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성장지향성과 주관적 경력성공이 삶의 만족에 미치는 영향:

긍정리더십의 조절된 매개효과
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본 연구의 목적은 주관적 경력성공을 매개로 하여, 성장지향성이 삶의 만족에 미치는 영향

을 검증하는데 목적이 있다. 구체적으로 첫째, 성장지향성과 주관적 경력성공 및 삶의 만족 

간의 관계를 살펴보았다. 둘째, 성장지향성이 삶의 만족에 영향을 미치는데 있어 주관적 경

력성공의 매개효과를 확인하였다. 셋째, 성장지향성과 주관적 경력성공 간의 관계에서 긍정

리더십의 조절효과를 검증하였다. 마지막으로 성장지향성이 삶의 만족에 영향을 미치는 과

정에서 긍정리더십의 조절된 매개효과를 검증하였다. 이를 위해, 20-60대 직장인 255명(남 

124명, 여 131명)을 대상으로 성장지향성, 삶의 만족, 주관적 경력성공, 긍정리더십의 정도를 

묻는 온라인 설문조사를 실시하였고, 수집된 자료는 SPSS 23.0와 PROCESS macro v3.0, AMOS 

23.0으로 분석하였다. 분석 결과는 다음과 같다. 첫째, 주관적 경력성공은 성장지향성과 삶의 

만족 간에 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 둘째, 성장지향성과 주관적 경력성공 간의 관

계를 상사의 긍정리더십이 유의하게 조절하는 것으로 나타났다. 셋째, 상사의 긍정리더십 수

준이 높을수록 성장지향성이 주관적 경력성공을 통해 삶의 만족에 미치는 정적관계가 더 강

하게 나타나 조절된 매개효과가 유의한 것으로 검증되었다. 이러한 연구결과를 토대로 연구

의 의의와 제한점 및 실무적 시사점, 한계점 및 추후연구에 대해 제언하였다.
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인적자원개발의 새로운 패러다임으로 다

양한 삶의 영역에서 웰빙을 추구(Kuchinke, 

2010)할 것을 강조하고 있다. 웰빙에 대한 인

적자원개발의 이론적 토대로 긍정 심리학을 

고려할 수 있는데 삶의 질, 행복, 웰빙 등의 

용어들이 혼용되고 있다(Medvedev & Landhuis, 

2018).

직장인의 행복은 직무 만족, 보상과 인정, 

비전, 상사 및 동료와의 관계, 일과 삶의 균형

(조범상, 2009)으로 측정된 바 있고, 이 후 삼

성경제연구소(2013)에서 가치, 정서, 만족을 중

심으로 직장인의 행복측정이 시도되었다.

주관적 안녕감은 긍정․부정 정서를 포함

하는 정서적인 평가와, 삶의 만족도로 측정

할 수 있는 인지적 평가로 구분된다. 일터맥

락의 웰빙의 인지적 행복을 연구한 28편 중 

24편은 Diener 등(1985)이 개발한 삶의 만족도

(Satisfaction with Life Scale)로 측정되어(백평구, 

2020) 본 연구에서도 Diener 등(1985)의 삶의 

만족으로 웰빙을 측정하였다.

2022년 국내 직장인들의 웰빙 수준을 조사

한 결과에 따르면, 개인적 웰빙과 건강을 우

선시 하는 방향으로 직장과 일에 대한 인식이 

변화하였다. 2020년 퇴직과 이직비율이 상승한 

이유 또한, 웰빙과 정신건강 문제(24%), 일과 

삶의 균형(24%)이 가장 높은 비율을 차지하는 

등 직장인들의 웰빙에 관한 인식이 코로나 펜

데믹 이후, 급변하였음을 알 수 있다(이두리, 

2022).

이에 본 연구에서는 직장인들의 삶의 만족

도에 영향을 미치는 변인으로 성장지향성을 

상정하여 관계를 살펴보고자 하였다. 성장지

향성은 ‘성장 잠재력을 실현하고 싶은 인간의 

욕구에 주목하여 지속적인 노력을 통해 성

장하고자 하는 심리적 특성’이다(경일수 외, 

2018).

성장지향성은 삶의 만족과 높은 상관을 갖

고(경일수 외, 2018), 성장지향성과 관련된 성

격 강점 중에서 희망과 낙관성은 삶의 만족에 

유의미한 영향을 미치는 것으로 보고된다(백

옥경, 김청자, 2014). 따라서 성장지향성이 높

은 직장인 일수록 삶의 만족도 높을 것으로 

기대된다.

한편, 경력은 삶의 만족을 구성하는 중요한 

자원으로(Wright & Bonett, 2007) 경력을 통해 

얻은 성취감과 만족감은 삶의 만족을 향상시

킨다(김나정, 차종석, 2018; 박혜영, 박용호, 

2015). 특히 주관적 경력성공은 개인차원에서 

심리적 만족 및 동기부여에 긍정적 영향을 

미칠 뿐만 아니라, 조직의 성과에도 기여하기 

때문에(Peluchette, 1993), 조직원의 주관적 경력

성공을 높여주기 위한 개입은 개인과 조직 모

두에 긍정적인 영향을 줄 수 있으므로 조직차

원의 효율적인 개입방안을 연구하는 것은 중

요하다.

Seligman은 개인의 믿음(Belief)이 어떤 사건

(Accident)과 결과(Consequence)사이의 연결고리 

역할을 하여 해석이 달라지므로 건전한 낙관

주의를 제안한 바 있다. 이런 관점에서 보면 

성장지향성이 실패경험에 대한 귀인방식, 인

지, 정서반응, 태도 등에 영향을 주어 결과적

으로 행동이 달라질 수 있다는 것을 이해할 

수 있다.

따라서 경력관리가 필수적으로 요구되는 실

정에서 성장지향성이 높은 조직원들이 주관적

인 경력성공을 높이는 방향으로 지속적인 노

력을 함으로써 결과적으로 삶의 만족 또한 증

진시킬 수 있을 것이라 기대해 볼 수 있다. 

성장지향성이 높은 조직원들은 자신의 지능․

재능․운명의 변화가능성을 믿고, 목표 달성 
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과정에서 필수적으로 겪는 실패나 좌절의 상

황 속에서도 그 과정을 배울 수 있는 기회로 

발판삼아 지속적으로 성장할 수 있을 것으로 

기대되기 때문이다(서은영, 탁진국, 2019).

이처럼 성장지향성이 주관적 경력성공 및 

삶의 만족에 영향을 미칠 수 있는 중요한 변

인임에도 불구하고 성장지향성의 척도개발이 

이루어진지 얼마 되지 않아, 직장인들의 성장

지향성이 어떠한 과정을 거쳐 삶의 만족에 영

향을 미치는 지에 관한 연구는 부재한 실정이

다. 또한, 경력성공의 과정에 대한 탐색이나 

결과에 대한 탐색은 미비한 실정이다(백평구, 

2020).

이에 본 연구에서는 성장지향성이 직장인들

의 삶의 만족에 긍정적인 영향을 미치고, 이 

과정에서 주관적 경력성공이 매개변인으로서 

역할을 할 것으로 가정하고 이를 검증하고자 

하였다.

성장지향성은 Alderfer(1972)의 성장욕구를 

이론적 토대로 개발되었다(경일수 외, 2018). 

성장욕구는 성취나 적응 등에 대해 긍정적인 

측면을 강조하는 결과가 대부분이었는데 몇몇 

연구들에서 일관되지 않은 연구결과들도 보고

되었다. 성장욕구가 강한 사람은 객관적으로 

더 성공적인 결과를 이끌어내더라도 조직 내

의 승진이나 임금인상에 만족하지 못하거나

(Aryee et al., 1994), 성장욕구가 경력만족에 부

적 영향을 미치기도(Judge et al., 1995, Seibert 

& Kraimer, 2001; Wayne et al., 1999)하고, 경력

만족과 상관이 없다고 보고되기도 하였다. 또

한, 성장지향성은 자기효능감과 관련성이 높

은데(경일수 외, 2018), 자기효능감이 지나치게 

높을 경우 성취나 적응에 부적 영향을 미치는 

것으로 보고 된 바 있다(김시진, 김정원, 2010). 

따라서 성장지향성이 높다고 해서 무조건 주

관적 경력성공이 높지는 않을 것으로 예상할 

수 있다.

관계 지향적이며 집단주의 문화권인 우리

나라의 경우, 개인주의 문화권과 비교했을 

때, 상대적으로 자신의 정체성 형성에 집단의 

영향을 많이 받는 경향이 있다(Ashforth et al., 

2000). 성장욕구는 상사와 부하직원 간의 관계

를 통해 더 강화되고(Graen et al., 1982), 상사

는 강점 활용에 영향력이 크기 때문에(이혜숙, 

김보영, 2016) 조직 내 상사의 역할은 매우 중

요하다.

한편 강점 중심적 조직변화(Clifton & Harter, 

2003)와 함께 긍정리더십의 중요성이 강조되

고(윤성혁, 정기수, 2019; Chen & Klimosky, 

2003)있음에도 지금까지 직장인의 성장지향성

과 주관적 경력성공 간의 관계에서 긍정리더

십의 조절효과를 검증한 연구는 부재한 실정

이다.

조직 구성원들의 강점을 고려한 적절한 업

무배치와 상사의 긍정적인 피드백은 성장지향

성이 높은 조직 구성원들의 내적 동기를 더욱 

향상시키고(Ryan & Deci, 2000), 자기효능감에

도 영향을 주어 주관적 경력성공에 긍정적인 

영향을 미칠 것으로 기대해 볼 수 있다.

이러한 결과는 성장지향적인 사람들이 상사

의 긍정리더십을 더 많이 인식할수록 적절한 

수준의 자기효능감을 갖고, 자신의 주관적 경

력성공을 위해 자신의 가치관에 부합하는 목

표를 설정하며 주관적 경력성공을 높이기 위

해 노력할 가능성이 높을 것으로 기대해 볼 

수 있다. 나아가, 상사의 긍정리더십을 더 높

게 지각하는 구성원일수록 성장지향성이 주관

적 경력성공에 미치는 효과가 커짐으로서, 주

관적 경력성공이 삶의 만족에 미치는 간접효

과의 크기를 긍정리더십이 조절할 것으로 가
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정하였다.

사회인지경력이론(Social Cognitive Career 

Theory: SCCT)에 따르면 개인특성, 사회인지적 

특성, 환경특성의 상호작용으로 전반적인 경

력이 발달된다(Lent & Brown, 2013). 특히, 경력

을 결정하는 과정에서 개인의 선택에 영향을 

미치는 내적, 외적 요인의 중요성을 강조하였

는데 업무상황, 조직지원 등의 변동성 증가 

등 직장인들이 경력개발을 해나가는 과정에서 

환경요인에 의한 영향력도(Kuijpers & Scheerens, 

2006) 고려해야 할 필요가 있기 때문이다. 

기존의 경력개발 이론에서 주로 개인차원에 

주목한 것과 비교하였을 때, SCCT에서는 개인, 

환경, 사회인지적 차원을 모두 포함하며, 전반

적인 경력발달 과정을 설명하였다는 점에서 

차별성을 갖는다(김혜영, 안현의, 2012). 

즉, 개인이 경력을 발달시키는 과정에서 개

인과 환경의 상호작용이 행동에 영향을 주기 

때문에 개인의 경력개발에는 개인특성과 조직

특성을 모두 살펴보는 것이 필요하다. 

 이에 본 연구에서는 SCCT를 이론적 토대

로 하여 주관적 경력성공에 영향을 미치는 개

인변인으로 성장지향성과 조직차원으로 상사

의 긍정리더십을 종합적으로 고려하고, 결과

적으로 삶의 만족과의 관계를 검증하고자 하

였다.

이는 일터맥락의 웰빙을 추구하고자 하는 

인적자원개발의 방향성에 시사점을 제공할 수 

있을 것으로 기대해 볼 수 있다.

삶의 만족(Life Satisfaction)

1980년대에 들어 행복과 관련된 체계적인 

개념 정의가 이루어지고 관련 개념들의 측정

도구가 개발됨으로써 행복에 대한 심리학적 

연구가 빠르게 발전하기 시작하였다. Diener 

(1984)는 주관적 안녕감(subjective well-being: 

SWB)에 대한 개관논문을 통해 주관적인 판단

에 의한 행복을 강조하였다.

삶의 만족은 삶의 목적이나 의미, 사회적 

기능의 정도와는 관계없이 스스로가 자신의 

삶을 얼마나 만족스럽게 느끼는지를 평가하는 

주관적 안녕감에 속하는 개념으로(Diener, 1984) 

인지적인 판단과정이 포함된다(Diener et al., 

1999). 즉, 동일한 사건에 대해서도 각자의 과

거 경험이나 현재의 기대, 가치 등의 인지적 

요소에 의해 삶의 전반에 대한 평가와 판단

은 달라질 수 있다(Seligman & Csikszentmihalyi, 

2000). Diener 등(2002)은 삶의 만족을 판단할 

때, 다양한 영역에 대한 만족도 및 삶에 대한 

긍정적․부정적 정보를 판단하는 비중에서도 

개인차가 나타난다고 보고하였으며, 개인주의 

문화에서는 개인적 정서에 비중이 큰 반면, 

집단주의 문화에서는 사회적 규범에 근거한 

판단이 더 많은 등 문화적 차이도 있음을 발

견하였다.

삶의 만족도에 영향을 미치는 요인으로는 

주로 경제적 요인, 사회적 요인, 건강상태가 

가장 많이 인용되었다(임안나, 박영숙, 2017).

삶의 만족에 영향을 미치는 것으로 경제적 

요인은 전통적으로 중요시 되어온 요인이다. 

일반적으로 개인의 경제적 수준이 높아질수록 

삶의 만족도는 높아지지만, 1인당 소득이 일

정한 수준을 넘어 서게 되면 사람들이 추구하

는 가치가 물질적 측면에서 탈물질적 측면으

로 변화하게 된다(Inglehart, 1997). 이는 경제적 

만족이 어느 정도 확보되고 나면, 삶의 목표

가 경제적 만족 이상의 개인적․사회적 욕구

충족으로 변화함을 의미한다. Diener 등(1985)

은 1인당 소득과 주관적인 복리는 긍정적인 
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관계임을 보고 하였고, Oswald(1997)는 실업이 

행복에 부정적인 영향을 미친다고 보고하였으

며, Graham와 Pettinate(2001)는 실업수당의 수

준과 물가상승률이 삶의 만족에 영향을 미친

다고 보고하였다.

반면, Easterlin(1995)는 상대적으로 부유한 

국가에서는 소득이 행복에 큰 영향을 미치

지 않는다고 보고 하였으며(Bonrnskov, 2003), 

Inglehart와 Klingemann(2000)은 소득이 낮은 국

가가 오히려 소득이 높은 국가보다 삶의 만족

이 높다는 연구결과를 보고 하였다.

또한 사회적 요인이 삶의 만족에 직접적인 

영향을 미치는 연구들이 보고되었다. 가족과 

동료, 이웃, 수평적 단체참여, 소극적 정치참

여, 사적 네트워크, 지역사회 네트워크 등 사

회활동을 통한 좋은 관계유지가 개인 및 집단

의 행복에 직접적인 영향을 미치고(Fratiglioni 

et al., 2000) 사망률 간에도 중요한 상관관계가 

있는 것으로 나타났다(Helliwell, 2001). 사회적 

관계망의 연장선상에서 사회적지지(임안나, 박

영숙, 2017)가 경제적 요인에 비해 의미 있는 

요인이라는 결과도 보고되었다.

다음으로 건강상태에는 주관적 건강, 신체

적 건강, 정신적 건강이 있다. 대체로 세 유형

의 건강 변수 모두 삶의 만족도에 영향을 미

치며(박금령, 최병호, 2019), 건강상태는 사회

참여와 경제활동으로 연결되어 삶의 만족도에 

영향을 미치는 매개효과도 나타난다는 실증연

구(박순미, 2011)도 보고되었다.

그 외에도 사회적 배경에 따라 삶의 만족에 

영향을 미친다는 연구들이 보고되었는데, 주

로 소득이 높을수록, 학력이 높을수록, 남성보

다는 여성이, 미혼자보다는 기혼자가, 백인, 

종교가 있는 사람일수록 삶의 만족도가 높게 

나타났다(Blanchflower, Oswald, 2000).

이처럼 초기 연구는 소득, 교육, 종교, 성별

과 같은 인구학적 변인이 주관적 안녕감에 미

치는 영향력을 주로 검증하였다. 그러나 하나

의 인구학적 변인으로는 주관적 안녕감의 3%

도 설명하지 못하는 것으로 나타났고, 모든 

인구학적 변인을 고려했을 때에도 주관적 안

녕감의 차이에 대한 설명력이 15%미만으로 

보고되었다(Andrews & Withey, 1976). 이에 인

구학적 변인은 주관적 안녕감을 강하게 예측

하지 못하는 것으로 보고, 주관적 안녕감을 

결정하는데 일어난 사건이나 경험, 환경을 해

석하는 방식에 대한 개인차가 더 중요하다는 

하향식 접근방식으로 연구방향이 변화하였다

(Diener et al., 1999).

성인 및 청소년들을 대상으로 한 연구에서 

주관적 안녕감의 중요한 예측요인은 성격이었

다(Lyubomirsky et al., 2005). 성격특성에 관한 

일부 연구에서는 Big 5 성격이론의 기본적인 

성격특질 중에서 외향성 및 신경증적 경향성

과 주관적 행복에 대한 연구결과들이 일관되

게 보고되었다(Diener, 1984; Diener et al., 2003; 

Diener et al., 1999). 외향성은 주관적 안녕감의 

긍정정서에 영향을 미치고, 신경증은 부정정

서에 영향을 끼치며(Costa & McCrae, 1980), 문

제 대처 상황 및 행복증진 전략에서도 차이를 

보고하였다(이옥주, 2003). 주관적 안녕감이 높

은 사람들의 사회적 관계 및 외향성이 주관적 

안녕감을 30%이상 설명하는 연구결과도 보고

되었다(Hotard et al, 1989). 특히, 외향성과 행

복 간의 정적인 관계(E-happiness relations)는 

연령대에 따라서도 매우 일관되게 보고되고 

있으며(Lu, 1995), 메타분석에서도 유의미한 관

계가 있는 것으로 확인되었다(Lucas & Fujita, 

2000). 또한, 삶의 만족도를 예측하는데 성실

성과 높은 관련성이 있는 것으로 나타났다
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(Hayes & Joseph, 2003). 성실성은 자기 유능감

이나 성취지향을 포함하는 개념으로 자기효능

감과 상관관계가 높고, 목표지향적인 행동과 

관련성이 높으며, 자신과 환경에 대한 통제력

을 가짐으로써 주관적 안녕감에 기여하는 것

으로 볼 수 있다.

전체 삶의 만족에 유의미한 영향을 주는 강

점요인을 살펴보면 낙관성과 대인관계 요인이 

가장 중요한 것으로 나타났다. 성격강점과 주

관적 안녕감 간의 관계(원두리, 2011), 청소년

의 성격강점과 정신적 웰빙 간의 관계(임영진, 

2012)에서 성격강점과 삶의 만족 간의 일관된 

연구결과가 보고되고 있다.

또한, 자기효능감은 스트레스 상황을 적절

히 다룰 수 있고, 긍정적 정서에 유의한 정적 

상관관계를 갖으며, 부정적 정서와의 부적인 

상관관계를 갖는다(Weber et al., 2013). 자기효

능감은 미래를 긍정적으로 기대하고, 개인적 

경험에 대한 통제력을 발휘하는 자기조절 기

능을 수행하며(Bandura et al., 2001), 정서 및 

인간관계와 관련된 문제들을 적절히 다루고, 

높은 자아개념을 유지할 수 있도록 돕기 때문

에 자신의 경험을 긍정적으로 인식하고, 삶의 

만족을 높이는 것으로 볼 수 있다(Caprara et 

al., 2006).

Rotter(1966)의 통제 소재는 안정된 특질로서 

이해되고 있다(Levenson, 1973). 통제 소재(locus 

of control)와 행복과의 관계를 다룬 선행연구에 

따르면, 외부 통제의 경향이 높을수록 비관적

이고, 불행감 등의 부정적인 정서가 더 많이 

보고되었다(Lu, 1995). 이에 비해 내부 통제의 

경향이 높을수록 높은 자존감과 낮은 정신 병

리적 취약성이 확인되었다(Thompson & Heller, 

1990).

일터맥락의 웰빙에 영향을 미치는 선행요인

으로는 긍정심리의 긍정심리자본과 회복탄력

성, 일의 특성과 관련된 직무만족이나 감정 

노동과 관련된 연구들이 높은 빈도로 보고되

었다. 그 외에 감성지능, 관계, 성격, 스트레스 

등의 개인특성, 코칭 리더십, 일과 삶의 균형, 

가족친화, 조직문화 등의 조직 특성들이 연구

되었으며, 특히, 몰입과 관련된 연구가 가장 

많은 것으로 나타났다(백평구, 2020).

구체적으로 직장인들의 주관적 안녕감에 영

향을 미치는 요인을 탐색한 연구에 따르면, 

자기효능감(김금순, 유성모, 2010; Salanova et 

al., 2006), 업무 의미감(이종만, 2014), 스트레스 

대처능력(김금순, 유성모, 2010), 개인의 심리

적 요인(구재선, 서은국, 2011) 등이 주관적 

안녕감에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또

한, 대인관계 및 상사나 동료의 지원(김민규 

외, 2011; 이종만, 2014; Luthans et al., 2008; 

Salanova et al., 2006)등의 관계가 직무관련 몰

입을 증가시킴으로써 주관적 안녕감에 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 이 밖에도 여가활동

(송승훈, 2009), 활동 참여 및 결혼 만족(성보

훈, 윤선아, 2010), 가족관계 만족(유지수, 장재

윤, 2011; 이종만, 2014)이 주관적 안녕감에 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 보고되었다.

조직개발 맥락에서의 웰빙연구에 대한 비판

적인 견해로(백평구, 김태성, 2021) 일터 맥락

의 웰빙이 탈맥락․탈관계적이라는 개인화, 

의도적으로 자신의 취약성을 드러내거나 상대

적 우월성을 부각시키는 등의 상품화, 웰빙이 

일터맥락의 불행의 반대개념이 아닌 규율적 

권력으로 기능할 수 있다는 도구화에 대한 이

슈를 제기한 바 있다. 구조 및 환경적 맥락이 

배제된 개인화된 웰빙의 관점은 공동체나 집

단 내 연대감을 간과하게 되는 부작용을 낳을 

수 있다. 그리고 자본주의 상품으로서의 다소 
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혼재된 상품과 서비스의 공급은 웰빙에 대한 

근본적인 고민을 멀리 할 수 있다. 조직의 성

과를 달성하기 위한 수단으로서 구성원들의 

웰빙을 추구하는 시도들은 결과적으로 일터 

구성원들이 조직의 성과달성을 위한 능력을 

발휘하도록 촉진하게 되는데 이는 곧 조직원

들을 자본(capital)이나 자원(resource)으로 바라본

다는 관점에서 벗어나지 못했다는 비판을 받

는다(Dean, 2010).

따라서 일터맥락의 웰빙은 개인적인 차원뿐

만 아니라 일터 맥락을 충분히 반영하여 그 

효과를 검증할 필요가 있으며, 성과에 어떤 

영향을 미치는지 와는 구분되는 개념으로 개

인의 웰빙 자체에 주목하여 측정하고 개발하

는 것이 필요할 것으로 보여 진다.

성장지향성(Growth Orientation)

성장지향성은 Dweck(2006)의 ‘지능은 노력에 

의해 변화가능하다’는 신념인 성장 마인드셋

을 확장시킨 개념으로 성장 잠재력을 실현하

고 싶은 인간의 욕구에 주목하여 ‘지속적인 

노력을 통해 성장하고자 하는 심리적 특성’이

다(경일수 외, 2018).

지능에 대한 내재적 이론에 따르면 마인드

셋은 성취상황에서 학습자가 자신의 능력과 

지능의 변화 가능성에 대해 갖는 신념으로, 

성장 마인드셋(growth mindset)과 고착 마인드셋

(fixed mindset)으로 구분된다. 이는 Dweck이 그

의 저서(2006)에서 기존의 증진이론(incremental 

theory)을 성장 마인드셋(Growth mindset)으로, 

실체이론(entity)을 고정 마인드셋(fixed mindset)

으로 변경하여 기술한 개념이다. 구체적으로 

성장 마인드셋은 경험과 노력을 통해 능력과 

지능을 향상시킬 수 있다고 믿는 신념이고, 

고착 마인드셋은 능력과 지능은 타고난 자질

로써 노력으로 바꿀 수 없다고 믿는 신념이다. 

사람들은 자신에 대해 가지는 신념 즉, 자기

이론(Self-Theory)에 따라 서로 다른 심리적 세

계를 만들어내고 이에 따라 동일한 상황에서

도 서로 다르게 느끼고, 해석하고, 행동하게 

된다. 지능에 대한 내재적 신념에 따라 동일

한 능력과 동일한 상황에서도 지능, 노력․학

습전략, 성취기준, 동기양식, 도전, 성취목적

(achievement goals), 실패상황에 대한 태도, 시

험․평가에 대한 태도 등에 대해 상이한 의미

체계를 구성하게 된다(Hong et al., 1999). 이는 

성공과 실패에 대한 태도뿐만 아니라 성취를 

예측하기 어려운 상황에서의 인지, 행동방향

에도 영향을 미친다(Dweck, 2000).

이후, Dweck의 측정도구들이 각 연구 상황

에 맞게 수정․보완되어 사용되었고, 최근에

는 보다 독창적이고 특수한 분야로 확대된 측

정도구들이 개발되었다(경일수 외, 2018; 안도

희, 김옥분, 2005; Karwowski, 2014; Peterson, 

2009).

성장지향성은 기존의 성장 마인드셋이 단순

히 지능의 가변성에 대한 믿음만을 측정할 수 

있다는 한계점을 보완하여 확장시킨 개념으로 

지능과 재능, 그리고 운명이 변화가능하다는 

주관적인 신념과 과정지향 수행태도 및 실

패․스트레스에 대한 회복탄력성을 포함한다. 

특히, 운명 신념의 경우, 기존 마인드셋에서는 

설명하기 어려웠던 특성으로 우리나라의 사회 

환경과 고정관념을 반영하는 요인이다.

구체적으로 지능 신념, 재능 신념, 운명 신

념은 노력을 통해 지능, 재능, 운명을 변화시

킬 수 있다는 신념이고, 과정지향 수행태도는 

학습목표를 지향하는 태도를 의미하는 것으로 

학습목표를 가진 사람들은 성취의 결과가 노
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력의 결과라고 믿기 때문에 결과의 실패나 성

공에 따라 자기 가치에 손상을 입거나 스스로

를 과대평가하지 않는다(박병기 외, 2005). 마

지막으로 실패․스트레스 회복탄력성은 실패

와 스트레스 등의 어려움을 이겨내는 긍정적

인 힘이다.

따라서 성장지향성이 높은 사람들은 자신의 

노력에 의해 지능, 재능, 운명이 변화할 수 있

다고 믿고, 성과 목표를 지향하기 보다는 학

습목표를 지향함으로써 과정에서의 배움과 성

장을 중요시 여긴다. 따라서 실패에 대한 두

려움으로 새로운 시도를 회피하기 보다는 적

극적으로 도전하려는 경향이 있으며, 실수나 

좌절을 성장의 과정으로 보고 다른 전략을 모

색하는 신호로 삼아(Dweck, 2000/2008) 실패라

고 규정짓지 않는다. 마지막으로 회복탄력성

의 경우, 실패 상황 속에서도 쉽게 포기하지 

않고 적절하게 대응하는 사고방식과 태도를 

가진다.

성장지향성과 타 변인 간의 상관분석에 따

르면 성장지향성이 자기효능감, 삶의 만족도, 

주관적 행복감과 높은 관련성을 갖는 것으로 

나타났다. 구체적으로 성장지향성 요인 중 과

정지향 수행태도는 자기효능감과 가장 크게 

관련된 것으로 나타났고, 실패나 스트레스에 

대한 회복탄력성이 삶의 만족도, 주관적 행복

감과 관련성이 높은 것으로 나타났다(경일수 

외, 2018).

또한, 성장 마인드셋과 타 변인 간의 관계

를 살펴보면 성장 마인드셋을 지닌 사람들이 

숙달목표를 갖고 지속적인 노력을 통해 학습

목표를 달성함(Aditomo, 2015; Blackwell et al., 

2007; Burnette et al., 2013; Good et al., 003; 

Zeng et al., 2016)으로써 잠재력을 더욱 발휘

(Esparza et al., 2014)하는 것으로 나타났다. 

그리고 성장 마인드셋은 자기조절과 목표

달성에 기여(Bornette et al., 2013)하며, 자기

효능감과 높은 상관(Hass et al., 2016; Heess, 

2014; Karwowski, 2014)을 갖는 것으로 보고

되었다.

이러한 특성을 지닌 성장지향성은 척도 개

발이 이루어진지 얼마 되지 않아, 성장지향성

과 유사한 개념들과의 관계를 토대로 연구모

형을 검증하는 시도들이 있어 왔다. 이에 본 

연구에서는 성장지향성과 다른 변인들과의 관

계성을 직접적으로 검증하고자 하였다.

성장지향성과 삶의 만족 간의 관계

성장지향성은 자기효능감, 삶의 만족도, 주

관적 행복감과 높은 관련성을 가진다(경일수 

외, 2018). 또한, 자기효능감과 성취에 직접적

인 영향을 미친다(Hass et al., 2016; Gerhardt & 

Brown, 2006; Heess, 2014; Karwowski, 2014). 구

체적으로 성장지향성 요인 중 과정지향 수행 

태도는 자기효능감과 가장 크게 관련된 것으

로 나타났고(경일수 외, 2018), 실패나 스트레

스에 대한 회복탄력성이 삶의 만족 및 주관적 

행복감과 높은 관련성을 갖는 것으로 나타났

다(Zeng et al., 2016). 또한, 성격적 강점 중 희

망과 낙관성은 성장지향성의 요인으로 삶의 

만족에 유의미하게 영향을 미치는 것으로 나

타났다(백옥경, 김청자, 2014).

대학생들을 대상으로 한 선행연구에서 성

장 마인드셋을 가진 학생들의 삶의 만족이 더 

높게 나타났으며(Khachaturova, Yerofeyeva, & 

Bardadymov, 2022; Lam, & Zhou, 2020), Zhao, 

Du, Li, Wu와 Chi(2021)의 연구에서는 성장 마

인드셋을 가진 사람일수록 사회경제적인 역경

에 의해 삶의 만족에 부정적인 영향을 받을 
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가능성이 더 적다는 것을 검증함으로써 사고

방식이 주관적 웰빙을 설명하는 데 중요한 역

할을 하는 것으로 나타났다.

한편 성장지향성은 척도 개발이 이루어진지 

얼마 되지 않아, 직접적으로 직장인들을 대상

으로 성장지향성과 삶의 만족 간의 관계가 검

증된 바 없다. 또한, 일반인들을 대상으로 하

는 연구들에서도 성장지향성과 유사한 개념들

과의 관계를 토대로 삶의 만족 간의 관계를 

검증하는 시도들이 있어 왔다. 이에 본 연구

에서는 직장인들의 성장지향성과 삶의 만족 

간의 관계를 직접적으로 검증하고자 하였다.

따라서 이러한 선행연구들을 토대로 다음과 

같은 가설을 도출하였다.

가설 1. 성장지향성이 삶의 만족과 정적인 

관련이 있을 것이다.

주관적 경력성공(Subjective Career

Success)

경력(career)은 연구하는 학자에 따라 다양하

게 정의되어 왔으나 주로 ‘한 개인이 평생 동

안 일을 통해 겪게 되는 총제적인 경험(Arthur 

et al., 1989)’으로 이해된다.

경력성공(career success)은 일을 통해 얻는 

내․외적인 결과와 성취이다(Judge et al., 1995; 

Seibert et al., 2001). 구체적으로 임금인상, 승진

과 같이 타인에 의해 측정이 가능한 객관적 

경력성공과 직무만족, 경력만족과 같이 본인

에 의해서만 평가될 수 있는 주관적 경력성공

으로 구분된다(Abele & Spurk, 2009).

경력성공에 대한 연구는 1990년도 이전에는 

임금이나 승진횟수, 직급 등 객관적 경력 성

공에 대한 연구가 주를 이루었으나 경력패러

다임의 변화로 경력범위의 확대 및 고용관계

의 변화가 나타나면서 주관적 경력성공의 원

인을 밝히는 연구가 주목받기 시작하였다. 즉, 

경제 성장으로 인한 소득의 증가로 일(career)

은 경제적 재화획득을 위한 수단을 넘어 삶의 

중요한 부분으로 인식되기 시작하였고, 과거

에는 경력이 교수, 변호사, 의사 등 소수의 

전문직 종사자들에게만 해당이 되었으나 점

차 일을 하는 모든 근로자에게로 확대됨으로

써(Hall, 1977), 경력을 개발하고 관리하는 대

상이 확대되었다. 또한, 평생직장의 개념이 

사라지고, 조직간 경계를 드나드는 무경계

(boundaryless) 경력(Arthur & Rousseau, 1996)과 

개인의 주도성이 강조되는 프로티언(Protean) 

경력(Hall, 1996) 등의 경력에 대한 새로운 관

점이 등장하면서 직무수행 능력보다는 적응

력이 중요해졌고, 노동시장에서의 고용가능성

(employability)이 중요해 짐에 따라(Hall, 1996) 

개인의 주관적인 경력만족이 더욱 주목받게 

되었다. 또한, 객관적 경력성공을 이룬 사람도 

성공에 대한 회의감, 소외감, 스트레스, 무력

감, 경력에 대한 불안감 등을 경험할 수 있다

는 연구들이 1990년대 후반부터 부각되기 시

작하였다(Korman et al., 1981). 가치관의 다양

화로 객관적인 측면으로만 경력성공을 다루는 

것에 한계가 있으며(Derr, 1986), 사회문화적인 

성역할 차이(Melamed, 1995; Powell & Mainiero, 

1992), 세대 간의 가치관 차이에 따라 승진이

나 급여와 같은 객관적 측면의 경력에 초점을 

맞춘 객관적 경력성공 보다는 직무만족 등의 

주관적 경력성공이 삶의 만족에 미치는 영향

력이 더 큰 것으로 보고됨에 따라 점차 주관

적인 경력성공에 대한 관심이 높아지고 있다

(문재승, 2012; Arnold & Cohen, 2008).

주관적 경력성공은 다차원적인 개념이기 때
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문에(Gattiker & Larwood, 1986; Nabi, 2001), 하

위요인에 대해서는 연구자들마다 다양하게 정

의되는데, 주로 직무만족, 경력만족, 고용가능

성으로 측정된다. 직무만족(job satisfaction)은 자

신의 직무상태에 대한 감정으로, 직무에 대해

서는 높게 만족하더라도 자신의 경력에 대해

서는 불만족 하는 경우가 있다는 제한점이 있

다. 경력만족(career satisfaction)은 개인이 선택하

고 결정한 경력, 경력기회, 발전 가능성 및 이

를 뒷받침하는 자신의 능력에 대한 태도로 경

력성공을 측정하는데 가장 많이 사용되고 있

다(Heslin, 2003). 고용가능성(employability)은 개

인이 고용시장에서 고용될 수 있는 가능성을 

의미한다. 고용환경이 불안정한 상황 속에서

도 현재 소속된 조직이나 노동시장에서 자신

의 고용가능성을 믿는 정도는 주관적 경력성

공과 관련된 주요 요소라 할 수 있다(Eby et 

al., 2003).

경력에 대한 관심이 높아짐에 따라 경력성

공을 촉진하는 관련요인들에 대해서도 꾸준히 

보고되고 있다(Ng & Feldman, 2014; Stumpf & 

Tymon, 2012). 주관적 경력성공의 국내 연구

동향을 살펴보면, 경력성공은 경력개발 활동

의 최종결과로 간주하여, 선행변인과의 관계

를 살펴본 연구가 대부분이다. 주관적 경력성

공은 주로 경력만족, 직무만족, 고용가능성을 

통합적으로 측정되었다. 개인차원으로는 성

장욕구, 자기효능감 등이 경력성공에 정적인 

영향을 미치고(강승혜, 탁진국, 2014; 김시진, 

김정원, 2010), 조직차원 변인으로는 상사의 

지원과 멘토링이 경력만족, 직무만족 등에 

영향을 많이 미치는 것으로 보고되었다(강

예지 외, 2016; 권정숙, 2010; 김미정, 이희선, 

2016).

또한, Big-5와 주관적 경력성공 간의 관계에

서 성실성, 외향성 등이 경력만족과 직무만족

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다

(Kraimer et al., 2001; Lounsbury et al., 2004).

최근까지도 경력성공 변인은 경력개발 활동

의 최종성과물로 간주되는 경향이 있고, 주로 

선행변인과의 관계를 검증한 연구들이 주를 

이루었다. 이에 경력성공의 매개변수로서의 

역할이나 경력성공의 결과변수에 대한 탐색, 

경력성공에 영향을 미치는 조절변인 탐색에 

대한 추후연구들이 제안되었다(김미경, 문재승, 

2018).

또한, 최근 10년간의 경력개발 동향을 살펴

보면, 교육훈련을 통한 경력개발의 측면과 평

생교육 관점에서 이루어진 연구가 거의 이루

어지지 않았는데(지혜순, 2019), 이는 경력에 

대한 학문적․실무적 관심이 높아지고 있음

에도 불구하고 지속적인 경력개발과 미래 고

용 가능성 향상 등 좀 더 넓은 의미로의 경

력연구가 이루어지지 않고 있다는 한계점을 

갖는다.

국내 경력성공 연구동향을 살펴보면, 주로 

개인과 조직차원에 대한 관심이 높고, 가정차

원에 대한 연구는 저조하였다. 연구방법에 

있어 양적연구에 치우쳐져 있고, 경력성공의 

과정을 탐색하는 시도들이 부족하였다. 또한, 

자영업이나 소규모 단위의 업종에 종사 하는 

대상 등 다양한 직업형태나 근로형태를 반영

하지 못했다는 한계점을 갖는다(이지영 외, 

2016).

성장지향성과 주관적 경력성공 간의 관계

지금까지 성장지향성과 주관적 경력성공 간

의 관계를 실증적으로 검증한 연구는 없으나, 

자아실현욕구, 성장욕구를 이론적 토대로 하
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여 척도개발이 되었고, 자기효능감, 학습지향

성과 높은 관련성을 보고(경일수 외, 2018)한

다는 것을 근거로 관계의 인과성을 유추해 볼 

수 있다.

먼저, 성장지향성은 자기효능감과 높은 상

관을 보고하였는데(경일수 외, 2018), 자기효능

감이 높은 사람들은 자신의 관심 영역에 대한 

노력과 높은 성과를 내려는 경력몰입이 높게 

나타났다(안여명, 유태용, 2010). 좌절상황에서

도 높은 회복력을 나타내고, 경력정체 상황에

서도 경력몰입에 긍정적인 영향을 주는 것으

로 나타났으며(강정애, 이윤화, 2005; 조영복, 

하태영, 2010), 자기효능감이 높은 개인일수

록 자기 주도적인 경력관리를 통해 경력행동

을 적극적으로 이끌어가는 것으로 나타났다

(Hirschi, 2014).

그리고 성장지향성은 학습목표지향성과 높

은 상관을 보고하였는데(경일수 외, 2018), 학

습지향성은 주관적 경력성공에 정적인 영향을 

미친다(이봉희, 2013). 학습지향적인 사람들은 

학습의 과정 그 자체가 중시되며 스스로 과제

를 완수하기 위해 노력하여 자신이 설정한 기

준에 도달함으로써 성취감을 느끼는 것으로 

보고된다(Nicholls et al., 1989).

Dweck과 Leggett(1988)에 의하면 학습목표지

향성은 조직 구성원이 업무수행과정(process of 

job)을 즐기게 하여 지속적으로 노력하도록 동

기부여 한다고 주장하였고, 학습목표지향성은 

직무만족과 조직몰입을 높인다는 연구결과도 

보고된 바 있다(백평구, 2020).

마지막으로 성장지향성은 자아실현욕구 및 

성장욕구를 바탕으로 척도가 개발되었는데(경

일수 외, 2018) 성장욕구는 주로 승진이나 경

력만족, 임금인상에 영향을 미치는 요인이다

(Seibert & Kraimer, 2001). 성장욕구는 객관적 

경력성공에는 주로 긍정적인 영향을 미쳤으나 

주관적 경력성공에는 다소 상이한 연구결과가 

보고되었다. 즉, 성장욕구는 남성 관리자의 승

진에 크게 영향을 미치고(Howard & Bray, 

1990), 고용가능성에 긍정적인 영향을 미치는 

등 긍정적인 연구결과(장은주, 박경규, 2004)가 

보고되었으나, 성장욕구가 직무만족이나 경력

만족에 부정적인 영향을 미친다는 연구결과

(Judge et al., 1995; Wayne et al., 1999; Seibert 

& Kraimer, 2001)도 보고되었다(장은주, 박경규, 

2005). 즉, 성장욕구가 높은 사람은 객관적으

로 성공적인 결과를 이루고도 조직 내 승진이

나 임금인상에 만족하지 못할 수 있고(Aryee, 

et al., 1994), 고용가능성은 높게 인식하는 경

향이 있는 것으로 해석할 수 있다.

이처럼 성장지향성은 자기효능감, 학습지향

성, 성장욕구와 관련성이 높기 때문에 성장지

향성이 높은 사람들이 주관적 경력성공도 높

게 지각할 것으로 짐작해 볼 수 있다.

지금까지 직장인들을 대상으로 하여 성장지

향성과 주관적 경력성공 간의 관계를 실증적

으로 검증한 연구가 없으므로 본 연구에서는 

다음과 같이 가설을 도출하여 검증하고자 하

였다.

가설 2. 성장지향성이 주관적 경력성공에 

정적인 관련이 있을 것이다.

주관적 경력성공과 삶의 만족 간의 관계

김미경, 문재승(2018)은 경력성공 변인의 결

과변수에 대한 탐색이 많이 이루어지지 않아, 

결과변수에 대한 연구들을 제안한 바 있다. 

최근에는 주관적 경력성공의 개념을 일터맥

락에서 삶의 전반적인 영역으로 확장하여 삶
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의 만족까지도 주관적 경력성공 영역에 포함

시키기도 한다(김나정, 차종석, 2018; Gattiker 

& Larwood, 1986). Gattiker와 Larwood(1986)는 경

력성공 개념에 지위, 직무성공, 대인관계 성공, 

재무적 성공, 생애 전반을 포함하여 제시하였

는데, 대인관계 성공은 상사나 동료와의 관계

를 통해 존중받고, 긍정적인 평판과 신뢰를 

얻는 것 등을 의미한다. 즉, 경력성공을 조직

뿐만 아니라 삶의 만족까지 포함하는 개념으

로 이해할 수 있다. 글로벌 경력연구 모임인 

5C(The Collaboration for the Cross-Cultural Study 

of Contemporary Career)는 7개 차원으로 구성된 

주관적 경력성공의 다차원 개념을 개발했다

(Briscoe et al., 2011). 7개 차원은 경제적 안정, 

경제적 성취, 우호적 인간관계, 독립적 근로, 

학습과 개발, 사회적 영향력, 일과 삶의 균형

으로 개인의 가치관을 담고 있고, 삶의 만족

에 미치는 영향력을 검증할 수 있다(김나정, 

차종석, 2018).

경력은 장기적으로 일련의 관련된 경험을 

반영하는 개념으로 삶의 만족을 구성하는 중

요한 자원이다(Wright & Bonett, 2007). 경력

성공에 대한 만족감은 또 다른 목표설정을 

촉진하고, 목표달성으로 이어질 가능성을 높

여주어 삶의 만족을 끌어내는 선순환 구조를 

갖는다. 특히, 주관적 경력성공은 삶의 만족

에 유의미한 영향을 미치고(Eby, 2001; Gill & 

Haurin, 1998; Beutell & Wittig-Berman, 1999), 

객관적 경력성공 보다 높은 설명력을 갖는 것

으로 보고되었다(Ballout. 2007). 

따라서 이러한 선행연구들을 토대로 다음과 

같은 가설을 도출하였다.

가설 3. 주관적 경력성공은 삶의 만족과 정

적인 관련이 있을 것이다.

주관적 경력성공의 매개효과

앞서 기술한 바와 같이, 성장지향성은 삶

의 만족에 긍정적인 영향을 미치고, 주관적 

경력성공을 높게 지각할수록 삶의 만족도 높

아진다.

성장지향성과 주관적 경력성공 간의 관계를 

검증한 연구는 없으나, 성장지향성과 높은 관

련을 갖는 자기효능감은 경력성공에 정적인 

영향을 미치고(강승혜, 탁진국, 2014; 김시진, 

김정원, 2010; 장은주, 박경규, 2004), 학습지향

성은 주관적 경력성공에 정적 영향을 미치므

로(이봉희, 2013), 성장지향성은 주관적 경력성

공에 정적인 영향을 미칠 것으로 기대해 볼 

수 있다.

경력성공의 매개변인으로써의 영향을 검증

하는 연구들이 일부 수행되었으나 거의 이루

어지지 않아 매개변인의 역할을 보다 많이 검

증하는 것이 필요하다는 제안에 따라(김미경, 

문재승, 2018) 다음과 같은 가설을 도출하였다.

가설 4. 주관적 경력성공은 성장지향성이 

삶의 만족에 영향을 미치는 과정을 매개할 것

이다.

긍정리더십(Positive Leadership)의

조절효과

긍정리더십은 긍정심리학(positive psychology)

의 개념과 이론을 바탕으로 긍정조직학(POS)

과 긍정조직행동(POB)으로 발전하였는데, 리더

십의 일부분으로 등장하던 긍정적 특징에서 

긍정 리더십이라는 개별적인 개념들이 등장하

였다(Arakawa & Greenberg, 2007).

긍정리더십은 연구자에 따라 다양한 정의가 
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이루어졌는데, Harter(2012)는 조직 구성원들의 

차이를 정확하게 파악하여 이해하고 배려하며 

강점을 개발하고, 힘들고 어려운 일이 발생하

더라도 긍정적 관점을 유지하는 것으로 정의

하였다. Fry와 Matherly(2006)는 보편적, 도덕적 

가치를 높은 수준으로 개발시키고, 성과를 

지속적으로 향상시키며, 조직 구성원들의 복

지를 늘리는 리더십, Youssef-Morgan과 Luthans 

(2013)는 구성원의 정신을 고양시키고, 구성원

의 긍정적인 강점, 잠재력을 개발하는 리더십

이라 정의하였다.

특히, Arakawa와 Greenberg(2007)는 긍정리더

십을 구성원의 강점을 기반으로 접근, 관리하

며 어렵고 힘든 일에 대해 긍정적 관점으로 

관리하고 구성원들의 업무성취에 대해 인정하

고 격려를 제공하는 것으로 정의하였고, 이러

한 3가지 특성을 가진 관리자가 팀을 이끌 경

우 팀 성과와 종업원의 업무 몰입이 높아진다

는 결과를 제시하였다.

강점이란 Clifton과 Nelson(1992)은 ‘한 사람

의 재능 및 그와 관련된 지식, 기술, 노력을 

결합한 것이며 특정 과제에서 일관되게 완벽

에 가까운 수행을 할 수 있는 능력’으로 정의

하였다. 강점 활용은 긍정적인 자기개념과 연

관되고(Robitschek & Woodson, 2006), 직장에서 

더 잘 수행하며(Linley et al., 2009), 자기일치 

목표의 성취를 통해(Linley et al., 2010) 삶의 만

족을 향상시킨다(Csikszentmihalyi, 2000). 긍정적

인 태도를 가진 사람들이 환경에 대한 통제감

이 높고 어려움에 잘 대처할 수 있다는 믿음

이 강하기 때문에 불확실한 변화에 대해서도 

잘 대처(Henry, 2005) 할 수 있다.

또한, 업무수행에 대한 칭찬과 격려, 업무수

행에 대한 긍정적 피드백의 선행연구들에 따

르면, 리더가 구성원의 높은 성과에 대한 기

대를 긍정적으로 표현하고, 평가하는 것은 자

기효능감을 상승시키고(Shamir et al., 1993), 내

적동기를 향상(Ryan & Deci, 2000)시킴으로써, 

더 높은 성과를 낼 수 있는 것으로 나타났다

(Losada & Heaphy, 2004). 자기효능감은 새로운 

과업을 위협 보다는 도전으로 받아들이게 하

고, 난관을 적절히 극복하게 하며, 목표달성을 

위한 내적동기를 높이고, 몰입하도록 돕는 것

으로 나타났다(Simbula et al., 2011).

앞서 서술한 바와 같이, 성장지향성이 성취

나 적응 등에 대해 주로 긍정적인 측면이 강

조되지만, 일부 일관되지 않은 연구결과도 보

고되었기 때문에 성장지향성이 높다고 해서 

무조건 주관적 경력성공이 높지는 않을 것으

로 예상할 수 있다. 또한, 긍정리더십을 조절

변인으로 하여 성장지향성과 주관적 경력성공 

간의 관계를 살펴본 연구가 부재한 실정이다. 

따라서 본 연구에서는 사회인지이론을 근거로 

하여 개인특성으로 성장지향성과 조직특성으

로 긍정리더십을 조절변인으로 하여 관계를 

검증하였다.

구체적으로 성장지향적인 사람들이 상사의 

긍정리더십을 더 많이 인식할수록 높은 자기

효능감을 갖고, 지속적으로 자신의 가치관에 

부합하는 목표를 설정하며 주관적 경력성공을 

높이기 위해 노력할 가능성이 높을 것으로 기

대해 볼 수 있다. 나아가, 상사의 긍정리더십

을 더 높게 지각하는 구성원일수록 성장지향

성이 주관적 경력성공을 통해 삶의 만족에 미

치는 효과가 커질 것으로 가정하였다.

긍정리더십은 긍정심리학의 응용분야 중의 

하나로 긍정성의 의미가 문화적․조직적 맥락

에 따라 어떻게 해석되는지에 주의를 기울일 

필요가 있다. 문화적인 맥락에 따라 긍정적 

가치에 대한 견해가 대립될 수 있고(Cameron, 
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2003; George, 2004), 나라별로 미덕으로 삼는 

가치에 차이가 있기 때문이다. 같은 조직 안

에서도 세대 차이에 의해, 긍정심리의 요소들

이 다르게 해석될 수 있음에도 지금까지 국내 

실정에 맞는 긍정리더십 척도개발이 이루어지

지 않았다는 한계점을 갖는다. 국내의 경우에

는 조직성과와 관계를 검증하는 연구가 나타

나고 있으며 긍정리더십에 대한 연구는 점차 

증가하는 추세에 있으나 국내외에서 다양한 

연구가 이루어지지는 않은 상황이라는 한계점

을 갖는다.

따라서 선행연구들을 바탕으로 다음과 같은 

가설을 설정하였으며, 위 가설들을 종합한 연

구모형은 Figure 1과 같다.

가설 5. 상사의 긍정리더십은 성장지향성과 

주관적 경력성공 간의 관계를 조절할 것이다. 

상사의 긍정리더십 수준이 높을수록 성장지향

성이 주관적 경력성공에 미치는 영향이 더 높

게 나타날 것이다.

가설 6. 상사의 긍정리더십은 성장지향성이 

주관적 경력성공을 통해 삶의 만족에 미치는 

효과를 조절할 것이다. 상사의 긍정리더십 수

준이 높을수록 성장지향성이 주관적 경력성공

을 통해 삶의 만족에 미치는 영향이 더 높게 

나타날 것이다.

방  법

조사대상자 및 자료수집

본 연구는 국내의 다양한 직종에 근무하는 

직장인 255명(남성 124명, 여성131명)을 대상

으로 온라인 설문조사를 실시하였으며, 연령

별로는 20대 58명(22.7%), 30대 114명(44.8%), 

40대 61명(23.9%), 50대 17명 (6.6%), 60대 5명

(2%)이었다. 구체적인 인구통계학적 특성은 

Table 1과 같다. Table 1에 나타나 있는 근무기

간은 간명한 결과를 제시하기 위하여 범위, 

평균, 표준편차로 나타내었다.

측정 도구

성장지향성

성장지향성을 측정하기 위해서 Dweck 등

(1995)의 마인드셋 척도를 토대로 경일수 등

(2018)이 개발한 척도를 사용하였다. 본 척도

는 총 28개의 문항, 다섯 가지 하위요인으로 

구성되어 있으며, 각각의 하위요인은 지능신

념 7문항, 재능신념 3문항, 운명신념 4문항, 

과정지향수행태도 8문항, 실패․스트레스 회

복탄력성 6문항으로 구성되어 있다. 각 문항

은 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇

다’(5점)까지의 5점 Likert 척도로 구성되었으

며, 점수가 높을수록 성장지향성이 높음을 의

미한다. 문항의 예시로 지능신념은 “나의 지능

은 학습과 노력에 의해 변화될 수 있다.”, 재

능신념은 “우수한 재능은 노력과 훈련만으로Figure 1. Research Model
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도 만들어 질 수 있다.”, 운명신념은 “정해진 

운명도 바뀔 수 있다.” 과정지향수행태도는 

“새로운 것을 배우고 싶어서 종종 여분의 과

제를 한다.”, 실패․스트레스 회복탄력성은 

“실패 이후 부정적인 기분이나 감정으로 인해 

공부에 지장을 받지는 않는다.” 등이다. 경일

수 등(2018)의 연구에서 본 척도의 신뢰도 계

수(Cronbach’s α)는 .91이었으며, 본 연구에서는 

.89로 나타났다.

주관적 경력성공

주관적 경력성공을 측정하기 위해서 

Greenhaus 등(1990)이 개발한 경력만족 척도 5

개 문항에 이동하와 탁진국(2008)의 연구에서 

개발한 3개 문항을 추가하여 황애영, 탁진국

(2011)이 개발한 문항을 사용하였다. 본 척도

는 단일요인 총 8문항(문항 예시: 나의 지금까

지 직장 경력에 비추어 볼 때 승진 측면에 만

족한다.)으로 구성되어 있으며 각 문항은 ‘전

Variable Category
Frequency

(person)
Percentage(%)

Gender
man

woman

124

131

48.6

51.4

Years

20’s

30’s

40’s

50’s

60’s

58

114

61

17

5

22.7

44.8

23.9

 6.6

 2.0

Career 1 month - 37 years
Average 

73.7 month

Standard Deviation 

72.1 month

Education

Below high school

University graduation

(including college graduates)

graduate or higher

16

204

35

 6.3

80.0

13.7

Employment Form

Regular workers

Irregular workers

Ect

234

20

1

91.8

 7.8

  .4

Department

Business Support

service industry

research position

advertisement/marketing

Ect

97

36

59

15

48

38.0

14.1

23.1

 5.9

18.8

N=255

Table 1. Demographic Characteristics of Study Participants
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혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)까

지의 5점 Likert 척도로 구성되었고 점수가 높

을수록 주관적 경력성공을 높게 인식한다는 

것을 의미한다. 황애영 등(2011)의 연구에서 

본 척도의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .90이었

으며, 본 연구에서 신뢰도 계수 (Cronbach’s α)

는 .91이었다.

긍정리더십

Arakawa와 Greenberg(2007)이 긍정심리를 

기반으로 개발한 긍정리더십 척도를 사용하

여 긍정리더십을 측정하였다. 본 척도는 총 

17문항으로 구성되었으며, 강점기반 접근

(Strengths-Based Approach), 관점(Perspective), 인정

(Recognition) 세 가지 요인으로 구성되어 있다. 

문항의 예시로 “나의 상사는 나의 강점을 알

아주며 칭찬한다.” 등이 있다. 각 문항은 ‘전

혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)까

지의 5점 Likert 척도로 구성되었고 점수가 높

을수록 상사의 긍정리더십 수준이 높다는 것

을 의미한다.

Arakawa 등(2007)의 연구에서 본 척도의 

각 하위변인들의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 

.80 이상이었으며, 본 연구에서 신뢰도 계수 

(Cronbach’s α)는 .91이었다.

삶의 만족

삶의 만족을 측정하기 위해서 Diener 등

(1985)이 개발한 삶의 만족 척도(Satisfaction with 

the Life Scale; SWLS)를 조명한(1998)과 차명호

가 한국판으로 번안한 K-SWLS를 사용하였다. 

본 척도는 단일 요인 총 5개 문항으로 구성되

었으며 문항의 예시로 “전반적으로 나의 인생

은 내가 이상적으로 여기는 모습에 가깝다.” 

등이 있다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)

에서 ‘매우 그렇다’(5점)까지의 5점 Likert 척도

로 구성되었으며, 점수가 높을수록 삶의 만족

도가 높다는 것을 의미한다. Diener 등(1985)의 

연구에서 본 척도의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)

는 .87이었으며, 본 연구에서 신뢰도 계수

(Cronbach’s α)는 .87이었다.

분석 방법

수집된 자료를 바탕으로 통계분석을 위해 

SPSS 23.0, AMOS 23.0 및 SPSS PROCESS Macro 

v3.0를 사용하여 수집된 자료를 분석하였다. 

먼저, 척도의 신뢰도를 확인하기 위해 확인적 

요인분석을 실시하였고, 빈도분석, 기술통계, 

신뢰도 분석, 상관분석을 실시하였다. 다음으

로, 주관적 경력성공의 매개효과 검증, 긍정리

더십의 조절효과 검증 및 성장지향성이 주관

적 경력성공을 매개하여 삶의 만족에 미치는 

효과가 긍정리더십에 의해 조절되는지를 검증

하고자 SPSS PROCESS Macro v3.0의 Model 1과 

7을 사용하였다.

결  과

주요 변인들의 기술통계, 상관분석 및 확인적

요인 분석

본 연구에서 각 가설을 검증하기에 앞서 주

요 변인들의 평균, 표준편차 및 상관관계를 

Table 2에 제시하였다. 분석결과, 성장지향성은 

주관적 경력성공(r = .42, p < .01), 삶의 만족

(r = .32, p < .01), 긍정리더십(r = .30, p < 

.01)과 유의하게 관련된 것으로 나타났다. 또

한, 주관적 경력성공은 삶의 만족(r = .57, p 
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< .01)과 긍정리더십(r = .38, p < .01)과 정

적으로 유의하게 관련되었으며, 삶의 만족도 

긍정리더십(r = .38, p < .01)과 관련성을 보

였다.

다음으로 척도의 타당도를 검증하기 위해 

AMOS 23.0을 사용하여 확인적 요인분석을 실

시하였다. 성장지향성은 총 28개 문항으로 하

위 5개 요인으로 구성되어 있고, 긍정리더십

은 총 17개 문항으로 하위 3개 요인으로 구성

되어 있어 각 하위요인별로 문항을 묶은 후, 

확인적 요인분석을 실시하였다. 적합도 지수

는 CFI와 TLI는 .9이상, RMSEA는 .10미만, 

SRMR은 .08미만을 기준으로 평가하였으며(홍

세희, 2000), 그 결과, X2/DF= 2.348, TLI= .90, 

CFI= .91, GFI= .86, RMSEA= .07, SRMR= .07

로 타당도가 적합한 것으로 나타났다.

주관적 경력성공의 매개효과

성장지향성이 삶의 만족에 미치는 영향을 

주관적 경력성공이 매개할 것이라는 매개모형

을 검증하기 위해 Baron과 Kenny(1986)의 위계

적 회귀분석 방식을 사용하였다. 종속변수에 

대한 독립변수의 고유한 영향력을 검증하기 

위해 인구통계학적 특성(성별, 연령대, 현재 

조직 근무 연수, 귀하직급, 최종학력, 직장근

무기간, 근무형태, 근무부서)들은 통제하고 모

형을 검증하였다. 그 결과는 Table 3과 같다. 

Model 1에서는 성장지향성이 삶의 만족에 미

치는 영향이 유의한 것으로 나타났고(β = .34, 

p < .001), Model 2에서는 성장지향성이 주관

적 경력성공에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다(β = .43, p< .001).

Variables Means SD 1 2 3 4

1. Growth Orientation 3.71 .40 ­

2. Subjective Career Success 3.31 .69 .42** ­

3. Life Satisfaction 3.08 .76 .32** .57** ­

4. Positive Leadership 3.49 .54 .30** .38** .38** ­

Note. **p < .01

Table 2. Descriptive Statistics and Correlations among Variables (N = 255)

Model 1 Model 2 Model 3

DV: Life Satisfaction
DV: Subjective 

Career Success
DV: Life Satisfaction

B  β t B  β t B  β t

Growth Orientation .64 .34 5.6*** .74 .43 7.45*** .23 .12 2.10***

Subjective Career Success .55 .50 8.64***

Note. ***p < .001, *p < .05

Table 3. Mediating Effects of Subjective Career Success
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Model 3에서는 성장지향성이 삶의 만족에 

미치는 영향을 통제한 상태에서 주관적 경력

성공이 삶의 만족에 미치는 영향은 통계적

으로 유의한 것으로 나타났다(β = .50, p < 

.001).

마지막으로 매개변수인 주관적 경력성공을 

고려한 상태에서 성장지향성이 삶의 만족에 

미치는 영향력은 줄어드는 것으로 나타났다. 

따라서 성장지향성과 삶의 만족의 관계에서 

주관적 경력성공이 매개효과가 있는 것으로 

나타나 가설 1, 2, 3, 4가 지지되었다.

다음으로 주관적 경력성공의 매개효과 유의

성을 검증하기 위해 Bootstrapping을 실시하였

으며(Shrout& Bolger, 2002) 그 결과는 Table 4와 

같다.

본 연구에서 Bootstrapping으로 재추출한 

표본 수는 10,000이었으며, 95% 신뢰구간의 

하한값과 상한값 사이에 0을 포함하고 있지 

않아(β = .59, CI[.43 ∼ .74]) 매개효과가 통

계적으로 유의미한 것으로 나타났다(Preacher, 

Rucker & Hayes, 2007).

긍정리더십의 조절효과

성장지향성과 주관적 경력성공 간의 관계가 

상사의 긍정리더십의 수준에 따라 변화하는지

를 알아보기 위해 SPSS PROCESS Macro v3.0 

Model 1(Hayes, 2013)을 사용하여 조절효과를 

검증하였다. 그 결과는 Table 5와 같다.

분석결과, 성장지향성과 주관적 경력성공 

간의 긍정리더십의 상호작용항이 유의미함에 

따라 긍정리더십의 조건부효과 탐색을 위

해 Aiken과 West(1991)의 특정값(-1SD, Mean, 

+1SD) 선택방법을 사용하여 조절효과를 탐색

하였다. 그 결과는 Table 6과 같다. 긍정리더십 

수준에 따라 성장지향성이 주관적 경력성공에 

미치는 영향을 탐색한 결과 긍정리더십의 모

든 수준에서 95% 신뢰구간 내에 0을 포함하

지 않아 통계적으로 유의하였다. 구체적으로 

긍정리더십수준이 -1SD 수준(B = .34, t = 

2.63, p < .01)과 평균수준(B = .57, t = 5.86, 

p < .001) 및 +1SD(B= .80, t = 6.37, p < 

.001)수준에서 모두 성장지향성이 주관적 경력

B SE t 95% Confidence Interval

LLCI ULCI

Growth Orientation(a) -.90 .54 -1.65* -1.97 .17

Positive Leadership(b) -1.19 .57 -2.11* -2.31 -.08

(a) x (b) .42 .15  2.77** .12 .72

Note. **p < .01, *p < .05

Table 5. Result of Moderation effect

B SE
95% Confidence Interval

LLCI ULCI

DV: Life Satisfaction .59 .08 .43 .74

Table 4. Bootstrapping Results to Verify the Mediated Effects of Subjective Career Success
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성공에 정적으로 유의미한 영향을 미치는 것

으로 나타났으며, 그 결과를 Figure 2에 그래프

로 제시하였다. 즉, 상사의 긍정리더십이 높아

질수록 성장지향성이 주관적 경력성공에 미치

는 정적인 영향이 더 강화되는 것을 의미한다.

상호작용항이 유의미함에 따라 긍정리더십

의 조건부효과 탐색을 위해 Johnson-Neyman방

법을 사용하여 조절효과를 탐색하였으며, 그 

결과는 Table 7과 같다. 상사의 긍정리더십이 

2.8206이상일 경우, 성장지향성이 주관적 경력

성공에 미치는 영향이 정적으로 유의하고, 긍

정리더십이 2.8078이하인 경우, 성장지향성이 

주관적 경력성공에 미치는 영향이 통계적으로 

유의미하지 않은 것으로 나타났다(Figure 3).

조절된 매개효과 분석

지금까지의 분석을 통해 성장지향성과 삶의 

만족 간의 관계를 주관적 경력성공이 매개한

다는 것과 상사의 긍정리더십이 성장지향성과 

Positive Leadership B SE t
95% Confidence Interval

LLCI ULCI

-1SD 0.34 0.13 2.63*** 0.09 0.60

Mean 0.57 0.10 5.86*** 0.38 0.76

+1SD 0.80 0.13 6.37*** 0.55 1.05

Note. ***p < .001

Table 6. Conditional Moderation Effect of Positive Leadership

Figure 2. The Moderating Effect of Positive

Leadership between Growth Orientation and

Subjective Career Success

Figure 3. Conditional Moderation Effect

Inspection with the Johnson-Neyman

Techique
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주관적 경력성공 간의 관계를 조절한다는 것

을 검증하였다. 또한, 조절된 매개효과 분석에 

앞서 종속변인에 대한 독립변인과 조절변인의 

상호작용 효과가 통계적으로 유의하지 않음을 

확인(Muller, Judd, & Yzerbyt, 2005)하였다. 이에 

본 연구에서는 성장지향성과 삶의 만족 간의 

관계에서 주관적 경력성공의 매개효과를 긍

정리더십이 조절하는지 검증하기 위해 SPSS 

PROCESS v3.0 Macro Model 7을 활용하여 분석

하였으며, 그 결과는 Table 8과 같다. 분석결

과, 성장지향성과 삶의 만족 간의 주관적 경

력성공의 매개효과에 대한 긍정리더십의 상호

작용이 통계적으로 유의미한 것으로 나타났으

며(B = .42, t = .77, p < .01), 이에 가설 6은 

지지 되었다. 상호작용 항이 유의미함에 따라 

긍정리더십의 수준에 따른 매개효과에 미치는 

Positive Leadership Effect SE t p LLCI ULCI

1.6471 -0.21 0.30 -0.68 0.50 -0.80 0.39 

1.8147 -0.13 0.28   -0.49   0.63   -0.68   0.41   

1.9824 -0.06 0.25   -0.25   0.80   -0.56   0.43   

2.15  0.01 0.23    0.03   0.98   -0.44   0.46   

2.3176  0.08 0.21    0.38   0.71   -0.33   0.48   

2.4853  0.15 0.18    0.81   0.42   -0.21   0.51   

2.6529  0.22 0.16    1.35   0.18   -0.10   0.54   

2.8078  0.28 0.14    1.97   0.05    0.00   0.57   

2.8206  0.29 0.14    2.03   0.04    0.01   0.57   

2.9882  0.36 0.13    2.87   0.00    0.11   0.61   

3.1559  0.43 0.11    3.88   0.00    0.21   0.65   

3.3235  0.50 0.10    4.96   0.00    0.30   0.70   

3.4912  0.57 0.10    5.89   0.00    0.38   0.76   

3.6588  0.64 0.10    6.44   0.00    0.45   0.84   

3.8265  0.71 0.11    6.57   0.00    0.50   0.93   

3.9941  0.78 0.12    6.42   0.00    0.54   1.02   

4.1618  0.85 0.14    6.14   0.00    0.58   1.13   

4.3294  0.92 0.16    5.84   0.00    0.61   1.24   

4.4971  1.00 0.18    5.55   0.00    0.64   1.35   

4.6647  1.07 0.20    5.30   0.00    0.67   1.46   

4.8324  1.14 0.22    5.08   0.00    0.70   1.58   

5  1.21 0.25    4.88   0.00    0.72   1.69   

Table 7. Conditional Moderation Effect Inspection with the Johnson-Neyman Techique
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영향을 탐색한 결과, Table 9와 같다. 긍정리더

십 수준에 따라 주관적 경력성공의 매개효과 

크기를 탐색한 결과 긍정리더십의 모든 수준

에서 95% 신뢰구간 내에 0을 포함하지 않아 

통계적으로 유의하였다. 구체적으로 긍정리더

십 수준이 -1SD 수준(B = .20, LCI[.04 ∼ .38])

과 평균수준(B = .34, LCI[.21 ∼ .48]) 및 

+1SD(B = .47, LCI[.29 ∼ .67]) 수준에서 모두 

유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 마

지막으로 Table 10에 제시된 바와 같이 조절된 

매개지수는 95% 신뢰구간 내에 0을 포함하지 

않아 조절된 매개효과 검증이 통계적으로 유

의미한 것으로 나타났다.

논  의

본 연구는 국내 직장인들을 대상으로 성장

지향성이 삶의 만족에 미치는 영향에 대해 알

아보고, 그 과정에서 주관적 경력성공의 매개

효과를 검증하였다. 또한, 상사의 긍정리더십

이 성장지향성과 주관적 경력성공의 관계를 

조절하는지를 분석하였다. 마지막으로, 성장지

향성과 삶의 만족 간의 관계에서 주관적 경력

성공의 매개효과를 긍정리더십이 조절하는지 

확인하기 위해 조절된 매개효과 검증을 실시

하였다. 요약된 연구 결과 및 시사점은 다음

과 같다.

Positive Leadership B SE
95% Confidence Interval

LLCI ULCI

-1SD .20 .09 .04 .38

Mean .34 .07 .21 .48

+1SD .47 .10 .29 .67

Table 9. Conditional Moderated Mediating Effect of Positive Leadership

Positive Leadership SE
95% Confidence Interval

LLCI ULCI

.25 .11 .03 .48

Table 10. Moderated Meditation Indices

　 B SE t
95% Confidence Interval

LLCI ULCI

(a) x (b) .42 .15 .77** .12 .72

Note. **p < .01

Table 8. The Result of Moderated Mediating Effect
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첫 번째, 성장지향성과 삶의 만족 간의 관

계에서 주관적 경력성공이 매개하는 것으로 

나타났다. 성장지향성이 높은 사람들은 자신

의 성장에 대한 변화 가능성을 믿고, 자신의 

가치관에 부합하는 목표를 이루기 위해 지속

적으로 노력함으로써 주관적 경력성공을 높이

고, 이는 곧 삶의 만족에까지 이르도록 돕는

다. 이는 성장지향성이 성취의 동기요소일 뿐

만 아니라 전반적인 삶의 만족과 밀접한 관계

를 지닌다는 것을 시사한다. 두 번째, 상사의 

긍정리더십이 성장지향성과 주관적 경력성공 

간의 관계를 조절하는 것으로 나타났다. 전체

적으로 성장지향성이 주관적 경력성공에 정적

인 영향을 미치는 관계에서 상사의 긍정리더

십 수준이 높아질수록 그 영향력이 높게 나타

났다. 구체적으로는 성장지향성이 높은 경우, 

긍정리더십 수준에 따라 주관적 경력성공의 

차이가 크게 나타났고, 성장지향성이 낮은 경

우, 긍정리더십 수준에 따라 주관적 경력성공

의 차이가 적게 나타났다. 성장지향성의 하위

요인인 학습목표 지향성이 높은 사람들은 새

로운 도전에 긍정적인 태도로 성장하고자 하

는 욕구가 있는 것으로 알려져 있다(Ames & 

Archer, 1988). 따라서 성장지향성이 높은 구성

원의 경우, 자신의 성장가능성에 대한 믿음을 

갖고 상사의 긍정적인 피드백이나 강점 활용 

등의 개입을 적극적으로 수용하여 내적동기

(Ryan & Deci, 2000) 및 자기효능감을 높여줌으

로써 성장지향성이 낮은 구성원들에 비해 긍

정적인 영향력이 클 것으로 짐작해 볼 수 있

다. 특히, 성장지향성이 낮고 긍정리더십이 높

은 경우에 비해 성장지향성이 높고 긍정리더

십이 낮은 경우가 주관적 경력성공이 높게 나

타났다. 즉, 성장지향성을 높게 지각하는 구성

원이 높은 수준의 긍정리더십과 시너지 효과

를 나타낼 때, 가장 성공적인 주관적 경력성

공을 이룰 수 있겠으나, 상사의 긍정리더십이 

다소 낮게 지각되는 환경에서도 자신의 성장

지향성을 높게 지각하는 것이 중요하다는 점

을 시사한다. 따라서 보다 효과적인 긍정리더

십이 발휘될 수 있기 위해서는 성장지향성이 

낮은 구성원의 경우, 자신의 성장가능성에 대

한 믿음을 심어주고, 실패상황에 대한 예방적 

개입이 선행되어져야 함을 내포한다. 

세 번째, 성장지향성이 주관적 경력성공을 

통해 삶의 만족에 미치는 간접효과의 수준이 

긍정리더십이 더 잘 발휘될수록 증가하는 것

으로 나타났다. 즉, 긍정리더십이 더 잘 발휘

될수록 성장지향성을 지닌 구성원들은 강점 

활용, 긍정적인 사고, 인정에 대한 경험을 통

해 긍정정서가 유발되고(Wood et al., 2011), 내

적동기가 향상되고(Ryan & Deci, 2000), 자기효

능감이 높아져(Shamir et al., 1993), 주관적 경

력성공을 높이기 위해 노력함으로써 자기일치 

목표의 성취(Linley et al., 2010)를 통한 삶의 만

족이 향상될 수 있다(Csikszentmihalyi, 2000).

본 연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 첫

째, 본 연구는 기존의 성장 마인드셋을 중심

으로 이루어진 연구들에 이어, 성장지향적인 

태도를 한국인의 상황과 인식을 반영하여 구

체화 시킨 성장지향성을 실증적으로 규명하였

다는 점에서 의의가 있다. 둘째, 주관적 경력

성공은 주로 결과변수로서 선행변인을 탐색하

는 연구가 주를 이루었으나, 본 연구에서는 

성장지향성과 삶의 만족 간의 관계에서 주관

적 경력성공을 매개변인으로 하여 효과를 검

증하였다는데 의의가 있다. 이를 통해 직장인

들의 성장에 대한 긍정적인 사고방식이나 태

도가 어떠한 과정을 거쳐 삶의 만족에 영향을 

미치는지에 대한 설명을 제공하였으며 이는 
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주관적 경력성공을 높여주는 개입을 통해 일

터맥락의 웰빙을 추구할 수 있음을 시사 하는 

결과이다. 세 번째, 사회인지경력이론을 이론

적 근거로 하여, 주관적 경력성공에 영향을 

미치는 개인, 조직 차원의 변인을 종합적으로 

고려하고, 변수들 간의 관계성을 규명하였다

는데 의의가 있다. 네 번째, 상사의 긍정리더

십 수준에 따라 성장지향성이 주관적 경력성

공을 통해 삶의 만족에 미치는 영향이 달라질 

수 있음을 확인함으로써 긍정리더십의 시대적 

요구에 대한 단서를 제공하고, 직장인들의 삶

의 만족을 높이는데 조직차원에서 개입할 수 

있는 방향성을 제공하였다는데 의의가 있다.

네 번째, 국내 긍정조직학 연구는 주로 직

무만족, 조직몰입, 조직시민행동 등 긍정적 변

인을 다룬 연구들을 쉽게 찾아볼 수 있으나, 

최근 긍정조직학에서 주목하고 있는 관계의 

질을 고려한 상호작용이나 관계에 대한 연구 

및 긍정적 맥락에 대한 연구들은 국내에서 연

구가 활발히 이루어지고 있지 않다(이지영, 김

명언, 2008). 본 연구에서는 긍정리더십을 조

절변인으로 하여 연구가설을 검증함으로써 긍

정조직에 대한 연구영역을 확장하였다는 점에

서 의의가 있다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 성장지향성의 척도를 직원 선발 및 교

육 전 기초 검사지로 활용할 수 있다. 성장지

향성은 코칭 및 훈련으로도 변화될 수 있는 

특성을 갖고 있으므로 성장지향성을 높여줄 

수 있는 다양한 개입을 통한 성장지향성 향상 

정도를 가시적으로 확인함으로써 프로그램의 

효과를 극대화 할 수 있을 것으로 기대된다. 

둘째, 조직차원에서는 성장지향성이 높은 구

성원을 유지하고 최대의 성과를 낼 수 있기 

위한 노력이 요구된다. 성장지향성이 높은 구

성원들의 경우, 직무안정성(job security)만으로 

동기부여 되기에는 부족할 수 있고(Segers et 

al., 2008), 성장욕구가 높을수록 노동시장에서 

자신의 가치를 높게 인식하여 고용가능성을 

높게 지각하는 경향이 있다(장은주, 박경규, 

2005). 성장지향성이 높은 구성원들의 자율성

이나 성장욕구가 제한되면 또 다른 학습과 성

공을 위한 이직으로 인재이탈이 일어날 수 있

으므로, 도전적인 직무를 할당하거나 공식적

인 교육 및 훈련, 경력개발관계(경력과 관련된 

상사, 동료 혹은 코치와의 관계), 미래 기회에 

대한 정보 제공 등이 필요하다(Hall, 2004). 셋

째, 조직차원에서도 효율적인 동기부여 방법

(Heslin, 2003)으로써 구성원들의 주관적 경력

성공을 높여주기 위한 경력지원이 요구된다. 

전통적인 경력개발지원이 주로 조직의 계층에 

따라 개인이 승진하는데 초점을 둔 반면, 현

대의 경력시스템은 수평적 이동 또는 임시적

인 단기 프로젝트 부여 등 폭 넓은 활동을 지

원함으로써 조직원들의 주관적 경력성공을 돕

기 위한 경력 상담, 학습, 성과 피드백에 초점

을 맞추는 등 다양한 활동을 포함하는 것이 

필요하다(Baruch, 1999).

마지막으로 상사의 긍정리더십이 더 잘 발

휘될수록 성장지향성을 지닌 조직원들의 주관

적 경력성공에 긍정적인 영향을 미치고 삶의 

만족에도 영향을 미치므로 긍정리더십이 더 

잘 발휘될 수 있는 조직차원의 노력이 필요하

다. 예컨대, 미국 포춘(Fortune)지는 일하기 좋

은 100대 기업의 문화나 제도, 성과와 관련된 

지표들이나 국내의 경우에는 한국경제신문에

서 ‘대한민국 훌륭한 일터 상’을 통해 발표되

는 기업들의 긍정성을 중시하는 기업문화를 

조직원들과 공유하고, 긍정리더십과 관련하여 

각 조직에 적용할 수 있는 부분들에 대해 내
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부 포상을 실시하여 실제 기업에 적용해 볼 

수 있다. 모든 조직에서 필수적으로 요구되는 

것처럼 긍정성 중심의 조직변화 또한 중간이

나 아래계층이 아닌 위에서부터의 긍정적 변

화흐름이 선행되어져야 하겠다(이지영, 김명언, 

2007). 두 번째로, 긍정리더십의 효과가 기업

문화에 따라 다르게 나타날 수 있고(이지영 

김명언, 2008), 본 연구의 결과에서 알 수 있

듯, 성장지향성의 정도에 따라 긍정리더십의 

효과가 다르게 나타나므로 긍정리더십의 효과

를 극대화하기 위해서는 기업문화를 점검해 

보고, 조직원들의 성장지향성 정도를 측정해 

보는 것이 필요하다.

본 연구의 제한점 및 향후 연구 과제를 위

한 제언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 방법

론적인 측면에서 단일방법론을 사용했다는 점

에서 한계점을 갖는다. 본 연구는 온라인 설

문조사에서 자기보고(Self-reporting)방식으로 진

행되었는데, 향후 연구에서는 다양한 방법론

의 적용으로 보다 체계적이고 다각화된 시도

가 필요하다. 특히, 주관적 경력성공 관련 연

구들 대부분 양적 연구를 통해 수행되고 있어 

질적 연구, 사례연구 및 메타분석 연구의 비

중은 다소 미흡한 실정이며, 경력성공과 타 

변수 간에 종단적 설계(longitudinal design)의 연

구는 보고되지 않고 있다. 주관적 경력성공의 

경우, 개인의 가치관을 반영하기 때문에 심층

적인 조사가 필요하므로 향후 경력성공 연구

의 시사점이 실무적인 연계로 이어질 수 있기 

위해서는 양적 연구뿐만 아니라 질적 연구의 

활성화 및 종단연구 등 다양한 방법들이 시도 

되어야 할 필요가 있다(김미경, 문재승, 2018).

둘째, 본 연구의 독립변인인 성장지향성과 

주관적 경력성공 간의 선행연구가 부족한 상

황에서 이론적 논리를 성장지향성과 관련성이 

높은 변인들과 살펴보았기 때문에 현재의 결

과로 일반화를 하는 것에는 한계가 있다. 후

속연구에서는 성장지향성에 대한 실증적인 연

구를 통해서 추가적인 검증이 필요하다.

셋째, 본 연구에서는 주관적 경력성공을 측

정하는 하위요인으로 경력만족, 직무만족, 고

용가능성을 활용하였다. 주관적 경력성공은 

다양한 개인의 가치관을 포함하기 때문에 연

구자에 따라 하위변인들이 다양하게 활용된다. 

또한, 급격하게 변화하는 사회 환경과 조직원

들의 가치관 변화 등, 경력성공을 평가하는 

기준이 과거의 인식과 다를 수 있다. 그리고 

우리나라의 문화적 특성을 고려하여 경력성공

을 탐색한 연구는 부족한 실정이다. 따라서 

추후 연구에서는 현대 관점에서 국내 실정에 

맞는 주관적 경력성공을 재정의 하기 위한 탐

색적 연구가 필요할 것으로 보인다.

넷째, 본 연구에서는 경력성공을 경력만족, 

직무만족, 고용가능성을 기준으로 판단했기 

때문에 20대부터 60대 까지 다양한 직군에 종

사하는 기업체 종사자를 대상으로 연구하였다. 

향후 연구에서는 MZ 세대, 코로나 펜데믹 등

의 시대상을 반영하여 프리랜서 또는 자영업

자, 전문직, 소규모 단위 업종 종사자, N잡러 

등 다양한 직업군, 직업형태 및 중장년층으로 

대상을 확대하여 경력성공에 대한 의미를 확

장시킬 필요가 있다. 나아가 직업관련 경험뿐

만 아니라 재능기부, 봉사활동과 같이 직업세

계에서 얻은 개인의 재능을 사회에 공유하는 

활동도 경력관리의 연장선에서 연구되어야 

할 것이다(이지영 외, 2016). 이러한 관점에서 

다양한 직업군과 대상자로 경력성공에 대한 

연구가 장기적인 관점에서 계속되어야 할 것

이다.

다섯째, 국내 실정에 맞는 새로운 긍정리더
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십 척도를 개발하는 연구가 진행될 필요가 있

다. 긍정성의 의미가 문화적 맥락에 따라 다

르게 해석될 수 있고(이지영, 김명언, 2008), 

조직이나 집단 수준의 문화 혹은 조직 내 세

대 간 문화적 차이(박오수, 김기태, 2001) 등에 

의해 긍정심리의 구성요소와 효과성에 차이가 

날 수 있다. 따라서 추후 연구에서는 ‘한국’이

라는 맥락과 ‘한국 조직’의 맥락을 규명함으로

써 한국적 긍정성을 재정의해 볼 수 있고, 이

에 따라 한국적 맥락을 반영한 긍정리더십 척

도가 연구될 필요가 있다.
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The effect of growth orientation and

subjective career success on life satisfaction:

Moderated mediating effect of positive leadership
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Department of Industrial Psychology, Kwangwoon University

The purpose of this study is to examine the effect of growth orientation on life satisfaction through 

subjective career success. Specifically, first, the relationship between growth orientation, subjective career 

success, and life satisfaction was examined. Second, the mediating effect of subjective career success on the 

effect of growth orientation on life satisfaction was confirmed. Third, the moderating effect of positive 

leadership was verified on the relationship between growth orientation and subjective career success. 

Finally, the moderated mediating effect of positive leadership was verified in the process of growth 

orientation affecting life satisfaction. To this end, an online survey was conducted on 255 office workers 

in their 20s and 60s (124 males, 131 females) asking about their growth orientation, life satisfaction, 

subjective career success, and the degree of positive leadership. Analysis was performed with SPSS 23.0, 

PROCESS macro v3.0, and AMOS 23.0. The analysis results are as follows. First, subjective career success 

was found to mediate the relationship between growth orientation and life satisfaction. Second, it was 

found that the positive leadership of superiors significantly modulated the relationship between growth 

orientation and subjective career success. Third, the higher the positive leadership of the superior, the 

stronger the positive relationship of growth orientation on life satisfaction through subjective career 

success, and thus the moderated mediating effect was verified to be significant. Based on these research 

results, the significance and limitations of the study, practical implications, limitations, and future research 

were suggested.

Key words : growth orientation, life satisfaction, subjective career success, positive leadership


