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긍정심리자본의 매개효과와
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본 연구의 목적은 첫째, 직무과부하가 직무탈진에 미치는 영향에서 긍정심리자본의 매개효

과를 살펴보는 데 있고, 둘째, 직무과부하가 긍정심리자본에 미치는 영향에 있어서 환경적

변인인 사회적 지지의 조절효과를 검증하는 데 있으며, 셋째, 직무과부하와 긍정심리자본 간

의 관계에서 개인특성 변인인 정서적 안정성과 외향성의 조절효과를 검증하는 데 있다. 이

를 위하여 기업 및 공공기관, 학교 등 다양한 조직에 근무하는 직장인들에게 설문조사를 실

시하여 총 312명의 자료를 분석하였다. 연구결과, 직무과부하는 긍정심리자본에 부적으로 영

향을 미쳤고, 직무탈진에 정적으로 영향을 미쳤다. 또한 직무과부하가 직무탈진에 미치는 영

향에 있어 긍정심리자본이 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 조절효과를 검증한 결과, 사

회적 지지가 높을 때 직무과부하와 긍정심리자본 간의 부적 관계가 더 약하게 나타났으며, 

외향성이 높을 때 직무과부하와 긍정심리자본 간의 부적 관계가 더 약하게 나타났다. 따라

서 사회적 지지와 외향성이 직무과부하와 긍정심리자본 간의 관계를 조절한다는 것을 알 수

있었다. 마지막으로 이러한 연구결과를 토대로 연구의 시사점과 제한점, 추후연구 과제에 대

해서 논의하였다.
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최근 온라인 취업포털 사이트 잡링크가 직

장인 2,381명을 대상으로 스트레스에 대한 설

문조사를 실시한 결과, 응답자의 89.3%가 직

장에서 스트레스를 받고 있다고 밝혔다. 스트

레스 원인 중 1순위는 ‘업무 부담감과 연일

계속되는 야근’이 27.8%로 가장 많았고 ‘상사

나 부하직원, 동료와의 갈등’(26.8%)과 ‘감원

등 실직불안’(19.5%), ‘비전없는 업무’(14.3%), 

‘기대에 못미치는 급여’(7.9%)가 뒤를 이었다

(서울경제, 2004). 또한 OECD의 통계에 따르면

위의 설문조사 결과 1위 응답을 뒷받침하듯

우리나라 근로자들의 연평균 근로시간은 2,243

시간으로 OECD 국가들의 평균(1,766시간)보다

약 500시간을 더 일하고 있는 것으로 나타났

다(OECD, 2010). 이러한 업무과중으로 야기되

는 직무스트레스는 개인의 정신 및 신체적 건

강을 손상시킬 수 있으며 근로자들의 건강 이

상은 생산성 저하, 의료비 증대 등 사회 경제

적 손실로 이어질 수 있다(박진아, 오세진, 

2011).

최근 조직 차원에서 직무스트레스 요인을

줄이려는 노력과 더불어, 개인이 지각하는 직

무스트레스가 부정적인 결과로 이어지지 않도

록 하는 방안으로 회복(recovery)이 강조되고 있

다(박진아, 오세진, 2011). 회복이란 스트레스

에 대한 반응이 생겨나는 과정과 반대되는 과

정으로 스트레스를 겪는 동안 요구되었던 개

인의 기능체계가 본래의 상태로 돌아가는 즉, 

회복되는 과정을 뜻한다(Meijman & Mulder, 

1998). 회복과 관련된 선행연구에 따르면 회복

수준은 손상된 신체적, 정신적 건강을 나타내

는 심신불편, 탈진 등과 관련이 있는 것으로

나타났다(Elfering, Grebner, Semmer, & Gerber, 

2002; Sluiter, Van der Beek, & Frings-Dresen, 

1999). 따라서 회복은 과중한 업무로 인한 스

트레스가 탈진으로 이어질 수 있는 과정에서

예방 역할을 할 수 있는데, 개인이 가진 긍정

심리자본이 회복의 대표적인 예일 수 있다. 

긍정심리를 처음으로 언급한 학자는 Seligman 

(1998)으로 그는 개인의 약점보다는 강점, 질

병과 병리적 현상보다는 건강과 활력에 더 관

심을 가져야함을 강조했다. 그는 인간은 부정

적인 상황에서도 효과적으로 대처할 수 있으

며, 스트레스로 인한 부정적 반응을 회복하기

위한 긍정적인 힘을 가지고 있음을 강조했다.

긍정심리자본은 Luthans, Luthans 및 Luthans 

(2004)에 의해 최초로 제안되었다. 그들은 조

직구성원의 태도나 행동에 영향을 주는 개인

성향을 파악하기 위해 긍정 심리학 문헌 및

동기유발 등에 관한 다양한 연구들을 포괄적

으로 검토한 후 자신감, 희망, 낙천성, 탄력성

의 4개의 요인으로 구성된 긍정심리자본을 제

안했다. 긍정심리자본은 일이 계획대로 진행

되지 않아도 비관적으로 생각하지 않고 긍정

적으로 생각하는 자신감(Bandura, 1997), 어려

운 일에 부딪쳐도 이를 발전의 계기로 삼는

희망(Snyder, 2002), 실패 상황에서도 좌절하지

않으며, 긍정적인 면을 찾으려고 노력하는 낙

천성(Seligman, 1998), 자신감을 가지고 잘못된

일에 집착하지 않으며, 향후 어떻게 대처할

것인가를 더 많이 생각하는 탄력성(Masten & 

Reed, 2002), 이렇게 4가지 하위요인으로 구성

되어 있다(Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 

2007).

본 연구의 목적은 첫째, 직무과부하와 직무

탈진 간의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과

를 검증하는 데 있다. 긍정심리자본에 대해

국내에서 이루어진 연구를 살펴보면, 윤정임

과 정남운(2009)은 상담자를 대상으로 긍정심

리자본의 구성요인 중 하나인 낙관성과 탈진
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과의 관계를 검증했으며, 여선영(2005)은 긍정

심리자본 구성요인 중 탄력성과 탈진과의 관

계를 검증했다. 이처럼 국내에서 이루어진 대

부분의 긍정심리자본에 대한 연구는 긍정심리

자본을 종합적이고 통합적인 개념으로 검증하

기 보다는 긍정심리자본의 하위요인들 중 일

부를 선택하여 탈진과의 관계를 검증했다. 해

외연구의 경우 Li, Ying, Jialiang, Jiana 및

Lie(2012)은 외과의사를 대상으로 직무 스트레

스와 우울증상과의 관계에서 긍정심리자본의

매개효과를 검증했으며, Avey, Wernsing 및

Mhatre(2010)는 스트레스와 불안 간의 관계에

서 긍정심리자본의 매개효과를 검증했다. 이

와 같이 해외에서 이루어진 연구들은 긍정심

리자본을 통합적인 개념으로 다루었지만 주로

우울이나 불안과 같은 정서와 관련된 변인과

긍정심리자본과의 관계를 검증했다. 즉, 실제

조직장면에서 스트레스로 인해 쉽게 야기되는

직무탈진과 긍정심리자본과의 관계에 대한 연

구는 지금까지 이루어지지 않았다. 따라서 본

연구에서는 긍정심리자본을 하나의 단일 구성

개념으로 간주하여 조직장면에서 스트레스 1

순위인 직무과부하가 직무탈진으로 이어지는

과정에서 긍정심리자본의 매개역할을 검증하

고자 한다.

둘째, 직무요구의 하위차원인 직무과부하와

직무자원의 하위차원인 사회적 지지와의 상호

작용이 긍정심리자본에 어떻게 영향을 미치는

지를 검증하고자 한다. Bakker와 Demerouti 

(2007)은 직무요구-자원 모델이 스트레스 및

동기를 통해 조직성과에 미치는 영향을 검증

했다. 그들은 역할과부하, 직무과부하, 업무처

리 시간 등으로 구성된 하위차원들의 합산점

수를 직무요구의 총 점수로 활용했으며, 직무

자원 역시 사회적 지지, 자율성, 피드백 등의

직무특성으로 구성된 각 하위차원들의 합산점

수를 직무자원의 총 점수로 이용했다. 이처럼

Bakker와 Demerouti(2007)는 직무요구 및 자원

의 하위차원들의 합산된 점수를 사용하여 직

무요구-자원 모델을 검증했을 뿐, 직무요구의

어떤 특정 변인이 직무자원의 어떤 특정 변인

과 서로 상호작용하여 스트레스 및 동기에 영

향을 주게 되는지에 대한 실증연구는 수행하

지 않았다. 따라서 본 연구에서는 직무요구의

하위차원인 직무과부하와의 상호작용이 검증

된 적이 없는 사회적 지지를 연구에 포함하

여 이러한 변인들의 상호작용이 어떻게 개인

의 긍정심리자본에 영향을 미치는지 검증할

것이다.

셋째, 직무과부하와 긍정심리자본과의 관계

에서 성격의 조절효과를 검증할 것이다. 운전

기사를 대상으로 성격과 스트레스 간의 관계

를 밝힌 Langford와 Glendon(2002)의 연구결과

에 따르면 신경증과 외향성은 스트레스와 유

의한 상관을 나타냈다. 예민하고 불안할수록

그리고 내향적인 사람일수록 그렇지 않은 개

인에 비해 스트레스를 더 많이 받는다고 보고

했다. 지금까지 많은 연구에서 성격과 스트레

스와의 관계를 검증해왔다. 그러나 이러한 스

트레스에 의해 인간이 가진 긍정적인 측면인

긍정심리자본이 저하되는 과정에서 성격의 역

할을 검증한 연구는 아직 없다. 성격은 삶을

살아감에 있어 진행되는 긴장과 스트레스에

적응하는 중요한 결정 요소이며(Watson & 

Hubbard, 1996), 잠재적으로 대처 선택과 대처

효율성에 영향을 미치는 중요한 개인차 변인

이다. 따라서 본 연구에서는 직무과부하가 긍

정심리자본에 미치는 영향에 있어서 성격의

조절효과를 검증하고자 한다.
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직무과부하와 직무탈진 간의 관계

직무과부하란 직무요구(job demand)의 하위

구성개념으로(Karasek, 1979), 직무를 수행함에

있어 주어진 시간 내에 요구되는 일이 과도하

다고 지각하는 것을 의미한다(Caplan & Jones, 

1975). 직무과부하와 관련된 선행연구를 살펴

보면 대다수 연구들이 직무과부하를 하나의

독립적인 변인으로 다루기보다는 직무요구의

하위차원에 속하는 다른 변인들과 함께 사용

하여, 직무요구와 탈진 간의 관계를 주로 연

구하였다. 직무요구가 높은 상황에 처한 근로

자들은 그들의 업무에 보다 많은 에너지를 투

입해야 하므로 초기에는 이를 극복하려고 노

력한다(Schaufeli & Bakker, 2004). 그러나 계속

지속되는 직무요구는 탈진이나 성취감 저하를

초래하여 업무성과를 감소시키며(황광현, 2010; 

Bakker, Demerouti, De Boer, & Schaufeli, 2003), 

자신의 직무에 대한 만족이나 직장 생활전반

에 걸친 만족을 감소시키는 것으로 나타났다

(Kadushin & Kulys, 1995; Grundeld, Zitzeisberger, 

Coristine, Whelan, Aspelund, & Evans, 2005).

직무요구와 직무탈진 간 관계를 다룬 연구

들에서 직무요구의 하위차원으로 가장 광범위

하게 연구된 변인은 역할갈등과 역할모호성이

다. Lee와 Ashforth(1996)의 메타분석 결과에 의

하면 역할과 관련된 변인이 직무요구 하위차

원으로 가장 많이 연구되었지만, 정서적 소진

과 가장 높은 상관을 나타낸 변인은 직무과부

하였다. 직무과부하는 탈진에 관한 연구들에

서 가장 자주 언급되는 선행변인으로서, 제한

된 시간 내에서 해결해야 할 일들이 너무 많

거나(Lee & Ashforth, 1996), 또는 직무를 수행

하는 데 필요한 기술이나 능력이 부족하다고

느낄 때(Burke & Richardsen, 1996) 탈진을 경험

하게 된다. 특히 Cordes, Dougherty 및 Blum 

(1997)은 업무관련 요인 중 양적 과부하는 시

간과 인력이 불충분할 경우 역할수행의 기준

을 유지하고자 노력하는 과정에서 탈진을 유

발시키는 주요 원인이라고 보고했다.

이러한 연구들을 종합하면, 양적으로나 질

적으로 과부하된 업무는 직무탈진으로 이어질

수 있다. 과도한 업무로 인해 개인은 점차적

으로 업무로부터 피로감을 느끼게 되며 결국

정서적으로 소진이 된다. 또한 이러한 정서적

피로감을 완화시키기 위해 타인과의 관계를

스스로 제한하면서 심리적으로 거리감을 두게

된다. 많은 선행 연구결과에서 알 수 있듯이

과도한 업무량은 직무탈진에 강한 정적 영향

을 미치는 요인 중의 하나이므로 이를 바탕으

로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 직무과부하는 직무탈진과 정적인

관계가 있을 것이다.

직무과부하와 긍정심리자본 간의 관계

긍정심리자본은 개인이 주어진 환경에 대하

여 심리적 강점을 긍정적으로 활용하여 진취

적인 사고와 행동을 함으로써 조직성과를 향

상시키는 것을 의미한다. 긍정심리자본과 직

무 관련 변인과의 관계를 검증한 연구는 국

내・외에 많지 않으며, 실제로 직무과부하와

긍정심리자본 간의 관계를 검증한 논문은 없

는 실정이다.

먼저 국내연구를 살펴보면, 최명운(2010)이

특수학급 교사를 상대로 대인관계 스트레스와

탈진의 관계에서 낙관성의 매개효과를 검증했

다. 그는 대인관계 스트레스가 탈진의 하위영

역인 비인간화 요인에 영향을 미치는 데 있어
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서 낙관성이 부분적으로 매개한다는 것을 밝

혔다. 즉, 대인관계 스트레스를 잘 관리하고

상황을 긍정적으로 해석할 수 있는 낙관적 신

념을 유지하게 된다면 탈진을 감소시킬 수 있

음을 알 수 있다. 김향미(2011)는 변혁적 리더

십이 구성원의 직무스트레스에 미치는 영향을

다룬 연구에서 개인의 긍정심리자본과 직무스

트레스와 간의 부적관계를 검증했다. 즉, 직무

스트레스가 높아지면 개인의 긍정심리자본 또

한 낮아짐을 밝혔다.

직무와 관련된 스트레스와 긍정심리자본과

의 관계를 다룬 해외연구로서 Avey, Luthans 및

Jensen(2009)은 종업원의 스트레스 증상과 이직

과의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과를 검

증했다. 그들은 스트레스 증상이 긍정심리자

본과 부적상관이 있으며 이는 곧 이직의도와

구직행동으로 이어짐을 밝혔다. 높은 스트레

스로 인한 불안, 우울 등의 증상은 낮은 긍정

심리자본을 초래하며 이는 곧 이직의도 혹은

구직행동을 하게 함을 시사한다. Li 등(2012)은

중국 외과의사들을 대상으로 직무 스트레스와

우울증상과의 관계에서 긍정심리자본의 매개

효과를 검증했다. 직무스트레스가 높은 외과

의사들은 우울증상을 겪게 되는데, 이들의 관

계에서 긍정심리자본이 부분매개함을 발견했

다. 종합하면, 직무스트레스는 우울감을 일으

키는데, 이 과정에서 높은 스트레스로 인해

개인은 자신의 긍정적인 심리적 강점을 활용

하지 못하고 진취적인 사고와 행동을 하지 못

함으로써 우울증상을 겪을 수 있음을 알 수

있다.

이와 같은 선행연구 결과를 토대로, 직무스

트레스원인 직무과부하는 개인에게 많은 인지

및 신체적 자원을 요구하며 이는 곧 개인의

긍정심리자본을 소모하게 할 것임을 추론할

수 있다. 자신에게 과도하게 부과된 업무는

자신이 가진 긍정적인 힘을 소모하게 함으로

써 미래와 현실에 대해 부정적으로 생각하게

되고, 스스로에 대한 긍정적 믿음이 떨어지고, 

이러한 상황을 참고 견딜 수 있는 내적 힘이

저하될 가능성이 크다. 따라서 이러한 추론을

바탕으로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 2. 직무과부하는 긍정심리자본과 부적

인 관계가 있을 것이다.

긍정심리자본과 직무탈진 간의 관계

긍정심리자본과 탈진과의 관계에 대한 연구

는 지금까지 거의 이루어지지 않았지만, 먼저

국내 논문을 살펴보면, 윤정임과 정남운(2009)

은 상담자를 대상으로 긍정심리자본의 구성요

소인 낙관성과 탈진과의 관계에서 인지적 정

서조절의 매개효과를 검증했다. 연구결과, 낙

관성은 탈진에 부적영향을 미쳤다. 이 연구결

과는 낙관적 태도를 가질수록 상담자가 직업

적 회의를 덜 겪는다는 다른 연구결과(여선영, 

2005)와 일치하며, 낙관성 수준이 높을수록 스

트레스를 더 낮게 지각하고, 더 높은 심리적

안녕감을 보고한다는 연구결과(김민정, 2006)

와도 일치한다. 즉, 스트레스 상황에서도 좌절

하지 않고 긍정적인 면을 찾으려고 노력하는

낙관성이 낮아지면 탈진이 높아짐을 알 수 있

다.

국외 연구를 살펴보면 이 둘의 관계를 검증

한 연구는 거의 없지만, 냉소주의 및 이탈을

예측하는 변인으로 탈진을 예로 들 수 있으므

로 이와 관련된 연구는 다음과 같다. Avey, 

Wernsing 및 Luthans(2008)은 직장인들을 대상

으로 긍정심리자본과 태도(몰입 및 냉소주의)
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및 행동(조직시민행동 및 이탈) 간의 관계를

연구했다. 연구 결과, 긍정심리자본은 몰입 및

조직시민행동과 정적 관계를, 냉소주의 및 이

탈과는 부적 관계를 보였다. 자신의 긍정적

강점을 믿고 주어진 상황 그 자체를 긍정적으

로 해석하는 개인일수록 높은 몰입 및 시민행

동을 보이지만, 그렇지 않은 개인은 냉소주의

및 이탈의 경향을 보임을 알 수 있다. Avey 등

(2010)은 긍정심리자본을 매개로, 긍정적 감정

과 스트레스 및 불안과의 관계를 검증했으며

그 결과, 높은 긍정적 감정은 높은 긍정심리

자본을 통해 스트레스 및 불안 수준을 낮추었

다. 긍정적 사고와 긍정적 감정을 가진 개인

일수록 자신의 강점을 믿고 상황을 긍정적으

로 해석하여 궁극적으로 그들의 불안을 낮출

수 있음을 시사한다.

이상의 연구결과를 정리하면, 긍정심리자본

은 냉소주의 및 이탈과 부적 상관이 있으며, 

낙관성은 탈진과 부적 상관이 있다. 따라서

자신이 가진 긍정적 힘을 믿지 못하고, 자신

의 상황과 미래에 부정적으로 생각하는 개인

일수록 정서적으로 더 많이 소진될 수 있고, 

소극적인 인간관계로 이어질 수 있음을 추론

할 수 있다. 이와 같은 선행연구와 추론을 바

탕으로 긍정심리자본과 탈진과의 부적 관계를

예상할 수 있으므로 다음과 같은 가설을 설정

했다.

가설 3. 긍정심리자본은 직무탈진과 부적인

관계가 있을 것이다.

긍정심리자본의 매개효과

긍정심리자본은 많은 연구에서 상태(state)와

같은 변인으로 검증이 되고 있다. Wright(2007)

은 긍정심리자본을 성격이나 핵심자기평가와

같은 기질적 성향과 비교한 결과, 긍정심리자

본은 이 두 변인들처럼 안정적이지 않으며 상

태적인 성향이 강해서 변화될 수 있고 개발될

수 있다고 주장하였다. 이는 개인이 가진 심

리자본은 시간에 따라 개발 및 소모될 수도

있음을 의미한다. 따라서 본 연구에서는 긍정

심리자본을 기질적 성향보다는 상태적 성향의

관점으로 검증할 것이다.

본 연구에서는 직무과부하와 직무탈진과의

관계에서 긍정심리자본의 매개효과를 검증하

고자 하지만 이 둘의 관계에서 긍정심리자본

의 매개효과를 밝힌 연구는 아직까지 없으므

로, 관련된 유사 선행연구들을 먼저 살펴보고

자 한다. 국내 연구에서는 최명운(2010)이 대

인관계 스트레스와 탈진과의 관계에서 낙관성

의 매개효과를 검증했으며, 국외 연구에서는

Li 등(2012)이 중국 외과 의사들을 상대로 직

무 스트레스와 우울증상과의 관계에서 긍정심

리자본의 매개효과를 검증했다. Avey 등(2008)

은 긍정심리자본과 조직냉소주의 및 조직시민

행동 간의 관계, 그리고 이들 간의 관계에서

긍정적 감정이 어떠한 역할을 하는지에 대한

연구를 수행했다.

이처럼 국내에서 이루어진 연구의 경우 긍

정심리자본을 통합적이고 단일적인 개념으로

간주하여 매개효과를 검증하기보다는 긍정심

리자본의 하위 구성요인들 중 일부만을 선택

하여 검증했으며, 해외연구의 경우 긍정심리

자본과 주로 임상적 우울 혹은 스트레스 증상

등의 정서와 관련하여 검증이 이루어졌다. 따

라서 본 연구에서는 조직장면에서 긍정심리자

본을 하나의 단일 구성개념으로 간주하여 매

개효과를 검증하고자 한다. 즉, 직무과부하가

직무탈진을 유발하며 이 과정에서 긍정심리자
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본이 매개할 수 있음을 가정한다. 개인은 과

도한 업무로 인해 정서적으로 소진되고, 타인

에게 무관심해지며 자신의 직무에 관해 열정

을 잃어버리게 된다. 이 과정에서 자신이 가

진 긍정의 힘을 믿지 못하고(자신감), 미래(희

망)와 현실(낙관주의)에 대해 부정적으로 인지

하며, 이러한 상황을 견뎌낼 수 있는 힘(탄력

성)이 소모되어 정신적으로 소진하여 결국엔

직무탈진으로 이어질 것이라고 추론할 수 있

다. 직무과부하와 직무탈진과의 정적 관계, 직

무과부하와 긍정심리자본과의 부적 관계, 긍

정심리자본과 직무탈진과의 부적 관계에 대한

추론을 바탕으로 다음과 같은 가설을 도출하

였다.

가설 4. 긍정심리자본은 직무과부하와 직무

탈진 간의 관계를 매개할 것이다.

사회적 지지의 조절효과

직무과부하가 직무요구의 하위차원 중 하나

인 반면, 사회적 지지는 직무요구의 부적효과

를 조절하는 직무자원의 하위차원 중 하나이

다. 많은 선행연구에서(Demerouti et al, 2001; 

Bakker & Demerouti, 2007) 직무과부하, 역할갈

등, 역할모호성 등 직무요구의 각각 하위차원

들의 점수를 합산하여 직무요구의 총 점수로

사용했고, 직무자원 역시 사회적 지지, 피드백

등 여러 하위차원들의 합한 점수를 직무자원

의 총 점수로 사용했다. 즉, 직무요구와 직무

자원 간의 상호작용 검증에 있어 각각의 하위

차원들 간의 상호작용을 검증한 연구는 드물

다. 따라서 먼저 이들의 상위차원인 직무요구

와 직무자원의 상호작용에 대한 선행연구를

살펴보면, Lee와 Ashforth(1996)는 역할갈등, 역

할모호성, 역할스트레스, 과도한 업무량, 시간

압박과 같은 직무요구들이 직무탈진의 하위요

소인 정서적 소진과 강한 정적 상관관계가 있

고, 사회적 지지, 학습기회, 자율성 등의 직무

자원은 이 둘의 관계를 조절한다는 것을 밝혔

다. Burke와 Greenglass(1995) 역시 자율성과 사

회적 지지 같은 직무자원은 직무요구와 직무

탈진 간의 관계를 조절한다고 주장하였다. 역

할갈등과 같이 개인에게 과도하게 요구되는

직무요구는 직무탈진의 하위차원 중 정서적

소진에 가장 강한 부적영향을 준다(Lee & 

Ashforth, 1996). 이 관계에서 동료 및 상사가

지원해주고, 업무에서 학습할 기회와 자율성

등의 직무자원이 풍부할 때 정서적 소진에 미

치는 직무요구의 부적 영향이 약해진다는 것

을 밝혔다.

이러한 선행연구를 바탕으로 사회적 지지

를 많이 받는 개인은 그렇지 않은 개인보다

직무과부하로 인한 긍정심리자본의 손실이

더 적을 것으로 예상할 수 있다. 반면에 직

무과부하가 높음에도 동료 및 상사에게 지원

과 지지를 받지 못할 경우 스스로에 대한 긍

정성이 낮아질 수 있다. 즉, 사회적 지지를

많이 받지 못한 개인은 직무과부하가 높아짐

으로 인해 자신이 가진 긍정적 힘에 대한

믿음을 의미하는 긍정심리자본이 손실될 수

있을 것이다. 따라서 다음과 같은 가설을 설

정했다.

가설 5. 사회적 지지는 직무과부하와 긍정

심리자본 간의 관계를 조절 할 것이다. 구체

적으로, 직무과부하와 긍정심리자본 간의 부

적 관계는 사회적 지지가 낮을 때 보다 높을

때 더 약할 것이다.
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정서적 안정성의 조절효과

‘정서적 안정성(Emotional Stability)’은 동일차

원의 반대 쪽 특성을 나타내기 위하여 흔히

신경증(Neuroticism)이라고 불리며, 이는 정서적

불안정, 환경에 대한 민감성, 불안감, 피로감, 

긴장의 정도를 나타낸다. 정서적 안정성 점수

가 낮은 사람은 걱정이 많고, 항상 긴장되어

있으며, 불안하고, 우울하고, 변덕이 심하며, 

의기소침하고, 까다롭고, 화를 잘 내는 등의

경향을 보인다.

직무과부하와 성격 간의 관계를 본 연구는

없지만, 국내연구 중 직무스트레스와 성격과

의 관계를 검증한 박량희와 유태용(2007)의 연

구에서 성격 5요인 중 외향성, 성실성, 신경증

에 따라 스트레스 대처와 평가 방법이 다르며

이러한 성격 변인들과 스트레스 간에 유의한

관련성이 있음을 보고했다. 외향성과 성실성

은 직무스트레스와 부적 상관을 나타냈고, 신

경증은 정적 상관을 나타냈다. 즉, 정서적 안

정성이 낮은 사람(신경증이 높은)은 스트레스

상황을 더욱 부정적인 것으로 지각하고 회피

또는 무시와 같은 비효과적인 정서 중심적 대

처 방식을 사용하여 더 많은 직무스트레스를

받는다고 보고했다. 국외연구를 살펴보면, 

Langford와 Glendon(2002)의 운전기사를 대상으

로 한 신경증과 스트레스의 관계에 대한 연구

결과, 정서적 안정성이 낮은(신경증이 높은) 

개인은 상황을 위협적이고 부정적으로 평가하

는 경향이 높아 스트레스에 노출될 가능성이

크다고 보고했다.

이러한 선행연구를 바탕으로 정서적 안정성

이 낮은 개인은 그렇지 않은 개인보다 직무과

부하로 인한 직무스트레스에 노출될 가능성이

크기 때문에 긍정심리자본의 손실이 더 클 수

있다. 반대로, 정서적 안정성이 높은 개인은

그렇지 않은 개인보다 침착하고 효과적으로

스트레스에 대처할 가능성이 높고, 자신이 가

진 긍정의 힘을 믿고 그 상황을 긍정적으로

해석하여 견딜 수 있을 것이므로 직무과부하

로 인한 긍정심리자본의 손실을 완화시켜 줄

수 있을 것이다. 따라서 다음과 같은 가설을

설정했다.

가설 6. 정서적 안정성은 직무과부하와 긍

정심리자본 간의 관계를 조절 할 것이다. 구

체적으로, 직무과부하와 긍정심리자본 간의

부적 관계는 정서적 안정성이 낮을 때 보다

높을 때 더 약할 것이다.

외향성의 조절효과

‘외향성(Extraversion)’은 타인과의 교제나 상

호작용을 원하고 타인의 관심을 끌고자 하는

정도를 나타낸다. 외향성 요인과 관련된 특성

은 적극성, 사교성, 자기주장성, 활동성, 주도

성, 집단성향성 등이 있다. 외향성이 높은 사

람들은 사교적이고 모임을 좋아하며 적극적이

다. 또한, 자극과 흥분을 좋아하고, 열성적이

며 낙천적이다. 그에 반해 외향성이 낮은 사

람들은 조용하고, 수줍고, 말이 없고, 뒤로 물

러서는 경향이 있다(John, 1990).

외향성이 높은 사람은 긍정적인 정서를 보

이며 사람들과의 상호작용의 강도나 빈도를

높게 가지며 자극에 대한 높은 욕구를 보인다. 

또한, 외향성이 높은 사람의 낙천적이고 자신

감 있는 성격은 자신들의 경험 증 긍정적이고

밝은 부분에 초점을 두도록 자신을 이끌며, 

스트레스 상황에 처했을 때 이성적이고 문제

해결을 위한 대처 전략 사용, 긍정적인 재평
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가, 사회적 지지 구하기를 사용하는 경향이

있다(Watson & Hubbard, 1996). 따라서 외향성

이 높은 사람들은 높은 직무과부하로 인해 발

생되는 스트레스 상황에 처했을 때도 효과적

으로 대처하여 정신적 및 신체적 건강의 악화

를 막을 수 있을 것으로 예상된다.

실제 선행연구를 살펴보면 Vollrath, Knoch 

및 Cassano(1999)는 외향성이 높은 사람들은 일

상 스트레스 수준을 낮게 평가할 뿐 아니라

스트레스로 인한 건강의 위험을 덜 느끼는 것

으로 나타났다. 운전기사의 스트레스와 외향

성 간의 관계를 살펴본 Langford와 Glendon 

(2002)의 연구에서도 외향성과 스트레스 간에

부적 상관이 있음을 보고하였다. 국내 연구를

살펴보면 박량희와 유태용(2007)은 직무요구-

통제와 직무스트레스 간의 관계에서 외향성의

조절효과를 검증했다. 그들은 외향성이 높은

개인은 직무요구를 낮게 지각하여 외향성이

낮은 개인보다 직무스트레스를 덜 받는다고

보고했다.

성격 5요인 중 외향성은 낙관성과 관련이

있으며(Costa & McCrae, 1992), 문제를 긍정적으

로 재평가하는 경향과 관련이 있다. 즉, 외향

성이 높은 개인은 환경과 타인과의 상호작용

에 적극적이며, 관계에 있어 사교적이며 활동

적이다. 따라서 그들은 이러한 상호작용에 의

해 에너지를 받게 되며 이러한 인적 네트워크

를 많이 가진 개인일수록 환경에 대해 긍정적

으로 평가하는 낙관주의적 경향을 가지고, 힘

든 경험이라도 긍정적인 방향으로 인식하려고

하고, 스트레스 상황을 도전으로 보는 경향이

있다(David & Suls,1999). 또한 외향성이 높은

개인은 이성적일 뿐 아니라 효과적인 문제

해결 대처전략을 사용하며(Dorn & Mattews, 

1992), 다양한 사람들과 인적 네트워크를 구축

함으로써 더 많은 자신감을 가진다.

이러한 선행 연구를 바탕으로 외향성이 높

은 사람들은 낮은 사람들보다 직무과부하가

높은 상황을 도전으로 인식하고 긍정적인 재

평가를 할 가능성이 크므로, 직무과부하로 인

한 긍정심리자본의 손실이 더 적을 것이라고

예상할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을

설정했다.

가설 7. 외향성은 직무과부하와 긍정심리자

본 간의 관계를 조절 할 것이다. 구체적으로, 

직무과부하와 긍정심리자본 간의 부적 관계는

외향성이 낮을 때 보다 높을 때 더 약할 것이

다.

위의 가설들을 토대로 본 연구의 연구모형

을 제시하면 그림 1과 같다.

방 법

조사대상 및 자료수집 절차

본 연구에서는 국내 기업, 공공기관, 학교

등 다양한 조직에 종사하고 있는 직장인 349

명을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 응답

이 불성실하거나 미응답 문항이 다수 포함되

그림 1. 연구모형
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어있는 설문지 37부를 제외한 총 312부를 최

종적으로 통계분석에 사용하였다. 결과를 살

펴보면 전체 312명 대상자 중 남성이 176명으

로 56.4%를 차지하고 여성은 136명으로 43.6%

를 차지한다. 연령대는 20대는 143명(45.8%), 

30대는 101명(32.4%), 40대는 63명(20.2%), 50대

는 5명(1.6%)으로 나타났다. 근속년수는 10개

월부터 약 28년까지의 분포를 나타냈으며 평

균은 약 4년 10개월, 표준편차는 약 5년 6개월

로 나타났다. 직급은 사원급은 198명(63.5%), 

대리급은 89명(28.5%), 과장급은 23명(7.4%), 차

장급은 2명(0.6%)으로 나타났다. 마지막으로

직종은 영업직이 45명(14.4%), 관리 및 지원직

은 36명(11.5%), 연구 및 개발직은 29명(9.3%), 

생산 및 기술직은 29명(9.3%), 서비스직은 92

명(29.5%), 기타는 81명(26%)으로 나타났다. 기

타에는 공무원, 전문직, 교사 등이 포함됐다.

측정도구

직무과부하

직무과부하를 측정하기 위해 Leiter와 Maslach 

(2004)가 개발한 직장생활의 여섯 가지 영역

중 업무과부하에 관한 영역을 선택하여 최우

성과 이종구(2010)가 국내 실정에 맞게 번안하

여 사용한 총 5개 문항에다 원문에 있던 한

문항을 더하여 총 6개 문항을 본 연구 맥락에

맞게 수정하여 사용하였다. 문항의 예로는 “반

드시 해야 하는 일을 수행할 시간이 부족하

다.”, “장시간 강도 높게 일을 한다.” 등이 있

다. 직무과부하의 내적 일치 신뢰도 계수는

(Cronbach’s α)는 .87로 안정적인 수준을 보였다.

긍정심리자본

긍정심리자본을 측정하기 위해 Luthans, 

Youssef 및 Avolio(2007)의 연구에서 개발한 24

개 문항 중 이철희, 신강현 및 허창구(2012)가

번안하여 사용한 Psychological Capital Questionary 

축약본(PCQ-12) 12개 문항을 본 연구 맥락에

맞게 수정하여 사용하였다. 본 문항은 자기효

능감 3개 문항, 희망 4개 문항, 탄력성 3개 문

항, 낙관주의 2개 문항으로 구성되어 있다. 문

항의 예로는 “나는 상사와의 회의에서 내 업

무분야에 대해 자신있게 설명한다(자기효능

감).”, “현재 나는 직장에서 상당히 성공한 편

이라고 생각한다(희망).”, “나는 이전에 어려움

을 겪어봤기 때문에 업무상 어려움이 닥쳤을

때 잘 대처해나갈 수 있다(탄력성).”, “나는 항

상 내 직무의 긍정적인 면을 보려고 한다(낙

관주의).” 등이 있다. 긍정심리자본의 내적 일

치 신뢰도 계수는(Cronbach’s α)는 .89로 안정적

인 수준을 보였다.

직무탈진

직무탈진을 측정하기 위해 신강현(2003)이

일반직 종사자를 위한 직무소진 척도 타당화

연구에서 사용한 MBI-GS 중 소진 4개 문항, 

냉소주의 5개 문항을 본 연구에 맞게 수정하

여 사용했다. 직무탈진 하위요인 중 직무 효

능감의 경우 직무열의의 하위요인으로 보는

것이 더 타당하다는 Schaufeli와 Bakker(2004)의

실증 연구결과를 토대로 본 연구에서는 정서

적 소진과 냉소주의의 문항만을 사용했다. 소

진 문항의 예는 “내가 맡은 일을 하는데 있어

서 정서적으로 지쳐있음을 느낀다.”, “아침에

일어나서 출근할 생각만 하면 피곤함을 느낀

다.” 등이고 냉소주의 문항의 예는 “내가 맡은

일을 하는데 있어서 소극적이다.”, “나의 직무

중요성이 의심스럽다.” 등이 있다. 직무탈진의

내적 일치 신뢰도 계수는(Cronbach’s α)는 .87로
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안정적인 수준을 보였다.

사회적지지

사회적 지지를 측정하기 위해 장세진과 고

상백(2005)의 연구에서 개발한 한국인 직무 스

트레스 측정 문항 중 하위차원인 관계갈등에

속하는 총 4개 문항을 사용했다. 본 문항은

회사 내에서의 상사 및 동료 간의 도움 또는

지지의 부족을 평가하는 것으로 동료의 지지, 

상사의 지지, 전반적 지지가 포함되어 있다. 

문항의 예로 “나의 상사는 업무를 완료하는

데 도움을 준다.”, “직장생활의 고충을 함께

나눌 동료가 있다.” 등이 있다. 사회적 지지의

내적 일치 신뢰도 계수는(Cronbach’s α)는 .75로

나타났다.

정서적 안정성

정서적 안정성을 측정하기 위해 Goldberg 

(1993)의 International Personality Item Pool(IPIP) 

웹사이트(http://ipip.ori.org)의 5요인 성격검사 50

개 문항 중 정서적 안정성에 관한 10개 문항

을 사용하였으며, 문항에 대한 응답은 5점 척

도로 이루어졌다. 문항의 예로는 “자주 우울해

진다”, “화를 잘 내는 편이다”, “쉽게 불안해

진다” 등이 있다. 정서적 안정성의 내적 일치

신뢰도 계수는(Cronbach’s α)는 .88으로 안정적

인 수준을 보였다.

외향성

외향성을 측정하기 위해 Goldberg(1993)의

International Personality Item Pool(IPIP) 웹사이트

(http://ipip.ori.org)의 5요인 성격검사 50개 문항

중 외향성에 관한 10개 문항을 사용하였으며, 

문항에 대한 응답은 5점 척도로 이루어졌다. 

문항의 예로는 “나는 말을 많이 하지 않는 편

이다”, “대화를 먼저 시작하는 편이다”, “모르

는 사람들과 있을 때는 과묵해진다” 등이 있다. 

외향성의 내적 일치 신뢰도 계수는(Cronbach’s 

α)는 .90으로 안정적인 수준을 보였다.

분석방법

본 연구에 사용된 변인들 간의 관계성을 알

아보기 위해 SPSS 19.0과 AMOS 19.0 프로그램

을 사용하였다. 첫 번째로 연구에 사용된 각

변인들의 측정 문항의 신뢰도 계수를 확인하

기 위해 SPSS를 통해 신뢰도 분석을 실시하고, 

두 번째로 변인들 간의 상호연관성을 확인하

기 위해 상관분석을 실시하였다. 세 번째로

매개변인으로 사용된 긍정심리자본의 매개효

과를 확인하기 위해 구조방정식 분석방법을

사용하였다. 마지막으로 사회적 지지, 정서적

안정성, 외향성의 조절효과를 살펴보기 위해

위계적 회귀분석을 실시하였다.

결 과

측정변인들의 기술통계치와 상호상관

본 연구에 포함된 변인들 간의 관련성을 살

펴보기 위해 먼저 상관분석을 실시하였으며, 

측정 변인들의 평균, 표준편차, 상호상관을 표

1에 제시하였다. 분석결과 본 연구의 선행변

인인 직무과부하와 긍정심리자본(r=-.100, p= 

.075)과의 관계는 .05수준은 아니지만 .10수준

에서 유의한 부적 상관을 보였으며, 직무탈진

(r=.587, p<.001)과의 관계에서 유의한 정적 상

관을 보였다. 매개변인인 긍정심리자본과 직

무탈진 간 관계도 유의한 부적 상관을 보였다



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 328 -

(r=-.521, p<.001).

직무과부하과 긍정심리자본의 관계에서 조

절변인인 사회적 지지는 직무과부하와 유의하

지 않은 상관(r=.027)을 나타냈고, 긍정심리자

본과는 유의한 정적 상관(r=.491, p<.001)을 보

였다. 정서적 안정성은 직무과부하와 유의한

부적 상관(r=-.312, p<.001)을 보였고, 긍정심리

자본과는 유의한 정적 상관(r=.441, p<.001)을

보였다. 또한 외향성의 경우 직무과부하와 유

의한 정적 상관(r=.195, p<.01)을 보였고, 긍정

심리자본과도 유의한 정적 상관(r=.541, p< 

.001)을 나타냈다.

긍정심리자본의 매개효과

직무과부하와 직무탈진 간의 관계에서 긍정

심리자본의 매개효과를 검증하기 위해 구조방

정식 모형을 이용하여 직무과부하와 직무탈진

간 관계에서 긍정심리자본의 매개효과를 검증

한 결과를 그림 2에 제시하였다. 예측변인, 매

개변인, 준거변인 간의 관계에 관한 가설 1, 

가설 2, 가설 3에 대한 검증 결과, 예측변인인

변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

 1. 성별

 2. 연령 -.024

 3. 직급 -.285*** .192**

 4. 직종 -.087 -.268*** .025

 5. 근무기간 -.240*** .638*** .401*** .030

 6. 직무과부하 .020 ,013 -.037 -.122* -.039 (.87)

 7. 긍정심리자본 .019 -.127* .123* -.005 -.044 -.100 (.89)

 8. 직무탈진 -.063 .140* .012 -.040 .058 .587*** -.521*** (.87)

 9. 사회적 지지 .138* -.298*** -.031 -.079 -.204*** .027 .491*** -.310*** (.75)

10. 정서적안정성 -.137* -.040 -.001 .088 .108 -.312*** .441*** -.441*** .199*** (.88)

11. 외향성 .181** -.264*** -.136* -.090 -.265*** .195** .541*** -.227*** .415*** .263*** (.90)

평균(M) 1.44 31.83 1.44 4.06 4.99 3.11 3.48 2.86 3.75 3.19 3.31

표준편차(SD) .497 7.93 .65 1.79 5.60 .81 .53 .70 .64 .65 .65

N=312, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

주1. 대각선 괄호 안은 변인의 신뢰도 계수를 나타냄.

표 1. 측정 변인들 간의 기술 통계치 및 상호상관

그림 2. 긍정심리자본의 매개효과
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직무과부하는 준거변인인 직무탈진을 유의하

게 정적으로 예측하여(β=.71, p<.001) 가설 1

이 지지되었다. 그리고 예측변인인 직무과부

하는 매개변인인 긍정심리자본을 유의하게 부

적으로 예측하여(β=-.13, p<.05) 가설 2가 지

지되었다. 마지막으로 매개변인인 긍정심리자

본은 준거변인인 직무탈진을 유의하게 부적으

로 예측하여(β=-.25, p<.001) 가설 3도 지지되

었다.

직무과부하와 직무탈진 간의 관계에서 긍정

심리자본의 매개효과의 유형을 파악하기 위해

완전매개모형과 부분매개모형을 비교한 모형

적합도 결과를 표 2에 제시하였다. 두 모형을

비교한 결과, 전반적인 부합지수는 부분매개

모형이 더 양호한 것으로 나타났다. 또한 차

이 검증 결과 자유도 1에서 유의한 차이(△

=195.46, p<.001)를 보였다. 따라서 상대적으

로 더 양호한 부합지수를 보이는 부분매개 모

형이 더 적합한 모형임을 알 수 있다. 추가적

으로 경로계수의 매개효과 유의성을 알아보기

위해 Sobel Test를 실시한 결과 유의한 Z값

(Z=1.88, p<.05)을 보였다. 위의 분석결과를

토대로 긍정심리자본이 직무과부하와 직무탈

진 간의 관계를 매개할 것이라는 가설 4가 지

지되었다.

직무과부하와 긍정심리자본 간 관계에서 사회

적 지지의 조절효과

직무과부하와 긍정심리자본 간의 관계에서

사회적 지지의 조절효과를 검증하기 위해 위

계적 회귀분석을 실시했다. 1단계에는 직무과

부하나 긍정심리자본에 영향을 미칠 것으로

판단되는 인구통계학적 변인들을 투입하여 이

들이 미치는 영향을 통제하였다. 2단계에서는

예측변인인 직무과부하와 조절변인인 사회적

모형
부합도 지수

 df RMSEA CFI IFI TLI

완전매개 753.69 268 .076 .901 .902 .870

부분매개 558.23 267 .059 .940 .941 .922

표 2. 완전매개모형 및 부분매개모형의 부합도 지수

단계 변인
긍정심리자본

β R2 △R2

1 인구통계학 변인 .029*

2
직무과부하 -.107*

.256*** .227***
사회적 지지 .502***

3 직무과부하×사회적 지지 .157** .273*** .017**

N=312, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 3. 직무과부하와 긍정심리자본 간의 관계에서 사회적 지지의 조절효과
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지지를 투입하였으며, 마지막 3단계에서는 직

무과부하와 사회적 지지의 상호작용항을 투입

하였다. 조절효과의 여부는 3단계에서 R² 변

화량의 유의성으로 판단하였다. 상호작용항은

다중공선성을 줄이고, 해석을 용이하게 하기

위해서 직무과부하와 사회적 지지 변인을 센

터링한 후 두 변인을 곱한 값을 사용하였다.

조절효과 분석결과를 표 3에 제시하였다. 2

단계에서 긍정심리자본에 대해 직무과부하(β

=-.107, p<.05)와 사회적 지지(β=.502, p<.001)

의 주효과가 나타났으며 두 변인의 상호작용

항이 투입되었을 때 R² 변화량(ΔR²=.017, p< 

.01)이 유의하게 증가하였다. 이러한 결과는

사회적 지지가 직무과부하와 긍정심리자본과

의 관계에서 조절효과를 가지는 것을 의미한

다.

분석결과가 연구가설과 일치하는지를 검증

하기 위해 상호작용 그래프를 작성하여 확인

하였다. 그림 3은 직무과부하와 사회적 지지

의 상호작용효과를 나타낸 그래프이다. 본 결

과가 가설에서 예측한 방향과 일치하는지를

확인하기 위해 사회적 지지 값을 평균보다

1SD 큰 값과 1SD 작은 값을 기준으로 높은

수준과 낮은 수준으로 구분하여 상호작용 그

래프를 작성하였다. 그림 3에서 보듯이, 사회

적 지지가 낮을 때 보다 높을 때 직무과부하

와 긍정심리자본 간의 부적 관계가 더 약하게

나타났다. 따라서 사회적 지지가 낮을 때 보

다 높을 때 직무과부하와 긍정심리자본 간의

부적 관계가 더 약할 것이라고 가정했던 가설

5가 지지되었다.

직무과부하와 긍정심리자본 간의 관계에서 정

서적 안정성의 조절효과

직무과부하와 긍정심리자본과의 관계에서

정서적 안정성의 조절효과를 가정했던 가설 6

을 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하

였다. 1단계에는 직무과부하나 긍정심리자본

에 영향을 미칠 것으로 판단되는 인구통계학

적 변인들을 투입하여 이들이 미치는 영향을

통제하였다. 2단계에서는 예측변인인 직무과

부하와 조절변인인 정서적 안정성을 투입하였

으며, 마지막 3단계에서는 직무과부하와 정서

적 안정성의 상호작용항을 투입하였다. 조절

효과의 여부는 3단계에서 R² 변화량의 유의성

으로 판단하였다. 상호작용항은 다중공선성을

줄이고, 해석을 용이하게 하기 위해서 직무과

부하와 정서적 안정성 변인을 센터링한 후 두

변인을 곱한 값을 사용하였다.

조절효과 분석결과를 표 4에 제시하였다. 2

단계에서 긍정심리자본에 대한 직무과부하(β

=-.046)의 주효과가 나타나지 않았지만 정서적

안정성(β=.421, p<.001)의 주효과는 발견되었

으며 두 변인의 상호작용항이 투입되었을 때

R² 변화량(ΔR²=.006)이 증가하였지만 유의하

지 않았다. 따라서 직무과부하와 긍정심리자

본 간의 관계에서 정서적 안정성의 조절효과

를 설정한 가설 6은 기각되었다.
그림 3. 직무과부하와 긍정심리자본 간의 관계에서

사회적 지지의 조절효과
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직무과부하와 긍정심리자본 간의 관계에서 외

향성의 조절효과

직무과부하와 긍정심리자본 간의 관계에서

외향성의 조절효과를 설정한 가설 7을 검증하

기 위해 위계적 회귀분석을 실시했다. 1단계

에는 직무과부하나 긍정심리자본에 영향을 미

칠 것으로 판단되는 인구통계학적 변인들을

투입하여 이들이 미치는 영향을 통제하였다. 2

단계에서는 예측변인인 직무과부하와 조절변

인인 외향성 투입하였으며, 마지막 3단계에서

는 직무과부하와 외향성의 상호작용항을 투입

하였다. 조절효과의 여부는 3단계에서 R² 변

화량의 유의성으로 판단하였다. 상호작용항은

다중공선성을 줄이고, 해석을 용이하게 하기

위해서 직무과부하와 외향성 변인을 센터링한

후 두 변인을 곱한 값을 사용하였다.

조절효과 분석결과를 표 5에 제시하였다. 2

단계에서 긍정심리자본에 대해 직무과부하(β

=-.210, p<.001)와 외향성(β=.618, p<.001)의

주효과가 나타났으며 두 변인의 상호작용항이

투입되었을 때 R² 변화량(ΔR²=.050, p<.001)이

유의하게 증가하였다. 이러한 결과는 외향성

이 직무과부하와 긍정심리자본과의 관계에서

조절효과를 가지는 것을 의미한다.

분석결과가 연구가설과 일치하는지를 검증

하기 위해 상호작용 그래프를 작성하여 확인

하였다. 그림 4는 직무과부하와 외향성의 상

호작용효과를 나타낸 그래프이다. 본 결과가

가설에서 예측한 방향과 일치하는지를 확인하

단계 변인
긍정심리자본

β R2 △R2

1 인구통계학 변인 .029*

2
직무과부하 -.046

.237*** .208***
정서적 안정성 .421***

3 직무과부하×정서적 안정성 .077 .243*** .006

N=312, *p<.05, ***p<.001

표 4. 직무과부하와 긍정심리자본 간의 관계에서 정서적 안정성의 조절효과

단계 변인
긍정심리자본

β R2 △R2

1 인구통계학 변인 .029*

2
직무과부하 -.210***

.363*** .334***
외향성 .618***

3 직무과부하×외향성 .249*** .413*** .050***

N=312, *p<.05, ***p<.001

표 5. 직무과부하와 긍정심리자본 간 관계에서 외향성의 조절효과
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기 위해 외향성 값을 평균보다 1SD 큰 값과

1SD 작은 값을 기준으로 높은 수준과 낮은 수

준으로 구분하여 상호작용 그래프를 작성하였

다. 그림 4에서 보듯이, 외향성이 낮을 때 보

다 높을 때 직무과부하와 긍정심리자본 간의

부적 관계가 더 약하게 나타났다. 따라서 외

향성이 낮을 때 보다 높을 때 직무과부하와

긍정심리자본 간의 부적관계가 더 약할 것을

가정한 가설 7이 지지되었다.

논 의

본 연구의 목적은 첫째, 환경변인인 직무과

부하가 어떻게 개인의 긍정심리자본에 영향을

주어 직무탈진으로 이어지는지에 대한 인과적

메커니즘을 밝히고 둘째, 긍정심리자본에 미

치는 영향에 있어서 직무요구의 하위차원인

직무과부하와 직무자원의 하위차원인 사회적

지지 간의 상호작용 효과를 검증하고 셋째, 

직무과부하와 긍정심리자본과의 관계에서 성

격의 조절효과를 검증하는 데 있었다. 분석결

과, 직무과부하와 직무탈진 간의 관계에서 효

과크기가 다소 약하지만 긍정심리자본의 부분

매개효과를 발견하였고, 직무과부하와 긍정심

리자본 간 관계에서 사회적 지지와 외향성의

조절역할을 발견하였다. 본 연구결과의 자세

한 내용은 아래와 같다.

첫째, 긍정심리자본은 직무과부하와 직무탈

진 간 관계를 부분적으로 매개하는 것으로 나

타났다. 직무과부하가 직무탈진에 미치는 직

접효과가 .71(p<.001)로 긍정심리자본을 통한

간접효과보다 훨씬 더 크게 나타나기는 했지

만, 조직장면에서 긍정심리자본이 직무과부하

와 직무탈진 간의 관계를 매개한다는 것을 처

음으로 발견하였다. 이러한 결과는 직무과부

하가 직무탈진에 직접적인 영향(신강현, 2003)

을 미칠 뿐만 아니라, 그 영향력이 약하기는

하지만 직무과부하가 긍정심리자본의 저하를

통해 직무탈진으로 이어지는 간접효과도 있다

는 것을 의미한다. 직무과부하가 높으면 점차

적으로 직무탈진으로 이어지게 되는데 직무과

부하를 느끼는 개인은 자신의 업무에서 긍정

적인 면을 보지 못하고(최명운, 2010), 업무와

관련된 미래에 대해 부정적으로 지각하거나, 

직장 내에서 자신의 목표 및 성공에 대한 희

망과 스트레스에 대한 탄력성(여선영, 2005)이

저하되고, 스스로에 대한 자신감이 낮아짐으

로써 궁극적으로 직무탈진으로 이어질 수 있

음을 나타낸다.

둘째, 직무과부하와 긍정심리자본 간의 부

적 관계를 환경적 변인인 사회적 지지가 조절

하는 것으로 나타났다. 구체적으로 직무과부

하와 긍정심리자본과의 관계에서 사회적 지지

가 낮을 때 보다 높을 때 부적 관계가 약화되

었다. 즉, 직무과부하가 높더라도 상사 및 동

료의 지지 정도가 높다면 낮은 사회적 지지를

가진 개인들보다 직무과부하와 긍정심리자본

간의 부적 관계가 더 약하게 나타났다. 이는

그림 4. 직무과부하와 긍정심리자본 간 관계에서

외향성의 조절효과
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직무요구-자원 모델의 상호작용을 검증했던

많은 연구(Lee & Ashforth, 1996; Burke & 

Greenglass, 1995)를 지지하는 결과이며, 직무과

부하가 높더라도 사회적 지지가 완충작용을

하여 긍정심리자본의 저하가 적어진다는 것을

의미한다.

셋째, 직무과부하와 긍정심리자본 간의 부

적 관계를 개인특성 변인인 외향성이 조절하

는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 준거변인

은 다르지만 직무요구-통제 모델에서 외향성

의 조절효과를 검증했던 연구들(박량희, 유태

용, 2007; Totterdell, Wood, & Wall, 2006)과 유

사한 결과이다. 구체적으로 직무과부하와 긍

정심리자본과의 관계에서 외향성이 낮을 때

보다 높을 때 부적 관계가 약화되었다. 즉, 과

도한 업무로 인하여 개인이 가진 긍정적인 힘

이 소모될 수 있지만, 외향성이 높은 개인은

타인과의 상호작용을 통해 에너지를 얻을 수

있기 때문에 외향성이 낮은 사람보다 직무과

부하로 인하여 긍정심리자본이 덜 소모되었다. 

이러한 결과는 직무과부하가 높더라도 외향적

인 성격이 완충작용을 하여 긍정심리자본의

저하가 적어진다는 것을 의미한다.

넷째, 직무과부하와 긍정심리자본 간의 관

계에서 정서적 안정성의 조절효과를 가정한

가설 6은 기각되었다. 본 연구에서 정서적 안

정성이 낮을 때 보다 높을 때 직무과부하와

긍정심리자본의 부적 관계가 더 약할 것이라

고 가정했으나 분석결과 가설이 지지되지 않

았다. 표 4를 보면, 2단계에서 직무과부하는

긍정심리자본에 대해 유의하진 않지만 부적

주효과(β=-.046)를 가지며, 정서적 안정성은

유의한 정적 주효과(β=.421, p<.001)를 나타냈

다. 그러나 3단계에서 이들의 상호작용항 회

귀계수(β.=.077, p=.128)가 유의하지 않았다. 

전반적인 결과의 패턴은 사회적 지지나 외향

성의 조절효과 검증 결과와 유사하지만, 직무

과부하와 정서적 안정성의 상호작용항 계수의

유의수준이 .128로 .05 수준에서 통계적으로

유의하지 않았다. 따라서 추후 연구에서 표본

수를 더 크게 하여 통계적 검증력을 증가시킨

다면 유의한 결과를 얻을 가능성이 있을 것으

로 추측해본다.

본 연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 첫

째, 개인의 긍정심리자본을 통합적인 개념으

로 간주하여 직무과부하와 직무탈진 간의 관

계에서 매개효과를 검증했다는 데 의의가 있

다. 서론에서 언급했듯이, 국내 연구의 경우

긍정심리자본 중 특정 구성요인만을 선택하여

탈진과의 관계를 연구하였다(김민정, 2006; 여

선영, 2005; 최명운, 2010). 또한 긍정심리자본

을 매개효과로 사용한 해외 선행연구들을 보

면 대다수 스트레스와 관련된 부정적인 태도

나 감정, 우울, 불안 등과 같은 개인의 정서

를 주로 다루었다(Li et al., 2012; Avey et al., 

2008). 하지만 본 연구에서는 긍정심리자본

이라는 단일 개념을 사용하여 조직장면에서

직무과부하와 직무탈진 간의 관계에서 긍정심

리자본이 매개역할을 한다는 것을 검증했다는

데 의의가 있다. 직무탈진에 대한 직무과부하

의 직접효과가 긍정심리자본의 매개효과보다

훨씬 커서 매개효과의 영향력이 다소 미미해

보일 수 있지만, 대다수 연구에서 긍정심리

자본의 선행변인으로 리더십 유형을 검증

한 연구(이미형, 김계하, 2012; Clapp-Smith, 

Vogelgesang, & Avey, 2009; Woolley, Caza, & 

Levy, 2011)와 달리 본 연구는 직무관련 변인

인 직무탈진의 선행변인으로 개인이 가진 긍

정심리자본을 다루었다는 데 의의가 있다.

둘째, 직무요구의 하위차원들 중 탈진과 가
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장 상관이 높지만 비교적 연구가 덜 된 직무

과부하와 직무자원의 하위차원인 사회적 지지

간의 상호작용을 다룸으로써 직무요구-자원

모델을 보다 정교화하여 검증했다는 데 의의

가 있다. 기존 연구들은 여러 하위차원으로

구성된 직무요구와 직무자원 모델을 사용하여

탈진과의 관계를 검증하였다. 그러나 구체적

으로 어떤 하위차원이 탈진에 영향을 주는지, 

또한 어떤 하위차원들이 상호작용 효과를 가

지는지에 대하여 검증한 연구들은 거의 없었

다. 따라서 본 연구에서는 이러한 검증을 통

해 탈진과 가장 상관이 높은 직무과부하의 영

향을 완충시켜 줄 수 있는 사회적 지지의 조

절효과를 검증했다는 데 의의가 있다.

셋째, 직무과부하와 긍정심리자본 간의 관

계에서 외향성의 조절효과를 검증했다는 데

의의가 있다. 많은 연구들이 탈진, 스트레스

등과 같은 인간의 부정적 반응에 대한 선행변

인으로 성격(Langford & Glendon, 2002)의 영향

력을 검증했지만, 본 연구에서 직무과부하가

인간의 긍정적 힘을 대변하는 긍정심리자본에

미치는 영향에서 외향성과 같은 성격변인이

조절한다는 것을 처음으로 밝혔다는 데 학문

적 의의가 있다.

최근 급격한 기술변화 및 세계화에 따른 치

열한 경쟁 등으로 인해 감량경영 조치들과 팀

제 등의 도입으로, 직무가 복잡해지고 직무

범위가 증대하게 되었다. 이런 현상은 직장인

들에게 더 많은 업무량과 책임감 및 역할갈등, 

대인간 갈등 등을 겪게 하여 직무 스트레스를

증가시킨다. 직무요구는 스트레스를 유발시켜

각종 생리적, 심리적, 행동적 건강 문제를 일

으키게 되며, 심해지면 정신과적 스트레스성

질병으로 이어진다. 이러한 질병들이 만성화

되면 심각한 후유증이 발생할 수 있는데, 이

는 개인들에게도 심각한 결과를 초래할 뿐 아

니라 조직에도 큰 손실이며 더 나아가 의료비

증가와 사회적 지원 손실 등으로 이어져 국가

적으로 큰 손해이다(윤장원, 2006).

따라서 본 연구는 다음과 같은 실무적 시사

점을 지닌다. 첫째, 본 연구결과에 따르면 직

무스트레스의 주원인인 직무과부하가 직무탈

진으로 이어지는 과정에서 개인의 긍정심리자

본이 다소 약하지만 매개역할을 하고 사회적

지지와 외향적 성격이 직무과부하가 긍정심리

자본에 미치는 부적 영향을 조절한다. 따라서

직무과부하로 인한 긍정심리자본의 저하를 막

기 위하여 상사 및 동료의 지지가 매우 중요

하기 때문에 멘토링 제도 등을 통해 조직구성

원들 간의 긴밀한 유대관계를 구축할 필요가

있다. 또한 외향적인 사람들은 직무과부하로

인하여 긍정심리자본의 저하가 상대적으로 적

지만 덜 외향적인 사람들은 직무과부하로 인

해 긍정심리자본이 급격하게 저하될 수 있다. 

따라서 외향적이지 않은 조직구성원들에 대하

여 조직 차원에서 각별한 관심을 기울이고 이

들에게는 상사와의 면담 및 상담 등을 제도화

할 필요가 있다. 또한 외향적인 사람일수록

직무과부하로 인한 긍정심리자본 저하가 적기

때문에 종업원을 선발할 때 직무과부하가 특

히 높은 직무의 경우 내향적인 사람보다는 외

향적인 사람을 선발하는 것이 조직측면에서는

더 효과적일 수 있음을 시사한다.

둘째, 본 연구에서는 개인변인인 긍정심리

자본을 변할 수 있는 상태(state)라고 정의하여

효과크기가 다소 약하지만 긍정심리자본의 매

개효과를 검증했다. 이러한 결과는 조직차원

에서 개인의 긍정심리자본을 향상시킬 수 있

다는 실무적 시사점을 지닌다. 직무과부하가

직무탈진으로 이어지지만 이 과정에서 개인의



김형주․유태용 / 직무과부하가 직무탈진에 미치는 영향: 긍정심리자본의 매개효과와 사회적 지지와 성격의 조절효과

- 335 -

긍정심리자본이 매개역할을 하기 때문에 조직

차원에서 긍정심리자본을 향상시킬 수 있는

방안을 마련할 필요가 있다. 조직이 처음부터

직무과부하를 줄여주면 좋겠지만 치열한 경쟁

환경 속에서 현실적으로 쉽지 않으므로 조직

구성원들이 직무과부하로 스트레스를 겪고 있

을 때 긍정심리자본을 높일 수 있는 교육프로

그램(예, 명상프로그램) 및 복지프로그램(예, 

EAP)을 실시함으로써 탈진으로 가는 과정을

약화시키거나 예방할 수 있을 것이다.

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 첫째, 본

연구에서 사용한 사회적 지지 문항은 조직에

서 상사와 동료들의 지지를 알아보는 4개 문

항으로 구성되어 있었다. 하지만 이러한 개념

이 도구적 지지, 정서적 지지 등 다양한 사회

적 지지의 개념을 모두 포함하고 있다고 보기

어려울 수 있다. 본 연구에서 사용한 사회적

지지 문항(장세진, 고상백, 2005)은 직장 내에

서의 지지 체계수준을 파악하는 것이 목적인

문항이므로 추후 연구에서 사회적 지지의 다

양한 개념이 포함된 문항을 사용한다면 보다

포괄적인 사회적 지지 개념의 조절효과를 검

증할 수 있을 것이다.

둘째, 방법론적인 제한점으로 매개효과의

인과관계를 확인을 위해서는 여러 시점에 걸

친 종단 연구가 필요하나 본 연구는 단일시점

에서 연구가 이루어졌다. 본 연구에서는 제한

된 시간 내에 처리해야 할 업무가 많을수록

시간이 지남에 따라 개인은 자신이 가진 긍정

적인 힘에 대해 점점 부정적으로 인식하게 되

고 이로 인해 소진이 되고, 타인들에게 무관

심해질 수 있음을 가정했다. 그러나 단일 시

점에서 측정이 이루어져 긍정심리자본이 점차

소모되는 과정을 관찰하지 못했으므로 이로

인해 긍정심리자본의 매개효과가 미미하게 나

타났을 가능성이 있다. 따라서 추후연구에서

종단 연구설계를 사용한다면 직무과부하와 직

무탈진 간의 관계에서 긍정심리자본의 매개효

과를 조금 더 명확하게 검증할 수 있을 것이

다.

셋째, 본 연구에서는 조절변인으로 5개 성

격특성 변인들 중 정서적 안정성과 외향성만

을 다루었다. 물론 직무과부하로 인한 스트레

스에 가장 영향을 많이 미치는 것으로 밝혀진

두 가지 성격요인들(박량희, 유태용, 2007)을

중심으로 연구를 진행하였지만, 성격 그 자체

는 직무과부하와 같은 스트레스원에 대한 반

응에 미치는 중요한 변인으로 고려되고 있다. 

또한 지금까지 성격요인이 긍정심리자본에 어

떤 영향을 미치는지에 대한 연구가 많지 않으

므로 앞으로의 연구에서는 다양한 성격요인을

포함한 개인특성 변인들이 긍정심리자본의 형

성에 어떤 영향을 미치는지를 연구할 필요가

있다.
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The Effect of Job Overload on Job Burnout:

The Mediating Effect of Positive Psychological Capital

and Moderating Effect of Social Support and Personality

Hyung-Ju Kim                    Tae-Yong Yoo

Kwangwoon University

The first purpose of this study was to examine the effect of job overload on job burnout through a 

mediating variable of positive psychological capital. And the second purpose was to examine the 

moderating effect of social support as an environmental variable and personality(emotional stability and 

extraversion) as a personal variable on the relationship between job overload and positive psychological 

capital. Data were gathered from 312 employees who were working in various organizations in Korea. As 

results, job overload had negative relationship with positive psychological capital and positive relationship 

with job burnout. Positive psychological capital had mediation effect on the relationship between job 

overload and job burnout. And social support had moderating effect on the relationship job overload and 

positive psychological capital because the relationship was less negative when social support was high than 

low. Also the extraversion had moderating effect on the relationship job overload and positive 

psychological capital because the relationship was less negative when extraversion was high than low. 

Finally the implications for research and practice, limitations, and future research tasks were discussed.
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