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요  약  본 연구의 목적은 종업원 개인의 심리적 역량인 긍정심리자본이 인지된 직무과부하에 미치는 영향을 알아보고, 상사
에 대한 신뢰가 긍정심리자본과 상호작용하여 인지된 직무과부하에 미치는 영향에 대해 검증하는 것이다. 더 나아가 긍정심
리자본과 인지된 직무과부하가 이직의도에 미치는 영향을 검증함으로써, 상대적으로 연구가 미흡했던 인지된 직무과부하의 
선행요인을 밝히고 궁극적으로 직무만족과 성과를 향상시킬 수 있는 긍정심리자본 구축방안과 시사점을 제시하는 데 그 목

적이 있다. 214명의 국내 제조업 근로자들로부터 설문자료를 수집하였고, 상관관계분석과 위계적 회귀분석, 조절회귀분석을 
실시하였다. 가설검증 결과, 종업원 개인의 긍정심리자본은 인지된 직무과부하와 부(-)의 관계를 나타냈고, 상사에 대한 신뢰
가 강한 종업원일수록 동일 수준의 긍정심리자본 하에서 직무과부하 정도를 더 낮게 인식하는 것으로 나타났다. 또한, 긍정심
리자본은 이직의도와 부(-)의 관계를, 인지된 직무과부하는 이직의도와 정(+)의 관계를 나타냈다. 이러한 결과는 인지된 직무
과부하 정도와 이직의도에 영향을 미치는 선행요인으로서 긍정심리자본이라는 개인의 심리적 강점 및 역량에 대한 이론적,
실증적 고찰이 중요하다는 것을 시사한다. 또한 종업원 개인의 심리적 역량과 함께 상사에 대한 신뢰라는 관계적 차원의 
역량을 구축하는 것이 필요함을 보여준다.

Abstract  This study analyzed the effect of an employee's psychological capacity(positive psychological capital), on
perceived work overload, and explored how trust in supervisor moderated this relationship. In addition, we examined
how positive psychological capital and perceived work overload influenced turnover intention. In doing so, we 
identified the antecedents of perceived work overload, and suggested ways to nurture positive psychological capital 
in organizations. Using survey data from 214 employees in the manufacturing industry in Korea, we found that 
positive psychological capital was negatively related to perceived work overload, and that the relationship was 
moderated by trust in supervisors. In addition, positive psychological capital was negatively associated while perceived
work overload was positively associated with turnover intention. Results suggest the importance of understanding 
positive psychological capital given its crucial relationship with perceived work overload and turnover intention. The
result also emphasizes the role that trust in supervisor plays, and the need to nurture employees' positive psychological
capital in organizations.

Keywords : Perceived work overload, Positive organizational scholarship, Positive psychological capital, Trust in 
supervisor, Turnover intention
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1. 서론

오늘날 불확실한 경영환경과 급변하는 업무환경 하에 

종업원들은 피로증후군에 시달리고 있다. 우리나라 근로
자의 2015년 연평균 근로시간은 OECD 국가 평균 1,766
시간 보다 347시간이 더 긴 2,113시간으로 보고된다. 이
는 OECD 국가 중 두 번째로 긴 노동시간으로, 노동시간
이 가장 짧은 독일보다 우리나라 근로자들이 742시간 
더 일하고 있는 것으로 나타났다. 즉, 우리나라 1일 법정
근로시간 8시간으로 환산했을 때 연평균 92.7일을 더 일
하고 있는 것이다. 과거 자료에 의하면 1995년부터 2010
년까지 우리나라는 OECD 국가 중 연평균 근로시간이 1
위였으며, 2012년도부터 현재까지 2위로 나타난다[1]. 
종업원들이 강한 업무 강도에 노출 될 경우, 종업원 

개인뿐만 아니라 이들이 소속된 팀과 부서, 조직에도 부
정적인 결과를 가져올 수 있다. 과거 연구 결과에 의하면 
강도 높은 업무량은 정신적·신체적 이상을 초래할 수 있
으며[2], 이로 인하여 조직애사심의 감소[3], 이직의도 
증가[4]등을 유발하는 것으로 밝혀졌다. 본인의 핵심 업
무에는 집중하지 못한 채 많은 업무를 동시에 수행함으

로써 직무성과의 질적 수준 또한 낮아지는 것으로 나타

난다[5].
이처럼 선행연구들이 주로 직무과부하가 종업원의 정

서, 인지, 행동 및 성과에 미치는 부정적인 영향에 초점
을 둔 반면, 직무과부하 인식에 영향을 미치는 선행요인
에 관한 연구는 상대적으로 미흡한 실정이다. 본 연구에
서는 직무과부하와 같은 어려운 상황에 유연한 대처를 

가능하게 하는 개인의 심리적 역량[6]으로서 긍정심리자
본[7,8]의 역할에 주목하고자 한다. 긍정심리자본에 대
한 관심은 조직 내 긍정적인 측면을 강조하고 탁월한 조

직을 구성하는 요소를 탐색하는 긍정조직학(positive 
organizational scholarship)과 관련이 있다[9]. 조직 내 
긍정적인 요소의 개발과 조장, 활용을 통해 종업원들 스
스로가 최고의 모습을 발현하게 함으로써 탁월한 조직성

과를 달성하는 데 그 목표가 있다. 특히 긍정심리자본 개
념은 종업원 개개인의 강점과 탁월한 역량에 대한 이해

를 위해 연구자들이 긍정심리학 및 동기유발 문헌을 포

괄적으로 검토하여 제시된 것으로, 자기효능감, 낙관성, 
희망, 회복력과 같은 네 가지 하위요인으로 구성된다
[7,8,10]. 본 연구는 개인의 심리적 역량으로서 긍정심리
자본이 직무과부하 정도에 대한 종업원의 인식을 완화시

켜 결과적으로 이직의도를 감소시키는 관계를 살펴보는 

데 그 첫 번째 목적이 있다. 
두 번째 연구 목적은, 긍정심리자본이 인지된 직무과

부하 정도를 감소시키는 과정에 종업원의 상사에 대한 

신뢰가 어떤 영향을 미치는지 알아보는 데 있다. 상사에 
대한 신뢰란 상사의 말과 행동의 의도에 대해 믿음을 가

지고 기꺼이 위험을 감수하려는 태도로서[11], 조직, 동
료 및 부하에 대한 신뢰와 함께 종업원의 자발적인 행동

을 불러일으키고 조직행동에 근본적인 영향을 미치는 중

요한 개념으로 연구되고 있다[12,13]. 특히 직무요구-자
원 모델(Job Demands-Resources model)에 따르면 상사
의 지원과 같은 직무자원(job resource)이 자기효능감 등
의 개인자원(personal resource)과 함께 직무소진 정도를 
약화시키는 것으로 밝혀져 왔다[14,15]. 본 연구에서는 
종업원이 지니는 개인자원인 긍정심리자본이 직무자원

으로서 상사에 대한 신뢰와 상호작용할 때 직무과부하 

인식 정도가 어떻게 달라지는지를 알아봄으로써, 개인자
원과 직무자원의 영향을 확인하고자 한다. 
본 연구는 종업원의 심리적 역량인 긍정심리자본이 

인지된 직무과부하에 미치는 영향을 확인하고, 더 나아
가 이직의도에 어떤 영향을 미치는지 분석함으로써, 궁
극적으로 직무에 대한 만족도와 성과를 향상시킬 수 있

는 효과적인 긍정심리자본 구축방안과 시사점을 제시하

는 데 연구목적이 있다. 이는 상대적으로 연구가 미흡했
던 인지된 직무과부하의 선행요인을 밝히고, 긍정심리자
본의 역할에 주목함으로써 긍정조직학 연구 분야에 기여

한다는 의미를 지닌다. 
또한 부하의 긍정심리자본이라는 개인자원과 상사에 

대한 신뢰라는 직무자원이 함께 작용하여 인지된 직무과

부하에 미치는 영향에 대한 분석을 통해, 긍정조직학의 
개념을 직무요구-자원 모델에 적용, 확장하는 데 그 의의
가 있다. 더 나아가 상사와 부하 간 신뢰관계 등 직무자
원을 구축하기 위한 리더십 양성 등 사내교육훈련 프로

그램 등에 대한 기초자료를 제공하고자 한다. 

2. 이론적 고찰 및 가설설정 

2.1 긍정심리자본, 인지된 직무과부하 및 상사

에 대한 신뢰

긍정심리자본은 직무수행 시 일에 대한 자신감인 자
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기효능감[16], 직무수행 시 실패 결과를 초래하여도 좌
절하지 않으며 긍정인 가능성을 찾으려고 노력하는 낙관

성[17], 직무수행시 어려운 상황이 닥쳐도 이를 극복하
여 오히려 발전의 계기로 삼는 희망[18], 매우 위험한 상
황 또는 역경에서도 자신감을 가지고 실패한 일에 집착

하기 보다는 대처 방법에 집중하는 회복력[19], 이상 네 
가지 요인으로 구성 되어 있다 [7,8,10]. 일반적으로 자
기효능감, 낙관성, 희망, 회복력 각각의 개별적인 효과보
다는 네 가지 요인이 복합적으로 상호작용할 때 더 높은 

영향력을 미치는 것으로 나타난다[20].
긍정심리자본은 목표를 향한 동기를 북돋고 직무성과

와 직무태도에 긍정적인 영향을 미침이 밝혀졌다. 예를 
들어 높은 수준의 긍정심리자본은 역할 외 행동, 만족도, 
몰입도를 높이고[10] 반생산적행동 및 직무스트레스를 
감소시키기도 한다[21]. 또한, 시간에 걸쳐 개발될 수 있
으며, 일시적인 감정 상태와는 달리 어느 정도 지속되는 
경향을 보인다[7,20]. 
직무과부하란 직무요구(job demand)의 하위 구성개

념으로, 주어진 시간 내에 요구되는 직무가 지나치게 많
다고 지각하는 것을 의미 한다[22]. 직무과부하 인식은 
근무시간 또는 개인 능력 등을 초과하는 역할과 업무가 

부여될 때 강화된다[23]. 개인의 심리적 역량인 긍정심
리자본은 이 같은 상황 속에서 긍정적인 의미를 찾게 하

고 자발적이고 능동적으로 목표를 향한 추진력을 발휘하

게 하며, 상황을 잘 해결할 수 있다는 자기효능감과 함께 
다양한 해결방법을 모색하게 하고, 이는 직무과부하에 
대한 인식을 감소시킬 것이라 예상할 수 있다. 

가설 1. 긍정심리자본은 인지된 직무과부하와 부(-)의 
관계를 가질 것이다.

조직 내에서 신뢰란 상대를 통제, 감시할 수 있는지의 
여부와 관계없이 신뢰주체에게 도움이 되는 행동을 할 

것이라는 기대 하에 신뢰 대상자의 행위에 따른 잠재적 

피해 또한 당연히 수용하려고 하는 의지라고 정의되는데

[24], 이 때 신뢰 대상은 조직, 동료, 부하, 상사 등이 될 
수 있다. 특히 상사에 대한 신뢰는 종업원으로 하여금 직
무에 더욱 몰입하여 수행할 수 있도록 돕고, 자발적으로 
직무성과를 개선하려는 노력을 기울이게끔 동기부여 한

다[25]는 점에서 그 중요도가 크다고 하겠다. 사회교환
이론(social exchange theory)은 상호 의존적이고 보완적

인 양자 간의 거래관계에 대해 설명하는데[26], 상사에 
대한 신뢰는 종업원으로 하여금 상호호혜 원칙

(reciprocity principle)[27]에 따라 협력하고 노력하게 하
여 업무성과를 향상시킬 가능성이 높다. 이는 궁극적으
로 상사와 부하간의 신뢰관계를 더 강하게 구축하는 결

과를 낳을 수 있다. 
신뢰의 정의는 일반적으로 현재의 불확실성 하에서 

미래에 대한 기대를 포함한다고 볼 수 있는데[28], 결국 
상사에 대한 신뢰란 상사가 상호호혜적 책임을 다 할 것

이라는 부하의 주관적 판단과 믿음인 것이다. 그러한 확
신은 내재적 동기를 유발하여 [29] 직무과부하에 대한 
인식을 감소시킬 가능성이 높다. 만일 상사에 대한 신뢰
가 형성되어 있지 않다면 상사가 상호호혜적 책임을 다 

할 것이라는 확신을 가지지 못하기 때문에, 부하는 과도
한 직무요구를 부당하고 불공정한 처우로 여겨 직무과부

하 정도를 더 크게 느낄 수 있을 것이다. 
상사에 대한 신뢰는 특히 직무자원으로서 기능하여 

개인자원과의 상호작용을 통해 직무탈진을 감소시키고 

직무열의를 증가시키는 등 부하의 인지와 태도에 영향을 

미치는 것으로 나타난다[15]. 개인의 인지와 태도가 행
동의도에 영향을 미친다는 Ajzen(1991)[30]의 논의에 
따라, 부하의 개인자원인 긍정심리자본과 직무자원인 상
사에 대한 신뢰가 상호작용하여 직무과부하 상황에 대한 

인지에 영향을 미치고, 이는 더 나아가 이직의도라는 행
동의도에 영향을 미칠 것으로 예상할 수 있다. 따라서 개
인의 긍정적인 심리적 역량인 긍정심리자본과 함께 상사

에 대한 신뢰가 구축되어 있는 경우, 종업원은 상사와의 
신뢰관계 및 상호호혜적인 관계 내에서 자신의 최선의 

업무역량을 발휘하고자 하는 동기를 가지고 업무노력을 

기울임으로써 직무과부하 정도를 낮게 인식할 것이다.

가설 2. 상사에 대한 신뢰는 긍정심리자본과 인지된 
직무과부하 간의 부(-)의 관계를 조절할 것이
다. 즉, 상사에 대한 신뢰는 긍정심리자본과 
인지된 직무과부하 간의 부(-)의 관계를 강화
시킬 것이다.

2.2 긍정심리자본, 인지된 직무과부하 및 이직

의도

이직의도는 근무하고 있는 직장을 가까운 장래에 떠

나려는 계획 및 의도를 포함하는 개념으로, 일반적으로 
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직장 내 업무 및 관계 차원에서 대처가 어려울 때 가지

게 되는 생각 및 태도이다[2,3]. 이 때 긍정심리자본의 
자기효능감, 낙관성, 희망, 회복력 네 가지 요소는 상황
에 대한 대처 능력을 증가시키고 긍정적인 관점에서 상

황을 바라보게 하며, 능동성과 적응력, 성장과 학습을 촉
진시킨다는 점에서[15,31], 이직하고자 하는 의도를 감
소시킬 가능성이 높다. 

가설 3. 긍정심리자본은 이직의도와 부(-)의 관계를 
가질 것이다.

직무과부하는 조직내 업무 수행과 개인적 활동(예, 가
족생활 등)에 부정적 영향을 미치는 스트레스 源으로 알
려져 있다[32]. 종업원이 보유하고 있는 자질과 역량에 
비해 지나치게 과도한 업무가 부여되는 직무과부하에 노

출될 경우 심리적, 신체적 건강의 저하, 성과 저하, 부정
적 업무 태도 등 부정적인 결과를 초래하는 것으로 일관

되게 나타난다[3]. 자원보존이론(Conservation of Resources 
theory)에 따르면 개인은 자원을 획득, 유지, 보호하기 
위해 노력하는데, 자원이 고갈됨을 느끼면 더 이상의 손
실을 줄이는데 집중하게 되고 결과적으로 업무 노력을 

감소시키게 된다고 한다[6]. 즉, 직무요구가 과도한 상황
에서 종업원들은 직무수행에 보다 많은 에너지를 집중해

야 하므로 초기에는 이러한 근로여건을 극복하고자 노력

할 것이다[23]. 그러나 연속되는 과도한 직무수행은 탈
진 또는 성취감 저하를 야기 시키고 직무성과를 감소시

켜[33,34], 궁극적으로 이직의도를 높일 것으로 예상할 
수 있다. 

가설 4. 인지된 직무과부하는 이직의도와 정(+) 의 관
계를 가질 것이다.

본 연구는 긍정적인 심리상태로서의 부하의 긍정심리

자본이 직무과부하에 대한 인식을 거쳐 이직의도에 영향

을 미칠 것으로 제안한다. 직무요구-자원 모델에 의하면 
긍정심리자본과 같은 개인자원은 과도한 직무요구에 대

해 유연한 적응을 도와, 결과적으로 직무소진이 감소되
는 것으로 나타난다[14,15]. 긍정심리자본은 소진과 탈
진을 일으키는 직무환경에 처했을 때 낙관적이고 희망적

인 관점으로 상황을 바라볼 수 있는 심리적 역량을 통해

[35]직무과부하 정도를 낮게 인식하고 더 나아가 이직의

도를 감소시킬 것이다. 이상의 논의를 토대로 다음의 가
설을 설정하였다. 

가설 5. 인지된 직무과부하는 긍정심리자본과 이직의
도 간의 관계를 매개할 것이다.

Fig. 1. Research Model

3. 연구방법

3.1 연구대상

본 연구모형 검증을 위하여 설문조사를 실시하였으

며, I광역시에 소재하고 있는 종업원 500명 이상 되는 
식품 제조업체 종업원들을 표본으로 선정하였다. 총 300
부의 설문지를 배포하여 265부를 회수하였다 (회수율: 
88%). 이 중 기록내용이 누락되었거나 응답의 중심화 
경향이 뚜렷한 51부를 제외하고, 최종 분석은 총 214명
의 응답자로부터 얻은 자료에 기초하였다. 

3.2 측정도구

설문지를 통해 긍정심리자본, 인지된 직무과부하, 이
직의도, 상사에 대한 신뢰, 인구통계변수들(성별, 연령, 
교육수준, 근속년수, 직위)을 총 54문항의 조사도구로 
측정하였다. 인구통계 문항을 제외한 모든 문항은 ‘전혀 
그렇지 않다’부터 ‘매우 그렇다’의 Likert 5점 척도로 측
정되었다.

3.2.1 긍정심리자본 

독립변수인 긍정심리자본은 Luthans, Youssef, & 
Avolio(2007)[36]가 개발한 척도를 번안하여 사용하였
다. 자기효능감 6문항, 낙관성 6문항, 희망 6문항, 회복
력 6문항으로 총 24문항으로 구성되었고, 신뢰도 계수
(Cronbach‘s alpha)는 .91로 나타났다. 문항으로는 ‘나는 
직장에서 난관에 부딪혔을 때 이를 극복하기 위한 다양
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Spec. Respondents Percentage

Gender
Male 153 71.5

Female 61 28.5

Education 
levels

College dip 22 10.3
University dip 170 79.4

graduate school dip 22 10.3

Age
20’s 77 36.0
30’s 122 57.0
40’s 15 7.0

Work 
position

Regular worker 89 41.6
Captain 87 40.7
Manager 30 14.0

Team leader above 8 3.7

Work 
department

Sales 51 23.8
Support staff 139 65.0

R&D 21 9.8
Tech support staff 3 1.4

Work period
1-5 years 112 52.3
6-10 years 91 42.5

11 years above 11 5.1
All 214 100.0

한 방법을 생각해 낼 수 있다’, ‘나는 불확실한 상황에서 
최상의 결과를 기대하는 편이다’ 등이 있다.

3.2.2 직무과부하 

매개변수인 직무과부하는 Hughes(1989)[37]가 개발
한 5문항을 사용하였고, 본 연구에서 측정된 신뢰도는 
.85이다. 문항의 예로는 ‘과중한 업무량 때문에 나에게
는 늘 수행해야 할 직무가 누적되어있다’, ‘나에게 주어
지는 업무량에 비해 처리할 시간이 부족하다’ 등이 있다.

3.2.3 상사에 대한 신뢰

조절변수인 상사에 대한 신뢰를 측정하기 위해 Cook 
& Wall(1980)[11]이 개발한 4개 문항을 사용하였고, 신
뢰도는 .86이다. 문항으로는 ‘나는 나의 직속상사가 나
를 공정하게 대하려고 노력한다고 믿는다’, ‘나는 나의 
직속상사가 결코 부하들을 속이거나 희생시켜 가면서 자

신의 이익을 얻으려 하지 않을 사람이라고 생각한다’ 등
이 있다.

3.2.4 이직의도

종속변수인 이직의도를 측정하기 위해 Mobley 
(1982)[38]가 개발한 6개 문항을 사용하였고, 본 연구에
서 측정된 신뢰도는 .96이다. 문항으로는 ‘나는 현재 회
사를 그만 둘 생각을 진지하게 하고 있다’, ‘나는 종종 
다른 회사의 구인광고를 검색해 본다’ 등이 있다.

3.3 분석 방법

본 연구의 가설검증을 위한 분석도구로 SPSS 20.0을 
사용하였다. 표본의 기초적 특성을 파악하기 위해 빈도
분석을 실시하였고, 각 측정항목의 타당성과 문항들이 
각각의 하위개념 구성을 잘 측정하는지를 판단하기 위해 

요인분석과 신뢰도 분석을 실시하였다. 그 다음으로 가
설검증을 위해 상관관계분석, 위계적 회귀분석, 조절회
귀분석을 실시하였다. 

4. 연구결과 

4.1 표본의 일반적 특성 

응답자의 일반적 특성은 Table 1과 같다. 성별분포는 
남성이 71.5%, 여성이 28.5%로 남성이 여성보다 높게 

나타났다. 연령은 20대가 36.0%, 30대가 57.0%, 40대가 
7.0%로 나타났다. 교육수준은 대졸이 79.4%로 가장 많
았으며, 다음으로 전문대졸, 대학원졸이 각각 10.3%로 
나타났다. 

Table 1. Sample characteristics 

4.2 측정변수의 신뢰성과 타당성 분석 

연구에 사용된 측정도구의 타당도와 신뢰도를 높이기 

위하여 탐색적 요인분석과 신뢰도 분석을 실시하였다

[39]. 탐색적 요인분석은 주요인분석(principal component 
analysis)에 의한 방법으로 실시하였고, 회전방식은 직각
행렬(varimax) 방식을 사용하였다. 먼저 긍정심리자본, 
인지된 직무과부하, 상사에 대한 신뢰에 대한 최종 탐색
적 요인분석 결과 Table 2에서 보는 바와 같이 고유값
(eigenvalue)이 1 이상인 요인은 3개로 나타났다. 긍정심
리자본 5항목, 상사에 대한 신뢰 1항목이 제거된 후, 각 
변수들을 측정한 항목들은 모두 요인적재량 0.6 이상으
로 적재되어 변수별 개념적 구분이 명확한 것으로 나타

났다. 또한 구성개념신뢰도(CR>0.7)는 최저값이 0.701
로 구성개념의 신뢰도에 문제가 없는 것으로 판단하였고

[40], 모든 상관계수 값이 평균분산추출값의 제곱근보다 
작으므로 구성개념의 판별타당성이 있는 것을 알 수 있

다[41].
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Variable
Model 1

β (t-value)
Model 2

β (t-value)
step 1 step 2 step 1 step 2

Gender -.121
(-1.756)

-.034
(-1.626)

-.036
(-1.704)

-.028
(-1.316)

Age -.188
(-1.815)

-.101**
(-3.200)

-.107***
(-3.363)

-.097**
(-3.052)

Education -.221***
(-3.228)

-.048*
(-2.272)

-.045*
(-2.125)

-.046*
(-2.164)

Tenure .218*
(2.106)

.057
(1.812)

.058
(1.848)

.056
(1.786)

Positive Psychological 
Capital (a)

-.937***
(-5.351)

-.831***
(-4.475)

-.497**
(-2.795)

Trust in Supervisor (b) -.109
(-1.234)

.522
(1.709)

(a) x (b) -.960*
(-2.154)

adjusted R2 .066 .247 .274 .285
F-value 4.736*** 19.840*** 19.197*** 20.529***

N = 214, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Table 4. Regression analyses (DV: Perceived work overload)

Variables Mean S.D. 1 2 3 4 5 6 7
1. Gender 1.29 .45
2. Age 1.71 .59 .01

3. Education 3.00 .45 .07 .25 
**

4. Tenure 2.53 .59 .19 
**

.45 
** .18*

5. Positive 
Psychological
Capital

4.22 1.04 .07 .01 .19 
** -.05

6. Perceived 
Work 
Overload

2.53 1.07 -.10 -.08 -.24 
** .02 -.35 

**

7. Trust in 
Supervisor 3.95 1.35 .06 -.03 .19 

** -.08 .67 
**

-.63 
**

8. Turnover 
Intention 2.43 1.15 -.11 -.08 -.23 

** .01 -.55 
**

.65 
**

-.53 
**

N = 214, *p<.05, **p<.01
Gender: 1=Male, 2=Female
Age: 1=20s, 2=30s, 3=40s, 4=50s and older
Education: 1=highschool graduate, 2=college graduate, 3=university 
graduate, 4=graduate school
Tenure: 1=less than 1 year, 2=1~5 years, 3=5~10 years, 4=10~20 
years, 5=over 20 years

Table 3. Mean, standard deviations, and correlationsTable 2. Exploratory factor analyses 

Factor Measurement items Factor 
loadings

Eigen 
value C.R AVE

Factor 1. 
Positive 

Psychological 
Capital

self-efficacy1 .631

7.849 .929 .522
(.722)

self-efficacy3 .649
self-efficacy4 .625
self-efficacy5 .629
self-efficacy6 .665

optimism1 .661
optimism2 .663
optimism4 .680
optimism5 .641

hope1 .649
hope2 .614
hope3 .614
hope4 .684
hope5 .647
hope6 .602

resilience1 .672
resilience4 .709
resilience6 .651

Factor 2. 
Perceived Work 

Overload 

work overload 1 .617

5.492 .733 .508
(.713)

work overload 2 .602
work overload 4 .675
work overload 5 .657

Factor 3. Trust 
in Supervisor

supervisor trust 2 .601
6.965 .701 .496

(.704)supervisor trust 3 .603
supervisor trust 4 .627

Factor 4. 
Turnover 
Intention

turnover intention1 .626

5.325 .817 .528
(.727)

turnover intention2 .668
turnover intention3 .616
turnover intention4 .677
turnover intention5 .637
turnover intention6 .696

KMO: .890, Bartlett Chi-square: 8696.377 (p<.001)
Total cumulative: 85.435%

4.3 변수들 간의 상관관계 분석 

주요 변수들의 상관관계를 분석한 결과는 Table 3과 
같다. 상관계수가 .800이상인 변수가 없는 것으로 보아 
다중공선성의 우려가 없는 것으로 판단되었다[42]. 긍정
심리자본은 인지된 직무과부하(r= -.35, p< .01), 이직의
도(r= -.55, p< .01)와 부의 상관관계를 나타내, 변수들 
간의 관계의 방향도 대체로 연구가설의 방향과 일치하는 

것을 확인할 수 있다. 

4.4 가설검증 결과 

긍정심리자본이 인지된 직무과부하에 부(-)의 영향
을 미칠 것이라는 가설 1을 검증하기 위해 위계적 회귀
분석을 실시하였다. 1단계에 통제변수들, 2단계에 긍정
심리자본을 추가하였고, 분석결과는 Table 4의 Model 1
에 나타나 있다. 1단계 회귀식에서 통제변수만을 투입

했을 때 모형의 설명력은 6.6%였으나, 2단계에 긍정심
리자본을 투입했을 때 설명력이 24.7%로 증가하였다. 
긍정심리자본과 인지된 직무과부하 간의 관계는 통계

적으로 유의하게 나타났고 (β= -.937, p<.001), 가설 1
이 지지되었다. 
상사에 대한 신뢰의 조절효과를 검증하기 위해 위계

적 조절회귀분석을 실시하였고, 결과는 Table 4의 
Model 2에 나타나 있다. 긍정심리자본과 상사에 대한 
신뢰의 상호작용항을 투입한 후 4단계 회귀식의 설명력
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이 증가하였으며, 조절효과가 통계적으로 유의하게 나타
나 (β= -.960, p<.05) 가설 2도 지지되었다.
상호작용효과를 해석하기 위해 조절변인인 상사에 대

한 신뢰가 높은 경우(+1 S.D.)와 낮은 경우(-1 S.D.)로 
나누어 긍정심리자본과 인지된 직무과부하 간의 관계를 

회귀선으로 나타냈다[43]. 그림 2에 나타나듯이 상사에 
대한 신뢰가 낮은 부하들보다 높은 부하들에게서 긍정심

리자본과 인지된 직무과부하 간의 부적(-) 관계가 더 강
하게 나타났다. 따라서 가설 2가 지지되었다. 

Fig. 2. Moderation Effect of Trust in Supervisor

긍정심리자본이 이직의도와 부(-)의 관계가 있을 것이
라고 예측한 가설 3과, 인지된 직무과부하가 이직의도와 
정(+)의 관계가 있을 것이라고 예측한 가설 4를 검증하
고자 위계적 회귀분석을 실시하였다. 이에 추가하여 인
지된 직무과부하의 매개효과를 검증하였다. 매개효과 검
증절차[44]에 따르면 (Step 1) 독립변수가 종속변수에 
미치는 영향이 유의하고, (Step 2) 독립변수가 매개변수
에 미치는 영향이 유의하며, (Step 3) 매개변수가 종속변
수에 미치는 영향이 유의하며, (Step 4) 매개변수를 통제
했을 때 독립변수가 종속변수에 미치는 영향이 사라지거

나 약해져야 한다. 
Table 5의 결과에 의하면, 긍정심리자본이 이직의도

에 미치는 부(-)의 효과가 유의하였고(β= -.940, p<.001) 
가설 3은 지지되었다(Step 1). 또한, 가설1 검증단계에
서 긍정심리자본이 인지된 직무과부하에 미치는 부(-)의 
효과가 유의함이 이미 밝혀진 바 있다 (β= -.937, 
p<.001)(Step 2). 인지된 직무과부하가 이직의도에 미치
는 정(+)의 효과가 유의하였으며(β= .951, p<.001) 가설 
4 또한 지지되었다(Step 3). 마지막으로, 매개변수인 인
지된 직무과부하를 통제했을 때에도 긍정심리자본의 주

효과가 여전히 유의한 것으로 나타났다(β= -.527, 
p<.001)(Step 4). 이직의도에 대한 인지된 직무과부하의 
매개효과 또한 유의한 것으로 나타났고 (β= .440, 
p<.001), 결과적으로 인지된 직무과부하는 부분매개효
과가 있는 것으로 밝혀져 가설 5는 부분적으로 지지되
었다. 

Table 5. Mediation analyses (DV: Turnover intention)

Variable Step 1
β (t-value)

Step 3
β (t-value)

Step 4
β (t-value)

Gender -.045*
(-2.192)

-.017
(-.798)

-.030
(-1.624)

Age -.099**
(-3.191)

-.008
(-.232)

-.055
(-1.916)

Education -.038
(-1.804)

-.001
(-.037)

-.016
(-.869)

Tenure .053
(1.712)

.007
(.828)

.028
(.998)

Positive 
Psychological 

Capital

-.940***
(-5.178)

-.527***
(-4.754)

Perceived 
Work Overload

.951***
(4.896)

.440***
(3.192)

adjusted R2 .256 .208 .293

F-value 24.455*** 20.740*** 29.161***

N = 214, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

추가로 매개효과 분석결과의 신뢰도를 확보하기 위해 

Sobel Test를 실시하였다[45]. Table 6의 결과에 따르면, 
긍정심리자본이 인지된 직무과부하에 미치는 영향은 비

표준화계수 B= -.964(p< .001), 표준오차 SE= .021로 나
타났으며, 인지된 직무과부하가 이직의도에 미치는 영향
은 B= .474(p< .001), SE= .066으로 나타났다. 이를 토
대로 Sobel test를 실시한 결과, Z=-7.096(p< .001)로 
Z>|1.96|이므로 매개효과가 유의한 것으로 검증되었다. 

Table 6. Sobel test

Unstandardized 
Coefficient (B)

Standard 
Error (SE) Z-value p-value

Positive Psychological 
Capital → Perceived 

Work Overload
-.964*** .021

-7.096*** .000

Perceived Work Overload 
→ Turnover Intention .474*** ,066

 N = 214, *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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5. 결론

본 연구는 종업원 개인의 심리적 역량인 긍정심리자

본이 직무과부하 정도에 대한 인식에 미치는 영향을 살

펴보고, 상사와의 신뢰관계가 개인의 심리적 역량과 상
호작용하여 인지된 직무과부하에 미치는 영향도 탐색하

였다. 더 나아가, 긍정심리자본과 인지된 직무과부하가 
이직의도에 어떤 영향을 미치는지를 확인하고자 하였다. 
가설검증 결과, 높은 수준의 긍정심리자본을 보이는 

종업원은 직무과부하 정도를 낮게 인식하는 것으로 나타

났다 (가설 1). 또한, 상사에 대한 신뢰가 긍정심리자본
과 인지된 직무과부하 간의 관계를 조절하여, 상사에 대
한 신뢰가 강한 종업원일수록 동일한 긍정심리자본 수준

에서도 직무과부하 정도를 더 낮게 인식하는 것으로 밝

혀졌다 (가설 2). 또한, 높은 수준의 긍정심리자본을 지
닌 종업원일수록 이직의도가 낮음을 밝혔고 (가설 3), 직
무과부하 정도를 높게 인식할수록 이직의도 또한 강한 

것으로 나타났다 (가설 4). 인지된 직무과부하는 부분매
개효과가 있는 것으로 나타나 (가설 5), 결과적으로 종업
원 개인의 심리적 역량인 긍정심리자본이 이직의도에 중

요한 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 
기존 선행연구들이 직무과부하의 부정적인 결과에 초

점을 두었던 반면에, 본 연구에서는 상대적으로 연구가 
미흡하였던 직무과부하의 선행요인 또한 고려하여 종업

원 개인이 지니는 심리적인 강점 및 역량의 영향을 고려

하였다는 점에 그 첫 번째 의의가 있을 것이다. 즉, 직무
과부하가 개인의 정서, 사고, 행동 및 성과에 미치는 부
정적인 영향에 대한 연구에서 더 나아가, 긍정조직학에
서 강조하는 개인의 탁월한 강점과 역량에 대한 이론적, 
실증적 고찰이 필요함을 입증하였다. 특히 종업원 개인
의 긍정심리자본 수준에 따라 직무과부하에 대한 인식은 

물론 이직의도에까지도 영향을 미칠 수 있음을 밝힘으로

써, 자기효능감, 낙관성, 희망, 회복력 등 개인의 심리적 
강점과 역량 개발의 중요성을 강조하였다. 한편, 긍정심
리자본을 지닌 종업원이 인식하는 직무과부하 수준은 상

사에 대한 신뢰가 형성되어 있을 때 더 낮아짐을 밝힘으

로써, 상사와의 신뢰관계 형성이 직무소진이나 탈진을 
예방하는 데 중요한 역할을 할 수 있다는 시사점을 도출

하였다는 점에서 두 번째 연구 의의를 찾을 수 있을 것

이다. 
실무적 시사점으로, 종업원 개인의 긍정심리자본을 

확충하기 위해, 조직 내 교육훈련 및 개발프로그램을 통
하여 업무에서 긍정적인 의미를 찾고 능동적인 목표설정

과 달성방법을 학습하며, 유연한 상황대처 능력을 함양
할 수 있을 것이다. 긍정심리자본이 만족도와 몰입도를 
높이고 직무스트레스를 감소시킨다는 연구결과를 볼 때

[10,21,46], 긍정심리자본의 함양을 위해서는 종업원 개
인의 노력뿐만 아니라 동료 간, 상사와 부하 간 등 전사
적인 지원과 격려를 장려할 필요가 있다. 예를 들어, 직
무에 자율성을 부여한다든지[47]유연한 근무를 가능하
게 함으로써 [48,49]부하직원의 자기효능감 향상을 도
모하고 이직의도를 낮출 수 있을 것이다[50]. 상사와의 
신뢰관계가 형성되어 있을 때 종업원 개인의 긍정심리자

본이 더 강한 긍정적인 결과를 가져오는 본 연구의 결과

에서 볼 수 있듯이, 상사와 부하 간 신뢰관계를 구축하기 
위한 방안을 모색하는 일 또한 중요할 것이다. 상사에 대
한 신뢰를 강화하기 위해서는 상사들의 언행과 의사결정

의 일관성이 결정적인 역할을 한다는 연구결과[51]는 리
더들에 대한 교육훈련 프로그램의 효과적 설계 및 운영

에 도움이 될 것이다. 
본 연구의 제한점 및 후속연구를 위한 제언은 다음과 

같다. 우선 본 연구 모형의 설명력이 .066부터 .293정도
로 다소 낮으나, 사회과학 분야에서는 응답자 개인의 편
차 등 통제하기 어려운 외생변수들을 다루기 때문에 일

반적으로 .10이나 .20 정도의 설명력도 수용가능한 수준
으로 보고 있다[52]. 그럼에도 불구하고 향후 연구의 설
명력을 높이기 위한 방법들을 모색할 필요가 있다. 예를 
들어, 본 연구에서는 개인수준의 긍정심리자본과 관계수
준의 상사신뢰의 영향에 초점을 두었는데, 집단 수준의 
팀 분위기 및 팀 리더십, 더 나아가 조직 수준의 조직지
원인식 등 상위수준의 변수들이 미치는 영향을 탐색함으

로써 연구의 설명력이 향상될 수 있을 것이다. 
본 연구는 횡단적 연구이기 때문에 변수들의 시간적 

흐름에 따른 변화를 확인할 수는 없었다. 향후 연구에서
는 종단적 연구를 통해 변수들 간의 인과관계를 규명하

려는 노력이 필요할 것이다. 또한, 종업원 개인의 긍정심
리자본을 강화하는데 도움이 되는 요인들은 무엇이 있을

지, 선행요인들에 대한 연구가 후속되어야 할 것이다. 이
들 요인들을 밝힘으로써 종업원의 긍정심리자본을 개발

하고 활성화하기 위한 구체적이고 실무적인 시사점을 제

공할 수 있을 것이다. 
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