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Ⅰ.서 론

1.연구의 필요성 및 목적

1)연구의 필요성

경영전략이론의 주요 접근방법은 M.Porter를 중심으로 한 산업조직경제학파의

관점과 J.B.Barney를 중심으로 한 자원기반 관점이다.전자는 산업의 외부환경

분석을 통한 원가우위와 차별화 전략에 초점을 맞추고 있으며,후자는 기업 내부

핵심역량(corevalue)의 지속가능성을 확보 유지하는 관점이다.자원기반 관점의

경우,조직은 내부의 핵심역량을 가지고 있으며 그러한 핵심역량은 때로는 블랙

박스로 표시되기도 한다.이러한 관점을 좀 더 미시적 차원인 조직구성원으로 옮

겨 본다면 조직구성원에게 있어 핵심역량은 무엇이며 그러한 핵심역량을 이끌어

내기 위해서 조직이 무엇을 해야 하는가에 대한 질문으로 이어질 수 있다.즉

“조직구성원은 무엇 때문에 그들의 업무를 수행 하는가”,“조직은 어떻게 조직구

성원을 동기부여 할 것인가”와 같은 의문에 대답을 제시할 수 있어야 한다.

그리스 철학자 Epicurus는 “인간은 쾌락을 추구하고 고통이나 불쾌를 회피하기

위해 동기화 한다”고 주장했다.그의 주장인 쾌락주의(hedonism)의 원리는 인간

행동의 동기 원인을 설명하는 최초의 이론이며,그 이후 동기부여에 관한 다양한

연구가 진행되어 오고 있다.인간 행동의 원인을 설명하는 동기이론을 통해 “왜

그들은 다른 조직구성원들 보다 더 열심히 일하는가?”에 대한 이유를 설명할 수

있으며 그러한 결과들은 궁극적으로 기업성과와 조직유효성에 영향을 줄 수 있

으며 조직의 차별성을 유지하는 근원이 될 수 있다.

이러한 관점에서 조직은 종업원들의 동기부여를 극대화할 수 있는 방향을 찾

을 필요성이 있다.지금까지 인사조직 분야에서 조직구성원의 동기부여 하는 방

법과 관련된 연구는 주로 리더십에 의해 이루어졌다.리더십 스타일에 의해 조직

구성원을 동기부여 시키고 그로 인해 조직구성원들의 행동이나 태도 변화에 영
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향을 준다.달리 말해 동기부여 시킨다는 점에서 리더십이론이 주요한 역할을 유

지하고 있다.그러한 근거로는 매년 인사조직학회,경영학연구,조직과인사연구와

같은 주요 저널에서 매년 리더십에 관한 연구주제를 쉽게 접할 수 있다는 것이

다.또한 그 이외는 임파워먼트(Empowerment),직무특성 등의 주제를 통해 동기

부여를 설명하고 있는 실정이다.

또한 시장 환경의 지속적인 변화로 인해 기업들의 차별성이나 핵심가치를 유

지 및 발전시키기 위한 노력의 필요성이 증가되고 있으며,그로 인해 학습조직에

관한 관심이 증가되고 있다.조직차원에서의 이러한 노력은 Top-down방식으로

조직구성원에게도 이어져야 하며 조직구성원 스스로 조직의 지속학습에 동참할

수 있도록 동기부여가 필요하다.

정리하면 조직의 차원에서 진행되어온 동기부여 관점을 거시적인 리더십차원

에서 미시적차원인 조직구성원들이 스스로 동기부여 시키는 것이 필요하며 이러

한 접근에 적합한 이론이 내재적 동기부여 이론이다.경영학 분야에서 내재적 동

기이론은 소수의 연구가 진행되었지만 교육학과 심리학에서는 내재동기이론을

통한 동기부여의 연구가 다수 진행되었다.

경영학에서 동기요인을 내재적/외재적으로 구분하고 내재적 동기이론을 설명하

기 위한 연구로 한주희와 고수일(2002)은 자율성,과정피드백,결과피드백과 동기

요인이 직무관련 노력에 미치는 차별적 영향력에 관한 연구를 하였다.목표지향

성 관련 연구는 박노윤(2009)이 지원인식,목표지향성 및 종업원 행동을 연구하

였으며 고수일(2011)은 등재되지는 않았지만 목표지향성과 리더십의 영향력을 연

구했다.그 외 직무특성이 동기부여 한다는 관점에서 소수의 연구가 이루어져 왔

다.따라서 경영학적 접근에서 내재적 동기부여에 대한 연구의 필요성이 있으며

내재동기이론인 목표지향성을 적용한 동기부여 과정에 대한 연구는 시사점이 있다.

본 연구에서는 그 동안 교육학과 심리학에서 주로 연구되어 왔던 내재동기이

론 중에서 목표지향성 이론을 경영학 분야에 적용시켜 본다.또한 내재동기이론

연구의 필요성은 조직의 기본적 동기부여 방법인 외재적 보상의 한계와 단기성

과와도 관련이 있다.외재적 보상에 의한 동기부여는 단기적이며 일시적이기 때

문에 장기적으로 종업원들을 동기부여하기에는 한계점이 있으며 이것은 조직의

핵심역량을 유지하는 것에 한계가 있다고 확대해석 할 수 있다.따라서 장기적인
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동기부여 방식이 필요하며 그 대안이 관심과 흥미로 인해 동기부여 하는 내재적

동기부여 접근 방식이다.

또한 동기부여 이론과 관련해서 주요 관심은 어떻게 종업원의 동기수준을 향

상시킬 것인가에 대한 문제이다.외재적 보상을 통해서 동기를 부여하며 단기적

으로 증가시키지만 그러한 동기를 어떻게 향상시키고 유지시킬 것인가의 문제

또한 내재적 동기부여 이론으로 설명할 수 있으며 그러한 접근방식의 이론 중

하나가 목표지향성이론이다.

목표지향성(goalorientation)은 일반적인 목표상황에서 가지게 되는 목표의 방

향성으로서 개인이 과제에 어떤 의미를 두고 목표를 추구하느냐와 관련이 있다

(고수일,2011).이는 개인이 자신의 업무를 수행하는 이유와 의도에 대해 어떻게

생각하느냐이며(Amen,1992)이를 통해 종업원의 동기수준을 향상시킬 수 있다.

따라서 개인의 지향하는 목표에 따라서 인간의 행동이 변화될 수 있다는 것이다

(Maehr,1989).결과적으로 조직구성원들의 내재적 동기부여 과정을 설명하는 목

표지향성을 연구하는 것은 이러한 점에서 의미가 있다.

2)연구의 목적

본 연구에서는 그 동안 교육학과 심리학 분야에서 연구되어온 목표지향성을

경영학 분야에 적용하는 것이다.따라서 본 연구에서는 목표지향성이 조직구성원

의 과업수행과 혁신수행에 미치는 영향을 직무동기와 학습동기의 매개과정을 통

해 그 영향력을 검증한다.

연구를 수행하기 위해 목표지향성은 3가지의 구성개념으로 분류된다.학습목표

지향성(learning goalorientation),성과접근목표지향성(performance-provegoal

orientation),성과회피목표지향성(performance-avoidancegoalorientation)이 그

것이다.목표지향성의 영향을 받는 결과변수로는 직무수행으로 과업수행(task

performance)과 혁신수행(innovativeperformance)이며,원인변수인 목표지향성과

결과변수 과업수행과 혁신수행을 매개하는 매개변수로 직무동기(taskmotivation)

와 학습동기(learningmotivation)가 있다.

또한 본 연구의 직무동기와 학습동기의 목표지향성과 직무수행의 매개효과에
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관한 연구는 기존의 선행연구에서 수행되지 않았거나 아직까지 연구가 부족한

부분이다.본 연구에서는 아래와 같은 내용을 다룬다.

첫째,본 연구에서는 목표지향성과 직무동기의 관계를 검증한다.목표지향성은

교육학과 심리학 분야에서 개인의 심리적 특성 측면에서 연구가 이루어지고 있

다(김아영,2011).특히 경영학 분야에서는 목표설정이론이 목표와 관련한 동기부

여 이론으로 연구가 되고 있다.그러나 본 연구에서는 목표지향성향에 의한 직무

동기의 영향 관계를 파악한다.

둘째,목표지향성과 학습동기에서는 조직구성원의 목표지향성향에 의해서 학습

동기에 미치는 영향력을 확인한다.조직구성원의 학습동기가 개인이 인지한 심리

적 특성이 목표지향성에 의해 영향을 받는가를 파악하는 것이다.

셋째,직무동기와 학습동기에 의한 과업수행과 혁신수행의 관계를 파악한다.

직무동기와 학습동기가 증가된 조직구성원은 과업수행과 혁신수행을 잘 수행할

것을 예측할 수 있으며 학습동기와 혁신수행의 관계는 특히 학습활동이 결과변

수가 아닌 매개변수로서 사용되는 연구이다.

넷째,직무동기와 학습동기에 의한 목표지향성과 직무수행 변수의 매개효과는

선행연구에서 거의 시행되지 않은 학습동기의 매개효과를 살펴봄으로써 연구의

의미를 생각해 볼 수 있다.목표지향성과 학습동기 혁신수행의 관계를 통해 조직

환경의 변화로 인해 혁신수행을 이행하는데 있어 개인의 특성인 목표지향성과

학습동기 촉진에 의한 혁신수행 관계를 검증해 볼 수 있다.

2.연구의 방법 및 논문의 구성

1)연구의 방법

목표지향성과 직무수행의 관계에 있어 직무동기와 학습동기의 매개효과를 검

증하기 위해 각 개념에 대한 이론적 체계의 정립이 필요하며,문헌연구를 통해서

이론적 체계를 정립하고 각 변수들 간의 관계를 검증하기 위해 실증 분석을 병

행한다.구체적인 연구 방법은 다음과 같다.

첫째,목표지향성,직무동기,학습동기,직무수행과 관련해서 국내·외 관련 선행
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연구들의 자료를 수집하고 이를 바탕으로 이론적 체계를 형성하며 연구의 접근

방식을 도출한다.특히 목표지향성의 개념은 경영학 분야에서의 연구보다는 교육

학과 심리학에서 주로 연구가 이루어진 관계로 목표지향성을 경영학 분야에 적

용하기 위한 논리적 방법을 검토한다.또한 문헌고찰을 통해서 각 변수들 간의

관계를 추정해 볼 수 있으며 이를 바탕으로 연구변수들 간의 잠재적 관계를 도

출할 수 있으며 이를 가설로 활용한다.

둘째,문헌연구를 바탕으로 연구변수들의 개념을 확립하고 가설을 도출하고 실

증연구를 위한 설문지를 작성한다.설문지 작성과 관련해서 전술한 것처럼 경영

학 분야에 목표지향성 개념의 적용이 소수인 관계로 설문지의 구성에 있어서 목

표지향성과 학습동기의 경우 각 변수들의 설문문항을 그대로 적용하기 보다는

경영학 분야에 적용 가능하도록 수정 작업을 병행한다.설문조사 대상의 선정은

연구 모형을 고려하여 변화에 대한 필요성을 인식하고 있으며 학습동기가 적용

될 수 있는 부여될 있는 표본을 선정하여 연구의 효과성을 증가시킨다.실증분석

은 SPSS18.0통계프로그램을 적용한다.

2)논문의 구성

본 연구의 목적을 이행하기 위해 문헌을 통해 이론을 살펴보고 이를 바탕으로

실증분석을 실행한다.이러한 과정을 이행하기 위해 총 5장으로 구성한다.구체

적인 내용은 다음과 같다.

제Ⅰ장은 연구의 서론 부분으로 연구의 필요성과 목적,연구방법을 언급한다.

제Ⅱ장은 연구의 이론적 체계를 수립하기 위해 포괄적 관점에서 동기부여의 접

근방식을 설명하며,목표지향성,직무동기,학습동기,과업수행,그리고 혁신수행에

관한 정의,특성,구성요소,변수간의 관계에 대해 선행연구를 중심으로 고찰한다.

제Ⅲ장은 실증연구를 효율적으로 수행하기 위한 연구방법을 구성하는 부분으

로 문헌고찰을 통해 도출된 연구모형과 가설을 효과적으로 검증할 수 있도록 변

수의 조작적 정의,표본 설계,분석방법 등을 설명한다.

제Ⅳ장은 문헌고찰을 통해 형성된 가설을 검증하기 위해 실증분석을 이행하는

부분으로 조사대상의 인구통계학적 특성,연구 개념들의 신뢰성과 타당성을 측정
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하기 위한 요인 및 신뢰성 분석,변수들 간의 관계를 설명하는 상관관계,가설의

검증을 위한 회귀분석 및 매개회귀분석의 결과를 정리한다.

제Ⅴ장은 연구의 결론부분으로 연구 결과의 요약 및 연구의 시사점을 제시하

며 본 연구의 한계 및 향후 연구에 대한 방향을 제시한다.

〈그림 Ⅰ-1〉논문의 구성

Ⅰ.서론

1.연구의 필요성 및 목적

2.연구의 방법 및 논문의 구성

▼

Ⅱ.이론적 고찰

1.동기이론

2.목표지향성

3.직무 및 학습동기

4.직무수행

▼

Ⅲ.연구의 설계

1.연구모형 및 연구가설

2.변수의 조작적 정의 및 조사 설계

▼

Ⅳ.실증연구

1.신뢰도 및 타당성 분석

2.가설검증

▼

Ⅴ.결론

1.연구결과의 요약 및 시사점

2.연구의 한계 및 향후 연구과제
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Ⅱ.이론적 고찰

1.동기이론

동기(motivation)는 개인행동 연구에 중요한 변수이다.동기라는 용어는 조직

뿐만 아니라 일상생활에서도 빈번하게 사용되는 단어로써 다양한 뜻을 지니고

있다.BeresonandSteiner(1964)는 motive로서의 동기는 개인의 행동을 어떤 목

적을 위해 일정한 방향으로 작동시키는 내적 심리상태라고 말한다.

이학종(2004)은 motivation으로서의 동기는 개인의 행동이 실제로 작동되는 과정

또는 작동되도록 유도 내지 기도하는 과정으로서 동기부여를 의미한다.Kanfer

(1990)는 동기는 무형의 가설적 구성개념으로 언급하고 있으며 Pinder(1998)는

동기가 작업관련 행동의 형태,방향,강도 그리고 지속기간을 결정한다고 주장하

였다.

이와 관련해서 동기의 방향은 목표를 달성하기 위해 선택한 구체적인 경로를

의미한다.또한 이학종(2004)은 이러한 동기는 개인의 욕구에 의해 발생되고 강

도는 욕구의 결핍 정도에 따라서 직접적인 영향을 받는다고 한다.발생된 동기는

욕구를 충족시키기 위한 목적지향적(goal-direted)행동으로 전환된다.즉 동기는

지속적으로 인간의 행동에 활력을 불어넣고 일정 방향을 가지면서 지속적으로

유지하는 영역들이나 사건들로 정의할 수 있다(Steers,Modway,Shapiro,2004).

김아영(2011)은 동기의 접근 방식을 첫째,동기를 의식적인 의도로 보느냐 무

의식적 기능으로 보느냐(consciousintentvsunconsciousintent)둘째,동기를

생물학적 조절기능으로 보느냐 목적적인 기능으로 보느냐(regulatoryvspurposive

approach)셋째,동기의 출처를 내재적으로 보느냐 외재적으로 보느냐(intrinsic

vsextrinsicmotivation)넷째,근접동기로 보느냐 원격 동기로 보느냐(proximal

vsdistalmotives)로 구분하고 있다.

첫 번째 의식적인 의도와 무의식적 의도의 구분은 동기를 개인의 소망이나 포

부에 대한 지각 또는 목표에 관심을 둔다.포부수준이론이나 목표설정이론에서와

같이 동기를 의식적 의도로 보는 접근과 이와 대비시켜 무의식적 기능을 강조하
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는 정신분석적 접근으로 구분할 수 있다.두 번째 조건반사이론이나 추동감소이

론 등 생물학적 조절기능을 포함하는 개념과 행동의 목표에 의해 방향이 결정되

는(goal-directedness)목적적인 속성을 강조하는 행동주의이론,성격이론,사회심

리학적 이론들에서 동기를 구분하는 체계다(Beck,1990).세 번째 접근방식은 행

동의 원인이 개인 내부에 있는가와 외부에 있는가로 분류하는 내재동기이론과

강화이론으로 구분하는 체계다.동기가 행동을 유발시키고 방향을 결정하며 행동

의 끈기와 강도를 결정하는 힘으로 정의할 때 이 힘의 근원을 개인 내부의 흥미,

호기심,의지,생각 등에서 찾는 내재동기 접근과 외적인 보상이나 벌 혹은 강압

등에서 찾는 외재 동기접근으로 분류하는 것이다.마지막으로 근접동기와 원격동

기로의 구분은 특정 상황에서의 행동을 결정짓는 동기에 관한 상황특수적이론

(situation-specifictheory)으로서의 근접동기이론과 동기를 개인의 행동 선택과

정에서 비교적 안정적으로 나타나는 경향성으로 보려는 일반적 이론(general

theory)으로 나누어 보는 체계이다.

〈그림 Ⅱ-1〉 동기이론 분류방법

Motivation

의식적 의도 /

무의식적 의도

생물학적

조절기능 /

목적적인 기능

내재적 /

외재적

근접동기 /

원격동기

자료 :김아영 (2011),학업동기:이론,연구와 적용,서울,학지사.

또한 SteveM.Jex와 ThomasW.Britt(2011)은 동기이론 접근 방법을 5가지

유형으로 구분하고 있다.욕구기반이론(need-basedtheory)은 종업원이 일터에서

중요한 욕구를 어느 정도 만족시키고 있는가에 초점을 두고 작업동기를 설명한

다.인지과정이론(cognitiveprocesstheory)은 종업원들이 그들의 업무에 어느

정도 노력을 들 일지와 관련된 의사결정과 선택을 강조한다.
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행동주의적이론(behavioralapproach)은 작업환경에의 학습원리의 적용을 강조

한다.자기결정이론(self-determinationtheory)은 외적요소와 내적요소에 의해 발

생되는 동기간의 차이를 구분한다.직무기반이론(job-basedtheory)은 동기의 원

천이 기본적으로 종업원들이 수행하는 직무 내용에 있다고 본다.

Steve& Thomas(2011)은 목표지향성 이론과 유사한 목표설정이론을 인지과정

이론으로 분류하였으며 목표설정을 통한 동기화과정을 설명하고 있다.

〈그림 Ⅱ-2〉동기이론 접근방법

Motivation

욕구기반

이론

인지과정

이론

행동주의

적이론

자기결정

이론

직무기반

이론

자료 :Steve& Thomas(2011).

다양한 동기부여 이론으로 인해 이론의 접근방식의 중요성을 간과할 수 없다.

김아영(2011)은 목표설정이론은 경영학 분야에서 목표지향성은 교육학과 심리학

분야에서 연구가 주로 이루어지고 있다고 언급하고 있으며 교육학 분야의 접근

방식에서 목표지향성이론은 개인의 심리특성으로 언급하고 있으며 본 연구에서

도 심리적 특성으로 접근한다.

종합하면 본 연구에서 목표지향성은 개인의 행동 선택과정에서 비교적 안정적

경향성으로 보려는 일반적 접근 방식이며 또한 외재적 보상으로 인한 동기부여

가 아닌 내재적 동기부여 과정이며 개인의 지각과 목표에 관심을 두는 의식적인

의도로 접근한다.
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2.목표지향성

1)목표지향성 개념 및 구성요소

(1)목표지향성의 개념

목표지향성이론은 Tolman(1932)의 기대이론으로 시작해서 McClelland(1953)의

성취동기이론,Atkinson(1958)의 기대-가치이론의 영향을 받은 이론으로 언급하

고 있으며 이후 목표지향성 이론은 2000년대의 성취목표이론으로 이어진다(김아

영,2011).

Ames(1992)는 목표지향성(goalorientation)은 개인이 일반적인 목표상황에서

가지게 되는 목표의 방향으로서 개인이 과제에 어떤 의미를 두고 목표를 추구하

느냐와 관련된 개념으로 목표지향성은 동기의 강도에 관한 것이 아닌 그 자신이

과제를 수행하는 이유와 의도에 대하여 어떻게 생각하는가에 초점을 맞춘다.

Dweck& Leggett(1998)은 목표가 무엇이냐에 따라 인간은 각기 다른 정서와 인

지 행동적 반응을 보이며 추구하는 목표가 변함에 따라 인간의 행동도 변하게

된다고 하였다(Maehr,1989).

목표지향성은 성취행동과 관련된 목적에 관한 것으로 성취를 위한 목적이나

이유를 포괄할 뿐만 아니라 개인들이 그들의 행동과 목적에 도달한 것에 대한

성공과 실패를 판단하는 일종의 기준이다(Pintrich,2000a,2000c).목표지향성은

다른 성취상황에 대한 개개인들이 어떻게 반응하고 해석하는지에 대한 인지적

틀을 의미한다(Hertenstein,2001).

즉 목표지향성은 개인이 추구하는 목표에 따라 발현되는 성취동기의 유형으로

서 개인이 어떠한 목표를 추구하느냐에 따라서 특정한 사건에서 반응하는 양식

이 달라지고 직무수행의 반응이 달라진다는 개념이다(Dweck& Elliot,1983).

고수일(2011)은 개인이 일반적인 목표상황에서 가지게 되는 목표의 방향으로서

개인이 과제에 어떤 의미를 두고 목표를 추구하느냐와 관련된 개념으로 연구를

수행했다.본 연구에서의 목표지향성은 개인이 추구하는 목표에 따라서 반응하는

양식이 달라지고 직무수행이 달라진다는 것으로 목표지향성을 설명한다.
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〈그림 Ⅱ-3〉기대-가치이론의 기원과 변천과정

기대이론

Tolman(1932)

↙
↓

장이론

Lewin(1938)

↓

성취동기이론

McClelland (1953)

포부수준이론

Sears(1941)

↓ ↓

기대가치이론

Atkinson(1958)

사회학습이론

Rotter(1954)

↓
↓

목표설정이론

Locke(1967)

자기효능감이론

Bandura(1977)

↓
↓

목표지향성이론

Nicholls, Dweck 

(1983, 1984)

사회인지이론

Banduar(1986)

↓ ↓

성취목표이론

(2000년대)

자기조절학습이론

Bandura, 

Zimmerman

(1990년대)

↔
↓

목표이론

Locke & 

Latham(1990)

자기조절이론

(2000년대)

자료 :김아영 (2011),학업동기:이론,연구와 적용,서울,학지사.
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(2)목표지향성의 구성요소

목표지향성의 개념은 초기에 학습목표지향성(learninggoalorientation)과 성과

목표지향성(performancegoalorientation)이라는 두 가지 주요 차원으로 구분하

였다(Dweck,1986).Sujan,Weitz와 Kumar(1994)는 학습목표지향성을 기술이나

능력을 향상시키고자 하며 목표달성이나 성취 상황을 개인의 능력 향상의 기회

로 인지하고 그들의 수행과업의 숙달지향(masteryorientation)에 관심을 갖는 목

표지향성으로 정의하였다.Harackiewicz와 Elliot(1993)은 개인이 자신의 과거성

과를 기준으로 삼아 현재의 능력과 기술의 발전과 개발에 초점을 두는 것을 목

표지향성으로 정의한다.Ames& Archer(1998)은 학습목표지향성은 연구자들에

따라 숙달목표지향,과제목표지향 등의 다른 용어를 사용하기도 하지만 이러한

용어들의 기본적인 개념은 동일한 것이다(이혜림,2010재인용).

Dweck(1986)은 높은 학습목표지향성을 가진 사람일수록 자신이 수행하는 과업

을 통해서 자신의 능력을 향상시키고 늘 새로운 것을 배우기 위해 최선을 다한

다는 것을 밝혔으며 도전적인 직무 상황을 선호하고 실수에 연연하지 않으며 난

관에 봉착해도 지속적으로 수행하는 행동양식을 가진다고 하였다.또한 학습목표

지향성을 가진 사람은 개인의 성장감에 가치를 부여하며 그들 직무의 숙달에 진

정한 직무의 가치를 둔다.그리고 자신의 과거 성과에 비추어 현재의 능력 및 기

술 개발에 초점을 둔다.따라서 학습목표지향 성향을 가진 사람은 새로운 기술획

득과 새로운 상황의 숙달 및 경험을 통한 학습에 의한 개인의 역량개발을 중시

한다(Harackiewicz& Elliot,1993,Vande-Walle,Cron,Slocum,2001).

성과목표지향적인 개인은 자신의 능력에 대한 타인의 긍정적 평가와 자신의

능력을 입증하는데 중점을 둔다(Diener& Dweck,1978,1980,Harackiewicz&

Elliot,1993).이들은 능력에 대한 부정적 판단을 회피하고 과업 성과를 통해 자

신의 능력에 대한 긍정적 판단을 얻고자 하는데 이는 일에 대한 외재적 관심에

서 비롯되고 관심과 초점이 개인의 능력과 자기가치감에 있기 때문으로 설명된

다(Meece,Blumenfeld,Hoyle,1988).성과목표지향적인 개인에게 있어서 능력에

대한 인정은 매우 중요하며 능력에 대한 인정은 타인에 비해 잘한다거나 규범적

기준을 능가함으로써 입증된다(Meece,Blumenfeld,& Hoyle,1988).
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즉 학습목표지향성은 도전적인 상황에 숙달됨으로써 개인의 능력을 확장하는

것을 통한 역량개발을 의미하며 성과목표지향성은 호의적인 평가 추구와 부정적

인 평가 회피를 통해 개인의 역량을 설명하고 타당화하는 것을 의미한다.높은

학습목표지향성을 가진 사람은 주어진 업무의 숙련을 통해 자신의 능력을 개발

하는 것을 목표로 하여 새로운 것을 배우는 데 열의를 가지는 특성이 있다.높은

성과목표지향성을 지닌 사람은 타인과 비교하여 자신의 상대적 위치를 확인하거

나 타인으로부터 호의적인 평가를 받으려 하며 자신이 능력에 대하여 부정적인

판단을 회피하는 것을 목표로 행동을 한다(김사라,2009,재인용).

목표지향성을 세 가지 차원으로 보는 연구자도 있는데 Middlenton과 Midgley

(1997)은 2차원의 목표지향성 모델은 학습자가 가지는 목표의 복합성을 무시하고

어느 한쪽의 목표지향성만을 강조한 결과 목표지향성에 관한 다양한 연구들이

일괄성 있는 결과를 도출하지 못했다고 주장하면서 3차원의 목표지향성 모델을

설명하였다.

Vandewalle(1997)은 기존의 성과목표지향성이 호의적인 판단/평가를 추구하려

는 욕구와 비호의적인 판단/평가를 회피하려는 욕구를 포함한다는 것을 발견하

고 성과목표지향성을 증명목표지향성,회피목표지향성으로 구분하여 목표지향성

의 3차원적 구조를 설명하였다.증명목표지향성은 자신의 능력을 증명하고 다른

사람으로부터 호의적인 평가를 받고자 하는 지향성을 의미하며,회피목표지향성

은 부정적인 결과와 다른 사람으로부터 부정적인 판단을 회피하고자 하는 지향

성을 의미한다(VandeWalle,Cron& Slocum,2001).

Vandewalle(1997)에 의해 목표지향성을 설명하면 학습목표지향성은 새로운 기

술을 획득하고 새로운 상황을 마스터하며 경험으로부터 학습을 함으로써 자신의

역량을 개발시키는 것에 초점을 둔다.성과접근목표지향성은 개인이 자신의 역량

과 능력을 증명하며 타인들로부터 호의적인 판단이나 평가를 얻으려는데 초점을

둔다.그리고 성과회피목표지향성(avoidinggoalorientation)은 개인이 자신의 능

력부재를 회피하고 타인들로부터 부정적인 판단이나 평가를 회피하려는데 초점

을 둔다(김사라,2009).

Janssen& Yperen(2004)는 성과목표는 다른 사람과의 성과 또는 능력비교에

주된 관심을 갖는 목표성향을 의미한다.성과목표는 다시 접근차원과 회피차원으로
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구분되어 성과접근목표(performacne-approach goal)와 성과회피목표(performance

-avoidancegoal)로 구분한다.성과접근목표는 현재 자신의 속성을 개발하는 것

보다는 타인에게 자신의 우수한 능력을 보여주고 증명하고자 하는 것이며 성과

회피목표는 성과에 초점을 두는 성향이지만 자신의 능력에 대해 부정적인 판단을

피하고자 하는 성향이다.이는 자신의 속성을 개발하는 것보다는 다른 사람에게

자신의 무능력을 보여주지 않는 것에 초점을 맞추는 성향이다.즉 Vandewalle

(1997)의 증명목표지향성과 회피목표지향성은 Ianssen& Yperen(2004)의 성과접

근목표와 성과회피목표와 동일한 개념이며 본 연구에서의 성과목표의 하위차원

은 성과접근목표지향성과 성과회피목표지향성으로 표기한다.

목표지향성의 3가지 차원의 연구는 Elliot& McGregor(2001)에 의해 네 가지

차원의 연구로 이어진다.최근에 Jagacinski,Kumar& Kokkinou(2008)가 대학생

을 대상으로 Elliot& McGregor(2001)의 2×2구조를 도입한 연구에서도 숙달회

피목표는 다른 세 가지 목표와 비교적 높은 상관을 보였다.이 연구자들도 숙달

회피목표라는 개념은 숙달접근과 수행회피목표와 구별되기 어렵고 불필요한 개

념일 수 있음을 시사하였다.

Elliot과 Harackiewicz를 비롯한 연구자들이 이원-목표구조를 삼원-목표구조로

수정하기 위해 도입한 성취동기이론의 접근과 회피성향이라는 개념은 Elliot(1999)

과 Pintrich(2000)에 의해 사원-목표구조 혹은 2×2목표구조의 틀로 재구성되었

다.이 틀에 근거해서 첫번째,경험적 연구를 수행한 Elliot과 McGregor(2001)는

유능성을 정의하는 방식 즉 목표에 대한 정의(goaldefinition)를 개인내적 과제중

심적인 것과 규준적인 것으로 나누고 유능성에 대한 유인가치(goalvalence)를

긍정적인 것과 부정적인 것으로 나누어서 위계적인 2×2구조를 만들었다.그 결

과 이전의 삼원-목표구조 속의 수행접근과 수행회피와 숙달접근 외에 숙달회피

가 더해져서 네 개의 목표가 만들어졌다.

여기서 숙달회피목표는 실수를 하지 않기 위한 노력,제대로 배우는 것을 실패

하지 않기 위한 노력,자신의 기술과 지식을 유지하려는 노력 등 완벽주의에서

볼 수 있는 특성들로서 부정적인 결과를 얻을 가능성을 피하는 성향으로 개념화

되었다.
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〈그림 Ⅱ-4〉2×2목표구조에 포함된 요소와 정의

능력을 정의하는 방식

절대적/개인내적(숙달) 규준적(수행)

능력에 대한

유인가치

긍정적

(성공에 대한 접근)
숙달접근목표 수행접근목표

부정적

(실패에 대한 회피)
숙달회피목표 수행회피목표

자료 :김아영 (2011),학업동기:이론,연구와 적용,서울,학지사.

많은 연구자들이 초기 이원-목표구조에서 삼원-목표구조로의 전환을 수용하고

있고 2×2목표구조까지 제시되었지만 이원-구조의 이론적 단순성과 효율성 때문

에 여전히 이원-구조를 도입하는 연구자들도 있다.특히 하위 목표 유형들 간의

일관성 없는 관련성 때문에 삼원-구조나 2×2구조를 도입한 연구결과들 간의 해

석에서도 통합을 이루지 못하고 있기 때문에 교육현장에 적용이나 시사점도 숙

달목표지향성에 관해서는 비교적 일치하는 제안이 나오고 있지만 수행접근이나

수행회피목표에 관한 시사점은 결론이 나지 않은 상태다.게다가 2×2구조까지

가면 숙달회피목표는 개념적 혼란조차 완전히 해결하지 않은 상태이기 때문에

이를 근거로 한 경험적 연구들은 거의 일관된 결과를 도출하지 못하고 있는 것

으로 보인다(김솔이,2009,재인용).

따라서 본 연구에서는 2×2이론은 실증연구에서의 검증 한계로 인해서 연구에

적용에 약점이 있으며 이원구조는 이론의 단순성과 효율성의 문제로 인해 삼원

구조를 적용한다.

2)목표지향성의 연구동향

목표지향성 관련 연구에 따르면 Helmreich& Sence(1978)은 학습목표지향은 열

심히 일을 하고자 하는 욕구와 정적인 관계가 있으며 따라서 성취를 위한 목표

를 설정하고 더 많은 노력을 투입하는 등의 행동을 사용하도록 사람들을 동기
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부여할 것이다.또한 김사라(2009)의 연구에서는 자기조절의 매개효과를 통한 학

습목표지향성과 성과접근목표지향성이 과업수행과 정의 관계가 있었으며 성과회

피목표지향성과는 부의 관계가 있었다.학습목표지향성은 노력,끈기,자기결정,

도움 추구 의지(willingnesstoseekhelp),도전관련 정서,깊이 있는 정보처리

(Elliot& Church,1997;Elliot& Harackiewicz,1996;Elliot& McGregor,1999;

Elliot,McGregor,& Gable,1999;McGregor& Elliot,1999;Middleton &

Midgley,1997)와 관련이 있었다.성과접근목표지향성은 침착성(calmnessduring

evaluation),더 높은 수준의 포부,과제를 하는 동안의 몰입(absorptionduring

taskengagement),학업 중 도전관련 정서,더 나은 시험 성과와 더 높은 이수학

점과 같은 학교환경에서 몇 가지 자기조절전략과 경험적으로 관련이 있다(Elliot

& Church,1997;Elliot& Harackiewicz,1996;Elliot& McGregor,1999;Elliot

etal,1999;McGregor& Elliot,1999;Middleton& Midgley,1997;Skaalvik,

1997).

Elliot& Church(1997)에 의하면 회피목표지향은 사람들이 이상적인 과업 개입를

방해하고 자기조절이나 높은 수준의 수행을 불가능하게 하는 무력한 부적응적

패턴에 빠지게 만들었다.또한 회피목표지향성은 사람들이 실패를 피하는 것에

좀 더 좁고 수동적인 초점을 두거나 성취를 위한 행동의 도구적 가치를 덜 가지

고 있다고 생각하기 때문에 그러한 행동에 동일한 에너지를 쓰는 것을 방해하거

나 제한한다(김사라,2009,재인용).따라서 회피목표지향성은 두 가지 접근기반

의 목표지향처럼 동일한 긍정적 효과를 지닌다고 볼 수 없을 것이다.이에 더하

여 최근 많은 경험연구들이 목표지향성과 과업수행간의 관계를 연구하고 있다.

이러한 연구에서의 결론은 학습목표지향성 및 성과목표지향성과 과업수행간의

관계는 서로 달랐다.특히 연구자들은 수행목표지향성과 과업수행간의 관계가 부

적이고(Ford,Smith,Weissbein,Gully,& Salas,1998),무의미하며(VandeWalle,

Brown,Cron,& Slocum,1999),정적인(Hoover,Steele-Johnson,Beauregard,&

Schmidt,1999)관계가 있다고 주장했다.

이 세 가지 구성개념과 관련된 연구에 따르면,높은 학습목표지향성을 지닌 사

람들은 기술을 가변적인 것으로 여기기 때문에 현재의 과업을 성취하기 위해서

능동적인 행동을 할 뿐만 아니라 미래의 과업을 성취할 수 있는 능력을 개발하
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기 위한 행동을 한다(Button,Mathiew,& Zajac,1996;Farr,Hofmann,&

Ringenbach,1993).높은 수준의 증명목표지향성을 지닌 사람들은 수행에 초점을

두는 경향이 있으며 타인보다 더 낫게 보이는 것을 통해서 자신의 능력을 설명

하려고 한다.회피목표지향성을 지닌 사람들 또한 수행에 초점을 맞추지만 이들

은 부정적인 결과를 회피하기 위해서 그렇게 한다(Elliot& Harackiewicz,1996).

결과적으로 학습목표지향성과 증명목표지향성은 잠재적으로 긍정적인 성과 즉

과업을 숙달하는 것과 규범적 역량에 초점을 둔 행동을 하는 특징이 있으며 이

는 이상적인 과업개입 행동을 촉진시키는 정서적 혹은 인지적 절차를 유발한다

(Elliot& Harackiewicz,1996).

Payne,Youngcourt,& Beaubien(2007)은 목표지향성의 법칙론적 네트워크에

대한 메타분석적 연구에서 학습목표,수행접근목표,수행회피목표를 포함하는 목

표지향성 차원에 대한 선행 변인과 근접 및 원격 결과변인을 검토하였다.선행변

인으로는 인지능력,지능에 대한 암묵적이론,성취욕구,자존감,일반적 자기효능

감,5요인 성격특성이 포함되었다.근접 결과변인으로는 상태목표지향성,과제특

수적 자기효능감,자기설정 목표수준,학습전략,피드백 추구,상태불안이 포함되

었고 원격 결과변인으로는 학습,학업적 수행,과제수행,직무수행이 포함되었다.

전반적으로 모든 변인들과 학습목표지향성은 정적인 관계를 보였으며,수행회피

지향성은 부적인 관계를 보이고 수행접근지향성은 관계가 없다고 요약했다.

목표지향성에 대한 국내 선행연구는 주로 심리학과 교육학에서 이루어졌으며

교육학에서는 목표지향성과 학업성취에 관한 연구들이 다수였다.심리학 분야에

서 정성훈(2007)은 목표지향성이 역할명확성 및 직무긴장의 관계에서의 조절효과

를 연구하였다.김사라(2009)는 목표지향성과 직무수행에 관한 연구를 진행하였

으며,김솔이(2009)는 핵심자기평가와 지속학습활동에서 목표지향성의 매개효과

를 검증했다.

경영학분야에서는 박노윤(2009)은 비정규직 종업원을 대상으로 지원인식과 종

업원 행동의 관계에서 목표지향성의 조절효과를 파악하였으며,고수일(2011)은

기업 및 연구원을 대상으로 변혁적 리더십과 혁신노력에서 목표지향성의 매개효

과를 검증했다.최우재와 조윤형(2010)은 학습목표지향성과 학습 자기효능감이

적응적 수행에 미치는 영향에 대한 연구를 수행했다.
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3.직무 및 학습동기

1)직무동기 개념 및 연구동향

내재동기 이론의 다양성으로 인해서 내재동기에 대한 단일한 정의를 내리는

것은 쉬운 것이 아니다.그러나 기본적으로 과제수행 후에 오는 결과 때문이 아

니라 과제에 포함되는 활동 자체 때문에 어떤 과제를 수행하는 경우 내재적으로

동기화 되었다고 말한다(김아영,2011,재인용).

이와 관련해서 과제에 포함된 어떤 특성들이 해당 과제를 수행하게 유도하는

지에 대한 다양한 접근법이 제안되었다.Lepper& Henderlong(2000)은 과제에

대한 호기심,과제수행이 제공하는 도전감,과제수행을 함으로써 느끼는 통제감

그리고 그 과제를 수행하는 맥락을 제시하고 있다.

Festinger(1975)는 과제수행을 함으로써 느끼는 유능감(competence)와 자율감

(autonomy)그리고 인지적 부조화의 해소를 행동을 유발하는 내적요소로 제시한

다.Deci& Ryan(1985)는 이러한 요소들을 포함해서 내재동기는 개인이 관심을

보이고 자신의 능력을 발휘하여 최적의 도전을 추구하고 달성하려는 타고난 성

향이라고 정의한다.

Reeve(2005)는 내재동기는 심리적 욕구,개인적 호기심 그리고 타고난 성장을

향한 노력으로부터 자발적으로 생기는 것이다.Csikszentmihalyi(1975)는 동기의

정서적 측면을 강조하는 출현동기이론(emergentmotivationtheory)과 플로우 모

형에서 내재적으로 동기화된 활동은 목표와 보상이 과제를 수행하는 과정속에서

발견되는 것이라고 정의하고 있다.

이러한 정의들을 요약하면 내재동기란 과제 외적인 어떤 결과 때문이 아닌 과

제 자체에 대한 흥미와 수행 자체를 즐기기 위한 목적에서 행위를 하고자 하는

동기라고 정의할 수 있다(김아영,2011).

직무동기는 이러한 내재적 동기이론의 한 유형으로 분류할 수 있으며 조작적

정의에 따라서 다양하게 측정할 수 있다.또한 직무동기에 대한 접근법으로 자기

결정성에 의한 직무동기를 설명할 수 있다.기본심리욕구이론(BasicPsychological

needstheory)은 개인의 심리적 성장과 발달에 필요한 특성을 설명하기 위해 유
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능성에 대한 욕구(needforcompetence),자율성에 대한 욕구(needforautonomy),

관계성에 대한 욕구(needforrelatedness)를 언급하고 있다.Ryan& Deci(2002)

는 이 세 가지 기본심리욕구는 생물이 생존하기 위해 영양분이 필수적인 것과

마찬가지로 인간이 심리적으로 제대로 기능하기 위해서 필수적으로 충족되어야

하는 영양소라고 언급하고 있다.김아영(2011)의 연구에서도 이러한 기본적 심리

욕구가 충족되지 않으면 성장과 안녕(well-being)에 문제가 생긴다고 언급하고

있다.

Sheldon,Ryan& Reis(1996)는 성인들을 대상으로 조사한 결과 전반적으로 자

율성과 유능성에 대한 욕구가 많이 충족된 것으로 느끼는 날일수록 긍정적 정서

와 활력을 더 많이 경험하고 부정적인 정서와 두통,위장장애나 불면증과 같은

신체적 증상을 덜 경험하는 경향이 있다는 것을 보고하였다.

Reis,Sheldon,Gable,Roscoe& Ryan(2000)의 연구에서도 세 가지 욕구를 모

두 포함시킨 연구에서 유사한 결과를 확인하였으며 개인의 일상생활 전반에서

기본심리욕구 충족은 개인적 안녕과 관련이 있음을 보여주고 있다.이명희와 김

아영(2008)은 자율성,유능성,관계성 욕구의 세 가지 기본심리욕구 충족이 학교

생활 만족도,가정생활 만족도,자기존중감과 우울로 측정한 심리적 안녕감을 예

측하는 유의한 변인임을 설명하였다.

조직차원에서의 기본심리욕구 충족은 Ilardi,Leone,Kasser& Ryan(1993)은

직장인들이 느끼는 자율성,유능감,관계성에 대한 욕구충족이 자존감과 전반적

인 건강과 관련이 있음을 주장하였다.Baard(2004)도 직무상황에서 직장인들의

수행과 심리적 적응이 개인의 유능성,자율성,관계성에 대한 욕구 충족과 관계

가 있음을 보여 주었다.또한 이 연구에서는 관리자의 자율성지지 풍토가 직장인

들의 내재적 욕구 충족에 직접적인 영향을 주고 이러한 내재적 욕구 충족이 업

무수행과 적응에 영향을 주는 것을 보여 주었다.

김기탁(2009)은 공무원을 대상으로 한 직무특성과 직무행동의 관계에 있어 직

무태도의 조절효과를 연구하였으며 직무동기의 정도가 직무행동에 영향을 준다

는 것을 검증했다.
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2)학습동기 개념 및 연구동향

NoeandSchmit(1986)은 학습동기를 ‘교육훈련 프로그램의 내용을 학습하고자

하는 참가자의 특수한 열망(specificdesire)’으로 정의했다.Robinson(1985)는 학

습동기는 학습자가 교육훈련과 자신의 성과를 높이기 위해 기꺼이 노력하고자

하는 정도라고 언급했다.

이러한 학습동기 이론은 오늘날의 환경과 조직에 대한 변화의 관점에서 직무

수행의 중요한 요소로 간주되고 있다(London& Mone,1999).급변하는 환경에

적응하려면 빠르게 변화하는 정보를 파악해야하며 조직의 변화에 적응하기 위한

지속적인 정보를 파악하고 기술을 습득해야 한다(김솔이,2009).London &

Mone(1999)는 지속학습활동은 변화하는 조직 환경에 대해서 새로운 지식과 기술

을 개발하기 위해 계획하고 학습하고 새로운 지식과 기술을 적용하는 과정을 의

미한다고 언급했다.

Birdi등(1997)은 지속학습활동을 5가지 차원으로 설명하고 있다.지속학습활동

은 자발적으로 나타나며 공식적인 활동에서부터 비공식적인 활동까지를 포함하

며 현재/미래지향적이며 직무 영역에서부터 비직무 영역에까지 관심을 기울이며

직무시간 내/외에서 시행하는 활동으로 설명하고 있다.이러한 설명을 통해 지속

학습행동은 성공적인 직무수행을 하는데 필요한 지식,기술 능력을 학습하는 공

식적인 조직적인 교육은 물론이고 직무 위에서 실시되는 교육을 포괄한다(김솔

이,2009,재인용).

조직의 측면에서 보는 지식학습활동은 개인,업무,학습내용으로 범주화 할 수

있으며(Birdi1997;London& Mone,1999;Maurer& Tarulli,1994),김태홍

(2008)은 지속학습활동의 3가지 범주를 언급했다.

개인의 측면에서 지속학습 활동은 현재의 상태와 바라는 수준의 차이와 관련

된 정보를 수집하는 자기평가 과정이다.자기평가활동은 직무수행에 대한 자신의

현재 수준과 바라는 수준 간의 차이를 인식하고 수준 간 격차에 대한 정보를 수

집하는 행동을 의미한다.

업무의 측면에서는 지속학습 활동을 경험을 통해 배우는 과정을 의미한다.이

러한 활동은 자신의 직무와 역할 외적인 업무를 수행함으로써 자신의 직무를 수
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행하는데 필요한 지식이나 기술을 습득할 수 있고 더 나아가 자신의 직무 이외

의 지식이나 기술을 향상 시킬 수 있다.

학습내용에서의 측면은 지속학습활동은 자기의 경력개발과 직무상의 성장에

영향을 주는 교육 프로그램에 참여하는 활동을 나타낸다(London& Mone,1999).

시간관리 교육이나 리더십 교육과 같은 조직에서 제공되는 교육에 참여하는 것

도 교육 프로그램에 참여이지만 조직에서 제공되는 프로그램 이외에 자신의 역

량을 개발하고 직무상의 성장에 영향을 줄 수 있는 프로그램을 찾아서 자발적으

로 참여하는 것 또한 지속학습활동이라고 할 수 있다(김솔이,2009,재인용).

지속학습활동의 선행연구에서는 Vann(1996)은 자기주도적 학습능력이 높은 성

인은 부서의 지원 같은 사회적 맥락에 영향을 많이 받는다고 하였다.김성은

(2006)은 자기주도학습에 개인적 특성(자아존중감,통제위치),조직적 특성(지원

적 분위기,교수설계에 대한 인식,물리적 환경)이 영향을 미침을 증명하였다.유

귀옥과 정지웅(1998)은 성인학습자의 자기주도성과 관련된 변인을 밝히는 연구를

수행하였다.금미라(1998)의 연구에서는 자기주도학습이 교육수준,직종에 따라

차이가 난다는 것을 보고하였다.김미량(1998)은 학습자는 주어진 과제를 수행할

때 동기가 높다면 동기가 상대적으로 낮은 학습자보다 더 열심히 학습을 하고

더 능동적으로 참여한다.

자기주도학습과 변별되는 개념인 지속학습활동은 비교적 최근의 개념이라 지

속학습활동에 대한 연구는 많이 이루어지지 않았다.하지만 현재 이루어진 연구

들을 살펴보면 대부분의 연구가 지속학습활동에 대한 개념과 필요성을 강조하는

연구들이다.

자기주도성과 지속학습활동이 동료의 멘토링과 정적인 관계에 대한 연구(Eddy,

2005)와 지속학습 모델의 선호도에 대한 국가의 특성이 미치는 영향에 대한 연구

(Luo,2007)와 지속학습 모델의 선호도에 대한 국가의 특성이 미치는 영향에 대한

연구(Luo,2007),학습목표지향성이 지속학습활동에 영향을 준다는 것을 검증한

연구(김태홍,2008),그리고 조직구성원의 목표지향성의 매개효과를 통한 핵심자

기평가가 지속학습활동에 미치는 영향에 관한 연구(김솔이,2009)가 있다.
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3)목표지향성과 직무 및 학습동기의 관계

목표지향성 관련 연구에서 학습목표지향성은 열심히 일을 하고자 하는 욕구와

정적인 관계가 있다(Helmreich& Spence,1978).즉 목표 설정을 통해 개인이 성

취하고자 하는 것을 이루기 위해 더 많은 노력을 하도록 동기부여가 된다.학습

목표지향성으로 인해 조직구성원이 업무에 대한 관심과 흥미가 증가하게 되며

증가된 관심은 직무동기에 영향을 줄 수 있다는 것이다.

성과접근목표지향성은 침착성,더 높은 수준의 포부,과제를 하는 동안의 몰입,

학업 중 도전관련 정서,더 나은 시험 성과와 관련이 있는 것으로 알려졌다

(Elliot& Church,1997;Elliot& harackiwicz,1996;등).즉 성과접근목표지향성

은 개인에게 직무에 관한 몰입을 증가시키고 업무관련 정서에 긍정적인 영향을

주는 것처럼 조직구성원의 직무동기에 긍정적인 영향력을 줄 것을 예상할 수 있

다.성과회피목표지향성은 조직구성원들이 과업에 개입하는 것을 방해하고 자기

조절이나 높은 수준의 수행을 불가능하게 하는 무력한 부적응적 상태를 만든다

(Elliot& Church,1997;Eliot& Sheldon,1997).따라서 성과회피목표지향성은

조직구성원이 직무동기를 인식하는 과정에 부정적인 영향을 줄 수 있으며 성과

회피목표지향성과 직무동기에 부적인 관계를 고려해 볼 수 있다.

지속학습활동은 현재 자신의 상태와 바라는 수준 차이를 인식하고 평가하며,

직무 수행과정에서 축적된 경험을 바탕으로 학습하고 자기개발과 직무상의 성장

에 영향을 주는 것을 의미한다.즉 자신을 개발하고 학습하는 것과 관련성이 있

다.소수의 연구가 목표지향성과 지속학습활동간의 관계를 연구했다.김태홍

(2008)은 목표지향성이 지속학습활동에 정적인 영향을 미친다는 것을 검증했으며

김솔이(2009)도 핵심자기평가와 지속학습활동의 관계에서 목표지향성의 매개효과

를 검증했다.이 연구에서는 학습목표지향성은 두 관계를 매개하지 못했으며 증

명목표지향성과,회피목표지향성만이 두 관계를 매개하는 것으로 나타났다.

Colquitt와 Simmering(1998)은 종단연구를 통해 학습목표지향성은 조직 훈련

과정에서 학습하고자 하는 동기에 긍정적인 영향을 미치고 성과목표지향성은 부

정적인 영향을 미치며 학습과정 동안의 수행과 결과의 관계를 조절한다는 것을

밝혔다.Bell과 Kozlowski(2002)는 학습목표지향성이 학습에 대한 자기효능감과



- 23 -

학습과정에 깊게 관여하고 전략적으로 사고하며 기존의 지식과 경험을 새로운

정보와 통합하는 능력에 긍정적인 영향력을 미친다는 것을 밝혔으며 성과목표지

향성은 학습과정에 깊게 관여하고 기존의 지식과 경험을 새로운 정보와 통합하

는 능력에만 부정적인 영향력을 미친다는 것을 경험적 자료를 통해 밝혔다.

이러한 결과를 바탕으로 학습목표지향성과 성과접근목표지향성이 높은 개인은

도전적이고 변화에 적절하게 대처하기 위한 방법으로 자신을 개발하고 역량을

성장시키려는 가능성이 크므로 지속학습활동을 더 많이 할 것이며 회피목표지향

성이 높은 개인은 부정적인 결과나 판단을 회피하려고 하기 때문에 학습활동을

적게 할 가능성이 높다.

4.직무수행

1)과업수행

직무수행(Jobperformance)은 조직구성원들이 조직의 목표와 관련하여 취하는

일련의 활동을 반영하는 행동적 개념으로 직무수행은 행위의 그 자체이며 특정

행위의 결과를 의미하는 생산성,수익성,경제성의 개념과 구분된다(김기탁,2009,

재인용).Cambell(1990)은 과업수행(taskperformance)이란 조직의 목표와 관련된

수행을 말하며 개인의 수행에 따라 표면적으로 드러난 결과로 ‘자신이 맡은 과업

을 얼마나 잘 하고 있는가에 대한 평가’를 의미한다.Borman과 Motowidlo(1993)

는 직무수행구조를 과업행동과 맥락행동의 이차원 구조로 제시하였으며,과업수

행은 직무기술서에 나타나 있는 행동들로 구성되는 것이라 언급했다.

Campbell(1990)은 연구에서 성공적인 직무수행과 관련된 요인들 가운데 과업

숙련성,문서 및 구두 의사소통,감독 숙련성,경영 및 관리 등과 같은 요인들은

과업수행과 밀접한 관련이 있는 것이며 노력지속성,직무로 구체화 되지 않은 과

업 숙련성과 동료와 팀의 업무수행 촉진 등은 전통적으로 직무수행의 범주에 포

함시켜 왔던 활동과는 구분했다.Cambell(1990)은 직무수행을 다차원적 개념으로

구성된 포괄적 모형으로 접근하도록 연구에 기여했다(김기탁,2009,재인용)

직무수행의 초기 연구의 주된 관심사는 과업수행이었다.과업수행은 조직 내
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핵심적인 변화 및 유지활동과 조직의 목표달성에 관심을 가지는 활동을 의미한

다.초기의 단일차원은 Motowidlo& Scotter(1994)에 의해 2가지 범주로 구분되

어 진다.Motowidlo& Scotter(1994)는 과업수행을 조직이 생산하는 재화나 서비

스로 원자재를 직접적으로 변화시키는 활동들로 구성된다고 언급했고 다음으로

과업수행 범주는 원자재의 지속적인 공급,완성품의 배분,중요한 계획의 제공,

조정·감독·스텝(staff)기능과 같은 기술적 핵심활동을 지원하고 유지하는 활동을

의미한다고 설명한다.

조직차원에서 이러한 과업수행은 신뢰와 관련해서 연구가 주로 이루어졌는데

Carnevale(1995)는 신뢰는 업무와 관련된 중요하고도 실질적인 정보의 개방적 교

환,개방적 의사소통과 교류를 강화하여 과업수행은 물론 조직몰입을 강화한다고

설명한다.Lewicki(1996)은 신뢰가 직무만족,조직몰입과 함께 과업수행에 중요한

영향을 미치는 것을 확인했다.Mishra& Morrisey(1990)은 관리자를 대상으로 한

연구에서 90% 이상이 조직신뢰는 조직의 상부로부터 하부로 내려오는 top-down

방식으로 인지하였으며 조직의 효과성은 조직구성원이 조직에 대한 신뢰수준에

의해 결정되어지는 것으로 설명하고 있다.

2)혁신수행

West& Farr(1989)는 기업이 동태적 환경에 적응하고 이를 개척하기 위한 수

단으로 학자들은 창의성(creativity)을 강조해 왔고 또한 창의성과 혁신성을 동일

한 개념이나 강조의 차이로 인식하기도 하였다.창의성에 대한 연구는 다양한 학

문분야에서 연구가 진행되고 있으며 그 만큼 창의성은 다양한 정의를 내포하고

있다.창의성의 정의와 관련해서,Gruver& Wallace(1999),Amabile(1996)등은

창의성을 야기하는 지능,지식,사고양식,성격,동기,환경의 6가지 요인을 통합

하는 통합적 접근법을 언급하고 있다.Amabile(1996,1997,1998)은 창의성을 기

술과 절차에 대한 지식과 같은 영역관련지식,어떻게 문제에 유연하게 접근하는

가에 대한 창의적 사고기술,직접적으로 문제를 해결하기 위한 내적 열정인 내재

적 과업동기의 통합으로 기술하였다.

혁신(innovation)의 정의를 살펴보면 Mohr(1969)는 조직에 새로운 변화가 의도
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적으로 실행되는 정도라고 설명하고 있다.Amabile(1988)는 독특한 방법으로 아

이디어를 결합하는 능력 또는 아이디어를 특이한 방법으로 연계시키는 능력으로

설명하였다.Oldham & Cummings(1996)는 성과측면에 초점을 맞춰서 개인수준

에서 산출된 유용한 제품,아이디어,공정으로 정의하며,창의적 결과물을 성공적

으로 실행에 옮기는 것이라고 하였다.

혁신수행은 Downs& Mohr(1976)은 혁신의 유형을 구분하고 조직의 혁신행동

을 이해함과 동시에 혁신에 필요한 요소들을 이해하는 것을 혁신수행이라 언급

하였다.Rowe& Boise(1974)는 혁신의 유형은 각각 쌍으로 나타나는데 관리혁신

과 기술혁신,제품혁신과 공정혁신으로 쌍으로 나누어 설명했다.

Henderson(1990)은 새로운 분야를 개척해 나가는 급진적 혁신과 기존의 방식

을 확장 및 수정해 나가는 점진적 혁신으로 구분하였다.뿐만아니라 Daft(1978)

는 관리혁신과 기술혁신 사이의 차이점의 중요성을 언급하며 사회구조와 기술이

연관되기 때문에 두 개념의 차이점을 인식하는 것이 혁신수행에 중요하다고 설

명했다.

개인차원에 있어서 혁신수행은 Woodman& Schoenfeldt(1990)은 개인수준의

창조성이 선행적인 요소(과거의 긍정적인 경험),인지적 요소나 능력,성격,적절

한 지식,동기요소,사회영향력,기타영향력(환경,과업 및 시간의 제약)의 기능을

수행한다고 설명했다.Amabile(1979)는 창조적인 과업수행은 평가기대로 인해 손

상될 수 있지만 기술적인 이점들은 영향을 받지 않으며 실제로 긍정적인 평가와

과업수행 방법에 대한 선택권은 자신감에 대한 긍정적인 효과 때문에 창조성을

향상시킬 수 있을 것이라고 주장한다.

3)직무 및 학습동기와 직무수행의 관계

Thomas& Velthouse(1990)는 조직을 위한 구성원들의 혁신적 행동은 이들이

지니는 심리적 임파워먼트에 따라 다르며 이러한 심리적 기대가 약할 경우 성과

향상이나 혁신행동을 유발하는데 효과를 발휘하지 못한다고 언급했다.Birdi등

(1997)은 지속학습활동은 자발적으로 나타나며 공식적인 활동에서부터 비공식적

인 활동까지를 포함하며 현재/미래지향적이며 직무 영역에서부터 비직무 영역에
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까지 관심을 기울이며 직무시간 내/외에서 시행하는 활동으로 설명하고 있다.이

러한 설명을 통해 지속학습행동은 성공적인 직무수행을 하는데 필요한 지식,기

술 능력을 학습하는 공식적인 조직적인 교육은 물론이고 직무 위에서 실시되는

교육을 포괄한다.따라서 직무동기가 높은 조직구성원은 자신의 직무와 관련된

수행능력뿐만 아니라 혁신행동에도 긍정적인 관련성이 있다.학습동기의 경우 직

무영역인 과업수행에도 정적인 관련성이 있으며 직무외적인 부분에서도 정적인

관련성이 있을 것으로 예상할 수 있다.
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Ⅲ.연구의 설계

1.연구모형 및 연구가설

1)연구모형의 설계

본 연구의 목적은 목표지향성이 직무수행인 과업수행과 혁신수행에 미치는 영

향을 직무동기와 학습동기의 매개과정을 통해 실증분석 하는 것이다.이러한 과정

에서 독립변수와 종속변수 및 매개변수와의 인과관계를 우선 검증하고 매개효과

에 대한 분석을 진행한다.매개효과 분석에 있어서는 두 가지 모형으로 분석된다.

첫 번째,목표지향성과 직무동기에 대한 인과관계를 검증하고 직무동기와 직무

수행의 변수들 간의 영향력 관계를 검증한다.그리고 목표지향성과 직무수행의

관계에 있어서 직무동기의 매개효과를 검증한다.

두 번째,목표지향성이 학습동기에 미치는 영향력을 검증하고 학습동기와 직무

행동 변수들 간의 영향력 관계를 검증한다.다음으로 목표지향성과 직무수행의

관계에 있어서 학습동기의 매개효과를 검증한다.

〈그림 Ⅲ-1〉연구모형
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2)연구가설의 설정

본 연구에서는 목표지향성이 직무행동에 미치는 영향을 직무동기와 학습동기

에 의해 매개되는 과정을 분석하고자 한다.목표지향성의 경우 구성개념인 학습

목표지향성,성과접근목표지향성,그리고 성과회피목표지향성의 3가지를 하위차

원으로 설정하고,직무동기와 학습동기에 어떠한 영향을 주는지를 파악한다.선

행연구 결과를 바탕으로 아래의 가설을 설정하였다.

(1)목표지향성과 직무동기의 관계

목표지향성 관련 연구에서 학습목표지향성은 열심히 일을 하고자 하는 욕구와

정적인 관계가 있다(Helmreich& Spence,1978).목표 설정을 통해 개인이 성취

하고자 하는 것을 이루기 위해 더 많은 노력을 하도록 동기부여가 된다.학습목

표지향성으로 인해 조직구성원이 업무에 대한 관심과 흥미가 증가하게 되며 증

가된 관심은 직무동기에 영향을 줄 수 있을 것이다.성과접근목표지향성은 침착

성,더 높은 수준의 포부,과제를 하는 동안의 몰입,학업 중 도전관련 정서,더

나은 시험 성과와 관련이 있는 것으로 알려졌다(Elliot& Church,1997;Elliot&

harackiwicz,1996;등).즉 성과접근목표지향성은 개인에게 직무에 관한 몰입을

증가시키고,업무관련 정서에 긍정적인 영향을 주는 것처럼 조직구성원의 직무동

기에 긍정적인 영향력을 줄 것을 예상할 수 있다.성과회피목표지향성은 조직구

성원들이 과업에 개입하는 것을 방해하고 자기조절이나 높은 수준의 수행을 불

가능하게 하는 무력한 부적응적 상태를 만든다(Elliot& Church,1997;Eliot&

Sheldon,1997).따라서 성과회피목표지향성은 조직구성원이 직무동기를 인식하

는 과정에 부정적인 영향을 줄 수 있다.따라서 성과회피목표지향성과 직무동기

에 부의 영향을 미칠 것이다.

가설1:목표지향성(학습목표지향성,성과접근목표지향성,성과회피목표지향성)은

직무동기에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1.학습목표지향성은 직무동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.



- 29 -

가설 1-2.성과접근목표지향성은 직무동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3.성과회피목표지향성은 직무동기에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

(2)목표지향성과 학습동기의 관계

Faxon(1993)은 학습동기는 학습과 이직의도에 영향을 준다고 주장을 하였고,

학습동기가 높은 훈련생은 학습동기가 낮은 훈련생보다 성과 면에서 높은 성과

를 내는 것을 설명하였다.또한 학습동기는 훈련에 참석하고자 하는 열망과(Near

andWilk,1993;Tharenou,2001),배우기 위한 노력(Colquittetal.2000)그리고

작업환경에 대한 기술과 새로이 습득한 지식을 전이하려고 하는 노력까지 포함

한다(Axtelletal.,1997;BaldwinandFord,1988;CheungandHo,2001).지속학

습활동은 자신의 현재 상태와 바라는 수준과의 차이를 인식하고 평가하고 직무

경험으로부터 학습하고 자기개발과 직무상의 성장에 영향을 주는 교육프로그램

에 참여하는 활동을 의미한다(김솔이,2009,재인용).따라서 조직의 내/외부환경

의 변화로 인해서 조직구성원들이 현재 상태와 이상적인 수준과의 차이에 대한

인식이 형성될 것이며 학습목표지향성과 성과접근목표지향성이 이 차이를 인식

하는 조직구성원에게 학습동기에 대한 긍정적인 영향력을 줄 것이다.

학습목표지향성과 성과접근목표지향성은 조직구성원의 학습동기에 정적인 영

향력을 미치는 관계를 예상할 수 있다.또한 성과회피목표지향성은 조직구성원이

부정적인 결과나 판단을 피하려고 하는 성향을 의미하며 직무경험으로부터 학습

된 성향으로 인해 현재와 이상적인 상태에 대한 차이를 줄이기 위한 노력보다는

현재의 상태를 유지하기 위한 성향으로 인해 학습동기에 부정적인 영향을 줄 것

이다.즉 성과회피목표지향성은 학습동기와 부정적인 관계를 예측해 볼 수 있다.

가설2:목표지향성(학습목표지향성,성과접근목표지향성,성과회피목표지향성)은

학습동기에 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1.학습목표지향성은 학습동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2.성과접근목표지향성은 학습동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3.성과회피목표지향성은 학습동기에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
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(3)직무동기와 직무수행의 관계

내재적 동기는 과제수행에 따른 결과 때문이 아닌 과제를 수행하면서 느끼는

흥미와 관심으로 동기부여 되는 것을 의미한다.Lepper& Henderlong(2000)은

과제에 대한 호기심,과제수행이 제공하는 도전감,과제수행을 함으로써 느끼는

통제감 그리고 과제를 수행하는 맥락을 제시하고 있다.즉 직무로 인해 동기부여

된 조직구성원은 긍정적 정서상태로 인해 조직의 목표와 관련된 업무를 수행하

려는 경향이 강하며 자신에게 주어진 과업에 더 충실하게 될 것이다.또한 과제

수행이 제공하는 도전감으로 인해 새로운 업무에 대한 도전적일 수 있으며 조직

이 추구하는 혁신적인 업무의 수행에 참여하려는 경향이 강하며 높은 과제수행

능력을 보일 것이다.

가설 3:직무동기는 직무행동(과업수행,혁신수행)에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-1.직무동기는 과업수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2.직무동기는 혁신수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

(4)학습동기와 직무수행의 관계

Noe& Schmit(1986)은 학습동기는 교육훈련 프로그램의 내용을 학습하고자 하는

참가자의 특수한 열망으로 정의하였다.김미량(1986)은 학습자는 주어진 과제를 수행

할 때 동기가 높다면 상대적으로 낮은 학습자보다 더 열심히 학습을 하고 더 능동적

으로 참여한다.즉 학습에 대해 동기부여된 조직구성원은 자발적 학습 경향으로 스스

로 학습활동을 수행할 것이며 스스로 높은 동기부여로 인해서 지속적으로 동기를 유

지할 것이며 이로 인해 지속학습활동이 가능할 것이다.이러한 지속학습활동은 조직의

목표달성과 관련된 행동에 긍정적인 영향력을 미칠 것이며 조직에서 이루어지는 핵심

적인 변환 및 유지활동에 참여하는 과업수행력을 높일 것이다.또한 높은 학습동기가

부여된 조직구성원은 조직의 변화를 두려워하기 보다는 도전적으로 반응할 것이며 그

로 인해 새로운 아이디어 제공 등을 통해 조직이 수행하는 혁신과정에 높은 수행력을

보일 것이다.
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가설 4:학습동기는 직무행동(과업수행,혁신수행)에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-1.학습동기는 과업수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-2.학습동기는 혁신수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

(5)직무동기와 학습동기의 목표지향성과 직무수행 관계의 매개효과

Dweck& Leggett(1988)은 목표가 무엇이냐에 따라 인간은 각기 다른 정서,인

지행동적 반응을 보이며 추구하는 목표가 변함에 따라 인간의 행동도 변하게 된

다.개인의 심리적 특성인 목표지향성이 높은 조직구성원은 직무에 대해 내재적

으로 동기부여 될 것이며 새로운 변화를 수용하기 위한 학습활동을 지속하기 위

해 학습동기가 부여될 것이고 이러한 직무동기와 학습동기는 과업수행과 혁신수

행에 긍정적인 영향력을 줄 것이다.

가설 5:과업수행에 대한 (학습목표지향성,성과접근목표지향성,성과회피목표

지향성)의 효과는 직무동기에 의해 매개될 것이다.

가설 5-1.과업수행에 대한 학습목표지향성의효과는 직무동기에 의해

매개될 것이다.

가설 5-2.과업수행에 대한 성과접근목표지향성의 효과는 직무동기에 의해

매개될 것이다.

가설 5-3.과업수행에 대한 성과회피목표지향성의 효과는 직무동기에 의해

매개될 것이다.

가설 6:혁신수행에 대한 (학습목표지향성,성과접근목표지향성,성과회피목표

지향성)의 효과는 직무동기에 의해 매개될 것이다.

가설 6-1.혁신수행에 대한 학습목표지향성의 효과는 직무동기에 의해

매개될 것이다.

가설 6-2.혁신수행에 대한 성과접근목표지향성의 효과는 직무동기에 의해

매개될 것이다.
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가설 6-3.혁신수행에 대한 성과회피목표지향성의 효과는 직무동기에 의해

매개될 것이다.

가설 7:과업수행에 대한 (학습목표지향성,성과접근목표지향성,성과회피목표

지향성)의 효과는 학습동기에 의해 매개될 것이다.

가설 7-1.과업수행에 대한 학습목표지향성의 효과는 학습동기에 의해

매개될 것이다.

가설 7-2.과업수행에 대한 성과접근목표지향성의 효과는 학습동기에 의해

매개될 것이다.

가설 7-3 과업수행에 대한 성과회피목표지향성의 효과는 학습동기에 의해

매개될 것이다.

가설 8:혁신수행에 대한 (학습목표지향성,성과접근목표지향성,성과회피목

표지향성)의 효과는 학습동기에 의해 매개될 것이다.

가설 8-1.혁신수행에 대한 학습목표지향성의 효과는 학습동기에 의해

매개될 것이다.

가설 8-2.혁신수행에 대한 성과접근목표지향성의 효과는 학습동기에 의해

매개될 것이다.

가설 8-3.혁신수행에 대한 성과회피목표지향성의 효과는 학습동기에 의해

매개될 것이다.

2.변수의 조작적 정의 및 조사 설계

1)변수의 조작적 정의

본 연구의 독립변수인 목표지향성,종속변수인 과업수행과 혁신수행으로 구성

된 직무행동,매개변수인 과업동기와 직무동기를 제시하였으며 연구변수들의 구

체적인 조작적 정의 및 측정은 아래 <표 Ⅲ-1>과 같다.
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〈표 Ⅲ-1〉변수의 구성과 조작적 정의

구분 변수 조작적 정의

독립

변수

목

표

지

향

성

학습목표

지향성

도전적인 상황에 숙달됨으로써 개인의 능력을

확장하는 것을 통한 역량을 개발하려는 지향성

성과접근

목표

지향성

자신의 능력을 증명하고 다른 사람으로부터 호

의적인 평가를 받고자 하는 지향성

성과회피

목표

지향성

부정적인 결과와 다른 사람으로부터 부정적인

판단을 회피하고자 하는 지향성

매개

변수

직무동기

과제에 대한 호기심,과제수행이 제공하는 도전

감,과제수행을 함으로써 느끼는 통제감,과제를

수행하는 맥락

학습동기
교육 및 훈련 프로그램에 참여,자신의 스킬에

대한 평가,직무경험

종속

변수

과업수행

조직의 목표달성과 직접적으로 관련된 행동이

며,조직내에서 이루어지는 핵심적인 변환 및

유지활동에 직접적으로 기여하는 행동

혁신수행

새로운 아이디어 전략,프로세스,제품 그리고

서비스의 개발 및 실행의 과정으로서 개인의 문

제해결 능력을 증가시키는 행동

(1)목표지향성

목표지향성은 Janssen& Prins(2007)에 의해 개발된 문항을 사용했다.정성훈

(2007)의 선행연구에서 사용된 문항이 본 연구 목적에 부합하여 일부를 수정하여

사용했다.학습목표지향성은 “나는 많은 일을 배울 수 있는 도전적인 일을 좋아

한다”를 포함한 5개 문항을 사용하였으며,성과회피목표지향성은 “내 능력부족을

나타내는 업무를 맡을까봐 걱정된다”를 포함한 4개 문항을 사용했다.또한 성과

접근목표지향성은 “업무수행시 어떻게 하면 내 능력을 보여줄 수 있는지에 대해

관심이 많다”를 포함한 4개 문항을 이용했다.
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(2)직무동기 및 학습동기

직무동기는 Warr& Wall(1979)에 의해 개발된 5개의 문항을 연구에 이용했다.

직무동기는 구성원의 행동에 관한 심리적 기대이다.그 중 직무동기는 하나의 변

인으로 접근이 이루어지고 있는데 긍정적인 정서 상태를 의미하며 미래 수행에

대해 보다 더 긍정적인 기대를 갖도록 하는 것을 의미한다.

Elliot,McGregor & Gable(1999)의 학습평가전략(assess students's study

strategies)척도는 총 21개 문항으로 이루어져 있다.하위요인은 비조직화

(disorganization)5문항,심층처리 수준(deepprocessing)5문항,표면처리 수준

(surfaceprocessing)5문항,저항수준(persistence)4문항,노력(effort)2문항으로

이루어져 있다.이 중 본 연구에서는 조직차원에서 적용 가능하도록 수정한 비조

직화 3문항과 심층처리 수준 3문항을 조사에 활용했다.

(3)직무수행

Williams& Anderson(1991),Befort& Hattrup(2003)은 과업수행에 대한 척도

를 개발하였으며 국내에서는 김도영·유태용(2002)이 과업수행을 측정하기 위한 6

개의 문항을 개발하였으며 문항의 신뢰성과 타당성이 비교적 잘 나타나고 있다.

본 연구에서는 ‘내가 맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔하게 처리한다.’등의 문항들

을 이용하여 측정하였으며 측정 문항의 점수가 높을수록 과업수행의 기여도가

높다고 할 수 있다.또한 혁신수행은 새로운 아이디어,전략,프로세스,제품 그

리고 서비스의 개발 및 실행의 과정으로서 개인의 문제해결 능력을 통해 창조성

을 증가시킬 수 있는 능력을 의미한다.본 연구에서는 Scott& Bruce(1994)가 개

발한 혁신수행 측정 정도를 활용하였으며 높은 점수가 혁신수행이 높음을 의미한다.

(4)설문의 구성

설문지의 구성은 Ⅰ항은 독립변수인 목표지향성을 측정하기 위해 구성개념인

학습목표지향성 5문항,성과접근목표지향성 4문항,성과회피목표지향성 4문항을
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측정하기 위해 총 13개의 문항으로 구성하였다.Ⅱ항과 Ⅲ항은 매개변수인 직무

동기 5문항과 학습동기 6문항 총 11개 문항으로 구성되었다.Ⅳ항은 결과변수인

과업수행 6문항과 혁신수행 6문항 총 12문항으로 구성하였다.마지막으로 인구통

계학적 변수를 측정하기 위해 연령,성별,총 근무연수,직무,직종의 총 5가지

문항으로 구성하였다.이와 같이 연구에 사용된 설문지는 5개 부분 총 41문항으

로 구성되었으며 그 내용을 정리하며 〈표 Ⅲ-2〉와 같다.

〈표 Ⅲ-2〉설문문항의 구성

변 수 명 문항번호 문항수 누계

목표

지향성

학습목표지향성 Ⅱ → 1,2,3,4,5 5문항 5

성과접근목표지향성 Ⅱ → 6,7,8,9 4문항 9

성과회피목표지향성 Ⅱ → 10,11,12,13 4문항 13

직무동기 Ⅲ → 1,2,3,4,5 5문항 18

학습동기 Ⅲ→ 6,7,8,9,10,11 6문항 24

직무행동
과업수행 Ⅳ→ 1,2,3,4,5,6 6문항 30

혁신수행 Ⅳ→7,8,9,10,11,12 6문항 36

인구통계학적 변수 Ⅰ→ 1,2,3,4,5 5문항 41

본 연구에 활용된 각 개념들을 측정하기 위하여 인구통계학적 변수를 제외한

모든 항목들은 Likert5점 척도로 측정하였다.김솔이(2009),김사라(2009),지평기

(2008),이혜림(2010)등 최근 목표지향성 연구에서 사용되어진 척도들이 보편적

으로 리커트 5점 척도를 사용하였으며 따라서 본 연구에서도 리커트 5점 척도를

사용하여 설문문항을 구성하였으며 목표지향성과 학습동기 등의 설문문항이 주로

교육학과 심리학 분야에서 연구가 이루어진 관계로 조직차원에 적용하기에 모호

한 문항들을 수정 및 제외하여 설문문항을 구성하였다.

2)표본설계

직무동기와 학습동기가 목표지향성과 직무수행의 관계를 매개하는 것을 연구

하는 본 연구에서는 문헌고찰을 통해서 변수들 간의 관계를 설정하고 설문조사

를 통해서 본 연구의 모형을 검증한다.설문조사 대상은 조직을 둘러싼 환경의
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변화가 상대적으로 크고 변화에 대응하기 위해 노력하는 조직을 대상으로 하였

다.따라서 본 연구에서는 지역적 특성으로 인해 경쟁이 비교적 치열한 서비스

업종을 대상으로 하였으며 금융권,통신업,호텔을 대상으로 설문조사를 진행한

다.조사기간은 2011년 9월 1일부터 9월 30일까지 한 달간 진행하였으며 연구자

가 직접 조사대상 기관을 방문해서 연구의 목적을 설명하고 설문지를 배부 및

회수하였다.표본의 추출은 조사의 편의상 편의추출방법에 의해 추출하였으며 총

400부를 배부하였으며 그 중 276부가 회수되었으나 이 중 불성실하게 응답한 10

부를 제외한 총 266부가 분석에 이용되었다.

3)분석방법

실증 연구 통계 분석을 위해 SPSS18.0프로그램을 사용하였다.빈도분석,요

인분석,신뢰성분석,상관관계분석,회귀분석,매개회귀분석을 실시했다.

첫째,본 연구대상들의 인구 통계적 특성을 확인하기 위해 빈도분석을 실시한다.

둘째,연구의 타당성과 신뢰성을 측정하기 위해 측정도구에 대한 각 개념의 신

뢰도분석(Reliability)과 독립변수,매개변수,그리고 종속변수 단위로 탐색적 요인

분석(ExploratoryFactorAnalysis)을 시행한다.

셋째,변수들 간의 관계를 파악하기 위한 상관관계 분석과 인과관계를 파악하

기 위해 연구 변수들 간의 회귀분석을 시행하였으며,매개효과 검증을 위해 위계

적 회귀분석을 시행한다.

〈그림 Ⅲ-2〉분석방법

인구통계적 특성파악

빈도분석
▼

타탕성과 신뢰성 측정

요인분석 및 신뢰성 분석
▼

변수들의 상관관계 분석
▼

변수들간의 회귀분석
▼

매개효과 검증
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Ⅳ.실증 연구

실증분석의 구성은 연구대상의 인구통계적 특성을 확인하는 표본의 특성,신뢰

도 및 타당도 분석을 위한 요인분석과 신뢰도 분석,변수간의 관계를 확인하는

상관관계분석,마지막으로 인과관계를 확인하는 가설검증으로 구성된다.

1.신뢰도 및 타당성 분석

1)표본의 특성

이 연구의 실증분석을 위한 표본은 〈표 Ⅳ-1〉과 같이 구성되었다.

〈표 Ⅳ-1〉 인구통계학적 분석

구 분 빈도(명) 비율(%)

연 령

20대 이하 22 8.3

30-40 101 38.0

40-50 123 46.2

50대 이상 20 7.5

성 별
남 195 73.3

여 71 26.7

총 근무연수

5년 이하 80 30.1

6-10년 58 21.8

11-15년 42 15.8

16-19년 44 16.6

20년 이상 41 15.5

직 무

사무직 109 41.0

기술직 27 10.2

영업직 103 38.7

기타 26 9.8

직 종

통신업 63 23.7

금융보험업 119 44.7

호텔 및 서비스업 51 19.2

기타 33 12.4

합 계 266 100.0
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분석에 포함된 전체 응답자는 266명 이였으며 근무연수와 직무의 경우 결측값

으로 인해 전체 응답자의 수가 265명이었다.연령은 전체 응답자중 40∼50미만

의 응답자가 전체 46.2%로 가장 비중이 높았으며 30∼40미만이 38%를 차지했다.

성별의 경우 남성 응답자는 전체 73.3%이며 여성응답자는 26.7%로 나타났다.총

근무연수의 경우 응답자중 30.1%가 5년 이하로 가장 높은 비중을 차지했으며,6

년이상 10년 미만이 21.8%로 그 다음으로 나타났다.직무의 경우 사무직이 전체

응답자의 41.0%였으며 영업직이 38.7%를 차지했다.마지막으로 직종의 경우 금

융보험업 종사자가 전체 응답자의 44.7%로 가장 높았으며 그 다음으로 통신업이

23.7%를 차지했다.

2)신뢰성 및 타당성 분석

연구에 사용되는 개념들의 타당도와 신뢰도를 검증하기 위해 SPSS18.0프로

그램을 활용하여 요인분석과 신뢰성 분석을 실시했다.요인분석(FactorAnalysis)의

경우 탐색적 요인분석(ExploratoryFactorAnalysis)과 확인적 요인분석(Confirmatory

FactorAnalysis)으로 구분할 수 있으며 본 연구에서는 탐색적 요인분석만을 수

행하였으며 이를 활용해서 구성타당성 및 판별타당성을 검증했다.

요인추출 방법은 주성분분석(PrincipalComponentsAnalysis)과 Varimax직각

회전 방식을 활용했다.김계수(2010)는 고유치(EigenValue)는 요인이 설명할 수

있는 변수들의 분산 크기를 나타내며 각 요인의 개별 설명력을 나타낸다고 하였

다.따라서 고유치가 1보다 크다는 것은 하나의 요인이 변수 1개 이상의 분산을

설명해 준다는 것을 의미하며 고유치가 1보다 적다는 것은 요인으로서의 의미가

없다고 볼 수 있다.본 연구에서는 고유치가 1이상인 요인들을 연구에 활용한

다.또한 요인부하량(FactorLoading)은 요인이 해당 변수를 설명해 주는 정도를

의미하며 요인부하량이 0.5이상이거나 또는 공통성이 0.4이상인 것들을 분석에

이용한다(김계수,2010).

목표지향성,직무동기,학습동기,직무행동 네 가지 변수의 타당성을 검증하기

위한 요인분석을 독립변수,매개변수,종속변수로 구분해서 개별적으로 요인분석

을 실시하였다.
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〈표 Ⅳ-2〉목표지향성의 요인분석

측정항목

요인

공통성목표

지향성

성과

접근

성과

회피

-나는 새로운 기술을 배울 수 있는 도전적이고

어려운 과업을 즐긴다.

-위험을 감수하더라도 나의 업무능력을 개발하는

것이 나에게 더 중요하다.

-나의 높은 능력과 재능을 요구하는 업무 상황을

선호한다.

-나는 많은 일을 배울 수 있는 도전적인 일을

좋아한다.

-나는 새로운 기술이나 지식을 개발할 기회를

종종 찾는다.

.779

.691

.665

.780

.711

.434

.640

.576

.639

.677

.562

-새로운 업무를 통해 새로운 기술을 배우는 것 보

다,그 일을 맡은 후 안 좋은 결과로 인해 내 능

력이 낮게 비추어지는 상황을 피하는 것이 더 중요하다.

-내 능력부족을 나타내는 업무를 맡을까 봐 걱정된다.

-남들에게 무능하다고 보일 가능성이 있다면,

새로운 업무를 맡는 것을 피하고 싶다.

-내가 잘하지 못할 것 같은 업무인 경우 이를

회피하는 경향이 있다.

.713

.829

.839

.747

.531

.687

.717

.638

-다른 사람에게 나의 능력을 증명해 보일 수 있는

업무를 맡고 싶다

-업무 수행시 어떻게 하면 내 능력을 보여줄 수

있는지에 대해 관심이 많다.

-직장에서 나의 능력을 증명하기 위해 무슨 일을

해야지를 알아내기 위해 노력한다.

-직장에서 다른 사람들이 내가 얼마나 잘하고

있는지를 알아줄 때,즐거울 것이다

.317

.786

.764

.734

.729

.667

.698

.595

.575

EigenValue 2.950 2.687 2.564

설명분산(총분산)% 22.692 20.688
19.723

(63.109)

Cronbach'sɑ .830 .797 .807
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독립변수인 목표지향성의 요인분석 결과 목표지향성의 구성개념(construct)인

학습목표지향성,성과접근목표지향성,성과회피목표지향성 3개의 요인으로 분류

되었다.학습목표지향성은 독립변수의 총분산 중 22.692%로 나타났으며 성과접

근목표지향성이 20.688%,성과회피목표지향성이 19.723%로 나타났고,총분산은

63.109%였다.또한 목표지향성 구성개념 각각의 신뢰도 지수 Cronbach'sɑ는 각

각 0.830,0.797,0.807로 나타나 일반적인 신뢰성 기준인 0.6을 상회하고 있으므

로 본 연구에서 독립변수로 활용되는 각 구성개념들의 신뢰성은 확보되었다.

이러한 분석의 결과는 고수일(2011)의 연구에서도 목표지향성의 총분산에 있어

서는 유사하게 나타나고 있다.고수일의 연구에서는 목표지향성의 총분산이

69.660%로 본 연구에서의 총 분산과 차이가 크지는 않았으나 구성개념 각각의

총분산에 있어서는 다소 차이가 있었다.본 연구에서는 학습목표지향성의 총분산

이 가장 높게 나타나고 있으나 고수일의 연구에서는 성과접근목표지향성의 총분

산이 44.9%로 가장 높게 나타났다.이는 기업구성원을 표본으로 한 본 연구와

기업과 연구원을 대상으로 한 고수일 연구의 연구대상 차이로 인해 기인한 것으

로 추정된다.

〈표 Ⅳ-3〉의 매개변수 요인분석에서는 매개변수인 직무동기와 학습동기의

요인분석 결과 직무동기 문항 중 한 문항의 공통성 수치가 0.348,요인부하량이

.582로 요인부하량은 기준치 0.5를 상회하고 있으나 공통성 수치가 상대적으로

0.4보다 낮게 나타났다.제거 전과 후의 설명분산 정도를 고려한 결과,제거 후

직무동기의 설명분산이 19.598에서 25.890으로 설명분산이 증가하여 본 연구에서

는 직무동기 1문항을 제외한 4개의 문항을 사용하기로 하였다.또한 매개변수들

의 신뢰성 분석의 결과를 보면 학습동기의 Cronbach'sɑ 값이 0.865,직무동기의

신뢰성 계수가 0.799로 일반적인 기준인 0.6을 상회하므로 매개변수들의 신뢰성

은 확보되었다.
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〈표 Ⅳ-3〉매개변수 요인분석

측정항목
요인

공통성
학습동기 직무동기

-나는 업무에 필요한 새로운 지식이나 기술을

배우기 위해 회사에서 제공하는 교육 프로그램

또는 강좌에 참가했다.

-업무에 관한 지식과 기술을 배우기 위해

스터디나 소모임에 참여한 적이 있다.

-업무에 관한 지식과 기술을 배우기 위해 경험이

풍부한 사람을 직접 찾아다녔다.(예 :상사,동료,

외부 전문가 등)

-업무나 경력개발과 관련된 외부학습 활동에 참여

했다.(예 :세미나,워크샵,학회 등)

-업무와 관련된 정보를 얻기 위해 개인적 시간을

할애해서 자료를 찾아본 적이 있다.(예 :책,잡지,

웹사이트 검색 등)

-업무와 관련된 장단점을 파악하기 위해 스스로

분석해 본 적이 있다.

.836

.828

.753

.761

.691

.700

.699

.694

.586

.582

.525

.553

-내 능력으로 나의 직무를 수행할 수 있다는

자신감이 있다.

-나는 일을 잘 수행했다고 느꼈을 때 그날의 일을

되돌아보는 것을 좋아한다.

-나는 내가 효과적으로 직무를 수행한 방법을

생각하려고 노력한다.

-나는 내가 맡고 있는 직무를 잘 수행했을 때

만족감을 느낀다.

.726

.760

.811

.828

.545

.579

.697

.703

EigenValue 3.573 2.589

설명분산(총분산)% 35.729
25.890

(61.619)

Cronbach'sɑ .865 .799
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〈표 Ⅳ-4〉에서는 결과변수인 직무행동의 구성개념인 혁신수행과 과업수행의

요인분석의 결과 각 6문항,총 12문항의 척도들이 요인분석결과 공통성과 요인부

하량에 문제가 없는 것으로 나타났고,설명분산의 경우 결과변수들의 총 분산이

67.032%로 나타났다.결과변수의 신뢰도 분석 결과는 혁신수행은 0.914,과업수

행은 0.881로 나타났으면 종속변수 역시 일반적인 신뢰도 기준인 0.6을 상회하고

있으므로 본 연구를 위한 변수들의 신뢰성도 확보되었다.

〈표 Ⅳ-4〉직무수행 요인분석

측정항목
요인

공통성
혁신수행 과업수행

-나는 직무와 관련된 새로운 기술이나 아이디어를

찾는다.

-나는 창의적인 아이디어를 내는 편이다.

-나는 다른 사람들에게 아이디어를 자극케 하고

증진시킨다.

-나는 새로운 아이디어를 실행하는데 필요한

지원 대상을 찾아낸다.

-나는 새로운 아이디어를 실행하는데 필요한

적절한 계획을 세운다.

-나는 다른 사람과 비교해 혁신적이다.

.729

.794

.833

.800

.819

.736

.624

.732

.784

.699

.740

.618

-나는 맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔하게

처리한다는 말을 듣는다.

-나는 주어진 업무목표를 항상 달성한다.

-나는 나의 업무에서 타인과 구별되는 전문성을

발휘한다는 말을 듣는다.

-나는 상사나 동료들로부터 업무수행 능력을 인정

받는다.

-내가 처리한 업무의 질은 탁월하다고 생각한다.

-맡은 업무를 잘 처리한다는 소리를 회사 내

사람들로부터 자주 듣는다.

.730

.753

.683

.795

.679

.717

.565

.587

.681

.749

.609

.657

EigenValue 4.383 3.661

설명분산(총분산)% 36.527
30.504

(67.032)

Cronbach'sɑ .914 .881
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3)연구변수에 대한 기술적 통계

연구에 설정된 가설들을 검증하기 위해 각 변수들의 기술적 통계 특성과 변수

들 간의 상호관련성을 파악하기 위한 Pearson상관관계 분석을 실시했다.아래

〈표 Ⅳ-5〉는 분석에 사용된 모든 변수들 간의 상관관계를 보여주고 있는데,두

변수 간에 높은 상관관계가 있을 때 다중공선성을 의심해 볼 필요가 있다(김태

근,2006).두 변수 간 상관관계가 보수적인 경우 0.6일반적으로 0.7이상의 상관

관계가 있는 독립변수들은 다중공선성을 의심해 볼 수 있다.원인변수인 학습목

표지향성,성과회피목표지향성,성과접근목표지향성 간의 관계를 살펴보면 각 변

수들 간의 상관관계가 다중공선성을 의심하게 하는 0.7이상의 강한 상관관계를

가진 변수가 없음을 알 수 있으며 성과회피목표지향성이 직무동기와 부적인 상

관관계가 있음을 볼 수 있으며 그 외의 변수들 간의 관계는 정적인 상관관계가

있음을 볼 수 있다.또한 성과회피목표지향성과 다른 변수들 간의 상관관계가 모

두 유의하지 않게 나타남을 볼 수 있다.평균의 경우 학습동기가 5점 척도를 사

용한 측정임에도 성과회피목표지향성을 제외하고 다른 변수들과 비교해서 상대

적으로 낮게 나타났다.

〈표 Ⅳ-5〉변수들의 상관관계

평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7

학습목표

지향성
3.7128 .6681 1

성과회피

목표지향성
2.7538 .8027 -.061 1

성과접근

목표지향성
3.6795 .6843 .575

**
.077 1

직무동기 4.0233 .5682 .517
**
-.106 .580

**
1

학습동기 2.9624 .8890 .437
**

.040 .346
**
.307

**
1

과업수행 3.5138 .6209 .454
**

.028 .493
**
.472

**
.418

**
1

혁신수행 3.3233 .6991 .600
**

.056 .460
**
.491

**
.607

**
.681

**
1

*p<0.05,**P<0.01
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2.가설검증

1)목표지향성과 직무동기의 관계

목표지향성(학습목표지향성,성과접근목표지향성,성과회피목표지향성)이 직무

동기에 미치는 영향력을 살펴보기 위해 다중회귀분석을 실시한 결과는 〈표 Ⅳ

-6〉과 같다.

〈표 Ⅳ-6〉목표지향성이 직무동기에 미치는 영향

변수

직무동기

모델 1 모델 2

β tvalue β tvalue 공차한계 VIF

통제

변수

연령

성별

근무연수

직무

직종

.072

-.115

-.069

.102

-.079

.867

-1.869

-.793

1.618

-1.129

.078

.051

.007

.006

.014

1.162

.991

.099

.127

.245

독립

변수

학습목표

성과접근

성과회피

.402

.467

-.147

7.857
**

9.270
**

-2.981
**

.917

.945

.991

1.091

1.059

1.009

R² .015 .368

△ R² .353

Fvalue 1.786 20.213
**

*p<0.05,**p<0.01

연령,성별,근무연수,직무,직종의 변수를 통제하고 학습목표지향성,성과접근

목표지향성,성과회피목표지향성의 다중회귀 분석을 실시했다.학습목표지향성과

성과접근목표지향성은 직무동기와 정의 영향을 미치는 것으로 나타났으며,성과

회피목표지향성은 직무동기와 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다.학습목표지

향성의 표준화된 회귀계수는 학습목표지향성이 0.402,성과접근목표지향성이

0.467,성과회피목표지향성이 -0.147로 나타났으며,회귀모형의 설명력은 모델 1
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에서 0.015,모델 2에서 0.368로 증가하였으며 증분 R²는 0.353이었다.또한 회귀

모형의 F값은 20.213으로 유의수준 P<0.001수준에서 유의하게 나타났다.김

태근(2006)은 허용값(Tolerance)은 결정계수들을 1에서 빼준 값이며,허용값이

0.4이하이거나 또는 분산팽창인자(VarianceInflationFactor)가 2.5이상인 경우

다중공선성을 의심할 수 있다.독립변수들간의 다중공선선을 확인하기 위해 공차

한계와 VIF를 측정하였으며 변수들의 허용값과 VIF는 모두 적합했다.이상의 분

석결과를 종합하면,목표지향성이 직무동기에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났으며,학습목표지향성과 성과접근목표지향성은 정의 영향을 미치며,성과회피

목표지향성은 부의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1은 채택되었다.

2)목표지향성과 학습동기의 관계

목표지향성(학습목표지향성,성과접근목표지향성,성과회피목표지향성)이 학습

동기에 미치는 영향력을 살펴보기 위해 다중회귀분석을 실시한 결과는 〈표 Ⅳ

-7〉과 같다.

〈표 Ⅳ-7〉목표지향성이 학습동기에 미치는 영향

변수

학습동기

모델 1 모델 2

β tvalue β tvalue 공차한계 VIF

통제

변수

연령

성별

근무년수

직무

직종

.185

-.188

-.136

.200

-.254

2.374

-3.263
**

-1.666

3.401
**

-3.912
**

.166

-.116

-.074

.155

-.202

2.227

-2.026
*

-.942

2.723
*

-3.232
**

독립

변수

학습목표

성과접근

성과회피

.283

.110

.077

4.994
**

1.964+

1.402

.917

.945

.991

1.091

1.059

1.009

R² .141 .221

△ R² .080

Fvalue 9.637
**

10.353
**

+p<0.1,*p<0.05,**p<0.01
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연령,성별,근무연수,직무,직종의 변수를 통제하고 학습목표지향성,성과접근

목표지향성,성과회피목표지향성의 다중회귀 분석을 실시했다.학습목표지향성은

학습동기에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났으나,성과접근목표지향성과 성과

회피목표지향성은 유의하지 않게 나타났다.목표지향성의 표준화된 회귀계수는

학습목표지향성이 0.283, 성과접근목표지향성이 0.110, 성과회피목표지향성이

0.077로 나타났으며,학습목표지향성의 표준화된 회귀계수는 p<0.001수준에서

유의하였으며,성과접근목표지향성은 p<0.1수준에서 유의하게 하였다.성과회

피목표지향성의 경우 비록 유의하지 않지만 가설과는 반대로 학습동기와 정의

관계가 나타났다.회귀모형의 설명력은 모델 1에서 0.141,모델 2에서 0.221로 증

가하였으며 증분 R²는 0.080이었다.또한 회귀모형의 F값은 10.353으로 유의수

준 P< 0.001수준에서 유의하게 나타났다.또한 독립변수들간의 다중공선선을

확인하기 위해 공차한계와 VIF를 측정하였으며 다중공선성은 의심되지 않았다.

이상의 분석결과를 종합하면,목표지향성이 학습동기에 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났으며,학습목표지향성 정의 영향을 미치며,성과접근목표지향성과 성

과회피목표지향성은 유의하지 않아 가설 2는 부분적으로 채택되었다.

3)직무동기와 직무수행의 관계

직무 동기가 과업수행에 미치는 영향을 확인하기 위해 회귀분석을 실시했다.

결과는 〈표 Ⅳ-8〉과 같다.연령,성별,근무연수,직무,직종의 변수를 통제하고

직무동기와 과업수행의 인과관계를 측정했다.직무동기와 과업수행은 정의 영향

을 미치는 것으로 나타났다.직무동기의 표준화된 회귀계수는 0.319로 나타났으

며 회귀모형의 설명력은 모델 1에서 0.038,모델 2에서 0.134로 증가하였으며 증

분 R²는 0.096이었다.또한 회귀모형의 F값은 7.834으로 유의수준 P< 0.001

수준에서 유의하게 나타났다.이상의 결과를 정리하면,직무동기는 과업수행에

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,가설 3-1은 채택되었다.
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〈표 Ⅳ-8〉직무동기가 과업수행에 미치는 영향

변수

과업수행

모델 1 모델 2

β tvalue β tvalue

통제변수

연령

성별

근무년수

직무

직종

.246

-.062

-.123

.050

.073

2.982
**

-1.014

-1.421

.795

-1.385

.223

-.025

-.101

.017

-.070

2.846
**

-.431

-1.227

.287

-1.074

독립변수 직무동기 .319 5.471
**

R² .038 .134

△ R² .096

Fvalue 3.072
** 7.834

**

*p<0.05,**p<0.01

직무 동기가 혁신수행에 미치는 영향은 〈표 Ⅳ-9〉와 같다.연령,성별,근무

연수,직무,직종의 변수를 통제하고 직무동기와 혁신수행의 인과관계를 측정했

다.직무동기와 혁신수행은 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다.직무동기의 표

준화된 회귀계수는 0.281로 나타났으며 회귀모형의 설명력은 모델 1에서 0.116,

모델 2에서 0.191로 증가하였으며 증분 R²는 0.085이었다.

또한 회귀모형의 F값은 11.357로 유의수준 P< 0.001수준에서 유의하게 나

타났다.이상의 결과를 정리하면 직무동기는 혁신수행에 유의한 영향을 미치는

것으로 나타났으며 가설 3-2은 채택되었다.결과적으로 가설 3은 채택되었다.
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〈표 Ⅳ-9〉직무동기가 혁신수행에 미치는 영향

변수

혁신수행

모델 1 모델 2

β tvalue β tvalue

통제변수

연령

성별

근무년수

직무

직종

.057

-.307

-.089

.117

-.139

.725

-5.253
**

-1.070

1.963

-2.103
*

.037

-.275

-.069

.089

-.116

.488

-4.877
**

-.872

1.543

-1.843

독립변수 직무동기 .281 4.987
**

R² .116 .191

△ R² .085

Fvalue 7.924
**

11.357
**

*p<0.05,**p<0.01

4)학습동기와 직무수행의 관계

학습동기가 과업수행에 미치는 영향을 확인하기 위해 회귀분석을 실시했다.결

과는 〈표 Ⅳ-10〉과 같다.연령,성별,근무연수,직무,직종의 변수를 통제하고

학습동기와 과업수행의 인과관계를 측정했다.학습동기와 과업수행은 정의 영향

을 미치는 것으로 나타났지만 유의하지 않았다.

직무동기의 표준화된 회귀계수는 0.084로 나타났으며 회귀모형의 설명력은 모

델 1에서 0.038,모델 2에서 0.040로 증가하였으며 증분 R²는 0.002이었다.또한

회귀모형의 F값은 2.841로 유의수준 P<0.05수준에서 유의하게 나타났다.이

상의 결과를 정리하면,학습동기는 과업수행에 유의한 영향을 미친다는 연구모형

은 유의하지만 회귀계수는 유의하지 않으므로 가설 4-1은 지지되지 않았다.



- 49 -

〈표 Ⅳ-10〉학습동기가 과업수행에 미치는 영향

변수

과업수행

모델 1 모델 2

β tvalue β tvalue

통제변수

연령

성별

근무년수

직무

직종

.246

-.062

-.123

.050

.073

2.982
*

-1.014

-1.421

.795

-.095

.230

-.046

-.111

.033

-.074

2.767

-.740

-1.283

.513

-1.044

독립변수 학습동기 .084 1.285

R² .038 .040

△ R² .002

Fvalue 3.072
**

2.841
*

*p<0.05,**p<0.01

학습동기가 혁신수행에 미치는 영향을 확인하기 위해 회귀분석을 실시했다.결

과는 〈표 Ⅳ-11〉과 같다.연령,성별,근무연수,직무,직종의 변수를 통제하고

학습동기와 혁신수행의 인과관계를 측정했다.학습동기와 혁신수행은 정의 영향

을 미치는 것으로 나타났다.

직무동기의 표준화된 회귀계수는 0.484로 나타났으며 유의수준 P< 0.10수준

에서는 유의하였다.회귀모형의 설명력은 모델 1에서 0.116,모델 2에서 0.314로

증가하였으며 증분 R²는 0.198이었다.또한 회귀모형의 F값은 21.176으로 유의

수준 P<0.05수준에서 유의하게 나타났다.이상의 결과를 정리하면 학습동기는

혁신수행에 유의한 영향을 미친다는 가설 4-2는 지지되었다.결과적으로 가설 4

는 부분적으로 지지됐다.
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〈표 Ⅳ-11〉학습동기가 혁신수행에 미치는 영향

변수

혁신수행

모델 1 모델 2

β tvalue β tvalue

통제변수

연령

성별

근무년수

직무

직종

.057

-.307

-.089

.117

-.139

.725

-5.253
**

-1.070

1.963

-2.103
*

-.032

-.216

-.023

.020

-.016

-.457

-4.114

-.312

.379

-.262

독립변수 학습동기 .484 8.716
**

R² .116 .314

△ R² .198

Fvalue 7.924
** 21.176

**

*p<0.05,**p<0.01

5)매개효과 분석

목표지향성과 직무수행의 관계에서 직무동기와 학습동기의 매개효과를 검증하

였다.Baron과 Kenny(1986)는 매개효과 측정방법을 제시하였으며,그 방법은 다

음과 같다.독립변수 X와 종속변수 Y의 관계를 Z변수가 매개하는 작용을 검증

하기 위해 세 가지 유형의 회귀방정식이 측정되어야 함을 언급했다.먼저 독립변

수 X에 대한 매개변수 Z의 회귀방정식,둘째,독립변수 X에 대한 종속변수 Y의

회귀방정식,마지막으로 독립변수 X와 매개변수 Z에 대한 종속변수 Y의 회귀방

정식이 측정되어야 함을 언급하고 있다.

배병렬(2011)은 매개효과 분석과 관련해서 5단계의 절차를 언급하고 있다.

1단계 :Y=i1+cX+e1

2단계 :Y=i2+c'X+bM +e2

3단계 :M =i3+aX+e3
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4단계 :M을 포함했을 때,X가 Y에 주는 영향이 0이라면 이를 완전매개(full

mediation)라 하고 M을 포함했을 때,X가 Y에 주는 영향이 줄어든다면 이를 부

분매개(partialmediation)라고 한다.

5단계 :간접효과는 1단계에서의 계수 c와 2단계에서의 계수 c'차이와 거의 일

치하며 이러한 간접효과의 유의성을 검증하기 우해서 Sobel검증,Goodman검

증,및 부트스트레핑(bootstrapping)을 이용한다.

따라서 본 연구에서는 배병렬(2011)의 접근방법을 활용한다.

〈그림 Ⅳ-1〉매개효과 모형

〈표 Ⅳ-12〉와 〈표 Ⅳ-13〉은 위계적 회귀분석을 통해 학습목표지향성과 직

무수행에 있어 직무동기의 매개회귀 결과를 정리한 것이다.배병렬(2011)은 매개

효과는 매개변수를 포함했을 때 독립변수가 종속변수에 미치는 영향이 0이라면

이를 완전매개(FullMediation)라 하고 매개변수를 포함했을 때 독립변수가 종속

변수에 주는 영향이 줄어든다면 이를 부분매개(PartialMediation)라고 하였다.

앞에서 언급한 것처럼 학습목표지향성과 과업수행과 혁신수행의 회귀계수의

유의성과 학습목표지향성과 직무동기가 동시에 투입된 모형에서 학습목표지향성

회귀계수의 유의성 그리고 학습목표지향성과 직무동기의 관계에서 회귀계수가

모두 유의하였다.또한 완전매개와 부분매개의 경우 완전매개의 경우는 〈표 Ⅳ

-12〉에서 학습목표지향성과 직무동기가 동시에 투입된 모형에서 학습목표지향

성의 회귀계수가 유의하지 않지만 나머지에서 모두 유의한 경우 완전매개로 언

급하고 있으나〈표 Ⅳ-12〉와〈표 Ⅳ-13〉에서는 모든 회귀계수가 유의하며 각

표에서 학습목표지향성과 결과변수와의 회귀계수가 모형3의 회귀계수가 모형2에

서의 회귀계수보다 작으므로 이를 통해 부분매개됨을 확인할 수 있다.간접효과
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의 유의성을 검증하기 위해서 Sobel검증을 실시하였으며 검증결과 유의한 차이

가 있는 것을 확인할 수 있었다.

〈표 Ⅳ-12〉학습목표지향성과 과업수행에서 직무동기의 매개효과

직무동기(모형1) 과업수행(모형2) 과업수행(모형3)

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.068

-.104

-.003

.045

-.032

.317
*

-.086

-.070

.029

-.083

.296
*

-.053

-.069

.015

-.073

연구변수:

학습목표지향성

직무동기

.372
**

.128
*

.011
**

.315**

R² .141
**

.049
*

.131
**

F-value 8.223** 3.286* 6.694**

*p<0.05,**p<0.01

〈표 Ⅳ-13〉학습목표지향성과 혁신수행에서 직무동기의 매개효과

직무동기(모형1) 혁신수행(모형2) 혁신수행(모형3)

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.068

-.104

-.003

.045

-.032

.041

-.503
**

-.007

.048

-.084

.032

-.488
**

-.006

.042

-.080

연구변수:

학습목표지향성

직무동기

.372** .453** .401**

.139
**
*

R² .141
**

.306
**

.320
**

F-value 8.223
**

20.388
**

18.729
**

*p<0.05,**p<0.01
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〈표 Ⅳ-14〉와 〈표 Ⅳ-15〉는 위계적 회귀분석을 통해 성과접근목표지향성

과 직무수행에 있어 직무동기의 매개회귀 결과를 정리한 것이다.

〈표 Ⅳ-14〉에서는 성과접근목표지향성과 과업수행의 회귀계수와 성과접근목

표지향성과 직무동기가 동시에 투입된 경우의 성과접근목표지향성의 회귀계수,

그리고 성과접근목표지향성과 직무동기의 회귀계수가 모두 유의하였다.또한 모

형 3의 회귀계수가 모형 2에서의 회귀계수보다 작으므로 이를 통해 부분매개됨

을 확인할 수 있다.간접효과의 유의성을 검증하기 위해서 Sobel검증을 실시하

였으며,검증결과 유의한 차이가 있는 것을 확인할 수 있었다.

〈표 Ⅳ-14〉성과접근목표지향성과 과업수행에서 직무동기의 매개효과

직무동기(모형1) 과업수행(모형2) 과업수행(모형3)

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.116

-.070

-.034

.067

-.036

.343
*

.015

-.074

.024

-.063

.320
*

.029

-.067

.010

-.056

연구변수:

성과접근목표지향성

직무동기

.442
**

.359
**

.270
**

.202
**
*

R² .200
**

.159
**

.188
**

F-value 12.001
**

9.317
**

9.755
**

*p<0.05,**p<0.01

〈표 Ⅳ-15〉에서는 모형 2에서의 회귀계수는 유의하였으나,모형 3에서의 회

귀계수가 유의하지 않았으며 모형 1에서의 회귀계수는 유의하였다.이를 통해 성

과접근목표지향성과 혁신수행에 있어서는 완전매개효과가 있음을 확인할 수 있

었다.
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〈표 Ⅳ-15〉성과접근목표지향성과 혁신수행에서 직무동기의 매개효과

직무동기(모형1) 혁신수행(모형2) 혁신수행(모형3)

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.116

-.070

-.034

.067

-.036

.082

-.636
**

-.057

.100

-.133

.050

-.617
**

-.048

.082

-.123

연구변수:

성과접근목표지향성

직무동기

.442
**

.132
*
** .010***

.276
**

R² .200
**

.129
**

.187
**

F-value 12.001
**

7.536
**

9.701
**

*p<0.05,**p<0.01

〈표 Ⅳ-16〉과 〈표 Ⅳ-17〉은 위계적 회귀분석을 통해 성과회피목표지향성

과 직무수행에 있어 직무동기의 매개회귀 결과를 정리한 것이다.〈표 Ⅳ-16〉와

〈표 Ⅳ-17〉에서는 매개회귀 효과를 검증하기 위한 3가지 회귀계수 중 모형 2

에서의 회귀계수가 유의하지 않으므로 매개회귀의 효과가 없음을 확인할 수 있다.

〈표 Ⅳ-16〉성과회피목표지향성과 과업수행에서 직무동기의 매개효과

직무동기(모형1) 과업수행(모형2) 과업수행(모형3)

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.113

-.256

-.058

.089

-.091

.329*

-.139

-.086

.045

-.102

.293*

-.057

-.068

.016

-.073

연구변수:

성과회피목표지향성

직무동기

-.145
*

-.019 .027***

.322
**

R² .032 .034
*

.132
**

F-value 2.459
*

2.568
*

6.726
**

*p<0.05,**p<0.01
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〈표 Ⅳ-17〉성과회피목표지향성과 혁신수행에서 직무동기의 매개효과

직무동기(모형1) 혁신수행(모형2) 혁신수행(모형3)

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.113

-.256

-.058

.089

-.091

.066

-.696
**

-.055

.112
*

-.143
*

.033

-.619
**

-.038

.085

-.116

연구변수:

성과회피목표지향성

직무동기

-.145
*

.083 .127
**
*

.299**

R² .032 .120
**

.203
**

F-value 2.459
*

6.974
**

10.628
**

*p<0.05,**p<0.01

〈표 Ⅳ-18〉과 〈표 Ⅳ-19〉는 위계적 회귀분석을 통해 학습목표지향성과 직무

수행에 있어 학습동기의 매개회귀 결과를 정리한 것이다.〈표 Ⅳ-18〉에서는 매

개회귀 효과를 검증하기 위한 3가지 회귀계수 중 모형 3에서의 학습동기와 과업

수행의 회귀계수가 유의하지 않으므로 매개회귀의 효과가 없음을 확인할 수 있다.

〈표 Ⅳ-18〉학습목표지향성과 과업수행에서 학습동기의 매개효과

학습동기(모형1) 과업수행(모형2) 과업수행(모형3)

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.225
*
*

-.308
*
*

-.061**

.148
**

-.231
**

.317
*

-.086

-.070

.029

-.083

.306
*

-.071

-.067

.021

-.072

연구변수:

학습목표지향성

학습동기

.276
**

.128
*

.114

.050

R² .209
**

.049
*

.048
*

F-value 12.642
**

3.286
*

2.888
*

*p<0.05,**p<0.01
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〈표 Ⅳ-19〉에서는 모형 1,2의 회귀계수가 유의하였으며,모형 3에서도 학습

동기와 혁신수행의 회귀계수 뿐만 아니라 학습목표지향성과 혁신수행의 회귀계

수도 유의하였다.

모형 3의 회귀계수가 모형 2에서의 회귀계수보다 작으므로 이를 통해 부분매

개됨을 확인할 수 있다.간접효과의 유의성을 검증하기 위해서 Sobel검증을 실

시하였으며,검증결과 유의한 차이가 있는 것을 확인할 수 있었다.

〈표 Ⅳ-19〉학습목표지향성과 혁신수행에서 학습동기의 매개효과

학습동기 혁신수행 혁신수행

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.225
*
*

-.308
*
*

-.061**

.148
**

-.231
**

.041

-.503
**

-.007

.048

-.084

-.044

-.386
**

.016

-.008

.003

연구변수:

학습목표지향성

학습동기

.276
**

.453
**

.348
**

.379**

R² .209
**

.306
**

.417
**

F-value 12.642
**

20.388
**

27.969
**

*p<0.05,**p<0.01

〈표 Ⅳ-20〉과 〈표 Ⅳ-21〉은 위계적 회귀분석을 통해 성과접근목표지향성

과 직무수행에 있어 학습동기의 매개회귀 결과를 정리한 것이다.

〈표 Ⅳ-20〉과 〈표 Ⅳ-21〉에서는 모두 모형 1에서의 회귀계수가 유의하지

않았으며 이를 통해 매개회귀 효과가 없음을 확인 할 수 있다.
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〈표 Ⅳ-20〉성과접근목표지향성과 과업수행에서 학습동기의 매개효과

학습동기(모형1) 과업수행(모형2) 과업수행(모형3)

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.250
*
**

-.385
**
*

-.091*

.180
**

-.260
**

.343
**

.015

-.074

.024

-.063

.331
*

.034

-.069

.015

-.051

연구변수:

성과접근목표지향성

학습동기

.092*** .359
**

.354
**

.048

R² .146
**

.159
**

.158
**

F-value 8.496
**

9.317
**

8.057
**

*p<0.05,**p<0.01

〈표 Ⅳ-21〉성과접근목표지향성과 혁신수행에서 학습동기의 매개효과

학습동기(모형1) 혁신수행(모형2) 혁신수행(모형3)

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.250
**
**

-.385
*
*

-.091***

.180
**

-.260
**

.082

-.636
**

-.057

.100

-.133

-.037

-.454
**

-.014

.015

-.010

연구변수:

성과접근목표지향성

학습동기

.092*** .132
*

.088

.475**

R² .146
**

.129
**

.319
**

F-value 8.496** 7.536** 18.678**

*p<0.05,**p<0.01

〈표 Ⅳ-22〉와 〈표 Ⅳ-23〉은 위계적 회귀분석을 통해 성과접근목표지향성

과 직무수행에 있어 학습동기의 매개회귀 결과를 정리한 것이다.

〈표 Ⅳ-22〉는 모든 회귀계수가 유의하지 않으며,〈표 Ⅳ-23〉에서는 모형 1

과 모형 2에서의 회귀계수가 유의하지 않은 것을 볼 수 있다.
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〈표 Ⅳ-22〉성과회피목표지향성과 과업수행에서 학습동기의 매개효과

학습동기(모형1) 과업수행(모형2) 과업수행(모형3)

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.237
**
*

-.427
**

-.089***

.189
**

-.266
**

.329
*

-.139

-.086

.045

-.102

.308

-.102

-.079

.029

-.079

연구변수:

성과회피목표지향성

학습동기

.077*** -.019 -.026

.087

R² .143
**

.034
*

.037
*

F-value 8.359
**

2.486
*

2.454
*

*p<0.05,**p<0.01

〈표 Ⅳ-23〉성과회피목표지향성과 혁신수행에서 학습동기의 매개효과

학습동기(모형1) 혁신수행(모형2) 혁신수행(모형3)

통제변수:

연령

성별

근속년수

직무

직종

.237
**
*

-.427
**

-.089***

.189
**

-.266
**

.066

-.696
**

-.055

.112
*

-.143
*

-.047

-.491
**

-.013

.021

-.015

연구변수:

성과회피목표지향성

학습동기

.077*** .083 .046

.479
**

R² .143
**

.120
**

.314
**

F-value 8.359
**

6.974
**

18.254
**

*p<0.05,**p<0.01
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6)가설검증 결과의 요약

지금까지의 실증분석결과를 종합하여 결과를 요약 정리하면 〈표 Ⅳ-24〉와

같다.

〈표 Ⅳ-24〉가설검증 결과 요약

구분 가설의 주요변수 관계 기각/채택

가설1

학습목표 → 직무동기

성과접근 → 직무동기

성과회피 → 직무동기

채택

채택

채택

가설 2

학습목표 → 학습동기

성과접근 → 학습동기

성과회피 → 학습동기

채택

기각

기각

가설 3
직무동기 → 과업수행

직무동기 → 혁신수행

채택

채택

가설 4
학습동기 → 과업수행

학습동기 → 혁신수행

기각

채택

가설 5

학습목표지향성 → 직무동기 → 과업수행

성과접근목표지향성 → 직무동기 → 과업수행

성과회피목표지향성 → 직무동기 → 과업수행

부분매개

부분매개

기각

가설 6

학습목표지향성 → 직무동기 → 혁신수행

성과접근목표지향성 → 직무동기 → 혁신수행

성과회피목표지향성 → 직무동기 → 혁신수행

부분매개

완전매개

기각

가설 7

학습목표지향성 → 학습동기 → 과업수행

성과접근목표지향성 → 학습동기 → 과업수행

성과회피목표지향성 → 학습동기 → 과업수행

기각

기각

기각

가설 8

학습목표지향성 → 학습동기 → 혁신수행

성과접근목표지향성 → 학습동기 → 혁신수행

성과회피목표지향성 → 학습동기 → 혁신수행

부분매개

기각

기각
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Ⅴ.결 론

1.연구결과의 요약 및 시사점

동기부여 이론으로써 목표지향성은 지금까지 교육 분야와 심리학 분야에서 주

로 연구되어 왔으며 경영학 분야에서의 연구는 상대적으로 부족한 실정이었다.

이러한 상황에서 조직 구성원을 대상으로 한 목표지향성 연구는 시사점이 있다.

본 연구에서는 목표지향성과 직무수행의 관계에서 학습동기와 직무동기의 매개

효과를 검증했다.

연구결과를 정리하면 첫째,목표지향성의 구성개념인 학습목표지향성과 성과접

근목표지향성이 직무동기에 정적인 영향력이 있었고,성과회피목표지향성은 직무

동기에 부적인 영향력이 있었다.학습동기에 있어서는 학습목표지향성만이 유의

한 영향력이 있었으며 성과접근목표지향성과 성과회피목표지향성의 경우 가설과

방향성은 같았으나 결과는 유의하지 않았다.

선행연구에서 수행목표지향성과 과업수행간의 관계가 부적이고(Ford,Smith,

Weissbein,Gully,& Salas,1998),무의미하며(VandeWalle,Brown,Cron,&

Slocum,1999),정적인(Hoover,Steele-Johnson,Beauregard,& Schmidt,1999)

관계가 다양하게 결과가 나타나고 있다.그러나 본 연구에서는 학습목표지향성은

직무동기와 학습동기에 유의한 정적인 영향력이 있었다.또한 성과접근목표지향

성과 성과회피목표지향성은 직무동기에만 유의한 영향력을 미치고 있었으며 학

습동기에는 유의한 영향을 미치지 않았다.

높은 학습목표지향성을 지닌 사람들은 기술을 가변적인 것으로 여기기 때문에

현재의 과업을 성취하기 위해서 능동적인 행동을 할 뿐만 아니라 미래의 과업을

성취할 수 있는 능력을 개발하기 위한 행동을 한다(Button,Mathiew,& Zajac,

1996;Farr,Hofmann,& Ringenbach,1993)는 선행연구의 결과들은 본 연구에서

의 검증결과의 일치로 인해 그러한 관계의 유의성을 추론해 볼 수 있다.

Bell과 Kozlowski(2002)는 학습목표지향성이 학습에 대한 자기효능감과 학습과

정에 깊게 관여하고 전략적으로 사고하며 기존의 지식과 경험을 새로운 정보와
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통합하는 능력에 긍정적인 영향력을 미친다는 것을 밝혔으며 성과목표지향성은

학습과정에 깊게 관여하고 기존의 지식과 경험을 새로운 정보와 통합하는 능력

에만 부정적인 영향력을 미친다는 것을 경험적 자료를 통해 밝혔다.

그러나 본 연구에서는 분석결과 선행연구와는 결과에 차이가 있었다.이는

Bell(2002)의 연구에서는 목표지향성을 학습과 성과만으로 측정하였으며 그 결과

성과목표지향성은 학습과 부적인 관계가 있다는 것을 검증하였다.본 연구에서는

성과목표지향성의 경우 성과접근목표지향성과 성과회피목표지향성으로 측정하였

으며 성과접근목표지향성은 학습동기와 유의하지는 않았으나 정적인 관련성이

있는 것으로 나타났다.후자는 Bell(2002)의 연구에서와 같이 부적인 관련성이 있

었으나 결과는 유의하지 않았다.

둘째,직무동기와 학습동기의 직무수행 변수와의 관계는 직무동기는 과업수행

과 혁신수행에 모두 유의한 영향력이 있었으며 학습동기는 혁신수행에만 유의한

영향력이 있었다.이를 통해 학습동기는 조직구성원들이 수행하는 직무수행을 설

명하는 데 한계가 있었다.

셋째,직무동기의 목표지향성과 직무수행 관계에서의 매개효과를 살펴보면 학

습목표지향성과 과업수행,성과접근목표지향성과 과업수행,학습목표지향성과 혁

신수행에서 부분매개 효과가 있는 것으로 나타났고,성과접근목표지향성과 혁신

수행은 완전매개효과가 있었다.그러나 성과회피목표지향성과 과업수행과 혁신수

행의 경우 모두 매개효과가 없었다.

넷째,학습동기와 목표지향성과 직무수행 관계에서의 매개효과 결과는 학습목

표지향성과 혁신수행에서만 부분매개 효과가 있었으며 나머지는 모두 매개효과

가 없었다.

연구의 시사점으로는 첫째,학습목표지향성과 성과접근목표지향성은 직/간접적

으로 과업수행과 혁신수행에 유의한 효과를 보인다.목표지향성은 개인이 어떤

과제에 의미를 두고 목표를 추구하느냐와 관련된 개념이다.선행연구를 살펴보면

박노윤(2009)의 연구와 본 연구의 결과는 유사한 측면이 있다.박노윤(2009)의 연

구는 지원인식,목표지향성 및 종업원 행동의 관계를 연구하였으며 목표지향성의

조절효과를 연구했다.목표지향성과 결과변수인 조직시민행동과 몰입행동의 결과

를 살펴보면 학습목표성향이 조직시민행동과 몰입행동에 유의한 영향력이 있었
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으나 성과접근목표지향성은 몰입행동에만 유의하였으며 회피접근목표지향성은

둘 다 유의하지 않았다.

즉 높은 학습목표지향성 있는 조직구성원은 조직이 추구하는 과업에 있어서도

긍정적인 영향력을 미치는 것을 고려할 수 있으며 또한 성과접근목표지향성이

높은 종업원의 경우도 개인이 추구하는 과업수행에 긍정적인 영향력을 줄 수 있

는 것을 고려할 수 있다.그러나 성과회피목표지향성이 높은 조직구성원의 경우

는 직무수행에 있어 부정적인 영향력을 미치는 것을 고려해 볼 수 있다.

둘째,학습동기가 역할 외 수행에 영향을 준다.Steve& Thomas(2011)는 직무

수행을 역할 내 수행(in-role task performance)과 역할 외 수행(extra-role

contextualperformance)으로 구분하여 설명하고 있다.역할 내 수행은 기능적

측면의 종업원 직무를 의미하며 역할 외 수행은 효과적으로 의사소통을 하고 일

에 대한 열정과 의욕을 보여 주고 좋은 팀워크를 발휘하는 것과 같은 비기술적

인 능력으로 구분하고 있다.VanDyne& LePine(1998)은 역할 내 및 역할 외

수행을 구분하면서 역할 내 수행은 직무기술서에 기록된 책임을 완수하며 직무

에서 기대되는 과업을 수행하는 것으로 구분하고 있으며 역할 외 수행을 집단

내 다른 사람의 일을 도와준다(OCB),업무절차 변경에 필요한 아이디어 제공(혁

신수행),집단의 도움이 되는 행사에 참여로 구분하였다.

혁신수행은 역할 외 수행으로 구분되며 학습동기의 경우 혁신수행에 긍정적인

영향력이 미칠 수 있음을 연구결과 확인할 수 있었다.즉 조직구성원들이 학습동

기 수준이 높으면 혁신수행에 긍정적인 영향력을 미친다는 것을 고려할 수 있으

며 이러한 학습동기의 영향요인으로 학습목표지향성과 성과접근목표지향성이 영

향을 준다는 것을 확인했다.

이는 기업을 둘러싼 환경의 급격한 변화로 인해 많은 조직들이 혁신성향을 가

지고 있으며 유연성과 적응성을 높이며 혁신성향을 유지하기 위해 학습을 강조

하고 있는 상황에서 의미 있는 시사점이라고 볼 수 있다.

또한 조직구성원이 인식하는 목표지향성이 현재 수준과 바라는 수준 간의 차

이를 인식하고 수준 간 격차에 대한 정보를 줄이는 방향으로 동기부여 되는 경

우 조직구성원들의 학습동기는 높아지며 이로 인한 혁신수행 또한 증가할 것이

라는 것을 예측해 볼 수 있다.
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2.연구의 한계 및 향후 연구과제

본 연구는 앞에서 언급한 시사점이 있으나 동시에 한계가 있다.첫째,목표지

향성의 변화가능성에 대한 설명이 제약된다.목표지향성의 선행연구에서는 개인

의 특성으로 보았으며 이로 인해 목표지향성이 발전 가능한 개인특성인지에 대

한 설명을 제시할 수 없었다.또한 목표지향성에 영향을 주는 선행변인이 무엇인

지에 대한 언급이 없었으므로 목표지향성을 단지 개인의 심리적 특성으로 설명

하는데 그치고 있다.따라서 이를 통해 향후 연구에서는 목표지향성의 선행변인

에 대한 연구와 목표지향성이 학습 가능한 것인지에 대한 연구가 필요하며 또한

목표지향성의 특수-맥락적 요인인지 일반적 요인인지에 대한 연구가 필요하다.

둘째,본 연구는 개인의 목표지향성에 대한 자기보고식(self-report)오류의 가

능성이 있다.Steve& Thomas(2011)은 조직심리학 분야에서는 자기보고식 오류

의 가능성이 빈번하게 일어나고 있다고 언급하고 있다.즉 연구자가 얻으려고 하

는 정보에 대한 응답을 미리 알고 있다는 가정과 응답자들이 솔직하게 반응할

것이라는 가정이다.본 연구에서도 자신에 대해 부정적인 평가가 가능한 성과회

피목표지향성의 경우 응답자들이 자신의 성향을 솔직하게 응답했는지의 여부와

관련한 오류를 고려해 볼 수 있다.또한 설문지의 전 문항을 한 사람이 측정함으

로서 이러한 자기보고식 오류의 가능성을 간과할 수 없다.

세 번째,본 연구는 횡단적 연구이며 제주지역에 소재하는 기업을 대상으로 한

연구이며 그로 인해 일반화에 한계가 있다.연구의 제약 요인으로 다수의 연구가

횡단적 연구를 이행하고 있으며 본 연구 또한 횡단적 접근법으로 시행되었다.또

한 연구대상이 제주 지역에 거주하는 조직구성원을 대상으로 함으로써 연구 결

과를 일반화 하는 것에 한계가 있다.

네 번째,본 연구에서는 다양한 연구변수들을 고려하지 못했다.직무동기를 측

정함에 있어 다양한 접근방식이 있으나 본 연구에서는 내적동기요인을 일반화함

으로써 내적동기를 설명하는 것에 제약이 있다.
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설 문 지

안녕하십니까?

저는 제주대학교 경영대학원 석사과정에 재학중인 김종현입니다.바쁘신

가운데 이렇게 어려운 부탁을 드리게 되어 죄송합니다.

이 설문지는 조직구성원의 목표지향성이 직무수행에 미치는 영향 연구를

목적으로 작성된 것입니다.귀하께서 응답해 주신 내용은 통계적으로 합산

되어 처리되므로 개인자료는 절대 드러나지 않으며,통계법 제8조에 의거

해 연구 목적 외에는 사용되지 않습니다. 

매우 바쁘신 와중에도 귀한 시간을 내 주셔서 감사합니다.귀하의 솔직한

응답이 후학인 저에게 큰 도움이 될 것 것입니다.

감사합니다.

2011.9

제주대학교 경상대학 경영학과 지도교수 고 부 언

제주대학교 경영대학원 경영학과 석사과정 김 종 현 올림

Ⅰ.다음은 인구통계적 특성에 대한 질문입니다.해당 난에 ∨표하여 주십시오.

1.귀하의 연령은?

⓵ 20대 이하 ⓶ 30대 ⓷ 40대 ⓸ 50대 이상

2.귀하의 성별은?

⓵ 남성 ⓶ 여성

3.귀하의 총 근무연수는?

⓵ 5년 이하 ⓶ 6∼10년 ⓷ 11∼15년 ⓸ 20년 이상

4.귀하의 직무는?

⓵ 사무직 ⓶ 영업직 ⓷ 기술직 ⓸ 기타

5.귀하의 직종은?

⓵ 통신업 ⓶ 금융보험업 ⓷ 호텔서비스업 ⓸ 기타
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Ⅱ.아래의 문항들은 목표지향성에 관한 문항입니다.가장 가깝다고 판단되는

난에 ∨표하여 주십시오.

문

항
나는 “--------------”라고 생각한다.

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

그저

그렇다

약간

그렇다

매우

그렇다

1
나는 새로운 기술을 배울 수 있는 도전적이

고 어려운 과업을 즐긴다.

2
위험을 감수하더라도 나의 업무능력을 개발

하는 것이 나에게 더 중요하다.

3
나의 높은 능력과 재능을 요구하는 업무 상

황을 선호한다.

4
나는 많은 일을 배울 수 있는 도전적인 일

을 좋아한다.

5
나는 새로운 기술이나 지식을 개발할 기회

를 종종 찾는다.

6

새로운 업무를 통해 새로운 기술을 배우

는 것 보다,그 일을 맡은 후 안 좋은 결

과로 인해 내 능력이 낮게 비추어지는 상황

을피하는것이더중요하다.

7
내 능력부족을 나타내는 업무를 맡을까 봐

걱정된다.

8

남들에게 무능하다고 보일 가능성이 있

다면,새로운 업무를 맡는 것을 피하고

싶다.

9
내가 잘하지 못할 것 같은 업무인 경우

이를 회피하는 경향이 있다.

10
다른 사람에게 나의 능력을 증명해 보

일 수 있는 업무를 맡고 싶다

11
업무 수행시 어떻게 하면 내 능력을 보여

줄 수 있는지에 대해 관심이 많다.

12

직장에서 나의 능력을 증명하기 위해

무슨 일을 해야지를 알아내기 위해 노

력한다.

13

직장에서 다른 사람들이 내가 얼마나

잘하고 있는지를 알아줄 때,즐거울 것

이다
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Ⅲ.다음의 귀하의 직무수행에 따른 생각에 대한 질문입니다.가장 가깝다고 판단

되는 난에 ∨표하여 주십시오.

문

항
나는 “--------------”라고 생각한다.

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

그저

그렇다

약간

그렇다

매우

그렇다

1
내 능력으로 나의 직무를 수행할 수 있다는

자신감이 있다.

2
내가 맡고 있는 일의 성과가 평소보다 못할

때 행복하지 못하다.

3
나는 일을 잘 수행했다고 느꼈을 때 그날의

일을 되돌아보는 것을 좋아한다.

4
나는 내가 효과적으로 직무를 수행한 방법

을 생각하려고 노력한다.

5
나는 내가 맡고 있는 직무를 수행했을 때

만족감을 느낀다.

6

나는 업무에 필요한 새로운 지식이나 기술

을 배우기 위해 회사에서 제공하는 교육 프

로그램 또는 강좌에 참가했다.

7
업무에 대한 지식과 기술을 얻기 위해 스

터디나 소모임에 참여한 적이 있다.

8

업무에 관한 지식과 기술을 배우기 위

해 경험이 풍부한 사람을 직접 찾아다

녔다.(예,상사,동료,부하,외부전문가

등)

9

업무나 경력개발과 관련된 외부학습 활

동에 참여했다(예,세미나,워크샵,학회

등)

10

업무와 관련된 정보를 얻기 위해 개인

적 시간을 할애해서 자료를 찾아본 적

이 있다(책,잡지,웹사이트 검색 등)

11
업무와 관련된 장단점을 파악하기 위해

스스로 분석해 본 적이 있다.
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Ⅳ.다음은 귀하가 맡고 있는 직무행동에 대한 질문입니다.가장 가깝다고 판단

되는 난에 ∨표하여 주십시오.

문

항
나는 “--------------”라고 생각한다.

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

그저

그렇다

약간

그렇다

매우

그렇다

1
나는 맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔하게

처리한다는 말을 듣는다.

2 나는 주어진 업무목표를 항상 달성한다.

3
나는 나의 업무에서 타인과 구별되는 전문

성을 발휘한다는 말을 듣는다.

4
나는 상사나 동료들로부터 업무수행 능력을

인정받는다.

5
내가 처리한 업무의 질은 탁월하다고 생각

한다.

6
맡은 업무를 잘 처리한다는 소리를 회사 내

사람들로부터 자주 듣는다.

7
나는 직무와 관련된 새로운 기술이나 아이

디어를 찾는다.

8 나는 창의적인 아이디어를 내는 편이다.

9
나는 다른 사람들에게 아이디어를 자극

케하고 증진시킨다.

10
나는 새로운 아이디어를 실행하는데 필

요한 지원 대상을 찾아낸다.

11
나는 새로운 아이디어를 실행하는데 필요

한 적절한 계획을 세운다.

12 나는 다른 사람과 비교해 혁신적이다.
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ABSTRACT

MediatingEffectsofJobandLearning

MotivationinTheRelationshipbetween

Goal-OrientationandJobPerformance

byJong-HyunKim

DepartmentofBusinessAdministration

GRADUATESCHOOLOFBUSINESSADMINSTRATION

JEJU NATIONALUNIVERSITY

Rarelydiditfindthestudiesonthemediatingeffectsofjobandlearning

motivationintherelationshipbetweengoal-orientationandjobperformancein

theKoreanorganizationalresearch,inparticular,incaseofmulti-dimensionof

jobperformance(taskperformanceandinnovativeperformance).

Thepresentstudyadvancesunderstandingtheeffectofgoalorientationin

relation to motivation and job performance.First,the influence ofgoal

orientationtowardbothsortsofmotivationconceptwasinvestigated.Second,

each pattern ofmotivation wasintended to verify theinfluenceon task

performanceandinnovativeperformance.Third,mediatingeffectsofindividual

motivationalconceptwas demonstrated in the relationship between goal

orientationandjobperformance.

Thedatain thecurrentstudy wasgiven the266employeeswhoare
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workingfor4sortsofservicecompaniesinJejuprovince.Theanalysiswas

carried outwith the program ofSPSS 18.0 and mediating effectwas

accomplishedwiththeprocedureof5stepsbyBaron& Kenny(1986).

Theresultsofthecurrentstudywereasfollow.

First,goalorientation had thesignificanteffectwith job motivation.In

detail,learninggoalorientationandperformance-approachgoalwaspositively

associated with job motivation,and performance-avoidance goalwas the

negativerelation.Second,goalorientationwaspartiallyrelatedtothelearning

motivation.Learninggoalorientationjusthadthesignificancewithlearning

motivation but other income variables had no significance.Third,job

motivation was linked with both job performancepositively and learning

motivation waspositively significantwith innovativeperformancebutnot

relatedtothetaskperformance.Forth,themediationbyjobmotivationwas

partially significantin the relationship between goalorientation and job

performance.Above all,the mediating effects by job motivation in the

relations; learning goal orientation-task performance,and learning goal

orientation-innovativeperformance,wasallpartiallysignificant.Andthen,the

relationshipbetween performance-approach goaland task performancewas

partially mediated by job performance and the relationship between

performance-approachgoalandinnovativeperformancewasfullymediatedby

jobperformance.Finally,itwasnosignificantmediatingeffectbythejob

motivationintherelationshipbetweenperformance-avoidancegoalandjob

performance.

Fifth,the role oflearning motivation as mediating variables was not

acceptedinmostofcasesexceptfortherelationshipbetweenlearninggoal

orientationandinnovativeperformancepartiallymediated.

Thepresentstudyhastheimplicationforresearchandforpractice.The

conceptofgoalorientation as the psychologicalfactors affects the job

performance.Namely,intheselection,organizationsunderthepressureofthe
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innovativeenvironmentarelikelytoconsidertheemployeecharacteristicsfor

thebetterperformance,in particular,fora person who ishigh levelof

learninggoalorientationandperformance-approachgoal.

Learning motivation affects extra-role contextual performance. Job

performanceisconsistedoftwoparts,in-roletaskperformanceandextra

-rolecontextualperformance.Learningmotivationjusthadthesignificant

effectwith innovative performance as wellas the relationship between

learning goalorientation and innovative performance was only partially

mediatedbylearningmotivation.Inotherwords,itispossibletoinferthe

importanceoflearningmotivationincasethatanorganizationrequiresthe

extra-rolecontextualperformanceforinnovation.
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