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조직구성원의 강점은 조직성과에 중요한 요인으로 밝혀지고 있으나 강점과 성과를 높이는 리더십 스타일로써 강점기반 리
더십의 효과에 대한 관심은 부족하였다. 본 연구는 강점기반 리더십이 직무성과를 높이는 과정과 조건을 밝히고자 한다. 
국내 기업 구성원 271명의 설문응답을 바탕으로, 번영감을 매개로 강점기반 리더십이 직무성과에 미치는 간접효과와 직무
관련 자기효능감의 조절효과를 확인하였다. 실증분석 결과 첫째, 강점기반 리더십은 직무성과에 긍정적인 영향이 있음을 
확인하였다. 둘째, 번영감은 강점기반 리더십과 직무성과 간의 관계를 긍정적으로 매개하는 것으로 나타났다. 셋째, 직무
관련 자기효능감은 강점기반 리더십과 번영감 간의 관계를 긍정적으로 조절하는 것으로 나타났다. 마지막으로 직무관련 자
기효능감의 조절된 매개효과를 확인하였다. 본 연구는 강점기반 리더십이 직무성과를 높이는 과정과 조건을 밝힘으로 조직
행동 및 리더십 연구에 이론적 기여를 하였다. 또한 조직구성원의 직무성과를 높이기 위한 관리자들에게 유용한 실무적 시
사점을 제시하였다. 

주제어: 강점기반 리더십, 번영감, 직무관련 자기효능감, 직무성과, 조절된 매개모형

Employee strengths have been identified as important factors for job performance. However, there has 
been insufficient research to strengths-based leadership as a leadership style for enhancing employee 
strengths and performance. This study highlights the path and conditions under which strengths-based 
leadership improves job performance. Based on survey data from 271 employees working in Korean firms, 
we examined the indirect effect of strengths-based leadership on job performance via thriving at work, as 
well as the moderating effect of job-related self-efficacy. Our empirical test found that strengths-based 
leadership positively effect on job performance. Moreover, thriving at work positively mediates the 
relationship between strengths-based leadership and job performance. Meanwhile, we found that moderating 
effect and moderated mediating effect of job-related self-efficacy among the above relationships. This 
study contributes to organizational behavior and leadership studies by testing how strengths-based 
leadership enhances job performance, while offering practical implications for managers.

Keyword: Strengths-based leadership, Thriving at work, Job-related self-efficacy, Job performance, 
Moderated mediation 
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Ⅰ. 서 론

오늘날, 글로벌화와 기술변화에 대응하기 위한 조

직 내 다양한 강점을 지닌 구성원들의 중요성이 증대

되고 있다. 다양한 배경과 특성을 바탕으로 형성된 

조직 구성원의 강점은 지식활용과 창의적 문제해결

을 가능하게 함으로써 조직성공에 기여한다. 개인의 

강점은 개인이 최고의 성과를 낼 수 있도록 만드는 

개인특성과 역량을 의미하며(Wood et al., 2011) 

개인마다 다른 강점과 약점을 가지고 있다. 그러나 

대부분의 조직 및 관리자들은 조직 구성원의 강점을 

당연하게 여기고 약점을 줄이기 위해 태도와 행동을 

수정하는 경향이 있다(Linley et al., 2009; Van 

Woerkom et al., 2015). 이러한 방법은 조직 구

성원의 기술과 직무성과를 향상시키는데 도움이 될 

수 있으나 개인의 사기에 부정적인 영향을 미칠 가능

성이 있으며(Hodges and Clifton, 2004) 실패를 

예방할 수 있지만 조직에서 우수한 결과를 도출하는 

데에는 어려움이 있다(Miglianico et al., 2020). 

즉, 약점을 보완하기 위한 관리방안은 단기적 성과를 

높이는 데에는 효과적일 수 있으나 조직 구성원의 웰

빙과 긍정적 심리에는 부정적인 영향을 미칠 수 있

다. 특히, 빅 데이터와 AI를 비롯한 새로운 경영환경

에 대응하기 위해서는 조직 구성원들이 가진 고유한 

강점을 전략적으로 결합하고 활용하는 협업이 필수적

이다. 조직 구성원의 강점을 융합하여 시너지가 창출

될 때, 환경변화에 대응하고 혁신을 달성하여 경쟁

우위를 확보할 수 있다. 이러한 점에서 조직에서 강

점활용은 생산성 향상과 이직률 감소에 영향을 미치

며(Mubashar and Harzer, 2023) 개인수준에서

도 강점을 활용하는 조직 구성원은 진취적 행동을 보

이며 높은 직무성과를 달성하며 이직의도를 줄인다

(Dubreuil et al., 2014; Mahomed and Rothmann, 

2020). 이러한 점에서 현대 기업경영환경에서 조직 

구성원의 강점활용을 촉진하는 리더의 역할에 대한 

관심이 필요하다. 긍정 심리학에 따르면 조직 구성원

이 약점보다 강점에 집중하여 업무를 수행할 때, 높

은 직무성과를 달성할 가능성이 높다(Linley et al., 

2007). 선행연구는 강점활용이 조직 구성원의 웰빙

(Asplund and Blacksmith, 2012; Harzer and 

Ruch, 2013), 직무열의(정홍길&정원준, 2024), 

조화열정, 긍정정서, 지각된 성과 및 삶의 만족도

(이혜숙&김보영, 2016) 및 생산성을 높이는 것을 

밝혔다(Govindji and Linley, 2007). 한편, 리더

에게 중요한 역할 중 하나는 조직 구성원들이 자신의 

강점과 능력을 활용함으로 높은 직무성과를 달성할 

수 있게 만드는 것이다. 이러한 점에서 조직 구성원

이 자신의 강점을 식별하고 개발하여 업무에 활용할 

수 있도록 만드는 강점기반 리더십은 조직 구성원의 

태도, 행동 및 직무성과에 긍정적인 영향을 미침으로 

조직행동 및 리더십 연구에서 주목받고 있다(Ding 

and Yu, 2022). 선행연구는 강점기반 리더십이 조

직 구성원의 웰빙, 경력만족, 직무열의(Ding and 

Yu, 2022; Ding et al., 2024; Wang et al., 

2023)에 미치는 긍정적 영향에 대해서는 활발히 밝

히고 있으나 강점활용과 종업원의 심리적 결과에 초

점을 맞추었다는 한계가 있다. 따라서 강점기반 리더

십이 직무성과에 이르는 구체적인 과정과 조건을 밝

힐 필요가 있다. 이러한 점에 착안하여 본 연구는 강

점기반 리더십과 직무성과 간의 관계를 밝히고자 한다.

직무성과는 조직 구성원들이 공식적인 업무에 대한 

기여도(Borman and Motowidlo, 1997) 혹은 개

인이 업무와 관련하여 공식적으로 요구되는 기대수

준을 달성한 정도이다(Williams and Anderson, 

1991). 직무성과는 리더십뿐만 아니라 조직 구성원
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의 태도와 심리상태에 영향을 받는다(Wright and 

Cropanzano, 2004; Zhu et al., 2015). 즉, 조

직에서 조직 구성원의 태도 및 직무에 대해 갖는 심

리적 상태는 강점기반 리더십과 직무성과 간의 관계

를 매개하는 요인으로 작용할 수 있다. 조직 구성원

은 다양한 조직 내 감정상태를 경험한다. 그 중, 활력

감과 학습감을 포함하는 번영감은 다양한 리더십 스

타일과 심리적 자본, 핵심 자기평가 등에 영향을 받으

며 건강, 조직에서의 태도 및 직무성과에 영향을 미

치는 것으로 밝혀지고 있다(Kleine et al., 2019). 

한편, 자원보존이론에 따르면 개인과 조직 사이 자

원교환의 균형이 중요하며 조직 구성원은 자원교환

의 균형을 달성하고 유지하려고 노력한다(Hobfoll, 

2001). 자원은 조직 구성원이 목표를 달성하는 데 

도움이 된다고 인식하는 모든 것으로 정의될 수 있

으며 시간, 에너지, 지식, 지원 등 다양한 요소를 포

함한다(Halbesleben et al., 2014; Lin et al., 

2019). 구체적으로 조직 구성원은 자원을 획득, 보

호, 유지하기 위해 노력하며 자신의 자원을 소모시

키는 직무환경에서는 추가적인 자원손실을 예방하기 

위해 방어적 전략을 보일 수 있다(Hobfoll, 2001; 

김강초롱 외, 2024). 또한 조직 구성원이 풍부한 

자원을 가진 경우 새로운 자원을 획득하기 위한 동

기가 더욱 강하게 나타나며 새로운 자원을 얻는데 

도움이 된다(Halbesleben et al., 2014; Hobfoll 

et al., 2018). 강점기반 리더십으로 인한 조직 구

성원의 강점활용은 조직 구성원의 자원의 유형으로 

간주될 수 있으며(Ding et al., 2024; Kwok and 

Fang, 2020) 번영감은 조직 구성원이 목표를 달성하

기 위한 인지적, 정서적 자원으로 볼 수 있다(Frazier 

and Tupper, 2018; Zhai et al., 2020). 즉, 강

점기반 리더십의 영향으로 조직 구성원의 강점인식 

및 활용은 업무수행에 대한 강점으로 더 많은 자원을 

축적하고 새로운 자원을 획득하게 하여 번영감에 긍

정적인 영향을 미침으로 성공적인 직무수행을 가능

하게 할 것이다. 자원보존이론 관점을 바탕으로 강점

기반 리더십이 직무성과에 이르는 과정에서 번영감은 

중요한 심리적 자원으로 다루어질 수 있을 것으로 예

상한다. 선행연구는 강점기반 리더십과 조직 구성원

의 직무열의 및 직무성과에 관계를 밝혔으나 번영감

에 초점을 두지 못하였다(Wang et al., 2023). 또

한 조직 구성원의 번영감과 리더십 간의 관계에 관

한 연구가 일부 있었으나(Niessen et al., 2017) 

강점기반 리더십과 번영감 간의 관계에 대한 연구는 

부족하다. 이러한 점에 착안하여 본 연구는 강점기반 

리더십이 직무성과에 이르는 과정에서 조직 구성원

의 번영감의 매개역할을 실증분석하고자 한다. 

직무관련 자기효능감은 자신의 업무수행과 역량에 

대한 믿음을 의미한다(Rhee et al., 2017; Riggs 

et al., 1994; Zellars et al., 2008). 즉, 조직에

서 구성원이 직무를 수행할 수 있다는 자신의 역량

에 자신감을 가지고 있는 상태이다. 자원보존이론에 

따르면 자기효능감이 높은 사람들은 낙관주의 성향

을 가지는 경향이 있다(Hobfoll, 2001). 이러한 

자원이 직무요구 및 업무 스트레스에 대처하는데 도

움이 되는 잠재력을 가지고 있다는 점을 고려할 때

(Darvishmotevalia and Ali, 2020), 직무관련 

자기효능감은 조직 구성원의 업무수행과 리더십 효

과성에 영향을 미칠 수 있는 자원 중 하나로 다루어 

질 수 있다. 따라서 직무관련 자기효능감은 개인의 직

무관련 행동과 직무열의 및 직무성과를 예측하는 중요

한 요인으로 다루어지고 있다(Abele and Spurk, 

2009; Zhao and Zhang, 2024; Zhou et al., 

2022). 하지만 지금까지 선행연구들은 직무관련 자

기효능감의 업무 관련 선행요인들에 집중하였다(Neff 

et al., 2013). 조직행동 연구에서 자기효능감은 개



정기백․최석봉

1112 경영학연구 제54권 제5호 2025년 10월

인특성에 영향을 받으며 조직에서 직무관련 성과를 

높이는데 중요한 역할을 하는 것으로 밝혀지고 있으

며(Judge et al., 2007) 리더십이 조직 구성원의 

태도 및 직무성과에 미치는 과정에서 자기효능감의 

조절효과를 밝혔다(Aftab et al., 2023; Zia et 

al., 2022b). 그러나 이러한 선행연구들은 일반적 

자기효능감의 조절효과에 집중하였다. 또한 윤리적 

리더십, 변혁적 리더십이 조직 구성원의 태도 및 직

무성과에 미치는 과정에서 자기효능감의 조절효과를 

분석하였다. 이처럼 강점기반 리더십과 직무성과 간

의 관계에서 직무관련 자기효능감의 역할에 대해서는 

관심이 부족하였다. 직무관련 자기효능감은 개인역

량을 직접적으로 변화시키지는 않지만 환경에 대한 

통제 가능성 에 영향을 미치며 목표설정, 지속성 및 

노력 강도에 영향을 미친다(Bandura, 1997; Lin 

and Chen, 2022). 이러한 점에서 직무관련 자기

효능감이 높은 조직 구성원은 보다 어렵고 도전적인 

과제를 선택하여 지속적인 노력을 보인다(Lin and 

Chen, 2022). 또한 부정적인 감정 및 직장 내 다양

한 위협에 대해서 직무관련 자기효능감은 자신의 직

무에 대한 자신감을 바탕으로 부정적 감정과 스트레

스에 대해 완충역할을 한다(Zellars et al., 2008). 

이러한 점에서 본 연구는 직무관련 자기효능감이 높

은 경우 강점을 활용하고 직무에 활용하게 만드는 강

점기반 리더십의 효과를 자신의 직무에 대한 성장과 

발전기회로 인식하여 직장 내 활력감과 학습감이 함

께 증진됨으로 번영감이 증대되는 반면, 직무관련 자

기효능감이 낮은 경우, 자신의 강점을 더욱 활용하고 

촉진하게 만드는 강점기반 리더십을 부담스러운 기

대와 추가적인 업무요구로 받아들여 회피하고자 할 수 

있으며 이로 인하여 스트레스와 불안감을 야기하여 

번영감이 저하될 것이라고 예상한다. 

마지막으로 본 연구에서는 번영감을 통해 강점기반 

리더십이 직무성과를 높이는 간접효과는 직무관련 

자기효능감의 정도에 따라 달라지는 조건부 간접효과

를 예상할 수 있다. 자원보존이론에 따르면 개인은 

기존자원을 투자하여 새로운 자원을 획득하려는 경

향이 있다(Hobfoll et al., 2018). 따라서 직무관련 

자기효능감 특정 업무를 수행하기 위한 개인의 직무

자원으로 간주될 수 있다. 직무관련 자기효능감은 개

인 및 조직 상황에 대한 인식을 반영하여 리더의 강

점기반 리더십에 대한 인식의 차이를 보일 것이다. 

직무관련 자기효능감 수준이 낮은 경우, 자신의 업무

수행에 대한 부정적 인식과 예측으로 인해 강점기반 

리더십이 발휘되더라도 자신의 강점을 활용하여 업무

를 수행하는 과정에 소극적인 태도를 보임으로 강점

기반 리더십이 번영감을 거쳐 직무성과에 이르는 과

정을 약화시킬 것이다. 반면 직무관련 자기효능감이 

높은 경우, 직무에 대한 자신감과 긍정적인 인식을 

바탕으로 강점기반 리더십이 촉진하는 강점을 더욱 

잘 활용하게 함으로 번영감 수준을 높이고 종국적으

로 직무성과를 높일 것으로 예상한다. 따라서 본 연

구는 번영감을 거쳐 강점기반 리더십이 직무성과에 

이르는 과정을 직무관련 자기효능감의 수준에 따라 

달라 질 것으로 예상하여 조절된 매개모형을 제시하

여 검증하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

2.1 강점기반 리더십과 직무성과 

강점기반 리더십은 긍정 심리학을 바탕으로 조직 구

성원들은 개인이 최고의 직무성과를 낼 수 있는 강점

을 가지고 있으며 약점을 보완하기보다 강점에 초점
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을 둠으로 생산성과 숙련도를 높일 수 있다고 가정

한다(Seligman and Csikszentmihalyi, 2000; 

Wood et al., 2011). 강점기반 리더십은 조직 구

성원들의 강점에 초점을 맞춘 리더의 행동을 의미하

며(Ding and Yu, 2022) 구체적으로 강점기반 리더

십은 조직 구성원들이 자신의 강점을 인식, 활용, 개

발할 수 있도록 도움을 준다(Wang et al., 2023). 

또한 조직 구성원의 약점으로 인한 부정적인 영향을 회

피하는 방법에도 관심을 가지며(Clifton and Harter, 

2003) 조직 구성원들의 강점을 고려한 업무할당과 

상호 보완적인 강점들 가진 조직 구성원들 간의 협업

을 촉진한다(Van Woerkom et al., 2016). 강점

기반 리더십은 긍정적 리더십 스타일로(Linley et al., 

2007) 변혁적 리더십, 겸손 리더십 등과 같은 긍정

적 리더십 스타일과 관련이 있으나 차별적인 특징을 

가지고 있음이 입증되었다(Ding et al., 2020). 진

정성 리더십은 리더들이 강점과 약점을 알고 진실되

게 받아들여야 하는 점을 강조하지만 강점기반 리더

십과 달리 강점의 개발과 활용에 대해서는 강조하지 

않는다는 점이 구별된다(Ding et al., 2020). 임파

워링 리더십은 조직 구성원에게 권한과 권력을 공유

하여 책임과 자율성을 부여하는 리더십을 의미한다

(Srivastava et al., 2006). 임파워링 리더십은 조

직 구성원에게 권한공유를 통한 책임, 자율성을 부여

하거나 조직 구성원의 심리적 임파워먼트를 갖게 만

드는 참여적 의사결정, 정보제공, 관심표출과 같은 

행동양식을 보인다(Arnold et al., 2000). 즉, 강

점기반 리더십은 조직 구성원의 강점에 초점을 둔 반

면 임파워링 리더십은 조직 구성원의 심리적 임파워먼

트 및 권한공유에 초점을 두었다는 점에서 구별된다. 

겸손 리더십은 개인의 한계를 인정하고 조직 구성원의 

강점 및 기여를 인정하지만(Owens and Hekman, 

2012) 강점을 식별, 개발 및 활용하도록 자원을 투

입하지 않는다는 점에서 강점기반 리더십과 구별된다. 

변혁적 리더십은 조직 구성원의 요구에 집중하고 각

자의 강점을 활용할 수 있도록 만들지만 카리스마, 영

감적 동기부여, 지적자극 및 개별적 배려를 통한 조

직 구성원의 태도와 가치형성에 집중하여 직무성과

의 향상을 이끌어 낸다(Bass, 1990; Ding et al., 

2020). 그러나 강점기반 리더십은 본인과 조직 구

성원의 강점을 파악, 개발, 활용에 초점을 둠으로써 

변혁적 리더십과 차이가 있다(Ding et al., 2020).

또한 강점기반 리더십은 측정상 다른 리더십과 구

별된다. 선행연구에서는 강점기반 리더십이 변혁적 

리더십, 겸손리더십, 진정성 리더십과 차별화되는 판

별타당성을 확인하였다(Ding et al., 2020). 예컨

대, 변혁적 리더십은 조직 구성원의 욕구를 고려하

며 진정성 리더십 및 겸손 리더십은 조직 구성원의 

약점과 약점을 수용하는 점에 초점을 둔다. 반면 강

점기반 리더십은 인식된 강점활용 지원 척도를(Van 

Woerkom et al., 2016) 리더십 유형에 맞게 수정

하여 측정하였다(Wang et al., 2023). 이처럼 긍정

적 리더십 스타일로서 유사한 점이 있으나 강점활용

에 더욱 초점을 둔 리더십 스타일로 다른 리더십과 

구별된다. 선행연구는 강점기반 리더십이 조직 구성

원의 웰빙, 창의성, 혁신행동, 자기효능감, 업무몰입

에 긍정적인 영향을 미치며 번아웃 및 결근을 줄이는 

것을 밝혔다(Ding et al., 2020; Ding and Yu, 

2020, 2022; Wang et al., 2023). 선행연구는 

강점기반 리더십의 효과를 밝히고 있으나 조직 구성

원의 심리상태 및 직무성과에 미치는 영향을 면밀히 

밝히는 데에는 여전히 부족하다. 

본 연구는 다음과 같은 이유를 바탕으로 강점기반 

리더십이 조직 구성원의 직무성과에 미치는 영향을 미

칠 것으로 예상한다. 첫째, 강점기반 리더십은 자신

의 강점을 발휘하도록 돕는 과정에서 유능감을 자극
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하고 성과목표 달성에 대한 자신감과 효율성을 높임

으로 조직 구성원들이 직무를 더 끈기 있게 수행할 수 

있도록 만든다(Liu et al., 2024a; Van Woerkom 

et al., 2016; Wang et al., 2023, 2024). 즉, 

조직 구성원의 긍정적 태도를 바탕으로 끈기있는 업

무수행을 통해 직무성과를 높일 수 있을 것이다. 둘

째, 강점기반의 리더들은 조직의 목표에 부합하는 

조직 구성원들의 능력, 강점, 특성을 파악하고 개발

하기 위한 강점기반 성과 평가와 강점 기반 설문조사

를 실시함으로써 개인마다 다양한 강점을 고려하여 

조직 구성원들에게 적합한 업무를 할당할 수 있다

(Seligman et al., 2004; Van Woerkom and 

Kroon, 2020). 이러한 과정은 개인이 업무수행에

서 자신의 강점을 활용하게 만듦으로 조직 구성원의 

직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 셋째, 강점

기반 리더십을 통해 조직 구성원이 자신의 강점을 인

식하고 활용하게 되면 조직 구성원은 자신의 강점을 

업무수행에 활용하게 된다(Biswas-Diener et al., 

2011). 또한 업무에 강점을 활용하는 조직 구성원들

은 웰빙 수준이 높아지며(Quinlan et al., 2012) 

높은 수준의 웰빙을 경험하는 조직 구성원은 내재적 

동기가 높아진다(Ding and Yu, 2020). 따라서 조

직 구성원이 강점을 활용할 수 있게 만드는 리더는 

조직 구성원의 웰빙을 높이고 동기부여를 자극함으

로 조직 구성원의 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 

수 있다. 이처럼 강점기반 리더십에 의해 인식되고 활

용되는 개인의 강점으로 인하여 강점기반 리더십과 

조직 구성원의 직무성과 간의 긍정적 관계가 예상된

다. 이와 같은 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 

제안한다. 

가설 1: 강점기반 리더십은 직무성과에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다. 

2.2 번영감의 매개효과

번영감은 조직 구성원이 업무를 수행하는 동안 

느끼는 활력감과 학습감이 결합된 개념을 의미한다

(Spreitzer et al., 2005). 번영감은 조직 구성원

의 건강과 직무성과를 높이는데 중요한 역할을 하는 

것으로 밝혀지고 있다(Prem et al., 2017). 번영감

을 구성하는 활력감과 학습감은 사회 시스템 맥락에

서 경험하는 느낌으로(Spreitzer et al., 2012) 조

직 내 다른 사람들과의 관계 및 상호작용 과정에서 발

생한다. 즉, 번영감은 조직 내 관계적 자원에 영향을 

받는다. 선행연구에 따르면 참여적 분위기(Wallace 

et al., 2016), 상사의 지원 및 개인의 심리적 자본

(Paterson et al., 2014), 신뢰(Kleine et al., 

2019) 등이 번영감의 선행요인으로 다루어지고 있으

며 번영감을 높이는 리더십 스타일으로 임파워링 리

더십, 변혁적 리더십, 지원적 리더십 등이 제시되었다

(Kleine et al., 2019). 그러나 강점활용에 대한 조

직 차원의 지원이 있는 경우 번영감을 높일 수 있다

는 선행연구에도 불구하고(Moore et al., 2022) 

강점기반 리더십과 번영감 간의 관계를 설명한 연구

는 부족하다. 이러한 점에 착안하여 본 연구는 번영

감이 강점기반 리더십과 직무성과 간의 관계를 매개

할 것으로 추론한다. 

먼저, 강점기반 리더십은 조직 구성원들이 자신의 

강점을 더욱 발전시키고 효과적으로 사용할 수 있도

록 돕는다(Lavy and Littman-Ovadia, 2017). 

개인의 강점은 개인이 업무수행 과정에서 최선을 다할 

수 있게 하는 개인의 특성으로(Wood et al., 2011) 

개인의 강점을 잘 활용하지 못하면 강점이 주는 이익

을 얻을 수 없다(Zhang and Chen, 2018). 특히, 

자신의 강점 및 약점과 상호 보완적인 강점을 가진 동

료와 효과적인 협업을 위해 지원한다(Van Woerkom 
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et al., 2022). 따라서 강점기반 리더십은 동료와의 

협업과정에서 활력을 얻게 만들 뿐 아니라 조직 구

성원의 학습을 촉진하게 되어 번영감과 긍정적 관계

가 예상된다. 또한 조직에서 자신의 강점을 발휘하

는 조직 구성원들은 강점과 관련된 기술, 지식을 빠

르게 습득하여(Bartz, 2018) 개인의 학습에 기여한

다(Galloway et al., 2020). 즉, 강점기반 리더십

을 통한 조직 구성원들의 강점활용은 번영감의 하위

차원인 학습감을 자극할 수 있다. 마지막으로 자신의 

강점에 집중하여 업무를 수행하는 조직 구성원들은 조

직에서 더 높은 진정성을 경험하고 업무수행에 더욱 

몰입하는 경향이 있다(Bakker and Van Woerkom, 

2018). 따라서 강점기반 리더십은 조직 구성원의 강

점을 활용하여 협업을 촉진하여 번영감의 하위 차원

인 활력감을 자극할 뿐만 아니라 부족한 부분에 대한 

학습을 가능하게 만들 것이다. 따라서 강점기반 리

더십과 번영감 간의 긍정적 관계를 추론할 수 있다. 

번영감은 정서적 차원의 활력감과 인지적 차원의 학

습감을 포함하는 개념으로(Spreitzer et al., 2005) 

활력감을 통한 조직 구성원의 긍정적 기분과 감정은 

창의적 사고를 촉진하고 업무수행 중 발생하는 문제

를 해결하기 위한 인지능력 및 기술을 향상시킨다

(Liu et al., 2020; Wallace et al., 2016). 또한 

조직 구성원이 학습감을 느끼고 업무를 통해 성장한

다고 느낄 때 문제해결 방법을 인식하고 적용하기 위

한 태도를 가지며(Carmeli and Spreitzer, 2009) 

업무수행 과정에서 적극적이고 새로운 시도를 도입

하게 된다. 즉, 높은 수준의 번영감은 조직 구성원들

은 창의적이고 적극적인 시도를 가능하게 하며 직무

성과에 기여할 수 있을 것이다. 또한 조직에서 활력

감을 느끼는 개인은 조직에 더 많은 노력을 기울이게 

되며 업무 및 조직에 대한 몰입이 높아진다(Spreitzer 

and Sutcliffe, 2007). 업무와 조직에 대한 높은 

몰입은 조직 구성원이 조직에 기여하고자 하게 만들

며 직무성과를 높이기 위해 노력하게 한다. 따라서 

번영감은 조직 구성원이 직무성과를 높이기 위한 다

양한 접근방법과 노력을 가능하게 만들어 직무성과에 

기여할 것이다. 이와 같은 논리를 바탕으로 다음과 

같은 가설을 설정하였다.   

가설 2: 번영감은 강점기반 리더십과 직무성과 간

의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다. 

2.3 직무관련 자기효능감의 조절효과 

직무관련 자기효능감은 자신의 역량과 업무수행에 

대한 믿음으로 정의할 수 있다(Rhee et al., 2017). 

직무관련 자기효능감은 개인의 긍정적 직무관련 행동, 

직무열의, 창의적 성과 및 직무성과를 예측하는 중요

한 선행요인으로 밝혀지고 있다(Abele and Spurk, 

2009; Zhao and Zhang, 2024; Zhou et al., 

2022). 직무관련 자기효능감은 조직 내 자원에 의해 

촉진되고 조직 구성원에게 전이되어 조직 구성원의 

직무성과에 기여하는 개인의 자원으로(Neff et al., 

2012) 강점기반 리더십과 번영감 간의 관계를 조절

할 것으로 예상한다. 첫째, 번영감을 높이기 위해서는 

업무수행과정에서 긍정적인 태도를 가지고 업무를 수

행하는 것이 필요하다. 한편, 강점기반 리더십은 조직 

구성원의 강점을 활용하도록 촉진한다(Ding and Yu, 

2022). 자신의 강점을 업무에 적용하고 활용하기 위

해서는 업무에 대한 자신감과 업무수행 과정 중 스트

레스와 불안감이 낮아야 한다. 이러한 점에서 자기

효능감이 높은 조직 구성원은 삶에 대한 낙관적 태도

와 불안감 및 스트레스를 덜 경험하며 자신감이 높아 

업무수행에 보다 긍정적 태도를 갖는다(Liu et al., 

2017). 특히 직무관련 자기효능감 수준이 높은 조



정기백․최석봉

1116 경영학연구 제54권 제5호 2025년 10월

직 구성원들은 자신의 업무수행과 역량에 대한 높은 

자신감을 바탕으로 불안함과 스트레스를 겪지 않고 

업무를 수행하여 보다 긍정적이고 활력있는 업무수

행이 가능하다. 

둘째, 자기효능감은 학습활동에 참여할 수 있는 자

신감을 형성하는데 기여한다(Yoon et al., 2018). 

또한 자기효능감은 조직 구성원이 조직에서 긍정적

으로 행동하고(Ballout, 2009) 비공식 학습에 적극

적으로 참여하게 만든다(Zia et al., 2022a). 즉, 

직무관련 자기효능감 또한 번영감의 하위 요소인 학

습감을 촉진할 수 있는 조직 내 학습에 적극적인 태

도를 갖게 만들 수 있을 것으로 추론할 수 있다. 특

히 강점을 활용하고 개발할 수 있도록 하는 강점기반 

리더십의 지원을 더욱 적극적으로 받아들이고 활용

할 수 있도록 할 수 있을 것이다. 

셋째, 직무관련 자기효능감은 업무수행과정 및 개

인의 역량에 대한 믿음으로써 높은 직무관련 자기효

능감을 가진 조직 구성원은 높은 직무성과를 달성할 

수 있다는 자신감을 가지고 있다. 자기효능감이 높

을수록 어렵고 도전적 목표를 설정하고 목표를 달성

하기 위해 인내하고 몰입하는 경향이 있다(Bandura, 

1991; Pajares and Miller, 1994). 한편, 개인은 

자발적이고 명확한 목표와 자신감을 가지고 도전할 

때, 높은 수준의 학습과 활력을 경험한다(Spreitzer 

et al., 2005). 즉, 직무관련 자기효능감은 도전적인 

목표와 업무에 대한 저항을 줄여주고 더욱 몰입할 수 

있게 만듦으로 개인의 강점을 더욱 강화하여 강점기

반 리더십이 번영감에 미치는 영향을 더욱 강화될 것

으로 예상한다. 따라서 본 연구에서는 직무관련 자기

효능감은 강정기반 리더십과 조직 구성원의 번영감 

간의 관계를 긍정적으로 조절할 것으로 예상한다. 이

와 같은 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 제안

한다.

가설 3: 직무관련 자기효능감은 강점기반 리더십

과 번영감 간의 관계를 긍정적으로 조절

할 것이다. 

2.4 통합모형: 조절된 매개 

본 연구에서 제안된 가설을 고려했을 때, 조절된 매

개효과를 제안할 수 있다(Edwards and Lambert, 

2007). 문제를 쉽게 인식하고 해결책을 제시하며 조

직에 몰입하여 높은 직무성과를 나타나기 위해서는 조

직 구성원이 조직에서 학습과 성장을 경험하며 번영감

을 느껴야 한다(Porath et al., 2012; Walumbwa 

et al., 2018). 조직 구성원은 업무수행에서 강점을 

활용하여 직무성과를 높이고자 노력하며 강점기반 리

더십은 조직 구성원의 강점을 인식, 활용, 개발하도

록 지원한다. 이러한 점에서 직무관련 자기효능감은 

강점을 활용한 업무수행에 자신감을 부여할 뿐만 아니

라 강점을 더욱 개발하고 학습할 수 있는 동기를 높

임으로 강점기반 리더십과 번영감 간의 관계를 긍정

적으로 조절할 것이며, 종국적으로 번영감을 통한 강

점기반 리더십이 직무성과에 이르는 과정을 높이는 

조건부 간접효과가 예상된다. 자기효능감은 어려운 과

업을 처리하기 위해 업무환경에서 자원을 효과적이 성

공적으로 활용하고 창출할 수 있게 한다(Salanova 

et al., 2002). 즉, 직무관련 자기효능감이 높은 조

직 구성원들은 업무를 수행할 수 있다는 역량에 대한 

자신감을 바탕으로 개인이 가진 강점을 보다 잘 활용

하고 개발할 수 있다. 따라서 직무관련 자기효능감은 

강점기반 리더십의 긍정적 효과를 더욱 높일 수 있

는 개인특성으로서 강점기반 리더십, 번영감과 직무

성과 간의 관계에 긍정적 영향을 미칠 것으로 추론

한다. 즉, 직무관련 자기효능감 수준이 높으면 강점

기반 리더십이 번영감을 매개로 직무성과에 미치는 
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긍정적인 효과가 더욱 강화될 것으로 예상한다. 이와 

반대로, 직무관련 자기효능감이 낮으면 조직 구성원

은 강점기반 리더십이 강점을 활용하고 촉진하더라

도 개인이 가진 역량에 대한 의심으로 부정적 감정이 

생김으로 번영감에 부정적인 영향을 미칠 것이다. 즉, 

번영감을 통해 강점기반 리더십이 직무성과에 미치

는 간접관계는 직무관련 자기효능감에 의해 조절될 

것으로 예상된다. 이와 같은 논리를 바탕으로 다음

과 같은 가설을 제안한다. 

가설 4: 번영감을 통한 강점기반 리더십과 직무성

과 간의 매개관계는 직무관련 자기효능감

의 정도에 따라 다를 것이다. 즉, 직무관

련 자기효능감 수준이 높을 때 번영감을 

통한 강점기반 리더십이 직무성과에 미치

는 영향은 더욱 강화될 것이다. 

Ⅲ. 연구방법 

3.1 자료수집 및 연구표본의 특성

본 연구는 실증분석을 위해 국내의 제조 및 서비

스 기업에 종사하는 조직 구성원을 대상으로 온, 오

프라인을 활용하여 설문조사를 실시하였다. 각 기업

의 담당자에게 연구의 의도와 설문 방법을 설명하였

으며 허락을 구한 후 설문지를 배포하였다. 배포된 설

문지 중 불성실한 응답이 있는 경우, 누락된 응답이 

있는 경우를 제외하고 271부의 유효 설문지가 본 

연구의 실증분석에 사용되었다. 최종 분석에 사용된 

표본의 특성은 다음과 같다. 

본 연구에서 응답자 중 남성이 129명(47.6%)으로 

나타났으며 여성이 142명(52.4%)으로 나타났다. 

응답자의 평균나이 41.23세(SD=10.93), 평균 근

속연수 10.28년(SD=8.22)으로 나타났다. 학력은 

의무교육을 포함한 교육기간으로 측정하였으며 평균 

15.48년(SD=1.73)로 나타났다. 응답자의 직급은 

<그림 1> 연구모형 
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사원 90명(33.2%), 대리 73명(26.9%), 과장 60명

(22.2%), 부장 38명(14%), 상무 이상 10명(3.7%)

으로 나타났다. 한편 응답자의 업무유형은 관리/사무 

167명(61.6%), 생산/기술 29명(10.7%), 서비스

/영업 26명(9.6%), 연구/개발 37명(13.7%), 기

타 12명(4.4%)으로 나타났다. 

3.2 변수의 측정

본 연구에서 사용된 모든 변수는 선행연구에서 개

발되어 영어로 되어있는 척도를 한국어로 번역된 자료

를 활용하여 관련 분야의 교수 2명과 충분히 논의한 

후 한국 상황에 맞게 재검토하여 구성하였다(Brislin, 

1980). 본 연구에서 사용된 변수는 Likert 5점 척도

로 측정하였다. 분석의 신뢰성과 강건성(Robustness)

을 높이기 위해 요인적재치가 적합하지 않은 문항은 

일부 제거하였다. 

강점기반 리더십은 조직 구성원들의 강점에 초점을 

맞춘 리더의 행동을 의미한다(Ding and Yu, 2022). 

강점기반 리더십을 측정하기 위해 강점활용을 위한 

인지된 조직지원 척도를 일부 수정한 선행연구를 참

고하여 8개 문항으로 측정하였다(Breevaart and 

van Woerkom, 2024; Wang et al., 2023). 본 

연구에서 활용된 설문문항은 선행연구와 같이 조직이 

제공하는 강점활용 지원 대신 상사를 지칭하도록 수

정되었다. Wang et al.(2013)의 연구에서는 강점

기반 리더십의 신뢰계수(Cronbach alpha)는 .97 및 

Breevaart and van Woerkom(2024)의 연구에

서는 강점기반 리더십의 신뢰계수(Cronbach alpha)

는 .95로 신뢰성이 확보됨을 확인하였다. 본 연구에

서는 강점기반 리더십을 측정하기 위하여 개인 수준

에서 각 조직 구성원이 자신의 팀장(상사)에 대해 인

식한 리더십 수준을 측정하였다. 대표적인 설문문항

은 “나의 상사는 내가 잘하는 것에 집중한다.”, “나의 

상사는 내 업무가 나의 강점과 연계되도록 만들어준

다.” 등이 포함되어 있다. 문항 간 내적 일관성 확인을 

위한 신뢰계수(Cronbach alpha)는 .89로 나타났다.

번영감은 조직 구성원이 업무수행 동안 활력감

과 학습감이 동시에 느끼는 심리적 상태를 의미한다

(Spreitzer et al., 2005; Porath et al., 2012). 

번영감은 Porath et al.(2012)의 연구를 바탕으로 

10개 문항으로 측정하였다. 번영감은 조직 구성원이 

활력감과 학습감을 동시에 경험하는 심리적 상태로

(Porath et al., 2012) 활력감 5문항, 학습감 5문

항을 합하여 측정하였다. 대표적인 설문문항은 “직장

에서 나는 지속적으로 많은 것을 배우고 있다고 느

낀다.”, “직장에서 나는 살아 있고 활기차다고 느낀다.” 

등이 포함되어 있다. 문항 간 내적 일관성 확인을 위한 

신뢰계수(Cronbach alpha)는 .89로 나타났다. 

직무관련 자기효능감은 자신의 업무수행과 역량에 

대한 믿음을 의미한다(Rhee et al., 2017; Riggs 

et al., 1994; Zellars et al., 2008). 직무관련 

자기효능감은 자기효능감 측정문항을 바탕으로 설문문

항이 개발되어 여러 버전이 활용되어지고 있다(Chen 

et al., 2001; Karatepe and Olugbade, 2009; 

Riggs et al., 1994). 본 연구는 리더십과 직무성과 

간의 관계를 밝히기 위한 연구로 조직행동 선행연구에

서 채택된 측정문항을 바탕으로(Riggs et al., 1994; 

Wang et al., 2010; Zellars et al., 2008) 10개 

문항을 활용하여 측정하였다. 대표적인 설문문항은 

“나는 나의 업무수행 능력에 자신감이 있다.”, “나의 

성과가 좋지 않은 것은 나의 능력이 부족하기 때문이

다” 등이 포함되어 있다. 문항 간 내적 일관성 확인을 

위한 신뢰계수(Cronbach alpha)는 .83로 나타났다.

직무성과는 개인이 업무와 관련하여 공식적으로 요

구되는 기대수준을 달성한 정도를 의미한다(Williams 
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and Anderson, 1991). 직무성과는 선행연구를 

바탕으로(Walumbwa et al., 2009; Rupp and 

Cropanzano, 2002) 7개 문항으로 측정하였다. 대

표적인 설문문항은 “나는 주어진 업무를 완수한다.”, 

“나는 공식적인 성과에 대한 요구사항을 충족한다.” 

등이 포함되어 있다. 문항 간 내적 일관성 확인을 위

한 신뢰계수(Cronbach alpha)는 .84로 나타났다.

Ⅳ. 연구결과 

4.1 상관관계 분석

본 연구에서 사용된 변수들 간의 관련성을 알아보

기 위하여 상관관계분석을 실시하였다. 분석 결과는 

<표 1>에 제시하였다. 기초통계분석 결과, 각 변수의 

평균 및 표준편차는 강점기반 리더십 3.29(SD=.60), 

번영감 3.22(SD=.69), 직무관련 자기효능감 2.78 

(SD=.70), 직무성과 3.85(SD=.53)로 나타났다. 

또한 주요변수들 간 상관관계가 있음이 나타났다. 직

무성과는 강정기반 리더십(r=.30, p < .001), 번영

감(r=.29, p < .001)과 정(+)의 상관관계가 있는 

것으로 나타났다.

4.2 확인적 요인분석 (CFA) 

본 연구는 확인적 요인분석(Confirmatory Factor 

Analysis, CFA)을 통하여 본 연구에서 제안된 연

구모델의 구성과 판별 타당성을 검증하였다. 구체적

으로 강점기반 리더십, 번영감, 직무관련 자기효능감, 

직무성과 간의 대안모델을 분석하고 본 연구에서 제

시한 가설모델과 비교하였다. 분석 결과는 <표 2>에 

제시하였다. 제안된 가설 모델의 CFA결과는 (χ2 (df) 

=654.01(312), CFI=.90, TLI=.89, RMSEA= 

.06)로 나타났으며 선행연구에서 제안된 기준치를 충

족하는 것으로 나타났다(Hair et al., 2010). 

또한 <표 3>의 확인적 요인분석 결과와 같이 번영

Variable Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 성별 .52 .50

2 나이 41.23 10.93 -.08

3 근속연수 10.28 8.22 -.14* .57***

4 직급 2.28 1.17 -.37*** .41*** .50***

5 학력 15.48 1.73 -.10 -.02 .16** .23***

6 업무유형 1.89 1.28 -.11 -.01 -.06 -.07 .08

7
강점기반 
리더십

3.29 .60 -.15** .02 -.01 .09 .05  .04 (.89)

8 번영감 3.22 .69 -.20** .15* .07 .12* .03  .10 .45*** (.89)

9
직무관련 

자기효능감
2.78 .70 -.04 -.10 -.16** -.18** -.06  .00 .00 -.06 (.83)

10 직무성과 3.85 .53 -.09 .03 .02 .20** .18** -.09 .30*** .29*** -.22*** (.84)

주) N=271; 성별: 0=남성, 1=여성; 직급: 1=사원, 2=대리, 3=과장, 4=부장, 5=임원 이상; 학력: 의무교육을 포함한 교육
기간; 담당업무: 1=관리/사무, 2=생산/기술, 3=서비스/영업, 4=연구/개발, 5=기타; ( )는 Cronbach’s α값임; *p < .05, 
**p < .01, ***p < .001.  

<표 1> 평균, 표준편차, 상관관계 분석결과 
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Construct Item
Standardized

Factor 
Loading

Standard

Error

Critical

Ratio

Construct

Reliability

Average 
Variance

Extracted 
(AVE)

Goodness of 

Fit Index

강점기반 

리더십

SBL_1

SBL_2
SBL_3
SBL_4

SBL_5
SBL_6
SBL_7

SBL_8

1.00

1.15
1.37
1.81

1.72
1.36
1.77

1.75

0.13
0.18
0.22

0.21
0.17
0.21

0.21

 9.14
 7.60
 8.25

 8.16
 7.78
 8.42

 8.20

.89 .51

χ2=654.01 
d.f=312 
p=.000

IFI=.91
TLI=.89
CFI=.90 

GFI=.91
RMR=.05

RMSEA=.06

번영감

TW_1
TW_2

TW_3
TW_4
TW_5

TW_6
TW_7
TW_8

1.00
1.16

1.38
1.27
1.78

1.59
1.57
1.62

0.11

0.17
0.16
0.20

0.18
0.18
0.19

11.03

 8.37
 8.02
 8.93

 8.64
 8.66
 8.38

.89 .49

직무관련 

자기효능감

JSE_1
JSE_2
JSE_3

JSE_4
JSE_5
JSE_6

1.00
0.60
1.21

0.86
1.18
1.07

0.08
0.12

0.11
0.12
0.11

 7.21
10.03

 8.00
10.04
 9.50

.83 .46

직무성과

JP_1
JP_2
JP_3

JP_4
JP_5

1.00
1.08
1.27

1.18
1.20

0.10
0.11

0.11
0.12

10.99
11.41

10.67
 9.87

.85 .53

<표 3> 확인적 요인분석 결과

Measurement Model χ2 df CFI TLI RMSEA Δχ²(df)

4요인 모델(SBL, TW, JS, JP)   654.01 312 .90 .89 .06

3요인 모델(SBL, TW & JS merged, JP) 1135.97 315 .78 .75 .09  481.96(3)***

2요인 모델(SBL & TW & JS merged, JP) 1512.06 317 .67 .64 .11  858.04(5)***

1요인 모델 1928.23 318 .56 .52 .13 1274.22(6)***

주) SBL 강점기반 리더십, TW 번영감, JS 직무관련 자기효능감, JP 직무성과; χ2=chi-square; df=degrees of freedom; 

RMSEA= root mean square error of approximation; CFI=comparative fit index; TLI=Tucker– Lewis index; 
***p < .001

<표 2> 측정모델 비교결과
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감 및 직무관련 자기효능감의 AVE값이 기준치에 미

치지 못하지만 이 외의 모든 변수의 AVE값과 CR값

이 기준치를 충족하는 것으로 나타났다(Fornell and 

Larcker, 1981). 선행연구에서와 같이 본 연구에서

는 일부 변수의 AVE 값이 기준치에 미치지 못하지만 

전반적으로 신뢰할 수 있는 것으로 판단하여(Gross 

et al., 2021) 본 연구에서 제시된 측정모형의 판별

타당성을 확인하였다. 

또한 본 연구는 일정시점에 자기보고식 설문방식

으로 설문을 실시하여 동일방법편의의 문제가 발생

할 수 있다. 따라서 본 연구는 선행연구에서 제안된 

Harman's single-factor analysis를 실시하였으

며(Podsakoff et al., 2003) 단일요인의 설명력이 

25.23%로 나타나 동일방법편의의 가능성을 검증하

였다(Podsakoff et al., 2003). 

4.3 가설검증

본 연구의 가설을 검증하기 위하여 위계적 회귀분석 

및 Hayes(2013) PROCESS macro를 활용하였

다. 분석 결과는 <표 4>, <표 5>에 제시하였다. 가

설 1은 강점기반 리더십이 직무성과에 긍정적인 영향

을 미칠 것이라 예상하였다. 분석결과, <표 4>의 모델 

5와 같이 강점기반 리더십은 직무성과에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.28, p < .001). 

따라서 가설 1이 지지되었다. 

가설 2는 번영감이 강점기반 리더십과 직무성과 간

의 관계를 매개할 것으로 예상하였다. 먼저, Baron 

and Kenny(1986)이 제시한 매개효과 검증방법을 

수행하였다. 먼저 가설 1을 통해 강점기반 리더십이 

직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였

다. 둘째, <표 4>의 모델 2에서 강점기반 리더십은 

Variable
번영감 직무성과

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6

성별 -.17** -.11 -.11 -.02  .01  .04

나이  .15*  .13*  .14*  .02  .01 -.01

근속연수 -.04 -.01 -.02 -.13 -.10 -.10

직급  .02 -.01 -.01  .21*  .19**  .19**

학력  .01  .00 -.01  .16*  .15**  .15**

업무유형  .08  .07  .08 -.10 -.11 -.12*

강점기반 리더십  .43***  .42***  .28***  .19**

번영감  .21**

직무관련 자기효능감 -.07

강점기반 리더십 × 

직무관련 자기효능감
 .12*  

R2  .06  .24  .26  .08  .16  .19

ΔR2  .18***  .01*  .07***  .03**

주) N=271. 보고된 값은 회귀식의 표준화 계수임; *p < .05, **p < .01, ***p < .001

<표 4> 위계적 회귀분석 결과 요약
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번영감에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다

(β=.43, p < .001). 셋째, <표 4>의 모델 6에서 번

영감이 직무성과에 미치는 긍정적인 영향을 확인하였

으며(β=.21, p < .01, ΔR2=.03, p < .01) 강점기

반 리더십은 직무성과에 여전히 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났다(β=.19, p < .01). 따라서 번영

감은 강점기반 리더십과 직무성과 간의 관계를 긍정

적으로 매개하는 것으로 나타났다. 그러나 이와 같은 

방법은 간접적 추론방식으로 통계적 오류가 발생할 

가능성이 있어 본 연구는 부트스트래핑 기법을 활용

하여 추가로 매개효과를 검증하였다. 분석결과, 번영

감은 강점기반 리더십과 직무성과 간의 관계를 긍정

적으로 매개하는 것으로 나타났다(간접효과=.08, 

SE=.02, 95%CI[.02, .14]). 따라서 가설 2가 지

지되었다. 

가설 3은 직무관련 자기효능감이 강점기반 리더십

과 번영감의 관계를 조절할 것으로 예측하였다. <표 

4>의 모델 3에서 확인할 수 있듯이, 강점기반 리더십

과 직무관련 자기효능감의 상호작용항은 번영감에 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.12, 

p < .05). 또한 <그림 2>와 같이 직무관련 자기효능감

이 높을 때, 강점기반 리더십이 번영감에 미치는 긍정

적인 영향이 더욱 강화되는 것으로 나타났다. 따라서 

가설 3이 지지되었다. 

가설 4의 조절된 매개효과를 검증하기 위하여 Hayes 

(2013) PROCESS macro를 활용하였다. 분석결과, 

직무관련 자기효능감이 낮은 경우와(조건부 간접효

과=.05, SE=.02, 95%CI[.01, .11]) 높은 경우

직무관련 자기효능감
종속변수: 직무성과

boot 간접효과 boot SE boot LLCI boot ULCI

M -1SD .05 .02 .01 .11

Mean .07 .02 .02 .13

M +1SD .10 .03 .03 .17

<표 5> 직무관련 자기효능감에 의한 조건부 간접효과의 계수 및 유의도

<그림 2> 번영감에 대한 직무관련 자기효능감의 조절효과
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(조건부 간접효과=.10, SE=.03, 95%CI[.03, .17]) 

모두 유의하게 나타났다. 또한 조절된 매개지수가 

유의하게 나타났다(Index=.03; Boot SE=.01; 

Boot LLCI=.00; Boot ULCI=.07). 즉, 직무관련 

자기효능감이 낮은 경우 보다 높은 경우에 번영감을 

매개로 강점기반 리더십이 직무성과에 미치는 매개

관계가 더욱 강화될 것이라는 가설 4가 지지되었다. 

Ⅴ. 논의 및 결론

5.1 이론적 시사점

기술변화와 높은 불확실성으로 경영환경의 어려움

이 지속되는 상황에서 조직 구성원들의 직무성과를 

높이는 리더의 역할과 책임에 대한 관심이 꾸준히 증

가하고 있다. 기존의 많은 연구들에서는 다양한 리

더십의 역할을 밝혔으나 본 연구에서는 강점기반 리

더십에 주목하였다. 본 연구의 결과를 바탕으로 다

음과 같은 이론적 시사점을 제시한다. 

첫째, 조직 구성원의 직무성과의 선행요인으로 진

정성 리더십(Wei et al., 2018; 정재금&최석봉, 

2022), 변혁적 리더십(Herman and Chiu, 2014; 

김형진&심덕섭, 2022), 임파워링 리더십(Kundu 

et al., 2019) 등이 밝혀졌다. 또한 강점활용은 직무

만족 및 도움행동을 높이며 직무성과 및 조직성과에 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀지고 있다(Kong 

and Ho, 2016; Lavy and Littman-Ovadia, 

2017; Miglianico et al., 2020). 그러나 지금까

지 선행연구에서는 강점기반 리더십과 조직 구성원의 

직무성과와 연결한 연구는 부족하였다. 이러한 점에

서 본 연구는 강점기반 리더십과 조직 구성원의 직무

성과 간의 긍정적 관계를 밝혔다. 본 연구는 약점을 

보완하여 기술과 역량의 발전을 도모하는 경영방식에

서 벗어나 조직 구성원 개인의 강점을 강화하고 활용

할 수 있게 만드는 강점기반 리더십의 역할을 조명

함으로 리더십 연구를 확장하였다. 

둘째, 본 연구는 강점기반 리더십과 조직 구성원의 

직무성과 간의 관계를 설명하기 위하여 번영감을 매

개변수로 선정하여 분석하였다. 일부 선행연구에서는 

강점기반 리더십이 직무관련 성과에 미치는 과정에서 

매개변수를 찾고자 하였으나(Chu et al., 2022; 

Wang et al., 2023) 리더-멤버 교환관계, 직무열

의 및 건설적 변화에 대한 의무감의 역할을 밝혀냈으

며 조직 구성원의 활력감과 학습감을 포함한 개념으

로 조직 구성원의 심리에 초점을 둔 연구는 드물다. 

번영감은 조직의 다양한 성과에 미치는 선행요인으로 

다루어지고 있다(Carmeli and Spreitzer, 2009; 

Paterson et al., 2014). 자원보존이론 관점에서

는 번영감은 스트레스를 완충하고 직무성과에 긍정

적 영향을 미칠 수 있는 중요한 자원이 된다(Malik, 

2024). 조직 구성원의 강점과 관련한 선행연구에서

는 번영감과 긍정적 관계를 밝혔으나(Liu et al., 

2024b) 강점기반 리더십과 직무성과 간의 관계에서 

번영감의 역할을 밝히는 데에는 한계가 있다. 따라서 

강점활용과 관련된 리더십 스타일로서 강점기반 리

더십의 효과와 조직 구성원의 심리적 자원으로서 번

영감의 관계를 밝힘으로 리더십 및 조직행동 연구의 

확장에 기여하였다. 

셋째, 강점기반 리더십의 긍정적 효과를 증가시키

는 중요한 개인특성으로 직무관련 자기효능감의 역할

을 확인하였다. 또한 조직 구성원의 직무관련 자기효

능감은 강점기반 리더십과 직무성과 간의 관계에서 

번영감의 간접효과를 강화할 수 있는 조절변수임을 

확인하였다. 기존의 자기효능감 관련 연구에서는 창
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의적 자기효능감(이선우 외, 2023), 역할확장 자기

효능감(Hao et al., 2018), 경력 자기효능감(장욱

희&이상호, 2007) 등 다양한 형태의 자기효능감에 

초점을 두었다. 그러나 리더십의 효과에 영향을 미칠 

수 있는 상황요인으로 직무관련 자기효능감에 대한 

관심은 부족하였다. 직무관련 자기효능감과 같은 개

인특성의 상황요인으로서 조직 구성원의 태도 및 직

무성과에 간접적 영향을 미칠 수 있는 요인으로 다

루어질 수 있다(Pan et al., 2011; Rhee et al., 

2017; Zellars et al., 2008). 이와 같은 자기효능

감에 대한 인식은 자기주도적 동기와 에너지와 긍정적 

관련이 있으며(Avey et al., 2010) 강점기반 리더

십이 조직 구성원의 자원과 강점을 활용할 수 있게 하

도록 하는 상황을 긍정적으로 인식하게 만듦으로써 

개인의 번영감을 더욱 높여주는 것으로 추론할 수 있

다. 이러한 점에서 본 연구는 직무관련 자기효능감

이 강점기반 리더십과 상호작용 했을 때, 조직 구성원

의 번영감과 직무성과에 미칠 수 있는 조건부 간접

효과를 검증함으로 선행연구를 확장하였다. 

마지막으로 자원보존이론에 따르면 조직 구성원은 

자원의 유지와 보호에 목적을 둔다(Hobfoll, 2001). 

이러한 점에서 강점기반 리더십은 조직 구성원이 가

진 역량과 강점을 발굴하고 활용할 수 있게 하며 조

직 구성원들의 개인 및 직무자원을 유지하고 획득하

게 한다. 본 연구결과 또한 강점기반 리더십과 번영

감 및 직무성과와 긍정적인 관계를 밝혔다. 또한 직

무관련 자기효능감은 개인특성으로서 조직 구성원이 

업무수행에 영향을 미칠 수 있는 중요한 자원으로써 

직무요구와 스트레스 대처에 도움이 될 뿐만 아니라

(Darvishmotevalia and Ali, 2020), 기존 자원

을 투자하고 새로운 자원을 획득할 수 있게 함으로

(Hobfoll et al., 2018) 활력감과 학습감을 더욱 촉

진하여 번영감과 직무성과를 강화하는 중요한 조절

변수임을 확인할 수 있었다. 이와 반대로 직무관련 

자기효능감이 낮은 경우, 조직 구성원은 성공적인 업

무수행에 대한 자신감과 개인자원의 부족으로 인해 

자신의 강점을 인식하고 활용하고자 하는 리더의 행

동을 추가적인 업무요구로 느낄 수 있으며 추가적인 

업무요구로 받아들일 수 있으며 회피하게 되어 강점

기반 리더십의 긍정적인 효과를 감소시키는 것으로 

추론할 수 있다. 이처럼 본 연구는 자원보존이론 관

점에 따라 강점기반 리더십은 조직 구성원의 고유한 

강점을 개인자원으로 유지, 활용하게 함으로 조직 구

성원의 심리와 직무성과 간의 긍정적인 관계를 밝힘

으로써 리더십 및 조직행동 연구에 기여하였다. 

5.2 실무적 시사점

본 연구의 실증분석 결과를 바탕으로 다음과 같은 

실무적 시사점을 제시한다. 첫째, 조직 구성원의 직무

성과를 높이기 위해서는 개인의 강점을 활용할 수 있

게 만드는 강점기반 리더십이 효과적일 수 있음을 시

사한다. 따라서 조직에서는 최고경영층 및 중간 관리

자들이 강점기반 리더십을 발휘할 수 있도록 리더십 

교육 프로그램 설계에 노력을 기울일 필요가 있다. 특

히 일정 수준의 직급에 승진하는 중간 관리자와 팀장

들을 대상으로 리더십 교육을 실시하여 조직 구성원

의 단점을 극복하기 위한 관리방안에서 벗어나 조직 

구성원이 가진 강점을 인식하고 업무에 적극 활용할 수 

있게 만드는 리더행동의 중요성을 강조하여야 한다. 

둘째, 조직 구성원의 번영감과 직무성과의 긍정적 관

계를 고려하여 조직 구성원들이 조직에서 번영감을 

느낄 수 있는 환경과 문화의 필요성을 시사한다. 구

체적으로 조직 구성원의 직무성과를 높이기 위해서 

조직 구성원이 조직에서 활력감과 학습감을 포함한 번

영감이 필요하다. 예컨대, 조직에서는 조직 구성원과 
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직무의 적합도, 조직 구성원과 조직문화 간의 적합도

를 파악하는 등의 조직진단을 통해 개인의 감정상태

를 확인하고 관리하여야 한다. 또한 조직차원의 학습

문화를 조성하여 업무에 도움이 될 수 있는 주도적 

학습을 촉진함으로써 개인의 번영감을 조성할 수 있

을 것이다. 셋째, 본 연구의 실증분석 결과는 직무관

련 자기효능감이 강점기반 리더십의 효과를 더욱 증가

시키는 개인특성임을 밝혔다. 직무관련 자기효능감은 

직장에서 개인 자원으로써 조직 구성원의 강점활용을 

촉진하기 위해서는 조직 구성원이 강점에 대한 자신

감이 필요하다. 따라서 강점기반 리더십과 번영감 및 

직무성과 간의 긍정적 관계에서 직무관련 자기효능감

이 동시에 높은 수준인 경우, 조직 구성원은 자신의 

강점과 업무수행에 대해 자신감을 갖고 업무를 수행

할 뿐만 아니라 직무성과에도 기여할 수 있을 것으

로 추론된다. 이러한 점에서 조직 차원에서 조직 구성

원의 직무관련 자기효능감을 관리하기 위한 다양한 

지원방안이 요구된다. 예컨대, 조직 구성원의 직무역

량을 높이기 위한 직무역량 강화 교육훈련프로그램 

도입을 통해 조직 구성원의 직무관련 자기효능감을 

높일 수 있을 것이다. 또한 개인목표 설정 시, 단기간

에 달성 가능한 목표를 부여하여 조직 구성원이 반복

적 성공경험을 통해 직무관리 자기효능감을 관리해 

나갈 수 있을 것이다. 

5.3 연구의 한계 및 향후 연구과제

본 연구의 유용한 시사점에도 불구하고 다음과 같

은 한계점을 가지고 있다. 먼저 본 연구는 개인수준

에서 강점기반 리더십의 효과를 분석하였다. 하지만 

리더십은 조직 및 팀의 리더가 조직 구성원들 모두에

게 발휘되는 영향력으로 집단수준의 변수로 고려될 

수 있다. 따라서 향후 연구에서는 리더십의 효과를 

분석하기 위하여 팀, 조직 수준에서 분석하고 다양한 

집단수준의 변수를 포함한다면 더욱 유용한 시사점을 

제시할 수 있을 것이다. 둘째, 본 연구는 자기보고식 

설문지를 활용하여 실증분석을 실시하여 동일방법편

의의 문제의 가능성이 있다. 따라서 향후 연구에서는 

응답시점과 응답원을 분리하여 데이터를 수집한다면 

신뢰성을 더욱 높일 수 있을 것이다. 셋째, 본 연구

에서는 일정시점에 설문을 수집한 횡단적 데이터를 

사용하여 실증분석에 사용하였다. 그러나 직무관련 

자기효능감 및 번영감과 같은 조직 구성원의 심리상

태는 시간이 지남에 따라 달라질 수 있다. 따라서 향

후 연구에서는 종단적 연구설계를 통해 리더십의 영

향으로 인한 인과관계를 더욱 명확하게 밝힐 수 있을 

것이다. 넷째, 본 연구에서는 강점기반 리더십과 직무

성과 간의 관계를 분석하기 위하여 번영감과 직무관

련 자기효능감의 역할에 초점을 두었다. 그러나 강점

기반 리더십은 조직 구성원의 다양한 조직 및 직무

성과에 영향을 미칠 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 

개인 및 조직차원의 다양한 결과에 미치는 영향을 밝

힐 필요가 있다. 또한 강점기반 리더십은 국내에는 

활발히 이루어지지 않은 리더십 유형으로 본 연구 결

과를 바탕으로 전문가 인터뷰 및 사례연구 등과 같은 

질적 연구를 시행한다면 더욱 유용한 시사점을 도출

할 수 있을 것으로 기대한다. 다섯째, 본 연구는 한국 

기업의 다양한 직무에 종사하는 조직 구성원을 대상

으로 실증분석을 진행하여 실무적, 현실적 연계성이 

높으나 기업이 속한 산업에 따른 차이, 기업이 가진 

조직문화 및 조직 구성원들의 리더십 스타일의 수용 

가능성과 같은 기업의 내, 외부적 요인에 따라 강점

기반 리더십의 효과가 달라질 수 있다. 따라서 향후 

연구에서는 강점기반 리더십의 효과성을 검증하기 위

해 산업 및 조직문화와 같은 다양한 맥락적 요인에 

따른 차이를 검증할 필요가 있을 것이다. 마지막으
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로 본 연구는 강점기반 리더십의 효과를 검증하고자 

하였으나 표본의 구성에 일부 한계가 존재한다. 구

체적으로 본 연구의 표본에는 사원부터 리더역할을 

하는 직급이 포함되어 있어 분석결과에 영향을 미쳤

을 가능성이 있다. 따라서 향후 연구에서는 조직 구성

원 대상 설문지와 리더 대상 설문지를 구분하여 리더

-팔로워의 쌍대(dyad)관계로 구성된 설문을 실시한

다면 더욱 면밀한 분석이 가능할 것이다.

5.4 결론

리더십이 직무성과에 미치는 과정을 밝히기 위한 

선행연구들이 있었으나, 강점기반 리더십이 직무성

과로 이어지는 메커니즘에 대한 관심은 부족하였다. 

본 연구는 강점기반 리더십과 직무성과 간의 관계를 

설명하기 위해 번영감의 매개효과와 직무관련 자기

효능감의 조절효과 및 조절된 매개효과를 검증하였

다. 본 연구결과에 따르면 강점을 활용하고 장려하는 

리더의 행동은 조직 구성원이 자신의 역량과 가치를 

인정받는다고 느끼게 만듦으로 조직 내 구성원의 번

영감과 긍정적 관계가 있는 것으로 추론된다. 나아가 

강점기반 리더십은 개인의 잠재적 역량을 발휘할 수 

있도록 하여 직무성과와도 긍정적 관계가 있음으로 

해석된다. 한편 조직 구성원의 직무관련 자기효능감 

수준이 높은 상황에서는 자신의 강점에 대한 자신감

을 바탕으로 강점기반 리더십이 제공하는 강점활용 및 

인식을 위한 지원과 같은 긍정적 상황을 더욱 잘 흡

수할 수 있게 한다. 이를 통해 개인의 심리적 자원을 

강화시키고 활용할 수 있게 하여 강점기반 리더십의 

긍정적 효과가 증대되는 것으로 추론된다. 이처럼 실

증분석 결과는 강점기반 리더십이 어떠한 심리적 메

커니즘에 의해 직무성과와 긍정적 관계가 있는지 밝

힘으로 리더십 및 조직행동 연구의 확장에 기여하였

다. 또한 경영자와 관리자의 강점기반 리더십을 함

양하고 조직 구성원의 번영감 및 직무관련 자기효능

감을 높이기 위한 다양한 방안들이 마련되고 추진되

어야 함을 시사한다. 

본 연구의 이론적, 실무적 시사점에도 불구하고 본 

연구는 강점기반 리더십의 긍정적인 효과에 직, 간접

적 영향을 미칠 수 있는 다양한 환경요인의 효과를 

분석하지 못했다. 또한 강점기반 리더십은 혁신행동, 

직무몰입, 조직성과와 같은 본 연구에서 다루어지지 

않은 주요 조직성과에 영향을 미칠 가능성이 있다. 

따라서 향후 연구에서는 다양한 성과에 미치는 영향 

및 환경요인의 조절효과를 검증함으로 강점기반 리

더십 연구의 확장을 기대한다.
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