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요  약  본 연구는 조직구성원의 혁신행동을 일으키는 리더십의 이론적, 실무적 발전을 촉진하기 위하여 감성리더십, 
혁신행동, 직무열의 간의 관계를 살펴보고 그 관계에 있어 직무열의의 매개효과를 검증하였다.  7개 공공기관 260명을 
대상으로 실증분석을 위한 자료를 수집하였고, 연구가설의 관계를 확인하기 위해 SPSS 23.0과 AMOS 23.0을 이용하여 
분석하였으며, 그 분석 결과는 다음과 같다. 첫 번째, 감성리더십은 직무열의에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났지
만 혁신행동에는 영향을 미치지 않았다. 두 번째 직무열의는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 세 
번째 직무열의는 감성리더십과 혁신행동 사이에 정적인(+) 완전 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 본 연구는 감성리더
십을 통해 발현된 직무열의가 혁신행동에 미치는 영향력을 공공조직을 통해 검증함으로서 일반기업과 마찬가지로 공공
조직에서도 성공적 혁신 추진을 위해 감성리더십을 갖춘 리더 육성이 중요함을 시사하고 있다. 마지막으로 본 연구의 
한계점을 지적하고 미래 연구를 위한 연구 방향들이 제안되었다. 
주제어 : 감성리더십, 혁신행동, 직무열의, 매개효과, 공공조직

Abstract  This study investigated the relationship between emotional leadership with innovative 
behavior and job engagement, and verified the mediating effect of job engagement in order to facilitate 
theoretical and practical development of emotional leadership. For empirical analysis, data were 
collected from the sample of 260 employees of public institutions. The data collected were analyzed 
using SPSS 23.0 and AMOS 23.0 to verify the hypothetical relationship. Results showed that emotional 
leadership was positively related to job engagement but not innovative behavior. Job engagement was 
positively related to innovative behavior. And further, job engagement is found as playing as a 
positively full mediator on the relationship between emotional leadership and innovative behavior. 
These results confirmed that the job engagement of the members formed by emotional leadership in 
public organizations, such as general companies, has a positive influence on innovative behavior. 
Finally, limitations were indicated and some possible directions for Innovative behavior and its 
relationship were suggested for future studies.
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1. 서론
세계는 4차 산업혁명의 시대를 맞이하여 변화의 속도

가 점점 더 빨라지고 예측하기 힘들어지고 있다. 이러한 
글로벌 환경은 기업이 변화에 적응하지 못하거나 새로운 
가치를 창출하지 못하면 생존할 수 없도록 만들었다. 기
업과 마찬가지로 공공조직도 국내·외적으로 경쟁체제를 
도입하면서 큰 변화의 시대를 맞이하고 있으며 혁신성장
을 위한 다각적인 노력이 진행되고 있다.

변화와 혁신이 기업과 국가의 경쟁력이 되면서 공공조
직도 혁신 정책과 제도 수행 역할을 더욱 요구 받게 되었
으며, 이러한 요구는 창의인재 확보에 집중하게 하고 있
으나 인재가 확보된다고 해서 그 조직이 혁신적 조직이 
될 것이라 기대하기는 어렵다. 그간 창의성 연구에 의하
면 창의성과 지능사이에는 영향관계가 그다지 크지 않다
는 것이 지배적이며, 일정수준의 지능만 넘어서면 창의성 
발현에 큰 영향을 미치지 못한다. 또한 구성원의 창의적 
아이디어는 실질적으로 실행되는 혁신행동으로 나타날 
때 조직의 성과를 향상시킨다[1,2]. 창의적 잠재력은 누
구나 가지고 있다고 볼 수 있으며 개개인이 가진 잠재적 
창의력을 최대한 끌어내어 실행할 수 있는 업무 환경과 
조직문화 조성이 중요하다. 특히, 관료적 조직문화의 공
공조직은 혁신적 문화의 정착을 어렵게 하고 있어 이를 
극복하고 구성원의 혁신행동을 일으키기 위한 방안 마련
이 필요하다. 

혁신행동은 조직 구성원에게 공식적으로 요구되는 행
동이기 보다는 비공식적이며 자발적인 역할 외 행동의 
유형[3]으로서 구성원의 행동을 이해하여 혁신행동을 유
발시키는 선행요인을 밝히는 것이 중요하다. 따라서 구성
원의 혁신행동을 유발시키는 요인으로 많은 영향을 미치
는 리더의 행동과 특성에 주목하였다. 후원적인 리더십을 
구성원에게 행사하는 조직에서는 창의적인 성과가 나타
나고[4], 감성지능이 높은 리더가 구성원들의 새로운 시
도에 대해 좌절, 갈등, 긴장을 정확하게 인지하고 부정적
인 감정을 낮추어 낙담을 위로하며 자신감과 용기를 주
는 감정적 소통을 통해 구성원의 창의성을 향상시킨다고 
하였다[5]. 합리적, 논리적 조직연구에 있어 감성은 그동
안 적절하지 못한 것으로 거의 다루어지지 않았으나[6], 
최근에는 리더의 감성지능이 조직성과에 중요한 영향을 
미칠 수 있고[7] 조직성격을 결정하는데 중요한 역할을 
하는 요소임을 밝혀냈다[6, 8].  

이에 따라 본 연구는 조직 안에서 구성원 간 상호작용
이 이성적 요인보다 감성적 요인에 의해 더 큰 영향을 받

을 것으로 보고 감성리더십이 구성원의 혁신행동에 어떠
한 결과를 초래하는지 알아보고자 한다. 특히, 금전적 인
센티브 등과 같은 유형적 보상과 같은 외재적 동기부여 
관점보다 내재적 동기부여 관점에서의 영향과정을 살펴
보고자 한다. 

Amabile[9]은 혁신행동의 근원이 외재적 동기보다는 
내재적 과업동기에 있음을 주장하였고, 직무에 대한 긍정
적인 태도를 가질 때 기존의 관행적인 업무수행 절차나 
규칙에 얽매여 문제를 해결하려 하지 않고 새로운 아이
디어를 도출하는 혁신적 사고로 창의적 성과를 높인다고 
하였다[10,11]. 구성원의 일하는 방식은 조직성과에 중요
한 요소이기 때문에 기업컨설턴트들은 구성원의 열의
(engagement)에 대하여 강조하여 왔고, 학계에서도 연
구에 관심을 갖기 시작했다. 구성원의 내재적 동기 유발
을 통해 자신의 역할에 완전히 몰입된 상태인 직무열의
(Job engagement)는 기업의 경쟁력을 높이기 위한 중
요 요인으로 인식되고 있다[12,13]. Harter[14]는 직무
열의와 직무성과간의 의미있는 정적 상관관계를 밝혔는
데, 구성원의 열의가 생산성, 수익성 및 고객만족과 정적
인 영향 관계가 있고, 직무열의가 높은 직원들이 혁신행
동을 통한 고성과자 그룹에 주로 포함됨을 확인하였다. 
따라서 조직의 성과 제고를 위해서는 인재 확보뿐 아니
라 확보한 인재들이 활력을 가지고 자신의 역할에 몰입
하여 일할 수 있는 여건 조성이 중요하며, 구성원의 직무
열의를 발현시키고 혁신행동을 유도할 수 있는 리더로서
의 역할이 더욱 중요하다. 기업들은 구성원들이 자신의 
직무에 몰입되어 창의성을 발휘하고 역할 외 행동인 혁
신행동을 일으키는 리더십에 대해 관심을 집중하고 있으
나, 그간의 다양한 리더십 연구와 비교하여 혁신행동과의 
영향관계에 대한 연구는 비교적 적은편이며, 특히 관료적 
문화의 공공조직에서의 혁신행동에 대한 연구는 더욱 부
족하다.

이에 본 연구는 공공조직에서 상사의 감성리더십과 구
성원의 혁신행동 간의 관계에 있어 내재적 동기부여 관
점에 있는 직무열의의 매개효과를 검증함으로써, 상사의 
감성리더십이 혁신행동에 이르는 과정을 실증적으로 확
인하고자 한다. 

2. 이론적 배경
2.1 감성리더십

감성리더십은 리더의 감성지능을 조직개발의 도구로 
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활용하는 것으로 심리학자 Salovey와 Mayer[16]의 연
구로부터 시작되었다. 그들은 감성리더십이 구성원의 감
정을 인식, 관리함으로서 공감을 통해 긍정적 관계를 형
성하고 조직에 영향력을 미치는 행위라 정의하였다. 
Mayer와 Salovey[17]는 사회지능과 다중지능 이론을 
토대로 감성지능을 학술적 개념으로 최초 제시하였고, 감
성지능이 자신과 타인의 감정을 인지하고 분별하여 자신
의 사고와 행동을 통제하는 사회적 지능의 한 유형이라
고 정의하였다. 또한 Goleman et al.[18]은 감성리더십
을 리더 자신의 가치관을 명확히 이해하고, 부하의 감성
과 욕구를 배려함으로서 구성원과의 자연스러운 관계를 
형성하여 조직차원의 감성역량을 높이는 능력이라고 정
의하였다[19].

그동안 리더십 연구의 대부분이 논리적이고 합리적인 
이성적 측면을 주로 다루었다면, 창의성이 기업 경쟁력으
로 부각되는 최근의 글로벌 경영환경은 감성적 측면의 
리더십에 관심을 집중하게 하고 있다. 감성에 대한 연구
들은 주로 교육학, 심리학, 사회학 연구 등에서 개인적인 
차원으로 이루어져 왔고, 조직차원에서의 논의는 많이 이
루어지지 못했다. 최근 리더의 감성지능이 조직과 집단에 
중요한 역할을 할 것[7]으로 기대하면서, 감성리더십에 
대한 연구가 꾸준히 진행되고 있다. 지금까지 감성리더십
에 대한 연구를 보면 감성리더십과 조직성과간의 관계, 
훌륭한 리더와 감성지능과의 연관성, 감성지능과 조직창
의성의 상관성에 대한 연구 등이 있다. 리더의 감성지능
이 HR분야에서 관심 받고 있는 이유는 다른 리더십보다 
조직성과와 밀접한 연구결과를 나타낼 뿐 아니라 훌륭한 
리더로 부각되는 중요한 요인이기 때문이다.

Goleman[20]는 208개의 글로벌 대규모 기업을 대상
으로 고성과 리더들의 개인적 능력을 기술적 능력, 인지
적 능력, 감성지능의 3개영역으로 분류하여 조직성과에 
미치는 영향을 연구하였는데 감성지능이 다른 능력보다 
2배 이상 중요하다는 것을 확인하였고 특히 상위수준의 
리더 일수록 감성 지능이 매우 중요한 역할을 하는 것을 
확인하였다. IQ와 기술적 능력도 중요하지만 리더의 감
성지능이 리더십의 필수요인으로 글로벌 시대 리더십의 
핵심이라고 강조하였다.

Salovey와 Mayer[16]는 감성지능을 감성의 평가와 
표현, 감정조절, 감성지능의 활용 3개 영역으로 분류하고 
그 하위요인을 10가지 요소로 구분하였고 Bar -On[21]
은 이 모델을 확장하여 개인내적기술, 대인관계기술, 적
응성, 스트레스 관리, 일반감정(낙관주의, 행복감) 5개 영
역 17개 하위 요소로 분류하였다. Goleman et al.[18]

도 동 분류를 토대로 자기인식, 자기관리, 사회 인식, 관
계관리 등 4개 영역으로 분류하였다. Wong과 Law[7]는 
자기감성의 이해, 타인감성의 이해, 감성 활용, 감성조절 
등 네 차원으로 구분하였다. 학자들마다 감성리더십의 정
의가 다르듯이 감성리더십의 구성요소에 대해서도 일부 
다르게 정의하기도 하지만 대체로 자신을 다스리는 개인
적 능력과 관계를 다스리는 사회적 능력으로 구분하였다. 
개인적 능력은 자기 자신을 냉철하고 객관적으로 평가하
고 솔직해질 수 있는 자기 인식 영역과 스스로의 감정을 
통제할 수 있는 자기관리 영역으로 구분할 수 있고, 사회
적 능력은 타인에 대한 배려와 애정으로 적극적인 관심
을 표현할 수 있는 타인 이해 영역과 구성원에게 영향력
을 주어 갈등을 원활히 해결할 수 있으며 팀을 조직, 팀
워크를 이끌어 내는 관계관리 영역으로 분류 할 수 있다. 

2.2 직무열의
직무열의는 Kahn[23]에 의해 처음 정립된 구성개념

으로 사람들이 개인적으로 열의/비열의를 보이는 심리적 
조건이 무엇인지 탐색하는 연구에서 처음으로 도입하였
다. 직무열의는 ‘일에 대한 열심’이라는 관점에서 여러 연
구에서 직무만족, 직무몰입, 몰입, 일중독 등의 개념과 구
분하여 설명되고 있다. 직무만족은 직무에서 경험되거나 
직무로부터 얻게 되는 욕구 충족의 수준으로 개인의 욕
구와 관련 되어 지는 감정적 반응인데 반해 직무열의는 
감정적 에너지 뿐 아니라 인지적, 육체적 에너지까지 역
할 수행에 투입하는데 차이가 있다. 직무몰입은 직무와 
강하게 밀착된 심리적 상태로 인지적 에너지에 초점을 
두나 직무열의는 인지적, 정서적, 행동적 측면을 포함한
다. 몰입은 현재 하고 있는 일에 푹 빠져 있는 상태로 모
든 삶의 영역에서 발생할 가능성이 있는 단기적 경험을 
의미하나 직무열의의 몰두는 직무와 관련하여 발생하는 
구체적이고 지속적인 마음상태를 말한다. 일중독은 끊이
지 않고 일하고자 하는 강박관념 또는 통제할 수 없는 욕
구로서 자신의 직무에 대한 만족감과 성과 증대를 가져
오는 직무열의와 구별된다. 

직무열의에 대한 연구는 연구목적에 따라 크게 세 가
지 관점에서 진행되었는데, 첫째는 Kahn[23]의 동기적 
모델 관점으로 개인의 열의, 비 열의를 일으키는 심리적 
요인을 밝히는 연구에서 시작되었으며, 직무열의를 “과
업수행에 있어 육체적, 인지적, 감정적으로 개인의 정체
성을 표현하는 것으로 과업행동에서 선호하는 자신의 표
현”이라고 정의했다. 둘째는, 정서적으로 부담이 되는 환
경에 장시간 노출될 때 생기는 신체적, 정서적, 정신적 고
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갈상태[24]인 직무소진(job burnout)의 반대 개념으로 
유럽학자들을 중심으로 연구되었다. Maslach와 
Leiter[25]는 직무열의를 직무소진과 반대되는 개념으로
서 에너지, 참여, 효능의 3개 요소를 포함한 구성개념으
로 보았고 이는 직무소진의 고갈, 냉소, 무능 3개의 하위 
개념과 대응되어 직무소진의 하위 개념이 낮으면 직무열
의의 하위 개념은 높다고 판단하였다[26]. 셋째, 긍정심
리학의 등장으로 긍정적인 측면의 구성원의 직무열의에 
대한 개념 및 중요성에 대해 관심이 증가하였고[27], 직
무열의를 구성원의 상태로 볼 것인지 구성원의 특성으로 
볼 것인지에 대해서는 학자들 사이 논의가 있다. 
Robinson et al.[28]과 Harter et al.[13]은 직무열의를 
구성원들이 조직 및 조직의 가치에 갖는 긍정적인 심리
적 태도로 보고, 직무열의가 높은 사람은 사업의 의미를 
알고 성과 제고를 위해 동료와 서로 협력하는 등 직무에 
열정을 갖는다고 하였고, Macey et al.[29]는 직무열의
를 자기 업무 및 조직을 향한 긍정적 에너지와 자발적 노
력의 혼합된 구성개념으로 보고 구성원의 특성 및 상태 
모두를 포함한 개념으로 정의하였다.

최근에는 조직 구성원들 사이의 직무열의의 옮김
(crossover) 현상이 관심을 받고 있는데[30]. 개인의 직
무열의가 동료에게 영향을 주거나 조직 내 현상으로 확
산되는 과정을 확인함으로서 직무열의에 대한 연구의 폭
이 넓어지고 있음을 알 수 있다. 직무열의가 높은 사람은 
자신의 과업에 자발적 노력을 증진시키며, 원인을 내재화
하여 조직 목표 달성에 기여할 수 있고, 동료에 대한 자
발적 도움 행동인 조직 시민행동, 혁신행동을 유발하는 
영향요인으로 확인되어 조직행동분야에서 중요하게 인식
되고 있다[31].

2.3 혁신행동
혁신은 개인 또는 조직에 유용한 아이디어의 창출, 구

체적 실행방법이나 대상 등을 계획․적용시키거나, 제품, 
프로세스, 서비스를 새롭게 개선․ 발전시키는 과정을 말
한다[32,33]. 개인 또는 집단, 조직 등 혁신이 이뤄지는 단
위에 따라 조직혁신(Organizational level innovation), 
개인혁신(Individual level innovation)으로 구분되며 조
직수준의 혁신은 조직이 창의적 아이디어, 새로운 제품, 
프로세스, 서비스, 제도 등을 창안하고 개발, 실용화하거
나 기 개발 또는 활용되고 있는 것을 조직에 도입하여 적
용하는 일련의 행위를 말한다. 반면 개인수준의 혁신은 
구성원 개인의 과업 역할에 중점을 둔다는 점에서 그 차

이가 있다[34-36]. 그간 혁신에 관한 연구는 조직, 산업, 
국가수준이 주로 다뤄졌으나 최근에는 개인수준의 연구
에 관심을 가지게 되었다. 이는 조직의 변화와 혁신이 수
행하는 주체인 구성원의 혁신적 행동(Innovative 
behavior)에서 기인되기 때문이다.

Farr & Ford[37]는 구성원 개인이 자기업무추진과정
에서 변화 필요성에 대한 지각으로 유용하고 새로운 아
이디어와 프로세스, 제품 등을 조직에 도입하고 적용하는 
것을 과업역할혁신(Work role Innovation)으로 정의하
였고, Scott & Bruce[34]는 구성원 자신의 과업 역할이
나 소속된 집단 또는 조직의 성과를 향상하는데 유용한 
아이디어를 의도적으로 창조하고 도입하여 적용하는 활
동을 혁신적 업무행동(Innovative work behavior)으로 
개념화하였다. 따라서 혁신행동은 구성원 개인 스스로 조
직의 문제를 파악하고 그 문제를 개선하기 위한 행동을 
의미한다.

여러 연구자가 창의성과 혁신은 구별되는 개념이라는 
것에는 동의하나, 두 개념의 차이에 대한 연구는 미흡한 
편이다. 창의성이 주로 개인의 아이디어 제안과 관계된 
것이라면 혁신행동은 이러한 아이디어 제안이 실행에 이
르기까지 전 과정을 포괄하는 개념이다. Amabile[32]은 
창의성에 대해 독특한 방법으로 아이디어를 결합 또는 
연계시키는 능력으로서 직무영역 지식, 창의적 사고 능
력, 내적 직무 동기에 의해 표출된다고 한 반면, 혁신은 
이러한 창의적 아이디어를 선택하여 새로운 제품, 공정 
또는 서비스로 전환시키는 과정이라고 하였다. Oldham 
& Cummings[38]은 창의성은 개인수준에서 산출된 유
용한 제품, 아이디어, 공정으로 정의하고, 혁신은 조직적 
측면에서 창의적 결과물을 성공적으로 실행에 옮기는 것
이라 하였다. 이와 같이 혁신은 창의성에 사회적 속성을 
포함하는 개념이라 할 수 있다. 

3. 연구가설
3.1 감성리더십과 직무열의

지속적인 경쟁우위를 확보하기 위해서 기업은 기술적
인 부분도 중요하지만 이러한 기술을 지속적으로 개발하
고 발전시킬 기업문화도 매우 중요하다. 동기이론에 의하
면 개인의 성과는 자신이 보유한 능력과 동기부여수준의 
승수로서, 조직에서 인재들이 자신의 역할을 얼마나 열정
적으로 임하느냐에 달려 있으므로 그러한 환경을 조성하
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는 것이 매우 중요하다. Schaufeli et al.[39]는 직무열
의를 ‘활력, 헌신, 몰두에 의해 특징지어지는 업무와 관련
된 긍정적, 성취적인 마음 상태’라고 정의하였고, Rich 
et al.[40]는 직무열의가 신체적, 인지적, 정서적 자아역
할 수행 에너지로서 직무관여, 직무만족, 내재적 동기 등 
이전의 태도변수들보다 직무성과에 더 포괄적으로 영향
을 미친다고 하였다. 

성과에 영향을 미치는 직무열의의 선행요인에 대한 연
구를 보면, Kahn[23]은 직무열의를 일으키게 하는 세 가
지 심리적 조건을 제시하였는데 심리적 의미, 심리적 안
정성, 그리고 심리적 접근 가능성이 높은 상황에서 조직
구성원의 직무열의가 더 높게 나타난다고 하였다. 
Mowday[41]는 조직구성원 스스로 중요하고 긍정적이
고 의미 있는 사람으로서 인정 받는다고 느낄 때 조직에 
몰입할 수 있어 리더의 역할은 구성원들의 감정 상태를 
긍정적으로 유지하여 그들을 조직의 중요한 자산으로 만
드는 것이라 제시하였다.

따라서 직무성과에 중요한 영향을 미치는 구성원의 직
무열의를 이끌어 내기 위해서는 구성원의 심리상태를 긍
정적 상태로 유지시킬 수 있는 리더십이 요구된다. 
Wong & Law[7]는 리더의 감성지능이 구성원들의 감정
조절 메커니즘을 효과적으로 사용하여 긍정적인 감정을 
생성함으로서 정서적 지적 성장을 촉진한다고 하였고, 
Goleman[20]은 리더의 높은 감성지능이 구성원의 긍정
적 감정 형성에 도움을 주며, Goleman[43]은 감성리더
의 일상적 행동이 구성원의 마음을 움직여 직무에 대한 
열정과 헌신을 갖게 하는 원천이 된다고 하였다. 감성리
더십은 리더의 감성지능을 조직개발의 도구로 활용하는 
것으로[15] 다수의 연구결과에서 조직구성원의 긍정적 
심리에 영향을 주는 것으로 나타나고 감성리더십의 구성
요인에 따라 직․간접적으로 직무열의에 영향을 미치는 것
으로 확인[44]되어 긍정적 심리인 구성원의 직무열의에 
영향 관계가 있음을 기대할 수 있어 본 연구에서는 다음 
가설을 설정하였다.
가설1. 감성리더십은 직무열의에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다. 

3.2 직무열의와 혁신행동
Robbins & Judge[45]에 의하면 혁신이 과거의 관행

이나 방법에 대하여 변화를 초래하려고 시도하는 것이기 
때문에 정서적 안정성이 높은 사람들은 이러한 혁신 시
도에 침착하고 자신감이 있으나, 정서적 안정성이 비교적 

낮은 사람은 신경질적이고 인내심이 부족하여 혁신 시도
에 대해 망설임과 쉽게 좌절한다고 하였다. 정서적 안정
성은 직무열의의 구성요소[23]로서 직무열의가 높은 사
람은 낮은 사람에 비해 혁신적 직무 수행에 어려움이 적
으며 유효한 행동에 보다 많은 노력을 기울일 것이다.

또한 혁신행동이 공식적으로 부여되는 행동이 아닌 비
공식적이고 자발적인 역할 외 행동[3]으로서 구성원의 내
재적 동기 유발과정에 의해 영향을 받는다[9]. Kahn[23]
은 직무열의가 높은 사람은 자신의 열정과 에너지를 업
무수행에 요구되는 역할 뿐 아니라 역할 외 행동에도 기
꺼이 사용함을 확인했다. Rich et al.[46]은 높은 직무열
의를 갖은 사람이 자신의 직무에 강하게 연결되어 목표
달성에 몰입하는 경향이 높고 이를 위한 역할 외 행동도 
적극 수행할 것이라 하였다. Christian et al.[47]도 직
무열의가 높은 구성원은 업무와 연결된 모든 측면을 자
신의 한 영역으로 여기고, 자신의 역할 밖까지 확대하여 
조직성과에 기여한다고 주장하였다. 긍정적 직무관련 경
험, 목표달성에 대한 만족감 등 긍정적 심리상태와 관련
된 직무열의는 역할 외 행동으로 전이[48]되어 혁신행동
을 수행 할 것으로 예측할 수 있으며, 변영실‧백기복[31]
의 선행연구에서 직무열의가 동료에 대한 자발적 도움 
제공 행동인 조직시민행동, 혁신업무행동을 촉진하는 것
이 확인되었다. 이에 선행연구를 바탕으로 직무열의와 혁
신행동과의 관계에 대해 다음 가설을 설정하였다.
가설2. 직무열의는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠이다.

3.3 감성리더십과 혁신행동
혁신은 구성원의 창의적인 사고로부터 시작되기 때문

에 개인의 창의성은 조직혁신의 전 과정에 매우 중요하
다[49]. Kanter[50]는 혁신이 개인수준의 창의적 아이디
어의 창출에서 시작한다고 주장하며 혁신행동을 일으키
기 위해서는 구성원의 창의성이 중요함을 언급했다. 그러
나 개인의 창의성이 반드시 조직의 혁신활동으로 이어지
는 것은 아니다. 훌륭한 아이디어라 할지라도 조직내 지
지와 협력이 연결되지 못한다면 결실을 맺기 어렵다[50]. 
조직 내 지지와 협력을 획득하는 것이 혁신행동 실행의 
필수조건이며[51], 핵심적인 역할을 담당하는 것이 리더
이기 때문에 구성원의 혁신 행동에 리더십은 중요한 영
향을 줄 것이다.

Glassman[52]은 구성원이 창의적으로 일 할 수 있는 
혁신행동에 영향을 주는 요인으로 관리자의 적당한 피드
백 및 업무인정을 제시했고. Burnside[53]은 창의적 행
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동반응과 성과에 리더들의 긍정적 격려와 지원이 긍정적
인 영향을 미친다고 하였다, Deci & Ryan[54]는 비통제
적이고 배려심이 높은 리더가 조직구성원과 긍정적인 피
드백을 유지함으로서 구성원의 자기결정력과 창의적인 
사고를 높여 혁신 행동을 유발할 것이라 하였다. 
Damanpour[55]는 조직 내 의사소통이 잘 이뤄질수록 
구성원의 혁신 성향이 높다고 하였는데, 이것은 리더가 
자신에 대한 감정을 이해하고 구성원의 감성과 요구를 
배려하여 조직에 긍정적 영향력을 미치는 감성리더십의 
특성과 유사하다. Zhou & George[56]은 감성지능이 
높은 리더가 감정의 원인과 진전 과정을 잘 인지하고 감
정 프로세스를 효과적으로 다룰 수 있기 때문에 문제와 
기회 식별, 정보 및 자원 수집, 아이디어 생성, 조정, 실행 
등 구성원들의 창의성 발현과정에 긍정정인 영향을 미칠 
수 있다고 주장했고, Stahl & Koser[57]은 연구 개발자
들의 창의적 성과는 구성원의 감정을 이해하려는 리더의 
공감수준과 유의한 관계가 있음을 확인하였다. 따라서 선
행연구를 바탕으로 리더의 감성지능을 조직에 적용하는 
감성리더십[15]이 혁신행동에 긍정적 영향을 미칠것이라 
예측하여 다음 과 같은 가설을 설정하였다.
가설3. 감성리더십은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

3.4 직무열의의 매개효과
정서평가이론(emotional appraisal theory)에 의하

면 개인의 평가가 정서에 영향을 미치고, 정서적 반응이 
행동의 원인이 되는데 상사의 감성리더십을 통해 부하는 
정서적으로 긍정적인 반응을 하게 되고, 행동으로 이어질 
것을 예측할 수 있다. 이는 지각, 정서, 행동의 측면을 반
영하는 직무열의가 선행변인인 감성리더십과 후행변인인 
혁신행동의 관계에서 매개효과를 설명할 것이라 볼 수 
있다. 감성리더십은 구성원들의 감정을 인식·관리하고, 
공감을 통해 긍정적 관계를 유지함[16]으로서 조직분위
기를 창의적으로 조성하는 경향이 있고, 구성원에 대한 
상사의 감성적 행동과 학습지원은 구성원의 감정을 긍정
적 상태로 유지하여 직무에 대한 높은 심리적 안정감을 
제공함으로써 구성원의 자기 효능감[42]과 함께 자신의 
직무에 대한 열의를 높인다. 직무열의가 높은 구성원은 
열정과 에너지를 업무 역할 뿐 아니라 역할 외 행동에도 
사용[23]함으로써 목표달성을 위한 혁신행동을 수행할 
것으로 예측된다.

직무요구-자원모델과 혁신행동의 직무열의 매개효과
도 선행연구에서 확인할 수 있는데, Sulea et al.[58]은 

일하는 업무환경을 직무요구와 직무자원으로 구분하고, 
직무요구-자원모델을 이용하여 직무자원(조직지원인식) 
및 직무요구(업무갈등)와 구성원의 행동(긍정적인 업무 
외 행동인 조직시민행동 및 반생산적 업무행동)사이에 
직무열의의 매개역할을 검증한 결과 부분매개 효과가 있
다는 것을 확인하였고, 진윤희·김성종[59]는 직무자원인 
직무자율성과 혁신행동과의 관계 연구에서 직무열의가 
부분 매개하는 것을 확인하고 직무자율성을 통한 직무열
의의 중요성을 강조하였다. 또한 변영실·백기복[31]도 직
무자원인 이슈리더십과 혁신행동과의 관계에 있어 직무
열의의 부분 매개효과를 확인함으로서 구성원의 혁신행
동을 촉진하기 위한 직무열의의 중요성을 강조하였다. 이
러한 이론적 근거와 선행연구의 결과를 바탕으로 조직구
성원의 감성과 필요를 배려하고 공감하여 조직에 영향력
을 미치는 감성리더십[16]과 혁신행동과의 관계에 있어 
직무열의가 매개역할을 할 것이라는 아래의 가설을 설정
하였다.
가설4. 직무열의는 감성리더십과 혁신행동과의 관계를 

매개할 것이다.

위 가설들을 연구모형으로 제시하면 <Fig. 1>과 같다. 
Job 

Engagement
(JE)

Emotional 
Leadership

(EL)
Innovative 
Behavior

(IB)

Fig. 1. Research Model 

4. 연구 방법
4.1 연구대상

본 연구에서 설정된 가설을 검증하기 위하여 공공기관 
7곳을 대상으로 임의표본추출 방법을 사용하여 설문지 
300부를 배포하여 직접방문과 우편, e-mail을 통해 266
부를 회수하였으며, 설문항목의 기재 등 일부 누락된 6부
를 제외한 260부를 연구 분석에 사용하였다. 

4.2 변수의 조작적 정의 및 측정도구
본 연구에 사용한 변수들은 리커트 방식의 5점(1:전혀 

그렇지 않다, 2:그렇지 않다, 3:보통, 4:그렇다, 5:매우 그
렇다) 척도로 측정되었다.
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4.2.1 감성리더십
독립변수인 감성리더십은 리더가 자신의 내면 감성을 

이해하고, 구성원의 감성과 필요를 배려여 조직내 구성원
과의 관계를 긍정적으로 유지함으로서 조직의 감성역량
을 높이는 능력으로 정의한 Goleman et al[18]이 분류
한 감성역량 즉, 자기인식능력, 자기관리능력, 사회적인
식능력, 관계관리능력의 4개 차원 “나의 상사는 자신의 
감정상태를 파악하고 감정의 영향력을 감안할 수 있다”, 
“나의 상사는 파괴적인 감정과 충동을 통제할 수 있다” 
등 총 21개 문항으로 구성하였다.

4.2.2 직무열의
종속변수인 직무열의는 직무와 관련된 활력, 헌신, 몰

두에 의해 특징지어지는 긍정적이며 성취적인 심리 상태
[39]로 정의하고, Schaufeli & Bakker[60]의 UWES의 
문항 중 활력, 헌신, 몰두 각각 4문항 “일을 할 때 나는 
넘치는 예너지를 느낀다.”, “내 일은 매우 의미 있고 가치 
있는 일이다” 등 12문항으로 구성하였다.

4.2.3 혁신행동
매개변수인 혁신행동은 자신의 과업 역할이나 자신이 

속한 집단 또는 조직의 목표달성에 도움이 되는 새로운 
아이디어를 의도적으로 생성, 제안하고 촉진, 실현하는 
활동[34]으로, Janssen[35]이 개발한 혁신행동 “나는 업
무와 관련된 어려운 문제를 해결하기 위해 새로운 아이
디어를 개발한다”, “나는 업무수행에 활용될 수 있는 새
로운 기술, 도구, 방법 등을 찾으려고 애쓴다” 등 9개 문
항으로 구성하였다.

4.3 분석방법
제안된 연구가설을 실증적으로 검증하기 위하여 표본

의 인구통계학적 특성과 일반적 특성을 파악하기 위해 
빈도 분석을 실시하였다. 또한 측정도구들의 타당성 분석
을 위해 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 순차적으
로 실시한 후, 확인적 요인분석에 활용된척도들의 신뢰도
를 파악하기 위해 신뢰도분석(Cronbach’s α)을 실시하
였다. 마지막으로 연구가설을 검증하기 위해 구조방정식
모형 분석, 경로분석 및 직․간접효과 분석을 수행하였다. 
분석도구는 SPSS 23.0 및 AMOS 23.0을 이용하여 분석
하였다.

5. 분석결과
5.1 연구 표본의 인구 통계적 특성

연구 표본의 일반적 특성을 보면, 응답자 260명 중 남
성이 162(62.3%), 여성이 98명(37.6%)으로 남성이 여성
보다 더 많이 차지하고 있다. 직급분포는 대리급 이하가 
110명(42.3%), 차장급 63명(24.3%), 과장급 60명
(23.1%), 부장급 이상이 27명(10.3%) 순으로, 과장급 이
하가 65.4%를 차지하고 있음을 알 수 있다. 직종은 일반
행정직이 176명(67.7%), 전문․기술직 64명(24.6%), 연구
직 12명(4.6%), 서비스직 2명(0.8%), 기타 6명(2.3%)으
로 일반행정직이 가장 많이 차지하고 전문・기술직, 서
비스직 순으로 분포하고 있다. 결혼여부는 기혼이 163명
(62.7%), 미혼 95명(37.3%) 순으로 분포하고 있다. 

5.2 측정도구의 타당성 및 신뢰성 검증
본 연구에서 사용 되어진 측정 도구의 타당성을 검증

하기 위해 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 실시하
였다. 먼저, 탐색적 요인분석의 요인추출방법으로 주성분 
분석을 사용하였으며, 요인행렬의 회전은 직각회전
(Varimax) 방식에 의해 고유값이 1 이상인 요인만을 택
하였다. 또한 요인 적재치는 0.5를 기준으로 그 유의성을 
판단하였으며 요인 적재치가 0.5미만이거나 또는 둘 이
상의 요인에 거쳐 적재된 항목은 제거하였다. 분석결과, 
감성리더십은 19개 문항 중 14개 문항, 직무열의는 12
개 문항 중 7개 문항, 혁신행동은 9개 문항 중 8개 문항
이 각각 하나의 요인으로 묶였다. 감성리더십과 직무열의
는 하위차원 변수가 하나의 요인으로 결합되었는데 공공
조직의 구성원들이 하위 구성요소를 구별된 개념이 아닌 
하나의 개념으로 인식하고 있음을 알 수 있으며, 전체분
산의 61%를 설명하고 있으므로 구성타당성은 확보되었
다고 볼 수 있다. 

수렴타당성은 복합신뢰도(CR)와 평균분산추출값
(AVE)을 통해 확인하였다. Table 1에서 각 요인의 표준 
적재치가 0.5이상으로 개념타당성은 확보되었고, 평균분
산추출지수는 수용 범위에 있으며, 각 개념의 신뢰도
(Construct Reliability)가 0.921이상으로 수렴타당성 
또는 내적일관성(Internal Consistency)을 확보하였다
[61]. 판별타당성은 Table 1과 Table 2에서와 같이 각 
요인 사이에서 구한 평균분산추출지수(AVE)가 각 요인
의 상관계수의 제곱의 최대값인 0.476보다 크기 때문에 
판별타당성은 확보되었다고 할 수 있다[62].
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Ave. SD EL JE IB
EL 3.809 .647 1 .303 .122
JE 3.599 .621 .550*** 1 .476
IB 3.335 .626 .349*** .690*** 1

주) N＝260, 대각선 아래쪽은 구성개념 간 상관계수, 위쪽은 구성개념 간 
상관자승치

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

Table 2. Correlation Analysis of Variables 

한편, 이 연구는 동일한 한 사람의 응답자가 독립변수
와 종속변수 모두에 대하여 설문지를 통해 답변한 것을 
토대로 가설검증이 이루어지기 때문에 동일방법편의
(common method bias)에 의한 문제가 발생할 수 있
다. 따라서 Harman의 1요인 검증[63]을 통해 동일방법
편의의 발생가능성을 점검해보았다. 그 결과 회전하지 않

은 주성분 요인분석에서 Eigen value가 1 이상인 요인
이 독립과 종속변수 모두에서 3개가 도출되었으며 첫 번
째 요인의 설명력은 40%인 것으로 나타났다. 이는 하나
의 요인이 분산의 50% 이상을 설명할 경우 동일방법편의
가 발생할 가능성이 있다는 것을 기준으로 할 때, 심각한 
문제의 발생가능성이 낮은 것으로 판단할 수 있다[63].

5.3 가설검증
공공기관의 감성리더십이 직무열의와 혁신행동 간의 

영향관계를 검증하기 위해 설정된 전체 연구모형의 적합
도 검증을 실시하였다. 분석 결과, 구조모형의 적합성 지
수는 <Table 3>과 같다. 카이제곱(χ²)=863.652, 
df=374, RMR＝.036, RMSEA＝.071, NFI＝.840, IFI
＝.902, NNFI=.894, CFI＝.902로 추출되었다. RMR은 

Variable Item Nonstandard 
factor loading 

Standard factor 
loading 

Standard
error C.R P AVE Construct

Reliability
Cronbach’s 

α

Emotional 
Leadership

(EL)

003 .571 .548 0.63 9.122 ***

.653 .963 .947

007 .836 .727 0.66 12.680 ***
008 .827 .757 .062 13.341 ***
009 .911 .761 .068 13.443 ***
010 .798 .654 .071 11.190 ***
011 .978 .774 .073 13.470 ***
012 .899 .774 .066 13.725 ***
013 .965 .787 .069 14.019 ***
014 1.065 .845 .069 15.383 ***
015 .958 .790 .068 14.082 ***
016 1.008 .832 .067 15.087 ***
017 1.012 .767 .075 13.577 ***
018 .798 .688 .067 11.856 ***
019 1.000 .787

Job 
Engagement

(JE)

001 1.000 .673

.627 .921 .870

002 1.118 .740 .106 10.592 ***
005 1.018 .752 .095 10.741 ***
008 .955 .649 .101 9.432 ***
009 1.052 .693 .105 10.000 ***
011 1.205 .794 .107 11.245 ***
012 1.182 .752 .110 10.739 ***

Innovative 
Behavior

(IB)

009 1.000 .742

.694 .948 .918

010 .959 .696 .086 11.204 ***
011 1.030 .810 .078 13.216 ***
012 1.112 .801 .085 13.056 ***
013 1.087 .801 0.83 13.059 ***
015 1.016 .778 0.80 12.648 ***
016 1.049 .787 .082 12.802 ***
017 .973 .707 .085 11.389 ***

Table 1. Result of Confirmatory Factor Analysis 
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0.05미만[64], NNFI, CFI 등은 0.8 후반 이상, RMSEA 
0.8 이하로 측정모형의 적합도 지수는 수용할만하다[65]. 

Analysis
Pass

Factor
χ² df p RMR RMSEA NFI IFI NNFI CFI

Total 863.652 374 .000 .036 0.71 .840 .902 .894 .902

Table 3. Fitness of Structural Equation Model

JE

EL IB

.428(7.380)***

-.036(-.663)

.766(7.732)***

  **: p< 0.05, ***: p< 0.001,  ( ) : C.R Value
Fig. 2. Result of Path Analysis 

본 연구의 가설을 실증적으로 분석한 결과를 요약하면 
다음과 같다. 첫째, 상사의 감성리더십은 구성원의 직무
열의에 유의한 정(＋)의 영향을 미치는 것(estimate 
＝.428, p＝.000)으로 확인되었다. 이로서 가설1은 채택 
되었다. 둘째, 상사의 감성리더십은 구성원의 혁신행동에 
유의한 정(＋)의 영향을 미치지 않는 것(estimate＝
-.036, p＝.507)으로 확인되었다. 이로서 가설2는 기각
되었다. 셋째, 구성원의 직무열의는 혁신행동에 유의한 
정(＋)의 영향을 미치는 것(estimate＝.766, p＝.000)으
로 확인되었다. 이로서 가설 3은 채택되었다. 

hypo-
thesis Path NSFLA

주1)
SFLA
주1) SD C.R p

Accept.
or

Reject.
1 EL→ JE .428 .550 .058 7.380 *** Accept.
2 EL → IB -.036 -.143 .054 -.663 .507 Reject
3 JE → IB .766 .714 .099 7.732 *** Accept.

4 EL → JE 
→ IB

.328
(indirect 
effect)

.000 Accept.

주1) Non Standard Factor Load Amount,  
주2) Standard Factor Load Amount
p< .10, *: p< .05, **: p< .01, ***: p< .001, 

Table 4. Result of Hypothesis Analysis

한편, 본 연구모형은 감성리더십이 혁신행동에 영향을 
미치는 관계에 있어서 직무열의의 매개효과의 통계적 유
의성을 검증하기 위해 비교적 많이 사용되는 부트스트레
핑(bootstrapping)을 수행하였다. 부트스트레핑을 수행
하기 위한 샘플수를 5000개로 지정하여 부트스트레핑을 
수행한 결과, 상사의 감성리더십이 혁신행동에 미치는 간

접효과의 유의확률은 0.000으로 통계적으로 유의하였다. 
따라서 종속변수에 대한 독립변수의 간접효과가 통계적
으로 유의하여 직무열의가 이들 변수간의 관계를 완전 
매개하고 있다는 것이 검증되었다.

6. 토의 및 결론
6.1 연구결과의 요약 및 해석

본 연구는 변화와 혁신이 기업과 국가의 경쟁력이 되
면서 일반기업과 마찬가지로 혁신을 강하게 요구받고 있
는 공공조직에서 구성원의 혁신행동을 유발하는 요인과 
그 과정을 알아보고자 하였다. 조직분위기 및 구성원의 
행동에 주로 영향을 끼치는 리더십에 주목하고 감성리더
십과 혁신행동과의 영향관계를 규명하고 감성리더십과 
혁신행동과의 관계에서 직무열의가 어떠한 영향을 미치
는지 분석하고자 하였다. 선행연구 및 이론을 통하여 연
구가설을 설정하고, 이를 증명하기 위해 7개 공공기관 직
원을 대상으로 선행연구에서 개발된 측정도구를 이용하
여 실증 분석한 결과 다음과 같이 확인하였다.

첫째, 상사의 감성리더십이 구성원의 직무열의에 정
(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 감성리더십이 
긍정심리자본에 영향을 미친다는 김해룡·정현우[17]의 
연구결과 그리고 박민영․장영철[44]의 연구결과와 맥락
을 같이 한다. 감성리더십이 긍정적이고 열정적 감정상태
인 직무열의에도 영향을 미침이 확인되었고, 구성원의 직
무열의를 일으키기 위해서 감성리더십을 갖춘 리더의 육
성이 중요함을 알 수 있다.

둘째, 구성원의 직무열의는 혁신행동에 정(+)의 영향
을 미치는 것으로 확인되었다. 이는 변영실·백기복[31]의 
연구 결과 그리고 진윤희·김성동[59]의 연구 결과와 일치
하며, 구성원의 혁신행동을 유발하기 위해서는 긍정적 심
리상태인 직무열의가 매우 중요한 역할을 담당함으로 이
에 대한 관리가 필요하다. 

셋째, 감성리더십과 혁신행동의 관계에서 직무열의 정
적인(+) 매개효과를 나타냈다. 이러한 결과는 Sulea et 
al.[58]의 연구, 변영실·백기복[31]의 연구, 진윤희·김성
동[59]의 연구에서 직무요구-자원모델과 혁신행동과의 
관계에 있어 직무열의 매개효과와 일치한다. 다만, 본 연
구에서 직무열의는 두 변수인 감성리더십과 혁신행동 사
이에 완전 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 이는 혁신
행동에 감성리더십이 직접적 영향을 미치기 보다는 감성
리더십에 의해 형성된 직무열의를 거쳐서 영향을 미친다
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는 것을 나타낸다. Table 2의 상관관계 분석 결과 감성
리더십과 혁신행동이 유의한 정(+)의 상관성을 나타내고 
있는데 이러한 결과는 직무열의와 같은 강력한 매개변수
가 없었다면 직접적인 영향을 미칠 수도 있음을 나타낸
다. 결과적으로 직무열의는 혁신행동을 유발하는 강력한 
요인임을 확인할 수 있다. 

6.2 연구의 시사점 및 향후 연구 과제
본 연구는 다음과 같은 이론적 시사점을 제공할 수 있

다. 첫째, 감성리더십의 선행연구들은 일반 기업이나 제
조업이 주류를 이루었고 관료적 공공조직의 연구는 많이 
이루어지지 않았는데, 본 연구 결과 제조업과 일반 기업
처럼 공공조직에서도 감성리더십이 혁신행동에 대해 긍
정적인 영향을 미친다는 것을 확인할 수 있었다. 따라서 
감성리더십을 통해 발현된 직무열의가 혁신행동에 미치
는 영향력을 공공조직을 통해 검증함으로서 감성리더십
의 이론적 확장에 기여하였다. 둘째, 혁신행동이 내재적 
동기부여 관점에서 이해할 수 있음을 보여주는 동시에 
상사의 감성리더십이 부하의 직무요구에 대한 자원으로 
작용할 수 있음을 보여준다. 상사의 감성리더십이 구성원
의 긍정심리자본에 영향을 미침으로서[19,44] 직무열의
를 일으키고, 직무열의가 높아진 구성원은 자신의 열정과 
에너지를 업무 역할 뿐 아니라 비공식적이고 자발적인 
역할 외 행동에도 적극적[23,46, 47]인 혁신행동을 하게 
된다는 직무요구-자원모델의 선행 연구 결과와 일치하
며, 직무열의가 감성리더십과 혁신행동 사이에 완전 매개
하는 것으로 확인되어 상사의 감성리더십을 통해 직무열
의와 같은 구성원의 긍정적이고 열정적인 마음의 상태를 
발현시켜 혁신행동을 일으키는 것이 직접적인 방법보다 
더 효과적이라는 것을 시사하고 있다. 

이와 함께 다음과 같은 실무적 시사점을 제공한다. 첫
째, 최근 공공기관은 성과중심 인사관리가 강화되면서 성
과향상을 위한 조직관리에 관심이 높아지고 있다. 관리자
들은 혁신을 주도하는 행동을 이끌어내고 성과로 연결하
려는 노력을 필요로 한다. 혁신은 지적자극, 카리스마 등
을 통한 변혁적리더십으로 이끌어 낼 수 있겠지만 본 연
구 결과에 의하면 리더의 감성지능을 활용한 리더십을 
통해서도 혁신행동을 증대시킬 수 있음을 보여주고 있다. 
따라서 공공조직의 성공적 혁신추진을 위해 감성리더십
을 육성하기 위한 인적자원개발 전략이 요구된다. 둘째, 
감성리더십은 구성원의 혁신행동에 간접효과를 미치는 
리더십으로, 상사가 조직목표를 달성하고자 할 때 직접적 

효과를 기대하기보다는 감성리더십을 통해 구성원의 감
성과 필요를 이해하고 긍정적이고 열정적인 감정상태를 
유지하여 구성원 스스로 혁신적 행동을 수행하게 하는 
것이 좋은 방법임을 제안한다. 셋째, 직무열의는 혁신행
동에 이르게 하는 강력한 매개요인으로 직무열의가 높을
수록 구성원의 혁신 행동이 증가되었다. 따라서 조직에서 
구성원의 직무에 대한 열의를 높일 수 있는 환경을 조성
해 주는 것이 중요하다. 마지막으로 실증적 분석을 통해 
감성리더십으로부터 구성원의 혁신행동에 이르는 과정을 
밝힌 것이다. 

이러한 기여에도 불구하고, 다음과 같은 몇 가지 한계
점이 존재하여 향후 연구에서 이를 극복하는 노력이 필
요할 것으로 판단된다. 첫째, 본 연구에서 사용된 변수 
즉, 감성 리더십, 직무열의, 혁신행동은 응답자인 구성원
들의 인식을 기준으로 측정되었다. 분석 결과 동일방법사
용의 문제는 영향이 낮은 것으로 나타났지만 혁신행동을 
자기 보고방식을 통해 측정하여 자존적 편견 오류가 발
생할 가능성을 완전히 배제할 수 없다. 따라서 향후 연구
에서는 자기응답식과 상사 혹은 동료들과 같은 타인의 
눈에 비친 혁신행동의 질문을 통해 정확하게 측정 할 필
요가 있다. 둘째, 측정도구의 설문문항들이 외국문헌에서 
개발된 것을 활용함으로서 국내의 환경과는 상이할 수 
있고 응답자들이 개념을 충분히 이해를 하는데 어려움이 
있었다. 이에 따라 하위차원 요인이 결합되어, 세부 하위 
차원 역량을 확인할 수 없었다. 셋째, 특정시점에 횡단적 
연구를 실시하여 상황적 특성에 따라 다른 시점에도 연
구변수들 사이 동일한 영향관계가 나올지 의문이다. 향후 
연구에서는 시간을 가지고 적절한 흐름에 따라 자료를 
수집하는 종단적 연구의 필요성이 요구된다. 마지막으로, 
직무열의가 혁신 행동을 일으키는 강력한 선행요인으로 
확인된 바, 감성리더십과 비교하여 구성원의 혁신행동과 
직무열의를 유발하는 다른 요인으로의 후속 연구가 요구
된다.
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