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Abstract

  This study aims to analyze the influence of psychological capital on organizational performance and to 

verify the moderating effect of emotional intelligence and the mediating effect of positive mood. The 

results of an analysis are as follows: First, the influence of psychological capital is higher in job 

satisfaction than in OCB. Second, the moderating effect of emotional intelligence is recognized in 

psychological capital and organizational performance. In particular, job satisfaction shows a higher 

moderating effect than OCB does. Third, no direct effect of psychological capital on OCB is recognized 

while an indirect effect of psychological capital on OCB through positive mood is recognized.

  Thus, it is judged that the results of this study would be effectively utilized as a means of motivation 

for growing individuals and achieving organizations’goals by emphasizing the importance of 

psychological capital and psychology and systematically managing psychological phenomena according to 

individual differences.
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1. 서 론

  오늘날의 기업은 환경변화에 적응하고 경쟁력 확보

를 위하여 인적자본과 경제적 자본, 사회적 자본의 중

요성을 강조하고 있다. 그러나 최근에는 이러한 요인들

을 초월하여 새로운 개념으로서 심리적 자본

(psychological capital; Psycap)이 제시되고 있다. 심

리적 자본은 긍정적 사고와 정서를 활용하여 개인이 

동기부여 하도록 하기 때문에 개발이 가능한 심리적 

요인으로서 개인과 조직의 성장에 중요하다. 이와 관련

하여 심리적 자본과 심리적 안녕감, 조직시민행동, 직

무만족, 조직몰입, 심리적 자본과 이직의도, 직무만족, 

심리적 자본과 조직냉소주의, 조직시민행동, 심리적 자

본과 직무만족 및 조직성과 등의 관계를 통해 심리적 

자본의 중요성이 확인되고 있다.

  본 연구는 이러한 사실에 기초하여 심리적 자본과 조직

성과와의 관계를 검증하고자 하였으며, 조직성과는 개인

의 직무태도 및 역할 외 행동에 관한 것으로서 직무만족

과 조직시민행동(Organizational Civic Behavior; OCB)

을 설정하였다. 왜냐하면 개인의 직무태도와 행동은 성공

적인 직무수행과 성과달성에 대한 예측을 가능하게 하고, 

그들의 추구하는 욕구와 조직이 달성하고자 하는 공동의 

목표설정을 위한 자료로서 활용할 수 있기 때문이다.

  그러나 이러한 연구들은 개인 및 상황적 특징이 심

리적 자본과 상호작용함으로서 조직성과에 미치는 역

할을 간과하여 연구결과에 대한 타당성의 문제가 제기
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되고 있다. 따라서 심리적 자본은 직무환경이나 개인적 

특성과 관계된다고 보고, 심리적 자본과 조직성과와의 

관계를 조절하는 변수에 대한 관심이 높아지고 있으며, 

최근 감성지능에 대한 조절효과가 강조되고 있다. 왜냐

하면 개인적 감정이 조직성과에 영향을 미치며, 기존의 

인지적 접근법으로는 설명이 어려웠던 것들이 감성지

능에 의해 가능하기 때문이다.

  또한 심리적 자본은 내적 사고와 정서에 의한 내적 

동기로서 어떠한 심리적 과정을 통하여 개인의 행동으

로 나타나는지에 대한 관심이 증가하고 있다. 이에 본 

연구는 긍정적 기분이 심리자본과 성과와의 관계에서 

매개변수로서 역할을 할 것으로 가정한다. 긍정적 기분

은 자신의 직무환경에 대하여 긍정적이고 유쾌한 판단

을 하게하며, 직무를 정확하게 수행하도록 한다. 또한 

자신의 직무를 통하여 진정한 가치를 추구하며, 타인과 

협력하고 조직을 위해 헌신하여 타인에게 적극적인 의

지와 목표달성을 위한 에너지를 부여한다.

  따라서 본 연구는 심리적 자본의 조직성과에 대한 

영향력을 파악하여 근로자의 부정적 심리현상을 최소

화하고 조직의 목표를 달성할 수 있는 방안을 모색하

고자 한다. 또한 이들 사이에서 감성지능에 대한 조절

효과와 긍정적 기분에 대한 매개효과를 확인하여 긍정

심리자본의 수준을 향상하고 근로자들의 바람직한 직

무태도와 조직행동을 유도하는데 목적이 있다. 

2. 이론적 배경 및 가설검증

2.1 심리적 자본의 개념과 구성요소

  심리적 자본이란 복합적인 긍정적 심리상태로서, 자신

이 처한 상황에서 긍정적으로 사고하고 행동하여 직무를 

성공적으로 달성할 수 있도록 한다. 따라서 긍정적 심리

상태는 개인의 정신과 신체적 건강을 유지하고 기업의 

발전에 기여할 수 있는 중요한 요인으로 관심이 증가하

고 있다. 이에 대하여 Luthans & Youssef(2007)은 복

합적 심리상태로서 심리적 자본은 자기효능감, 회복탄력

성, 낙관주의, 복원력으로 구성되었다고 하였다.

  첫째, 자기효능감이란 특정 상황에서 직무를 성공적

으로 수행하기 위하여 요구되는 동기와 인지적 자원, 

행동방향을 결정하기 위한 능력에 대한 확신이나 자신

감을 의미한다. 따라서 자기효능감은 긍정적으로 도전

에 대처하기 위하여 다양한 기술을 활용하도록 하며, 

자신의 장점을 최대한 활용할 수 있도록 한다. 자기효

능감이 긍정적 심리상태와 결합하게 되면 동기부여에 

의해 조직의 목표달성에 기여할 것으로 본다.

둘째, 회복탄력성은 역경이나 좌절적 상황에서 긍정적

으로 대처하고 신속히 적응하고자 하는 심리적 역량이

다. 따라서 신속한 회복탄력성의 사람은 자신이 처한 

상황을 부정적이거나 성공의 가능성을 위협하는 요인

으로 보지 않으며, 이러한 부정적 요소에서 긍정적인 

가치를 추구한다. 또한 이러한 상황을 자신의 성장이나 

재도약에 대한 기회라고 생각한다.

  이와 관련하여 Bandura(1997)는 성공은 실패에 대

한 경험을 기초로 노력한 결과로서, 이것은 자기효능감

에 대한 회복탄력성이 발현된 결과라고 보았다. 즉 회

복탄력성이 심리적 자본으로서 기능하는 것은 자기효

능감과의 상호작용적 결과라는 것이다. 따라서 본 연구

에서는 자기효능감과 복원력을 하나의 변수로서 자기

효능감으로 설정한다.

  셋째, 낙관주위는 직면한 위기 및 좌절적 상황에서도 

모든 것이 잘 될 것이라는 개인적 믿음으로서, 낙관주의

적 성향의 사람은 자신의 직무에서 즐거움과 보람을 지각

하기 때문에, 조직성과와 높은 관계를 보일 것으로 본다.

넷째, 희망이란 자신이 설정한 목표는 성취되어질 것이

며, 계획한 모든 것이 잘 이루어질 것이라는 개인적 신

념을 의미한다. 따라서 희망적 성향의 사람은 성공적으

로 직무를 수행할 것이라는 믿음으로 문제를 해결하려

고 적극적으로 노력하며, 직무에 대한 책임감과 동료들

과의 연대감도 높게 나타난다.

  희망적인 근로자는 낙관주의적 경향을 보이고 있으

며, 낙관주의와 정(+)적인 상관관계를 나타내고 있다. 

따라서 희망과 낙관주의는 동기적 요인으로 목표달성

을 위해 다양한 방법들을 활용할 수 있는 정신적 에너

지이다. 따라서 본 연구에서는 희망과 낙관주의를 하나

의 변수로서 낙천주의로 설정한다.

2.2 심리적 자본과 조직성과

2.2.1 심리적 자본과 직무만족

  직무만족(job satisfaction)은 자신의 직무수행 과정

에서 지각하게 되는 호의적인 직무태도와 긍정적인 감

정상태로서, 직무수행 과정에서 지각하게 되는 만족은 

개인의 성장과 조직의 성과에 중요한 의미를 제시하고 

있다. 심리적 자본과 관련하여 Snyder & 은 첫째, 심

리적 자본으로서 희망은 목표달성을 위한 다양한 방법

들을 제시하고 활기 있게 추진하는 에너지로서, 직무수

행 과정에서 장애물에 직면하면 내적인 동기부여가 나

타나게 되고, 이로 인해 직무만족도는 높게 나타나게 

된다. 둘째, 심리적 자본으로서 낙천성은 직무수행 과

정에서 어려움에 직면하게 되더라도 긍정적인 믿음으
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로 상황을 분석하고 이를 극복하기 위하여 노력함으로

서 자신의 직무로부터 보람과 유쾌한 감정을 지각하게 

된다. 셋째, 심리적 자본으로서 복원력은 자신이 처한 

역경이나 부정적 상황을 긍정적으로 대처하거나 성공

적으로 적응하려는 것이다. 따라서 회복탄력성이 높은 

사람은 이러한 상황을 긍정적으로 대응해 가는 과정에

서 의미와 가치를 부여하고 스스로가 성장하게 되어 

높은 직무만족도를 지각하게 된다. 넷째, 심리적 자본

으로서 자기효능감은 다양한 상황적 요인에도 성공적

으로 직무를 수행할 수 있다는 자신의 능력에 대한 동

기적 요인으로, 자기효능감이 높은 사람의 직무만족도

는 높다고 하였다.

  또한 Luthans, Van & Walumbwa(2004)는 높은 수

준의 희망을 보이고 있는 근로자는 자신의 직무를 통하

여 동기부여하고, 자신이 처한 상황에서 목표달성을 위

한 최선의 계획을 수립하고자 한다. 따라서 이들은 자

신에 대하여 만족하기 때문에 직무를 수행하는 과정에

서 자기효능감과 낙천적인 감정을 수반하게 되어, 장애

에 직면했다 하더라도 가능한 신속하게 회복하고자 하

는 심리적 복원력이 야기되어 심리적 자본은 직무만족

도에 정(+)적인 영향을 미친다고 하였다. Avey, 

luthans & Jensen(2009)도 근로자들의 심리적 자본은 

직무만족은 물론 조직의 성과에 긍정적인 영향을 미친

다고 하였으며, Luthans & youssef(2007)도 근로자

들의 긍정심리자본은 그들의 직무에 대한 만족과 조직

몰입에 긍정적인 영향을 미치고 있다고 하였다.

  Folkman & Moskowitz(2000)는 긍정적인 심리적 

정서를 나타내고 있는 근로자들은 자신의 직무에 적극

적으로 몰입하고, 자신이 처한 불안정한 상황에도 유연

하게 적응하고 대처함으로서 조직생활은 물론 직무에 

대한 만족도도 높게 나타난다고 하였다. Youssef & 

Luthans(2007)는 근로자의 심리적 자본에 대한 요인으

로서 희망은 그들의 직무만족도에 긍정적인 영향을 미

친다고 하였으며, Luthans, van & walumbwa(2004)

도 그들의 연구와 동일하게 심리적 자본과 직무만족에 

대한 연구에서 이들의 긍정적 관계를 확인하였다.

2.2.2 심리적 자본과 조직시민행동

  조직시민행동이란 근로자들에게 공식적으로 부여하

고 있는 직무역할뿐만 아니라 자발적이고 조직의 발전

에 이익이 될 수 있는 역할 외의 의도적인 행동이다. 

이러한 조직시민행동이 최근 관심을 받고 있는 것은 

근로자의 역할 내 행동만으로는 급변하는 환경변화 속

에서 개인의 성장과 조직의 발전을 기대하기 어려울 

수 있다는 위기의식 때문이다. 

  근로자의 긍정적 심리자본과 조직시민행동과의 관계

가 중요시되는 이유는 높은 심리적 자본의 근로자들은 

기업에서 부여한 역할 내 행동은 물론 공식적으로 부

여하지 않은 역할 외 행동을 주도적이고 자발적으로 

하기 때문이다. 즉 긍정적 심리현상을 보이고 있는 근

로자들은 기업의 발전과 목표달성을 위하여 공식적인 

보상시스템에 기초하여 보상이 주어지지 않는다 하더

라도 자발적으로 창의적인 아이디어를 제시한다. 또한 

동료들과 정보를 공유하고자 자발적인 역할 외 행동으

로서 조직시민행동을 많이 하게 되어 조직의 성과를 

극대화 하는 데에 기여하게 된다.

  이와 같이 많은 연구결과들이 긍정적 심리자본은 근

로자들의 역할 외 행동으로서 조직시민행동에 높은 긍

정적 영향을 미치고 있는 것을 확인하고 있다. 또한 이

들 연구에서는 근로자들의 긍정적 심리자본은 공식적

으로 요구받지 않는 긍정적인 행동으로서 조직시민행

동을 예측하기 위한 중요한 요인이라고 하였다. 이러한 

주장에 기초하여 Avey, Luthans & Jensen(2009), 

Walumbwa, Luthans, Avey & Oke(2011)는 긍정적 

심리자본은 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미치고 

있다는 것을 확인하였고, Norman, Avey, Nimnicht 

& Pigeon(2010) 역시 긍정적 심리자본은 비공식적인 

역할 외 행동으로서 조직시민행동에 긍정적인 영향을 

미치고 있다고 하였다.

  또한 심리적 자본을 구성하고 있는 자기효능감의 수

준이 높은 근로자는 조직시민행동의 구성요인으로서 

이타적 행동, 양심적 행동, 올바른 예절행동, 참여행동 

등에서 수준이 낮은 근로자에 비해 높게 나타난다고 

하였다. Luthans & Youssef(2007)이 개발한 측정도

구를 이용하여 Avey, Luthans & Jensen(2009)은 

근로자들의 긍정적 심리자본과 조직시민행동과의 관계

를 분석하였으며, 분석결과 높은 심리적 자본의 근로자

가 자발적인 조직시민행동을 많이 한다고 하였다. 

Fredrickson(2003)은 긍정적 감정을 많이 보이고 있

는 근로자는 기업이 설정한 목표를 달성하기 위하여 

자발적으로 창의적인 아이디어를 많이 제안하고, 이러

한 아이디어를 타인과 공유하려는 행동을 많이 한다는 

것을 확인하여 근로자의 심리적 자본은 조직시민행동

에 긍정적인 영향을 미치고 있다고 하였다. Masten & 

Reed(2002)도 긍정적인 감정을 많이 나타내고 있는 

근로자는 부정적인 환경으로부터의 영향은 가급적 받

지 않으려 하고, 오히려 이러한 상황을 긍정적으로 활

용하려 노력하기 때문에 높은 긍정적 심리자본의 근로

자는 조직시민행동을 많이 한다고 하였다. 이러한 선행

연구의 결과를 기초로 본 연구에서는 다음과 같은 가

설을 설정하고 검증하고자 한다.
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  가설 1 : 긍정심리자본의 수준이 높을수록 조직성과

(직무만족, 조직시민행동)는 긍정적인 영향을 받을 것

이다. 

2.3 감성지능의 조절효과

  조직에서 개인의 심리적 감정의 중요성과 더불어 개

인차 변수로서 감성지능에 대한 관심이 증가하고 있다. 

왜냐하면 심리적 상황과 관련된 개인적 특성에 영향을 

미치는 많은 성향의 변수들이 존재하고 있지만, 심리적 

자본은 개인의 감정적 반응과 활성화에 의한 결과이기 

때문에 감정과 관련된 개인차를 고려하는 것이 요구되

고 있으며, 이러한 요구를 가장 적절하게 반영할 수 있

는 것이 감성지능이라고 할 수 있다.

  감성지능(emotional intelligence)이란 자신과 타인

의 감정을 조직화하고 스스로를 동기유발하게 하며, 자

신과 타인과의 사이에서 지각하는 감정들을 관리할 수 

있는 능력을 말한다. 따라서 감성지능은 환경의 요구나 

압력에 적응하는 개인의 능력으로서 비인지적 기술이

나 역량과 관계된다.

  최근 이러한 감성지능은 개인의 심리적 현상과 반응

에 대한 조절변수로서 역할을 하고 있으며, 직무환경의 

요구나 압력에 적절하게 대처하기 위한 개인의 행동에 

조절변수로서 영향력이 확인되고 있다. 따라서 감성지

능이 높으면 어려운 직무가 부여되거나 직무자원이 부

족하도라도 이를 극복할 수 있을 것으로 판단하여 긍

정적으로 적응할 수 있음으로서 긍정적 심리자본의 수

준은 상대적으로 향상될 것으로 볼 수 있다. 특히 감성

지능이 높으면 긍정적인 자기인식 능력에 의해 부정적

인 심리상황으로부터 자신을 격리시키고, 원만한 감정

규제에 의해 부정적 감정반응에 빠지는 것으로부터 스

스로를 보호하고자 한다. 이러한 상황에서 심리적 회복 

탄력성의 수준이 빠르고 효과적이기 때문에 부정적 심

리현상의 경험은 감소하게 되고, 긍정적 조직행동과 조

직성과는 향상하게 된다.

  이와 같이 개인의 감성지능의 차이는 다른 심리적 형

상으로서 긍정심리자본에 직접적인 영향을 미칠 수 있

지만, 다른 차원으로서 조직성과에 조절효과를 통해 간

접적으로 영향을 미치기도 한다. Goleman(1998)은 이

러한 사실에 기초하여 자신의 감정을 이해하고 규제하

기 위한 능력을 소지한 감성지능이 높은 개인은 높은 

수준의 생활의 질을 유지하고, 긍정적인 심리적 건강을 

경험하기 때문에 자아존중감과 희망, 신속한 회복탄력

성, 높은 낙천성 및 삶의 만족도를 경험하게 된다. 즉 

높은 감성지능의 사람은 자신의 긍정적인 감정을 이해

하고 규제할 수 있는 능력을 사용하기 때문에 자신의 

성장과 조직성과를 위한 긍정적인 행동을 하게 된다.

  따라서 감성지능은 불안한 심리적 감정을 조절하는 

역할을 하고 있으며, 감성지능이 높은 사람은 자신의 

직무를 수행하는 과정에서 지각하는 부정적 감정들을 

적절히 조절하고 규제하기 때문에 그렇지 못한 사람에 

비해 부정적 심리현상으로 부터 경험할 수 있는 부정

적 반응을 최소화 할 수 있다. 그러나 긍정적 심리자본

과 관련하여 감성지능에 대한 조절효과를 분석하고 있

는 연구는 찾아보기 어려운 것이 사실이다.

  이에 본 연구는 감성지능이 긍정적 심리자본과 조직

성과에 조절변수로서 긍정적인 역할을 할 것이라는 가

설을 설정하고 검증하고자 한다. 왜냐하면 감성지능의 

수준이 높은 근로자는 직무수행 과정에서 지각하게 되

는 부정적 심리현상에 대한 적응과 대처능력이 높기 

때문에 심리자본에 긍정적 영향을 미치게 되고, 높은 

수준의 긍정적 심리자본의 근로자는 자신과 조직의 목

표달성을 위한 긍정적 조직행동을 할 것으로 보기 때

문이다. 이러한 연구결과를 기초로 감성지능의 조절효

과를 검증하기 위해 다음과 같은 가설을 설정한다.

  가설 2 : 긍정심리 자본과 조직성과(직무만족, 조직

시민행동)와의 관계에서 감성지능은 조절변수로서 긍

정적인 영향을 미칠 것이다.

2.4 긍정적 기분의 매개효과

  기분(mood)은 개인의 인지적 과정과 반응에 어떠한 

영향을 미치고 있는지와 관련하여 다양하게 개념화되

고 있다. 기분은 원천적으로 정보 자체를 체계적으로 

추구하기보다 자신이 지각하고 있는 느낌을 기초로 인

지적 과정을 유도하기 때문에, 기분은 근로자들의 행동

은 물론 사고에 광범위한 영향을 미칠 수 있다. 특히 

근로자의 긍정적 기분은 열정이나 희망, 낙관주의 등과 

높은 관련이 있다. 따라서 높은 수준의 긍정적 기분을 

유지하고 있는 근로자는 적극적으로 자신의 직무를 수

행하여 높은 직무만족도를 유지하고, 역할 외 자발적 

조직행동으로서 조직시민행동을 많이 한다고 하였다.

  많은 사람들은 자신의 기분을 직접 지각하기도 하지

만 경험되어진 기분을 조절하고 스스로 통제하기도 한

다. 쾌락상황가설(hedonic contingency hypothesis)

에 의하면 긍정적인 기분에서 근로자들은 자신의 행동

이 초래하는 쾌락적 유인가(valence)를 사전에 예측함

으로서 부정적 기분을 초래할 수 있는 상황들은 의식적

으로 회피하고자 하는 경향을 보인다고 하였다. 즉 긍
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정적인 기분상태에서 근로자들은 자신의 행동에 따라 

이러한 상태를 계속 유지할 수도 있지만 부정적인 기분

상태로 전환될 수도 있기 때문에, 지속적인 쾌락을 유

지하기 위해 이후의 자신의 행동결과에 매우 주의한다

고 하였다. 따라서 근로자들은 지속적으로 긍정적인 기

분을 유지하기 위하여 긍정적 심리상태를 유지하고자 

하며, 자신 및 조직의 목표달성을 위해 자발적으로 노

력하고, 역할 외 조직행동으로서 조직시민행동은 물론 

자신의 직무에 대해 만족하는 것으로 볼 수 있어 긍정

적 기분의 매개효과를 확인하고 있다.

  근로자들의 긍정적 기분은 그들의 조직생활에 생기를 

유지시키며, 심리적 손상으로부터 신속하게 회복하게 해

주는 역할을 하기 때문에, 열정이나 심리적 복원력 및 

낙관주의 등의 긍정적 심리자본과 관련되어 있다. 또한 

높은 희망수준을 보이고 있는 근로자는 긍정적인 정서

상태를 유지하고 있으며, Cohn, Fredrickson, Brown, 

Mikels & Conway(2009)은 회복탄력성은 긍정적 정서

와 관련되고, 회복 탄력성은 조직생활의 만족에 긍정적

인 영향을 미친다고 하였다. 이와 같이 긍정심리자본은 

긍정적 정서의 매개를 통해 근로자들의 태도나 행동에 

영향을 주는 것으로 분석되고 있어, 긍정심리자본과 조

직성과에서 긍정적 기분의 매개효과를 인정하고 있다.

  높은 수준의 긍정심리자본의 근로자는 긍정적 감정

을 유발하고, 자신의 직무를 수행하는 과정에서 가치와 

긍지를 경험한다. 여기에서의 긍정적 감정은 긍정적 기

분으로, 긍정적 기분은 그들이 열정을 지각하고 에너지

가 충만한 활동적인 상태에 있는 것을 의미하며, 대체

적으로 사람들은 유쾌하거나 즐거운 긍정적 기분을 계

속해서 유지하려는 경향이 있다. 따라서 근로자들의 긍

정적 심리상태인 긍정적 심리자본은 긍정적 기분을 야

기 시키고, 긍정적인 기분을 많이 지각할수록 직무만족

은 높아지고, 조직시민행동은 증가한다고 하였다. 이상

과 같은 연구결과에 의하면 긍정적 심리자본이 근로자

들의 조직행위에 영향을 미치는 과정에서 긍정적 기분

은 매개변수로서의 역할을 할 것으로 보고 다음과 같

은 가설을 설정한다.

  가설 3 : 긍정심리 자본과 조직성과(직무만족, 조직

시민행동)와의 관계에서 긍정적 기분은 조절변수로서 

긍정적인 영향을 미칠 것이다.

3. 연구의 설계와 방법

3.1 연구모형 및 분석기법

3.1.1 연구모형

  본 연구에서는 심리적 자본과 조직성과, 심리적 자본

과 조직성과와의 관계에서 감성지능의 조절효과 및 긍

정적 기분의 매개효과를 검증하기 위한 연구모형을 제

시한다.

[Figure 1] Research Model

3.1.2 분석기법 및 표본의 특성

  본 연구는 심리적 자본에 관한 연구에 기초하여 연

구를 위한 변수와 가설을 설정하고 이들 관계를 통계

기법을 활용하여 검증하였다. 연구를 위해 활용한 통계

기법은 설정된 변수의 신뢰도와 타당도를 검증하기 위

하여 내적일관성 분석기법과 요인분석을 하였다. 변수 

간 밀접성의 정도를 분석하기 위해서 상관관계분석을 

하였으며, 설정된 가설은 회귀분석(hierarchical 

regression analysis)과 구조방정식 분석을 이용하였

다. 연구를 위한 자료는 설문지에 의해 수집하였으며, 

설문지는 자신의 의견을 기초로 해당항목에 강한 부정 

1에서 강한 긍정 5까지의 점수를 부여하였다.

  본 연구를 위한 표본은 C지역에 소재하고 있는 기업

근로자를 대상으로 하였다. 기업근로자를 연구대상으로 

한 것은 본 연구주제는 심리학을 비롯한 다양한 학문분

야에서 연구가 진행되고 있으며, 이러한 학문적 영역에 

관한 관심사를 모두 고려한다는 것은 현실적으로 불가

능하며 연구결과에 대한 타당성도 인정될 수 없기 때문

이다. 또한 본 연구는 경영학 분야의 연구로서 경영학

에서 연구대상으로 하고 있는 것은 근로자의 행동에 관

심이 있기 때문에 기업근로자로 한정하였다. 표본의 선

택은 비확률 추출방법 중 편의추출 방법에 의해 이루어

졌으며, 설문지는 해당 기업체에 협조를 구하고 연구자

가 직접 방문하여 근로자들에게 설명하고 작성하도록 

하였으며, 설문지는 2016년 3월 1일부터 30일까지 총 

300부를 배포하고 170부가 연구에 이용되었다.
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<Table 1> The Trait of Sample

Items
Ratio

(%)
Items

Ratio

(%)

Gender
Man

Women

88(51.7)

82(48.2)

Busi

ness

Size

Large 

Business

Small 

Busines

s 

100(5

8.8)

70(41

.1)

Age

20's

30's

Over 40's

38(22.3)

89(52.3)

43(25.2)

Job

Profess

ional

Admini

strator

Service 

and 

Sales

25(14

.7)

83(48

.8)

62(36

.4)

Educati

on

High 

school/coll

ege

Univ. 

Graduate 

school

81(47.6)

70(41.1)

19(11.1)

Wor

king

Year

s

Less 

than 

5year

6-10ye

ar

Over 

10year

31(17

.6)

79(46

.4)

60(35

.2)

3.2 변수의 조작적 정의

  Luthnas(2007)는 심리적 자본이란 개인의 복합적인 

긍정적 심리상태로서, 자기효능감, 희망, 낙관주의, 회

복탄력성이 핵심적 요인이라고 하였다. 자기효능감은 

직무를 수행하기 위해 요구되는 동기부여, 인지적 자

원, 행동방향을 결정하는 능력과 관련된 확신이나 자신

감이며, 회복탄력성은 자신이 처한 역경이나 좌절을 극

복하여 회복하여 삶의 균형을 유지하는 능력을 의미한

다. Bandura(1997)는 복원력은 자기효능감과의 상호

작용적 영향력의 결과라고 하였으며, 본 연구에서는 그

의 연구에 기초하여 자기효능감과 복원력을 하나의 변

수인인 자기효능감으로 설정하고, 조직을 위해 기여할 

수 있는 자신감, 도전적 목표달성을 위한 노력, 역경극

복을 위한 노력, 긍정적 대처능력을 측정한다. 

  또한 낙관주의는 어려운 상황에서도 모든 일이 잘 

될 것이라는 개인적 신념이며, 희망이란 추구하는 목표

는 달성될 것이며, 계획은 원활하게 이루어질 것이라는 

개인적 신념이다. 본 연구에서는 이들의 연구에 기초하

여 희망과 낙천주의를 하나의 변수인 낙천주의로 설정

하고, 자기행동에 대한 규제, 잘 될 것이라는 긍정적 

정서, 위험극복을 위한 적극적 행동, 장애 극복을 위한 

대안제시를 측정한다.

  조직성과로서 직무만족이란 자신의 직무 또는 직무

수행에 대한 평가과정에서 지각하는 긍정적 감정상태

로서 내재적 및 외재적 만족으로 분류하였다. 본 연구

에서는 내재적 직무만족으로서 이들의 연구에 기초하

여 직무에 대한 성취감, 공정한 보상, 개인적 성장의 

기회를 측정한다. 

또한 조직시민행동은 공식적인 보상은 하지 않지만 조

직의 발전에 기여하는 자발적인 개인행동으로서, 

Williams & Anderson(1991)은 개인과 조직에 대한 

행동으로 분류하였다. 본 연구에서는 조직에 대한 시민

행동으로 Organ(1988)의 연구에 기초하여 집단규범에

의 순응, 양심적 행위, 조직의 이익을 위한 대외적 행

동을 측정한다.

  조절변수로서 감성지능은 자신과 타인의 감정을 구별하

고, 자신의 사고와 행동을 인지할 수 있는 정보사용 능력

으로서, 본 연구에서는 이들의 연구에 기초하여 감정에 

대한 이해, 감정의 원인파악, 감정통제 능력을 측정한다.

  매개변수로서 긍정적 기분은 특정상황, 대상, 환경 

등에 따라 열정과 생기, 활력 있는 마음이 생기며 일정

기간 지속되는 유쾌한 감정으로서, 이들의 연구에 기초

하여 자신이 자랑스럽고, 자신의 삶이 즐거우며, 직무

에 대한 열정적인 감정을 측정한다.

3.3 신뢰성과 타당성 검증

<Table 2> Reliability and Validity

Variable Factor Loading Reliability Eigenvalue Variance

Psychological
capital

Self efficacy

0.6352
0.5734
0.5326
0.5091

0.7135 2.1373 13.275 

Optimism

0.7025
0.6612
0.6178
0.5784

0.6342 1.3132 15.217
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Moderate variable
and mediated 

variable

Emotional
intelligence

0.6534
0.6329
0.5265

0.6603 2.0471  20.036

Positive
mood

0.6486
0.6218
0.5325

0.7383 1.0143 23.572

Organizational 
performance

Job
satisfaction

0.6327
0.5431
0.5320

0.6421 1.0342 18.578

Organizational 
civic behavior

0.6932
0.6324
0.5430

0.6035 1.2218 12.573

  변수의 타당성은 요인분석을 이용하여 검증하였으며 

고유치(eigenvalue)는 1을 기준으로 하여 전체분산의 

87% 이상이 설명되고 있고, 요인점수(factor loading)

는 0.5를 기준으로 하였다. 신뢰성은 내적일관성분석을 

이용하여 검증하였으며 cronbach's alpha 계수 는 0.6

을 기준으로 하였다. 또한 변수 간 밀접성 및 다중공선

성의 문제를 호가인하기 위하여 독립변수, 성과변수, 

조절변수, 매개변수 간의 관계를 상관관계분석 하였다.

  변수 간 완전한 독립성은 현실적으로 기대할 수 없

으며, 일반적으로 상관계수 0.4이상이면 변수 간 관련

성이 높아 연구결과에 대한 타당성에 문제가 될 수 있

는데 본 연구에서는 이러한 문제는 없다고 볼 수 있다.

<Table 3> The Correlation Analysis of 

Variable(p<.05)

 Variable 
 (v1)   (v2)    (v3)     (v4) 

  (v5)    (v6)  
Self 

efficacy(V1)

Optimism(V2)

Emotional 

intelligence(V3)

Positive 

mood(V4)

Job 

satisfaction(V5)

OCB(V6)

 1.000  

  .326   1.000   

  .183    .132     1.000

  .276    .351     .184    

1.000    

  .318    .235     .203    

.246     1.000    

  .145    .219     .176    

.204     .238    1.000

4. 가설의 검증

4.1 가설 1의 검증

  긍정적 심리자본(자기존중감, 낙천주의)는 조직성과

(직무만족, OCB)에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가

설에 대한 검증결과이다. 인구통계학적 요인 가운데 학

력, 기업규모, 근속년수에 대한 변수는 통제하고 회귀분

석을 하였다. 분석결과 학력이 높아질수록 직무만족의 

수준은 높아지나 기업규모 및 근속연수에 따라서는 유

의적인 차이를 보이지 않는 것으로 분석되고 있다.

<Table 4> An Analysis on the Organizational 

Performances of Psychological Capital

Stages 

Variable

Job satisfaction OCB
1 2 1 2

Education

Business 

Size

Working 

Years

.245*

.163*

.078**

.251*

.168*

.132**

.064**

.072*

.125*

.069**

.126*

.128*

Self 

efficacy

Optimism

-

-

.341*

.306*

-

-

.316*

.273*

R2 .275 .342 .416 .452
R2 

Variation
- .067 - .036

F Value 12.693* 15.472* 21.523* 25.480*

주) ** P<0.01, * P<0.05

  긍정심리자본과 직무만족과의 관계를 분석한 결과 

자기효능감이 낙천주의보다 높은 정(+)적 관계를 보이

고 있다. 또한 긍정심리자본과 OCB와의 관계를 분석

하였으며, 역시 자기효능감이 낙천주의보다 높은 정

(+)적 관계가 보이고 있으나 영향력은 높지 않은 것으

로 분석되었다. 즉 긍정심리자본의 구성요인 가운데 자

기효능감이 조직성과를 향상시키는 직접적인 요인이지

만, 긍정심리자본의 OCB에 미치는 영향력은 매우 낮

다는 것이다. 따라서 조직성과에 대한 영향요인으로 긍
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정심리자본에 대한 변수를 추가하는 과정에서 모델에 

대한 설명력은 직무만족 .07%, OCB .04% 증가하였으

며 설정된 가설은 채택되었다.

4.2 가설 2의 검증 

  긍정심리자본은 조직성과에 긍정적인 영향을 미치지

만 근로자의 감성지능의 수준에 따라 통계적인 차이를 

보일 것이라는 가설을 검증하였으며, 이를 위해 계층적 

회귀분석을 하였으며 회귀식은 다음과 같다.

제 1 단계 : Y =β0 + β1X1 +ε

제 2 단계 : Y =β0 + β1X1 +β2X2 + ε

제 3 단계 : Y =β0 + β1X1 +β2X2 + β3X3 +ε

Y : 종속변수(조직성과 : 직무만족, OCB)

X1 : 독립변수(긍정심리자본 : 자기효능감, 낙천주의)

X2 : 조절변수(감성지능)

X3 : X1과 X2간의 상호작용 항

β0 : 상수,  β1 β2 β3 : 회귀계수,  ε : 잔차 항

상기의 회귀식에 의하여, 첫째 단계에서 긍정심리자본

을 하나의 독립변수로 하고 조직성과를 종속변수로 하

여 분석하였다. 두 번째 단계는 첫째 단계에서 사용한 

변수와 더불어 조절변수를 독립변수로 하고 종속변수

와의 관계를 확인하였다. 셋째 단계에서는 각 변수들, 

조절변수, 각 변수와 조절변수 간 상호작용 항을 추가

하여 분석하였다. 인구통계학적 요인은 통제하였으며, 

상호작용 항을 투입한 세 번째 단계에서 표준화 회귀

계수가 정(+)의 값을 나타내고, 증가되어진 R2값을 

기준으로 조절효과를 확인할 수 있다. 

<Table 5> Sensitivity Analysis of Emotional Intelligence

Stages 

Variable

Job satisfaction OCB

1 2 3 1 2 3

Self

efficacy(A)

Optimism(B)

Emotional

intelligence(C)

.341*

.306*

.214**

-

-

-

-

-

-

.316*

.273*

.208**

-

-

-

-

-

-

A*B

A*C

B*C

-

-

-

.315**

.307*

.273*

-

-

-

-

-

-

.285**

.260*

.237*

-

-

-

A*B*C - - .286* - - .241*

R2

△R2

F value

.265

.284

30.572*

.327

.362

34.218*

.410

.462

15.472*

.354

.360

36.472**

.242

.265

10.672**

.283

.297

8.562**

주) ** P<0.01, * P<0.05

  긍정심리자본과 직무만족과의 관계에서 감성지능의 

조절효과를 검증하였다. 첫째, 1단계에서 자기효능감, 

낙천성, 감성지능을 각각 독립변수로 투입했을 때의 설

명력(△R2)은 .019로 증가하여 유의적인 영향력을 보

이고 있으며, 이원 상호작용을 투입한 2단계에서도 

.035의 증가된 설명력을 나타내고 있어 감성지능이 직

무만족에 조절변수로서 역할을 하고 있는 것으로 분석

되고 있다. 또한 삼원상호작용을 투입한 3단계에서의 

상호작용효과도 .052의 증가치를 보이고 있어 통계적

인 유의성을 보이고 있다.

  긍정심리자본과 OCB와의 관계에서 감성지능의 조절

효과를 검증하였다. 첫째, 1단계에서 자아존중감, 낙천

성, 감성지능을 각각 독립변수로 투입했을 때의 설명력

(△R2)은 006으로 증가하여 유의적인 영향력을 보이

고 있으며, 이원 상호작용을 투입한 2단계에서도 .023

의 증가된 설명력을 나타내고 있어 감성지능이 OCB에 

조절변수로서 역할을 하고 있는 것으로 분석되고 있다. 

또한 삼원상호작용을 투입한 3단계에서의 상호작용효

과도 .014의 증가치를 보이고 있어 통계적인 유의성을 

보이고 있다. 따라서 감성지능은 긍정심리자본과 조직
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성과에서 조절변수로서 역할을 하고 있으나, OCB에 

비해 직무만족에 대한 조절효과가 더 높은 것으로 분

석되고 있다. 따라서 높은 감성지능의 사람은 그렇지 

못한 사람에 비해 상대적으로 긍정심리자본의 수준이 

높게 나타나 자신의 직무에 대한 만족도와 역할 외 긍

정적 행동으로서 OCB는 높은 것으로 볼 수 있다. 

4.3 가설 3의 검증 

  긍정심리자본과 조직성과에서 긍정적 기분의 매개역

할을 검증하였으며, 설정한 연구모형의 적합도는 수용

할 수 있는 수준으로 매개변수의 요건은 충족되고 있다. 

즉 상대적 적합도를 의미하는 TLI와 CFI가 0.9이상으

로 모형에 대한 설명력이 높으며, 절대적 적합도를 의

미하는 RMSEA가 0.8이상으로 높게 나타나고 있다. 또

한 매개변수의 영향력을 확인하기 위하여 구조방정식

(bootstrap) 분석을 하였다. 이 기법은 매개효과를 검

증하기 위하여 직접효과와 간접효과의 표준오차를 이용

하는 방법으로 신뢰구간을 제시하고 0.0을 포함하지 않

으면 통계적인 영향력이 인정되는 것으로 해석한다.

<Table 6> Positive mood effects analysis

variable
Total effects Direct 

effects Indirect effects  

Psycap → Positive 

mood

Psycap → Job 

satisfaction

Psycap → OCB

    .308          .308   

        -   

    .415          .324   

       .153

    .158            -   

       .142  
Positive mood → 

Job satisfaction

Positive mood → 

OCB

    .473          .473   

        -

    .352          .352   

        -

Suitability of model

 X2: 30.562,    p<0.001,   TLI: .923,  CFI: 

.952,  RMSEA: .816

  분석결과 긍정심리자본이 직무만족에 미치는 총효과

는 .415이며, 직접효과는 .324로 나타나고 있다. 그리

고 긍정적 기분을 거쳐 직무만족에 미치는 간접효과는 

.153(긍정심리자본-긍정적 기분-직무만족 : .308* 

.473, p<.001)로서 긍정심리자본과 직무만족에서 긍정

적 기분은 긍정적인 매개변수로서 역할을 하고 있는 

것으로 나타났다. 또한 긍정심리자본이 OCB에 미치는 

총효과는 .158이며, 직접효과로서의 영향력은 확인되

지 않는 것으로 분석되고 있다. 그러나 긍정적 기분을 

거쳐 OCB에 미치는 간접효과는 .142(긍정심리자본-

긍정적기분-OCB: .308*.352, p<.001)로서 긍정심리

자본과 OCB에서 긍정적 기분은 긍정적인 매개변수로

서 역할을 하고 있는 것으로 나타났다. 따라서 긍정적 

기분은 매개변수로 역할이 인정되며 OCB에 비해 직무

만족에 대한 매개효과가 더 높은 것으로 분석되었다.

5. 결론

  본 연구는 심리자본의 긍정적 직무태도와 역할 외 

자발적 행동에 대한 영향력을 검증하고, 이 과정에서 

감성지능의 조절효과와 긍정적 기분의 매개효과를 검

증하는데 목적을 두고 있으며, 이러한 연구목적을 달성

하기 위한 분석결과는 다음과 같다.

  첫째, 긍정심리자본(자기효능감, 낙천주의)의 영향력

은 OCB((β=.341, .306, P<.05)에 비해 직무만족(β

=.316, .273, P<.05)에서 높게 나타나고, 통계적인 유

의성도 인정되고 있다(△R2=.067, .036). 높은 자기효

능감의 사람은 스스로의 능력에 대한 긍정적 확신으로 

직무에 대한 애착감과 열정을 가지고 직무를 성공적으

로 수행하고, 목표달성으로 인한 성취감이 높기 때문에 

조직의 발전에 기여할 수 있다. 따라서 개인의 능력을 

파악하여 적합한 직무를 부여하고, 직무수행에 대한 자

율성과 권한을 부여하여 자신의 능력을 확인함으로서 

직무수행에 대한 자심감을 지각하도록 하여야 할 것이

다. 또한 직무통제와 직무수행 과정에서의 심리적 불안

감을 최소화하고 신속하게 극복할 수 있는 능력을 함양

함으로서 자신이 수립한 목표는 달성될 것이라는 긍정

적이고 낙천적인 마인드를 유지하도록 하여야 할 것이

다. 이를 위해 원활한 직무수행과 인간관계를 위한 직

무재설계와 개인의 능력을 개발하고 발휘할 수 있는 교

육훈련, 협력적이고 참여적인 조직문화의 구축이 요구

된다. 또한 조직에서 지각할 수 있는 상실감이나 좌절

로 인한 심리적 불안상태를 신속하게 극복하고 자신에 

대한 긍정적 기대감을 갖도록 함으로서 심리적 자본의 

향상을 위한 심리상담 프로그램의 활성화도 요구된다.

  둘째, 긍정심리자본과 조직성과에서 감성지능의 조절

효과가 인정되고 있다. 특히 직무만족은 OCB에 비해 

높은 조절효과를 보이고 있고(β=.307, .260, P<.05), 

통계적인 유의성도 인정되고 있다(△R2=.035, .023). 

이는 감정에 대한 평가능력이 높은 사람은 자신의 직

무 및 조직에 대한 통제력으로 높은 긍정적 정서를 나

타내기 때문에 높은 감성지능의 근로자를 확보하고 활
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용하는 것이 기업의 경쟁력을 확보할 수 있는 수단으

로 본다. 이를 위해 멘토링과 같은 카운슬링 프로그램

의 도입, 개인의 능력과 직무의 적합화, 주기적인 교육

훈련 등과 같은 자신의 감정을 통제하고 평가할 수 있

는 능력을 향상시키기 위한 제도적 장치가 요구된다. 

또한 타인의 감정을 이해할 수 있는 능력개발 프로그

램을 도입하고 정보를 공유하기 위한 개방시스템을 통

하여 긍정적 직무태도와 조직행동을 유도하기 위해 노

력해야 할 것이다.

  셋째, 긍정심리자본과 직무만족, 긍정적 기분과 직무

만족과의 직접효과(β=.324, .473, P<.001)와 긍정심

리자본이 매개변수인 긍정적 기분을 통해서 직무만족

에 미치는 간접효과(β=.153, p<.001)는 인정되고 있

다. 그러나 긍정심리자본과 OCB의 직접효과는 인정되

지 않지만, 긍정적 기분과 OCB와의 직접효과(β

=.352, p<.001)는 인정되며, 긍정심리자본이 매개변

수인 긍정적 기분을 통해서 OCB에 미치는 간접효과

(β=.142, p<.001)는 확인되고 있다. 

따라서 긍정적 기분의 매개효과가 인정되기 때문에 경

영자는 개개인의 긍정적 심리상태에 대한 중요성을 인

식하고, 직무수행에서 발생할 수 있는 심리적 불안을 

최소화하여야 한다. 이를 위해 조직의 일원으로서의 자

부심을 향상시킬 수 있는 프로그램을 이용하여 자아존

중감을 극대화하고 낙천적이며 즐거운 조직문화의 정

착을 위한 노력이 요구된다. 또한 개인은 부정적 상황

에 직면하게 되면 자신감을 가지고 자신의 능력을 최

대한 발휘할 수 있는 긍정적 마인드로 적극적으로 대

처함으로서 심리적 만족감과 조직의 목표달성에 기여

할 것으로 본다.

  이러한 분석결과에 기초한 시사점은 다음과 같다. 첫

째, 최근 긍정심리자본의 중요성으로 인하여 많은 연구

가 이루어지고 있다. 그러나 이와 관련된 대부분의 연

구가 심리적 자본의 측정방법과 성과에 초점을 두고 

있어 다양한 변수들의 영향력을 고려하지 못한 문제점

이 제기되고 있다. 특히 심리적 자본은 개인특성에 의

한 심리적 현상의 지배적인 결과로서, 개인특성에 의한 

심리적 자본의 중요성을 강조하였으며, 개인특성을 고

려한 연구를 진행함으로서 연구결과에 대한 타당성을 

확보하고 현실적 활용방안을 제시하고 있다는 것이다.

  둘째, 자신의 직무를 수행하는 과정에서 심리적 불안

감을 지각하더라도 스스로를 통제할 수 있는 능력으로

서 감성지능이라는 개인적 변수와의 상호작용에 의해 

긍정심리자본의 수준을 향상시킬 수 있다는 사실을 확

인하였다. 즉 불안정한 심리적 상황에서도 자신의 정서

를 통제할 수 있는 능력을 가지고 있다면 부정적 심리

자본으로 인한 부정적 결과를 감소시킬 수 있다는 것이

다. 따라서 긍정심리자본도 개인의 자기통제 능력을 향

상시킴으로서 심리적 불안을 극복할 수 있다는 것이다.

  셋째, 심리적 자본과 관련하여 개인의 긍정적 정서의 

중요성을 강조하고, 긍정적 정서를 향상시킬 수 있는 

프로그램 개발과 제도개선을 위한 방향을 제시하고 있

다. 이와 더불어 심리적 자본에서 긍정적 기분은 개인

의 성장과 기업의 발전에 중요한 변수라는 사실을 확

인함으로서 이와 관련된 후속연구에 대한 계기를 제공

하였다는 데에도 의미를 둘 수 있다.

  본 연구에서 제기될 수 있는 한계점은 다음과 같다. 

첫째, 본 연구를 위한 자료를 수집하기 위하여 설문지

를 활용하였으며, 설문지 기법이 가지고 있는 본원적인 

문제점, 즉 측정 시기나 상황에 따른 일관성의 문제를 

극복하였다고 할 수 없다고 본다. 둘째, 특정지역 근로

자를 대상으로 자료수집과 연구가 진행되었기 때문에 

연구결과를 현실적 문제해결을 위해 일반화하기에는 

한계가 있다고 본다. 셋째, 긍정심리자본과 직무태도 

및 조직행동과의 관계에서 감성지능과 긍정적 기분의 

조절 및 매개효과를 분석하였다. 그러나 긍정심리자본

과 관련하여 조절변수와 매개변수는 다양한 사회적, 상

황적, 개인적 요인에 의한 영향을 고려해야 하지만 하

나의 개인적 특성에 의한 영향력만을 분석함으로서 외

생변수에 대한 문제가 제기될 수도 있다고 본다. 따라

서 긍정심리자본과 관련한 후속 연구에서는 이러한 한

계점을 극복할 수 있는 방안을 고려하여야 할 것이다.

  그러나 본 연구는 이러한 한계점에도 긍정심리자본

의 중요성을 강조하고, 개인적 특성에 대한 조절효과와 

매개효과를 분석하여 현실에서 야기될 수 있는 문제해

결 방안을 제시하였다. 따라서 본 연구는 개인차에 따

른 심리적 현상을 체계적으로 관리하여 개인의 건강과 

성장은 물론 조직목표 달성을 위한 동기부여의 수단으

로 유효하게 활용될 것으로 본다.
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