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Ⅰ. 서  론
조직의 경쟁우위의 원천은 사람에게서 나온다

는 것에는 학자들과 실무자들 모두 동의한다. 많

은 조직의 경영자들 및 관리자들은 자신들의 조

직 의 가장 큰 자산이 사람이라고 공언한다. 따

라서 조직구성원들의 인지, 심리, 행동을 어떻게

변화시켜서 조직성과로 나타나게 할 것인지 관

심이 높다고 할 수 있다. 그 중에서도 본 연구에

서는 종업원들의 심리적 특성인 긍정심리에 초

점을 맞추어 긍정심리의 작용을 통한 조직몰입

과 직무만족의 향상에 관한 이론적 및 실증적

연구를 하고자 한다.

기존의 조직연구에서는 종업원들의 심리적 특

성을 다룰 때 주로 스트레스, 직무소진 등 부정

적 요소의 영향에 초점을 맞추고 있다(Luthans

and Youssef, 2007; 이인석․박문수․정무관,

2007; 최해진․권혁기, 2008). 현대사회가 초래하

는 피로감과 스트레스, 그로 인한 무기력함, 우

울증 등이 주요 사회문제로 등장하고 있다는 것

과 무관하지 않을 것이다. 그러나 본 연구는 긍

정심리학에 기초를 둔 긍정심리자본 및 긍정적

정서가 조직에 가져올 효과에 대해 살펴보고자

한다. ‘긍정심리학’이란 삶의 질을 향상시키고 삶

이 황폐하거나 무의미할 때 일어날 수 있는 병

리들을 예방하는 긍정적인 주관적 경험, 긍정적

개인의 특질, 긍정적인 제도들에 대한 과학으로

정의된다(Seligman and Csikszentmihalyi, 2000).

긍정심리학은 부정적 측면에 초점을 맞추던 연

구에 대한 관점을 전환하여, 자신의 강점을 키우

고 성장, 발전시킬 수 있는 요인을 탐구하는 것

을 연구의 주요 목적으로 하고 있다(이동섭 외,

2009). 조직연구 분야에서 긍정심리학을 다루는

연구흐름은 긍정조직학과 긍정조직행동으로 나

누어져 있으며 본 연구에서는 개인 및 대인수준

에 초점을 맞춘 긍정조직행동 연구의 긍정심리

자본과 긍정적 정서를 주요변수로 설정하였다.

특히 본 연구에서는 중국의 현지기업에 종사

하는 종업원들의 긍정심리와 긍정적 정서에 초

점을 맞추어 살펴보고자 한다. 중국의 기업들은

과열 성장, 대규모 도시화, 치열한 경쟁, 고질적

부패 등의 경영환경에 적응해 나가기 위해 차별

화된 경영방식을 습득해 왔다(Michael and Hout,

2014). 그 결과, 글로벌 기업의 성장이 있었으나,

종업원들의 과도한 경쟁에 따른 스트레스, 이직

률도 함께 상승하였다. 또한 개방 이후 중국 사

회의 가장 큰 변화 중 하나인 빈부격차는 중국

인들의 삶에 대한 피로감과 스트레스를 가중시

켰을 것으로 생각할 수 있다. 이러한 환경에서

기업이 조직에 장기간 근속하고 직무에 만족하

는 인재를 양성하기 위해서는 다른 종업원과는

차별화된 속성을 지닌 인력, 그 중에서도 긍정심

리의 수준이 높은 인재에 관심을 가질 것이다.

이는 선행연구에서 조직구성원들의 정서가 조직

에 긍정적 영향을 미친다고 설명하는 바와 같다

(Ashkanasy and Daus, 2002; Barsade and

Gibson, 2007; Brief and Weiss, 2002; Staw and

Cohen-Charash, 2005).

또한 중국은 낮은 인건비를 경쟁력으로 하여

글로벌 제조기업들의 공장을 담당해 왔으나 최

근의 산업구조개편과 IT산업, 지식산업 등의 성

장으로 숙련된 지식노동자의 중요성이 강조되고

있다. 조직구성원의 축적된 지식과 경험이 강조

되는 시대에는 지식노동자의 특성에 맞는 인적

자원관리전략이 필요할 것이다. 이에 본 연구에

서는 중국인 근로자들의 인지, 태도측면의 성과

변수인 조직몰입과 직무만족에 영향을 미치는

선행변수로 긍정심리와 긍정적 정서를 놓고 이

론 및 실증연구를 진행하였다.

본 연구에서는 이러한 연구배경을 바탕으로

중국 현지기업에 종사하는 종업원의 긍정심리자

본, 긍정적 정서가 조직몰입 및 직무만족에 미치
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는 영향을 살펴보고자 한다. 구체적인 연구내용

에는 첫째, 긍정심리자본이 긍정적 정서, 조직몰

입 및 직무만족에 미치는 영향을 검증하고, 둘째,

긍정심리자본이 조직몰입과 직무만족에 미치는

영향에 대하여 긍정적 정서의 매개효과를 검증

하는 것을 설정하였다.

이러한 연구내용을 통해 다음의 연구목적을

달성하고자 한다. 우선 중국인 근로자들이 인지

하는 직무만족과 조직몰입을 높이기 위한 선행

변수로 긍정심리자본이 작용하는지 확인할 것이

다. 이에 더해 과도한 경쟁 체제 하에서 근무하

는 중국인 근로자들에게 있어서 긍정적 정서가

어떤 역할을 할 수 있는지 살펴보고자 한다. 두

번째 연구목적은 긍정적 정서의 매개효과에 관

한 것이다. 직무나 조직에 대해 종업원이 인지하

는 성과변수를 유도하기 위해 조직이 개입할 수

있는 변수에는 과업과 관련된 긍정심리 뿐만 아

니라 삶의 전반에 대한 긍정적 정서 또한 관련

되어 있음을 제시하고 이러한 측면에서 종업원

관리가 가능하다는 시사점을 도출하는 것을 두

번째 연구목적으로 한다.

전체적으로 본 연구는 선행연구에 근거한 긍

정심리자본, 긍정적 정서, 조직몰입, 직무만족 간

의 관계를 중국인 근로자들을 대상으로 검증하

였다는 점, 그리고 긍정적 정서의 매개효과에 초

점을 맞추고 있다는 점에서 타 연구와 차별성을

가진다고 볼 수 있다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설설정
1. 긍정심리자본과 조직몰입 및 직무만족
긍정심리자본(Positive Psychological Capital)

이란 종업원이 과업을 수행할 때 발휘되는 긍정

적 심리의 역량으로 정의할 수 있다(이혜진,

2013). 이러한 심리 차원의 역량을 만족시키는

요소로 업무 수행에 대한 자신감인 자기효능감

(self-efficacy), 목표에 대한 수행 의지와 목표달

성의 경로를 찾아내는 희망(hope), 미래의 성공

에 대한 긍정적인 설명방식을 가지는 낙관주의

(optimism), 역경, 갈등, 실패, 책임감 증대, 혹은

긍정적인 사건들로부터 평정심으로 되돌아올 수

있는 역량인 복원력(resilience) 등이 포함된다

(Luthans, Luthans, and Luthans, 2004).

Luthans 등(2004)는 이상의 4가지 심리 차원 역

량을 통합한 하나의 상위개념(high-order

construct)으로 긍정심리자본을 제안하였다.

첫째, 자기효능감이란 자신에게 주어진 환경에

서 특정한 과업을 성공적으로 수행하기 위해 필

요한 행동을 할 때 동기부여, 인지적 자원 등을

동원할 수 있다는 자신의 능력에 대한 확신으로

정의할 수 있다(Stajkovic and Luthans, 1998).

자기효능감이 높은 사람들은 어려운 일을 찾

아내어 자발적으로 선택하며 도전적인 목표에

주저하지 않고, 더 높은 목표를 설정하고 지속적

으로 도전하는 반면, 자기효능감이 낮은 사람들

은 쉽게 포기하고 노력을 덜 하는 경향이 있다

(Bandura, 1977). 또한 자기효능감 수준이 높은

사람들은 자신의 직무에 대해 높은 관심과 흥미,

열정 등을 부여하기 때문에 성과향상에 도움이

된다고 보고 있다. 따라서 자기효능감은 조직원

들에게 책임감, 도전적인 성향을 부여해 주어 주

어진 목표를 효과적으로 달성할 수 있게 한다.

두 번째 요소는 희망(hope)으로 성공에 대한

믿음을 바탕으로 목표지향적 의지와 목표를 달

성하기 위한 계획의 상호작용에서 발생된 긍정

적 동기부여 상태를 말한다(Snyder et. al.,

1991). 희망에는 원래의 목표달성을 위한 경로에

문제가 발생했을 때, 대안의 경로를 생각해 낼

수 있는 능력이 포함된다(Luthans et al., 2007).

긍정심리자본으로서의 희망은 현실적으로 계획
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을 세우고 중요한 목표를 이루기 위해 지속적으

로 노력하여 대안을 찾으려는 마음으로 생각할

수 있다. 따라서 Snyder(2000)는 희망을 현실적

인 목표를 설정하고 자기주도적인 결정, 에너지

를 통해 그러한 목표를 달성하려고 하는 상태나

의지라고 설명하였다.

세 번째 요소는 낙관주의이다. 낙관주의는 긍

정적인 미래를 믿는 신념이다(Seligman, 2011).

Seligman(2011)의 귀인이론(attribution theory)에

기초하여 긍정심리자본에서의 낙관주의를 미래

에 좋은 일이 발생할 것이라고 예측하는 것만

의미하는 것이 아니라, 발생한 상황이 긍정적이

든 부정적이든 또는 과거든 미래든, 어떠한 사건

이 왜 발생했는지 설명하기 위해 필요한 원인과

속성을 고려하는 것까지 포함해야 한다(Luthans

and Youssef, 2007). 김주엽과 김명수(2011)는 낙

관주의를 발생된 사건에 대한 원인을 설명하는

방법에 따라 구분하였다. 발생한 사건이 긍정적

인 경우 그 원인을 내재적, 영구적, 지배적으로

바라보고, 반면 발생한 사건이 부정적인 경우 그

원인을 외재적, 일시적, 특수상황에 의해 야기된

것으로 여기는 태도라고 설명하였다(김주엽․김

명수, 2011).

긍정심리자본의 마지막 요소인 복원력

(resilience)은 역경, 갈등, 실패 등의 상태에서 원

래의 상태로 돌아올 수 있는 능력, 유연하게 대

처하는 긍정적인 심리역량을 의미한다(Luthans,

2002). 복원력이 뛰어난 사람은 매우 위험한 상

황 또는 난관에서 긍정적으로 상황에 대처하고

적응하는 특성을 보인다(Masten, 2001; Masten

and Reed, 2002). 복원력은 보유한 종업원은 지

속적으로 변화하는 경영환경에서 얻은 다양한

스트레스에 잘 대처하며, 예상치 못한 상황에 처

할 때에도 유연하게 대응하고 대처하는 특성을

보여준다(Coutu, 2002). 희망이나 낙관주의는 합

리적으로 설명될 수 있는 상황에서 적용가능성

이 큰 반면, 복원력은 변화와 불확실성이 매우

큰 상황 즉 즉흥적인 대응, 유연함, 적응력이 요

구될 때 그 가치가 더 커진다(최용득, 2009). 또

한 희망이나 낙관주의는 주체의 능동성을 주로

강조하고 있지만 복원력은 좌절이나 역경에 직

면했을 때 어떻게 반응할 것인가의 문제에 초점

을 둔다는 차이점이 있다(Youssef and Luthans,

2007).

Luthans․Avolio․Avey․Norman(2007)은 상

위 개념인 긍정심리자본과 4가지 하위변수(자기

효능감, 희망, 낙관주의, 복원력)와의 비교 분석

을 통해, 긍정심리자본이 직무만족과 직무성과에

서 더 높은 예측력을 갖는 것을 입증하였으며,

긍정심리자본은 직무만족 및 직무성과에 정(+)의

유의한 관계가 있음을 확인하였다. 또한 긍정심

리자본의 4가지 구성요소의 개별적인 영향 관계

보다는 단일차원에서의 영향 관계가 더 높은 설

명력을 갖고 있다고 발견하였다.

선행연구에서는 조직구성원이 자기효능감, 희

망, 낙관주의, 복원력 등으로 구성된 긍정심리자

본을 통해 조직몰입이나 직무만족을 높일 수 있

음을 보여주고 있다.

조직몰입이란 조직의 목표달성과 개인의 욕구

를 지속적으로 충족하기 위하여, 조직의 목표를

내재화하여 조직에 대한 동일시나 충성의 표현으

로서 조직에 적극적으로 개입하는 것을 의미한다

(Mowday, Steers, and Porter, 1979). 긍정심리자

본이 높은 종업원은 자신의 직무에서 성취감을

느낀다면 조직에 대한 만족, 애착심도 높아질 것

이다(Luthans et al., 2007). 또한 조직에 대한 애

착심은 Allen과 Meyer(1990)의 연구에서 제시한

조직몰입을 통해 조직 구성원들은 조직의 목표와

개인의 목표를 동일시하는데 있어 상승효과를 나

타낼 것이다(임규혁, 2011).

Luthans 등(2008)은 긍정심리자본을 매개변수

로 도입한 한 연구에서 조직구성원의 긍정심리자
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본이 높을수록 조직몰입이 높아짐을 제시하였다.

국내연구에서도 김주엽과 김명수(2011), 김명수와

장춘수(2012)은 긍정심리자본이 정서적 몰입에

정(+)의 영향을 미치고 있음을 보여주고 있다.

또한 직무만족과 관련해서도 긍정심리자본이

유의한 영향을 미치고 있음을 보여주고 있다.

Seligman과 Schulman(1986)은 조직구성원이 긍

정심리자본을 작업환경에서 가지게 되면 호의적

직무태도와 성과를 보인다는 점을 지적하였다.

한편, 박슬기 외(2010)는 긍정심리자본이 직무만

족에 유의미한 영향을 주고 있음을 검증하였고,

김주엽과 김명수(2011)는 긍정심리자본이 직무만

족에 정(+)의 영향을 준다고 하였다.

이상의 선행연구에 근거하여 종업원의 긍정심

리자본이 조직몰입과 직무만족에 정(+)의 영향을

미칠 것으로 가설을 설정하였다.

가설 1. 긍정심리자본은 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

가설 2. 긍정심리자본은 직무만족에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

2. 긍정심리자본과 긍정적 정서
정서란 특정 사건이나 상황을 먼저 인식한 후

나타나는 생리적 혹은 감정적 변화 상태로, 이러

한 과정에서 생성되는 여러 가지 감정들을 포함

하는 상위개념이라 할 수 있다(이혜진, 2013).

Watson과 Tellegen(1985)는 정서를 긍정적 정서

(positive affect)와 부정적 정서(negative affect)

로 분류하고 있다. 긍정적 정서는 유쾌한 감정과

무드(mood)를 경험하는 것을 의미하는 반면에

부정적 정서는 불유쾌한 감정과 무드를 경험하

는 것을 의미한다(김주엽, 2009).

긍정심리자본의 자기효능감이나 희망, 낙관주

의, 복원력이 높은 경우 긍정적 정서에 정(+)의

영향을 미칠 수 있음을 선행연구에서는 지적하

고 있다(이혜림․백윤정․김은실, 2013). 자기효

능감이 높고 낙천적인 종업원은 목표를 달성할

수 있을 것이라는 긍정적 기대를 가지게 되며,

희망을 가진 종업원은 지속적으로 긍정적 경험

을 기억하는 경향이 있으므로 긍정적 정서를 나타

낼 것이다(Lyubomirsky, Tkach, and DiMatteo,

2006; Snyder, 2002). 복원력은 부정적 경험에서

빨리 벗어나게 하고 스트레스를 받는 상황에서

도 유연하게 대처하는 능력이므로 복원력 수준이

높은 종업원은 긍정적 정서를 유지할 것이라 기

대할 수 있다. 左昕(Zuo Xin) 등(2013)은 긍정적

정서가 긍정심리자본의 하위요소인 복원력과 정

(+)의 유의한 관계가 있다는 점을 제시하였다. 이

상의 선행연구에서 알 수 있듯이 긍정심리자본을

지닌 종업원은 업무를 수행하는 과정에서 긍정적

또는 부정적 사건을 경험할 때 긍정적 정서를 지

속적으로 유지할 것으로 기대할 수 있으며 이를

가설 3의 내용으로 설정하였다.

가설 3. 긍정심리자본은 긍정적 정서에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

3. 긍정적 정서의 매개효과
김주엽과 김명수(2011)는 긍정심리자본이 직무

만족과 정서적 몰입에 미치는 영향관계에서 긍

정적 정서의 간접효과가 있음을 확인하였는데,

긍정심리자본이 직무만족과 정서적 몰입에 직접

적으로 정(+)의 영향을 미치기도 하지만 긍정적

정서의 간접효과를 통하여 총 효과에도 더 큰

정(+)의 영향을 미치고 있다고 지적하였다. 또한

Avey․Wernsing․Luthans(2008)은 종업원 132

명을 대상으로 조사하여 긍정심리자본이 구성원

의 태도와 행동에 미치는 영향에 대한 연구에서
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긍정적 정서가 중요한 매개역할을 하고 있다고

밝혀냈으며, 특히 긍정심리자본이 개인의 긍정적

정서의 원천으로 된다고 강조하였다. 동일한 연

구에 따르면 조직 내에 동일한 사건(긍정적 혹은

부정적)이 발생했을 때 매우 부정적 정서를 나타

내는 종업원이 있는가 하면 반대로 그렇지 않은

종업원도 있다(Lazarus and Folkman, 1984) 비

판적인 태도나 일탈행동을 하는 방식으로 부정

적인 반응을 나타내는 종업원들은 대개 자신들

의 인지와 정서 사이의 연결을 인식하지 못하고

자동적으로 그러한 부정적인 반응을 나타내는

경우가 많다. 그러나 긍정적인 방식으로 사건을

해석하는 종업원은 대개 낙관주의나 희망, 자기

효능감, 복원력 등과 같은 긍정심리자본을 나타

내어 자신이 인식한 사건을 해석하게 되며 이를

통해 긍정적 정서를 형성하게 된다고 한다(Avey

et al., 2008)

다른 연구에서도 긍정적 정서의 매개효과를

제시하고 있는데, Martin․Jones․Callan(2005)의

연구에서는 종업원의 인지가 정서에 영향을 미

치며 이러한 정서가 몰입과 직무만족에 영향을

주고 있음을 지적하였다. 또한 Tugade․

Fredrickson․Barrett(2004)의 연구에서는 높은

복원력을 가진 종업원이 스트레스가 되는 상황

을 견뎌내기 위해 긍정적 정서를 사용한다고 하

였다. 이혜림․백윤정․김은실(2013)은 긍정심리

자본이 개인창의성에 미치는 영향에 대하여 긍

정적 정서가 매개효과를 가짐을 제시하였다.

이상의 선행연구를 바탕으로 가설 4와 가설 5

에서는 긍정심리자본이 조직몰입과 직무만족에

미치는 영향에 대하여 긍정적 정서가 매개효과

를 가질 것으로 보았다.

가설 4. 긍정적 정서는 긍정심리자본과 조직몰

입의 관계를 매개할 것이다.

가설 5. 긍정적 정서는 긍정심리자본과 직무만

족의 관계를 매개할 것이다.

이상의 연구가설을 모형으로 나타내면 <그림

1>과 같다.

Ⅲ. 연구방법
1. 자료수집 및 표본의 특성
본 연구는 중국인 근로자의 긍정심리자본과

긍정적 정서, 조직몰입, 직무만족의 관계에 관한

연구가설을 검증하기 위해 실증연구를 실시하였

다. 각 연구변수를 측정하는 항목으로 이루어진

설문지를 작성하여 배포하였는데 중국 하남성(河

南省)을 중심으로 북경(北京), 상하이(上海), 산

(山

<그림 1> 연구모형
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성(山東省), 길림성(吉林省) 등 총 23개 성에 있

는 기업의 종업원들을 대상으로 400부를 배포하

였다. 총 376부를 회수하였으며 최종분석에는

350부를 사용하였다.

표본의 특성을 간단하게 정리하면 다음과 같

다. 성별은 남성이 43.4%로 152명, 여성이 56.6%

로 198명이다. 연령은 20대가 229명(65.4%), 30

대는 82명(23.4%), 40대 이상이 39명(11.2)으로

나타났다. 학력은 고졸이하가 6.6%로 23명, 전문

대졸이 13.1%로 46명, 대졸이 50.0%로 175명, 대

학원졸 이상이 30.3%로 106명으로 보여주고 있

다. 직책은 일반사원이 63.1%로 221명으로 가장

많았으며 다음으로 중간관리자(61명, 17.4%), 상

급관리자(52명, 14.9%), 임원(16명, 4.6%)의 순으

로 나타났다. 마지막으로 재직기간은 3년 미만이

39.7%로 139명, 3년∼5년이 24.3% 85명, 5년∼10

년이 20.6%로 72명, 10년∼20년이 10.9%로38명,

20년 이상이 4.6%로 16명으로 분석되었다.

2. 측정도구
본 논문에서는 긍정심리자본을 자기효능감, 희

망, 낙관주의, 복원력으로 구성된 개인의 심리적

역량으로, 개인이 업무를 수행함에 있어 목표를

설정하고 이를 성취할 수 있다는 긍정적 인지상

태라고 정의하였다(Avey et al., 2006).

긍정심리자본을 측정하기 위하여 Luthans 등

(2006)이 개발한 문항을 사용하였는데, 자기효능

감, 희망, 낙관주의, 복원력이 각각 6개 항목으로

구성된 24개의 문항으로 측정하였다.

본 연구에서는 긍정적 정서를 일정 기간 동안

즐거운 감정과 무드를 경험한다고 정의한다(김주

엽, 2009). 긍정적 정서의 측정은 Watson 등

(1988)이 개발한 10개의 문항으로 구성된

PANAS 척도를 사용하여, Likert 5점 척도로 측

정하였다.

본 연구에서의 조직몰입을 개인이 조직에 대

하여 갖는 일종의 태도로서 개인의 조직에 대한

일체감이나 몰입의 상대적 강도로 정의한다. 조

직몰입의 측정과 관련하여, Meyer와 Allen(1990)

에서 개발된 3차원 조직몰입, 즉 정서적 몰입

(affective commitment), 지속적 몰입(conti-

nuance commitment), 규범적 몰입(normative

commitment) 각각 4개씩 모두 12개 문항을 활

용하여 Likert 5점 척도로 측정하였다.

Weiss 등(1999)의 정의에 따라 본 연구에서는

직무만족을 개인이 자신의 직무나 직무 상황에

대해서 내리는 긍정적인 평가적 판단이라고 정

의하였다. 직무만족을 측정하기 위하여 Russell

등(2004)이 개발한 AJIG 척도 5개의 문항을 사

용하여 Likert 5점 척도로 측정하였다.

Ⅳ. 분석결과
1. 타당성 및 신뢰성 검증
본 연구에 사용된 측정도구의 개념타당성을

확인하기 위하여 집중타당성, 판별타당성을 확인

하였다. 집중타당성을 검증하기 위해 AMOS

21.0 프로그램을 사용하여 확인적 요인분석을 실

시하였다. 분석결과는 <표 1>과 같다. 우선, 적

합도를 보여주는 지수를 살펴보면 χ2=

634.523(p=.000), df=436, GFI=0.901, CFI=0.963,

NFI=0.891, RMR=0.017로 적합한 수준이라고 할

수 있다. 또한 각 변수들의 요인적재치를 살펴보

면 모든 요인들의 값이 0.6 이상이며 t값은 모두

유의한 것으로 나타났다.

타당성 검증 과정에서 적합도와 표준부하량

등을 적합하게 맞추는 과정에서 측정항목을 일

부 삭제하였다. 긍정심리자본 중 복원력 3개 항

목, 낙관주의 2개 항목을 삭제하여 긍정심리자본
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측정변수 측정항목 표준부하량 t값 개념신뢰도 AVE Cronbach’s α

긍정심리

자본

자기

효능감

Q1 0.708 -

0.99 0.81 0.845

Q2 0.719 12.407***

Q3 0.723 12.487***

Q4 0.733 12.639***

Q5 0.723 12.475***

Q6 0.699 12.08***

희망

Q7 0.72 -

Q8 0.727 13.201***

Q10 0.71 13.343***

Q11 0.685 13.009***

Q12 0.761 12.52***

복원력

Q16 0.849 -

Q17 0.756 16.719***

Q18 0.818 14.863***

낙관주의

Q19 0.742 -

Q21 0.753 12.855***

Q22 0.849 13.037***

Q24 0.72 14.303***

긍정적

정서

Q25 0.683 -

0.93 0.73 0.824
Q29 0.677 11.198***

Q30 0.72 11.809***

Q31 0.725 11.889***

은 총 19개 항목으로 측정하였다. 긍정심리자본

은 4개의 차원으로 구성된 하나의 복합개념으로

보고 타당성 분석을 거친 후에는 하나의 변수로

취급하여 분석에 활용하였다. 또한 긍정적 정서

에서 5개 삭제, 조직몰입 중 규범적 몰입 4개,

정서적 몰입과 지속적 몰입에서 각각 1개 항목

을 삭제하였다. 마지막으로 직무만족에서 2개 항

목을 삭제하여 최종 가설검증을 위한 변수로 사

용하였다.

추출된 항목을 바탕으로 개념신뢰도(CR:

construct reliability)를 검증한 결과 모두 0.9 이

상, 평균분산추출(AVE: average variance extracted)

은 0.7 이상으로 나타났다. 따라서 연구변수들의

값이 모두 기준치를 충족시키는 것으로 나타나

집중타당성이 있는 것으로 판단할 수 있다.

다음으로 판별타당성을 검증하기 위해 평균분

산추출(AVE: average variance extracted) 값이

구성개념 간 상관관계 계수의 제곱 값을 상회하

는지 여부를 살펴보았다. 본 연구에서 사용한 구

성개념은 총 4개이며 각 개념의 평균분산추출

값과 개념 간의 상관관계 계수의 제곱 값을 비

교한 결과, 상관관계 계수의 제곱 값이 더 적게

나타났다. 따라서 판별타당성도 확보하였다. 분

석결과는 <표 2>에서 확인할 수 있다.

다음으로 신뢰도 검증을 위해 내적일관성을

보여준 Cronbach’s α 계수를 살펴보았다. 분석

결과 긍정심리자본 α=0.845, 긍정적 정서 α

=0.824, 조직몰입 α=.794, 직무만족 α=.747로 나

타났다. 일반적으로 사회과학에서는 Cronbach’s

α 계수 값이 0.6 이상이 되면 신뢰도에 문제가

없는 것으로 본다. 따라서 본 연구에서 사용한

측정도구는 신뢰도를 확보했다고 볼 수 있다.

<표 1> 확인적 요인분석 및 신뢰도 분석 결과
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Q32 0.679 11.215***

조직몰입

정서적

몰입

Q40 0.808

0.94 0.72 0.794

Q41 0.748 13.147***

Q42 0.737 12.417***

지속적

몰입

Q45 0.847

Q46 0.87 17.49***

Q47 0.769 15.743***

직무만족

Q35 0.794

0.91 0.77 0.747Q36 0.705 10.553***

Q37 0.621 9.97***

χ2=634.523, p=.000, df=436

GFI=0.901, CFI=0.963, NFI=0.891, RMR=0.017

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1.성별 1.57 .496 1

2.연령 1.48 .760 -.111** 1

3.학력 3.04 .835 .097* .100* 1

4.업종 2.71 1.128 .006 .013 -.042 1

5.직책 1.61 .901 -.080 .737*** .143*** .004 1

6.업무부서 2.95 1.565 .023 -.042 -.049 .060 -.102* 1

7.재직기간 2.16 1.194 -.137** .829*** .005 .035 .720*** -.029 1

8.긍정심리자본 4.27 .381 -.286*** .252*** -.001 -.053 .200*** -.076 .153*** 1

9.긍정적정서 4.25 .457 -.270*** .166*** .002 .013 .156*** -.082 .094* .677***

(.458)
1

10.조직몰입 3.86 .597 -.169*** .368*** .029 -.067 .309*** -.068 .319*** .421***

(.177)

.437***

(.191)
1

11.직무만족 4.33 .448 -.239*** .101* -.004 .018 .099* -.010 .071
.510***

(.260)

.568***

(.323)

.335***

(.112)
1

AVE값 .81 .73 .72 .77

2. 기술통계량과 상관관계 분석 
가설검증에 앞서 변수들 간의 상호관련성을

확인하기 위해 상관관계 분석을 실시하였다. 피

어슨 상관관계 분석을 실시한 결과는 <표 2>에

서 제시하였다. 긍정심리자본, 긍정적 정서, 조직

몰입, 직무만족 간의 상관관계는 모두 정(+)의

값을 보여주고 있으며 값은 0.4와 0.7 사이의 값

을 보여주고 있다. 가설에서 예측한 방향과 일치

한 값을 보여주고 있으며 통계적으로 유의한 값

을 보여주고 있다. 인구통계학적 변수 중에서는

성별, 연령, 직책이 모든 연구변수와 유의한 상

관관계에 있음을 보여주고 있다.

<표 2> 상관관계 분석결과

* p<.01, ** p<.05, *** p<.001, 괄호안의 수치는 제곱 값을 의미함
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변수

가설1 가설2 가설3

조직몰입 직무만족 긍정적정서

표준화계수 t값 표준화계수 t값 표준화계수 t값

통제변수

성별 -.037 -.743 -.102 -2.104** -.088 -2.125**

연령 .168 1.834* -.079 -.865 -.008 -.098

학력 .008 .167 .009 .194 .003 .064

직책 .051 .692 .030 .420 .067 1.092

재직기간 .085 .950 .026 .289 -.060 -.791

독립변수 긍정심리자본 .345 6.826*** .490 9.805*** .649 15.197***

R2 .256 .271 .467

수정된 R2 .101 .204 .359

F값 19.676*** 21.264*** 50.150***

∆F 46.595*** 96.137*** 230.938***

3. 가설검증
본 연구는 총 5개의 연구가설을 설정하였다.

각 가설을 검증하기 위해 회귀분석을 실시하였

다.

3.1 가설1, 2, 3 검증결과
가설 1, 2, 3의 긍정심리자본과 조직몰입, 직무

만족, 긍정적 정서와의 관계를 검증하기 위해 회

귀분석을 실시한 결과는 <표 3>에서 정리하였

다. 회귀분석 결과, 긍정심리자본은 조직몰입, 직

무만족, 긍정적 정서에 대하여 각각 정(+)의 유

의한 영향을 미치고 있음을 확인하였다. 각 종속

변수 별로 표준화 회귀계수 값을 살펴보면, 조직

몰입 β=.345(p<000), 직무만족 β=.490(p<000),

긍정적 정서 β=.649(p<000)임을 볼 수 있다. 긍

정심리자본은 긍정적 정서에 가장 강한 영향을

주고 있다. 또한 조직몰입보다 직무만족에 미치

는 영향이 다소 강하다고 보인다. 따라서 가설 1,

2, 3은 모두 지지되었다.

<표 3> 가설 1, 2, 3의 검증 결과

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

3.2 가설 4, 5 검증결과 
가설 4와 5에서는 긍정심리자본이 조직몰입과

직무만족에 미치는 영향에 대한 긍정적 정서의

매개효과를 가정하였다. 매개효과를 검증하기 위

해 Baron과 Kenny(1986)의 3단계 회귀분석 검증

법과 Sobel test(Sobel, 1982)를 실시하였다. 검증

결과를 설명하면 다음과 같다.

가설 4 긍정심리자본 – 긍정적 정서 – 조직

몰입의 관계를 검증하기 위한 1단계는 긍정심리

자본과 조직몰입의 유의한 관계로, 가설 1의 검

증결과로 확인하였다. 2단계는 긍정심리자본과

긍정적 정서의 관계로 가설 3의 검증결과 유의

한 정의 관계로 확인하였다. 3단계는 긍정심리자

본과 긍정적 정서를 함께 독립변수로 투입하여

조직몰입과의 관계를 살펴보는 것으로 <표 3>

에서 제시하였다. <표 3>에서 볼 수 있듯이 긍

정심리자본과 긍정적 정서는 모두 조직몰입에

유의한 정(+)의 영향을 미치고 있다. 긍정심리자

본이 조직몰입에 미치는 영향은 .345에서 .163으

로 감소하였으므로 그만큼 긍정적 정서를 통한

간접효과가 발생한 것으로 볼 수 있다. 따라서

가설 4 긍정심리자본이 조직몰입에 미치는 영향
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변수

가설4 가설5

조직몰입 직무만족

표준화계수 t값 표준화계수 t값

통제변수

성별 -.012 -.244 -.067 -1.451

연령 .170* 1.909 -.075 -.884

학력 .007 .156 .008 .183

직책 .032 .445 .003 .048

재직기간 .102 1.168 .050 .595

독립변수 긍정심리자본 .163 2.557* .229 3.771***

매개변수 긍정적 정서 .281 4.520*** .402 6.759***

R2 .298 .357

수정된 R2 .143 .290

F값 20.739*** 27.128***

∆F 34.832*** 77.177***

Sobel-test 결과 4.22*** 6.45***

에 대한 긍정적 정서의 매개효과는 부분매개효

과가 있는 것으로 확인하였다.

다음으로 가설 5 긍정심리자본 – 긍정적 정

서 – 직무만족의 관계에 대한 검증결과이다. 가

설 4와 마찬가지로 1단계 긍정심리자본과 직무

만족의 관계 및 2단계 긍정심리자본과 긍정적

정서의 관계는 가설 2와 3의 검증결과를 통해

유의한 정(+)의 관계에 있음을 확인하였다. 3단

계 검증을 위해 긍정심리자본과 긍정적 정서가

직무만족에 미치는 영향을 회귀분석한 결과, 두

변수 모두 유의한 영향을 미치고 있음을 확인하

였다. 독립변수인 긍정심리자본이 직무만족에 미

치는 영향은 .490에서 .229로 감소하였으며 그

차이는 정서적 정서를 통한 매개효과로 보여진

다. 따라서 긍정심리자본이 직무만족에 미치는

영향은 부분매개효과가 있는 것으로 확인되었으

므로 가설 5는 지지되었다.

매개효과의 검증을 위해 Sobel test를 실시한

결과를 함께 제시하였다. Sobel test 결과 긍정적

정서의 매개효과는 조직몰입과 직무만족 각각에

대하여 p=.000의 유의확률로 통계적으로 유의한

것으로 나타났다.

<표 3> 가설 4, 5의 검증 결과

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

가설 4와 5의 매개효과 검증결과를 요약한 것

을 <표 4>에서 정리하였다. 조직몰입에 대한 긍

정심리자본의 효과는 전체효과가 .345이며 이는

직접효과 .163, 매개변수를 통한 간접효과 .182로

볼 수 있다. 또한 긍정심리자본이 직무만족에 미

치는 영향은 직접효과가 .229, 긍정적 정서를 통

한 간접효과는 .260으로 전체효과 .490으로 확인

되었다. 따라서 긍정심리자본은 직접적으로 또는

긍정적 정서를 통하여 조직몰입과 직무만족을

높이는 효과가 있으며, 전체효과에서 두 효과가

차지하는 비중은 거의 비슷하고 매개변수를 통

한 간접효과의 비중이 약간 높은 것을 확인하였

다.
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<표 4> 매개효과의 요약

변 수 전체효과
직접효과

간접효과 결과
독립→종속 독립→매개 매개→종속

조직몰입 .345*** .163* .649*** .281*** .182
부분매개

직무만족 .490*** .229*** .649*** .402*** .260

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

Ⅴ. 결   론
본 연구에서는 중국 현지에 근무하는 중국인

종업원들을 대상으로 긍정심리자본과 긍정적 정

서, 조직몰입 및 직무만족 간의 관계를 이론적,

실증적으로 고려하였다. 과도한 빈부격차가 발생

하는 사회현상과 성과를 강조하는 조직문화에서

중국 종업원들은 많은 피로감과 스트레스에 시

달리는 것으로 예상할 수 있다. 이러한 동일한

근무환경에서 긍정심리자본을 가진 개인은 그렇

지 않은 개인에 비해 업무성과나 만족도, 몰입도

등에서 유의한 수준으로 높을 것으로 보고 연구

가설을 설정하였다. 연구결과를 요약하면 다음과

같다.

첫째, 자기효능감, 희망, 낙관주의, 복원력이라

는 하위변수로 구성된 긍정심리자본은 조직몰입

과 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 주는 것으

로 나타났다. 선행연구(Luthans et al., 2007)에

근거하여 긍정심리자본은 하나의 상위변수로 사

용하여 회귀분석을 실시한 결과 조직몰입, 직무

만족에 대하여 각각 99.9%의 신뢰수준에서 유의

한 영향을 미치고 있음을 확인하였다. 따라서 종

업원 개인이 업무수행에 대해 자신감과 낙관적

인 견해를 가질수록, 또는 부정적인 상황에서도

잘 이겨나갈 수 있다고 생각할수록 업무에 대한

만족이 높고 조직에 정서적, 지속적 몰입을 하는

것으로 이해할 수 있다.

둘째, 긍정심리자본은 또한 긍정적 정서에도

유의한 정(+)의 영향을 주고 있는 것으로 나타났

다. 이 결과는 선행연구와 일치한 것으로(이혜림

등, 2013; Lyubomirsky, et al., 2006; Snyder,

2002) 자기효능감이나 희망, 낙관주의, 복원력을

가진 종업원일수록 긍정적 정서를 나타내는 경

향이 있음을 확인하였다.

마지막으로, 긍정적 정서의 매개효과를 확인하

였다. 긍정심리자본이 조직몰입과 직무만족에 미

치는 효과에는 직접 영향을 미치는 부분과 긍정

적 정서를 통해 영향을 미치는 간접효과가 있는

것으로 나타났다. 이 결과를 통해 긍정심리자본

이 조직몰입 과 직무만족에 미치는 과정을 검증

할 수 있었고 변수 간의 관계를 이해할 수 있었

다. 긍정심리자본을 가진 종업원이 직무에 만족

하고 조직에 대한 애착을 가지고 더 머무르고자

하는 몰입을 나타내기 위해서는 긍정적 정서를

활용하는 방안 역시 중요함을 알 수 있다.

이상의 연구결과로부터 얻을 수 있는 시사점

및 연구방향을 제시하면 다음과 같다.

우선 중국인 근로자들의 조직몰입, 직무만족을

높이기 위한 선행변수를 제시하였고 그 효과를

검증하였다는 점에 의의를 둘 수 있다. 조직몰입

을 설명하기 위한 변수로는 주로 조직공정성, 조

직문화, 복리후생, 경영관리방식 등 조직적 차원

의 제도나 개입이 미치는 변수에 초점을 맞추어

연구하였다(김보인․이춘수, 2013; 임달호․정효
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맹․신영애, 2013). 직무만족도 마찬가지로 승진

이나 성장, 직무특성, 임금 등의 요인이 미치는

유의한 영향을 검증하고 있다(엽영․김정원․김

동철, 2014).

본 연구에서는 중국인 근로자들을 대상으로

할 때 이러한 변수들 외에도 개인의 심리적 특

성인 긍정심리자본 및 긍정적 정서가 직무만족

과 조직몰입에 영향을 줄 수 있음을 검증하였다.

특히 중국기업은 급속한 성장과 경쟁적 환경에

서 임금, 승진 등의 가시적 요인을 주로 강조하

는 것으로 알려져 있다. 본 연구결과로부터 중국

기업의 관리자들은 종업원들의 과업에 대한 긍

정심리, 삶과 생활 전반에 대한 긍정적 정서를

향상시키고자 개입하므로 종업원들이 조직에 머

무르고자 하고 직무에 만족할 수 있음을 알 수

있다. 이를 통해 이직률을 낮추거나 나아가서 창

의적 성과, 혁신성과 등과 연계시킬 수 있을 것

이다.

두 번째 시사점은 긍정적 정서의 매개효과를

검증한 점이다. 최근 국내에서는 종업원들의 정

서에 초점을 맞춘 연구가 활발히 이루어지고 있

으나 서론에서도 지적한 바와 같이 정서고갈, 정

서노동, 정서적 갈등, 집단정서 등이 조직몰입,

이직의도, 창의성 등에 미치는 영향에 대해 검증

하고 있으며 긍정적 정서 자체를 변수로 다룬

연구는 많지 않다(이동명․김강식․김수련, 2007;

임창희, 2014; 조윤형․김태진․조영호, 2011; 함

규정․윤위석, 2008). 본 연구에서는 긍정심리자

본이 긍정적 정서를 일으키는 주요 선행변수가

될 수 있음을 밝혔으며 긍정적 정서를 통하여

직무만족 및 조직몰입을 향상시킬 수 있는 매개

효과가 있음을 검증하였으므로 의미가 있다고

할 수 있다.

특히 중국의 변화하는 산업환경에서는 경험과

기술을 축적한 지식노동자의 활용이 강조되고

있으며 이들의 직무성과를 유도하고 조직에 머

무르게 하기 위해서는 보상적 측면 뿐 아니라

긍정심리를 자극하기 위한 조직적 개입이 필요

함을 시사한다.

향후 연구방향은 다음과 같다. 긍정심리자본의

하위변수인 자기효능감, 희망, 낙관주의, 복원력

에 대한 선행연구가 다양하게 이루어지고 있고

본 연구에서와 같이 종업원들의 몰입과 만족에

긍정적인 영향을 주고 있음을 확인하였으므로

긍정심리자본의 선행연구를 정리할 필요가 있을

것이다. 자기효능감이나 복원력을 변수로 사용한

다양한 연구(권혁기, 2012; 조영복․이나영,

2014)가 있으므로 이를 바탕으로 발전시켜 나갈

수 있을 것이다. 또한 표본을 확대하여 연구의

시사점을 도출할 필요가 있을 것이다. 본 연구는

중국 23개 성에 분포된 다양한 산업에 속한 중

국인 종업원들을 대상으로 하고 있으며 출신지

나 산업에 따른 차이를 연구하는 것 또한 향후

연구과제가 될 수 있을 것이다. 뿐만 아니라 국

내기업들에 근무하는 중국인 근로자 혹은 중국

현지의 한국 및 중국인 근로자들을 대상으로 하

여 연구를 확대할 때 의미있는 연구결과가 도출

되리라 보여진다.
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Abstract
The Effects of Positive Psychological Capital on Organizational Commitment and

Job Satisfaction

- The Mediating Role of Positive Emotion -

Choi, Su-Heyong
*
․Kang, Hee-Kyung**

The role of positive psychological capital of an organizational member on organization

effectiveness has received serious attention from researchers. However, the previous research has

focused mainly on the direct effect of positive psychological capital on organization effectiveness,

not paying enough attention on a mediating or a moderating role in their relationship. The purpose

of this study is to finding out relationship between employees’ positive psychological capital and

job satisfaction, organizational commitment and the mediating role of positive emotion. Based on

advanced literature, we regard positive psychological capital as four factors, self-efficacy, hope,

optimism and resilience. We tested the proposed relationships using date from 350 employees in

Chinese firms.

The main finding are as follows:

First, self-efficacy, hope, optimism, resilience has a significant positive effect on organizational

commitment, job satisfaction and positive emotion. Secondly, self-efficacy, hope, optimism, resilience

influence directly and indirectly on organizational commitment, job satisfaction. Positive affect plays

a mediating role between variables.

Key Words: Positive Psychological Capital, Positive Emotion, Organizational Commitment,

Job Satisfaction
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