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긍정적 조직행동 접근은 심리학의 새로운 흐름인 긍정심리학에 바탕을 두고 있으며, 전환기에 직면한 다양한 조직의 구성

원들의 동기부여에 기여할 것으로 기대를 모으고 있다. 본 연구는 이러한 긍정적 조직행동 접근에 입각하여 그 핵심 개념

인 긍정심리자본의 선행요인과 결과를 국내 종업원들을 대상으로 고찰하였다. 이를 통해, 지금까지 주로 미국을 배경으로 

진행되어 온 긍정적 조직행동 접근의 연구결과가 국내의 조직구성원들에게도 동일한 활력과 의의를 가지는지 여부를 파악

함과 동시에, 긍정심리자본을 형성하는 선행요인을 탐구함으로써 긍정심리자본의 결과변수에만 초점을 두어온 기존 긍정

적 조직행동 연구범위의 확장을 시도하였다. 11개 기업 425명의 구성원들을 대상으로 얻은 자료를 실증분석한 결과, 선

행변수로 고려된 변혁적 리더십의 3가지 개별요인인 핵심 변혁적 행동, 지적자극, 개별적 배려는 조직구성원의 긍정심리

자본과 통계적으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타났다. 반면에 리더의 유머사용과 긍정심리자본 간의 관계는 

유의하지 않았다. 긍정심리자본과 결과변수인 지각된 성과 간에는 통계적으로 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타

났다. 토의 및 결론을 통해 본 연구의 시사점과 한계점 및 추후 연구방향을 제시하였다.

주제어: 긍정심리자본, 변혁적 리더십, 리더의 유머사용, 지각된 성과
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Ⅰ. 서 론

지난 수십 년 동안 조직행동 분야에서 이루어진 

‘사람을 어떻게 조직에서 활용할 것인가’에 대한 

연구의 초점은 상당 부분 문제가 있는 구성원들

의 태도와 행위를 개선시키는 데 치중되어 있었다

(Luthans, 2002a; Stajkovic, 2006). 예를 들

어, 스트레스, 부정적 정서, 신경과민과 신경 쇠

약 등은 조직행동 및 산업조직 심리학에서 가장 

빈번하게 연구되어온 변수들 중에 속한다. 이를 

통해 상대적으로 소수의 조직구성원들이 가진 부

정적인 행동 또는 문제의 개선에 대해서는 상당한 

지식이 축적되어 온 반면, 다수의 평범한 구성원들

의 강점을 개발하고 관리하는 긍정적인 측면의 동

기부여 향상에 대한 이해 증진은 상대적으로 미흡

했던 것으로 보인다. 이러한 상황에서 최근 심리학

의 새로운 흐름으로 논의되고 있는 긍정심리학과 

그것의 조직적 응용인 긍정적 조직행동(positive 

organizational behavior, 이하 POB) 접근은 조

직구성원들의 긍정적 측면의 조명을 통해 태도와 

행위에 대한 보다 포괄적인 이해를 도모하는데 이

론적ㆍ실천적으로 기여할 하나의 대안으로 대두되

고 있다.  

긍정심리학은 보통사람의 강점과 미덕, 잠재력에 

초점을 맞춰 그것을 개발하고 육성함으로써 개인이 
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1) Psychological capital이란 명칭에 대해 Luthans, Luthans, & Luthans(2004)는 금융자본(financial capital), 사회적 자본

(social capital) 및 인적자본(human capital) 등에 사용된 ‘자본’의 개념을 확장한 것이라고 밝히고 있다. 즉 자신이 가지고 있는 
것(financial capital), 알고 있는 것(human capital), 알고 있는 사람(social capital)의 가치를 넘어서 ‘더 할 수 있는 것’으로서 

개인이 가진 긍정적 심리의 가치를 제시하고자 하는 시도로 파악될 수 있겠다. 

삶과 직장에서 최고의 성과와 행복을 추구하는데 

도움을 주고자 하는 과학적 접근이며(Seligman, 

2002), POB는 조직적 맥락에서 평범한 구성원들

의 강점을 개발하고 잠재력을 극대화 하는 긍정적 

지향의 연구로 정의된다(Luthans, 2002a). 조직

행동 연구에서 POB 접근이 주목을 받고 있는 것

은 개인의 부정적 측면의 문제해결이 반드시 긍정

적인 심리와 행동으로 전이되는 것이 아닌 만큼 조

직구성원의 행위와 태도를 보다 포괄적으로 이해하

고 동기부여 향상을 이끌기 위해서는 문제가 없는 

평범한 구성원들의 긍정적 요소와 강점을 이해할 

필요가 있다는 인식 때문이다. 이러한 시각을 바탕

으로 현재 POB 연구에서는 우선적으로 조직성과

에 기여할 수 있는 개인의 긍정적인 심리적 강점들

이 무엇이며 이들이 과연 조직에서 개인의 행위와 

태도, 성과에 어떠한 영향을 미치는지에 대한 이슈

들이 검토되고 있다(예: Avey, Patera, & West, 

2006; Larson & Luthans, 2006; Luthans, 

Avolio, Avey, & Norman 2007; Youssef & 

Luthans, 2007). 

이에 본 연구는 POB 접근법이 개인과 조직의 

성과에 대해 지니는 잠재적 유용성과 중요성에 입

각하여 다음과 같은 두 가지 목적을 위해 진행되었

다. 첫째, 지금까지 긍정적인 심리적 자원과 직무

태도 및 성과와의 관계가 주로 문화적 차이가 있는 

미국을 배경으로 고찰되어 온 만큼, POB 접근이 

국내의 개인과 조직에 동일한 활력과 의의를 가질 

수 있을지를 실증적으로 탐구하고자 한다. 본 연구

는 기존 POB 연구에서 자기효능감, 희망, 낙관주

의, 복원력 등 중요한 긍정적 심리변수의 복합체이

자 상위 핵심요인으로 파악되고 있는 긍정심리자본

(psychological capital1))과 국내의 종업원들의 

지각된 성과 간의 관련성을 연구한다. 긍정심리학

적 접근이 자기 자신의 고유성, 자율성, 자아실현

으로 대변되는 자기고양(self-enhancing)의 가치가 

중요시되는 미국과 같은 서구에서 쉽게 장려될 수 

있는 반면, 집단속에서 조화와 협동 등의 자기개선

(self-improvement)의 가치가 상대적으로 중요시

되는 한국적 상황에서도(이희경 & 이동귀, 2007) 

같은 효과를 지닐 수 있을지 여부는 실증연구를 통

해서만 파악될 수 있을 것으로 판단된다. 본 연구

를 통해 국내 조직에서도 구성원의 긍정심리자본이 

조직구성원의 성과에 유의한 영향력을 미칠 수 있

는지를 파악하고 POB 접근이 문화적 경계를 넘는 

보다 보편적인 인간이해의 흐름이 될 수 있을지에 

대한 하나의 증거를 제공함으로써 POB 연구의 일

반화에 기여할 것으로 보인다. 

둘째, 본 연구는 긍정심리자본의 선행요인에 대

한 탐구를 통해 기존의 POB 연구영역의 확장을 

시도한다. 즉, 긍정심리자본이 성과에 영향을 미치

는지 여부와 더불어, 긍정심리자본이 조직적 맥락

에서 ‘어떻게’ 형성되고 개발될 수 있는지 살펴보고

자 한다. POB의 주요변수인 자기효능감, 희망, 낙

관주의, 복원력 등은 모두 상태적인 특성(state- 

like)을 지닌 변수들이며 이들의 상위요인인 긍정

심리자본 역시 개발 가능한 상태적 특성의 긍정적 

개념이다(Luthans, 2002a). 본 논문에서는 조직

구성원과의 직접적인 상호작용을 통해 구성원의 심
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2) 이러한 상태적 특성으로 인해 긍정심리자본은 긍정적 정서성(positive affectivity), 핵심자기평가(core self-evaluation) 등 다른 
긍정적 지향의 변수들로부터 차별화된다. 예를 들어, 긍정적 정서성은 개인이 다양한 상황과 조건에 걸쳐 일반적으로 긍정적인 무드

와 느낌을 경험하는 경향성을 의미한다(Waston, Clark, & Tellegen, 1988). 핵심자기평가는 개인이 스스로 내리는 자신에 대한 

포괄적이고 근본적인 평가로서, 성격변수적 특성(personality trait)을 지닌 자기존중감, 통제소재, 일반적 자기효능감, 정서적 안정
성 등의 변수들로 구성된 상위개념이다(Judge & Bono, 2001). 긍정적 정서성과 핵심자기평가, 두 개념에 공통적으로 내재된 기질

적인(trait-like) 특성으로 인하여 이들 두 변수는 상대적으로 안정적이고 변화하기 어려운 특징을 지니며, 따라서 긍정심리자본과는 

달리 그 만큼 조직적 관리와 개입이 어려워진다. 

리상태에 영향을 미칠 수 있는 리더의 역할에 초점

을 맞춰 리더 행동 차원의 두 가지 변수인 변혁적 

리더십과 리더의 유머사용을 구성원의 긍정심리자

본의 선행변수로 고려하였다. 리더십의 주요 기능 

중 하나가 목표달성을 위한 구성원의 동기부여이고 

긍정심리자본이 구성원의 긍정적인 동기부여와 밀

접하게 관련되는 만큼 이들 변수간의 관계 고찰은 

의미가 있는 것으로 판단된다. 선행연구를 통해 긍

정심리자본의 조직성과에 대한 효과성이 어느 정도 

고찰된 만큼 조직맥락에서 긍정심리자본의 형성 및 

개발을 위한 선행요인의 고찰은 긍정심리자본에 대

한 이해를 넓히고 조직운영과 관리에 보다 폭 넓은 

시사점을 제공함으로써 POB연구의 진전에 긍정적

인 기여를 할 것으로 기대된다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 긍정심리자본

긍정심리자본은 POB 연구와 더불어 발전된 개

념으로 구성원의 복합적인 긍정적인 심리상태를 의

미한다(Luthans & Youssef, 2007). 성과 향상

을 위해 측정될 수 있고 개발 가능하며 효율적으로 

관리 될 수 있는 긍정적으로 지향된 조직구성원의 

강점과 심리적인 역량들에 대한 연구와 응용으로 

정의되는 POB의 기준에서 볼 때, 모든 긍정적 변

수가 모두 긍정심리자본에 포함되는 것은 아니다. 

POB와 긍정심리자본의 주요변수로 포함되기 위해

서는 긍정성과 폭넓은 이론적 근거 이외에도 성과

향상을 위해 조직적인 관리가 가능하고 개발 가능

성이 열려 있는 상태적인(state-like) 특성을 만족

시켜야 한다(Luthans, 2002a, 2002b).2) 현재까

지 POB 연구의 포함기준을 만족시키는 개인수준

의 긍정적 심리적 변수들로 자기효능감, 희망, 낙

관주의, 복원력 등이 연구자들의 주된 관심을 받아

왔다. 이들 변수들은 이론적으로 서로 독립된 개념

으로 간주된 채 거의 개별적으로 연구되어 왔으며

(예: Bandura, 1997; Luthans & Jensen, 

2002; Luthans, Avolio et al., 2007; Snyder, 

2000), 실증연구를 통해서 기본적인 판별타당성이 

제시되기도 했다(Bryant & Cvengros, 2004; 

Carifio & Rhodes, 2002; Magaletta & Oliver, 

1999; Youssef & Luthans, 2007). 

그러나 최근 이들 네 변수들이 공통적으로 업무

나 목표달성을 위한 인지상태와 동기부여 경향과 

관련되어 있고 결과변수에 대한 긍정적인 공헌의 

형태가 유사하다는 점에 기초하여 이들을 하나의 

상위개념(high-order construct)으로 통합하려

는 노력이 이루어지고 있다(예: Luthans et al., 

2007; Stajkovic, 2006). 일반적으로 다차원적

인 개념들로 이루어진 상위요인은 하위 차원을 구

성하는 변수들 간의 개념적 공통성과 공유된 분산

을 통해 설명될 수 있다(Law, Wong, & Mobley, 

1998). 긍정심리자본의 개념적 하위 요인인 자기
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3) 독립적인 요소들로 구성된 상위 요인에 대한 접근은 조직행동 연구에서 드문 일은 아니다. 앞서 언급된 바와 같이 핵심자기평가는 네 

가지 독립된 긍정적 성격특성들로 구성된 상위개념이며, 변혁적 리더십은 카리스마, 지적자극, 개인적 고려, 영감적 동기부여 등의 다

차원적인 개념들로 구성된 상위요인이다(Avolio, Bass, & Jung, 1999). 임파워먼트(Empowerment) 역시 의미성(meaning), 역
량(competence), 자기결정성(self-determination), 영향력(impact) 등의 4개의 다차원적인 개념들로 구성된 상위요인으로 파악된

다(Spreitzer, 1995). 

효능감, 희망, 낙관주의, 복원력의 경우, 변수들 간

에 상당한 개념적ㆍ실증적 공통 영역이 존재한다는 

점이 선행 연구를 통해 지적되었다. 예를 들어, 

Bandura(1997)는 자기효능감이 높은 사람의 경

우 역경이나 좌절을 떨쳐내고 원래나 그 이상의 상

태로 복원할 수 있는 복원력 역시 높을 것이라고 

설명했으며, Snyder(2000) 역시 희망 수준이 높

은 사람이 구체적인 업무에 있어 더 높은 자신감

을 가지며 빠르게 일시적인 무기력으로부터 활력

을 되찾을 수 있다는 연구결과를 보고하였다. 또

한, Luthans, Youssef, & Avolio(2007)은 개

별적인 심리적 변수들이 다차원적인 심리를 구성함

에 있어 상호작용을 통해 보다 더 큰 심리적 자원

(psychological resource)을 형성하게 되는 심리

적 자원이론(Hobfoll, 2002)을 빌어 긍정심리자

본 개념의 타당성을 역설하고 있다. 즉, 자기효능

감, 희망, 낙관주의, 복원력 등의 긍정적 개념들

이 개별적으로 이해되기 보다는 통합적인 심리적 

자원으로 이해될 때, 개별 변수들의 상승작용이 

더 잘 이해될 수 있으며 궁극적으로 개인의 행동

이나 동기부여를 더 잘 설명할 수 있다는 것이다

(Luthans, Youssef et al., 2007). 예를 들어, 

자기효능감을 가진 사람은 도전적인 목표를 받아들

이고 필요한 노력을 기울이지만, 자기효능감과 희

망을 동시에 가지고 있는 구성원은 이에 더하여 도

전적인 목표를 달성하기 위한 하위목표를 구체화하

고, 이러한 목표들을 달성하기 위한 경로를 탐색하

고 장애물을 예측함으로써 다양한 대안들을 통해 

보다 나은 대응 계획까지 마련할 수 있게 된다. 조

직구성원이 자기효능감, 희망, 낙관주의, 복원력 

등의 긍정적 심리상태를 개별적으로 인지하기보다 

복합적으로 인지할 경우, 그 결합효과는 더 높은 

긍정적 인지상태와 동기부여 과정을 통해 성과에 

더 크고 광범위하게 작용할 수 있다는 것이다. 

이러한 논의를 바탕으로 긍정심리자본은 도전적

인 과업을 성공적으로 수행하기 위해 필요한 자신

감(자기효능감)을 가지며, 현재와 미래의 성공에 

대해 긍정적인 귀인(낙관주의)을 만들며, 목표를 

향해 인내하고 필요한 순간에는 성공하기 위해 목

표(희망)에 대한 경로를 재설정하며, 문제나 역경

에 직면했을 때는 성공을 성취하기 위해 참고 견디

며 난관이나 좌절로부터 원래의 상태로 되돌아오거

나 그것을 뛰어넘는(복원력) 개인의 복합적인 긍정

적 심리개발 상태로 정의된다(Luthans, Youssef 

et al., 2007). 최근 활발하게 진행되고 있는 실

증연구 역시 이들 네 변수들이 독립적으로 직무태

도나 성과에 미치는 영향보다 이들이 상호작용하고 

결합되면서 하나의 핵심요인(core-factor)의 구성

을 통해 직무태도나 직무성과에 더 큰 공헌을 할 

수 있다는 사실을 보여주고 있다(Luthans, Avolio 

et al., 2007; Luthans, Norman, Avolio, & 

Avey, 2008; Youssef & Luthans, 2007, Avey 

et al., 2006). 따라서 본 논문에서 긍정심리자본

은 자기효능감, 희망, 낙관주의, 복원력 등의 긍정

적 변수를 결합한 상위요인을 지칭하며, 네 가지 

하위 변수에 대한 개별적인 설명을 아래에 간략히 

제시한다.
3)
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2.1.1 자기효능감

자기효능감은 주어진 상황에서 특정한 과업을 성

공적으로 수행하기 위해 필요한 행동의 과정이나 

동기부여, 인지적 자원들을 동원할 수 있는 자신의 

능력에 대한 믿음으로 정의되며(Bandura, 1997), 

현재까지 POB의 포함기준을 가장 잘 만족시키는 

변수로 논의되고 있다(Luthans, 2002a, Luthans 

& Youssef, 2007). 자기 효능감은 폭넓은 개념

적 연구를 바탕으로 확고한 이론적 근거를 갖추고 

있을 뿐 아니라, 실증연구를 통해 수많은 업무 관

련 성과와 유의한 관계를 가지고 있는 것으로 나타

났다(Stajkovic & Luthans, 1998). 이러한 자

기효능감은 주로 상태적 측면에 초점이 맞추어져 

왔으며, 직접적인 경험(mastery experience), 모

델링을 통한 대리경험(vicarious learning and 

modeling), 사회적 설득(social persuasions), 심

리적․생리적 상태(psychological and physiological 

arousal) 등의 인지적 프로세스를 통해서 개발되

거나 육성될 수 있다.

2.1.2 희망 

희망은 목표가 성취될 수 있고 계획들이 성공적

으로 수행될 것이라는 믿음을 바탕으로 그것을 직

접 추구하고자 하는 의지(agency)와 목표의 달성

경로(pathways)에 대한 긍정적인 동기부여 상태로 

정의된다(Snyder, Harris, Anderson, Holleran, 

Irving, Sigmon, Yoshinobu, Gibb, Langelle, 

& Harney, 1991). 그 동안 희망은 주로 상대적

으로 안정적인 특질로 파악되어 왔으나, 최근 희망

의 상태적인(state-like) 특성을 반영할 수 있는 

측정도구가 개발되었으며(Snyder, Sympson, Ybasco, 

Borders, Babyak, & Higgins, 1996), 상태로

서 희망이 조직적 개입에 의해 개발될 수 있음을 보

여주는 연구가 진행되고 있다(Luthans & Youssef, 

2007). 일반적으로 희망은 학업이나 운동적인 성

취, 육체적ㆍ정신적 건강, 생존적ㆍ대처적 믿음과 

기술, 기타 바람직하고 긍정적인 삶의 결과 등과 

유의한 관련이 있는 것으로 알려져 왔다(Synder 

et al., 1996; Kwon, 2000; Onwuegbuzie & 

Snyder, 2000; Snyder, 2000). 최근의 조직적 

맥락에서 이루어진 실증연구도 희망이 성과에 유의

한 영향을 미칠 수 있음을 보여주고 있는데, 예를 

들면, 종업원의 희망이 직무성과와 직무태도(Youssef 

& Luthans, 2007), 조직유효성(Adams, Snyder, 

Rand, King, Sigman, & Pulvers, 2002) 등에 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

2.1.3 낙관주의 

긍정심리학 운동의 개척자로 인정받고 있는 

Seligman(1998)에 의해 광범위하게 연구되어 온 

낙관주의는 긍정적인 사건들의 발생을 내재적, 항

구적(permanent), 지배적인(pervasive) 요인들

의 결과로 바라보고 부정적인 사건들은 외부적, 일

시적, 특수한 상황 요인들로 귀인하는 설명유형으

로 정의된다. 이와 반대로 비관주의는 긍정적인 사

건들을 객관화하고, 일시적이고 특수한 상황적 요

인들로 귀인하는 반면, 부정적인 사건들은 내면화

하여 개인적, 영구적, 지배적인 요인들의 결과로 

바라본다(Peterson & Steen, 2002; Seligman, 

1998). 이러한 귀인 방식의 차이로 인해 비관주의

자들이 자기의심과 부정적인 기대에 의해 방해를 

받는 반면, 낙관주의자들은 목표 추구를 동기화시

킬 수 있는 긍정적인 기대들을 발전시키며 보다 적
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극적으로 실천으로 옮기는 경향을 보인다(Carver 

& Scheier, 2002). 희망과 유사하게 낙관주의도 

기질적인 면을 가지기도 하지만(Scheier & Carver, 

1985) 개념적으로 낙관주의와 반대인 무기력함

(helplessness)이 학습되는 것처럼, 낙관주의적인 

설명유형 역시 집중된 개입을 통해서 학습되거나 발

전될 수 있는 것으로 보인다(Carver & Scheier, 

2002).

2.1.4 복원력(Resiliency) 

복원력은 역경과 갈등, 실패, 심지어 긍정적인 

사건들, 진전, 증가된 책임감으로부터 되돌아올 수 

있는 혹은 급속히 회복될 수 있는 역량으로 정의된

다(Luthans, 2002a). 매우 특이한 개인들에게서

만 관찰되거나 높이 평가될 수 있었던 예외적인 역

량으로 복원력을 바라보는 전통적 개념과는 달리, 

긍정심리와 POB 관점에서의 복원력은 대부분의 

평범한 사람들에게서 개발되고 학습될 수 있는 

역량으로 이해된다(Masten, 2001; Masten & 

Reed, 2002). 최근 복원력의 기질적 특성뿐만 아

니라 상태로서의 특성에 대해서도 연구가 진행되고 

있으며, 그 결과 상태로서 복원력에 대한 측정도구

가 개발되었다.(Wagnild & Young, 1993). 복

원력은 역경에 직면하여 충격의 영향 속에 있는 개

인들을 다시 균형점으로 되돌리며 거기에 필요한 

에너지, 시간, 자원 투자 등을 지원해서 개인이 이

러한 충격을 인지하고 받아들이게 해준다. 뿐만 아

니라 복원력은 개인들이 좌절을 극복하고 원래의 

균형점 그 이상의 성장에 대한 기회를 갖거나 혹은 

재도약 할 수 있는 기회를 제공해 주기도 한다

(Bonanno, 2004; Luthans, 2002a; Luthans, 

Vogelgesang, & Lester, 2006; Reivich & 

Shatte, 2002; Ryff & Singer, 2003; Sutcliffe 

& Vogus, 2003; Tedeschi, Park, & Calhoun, 

1998). 복원력이 높은 개인들은 위험 요소를 단지 

부정적인 결과를 초래하거나 긍정적인 가능성을 위

협하는 요인으로만 일률적으로 파악하지 않으며, 

때로는 위험에 독특한 긍정적인 가치를 부여하기도 

한다(Masten, 2001). 이러한 특징으로 인해 복

원력은 변화와 불확실성이 큰 상황에서, 예를 들

어, 즉흥적인 대응, 유연함, 적응력이 요구될 때 

그 가치가 더 커진다고 볼 수 있다. 

2.2 긍정심리자본의 선행변수

조직 내에서 구성원들은 다양한 측면을 통해 인

지와 심리에 영향을 받는 만큼 긍정심리자본의 선

행요인 역시 다양한 측면에서 살펴 볼 수 있을 것

이다. 아직 초기 단계에 머무르고 있는 긍정심리자

본의 선행변수에 대한 기존 연구에서는 지원적 조

직 분위기(Luthans, Norman et al., 2008)와 

웹기반 교육훈련(Luthans, Avey, & Patera, 

2008) 등의 일부 조직차원 변수들이 긍정심리자본

에 유의한 영향을 미치는 요인으로 고려되었다. 본 

논문에서는 조직구성원들과의 직접적인 상호작용을 

통해서 그들에게 다양한 영향력을 행사할 수 있는 

리더의 역할에 천착하여(Stogdill, 1974), 리더의 

행동에 초점을 둔 긍정심리자본의 선행변수를 고려

하였다. 여러 리더십 유형 중 변혁적 리더십은 구

성원들의 감정에 관심을 가지고 긍정적 변화를 유

도하는 것에 초점이 맞춰져 있는 만큼 간접적으로

는 긍정적 분위기 형성을 통해, 직접적으로는 긍정

적 피드백, 비전제시, 개인적인 배려 등의 행동을 

통해 구성원의 긍정심리에 유의한 영향을 미칠 수 

있을 것으로 기대된다. 리더의 유머 행동 또한 일
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반적으로 긴장감과 스트레스 상황에 놓이기 쉬운 

조직분위기를 웃음 유발을 통해 부드럽고 유쾌하게 

하여 구성원의 심리적 환기를 유도하고 마음의 여

유를 제공함으로써 긍정적인 심리상태 형성에 기여

할 것으로 판단된다. 

긍정심리자본의 선행요인으로서 리더 행동에 대

한 고찰은 다음과 같은 몇가지 점에서 의의가 있

다. 첫째, 긍정심리자본이 구성원의 복합적인 긍정

적 동기부여개발 상태이고 조직에서 리더의 중요한 

역할 중에 하나가 구성원의 영감 및 동기부여 향상

인 만큼(Zaleznik, 1992), 이러한 관계 고찰은 

리더와 구성원의 긍정적인 상호작용에 대한 전반적 

이해를 넓힐 수 있을 것이다. 둘째, 리더는 개인행

동과 집단행동의 형성은 물론 이들 행동을 조직적 

성과로 연결하는 중요한 연결고리이며(Bass, 1990), 

구성원 간의 상호작용을 촉진하고 협동적 활동을 

장려하여 조직의 목표가 효과적으로 달성될 수 있

도록 기여할 수 있다(Rost, 1991). 따라서 리더

의 행동은 긍정심리자본의 개발뿐만 아니라 구성원

간의 긍정심리의 상호작용을 촉진해 집단차원의 긍

정적인 동기부여를 향상하는데도 유의한 영향을 미

칠 수 있을 것이다. 셋째, 치열한 경쟁과 변화 속

에서 리더는 비전제시, 전략수립, 정책방향설정 등

의 조직전략을 주도하며 조직차원에서 구성원의 심

리에 영향을 미칠 수 있는 중요한 요소이다. 뿐만 

아니라 리더의 행동은 조직의 전체적 분위기 형성

을 주도하고 궁극적으로 조직의 문화와 정체성 확

립에 중요한 역할을 담당하는 만큼(Schein, 1985) 

조직의 문화를 통한 구성원의 긍정심리형성에도 기

여할 수 있을 것이다.

2.2.1 변혁적 리더십과 긍정심리자본

변혁적 리더십은 리더에 대한 부하들의 강한 믿

음과 신념을 북돋우고, 명확하게 목표를 제시함과 

동시에 모범을 보이고, 부하들의 요구에 대한 세심

한 배려와 적절한 지적 자극을 통해 조직 및 구성

원들의 성과를 제고하는 과정으로 이해된다(Bass, 

1985). 변혁적 리더십을 발휘하는 리더는 새로운 

조직의 미래를 창조하기 위해 자신이 솔선수범하며 

이러한 모습을 통해 부하들의 열정과 몰입, 그리고 

자발성을 이끌어내고(Burns, 1978; Bass, 1985), 

또한 부하들의 관심이나 욕구에 관심을 기울여 자

신이 제시한 비전을 수행할 수 있다는 믿음을 확고

히 하고 집단의 목표를 위한 자신의 희생정신을 보

여줌으로써 부하들의 심리적 지지를 얻고 일체감을 

형성하는데 도움을 줄 수 있는 것으로 알려져 있다

(Jung & Avolio, 2000). 

이러한 변혁적 리더십의 행동특성들에 대해 연

구자들은 다양한 구분을 시도하여 왔다. 예를 들

어, Bass(1985)는 초기의 연구를 통해 카리스마

(Charisma), 개별적 배려(individual consideration), 

지적자극(intellectual stimulation) 등을 제시하

였다. 반면, Podsakoff, Mackenzie, Moorman, 

& Fetter(1990)는 변혁적 리더십의 행동특성들

을 더욱 세분화해 비전제시, 역할모델링, 집단목표 

육성, 고성과 기대, 개별적 배려 그리고 지적자극

의 여섯 가지 요인으로 구분한 뒤, 요인분석을 통

해 비전제시, 역할모델링, 집단목표 육성 등을 핵심 

변혁적 행동(core transformational behavior)

으로 통합할 수 있음을 제시하였다. 구체적으로, 

변혁적 리더의 비전 제시는 장기적이고 미래지향적

인 목표에 대한 청사진을 제공하고 부하들과 이념

적인 신념의 공유를 통해 그들의 동기를 일깨우고 
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고양시키는 행위를 의미한다(Bass, 1985; House, 

Woycke & Foder, 1988). 변혁적 리더의 비전 

제시는 부하들로 하여금 미래에 대한 꿈과 희망을 

가지게 함으로써 기대감을 조성하고 조직 안에서 

장기적으로 성장하고자 하는 동기를 유발시키게 된

다(Bass, 1985). 또한 비전에 대한 리더와 부하

간의 공유된 목표 의식은 부하들의 도전정신을 고

양시키며 도전적 목표에 대한 노력을 유발하고 난

관을 극복할 수 있는 구성원의 자기효능감의 수준을 

더욱 고양시킬 수 있을 것으로 보인다(Bandura 

& Schunk, 1981). 변혁적 리더십의 또 다른 구

성요인인 개별적 배려는 조직구성원들을 모두 획일

적 기준으로 대하는 것이 아니라 부하들 각자의 욕

구나 능력수준에 따라 특별한 주의와 관심을 기울

이고(Tracey & Hinkin, 1998), 그들의 욕구를 

존중해 줌으로써 부하들의 동기를 유발시키는 역할

을 한다. 선행연구를 통해, 개별적 배려를 보여주

는 리더들은 부하 개개인에 초점을 맞춘 긍정적 피

드백과 지원을 제공함으로써 부하들의 자기효능감

을 제고시키는 데 기여하는 것으로 알려져 있다

(Avolio & Bass, 1988; Waldman, Bass, & 

Einstein, 1987). 또한 변혁적 리더의 지적자극

은 구성원이 직면한 문제의 해결과정에서 다양한 

접근방법을 고려하도록 격려하여 난관을 스스로 극

복할 수 있도록 도움으로써 새로운 일에 적극적으

로 도전해 성취를 이루는 자기효능감을 높여 줄 수 

있을 것으로 생각된다. 

현재까지 변혁적 리더십이 긍정심리자본을 구성

하고 있는 하위 요인 중 자기효능감에 미치는 영향

력(Pillai & Williams, 2004; Shea & Howell, 

1999; 이상호 & 이원우, 1995; 이진규 & 박지환, 

2005; 임준철 & 윤정구, 1999; 한광현, 2003)

은 검증된 바 있지만, 변혁적 리더십과 희망, 낙관

주의, 그리고 복원력 등과의 관계에 대한 연구는 

찾아보기 어려운 실정이다. 그러나 다음과 같은 두 

가지 측면에서 변혁적 리더의 행동특성들이 자기효

능감만이 아닌 다른 긍정심리자본 변수들에도 유의

한 영향을 미칠 것으로 판단된다. 먼저, 변혁적 리

더십이 구성원의 자기효능감을 향상시키는 인지적 

프로세스는 다른 하위 요인과의 관계에도 확대적용

될 수 있을 것으로 보인다. 즉, 변혁적 리더의 성

공과 역경극복에 대한 비전 제시, 지원, 지적자극, 

개별적 배려, 긍정적 피드백 등의 행동은 부하들의 

동기부여 상태를 고양시키고 자아개념을 긍정적인 

상태로 변화시켜, 궁극적으로 자기효능감 뿐만 아

니라 구성원의 희망, 미래에 대한 낙관적 사고, 역

경극복을 위한 복원력 등 긍정심리자본 전반에 유

의한 영향을 미칠 것으로 보인다. 또한 앞서 언급

한 바와 같이 긍정심리자본의 네 가지 하위변수들

이 목표달성을 위한 긍정적인 인지상태와 동기부여

라는 공통영역을 가지고 있는 만큼 개별적인 자기

효능감의 심리상태는 상승작용을 통해 복합적으로 

다른 긍정적인 심리상태와 연동할 것으로 생각된

다. 즉 변혁적 리더에 의해 자기효능감이 고양된 

종업원은 역경이나 좌절을 떨쳐내고 원래나 그 이

상의 상태로 복원할 수 있는 복원력 역시 높아질 

것이며, 마찬가지로 리더에 의해 희망의 수준이 고

양된 종업원의 경우 구체적인 업무에 있어 더 높은 

자신감을 가지며 빠르게 일시적인 무기력으로부터 

활력을 되찾을 수 있게 될 것이다. 이상의 논의를 

바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1: 변혁적 리더십의 하위차원들은 긍정심리

자본과 정(+)의 관계를 가진다. 
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2.2.2 리더의 유머사용과 긍정심리자본

최근 들어 리더의 유머사용은 기업경영의 중요한 

요소로 파악되고 있으며, 따라서 인재중시의 측면

에서 재미있고 훌륭한 일터의 구현에 기여하는 유

머 경영에 대한 관심은 지속적으로 높아지고 있

는 추세이다(Avolio, Howell, & Sosik, 1999). 

Southwest Airlines의 전 CEO인 Herb Kelleher

의 유머 경영 방침이 구성원의 태도와 행동, 나아

가 조직 전체의 성과에 미친 영향에서 확인된 바

와 같이, 리더의 유머사용은 긍정적이고 유쾌한 분

위기의 유발로 구성원들의 긴장감 및 스트레스 해

소에 일조하고 효과적으로 의사소통을 이끌어 주며 

혁신적이고 창의적인 사고를 격려하는 것으로 파악

된다(Romero & Cruthirds, 2006). 따라서 리더

의 유머사용은 구성원의 심리적인 상태를 긍정적으

로 이끌 수 있는 유의한 변수로 판단되며, 이론적 

검토와 선행연구결과를 바탕으로 하여 리더의 유머

사용과 긍정심리자본의 관계를 살펴보고자 한다. 

유머와 감정적 반응은 조직적 맥락에서는 물론, 일

상적인 사회적 관계에 편재하는 현상으로 Pasquali 

(1990)은 사람을 즐겁게 하거나 우습게 느끼게 하

는 그 무엇을 유머로 정의하였다. 일반적으로 유머

는 긴장을 해소하고 스트레스를 이겨내는데 상당히 

유익하며, 의사소통의 간접적인 형태로서 사회적 

거리감을 좁혀주고 낯설음의 공포를 감소시키며 신

뢰감과 호감도를 증진시키는 것으로 알려져 왔다

(Cousins, 1979). 유머를 통한 웃음은 건강증진

의 한 방법으로 인식되어 의학과 간호학에서 치료

목적으로 연구가 이루어지기도 하였다(Simon, 1988). 

이와 더불어, 경영학 분야에서 이루어지고 있는 유

머와 개인 및 조직 성과와의 관계에 관한 연구는 

리더의 유머사용이 조직구성원의 심리에 영향을 미

침으로써 정서와 동기부여 상태를 고양시킬 수 있

음을 보여주고 있다(Romero & Cruthirds, 2006). 

Lyttle(2007)은 개인들이 직무를 수행하면서 겪

게 되는 여러 가지 문제들을 해결하는데 있어서 유

머는 일시적인 기분전환과 인지적인 여유를 통해 

특정 상황에 대처할 수 있는 유연성을 증대시켜준

다고 보고하였다. Trice(1985)는 철자 바꾸기 작

업 도중 풀 수 없는 어려운 문제에 부딪친 집단을 

대상으로 재미있는 유머가 섞인 만화를 보게 하고 

이후에 해결책을 찾도록 하는 연구를 수행했는데, 

그 결과 유머에 노출된 집단은 문제의 해결책을 찾

을 수 있었던 반면에 유머에 노출되지 않은 집단의 

경우에는 문제의 해결책을 찾지 못하고 무기력한 

상태에 머물렀다고 보고했다. O'Quin & Derks 

(1997)는 연구를 통해 반복적이고 일상적인 패턴

에서 벗어난 새로운 아이디어나 상황을 표현하는 

가운데서 만들어지는 유머가 새로운 아이디어나 창

의적인 관점을 제시해 줄 수 있다고 보고하였다. 

이밖에도, 조직에서의 유머 사용은 더욱 긍정적인 

조직문화 형성에 기여하고, 집단의 응집력을 고양

시키며(Clouse & Spurgeon, 1995), 개인의 동

기부여 및 사기를 진작시키는 효과를 지닌 것으로 

나타났다(Crawford, 1994; Dienstbier, 1995; 

Gruner, 1997).  

이와 같이 유머가 개인의 긍정적이고 유쾌한 분

위기를 유발함으로써 개인정서나 자아개념에 대

해 가지는 영향에 비추어 볼 때, 조직에서 리더가 

사용하는 유머도 구성원의 긍정심리자본의 형성

에 유의미한 영향을 미칠 수 있을 것으로 생각된

다. 리더의 유머는 구성원들이 과업 수행 중 부정

적인 상황이나 난관 앞에서 느끼는 스트레스를 

순화시켜 긍정적인 감정을 유지할 수 있게 해 주

고(Dienstbier, 1995), 여러 가지 주어진 환경에
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서 업무달성에 대한 긴장감과 근심을 해소하는 기능

을 함으로써(Lyttle, 2007) 주어진 업무를 수행하

는데 있어 구성원의 자신감 및 낙관적이고 희망적인 

심리상태를 형성하는 것에 도움이 될 것으로 보인

다. 또한 조직이나 팀의 분위기 형성에 중요한 영향

을 미칠 수 있는 리더가 적절한 유머를 사용함으로

써 조직 내에서 긍정적인 분위기와 웃음을 유발한다

면 일차적으로는 조직구성원의 유머감각을 자극하는

데 기여할 것이며 나아가 직장 내 친밀감의 형성이

나 팀원 간의 즐거운 분위기를 고양시킬 수 있을 것

이다. 또한 상사가 부하직원의 실수를 지적할 때, 

적절한 유머를 사용하여 자칫 불쾌하게 받아들일 수 

있는 메시지를 부드럽게 순화시켜 전달함으로써 부

하의 체면을 살려준다면(Lyttle, 2007), 자신의 업

무처리에 대한 자신감을 잃는 대신, 상황에 대한 보

다 긍정적이고 희망적인 인식을 바탕으로 실수를 학

습의 기회로 삼을 수도 있을 것이다. 뿐만 아니라, 

힘든 난관이나 스트레스 상황 하에서 사용되는 리더

의 유머는 그 리더가 상황을 통제하고 문제를 해결

할 수 있는 능력과 자신감을 가진 것으로 인식되게 

도움으로써 부하들에게 믿음과 자신감을 불어넣는 

역할을 할 수 있을 것으로 보인다. 이상의 논의를 

바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.  

가설 2: 리더의 유머사용은 긍정심리자본과 정

(+)의 관계를 가진다.

2.3 긍정심리자본과 결과변수

2.3.1 긍정심리자본과 지각된 성과

긍정심리자본을 구성하고 있는 자기효능감은 개

인이 어떤 특정 행위에 착수할지 여부, 시작된 행

위를 성취하기 위해 얼마만큼의 노력을 기울일지, 

행위과정에서 나타날 수 있는 어려움에 어떻게 대

처할지 등을 결정함으로써 성과에 유의미한 영향을 

미치는 것으로 역설되어 왔다(Bandura, 1997; 

Bandura, & Locke, 2003). 또한 낙관주의, 희

망, 복원력은 시련이 닥쳤을 때 포기하지 않고 굳

게 버틸 수 있는 힘이 되고, 업무 능력을 향상시키

며, 새로운 일에 대한 도전정신을 갖게 할 뿐만 아

니라 신체적 건강을 유지하는데 도움을 주는 것으

로 알려져 있다(Seligman, 2002). 자기효능감과 

다양한 업무관련성과 간의 유의한 관련은 실증적

으로도 강력한 지지를 받아 왔다(Stajkovic & 

Luthans, 1998). 희망 역시 직무성과와 직무태

도 등에 유의한 영향을 미친다는 사실이 보고되고 

있으며(Youssef & Luthans, 2007), 낙관적인 

종업원이 보다 높은 성과를 창출하는 것으로 밝혀

졌다(Seligman & Schulman, 1986). 이러한 

개별적 긍정심리상태들과 성과와의 유의한 관계와 

긍정적 심리상태의 복합적 인지를 통한 심리적 상

승작용을 고려했을 때, 긍정심리자본은 결합효과를 

통해 보다 높은 긍정적 인지상태와 동기부여적 프

로세스를 고양시킴으로써 성과에 광범위하고 강력

한 효과를 미칠 수 있을 것으로 생각된다. 긍정심

리자본의 수준이 높은 사람일수록 현재의 주어진 

업무에 대한 자신감과 도전정신을 갖고 쉽게 좌절

하지 않으며 낙관적으로 상황을 전망하고 문제해결

을 위한 다양한 대안을 탐색할 것이기 때문이다. 

비록 시작 단계이기는 하지만, 긍정심리자본과 성

과 간의 관계에 대한 예측을 뒷받침하는 실증적 연

구들이 최근 이루어지고 있다. 한 예로, Luthans, 

Avolio et al.(2007)은 대학생과 기업구성원들을 

각기 독립적인 표본으로 하여 수행한 연구에서 긍

정심리자본이 대학생들의 지각된 성과 및 기업구성



긍정심리자본의 선행요인과 결과에 관한 연구

경영학연구 제39권 제1호 2010년 2월 지우세요11

<그림 1> 연구모형

원들의 성과에 대한 상사의 고과점수와 유의한 관

계를 가지고 있음을 보고하였다. 이상의 이론적 논

의와 선행 연구결과에 토대하여, 다음과 같은 가설

을 설정하였다. 

가설 3: 긍정심리자본은 지각된 성과와 정(+)의 

관계를 가진다. 

지금까지의 이론적 논의와 가설을 종합한 본 연

구의 모형은 <그림 1>과 같다.

Ⅲ. 연구방법

3.1 표본과 자료 수집

제조업, 금융업, 서비스업, 통신업 등에 속한 국

내 11기업의 750명의 조직구성원들을 대상으로 

설문지가 배포되었고, 그 중 450명으로부터 설문

지를 회수하여 약 60%의 회수율을 보였다. 회수

된 설문지 중 기록내용이 상당부분 누락되었거나 

응답의 중심화 경향이 두드러지게 보인 응답지 25

부를 제외한 결과, 본 연구의 분석은 총 425명의 

응답자로부터 얻은 자료에 기초하였다. 표본은 남

성 76%와 여성 24%로 구성되었으며, 연령별로는 

20대 32%, 30대가 54%, 40대 이상 14%의 분

포를 보였다. 학력별로는 대학원 이상 13%, 대졸 

65%, 전문대졸 11%, 고졸 11%의 비율을 보였

으며, 직종별로는 관리직 33%, 사무직 30%, 영

업직 14%, 기술직 11%, 연구․전문직 6%, 생산

직 4%, 기타 2%로 나타났다. 또한 표본의 업종별 

비율은 제조업 55%, 서비스업 18%, 기타 12%, 

금융업 8%, 통신업 7%로 나타났다. 

3.2 변수의 측정

3.2.1 변혁적 리더십

변혁적 리더십은 Podsakoff et al.(1990)의 비
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전제시, 역할모델링, 집단목표육성, 고성과기대, 지

적자극, 개별적 배려 등의 여섯 가지 하위 요소들

로 구성된 총 25개 항목으로 측정하였다. 구체적

으로 설문문항은 비전 6문항, 역할모델링 4문항, 

집단목표육성 5문항, 고성과 기대 2문항, 개별적 

배려 4문항, 그리고 지적자극 4문항으로 이루어졌

으며, 모든 문항은 “매우 그렇다”에서 “전혀 그렇지 

않다”의 5점 척도로 측정되었다. 

변혁적 리더십 문항들에 대한 탐색적 요인분석을 

실시한 결과, Podsakoff et al.(1990)에서와 마

찬가지로, 변혁적 리더십의 6가지 구성요소 중 비

전제시, 역할모델링, 집단목표육성의 3요소가 서로 

구분되지 않은 하나의 상위개념으로 나타나, 본 연

구에서는 이들 세 가지 요소(비전제시, 역할모델

링, 집단목표육성)를 ‘핵심 변혁적 행동’이라는 하

나의 변수로 통합하였다. 고성과 기대를 측정하는 

2항목은 신뢰도 계수인 Chronbach's alpha값이 

.43으로 일반적인 기준에 못 미치는 것으로 나타

나 이후의 분석에서 제외되었다. 따라서 변혁적 리

더십은 최종적으로 핵심 변혁적 행동, 지적자극, 

개별적 배려 등 3가지 하위변수들로 구성되었으며, 

각 변수의 Chronbach's alpha 값은 핵심 변혁적 

행동 .94, 지적 자극 .76, 개별적 배려 .78로 나

타났다. 

3.2.2 리더의 유머사용

리더의 유머사용은 조직에서 상사가 사용하는 유머

사용의 빈도로 조작화되었고, Avolio et al.(1999)

에서 사용된 5개 문항을 이용하여 “항상 그렇다”에

서 “전혀 그렇지 않다”까지의 5점 척도로 측정하였

다. 리더 유머 사용의 Chronbach's alpha 값은 

.89로 나타났다. 

3.2.3 긍정심리자본

자기효능감, 희망, 낙관주의, 복원력 등의 4개 

차원으로 구성된 합성개념으로서의 긍정심리자본

은 Luthans, Youssef et al.(2007)이 기존측

정문항들을 조직적 상황에 맞게 수정한 각 개념

별 6문항씩 총 24개 문항의 긍정심리자본 척도

(psychological capital questionnaire: PCQ)

를 사용하여 측정하였다. 긍정심리자본이 구성원의 

긍정적인 심리상태를 반영하는 만큼, PCQ는 응답

자의 기질이 아닌 심리상태를 측정하기 위해 개발

된 Parker(1998)의 자기효능감 척도, Snyder et 

al.(1996)의 희망 척도, Scheier & Carver(1985)

의 낙관주의 척도, Wagnild &Young(1993)의 

복원력 척도로 구성되었다. PCQ에 포함된 문항들

은 “매우 그렇다”에서 “전혀 그렇지 않다”까지 6점 

척도를 사용하였고, 상태로서의 긍정심리자본의 측

정을 촉진하기 위해 질문지에 ‘지금 현재의 구성원 

자신에 대한 생각’을 강조함으로써 현재의 심리상

태 측정을 위한 프레이밍 효과(framing effect)를 

유도하였다.  

추가적인 분석에 앞서, 이론적으로 논의한 바와 

같이 긍정심리자본이 4개 요인으로 결합된 상위의 

잠재요인으로 파악될 수 있는지, 즉 개별요인들이 

긍정적으로 지향된 개인의 인지적 동기부여 상태

라는 공유점을 통해 상위요인인 긍정심리자본을 설

명하는 지표(indicator)로서 이해될 수 있는지를 

확증적 요인분석을 통해 우선적으로 살펴보았다

(예: Luthans, Avolio et al., 2007; Luthans, 

Norman et al., 2008). 확증적 요인분석 결과는 

<그림 2>에 제시되어 있다.

잠재적 상위요인인 긍정심리자본으로부터 그 구

성요소인 자기효능감, 희망, 낙관주의, 복원력 등
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주) *: 괄호 안은 t 값 

<그림 2> 긍정심리자본변수의 확증적 요인분석

의 4개의 하위차원들에 이르는 경로계수가 모두 

통계적으로 유의하고, 요인적재값이 .73에서 .97

에 이르며, 이러한 4개 차원 각각의 6개 측정항목

들에 대한 각 차원의 경로계수들 또한 모두 통계적

으로 유의하게 나타났다. 그리고 모형 전체의 적합

도 지수들은 χ2
=974.44(df=245), CFI=.93, 

GFI=.91, NNFI=.92, RMSEA=.084로 나타

나, 모델적합도를 판단하는 전통적 기준을 대체적

으로 만족시키고 있다. 이러한 결과를 바탕으로 이

후의 분석에서 긍정심리자본을 자기효능감, 희망, 

낙관주의, 복원력으로 구성되는 지표들의 총합으로 

설명되는 단일변수로 사용하였다. 

3.2.4 지각된 성과

비슷한 직무를 담당하는 동료와 비교하여 조직구

성원 자신이 지각하는 본인의 주관적 성과의 정도

로 조작화된 지각된 성과는 Luthans, Norman 

et al.(2008)의 연구에서 사용된 단일문항(“자신

의 업무성과를 동료들과 비교했을 때 본인은 어디

에 속한다고 평가하십니까?”)을 사용하며, 전체 

100%에 대한 구성원의 성과 인식 범위를 상위 

10%에서 하위 10%의 10개 구간으로 구분하여 

측정하였다. 

3.2.5 통제변수

본 연구에서는 변혁적 리더십, 리더의 유머사용, 

긍정심리자본, 지각된 성과 등 주요 변수들 간의 

관계를 파악하는데 있어 성별, 연령, 학력, 직종, 

응답자가 속한 조직의 업종 등 인구통계학적 변수

들을 통제하였다. 이를 통해 성별, 연령, 및 학력

에 따른 긍정심리자본 및 성과에 대한 지각의 차이

를 통제하고자 하였다. 또한, 본 연구가 제조업을 

비롯하여 금융업, 서비스업 등 다양한 업종의 구성

원들을 대상으로 하고 있는 만큼, 업종 및 직종에 

따른 효과 역시 통제할 필요가 있을 것으로 판단하

였다.
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요인쌍
제한 모형 비제한 모형 판별타당성 검증

χ2 df χ2 df △χ2 △df 유의도 검증

핵심-지적 1137.69 135 941.60 134 196.09 1 p<.01

핵심-개별 1204.98 119 929.66 118 275.32 1 p<.01

지적-개별  374.46  14 111.72  13 262.74 1 p<.01

유머-지적  348.98  27  77.04  26 271.94 1 p<.01

유머-개별  333.96  20  66.13  19 267.83 1 p<.01

<표 1> 요인별 판별타당성 검증결과

4) 이들 선행변수 및 긍정심리자본이 모두 리커트형 척도를 사용하여 측정된 반면, 결과변수인 지각된 성과 척도는 다른 변수들과 뚜렷

이 달라, 보고된 확증적 요인분석에 포함시키지 않았다. 그러나 지각된 성과까지 포함한 추가적 확증적 요인분석에서도 기본적인 요
인구조에는 큰 변화가 없었음을 밝힌다. 

3.3 선행변수 및 긍정심리자본에 대한 확증적 요인분석

가설검증에 앞서 선행변수(핵심 변혁적 행동, 지

적자극, 개별적 배려, 리더의 유머사용)와 긍정심

리자본을 포함한 5개 요인모델에 대한 확증적 요

인분석을 실시하였다.4) 확증적 요인분석결과, 제안

된 5개 요인으로 구성된 연구모형과 자료의 적합

도가 매우 우수한 것으로 나타났다. 구체적인 연구

모형의 적합도 지수들을 살펴보면, χ2=1912.04 

(df=454), CFI=.99, GFI=.91, NNFI=.99, 

RMSEA=.087로 나타났다. 각 변수들에서 측정

항목으로의 경로계수 또한 모두 유의한 것으로 나

타났다(p<.01). 이러한 결과는 본 연구에 사용된 

모든 관측변수가 각각의 구성개념들을 잘 반영하고 

있음을 나타낸다.

이와 더불어, 확증적 요인분석 결과를 바탕으로 

요인간의 상관계수가 비교적 높아(.50이상) 판별

타당도가 의심되는 요인들에 한정하여 쌍별분석

을 실시함으로써 개별 요인들 간의 판별타당성

(discriminant validity) 확립을 도모하였다. 즉, 

해당되는 두 개념들 간의 상관모수를 1로 고정한 

제약모델(constrained model)과 두 개념들 간에 자

유로운 상관관계를 갖는 비제약모델(unconstrained 

model)을 설정한 후, χ2 차이분석을 실시하여 두 

모델들 간에 χ2 
차이가 유의하게 나타나면(예: 유

의수준 .05에서 자유도가 1인 경우, △χ2=3.84이상) 

두 개념들 간에는 판별타당도가 있는 것으로 보는 

것이다(Bagozzi & Phillips, 1982; Anderson 

& Gerbing, 1985). 판별타당도를 위한 비교에는 

구체적으로 변혁적 리더십의 하위 개별요인인 핵심 

변혁적 행동과 지적자극(상관계수=.75), 핵심 변혁

적 행동과 개별적 배려, 지적자극과 개별적 배려(상

관계수=.52), 그리고 리더의 유머사용과 지적자극

(상관계수=0.63), 개별적 배려와 리더의 유머사용

(상관계수=.58) 등의 요인쌍이 분석 대상이 되었

다. 분석 결과, <표 1>에 나타난 바와 같이 모든 쌍

에 대해 제한모형과 비제한모형의 χ2
차이는 최소 

196.09로 나타났다. 판별타당도 확보 기준인 3.84

를 훨씬 상회하는 이러한 수치를 통해, 본 연구가 

가정하고 있는 비제한 모형이 보다 우수하다고 판단

된다. 이러한 결과가 본 연구에 활용된 요인들 간에

는 판별 타당성을 ‘보장’해 주는 충분조건은 아닐지
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5) 리더의 유머사용은 회귀분석에서 긍정심리자본에 대한 관계가 유의하지 않았으므로, 매개효과 검증 과정에 포함되지 않았다. 

라도 판별타당성을 지지하는 하나의 유력한 단서는 

되는 것으로 보인다(Bagozzi & Phillips, 1982). 

Ⅳ. 분석결과

가설검증에 앞서 변수 간 관련성에 대한 포괄적

인 윤곽을 파악하고자 연구에 사용된 모든 변수들

의 평균 및 표준편차, 그리고 변수간의 상관관계를 

분석하였다. 그 결과는 <표 2>에 제시되어 있다. 

본 연구에서 제시된 가설들의 검증은 위계적 다

중회귀분석을 통하여 실시하였다. 먼저 선행변수들

과 긍정심리자본의 관계에 관한 가설을 검증하기 

위하여 2단계에 걸쳐 통제변수들(연령, 성별, 학

력, 부문, 업종)과 선행변수들(변혁적 리더십 차

원, 리더의 유머사용)을 순차적으로 회귀식에 추가

하였다. 분석 결과는 <표 3>에 나타나 있다. 우선, 

1단계 회귀식에서 통제변수만을 투입했을 때 긍정

심리자본에 대한 모형의 설명력은 14%였으며, 연

령과 학력이 증가할수록 긍정심리자본은 높아지는 

것으로 나타났다. 이어서, 2단계 회귀식에서 변혁

적 리더십의 3개의 개별요인(핵심 변혁적 행동, 지

적자극, 개별적 배려)과 리더의 유머사용 변수가 

모형에 포함했을 때 설명력은 24%로 증가하였다. 

개별 변수의 유의성을 살펴보면, 먼저 변혁적 리더

십의 세 가지 차원인 핵심 변혁적 행동(β=.16, p< 

.01), 지적자극(β=.14, p<.05), 개별적 배려(β= 

.11, p<.05)의 회귀계수들은 모두 통계적으로 유

의한 것으로 나타나, 변혁적 리더십의 각 차원과 

긍정심리자본의 관계에 대한 가설 1은 지지되었다. 

그러나 리더의 유머사용의 회귀계수는 통계적으로 

유의하지 않았으며, 따라서 리더의 유머사용과 긍

정심리자본의 관계에 대한 가설 2는 기각되었다. 

긍정심리자본과 결과변수에 대한 가설검증에서는 

1단계에서 통제변수들을, 2단계에서 긍정심리자본

의 선행변수들로 고려했던 모든 변수들을, 그리고 

마지막 3단계에서 긍정심리자본을 지각된 성과를 

설명하는 회귀식에 추가하였으며, 그 결과는 <표 

4>에 제시되어 있다.  

통제변수들만을 투입한 1단계 회귀식의 설명력은 

14%였으며 연령이 증가할수록 지각된 성과는 높

아지는 것으로 나타났다. 2단계에 변혁적 리더십의 

각 차원과 리더의 유머사용변수를 추가했을 때 회

귀식의 설명력은 16%였으며, 최종적으로 3단계에

서 긍정심리자본이 회귀식에 포함되었을 때 그 설

명력은 35%로 크게 증가하였다. 설명력의 증가는 

각 단계에서 모두 통계적으로 유의한 수준이었다. 

긍정심리자본의 회귀계수로 나타난 긍정심리자본과 

지각된 성과 역시 통계적으로 유의하였으며(β=.51, 

p<.01), 따라서 가설 3은 지지되었다. 

이와 더불어, 리더의 유머사용을 제외한, 3가지 

변혁적 리더십 행동 차원이 긍정심리자본과 관련되

고 긍정심리자본이 지각된 성과에 관련되는 분석결

과는 변혁적 리더십과 지각된 성과 사이에 긍정심

리자본이 매개변수로서 역할하고 있을 가능성을 시

사하는 것으로 보인다. 추가적으로 실시한 Sobel 

test(Sobel, 1982) 결과 변혁적 리더의 핵심 변

혁적 행동(Sobel 통계치=2.62, p<.01) 및 지적

자극(Sobel 통계치=2.31, p<.05)과 지각된 성

과간의 긍정심리자본의 매개효과는 통계적으로 유

의한 것으로 나타났다.
5)
 한편, Baron & Kenny
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변수 평균
표준

편차

핵심

행동

지적

자극

개별적

배려
유머

긍정

심리

자본

지각된

성과
연령 학력 성별 직종1 직종2 직종3 직종4 직종5 직종6 업종1 업종2 업종3

핵심행동 3.57 0.58   1

지적자극 3.34 0.66  .64**   1

개별적 배려 3.12 0.83  .43**  .37**   1

유머 2.97 0.77  .43**  .50**  .48**   1

긍정심리자본 4.14 0.56  .30**  .30**  .17**  .17**   1

지각된 성과 7.52 1.51 .11*  .11* -.01 -.01  .47**   1

연령 32.89 6.05  .12**  .07 -.05  .02  .24**  .33**   1

학력 0.24 0.43 -.06  .01 -.14** -.04  .27**  .08  .26**   1

성별 3.81 0.80 -.08 -.06  .11*  .00 -.16** -.16** -.43** -.18**   1

직종1 0.33 0.47  .15** .13**  .03  .03  .04 -.02 .03 -.05 -.10*   1

직종2 0.14 0.35 -.04  .04 -.08  .08  .03  .02 .10*  .11* -.15** -.29**   1

직종3 0.06 0.24 -.02  .01  .02 -.02  .08  .00 .01  .29**  .12* -.18** -.10*   1

직종4 0.11 0.31 -.07 -.02 -.08  .01  .10*  .07 .09  .13** -.10* -.24** -.14** -.09   1

직종5 0.04 0.19  .02 -.04  .06 -.02 -.14**  .05 .01 -.31** -.08 -.14** -.08 -.05 -.07   1

직종6 0.30 0.46 -.06 -.11*  .06 -.06 -.11* -.07 -.18** -.14**  .25** -.47** -.27** -.17** -.23** -.13**   1

업종1 0.58 0.49  .13**  .14** -.06  .01 -.07  .03 .09 -.18** -.16**  .37**  .03 -.07 -.11* . 15** -.33**   1

업종2 0.09 0.29 -.06 -.04  .03 -.04  .07 -.05 -.00  .08  .10* -.10* -.13** -.04 -.08 -.06  .31** -.37**   1

업종3 0.00 0.07  .11*  .10*  .06  .07  .13** -.16** -.04  .02 -.04  .03  .07 -.02 -.02 -.01 -.05 -.08 -.02   1

업종4 0.20 0.40 -.05 -.09 -.02 -.06  .01  .03 -.03  .03  .07 -.22**  .11* -.03 -.02 -.10*  .17** -.58** -.15** -.03

주) **  : p<.01, * : p<.05    

 N=425

성별: 0=남자, 1=여자    

학력: 1=고졸, 2=전문대졸, 3=대졸, 4=대학원졸 이상 

직종1: 1=관리직, 0=기타 직종2: 1=영업직, 0=기타 직종3: 1=연구/전문직, 0=기타 직종4: 1=기술직, 0=기타 직종5: 1=생산직, 0=기타 직종6: 1=사

무직, 0=기타  

업종1: 1=제조업, 0=기타 업종2: 1=금융업, 0=기타, 업종3: 1=통신업, 0=기타 업종4: 1=서비스업, 0=기타 

 <표 2> 변수들 간의 기술통계와 상관관계 분석결과
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변 수
모형 1 모형 2

β t β t

통제 

변수

 연령 .17  3.17** .13  2.69**

 성별 -.06 -1.19 -.07 -1.29

 학력 .15  2.76** .18  3.47**

 직종1(관리직) -.05  -.32 .01  -.92

 직종2(영업직) -.08  -.63 -.12  -.96

 직종3(연구/전문직) .01   .06 -.13  -.42

 직종4(기술직) .01   .12 .02  -.12

 직종5(생산직) -.12 -1.53 .10 -1.86

 직종6(사무직) -.13  -.83 .13 -1.26

 업종1(제조업) .02   .20 .05  -.06

 업종2(금융업) .10  1.71 .17  1.80

 업종3(통신업) .13  2.86** -.06  2.12*

 업종4(서비스업) .05   .67 .15   .64

예측

변수

 핵심 변혁적 행동 .16  3.47**

 지적자극 .14  2.68*

 개별적 배려 .11  2.35*

 리더의 유머사용 -.02  -.34

R2 .14 .24

Adj. R2 .12 .21

F  5.25**  7.69**

△R2 .14 .10

△F 5.25** 13.53**

주) N=425,  * : p<.05, ** : p<.01, β 는 회귀식의 표준화계수

<표 3> 선행변수와 긍정심리자본에 대한 회귀분석 결과

(1986)의 3단계 회귀검증법에 의한 매개효과 검

증결과 1단계에서 선행변수인 변혁적 리더십(핵심 

변혁적 행동, 지적자극, 개별적 배려)은 매개변수

인 긍정심리자본에 유의한 영향력을 미쳤으나 2단

계에서는 변혁적 리더십 차원 중 지적자극 만이 결

과변수인 지각된 성과에 유의한 영향(β=.13, p< 

.05)을 미쳤으며, 3단계에서 매개변수인 긍정심리

자본이 통제되었을 때, 지각된 성과에 대한 지적자

극의 영향은 사라졌다(β=.06, p>.05). 이상의 결

과를 종합할 때, 적어도 리더의 지적자극과 부하의 

지각된 성과 간에 존재하는 긍정심리자본의 완전매

개 역할은 뒷받침된 것으로 보인다. 
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변 수
모형 1 모형 2 모형 3

β t β t β t

통제

변수

 연령 .31  5.94** .30  5.76** .23  5.04**

 성별 -.03  -.49 -.02  -.37 .01   .28

 학력 .01   .16 .01   .13 .01   .13

 직종1(관리직) -.06  -.37 -.09  -.56 -.02  -.14

 직종2(영업직) -.05  -.38 -.06  -.46 .00  -.00

 직종3(연구/전문직) -.03  -.33 -.05  -.52 -.03  -.36

 직종4(기술직) -.00  -.03 -.02  -.15 -.01  -.11

 직종5(생산직) .02   .29 .02   .25 .09  1.30

 직종6(사무직) -.04  -.27 -.06  -.40 .03   .24

 업종1(제조업) -.02  -.22 -.06  -.72 -.05  -.79

 업종2(금융업) -.05  -.85 -.07 -1.09 -.12 -2.21*

 업종3(통신업) -.15 -3.16 -.17 -3.50** -.21 -5.12**

 업종4(서비스업) .01   .21 -.01  -.10 -.03  -.46

 핵심 변혁적 행동 .05   .82 -.03  -.53

 지적자극 .13  2.08 .06  1.08

 개별적 배려 -.01  -.23 -.07 -1.33

 리더의 유머사용 -.09 -1.52 -.08 -1.55

예측변수  긍정심리자본 .51 11.05**

R2 .14 .16 .35

Adj. R2 .11 .12 .33

F  5.03**  4.44** 12.23**

△R2 .14 .02 .20

△F 5.03** 2.34 122.05**

주) N=425,  * : p<.05, ** : p<.01, β 는 회귀식의 표준화계수

<표 4> 긍정심리자본과 지각된 성과에 대한 다중회귀분석

Ⅴ. 토의 및 결론

본 연구는 인적자원을 개발ㆍ관리하는 새로운 방

식으로 조명되고 있는 POB 접근법에 기초하여 긍

정심리자본의 선행요인 및 결과를 탐구하고자 하였

다. 비교적 새로운 개념인 긍정심리자본이 조직차

원에서 어떠한 효과를 가지는지를 파악하는데 주력

했던 선행연구에 비해, 본 연구는 한 걸음 더 나아

가 긍정심리자본 형성에 기여하는 선행변수도 함께 
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고려하였다. 또한, 미국을 중심으로 이루어지고 있

는 POB 접근을 국내의 조직구성원들을 대상으로 

실증함으로써 기존연구의 일반화 및 확장에 노력하

였다. 개인주의 문화에 바탕을 둔 미국에서 발전된 

POB 접근을 문화적 차이가 있는 한국 상황에 적

용함으로써 서구에서 연구ㆍ발전된 긍정심리자본 개

념이 국내 조직구성원들의 직무성과에도 중요한 예

측변수로 작용할 수 있다는 점을 확인하였다. 본 연

구에서 얻어진 분석결과를 요약하면 다음과 같다. 

첫째, 긍정심리자본에 대한 변혁적 리더십의 구

성요인별 효과 검증에서 변혁적 리더십의 세 가지 

차원인 핵심 변혁적 행동, 지적자극, 개별적 배려

가 긍정심리자본과 정(+)의 관계가 있는 것으로 

나타났다. 이는 비전을 제시하고 적절한 역할모델

을 제시해준다거나 개인을 초월한 집단 차원의 공

통된 목표를 육성하는 등의 리더의 핵심 변혁적 행

동, 부하들의 세심한 부분까지 직접 신경을 써 주

는 개별적 배려의 행동, 그리고 구성원이 직면한 

문제에 대해 지적자극을 통해 해결책을 제시해 주

는 리더행위가 구성원들의 긍정심리자본 형성에 기

여할 수 있음을 시사한다. 

둘째, 본 연구에서 리더의 유머사용과 긍정심리

자본의 정(+)의 관계는 지지되지 못했다. 두 변수

들 간의 실증적 관계를 찾아내지 못한 직관적인 이

유로 리더의 유머사용의 긍정적 효과에 대한 몇 가

지 경계조건을 생각해 볼 수 있다. 먼저 리더의 유

머사용에 대한 문화적 맥락을 고려할 필요가 있다. 

즉 위계적 질서를 강조하는 한국적 상황에서 직장

상사는 나이와 지위에서 오는 권위적인 면이 서구

권보다 강하기 때문에 자칫 리더의 유머 사용이 자

연스럽게 유쾌함을 유발하기 보다는 의무적인 웃음

을 강제함으로써 구성원을 압박할 수 있다. 또한 

상대적으로 책임감 있고 진지한 리더에 대한 선입

견이 강한 만큼 유머의 사용이 리더에 대한 가벼운 

인상을 심어주어 궁극적으로 구성원이 리더에 대해 

갖는 긍정적 태도의 효과를 떨어뜨릴 수도 있을 것

으로 추측할 수 있다. 이러한 가능성은 향후 긍정

심리자본의 선행요인에 대한 연구에서 구체적인 사

회․문화적 가치와 맥락이 고려될 필요성을 시사한

다. 또한 문화적 맥락과 관계없이, 리더의 유머 사

용이 긍정적으로 작용하기 위해서는 우선 리더에 

대한 구성원들의 인식이 긍정적이어야 한다는 전

제조건이 필요할 수 있을 것이다. 그리고 팀 성과

에 대한 리더의 유머사용의 효과는 리더십 스타일

에 따라 차이가 난다는 선행연구(Avolio et al., 

1999)를 고려했을 때 리더의 유머사용이 긍정심리

자본과 반드시 선형적인 관계를 갖기보다는 특정한 

리더십 스타일이나 기존의 리더에 대한 신뢰형성 

정도에 따라 그 효과도 다르게 나타날 수 있다는 

추측이 가능할 것으로 보인다. 마지막으로 리더가 

얼마나 많은 유머를 사용하느냐보다 리더가 어떤 

유머를 사용하느냐가 긍정심리자본에 보다 더 유의

한 영향을 미칠 가능성도 있다. 즉 유머의 사용빈

도 보다 유머의 내용이 더 중요한 영향을 미칠 수 

있다는 점이다. 따라서 본 논문에서 고려한 리더의 

유머 행동은 문화적 맥락과 더불어 내용적인 면, 

리더십 유형, 구성원과의 관계형성 정도 등을 종합

적으로 고려한 보다 포괄적인 맥락에서 이해되어야

만 할 것으로 보인다. 

셋째, 본 연구에서 긍정심리자본은 지각된 성과

와 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타났다. 

그러나 본 연구에서 사용된 성과의 지표가 객관적

으로 측정되거나 실제 조직에서 얻어진 것이 아닌 

주관적 지각에 의존하고 있다는 점에서 그 해석에 

주의를 요한다. 긍정심리자본이 지각된 성과뿐만 

아니라 실제 조직차원에서 측정된 구성원의 객관적 
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성과와도 유의미한 관계를 지니는 것으로 선행연구

(예: Lutans et al., 2007; Luthans et al., 

2008; Luthans, Avey, Clapp-Smith & Li., 

2008)에서 밝혀지고 있기는 하지만, 국내 조직구

성원의 실제 성과평가 자료의 수집을 통해 긍정심

리자본과 객관적 성과와의 관계를 확인할 필요가 

있을 것으로 보인다. 

본 연구의 실무적 시사점은 성과에 대한 긍정심

리자본의 유의한 관계에 기초하여 조직차원에서의 

구성원의 심리적 자원의 관리 필요성을 지적하고 

있다는 점에서 출발한다. 나아가 긍정심리자본 형

성에 기여할 수 있는 리더십의 역할을 고찰함으로

써, 각급 조직들이 리더십교육 프로그램 등을 통해 

구성원들의 긍정심리자본을 향상시킬 수 있는 실질

적인 방안 모색의 필요성을 제기하고 있다. 일반적

으로 조직에서 리더는 일상적인 상호작용을 통해 

직․간접적으로 구성원의 인지와 심리에 밀접한 영

향력을 행사할 수 있는 위치에 있다. 이를 고려할 

때, 조직은 리더십 훈련과 개발 프로그램을 통해 

비전 제시, 역할모델, 지적자극, 개별적 배려 등의 

리더의 행동을 장려하고 촉진함으로써 긍정심리자

본을 보다 능동적이고 적극적으로 관리할 수 있을 

것이다. 또한 조직사회화의 일환으로 많은 기업들

이 공식적으로 멘토링 제도를 도입하고 있는데, 멘

토링 제도의 운영에 있어 멘토의 역할을 담당하는 

직급의 대상자들에게 변혁적 리더의 행동을 장려함

으로써 신입직원의 긍정심리자본 형성에 긍정적인 

영향을 줄 수 있을 것이다. 

한편, 이상과 같은 연구의 의의와 시사점은 본 

연구가 가진 한계 속에 이해되고 해석되어야 할 것

이다. 첫째, 본 연구에서 고려된 모든 변수들이 단

일자료원에 의해 자기보고(self-report)의 방식으

로 측정되었기 때문에 변수들 간의 관계가 동일방

법편의(common method bias)로 인해 과대평

가되었을 가능성이 존재한다. 본 연구에서는 동일

방법편의의 영향을 최대한 줄이고자 Podsakoff, 

MacKenzie, Lee, & Podsakoff(2003)의 제안

에 따라 설문지 구성과정에서 각 변수의 측정항목 

순서를 상이하게 배열해 항목에 대한 응답자의 맥

락적 이해를 바탕으로 한 점화효과(priming effect)

를 줄이고자 하였으며, 선행요인과 긍정심리자본 

및 결과변수를 측정하는 척도형식의 차이 및 강도

를 고려한 순서 배열을 통해 동일방법편의의 발생

을 최소화하고자 노력하였다. 또한 통계처리 단계

에서는 동일방법편의 발생 정도를 진단하기 위해 

자료수집단계에서 측정된 특정변수와 연구하고자 

하는 변수간의 상관관계를 분석하였다. 이 방법은 

Lindell & Whitney(2001)가 제안한 방법으로 

연구에서 고려하고 있는 독립변수 및 종속변수와 

이론적으로 전혀 관련이 없는 마커 변수(marker 

variable)를 측정해 연구 변수들과의 상관관계를 

살핌으로써 동일방법편의를 진단하는 것이다. 본 

논문에서는 긍정심리자본과 선행변수 및 결과변수

와 이론적으로 관련이 없을 것으로 판단되는 독립

적인 마커 변수로 업무과정의 구조적 특성 중 하나

인 과업상호의존성(task interdependence)을 선

정하고 자료수집단계에서 측정하였다. 이항상관관

계 분석결과, 업무상호의존성은 본 논문의 모든 변

수와 상관계수의 절대값 크기가 최소 .03에서 최

대 .09로 그 값이 매우 작고 통계적으로도 유의하

지 않은 것으로 나타났다. 따라서 본 연구에서 동

일방법편의는 연구결과를 왜곡할 정도로 심각하지

는 않은 것으로 보인다. 이와 관련하여, 본 연구의 

가설 중, 리더의 유머사용과 긍정심리자본의 관계

에 대한 가설이 지지되지 못하였는데, 이 사실은 

측정당시 응답자들이 일관성 유지 동기나 사회적 
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바람직성의 영향으로 인해 항목들에 대해 모두 일

관적인 방향으로 응답하지 않았다는 하나의 간접적 

증거가 될 수 있다. 그러나 향후 연구에서는 동일

방법편의에 대한 우려를 해소하기 위한 보다 확실

한 방법으로 각 변수간의 측정원과 측정방법을 달

리할 필요가 있다. 긍정심리자본의 측정은 조직구

성원들로부터, 성과에 대한 측정은 상사로부터 얻

는 방안이 하나의 예이다.     

둘째, 횡단면 분석(cross-sectional study)이 갖

는 한계점으로, 본 연구의 자료가 단일 시점에서 

수집되었기 때문에 인과관계의 방향성에 대한 문제

가 제기될 수 있다. 예를 들어, 가설은 긍정심리자

본이 구성원의 지각된 성과에 영향을 미칠 것이라

는 인과적 가정을 내포하고 있지만, 실제의 결과는 

오히려 결과변수인 지각된 성과가 개인의 긍정적 

심리상태에 미친 영향을 반영했을 가능성을 배제하

기 어렵다. 따라서 긍정심리자본과 직무태도 및 성

과에 대한 추후의 연구에서는 인과관계의 방향에 

대한 엄밀한 검증을 위해 종단적(longitudinal)자

료의 수집을 고려해야 할 필요가 있겠다. 

셋째, 본 연구에서는 긍정심리자본의 선행변수로

서 리더측면의 변혁적 리더십과 리더의 유머사용에 

초점을 맞추었고, 따라서 긍정심리자본에 영향을 

줄 수 있는 개인차원이나 조직차원의 다른 변수들

을 반영하지 못하였다. 후속연구에서는 긍정심리자

본의 선행변수로 이러한 조직 및 개인차원의 변수

들을 포함한 통합적인 모델을 통해 더 다양한 차원

에서 긍정심리자본의 수준을 향상시킬 수 있는 선

행변수의 탐색이 이루어져야 할 것이다. 결과변수

의 측면에서도, 긍정심리자본이 조직성과에 가질 

수 있는 함의를 좁게 국한시켜 직무태도나 성과차

원에 한정시키기보다는 심리적 강점이 더욱 빛을 

발할 것으로 보이는 창의력, 혁신적 행동, 고객만

족 등의 다양한 변수들과의 관계를 고찰하는 것도 

긍정심리자본이 가진 이론적․실천적 함의를 보다 

풍부화하는 데 기여할 것으로 보인다. 
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A Study on Antecedents and Consequences of Positive 

Psychological Capital in Organizations

Dongseop Lee*․Yongduk Choi**

Abstract

The purpose of this study is to examine the antecedents and consequences of psychological 

capital, defined as the complex of positive psychological states including self-efficacy, hope, 

optimism, and resiliency. Recent development in the emerging fields of positive psychology 

and positive organizational behavior reflects the increasing importance of positive aspects of 

individuals in organizations. While previous research has focused mainly on whether employees’ 

psychological capital leads to positive organizational outcomes, not much is known about how 

employees develop high level of psychological capital. Although considering the general question 

of whether psychological capital is meaningfully related to individual and organizational 

effectiveness is an important progress toward our understanding of its role in organizational 

functioning, subsequent research on how it forms and develops is called for. Drawing on positive 

psychology and positive organizational behavior literature, we developed arguments that 

transformational leadership and leader’s use of humor are related to employee’s psychological 

capital, and that psychological capital is, in turn, related to perceived work performance. 

The data were collected from a sample of 425 employees from multiple organizations in 

Korea. The results of hierarchical regression analysis showed that the relationships between 

transformational leader’s behavioral factors (core transformational behaviors, intellectual 

stimulation, and individual consideration) and psychological capital were statistically significant. 

However, the relationship between leader’s use of humor and psychological capital did not 

turn out to be statistically significant. The results also showed that psychological capital was 
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indeed related to employee’s perceived performance. Implications, limitations, and suggestions 

for future research conclude the article. 

Key words: Psychological capital, transformational leadership, leader’s use of humor, 

perceived work performance. 
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