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논 문 개 요

빠르게 변화하는 환경에 대처하기 위한 전략으로써 조직에서 혁신의

필요성이 증가하고 있다. 본 연구는 혁신과정 중 조직 내부에서 일어나

는 인지적 현상과 더불어 그동안 기존 연구들에서 상대적으로 주의를

덜 기울여온 긍정정서에 초점을 기울이고 있다. 자기 결정감 이론에 근

거하여 혁신에 대한 내적 동기 유발을 위해 필요한 조직 구성원들의 집

합적 결정감과 효능감을 예측요인으로 선정하였고, 집합적 긍정정서가

이를 조직혁신수행으로 매개할 것이라는 매개모형을 제안했다. 정부혁신

이 시행됐던 참여정부 당시 47개 정부부처를 대상으로 웹 기반 조사를

시행하였고, 모든 요인들은 조직수준에서 분석 되었다. 그 결과 긍정정

서가 집합적 효능감을 조직혁신수행으로 부분매개 하였다. 이러한 결과

는 성공적인 조직혁신을 위하여 조직 구성원들의 인지적 차원뿐만 아니

라 정서적 차원, 특히 긍정정서에도 주의를 기울여야 한다는 것을 시사

한다.
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Ⅰ . 서 론

1. 연 구 배 경 및 목 적

많은 조직이 설립됐었던 20세기 초, 중반은 안정적이었다. 반면 변화의

시대라고 불리는 21세기는 조직에게 빠르게 변화하는 외부환경에 대처

하기를 강조하고 있다. 게다가 컴퓨터의 사용 및 확산, 인터넷의 등장,

발전된 의사소통 기술의 출현, 세계화 등으로 변화의 속도와 양이 증가

하고 있으며, 조직에 영향을 미칠 수 있는 외부변수들이 늘어나고 있다.

따라서 외부 환경변화에 맞추어 조직 역시 변해야 할 필요성이 증가되

고 있으며(Muchinsky, 2006), 조직 역시 생존과 번영을 위해 주도적으로

변화하고 있다(Cummings & Worley, 2005). 이처럼 조직의 효율성을 높

이기 위해 조직이 변화를 시도하는 것을 조직혁신이라고 하며, 학자들과

실무자들 모두가 조직의 수행과 생존에 있어서 혁신이 중요하다는 것에

동의하고 있다(Greenhalgh, Robert, Bate, Macfarlane & Kyriakidou,

2005). 이 논문에서는 조직에서 일어나는 다양한 현상 중 조직혁신과 이

를 성공적으로 이루기 위한 요인들에 대하여 다루고자 한다. 조직혁신을

위해 필요한 조건들 중 특히 조직의 제도적 차원이나 구조적 차원이 아

닌 인적 자원인 구성원들로부터 유발되는 인지적 현상과 정서적 현상에

초점을 맞추고자 한다.
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조직혁신은 조직에 변화를 유발하게 되고 변화는 미래에 대한 예측과

통제가 어렵기 때문에 구성원들의 저항을 일으키기 쉽다(Muchinsky,

2006; Gallagher, Joseph, & Park, 2002). 조직변화나 조직혁신에 대한

많은 연구에서 구성원들의 저항을 다루는 방법과 저항이 생기는 메커니

즘에 대한 이슈를 다루고 있는 것이 이 때문이다(e. g., Prochaska,

Prochaska & Levesque, 2001; Winum, Ryterband & Stephensen, 1997;

Conner, 1992). 구성원들에게 저항이 일어나는 이유는 혁신 자체에 대한

필요성을 느끼지 못하기 때문이거나 변화에 대한 필요성을 느끼더라도

구체적인 혁신 방향에 대해 동의하지 않기 때문일 수도 있다. 이런 반응

들은 모두 구성원들의 인지적인 반응들이다. 이 논문에서는 인지적 반응

으로써 혁신의 주체인 조직에 대하여 구성원들이 공유하고 있는 효능감

과 조직혁신에 대한 결정감, 정서적 반응으로는 조직혁신에 대한 긍정정

서에 대하여 다룰 것이다. 이러한 반응들은 개인수준에서 이루어지는 것

이며, 이전 연구들 역시 주로 조직혁신에 대한 개인들의 반응을 다루어

왔다(Venkatesh, Morris, Davis & Davis, 2003; Compeau, Higgins &

Huff, 1999). 이 논문은 개인적 수준의 현상이 아닌 한 조직의 구성원들

이 공유하고 있는 집합적 수준의 현상을 다룬다는 차별성을 가지고 있

다. 대부분의 기존 연구들은 조직 구성원 개개인이 지각하고 있는 각자

의 심리적 구성개념을 다루어왔다. 하지만 이 논문에서는 조직 내에 존

재하는 심리적 구성개념을 다루고 있으며, 조직 구성원들이 이를 어떻게

지각하고 있는지 알아보았다. 조직 내의 심리적 구성개념은 각 조직 구
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성원들의 지각이나 평가를 통해 형성되게 된다. 다수의 조직 구성원들로

부터 산출된 지각이나 평가가 모여서 그 조직의 심리적 구성개념 수준

이 정해지게 된다. 이 논문에서는 조직이 갖고 있는 심리적 구성개념 중

조직혁신에 대하여 해당 조직의 구성원들이 공유하고 있는 결정감과 효

능감, 긍정정서가 혁신수행에 있어서 어떠한 영향을 미치는지, 어떤 조

건에서 혁신이 성공적으로 시행되는지 알아보고자 한다.

조직의 결과물은 구성원 개인에 의한 것이 아니라 구성원들이 집단적

으로 이루어내는 것이다. 조직 내에서 수행이 어떻게 일어나는지를 연구

하는 초점은 개인에서 집단으로 점차 변화하고 있다(Devin, Clayton,

Philips, Dunford, & Melner, 1999; Guzzo & Shea, 1992; Hackman,

1992; Sundstrom, De Meuse, & Futrell, 1990). 따라서 조직연구에 있어

서 개인적 수준이 아닌 집단적 수준에서 현상을 연구하는 것은 매우 중

요하고(Choi & Chang, 2009), 필요한 작업이라고 볼 수 있다(Choi,

Sung, Lee & Cho, 2011). 실제로 Gully, Incalcaterra, Joshi 및

Beaubien(2002)의 연구에서 이러한 분석수준에 대한 가설이 지지되었다.

이 연구에 의하면 집단적 변인에 의해 작동되는 수행은 변인을 개인수

준으로 다루었을 때보다 집단수준으로 다루었을 때 더 강한 상관을 보

였다.

지금부터는 앞서 제안한대로 조직혁신에 대한 인지적, 정서적 현상과

관련된 모형을 제시하고, 이 모형에 근거하여 가설을 검증하고자 한다.

가설검증에 사용한 자료는 대한민국의 47개 정부부처에 속한 1756명의
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개인들로부터 수집했다. 대다수의 조직혁신 연구는 비즈니스 조직을 대

상으로 이루어져왔다. 하지만 혁신의 바람은 정부조직에도 불고 있다.

혁신활동은 번영과 삶의 질을 높일 수 있으며, 생산성과 경쟁력 강화,

그리고 국가의 부를 창출하는 역할과 기능을 하기 때문이다(김장기 &

신윤창 , 2009). 이미 유럽과 미국의 정부부처는 이러한 혁신의 중요성을

인식하고 있다(Moon & deLeon, 2001). 우리나라의 경우 , 지난 2004년 1

월 1일 정부산하기관 관리기본법의 제정과 시행 이후 정부산하기관의

혁신평가가 이루어져오고 있다. 우리나라에서 시도한 혁신은 정부부처에

정보기술을 도입하여 업무 절차를 재조직하고 작업관행을 변화시키는

것이었다. 이러한 혁신의 과정에서 각 부처가 어떠한 인지적, 정서적 경

험을 했으며, 이것들이 혁신수행과 어떤 관련성을 가지는지 살펴보고자

한다.

급변하는 사회에서 생산성과 경쟁력을 보유하고 부를 창출하기 위하

여 비즈니스 조직과 정부조직은 모두 혁신에 큰 관심을 가지고 있다. 혁

신은 사람을 통해서 일어나는 것으로써 그 주체인 조직 구성원에게 관

심을 기울일 필요가 있다. 혁신과정에서 일어나는 인지적, 정서적 현상

들이 어떤 기제에 의하여 수행과 관련되는지 확인함으로써 혁신시행전

략수립을 하는데 실질적으로 유용한 시사점을 제공할 수 있을 것이라고

여겨진다.
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Ⅱ . 이 론 적 배 경

1. 자 기 결 정 감 이 론

자 기 결 정 감 과 수 행 간 의 관 계

조직혁신은 조직수준에서 이루어지는 활동이며, 그 결과로써 조직수준

의 성과가 산출되지만 결국 이를 시행하는 것은 조직 구성원 개개인들

이다. 결국 구성원들이 움직여야만 혁신이 이뤄질 수 있다는 것이다. 따

라서 조직의 구성원들이 조직혁신을 위해 움직일 수 있도록 동기화 시

키는 것은 성공적인 혁신을 목표로 설정한 조직의 중요한 과제들 중 하

나다. 조직뿐만 아니라 건강관리사, 운동코치 , 교사, 종교 지도자, 부모,

상담자, 중독 치료사 등 타인으로 하여금 무엇인가를 행하도록 하거나

행동이나 성격의 변화를 유발시켜야 하는 분야에서는 모두 동기의 중요

성을 알고 있고, 이를 어떻게 유발시키는가에 관심을 갖고 있다.

동기(動機 ; motivation)란 글자 그대로 사람을 움직이는 힘을 말하며,

내적 동기와 외적 동기로 나누어질 수 있다. 사람을 동기화 시키는 요인

이 무엇인가에 따라 이 둘을 나눌 수 있다. 내적 동기란 어떤 활동에 대

한 흥미 또는 즐거움으로 정의될 수 있으며(Lepper, 1981; Ryan, 1992),

내적 동기를 가진 사람은 활동 그 자체로부터 만족과 흥미를 찾는다. 반
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대로 외적 동기는 활동과 결과 사이에 보상을 필요로 하며, 활동 자체가

아닌 활동이 이끄는 외적 결과로부터 만족을 찾는다(Gagné & Deci,

2005). 내적 동기와 외적 동기는 간혹 비슷한 결과를 낼 수도 있지만 많

은 연구들이 내적 동기가 외적 동기보다 더 높은 수행을 이끌어 낸다는

증거를 제공하고 있다(Utman, 1997; Benware & Deci, 1984; Grolnick

& Ryan, 1987). 더 구체적으로는, 내적으로 동기화 된 사람이 외적 통제

에 의해 동기화 된 사람보다 수행에 있어서 창의성, 지속성이 더 높다는

연구결과들이 있다(Deci & Ryan, 1991; Sheldon, Ryan, Rawsthorn &

Ilardi, 1997).

내적 동기를 위해서 필요한 요인들이 무엇인지 자기 결정감 이론

(self-determination theory; Deci, 1975; Deci & Ryan, 1980)은 구체적으

로 설명하고 있다. 이 이론은 인간이 내적 동기, 새로움과 도전을 추구

하는 선천적 경향성을 지니고 있으며, 자신의 능력을 확장하고 활용하고

자 한다고 설명하고 있다. 내적으로 동기화된 행동은 환경과 효과적으로

상호작용하며, 영향력을 갖고자 하는 기본적이고 선천적인 욕구에 의해

서 생겨난다(White, 1959; deCharms, 1968; Deci, 1975; Harter, 1978).

인간은 관계성(relatedness), 유능감(competence), 자율성(autonomy)이라

는 세 가지 선천적인 심리적 욕구가 충족되었을 때 내적으로 동기화될

수 있으며, 심리적 안녕감을 느낄 수 있다. 더 간단히 말하자면, 사람들

은 유능감과 자기 결정감을 느끼고자 하는 욕구를 가지고 있으며

(Zuckerman et al., 1978), 이 욕구들이 충족되지 않을 경우 내적 동기는
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감소하게 된다(Ryan & Deci, 2000). 내적 동기를 위한 중요한 요소로써

스스로 행동을 결정하고 집행하고 있다는 느낌 , 즉 행동에 대한 결정감

(determination)이 강조되고 있다(Deci, Ryan, 2000; Fisher, 1978; Ryan,

1982; Reeve, 1996). 여기서의 결정감이란 앞서 제시된 내적 동기를 위

해 충족되어야 하는 세 가지 심리적 욕구 중 자율성과 동일한 의미를

지니는 것으로 볼 수 있으며, 어떤 현상에 대하여 자신의 선택권과 통제

력이 있다고 느끼는 자기 결정감(self-determination)이란 용어로 나타낼

수 있다. 사람들은 자율적인 행동일수록 자신이 행동을 주도하고 있다는

느낌과 더 강한 책임감을 경험하게 된다(Deci & Ryan, 1987). 결국 높

은 수준의 자기 결정감은 수행을 향상시키게 되는데 수많은 연구들이

이를 지지하고 있다.

인간이 내적으로 동기화 되려는 경향을 타고났고, 내적 동기가 유발되

었다 하더라도 이를 지속시키고 향상시키기 위해서는 지지적인 조건이

필요하다. 내적으로 동기화 되려는 인간의 경향성은 지지적이지 않은 조

건에 의해서 방해를 받을 수도 있다. 이와 관련하여 Deci와 Ryan(1985)

은 자기 결정감 이론의 하위이론으로써 인지적 평가 이론(cognitive

evaluation theory)을 통해 내적 동기를 촉진하거나 저해하는 사회적, 환

경적 요인들을 제시했다. 이 하위이론은 인간이 어떤 행동을 하는 동안

그 행동에 대하여 심리적 의미를 부여함으로써 인지적 판단을 하게 되

고, 이러한 의미는 행동에 대한 자신의 역량이나 결정감을 느끼는데 있

어서 중요한 요소가 된다고 설명한다(Deci & Ryan, 1987). 이 과정에서
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자신의 유능감이나 결정감 혹은 자율성을 경험할 수 있도록 하는 사회

맥락적 사건이 내적 동기를 향상시키게 된다. 예를 들어, 어떤 수행을

함에 있어서 주변의 환경이 위협적이거나 분명한 보상, 데드라인이 정해

져 있거나(Amabile, DeJong, & Lepper, 1976), 수행이 타인의 명령에 의

해 이루어지는 경우 , 수행 이후 타인의 평가가 있을 경우(Smith, 1975),

자율성에 대한 느낌이 손상되어 개인이 지각하는 동기의 근원을 내부에

서 외부로 변화시킬 수 있다(deCharms, 1968; Heider, 1958). 따라서 개

인의 내적 동기가 저해될 수 있다. 이러한 상황들은 모두 개인으로 하여

금 수행과 수행과정에 수반되는 일련의 활동들에 대한 선택권과 자율성

을 박탈하는 것이다. 반대로 선택권 즉 , 수행에 대한 자율성을 많이 느

끼게 되면 내적 동기가 향상된다(Ryan & Deci, 2000; Graham &

Golan, 1991; Butler, 1988). 자율성은 자신의 행동의 원인을 자기 내부적

속성에 귀인함으로써 주어진 상황에서 자신이 개인적 자유나 통제를 얼

마나 느끼는지에 의해 경험하게 된다(Bem, 1967). 만약 개인이 자신의

행위가 환경적인 원인 때문이 아니라고 느끼고, 수행을 내적 원인에 귀

인하여 개인적 통제력을 높게 느끼게 되면 이러한 개인 내적 보상은 내

적 동기가 지속되거나 향상될 수 있도록 영향을 미치게 된다(Fisher,

1978). 자기 결정감에 대한 욕구가 내적 동기의 중요한 기초가 된다면,

사람들은 높은 자기 결정감을 느끼는 활동에 대하여 더 내적으로 동기

화 될 것이라고 가정할 수 있으며, 이러한 가정은 널리 받아들여지고 있

다(Zuckerman et al., 1978). 이러한 가정을 뒷받침하는 연구로써 Deci,
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Nezlek 및 sheinman(1981)은 4~6학년 학급의 교사와 학생을 대상으로

한 현장연구에서 사회맥락이 개인으로 하여금 자율성을 경험하도록 한

다는 것을 증명했다. 이 연구에서 학생의 자율성을 지지하는 교사의 학

급의 경우 실제로 학생들의 자기 결정감이 향상되었다. 학생을 통제하기

위해 보상을 사용하는 교사의 학급 학생들보다 자율적인 행동에 대한

보상으로써 긍정적인 정보를 제공하는 교사의 학급 학생들의 자기 결정

감과 자존감이 더 높았다. 같은 보상이라 하더라도 자율성을 지지해주는

보상은 통제적인 기능이 아닌 정보적 기능을 했다.

Harter(1981)의 연구에서도 이와 비슷하게 교사의 자율성 지지 정도와

학생의 내적 동기간의 강한 정적 상관이 있음이 밝혀졌으며, Deci,

Schwartz, Sheinman 및 Ryan(1981)이 수행한 2개월간의 종단연구에서

도 자율성을 지지해주는 교사의 학생들이 자율성을 통제하는 교사의 학

생들보다 내적으로 더 동기화 된다는 것이 발견되었다. 많은 연구들이

증명하고 있는 것처럼 교육분야의 이론가들은 자율성이 높을수록 내적

동기와 수행이 향상되는 경향이 있다고 주장해오고 있다(e. g., Bruner,

1962).

창의성을 요구하는 수행에 있어서도 자율성은 긍정적 영향을 미친다.

Amabile(1979)의 연구는 자신의 수행이 평가될 것이라는 지시를 받은

사람이 그렇지 않은 사람보다 상대적으로 덜 창의적인 수행을 보인다는

것을 보여준다. 성인이 아닌 어린이를 대상으로 한 실험에서도 자율성을

저하시키기 위해 보상을 수행결과로 제시하여 경쟁적인 조건을 만든 경
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우 , 비경쟁적인 조건일 때보다 덜 창의적인 창작물을 만들어냈다

(Amabile, 1982; Amabile, Hennessey, & Grossman, 1986). 이와 비슷하

게 Kruglanski, Friedman 및 Zeevi(1971)의 실험에서도 이야기 쓰기 과

제에서 보상이 주어진 조건의 참가자들이 보상이 없는 조건의 참가자들

보다 과제 점수가 덜 창의적이었다. 이러한 연구 결과들을 종합해보자면

보상이나 평가와 같이 개인의 자율성, 결정감을 통제하는 사건의 경우

창의적인 수행에 부정적인 영향을 미치는 반면, 개인의 자율성을 지지해

주는 상황은 창의성을 촉진시키는 것으로 추론할 수 있다.

창의성뿐만 아니라 인지적 수행과 자율성의 관계에 대한 연구들도 비

슷한 결과를 보여준다. 즉 , 수행에 대한 보상이 주어지거나 평가가 따를

때 문제해결이나 학습에 있어서 보상이나 평가가 없을 때보다 수행이

상대적으로 낮아진다(McGraw & McCullers, 1979; Benware & Deci,

1984; Grolnick & Ryan, 1987). 보상이나 평가가 아니라 자기 결정감 수

준을 조변한 실험연구는 개인의 자율성, 결정감이 수행에 어떠한 영향을

주는지 명확하게 보여주고 있다. Zuckerman 외 동료들(1978)은 대학생

을 대상으로 퍼즐을 풀도록 했다. 자기 결정감을 처치하기 위해 한 조건

에서는 퍼즐을 해야 한다고 지시하며, 학생들을 배정했고(자기 결정감이

낮은 조건), 다른 조건에서는 퍼즐을 하는 것이 어떤지 제안을 하여 학

생들이 제안을 수락하는 절차를 만들었다(자기 결정감이 높은 조건). 후

자의 조건의 경우 , 학생들은 퍼즐을 수행하는 것에 대하여 자신이 결정

했다고 느끼도록 유도된 것이다. 두 조건 모두 같은 퍼즐을 풀었고, 같
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은 시간을 할당했지만 자기 결정감이 높은 조건의 학생들이 더 좋은 수

행을 보였다. Swann과 Pittman(1977)의 어린이를 대상으로 수행한 실험

에서도 비슷한 결과가 나왔다. 불쾌한 소음을 사용하여 자기 결정감을

조변한 Glass와 Singer(1972)의 실험연구 역시 사람들이 느끼는 자기 결

정감이 수행에 미치는 영향을 증명했다. 그들의 실험결과에 따르면, 불

쾌한 소음을 통제할 수 있다고 믿도록 조변된 참가자들은 과제 수행에

손상 없이 소음을 견뎌냈지만, 소음에 대한 통제력이 없다고 믿게 된 참

가자들은 수행에 뚜렷한 손상을 보였다. 이런 결과들은 인지적 수행에

있어서 자율성, 결정감을 느꼈을 때보다 통제됐을 때 사고가 더 경직되

고, 초점이 좁아진다는 것을 나타낸다.

마지막으로 자율성은 행동변화와도 관련이 있다. Dienstbier와

Leak(1976)은 체중감소 프로그램 참가자를 대상으로 비슷한 결과를 얻

어냈다. 체중감소를 위한 활동에 있어서 보상을 통해 행동이 통제될 경

우 , 그 지속성이 일시적이었다. 즉 , 보상이 주어졌을 때에만 변화행동이

지속됐다. 행동이나 성격 변화의 경우 , 변화가 자율적이고 그 과정에서

자기 결정감을 경험하게 될 경우 지속될 수 있었다(Deci & Ryan,

1985).

창의성, 인지적 수행, 행동변화와 자율성간의 관계를 지지하는 이상의

연구들은 자율성, 결정감이 지지되는 행동이 더 높은 창의성, 인지적 유

연성, 개념적 학습 , 지속성, 내적 동기와 관련 있다는 것을 보여준다.

Deci, Schwartz, Sheinman 및 Ryan(1981)은 자율성을 지지하는 교사의
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학생들의 지각된 유능감과 자존감이 첫 학기 이후 2개월 동안 향상됨을

보여줬으며, Ryan과 Grolnick(1986)은 학생들이 자신의 학급이 자율성을

얼마나 지지하는지 지각하는 정도와 자신의 인지적 유능감, 자존감에 대

하여 평정하게 한 점수가 정적으로 상관이 있음을 보여줬다. 더 나아가

Schulz(1976), Langer와 Rodin(1976)은 자신의 삶에서 통제력을 느끼는

측면이 많다고 지각하는 사람들은 그렇지 않은 사람들보다 신체적, 심리

적으로 더 건강하다는 것을 발견했다. 이러한 결과는 자기 결정감이 인

지적 수행과 내적 동기뿐만 아니라 생물학적 측면, 사고방식 , 주관적 안

녕감과 같이 더 넓은 영역에도 영향을 미친다는 것을 의미할 수 있다.

인지적 평가 이론은 자율성뿐만 아니라 유능감에 대한 느낌 역시 내

적 동기에 있어서 중요하다고 제안하고 있다. 자율성에 대한 느낌 , 즉

자기 결정감은 앞서 설명했듯 스스로 행동을 결정할 수 있다는 것이다.

유능감은 이와 구분되는 개념으로써 어떤 수행을 하기 위해 요구되는

능력을 자신이 갖고 있다고 지각하는 것이다. 자기 결정감은 수행을 높

이기도 하지만 수행에 대한 자신의 능력을 지각하는 것, 즉 지각된 유능

감에도 영향을 미친다. 자신의 환경에 대하여 성공적으로 통제된 행동을

하게 된 사람들은 유능감을 느낄 수 있게 되며, 이것이 자체가 내적인

보상이 된다. 이를 White(1959)는 ‘효능감의 느낌(feeling of efficacy)’이

라는 용어로써 표현했다. 여기서 말하는 효능감이란 수행을 잘 할 수 있

을 것이라는 한 개인의 믿음을 나타낸다(Bandura, 1982; Harter, 1981).

유능감의 욕구 역시 선천적인 것이며, 내적 동기를 위해 충족되어야 하
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는 욕구 중 하나이다. 수행에 대해 느끼는 자율성, 즉 자기 결정감은 자

신의 유능감에 대한 지각에도 영향을 미치며, 지각된 유능감은 과업을

수행하는 동안이나 혹은 과업수행결과에 영향을 준다(Bandura, 1982;

Harackiew icz, 1989). 많은 연구들이 내적 동기에 있어서 유능감이 중요

한 변수라는 것을 보여주고 있으며(e. g., Bandura & Schunk, 1981;

Elliot & Harackiew icz, 1994; Harackiew icz & Elliot, 1993; 1998;

Harackiew icz & Larsen, 1986; Harackiewicz, Manderlink, & Sansone,

1984; Harackiew icz, Sansone, & Manderlink, 1985; Manderlink &

Harackiew icz, 1984; Reeve & Deci, 1996; Sansone, 1986, 1989;

Sansone, Sachau, & Weir, 1989), 지각된 유능감이 내적 동기의 정적

예측변수가 된다는 다수의 연구들도 있다(e. g., Reeve & Deci, 1996;

Vallerand & Reid, 1984, 1988). 사람들은 유능감을 느끼며 도전하는 활

동에 매우 내적으로 동기화된다(Danner & Lonky, 1981). 또한 자신의

성공적인 수행에 대하여 책임감을 느꼈을 때 유능감이 향상되어 내적

동기를 갖게 된다(Fisher, 1978; Ryan, 1982). 인지적 평가 이론은 사람

들이 자율성과 유능감을 느끼고자 하며, 이러한 느낌을 향상시키는 사회

맥락적 요인들이 내적 동기를 증가시킨다고 가정하고 있다. 만약 사회

맥락적 요인들이 개인의 유능감에 대한 지각을 향상시켜주는 것이라면

내적 동기는 증가될 것이다(Arnold, 1976; Blanck, Reis, & Jackson,

1976; Deci, 1971). 반대로 유능감에 대한 지각을 손상시키는 사회 맥락

적 요인들은 내적 동기를 감소시킬 것이다(Deci, Cascio, & Krusell,
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1973).

인지적 평가 이론에 근거한 연구들은 뚜렷한 보상과 경쟁 , 평가와 같

은 외부적 요인들이 내적 동기와 관련이 있는 창의성, 인지적 유연성,

문제해결과 같은 결과물에 불리한 영향을 미칠 수 있다는 것을 보여주

고 있다(e. g., Amabile, Goldfarb, & Brackfield, 1990; McGraw , 1978;

Erez, Gopher, & Arzi, 1990; Calder & Staw , 1975; Deci, 1971, 1972;

Pritchard, Campbell, & Campbell, 1977; Ross, 1975; Lepper et al.,

1973; Lepper & Greene, 1975).

요약하자면, 자기 결정감 이론과 그 하위 이론인 인지적 평가 이론은

수행에 있어서 내적 동기가 중요함을 강조하고 있으며, 내적 동기를 유

발시키거나 향상시키기 위한 사회맥락적 요인들로써 자기 결정감과 지

각된 유능감을 제시하고 있다. 이 두 가지 요인들은 인간이 선천적으로

타고난 심리적 욕구 중 자율성(자기 결정감)과 유능감에 대한 욕구를 채

워줌으로써 내적 동기를 증가시킨다. 보상, 평가, 압력 , 경쟁과 같은 사

회맥락적 요인들은 개인으로 하여금 자기 결정감을 손상시키고 유능감

에 대한 지각에 부정적 영향을 미침으로써 내적 동기를 낮춘다. 낮아진

내적 동기는 결국 수행의 저하로 이어지게 된다. 반대로, 수행 선택과

수행 집행 과정에 대한 결정감, 수행을 잘 해낼 수 있다는 자신에 대한

지각된 유능감은 내적 동기를 유발하여 수행결과의 향상을 가져온다.

자기 결정감 이론과 인지적 평가 이론은 인간의 내적 동기 유발에 있

어서 자기 결정감과 지각된 유능감, 특히 자기 결정감을 강조하였다. 지
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금부터 등장하는 사회 인지 이론은 수행에 있어서 지각된 유능감을 강

조하고 있으며, 지각된 유능감의 역할과 이를 유발하기 위한 조건에 대

하여 설명하고 있다.

2. 사 회 인 지 이 론

자 기 효 능 감 과 수 행 간 의 관 계

개인의 지각된 유능감을 White(1957)는 ‘효능감의 느낌(feeling of

efficacy)’이라고 불렀으며, Bandura(1972)는 ‘자기 효능감(self-efficacy)’

이라는 용어로써 표현했다. Bandura는 사회 인지 이론(social cognitive

theory, Bandura, 1989)을 통해 사회적 상황에서의 학습이 개인, 행동,

환경 간의 상호작용에 의해 이루어진다고 주장했다. 즉 , 사회적 맥락을

통한 모델링과 수행을 잘 해낼 수 있다는 개인의 믿음 , 즉 자기 효능감

이 수행에 있어서 중요한 요인이라고 제안했다. Bandura가 말하는 자기

효능감이란 앞서 살펴본 자기 결정감 이론에서 강조하는 지각된 유능감

과 자기 결정감을 모두 의미할 수 있다. 즉 , 사회 인지 이론의 자기 효

능감은 자기 결정감 이론에서의 지각된 유능감보다 더 넓은 개념으로

볼 수 있다. 자기 결정감 이론에서의 지각된 유능감은 수행을 하기 위해

필요한 능력이 충분하다고 믿는, 인지적 능력에 대한 믿음이지만 사회
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인지 이론에서의 자기 효능감이란 수행을 위해 필요한 인지적 능력 외

에도 어떤 행동을 선택을 할 수 있는 능력에 대한 믿음까지도 내포할

수 있으므로 유능감과 더불어 결정감까지도 아우를 수 있는 개념이다.

사람들은 자신이 무엇을 해야 하는지 잘 알고 있으면서도 최적의 행

동을 하지 못할 때가 있다. 이에 대해서 Bandura(1982)는 자기 참조적

사고가 아는 것과 행동간의 관계를 매개하기 때문이라고 설명하고 있다.

사람들이 자신의 능력에 대하여 어떻게 판단하는가, 즉 자신의 효능감에

대한 지각은 동기와 행동에 영향을 미친다. 이전부터 심리적 기능에서

자기 참조적 사고의 영향력을 보여주는 다수의 연구가 이루어져 왔다(e.

g., DeCharms, 1968; Garber & Seligman, 1980; Lefcourt, 1976;

Perlmuter & Monty, 1979; Rotter, Chance, & Phares, 1972; White,

1959). 자기 참조적 사고에 대하여 다양한 명칭을 사용해가며, 서로 다

른 시각에서 이에 대한 연구가 수행되어 왔으나 이 연구들은 사람들이

어떤 사건을 만들어내고 조절하는데 영향을 미치는 개인적 효능감에 대

한 감각을 주요한 현상으로 다루고 있다는 공통점이 있다. 자기 효능감

에 대한 판단은 정확하거나 틀렸거나 상관없이 행동을 선택하는데 영향

을 미친다(Bandura, 1982). 얼마나 노력을 기울일지, 장애나 어려운 상황

에 마주쳤을 때 그 노력을 어느 정도 지속할지는 자기 효능감에 대한

판단의 영향을 받는다. 만약 자신의 능력에 대한 믿음이 없을 경우 , 사

람들은 수행에 노력을 덜 기울이거나 포기하게 된다. 반면 효능감에 대

하여 강력한 신념을 갖고 있는 사람들은 도전을 마치기 위해 수행에 최
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대한의 노력을 투자하게 된다(Bandura & Schunk, 1981; Brown &

Inouye, 1978; Weinberg, Gould, & Jackson, 1979). 일반적으로 수행의

높은 지속성은 높은 수준의 수행결과물로 이어지게 된다. 따라서 수행

수준을 높이기 위해서는 그 수행을 잘 해낼 수 있다는 개인의 높은 자

기 효능감이 요구된다. Solomon(1984)의 연구는 이를 뒷받침하고 있다.

그는 어린이들이 어렵다고 느끼는 미디어를 통해 인지적 노력을 기울여

학습을 하는 것이 높은 수준의 자기 효능감과 관련있다는 것을 밝혔다.

높은 수준의 자기 효능감은 인지적 수행뿐만 아니라 환경에 대한 사고

패턴과 정서적 반응에도 영향을 미친다. 자기 효능감이 낮은 사람들은

실제로 환경이 지니고 있는 어려움보다 더 잠재적인 어려움이 존재할

것이라고 상상하는 경향을 보였다(Beck, 1976; Lazarus & Launier,

1978; Meichenbaum, 1977). 이 경우 사람들은 스트레스를 받게 되어 수

행의 손상을 보이게 된다. 결국 사고패턴과 정서적 반응 역시 수행에 영

향을 미치게 되는 것이다.

사람들은 수행 자체보다 자신이 얼마나 수행을 성공적으로 했는지에

대한 자기 평가의 영향을 더 많이 받는다(Bandura & Adams, 1977;

DiClemente, 1981; Kendrick, Craig, Lawson, & Davidson, 1981;

McIntyre, Mermelstein, & Lichtenstein, 1980). 따라서 어떤 수행에 대

한 예측변수로써 이전 수행의 결과 그 자체보다는 그 수행에 대하여 개

인이 어떻게 평가하는지, 즉 , 수행을 통해 지각한 자기 효능감을 예측변

수로 선정하는 것이 더 적합하다고 할 수 있다. 실제로 앞으로 살펴볼
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다수의 연구에서 자기 효능감의 수준이 높을수록, 수행이 높아짐이 증명

되었다. 또한 효능감의 강도는 행동 변화도 예측했다. 효능감의 강도가

높을수록 사람들은 성취를 느낄 때까지 노력을 지속하는 경향이 있었다

(Bandura & Adams, 1977; Bandura, Adams, & Beyer, 1977; Bandura,

Adams, Hardy, & Howells, 1980). 자기 효능감의 강도는 사회적 행동의

변화 정도(Kazkin, 1979; Barrios, 1979), 공포증(Biran & Wilson, 1981;

Bourque & Ladouceur, 1980), 스트레스 반응과 신체적 각성(Bandura et

al., 1982), 신체적 힘(Weinberg et al, 1979; Weinberg, Yukelson &

Jackson, 1980), 중독행동에 대한 자기조절(Condiotte & Lichtenstein,

1981; DiClemente, 1981), 성취를 위한 노력(Bandura & Schunk, 1981;

Schunk, 1981), 경력 선택 및 개발(Betz & Hackett, 1981; Hackett &

Betz, 1981; Hackett, 1981)과 같이 다양한 유형의 행동 변화를 예측했

다.

Marlatt와 Gordon(1980)는 중독연구를 통해 헤로인, 음주, 흡연 중독

자들 중 중독치료 프로그램을 완수한 사람들의 경우 자기통제력에 대한

효능감이 더 높았으며, 반대로 중도탈락자들은 자신의 효능감에 대한 불

신으로 인해 대처기술이 미약하거나 충분히 발달하지 못했음을 발견했

다. 프로그램이 끝난 후에도 변화 행동이 지속되는지 연구한 결과, 자기

효능감을 높게 지각한 참가자들은 프로그램이 끝난 후 추후 기간에도

자기 효능감을 낮게 지각한 참가자들보다 더 성공적으로 금연행동을 지

속했다는 것을 발견했다(DiClemente, 1981; McIntyre et al., 1980;
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Condiotte & Lichtenstein, 1981). 이처럼 다양한 유형의 수행에 있어서

자기 효능감이 긍정적 영향을 미치는 것을 Bandura(1977)는 내적 동기

가 유발됐기 때문이라고 설명했다. 자기 효능감에 대한 지각은 동기가

발현되기 위한 중요한 인지적 과정으로 사람들은 자기 효능감에 대한

개인 내적 기준을 갖고 있으며, 이 기준이 충족되었을 때, 만족감이라는

자기 보상을 통해 내적 동기가 유발된다는 것이다. 높은 수준의 효능감

을 느낀 아이들이 내적 흥미 수준 역시 높다는 실험연구를 통해 자기

효능감의 정도와 내적 동기의 상관을 밝힌 연구가 이를 뒷받침 하고 있

다(Bandura & Schunk, 1981).

자기 결정감 이론과 마찬가지로 사회 인지 이론 역시 수행을 향상시

키기 위한 조건으로 내적 동기를 강조하고 있다. 그리고 이 내적 동기를

향상시키기 위해 수행을 선택하고 집행하는 과정에서 자기 결정감을 느

끼고, 수행을 잘 해낼 수 있다는 자신의 능력을 믿는 자기 효능감을 높

게 지각해야함을 제안하고 있다. 지금부터는 자기 결정감과 효능감이 수

행 외에도 영향을 미칠 수 있는 다른 영역, 즉 정서에 대하여 알아보고

자 한다.
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3. 확 장 과 수 립 이 론

긍 정 정 서 와 수 행 간 의 관 계

정서에 대한 연구는 예전부터 이루어져 왔지만 주로 이상심리의 원인

이나 증상으로써 부정정서에 초점을 맞춰서 연구가 되어왔다. 당시 심리

학의 목적은 질병을 치료하는 것에 초점이 맞춰져 있었기 때문이다.

1990년대에 들어서야 심리학이 긍정적인 측면으로도 시각을 옮겨야 한

다는 주장이 제기되었고(Linley et al., 2006), 2000년이 지나서야 긍정심

리학 분야의 연구가 진행되었다. 정서연구에 있어서도 학자들은 긍정정

서가 사람들의 삶의 질을 결정하는데 있어서 중요한 요인이라는 것은

알고 있었으나 어떤 기제에 의한 것이냐는 물음에는 대답하지 못했다.

긍정정서에 초점을 맞춘 연구 역시 그 시작이 10여 년 정도 밖에 되지

않았다.

Fredrickson(1998, 2001)은 확장과 수립 이론(broaden-and-build

theory)을 통하여 긍정정서의 기능과 그 메커니즘에 대하여 설명했다.

본 논문에서는 이 이론에 근거하여 긍정정서와 수행간의 관계에 대하여

살펴보고자 한다. 먼저 긍정심리학은 개인과 집단 , 더 나아가 사회가 번

창할 수 있도록 하는 요인들을 이해하고 찾아내는데 목적을 갖고 있다

(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). 여기서 긍정정서는 사람들의 최

적의 웰빙을 나타내는 지표로써 역할을 하고 있다(Fredrickson, 2001).
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긍정정서의 영향을 설명하고 있는 확장과 수립 이론에 따르면 즐거움 ,

흥미, 자부심 , 사랑과 같은 긍정정서는 사람들의 사고와 행동 레퍼토리

를 확장시키고, 이것이 시간이 흐르면서 결국 사람들의 개인적, 사회적

자원을 수립하게 된다. 이 자원들은 차후에 사람들의 생존을 돕는 기능

을 하게 된다. 반대로 부정정서는 사람들의 사고와 행동 레퍼토리를 좁

아지게 만든다. 이런 상황에서 사람들은 단기적인 안목을 갖고, 즉각적

이고 직접적인 이익을 위한 행동을 취하게 된다. 부정정서의 이런 기능

은 과거 연구로부터 경험적인 지지를 받고 있다(Derryberry & Tucker,

1994). 비유를 하자면 부정정서를 경험하고 있는 사람은 시야가 좁아져

서 나무만 보고 숲을 보지 못한다고 설명할 수 있다. Isen, Johnson,

Mertz 및 Robinson(1985)의 연구는 인지적 사고의 폭에 긍정정서가 영

향을 미친다는 것을 지지하는 결과를 보여준다. 이 연구에 따르면, 긍정

정서를 경험하고 있는 사람은 단어를 부르거나 칩을 색상 별로 정리하

는 과제에서 중립적 정서상태인 사람보다 더 좋은 수행을 보였다(Isen

& Daubman, 1984). 이 외에도 긍정정서가 정보처리전략(Fiedler, 1988;

Schwarz & Bless, 1991), 창의적 사고(Isen, Daubman, & Now icki,

1987; Ziv, 1976)와 관련된 수행에 영향을 미친다는 연구들이 있다.

긍정정서는 수행을 향상시키는 것 외에도 평범하지 않거나 다양한 행

동을 하는데도 영향을 미친다. Kahn과 Isen(1993)은 과자처럼 안전하면

서 즐거운 물건을 살 때, 긍정정서를 느끼는 사람이 중립적인 사람들보

다 더 다양한 제품을 본다는 사실을 발견했다. 아이들의 경우에도 긍정
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적 정서를 느끼는 아이들이 더 다양한 놀이를 했고, 놀이를 하는 중에도

행동에 더 변화가 많다는 것을 발견했다(Renninger, 1992). 이 논문의

준거가 되는 혁신수행에 있어서 다양성과 변화를 추구하는 행동은 지향

되는 부분이다. 따라서 Kahn과 Isen(1993), Renninger(1992)의 실험결과

는 조직혁신에 있어서 긍정정서의 역할을 지지하는 증거가 될 수 있다.

지금까지 살펴보았듯 긍정정서는 사고와 행동 레퍼토리 확장을 통해

수행을 향상시킨다. 이렇게 향상된 수행과 이를 통한 학습은 개인의 지

적 자원을 수립하게 된다. 학습이나 지적 수행과 관련된 확장과 수립 이

론의 주장은 다수의 실험연구들을 통해 지지를 받고 있다. 4세 아동을

대상으로 과제를 하기 전에 단지 자신에게 있었던 경험 중 정서적인 것

혹은 비정서적인 것을 떠올리게 했을 때, 긍정정서와 관련된 경험을 떠

올리게 유도한 조건의 아동들이 부정적이거나 중립적 정서와 관련된 경

험을 떠올린 조건의 아동들보다 과제를 더 빨리 완수했다(Masters,

Barden, & Ford, 1979). 초등학생부터 고등학생까지 모두 비슷한 결과를

보였다. 놀랍게도 단지 학습이나 검사 전에 자신의 삶에서 행복했던 순

간을 채 1분이 되지 않는 시간 동안 생각했을 뿐인데도 수행에는 커다

란 향상이 일어났다(Bryan & Bryan, 1991; Bryan, Mathur, & Sullivan,

1996; Yasutake & Bryan, 1995). Carnevale과 Isen(1986)의 연구에서는

단순히 사탕봉지를 주어 긍정정서를 유도했을 경우에도 복잡한 통합과

제를 더 잘 이해하고 최적의 동의안을 협상해내는 결과를 보여줬다. 긍

정정서는 개인의 지적 자원인 복잡한 상황에 대한 이해력을 향상시키는
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데 영향을 미친다(Isen, 1987).

사회적 자원 역시 긍정정서의 영향을 받게 되는데 이는 사회적 관계

에 있어서 개인과 집단의 성공을 위해 매우 중요하다고 볼 수 있다

(Fredrickson, 1998). 긍정정서로 인한 미소나 사회적 행동들은 타인들과

의 공유를 통해 우정, 가족애와 같은 집단적 정서를 만들어내게 되며,

친사회적 행동을 부추긴다. 긍정정서를 경험하면 도움이 필요한 사람에

게 도움행동을 할 가능성이 증가하게 된다는 사회심리학 연구도 있다(e.

g., Isen, 1987). 이런 도움행동이 개인이 속한 집단에서 일어나게 되면

개인의 생존뿐만 아니라 집단의 생존까지 긍정정서의 영향을 받는 것이

라 말할 수 있겠다.

긍정정서는 인지적 수행과 사회적 관계에 긍정적 영향을 미치는 것

외에도 심리적 자원인 심리적 탄력성(psychological resiliency)을 높이는

역할을 한다(Fredrickson, 2001). 심리적 탄력성이란 스트레스를 유발하

는 경험을 빠르고 효과적으로 극복하는 개인의 능력으로써 개인차가 있

는 것이다. 하지만 확장과 수립 이론은 이 역시 긍정정서 경험을 통해

향상될 수 있다고 주장하고 있다. Tugade와 Fredrickson(2000)는 심리

적 탄력성과 긍정정서의 관련성을 연구했다. 스트레스를 유발하는 발표

과제가 주어졌을 때 사람들의 심장박동은 증가하게 되고, 부정정서를 느

끼게 된다. 심리적 탄력성은 사람들의 부정정서를 예측하지 못했지만 긍

정정서는 예측할 수 있었다. 심리적 탄력성이 높은 사람들은 높은 수준

의 불안과 동시에 흥미와 같은 긍정정서 역시 높은 수준으로 보고했다.
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반면 심리적 탄력성이 낮은 사람들은 높은 수준의 불안만을 보고했다.

또한 발표과제가 끝난 후 심리적 탄력성이 높은 사람은 낮은 사람들보

다 정상수준의 심장박동으로의 회복속도가 더 빨랐다. 심리적 탄력성이

높은 사람들은 더 넓은 사고 레퍼토리를 갖고 있기 때문에 어려움 속에

서도 긍정적인 의미를 찾아낼 수 있으며, 이로 인해 느껴진 긍정정서는

다시 또 사고와 행동의 레퍼토리를 확장시키는 선순환을 이뤄낼 수 있

다(Sekerka & Fredrickson, 2008). 긍정정서를 통해 심리적 탄력성이라

는 자원을 수립하게 되는 것이다. 심리적 탄력성과 같은 심리적 자원은

결국 개인의 정서적 안녕감을 증진시킬 것이다(Fredrickson, 2001).

요약하자면, 긍정정서는 개인의 수행에 있어서 양적, 질적인 향상과

정서적 안녕감을 증진시킨다. 이는 긍정정서로 인한 확장된 사고, 행동

레퍼토리로 인한 것이다. 사람들은 더 다양한 정보를 추구하게 되며, 수

행 도중 경험하게 되는 어려움 속에서도 긍정적 의미를 찾거나, 어려움

자체를 긍정적 시각으로 해석하여 수행의 지속성을 유지하게 된다. 이

과정에서 심리적 탄력성도 향상되게 된다. 지식이나 수행, 정서적 안녕

감과 같은 개인적 자원 외에도 긍정정서에 의한 친사회적 행동경향으로

인해 대인관계 측면에서도 자원을 얻을 수 있게 된다. 이렇게 수립된 자

원들은 차후 수행에도 긍정적 영향을 미치게 되어, 전반적 안녕감에 기

여하게 된다.
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4. 자 기 결 정 감 , 효 능 감 과 긍 정 정 서 간 의 관 계

Diener와 동료들(2002)은 사람들이 성공하도록 돕고, 도전을 더 기꺼

이 받아들이도록 하는 동기적 요인과 긍정정서가 어떻게 연결되는지를

설명했다. 예를 들어 유쾌한 사람들은 장애나 실패를 외부요인에 의한

일시적 어려움이라고 해석하며, 노력을 계속 지속한다. 하지만 부정정서

를 느끼는 사람들은 어려움에 부딪혔을 때 그것을 과정이 아닌 실패라

는 결과물로 해석하여 노력을 중단한다.

Hackman과 Oldham(1975)은 내적 작업동기라는 개념으로 수행에 있

어서 자기 효능감과 내적 동기가 긍정정서와 관련 있음을 설명했다. 내

적 작업동기는 직무를 효과적으로 수행하기 위해 자기 동기화되는 정도

를 의미한다. 효과적으로 직무를 수행할 때 사람들은 긍정적인 내적 감

정을 느끼게 된다. 이를 지지하는 연구로 97명의 대학생을 대상으로 실

험연구를 시행한 결과, 지각된 유능감이 과업에 대한 즐거움을 정적으로

예측했다(Elliot et al., 2000).

수행에 대한 개인의 인지적 판단 , 즉 자신이 수행하는 활동에 대하여

선택감을 느끼는 것, 그 활동을 해낼 수 있다는 믿음을 갖는 것은 수행

을 향상시키는 핵심 요인이다. 이 요인들의 작동원리는 수행에 정적 영

향을 미치는 긍정정서를 유발시키는 것이다. 정서는 사건이나 환경에 대

한 개인의 인지적 평가로 인해 유발되는 것이기에 자기 결정감, 효능감

과 같은 인지적 평가와 상관이 있다고 볼 수 있다. 만약 자기 결정감과
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효능감이 낮거나 부재한다고 지각될 경우 , 내적 동기의 손상을 불러와

부정정서가 유발될 수 있다. 반대로 수행에 대하여 높은 수준의 결정감

과 효능감을 지각할 경우 주인의식을 느끼고, 따라서 내적 동기와 관련

이 있는 몰입 , 즐거움 , 흥미라는 긍정정서가 유발될 것이다. 긍정정서 중

하나인 행복감을 느끼는 사람은 높은 개인적 역량과 자존감

(Lyubomirsky et al., 2005; Scheufele & Shah, 2000; Schimmack,

Oishi, Furr, & Funder, 2004), 낙관주의(Campbell, 1981), 개인적 통제감

(Csikszentmihalyi & Wong, 1991)을 가진 것으로 특징지을 수 있다. 즉 ,

자기 결정감과 효능감이 긍정정서와 관련있다는 것을 추론할 수 있다.

실제로 Jundt와 Hinsz(2001)의 연구결과, 자연스럽게 긍정정서를 느끼고

있는 참가자들이 스스로 더 높은 목표를 설정하고, 실험과제에 대해서

더 높은 자기 효능감을 보고했다.

Weiner(1985)는 사람들이 어떤 사건의 인과관계를 찾는 귀인과정을

통해 정서를 느끼게 된다는 정서과정의 귀인적 시각을 제안했으며, 이는

결정감과 긍정정서의 정적 관계를 뒷받침하는 근거가 된다. 사건에 대한

원인을 내부에서 찾게 된다면 결정감을 느끼게 되며, 이러한 내부귀인은

즐거움과 같은 긍정정서와 관련이 있다(Nurmi, 1991). 자유로운 업무수

행이 가능해지면, 업무수행이 즐거워지고, 즐거운 행동으로부터 혁신에

필요한 창의성이 나타나게 된다(Starbuck, Greve, & Hedberg, 1978). 사

람들은 자신의 정서에 대하여 의식적으로 자각하지 못하지만 정서는 인

지, 동기, 행동에 영향을 미친다(Barsade et al., 2009). 즉 , 인지와 정서
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는 조직혁신과 같은 구성원이 겪는 변화 경험과 그 이후의 태도, 행동에

영향을 미친다(Liu & Perrewé, 2005). 환자들을 대상으로 한 연구에 따

르면 공포증 치료가 성공적이라고 지각한 사람들은 그렇지 않은 사람들

보다 주관적인 공포를 더 보고하지 않았다(Hakebert, Berggren, &

Carlsson, 1990).

긍정적인 태도는 지속성, 효능감과 함께 결합되어야 그 가치를 더할

수 있다(Sekerka & Fredrickson, 2008). 즉 , 해낼 수 있다는 믿음이 긍정

적인 태도를 가질 수 있도록 하는 것이고, 긍정적 태도는 지속되어야만

그 영향력을 수행에 미칠 수 있는 것이다. 따라서 결정감과 효능감이 긍

정정서와 정적 상관이 있음을 추론할 수 있다. 조직혁신과정에서는 불

안, 두려움 , 위협과 같은 부정감정 외에도 희망 , 비전, 기대를 통해 긍정

정서가 형성될 수도 있다. 혁신과정 중 구성원들이 과업을 수행하면서

느끼게 되는 자신감과 재미는 혁신시도에 대한 몰입을 더욱 강화시킨다

(박노윤 , 2004). 이는 조직혁신이라는 목표를 이루기 위해 달성해야 하는

세부적인 하위과업들을 수행하면서 구성원의 효능감이 향상될 수 있으

며, 그 과정에서 긍정정서를 느끼게 된다는 것이다. 사람들은 어떤 행동

을 하기에 앞서 자신의 능력이 변화의 요구를 충족할 수 있는지 평가를

하고, 그 평가에 따라 행동이 달라지게 된다(Huy, 1999). 요구되는 행동

을 성공적으로 해낼 수 있다고 지각하게 되면, 수행에 주의를 집중하고

깊이 몰입하게 된다. 즉 , 사람들은 어떤 일을 해낼 수 있는 긍지가 있고,

일이 즐거우면 자신의 일에 열정을 갖고 몰입을 하게 되는데 이것이 각
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각 효능감과 긍정정서를 나타낸다고 볼 수 있다. 효능감과 긍정정서가

높은 사람은 변화를 기회로 인식하며, 더 나은 미래를 위해 변화에 동참

하게 된다(Antonacopoulou & Gabriel, 2001). 따라서 구성원들이 혁신을

위한 행동을 할 수 있는 충분한 역량을 갖고 있고, 성공적으로 수행해낼

수 있다는 믿음을 갖는 것이 중요하다(Thomas, 2000).

5. 긍 정 정 서 의 매 개 효 과

수행을 향상시키는 중요한 개인적 변수는 내적 동기이다. 사람들은 내

적으로 동기화되기 위하여 수행에 대한 자기 결정감과 효능감을 높은

수준으로 지각해야 하며, 이것은 내적 동기를 유발시키고, 그 과정에서

사람들은 긍정정서를 느끼게 된다. 긍정정서는 수행에 대하여 긍정적 영

향을 미치게 된다. 수행에 있어서 중심적인 역할을 하는 것은 결국 내적

동기인 것이다. 사람들은 내적 동기로 인해 유발된 자신의 정서상태를

의식적으로 지각하지 못하지만 내적 동기를 가진 사람은 불쾌한 상태를

피하고, 유쾌한 상태를 추구한다(Barsade et al., 2009). 수행에 대하여

결정감과 효능감을 느끼는 사람은 내적 동기를 갖기 때문에 해낼 수 있

다고 믿어지는 수행을 회피하기 보다는 접근하도록 동기화가 된다. 이

때 긍정정서는 수행에 대한 도전, 접근적 행동과 관련되며, 부정정서는

도전에 대한 회피 행동과 관련된다(Stajkovic et al., 2009). 성공적 수행
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이라는 것은 결국 접근적인 행동을 했다는 것이다. 실제로 사람들이 비

교적 활발히 활동하는 9시부터 21시에는 긍정정서가 부정정서보다 높은

반면, 활동이 감소된 나머지 시간에는 부정정서가 긍정정서보다 높았다

(Watson et al., 1999). 성공적인 수행이라는 것은 어떤 활동에 대해 스

스로 하고자 하는 내적 동기를 갖고 접근했다는 것을 의미한다. 이를 위

해서는 높은 수준의 자기 결정감과 효능감이 선행되어야 한다. 이러한

인지적 판단을 하고 목표지향적인 행동을 하는 동안 사람들은 열정이나

자신감과 같은 긍정정서를 느끼게 된다. 이것이 스스로에게 정서적인 보

상으로써 작동하여 수행을 향상시키게 되는 것이다. 결국 긍정정서가 자

기 결정감, 효능감과 수행 사이를 매개한다고 추론할 수 있다. 긍정정서

와 효능감, 결정감이 관련을 갖는다 하여도 이것이 조직의 성과와 관련

되지 않는다면 조직 실무자에게 긍정정서의 의미는 삭감될 것이다(김공

수, 2001). 최근 정서와 과업조정, 반생산적 행동, 스트레스간의 관련성

을 통해 정서와 조직성과간의 관계를 밝히려는 연구들이 이루어져왔다

(e. g., Staw & Boettger, 1990; Duffy, Ganster, & Shaw , 1998; Burke,

Brief, & George, 1993). 하지만 이들 연구는 모두 정서가 조직성과에

간접적인 영향을 미친다는 것만을 밝혔다. 따라서 조직에서 정서, 특히

긍정정서에 관심을 기울이고 이를 실무적으로 관리하도록 하기 위한 근

거를 마련하기 위해 긍정정서와 조직성과간의 직접적인 정적 관계를 밝

힐 필요가 있다.

창의성은 조직이 빠르게 변화하는 환경조건에 적응해야 할 때 조직혁
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신, 효과성, 생존에 특이 중요한 핵심개념이다(Oldham, 2003; Shalley,

Zhou, & Oldham, 2004). 이와 관련하여 긍정정서와 창의적 수행간의 정

적 관계를 밝힌 기존 연구들을 살펴보면, 내과 의사를 대상으로 긍정정

서를 느끼는 사람이 창의적 수행의 점수가 더 높다는 결과가 있다

(Estrada et al., 1997). 이와 비슷하게 긍정정서가 직무에서의 창의성 평

가를 예측하며, 창의성 평가에서 사회적 지지의 효과를 매개한다는 것을

밝힌 연구도 있다(Madjar et al., 2001). Binnewies와 Wörnlein(2011)은

90명의 인테리어 건축가들이 아침에 느끼는 긍정정서와 그날의 창의성

간의 관계를 연구했다. 그 결과, 아침에 높은 수준의 긍정정서를 느끼는

것은 그날의 창의성과 유의미한 상관이 있었다. Staw를 비롯한 다수의

학자들(Staw & Barsade, 1993; Staw et al., 1994; Wright & Staw ,

1999) 역시 정서가 수행에 미치는 영향에 대하여 주목할만한 연구를 했

고, 그 결과 부정정서보다 긍정정서가 수행, 창의성, 효능감을 향상시킨

다는 것을 증명했다. 긍정적인 기분을 느끼는 사람은 복잡한 과제를 빠

르고, 효과적으로 해결한다. 따라서 다른 도전에 대해서도 인지적 능력

이 있다고 여기게 된다(Lyubomirsky, King, & Diener, 2005). 즉 , 긍정

정서와 효능감간의 정적 관계가 있으며, 이것이 성공적 수행과도 관련성

이 있다는 것이다. 긍정정서는 인지적 수행을 나타내는 일반적인 지표

일뿐만 아니라 의사결정의 질이나 대인 관계적 수행까지도 향상시킨다

는 결과를 보여준다. 긍정정서는 어떤 활동에 더 크게 몰입하도록 하며,

사회적 상호작용의 빈도와 생기를 증가시킨다(Lyubomirsky, King, &
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Diener, 2005). 더불어 혁신에 있어서 중요한 개념인 창의성을 향상시킬

수 있는 긍정정서의 역할은 매우 중요하고 필수적이라고 볼 수 있다. 즐

거운 사람은 더 자주 창의적이고 탐색적인 행동에 몰두한다(Huy, 1999).

감정의 변화는 행동의 변화를 유도하기 때문에 조직혁신 중 구성원이

느끼는 감정이 긍정적으로 바뀌고, 감정적으로 몰입하게 되면 수행이 향

상된다(Thomas, 2000). Thomas(2000)는 긍정정서로의 감정변화 혹은

긍정정서 유발을 위한 내적 보상으로써 일에 대한 의미, 선택 , 역량 , 성

과를 제안했다. 이 중 선택과 역량은 결정감과 효능감을 나타낸다고 볼

수 있다. 사람들은 자신이 일에 대한 재량권과 결정감을 느끼고, 어떠한

일을 잘 해냄으로써 역량을 느낄 때 가장 기분이 좋아진다. 이러한 내적

보상들이 사명감, 일에 대한 즐거움 , 자긍심 , 자신감, 성취감과 같은 긍

정감정을 유발시키기 때문이다. 감정은 지각 , 인지와의 상호작용을 통해

행동을 만든다. 감정은 어떤 행동을 일어나게 할 가능성을 높이거나, 행

동을 공식화하는데 도움을 주며, 행동할 준비를 하게 한다(박노윤 ,

2004). 조직혁신과정 중 구성원들이 느끼게 되는 자기 결정감, 효능감,

그리고 긍정정서는 서로 상호작용을 하게 된다. 구체적으로는 결정감과

효능감이 내적 보상으로 작용하여 긍정정서를 유발시키고, 이것이 수행

향상으로 이어지게 되는 것이다. 조직변화에 필요한 긍정정서를 이끌어

내고, 이를 통해 변혁적 협력을 구성원들이 내재화하게 되면 구성원들의

행동은 지속적인 경쟁력을 유발할 수 있는 조직능력이 된다(박노윤 ,

2004). 즉 , 확장과 수립 이론에서 주장하듯 긍정정서를 느낌으로써 구성



-32-

원들의 사고와 행동 레퍼토리가 확장되어 변혁적 협력이 나타나게 되고,

이것이 결국 경쟁력 있는 조직능력이라는 자원을 수립하게 되는 것이다.

다수의 연구들이 긍정정서와 성공적 수행간의 관계를 밝혔다. Staw와

동료들(1994)은 세 군데 조직을 대상으로 연구한 결과, 높은 수준의 긍

정정서를 느끼는 종업원들이 업무의 질 , 생산성, 창의성에서 높은 점수

를 받았다는 사실을 발견했다. 이와 비슷하게 행복한 사람들이 상사로부

터 더 높은 평가를 받는 다는 결과가 재발견됐다(Cropanzano &

Wright, 1999; Wright & Staw , 1999). 다양한 표본으로 연구한 결과, 낙

관적인 보험설계사가 더 많은 보험을 판매하였고(Seligman &

Schulman, 1986), CEO 역시 낙관적일수록 높은 수행평가를 받았다

(Pritzker, 2002). Isen과 Means(1983)는 긍정정서를 느끼도록 유도된 사

람들이 복잡한 과제를 어떻게 수행하는지를 밝혔다. 연구 결과, 긍정정

서를 느끼는 사람들은 유용한 휴리스틱을 찾고, 불필요한 정보를 제거하

는 방식을 통해 복잡한 과제에서 높은 수행을 보였다. 또한 자신의 시간

과 자원을 더욱 효율적으로 사용함으로써 뛰어난 수행결과를 낳았다

(Isen, 2000). 이러한 과제해결방식은 특히 창의성이나 유연성이 요구되

는 과제에서 더욱 효과적일 수 있다(Lyubomirsky, King, & Diener,

2005). 따라서 긍정정서는 조직혁신수행처럼 새로운 아이디어와 행동이

요구되고, 불안정한 변화상황에 때마다 대처해야 하는 창의성과 유연성

의 요구가 높은 활동에서 필요한 적절한 수행방식을 이끌어낼 수 있다.

이 외에도 긍정정서는 자신과 관련 있는 과업에 대한 효과적이고 빠른
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의사결정(Forgas, 1989), 수행을 위한 효율적 의사결정(Baron, 1990), 정

확한 애너그램 과제 수행(Erez & Isen, 2002)과 관련이 있었다. Roberts,

Caspi 및 Moffitt(2003)은 종단연구를 통해 긍정정서와 수행간의 인과관

계를 밝혔다. 18세 때 긍정정서를 측정하고, 26세가 되었을 때 일과 관

계된 결과물을 평가한 결과, 청소년기 후반의 긍정정서가 성인초기의 경

제적 독립성, 취업과 같은 결과물을 예측한다는 것을 발견했다. 다수의

연구들이 긍정정서가 복잡하고 어려운 과제에서도 높은 수준의 수행을

이끌어낼 수 있음을 보여주고 있다.

긍정정서의 역할은 개인수준뿐만 아니라 집합적 구성, 즉 집단수준에

서도 적용 된다(Barsade, 2002; Barsade & Gibson, 1998; Bartel &

Saavedra, 2000; George, 1990; Kelly & Barsade, 2001). 긍정정서는 수

행과 관련 있는 변수인 결근율, 집단내 갈등은 줄이고, 협력 , 과업수행,

안녕감은 상승시키는 역할을 한다(George, 1990, 1995). 특히 작업 집단

내 유사한 긍정정서는 중요한 의미를 지닌다(Barsade & Gibson, 1998;

Spoor & Kelly, 2004). 긍정정서의 유사성이 높은 집단은 그렇지 않은

집단보다 협력 수준은 높고, 갈등은 덜 보인다(Barsade et al., 2000). 조

직의 긍정정서는 구성원들간의 친사회적 행동을 향상시키고(George &

Bettenhausen, 1990), 수행의 질과 효율성을 강화시킨다(Gittel, 2003). 이

외에도 집단내 긍정정서가 고성과 집단과 관련이 있다는 연구 결과가

있다(Barsade et al., 2000). 조직의 긍정정서는 효과적인 과업 성취와 관

련이 있으며(Walter & Bruch, 2008), 이상의 연구결과들을 통해 조직내
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긍정정서가 결근율, 집단내 갈등, 협력 등 수행과 관련 있는 변수들을

높은 수준의 수행으로 매개하고 있음을 알 수 있다.

6. 조 직 장 면 에 서 의 적 용

1) 집 합 적 결 정 감

자기 결정감 이론은 내적 동기가 외적 동기보다 수행을 향상시킨다고

제안하고 있으며, 본 논문 초반에 이를 뒷받침하는 수많은 연구들을 살

펴보았다. 이 이론의 주장을 조직장면에 응용한다면 조직변화와 조직혁

신에 대한 구성원들의 동기를 유발하기 위해서 조직이 구성원들로 하여

금 이론에서 제시한 세 가지 욕구들을 충족하도록 하는 작업이 필요하

다고 볼 수 있다. 실제로 Baard, Deci 및 Ryan(1998)의 연구에 의하면

관계성, 유능감, 자율성에 대한 종업원의 욕구만족 경험이 일에서의 수

행과 웰빙을 예측했다.

자기 결정감 이론, 인지적 평가 이론과 선행연구 결과들을 근거로 하

여 조직혁신에 있어서 구성원들은 유능감이나 효능감, 그리고 결정감을

경험했을 때 내적으로 동기화되며, 이렇게 유발된 내적 동기는 구성원들

로 하여금 혁신을 위한 활동을 수행하는데 있어서 수행의 질과 지속성

을 향상시킬 것이라고 예측할 수 있다. 이를 좀 더 구체화 해보자면 다
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음과 같다. 조직혁신이 이루어질 때 혁신과 관련된 지시사항과 정보는

상부에서 하부로 전달되는 것이 일반적이다. 이렇게 전달받은 혁신에 대

한 구성원들의 지각은 성공적으로 혁신을 이루고, 이를 위한 일련의 수

행을 하는데 있어서 중요한 요소가 된다. 따라서 조직혁신에 대하여 구

성원들이 어떻게 지각하는지 이해하는 것은 혁신을 시도하는 조직에게

는 중요한 변수들 중 하나가 될 것이다. 조직변화가 단지 상부의 의도이

지 자신과는 무관하다고 여긴다면 조직구성원들의 저항이 일어날 수 있

다(방유성, 1997). 조직 구성원들이 조직혁신을 위한 일련의 활동들을 강

요 당하는 것이 아니라 스스로 혁신의 필요성을 느끼고, 혁신을 위한 수

행활동들을 자신이 통제하고 있다고 느끼는지는 집합적 결정감

(collective determination)이란 개념으로 설명할 수 있다. 이는 자기 결

정감 개념을 개인수준이 아닌 조직수준으로 확장한 것이다. 조직혁신에

대하여 구성원들이 공유하고 있는 집합적 결정감 수준이 높을수록 수행

은 향상될 것이다. 따라서 가설 1은 다음과 같다.

가 설 1. 집합적 결정감은 조직혁신수행과 정(+)적인 관계를 보일 것이

다.

2) 집 합 적 효 능 감

조직혁신의 결정감에 대한 구성원들의 지각이 첫 번째 변수라면 두
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번째 변수는 구성원들 스스로의 능력에 대한 지각이다. 이 논문에서는

두 번째 변수 또한 개인수준이 아닌 조직수준으로 다루고 있다. 따라서

여기에서 스스로에 대한 지각이란 자기 자신에 대한 개인적 지각이 아

닌 개인이 속해있는 조직에 대한 지각을 의미한다. 다시 말해, 조직 혁

신 수행에 있어서 ‘나 ’의 능력을 지각하는 것이 아니라 ‘우리 조직 ’의 능

력에 대한 지각을 뜻한다. 혁신이 이루어지고 있는 조직의 구성원들이

성공적인 시행을 위해 필요한 역량이 충분하다고 느끼는지, 즉 집합적

효능감(collective efficacy)에 대한 지각이 두 번째 변수다. 본 연구의 핵

심개념 중 하나인 집합적 효능감(collective efficacy)은 Bandura(1997)가

제안한 개념으로써 수행에 있어서 주어진 수준을 달성하기 위해 필요한

일련의 행동과정을 조직화하고 집행하는 능력에 대하여 집단이 공유하

고 있는 신념을 뜻한다. 이는 집단 구성원들 개인이 자신의 능력에 대하

여 믿고 있는 개인적 신념을 측정하여 합하는 것이 아니라 자신이 속한

집단의 능력에 대한 지각을 측정하는 것이다. 어떤 과업을 다룰 수 있다

고 믿는 집단의 신념 , 즉 집합적 효능감은 집단의 활동과 집단이 수행에

대하여 노력을 얼마나 기울일지, 그리고 이 노력을 얼마나 지속할 수 있

을지에 영향을 미치기 때문에 집단수행에 있어서 중요한 변수라고 볼

수 있다. 조직 구성원들은 종종 변화가 바람직하다고 여기지만 변화에

참여하고 극복할 능력 , 즉 효능감이 부족하다고 판단하면 변화에 저항하

게 된다(방유성, 1997). 따라서 다수의 개인으로 이루어진 집단이 조직혁

신이라는 목표달성을 위하여 혁신수행이라는 활동에 지속적으로 노력을
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기울이기 위해서는 높은 수준의 집합적 효능감이 요구된다고 볼 수 있

다.

높은 수준의 집합적 효능감은 조직뿐만 아니라 교육 , 스포츠 , 군대 장

면에서의 문제해결, 집단학습 , 수행과도 관련이 있다(Bandura, 2000;

George & Feltz, 1995; Zaccaro, Blair, Peterson, & Zazanis, 1995; Kline

& MacLeod, 1997; Edmondson, 1999). 또한 Gully, Incalcaterra, Joshi

및 Beaubien(2002)의 메타연구에서도 역시 집합적 효능감이 집단수행과

관련 있다는 것이 증명되었다. 이 외에도 어려움에 직면하더라도 극복할

수 있다고 믿는 높은 수준의 집합적 효능감과 집단의 잠재력에 대한 믿

음은 집단수행의 효과성과 관련이 있다는 것을 증명한 다수의 연구들이

존재한다(Campion, Medsker, & Higgs, 1993; Campion, Papper, &

Medsker, 1996; Gibson, 1999; Gibson, Randel, & Earley, 2000;

Mitchell, 1997; Shea & Guzzo, 1987; Prussia & Kinicki, 1996). 또한 집

합적 효능감이 집단의 수행 뿐만 아니라 구성원의 만족 , 수행에 대한 경

영평가와도 유의미한 정적 상관을 갖고 있음이 증명되었다(Campion et

al., 1993, 1996). 따라서 집합적 효능감은 조직수준의 결과물인 조직혁신

수행과 정적인 상관관계를 가질 것이라는 가설을 세웠다.

가 설 2. 집합적 효능감은 조직혁신수행과 정(+)적인 관계를 보일 것이

다.
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3) 집 합 적 긍 정 정 서

1990년대에 들어서 조직장면에서의 정서연구가 부활하고 있으며(e. g.,

Ashforth & Humphrey; 1995, Weiss & Cropanzano, 1996), 이와 더불

어 조직을 연구하는 학자들 역시 조직과 관련된 행동과 결과물에 정서

가 어떠한 영향을 미치는지 더 연구하기를 원하고 있다(Staw , Sutton,

& Pelled, 1994). 정서는 어떤 대상이나 사건에 대한 개인의 구체적인

평가를 포함한다(Frijda, 1993). 이러한 특징에 의하면 조직맥락에서 조

직 구성원들이 품고 있거나 표현하는 정서는 잠재적으로 조직 내에서

일어나고 있는 어떤 사건에 대한 구성원들의 느낌과 그 사건에 어떻게

반응할지를 잠재적으로 드러낼 것이다(Mossholder et al., 2000). 따라서

조직혁신에 대한 조직 구성원들의 정서를 이해하는 것은 성공적인 조직

혁신수행을 위해 필요한 절차라고 볼 수 있다. 앞서 살펴본 집합적 결정

감과 효능감이 인지적 요인들이라면 집합적 긍정정서는 정서적 요인이

다. 정서는 개인 내부에서 일어나는 현상이지만 집단에 속한 개인의 경

우 해당 집단의 규범 , 분위기 등의 영향을 받으므로 집합적 특성 역시

갖게 된다(이병주 & 장재윤 , 2011). George(1990)는 조직의 집단은 구성

원간의 동일한 정서적 반응을 통해 정서적 분위기를 발달시킬 수 있다

고 주장했다. 만약 조직의 개인들이 긍정적 정서경험을 하게 된다면 그

집단의 분위기는 전체적으로 긍정적이게 된다. Barsade(1998) 또한 이와

비슷하게 집단 구성원 개인들이 과업을 하면서 경험하게 되는 정서가
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집단의 정서적 상태로 전이됨을 주장했다. 따라서 조직의 중요한 변화활

동에 대한 인지적 요인뿐만 아니라 정서적 요인들 역시 마찬가지로 매

우 중요하다(Isabella, 1990).

일반적으로 사람들은 인지적으로는 조직변화가 필요하다고 인식하면

서도 감정적으로는 그러한 변화를 수용하지 못하는 경우가 있다(방유성,

1997). 조직혁신이란 변화를 수반하며, 불확실성을 가지기 때문에 부정

정서를 일으킨다(Sutton & Kahn, 1987). 하지만 이것은 조직혁신이 구

성원들로 하여금 부정적 반응만을 일으킨다는 의미는 아니다. 조직혁신

은 넓은 범위의 긍정적, 부정적 반응을 일으킬 수 있으며(Begley &

Czajka, 1993; Cameron, Freeman, & Mishra, 1993; Gilmore, Shea, &

Useem, 1997), 본 연구는 그 중 긍정정서에 초점을 맞추고 있다. 조직혁

신을 위한 노력은 때로는 고양된 정서에 의해 수행되기 때문에 조직은

정서를 조직적 현상으로써 연구해야 한다(Mossholder et al., 2000). 기

존 정서연구들은 주로 부정정서에 집중하는 경향이 있었다. 하지만 조직

내 정서에 대한 폭넓은 이해를 위해서는 긍정정서에 대하여 보다 심도

깊은 접근을 할 필요가 있다. 성공적인 조직혁신수행을 위하여 부정정서

의 역기능을 연구하여 이를 감소시키거나 제거하는 것이 중요한 만큼

긍정정서의 순기능을 연구하여 이를 향상시키는 것 역시 매우 중요한

부분이다. 이와 같은 이유로 긍정 조직심리학자들은 조직과 구성원들이

만들어내는 역동적인 결과물들을 이해하기 위해 그들이 경험하는 긍정

정서, 예를 들어 즐거움 , 흥미, 자부심 , 몰입 , 감사 등을 연구하고 있다.
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이러한 긍정정서에 대한 이해는 조직과 구성원들이 최적의 기능을 하는

데 영향을 미칠 수 있다.

집합적 정서는 집합적 목표를 성취하기 위해 필요한 구성원들의 동기

에 영향을 미친다(Hackman, 1992). Smith와 Berg(1987)는 다수의 학자

들이 사회 정서적 활동이 과업지향적 행동을 강화하는 역할을 한다고

주장했다. 즉 , 작업집단의 집합적 정서는 구성원의 집중, 노력 , 지속성을

향상시킴으로써 집합적 목표를 향한 행동패턴을 잘 조정하도록 도움을

준다. 정서는 구성원들이 자신의 과업에 대해 어떻게 지각하고 행동할지

결정하는 필터의 역할을 하며, 구성원들이 어떤 행동이나 사건에 대하여

평가나 해석을 하기 위한 능력과 연결되어 있다(Barsade & Gibson,

1998).

Staw , Sutton 및 Pellod(1994)는 18개월의 간격을 두고 272명의 조직

구성원을 대상으로 긍정정서와 다양한 직무결과를 평가했다. 그 결과 긍

정정서는 18개월 후의 상사평가향상과 급여인상을 예측했다. 또한 상사

와 동료로부터 받은 사회적 지지 역시 향상됨을 발견했다. 초기 평가에

서 긍정정서를 많이 경험하고 표현한 사람들은 시간이 흐른 뒤 더 효과

적으로 일을 했으며, 사회적으로 통합되어 있었다. Staw와

Barsade(1993)의 실험연구에서도 긍정정서와 수행간의 정적 상관이 발

견되었다. 이 실험에서는 MBA 과정 학생들을 대상으로 경영 시뮬레이

션을 시행했는데 긍정정서를 더 많이 보고한 학생들이 의사결정과제에

서 더 정확하고 신중한 판단을 했다. 또한 리더 없는 집단토론(LGD;
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leaderless group discussion)에서도 더 효과적인 대인관계를 보였다. 이

러한 연구 결과들은 긍정정서가 조직 구성원들로 하여금 더 효과적이고

성공적인 수행을 하도록 해준다는 것을 뒷받침 해주고 있다. 이는 확장

과 수립 이론의 주장, 즉 긍정정서가 개인의 사고와 행동 레퍼토리를 확

장시키고, 이것이 자원이 되어 개인의 생존을 돕는다는 것이 조직장면에

서도 적용될 수 있음을 시사한다.

조직 내에서 개인들이 느끼는 긍정정서는 서로에게 전염될 수 있다

(Hatfield, Cacioppo, & Rapson, 1993). 정서전염이란 다른 사람의 얼굴

표정, 신체 움직임 , 목소리 등을 자동적으로 모방하게 되는 경향성이며,

결과적으로 정서전염을 통해 정서는 수렴되게 된다. 한 사람이 긍정정서

를 표현하게 되면 얼굴표정을 통해 상호작용을 하고 있는 상대방 역시

긍정정서를 경험하게 만들 수 있다는 실험 연구 결과가 이를 뒷받침하

고 있다(Hatfield, Cacioppo, & Rapson, 1993; Lundqvist & Dimberg,

1995). 특히 조직 리더의 긍정정서가 전염되는 경향이 있어서 집단 전체

의 수행을 예측한다는 연구 결과도 있다(George, 1995). 따라서 조직 장

면에서의 긍정정서는 개인만의 수행뿐만 아니라 상호작용하고 있는 다

른 구성원의 수행에도 영향을 미칠 수 있으므로 그 영향력이 개인 수준

의 긍정정서보다 더 크다고 할 수 있겠다. 즉 , 집합적 긍정정서는 개인

이 느끼는 긍정정서의 합과 동일하지 않음을 짐작할 수 있다.

정서의 크기뿐 아니라 구체적인 정서의 유형에도 변화가 생길 수 있

다. 즉 , 개인들이 느끼는 기쁨 , 즐거움 , 흥미와 같은 개인적 긍정정서는
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함께 공유되면서 새로운 집합적 유형의 정서가 될 수 있다. 조직 구성원

들은 각자 역할이 다르기 때문에 경험하는 정서 역시 차이가 있다. 하지

만 한 조직 내에서 집단을 형성하고 있으며, 사회적 관계를 맺고 있기

때문에 집합적 정서를 느끼게 된다(Bar-Tal, Helperin, & Rivera, 2007).

팀원 개인들의 서로 다른 유형의 긍정정서가 팀 수준에서는 팀워크라는

집합적 정서가 될 수 있으며, 1:1의 관계에서는 우정이 될 수 있다. 팀워

크나 우정, 가족애와 같은 정서는 혼자 느낄 수 없는 것이기에 사회적

관계를 맺고 있는 개인들이 모여서 만들어내는 것으로 볼 수 있다.

조직 구성원들의 긍정정서는 상호작용에도 영향을 미치게 되는데 그

중 주목할 만한 것은 협력적 행동이다. 사회심리학 실험에서도 이를 확

인할 수 있는데 긍정정서를 느끼도록 유도된 사람들은 중립적 정서상태

인 사람들보다 더 타인에게 도움을 준다는 실험결과가 있다(Isen, 1987).

이와 비슷한 결과는 조직심리 연구에서도 관찰됐다. 직장에서 긍정정서

를 많이 느끼는 판매직원이 고객을 더 도와주는 경향이 있었으며

(George, 1991), 더 유연성 있고, 창의적, 공감적이었으며, 공손했다

(George, 1998). 서비스 행동에서의 도움행동 외에도 조직 내 구성원들

간의 도움행동 역시 증가하게 된다. 시민행동과 유사한 개념인 도움행

동, 친사회적 행동은 다른 사람을 돕거나 다른 사람에게 이익이 되려는

의도로 이루어지는 행위를 말한다(Brief & Motow idlo, 1986). 친사회적

행동은 불확실한 환경에서 업무를 수행하고, 목적을 달성하기 위해 필요

한 것으로써 조직의 효과성에 영향을 미친다. 긍정정서는 이러한 친사회
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적 행동에 대해서 영향을 미치게 된다. George(1991)는 긍정정서가 친사

회적 행동을 유발하는 기제에 대하여 다음과 같이 설명하고 있다. 긍정

정서를 느끼는 사람은 즐거운 자극에 민감하기 때문에 사회적 관계에서

긍정적인 정서상태를 경험하는 경향이 있다. 이 때 얻게 된 즐거움이 타

인에게 친사회적 행동을 하도록 만든다는 것이다. 조직에서 일어날 수

있는 친사회적 행동 중 Sekerka와 Fredrickson(2008)은 ‘변혁적 협력

(transformative cooperation)’이라는 개념을 소개했다. 변혁적 협력은 조

직변화맥락에서 보았을 때, 변화과정에서 혁신이라는 목적달성에 기여하

는 친사회적 행동을 의미한다고 볼 수 있다. 구체적 정의를 살펴보면 변

혁적 협력이란 조직 구성원들이 사회적 상호관계를 통해 혁신을 만들어

내는 역동적인 과정이며, 그 과정에서 긍정정서가 발생하여 참여한 사람

모두에게 이익을 주는 새로운 조직적 형태가 만들어지는 것이다. 긍정정

서는 대인관계의 힘을 확장시킴으로써 변혁적 협력을 만들어내고, 이것

은 개인과 조직수준에서 능력을 수립시키게 된다. 긍정정서를 유발할 수

있는 적절한 활동이 이루어져서 변혁적 협력이 강화되고, 이것이 성과로

연결되어 타당성을 인정받게 되면, 조직혁신을 위한 협력은 더 자발적으

로 이루어지게 된다. 결과적으로 협력이 조직혁신의 성공가능성을 높여

주게 되는 것이다(박노윤 , 2004). 따라서 혁신을 목표로 하고 있는 조직

이라면 변혁적 협력이 일어나도록 하기 위해 긍정정서를 반드시 먼저

다룰 필요가 있다. 다수의 조직 구성원이 변혁적 협력행동을 하도록 하

기 위해서는 긍정정서의 전염이 이루어져야 할 것이다.
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조직의 변화란 조직과 직무역할에 대한 구성원들이 시각 , 이해, 해석

을 근본적으로 바꾸는 작업이다. 따라서 이 과정에서 새로운 관계와 사

회적 연결이 생겨날 수 있다. 이 때 더 좋은 관계와 연결, 이익을 바라

는 것은 조직의 혁신과 웰빙을 이끄는 자원이 될 수 있다(Sekerka &

Fredrickson, 2008). 따라서 조직의 변화는 행동의 변화와 같은 표면적

변화를 넘어서 내부 깊숙한 심리적 변화를 이끌어야 한다. 변혁적 협력

은 구성원이나 현존하는 관행을 바꾸기 위해 노력을 기울이는 것보다는

새로운 것을 함께 만들어내는 것이다.

연구결과에서 보여지듯 긍정정서는 변혁적 협력을 만들어낸다. 하지만

반대로 변혁적 협력이 긍정정서를 이끌어낼 수도 있다. 사람들은 자신이

협력적 행동을 했다는 것에 대하여 자존감을 느끼고, 따라서 차후에 또

도움행동을 하도록 동기화 되는 선순환이 이루어질 수 있다. 결국 조직

혁신수행에 있어서 구성원들간의 협력적 도움행동은 조직 전체의 수행

을 향상시키게 될 것이다. 이러한 현상을 통해 구성원들간의 대인관계적

관여가 향상된다면 결과적으로 긍정정서가 조직의 수행을 향상시키는

것뿐만 아니라 조직 내 갈등을 줄이거나 해결하는 역할까지도 하게 될

수 있는 것이다. 구성원들간의 관계뿐 아니라 직원과 고객간의 관계에서

도 이러한 현상이 이루어진다면 조직 내 혁신수행의 향상과 더불어 시

장에서의 조직의 생존까지도 긍정적 효과를 얻을 수 있을 것이다. 확장

과 수립 이론은 초기에 개인수준에서 설명되었지만 조직수준에서도 적

용 가능하다는 것이 관련 연구결과들을 통해 지지되고 있다. 따라서 세
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번째 가설은 다음과 같이 세울 수 있다.

가 설 3. 집합적 긍정정서는 조직혁신수행과 정(+)적인 관계를 보일 것이

다.

4) 집 합 적 결 정 감 , 효 능 감 과 긍 정 정 서 간 의 관 계

구성원들은 성공에 대하여 낙관적일 때(Weinstein, 1980) 수행에 영향

을 미칠 수 있다고 믿는 통제감에 대한 환상 역시 갖는다(Langer,

1975). 긍정정서의 수준과 통제감에 대한 믿음은 함께 상승되는데 이것

은 긍정정서가 환경에 대한 구성원들의 통제감을 과대평가하는 것과 관

련이 있기 때문이다(Alloy & Abramson, 1979; Alloy et al., 1981;

Taylor & Brown, 1988). 이러한 구성원들의 집합적 결정감, 효능감은

실제 수준과 일치하던 그렇지 않던 긍정정서의 상승을 동반하게 된다.

높은 수준의 결정감과 효능감으로 인해 내적 동기가 증가되면 과제에

대한 몰입 , 내적 흥미를 느끼게 되는데 이것은 긍정정서에 해당하는 것

으로 볼 수 있다(Fredrickson, 1998).

수행에 대한 반응과 유쾌한 정서 사이에는 커다란 영향력이 있는 것

으로 밝혀졌다(Easterbrook, 1959; Mano, 1992; Ortony et al., 1988). 변

혁적 활동에 대한 반응 , 즉 결정감과 효능감이 높은 사람들은 직무에 대

한 긍정적인 반응 역시 크게 보인다(Mossholder, settoon, Armenakis,
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& Harris, 2000). 변화가 자기주도적이고, 자기에 대한 개념을 향상시키

는 것이라고 지각될 때 저항은 덜 일어날 수 있다. 긍정정서를 느끼는

사람은 전반적으로 행복하다는 느낌을 갖게 되며, 자기 자신을 능동적이

고 자신감 있는 존재로 보고 인간관계나 달성해야 할 일 등에 즐겁게

참여한다(김공수, 2001). 여기서 자기 자신을 능동적으로 본다는 것은 결

정감을 느끼고 있는 것이라고 달리 해석할 수 있으며, 자신감을 갖고 해

야 할 일에 참여하는 것은 효능감을 갖고 있는 것으로 볼 수 있다. 자신

감은 원하는 결과를 얻거나 목표상태로 변화시킬 수 있다는 신념을 의

미하는 것으로써 자신감을 갖고 있는 사람은 세상을 위협이기 보다는

기회로 인식하기 때문에 더 많은 노력을 하게 된다. 이는 효능감과 비슷

한 기능을 하는 것으로 여겨지는데 효능감을 느끼는 사람들 역시 마찬

가지로 상황을 긍정적으로 인지하고, 어려움을 일시적인 장애로 여기고

이를 극복하기 위해 노력한다. 심지어 스트레스 상황 속에서도 긍정적

측면을 보는 경향이 있다는 연구결과가 이를 뒷받침하고 있다(Scheier,

Weintraub, & Carver, 1986). 결과적으로 상황에 대한 긍정적인 인식은

긍정적인 정서상태를 경험하게 한다(김공수, 2001). 따라서 조직 내 집합

적 결정감과 효능감이 긍정정서와 정적인 관련성을 가진다는 것을 추론

할 수 있다. 따라서 가설 4와 가설 5는 다음과 같다.

가 설 4. 집합적 결정감은 긍정정서와 정(+)적인 관계를 보일 것이다.
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가 설 5. 집합적 효능감은 긍정정서와 정(+)적인 관계를 보일 것이다.

5) 집 합 적 긍 정 정 서 의 매 개 효 과

변화에 있어서 이를 자발적으로 받아들인 사람들은 변화에 대하여 더

호의적인 정서적 반응을 보이는 경향이 있으며, 변화에 대한 저항과 거

절은 반대의 반응을 나타낸다(Dirks et al., 1996). 이는 곧 조직혁신에

대한 구성원들의 집합적 결정감이 정서에 영향을 미치게 된다는 것을

의미한다. 즉 , 구성원들의 조직혁신에 대한 집합적 결정감이 높다면 긍

정정서가 유발될 것이고, 반대로 집합적 결정감이 낮다면 부정정서가 유

발될 것이다. 조직에서 혁신이 시도될 때 구성원들은 혁신에 대한 결정

감을 지각하게 된다. 혁신과 이를 위해 시행되는 일련의 수행에 대하여

자신의 선택권이 있는지 판단하게 되고 이것이 조직 내 집합적 결정감

을 형성하게 된다. 이에 더하여 혁신에 대하여 자신이 속한 조직이 충분

히 수행할 능력을 보유하고 있는지에 대한 구성원들의 판단은 집합적

효능감을 형성하게 된다. 이 두 가지 요인들은 정서적 반응에 영향을 주

게 되는데 , 충분한 집합적 결정감과 효능감을 지각하게 되면 긍정정서가

유발된다. 구성원들이 느끼는 긍정정서는 조직수준의 집합적 긍정정서를

유발하게 되고, 변혁적 협력이나 심리적 탄력성과 같은 기제의 작동으로

인해 혁신수행에 영향을 미치게 된다. 이는 긍정정서가 집합적 결정감과

효능감을 조직혁신수행으로 매개한다는 것을 의미한다. Choi et al.
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(2011)의 연구에서는 조직 구성원의 행동을 이해하기 위해 정서의 역할

의 초점을 맞췄다. 혁신을 시도하는 조직에서 제도적 환경의 효과를 설

명하는 매개과정으로써 혁신에 대한 조직 구성원들의 정서반응을 확인

했다. 그 결과, 구성원들의 집합적인 인지적 평가는 조직혁신에 대한 구

성원들의 집합적 긍정정서를 예측했으며, 집합적 긍정정서는 조직맥락에

대한 구성원들의 집합적인 인지적 평가를 효과적인 혁신실행으로 완전

매개 했다. 이러한 연구결과는 집단적 결정감, 효능감이라는 인지적 요

인이 집합적 긍정정서를 통해 조직혁신수행으로 매개된다는 본 연구의

모형을 뒷받침하는 것으로 볼 수 있다.

긍정정서는 집합적 결정감, 효능감뿐만 아니라 용감성(boldness), 모험

심(adventurousness)과도 정적 관련성을 가진다(Judge et al., 1999). 용

감하고 모험심이 있는 사람은 어렵거나 새로운 업무에도 적극적인 자세

를 취할 수 있는데(김공수, 2001) 이는 성공적인 조직혁신을 위해 조직

혁신과정 중 조직 구성원이 지향해야하는 태도라고 볼 수 있다. 조직혁

신이라는 것은 기존의 지식과 역량에 위협을 줄 수도 있고, 불확실하고

새로운 상황에 적응을 요구하는데 이 때 필요한 것이 적극적인 태도와

용기, 모험정신이기 때문이다. 그리고 수행과정과 관련 있는 정보처리,

문제해결, 변혁적 협력과 같은 사회적 행동, 마지막으로 조직혁신에서

중요한 요소인 창의성은 모두 정서상태의 영향을 받는다는 다수의 연구

결과가 있다(e. g., Isen & Baron, 1991; Staw & Barsade, 1993; Staw ,

Sutton, & Pelled, 1994). 긍정적인 정서상태에 있는 사람들은 인지적인
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측면에서도 차이점을 보이는데 문제해결에 있어서 창조적인 정보처리를

한다(Isen & Daubman, 1984). 창의적 정보처리 외에도 상황판단능력 ,

정확한 의사결정, 창의적인 자기발견적 문제해결능력이 긍정정서와 관련

이 있었다(김공수, 2001). 이는 조직적 성과 중 창의성과 밀접한 관련이

있는 혁신에 있어서 긍정정서가 중요한 역할을 한다는 것을 지지하는

연구결과이며, 집합적 결정감과 효능감과 같은 인지적 요인이 조직 구성

원의 긍정정서를 통해 조직의 집단적 수행으로 매개될 수 있다는 것을

뒷받침하는 것이다.

요약하자면 긍정정서는 능동성, 자신감, 용감성, 모험성을 야기하며,

이것들이 다시 긍정적인 정서상태를 경험할 수 있도록 해준다. 이런 사

람들은 업무에 적극적으로 참여하며, 노력을 기울이게 되는데 이러한 행

동과 태도는 결과적으로 성과의 향상을 유발한다(Futrell, Parasurman,

& Sager, 1983). 추가적으로 개인의 노력만이 향상되는 것을 넘어서 도

움행동, 친사회적 행동이 나타나게 되는데 이는 앞서 말한 변혁적 협력

이 나타나는 것으로 해석할 수 있다. 이러한 반응들은 집단의 사기를 고

양시키고, 집단의 성과를 향상시키는 효과를 가져다 준다. Staw와

Barsade(1993)의 연구결과에 따르면 긍정정서가 높은 사람들은 업무에

대한 참여 정도가 높아 집단의 성과에 공헌하는 등 조직성과를 산출하

는 역할을 한다. 따라서 가설 6과 가설 7은 다음과 같다.

가 설 6. 집합적 결정감과 조직혁신수행간의 관계는 긍정정서에 의해 매
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개될 것이다.

가 설 7. 집합적 효능감과 조직혁신수행간의 관계는 긍정정서에 의해 매

개될 것이다.

지금까지 제안한 이론적 배경에 근거하여 제시한 가설들에 따라 다음

과 같은 매개모형을 검증하고자 한다.



-51-

그 림 1 . 매개모형
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Ⅲ . 가 설

가 설 1. 집합적 결정감은 조직혁신수행과 정(+)적인 관계를 보일 것이

다.

가 설 2. 집합적 효능감은 조직혁신수행과 정(+)적인 관계를 보일 것이

다.

가 설 3. 집합적 긍정정서는 조직혁신수행과 정(+)적인 관계를 보일 것이

다.

가 설 4. 집합적 결정감은 긍정정서와 정(+)적인 관계를 보일 것이다.

가 설 5. 집합적 효능감은 긍정정서와 정(+)적인 관계를 보일 것이다.

가 설 6. 집합적 결정감과 조직혁신수행간의 관계는 긍정정서에 의해 매

개될 것이다.

가 설 7. 집합적 효능감과 조직혁신수행간의 관계는 긍정정서에 의해 매

개될 것이다.
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Ⅳ . 방 법

1. 참 가 자 및 표 본 선 정

2003년 대한민국 참여정부는 정부조직의 혁신을 위하여

‘e-government’라는 정보기술을 도입했다. 이는 인터넷과 인트라넷의 효

용성을 이용하여 과업절차를 재조직화하고 업무관행에 변화를 시도하기

위한 것으로써 장기간에 걸친 대규모의 혁신 캠페인이었다.

이 당시 대한민국 47개 정부부처에 속한 공무원을 대상으로 자료를

수집했다. 각 부처 구성원의 이메일 주소를 제공받은 후 웹 설문업체를

통해 설문에 대해 안내를 하고 바로 설문조사에 참여할 수 있도록 하는

웹기반 조사(web-based survey)를 실시하였다. 분석에 사용된 자료는

1756명으로부터 수집된 응답이었다. 성비를 살펴보면 남성이 84.3%로

높은 비율을 차지하고 있었는데 이는 중앙부처 공무원의 성비와 비슷하

므로 모집단을 잘 대표하고 있는 것으로 볼 수 있다. 연령은 20대부터

50대까지 다양했고 36세에서 50세까지가 전체의 62.9%를 차지하고 있었

다. 근속년수도 1년 이하부터 33년 이상까지 다양했다. 직급의 경우 1급

부터 9급, 장차관에 이르기까지 다양했으며, 5급이 30.5%로 가장 많은

비율을 차지하고 있었다(표 1). 이는 높은 남성비율과 마찬가지로 실제

중앙부처의 직급분포를 잘 나타내주고 있는 것으로 볼 수 있다.
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(N=1756, %)

부처 구성원들을 대상으로 집합적 결정감, 효능감, 긍정정서를 측정하

였고, 종속변수인 조직혁신수행은 외부전문가로부터 수집하였다. 이들은

경영컨설턴트와 대학교수로 구성되었으며, 총 24명이었다. 측정시기에

있어서 차이가 있는데 혁신을 시작하고 12개월이 지난 시점에 부처 구

성원들에게 웹기반 조사를 실시했고, 그 후 16개월이 흐른 후(혁신 시작

28개월 후) 외부전문가들이 각 부처의 조직혁신수행을 평가하였다.

표 1 . 표본의 직급분포
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2. 측 정 도 구

1) 집 합 적 결 정 감

장해미, 장재윤 , 김민수(2006)가 개발한 조직변화단계 진단 척도 중 집

합적 결정감과 관련된 세 문항으로 구성하였다. ‘우리 부처 직원들은 변

화의 필요성을 절감하고 있다 ’, ‘혁신은 상부의 방침이므로 그에 대한 나

의 개인적인 동의여부와 무관하게 조용히 맡은 업무를 수행한다 ’, ‘변화

와 혁신이 다소 강제적으로 시도되고 있는 것 같다 ’이다. 응답척도는 첫

번째 문항의 경우 , 1(전혀 하지 않았다)에서 5(매우 자주 하였다)의 5점

척도를 사용했고, 나머지 문항들은 1(전혀 그렇지 않다)에서 5(매우 그

렇다)의 5점 척도를 사용하였다. 두 번째 , 세 번째 문항의 경우 역코딩

하였다. 개인수준의 신뢰도(Cronbach’s alpha)는 .525, 집단수준의 신뢰

도(Cronbach’s alpha)는 .778, ICC=.79 였으며, 부처별 평균을 각 부처의

측정치로 사용하였다.

2) 집 합 적 효 능 감

장해미, 장재윤 , 김민수(2006)가 개발한 조직변화단계 진단 척도 중 집

합적 효능감과 관련된 다음의 세 문항으로 구성하였다. ‘우리 부처 직원

들은 변화와 혁신에 필요한 기술이나 능력을 갖추고 있다 ’, ‘우리 부처는
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변화와 혁신을 충분히 이루어 낼 수 있다는 자신감에 차 있다 ’, ‘우리 부

처 직원들은 직면한 도전들을 회피하거나 전가하지 않고 충분히 극복할

수 있다 ’로 구성했으며, 응답척도는 첫 번째 문항의 경우 , 1(전혀 하지

않았다)에서 5(매우 자주 하였다)의 5점 척도를 사용했고, 나머지 문항

들은 1(전혀 그렇지 않다)에서 5(매우 그렇다)의 5점 척도를 사용했다.

개인수준의 신뢰도(Cronbach’s alpha)는 .790, 집단수준의 신뢰도

(Cronbach’s alpha)는 .945, ICC=.49 였으며, 부처별 평균을 각 부처의

측정치로 사용하였다.

3) 집 합 적 긍 정 정 서

집합적 긍정정서는 정서에 대한 원형모델(Larsen & Diener, 1992;

Russell, 1980)에 기초하여 긍정정서 형용사들로 구성하였다. ‘생동감이

있다 ’, ‘열정적이다 ’. ‘흥분된다 ’, ‘평온하다 ’, ‘여유롭다 ’, ‘편안하다 ’ 의 여섯

개 문항이며, 정부혁신을 위하여 부처에서 추진하는 다양한 변화노력들

에 대한 느낌이 자신과 얼마나 일치하는지 1(전혀 그렇지 않다)에서 7

(매우 그렇다)의 7점 척도를 사용하였다. 개인수준의 신뢰도(Cronbach’s

alpha)는 .748, 집단수준의 신뢰도(Cronbach’s alpha)는 .665, ICC=.72 였

으며, 부처별 평균을 각 부처의 측정치로 사용하였다.
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4) 조 직 혁 신 수 행

조직혁신수행은 본 논문의 종속변인으로써 위에서 제시된 독립변수들

을 측정하고 16개월이 지난 후 측정되었으며, 24명의 외부 전문가들에

의해 평가된 정부혁신성과로 측정되었다. 부처별로 2명의 외부 전문가가

각자 해당 부처를 평가한 후 상이한 평가결과에 대해서는 토의를 통해

최종적인 평가점수를 산출했다. 그 후 각자의 점수를 평균하여 최종점수

를 산출하였다.

평가항목은 혁신마인드 형성, 혁신비전 공유, 자체혁신과제 추진실적

으로 이루어져 있다. 조직혁신수행이라는 종속변인은 조직 구성원들이

혁신에 대하여 동의하는 태도를 형성하는 차원과 구체적인 혁신비전을

구축하여 함께 공유하는 차원, 그리고 실제적으로 이루어낸 성과 차원인

혁신실적으로 구성되었다. 혁신마인드 형성은 혁신 필요성 및 혜택에 대

한 인식 공유, 혁신 목표 달성에 대한 확신의 공유, 혁신 참여 의지와

확산으로 구성되어 있다. 혁신비전 공유는 혁신 비전과 추진계획의 구체

성, 혁신 아이디어 및 정보공유 활성화 체제 구축으로 측정하였으며, 자

체혁신과제 추진실적은 자체혁신과제 발굴추진 실적, 자체 우수사례의

발굴 및 확산, 제도개선 발굴 및 추진실적을 통해 측정되었다.

평가 척도는 S, A, B, C, D 순서로 다섯 가지 등급을 매기는 5점 척

도가 사용되었다. 조직혁신수행의 신뢰도(Cronbach’s alpha)는 .695 였으

며, 혁신마인드 형성, 혁신비전 공유, 자체혁신과제 추진 실적의 평균을
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측정치로 사용했다.

3. 분 석 방 법

본 연구의 변수들은 개인수준이 아닌 조직수준, 즉 부처수준으로 이루

어졌다. 따라서 부처단위로 측정된 종속변수를 제외한 모든 변수들은 각

부처에 속한 개인 측정치의 평균을 측정치로 사용하였다. 이러한 집합적

변수에 대하여 집합적 효능감을 설명하는 학자들은 두 가지 측정방법을

제안하고 있다(Bandura, 1997; Gibson et al., 2000). 첫 번째 방법은 집

단 구성원들이 함께 토론을 통하여 합의를 거친 단일 측정치를 제시하

는 것이다. 또 다른 방법은 집단 구성원들이 자신이 속한 집단에 대하여

평정한 개개인의 측정치를 합산하여 계산하는 것이다. 첫 번째 방법의

집단토론 과정에서 적극적 또는 소극적으로 의견을 개진하는 집단 구성

원이 있을 경우 제대로 합의가 이루어지지 않는 문제가 발생할 수 있다.

이와 같은 개인적 특질 외에도 정부부처는 다양한 직급이 존재하는 수

직적 구조이기 때문에 직급의 영향을 받을 수도 있다. 권력이나 영향력

을 상대적으로 많이 갖고 있는 높은 직급의 구성원의 의견에 동조하는

현상이나 합의에 이르러야 한다는 압력이 발생할 수 있다. 따라서 이 방

법은 널리 사용되지 않고 있으며, 실제로 집합적 효능감과 집단수행을

분석한 추정치들 중 오직 18%만이 이 방법에 기초하고 있었다
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(Stajkovic, Lee, & Nyberg, 2009).

두 번째 방법의 경우 집단토론에서 일어날 수 있는 사회적 영향과 편

향을 피할 수 있으며(Bandura, 1997), 개인적으로 자료수집이 이루어지

기 때문에 더 진실된 응답을 기대할 수 있다. 집합적 효능감과 집단수행

을 분석한 추정치들 중 82%가 이 방법에 기초하고 있었다(Stajkovic,

Lee, & Nyberg, 2009). 또한 집단의 결과물이 구성원간의 많은 상호작

용을 통해 산출되는 것일 경우 두 번째 방법으로 측정했을 때 더 잘 부

합한다. 조직혁신수행은 상호의존적인 과업이기 때문에 두 번째 측정방

법이 더 적합하다고 볼 수 있다. 따라서 본 연구에서는 두 번째 측정방

법에 기초하여 각 부처에 속한 개개인들로부터 얻은 측정치에 대한 평

균을 각 부처의 측정치로써 사용하였다.

분석도구로는 PASW Statistics 18을 사용했으며, Baron &

Kenny(1986)의 제안한 단계에 따라 회귀분석을 통해 매개 효과를 검증

했다.
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Ⅴ . 결 과

1. 기 술 통 계 및 상 관 관 계

본 연구에서 47개 정부부처를 대상으로 측정된 독립변수와 종속변수

의 기술통계가 표 2에 제시되어 있다. 집합적 결정감, 효능감과 비교 했

을 때, 긍정정서의 경우 부처내, 부처간 차이가 더 크게 나타났다.

각 부처의 조직혁신수행의 평균과 표준편차, 그리고 각 변수들간의 상

관관계는 표 3에 제시되어 있다. 5점 척도로 측정된 집합적 결정감, 효

능감의 경우 3.24점, 3.50점으로 중간 정도의 점수를 보여주고 있으며,

조직혁신수행 역시 3.39점으로 중간 정도의 수행을 나타내고 있다. 반면

7점 척도로 측정된 집합적 긍정정서의 경우 3.78점으로 중간보다 약간

낮은 수준의 점수를 나타내고 있다. 점수들을 통해 정부의 조직혁신에

대하여 47개 부처들은 중간 정도의 집합적 결정감과 효능감을 느끼고

있으며, 긍정정서는 중간에 다소 못 미치는 정도로 느끼고 있다는 것을

알 수 있다.

다음으로 각 변수들간의 상관관계를 살펴보면, 집합적 결정감은 효능

감과 유의미한 정적 상관을 보였다(r(45)=.506, p<.01). 이는 결정감과

효능감이 자기 결정감 이론에서 내적 동기 유발을 위해 필요로 하는 두
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집합적

결정감

집합적

효능감

집합적

긍정정서

조직

혁신수행

AA 3.21(.32) 3.59(.64) 3.91(.87) 3.89

BA 3.23(.54) 3.21(.56) 3.51(.61) 2.89

CA 3.24(.53) 2.67(.51) 3.90(.60) 3.22

DA 3.01(.50) 3.94(.63) 4.19(.96) 3.56

EA 3.38(.62) 2.71(.45) 3.88(.63) 3.11

FA 3.17(.48) 3.47(.53) 3.68(.61) 3.11

GA 3.18(.33) 3.13(.53) 3.54(.78) 3.17

요소이기 때문에 서로 정적인 관계를 가지고 있는 것으로 해석할 수 있

다. 반면 집합적 결정감은 집합적 긍정정서와 조직혁신수행과는 유의미

한 상관을 보이지 않았다.

집합적 효능감의 경우 집합적 긍정정서와 유의미한 정적 상관을 보였

으며(r(45)=.534, p< .01), 조직혁신수행과도 유의미한 정적 상관을 나타

냈다(r(45)=.606, p< .01). 집합적 긍정정서 역시 조직혁신수행과 유의미

한 정적 상관을 보였다(r(45)=.534, p<.01).

상관분석 결과를 통하여 집합적 효능감과 긍정정서, 조직혁신수행간의

정(+)적인 관련성이 있음을 확인할 수 있었다. 다만 집합적 결정감의 경

우 집합적 효능감과는 정(+)적 관련성을 보였으나 매개변수인 긍정정서,

종속변수인 조직혁신수행과는 통계적으로 유의미한 상관관계를 보이지

않음이 밝혀졌다.

표 2 . 47개 정부부처 측정변수들의 평균 및 표준편차
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HA 3.14(.30) 3.25(.61) 3.86(.98) 3.33

IA 3.19(.34) 3.19(.62) 3.60(1.00) 3.39

JA 2.94(.58) 3.63(.72) 4.07(.92) 3.44

KA 2.93(.46) 3.15(.77) 3.17(.71) 3.22

LA 3.13(.47) 3.17(.76) 3.92(.80) 2.83

MA 3.20(.51) 2.93(.98) 3.47(1.24) 2.83

NA 3.10(.36) 3.29(.70) 3.63(1.11) 3.11

OA 2.94(.46) 3.90(.80) 4.17(.97) 3.50

PA 3.22(.33) 3.30(.75) 3.42(1.10) 3.33

QA 3.12(.45) 3.56(.67) 3.81(1.07) 2.50

RA 3.25(.46) 3.48(.55) 3.52(.88) 3.11

SA 3.00(.32) 3.68(.40) 3.83(.57) 3.00

TA 3.17(.44) 3.65(.44) 3.91(.81) 4.17

UA 3.08(.43) 3.60(.51) 3.65(.70) 3.61

VA 3.21(.39) 3.54(.63) 3.49(1.02) 3.94

WA 3.02(.38) 3.67(.69) 3.96(.62) 3.50

XA 3.28(.44) 3.48(.62) 3.82(.89) 3.11

YA 2.96(.42) 3.57(.69) 3.86(.99) 3.78

ZA 3.18(.56) 3.60(.72) 3.80(.80) 3.72

AB 2.99(.52) 3.86(.55) 4.04(1.05) 3.78

BB 3.08(.39) 3.96(.65) 4.18(1.01) 4.50

CB 3.26(.38) 3.32(.59) 3.50(.84) 3.89

DB 3.11(.40) 3.72(.47) 3.78(.70) 2.78

EB 2.97(.55) 4.15(.81) 4.33(.95) 3.22

FB 3.00(.46) 3.45(.56) 3.96(.78) 4.17
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평균(SD) 1 2 3 4

1. 집합적 결정감 3.24(.19) -

2. 집합적 효능감 3.50(.29) .506** -

3. 집합적 긍정정서 3.78(.28) .120 .534** -

4. 조직혁신수행 3.39(.40) .202 .606** .534** -

GB 3.18(.46) 3.49(.60) 3.66(.85) 3.67

HB 3.02(.65) 3.37(.76) 4.16(1.06) 3.61

IB 3.32(.42) 3.19(.53) 3.38(.81) 3.28

JB 3.02(.49) 3.50(.51) 3.78(.79) 3.17

KB 3.05(.64) 3.71(.54) 3.60(1.01) 3.11

LB 3.05(.43) 3.55(.54) 3.79(.90) 3.06

MB 3.12(.65) 3.46(.55) 3.53(.59) 3.44

NB 3.24(.45) 3.45(.58) 3.81(.98) 3.22

OB 3.56(.53) 3.67(.67) 3.26(.85) 3.28

PB 3.02(.47) 3.97(.73) 4.00(.90) 3.22

QB 3.12(.44) 3.65(.53) 4.01(.80) 4.00

RB 2.83(.32) 3.70(.59) 4.43(.77) 3.56

SB 3.37(.47) 3.52(.69) 3.74(.85) 3.67

TB 3.13(.48) 3.23(.56) 3.68(.84) 3.22

UB 3.08(.57) 3.28(.65) 3.42(.89) 3.11

표 3 . 집합적 수준 측정변수들의 평균, 표준편차 및 상관계수

* p<.05, **p<.01, ***p<.001(two-tailed)
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2. 회 귀 분 석 결 과

집합적 결정감과 효능감이 긍정정서에 의해 조직혁신수행으로 매개되

는지 검증하기 위해 Baron과 Kenny(1986)가 제안한 단계에 따라 회귀

분석을 시행하였다.

먼저 첫 번째 예측변수인 집합적 결정감이 긍정정서에 의해 조직혁신

수행으로 매개되는지 검증하기 위하여 1단계에서 집합적 결정감을 독립

변수, 긍정정서를 종속변수로 입력하였다. 2단계에서는 집합적 결정감을

여전히 독립변수로 입력하고, 종속변수로 조직혁신수행을 입력하였다.

마지막으로 집합적 결정감과 긍정정서를 함께 독립변수로 입력하고, 종

속변수로는 2단계와 마찬가지로 조직혁신수행을 입력하였다.

표 4에서 볼 수 있듯이 모형 1의 설명량은 adjusted R²=.019(p=.174)로

유의미하지 않았으며, 회귀계수 역시 β=.425(p=.174)로 유의미하지 않았다. 모

형 2의 경우, 설명량은 adjusted R²=.273(p<.001)로 유의미했으며, 집합적 긍정

정서의 회귀계수 역시 β=.759(p<.001)로 유의미했다. 하지만 집합적 결정감의

회귀계수는 유의미하지 않았다(β=.294, p=.276). 이상의 회귀분석 결과를 통해

가설 1 ‘집합적 결정감은 조직혁신수행과 정(+)적인 관계를 보일 것이다’, 가설

4 ‘집합적 결정감은 긍정정서와 정(+)적인 관계를 보일 것이다’, 가설 6 ‘집합적

결정감과 조직혁신수행간의 관계는 긍정정서에 의해 매개될 것이다’가 모두 지

지되지 않음이 확인되었다.

두 번째 예측변수인 집합적 자기효능감이 집합적 긍정정서를 통해 조
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모형 변인

조직혁신수행

adjusted

R²
F B t

1
.019 1.908

집합적 결정감 .425 1.381

2

.273*** 16.685***

집합적 결정감

집합적 긍정정서

.294

.759***

1.103

4.085***

직혁신수행으로 매개되는지 검증하기 위해 마찬가지로 회귀분석을 실시

하였다. 1단계에서 독립변수로써 집합적 효능감, 종속변수로써 매개변수

인 집합적 긍정정서를 입력하였다. 2단계에서는 독립변수로써 집합적 효

능감, 종속변수로 조직혁신수행을 입력하였다. 마지막 3단계에서 집합적

효능감과 매개변수인 집합적 긍정정서를 함께 독립변수로 입력하고, 종

속변수로 조직혁신수행을 입력하였다. 회귀분석 결과는 표 5에 제시되어

있다.

표 4 . 집합적 결정감과 조직혁신수행간의 관계에 대한 집합적 긍정정서

의 매개효과

N=47, * p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 5에 제시되어 있듯이 집합적 효능감을 독립변수로, 조직혁신수행

을 종속변수로 입력한 모형 1의 경우 , 설명량이 adjusted R²=.353(p<.001)
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으로 유의미하였다. 집합적 효능감과 매개변수인 집합적 긍정정서를 독립변수

로 함께 입력한 모형 2의 경우, adjusted R²=.403(p<.05)으로 모형 1보다 증가

하였다.

회귀계수를 살펴보면 모형 1에서 집합적 효능감의 회귀계수는 β

=.830(p<.001)으로 산출되었다. 하지만 모형 2에서 집합적 긍정정서와 함께 입

력되자 β=.614(p<.01)로 감소되었다. 집합적 긍정정서의 회귀계수는 β

=.432(p<.05)였다. 집합적 효능감의 회귀계수가 집합적 긍정정서의 투입으로 인

해 β=.830(p<.001)에서 β=.614(p<.01)로 감소했다는 것을 보았을 때, 집합적 긍

정정서가 집합적 효능감을 조직혁신수행으로 부분매개 하는 역할을 한다고 볼

수 있다. 따라서 회귀분석 결과, 가설 2 ‘집합적 효능감은 조직혁신수행과 정(+)

적인 관계를 보일 것이다’, 가설 3 ‘집합적 긍정정서는 조직혁신수행과 정(+)적

인 관계를 보일 것이다’, 가설 5 ‘집합적 효능감은 긍정정서와 정(+)적인 관계를

보일 것이다, 가설 7 ‘집합적 효능감과 조직혁신수행간의 관계는 긍정정서에 의

해 매개될 것이다’는 지지되었다.
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모형 변인

조직혁신수행

adjusted

R²
F B t

1
.353*** 26.060***

집합적 효능감 .830
***

5.105
***

2

.403* 16.521***

집합적 효능감

집합적 긍정정서

.614**

.432*

3.327**

2.188*

표 5. 집합적 효능감과 조직혁신수행간의 관계에 대한 집합적 긍정정서

의 매개효과

N=47, * p<.05, **p<.01, ***p<.001

이상의 회귀분석 결과, 집합적 결정감과 효능감을 예측변수로 제시했

던 매개모형에서 집합적 결정감을 제외한 집합적 효능감만을 예측변수

로 하는 수정된 매개모형이 만들어졌다(그림 2). 수정된 매개모형은 조

직혁신과정 중 조직 구성원들이 집합적 효능감을 높게 지각할수록 더

높은 수준의 긍정정서를 느끼게 되며, 이는 조직혁신수행을 향상시키게

됨을 설명하고 있다. 이 때 긍정정서는 집합적 효능감을 조직혁신수행으

로 매개하는 역할을 한다는 것이 통계적으로 유의미하게 증명되었다. 회

귀분석에 추가적으로 Sobel test를 시행하여 자기효능감이 조직혁신수행

에 미치는 간접효과(indirect effect)가 유의함을 확인할 수 있었다(표 6).
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독립변수 a(SEa) b(SEb)
Test

statics
p-value

집합적 효능감 .499(.118) .783(.185) 2.99 .003

표 6 . Sobel test 결과

a: 독립변수와 매개변수 사이의 비표준화 회귀계수

b: 매개변수와 종속변수 사이의 비표준화 회귀계수

SEa: a의 표준오차

SEb: b의 표준오차
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N=47, * p<.05, **p<.01, ***p<.001

그 림 2 . 수정된 매개모형
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Ⅵ . 논 의

1. 연 구 의 결 론 및 의 의

본 연구는 대한민국 47개 정부부처를 대상으로 시행됐으며, 조직혁신

에 대하여 조직 구성원들이 집합적으로 느끼는 결정감과 효능감, 긍정정

서가 조직혁신수행에 어떠한 영향을 미치는지를 검증하였다. 높은 수준

의 수행향상을 위해 필요한 내적 동기 유발을 위해 자기 결정감 이론에

서 제안한 세 가지 요소 중 결정감과 효능감을 측정했고, 특히 효능감의

경우 사회 인지 이론에서도 강조되는 개념이었다. 이 두 가지 요인들을

조직혁신수행으로 매개하는 변수로써 확장과 수립 이론의 핵심개념인

긍정정서를 제안하였다. 내적 동기를 유발시키는 요소인 결정감과 효능

감의 지각은 개인으로 하여금 긍정적 정서경험을 일으키고, 이것이 조직

혁신실행에 긍정적 영향을 준다는 것이 본 연구의 매개모형이었으며, 이

를 부분적으로 증명하였다. 조직혁신성과가 나오기 위해서는 집합적인

수준의 효능감과 긍정정서가 매우 중요하며, 집합적 결정감은 상대적으

로 약한 영향을 미친다. 따라서 성공적인 조직혁신을 이루기 위해서는

혁신에 대한 주인의식보다는 혁신을 이룰 수 있다고 믿는 구성원들의

자신감과 신념이 중요하므로 이를 고취시켜야 함을 시사한다.
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본 연구에서 주목해야할 부분은 첫 째 , 기존 조직혁신이나 조직변화

연구에서 주로 초점을 맞춰왔던 조직 구성원의 저항이나 불안과 같은

부정정서가 아닌 열정, 평온과 같은 긍정정서로 시각을 전환시켰다는 점

이다. 조직의 집합적 긍정정서를 통해 변혁적 협력을 이끌어내는 것은

혁신을 목표로 삼고 있는 조직에서 해야 하는 중요한 과제 중 하나이다.

조직시민행동의 일종인 변혁적 협력을 이끌어내기 위해서는 먼저 긍정

정서를 유발하는 것이 선행되어야 한다. 지금까지 조직은 정서적 측면을

부정적으로 인식해왔다. ‘감정적이다 ’, ‘정서적이다 ’라는 표현은 논리적이

지 않고, 불안정하며, 외부적 요인에 취약한 사람들에게 사용되어왔다

(Muchinsky, 2000). 반면 ‘논리성 ’, ‘합리성 ’과 같은 인지적 측면들은 성

공과 관련 있는 것으로 여겨져 왔다(이병주, 장재윤 , 2011). 하지만 본

연구에서 제안하고 증명했듯이 조직의 혁신수행에 있어서는 인지적 요

인뿐만 아니라 정서적 요인의 역할 역시 중요한 변수라는 것이 밝혀졌

다. 따라서 조직 구성원들의 인지적 측면을 수행으로 이끌어내기 위해서

는 정서적 측면에도 역시 주의를 기울여야 한다. 이는 조직이 긍정정서

표현을 용인하는 조직 분위기를 먼저 형성해야 함을 의미한다.

Bem(1972)을 비롯하여 귀인 이론가들은 정서란 개인의 내부에서 일어

나는 반응으로써 정서의 유형을 스스로 알아차리기 위해서는 그것이 표

현되어야 한다고 주장했다. 사람들은 자신이 드러낸 행동을 통해 자신의

정서를 추론함으로써 정서를 인식한다는 것이다. 예를 들어 자신이 웃고

있다면 즐거운 정서를 느끼고 있다고 여길 것이고, 고양된 목소리로 화
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를 내고 있다면 분노를 느낀다고 인식할 것이다. 긍정정서의 매개효과가

나타나기 위해서는 조직 구성원들 스스로 자신이 긍정적인 정서 상태라

는 것을 알아차리는 것이 선행되어야 할 것이다. 이를 위해서는 웃음과

같은 긍정적 신체 표현, 긍정적 정서에 대한 언어적 표현과 같이 외적인

정서 표현에 관대한 조직 분위기가 형성되어야 할 것이다. 조직혁신을

실현하고 유지하기 위해서 구성원들은 보복의 두려움 없이 자신의 감정

을 모두 표현할 수 있어야 한다(박노윤 , 2004). 조직의 관리자는 정서가

집단에 커다란 영향력을 가질 수 있다는 점을 고려해야 한다(Bartel &

Saavedra, 2000). 정서표현이 허용되어야 하는 또 다른 이유는 정서 전

염을 위해서이다. 정서 전염은 타인의 정서를 인식하고, 자동적으로 그

것을 모방함으로써 조직의 정서가 수렴되는 것이다. 사람들은 타인의 얼

굴 표정, 자세, 목소리 등을 모방하고 이와 일관된 정서를 느끼게 되는

경향이 있다(Duclos et al., 1989). 따라서 긍정정서의 전염을 위하여 타

인의 긍정정서를 모방을 하기 위해서는 조직 구성원의 긍정정서가 표현

되어야 하고, 이를 관찰할 수 있어야 한다.

정서표현은 자신의 정서를 알아차리고, 정서적 전염을 일으키기 위해

서 필요한 첫 번째 과정이기에 조직차원에서 이에 대한 허용적인 조직

문화나 분위기를 조성해야 한다. 집합적 긍정정서가 조직 내에 퍼지게

되면 조직 구성원들의 인지적 요인들이 수행으로 더 강력히 이어질 수

있게 될 것이다. Sanchez-Burks와 Huy(2009)는 조직의 변화과정에서

집합적 긍정정서가 중요한 역할을 하기 때문에 이에 대한 역동적 관리
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능력이 필요하다고 주장했다. 이 때 필요한 능력이 ‘정서적 조리개

(emotional aperture)’인데 이는 조직 내에 존재하는 다양한 공유된 정서

들을 인식하는 능력을 의미한다. 카메라가 먼 곳의 물체와 가까운 곳의

물체를 포착하기 위해 조리개를 조절하듯 변화나 혁신을 시도하는 조직

의 관리자들은 단일한 개인의 정서적 단서에 초점을 맞추다가도 조직이

공유하고 있는 더 넓은 패턴의 공유된 정서적 단서로 초점을 조절하는

지각능력을 가져야 한다. 정서적 이질성 수준, 긍정/부정정서의 비율 등

집합적 정서는 조직집단의 행동 경향성을 진단하는 정보를 제공해줄 수

있다. 즉 , 집합적 정서를 지각하는 것은 조직의 전략적 변화를 위해서

리더에게 중요한 진단적 정보를 제공하게 된다. 집합적 정서는 조직이

변화하는 동안 고정적이지 않기 때문에 정서적 조리개를 역동적으로 사

용해야 한다.

두 번째로 주목해야할 부분은 다수의 조직연구들이 개인 수준에서 일

어나는 인지적, 정서적 현상들이 개인적 성과에 어떠한 영향을 미치는지

를 연구했다면 본 연구는 집합적 수준의 현상이 조직수준의 성과에 미

치는 영향에 주목했다는 차별점이다. 개인의 승진이나 직무만족 , 개인적

업무성과와는 다르게 조직혁신은 조직 구성원들이 함께 협업하여 하나

의 성과물을 내야 하는 과업이다. 따라서 개인들이 느끼고 지각하는 현

상을 넘어서 이것들이 집합적으로 모여서 조직 수준에 이르렀을 때 형

성하게 되는 현상이 조직수준의 성과를 예측하는데 더 효과적이라는 근

거를 기반으로(e. g., Bandura, 1997; Stajkovic, Lee, & Nyberg, 2009)
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모든 변수들을 집합적 수준에서 다루었다.

2. 연 구 의 제 한 점 및 향 후 과 제

본 연구에서 제안한 매개모형은 집합적 결정감과 효능감이 긍정정서

에 의해 조직혁신수행으로 매개된다는 것이었으나 집합적 결정감은 긍

정정서, 조직혁신수행 모두와 유의미한 상관을 보이지 않았다. 결과적으

로 집합적 효능감만이 긍정정서에 의해 조직혁신수행으로 매개된다는

수정된 모형이 제안되었고 이는 통계적으로 유의미하게 검증되었다.

본 연구에서 긍정정서는 정서에 대한 원형모델(Larsen & Diener,

1992; Russell, 1980)에 기초하여 긍정적 형용사들로 구성되었다. 6가지

형용사는 다시 활성화된 수준에 따라 고활성화 긍정정서와 저활성화 긍

정정서로 나눠질 수 있다. ‘생동감 있다 ’, ‘열정적이다 ’, ‘흥분된다 ’는 고활

성화 긍정정서이며, ‘평온하다 ’, ‘여유롭다 ’, ‘편안하다 ’는 저활성화 긍정정

서에 해당된다. 본 연구에서는 활성화 수준에 따른 구분 없이 여섯 가지

형용사를 모두 긍정정서로 사용하였다. 정서전염과 관련하여 긍정정서

중에서도 외적으로 더 표출이 되기 쉬운 활성화된(activated) 정서가 더

수렴이 잘 되는 경향, 즉 전염이 더 잘된다는 주장이 있다(Bartel &

Saavedra, 2000). 예를 들어, 편안함과 같은 긍정정서보다는 즐거움이 더

뚜렷한 표정이나 웃음소리를 유발하게 된다. 따라서 표출되는 행동을 알
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아차리기가 상대적으로 더 쉽고, 더 많은 사람들이 관찰하는 것이 가능

해지기 때문에 전염성이 상대적으로 더 높다고 볼 수 있다.

집합적 결정감의 경우 , 효능감과는 다르게 더 활성화된 긍정정서에 의

해 매개되는 특징을 지녔을 가능성이 있다. 따라서 차후 연구에서는 집

합적 결정감이 긍정정서 중 어떤 유형의 긍정정서에 의해 매개될 수 있

는지 세분화된 정서를 매개변수로 하여 알아볼 수 있을 것이다. 긍정정

서뿐 아니라 부정정서까지 포함하여 각각 활성수준에 따라 나누어 집단

의 정서 수렴도를 비교하는 연구를 해볼 수 있을 것이다. 정서의 수렴

도, 즉 정서전염 정도에 따라 매개효과의 크기에 차이가 있는지 알아볼

수 있을 것으로 여겨진다. 이러한 차후 연구를 통해 인지적 요인들 중

어떤 것들이 상대적으로 높거나 낮은 수준의 정서전염이 필요한지 정보

를 얻을 수 있을 것이며, 이를 통해 좀 더 구체적이고 세분화된 정서관

리체계를 마련할 수 있을 것이다. 정서전염과 관련하여 George(1995)는

조직 리더의 긍정정서가 전염되는 경향이 있고, 이것이 집단 전체의 수

행을 예측한다는 결과를 보고했다. 본 논문에서는 해당 부처 구성원들

각각의 정서 평정치를 평균하였으나 각 구성원들의 직급에 따라 가중치

를 부여한다면 추가적인 발견이 있을 것이다.

다음으로 집합적 결정감과 조직혁신수행간의 유의미한 정(+)적 관계

가 검증되지 않은 점에 대해서도 해석이 필요하다. 본 연구의 조직혁신

수행은 혁신마인드 형성, 혁신비전 공유, 자체혁신과제 추진실적으로 이

루어져 있다. 하지만 조직혁신수행이라는 것은 다양한 영역으로 이루어
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져 있다. 공공기관의 혁신활동은 조직 구성원의 사고와 행동변화, 업무

시스템 개선처럼 혁신사업의 기반조성을 대상으로 관리혁신, 인적혁신,

기술혁신 등의 범주에서 추진될 수 있다(Damanpour, 1991). 따라서 혁

신 네트워크의 운영도, 혁신과정 중 발생할 수 있는 갈등을 관리할 수

있는 제도의 운영, 혁신의 장애요인을 제거하기 위한 노력 , 혁신역량 강

화를 위한 인사제도 개선 등 다양한 영역에서 산출되는 결과물들이 조

직혁신수행을 나타내는 성과지표가 될 수 있다.

조직은 하나의 유기체이기 때문에 혁신이 일어나기 위해서는 전면적

인 변화가 필요하다. 따라서 집합적 결정감의 경우 본 연구에서 종속변

인으로 구성한 조직혁신수행 측면과는 통계적으로 유의미한 정(+)적 관

계를 보이지 않았지만 다른 혁신수행 측면과 더 긴밀한 관계성을 지니

고 있을 가능성이 있다. 집합적 결정감과 효능감은 모두 자기 결정감 이

론에서 내적 동기 유발을 위해 필요한 요인으로 제안되었고, 서로 중간

정도의 유의미한 정(+)적 관계를 지니고 있지만 동일한 개념은 확실히

아니다. 따라서 조직혁신수행에 기여하는 영역이나 정도, 메커니즘 역시

다를 수 있음을 고려해야 할 것이다. 이를 증명하기 위해서 차후 연구에

서는 조직혁신수행이라는 종속변수를 다양한 측면, 즉 인지적, 태도적,

정서적, 경제적 성과 등으로 세분화하여 나누어 살펴보고 서로 기여하는

정도와 영역에서 어떠한 차이점이 있는지 파악할 수 있을 것이다.

또 다른 가능성으로는 표본의 특성을 들 수 있다. 정부조직의 혁신의

경우 , 민간 비즈니스 조직에서 신자유주의 경영혁신이 성과를 보게 되자
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공공부문에도 민간부문의 성공한 경영혁신을 도입하자는 신공공관리론

에 입각하여 추진된 것이다. 성과급제, 목표관리, 외부위탁 , 개방형 인사

제, 구조조정, 인력감축 등이 공공부문의 곳곳에 도입되었다. 하지만 지

방정부관료를 대상으로 한 조사에서 신관리주의 혁신방안의 추진실태를

검토한 결과, 대체로 부정적인 반응을 보이고 있으며, 지방정부의 생산

성이나 성과를 증진시키지 못할 뿐만 아니라 관료 자신들에게도 동기부

여의 요인으로 작용되고 있지 못하다는 결과가 보고되었다(허철행,

2002). 이러한 행정개혁은 근본적으로 정부관료에 대한 불신을 바탕으로

하므로 하향식(top-down)으로 추진되는 경향이 있고, 이러한 행정개혁

은 단기적인 효과는 있을지 모르지만 장기적으로 사회조직 생산성의 가

장 중요한 요인인 사기를 저하시키는 결과를 가져오게 된다(조성한,

2000). 이러한 정부부처의 특징 때문에 집합적 결정감이 다른 변수들보

다 낮은 평균 점수를 보이고, 그 역할 역시 제대로 기능하지 않았을 수

있다는 해석 역시 가능하다.

마지막 본 연구의 제한점은 해석의 일반화 문제이다. 이론적 근거를

가지고 만든 매개모형이며, 통계적으로 유의미하게 검증되었지만 검증된

표본은 정부부처이다. 따라서 연구결과를 다른 비즈니스 조직에 일반화

시키는 것에 주의를 기울여야 할 것이다. 결과의 일반화를 위해서는 비

즈니스 조직을 표본으로 선정하여 결과를 반복 검증하는 절차가 필요할

것이다. 또는 본 연구의 매개모형을 비즈니스 조직이 아닌 정부조직에만

적용될 수 있는 특수화된 모형으로 해석하는 것 역시 가능할 것이다.
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Abstract

The Influence of Collective Determination and 

Efficacy on Performance of 

Organizational Innovation:

The Mediating Effect of Positive Emotions

Hyojin Eom

Department of Psychology

Graduate School of Sungshin Women's University

  Today, the needs of organizational innovations are increasing 

as strategies respond effectively to rapid changes of external 

environments. This study focuses on positive emotions as well 

as cognitive phenomenon in the process of organizational 

innovation. Based on Self-determination theory, the author 

proposed and tested a mediation model which posits that 
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collective positive emotions mediate the relationships between 

collective determination(and efficacy) and performance of 

organizational innovation. Using web-based survey, data was 

collected from 1,756 government employees in 47 government 

agencies that were implementing a process innovation. 

Employees’responses were aggregated and analyzed at the 

agency-level. Results revealed that collective positive emotions 

partially mediate the relationships between collective efficacy 

and performance of organizational innovation. This result 

suggests the need for greater attention to the emotional 

dimension in implementing organizational innovation. Finally the 

limitations of this study and several suggestions for future 

studies were discussed.
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전혀 

그렇지 

않다

그렇지 

않다

약간 

그렇지 

않다

중간

이다

약간 

그렇다
그렇다

매우 

그렇다

1 생동감이 있다

2 열정적이다

3 흥분된다

4 평온하다

5 여유롭다

6 편안하다

7 지친다

8 졸린다

9 지루하다

10 신경이 쓰인다

11 두렵다

12 불안하다

부 록
 

혁신설문지

 ‘정부혁신’을 위해 부처에서 추진하는 다양한 변화노력들에 대한 귀하의 느
낌과 기분을 알고자 합니다. 
  각 단어를 읽고, 정부혁신’노력들에 대한 귀하의 느낌과 일치하는 곳에 체
크해 주십시오.
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전혀 

하지 

않다

드물게 

하였다

때때로 

하였다

자주 

하였다

매우 

자주 

하였다

1
우리 부처 직원들은 변화의 필요성을 
절감하고 있다

1 2 3 4 5

2
우리 부처가 변해야 할 필요성을 지적
하는 자료나 지표들을 쉽게 접할 수 있
다

1 2 3 4 5

3
부처의 주요 리더들(기관장 포함)로부
터 변화와 혁신에 대한 확고한 의지가 
있음을 느낄 수 있다

1 2 3 4 5

4
우리 부처의 혁신추진팀원들은 신뢰할
만하다

1 2 3 4 5

5
우리 부처의 혁신추진팀은 변화의 리더
십을 갖춘 사람들로 구성되어 있다

1 2 3 4 5

6
나는 우리 부처의 비전에 대해 잘 알고 
있다

1 2 3 4 5

7
우리 부처의 비전은 머리 속에서 쉽게 
그려질 수 있는 생생한 것이다

1 2 3 4 5

8
우리 부처의 비전을 달성하게 되면 장
기적으로 우리에게 이득이 될 것이다

1 2 3 4 5

9
우리 부처의 비전에 근거하여 구체적인 
미션이나 과제가 도출되어 있다

1 2 3 4 5

10
우리 부처에서는 다양한 채널과 방식을 
통해 비전이 구성원들에게 전달되고 있
다

1 2 3 4 5

11
우리 부처의 주요 리더들(기관장 포함)
은 비전과 일치하는 행동을 하고 있다

1 2 3 4 5

12
우리 부처의 비전에 대해 개인적으로 
공감하고 있다

1 2 3 4 5

  다음 문항들은 귀하가 소속한 부처의 변화와 혁신활동에 대한 질문입니다. 

귀하의 생각과 일치하는 곳에 체크해 주십시오.
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13
우리 부처 구성원들은 변화와 혁신에 
필요한 기술이나 능력을 갖추고 있다

1 2 3 4 5

14
우리 부처 구성원들은 변화와 혁신을 
위해 필요한 권한을 가지고 있다

1 2 3 4 5

15
조직구조나 절차, 제도상 변화와 혁신
을 저해하는 요소들이 있다

1 2 3 4 5

16
혁신 노력들이 업무를 개선하기 보다는 
불필요한 추가적인 업무부담으로 작용
한다

1 2 3 4 5

17
지금까지의 변화와 혁신 노력의 결과, 
가시적 성과가 달성되고 있다

1 2 3 4 5

18
가시적인 혁신성과를 달성한 당사자들
에 대한 보상이 제공되고 있다

1 2 3 4 5

19
구성원들에게 변화와 혁신을 위해 필요
한 교육 훈련을 제공하고 있다

1 2 3 4 5

20
가시적인 혁신성과로 인해 구성원들이 
변화와 혁신에 대해 긍정적인 태도를 
갖게 되었다

1 2 3 4 5

21
변화와 혁신활동을 시작한 이후 부처내 
긴박감이 계속 유지되고 있다

1 2 3 4 5

22
변화와 혁신과 관련된 프로젝트들이 지
속적으로 계획, 실행되고 있는 것 같다

1 2 3 4 5

23
우리 부처의 비전과 맞지 않는 시스템
이나 구조, 정책들이 지속적으로 변경
되고 있다

1 2 3 4 5

24
혁신의 진전 상황을 객관적으로 평가할 
수 있는 지표들이 마련되어 있다

1 2 3 4 5

25
혁신에 의해 변화된 행동들이 과거의 
행동방식으로 다시 회귀되는 것 같다

1 2 3 4 5

26
변화와 혁신이 새로운 조직문화로 정착
되었다

1 2 3 4 5
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27
우리 부처에서는 진정으로 일하는 방식
이 변화되었다고 본다

1 2 3 4 5

전혀 

그렇지 

않다

그렇지 

않다

중간

이다
그렇다

매우 

그렇다

1
현재 우리 부처는 정책수요 변화, 경제
사회적 여건 변화 등 심각한 외부적 도
전요소에 직면해 있다

1 2 3 4 5

2
나는 혁신으로 인한 상황변화에 별다른 
관심이 없다

1 2 3 4 5

3
혁신은 상부의 방침이므로 그에 대한 
나의 개인적인 동의여부와 무관하게 조
용히 맡은 업무를 수행한다

1 2 3 4 5

4
우리 부처 간부들은 부처가 직면하고 
있는 위기를 극복하기 위해 필요한 역
량을 충분히 보유하고 있다

1 2 3 4 5

5
우리 부처 스스로 크게 변화되지 않으
면 국민으로부터 외면 받게 될 것이다

1 2 3 4 5

6
현재 하고 있는 혁신 활동이나 과거에 
했던 혁신 활동이나 별반 차이가 없다

1 2 3 4 5

7
우리 부처는 변화와 혁신을 충분히 이
루어 낼 수 있다는 자신감에 차 있다

1 2 3 4 5

8
우리 부처 직원들은 직면한 도전들을 
회피하거나 전가하지 않고 충분히 극복
할 수 있다

1 2 3 4 5

9
추진중인 혁신목표나 활동에 대한 부처 
내부 홍보가 충분히 이루어지고 있다

1 2 3 4 5

  다음 문항들은 귀하가 소속한 부처의 변화와 혁신 활동에 대한 질문입니다. 

귀하의 생각과 일치하는 곳에 체크해 주십시오.
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10
변화와 혁신으로부터 나에게 어떤 이득
이 있는지 잘 모르겠다

1 2 3 4 5

11
나는 혁신활동에 입각하여 내 업무를 
변화시키려고 노력하고 있다

1 2 3 4 5

12
우리 부처에서 진행되고 있는 혁신 활
동들은 이상적이기는 하나 실현되기는 
어렵다고 생각한다

1 2 3 4 5

13
변화는 잠시 지속될 것이지만 결국 이
전 방식으로 되돌아 갈 것이다

1 2 3 4 5

14
변화와 혁신이 다소 강제적으로 시도되
고 있는 것 같다

1 2 3 4 5

15
나의 업무에서 변화와 혁신이 어떻게 
달성될 수 있는지 잘 모르겠다

1 2 3 4 5

16
혁신 활동이 나의 업무에 어떻게 적용
되는지 이해하고 있다

1 2 3 4 5

17
업무혁신으로 인해 직원들의 업무태도
가 변화되고 있는 것 같다

1 2 3 4 5

18
업무혁신으로 인하여 실제로 업무 효율
성이 증가하였다

1 2 3 4 5

19
나는 변화와 혁신을 위해 요구되는 행
동을 실제로 수행하고 있다

1 2 3 4 5
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다음의 질문은 설문 응답자의 특성에 대한 기본적인 사항들 입니다.

 
 

1. 귀하의 성별은?

(1) 남자 (2) 여자

2. 귀하의 연령은?

( 1 ) 30세 이하 (2) 31~35세 (3 ) 36~40세 (4) 41~45세 (5) 46~50세

(6) 51~55세 (7) 56세 이상

3. 공무원으로 재직한 기간은 얼마나 됩니까? (‘월' 단위는 제외함)

(1) 1년 이하 (2) 1년 (3) 2년 (4) 3년 (5) 4년 (6) 5년

(7) 6년 (8) 7년 (9) 8년 (10) 9년 (11) 10년 (12) 11년

(13) 12년 (14) 13년 (15) 14년 (16) 15년 (17) 16년 (18) 17년

(19) 18년 (20) 19년 (21) 20년 (22) 21년 (23) 22년 (24) 23년

(25) 24년 (26) 25년 (27) 28년 (28) 27년 (29) 28년 (30) 29년

(31) 30년 (32) 31년 (33) 32년 (34) 33년 이상

4. 귀하의 현 직급은 몇 급입니까?

(1) 1급 (2) 2급 (3) 3급 (4) 4급 (5) 5급

(6) 6급 (7) 7급 (8) 8급 (9) 9급 (10) 장/차관
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