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SUMMARY

StructuralRelationshipsamongBasicPsychologicalneeds,
Goalorientation,Intrinsicjobmotivation,Outcomevariablesand

ModeratingeffectofEmpoweringleaderbehaviors

Sung-DooKang

DepartmentofBusinessAdministration

GraduateSchool

JejuNationalUniversity

SupervisedbyprofessorYoung-SoonKang

In this study, we mainly conducted three categories regarding the

psychologicalmechanism whichinfluencesthebehaviorofemployees.First,

we demonstrated the linear relationship among three factors of basic

psychological needs(autonomy,competence and relatedness). Second,we

demonstratedthestructuralrelationshipamongbasicpsychologicalneedsas

theindependentvariable,goalorientation(proving goalorientation,learning

goalorientationandavoidinggoalorientation)andintrinsicjobmotivationas

themediatingvariableandsubjectivecareersuccessandadaptiveperformance

astheresulting variable.Third,wedemonstratedthemoderatingeffectof

empowering leaderbehaviorbetween basic psychologicalneeds and goal

orientation orbasic psychologicalneeds and intrinsic job motivation.We

conducted research samples fortheanalysiswith 348 employees in Jeju

SpecialSelf-GoverningProvince.Theresultoftheempiricalanalysisisas

follows.

First,itindicatedthatautonomyandrelatednesswhicharesub-factorsof

basicpsychologicalneedspositivelyinfluencedcompetence.
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Second,it indicated that learning goal orientation and proving goal

orientation positivelyinfluencedcompetencewhileautonomyandrelatedness

didnotdirectlyinfluencecompetence,meaningthatautonomyandrelatedness

influenced learning goalorientation and proving goalorientation through

competence.Also,it showed that only autonomy negatively influenced

avoidinggoalorientationwhilecompetenceandrelatednessdidnotinfluence

avoidinggoalorientation.

Third,itindicated thatautonomy,competenceand relatednesspositively

influenced intrinsic job motivation.Also,it showed thatautonomy and

relatednessdirectlyinfluencedintrinsicjobmotivationwhilethey indirectly

influencedintrinsicjobmotivationthroughcompetence.

Fourth,itindicatedthatonlylearninggoalorientationpositivelyinfluenced

intrinsic job motivation while proving goalorientation and avoiding goal

orientation did notinfluence intrinsic job motivation,meaning thatbasic

psychologicalneeds indirectly influenced intrinsic job motivation through

learninggoalorientation.

Fifth,itindicatedthatonlyproving goalorientationpositivelyinfluenced

subjectivecareersuccesswhichistheresultingvariablewhilelearninggoal

orientationandavoidinggoalorientationdidnotinfluencesubjectivecareer

success.Also,itshowedthatthreesub-factorsofgoalorientationdidnot

influenceadaptiveperformance.

Sixth, it indicated that intrinsic job motivation positively influenced

subjectivecareersuccessandadaptiveperformancewhich istheresulting

variable.

Seventh, it demonstrated that there was the moderating effect of

empowering leaderbehaviorbetween basic psychologicalneeds and goal

orientationorbasicpsychologicalneedsandintrinsicjobmotivation.

Thesuggestionoftheresultinthisstudyisasfollows.
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First,weprovideacademically andpractically meaningfulinformation by

demonstratingthelinearrelationshipamongbasicpsychologicalneedswhich

havebeen studied in pedagogy and psychology fields.In thisstudy,we

studied competence and relatedness and demonstrated thatautonomy and

relatednessarepredisposing factorsofcompetenceeven though studiesin

business administration field have focused on autonomy,meaning that

employeesconsidertheneedsforautonomy and relatednessasatoolto

ultimatelyshow theircompetence.Theresultofthisstudysuggeststhatthe

effortto improve competence ofemployees is importantand itlogically

implicatestheneedofhumanresourcedevelopmentforimprovingcompetence.

Second,weexpandedtherangeoftheexistingstudiesongoalorientation

bydemonstratingtherelationshipbetweenbasicpsychologicalneedsandgoal

orientation.In fact,the existing studies on goalorientation in business

administrationfieldhavefocusedonenvironmentalfactorssuchasleadership

aspredisposing factorsofgoalorientation whilestudieson psychological

factorswhichpromotegoalorientationhavenotbeenpresented.Thisstudy

academically and practically shows a meaning that we identified the

relationshipwithgoalorientationbyselectingbasicpsychologicalneedswhich

canbeinnateanddeveloped.Asaresultofthisstudy,itshowedthatonly

competencesignificantlyinfluencedlearninggoalorientationandprovinggoal

orientation, meaning that the factors, which make employees in the

organizationalenvironmentshow thebehaviorofgoalorientationarerelated

tocompetence.

Third,it indicated that three basic psychological needs significantly

influencedintrinsicjobmotivationintherelationshipwithbasicpsychological

needs,goalorientation and intrinsicjob motivation as highlighted in the

self-determination theory while only learning goalorientation significantly

influencedintrinsicjobmotivationthroughgoalorientation.Also,itshowed

thatintrinsicjob motivation positively influencedsubjectivecareersuccess
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andadaptiveperformancewhicharetheresultingvariablewhilelearninggoal

orientation did not influence subjective career success and adaptive

performance,meaning that learning goalorientation is a variable that

influences subjective career success and adaptive performance through

intrinsicjobmotivation.However,itindicatedthatprovinggoalorientation

did notinfluence intrinsic job motivation while itsignificantly influenced

subjectivecareersuccess.Theaboveresultdemonstratesthatlearninggoal

orientationandprovinggoalorientationdifferentlyinfluencedsubjectivecareer

successandadaptiveperformance.Inotherwords,learninggoalorientation

influencedoutcomeorperformancevariablethrough psychologicalvariables

whileprovinggoalorientationisconsideredasthevariablewhichcandirectly

influenceoutcomeorperformancevariable.Specifically,weneedtoconsider

thatadaptiveperformanceisthevariablewhichisconnectedtothelong-term

performance in a company and considerproving goalorientation forthe

short-term performance and learning goalorientation for the long-term

performanceasimportantfactors.

Fourth,weemphasizetheimportanceofleader'srolein promoting goal

orientationandjobmotivationofemployeesinanorganization.Asaresultof

this study,it indicated that basic psychological needs influenced goal

orientation and intrinsic job motivation more forsubordinates who highly

recognizesuperior'sempowering behavior,meaning thattheimportance of

leader'sroleisemphasizedwhenbasicpsychologicalneedsarechangedinto

goalorientationandintrinsicjobmotivation.



- 1 -

Ⅰ.서 론

1.연구의 목적

조직구성원의 행동에 영향을 미치는 심리적 기제에 대한 연구는 과거부터 조

직론을 연구하는 학자들이 중요한 관심사이다.특히 심리적 기제와 행동 사이에

여러 변수들이 작용하여 양자 간의 일관된 경향성을 보이지 않기 때문에 행동에

영향을 미치는 강한 심리적 기제에 대한 연구에 학자들의 관심이 집중되어 왔다.

초기의 동기이론들은 인간의 변화는 외부에서 제공되는 금전,칭찬,포상 등을

중요시 하는 외적동기이론(extrinsicmotivationtheory)에 초점을 맞추어 왔으나,

1950년대 이후 인간 행동의 강화요인을 외적인 요인만으로는 설명할 수 어렵고

신념,태도 같은 내적 요인의 필요성이 대두되면서 내적동기요인(intrinsic

motivationtheory)에 대한 연구가 활발히 진행되어 왔다.이러한 내적동기요인들

은 과제에 대한 즐거움과 도전감 그리고 성장감과 같은 인간의 정서적 측면에

관심을 가진다.

내적동기이론은 Deci(1975)의 인지평가이론(cognitive evaluation theory)에서

출발하여 자기결정성이론(self-determination theory)으로 체계화되고 있다(김아

영,2010).자기결정성이론은 과제수행에 대한 내적 흥미의 중요성과 자기 정체성

의 적절성을 강조한 이론들을 포괄한다(Sheldon,Turban,Brown,Barrick,&

Judge,2003).이 이론에 따르면 과제를 즐기는 종업원들은 과제에 자율성을 느

끼고 이것은 상사의 감시와 같은 외적요인들이 없을 때에도 일을 열심히 하도록

만든다는 것이다.오늘날 자기결정성이론은 인지평가이론,유기적 통합이론

(organismic integration theory),기본심리욕구이론(basic psychologicalneeds

theory),인과지향이론(causalityorientationtheory)등 네 개의 하위 이론들로

구성된 매크로 이론으로 정립되었으며,최근 목표내용이론을 포함시키는 논의가

진행되고 있다(김아영,2010).

Deci& Ryan(1985)은 자기결정성이론을 포괄하는 이론 중 기본심리욕구의 중
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요성을 강조하였는데,이들은 내적동기를 유발하는데 기본심리욕구가 중요한 기

초를 제공한다고 하였다.이들은 자율성,유능성,관계성으로 구성된 기본심리욕

구들이 인간의 학습,성장,발달을 위한 자연적 동기를 제공하고 사람들로 하여

금 자기결정적 행동을 하게 한다고 하였다.최근 연구에 따르면 기본심리욕구가

충족되는 사회적 환경은 내적 동기를 유지시키고 외적동기를 보다 자기결정적

형태로 변화시키도록 촉진시키는 것으로 보고되고 있다(김아영,2010).

한편 경영학 분야에서 목표지향성에 대한 연구가 최근 발표되고 있는데,이는

목표가 기업에서 매우 중요한 성과 달성의 측정요소이기 때문이다.목표지향성은

개인이 추구하는 목표에 따라 발현되는 성취동기의 유형으로서 개인이 어떠한

목표를 추구하느냐에 따라서 특정한 사건에서 반응하는 양식이 달라지고,직무수

행의 반응이 달라진다는 개념이다(Dweck& Elliot,1983;재인용,김종현·강영순,

2012).목표지향성 연구는 학생들의 학업성취행동을 설명하기 위해 교육학 분야

에서 활발히 연구되었으나 최근 목표라는 중요성으로 인해 경영학분야에서 관심

이 고조되고 있다.Sujan,Weitz,& Kumar(1994)는 지속적인 성과 향상의 선행

요인이 목표지향성이며,특히 빠르게 발전하는 새로운 업무지식과 기술발전에 자

발적으로 학습하고자 하는 학습목표지향성이 부하와 조직의 성과 향상에 많은

영향을 미치고 있음을 밝혔다.경영학 분야의 국내 연구를 종합하면 목표지향성

이 선행요인으로 리더십에 대한 연구(박노윤,2009;고수일,2011a),목표지향성의

결과요인으로 직무수행에 대한 연구(김사라·유태용,2010;온세현·박계홍·최영근,

2011;김종현·강영순,2012),목표지향성과 결과변인 사이에 작용한 매개변인에

관한 연구(박노윤,2009;김종현·강영순,2012;지성호·강영순,2012)등으로 요약

된다.

특히 목표지향성의 선행요인에 대한 연구는 극히 일부만 발표되고 있다.자기

결정성 이론은 인간의 내적동기의 중요성과 자기조절에 초점을 두어 목표지향적

행동을 이끄는 요인들을 설명하는 이론이며,그 핵심을 목표에 두고 있다.따라

서 목표지향성에 영향을 미치는 자기결정성 촉진 요인들에 대한 연구가 필요하

다.기본심리욕구는 자기결정성이론의 기초를 제공하기 때문에 목표지향성의 선

행요인으로 고려할 필요가 있는 변수이다.그러나 아직까지 세 가지 기본심리욕

구를 포괄하여 목표지향성과의 관계를 연구한 결과는 발표되지 않고 있다.특히
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경영학 분야에서는 자율성과 목표지향성의 관계에 대한 연구들에 한정되어 왔다.

이러한 연구들은 기본심리욕구와 목표지향성간의 진정한 관계를 설명하기 힘들

다.왜냐하면 세 가지 기본 심리욕구인 자율성,유능성,관계성 사이에 구조적 관

계가 존재하고 있음이 밝혀지고 있고 있기 때문이다(김아영,2010;이수진,2011).

따라서 세 가지 기본심리욕구를 하나의 연구 틀에 포함시켜 기본심리욕구들 간

의 관계와 더불어 이들 변수들이 목표지향성에 미치는 영향을 밝히는 것이 관련

분야를 연구하는 학자나 실무자들에게 유용한 정보를 제공해 줄 수 있을 것이다.

한편 자기결정성 이론의 유기적 통합이론에 따르면 인간은 자신이 속해 있는

사회의 개인이나 집단들과 연결하려는 기본적 경향성을 가지고 있으며,이러한

환경과의 능동적 상호작용을 통해 끊임없이 변화하고 발달한다(Ryan& Deci,

2002).또한 자기결정성은 자신에게 영향력을 행사하는 외부의 힘을 인지하여,자

신의 욕구를 충족시키는 방식을 자율적으로 결정하게 된다(김아영,2010).이는

타인이 영향력이 자신의 자율적 결정에 어떠한 방식으로든 영향을 미칠 수 있음

을 의미한다.이를 조직상황에 비추어 보면,자신의 결정에 가장 영향을 미치는

위치에 있는 사람이 리더이며,리더의 행동은 부하의 결정에 영향을 미칠 수 있

음을 의미한다.조직심리학 분야에서 리더십 유형과 목표지향성에 대한 연구들이

발표되고 있는데(박노윤,2009;고수일,2011a),이는 리더 행동이 목표지향성과

관련이 있음을 보여주고 있다.특히 조직상황에서 강한 동기부여 형태로 임파워

먼트에 대한 연구들이 진행되어 왔고,최근에 이를 확장한 임파워링 리더행동에

대한 연구들이 발표되고 있다(정국현,2010,김성훈·강영순,2011).임파워링 리더

행동의 초점은 부하들에게 사회적 지지를 보냄으로써 목표나 과업에 대한 몰입

과 내적동기를 유발하고자 하는 것이다.교육학 분야에서는 교사의 사회적 지지

가 목표지향성과 내적동기유발과 관련이 있는 것으로 보고되고 있다(전훈·봉미

미·김성일,2010;김종렬·이은주,2012).따라서 임파워링 리더행동은 기본심리욕

구와 목표지향성,기본심리욕구와 내적직무동기간의 관계를 강화할 것으로 예측

된다.

본 연구는 조직구성원의 행동에 영향을 미치는 심리적 기제와 관련하여 크게

세 가지 범주에서 수행될 것이다.첫째,기본심리욕구의 세 가지 구성요인(자율

성,유능성,관계성)간의 선형관계를 규명한다.둘째,독립변수인 기본심리욕구,
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매개변수인 목표지향성(학습목표지향성,증명목표지향성,회피목표지향성)과 내적

직무동기,그리고 결과변수인 주관적 경력성공과 적응성과 간의 구조적 관계를

규명한다.셋째,기본심리욕구와 목표지향성,기본심리욕구와 내적직무동기 사이

의 임파워링 리더행동의 조절효과를 규명한다.

2.연구방법과 논문구성

1)연구방법

본 논문은 문헌연구를 토대로 기존의 연구 성과를 고찰한 후,이를 기초로 연

구가설과 연구모형을 설정하고,변수의 조작적 정의를 거쳐 설문을 작성하여 배

포하고 회수된 설문을 토대로 실증 분석하는 방법을 사용하였다.연구대상은 제

주특별자치도 소재의 제조업과 금융·보험업,호텔·서비스업 및 공무원과 공기업

등에 종사하는 근로자들을 대상으로 하였다.

수집된 자료의 분석을 위해 연구모형에 투입된 변수들의 내적 일관성을 검증

하기 위해 신뢰도를 분석하였으며,구성개념의 타당성을 검증하기 위해 확인적

요인분석을 실시하였다.또한 연구모델의 구조적 관계를 검증하기 위해 공분산

구조분석을 실시하였으며,임파워링 리더행동의 조절효과를 검증하기 위해 구조

방정식 모델의 다집단 분석기법을 이용하여 조절효과 분석을 실시하였다.통계분

석의 도구로는 SPSS(Ver18.0)와 AMOS(ver20.0)를 활용하였다.

2)논문구성

본 논문은 연구를 위해 총 5장으로 구성되었으며,각 장별 주요내용은 다음과

같다.

제Ⅰ장은 연구의 배경과 연구목적을 기술하고 본 연구방법과 논문의 구성 체

계를 서술하였다.

제Ⅱ장은 이론적 배경으로 기본심리욕구,목표지향성,내적직무동기,주관적
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경력성공,적응성과에 대한 정의,연구동향,그리고 이들 변수들 간의 관계를 선

행연구들을 통해 탐구한 후,연구모형 설계의 논리를 서술하였다.더불어 기본심

리욕구와 목표지향성 및 내적직무동기 간의 임파워링 리더행동의 조절 가능성에

대한 논리를 서술하였다.

제Ⅲ장은 실증연구의 설계로서 문헌연구를 바탕으로 설정한 연구모형을 소개

하고 연구가설을 제시하였다.또한 연구모형에 투입된 변수들을 조작적으로 정의

하고,본 연구에 따른 조사표본의 설계와 설문의 구성 및 분석방법 등을 제시하

였다.

제Ⅳ장은 실증연구의 결과를 제시한 부분으로 연구모형에 투입된 변수들의 신

뢰성과 타당성을 분석하고,제시된 가설을 검증하였다.가설을 검증하기 위해서

는 검증 목적에 맞게 공분산구조분석과 조절효과 분석을 실시하였다.

제Ⅴ장은 결론 부분으로 본 연구의 주요 연구결과를 요약하고 연구의 시사점

을 제시하였으며,본 연구의 한계와 향후 연구방향을 제언하였다.
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Ⅱ.이론적 배경

1.기본심리욕구와 내적직무동기

1)기본심리욕구의 개념

동기는 인간의 행동에 지속적인 활력을 제공하며,일정방향으로 에너지를 유지

하는 요소나 사건이며,인간행동의 원인이다(Steers,Mowday,& Shapiro,2004).

이러한 동기이론은 학자들마다 다양하게 분류되고 있으나,Jex& Britt(2008)는

동기에 대한 이론을 욕구기반(need-based),인지과정(cognitiveprocess),행동주

의(behavioralapproach),자기결정성(self-determination),직무기반(Job-based)의

5가지 유형으로 분류하고 있다.본 연구는 이 가운데 욕구기반 관점에서 접근한

다.

욕구는 현재의 불만족스러운 상황을 변화시키기 위한 지각,행위 등을 특정 방

향으로 조직하는 힘을 의미한다(Murray,1938).조직심리학 분야에서 욕구와 관

련한 접근은 Murray(1938)의 욕구이론, Maslow(1943)의 욕구단계이론,

Alderfer(1969)의 ERG이론으로 분류할 수 있다(Robbins,2007).Murray(1938)는

인간의 욕구를 체계적으로 분류하였으며,욕구유형을 20여 가지로 분류하였다(한

덕웅,2010).Maslow(1943)는 인간의 행동원인으로 욕구의 단계를 제시했다.그

에 따르면,욕구는 생리적,안전,애정 및 소속감,존경,자아실현욕구로 분류하

며,각 단계의 욕구가 충족될 경우 상위욕구로 이동한다.Alderfer(1969)는 욕구

유형을 생존,관계,성장으로 욕구 유형을 분류하였으며,각 욕구가 동시에 작용

하여 활성화 될 수 있다고 주장하고 있다.

Murray(1938)는 욕구를 일차욕구와 이차욕구로 분류한다.전자는 장기발생 욕

구로 구분되며,보편적으로 신체만족과 관련된다.이차욕구는 심리발생의 욕구로

취득,건설,성취,경의 등의 욕구로 구분된다(한덕웅,2010).Reeve(2005)는 인간
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의 욕구유형을 생리적 욕구,심리적 욕구,사회적 욕구로 분류한다.생리적 욕구

는 갈증,배고픔,성욕 등이며,심리적 욕구는 자율성,유능성,관계성이며,사회

적 욕구는 성취욕구,친애·친밀욕구,권력욕구로 구분한다.

이 중 심리적 욕구와 관련하여,Deci& Ryan(1991)은 이 심리적 욕구를 유기

체의 심리적 욕구로 설명한다.즉 심리적 욕구의 경우 결핍으로 인해 충족되는

욕구가 아니라 능동적으로 탐험과 도전을 추구하는 성장욕구로 이해된다(Reeve,

2005).또한 Maslow(1987)도 인간의 욕구를 결핍욕구와 성장욕구로 구분한다.결

핍욕구의 경우 부족함을 해결하는 방식으로 세상과 상호작용 하도록 하며,성장

욕구는 동기 상태가 촉진되도록 도전의 추구,대인관계 향상 행동에 힘을 제공한

다.따라서 인간의 욕구는 결핍욕구와 성장욕구로 구분할 수 있으며,기본심리욕

구는 인간의 성장,자아완성,행복에 영향을 미치는 욕구를 의미한다(Deci&

Ryan,1991).

이러한 기본심리욕구이론은 유기체의 심리적 욕구이다(Deci& Ryan,1991).유

기체는 살아 있는 환경과 활발하게 교류하는 존재를 의미한다(Blais,1976).유기

체적 접근의 특징은 환경과의 관계에 있어 차이점이 있다.유기체적 접근은 일방

적으로 환경이 개인에게 영향을 미치고 있다기 보다는 개인과 환경의 대립을 강

조한다(Reeve,Deci,& Ryan,2004).이 대립에서 개인과 환경 간의 관계는 상호

작용적이다.이는 환경적 사건이 개인에게 영향을 미치는 것을 의미하며,환경이

도전과 흥미로운 일을 제공하고,피드백을 제공하며,목표를 제공하고,심리적 욕

구를 지지하는 관계를 포함하고,개인을 지속적으로 발달시키는 것을 의미한다

(Reeve,2005).

한편 기본심리욕구와 자기결정성 이론의 관계는 다음과 같다.김아영(2010)에

따르면,자기결정성 이론은 인지평가이론,유기적 통합이론,인과지향성이론,기

본심리욕구이론 등 목표의 4개 미니이론으로 구성된 광의의 이론이다.이 가운데

기본심리욕구이론은 본 연구의 주제인 기본심리욕구를 의미한다.또한 자기결정

성 이론의 자기결정성은 개인의 의지를 사용하는 과정으로 자신에게 영향력을

행사하는 외부의 힘을 인지하고,스스로 선택 결정하고,욕구를 충족시키도록 결

정하는 것을 의미한다.따라서 자기결정성과 자율성은 유사한 개념으로 받아들여

진다(김아영,2010).고수일(2011b)은 자율성과 자기결정성을 동일한 개념으로 설
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명한다.

따라서 본 연구에서 인간의 기본심리욕구는 인간의 성장,자아완성,행복에 대

한 성장욕구이며,기본심리욕구는 유기체의 심리욕구로 환경과 상호작용하는 욕

구를 의미한다.

(1)자율성

① 자율성 욕구

자율성(autonomy)은 외부적 자원에 의한 영향이 있을 때조차도 자신이 부여한

가치와 흥미에 근거하여 자신의 행동을 조절해 나가는 것을 뜻한다(Ryan &

Deci,2000).즉,내 삶이 주인은 자신이라는 믿음으로 자신이 행동에 대한 주체

이고 조절자라는 신념이다.자율성은 주변 환경이나 타인의 통제에 끌려가지 않

는 행동을 말한다.이는 개인이 행동하는 원인을 자신의 관심과 통합된 가치에

두는 것을 의미한다.

자율성은 외부의 영향력에 의존하지 않는 독립성과 혼동될 가능성이 있지만,

의존성과 대립되는 개념이 아니다(Ryan& Deci,2002).독립성은 타인에게 의존

하지 않는 것으로써 타인의 돌봄을 받고자 하는 의존성과 반대를 뜻하지만,자율

성은 자기주도성과 자발적인 의지나 의욕을 느끼는 것과 관련된다.따라서 자율

성이 반대개념은 독립성이 아니라,타율성 또는 외적통제이다(Chirkov,Ryan,

Kim,& Kaplan,2003).자기결정이론의 관점에서 보는 자율성은 다른 사람으로

부터 요구받거나 강요된 행동과 가치도 자율적으로 선택적으로 받아들이고 행할

수 있음을 강조한다(Soenens,Vansteenkiste,Lens,Luyckx,Beyers,Goossens,

& Ryan,2007).또한 Reeve(2005)는 스스로 행동을 결정할 수 있는 자유로움을

추구하는 자율성 욕구가 내재적 동기증진이나 긍정적인 감정 상태와 관련 있다

고 보았다.

지각된 자율성은 [그림 Ⅱ-1]과 같이 세 가지 경험적 자질(지각된 인과관계의

소재,의지,지각된 선택)이 함께 작용함으로써 나타나는 주관적 경험이다.지각

된 인과의 소재(perceivedlocusofcausality)는 자신의 동기화된 행위의 인과적

근원에 대한 개인의 이해를 가리킨다(Heider,1958).이는 자신의 행동의 원인이
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내부 혹은 외부에 의한 것인가에 대한 이해이다.예를 들어 책을 읽은 이유가 흥

미,가치 등 자신 안에 있는 동기적 요인이라면 내부적 지각된 인과의 소재에 의

해 책을 읽는 것이다.하지만 그 이유가 다가오는 시험이라든지 상관지시 등의

동기적 요인이라면 그는 외부적 지각된 인과의 소재로 인해 책을 읽는 것이다.

의지(Volition)는 어떤 활동에 관여하려는 강요받지 않는 의사이다(Deci,Ryan,

& Williams,1995).이것은 자유인과 강요받은 사람이 원하는 것을 하는 동안 어

떻게 느끼는지와 반대로 원치 않는 것을 회피하는 동안 어떻게 느끼는지와 관련

된다.의지가 높은 경우는 어떤 활동에 참여하는 동안 자유롭게 느끼고 자신의

의지에 의해 지지된다고 느낄 때이다.그러나 억압을 느끼고 행동을 강요받는 것

은 의지와 자유의 느낌에 반하는 때이다.

지각된 선택(perceivedchoice)은 선택할 수 있는 많은 기회가 제공되는 의사결

정의 유연성이 있는 환경에서 자신을 발견할 때 경험하는 선택 감각을 의미한다.

지각된 선택의 반대는 미리 정해진 행동 과정을 유통성 없이 밀어 넣는 환경에

서 자신을 발견할 때 경험하는 의무감이다.

한편 자율성은 참자아(trueself)와 진실성(authenticity)과도 관련되어있다.첫

째,자기결정이론에서 자율성은 자아의 개념과 연결되어 있다.자기결정이론에서

자아란 통합 및 동화과정이다.자율성이 만족되는 것이 선행되어야 건강한 통합

및 동화하게 되는 것이다.이러한 견지에서 자율성은 참자아의 표현이며,자율적

행동은 자아라는 현상학적 핵심에서 나오는 행동이다 (Ryan,Deci,Grolnick,&

LaGuardia,2006).Ryan& Deci(2002)는 자율성이란 참자아를 표현하고 자아를

행동의 원천으로 경험하려는 욕구를 의미한다고 하였다.또한 자아는 자율적이고

행동하고 경험을 통합하는 동인이 되므로 주체적으로 행동하고 선택하는 주체성

으로 볼 수 있다(한소영,2010).

둘째,자율성은 자신의 내적인 흥미와 가치를 쫓아 행하는 면에서 진실성과 관

련된다.진실한 행동이란 자신의 의견대로 하고 자신의 책임을 수용하는 행동을

말한다.이는 진정한 자신을 알고 자율적인 행동을 하는 것과 관련되므로,자기

관련 정보를 편향되지 않게 처리하는 것,자신에 대한 지각이 있는 것,마음 챙

김은 모두 자율성과 관련되는 것으로 볼 수 있다(Kernis& Goldman,2006).
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[그림 Ⅱ-1]자율성 경험 내의 세 가지 주관적 자질

자료:Reeve,J.UnderstandingMotivationandEmotion,FifthEdition.정봉규·윤병수·

김아영·도승이·장형심역(2011),동기와 정서의 이해,도서출판 박학사.p.174.

② 자율성과 유사개념의 관계

자기결정이론의 자율성은 자유의지(free will),독립성(independence),분리

(detachment),그리고 의도성(internationality)과는 다르게 구분된다.첫째,자유의

지는 인과관계에서 자유롭다는 의미로 많이 사용되는데,자기결정이론에서는 주

변 환경이나 인과관계에서 자유롭다는 것은 현실적인 가능성이 없는 헛된 생각

이라고 주장한다.자율성의 초점은 자신의 동기적·정서적·인지적 과정에 기반을

두어 자신의 행동을 결정하는 것으로 어떤 행위가 자체로서 자신에 의한 것인지

여부에 있는 것이다(Ryanetal.,2006).

둘째,독립성은 타인에서 의존하지 않고 스스로 하려는 것으로,타인에 의지하

는 의존성과는 상반된다.그리고 자율성은 자기 솔선수범적인 것,자유와 의지를

느끼는 것을 의미한다.따라서 자율성의 반대말은 독립성이 아니라 타율성 또는

외적통제이다(Chirkovetal.,2003).독립성은 자율성과 통제성이 모두 나타날 수

있다.예를 들어 어떤 사람이 타인에 의해 지지받는 것을 진심으로 거부하였다면

자신의 독립을 자율적으로 결정한 것이다.하지만 부모가 아이에게 과도한 자립

을 기대하여 혼자 할 것을 강요한다면 여기서의 독립성은 강요당한 것이며 자율
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성이 없다(Ryan,Deci,& Grolnick,1995).자율성은 타인과의 분리를 강조하는

독립성과는 달리 자기 의지와 선택에 초점을 둔다.

셋째,분리는 중요한 타인과의 애착을 포기하는 것을 의미한다.자기결정이론

에서의 자율성은 중요한 타인과의 관계를 유지하고 의존하면서 자기 의지나 주

체의식을 가질 수 있음을 뜻한다.몇몇 이론가들은 청소년기 자율성의 발달을 가

족과의 애착을 포기하는 것으로 보기도 하는데 이는 자율성을 분리로 보기 때문

이다.하지만 경험적 연구들을 보면 부모화의 분리는 자율성과 발달과정에서 반

생산적인 적으로 나타난다. Ryan & Lynch(1989)는 Steinberg &

Silverberg(1986)가 비의존성(non-dependence)을 자율성으로 명한 것을 비판하면

서 정서적 자율성(emotionalautonomy)이란 자신이 어떤 이유로 인해 부모에게

서 지지,인내,도움을 기꺼이 받으려는 의지가 덜한 것으로 보았다.이러한 비의

존성은 자기의지나 주체의식이 아니라 대부분 정서적 분리를 반영하는 것으로

이해될 수 있다고 하였다.

넷째,Heider(1958)는 의도성은 목적이 있음을 의미하며 바라는 목표를 추구하

는 것을 의미하는데,자율성은 의도된 행동이 자기 자신의 표현이라는 느낌을 말

하는 것으로 의도성 보다 좀 더 엄격한 의미를 지닌다.예를 들어 어떤 사람이

강박행동을 할 때,그 행동은 의도적이지만 자율적이라고는 볼 수는 없다.이는

자율성에 수반되는 자유로운 느낌과 융통성이 결여된 행위이기 때문이다.그러므

로 자율적이지는 않지만 의도적인 행동이 있을 수 있으며,이때 해야 한다고 느

끼기 때문에 또는 행동을 하면 칭찬 받을 것을 기대하고 그 칭찬을 간절히 원하

기 때문인 것이다(Ryanetal,2006).그러므로 자율성은 Bandura(1989)가 말한

주체성(agency)과도 차이가 있다.그는 주체성이 모든 의도된 행동에서 기인한다

고 보았는데 여기에는 자유로운 결정·진실 된 행동과 압력을 받아 행하거나 자기

내부에서 오지 않은 행동 간의 구별이 없다.자기결정이론에서는 자기 외적인 힘

에 잡혀있는 사람은 아무리 자기 효능적이어도 자율적이거나 주체적이지 않다고

본다(Deci& Ryan,1985).
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③ 자율성 촉진 환경

일반적으로 외부적 사건,사회적 배경 등의 환경요인들은 동기에 영향을 미친

다.어떠한 환경은 우리의 자율성 욕구를 키우기도 하지만 좌절하게도 한다.환

경,관계성,사회적 배경,문화가 사람들의 자율성 욕구에 성공적으로 관여하고

충족시킬 때,그러한 환경들을 일컬어 자율성 지지라고 하고,반대로 자율성 욕

구를 무시하거나 좌절시킬 때 그러한 환경들을 통제적이라고 한다(Deci& Ryan,

1987).[표 Ⅱ-1]은 자율성 지지적 동기부여 방식과 통제적 동기부여 방식의 비

교를 보여준다.

다른 사람을 동기부여하려 할 때 자율성 지지적인 것은 다른 사람의 관점을

받아들이고 개인적인 성장의 기회를 존중하는 것이다.즉,타인의 관점을 수용하

고 개인적 성장의 기회를 존중함으로서 타인의 자율적 동기가 활동할 수 있는

환경이 만들어 지게 된다.자율성 지지를 구성하는 핵심적인 행동들은 내적 동기

자원을 육성하는 것,융통성 있는 언어에 의존하는 것,설명의 근거를 제공하는

것,타인의 부정적 정서 표현을 인정하고 수용하는 것이다(Reeve,2011).

통제적 동기부여 방식은 다른 사람을 동기부여하려는 접근이 성과를 내도록

타인을 압박하고 정해진 결과를 목표로 영향력을 사용하는 기법이다.행동적·정

서적 통제를 구성하는 핵심적인 대인 행동들은 외적동기 자원에 의존하는 것,강

압적 언어에 의존하는 것,설명의 근거를 무시하는 것,부정적 정서를 잠재우고,

갈등을 해결하기 위해 힘을 발휘하는 것이다(Reeve,2011).

Reeve(2011)에 의하면 자율성 지지적인 동기부여 방식을 가진 사람들은 내적

동기자원을 육성함으로써 그들을 동기 부여한다.반면에 통제적인 방식을 가진

사람들은 외적 동기자원을 사용함으로써 다른 사람들을 동기부여 한다.즉,자율

성 지지적인 사람은 다른 사람의 흥미,기호,심리적 욕구들을 파악하고 조정함

으로써 주도적이 되도록 격력하고,통제적인 사람은 결과,보상,지시,시한,명

령,또는 처벌 위협을 가함으로써 다른 사람들이 행동하도록 강제한다.
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[표 Ⅱ-1]자율성 지지적 동기부여와 통제적 동기부여 방식의 비교

구 분 자율성 지지적 동기부여 통제적 동기부여

정 의

¡ 타인의 내적 동기자원을 파악, 

육성, 개발하기 위한 대인적 정

서와 행동

¡ 정해진 방식으로 생각하고, 느

끼고, 행동하는 것에 순종하도

록 타인을 강요하는 대인적 정

서와 행동

가능한

조건

¡ 타인의 관점을 수용

¡ 개인적 성장 기회를 존중

¡ 정해진 결과를 향해 타인을 압

박

¡ 정해진 결과를 목표로 삼음

핵심적인

대인행동

¡ 내적 동기자원을 육성

¡ 융통성 있는 언어에 의존

¡ 설명의 근거를 제공

¡ 부정적 정서 표현을 인정, 수용

¡ 외적 동기자원에 의존

¡ 강압적 언어에 의존

¡ 설명의 근거를 무시

¡ 부정적 정서를 잠재우고, 갈등

을 해결하기 위해 힘을 발휘

자료:Reeve,J.UnderstandingMotivationandEmotion,FifthEdition.정봉규·윤병수·

김아영·도승이·장형심역(2011),동기와 정서의 이해,도서출판 박학사.p.177.수정

편집

(2)유능성

① 유능성 욕구

유능성(competence)이란 사회적 환경과 지속적으로 상호작용하는 과정에서 자

신의 역량을 연마하고 나타냄으로써 자신이 유능하다고 믿는 느낌을 일컫는다.

유능성에 대한 욕구는 개인이 사회 환경과 상호작용을 하는 가운데 자신이 능력

이나 기술과 재능을 사용할 기회들을 경험할 때 충족된다고 본다(Ryan& Deci,

2000).따라서 유능성은 습득된 기술 혹은 능력이라기보다는 행동을 통해 얻게

되는 자신감과 효능감을 느끼는 것이라고 할 수 있다.

Deci& Ryan(1980)은 유능성 욕구를 충족시키는 긍정적인 피드백이 내재동기

를 증진시키는 것을 확인하고,내재동기에 미치는 피드백의 효과를 유능성에 대

한 지각이 매개하는 것을 발견하였다(Vallernad& Reid,1984).유능성에 대한
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지지는 동기의 내재화를 촉진하고 외적으로 동기화된 행동의 자기조절을 촉진하

는데 기여한다.다시 말해,목표행동 수행에서 유능성을 느끼지 못하면 행동의

조절을 내재화 할 수 없다는 것이다(Ryan& Deci,2002).

자기결정이론에서 유능성은 Bandura(1989)가 말하는 자기효능감(self-efficacy)

과는 다르다.Bandura(1989)는 자기효능감을 강화를 얻기 위한 도구로 보았기 때

문에,자기결정이론의 관점에서 보면 그 행동 조절과정은 통제적인 것이다(Ryan

etal.,2010).자기결정이론에서 유능성은 그 자체가 내적인 동기이다(Deci,&

Ryan,1985).즉 유능성을 경험하는 것 자체가 보상이 된다는 것이다. 또한

Bandura(1989)의 자기효능감은 무언가 할 수 있다는 기대와 신념인 반면, 자기

결정이론의 유능성은 주로 핵심적 자기에 대한 느낌에 초점을 맞추고 있다(Ryan

& Deci,2000;Ryanetal.,2006).

② 유능성 촉진 환경

유능성 욕구와 관련된 핵심적인 환경조건은 도전적 환경과 긍정적 피드백이다.

유능성의 욕구의 충족은 우리가 처한 상황에서 도전기회와 개인적인 능력사이에

서 상관관계적인 활동이라고 할 수 있다.Csikszentmihalyi(1990)는 즐거움을 가

져다주는 조건을 결정하기 위해 많은 연구 끝에 그가 연구했던 표본이 어떤 것

인지에 상관없이 즐거움의 본질은 ‘몰입(flow)경험’에 있다는 것을 발견하였다.

몰입은 어떤 활동에 완전히 몰두하고 깊이 관여하는 집중의 상태이다(Keller&

Bless,2008).또한 몰입은 사람들이 몇 번이고 그것을 경험하리라는 기대를 가지

고 활동을 반복하게 하는 유쾌한 경험이다(Csikszentmihalyi& Nakamura,

1989).[그림 Ⅱ-2]는 과제에 대한 개인의 기술과 도전기회 사이의 몰입형태를

보여주고 있다.과제에 대한 도전이 기술보다 어려우면 사람들은 과제의 요구가

기술을 압도할까 봐 염려한다.과도한 도전은 유능성을 위협하고,그 위협이 정

서적으로는 걱정이나 불안으로 나타난다.도전이 기술과 일치하면 집중,개입,즐

거움이 발생한다.도전과 기술이 완벽하게 일치하면 그 경험이 몰입이다.기술이

도전을 능가하면 과제 관여는 감소된 집중,최소한의 과제 참여,그리고 정서적

지루함으로 특징지어진다.약한 도전은 유능성을 경시하게 되고,그 경시는 정서

적인 무관심이나 지루함으로 나타난다.
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[그림 Ⅱ-2]에서 세 명의 가설적인 사람 A,B,C는 적당히 어렵고 복잡한 과제

를 수행한다.단지 각 개인은 개인적 기술의 수준에만 차이가 난다.적당히 어려

운 과제를 받으면 숙련되지 못한 사람인 A는 자신의 기술이 과제의 요구와 도전

에 일치되지 않기 때문에 걱정을 할 것이다.다소 숙련된 B는 기술의 수준과 과

제에 대한 도전이 일치하므로 몰입을 경험하게 될 것이다.그리고 매우 숙달된

사람인 C는 기술이 과제의 요구를 능가함으로 지루해할 것이다.걱정을 덜기위

해 A는 과제의 난이도를 줄이거나,기술을 증가시키는 선택을 할 수 있다.지루

함을 경감시키기 위해 C는 과제의 난이도를 높이거나 어려운 조건의 높은 수준

의 기술을 적용하여 수행하는 방법을 선택할 수 있다.

[그림 Ⅱ-2]내재적동기와 몰입 모형

자료:BrandyM.Dean(2009),OptimalExperienceinRelationships,Activities,and

Beyond:ConnectingFlow withSelf-Expansion,TheCollegeofGraduateand

ProfessionalStudiesDepartmentofPsychologyIndianaStateUniversity,Doctor

ofClinicalPsychologyp.8.
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Csikszentmihalyi(1982)는 몰입이론에서 최적의 도전이라면 어떤 활동이라도

즐길 수 있다.최적의 도전 상태의 사람들은 여가 중에 하는 활동보다 일에서 훨

씬 자주 즐거움을 경험한다고 하였다.따라서 사람들은 유능성과 도전의 관계에

서 유능성 욕구에 맞는 최적이 도전과 몰입을 위한 조건을 원하고 그리고 이는

진정한 즐거움을 만들어 낼 수 있다.

한편 개인의 성취를 유능성적으로 지각하는가 또는 비유능성적으로 지각하는

가는 때로는 모호한 일이다.이와 같은 평가를 위해서는 수행한 사람에게 피드백

이 필요하다.피드백을 통해 유능성과 비유능성을 추론하는 데 필요한 정보를 제

공한다. 유능성에 대한 신호로서,자신의 과거 수행의 경우와 비교하여 진보가

없다는 것은 비유능성을 가리키는 것이며,진보가 있다는 것은 유능성에 대한 중

요한 신호이다(Schunk& Hanson,1989).다른 사람들보다 잘 하고 있다는 것은

유능성이 있음을 말하고,다른 사람보다 못하고 있다는 것은 비유능성을 나타낸

다.다른 사람들의 칭찬과 긍정적인 피드백은 유능성에 대한 지각을 강화시킨다.

그러나 비난과 부정적 피드백은 그것을 위축시킨다(Deci,1971).

(3)관계성

① 관계성 욕구

관계성(relatedness)은 내 주변의 타인들과 좋은 관계를 맺고 있다는 느낌을 말

한다.사람들은 타인과 연결되어 있다고 느끼고,타인에게 관심을 갖고 타인이

자신을 배려한다고 느끼고,그리고 자신의 소속된 사회에 속해 있다고 느끼고 싶

은 욕구를 가지고 있다는 것이다(Ryan& Deci,2000).관계성은 타인으로부터

어떤 특정한 결과를 얻어내거나 공식적인 지위를 획득하는 것에 대한 관심이 아

니라 타인과 안정적인 교제와 조화를 이루고 있다는 심리적 지각에 관한 것이다.

관계성은 사람들이 자신이 속한 집단이나 지역사회에 소속되어 있다고 느끼기를

원하는 소속감에 대한 욕구나 친교의 욕구와 유사한 개념이라 할 수 있다(김아

영,2010).

Ryan& Deci(2002)는 관계성이 유능성과 자율성에 대한 욕구와 함께 내재동기

와 관련이 있음을 제안하고 내재동기를 유지하는데 관계성에 대한 욕구 만족이
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필요하다고 하였다.그리고 관계성에 대한 욕구는 외적 원인의 내재화를 증진시

키는데 결정적인 역할을 한다.다시 말하면 일반적으로 다른 사람에 의해 외재적

으로 동기화된 행동은 그 자체로서 흥미롭지 못하기 때문에 개인은 쉽게 행동하

려고 하지 않는다.그러나 대상이 의미 있는 타인일 경우 내재화된 행동이 발현

될 수 있다.Ryanetal.(1994)은 교육현장에서 부모나 교사와 안정적인 관계를

형성하는 아동이 긍정적인 학교 관련 행동을 더 내재화한다는 것을 확인하였으

며,관계성이 내재화를 증진하는데 핵심적인 역할을 할 수 있음을 제안하였다.

② 관계성 촉진 환경

관계성은 사회적 결속을 통해 충족될 수 있다.만족스러운 사회적 결속이 되기

위해서는 다른 사람이 나의 복지에 대해 배려하고,나를 좋아한다는 것을 지각할

수 있어야 한다(Baumeister& Leary,1995).배려,수용,존중,좋아하는 것을 수

반하지 않는 관계는 관계성 욕구를 충족시키지 못한다.예를 들어 외로운 사람이

라고 하여 사회적 접촉이 없는 것이 아니며,외롭지 않은 사람들 만큼이나 다른

사람들과 자주 상호작용을 한다.그러나 외로움을 느끼는 사람들은 가깝고도 친

밀한 관계가 결핍되어 있다(Wheeler,Reis,& Nezlek,1983).따라서 관계성은 양

적인 것보다 질적인 것이 더 중요하다.

사람의 관계성 욕구가 충족되면,무시되거나 위축된 것과는 반대로 활기와 행

복을 촉진하고(Ryan & Lynch,1989),외로움과 우울증을 감소시킨다(Pierce,

Sarason,& Sarason,1991;Windle,1992).슬픔,우울,질투,외로움과 같은 정서

는 질이 높은 친밀감,관계성을 만족시키는 관계나 사회적 결속이 없이 사는 인

생을 말해주는 신호이다(Baumeister& Leary,1995;Williams& Solano,1983).

2)기본심리욕구의 구성개념간의 관계

지금까지 기본심리욕구의 하위 구성요인인 자율성,유능성,관계성은 서로 독립

적으로 결과변수들에 영향을 미친다는 측면에서 연구들이 이루어져 왔다.이러한

관점의 연구들은 기본심리욕구 중 어느 하나가 다른 것을 선행하는 관계가 되는
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것이 아니라는 가정에서 출발한다.그러나 상황에 따라 이 세 가지 욕구들은 특

수한 관계를 형성하기도 한다.최근에 자율성과 유능성 그리고 관계성에 대한 상

호관계를 규명하는 연구들이 발표되고 있다(김은주,2007;김은영,2007;이수진,

2011).

자기결정성이론이 관점에서 보면 자율성지지 환경하에 있더라도 스스로 자율

성을 지각하지 못하면 유능성을 지각하더라도 최적의 기능을 가져오지 않기 때

문에 유능성은 자율성에 의해서 영향을 받는 변인이라고 볼 수 있다(이수진,

2011).이는 유능성을 가지고 있지만 자율성을 지각하지 못하면 동기가 내재화되

지 않는 다는 관점이며,유능성의 필요조건으로 자율성을 강조하는 것이다.

이를 지지하는 연구들이 발표되고 있는데,Deci& Ryan(2002)은 자기결정성의

선행연구에서 자율성이 확보된 다음 유능성과 관계성에 대한 욕구가 충족된다고

보았다.김은주(2007)의 연구에서는 자율성은 유능성 지각에 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다.또한,대학생을 대상으로 한 김은영(2007)의 연구에서도 자

율성은 유능성에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나났다.이수진(2011)의 연구에서

도 자율성은 유능성의 선행요인으로 작용하고 있다.

한편 관계성과 유능성에 대한 연구도 최근 발표되고 있는데,양자 간의 인과관

계에 대한 명확한 결론을 내리기는 이르다.김아영 등(2007)의 연구에서는 유능

성이 관계성에 영향을 미치는 것으로 나타났지만,다른 연구들에서는 반대의 현

상을 보이기도 한다.김은영(2007)의 연구에서는 관계성지각이 유능성지각의 선

행요인으로 나타났고,이수진(2011)의 연구에서도 구조방정식 모델을 통하여 관

계성이 유능성의 선행요인임을 규명하고 있다.

한편 자율성과 관계성에 대한 연구도 발표되고 있는데,Guisinger& Blatt,

(1994)은 자율성과 관계성의 관계는 서로 두 개념이 대립관계에 있을 것으로 생

각할 수 있으나,서로 독립적인 변수로서 변증법적 모델을 통해 자율성이나 관계

성 욕구 중 어느 하나가 발달 하면 다른 특성이 소멸되거나 위축되는 것이 아니

라,오히려 다른 특성이 더욱 발달이 촉진되는 상호보완적인 관계라고 보았다.

이러한 선행연구들을 기초로 자율성 수준과 관계성 수준이 높을수록 자신의 유

능성에 대한 지각이 높을 것이라는 것을 추론할 수 있다.
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3)내적직무동기

과거부터 기업에서 종업원의 직무동기를 유발시키는 수단으로 성과와 연계된

보상을 많이 사용하였다.이는 행동을 유발하는 기제로서 금전을 포함한 외재적

보상이 가장 빠르고 효과적인 유인책으로 인정하였기 때문이다.그러나 과거의

지시적이고 통제적인 직무환경이 최근에는 자율성 위주로 바뀌고 있으며,조직구

조도 수직적 위계구조에서 수평적 구조로 변하면서 구성원의 자발적 노력과 능

동적 자세가 강조되고 있다.

내적동기는 자신의 흥미에 따르고 역량을 연습하고,그러는 중에 적정 도전을

추구하고 숙달하려는 선천적인 경향성이다(Deci& Ryan,1985).그것은 심리적

욕구와 성장을 위한 선천적 추구로부터 자발적으로 출현한다.사람들은 내재적으

로 동기화 될 때,‘그 활동이 즐거워서’그리고 지금 하고 있는 활동이 제공하는

도전감을 위해서와 같이 흥미에 따라 행동을 한다.이 행동은 자발적으로 발생하

고 어떤 도구적(외재적)이유를 위해 이루어지는 것은 아니다(Reeve,2011).

사람들은 내부에 심리적 욕구들을 갖고 있기 때문에 내적동기를 경험한다.내

적동기는 개인이 가치 있다고 생각하는 목표에 도달하게 하는 행동의 결정인자

로서 인간행동을 일으키게 하는 내부적 힘으로 정의된다(김성배·한상덕·이상덕,

2009).이러한 내적동기는 특정행동을 수행했을 때 발생되어지는 감정을 포함하

고 있기 때문에,내적으로 동기화된 사람은 일에 만족할 수 도 있고,행복감을

느끼거나 그 자체를 즐기며 그것을 수행하고자 하는 마음이 발생한다(김화중,

1995).따라서 자신의 업무와 자기 자신에 대해 내재적 가치를 높게 지각하는 조

직구성원은 긍정적인 정서상태의 유지와 직무동기에 긍정적인 영향을 미칠 것

이다.Reeve(2005)는 내적으로 동기화된 사람들을 연구한 결과 사고가 경직되지

않아서 정보처리가 효율적이고 이해력이 높았다고 보고하였다.이처럼 내적으로

동기화된 사람은 일에 대해 싫증을 내지 않고 지속적으로 목표를 추구할 수 있

으며,창의력이 높고 자아실현을 추구하며 정신적으로 건강한 경향이 있다고 하

였다.

내적직무동기는 보상으로 유발된 외적동기와 대조되는 것으로 뚜렷한 보상은
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없지만 직무 자체에 내재되어 있는 즐거움이나 호기심 등으로 어떤 일에 몰입하

는 경우를 말한다.Campbell& Pritchard(1976)에 따르면 내적직무동기는 조직이

요구하는 목표달성을 위해 노력을 이행하려는 심리적 상태를 의미한다.또한

Thomas(2000)는 업무에 대한 열정과 에너지의 원천으로 직무동기를 설명하였다.

Amabile(1988)은 내적동기부여를 특정 직무에 대한 조직구성원의 기본적인 태도

와 주어진 환경에서 직무를 수행하는 이유에 대한 개인의 지각이라는 두요소로

구성된다고 보았다.직무에 대한 기본적인 태도는 특정 행동에 대한 구성원의 자

연적 경향을 말하는 것으로써,개인의 직무에 대한 인지적 평가에 의해서 직무가

자신의 선호나 관심과 일치하는 정도에 의해서 형성된다.

일반적으로 내적직무동기는 직무에 대한 창의성,혁신성,몰입,지속성,긍정적

감정의 고양,일에 대한 적극성 측면에서 외적동기보다 효과적인 것으로 밝혀져

왔다(Deci& Ryan,1992).국내의 연구를 중심으로 구체적으로 살펴보면,이문

선·강영순(2002)의 연구에서는 내적직무동기가 혁신행동에 긍정적 영향을 미치는

것으로 나타났고,송병식(2004)의 연구에서도 같은 결과를 제시하고 있다.김정

식·김현철(2012)의 연구에서는 내적직무동기가 직무몰입을 매개로 직무성과에 긍

정적 영향을 미치는 것으로 보고되었다.고수일·한주희(2005)의 연구에서는 내적

직무동기를 자기결정성 수준에 따라 내재적 동기,동일시 동기,규범적 동기로

구분 한 후 직무동기와 직무수행노력,직무몰입,이직의도의 관계를 규명하였다.

공분산 구조분석 결과 내재적 동기,동일시 동기,규범적 동기는 직무수행노력,

직무몰입에 정(+)의 영향을 미치고,내재적 동기는 이직의도에 부(-)의 영향을

미치는 것으로 나타났다.

4)기본심리욕구와 내적직무동기와의 관계

인지평가이론에 따르면 내재적으로 동기화된 행동이란 유능성과 자기결정성의

욕구에 의해 동기화된 행동이라고 보고 있다(Deci,1975).인간은 역량욕구가 충

족되면 일이 즐거운 체험이 되고,외부적 요인이나 압력보다 자신의 자발적 의지

에 의해 일을 할 때 더 내재적으로 동기부여 된다.즉,인간은 스스로 선택하고
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결정할 수 있는 과제에 도전하여 적절한 유능성을 맛볼 수 있을 때 내재적으로

동기화 된다는 것이다.최근 자율성과 유능성에 관계성을 더하여 이들 욕구의 충

족이 내적직무동기 유발요인으로 소개되고 있다.관계성은 내적동기에 간접적인

영향을 미치지만 개인 간 활동에서 내적동기를 유지하는데 중요한 요인으로 여

겨지고 있다(김아영,2010).

특히 자율성은 내재적 동기를 유발하는데 가장 중요한 요소이며,다음으로 유

능성과 관계성 순으로 영향을 미치게 된다(Ryan& Deci,2000).직무에 대한 보

상 기대가 없어도 스스로 직무에 흥미나 즐거움을 느끼기 위해서는 자신의 자율

적 의지가 선행되어야 한다.이러한 자율적 의지가 발현될 수 있는 자율성이 보

장되는 상황에서 내적직무동기가 잘 발현될 수 있다.또한 유능성도 직무동기발

현에 긍정적 영향을 미치게 되는데,유능성은 자신이 직무를 잘 수행해 낼 수 있

다는 긍정적 지각과 관련이 있다.이러한 지각은 그것을 지속해 낼 수 있는 자신

감을 심어주며 내적동기부여 상태를 유지해 준다.관계성은 자율성과 유능성에

비해 다소 떨어지지만 내적동기부여에 긍정적 영향을 미칠 수 있다.비록 혼자서

도 내적동기를 유발시킬 수 있지만 함께 해 나갈 때 동기가 유발되는 경우도 흔

히 발생한다(김정식·김현철,2012).

Stonetal.(2009)은 인간의 자율성,유능성,관계성을 충족시켜주면 지속적인

동기부여를 할 수 있다고 하였다.기본심리욕구와 내적 동기간의 관계를 연구한

결과는 다음과 같다.Decietal.(1994)은 내적동기가 사회 환경이나 개인 간 상호

작용의 관계에 의해 저해될 수도 있고,증대될 수도 있다고 하였다.고수일·한주

희(2005)는 자율성 촉진적인 개인 상호간의 행동은 동일시 동기의 발생을 유도하

는 반면,비자율적 환경에서 상호간의 행동은 규범적 동기를 발생시켰다.이들의

연구는 자율성과 관계성이 내적동기 유발에 미치는 긍정적 영향을 보여주고 있

다.김덕진·양명환(2007)은 교양체육수업에 참여하는 대학생을 대상으로 기본심

리욕구,동기유형 및 심리적 웰빙 간의 관계를 규명하였다.이들은 공분산 구조

분석을 통해 기본심리욕구들이 심리적 웰빙과 내재적 동기,확인적 조절동기와

같은 자기결정성이 높은 동기들에 영향을 미치는 변인임을 확인하였다.김기형·

박중길(2009)은 운동선수들이 지각하는 기본심리욕구와 동기적 성향의 구조모형

검증에서 인과관계를 살펴본 결과,운동선수들의 지각하는 자율성,유능성,관계
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성은 선수들의 동기적 성향을 유의하게 예측하는 것으로 나타났다.김덕진(2010)

은 스포츠 상황에서 심리적 욕구만족 척도 개발과 자기결정이론의 모형검증 연

구를 통해 기본심리욕구인 자율성과 유능성 그리고 관계성이 내재적 동기에 유

의한 정(+)의 영향을 미치고 있음을 확인하였다.

그리고 이진호·양명환(2012)은 기본심리욕구가 심리적 웰빙에 미치는 직접적인

영향 관계를 살펴본 결과,기본심리욕구의 하위 요인인 자율성과 관계성은 긍정

정서와 주관적 활력에는 정(+)의 영향을 미쳤고 부정정서에는 부(-)의 영향을 미

쳤다.즉 기본심리욕구가 높으면 긍정정서와 주관적 활력도 더 높게 나타날 가능

성이 크다는 것을 확인하였다.기본심리욕구와 심리적 안녕 간의 관계를 탐색한

이명희·김아영(2008)의 연구에서는 자율성,유능성과 관계성 욕구 충족이 학교생

활 만족도,가정생활 만족도,자기존중감과 우울로 측정한 심리적 안녕감을 예측

하는 유의한 변인임을 확인하였다.유정인·최만식(2011)은 청소년 스포츠 선수의

기본심리욕구와 운동행동의 구조적 관계 연구에서 기본심리욕구가 운동행동에

정적 영향을 주는 것으로 분석되었다.이들은 자율성이 보장되고 지도자와 선수

와의 관계성이 좋은 분위기속에서 유능성을 느낀다면 선수들의 동기적 행동이

더 긍정적인 방향으로 향하고 운동행동 또한 강한 강도로 행해질 수 있을 것으

로 보았다.또한 이들은 현장지도자들에게 자율성과 관계성 향상을 위한 팀 연습

분위기 향상과 선수들의 유능성을 인정하여 내적 동기를 자극할 것을 제안하였

다.

이러한 선행연구들을 종합하여 이론을 확장해 보면 조직구성원들이 자율성과

유능성 그리고 관계성에 대한 기본욕구가 충족되면 내재적 목표를 추구하고 유

지하려는 자기실현적 행동이 추구되면서 조직에서의 내적직무동기를 촉진하게

될 수 있음을 시사한다.
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2.목표지향성

1)목표지향성의 개념과 유형

목표지향성(goalorientation)이란 개인이 추구하는 목표에 따라 발현되는 성취

동기의 유형으로 정의할 수 있다(Dweck& Elliot,1983).목표지향성에 관한 연

구는 주로 교육학과 조직심리학 분야에서 연구되어 왔다.조직심리학에 근원을

두는 목표설정 연구의 초점은 개인의 동기에 초점을 두고 있고,교육심리학에 이

론적 근원을 두는 목표지향 연구는 개인의 능력에 초점을 두고 있다(Seijts,

Latham,Tasa,& Latham,2004).목표지향성은 개인이 일반적인 목표상황에서

지니게 되는 목표의 방향으로서 개인이 과제에 어떤 의미를 두고 목표를 추구하

느냐와 관련된 개념이다.목표지향성은 성취를 위한 목적이나 이유를 포괄할 뿐

만 아니라,개인들의 성취에 대한 성공과 실패를 판단하는 기준이 된다.또한 목

표지향성은 다른 성취상황에 대한 개개인들이 어떻게 반응하고 해석하는지에 대

한 인지적 틀을 의미한다.즉 목표지향성은 개인이 추구하는 목표에 따라 발현되

는 성취동기의 유형으로서 개인이 어떠한 목표를 추구하느냐에 따라서 특정한

사건에서 반응하는 양식이 달라지고,직무수행의 반응이 달라진다는 개념이다(김

종현·강영순,2012).

목표지향성은 Murray의 욕구분류 중 성취욕구에 근거를 두고 있다(지성호·강

영순,2012).이후 성취욕구는 고전적 성취동기이론과 현대적 목표지향성 이론으

로 이어졌다.성취동기이론은 성취욕구를 성공접근,실패회피,그리고 결합된 접

근 경향성과 회피 경향성으로 분류 한 후,성공접근과 실패회피의 정도에 따라

성취행위가 발현된다는 것이다.성취욕구 이론에 따르면 개인이 성취욕구는 보편

적인 것이 아니라 발달할 수 있다고 보고 있다(지성호·강영순,2012).목표지향성

이론은 개인의 동기와 행동사이에 작용하는 변수로 목표를 설정한 것이다.

Dweck(1986)에 의하면 지능이론을 근거로 지능이 고정되고 발전되지 않는다고

인식하는 실체이론(entitytheory)과 지능은 고정되지 않고 변할 수 있다는 증대

이론(incrementaltheory)으로 목표지향성 이론을 접근하였다.수행목표지향성은
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실체이론적 접근으로 목표는 유능성에 대한 긍정적 평가를 선호하고,부정적 판

단을 회피하게 된다.특히 개인의 능력이 뛰어나지 않다고 인식하는 경우 도전적

행위를 회피하게 되고 행위의 지속성도 낮아지게 된다.학습목표지향성은 증대이

론적 접근으로 목표는 개인의 역량을 증대시킬 수 있다고 인지하기 때문에 도전

적 행위를 추구하게 되고 이에 대한 지속성도 높아지게 된다.

목표지향성의 구성요소는 초기 2차원(학습목표지향성,성과목표지향성)에서 출

발하여 3차원(학습목표지향성,성과증명목표지향성,성과회피목표지향성),4차원

(숙달접근목표,숙달회피목표,수행접근목표,수행회피목표)구조로 확대되어 왔

다(김종현·강영순,2012).초기 2차원 구조에서는 학습목표지향성이 높은 경우,도

전적 과제를 선호하게 되고,모험을 추구하며,과제에 대한 내적동기와 긍정적

태도를 보인다.반면 수행목표지향성이 높은 경우 다른 사람에게 호의적 평가를

받기 원하고,부정적 평가를 회피하기 때문에 과제 자체는 목표달성을 위한 수단

일 뿐이라는 것이다.따라서 이러한 지향성이 높을수록 자기효능감이 낮고,선택

의 상황에서 도전적 과제를 회피하게 되며,가능한 한 적은 노력을 투입하려 하

기 때문에 학습목표지향성에 비해 부정적 특성을 지닌 것으로 결론 내린다(김아

영,2010).

하지만,2차원의 목표지향성 구조는 수행목표지향성이 현장에서 부정적 결과만

을 초래하는 것이 아니라는 연구결과들이 도출되면서 수행목표지향성을 수행접

근목표지향성과 수행회피목표지향성으로 구분하는 3차원 구조가 제안되었다.

Vandewalle(1997)은 기존의 성과목표지향성이 호의적인 판단과 평가를 추구하려

는 욕구와 비호의적인 판단과 평가를 회피하려는 욕구를 포함한다는 것을 발견

하고 성과목표지향성을 증명목표지향성(provinggoalorientation),회피목표지향

성(avoidinggoalorientation)으로 구분하여 목표지향성의 3차원적 구조를 설명하

였다.증명목표지향성은 자신의 능력을 증명하고 다른 사람으로부터 호의적인 평

가를 받고자 하는 지향성을 의미하며,회피목표지향성은 부정적인 결과와 다른

사람으로부터 부정적인 판단을 회피하고자 하는 지향성을 의미한다(VandeWalle,

Cron& Slocum,2001).한편 Janssen& Yperen(2004)은 성과목표지향성을 접근

차원과 회피차원으로 구분되어 성과접근목표(performance-approachgoal)와 성과

회피목표(performance-avoidancegoal)로 구분하였다.성과접근목표는 현재 자신
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의 속성을 개발하는 것보다는 타인에게 자신의 우수한 능력을 보여주고 증명하

고자 하는 것이며,성과회피목표는 성과에 초점을 두는 성향이지만 자신의 능력

에 대해 부정적인 판단을 피하고자 하는 성향이다.이는 자신의 속성을 개발하는

것보다는 다른 사람에게 자신의 무능력을 보여주지 않는 것에 초점을 맞추는 성

향이다.즉 VandeWalle(1997)의 증명목표지향성과 회피목표지향성은 Janssen&

Yperen(2004)의 성과접근목표와 성과회피목표와 동일한 개념이다(지성호·강영순,

2012).본 연구에서의 성과목표의 하위차원은 성과증명목표지향성과 성과회피목

표지향성으로 표기한다.여러 연구에서 성과증명목표지향성이 높은 사람들은 경

쟁심이 강하고,자신의 유능성을 보여주기 위해 동기화되며,수행결과에도 긍정

적으로 작용하는 것으로 나타난 반면,성과회피목표지향성이 높은 사람들은 자신

에 대한 평가 상황을 회피하려 하고,자기효능감도 낮으며,수행결과에도 부정적

으로 작용하는 것으로 나타나고 있다(Pajaresetal.,2000;Wolters,2004).

3차원 목표구조는 Elliot& McGregor(2001)에 의해 2×2의 4차원 목표구조로

확대되었다.이들은 성과목표지향성을 수행접근과 수행회피로,학습목표지향성을

숙달접근과 숙달회피로 구분하여 목표지향성의 4차원 구조를 제시하였다.여기서

숙달회피목표는 실수를 하지 않기 위한 노력,제대로 배우는 것을 실패하지 않기

위한 노력,자신의 기술과 지식을 유지하려는 노력 등 완벽주의에서 볼 수 있는

특성들로서 부정적인 결과를 얻을 가능성을 피하는 성향이다(김아영,2010).

Elliot& McGregor(2001)는 숙달회피목표는 숙달접근목표보다 부정적이고,수행

접근목표보다는 긍정적일 것이라는 가설을 설정하여 이를 증명하였다.연구결과

숙달회피목표는 실패에 대한 공포,비조직적인 학습전략,수업참여 및 시험불안

과도 정(+)의 상관관계가 있었고,자기결정성과는 부(-)의 상관이 있는 것으로

나타났다.그러나 아직까지 하위 목표 유형들 간의 일관성 없는 관련성 때문에 3

차원 구조나 4차원 구조를 도입한 연구결과들 간의 해석에서도 통합을 이루지

못하고 있고,숙달회피목표는 개념적 혼란조차 완전히 해결하지 못한 상태이기

때문에 이를 근거로 한 경험적 연구들은 일관된 결과를 도출하지 못하고 있다

(지성호·강영순,2012).
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2)기본심리욕구와 목표지향성의 관계

유기체의 심리적 욕구는 학습과 성장 그리고 발달에 대한 선천적인 동기를 제

공한다(Reeve,2005).목표지향성 이론은 인지적,발달적,사회적 관점으로 접근

하며,그 가운데 인지적 관점은 어떤 사고방식이 다른 사고방식보다 성취와 더

깊이 관련되어 있다는 것이다(Ames& Ames,1984).또한 인지적 관점에서 보면

능력에 대한 높은 지각은 과제지속성(Felson,1984)과 유능한 수행(Marsh,1990)

을 촉진한다.즉 유능성에 대한 욕구는 개인의 노력 정도에 영향을 미치며 이러

한 정도에 의해 목표지향성이 영향을 받는다.

Elliot& McGregor(2001)는 자기결정성은 숙달접근목표와 정(+)의 상관관계가

있으며,숙달회피목표 및 수행회피목표와 부(-)의 상관관계,수행접근목표와는 상

관관계가 유의하지 않은 것으로 확인되었다.고수일(2011b)은 제조업 종사자를

대상으로 자율성이 목표지향성 미치는 영향력을 연구하였으며,자율성이 학습목

표지향성과 성과접근목표지향성에 정(+)의 영향을 미치는 것을 검증하였다.

관계성은 다른 사람들과 친밀한 정서적 결속과 애착을 형성하고자 하는 심리

적 욕구이다(Reeve,2005).관계성은 배려,상호간의 관심을 기반으로 하며 공유

관계(communal)와 교환관계(exchangerelationships)에서 공유관계만이 관계성의

욕구를 충족시킬 수 있다(Reeve,2005).관계성은 내면화의 과정과 관련된다

(Ryan,1993).내면화는 다른 사람의 가치와 규칙을 자발적으로 자신의 것으로

채택하고 통합하는 개인의 경향성을 의미하며(Reeve,2005),관계성은 내면화의

원인이 되는 사회적 상황을 제공한다(Goodenow,1993).천경민·박철용(2010)은

중·고등학생을 대상으로 한 연구에서 유능성,관계성,자율성이 성취목표성향(과

제성향,자기성향)에 유의한 정(+)의 영향력을 미치는 것을 검증했다.남정훈·강

지훈(2010)은 스포츠센터 회원을 대상으로 한 연구에서 관계성이 성취목표성향

(과제성향,자기성향)에 정(+)의 상관관계가 있음을 확인했다.

종합하면 자율성은 자존감과 내적통제와 긍정적인 관련을 갖기 때문에 자율성

을 높게 지각하는 사람은 자신의 역량에 대해 내적 기준을 만족시키는 학습목표

를 채택할 가능성이 높다고 할 수 있다.이는 고수일(2011c)의 내재적 동기에 대

한 목표지향성의 매개효과 연구에서 자율성은 학습목표에 정적인 영향을 미치는
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것을 통해 확인할 수 있으며,천경민·박철용(2010)의 연구에서도 자율성이 과제

성향(수행목표지향성)과 자기성향(학습목표지향성)에 유의한 영향력을 확인하였

다.또한 유능성 개인의 노력과 관련하여 목표지향성에 영향을 미치는데,천경민·

박철용(2010)의 연구에서 유능성이 과제성향과 자기성향에 미치는 정(+)의 영향

력을 확인했다.고수일(2011b)에서도 타인에게 우수성을 보이기 위한 성과 연계

성과 경쟁성이 증명목표지향성에 영향력을 미치는 것으로 나타났다.이러한 연구

결과들은 유능성과 목표지향성간의 긍정적 관계를 추론하게 한다.

3)목표지향성과 내적직무동기의 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.증명목표지향성은 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).즉 증명목표지향성은 개인에게 직무에 관한 몰입을 증가시키

고,업무관련 정서에 긍정적인 영향을 주는 것처럼,조직구성원의 직무동기에 긍

정적인 영향력을 줄 것을 예상할 수 있다.성과회피목표지향성은 조직구성원들이

과업에 개입하는 것을 방해하고 자기조절이나 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 성과회피목표지향성과 직무동기간의 부적인 관계

를 고려해 볼 수 있다.

김종현·강영순(2012)이 연구에서 목표지향성과 직무수행간 직무동기의 매개효

과 검증한 결과 직무동기는 학습목표지향성과 과업수행간의 관계를 완전매개하

고,증명목표지향성과 과업수행간에는 부분매개하고 있음을 검증하였다.이는 학

습목표지향적인 구성원은 과업수행에 있어 직무동기 과정을 통해 수행에 영향을
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미치고,증명목표지향적인 구성원은 과업수행에 직접적 영향을 미치기도 하지만

직무동기 과정을 통해 과업수행에 영향을 미치기도 한다는 것을 의미한다.이상

의 논의 결과 학습목표지향성과 증명목표지향성에는 내적 직무동기에 긍정적 영

향을 미치고,회피목표지향성은 부정적 영향을 미칠 것으로 예측한다.

3.결과요인

1)주관적 경력성공

(1)경력의 개념

경력(career)이란 한 개인이 일생을 두고 일과 관련하여 얻게 되는 경험 및 활

동에서 지각된 일련의 태도와 행위를 의미한다(Hall,1977).Arthuretal.(1989)도

경력을 개인의 일생에 걸친 일과 관련된 경험 및 활동의 연속으로 정의하며,경

력을 전문직 종사자들로 범위를 한정하지 않고 일을 하는 모든 사람에게 적용할

수 있다고 하였다.박내희(2001)는 개인의 삶에서 계속적이고 순서를 가지며,의

미 있지만 개별적이고,상호 관련된 직무의 연속 또는 시간의 흐름에 따른 개인

의 직무경험의 연속으로 경험을 정의한다.

조직이 비교적 안정적이었던 1970년대 이전에는 대부분의 직장인들은 한 조직

에서 대부분의 경력을 쌓고 고용안정을 보장 받았다.그러나 환경변화가 심해진

1970년대 이후에는 경력개념도 변화하고 경력관리의 주체도 조직에서 개인으로

이동하였다(김찬배·이윤철,2008).이후 기업의 구조조정의 일상화와 개인의 가치

관이 변화되면서 새로운 경력개념으로 프로틴경력(proteancareer),무경계경력

(boundarylesscareer)과 다중경력(multiplecareer)을 만들어 냈다.<표Ⅱ-2>은

경력개념의 변화를 보여주고 있다.
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<표 Ⅱ-2>경력개념의 변화

구분 과거의 경력 새로운 경력

연구대상 전문직 종사자(협의)/취업기간 모든개인(광의)/평생

경력경계 유경계(조직내) 무경계

경력이동 수직적 이동 수직/수평/조직 간 이동

경력범위 단일 경력 다중 경력

경력책임 조직 개인

주된관심 직업 안정성 고용 가능성

자료:김찬배·이윤철(2008),사회적 자본이 경력성공에 미치는 영향에 관한 개념적 연

구,인적자원관리연구,제15권 제4호,p.107.

프로틴경력이란 Hall(1976)이 제시한 개념으로 그리스 신화에 나오는 바다의

신 프로티우스(Proteus)의 이름에서 따온 것으로 환경변화에 따라 손쉽게 변화

적응할 수 있다는 점에 착안해서 붙여진 이름이다.이처럼 프로틴경력이란 조직

이 급변하는 환경에서 자유롭게 변화하고 적응할 수 있는 능력을 갖춘 개인 주

도의 경력을 의미한다(김찬배·이윤철,2008).

무경계경력이란 한 조직이나 고용주에게 얽매이지 않고 조직의 경계를 넘나들

며 자유롭게 선택하고 책임지는 독립적인 경력개념이라 할 수 있다(Arthur,

1994).회사의 경계를 넘나드는 무경계 경력은 조직 내의 상사에 의해서가 아니

라 경력시장에서 평가받는다.무경계 경력은 외부의 네트워크와 정보에 의해서

유지된다.그리고 경력구축과 관리를 조직에 의존하기보다는 자신의 책임 하에

발전해 나간다.프로틴경력을 개발하기 위해서는 지식과 적응능력을 기르고 학습

하여 경력관리와 연관된 핵심능력을 개발하여야 한다.

다중경력이란 지속적 학습을 통해 시간과 공간에 제약을 받지 않는 변화 적응

력을 갖춘 경력을 말한다.즉,프로틴경력은 학습단계별로 여러 개의 경력이 존

재할 수 있으므로 시간적 차원을 강조하며,무경계 경력은 경력의 범위를 조직

내에서 조직간으로 확대하므로 공간적 차원을 강조하는 개념이다(이진규·최종인,

1998).이진규·최종인(1998)은 오늘날 개인들이 조직에서 부딪히는 경력상의 가장

큰 도전은 경쟁이 아니라 바로 자신에 대한 도전이므로 다중경력의 출발점은 바
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로 자신이며,다중경력의 보유방안으로는 사회적 네트워크 확대,범기능적 국제

경험의 축적,자기규제 능력개발,훈련과 기회개발 활용,창의적 사고 등 개인 속

성을 제안하였다.

(2)주관적 경력성공

주관적 경력성공(careersuccess)은 개인이 가지고 있는 목표나 기대에 대해

주관적 평가가 가능한 직무만족 또는 경력만족을 의미한다(Seibert& Kramer,

2001).Judge,Cable,Boudreau,& Bretz.(1994)는 경력만족,경력전망,직무만족,

삶에 만족,원활한 대인관계와 같은 내적인 성공감을 주관적 경력성공으로 정의

한다.

주관적 경력성공의 설명에 앞서,경력성공을 살펴본다.경력성공은 조직과 직

종을 통한 개인의 발전 및 주관적,객관적 성과 측면을 포함하는 것이다(Arthur,

et,al,1989).서균석 등(2003)은 경력성공을 업무경험의 결과로 축적된 긍정적인

심리적 만족 및 업무관련 성과로 정의한다.이러한 경력성공은 주관적 경력성공

과 객관적 경력성공으로 구분된다(Judgeetal,1994).객관적 경력성공은 경력성

공의 외적보상요인인 보상,급여와 같은 측정이 가능한 기준으로 결정된다

(Kotter& Heskett,1992).주관적 경력성공은 개인의 주관에 의해 판단으로 내

적보상인 직무만족,경력만족과 같은 성취와 만족으로 결정된다(London &

Stumpf,1982).즉 조직구성원의 경력성공은 조직생활에서 직무를 통한 개인의

발전에 있어 자신이 생각하는 주관적인 면과 객관적인 성과 측면을 모두 포함하

는 개념이라고 할 수 있다.

경력성공에 관한 연구는 경력성공 개념에 대한 연구,경력성공 선행변수 연구

로 구분할 수 있다.우선 경력성공 하위개념에 대한 연구는 다음과 같다.첫째,

1990년대 이전에는 임금,승진회수,직급 등 객관적 경력성공이 원인을 밝히려는

연구가 주류였다(Kotter& Heskett,1992).둘째,이후 객관적 경력성공과 주관적

경력성공을 차별적 개념으로 접근한 연구가 수행되었다(Judge& Bretz,1994;

Korman,Witting-Berman,& Lang,1981).경력성공 유형의 다양성 연구에서는

객관적 경력성공과 주관적 경력성공이 변수 간 정(+)의 상관관계가 있는 것으로
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나타났다(Bray& Howard,1980;Judge& Bretz,1994).셋째,경력성공 하위개

념에 대한 차별적 접근의 연구는 이후 객관적,주관적 경력성공을 모두 포함하는

포괄적인 경력성공 연구로 이어진다(Judgeetal.,1994).주관적 및 객관적 경력

성공을 모두 포함하는 대표적인 통합 경력성공 모델로는 [그림 Ⅱ-3]의 Judgeet

al.(1994)의 연구를 들 수 있다.이들은 개인특성 변수와 조직특성 변수를 독립변

수로 하여 주관적 및 객관적 경력성공에 미치는 영향을 살펴보았다.

[그림 Ⅱ-3]경력성공의 개념 모델

자료:Judge,T.A.,Cable,D.M.,Boudreau,J.W.& Bretz,R.D.Jr.(1994).An

empiricalinvestigationofthepredictorsofexecutivecareersuccess(CAHRS

WorkingPaper#94-08).Ithaca,NY:CornellUniversity,SchoolofIndustrial

andLaborRelations,CenterforAdvancedHumanResourceStudies.p.5.수정

편집.

경력성공에 대한 선행변인에 대한 연구는 다음과 같다.Derr(1986)는 연구에서

는 개인별로 추구하는 가치가 달라 사람에 따라 상향적인 이동을 지향할 수도,

자율성이나 직장생활과 개인생활의 조화 등을 지향할 수도 있다고 지적함으로써,

객관적인 측면에서만 경력성공을 다루는 데는 한계가 있음을 보여주었다.장은
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주·박경규(2004)는 재직기간,정치적 지식,기술과 경력성공의 관계를 검증하는

실증연구를 수행하였다.조영복 등(2007)은 개인특성과 경력성공의 관계의 검증

했다.권정숙(2011)은 직무만족과 경력성공의 관계를 연구했다.본 연구에서는 주

관적 경력성공은 개인이 가지고 있는 목표나 기대에 대해 주관적 평가가 가능한

직무만족 또는 경력만족을 의미한다(Seibert& Kramer,2001).

2)적응성과

적응성과(adaptiveperformance)는 다양해지는 직무요구에 대한 변화의 대처능

력과 이를 통한 학습하는 능력을 보여주는 행동이다(Allworth& Hesketh,1999).

Hesketh& Neal(1999)은 적응수행을 행동과 변화에 대한 대처능력처럼 적응적

행동을 할 수 있는 잠재성을 포함하는 개념으로 설명한다.LePine,Colquitt,&

Erez(2000)는 개인의 의사결정과 정확한 의사결정의 차이로 정의하여 의사결정

환경 내에서 적응성과를 규정했다.Mumfordetal.(1993)은 적응성과란 분명하게

규정되지 않는 환경에서 과제를 수행하거나,새롭고 복잡하게 변화하는 환경에서

학습하거나,현재의 일상적이지 않은 과제를 다루기 위하여 이전의 학습내용과

단절하고 새로운 틀을 수립하는 행동 등이라 하였다.그리고 Polyhart&

Blises(2006)는 적응성과를 개인이 변화하는 과업을 잘 수행하는 정도라고 정의

하였다.적응성과는 <표 Ⅱ-3>에서처럼 창의적 문제해결,불확실하고 예측이 어

려운 직무상황을 처리,새로운 과업·기술·절차 학습,대인관계에서의 적응성 발

휘,문화적 적응성 발휘,신체적 적응성 발휘,직무스트레스 해결,비상상황이나

위기상황 대처의 8개 차원으로 분류된다(Pulakos, Arad, Donovan, &

Plamondon,2000).이는 적응수행을 다양한 과제에 요구되는 행동으로 확장시켰

으며,적응수행 차원과 인지 및 성격 구성 개념과의 관계로 적응수행을 확장하고

있다(김태홍·한태영,2009).

Griffin,Neal,& Parker(2007)는 적응수행이 개인수준에서의 적응성,조직수준

에서 적응성에 대한 구분이 없음을 지적하며,적응수행을 개인수준과 조직수준으
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차원 명 차원 정의

응급상황 또는

위기상황 대처

생명을 위협하거나 위험한 긴급 상황에서 적절하게 대처함.위험이나

위기를 다루는데 있어서의 선택지와 그것의 의미를 신속하게 분석한

다.분명하고 뚜렷한 사고를 통해 순간적인 결정을 내린다.가까운 상

황에 주목하는 동안 정서를 잘 조절하고 객관성을 유지한다.빠르게

행동을 취하고 위험이나 긴급 상황에 필요하고 적절하게 대처한다.

직무스트레스

조정

어려운 환경이나 매우 부담이 되는 작업량 또는 스케줄에 직면했을 때

침착하게 평온한 상태를 유지한다.예상치 못한 뉴스나 상황에 대해

과장된 반응을 보이지 않는다.타인을 탓하기 보다는 건설적인 해결안

을 내기 위해 노력하여 실패를 잘 관리한다.스트레스가 많은 상황에

서도 침착과 높은 수준의 프로패셔널리즘을 보인다.

창의적

문제해결

독특한 유형의 사고를 하고 복잡한 영역에서 새롭고 혁신적인 아이디

어를 생각해낸다.신선하고 새로운 접근 방식을 찾기 위해 문제를 여

러 각도에서 살펴본다.관련 없어 보이는 정보를 통합하고 창의적인

해결책을 개발한다.보다 효과적인 접근법을 찾기 위해 다른 사람들이

놓칠 수 있는 가능성을 폭 넓게 생각하고 주어진 범위를 넘어서 생각

한다.직무에 필요한 자원이 불충분 할 때 자원을 얻거나 활용하는 혁

신적인 방법을 개발한다.

불확실하거나

예측할 수

없는 직무상황

처리

전체적인 그림이나 모든 정보가 주어져 있지 않아도 필요할 때 효과적

인 행동을 취한다.예측할 수 없거나 기대하지 못한 사건이나 환경에

따라 쉽게 궤도를 수정한다.변화하는 상황을 다루기 위해 효과적으로

계획,목표,활동,우선순위를 조절한다.자신과 타인에게 역동적인 상

황에서 최대한의 초점을 제공하는 구조를 부과한다.이분법적으로 사

물을 보지 않고 불확실설이나 모호함 때문에 무력해지지 않는다.

로 구분했다.개인수준에서는 개인의 역할에 영향을 주는 변화에 대처하고 반응

하며 지지하는 정도를 의미하고,조직수준에서는 조직구성원으로서의 역할에 영

향을 주는 변화에 대처하고 반응하며 지지하는 정도로 구분한다(박혜진·유태용,

2009).적응수행에 영향을 주는 선행변수에 대한 연구에서는 인지능력과 성취동

기,과거의 적응 경험,개인의 지속적 학습활동,성실성,정직성,정서지능,지적

호기심,부정적 정서 등이 주요변수로 활용되었다(김천석·유태용,2005;박문정,

2006;한태영,2005;Pulakos,Schmit,Dorsey,Arad,Hedge,& Borman,2002).

<표 Ⅱ-3>적응성과의 8차원 정의
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차원 명 차원 정의

과업,기술 및

처리절차를

배움

업무를 수행하기 위해 새로운 접근법이나 기술을 배우는데 열정을 보

인다.최신의 지식과 기술을 보유하기 위해 필요한 것을 한다.빠르고

능숙하게 새로운 방법이나 기존에 학습하지 않은 과업을 어떻게 수행

하는지 학습한다.

대인관계

적응성을

보여줌

다른 사람들을 상대할 때 유연하고 개방적이다.타인의 관점과 의견을

듣고 고려하여 자신의 의견을 바꾸는 것이 적절할 때 그렇게 한다.업

무와 관계된 부정적이거나 발전적인 피드백에 개방적이고 이를 수용한

다.매우 다양한 성격의 사람들과 함께 일을 잘 하고 효과적인 관계를

형성한다.다른 이들의 행동에 대해 예리한 통찰력을 가지며 그들과

보다 효과적으로 일하거나 설득하거나 영향을 주기 위해 스스로의 행

동을 조절한다.

문화적

적응성을

보여줌

다른 집단,조직,문화의 풍토,지향성,요구 가치 등을 이해하고 학습

하기 위한 행동을 취한다.다른 가치,관습,문화에서 잘 융화되고 편

안해 한다.타인의 가치와 관습에 대한 존중을 보이거나 이를 따르는

데 필요하다면 기꺼이 행동이나 외관을 바꾼다.타인의 행위가 가지는

함의를 이해하고 다른 집단,조직,문화와 긍정적인 관계를 유지하기

위해 접근 방식을 조정한다.

신체적인

적응성을

보여줌

극단적인 기온,습도,더러움 등과 같은 도전적인 환경에 순응한다.힘

들고 까다로운 과업을 수행하기 위해 신체적으로 고된 일도 마다하지

않는다.직무에 필요하다면 몸무게 조절과 근육강화 또는 물리적 과제

를 능숙하게 수행하도록 한다.

자료:Pulakos,E.D,Arad,S.,Donovan,M.A.,and Plamondon,K.E.(2000).

Adaptability in the workplace:development of a taxonomy of adaptive

performance.JournalofAppliedPsychol.Vol.85(4),p.617.

3)목표지향성과 결과변수의 관계

국내 조직심리학 분야에서 이루어진 목표지향성 연구는 주로 목표지향성과 수

행과의 관계가 주류를 이루고 있다(박노윤,2009;김솔이·유태용,2009;김태홍·

한태영,2009;김사라·유태용,2010;고수일,2011a;지성호·강영순,2012;김종헌·

강영순,2012).목표지향성과 결과 변수의 관계를 수행한 연구는 목표지향성을 개

인성향으로 접근한 연구(박노윤,2009;김사라·유태용,2010;지성호·강영순,2012;

김종헌·강영순,2012)와 목표지향성을 인지적 관점으로 접근한 연구(김솔이·유태
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용,2009;고수일,2011a,2011b)가 있다.

목표지향성 연구에서는,개인이 성취상황에서 과제에 어떤 의미를 두고 목표를

추구하느냐가 수행에 영향을 미친다(김솔이·유태용,2009;고수일,2011a).즉 개

인이 어떠한 목표를 추구하느냐에 따라 특정 사건에 반응하는 행동과 직무수행

반응이 달라진다는 것이다(Dweck& Elliot,1983).따라서 개인이 조직에서 어떤

목표를 추구하느냐에 따라 수행이 영향을 받는다는 것이다.또한 적응성과는 다

양해지는 직무요구에 대한 변화 대처능력과 이를 통한 학습하는 능력을 보여주

는 행동의 결과이다(Allworth& Hesketh,1999).적응성과에 영향을 주는 변수로

는 인지능력,성취동기,정서지능,지속학습활동 등이 있다(Lepineetal.,2000;

한태영,2005;김천석·유태용,2005).

목표지향성과 적응성과의 관계를 정리하면,조직구성원이 과제에 부여하는 목

표에 따라 수행이 영향을 받게 된다.따라서 첫째,학습목표지향적 목표를 추구

하는 구성원은 직무에서 요구하는 다양한 변화에 대처하기 위해 요구되는 학습

에 대해 호의적인 관점이 될 것이다.둘째,증명목표지향성을 추구하는 구성원은

직무에 요구되는 변화에 대처하는데 있어 자발적인 학습을 선호하지는 않지만

개인의 능력을 보여주기 위해 직무에 요구되는 변화에 반응할 것이다.셋째,회

피목표지향성을 추구하는 구성원은 직무에 요구되는 변화를 수행함에 있어 개인

능력의 한계를 보여주는 것에 대한 두려움으로 인해 적응성과에 부정적으로 반

응할 것이다.

이는,지성호·강영순(2012)의 선행연구에서 개인의 목표지향성이 지속학습활동

에 미치는 영향에 있어 학습목표지향성과 성과접근목표지향성이 지속학습활동에

정(+)의 영향을 미치는 것과 같은 맥락이다.이들의 연구에서는 지속학습활동이

학습목표지향성과 수행간의 관계를 부분매개하고,성과목표지향성과 수행간의 관

계를 완전 매개하는 것으로 나타났다.고수일(2011a)이 연구에서는 학습목표지향

성과 성과접근목표지향성이 혁신수행에 정(+)의 영향력을 미쳤다.김태홍·한태영

(2009)이 연구에서는 목표성향(학습목표지향성)이 적응성과에 영향력을 미치고

있었다.김솔이·유태용(2009)의 연구에서는 회피목표지향성이 지속학습활동에 부

(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.이상의 연구를 토대로 학습목표지향성과

증명목표지향성,회피목표지향성이 적응수행에 미치는 영향력을 가정해 볼 수 있
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다.

한편 목표지향성과 주관적 경력성공의 관계는 다음과 같다.목표지향성은 수행

과의 관계 연구에 초점이 맞추어져 있으며,국내에서는 주관적 경력성공과의 관

계는 거의 전무한 실정이다.그로 인해 목표지향성과 주관적 경력성공의 관계에

대한 직접적인 접근에는 어려움이 있다.우선 주관적 경력성공과 객관적 경력성

공을 포함한 경력성공의 연구결과를 살펴보면,장은주·박경규(2005)는 재직기간

이 승진과 부(-)의 영향력,정치적 지식과 기술이 경력만족에 정(+)의 영향력이

있었다.개인특성 가운데 성실성,외향성,주도성이 주관적 경력성공과 정(+)의

관계가 있었다(조영복 등,2007).그리고 직무만족이 경력만족에 정(+)의 영향력

이 있었다(권정숙,2011).

목표지향성 이론은 Murray(1938)에 의해 분류된 욕구유형 가운데 성취욕구에

기반을 두고 있다.성취욕구에 대한 접근은 고전적 접근인 성취동기와 현대적 접

근인 목표지향성이론으로 전개되고 있다(지성호·강영순,2012).따라서 목표지향

성과 주관적 경력성공은 성취동기의 맥락에서 접근한다.

McCllend(1962)에 따르면 성취동기가 높은 사람은 과업지향성,모험성,성취가

능성에 대한 자신감,정력적·혁신적 활동,과업수행 혹은 행동결과에 대한 지식

중요시,미래지향성 등의 특징이 있다.이 가운데 과업수행 혹은 행동결과에 대

한 지식을 중요시하는 것의 경우,과제수행을 위해서 자신이 쏟은 노력이 성공을

가져왔는지 실패를 가져왔는지 결과를 알려는 경향이 높음을 의미한다(한덕웅,

2010).따라서 성취동기가 높은 조직구성원은 자신이 노력에 대한 결과에 관심을

가지며 그러한 결과지표로 개인의 경력성공을 고려할 수 있다.경력성공은 객관

적 경력성공과 주관적 경력성공으로 분류되며,객관적 경력성공은 외면적 결과인

급여와 승진과 같은 상대적으로 측정가능 한 기준으로 결정된다(Kotter &

Heskett,1992).주관적 경력성공은 내면적 결과로 직무만족,경력만족과 같은 성

취와 만족에 대한 개인적인 생각이나 느낌에 의해 결정된다(London& Stumpf,

1982).

종합하면,개인의 성취욕구는 행동 결과에 대한 정보를 필요로 하며 그러한 결

과의 정보로 개인의 경력성공을 적용할 수 있다.따라서 성취상황에서 발현되는

목표지향성 가운데 성취욕구가 높은 학습목표지향성은 개인이 수행하는 노력에
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대한 결과를 주관적 경력성공을 통해 평가하며,증명목표지향성은 자신이 수행한

행위에 대한 결과를 주관적 경력성공을 통해 평가하게 될 것이다.그러나 회피목

표지향성은 자신의 수행에 대한 평가 결과에 대한 두려움으로 인해 주관적 경력

성공에 대한 관계가 부(-)의 관계가 되는 것을 예측해 볼 수 있다.

4)내적직무동기와 결과변수의 관계

내적직무동기는 직무 자체의 즐거움과 만족을 경험하기 위해 과업을 수행하는

것을 의미한다(Deci& Ryan,1985).내적직무동기와 주관적 경력성공의 관계에

대한 실증연구는 거의 전무하다.주관적 경력성공의 선행변수에 관한 연구를 살

펴보면,자기주도성,상사지원,경력지원,훈련개발 기회가 주관적 경력성공에 정

(+)의 영향을 미친다(장은주·박경규,2005;강철희·정상원,2007).서균석 등(2003)

은 경력전망과 조직경력관리가 주관적 경력성공의 하위개념인 경력만족에 정(+)

의 영향력을 검증했다.권정숙(2010)은 직무만족과 주관적 경력성공이 인과관계

가 있음을 확인했으며,조직지원인식과 상사지원인식이 주관적 경력성공과 정(+)

의 상관관계가 있는 것을 검증했다.장은주·박경규(2004)는 개인 직무적합성과

상사지원,직무지향적 정치적 행동이 주관적 경력성공에 유의한 선행변수임을 확

인했다.

주관적 경력성공은 업무경험의 결과로 축적된 긍정적 심리상태로 볼 수 있다.

이러한 주관적 경력성공의 상태는 임금 또는 승진과 같은 외적보상에 의해 이루

어질 수 있으나,직무자체에 의해 더 많은 영향력을 받을 수 있다(서균석 등,

2003).또한 개인의 능력과 적성 및 직무 간 균형은 수행자의 직무동기에 영향을

미치며 직무자체로 인해 관심과 흥미를 경험할 수 있다.따라서 내적직무동기가

주관적 경력성공의 관계를 고려할 수 있다.

내적직무동기와 적응성과의 관계는 다음과 같다.Gagne& Deci(2005)는 자기

결정성과 직무동기에 대한 연구에서 자율적 동기부여와 직무성과 간의 관계를

나타내는 모델을 제시하였다.제시한 모델에 따르면 자율적 직무동기부여는 직무

수행의 질을 향상시고,조직에 대한 헌신과 몰입을 가져오며,직무만족을 느끼게
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하며,정신적 건강을 가져온다고 주장하였다.또한 자율적 동기부여는 복합적이

며 창조적 직무를 선호하며,직무수행에 있어 조직적 시민의식을 발휘한다는 것

이다.자기결정이론에서는 사회적 환경에서 세 가지의 심리적 욕구가 만족된 사

람은 최적의 기능과 잠재력을 발휘할 수 있다고 가정한다.이 세 가지의 욕구가

만족되면 개인의 성장과 발달 및 웰빙에 긍정적인 영향을 미치며,반대로 심리적

욕구가 방해받게 되면 개인의 성격과 인지구조에 나쁜 영향을 미치는 것으로 보

고하고 있다(Deci& Ryan,2000).

Grote& James(1991)는 적응성과와 관련하여 성취동기를 도전적 상황의 직면

으로 인지하여 개인이 자신을 도전에 맞서게 하고 그와 같은 상황의 극복을 위

한 동기로서 강조하였다.Pulakosetal.(2002)은 동기요인 중 성취동기가 사람이

새로운 과업과 상황에 적응하는 방법에 영향을 미치는 요인으로 중요한 적응성

과의 선행요인이라고 주장하였다.높은 성취동기를 가진 사람은 불확실한 상황

하에서 과업을 잘 수행할 것을 예측할 수 있다.

서번트리더십과 내적동기간의 관계 및 효과성에 관한 장준호(2011)의 연구에서

부하의 내적동기와 직무만족 및 조직몰입 간의 영향관계에서 내적동기는 본인의

직무만족과 조직몰입에 모두 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다.이

는 내적동기의 상승이 내적 흥미를 자극하고,행동을 자극하게 된다는 것을 검증

한 결과이다.

내적직무동기와 관련한 김희철·강영순(2008)연구에서 내적직무동기는 실제적

으로 무엇을 할 것인가를 결정하는 요소로서 행동결정 변수이기 때문에 보다 직

접적으로 혁신행동에 영향을 줄 것으로 예측하였다.즉 내적 동기가 창의적 과업

수행에 중요한 역할을 수행하듯이 유용한 아이디어를 채택,실행,확산하는 혁신

적 행동에 적용될 수 있다고 하였다.박경환·한인수(1999)의 R&D 연구원 및 기

술인력을 중심으로 혁신행위에 영향을 미치는 환경을 연구한 결과에서 내재적

동기부여가 혁신행위에 정(+)의 영향을 미치고 있음을 확인하였다.

박영석·박홍기(1994)의 은행에 근무하는 사원 410명을 대상으로 동기지향성에

따른 직무태동의 이원성 연구에서도 내재적으로 동기화된 사람들은 외재적으로

동기화된 사람들에 비해서 직무상황에 따라 동기요인에 대한 직무태도는 더 크
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게 변화하였지만,위생요인에 대한 직무태도의 변화는 더 적게 나타나,외재적으

로 동기화된 사람들은 내재적으로 동기화된 사람들과 상반되는 직무태도의 경향

을 나태내고 있음을 확인하였다.김종현·강영순(2012)는 직무동기와 과업수행 및

혁신수행의 관계를 검증하였으며,이 연구에서 직무동기가 과업수행 및 혁신수행

에 영향을 미치고 있음을 확인하였다.

적응성과는 직무상의 욕구가 다양해짐으로 인해 변화를 극복하는 능력과 이를

통하여 학습하는 능력을 보여주는 행동을 의미한다(Allworth& Hesketh,1999).

또한 내적직무동기는 직무자체에서 경험하는 흥미와 관심을 의미한다.Deci&

Ryan(1992)에 의하면 내적직무동기는 직무에 대한 창의성,혁신성,몰입,지속성,

일에 대한 적극성에 영향을 미친다.즉 직무에 대해 내적으로 동기부여된 구성원

은 직무자체에 대한 관심으로 인해 직무상에 요구하는 학습활동에 선호하게 된

다.김종현·강영순(2012)의 연구에서 직무동기와 학습동기의 관계와 직무동기와

과업수행의 관계가 정(+)의 상관관계가 있었다.이상의 연구들을 통해 직무동기

가 높은 경우 직무상에 요구되는 학습활동과 직무에 요구되는 변화와 관련된 행

동들이 더 발현될 수 있음을 추론해 볼 수 있다.

4.임파워링 리더행동

1)임파워먼트 개념

임파워링 리더행동은 부하들과 권한을 공유하고 부하들의 내적 동기부여 수준

을 재고시켜주는 리더행동이다(Srivastava,Bartol,& Locke,2006).상사의 임파

워링 리더행동의 설명에 앞서 임파워먼트의 개념을 먼저 설명한다.

임파워먼트의 개념은 권력을 부여하는 행위 도는 과정으로 정의할 수 있다(한

나영·김영조,2011).임파워먼트는 구조적 접근(structuralapproach)과 동기적 접

근(motivationalapproach)으로 구분할 수 있으며,전자는 조직방침,관리제도에
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초점을 맞추는 것이며,후자는 관계적 차원으로 부하직원들에게 얼마 많은 의사

결정 권한을 위양하는지에 초점을 맞추고 있다(한나영·김영조,2011).

Conger& Kanungo(1988)는 임파워먼트를 각자의 능력에 대한 개인적 신념을

강화시키는 행동으로 단순히 외적행동의 변화만을 의미하는 것이 아니라 내적

신념의 변화과정을 포함한다고 하였다.그들에 의하면 임파워먼트 개념은 관계적

차원과 동기부여적 차원으로 구분하였다.관계적 차원의 임파워먼트란 권한배분

에 대한 리더 부하의 상호작용으로 권력이 많은 상급자가 하급자에게 권한 또는

법적인 파워를 배분해주는 과정으로 이해하였고,동기부여적 차원의 임파워먼트

는 외적인 권한이양이 아니라 내적 동기인 조직구성원의 심리에 초점을 맞추어

믿음이나 판단을 부여해주는 과정으로 이해하였다(Spreitzer,1995).

Andrew(1994)는 “21세기 새로운 환경 속에서 기업이 계속적으로 성장하기 위

해서는 임파워먼트가 반드시 존재해야 한다.”라고 강조하였다.서구의 기업에서

임파워먼트는 보편적으로 사용하는 개념으로 ‘변화하는 환경에 능동적으로 대처

하고 고객만족을 신속히 추구하고자 상대적으로 조직의 하위계층 사람들에게 의

사결정권한을 많이 위양 또는 위임하는 것’으로 알려져 있다.조직의 상층부에서

권한을 쥐고 통제중심의 관점에서 조직을 운영하기 보다는,권한위양을 통해 구

성원이 자율적이고 적극적이며 능동적인 활동을 유도하는 개념이다(박원우,

1998).

박원우(1998)는 임파워먼트를 제로섬(zero-sum)관점이 아닌 포지티브섬

(positive-sum)관점에서 파워를 다루는 것이라고 하였다.아울러 임파워먼트는

파워를 키우자는 것으로 파워란 권한에 국한되는 것이 아님을 강조하였다.즉,

기업에서의 문제는 상급자가 하급자에게 권한을 많이 위양한다고 해결되는 것이

아니기 때문에 제로섬 관점에서 권한을 하부로 이동한다고 해서 문제가 해결되

는 것이 아니라 모든 구성원이 긍정적 사고와 신뢰를 바탕으로 자신의 역량과

책임의식을 키운 후,타인의 역량까지 증대를 도와주는 포지티브섬 관점으로 보

아야 하며,임파워먼트를 권한위양이 부분적으로 필요한 부분이지만 역량증대나

확산을 의미하는 개념으로 받아 들여야 한다고 주장하였다.

Thomas& Velthouse(1990)는 임파워먼트란 조직구성원에게 내적동기를 부여



- 41 -

해주는 과정이라고 하였다.과업성취에서 얻어지는 자신의 노력의 결과에 미치는

영향력,주어진 직무를 능숙하게 처리할 수 있는 능력,자신의 목표를 기준으로

한 직무에 대한 의미성,스스로 직무를 선택할 수 있는 선택권 등 네 가지 인식

을 통해 업무에 대한 평가가 이루어지며,개인들은 업무에 대한 평가를 통해 내

적 직무동기가 향상된다고 하였다.

Spreitzer(1995)는 자신의 실증연구를 통해 Thomas& Velthouse(1990)가 제시

한 개념과 비슷한 네 가지 측면을 동기부여적 임파워먼트의 구성요소로 보았다.

즉,역할의미감,역할수행능력,자기결정력,역할영향력 등의 차원이다.역할의미

란 작업 목적의 가치 또는 작업역할이 자신의 이상과 비추어 얼마나 가치가 있

는가를 나타내는 것이다.그리고 역할수행능력은 능숙하게 일을 수행해 낼 수 있

다는 자신의 능력에 대한 믿음이나 신념을 말하며,이는 유능성이 적용되기도 하

며,특히 직무나 자신의 역할 상에서의 신념들을 의미한다.또한 자기결정력은

개인의 능력이 숙달된 상황에서 개인이 행동을 규제하고 독자적으로 선택할 수

있는 개인의 자율성을 의미한다.마지막으로 역할영향력은 개인이 직무수행에 결

과나 전략수립과 관리상에 영향을 줄 수 있다고 믿는 정도를 말한다.그녀는 임

파워먼트가 단순히 권한의 위양이나 제도적인 차원에서만 파악되는 것이 아니라

심리적이고 인지적인 변수로서 연속적인 것이라고 주장하고 있다.

2)임파워링 리더행동

조직의 임파워먼트를 촉진하는 리더를 임파워링 리더라고 한다.임파워링 리더

십은 부하들과 권한을 공유하고 부하들의 내적 동기부여 수준을 재고시켜주는

리더행동이다(Srivastava,Bartol& Locke,2006).

Arnoldetal.(2000)은 임파워링 리더십의 구성요소로서 솔선수범(leading by

example),참여적 의사결정(participativedecision-making),코칭(coaching),정보

공유(informing),관심표출(showingconcerning)로 구성된다고 하였다.그들이 제

시한 다섯 가지의 임파워링 리더행동의 구체적인 개념들을 살펴보면 첫째,솔선



- 42 -

수범은 리더가 조직구성원들의 업무뿐만 아니라 리더 자신이 업무에 몰입하는

모습을 직접적으로 보여주는 일련의 행위를 의미한다.둘째,참여적 의사결정은

리더가 의사결정에 있어 구성원들로 하여금 의사결정에 의견개진과 참여기회를

확대하는 것으로 조직구성원이 의견과 아이디어를 표현할 수 있도록 장려하는

것을 포함한다.셋째,코칭은 조직구성원들의 성과향상을 위하여 교육시키고,그

들 스스로가 업무를 처리할 수 있도록 도와주는 일련의 행위를 말한다.넷째,정

보공유는 조직의 경영상의 중요한 뿐만 아니라 관심 있는 조직의 결정사항을 조

직구성원에게 설명해주고 새로운 정책들을 알려주는 것이다.다섯째,관심표출은

리더가 조직구성원들의 전반적인 사항에 대해 관심을 갖고 배려해 주는 것을 의

미한다.

Konczaketal.(2000)은 임파워먼트에 관한 기존의 연구(Thomas& Velthouse,

1990;Ford& Forttler,1995)들을 근거로 임파워링 리더행위(empoweringleader

behavior:ELB)를 구성하는 하위차원을 개발하였다.이들은 임파워링 리더행위를

권한위임(delegationofauthority),책임성 확보(accountability),자기결정권적 의

사결정 장려(encouragementofself-directed decisions),정보공유(information

sharing),기술개발(skilldevelopment),혁신적 성과를 위한 코칭(coaching for

innovativeperformance)등 6가지 차원으로 구성하였다.Konczaketal.(2000)이

제시한 임파워링 리더행위를 살펴보면 다음과 같다.첫째,권한위임이다.여기에

서 임파워먼트는 상사의 의사결정권한 위양 또는 권력교부를 의미하며,이 같은

권한을 부하에게 위임하는 것이 임파워먼트의 중요한 측면이라고 하였다.그리고

이것은 부하들이 권한위임을 받으므로 해서 상당한 정도의 자율성을 가지는 것

이다.둘째,책임성 확보이다.Ford& Fottler(1995)에 의하면 임파워먼트는 권한

을 재분배해주는 것뿐만 아니라 결과에 대해 책임성 확보까지도 포함된다고 하

였다.Conger(1989)는 권한관계의 변화는 성과에 대한 책임성 확보도 동반되기

때문에 책임성 확보는 중요한 임파워링 리더행위라고 하였다.셋째,자기결정권

적 의사결정 장려이다.Manz& Sims(1980,1987)는 자율경영팀에 관한 연구에서

자기결정권적 의사결정의 장려와 자기결정권적 문제해결의 장려를 자율경영팀의

운영에 중요한 요소라고 하였다.자율경영팀은 임파워먼트가 충분히 이루어진 팀

의 형태를 의미하기 때문에(Arnoldetal,2000)자기결정권적 의사결정의 장려는
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임파워먼트를 달성하기 위해 필요한 임파워링 리더행위라고 할 수 있다.넷째,

정보공유이다.Ford& Fottler(1995)는 리더가 조직구성원들에게 임파워먼트를

증진시키기 위해서는 정보와 지식을 공유해야 하며,그렇게 함으로써 조직구성원

들이 성과에 기여할 수 있게 된다고 하였다.따라서 정보공유도 중요한 임파워링

리더행위라고 할 수 있다.다섯째,기술개발 강조이다.Conger& Kanungo(1988)

는 임파워먼트를 조직구성원들이 역량을 제고시키는 일련의 과정의 결과라고 하

면서,동기부여적 차원에서 임파워먼트를 강조하였다.따라서 업무를 하는데 있

어서 필요한 기술개발을 하도록 지원해주는 것도 중요한 임파워링 리더행위라고

할 수 있다.여섯째,혁신적 성과를 위한 코칭이다.혁신적 성과는 기존의 사고방

식을 뛰어넘는 새로운 것들의 시도를 통해 달성할 수 있다.따라서 새로운 환경

에 도전하고 혁신적 성과를 얻는 것이 임파워먼트를 하게 만드는 궁극적인 목표

라고 한다면,혁신적 성과를 위한 코칭도 중요한 임파워링 리더행위라고 할 수

있다(Harriso,1983;Kanter,1983;Thomas& Velthouse,1990).

3)임파워링 리더행동의 조절효과

임파워링 리더행동의 선행연구 결과를 살펴보면,정국현(2010)의 임파워링 리

더십과 직무만족 및 조직몰입에 관한 연구에서 임파워링 리더십은 내재적동기부

여와 직무만족 그리고 조직몰입에 모두 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

김성훈·강영순(2011)은 LMX와 자아개념에서 임파워링 리더행동의 조절효과 연

구에서는 임파워링 리더행동 5가지 차원(솔선수범,정보제공,의사결정 참여,코

칭,관심표출)을 포함한 전반적 임파워링 리더행동은 LMX질과 자아개념간의 관

계를 조절하는 것으로 나타났다.

성취욕구는 사회화 및 인지적 그리고 발달적 영향으로 나타나는 현상이다

(Ames& Ames,1984,Heckhausen,1982).목표지향성은 성취욕구에 기반을 둔

이론으로 목표지향성 또한 사회화,인지적,발달적 관점으로 접근할 수 있다.목

표지향성 이론은 교육학에서 많은 연구가 이루어졌으며,최근에는 교사와 교실목
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표구조 등 개인의 인지과정에 영향을 주는 외부요인과 목표지향성의 관계에 관

한 연구가 수행되고 있다(전훈·봉미미·김성일,2010;김종렬·이은주,2012).그들

에 의하면 사회적 지지가 목표지향성에 영향을 미치는 것을 볼 수 있다.또한

Ames(1992)는 교사가 교실에서 강조하는 목표구조가 학생들의 목표지향성에 영

향을 미치는 것을 검증하였다.

조직심리학 분야에서는 구성원의 인지과정에 영향을 주는 외부요인으로 변혁

적리더십(고수일,2011a),지원인식(박노윤,2009)등이 개인의 목표지향성에 영향

을 주는 선행변수로 연구가 수행되었다.고수일(2011a)에 의하면,변혁적 리더십

과 목표지향성의 관계에서 리더는 개인의 가치관이나 목적에 따라 차별적인 구

조를 가지며,이는 부하들의 목표구조에 영향을 미치는 것을 주장했다.또한 박

노윤(2009)은 동료 또는 상사의 지원인식이 개인의 목표성향에 영향을 주는 것을

검증하였다.두 연구는 리더십과 사회적 지원이라는 외부환경이 개인의 인지과정

에 영향을 미치는 것을 의미한다.

전술한 내용을 정리하면,외부 환경요인들이 목표지향성에 영향력을 미치는 것

을 의미한다.그러한 영향력 과정에 있어 리더가 제시하는 목표의 장·단기 여부

가 목표지향성이 영향을 줄 수 있다.즉 리더가 단기적이고 외재적 보상을 통한

접근의 경우 구성원의 목표지향성에 미치는 영향력과 장기적이고 내재적 보상을

통한 접근에 차이가 있다(고수일,2011a).그는 선행연구에서 조건적 보상은 성과

접근목표지향성에만 영향을 미쳤으며,변혁적리더십은 학습목표지향성에 영향을

미치는 것을 검증했다.따라서 임파워링 리더행동 역시 외부환경 요인으로 개인

의 목표지향성에 영향을 미칠 수 있다.
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Ⅲ.연구의 설계

1.연구모형 및 가설의 설정

1)연구모형

본 연구의 모형은 조직구성원의 행동에 영향을 미치는 심리적 기제와 관련하

여 크게 세 가지 범주로 설계되었다.첫째,기본심리욕구의 세 가지 구성요인(자

율성,유능성,관계성)간의 선형관계를 검증한다.둘째,조직구성원이 인식하는 기

본심리욕구와 목표지향성,내적직무동기 그리고 결과변수(주관적 경력성공,적응

성과)간의 구조적 관계를 검증하고자 한다.셋째,기본심리욕구와 목표지향성,기

본심리욕구와 내적직무동기 사이에 상사의 임파워링 리더행동의 조절효과를 검

증하고자 한다.이를 위한 연구모형은 [그림 Ⅲ-1]과 같다.

[그림 Ⅲ-1] 연구모형의 개념도

기본심리욕구의 하위요인은 자율성,유능성,관계성으로 구성되었으며,목표지

향성은 학습목표지향성과 증명목표지향성 및 회피목표지향성으로 구성된 3요인

모형을 적용하였다.결과변수는 경력성공과 적응성과로 2개의 차원으로 분류하였
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다.또한 상사의 임파워링 리더행동은 5가지 하위차원(솔선수범,의사결정참여,

코칭,정보공유,관심표출)으로 분류하여 기본심리욕구와 내적직무동기 및 목표지

향성간의 조절효과를 행동유형별로 확인 할 수 있도록 하였다.

2)연구가설

(1)기본심리욕구의 구성개념간의 관계

지금까지 기본심리욕구의 하위 구성요인인 자율성과 유능성 그리고 관계성은

서로 독립적으로 결과변수들에 영향을 미친다는 측면에서 연구들이 이루어져 왔

다.이러한 관점의 연구들은 기본심리욕구 중 어느 하나가 다른 것을 선행하는

관계가 되는 것이 아니라는 가정에서 출발한다.그러나 상황에 따라 기본심리욕

구의 구성개념이 동일하게 작용하지 않고 관계의 차이를 형성하기도 한다.최근

에 자율성,유능성,관계성에 대한 상호관계를 규명하는 연구들이 발표되고 있다

(김은주,2007;김은영,2007;이수진,2011).

자기결정성이론이 관점에서 보면 자율성지지 환경하에 있더라도 스스로 자율

성을 지각하지 못하면 유능성을 지각하더라도 최적의 기능을 가져오지 않기 때

문에 유능성은 자율성에 의해서 영향을 받는 변인이라고 볼 수 있다(이수진,

2011).이는 유능성을 가지고 있지만 자율성을 지각하지 못하면 동기가 내재화되

지 않는 다는 관점이며,유능성의 필요조건으로 자율성을 강조하는 것이다.

자기결정성의 선행연구에서 Deci& Ryan(2002)은 자율성이 확보된 다음 유능

성과 관계성에 대한 욕구가 충족된다고 보았다.김은주(2007)의 연구에서는 자율

성이 유능성 지각에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.그리고 김은영

(2007)은 연구에서도 자율성과 관계성 지각이 유능성 지각보다 선행요인으로 작

용하고 있다.이수진(2011)의 연구에서도 자율성과 관계성이 유능성에 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다.

이러한 선행연구들을 기초로 자율성 수준과 관계성수준이 높을수록 유능성 대

한 지각이 높을 것이라는 것을 추론할 수 있다.따라서 다음과 같은 연구 가설을

설정하였다.
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H1:기본심리욕구 중 자율성과 관계성은 유능성에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.

H1-1:자율성은 유능성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-2:관계성은 유능성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

(2)기본심리욕구와 목표지향성의 관계

인간의 기본심리욕구는 개인의 내재적 동기를 자극하고,그 동기를 유지하고자

하는 지향성을 지속함으로서 성장한다.그리고 기본심리욕구는 자신을 좀 더 가

치 있게 지각하여 자신의 가치와 욕구에 부합하는 목표를 추구할 수 있기 때문

에 기본심리욕구는 조직구성원이 목표지향성과 관련이 있다고 가정할 수 있다.

선행연구에서 Elliot& McGregor(2001)는 자율성 성향은 학습접근과 정적 상

관을 가진다고 밝혔다.자율성을 높게 지각하는 사람은 자신의 역량에 대해 내적

기준을 만족시키는 학습목표를 채택할 가능성이 높다고 할 수 있다.고수일

(2011b)의 연구에서 자율성은 학습목표에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였

다.이 연구는 조직에서 자율성이 장려되고 지지되면 구성원들이 학습목표를 지

향하는 데에 그만큼 공헌할 것이라는 것을 예측하였다.그리고 성과 연계성과 경

쟁성이 증명목표지향성에 영향을 준다는 사실도 확인하였다.이는 유능성을 높게

지각하는 개인일수록 증명목표지향성도 높게 나타날 가능성을 보여주고 있다.

Deci& Flaste(2011)는 학교현장에서 자율성을 북돋아주는 교사에게 호기심과 숙

달지향성,자아존중감이 높은 것으로 나타났다.

이를 바탕으로 기본심리욕구와 학습목표지향성과 증명목표지향성에는 긍정적

상관관계를,회피목표지향성에는 부정적 상관관계를 가질 것으로 예측할 수 있

다.따라서 다음과 같이 연구 가설을 도출하였다.

H2:기본심리욕구 중 자율성은 목표지향성(학습목표지향성,증명목표지향성,회

피목표지향성)에 영향을 미칠 것이다.

H2-1:자율성은 학습목표지향성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-2:자율성은 증명목표지향성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-3:자율성은 회피목표지향성에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
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H3:기본심리욕구 중 유능성은 목표지향성(학습목표지향성,증명목표지향성,회

피목표지향성)에 영향을 미칠 것이다.

H3-1:유능성은 학습목표지향성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3-2:유능성은 증명목표지향성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3-3:유능성은 회피목표지향성에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

H4:기본심리욕구 중 관계성은 목표지향성(학습목표지향성,증명목표지향성,회

피목표지향성)에 영향을 미칠 것이다.

H4-1:관계성은 학습목표지향성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H4-2:관계성은 증명목표지향성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H4-3:관계성은 회피목표지향성에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

(3)기본심리욕구와 내적직무동기의 관계

기본심리욕구는 자발적인 동기부여욕구이기 때문에 기본심리욕구가 높은 사람

은 낮은 사람에 비해 성취동기와 유능성 및 흥미가 높은 편이다.인간은 스스로

선택하고 결정할 수 있는 과제에 도전하여 적절한 유능성을 맛볼 수 있을 때 내

재적으로 동기화 된다는 것이다.최근 자율성과 유능성에 관계성을 더하여 이들

욕구의 충족이 내적직무동기 유발요인으로 소개되고 있다.

특히 자율성은 내재적 동기를 유발하는데 가장 중요한 요소이며,다음으로 유

능성과 관계성 순으로 영향을 미치게 된다(Ryan& Deci,2000).직무에 대한 보

상 기대가 없어도 스스로 직무에 흥미나 즐거움을 느끼기 위해서는 자신의 자율

적 의지가 선행되어야 한다.이러한 자율적 의지가 발현될 수 있는 자율성이 보

장되는 상황에서 내적직무동기가 잘 발현될 수 있다.또한 유능성도 직무동기발

현에 긍정적 영향을 미치게 되는데,유능성은 자신이 직무를 잘 수행해 낼 수 있

다는 긍정적 지각과 관련이 있다.이러한 지각은 그것을 지속해 낼 수 있는 자신

감을 심어주며 내적동기부여 상태를 유지해 준다.관계성은 자율성과 유능성에

비해 다소 떨어지지만 내적동기부여에 긍정적 영향을 미칠 수 있다.비록 혼자서

도 내적동기를 유발시킬 수 있지만 함께 해 나갈 때 동기가 유발되는 경우도 흔

히 발생한다(김정식·김현철,2012).
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기본심리욕구와 내적동기간의 관계에서 Decietal.(1994)은 내적동기가 사회

환경이나 개인 간 상호작용의 관계에 의해 저해될 수도 있고,증대될 수도 있다

고 하였다.고수일·한주희(2005)의 연구에서는 자율성과 관계성이 내적동기 유발

에 미치는 긍정적 영향을 보여주고 있다.김기형·박중길(2009)연구에서는 운동

선수들의 지각하는 자율성,유능성,관계성은 선수들의 동기적 성향을 유의하게

예측하는 것으로 나타났다.김덕진(2010)연구에서는 기본심리욕구인 자율성,유능

성,관계성이 내재적 동기에 유의한 정(+)의 영향을 미치고 있는 것으로 나타났

다.

선행연구들을 바탕으로 기본심리욕구는 내적직무동기에 긍정적 상관관계를 예

측할 수 있다.이를 토대로 다음과 같이 연구 가설을 설정하였다.

H5:기본심리욕구(자율성,관계성,유능성)은 내적직무동기에 영향을 미칠 것이

다.

H5-1:자율성은 내적직무동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H5-2:유능성은 내적직무동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H5-3:관계성은 내적직무동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

(4)목표지향성과 내적직무동기의 관계

목표지향성과 내적동기와의 관계를 보면,학습목표지향성은 새로운 기술 습득

과 능력향상을 목적으로 하기 때문에 목표달성 결과의 성공과 실패보다는 내재

적 과정을 중시하기 때문에 내적동기화와 긍정적인 관계가 있다(Dweck,1986;

Nicholls,1989).학습목표지향성으로 인해 조직구성원이 업무에 대한 관심과 흥

미가 증가하게 되며,증가된 관심은 직무동기에 영향을 줄 수 있다는 것이다.성

과목표지향성은 개인에게 직무에 관한 몰입을 증가시키고,업무관련 정서에 긍정

적인 영향을 주는 것처럼,조직구성원의 직무동기에 긍정적인 영향력을 줄 것을

예상할 수 있다.회피목표지향성은 조직구성원들이 과업에 개입하는 것을 방해하

고 자기조절이나 높은 수준의 수행을 불가능하게 하는 무력한 부적응적 상태를

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

조직구성원이 직무동기를 인식하는 과정에 부정적인 영향을 줄 수 있다.
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김종현·강영순(2012)이 연구에서 목표지향성과 직무수행간 직무동기의 매개효

과 검증한 결과 직무동기는 학습목표지향성과 과업수행간의 관계를 완전매개하

고,증명목표지향성과 과업수행간에는 부분매개하고 있음을 검증하였다.김용수·

김영인(2011)의 성취목표지향성과 내적동기와의 관계를 규명한 연구에서는 학습

목표지향성은 내적동기의 흥미와 노력에 정(+)의 영향을 미치고 있었고,성과목

표지향성은 내적동기의 요인 중 유능성에는 영향을 미치고 있었다.이 연구에서

도 학습목표지향은 흥미와 노력을 통해 열심히 일하려는 내적동기의 내재적 과

정에,성과목표지향성은 유능성을 증명하려는 욕구에 기인함을 확인하였다.고수

일(2011c)의 연구에서도 학습목표지향성과 증명목표지향성은 도전감에 정(+)의

영향을 미치고 있으며,성과회피목표지향성은 도전감에 부(-)의 영향을 미치는

것으로 확인하였다.그리고 도전감은 내재적 동기에 유의한 영향을 미치는 것을

검증하였다.

이상의 논의를 통해 학습목표지향성과 증명목표지향성에는 내적 직무동기에

긍정적 영향을 미치고,회피목표지향성은 부정적 영향을 미칠 것을 예측된다.따

라서 다음과 같이 연구 가설을 도출하였다.

H6:목표지향성(학습목표지향성,증명목표지향성,회피목표지향성)은 내적직무

동기에 영향을 미칠 것이다.

H6-1:학습목표지향성은 내적직무동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H6-2:증명목표지향성은 내적직무동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H6-3:회피목표지향성은 내적직무동기에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

(5)목표지향성과 결과변수의 관계

경력성공의 선행변수로서 인적자본요인은 개인의 교육적 직업적 경험을 가리

킨다.그리고 교육과 경험에 대한 투자는 경력성공에 중요한 요인이다(김찬배,

2008).따라서 경력성공과 관련하여 성장욕구가 높은 사람들은 자신의 발전을 위

해 더 많이 노력하는 성향을 지닌다.그러므로 새로운 기술을 습득하고 능력을

향상시키고자 하는 학습목표지향성 높은 개인과 자신의 능력을 보여주고자 하는

욕구를 보이는 증명목표지향성이 높은 사람은 조직에서 경력성공이 기회가 높을
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것을 추측할 수 있다.

한편 직무지향적 정치적 행동성향이 경력성공에 미치는 영향을 다룬 Judge&

Bretz(1994)의 연구에서는,자신의 업적이나 능력을 드러내는 직무지향적 정치적

행동이 경력성공에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(Judge& Bretz,

1994).이는 자신의 능력에 대해 호의적인 평가를 얻기 위해 노력하고 부정적인

평가는 피하고자 하는 성과목표지향성과 같은 맥락에서 이해할 수 있다.따라서

조직구성원이 목표지향성은 경력성공 관계에서 인과관계가 존재할 것으로 예상

할 수 있다.

Kozlowski(2000)는 개인이 갖고 있는 목표에 대한 성향(Goalorientation

traits)이 적응성과에 영향을 미친다고 주장했다.개인의 성과를 목표로 하는 성

과중심 특성(performanceorientedtraits)을 가진 종업원은 자신들의 역량을 긍정

적으로 평가 받고자 하는 성향을 가지며,도전적인 상황이나 새로운 상황을 피하

고자 하는 성향을 가진다고 설명한다.이에 반해 학습 성향을 가진 종업원은 자

신의 기술과 능력향상과 관련된 직무를 선호하기 때문에 새롭고 도전적인 상황

에 적응적인 반응을 할 것이라고 주장하였다.Dweck(1986)에 따르면 높은 학습

목표성향을 가진 개인은 새로운 기술을 습득하고 새로운 상황에 적응하며 경험

으로부터 학습하여 자신의 능력과 역량을 개발하는 것에 주로 초점을 두기 때문

에 새로운 환경,사건 또는 상황의 요구에 적응하고 대처하는 행동을 선호할 가

능성이 크다고 하였다.

이상의 선행 연구들을 미루어 보아 목표지향성의 동기요인은 그 결과변수인

경력성공과 적응성과에 영향을 미치는 인과적 관계를 갖고 있음을 예측할 수 있

다.따라서 다음과 같은 연구 가설을 설정하였다.

H7:학습목표지향성은 결과변수(주관적 경력성공,적응성과)에 영향을 미칠 것

이다.

H7-1:학습목표지향성은 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H7-2:학습목표지향성은 적응성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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H8:증명목표지향성은 결과변수(주관적 경력성공,적응성과)에 영향을 미칠 것

이다.

H8-1:증명목표지향성은 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H8-2:증명목표지향성은 적응성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H9:회피목표지향성은 결과변수(주관적 경력성공,적응성과)에 영향을 미칠 것

이다.

H9-1:회피목표지향성은 주관적 경력성공에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

H9-2:회피목표지향성은 적응성과에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

(6)내적직무동기와 결과변수와의 관계

즐거움에 기초하는 내적동기가 조직의 업무수행 및 자신의 성취결과에 영향을

미치는 경력한 원동력이다.조직운영에서 동기부여를 현실에 유용하게 적용하려

면 조직구성원의 내면의 동기 관점을 잘 이해해야 한다.직무동기는 조직이 요구

하는 목표달성을 위해 노력을 이행하려는 심리적 상태를 의미(Campbell&

Pritchard,1976)하는데,조직구성원의 능력을 최대로 발휘하도록 내적으로 동기

화시킨다면 경력성공과 적응성과를 높일 것으로 보인다.

내면의 동기를 북돋는 보상은 목표한 행동을 해냈을 때 느끼는 만족감과 성취

감이다.Grote와 James(1991)는 적응성과와 관련하여 성취동기를 도전적 상황과

의 직면으로 인지하여 개인이 자신을 도전에 맞서게 하고 그와 같은 상황의 극

복을 위한 동기로서 강조하였다.Pulakosetal.(2002)은 동기요인 중 성취동기가

사람이 새로운 과업과 상황에 적응하는 방법에 영향을 미치는 요인으로 중요한

적응성과의 선행요인이라고 주장을 통해 성취동기가 높은 사람은 불확실한 상황

하에서 과업을 잘 수행할 것을 예측하였다.

내적직무동기와 관련한 김희철·강영순(2008)연구에서 내적직무동기는 실제적

으로 무엇을 할 것인가를 결정하는 요소로서 행동결정 변수이기 때문에 보다 직

접적으로 혁신행동에 영향을 줄 것으로 예측하였다.즉 내적 동기가 창의적 과업

수행에 중요한 역할을 수행하듯이 유용한 아이디어를 채택,실행,확산하는 혁신

적 행동에 적용될 수 있다고 하였다.박경환·한인수(1999)의 R&D 연구원 및 기
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술인력을 중심으로 혁신행위에 영향을 미치는 환경을 연구한 결과에서 내재적

동기부여가 혁신행위에 정(+)의 영향을 미치고 있음을 확인하였다.박영석·박홍

기(1994)의 연구에서도 내재적으로 동기화된 사람들은 외재적으로 동기화된 사람

들에 비해서 직무상황에 따라 동기요인에 대한 직무태도가 더 크게 변화되고 있

음을 확인하였다.

따라서 이러한 선행 연구들을 토대로 조직구성원의 내적직무동기는 조직상황

에서 주관적 경력성공과 적응성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이라고 추론해 볼 수

있다.따라서 다음과 같이 연구 가설을 설정하였다.

H10:내적직무동기는 결과변수(주관적 경력성공,적응성과)에 영향을 미칠 것

이다.

H10-1:내적직무동기는 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H10-2:내적직무동기는 적응성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

(7)상사의 임파워링 리더행동의 조절효과

상사 임파워링 리더행동의 조절효과를 연구한 김성훈(2011)의 연구에서는 임파

워링 리더행동 5가지 차원(솔선수범,정보제공,의사결정 참여,코칭,관심표출)을

포함한 전반적 임파워링 리더행동은 LMX질과 자아개념간의 관계를 조절하는 것

으로 나타났다.이는 임파워링 리더행동에 대한 지각이 높은 부하집단이 낮은 부

하집단에 비해 LMX질이 자아개념(자존감,자기효능감)에 미치는 영향이 더 크다

는 것을 증명하였다.

정국현(2010)의 연구에서 임파워링 리더십은 내재적동기부여와 직무만족 및 조

직몰입에 모두 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.이를 통해 임파워링 리

더십은 조직구성원의 내재적 동기부여의 수준을 높이는 리더의 행동으로서 적절

한 임파워링 리더행동은 조직구성원의 목표지향성과 적극적 업무활동을 위한 내

재적 동기부여에 긍정적인 영향을 주게 됨을 확인하였다.상사의 임파워링 리더

행위가 조직구성원의 기본심리욕구를 자극하여 이를 증대시키면 이렇게 증대된

기본심리욕구는 목표지향성에 영향을 미치게 될 것이다.
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조직 내 임파워먼트 증진과정에서 구성원으로 하여금 자기결정의 중요성을 주

지시키고,스스로가 능동적으로 자신의 삶을 리드해 나가는 사람이 되도록 유도

해야 한다.그러므로 상사의 임파워링 리더행동은 중요하다.그래서 기본심리욕

구와 목표지향성간의 관계에서 임파워링 리더행동이 내적동기로서 영향을 미치

는지 확인할 필요가 있다.

임파워먼트는 내적동기로서 성과를 증진시키는 과정이다.즉,임파워먼트는 상

사가 권한을 갖고 통제중심으로 조직을 운영하기 보다는,권한위양을 통해 조직

구성원이 자율적이며 능동적인 활동을 유도하는 개념이다.그러므로 조직구성원

들이 내적동기 요소인 기본심리욕구는 과업의 선택수준에 따라 목표지향성이 달

라질 것이라는 것을 예측할 수 있다.따라서 조직구성원에게 제공되는 상사의 임

파워링 리더행동 수준은 기본심리욕구와 목표지향성 및 내적직무동기에 높은 관

여를 미칠 것으로 예상된다.위와 같은 논의를 통해 다음과 같이 연구 가설을 설

정하였다.

H11:기본심리욕구와 목표지향성 및 내적직무동기의 관계는 상사의 임파워링

리더행동에 따라 다를 것이다.

H11-1:기본심리욕구와 목표지향성 및 내적직무동기의 관계는 상사의 솔선

수범 행동에 따라 다를 것이다.

H11-2:기본심리욕구와 목표지향성 및 내적직무동기의 관계는 상사의 의사

결정참여 행동에 따라 다를 것이다.

H11-3:기본심리욕구와 목표지향성 및 내적직무동기의 관계는 상사의 코칭

행동에 따라 다를 것이다.

H11-4:기본심리욕구와 목표지향성 및 내적직무동기의 관계는 상사의 정보

공유 행동에 따라 다를 것이다.

H11-5:기본심리욕구와 목표지향성 및 내적직무동기의 관계는 상사의 관심

표출 행동에 따라 다를 것이다.



- 55 -

2.변수의 조작적 정의 및 측정도구

1)변수의 조작적 정의 및 측정

(1)기본심리욕구

자기결정성 이론에 따르면 인간에게는 보편적인 속성으로 타고나는 세 가지

기본적인 심리적욕구가 있다.첫째,자율성은 내 삶의 주인은 자기 자신이며,자

신의 삶의 결정은 스스로 내리는 자율적인 느낌을 갖는 욕구이다. 둘째,유능성

은 어떤 일을 능숙하게 해낼 수 있는 자신감으로,자신의 역량을 연마하고 나타

냄으로써 자신이 유능하다고 믿는 느낌이다.셋째,관계성은 내 주변의 타인들과

좋은 관계를 맺고 있다는 느낌이다.본 연구는 조직구성원의 기본심리욕구에 대

한 인식을 조사하기 위해 이명희·김아형(2008)이 개발하여 타당화 시킨 한국형

기본심리욕구척도의 18문항 중 연구 목적에 맞게 수정하여 15개 문항을 사용하

였다.이 척도는 자율성,유능성 그리고 관계성에서 각 요인당 5문항씩 총 15문

항으로 구성하였다.

(2)내적직무동기

내적동기란 개인의 외부의 어떠한 물질적 보상에 의하지 아니하고도 자신이

맡은 일 자체에 내재되어 있는 즐거움이나 만족을 경험하기 위하여 일을 수행하

고자 하는 내면의 욕구를 말한다(Deci& Ryan,1985).직무동기는 구성원의 직

무 행동에 대한 심리적 기대를 의미한다.따라서 내적직무동기는 직무 자체에 내

재되어 있는 즐거움이나 호기심 등으로 어떤 일에 몰입하는 경우를 말한다.본

연구에서는 Warr,Cook& Wall(1979)에 의해 개발된 문항 중 4개를 선정하여

측정에 사용하였다.

(3)목표지향성

목표지향성이란 개인이 추구하는 목표에 따라 발현되는 성취동기의 유형으로

정의할 수 있다(Dweck& Elliot,1983).학습목표지향성은 새로운 일을 이해하고
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도전하는 특성으로 개인의 능력을 증대시키고 능력을 개발하는데 초점을 맞추는

개인의 성향이다.

성과목표지향성은 자신의 능력에 대해 호의적인 평가를 얻기 위해 노력하고,

부정적인 평가는 피하고자 하는 개인적 성향을 말한다.증명목표지향성은 자신의

능력을 증명하고 다른 사람으로부터 호의적인 평가를 받고자하는 지향성을 의미

한다.반면,회피목표지향성은 부정적인 결과와 다른 사람으로부터 부정적인 판

단을 회피하고자 하는 지향성을 의미한다.

본 연구에서는 VandeWall(1997)에 의해 개발된 문항을 번안하여 본 연구 목적

에 부합하도록 일부를 수정하여 학습목표지향성 5문항,증명목표지향성 4문항,

회피목표지향성 4문항으로 총 13개 문항으로 구성하였다.

(4)결과변수

경력성공이란 개인의 지속적인 업무경험의 결과로 축적된 긍정적인 심리상태

와 직무관련 산출물을 의미한다(Judgeetal.,1995).여기에서 경력만족을 측정하

기 위해 Greenhaus,Parasuraman& Wormley(1990)가 개발한 문항과 이동하·탁

진국(2008)의 연구에서 개발한 문항에서 6개 문항을 활용하여 측정하였다.

적응성과는 직무상의 욕구가 다양해짐에 따라 변화를 극복하는 능력과 이를

통하여 학습하는 능력을 보여주는 행동이다(Allworth& Hesketh,1999).본 연구

에서는 한태영(2005)이 Pulakosetal.(2000)의 적응성과 유형을 기본으로 개발한

문항 중 12문항을 사용했다.

(5)임파워링 리더행동

상사 임파워링 리더행동은 부하들과 권한을 공유하고,부하들의 내적 동기부여

를 높여주는 리더의 행위를 의미한다(Srivastavaetal.,2006).본 연구에서는

Arnoldetal.(2000)의 개발한 5개의 구성요소,즉 솔선수범,참여적 의사결정,코

칭,정보공유,관심표출을 중심으로 제시되었던 총 38개의 문항들 중에서 하위요

인별로 구성요소들을 적절하게 잘 반영하여 있는 4개의 문항들을 추출하여 모두

20개의 문항을 발췌하여 활용하였다.
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2)설문구성 및 조사방법

(1)설문구성

본 연구에 활용된 변수들 중 인구 통계적 변수를 제외한 나머지 변수들은 모

두 리커트형(1=전혀 그렇지 않다,7점=매우 그렇다)7점 척도로 응답하게 하였

다.인구 통계적 변수는 연령,성,근무연수,직무,직종으로 구성되었다.설문내

용은 크게 독립변수로는 기본심리욕구의 구성요소인 자율성,유능성,관계성이며,

종속변수는 목표지향성을 구성하는 학습목표지향성과 증명목표지향성 및 회피목

표지향성과 내적직무동기이다.결과변수로는 주관적 경력성공,적응성과로 구성

되었으며,조절변수로는 상사의 임파워링 리더행동으로 구성되었다.

측정설문은 독립변수 자율성은 5개 문항,유능성 5개 문항,관계성 5개 문항으

로 구성되었으며,종속변수는 학습목표지향성 5개 문항,증명목표지향성 4개 문

항,회피목표지향성 4개 문항,내적직무동기는 4개 문항이다.결과변수로는 주관

적 경력성공이 6개 문항,적응성과는 8개 문항으로 구성되었다.또한 조절변수인

상사의 임파워링 리더행동은 20개 문항으로 구성되었으며,연구표본의 특성을 살

펴보기 위한 인구통계학적 변수는 5개 문항으로 구성되었다.이를 구체적으로 정

리하면 <표 Ⅲ-1>과 같다.
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<표 Ⅲ-1>설문구성 및 출처

구분 변수명 문항수 문항번호 출 처

기본심리

욕구

자율성 5 Ⅳ-1-1-5

이명희·김아형(2008)유능성 5 Ⅳ-1-6-10

관계성 5 Ⅳ-1-11-15

목표

지향성

학습목표지향성 5 Ⅲ-1-1-5

VandeWall(1997)증명목표지향성 4 Ⅲ-1-6-9

회피목표지향성 4 Ⅲ-1-10-13

내적

직무동기
내적직무동기 4 Ⅱ-2-1-4

Warr,Cook& Wall

(1979)

결과변수
주관적 경력성공 6 Ⅲ-2-1-6 이동하·탁진국(2008)

한태영(2005)적응성과 8 Ⅳ-2-1-8

임파워링

리더행동

솔선수범 4 Ⅱ-1-1-4

Arnold,etal(2000)

참여적 의사결정 4 Ⅱ-1-5-8

코칭 4 Ⅱ-1-9-12

정보공유 4 Ⅱ-1-13-16

관심표출 4 Ⅱ-1-17-20

(2)조사방법

본 연구에서 제시된 가설은 검증하기 위한 방법으로 설문지법을 활용하였다.

연구의 표본은 제주특별자치도 소재의 금융·보험업,호텔·서비스업,공무원 및 공

기업,기타 기업 등의 조직구성원을 대상으로 임의 추출하였으며,설문지는 총

500부를 조사원이 직접 방문하여 배포하고 회수하였다.회수된 설문지는 총 375

부이고 이중 응답이 불성실하거나 편향적 분포를 보인 것을 제외한 348부를 분

석에 활용하였다.

설문지를 통해 수집된 자료는 SPSS18.0과 AMOS20.0을 활용하여 통계적인

분석을 실시하였다.분석방법은 연구결과의 유효성을 높이기 위해 신뢰성 분석

및 타당성 분석과 상관관계분석을 하였으며,연구모형에 투입된 변수간의 선형적

연구가설을 검증하기 위해 공분산 구조분석을 실시하였고,또한 상사의 임파워링

리더행동의 조절효과를 검증하기 위해 AMOS를 이용한 조절효과분석을 실시하

였다.
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(3)연구표본 특성

연구표본의 특성을 보면 <표 Ⅲ-2>에 제시된 바와 같다.

연령별로는 20대 52명 14.9%,30대 181명 52.0%,40대 91명 26.1%,50대 이상

24명 7.0%이며,성별로는 남성이 133명 38.2%,여성 215명 61.8%로 분포되었다.

근무연수별로는 3년 이하는 67명 19.2%,3년∼5년 미만 50명,14.4%,5년∼10년

미만 80명 23.0%,10년 이상 151명 43.4%이다.직군별로는 사무직 166명 47.7%,

영업직 40명 11.5%,기술직 36명 10.3%,기타 106명 30.5%로 나타났다.업종별로

는 금융·보험업이 37명 10.6%,호텔·서비스업이 144명 41.4%,공무원 및 공기업

88명 25.3%이고,기타는 79명에 22.7%이다.

<표 Ⅲ-2>연구표본의 특성

구 분 표본수(명) 백분율(%) 비고

연 령

20대 52 14.9

30대 181 52.0

40대 91 26.1

50대 이상 24 7.0

성 별
남성 133 38.2

여성 215 61.8

근무연수

3년 이하 67 19.2

3∼5년 미만 50 14.4

5년∼10년 미만 80 23.0

10년 이상 151 43.4

직 무

사무직 166 47.7

영업직 40 11.5

기술직 36 10.3

기타 106 30.5

업 종

금융·보험업 37 10.6

호텔·서비스업 144 41.4

공무원 및 공기업 88 25.3

기타 79 22.7

계 348 100
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Ⅳ.실증분석

1.신뢰성 및 타당성 검증

본 연구에서는 기존의 선행연구에서 타당성이 검증된 척도를 사용하였으나,측

정도구의 명확한 타당성 검토를 위해 확인요인분석을 실시하였다.인과관계연구

에서 확인요인분석은 자료의 타당성을 증명하는데 이용된다.공분산 구조분석을

통한 확인요인분석에서는 측정변수의 수가 증가할수록 잘못된 결과와 빈약한 적

합성을 가져올 가능성이 커지므로 20개 이상의 측정변수를 사용하지 말 것을 권

고하고 있다(Bentler,1989).본 연구는 이러한 오류를 최소화하기 위해 연구모

델에 투입된 변수를 중심으로 독립변수,종속변수,결과변수,그리고 조절변수로

구분하여 확인요인분석을 실시하였다.또한 구조모델에서 측정하는 미지수와 분

석에 사용되는 표본수간의 비율이 최소한 1:5를 넘어야 할 것을 요구하고 있는데

(Bentler,1989),본 연구의 표본 수는 348개로 이 기준을 충족시키고 있다.

또한 신뢰도를 확인하기 위해 내적일관성 검증법을 활용하였고,구성변수들의

내적일관성을 확인하기 위해 크론바하 알파(Cronbach’salpha)값을 사용하였다.

이 알파(α)는 검사의 내적일관성을 나타내는 값으로 한 조사 내에서 변수들 간의

평균 상관관계에 근거해 설문문항들이 동질적인 요소로 구성되어 있는지를 나타

낸다.일반적으로 사회과학분야에서는 크론바하 알파 값이 일반적으로 적어도

0.6이상 이어야 하고,1에 가까울수록 좋은 측정도구로 평가된다.

신뢰성 분석에 이어 측정항목들에 대하여 연구 단위별로 측정모형을 도출하기

위하여 확인요인분석(CFA)을 실시하였다.확인요인분석은 특정 가설을 설정하고

자료에서 관찰되는 관계를 어느 정도 설명하고 있는지의 정도를 나타내는 기법

으로 분석과정에서 연구자는 사전지식이나 이론적인 결과를 가지고 가설형식으

로 모형화하고 일부원소의 값을 제약한다.각 단계별로 항목구성의 최적상태를

도출하기 위한 적합도를 평가하기 위해서 χ2,χ2에 대한 p값,RMR(RootMean
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squareResidual),GFI(GoodnessofFitIndex),AGFI(AdjustedGoodnessofFit

Index),NFI(NormedFitIndex),IFI(IncrementalFitIndex),TLI(TuckerLewis

Index),CFI(ComparativeFitIndex),RMSEA(RootMean SquareErrorof

Approximation)등을 이용하였다.모델적합도의 판단기준은 절대적합지수의 적합

도는 χ
2
=p>.05이면 양호,GFI는 0.9,AGFI는 0.85이상이면 양호하고,RMR은 .05

이하면 양호하고,0.05∼0.1이하면 수용가능,RMSEA는 0.05이하면 좋음,0.08이

하면 양호,0.1이하면 보통이다.그리고 증분적합지수인 NFI,TLI,CFI는 0.9이상

이면 양호하다(김계수,2010;우종필,2012;송지준,2012).

측정모델 분석 후 해당모델의 타당성을 평가하였다.측정모델의 타당성은 집중

타당성과 판별타당성으로 구분하여 실시하였는데,집중타당성을 평가하기 위해

개념신뢰도값(Hair,Anderson,Tatham & Black,1998)을 이용하였고,판별타당

성을 평가하기 위해 평균분산추출값(AverageVarianceExtracted;AVE)을 이용

하였다.그리고 구성개념 각각의 분산추출지수를 통해 판별타당성을 평가하였다.

구성개념 간 상관관계의 제곱보다 크면 판별타당성이 존재한다(Fornell,1981).

독립변수인 기본심리욕구에 대한 확인요인분석 결과 <표 Ⅳ-1>에 제시된 바

와 같이 기본심리욕구는 3개 요인으로 추출되었다.독립변수의 모델적합도를 살

펴보면 χ
2
=178.179, df=75, p=.000, CMIN/DF=2.376 RMR=.058, GFI=.938,

AGFI=.901NFI=.952,IFI=.971,TLI=.960,CFI=.971,RMSEA=.063로 나타났다.

χ2통계량이 모형 선정기준을 충족시키지 않고 있지만,절대적합지수 GFI,AGFI

는 .9이상으로 양호하고,RMR=.058,RMSEA=.63으로 수용가능한 수준이며,증분

적합지수 NFI,IFI,TLI,CFI가 모두 .95이상으로 나타나 증분적합지수는 매우

우수하다.따라서 독립변수인 기본심리욕구의 확인요인 분석 결과는 유용한 것으

로 판명되었다.

연구모델의 개념이나 속성을 정확히 측정하였는지를 확인하기 위해 집중타당

도와 판별타당도를 검증하는 방법은 첫째,표준화된 요인 적재량이 0.5이상 이어

야 하는데 본 분석의 표준화된 요인 적재량은 모두 0.7이상이다.둘째,개념신뢰

도가 0.7이상이면 집중타당도가 인정되는데 모두 0.8이상으로 나타났다.셋째,평

균분산추출값(AVE)이 0.5이상이면 판별타당도가 있는 것으로 해석되는데 본 분

석에서는 모두 0.5이상으로 나타났다.
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<표 Ⅳ-1>독립변수(기본심리욕구)의 확인요인분석

요인명

분석

항목

수

최종

항목

수
변수

표준화된

회귀계수

측정

오차
C.R. SMC

Cronb

ach’s

alpha

개념

신뢰

도

AVE

자율성 5 5

self1
0.759 0.872 0.576

.911 .837 .508

self2
0.820 0.612 17.558 0.673

self3
0.844 0.590 15.495 0.713

self4
0.865 0.505 16.011 0.749

self5
0.787 0.649 14.099 0.620

유능성 5 5

self6
0.727 0.510 0.528

.879 .885 .608

self7
0.830 0.294 13.636 0.689

self8
0.840 0.313 13.153 0.705

self9
0.865 0.280 12.667 0.749

self10
0.690 0.628 11.856 0.476

관계성 5 5

self11
0.769 0.433 0.592

.911 .904 .655

self12
0.913 0.184 17.333 0.834

self13
0.828 0.381 16.304 0.685

self14
0.873 0.263 14.227 0.762

self15
0.748 0.545 13.115 0.559

χ
2
=178.179,df=75,p=.000,CMIN/DF=2.376,RMR=.058,GFI=.938,AGFI=.901

NFI=.952,IFI=.971,TLI=.960,CFI=.971,RMSEA=.063

동일한 방법으로 매개변수에 대한 요인분석을 실시하였으며 확인요인분석결과

회피목표지향성 항목 중 1문항(goal6)과 내적동기 항목 중 1문항(moti2)이 SMC

가 0.4이하로 나타나 이를 제거 하였다.이를 제거하고 진행된 종속변수(목표지

향성,내적직무동기,결과변수)의 요인분석결과는 <표 Ⅳ-2>에 제시하였다.모델

적합도는 χ2=698.249,df=337,p=.000,CMIN/DF=2.072,RMR=.062,GFI=.878,

AGFI=.843NFI=.922,IFI=.958,TLI=.949,CFI=.957,RMSEA=.056으로 나타났다.

GFI와 AGFI가 기준에 비해 조금 모자라나,나머지 지표들이 기준을 수용하는

수준이므로 적합한 것으로 판명되었다.표준화된 회귀계수는 모두 0.6이상으로
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나타났으며,개념신뢰도의 모든 요인이 0.7이상으로 나타나 수용할 만한 수준으

로 판단되었다.그리고 평균분산추출값(AVE)은 증명목표지향성이 0.494로 기준

(0.5)보다 조금 미흡하지만 변수들 간의 상관계수의 제곱 값이 AVE값을 초과하

지 않는 것으로 나타나 판별타당성을 확보하고 있는 것으로 나타났다.
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<표 Ⅳ-2>종속변수(목표지향성,내적직무동기,결과변수)의 확인요인분석

요인명

분석

항목

수

최종

항목

수
변수

표준화된

회귀계수

측정

오차
C.R. SMC

Cronb

ach’s

alpha

개념

신뢰

도

AVE

학습목표

지향성
5 5

goal1 0.837 0.409 0.701

.907 .876 .575

goal2 0.829 0.483 18.494 0.687

goal3 0.850 0.424 19.309 0.723

goal4 0.825 0.471 17.993 0.681

goal5 0.748 0.586 15.421 0.559

증명목표

지향성
4 4

goal10 0.698 0.848 0.487

.858 .795 .494
goal11 0.809 0.596 16.671 0.655

goal12 0.896 0.293 12.838 0.803

goal13 0.708 0.766 10.575 0.501

회피목표

지향성
4 3

goal7 0.706 0.982 0.498

.870 .773 .536goal8 0.944 0.234 15.139 0.891

goal9 0.850 0.615 14.929 0.723

내적

직무동기
4 3

moti1 0.844 0.362 0.713

.780 .797 .568moti3 0.730 0.599 11.207 0.533

moti4 0.765 0.430 12.042 0.585

주관적

경력성공
6 6

care1 0.853 0.427 0.728

.956 .919 .653

care2 0.880 0.365 21.344 0.774

care3 0.930 0.229 23.333 0.864

care4 0.871 0.359 21.002 0.758

care5 0.823 0.506 18.213 0.677

care6 0.830 0.496 19.286 0.689

적응성과 8 8

adap1 0.790 0.454 0.623

.946 .936 .648

adap2 0.842 0.381 19.583 0.710

adap3 0.846 0.321 17.395 0.716

adap4 0.860 0.259 17.957 0.739

adap5 0.815 0.334 15.669 0.665

adap6 0.805 0.404 16.218 0.648

adap7 0.823 0.353 16.963 0.677

adap8 0.798 0.434 16.366 0.636

χ2=698.249,df=337,p=.000,CMIN/DF=2.072,RMR=.062,GFI=.878,AGFI=.843,

NFI=.922,IFI=.958,TLI=.949,CFI=.957,RMSEA=.056
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본 연구에서 조절변수로 선정한 상사의 임파워링 리더행동에 대한 확인요인분

석 결과는 아래의 <표 Ⅳ-3>에 제시되었다.임파워링 리더행동은 솔선수범,의

사결정참여,코칭,정보공유,관심표출 등 5가지 하위차원으로 구성되어 있다.확

인요인 분석결과 χ2=618.562, df=152, p=.000, CMIN/DF=4.096 RMR=.067,

GFI=.845,AGFI=.786NFI=.929,IFI=.945,TLI=.932,CFI=.945,RMSEA=.094로

나타나 χ2통계량은 모델선정기준을 충족하지 못하고 있고 GFI와 AGFI도 기준치

에 미달하지만 NFI,IFI,TLI,CFI지수 모두가 0.9이상을 보이고 있어 모델적합

도는 수용 가능한 수준으로 평가할 수 있다.그리고 표준화된 회귀계수는 모두

0.7이상이고,개념신뢰도는 모두 0.8이상으로 나타났으며,AVE도 모두 0.6이상으

로 나타나 집중타당도와 판별타당도를 확보하고 있다.

<표 Ⅳ-3>조절변수(임파워링 리더행동)의 확인요인분석

요인명

분석

항목

수

최종

항목

수
변수

표준화된

회귀계수

측정

오차
C.R. SMC

Cronb

ach’s

alpha

개념

신뢰

도

AVE

솔선

수범
4 4

empo1 0.898 0.383 0.807

.950 .915 .730
empo2 0.872 0.423 24.224 0.760

empo3 0.942 0.219 30.057 0.888

empo4 0.941 0.210 29.675 0.885

의사

결정

참여

4 4

empo5 0.854 0.430 0.730

.930 .886 .660
empo6 0.910 0.280 24.344 0.828

empo7 0.887 0.397 23.521 0.787

empo8 0.874 0.497 18.397 0.764

코칭 4 4

empo9 0.868 0.400 0.754

.927 .873 .632
empo10 0.804 0.585 22.148 0.646

empo11 0.906 0.299 24.539 0.821

empo12 0.858 0.437 21.920 0.736

정보

공유
4 4

empo13 0.912 0.253 0.832

.931 .886 .660
empo14 0.889 0.318 24.739 0.791

empo15 0.840 0.487 21.538 0.706

empo16 0.822 0.486 21.050 0.676

관심

표출
4 4

empo17 0.875 0.465 0.766

.943 .893 .676
empo18 0.921 0.316 25.788 0.849

empo19 0.914 0.327 25.353 0.836

empo20 0.884 0.440 23.572 0.782

χ2=618.562,df=152,p=.000,CMIN/DF=4.096,RMR=.067,GFI=.845,AGFI=.786

NFI=.929,IFI=.945,TLI=.932,CFI=.945,RMSEA=.094
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2.변수간 상관관계

<표 Ⅳ-4>는 기본심리욕구와 목표지향성 및 내적직무동기와 결과변수(주관

적 경력성공,적응성과)요인간의 관련성과 방향성을 알아보기 위해 변수들 간의

상관계수를 산출한 결과이다.아래의 <표 Ⅳ-4>를 구체적으로 살펴보면,기본심

리욕구의 요인간 상관관계를 살펴보면 유능성과 관계성은 강한 정적상관을 보였

으며(r=.657,p<.01),자율성과 유능성(r=.287,p<.01)및 자율성과 관계성(r=.228,

p<.01)간에 정적관계를 보였다.

그리고 기본심리욕구의 하위요인인 자율성은 학습목표지향성에 정(+)의 상관

(r=.227,p<.01)을 보였으나,증명목표지향성(r=.050,p>.05)에는 관계가 없는 것으

로 나타났고,회피목표지향성(r=-.386,p<.01)에는 부(-)의 상관을 나타났다.유능

성은 학습목표지향성(r=.516,p<.01)과 증명목표지형성(r=.496,p<.01)에 유의한

정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타냈으나,회피목표지향성(r=-.205,p<.01)에

는 부(-)적 상관을 나타났다.관계성은 학습목표지향성(r=.368,p<.01),증명목표

지향성(r=.340,p<.01)에 유의한 정(+)의 상관이 있는 것으로 나타났고 증명목표

지향성(r=-.124,p<.01)에는 유의한 부(-)의 상관이 있는 것으로 나타났다.

학습목표지향성은 주관적 경력성공(r=.400, p<.01), 내적직무동기(r=.540,

p<.01)와 적응성과(r=.592,p<.01)에 유의한 정(+)의 상관관계를 나타났다.그리고

증명목표지향성은 주관적 경력성공(r=.481,p<.01),내적직무동기(r=.426,p<.01)와

적응성과(r=.428,p<.01)에 유의한 정(+)의 상관관계를 나타났다.그러나 회피목표

지향성은 주관적 경력성공(r=.003,p>.05)에는 상관관계가 없는 것으로 나타났으

며,내적직무동기(r=-.141,p<.01)와 적응성과(r=-.240,p<.01)에 유의한 부(-)의

상관관계를 나타내었다.이러한 결과를 보면 본 연구의 주 관심 변수인 기본심리

욕구와 목표지향성 및 결과변수의 관계에서 구조적 영향관계를 미치고 있음을

알 수 있다.
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<표 Ⅳ-4>변수간 상관관계

자율성 유능성 관계성
학습
목표

증명
목표

회피
목표

경력
성공

내적
동기

적응
성과

임파
워링

자율성 1

유능성 .287** 1

관계성 .228** .657** 1

학습목표 .227** .516** .368** 1

증명목표 .050 .496** .340** .498** 1

회피목표 -.386** -.205** -.124* -.222** .025 1

경력성공 .211
**

.622
**

.510
**

.400
**

.481
**

.010 1

내적동기 .317
**

.498
**

.460
**

.542
**

.426
**
-.141

**
.420

**
1

적응성과 .247
**

.696
**

.536
**

.592
**

.428
**
-.240

**
.463

**
.452

**
1

임파워링 .396
**

.282
**

.375
**

.326
**

.190
**

-.138
*
.321

**
.489

**
.220

**
1

Mean 4.3270 4.6391 5.0546 4.7172 4.7895 3.5805 4.3985 5.3266 4.5769 4.9776

SD 1.19840 .85426 .92041 1.03006 1.06120 1.29566 1.14309 .91153 .90876 1.11625

주)**.p<.01*.p<.05

3.연구가설의 검증

1)최적구조모형 검증

연구가설을 검증하기 위해 설정한 연구모형을 분석한 결과만을 가지고 최적모

형이라는 결론을 내리기에는 무리가 있다.비단 이 연구모형이 우수한 적합성을

보이더라도 연구모형을 대체할 수 있는 다른 모형이 더 낳은 부합치를 보일 수

있는 만큼,연구모형이 다른 경쟁모형들과 비교해 최선의 모형인지를 평가하여야

한다.최적구조모형을 도출하는 위한 방법으로 구조방정식 모델을 이용한 단계적

χ2검증을 실시하였다.

단계적 χ2검증 절차는 미지수를 적게 설정한 모델과 많게 설정한 모델 간 증분
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χ2값이 유의하면 미지수를 많게 설정한 모델이 지지되고,증분 χ2값이 유의하지

않으면 미지수를 적게 설정한 모델이 간명 모델로 지지된다.주의할 점은 χ
2
검증

은 표본크기 및 다변량 정상분포의 가정에 민감하기 때문에 표본크기가 크고 측

정변수가 많을 때는 표본과 재생 공분산 행렬 간에 약간의 차이만 있어도 χ2값

이 유의하게 나타날 수 있다는 것이다.따라서 공분산 구조분석의 여러 부합치를

고려하여 판단하여야 한다.특히 표준부합치(NFI:normedfitindex)는 이론모형의

χ2값과 모든 측정변수들이 독립적이라고 가정하는 독립모델의 χ2값을 비교한 것

으로서,표본 크기나 자유도에 영향을 받지 않기 때문에 중요하다(김성훈·강영순,

2011).

(1)가설화된 연구모형

연구모형이 모델적합도는 비교적 적합한 것으로 나타났다(χ2=1,691.803,df=847,

CMIN/DF=1.997, RMR=.075, GFI=.820, AGFI=.790, NFI=.877, IFI=.934,

TLI=.926,CFI=.934,RMSEA=.054).표준 χ
2
값을 보면 1.997로 양호하며,주요

적합도 지수에 있어 GFI와 AGFI및 NFI값이 기준에 조금 미달하지만,

IIFI=.934,TLI=.926,CFI=.934가 모두 0.9이상으로 기준치를 상회하고 있으며,

RMSEA=.054로 0.1이하의 기준치를 충족하고 있는 것으로 나타났다.

[그림 Ⅳ-1]가설화된 연구모형
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(2)경쟁모형

경쟁모형1은 가설화된 연구모형에서 목표지향성과 내적직무동기간의 경로를

제한한 모형이다. 이모형의 적합도를 살펴보면 χ2=1,739.774, df=850,

CMIN/DF=2.047, RMR=.082, GFI=.816, AGFI=.786, NFI=.873, IFI=.931,

TLI=.923,CFI=.930,RMSEA=.055이다.주요 적합도 지수에 있어 GFI와 AGFI

및 NFI값이 기준에 조금 미달하지만,IIF,TLI,CFI,RMSEA 등이 모두 기준치

를 충족하고 있는 것으로 나타났다.하지만 가설화된 연구모형과 비교해보면 경

쟁모형1(Δχ
2
=47.971,Δd.f.=3,p<.01)은 가설화된 연구모형보다 적합도가 떨어진다

고 볼 수 있다.

[그림 Ⅳ-2]경쟁모형

(3)모델간 비교 종합

본 연구의 단계적 χ2검증을 통해 최적 모형을 제시하기 위한 절차는 다음과 같

다.먼저 첫 번째 단계로 가설화된 연구모형과 경쟁모형을 비교하였다.경쟁모형

은 연구모형에서 목표지향성과 내적직무동기간의 경로를 제거한 것이다.두 모형

을 비교한 결과 자유도 3에서 χ2변화량(47.971)이 유의한 것으로 나타나 미지수

를 많게 설정한 가설화된 연구모형이 우수한 모형으로 지지되었다.
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<표 Ⅳ-5>최적구조모형 검증

모형 χ2 df p GFI NFI CFI RMR

연구모형 1,691.803 847 p<.001 .820 .877 .934 .075

경쟁모형 1,739.774 850 p<.001 .816 .873 .930 .082

단계적 χ
2
검증 지지모형

경쟁모형-

연구모형
47.971 3 p<.01 연구모형

경쟁모형1:연구모형에 목표지향성 → 내적직무동기 경로 제거

2)모형의 경로분석

가설검증을 위해 AMOS를 이용하여 경로분석을 실시하였다.분석을 위해 투입

된 외생변수는 자율성,유능성,관계성이며,내생변수는 학습목표지향성,증명목

표지향성,회피목표지향성,내적직무동기,주관적 경력성공,적응성과이다.

[그림 Ⅳ-3]은 연구모형에서 구성개념간 표준화된 경로계수 값을 보여주고 있

다.자율성과 관계성은 유능성과 인과관계가 있다.자율성과 유능성은 목표지향

성(학습목표지향성,증명목표지향성,회피목표지향성)모두와 영향관계가 있으며,

관계성은 목표지향성(학습목표지향성,증명목표지향성,회피목표지향성)모두와

영향관계가 없는 것으로 나타났다.그리고 기본심리욕구(자율성,유능성,관계성)

는 내적직무동기와 인과관계가 있는 것으로 나타났다.그리고 목표지향성 중 학

습목표지향성은 주관적 경력성공과 내적직무동기와 영향관계가 있으나,적응성과

와는 관계가 없는 것으로 나타났다.증명목표지향성은 주관적 경력성공과 인과관

계가 있으나 적응성과와 내적직무동기와는 인과관계가 없는 것으로 나타났다.회

피목표지향성은 주관적 경력성공에 영향을 미치나,적응성과와 내적직무동기에는

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.또한 내적직무동기는 주관적 경력성공과

적응성과에 모두 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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[그림 Ⅳ-3]기본심리욕구와 목표지향성,결과변수간의 경로도

주)**.p<.01,*.p<.05,( )은 표준회귀계수.

3)기본심리욕구간 관계 검증

기본심리욕구간의 관계에서 자율성과 관계성은 유능성에 영향을 미칠 것이라

는 가설을 검증을 한 결과 <표 Ⅳ-6>와 같다.기본심리욕구관계에서 자율성과

관계성은 유능성에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 연구 가설은 모두 채택

되었다.구체적인 정보는 <표 Ⅳ-6>에 제시된 바와 같다.

<표 Ⅳ-6>기본심리욕구간 관계

가설 경로명
표준화

계수

회귀

계수
S.E C.R P

채택

여부

H1-1 자율성 → 유능성 .171 .125 .032 3.866 .000 채택

H1-2 관계성 → 유능성 .653 .642 .059 10.847 .000 채택
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자율성은 유능성에 정(+)의 영향을 미치고 있다(C.R.=3.866,p<.01).자율성이

높은 사람은 유능성이 수준도 높게 나타나고 있음을 의미한다.그리고 관계성이

유능성에 유의한 정(+)의 영향을 미치고 있다(C.R.=10.847,p<.01).관계성은 유능

성에 매우 높은 영향관계가 있음을 검증해주고 있다.조직구성원이 관계성 지각

이 높은 사람은 유능성에도 높게 지각하는 것을 알 수 있었다.이는 Ryan·

Deci(2000)및 다른 선행연구와 동일한 결과이다.인간의 기본심리욕구내에서도

영향력을 달리하고 있으며,자율성과 관계성이 증가할수록 유능성에 대한 지각이

높을 것이라는 연구 가설을 확인하였다.따라서 가설1은 모두 채택되었다.

4)기본심리욕구와 목표지향성의 관계 검증

기본심리욕구가 목표지향성(학습목표지향성,증명목표지향성,회피목표지향성)

에 영향을 미칠 것이라는 가설을 검증을 한 결과 <표 Ⅳ-7>와 같다.기본심리욕

구가 목표지향성에 일부 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 연구 가설은 부분

채택되었다.구체적인 정보는 <표 Ⅳ-7>에 제시된 바와 같다.

<표 Ⅳ-7>기본심리욕구와 목표지향성의 관계

가설 경로명
표준화

계수

회귀

계수
S.E C.R P

채택

여부

H2-1 자율성 → 학습목표지향성 .088 .078 .047 1.646 .100 기각

H2-2 자율성 → 증명목표지향성 -.104 -.095 .051 -1.850 .064 기각

H2-3 자율성 → 회피목표지향성 -.390 -.358 .059 -6.079 .000 채택

H3-1 유능성 → 학습목표지향성 .487 .589 .096 6.111 .000 채택

H3-2 유능성 → 증명목표지향성 .528 .656 .106 6.180 .000 채택

H3-3 유능성 → 회피목표지향성 -.133 -.167 .097 -1.710 .087 기각

H4-1 관계성 → 학습목표지향성 .050 .059 .084 .708 .479 기각

H4-2 관계성 → 증명목표지향성 .014 .017 .091 .188 .851 기각

H4-3 관계성 → 회피목표지향성 .059 .072 .093 .775 .438 기각
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첫째,기본심리욕구 중 자율성은 학습목표지향성에 유의미한 영향을 미치지 않

았다(C.R.=1.646,p=0.100).그러나 통계적으로는 유의미한 영향을 미치지는 않았

지만 유의수준을 확장하여(p<.1)보면 자율성이 학습목표지향성에 영향 관계를

나타내고 있다.그리고 증명목표지향성이 검증결과에서도 가설은 기각되었다

(C.R.=-1.850,p<.1).오히려 자율성이 증명목표지향성에 부(-)의 영향을 미치고

있는 것으로 나타났다.증명목표지향성은 자신의 능력에 대해 호의적인 평가를

얻기 위한 행동이다.그런데 자신의 가치와 흥미에 자신의 행동을 조절하는 자율

성이 증명목표지향성에 영향을 미칠 것이라는 가설의 기대와는 다르게 증명되었

다.이는 자율성이 타인에게 끌려가지 않겠다는 내적동기의 발현이므로 자율성을

높게 지각하는 사람은 타인에 의해 호의적 평가를 위한 행동을 추구하지 않는

것으로 추론된다.한편 자율성이 회피목표지향성에는 부(-)의 영향 관계를 미치

고 있어(C.R.=-6.079,p<.01)가설은 검증 되었다.이는 자기 주도적이고 자발적

인 자율성이 높은 사람은 자신에게 닥친 부정적인 평가를 두려워 피하려고 하지

않을 것임을 나타내고 있다.자율성이 회피목표지향성에 부(-)의 영향을 미칠 것

이라는 연구가설을 지지하고 있다.이로서 가설 2는 부분 채택되었다.

둘째,유능성 정도는 학습목표지향성에 정(+)의 영향을 미치고 있다(C.R.=6.111,

p<.01).이는 조직구성원이 유능성 정도가 클수록 학습목표지향성의 지각 수준도

커지고 있음을 의미한다.그리고 유능성이 증명목표지향성에도 정(+)의 영향을

미치고 있다(C.R.=6.180,p<.01).유능성이 정도가 높으면 증명목표지향성의 지각

수준도 높음을 의미한다.또한 유능성이 회피목표지향성에는 유의미하게 부(-)의

영향을 미치고 있지는 않았다(C.R.=-1.710,p=0.087).그렇지만 통계적으로는 유의

미한 영향을 미치지는 않았지만,유의수준을 확장하면(p<.1)유능성이 회피목표

지향성과 영향을 관계를 나타낸다.즉,조직구성원이 유능성을 높게 지각할수록

회피목표지향성은 낮아질 수 있을 것이다.따라서 유능성이 목표지향성에 영향을

미칠 것이라는 가설 3은 부분 채택되었다.

셋째,관계성 지각이 학습목표지향성에는(C.R.=.708,p=.479)유의하지 않았다.

그리고 증명목표지향성에(C.R.=.188,p=.851)도 영향관계가 없었으며,회피목표지

향성(C.R=.775,p=.438)에도 영향을 미치지 않았다.관계성은 목표지향성에 모두

유의하지 않은 것으로 나타났다.따라서 가설 4는 모두 기각 되었다.
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5)기본심리욕구와 내적직무동기의 관계 검증

기본심리욕구(자율성,유능성,관계성)가 내적직무동기에 영향을 미칠 것이라는

가설을 검증을 한 결과 <표 Ⅳ-8>와 같다.기본심리욕구가 내적직무동기에 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타나 연구 가설은 모두 채택되었다.구체적인 정보는

<표 Ⅳ-8>에 제시된 바와 같다.

<표 Ⅳ-8>기본심리욕구와 내적직무동기의 관계

가설 경로명
표준화

계수

회귀

계수
S.E C.R P

채택

여부

H5-1 자율성 → 내적직무동기 .112 .077 .025 3.028 .002 채택

H5-2 유능성 → 내적직무동기 .411 .385 .065 5.913 .000 채택

H5-3 관계성 → 내적직무동기 .200 .184 .044 4.207 .000 채택

기본심리욕구 중 자율성은 내적직무동기에 정(+)의 영향을 미치고 있다

(C.R.=3.028,p<.05).이는 조직구성원이 자율성을 높게 지각할수록 내적직무동기

의 지각 수준도 커지고 있음을 의미한다.그리고 유능성도 내적직무동기에 통계

적으로 유의한 영향을 미치고 있다(C.R.=5.913,p<.01).유능성이 정도가 높으면

내적직무동기의 지각 수준도 높아짐을 의미한다.또한 관계성도 내적직무동기에

유의한 정(+)의 영향을 미치고 있다(C.R.=4.207,p<.01).이는 조직구성원이 관계

성을 높게 지각할수록 내적직무동기 수준도 높아짐을 의미한다.이로서 기본심리

욕구와 목표지향성에 영향을 미칠 것이라는 가설 5는 모두 채택되었다.

6)목표지향성과 내적직무동기의 관계 검증

목표지향성(학습목표지향성,증명목표지향성,회피목표지향성)이 내적직무동기

에 영향을 미칠 것이라는 가설을 검증을 한 결과 <표 Ⅳ-9>와 같다.목표지향성

이 내적직무동기에 일부 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 연구 가설은 부분
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채택되었다.구체적인 정보는 <표 Ⅳ-9>에 제시된 바와 같다.

<표 Ⅳ-9>목표지향성과 내적직무동기의 관계

가설 경로명
표준화

계수

회귀

계수
S.E C.R P

채택

여부

H6-1 학습목표지향성→내적직무동기 .476 .370 .063 5.855 .000 채택

H6-2 증명목표지향성→내적직무동기 .071 .054 .057 .940 .347 기각

H6-3 회피목표지향성→내적직무동기 .028 .021 .045 .466 .642 기각

목표지향성 중 학습목표지향성은 내적직무동기에 통계적으로 유의한 영향을

미치고 있다(C.R.=5.855,p<.01).이는 학습목표지향성을 높게 지각할수록 내적직

무동기의 지각 수준도 높아지고 있음을 의미한다.그리나 증명목표지향성은 내적

직무동기에는 영향을 미치지 않고 있다(C.R.=.940,p=.347).또한 회피목표지향성

이 내적직무동기에도 영향을 미치지 않았다(C.R.=.466,p=642).목표지향성 중 학

습목표지향성만이 내적직무동기에 영향을 미치는 것으로 확인되었다.이로서 목

표지향성이 내적직무동기에 영향을 미칠 것이라는 가설 6은 부분 채택되었다.

7)목표지향성과 결과변수의 관계 검증

목표지향성이 결과변수(주관적 경력성공,적응성과)에 영향을 미칠 것이라는

가설을 검증을 한 결과 <표 Ⅳ-10>과 같다.목표지향성이 결과변수에 일부 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타나 가설은 부분 채택되었다.구체적인 정보는 <표

Ⅳ-10>에 제시된 바와 같다.
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<표 Ⅳ-10>목표지향성과 결과변수의 관계

가설 경로명
표준화

계수

회귀

계수
S.E C.R P

채택

여부

H7-1 학습목표지향성→주관적 경력성공 -.436 -.483 .145 -3.324 .000 기각

H7-2 학습목표지향성→적응성과 -.091 -.082 .106 -.776 .438 기각

H8-1 증명목표지향성→주관적 경력성공 .183 .197 .097 2.021 .043 채택

H8-2 증명목표지향성→적응성과 .009 .008 .071 .113 .910 기각

H9-1 회피목표지향성→주관적 경력성공 .141 .152 .073 2.072 .038 기각

H9-2 회피목표지향성→적응성과 -.060 -.052 .054 -.976 .329 기각

첫째,학습목표지향성은 주관적 경력성공에 영향을 미치지 않았다(C.R.=-3.324,

p<.01).오히려 부(-)의 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다.그리고 학습목표지

향성이 적응성과에도 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않고 있었다(C.R.=-.776,

p=438).학습목표지향성이 클수록 주관적 경력성공과 적응성과에 긍정적인 영향

을 미칠 것이라는 가설 7은 모두 기각되었다.이와 같은 결과는 가설 6에서 학습

목표지향성이 내적직무동기에 영향을 미치고 있음을 확인하였다.따라서 이는 학

습목표지향성이 바로 결과변수에 영향을 미치기 보다는 내적직무동기를 매개하

여 주관적 경력성공과 적응성과에 영향을 미치고 있음을 추론해 볼 수 있다.

둘째,증명목표지향성은 주관적 경력성공에 정(+)의 영향(C.R.=2.021,p<.05)을

미치고 있다.이는 증명목표지향성이 높을수록 경력성공에 대한 지각수준도 커지

고 있음을 의미한다. 그러나 증명목표지향성이 적응성과에 미치는 영향

(C.R.=.113, p<.910)은 유의하지 않았다.증명목표지향성 지각이 조직구성원의

적응성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설은 기각 되었다.이로서 증명목

표지향성이 결과변수에 영향을 미칠 것이라는 가설 8은 부분 채택되었다.

셋째,회피목표지향성은 주관적 경력성공에 정(+)의 영향(C.R.=2.072,p<.05)을

미치고 있었다.이는 가설의 추론과는 다른 결과이다.가설은 기각되었다.이와

같은 결과는 조직생활에 있어 어려운 직무의 회피를 통해 과업을 수행하지 않은

것도 실패 경험을 지각하지 않는 것으로서 자신의 경력에 도움을 주는 것으로

느끼고 있음을 추정할 수 있다.그리고 회피목표지향성이 적응성과에는 영향을
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미치지 않았다(C.R.=-.976,p=.329).따라서 회피목표지향성이 결과변수에 영향을

미칠 것이라는 가설 9는 모두 기각 되었다.

8)내적직무동기와 결과변수의 관계 검증

내적직무동기가 결과변수(주관적 경력성공,적응성과)에 영향을 미칠 것이라는

가설을 검증한 결과 <표 Ⅳ-11>과 같다.내적직무동기는 결과변수에 모두 유의

한 영향을 미치는 것으로 확인되었다.연구가설은 모두 채택되었다.구체적인 정

보는 <표 Ⅳ-11>에 제시된 바와 같다.

<표 Ⅳ-11>내적직무동기와 결과변수의 관계

가설 경로명
표준화

계수

회귀

계수
S.E C.R P

채택

여부

H10-1 내적직무동기→주관적 경력성공 .917 1.310 .200 6.545 .000 채택

H10-2 내적직무동기 → 적응성과 .824 .958 .149 6.419 .000 채택

첫째,내적직무동기는 주관적 경력성공에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설은

채택(C.R.=6.545,p<.01)되었다.내적직무동기가 높은 조직구성원은 주관적 경력

성공에 긍정적 상관이 있음을 추정할 수 있다.

둘째,내적직무동기는 적응성과에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치고

있다(C.R.=6.419,p<.01).이는 조직구성원이 내적직무동기의 정도가 클수록 적응

성과의 지각 수준도 높아지고 있음을 의미한다.따라서 내적직무동기가 결과변수

에 영향을 미칠 것이라는 가설 10은 모두 채택되었다.

9)상사의 임파워링 리더행동의 조절효과 검증

기본심리욕구와 목표지향성간에 조절효과를 분석하기 위해서 AMOS구조방정

식을 이용한 다집단 분석기법(multi-groupanalysis)을 이용하여 집단 간 차이
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확인을 통해 조절효과의 존재 유무를 검증하였다.다집단 분석은 각 집단 모형에

대해 경로계수,분산,오차를 동일하게 제약했을 대 가정된 모델이 각 집단의 데

이터에 동시에 적합한지를 테스트하는 방법이다.

본 연구에서는 조절효과를 검증하기 위하여 상사의 임파워링 리더행동의 5가

지 하위차원(솔선수범,의사결정,코칭,정보공유,관심표출)과 이를 모두 포함한

전반적 임파워링 리더행동 각각을 평균값을 기준으로 높은 집단과 낮은 집단으

로 구분하고,비제약모델과 제약모델을 설정한 다음 모델 비교를 통해 조절효과

유무를 판단하였다.조절효과 결과 p<.05이면 귀무가설(조절효과가 없다.)을 기각

하고 연구가설을 채택(조절효과가 있다.)한다는 의미이다.

조절효과 검정결과는 <표 Ⅳ-12>와 같이 제시하였다.5가지 하위 차원을 포괄

한 전반적 상사의 임파워링 리더행동은 기본심리욕구와 목표지향성과의 관계에

서 조절역할을 할 것이라는 가설 10을 검증한 결과 p=.003로 조절효과 있는 것으

로 나타났다.이는 상사의 임파워링 리더행동에 대한 지각이 높은 조직구성원들

은 낮은 조직구성원에 비해 기본심리욕구가 목표지향성에 미치는 영향이 더 크

다는 것을 의미한다.

구체적으로 상사의 임파워링 리더행위의 5가지의 하위차원에서 임파워링 리더

행동의 조절효과를 살펴보면 솔선수범 p<.001이고,의사결정참여 p<.001이며,코

칭은 p<.001이고,관심표출은 p=.016로 조절효과가 있음이 입증되었다.하지만 정

보공유(p=.290)는 조절효과가 나타나지 않았다.따라서 가설 11은 부분채택 되었

다.
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<표 Ⅳ-12>상사의 임파워링 리더행동 조절효과 검정결과

가설 모델비교 모델 χ2 df Δχ2 P
집단

수
집단

채택

여부

H11
임파워링

전체

1 3,006.601 1,696
48.531 .003

165 고
채택

2 3,055.132 1,721 183 저

H11-1 솔선수범
1 3,002.160 1,698

65.150 .000
163 고

채택
2 3,067.310 1,723 185 저

H11-2
의사결정

참여

1 3,010.144 1,696
64.342 .000

165 고
채택

2 3,074.486 1,721 183 저

H11-3 코칭
1 3,031.886 1,696

55.376 .000
172 고

채택
2 3,087.262 1,721 176 저

H11-4 정보공유
1 3,062.798 1,698

28.396 .290
173 고

기각
2 3,091.194 1,723 175 저

H11-5 관심표출
1 3,084.474 1,696

42.543 .016
177 고

채택
2 3,127.017 1,721 171 저

전반적인 상사의 임파워링 리더행동 조절효과의 기본심리욕구 하위차원별로

각각에 대한 분석결과의 차이는 <표 Ⅳ-13>와 같다.자율성이 회피목표지향성에

높게 지각하는 집단(C.R.=-4.933,p<.01)이 낮게 지각하는 집단(C.R.=-2.460,

p<.05)에 비해 상사의 임파워링 리더행동이 미치는 영향이 더 큰 것으로 나타났

다.이는 상사의 임파워링 리더행동을 높게 지각하는 조직구성원은 부정적인 평

가를 피하지 않고 직무에 대해 부정적 정서를 덜 보일 것으로 예측된다.

상사의 임파워링 리더행동을 유능성과 학습목표 지향성간의 관계에서는 높게

지각하는 집단(C.R.=4.339,p<.01)과 낮게 지각하는 집단(C.R.=4.237,p<.01)간에

는 차이가 없는 것으로 나타났다.그리고 유능성이 증명목표지향성에 미치는 영

향에 있어서도 리더행동을 높게 지각하는 집단(C.R.=4.497,p<.01)보다 낮게 지각

하는 집단(C.R.=4.047,p<.01)의 영향 차이는 미미한 것으로 나타났다.이는 유능

성을 높게 지각하는 조직구성원은 상사의 임파워링에 관계없이 조직과 자신을

위해 학습하고,좋은 성과를 보여주려고 노력하고 있음을 의미한다.

유능성과 내적직무동기와의 관계에서 상사의 임파워링 리더십을 높게 지각하

는 집단(C.R.=5.252,p<.01)이 낮게 지각하는 집단(C.R.=3.412,p<.01)보다 유능

성이 내적직무동기에 더 많은 영향을 미치고 있었다.이는 상사의 임파워링 지각
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수준이 높을수록 지속적 동기부여를 자극하여 더 높은 목표달성을 가져 올 것이

라는 것을 예측할 수 있다.즉 상사의 임파워링에 대해 지각 수준이 높을수록 유

능성이 증대되어 내적직무동기에 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

<표 Ⅳ-13>상사의 임파워링 리더행동 조절효과 경로계수

전체

고집단 저집단

표준화

계수
C.R. P

표준화

계수
C.R. P

자율성→학습목표지향성 .062 .824 .410 -.018 -.228 .819

자율성→증명목표지향성 -.174 -2.193 .028 -.127 -1.520 .129

자율성→회피목표지향성 -.527 -4.933 .000 -.211 -2.460 .014

유능성→학습목표지향성 .491 4.339 .000 .489 4.237 .000

유능성→증명목표지향성 .528 4.497 .000 .503 4.047 .000

유능성→회피목표지향성 -.171 -1.579 .114 -.163 -1.498 .134

관계성→학습목표지향성 .085 .828 .407 -.048 -.483 .629

관계성→증명목표지향성 .089 .841 .401 -.110 -1.046 .296

관계성→회피목표지향성 .186 1.693 .091 .012 .119 .905

자율성→내적직무동기 .250 3.435 .000 .053 1.315 .189

유능성→내적직무동기 .624 5.252 .000 .333 3.412 .000

관계성→내적직무동기 .095 1.246 .213 .178 2.822 .005

<표 Ⅳ-14>는 상사의 임파워링 리더행위의 5가지 하위 차원 중 솔선수범 항

목에 대해 세부적으로 조절효과를 분석하였다.조직구성원에 대해 상사의 솔선수

범행동에 대해 자율성과 회피목표지향성의 관계에서 지각이 높은 집단

(C.R.=-4.403,p<.01)과 낮은 집단(C.R.=-3.452,p<.01)사이에서 리더의 솔선수범

행동은 고 집단에서 보다 조금 더 영향을 미치는 것으로 분석되었다.또한 유능

성이 학습목표지향성에 대해서는 높은 집단(C.R.=4.724,p<.01)이 낮은 집단

(C.R.=3.781,p<.01)보다 조금 더 높게 영향을 미치고 있었다.그리고 유능성이

증명목표지향성과 관련해서 높은 집단(C.R.=5.022, p<.01)보다 낮은 집단

(C.R.=2.965,p<.05)보다 더 큰 차이는 나타내고 있다.유능성이 내적직무동기와

관련해서는 높은 집단(C.R.=5.198,p<.01)이 낮은 집단(C.R.=3.565,p<.01)보다 더
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큰 차이를 보였다.그리고 리더의 솔선수범 행동이 낮은 집단에서는 관계성이 내

적직무동기에 영향(C.R.=2.796,p<.01)을 미쳤으나,고 집단에서는 영향을 미치지

않았다(C.R.=.399,p=.399).또한 고 집단에서는 자율성이 내적직무동기에 영향

(C.R.=3.499,p<.01)을 미쳤으나,저 집단에서는 영향을 미치지 않는 것으로 나타

났다(C.R.=.596,p=.115).전반적으로 리더의 솔선수범 행동을 높게 지각하는 조직

구성원들이 기본심리욕구와 목표지향성 및 내적직무동기 사이에서 더 큰 영향을

미치고 있었다.

<표 Ⅳ-14>솔선수범 조절효과 경로계수

전체

고집단 저집단

표준화
계수

C.R. P
표준화
계수

C.R. P

자율성→학습목표지향성 .024 .324 .746 .067 .870 .384

자율성→증명목표지향성 -.187 -2.402 .016 -.059 -.719 .472

자율성→회피목표지향성 -.441 -4.403 .000 -.300 -3.452 .000

유능성→학습목표지향성 .621 4.724 .000 .427 3.781 .000

유능성→증명목표지향성 .679 5.022 .000 .353 2.965 .003

유능성→회피목표지향성 -.237 -1.855 .064 -.076 -.701 .483

관계성→학습목표지향성 -.032 -.283 .777 .031 .315 .753

관계성→증명목표지향성 -.017 -.146 .884 .018 .171 .864

관계성→회피목표지향성 .156 1.248 .212 .010 .104 .918

자율성→내적직무동기 .270 3.499 .000 .049 1.576 .115

유능성→내적직무동기 .785 5.198 .000 .278 3.565 .000

관계성→내적직무동기 .079 .843 .399 .129 2.796 .005

<표 Ⅳ-15>는 상사의 임파워링 리더행위의 5가지 하위 차원 중 의사결정참여

항목에 대해 세부적으로 조절효과를 분석하였다.먼저 조직구성원의 의사결정 참

여를 권장하는 리더행동에 대해 자율성 지각이 높은 집단(C.R.=-4.607,p<.01)이

낮은 집단(C.R.=-1.697,p<.01)보다 회피목표지향성에 더 큰 영향을 미쳤다.이는

리더의 의사결정 참여를 권장하는 경우 자율성이 회피목표지향성에 미치는 영향

은 고 집단에서 더 크게 영향을 미치는 것으로 분석되었다.유능성이 학습목표지
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향성에 대해서는 높은 집단(C.R.=4.198,p<.01)과 낮은 집단(C.R.=4.508,p<.01)이

그다지 차이가 없었다. 유능성이 증명목표지향성과 관련해서 높은 집단

(C.R.=4.778,p<.01)과 낮은 집단(C.R.=3.969,p<.01)로 조금 차이가 나타났다.상

사의 의사결정참여의 조절효과에서 자율성이 내적직무동기에는 고 집단은 영향

을 미치는 것으로 확인(C.R.=3.701,p<.01)되었으나 저 집단은 영향이 없는 것

(C.R.=.977,p=.329)으로 나타났다.그리고 유능성은 고 집단(C.R.=5.295,p<.01)에

서 저 집단(C.R.=3.408,p<.01)보다 더 큰 영향관계를 미치고 있었다.관계성이

내적직무동기에서 저 집단은 영향을 미치고 있었으나(C.R.=3.036,p<.01),고 집

단에서는 영향을 미치지 않고 있었다(C.R.=.722,p=.470).

<표 Ⅳ-15>의사결정참여 조절효과 경로계수

전체

고집단 저집단

표준화
계수

C.R. P
표준화
계수

C.R. P

자율성→학습목표지향성 .062 .806 .420 -.029 -.367 .713

자율성→증명목표지향성 -.183 -2.264 .024 -.140 -1.697 .090

자율성→회피목표지향성 -.485 -4.607 .000 -.244 -2.831 .005

유능성→학습목표지향성 .470 4.198 .000 .524 4.508 .000

유능성→증명목표지향성 .575 4.778 .000 .483 3.963 .000

유능성→회피목표지향성 -.207 -1.896 .058 -.079 -.714 .475

관계성→학습목표지향성 .108 1.071 .284 -.054 -.526 .599

관계성→증명목표지향성 .074 .717 .473 -.081 -.757 .449

관계성→회피목표지향성 .151 1.402 .161 .029 .266 .790

자율성→내적직무동기 .274 3.701 .000 .032 .977 .329

유능성→내적직무동기 .626 5.295 .000 .300 3.408 .000

관계성→내적직무동기 .054 .722 .470 .183 3.036 .002

<표 Ⅳ-16>는 상사의 임파워링 리더행위의 5가지 하위 차원 중 코칭 항목에

대해 세부적으로 조절효과를 분석하였다.조직구성원에 대해 상사의 코칭행동에

대해 자율성과 회피목표지향성의 관계에서 지각이 높은 집단(C.R.=-.4856,p<.01)

과 낮은 집단(C.R.=-3.017,p<.01)로 리더의 코칭행동은 고 집단에서 보다 더 큰
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영향을 미치는 것으로 분석되었다.유능성이 학습목표지향성에 대해서는 높은 집

단(C.R.=4.788,p<.01)과 낮은 집단(C.R.=4.073,p<.01)은 차이가 별로 없는 것으

로 나타났다.또한 유능성이 증명목표지향성과 관련해서는 높은 집단(C.R.=4.541,

p<.01)과 낮은 집단(C.R.=4.309,p<.01)이 차이는 크게 나타나지 않고 있었다.자

율성과 내적직무동기에서 코칭의 조절효과는 고 집단에서는 영향을 미치고

(C.R.=3.601,p<.01)있었으나,저 집단에서는 영향을 미치지 않았다(C.R.=1.110,

p=267).그리고 유능성은 높게 지각하는 집단(C.R.=5.461,p<.01)에서가 낮게 지

각하는 집단(C.R.=3.304,p<.01)보다 더 큰 영향을 미치고 있었다.관계성은 높은

집단에서는 영향이 없었지만(C.R.=1.528,p=.127),저 집단에서는 영향 관계가 나

타났다(C.R.=2.818,p<.01).

<표 Ⅳ-16>코칭 조절효과 경로계수

전체

고집단 저집단

표준화
계수 C.R. P

표준화
계수 C.R. P

자율성→학습목표지향성 .036 .476 .634 .017 .214 .830

자율성→증명목표지향성 -.142 -1.762 .078 -.166 -1.976 .048

자율성→회피목표지향성 -.510 -4.856 .000 -.266 -3.017 .003

유능성→학습목표지향성 .536 4.788 .000 .474 4.073 .000

유능성→증명목표지향성 .524 4.541 .000 .549 4.309 .000

유능성→회피목표지향성 -.173 -1.621 .105 -.160 -1.445 .149

관계성→학습목표지향성 .039 .380 .704 -.020 -.198 .843

관계성→증명목표지향성 .065 .602 .547 -.105 -1.004 .315

관계성→회피목표지향성 .189 1.717 .086 .010 .096 .924

자율성→내적직무동기 .248 3.601 .000 .044 1.110 .267

유능성→내적직무동기 .614 5.461 .000 .327 3.304 .000

관계성→내적직무동기 .113 1.528 .127 .176 2.818 .005

<표 Ⅳ-17>는 상사의 임파워링 리더행위의 5가지 하위 차원 중 관심표출 항

목에 대해 세부적으로 조절효과를 분석하였다.조직구성원에 대해 상사의 관심표

출에 대해 자율성과 회피목표지향성의 관계에서 지각이 높은 집단(C.R.=-5.144,
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p<.01)이 낮은 집단(C.R.=-3.043,p<.01)보다 리더의 관심표출 행동을 높게 지각

하는 집단에서 보다 더 큰 영향을 미치는 것으로 분석되었다.상사의 관심표출이

유능성과 학습목표지향서에 대해서는 높은 집단(C.R.=4.909,p<.01)이 낮은 집단

(C.R.=3.693,p<.01)보다 조금 더 영향을 받는 것으로 나타났다.유능성이 증명목

표지향성과 관련해서도 높은 집단(C.R.=4.902,p<.01)이 낮은 집단(C.R.=3.911,

p<.01)보다 조금 더 크게 영향을 미치는 것으로 분석되었다.상사의 관심표출이

자율성과 내적직무동기에 있어서는 고 집단에서는 영향관계를 나타냈으나

(C.R.=3.067,p<.01) 저 집단에서는 영향관계가 나타나지 않았다(C.R.=1.396,

p=163).유능성과 내적직무동기에 관계에서는 상사의 관심표출을 높게 지각하는

집단(C.R.=5.230,p<.01)이 낮게 지각하는 집단(C.R.=3.177,p<.01)보다 더 큰 영

향을 미치는 것으로 나타났다.관계성이 내적직무동기에서는 고 집단에서는 영향

이 미치지 않았으나(C.R.=1.137,p<.01),저 집단에서는 영향관계가 있는 것으로

나타났다(C.R.=2.700,p<.01).

<표 Ⅳ-17>관심표출 조절효과 경로계수

전체

고집단 저집단

표준화
계수

C.R. P
표준화
계수

C.R. P

자율성→학습목표지향성 .075 1.018 .309 -.007 -.085 .933

자율성→증명목표지향성 -.193 -2.463 .014 -.108 -1.278 .201

자율성→회피목표지향성 -.527 -5.144 .000 -.267 -3.043 .002

유능성→학습목표지향성 .550 4.909 .000 .441 3.693 .000

유능성→증명목표지향성 .574 4.902 .000 .501 3.911 .000

유능성→회피목표지향성 -.138 -1.318 .187 -.189 -1.699 .089

관계성→학습목표지향성 -.012 -.122 .903 .011 .104 .917

관계성→증명목표지향성 -.014 -.131 .896 -.056 -.536 .592

관계성→회피목표지향성 .145 1.348 .178 .002 .022 .982

자율성→내적직무동기 .224 3.067 .002 .046 1.396 .163

유능성→내적직무동기 .645 5.230 .000 .278 3.177 .001

관계성→내적직무동기 .088 1.137 .255 .142 2.700 .007
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지금까지의 가설 검증 결과를 간단히 요약하면 다음의 <표 Ⅳ-18>과 같다.

<표 Ⅳ-18>가설검증 결과요약

구분 경로명 C.R P 채택여부

H1
자율성 → 유능성 3.866 .000 채택

관계성 → 유능성 10.847 .000 채택

H2

자율성 → 학습목표지향성 1.646 .100 기각

자율성 → 증명목표지향성 -1.850 .064 기각

자율성 → 회피목표지향성 -6.079 .000 채택

H3

유능성 → 학습목표지향성 6.111 .000 채택

유능성 → 증명목표지향성 6.180 .000 채택

유능성 → 회피목표지향성 -1.710 .087 기각

H4

관계성 → 학습목표지향성 .708 .479 기각

관계성 → 증명목표지향성 .188 .851 기각

관계성 → 회피목표지향성 .775 .438 기각

H5

자율성 → 내적직무동기 3.028 .002 채택

유능성 → 내적직무동기 5.913 .000 채택

관계성 → 내적직무동기 4.207 .000 채택

H6

학습목표지향성 → 내적직무동기 5.855 .000 채택

증명목표지향성 → 내적직무동기 .940 .347 기각

회피목표지향성 → 내적직무동기 .466 .642 기각

H7
학습목표지향성 → 주관적 경력성공 -3.324 .000 기각

학습목표지향성 → 적응성과 -.776 .438 기각

H8
증명목표지향성 → 주관적 경력성공 2.021 .043 채택

증명목표지향성 → 적응성과 .113 .910 기각

H9
회피목표지향성 → 주관적 경력성공 2.072 .038 기각

회피목표지향성 → 적응성과 -.976 .329 기각

H10
내적직무동기 → 주관적 경력성공 6.545 .000 채택

내적직무동기 → 적응성과 6.419 .000 채택

구분 Δχ2 P 채택여부

H11

임파워링 전체 48.531 .003 채택

솔선수범 65.150 .000 채택

의사결정참여 64.342 .000 채택

코칭 55.376 .000 채택

정보공유 28.396 .290 기각

관심표출 42.543 .016 채택
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Ⅴ.결 론

1.연구결과의 요약과 시사점

본 연구는 조직구성원의 행동에 영향을 미치는 심리적 기제와 관련하여 크게

세 가지 범주에서 수행되었다.첫째,기본심리욕구의 세 가지 구성요인(자율성,

유능성,관계성)간의 선형관계를 규명하였다.둘째,독립변수인 기본심리욕구,매

개변수인 목표지향성(증명목표지향성,학습목표지향성,회피목표지향성)과 내적직

무동기,그리고 결과변수인 주관적 경력성공과 적응성과 간의 구조적 관계를 규

명하였다.셋째,기본심리욕구와 목표지향성,기본심리욕구와 내적직무동기 사이

의 임파워링 리더행동의 조절효과를 규명하였다.분석에 활용한 연구 표본은 제

주특별자치도 소재의 근로자 348명이며,인과관계 및 변수들 간의 구조적 관계를

분석하기 위한 분석 방법으로는 공분산구조분석을 실시하였다.또한 조절효과를

분석하기 위해 구조방정식모형을 활용한 다집단 분석기법을 실시하였다.분석도

구는 SPSS18.0Window와 AMOS20.0을 활용하였다.

연구가설의 검증 결과를 간단히 정리해 보면 다음과 같다.첫째,기본심리욕구

하위요인인 자율성과 관계성은 유능성에 정(+)의 영향을 미치고 있다.둘째,학습

목표지향성과 증명목표지향성에는 유능성이 정(+)의 영향을 미치고,자율성과 관

계성은 직접적 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이는 자율성과 관계성이 유

능성을 매개로 학습목표지향성과 증명목표지향성에 영향을 미치고 있음을 의미

한다.또한 회피목표지향성에는 자율성만이 부(-)의 영향을 미치고,유능성과 관

계성은 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.셋째,내적직무동기에는 자율성,유

능성,관계성이 모두 정(+)의 영향을 미치고 있다.자율성과 관계성이 내적직무동

기에 직접적 영향을 미치기도 하지만 유능성을 간접매개로 하여 내적직무동기에

영향을 미치고 있다.넷째,내적직무동기에는 학습목표지향성만이 정(+)의 영향을

미치고,증명목표지향성과 회피목표지향성은 영향을 미치지 않는 것으로 나타났

다.이는 기본심리욕구가 학습목표지향성을 간접매개로 내적직무동기에 영향을
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미치고 있음을 보여주는 것이다.다섯째,결과변수인 주관적 경력성공에는 증명

목표지향성만이 정(+)의 영향을 미치고,학습목표지향성과 회피목표지향성은 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다.또한 적응성과에는 목표지향성의 세 가지 하

위요인들이 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.여섯째,내적직무동기는 결과

변수인 주관적 경력성공과 적응성과에 정(+)의 영향을 미치고 있다.일곱째,기본

심리욕구와 목표지향성간,기본심리욕구와 내적직무동기의 관계에서 임파워링 리

더행동의 조절효과가 있는 것으로 판명되었다.특히 임파워링 리더행동의 5가지

하위요인 중 ‘정보공유’요인을 제외하고 나머지 요인들이 모두 양자 간의 관계를

조절하는 변수로 나타났다.

이러한 연구결과를 통해 몇 가지 시사점을 도출하면 다음과 같다.첫째,교육

학,심리학 분야에서 연구되어 왔던 기본심리욕구 이론을 경영조직에 도입하여

의미 있는 정보를 제공해 주고 있다.특히 기업조직의 구성원을 대상으로 기본심

리욕구간의 선형관계를 밝힘으로써 학문적,실무적으로 의미 있는 정보를 제공해

주고 있다.그동안 경영분야의 연구는 자율성에 초점을 맞추어 왔으나,본 연구

는 유능성과 관계성을 포괄하여 연구하여,자율성과 관계성이 유능성의 선행요인

임을 밝히고 있다.이는 조직구성원들의 자율성,관계성 욕구도 궁극적으로 조직

에서 자신의 유능성을 보여주기 위한 수단으로 작용하고 있음을 보여주는 것이

다.이러한 연구결과는 경영조직에서 조직구성원의 유능성 향상을 위한 노력이

매우 중요하며,유능성 향상을 위한 인적자원개발의 필요성을 논리적으로 제시해

주는 것이다.

둘째,기본심리욕구와 목표지향성의 관계를 규명하여 목표지향성에 대한 기존

연구의 범위를 확장하였다.경영학분야의 목표지향성에 대한 기존 연구는 주로

목표지향성의 선행요인으로 리더십과 같은 환경적 요인(박노윤,2009;고수일,

2011a)에 치중되어 왔으며,목표지향성을 촉진하는 심리적 요인에 대한 연구는

발표되지 않고 있다.본 연구는 생득적이면서도 개발 가능한 기본심리욕구를 선

정하여 목표지향성과의 관계를 규명한 점에서 학문적·실무적으로 여러 의미를

부여하고 있다.연구결과 유능성이 학습목표지향성과 증명목표지향성에 유일하게

정(+)의 영향을 미치고 있는데,이는 조직 환경에서 종업원들이 목표지향적 행동

을 발현시키는 요인이 유능성에 있음을 의미하는 것이다.이러한 연구결과를 기
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존의 효능감 연구와 결합하면 학문적으로 목표지향성과 관련한 심도 있는 연구

를 이끌어 낼 수 있을 것이다.

셋째,목표지향성,내적직무동기,목표지향성,주관적 경력성공 및 적응성과 간

의 관계에서 학습목표지향성과 증명목표지향성이 서로 차별적 영향을 미치고 있

다.기본심리욕구,목표지향성,내적직무동기 삼자와의 관계에서 세 가지 기본 심

리욕구는 자기결정성이론에서 강조하는 바와 같이 내적직무동기에 정(+)의 영향

을 미치지만,목표지향성을 매개로 하였을 경우 학습목표지향성만이 직무동기에

정(+)의 영향을 미치고 있다.또한 내적직무동기는 결과변수인 주관적 경력성공

과 적응성과에 정(+)의 영향을 미치고 있고,학습목표지향성은 주관적 경력성공

과 적응성과에 영향을 미치지 않고 있다.이는 학습목표지향성은 내적직무동기를

매개로 주관적 경력성공과 적응성과에 영향을 미치는 변수임을 보여주는 것이다.

그러나 증명목표지향성은 내적직무동기에 영향을 미치지 않는 반면,주관적 경력

성공에 정(+)의 영향을 미치고 있다.이상의 연구결과는 학습목표지향성과 증명

목표지향성이 주관적 경력성공과 적응성과에 차별적 영향을 미치고 있음을 보여

주는 것이다.이를 학습목표지향성과 과업수행간의 직무동기의 완전매개효과,증

명목표지향성과 과업수행간의 부분매개효과를 검증한 선행연구(김종현·강영순,

2012)와 결합하면 차별적 효과에 대한 이해의 폭을 넓힐 수 있다.즉 학습목표지

향성은 심리적 변인들을 매개로 하여 성과나 수행변수에 영향을 미치는 반면,증

명목표지향성은 성과나 수행변수에 직접적 영향을 미칠 수 있는 변수로 여겨진

다.특히 적응성과가 기업이 장기성과와 연결된 변수임을 감안하며,종업원의 단

기성과에는 증명목표지향성,장기성과에는 학습목표지향성 향상을 중요한 요인으

로 고려해볼 필요가 있다.

넷째, 조직 현장에서 조직구성원의 목표지향성과 직무동기유발에 있어서 리더

역할의 중요성을 강조하고 있다.특히 리더의 임파워링 행동의 효과를 강조하고

있다.연구결과 상사의 임파워링 행동을 높게 지각하는 부하일수록 기본심리욕구

가 목표지향성 및 내적직무동기에 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다.이는

기본심리욕구가 목표지향성 및 내적직무동기로 발현되는 과정에서 리더 역할의

중요성을 강조하는 것이다.특히 솔선수범,코칭,부하에 대한 관심표출,의사결

정에 부하의 참여 등의 리더 행동은 양자의 관계를 더욱 강화시키고 있다.본 연
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구는 그간의 목표지향성 및 직무동기의 선행요인으로 리더십 연구에서 확장하여

부하의 생득적 기본심리욕구를 효과적으로 발현시키는데 있어서 리더가 어떠한

메커니즘으로 작용할 수 있는지를 보여주고 있다.

2.연구의 한계 및 제언

본 연구는 다음과 같은 한계점을 가지고 있다.첫째,임의추출방법에 의해 표

본을 측정하였다는 점과 제주특별자치도에 거주하는 종사자를 대상으로 한정된

공간을 중심으로 수행하였기 때문에 연구결과를 일반화하는데 한계가 있다.향후

에는 다양한 표본을 대상으로 분석하고 조사범위를 확장할 필요가 있다.둘째,

이 연구는 기본적으로 설문지법에 의한 실증연구이므로 동일방법편의(common

methodbias)의 문제를 안고 있다.셋째,기본심리욕구와 목표지향성의 관계는

가변적 관계이므로 상당기간 관찰을 통해 분석하는 것이 효과적이지만 본 연구

에서는 이를 반영하지 못한 횡단적 연구의 한계를 지니고 있다.

앞으로 후속연구에서는 첫째,기본 심리욕구 중 자율성과 목표지향성과의 관계

를 명확히 밝힐 필요가 있다.본 연구에서는 자율성이 유능성을 매개로 학습목표

지향성과 증명목표지향성에 영향을 미치는 것을 나타났지만,경영학 분야의 선행

연구들은 자율성을 강조하고 있다.따라서 후속 연구에는 보다 다양한 환경의 표

본을 대상으로 이를 확인해 볼 필요가 있다.둘째,학습목표지향성과 증명목표지

향성의 조직의 장기 및 단기성과에 미치는 차별적 영향을 심도 있게 연구할 필

요가 있다.본 연구는 장기성과에 영향을 미치는 적응성과와 기존 연구를 토대로

학습목표지향성은 장기성과,증명목표지향성은 단기성과와 관련이 있는 변수로

예측하고 있다.그러나 목표지향성과 장단기 성과에 작용하는 조절 혹은 매개 메

커니즘 변수에 대한 연구를 보다 정밀하게 수행할 필요가 있다.셋째,조직구성

원이 기본심리욕구와 목표지향성의 관계에서 임파워링 리더행동의 조절효과를

검증하였지만,목표지향성이 개인의 욕구 성향인 만큼 개인차에 따라 목표지향성

에 미치는 효과는 다르게 나타날 수 있을 것이다.따라서 다양한 개인특성의 조

절효과를 검토할 필요가 있을 것이다.
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