를 맺는다는 것은 많은 선행

연구를 통해 입증된 바 있다.미군과 기업의 간부를 대상으로 연구한 Ba
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ss(1998)는 변혁적 리더십의 하위변수와 조직 유효성은 유의한 관계가 있

다는 것을 입증하였다.경찰 조직에서의 리더십과 조직몰입 간의 관계에

대한 선행연구에 따르면,전체적으로 거래적 리더십보다는 변혁적 리더십

이 경찰 공무원의 조직몰입에 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다.강

제상·임재강(2007)은 경찰 중간간부의 거래적 리더십과 변혁적 리더십 모

두 경찰공무원의 조직 몰입에 영향을 미치지만,전체적으로 변혁적 리더

십이 거래적 리더십보다 더 큰 영향을 주며,변혁적 리더십 중 카리스마

요소가 가장 큰 영향을 미친다고 하였다.송병호(2005)는 조직몰입의 하위

요인 중 지속적 몰입과 규범적 몰입에는 거래적 리더십이 더 큰 영향을

미치지만,전체적으로는 경찰서장의 변혁적 리더십이 조직몰입에 더 긍정

적인 영향을 미치며,김정훈(2004)역시 변혁적 리더십은 조직몰입에 긍정

적인 영향을 미친다고 하였다.그러나 지방자치단체를 대상으로 연구한

김호정(2001)에 따르면 중간관리자의 변혁적 리더십의 효과성이 매우 낮

은 것으로 나타났다.

거래적 리더십과 조직몰입의 관계에 대해서는 선행연구들마다 다른 결

론을 내고 있다.Bass(1990)의 연구에 따르면 거래적 리더십의 경우 상황

적 보상은 조직몰입과 유의미한 관계가 나타났지만 예외적 관리는 상황에

따라 다른 결과가 나왔다.경찰관을 대상으로 한 연구 중 변혁적 리더십

보다 거래적 리더십이 더 효과적이라는 연구 결과도 있다.전·의경을 대

상으로 경찰관리자의 리더십 유형(변혁적 리더십,거래적 리더십,자유방

임형 리더십)이 직무스트레스와 부대적응에 미치는 영향을 연구한 이창한

(2011)은 변혁적 리더십보다 거래적 리더십의 상황적 보상이 전·의경의

부대적응에 오히려 유의미한 영향을 미친다고 하였다.유경화·신원형(200

3)은 변혁적 리더십보다는 거래적 리더십이 객관적 조직성과에 직접적인

영향을 미친다고 하였는데,이는 잦은 근무지 이동으로 인해 변혁적 리더

십이 요구하는 높은 수준의 변화가 단기간에 이루어질 수 없기 때문이라

고 해석할 수 있다.이러한 선행연구들을 바탕으로 리더십과 조직몰입간

의 관계에 대한 다음과 같이 가설1과 가설2를 설정하였다.
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가설 2;경찰 리더의 거래적 리더십은 구성원의 조직 몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

2-1
경찰 리더의 상황적 보상은 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

2-2
경찰 리더의 예외적 관리는 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

가설 1;경찰 리더의 변혁적 리더십은 구성원의 조직 몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

1-1
경찰 리더의 카리스마는 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

1-2
경찰 리더의 개인적 배려는 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

1-3
경찰 리더의 지적자극은 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

2.리더의 감성지능과 조직몰입과의 관계

감성지능과 일반적인 조직 유효성과의 관계와 관련된 외국의 선행 연구

를 살펴보면,Goleman(1998)은 리더의 감성지능이 조직성과에 궁극적으로

긍정적인 영향을 미친다고 주장하였고,Abraham(1999)은 직원이 조직몰

입,조직시민행동,근무평정 등이 업무 성과를 내는 데에 감성지능이 큰

힘을 발휘한다고 하였다.정신건강 연구소 종사자 212명을 대상으로 연구

한 Nikolaou& Tsaousis(2002)은 감성지능과 조직몰입 사이의 유의미한

상관관계가 있음을 증명하였다.감성지능과 조직몰입 간의 관계를 연구한

국내 연구를 살펴보면,대학부속병원 간호사를 대상으로 감정노동과 직무

만족‧조직몰입과의 관계에서 감성지능의 조절효과를 연구한 정명숙·김광

점(2006)에 따르면,리더의 감성지능이 높을수록 구성원의 직무만족과 조

직몰입 수준이 높고,위탁급식업체 근무자를 대상으로 감성지능이 조직성
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가설 3;경찰 리더의 감성지능은 구성원의 조직 몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

3-1
경찰 리더의 자기감성이해는 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

3-2
경찰 리더의 타인감성이해는 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

3-3
경찰 리더의 감성조절은 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

3-4
경찰 리더의 감성활용은 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

과에 미치는 영향력을 연구한 정현영(2006)은 감성지능이 높은 직원은 자

신의 역량을 평가하는 능력이 뛰어나 조직몰입과 조직성과 역시 높다고

하였다.강경석·김철구(2007)는 학교장의 감성 지능이 교사의 학교조직몰

입에 긍정적인 영향을 미친다.이러한 리더의 감성지능과 구성원의 조직

몰입에 대한 선행연구를 반영하여 다음과 같이 가설3을 설정하였다.

3.변혁적·거래적 리더십과 조직몰입과의 관계에서 감성지능의 매개효

과

감성지능과 관련한 선행 연구 중 일부 박사 학위 논문(정재규,2012;박

광철,2010)을 제외하고 현재까지 국내 학술지에 발표된 감성지능과 관련

된 논문 중 리더의 감성지능의 매개효과를 검증한 연구는 2편에 불과하다

(류은영·유민봉,2008).특히 리더십 유형과 조직몰입간의 관계에서 감성

지능의 매개효과를 분석한 논문은 극히 제한적이므로,리더십과 조직유효

성 간의 관계에서 감성지능의 매개효과를 연구한 선행 연구를 종합적으로

참고하여 가설을 설정하였다.

류은영·유민봉(2008)은 공공기관 종사자를 대상으로 경로분석과 매개회

귀분석을 활용하여 변혁적·거래적 리더십이 혁신행동에 미치는 영향에서
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감성지능의 매개효과를 분석하였다.그 결과,변혁적 리더십 중 카리스마

와 지적자극,거래적 리더십 중 상황적 보상이 리더의 감성지능의 매개효

과를 통해 혁신행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다.특히 상황적 보상

은 리더 감성지능의 매개효과를 거쳐야만 혁신행동에 영향을 미치는 완전

매개효과가 나타났다.이는 리더가 성과급과 같은 보상을 할 때 감성지능

을 활용해야 조직 효과성을 제고시킬 수 있음을 시사한다.변혁적 리더십

이 조직몰입에 미치는 영향에서 부하의 감성지능의 매개효과를 검증한 박

광철(2010)에 따르면 감성지능의 하위 변수에 따라 부분적인 매개효과가

나타났다.리더의 카리스마는 부하의 자기감성이해,감성조절,감성활용이,

리더의 영감적 동기는 부하의 자기감성 이해,감성활용이 부분적인 매개

역할을 하는 것으로 나타났다.전체적으로 리더의 변혁적 리더십은 직무

만족보다는 조직몰입과의 관계에서 부하의 감성지능이 매개효과를 더 많

이 나타냈다.위탁급식업체 직원을 대상으로 감성지능이 조직성과에 미치

는 영향력을 연구한 정현영(2006)은 감성지능이 조직몰입을 통해 결론적

으로 조직성과에 유의한 영향을 미친다고 하여 감성지능의 매개효과를 간

접적으로 증명하였다.

감성지능의 매개효과에 관한 선행 연구를 종합적으로 살펴보면,리더십

과 감성지능의 하위 변수에 따라서 부분적인 매개효과를 나타낸다는 것을

알 수 있다.변혁적 리더십 중 카리스마와 지적자극에 대해서 감성지능이

부분적인 매개효과를 한다는 것은 공통적이지만,개별적 배려 변수에 대

해서는 연구 결과가 상반된다.또한 거래적 리더십의 매개효과에 대해서

는 연구가 많이 이루어지지 않았기 때문에 추가적인 연구가 필요하다고

생각된다.이러한 선행연구를 종합하여 다음과 같은 가설4와 가설5를 설

정하였다.
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가설 5;경찰 리더의 감성지능은 거래적 리더십과 조직몰입의

관계에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다.

5-1
경찰 리더의 자기감성이해는 거래적 리더십과 조직몰입의 관계

에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다.

5-2
경찰 리더의 타인감성이해는 거래적 리더십과 조직몰입의 관계

에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다.

5-3
경찰 리더의 감성조절은 거래적 리더십과 조직몰입의 관계에서

정(+)의 매개작용을 할 것이다.

5-4
경찰 리더의 감성활용은 거래적 리더십과 조직몰입의 관계에서

정(+)의 매개작용을 할 것이다.

가설 4;경찰 리더의 감성지능은 변혁적 리더십과 조직몰입의

관계에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다.

4-1
경찰 리더의 자기감성이해는 변헉적 리더십과 조직몰입의 관계

에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다.

4-2
경찰 리더의 타인감성이해는 변혁적 리더십과 조직몰입의 관계

에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다.

4-3
경찰 리더의 감성조절은 변혁적 리더십과 조직몰입의 관계에서

정(+)의 매개작용을 할 것이다.

4-4
경찰 리더의 감성활용은 변혁적 리더십과 조직몰입의 관계에서

정(+)의 매개작용을 할 것이다.

제3절 변수의 조작적 정의 및 측정도구

1.독립변수

독립변수는 선행연구에 따라 변혁적 리더십과 거래적 리더십으로 설정

한다.독립변수 측정 척도로는 Bass& Avolio(1995)가 개발한 리더십 다
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요인 설문지인 MLQ-5X(MultifactorLeadershipQuestionnaire-5X)를 중

심으로 설문 대상에 맞게 일부 항목을 선택,수정하여 변혁적 리더십 9항

목,거래적 리더십 6항목으로 총 15항목으로 구성하여 LIKERT 5점 척도

로 측정한다.

1)변혁적 리더십 (TransformationalLeadership)

변혁적 리더십은 리더가 구성원이 자신의 이해관계를 초월하여 조직 전

체를 위해 일하고자 하는 의지를 부여하고 욕구를 고취시켜서 최선의 성

과를 달성하게 만드는 리더십이다.변혁적 리더십은 Bass(1990)의 분류에

따라 카리스마,개인적 배려,지적 자극으로 분류한다.

카리스마(charisma)는 부하들에게 성공에 대한 비전을 제시하고 열정을

불어 넣는 것을 의미한다.지적 자극(intellectualstimulus)은 기존의 관습

에서 벗어나 적극적이고 창의적으로 사고하도록 노력하게 하여 부하 직원

이 새로운 사고방식을 갖고 직무에 임할 수 있도록 독려하는 것을 의미한

다.개별적 배려(individualizedconsideration)는 리더가 조직 구성원 개개

인의 능력과 욕구를 세심하게 살펴 궁극적으로 부하 직원이 스스로 능력

을 배양하도록 책임감을 갖도록 해주고,개개인이 갖는 욕구의 수준을 높

은 수준으로 끌어올려 높은 성과를 낼 수 있도록 한다.

2)거래적 리더십 (TransactionalLeadership)

거래적 리더십은 부하의 성과와 상사의 보상의 교환적 거래관계에 근거

하여 리더와 구성원 간 교환,협상,순종을 바탕에 둔 리더십을 의미한다.

거래적 리더십 역시 Bass(1990)의 분류에 따라 상황적 보상,예외적 관리

로 구분한다.상황적 보상(contingentreward)은 리더가 목표로 하는 성과

를 달성하는 데에 기여하면 보상을 하고,반대의 경우에는 그에 따른 조

치를 행하는 것이고,예외적 관리(managementbyexception)는 목표 달

성이 곤란한 예외적인 경우에만 리더가 관여하는 것을 의미한다.
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2.종속변수

종속변수인 조직몰입은 조직 구성원이 조직에 대해 갖는 심리적 애착감

혹은 조직의 목표 혹은 규범에 대한 일치감의 정도로 정의한다.선행연구

에서 가장 많이 활용되고 있는 조직몰입 측정도구는 Allen& Meyer(199

3)가 Mowdayetal.(1979)의 OCQ(OrganizationalCommitmentQuestion

naire)를 포함하여 정서적 몰입 척도(AffectiveCommitmentScale),지속

적 몰입 척도(ContinuanceCommitmentScale),규범적 몰입 척도(Norm

ativeCommitmentScale)를 측정하도록 개발한 66개 항목이다.본 연구는

이 중 일부를 수정하여 정서적 몰입 4문항,지속적 몰입 3문항,규범적 몰

입 3문항 총 10문항으로 측정도구를 구성하였으며 LIKERT 5점 척도로

측정한다.

1)정서적 몰입 (AffectiveCommitment)

심리학적 접근방법에서 비롯된 정서적 몰입 개념은 조직에 대해 갖는

심리적인 애착감을 뜻하며 개인 특성,직무 특성,작업환경이 영향을 미친

다.정서적 몰입이 높은 사람은 조직의 목표와 가치,이익에 자신의 역할

을 부합시켜 조직에 헌신하고 감정적으로 애착감을 나타내기 때문에 업무

수행에 적극적이고 열정적이며 조직의 목표 달성을 위해 노력하는 모습을

보인다.

2)지속적 몰입 (ContinuanceCommitment)

지속적 몰입은 조직 구성원이 조직과의 관계를 손익계산에 따라 인식하

여 현재의 조직에 남으려는 정도이며 시간과 노력의 투자 정도와 대안의

유무가 영향을 미친다.부수적 보상이 많은 조직의 구성원일수록 지속적

몰입 수준이 높아진다.

3)규범적 몰입 (NormativeCommitment)

규범적 몰입은 조직에 대한 도덕적 의무감,즉 조직에서 주어진 의무를

성실히 수행해야 한다는 내적 가치관 혹은 조직의 목표에 부합하는 방향
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으로 행동하도록 하는 규범적 압박의 총체를 의미한다.이는 조직에 들어

오기 전 성장한 문화 속에서의 사회화 경험과 조직에 들어온 이후 조직사

회화 과정에서 생긴 윤리적 의무감 등의 영향을 받는다.

3.매개 변수

매개변수란 독립변수의 영향을 받아 변화하면서 종속변수에는 원인변

수로 작용하는 변수이다(김병섭,2008).본 연구의 매개변수인 감성지능은

자신과 타인의 감성을 인식하고 조절할 수 있는 능력으로 정의한다.리더

의 감성지능 측정 도구는 외국에서 이미 개발되어 사용되고 있는 EQ-i,

EQ Map,MSCEIT,ECI,WLEIS이 있다.이러한 측정 도구는 이미 타당

성이 검증되어 광범위하게 사용되고는 있으나,설문 문항 수가 너무 많고

문화적 차이로 인해 그대로 적용하는 데에 어려움이 예상되며,한 도구의

설문 항목 중에서 몇 가지를 선택해서 사용하는 것은 감성지능을 전체적

으로 파악할 수 없다는 문제점이 있다.그러므로 감성지능의 매개효과를

분석하는 선행연구(박광철,2009;정재규,2011;김성은,2010)에 사용되어

타당성과 엄밀성이 입증된 Wong& Law(2002)의 WLEIS(WongandLa

w’sEmotionalIntelligenceScale)을 감성지능 측정도구로 사용한다. W

LEIS는 감성지능을 자기 정서 파악(Selfemotionalappraisal:SEA),타

인 정서 파악(Other’semotionalappraisal:OEA),정서 조절(Useofe

motiontofacilitateperformance:UOE),정서 활용(Regulationofemot

ionintheself:ROE)의 4가지로 분류한다.

일반적으로 감성지능 측정 도구는 본인이 스스로 평가 혹은 다면평가를

통해 스스로의 감성지능을 측정한다.하지만 본 연구에서는 직속 상관의

리더십과 부하 직원의 조직몰입도의 관계에서 직속상관의 감성지능의 매

개효과를 규명하는 것이 목적이므로,설문 대상자들 본인의 감성지능이

아니라 설문 대상자들의 직속 상관의 감성지능을 평가하는 설문 문항들로

구성되어 있다.4가지 하위분류별로 각 3문항씩 총 12개의 질문으로 구성
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되어 있으며 LIKERT5점척도로 측정한다.

1)자기 정서 파악(Selfemotionalappraisal:SEA),

자기 정서 파악이란,자신의 감정의 원인을 잘 알고 이해하며 있는 그

대로 표현하고,자신이 항상 행복한지 그렇지 않은지 잘 알고 있는 개인

의 능력을 의미한다.

2)타인 정서 파악(Other’semotionalappraisal:OEA)

타인 정서 파악이란,타인의 행동을 관찰하여 그로부터 감정을 추측하

는데 뛰어나고,다른 사람들의 느낌과 감정에 민감하고 그들을 잘 이해하

는 능력을 의미한다.

3)감성 조절(Useofemotiontofacilitateperformance:UOE)

감성조절이란,순간의 감정에 따른 충동적인 행동을 자제하고,상황에

따라 적합한 행동을 할 수 있는 능력을 의미한다.즉,화가 나더라도 즉각

진정시킬 수 있고 어려움을 합리적으로 해결하며 자신의 감정을 주어진

상황에 따라 적절한 행동으로 나타낼 수 있는 능력을 의미한다.

4)감성 활용(Regulationofemotionintheself:ROE)

감성 활용이란,개인이 기억하는 감성정보를 활용하여 문제를 해결하고

항상 스스로 목표를 세워서 달성하기 위해 최선을 다하도록 격려하여 성

과를 높이고 생산적인 활동을 하는데 감정을 활용하는 능력을 의미한다.

4.통제변수

선행연구에 따르면 다양한 개인적,조직적 특성이 조직몰입에 영향을 미

치기 때문에 연구에서 측정하고자 하는 독립변수 외에 다른 요인들을 통

제변수로 설정해야 한다.인구통계학적 변수는 감성지능과 조직몰입과 유

의한 상관관계를 갖기 때문에 분석 과정에서 다양한 인구통계학적 변수를

통제 변수로 설정하였다.감성지능과 조직몰입에 영향을 미치는 개인적
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변수 구성요소 구분

인구통계학

적 변수

성별 남,여

연령 30세 미만,30대,40대,50세 이상

교육수준 고졸이하,전문대졸,4년제 대학졸,대학원졸

계급 순경,경장,경사,경위,경감

근속년수 5년이하,6-10년,11-20년,20년 이상

근무기관 경찰청,지방청,경찰서,지구대,기타

경찰서 급지 1급지,2급지,3급지

근무부서 11개 부서 및 기타

근무지역 전국 17개 지방청 및 기타

변수로는 성별(Angle& Perry,1981;Condern,2002),연령(Sheldon,197

1;Vitello-Cicciu,2001),교육수준(Brooks,2002),계급(Sheldon,1972),근

속년수(Sheldon,1972),근무부서(Brooks,2002),근무지역이 있다.

<표 16>통제변수의 정의 :인구통계학적 변수

제4절 설문지의 구성

설문지의 전체 문항 수는 총 46개이며,독립변수인 변혁적 리더십과 거

래적 리더십에 관한 항목은 총 15개 항목으로 변혁적 리더십 9문항,거래

적 리더십 6문항으로 구성되어 있다.종속변수인 조직몰입은 총 10문항으

로 구성되어 있으며 정서적 몰입 4문항,지속적 몰입 3문항,규범적 몰입

3문항으로 구성되어 있다.매개·조절 변수인 감성지능은 총 12문항으로

구성되어 있으며 자기감성인식,타인감성인식,감성조절,감성활용 변수가

각각 3문항으로 구성되어 있다.통제변수인 개인적 특성은 총 9가지 문항

으로 구성되어 있다.
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변수 분류 문항 번호

문

항

수

측정도구

변혁적

리더십

카리스마 Ⅰ :1-3 3
Bass&

Avolio(1995),

MLQ-5X(Multifactor

Leadership

Questionnaire-5X)

지적 자극 Ⅰ :4-6 3

개별적 배려 Ⅰ :7-9 3

거래적

리더십

상황적 보상 Ⅰ :10-12 3

예외적 관리 Ⅰ :13-15 3

조직

몰입

정서적 몰입 Ⅱ :1-4 4
Allen&

Meyer(1993)
지속적 몰입 Ⅱ :5-7 3

규범적 몰입 Ⅱ :8-10 3

감성지능

자기 감성 인식 Ⅲ :1-3 3 Wong&

Law(2002)의 WLEIS

(WongandLaw’s

Emotional

IntelligenceScale)

타인 감성 인식 Ⅲ :4-6 3

감성 조절 Ⅲ :7-9 3

감성 활용 Ⅲ :10-12 3

인구통계

학적

변수

성별,연령,학력,계급,

근속년수,근무부서,

근무기관,경찰서 급지,

소속 지방청

Ⅳ :1-9 9

<표 17>설문지의 구성

제5절 자료의 수집 및 분석

1.표본의 선정 및 자료수집

본 연구의 모집단(population)은 ‘경찰 공무원법’에 의해 2013년 10월

현재 재직 중인 순경부터 경감계급까지 해당하는 경찰 공무원이다.경찰

청 통계에 따르면 2012년 말 군복무중인 전투경찰과 의무경찰을 제외한

전체 경찰관은 10만2386명이며 이 중에서 경감이하 경찰관은 9만4884명으
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로 약93%를 차지하고 있기 때문에3)경감 이하의 경찰관만을 모집단으로

연구를 설계하였다.전·의경(전투경찰과 의무경찰)의 경우,군입대 후 21

개월간 경찰청 전환 복무를 하는 군복무자로서 직업 경찰관과 업무의 성

격,업무 동기 등이 현저히 다르기 때문에 모집단에서 제외하였다.

모집단의 대표성을 확보하기 위해 전국의 경찰관을 대상으로 교육을 실

시하는 경찰교육원의 교육생들을 대상으로 설문조사를 실시하였다.경찰

교육원의 직무교육과정의 피교육 경찰관들은 전국의 경찰청의 규모에 따

라 부서와 기능별로 교육 대상자로 선정되며,다양한 직무교육과정 중 직

무의 종류와 관계없이 경찰 공무원을 대상으로 경찰핵심가치와 인성교육

을 담당하는 참경찰교육센터의 교수님들의 협조를 얻어 설문지를 배부하

였기 때문에 표본은 모집단에서 다단계층화표본추출(multi-stratifiedsa

mpling)되었다고 볼 수 있다.설문지는 총 330부를 회수하였으며 답변이

불성실한 설문지를 제외하고 총 305부를 분석에 활용하였다.

2.분석 방법

SPSS 18.0을 사용하여 자료를 분석한다.유의수준은 5%로 설정하고,

설문문항의 타당도 검증을 위해 요인분석(factoranalysis),신뢰도 분석을

위해 Cronbach’sα 분석,설문 대상자의 일반적 특성 파악을 위해 빈도분

석(frequencyanalysis),전체 변수들 간 상관관계 분석을 위해 상관관계

분석(correlationanalysis),종속변수와 독립변수 간의 영향 관계와 매개변

수의 매개효과 검증을 위해 다중회귀분석과 계층적 회귀분석을 실시한다.

3) 2012년 말, 군복무 중인 전투경찰과 의무경찰을 제외한 전체 경찰관의 수는 102,386

명이며, 계급별 인력구성은 치안총감 1명, 치안정감 5명, 치안감 26명, 경무관 38명, 

총경 466명, 경정 1,798명, 경감 5,168명, 경위 10,056명, 경사 20,705명, 경장 

29,884명, 순경 37,239명으로 구성되어 있다.
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제4장 분석결과 및 논의

제1절 조사대상자의 인구통계학적 특성

조사대상자의 개인적 특성을 분석한 결과는 다음과 같다.성별은 남자

가 208명(92.8%),여자가 22명(7.2%)이며,계급별로 살펴보면 경위가 120

명(39.3%)으로 가장 높은 비율을 차지했으며,경사 104명(34.1%),경장 43

명(14.1%),순경 28명(9.2%),경감 10명(3.3%)순으로 나타났다.연령은 4

0대가 160명(52.5%)으로 가장 높은 비율을 차지했으며,다음으로 30대가

70명(23.0%),50세 이상이 57명(18.7%),30세 미만이 18명(5.9%)으로 나타

났다.근속년수별로 살펴보면,20년 이상이 121명(39.7%)으로 가장 높은

비율을 차지하며,다음으로 11-20년이 102명(33.4),6-10년이 49명(16.1%),

5년 이하가 33명(10.8%)으로 나타났다.교육수준의 경우,4년제 대졸이 1

58명(51.8%)으로 가장 많은 것으로 나타났으며,다음으로 전문대졸 75명(

24.6%),고졸이하 63명(20.7%),대학원 졸이 9명(3.0%)으로 나타났다.

근무단위에 있어서는 경찰서가 164명(53.8%)으로 가장 많고,지구대·파

출소 99명(32.5%),지방청 40명(13.1%),기타 2명(0.7%)으로 경찰청 근무

자는 없는 것으로 나타났다.경찰서와 지구대(파출소)근무자의 소속 경찰

서를 급지 별로 살펴보면,1급지 182명(68.9%),3급지 43명(16.3%),2급지

39명(14.8%)순으로 나타났다.

근무부서의 경우 생활안전(지구대·파출소 포함)161명(52.8%)으로 가장

높은 비율을 차지했으며,교통 59명(19.3%),정보 35명(11.5%),수사 14명(

4.6%),보안 12명(3.9),형사 9명(3.0%),경비 6명(2.0%),경무 4명(1.3%),

감사 1명(0.3%),외사 1명(0.3%),기타 3명(1.0%)인 것으로 나타났다.소

속 경찰청 별로 근무지역을 살펴보면,서울 62명(20.3%),경기 49명(16.1

%),경남·경북 34명(11.1%),전남·전북 30명(9.8%),부산 23명(7.5%),충남

·충북 22명(7.2%),인천 17명(5.6%),대구 16명(5.2%),울산 12명(3.9%),
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항목 구분 빈도 % 항목 구분 빈도 %

성별

남자 208 92.8

연령

30세미만 18 5.9

여자 22 7.2 30대 70 23.0

총계 305 100.0 40대 160 52.5

계급

순경 28 9.2 50세이상 57 18.7

경장 43 14.1 총계 305 100.0

경사 104 34.1

근속년수

5년이하 33 10.8

경위 120 39.3 6-10년 49 16.1

경감 10 3.3 11-20년 102 33.4

총계 305 100.0 20년이상 121 39.7

근무지역

서울 62 20.3 총계 305 100.0

경기 49 16.1

교육수준

고졸이하 63 20.7

인천 17 5.6 전문대졸 75 24.6

대전 10 3.3
4년제

대졸
158 51.8

대구 16 5.2 대학원졸 9 3.0

부산 23 7.5 총계 305 100

광주 10 3.3 경찰서 1급지 182 68.9

강원 11명(3.6%),대전 10명(3.3%),광주 10명(3.3%),제주 7명(2.3%),기

타 교육기관 2명(0.7%)로 서울 근무자가 가장 많은 것으로 나타났다.

이는 「2012경찰백서(경찰청)」4)의 현재 경찰 조직의 실제 구성의 대

부분의 항목과 상당히 일치하고 있다.비록 계급구성과 소속 경찰서 급지

등의 항목이 실제 구성과 차이가 있지만,경찰교육원의 교육대상자 선발

시 조사된 개인적 특성과 관계없이 동일한 교육 기회가 주어지며,조사대

상자들의 구성이 전국적의 근무 지역과 부서별로 고른 분포를 보이고 있

다는 점에서 비교적 높은 대표성이 확보되었다고 볼 수 있다.

<표 18>조사대상자의 인구통계학적 특성

4) 경찰조직구성(2012년 기준) : 성별(남성:93%, 여성6%), 계급(경감:4.59%, 경위:10. 

39%, 경사 : 10.18%, 경장:29.2%, 순경:3.49%), 근무부서(감사:1.5%, 경무:3.8%, 경

비:11.2%, 외사·보안:3% 생활안전·지구대:47.8%, 수사·형사:18.3%, 교통:9.4%, 정보: 

3.5%) 경찰서 급지(1급지:54.8%, 2급지:15.3%, 3급지:29.8%), 근무단위(본청:0.8%, 

지방청:16.37%, 경찰서:82.24%)
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울산 12 3.9

급지

2급지 39 14.8

강원 11 3.6 3급지 43 16.3

충청 22 7.2 총계 264 100.0

전라 30 9.8

근무부서

감사 1 0.3

경상 34 11.1 경무 4 1.3

제주 7 2.3 경비 6 2.0

기타 2 0.7 보안 12 3.9

총계 305 100.0

생활안전(

지구대·파

출소포함)

161 52.8

근무단위

지방청 40 13.1 수사 14 4.6

경찰서 164 53.8 외사 1 0.3

지구대,

파출소
99 32.5 교통 59 19.3

기타 2 0.7 정보 35 11.5

총계 305 100.0 형사 9 3.0

기타 3 1.0

총계 305 100.0

제2절 측정도구의 타당성 및 신뢰성 분석

1.측정도구의 타당성 분석

타당도(validity)란 검사도구가 측정하고자 하는 것을 얼마나 충실히 측

정하였는지를 의미한다.타당도에는 공인 타당도,예측 타당도,구인 타당

도 등이 있는데,본 연구에서는 내적 구조에 기초한 근거를 확인하기 위

해 구인타당도를 검정하는 요인 분석을 사용하여 타당도를 검정하였다.

요인분석(factoranalysis)이란,다수의 측정 변수를 공통적 요인으로 분류

하여 자료의 복잡성을 줄이고,측정된 변수들이 동일한 구성 개념을 측정

하고 있는지 파악하는 방법이다.모형으로는 서로 상관관계가 높은 변수

들을 조합하여 그 변수들의 정보를 최대한 함축하고 있는 새로운 변수를

만드는 방법인 주성분 분석(principalcomponentanalysis)를 사용하며,고
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문항
요인분석

공통분
카리스마 개별적 배려 지적자극

Ⅰ-3

Ⅰ-1

Ⅰ-2

.837

.772

.742

.280

.279

.243

.228

.367

.453

.831

.809

.815

Ⅰ-7

Ⅰ-9

Ⅰ-8

.148

.321

.396

.843

.768

.734

.261

.298

.312

.800

.782

.793

Ⅰ-5

Ⅰ-4

Ⅰ-6

.375

.452

.318

.350

.314

.503

.802

.751

.714

.906

.867

.863

고유값 2.575 2.528 2.363

설명분산(%) 28.615 28.088 26.257

누적분산(%) 28.615 56.703 82.960

문항 수 3 3 3 9

유값(aigenvalue)은 1.0을 기준으로 하였다.또한,요인구조를 단순화하기

위해 베리멕스 직교회전(varimaxorthogonalrotation)을 실시하였다.

1)리더십 측정도구에 대한 타당성 분석

첫 번째 독립변수인 변혁적 리더십에 대한 요인분석 결과,선행연구의

이론적 구조와 동일하게 총 3개의 요인이 추출되었다.3개 요인의 설명력

은 약 82.96%로 매우 높은 수준으로 나타났다.첫 번째 요인은 ‘카리스마’

변수이며 고유값은 2.575,설명력은 28.615%로 나타났다.두 번째 요인은

‘개별적 배려’변수이며 고유값은 2.528,설명력은 28.088%로 나타났다.세

번째 요인은 ‘지적 자극’변수로서 고유값은 2.363,설명력은 26.257%로

나타났다.

<표 19>변혁적 리더십 측정도구에 대한 타당성 분석

두 번째 독립변수인 거래적 리더십에 대한 요인분석 결과,선행연구의

이론적 구조와 동일하게 총 2개의 요인이 추출되었다.2개 요인의 총 설
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문항
요인분석

공통분
조건적 보상 예외적 관리

Ⅰ-11

Ⅰ-10

Ⅰ-12

.914

.896

.888

.149

.089

.173

.857

.810

.819

Ⅰ-14

Ⅰ-13

Ⅰ-15

-.081

.203

.347

.833

.793

.729

.701

.671

.651

고유값 2.595 1.915

설명분산(%) 43.252 31.922

누적분산(%) 43.252 75.174

문항 수 3 3 6

명력은 75.174%로 높은 수준을 나타냈다.첫 번째 요인은 ‘조건적 보상’

변수로서 고유값은 2.595,설명력은 43.252%로 나타났다.두 번째 요인은

‘예외적 관리’변수로서 고유값은 1.915,설명력은 31.922%로 나타났다.

<표 20>거래적 리더십 측정도구에 대한 타당성 분석

2)감성지능 측정도구에 대한 타당성 분석5)

매개·조절 변수인 감성지능 설문 문항에 대한 1차 요인분석 결과,요인

적재치가 0.5이하가 나온 Ⅱ-9문항과 Ⅱ-11문항은 최종 분석 시 제거

하였다.신뢰도 분석 시 항목이 삭제된 경우 Cronbach'sAlpha수치가

감성지능 전체의 Cronbach'sAlpha수치보다 높게 나온 것 역시 두 문항

이 분석에서 제외된 두 번째 이유이다6).

감성 지능에 대한 요인분석 결과,선행연구의 이론적 구조와 달리 타인

5) 감성지능 측정도구에 대한 요인분석 결과, 타인감성파악과 감성조절이 같은 요인으로 

추출되어 초기 연구 설계 단계에서 세운 가설 중 가설3, 가설4, 가설5의 일부가 수정

되었다.

6) 항목이 삭제된 경우 Cronbach's Alpha는 해당 문항이 제거된 경우의 신뢰도 계수를 

의미한다. 해당 문항을 제거하였을 때 검사도구 전체의 신뢰도보다 높으면, 측정 도구

의 신뢰도를 떨어뜨리는 문항이므로 수정하거나 삭제하는 것이 바람직하다(성태제, 

2011).
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문항

요인분석

공통분타인정서파악

감성조절
자기정서파악 감성활용

Ⅱ-8

Ⅱ-7

Ⅱ-6

Ⅱ-4

Ⅱ-5

.837

.834

.652

.642

.632

.135

.151

.393

.495

.531

.283

.303

.334

.234

-.187

.798

.811

.691

.712

.717

Ⅱ-2

Ⅱ-3

Ⅱ-1

.241

.214

.191

.849

.821

.774

.196

.243

.285

.809

.778

.716

Ⅱ-12 .264 .195 .829 .843

감성파악과 감성조절이 같은 요인으로 추출되어 총 3개의 요인이 추출되

었다.같은 설문 문항을 사용한 선행 연구(박광철,2009;정재규,2011;김

성은,2010)에서는 4개의 요인이 추출되었으나 본 연구에서는 그렇지 않

은 이유는 설문 대상의 차이에서 비롯된 것이라 생각된다.같은 설문 문

항을 사용한 선행 연구(박광철,2009;정재규,2011;김성은,2010)는 본

연구와 달리 기업의 종사자를 대상으로 설문을 진행하였다.즉,본 연구의

설문 대상인 경찰 공무원은 상사가 타인의 정서를 잘 파악하는 것과 자신

의 정서를 잘 조절하는 것을 민감하게 구분하지 않고 같은 요소로 받아들

였다고 할 수 있는데 이는 경찰조직의 특성을 반영하는 것으로 추측할 수

있다.어떤 이유에서 경찰 공무원들이 두 요소를 같은 요소로 인식했는지

에 대해서는 추가적인 연구가 필요하다고 생각된다.

3개 요인의 설명력은 약 76.232%로 매우 높은 수준으로 나타났다.첫

번째 요인은 ‘타인정서파악·감성조절’변수이며 고유값은 3.140,설명력은

31.403%로 나타났다.두 번째 요인은 ‘자기정서파악’변수이며 고유값은

2.890,설명력은 28.895%로 나타났다.세 번째는 ‘감성 활용’변수로서 고

유값은 1.593,설명력은 15.934%로 나타났다.

<표 21>감성지능 측정도구에 대한 타당성 분석



- 58 -

문항
요인분석

공통분
정서적 몰입 규범적 몰입 지속적 몰입

Ⅲ-2

Ⅲ-1

Ⅲ-3

Ⅲ-4

0.872

0.853

0.780

0.646

0.279

0.260

0.172

0.401

-0.002

0.019

-0.070

0.173

0.838

0.796

0.643

0.607

Ⅲ-9

Ⅲ-8

Ⅲ-10

0.228

0.307

0.573

0.828

0.780

0.600

-0.009

0.107

0.063

0.738

0.714

0.693

Ⅲ-6

Ⅲ-7

-0.134

0.167

-0.079

0.195

0.867

0.812

0.775

0.725

고유값 3.035 2.035 1.460

설명분산(%) 33.718 22.607 16.227

Ⅱ-10 .545 .295 .602 .748

고유값 3.140 2.890 1.593

설명분산(%) 31.403 28.895 15.934

누적분산(%) 31.403 60.298 76.232

문항 수 5 3 2 10

3)조직몰입 측정도구에 대한 타당성 분석

종속변수인 조직몰입 설문 문항에 대한 1차 요인분석 결과,지속적 몰

입도를 측정하는 Ⅲ-5번 문항이 이론적 구조와 달리 정서적 몰입으로 분

류되어 최종 분석에서는 Ⅲ-5번 문항을 제거하였다.2차 요인분석 결과,

이론적 구조와 같이 3가지 요인이 추출되었다.3개 요인의 설명력은 약 7

2.553%로 매우 높은 수준으로 나타났다.첫 번째 요인은 ‘정서적 몰입’변

수이며 고유값은 3.035,설명력은 33.718%로 나타났다.두 번째 요인은

‘규범적 몰입’변수이며 고유값은 2.035,설명력은 22.607%로 나타났다.세

번째는 ‘지속적 몰입’변수로서 고유값은 1.460,설명력은 16.227%로 나타

났다.

<표 22>조직몰입 측정도구에 대한 타당성 분석
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변수 문항 번호 Cronbach'sAlpha

변혁적 리더십
카리스마 Ⅰ-1,2,3 .885

.941 .936
지적자극 Ⅰ-4,5,6 .927

누적분산(%) 22.607 56.325 72.553

문항 수 4 3 2 9

2.측정도구의 신뢰성 분석

신뢰도(reliability)란,측정 도구가 측정오차 없이 측정하려는 것을 일관

성 있고 정확히 측정하였는지를 의미한다.신뢰도 검사에는 재검사신뢰도,

동형검사신뢰도,반분검사신뢰도,문항내적일관성신뢰도 등이 있는데,본

연구에서는 Cronbach'sAlpha를 사용한 문항내적일관성신뢰도(internalc

onsistencyreliability)로 설문 문항의 신뢰도를 검증하였다.신뢰성 판단

기준은 사회과학연구 분야에서 일반적으로 인정하는 0.6을 기준으로 하였

다.

1)리더십 측정 도구에 대한 신뢰성 분석

리더십 측정 문항에 대한 신뢰도를 분석하여 Crobach'sAlpha수치를

확인한 결과,0.936으로 높은 수치를 나타냈다.변혁적 리더십과 거래적

리더십으로 나누어서 분석한 결과,변혁적 리더십은 0.941,거래적 리더십

은 0.794로 변혁적 리더십 설문 문항이 더 높은 신뢰도를 나타냈다.변혁

적 리더십의 3가지 측정 요인별로 신뢰도를 분석한 결과,지적 자극

0.927,카리스마 0.885,개별적 배려 0.859순서로 신뢰도 수준이 나타났다.

거래적 리더십의 2가지 측정 요인별로 신뢰도를 분석한 결과,조건적 보

상 0.901,예외적 관리 0.720으로 두 변수간의 신뢰도 차이가 비교적 큰

것으로 나타났다.

<표 23>리더십 측정 도구에 대한 신뢰성 분석
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개별적 배려 Ⅰ-7,8,9 .859

거래적 리더십
조건적 보상 Ⅰ-10,11,12 .901

.794
예외적 관리 Ⅰ-13,14,15 .720

변수 문항 번호 Cronbach'sAlpha

자기정서파악 Ⅱ-1,2,3 0.864

0.918
타인정서파악

감성조절

Ⅱ-4,5,6

Ⅱ-7,8
0.881

감성활용 Ⅱ-10,12 0.792

2)감성지능 측정도구에 대한 신뢰성 분석

감성지능 측정 문항에 대한 신뢰도를 분석하여 Cronbach'sAlpha수치

를 확인한 결과,항목이 삭제된 경우 Cronbach'sAlpha수치7)가 감성지

능 전체의 Cronbach'sAlpha수치보다 높게 나온 Ⅱ-9(0.903),Ⅱ-11(0.8

96)두 문항은 분석에서 제외되었다.또한,타인정서파악 3문항(Ⅱ-4,5,6)

과 감성조절 2문항(Ⅱ-7,8)은 요인분석의 결과를 반영하여 함께 신뢰도를

분석하였다.8)

두 문항을 제외한 2차 분석 결과,신뢰도는 0.918로 아주 높은 수치를

나타냈다.각 요인별로 분석한 결과,자기정서파악은 0.864,타인정서파악·

감성조절은 0.881,감성활용은 0.792로 나타나,타인정서파악·감성조절 측

정 도구의 신뢰도가 가장 높으며,그 다음으로 자기정서파악,감성활용의

순으로 신뢰도가 나타났다.

<표 24>감성지능 측정도구에 대한 신뢰성 분석

7) 해당 문항을 제거하였을 때 신뢰도가 검사도구 전체의 신뢰도보다 높으면, 측정 도구

의 신뢰도를 떨어뜨리는 문항이므로 수정·삭제하는 것이 바람직하다(성태제, 2011).

8) 타인정서파악과 감성조절의 설문 문항을 각각 분석한 결과, 타인정서파악 3문항(Ⅱ- 

4,5,6)의 Cronbach's Alpha 수치는 0.804, 감성조절 2문항(Ⅱ-7,8) Cronbach's Alpha 

수치는 0.881로 나왔다. 이는 요인분석 결과를 반영하여 함께 신뢰도를 분석한 수치보

다 같거나 적은 수치로서, 요인분석 결과를 반영하여 두 요인의 신뢰도를 함께 분석하

는 것에 무리가 없다고 사료된다.
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변수 문항 번호 Cronbach'sAlpha

정서적 몰입 Ⅲ-1,2,3,4 0.856

.832지속적 몰입 Ⅲ-6,7 0.600

규범적 몰입 Ⅲ-8,9,10 0.778

3)조직몰입 측정도구에 대한 신뢰성 분석

조직몰입 측정 문항에 대한 신뢰도를 분석하여 Cronbach'sAlpha수치

를 확인한 결과,0.832로 아주 높은 수치를 나타냈다.각 요인별로 분석한

결과,정서적 몰입은 0.856,지속적 몰입은 0.600,규범적 몰입은 0.778로

나타나,정서적 몰입 측정 도구의 신뢰도가 가장 높으며,그 다음으로 규

범적 몰입,지속적 몰입의 순으로 신뢰도가 나타났다.

<표 25>조직몰입 측정도구에 대한 신뢰성 분석

제3절 변수의 기초통계량

<표 26>은 각 변수의 기초 통계량을 보여준다.5점 척도에서 직속상사

의 변혁적 리더십에 대한 인식은 평균 2.98,거래적 리더십에 대한 인식은

평균 2.33으로 보통보다 조금 낮은 수준이지만,변혁적 리더십에 대한 인

식이 거래적 리더십에 대한 인식보다 조금 높은 것으로 나타났다.변혁적

리더십의 하위 요인별로 살펴보면,카리스마에 대한 인식이 평균 3.07로

가장 높게 나타났으며,개인적 배려 인식 평균은 2.96,지적 자극 인식 평

균은 2.82순으로 나타났다.거래적 리더십의 하위 요인별로 살펴보면,예

외적 관리에 대한 인식이 3.13으로 보통 수준보다 높은 것으로 나타났으

며 상황적 보상의 인식 평균은 2.9로 나타났다.

감성지능에 대한 인식 전체 평균은 3.10으로 보통보다 조금 높은 수준

으로 나타났다.하위 요인별로 살펴보면,감성활용 인식 평균이 3.15로 가

장 높게 나타났으며,타인정서파악·감성조절 인식 평균이 3.10,자기정서
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변수 구분 N 최소값 최대값 평균 표준편차

변혁적

리더십

전체 305 1.00 5.00 2.98 .86

카리스마 305 1.00 5.00 3.07 .92

개인적 배려 305 1.00 5.00 2.96 .93

지적 자극 305 1.00 5.00 2.82 .98

거래적

리더십

전체 305 1.00 5.00 2.33 .69

상황적 보상 305 1.00 5.00 2.90 .93

예외적 관리 305 1.00 5.00 3.13 .75

감성지능

전체 305 1.00 5.00 3.10 .72

자기정서파악 305 1.00 5.00 3.06 .76

타인정서파악

감성조절
305 1.00 5.00 3.10 .82

감성활용 305 1.00 5.00 3.15 .90

조직몰입

전체 305 1.67 5.00 3.62 .59

정서적 몰입 305 1.00 5.00 3.37 .86

지속적 몰입 305 1.00 5.00 3.85 .77

규범적 몰입 305 1.00 5.00 3.64 .77

파악 인식 평균이 3.06으로 가장 낮은 것으로 나타났다.이러한 설문 결과

는,경찰 공무원의 상관의 감성지능에 대한 인식이 높은 편이며,상관이

스스로 독려하고 감성을 활용하고 있다는 인식이 가장 높고,자신의 정서

의 원인을 파악하는 능력이 있다는 인식이 가장 낮다는 것을 의미한다.

조직 몰입도 전체 평균은 3.62로 다른 변수들에 비해 높은 수준인 것으

로 나타났다.하위 변수별로 살펴보면,지속적 몰입 평균이 3.85로 가장

높은 것으로 나타났다.이는 공무원이 퇴직 연금,안정적 수입 등의 이유

때문에 일반적으로 지속적 몰입도가 높다는 선행 연구와 일치하는 결과이

다.다음으로는 규범적 몰입 평균이 3.64로 보통보다 높은 것으로 나타나

경찰 공무원이 전체적으로 직업적인 사명감을 갖고 업무에 임하고 있다는

것을 알 수 있다.정서적 몰입의 평균 역시 3.37로 보통보다 높아 경찰 공

무원의 직업에 대한 애착감이 높은 편임을 알 수 있다.

<표 26>변수의 기초 통계량
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제4절 변수들 간의 상관관계 분석

가설 검증에 앞서 각 측정변수간의 기초적 관계를 파악하기 위해 상관

관계 분석을 실시하였다.상관관계 분석은 두 변수간의 상관관계 존재 여

부와 그 정도를 검정하는 것이다.상관계수(correlationcoefficient)란 한

변수가 증가할 때 다른 변수가 증가·감소하는지,혹은 변화가 없는지 파

악하고 그 정도를 나타내는 계수이다.이 때 상관관계는 인과관계를 의미

하는 것은 아니다.본 연구에서는 Pearson의 적률상관계수를 측정한다.

독립변수인 변혁적·거래적 리더십과 조직몰입 간의 상관관계를 살펴보

면,변혁적 리더십의 3가지 하위 요소와 거래적 리더십의 2가지 하위 요

소 모두 정서적,규범적 몰입과는 유의한 정(+)의 상관관계를 갖는 것으

로 나타났다.지속적 몰입의 경우,지적 자극을 제외한 4개의 리더십 하위

요소와 모두 부(-)적 상관관계를 갖는 것으로 나타났으나,이는 통계적으

로 유의하지 않은 것으로 나타났다.

매개·조절 변수인 감성지능과 조직몰입 간의 상관관계를 살펴보면,정

서적 몰입과 규범적 몰입은 감성지능의 하위 3가지 요소와 모두 유의한

정(+)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다.지속적 몰입의 경우 자기감성

이해와는 부(-)의 상관관계를,감성활용,타인감성이해·감성조절과는 정(

+)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났으나 이는 통계적으로 유의하지 않은

것으로 분석되었다.

변혁적·거래적 리더십과 감성지능 간의 상관관계를 살펴보면,모든 5가

지 리더십 하위 요소와 감성지능의 3가지 하위 요소는 유의한 정(+)의 관

계를 갖는 것으로 나타났다.특히,카리스마와 감성활용(r=.707,p<.01),개

별적 배려와 타인감성이해·감성조절(r=.713,p<.01)사이의 상관계수에서

볼 수 있듯이 변혁적 리더십과 감성지능간의 상관관계가 상대적으로 높게

나타났음을 알 수 있다
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1.카리스마 1.00

2.지적자극 .790** 1.00

3.개별적배려 .670** .763** 1.00

4.조건적보상 .662** .673** .793** 1.00

5.예외적관리 .367** .322** .275** .328** 1.00

6.자기정서파악 .566** .562** .661** .575** .276** 1.00

7.감성활용 .707** .673** .650** .615** .359** .582** 1.00

8.타인정서파악

·감성조절
.640** .694** .713** .638** .232** .626** .697** 1.00

9.정서적몰입 .360** .409** .407** .365** .191** .395** .338** .433** 1.00

10.지속적몰입 -.023 .048 -.033 -.066 -.027 -.037 .012 .070 .085 1.00

11.규범적몰입 .279** **.320 .287** .282** .170** .337** .332** .382** .699** .138* 1.00

<표 27>변수 간 상관관계

**상관계수는 0.01수준(양쪽)에서 유의,*상관계수는 0.05수준(양쪽)에서 유의.
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제6절 연구가설의 검증

1.리더십,감성지능과 조직몰입 간의 관계 검증

리더십,감성지능과 조직몰입 간의 관계 검증을 위한 회귀분석을 실시

하게에 앞서 독립변수의 영향을 구분하기 위해서 통제변수만을 포함한

통제모델을 먼저 분석하고,독립변수를 모델에 추가시켜 전체 변수에 대

한 회귀분석을 실시하였다.또한 회귀분석 실시를 위해 비연속변수를 더

미 변수화 하는 과정을 거쳤다.성별의 경우 남성은 0,여성은 1로 더미

변수화 하였다.기관의 경우 경찰서와 지구대(파출소)를 상급기관인 지

방청과 구분하기 위해 일선기관으로 명명하여,상급기관은 0,일선기관은

1로 더미 변수화 하였다.지역의 경우,가장 경찰 공무원의 업무량이 많

은 서울과 경기 지역을 나머지 지역과 구분하기 위해 수도권으로 명명하

여 수도권은 0,비수도권은 1로 더미 변수화 하였다.

1)가설 1의 검증

가설 1은 상관의 변혁적 리더십과 조직 몰입의 관계에 관한 것이다.

분석 결과 전체 설명력은 16.1%(R²=.167)이고 F=4.604,유의확률(p)=.000

로서 통계적으로 유의한 것으로 나타났다.변혁적 리더십 전체는 조직몰

입에 유의한 정(+)의 영향을 미치며(β=.348,p=.000)하위 요소별로 살펴

본 결과 지적자극만이 유의한 영향을 주는 것으로 나타났다.지적 자극

은 표준화 계수(β)=.278,유의확률(p)=.015로 유의미한 정(+)의 영향을 주

는 것으로 나타났으며,카리스마는 구성원의 조직몰입에 부(-)의 영향을

주고(β=-.051)개별적 배려는 정(+)의 영향을 주지만(β=.144)이는 유의

하지 않은 것으로 나타났다.따라서 가설 1-3는 채택되고 1-1,1-2는 기

각되었다.

이는 변혁적 리더십의 하위 변수와 조직 유효성 간에 유의한 관계가
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변수
비표준화계수 표준화

계수 (β)
t

유의확률

(p)B 표준오차

상수 3.805 .590 6.455 .000

변혁적 리더십 .236 .040 .348 5.837 .000***

카리스마 -.032 .062 -.051 -.517 .606

지적자극 .166 .068 .278 2.450 .015*

개별적 배려 .090 .059 .144 1.527 .128

성별 -.188 .134 -.085 -1.399 .163

연령 -.026 .077 -.035 -.344 .739

학력 -.079 .043 -.114 -1.847 .066

계급 .052 .066 .090 .787 .432

근속년수 -.003 .077 -.005 -.035 .972

근무기관 -.655 .564 -.068 -1.162 .246

급지 -.002 .047 -.002 -.034 .973

근무지역 -.052 .076 -.043 -.681 .497

R=.409,R²=.167,수정된 R²=.131,F=4.604,유의확률(p)=.000***

있다는 Bass(1998)의 연구 결과와 일치한다.경찰 리더의 리더십과 조직

몰입 간의 관계에 대한 선행연구 역시 변혁적 리더십과 조직몰입 간의

관계에 대해서 긍정적인 결과를 도출한 바 있다(강제상·임재강,2007;송

병호,2005;김정훈,2004).또한,거래적 리더십과 조직몰입 간의 회귀분

석 결과와 비교해보면,변혁적 리더십이(β=.348,t=5.837)거래적 리더십

(β=.282,t=4.611)보다 경찰공무원의 조직몰입에 더 큰 영향을 미친다는

것을 알 수 있다.이 역시 강제상·임재강(2007)과 송병호(2005)의 연구를

뒷받침해주는 결과라고 할 수 있다.그러나 하위 요소 중 지적 자극만이

유의한 영향을 미친다는 분석 결과는 변혁적 리더십 중 카리스마 요소가

가장 큰 영향을 미친다는 강제상·임재강(2007)연구와는 다소 차이가 있

다고 할 수 있다.

<표 28>변혁적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향
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변수
비표준화계수 표준화

계수 (β)
t

유의확률

(p)B 표준오차

상수 3.760

거래적 리더십 .234 .051 .282 4.611 .000***

상황적 보상 .151 .041 .240 3.699 .000***

예외적 관리 .072 .050 .094 1.438 .152

성별 -.183 .138 -.082 -1.323 .187

연령 -.017 .079 -.023 -.218 .828

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

2)가설 2의 검증

가설2는 거래적 리더십과 조직몰입 간의 관계에 관한 것이다.분석 결

과,전체 설명력은 12.1%(R²=.121)이고 F=3.498,유의확률(p)=.000로서 통

계적으로 유의한 것으로 나타났다.거래적 리더십 전체는 조직몰입에 유

의한 정(+)의 영향을 미치며(β=.282,p=.000),거래적 리더십의 하위요소

중에서는 상황적 보상만이 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다(β=.240,p=.000).예외적 관리의 경우 구성원의 조직몰입에 정(+)의

영향을 미치나(β=.094)이는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.

따라서 가설 2-1은 채택되었고,2-2는 기각되었다.

이와 같은 분석 결과는 거래적 리더십 중 상황적 보상은 조직몰입과

유의한 관계가 있지만 예외적 관리는 상황에 따라 다르다는 Bass(1990)

의 연구와 일치하는 결과이다.또한,변혁적 리더십과 조직몰입 간의 회

귀분석 결과와 비교해보면,변혁적 리더십이(β=.348,t=5.837)거래적 리

더십(β=.282,t=4.611)보다 경찰공무원의 조직몰입에 더 큰 영향을 미친

다는 것을 알 수 있다.이 역시 강제상·임재강(2007)과 송병호(2005)의

연구를 뒷받침해주는 결과라고 할 수 있다.

<표 29>거래적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향
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학력 -.079 .044 -.113 -1.784 .076

계급 .049 .067 .085 .731 .465

근속년수 .009 .079 .016 .117 .907

근무기관 -.696 .573 -.073 -1.215 .226

급지 .009 .048 .012 .192 .848

근무지역 -.065 .078 -.054 -.834 .405

R=.349,R²=.121,수정된 R²=.087,F=3.498,유의확률(p)=.000***

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

3)가설3의 검증

가설3은 감성지능과 조직몰입 간의 관계에 관한 것이다.분석 결과,전

체 설명력은 20.2%(R²=.202),F=5.810,유의확률(p)=.000으로 전체 모델이

통계적으로 유의한 것으로 나타났다.하위 요소 중 타인감성이해·감성조

절만이 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고(β=.323,p=.00

0),자기감성이해(β=.106),감성활용(β=.013)역시 조직몰입에 정(+)의 영

향을 미치나 이는 유의한 영향이 아닌 것으로 분석되었다.따라서 가설

3-2는 채택되었고,3-1과 3-3은 기각되었다.

이러한 결과는 감성지능이 조직 몰입에 큰 영향을 미친다는 Abraha

m(1999),Nikolaou& Tsaousis(2002)의 선행 연구와 일치하는 연구 결

과라고 할 수 있다.국내 연구 역시,서울 소재의 기업 종사자를 대상으

로 연구한 김성은(2012)은 감성지능이 구성원의 정서적 몰입에 유의한

영향을 미친다고 하였고,교사를 대상으로 학교장의 감성지능의 영향력

에 대해 연구한 강경석·김철구(2007)은 교장의 감성 지능이 교사의 학교

조직몰입에 긍정적인 영향을 미치며,특히 관계인식능력과 자기인식능력

이 유의미한 영향을 미친다고 하였으며,위탁급식업체 종사자를 대상으

로 한 정현영(2006)의 연구는 감성지능 수준과 조직몰입 간에는 정의 상

관관계가 있다고 하였다.그러나,경찰서장의 감성 지능의 하위요인 중



- 69 -

변수
비표준화계수 표준화

계수 (β)
t

유의확률

(p)B 표준오차

상수 3.290 .587 5.609 .000

감성지능 .324 .047 .397 6.877 .000***

자기감성이해 .082 .059 .106 1.389 .166

타인감성이해

감성조절
.231 .063 .323 3.686 .000***

감성활용 .008 .055 .013 .150 .881

성별 -.115 .135 -.052 -.857 .392

연령 -.017 .075 -.023 -.227 .820

학력 -.081 .042 -.117 -1.937 .054

계급 .040 .064 .069 .624 .533

근속년수 .014 .075 .024 .182 .855

근무기관 -.554 .551 -.058 -1.005 .316

급지 .013 .046 .017 .284 .777

근무지역 -.058 .074 -.048 -.781 .435

R=.450,R²=.202,수정된 R²=.167,F=5.810,유의확률(p)=.000***

자기감정관리와 조직감정관리는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치지만,

타인감정관리는 조직몰입에 부정적이라고 연구한 한태천·임재강(2011)의

연구와는 달리,경찰 리더의 타인의 감정을 이해하는 능력과 자신의 감

정을 조절하는 능력은 구성원의 조직 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 나타났다.

<표 30>감성지능이 조직몰입에 미치는 영향

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

2.감성지능의 매개효과 검증

본 연구에서는 감성지능의 매개효과를 Baron& Kenny(1986)의 3단계

매개 회귀분석(Three-stepmediatedregressionanalysis)기법을 사용하
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여 검증한다.제 1단계에서는,독립변수가 매개변수에 미치는 유의한 영

향관계(γ¹)를 회귀분석을 통해 분석하고 는 통계적 유의수준 하에서 유

의한 영향관계가 있어야 한다.제 2단계에서는,독립변수가 종속변수에

미치는 총 효과의 유의한 영향관계(α¹)를 회귀분석을 통해 분석하고 이

는 통계적 유의수준 하에서 유의한 영향관계가 있어야 한다.제 3단계에

서는 독립변수와 매개변수가 종속변수에 미치는 유의한 영향관계를 회귀

분석을 통해 분석하고 이는 통계적 유의수준 하에서 유의한 영향관계가

있어야 한다.독립변수의 직접 효과(β¹)가 유의하고,2단계에서의 독립변

수의 총 효과(α¹)가 3단계에서의 독립변수의 직접 효과(β¹)의 회귀계수

값보다 크면 부분 매개효과가 있는 것으로 해석한다.그리고 3단계에서

독립변수의 직접 효과(β¹)의 회귀계수 값이 유의하지 않으면 완전매개효

과가 있다고 해석할 수 있다.

1)가설 4의 검증

가.가설 4-1:자기감성이해의 매개효과

가설 4-1은 변혁적 리더십과 감성지능 간의 관계에서 자기감성이해의

매개효과에 관한 것이다.1단계에서 독립변수인 변혁적 리더십이 매개변

수인 자기감성이해에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며(β=.641,

p<.001),2단계에서 독립변수인 변혁적 리더십이 종속변수인 조직몰입에

미치는 유의한 영향력이 파악되었다(β=.347,p<.001).3단계에서 변혁적

리더십,자기감성이해와 조직몰입 간의 회귀분석 결과,변혁적 리더십(β

=.244,p<.01)과 자기감성이해(β=.160,p<.05)모두 조직몰입에 유의한 영

향을 미치며,3단계에서 매개변수를 통제한 독립변수의 회귀계수 값이 2

단계에서의 독립변수의 회귀계수 값보다 적게 나왔다(.347>.244).따라서

자기감성이해는 변혁적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서 부분매개효과

가 있는 것으로 나타났으며 가설 4-1은 채택되었다.
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매개변수
매개효과

검정단계

표준화된

베타값
t p R² ΔR²

자기감성이해

(부분매개)

단계1 .641*** 13.204 .000*** .440

단계2 .347*** 5.820 .000*** .156

단계3(독립변수) .244** 3.177 .002**
.171 .015

단계3(매개변수) .160*** 2.090 .038*

매개변수
매개효과

검정단계

표준화된

베타값
t p R² ΔR²

타인감성이해

감성조절

단계1 .754*** 17.673 .000*** .567

단계2 .347*** 5.820 .000*** .156

<표 31>변혁적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서

자기감성이해의 매개효과

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

나.가설 4-2:타인감성이해·감성조절의 매개효과

가설 4-2는 변혁적 리더십과 감성지능 간의 관계에서 타인감성이해·감

성조절의 매개효과에 관한 것이다.1단계에서 독립변수인 변혁적 리더십

이 매개변수인 타인감성이해·감성조절에 유의한 영향을 미치는 것으로

나타났으며(β=.754,p<.001),2단계에서 독립변수인 변혁적 리더십이 종

속변수인 조직몰입에 미치는 유의한 영향력이 파악되었다(β=.347,p<.0

01).3단계에서 변혁적 리더십,타인감성이해·감성조절과 조직몰입 간의

회귀분석 결과,변혁적 리더십(β=.107,p>.05)는 조직몰입에 유의한 영향

을 미치지 않으며,자기감성이해(β=.319,p<.05)만이 조직몰입에 유의한

영향을 미치는 것으로 나타났다.이는 3단계에서 매개변수를 통제하면

독립변수가 종속변수와 유의한 영향관계를 갖지 않는 것이므로 타인감성

이해·감성조절은 변혁적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서 완전매개효과

를 갖는다고 할 수 있으며,가설 4-2은 채택되었다.

<표 32>변혁적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서

타인감성이해·감성조절의 매개효과
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매개변수
매개효과

검정단계

표준화된

베타값
t p R² ΔR²

감성활용

단계1 .737*** 17.217 .000*** .565

단계2 .347*** 5.820 .000*** .156

.006단계3(독립변수) .264** 3.009 .003**
.162

단계4(매개변수) .113 1.295 .197

(완전매개)
단계3(독립변수) .107 1.228 .221

.200 .044
단계4(매개변수) .319*** 3.726 .000***

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

다.가설 4-3:감성활용의 매개효과

가설 4-3는 변혁적 리더십과 감성지능 간의 관계에서 감성활용의 매

개효과에 관한 것이다.1단계에서 독립변수인 변혁적 리더십이 매개변수

감성활용에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며(β=.737,p<.001),2

단계에서 독립변수인 변혁적 리더십이 종속변수인 조직몰입에 미치는 유

의한 영향력이 파악되었다(β=.347,p<.001).3단계에서 변혁적 리더십,감

성활용과 조직몰입 간의 회귀분석 결과,변혁적 리더십(β=.264,p<.01)의

유의한 영향력은 확인되었으나,감성활용(β=.113,p>.05)의 영향력은 유

의하지 않은 것으로 나타났다.따라서 감성활용은 변혁적 리더십과 조직

몰입 간의 관계에서 매개효과가 없는 것으로 나타났으며 가설 4-3은 기

각되었다.

<표 33>변혁적 리더십과 감성지능 간의 관계에서 감성활용의 매개효과

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

2)가설 5의 검증

가.가설 5-1:자기감성이해의 매개효과

가설 5-1은 거래적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서 자기감성이해의

매개효과에 관한 것이다.1단계에서 독립변수인 거래적 리더십이 매개변
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매개변수
매개효과

검정단계

표준화된

베타값
t p R² ΔR²

자기감성이해

(부분매개)

단계1 .351*** 9.879 .000*** .318

단계2 .282*** 4.611 .000*** .118

단계3(독립변수) .159* 2.2448 .025*
.154 .036

단계3(매개변수) .232** 3.317 .001**

수인 자기감성이해에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며(β=.351,

p<.001),2단계에서 독립변수인 거래적 리더십이 종속변수인 조직몰입에

미치는 유의한 영향력이 파악되었다(β=.282,p<.001).3단계에서 거래적

리더십,자기감성이해와 조직몰입 간의 회귀분석 결과,거래적 리더십(β

=.159,p<.05)과 자기감성이해(β=.232,p<.01)모두 조직몰입에 유의한 영

향을 미치며,3단계에서 매개변수를 통제한 독립변수의 회귀계수 값이 2

단계에서의 독립변수의 회귀계수 값보다 적게 나왔다(.282>.159).따라서

자기감성이해는 거래적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서 부분매개효과

가 있는 것으로 나타났으며 가설 5-1은 채택되었다.

<표 34>거래적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서

자기감성이해의 매개효과

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

나.가설 5-2:타인감성이해·감성조절의 매개효과

가설 5-2은 거래적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서 타인감성이해·감

성조절의 매개효과에 관한 것이다.1단계에서 독립변수인 거래적 리더십

이 매개변수인 타인감성이해·감성조절에 유의한 영향을 미치는 것으로

나타났으며(β=.563,p<.001),2단계에서 독립변수인 거래적 리더십이 종

속변수인 조직몰입에 미치는 유의한 영향력이 파악되었다(β=.282,p<.0

01).3단계에서 거래적 리더십,타인감성이해·감성조절과 조직몰입 간의

회귀분석 결과,거래적 리더십(β=.084,p>.05)은 조직몰입에 유의한 영향

을 미치지 못하는 것으로 나타났으며,타인감성이해·감성조절(β=.351,p

<.001)은 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다.이는 3단계에서 매
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매개변수
매개효과

검정단계

표준화된

베타값
t p R² ΔR²

타인감성이해

감성조절

(완전매개)

단계1 .563*** 10.569 .000*** .330

단계2 .282*** 4.611 .000*** .118

단계3(독립변수) .084 1.206 .229
.200 .082

단계4(매개변수) .351*** 5.105 .000***

개변수를 통제하면 독립변수가 종속변수와 유의한 영향관계를 갖지 않는

것이므로 타인감성이해·감성조절은 거래적 리더십과 조직몰입 간의 관계

에서 완전매개효과를 갖는다고 할 수 있으며,가설 5-2은 채택되었다.

<표 35>거래적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서

타인감성이해·감성조절의 매개효과

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

다.가설 5-3:감성활용의 매개효과

가설 5-3은 거래적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서 감성활용의 매

개효과에 관한 것이다.1단계에서 독립변수인 거래적 리더십이 매개변수

인 감성활용에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며(β=.617,p<.00

1),2단계에서 독립변수인 거래적 리더십이 종속변수인 조직몰입에 미치

는 유의한 영향력이 파악되었다(β=.282,p<.001).3단계에서 거래적 리더

십,감성활용과 조직몰입 간의 회귀분석 결과,거래적 리더십(β=.149,p

>.05)은 조직몰입에 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났으며,

감성활용(β=.215,p<.01)은 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다 이

는 3단계에서 매개변수를 통제하면 독립변수가 종속변수와 유의한 영향

관계를 갖지 않는 것이므로 감성활용은 변혁적 리더십과 조직몰입 간의

관계에서 완전매개효과를 갖는다고 할 수 있으며,가설 5-3은 채택되었

다.
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매개변수
매개효과

검정단계

표준화된

베타값
t p R² ΔR²

감성활용

(완전매개)

단계1 .617*** 12.347 .000*** .410

단계2 .282*** 4.611 .000*** .118

.027단계3(독립변수) .149 1.958 .051
.145

단계4(매개변수) .215** 2.836 .005**

<표 36>거래적 리더십과 감성지능 간의 관계에서 감성활용의 매개효과

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

제6절 종합적 토의

1.실증적 연구 결과 요약

본 연구에서는 상사의 리더십과 조직몰입간의 관계,그리고 감성지능

의 역할에 대해 실증연구를 통해 밝히고자 하였다.이를 위해 다양한 배

경을 갖고 있는 경찰 공무원들이 교육을 받고 있는 경찰 교육원의 피교

육생들을 대상으로 설문을 진행하였으며,305명의 응답자의 설문을 바탕

으로 실증 연구를 진행하였다.실증적 연구의 결과를 요약하자면 다음과

같다.

우선,변수의 기초통계량을 검증한 결과 5점 척도에서 직속상사의 변

혁적 리더십과 거래적 리더십에 대한 인식의 평균은 모두 보통보다 조금

낮은 수준이지만 변혁적 리더십에 대한 인식이 거래적 리더십에 대한 인

식보다 조금 높은 것으로 나타났다.변혁적 리더십의 하위 요인 중에서

는 카리스마,개인적 배려,지적 자극 순으로 평균이 높은 것으로 나타났

으며,거래적 리더십의 하위 요인은 예외적 관리,상황적 보상 순으로 평

균이 높은 것으로 나타났다.감성지능에 대한 인식 전체 평균은 보통보

다 조금 높은 수준으로 나타났으며,하위 요인별로 살펴보면,감성활용,

타인정서파악·감성조절,자기정서파악 순으로 평균이 높은 것으로 나타

났다.이러한 설문 결과는,경찰 공무원의 상관의 감성지능에 대한 인식
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이 높은 편이며,상관이 스스로 독려하고 감성을 활용하고 있다는 인식

이 가장 높고,자신의 정서의 원인을 파악하는 능력이 있다는 인식이 가

장 낮다는 것을 의미한다.조직 몰입도 전체 평균은 다른 변수들에 비해

높은 수준이며,지속적 몰입,규범적 몰입,정서적 몰입 순으로 평균이

높은 것으로 나타났다.이는 공무원이 퇴직 연금,안정적 수입 등의 이유

때문에 일반적으로 지속적 몰입도가 높다는 선행 연구와 일치하는 결과

이며,경찰 공무원이 전체적으로 직업적인 사명감을 갖고 업무에 임하고

있으며,경찰 공무원의 직업에 대한 애착감이 높은 편임을 알 수 있다.

가설 검증을 위한 회귀분석 결과,우선 변혁적 리더십은 조직몰입에

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.변혁적 리더십의 하위

요소 중에서는 지적 자극만이 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 주며,

카리스마와 개별적 배려의 영향은 유의하지 않은 것으로 나타났다.거래

적 리더십의 경우 조직 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치며,하위 요

소 중에서는 상황적 보상만이 유의한 정(+)의 영향을 주고,예외적 관리

의 영향력은 유의하지 않은 것으로 나타났다.감성지능의 경우 조직몰입

에 유의한 정(+)의 영향을 미치며,하위 요소 중에서는 타인감성이해·감

성조절만이 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.이는 경찰

리더의 자기감성관리는 정(+)의 영향을,타인감성배려는 음(-)의 영향을

미친다는 한태천·임재강(2011)과 다른 결과라고 할 수 있다.이는 조사

대상자와 설문 문항의 차이에서 비롯된 것으로 생각된다.

변혁적 리더십과 조직몰입의 관계에서 감성지능의 유형에 따라 매개효

과 여부가 다르게 나타났다.자기감성이해는 부분매개효과,타인감성이

해·감성조절은 완전매개효과,감성활용은 매개효과가 없는 것으로 나타

났다.거래적 리더십과 조직몰입의 관계에서 자기감성이해는 부분매개효

과,타인감성조절·감성조절과 감성활용은 완전매개효과가 있는 것으로

나타났다.즉,경찰 리더의 변혁적 리더십은 리더의 타인감성이해와 감성

조절 능력을 통해야만,거래적 리더십은 리더의 감성지능의 모든 요소를
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가설 1;경찰 리더의 변혁적 리더십은 구성원의 조직 몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1-1
경찰 리더의 카리스마는 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.
기각

1-2
경찰 리더의 개인적 배려는 구성원의 조직 몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
기각

1-3
경찰 리더의 지적자극은 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.
채택

가설 2;경찰 리더의 거래적 리더십은 구성원의 조직 몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2-1
경찰 리더의 상황적 보상은 구성원의 조직 몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
채택

2-2
경찰 리더의 예외적 관리는 구성원의 조직 몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
기각

가설 3;경찰 리더의 감성지능은 구성원의 조직 몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3-1
경찰 리더의 자기감성이해는 구성원의 조직 몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
기각

3-2
경찰 리더의 타인감성이해/감성조절은 구성원의 조직 몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택

3-3
경찰 리더의 감성활용은 구성원의 조직 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.
기각

가설 4;경찰 리더의 감성지능은 변혁적 리더십과 조직몰입의 관계에서

정(+)의 매개작용을 할 것이다.

4-1
경찰 리더의 자기감성이해는 변혁적 리더십과 조직몰입의

관계에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다.

채택

(부분매개)

4-2 경찰 리더의 타인감성이해/감성조절은 변혁적 리더십과 채택

통해서만 구성원의 조직 몰입에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다는 의미이

다.

<표 37>가설 검증 결과 요약
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조직몰입의 관계에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다. (완전매개)

4-3
경찰 리더의 감성활용은 변혁적 리더십과 조직몰입의 관

계에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다.
기각

가설 5;경찰 리더의 감성지능은 거래적 리더십과 조직몰입의 관계에서

정(+)의 매개작용을 할 것이다.

5-1
경찰 리더의 자기감성이해는 거래적 리더십과 조직몰입의

관계에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다.

채택

(부분매개)

5-2
경찰 리더의 타인감성이해/감성조절은 거래적 리더십과

조직몰입의 관계에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다.

채택

(완전매개)

5-3
경찰 리더의 감성활용은 거래적 리더십과 조직몰입의 관

계에서 정(+)의 매개작용을 할 것이다.

채택

(완전매개)

2.종합적 토의

본 연구를 통해 리더십과 조직몰입 간의 관계에서 감성지능이 다양한

의미가 있음을 발견할 수 있었다.변혁적 리더십과 조직몰입의 경우,자

기감성이해는 부분매개효과,타인감성이해·감성조절은 완전매개효과,감

성활용은 매개효과가 없는 것으로 나타났다.거래적 리더십과 조직몰입

의 경우,자기감성이해는 부분매개효과,타인감성조절·감성조절과 감성활

용 완전매개효과가 있는 것으로 나타났다.즉,경찰 리더의 변혁적 리더

십은 리더의 타인감성이해와 감성조절 능력을 통해야만,거래적 리더십

은 리더의 감성지능의 모든 요소를 통해서만 구성원의 조직 몰입에 긍정

적인 영향을 미칠 수 있다는 의미이다.이는 현재까지 리더십 유형과 조

직몰입간의 관계에서 감성지능의 매개효과를 분석한 연구가 극히 제한적

인 상황에서 학문적,실질적으로 의미가 있는 연구 결과라고 할 수 있다.

위와 같은 실증 연구 결과와 일선 경찰서에서 근무 중인 현직 경찰 공
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무원 심층 면접과 종합적으로 검토하여,경찰의 조직적인 특성과 문화에

기반하여 연구 결과를 아래의 세 가지 측면에서 분석할 수 있다.

1)경찰 조직 문화의 변화

정보화,세계화 시대로 변화하면서 사회의 모든 분야는 새로운 변화와

혁신을 필요로 하고 있다.발 빠른 사회 변화에 대처하기 위해 경찰 조

직 역시 권위주의적이고 보수적인 조직 문화를 탈피하여 진취적인 조직

문화로의 변화가 이루어지고 있다.조직 문화 변화에 따른 조직 구성원

의 사고방식의 변화는 그들이 속한 조직의 쇄신에 직접적인 영향을 미친

다(이환범·이수창,2006).경찰 조직이 상대적으로 변화에 둔감한 보수적

인 조직이지만 지속적인 사회 변화의 영향을 받으면서 그 영향이 광범위

하게 나타나고 있다.과거에 비해 경찰 공무원들은 자신들의 복리 향상

을 위해 목소리를 내고 있으며 무조건 상관의 명령에 복종하는 구시대적

인 조직 문화에서 탈피하는 분위기이다.이러한 문화적 변화에 따라 리

더가 과거와 같이 조직 구성원에게 철저한 통제를 가하고 질서를 유지하

는 리더십을 발휘하기 힘들게 되었다.경찰 리더는 명령보다는 설득과

배려를 통해 조직을 효율적으로 관리하는 것이 필요하다는 것을 현직 경

찰관과의 심층면접을 통해 도출할 수 있었다.

“시대가 점점 변화하면서 경찰 조직도 많이 민주화,개인주의화 되고

있다.리더의 카리스마에 기반하여 명령에 대한 복종을 강요한다고

해서 직원들이 따라오는 시대는 지났다.직원들에 대한 리더의 감성

적인 이해가 없으면 진심으로 리더를 존경하지 않고 조직에 대한 몰

입에도 도움이 되지 않는다.”(일선 경찰서 근무 현직 경찰 공무원)

2)팀 제도 도입에 따른 팀장의 역할의 중요성

경찰은 2005년부터 수사경과제를 도입하여 수사·형사과에서는 팀 제도
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가 운영되고 있다.이는 경찰의 가장 중요한 업무라고 할 수 있는 범죄

수사의 전문성과 유연성을 강화하기 위한 노력의 일환이다.이렇게 팀

제도가 도입된 이후 팀을 이끄는 팀장의 리더십에 대한 연구가 활발하게

진행되고 있다(이하섭,2011).

팀장의 리더십에 대한 연구는 행정학 분야에서 이미 많은 주목을 받고

있다.근거이론을 적용하여 공기업의 고성과 팀장의 리더십 특성에 대해

연구한 심형인·유민봉(2012)에 따르면,팀장 리더십의 핵심은 자기 동기

화와 공감대 형성 및 소통을 통해 궁극적으로 팀의 목표를 달성하는 것

이라고 할 수 있다.심층 면접을 통해 중간 관리자로서 필요한 역량은

공감대 형성과 수평적 리더십이라는 것이라는 시사점을 도출하여 팀장

리더십에 대한 선행 연구결과와 상응하는 결과를 제시할 수 있었다.

“지방 경찰청이나 경찰서 단위에서 성과를 얻으려 하면 팀원들에게는

와 닿지 않는다.보상이 확실하지 않은 상황에서 평소에 하는 일에

더해서 조직을 위해 개인이 추가적으로 어떤 일을 하는 것은 쉽지

않다.한 마디로 ‘나의 일’같지가 않다.하지만 팀장이,예를 들어

“요즘 우리 경찰청(서)에서 기소중지자 검거를 제대로 해보자는 분위

기이다.우리 모두 한 가족인데 다 같이 잘해보자!”이렇게 조회 시

간에 이야기하면 ‘아,이게 내 일이구나’하고 인식이 된다.팀장이

의욕을 북돋아주는 감정적인 관리를 해주지 않으면 공식적인 공지사

항 등은 내가 해야 할 일로 와 닿지 않는다.“(일선 경찰서 근무 현

직 경찰 공무원)

3)근속승진제도 확대에 따른 계급의 인플레

근속승진제도란,성실하고 헌신적으로 경찰관으로서 근무한 경찰 공무

원을 1계급 승진시켜 임용하는 제도이다.경찰공무원법 제11조 제2항에

따르면,“경무관 이하 계급에의 승진은 승진심사에 의하되,다만 경정 이



- 81 -

하 계급에의 승진에 있어서는 대통령령이 정하는 비율에 따라 승진시험

을 병행할 수 있다"라고 규정하고 있다.본 조문은 2006년 1월 개정되어

순경은 6년 근무 후 경장으로,경장은 7년 근무 후 경사로,그리고 경사

는 8년 근무 후 경위로 근속승진 시킬 수 있는 것으로 개정되었고,2011

년부터는 각각 5년,6년,7년 6개월로 단축 시행 중이다.

이렇게 근속승진제도가 확대되면서 자연스럽게 계급의 인플레 현상이

심화되었다.그 결과 이전에는 팀장은 경감이 맡고,팀원은 그 이하의 계

급의 경찰 공무원으로 이루어져 있었는데,이제는 경위가 팀장을 맡는

경우가 많아져서 팀원과 팀장의 계급이 같아지는 현상이 발생하였다.심

층면접을 통해 이러한 근속승진제도가 자연스럽게 수직적인 문화에서 서

로 존중하고 감정을 고려하는 방향으로 변화하는 데에 기여하게 되었음

을 도출할 수 있었다.

“팀장은 보통 경험이 많은 경위 혹은 경감이다.우리 팀의 경우 팀장

과 팀원이 모두 경위이다.경위근속승진제도가 생기면서 경위 비율이

압도적으로 높아졌기 때문이다.예전에는 직속상관과 계급 차이가 확

실히 있었는데 지금은 그렇지 않다.그렇게 때문에 팀장이 팀원에게

명령하고 복종을 강요하는 구시대적인 조직 문화가 바뀌어갈 수밖에

없다.팀장과 팀원이 모두 동등하기 때문에 서로 눈치를 보고,서로

의 사정을 고려하여 명령이 아니라 부탁의 어조로 말하는 분위기이

다.지금은 내가 팀장이지만 상대방이 팀장이 될 수도 있기 때문이

다.감성지능이 이렇게 중요한 매개역할을 하는 것은 팀장과 팀원이

동등한 계급이라는 것도 영향을 미쳤을 것이다.”(일선 경찰서 근무

현직 경찰 공무원)
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제5장 결론

제1절 연구의 함의 및 시사점

본 연구에서는 경찰 공무원의 리더십과 구성원의 조직몰입 간의 관계

에서 감성지능이 어떠한 역할을 하는지에 대한 경험적인 분석을 시도하

였다.개인의 개성과 창의력을 강조하는 지식사회로의 전환에 따라 리더

의 감성적인 능력이 점점 강조되는 추세이지만 국내 선행연구 중 경찰공

무원을 대상으로 감성지능에 대해 분석한 선행연구는 전무한 실정이다.

따라서 본 연구에서는 경찰 조직에서의 변혁적·거래적 리더십과 구성원

의 조직몰입 간의 관계에서 감성지능의 매개 효과가 어떻게 나타나는지

검증하여 궁극적으로 경찰 리더의 감성 지능을 배양하고 경찰 공무원의

조직 몰입도를 제고하는데 기여하고자 하였다.본 연구의 시사점은 다음

과 같다.

첫째,기존 경찰 대상 연구는,연구자의 편의에 따라 특정 지역(김용

현·박은미,2009)혹은 부서(김정훈,2004)를 대상으로 연구가 진행되었

다.이는 표본의 대표성이 부족하여 연구의 결과를 일반화하기 어렵다는

문제가 있었다.본 연구에서는 이러한 경찰 대상 실증 연구의 문제점을

보완하고자 전국의 경찰관을 대상으로 교육을 시행하는 경찰 교육원의

협조를 받아 연구를 진행하였으며,표본이 비교적 높은 대표성을 띄어

기존 경찰 대상 실증 연구의 한계를 보완하고자 하였다.

둘째,리더의 감성지능이 구성원의 조직몰입 제고에 유의미한 역할을

한다는 것이 검증되어 경찰 공무원에게 있어서 감성 지능의 중요성이 경

험적으로 입증되었다.많은 학자들이 EQ로 대변되는 감성지능이 리더에

게 중요한 덕목이라 강조해왔지만,우리나라 행정학계에서는 그 학문적

가치에 비해 연구가 부족한 실정이었다.특히,경찰 조직의 경우 엄격한

규율과 연공서열 중심의 수직적 조직 문화,법규 중심의 경직된 업무 처
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리 등으로 인해 감성적인 측면이 경시되어 왔다.그러나 본 연구를 통해

경찰 리더의 감성지능이 조직 구성원의 조직몰입에 긍정적인 역할을 하

기 때문에 이 부분에 주목해야 함을 경험적으로 입증할 수 있게 되었다.

셋째,리더십의 유형에 따라 감성지능의 각기 다른 유형이 의미가 있

음을 발견할 수 있었다.특히,거래적 리더십과 조직 유효성간의 관계에

서 감성지능의 중요한 역할을 다시 한 번 확인할 수 있었다.감성활용의

경우,변혁적 리더십과 조직몰입 간의 관계에서는 매개 역할을 하지 못

하지만,거래적 리더십과 조직몰입 간의 관계는 완전히 매개하는 것으로

나타났다.즉,리더가 스스로 목표를 세워 달성하기 위해 최선을 다하고

격려하는 모습을 보여야만 거래적 리더십이 구성원의 조직 몰입에 긍정

적인 영향을 미친다는 뜻이다.또한 거래적 리더십과 조직몰입 간의 관

계에서 감성지능이 완전매개역할을 한다는 것은 우리나라의 체면 문화와

관련이 있다고 할 수 있다(류은영·유민봉,2011).업무에 대한 보상을 해

주는 리더가 감성적인 공감 능력을 잘 활용하면 조직 몰입도를 제고하는

데에 큰 도움이 된다고 할 수 있다.

넷째,경찰의 조직문화적 혁신과 감성 교육의 필요성에 대한 실증적인

근거를 제공하였다.경찰의 활동은 국민의 생명과 재산 보호,범죄의 예

방과 진압,공공의 안녕 및 치안질서의 유지9)등의 목표를 효율적으로

달성하기 위해 지역별,부서별 분업화가 철저하게 이루어지고 있다.따라

서 다른 조직에 비해 위계와 집권화의 정도가 강한 구조적 특성을 지니

고 있으며 상급자에 대한 충성심,복종심이 자연스럽게 강조된다.상급자

는 하위 직원을 통제하고 직·간접적으로 감정과 욕구를 제한적으로 표출

하도록 하고는 것은 하위 직원들이 조직에 대해 부정적인 태도를 형성하

는 원인으로 작용하고 있다.또한,명령과 통제가 보편화되어 있고 개인

의 욕구보다는 조직의 목표가 우선시되는 조직 문화적 특성과 상급자와

하위 직원 간의 심리적 이질감 역시 조직목표 달성의 장애물로 작용하고

9) 경찰관 직무집행법 제2조
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있다.게다가 잦은 인사이동이 이루어지는 경찰 인사 구조로 인해 정책

의 안정성과 일관성이 결여되어 구성원의 자발적인 동기부여,심리적 유

대감,사기 등을 기대하기 힘들게 된다.그러나 지금까지의 경찰 공무원

의 조직몰입 향상을 위한 노력은 여러 가지 제약으로 인하여 근시안적이

고 임시방편적으로 이루어져왔다(김용현·박은미,2009).최근 경찰 대학

에서는 인성교육센터가 새롭게 개소되었고,경찰 교육원 참경찰교육센터

에서는 경찰핵심가치과정,자기계발향상과정 등의 교육 과정을 통해 경

찰 공무원에게 다양한 방식으로 감수성 교육을 실시하고 있다.이러한

감성 지능 역량 강화 프로그램을 더욱 개발할 필요가 있으며 감성적인

능력을 측정할 수 있도록 경찰 공무원의 채용 시스템을 개선하는 방안도

생각해볼 수 있다.또한 리더가 먼저 하위 직원들에게 다가가는 쌍방향

의사소통 시스템을 만들어 문제의식을 공유하여 계급 간,부서 간 단절

을 극복하는 조직문화의 혁신이 필요하다.

제2절 연구의 한계 및 후속연구 제안

첫째,본 연구는 횡단적인 연구로 진행되었기 때문에 시간 변화에 따

른 리더십,감성지능,조직몰입이 변화상을 반영하기는 힘들다.이러한

한계를 극복하기 위해 시간에 흐름에 따른 상사에 대한 리더십,감성지

능,조직몰입 인식의 변화를 체계적으로 연구할 수 있는 종단적인 연구

가 필요하다고 할 수 있다.

둘째,리더의 감성지능의 측정도구와 방법상의 한계가 존재한다.현재

공인된 유일한 감성지능의 측정도구가 존재하지 않고,다양한 해외 학자

들의 측정도구를 변용한 것 사용하였으므로 문화적·정서적 차이로 인한

적용 상의 문제점이 존재한다.또한,기존에 개발되어 있는 측정도구들은

대부분 심리학계에서 개발된 것으로서 본인의 감성지능을 스스로 측정하

거나 다면평가에 의해 이루어지는 것이다.그러나 이러한 측정도구를 본

연구에서는 본인이 아닌 상사의 감성지능을 측정하는 도구로 사용하였으
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므로 측정 방법의 유효성에 관해 한계를 갖는다.이러한 한계를 극복하

기 위해 감성지능 측정도구의 개발을 위한 지속적인 연구 필요하다고 생

각된다.

셋째,감성 지능에 대한 요인분석 결과,같은 설문 문항을 사용한 선행

연구(박광철,2009;정재규,2011;김성은,2010)와 달리 타인감성파악과

감성조절이 같은 요인으로 추출되어 총 3개의 요인이 추출되었다.설문

대상에 따라 같은 설문 문항이라도 다르게 인식될 수 있기 때문에 사전

조사(pilottest)가 필요한데,이를 실시하지 않아 발생한 문제라고 생각

된다.경찰 공무원을 대상으로 실증 연구를 진행한 본 연구와 달리 박광

철(2009),정재규(2011),김성은(2010)의 연구는 모두 기업의 종사자를 대

상으로 설문을 진행하였다.본 연구의 설문 대상인 경찰 공무원은 상사

가 타인의 정서를 잘 파악하는 것과 자신의 정서를 잘 조절하는 것을 민

감하게 구분하지 않고 같은 요소로 받아들였다고 할 수 있다.어떤 이유

에서 응답자들이 두 요소를 같은 요소로 인식했는지에 대해서는 추가적

인 연구가 필요하다고 생각된다.

넷째,조사 대상자의 범위에 있어서 한계점이 존재한다.경정 이상의

고위직 경찰 공무원을 포함시키지 못하였으며,현재 현장에서 근무하고

있는 경찰 공무원이 아닌 교육을 받고 있는 경찰 공무원을 대상으로 설

문을 진행하였다.따라서 추후 연구에서는 경정 이상의 고위직 경찰 공

무원의 인식과 현장 근무자의 생생한 경험을 토대로 한 연구가 필요하리

라 생각된다.또한 중간관리자와 고위관리자에게 요구되는 리더십이 다

르기 때문에 리더의 유형을 세분화하여 감성지능을 연구할 필요가 있으

며,일반 행정조직과 경찰조직에서의 감성지능 역할의 차이점을 발견할

수 있는 비교 연구 또한 필요할 것이다.
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3.설문에 참여하시는 중 의문사항이 있을 경우 위의 연락처로 문의하여 주시기

바랍니다.

안녕하십니까?

바쁘신 와중에도 본 설문에 참여해 주셔서 대단히 감사합니다.

본 설문은 상관의 리더십과 조직몰입간의 관계와 감성지능의 매개·조절효과를 측정하

고자 작성된 설문지입니다.이를 통해 조직의 발전을 위한 연구 시사점을 도출하고자 하는

것이 연구의 목적입니다.

귀하의 응답 내용은 오직 순수하게 학문적 연구 자료로만 사용되며,다른 용도로는 사용

되지 않을 것입니다.또한 반드시 익명으로 처리되며,응답하신 정보의 비밀은 절대 보

장됩니다.

다소 시간이 걸리시더라도 차분히 생각하시어 한 문항도 빠짐없이 응답하여 주시면 대단

히 감사하겠습니다.귀하의 성의 있는 답변은 연구자에게 소중한 연구 자료가 될 것이며,

또한 조직의 발전에 큰 기여가 될 것이라 믿습니다.

바쁘신 업무 가운데 본 설문에 응해주신 것에 대해 진심으로 감사드립니다.

2013년 10월

서울대학교 행정대학원

연구자 :김 민 지

지도교수 :엄 석 진

연락처 :stellamingd@naver.com

본 조사의 내용은 통계법 제 13조에 의거하여 비밀이 보장되며 

통계적 목적 이외에는 사용되지 않습니다.
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문

항
질문

전혀

그렇

지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

1
나의 직속 상관은 어떤 난관도 극복할 수 있는

분이다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

2 나의 직속 상관은 성공의 상징이다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

3 나의 직속 상관은 목표가 명확하다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

4
나의 직속 상관은 오래된 문제도 새로운 방식으

로 생각할 수 있도록 한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

5
나의 직속 상관은 어려운 문제를 새로운 시각에

서 볼 수 있도록 나의 호기심을 자극한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

6
나의 직속 상관은 창조적인 아이디어를 생각할

수 있도록 한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

7
나의 직속 상관은 구성원들에게 개인적인 관심을

보인다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

8
나의 직속 상관은 구성원들이 자아개발을 할 수

있도록 도와준다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

9
나의 직속 상관은 나의 업무에 대해 어떻게 생각

하고 있는지 알려준다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

10
나의 직속 상관은 성과에 따른 적절한 보상을 해

준다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

11
나의 직속 상관은 보상을 받을 수 있는 방안에

대해 알려준다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

12 나의 직속 상관은 구성원들이 성과에 따라 보상 ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

Ⅰ.다음은 귀하의 직속 상급자의 리더십에 관한 질문입니다.귀하의 직속 상급

자의 평소의 행동이 아래 항목에 얼마나 일치하는지 판단하여 해당 항목에 (V)

표를 해주시기 바랍니다.
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문

항
질문

전혀

그렇

지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

그렇

다

매우 

그렇

다

1
나는 현재 근무하는 직장에 대해 정서적으로 강

한 애착을 느끼고 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

2
나는 현재 근무하는 직장에 대해 강한 소속감을 

느끼고 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

3
나는 현재 근무하는 직장에 대해 가족애를 느낀

다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

4 나는 현재의 직장에서 정년까지 보내고 싶다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

5
현재 직장을 옮긴다면 이 직장에서 누리고 있는 

수준의 혜택을 제공받지 못할 것이다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

6
현재 직장을 그만두지 못하는 이유는 생계유지에 

필요한 소득 때문이다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

7
현재 직장을 그만두면 인생의 많은 부분이 곤란

해질 것이다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

을 받고 있는지 관심을 갖는다.

13
나의 직속 상관은 일이 원활히 진행되지 않으면

그에 대한 규칙을 강화한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

14
나의 직속 상관은 구성원들의 실수를 자세히 기

록한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

15
나의 직속 상관은 업무를 수행하는 데에 필요한

원칙을 언급한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

Ⅱ.다음은 귀하의 조직몰입에 대한 질문입니다.귀하의 평소 느낌이나 생각과

일치하는 항목에 (V)표를 해주시기 바랍니다.
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문

항
질 문

전혀

그렇

지않

다

그렇

지않

다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

1
나의 직속 상관은 자신이 행복한지 아닌지 항

상 잘 알고 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

2

나의 직속 상관은 자신의 감정 상태를 이해하

기 위해 자신의 신체적인 상태에 관심을 기울

인다.

⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

3
나의 직속 상관은 자신이 느끼는 감정의 원인

에 대해 잘 알고 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

4
나의 직속 상관은 자신의 행동이 다른 사람들

에게 미치는 영향을 인식한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

5
나의 직속 상관은 다른 사람들의 느낌과 감정

에 민감하다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

6
나의 직속 상관은 다른 사람들이 이야기를 할 

때 그들의 말의 행간(숨은의도/뜻)을 잘 이해한
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

8
나는 조직에서의 업무수행을 통해 공익실현을 할 

수 있다는 점에서 자긍심을 느낀다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

9
나는 현 직장에 남아 있어야 할 아무런 의무감도 

느끼지 않는다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

10
현재의 직장은 열과 성의를 다해 열심히 일할 만

한 가치가 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

Ⅲ.다음은 귀하의 직속 상급자의 감성지능에 대한 질문입니다.귀하의 직속 상

급자의 평소의 행동이 아래 항목에 얼마나 일치하는지 판단하여 해당 항목에

(V)표를 해주시기 바랍니다.
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다.

7
나의 직속 상관은 자신의 감정을 조절할 수 있

는 통제력을 갖고 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

8
나의 직속 상관은 화가 날 때 재빨리 진정시킬 

수 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

9
나의 직속 상관은 비록 부정적인 감정일지라도 

이를 표현한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

10
나의 직속 상관은 항상 최선을 다하도록 스스

로 동기부여를 시키는 사람이다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

11
나의 직속 상관은 자신이 유능한 사람이라고 

말한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

12
나의 직속 상관은 스스로 목표를 세우고 그것

을 달성하기 위해 최선을 다한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹
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Ⅳ.아래의 문항은 귀하의 개인적 사항에 대한 기초자료입니다.

1.귀하의 성별은? ① 남자 ② 여자

2.귀하의 연령은? ① 30세 미만 ② 30대 ③ 40대 ④ 50세 이상

3.귀하의 최종 학력은?

① 고졸이하 ② 전문대졸 ③ 4년제 대학 졸 ④ 대학원 졸

4.귀하의 계급은? ① 순경 ② 경장 ③ 경사 ④ 경위 ⑤ 경감 ⑥ 경정

5.귀하의 총 근속년수는?

① 5년 이하 ② 6-10년 ③ 11-20년 ④ 20년 이상

6.귀하의 근무부서는?

① 감사 ② 경무 ③ 경비 ④ 보안 ⑤ 생활안전 ⑥ 수사 ⑦ 외사

⑧ 교통 ⑨ 정보 ⑩ 형사 ⑪ 홍보 ⑫ 기타 ( )

7.귀하의 근무기관은?

① 본청 ② 지방청 ③ 경찰서 ④ 지구대(파출소) ⑤ 기타 (교육기관 등)

8.(경찰서,지구대/파출소 근무자의 경우)귀하가 소속된 경찰서의 급지는?

① 1급지 ② 2급지 ③ 3급지

9.귀하의 근무지역은?

① 경찰청 ② 서울청 ③ 경기청 ④ 인천청 ⑤ 대전청 ⑥ 대구청 ⑦ 부산청

⑧ 광주청 ⑨ 울산청 ⑩ 강원청 ⑪ 충북청 ⑫ 충남청 ⑬ 전북청 ⑭ 전남청

⑮ 경북청 ⑯ 경남청 ⑰ 제주청 ⑱ 기타 (부속기관 등)

바쁘신 와중에도 성심성의껏 답변해주셔서 진심으로 감사드립니다.
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ABSTRACT

TheEffectoftheTransformational

andTransactionalLeadershipon

theOrganizationalCommitment

:mediatingeffectofEmotionalIntelligence

Kim,Min-Ji

DepartmentofPublicAdministration

GraduateSchoolofPublicAdministration

SeoulNationalUniversity

Emotional intelligence has been regarded as a key issue in

organization leadership field.However,a study about emotional

intelligenceonpublicorganizationfieldisnotsufficient.Thepurpose

of this study is to analyze the effect of the transformational

leadership and transactional leadership of the police on the

organizationalcommitment.Inordertotesthypothesis,asurveywas
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conductedamong 305policeofficers.Moreover,in-depthinterviews

arealsoconducted.Theanalysisresultsareasfollows.

Transformationalleadershipshowsastatisticallysignificanteffect

onmembers'organizationalcommitment.Amongcharisma,intellectual

stimulus and individualized consideration,only intellectualstimulus

has reliable regression coefficient on members' organizational

commitment.Transactionalleadershipshowsastatisticallysignificant

effecton members'organizationalcommitment.Among contingent

rewardandmanagementbyexception,onlymanagementbyexception

has reliable regression coefficient on members' organizational

commitment.Leaders' emotionalintelligence shows a statistically

significanteffectonmembers'organizationalcommitment.Amongself

emotionalappraisal,other’s emotionalappraisal/use ofemotion to

facilitate performance and regulation ofemotion in the self,only

leaders' other’s emotional appraisal/use of emotion to facilitate

performance has reliable regression coefficient on members'

organizationalcommitment.

Between leader's transformationalleadership and organizational

commitment,eachemotionalintelligencetypehasdifferentmediating

effect.Leader'sselfemotionalappraisalhaspartialmediatingeffect.

Leader's other’s emotionalappraisal/use of emotion to facilitate

performancehasperfectmediatingeffect.Andleaders'regulationof

emotionintheselfdoesnothavemediatingeffect.Betweenleaders'

transactional leadership and organizational commitment, each

emotional intelligence type also has different mediating effect.

Leader'sselfemotionalappraisalhaspartialmediatingeffect.Leader's
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other’semotionalappraisal/useofemotion tofacilitateperformance

andleader'sregulationofemotionintheselfhasperfectmediating

effect.

Putting the results together, leader's emotional intelligence's

meaningfulroleonorganizationalcommitmentisempiricallyproved.

Thisstudycandraw somesuggestionsonpoliceorganization.Itis

desirabletocarry outpoliceorganization'sculturalinnovation and

emotionaleducationprogram.Improving policerecruiting system to

evaluate emotionalintelligence can be alternative.Moreover,by

makingmutualcommunicationsystem betweenleaderandmembers,

overcomingconflictbetweenclassesanddepartmentscanbepossible.

Keywords : Police, Tranformational Leadership, Transactional

Leadership, Organizational Commitment, Emotional

Intelligence,Mediatingeffect

StudentNumber:2012-21977
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