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 요약

본 연구는 개인의 혁신성향을 결정하는 요인들 중에서 공무원이 인지하는 상사유머가 혁신적 업무행동

에 어떠한 영향력을 미치는가를 실증적으로 분석하는데 있다. 연구결과를 요약해 보면 다음과 같다. 첫째, 

상사유머는 혁신적 업무행동에 통계적으로 유의한 수준에서 밀접한 영향관계가 있는 것으로 나타났다. 둘

째, 상사유머는 직무몰입에 상당한 수준에서 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 상사유머와 혁신적 

업무행동의 관계에서 직무몰입은 매개변인의 효과를 가지는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 공공부

문의 혁신과정에서 상사의 역할이 매우 크다는 경험적 교훈을 얻을 수 있었다. 따라서 조직관리 차원에서 

상사의 교육훈련시스템을 체계화 시킬 필요성을 발견하였다. 공무원의 혁신행동을 경험적 연구를 통해 증

명함으로써 조직행태이론 발전에도 기여할 수 있을 것으로 판단된다.

■ 중심어 :∣상사유머∣혁신적 업무행동∣직무몰입∣

Abstract

The study aims to positively analyze the impact of superiors’ humor perceived by staff on the 

latter's innovative work behaviors among all other factors determining an individual's inclination 

to innovation. The summary of the results is as follows. First, senior superiors’ humor is closely 

related to innovative work behaviors, which is also statistically significant. Second, superiors’ 

affects job commitment to a significant extent. Third, job commitment produces such effects of 

an mediating variable in the relationship between superiors’ and innovative work behaviors on 

the part of their staff. The results present an empirical lesson that a superiors plays a great role 

in the process of innovation in the public sector. Therefore, this study concludes that it is 

necessary to systemize education and training system for superiors in terms of management of 

a public organization. Empirical studies of innovative behaviors of superiors are likely to 

contribute to developing the theories of organizational behaviors. 
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Ⅰ. 연구목적

혁신을 연구함에 있어 개인의 혁신성향과 유발동기

를 행태학적 관점에서 규명하려는 연구는 혁신연구 분

야에서 매우 중요하다[3][4][21]. 어떤 유형의 혁신이든 

그 바탕은 새로운 아이디어이고, 아이디어를 개발하여 

실천하고, 수정하는 중심은 사람이기 때문에 주체의 본

질적 차원에서 매우 중요하다[4][20][21][29][32]. 일반
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적으로 혁신은 정책을 통해 진행되므로 조직구성원들

의 인본주의적 갈등이 야기되고, 다양한 혁신프로그램

들이 오히려 조직을 기계적 구조로 변질시켜 외부환경

변화의 유연성을 더욱 떨어트리는 현상이 발생되는 경

우도 많다. 즉, 조직을 중심으로 하는 정책의 관점에서 

진행되는 혁신만으로는 혁신실천의 주체인 구성원들의 

자발적 혁신참여를 이끌어내기에는 분명한 한계점이 

존재한다는 것이다. 

개인의 혁신행태를 연구해온 연구자들은 조직혁신과

정에서 구성원들 간의 다양한 심리적 갈등으로 인한 구

성원들의 혁신냉소주의는 정책적으로 추진되는 혁신프

로그램들의 실천에 장애가 되고 있다고 지적한다

[3][4][21][22][32][35]. 이런 현실 속에서 조직행태주의

자들은 조직에서의 상사역할에 주목하기 시작하였다. 

특히, 이 연구의 대상인 공공부문에서의 혁신과정은 민

간기업과 비교해 차원이 다르다. 공공부문에서의 상사

는 관료제의 특성에서 나타나는 합법성을 평가해주는 

유일한 평가자이며, 구성원들과 가장 빈번한 접촉을 하

는 조직의 대리인이며, 구성원들의 직무에 대한 정보를 

가장 직접적으로 제공해준다. 따라서 구성원들은 상사

가 보여주는 다양한 행태에 즉각적으로 반응할 수 밖에 

없게 된다. 특히, 공공조직과 같은 위계적 계층구조에서

는 상사는 구성원들과 조직목표와의 연결핀(linking 

pin) 역할을 수행하므로 높은 교환관계의 질은 조직성

과를 창출하는데 중요한 환경이다[33]. 이런 차원에서 

최근 조직관리 과학에서는 상사유머와 조직생산성의 

관계에 대한 연구의 관심이 높아지고 있는 실정이다. 

유머가 어려운 환경에서의 심리적 안정감, 대인관계의 

촉진, 친밀감 증대로 이어지는 대인관계, 새로운 아이디

어 촉진, 지식의 공유 활성화 등의 긍정적 조직환경을 

형성하는데 기여하는 것으로 알려지고 있기 때문이다

[31]. 특히, 실증적 연구를 통해 상사에 의해 발생되는 

유머는 구성원들의 긍정심리형성, 조직문화와 정체성 

확립, 개인행동과 집단행동의 형성과 조직성과로의 연

결, 구성원들의 상호협력 촉진 등과 밀접한 관련이 있

는 것으로 꾸준히 증명되고 있다[3][4][8]. 

조직관리 차원에서 보면, 공공부문에서의 상사유머

도 공무원들의 직무행태를 설명하면서 직무성과를 논

의할 수 있는 매우 중요한 연구변인이라고 판단된다. 

그럼에도 불구하고, 아직까지 공공부문에서는 상사유

머와 구성원들의 직무행태와의 관계를 실증적으로 진

행한 연구는 거의 전무한 실정이다. 이러한 문제의식을 

바탕으로 연구자는 상사유머와 공무원의 혁신적 업무

행동에 대한 실증적 연구를 진행하고자 한다. 

연구의 진행방향을 설명하면 다음과 같다. 첫째는 공

공부문에서 상사유머와 혁신적 업무행동이 갖는 본질

적 특성에 대한 논의를 시도한다. 그리고 기존의 선행

연구 검토를 통해 얻어진 연구변인들에 대해 이론적 기

틀을 마련하고, 계량화가 가능한 구조방정식 모형

(SEM)을 도출한다. 둘째는 경험적 데이터 수집을 통해 

공무원이 인지하는 상사유머, 직무몰입, 혁신적 업무행

동에 대한 인과관계를 분석한다. 셋째는 분석결과를 통

해 얻어진 결과를 바탕으로 조직관리 차원에서 혁신에 

관한 학술적, 실무적인 논의를 시도한다. 

Ⅱ. 이론적 논의와 연구가설

1. 상사유머와 혁신적 업무행동과의 관계
유머(humor)는 인간만이 가지고 있는 고유의 특성으

로 좋은 기분을 바탕으로 웃음을 발생시키는 자극적 행

동으로 정의될 수 있다[18][26][31]. 이러한 유머는 인간

생활에서 상대적으로 부정보다는 긍정적 역할을 더 많

이 하는 것으로 알려져 있다[10][12][25][26][31]. 이런 

관점에서 상사유머는 상사가 조직을 대표하여 구성원

들과 직접적인 상호작용을 하며, 이를 통해 구성원들의 

정서와 심리에 직접적 영향을 미친다는 관점에서 중요

한 의미를 갖는다. 왜냐하면 혁신활동을 위한 새로운 

아이디어의 개발이나 홍보를 위해서는 상사나 조직으

로부터 다양한 지원이 요구되며, 동료들의 관심과 지원

이 높을수록 아이디어의 실천과 적용, 그리고 확산이 

가능하기 때문이다[6][17][22]. 이 연구에서 주목하고자 

하는 상사유머는 상사가 구성원들에게 취하는 일종의 

직무행태를 의미한다. 유머라는 것은 근원적으로 개인

의 건강한 삶, 긍정적 심리작용, 긍정적 사회변화, 스트

레스해소, 긴장완화, 유연한 사고, 창조적 사고와 관련



상사유머가 공무원의 혁신적 업무행동에 미치는 영향 735

된 것으로써 관료제적 조직구조에서 상사의 유머는 조

직구성원들에게는 긍정적 조직분위기와 의사소통, 정

서적 인간관계 회복 등을 통해 구성원들의 혁신적 업무

행동에 직접적 영향을 줄 수 있는 것이다[26][31]. 관련

된 선행연구들을 검토해 보면 다음과 같다.

Lyttle(2007)는 상사유머는 구성원들의 문제해결

(problem solving)에 긍정적 영향을 미침으로서 직무성

과에 기여한다는 점을 설명하였으며, Crawford(1994)

는 상사유머는 구성원들과의 상호작용을 촉진함으로써 

대인관계 향상에 기여할 수 있다고 설명하면서 조직분

위기를 긍정적으로 이끌어 전체 결속력을 가져와 높은 

직무성과를 유발한다고 지적하였다. Romero & 

Cruthirds(2006)은 조직혁신의 차원에서 상사유머는 긍

정적이고 유쾌한 분위기의 유발로 구성원들의 긴장감 

및 스트레스 해소에 일조하고 효과적으로 의사소통을 

이끌어 주며, 혁신적이고 창의적인 사고를 격려한다고 

주장하였다. 조직생산성 차원에서 Rizzo et al.(1999)는 

실증연구를 통해 상사의 유머사용이 부하들에게 보다 

호의적으로 지각되었으며 유머가 작업장을 결속시키고 

관계를 구축하며 생산성을 증가시킨다고 설명하였다.

국내에서 진행된 연구를 보면, 배세정 외(2012)가 민

간기업을 대상으로 실증적은 진행한 연구에서 상사유

머가 구성원들의 직무만족에 정(+)의 영향을 주면서 구

성원들의 고객지향적 직무태도에도 긍정적인 영향을 

미친다고 설명하였다. 최용득 외(2012)는 리더의 유머

사용과 구성원의 성과와 행복에 관한 실증적 연구를 진

행하였다. 이덕로․김태열(2009)는 유머감각이 조직성

과에 어떠한 영향력을 행사하는지를 실증적으로 증명

하는 연구를 시도하였다. 

요약하자면, 상사유머는 구성원들의 직무수행에 대

한 긍정적 심리상태의 변화를 가져올 수 있고, 그 결과

를 통해 구성원들이 자신의 직무에 대한 조직목표와 과

업을 달성하기 위한 자발적인 혁신적 업무행동을 보이

게 될 것이라는 추론이 가능해진다. 

가설 1: 상사유머는 공무원들의 혁신적 업무를 유발

하는데 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2. 상사유머와 직무몰입과의 관계
조직에서의 상사는 구성원들과 상호작용을 통해 구

성원들의 직무행태에 직접적 영향을 미치는 가장 중요

한 사람이다. 왜냐하면, 상사와 구성원들의 의사소통은 

구성원들의 직무에 대한 정보수집의 원천이기 때문이

다[14]. 상사는 구성원들을 조직의 직무수행에 맞게 재

사회화시킬 수 있는 사회적 영향력을 가진다. 따라서 

상사가 사용하는 유머는 구성원들이 직무를 수행하는 

과정에서 긍정적 정서와 심리변화를 유도할 수 있는 가

장 효과적인 수단이라고 할 수 있다. 유머는 사람들의 

기분과 심리상태를 각성, 변화시키고 웃음을 통해 긍정

적인 기분을 공유하고, 주어진 여건이나 현실에 대한 

낙관적인 이해와 상황대처, 자신감 등의 증진, 동기부

여, 사기진작을 유발시키는 근본적 효과가 있기 때문이

다[10][12][15][16][18][25]. 이러한 인과관계에 대한 기

존의 선행연구들을 검토해 보면 다음과 같다. 

Decker & Rotondo(2001)는 직무행태에 관한 실증적 

연구를 통해 상사의 긍정적 유머는 부하 직원의 바람직

한 과업과 관계행동의 인식은 증가시킨다는 점을 지적

하였으며, Vecchio et al(2009)는 정보공유차원에서 상

사의 유머사용은 부하 직원 간에 정보공유를 촉진시키

고 좌절로부터의 탈출과 긴장완화에 도움을 주는 심리

적 보상을 제공한다고 설명하였다. Dienstbier(1995)는 

상사유머를 직무스트레스의 관점에서 연구하였다. 상

사유머는 구성원들이 과업 수행 과정에서 부정적인 상

황이나 난관 앞에서 느끼는 스트레스를 순화시켜 긍정

적인 감정을 유지할 수 있게 한다고 설명하였다.  

Lyttle(2007)은 상사유머는 여러 가지 주어진 환경에서 

업무달성에 대한 긴장감과 근심을 해소하는 기능을 함

으로써 구성원들이 주어진 업무를 수행하는데 자신감

과 희망적 심리상태를 형성하는데 도움이 된다고 설명

하였다. Martin et al(2003)은 유머사용은 구성원들의 

직무스트레스를 줄여줄 뿐만 아니라 상사부하간의 관

계를 부드럽게 하고 조직 내 인간관계를 발전시킨다고 

주장하였다. 

국내에서는 공기업근로자를 대상으로 최용득 외

(2012)가 공기업근로자를 대상으로 연구에서 상사유머

가 구성원들의 직장에서의 행복감을 증진시키고, 긍정
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심리자본을 높인다는 점을 실증연구를 통해 설명하였

다. 상사의 적절한 유머사용이 직장 내 친밀감 형성과 

팀원 간의 즐거운 분위기를 고양시킬 수 있으며, 힘든 

난관이나 스트레스 상황에서 부하들에게 자신감을 불

어 놓는 역할을 한다고 주장하였다. 

요약하자면, 상사유머는 구성원들의 직무수행에 대

한 각성과 긍정적 심리상태의 변화를 가져올 수 있고, 

그 결과로 개인의 인지와 정서에 긍정적 효과를 발휘하

게 된다는 것이다. 이러한 이론적 논의를 바탕으로 다

음과 같은 가설을 설정한다. 

가설 2: 상사유머는 공무원들의 직무몰입에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다. 

3. 상사유머와 혁신적 업무행동의 관계에서 직무
몰입의 매개역할

직무몰입(job commitment)은 자신과 직무사이의 관

계에 대한 구체적 신념이다[23].  즉, 개인이 느끼는 직

무에 대한 심리적 일체감의 정도와 개인 인생에서 직무

가 차지하는 중요성이다[21]. 따라서 높은 직무몰입의 

수준을 보이는 조직구성원들은 본질적으로 성공적 직

무성과를 위한 자기효능감(self-esteem)의 수준이 높아

지게 된다[20][22]. 높은 직무성과는 직무몰입의 수준에 

의해서 만들어진다. 일반적으로 조직구성원들이 직무

와 관련하여 형성하고 있는 몰입의 수준은 조직효과성

에 직접적 영향을 미치는 것으로 알려져 있다[23]. 이런 

관점에서 개인이 갖고 있는 직무태도나 동기부여는 혁

신적 업무행동을 유발하는데 있어 핵심적 요소가 될 수 

있다. 어떤 행동을 하는데 있어서 동기와 능력과 의지, 

그리고 이들 간의 상호작용정도는 직무행동에 직접적 

영향을 미치기 때문이다. Jannssen(2003 : 351-352)은 

성과창출을 위한 혁신과정은 동료들과의 갈등을 유발

하게 된다고 설명하면서, 이런 상황에서 구성원들의 높

은 직무몰입은 근본적으로 자신의 직무를 지속적으로 

수행할 수 있는 원동력이라고 지적하였다. 이러한 논의

들은 직무몰입이 혁신적 업무행동을 하기 위한 1차적 

혁신태도(attitude toward innovation)로 이해될 수 있

다. 즉, 혁신은 일정한 조직의 변화적 상황에서 발생하

게 되므로 직무태도-행동 간의 연계를 통해 혁신적 업

무행동이 유발될 수 있는 것이다[13]. 이런 맥락에서 직

무몰입은 상사유머와 혁신적 업무행동과의 관계에 있

어 매개변인의 효과를 가질 것으로 추론된다. 

가설3: 공무원들이 인지하는 상사유머와 혁신적 업무

행동의 관계에서 직무몰입은 매개변수의 역할

을 수행할 것이다. 

4. 가설검증모형
이 연구에서는 변수간의 관계를 통합적으로 연구하

고자 한다. 앞서 논의한 연구변인들의 관계에 대한 이

론적 검토에 기초하여 공무원이 인지하는 상사유머, 긍

정심리자본, 직무성과 간에는 일련의 인지적 프로세스

가 있다고 가정한다. 따라서 독립변수를 상사유머, 매개

변수를 직무몰입, 종속변수를 혁신적 업무행동으로 설

정하였다. 이에 대한 가설검증 모형은 [그림 1]과 같다. 

그림 1. 가설검증 모형

Ⅲ. 연구방법론

1. 변수의 조작적 정의와 측정도구
이 연구에서 변수를 독립변수, 매개변수, 종속변수 구

분하여 활용하였다. 세부적인 내용을 설명해보면 다음

과 같다. 

첫째는 독립변수인 상사유머이다. 이 연구에서의 상

사유머는 직무수행과정에서 상사에 의해 생산된 단어
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적․비단어적인 긍정적 관점에서의 의사소통이라고 정

의한다. 측정도구는 Avolio et al(1999), Thorson & 

Powell(1993) 등이 사용한 내적타당성이 있는 척도를 

일부 수정하여 사용하였다. 

둘째는 매개변수인 직무몰입이다. 직무몰입은 현재 

자신의 직무에 몰두하는 정도로 정의하고, 

Kanungo(1982), Chiu & Tsai(2006) 등이 사용한 내적

일관성이 있는 것으로 평가되는 척도를 참고하여 사용

하였다. 

셋째는 종속변수인 혁신적 업무행동이다. 혁신적 업

무행동은  업무와 관련된 새로운 아이디어를 개발하고 

그것을 활용하기 위한 개인차원에서의 노력의 정도한

다. 측정변수는 Scott & Bruce(1994), Janssen(2003), 

Kleysen & Street(2001) 등이 개발하여 사용한 타당성

과 내적일관성이 있는 것으로 평가되는 척도를 참고하

여 사용하였다. 설문의 구성방식인 척도는 Likert 5점 

척도(1=전혀 아니다, 2=그렇치 않다, 3=보통이다, 4=그

렇다, 5=매우 그렇다)를 사용하여 측정하였다. 

2. 자료수집과 분석절차
본 연구는 정량적 데이터 수집을 위해 대전광역시에 

근무하는 5-9급 공무원들을 대상으로 설문조사를 실시

하였다. 조사기간은 2014년 4월 5일–5월 10일에 걸쳐 

진행되었다. 총 설문지는 350부가 사용되었으면 회수된 

설문지는 287명 이였다. 잘못 기재하거나 판독이 불가

능한 설문지를 제외하고 244부를 실증분석에 활용하였

다. 조사대상자의 통계학적 표본특성에 대한 세부적 내

용은 [표 1]을 통해 제시하였다. 

표 1. 조사대상자의 특성(N=244)
구 분 빈도 백분율

성별 남성 165명 67.6%
여성 79명 32.4%

연령
30세 미만 6명 2.5%
31-40세 34명 13.9%
41-50세 145명 59.4%
50세 이상 59명 24.2%

직급
8-9급 39명 16%
6-7급 180명 73.8%

5급 이상 25명 10.2%

근무기간
10년 이상 32명 13.1%
10-20년 94명 38.5%
20년 이상 118명 48.4%

연구의 결론에 도달하기 위한 세부적 연구진행절차

는 요인분석(factor analysis)과 신뢰도검증(reliability 

test)을 통해 내적 타당도 분석, 연구변수들 간의 관계

를 파악하기 위한 상관관계분석(correlation analysis), 

가설검증을 위한 공분산구조분석(SEM) 등을 순차적으

로 실시하였다. 분석도구로 SPSS Win 12.0과 Amos6.0

을 활용하였다. 

Ⅳ. 실증분석

1. 기술통계량, 상관관계, 신뢰도 검증
앞서 설명한 잠재변수들 간의 평균, 표준편차, 신뢰계

수, 상관관계분석의 결과는 [표 2]와 같다. 신뢰계수는 

측정도구의 문항 간의 내적 일관성 여부를 판단하기 위

한 것으로 일관성 정도를 검증하는 Cronbach’s   를 

통해 검증하였다. 

표 2. 기술통계량, 신뢰계수, 상관관계
구분 Mean SD 알파값 1 2 3

상사유머 3.13 .8663 .949 1
직무몰입 3.48 .7687 .894 .375** 1
혁신적 
업무행동 3.72 .7516 .917 .395** .644** 1

주) 1. *p<.05, **p<.01
주) 2. 신뢰계수는 Cronbach’s 알파계수임
주) 3. 척도는 Likert 5점 척도임(1.전혀 아니다, 5.매우 그렇다)

신뢰성 검증결과, 하위척도에 대한 각각의 신뢰도는 

상사유머(.949), 직무몰입은 (.941), 혁신적 업무행동

(.917) 등이 일반적으로 사회과학에서 수용되는 신뢰도

인 .05를 상회하는 것으로 나타나 내적일관성이 확보되

었다. 

기술통계량을 기초로 하여 5점 척도를 기준으로 독립

변수인 상사유머 3.13, 매개변수 역할을 수행하는 직무

몰입 3.48, 종속변수 역할을 수행하는 혁신적 업무행동

은 3.72 등으로 나타났다. 

다음으로 주어진 자료가 몇 개의 요인으로 구성되는

가를 파악하기 위해 확인적 요인분석에 앞서 탐색적 요

인분석(EFA: Exploratory Factor Analysis)을 실시하

였다. 분석결과 전체 15개의 관측변수가 3개의 잠재요
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인으로 집단화되었다. 이를 상술하면 1요인(상사유

머:sh1-8), 2요인(jc1-6), 3요인(iwb1-iwb5)으로 나타나 

구성타당성이 확보된 것으로 나타났다. 구체적인 결과

는 [표 3]을 통해 제시하였다. 

표 3. 요인분석결과 요약

구분
component

factor1 factor2 factor3
sh1 상사유머1 .814 .206 .195
sh2 상사유머2 .887 .119 .143
sh3 상사유머3 .890 .163 .120
sh4 상사유머4 .877 .140 .127
sh5 상사유머5 .876 .183 .109
sh6 상사유머6 .883 .110 .082
jc1 직무몰입1 .117 .339 .782
jc2 직무몰입2 .097 .167 .885
jc3 직무몰입3 .217 .323 .784
jc4 직무몰입4 .223 .412 .733
iwb1 혁신적업무행동1 .244 .799 .252
iwb2 혁신적업무행동2 .220 .856 .205
iwb3 혁신적업무행동3 .096 .838 .238
iwb4 혁신적업무행동4 .176 .839 .242
iwb5 혁신적업무행동5 .111 .707 .390

아이젠 값 7.470 2.988 1.249

2. 측정모형분석
측정변수들이 이론(잠재)변수들을 정확히 측정하고 

있는지를 확인하기 위해 측정모형(measurement 

model)을 이용한 확인적 요인분석(confirmatory factor 

analysis)을 실시하였다. 구체적인 내용은 [표 4]를 통해 

제시하였다.  

표 4. 확증적 요인분석결과
구분 변수 추정치 S.E. C.R(t) P

잠재
외생
변수

상사
유머

sh1 1.000 - - -
sh2 1.111 .058 19.042 .000
sh3 1.045 .056 18.773 .000
sh4 1.120 .057 19.780 .000
sh5 1.075 .056 19.115 .000
sh6 1.060 .063 16.761 .000

잠재
내생
변수

직무
몰입

j1 1.000 - - -
jp2 1.013 .058 17.463 .000
jp3 .935 .065 14.336 .000
jp4 .917 .067 13.596 .000

혁신적
업무
행동

iwb1 1.000 - - -
iwb2 .980 .054 18.105 .000
iwb3 1.007 .064 15.756 .000
iwb4 1.050 .064 16.436 .000
iwb5 .895 .066 13.621 .000

주) C 는 고정모수

분석의 결과, 이론변수 중 잠재외생변수로서 상사유

머, 직무몰입, 혁신적 업무행동에 대한 모든 측정변수들

의 추정치에 대한 t값의 크기가 p≦.05 등인 점을 고려

할 때, 측정도구의 타당성이 확보된 것으로 나타났다. 

따라서 설문문항인 측정변수들은 측정도구(관측변수)

로서의 충분한 역할을 할 것으로 판단된다. 

3. 구조모형분석을 통한 가설검증
1) 모형검증
모형의 적합성 여부의 판정은 절대부합지수 

GFI(Goodness of Fir Index: >.85이 바람직함), 

AGFI(Adjusted Goodness of Fir Index: >.85 이 바람

직하), RMR(Root Mean Square <.05 이하일수록 바람

직함) 등을 사용하였다. 이 기준을 적용한 [표 5]에서 

알 수 있듯이 검증모형의 전반적 적합도 지수

(Measures of overall fit)는 GFI=.902, AGFI=.864, 

RMR=.038, NFI=.953, TLI=.953, CFI=.961, RFI=.921 으

로 나타나 기준별 수용가능성 범위 내에 있다는 것을 

알 수 있다. 구체적인 결과는 [표 5]과 같다. 

표 5. 모형검증 결과 요약
구분 GFI AFGI RMR NFI TLI CFI RFI

지수값 .902 .864 .038 .935 .953 .961 .921

2) 가설검증
인과모형에서 표준화된 계수들의 유의수준은 사회과

학에서 일반적으로 적용되는 p<.05를 기준으로 하였다. 

공무원들이 인지하고 있는 상사유머가 긍정심리자본과 

혁신적 업무행동에 영향을 미칠 것이라는 가설에 대한 

통계적 영향관계의 결과는 [표 6]과 같다. 

표 6. 구조모형을 통한 인과관계분석결과
구분 추정치 SE t P

상사유머 ➡ 혁신적 업무행동 .147 .054 2.71 .007
상사유머 ➡ 직무몰입 .394 .064 6.14 .000
직무몰입 ➡ 혁신적 업무행동 .623 .065 9.52 .000
주) t 은 추정치/SE로 1.96을 넘어야 인과관계의 의미가 있음. 
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(1) 상사유머와 혁신적 업무행동

상사유머가 공무원의 혁신적 업무행동에 영향을 미

칠 것이라는 가설1에 대한 분석결과는 다음과 같다. 가

설1인 상사유머와 혁신적 업무행동의 관계는 (.394, 

t=.064, p≦.000)로 통계적으로 유의한 영향관계가 있는 

것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 서구와 민간부문

에서 실시된 연구들과 그 맥을 같이하고 있다

[16][17][27][31]. 

통계적 결과에 대한 해석을 시도해보면, 혁신적 업무

행동은 새로운 아이디어를 고안하여 적용하고 이행하

는 것을 의미한다. 따라서 조직에서의 상사는 혁신환경

에서 구성원들의 혁신행동을 유발하는 촉매제 역할을 

할 수 있다. 왜냐하면, 상사는 구성원들에게 혁신활동을 

위한 지침과 지원자 역할을 하기 때문이다. 특히, 공공

부문의 경우 관료제의 특성으로 인해 대다수의 직무활

동이 상사와의 관계 속에서 이루어진다. 기존의 업무방

식의 문제점에 따른 개선방식의 적용과 실행 및 확산을 

위해서는 물질적 또는 심리적 측면에서 상사로부터 다

양한 관심과 지원을 필요로 한다. 이런 맥락에서 상사

유머는 구성원들에게 일종의 피그말리온효과

(pygmalion effect)1)가 발생되어 조직구성원들의 혁신

적 업무활동이 촉진시킨다는 것으로 해석될 수 있다. 

1) 조직사회화 과정에서의 피그말리온 효과는 자성예언(self-fulfilling 

prophecy : SPPP)의 메커니즘을 통해 작동하는 심리적 과정을 의미

한다. 즉, 조직사회화 과정에서 상사와 부하와와 사회화 과정의 질

적 교환관계의 개선을 통해 부하는 상사의 기대에 부응하는 행동을 

보이게 됨으로써, 상사와 부하가 원래 기대했던 성취동기가 동시에 

달성되는 것으로 산업 및 조직심리학 분야에서 조직효과성을 설명

하는 이론으로 연구되어지고 있다[28]. 한편, 피그말리온 리더십

(pygmalion leadership behavior)으로 불리기도 한다. 

(2) 상사유머와 직무몰입

공무원들이 인지하는 상사유머가 직무몰입에 영향을 

미칠 것이라는 가설2에 대한 분석결과는 다음과 같다. 

가설2인 상사유머와 직무몰입의 관계는 (.147, t=2.71, p

≦,007)로 통계적으로 유의한 영향관계가 있는 것으로 

나타났다. 이런 연구결과는 서구에서 진행되었던 연구

들과 그 맥을 같이 하고 있다[17][19][26][30][36]. 

분석결과에 대한 해석을 시도해 보면, 상사는 부하에

게 신뢰(trust), 감성적 지원(emotional support), 사회적 

네트워크(social networks)를 제공한다. 따라서 구성원

들은 상사를 통해 최적의 직무역할기회와 내부적으로 

경력관리 등의 혜택을 제공받게 되므로 직무에 몰입할 

수 있는 사회적 환경이 조성된다[11][19][36]. 이런 직무

환경은 구성원들에게 직무활동에서 오는 역할모호성, 

불확실성과 같은 부문을 감소시켜 직무긴장의 수준도 

감소된다[11][19]. 이런 관점에서 상사유머는 공무원들

의 직무몰입에 직접적인 영향을 미친다고 볼 수 있다. 

(3) 매개효과분석

상사유머와 혁신적 업무행동의 영향관계에 있어 직

무몰입의 매개역할에 대한 매개효과분석이 이루어질 

경우 간접적 측면에서 상사유머와 혁신적 업무행동의 

관계를 설명할 수 있다. 이런 목적을 바탕으로 공변량

분해(CSM: Covariance Structural Model)을 통해 간접

효과(indirect effect), 총효과(total effect)에 대한 분석

을 실시하였다. 분석결과를 요약해 놓은 것인 [표 1]이

다. 

표 7. 공변량분해(CSM) 분석결과 요약
변수경로 직접효과 간접효과 총효과

상사유머 ➡ 혁신적 업무행동 .147 .245 .392

상사유머 ➡ 직무몰입 .394 - .394

직무몰입 ➡ 혁신적 업무행동 .623 - .623

분석결과을 보면 상사유머와 혁신적 업무행동에서 

직무몰입은 상당한 수준에서 매개효과의 능력을 가지

고 있는 것으로 나타났다. 따라서 가설3은 채택되었다. 

결과에 대한 해석을 시도해 보면 다음과 같다. 
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직무몰입은 개인이 직무에 대한 심리적 일체감으로

써 개인 전체에서 직무가 차지하는 중요성이다. 그러므

로 상사유머와 같은 긍정적 행위는 구성원들에게 자기

효능감(self-esteem)의 수준 증가로 이어지게 되어 직

무행위에 대한 높은 직무몰입이 형성되게 된다. 혁신적 

업무행동 역시 직무태도나 동기부여에 의해 직접적 영

향을 받게 되므로 직무몰입을 통한 혁신적 업무행동은 

근본적으로 자신의 직무위치에서 업무를 지속적으로 

발전시켜나가는 원동력이라고 할 수 있다. 

요약하자면 직무몰입은 혁신적 업무행동을 위한 1차

적 혁신태도로써 상사유머와 혁신적 업무행동의 관계

에서 구성원들의 내재된 가치를 끌어내는 매개변수로

써의 역할을 수행한다고 해석될 수 있다. 

Ⅵ. 결론

이 연구는 공공부문이 외부환경에 대한 변화에 적극

적으로 대응하기 위한 혁신노력을 시도하고 있는 상황

에서 행태학적 관점에서 공무원들의 혁신적 업무행동

을 설명할 수 있는 요인들 중에서 상사의 역할에 주목

하였다. 특히, 상사유머가 공무원들의 자발적인 혁신적 

업무행동을 이끌어 낼 수 있는가는 규명하는 것이 연구

의 목표였다. 연구를 통해 얻어진 결과를 요약해 보면 

다음과 같다. 

첫째, 상사유머는 공무원들의 혁신적 업무행동을 이

끌어내는데 중요한 역할을 하였다. 이것은 관료제가 가

지는 특성인 연공서열 중심의 업무수행과 주로 상위계

층으로부터 정책을 통해 하달된 혁신업무를 수행하는

데 있어 중간관리자인 상사의 역할이 얼마나 중요한지

에 대한 교훈을 얻을 수 있었다. 즉, 공무원 개인의 자

발적 혁신은 상사의 역할과 능력에 따라 다르게 나타난

다는 것이다. 여기서 주목해볼 점은 이제 상사의 역할

이 달라져야 한다는 점이다. 과거처럼 딱딱하고, 규율을 

중시하고, 엄격한 상사가 아닌, 웃으면서 일을 할 수 있

는 분위기를 이끌어낼 수 있는 상사가 업무효율성을 더

욱 창출해 낼 수 있다는 것이다. 이런 관점에서 공무원 

교육훈련이 단순한 직무교육을 넘어 시대변화에 맞는 

웃고, 즐기면서 사람들을 독려하고 이끌어갈 수 있는 

다방면의 재능을 만들어 내는 교육훈련프로그램이 운

영되어야 한다는 시사점을 얻을 수 있었다. 특히, 상사

에게 많은 재량권을 주어 조직관리의 유연성을 확대하

기 위한 정책이 만들어져야 할 할 것으로 보인다. 

둘째, 우리나라는 상사의 유머 사용자체가 권위를 떨

어트리고, 위계적인 질서를 유지하는데 방해가 된다는 

의식이 매우 강하다. 특히, 직장상사는 나이와 직위에서 

귄위를 찾으려고 하고, 이를 통해 구성원들을 통제하려

는 성향이 강하며, 조직문화 자체가 귄위를 통해 직무

행위를 독려하고 이끌어내려는 성향이 강한 것이 사실

이다. 그러나 혁신과정은 구성원들의 심리적 고통과 능

력에 따른 성과의 차등지급이 이루어지는 과정이므로 

구성원들을 더욱 규정과 절차에 얽매이게 하여 공공부

문이 더욱 무사안일주의로 빠질 수 있다. 따라서 상위

정책의 차원에서 인위적으로 조직문화를 바꾸는 노력

이 필요할 것으로 보인다. 보다 긍정적이고, 개방적인 

문화로 가는 것이 장기적으로는 공공부문의 효율성을 

높이는데 기여할 것이다. 

셋쨰, 행정조직은 현상유지성향이 강하며, 변화와 혁

신을 추구하기는 하지만 근원적으로 현상유지의 저성

장과 안전성을 지향하는 조직이다. 그러므로 모든 조직

운영시스템이 상사라는 공식적 통제기제를 통해 관리

되고 운영된다. 따라서 상사는 공무원 개개인에게 대하

는 태도는 관료조직의 특성을 감안할 때 조직운영의 한

계점을 극복하는 중요한 핵심적 수단이다. 이런 관점에

서 상사유머는 상사개인이 가지는 능력과 재량으로 공

공조직에서 제도적 한계를 극복하여 행태학적 측면에 

장기적으로 혁신적 업무행동과 같은 직무성과를 이끌

어내는 중요한 역할을 한다고 할 수 있다. 따라서 상사

에 대한 조직차원에서의 근본적 인식의 전환이 이루어

질 수 있도록 하는 것이 중요하다고 할 수 있다. 

마지막으로 연구가 가지는 한계점을 지적해보면, 표

본의 특성에서 외적타당성에 한계가 있으므로 공무원 

전체를 가지고 설명하는 일반화를 추구하기 보다는 제

한된 범위에서 기존의 이론들을 지지하면서 경험적 데

이터의 축적으로 활용되는 것이 적절할 것으로 사료된다. 
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