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대부분의 조직 구성원들에게 있어서 직장은 희로애락이 교차하는 곳일 수 있다. 그렇지만 이들이 자신의 일터에서 비록 고

통과 실의를 경험하게 되더라도, 동료들에 의해 진정성 있는 공감 행동이 이루어진다면 그 직장은 구성원들에게 따뜻한 치

유의 장소가 될 수도 있다. 이러한 취지에서 본 연구는 직장 내 공감의 선행 영향요인과 효과성에 대해 실증해 보고자 하였

다. 구체적으로, 본 연구에서는 구성원들이 평소 지각해 온 자신의 일-생활 균형과 관련된 긍정적인 평가와 인식은 이들의 

공감행위를 진작시키는 일종의 심리적 여유자원으로 기능하여, 직장 내 공감에 긍정적 영향을 미칠 수 있는 선행 촉진 조건

으로 작용할 수 있다고 보았다. 또한 일-생활 균형에 대한 자기평가와 인식이 소속 조직에 대한 몰입에 미치는 영향관계에

서 직장 내 공감 경험이 구체적으로 어떠한 심리적 매개역할을 하는 지에 대해서도 살펴보고자 하였다. 아울러, 본 연구는 

직장 내 공감이 활성화되는 과정에서 구성원의 감성지능이 수행하는 긍정적 조절역할에 대해서도 함께 실증해 보았다. 국내 

제조기업 사원 339명을 대상으로 한 설문조사 결과, 본 연구가 예상한 가설은 대부분 지지되었다. 이러한 분석결과가 시사

해 주는 경영관리적 함의와 함께, 본 연구의 한계점을 보완할 수 있는 대안적 연구설계 방안에 대한 토론이 제시되었다.

주제어: 직장 내 공감, 일-생활 균형 인식, 감성지능, 조직몰입

For most organizational members, the workplace presents a coexistence of both positive and negative 

emotional experiences. However, through the compassion of colleagues, the workplace can transform into 

a site for high-quality relationships and human healing. From this perspective, this study empirically 

investigates the antecedents and consequences of compassion at work. Specifically, we propose that 

members' perception of their work-life balance functions as a psychological resource and an antecedent of 

their compassion at work. We also examine the mediating role of compassion at work in the relationship 

between members' perception of their work-life balance and organizational commitment. Additionally, we 

verify the moderating role of members' emotional intelligence in the activation of compassion at work. We 

collected survey data from 339 employees at a manufacturing company. Our major findings are as follows:  
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Ⅰ. 서 론

대부분의 조직 구성원들에게 있어서 자신의 일터는 

희로애락이 교차하는 장소일 수 있다. 즉 직장은 업

무수행과정에서 성취의 기쁨과 희열을 공유할 수 있

는 곳이기도 하지만, 때로는 직장생활 속에서 크고 

작은 갈등과 좌절을 경험하고 그에 따라 실의에 젖는 

곳이기도 하다. 이처럼 직장은 긍정적 정서는 물론, 

고통과 괴로움 등 부정적인 정서 경험이 공존할 수밖

에 없는 곳이다(Dutton et al., 2002; Kanov et 

al., 2004). 그렇지만 고통과 실의에 빠진 직원이 존

재할 때, 이를 외면하지 않고 동료들에 의해 적시에 

진정성 있는 공감 행동이 이루어진다면, 직장은 이제 

단순히 성과 경쟁에 함몰된 일터가 아니라, 그 구성

원들에게 따뜻한 치유의 장소가 될 수 있을 것이다. 

직장 내 공감이 가지는 의미와 중요성이 바로 여기

에 있다.

2000년대 초반 공감에 대한 사회과학적 연구 관심

이 처음 제기된 이후 이제 제법 많은 시간이 흘렀지

만, 이에 대한 연구결과가 아직 생각보다 많지는 않

다. 그럼에도 불구하고 공감에 대한 그간의 연구 결

과, 공감의 효과성은 물론, 이러한 공감 행동에 영향

을 미치는 조직 맥락적 요인들에 대해서도 조금씩 관

련 실증연구들이 축적되고 있다. 그리하여 공감은 이

제 구체적인 직장생활의 맥락 속에서 ‘직장 내 공감’ 

(compassion at work)이란 표현으로 연구되기 시

작하였다(Dutton et al., 2014; Kanov et al., 

2004). 본 연구 역시 이러한 노력의 일환으로서, 직

장 내 공감에 영향을 미치는 선행 영향요인과 직장 내 

공감의 효과성, 그리고 그러한 요인들 간의 영향관계 

속에서 직장 내 공감이 수행하는 심리적 역할과 메카

니즘을 확인해 보고자 한다.

조직 구성원들의 직장 내 공감 지각에 영향을 미치

는 선행 영향요인들에는 무엇보다 구성원 개인의 성

격이나 기질, 그리고 인구학적 특성 등 개인적 맥락을 

구성하는 여러 요인들이 지적되어 왔다(Batson et 

al., 2002; Dutton et al., 2014). 하지만 이러한 

개인적 특성의 차이를 넘어서 최근에는 업무 환경과 

대인관계 상호작용 등 직장 내에서 공감을 촉진하거

나 혹은 저해할 수 있는 조직 맥락적 요인들로 그 

연구관심이 점차 확산되고 있다. 그 결과, 조직 구성

원들 간에 형성된 사회적 관계의 질(high-quality 

relationship)이나 혹은 그들이 발휘하는 조직시민성

(workplace civility) 등이 이러한 취지에서 직장 

내 공감을 촉진시키는 주요 선행 요인이자 사회적 

조건들로 주목되어 왔다(이를테면, 김주상&박상언, 

2023; Lilius et al., 2011 등). 그런데 본 연구에

First, a positive relationship exists between organizational members' perception of their work-life balance 

and compassion at work. Second, we observed the mediating role of compassion at work in the relationship 

between members' perception of work-life balance and their organizational commitment. Furthermore, 

an organizational member's emotional intelligence moderated the positive relationship between the 

perception of work-life balance and compassion at work, and it also moderated the mediating effects of 

compassion at work. Based on these findings, we discuss the managerial implications of this research and 

future research directions.

Keyword: compassion at work, perception on the work-life balance, emotional intelligence, organizational 

commitment
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서는 조직 구성원들이 평소 지각해 온 자신의 일-생

활 균형과 관련된 긍정적인 평가와 인식 역시 일종의 

심리적 여유자원으로 기능하여 이들의 직장 내 공감 

정도에 영향을 미칠 수 있는 또 다른 선행 촉진 조건

으로 작용할 수 있다고 보았다. 하지만 지금까지 실

제로 이를 실증한 연구는 찾아보기 어렵다. 따라서 

본 연구에서는 직장 내 공감을 촉진시키는 또 다른 

선행 조건으로서 구성원의 일-생활 균형 인식 요인의 

역할에 대해 새롭게 실증해 보고자 한다. 또한 일-

생활 균형에 대한 자기평가와 인식이 소속 조직에 대

해 갖는 태도인 조직몰입에 미치는 영향관계에서 직

장 내 공감 경험이 구체적으로 어떠한 심리적 매개역

할을 하는 지에 대해서도 함께 살펴보고자 한다.

아울러, 본 연구에서는 직장 내 공감 행동이 발현되

는 과정에서 개인의 감성지능이 수행하는 역할에 주

목해 보려 한다. 주지하듯이, 감성지능은 자신과 타인

의 감정을 잘 헤아리고, 자신의 감정을 적절하게 조

절 및 활용할 수 있는 능력을 의미한다(Goleman, 

1995; Salovey and Mayer, 1990). 이런 의미에서, 

감성지능은 흔히 개인이 보유하는 심리자본의 일환으

로 간주되기도 했다(Giardini and Frese, 2006; 

Kluemper et al., 2013). 이처럼 감성지능이 풍부

할수록 타인이 느끼는 감정에 대한 감수성이 크다는 

점은, 공감 행동이 발현되는 과정에서도 감성지능이 

긍정적인 역할을 할 것이라는 점을 짐작케 한다. 즉 

감성지능이 클수록 타인이 느끼는 아픔과 곤궁에 대

해 더욱 세심하고 민감한 이해와 반응을 할 가능성이 

클 것이기 때문에, 감성지능은 고통에 처한 주변 동

료 직원들에 대한 공감 행동에 있어서도 이를 촉진시

키는 한 요인이 될 가능성이 크다. 이에 더하여, 직장 

내 공감의 매개효과를 조절하는 요인들에 대한 탐색

적인 연구 역시 아직까지는 초기 단계라고 볼 수 있

기에, 본 연구는 일-생활 균형 인식과 조직몰입 간의 

관계에서 직장 내 공감이 수행하는 매개역할을 구성

원의 감성지능이 어떻게 조절하는 지에 대해서도 함

께 실증해 보고자 한다. 

직장이 비록 성과 경쟁을 피할 수 없는 곳이기도 하

지만, 다른 한편으로 동료 직원들 간에 보살핌과 공감

을 주고받는 치유의 장소일 수 있어야 그나마 버틸 

수 있는 곳이 된다(Kahn, 1993; Kanov et al., 

2004). 본 연구는 이러한 측면에 주목하여, 조직 내

에서 작동하는 따뜻한 치유의 메카니즘을 공감의 관

점에서 살펴보고, 본 연구의 실증분석 결과가 시사해 

주는 경영관리적 차원의 함의를 모색, 제시해 보고

자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경과 연구가설 

2.1 직장 내 공감과 그 효과성 

공감(compassion)은 다른 사람이 겪고 있는 힘들

고 괴로운 상황에 관심을 가지고, 그에 대해 정서적, 

인지적으로 동감하며, 그 아픔이 완화될 수 있도록 

응답행동을 취하는 일련의 과정을 의미한다(Atkins 

and Parker, 2012; Lilius et al., 2008). 따라

서 공감 행동은 고통받고 있는 누군가에 대해 긍정

적이고 이타적인 동기와 정서에 기반한 도움행위를 

보이는 과정으로 이해해 볼 수 있다(Batson et al., 

2002). 

공감에 대한 초기 연구는 환자를 돌보는 의료서비

스 제공자의 관점에서 먼저 시도되었다(MacBeth 

and Gumley, 2012). 하지만 긍정조직학 및 긍정

조직행동과 같은 새로운 연구 조류의 확산에 힘입어, 

환자와 의료진 간의 특수한 관계를 넘어서서 조직 내 
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구성원들 간의 일반적인 상호작용 맥락에서 발생되는 

공감과 그 효과성에 주목하는 새로운 연구들이 이루

어졌다. 그리하여 조직 내 업무수행 맥락에서 동료 구

성원이 겪는 어려움이나 고통을 알아차리고, 그에 대

해 심정적으로 동감하는 한편, 필요한 도움행위를 수

행하는 과정을 ‘직장 내 공감’(compassion at work)

이란 표현으로 주로 연구해 오게 되었다(김주상&박상

언, 2023; Dutton et al., 2014). 

사실 조직은 그 구성원들이 업무수행과정에서 성

취감과 만족을 경험하기도 하고 또 동료들과 형성한 

사회적 관계 하에서 따뜻한 동료애를 느낄 수 있는 장

소이기도 하다. 하지만 조직이 제공하는 경험이 늘 이

렇게 긍정적일 수만은 없다. 조직은 또한 그들이 역할

수행을 하는 과정에서 다양한 갈등과 불안, 그리고 좌

절과 실의를 경험하게 되는 장소이기도 하다(Dutton 

et al., 2002; Kahn, 1993). 아울러 많은 경우, 

구성원들이 일터 이외의 장소에서 직면하는 다양한 어

려움과 괴로움들도 얼마든지 직장 속으로 이전될 수 

있다. 여기에 더하여, 직장생활 속에서 구성원들이 

경험하는 불안과 고통 등 여러 부정적 정서는 흔히 당

사자에게만 그치지 않고 조직 내 다른 사람들에게로 

전염, 확산되어 조직분위기를 어둡게 만들기도 한다. 

따라서 조직 내 누군가 고통을 받고 있을 때, 구성원

들이 이를 외면하지 않고 따뜻한 동료애로 공감을 전

함으로써 직장이 일터임과 동시에 치유의 장소가 될 

수 있다면, 그 구성원들은 자신의 소속 조직에 대해 

더욱 애착을 느끼고 신뢰와 자부심을 가질 수 있게 

될 것이다. 실제로 공감을 다루어 온 그간의 연구들

에 의하면, 직장 내 공감 행동은 구성원들에게 생각

보다 강력한 울림과 치유의 힘을 발휘한다는 사실을 

잘 보여주었다(이를테면, Kanov et al., 2004; Lilius 

et al., 2008 등). 

한편, 공감에 대한 연구가 본격적으로 이루어지면

서 직장 내 공감이 구체적으로 어떠한 심리적 과정을 

거쳐 발현되는지에 대한 논의도 함께 이루어져 왔다. 

특별히 Atkins and Parker(2012)는 이전의 관련 

연구를 보완 및 통합하면서, 공감을 주목, 동감, 평가 

및 응답 등 4단계의 하위 과정으로 구성된 동적인 심

리과정으로 설명한 바 있다. 이에 의하면, 먼저 ‘주목

하기’(Noticing)는 공감이 시작되는 단계로서, 조직 내 

동료의 고통을 알아차리는 과정이다(Kanov et al., 

2004). 대개의 경우 조직 내에서 아직 드러나지 않

은 고통을 알아차리는 것은 현실적으로 쉽지 않기에, 

적극적인 경청과 직관, 그리고 다른 사람의 상태나 

주변상황을 주의깊게 살피는 관찰자적 노력이 중요

할 수 있다(Dutton et al., 2014). 

다음으로 ‘동감하기’(Empathizing)는 그 사람의 

고통스럽거나 괴로운 처지에 대하여 동감하고 관심

을 가지는 과정을 의미한다. 즉 다른 사람의 고통이

나 괴로움을 상상하거나 느끼는 감정적 경험을 하는 

과정으로서(Kanov et al., 2004), 상대방의 처지

에 대해 감정이입의 상태에서 걱정과 관심을 가지는 

단계라고 할 수 있다(오아라 외, 2013). 

‘평가하기’(Assessing)는 그러한 어려운 상황의 원

인과 맥락을 이해하고 평가하려는 인지적 해석이 이루

어지는 과정이다(Simpson and Farr-Wharton, 

2017). 사실 동일한 상황을 목격하고 동감한 사람들

이라 할지라도, 그들의 후속 행동이 종종 다른 모습

으로 귀결되기도 한다. 그 이유는 왜 그런 상황이 빚

어졌는지, 당사자는 어떤 노력을 했는지, 또 고통받

는 동료가 과연 도움을 받을 만한 자격이 있는 지 등

에 대한 인지적 평가에 따라 응답의 양상이 달라질 

수 있기 때문이다(Atkins and Parker, 2012). 

끝으로 ‘응답하기’(Responding)는 목격된 고통이 

해소되거나 혹은 그것을 완화시키는데 도움이 되는 행

동을 수행하는 과정을 말한다(Lilius et al., 2008). 
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이러한 공감적 응답행동에는 경청과 격려, 그리고 위

로의 말 등 정서적 차원의 지원 행동뿐만 아니라, 다양

한 형태의 물질적 지원이 포함될 수도 있다(Estrada 

et al., 2021; Worline and Dutton, 2017).  

이러한 공감 행동이 산출하는 심리적인 측면의 여

러 효과성에 대해서는 직관적인 추론이 결코 어렵지 

않다. 공감적 행동에도 일정한 심리적 집중과 에너지

가 필요한 것이어서, 공감 행동의 수행과정에서 종종 

긴장과 공감피로(compassion fatigue)가 수반될 가

능성에 대한 우려가 지적되어 왔다(Baverstock and 

Finlay, 2016). 그렇지만 공감의 효과성을 실증해 온 

그간의 선행연구들은 공감 행동이 산출할 수 있는 이

러한 부정적 영향보다는, 그 긍정적인 영향 측면을 주

로 확인해 주어 왔다고 볼 수 있다. 이에 대해 살펴

보면, 먼저 직장 내에서 동료 직원의 공감 행동을 경

험한 구성원은 대개의 경우 소속 조직과 동료들에 대

해 감사와 신뢰 등 긍정적인 감정을 가지기 쉽다. 이처

럼 어려움에 처했던 당사자가 동료로부터의 심리적, 

물질적 지원에 힘입어 큰 힘을 얻게 되는 것은 당연

하지만, 여기에 더하여 공감적 행동을 수행한 사람들 

역시 연대의식의 제고와 그에 따른 자부심의 향상은 

물론, 향후 역지사지의 상황이 올 경우를 대비한 심리

적 안정감을 가질 수 있다는 것이다(Dutton et al., 

2002; Kanov et al., 2004; Simpson and Farr- 

Wharton, 2017). 

아울러, 직장 내 공감이 산출하는 긍정적 영향은 비

단 공감적 행동을 수행한 사람이나 혹은 그 수혜자

에게만 한정되는 것은 아니다. 많은 경우 공감적 행동

은 고통을 받고 있는 당사자뿐만 아니라, 공감의 과

정에 직접적인 참여를 했는지 여부와 관계없이 다른 

사람의 공감적 행동을 단순히 지켜본 다른 사람들에

게도 여러 면에서 긍정적인 심리적 영향을 미친다는 

사실이 확인되어져 왔다(Lilius et al., 2011; Vogel 

and Flint 2021). 이처럼 공감이 야기하는 여러 긍

정적 정서가 조직 내에서 확산, 공명되게 되면, 그 결

과로 이른바 ‘선한 미덕의 증폭효과’(amplifying effects 

of virtuousness)가 발생되어 조직내 사람들 간 관계

의 질이 개선되고, 조직분위기가 한층 더 훈훈해지기 

쉽다(박상언&김주상, 2021; Bright et al., 2006; 

Cameron et al., 2004). 공감 행동을 목도한 다른 

사람들이 그러한 미덕 행위에 대해 대개 긍정적인 감

정과 매력을 느끼게 되고, 이러한 행위를 따라 하려

는 유인 동기를 갖게 되기 때문이다(Bright et al., 

2006).

이처럼 공감 행동이 가져오는 긍정적인 영향력을 감

안할 때, 직장에서 공감이 활성화될 경우 구성원들이 

소속 조직에 대해 가지는 태도인 조직몰입에도 당연

히 긍정적 영향을 미칠 가능성이 크다고 생각해 볼 수 

있다. 주지하듯이, 조직몰입은 자신이 속한 조직에 

대하여 구성원들이 느끼는 일체감과 자부심을 의미

한다(Allen and Meyer, 1990). 조직 내 공감 행동

이 활성화되면, 구성원들은 동료의 곤경에 대해 좀 더 

민감하고 세심하게 반응할 가능성이 크고, 그에 따라 

사람들은 동료나 조직에 의해 자신이 늘 소중하게 여

겨지고 보살핌을 받는다는 인식을 가지게 되어 소속 

조직에 대한 애착심과 몰입을 키워 가지기 쉽다(Lilius 

et al., 2008). 또한 앞서 언급했듯이, 공감이 야기

하는 조직 내 ‘공명’ 현상을 감안한다면, 직장 내 공감

은 비단 공감 행동의 주체나 대상이 된 사람들뿐만 아

니라 이를 지켜본 다른 사람들까지 소속 직장에 대

해 일체감과 자부심 등 긍정적인 태도를 형성해 갖도

록 만들기 쉽다. 

비록 그 수가 아직 많지는 않지만, 그간 이루어진 

공감의 효과성을 실증한 연구결과들 역시 이러한 추

론을 충분히 뒷받침해 주고 있다. 즉 직장 내 공감은 

조직 구성원들의 긍정적 감정을 강화하고(Lilius et 
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al., 2008), 자신들이 가치 있다고 느끼도록 도우며

(Dutton et al., 2014), 그들의 긍정적 정체성 형성

에 기여함이 확인되었다(고성훈&문태원, 2012). 또

한 직장 내 공감은 조직 구성원들의 회복탄력성과 직

무열의를 높이는 효과가 있음이 보고되기도 했다(김

주상&박상언, 2023; Kanov et al., 2004). 아울

러, 의료 서비스 현장을 대상으로 한 다른 연구에서

도 공감적 가치를 존중하는 직무여건에서 의료진들

의 조직몰입 정도가 향상된다는 사실이 확인되었다

(Seppala et al., 2014). 이러한 논의와 선행연구

들에 기반하여, 직장 내 공감 지각이 클수록 구성원

들의 조직몰입에 긍정적인 영향이 미칠 것으로 예상

하고, 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 1: 구성원들이 지각하는 직장 내 공감은 이들

의 조직몰입과 정(+)의 영향관계에 있을 

것이다. 

2.2 직장 내 공감의 선행 영향요인으로서 일-생활 균형 

인식

일-생활 균형(work-life balance) 인식은 개인이 

일과 생활 영역에서 요구되는 다양한 역할들을 얼마

나 균형있고 만족스럽게 충족시키고 있다고 생각하

는 지와 관련된 일종의 자기 평가 개념이라 할 수 있

다(Valcour, 2007). 주지하듯이, 최근 강화되고 있

는 여가생활의 중시 경향과 개인주의화 성향 증대 등 

노동시장 내 근로자들이 보여온 전반적인 가치 및 

성향의 변화와 이를 둘러싼 사회적인 변화 추세는 

일반 직장인들의 일과 생활의 양립에 대한 요구를 

크게 증가시켜 왔다(정예지 외, 2016; Crain and 

Stevens, 2018; Powell et al., 2019). 그에 따

라 이제 기업에서도 소위 구성원의 ‘워라밸’ 증진을 

단순히 수사적(rhetoric) 차원에서만이 아니라, 우수 

인재를 확보 및 유지하기 위한 실질적인 차원에서 주

요 관리 현안으로 설정하는 경우가 많아지고 있다(이

중원 외, 2020).

일찍이 일-생활 균형 관련 이슈는 일-가정 균형

(work-family balance)을 위한 차원에서 주로 일

-가정 갈등(work-family conflict)이나 일-가정 충

실화(work-family enrichment) 개념을 중심으로 

많이 연구되어 왔다(Greenhaus and Powell, 2003, 

2006; McNall et al., 2010). 하지만 비단 가정 

영역뿐만 아니라, 일 이외의 모든 삶과 생활 영역들

이 개인의 심리적 안녕이나 균형있는 삶이라는 목표

와 관련이 있다는 인식이 확산되면서, 이제 기존의 

‘일-가정 균형’ 문제는 ‘일-생활 균형’의 문제로 점차 그 

개념이 확대, 정립되어 갔다고 볼 수 있다(Powell et 

al., 2019; Sirgy and Lee, 2018). 또한 갈등이 

적다는 것이 곧 만족 상태와 등치될 수 있는 것은 아

니기 때문에, 일-생활 균형에 대한 인식과 전반적인 

만족 정도는 이를테면 기존에 주로 연구되어 왔던 일

-가정 갈등의 개념을 단순히 역척도를 통해 치환하여 

얻어질 수 없는, 나름의 독자성을 가진 구성 및 측정 

개념으로 간주되었다(Aryee et al., 2005; Grzywacz 

and Marks, 2000; Valcour, 2007). 

앞서 언급한 바와 같이, 일-생활 균형에 대한 개인

의 인식은 일과 생활 영역에서의 다중적인 역할을 잘 

조화시켜온 것에 대한 스스로의 주관적인 평가나 만

족도를 의미하는 개념이다. 따라서 이는 주로 ‘즐거움’ 

(pleasantness) 차원에 기반하여 한 사람의 심리적, 

사회적 기능의 만족스러움과 효과성을 전반적으로 대

변해 주는 개념으로 간주해 볼 수 있기 때문에(Wright 

and Hobfoll, 2004), 일-생활 균형에 대한 인식은 

개인의 심리적 안녕(psychological well-being) 상

태를 대변해 주는 한 개념으로 간주해 볼 수 있다. 
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즉 일-생활 균형 인식은 심리적 안녕 개념과 마찬가

지로 정서적인 상태(state-like) 개념이면서, 일과 

삶 영역 전반에 대한 주관적인 경험과 그에 대한 평

가를 나타내는 개념이라는 점에서, 일반적인 심리적 

안녕을 대변하는 한 개념으로 볼 수 있는 것이다(박

상언, 2016; Wright and Cropanzano, 2000, 

2004). 

한편, 구성원의 일-생활 균형 인식과 직장 내 공감 

간의 영향관계를 추론함에 있어서는 자원보존이론

(conservation of resources theory)이 의미있는 

논리적 기반을 제공해 줄 수 있을 것으로 생각된다. 

주지하듯이, 자원보존이론은 사람들이 가치있게 여기

는 것들을 ‘자원’으로 인식하고, 이를 획득, 유지, 육

성 및 보호하고자 하는 강력한 의향을 가지고 있다는 

데에서 출발한다(Hobfoll et al., 2018). 이때 자원

이란, 애초에는 ‘개인이 경험하는 직무 스트레스를 감

소시키는데 완충 역할을 하는 개인적 특성이나 상태, 

에너지는 물론, 이러한 것들을 획득하기 위해 도움이 

되는 제반 수단들’로 인식되었지만(Hobfoll, 1989, 

p.516), 그 후 개인이 추구하는 목표 달성을 위해 도

움이 되는 모든 것으로 자원의 개념이 점차 확장되어 

적용되어 갔다(Halbesleben et al., 2014). 자원보

존이론의 이러한 기본 개념과 명제는 일-생활 균형을 

추구하는 맥락에서도 마찬가지로 적용될 수 있다. 

일반적으로 일터와 그 밖의 생활 영역에서 비롯되는 

여러 가지 요구들에 효과적으로 대응해 가는 데 있어

서도 많은 자원이 소요된다. 이러한 자원은 직장 내에

서 승진과 급여인상 등으로 인해 시간적, 금전적 여유

가 확보될 경우 추가될 수 있다. 또한 건강과 지식의 

확보 역시 다양한 역할 대응에 긴요한 자원이 될 수 있

다. 이에 더하여 자존감과 인내력, 그리고 긍정적인 

정서 등 개인이 보유 내지는 경험하고 있는 여러 심

리적 특성이나 상태 역시 일과 생활 영역으로부터의 

다중적인 역할 대응에 매우 유용한 자원으로 기능할 

수 있다.  

이러한 취지에서 볼 때, 직장 생활 속에서 구성원

들이 지각하는 일-생활 균형과 관련한 평가와 인식, 

그리고 그에 따른 만족 역시 자신들의 공감 역량을 

발휘하는 데에 있어 의미 있는 심리적, 정서적 자원이 

될 수 있을 것이다. 앞서 지적한 바와 같이, 공감이 발

현되기 위해서는 동료 직원의 어려운 처지나 고통에 

대해 주목하고 인지하는 것과 함께, 그에 대해 감정

이입을 하는 동감과 인지적인 평가, 그리고 실제적

인 도움행위가 이어져야 한다. 따라서 이러한 공감 

행위의 발현에도 많은 정서적, 인지적 에너지가 수

반된다고 볼 수 있다. 그러므로 앞서 검토한 자원보

존이론에 기반해 보자면, 평소 직장 생활 속에서 일

-생활 균형에 대한 긍정적인 인식과 만족을 느낌으

로써 일종의 심리적 안녕을 많이 경험하고 있는 사람

은 그렇지 않은 경우보다 타인의 어려움과 곤궁에 대

한 주목과 동감에 필요한 정서적, 인지적 자원 면에 

있어서도 훨씬 여유가 클 수 있는 것이다. 따라서 이

들은 일-생활 균형이 무너져 힘들어 하는 사람들의 경

우보다 정서적인 차원의 여유, 그리고 스트레스를 극

복하는 힘이나 회복탄력성이 더 클 수 있기 때문에, 

고통을 겪고 있는 동료 직원들에 대해 더 세심한 감

수성을 발휘하고 자상한 배려와 감정이입을 수행할 

수 있을 뿐만 아니라, 이들에게 필요한 실질적인 도

움행위를 적극적으로 행할 가능성도 그만큼 더 커질 

수 있을 것이다. 

그간의 많은 관련 연구들 역시 이러한 영향관계를 

간접적으로 뒷받침해 주고 있다. 먼저, 사람들이 느

끼는 긍정적 정서는 동료들과의 관계는 물론, 자신들

이 속한 조직에 대한 관여도에 있어서도 많은 차이

를 야기한다는 사실이 확인되었다. 즉 긍정적 정서를 

많이 경험하는 사람들은 주변 동료들과 강한 일체감
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을 느끼면서 이들과 신뢰관계를 잘 구축하는 경향이 

있을 뿐만 아니라(Dunn and Schweitzer, 2005), 

자신이 속한 공동체에 대해서도 시간 및 노력 투자와 

조직시민행동 등 자발적이고 외부지향적인 이타적 행

동과 참여를 더 적극적으로 행하는 경향이 있다는 사

실이 지적되었다(Miles et al., 2002; Thoits and 

Hewitt, 2001). 이는 우리가 좋은 기분이나 정서 상

태에서 일반적으로 더욱 긍정적인 세계관을 가지기 쉽

고, 그에 따라 주변의 다른 사람들에 대해서도 이들

이 도움을 받을 가치가 있는 대상으로 인식하는 경향

이 커지는 것과 결코 무관하지 않다(Bachrach and 

Jex, 2000; George and Brief, 1992). 이보다 좀 

더 직접적인 증거는 Baverstock and Finlay(2016)

의 연구를 통해서 확인할 수 있다. 이에 의하면, 사

람들이 자신의 일과 삶의 균형이 충실하게 이루어져 

있다고 긍정적으로 인식하는 것은 이들의 공감적 행

동이 원활하게 작동하도록 만드는데 큰 도움이 되는 

반면, 그렇지 못할 경우에는 공감적 행동을 함에 있

어서도 피로감을 쉽게 느끼게 된다는 사실을 확인해 

준 바 있다. 

이러한 추론과 제반 선행연구들에 입각하여 본 연

구에서는 조직 구성원이 자신의 일-생활 균형을 긍

정적으로 평가하고 인식하는 것은 일종의 심리적 안녕

과 같은 정서적, 심리적 여유 자원으로 기능하게 되

어, 어려움에 처한 동료 직원에게 공감적 행동을 발휘

하게끔 촉진하는 조건으로 작용할 개연성이 크다고 

판단하였다. 그에 따라 본 연구에서는 다음과 같은 

가설을 설정하고 이를 실증해 보기로 한다. 

가설 2: 구성원의 일-생활 균형에 대한 긍정적 인

식은 이들이 지각하는 직장 내 공감과 정

(+)의 영향관계에 있을 것이다. 

2.3 직장 내 공감의 매개효과

본 연구에서는 조직 구성원들이 경험하는 직장 내 

공감이 이들의 일-생활 균형 인식과 조직몰입 간의 

영향관계를 일부 매개할 것이라 추론하고 이를 검증

해 보고자 한다. 

사실, 조직 구성원의 일-생활 균형 인식은 평소 자

신의 직장생활에 대한 긍정적인 평가에 기반한 인식

이어서 자신의 직무나 조직관련 태도에도 긍정적인 

영향을 미칠 가능성이 크다고 볼 수 있다. 실제로 일

-생활 균형 인식의 이러한 효과성을 직간접적으로 

뒷받침하는 많은 실증연구들이 그간 축적되어 왔다. 

즉 조직 구성원이 일과 생활 영역 전반에 걸쳐 자신

에게 요구되는 역할과 책임을 균형있게 수행하고 있다

고 인식하는 경우, 이는 개인의 건강만족도 및 전반

적인 생활만족도에 긍정적인 영향을 미칠 뿐만 아니라

(Sirgy and Lee, 2018), 조직의 성과 차원에도 중

요한 역할을 한다는 사실이 보고되어 왔다(Allen et 

al., 2000). 또한 조직시민행동과 조직몰입 등 구성

원들이 갖는 직무 및 조직관련 태도와 행동 면에서도 

긍정적인 영향을 미치는 것이 확인되었다(강태호 외, 

2021).

또한 앞서 가설 2의 도출과정에서 지적한 바와 같

이, 구성원이 지각하는 긍정적인 일-생활 균형 인식

은 그 자체가 긍정적인 정서 상태이자 이들이 갖는 심

리적 자원일 수 있다. 따라서 이러한 여유 자원을 확

보한 사람은 그렇지 않은 경우보다 곤경에 처하여 도

움이 필요한 동료 직원들에 대해 좀 더 세심하게 주

목할 수 있는 여유를 갖게 되기 쉽고, 또 그에 대해 

진정성있는 동감을 표하는 것은 물론, 실제 도움행

위로 반응하게 될 가능성이 높다. 아울러, 이처럼 직

장 내 공감이 활성화될 경우, 이는 앞서 가설 1의 논

거로 언급한 바 있듯이 조직의 분위기를 긍정적으로 
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전환시킬 뿐만 아니라, 사람들로 하여금 자신이 속한 

조직에 대해 긍지와 자부심을 느끼게 만들 가능성이 

크다.

이렇게 볼 때, 일-생활 균형과 관련된 긍정적인 인

식의 영향은 소속 조직에 대한 정서적 몰입에 직접적

인 영향을 미칠 뿐만 아니라, 구성원들이 지각하는 

조직 내 공감을 통해 간접적으로 전달될 가능성이 충

분하다고 볼 수 있다. 이러한 논리적 추론에 기반하

여 본 연구에서는 직장 내 공감이 수행할 매개역할

과 관련하여 다음과 같은 가설을 설정하고 이를 확

인해 보고자 한다. 

가설 3: 구성원들이 지각하는 직장 내 공감은 이들

의 일-생활 균형 인식이 조직몰입에 미치

는 긍정적 영향의 일부를 매개할 것이다. 

2.4 감성지능의 조절효과와 직장 내 공감의 조절된 

매개효과

직장 내 공감을 촉진하는 한 선행 조건으로서 일-

생활 균형에 관한 긍정적인 인식의 중요성을 확인하

는 것과 함께, 본 연구에서는 그 과정에서 구성원의 

감성지능이 수행하는 조절역할을 추가로 확인해 보고

자 한다. 감성지능은 사회적 지능의 한 하위요소로서, 

자신과 타인의 감정 및 그 차이를 잘 인식하며, 자신

의 생각과 행동을 위해 그러한 감정 정보를 적절히 활

용할 수 있는 능력으로 정의된다(Salovey and Mayer, 

1990, p189). 이러한 개념에 기초하여 Wong and 

Law(2002)는 감성지능을 4가지 차원으로 구체화

하고 이를 측정할 수 있는 도구를 개발하였는데, 이

에 의하면 감성지능은 자신의 감정을 스스로 지각 

및 평가하는 자기감정인식, 다른 사람의 감정을 인

식하고 이해하는 타인감정인식, 자신의 감정을 적절

하게 조절할 수 있는 자기감정조절, 그리고 바람직한 

방향으로 자신의 감정을 활용해 가는 능력을 의미하

는 자기감정활용으로 구성된다. 

이러한 감성지능이 수행하는 역할과 기능에 대해서

는 지금까지 상당한 증거가 축적되고 있다. 일반적으

로 감성지능을 높게 보유한 구성원은 자신과 타인의 

감정을 잘 헤아리고, 특히 자신의 감정을 적절히 표

현하고 조절하는 능력이 좋기 때문에, 동료 직원들

과의 상호작용 과정에서도 사회적 관계의 질을 향상

시키는데 기여할 가능성이 크다(Kluemper et al., 

2013). 또한 구성원이 보유한 감성지능 역시 그 자

체가 하나의 심리적 자원일 수 있어서, 직무수행과

정에서 겪을 수 있는 각종 스트레스와 소진을 잘 감

내할 수 있도록 도와주는 완충요인으로 작용할 수 

있다(Day et al., 2005; Giardini and Frese, 

2006). 뿐만 아니라 리더의 감성지능은 부하직원의 

직무만족과 과업성과에 긍정적인 영향을 미치며(오

원경 외, 2014; Wong and Law, 2002), 구성원들

의 발언행동과 자기표현력 등 구체적인 개인행동 측

면에서도 긍정적인 영향을 미친다는 사실이 확인되

기도 했다(김경주&최석봉, 2019; 최용득&조영삼 

2021). 

아울러, 감성지능은 조직 내 비공식적인 차원의 성

과 측면에서도 상당히 긍정적인 영향을 미친다는 사

실이 확인되어왔다. 즉 감성지능은 조직 구성원의 이

타적 행동 등 비과업차원의 성과와도 상당한 관련이 

있음이 제기되었는데, 그 이유는 무엇보다 감성지능

이 높은 사람일수록 감정이입을 통해 동료의 기분이

나 감정을 더 잘 인식하고 이해해 줄 수 있는 감수

성을 지니기 때문이라는 것이다(Abraham, 1999; 

Cartwright and Pappas, 2008; Côté and Miners, 

2006). 실제로 서비스직 사원들을 대상으로 한 연구

에서, 감성지능은 사원들이 느끼는 감정부조화와 이
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타적 행동 간에 있어서 완충적 조절효과를 가진다는 

사실이 확인된 바 있다(박상언&우정훈, 2010). 

이렇듯, 감성지능이 수행하는 다양한 역할과 기능

을 감안할 때, 이는 구성원의 일-생활 균형 인식과 조

직 내 공감 간의 관계에서도 일정한 촉진적 조절 역

할을 할 가능성이 크다고 볼 수 있다. 무엇보다 타인의 

고통에 대해 주목하고 그에 대해 감정이입을 하여 동

감하는 등 공감이 발현되기 위해서는, 자신의 감정에 

대한 인식과 조절은 물론, 특히 타인의 감정에 대한 

인식과 이해 면에서 민감한 감수성이 필요할 것이다

(Estrada et al,, 2021). 이런 점에서 볼 때, 감성

지능이 높은 사람은 그렇지 않은 경우보다도 타인의 

처지와 곤란에 대해 더욱 민감하게 주목하고 동감하

며, 필요시 적극적인 도움행위를 할 가능성이 크다고 

볼 수 있다. 이러한 추론을 뒷받침하듯이, 의료 전문

가의 돌봄행동 관련 연구에서 의료진이 보유한 감성

지능은 이들의 공감적 돌봄행동을 촉진하는 효과적

인 한 특성이라는 사실이 확인된 바 있다(Di Fabio 

and Saklofske, 2021). 또한 간호사의 감성지능 

역시 이들의 공감역량과 공감적 리더십 계발에 긍정

적인 영향을 미친다는 연구성과들도 제시된 바 있다

(Salminen-Tuomaala and Seppala, 2021; 

Senyuva et al., 2014). 

이러한 취지에서, 본 연구에서는 조직 구성원의 감

성지능이 이들의 일-생활 균형에 대한 인식과 직장 

내 공감 간의 긍정적인 관계를 더욱 강화시킬 수 있

는 촉진적 조절역할을 할 것이라고 보고, 다음과 같

은 가설을 설정하였다. 

가설 4: 구성원의 감성지능은 이들의 일-생활 균형 

인식과 직장 내 공감 간의 영향관계를 조

절할 것이다. 구체적으로, 구성원의 감성

지능이 클수록, 이들의 일-생활 균형 인식

이 직장 내 공감에 미치는 정(+)의 영향

관계는 강화되어 나타날 것이다. 

지금까지 제시한 연구가설에 반영된 변수들 간의 

관계를 도시화하면 <그림 1>과 같다. 

추가적으로 본 연구에서는 직장 내 공감의 간접효

과가 감성지능에 의하여 조절되는지 여부를 확인해 

보고자 한다. 가설 3에서 구성원들의 일-생활 균형

에 대한 긍정적 인식이 이들의 조직몰입에 미치는 영

향의 일부는 직장 내 공감을 통해 전달될 것으로 예

측한 바 있다. 또한 가설 4에서는 그 과정에서 구성

원들의 감성지능이 일-생활 균형 인식과 직장 내 공

감 간의 영향관계를 긍정적으로 조절할 것으로 예측

하였다. 이러한 논의를 통합해 볼 때, 일-생활 균형 

인식과 조직몰입 간의 관계에서 직장 내 공감이 수행

하는 매개역할 역시 감성지능에 의하여 조절될 가능

성이 충분히 있다고 볼 수 있다. 따라서 본 연구에서

<그림 1> 연구모형
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는 다음의 가설을 설정하여 직장 내 공감의 조절된 

매개효과 가설을 추가적으로 확인해 보기로 한다. 

가설 5: 구성원의 감성지능은 이들의 일-생활 균형 

인식과 조직몰입 사이에서 직장 내 공감이 

나타내는 매개효과를 조절할 것이다. 구

체적으로, 직장 내 공감의 매개효과는 구

성원의 감성지능이 클수록 더 강하게 나

타날 것이다. 

Ⅲ. 연구방법  

3.1 표본과 자료수집

본 연구는 충북에 소재한 국내 대기업 L사 전자소

재 공장의 정규직 사원들을 대상으로 실증조사를 수

행하였다. 설문지는 총 500부를 배포하였고, 회수된 

설문지 중 결측치가 많거나 불성실한 응답 경향이 현

저한 경우를 제외하고 총 339부를 분석에 활용하였다.

설문 응답자의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 응답

자의 평균연령은 39.2세(표준편차 8.3세)로서, 이중 

남성은 281명(82.9%), 여성은 58명(17.1%)으로 

구성되었다. 결혼여부는 기혼자가 241명(71.1%)으

로 다수를 차지하였다. 학력은 전문대졸 이하가 96

명(28.3%), 4년제 대졸 194명(57.2%), 대학원졸 

49명(14.2%)으로 분포되었으며, 직급은 사원 58명 

(17.1%), 선임 75명(22.1%), 책임 172명(50.7%), 

팀장 34명(10.0%)으로 구분되었다. 직군의 분포는 

생산직 및 지원직이 263명(77.6%)으로 다수를 차

지하였다. 응답자의 평균 근속기간은 130.6개월(표

준편차 110.5개월), 동일부서에서 근무한 평균 기간

은 51.7개월로 나타났다.

3.2 변수의 측정

본 연구의 설문문항들은 ‘(1) 전혀 그렇지 않다’부

터 ‘(7) 매우 그렇다’까지 7점 척도를 활용하여 측정

하였다. 

3.2.1 일-생활 균형 인식  

일-생활 균형 인식이란, 조직 구성원이 일과 일 이

외의 생활 영역에 자신의 시간과 심적 에너지를 균

형있게 배분하여 자신에게 요구되는 다중적 역할을 

적절하게 수행하고 있다고 인지하는 상태를 의미한다

(Sirgy and Lee, 2018). 본 연구에서는 조직 구성

원이 인식하는 일-생활 균형 정도를 측정하기 위하

여 Valcour(2007)의 연구에서 활용된 문항을 활용

하였다. 측정문항은 “나는 직장과 개인적인 삶 두 영

역에 있어서, 내 시간을 적절히 안배해 사용하고 있

다.” 등 5개 문항으로 구성되어 있다. 

3.2.2 직장 내 공감

직장 내 공감은 구성원들이 다른 사람의 고통을 

알아차리고, 동감하며, 그에 대해 평가 및 응답하는 

일련의 행동과정을 의미한다(Atkins and Parker, 

2012; Dutton et al., 2014). 본 연구에서는 조직 

구성원들 간에 공유, 지각되는 직장 내 공감을 측정

하기 위하여 Simpson and Farr-Wharton(2017)

이 개발한 NEAR 측정도구를 활용하였다. 이는 앞

서 언급한 바와 같이, 공감을 4단계의 동적인 심리

과정으로 전제하고 개발된 측정도구이며, 주목하기

(N) 6문항, 동감하기(E) 5문항, 평가하기(A) 4문
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항, 응답하기(R) 6문항 등 공감의 단계별로 총 21개 

문항으로 구성되어 있다. 측정문항들은 <표 2>에 제

시되고 있다. 

3.2.3 감성지능

감성지능은 자신과 타인의 감정을 인식하고, 자신

의 감정을 효과적으로 조절하고 활용할 수 있는 능

력으로 정의된다(Salovey and Mayer, 1990). 본 

연구에서는 조직 구성원의 감성지능을 측정하기 위하

여 Wong and Law(2002)가 개발한 개념구조 및 

측정문항을 활용하였다. 앞서 지적한 데로, 그들은 

감성지능을 자기감정인식, 타인감정인식, 자기감정조

절, 자기감정활용 등 4개의 하위차원을 가진 개념으

로 구조화하고, 각 하위차원별로 4문항씩 총 16개 문

항을 개발하여 활용하였다. 이 측정도구를 활용했던 

선행연구들에서 측정도구의 신뢰성과 타당성이 익히 

검증되어 왔고, 또 감성지능 변수는 다차원으로 구성

된 하나의 잠재변수(a latent multi-dimensional 

construct)로 활용가능함이 이미 입증된 바 있다(최

용득&조영삼 2021; Wong and Law, 2002). 따

라서 본 연구에서도 감성지능의 개별 하위차원이 아

닌 전반적인 감성지능 개념에 초점을 둔 분석을 시행

할 예정이기에, 4개의 하위차원별로 평균한 값을 결

합하여 측정모형의 확인적 요인분석과 회귀분석에 활

용하였다.   

3.2.4 조직몰입

조직몰입은 구성원들이 소속 조직에 대하여 일체

감과 애착심을 가지는 정도를 의미한다(Allen and 

Meyer, 1990). 조직몰입은 원래 정서적 몰입과 규

범적 몰입, 그리고 계산적 몰입 등 3가지 하위차원

으로 구성된 다차원적 구성 개념이지만(Meyer and 

Allen, 1991), 본 연구에서는 조직몰입의 본연의 

개념을 가장 충실하게 대변한다고 여겨지는 ‘정서적 

몰입’에 한정하여 조직몰입 변수를 측정하였다. 측정

문항은 Allen and Meyer(1990)의 연구에 기초하

여, “나는 우리 회사의 문제를 마치 나의 문제인 것

처럼 느낀다.” 등 7개 항목을 활용하였다.

3.2.5 통제변수

본 연구의 연구변수와 동일하거나 혹은 유사한 측

정치들을 분석했던 선행연구들을 참조하여, 응답자들

의 인구통계적 속성들이 분석에 미칠 수 있는 영향

을 통제하고자 하였다. 이에, 응답자의 성별, 연령, 결

혼여부, 근속기간, 동일부서 근속기간, 학력, 직군 등

을 통제변수로 분석에 포함시켰다. 또한 본 연구에

서는 응답자들의 개인적 정서성이 설문 응답에 미치

는 영향을 통제하기 위하여, Watson et al.(1988)

이 개발한 PANAS 척도를 활용하여 긍정적 및 부정

적 정서성을 측정하고 이를 통제변수로 반영하였다

(박홍석&이정미, 2016).

3.2.6 동일방법편의 검증

본 연구에서는 모든 연구변수들을 동일 원천을 대

상으로 측정하였다. 이로 인하여 분석과정에서 동일

방법편의(common method bias)의 문제가 내포될 

가능성이 존재한다. 특히 조직몰입과 같은 심리적 

효과성 변수의 경우는 측정원천을 달리하는 것이 좀 

더 바람직한 연구설계일 수 있었으나, 본 연구대상 

조직의 여건상 그러한 측정 실현이 어려웠다. 따라서 

부득이 본 연구에서는 Harman's one factor 검증

방식을 활용하여, 지배적 요인으로 인한 분석의 제약
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이 있는지를 사후적으로 확인해 보았다. 그 결과, 전

체 설명분산 78.340에서 제1요인이 설명하는 분산

이 37.156으로 나타나, 동일방법 사용으로 인한 연

구결과의 왜곡 가능성은 크지 않다고 판단되었다

(Fuller et al., 2016; Podsakoff et al., 2003).

3.3 타당도 및 신뢰도 분석

본 연구의 측정변수 중 직장 내 공감은 NEAR 측

정도구를 활용하여 측정되었고 또 이 측정도구를 활

용한 선행 연구가 아직 많지 않기 때문에, 탐색적 요

인분석을 통하여 측정치가 직장 내 공감 변수의 4차

원을 잘 대변하는 지를 먼저 확인하였다. 그 결과, 직

장 내 공감 변수는 요인적재치가 .6에 미치지 못한 

2개 문항이 제거된 후(Bagozzi and Yi, 1988), 주

목, 동감, 평가, 응답 등 4개의 하위 구성요인으로 적

절하게 구분됨이 확인되었다. 

또한 직장 내 공감 요인을 하나의 통합된 변수로 

가설검증을 위한 회귀분석에 투입하기 위하여, 이를 

하나의 요인으로 간주하는 것이 타당한지를 확인하

고자 고차요인분석을 실시하였다. 4개의 하위 차원들

을 상위 구성개념인 직장 내 공감으로 묶은 고차요인 

모형을 분석한 결과, 모형의 적합도 지수는 기준을 

충족하였다(χ2 = 339.446, df = 148, p = .000, 

표준 χ2 = 2.294, CFI = .969, RMSEA = .062). 

이때 적합도 지수값에 대한 판단은 측정문항의 수가 

12개 이상이며 표본의 수가 250개 이상일 경우, CFI 

.92 이상, RMSEA .07 미만을 충족하면 적합도를 확

보한다는 기준을 참조하였다(Hair et al., 2010). 

이러한 분석결과에 기반하여, 대안적 연구모형들에 

대한 확인적 요인분석을 실시한 후 비교한 결과, <표 

1>에서 보듯이 직장 내 공감을 고차요인으로 반영한 

4요인 모형이 가장 적합한 것으로 확인되었다. 이렇

게 도출된 4요인 모형을 기반으로 모형적합도 및 집

중타당도를 검증하는 과정에서 조직몰입 1개 문항이 

추가로 제거되었고, 이를 반영한 최종 모형(모형5)의 

적합도는 Hair et al.(2010)의 기준을 모두 충족

하였다. 

다음으로 집중타당도 검증은 요인적재량과 평균분

산 추출값을 통하여 실시하였는데, 모든 문항들의 요

인적재량 및 유의수준은 Bagozzi and Yi(1988)의 

기준을 충족하였다. 또한 개념신뢰도 및 크론바흐 알

파값 역시 적합한 것으로 나타났으며(Hair et al., 

2010), 이상의 결과를 <표 2>에 요약하였다. 한편 

구분 χ2 df χ2/df IFI TLI CFI RMSEA

모형 1 6295.031 527 11.945 .435 .396 .433 .180

모형 2 5451.384 526 10.364 .517 .484 .516 .166

모형 3 2121.006 523  4.055 .843 .831 .843 .095

모형 4 1388.640 520  2.670 .915 .908 .915 .070

모형 5  911.086 517  1.762 .961 .958 .961 .047

모형 1 (1요인 모형): 모든 항목들이 1요인에 적재

모형 2 (2요인 모형): 일-생활균형 인식+감성지능+직장내공감(개별), 조직몰입

모형 3 (2요인 모형): 일-생활균형 인식+감성지능+직장내공감(고차), 조직몰입

모형 4 (3요인 모형): 일-생활균형 인식+감성지능, 직장내공감(고차), 조직몰입

모형 5 (4요인 모형): 일-생활균형 인식, 감성지능, 직장내공감(고차), 조직몰입

<표 1> 확인적 요인분석을 통한 모형적합도 비교
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항   목 표준요인

적재량

개념

신뢰도

평균분산

추출값

Cronbach's

α변수명 문  항

내 시간을 일/생활에서 적절히 안배하여 사용 .898

일-생활 나의 관심을 일/생활에서 균형있게 활용 .898

균형 인식 일과 개인적인 삶을 적절히 조화 .963 .961 .832 .961

일과 개인적인 삶의 의무를 균형감 있게 유지 .916

일하면서 개인적인 의무도 적절히 수행 .883

자기감정인식 .852 .836

감성지능 타인감정인식 .686 .829 .550 .892

자기감정활용 .747 .822

자기감정조절 .667 .887

그 사람의 괴로움을 잘 알아차리는 편임 .805

주목 그러한 징후를 잘 알아차리는 편임 .867

(N) 그의 괴로움에 대해 관심을 보임 .840 .675* .935 .744 .935

이러한 상황을 잘 감지하는 편임 .913

그러한 상황이 생긴 것을 잘 인지함 .883

마치 자신의 아픔처럼 동감함 .792

동감 그의 아픔에 연결된 것처럼 느낌 .848

(E) 대개 그 고통을 함께 느끼고 아파함 .918 .767* .939 .755 .938

직장 심정적으로도 같은 감정을 가지게 됨 .908

 내 그 어려운 상황을 같이 겪는 것처럼 괴로움 .873 .858* .604* .836*

공감 평가 그러한 일이 빚어진 원인이 무엇인지 알아보려함 .865

(A) 미리 짐작할 만한 일이 있었는지 알아보고자 함 .919 .831* .888 .727 .886

그 사람의 귀책은 어느 정도일지 알아보고자 함 .766

괴로움을 덜 수 있는 실질적 조치를 취하려 함 .868

응답 관심에 그치지 않고 어떻게든 반응하려고 함 .881

(R) 필요한 행동(조치)을 취하려고 함 .914 .825* .957 .788 .957

그 괴로움을 처리하려고 함 .897

그 문제를 함께 해결하고자 참여함 .899

그 문제를 규명하고 대처하려 함 .866

우리 회사를 자랑스럽게 생각함 .838

회사의 문제를 내 문제처럼 인식함 .794

조직몰입 구성원을 내 가족처럼 생각함 .814 .899 .600 .836

우리 회사에 감정적 애착을 느끼짐 못함(R) .751

회사는 나에게 개인적으로 많은 의미가 있음 .650   

우리 회사에 강한 소속감을 느끼지 못함(R) .785   

* 표시: 직장 내 공감 변수의 고차요인 분석 결과값임

<표 2> 연구변수들에 대한 신뢰도 및 타당도 분석결과 
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판별타당도는 평균분산 추출값의 제곱근 값을 각 변

수 간 상관계수 값과 비교한 결과 역시 기준에 부합하

는 것으로 확인되었다(<표 3>의 괄호 안 수치 참조).

Ⅳ. 분석결과  

4.1 기초 분석

가설검증을 위한 분석에 앞서, 측정 변수들의 기초

통계량, 상관관계 및 판별타당도 결과를 <표 3>에 제

시하였다. 먼저 직장 내 공감과 조직몰입 간의 상관

관계는 유의한 수준의 정(+)적인 관계를 보여주고 

있어, 직장 내 공감과 조직몰입 간의 긍정적 영향관

계를 가정했던 가설 1을 뒷받침하는 결과로 볼 수 

있었다. 또 일-생활 균형 인식은 직장 내 공감 및 조

직몰입과 유의한 수준의 정(+)적인 관계인 것으로 

나타났다. 이 역시 응답자가 일-생활 균형을 긍정적

으로 인식할수록 직장 내 공감을 높게 경험할 수 있

다는 본 연구의 가설 2를 뒷받침하는 결과로 볼 수 

있다. 그리고 본 연구에서 조절변수로 고려한 구성원

의 감성지능 역시 직장 내 공감 및 조직몰입 변수와 

유의한 수준의 정(+)적인 관계를 보여주고 있다. 이

러한 결과는 감성지능이 직장 내 공감에 대한 조절

효과는 물론, 이를 통하여 조절된 매개효과를 나타

낼 가능성을 시사해 주고 있다고 볼 수 있다.

4.2 가설 1,2의 검증: 직장 내 공감의 촉진 조건과 

효과성

가설검증을 위하여 계층적 다중회귀분석 방법을 활

용하였다. 검증에 앞서 본 연구의 변수 간 관계에 영

향을 줄 수 있는 성별, 연령, 결혼여부, 근속기간, 동

일부서 근속기간, 학력, 직급, 직군 등 인구통계변수

는 물론, 응답자의 긍정적 및 부정적 정서성을 함께 

통제하였다.

먼저, 직장 내 공감이 종속변수인 조직몰입과 정(+)

적인 영향관계에 있을 것이라는 가설 1을 검증하였

다. <표 4>의 모형 3에서 확인할 수 있듯이, 일련의 

통제변수들의 영향을 사전 통제한 이후 직장 내 공감

은 조직몰입과 유의한 수준의 정(+)적인 영향관계

를 가짐을 확인하였다(β = .298, p < .000). 따라서 

가설 1은 지지되었다. 또한 본 연구에서 비록 가설로 

설정되지는 않았으나, <표 4>의 모형 2에서 볼 수 있

듯이 조직 구성원의 일-생활 균형에 대한 긍정적 인

식 역시 이들이 지각하는 조직몰입과 유의한 수준의 

정(+)적인 영향관계를 나타내고 있음을 알 수 있다

(β = .207, p < .000). 

한편, 가설 2는 일-생활 균형에 대한 긍정적 인식과 

직장 내 공감 간의 영향관계에 대한 가설로서, <표 4>

의 모형 6을 통해 그 결과를 확인할 수 있다. 이에 

의하면, 일-생활 균형에 대한 인식은 직장 내 공감에 

대하여 유의한 수준의 정(+)적인 영향관계를 보여

주고 있다(β = .174, p < .001). 따라서 가설 2도 

지지되었다. 

4.3 가설 3의 검증: 직장 내 공감의 매개효과 

가설 3은 일-생활 균형 인식과 조직몰입 간의 관계

에서, 직장 내 공감이 일정한 매개역할을 수행할 것

이라는 내용이었다. 이를 검증하기 위하여, Baron 

and Kenny(1986)가 제안한 절차에 의거하여 분

석을 수행하였다. 

이에 의하면, 첫 번째 단계로 독립변수와 매개변수

는 각각 종속변수에 유의한 영향관계를 나타내야 한다.
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변수 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

 1.성별 .83 .38

 2.연령 39.23 8.31 .266***

 3.결혼 .71 .45 .125* .495***

 4.근속기간 130.60 110.45 .167** .637*** .352***

 5.동일부서근속 51.65 58.46 .020 .244*** .084  .402***

 6.학력 2.74 .86 .071 -.195*** -.036 -.338*** -.434***

 7.직급 2.54 .89 .309*** .705*** .480***  .438***  .113*  .077

 8.직군 2.91 1.28 -.153** -.050 .044 -.110* -.196***  .204***  .009

 9.긍정적정서 4.54 1.09 .041 .096 .079  .036  .055 -.040  .018 -.028

10.부정적정서 2.86 1.14 -.088 -.171** -.079 -.074 -.001 -.007 -.122* -.020 -.258***

11.일-생활균형인식 4.99 1.12 -.014 -.002 -.033  .007 -.103  .007 -.068  .001  .312*** -.320*** (.912)

12.감성지능 5.48 .68 .031 .051 .103  .042  .015 -.045  .000 -.022  .496*** -.370***  .271*** (.799)

13.직장 내 공감 4.89 .83 -.014 -.053 -.058 -.014 -.041  .062 -.074  .082  .345*** -.147**  .283***  .343*** (.777)

14.조직몰입 5.26 .94   .095 .190*** .066  .151**  .059 -.041  .127*  .000  .516*** -.224***  .332***  .290***  .426***  (.774)

N=339, *: p < .05, **: p < .01, ***: p < .001, 성별(남성=1, 여성=0), 연령(년간 단위), 결혼(기혼=1, 미혼=0), 근속기간/동일부서 근속기간(개월 단위), 

학력(고졸=1, 전문대졸=2, 대졸=3, 대학원졸=4), 직급(사원=1, 선임=2, 책임=3, 팀장=4), 직군(생산=1, 영업=2, 기술=3, 지원=4). 

괄호 안은 평균분산추출값의 제곱근

<표 3> 평균 및 표준편차, 변수들 간의 상관관계 및 판별타당도
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이들 변수 간 관계는 앞서 제시한 분석결과를 통해 

모두 확인된 바 있다. 두 번째 단계로는, 독립 및 매

개변수 간의 관계 역시 유의하여야 한다. 이 역시 앞

서 가설 2의 검증과정에서 확인한 바 있다. 마지막 

세 번째 단계로, 회귀방정식에 독립 및 매개변수를 

동시에 투입하였을 때, 매개변수는 종속변수에 대하

여 여전히 유의한 영향력을 가지고 있어야 하지만, 

독립변수는 매개변수가 함께 투입되기 전에 비하여 

그 영향력이 약화되거나 또는 더 이상 유의한 수준

을 확보하지 못하는 관계로 나타나야 한다. <표 4>의 

모형 2와 4를 비교해 보면, 두 변수가 동시 투입된 경

우 독립변수인 일-가정 균형 인식의 영향력이 비록 여

구  분
조직몰입 직장 내 공감

모형1 모형2 모형3 모형4 모형5 모형6 모형7 모형8

통제

변수

성별 .069 .079 .071 .079 -.008 .001 .000 -.002

연령 .050 .047 .069 .065 -.064 -.067 -.048 -.058

결혼 -.057 -.048 -.037 -.031 -.067 -.060 -.085 -.083

근속기간 .075 .052 .042 .027 .111 .092 .081 .081

동시근속기간 -.005 .025 .001 .024 -.023 .002 .007 .001

학력 전문대졸 .002 .012 .004 .012 -.006 .002 -.003 -.007

대졸 -.091 -.100 -.114 -.119 .077 .069 .066 .063

 대학원졸 .041 .048 .022 .029 .064 .070 .071 .072

직급 선임 -.011 -.006 -.005 -.001 -.020 -.016 -.014 -.031

책임 -.024 -.002 -.011 .005 -.045 -.027 -.007 -.003

팀장 .074 .096 .098 .113 -.080 -.061 -.062 -.057

직군 영업 .019 .018 .001 .001 .062 .061 .062 .063

기술 .072 .079 .055 .062 .055 .061 .079 .061

지원 .049 .054 .019 .025 .102 .106 .110 .103

긍정적 정서 .483*** .430*** .382*** .349*** .341*** .295*** .200** .186**

부정적 정서 -.078 -.023 -.056 -.016 -.072 -.026 .033 .039

독립

변수
일-생활균형인식    .207***    .160**    .174** .161** .159**

매개

변수
직장 내 공감  .298***   .272***

조절

변수
감성지능   .228*** .232***

상호

작용

감성지능 ×

일-생활균형인식
   .109*

 F 값 9.650*** 10.552*** 12.555*** 12.834*** 3.686***  4.120***  4.836*** 4.874***

 R² .324 .358 .399 .419 .155 .179 .214 .225

 △R² .034*** .041*** .020*** .024** .035*** .011*

N=339, *: p < .05, **: p < .01, ***: p < .001

<표 4> 가설 검증을 위한 회귀분석 결과
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전히 유의적이기는 하지만, 매개변수인 직장 내 공감

이 투입되기 전보다 약화된 것을 확인해 볼 수 있다. 

이는 본 연구에서 예측한 바와 같이, 직장 내 공감이 

수행하는 부분적인 매개효과가 존재한다는 것을 의

미한다. 이는 일-생활 균형에 대한 긍정적인 인식은 

조직몰입에 직접적으로도 영향을 미치지만, 구성원

들이 경험하는 직장 내 공감을 통해서도 그 영향이 

일부 전달된다는 것을 시사하는 것이다. 

직장 내 공감이 보여주는 이러한 매개효과의 유의

성을 추가적으로 확인하기 위하여 Preacher and 

Hayes(2008)가 제안한 부트스트래핑(bootstrapping) 

분석을 실시해 보았다. 재추출 표본수 20,000개, 

95% 신뢰구간을 설정하여 분석한 매개효과 계수의 

하한값과 상한값을 <표 5>에 정리하였다. 그 결과, 

계수의 하한값과 상한값 구간 내 0의 값을 포함하고 

있지 않으므로, 직장 내 공감의 매개효과는 유의한 

것으로 재차 확인되었다. 

4.4 가설 4,5의 검증: 감성지능의 조절효과와 직장 내 

공감의 조절된 매개효과

다음으로, 가설 4는 구성원의 감성지능이 일-생활 

균형 인식과 직장 내 공감 간의 관계를 조절할 것이

라는 내용이었다. 이러한 조절효과를 분석하기 위해

서는 감성지능과 일-생활 균형 인식 간의 상호작용 항

목을 구성하여 회귀분석에 투입해야 하므로, 이 과정

에서 발생할 수 있는 변수 간 다중공선성 문제를 피

하고자 원자료의 중심화(centering) 과정을 거친 후 

분석을 시행하였다. 분석 결과, 직장 내 공감에 대해 

감성지능과 일-생활 균형 인식 간의 상호작용 항목은 

유의한 수준의 영향관계를 나타내었다(모형 8 참조). 

즉 감성지능과 일-생활 균형 인식 간의 상호작용 항

목은 p < .05 수준에서 유의하였고, 상호작용 항목

이 추가됨에 따라 회귀분석 모형의 설명력 또한 증가

하였다(△R2 = 21.4% → 22.5%). 이로써 일-생

활 균형 인식과 직장 내 공감 간의 관계에서 감성지

능은 유의한 조절효과를 갖는 것으로 확인되었다. 

한편, 가설 4의 검증과정에서 확인된 상호작용 효

과의 구체적인 양태를 확인하고자 추가적인 분석을 

시행하였다. 이를 위해, 감성지능이 상대적으로 더 높

게 나타난 집단과 더 낮게 나타난 집단을 구분하여, 

일-생활 균형 인식과 직장 내 공감 간의 관계를 추

가로 비교 분석하였다. 즉, 감성지능이 평균보다 표준

편차 1단위 이상 높거나(M+1SD) 낮은(M-1SD) 

두 집단을 대상으로, 일-생활 균형 인식과 직장 내 

공감 간의 관계를 단순 회귀분석하여 그 기울기를 

비교하는 것이다(Aiken and West, 1991). 분석

결과는 <그림 2>에 제시되어 있다. 이에 따르면, 상대

적으로 감성지능이 낮은 집단은 일-생활 균형 인식과 

직장 내 공감 간에 비록 정(+)의 관계를 보이고 있

지만 그 정도가 유의하지 않은 반면(β = .079, n.s.), 

감성지능이 높은 집단에서는 일-생활 균형 인식이 증

가됨에 따라 직장 내 공감 역시 유의하게 증가하는 것

으로 나타났다(β =.440, p < .001). 이러한 결과

경로
매개효과

계수

Boot. 

S. E.

Boot

하한값

Boot 

상한값

일-생활 균형 인식 → 직장 내 공감 → 조직몰입 .0397 .0389 .0138 .0767

N=339, Bootstrap, N=20,000, 비표준화 계수임, Boot 하한값=95% 신뢰구간 하한선, Boot 상한값=95% 신뢰구간 상한선

<표 5> 부트스트래핑 결과
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는, 구성원의 감성지능이 클수록, 그들의 일-생활 균

형 인식이 직장 내 공감적 행동에 미치는 긍정적 영향

이 더욱 강화된다는 것을 의미한다. 따라서 가설 4

는 지지되었다. 

<그림 2> 직장 내 공감에 대한 일-생활 균형 인식과 

감성지능 간의 상호작용 효과

끝으로, 본 연구에서는 일-생활 균형 인식이 직장 

내 공감을 통하여 조직몰입에 미치는 간접효과가 감

성지능에 의하여 조절되는지를 가설 5로 설정하고 추

가로 확인해 보고자 하였다. 이를 검증하기 위하여 부

트스트래핑 모델 7을 활용하여 분석한 결과는 <표 6>

에 정리되었다(재추출표본 20,000). 이에 의하면, 

조직몰입에 대한 직장 내 공감의 간접효과는 감성지

능이 클수록 증가하는 것으로 확인되었다. 구체적으

로, 조직몰입에 대한 감성지능의 구간별 값을 보면, 

M-1SD 조건 구간에서는 하한값과 상한값 사이에 0

이 포함되어 있어 분석된 간접효과가 통계적으로 유

의하지 않은 것으로 나타났으나, 평균 및 M+1SD 

조건 구간에서는 분석된 간접효과가 통계적으로 유

의한 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 일-생활 균

형 인식 → 직장 내 공감 → 조직몰입의 경로에서 나

타나는 직장 내 공감의 매개효과가 구성원의 감성지

능에 따라 유의적으로 조절된다는 것을 의미한다. 즉 

일-생활 균형 인식과 조직몰입 간의 관계에서 직장 

내 공감이 수행하는 촉진적인 매개효과는 감성지능

이 큰 구성원들에게서 더욱 크게 나타나고 있는 것

이다. 이로써 직장 내 공감의 조절된 매개효과에 관

한 가설 5도 지지되었다. 

Ⅴ. 토론: 연구의 의의와 시사점 

본 연구의 핵심 연구과제는, 조직 구성원이 평소 자

신의 일-생활 균형에 대해 긍정적인 평가와 인식을 

가지는 것은 이들에게 일종의 심리적 여유자원으로 기

능할 수 있어서, 그 결과 이들이 업무수행과정에서 어

려움에 처한 동료 직원들에 대해 공감 행동을 더 많이 

행하도록 촉진하는 심리적 조건이 될 것이라는 내용

이었다. 또한 본 연구에서는 일-생활 균형에 대한 

긍정적인 인식이 소속 조직에 대한 긍정적인 태도를 

조직몰입 

Effect Boot. S. E. Boot 하한값 Boot 상한값

Mean-1SD .0117 .0160 -.0213 .0422

Mean .0361 .0151  .0080 .0671

Mean+1SD .0605 .0239  .0178 .11204

Index .0359 .0200  .0007 .0793

N=339, Bootstrap, N=20,000, 비표준화 계수임, Boot 하한값=95% 신뢰구간 하한선, Boot 상한값=95% 신뢰구간 상한선

<표 6> 조절된 매개효과 분석결과 
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형성함에 있어서도 이러한 직장 내 공감은 의미있는 

정서적 매개역할을 할 것이라는 점을 확인해 보고자 

하였다.

분석결과, 평소 조직 구성원이 지니는 일-생활 균

형에 대한 긍정적인 평가와 인식은 이들이 직장생활 

속에서 발휘하는 공감 행동에 긍정적인 영향을 미치

는 한 선행 조건임이 확인되었다. 지금까지 관련 선행

연구들에서는 조직 내에 형성되는 구성원들 간의 사

회적 관계의 질이나 혹은 이들이 발휘하는 조직시민

성 등이 이러한 직장 내 공감을 촉진시키는 의미있는 

선행 조건임이 밝혀져 왔다(김주상&박상언, 2023; 

Lilius et al., 2011). 하지만 본 연구는 여기에 더

하여, 구성원들이 일-생활 균형과 관련하여 자신의 상

태를 긍정적으로 지각하고 평가하는 것 역시 일종의 

심리적 여유 자원으로 기능하여 직장 내 어려운 처지

에 빠진 동료 직원들에 대해 공감 행동을 촉진하는 

역할을 한다는 사실을 확인한 것이다. 따라서 이러한 

본 연구의 결과에 의하면, 구성원들이 평소 일-생활 

균형을 적절히 유지해 가는 것은 그 자체가 본인의 심

리적 안녕을 제고시키는 한 수단이자 방편이 되기도 

하지만, 이는 조직 내 구성원들의 공감 행동을 진작

하고 촉진시키는 조건으로 작용하여 직장을 한층 더 

따뜻한 치유의 공간으로 만들어가는데 기여할 수 있

다는 것을 시사해 준다. 그러므로 지금까지 일-생활 

균형이 가져오는 다양한 효과성을 강조해 온 많은 

연구성과들이 있어 왔지만(이정미&최환규, 2019; 

Allen and Martin, 2017; Aryee et al., 2005; 

Carlson et al., 2010 등), 본 연구는 직장 내 공

감의 촉진 조건이라는 새로운 측면에서 일-생활 균

형의 중요성과 의미를 조명하고 실증했다는 점에서 

의의가 있다 할 것이다. 

또한 본 연구의 분석결과에 의하면, 직장 내 공감

은 구성원들의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다. 

공감이 활성화되어 조직 내에서 공명될수록, 그에 기

반한 긍정적인 정서와 활력화된 분위기가 사람들 사

이에 전염, 확산되기 쉽고, 그에 따라 조직 구성원들

은 자신이 속한 조직에 대해 더 큰 자부심과 긍지를 

느끼게 되는 것이다. 본 연구는 여기에 더하여, 직장 

내 공감은 구성원의 일-생활 균형 인식이 이들의 조

직몰입에 미치는 긍정적인 영향을 일부 매개하는 정

서적 경로임을 추가로 확인해 주고 있다. 회사가 유

연한 근무여건의 제공 등을 통해 구성원들이 자신의 

일-생활 균형에 대해 긍정적인 평가와 인식을 가질 수 

있도록 도와주게 된다면, 사원들은 소속 조직에 대해 

더욱 큰 애착심을 가지고 정서적으로 몰입하게 될 것

이다. 이처럼 일-생활 균형이 조직몰입에 직접적인 

영향을 미칠 뿐만 아니라, 본 연구에 따르면 일-생활 

균형의 이러한 긍정적 영향은 구성원의 직장 내 공감

을 통해서도 일부 간접적으로 전달되고 있었다. 즉 

구성원들이 가지는 일-생활 균형에 대한 긍정적인 인

식은 동료 직원들에 대한 공감의 감수성을 증대시켜 

직장 내 공감 행동을 촉진시키고, 이를 통해서도 구

성원들의 소속 조직에 대한 몰입이 커질 수 있음을 본 

연구의 분석결과가 시사해 주고 있는 것이다. 이러한 

점들에 비추어 보더라도, 조직이 구성원의 일-생활 균

형 제고를 위해 평소 각별한 관심을 기울이는 한편, 

유연근무제도 등 필요한 가족친화제도를 도입 및 운

영하는 것은 여러 측면의 조직 효과성 제고를 위해서

도 충분히 가치있는 투자임을 재확인해 볼 수 있다

(양동훈, 2017; 정아름&박상언, 2020; Carlson 

et al., 2010; Perry-Smith and Blum, 2000).

아울러, 본 연구는 직장 내 공감이 발현되고 활성

화되는 과정에서 구성원의 감성지능이 의미있는 역

할을 한다는 사실을 추가로 확인해 주었다. 분석결과

에 의하면, 감성지능은 일-생활 균형 인식과 직장 내 

공감 간의 영향관계를 긍정적인 방향으로 조절하며, 
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또한 직장 내 공감의 매개역할까지도 일정부분 조절

하는 것으로 확인되었다. 사실, 개인의 감성지능 자

체가 하나의 심리적 자원일 수 있고, 그래서 고객접점 

등 다양한 대인관계적 맥락에서 자신의 감정을 적절

히 조절할 수 있도록 도와줄 뿐만 아니라, 타인이 느

끼는 감정에 대한 감수성을 높여 준다는 보고는 익

히 존재해 왔다(Cartwright and Pappas, 2008; 

Côté and Miners, 2006; Estrada et al., 2021; 

Giardini and Frese, 2006). 이러한 취지에서 볼 

때, 곤경에 처한 동료 직원에 대해 보이는 공감 행동 

역시 개인의 감성지능에 의해 더욱 촉진될 수 있다

는 것은 어느 정도 충분히 예상가능한 논리라고 할 

수 있다. 즉 앞서도 지적한 바 있듯이, 공감은 타인의 

어려운 처지를 놓치지 않고 그에 대해 민감하게 주

목하는 것으로부터 시작한다. 또 그에 대해 정서적으

로 동감하는 등 감정이입을 하는 능력 역시 중요할 

수 있다. 이렇게 볼 때, 타인감정인식 및 자기감정조

절과 활용 등 감성지능을 구성하는 여러 차원의 특

성들은 동료 직원의 고통에 대한 감수성을 키우고, 

이를 자신의 일처럼 동감하며, 필요할 경우 적극적

으로 도움행위를 하도록 자극할 수 있다. 즉 감성지능

은 공감 행동을 활성화하는데 기여하는 의미있는 심

리적 자원으로 기능할 수 있는 것이다. 본 연구의 분

석결과는 이러한 추론을 예상한 바대로 지지해 주었다.

앞서 언급한 바와 같이, 사회과학 분야 전체에 걸

쳐 공감에 대한 연구관심이 제기된 지 꽤 많은 시간이 

흘렀다는 점을 감안한다면, 직장 내 공감에 관한 연

구는 아직 생각보다 그리 많지 않다고 볼 수 있다. 이

런 점에서 본 연구는 직장 내 공감의 선행 영향요인과 

결과에 대한 실증연구의 축적에 일정한 기여를 하고 

있다는 점에서 그 의의를 찾아볼 수 있을 것이다. 특

히 본 연구는 직장 내 공감을 측정함에 있어서 공감을 

4단계의 동적인 심리적 과정으로 파악하고 이를 전제

로 개발된 NEAR 측정도구를 활용하였고(Simpson 

and Farr-Wharton, 2017), 또 분석과정에서 직

장 내 공감의 이러한 개념구성과 측정도구의 타당성

에 대한 확인을 함께 시도한 점 역시 의미를 부여해 

볼 수 있을 것이라 생각된다. 

또한 본 연구에서 직장 내 공감의 의미와 중요성을 

논하는 가운데, 특히 직장 내 공감 행동의 공명성과 

확산 가능성을 강조한 바 있는데, 이는 경영관리적 

차원에서도 중요한 시사점을 제기한다고 볼 수 있다. 

앞서도 누차 강조하였지만, 직장인들에게 있어서 자

신의 일터는 여러 면에서 희로애락이 교차하는 장소

일 수밖에 없다. 그런데 문제는 고통과 실의 등 부정

적인 감정뿐만 아니라, 공감에 기반하여 경험하는 긍

정적인 정서 역시 얼마든지 조직 내에서 공명되고 확

산될 수 있다는 것이다(Lilius et al., 2011; Vogel 

and Flint, 2021; Worline and Dutton, 2017). 

그러므로 조직은 구성원들이 경험하는 직장 내 공감

의 문제를 단순히 개인적인 사안으로 치부할 것이 아

니라, 조직관리 차원에서 이 문제를 접근할 필요가 

있다. 즉 직장 내 공감이 산출하는 여러 긍정적인 정

서 경험과 또 그에 따른 활력화된 조직 분위기는 일

과 조직에 관련된 개인의 태도에 긍정적인 영향을 미

칠 뿐만 아니라, 조직 내 사회적 관계의 질을 개선하

고, 업무생산성에도 의미있는 영향을 미칠 것이기 때

문에, 회사 차원에서도 공감 문화 형성을 위한 이벤트 

및 교육 프로그램, 감성지능 개발을 위한 HRD 프

로그램 등 이에 대해 적절한 개입과 지원을 아끼지 

않을 필요가 있는 것이다. 

본 연구가 가진 이러한 의의와 관리적 함의에도 불

구하고, 본 연구는 몇 가지 중요한 한계점을 내포하

고 있어 향후 연구에서는 이를 보완해 갈 필요가 있

다. 우선, 연구변수들의 측정방법과 관련된 문제이다. 

앞서 지적한 바와 같이, 본 연구는 모든 연구변수들
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을 동일 원천을 대상으로 측정함으로써 동일방법편의

(common method bias) 문제를 내재하고 있다. 비

록 사후적인 분석을 통해 이러한 문제가 분석결과를 

왜곡시킬 정도는 아니라는 점을 확인하였지만, 향후

에는 이러한 문제를 원천적으로 배제하기 위해 측정 

원천의 분리, 종단적 연구를 위한 측정시점 다변화 등 

보다 정교한 연구설계의 시도가 필요하다고 생각된다. 

또한 연구변수들 간의 인과관계 해석에도 주의를 

기울일 필요가 있다. 본 연구에서는 일-생활 균형에 

대한 긍정적 인식이 직장 내 공감을 촉진시키는 선행 

영향 요인이 될 수 있다는 가정 하에 연구모형을 구

성하고 관련 가설을 검증하였다. 하지만 이들 변수 간 

관계에서는 본 연구에서 설정한 관계 외에 그 역의 

영향관계도 함께 존재하는, 이른바 ‘상호 인과적 영

향관계’(mutual causality)가 존재할 개연성도 충분

해 보인다. 즉 직장 내 공감이 활성화될수록 조직 구

성원들은 예기치 않은 곤경과 어려움에 처하더라도 

동료 직원들의 공감과 배려, 그리고 실질적인 지원을 

충분히 기대할 수 있다고 생각할 것이기 때문에, 직장 

내 공감은 곧 이들의 일-생활 균형과 관련한 인식을 

긍정적으로 유지해 가는데 기여할 가능성도 있는 것

이다. 그러므로 향후 연구에서는 대안적인 연구설계

를 통해 이들 변수 간 관계성에 대해 추가적인 확인

을 계속해 볼 필요가 있을 것이다.

끝으로, 본 연구의 측정대상은 단일 제조기업의 구

성원들로 한정되어 있다. 이러한 점은 본 연구의 분

석결과를 일반화함에 있어 일정부분 제약이 있을 우

려가 있다. 향후에는 다양한 속성의 조직으로 연구

대상을 확대해 볼 필요도 있을 것이다.
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