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조직에서의 정 심리학의 용:

정 조직학의 주소와 지향 *

이 지 김 명 언†

서울 심리학과

정 심리학과 더불어 최근 심이 증 되고 있는 정 조직학은 이 의 조직연구가 문제

규명 해결이라는 결함 심 에 치우쳐 있었음을 지 하면서 조직 상을 폭넓게

바라보기 한 새로운 즈로 정 의 필요성을 강조하고 있다. 본 개 논문에서는

정 조직학 련 연구들의 주소와 지향 을 세 부분으로 구성하여 살펴보았다. 첫째,

정 조직학 연구들을 ‘ 정’, ‘조직’, ‘학’으로 구분하여 각각이 의미하는 바와 련 연구들을

개 하 다. ‘ 정’에서는 조직 장면에서의 개인과 조직의 정 특성, 정 상호작용,

정 결과, 정성의 재정의 연구들을 다루었으며, ‘조직’에서는 정 조직맥락의 향

강 심 조직변화에 한 연구들을 소개하 다. ‘학’에서는 심리학과 조직행동학 련

주요 학술지의 검색 결과를 통해 정 조직연구의 최근 경향을 살펴보았다. 둘째, 정 조직

학이 조직을 바라보는 새로운 즈인가, 가치의 정성이 존재하는가, 구를 한

정성인가라는 논제를 통해 정 조직학에 한 비 논의들을 다루었다. 셋째, 앞으로

다루어져야 할 정 조직학의 연구주제들을 살펴보았으며, 이를 국내에 용하고 연구함에

있어 고려해야 할 사항들을 제시하 다.

주요어 : 정 심리학, 정 조직학, 정 일탈, 비 주의 이론
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2006년 9월 23일,『 정 심리학: 진정한 행

복 만들기(원제: Authentic Happiness)』의 자

Seligman 교수에 이어, 2007년 11월 24일

로우(flow) 이론을 창안한 Csikszentmihalyi 교수

가 한국을 방문하 다. 이들의 한국 방문은

국내에서의 정 심리학(positive psychology)에

한 심이 증 되고 있음을 보여주고 있는

실례라 할 수 있다.

정 심리학이란 “ 정 경험, 정 특

질, 정 조직의 복원에 한 과학 연구”

를 의미한다(Seligman & Csikzentmihalyi, 2000).

이는 기존의 심리학이 인간의 문제를 규명하

고 해결함에 있어 편향된 강조 을 가지고 있

다는 가정에서 시작되었다. 의학 모델에 근

거한 정신 병리 은 덜 고통 받는 사람

들과 우수한 사람들을 등한시하게 되는 결과

를 래하여 이들에 한 정 개입과 성장

에는 공헌하지 못하 다고 주장한다. 이와

같은 강조 의 불균형을 해소하기 해서

정 심리학에서는 약 만큼이나 강 을 강조

해야 하고, 최하의 것을 개선하는 것만큼 최

상의 것을 확립해야 하고, 고통 받는 사람들

의 상처를 치료해야하는 만큼 건강한 사람들

의 삶의 질을 향상시켜야할 필요가 있음을

제안하고 있다(Seligman, 2002: Seligman &

Csikzentmihalyi, 2000).

최근 들어, 조직연구에서도 이러한 정성

연구에 한 심이 증 되고 있다(Cameron,

Dutton, & Quinn, 2003, 김명언, 2007a). 정

조직학자들은 문제 해결에 을 둔 부정

의 편향은 조직 연구에서도 외가 아니

며, 연구 의 불균형을 해소하여 조직 상

을 더욱 폭넓고 깊게 이해하기 해서는 정

의 조직 연구가 더욱 필요하다고 제안

하고 있다. Caza와 Caza(2008)는 조직 련 주요

검색 결과에 입각한 주제 분석 연구를

통해 1979년, 1989년, 1999년에 발행된 주요

학술지들의 논문 가운데 5/6가 조직의 부정

측면이나 문제 에 을 맞추고 있음을 확

인해주고 있다.

본 개 논문에서는 정 심리학과 함께 최

근에 주목받고 있는 정 조직학이 무엇이며,

이에 한 구체 인 연구들을 ‘ 정’, ‘조직’,

‘학’의 개념으로 구분하여 살펴보고자 하 다.

아울러, 정 조직학에 한 비 인 시각을

살펴 으로써 정 심의 조직 연구를 국내

에서 수행함에 있어 고려해야 할 사항들과 연

구주제들을 제안하 다. 마지막으로는, 정

심의 조직변화를 실행함에 있어 고려해야

할 사항들을 제시하 다.

정 조직학

정 조직학(positive organizational scholarship)

은 “조직과 조직 구성원들의 정 인 특성

(attributes), 과정(processes), 결과물(outcomes)에

한 체계 인 연구”로 정의한다(Cameron 등,

2003, p. 4).

정 조직학에서 ‘ 정’이란 부정 인 측면

보다는 정 측면에 더욱 을 둠을 의미

하며, ‘조직’이란 개인 는 개인 간 차원에

더 많은 을 두고 있는 정 심리학과 다

르게 조직에서의 개인, 개인 간, 집단, 집단

간, 그리고 조직 체의 정 측면에 심

을 기울임을 뜻한다. 마지막으로 ‘학(학문)’은

과학 ․경험 연구를 바탕으로 체계 이고

실증 인 근거를 마련하여 이론 토 를 세

우는 것을 시함을 의미한다.

본 논문에서는 Cameron 등(2003)의 정 조

직학의 정의를 바탕으로 최근의 정 조직 연
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구들을 ‘ 정’, ‘조직’, ‘학’의 세 가지로 구분

하여 정 조직학을 개 하 다. 세 가지의

개념 틀은 서로 연계되어 있어 명확히 구분

하기는 쉽지 않으나, 정 조직학을 좀 더 쉽

고 체계 으로 이해하는데 유용한 틀이 될 수

있다.

정

정 조직학에서의 ‘ 정’은 정 일탈

(positive deviance), 미덕(virtue), 감사(gratitude),

정 조직화(positive organizing), 한계를 넘어섬

(transcendence), 정 의미(positive meaning), 의

미를 가짐(meaningfulness) 등의 이 에 자주

할 수 없었던 개념들로 표 되고 있다. 이와

같은 다양한 정 개념들은 연구에 따라

정 특성, 정 상호작용, 정 계,

정 조직풍토, 정 성과 등의 형태로 표

출된다. 정 조직학에서의 정의 핵심은 기

존 연구에서 다루지 않았거나 드물게 다루었

던 정 개념을 경험 근거를 바탕으로 새

롭게 정의하 다는 이다. 따라서 정의 의

미를 명확히 하기 해서는 각 연구에서 정

이 의미하는 바를 명확히 하는 것이 요하다.

정 특성에 한 연구

정 특성에 한 연구는 ‘ 한 개인

는 조직이 다른 개인이나 조직과 비교해서

독특하게 갖고 있는 강 들은 무엇인가’라는

물음에서 시작된다. 를 들어, 육군 사 학교

의 동기생들 에서 장으로 진 한 사람들

은 어떠한 특성을 가진 사람들인가, 오늘 지

극히 만족스러운 삶을 살고 있다고 느끼는 사

람들은 그 지 않은 사람들과 비교해 어떠한

다른 특성을 가지고 있는가, 는 사람들에게

‘ 한 조직’이라고 칭송받는 조직의 특성은

무엇인가 등과 같은 질문이 이에 속한다.

개인들이 갖는 강 특성을 구분해내기 해

Peterson과 Seligman(2003)은 치료모델의 분류체

계인 DSM(Diagnostic Symptom Model)에 착안하

여 강 과 미덕에 한 분류체계인 VIA(Value

in Action)를 만들었으며, Park과 Peterson(2003)

은 Peterson과 Seligman(2003)의 VIA 분류를 다

음과 같은 과정을 통해 재정리하 다.

Park과 Peterson(2003)은 개인 강 에 한 기

존문헌조사와 인스토 을 통해 강 이라

고 여겨지는 특성을 악한 뒤, 능력 련 특

성, 모든 문화에서 가치 있다고 여겨지지 않

는 것, 그리고 여러 강 들이 결합된 복합

강 들은 고려 상에서 제외하 다. 그리고

난후 철학 , 종교 논의에서 일 되게 언

되어온 6개의 핵심 강 을 선별하 으며, 하

항목으로 24개의 정 특성을 목록화 하

다. 최종 으로 선별된 6가지의 핵심 강

은 지혜, 지식, 용기, 사랑, 정의, 제, 한계를

넘어섬 이며, 하 24개 항목에는 다양한

정 특성변인들이 포함되어 있다.

Park과 Peterson(2003)은 이에 더해 조직수

에서의 정 강 도 찾고자 시도하 다. 이

들은 한 조직은 조직수 에서의 미덕을

보유하고 있으며, 이 조직 미덕은 조직을 구

성하고 있는 개개인들의 단순 합으로 산출되

는 것이 아니라 조직 자체가 도덕 특성을

지니고 있어야 한다고 주장하고 있다. 이들은

개인수 의 VIA 분류체계와 유사한 방식으로

다양한 서 ( : Buckingham & Coffman, 1999;

Collins, 2001; Collins & Porras, 1997)조사를 통

해 한 조직의 특성들을 선정하고, 사례
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연구를 통해 한 조직과 그 지 않은 조직

을 조하여 주요한 특성들을 최종 추출하

다.

이들은 정 조직은 5가지의 미덕을 가

지고 있다고 보았다. 한 조직은 조직의

윤리 목표에 한 ‘공유된 비 ’, ․

험․착취로부터 보호해주는 ‘안 성’, 보상과

처벌에 한 공정한 규칙을 마련하고 일

으로 용하는 ‘공정성’, 조직 구성원들 간의

상호 돌 과 심을 의미하는 ‘인간애’, 마지

막으로 조직의 모든 구성원들을 지 에 계

없이 한사람의 개인으로 존 하는 ‘존엄성’을

시하는 특성을 가지고 있다고 보고 있다.

Cameron(2003)도 조직의 정 특성을 조직

의 미덕(virtuousness)이라는 개념으로 정의하

다. 미덕을 갖춘 조직이란 인간 성숙, 도덕

선, 사회발 에의 기여 등의 3요소를 가지

고 있어야 한다고 보았다. 다시 말해, 인간을

성숙하게 하고 가치롭게 할 수 있어야 하며,

이익․명성․권력 등을 얻기 한 선행이 아

닌 사랑․지혜 등과 같이 그 자체만으로도 좋

은 가치를 지니고 있는 최고의 선을 추구하여

야 하며, 상호 호혜성에 계없이 조직 내

구성원들을 포함한 사회의 다른 타인에게까지

이익을 가져다주어야 진정한 미덕을 갖춘 조

직이라고 말한다.

이상의 일련의 연구들은 정 조직학이 개

인의 정 특성에 머물지 않고 조직수 에

서의 정 특성을 규명하고, 더 나아가서는

이러한 특성들을 가진 조직들이 조직 구성원

과 조직 체에 정 결과들을 가져오는지

를 실증 으로 연구해오고 있음을 보여주고

있다.

정 상호작용 는 계에 한 연구

정 조직학에서는 정 특성에 한 규

명뿐만 아니라 조직 내 구성원들의 정 상

호작용에도 심을 가진다. 정 조직학에서

의 정 상호작용은 단순한 계 맺음 이상

의 ‘ 계의 질’을 고려하고 있다.

기존의 네트워크이론에서는 구조 홀

(structural hole)과 같은 개념을 사용하여 사회

구조망 안에서 특정 치가 가지는 향력

에 해 연구하 다. 하지만 이 같은 근은

조직과 조직환경이 상 으로 안정 인 경우

를 가정하고 있다. 직장이동과 직무이동이 빈

번하고, 조직의 구조와 제도가 수시로 바 고,

역동 이고 복잡성이 증하고 있는 조직 환

경에서는 특정 치가 가지는 의미와 향력

은 이 에 비해 훨씬 감소할 수밖에 없다. 반

면에, 계의 질은 이러한 조직과 조직환경의

불확실성과 무 하게 안정 인 효과를 가진다

는 것이 이론 으로나 실증 으로 확인되면서

정 계의 형성 요인 계의 질에

한 연구가 보다 유용한 연구로서 부각되고 있

다(Baker, Cross, & Wooten, 2003).

Dutton과 Heaphy(2003)는 조직구성원들 간에

생기를 생성하는 ‘높은 질 연결(high-quality

connection)’이라는 개념을 사용해 네트워크의

질을 악하고 있다. ‘높은 질 연결’은 ‘높

은 수 의 정서 수용력(higher emotional carrying

capacity)’, ‘ 계 탄력성(tensility)’, ‘연결 가능도

(degree of connectivity)’의 세 가지 요소로 측정

할 수 있다.

‘높은 수 의 정서 수용력’이란 상호 계에

있어서 정 정서는 물론 부정 정서 표

도 용이하게 할 수 있음을 의미한다. ‘ 계 탄

력성’은 상호 갈등 상황의 발생 후에도 계
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회복을 신속히 이루어내는 능력을 의미한다.

서로의 계가 높은 수 의 탄력성을 가지고

있다면 어려운 상황에서도 개인들은 정

계로의 회복을 쉽게 이루어낸다고 본다.

Losada(1999)의 응 복잡계 이론(complex

adaptive systems theory)에서 도입된 ‘연결 가

능도’는 새로운 아이디어나 향에 해서

얼마나 개방 인지를 의미한다. 높은 연결

가능도를 가지고 있는 일수록 새로운 아이

디어와 창의 행동방식을 수용하게 된다고

보고 있다. 여러 실증연구들에서 높은 양질

의 계를 가진 의 개인들은 그 지 않은

개인들에 비해 높은 수 의 주 안녕감

(Ryan & Frederick, 1997)과 신체 안녕감

(Taylor, Dickerson, & Klein, 2002)을 보 으며,

한 이들은 상호 가치 있는 정보를 교환하고

성장과 학습을 도모하는 정 향을 주었

음을 발견하 다.

한, Baker 등(2003)도 ‘활력 계(energizing

relationship)’라는 개념을 사용하여 네트워크의

질이 요함을 강조하고 있다. 활력 계란

“일시 이 아닌 오랫동안 지속되는 정 정

서를 경험하게 하는 계”를 의미하며(Quinn

& Dutton, 2005) 인 계가 만들어내는 정

정서를 통한 에 지의 생성 수 으로 측정

한다(Baker 등, 2004). 특히 활력 계라는

개념을 통해 기존의 네트워크 이론에서는 강

조하지 않았던 정 정서의 경험을 요하

게 상정하고 있다. 이것은 기존의 구조 네

트워크와는 구별되는 정서 네트워크의 요

성을 인식시켜주는 것이라고 할 수 있다.

활력 계와 련된 경험 연구를 수행

한 Cross와 Baker(2003)는 략컨설턴트, 통계

문가, 기술자들을 상으로 기존의 사회 망

과 활력 계 망에서의 수행수 을 비교 분

석하 다. 연구결과, 구조 홀을 가지는 사회

망에 비해 활력 계 망이 수행을 더욱

향상시키는 것으로 나타났다. 특히 다른 사람

에게 활력이란 에 지를 많이 불어넣는 사람

은 내 외부 정보 획득 정도, 구조 틈새 정보

사용, 성별 계 등과 같은 변인들을 통제

한 후에도 유의미하게 높은 수행을 보여 을

발견하 다. 이는 다른 사람에게 활력 에 지

를 제공하는 능력이 정보나 의사소통 네트워

크에서 특정 치를 하고 있는 것보다 더욱

요함을 시사해 다.

정 결과에 한 연구

다른 조직 연구들과 마찬가지로 정 조직

학에서 보편 으로 많이 검토되고 있는 결과

변인으로는 수행성과가 있다.

Cameron(2003)은 ‘ 정 일탈(positive deviance)’

이라는 새로운 개념을 제시하며, 효과 이며

효율 수 을 넘어서는 놀랍고도 탁월한 수

의 수행을 이끌어내는 선행요인 과정에

보다 많은 심을 가질 것을 강조하 다.

Cameron, Bright, Caza(2004)는 구조조정을 경

험했던 18개 조직을 상으로 조직의 미덕과

수행간의 계를 살펴보았다. 연구 결과, 용서,

마음(온정) 나 기, 희망 등과 같은 미덕을 강

조하며 내재화한 조직은 구조조정을 경험한

이후에도 조직의 재정 성과를 비롯한 신,

고객 만족 등이 향상되었다. 이는 통상 으로

거론되어온 구조 조정의 부정 향(Cameron,

Freeman, & Mishra, 1993)과는 다른 매우 외

인 결과 다는 에서 이 같은 정 결과를

‘ 정 일탈(positive deviance)’이라 명명했다.

정심리학의 창시자인 Seligman이 자신의

생애 가장 큰 학문 선물을 학자라 칭송
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했던 Fredrickson(1998)은 정 정서와 정

결과 간의 계를 ‘확장과 구축이론(broaden-

and-build theory)’을 토 로 설명하고 있다. 그

녀는 부정 정서는 생명 보존을 한 투쟁-

도피(fight-flight) 반응을 일으켜 사고와 행동을

좁게 하는 반면, 정 정서는 지각, 사고

행동을 더욱 확장(broaden)시키는 역할을 한다

고 주장한다. 즉, 정 정서 체험은 평소 습

으로 하는 생각과 행동의 경계에서 벗어서

더 넓게 사고하고 행동하게 만든다고 설명한

다. 그 결과, 도 이며 실험 인 시도를 가

능하게 해주며, 이 과정 속에서 사람들은 신

체 , 사회 , 인지 , 그리고 심리 자원을

구축하게 된다고 본다. 따라서 정 정서는

사고와 행동을 확장시켜 다양한 토리를

만들어낼 수 있게 할 뿐만 아니라 이를 지속

가능하게 하는 자원들을 구축(build)하게 하는

응 유용성을 가진다고 가정하고 있다.

확장과 구축이론은 개인 수 에서의 여

러 경험 연구들에서 확인되어 오고 있다.

정 정서는 독특하고(Isen, Johnson, Metz, &

Robinson, 1985) 유연하고(Isen & Daubman,

1984), 창조 이고(Isen, Daubman, & Nowicki,

1987), 통합 이며(Isen, Rosenzweig, & Young,

1991), 효율 인 사고(Isen 등, 1991)를 가능하

게 한다는 사실이 밝 져 왔다.

조직 장면에서도 정 정서와 정 결

과 간의 계를 규명한 다양한 경험 증거들

이 존재한다. 를 들어, Staw, Sutton과 Pelled

(1994)가 실시한 종단연구에서는 첫 번째 시

에서의 정 정서는 두 번째 시 에서의

향상과 상 자로부터의 평가 향상을 측

하 으며, 한 상 자들과 동료들로부터의

사회 지지와도 유의미한 정 계를 가졌

다. Staw와 Barsade(1993)가 MBA 학생들을 상

으로 실시한 시뮬 이션 연구에서도 정

정서를 보고한 학생들은 의사결정 과제를 더

욱 정확하고 주의 깊게 수행하 으며, 인

계 면에서도 더욱 효과 으로 처하는 것으

로 나타났다.

정성에 한 재정의

정 조직학의 몇몇 연구자들은 ‘ 정성을

어떻게 정의할 것인가’에 해 물음을 던지고

있다.

Weick(2003)이 제시한 “ 정 조직화(positive

organizing)”라는 개념은 조직 맥락에서 실수는

발생할 수밖에 없는 불가피 한 것이라는 가정

에서 시작한다. 조직을 둘러싸고 있는 조직

환경은 측 불가능하고 복잡할 뿐만 아니라,

조직에 속해 있는 구성원들 한 취약성을 가

지고 있다. 이러한 조직 맥락에서는 어떠한

행동이 실수로 시작된 것이 아니라 하더라도

종국에는 실수로 귀착될 가능성이 높다. ‘ 정

조직화’란 이러한 실수 남발 는 비극

상황 속에서 조직 맥락의 취약성을 인식하고,

이를 극복하는 것뿐만 아니라 이를 안아 이겨

내거나 회복하는 행동을 의미한다.

이 개념은 앞서 살펴본 Cameron(2003)의

정 일탈과는 다른 정성의 개념화라 할

수 있다. 즉, ‘ 정 일탈’은 보통의 수 을

넘어선 탁월한 수 의 수행을 의미한다면,

Weick(2003)이 의미하는 ‘ 정 조직화’는 보

통수 의 유지 자체가 정성의 발휘라고 간

주한다. 실수가 불가피한 조직 환경에서 조직

이 정상 상태를 유지하는 것 자체가 정

조직화로 인한 놀라운 수행이라고 주장한다.

그는 이러한 환경, 즉 비극 일 수 있는 환경

속에서, 실수 속에서, 그리고 무질서 속에서
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조직의 정 조직화의 과정과 핵심요소를

발견하고 용하는 것이 앞으로 닥쳐올 불확

실한 조직 환경에 효과 으로 처할 수 있는

방법이라고 본다. 그리고 결국에는 조직과 구

성원 개개인에게 정 인 결과를 가져다

수 있기 때문에 정 조직화는 상에 한

안주가 아닌 비임을 강조하고 있다.

정서에 한 연구에 있어서도 “ 정성”을

다시 정의해야 한다는 주장이 제기되었다

(Bogozzi, 2003). 이들의 핵심 물음은 ‘이 에

우리가 부정 정서라여긴 것이 과연 부정 결

과를 가져오는 정서이며 정 정서라고 여긴

것이 과연 정 결과를 가져오는 정서인가?’

라는 것이다.

Bagozzi, Baumgarter Pieters(1998)는 “ 상

정서(anticipated emotion)”라는 개념을 제안함으

로써 부정 정서의 정 역할 가능성을 제

안하 다. 이들이 의미하는 ‘ 상 정서’란 목

표 성공과 목표 실패를 상할 때 발생되는

정서로 목표 추구 행동에 향을 미친다. 앞

으로 일어날 일이 성공 일 것이라는 기 는

정 정서를, 실패로 끝날 것이라는 기 는

좌 이나 수치심 등의 부정 정서를 일으킬

수 있는데, 정 정서뿐만 아니라 부정

정서도 목표 추구 행동의 노력 정도에 정

향을 다고 주장하 다.

Brown, Cron Slocum(1997)은 상 정서의

효과를 의료용품을 는 업사원들을 상으

로 두 차례에 걸쳐 실시된 종단연구를 통해

경험 으로 살펴보았다. 목표 성공에 의해 기

된 정 정서와 목표 실패에 의해 기 된

부정 정서 모두는 성공의지와 목표지향행동

의 증가를 통해 수행향상을 가져옴으로써, 부

정 정서도 정 효과를 나타낼 수 있음을

발견하 다.

한 수치심(shame)과 같은 부정 정서는

문화 맥락에 따라 다른 결과가 나타날 수

있다. Baggozi와 Verbeke Gavino(2003)는 수

치심에 한 경험이 독립 자아(independent

self) 문화냐 상호의존 자아(interdependent self)

문화냐에 따라 다르게 나타남을 검증하 다.

수치심을 느끼게 된 상황에서 독립 자아 문

화를 가진 네덜란드의 업사원들은 화에

한 여가 어지는 방어 행동을 보이고

고객의 요구와 스타일을 충족하기 한 다양

한 형태의 매 략행 를 하지 않았다. 반

면, 상호 의존 문화를 가진 필리핀의 업

사원들은 수치심으로 인해 만들어진 부정 인

계를 회복하기 해서 오히려 의사소통을

원활히 하여 매를 진하는 자신의 역할 내

행동뿐만 아니라 다른 사람을 돕고, 배려하는

공식 인 역할 이외의 행동도 유의하게 많이

하 다. 이상의 연구결과들은 정서의 /부정

성을 논할 때, 경험된 정서의 /부정성과 정

서의 결과 /부정성은 구분되어야할 필요

가 있음을 시사해 다고 볼 수 있다.

조직

정 조직학에서의 ‘조직(organizational)’은 연

구 상이 조직 장면임을 의미한다. 이에는

정 조직 자체에 한 탐색뿐만 아니라 정

조직 안의 개인, 개인 간 는 개인과 조

직 간의 역동 향 등의 연구 주제가 포함

된다. 를 들어, 정 조직의 특징은 무엇

이며, 정 조직은 구성원들에게 어떠한

향을 주며, 그로인한 조직안의 구성원, 구성원

들 간, 조직이 갖는 정 결과는 무엇인지

에 심을 갖는다.
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본 논문에서는 이들 정 조직 맥락의

향과 강 심 조직변화를 살펴보고자

한다. 자는 정 조직 맥락이 어떻게 개

인을 변화시킬 수 있으며, 강 을 소유한 개

인이 정 조직 맥락에 의해 어떠한 시 지

효과를 발휘할 할 수 있는지 등에 한 물음

이라 할 수 있으며, 후자는 강 심

이 조직을 어떻게 변화시킬 수 있는가와 련

되어 있다.

정 조직맥락의 효과와 련하여, Pratt과

Ashforth(2003)는 자신이 하고 있는 일이나 일

터에서의 의미 발견을 진시킬 수 있는 다양

한 실천 제도들(practices)을 제시하 다. 일에

서의 의미부여를 진시키는 제도들로는 직무

재설계(job redesign), 구성원 참여 제도(employee

involvement practices) 등을, 일터에서 의미를 갖

도록 돕는 것들로는 목표, 시가치, 신념을

규명하고 공유하며 내재화하는 조직문화 확립

과 조직 공동체 구축 등을 제안하고 있다.

Clifton과 Harter(2003)는 학교, 병원 등의 다

양한 조직 장면에서 실시된 강 개발 로그

램의 정 효과에 한 경험 연구들을 소

개하 다. 를 들어, Black(2001)의 연구는 “재

능 발견(talent identification) 로그램”에 참여한

병원의 구성원들은 그 지 않은 병원의 구성

원들에 비해 조직 몰입 수 이 이 에 비해

격히 증가하 음을 보여주었다.

Luthans와 Avolio(2003)는 리더십 효과성 구

축에 미치는 정 조직맥락의 요성을

강조하 다. 이들은 ‘진솔함 시의 리더십

(authentic leadership: 이하 AL)’이란 최신의 리더

십이론을 제안하며, 자신과 타인에게 진솔함

을 갖춘 리더는 자신의 강 뿐만 아니라 취약

까지도 인식하며, 이를 행동 으로 조 하

고, 리더 개인의 리더십에만 의존하지 않고

진솔한 리더로 육성된 여러 구성원들의 강

을 통합하는 리더십을 구축할 수 있음

을 주장하 다. 그리고 AL은 ‘ 계 투명성

(relational transparency)’, ‘균형 처리(balanced

processing)’, ‘내재화된 도덕 (internalized

moral perspective)’, ‘자아인식(self awareness)’

등의 4개 하 구성요소로 측정하 다

(Walumbwa, Avolio, Gardner, Wersing, &

Peterson, 2008).

이에 더해, AL 제안자들은 리더가 보유하고

있는 정 인 심리 특성을 강화하고 진

시키는 정 조직 맥락의 요성을 강조하

고 있다. 즉, AL은 리더의 자신감, 희망, 낙

주의, 강인성과 같은 정 인 심리 특성만

으로 이루어지지 않으며, 이를 강화하고 진

시키는 조직문화와 결합되었을 때 가능하게

된다고 본다. 구성원들이 가진 강 의 진과

개발을 시하고 지원하는 조직문화를 가진

조직에 속한 리더들은 다양한 사건과 상황 속

에서 자신과 구성원들의 강 들을 더욱 잘 발

견하고 활용하게 된다고 본다.

정성 심의 조직변화 기법으로 가장 먼

개발되어 그 유용성을 검증받고 있는 기법

은 ‘강 탐구기법(Appreciative Inquiry: 이하

AI)’이 있다. 강 심의 조직변화기법인 AI

는 1987년 Cooperrieder와 Srivastva에 의해 고안

된 이래로 재 미국에서 10개 이상의 학

컨설 기 과 수천 명의 변화 문가들이

AI를 다양한 조직에 활용하여 그 유용성이 검

증되면서 ‘제3의 조직변화 모델’로 자리잡고

있다(김명언, 2007a: Cummings & Worley, 2005:

Roberts, 2006).

AI는 조직구성원들에 의해 이 에 발휘되었

으나 지 은 발 되지 않거나 인식되고 있지

못한 강 의 재발견과 음미를 통해 집단 자
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신감을 강화하여 지 의 당면 조직 안들을

도 이고 신 으로 타개할 뿐만 아니라

더욱 정 인 모습으로 조직을 변화시키는

방법을 의미한다. Cooperrieder와 Sekerka(2003)는

AI의 원형 개과정을 강 의 발견(discovery),

도 미래상 그리기 공유(dream), 변화 과

제 과정의 설계(design), 변화 실행(delivery)

등의 4-D단계로 설정하고 있다. Cummings와

Worley(2005)는 이를 재분류하여 (1) 변화의 주

제 결정, (2) 과거에 이루어냈던 최상의 실행

에 한 정보 수집, (3) 과거에 구 한 강 과

업 등의 공통요소 발견, (4) 도 인 미래

상 그리기, (5) 변화설계 실행 등의 5단계

로 AI의 개과정을 설정하고 있다. 하지만

이들 모두는 공통 으로 이 의 정 경험

과 성취, 그리고 이 가운데 발 된 강 의 재

음미와 공유, 그리고 이를 발 으로 한 도

미래상 정립 실행을 변화의 핵심 동력

으로 설정하고 있다.

260명의 미 해군을 상으로 실시한 AI에서

는(Whitney & Cooperrider, 2000) 일반 수병들에

서부터 함장들까지 모두 한자리에 모여 ‘ 규

모 변화 활동(Large Group Intervention)’이라는

이름으로 모임을 가졌다. 이 모임에서 다양한

정 질문들을 통해 지 까지 해군에 근무

하며 이루어냈던 가장 성공 업 들을 회상

하게 하 다. 이후 이러한 경험들에서 발견된

공통 을 음미하며 미래에 이루어지기를 바라

는 희망사항들을 제시하게 하 다. 이러한 과

정들을 통해 참가자들은 자신들이 가지고 있

는 강 들을 발견하고 이를 더 강화하고 활용

하는 방안을 고안해내었으며 이와 더불어 도

비 과 행동지침들도 서로 공유하고 이

를 극 실천하여 조직의 정 변화를 이루

어냈다.

이상에서 개 한 바와 같이, 정 조직학의

‘조직’ 부문에 있어서는 정성이 개인의 고유

한 특성으로 결정되는 것이 아니라, 다양한

로그램이나 실천 제도들을 통한 정

조직 맥락이나 조직문화 구축에 의해 개발되

고 진될 수 있음을 강조하고 있다. 이에 더

해, 강 심 조직변화가 놀랄만한 정

변화를 조직 체에 가져다 수 있음을 실증

근거들을 통해 보여주고 있다.

학

정 조직학에서의 ‘학(scholarship)’은 정

조직 상에 한 엄격하고, 체계 이며, 이론

에 기반을 둔 기 가 세워져야 한다는 것과,

이러한 기 수립이 학문 활동의 세 역인 연

구, 교육, 장실천에 균형 으로 확 되어야

함을 강조한다.

국내외를 비롯하여 행복과 성공을 다룬 자

기개발 련 서 들이 일반인들로부터 선풍

인 인기를 얻고 있다. 미국의 경우, 2000년도

한 해 동안 미국인들이 자기개발 서 을 구입

하기 해 사용한 액은 5억6천3백만불로

(Weiten & Lloydm, 2003), 책 한권의 가격을 평

균 15불로 계산하면 이 비용은 미국 성인 인

구 5.3명 의 1명이 1년에 한권의 자기개

발 서 을 구입한 셈이 된다. 하지만 부분

의 자기개발 서 들은 확고한 과학 연구에

근거하고 있기 보다는 우화나 편집된 사례를

바탕으로 하고 있다(Paul, 2001).

이러한 실 속에서 정 조직학의 “학”이

의미하는 체계 이고 과학 이며 이론에 기반

한 연구를 통한 검증 노력은 매우 시의 하

고 요하다고 볼 수 있다. 정성에 한 정
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의를 체계 으로 확립하고 과학 방법을 통

해 검증된 결론과 제안들은 삶의 의미와 행복

을 추구하고자 하는 개인과 조직에게 보다 유

용한 정보를 제공해 수 있기 때문이다(김

명언, 2007a).

정 심리학의 학문 기틀 마련을 해

미국심리학회는 다각도의 노력을 기울이고

있다. <표 1>에 제시된 바와 같이, 2000년

「American Psychologist」1월호의 정 심리학

특집호를 시작으로 여러 문 학술 잡지에서

정 심리학을 특별주제를 다루고 있으며 학

술 회도 여러 차례 개최되고 있다(이 수,

2008 p.18). 더욱이 정 심리학에 한 문

학술지인「Journal of Positive Psychology」가

2006년에 출간 되면서 정 심리 연구의 발

과 성장이 가속화 되고 있다.

본 논문에서는 최근의 정 조직 연구의

경향을 악하기 해 PsychINFO와 경

경제 련 주요 검색엔진인 EBSCO를

이용하여 정조직에 한 연구들을 검색해

보았다. ‘positive organizational study’, ‘positive

organizational behavior’, ‘positive organizational

psychology’가 포함될 수 있는 ‘positive

organizational’의 키워드로 연구들을 검색한 결

잡지 출 년도 권(호) 편집자

American Psychologist 2000 55(1) Seligman & Csikeszentimihalyi

Journal of Social and Clinical Psychology 2000 19(1) McCullough & Snyder

American Psychologist 2001 56(3) Sheldon & King

Journal of Humanistic Psychology 2001 41(1) Rich

Journal of Clinical Psychology 2002 58(9) Held & Bohar

American Behavioral Scientist 2003 47(4) Fowers & Tjeltveit

Psychology Inquiry 2003 14(2) Lazarus

School Psychology Quarterly 2003 18(2) Huebner & Gilman

The Psychologist 2004 16(3) Linley, Joseph & Boniwell

Annuals of the American Academy

of Political and Social Science
2004 591 Peterson

Journal of Psychology in Chinese Societies 2004 5(1) Cheng

Philosophical Transactions

of the Royal Society, Series B
2004 359(1449) Huppert, Keveme & Baylis

Psychology in the Schools 2004 4(1) Chafouleas & Bray

Ricerche di Psicologia 2004 27(1) Delle Fave

Review of General Psychology 2005 9(2) Simonton & Baumeister

Revue Quebecoise de Psychologie 2005 26(1) Mandeville

표 1. 정심리학을 특별주제로 다룬 학술잡지
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과, 82개의 련 연구가 검색되었다. 이

2000년 이 소개된 논문 15개와 편집자의

개요논문 련성이 다고 단되는 연구

20개를 제외하고 총 47개의 연구를 검토 상

논문으로 선정하 다.

이에 덧붙여 ‘positive organizational’의 키워

드로는 검색되지 않았으나 최근 2008년에

정조직연구와 련된 특집호를 다룬 두 개

의 인 ‘Journal of Organizational Behavior’와

‘Journal of Applied Behavioral Science’의 연구논

문 각 3편을 검토 상 논문에 포함시켜, 총 53

개의 논문이 최종 으로 선정되었다. 이들 연

구의 제목, 자, 년도, 수록 , 경험연구 여

부 등은 <부록>에 제시되어 있다.

검색결과, 정 조직학 논문이 실린 주요

은 수록된 논문 수의 순으로 보면, ‘Journal

of Organizational Behavior(8)’, ‘Journal of Applied

Behavioral Science(7)’, ‘Journal of Management

Inquiry(4)’, ‘American Behavioral Scientist(4)’,

‘Journal of Leadership & Organizational Studies(4)’,

‘Organizational Dynamics(3)’ 등 이었다.

<표 2>에 제시되었듯이, 경험연구 여부로

연구들을 구분해보면 체 53개 20개가 경

험연구로 분류되어 경험연구보다는 이론 연

구가 다소 많은 편이었음을 알 수 있다. 연도

에 따라 경험연구를 구분해보면, 2005년 이

에는 정 조직학의 연구 필요성과 련된

이론 연구가 부분을 차지하 으나 2005

년 이후에는 이론 연구뿐만 아니라 경험

연구도 이루어지고 있음을 확인할 수 있었

다. 특히 최근 들어 ‘ 정 조직행동(positive

organizational behavior)’이라는 주제로 특집호를

낸 ‘Journal of Organizational Behavior’에서는 6개

의 논문 4개가 경험 연구 으며, ‘조직에

한 담론과 변화(Organizational Discourse and

Change)’라는 주제로 정 조직변화를 강조

한 ‘Journal of Applied Behavioral Science’의 특집

호에서도 7개의 논문 3개가 경험 연구

다.

가장 최근에 발표된 이들 두 의 경험

연구들을 소개하면, 7개의 경험 연구 4개

의 연구는 정서 역량(Giardini & Frese, 2008),

정서 공감(Lilius, Worline, Kanov, Dutton, &

Forst, 2008; Avey, Wernsing & Luthans, 2008),

정서 리더십(Glynn & Dowd, 2008)과 같은

정 정서에 한 내용을 다루고 있다.

를 들어, Giardini와 Frese(2008)는 고객과

만나는 순간인 서비스 상황에서 발휘되

는 53명의 은행 재무 상담자들의 정서 역량

과 정 효과간의 계를 경로분석과 계

선형 모형을 이용하여 검증하 다. 분석결

과, 재무 상담자들의 정서 역량은 본인의

정 정서 경험과 유의미한 정 계를 가

졌고, 이들의 정 정서 경험은 고객의

정 정서 경험과 유의한 정 계를 가졌으

며, 이는 은행 서비스에 한 고객의 정

평가 만족까지 이어져 정서 역량의 정

확산 효과를 입증해주었다.

년도 이론연구 경험연구

2008 7 7

2007 4 4

2006 5 5

2005 2 0

2004 7 2

2003 6 0

2002 2 2

체 33(62.2%) 20(37.7%)

표 2. 53개 연구들의 연도별 경험연구 구분
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Lilius 등(2008)은 일터에서 어려움을 함께 나

는 정서 공감행동이 가져오는 정 효과

를 2개의 연구를 통해 보여주었다. 이들은 239

명의 병원조직 구성원들을 상으로 한 비

연구를 통해 직장동료의 어려움에 한 마음

나 기가 경험과 정 정서 경험 정서

몰입간의 유의미한 계성을 구조방정식 모형

분석으로 검증하 다. 이들은 어려움에 한

마음 나 기라는 정서 공감행동을 더욱 구체

으로 살펴보기 해 이야기 분석(narrative

analysis) 방법을 사용하여 질 연구를 실시하

다. 병원조직 구성원들에게 동료와의 어려

움에 한 마음 나 기 경험에 해 상세히

이야기로 기술하게 하 다. 159명의 구성원들

로부터 171개의 정서 공감에 한 이야기를

수집하 고, 이를 어려움의 유형, 마음 나 기

의 상, 마음 나 기의 방식을 기 으로 재

분류하여 일터에서 행해지고 있는 어려움에

한 정서 공감행동을 체계 으로 기술하

다.

이외 3개의 경험 연구 2개는 정

상호작용 계에 한 것이었으며(Muse,

Harris, Giles & Field, 2008; Gitell, 2008), 나머지

1개는 정 조직맥락의 효과를 강조하는 연

구 다(Luthans, Norman, Avolio, & Avey, 2008).

Luthans 등(2008)은 개인이 보유한 희망, 강인

한 회복력, 낙 주의와 같은 정 특성은

지지 조직 풍토를 통하여 수행에 향을

수 있음을 경험 으로 검증하 다.

이상의 검색결과를 요약하면, 2000년도 이

후의 조직 련 연구들 정 조직학

에서 수행된 연구는 양 으로 었다고 볼

수 있다. 물론 지난 9년 동안의 조직연구들

지 않은 수의 연구들이 직무만족, 조직

몰입, 조직시민행동과 같은 정 변인들을

다루고 있으나(Fineman, 2006b), 조직의 정

특성, 조직과 조직구성원들 간의 정 특성

의 상호작용, 정 조직맥락 등의 정성에

을 맞추어 이를 경험 으로 검증하려는

노력은 그리 많지 않았다고 볼 수 있다. 조직

상을 이해하는 새로운 즈로서의 정 조

직학을 더욱 발 시키기 해서는, 정 조직

학의 필요성에 한 강조에 더해 경험 자료

를 바탕으로 과학 으로 검증하고 확산시키는

노력 한 필요하다.

정 조직학에 한 비 시각

조직과 조직구성원을 바라보는 새로운 즈인

가?

정 조직학은 조직 상을 더욱 폭넓게 포

으로 보기 해서는 정 과 부정

의 균형 섭렵이 필요함을 강조하고

있다. Caza와 Caza(2008)는 조직연구의 부정

으로의 치우침 경향성을 논문 검색 결과

를 통해 보여주었고, Walsh(1999)는 지난 17년

동안에 조직 련 논문에서 발견된 부정 용

어들이 정 용어들에 비해 약 4배 정도가

됨을 밝혔다.

그러나 Fineman(2006b)은 PsychINFO의 검색

결과를 제시하며 와 같은 주장에 반론을 제

기하 다. 그는 1950년 이후 연구들을 상으

로 정 용어 하나인 “직무 만족”을 검

색해 보면, 12000개의 논문이 찾아지는 반면

부정 용어인 “직무 스트 스”의 검색 결과

는 직무만족의 1/10인 1200개에 머문다고 주

장하 다. 한 그는 20세기 엽이후의 조직

연구에서 건강과 개인 성장에 한 연구들
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도 쉽게 찾아 볼 수 있다고 주장하 다. 직무

만족, 개인성장, 의미 있는 일(meaningful work)

과 같은 정 의 개념들이 이미 존재하

고 있다는 사실을 감안하면, 정 조직학이라

명명하며 정 이라는 새로운 이

요구된다는 주장은 과연 타당한 것인가에

해 의문을 제기하고 있다.

이에 해 정 조직학 연구자들은 자신들

이 강조하고 있는 정 이 이미 이 에

여러 연구자들에 의해서 제안된 것이라는 사

실을 인정하고 있다. Roberts(2006)는 정 조직

학은 오래 Maslow나 Rogers 등이 주도한 인

본주의 심리학에서 시작되었음을 인정하고 있

으며, 이외에도 Herzberg의 2요인 모델이나

McGregor의 Y이론 등도 인간에 한 정

을 반 하고 있음을 인정하고 있다.

하지만 정 조직학 연구자들은 두 가지 측

면에서 이 의 정 과 이들이 새롭게

제시하고 있는 정 조직학이 다르다고 주장

하고 있다. 첫째, 정 조직학에서는 개인과

조직의 이고 보편 인 정성을 발견하

고 규명하려고 한다는 을 들고 있다. Park과

Peterson(2003), Carmeron(2003)에 의한 정

조직의 보편 특성의 규명, Bateman과 Porath

(2003)의 ‘ 월 행동’이나 Cameron(2003)의

‘ 정 일탈’ 이라는 월등한 수 의 행동

수행에 한 탐구가 이에 해당되는 가 될

수 있다. 둘째, 기존의 정 과는 다소

덜 차별 이라고도 볼 수 있지만, 정 조직

학은 이들 이며 보편 특성들에 한

경험 근거를 과학 방법을 통해 검증하여

이론 토 를 구축하려고 노력한다는 을

들고 있다. 강 발견 로그램의 효과 검증

(Clifton & Harter, 2003)이나 강 심의 조직

변화 기법(Cooperrieder & Sekerka, 2003)의 효과

검증이 이에 해당된다고 볼 수 있다.

하지만 정 조직학자들의 주장과 같이

정 조직학이 조직 상을 바라보는 새로운

즈가 되기 해서는 그들이 구 하고자 하는

정 이 이 의 정 과는 주

심사나 이론 , 경험 근에 있어서 어떻게

다르며, 어떠한 함의가 있는지를 보다 명확히

제시해야 할 필요가 있다.

가치의 정성이 존재하는가?

정 조직학에서 새롭게 개념화한 정성에

해 비 주의자들은 ‘보편 이고 인

윤리 특성과 비범한 수행은 실제로 존재 가

능한 것인가’에 하여 의문을 가진다.

몇몇 정 조직 연구자들은 이고 보편

인 정성을 발견하기 해 노력하고 있다.

Pratt과 Ashforth(2003)는 조직의 구성원들이 자

신이 하는 일과 일터 모두에서 의미를 부여할

수 있는 조직의 제도들은 인류 이며 범민족

인 특성이 내포되어야 한다고 말하고 있다.

한, Park과 Perterson(2003), 그리고 Carmeron

(2003)도 미덕이란 그 자체로 윤리 선을 추

구하는 특성을 가진다고 주장하 다.

이에 해 George(2004)은 선과 가치

에 한 설정은 매우 험한 발상이라고 지

하고 있다. ‘ 가 이 이데올로기를 정의할 것

이며, 이에 동의하지 않는 사람은 어떻게 평가

할 것인가?’라고 질문하면서 보편 가치에

한 추구는 엘리트주의 인 발상이라고 비 하

다.

가치를 가진 정성이 존재할 것인

가에 한 논제는 정성과 정성의 의미를

결정하는 맥락간의 계에 한 질문과 련

이 있다. George(2004)와 Fineman(2006a)은 가치
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는 맥락에 따라 상 인 요성이 달라지기

때문에 가치란 맥락과 환경에 계없

이 존재할 수 없다고 주장한다. 특히 Fineman

(2006a)은 사회 구성주의 의 요성을

피력하면서 주 성과 맥락간의 상호작용을 통

한 지각은 개인과 사회 모두에게 요한 의미

과정이기 때문에 개인들이 환경을 어떻게 바

라보느냐가 사회 조건의 재생산과 재구조화

에 요한 역할을 한다고 말한다. 이러한

에서 정은 결정론 인 것이 아닌 연계

속성을 지닐 수 있다는 것이다.

Weick(2003)이 언 한 정 조직화나

Bagozzi(2003)의 문화 맥락에 따른 정서의 /

부정성에 한 연구들을 통해 몇몇 정 조직

학 연구자들은 맥락에 따른 정성을 강조하

고 있긴 하나, 보편 정성과 맥락에 따른

정성 문제는 앞으로도 지속 논의와 검증

이 필요 할 것이다. 정성이 존재하

는가에 한 의문은 아리스토텔 스의

인 선이 존재하는가에 한 철학 논의처럼

쉽게 결론 내려질 수 없는 난제일지 모른다.

하지만 정 조직학 연구가 조직 상의 이해

에 새로운 즈를 제공하기 해선 이에 한

답 찾기 노력이 지속되어야 할 것이다.

구를 한 정성인가?

힘없고 소외된 사람들에게 주 심을 가지

는 비 주의 이론가들은 조직에서의 정성

추구가 구를 한 것인가에 해 질문하고

있다.

비 주의자들은 조직내의 권한 임을 진

하기 한 임 워먼트 로그램이 조직구성원

들을 통제하는 수단으로 이용될 수 있음을 지

하고 있다(Aktouf, 1992). 정 측면으로 바

라보면, 임 워먼트는 구성원들의 자존감 증

진을 통해 정 정서 경험을 가져오고, 담

당업무에 한 주인의식을 갖게 하여 업무몰

입과 창의 업무수행 자기성장을 가져오

는 등의 여러 정 효과를 이끌어 낸다

(Conger & Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995). 그러

나 Argyris(1998)가 지 하듯, 조직이 형식 으

로만 권한이임을 표명하거나 제한된 범 내

에서만 권한을 임한다면 임 워먼트는

다른 형태의 구성원 통제수단에 지나지 않을

수 있다.

심지어 비 주의자들은 ‘재미있는 일터(fun

at work)’의 추구도 구성원들을 통제하고자 하

는 하나의 수단으로 탈바꿈 될 수 있음을 주

장한다. 한 로, 조직내 다양한 동호회 활동

지원은 조직구성원들의 직무스트 스를 완화

시키고 다양한 동료들과 친목도모를 증진시켜

주는 정 효과를 가져다 수 있다. 하지

만 이 같은 조직차원의 지원이 주주 주의

정책이나 계 조직문화 등으로 인한 갈등

을 희석하거나 장하기 한 수단으로 쓰이

게 된다면 조직 내외부의 여러 역기능 갈등

을 심화시킬 수도 있음을 경고하고 있다

(Warren, 2005).

이들의 비 과 제안을 건설 으로 수용하기

해서는, 정성 심의 조직 연구자들에 의

해 제안 되어온 다양한 로그램들이 이루어

내고자 하는 기 효과가 무엇이며, 이를 어떻

게 평가할 것인가에 한 선행 이고 명료한

이정표를 제시해야 할 것이다. 뿐만 아니라,

조직구성원들의 조직생활 만족도를 증진시켜

다고 알려져 있는 정 심의 조직변화

로그램들이 실제로 힘없는 조직 구성원들에게

도 정 효과가 있는지 등에 한 보다 면

한 실증분석이 이루어져야 할 필요가 있다.
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앞으로의 연구주제

2006년 이래 국내에서도 정 심리학에

한 심이 증 하고 있다. 정 심리학의 과제

와 망을 다룬 여러 논문들이 국내 학술지에

게재되고 있으며(김 수, 2006; 김도 , 2006;

이희경, 2006), 정 정서와 부정 정서간의 비

율 효과를 실험 으로 검증한 연구도 수행

되었다(구자 , 김진주, 서은국, 허성용, 2007).

이에 반해 국내에서 정 조직학 연구는 그

리 활발하게 이루어지지는 않고 있다(김명언,

2007a). 국내 표 인 조직과학 련 연구 학

술지인『한국심리학회지: 산업 조직』과

『인사 조직 연구』를 ‘ 정 조직(심리)학’이

라는 키워드로 검색해보면, 이에 해당되는

연구가 하나도 발견되지 않는다. 그러나 이러

한 결과만으로 우리나라에서 정 조직학 연

구가 이루어지지 않았다고 단언할 수는 없다.

Fineman(2006b)의 주장과 같이, 최근의 국내연

구들만 살펴보아도 직무만족( : 이보라, 이기

학, 2006; 이 면, 2007), 조직몰입( : 박수애,

조명 , 김혜선, 한유선, 안 선, 2008; 서재 ,

김 용, 2007), 조직시민행동( : 성지 , 박원

우, 윤석화, 2008; 신유형, 2008) 등과 같은

정 변인을 다룬 여러 연구들을 쉽게 찾아볼

수 있기 때문이다.

하지만 본 논문에서 개 했던 정 조직학

연구들은 기존의 정 변인들을 다룬 국내

연구들과는 다소 차이가 있다. 정 조직학에

서 최근 심 있게 주목하고 있는 정 정서

( : 김민수, 김수희, 2008; 노혜미, 유태용, 신

강 , 2007)에 한 연구라든가 정직성(김 일,

유태용, 2008), 일몰입(박근수, 유태용, 2007)

등과 같은 새로운 정 개념을 다룬 연구들

이 국내에서도 근래에 수행된바 있으나, 를

들어 보통의 수 을 넘어선 탁월하고 외

인 수 의 수행에 한 탐색(Cameron, 2003),

계의 질을 고려한 상호작용 계에 한

연구(Dutton & Heaphy 2003), 정 맥락에

한 연구(Pratt & Ashforth, 2003)들은 국내 연

구에서 쉽게 찾아보기 어렵다.

미국 포춘(Fortune)지는 일하기 좋은 100

기업을 선정하여 이들 기업의 문화, 제도, 성

과 등과 련된 지표들을 면 히 조사하여 발

표하고 있으며(www.greatplacetowork.com 참조),

우리나라에서도 한국경제신문이 ‘ 한민국 훌

륭한 일터 상’을 마련하여 매년 해당 기업들

을 선정, 발표하고 있다. 이들 국내외 기업들

의 공통 인 특징 의 하나는 이들 기업들의

성과가 동일업종의 다른 기업에 비해 2.5내지

3배가량 높다는 이다(조범상, 2006). 이는

정성 시의 조직문화로 인해 조직구성원들이

지각하는 조직의 매력도가 높은 기업이 성과

한 높음을 시사해 다고 볼 수 있다.

이러한 시사 에 해 산업 조직심리학

자들은 체계 이고 심층 인 연구를 수행해야

할 의무를 가져야 된다고 할 수 있다. 컨 ,

이들 기업들이 어떻게 ‘ 정 일탈’의 놀라운

성과를 낼 수 있었는지, 공통된 특징들은 무

엇인지, 정 일탈을 보인 외국 기업과 우

리 기업 간에 어떠한 차이가 있는지 등의 다

양한 질문들에 해 기자들이나 내부담당자의

시각이 아닌 산업 조직심리학자들의 과학

연구방법과 이론을 토 로 수행되어질 필

요가 있다.

정 상호작용 계에 한 연구도

계 지향 이며 집단주의 문화(Hofstede, 1980)의

특성을 지닌 우리나라에서 흥미로운 주제라

할 수 있다. 집단주의 문화권의 한국 사람들

은 개인주의 문화권의 사람들에 비해 자신의
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정체성을 집단의 구성원으로 정의하고자 하며

(Ashforth, Kreiner, & Fugate, 2000), 집단 내 의

무에 더욱 많은 책임감을 가지는 경향이 있다

(Cha, 1994). 그 결과, 우리나라의 사람들은 개

인주의 문화권의 사람들에 비해 상호작용이

빈번하고 계 맺음의 동기 한 강할 가능성

이 높다. 이와 같은 가정은 우리나라 조직에

서 이루어지는 상호 작용의 생성요인과 결과,

그리고 형태는 어떠한 특성을 가지는가라는

연구 물음을 가능하게 한다. 더 나가서는, 조

직에서 이루어지고 있는 상호작용이 서로에게

활력을 불어주어 개인과 조직에게 정 인

효과를 이끌어내는지(Baker, 2004) 아니면 원활

한 상호작용이 오히려 다양한 시각을 갖지 못

하게 하여 구성원들의 탈학습과 개방

의 구비에 도움을 주지 못하게 하는 것은 아

닌지(Argyris, 1994), 그 이유는 무엇인지 등을

연구주제로 삼을 수 있다.

‘한국’ 맥락과 ‘한국 조직’ 맥락을 규명함

으로써 한국 정성을 재정의해 볼 수 있

을 것이고, 이는 선행되어야 할 연구주제이다.

Oishi, Diener, Choi, Kim-Prieto와 Choi(2007)는

미국, 한국, 그리고 일본 학생들을 상으로

정 사건과 일상 만족간의 계가 유럽

계 미국인에 비해 아시아계 미국인, 한국인,

일본인에서 더욱 강하게 나타나고 있음을 발

견하 다. 다시 말해, 반 삶의 만족도가

낮은 문화에서의 정 사건의 경험은 반

삶의 만족도가 높은 문화에 비해 그 향

력이 더욱 크게 작용하 다. 이는 정성 경

험의 효과가 문화에 따라 다를 수 있음을 보

여 연구이다.

한, 김명언과 이 석(2000)은 한국기업조

직에서의 부하직원들이 상사에 해 갖는 신

뢰와 불신 기반에 한 연구를 통해 한국 기

업에서의 신뢰기반의 독특성을 밝 내고자 하

다. 연구결과, 미국인의 주요 신뢰기반이 신

뢰 상자의 개인 소유물의 특징을 지니는

반면, 우리나라의 주요 신뢰기반은 신뢰 상

자의 배려행 에 기반을 둔 계 인 특성을

지니고 있었다.

앞서 제시된 Baggozi 등(2003)의 연구를 비롯

하여, Oishi 등(2007)과 김명언과 이 석(2000)

의 연구들은 맥락에 따라 정성의 의미가 변

화할 수 있으며, 그 생성과 구성 요소 효

과도 달라질 수 있음을 시사해 다. 이와 같

이 한국 는 한국 조직에 한 맥락 련 연

구들은 우리나라 정 조직학 연구의 발 에

요한 석이 될 것이다.

아울러 Bacon(2005)이 제안한 두 가지 특성

강 집 강 (focus strengths) 못지

않게 균형 강 (balance strengths)에 한 연

구도 활성화될 필요가 있다. 개인 강 을

개발하고 구 하는 집 강 의 형인 창

의력에 한 연구는 최근 들어 산업 조직

심리학자들에 의해 이루어지고 있으나( : 이

덕로, 김태열, 2008; 이순묵, 최인수, 여성칠,

2008), 개인 내 다른 사람과의 조화를 만들

어내는 균형 강 에 한 연구는 으

로나 상 으로 미흡한 실정이다. 최근 들어

지혜에 한 실증 연구가 수행되고 있으나

(김민희, 2008), 우리 한국인들 한국조직의

사상 미덕들의 공통분모가 후자의 균형

강 의 미덕인 을 감안하면 이에 한 연구

도 보다 활성화될 필요가 있다.

결 론

본 논문에서는 “ 정”, “조직”, “학”이 의미
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하는 바와 이와 련된 연구들 개 하 으며,

아울러 정 조직학에 한 비 시각

앞으로의 연구주제들을 논하 다. 지 까지의

주요 논 은 다음의 다섯 가지로 요약해볼 수

있다.

첫째, 정성에 한 연구는 정 특성,

정 상호작용 계, 정 결과, 그리

고 정성의 재정의 연구로 구분할 수 있었으

며, 정 조직학에서는 이 에 우리가 친숙하

게 하지 못했던 ‘ 정 일탈’, ‘ 정 조

직화’, ‘활력 계’, ‘진솔함 시의 리더십’

등의 개념들을 새롭게 제시하고 있었다.

둘째, 정 조직학은 정 심리학에서 주로

다루는 개인 는 개인 간 수 을 넘어 조직

수 에 을 맞췄다. 특히 정 조직의

맥락이 가지는 향력에 한 연구가 심주

제 으며, 정 조직 맥락은 개인과 조직의

정성을 진하고 강화시키는 역할을 하는

것으로 나타났다.

셋째, 정 조직학에서는 무엇보다도 엄격

하고, 체계 이며, 이론에 기 한 연구방법을

통해 학문으로서의 엄 한 토 를 확립해야

함을 강조하고 있다. 이를 한 노력은 조직

과학 련 학술지들에 의한 정 조직 연구에

한 특집호 발행과 함께 가속화 되고 있으며,

더욱이 정 정서에 한 연구, 정 상호

작용 계에 한 경험 연구들이 지닌

학문 엄격성에 의해 구 되고 있음을 확인

할 수 있었다.

넷째, 정 조직학이 조직을 바라보는 새로

운 즈인가, 가치의 정성이 존재하

는가, 구를 한 정성인가 등에 한 비

질문들을 통해 정 조직학에 한 반론

도 조망해보았다.

다섯째, 앞서 개 들을 바탕으로 국내 정

조직학 연구의 주소와 앞으로 수행될 필요

가 있는 연구 주제들을 살펴보았다. 국내에서

도 정 변인을 다룬 연구들이 수행되고 있

으나, 한국 맥락을 반 한 정 조직학 연

구는 아직까지는 미흡한 수 에 머무르고 있

다. 더욱이 보통 수 을 넘어선 탁월하고

외 인 수 의 수행에 한 과학 탐색,

정 결과를 가져오는 상호작용 계망,

정성을 유발하는 조직맥락의 특성, 한국

맥락에서의 정성에 한 재정의 등을 향후

수행할 가치가 있는 연구 주제로 제안하 다.

마지막으로, 앞으로 정 조직학을 국내 조

직변화에 용함에 있어 고려해야할 몇 가지

사항을 제안하고자 한다.

정 조직학은 기존의 결함 심 조직 연

구에 정 즈의 착용을 설득력 있게 강조

함으로써 조직 상의 체모습을 고루 조망할

수 있게 한다는 에서 그 의의를 가진다.

그럼에도 불구하고 부정 정서나 사건 행

동이 정 정서나 사건 행동보다 개인의

삶에 큰 향을 미친다는 것은 간과할 수 없

는 사실이다(Baumeister, Bratslavsky, Finkenauer

& Vohs, 2001). 따라서 정성의 강조가 부정

성의 간과를 의미해서는 아니 된다. 하지만

정성(강 )이 부정성(취약 )에 우선되어 확

인되고 음미되어 구 되어야 하며(김명언,

2007a), 이는 정 조직학이 우리에게 주는 가

장 요한 메시지이기도 하다. 정성 우선시

는 부정성의 효과나 존재를 희석시키는 마력

을 지니고 있기에 그러하다. 정성 심의

변화는 변화에 한 역기능 항이 일어나

지 않기 때문이다.

정성 심의 조직변화를 성공 으로 실

하기 해선 우선 으로 결함 심 는 문제

심의 변화 습 으로의 회귀를 막아야 한
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다. 이를 해선 부정성 심의 이나 변

화추구에 한 철 한 탈학습이 선행되어야

한다. 그리고 모든 조직변화에서 필수 으로

요구되듯, 정성 심의 조직변화도 간이

나 아래계층이 아닌 에서부터의 정성

심의 조망과 행동으로의 철 한 변이가 선행

되어야 한다(김명언, 2007b).

한, 정 조직학의 연구와 장 용을

하나의 유행으로 여겨서는 안 될 것이다.

국내의 많은 기업들은 도 정신, 창의성, 워

크, 열정, 신뢰, 고객지향 등의 여러 정

가치들을 표방하고 있다. 하지만 이들 가치가

표방가치에 머무르지 않고 작동하는 가치가

되기 해서는 각 조직의 조직환경과 장래상

에 어울림을 가질 뿐 만 아니라 조직구성원들

이 주인의식을 가질 수 있는 정 가치를

발견하고 이의 극 실천이 체감될 수 있게

해야 할 것이다(김명언, 1995). 이것이 담보되

어야만 정 조직학에 근간한 조직변화는 잠

시의 유행모델이 아닌 속 으로 활용되는

모델로 자리매김이 될 것이다.

정 조직학은 정의 힘을 과학 으로 입

증하고 구 하는 학문이라고 볼 수 있다.

정 조직학의 연구와 장 용에 보다 많은 우

리나라 조직과학자들의 동참을 간 히 기 해

본다.
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Applying Positive Psychology to Organizations:

The Present and Future of Positive Organizational Studies

Jeeyoung Lee Myung Un Kim

Seoul National University

Positive organizational scholarship(POS) emphasizes the need of positive lens in organizational research,

insisting that traditional organizational research has skewed too much toward negative aspects of

organizational phenomena and their solving. This review paper firstly outlined POS in terms of its three

concepts(i.e., ‘positive’, ‘organizational’ and ‘scholarship’), reviewing their respectively related theoretical

and empirical studies. Second, we looked into the arguments of critical theorists against POS. Finally, in

order to help to effectively expand and appropriately apply POS in Korea, this paper discussed the

current state of positive organizational studies in Korea, and provided several points to be considered both

academically and practically.

Key words : positive psychology, positive organizational study, positive deviance, critical theory
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