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Inrecent,positivepsychologyhasrapidlyfocusedonasaresearchtopicin

organizationalbehaviors because it is capable to reduce the negative

perception of employees and to contribute to the productive behaviors.

Furthermore,positivepsychology,which facilitatessupportivebehaviorsin

organizations,has a criticalmeaningfulness so as to improve positive

relationships between organizationalmembers.Furthermore,even though

perceived supportfrom organizations,superiors,and co-workers has also

studiedbysomeresearcher,theattemptwhichstudiesonthecasualitywith

positivepsychologyvariableswasalmostraretofindit.

Inthiscontext,thisresearchdesigned3partscomprehensively.First,there

isargumentthatperceivedsupports(organizations,superiors,andco-workers)

is an antecedent to positive psychological capital. Second, perceived

supports(organizations,superiors,andco-workers)andpositivepsychologyas

antecedents willaffect to job performance(OCB-I,innovative behaviors).

Third,positivepsychologicalcapitalasmediatorswilltestintherelationships

betweenperceivedsupports(organizations,superiors,andco-workers)andjob

performance(OCB,Innovativeperformance).
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<ResearchModel>

Toaccomplishsuchresearchpurposes,thequestionnairedesignedfourparts;

demographic variables, perceived supports, positive psychology capital, job

performance.Datafrom employeeswhohaveworkedfortourism industryinJeju

provincewasappliedtoanalysisandittookaroundamonth.

Toaccomplishresearchdesign,thispaperproposes4steps(frequency,factorand

reliabilityanalysis,correlation,regressionandmediatingregression).First,factorand

reliabilityanalysiswhichidentifythevalidationandreliabilityofmeasurementscales

wasconducted.Correlationdemonstratesthatallvariableshavepositiverelationship.

Regressionindicatesonthecasualrelationshipsinordertoprovethehypothesisand

mediatingregression.MediationanalysisfollowedthestepssuggestedbyKenny&

Baron(1986).

Thefindingareasfollows.First,perceivedsupports(organizations,co-workers)are

significantly related with positive psychology capitalpositively,butnotwith

superior'ssupport.Second,theindependentvariablealsohaspositiveeffectsonjob

performance(OCB-I,innovativeperformance)partiallyaswellaswereaspositive

psychological capital was associated with job performance positively.Third,

Independent

Variables

Organizational

Support

Positive

Psychological

Capital

Organizational

Citizen

Behavior

Innovative

Behavior

Mediator

Variable

Superior

Support

Co-worker

Support

Dependent

Variables
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mediatingeffectsareproved.ThelinkbetweenperceivedsupportsandOCB-I,and

perceivedsupportsandinnovativebehaviorsweremediatedbypositivepsychological

capitalpartially.

Theimplicationsofthecurrentstudyareasfollows.First,perceivedsupportsare

an crucialfactor to make positive psychology to employees,moreover,are

contributed to improve productive behaviors such as OCB-I and innovative

behaviors.Inotherwords,perceivedsupportsneedtoconsiderforvoluntaryrole-in

behavior,role-outbehavior,and to change follower's cognition. Second,the

importanceofpositivepsychologicalcapitalwasprovedinthemechanism inthe

linksperceivedsupportsandjobperformance.Inordertosuccessfully facilitate

OCB-Iandinnovativebehaviorsbysubordinates,perceivedsupports aresignificant

factortofacilitateitfirstly,andthenorganizationalmembersneedtobeperceived

positivepsychologicalcapital.
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Ⅰ.서 론

제 1절 연구의 필요성 및 목적

최근 조직들은 경영목표 설정에 있어 5년 이후의 경영목표가 장기적 관점의

목표라고 할 수 있을 만큼 21세기의 경영환경은 급변하고 있다.무한경쟁의 환경

속에서 조직이 지속적인 성장과 함께 존속하기 위해서는 경쟁우위 요소를 개발

해 내고유지 및 관리할 수 있어야 한다.과거 경쟁우위의 원천으로 작용해 왔던

기술력,자본 등은 이전과 비교했을 때 보다 쉽게 모방되거나 다른 경쟁우위 원

천으로 대체되어가고 있기 때문에 모방이 힘든 사람과 관련된 요인들이 새롭게

그 원천으로 부각되고 있다(배종석,2012).

그러나 조직구성원이 경쟁우위의 원천으로서 그 중요성을 확대해 나가기 위해

서는 직무와 관련된 행동에 있어 직무기술서에 명시되어 있거나 보상과 직접적

연관이 있는 직무수행만으로는 부족하다고 판단된다.또한 지속적인 경쟁우위의

원천은 사람관리에 있으며,이는 조직이 인적자원과 관련한 긍정적인 요소들을

많이 보유하고 있을 때 가능할 것이다.인적자원과 관련한 연구들은 직무소진,

부정적 정서,스트레스 등 조직구성원이 자신의 업무로부터 발생되는 부정적인

심리적 상태와 행동의 개선에 초점이 맞추어져 있었다(Luthans,2002a;Luthans

& Youssef,2007).

이러한 기존의 연구흐름에 반해,Seligman(1999)이 심리학의 새로운 조류로 긍

정심리학의 중요성을 제기하면서 조직행동 연구 분야에 있어 긍정적 조직행동

(PositiveOrganizationalBehavior:POB)에 관한 연구들이 꾸준히 진행되어 오고

있다.긍정적 조직행동(POB)은 조직적 맥락에서 평범한 조직구성원들의 강점을

개발하고 잠재력을 극대화하는 긍정 지향의 연구로 정의할 수 있다(Luthans,

2002a).긍정심리자본은 이런 긍정적 조직행동에 대한 연구와 함께 발전해 왔다.

최용득․이동섭(2011)은 긍정심리자본은 자기효능감,희망,낙관주의,복원력이라

는 4가지 상태적인(state-like)인 특성들을 지닌 변수들의 상위요인으로서 변화와
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개발이 가능한 긍정적인 심리적 자원이라고 하였다.이를 통해 볼 때,긍정심리

자본은 조직으로 하여금 부정적인 태도나 행동의 개선 또는 제거하기 위한 관리

보다 조직 내 긍정적인 요소의 개발 및 관리를 통해 긍정적인 조직역량을 구축

하고 경쟁우위의 핵심요소 및 원천으로 활용하여야 할 것이다.따라서 관리자는

긍정심리자본을 통해 조직구성원의 긍정적 행위의도를 이끌어 내고 조직구성원

들로 하여금 관리자가 원하는 직무수행을 할 수 있도록 하는 과정을 포괄적으로

이해할 필요가 있다.Luthans(2002b)는 긍정심리자본은 측정 가능하고 개발될 수

있으며,나아가 관리자는 조직구성원의 긍정심리자본을 효율적으로 관리함으로써

높은 성과를 이끌어 낼 수 있다고 강조하였다.이와 관련하여 이동섭․최용득

(2010)은 긍정심리자본은 조직구성원의 행동과 태도에 영향을 미치며 조직과 개

인 차원에서 긍정심리자본에 대한 다양한 접근이 이루어져야 함을 언급하였다.

최근 진행되고 있는 긍정심리자본에 대한 연구들은 긍정심리자본의 선행변수

와 결과변수들을 규명하려는 노력으로 이어지고 있다(김해룡‧정현우,2013). 긍

정심리자본은 앞으로도 조직유효성 증진과 조직구성원의 삶의 질 향상에 중요한

변수로 인식될 것이고,이를 위해 기존의 연구를 기반으로 영역을 확장해 나갈

필요가 있다.개인과 조직은 가지고 있는 자원을 기초로 활동하고,활동을 기초

로 경쟁우위를 획득할 수 있다.

이에 본 논문에서는 선행연구들에서 긍정심리자본에 영향을 미치는 리더십,임

파워먼트,조직공정성,직무자율성 등의 선행변수 이외에 조직구성원이 지각한

지원인식(조직지원인식,상사지원인식,동료지원인식)을 독립변수로 선택하였다.

또한 종속변수로는 직무기술서 상에 명시된 직무수행인 과업수행을 제외하고 주

어진 역할 이외의 행동인 조직시민행동과 혁신행동을 선택하였다.

본 논문에서는 전술한 연구의 필요성에 따라 첫째,조직구성원이 지각한 조직

차원(조직지원인식)및 대인관계 차원(상사지원인식,동료지원인식)의 지원인식이

조직구성원의 긍정심리자본에 미치는 영향을 살펴보고자 한다.그리고 지원인식

과 긍정심리자본이 각각 조직구성원의 직무수행(조직시민행동,혁신행동)에 미치

는 영향을 살펴보고,긍정심리자본이 지원인식과 조직시민행동 및 혁신행동 간의

관계에서 매개효과를 알아보고자 한다.
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제 2절 연구방법 및 논문의 구성

1.연구방법

본 연구는 다음과 같은 방법 및 과정을 통해 수행된다.첫째,선행연구 고찰을

통해 연구변수들을 개념적으로 정의하고,선행연구 동향을 탐색한 후,변수간 개

념적 관계를 고찰한다.

둘째,연구모형 설정 및 자료를 수집한다.본 연구에서 규명하고자 하는 변수

들 간의 관계를 고려한 연구모형을 설정한다.또한 선행연구에 기반하여 변수들

간의 관계인 가설을 추론한다.연구목적을 달성하기 위해 과학적인 방법으로 변

수들 간의 관계 규명이 요구되며,이를 위한 방법으로 정량적 연구방법인 설문조

사를 활용한다.

셋째,연구모형 및 가설을 검증한다.변인간 인과관계 및 매개효과를 검증하기

위해 위계적 다중회귀분석 및 3단계 매개회귀분석을 실시한다.또한 부분 매개효

과의 유의성 검증을 위해 SobelZ검증을 실시하고자 한다.

마지막으로 본 연구의 결과를 바탕으로 이론적․실무적 의의를 제시하고,연구

의 한계점을 지적함과 동시에 향후 연구방향에 대해 논의하도록 한다.

2.논문의 구성

본 논문은 총 5장으로 구성되며,각 장의 구성은 다음과 같다.제 Ⅰ장은 서론

으로 본 연구의 필요성 및 목적,연구방법과 논문의 구성에 대해 설명하고 있다.

제 Ⅱ장은 연구에 활용된 변수들에 대해 문헌연구를 통해 각 개념을 고찰할

것이다.이 장에서는 각 변수들의 개념적 정의와 선행연구 동향 및 변인간 관계

를 탐색한다.

제 Ⅲ장은 본 논문연구의 목적을 달성하기 위한 연구 설계로 구성되어 있다.

이 장에서는 본 논문의 연구모형을 제시하고,변수들 간의 관계를 통해 가설을
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제안한다.또한 변수의 조작적 정의를 설명하고 자료수집 방법인 설문조사와 관

련하여 설문지 구성,표본에 대해 제시한다.

제 Ⅳ장에서는 실증분석을 수행할 것이다.먼저 조사대상에 대한 인구 통계적

특성을 확인하고 연구에 활용된 측정 도구의 타당성,신뢰성 검증을 실시한다.

또한 변수들 간의 관계를 설명하는 상관관계를 확인하고 가설을 검증한다.

제 Ⅴ장은 본 연구의 결론 및 논의로 연구 결과를 요약하여 설명하고,이론

적․실무적 시사점을 제시하고 연구의 한계점을 통해 향후 연구방향에 대해 제

시하고자 한다.
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Ⅱ.이론적 배경

본 장에서는 본 연구에 포함된 모든 변수들의 개념적 정의,선행 연구 동향,변

수들 간의 관계에 대해 고찰한다.

제 1절 지원인식

1.지원인식의 개념과 구성요소

사회적 교환이론(socialexchangetheory)에 따르면,어느 당사자가 상대방에게

이득이 되는 행동을 하면 암묵적으로 호혜적 관계가 성립되어 상대방은 이득을

제공한 당사자에게 다시 이득이 되는 행동을 한다(Blau,1964).Blau(1964)는 조

직 내 행위를 사회적 교환(socialexchange)과 경제적 교환(economicexchange)

으로 구분하면서 사회적 교환관계의 본질은 호혜성(reciprocity)으로 인간은 편익

을 받게 되면 그 호의를 돌려주려는 의무를 느끼게 된다고 하였다.이러한 교환

관계는 신뢰와 선의(goodfaith)를 전제로 한다.당사자들이 서로에 대해 갖고 있

는 신뢰와 선의는 장기간에 걸쳐서 서로에 대해 공정해 지기 위해 편익을 기억

하고 감사하게 되며,기회가 주어질 때 그 편익에 대한 감사의 표현 등을 표출하

는 것이다(조규영,2010).이를 조직구성원에게 적용해 볼 때,조직구성원이 조직

차원에서 혹은 조직 내 대인관계 차원에서 지원을 받고 있다고 지각하는 정도가

높을수록 지원의 원천에 대해 조직구성원들은 요구받는 그 이상의 행동,보다 호

의적인 행동,목표달성을 위해 보다 혁신적인 행동을 보일 것으로 예측할 수 있

다.

조직구성원들은 조직과 상사,동료로부터 지원을 받을 수 있다(박노윤,2009).

조직구성원들은 조직이 시행하는 정책과 절차,상사와 동료가 자신을 대하는 태

도나 행동을 통해 자신과의 관계 특성을 파악하게 되며,이를 바탕으로 조직과
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직무에 대한 행동을 결정한다(Gakovic& Tetrick,2003).이는 조직구성원의 지

원인식이 그들의 행동을 설명하는 중요한 변수가 될 수 있음을 의미한다.이러한

점에서 조직구성원들의 지원인식은 조직 차원의 정책과 절차에서 보여 지는 제

도적 지원인식(조직지원인식)과 상사와 동료의 태도 또는 행동으로부터 파악하게

되는 사회적 지원인식(상사지원인식,동료지원인식)으로 구분할 수 있다.

본 논문에서는 지원인식의 유형별 영향력의 차이를 확인하기 위해 조직구성원

의 지원인식을 조직지원인식,상사지원인식,동료지원인식으로 구분하였다.

조직지원인식(perceivedorganizationalsupport)은 조직이 조직구성원들의 공헌

에 가치를 부여하고,안녕에 관심을 기울이며 어려움에 처했을 때 도와주고 공정

하게 대우하는 지에 대한 조직구성원들의 인식을 의미한다(Eisenbergeretal.,

1986). 이는 곧 조직 차원의 조직구성원들에 보이는 몰입의 의미를 가지며

(Eisenbergeretal.,1986;Johlke,Stamper,& Shoemaker,2002;Yoon& Lim,

1999), 조직은 이러한 행동을 공식적인 정책과 절차를 통해 보여준다.

Levinson(1965)은 조직이 조직구성원에게 몰입하고 있다는 조직의 의인화

(personificationoftheorganization)이론을 통해 조직구성원이 조직으로부터 인

정받고 있다는 믿음이 조직구성원으로 하여금 조직에 몰입할 수 있게 한다고 하

였다.

상사지원인식(perceivedsupervisorsupport)은 사회적 지원(상사지원 또는 동

료의 지원)중 상사로부터 받는 지원에 대한 조직구성원들의 인식으로서(Burke,

Chester,& Amy,1992),여기서 지원은 조직구성원들의 업무수행에 있어서 자원

을 제공하고,멘토 역할을 하며,핵심적인 피드백을 지속적으로 제공하는 것을

의미한다(Babin& Boles,1996;Yoon& Lim,1999).친밀한 인간관계에서 제공

되는 사회적 지원은 예기치 않은 위기 상황이나 변화에 의해 경험하는 스트레스

에 대해 개인의 대처 능력을 향상시켜 적응을 용이하게 하는 완충효과가 있다

(Cobb,1976).

동료지원인식은 앞서 다룬 두 유형의 지원에 비해 상대적으로 덜 관심을 받아

왔다(Thompson& Prottas,2005).하지만 동료는 조직 내 사회적 환경을 구성하

는 주요한 요소이며,조직구성원은 상사보다는 자신과 같은 지위에 있는 동료와
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더욱 빈번하게 상호작용하기도 한다(Ferris& Mitchell,1987).

이기은(2008)은 동료지원인식이 동료들로부터 받는 정보적 지원과 정서적 지원

을 모두 포함하는 개념으로 직무나 경력에 대한 정보를 제공받고 이와 함께 심

리적 위로와 관심 등의 정서적 지원을 포함한다고 하였다.

Greenhausetal.(1990)은 상사지원인식을 조직구성원들이 각각의 업무 수행과

능력 발휘의 과정에서 자신의 상사가 자신의 업무 수행에 대하여 얼마나 많은

관심이 있으며 필요한 경우 도움을 줄 것이라고 생각하는지에 대한 지각의 정도

라고 정의하였다.조직구성원들의 입장에서 볼 때 상사지원인식과 동료지원인식

은 지원의 범위나 권한뿐만 아니라 경험적인 면에서 차이가 있다고 할 수 있다.

지원의 범위,권한,경험 등의 면에서 동료지원인식은 상사지원인식의 부분이라

해도 무방하다고 판단하여 전술한 상사지원인식의 정의를 참고하여 상사를 동료

로 대체해 동료지원인식을 조직구성원들이 각각의 업무 수행과 능력 발휘의 과

정에서 자신의 동료가 자신의 업무 수행에 대하여 얼마나 많은 관심이 있으며

필요한 경우 도움을 줄 것이라고 생각하는지에 대한 지각의 정도라고 정의하고

자 한다.

2.지원인식 선행연구

지원인식은 주로 조직지원인식과 상사지원인식을 변수로 하여 조직구성원들의

태도와 행동에 미치는 영향력을 설명하는 연구가 이루어져 왔다.김중원(2008)은

조직에서 조직구성원들이 조직의 지원에 대한 정도를 높게 지각하면,조직구성원

은 조직과의 관계를 경제적 관계에서 사회적 관계로 재정의하게 되며,이는 조직

에 대한 애착과 몰입으로 이어져 조직구성원들의 직무태도를 향상시킬 수 있다

고 하였다. 조직구성원들의 긍정적이고 조직에 대해 유익한 행동은 조직지원을

통해 유발되고,구성원들은 이러한 조직지원인식에 의해 조직에 호혜적인 의무감

을 갖게 되며,의무감은 이들 간의 교환관계를 통해 형성된다(조규영,2010).조

직지원인식과 관련한 선행연구에서,Wayneetal.(1997)은 조직지원에 대한 긍정

적 인식과 부정적 인식을 갖는 조직구성원 간에는 조직에 대한 호혜적 태도에
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분명한 차이가 있다고 주장하였다.

김호균(2007)은 조직구성원들이 조직의 공식적인 보상체계에 의해 명시적으로

인정되지 않음에도 자발적 행동을 하는 것은 조직의 개방성이나 공정성,일관성

과 같은 조직 차원의 요인에 대해 믿음을 가지게 될 때라고 하였다.

조직지원인식과 유사한 개념으로 조직 분위기(OrganizationalClimate)가 있다.

조직 분위기는 업무 환경에서 중요한 특성들의 집합으로 이러한 환경에서 일하

고 있는 조직구성원들에 의해 직․간접적으로 인지되고,조직구성원들의 동기부

여와 행동에 영향을 주는 것으로 정의된다(Litwin& Stranger,1968).이런 면에

서 조직 분위기가 작업환경에 대한 조직구성원의 개인적인 해석이라면,조직지원

인식은 조직차원에서 조직구성원들에 보이는 몰입을 의미하며,이에 대한 조직구

성원들의 인식이라는 점에서 차이가 있다.

Babin& Boles(1996)는 상사의 지원은 조직구성원들의 동기를 높여주고,상사

가 사회적,정서적 지원을 보여준다면 조직구성원들은 조직과 직무에 대해 적극

적인 태도를 가진다고 하였다.또한 상사의 지원은 상사가 조직구성원에게 갖는

관심의 정도로 다양한 조직 상황에서 상사가 조직구성원에게 갖는 관심,신뢰,

우정,격려,심리적 위로,정보제공 등을 포함한다(이기은,2008).상사의 지원이

좋은 관리를 의미하고,리더의 배려가 조직구성원을 더욱 효율적이도록 도와주는

기능을 한다(박내희,1997).

상사지원인식과 유사한 개념으로 리더-구성원 교환관계(LMX :Leader–

MemberExchange)를 들 수 있다.리더-구성원 교환관계(LMX)는 역할형성 이

론(role-makingtheory)과 사회적 교환이론(socialexchangetheory)을 토대로 하

여 리더와 구성원 간의 상호교환에 따라 리더와 구성원 간에 역할 형성이 이루

어지고,이에 따라 리더십이 형성됨을 강조하는 개념이다.리더-구성원 교환관계

(LMX)에 대한 이론가들은 리더와 구성원 간에 성숙된 관계로 발전할 때 효과적

인 리더십이 발휘될 수 있고,그로 인해 조직의 성과도 긍정적일 것이라고 본다

(Graen& Uhl-Bien,1995).전통적인 리더십 이론에서는 리더와 조직구성원들

간의 관계에서 상호작용보다는 리더의 일방적인 영향력 행사에 관심을 두었다면,

리더-구성원 교환관계(LMX)에서는 리더와 구성원 간의 사회적 교환관계를 설명

해 준다는 차이점이 있다(이규만‧임효창,2001).
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동료지원인식은 앞서 다룬 두 유형의 지원에 비해 상대적으로 덜 관심을 받아

왔다(Thompson& Prottas,2005).하지만 동료는 조직 내 사회적 환경을 구성하

는 주요한 요소이며,조직구성원은 상사보다는 자신과 같은 지위에 있는 동료와

더욱 빈번하게 상호작용하기도 한다(Ferris& Mitchell,1987).조직 차원의 지원

과 상사의 지원은 직위 상 자신보다 높은 위치에 있기 때문에 그들의 관리적인

행동이 조직구성원에게 상대적으로 중요한 위치를 점하며 자신의 육체적,정신적

재해를 감소시켜 주는 반면,상대적으로 동등하거나 유사한 위치에 있는 동료의

지원은 조직구성원으로 하여금 직무협조,정서적 지원 등을 통해 직무 스트레스

의 유해한 효과를 완화시켜 주는 것으로 보고 되었다(이수광‧최우성,2005).

동료지원인식에 대한 국내의 선행연구를 보면,박노윤(2009)은 비정규직 종업

원을 대상으로 동료지원인식은 조직에 대한 시민행동,대인간 시민행동과 종업원

몰입행동에 긍정적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 조직지원인식이나 상사지원인식

보다 비정규직 종업원의 행동에 더욱 유의한 관계에 있음을 도출하였다.

제 2절 긍정심리자본

1.긍정심리자본의 개념과 구성요소

전통적으로 조직행동 분야에서의 연구의 초점은 대부분 문제가 있는 조직구성

원들의 태도와 행동을 개선시키는 데 집중되어 있었다(Luthans,2002).따라서

다수의 평범한 조직구성원들의 강점을 개발하고 관리하는 긍정적인 측면에 대한

연구는 상대적으로 미흡했다고 할 수 있다.이러한 상황에서 최근 긍정적 조직행

동에 대한 접근이 하나의 대안으로 대두되었고(이동섭 & 최용득,2010),이러한

긍정적 조직행동(POB:PositiveOrganizationalBehavior)접근은 조직구성원들

의 긍정적 측면에 대한 조명을 통해 강점을 개발하고 잠재력을 극대화하는 긍정

지향적인 연구를 의미한다(Luthans,2002).조직연구 분야에 있어 조직에 대한

긍정적 접근은 크게 긍정조직학(positiveorganizationalscholarship:POS)과 긍
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정조직행동(POB)의 두 가지 흐름으로 발전하고 있다.이 두 가지 분야는 연구영

역에 있어 긍정조직학(POS)은 조직 차원에서 거시적으로 접근하는 경향이 있고,

긍정조직행동(POB)은 조직 현상에 대해 개인 차원의 행동으로 미시적으로 접근

하는 경향에서 차이점이 있다(Donaldson& Ko,2010).

긍정심리자본은 이러한 긍정적 조직행동 연구와 함께 발전된 개념으로써 조직

구성원 개인의 자기효능감,희망,낙관주의,복원력이라는 네 가지 상태적인

(state-like)인 특성들을 지닌 변수들의 상위요인으로서 변화와 개발이 가능한 긍

정적인 심리적 자원을 의미한다(최용득‧이동섭,2011).

자기효능감,희망,낙관주의,복원력은 긍정적 조직행동의 주요 관심 변수로서

여러 학자들에 의해 개별적으로 연구가 진행되어 왔으나,네 가지 변수들이 함께

작용했을 때,더 큰 영향력을 발휘한다는 점에 착안하여 이 네 가지 변수들을 하

위 구성요인으로 하는 긍정심리자본이라는 개념이 등장하게 되었다.Luthanset.

al.(2007)은 이러한 네 개의 심리적 자원들이 동기부여라는 공유점을 통해 결합함

으로써 자기효능감,희망,낙관주의,복원력의 단순합보다 더 큰 심리적 자원을

형성하게 된다고 제시하였다.

본 연구에서는 긍정심리자본을 자기효능감,희망,낙관주의,복원력의 네 가지

요인을 통합하는 상위차원의 개념(higher-orderconstruct)으로 보고,이를 구성

하는 도전적인 과업을 성공적으로 수행하기 위해 노력을 쏟는 자기효능감

(self-efficacy),목표를 향해 인내하고 필요한 경우 경로를 재설정하는 목표 의식

을 의미하는 희망(hope),현재와 미래의 성공에 대해 긍정적으로 귀인하는 낙관

주의(optimism),문제가 생기거나 역경에 직면했을 때 좌절하지 않고 참고 견뎌

내 원래 상태로 되돌아오거나 그것을 뛰어넘는 의지를 뜻하는 복원력(resiliency)

에 대해 살펴보고자 한다.

자기효능감(self-efficacy)은 긍정조직행동을 가장 잘 나타내 주는 변수

(Luthans,2002a;Luthans& Youssef,2007)로 Bandura(1986)의 사회인지이론

정립 이후 조직행동 연구에서 가장 많은 관심을 받아왔다.Stajkovic &

Luthans(1998)는 자기효능감을 주어진 상황에서 특정한 과업을 성공적으로 수행

하기 위해 필요한 행동이나 동기부여,인지적 자원 등을 동원할 수 있다는 자신

의 능력에 대한 확신이나 믿음이라고 정의하였다.



- 11 -

희망(hope)은 원하는 목표를 달성하고자 하는 의지와 목표 달성 경로에 대한

긍정적인 동기부여 상태로 정의된다(Snyder,2000).희망은 목표에 대한 동기부

여와 행동에 영향을 준다는 점에서 자기효능감과 유사하지만 희망은 목표를 달

성하는 과정에 초점을 맞춘다는 점에서 의미의 차이가 있다(Snyder,2000).박권

홍(2011)은 높은 수준의 희망은 상위 목표나 세부 목표를 달성하기 위해 장애요

인들을 예상하고 다양한 해결책을 모색하고 확인해 나간다는 것을 의미할 뿐만

아니라 성공하기 위한 의지인 동시에 성공을 달성하기 위한 방법을 모색하고 명

료화하는 능력이라고 하였다.

낙관주의(optimism)는 긍정적인 사건에 대해서는 개인적,영속적,지배적인 요

인들의 결과로 파악하는 반면,부정적인 사건의 발생은 일시적이고 상황 특수적

인 요인들의 결과로 파악하는 귀인유형으로 정의된다(Seligman,1998).즉,낙관

주의자는 어떤 문제에 도전했다가 실패했어도 그대로 포기하거나 좌절하는 것이

아니라 실패의 원인을 파악하여 다시 잘 될 수 있을 것이라는 희망을 갖고 재도

전해 보고자 한다(임규혁,2011).

복원력(resiliency)은 교육학,심리학,사회학에서 스트레스나 위기상황,역경에

직면했을 때 긍정적으로 상황에 대처하고 결과를 좋은 방향으로 이끌어 내는 힘

의 특성을 나타내는 개념이다(Masten& Reed,2002).

2.긍정심리자본 선행연구

긍정심리자본을 구성하는 자기효능감,희망,낙관주의,복원력은 긍정적 조직행

동의 주요 관심 변수로서 여러 학자들에 의해 개별적으로 연구가 진행되어 왔으

나,네 가지 변수들이 함께 작용했을 때,더 큰 영향력을 발휘한다는 점에 착안

하여 이 네 가지 변수들을 하위 구성요인으로 하는 긍정심리자본이라는 개념이

등장하게 되었다.Luthanset.al.(2007)은 이러한 네 개의 심리적 자원들이 동기

부여라는 공유점을 통해 결합함으로써 자기효능감,희망,낙관주의,복원력의 단

순합보다 더 큰 심리적 자원을 형성하게 된다고 제시하였다.

자기효능감이 높은 사람들은 제약이 있는 상황에서도 추구할 가치를 파악하여



- 12 -

어려움을 극복하기 위한 다양한 방법을 찾아내고,도전적인 목표에 주저하지 않

지만 반대의 경우 쉽게 포기하고 노력을 덜 하는 경향이 있다(임규혁,2011).다

양한 실증연구들을 통해 자기효능감이 업무성과와 유의한 관계에 있는 것으로

보고되며(Stajkovic& Luthans,1998),창조성(Tierney& Farmer,2002)와도 유

의한 관계가 있는 것으로 나타났다(박권홍,2011,재인용).

희망과 관련한 선행 연구들은 조직구성원의 희망과 성과,직무태도의 관계

(Youssef& Luthans,2007),조직관리자의 희망과 만족감의 관계(Jensen &

Luthans,2006),리더의 희망과 조직구성원들의 직무만족 및 유지와의 관계(정민

철,2011)에 있어 유의한 결과가 있음을 보고하였다.

선행 연구들에서 Seligman& Schulman(1986)은 높은 수준의 낙관주의를 가진

조직구성원이 그렇지 않은 조직구성원에 비해 높은 성과를 창출하고,낮은 이직

률을 보인다고 하였으며,Luthans& Youssef(2007)는 낙관주의는 업무성과에 영

향을 미치고 조직구성원의 개인성과,만족감 등에 긍정적 영향력을 가진다고 하

였다.또한 Carver& Scheier(2002)는 낙관주의자들은 목표 추구를 동기화 시킬

수 있는 긍정적인 기대들을 발전시키며 보다 적극적으로 실천에 옮긴다고 하였

다.

복원력의 수준이 높은 사람은 낮은 사람에 비해 복잡하고 다양한 조직상황에

대해 객관적으로 상황을 받아들이고,예상하지 못한 상황에 당황하지 않고 유연

하게 대응하고 대처할 수 있는 효과적인 방법을 가지고 있다(Coutu,2002).최용

득(2009)은 희망이나 낙관주의가 규명할 수 있는 원인이나 계획을 가지고 접근할

수 있는 상황에 적용 가능한 것이라면,복원력은 불확실성이 큰 상황에서 즉흥적

인 대응,유연함,적응력이 필요한 상황에서 더 커진다고 하였다.

복원력은 지속적인 학습과 경험을 통해 개발될 수 있는 역량으로(Masten&

Reed,2002),Maddi(1987)는 복원력을 보유한 조직구성원은 어려운 일을 겪은 상

황에서도 개인의 건강과 행복, 업무성과를 유지한다고 밝혔다. Tugade,

Fredrickson,& Barrett(2004)는 높은 수준의 복원력을 보유한 조직구성원은 그

렇지 않은 경우에 비해 열정적이고 활기찬 삶을 보이며,호기심이 많고 새로운

경험에 대해 개방적인 태도를 지닌다고 하였다.

긍정심리자본과 관련한 실증 연구들은 전반적으로 업무성과(Seligman &
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연구자 하위 구성개념 종속변수

Seligman& Schulman(1986) 낙관주의
업무성과

이직률

Maddi(1987) 복원력
개인의 건강과 행복

업무성과

Stajkovic& Luthans(1998) 자기효능감 업무성과

Tierney& Farmer(2002) 자기효능감 창조성

Luthans& Youssef(2007) 낙관주의
업무성과

만족감

Youssef& Luthans(2007) 희망
성과

직무태도

정민철(2011) 희망
직무만족

유지

Schulman,1986;Maddi,1987;Stajkovic& Luthans,1998;Luthans& Youssef,

2007),직무태도(Youssef& Luthans,2007),직무만족(정민철,2011),창조성

(Tierney& Farmer,2002)등과 유의한 관계에 있는 것으로 밝혀졌다.

<표 Ⅱ-1>긍정심리자본의 하위 구성개념별 선행 연구

자료:연구자 정리

이와 같이 긍정심리자본에 관한 연구들은 조직구성원의 성과나 직무태도와의

관계를 검증하는 데 초점이 맞춰져 이루어져 왔으나,최근에는 다양한 변수들의

관계에서 긍정심리자본의 매개역할을 검증하는 연구들이 활발히 이루어지고 있

다.

최근 긍정심리자본의 매개역할을 검증한 해외 문헌을 살펴보면,Luthanset

al.(2008)은 지원적 조직 분위기와 직무만족,직무성과,조직몰입의 관계에서 긍정

심리자본의 매개효과를 검증하였고,Gootyetal.(2009)은 변혁적 리더십과 직무
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성과,조직시민행동의 관계를 매개한다는 것을 규명하였다.또한 긍정심리자본은

진성리더십과 종업원 창의성(Regoetal.,2012)의 관계를 매개하는 것으로 확인

되었다.국내에서는 최용득‧정홍준‧이동섭(2012)이 리더의 유머사용과 지각된 성

과,직장에서의 행복간의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과를 검증하였고,한주

희‧임규혁(2012)은 긍정심리자본이 개인-직무적합성,개인-조직적합성과 정서적

몰입,조직시민행동의 관계를 매개함을 확인하였다.이와 함께 긍정심리자본은

경력계획과 주관적 경력성공(오은혜‧탁진국,2012),조직문화와 조직몰입(김주섭‧

박재춘,2013),직무과부하와 직무탈진(김형주‧유태용,2013)의 관계를 매개하는

것으로 입증되었다.

3.지원인식과 긍정심리자본의 관계

Blau(1964)는 사회적 교환이론(socialexchangetheory)을 통해 어느 당사자가

상대방에게 이득이 되는 행동을 하면 암묵적으로 호혜적 관계가 성립되어 상대

방은 이득을 제공한 당사자에게 다시 이득이 되는 행동을 한다고 하였다.조직지

원인식과 관련한 선행연구에서 Wayneetal.(1997)은 조직지원에 대한 긍정적 인

식과 부정적 인식을 갖는 조직구성원 간에는 조직에 대한 호혜적 태도에 분명한

차이가 있다고 주장하였다.Cohenetal.(1985)은 상사 및 동료의 지원은 한 개인

이 상사와 동료들과 가진 대인관계로부터 얻을 수 있는 긍정적인 지원을 의미한

다고 하였다.또한 한 개인이 타인과의 상호작용을 통해 끊임없이 도움을 주고받

는다고 가정할 때,지원인식은 개인의 건강한 생활에 있어 사회적인 관계를 통해

얻게 되는 긍정적 자원이라고 할 수 있다(손영빈‧최은영,2009).

Gakovic& Tetrick(2003)은 조직구성원들은 조직이 시행하는 정책과 절차,상

사와 동료가 자신을 대하는 태도나 행동을 통해 자신과의 관계 특성을 파악하게

되며,이를 바탕으로 조직과 직무에 대한 행동을 결정하게 된다고 하였다.이는

곧 조직구성원의 지원인식이 그들의 행동을 설명하는 중요한 변수임을 의미하며

지원인식을 통해 조직구성원은 변화와 개발이 가능한 긍정적인 심리적 자원을

가질 수 있을 것이다.
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이와 관련하여 Eisenbergeretal.(1986)은 조직구성원의 지원인식은 조직이 자

신의 공헌에 가치를 부여하고,안녕에 관심을 기울이며 어려움에 처했을 때 도와

주고 공정하게 대우하는 지에 대한 조직구성원들의 인식이라고 하였다.이를 통

해 심리적 안정감과 조직에 대한 믿음을 바탕으로 조직구성원은 자신의 직무수

행에 대한 자신감을 가질 수 있고 직무를 성공적으로 수행하기 위한 과정에서

자신에 대한 긍정적인 동기부여를 계속적으로 해 나갈 것이라고 추론해 볼 수

있다.

또한 조직구성원은 대인관계 차원에서 상사와 동료로부터 지원을 받을 수 있

다.앞서 조직구성원의 상사지원인식은 상사가 자신의 업무수행에 있어 자원을

제공하고,멘토 역할을 하며,핵심적인 피드백을 지속적으로 제공하는 것이고

(Babin& Boles,1996;Yoon& Lim,1999),동료지원인식은 자신의 동료가 자신

의 업무수행에 대하여 얼마나 많은 관심이 있으며 필요한 경우 도움을 줄 것이

라고 생각하는지에 대한 지각의 정도라고 하였다(Greenhausetal.,1990).이를

통해 조직구성원은 자신의 직무수행에 있어 어려움에 처하거나 실패하더라도 포

기하거나 좌절하기보다 실패의 원인을 찾아내고 재도전할 의지를 갖게 될 것이

다.또한 예기치 않은 역경에서도 긍정적으로 상황을 판단하고 유연하게 대처해

나가고 좋은 방향으로 결과를 이끌어 갈 수 있을 것으로 추론해 볼 수 있다.이

와 관련하여 Cobb(1976)은 친밀한 인간관계에서 제공되는 사회적 지원은 예기치

않은 위기 상황이나 변화에 의해 경험하는 스트레스에 대해 개인의 대처 능력을

향상시켜 적응을 용이하게 하는 완충효과가 있다고 하였다.
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제 3절 직무수행

1.직무수행의 개념과 구성요소

직무수행(jobperformance)의 개념은 연구목적에 따라 직무성과(박동수‧이희영,

2002) 또는 업무성과(심원술,1998)로 사용된다(윤석화‧박희태‧손승연‧이수진,

2009).job은 work(일,근로,업무)와 task(과업,부여된 일)를 전반적으로 포함하

는 내용으로 주로 직책이나 직위 상에 부여된 일을 의미하므로 직무로 사용된다.

performance는 조직에 기여하는 행동이라고 주장하는 입장(Campbell,1990)과 행

동에 대한 결과라고 주장하는 입장(Kane,1996)이 있다.조직에 기여하는 행동에

초점을 맞추는 경우,performance는 수행으로 사용되며(이경근,2005),행동에 대

한 결과에 초점을 맞추는 경우 성과로 활용된다(박동수‧이희영,2002).또한 기존

연구에서 jobperformance는 직무수행으로,taskperformance는 과업과 관련된

행동뿐만 아니라 결과를 포함하는 과업성과로 구분하여 활용되고 있다(윤석화 et

al.,2009,재인용).

Campbell(1990)에 의하면,직무수행은 종업원들이 직장에서 조직의 목적 달성

을 위해 관계되는 행동을 의미하며,효과성(effectiveness),생산성(productivity),

유용성(utility)으로 구분된다.효과성은 직무수행 결과에 대한 평가를 의미하며,

직무수행 자체에 의해 결정된다.이로 인해 많은 형태의 생산적 행동을 보여준

경우에도 효과성 측정은 낮을 수 있다.둘째,생산성은 특정 수준의 수행이나 효

과성을 달성하는 데 요구되는 비용을 고려한 개념이다.생산성의 경우,비용의

측면에서 평가되기 때문에 수행결과가 동일하다면 비용이 낮은 경우가 더 생산

적이다.생산성의 개념과 혼용되는 용어로 효율성(efficiency)이 있는데,이는 시

간을 기준으로 하여,특정 시간에 달성 가능한 수행 수준을 의미한다.셋째,유용

성은 특정 수행의 효과성과 생산성의 가치를 의미하며,효과성과 생산성은 낮지

만 유용성은 높을 수 있으며,또한 반대의 경우도 발생가능하다.이러한 직무수

행의 관점은 직무수행이 단일 차원이 아닌 다차원의 개념이라는 관점에서 동의

가 이루어지고 있다(Campbell,1990;Borman& Motowidlo,1993).
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직무수행의 개념은 조직심리학 연구에서 과업수행,맥락수행,적응수행,조직시

민행동,혁신행동 등 다양한 용어들이 등장하나 직무수행과 관련된 용어들은 크

게 두 가지 차원으로 구분할 수 있다.

Campbell(1990)은 직무수행을 역할 내․외로 구분하였다.역할 내 수행차원은

직무-고유 과제 수월성(job-specifictaskproficiency)과 직무-비고유 과제 수월

성(non-job-specifictaskproficiency)으로 구분된다.전자의 경우 직무수행의 기

술적인 측면을 의미하고,후자는 각 조직구성원들에 의해 수행되는 공통과제를

의미한다.또한 역할 외 수행차원은 문서 및 구두 의사소통(writtenandoral

communicationtaskproficiency),노력하기(demonstratingefforts),개인적인 규

율 지키기(maintaining personaldiscipline),동료 및 팀 수행촉진(facilitating

peer and team performance),감독/리더십(supervision/leadership),경영/관리

(management/administration)로 구분한다.문서 및 구두 의사소통 과제 수월성은

효과적으로 기술하고 의사소통하는 능력을 의미하고,노력하기는 자신의 직무과

제에 종업원으로서 요구되는 의욕과 헌신을 보여주는 것을 말한다.개인적인 규

율 지키기는 과제에 부수적으로 나오는 부정적인 행동을 억제하는 것이며,동료

및 팀 수행 촉진은 조직구성원이 도움을 필요로 하는 동료에게 도움이 되는 정

도를 의미한다.감독/리더십은 다른 사람을 효과적으로 감독하고 이끌어주는 것

을 의미하며,경영/관리는 중요 정보를 효과적으로 조직화하고 기록을 유지하는

것을 말한다.본 연구에서는 직무수행과 관련한 다양한 개념 중 역할 외 행동으

로 구분되는 조직시민행동과 혁신행동을 살펴보기로 한다.

조직시민행동은 직무기술서에 명시되어 있지 않은 행동들 또는 공식적 보상이

없는 종업원 행동을 의미한다(Organ,1977,1994).또한 조직시민행동은 조직의

공식적 보상 체계 내에서 보상되지 않지만 조직이 효과적으로 기능하도록 도움

을 주는 조직구성원의 자발적 행동이며,공식적으로 조직에 의해 규정되어 있지

않지만 조직의 효과성에 기여하는 조직구성원의 자발적 역할 외의 행동을 의미

한다고 하였다(Jex& Britt,2008).조직시민행동 또한 단일 차원이 아닌 다차원

으로 구성되어 있다.Organ(1977,1994)는 조직시민행동을 이타적 행동(altruism),

예의행동(courtesy),스포츠맨십(sportsmanship),성실행동(conscientiousness),시

민의식(civicvirtue)의 5가지로 구분하였다.
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이타적 행동은 친사회적 행동으로 불려지며,예의행동은 다른 사람에 대해 기

본적인 배려 행동,스포츠맨십은 특정 유형의 행동에 관여하지 않는 행동,성실

행동은 회의시간에 정시에 도착하는 등의 행동,시민의식은 조직이 후원하는 자

선행사에 참여하는 행동 등 목표대상이 사람이 아닌 조직 또는 업무집단 차원의

행동을 말한다.

Organ& Konovsky(1989)는 조직시민행동을 다른 종업원을 돕는 이타적 행동

과 규칙을 잘 따르고 일이 잘 되도록 필요한 일을 하는 응종행동의 두 가지 차

원으로 분류하였다.McNeely& Meglino(1994)는 조직 내 타인을 돕는 것을 지

향하는 조직시민행동(OCBI)와 전반적으로 조직을 위한 행동인 조직시민행동

(OCBO)의 두 가지로 분류하였다.Organ& Near(1983)는 조직시민행동 결과의

방향성에 따라 자신의 정해진 직무시간 이외에도 일을 하는 등의 조직에 직접적

으로 이익을 가져다 주는 조직을 향한 시민행동(OCB-O)와 동료의 근심을 들어

주거나 결근한 동료를 위해 대신 일을 하는 등의 개인을 향한 시민행동(OCB-I)

로 분류한다(이종현 etal.,2010).본 연구에서는 조직시민행동의 여러 구성요소

중 개인을 향한 시민행동(OCB-I)를 활용하였다.OCB-I는 이타적 행동과 예의

행동으로 구성되며,결근한 동료를 위해 기꺼이 대신 일을 하거나 동료와 정보를

공유하거나 요구하지 않아도 상사를 돕는 등의 개인을 향한 시민행동을 말한다

(Organ& Konovsky,1989).

조직구성원간의 협조적 태도와 배려는 개인의 경력성공과 조직의 성과 창출에

기여할 뿐만 아니라 이직이나 이탈을 방지함으로써 조직 차원의 시간적․경제적

비용을 절감하는 효과를 가져다 줄 것이다.

혁신수행(Innovativeperformance)은 개인이 문제 및 변화의 필요성을 인식하

여 변화의 과정을 주도하는 것을 의미하는 개념이다(이문선‧강영순,2003).

Kanter(1988)는 개인의 혁신행동을 문제인식,아이디어 채택 또는 해결방안 생성

에서 시작하여 아이디어에 대한 후원을 찾아 나서고 이의 실현을 위한 지지자를

연합하여 개인의 아이디어를 제품이나 서비스 공정 등으로 만드는 과정이라고

정의하였다(이문선‧강영순,2003).Scott& Bruce(1994)는 창의성을 혁신행동의

시작으로 인식하여 혁신행동을 통해 새로운 기술과 아이디어를 찾고,새로운 아

이디어를 실행하는데 필요한 적절한 행동이라고 제시하였다.
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혁신수행의 선행 과정으로 창의성이 중요 요인으로 인식되고 있다.

Amabile(1983)에 의하면,창의성은 과제 관련 기술(task-relevantskills),창의성

관련 기술(creativity-relevantskills),과제 동기(taskmotivation)에 의해 결정된

다.즉 조직맥락에서 구성원의 창의성과 혁신수행에 영향을 주는 방법은 ① 종업

원이 개인적으로 흥미와 관심을 가지고 있는 직무에 배치하는 것,② 외적인 제

약요소를 파악해서 이를 제거하는 것이다(Peters& O’Connor,1988;Jex &

Britt,2010).Amabile& Conti(1990)는 종업원의 창의성을 촉진시키는 조직맥락

차원 요소로 ① 창의성 장려하기,② 자율성과 자유 제공,③ 자원제공,④ 압력

제거,⑤ 창의성에 대한 장애요인 제거를 제안하였다.

혁신수행은 혁신(Innovation)과 관련된다.Hellstorm & Hellstorm(2002)은 개념

적으로 새로운 유용한 것을 만들고 이를 조직 내에 유통시키고 정착시키는 전

과정을 조직적 아이디어 창출(organizationalideation)이라고 설명한다.조직혁신

의 경우 ① 혁신의 책임이 조직구성원에 있다는 관점에서 조직구성원들이 혁신

적인 아이디어를 창출해 내는 과정(process)과 혁신적인 조직구성원과 비혁신적

인 조직구성원의 특징 구별,② 조직 전반에 혁신의 확산에 관심(Greenhalgh,

Robert,& McFarlane,2004),③ 혁신 유형의 채택과 관련된 의사결정(Frambach

& Schillewaert,2002),④ 혁신에서 개인과 조직의 중요성 관점의 4가지 연구 흐

름이 있다(Damanpour,1991).

혁신수행 선행요인의 경우,Kanter(1988)는 혁신의 기본 요건은 창의성이라고

하였다.Scott& Bruce(1994)또한 창의성을 혁신수행의 시작으로 보았다.

Hellriegel& Slocum(1992)은 창의적 사고는 조직 문제에 대한 해결책의 질을 높

이고,혁신을 자극하며 개인적 자질을 독려하여 동기부여와 몰입을 증대시키고

팀의 성과에 촉진적 영향을 미칠 뿐만 아니라 창의성이 높은 사람은 혁신적 과

업에서 내재적으로 동기부여되어 혁신성과를 달성한다고 하였다(이문선‧강영순,

2003).
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2.지원인식과 직무수행(조직시민행동,혁신행동)의 관계

많은 연구자들이 조직지원인식 뿐만 아니라 상사지원인식과 동료지원인식이

조직구성원들의 긍정적인 태도를 결정하는 중요한 선행요인으로 밝혀 왔다.조직

시민행동과 관련하여 김호균(2007),Podsakoffetal.(2000)은 조직구성원들은 조

직의 개방성,공정성,일관성과 같은 조직차원의 요인에 대해 믿음을 가지게 될

때 조직의 공식적인 보상체계에 의해 명시적으로 인정되지 않음에도 자발적 행

동을 하게 된다고 하였다(조윤형․최우재,2011,재인용).Parker,Williams,&

Turner(2006)는 동료의 신뢰가 종업원의 자신감을 강화시켜 선도적 행동을 촉진

함으로써 핵심 과업 이상의 일을 시도하도록 한다고 주장하였고,김진희(2008)는

팀원들 간의 업무 협조가 잘 이루어지는 상황에서 조직에 대한 시민행동과 구성

원간의 개별적 배려가 높게 나타남을 제시하였다.또한 비정규직 종업원을 대상

으로 한 박노윤의 연구(2009)에서 조직지원인식과 동료지원인식은 조직을 향한

시민행동에 유의한 영향을 미치고,상사지원인식과 동료지원인식은 개인을 향한

시민행동에 유의한 영향을 미친다는 것을 검증하였다.

조직지원인식을 느끼는 조직구성원은 사회적 교환의 개념에 의해 조직을 위한

혁신행동을 하게 된다(Eisenbergeretal.,1990;Oldham & Cummings,1996).

Janssen(2005)은 조직지원인식이 조직구성원의 아이디어가 혁신행동으로 이어지

기 위한 운명을 통제할 수 있으며,조직의 지원 없이는 조직구성원이 창의적 사

고를 창출하고 실현하려는 동기가 줄어들 수 있음을 밝혀내며 조직지원인식이

혁신행동에 든든한 후원자가 된다고 하였다.

Mumfordetal.(2002)는 조직구성원의 창의적 수행은 혁신적인 아이디어와 유

용한 자원 및 긍정적인 피드백을 제공해 주는 상사에 의해 향상된다고 제시하였

다.또한,상사와 동료의 지원은 조직구성원들의 창의성을 향상시키는(Amabile

etal.,1996;Oldham & Cummings,1996)데,상사가 조직구성원에게 창의성과

관련된 피드백과 정보를 제공해 주면,조직구성원은 상사로부터 자신의 창의적

행동이 지지와 인정을 받는다고 지각하게 되고,좀 더 창의적인 직무수행을 나타

낼 가능성이 높아진다(Amabile,1997).Scott& Bruce(1994)는 창의성을 혁신행

동의 시작으로 인식하여 혁신행동을 통해 새로운 기술과 아이디어를 찾고,새로
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운 아이디어를 실행하는데 필요한 적절한 행동이라고 제시한 바 있다.

3.긍정심리자본의 매개효과

지원인식(조직지원,상사지원,동료지원)과 직무수행(OCB-I,혁신행동)의 관계

에서 긍정심리자본의 매개효과는 동기적 측면에서 귀인이론과 상징적 행위관점

에서 접근이 가능하다.Weiner(1992)는 귀인이론을 동기측면에서 접근하고 있으

며,지각된 원인이 기대에 대한 변화를 의미하는 희망,무기력,자아개념(자존감)

등을 통해 결과변인인 수행강도에 영향을 미치는 메커니즘을 주장하고 있다.또

한 지각된 원인은 능력,노력,타인,운과 같은 요인으로 구성된다.조직에서 개

인은 타인과 같은 지각된 원인이 개인의 인지과정(희망,자아개념)을 통해 수행

에 영향을 미치는 것을 고려할 수 있다.즉,지원인식은 조직과 상사 및 동료와

같은 조직차원과 대인관계 차원 변인들로 구성되어 있으며,긍정심리자본은 희

망,복원력,자기효능감,낙관주의와 같은 개인의 인지변인으로 구성되어 있다.

따라서 조직에서 조직 및 대인관계 차원 변수에 대한 지각이 구성원의 긍정심리

자본에 영향을 미쳐 구성원의 수행에 영향을 미치는 것을 고려할 수 있다.

또한 상징적 행위관점 측면에서는 개인의 행동은 조직의 행위에 대한 구성원

의 지각에 의해 영향을 받게 된다.이는 조직이 구성원에 대한 지원보다도 개인

이 이를 어떻게 인식하는가가 더 많은 영향을 미치는 것을 의미한다.따라서 조

직에 대한 지원을 구성원이 긍정적으로 인식하는 경우 개인의 조직에 대한 긍정

적인 태도가 형성되며,이는 개인의 직무 및 조직에 대한 긍정적 인식과 연계된

다.또한 이러한 직무 및 조직에 대한 긍정적 인식이 조직을 위한 생산적 행동으

로 연결되는 것을 추론해 볼 수 있다.

한편,기존 연구에서 긍정심리자본은 지원적 조직 분위기와 직무성과의 관계를

매개하는 것으로 확인되었으며(Luthansetal.,2008),조직 및 상사차원 변인인

리더십과 OCB(Gootyetal.,2009),혁신행동의 선행하는 변수인 창의적 행동을

의미하는 종업원 창의성(Regoetal.,2012)의 관계를 매개하는 것으로 규명되고

있다.아래의 <표 Ⅱ-2>에서는 2008년 이후 긍정심리자본의 매개효과에 대한 검
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연 구 자 독립변수 종속변수

Luthanset.al.(2008) 지원적 조직분위기

직무만족

직무성과

조직몰입

Gootyet.al.(2009) 변혁적 리더십
직무성과

조직시민행동

Regoet.al.(2012) 진성 리더십 종업원 창의성

최용득‧정홍준‧이동섭

(2012)
리더의 유머사용

지각된 성과

직장에서의 행복

한주희‧임규혁(2012)
개인-직무적합성

개인-조직적합성

정서적 몰입

조직시민행동

오은혜‧탁진국(2012) 경력계획 주관적 경력성공

김주섭‧박재춘(2013) 조직문화 조직몰입

김형주‧유태용(2013) 직무과부하 직무탈진

증을 실시한 국내외 선행 연구들을 정리하였다.

<표 Ⅱ-2>긍정심리자본의 매개효과 검증 선행 연구

자료:연구자 정리
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Ⅲ.연구설계

제 1절 연구모형 및 연구가설

1.연구모형

본 연구는 긍정심리자본의 선행변수와 결과변수 간의 관계를 규명할 목적으로

세 가지 범주에서 수행된다.첫째,조직구성원이 지각한 조직 차원(조직지원인식)

및 대인관계 차원(상사지원인식,동료지원인식)의 지원인식이 구성원의 긍정심리

자본에 미치는 영향을 살펴본다.둘째,지원인식과 긍정심리자본이 각각 조직구

성원의 직무수행(조직시민행동,혁신행동)에 미치는 영향을 검증한다.셋째,지원

인식과 조직시민행동 및 혁신행동 간의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과를 규

명하고자 한다.

<그림 Ⅲ-1>연구모형

독립변수

매개변수

종속변수

긍정심리자본

조직지원인식

상사지원인식

동료지원인식

조직시민행동

혁신행동
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2.연구가설

본 연구에서는 긍정심리자본에 영향을 미치는 조직구성원의 지원인식을 조직

지원인식,상사지원인식,동료지원인식으로 구분하여 각 차원의 변수들과 긍정심

리자본,조직시민행동,혁신행동 간의 영향관계를 규명한다.또한 독립변수와 종

속변수 간의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과를 검증한다.이를 위해 각 변수

들 간의 관계를 선행 연구 등을 통해 알아보고 이를 토대로 가설을 설정한다.

1)지원인식과 긍정심리자본의 관계

지원인식과 긍정심리자본의 관계는 사회적 교환이론(socialexchangetheory)을

통해 접근가능하다.사회적 교환이론에 따르면,어느 당사자가 상대방에게 이득

이 되는 행동을 하면 암묵적으로 호혜적 관계가 성립되어 상대에 대한 긍정적

인식에 영향을 미치고 이를 통해 상대방의 행동에 영향을 미치는 행동에 이르게

된다(Blau,1964).선행연구에서도 이를 뒷받침하고 있는데,Wayneet.al.(1997)

은 조직지원에 대한 긍정적 인식과 부정적 인식을 갖는 조직구성원 간에는 조직

에 대한 호혜적 태도에 분명한 차이가 있는 것으로 설명하고 있다.또한 조직구

성원들은 조직이 시행하는 정책과 절차,상사와 동료가 자신을 대하는 태도나 행

동을 통해 자신과의 관계 특성을 파악하게 되며,이를 바탕으로 조직과 직무에

대한 행동을 결정하게 된다(Gakovic& Tetrick,2003).이는 조직구성원의 지원

인식이 개인의 태도 및 행동에 영향을 미치는 것을 의미하며,나아가 지원인식을

통해 조직구성원은 변화와 개발이 가능한 긍정적인 심리적 자원이 향상되는 것

을 추론하게 한다.

기존연구에서도 이러한 추론을 뒷받침하고 있다.Eisenbergeretal.(1986)은 조

직구성원의 지원인식은 심리적 안정감과 조직에 대한 믿음에 영향을 미치는 것

으로 주장하고 있다.또한 대인관계 차원인 상사와 동료의 지원의 경우,상사지

원인식은 자신의 업무수행에 있어 자원을 제공하고,멘토 역할을 하며,핵심적인

피드백을 지속적으로 제공하는 것으로 이를 통해 직무수행에 영향을 미치는 것

으로 제기되고 있다(Babin& Boles,1996;Yoon& Lim,1999).또한 자신의 업
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무수행에 대한 관심을 의미하는 동료지원인식은 직무수행에 있어 발생하는 어려

움 해결에 영향을 미치는 것으로 설명되고 있다(Greenhausetal.,1990).이상의

선행연구들과 추론을 토대로 조직구성원의 지원인식과 긍정심리자본의 관계에

대해 다음과 같이 가설 설정하였다.

가설 1.지원인식은 조직구성원의 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1.조직지원인식은 조직구성원의 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2.상사지원인식은 조직구성원의 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3.동료지원인식은 조직구성원의 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2)지원인식과 조직시민행동,혁신행동의 관계

지원인식은 전술한 것처럼,조직에서 구성원의 호혜적 행동을 촉진하는 원인이

되고 있으며,특히 역할 외 수행(OCB,혁신행동)에 영향을 미치는 것을 고려할

수 있다.선행연구에서는 조직지원인식뿐만 아니라 상사지원인식과 동료지원인식

이 조직구성원들의 긍정적인 태도를 결정하는 중요한 선행요인으로 확인되고 있

다.김호균(2007)은 조직구성원들은 조직의 개방성,공정성,일관성과 같은 조직

차원의 요인에 대해 믿음을 가지게 될 때 조직의 공식적인 보상체계에 의해 명

시적으로 인정되지 않음에도 자발적 행동을 하게 된다고 하였다(조윤형‧최우재,

2011,재인용).Parker,Williams,& Turner(2006)는 동료의 신뢰가 종업원의 자

신감을 강화시켜 선도적 행동을 촉진함으로써 핵심 과업 이상의 일을 시도하도

록 한다고 주장하였고,김진희(2008)는 팀원들 간의 업무 협조가 잘 이루어지는

상황에서 조직에 대한 시민행동과 구성원간의 개별적 배려가 높게 나타남을 제

시하였다.또한 비정규직 종업원을 대상으로 한 박노윤의 연구(2009)에서도 조직

지원인식과 동료지원인식은 조직을 향한 시민행동에 유의한 영향을 미치고,상사

지원인식과 동료지원인식은 개인을 향한 시민행동에 유의한 영향을 미친다는 것

을 검증하였다.

한편,지원인식과 혁신행동의 관계는 다음과 같다.Janssen(2005)은 조직지원인
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식이 조직구성원의 아이디어가 혁신행동으로 이어지기 위한 과정을 통제할 수

있으며,조직의 지원 없이는 조직구성원이 창의적 사고를 창출하고 실현하려는

동기가 줄어들 수 있음을 밝혀내며 조직지원인식이 혁신행동에 든든한 후원자가

된다고 하였다.Mumfordetal.(2002)는 조직구성원의 창의적 수행은 혁신적인

아이디어와 유용한 자원 및 긍정적인 피드백을 제공해 주는 상사에 의해 향상된

다고 제시하였다.상사와 동료의 지원은 조직구성원들의 창의성을 향상시키는 데

(Amabileetal.,1996;Oldham & Cummings,1996),상사가 조직구성원에게 창

의성과 관련된 피드백과 정보를 제공해 주면,조직구성원은 상사로부터 자신의

창의적 행동이 지지와 인정을 받는다고 지각하게 되고,좀 더 창의적인 직무수행

을 나타낼 가능성이 높아진다(Amabile,1997).Scott& Bruce(1994)는 창의성을

혁신행동의 시작으로 인식하여 혁신행동을 통해 새로운 기술과 아이디어를 찾고,

새로운 아이디어를 실행하는데 필요한 적절한 행동이라고 제시한 바 있다.

이상의 선행연구들과 추론을 토대로 지원인식과 OCB-I와 혁신행동의 관계에

대한 가설을 다음과 같이 설정하였다.

가설 2.지원인식은 조직구성원의 OCB-I에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1.조직지원인식은 조직구성원의 OCB-I에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2.상사지원인식은 조직구성원의 OCB-I에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3.동료지원인식은 조직구성원의 OCB-I에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3.지원인식은 조직구성원의 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-1.조직지원인식은 조직구성원의 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2.상사지원인식은 조직구성원의 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-3.동료지원인식은 조직구성원의 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.



- 27 -

3)긍정심리자본과 조직시민행동,혁신행동의 관계

긍정심리자본과 조직구성원의 직무수행간의 관계를 직접적으로 설명한 실증

연구는 거의 없었다.긍정심리자본을 구성하는 자기효능감,희망,낙관주의,복원

력 등의 하위 개념들은 개별적으로 긍정적인 동기부여 유발을 통해 성과에 기여

하는 것으로 연구되어 왔다(최용득‧정홍준‧이동섭,2012).Luthansetal.(2007)은

이러한 네 개의 심리적 자원들이 동기부여라는 공유점을 통해 결합함으로써 자

기효능감,희망,낙관주의,회복력의 단순합보다 더 큰 심리적 자원을 형성하게

된다고 제시하였다.

또한 조직구성원의 긍정심리자본은 지원인식에서 비롯되어,사회적 교환이론에

의해 호혜적 관계가 성립됨으로써 조직구성원들은 지원의 원천에 대한 조직시민

행동 즉 요구받는 그 이상의 행동,보다 호의적인 행동을 보일 것으로 예측할 수

있다.또한 긍정심리자본을 보유한 조직구성원들은 자신의 목표를 달성하기 위해

타인과 보다 협조적인 자세로 직무를 수행할 것이다.

자기효능감을 보유한 조직구성원은 자신의 과업을 성공적으로 수행하기 위해

필요한 행동,동기부여를 활용하는 능력에 대한 자신감을 가지고 있다(Stajkovic

& Luthans,1998).이들은 보통 도전적인 과업을 선택하며 보다 도전적이고 창의

적인 시도를 하는 경향이 있다.따라서 자기효능감은 조직구성원들로 하여금 목

표를 달성할 수 있도록 지금까지의 방법에서 변화가 필요하다면 적극적으로 변

화의 과정을 주도하면서 새로운 아이디어를 통해 직무를 수행하게 동기부여할

것이라고 추론할 수 있다.희망적인 사람은 목표를 달성하는 과정에서 어려운 난

관에 직면한 상황에서 포기하지 않고 적극적으로 다양한 방법들을 모색한다.박

권홍(2011)은 높은 수준의 희망은 상위 목표나 세부 목표를 달성하기 위해 장애

요인들을 예상하고 다양한 해결책을 모색하고 확인해 나간다는 것을 의미할 뿐

만 아니라 성공하기 위한 의지인 동시에 성공을 달성하기 위한 방법을 모색하고

명료화하는 능력이라고 하였다.또한 낙관적이고 높은 수준의 복원력을 보유한

조직구성원들은 자신의 삶에서 의욕이 강하고 매사에 적극적일 것이라고 추론할

수 있다.이와 관련하여 Carver& Scheier(2002)는 낙관주의자들은 목표 추구를

동기화 시킬 수 있는 긍정적인 기대들을 발전시키며 보다 적극적으로 실천에 옮
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긴다고 하였다.또한 Tugade,Fredrickson,& Barrett(2004)는 높은 수준의 복원

력을 보유한 조직구성원은 그렇지 않은 경우에 비해 열정적이고 활기찬 삶을 보

이며,호기심이 많고 새로운 경험에 대해 개방적인 태도를 지닌다고 하였다.

선행 연구들을 통해 살펴 보았듯이 긍정심리자본은 개인이 가진 심리적 자원

인 자기효능감,희망,낙관주의,복원력의 합성 개념으로 이를 활용하여 성취와

성공을 지향하는 것이다.긍정심리자본을 보유한 조직구성원은 자신의 성취와 성

공을 위해 조직 내에서 타인과 협조적인 자세로 직무를 수행하고,필요한 경우

변화를 주도하며 새로운 아이디어를 동원하여 자신의 목표를 달성해 나갈 것이

라고 추론할 수 있다.이상의 선행연구와 추론을 통해 긍정심리자본과 직무수행

의 관계에 대한 가설을 다음과 같이 설정하였다.

가설 4.긍정심리자본은 조직구성원의 직무수행(OCB-I,혁신행동)에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-1.긍정심리자본은 조직구성원의 OCB-I에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-2.긍정심리자본은 조직구성원의 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

4)긍정심리자본의 매개효과

본 연구에서 긍정심리자본의 매개효과는 동기적 측면에서 귀인이론과 상징적

행위관점에서 접근이 가능하다. 귀인이론을 동기측면에서 접근해 볼 때,

Weiner(1992)는 지각된 원인이 기대에 대한 변화를 의미하는 희망,무기력,자아

개념(자존감)등을 통해 결과변인인 수행강도에 영향을 미치는 메커니즘을 주장

하였다.지각된 원인은 능력,노력,타인,운과 같은 요인으로 구성되며,조직에서

개인은 타인과 같은 지각된 원인이 개인의 인지과정(희망,자아개념)을 통해 수

행에 영향을 미치는 것을 고려할 수 있다.즉,지원인식은 조직과 상사 및 동료

와 같은 조직차원과 대인관계 차원 변인들로 구성되어 있다.또한 긍정심리자본

은 희망,복원력,자기효능감,낙관주의와 같은 개인의 인지변인으로 구성되어 있
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다.따라서 조직에서 조직 및 대인관계 차원 변수에 대한 지각이 구성원의 긍정

심리자본에 영향을 미쳐 구성원의 수행에 영향을 미치는 것을 고려할 수 있다.

또한 상징적 행위관점 측면에서 접근해 보면,개인의 행동은 조직의 행위에 대

한 구성원의 지각에 의해 영향을 받게 된다.이는 조직이 구성원에 대한 지원보

다도 개인이 이에 대해 어떻게 인식하는가가 더 많은 영향을 미친다는 것을 의

미한다.따라서 조직에 대한 지원을 구성원이 긍정적으로 인식하는 경우 개인의

조직에 대한 긍정적인 태도가 형성되며,이는 개인의 직무 및 조직에 대한 긍정

적 인식과 연계된다.또한 이러한 직무 및 조직에 대한 긍정적 인식이 조직을 위

한 생산적 행동으로 연결되는 것을 추론해 볼 수 있다.

선행 연구에서도 이러한 논리를 뒷받침하고 있다.이주연(2014)은 사회적 지지

와 자기주도학습능력과의 관계에서 심리적 자본의 매개 역할에 대한 연구에서

심리적 자본의 하위 요인인 자기효능감,희망,복원력의 매개효과를 검증하였다.

또한 홍승일(2009)은 교육훈련 대상자들의 상사지원인식과 교육훈련 전이의 관계

에서 자기효능감의 매개효과를 검증하였다.여기서 홍승일(2009)은 타인의 기대

나 관심으로 인해 능률이 오르거나 결과가 좋아지는 현상인 피그말리온 효과를

바탕으로 설명하였다.

<그림 Ⅲ-2>동기에 대한 귀인이론

또한 전술한 바와 같이 기존 연구에서 긍정심리자본은 지원적 조직 분위기와

직무성과의 관계를 매개하는 것으로 확인되었으며(Luthansetal.,2008),조직 및

상사차원 변인인 리더십과 OCB(Gootyetal.,2009),혁신행동의 선행하는 변수

선행 조건 지각된 원인 인과 차원 주 효과 결 과

-특수 정보

-인과도식

-쾌락적 편향

-행위자 대

관찰자 시각

-능력

-노력(전형적,일시적)

-타인(학생,가족,교사)

-운

-안정성

-소재

-통제

-기대의 변화

(희망,무기력)

-자존감관련 정서

(자부심)

-사회관련 정서

(죄책감,수치심)

수행 강도

끈기

선택

기타
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인 창의적 행동을 의미하는 종업원 창의성(Regoetal.,2012)의 관계를 매개하는

것으로 규명되고 있다.이러한 선행 연구와 추론을 통해 긍정심리자본이 조직구

성원의 지원인식과 직무수행을 나타내는 조직시민행동(OCB-I),혁신행동 간의

관계를 매개할 것이라는 가설을 다음과 같이 설정하였다.

가설 5.긍정심리자본은 조직구성원의 지원인식(조직지원인식,상사지원인

식,동료지원인식)과 조직시민행동(OCB-I)의 관계를 매개할 것이다.

가설 6.긍정심리자본은 조직구성원의 지원인식(조직지원인식,상사지원인

식,동료지원인식)과 혁신행동의 관계를 매개할 것이다.

제 2절 변수의 조작적 정의 및 조사 설계

1.변수의 조작적 정의

1)지원인식

본 연구에서 조직지원인식은 조직이 조직구성원들의 공헌에 가치를 부여하고,

안녕에 관심을 기울이며 어려움에 처했을 때 도와주고 공정하게 대우하는 지에

대한 조직구성원들의 인식을 의미한다(Eisenbergeretal.,1986).조직지원인식의

측정을 위해 본 연구에서는 Eisenbergeretal.(2001)의 측정도구를 사용하였다.

이 도구는 Eisenbergeretal.(1986)이 조직지원인식을 측정한 17문항 중 타당도

가 높은 6문항을 추출한 것으로서,Rhoades& Eisenberger(2002)는 조직지원인

식에 대한 메타연구를 수행한 결과 이 측정도구의 높은 신뢰도와 타당도를 근거

로 사용을 권장하였다.측정문항의 예는 “우리 회사는 나의 능력을 자랑스럽게

생각한다”,“우리 회사는 나에게 특별한 사정이 생겼을 때 기꺼이 도와줄 것이

다”등이며,모두 5문항으로 모든 문항은 리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다,
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5=매우 그렇다)로 측정되었다.

상사지원인식은 조직구성원들의 업무수행에 있어서 자원을 제공하고,멘토 역

할을 하며,핵심적인 피드백을 지속적으로 제공하는 것을 의미한다(Babin &

Boles,1996;Yoon& Lim,1999).상사지원인식을 측정하기 위해 정현‧탁진국

(2005)이 개발한 멘토 역할 척도 가운데 상사가 부하의 능력을 인정하고 그 능력

을 발휘할 수 있도록 동기부여하는 요인을 사용하였다.측정문항의 예는 “(나의

상사는)작은 일도 칭찬하며 사기를 북돋아 준다”,“(나의 상사는)내 능력을 최

대한 발휘할 수 있도록 해 준다”등이며,모두 5문항으로 모든 문항은 리커트 5

점 척도(1=전혀 그렇지 않다,5=매우 그렇다)로 측정되었다.

본 연구에서 동료지원인식은 조직구성원들이 각각의 업무 수행과 능력 발휘의

과정에서 자신의 동료가 자신의 업무 수행에 대하여 얼마나 많은 관심이 있으며

필요한 경우 도움을 줄 것이라고 생각하는지에 대한 지각의 정도라고 정의한다.

이를 측정하기 위해 Greenhausetal.(1990)이 사용한 설문문항을 동료지원인식

의 측정에 맞게 변형하여 사용하였다.측정문항의 예는 “나의 동료는 나의 업무

성과목표를 정하는 데 도움을 준다”,“나의 동료는 나의 업무 성과에 관해 피드

백을 주고 조언해 준다”등이며,모두 5문항으로 모든 문항은 리커트 5점 척도

(1=전혀 그렇지 않다,5=매우 그렇다)로 측정되었다.

2)긍정심리자본

긍정심리자본은 자기효능감,희망,낙관주의,복원력 등 4개의 하위요소로 구성

된 합성개념으로 본 논문에서는 최용득․이동섭(2011)의 정의를 참고하여,조직

구성원 개개인의 자기효능감,희망,낙관주의,복원력이라는 네 가지 상태적인

(state-like)인 특성들을 지닌 변수들의 상위요인으로 정의하였다.

측정문항은 Luthans,Youssef,& Avolio(2007)이 변화와 개발이 가능한 긍정적

인 심리적 자원으로 자기효능감,희망,낙관주의,복원력의 각 요인에 대해 공인

된 측정문항들을 조직적 상황에 맞게 수정하여 개발한 PCQ(Psychological

CapitalQuestionnaire)24개 문항 중 20문항을 선별하여 사용하였다.측정문항의

예는 “나는 문제를 분석해서 해결책을 찾는 일에 자신이 있다”,“업무 중 어려움
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을 스스로 해결해야 한다면 해결해 나갈 다양한 방안을 생각해 낼 수 있다”,“나

는 항상 내 업무의 밝은 면을 보려고 한다”,“나는 직장에서 좌절을 겪었을 때

그것을 견뎌내고 회복하기가 어렵다”등이다.모두 20문항으로 자기효능감,희망,

낙관주의,복원력에 대한 4개 요인에 각각 5문항씩 포함되어 있으며,모든 문항

은 리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다,5=매우 그렇다)로 측정되었다.

3)직무수행

조직시민행동에 대한 정의나 구성개념의 구분은 학자들마다 다양하게 제시하

고 있다.본 연구에서는 조직시민행동을 결근한 동료를 위해 기꺼이 대신 일을

하거나 동료와 정보를 공유하거나 요구하지 않아도 상사를 돕는 등의 개인을 향

한 시민행동으로 정의하였다.조직시민행동을 측정하기 위해 Williams &

Anderson(1991),Podsakoff(1990),김용재(2004)가 사용한 측정도구를 이용하였으

며,조직시민행동을 개인을 향한 시민행동(OCB-I)로 한정하여 5문항으로 측정하

였다.측정문항의 예는 “나는 기꺼이 결근한 동료의 일을 대신해 준다”,“나는 새

로운 사람이 오면 그가 업무에 적응할 수 있도록 도와준다”등이며,모든 문항은

리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다,5=매우 그렇다)로 측정되었다.

Kanter(1988)는 개인의 혁신행동을 문제인식,아이디어 채택 또는 해결방안 생

성에서 시작하여 아이디어에 대한 후원을 찾아 나서고 이의 실현을 위한 지지자

를 연합하여 개인의 아이디어를 제품이나 서비스 공정 등으로 만드는 과정이라

고 정의하였다(이문선‧강영순,2003).Scott& Bruce(1994)가 개발한 6개 문항 중

본 연구의 목적에 맞는 5문항을 선별하여 측정하였으며 측정문항의 예는 “나는

새로운 직무 기술이나 아이디어를 탐색한다”,“나는 혁신적인 행동을 수행하는

데 있어 충분한 계획과 일정을 세운다”등이다.모든 문항은 리커트 5점 척도(1=

전혀 그렇지 않다,5=매우 그렇다)로 측정되었다.

위에서 살펴본 본 연구에 활용된 변수들의 조작적 정의는 <표 Ⅲ-1>과 같다.
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구 분 변수명 조작적 정의

독립변수

조직지원인식

조직이 조직구성원들의 공헌에 가치를 부여하고,

안녕에 관심을 기울이며 어려움에 처했을 때 도와

주고 공정하게 대우하는 지에 대한 조직구성원들의

인식

상사지원인식

조직구성원들의 업무수행에 있어서 자원을 제공하

고,멘토 역할을 하며,핵심적인 피드백을 지속적으

로 제공하는 것에 대한 조직구성원들의 인식

동료지원인식

조직구성원들이 각각의 업무 수행과 능력 발휘의

과정에서 자신의 동료가 자신의 업무 수행에 대하

여 얼마나 많은 관심이 있으며 필요한 경우 도움을

줄 것이라고 생각하는지에 대한 지각의 정도

매개변수 긍정심리자본

조직구성원 개개인의 자기효능감,희망,낙관주의,

복원력이라는 네 가지 상태적인(state-like)인 특성

들을 지닌 변수들로 구성됨

종속변수

조직시민행동

(OCB-I)

결근한 동료를 위해 기꺼이 대신 일을 하거나 동

료와 정보를 공유하거나 요구하지 않아도 상사를

돕는 등의 개인을 향한 시민행동

혁신행동

 문제인식,아이디어 채택 또는 해결방안 도출에서

시작하여 아이디어에 대한 후원자를 찾아 나서고

이의 실현을 위한 지지자를 연합하여 개인의 아이

디어를 제품이나 서비스 공정 등으로 만드는 과정

<표 Ⅲ-1>변수의 구성과 조작적 정의
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변 수 명 문항 수 문항번호 출 처

인구통계적

변수

성별

연령

직급

근속년수

고용형태

5 Ⅰ.1-5

독립변수

조직지원인식 5 Ⅱ.1-5 Eisenbergeret.al.(2001)

상사지원인식 5 Ⅱ.6-10 정현‧탁진국(2005)

동료지원인식 5 Ⅱ.11-15 Greenhauset.al.(1990)

매개변수 긍정심리자본 20 Ⅲ.1-20

Luthanset.al.(2007)

최용득(2007)

최설희(2011)

이호형(2012)

종속변수

조직시민행동

(OCB-I)
5 Ⅳ.1-5

Podsakoff(1990)

Williams& Anderson(1991)

김용재(2004)

혁신행동 5 Ⅳ.6-10 Scott& Bruce(1994)

계 50

2.조사설계

1)설문지 구성

본 연구의 목적을 달성하기 위해 설문조사를 통한 정량적 연구를 수행하였다.

본 연구에서 활용한 변수들과 각 변수별 문항 수,측정 도구의 출처는 <표 Ⅲ

-2>와 같다.

<표 Ⅲ-2>설문지의 구성 및 출처



- 35 -

배포(부) 회수(부) 회수율(%) 유효자료(부) 유효자료율(%)

350 273 78.0 250 71.4

2)표본설계

본 연구는 제주도내 관광숙박업 종사자를 대상으로 자료를 수집했다.조사방법

은 연구자가 조사대상 기업을 방문하여 조사지원자에게 본 연구의 목적과 자료

수집 방법을 설명하고 설문지를 배부하였다.기업별 설문지 배부량은 G호텔,H

호텔 & 리조트 각 100부,S호텔 80부,O호텔 70부를 각각 배부하였다.

조사기간은 2014년 3월 17일부터 4월 11일까지 약 4주 소요되었으며,총 350부

의 설문지를 배부하여 273부를 수령하였고,응답률은 78%로 나타났다.또한 한

개 이상의 변수에 응답이 없거나 불성실한 응답을 보인 23부를 제외하고 총 250

부를 분석에 활용하여 배부된 자료의 분석 활용도는 71.4%였다.

<표 Ⅲ-3>설문지 회수현황



- 36 -

Ⅳ.실증분석

본 연구의 실증분석 과정은 다음과 같다.첫째,연구대상의 인구 통계적 특성

을 분석한다.둘째,연구에 사용된 측정도구의 타당성과 신뢰성을 확인하기 위해

탐색적 요인분석(exploratoryfactoranalysis)과 신뢰성분석(reliability)을 실시한

다.셋째,연구에 활용된 변수들의 상관관계를 분석한다.기초통계자료는 변수들

의 기술적 통계로 변수들의 평균과 표준편차를 제시한다.상관관계는 변수들의

관련성 정도를 확인한다.넷째,변수들의 인과관계를 확인하기 위해 위계적 회귀

분석을 실시한다.회귀분석에서는 모형 1은 통제변수 투입,모형 2에서는 독립변

수를 투입하여 인과관계를 확인한다.다섯째,매개효과를 검증하며,검증단계는

Baron& Keney(1986)에 의해 제안되고 있는 3단계 매개효과를 실시한다.또한

간접효과의 유의성을 검증하기 위해 SobelZ검증을 실시한다.

제 1절 표본의 특성 및 측정 도구 검증

1.표본의 특성

본 연구를 수행하기 위해 조사된 연구대상의 인구 통계적 특성은 〈표 Ⅳ-1〉

과 같다.인구 통계적 특성은 연구의 특성을 고려하여 성별,연령,직급,근속연

수,고용형태의 5개 문항으로 구성되었으며,분석에 활용된 연구표본은 250명이

다.첫째,연구표본의 성별은 남성 140(56.0%),여성 110(44.0%)이다.둘째,연령

은 20대,30대,40대,50대,60대 이상으로 구분되었으나 50대와 60대의 빈도가

5% 미만으로 확인되어 40대 이상으로 통합하였다.응답자의 연령대는 20대 90명

(36.0%),30대 104명(41.6%),40대 이상 56명(22.4%)로 나타났다.셋째,표본의 직

급은 사원 159명(63.6%),대리 63명(25.2%),과장이상 28명(11.2%)이다.넷째,근
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항목 빈도(명) 비율(%)

성별

남 140 56.0

여 110 44.0

연령

20대 90 36.0

30대 104 41.6

40대 이상 56 22.4

직급

사원 159 63.6

대리 63 25.2

과장이상 28 11.2

근속연수

2년 미만 70 28.0

2년-5년 미만 73 29.2

5년-10년 미만 51 20.4

10년 이상 56 22.4

고용형태

정규직 198 79.2

비정규직 52 20.8

총계 250 100.0

속연수는 2년 미만 70명(28.0%),2-5년 미만 73명(29.2%),5-10년 미만 51명

(20.4%),10년 이상 56명(22.4%)로 확인되었다.마지막으로 고용형태는 정규직

198명(79.2%),비정규직 52명(20.8%)로 확인되었다.

〈표 Ⅳ-1〉 연구대상의 인구통계적 분석
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2.측정 도구의 타당성 및 신뢰성 검증

1)타당성 검증

측정도구의 타당성과 신뢰성 검증을 위해 탐색적 요인분석과 신뢰성 분석을 실

시하였다.탐색적 요인분석은 측정도구의 타당성 검증이 목적이며,신뢰성 분석은

측정도구의 내적일관성 검증을 위해 이루어졌다.탐색적 요인분석 절차는 연구모

형에 포함된 모든 관찰변인을 동시에 투입하는 방식을 활용하였다.탐색적 요인분

석은 주성분분석(principalcomponentanalysis)으로 요인을 추출하며,고유치

(eigenvalue)1이상을 기준으로 한다.또한 요인회전 방식은 varimax직교회전

방식을 활용하였으며, 요인 부하량(factor loading)은 0.5 이상, 공통성

(communality)이 0.4이상을 기준으로 하였다.

요인분석 결과 7개 요인으로 분류되었으며,각 요인들의 고유치는 기준인 1을

상회하는 것으로 확인되었다.요인들의 구성은 1번 요인 긍정심리자본,2번 요인

이 상사지원인식,3번 요인 조직지원인식,4번 요인 동료지원인식,5번 요인

OCB-I,6번 요인 긍정심리자본,7번 요인 혁신행동으로 구성되었다.본 연구모형

에서 긍정심리자본의 하위차원은 자기효능감,희망,낙관주의,복원력의 4개 하위

개념으로 구분되었으나,탐색적 요인분석 결과 자기효능감과 희망,낙관주의와

복원력이 동일요인으로 구분되었다.선행연구에서 긍정심리자본은 다차원개념보

다 단일차원 변인으로 접근하였으며,다차원변인들의 평균값을 활용하여 분석이

이루어졌다.본 연구에서는 분석결과 긍정심리자본 구성개념이 2가지 요인으로

분류되었으나,이러한 결과는 긍정심리자본 구성개념 간의 판별타당성의 한계는

있으나,단일차원으로 접근하여 평균값의 활용가능성은 유의한 것을 의미한다.

요인의 고유치 및 분산은 긍정심리자본의 자기효능감과 희망(12.873,34.792%),

상사지원인식(3.170,8.567%),조직지원인식(1.838,4.967%),동료지원인식(1.494,

4.038%), OCB-I(1.397, 3.776%, 긍정심리자본의 낙관주의와 복원력(1.269,

3.428%),혁신행동(1.194,3.226%)로 확인되었으며,총 분산은 62.794로 확인되었

다.
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공통성
Component

1 2 3 4 5 6 7

긍정1 .490 .559 -.105 .212 .114 .209 .064 .247

긍정2 .567 .642 .060 .125 .062 .180 .231 .215

긍정3 .583 .638 -.061 .228 .153 .184 .130 .213

긍정4 .632 .648 -.003 -.029 .244 .005 .378 .094

긍정5 .547 .648 .205 .191 .154 .158 .007 .018

긍정6 .559 .674 .127 .135 .078 .132 .162 .145

긍정8 .582 .561 .409 -.043 .000 .260 .171 .046

긍정10 .504 .616 .181 .186 .080 .150 .129 .111

긍정11 .583 .210 .310 .020 .029 .144 .638 .119

긍정12 .543 .083 .118 .302 .056 .085 .630 .156

긍정14 .500 .257 .080 -.008 .261 .177 .567 .081

긍정18 .525 .380 .140 .155 .097 .265 .507 -.005

긍정20 .502 .163 .035 .222 .105 .154 .622 .064

조직지원1 .692 .269 .233 .676 .247 .084 .156 .124

조직지원2 .707 .158 .304 .732 .177 .110 .056 .088

조직지원3 .728 .237 .266 .703 .280 .025 .129 .105

조직지원4 .773 .161 .191 .754 .255 .069 .244 .110

조직지원5 .596 .123 .283 .631 .193 .200 .101 .125

상사지원1 .733 .134 .797 .207 .094 .059 .136 .079

상사지원2 .761 .077 .756 .295 .266 .071 .143 .033

상사지원3 .746 .046 .723 .228 .355 .101 .150 .104

상사지원4 .644 .177 .638 .327 .209 .085 .118 .182

상사지원5 .716 .057 .697 .251 .317 .099 .059 .225

동료지원1 .594 .158 .179 .366 .557 .205 .219 -.061

동료지원2 .645 .178 .212 .253 .684 .119 .129 .073

동료지원3 .700 -.014 .228 .208 .767 .076 .084 .061

동료지원4 .686 .235 .248 .157 .727 .107 .052 .032

동료지원5 .646 .166 .143 .191 .720 .180 .091 .053

혁신행동1 .640 .208 .023 .017 .349 .176 .311 .588

혁신행동2 .678 .112 .275 .141 -.046 .186 .033 .729

혁신행동3 .719 .210 .069 .068 .056 .036 .056 .811

혁신행동5 .603 .236 .119 .181 .001 .196 .132 .666

OCB-I1 .681 .103 -.007 .098 .100 .774 .197 .112

OCB-I2 .694 .287 .090 .114 .159 .745 .051 .084

OCB-I3 .575 .172 .148 .349 .053 .562 .163 .238

OCB-I4 .568 .247 .153 -.060 .327 .577 .176 .096

OCB-I5 .592 .303 .126 .085 .114 .630 .192 .174

고유치 12.873 3.170 1.838 1.494 1.397 1.269 1.194

분산 34.792 8.567 4.967 4.038 3.776 3.428 3.226

누적분산 34.792 43.359 48.326 52.364 56.140 59.568 62.794

〈표 Ⅳ-2〉탐색적 요인분석
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2)신뢰성 분석

신뢰성분석(reliability analysis)은 측정 문항의 내적 일관성을 의미하며,

Cronbach'sα 계수를 확인하였다.내적일관성의 기준은 사회과학연구에서는 통

상적으로 0.6을 기준으로 하며,측정 문항이 단일 문항으로 구성된 경우 문항의

신뢰도는 0.8을 기준으로 한다.신뢰도분석 결과 〈표 Ⅳ-3〉에 나타난 바와 같

이 조직지원인식 .896,상사지원인식 .904,동료지원인식 .866,긍정심리자본 .878,

혁신행동 .787,OCB-I.822로 기준인 0.7을 상회하는 것으로 확인되어 변수들의

내적 일관성이 확보되었다.

〈표 Ⅳ-3〉신뢰도 분석 결과

측정변수 문항 수 Cronbach'sα

조직지원인식 5 0.896

상사지원인식 5 0.904

동료지원인식 5 0.866

긍정심리자본 13 0.878

혁신행동 4 0.787

OCB-I 5 0.822
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1 2 3 4 5 6

조직지원인식

상사지원인식 .658
**

동료지원인식 .625
**

.598
**

긍정심리자본 .563
**

.473
**

.515
**

혁신행동 .417
**

.396
**

.317
**

.543
**

OCB-I .451
**

.393
**

.469
**

.645
**

.491
**

평균 3.246 3.251 3.410 3.505 3.246 3.570

표준편차 .811 .823 .739 .552 .668 .640

3.기술적 통계 및 상관관계 분석

변수들 간의 관계를 확인하기 위한 상관관계 분석을 실시하였다.본 연구에 활

용된 측정 문항은 모두 등간척도로 구성되었으며,등간척도 및 비율척도로 측정된

변수들의 상관관계 분석에 활용되는 Pearson상관관계 분석을 실시하였다.상관

관계 분석에서는 연구에 활용된 변수들 간 관계 강도 및 방향성을 확인할 수 있

으며,다중회귀분석에서 다중공선성을 추론해 볼 수 있다.기술적 통계 상관관계

는 아래〈표 Ⅳ-4〉와 같다.

조직지원인식은 모든 변수들과 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 확인되었으며,

독립변수인 상사지원인식(.658),동료지원인식(.625)과 극단적인 높은 상관관계가

없는 것으로 확인되었다.상사지원인식은 변수들과 긍정적인 상관관계가 있으며,

동료지원인식(.598)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.긍정심리자본과 예측 및

종속변수는 모두 정(+)의 영향력 관계가 있는 것으로 확인되었다.종속변수인 혁

신행동과 OCB-I는 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

〈표 Ⅳ-4〉상관관계 분석 결과

N=250,
*
p<.05,

**
p<.01
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제 2절 가설검증

연구모형에 포함된 변수들 간의 인과관계를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을

실시하였다.위계적 회귀분석 방법은 모형 1에서는 통제변수들과 종속변수의 영

향력 관계를 검증한다.모형 2에서는 다차원 독립변수를 투입하고 모형 1에서의

설명력과 모형 2에서의 증분 설명력 및 증분 F값을 통해 설명변수의 결과변수에

대한 영향력을 확인한다.통제변수 성별,연령,직급,고용형태를 더미변수로 전

환하였다.성별은 1=남,0=여,연령은 연령더미1(20대=1,30대=0,40=0),연령더미

2(20대=0,30대=1,40=0),직급은 직급더미1(사원=1,대리=0,과장이상=0),직급더

미2(사원=0,대리=1,과장=0),고용형태는 1=정규직,0=비정규직으로 변환하였다.

회귀분석 방법은 변수들의 평균값을 활용하였으며,변수들의 평균값은 요인분

석 및 신뢰성 분석결과 제외된 측정변수를 제외하여 각 변수의 평균값을 계산하

였다.또한 회귀분석 방법으로는 모형 1에서는 인구 통계적 변수인 성별,연령,

직급,고용형태를 투입하여 종속변수에 대한 영향력을 확인하고,2단계에서는 독

립변수를 투입하여 회귀계수 및 회귀모형의 유의성과 결정계수를 확인한다.

1.지원인식과 긍정심리자본,조직시민행동(OCB-I)및 혁신행동의 영향력

관계

지원인식과 긍정심리자본의 회귀분석 결과는 <표 Ⅳ-5>와 같다.통제변수만을

투입한 모형 1에서는 통제변수 가운데 긍정심리자본에 영향을 미치는 변수로는

성별만이 유일하게 유의한 영향력이 있는 것으로 확인되었다.통제변수들의 긍정

심리자본에 대한 설명력(R
2
)은 .055로 나타났다.그리고 독립변수인 조직구성원의

지원인식을 투입한 모형 2에서는 통제변수의 경우 유의한 영향력을 나타내는 변

수가 없었으며,조직구성원의 지원인식 유형 중 조직지원인식과 동료지원인식이

긍정심리자본을 설명하는 유의한 영향력 변수임이 확인되었다.조직지원인식의

표준화된 회귀계수는 .330으로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었고,

동료지원인식의 표준화된 회귀계수는 .243으로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것
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으로 확인되었다.모형 1과 모형2의 증분 결정계수(R
2
)는 .332으로 독립변수를 투

입한 모형 2가 긍정심리자본을 더 잘 설명하는 것으로 나타났다.또한 회귀모형

의 유의성을 나타내는 F값은 모형 1에서는 2.344로 유의수준(p<.05)에서 유의하

였으며,모형 2에서는 16.756으로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었

다.다중회귀모형에서 다중공선성 검증을 위해 VIF,Tolerance를 확인(VIF0.1

이하,Tolerance10이상)하며,본 연구의 다중공선성 검증에서 VIF,Tolerance는

조직지원인식(.462,2.162),상사지원인식(.499,2.004),동료지원인식(.530,1.886)으

로 확인되었다.따라서 조직지원인식,동료지원인식이 조직구성원의 긍정심리자

본에 영향을 미친다는 가설 1-1과 가설 1-3은 채택되었고,상사지원인식이 긍정

심리자본에 영향을 미친다는 가설 1-2는 기각되었다.

〈표 Ⅳ-5〉지원인식과 긍정심리자본의 관계

변 수

긍정심리자본

model1 model2

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

성별 .188
**

2.720 .090 1.583

연령더미1 -.061 -.526 -.017 -.182

연령더미2 -.147 -1.465 .055 .665

직급더미1 -.006 -.048 -.058 -.539

직급더미2 -.013 -.118 -.029 -.329

고용형태 .080 1.141 -.004 -.075

독립

변수

조직지원인식 .330
***

4.431

상사지원인식 .117 1.629

동료지원인식 .243
***

3.493

R
2

.055 .386

⊿ R
2

.332

F-value 2.344* 16.756***

*p<.05,**p<.01,***p<0.001
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〈표 Ⅳ-6〉지원인식과 조직시민행동(OCB-I)의 관계

변 수

OCB-I

model1 model2

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

성별 .097 1.379 .015 .236

연령더미1 -.063 -.528 -.019 -.185

연령더미2 -.141 -1.385 .035 .384

직급더미1 .134 .992 .081 .688

직급더미2 .048 .440 .037 .389

고용형태 .072 1.007 -.007 -.112

독립

변수

조직지원인식 .235** 2.898

상사지원인식 .078 1.004

동료지원인식 .284
***

3.744

R
2

.018 .269

⊿ R
2

.251

F-value .759 9.815
***

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

지원인식과 조직시민행동(OCB-I)의 회귀분석 결과는 <표 Ⅳ-6>과 같다.통제

변수만을 투입한 모형 1에서는 통제변수 가운데 OCB-I에 영향을 미치는 변수는

없는 것으로 확인되었다.통제변수들의 OCB-I에 대한 설명력은 .018로 나타났다.

그리고 독립변수인 조직구성원의 지원인식을 투입한 모형 2에서는 통제변수의

경우 유의한 영향을 나타내는 변수가 없었으며,조직구성원의 지원인식 유형 중

조직지원인식과 동료지원인식이 OCB-I를 설명하는 유의한 영향력 변수임이 확

인되었다.조직지원인식의 표준화된 회귀계수는 .235로 유의수준(p<.01)에서 유의

한 것으로 확인되었고,동료지원인식의 표준화된 회귀계수는 .284로 유의수준

(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.모형 1과 모형2의 증분 결정계수(R
2
)는

.251로 독립변수를 투입한 모형 2가 OCB-I를 더 잘 설명하는 것으로 나타났다.

또한 회귀모형의 유의성을 나타내는 F값은 모형 1에서는 .759로 유의하지 않았
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으며,모형 2에서는 9.815로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.따

라서 조직지원인식,동료지원인식이 조직구성원의 조직시민행동(OCB-I)에 영향

을 미친다는 가설 2-1과 가설 2-3은 채택되었고,상사지원인식이 조직시민행동

(OCB-I)에 영향을 미친다는 가설 2-2는 기각되었다.

〈표 Ⅳ-7〉지원인식과 혁신행동의 관계

변 수

혁신행동

model1 model2

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

성별 .233
***

3.426 .158
*

2.550

연령더미1 -.070 -.606 -.052 -.500

연령더미2 -.047 -.477 .095 1.044

직급더미1 -.165 -1.264 -.188 -1.601

직급더미2 -.132 -1.254 -.141 -1.490

고용형태 -.096 -1.401 -.144
*

-2.296

독립

변수

조직지원인식 .246
**

3.037

상사지원인식 .206
**

2.643

동료지원인식 .057 .759

R
2

.083 .270

⊿ R
2

.187

F-value 3.653** 9.860***

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

지원인식과 혁신행동의 회귀분석 결과는 <표 Ⅳ-7>과 같다.통제변수만을 투

입한 모형 1에서는 통제변수 가운데 혁신행동에 영향을 미치는 변수로는 성별만

이 유일하게 유의한 영향력이 있는 것으로 확인되었다.통제변수들의 혁신행동에

대한 설명력은 .083으로 나타났다.그리고 독립변수인 조직구성원의 지원인식을

투입한 모형 2에서는 통제변수의 경우 성별과 고용형태가 유의하였으며,조직구

성원의 지원인식 유형 중 조직지원인식과 상사지원인식이 혁신행동을 설명하는



- 46 -

유의한 영향력 변수임이 확인되었다.조직지원인식의 표준화된 회귀계수는 .246

으로 유의수준(p<.01)에서 유의한 것으로 확인되었고,상사지원인식의 표준화된

회귀계수는 .206으로 유의수준(p<.01)에서 유의한 것으로 확인되었다.모형 1과

모형2의 증분 결정계수(R
2
)는 .187로 독립변수를 투입한 모형 2가 혁신행동을 더

잘 설명하는 것으로 나타났다.또한 회귀모형의 유의성을 나타내는 F값은 모형

1에서는 3.653으로 유의수준(p<.01)에서 유의하였으며,모형 2에서는 9.860으로

유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.따라서 조직지원인식,상사지원

인식이 조직구성원의 혁신행동에 영향을 미친다는 가설 3-1과 가설 3-2는 채택

되었고,동료지원인식이 혁신행동에 영향을 미친다는 가설 3-3은 기각되었다.

2.긍정심리자본과 조직시민행동(OCB-I)및 혁신행동의 영향력 관계

긍정심리자본의 조직시민행동(OCB-I)에 대한 영향력 관계는 다음과 같다.긍

정심리자본과 조직시민행동(OCB-I)의 회귀분석 결과는 <표 Ⅳ-8>과 같다.통제

변수만을 투입(모형 1)했을 때 유의한 변수는 없는 것으로 확인되었다.독립변수

를 투입한 모형 2에서는 유의한 통제변수는 없었고,독립변수인 긍정심리자본만

이 영향력을 갖는 변수로 확인되었다.긍정심리자본의 표준화된 회귀계수는 .656

으로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.모형 1과 모형 2의 증분

결정계수(R
2
)는 .407로 확인되어 독립변수가 투입된 모형 2가 조직시민행동

(OCB-I)를 더 잘 설명하는 것으로 나타났다.또한 회귀모형의 유의성을 나타내

는 F값은 모형 1에서는 .759로 유의하지 않았으며,모형 2에서는 25.635로 유의

수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.분석결과 긍정심리자본이 조직시민

행동(OCB-I)의 설명변수라는 가설 4-1은 채택되었다.
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〈표 Ⅳ-8〉긍정심리자본과 조직시민행동(OCB-I)의 관계

변 수

OCB-I

model1 model2

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

성별 .097 1.379 -.026 -.480

연령더미1 -.063 -.528 -.022 -.247

연령더미2 -.141 -1.385 -.045 -.574

직급더미1 .134 .992 .138 1.334

직급더미2 .048 .440 .056 .673

고용형태 .072 1.007 .019 .353

독립

변수
긍정심리자본 .656*** 13.103

R2 .018 .426

⊿ R
2

.407

F-value .759 25.635
***

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

긍정심리자본의 혁신행동에 대한 영향력 관계는 다음과 같다.긍정심리자본과

혁신행동의 회귀분석 결과는 <표 Ⅳ-9>와 같다.통제변수만을 투입한 모형 1에

서는 성별만이 유의한 것으로 확인되었다.독립변수를 투입한 모형 2에서는 성별

과 고용형태,긍정심리자본이 영향력을 갖는 변수로 확인되었다.긍정심리자본의

표준화된 회귀계수는 .520으로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.

모형 1과 모형 2의 증분 결정계수(R
2
)는 .256으로 확인되어 독립변수가 투입된

모형 2가 혁신행동에 대해 더 잘 설명하는 것으로 나타났다.또한 회귀모형의 유

의성을 나타내는 F값은 모형 1에서는 3.653으로 유의수준(p<.01)에서 유의하였으

며,모형 2에서는 17.711로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.분

석결과 긍정심리자본이 혁신행동의 설명변수라는 가설 4-2는 채택되었다.
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〈표 Ⅳ-9〉긍정심리자본과 혁신행동의 관계

변 수

혁신행동

model1 model2

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

성별 .233
***

3.426 .135
*

2.303

연령더미1 -.070 -.606 -.038 -.385

연령더미2 -.047 -.477 .029 .347

직급더미1 -.165 -1.264 -.161 -1.456

직급더미2 -.132 -1.254 -.126 -1.401

고용형태 -.096 -1.401 -.138
*

-2.349

독립

변수
긍정심리자본 .520

***
9.680

R2 .083 .339

⊿ R
2

.256

F-value 3.653
**

17.711
***

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

3.긍정심리자본의 매개효과

본 연구에서는 조직구성원의 지원인식과 직무수행의 관계에서 긍정심리자본의

매개효과를 검증한다.매개효과의 검증은 Baron& Kenny(1986)이 제안한 3단계

분석 과정을 통해 수행하였다.Baron& Kenny(1986)의 매개효과 검증 단계는

사회과학연구에서 매개효과의 검증에서 활용되는 대표적인 검증방법이다.

매개효과 분석단계는 다음과 같다.첫째,독립변수가 매개변수에 미치는 영향

력을 확인하고 둘째,독립변수가 종속변수에 미치는 영향력을 확인한다.마지막

으로 독립변수와 매개변수를 동시에 투입하여 종속변수에 미치는 영향력을 검증

한다.이 과정에서 처음 1,2단계의 회귀계수가 유의해야 하며,3단계에서 독립변

수는 유의하지 않으나 매개변수의 종속변수에 대한 설명력이 유의한 경우 매개

효과가 있다고 하며,이를 완전 매개효과로 분류한다.또한 3단계에서 동시에 투
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입된 독립변수와 종속변수의 회귀계수가 모두 유의한 경우에는 부분 매개효과로

구분한다.부분 매개효과의 경우에는 효과의 유의성을 검증하기 위해 추가적인

분석이 요구되는데 본 연구에서는 추가적인 분석으로 SobelZ검증을 실시하였

다.SobelZ검증은 1단계에서 독립변수의 비표준화 회귀계수와 비표준화 회귀계

수의 오차,3단계에서 매개변수의 회귀계수와 회귀계수의 오차를 활용하여 검증

하며,이를 식으로 정리하면 다음과 같다.

1단계 :M(매개변수)= i3+ aX(독립변수)+ e1

2단계 :Y(결과변수)= i1+ cX(독립변수)+ e2

3단계 :Y(결과변수)= i2+ c'X(독립변수)+ bM(매개변수)+ e3

4단계 :
 





조직구성원의 지원인식과 조직시민행동(OCB-I)의 관계에서 긍정심리자본의 매

개효과는 <표 Ⅳ-10>과 같다.1단계에서는 독립변수와 매개변수의 영향력 관계

를 검증하였다.1단계에서는 조직지원인식과 동료지원인식이 긍정심리자본에 유

의한 영향력을 미치는 것으로 확인되었다.조직지원인식과 동료지원인식의 표준

화된 회귀계수는 각각 .330과 .243으로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인

되었다.2단계에서는 독립변수와 종속변수의 관계를 확인하였다.독립변수인 조

직지원인식과 동료지원인식이 OCB-I에 영향력이 있는 것으로 확인되었으며 표

준화된 회귀계수가 각각 .235와 .284로 유의수준(p<.001)에서 유의하였다.3단계

에서는 독립변수인 조직구성원의 지원인식과 매개변수인 긍정심리자본을 동시에

투입하였으며,분석결과 동료지원인식과 긍정심리자본만이 유의한 것으로 확인되

었다.이를 통해 긍정심리자본은 조직구성원의 지원인식 유형 중 조직지원인식과

OCB-I의 관계에서 완전 매개효과,동료지원인식과 OCB-I의 관계에서 부분 매개

효과가 있는 것으로 확인되었다.따라서 가설 5는 채택되었다.
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<표 Ⅳ-10〉지원인식과 OCB-I의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과

변 수

종속변수

긍정심리자본(1단계) OCB-I(2단계) OCB-I(3단계)

S·β t-value S·β t-value S·β t-value

통제

변수

성별 .090 1.583 .015 .236 -.034 -.635

연령더미1 -.017 -.182 -.019 -.185 -.010 -.108

연령더미2 .055 .665 .035 .384 .005 .059

직급더미1 -.058 -.539 .081 .688 .112 1.101

직급더미2 -.029 -.329 .037 .389 .053 .637

고용형태 -.004 -.075 -.007 -.112 -.005 -.086

독립

변수

조직지원 .330*** 4.431 .235** 2.898 .056 .760

상사지원 .117 1.629 .078 1.004 .015 .219

동료지원 .243*** 3.493 .284*** 3.744 .152* 2.248

매개

변수
긍정심리 .544

***
8.902

R
2

.366 .269 .451

⊿ R
2

.182

F-value 16.756
***

9.815
***

19.638
***

*p<.05,**p<.01,***p<0.001
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조직구성원의 지원인식과 혁신행동의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과는

<표 Ⅳ-11>과 같다.

<표 Ⅳ-11〉지원인식과 혁신행동의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과

변 수

종속변수

긍정심리자본(1단계) 혁신행동(2단계) 혁신행동(3단계)

S·β t-value S·β t-value S·β t-value

통제

변수

성별 .090 1.583 .158
*

2.550 .121 2.096

연령더미1 -.017 -.182 -.052 -.500 -.045 -.464

연령더미2 .055 .665 .095 1.044 .072 .855

직급더미1 -.058 -.539 -.188 -1.601 -.164 -1.504

직급더미2 -.029 -.329 -.141 -1.490 -.130 -1.471

고용형태 -.004 -.075 -.144
*

-2.296 -.142 -2.441

독립

변수

조직지원 .330*** 4.431 .246** 3.037 .112 1.426

상사지원 .117 1.629 .206** 2.643 .159* 2.176

동료지원 .243*** 3.493 .057 .759 -.042 -.577

매개

변수
긍정심리 .408

***
6.243

R
2

.363 .270 .372

⊿ R
2

.102

F-value 16.756
***

9.860
***

14.175
***

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

1단계에서는 독립변수와 매개변수의 영향력 관계를 검증하였다.1단계에서는

조직지원인식과 동료지원인식이 긍정심리자본에 유의한 영향력을 미치는 것으로
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확인되었다.조직지원인식과 동료지원인식의 표준화된 회귀계수는 각각 .330과

.243으로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.2단계에서는 독립변수

와 종속변수의 관계를 확인하였다.독립변수인 조직지원인식과 상사지원인식이

혁신행동에 영향력이 있는 것으로 확인되었으며 표준화된 회귀계수가 각각 .246

과 .206으로 유의수준(p<.01)에서 유의하였다.3단계에서는 독립변수인 조직구성

원의 지원인식과 매개변수인 긍정심리자본을 동시에 투입하였으며,분석결과 상

사지원인식과 긍정심리자본이 유의한 것으로 확인되었다.이를 통해 긍정심리자

본은 조직구성원의 지원인식 유형 중 조직지원인식과 혁신행동의 관계에서 완전

매개효과가 있는 것으로 확인되었다.따라서 가설 6은 채택되었다.

매개효과 분석의 경우 간접효과의 유의성 검증의 필요성이 제안되고 있다(배병

렬,2010).또한 간접효과 유의성 검증에 있어 배병렬(2010)은 부분매개효과에 한하

여 간접효과의 유의성 검증을 제안하고 있으나,최근 선행연구에서는 완전매개효

과의 경우도 간접효과 유의성 검증의 필요성이 제기되고 있다(Judge,Klinger,&

Simon,2010;Huang,etal.,2012).본 연구에서는 완전 및 부분매개효과 모두 간

접효과의 유의성을 검증한다.간접효과 검증방법은 Sobel(1982)Z검증을 실시하였

다.SobelZ검증은 독립변수와 결과변수의 관계에서 비표준화된 회귀계수와 회귀

계수의 오차,매개변수와 결과변수의 관계에서 매개변수의 비표준화 회귀계수와

회귀계수의 오차를 활용하여 검증과정이 이루어졌다.

SobelZ검증결과,조직지원인식과 OCB 관계에서 긍정심리자본의 매개효과

는 Z-score가 3.952(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.또한 조직지원인

식과 혁신행동 관계에서 긍정심리자본 매개효과는 Z-score가 3.605(p<.001)로

간접효과의 유의성이 규명되었다.마지막으로 동료지원인식과 OCB-I의 관계에

서 긍정심리자본의 매개효과는 Z-score가 3.241(p<.01)로 간접효과의 유의성

이 규명되었다.따라서 가설 5와 가설 6은 모두 부분적으로 채택되었다.
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〈표 Ⅳ-12〉SobelZ검증 결과

경로 Z통계량 회귀계수 및 오차

조직지원인식→긍정심리

자본→OCB-I

3.952

(P<0.001)

계수(a):0.225 계수(b):0.631

오차(a):0.051 오차(b):0.071

SE=.035

조직지원인식→긍정심리

자본→혁신행동

3.605

(P<0.001)

계수(a):0.225 계수(b):0.494

오차(a):0.051 오차(b):0.079

SE=.031

동료지원인식→긍정심리

자본→OCB-I

3.241

(P<0.01)

계수(a):0.181 계수(b):0.631

오차(a):0.052 오차(b):0.071

SE=.035
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4.추가분석

추가분석에서는 조직구성원의 지원인식 유형이 긍정심리자본,OCB-I,혁신행

동에 미치는 차별적 영향력 관계를 규명하고자 한다.차별적 영향력 단계는

Fielde,Pang,& Chiu(2000)의 3단계 교차 위계적 회귀분석을 실시하였다.이들

에 의하면 독립변수들 간의 차별적 효과를 검증 방법은 1단계로 첫 번째 독립변

수를 투입하고,2단계로 두 번째 독립변수를 투입하여 변화된 R
2
를 확인한다.또

역으로 두 번째 투입된 독립변수를 먼저 투입하고,첫 번째 투입된 독립변수를

다음으로 투입하여 변화된 R
2
를 확인한다.이때 두 번에 걸친 회귀분석 결과,각

각의 변화된 R
2
중 어느 것이 변화량이 많은가를 비교해 변화량이 많은 두 번째

투입된 독립변수가 종속변수에 더 큰 영향을 미치는 것으로 판단한다(김희철‧김

두경‧강영순,2005).

분석결과는 아래 <표 Ⅳ-13>과 같다.

<표 Ⅳ-13>지원인식의 유형별 차별적 효과

종속변수 독립변수 R
2 ΔR2 ΔF Sig.F

긍정심리자본

조직지원인식(1단계)

동료지원인식(2단계)

.314

.358
.044 1.09 .000

동료지원인식(1단계)

조직지원인식(2단계)

.273

.358
.085 4.014 .000

OCB-I

조직지원인식(1단계)

동료지원인식(2단계)

.187

.242
.055 1.712 .000

동료지원인식(1단계)

조직지원인식(2단계)

.201

.242
.041 .951 .000

혁신행동

조직지원인식(1단계)

상사지원인식(2단계)

.218

.244
.026 .113 .000

상사지원인식(1단계)

조직지원인식(2단계)

.207

.244
.037 .752 .000

지원인식(조직지원인식,동료지원인식)과 긍정심리자본의 관계에서는 조직지원
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인식과 동료지원인식만이 긍정심리자본에 유의한 영향력이 있는 것으로 확인되

어 2단계 교차 위계적 회귀분석을 실시하였다.먼저 긍정심리자본에 대한 차별효

과 검증을 위해 조직지원인식 변인을 1단계로 투입하고,동료지원인식을 2단계로

투입한 모형에 .044의 유의적인 R
2
증대효과(p<.001)가 나타났다.역으로 동료지

원인식(1단계)와 조직지원인식(2단계)의 투입결과 .085의 유의적인 R
2
증대효과

(p<.001)가 나타났다.각각의 R
2
증대효과를 비교한 결과 조직지원인식이 동료지

원인식에 비해 긍정심리자본에 더 큰 영향력이 있는 것을 확인할 수 있었다.

지원인식(조직지원인식,동료지원인식)과 OCB-I의 관계에서는 조직지원인식과

동료지원인식만이 OCB-I에 유의한 영향력이 있는 것으로 확인되어 2단계 교차

위계적 회귀분석을 실시하였다.먼저 OCB-I에 대한 차별효과 검증을 위해 조직

지원인식 변인을 1단계로 투입하고,동료지원인식을 2단계로 투입한 모형에 .055

의 유의적인 R
2
증대효과(p<.001)가 나타났다.역으로 동료지원인식(1단계)와 조

직지원인식(2단계)의 투입결과 .041의 유의적인 R
2
증대효과(p<.001)가 나타났

다.각각의 R
2
증대효과를 비교한 결과 동료지원인식이 조직지원인식에 비해

OCB-I에 더 큰 영향력이 있는 것을 확인할 수 있었다.

지원인식(조직지원인식,상사지원인식)과 혁신행동의 관계에서는 조직지원인식

과 상사지원인식만이 혁신행동에 유의한 영향력이 있는 것으로 확인되어 2단계

교차 위계적 회귀분석을 실시하였다.먼저 혁신행동에 대한 차별효과 검증을 위

해 조직지원인식 변인을 1단계로 투입하고,상사지원인식을 2단계로 투입한 모형

에 .026의 유의적인 R
2
증대효과(p<.001)가 나타났다.역으로 상사지원인식(1단

계)와 조직지원인식(2단계)의 투입결과 .037의 유의적인 R
2
증대효과(p<.001)가

나타났다.각각의 R
2
증대효과를 비교한 결과 조직지원인식이 상사지원인식에 비

해 혁신행동에 더 큰 영향력이 있는 것을 확인할 수 있었다.

이상의 가설검증 과정을 종합하여 본 연구의 변수들 간의 관계에 따른 검증

결과와 추가분석 결과를 요약하면 <표 Ⅳ-14>,<표 Ⅳ-15>와 같다.
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<표 Ⅳ-14>가설검증 결과 요약

구 분 가설의 주요변수 관계 채택 /기각

가설 1 조직지원인식 → 긍정심리자본 채택

가설 2 상사지원인식 → 긍정심리자본 기각

가설 3 동료지원인식 → 긍정심리자본 채택

가설 4 조직지원인식 → 조직시민행동(OCB-I) 채택

가설 5 상사지원인식 → 조직시민행동(OCB-I) 기각

가설 6 동료지원인식 → 조직시민행동(OCB-I) 채택

가설 7 조직지원인식 → 혁신행동 채택

가설 8 상사지원인식 → 혁신행동 채택

가설 9 동료지원인식 → 혁신행동 기각

가설 10 긍정심리자본 → 조직시민행동(OCB-I) 채택

가설 11 긍정심리자본 → 혁신행동 채택

가설 12 지원인식 → 긍정심리자본 → 조직시민행동(OCB-I) 부분 채택

가설 13 지원인식 → 긍정심리자본 → 혁신행동 부분 채택
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<표 Ⅳ-15>추가분석 결과 요약

종속변수 선행변수 차별적 영향력 우위 변수

긍정심리자본
조직지원인식

조직지원인식
동료지원인식

OCB-I
조직지원인식

동료지원인식
동료지원인식

혁신행동
조직지원인식

조직지원인식
상사지원인식
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Ⅴ.결론 및 논의

제 1절 연구결과의 요약 및 시사점

본 연구는 지원인식과 긍정심리자본 및 직무수행(OCB-I,혁신행동)의 인과관

계와 긍정심리자본의 매개효과를 검증하기 위해 수행되었으며,그 결과를 요약하

면 다음과 같다.첫째,지원인식이 긍정심리자본에 영향을 미치는 선행변수임을

확인하였다.분석결과,조직지원인식과 동료지원인식은 긍정심리자본에 유의한

정(+)의 영향력이 있는 것으로 나타났다.그러나 상사지원인식은 유의한 영향력

을 나타내지 못했다.둘째,지원인식이 조직시민행동(OCB-I)을 설명하는 선행변

수로 확인되었다.조직지원인식과 동료지원인식은 종속변수인 조직시민행동

(OCB-I)을 증진시키는 것으로 확인되었다.그러나 상사지원인식은 조직시민행동

(OCB-I)을 설명하지 못하는 것으로 판명되었다.셋째,지원인식이 혁신행동에 영

향을 미치는 것으로 확인되었다.분석결과,조직지원인식과 상사지원인식은 종속

변수인 혁신행동에 유의한 정(+)의 영향력이 있는 것으로 나타났다.그러나 동료

지원인식은 유의한 영향력을 나타내지 못했다.넷째,지원인식과 직무수행

(OCB-I,혁신행동)의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과가 확인되었다.분석결

과,긍정심리자본은 지원인식 유형 중 조직지원인식과 OCB-I의 관계에서 완전

매개효과,동료지원인식과 OCB-I의 관계에서 부분 매개효과가 있는 것으로 확인

되었다.또한 긍정심리자본은 조직구성원의 지원인식 유형 중 조직지원인식과 혁

신행동의 관계에서 완전 매개효과가 있는 것으로 확인되었다.다섯째,추가분석

에서 지원인식의 차별적 영향력 효과를 확인하였다.이를 확인하기 위해 Fielde,

Pang,& Chiu(2000)의 3단계 교차 위계적 회귀분석을 실시하였다.지원인식이

매개변수인 긍정심리자본에 미치는 차별적 효과를 보면,조직지원인식이 동료지

원인식보다 더 큰 영향을 미치고 있음을 확인할 수 있었다.종속변수인 조직시민

행동(OCB-I)에는 동료지원인식이 조직지원인식에 비해 더 큰 영향력이 있었고,

혁신행동에는 조직지원인식이 상사지원인식보다 더 큰 영향을 미치고 있었다.
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본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다.첫째,지원인식과 긍정심리자본의 영

향력 관계가 규명되었다.기존 연구에서 지원인식과 긍정심리자본에 관한 연구는

다소 부족한 실정이었다.그러나 본 연구는 관광숙박업 종사자를 대상으로 지원

인식과 긍정심리자본의 관계를 실증적으로 규명하였으며,이러한 결과는 지원인

식 및 긍정심리자본에 관한 연구범위의 확대에 기여하고 있다.이를 통해 조직

차원의 조직의 의인화를 통한 조직구성원을 향한 몰입과 대인관계 차원에서 조

직 내 멘토,동료로서의 지원적 역할이 개인의 긍정심리자본을 개발하고 관리하

는 데 영향을 미친다는 것을 확인할 수 있었다.둘째,지원인식이 긍정심리자본

조직시민행동(OCB-I),혁신행동에 미치는 영향력이 차별적인 것으로 확인되었다.

박노윤(2009)이 비정규직 종업원을 대상으로 지원인식 유형별 OCB-I,OCB-O,

종업원 몰입행동에 미치는 영향의 차이를 실증적으로 검증한 바 있으나,본 연구

는 고용형태에 제한을 두지 않고 매개변수와 결과변수를 각각 긍정심리자본과

혁신행동으로 확장하여 지원인식 유형에 따른 차별적 효과를 검증하였다.셋째,

긍정심리자본이 조직구성원의 지원인식과 직무수행(OCB-I,혁신행동)의 관계를

매개함을 확인하였다.이는 긍정심리자본이 매개변수로서의 영향력을 갖는 이동

섭․최용득(2010), 오은혜․탁진국(2012), 최용득․정홍준․이동섭(2012), 한주

희․임규혁(2012),김형주․유태용(2013),김재섭․박재춘(2013)의 선행 연구들의

결과를 뒷받침할 뿐만 아니라 선행 연구들에서 시도하지 않았던 변수들의 활용

으로 연구 영역을 확장했다고 할 수 있다.

본 연구를 통해 실무적으로 시사하는 바는 다음과 같다.먼저 조직구성원의 지

원인식의 유형 중 조직지원인식은 유일하게 본 연구에 포함된 모든 변수에 유의

한 영향력을 가지고 있음을 확인할 수 있었다.앞서 조직지원인식은 조직 차원에

서 조직구성원들에게 보이는 몰입이며,조직은 이를 공식적인 정책과 절차를 통

해 보여줄 수 있다고 하였다.따라서 조직은 조직구성원들에게 조직몰입을 요구

하는 만큼 조직구성원의 긍정적인 태도와 행동을 형성시키기 위해 선행 연구들

에서 긍정심리자본에 영향을 미쳤던 리더십,임파워먼트,조직공정성,의사소통,

직무자율성 등의 조직 차원과 대인관계 차원 변수들의 중요성을 다시 한 번 되

새겨 보아야 한다.또한 전통적인 지원에 머무르지 말고 시대의 흐름에 맞춰 조

직구성원들이 실질적으로 원하는 바를 파악해야 한다.
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둘째,조직구성원의 지원인식의 유형 중 상사지원인식은 혁신행동에만 유의한

영향력을 갖는 것으로 확인되었다.본 연구에서 측정한 상사지원인식은 정현‧탁

진국(2005)이 개발한 멘토 역할 척도 가운데 상사가 부하의 능력을 인정하고 그

능력을 발휘할 수 있도록 동기부여하는 요인을 사용하였다.이는 상사가 조직구

성원의 멘토로서 신뢰를 바탕으로 지속적인 피드백을 제공하여,조직구성원들로

하여금 의욕을 일으키고 적극적 활동을 유도함으로써 혁신행동으로 이어지도록

한다는 것을 의미한다.따라서 각 조직은 조직 상황에 맞는 멘토링 프로그램을

개발하고 주기적으로 시행함으로써 이를 점차 조직에 정착시켜 조직 혁신의 기

폭제로 활용해 나갈 수 있을 것이다.

셋째,조직구성원들의 긍정심리자본이 조직시민행동(OCB-I)과 혁신행동에 미

치는 영향력을 높이기 위한 방안을 모색해 보아야 한다.이는 조직 차원과 대인

관계 차원에서의 다양한 접근이 필요함을 뒷받침하는 것이다.조직구성원이 자신

의 심리적 자원을 활용하여 기존의 경쟁우위 원천과는 차별화 된 조직의 성과

창출의 핵심요소로 작용하기 위해 긍정심리자본의 형성과 조직시민행동,혁신행

동의 관계에서 조직 성과를 증폭시키는 개인적 특성,팀(집단)수준 및 조직의 역

할에 대해 고민해야 한다.

제 2절 연구의 한계 및 향후 연구방향

본 연구는 전술한 이론적 의의 및 실무적 시사점에도 불구하고 다음과 같은

한계가 있었다.첫째,본 연구의 자료 수집은 단일 응답자가 설문지를 통해 모든

측정문항에 응답하는 자기보고식(self-report)조사방법으로 이루어졌다.이로 인

해 동일방법편의(commonmethodbias)발생 가능성이 존재한다.또한 모든 변

수들을 한 시점에서 측정이 이루어진 자료를 수집하여 분석에 활용한 횡단적 연

구를 사용하였다.향후 연구에서는 이를 보완하기 위해 보다 다양한 원천으로부

터 조사하고,측정 문항의 배열에 변화를 주는 등의 방법을 사용한다거나 종단적
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자료를 수집함으로써 편향을 줄이고 연구 결과의 객관성을 높일 수 있을 것이다.

둘째,본 연구에서 수집하여 이용한 자료는 제주도내 관광숙박업 종사자를 대

상으로 한 설문응답으로 인하여 제주지역 내 기업체의 조직구성원,그리고 다양

한 업종 가운데 관광숙박업 종사자만을 분석하였다는 점이다.제주지역은 우리나

라 인구 및 각종 경제지표 등에서 약 1%의 비중을 차지한다는 점에서 국내의

모든 조직구성원의 대표성을 나타내지 못하고 또한 조사의 대상이 된 업종이 관

광숙박업에 국한되어 있기 때문에 본 연구결과를 일반화하는데 한계가 있다.특

정 업종의 조직구성원에 의한 응답은 업종별 문화뿐만 아니라 특정 조직 문화에

따른 각 변수들에 대한 이해나 형성에 있어서 나타날 수 있는 차이를 모두 대변

할 수 없기 때문이다.

마지막으로 본 연구에서는 조직구성원에 대한 조직 차원의 지원을 나타내는

제도적 지원으로서 조직지원인식과 대인관계 차원의 지원을 나타내는 사회적 지

원으로 상사지원인식과 동료지원인식을 선행변수로 활용하였다.여기서 조직지원

인식과 함께 제도적 지원에 포함되는 팀지원인식을 배제하여 연구가 이루어졌다

는 한계가 있다.기존 연구들에서 조직구성원의 긍정심리자본은 개인의 고유 특

성에 의해서만 결정되는 것이 아니라 팀이나 조직 문화(Whitney& Cooperrider,

2000),그리고 성별이나 연령 등의 차이보다는 소속되어 있는 팀의 속성

(Harrisonetal.,1998,2002)에 의하여 개발되고 촉진될 수 있음을 제시하였다.

팀지원인식의 경우 5-10명 규모의 인원으로 구성된 팀을 조사대상으로 선택해야

했으나 자료수집의 어려움이 있었다.향후 연구에서는 조직지원인식,상사지원인

식,동료지원인식을 다층(multi-level)으로 접근하여 변수의 수준(level)에 따른 접

근이 요구된다.

본 연구를 통한 향후 연구방향에 대해 제시하는 바는 다음과 같다.첫째,본 연

구에서 규명하고자 한 긍정심리자본의 매개효과와 함께 개인적 특질을 나타내

주는 변수를 선택하여 조절변수로 설정함으로써 개인의 평소 안정적 특성에 따

른 결과의 차이를 살펴보는 것도 연구의 영역을 확장하는 계기가 될 것이다.선

행 연구들에서는 선행변수와 긍정심리자본의 관계를 조절하는 변수로 정서적 안

정성,외향성,사회적지지(김형주‧유태용,2012),리더 신뢰(최용득 etal.,2012),

미래시간전망(오은혜‧탁진국,2012)을,긍정심리자본과 종속변수의 관계를 조절하
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는 변수로 팀 공유감(한주희‧임규혁,2012)을 활용하였으나 이와 더불어 자신에

게 주어진 업무에 대한 태도,조직의 성과 창출에 대한 조직구성원의 주도성을

조절변수로 설정함으로써 개인적 특질에 따른 긍정심리자본의 형성과 종속변수

에 미치는 영향의 차이를 살펴볼 필요가 있다.

또한 선행변수와 종속변수간의 영향관계에서 긍정심리자본의 매개효과를 검증

하는 연구 등에서 선행변수와 긍정심리자본,긍정심리자본과 종속변수 사이의 매

개효과를 나타내는 변수를 추가함으로써 연구 영역을 확장하는 데 의의가 있을

것이다.

둘째,앞서 긍정심리자본에 관한 선행연구 등을 통해 긍정심리자본에 영향을

미치는 변수들을 확인하였고,본 연구를 통해 조직구성원의 지원인식 또한 유의

한 정(+)의 영향을 미친다는 점을 확인할 수 있었다.그러나 경영환경은 급변하

고 있으며,긍정심리자본은 개인의 심리적 상태로서 변화하고 개발할 수 있는 요

인임을 명심해야 한다.긍정심리자본을 형성하는 선행변수에 대한 연구를 더욱

확대함으로써 오늘날 기업의 생존과 존속을 위한 경쟁우위의 원천인 인적자원에

대한 관리를 보다 체계적으로 해 나가야 한다.

셋째,본 연구에서 수집한 인구통계적 특성 중 근속년수를 통제함으로써 근속

년수가 2년 미만인 신입사원급에 해당하는 조직구성원과 근속년수가 2년 이상인

조직구성원간의 차이점을 살펴볼 필요가 있다.정현선‧양현철‧박동건(2013)은 신

입사원급 젊은 직장인을 대상으로 한 연구에서 이직의도와 혁신적 업무행동에

미치는 조직지원인식의 영향을 검증하였다.근속년수의 차이에 따라 신입사원급

조직구성원은 조직이 원하는 성과를 창출하지 못한 채 부적응의 상태를 보이는

바 상대적으로 상사지원인식과 동료지원인식이 더욱 중요하게 작용할 수 있다고

판단된다.반면,2년 이상의 경력을 쌓은 조직구성원들은 조직지원인식을 통해

조직에 대한 신뢰를 형성하게 되고,자신이 가진 경험과 노하우 등을 활용하여

조직의 성과 창출에 기여할 수 있기 때문이다.

마지막으로,긍정심리자본의 선행변수로 조직구성원의 지원인식을 설정하고,

지원인식의 유형별 영향력의 차이를 살펴보았듯이 긍정심리자본이 조직구성원의

직무수행에 미치는 영향력의 차이를 검증하는 것도 연구의 의의가 있다고 판단

된다.본 연구에서는 조직의 공식적 보상 체계 내에서 보상되지 않지만 조직이
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효과적으로 기능하도록 도움을 주는 조직구성원의 자발적 행동이며,공식적으로

조직에 의해 규정되어 있지 않지만 조직의 효과성에 기여하는 조직구성원의 자

발적 역할 외의 행동을 의미하는 조직시민행동과 혁신행동을 종속변수로 두었으

나 향후 연구에는 직무기술서 상의 역할 행동인 과업수행을 추가하여 조직구성

원의 긍정심리자본이 미치는 차별적 영향력을 확인해 봄으로써 연구 영역을 확

장할 필요가 있다.
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안녕하십니까?

본 설문지는 지원인식과 직무수행의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과 검

증에 대한 연구를 위해 작성되었습니다.

본 설문으로 수집된 자료는 통계법 제33조에 의거하여 비밀이 보호되며,

학술적 연구를 위한 통계 이외의 목적으로는 사용되지 않습니다.

귀하께서 응답하신 모든 내용은 무기명으로 처리되며,연구에 소중한

자료로써 좋은 연구결과를 얻기 위한 기초가 될 것입니다.

각 질문에는 정답이 없으므로 귀하의 직관적인 느낌이나 실제 생각을 선

택하여 표시해 주시면 됩니다.또한 모든 질문에 빠짐없이 응답해 주시기

바랍니다.

다시 한 번 본 연구에 도움을 주신데 대해 감사드립니다.
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1.성 별 ① 남 ( ) ② 여 ( )

2.연 령
① 20-29세( ) ② 30-39세( ) ③ 40-49세( )

④ 50-59세( ) ⑤ 60세 이상( )

3.직 급 ① 사원급 ( )② 대리급 ( )③ 과장급 이상 ( )

4.근속년수
① 2년 미만 ( ) ② 2년-5년 ( )

③ 5년-10년 ( ) ④ 10년 이상 ( )

5.고용형태 ① 정규직 ( ) ② 비정규직 ( )

설 문 지

Ⅰ.자신이 해당되는 곳에 체크(V)해 주시기 바랍니다.
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No. 설 문 항 목

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
우리 회사는 나의 능력을 자랑스럽게 생

각한다.
① ② ③ ④ ⑤

2
우리 회사는 나의 행복에 진정으로 관심

을 가진다.
① ② ③ ④ ⑤

3
우리 회사는 내가 회사를 위해 기여한 바

가 가치있는 일이라고 여긴다.
① ② ③ ④ ⑤

4
우리 회사는 나의 목표와 가치를 매우 중

요하게 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

5
우리 회사는 나에게 특별한 사정이 생겼

을 때 기꺼이 도와줄 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

6
(나의 상사는)작은 일도 칭찬하며 사기를

북돋아 준다.
① ② ③ ④ ⑤

7
(나의 상사는)스스로 발전할 수 있도록

기회를 주고 이끌어 준다.
① ② ③ ④ ⑤

8
(나의 상사는)꾸준히 자기개발을 할 수

있는 조언과 기회를 부여한다.
① ② ③ ④ ⑤

9 (나의 상사는)나의 능력을 인정해 준다. ① ② ③ ④ ⑤

10
(나의 상사는)내 능력을 최대한 발휘할

수 있도록 해 준다.
① ② ③ ④ ⑤

11
나의 동료는 내가 업무 성과목표를 정하

는 데 도움을 준다.
① ② ③ ④ ⑤

12
나의 동료는 내 업무 성과가 좋은 경우

이를 확실히 인정해 준다.
① ② ③ ④ ⑤

13
나의 동료는 내가 Career(경력)를 수립할

수 있도록 도움을 준다.
① ② ③ ④ ⑤

14
나의 동료는 내가 부탁하면 업무 성과를

높일 수 있는 방법을 내게 알려준다.
① ② ③ ④ ⑤

15
나의 동료는 나의 업무 성과에 관해 피드

백을 주고 조언해 준다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅱ.다음은 귀하의 지원인식에 관한 질문입니다.귀하의 생각과 가장 가까운 곳

에 체크(V)해 주시기 바랍니다.
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No. 설 문 항 목

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 문제를 분석해서 해결책을 찾는 일

에 자신이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2
나는 내 업무에서 어려움에 처했을 때 이

에 대응할 자신이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 업무분야에서 동료의 목표설정을 도

울 수 있는 자신감이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 문제를 해결하기 위해 외부고객과

직접 만날 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

5
나는 동료들에게 내가 가진 정보를 자신

있게 제공할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

6

업무 중 어려움을 스스로 해결해야 한다

면 해결해 나갈 다양한 방안을 생각해 낼

수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

7
요즘 나는 내 목표를 열정적으로 추구하

고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

8
어떠한 문제든지 그것을 해결할 수 있는

방법은 다양하다.
① ② ③ ④ ⑤

9
나는 지금 직장에서 꽤 일을 잘 하는 것

으로 스스로 평가한다.
① ② ③ ④ ⑤

10
나는 업무목표를 달성할 수 있는 다양한

방법들을 생각해 낼 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

11
나는 항상 내 업무의 밝은 면을 보려고

한다.
① ② ③ ④ ⑤

12
나는 내가 하는 일의 전망에 대해 낙관적

이다.
① ② ③ ④ ⑤

13
나는 업무상 문제가 생기면 그 일이 잘

안 될 것이라고 받아들이는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤

14
나는 어두운 부분이 있으면 밝은 부분도

있다는 믿음으로 업무를 대한다.
① ② ③ ④ ⑤

15
내가 하는 업무의 결과가 불확실할 때 나

는 보통 최선의 결과를 기대한다.
① ② ③ ④ ⑤

16
나는 직장에서 좌절을 겪었을 때 그것을

견뎌내고 회복하기가 어렵다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅲ.다음은 귀하의 평소 특성에 관한 질문입니다.귀하의 생각과 가장 가까운 곳

에 체크(V)해 주시기 바랍니다.
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17
나에게 업무가 주어진다면 ‘그래,내 일이

야’하고 받아들인다.
① ② ③ ④ ⑤

18
나는 경험이 있기 때문에 직장에서의 힘

든 일들을 잘 극복할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

19
나는 여러 가지 일을 동시에 수행할 수

있다.
① ② ③ ④ ⑤

20
나는 직장에서 겪는 스트레스를 다양한

방식으로 잘 관리한다.
① ② ③ ④ ⑤

No. 설 문 항 목

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 기꺼이 결근한 동료의 일을 대신해

준다.
① ② ③ ④ ⑤

2
나는 동료가 일이 많거나 어려움이 있을

때 동료를 기꺼이 도와준다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나의 상사가 요구하지 않아도 나는 상사

의 일을 도와준다.
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 동료의 개인적 어려움이나 근심걱정

을 들어준다.
① ② ③ ④ ⑤

5
나는 새로운 사람이 오면 그가 업무에 적

응할 수 있도록 도와준다.
① ② ③ ④ ⑤

6
나는 새로운 직무 기술이나 아이디어를

탐색한다.
① ② ③ ④ ⑤

7 나는 창의적인 아이디어를 자주낸다. ① ② ③ ④ ⑤

8
나는 아이디어를 실행하는데 필요로 하는

자원을 조사하고 확보한다.
① ② ③ ④ ⑤

9
나는 혁신적인 행동을 수행하는데 있어

충분한 계획과 일정을 세운다.
① ② ③ ④ ⑤

10
나는 창의적이고 혁신적인 행동을 하고

있다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅳ.다음은 귀하의 직무수행에 관한 질문입니다.귀하의 생각과 가장 가까운 곳

에 체크(V)해 주시기 바랍니다.

귀한 시간을 내어 설문에 응해 주셔서 정말 고맙습니다.
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