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국문요약

본 연구의 목적은 긍정심리자본이 직무수행노력에 영향을 미치는 과정에서 직무만족이 매개역할을 하는지를 

밝혀보고, 상사지원이 긍정심리자본, 직무만족, 직무수행노력 간의 관계를 조절하는지를 알아보며, 감정부조화

가 긍정심리자본과 직무만족 간의 관계를 조절하는지를 검증하는 데 있다. 이를 위해 경찰관들을 대상으로 설

문조사를 실시하여 총 334명의 유효응답 자료를 분석에 사용하였다. 분석결과, 직무만족은 긍정심리자본과 직

무수행노력 간의 관계를 부분매개하는 것으로 나타났다. 그리고 상사지원은 긍정심리자본과 직무수행노력 간

의 관계와 직무만족과 직무수행노력 간의 관계를, 감정부조화는 긍정심리자본과 직무만족 간의 관계를 조절하

는 것으로 검증되었다. 마지막으로 이 연구에서의 결과를 토대로 연구의 시사점을 논의하였다. 

주제어: 긍정심리자본, 직무만족, 직무수행노력, 상사지원, 감정부조화

Ⅰ. 서론

세월호 참사로 선박운항  인명구조와 련된 공무원들에게 많은 비난과 질책이 쏟아졌다. 

‘복지부동’, ‘보신주의’ 등 공직사회의 고질 인 병폐가 확인되어 해양경찰은 해양경비안 본부

로 거듭나게 되었다. 경찰공무원법 제18조 2항에 “경찰공무원은 직무를 게을리 하거나 유기해서

는 아니 된다.”라고 규정하고 있는데, 이러한 경찰 의 의무에 충실하지 못한 결과라 하겠다. 따

라서 지 은 그 어느 때보다도 경찰 들의 직무수행에 더욱 많은 노력이 요구되고 있으며, 직무

수행노력은 직무성과(Christen et al., 2006; Mulki et al., 2009)와 서비스 질(Yoon et al., 2001)에 

정  향을 미치는 것으로 보고되고 있기에 이러한 직무수행노력의 제고에 기여할 수 있는 요

인들에 한 규명은 학술 으로나 실무 으로 의미가 있다고 하겠다. 

이러한 맥락에서 경찰 을 상으로 정심리자본과 직무수행노력 간의 인과 계를 검증해볼 

필요가 있다. 정심리자본 그 자체의 특성인 정성으로 인해 정심리자본은 직무수행노력의 

제고에 기여할 것으로 추정되기 때문이다. 한 정심리자본은 조직구성원의 태도와 행태에 
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정 인 향을 미치는 것으로 보고(이병철･이채익, 2009; 김동철･김 건, 2012; 김용순, 2012; 이

철희 외, 2012; Luthans et al., 2007; Luthans et al., 2008)되고 있기에 경찰 의 직무수행노력의 

제고에 기여하여 경찰조직이 정 인 상태로 변화･발 하는 데에 일조할 수 있을 것으로 측

되기 때문이다. 그럼에도 불구하고 정심리자본과 직무수행노력 간의 직 인 인과 계와 더

불어 정심리자본이 직무만족을 통해 직무수행노력에 미치는 간 인 향은 그동안 기존연

구에서 다 지지 않았다.

인지가 태도에 향을 미치고 태도가 다시 행태에 향을 미치는 과정에서 환경  요인들이 

향을 미칠 수 있다. 환경  요인들 가운데 하나인 상사지원은 동기유발역할을 수행(Karatepe 

& Olugbade, 2009; Mostert, 2011)하기에 인지  요인인 정심리자본과 태도  요인인 직무만

족, 그리고 행태  요인인 직무수행노력 간의 계에서 조 역할을 수행할 것으로 측된다. 

한편, 감정표 에 한 조직의 역할기 와 조직구성원의 실제 감정 간의 충돌로 발생하는 감

정부조화는 불안과 긴장감을 유발한다(Hochschild, 2003; Van Gelderen et al., 2007). 일반직 공

무원들과 달리 거의 부분의 경찰 들은 직분에 상응하는 역할수행을 진할 수 있는 제복을 

착용하기에 이러한 감정부조화를 자주 경험할 가능성이 높으나 그 정도는 상 에 따라 차이

가 있을 것이다. 건 한 일반시민에서부터 렴치한 범죄자에 이르기까지 매우 다양한 사람들을 

상 하기 때문이다. 이러한 맥락에서 경찰 의 경우, 감정부조화의 정도에 따라 정심리자본이 

직무만족에 미치는 향은 달라질 것으로 측된다. 

만약 본 연구를 통해 상사지원과 감정부조화가 이들 변인들 간의 계를 조 하는 것으로 밝

진다면, 기존연구들이 이들 변인들 간의 계에서 상사지원과 감정부조화의 조 역할을 다루

지 않았다는 에서 그리고 종국 으로 경찰 들의 직무수행노력 제고방안 마련에 기여할 수 있

다는 에서 이 연구는 학술 ･실무  의의를 지닐 수 있다. 

따라서 본 연구의 목 은 경찰 을 상으로 설문조사를 실시하여 자료를 수집･분석함으로써 

먼 , 정심리자본이 직무수행노력에 향을 미치는 과정에서 직무만족이 매개역할을 하는지를 

밝 보고, 두 번째, 상사지원이 정심리자본, 직무만족, 직무수행노력 간의 계를 조 하는지

를 알아보며, 세 번째, 감정부조화가 정심리자본과 직무만족 간의 계를 조 하는지를 검증

하는 데 있다. 

Ⅱ. 이론  논의

1. 기존연구 검토

정심리학의 향을 받아 생성된 정심리자본은 자기효능감, 희망, 복원력, 낙 주의로 이루

어진 구성개념이다(Luthans et al., 2007). 기존연구들을 검토해 보면, 이들 4개의 하 요인들은 공

통 으로 업무나 목표달성을 한 인지상태  동기유발 성향과 련이 있고 결과변인에 한 

정 인 공헌형태가 유사함에도 불구하고 그동안 이론 으로 서로 독립된 개념으로 간주되어 흔
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히 개별 으로 연구되어왔다(오은혜･탁진국, 2012: 731). 컨 , 윤정임･정남운(2009)은 정심

리자본의 구성요인들 가운데 하나인 낙 주의와 직무소진 간의 계를 검증하 고, 오창택(2013)

은 정심리자본의 한 구성요인인 자기효능감이 직무열의에 미치는 향을 검증하 으며, 

Feldman & Synder(2005)는 정심리자본의  다른 구성요인인 희망과 우울 간의 계를 검증하

다. 한 정심리자본에 한 기존연구들을 검토해보면, 정심리자본이 직무만족(Luthans et 

al., 2008), 직무열의(이철희 외, 2012), 조직시민행동(이병철･이채익, 2009), 직무성과(Luthans et 

al., 2007; Luthans et al., 2008), 조직몰입(김용순, 2012) 등에 직  미치는 향을 검증한 연구들은 

존재한다. 그리고 직무수행노력에 한 기존연구들을 검토해보면, 서비스 풍토, 지원  리

(Yoon et al., 2001), 동기유발, 상사만족, 조직몰입(Testa, 2001), 윤리  풍토, 직무만족(Mulki et 

al., 2009), 원격근무, 역할명료성, 직무몰입, 훈련, 보수만족, 합리 인 업무량, 리더와 종업원 간 

상호작용(Caillier, 2014), 이윤배분, 직무자율성, 상사환류, 사회  분 기, 역할과부하(Christen et 

al., 2006) 등이 직무수행노력에 직  미치는 향을 검증한 연구들이 존재한다. 그러나 술한 

바와 같이 정심리자본과 직무수행노력 간의 직 인 인과 계와 더불어 정심리자본이 직무

만족을 통해 직무수행노력에 미치는 간 인 향은 그동안 기존연구에서 검증되지 않았다. 그

리고 정심리자본과 직무만족 간의 계에서 서비스풍토가 조 역할을 수행한다는 연구(김용순, 

2012)나 정심리자본과 주  경력성공 간의 계에서 코칭리더십이 조 역할을 수행한다는 

연구(오은혜･탁진국, 2012) 등은 존재한다. 하지만 기존연구(Jung & Tak, 2008; Guchait et al., 

2014; Schaible & Gecas, 2010 등)에서 상사지원과 감정부조화가 다양한 변인들 간의 계에서 

조 역할을 수행한다고 보고되고 있음에도 불구하고 정심리자본･직무만족･직무수행노력 간의 

계에서 상사지원과 감정부조화가 조 역할을 수행하는지는 그동안 검증되지 않았다. 이상의 결

과들은 정심리자본이 비교  최근에 생성된 개념이라는 에서 그 주된 이유를 찾을 수 있다. 

본 연구는 이상에서 검토한 기존연구들과 어도 다음과 같은 에서 차별성을 지닌다. 첫 번

째, 본 연구는 정심리자본을 자기효능감, 희망, 복원력, 낙 주의를 합산해 통합된 구성개념으

로 조망하여 이와 기존의 정심리자본 연구에서 거의 다 지지 않았던 변인들 간의 계를 경

험 으로 검증한다. 자기효능감, 희망, 복원력, 낙 주의는 그동안 서로 독립된 개념으로 간주되

어 흔히 개별 으로 연구되어왔고, 이들 4개 요인을 통합한 정심리자본의 개념은 비교  최근

에 생성되었다. 정심리자본의 경우, 그 개념  논의에 한 연구(Luthans et al., 2006; Luthans 

& Youssef, 2007 등)는 비교  많은 편이나 다른 연구변인들(직무만족, 직무소진, 조직몰입, 조

직시민행동 등)에 비해 실증연구가 상 으로 크게 부족한 편이다. 두 번째, 본 연구는 경찰

을 연구 상으로 한다. 기존연구들(김용순, 2012; 오은혜･탁진국, 2012; Luthans et al. 2007; 

Luthans et al. 2008 등)은 거의 부분 민간 리기 의 직원들을 상으로 수행되었다. 세 번째, 

본 연구는 그동안 기존연구에서 다 지지 않았던 정심리자본과 직무수행노력 간의 직 인 

인과 계와 함께 정심리자본이 직무만족을 통해 직무수행노력에 미치는 간 인 향도 검

증한다. 네 번째, 본 연구에서는 상사지원이 정심리자본･직무만족･직무수행노력 간의 계를 

조 하는지 그리고 감정부조화가 정심리자본과 직무만족 간의 계를 조 하는지를 알아본다. 

기존연구에서는 이를 검증하지 않았다.
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2. 정심리자본

어떤 심리  행태가 정조직행태1)에 포함되기 해서는 다음의 기 들을 충족시켜야 한다

(Luthans, 2002a: 59; Luthans et al., 2007: 11-16). 먼 , 정성을 지녀야 한다. 두 번째, 범

한 이론과 연구에 기 해야 한다. 세 번째, 타당한 측정방법을 통해 측정 가능해야 한다. 네 번

째, 기질  속성이 아닌 변화 가능한 상태 유사 (state-like) 속성을 지녀야 한다. 마지막으로 개

인  조직의 성과에 정  향을 미칠 수 있어야 한다. Luthans(2002b)는 다양한 기존연구들을 

검토하여 이러한 기 을 충족시키는 4개의 요인들을 제시하 는데 자기효능감, 희망, 복원력, 낙

주의가 바로 그것이다. 그리고 그는 이들 요인으로 이루어진 상  구성개념으로 정심리자본

을 제안하 다. 정심리자본이란 발 을 추구하는 개인의 정 인 심리상태를 뜻한다(Luthans 

et al., 2007: 3). 자기효능감, 희망, 복원력, 낙 주의로 구성된 개인의 동기유발  성향이 곧 

정심리자본인 것이다. 그리고 자기효능감은 주어진 상황에서 특정 과업을 성공 으로 수행하는 

데 필요한 동기유발, 인지  자원, 행동방침을 동원할 수 있는 자신의 능력에 한 개인의 확신

을 의미한다(Stajkovic & Luthans, 1998: 66). 희망은 목표를 향해 나아가기 한 동기유발(목표

달성의지: agency)과 목표달성방법(목표달성경로: pathway)의 탐색을 수반하는 목표에 한 사고

과정을 뜻한다(Snyder, 1995: 355). 복원력이란 역경, 불확실성, 갈등, 실패나 심지어 정 인 변

화, 진 , 책임증  등과 같은 정 스트 스  사건(eustressful event)에 직면했을 때에도 원래 

상태로 되돌아오는 정 인 심리  역량을 의미한다(Luthans, 2002b: 702). 낙 주의는 정 ･

부정  사건들에 한 설명방식을 지칭한다(Peterson et al., 2008: 344). 즉, 정  사건들은 개

인 내부 ･지속(안정 ) ･만연( 반)  요인으로 인해, 그리고 부정  사건들은 외부 환경 ･일

시(불안정) ･특수 상황  요인으로 인해 발생한다고 설명하는 귀인방식을 의미한다(Luthans et 

al., 2007: 17). 사건발생 원인을 자신에게 유리한 쪽으로 해석하는 방식이 곧 낙 주의인 것이다. 

Luthans 외(2007)의 경험  연구결과, 개별 하 차원들을 합산한 상 차원의 정심리자본이 

개별 하 차원들인 자기효능감, 희망, 복원력, 낙 주의보다 각기 직무만족과 직무성과를 보다 

잘 측하는 것으로 나타났다. 이러한 이유들로 인해 본 연구에서는 정심리자본을 통합 이고 

단일 인 구성개념으로 간주하여 연구를 수행하고자 한다. 

3. 직무만족

직무만족은 다수의 연구(이병철･이채익, 2009; Mulki et al., 2009 등)에서 정 인 태도와 행

동에 의해 증 되는 것으로 리 검증되어왔다. 이러한 직무만족은 조직구성원이 자신의 직무를 

좋아하는 정도를 반 하는 태도를 지칭한다(Mulki et al., 2009: 129). 정심리자본은 이러한 직

무만족에 정  향을 미칠 것으로 추정된다. 자기효능감･희망･복원력･낙 주의 수 이 높은 사

1) 정심리자본의 상  구성개념인 정조직행태는 직장에서의 성과개선을 해 측정･개발이 가능하고 효과

으로 리 가능한 정 지향 인 인 자원의 장 과 심리  역량에 한 연구와 응용을 의미한다(Luthans, 

2002a: 59). 
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람은 매사에 정 으로 사고하고 행동하는 경향이 있기 때문이다. 즉, 자기효능 인 사람은 자

신을 해 높은 목표를 설정하며, 어려운 과업을 스스로 선택하고, 도 을 즐기며, 스스로 동기

를 높게 유발시키고, 성공 인 과업달성을 해 필요한 노력을 많이 투여하며, 난 에 직면했을 

때에도 높은 인내력을 발휘한다(Luthans, 2002b: 700; Luthans et al., 2007: 38). 목표달성의지가 

강렬하고 목표달성경로를 잘 탐색하는 희망 수 이 높은 사람은 정  감정  상태에서 도 감

을 지닌 채 실패보다는 성공을 염두에 두고 주어진 목표에 근한다(Snyder, 1995: 355). 높은 복

원력을 지닌 사람은 도 인 환경(조직변화 등)에 정 으로 응･성장할 수 있는 능력을 지

닌다(Luthans, 2002b: 702; Avey et al., 2008: 54-55). 낙 주의자는 자기 삶 속의 정  결과를 

자신의 공로로 돌리고 그러한 결과의 발생원인을 통제할 수 있다고 생각하며, 자신의 과거･

재･미래의 좋은 국면들을 정 으로 조망･내면화하여 항상 열심히 일할 수 있는 능력이 있고 

자신의 업무 역에서 성공할 수 있다고 확신하며, 역경에 직면했을 때 그 원인을 외부 ･일시

･특수 상황  요인에서 찾아 자신의 미래에 한 정  조망과 자신감을 유지하기 해 계속 

노력한다(Luthans et al., 2007: 91; Avey et al., 2008: 54). 

기존연구들을 검토해보면, 정심리자본은 직무만족에 정  향을 미치는 것으로 나타났다. 

컨 , 이병철･이채익(2009)은 지방공무원을 상으로 한 설문조사를 통해 정심리자본이 직

무만족에 정  향을 미친다고 보고하 다. 한 김용순(2012), Luthans 외(2007), Luthans 외

(2008)의 연구에서도 정심리자본은 직무만족에 정  향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 

경험  연구결과에 기 해볼 때에도 정심리자본은 직무만족에 정  향을 미칠 것으로 상

된다. 

4. 직무수행노력

직무수행노력은 직무수행을 변하는 주요 변인들 가운데 하나로 여러 연구들(Yoon et al., 

2001; Mulki et al., 2009 등)에서 정 인 태도와 행동에 의해 증 되는 것으로 검증되었다. 직

무수행노력은 조직구성원이 과업목표를 달성하기 해 자신의 직무수행행동에 투여하는 에 지

의 양을 의미한다(Christen et al., 2006: 141). 정심리자본의 하 차원인 자기효능감, 희망, 복

원력, 낙 주의는 개인  자원에 해당된다(Bakker & Leiter, 2010). 개인  자원이란 사람들이 가

치 있게 평가하는 개인  특성을 뜻한다(Ouweneel et al., 2011: 143). 이는 직무수행목표를 달성

하는 데 순기능으로 작용하고, 이나 는 이와 련된 생리 ･심리  비용으로부터 보호하

며, 개인 인 성장과 발 을 자극한다(Xanthopoulou et al., 2009: 236). 이러한 개인  자원의 역

할에 비춰볼 때, 정심리자본은 직무수행노력에 정  향을 미칠 것으로 추정된다. 한편, 정

심리자본과 직무수행노력 간의 계는 그동안 기존연구에서 다 지지 않았지만, 정심리자본이 

직무열의(이철희 외, 2012), 조직시민행동(이병철･이채익, 2009), 직무성과(Luthans et al., 2007; 

Luthans et al., 2008)에 정  향을 미치는 것으로 보고되고 있다. 이러한 연구결과에 기 하여 

추론해볼 때에도 정심리자본은 직무수행노력에 정  향을 미칠 것으로 측된다. 

직무만족과 직무수행노력 간의 계를 검증한 기존연구들은 서로 불일치한 결과를 보고하고 
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있다. 컨 , Mulki 외(2009)2)는 직무만족이 직무수행노력에 정  향을 미친다고 보고한 반

면, Caillier(2014)3)는 직무만족이 직무수행노력에 부  향을 미친다고 제시하 다. Testa(200

1)4)는 직무만족의 하 차원인 회사만족이 직무수행노력에 유의한 향을 미치지 않으며,  다

른 하 차원인 상사만족은 직무수행노력에 부  향을 미친다고 보고하 다. 이에 반해 Yoon 

외(2001)5)는 직무수행노력이 직무만족에 정  향을 미친다고 보고한 반면, Christen 외(2006)6)

는 직무수행노력이 직무만족에 부  향을 미친다고 제시하 다. 

이처럼 기존연구들은 상이한 연구결과를 제시하고 있지만, 사회  교환이론과 정  감정의 

확장-형성이론에 비춰볼 때, 직무만족이 직무수행노력에 정  향을 미칠 것으로 측된다. 사

회  교환이론(Cropanzano & Mitchell, 2005)에 따르면, 조직구성원들은 조직으로부터 편익을 얻

게 되면, 보답의 의무감이 생성되고 이러한 의무를 다하기 해 과업목표 달성을 해 더욱 많

은 노력을 발휘하게 된다. 따라서 조직이 제공한 직무나 직무상황에 만족할수록 조직구성원들은 

이에 한 보답으로 자신의 직무수행에 보다 많은 노력을 경주할 가능성이 높다. 정  감정의 

확장-형성이론(Fredrickson, 2004)에 따르면, 정  감정들(만족, 즐거움, 기쁨 등)은 사고-행동 

안들(thought-action repertoires)을 확장시키고 개인의 신체 ･지 ･사회 ･심리  자원을 형성

시킨다. 따라서 자신의 직무에 만족한 조직구성원일수록 정  감정들을 자주 경험하여 신체

･지 ･사회 ･심리  역량이 충만할 가능성이 높기 때문에 자신의 직무수행에 보다 많은 노

력을 발휘할 것으로 추정된다. 

요컨 , 본 연구에서는 Mulki 외(2009)의 경험  연구결과와 사회  교환이론  정  감정

의 확장-형성이론에 기 해 볼 때 직무만족은 직무수행노력에 정  향을 직  미칠 것으로 

측된다. 

정심리자본이 직무만족을 통해 직무수행노력에 미치는 간 인 향은 기존연구에서 다

지지 않았다. 하지만, 이상에서 기술한 정심리자본과 직무만족 간의 계와 직무만족과 직무

수행노력 간의 계를 종합 으로 고려해볼 때, 정심리자본은 직무만족을 통해 직무수행노력

에 간 으로 향을 미칠 가능성이 크다. 자원보존이론(Hobfoll, 1989)의 자원획득의 선순환

(gain cycle)원칙에 따르면, 자원을 보유한 사람은 보다 더 많은 자원획득이 가능해지고 이러한 

자원의 축 은  다른 후속의 자원획득을 가져온다. 여기서 자원은 사람들이 가치 있다고 평가

하는 것들을 지칭한다. 이러한 개념에 비춰볼 때 정심리자본, 직무만족, 직무수행노력은 자원

2) Mulki 외(2009)는 노력발휘역량이 한정되어 있는 인간은 노력의 강도와 지속성을 조 하며 보다 높은 만족을 

가져오는 활동에 보다 많은 노력을 투여하기에 자신의 직무에 만족했을 때 보다 많은 노력을 기울일 것으로 

측하 다. 

3) Caillier(2014)는 직무수행노력을 재량  행동으로 간주하여 태도인 직무만족이 행태인 직무수행노력에 정  

향을 미칠 것으로 측하 으나, 검증결과 이들 양자 간에 부  인과 계가 있는 것으로 나타나 후속연구에

서 이를 재검증할 필요가 있음을 제시하 다. 

4) Testa(2001)는 직무수행노력을 조직시민행동이나 친사회  행동과 유사한 개념으로 조명하여 태도인 직무만족

이 행태인 직무수행노력에 정  향을 미칠 것으로 추정하 다.

5) Yoon 외(2001)는 직무 그 자체에 한 노력발휘는 내재  욕구의 충족을 가져와 유능감, 자기결정성, 효과성 

등을 경험함으로써 직무수행노력이 직무만족에 정  향을 미칠 것으로 측하 다. 

6) Christen 외(2006)는 리이론(agency theory)에 기 해 직무수행노력을 종사자 입장에서의 비용으로 조명함으

로써 직무수행노력이 직무만족에 부  향을 미칠 것으로 추정하 다. 
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에 해당되며, 따라서 정심리자본은 직무만족을 가져오고 직무만족은 다시 직무수행노력을 야

기할 가능성이 있다. 한 Bagozzi(1992)의 태도이론에 따르면, 인지  평가가 감정  반응을 야

기하고 감정  반응은 다시 행태를 낳는다. 따라서 인지  평가요소인 정심리자본에 한 지

각이 감정  반응요소인 직무만족을 야기하고, 직무만족은 다시 행태  요소인 직무수행노력을 

가져올 가능성이 있다. 

요컨 , 본 연구에서는 이상에서 기술한 정심리자본과 직무만족 간의 계와 직무만족과 직

무수행노력 간의 계를 종합 으로 고려하여 추론해볼 때, 그리고 자원보존이론의 자원획득의 

선순환원칙과 Bagozzi(1992)의 태도이론에 기 해 측해볼 때, 정심리자본은 직무만족을 통

해 직무수행노력에 정  향을 간 으로 미칠 것으로 상된다. 

5. 상사지원

다수의 연구에서 상사지원은 변인들 간의 계를 조 하는 것으로 보고되고 있다. 컨 , 

Jung & Tak(2008)은 상사지원이 많을수록 경력정체가 직무만족에 미치는 부  향이 약화될 

뿐만 아니라 경력정체가 조직몰입에 미치는 부  향도 약화된다고 보고하 다. 력회사직원

들을 상으로 연구를 수행한 Dysvik 외(2013)는 상사지원이 을수록 훈련강도가 직무수행노력

에 미치는 부  향은 강화된다고 보고하 다. Guchait 외(2014)는 상사지원이 많을수록 동료지

원이 심리  안정감에 미치는 정  향은 강화된다고 보고하 다. 

상사지원이란 부하직원들의 안녕과 기여에 한 상사의 심과 인정에 해 부하직원이 지각

하는 정도를 뜻한다(Eisenberger et al., 2002: 565). 상사지원은 직무자원에 해당된다(Karatepe & 

Olugbade, 2009; Mostert, 2011). 직무자원이란 직무요구  이와 련된 생리 ･심리  비용을 

감소시키고, 과업목표를 달성하는 데 순기능으로 작용하며, 개인  성장･학습･발 을 자극하는 

직무수행 환경상의 물리 ･심리 ･사회 ･조직  국면을 지칭한다(Demerouti et al., 2001: 501; 

Schaufeli & Bakker, 2004: 296). 직무자원은 조직구성원들의 성장･학습･발 을 진시키기 때문

에 내재  동기유발역할을 수행할 뿐만 아니라 한 과업목표 달성의 수단이 되기 때문에 외재

 동기유발역할도 수행한다(Schaufeli & Bakker, 2004: 298). 

이상에서 정심리자본이 충만한 사람은 자신의 직무에 더 만족하고 자신의 직무수행에 노력

을 더 기울이며, 그리고 자신의 직무에 만족한 사람은 자신의 직무수행에 노력을 더 발휘할 것

으로 상하 다. 하지만 상사지원이라는 환경  요인을 고려하면 이러한 정  인과 계들의 강

도는 달라질 것으로 추정된다. 상사가 부하직원들의 안녕에 극 으로 심을 표명하고 부하직

원들에 한 인정과 지원을 아끼지 않는 환경 속에서는 직무요구의 부정  향이 최소화되고, 

개인 인 성장･학습･발 이 진되며, 과업목표를 달성하려는 의지가 고양될 가능성이 높기 때

문에 정심리자본이 충만한 사람은 자신의 직무에 더 만족하고 자신의 직무수행에 더 많은 노

력을 발휘할 가능성이 크다. 그리고 같은 이유로 이러한 환경 속에서는 자신의 직무에 만족한 

사람이 자신의 직무수행에 노력을 더 많이 기울일 가능성도 크다. 따라서 상사지원이 많은 환경

에서는 정심리자본과 직무만족 간의, 정심리자본과 직무수행노력 간의, 그리고 직무만족과 
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직무수행노력 간의 정  인과 계가 각기 강화될 수 있다. 반면에 상사가 부하직원들의 안녕에 

무 심하고 부하직원들에 한 인정과 지원을 제공하지 않는 환경 속에서는 생리 ･심리  비

용(감정고갈 등)을 래하는 직무요구의 부정  향에서 자유롭지 못하고 과업목표 달성을 

한 외재  동기유발이 부재하기 때문에 정심리자본이 충만하더라도 자신의 직무에 덜 만족하

고 직무수행에 노력을 덜 기울일 가능성이 크다. 한 같은 이유로 이러한 환경 속에서는 자신

의 직무에 만족하더라도 자신의 직무수행에 노력을 덜 발휘할 가능성도 크다. 따라서 상사지원

이 은 환경에서는 정심리자본과 직무만족 간의, 정심리자본과 직무수행노력 간의, 그리고 

직무만족과 직무수행노력 간의 정  인과 계가 각기 약화될 수 있다. 

그리고 이상에서 제시한 여러 변인들 간의 계에서 상사지원의 조 효과를 검증한 기존연구

(Jung & Tak, 2008; Dysvik et al., 2013; Guchait et al., 2014 등)의 결과에 기 해 추론해볼 때에

도 정심리자본과 직무만족 간의, 정심리자본과 직무수행노력 간의, 그리고 직무만족과 직무

수행노력 간의 정  인과 계에서 상사지원은 조 역할을 수행할 것으로 추정된다. 

6. 감정부조화

감정부조화 역시 여러 변인들 간의 계에서 조 역할을 수행하는 것으로 보고되고 있다. 

컨 , Heuven 외(2006)는 감정부조화가 높을수록 정심리자본의 하 차원인 자기효능감이 직

무열의에 미치는 정  향은 약화된다고 보고하 다. 경찰 을 상으로 연구를 수행한 

Schaible & Gecas(2010)는 감정부조화가 높을수록 가치부조화가 비인격화에 미치는 정  향은 

강화된다고 보고하 다. 인지부조화 원리의 원용에 기 (Hochschild, 2003: 90)한 구성개념인 감

정부조화는 조직구성원의 감정표 이 조직의 감정표 규칙과는 부합하나 자신의 내  감정과는 

충돌하는 상태를 의미한다(Rafaeli & Sutton, 1987: 32; Mann, 1999: 353). 여기서 감정표 규칙

(emotional display rules)이란 상황 합 인 감정표 에 한 명시 ･묵시  규범을 뜻한다

(Morris & Feldman, 1996: 988). 감정부조화는 규범  감정(조직이 구성원들에게 표 하도록 

는 표 하지 말도록 요구하는 상황 합 인 감정)과 직무수행  느낀 실제 감정 간의 충돌로 

인해 발생(Rafaeli & Sutton, 1987: 32; Morris & Feldman, 1996: 992)하기에 역할갈등의 한 형태

이자 직무스트 스 유발인자로 조명된다(Rafaeli & Sutton, 1987: 32; Cheung & Tang, 2012: 50). 

그런고로 감정부조화는 인지부조화와 마찬가지로 불안감, 긴장감, 업무괴리감, 낮은 자기존 감, 

우울감, 냉소주의를 창출하여 스트 스나 감정고갈 등과 같은 부정 인 결과를 가져올 수 있다

(Hochschild, 2003: 90; Lewig & Dollard, 2003: 368; Glomb & Tews, 2004: 2-3). Van Gelderen 

외(2007)는 경찰 을 상으로 한 실증연구를 통해 감정부조화가 심리  긴장에 정  향을 미

친다고 보고하 다. 

이러한 감정부조화의 특성에 기 해 추론해볼 때, 조직의 감정표 규칙과 자신의 내  감정 

간의 부조화 수 이 높은 사람은 높은 불안감･긴장감･업무괴리감과 낮은 자기존 감을 갖게 되

어 정심리자본이 충만하더라도 자신의 직무에 덜 만족하게 될 가능성이 있다. 따라서 감정부

조화 수 이 높은 경우에는 정심리자본과 직무만족 간의 정  인과 계가 약화될 수 있다. 반
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면에 조직의 감정표 규칙과 자신의 내  감정 간의 부조화 수 이 낮은 사람(즉, 감정조화 수

이 높은 사람)은 높은 안정감･자기존 감과 낮은 긴장감을 갖게 되어 정심리자본이 충만할 때 

자신의 직무에 더 만족할 것으로 상된다. 따라서 감정조화 수 이 높은 경우에는 정심리자

본과 직무만족 간의 정  인과 계가 강화될 수 있다.

그리고 이상에서 제시한 여러 변인들 간의 계에서 상사지원의 조 효과를 검증한 기존연구

들(Heuven et al., 2006; Schaible & Gecas, 2010 등)의 결과에 기 해 추론해볼 때에도 정심리

자본과 직무만족 간의 계에서 감정부조화는 조 역할을 수행할 것으로 추정된다. 

7. 연구의 모형과 가설

이상에서 기술한 이론  논의를 기반으로 본 연구에서는 <그림 1>과 같은 연구모형과 다음과 

같은 연구가설들을 설정하 다. 

<그림 1> 연구모형

직무

수행

노력

긍정

심리

자본
직무만족

감정

부조화

상사지원

가설 1: 정심리자본은 직무만족에 정  향을 직  미칠 것이다.

가설 2: 정심리자본은 직무수행노력에 정  향을 직  미칠 것이다.

가설 3: 직무만족은 직무수행노력에 정  향을 직  미칠 것이다.

가설 4: 정심리자본은 직무만족을 통해 직무수행노력에 정  향을 간 으로 미칠 것이다. 

가설 5: 상사지원은 정심리자본과 직무만족 간의 계를 조 할 것이다. 구체 으로, 상사지

원 수 이 낮을 때보다 높을 때 정심리자본이 직무만족에 미치는 정  향은 더 

강할 것이다. 

가설 6: 상사지원은 정심리자본과 직무수행노력 간의 계를 조 할 것이다. 구체 으로, 상

사지원 수 이 낮을 때보다 높을 때 정심리자본이 직무수행노력에 미치는 정  
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향은 더 강할 것이다.

가설 7: 상사지원은 직무만족과 직무수행노력 간의 계를 조 할 것이다. 구체 으로, 상사지

원 수 이 낮을 때보다 높을 때 직무만족이 직무수행노력에 미치는 정  향은 더 

강할 것이다. 

가설 8: 감정부조화는 정심리자본과 직무만족 간의 계를 조 할 것이다. 구체 으로, 감정

부조화 수 이 낮을 때보다 높을 때 정심리자본이 직무만족에 미치는 정  향은 

더 약할 것이다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 자료수집

본 연구에서는 설문수집 자료를 통계 으로 분석하여 연구가설을 검증하는 경험  연구방법

을 채택하 다. 표출 상은 서울지방경찰청  인천지방경찰청과 그 산하의 경찰서, 지구 ( 출

소) 등에 근무하면서 시민  용의자와 하는 순경 이상의 경찰 들이다. 표본은 표출 상자 

정보에 한 근상의 어려움과 연구자의 경제 ･시간  능력의 한계로 인하여 불가피하게 비

확률  표출방법인 편의표출방법을 통해 추출하 다. 설문조사기간은 2014년 2월 10일부터 동

년 4월 10일까지 2달에 걸쳐 이루어졌다. 직  방문과 자우편을 통해 총 500매의 설문지를 배

부하여 393매를 방문회수함으로써 회수율은 78.6% 다. 그리고 회수된 393매의 설문지 가운데 

연구자의 단에 응답자의 답변이 히 불성실(상당수의 기입 락, 이 기입, 불명확한 기입, 

매 문항마다 동일 응답번호로 획일기입 등)하거나 연구에 합하지 않은 데이터(이상치 등)를 보

유한 설문지 59매를 제외시키고 남은 334매의 유효설문지를 상으로 SPSS 19.0과 AMOS 18.0

을 사용하여 가설검증을 한 일련의 통계  분석들을 실시하 다. 

2. 측정도구

본 연구에서는 기본 으로 기존연구에서 사용한 문항들을 경찰 의 업무환경에 맞게 문구를 

조정함으로써 변인들을 측정하 다. 정심리자본은 Luthans 외(2007: 237-238)가 개발한 24개 

문항들 가운데 자기효능감, 희망, 복원력, 낙 주의의 개념에 한 표성이 상 으로 더 높다

고 단한 문항들을 각기 4문항씩 선별하여 총 16문항으로 측정하 다. 직무만족은 Mulki 외

(2009: 136)가 사용한 3개 문항으로, 직무수행노력은 Yoon 외(2001: 509)가 사용한 5개 문항으

로, 상사지원은 Humborstad 외(2008: 64)가 사용한 4개 문항으로, 그리고 감정부조화는 Cheung 

& Tang(2012: 58)이 사용한 5개 문항으로 각기 측정하 다.
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<표 1> 측정변인의 질문내용, 왜도, 첨도(N=334)7)

잠재

변인
질문내용 왜도 첨도

긍정

심리

자본

자기

효능감

나는 상사와의 회의에서 내 업무분야를 설명하는 데 자신이 있다. 

나는 우리 부서의 업무수행방향을 논의할 때 도움이 될 자신이 있다. 

나는 내 업무분야와 관련된 목표를 설정하는 데 도움이 될 자신이 있다. 

나는 동료들 앞에서 내가 가진 정보나 의견을 전달하는 데 자신이 있다.

-0.067

-0.191

-0.061

-0.108

3.074

3.113

-3.247

3.031

희망

업무 중 일이 잘 안 풀릴 때, 나는 다양한 해결방안을 생각해낼 수 있다. 

현재 나는 내가 맡은 일에서 상당히 성공한 편이라고 생각한다.

나는 현재의 내 업무목표에 도달할 수 있는 다양한 방안을 생각해낼 수 있다. 

나는 현재 내 스스로 설정한 업무목표를 잘 달성하고 있다. 

0.324

-0.126

0.074

0.046

-3.294

3.353

3.053

-3.198

복원력

나는 평소 업무수행 중에 겪는 어려움을 어떻게 해서든지 잘 극복한다. 

해야 할 업무가 맡겨지면, 나는 “그래, 내 힘으로 잘 처리할 수 있어”라고 생각한다. 

나는 평소 업무수행 중 겪게 되는 스트레스를 쉽게 잘 극복한다. 

나는 이전에 어려움을 겪어봤기 때문에 업무 중 힘든 시간을 잘 극복할 수 있다. 

-0.071

-0.218

-0.028

-0.068

-3.248

-3.139

-3.275

-3.077

낙관

주의

업무 중 일의 결과가 불확실할 때, 나는 보통 최선의 결과를 기대한다. 

나는 항상 내 업무의 긍정적인 면을 보려고 한다. 

나는 내가 하는 일의 미래 전망에 대해 낙관적이다. 

나는 “힘들 때가 있으면 반드시 즐거울 때도 있다”는 생각으로 내 업무에 임한다.

-0.287

-0.346

-0.248

-0.426

-3.178

-3.063

-3.350

3.298

직무

만족

전반적으로 나는 나의 직무에 만족한다.

일반적으로 나는 현재 수행하고 있는 일에 즐거움을 느끼고 있다. 

일반적으로 나는 현재 수행하고 있는 업무를 좋아한다. 

0.004

-0.060

-0.220

-3.396

-3.338

-3.007

직무

수행

노력

해야 할 업무가 있을 때, 나는 그 업무를 완수하기 위해 나의 에너지를 전부 쏟아 붓는다. 

일할 때, 나는 매우 열심히 일한다. 

나는 나의 업무수행에 최대한도로 전력투구한다. 

나는 성공적으로 업무를 수행하기 위해 최선을 다해 열심히 노력한다. 

일할 때, 나는 정말로 최선을 다해 힘껏 노력한다. 

-0.363

-0.356

-0.251

-0.512

-0.293

3.093

3.098

3.037

3.410

3.049

감정

부조

화

경찰조직의 요구에 부응하기 위해, 나는 용의자나 시민들과의 접촉 시 느끼게 되는 나의 

진짜 감정을 의도적으로 억누른다. 

대민업무 중 겉으로 표현하는 나의 감정은 나의 진짜 감정과는 다르다. 

용의자나 시민들에게 표현하는 나의 감정은 전적으로 경찰조직의 요구에 의한 것이지 내가 

그들과의 접촉에서 실제로 드러내고 싶은 진짜 감정은 아니다. 

경찰조직이 용의자나 시민들에게 표현하도록 요구한 감정은 가끔 나의 진짜 감정과는 다르다. 

용의자나 시민들과 접촉할 때, 내가 표현한 감정은 나의 진짜 감정과는 다르다. 

-0.388

-0.192

-0.021

-0.053

-0.251

-3.207

-3.558

-3.508

-3.469

-3.404

상사

지원

나의 직속상관은 내게 호의적이며 다가가기 쉽다. 

나의 직속상관은 내가 좀 더 편하고 즐겁게 일할 수 있도록 도와준다. 

나의 직속상관은 모든 직원들을 인격적으로 자신과 동등하게 잘 대우해준다.

나의 직속상관은 직원들의 개인적인 대소사를 잘 챙겨준다. 

-0.276

-0.132

-0.146

-0.154

-3.014

-3.228

-3.197

-3.450

7) 첨도의 경우, SPSS 로그램에서는 ‘3’이 빠진 계수가 제시된다(배병렬, 2011: 199). 따라서 본 연구에서는 첨

도의 경우 SPSS를 통한 분석결과에서 3을 더하여 첨도 값을 제시하 다. 
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이들 문항은 <표 1>에서 확인할 수 있으며, 응답척도는 모두 “  그 지 않다.”에서 “매우 

그 다.”에 이르는 리커트형 5  척도를 사용하 고, 수가 높을수록 각 변인의 수 이 높음을 

나타낸다. 

3. 신뢰도와 타당도

본 연구에서는 측정도구의 신뢰도와 타당도를 검증하고 Ping(1996)의 조 효과검증방법을 통

해 상사지원과 감정부조화의 조 효과를 검증하기 해 수집한 원자료를 기 로 측정모형을 먼

 검증한 후 구조모형을 검증하는 2단계 근방법을 이용하 다. 측정모형의 검증을 한 확인

 요인분석을 실시하기에 앞서 수집된 자료 분포의 정규성을 검하기 해 개별변인의 왜도와 

첨도를 산출하 다. 그 결과, <표 1>에서 보듯이 왜도<±3, 첨도<±8(배병렬, 2011: 198-199)로 본 

연구의 자료는 정규분포를 이루고 있었다. 

다음은 측정모형을 검증하기 해 먼  최 우도법을 이용한 개별 확인  요인분석을 실시하

고, 이를 통해 산출한 모형의 합도는 표본의 크기에 거의 향을 받지 않는 IFI, TLI, CFI와 

모형의 간명성까지도 고려하는 RMSEA 지수를 이용하여 평가하 다. 모형의 합도는 <표 2>

에서 보듯이 체로 양호하게 나타났다. 다음은 체 확인  요인분석을 실시한 결과, 모형의 

합도는 =406.843, d.f.= 179(p<0.001), IFI=0.949, TLI=0.940, CFI=0.949, RMSEA=0.062로 

반 으로 양호하 다. 한 <표 3>에서 보듯이 평균분산추출치, 개념신뢰도, Cronbach's , 각 

잠재변인과 해당 측변인들 간 경로계수들의 유의성, 표 요인 재치들을 검토해볼 때, 측정도

구의 신뢰도와 수렴타당도는 체 으로 양호하 다. 그리고 <표 4>에서 보듯이, 두 잠재요인 

각각의 평균분산추출치가 그 두 잠재요인들 간의 상 계수제곱을 상회하기 때문에 측정도구의 

별타당도 역시 양호하 다. 

<표 2> 개별 확인  요인분석결과

잠재변수
관측

변수수

모형 적합도


(d.f.) IFI TLI CFI RMSEA

긍정

심리

자본

자기효능감 4

338.785(100)*** 0.922 0.905 0.921 0.085
희망 4

복원력 4

낙관주의 4

직무만족 3 - - - - -

직무수행노력 5 17.101(5)** 0.990 0.981 0.990 0.085

감정부조화 5 45.485(5)*** 0.953 0.905 0.952 0.156

상사지원 4 39.804(2)*** 0.951 0.853 0.951 0.238

주: * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001; 긍정심리자본에 대한 개별 확인적 요인분석 결과는 2차 확인적 요인분석 결과임. 
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<표 3> 측정모형 검증결과: 신뢰도, 수렴타당도, 오차분산, 분산

잠재

변인
관측변인

비표준요인

적재치

표준

오차
t

표준요인

적재치

오차

분산
분산

평균분산

추출치

개념

신뢰도


긍정

심리

자본

자기효능감 1.000 0.677 0.233

0.197 0.605 0.941 0.854
희망 0.986 0.079 12.439 0.779 0.125

복원력 1.180 0.088 13.353 0.855 0.101

낙관주의 1.107 0.088 12.580 0.790 0.146

직무

만족

직무만족1 1.000 0.726 0.271

0.302 0.645 0.902 0.838직무만족2 1.200 0.083 14.474 0.867 0.144

직무만족3 1.163 0.084 13.821 0.811 0.212

직무

수행

노력

직무수행노력1 1.000 0.727 0.282

0.316 0.712 0.954 0.924

직무수행노력2 1.164 0.075 15.459 0.849 0.166

직무수행노력3 1.186 0.073 16.165 0.887 0.121

직무수행노력4 1.240 0.077 16.032 0.880 0.142

직무수행노력5 1.171 0.074 15.798 0.867 0.143

감정

부조

화

감정부조화1 1.000 0.595 0.519

0.284 0.591 0.897 0.874

감정부조화2 1.396 0.127 10.974 0.802 0.306

감정부조화3 1.356 0.123 11.004 0.806 0.281

감정부조화4 1.346 0.121 11.099 0.818 0.254

감정부조화5 1.403 0.128 10.948 0.799 0.316

상사

지원

상사지원1 1.000 0.794 0.263

0.448 0.655 0.917 0.880
상사지원2 1.150 0.061 18.760 0.924 0.102

상사지원3 1.001 0.062 16.272 0.810 0.235

상사지원4 0.839 0.063 13.356 0.692 0.344

주: 요인적재치는 모두 p<0.001 수준에서 유의함. 

<표 4> 측정모형 검증결과: 별타당도, 공분산

잠재요인 평균분산추출치(AVE) r 　r2 공분산

긍정심리자본↔직무만족
긍정심리자본=0.605

직무만족=0.645
0.682 0.465 0.166***

긍정심리자본↔직무수행노력
긍정심리자본=0.605

직무수행노력=0.712
0.583 0.340 0.146***

긍정심리자본↔감정부조화
긍정심리자본=0.605

감정부조화=0.591
-0.038 0.001 -0.009***

직무만족↔직무수행노력
직무만족=0.645

직무수행노력=0.712
0.513 0.263 0.158***

직무만족↔감정부조화
직무만족=0.645

감정부조화=0.591
-0.157 0.025 -0.046***

직무수행노력↔감정부조화
직무수행노력=0.712

감정부조화=0.591
0.098 0.010 0.029***

긍정심리자본↔상사지원
긍정심리자본=0.605

상사지원=0.655
0.574 0.329 0.171***

직무만족↔상사지원
직무만족=0.645

상사지원=0.655
0.640 0.410 0.235***

직무수행노력↔상사지원
직무수행노력=0.712

상사지원=0.655
0.330 0.109 0.124***

감정부조화↔상사지원
감정부조화=0.591

상사지원=0.655
-0.228 0.052 -0.081***
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Ⅳ. 분석결과 

1. 표본의 일반  특성

유효 설문응답자 334명 가운데 남성이 309명(92.5%)이고 여성이 25명(7.5%)으로 응답자의 거의 

부분이 남성이었다. 평균연령은 38.506세(SD=9.811)로 20 가 41명(12.3%), 30 가 146명

(43.7%), 40 가 90명(26.9%), 50  이상이 57명(17.1%)으로 30 의 비 이 상 으로 가장 높았

다. 근무기 은 지방경찰청(본청)이 41명(12.3%), 경찰서가 111명(33.2%), 지구 ( 출소)가 166명

(49.7%), 무응답이 16명(4.8%)으로 지구 의 비 이 상 으로 가장 높았다. 직 는 순경이 83명

(24.9%), 경장이 63명(18.9%), 경사가 89명(26.6%), 경 가 82명(24.6%), 경감 이상이 13명(3.9%), 

무응답이 4명(1.2%)이었다. 학력은 고교졸업 89명(26.6%), 문 학졸업이 75명(22.5%), 학졸업

이 152명(45.5%), 학원졸업이 6명(1.8%), 기타가 12명(3.6%)으로 과반수에 가까운 사람들이 

학졸업 이상의 고학력자들이었다. 경찰재직기간은 5년 미만이 108명(32.3%), 5년 이상 10년 미만

이 59명(17.7%), 10년 이상 15년 미만이 38명(11.4%), 15년 이상이 129명(38.6%)이었다. 

2. 연구가설의 검증결과와 논의 

본 연구에서 설정한 연구모형을 검증하기 해 측정모형을 먼  검증하고 그 다음 구조모형

을 검증하는 Ping(1996)의 2단계 분석 차에 입각하여 분석을 실시하 으며, 단일지표방식(즉, 

다 공선성 문제의 방을 해 평균 심화를 통해 다 지표변인들의 값들을 구한 후, 이들의 

평균으로 단일지표변인의 값을 산출하는 방식)으로 상호작용효과를 검증하 다. 

분석 차의 1단계로 먼  <표 1>에서 제시한 왜도와 첨도를 기반으로 측변인들의 정규성을 

검하여 조 효과 검증을 해 구조방정식모형분석기법을 사용할 수 있음을 확인하 고, 최

우도법에 의한 구조방정식모형분석기법을 이용하여 측정모형을 분석함으로써 <표 3>과 <표 4>

에서 제시한 주효과변인들( 정심리자본과 직무만족)과 조 효과변인들(상사지원과 감정부조화)

의 분산  공분산, 그리고 이들 변인 각각의 지표변인들의 요인계수(비표 요인 재치)와 오차

분산을 산출하 다. 

2단계에서는 단일지표변인의 구성을 해 다 공선성 문제를 고려하여 해당 지표변인들을 각

기 평균 심화한 후 이들의 평균 수를 구하 으며, 한 1단계에서 산출한 이들 값들을 기반으

로 상호작용항의 분산  상호작용항 지표변인의 요인계수와 오차분산값을 계산하 다. 이러한 

계산을 통해 산출한 정심리자본과 상사지원 상호작용항의 분산값8)은 0.117이며, 정심리자본

과 상사지원 상호작용항 지표변인의 요인계수값9)은 1.066이고, 정심리자본과 상사지원 상호작

8) 정심리자본과 상사지원 상호작용항의 분산: Var(XZ) = Var(X)Var(Z) + Cov(X, Z)2 

= (0.197)(0.448) + (0.171)2 = 0.117 

9) 정심리자본과 상사지원 상호작용항 지표변인의 요인계수 = ΓxΓz 

 = 



 



  = (1.068)(0.998) = 1.066
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용항 지표변인의 오차분산값10)은 0.032이었다. 정심리자본과 감정부조화 상호작용항의 분산값

은 0.056이며, 정심리자본과 감정부조화 상호작용항 지표변인의 요인계수값은 1.389이고, 정

심리자본과 감정부조화 상호작용항 지표변인의 오차분산값은 0.036이었다. 그리고 직무만족과 

상사지원 상호작용항의 분산값은 0.191이고, 직무만족과 상사지원 상호작용항 지표변인의 요인

계수값은 1.118이며, 직무만족과 상사지원 상호작용항 지표변인의 오차분산값은 0.058이었다. 

<그림 2> 구조모형검증결과: 상사지원과 감정부조화의 조 효과 
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   주: * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001; ￫ 위의 수치는 표준경로계수임. 

<그림 2>에서 보듯이 구조모형에서 이들 값을 고정시킨 후, 최 우도법에 의한 구조방정식모형

분석기법으로 이를 검증한 결과, =222.300, d.f.=88(p<0.001), IFI=0.952, TLI=0.942, CFI=0.952, 

RMSEA=0.068로 모형의 합도는 반 으로 양호하 다. 그리고 정심리자본이 직무만족에 이

르는 경로(=0.685, p<0.001)는 유의하게 나타났다. 따라서 “ 정심리자본은 직무만족에 정  향

을 직  미칠 것이다.”라는 가설 1은 채택되었다. 이는 정심리자본이 충만한 사람일수록 자신의 

직무에 더 만족한다는 것을 시사한다. 이러한 결과는 자기효능감･희망･복원력･낙 주의가 공통

으로 지니는 특성인 정성에서 주로 기인된 결과라 하겠으며, 이병철･이채익(2009), 김용순(2012), 

Luthans 외(2007), Luthans 외(2008)의 연구결과와 일치한다. 다음 정심리자본이 직무수행노력에 

이르는 경로(=0.424, p<0.001)도 유의하 다. 따라서 “ 정심리자본은 직무수행노력에 정  향

을 직  미칠 것이다.”라는 가설 2도 채택되었다. 이는 정심리자본이 충만한 사람일수록 자신의 

직무수행에 더 많은 노력을 기울인다는 것을 시사하며, 정심리자본이 동기유발역할을 수행함으

10) 정심리자본과 상사지원 상호작용항 지표변인의 오차분산 = Γx2Var(X)θz + Γz2Var(Z)θx + θxθz

= (1.068)2(0.197)





  + (0.998)2(0.448)







+ (0.038)(0.059) = 0.013 + 0.002 + 0.002 = 0.032 
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로 인해 주로 야기된 결과라 하겠다. 그리고 정심리자본이 정  결과를 발생시킨다는 에서, 

이는 이병철･이채익(2009), 이철희 외(2012), Luthans 외(2007), Luthans 외(2008)의 연구결과와 유

사하다고 하겠다. 다음 직무만족이 직무수행노력에 이르는 경로(=0.203, p<0.05)도 유의하게 나타

났다. 따라서 “직무만족은 직무수행노력에 정  향을 직  미칠 것이다.”라는 가설 3도 지지되었

다. 이는 직무에 만족하는 사람일수록 자신의 직무수행에 더 많은 노력을 경주한다는 것을 의미한

다. 이러한 결과는 사회  교환이론과 정  감정의 확장-형성이론을 지지하며, Mulki 외(2009)의 

연구결과와 일치한다. 

다음은 정심리자본의 직무수행노력에 한 간 효과(0.139=0.685×0.203)의 통계  유의성을 

검증하기 해 편향수정된 Bootstrapping 검증을 실시하 다. 그 결과, <표 6>에서 보듯이 정심

리자본이 직무만족을 통해 직무수행노력에 이르는 표 간 경로계수 0.139는 유의수  p<0.01에

서 통계 으로 유의하 다. 이는 직무만족이 정심리자본과 직무수행노력 간의 계에서 매개역

할을 수행한다는 것을 의미한다. 따라서 “ 정심리자본은 직무만족을 통해 직무수행노력에 정  

향을 간 으로 미칠 것이다.”라는 가설 4도 채택되었다. 이러한 결과는 자원보존이론(Hobfoll, 

1989)의 자원획득의 선순환원칙과 Bagozzi(1992)의 태도이론을 지지하며, 정심리자본이 충만한 

사람은 직무에 만족하여 자신의 직무수행에 더 많은 노력을 기울인다는 것을 시사한다. 

<표 6> Bootstrapping 검증결과: 직무만족의 매개효과

추정경로(가설에서 예상한 방향성)

표준

전체

효과

표준

직접

효과

표준

간접

효과

편향수정된

신뢰구간(95%)

(하한값, 상한값)

긍정심리자본
￫

직무만족
￫

직무수행노력(+) 0.563** 0.424** 0.139** (0.029, 0.267) 

주: * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

한편, 이상의 <그림 2>에서 보듯이 정심리자본과 상사지원의 상호작용항이 직무만족에 이

르는 경로(=0.005, n.s.)는 유의하지 않았다. 이는 상사지원이 정심리자본과 직무만족 간의 

계를 조 하지 않는다는 것을 의미한다. 따라서 상사지원이 정심리자본과 직무만족 간의 계

를 조 할 것으로 측한 가설 5는 기각되었다. 자신의 업무처리능력에 한 믿음(자기효능감)

이 강하고, 미래(희망)와 실(낙 주의)을 정 으로 인지하며, 스스로 역경을 견뎌낼 수 있는 

힘(복원력)이 강한 사람은 자율 인 업무수행을 선호할 수 있다. 상사지원은 자율 인 업무수행

을 선호하는 경찰 들에게 정 인 향을 주기보다는 오히려 불필요한 간섭으로 해석되어 그

들의 직무만족에 큰 향을 미치지 않았을 가능성이 있다. 하지만 이러한 결과에 한 보다 타

당한 해석을 해서는 추가 인 후속연구가 요구된다. 

다음 정심리자본과 상사지원의 상호작용항이 직무수행노력에 이르는 경로(=0.107, p<0.05)

는 유의하 다. 이는 상사지원이 정심리자본과 직무수행노력 간의 계를 조 한다는 것을 의

미한다. 그러므로 이러한 분석결과가 가설에서 측한 방향성과 일치하는지를 밝히기 해 

Aiken & West(1991)가 제안한 방식에 따라 조 변인인 상사지원의 값을 평균보다 1SD 큰 값과 
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1SD 작은 값을 기 으로 높은 수 과 낮은 수 으로 구분하여 정심리자본, 상사지원, 직무수

행노력 간의 계를 회귀선으로 나타내었다. 

<그림 3> 상사지원과 감정부조화의 조 효과 검증결과

상사지원 낮음

직

무

수

행

노

력

2.5
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1.5
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(A) 상사지원의 조 효과

상사지원 높음
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직

무

수

행

노

력
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직무만족

(B) 상사지원의 조 효과

상사지원 높음

정심리자본

감정부조화 높음

직

무

만

족

2.5

2.0

1.5

1.0

0.5

0.0

-1 0 +1

정심리자본

(C) 감정부조화의 조 효과

감정부조화 낮음

- 상사지원 

- 감정부조화 높음

낮음

 

<그림 3>의 (A)에서 보듯이, 상사지원이 낮을 때보다 높을 때 정심리자본과 직무수행노력 

간의 정  계가 더 강하게 나타났다. 따라서 “상사지원은 정심리자본과 직무수행노력 간의 

계를 조 할 것이다. 구체 으로, 상사지원 수 이 낮을 때보다 높을 때 정심리자본이 직무수행

노력에 미치는 정  향은 더 강할 것이다.”라는 가설 6은 채택되었다. 다음 직무만족과 상사지원의 

상호작용항이 직무수행노력에 이르는 경로(=0.120, p<0.05)도 유의하 다. 이는 상사지원이 직무

만족과 직무수행노력 간의 계를 조 한다는 것을 의미한다. 그러므로 이러한 분석결과가 가설에

서 측한 방향성과 일치하는지를 밝히기 해 상사지원 값을 평균 ±1SD를 기 으로 높은 수 과 

낮은 수 으로 구분하여 그래 로 나타내었다. <그림 3>의 (B)에서 보듯이, 상사지원이 낮을 때보다 

높을 때 직무만족과 직무수행노력 간의 정  계가 더 강하게 나타났다. 따라서 “상사지원은 직무

만족과 직무수행노력 간의 계를 조 할 것이다. 구체 으로, 상사지원 수 이 낮을 때보다 높을 

때 직무만족이 직무수행노력에 미치는 정  향은 더 강할 것이다.”라는 가설 7도 채택되었다. 
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이상에서 상사지원 수 이 낮을 때보다 높을 때 정심리자본과 직무수행노력 간의 정  

계와 직무만족과 직무수행노력 간의 정  계가 각기 강화되는 것으로 분석되었다. 상사지원은 

직무요구  이와 련된 생리 ･심리  비용을 감소시키고, 과업목표를 달성하는 데 순기능으

로 작용하며, 개인  성장･학습･발 을 자극하기에 상사지원이 높은 환경에서는 정심리자본과 

직무수행노력 간 정  계와 직무만족과 직무수행노력 간의 정  계가 각기 강화된 반면, 상

사지원이 낮은 환경에서는 직무요구의 부정  향에서 자유롭지 못하고 과업목표달성을 한 

외재  동기유발이 부재하기에 정심리자본과 직무수행노력 간의 정  계와 직무만족과 직

무수행노력 간의 정  계가 각기 약화된 것으로 해석할 수 있다. 

다음 정심리자본과 감정부조화의 상호작용항이 직무만족에 이르는 경로(=-0.126, p<0.05)는 

유의하 다. 이는 감정부조화가 정심리자본과 직무만족 간의 계를 조 한다는 것을 뜻한다. 

이러한 분석결과가 가설에서 측한 방향과 일치하는지를 밝히기 해 감정부조화 값을 평균 

±1SD를 기 으로 높은 수 과 낮은 수 으로 구분하여 그래 로 나타내었다. <그림 3>의 (C)에서 

보듯이 감정부조화가 낮을 때보다 높을 때 정심리자본과 직무만족 간의 정  계가 더 약하게 

나타났다. 따라서 “감정부조화는 정심리자본과 직무만족 간의 계를 조 할 것이다. 구체 으

로, 감정부조화 수 이 낮을 때보다 높을 때 정심리자본이 직무만족에 미치는 정  향은 더 

약할 것이다.”라는 가설 8은 채택되었다. 조직의 감정표 규칙과 내  감정 간의 부조화는 높은 

불안감･긴장감･업무괴리감과 낮은 자기존 감을 야기시켜 정심리자본과 직무만족 간의 정  

계를 약화시킨 반면, 조직의 감정표 규칙과 내  감정 간의 조화는 낮은 긴장감과 높은 안정감･자

기존 감을 유발하여 정심리자본과 직무만족 간의 정  계를 강화시킨 것으로 단된다. 

Ⅴ. 결론

본 연구에서는 경찰 을 상으로 수집한 자료를 기반으로 먼 , 정심리자본이 직무수행노

력에 향을 미치는 과정에서 직무만족이 매개역할을 하는지를 알아보았고, 두 번째, 정심리

자본과 직무만족 간의 계, 정심리자본과 직무수행노력 간의 계, 직무만족과 직무수행노력 

간의 계에서 상사지원이 각기 조 역할을 하는지를 검증하 으며, 마지막으로 정심리자본과 

직무만족 간의 계에서 감정부조화가 조 역할을 하는지를 밝 보았다. 

연구결과에 따르면, 먼  정심리자본은 직무만족에 정  향을 직  미치는 것으로 나타났다. 

이를 통해 경찰 은 정심리자본이 충만할수록 자신의 직무에 더 만족한다는 것을 알 수 있다. 

두 번째, 정심리자본은 직무수행노력에 정  향을 직  미치는 것으로 나타났다. 이를 통해 

경찰 은 정심리자본이 충만할수록 자신의 직무수행에 더 많은 노력을 경주한다는 것을 알 수 

있다. 세 번째, 직무만족은 직무수행노력에 정  향을 직  미치는 것으로 나타났다. 이를 통해 

경찰 은 자신의 직무에 만족할수록 직무수행에 더 많은 노력을 기울인다는 것을 알 수 있다. 네 

번째, 정심리자본은 직무만족을 통해 직무수행노력에 정  향을 간 으로 미치는 것으로 

명되었다. 이를 통해 자신의 업무처리능력에 한 믿음(자기효능감)이 강하고, 미래(희망)와 
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실(낙 주의)을 정 으로 인지하며, 고난과 역경을 견뎌낼 수 있는 힘(복원력)이 강한 경찰 은 

자신의 직무에 만족(직무만족)하여 직무수행에 더 많은 노력을 경주한다(직무수행노력)는 것을 알 

수 있다. 다섯 번째, 정심리자본과 직무만족 간의 계에서 상사지원의 조 효과를 확인할 수 

없었으나, 정심리자본과 직무수행노력 간의 계와 직무만족과 직무수행노력 간의 계에서 상

사지원은 조 역할을 수행하는 것으로 밝 졌다. 구체 으로, 상사지원 수 이 낮을 때보다 높을 

때, 정심리자본이 직무수행노력에 미치는 정  향과 직무만족이 직무수행노력에 미치는 정  

향은 더 강하게 나타났다. 이를 통해 경찰조직의 근무환경에서 상사가 부하직원들의 안녕에 극

으로 심을 표명하고 부하직원들에 한 인정과 지원을 보다 많이 제공(상사지원)할수록 정

심리자본이 직무수행노력에 미치는 정  향은 강화되며, 한 직무만족이 직무수행노력에 미치

는 정  향도 강화된다는 것을 알 수 있다. 마지막으로 정심리자본과 직무만족 간의 계에서 

감정부조화는 조 역할을 수행하는 것으로 나타났다. 구체 으로 감정부조화 수 이 낮을 때보다 

높을 때 정심리자본이 직무만족에 미치는 정  향은 더 약하게 나타났다. 이를 통해 경찰조직

의 감정표 규칙과 경찰 의 내  감정 간의 부조화(감정부조화)가 높을수록 정심리자본이 직무

만족에 미치는 정  향은 약화된다는 것을 알 수 있다. 

본 연구의 이론 인 시사 은 첫 번째, 정심리자본과 직무만족이 각기 직무수행노력에 정  

향을 직  미친다는 것을 밝힘으로써 직무수행노력의 직 인 원인들을 이해하는 데 기여하

다는 을 들 수 있다. 본 연구는 기존연구에서 다루지 않은 정심리자본과 직무수행노력 간의 

계성을 검증하여 정심리자본이 직무수행노력에 정  향을 직  미친다는 것을 규명하 다. 

더불어 직무만족과 직무수행노력 간의 계성을 검증한 기존연구들(Testa, 2001; Yoon et al., 2001; 

Christen et al., 2006; Mulki et al., 2009; Caillier, 2014)이 서로 불일치한 연구결과들을 보고하고 

있는 실정에서 본 연구는 직무만족이 직무수행노력에 정  향을 직  미친다는 것을 밝혔다. 

두 번째, 정심리자본이 직무만족을 통해 직무수행노력에 정  향을 간 으로 미친다는 것을 

규명함으로써 직무수행노력의 발생과정을 이해하는 데 기여하 다는 을 들 수 있다. 지방공무원

들을 상으로 정심리자본과 조직시민행동 간의 계에서 직무만족의 매개효과를 검증한 연구

(이병철･이채익, 2009)나 정부조직과 정부조직의 구성원들을 상으로 진성리더십과 심리  주

인의식 간의 계에서 정심리자본의 매개효과를 검증한 연구(김동철･김 건, 2012) 등은 존재하

지만, 정심리자본과 직무수행노력 간의 계에서 직무만족을 매개변인으로 다룬 연구는 찾아볼 

수 없다. 이러한 실정에서 본 연구는 경찰 들을 상으로 정심리자본과 직무수행노력 간의 계

에서 직무만족의 매개효과를 밝혔다는 에서 의미가 있다. 세 번째, 정심리자본과 직무수행노력 

간의 계와 직무만족과 직무수행노력 간의 계에서 상사지원의 조 효과를 밝혔다는 데 의의가 

있다. 지 까지 상사지원의 조 효과는 여러 연구들(Jung & Tak, 2008; Dysvik et al., 2013; Guchait 

et al., 2014 등)에 의해 검증되었다. 하지만 정심리자본과 직무수행노력 간의 계와 직무만족과 

직무수행노력 간의 계에서 상사지원의 조 효과는 기존연구에서 다 지지 않았다. 네 번째, 정

심리자본과 직무만족 간의 계에서 감정부조화의 조 효과를 검증했다는 데 의의가 있다. 감정부

조화의 조 효과를 검증한 연구들(Heuven et al., 2006; Schaible & Gecas, 2010 등)은 다수 존재한

다. 하지만 감정부조화의 수 에 따라 정심리자본이 직무만족에 미치는 향이 달라질 수 있다는 
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것은 그동안 연구되지 않았다. 마지막으로 경찰 을 상으로 한 정심리자본과 직무수행노력에 

한 연구가 국내외 으로 부족한 실정에서 본 연구는 이 분야의 후속연구들을 이끌어내는 데 

있어서도 이론 으로 기여할 수 있을 것이다. 

본 연구의 실무  시사 은 다음과 같다. 첫 번째, 정심리자본은 직무수행노력의 증 에 직

 기여할 뿐만 아니라 직무만족을 통해 간 으로도 기여하는 것으로 검증되었기에 경찰 들

의 직무수행노력의 증 를 해서는 정심리자본(자기효능감, 희망, 낙 주의, 복원력)의 제고

에 많은 심을 기울일 필요가 있음을 시사해 다. 두 번째, 정심리자본과 직무만족이 각기 직

무수행노력에 향을 미치는 정도는 상사지원의 수 에 따라 달라지는 것으로 명되었기에 경

찰 들의 직무수행노력의 제고를 해서는 상사지원을 활성화할 필요가 있음을 시사해 다. 세 

번째, 정심리자본이 충만한 경찰 이라 할지라도 감정부조화 수 에 따라 직무만족의 정도가 

달라지며 이러한 직무만족은 직무수행노력에 직  향을 미치는 것으로 규명되었기에 경찰

들의 직무수행노력의 제고를 해서는 감정부조화 수 을 감소시킬 필요가 있음을 시사해 다. 

이상의 실무  시사 에 의거하여 경찰 의 직무수행노력 제고방안을 제시해보면 다음과 같

다.11) 첫 번째, 경찰 들의 자기효능감 수 을 높여야 한다. 이를 해 경찰 들에게 숙달경험과 

리경험을 쌓을 수 있고 업무목표의 자력성취에 한 확신과 심리 ･생리  각성을 진시킬 

수 있는 교육･훈련기회를 좀 더 많이 제공할 필요가 있다. 기본 으로 경찰 은 신규채용자  

승진임용자의 경우 기본교육과정을 이수하게 되어있고, 경  이하의 경찰 일 경우, 직능을 달

리하는 부서로 보될 때 부서의 직능에 해당하는 직무훈련과정을 이수해야 한다. 이러한 교육･

훈련 과정에 자신감 배양에 을 맞춘 로그램들을 좀 더 많이 편성할 필요가 있다. 

두 번째, 경찰 들의 희망 수 을 높여야 한다. 이를 해 업무목표 설정과정에 련 업무담당 경찰 들

을 참여시켜 업무목표를 명확하게 설정･제시할 필요가 있다. 한 업무목표달성 방법과 차를 

좀 더 구체 으로 제시하여 목표달성경로를 경찰 들이 명확하게 인지할 수 있도록 해야 한다. 

세 번째, 경찰 들의 낙 주의 수 을 높여야 한다. 이를 해 ‘과거에 한 함’, ‘ 재에 

한 감사나 인정’, ‘미래에 한 기회탐색’을 실행할 수 있도록 경찰 들에게 자기성찰기회를 

제공할 필요가 있다. 특히 미래상황을 측하여 경찰조직의 장기 인 발 방안과 비 을 마련･

주지시킴으로써 경찰  개개인들의 경력개발계획 설정에 도움을 제공할 필요가 있다. 

네 번째, 경찰 들의 복원력 수 을 높여야 한다. 이를 해 경찰 들에게 목표달성에 필요한 

자원(재능, 기술, 네트워크 등)을 스스로 발견해낼 수 있는 기회를 제공하고 목표달성의 험요

소들을 제거할 수 있도록 도움을 제공할 필요가 있다. 

다섯 번째, 상 경찰 이 부하경찰 들에게 사회  도움을 제공하는 상사지원 수 을 높여야 

한다. 이를 해 상사가 신입직원이나 직속부하직원들에게 좀 더 편하고 즐겁게 일할 수 있도록 

세심한 배려를 제공하고 인격 으로 자신과 동등하게 잘 우해주며 개인 인 소사까지 심을 

갖고 지원해주는 경찰조직풍토의 조성과 공식 인 멘토링 제도의 도입  활성화가 필요하다. 

마지막으로, 경찰 들의 감정부조화 수 을 감소시켜야 한다. 이를 해 경찰  채용 시 면

11) 자기효능감, 희망, 낙 주의, 복원력의 제고수단은 Luthans 외(2007: 213-216)의 제안을 반 하 다. 
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을 좀 더 강화하여 사회성이나 직무주도성이 높은 사람을 경찰 으로 채용할 필요가 있다. 한 

기존직원들을 상으로 감성지능(즉, 감정을 인식하고 조 할 수 있는 능력)의 개발을 한 교

육･훈련을 실시할 필요가 있다. 그리고 자신의 직무를 통제할 수 있는 권한이 좀 더 많이 주어졌

을 때 직무수행동기가 잘 유발되고 직무주도성을 발휘할 가능성이 높기 때문에 법률이나 직무규

정이 허용하는 범  내에서 직무자율성이나 직무재량권을 좀 더 많이 부여할 필요가 있다. 
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Abstract

The Effect of Positive Psychological Capital on Work Effort: The 

Mediating Effect of Job Satisfaction and the Moderating Effects of 

Supervisor Support and Emotional Dissonance

Oh, Chang Taek

The purpose of this study was to examine the mediating effect of job satisfaction on the relationship 

between positive psychological capital and work effort, the moderating effect of supervisor support 

on the relationships among positive psychological capital, job satisfaction, and work effort, and the 

moderating effect of emotional dissonance on the relationship between positive psychological capital 

and job satisfaction. Data were collected by questionnaire from 334 Korea police officers. As a 

result, job satisfaction partially mediated the relationship between positive psychological capital and 

work effort. Supervisor support moderated the relationship between positive psychological capital 

and work effort and the relationship between job satisfaction and work effort. Also emotional 

dissonance moderated the relationship between positive psychological capital and job satisfaction. 

Finally, Implication of results was discussed. 

Key Words: positive psychological capital, work effort, job satisfaction, supervisor support, emotional 

dissonance






