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ABSTRACT

A Study on the Mediating Effects of

Regulatory Motivation in the Relationships between

Leader Behavior and Job Performance, and Deviant Behavoir

Hyo-Jung Kim

Department of Human Resource Management

Graduate School of Business Administration

Jeju National University

Supervised By Professor Young-Soon Kang

In an environment where management related incidents unfold based on

people, and management activities are explained through the process of goal

achievement of organization members, the importance of manager's behaviors

is growing in the viewpoint of modern management. This is because goal

achievement is brought to fruition from the activities of the organization

members, and this makes manager's behaviors ever more important as it

aggregates and controls organization members' efforts as a leader of an

organization or as an executive. Specifically, managers of an organization

improves morale that contributes to the organization's goal achievement by

influencing its members, and are required of managerial behaviors that can

tap the potential of the organizational members Additionally, motivation is

also an important factor in affecting the organizational members' performance
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on duties.

The study attempts to look into the mediator effect of regulatory motivation

on the relationship between manager's behaviors and performance on duties.

The purpose of the following research is to verify the influence of manager's

behavior pertaining to job function on regulatory motivation types, and to

verify the mediator effect of regulatory motivation types in terms of the

relationship between manager's behavior types (structural and self-giving)

and performance on duties (conducts within and outside of the organizational

role and deviant behaviors). Based on literature research, existing research

results were considered, and hypothesis and thesis model were set.

Afterwards, a survey was created after going through the process of

operation definition of the factors. Evidence based analysis was conducted

based on the distributed and collected surveys. Subjects of the study were

employees of financial․insurance businesses, hotel․service businesses and

public institutions․state-owned companies located in Jeju Special

Self-Governing Province.

Collected data underwent credibility analysis in order to prove the internal

consistency of the factors that were included in the research model, and

Amos 18.0 was utilized to investigate the discriminant validity of the

regulatory motivation construct in order to verify of its validity. SPSS 18.0

program was utilized to conduct exploratory factor analysis, correlation

analysis and hypothesis verification. Additionally, in order to verify the

research hypothesis, stepwise regression analysis was conducted, and Baron

& Kenny's (1986) 3 step verification process was utilized to verify the

mediator effects. Finally, Sobel verification test was used to verify the

statistical significant of the indirect effects.

Based on the results of the research, first, in terms of the influencing

relationship between manager's behavior types (structural and self-giving)

and regulatory motivation types (integration·verification, internal·external
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regulation), structural behavior had a negative (-) influence on integrated and

verified regulation, and had a positive (+) influence on external regulation.

Additionally, self-giving behaviors had a positive (+) influence on integrated

and verified regulation. Second, the relationship between manager's behavior

types (structural and self-giving) and conducts within and outside of the

organizational role and deviant behaviors were identified. The results showed

that manager's structural behavior had a positive (+) influence on deviant

behaviors and a negative (-) influence on conducts outside of the

organizational role. On the other hand, manager's self-giving behaviors had a

positive (+) influence on conducts outside of the organizational role and a

negative (-) influence on deviant behaviors. Third, after looking into the

cause-and-effect relationship between regulatory motivation types

(integration·verification, internal·external regulation) and deviant behaviors,

conducts within and outside of the organizational role, integrated and verified

regulation had a positive (+) influence on both conducts within and outside of

the organizational role. In terms of internal regulation, it had a positive (+)

influence on both conducts within and outside of the organizational role.

Finally, external regulation had a negative (-) influence on conducts outside

of the organizational role and a positive (+) influence on deviant behaviors.

Fourth, after verifying for the mediator effects, the process of structural

behavior→integrated and verified regulation→conducts outside of the

organizational role and self-giving behaviors→integrated and verified

regulation→conducts outside of the organizational role and structural

behaviors→external regulation→deviant behaviors was the only path that

satisfied the requirements for verifying the mediator effect.

The theoretical implication of the following research is, first, verifying the

relationship between manager's behavior types and performance on duties and

deviant behaviors by utilizing the regulatory motivation types when applying

it in organizational behaviors. Second, the research investigated the
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importance of manager's behavior types on regulatory motivation types.

Third, the results suggest the importance of regulatory motivation types on

performance on duties and deviant behaviors. Fourth, the paper verifies the

psychological mechanism that leads from regulatory motivation type to

performance on duties and deviant behaviors. The practical implication is,

first, the need for strategic application of manager's behaviors in order to

induce internal motivation of the organization members in regards to their

duty. Second, there is a need to reduce structural behaviors that lead to

nonproductive behaviors from the organization members.

Despite the implications mentioned above, the following research has certain

limitations. First, the limitation stems from the fact that the research was a

cross-sectional study. Because data on manager's behaviors perceived by the

organization members were collected at a certain point in time, a temporary

influence on the measurement for evaluating the relationship between the

manager and his or her subordinates cannot be prevented. Second, there was

a lack of regulation on situational factors. There were limitations to

regulating situational factors such as psychological distance between the

manager-organization member and organizational culture which have an effect

on the perception of manager's behaviors by the organization members. Third,

there is a need to conduct a follow-up research on regulatory motivation. It

was found through the research that there were many hypotheses that were

rejected in terms of the influencing relationship that regulatory motivation

types have on the manager's behavior types and factors. Even though

regulatory motivation types is an mediator variable that links the relationship

in manager's and organization member's behaviors, this result implies that

there is another factor that connects manager to regulatory motivation types

and regulatory motivation types to deviant behaviors. Fourth, the results

speak for the need to develop a measurement system that explains regulatory

motivation types.
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Ⅰ. 서 론

1) 연구의 필요성

경영제반 사고가 인간중심으로 전개되고, 경영활동이 조직구성원들을 통하여

목표 달성하는 과정으로 이해되는 현대적 경영의 관점에서 상사행동의 중요성은

크게 부각되고 있다. 왜냐하면 목표달성이 조직구성원의 활동을 통하여 성취되고

이는 조직의 리더 또는 경영자로 하여금 조직구성원의 노력을 통합하고 조정하

도록 하는 상사 행동의 중요성을 더욱 절실히 느끼도록 하고 있기 때문이다. 즉,

조직의 상사들은 조직의 구성원에게 영향력을 발휘하여 그들이 조직 목표달성에

공헌할 수 있도록 사기를 양양하고, 그들의 잠재적 능력을 활성화시킬 수 있는

상사행동이 요구되고 있다. 이렇듯 조직에서 상사 행동의 중요성은 아무리 강조

해도 지나치지 않다. 상사가 누구냐에 따라 조직이 흥하기도 하고 망하기도 하는

데 이는 ‘상사의 수준이 곧 조직의 수준’이라는 말이 공공연하게 통용되는 이유

이다. 1940년대 이후 리더십에 대한 연구는 리더의 행동에 대한 관심으로 영역을

확장한 행태론적 접근법으로 리더의 어떠한 행동이 리더십효과와 관계가 있는가

를 파악하고자 하는 것으로 대표적인 연구로는 미시간대학교의 리더십 연구, 오

하이오주립대학교의 리더십 연구 등이 있다. 미시간대학교의 리더십 연구는 리커

트의 주도 아래 수행이 되었는데 이 연구의 목적은 집단성과를 높이는 리더의

유형을 규명하는 것이었다. 주요 연구결과는 첫째, 리더의 행동은 직무 중심적(과

업지향적 행동) 행동과 부하 중심적(관계지향적 행동) 행동으로 분류할 수 있는

데 직무중심적 행동은 주로 생산과업에 관심을 가지면서 생산의 방법, 절차 등을

중시하고 리더에게 주어진 공식적 권한에 의존해 부하들을 철저히 관리하는 행

동유형을 말한다. 또한 부하 중심적 행동(관계지향적 행동)이란 부하와의 관계를

중시하고 부하의 욕구 충족과 만족 등에 관심을 갖는 행동 유형이다. 둘째, 리더

가 부하 중심적 행동을 사용하는 것이 직무 중심적 행동을 사용하는 것보다 생
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산성을 높이는데 효과적이다. 또한 부하들의 만족감을 높이는데에도 부하 중심적

행동이 직무 중심적 행동보다 효과적이라는 것이다. 셋째, 리더의 수평적 수직적

대각적인 연결관계를 연결핀(linking pin)관계라고 하는데 리더의 이러한 연결핀

으로서의 역할이 효과적으로 될 때 부하와의 관계가 원활해지도 리더십 효과성

도 제고될 수 있다. 즉 리더십은 주로 부하와의 상호관계를 중심으로 이루어지는

것은 사실이지만 리더가 리더의 상위 계층 및 동료들과 얼마나 좋은 관계를 맺

고 있는냐에 따라서 리더가 관리하는 집단의 이익을 대변하고 집단에 필요한 자

원과 이익을 얻을 수 있는 정도가 영향을 받는다는 것이다(Yukl, 2006).

오하이오주립대학교의 리더는 연구는 리더의 행동 유형과 이에 따른 조직성과

및 조직 구성원들의 만족감 감의 관계를 분석하는 것이었다. 리더의 행동을 배려

(consideration)과 구조 주도(initiating structure)의 두 가지로 분류했는데 배려는

지원적 우호적이고 개방적인 자세로 부하를 생각해주고 대변해주는 리더의 행동

과 부하의 이해관계를 대변하는 행동 등을 포함하고 구조주도는 부하에게 지시

하는 행동, 역할을 규정해주는 행동, 문제해결, 직무 성과가 부하를 질책하고 성

과를 높일 수 있도록 독려해주는 행동 등이 포함된다(Yukl, 2006).

상사의 과업지향과 관계지향 행동은 다양한 개념으로 표현되고 있으며, 과업지

향 행동의 유사개념으로 구조적 행동, 관계지향 행동은 배려 행동과 유사한 의미

를 지니는 것으로 나타났다(Yukl. 2006). 결과적으로 구조주도와 배려는 리더십

행동연구에 있어 가장 굳건한 개념 중 하나로 인정되어 왔으며(Fleishman,

1995), 이후의 리더십 행동연구들은 가장 효과적인 리더행동을 이 두 가지 행동

의 교차점에서 찾으려는 노력들로 점철되었다(Yukl, 2006).

비록 리더십 행동연구에서 리더의 자기희생이 명백하게 언급되지는 않았지만

다양한 행동목록 가운데 리더의 자기희생을 유추할 수 있는 내용들이 내재되어

있다고 여겨진다. 그에 따라 리더십 행동연구에 암묵적으로 내포되어 있는 리더

의 자기희생 관련 부분을 살펴보면 우선 리더의 배려적 행동은 리더의 희생을

수반할 수 있다. 예를 들어 배려적인 리더는 공감적이며 구성원들의 욕구에 민감

하고, 그것을 만족시키는데 노련하다(Fleishman & Salter, 1963). 비록 구성원들

의 욕구와 리더의 욕구가 항상 일치하는 것을 아니지만 만약 이런 상황에서 리

더가 자신의 욕구는 뒤로하고 구성원들의 그것에 우선순위를 둔다면 그것은 자
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신의 이익을 일시적 혹은 영구적으로 연기하는 자기희생 행동이 된다(Choi &

Mai-Dalton,1998). 또한 배려는 구성원들에 대한 관심 및 존중을 표현하는 것인

데(Bass, 1990), 구성원들을 존중하는 가장 좋은 방법 중 하나는 직위상 주어진

자신의 권한을 함부로 쓰지 않는 것과 구성원들을 아랫사람이 아니라 동료로 대

하는 것이다. 이런 권한의 사용 자제는 조직상황하에서 나타나는 리더의 대표적

인 자기희생이다(Choi & Mai-Dalton, 1998). 또한 문제를 가지고 찾아온 구성원

들의 이야기를 들어주기 위해 자신의 시간을 사용하는 것과 구성원들을 보호하

는 행동도 배려에 포함되는데(Yukl, 2006), 대화를 원하는 구성원들을 위해 자신

의 시간을 할애하는 것과 필요할 경우 구성원들을 외부적인 압력이나 업무상 책

임으로부터 보호해주는 것 또한 조직상황하에서의 리더의 자기희생의 한 형태이

다(Choi & Mai-Dalton, 1998,1999). 지금까지 살펴본 바와 같이 리더십 행동연구

에는 리더의 자기희생이 암묵적으로 내재되어 있음을 알 수 있다.

과업지향 행동의 유사개념인 구조적 행동은 구성원 역할요건을 더 잘 이해하

고, 더 잘 조정하며, 자원과 인력을 더 효율적으로 활용하는 것이고, 희생적 행동

은 높은 직무만족, 팀워크, 조직몰입을 가져오기 때문에 상사행동이 미치는 영향

력은 차별적이라는 것이다. 조직에서 상사의 구조적 및 희생적 행동은 업무수행

과정에서 상사가 보여줄 수 있는 행동이라는 점에서 상사의 두 가지 행동유형을

동시에 고려하여 각각의 행동 유형이 구성원의 수행에 미치는 영향력을 고려할

필요성이 있다.

이때 구성원의 수행에 영향을 미치기 위해서는 동기부여 또한 중요하다. Deci

& Ryan(1985)은 기존의 인지과정에서 동기이론에 새로운 관점을 제안하고 있다.

기존의 인지과정으로 접근한 동기이론은 내재동기와 외재동기를 이분화하여 접

근하고 있으며, 내재화된 동기가 물리적 보상에 의해 외재화 될 수 있으나, 외재

화된 동기의 내재화는 한계가 있는 것으로 주장하고 있다. 그러나 Deci &

Ryan(1985)은 자기결정성 정도에 의해 외재화된 동기가 내재화 될 수 있다는 것

을 유기적 통합이론을 통해 주장하고 있다. 즉, 그들은 인지평가이론을 중심으로

이분화 되어 있는 동기이론에 대한 두 관점을 통합하는 이론을 제안하고 있다.

이러한 외재동기의 내재화를 설명하는 유기적 통합이론은 조직행동 분야에 시사

하는 바가 크다고 볼 수 있다. 조직에서 구성원은 기본적으로 경제적 교환관계
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속에서 자신의 역할을 수행하고 있다. 경제적 교환관계에서 개인의 동기는 보상

에 대한 결과물로 자신의 과업을 수행하게 된다. 하지만 이러한 경제적 교환관계

에 기반한 외재동기가 내재동기화 되어 조직구성원들의 과업이 자신의 경제적

이익을 위한 수단이 아닌 자아실현을 충족시키는 것으로 인식된다면 조직구성원

의 심리적 안녕감에 기인한다고 볼 수 있다. 유기적 통합이론은 동기이론에 있어

이론적 중요성에도 불구하고 이를 증명하기 위한 연구는 초기 수준에 머물러 있

고, 리더십 및 상사 행동과 같은 상사와의 관계 측면에서 접근한 연구는 부족한

실정이다.

따라서 본 연구에서 상사행동 유형이 조직 구성원의 수행에 있어 조절동기의

매개 효과를 규명하고자 한다.

2) 연구의 목적

본 연구에서는 상사행동과 수행의 관계에서 조절동기 매개효과를 연구하고자

하며, 본 연구의 목적을 다음과 같이 정리하였다.

직무와 관련된 상사행동 유형이 조절동기 유형에 미치는 영향력을 검증하는

것과 상사행동 유형과 직무수행(역할 내 행동, 역할 외 행동), 일탈행동의 관계에

서 조절동기 유형의 매개효과를 검증하는 것이다. 구조적 및 희생적 행동은 상사

가 조직에서 부하를 위해 보여주는 대표적인 행동이다. 기존연구에서 구조적 및

희생적 행동에 따라 동기유형(내재, 외재 동기)에 미치는 영향에 차별적인 것으

로 규명되어 있다. 그러나 동기이론에서 외재화된 동기는 내재화 될 수 없는 것

으로 주장하고 있으나, 조절동기 유형은 외재된 동기가 자기결정력 정도에 의해

외재동기가 내재화 될 수 있다는 접근이다. 본 연구는 이러한 측면에서 구조적

및 희생적 행동 유형이 조절동기 유형에 미치는 영향력을 규명함으로써 상사의

구조적 행동이 내재화 될 수 있는지를 규명하는 것과 상사의 희생적 행동이 외

재적 동기를 감소시키고 내재적 동기 원인으로 작용한다는 것을 실증적으로 규

명하고자 한다.
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1) 연구 방법

가설과 연구모형을 설정하고, 변수의 조작적 정의를 거쳐 설문을 작성하여 배포

하고 회수된 설문을 토대로 실증 분석하는 방법을 사용하였다. 연구대상은 제주

특별자치도 소재의 금융․보험업, 호텔․서비스업, 공공기관 및 공기업, 제조업

등에 종사하는 근로자들을 대상으로 하였다.

수집된 자료의 분석은 연구모형에 투입된 변수들의 내적 일관성을 검증하기

위해 신뢰도를 분석하였으며, 구성개념의 타당성을 검증하기 위해 조절동기 구성

개념의 판별타당성을 Amos 18.0 프로그램을 활용하여 규명하고, SPSS 18.0 프

로그램을 활용하여 탐색적 요인분석, 상관관계, 가설검증을 실시하였다. 또한 연

구가설을 검증하기 위해 단계적 회귀분석을 실시하였고, Baron & Kenny(1986)

의 3단계 매개효과 검증 과정을 통해 이를 검증하고, 간접효과 유의성을 Sobel

검증을 통해 수행하였다.

2) 논문 구성

본 논문은 모두 5개의 장으로 구성되었으며, 각 장별 주요내용은 다음과 같다.

제Ⅰ장에서는 연구의 필요성 및 연구목적을 기술하고 본 연구방법 및 논문 구성

체계를 서술하였다.

제Ⅱ장은 이론적 배경으로 제1절에서는 상사의 행동 유형과 그 중 구조적 행

동과 희생적 행동의 개념이 무엇인지 그리고 그 동안 어떤 연구들이 진행되어

왔는지를 조명해보았다. 제2절에서는 자기결정성 이론 및 조절동기 개념이 무엇

인지, 조절동기 유형 및 그 동안 어떤 연구들이 진행되어 왔는지 조명해 보았다.

제3절에서는 직무수행 및 일탈행동의 개념과 구조적 행동과 직무수행 및 일탈행

동의 관계, 희생적 행동과 직무수행 및 일탈행동의 관계에 대한 논리를 서술하였다.

제Ⅲ장은 실증연구의 설계로서 문헌연구를 바탕으로 설정한 연구모형을 소개

하고 연구가설을 제시하였다. 또한 연구모형에 투입된 변수들을 조작적으로 정의
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하고 본 연구에 따른 조사표본의 설계와 설문의 구성 및 분석방법 등을 제시하

였다.

제Ⅳ장은 실증연구의 결과를 제시한 부분으로 연구모형에 투입된 변수들의

신뢰성과 타당성을 분석하고, 제시된 가설을 검증하였다. 가설을 검증하기 위해

서는 검증 목적에 맞게 단계적 회귀분석과 공분산 구조분석을 실시하였다.

제Ⅴ장은 결론 부분으로 본 연구의 주요 연구결과를 요약하고 연구의 시사점을

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

1) 상사행동 유형

1940년대 이후 리더십에 대한 연구는 리더 행동에 대한 관심으로 영역을 확장

한 행태론적 접근법으로 리더의 어떤 행동이 리더십효과와 어떤 관계가 있는가

를 파악하고자 하는 것으로 대표적인 연구로는 미시간대학교의 리더십 연구와

오하이오주립대학교의 리더십 연구 등이 있다.

미시간대학교의 리더십 연구는 리커트의 주도 아래 수행이 되었는데 이 연구

의 목적은 집단성과를 높이는 리더 유형을 규명하는 것이었다. 주요 연구결과는

첫째, 리더의 행동은 직무 중심적(과업지향적 행동) 행동과 부하 중심적(관계지

향적 행동) 행동으로 분류할 수 있는데 직무중심적 행동은 주로 과업에 관심을

가지면서 과업 방법, 절차 등을 중시하고 리더에게 주어진 공식적 권한에 의존해

조직구성원들을 관리하는 유형을 말한다. 또한 부하 중심적 행동(관계지향적 행

동)은 부하와의 관계를 중시하고 부하의 욕구 충족 및 만족 등에 관심을 갖는 행

동 유형이다. 둘째, 리더가 부하 중심적 행동을 사용하는 것이 직무 중심적 행동

보다 생산성을 높이는데 효과적이다. 또한 부하들의 만족감을 높이는 데에도 부

하 중심적 행동이 직무 중심적 행동보다 효과적이라는 것이다. 셋째, 리더의 수

평적 수직적 대각적인 연결관계를 연결핀(linking pin)관계라고 하는데 리더가

연결핀으로서 역할이 효과적으로 될 때 부하와의 관계가 원활해지고 리더십 효

과성도 제고될 수 있다. 즉 리더십은 주로 부하와의 상호관계를 중심으로 이루어

지는 것은 사실이지만 리더가 리더의 상위 계층 및 동료들과 얼마나 좋은 관계

를 맺고 있는냐에 따라서 리더가 관리하는 집단의 이익을 대변하고 집단에 필요

한 자원과 이익을 얻을 수 있는 정도가 영향을 받는다는 것이다(Likert, 1691).

오하이오주립대학교의 연구는 리더행동 유형과 조직성과 및 조직 구성원들의

만족감 간의 관계를 분석하는 것이었다. 리더의 행동을 배려(consideration)과 구
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조 주도(initiating structure)의 두 가지로 분류했는데 배려는 지원적, 우호적이고

개방적인 자세로 부하를 생각해주고 대변해주는 리더의 행동과 부하의 이해관계

를 대변하는 행동 등을 포함하고 구조주도는 부하에게 지시하는 행동, 역할을 규

정해주는 행동, 문제해결, 직무 성과가 부하를 질책하고 성과를 높일 수 있도록

독려해주는 행동 등이 포함된다.

상사의 과업지향과 관계지향 행동은 다양한 개념으로 표현되고 있으며, 과업지향

행동의 유사개념으로 구조적 행동, 관계지향 행동은 배려 행동과 유사한 의미를

지니는 것으로 나타났다(Yukl. 2006). 결과적으로 구조주도와 배려는 리더십 행동

연구에 있어 가장 굳건한 개념 중 하나로 인정되어 왔으며(Fleishman, 1995), 이

후의 리덛십 행동연구들은 가장 효과적인 리더행동을 이 두가지 행동의 교차점

에서 찾으려는 노력들로 점철되었다(Yukl, 2006).

비록 리더십 행동연구에서 리더의 자기희생이 명백하게 언급되지는 않았지만

다양한 행동목록 가운데 리더의 자기희생을 유추할 수 있는 내용들이 내재되어

있다고 여겨진다. 그에 따라 리더십 행동연구에 암묵적으로 내포되어 있는 리더

의 자기희생 관련 부분을 살펴보면 우선 리더의 배려적 행동은 리더의 희생을

수반할 수 있다. 예를 들어 배려적인 리더는 공감적이며 구성원들의 욕구에 민감

하고, 그것을 만족시키는데 노련하다(Fleishman & Salter, 1963). 비록 구성원들

의 욕구와 리더의 욕구가 항상 일치하는 것을 아니지만 만약 이런 상황에서 리

더가 자신의 욕구는 뒤로하고 구성원들의 그것에 우선순위를 둔다면 그것은 자

신의 이익을 일시적 혹은 영구적으로 연기하는 자기희생 행동이 된다(Choi &

Mai-Dalton,1998). 또한 배려는 구성원들에 대한 관심 및 존중을 표현하는 것인

데(Bass, 1990), 구성원들을 존중하는 가장 좋은 방법 중 하나는 직위상 주어진

자신의 권한을 함부로 쓰지 않는 것과 구성원들을 아랫사람이 아니라 동료로 대

하는 것이다. 이런 권한의 사용 자제는 조직상황하에서 나타나는 리더의 대표적

인 자기의생이다(Choi & Mai-Dalton, 1998). 또한 문제를 가지고 찾아온 구성원

들의 이야기를 들어주기 위해 자신의 시간을 사용하는 것과 구성원들을 보호하

는 행동도 배려에 포함되는데(Yukl, 2006), 대화를 원하는 구성원들을 위해 자신

의 시간을 할애하는 것과 필요할 경우 구성원들을 외부적인 압력이나 업무상 책

임으로부터 보호해주는 것 또한 조직상황하에서의 리더의 자기희생의 한 형태이
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다(Choi & Mai-Dalton, 1998,1999). 지금까지 살펴본 바와 같이 리더십 행동연구

에는 리더의 자기희생이 암묵적으로 내재되어 있음을 알 수 있다.

2) 구조적 행동 개념 및 선행연구

구조적 상사행동은 상사가 조직의 목표달성을 위해서 가장 효과적이고 신뢰할

수 있는 방법이 과업을 성취하는데 관심을 갖는 것으로 조직원에게 규칙, 절차를

따르게 하고, 과업수행 수준을 높이도록 하며, 조직원의 역할을 명확하게 해주는

행동을 나타낸다. 즉, 구조적 상사행동은 효과적이고, 능률적인 방법으로 과업달

성하게 하는 것을 최우선으로 한다(Yukl et al., 2002).

구조적 행동은 단기 계획수립, 역할과 목표의 명확화, 운영 및 성과에 대한 점

검의 개념을 포함한다. 단기 계획수립은 누가, 언제, 무엇을, 어떻게 수행할 것인

지 결정하는 것을 의미하는 것으로 계획수립 목적은 조직의 효율적인 구성, 활동

의 조정, 자원의 효과적 활용을 확보하는 데 있다. 계획수립은 광범위하게 정의

된 행동이며, 목표, 우선순위, 전략, 업무의 조직화, 책임의 할당, 활동에 대한 일

정수립, 상대적 중요성에 따른 서로 다른 활동에 대한 자원 할당의 결정을 내리

는 것이다. 계획수립의 하위 형태에 따라 특별한 명칭을 사용하기도 한다. 예를

들어 운영계획은 다음 날 또는 다음 주를 위해 업무 일정을 수립하고 과업의 할

당을 결정하는 것이다. 실행계획은 새로운 방침 및 프로젝트를 수행하기 위해 상

세한 조치와 일정을 수립하는 것이다. 비상계획은 잠재적 문제나 위기에 대처하

거나 이를 피하기 위한 절차를 마련하는 것이다. 마지막으로 계획수립에는 서로

다른 책임 및 활동에 시간을 어떻게 할당할 것인가 결정하는 것을 포함한다

(Yukl, 2004).

명확화란 계획, 방침, 역할 기대를 전달하는 과정이다. 명확화의 하위 범주들에

는 부하에게 업무의 책임을 규정해 주고, 성과목표 설정 및 과업 할당하는 것이

있다. 명확화 행동의 목적은 과업활동을 안내하고 조정하며 구성원에게 무엇을

어떻게 수행해야 하는지 알게 하도록 하는 데 있다. 업무에서 어떤 의무, 기능,

활동이 요구되고 어떤 결과가 예상되는지 조직구성원 각자가 이해하는 것은 매
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우 중요한다. 매우 유능하고 동기가 높은 구성원이라고 하더라도 책임과 우선순

위에 혼란을 겪는다면 높은 성과 수준을 성취하지 못할 수도 있다. 업무가 복잡

할수록 무엇을 해야할 필요가 있는지를 결정하기가 더욱 어렵다. 점검은 리더가

조직 운영에 대한 정보수집과 관련되는데 업무의 진척도, 조직 구성원의 성과,

프로젝트의 성공여부 등이 포함된다. 이런 점검을 통해서 계획수립과 문제해결방

법을 찾게 되어 점검의 중요성을 확인할 수 있다. 운영 및 성과에 대한 점검으로

수집된 정보는 조직의 목표, 전략, 계획 등을 수정하고, 조직에 적합한 운영방법을

찾게 되어 조직의 발전에 지대한 영향을 미치게 된다(Yukl, 2004).

구조적 행동은 근본적으로 과업달성을 강조한다. Yukl & Fleet(1982)는 과업의

달성을 강조하는 리더의 행동을 성과강조, 역할 명확화, 목표설정, 문제해결, 과

업촉진, 계획, 조정으로 구분하였다. 이러한 행동 중 성과강조, 역할 명확화, 목표

설정, 문제해결, 과업촉진은 생산성과 효율성을 관리의 전제로 한 것이며 리더가

이러한 역할을 강조할 경우 내부조직에는 완벽주의 성향, 생산지향성, 이익추구

성향의 합리문화(Quinn, 1988; Quinn & McGrath, 1985; Quinn & Kimberly,

1984) 혹은 생산성문화가 형성된다고 하였다(전상길․김인수, 1997).

한편 리더가 계획과 조정역할을 강조할 경우 관리자의 조정, 계획, 문제해결 등

의 역할이 조직의 상위계층에서 주로 발생됨에 따라 이들은 조직의 안정성을 추

구하기 위한 공식적인 규칙과 규정을 신뢰하게 되고 그 결과 관료문화(위계서열

문화)가 조직 내에 형성된다. 또한 계획에 기초한 문제해결을 수행하기 위하여

리더는 엄격함, 정확함, 장기계획의 수립 등을 동시에 요청한다(Quninn, 1998;

Quinn & Kimberly, 1984; Quinn & McGrath, 1985; Zammuto & O'Conner,

1992).
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3) 희생적 행동 개념 및 선행연구

다수의 리더십 연구들에 의하면 조직 구성원들로부터 신뢰를 얻고, 리더로 자

발적으로 인정되는 상사만이 성공적으로 영향력을 발휘할 수 있다고 하였다

(Yukl, 2010). 특히 조직 구성원들의 헌신과 몰입이 오늘날 필수적인 조직의 효

과적인 기능 및 성과에 효과적인 리더십 발휘를 위한 다양한 리더 행동들이 제

기되어 왔는데, 그런 영감적이고 모범적인 행동 중 하나로 관심을 받아온 것이

바로 자기희생적 리더십이다(Choi & Mai-Dalton, 1998). 카리스마적 리더십 및

변혁적 리더십 연구자들은 구성원들로 하여금 사익을 넘어 조직의 목표를 지향

하게 하며, 리더에 대한 비범한 신뢰와 존경을 얻기 위해서 리더의 자기희생이

필요하다는 점을 인정하였다(Bass, 1985; Conger & Kanungo, 1987; House &

Shamir, 1993). 특히 환경적 변화가 점점 가속화되고 인적 자원의 특성이 다양해

지면서 전통적 방식과는 다른 새로운 리더십 패러다임이 요구되는 이 시대에 리

더의 희생, 헌신, 섬김 등은 많은 관심을 받고 있는 개념들이다(Sendjaya,

Sarros, & Santora, 2008). 오늘날의 리더십 연구 영역에서 리더의 솔선수범, 윤

리적 행동 같은 용어들이 등장하고 있는 것도 이와 무관치 않다 (Avolio,

Gardner, Walumbwa, Luthans, & May, 2004; Brown & Treviñ, 2006; Liden,

Wayne, Zhao, & Henderson, 2008).

희생은 업무분장, 보상분배, 권한행사에 있어서 개인의 이익, 특권 혹은 복지의

전부 또는 일부를 포기하거나 영구적, 일시적으로 연기하는 것(최연, 2001)을 말

하는데, 이런 리더의 행동을 통해 구성원의 정서 및 행동에 영향을 미치는 것을

자기희생적 리더십으로 본다. 선행연구들에 의하면 희생적인 리더는 그렇지 못한

리더 또는 자기이익을 추구하는 리더에 비해 리더에 대한 인식(Choi &

Mai-Dalton, 1999; Halverson et al., 2004), 구성원의 태도(최병순ㆍ김진호, 2006;

De Cremer, 2006) 및 행동(van Knippenberg & van Knippenberg, 2005) 등에 유

의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이런 연구들은 조직의 목표 달성을

위해 구성원의 자발적 참여 및 헌신을 이끌어 내는데 있어서 자기희생적 리더십

의 유효성을 입증하는 증거가 된다 할 것이다. 하지만 이런 이론적 근거 및 실증

적 증거들에도 불구하고, 아직까지 자기희생적 리더십에 대한 연구는 상대적으로
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소수에 불과하다. 그 중에서도 상사가 보이는 동일한 크기의 자기희생이라 할지

라도 그것이 현재시점의 희생이냐 아니면 미래 시점에서 발생하는 희생이냐에

따라 구성원들이 부여하는 주관적 가치의 정도가 달라질 수 있다고 주장한다(손

승연․김진호, 2010).

경영학 제반 분야의 발달을 주도해 온 미국을 중심으로 한 리더십 연구에서도

효과적인 리더십을 발휘함에 있어서 리더의 자기희생이 중요한 구성요소라는 것

에 대해 공감하고 있다. Bass(1985)에 의하면 변혁적 리더는 기대 이상의 성과를

달성하기 위해 부하들을 저 차원적 욕구 수준에서 고 차원적 욕구 수준으로 끌

어 올리는 사람으로서 조직 구성원들로 하여금 조직 목표 달성을 위해 자기이익

을 뛰어넘도록 유도한다. 조직 구성원들을 변혁시키기 위한 리더의 이런 의도는

역할모델로서 리더 자신이 직접 희생을 보여주는 행동으로 나타날 수 있다. 조직

의 비전이나 목표 달성을 위해 구성원이 취해야 하는 행동을 리더가 직접 모범

을 통해 보여주는 적절한 역할모델 제공(providing an appropriate role model)은

리더에 대한 신뢰, 존경유발, 리더와 조직 구성원간의 일체감 형성에 중요한 역

할을 한다. 리더의 자기희생은 구성원들의 몰입이 조직성과 달성에 핵심 요소일

때 더욱 중요하게 여겨지는 고무적, 모범적 행동으로 간주되어 왔다(Choi &

Mai-Dalton, 1999). 예를 들어 Conge & Kanungo(1988) 등에 의하면 카리스마적

리더가 목표달성을 위한 과정에서 다가오는 많은 장애를 극복하기 위해 크나큰

개인적 손해와 희생을 보이게 되는데, 이러한 리더의 행동은 리더에 대한 구성원

들의 신뢰와 만족도를 높이고 조직의 가치, 목표, 비전 성취를 위한 구성원들의

협동적 또는 희생적 행동을 증진시키게 된다고 하였다.

리더의 자기희생 행위에 대한 이론적 체계와 접근의 틀을 제시한 것은 Choi &

Mai-Dalton(1998)이다. 이들은 조직 상황에서의 희생을 업무분장, 보상분배, 권한

행사에 있어서 권리를 포기하거나 연기하는 것으로 정의한 뒤, 희생적 리더십에

체계적으로 접근할 수 있는 분석적 모델을 제시하고, 왜 조직 상황 속에서 희생

적 행위가 발생하는지와 리더가 희생을 하는 경우에 추종자들에게 어떤 영향을

미치는가를 탐구하였다. 그들은 희생적 리더십이 개인과 조직을 변화하는 환경에

쉽게 적응할 수 있도록 해주고 조직 구성원들은 리더의 희생적 행위로 리더를

카리스마적으로 지각하게 하고 리더에게 정통성을 부여하며 리더의 행동를 본받
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아 자신들도 희생하고자 하는 호혜적 행동의지를 가지게 된다는 명제를 제시하

였다.

후속적으로 이어진 실증연구에서 Choi & Mai-Dalton(1999)은 미국의 대학생과

산업체 근로자를 대상으로 시나리오와 설문을 이용한 실험방법으로 희생적 리더

십 모델에 대한 실증연구를 하였다. 이 연구에서는 카리스마, 정통성, 호혜적 행

동의지의 세 종속변수를 측정하기 위한 척도를 개발․사용하였는데 연구결과 희

생적 리더십은 세 종속변수 모두에 대하여 유의한 효과가 있음이 검증되었다. 다

시 말해서 리더의 희생은 조직 구성원들로 하여금 리더가 카리스마적이며 정통성

이 있다고 인식하게 하며, 그러한 리더의 행동을 본받아 자신들도 그에 상응하는

희생을 하겠다는 의지를 가지게 하는 효과를 나타냈다. 또한 이 연구에서는 희생

적 리더십과 조직 구성원들의 반응 간의 관계는 조직 구성원들이 지각하는 조직

의 불확실성(organizational uncertainty)과 리더의 능력(leader competence)에 의

해 조절될 것이라는 가설도 검증하였는데 리더의 능력에 의한 조절효과는 부분

적으로 유의성이 확인되었으나 조직의 불확실성에 의한 조절효과는 유의하지 않

았다. 한국의 대학생을 대상으로 한 연구에서도 Choi(1999)는 Choi &

Mai-Dalton(1999)의 연구와 유사한 결과를 확인하였다(최병순·김진호, 2006).

Yorges, Weiss, & Strickland(1999)는 리더의 순수한 희생(자기희생이 개인적

인 이득을 수반하지 않는 경우)은 리더의 카리스마를 높여주고 조직 구성원들에

대한 영향력이 커진다는 것을 검증하였다. 또한 리더의 희생과 조직 구성원들에

대한 영향력의 관계가 두 개의 상황변수 즉, 리더 희생의 동기에 대한 조직 구성

원들의 내적․외적귀인(attribution)과 리더에 대한 조직 구성원들의 카리스마의

인식정도에 의해 조절된다는 것을 보여주었다.

Halverson et al.(2004) 역시 자기희생적 리더십이 리더에 대한 카리스마 지각

과 조직 구성원의 조직 몰입에 정적(+)영향을 미치고 이런 효과는 위기상황에서

더욱 높음을 확인하였다.

De Cremer & van Knippernberg(2004)는 시나리오 실험, 연구실 실험, 설문조

사에서 리더 희생의 주효과와 리더 자신감의 조절효과를 확인하였으며 또한 희

생과 리더 자신감이 상호작용하여 리더십 효과를 높이는 과정에서 집단 동일시

(collective identification)란 변수가 매개역할을 한다는 것도 검증하였다(김진호·
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손승연·최병순, 2005).

손승연·김진호(2010)은 이득과 손실에 부여하는 사람의 주관적 가치가 다르다

는 것을 설명한 프로스펙트 이론에 착안하여, 리더 희생의 시차(현재희생 vs. 미

래희생)가 구성원의 반응에 미치는 차별적 효과를 살펴봄으로써 자기희생의 유무

에 주로 초점을 두었던 선행연구의 공백을 메우고자 하였다. 또한 차별적 효과가

조직 환경의 불확실성 및 리더의 능력에 대한 인식에 따라 달라지는 지를 검증

하고자 하였다. 이를 위해 자기희생의 리더십 기능을 최초로 제시한 Choi &

Mai-Dalton(1998)의 연구모형을 토대로 시나리오를 이용하여 실험을 실시하였다.

실험결과, 실험 참가자들은 리더의 미래희생보다 현재희생을 더 큰 희생으로 인

식하였으며, 현재희생을 보일 때 더욱 강력한 반응, 즉 높은 카리스마적 정통성

부여 및 호혜적 행동의지를 보이는 것으로 나타났다. 또한 미래희생 대비 현재희

생이 구성원의 반응에 미치는 차별적 효과는 조직 불확실성이 높을 때 리더의

능력이 높게 인식될 때 더 명확하게 나타났다(손승연·김진호, 2010).

최병순·김진호(2006)은 Choi & Mai-Dalton(1999)과 Choi(1999)의 연구에서 드

러난 두 가지 의문점을 유사한 실험 설계 하에서 반복실험을 통하여 검증하고자

하였다. 위 연구에서 나타난 의문점은 첫째, 리더의 희생 행동 효과에 조직 불확

실성이 가지는 조절효과가 유의되지 않았다는 점과 둘째, 리더의 능력이 가지는

유의한 조절효과가 대학생 응답자들의 데이터를 통해서만 확인된 점이다. 리더

능력의 조절효과가 유의한 경우에도 조절효과는 가설에서 예측한 것과 반대방향,

즉 리더의 능력이 낮을 때 자기희생의 효과가 더 크게 나타났다. 본 연구의 반복

실험에서는 시나리오 상에서 응답자들이 조직 불확실성에 관한 내용을 확실하게

인식할 수 있도록 시나리오의 내용을 구성하였다. 연구대상으로는 충분한 크기의

회사원 표본을 선정하여 이 두 가지 의문점을 다시 검증하였다. 검증 결과 조직

의 불확실성이 가지는 조절효과가 본 연구에서는 카리스마적 정통성과 호혜적

행동의지에 대해 모두 유의하게 나타났다. 또한 리더의 능력이 가지는 조절효과

도 회사원의 표본에서 확인되었다. 하지만 리더능력의 조절효과 방향은 선행연구

에서와 마찬가지로 가설에서 예측한 것과 반대방향임이 확인되었다(최병순·김진

호, 2006).

강영순, 백기복, 김정훈(2001)은 LMX의 질과 조직몰입, 조직시민 행동과의 관
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계를 규명하는 연구에서 상황론적 관점에 따라 부하가 지각하는 리더의 비전적

행동 및 희생적 행동의 조절효과를 검증하고자 하였다. 연구결과 리더의 희생 행

동은 LMX의 질과 조직몰입과의 관계, LMX의 질과 조직시민행동과의 관계 모

두를 조절하는 것으로 나타났다. 이는 리더의 희생이 행동 기준인 동시에 상황을

극복할 수 있다는 믿음을 보여주는 상징으로써 조직 구성원의 자발적 참여의지

를 불러일으키는 다양한 리더십과 함께 발휘될 수 있음을 보여준 것이라 하겠다

(최 연, 2001).
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1) 자기결정성 이론 및 조절동기 개념

자기결정성이론(self-determination theory : SDT)은 미국 Rochester 대학의

edward deci와 richard ryan을 중심으로 1980년대 중반부터 빠른 속도로 발전하

고 있다. 오늘날 심리학 분야에서 인간 동기를 설명하기 위한 이론적 체계로 실

증적 연구의 지지를 많이 받고 있는 내재동기이론 중 하나이다. 자기결정성이론

은 사회생활의 거의 모든 영역에서 인간의 동기와 행동을 이해하는 데 적용되고

있다고 해도 과언이 아닐 것이다(김아영, 2010).

자기결정이론(Self-Determination Theory : SDT)은 인간 행동들이 어느 정도

자기결정에 의해서 이루어졌는지에 대해 초점을 맞추고 있고 개인의 성격 발달

과 행동에 대한 자기조절을 구분하기 위한 내적 근거의 중요성을 강조한 이론이

다. 자기결정이라는 용어는 Deci(1980)가 자율적 의도와 통제된 의도를 구분하기

위하여 사용하기 시작하였는데 자기결정성 이론은 내재적 동기와 외재적 동기가

내면화(internalization)되는 과정에 초점을 맞추고, 내재적 동기유발과 내면화에

영향을 주는 사회적 요인과 환경적 요인을 탐색하였다(Deci & Ryan, 2002).

Deci & Ryan(1985)은 “자기결정성은 선택의 경험, 다시 말해서 지각된 내적 인

과소재의 경험을 포함하는 인간 기능의 자질이다. 자기결정성은 보상이나 외부

압력 등에 의해서 강요된 것이 아니라, 선택할 수 있는 능력이고, 자신의 행동을

스스로 결정하는 것을 가리킨다. 자기결정의 심리적인 특징은 다른 사람과 혹은

환경과의 상호작용을 해내는 융통성이다.”라고 정의하였다. 일반적으로 동기는

외재적 동기와 내재적 동기로 구분하고 있는데 외재적 동기는 행동을 유발시키

는 힘의 근원이 외부에서 오는 자극에 있고, 내재적 동기란 행동을 유발시키는

힘의 근원이 개인 내부에서 발생하는 것을 말한다. 이 두 가지 동기유형 간의 관

계에 대해서는 내적 흥미가 있는 상태에서 외적 보상이 주어지면 동기유발에 대

한 긍정적인 효과가 증가한다는 상호보완적 견해(Harackiewicz 1979; Kruglanski

et al., 1975)와 내적 흥미가 있는 상태에서 외적 보상이 주어되면 내적 흥미가
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절감된다는 상호대립적인 견해(Lepper, Greeen & Nisbett, 1973)가 일반적이다.

Ryan & Connell(1989)은 기존의 외재적 동기와 내재적 동기가 전혀 관련성 없는

관점에서 벗어나 내재적 동기와 외재적 동기간의 관련성을 밝히고 있다. 내재적

동기는 어떤 행동을 수행하면서 갖게 되는 만족감이나 기쁨과 같은 개인적 요인

들에서 유래되는 동기와 관련이 있으며, 외재적 동기는 보상이나 벌과 같은 목적

을 달성하기 위한 수단으로 발생하며 자기결성성의 부재상태에서 수행되는 행동

과 관련이 있다고 하였다(노태석, 2013).

또한 Deci & Ryan(2000)은 동기를 연속선상에 있는 개념으로 제시하면서 내재

적 동기와 외재적 동기의 두 가지 유형의 경계가 분명하다는 기존의 기본적인

시각에 반론을 제기하고 자기결정성이라는 개념을 제시해왔다(Deci & Ryan,

1985, 2000; Ryan & Deci, 2000). 이 같은 동기유형에 대한 새로운 가설은 실증

적 연구를 통해 지지되고 있다(Hayamizu, 1997; Ryan and Connell, 1989;

Vallerand and Bissonnette, 1992).

자기결정성 이론은 개인의 행동 조절 유형을 자율성 혹은 자기 결정적 기능을

나타내는 정도를 가지고 구분하므로 내재적 동기는 자율적 행위라고 할 수 있다.

즉, 사람들이 내재적으로 동기화되면 자기 결정적이 되지만 외재적으로 동기화되

면 더 통제적이라고 할 수 있다. 자기결정성 이론은 외적동기가 내재화된 정도를

가지고 구분하게 되는데 외적동기가 보다 더 충분히 내재화 되고 자신과 통합될

수록 자율적인 행동이 될 가능성이 커진다(노태석, 2013).

2) 조절동기 유형 및 선행연구

동기는 우리의 행동을 지속시키고, 목적을 달성하게 도와주며, 과제 수행을 완

료하도록 도와주는 개념으로써, 일반적으로 목표 달성을 위해 행동을 유발시키고

지속시켜주는 과정(process)이라고 정의할 수 있다(Pintrich & Schunk, 2002). 이

러한 동기는 행동으로 이끄는 힘을 갖는 개념으로 우리가 행동을 시도하거나 또

는 회피하게 하기도 한다. 동기는 여러 가지 관점에서 연구되고 있으나 동기 연

구는 크게 외재적 동기와 내재적 동기의 두 개념으로 나누어 살펴볼 수 있다. 내



- 18 -

재적 동기는 사람들이 활동 자체에 흥미를 가지고, 그 활동으로부터 만족을 얻으

며 행동하려는 관점으로 내재적 동기를 갖는 사람들은 활동 그 자체를 통해 기

쁨과 만족을 얻기 위해 행동이 유발된다. 반대로 외재적 동기는 행동과 분리된

물질적 또는 언어적 보상과 관련된 결과에 의해 행동하려는 관점으로 행동 그

자체에 대한 만족이나 흥미가 행동을 유발시키지 않으며, 행동의 결과가 행동을

유발시키는데 관여한다(Gagne & Deci, 2005; Hayamizu, 1997). 이러한 내재적

동기와 외재적 동기는 그 용어가 사용된 이래로 일반적으로 대립되는 입장을 취

해왔으며(Hayamizu, 1997) 외적보상 등과 같은 외재적 동기 요인이 주어지면 내

재적 동기를 감소시킨다는 상호 대립적 견해와 외적보상 등을 이용한 외재적 동

기 요인이 내재적 동기에 긍정적 영향을 준다는 상호보완적 견해가 서로 대립

하고 있다. 전통적으로 내적 보상과 외적 보상은 상호 독립적이며 관계가 없는

것으로 생각해 왔다. 따라서 내적 보상과 외적 보상이 모두 있는 상황에서 학생

들의 성취동기가 최대로 유발될 것이라고 믿어왔다(오순애, 2001).

그러나 Deci(1971)는 수행에 대한 외적 보상이 내적동기를 감소시킨다고 주장

하며, 긍정적 동기를 가진 학생에게 보상을 제공하면 호기심, 흥미, 과제수행의

지속성 등을 손상시킨다고 보고하였다. 이러한 연구결과는 Deci(1971)이외에도

여러 연구결과들에 의해 뒷받침된다(Deci, 1972; Lepper, Greene & Nisbett,

1973; Ryan & Deci, 1996). 그러나 이후 Cameron & Pierce(1994)는 내적동기에

대한 외적 보상의 효과에 관한 메타분석을 통해 외적보상이 내재적 동기를 감소

시킨다는 손상효과(undermining effect)는 이치에 맞지 않는다고 주장하며 외적보

상이 내재적 동기에 긍정적 영향을미친다는 상호보완적견해를 주장했다. 이에 대해 Deci,

Koestner & Ryan(1999)은 외적 보상이 내적동기에 미치는 영향에 대한 또 다른 메

타분석을 통해 외적 보상이 내재적 동기에 부정적 영향을 미친다고 주장함으로

써 두 진영 사이의 끊임없는 논쟁을 보여주고 있다(이석영, 2009).

Ryan & Connell(1989)은 자기결정성의 증가 정도에 따라 연속선상에 존재하는

동기의 4가지 유형을 제시했다. 이 동기들은 외적인 원인(external reason), 부과

된 원인(introjection reason), 확인된 원인(identified reason), 내재적 원인

(intrinsic reason) 4가지이며, 이러한 동기유형은 성취관련 영역에서 행동 유발의

주요한 이유가 무엇인가에 대한 대답에 따라 분류된다. Ryan & Deci(2000)는 기
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존의 동기 유형에 더불어 확인된 원인과 내재적 원인 사이에 통합된 조절

(integrated regulation)의 존재가능성을 제안하였다. 통합된 조절은 외재적 동기

유형 중에서 가장 발전적인 형태로 내재적 동기 즉, 자율적 동기의 측면을 가장

많이 포함하여 많은 부분을 공유하고 있으나 그들은 과제 자체의 흥미보다는 결

과에 더 중점을 두므로 여전히 외재적 동기로 분류된다. 몇몇 연구에서는 확인된

조절, 통합된 조절, 내재적 조절의 세 유형이 자율적 동기의 복합된 형태로 나타

났다. 이러한 통합된 조절은 외적원인이 가장 완전하게 내면화 된 상태이기 때문

에 명시적인 방식으로 표현하는 척도 문항으로 측정하기가 적절하지 않다고 하

였다. 따라서 Deci나 Ryan은 통합된 원인은 경험적 연구에는 포함시키지 않았다

(김아영, 2010).

자기결정성 동기유형은 무동기, 외적 조절, 내사된 조절, 확인된 원인, 통합된

원인, 내적 원인으로 나누어 볼 수 있다. 무동기(amotivation)는 자기결정성 동기

연속선상의 가장 왼쪽에 위치하는 동기유형으로 행동하려는 의지가 결핍된 상태

이다. 무동기 상태의 학습자들은 행동을 전혀 하지 않거나 하고자 하는 의도가

전혀 없이 행동하며, 동기가 결여되어 있고 계획적인 조절 자체가 부재한다. 외

적 조절(external regulation)은 상사의 권위에 따르기 위한 목적으로 행동하게

한다. 조직 구성원들은 상사로부터 강요받아 행동하게 되고, 그들이 주는 보상을

받거나 처벌을 피하기 위해 행동한다. 즉, 외적 보상이나 압력, 혹은 제약에 순응

하기 위해 행동한다. 따라서 그들은 학습에 의해 동기화되지 않으며 그들의 동기

는 자기결정적이지 않다. 외적 원인은 자기결정성 동기 중 외재적 동기에 포함되

며 자기결정성이 가장 낮은 경우로써 외적 조절에 의한 행동은 통제적이고 낮은

수행 수준을 보이며 보상이 철회되었을 때 사라져 버린다. 내사된 원인

(introjection regulation)은 자신이나 다른 사람으로부터 승인 받거나 비판 등을

피하기 위해 행동함에 따라 그들의 행동은 내면화되기 시작한다. 통제의 근원이

개인 내부에 있으며, 보상이나 강제와 같은 의무도 타인에 의해서가 아니라 스스

로 부과한다. 그러나 이러한 형태도 완전히 자기결정적이라고 볼 수는 없다. 개

인은 외부의 기준이나 규칙, 요구를 자신의 머릿속에 투사하고 외적으로 규정된

사고 및 행동방식에 순응함으로써 자기 존재가치를 확인하고 수치심이나 죄책감

을 회피하고자 한다. 이처럼 심리적 압박감 및 의무감에 근간하는 동기 상태는
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사회적 및 타인의 승인을 갈망하는 개인의 확인추구 지향성과 밀접한 관련이 있

음을 짐작해 볼 수 있다. 확인된 원인(identified regulation)에 의한 행동은 스스

로 선택하고 수용한 것이며, 개인의 가치에 의한 것이다. 개인이 외부의 규범, 규

칙, 가치들의 중요성 및 필요성을 자발적으로 인식하고 수용하며 자신의 행동을

그러한 가치들과 조화롭게 합치시키고자 노력하는 형태의 동기상태를 발한다. 이

러한 동기는 즐거움, 즉각적 보상, 자존감, 처벌, 죄책감의 여부에 의해 출현하는

것이 아니라 외부가치의 수용 및 실천이 자신의 성장과 발달에 도움이 될 것이

라는 믿음과 인식에 기반을 두고 출현한다. Ryan & Deci(2000)는 기존의 동기유

형에 더불어 확인된 원인과 내재적 원인 사이에 통합된 원인(integrated

regulation)의 존재 가능성을 추가적으로 제안하였다. 통합된 원인은 외재적 동기

유형 중에서 가장 발전적인 형태로 내재적 동기 즉, 자율적 동기의 측면을 가장

많이 포함하고 있다. 그러나 통합된 원인은 그 활동에 관한 흥미가 아닌 활동의

목표와 관련된 도구적 중요성(instrumentaly important)에 의해 행동하는 것이기

때문에 여전히 외재적 동기라고 설명하며 통합된 원인과 내재적 원인은 자기결

정성 동기의 다른 하위 유형으로 구분하여 볼 수 있다고 설명한다. 내적 원인

(intrinsic regulation)은 고유한 자율적 동기유형이며 과제 자체의 즐거움과 흥미

에 의해 행동하게 하는 것이다. 이러한 내적 원인은 전적으로 내재적 동기로 분

류되며, 최고의 자기결정성을 갖는 동기유형으로 자율적, 자기결정적 행동의 원

형이다. 내적 원인은 순전히 내적인 조절의 결과로 나타난다. 따라서 이들은 도

전감을 주는 과제를 선호하고 과제 수행의 결과를 내부적 기준에 의해 판단하는

경향이 있다(이석영, 2009).

Wilson, Rodgers, & Fraser(2002)는 심리적 욕구만족 요인(자율성 욕구, 유능

성 욕구, 관계성 욕구)들과 자기결정성 간에는 유의한 상관관계가 있음을 입증하

고 있다. 또한 자기결정성이 긍정적인 심리적 기능과 상관있으며, 자기결정성이

강하면 긍정적인 수행결과를 기대할 수 있는 반면, 자기결정성이 약하면 직무를

수행하고자 하는 동기가 저하되어 소극적으로 변하게 된다고 주장한다

(Vallerand, 1997). 이 밖에도 많은 연구들이 자기결정성 이론에 근거하여 직무동

기 같은 변수와의 관계를 지지하는 연구결과를 내놓고 있다(Baard et al., 2004;

Deci et al., 2000; Ilardi, Leone, Kasser, & Ryan, 1993).
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지속적인 동기부여는 자율성을 촉진시키는데, 그 이유는 자율성이 개인의 자존

감과 관련이 있으며 자발성과 연관성을 느낄 때 수반되는 것이기 때문이다. 따라

서 인간의 기본적인 심리적 욕구 충족을 통해 자기결정성이 강화되고 그 결과

더 높은 성과창출이 가능하게 된다는 사실이 여러 연구를 통해 확인되고 있다

(Stone, Deci, & Ryan, 2009).

구성원의 자율적 동기 및 내적동기로부터 유발되는 자기결정성 정도는 목표

획득과 수행에 대한 더 많은 노력을 예측하고(Sheldon & Elliot, 1998), 이러한

자기결정성은 조직몰입 및 직무를 수행하고자 하는 동기와 연관된다는 주장도

찾아볼 수 있다(Gagne & Koestner, 2002; Gagne et al., 2004). 이와 같이 조직

측면에서 그동안 이루어진 연구들은 자율성 지지적인 과업환경과 관리 방법이

자율적 동기부여에 영향을 주어 구성원의 기본적 욕구를 만족시킴으로써 구성원

의 내적동기 및 외적동기의 내면화를 향상시키고, 이는 효과적인 수행, 직무만족,

긍정적 과업태도, 조직몰입, 심리적 안정감, 직무동기 등으로 이어진다는 것을 지

지하고 있다(Gagne & Deci, 2005). 이와 같은 선행 연구들을 통해 내적동기 및

외적동기의 내면화로 인한 구성원의 자기결정성 정도는 조직몰입 및 과업을 수

행하고자 하는 동기에 영향 미친다고 볼 수 있다(장제욱, 2012).

한편 Aquino et al.(1999)은 그들의 연구를 통해 조직 구성원들이 낮은 자기결

정성을 가지고 있을 경우 그들을 둘러싸고 있는 환경에 지배되거나 다른 사람들

에 의해 희생양이 될 가능성이 많다고 주장하였다. 왜냐하면 높은 자기결정성을

가지고 있는 사람일수록 다른 동료들이나 그들이 접촉하고 있는 이해관계자들과

어떻게 잘 관계를 맺으며 통제할 것인가를 준비하기 때문에, 그들은 자신을 해칠

잠재적인 공격자들을 만나는 환경 자체를 잘 피한다는 것이다. 그만큼 자신을 둘

러싼 환경이나 자신이 해야 하는 업무를 확실하게 리드 할 수 있는 구성원은 자

신이 조직이나 다른 사람들로부터 하대를 받지 않도록 원천적으로 봉쇄를 한다.

하지만 자기결정성이 낮은 사람은 자신을 둘러싼 환경을 지배하지 못하고 자신

의 일도 잘 통제하지 못하는 경우를 보임으로써, 늘 위축되고 다른 사람들이 공

격의 대상으로 생각하는 희생양이 되기 쉽다(Olweus, 1978).

또한 구성원들의 조직에 대한 이해도를 높이고 이를 통해 영향력을 발휘하도

록 하는데 있어서 조직 차원에서 자기결정성을 독려하는 분위기(climate of
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self-determination)도 심리적 주인의식을 갖게 하는데 일조하는 것으로 나타났다

(Wagner et al., 2003). 아울러 이러한 자기결정성 지원 분위기를 극대화하는 구성

요소로서 경영진의 참여(participative management), 인정(recognition), 그리고

교육(training)을 꼽고 있다(장제욱, 2012).

자기결정성 지원 분위기는 조직 내에서 구성원들이 자기결정성의 중요성을 공

감하는 데에서 비롯되며, 그러한 과정 속에서 구성원들이 그들의 업무를 수행하

는데 주도성과 자신감에 찬 행동을 보여주게 된다(Deci & Ryan, 1985).

3) 상사행동 유형과 조절동기의 관계

상사의 자기희생적 행동은 전통적인 방식과는 다르게 행동하는 자기희생은 리

더가 사적 이익을 넘어 집단과 조직의 이익을 지향한다는 메시지를 전달함으로

써(van Knippenbreg & van Knippenberg, 2005), 리더에 대한 인식의 변화에 적

지 않은 영향을 미친다고 보았기 때문이다. 실제로 다양한 연구방법을 이용한 선

행연구들에 의하면 자기희생적 행동은 상사에 대한 카리스마 및 정통성 지각을

높였으며(김진호 et al, 2005; 최병순·김진호, 2006; Choi & Mai-Dalton, 1999; De

Cremer & van Knippenbreg, 2004; Halverson et al., 2004; van Knippenbreg &

van Knippenberg, 2005). 또한 자기희생적 리더십은 집단 및 구성원들에 대한 존

중과 신뢰의 신호라는 점에서 리더와 함께 있는 구성원들의 긍정적인 정서 및

자존감이 높아질 가능성이 높은데 일련의 실험 연구 및 현장조사에서 이런 가정

이 입증되기도 하였다(De Cremer, 2006; De Cremer et al., 2006).

또한 구성원의 인식 다음으로 많은 연구관심을 갖는 변수는 구성원들의 태도

이다. 특히 효과적인 조직성과의 달성을 위해 조직, 리더, 직무에 대한 구성원들

의 긍정적인 태도가 핵심인 경우가 많기 때문에 그 중요성은 지속적으로 인정되

어 왔으며, 그에 따라 구성원들의 긍정적인 태도를 유발 또는 증진할 수 있는 고

무적, 모범적 리더행동이 무엇인지에 대해 많은 학자들이 지속적인 연구관심은

제기하였다. 자기희생적 리더십에 대한 연구관심 또한 이의 연장선으로 여겨진

다. Choi & Mai-Dalton(1999) 및 최병순·김진호(2006)는 각각 미국 및 국내 표본
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을 대상으로 거의 동일한 시나리오 실험 연구를 실시한 결과 자기희생적 리더십

상황에 있는 구성원들은 상사의 그런 희생적 행동에 보답하려는 동기로 인해 비

자기희생적 리더십 상황에 있는 경우보다 호계적 행동 의지가 더 높다는 것을

알아냈으며, De Cremer & van Knippenberg(2005)의 시나리오 실험에서는 리더

의 자기희생 정도가 높은 상황에 있는 구성원들이 그렇지 않은 상황에 있는 구

성원보다 조직을 위해 재정적 협조를 더 많이 할 의도가 있다는 결과를 제시하

였다. 또한 van Knippenbreg & van Knippenberg(2005)는 네덜란드 국적 조직구

성원을 대상으로 한 설문조사에서 자기희생적 리더십과 조직변화에 적극적으로

참여하고자 하는 구성원들의 의도가 정적관계를 가진다는 것을 발견했고, De

Cremer(2006)의 경우에는 구성원들은 자기희생적 리더와 더 함께 일하고자 하는

동기가 강하다는 것을 시나리오 및 실험실 실험을 통해 검증하였다

특히 태도와 관련해서 주요 관심이 된 변수 중 하나는 조직몰입이다. 구성원들

은 집단과 자신들을 위해 기꺼이 헌신과 희생을 감내하는 리더에 대한 보답으로

집단과 조직에 대한 애착 또는 몰입을 갖게 되는데(De Cremer et al., 2004;

Halverson et al., 2004) 예를 들어 김진호·손승연·최병순(2005)은 선행연구들이

가진 한계점, 즉 시나리오 및 실험적 연구가 갖는 연구결과의 일반화와 관련된

외적 타당성의 문제를 지적하고, 실제 조직에서 이미 형성되어 있는 상사-구성원

관계에서 자기 희생적 리더십의 긍정적인 영향력을 검증하고자 하였다.

지금까지 설펴본 선행연구들을 종합하면 희생적 리더십은 리더에 대한 카리스

마 및 정통적 지각, 리더 신뢰, 집단에 대한 리더의 태도(존중과 신뢰) 인식, 구

성원들의 집단적 동일시 등 구성원의 다양한 인식 뿐 아니라 구성원 자신의 정

서 및 자존감 등에도 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 리더의 자

기희생은 구성원들의 인식의 변화 뿐 아니라 리더 및 조직에 대한 협조 의도, 호

혜적 행동 의지, 조직몰입, 리더와 함께 일하고자 하는 의도, 조직변화에 적극적

으로 참여하려는 의도 등 상사 및 조직에 대한 긍정적인 태도 또한 증진시키는

효과적인 리더십 행동의 하나라는 것을 할 수 있다.
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1) 직무수행과 일탈행동의 개념

직무수행(Job performance)은 조직구성원들이 조직의 목표와 관련하여 행하는

활동을 반영한다는 개념이다. 즉 직무수행은 행동 그 자체이며, 특정 행동의 결

과를 의미하는 것이 아니여서 생산성, 수익성, 경제성 등의 개념과는 다르다고

볼 수 있다(Campbell, 1990).

직무수행에 관한 초기 연구들은 대부분 과업수행에 초점을 두고 연구가 진행

되었다. 즉, 전통적으로 직무수행을 조직에 대한 개인의 행동이 지니는 경제적

관점에 초점을 두어왔으며(Turbre et al., 1996), 경제적 손익의 관점이 구성원의

직무수행 관련성을 판단하는데 우선 기준이 되어 왔다. 그 후 직무수행의 개념은

단순히 과업을 중심 인식에서 벗어나 다양한 비과업행동을 포함하는 관점으로

변화하여 왔다. 이는 직무수행을 과업 중심의 결과차원에서만 평가할 경우 행동

의 결과만을 제시할 뿐 개인들이 과정에서 일궈낸 긍정적 행동들과 부정적 행동

들의 양태를 있는 그대로 보여주지는 못하기 때문이다. 이와 같은 관점에서

Rourundo & Sackertt(2002)는 직무수행을 과업수행, 맥락수행, 직장 내 일탈행동

의 세 가지 차원으로 확장하여 제시하였다. 아울러 과업수행과 맥락수행에 관한

연구는 많이 진행되었지만 직장 내 일탈행동 관련 연구는 상대적으로 연구가 부

족하다고 지적하며 이에 대한 지속적인 관심이 필요함을 언급한 바 있다. 이와

같이 직무수행의 구성개념이 확대한 이뉴는 직무는 개인의 단일직무가 지닌 업

무상 조직의 목표를 달성하고자 하는 총체적인 노력의 일부분이라는 인식에 기

인하는 것이다(Motowidlo & Schmit, 1999).

직무수행의 구조에 대한 최초의 접근은 Campbell(1990)의 연구에서 찾을 수 있

다. 그는 직무수행과 관련된 다양한 요인들을 하나의 포괄적 모형으로 통합하는

이론을 제시하였는데, 이는 미육군의 지원을 받아 수행한 신병선발과 배치에 관

한 연구(Project A)를 기초로 하고 있다(이경근, 2005).

Campbell(1990)에 따르면 직무수행의 잠재적 구조는 핵심직무 관련 과업숙련
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성, 직무로 구체화되지 않는 과업관련 숙련성, 문서 및 구두 의사소통, 노력지속

성, 부정적 행위의 회피를 위한 규율엄수, 동료와 팀의 업무수행촉진, 감독숙련

성, 경영 및 관리 등과 같은 8가지 요인으로 체계화될 수 있다.

Campbell(1990)의 연구에서 나타난 성공적인 직무수행과 관련된 요인들 가운데

과업숙련성, 문서 및 구두 의사소통, 감독숙련성, 경영 및 관리 등과 같은 요인은

과업수행과 밀접한 관련성을 지니고 있는 반면, 노력지속, 규율엄수, 동료와 팀의

업무수행촉진 등의 요인은 전통적으로 직무수행의 범주에 포함시켜 왔던 활동과

는 거리가 있는 것이다. 즉, Campbell(1990)의 모형에서 과업능력요인은 기술된

역할행동과 보다 깊은 관련성을 지니고 있는데 비하여, 다른 요인들은 역할외 행

동의 범주에 속하는 다양한 행동들과 보다 밀접한 관련성을 지니고 있다.

한편 Motowidlo & Schmit(1999)은 개인차이이론(theory of individual

differences)을 토대로 직무성과를 과업수행(task performance)과 맥락수행

(contextual performance)으로 구분하였다. 개인차이이론에서는 개인 차이에 따라

직무성과의 차이가 발생한다고 보고, 개인 차이를 크게 인지능력(cognitive

ability)과 성격변수로 인식하였다.

과업수행이란 조직의 목표달성과 직접 관련된 행동을 말하며, 조직 내에서 이루

어지는 활동에 직접적으로 기여하는 행동을 가리킨다(Motowidlo & Schmit,

1999). Motowidlo & Scotter(1994)에 의하면 과업수행은 2가지 범주를 포함한다.

첫째, 조직이 생산하는 재화나 서비스로 원자재를 직접적으로 변화시키는 활동들

로 구성되는데 예를 들면 소매점에서 상품을 판매하는 활동, 제조공장에서 생산

기기를 작동시키는 활동, 학교에서 학생들을 가르치는 활동, 병원에서 수술하는

활동 등이다. 둘째, 과업수행 범주는 원자재의 지속적인 공급, 완성품의 배분, 중

요한 계획의 제공, 조정·감독·스텝기능 등과 같은 기술적 핵심활동을 지원하고

유지하는 활동 등이 포함된다. 따라서 과업수행은 조직의 기술적 과정을 실행하

거나 조직의 기술적 요구를 지원하고 유지하는 방식을 통하여 조직의 기술적 핵

심영역과 직접적 관련성을 지니고 있다.

직무수행이 단일 차원이 아닌 다차원으로 구성되어 있다는 Compbell(1990)의

포괄모형이 제시된 이후 맥락수행(contextual performance)에 대한 연구가 촉발

되기 시작하였다. Campbell(1990)의 연구의 핵심은 직무수행의 구성차원은 과업
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수행과 같은 역할 내 행동 뿐 만 아니라 역할 외 행동의 범주에 속하는 다양한

행동들을 포괄하여야 한다는 것이다. 따라서 Borman & Motowidlo(1993)는 직무

수행의 구조를 과업수행(task performance)과 맥락수행(contextual performance)

으로 구별하였으며, 여기에서 맥락수행은 기술적 영역이 좀 더 효과적으로 기능

하도록 하기 위해 보다 광범위한 조직적, 사회적, 심리적 환경을 지원하는 활동

을 말한다.(Motowidlo & Scooter, 1994). 이들은 맥락수행의 다섯 가지 범주를

직무상 공식적인 부분이 아닌 과업수행을 자발적으로 하는 것, 자신의 과업활동

을 보다 성공적으로 완수할 필요가 있을 때 추가적인 열정을 추구하는 것, 타인

을 돕고 타인과 협력하는 것, 개인적으로 불편할지라도 조직의 규칙과 절차를 따

르는 것, 조직이 목표를 인정하고, 지지하며, 지켜내고자 하는 행동 등으로 제시

하였다(이경근, 2005). 또한 맥락수행 성과와 관련된 행동은 주로 자유재량적이므

로 과업수행과 맥락수행은 다음과 같은 네 가지 측면에서 구별된다. 첫째, 과업

수행은 직․간접적으로 재화나 용역의 창출과 같은 조직이 핵심기능에 기여하는

반면에, 맥락수행은 과업수행이 이루어지는 조직적, 사회적, 심리적 환경을 지원

한다. 둘째, 동일한 조직 내에서 직무에 따라 과업수행은 서로 다르지만 맥락수

행은 직무에 관계없이 공통적인 성격을 지닌다. 따라서 과업수행은 타인의 과업

수행과 확연히 구분되는 반면 맥락수행은 전반적으로 모든 직무에 유사하다. 셋

째, 과업수행에 영향을 미치는 중요한 요인들은 개인의 지식, 기술, 능력들이지만

맥락수행에 영향을 미치는 중요한 요인은 개인의 의지나 성격과 같은 개인적 성

향이다. 넷째, 과업수행은 조직에서 개인이 해야 할 역할에 규정되어 있고 보수

와 직접적인 관련이 있는 행동인 반면에, 맥락수행은 규정된 역할과 관련이 없고

보수와도 직접적으로 관련되어 있지 않다. 이런 맥락수행은 역할 외 행동에 대한

연구와 직무수행의 구조에 대한 연구 성과를 바탕으로 하고 있어 조직시민행동,

친사회적 행동, 조직자발성 등의 개념과도 유사하다. 경영학에서는 맥락수행보다

오히려 조직시민행동(organizational citizenship behavior)이 친숙한 개념으로 다

가온다. 왜냐하면 많은 조직행동론 학자들이 조직시민행동의 개념을 도입하여 선

행변수와의 관계를 연구해 왔기 때문이다(김도영·유태영, 2002).

Organ(1988)은 조직시민행동이란 “조직의 공식적 보상체계 내에서 보상되지

않지만 조직이 효과적으로 기능하는 데 도움을 주는 구성원의 자발적 행동이다”
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라고 정의하였다. 이러한 조직시민행동에는 다른 동료를 돕거나 동료를 위하여

부담을 지는 등과 같은 역할 외의 과업을 자발적으로 수행하고, 조직의 발전을

위해 아이디어를 제안하는 자발적 행동 등이 포함된다. 조직시민행동에 대한 초

기의 연구들은 이러한 직무 외 자발적 행동을 2가지 차원으로 구성되어 있다고

보고 있다(Bateman & Organ, 1983; Smith, Organ & Near, 1983). 하나는 특정

인에 대한 직접적 도움행동의 측면인 이타주의와 다른 하나는 조직의 규율과 규

정을 따르는 행동의 측면인 일반적 순응을 의미한다. 이후 Organ(1988)은 이타주

의를 그대로 받아들인 반면 일반적 순응을 양심성, 예절성, 시민정신, 스포츠맨십

등 네 가지 형태로 재구성하여 조직시민행동의 하위 구성요소로 다섯 가지를 제

시하였는데 많은 연구들이 그가 제안한 조직시민행동의 구성 요소들을 반영하여

후속 연구들을 진행하고 있다.

조직들은 조직시민행동, 친사회적 행동 등 조직 성과지향적인 행동에 관심을

가졌지만 2000년 이후 조직의 부정적 영향을 미치는 비윤리적 행동, 직무태만 등과

같은 부(-)적 행동의 원인을 밝히기 위한 연구가 증가하고 있으며, 조직 및 조직

구성원에게 부정적인 영향을 미치는 행동을 설명하는 용어는 반생산적 과업행동

(counterproductive work behavior : CWB)이라는 용어로 동일시되는 추세이다

(Gruys & Sackett, 2003).

반생산적 과업행동은 조직시민행동(OCB)과 역상관되는 개념으로 사용되고 있

는데(LePine et al., 2002), 직접적으로 조직의 업무나 자산에 해로운 영향을 미치

거나 업무 효율성을 저해할 수 있는 방법으로 조직 구성원에게 위해를 가하는

행동으로 정의되고 있다(김선영, 2015). 부정적 감정(Specter et al., 2006) 또는

부정적 정서(Dalal, 2005)가 반생산적 과업행동에 미치는 영향에서는 정(+)적 영

향을 미치는 것으로 확인되었다. Specter et al.,(2006)의 연구에 의하면 반생산적

과업행동과 절차공정성, 분배공정성과는 부(-)적 상관관계가 있는 것으로 나타났

다(김선영, 2015). 한광현(2004)은 모든 조직공정성 변수들인 분배공정성, 절차공

정성, 상호작용공정성은 조직 구성원들의 반생산적 과업행동에 유의한 부(-)의

영향을 미치고, 분배공정성은 조직 구성원들에게 반생산적 과업행동 감소에 가장

큰 영향을 미치고 있다고 분석하였다. 또한 조직공정성과 조직에 대한 신뢰가 반

생산적 과업행동 관리에 의미 있는 역할을 수행할 수 있음을 주장하였다.
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Kish-Gephart et al.,(2010)은 조직에서 일탈행동이 발생할 원인 제공을 했기 때

문에 광범위한 형태로 조직 구성원들의 반생산적 과업행동이 발생한다고 주장하

고 있다. 따라서 조직의 성과를 저해시킬 목적을 가지고 의도하지 않게 발생한

행동이 아니라 의도적으로 생산성을 저해시키거나 규정을 의도적으로 준수하지

않음으로 인해서 사고를 야기시키는 행동이 반생산적 과업행동이라고 볼 수 있

다(Spector & Fox, 2002). 이런 행동성과는 조직 내 비용증가와 관련된 경제적

손실, 본인과 다른 근로자들의 생산성 및 사기저하, 고객만족에 부정적인 영향

등 심각한 결과를 야기시킨다(김선영, 2015).

반생산적 행동은 명백하게 조직 목적에 위배되는 방향으로 작동하는 행동으로

정의된다. 조직에서는 많은 형태의 반생산적 행동이 존재하는데 가장 많이 연구

된 반생산적 행동으로는 비효과적인 직무수행, 결근, 이직, 사고 행동 등이 있다.

최근 들어 조직연구자들은 덜 일반적이긴 하지만 조직에 더 심각한 해를 끼칠

수 있는 여러 가지 다른 형태의 반생산적 행동을 연구하기 시작했는데 여기에는

절도, 폭력, 약물남용 및 성희롱 등이 해당된다(Steve M, Jex & Thomas W.

Britt, 2011)

2) 구조적 행동과 직무수행 및 일탈행동의 관계

상사행동유형은 조직에서 구성원이 목표달성을 위해 수행하는 데 있어 영향을

미치는 것으로 상사의 행동이 목표달성을 구성원이 수행하는 데 있어 행동을 유

발시키고 지속시켜주는 동기를 고려해 볼 수 있다. 상사의 구조적 행동은 상사의

직위, 보상, 강압적 권력을 활용하여 구성원에게 영향력을 행사하며, 이러한 상사

의 행동 유형은 구성원의 직무에 대한 동기를 외재적으로 인식하게 하는 원인으

로 작용하게 한다. 이는 상사가 활용하는 직위, 보상, 강압적 권력 유형의 기반은

경제적 교환관계 측면에서 접근하는 하는 것으로 구조적 행동을 하는 상사는 구

성원의 직무에 대한 외재적 동기에 영향을 미치는 것을 고려할 수 있으며, 구성

원의 직무 자체에 대한 흥미 및 관심을 저해하는 것을 추론할 수 있다(Yukl,

2004).
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3) 희생적 행동과 직무수행 및 일탈행동의 관계

조직의 성패는 집단 조직목표를 향한 구성원들의 자발적 협조, 직무에 대한 개

인적 참여에 달려 있는데 리더십의 핵심 기능 중 한 가지는 바로 조직구성원들

로 하여금 집단적 목표에 협력할 수 있도록 자신의 직무에 책임과 열정을 가지

고 임할 수 있도록 동기부여하는 것이다. 따라서 조직구성원들이 조직 및 직무에

대해 긍정적, 적극적으로 행동하고 우수한 성과를 내도록 하는 리더의 능력을 식

별하는 것은 중요하다(Yukl, 2006). 특히 조직의 성패에 적지 않은 영향을 미치

는 외부적 위협이 있을 경우 그 어느 때보다 조직구성원들의 헌신과 희생이 절

실히 요구되는데(Misumi, 1985). 이런 맥락에서 구성원들의 긍정적, 자발적 행동

및 탁월한 성과에 유의미한 영향을 미치는 바람직한 리더십 행동에 대한 연구관

심이 지속적으로 제기되었다. 그런데 선행연구들에 의하면 자기희생적 리더십이

그런 바람적하고 효과적인 리더십 행동 중 하나로 여겨진다. 예를 들어, 자기희

생적 리더십은 개인의 수행 뿐 아니라 대인적 도움, 협조 등 다양한 유형의 역할

외 행동에도 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이런 연구들은 주로 구성

원의 인식 및 태도에 초점을 둔 선행연구를 확장한 것으로 자기희생적 리더십이

구성원의 내면적 영역뿐 아니라 외부적으로 드러나는 행동 및 성과에까지 영향

을 미치는 효과적인 리더십이라는 것을 보여주는 증거들이다. 물론 이런 행동적

변화는 다양한 심리적 기제를 통해 설명이 가능하다. 예를 들어, 자기희생적 리

더십은 구성원들로 하여금 개인의 이익을 넘어 집단의 그것에 초점을 두게 하며,

리더에 대한 신뢰 및 집단적 동일시를 증가시키기 때문에 구성원의 행동에 영향

을 미칠 수 있으며(De Cremer & Van Knippenberg, 2002, 2005) 상사의 자기희

생 행동에 대한 보답 의무감 때문에 조직에 유익하고 다양한 행동이 나타날 수

도 있다(Choi & Mai-Dalton, 1999). 또한 자기희생적 리더십 자체가 구성원들로

하여금 조직에서 어떤 행동을 해야 하는지를 보여주는 역할모델의 기능을 하기

때문에 조직 및 동료를 위해 자신을 희생하는 구성원의 친 사회적 행동을 유발

하기도 할 것이다(De Cremer et al., 2009). 이 외에도 희생적 리더십과 구성원의

행동 및 성과 간에는 다양한 설명 메커니즘이 존재한다. 하지만 조직의 성과에

있어 개인의 행동 및 성과가 차지하는 비중을 고려할 때 자기희생적 리더십과
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구성원의 행동 및 성과 간의 관계를 밝힌 선행연구들은 조직에 시사하는 바가

적지 않다 할 것이다(손승연, 2011).
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Ⅲ. 연구설계

본 장에서는 연구목적을 달성하기 위한 방법을 설명한다. 우선 1절에서는 연구

모형 및 연구가설을 설명한다. 연구모형은 본 연구에서 실행하려는 연구목적을

의미하며, 연구가설은 연구모형에 포함된 변수들 간의 추론된 관계를 의미한다.

2절에서는 변수의 조작적 정의와 조사 설계를 논한다. 변수의 조작적 정의는 이

론적 배경에서 언급된 연구 개념을 측정을 목적으로 연구자에 의해 정의되는 것

을 의미한다. 또한 조사 설계는 연구의 대상이 되는 표본 설계와 측정도구와 관

련한 설문지 구성 및 출처, 그리고 연구 분석을 위한 분석방법을 논의한다.

1. 연구모형 및 연구가설

1) 연구모형

본 연구는 상사행동과 수행의 관계에서 조절동기의 매개효과를 규명하는 것이

다. 상사행동은 구조적 행동, 희생적 행동으로 구분되고, 조절 동기는 외적조절,

내사된 조절, 통합된 조절, 확인된 조절, 수행은 일탈행동, 역할 내 행동, 역할 외

행동으로 구성되었다. [그림 Ⅲ-1]은 앞에서 살펴본 이론적 논의를 토대로 구성

된 변수 간의 관계를 도식화하였으며, 상사의 행동이 조절동기를 매개하여 수행

에 미치는 영향을 연구모형으로 제시하고 있다.
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[그림 Ⅲ-1] 연구모형

2) 연구가설 설정

연구모형에 포함된 변수들 간의 잠재적 관계인 가설을 설정한다. 매개변수인

조절동기는 자기결정성 동기이론에서 동기 유형이 세분화되면서 분류체계의 타

당성 연구들이 많이 수행되었다. 이들 대부분의 연구들은 동기유형의 개념적 구

조적 논리적으로 정형화 되어 있더라도 통합된 조절이 개인의 인식차원에서 경

험적으로 잘 변별되지 않기 때문에 실제적인 면에서 측정의 어려움이 있을 수

있음을 보고하고 있다. 이에 조절동기 중 통합된 조절과 확인된 조절은 묶어서

가설을 검증하려고 한다.

우선 가설설정은 매개회귀분석 단계를 고려하여 독립변수인 구조적 행동, 희생적

행동과 직무수행과 일탈행동의 관계를 검증한다. 둘째, 구조적 및 희생적 행동과

조절동기 유형(외적조절, 내사된 조절, 확인·통합된 조절) 관계를 검증한다. 셋째,

조절동기 유형(외적조절, 내사된 조절, 확인·통합된 조절)과 직무수행(역할 내 행동,

역할 외 행동), 일탈행동과의 관계를 검증하고 넷째, 조절동기 유형(외적조절,

내사된 조절, 확인·통합된 조절)의 매개효과를 검증한다.
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(1) 구조적 및 희생적 행동과 직무수행 및 일탈행동 관계

구조적 및 희생적 행동 유형은 상사가 조직에서 보여주는 행동유형으로 두 가

지 행동 유형의 궁극적인 목적은 조직의 목표를 달성하기 위해 구성원을 동기부

여하고 생산적 행동에 이르게 하는 것이다. 구조적 행동은 과업지향적 행동으로

볼 수 있으며, 계획과 자원의 효율적 배분을 통해 구성원을 수행에 이르도록 하

는 것이다. 하지만 구조적 행동은 과업지향적 행동에서 주목하는 계획과 자원의

효율적 배분뿐만 아니라 구성원의 부적합한 결과물에 대한 비판, 마감시한 준수,

명확한 수행 기준 유지 행동 등을 포함하고 있어 수행에 미치는 차별적인 영향

력이 있는 것을 고려할 수 있다. 기존연구에서 구조적 행동 보다 강압적 행동이

상대적으로 낮은 수준인 과업지향적 행동은 조직의 목표 달성에 기여하는 것으

로 확인되고 있다. 이러한 결과는 상사의 구조적 행동이 구성원이 조직에서 자신

이 수행해야 하는 역할인 역할 내 행동에 긍정적인 영향력을 미치는 것을 고려

할 수 있게 한다. 이와 관련하여, Keller(2006)은 구조적 행동은 중요한 리더십

유형으로 수행을 예측하는 주요변인으로 제안하고 있으며, Neubert et al.(2008)

은 구조적 행동이 역할 내 행동에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하고 있다.

반면에 상사의 구조적 행동은 결과물에 대한 비판, 마감시한 준수와 같은 구성원

의 부정적 지각에 영향을 미치게 된다. 이러한 상사의 행동유형은 상사의 직위권

한을 활용하여 일방향으로 커뮤니케이션을 하는 것으로 이로 인해 상사에 대한

구성원의 신뢰가 낮아지며, 구성원 간 인식하는 팀에 대한 소속감을 저해하게 된

다. 그로 인해, 구성원 간 협력적으로 업무가 수행되기 보다는 자신의 업무에만

주목하는 현상이 발생할 수 있다. 즉, 구조적 행동이 구성원의 역할 외 행동을

저해하는 요인으로 작용할 수 있다. 또한 구조적 행동은 하향식 의사소통 방식이

며, 상사는 자신의 권한을 활용하여 구성원의 보상 및 처벌을 하게 되고, 목표

달성을 이루지 못한 구성원에 대한 부정적 업무 평가를 하게 된다. 그 결과, 구

성원의 상사에 대한 불만이 증가되어 일탈행동의 가능성이 증가하게 된다.

상사의 희생적 행동은 관계지향적 행동이 직무와 관련하여 세분화된 것으로

상사가 자신의 이익을 추구하기 보다 팀이나 조직의 이익 추구를 지향하는 행동을

의미한다(De Cremer et al., 2006; van Knippenbreg & van Knippenberg, 2005).
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무엇보다 상사가 구성원의 직무수행을 지원하고, 관계를 유지하기 위해 행동함으

로써 구성원에게 상사에 대한 신뢰 증진에 기여하게 된다(De Cremer, 2006; De

Cremer et al., 2006). 이러한 상사의 행동은 구성원이 자신을 수행하는 과업에

대한 확신을 증가시켜 자신이 수행해야 하는 역할에 몰입할 수 있도록 유도한다

(De Cremer et al., 2004; Halverson et al., 2004). 또한 상사의 희생적 행동에 대

해 구성원은 호혜적 관점에서 상사 및 동료를 지원하기 위한 행동을 하게 된다

(최병순·김진호, 2006; Choi & Mai-Dalton, 1999). 또한 상사의 지원적 행동으로

인해 구성원은 자신의 업무에 대한 애착 및 몰입이 증대되어 조직을 위한 부정

적 행동을 줄이게 된다. 자기희생적 리더행동과 조직시민행동과의 관련성을 살펴

보면 리더의 지원행동은 조직시민행동에 직접적이고 강한 정(+)의 영향을 미치고

(Smith et al., 1983), 직무만족을 통해 간접적으로도 영향을 미치는 것으로 나타

났다(Netemeyer et al., 1997). 따라서 조직구성원들이 조직 내에서 리더로부터

업무와 관련한 다양한 정신적, 물질적 지원을 받는다고 지각하게 되면 조직에 이

로운 자발적 행동인 조직시민행동을 하게 되며(LePine et al., 2002; Podsakoff et

al., 2000), 리더로 부터 우호적인 대우를 의미하는 조직공정성이 조직과 개인의

일탈행동과 부(-)적인 관계를 갖는다는 결과를 보더라도 리더의 지원적 행동이

조직구성원의 조직에 대한 우호적인 행동을 촉진시킨다고 볼 수 있다(Berry et

al., 2007). 결국 리더의 지원행동은 조직시민행동의 선행요인이 될 수 있다는 것

이다. 이러한 논의를 바탕으로 상사행동유형(구조적 행동, 희생적 행동)과 직무수행

(역할 내 행동, 역할 외 행동) 및 일탈행동의 관계에 대한 가설을 다음과 같이 설정

하였다.

가설 1 : 상사의 구조적 행동은 역할 내 행동, 역할 외 행동, 일탈 행동에 영향을

미칠 것이다.

가설 1-1 : 구조적 행동은 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2 : 구조적 행동은 역할 외 행동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3 : 구조적 행동은 일탈 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2 : 상사의 희생적 행동은 역할 내 행동, 역할 외 행동, 일탈 행동에 영향을
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미칠 것이다.

가설 2-1 : 희생적 행동은 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2 : 희생적 행동은 역할 외 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3 : 희생적 행동은 일탈 행동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

(2) 구조적 및 희생적 행동과 조절동기 유형의 관계

상사행동유형은 조직에서 구성원이 목표달성을 위해 수행하는 데 있어 영향을

미치는 것으로 상사의 행동이 목표달성을 구성원이 수행하는 데 있어 행동을 유

발시키고 지속시켜주는 동기를 고려해 볼 수 있다. 상사의 구조적 행동과 희생적

행동의 관계는 상사가 행사하는 권력 유형을 통해 설명하고자 한다. 상사의 구조

적 행동은 상사의 직위, 보상, 강압적 권력을 활용하여 구성원에게 영향력을 행

사하며, 이러한 상사의 행동 유형은 구성원의 직무에 대한 동기를 외재적으로 인

식하게 하는 원인으로 작용하게 한다. 이는 상사가 활용하는 직위, 보상, 강압적

권력 유형의 기반은 경제적 교환관계 측면에서 접근하는 하는 것으로 구조적 행

동을 하는 상사는 구성원의 직무에 대한 외재적 동기에 영향을 미치는 것을 고

려할 수 있으며, 구성원의 직무 자체에 대한 흥미 및 관심을 저해하는 것을 추론

할 수 있다. 반면에 희생적 행동을 하는 상사는 직위, 보상, 강압적 권력과 같은

직위권력을 활용하기 보다는 준거적 및 전문적 권력을 활용하여 구성원에게 영

향력을 행사하게 된다. 이러한 상사의 준거 및 전문적 권력은 상사와 구성원의

관계를 경제적 교환관계가 아닌 사회적 교환관계로 인식할 수 있는 계기를 제공

하고, 구성원에게 상사, 조직, 직무에 대한 긍정적 인식 및 몰입을 유도하게 하여

구성원으로 하여금 직무 자체에서 관심 및 흥미를 찾도록 유도하게 된다(Yukl,

2004).

이러한 이론적 배경을 바탕으로 상사행동유형(구조적 행동, 희생적 행동)과 조절

동기 유형(외적, 내사된, 확인·통합된 조절)의 관계에 대한 가설을 다음과 같이 설

정하였다.

가설 3 : 상사의 구조적 행동은 조절동기 유형(외적, 내사된, 확인·통합된 조절)에
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영향을 미칠 것이다.

가설 3-1 : 구조적 행동은 외적 조절에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2 : 구조적 행동은 내사된 조절에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-3 : 구조적 행동은 확인·통합된 조절에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4 : 상사의 희생적 행동은 조절동기 유형(외적, 내사된, 확인·통합된 조절)에

영향을 미칠 것이다.

가설 4-1 : 희생적 행동은 외적 조절에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-2 : 희생적 행동은 내사된 조절에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-3 : 희생적 행동은 확인·통합된 조절에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

(3) 조절동기 유형과 직무수행 및 일탈행동의 관계

조절동기 유형은 외적 조절, 내사된 조절, 확인·통합된 조절로 구분되며, 외적

및 내사된 조절은 확인·통합된 조절에 비해 자기결정성이 낮은 수준으로 외재적

동기에 가까우며, 확인·통합된 조절은 내재적 동기에 접근한 동기 유형이다. 조직

에서 개인은 기본적으로 경제적 교환 측면에서 자신의 역할을 수행하며, 외적 및

내사된 조절은 수행에 대한 보상의 측면에서 자신의 과업을 수행하게 된다. 또한

내재적 동기에 가까운 확인·통합된 조절은 조직에서 자신이 수행하는 역할 자체

에서 흥미와 관심이 유발되어 과업 자체를 즐기게 된다(김아영, 2010). 즉, 조절

동기 유형(외적, 내사된, 확인·통합된 조절)은 조직구성원의 역할 내 수행을 촉진

시키는 원인으로 작용하게 된다. 하지만 조절동기 유형과 역할 외 행동은 차별적

관계를 고려할 수 있다. 역할 외 행동은 구성원이 자발적으로 동료를 지원하는

행동으로 보상에 대한 기대보다는 구성원 간의 관계에서 자발적으로 이루어진다.

그러나 외적 및 내사된 조절은 보상에 기반한 행동을 선호하기 때문에 지원행동

으로 인한 보상이 인식되지 않는 경우, 동료를 위한 지원행동을 감소시키게 된

다. 그러나 확인 및 통합된 조절은 직무에 대한 동기가 내재화에 가깝게 형성되

어 있기 때문에 직무 자체에서의 보람과 행복을 추구하고, 동료와의 협력적 행동
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을 통해 수행하는 직무도 긍정적인 직무경험으로 인식할 수 있게 된다. 그로 인

해, 동료를 지원하는 행동을 수행하게 된다. 마지막으로 조절동기 유형(외적, 내

사된, 확인·통합된 조절)과 일탈행동 또한 차별적인 관계가 예상된다. 외적 및 내

사된 조절은 경제적 교환 측면에서의 접근으로 직무에 대한 동기가 긍정적 보상

을 기대하게 되나, 보상이 이를 충족시키지 못할 경우 구성원은 일탈 행동을 할

수 있다. 반면에 확인 및 통합된 조절은 직무에 대한 보상을 직무자체에서 찾기

때문에 조직을 위한 일탈 행동을 감소시키게 된다.

이러한 이론적 배경을 바탕으로 조절동기 유형과 직무수행(역할 내 행동, 역할

외 행동) 및 일탈 행동의 관계에 대한 가설을 다음과 같이 설정하였다.

가설 5 : 조절동기 유형(외적, 내사된, 확인·통합된 조절)에 역할 내 행동에 영

향을 미칠 것이다.

가설 5-1 : 외적 조절은 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5-2 : 내사된 조절은 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5-3 : 확인·통합된 조절은 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 6 : 조절동기 유형(외적, 내사된, 확인·통합된 조절)에 역할 외 행동에 영

향을 미칠 것이다.

가설 6-1 : 외적 조절은 역할 외 행동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 6-2 : 내사된 조절은 역할 외 행동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 6-3 : 확인·통합된 조절은 역할 외 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 7 : 조절동기 유형(외적, 내사된, 확인·통합된 조절)에 일탈 행동에 영향을

미칠 것이다.

가설 7-1 : 외적 조절은 일탈 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 7-2 : 내사된 조절은 일탈 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 7-3 : 확인·통합된 조절은 일탈 행동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
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(4) 조절동기 유형의 매개효과

상사의 구조적 및 희생적 행동은 역할 내 행동, 역할 외 행동, 일탈 행동에 따

른 영향을 미치는 것으로 확인되고 있다(최병순·김진호, 2006; Choi &

Mai-Dalton, 1999; Neubert et al., 2008). 이러한 선행연구의 결과는 상사의 구조

적 및 희생적 행동이 역할 내·외 행동과 일탈 행동의 관계에서 조절동기 유형이

양자 관계를 연결하는 변인으로서의 역할이 가능하다는 전제를 성립시키고 있다.

또한 상사의 구조적 및 희생적 행동이 조절동기 유형에 미치는 영향력은 교환

관계 측면에서 구조적 행동은 경제적 교환 관계측면에서 외적 조절 및 내사된

조절에 긍정적인 영향을 미치고, 확인 및 통합된 조절 변인을 감소시키게 된다.

반면에 상사의 희생적 행동은 사회적 교환관계 측면에서 구성원의 수행동기에

영향을 미치게 되어 외적 보상에 가까운 외적 조절 및 내사된 조절을 감소시키

고, 확인 및 통합된 조절을 증가시키는 원인이 된다. 또한 조절동기 유형은 내적

및 외적 보상에 대한 기대로 인해 다른 행동 유형을 보여, 외적 및 내사된 조절

은 역할 내 행동과 일탈 행동의 긍정적인 원인 변인으로, 역할 외 행동에 부정적

인 원인 변인으로 작용하여 구조적 행동이 역할 내 행동, 역할 외 행동, 일탈 행

동에 이르는 행동 메커니즘에 다른 방향으로 영향을 미치는 것을 고려할 수 있

다. 확인 및 통합된 조절은 역할 내 행동, 역할 외 행동은 증가시키고, 일탈 행동

을 감소시키는 방향으로 영향을 미치게 되며, 상사의 희생적 행동에 대한 구성원

의 행동에 이르는 다양한 메커니즘을 고려하게 된다.

가설 8 : 조절동기 유형(외적, 내사된, 확인·통합된 조절)은 구조적 행동과 역할

내 행동, 역할 외 행동, 일탈 행동의 관계를 매개할 것이다.

가설 8-1 : 외적 조절은 구조적 행동과 역할 내 행동을 매개할 것이다.

가설 8-2 : 외적 조절은 구조적 행동과 역할 외 행동을 매개할 것이다.

가설 8-3 : 외적 조절은 구조적 행동과 일탈 행동을 매개할 것이다.

가설 8-4 : 내사된 조절은 구조적 행동과 역할 내 행동을 매개할 것이다.

가설 8-5 : 내사된 조절은 구조적 행동과 역할 외 행동을 매개할 것이다.

가설 8-6 : 내사된 조절은 구조적 행동과 일탈 행동을 매개할 것이다.
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가설 8-7 : 확인·통합된 조절은 구조적 행동과 역할 내 행동을 매개할 것이다.

가설 8-8 : 확인·통합된 조절은 구조적 행동과 역할 외 행동을 매개할 것이다.

가설 8-9 : 확인·통합된 조절은 구조적 행동과 일탈 행동을 매개할 것이다.

가설 9 : 조절동기 유형(외적, 내사된, 확인·통합된 조절)은 희생적 행동과 역할

내 행동, 역할 외 행동, 일탈 행동의 관계를 매개할 것이다.

가설 9-1 : 외적 조절은 희생적 행동과 역할 내 행동을 매개할 것이다.

가설 9-2 : 외적 조절은 희생적 행동과 역할 외 행동을 매개할 것이다.

가설 9-3 : 외적 조절은 희생적 행동과 일탈 행동을 매개할 것이다.

가설 9-4 : 내사된 조절은 희생적 행동과 역할 내 행동을 매개할 것이다.

가설 9-5 : 내사된 조절은 희생적 행동과 역할 외 행동을 매개할 것이다.

가설 9-6 : 내사된 조절은 희생적 행동과 일탈 행동을 매개할 것이다.

가설 9-7 : 확인·통합된 조절은 희생적 행동과 역할 내 행동을 매개할 것이다.

가설 9-8 : 확인·통합된 조절은 희생적 행동과 역할 외 행동을 매개할 것이다.

가설 9-9 : 확인·통합된 조절은 희생적 행동과 일탈 행동을 매개할 것이다.
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2. 변수의 조작적 정의 및 조사 설계

1) 변수의 조작적 정의

본 연구는 크게 4가지 변수를 다루고 있는데, 구조적 행동 및 자기희생적 행동

을 독립변수로 하고 일탈행동, 역할 내 행동, 역할 외 행동을 종속변수로 하며,

조절동기를 조절변수로 한다. 조절동기는 외적조절, 내사된 조절, 확인된 조절,

통합된 조절 네 가지 하위 개념으로 이루어져 있다.

변수의 조작적 정의는 변수의 측정과 어떤 의미에서 변수가 정의되는지를 설

명한다. 즉 조작적 정의는 측정과 관련이 있으며, 조작적 정의에 의해 형성된 변

수는 수량화할 수 있다는 특징이 있다. 따라서 본 연구에서 사용되는 변수들을

측정하기 위한 조작적 정의를 설명한다.

(1) 구조적 행동

구조적 행동은 상사가 조직의 목표달성을 위해 가장 효과적이고 신뢰할 수 있

는 방법이 과업을 성취하는데 관심을 갖는다. 즉, 조직원에게 규칙이나 절차를

따르도록 하고, 업무 수행 수준을 높이도록 하며, 조직원의 역할을 명확하게 해

주는 행동을 나타낸다. 구조적 상사 행동은 효과적이고, 능률적인 방법으로 과업

을 달성하게 하는 것을 최우선으로 한다(Yukl et al., 2002). 측정은

Fleishman(1953)에 의해 개발된 문항을 본 연구의 목적에 맞게 일부 수정하여 5

문항을 사용하였다. 측정문항의 예는 “나의 부서장은 구성원들에게 초과근무를

장려한다”, “나의 부서장은 부하의 서투른 일에 대해 비판한다” 등을 포함한 5개

문항을 사용하였다. 각 문항은 리커트 5점 척도로 측정되었다.

(2) 희생적 행동

희생적 상사행동은 조직원의 복지를 염려하고 조직 내의 절차에 대한 이해를

돕고, 친절하게 도움을 주는 행동을 의미하는 것으로 주로 조직원간의 상호신뢰

와 협동, 직무만족, 조직과의 동일성을 높이는 데 관심을 갖는다. 따라서 희생적

행동은 상호신뢰의 증가, 협력, 직무만족 및 조직에 일체감을 최우선으로 삼는다
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(Yukl et al., 2002). 측정은 Fleishman(1953)에 의해 개발된 문항을 본 연구의 목

적에 맞게 일부 수정하여 5문항을 사용하였다. 측정문항의 예는 “나의 부서장은

팀의 미션에 중요한 것이라면 자유시간, 특권, 편안함에 대해 우선 희생한다”,

“나의 부서장은 직원들이 감당하기 힘든 업무가 있으면 자신이 맡는다” 등을 포

함한 5개 문항을 리커트 5점 척도로 측정하였다.

(3) 조절동기 유형

유기적 통합이론에 근거한 Vallerand et al.(1992)에 의해 개발된 문항을 활용

하였으며, 본 연구 목적에 맡게 일부 문항을 수정하여 활용하였다. 외적조절은

자기결정적이지 않은 외재적 동기의 전형이다. 외적으로 조절되는 행동들은 보상

을 얻기 위해서 혹은 어떤 외적 요구를 충족시키기 위해서 수행된다. 외적으로

조절되는 사람들에게는 외재적 동기요인(예:보상, 위협)의 존재와 부재가 동기의

상승과 하강을 조절한다. 측정문항의 예는 “내가 업무를 수행하는 것은 충분한

보상 때문이다”, “내가 업무를 수행하는 것은 안정된 고용을 유지하기 위해서다”

등이다. 내사조절은 특정 방식으로 생각하거나 느끼거나 행동하도록 하는 다른

사람의 요구를 채택하기는 하나 진정으로 수용하거나 자인하지는 않는다. 내사조

절은 본질적으로 죄책감과 ‘해야만 한다는 것의 압제’에 의해 동기화된다

(Horney, 1937). 본질적으로 환경에 대한 대리인으로 행위를 하는 그 사람은 다

른 사람이 정의한 좋은 행동을 수행함으로써 자신을 정서적으로 보상하고 나쁜

행동을 수행함으로써 자신을 정서적으로 처벌한다. 측정문항의 예는 “나는 업무

를 통해 내 유능함을 보여주고 싶다”, “나는 업무를 더 잘 할 수 있다는 것을 증

명해 보이고 싶다” 등이다. 동일시 조절은 대체로 내면화 되고 자율적인(혹은 자

기결정된) 외재적 동기를 나타낸다. 동일시 조절을 하는 사람은 사고 혹은 행동

방식이 개인적으로 중요하고 유용하게 보이기 때문에 자발적으로 신념 혹은 행

동의 장점과 유용성을 수용한다. 측정문항의 예는 “나는 내가 업무를 얼마나 잘

수행하는지 알고 싶다”, “나는 새로운 능력을 개발하는 것보다 현재 잘 알고 있

는 일이 더 좋다” 등이다. 통합조절은 외재적 동기 중 가장 자율성이 인정되는

유형이다. 내면화는 가치 혹은 행동 방식을 채택하는 과정인 반면에 통합은 개인

이 동일시한 가치와 행동을 완전히 자기의 것으로 변화시킨다. 외재적 동기 중
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가장 자기결정적인 유형이기 때문에 친환경적 발달과 심리적 안녕과 같은 가장

긍정적인 결과와 연관이 있다(Ryan & Deci, 2000b). 측정문항의 예는 “나는 지

식과 기술을 향상시킬 수 있는 업무를 좋아한다”, “나는 업무와 관련된 문제를

스스로 해결하는 것을 선호한다” 등이다.

(4) 직무수행

직무수행은 개인이 수행해야 하는 직무인 역할 내 행동과 동료를 지원하는 역

할 외 행동으로 구분한다. 역할 내 행동은 기능적 측면의 종업원 직무를 말한다.

역할 내 행동 측정문항은 Williams & Anderson(1991)의해 개발된 문항을 활용

하였다. 측정문항의 예는 “나는 맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔하게 처리한다는

말을 듣는다” 등이다. 역할 외 행동 측정문항은 Organ(1988)에 의해 개발된 문항을

활용하였다. Organ(1988)의 문항은 조직에서 개인의 지원행동을 상사 및 동료에

대한 지원행동으로 구성되었으며, 개인차원에서 이루어지는 대인관계 지원행동이

다. 측정문항의 예는 “나는 다른 사람이 우리 회사를 비판할 때 회사를 두둔한

다” 등이다.

(5) 일탈행동

조직에서는 많은 형태의 반생산적 행동이 존재하는데 가장 많이 연구된 반생

산적 행동으로는 비효과적인 직무수행, 결근, 이직, 사고 행동 등이 있다(Steve

M.J & Thomas W. B, 2011). 측정문항은 Mitchell & Ambrosi(2007)에 의해 개

발된 문항을 활용하여 총 3문항으로 구성하였다. 문항의 예는 “나는 점심시간이

나 휴식시간을 고의적으로 길게 가졌다”, “나는 회사의 허가 없이 지각하곤 하였

다”, "나는 고의로 업무처리 속도를 늦추기도 하였다“ 3항목을 리커트 5점 척도

로 측정하였다.
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〈표 Ⅲ-1〉변수의 조작적 정의 및 측정도구

구분 변 수 조작적 정의

독립

변수

구조적 행동

․조직의 목표달성을 위해 가장 효과적이고 신뢰

할 수 있는 방법이 과업을 성취하는데 관심 있음.

․Fleishman(1953)에 의해 개발된 문항을 본 연구의

목적에 맞게 일부 수정

희생적 행동

․상호신뢰의 증가, 협력, 직무만족 및 조직에 일

체감을 최우선으로 함.

․ Frese et, al(1997)의 연구에서 활용된 7개 문항 활용

매개

변수

외적 조절

․보상을 얻기 위해서 혹은 어떤 외적 요구를 충

족시키기 위해서 수행함.

․ Vallerand et al.(1992)에 의해 개발된 문항 활용

내사된 조절

․ 내사조절은 본질적으로 죄책감과 ‘해야만 한다

는 것의 압제’에 의해 동기화 됨.

․Vallerand et al.(1992)에 의해 개발된 문항 활용

확인된 조절

․대체로 내면화 되고 자율적인(혹은 자기결정된)

외재적 동기임.

․ Vallerand et al.(1992)에 의해 개발된 문항 활용

통합된 조절

․개인이 동일시한 가치와 행동을 완전히 자기의

것으로 변화됨.

․Vallerand et al.(1992)에 의해 개발된 문항 활용

종속

변수

역할 내 행동
․기능적 측면의 종업원 직무

․Williams & Anderson(1991)의해 개발된 문항 활용

역할 외 행동

․효과적으로 의사소통을 하고 일에 대한 열정과

의욕을 보여 주고 좋은 팀워크를 발휘하는 것과

같은 비기술적인 능력

․ Organ(1988)에 의해 개발된 4문항 활용

일탈 행동

․반사회적 행동

․Mitchell & Ambrosi(2007)에 의해 개발된 3개

문항
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변 수 명 문항번호 문항수 누계

인구통계학적 변수

(연령, 성별, 업종, 근속연수)
Ⅰ. 1-4 4 4

독립변수
구조적 행동 Ⅱ. 1-5 5 9

희생적 행동 Ⅱ. 6-10 5 14

매개변수

외적조절 Ⅳ. 13-16 4 18

내사된조절 Ⅳ. 9-12 4 22

확인된조절 Ⅳ. 5-8 4 26

통합된조절 Ⅳ. 1-4 4 30

종속변수

역할 내 행동 Ⅲ. 1-6 6 36

역할 외 행동 Ⅲ. 7-10 4 40

일탈 행동 Ⅲ. 11-13 3 43

2) 조사 설계

(1) 설문지 구성

연구변수를 측정하기 설문지 구성은 다음과 같다. 1페이지는 설문조사의 목적

과 연구대상의 인구통계적 특성을 나타내는 연령, 성별, 업종, 근속연수 4문항으

로 구성되었다. 2페이지는 독립변수인 구조적 행동과 희생적 행동 10문항으로 구

성되었고, 3페이지는 종속변수인 역할 내 행동, 역할 외 행동, 일탈행동으로 13문

항으로 구성되었다. 4페이지는 매개변수인 직무수행 동기(외적조절, 내사된 조절,

확인된 조절, 통합된 조절)로 16문항으로 구성되었다. 따라서 본 연구목적을 수

행하기 위한 설문지는 총 43문항으로 구성되었다. 그 내용을 정리하면 〈표 Ⅲ

-2>와 같다.

〈표 Ⅲ-2〉설문문항의 구성
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(2) 표본설계

본 연구에서는 편의표본추출(convenience sampling) 방법을 통해 표본을 추출

하였다. 표본의 추출방식은 확률표본추출과 비확률표본추출로 구분된다. 확률표

본추출은 단순무작위표본추출, 체계적 표본추출, 층화표본추출, 군집표본추출의

방법이 있으며, 비확률표본추출은 편의표본추출, 판단표본추출, 할당표본추출, 눈

덩이표본추출 방법이 있다. 본 연구에서는 자료수집 방법이 비교적 쉽고 본 연구

목적을 수행하는데 적합한 편의표본추출 방법을 활용하였다. 표본의 선정방법은

제주지역 기업종사자 대상으로 하였다.

조사방법은 연구자가 조사대상자를 직접 방문하여 연구의 목적을 설명하고 회

수하였다. 조사기간은 2015년 9월 19일부터 9월 30일까지 12일이 소요되었다. 설

문지는 총 300부를 배부하여 290부를 회수했으며 불성실한 응답 7부를 제외하여

총 283부를 분석에 활용했다.

(3) 분석방법

본 연구의 분석은 SPSS 18.0 프로그램을 통해 수행되었다. 먼저 연구표본의

인구통계학적 특성을 분석하기 위해 빈도분석을 실시하고, 변수들을 측정하기 위

한 측정도구의 타당성과 신뢰성을 검증하기 탐색적 요인분석과 신뢰성 분석을

수행한다. 또한 변수들 간의 관련성을 확인하기 위하여 상관관계 분석을 실시하

고, 변수들의 인과관계를 확인하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시한다. 마지막

으로 매개효과를 검증하기 위한 분석을 수행한다. 매개효과 검증에서는 3단계 매

개회귀 과정의 3단계에서 독립변수의 유의성에 따라서 완전 및 부분매개 효과로

구분되며, 부분매개효과가 있는 것으로 나타난 경우 부분매개효과의 유의성을 검

증하기 위한 Sobel Z 통계량 분석을 실시한다.
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인구 통계적 특성파악(빈도분석)

▼

탐색적 요인분석 및 신뢰성분석

▼

상관관계분석

▼

위계적 회귀분석

▼

3단계 매개효과 검증

Sobel 유의성 검증(부분매개의 경우)

〈그림 Ⅲ-2〉분석방법
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Ⅳ. 실증분석

실증분석 과정을 살펴보면, 첫째, 조사대상의 인구 통계적 특성에 대한 빈도분

석을 실시한다. 둘째, 측정도구의 타당도과 신뢰도를 검증하기 위해 탐색적 요인

분석과 신뢰성 분석을 수행한다. 탐색적 요인분석은 측정도구 타당도를 검증하

고, 신뢰성 분석은 내적일관성을 검증한다. 셋째, 변수들의 기술통계와 상관관계

를 분석한다. 기술통계는 변수들의 평균과 표준편차를 제시하고, 상관관계는 변

수들의 관련성 정도 및 방향성을 검증한다. 넷째, 가설검증을 위한 다중회귀분석

을 실시한다. 회귀분석은 위계적 회귀분석을 실시하며, 1단계에서는 통제변수의

결과변수에 대한 영향력, 2단계에서는 독립변수를 추가하여 결과변수에 대한 영

향력 관계를 검증한다. 마지막으로 매개효과를 검증한다. 매개효과 검증과정은

Baron & Keney(1986)의 3단계 매개효과 검증단계를 수행한다. 간접효과의 유의

성을 검증하기 위해 Sobel Z검증을 수행한다.

1) 표본특성

연구표본의 일반적 특성은 〈표 Ⅳ-1〉과 같다. 일반적 특성은 성별, 연령, 업

종, 근속연수 4개 문항으로 구성되었다. 첫째, 성별은 남성이 162명(57.2%), 여성

121명(42.8%)로 나타났다. 둘째, 연령은 20대, 30대, 40대 이상으로 구분하였으며,

20대 59명(20.9%), 30대 137명(48.4%), 40대 이상 87명(30.7%)로 확인되었다. 셋

째, 조사 업종은 호텔서비스업 44명(15.5%), 공공기관 및 공기업 129명(45.6%),

금융기관 및 제조업 43명(15.2%), 기타 67명(23.7%)로 확인되었다. 넷째, 근속연

수는 5년 이하 131명(46.3%), 6-10년 이하 79명(27.9%), 10년 초과 73명(25.8)로

확인되었다.
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항목 빈도 비율

성별
남 162 57.2

여 121 42.8

연령

20대 59 20.9

30대 137 48.4

40대 이상 87 30.7

업종

호텔서비스업 44 15.5

공무원 및 공공기관 129 45.6

기타 67 23.7

금융업/제조업 43 15.2

근속연수

5년 이하 131 46.3

6-10년 이하 79 27.9

10년 초과 73 25.8

총계 283 100.0

〈표 Ⅳ-1〉 연구대상의 인구통계학적 분석
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2) 측정도구 신뢰성 및 타당성 검증

본 연구에서는 측정도구의 타당성과 신뢰성을 검증하기 위하여 가장 보편적으

로 사용되는 방법인 요인분석과 신뢰성 분석을 실시하였다.

1) 타당성 검증

측정도구의 타당성 검증은 2단계에 걸쳐 이루어졌다. 연구의 주요변수인 조절동

기 유형은 통합된 조절, 확인된 조절, 내사된 조절, 외적 조절의 4가지 유형으로

구분되고 있다. 그러나 기존연구에서 조절동기 유형의 구성개념 간 판별타당성에

한계가 있는 것으로 확인되고 있다. 따라서 탐색적 요인분석에 앞서, 구성개념 판

별타당성을 검증하였다. 검증방법은 조절동기 구성개념을 4요인 모형, 3요인 모형,

2요인 모형, 단일요인 모형으로 구분하였다. 4요인 모형은 조절동기 유형을 개별적

으로 접근한다. 3요인 모형은 자기결정성의 정도를 기준으로 구분하였다. 통합된

조절 및 확인된 조절은 자기결정성을 높게 지각하여 내재화 될 수 있는 동기요인

이며, 내사된 조절과 외적조절은 자기결정성을 낮게 지각하여 동기유형을 외재적

으로 인식한다. 따라서 3요인 모형은 통합된+확인된 조절을 하나의 요인으로 접근

하여 내사된, 외적 조절 간으로 구분한 방법과 내사된+외적 조절을 하나의 요인으

로 접근하고 통합된 조절과 확인된 조절을 개별적으로 접근한다. 2요인 모형은 통

합된+확인된 조절, 내사된+외적 조절을 각각 하나의 요인으로 접근하였다. 단일요

인은 모든 요인을 하나의 요인으로 동시에 고려하였다.

구성개념 판별타당성 검증방법은 위계적 χ2 방법을 활용하였다. 검증방법은 증분

χ2와 자유도를 비교하여 차이의 유의성을 검증하였다. 또한 3요인(a)-3요인(b)-2요

인 모형은 자유도가 동일하며, 이 경우 적합도 지수의 차이를 비교를 통해 보다

나은 적합도를 가진 모형을 선택하였다. 분석결과, 4요인 모형과 3요인 모형(a)를

비교에서는 자유도를 고려할 때 증분 χ2의 차이가 유의하지 않아서 자유도가 적은

3요인 모형(a)를 채택하였다. 3요인 모형(a)와 3요인 모형(b)의 비교에서는 3요인

모형(a)가 3요인 모형(b) 보다 나은 것으로 판명되어 3요인 모형(a)를 선택하였다.
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3요인 모형(a)와 2요인 모형은 비교결과 3요인 모형(a)가 2요인보다 적합도가 나은

것으로 나타나 3요인 모형을 선택하였다. 3요인 모형(a)와 단일요인 모형 비교결과

자유도 차이에 따른 증분 χ2의 차이가 유의하여 경로를 많이 설정한 3요인 모형

(a)를 채택하였다. 따라서 본 연구에서 조절동기 유형은 통합된 조절과 확인된 조

절을 통합하고 내사된 조절과 외적조절을 개별적으로 접근하는 3요인 모형으로 접

근하고자 한다.

<표 Ⅳ-2> 구성개념 판별타당성

모형 χ2 df p-value RMSEA TLI CFI

4요인 352.837 98 p<.001 .096 .841 .870

3요인(a) 353.624 99 p<.001 .096 .843 .871

3요인(b) 355.267 99 p<.001 .096 .842 .870

2요인 355.098 99 p<.001 .096 .842 .870

단일요인 375.066 100 p<.001 .099 .832 .860

단계적 χ2 검증 ⊿χ2 p-value 지지모형

4요인-3요인(a) 0.787 p>.05 3요인(a)

3요인(a)-3요인(b) 1.643 - 3요인(a)

3요인(a)-2요인 1.474 = 3요인(a)

3요인-단일요인 21.442 p<.001 3요인(a)

탐색적 요인분석은 모든 변수를 동시에 고려하였으며, 구성개념 타당성 검증 결

과에 기반하여 통합된 조절과 확인된 조절을 하나의 요인으로 접근하였다. 분석방

법은 주성분분석(principal component analysis)으로 요인을 추출하며, 초기 고유

치(initial eigen value) 1이상을 기준으로 설정하였다. 회전방식은 Varimax 직교

회전 방식을 활용하였다. 또한 요인부하량(factor loading)은 0.5 이상, 공통성

(communality)은 0.4 이상을 기준으로 설정하였다.
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분석결과, 구조적 행동 1문항, 통합-확인된 조절 2문항, 내사된 조절 1문항이

요인부하량 기준을 초과하지 못해 분석에서 제외되었다. 구조적 행동은 5번 요인

으로 구분되었고, 요인부하량은 0.667-0.794이며, 공통성은 .560-.742로 나타나 척

도의 타당성이 확인되었으며 희생적 행동은 2번 요인으로 구분되었고, 요인부하

량은 0.679-0.873이며, 공통성은 0.517-0.820으로 나타나 척도의 타당성이 확인되

었다. 통합·확인된 조절 동기는 3번 요인으로 구분되었고, 요인부하량은

0.497-0.762이며 공통성은 0.424-0.736으로 나타나 척도의 타당성이 확인되었다.

내사조절동기는 7번 요인으로 요인부하량은 0.627-0.863, 공통성은 0.633-0.870으

로 나타났고, 외적조절동기는 6번 요인으로 요인부하량은 0.553-0.848이며 공통성

은 0.559-0.752로 나타나 척도의 타당성이 확인되었다.

역할 내 행동은 1번 요인으로 구분되었고, 요인부하량은 0.696-0.868이며 공통

성은 0.565-0.798으로 나타났고, 역할 외 행동는 4번 요인으로 요인부하량은

0.717-0.802이며 공통성은 0.661-0.795로 나타나 척도의 타당성이 확인되었다. 일

탈행동은 8번요인으로 구분되었고 요인부하량은 0.787-0.879, 공통성은

0.694-0.824로 나타나 척도의 타당성이 확인되었다.
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〈표 Ⅳ-3〉탐색적 요인분석

com 1 2 3 4 5 6 7 8

구조1 .560 .027 -.104 -.171 -.232 .667 .132 -.035 .037

구조2 .677 .012 -.250 -.132 -.159 .737 .041 -.058 .152

구조3 .667 .029 -.042 .004 .057 .794 .101 .023 .141

구조4 .742 -.014 -.235 -.095 -.086 .786 .179 -.025 .143

희생1 .517 .054 .679 .004 .057 .167 .010 .124 .081

희생2 .820 .025 .873 .062 .082 -.202 -.023 .008 -.077

희생3 .812 .040 .832 .084 .152 -.252 -.042 -.014 -.152

희생4 .802 .034 .820 .067 .152 -.267 -.024 .054 -.160

희생5 .655 -.054 .751 .047 .124 -.162 -.032 -.053 -.199

통합+확인1 .696 .199 .151 .741 .220 -.140 -.033 .123 -.030

통합+확인2 .736 .319 .034 .762 .162 -.101 .055 -.059 -.097

통합+확인3 .667 .229 -.019 .737 .105 -.132 .099 .164 -.078

통합+확인4 .602 .057 .133 .652 .255 -.153 -.108 .226 .068

통합+확인5 .581 .131 .064 .497 .093 -.081 -.180 .315 -.029

통합+확인8 .424 .096 -.025 .527 .050 .107 .021 .326 .123

내사1 .825 .240 .026 .153 .156 -.028 .044 .846 -.032

내사2 .870 .247 .029 .167 .103 -.018 .148 .863 -.051

내사3 .633 .102 .069 .338 .229 -.034 .238 .627 -.011

외적1 .732 .050 .042 .001 .003 .076 .842 .045 .106

외적2 .752 -.001 .016 .010 .048 .124 .848 .046 .111

외적3 .707 .039 -.042 -.022 -.039 .112 .804 .203 -.033

외적4 .559 .067 -.252 .014 -.334 .166 .553 -.140 .163

역할내행동1 .694 .811 -.034 .117 .077 -.063 .022 .018 .108

역할내행동2 .565 .696 .036 .211 .129 -.031 .042 .126 .011

역할내행동3 .738 .839 .058 .130 .040 .066 .016 .058 .064

역할내행동4 .798 .843 .071 .124 .133 .027 .005 .216 .046

역할내행동5 .717 .816 -.052 .126 .101 .074 .015 .114 -.060

역할내행동6 .798 .868 .028 .098 .128 -.006 .048 .124 -.027

역할외행동1 .661 .191 .043 .124 .771 -.028 -.069 .088 -.029

역할외행동2 .795 .094 .175 .281 .802 -.094 -.063 .063 -.127

역할외행동3 .689 .108 .208 .145 .745 -.135 -.020 .199 .019

역할외행동4 .662 .241 .144 .185 .717 -.130 .048 .115 -.040

일탈행동1 .807 .026 -.209 -.034 -.054 .099 .098 .063 .858

일탈행동2 .694 .075 -.031 .008 -.052 .186 .107 -.140 .787

일탈행동3 .824 .018 -.159 -.005 -.042 .140 .067 .011 .879

EigenValues 8.173 5.274 2.558 2.317 1.88 1.579 1.434 1.253

Variance 23.353 15.069 7.310 6.619 5.396 4.513 4.096 3.580

⊿ Variance 23.353 38.421 45.731 52.350 57.746 62.259 66.355 69.935
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2) 신뢰성 분석

측정도구의 내적일관성을 검증하는 신뢰성분석(reliability analysis)을 실시하였

다. 신뢰성 분석 기준은 0.6을 적용하였다. 신뢰도분석 결과 〈표 Ⅳ-4〉에 나타

난 것처럼, 구조적행동 4문항의 내적일관성 계수가 0.813으로 나타났다. 희생적

행동은 5문항의 내적일관성 계수가 0.881, 통합·확인된 조절동기는 6문항의 내적

일관성 계수가 0.828, 내사된 조절동기는 3문항의 내적일관성 계수가 0.862, 외적

조절동기는 4문항의 내적일관성 계수가 0.793으로 확인되어 측정도구의 내적일관

성이 검증되었다. 역할 내 행동은 6문항의 내적일관성 계수가 0.915로 나타났고,

역할 외 행동 4문항의 내적일관성 계수가 0.849, 일탈행동은 3문항의 내적일관성

계수가 0.852로 확인되어 측정도구의 내적일관성이 검증되었다.

〈표 Ⅳ-4〉신뢰도 분석 결과

측정변인 문항수 Cronbach's α

구조적 행동 4 .813

희생적 행동 5 .881

통합+확인된 조절 6 .828

내사된 조절 3 .862

외적 조절 4 .793

역할내행동 6 .915

역할외행동 4 .849

일탈행동 3 .852
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3) 기술적 통계 및 상관관계 분석

기술통계 및 Pearson 상관관계 분석결과는 아래 <표Ⅳ-5>과 같다. 상관관계

분석방법은 Pearson 상관관계 분석을 실시하였다. 독립변인인 구조적 행동의 평

균은 2.398, 표준편차는 0.925, 희생적 행동의 평균 및 표준편차는 3.377와 0.891

으로 나타났다. 매개변수인 통합·확인조절동기 평균 및 표준편차는 3.764, 0.601이

고 내사조절 평균은 3.591, 표준편차는 0.750이며, 외적조절 평균은 2.915, 표준편

차는 0.793으로 분석되었다. 종속변수인 역할 내 행동의 평균과 표준편차는

3.287, 0.646으로 확인되었고, 역할 외 행동의 평균은 3.701, 표준편차는 0.732, 일

탈행동 평균은 2.462, 표준편차는 0.931로 분석되었다. 상관관계 분석은 변인들

간 관계의 정도 및 방향성을 확인하며, 다중회귀분석에서 발생할 수 있는 다중공

선성의 가능성을 추정할 수 있다. 분석결과 독립변수인 구조적 행동은 희생적 행

동(r=-.398, p<.01), 통합·확인된 조절동기(r=-.262, p<.01), 역할 외 행동(r=-.296,

p<.01)와 부(-)의 상관관계가 있으며, 외적조절동기(r=.322, p<.01), 일탈행동

(r=.353, p<.01)과는 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났으나, 내사된 조절동

기와 역할 내 행동과는 유의한 상관관계가 없는 것으로 확인되었다.

희생적 행동은 통합·확인된 조절동기(r=.192, p<.01), 내사된 조절동기(r=.122,

p<.05), 역할 외 행동(r=.343, p<.01)와 정(+)의 상관관계가 있으며, 외적조절동기

(r=-.159, p<.01), 일탈행동(r=-.303, p<.01)과는 부(-)의 상관관계가 있는 것으로

나타났으나, 역할 내 행동과는 유의한 상관관계가 없는 것으로 확인되었다.

통합·확인된 조절동기는 내사된 조절동기(r=.548, p<.01), 역할 내 행동(r=.428,

p<.01), 역할 외 행동(r=.495, p<.01)와 정(+)의 상관관계가 있으며, 외적조절동기

와 일탈행동에는 유의한 상관관계가 없는 것으로 확인되었다.

내사된 조절동기는 외적조절동기(r=.154, p<.01), 역할 내 행동(r=.389, p<.01),

역할 외 행동(r=.391, p<.01)와 정(+)의 상관관계가 있으며, 일탈행동과는 유의한

상관관계가 없는 것으로 확인되었다.

외적조절동기는 일탈행동(r=.243, p<.01)과 정(+)의 상관관계가 있으며, 역할 외

행동(r=-.149, p<.05)과는 부(-)의 상관관계가 있고 역할 내 행동과는 유의한 상관

관계가 없는 것으로 확인되었다.
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변수 평균 표준
편차 1 2 3 4 5 6 7 Cronbach's α

1
구조적

행동
2.398 .925 .813

2
희생적

행동
3.377 .891 -.398** .881

3
통합

확인
3.764 .601 -.262** .192** .828

4
내사

조절
3.591 .750 -.088 .122* .548** .862

5
외적

조절
2.915 .793 .322** -.159** -.045 .154** .793

6
역할내

행동
3.287 .646 -.005 .066 .428** .389** .073 .915

7
역할외

행동
3.701 .732 -.296** .343** .495** .391** -.149* .345** .849

8
일탈

행동
2.462 .931 .353** -.303** -.061 -.043 .243** .056 -.147* .852

역할 내 행동은 역할 외 행동(r=.345, p<.01)과 정(+)의 상관관계에 있으며, 일탈

행동과는 유의한 상관관계가 없는 것으로 확인되었다.

역할 외 행동은 일탈행동(r=-.147, p<.05)과 부(-)의 상관관계에 있는 것으로 확

인되었다.

〈표 Ⅳ-5〉상관관계

N = 283,
*
p<.05,

**
p<.01
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2. 가설 검증

가설검증은 다중회귀 분석을 실시하였다. 분석방법은 1단계에서 일반적 특성 4

변수를 고려하였다. 업종은 명목척도로 구성되어 있어 더미처리하여 분석에 활용

하였으며, 더미처리 과정은 업종 1을 기준하여 3개의 더미변수를 생성하였다. 또

한 연령과 근속연수는 비율척도로 측정되어 그대로 분석에 활용하였다. 2단계에

서는 독립변수를 투입하여 실시하였다. 또한 회귀분석 방법은 변수들의 평균값

을 활용하였다.

1) 구조적 및 희생적 행동과 조절동기 유형의 관계

상사의 구조적 및 희생적 행동과 통합 및 확인된 조절동기의 다중회귀분석 결

과는 〈표 Ⅳ-6〉와 같다. 통제변수만을 고려한 1단계에서 업종더미 3번만이 유

의한 것으로 확인되었다. 1단계에서 모형의 설명력(R2)은 0.039로 확인되었으며,

F-값은 1.843(p>.05)으로 확인되었다. 2단계에서는 독립변수를 추가하였으며, 상

사의 구조적 행동(S·β=-.199, p<.01), 상사의 희생적 행동(S·β=.145, p<.05)이 통

합 및 확인동기에 영향력이 있는 것으로 확인되었다. 1단계와 2단계의 증분 결정

계수(R2)는 0.117로 확인되어, 상사의 구조적 행동 및 희생적 행동이 통합 및 확

인동기를 설명하는 주요 변인으로 확인되고 있다. 회귀모형의 유의성을 나타내는

F-value는 모형 1에서는 1.843으로 유의수준(p>.05)에서 유의하지 않으며, 모형

2에서는 4.515로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다. 다중공선성의

가능성을 확인하는 Tolerance와 VIF를 살펴보면, Tolerance는 0.501-0.825이며,

VIF 1.163-1.994로 확인되어 다중공선성의 가능성이 낮은 것으로 나타났다. 따라

서 상사의 구조적 행동은 통합 및 확인된 조절동기를 저감하는 원인임이 규명되

었으며, 상사의 희생적 행동은 통합 및 확인된 조절동기에 긍정적인 영향을 미치

는 원인으로 확인되어 가설 3-3, 4-3은 채택되었다.
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〈표 Ⅳ-6〉구조적 및 희생적 행동과 통합․확인된 조절 인과관계

변수

통합·확인된 조절

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 -.024 -.288 -.047 -.582

성별 -.029 -.454 -.036 -.593

근속연수 -.014 -.173 .032 .396

업종더미 1 .041 .528 -.010 -.140

업종더미 2 .039 .514 .004 .050

업종더미 3 -.181** -2.683 -.155* -2.384

독립

변수

구조적 행동 -.199** -3.178

희생적 행동 .145* 2.304

R2 .039 .117

F-value 1.843 4.515***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001

상사의 구조적 및 희생적 행동과 내사된 조절동기의 다중회귀분석 결과는 <표

Ⅳ-7〉과 같다. 통제변수만을 고려한 1단계에서 통제변수는 영향력이 없는 것으

로 나타났다. 1단계에서 모형의 설명력(R2)은 0.029로 확인되었으며, F-값은

1.353(p>.05)으로 확인되었다. 2단계에서는 독립변수를 추가하였으며, 상사의 구

조적 행동(S·β=-.028, p>.05), 상사의 희생적 행동(S·β=.114, p>.05)이 내사된 조

절동기에 유의한 영향력이 없는 것으로 확인되었다. 1단계와 2단계의 증분 결정

계수(R2)는 0.044로 상사의 구조적 행동 및 희생적 행동이 내사된 조절동기를 설

명하는 주요 변인으로 확인되고 있다. 회귀모형의 유의성을 나타내는 F-value는

모형 1에서는 1.353으로 유의수준(p>.05)에서 유의하지 않으며, 모형 2에서는

1.571로 유의수준(p>.05)에서 마찬가지로 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 따라

서 구조적 및 희생적 행동은 내사된 조절동기에 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다.
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〈표 Ⅳ-7〉구조적 및 희생적 행동과 내사된 조절 인과관계

변수

내사된 조절

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 -.057 -.679 -.067 -.799

성별 -.051 -.796 -.056 -.872

근속연수 -.022 -.261 -.003 -.030

업종더미 1 -.060 -.779 -.085 -1.091

업종더미 2 -.013 -.163 -.033 -.428

업종더미 3 -.170 -2.511 -.165 -2.431

독립

변수

구조적 행동 -.028 -.426

희생적 행동 .114 1.745

R2 .029 .044

F-value 1.353 1.571

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001

상사의 구조적 및 희생적 행동과 외적조절 동기의 다중회귀분석 결과는 <표

Ⅳ-8〉와 같다. 통제변수만을 고려한 1단계에서 업종더미 1, 2번만이 유의한 것

으로 확인되었다. 1단계에서 모형의 설명력(R2)은 0.050로 확인되었으며, F-값은

2.393(p<.05)으로 확인되었다. 2단계에서는 독립변수를 추가하였으며, 상사의 구

조적 행동(S·β=0.291, p<.001)이 외적조절동기에 영향력이 있는 것으로 확인되었

고, 상사의 희생적 행동(S·β=-.040 p>.05)이 외적조절동기에 유의미한 영향력은

없는 것으로 확인되었다. 1단계와 2단계의 증분 결정계수(R2)는 0.140으로 확인되

어, 상사의 구조적 행동 및 희생적 행동이 외적조절동기를 설명하는 주요 변인으

로 확인되고 있다. 회귀모형의 유의성을 나타내는 F-value는 모형 1에서는 2.393

으로 유의수준(p<.05)에서 유의한 것으로 확인되었고, 모형 2에서는 5.545로 유의

수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다. 따라서 구조적 행동이 외적조절동

기에 영향력을 미친다는 가설 3-1은 채택되었다.



- 59 -

〈표 Ⅳ-8〉구조적 및 희생적 행동과 외적조절 인과관계

변수

외적 조절

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 -.081 -.971 -.060 -.751

성별 -.019 -.294 -.014 -.238

근속연수 .127 1.543 .083 1.049

업종더미 1 -.156* -2.042 -.114 -1.541

업종더미 2 -.177
*

-2.312 -.153
*

-2.080

업종더미 3 .043 .647 .009 .147

독립

변수

구조적 행동 .291*** 4.693

희생적 행동 -.040 -.642

R2 .050 .140

F-value 2.393* 5.545***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001

2) 구조적 및 희생적 행동과 직무수행 및 일탈행동의 관계

상사의 구조적 및 희생적 행동과 역할 내 행동의 다중회귀분석 결과는 〈표

Ⅳ-9〉와 같다. 통제변수만을 고려한 1단계에서 통제변수는 영향력이 없는 것으

로 나타났다. 1단계에서 모형의 설명력(R2)은 0.053으로 확인되었으며, F-값은

2.552(p<.05)으로 확인되었다. 2단계에서는 독립변수를 추가하였으며, 상사의 구

조적 행동(S·β=.033, p>.05), 상사의 희생적 행동(S·β=.107, p>.05)은 역할 내 행

동에 유의한 영향력이 없는 것으로 확인되었다. 1단계와 2단계의 증분 결정계수

(R2)는 0.062로 확인되어, 상사의 구조적 행동 및 희생적 행동이 역할 내 행동을

설명하는 주요 변인으로 확인되고 있다. 회귀모형의 유의성을 나타내는 F-value

는 모형 1에서는 2.552로 유의수준(p<.05)에서 의한 것으로 나타났고, 모형 2에서

는 2.258로 유의수준(p<.05)에서 유의한 것으로 확인되었다. 따라서 구조적 및 희

생적 행동이 역할 내 행동에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.
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〈표 Ⅳ-9〉구조적 및 희생적 행동과 역할 내 행동 인과관계

변수

역할 내 행동

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 .072 .863 .066 .796

성별 -.087 -1.375 -.091 -1.436

근속연수 .134 1.632 .144 1.745

업종더미 1 .039 .514 .023 .301

업종더미 2 .123 1.606 .107 1.389

업종더미 3 -.024 -.354 -.025 -.378

독립

변수

구조적 행동 .033 .503

희생적 행동 .107 1.643

R2 .053 .062

F-value 2.552* 2.258*

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001

상사의 구조적 및 희생적 행동과 역할 외 행동의 다중회귀분석 결과는 〈표

Ⅳ-10〉과 같다. 통제변수만을 고려한 1단계에서 통제변수는 업종더미 1번, 3번

만이 유의미한 것으로 확인되었다. 1단계에서 모형의 설명력(R2)은 0.115로 확인

되었으며, F-값은 5.906(p<.001)으로 확인되었다. 2단계에서는 독립변수를 추가하

였으며, 상사의 구조적 행동(S·β=-.160, p<.01), 상사의 희생적 행동(S·β=.302,

p<.001)은 역할 외 행동에는 영향력이 있는 것으로 확인되었다. 1단계와 2단계의

증분 결정계수(R2)는 0.260으로 확인되어, 상사의 구조적 행동 및 희생적 행동이

역할 외 행동을 설명하는 주요 변인으로 확인되고 있다. 회귀모형의 유의성을

나타내는 F-value는 모형 1에서는 5.906으로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으

로 확인되었고, 모형 2에서는 11.920으로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확

인되었다. 따라서 구조적 및 희생적 행동이 역할 외 행동에 영향을 미치는 것으

로 확인되어 가설 1-2, 2-2는 채택되었다.



- 61 -

변수

역할 외 행동

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 .079 .987 .066 .796

성별 -.007 -.120 -.091 -1.436

근속연수 -.005 -.060 .144 1.745

업종더미 1 -.163* -2.211 .023 .301

업종더미 2 -.014 -.192 .107 1.389

업종더미 3 -.345*** -5.341 -.025 -.378

독립

변수

구조적 행동 -.160** -.2,780

희생적 행동 .302*** 5.238

R2 .115 .260

F-value 5.906*** 11.920***

〈표 Ⅳ-10〉구조적 및 희생적 행동과 역할 외 행동 인과관계

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001

상사의 구조적 및 희생적 행동과 일탈행동의 다중회귀분석 결과는〈표Ⅳ-11〉와

같다. 통제변수만을 고려한 1단계에서 성별과 근속연수만이 유의한 것으로 확인

되었다. 1단계에서 모형의 설명력(R2)은 0.057로 확인되었으며, F-값은

2.751(p<.05)으로 확인되었다. 2단계에서는 독립변수를 추가하였으며, 통제변수는

성별만이 유의미한 것으로 확인되었고, 상사의 구조적 행동(S·β=.267, p<.001),

상사의 희생적 행동(S·β=-.200, p<.001)이 일탈행동에 영향력이 있는 것으로 확

인되었다. 1단계와 2단계의 증분 결정계수(R2)는 0.201로 확인되어, 상사의 구조

적 행동 및 희생적 행동이 일탈행동을 설명하는 주요 변인으로 확인되고 있다.

회귀모형의 유의성을 나타내는 F-value는 모형 1에서는 2.751으로 유의수준

(p<.05)에서 유의하며, 모형 2에서는 8.563로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으

로 확인되었다. 따라서 구조적 및 희생적 행동이 일탈행동에 영향을 미친다는 가

설 1-3, 2-3은 채택되었다.
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〈표 Ⅳ-11〉구조적 및 희생적 행동과 일탈행동의 인과관계

변수

일탈행동

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 -.016 -.189 .015 .200

성별 .149* 2.357 .159** 2.724

근속연수 .181* 2.203 .118 1.548

업종더미 1 -.148 -1.947 -.079 -1.106

업종더미 2 -.060 -.791 -.011 -.159

업종더미 3 .012 .181 -.022 -.357

독립

변수

구조적 행동 .267*** 4.482

희생적 행동 -.200*** -3.344

R2 .057 .201

F-value 2.751* 8.563***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001

3) 조절동기 유형과 직무수행 및 일탈행동의 관계

조절동기 유형(통합 · 확인된 조절, 내사된 조절, 외적 조절)과 역할 내 행동의

다중회귀분석 결과는 〈표 Ⅳ-12〉와 같다. 통제변수만을 고려한 1단계에서 통제

변수는 영향력이 없는 것으로 나타났다. 1단계에서 모형의 설명력(R2)은 0.053으

로 확인되었으며, F-값은 2.552(p<.05)으로 확인되었다. 2단계에서는 독립변수를

추가하였으며, 통합·확인조절동기(S·β=.311, p<.001), 내사된 조절 동기(S·β=.228,

p<.001)이 역할 내 행동에 영향력이 있는 것으로 확인되었다. 1단계와 2단계의

증분 결정계수(R2)는 0.279로 확인되어, 조절동기 유형이 역할내 행동을 설명하는

주요 변인으로 확인되고 있다. 회귀모형의 유의성을 나타내는 F-value는 모형 1

에서는 2.552으로 유의수준(p<.05)에서 유의하며, 모형 2에서는 11.624로 유의수

준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다. 따라서 내사된 조절, 통합․확인된 조
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절 동기가 역할 내 행동에 영향을 미친다는 가설 5-2, 5-3은 채택되었다.

〈표 Ⅳ-12〉조절동기 유형과 역할 내 행동 인과관계

변수

역할 내 행동

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 .072 .863 .097 1.326

성별 -.087 -1.375 -.065 -1.174

근속연수 .134 1.632 .136 1.879

업종더미 1 .039 .514 .049 .729

업종더미 2 .123 1.606 .123 1.823

업종더미 3 -.024 -.354 .069 1.153

독립

변수

통합·확인 조절 .311*** 4.927

내사된 조절 .228*** 3.576

외적 조절 .057 1.060

R2 .053 .279

F-value 2.552* 11.624***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001

조절동기 유형(통합 및 확인된 조절, 내사된 조절, 외적 조절)과 역할 외 행동

의 다중회귀분석 결과는 <표 Ⅳ-13>과 같다. 통제변수만을 고려한 1단계에서 업

종더미 1번, 3번이 유의한 것으로 확인되었다. 1단계에서 모형의 설명력(R2)은

0.115로 확인되었으며, F-값은 5.906(p<.001)으로 확인되었다. 2단계에서는 독립

변수를 추가하였으며, 통제변수는 업종더미1, 업종더미3번이 유의한 것으로 확인

되었으며, 통합 · 확인된 조절동기유형(S·β=.361, p<.001), 내사된 조절동기유형

(S·β=.187, p<.01), 외적조절동기유형(S·β=-.155, p<.01)이 역할 외 행동에 영향력

이 있는 것으로 확인되었다. 1단계와 2단계의 증분 결정계수(R2)는 0.358로 확인

되어, 조절동기 유형이 역할 외 행동을 설명하는 주요 변인으로 확인되고 있다.

회귀모형의 유의성을 나타내는 F-value는 모형 1에서는 5.906으로 유의수준

(p<.001)에서 유의하며, 모형 2에서는 16.806으로 유의수준(p<.001)에서 유의한
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것으로 확인되었다. 따라서 외적조절이 역할 외 행동에 영향을 미친다는 가설

8-1, 통합·확인된 조절이 역할 외 행동에 미친다는 가설 6-3은 채택되었다.

〈표 Ⅳ-13〉조절동기 유형과 역할 외 행동 인과관계

변수

역할 외 행동

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 .079 .987 .086 1.250

성별 -.007 -.120 .010 .187

근속연수 -.005 -.060 .024 .353

업종더미 1 -.163* -2.211 -.190** -2.992

업종더미 2 -.014 -.192 -.053 -.838

업종더미 3 -.345*** -5.341 -.242*** -4.288

독립

변수

통합·확인 조절 .361*** 6.070

내사된 조절 .187** 3.110

외적 조절 -.155** -3.036

R2 .115 .358

F-value 5.906*** 16.806***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001

조절동기 유형(통합 및 확인된 조절, 내사된 조절, 외적 조절)과 일탈행동의 다

중회귀분석 결과는 〈표 Ⅳ-14〉와 같다. 통제변수만을 고려한 1단계에서 성별,

근무연수만이 유의한 것으로 확인되었다. 1단계에서 모형의 설명력(R2)은 0.057로

확인되었으며, F-값은 2.751(p<.05)으로 확인되었다. 2단계에서는 독립변수를 추

가하였으며, 통제변수는 성별만이 유의한 것으로 나타났고, 외적조절동기(S·β

=.246, p<.001)가 일탈행동에 영향력이 있는 것으로 확인되었다. 1단계와 2단계의

증분 결정계수(R2)는 0.114로 확인되어, 조절동기 유형이 일탈 행동을 설명하는

주요 변인으로 확인되고 있다. 회귀모형의 유의성을 나타내는 F-value는 모형 1

에서는 2.751로 유의수준(p<.05)에서 유의하지 않으며, 모형 2에서는 3.874로 유

의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다. 따라서 외적조절동기가 일탈행동
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에 영향을 미친다는 가설 7-1은 채택되었다.

〈표 Ⅳ-14〉조절동기 유형과 일탈행동 관계

변수

일탈행동

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 -.016 -.189 .000 .000

성별 .149
*

2.357 .150
*

2.427

근속연수 .181* 2.203 .148 1.841

업종더미 1 -.148 -1.947 -.113 -1.516

업종더미 2 -.060 -.791 -.017 -.229

업종더미 3 .012 .181 -.012 -.186

독립

변수

통합·확인 조절 -.012 -.168

내사된 조절 -.068 -.966

외적 조절 .246*** 4.094

R2 .057 .114

F-value 2.751* 3.874***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001

4) 조절동기 유형의 매개효과

조절동기 유형(통합 및 확인된 조절, 내사된 조절, 외적 조절)의 상사 행동유형

(구조적, 희생적)과 일탈행동, 역할 내 행동, 역할 외 행동의 관계에서 매개효과

검증 결과는 다음과 같다. 우선, 상사 행동유형(구조적, 희생적)과 역할 내 행동

의 관계에서 조절동기 유형(통합 및 확인된 조절, 내사된 조절, 외적 조절)의 매

개효과를 살펴보면 아래 〈표 Ⅳ-15〉와 같다. 1단계 구조적 행동과 희생적 행동

은 역할 내 행동에 영향이 없는 것으로 확인되어 1단계 요건을 충족시키지 못하

고 있다. 2단계에서 구조적 및 희생적 행동과 조절동기 유형의 영향력 관계는 구

조적 행동→통합·확인된 조절, 구조적 행동→외적조절, 희생적 행동→통합·확인된

조절만이 충족되는 것으로 확인되었다. 3단계에서 매개변수의 결과변수에 대한
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단계 및 경로 S·β t-value β(S.E) 단계

매

개

효

과

1
구조 → 역할 내 .033 .503 .023(.045) 미충족

희생 → 역할 내 .107 1.643 .078(.048) 미충족

2

구조 → 통합·확인 -.199
**

-3.178 -.129(.040) 충족

구조 → 내사 -.028 -.426 -.023(.053) 미충족

구조 → 외적 .291
***

4.693 .249(.053) 충족

희생 → 통합·확인 .145
*

2.304 .099(.043) 충족

희생 → 내사 .114 1.745 .099(057) 미충족

희생 → 외적 -.040 -.642 -.036(.056) 미충족

3

구조 → 역할 내 .094 1.566 .065(.042) 미충족

희생 → 역할 내 .035 .599 .025(.042) 미충족

통합·확인 → 역할 내 .329
***

5.054 .353(.070) 충족

내사 → 역할 내 .225
***

3.520 .191(.054) 충족

외적 → 역할 내 .034 .599 .028(.046) 미충족

영향력은 통합·확인된 조절→역할 내 행동, 내사된 조절→역할 내 행동 만이 매

개효과 요건을 충족시키고 있다. 그러나 구조 및 희생적 행동과 역할 내 행동의

관계에서 조절동기 유형(통합 및 확인된 조절, 내사된 조절, 외적 조절)의 매개효

과는 기본적으로 1단계 요건을 충족시키지 못해 가설 8-1, 8-4, 8-7, 9-1, 9-4,

9-7은 기각되었다.

<표 Ⅳ-15> 상사 행동과 역할 내 행동에서 조절동기 유형 매개효과

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001

상사 행동유형(구조적, 희생적)과 역할 외 행동 관계에서 조절동기 유형(통합

및 확인된 조절, 내사된 조절, 외적 조절)의 매개효과를 살펴보면 아래 〈표 Ⅳ

-16〉와 같다. 1단계 구조적 행동과 희생적 행동은 역할 외 행동에 영향이 있는

것으로 확인되어 1단계 요건을 충족시키고 있다. 2단계에서 구조적 및 희생적 행

동과 조절동기 유형의 영향력 관계는 구조적 행동→통합·확인된 조절, 구조적 행

동→외적조절, 희생적 행동→통합·확인된 조절만이 충족되는 것으로 확인되었다.

3단계에서 매개변수의 결과변수에 대한 영향력은 통합·확인된 조절→역할 외 행

동, 내사된 조절→역할 외 행동만이 매개효과 요건을 충족시키고 있다. 3단계 매
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단계 및 경로 S·β t-value β(S.E) 단계

매

개

효

과

1
구조 → 역할 외 행동 -.160

**
-2.780 -.126(.045) 충족

희생 → 역할 외 행동 .302
***

5.238 .253(.048) 충족

2

구조 → 통합·확인 -.199
**

-3.178 -.129(.040) 충족

구조 → 내사 -.028 -.426 -.023(.053) 미충족

구조 → 외적 .291
***

4.693 .249(.053) 충족

희생 → 통합·확인 .145
*

2.304 .099(.043) 충족

희생 → 내사 .114 1.745 .099(057) 미충족

희생 → 외적 -.040 -.642 -.036(.056) 미충족

3

구조 → 역할 외 행동 -.067 -1.223 -.053(.043) 완전

희생 → 역할 외 행동 .234
***

4.506 .196(.044) 부분

통합·확인 → 역할외행동 .299
***

5.088 .366(.072) 충족

내사 → 역할 외 행동 .178
**

3.089 .173(.056) 충족

외적 → 역할 외 행동 -.098 -1.915 -.091(.047) 미충족

개효과를 요건을 모든 충족시킨 경로는 구조적 행동→통합·확인된 조절→역할

외 행동과 희생적 행동→통합·확인된 조절→역할 외 행동의 경로만이 매개효과

요건을 충족시키고 있다. 또한 간접효과 유의성 검증결과, 구조적 행동→통합·확

인된 조절→역할 외 행동 경로에서 Sobel Z 통계량은 –2.846(p<.01)으로 유의하

고, 희생적 행동→통합·확인된 조절→역할 외 행동 경로에서 Sobel Z 통계량 역

시 2.152(p<.05)로 유의한 것으로 확인되어 간접효과가 유의한 것으로 나타나고

있다. 그러나 두 경로에서 매개효과 유형에는 차이가 있는데 구조적 행동→통합·

확인된 조절→역할 외 행동의 관계는 완전매개, 희생적 행동→통합·확인된 조절

→역할 외 행동 부분매개 하는 것으로 확인되고 있다. 따라서 가설 8-8, 9-8은

채택되었다.

<표 Ⅳ-16> 상사 행동과 역할 외 행동에서 조절동기 유형 매개효과

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001

상사 행동유형(구조적, 희생적)과 일탈행동의 관계에서 조절동기 유형(통합 및

확인된 조절, 내사된 조절, 외적 조절)의 매개효과를 살펴보면 <표 Ⅳ-17>과 같

다. 1단계 구조적 행동과 희생적 행동은 일탈행동에 영향이 있는 것으로 확인되
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단계 및 경로 S·β t-value β(S.E) 단계

매

개

효

과

1
구조 → 일탈행동 .267

***
4.482 .270(.060) 충족

희생 → 일탈행동 -.200
***

-3.344 -.215(.064) 충족

2

구조 → 통합·확인 -.199
**

-3.178 -.129(.040) 충족

구조 → 내사 -.028 -.426 -.023(.053) 미충족

구조 → 외적 .291
***

4.693 .249(.053) 충족

희생 → 통합·확인 .145
*

2.304 .099(.043) 충족

희생 → 내사 .114 1.745 .099(057) 미충족

희생 → 외적 -.040 -.642 -.036(.056) 미충족

3

구조 → 일탈행동 .243
***

3.857 .245(.064) 충족

희생 → 일탈행동 -.200
***

-3.333 -.215(.064) 충족

통합·확인 → 일탈 .090 1.331 .142(.106) 미충족

내사 → 일탈행동 -.064 -.963 -.080(.083) 미충족

외적 → 일탈행동 .141
*

2.370 .166(.070) 충족

어 1단계 요건을 충족시키고 있다. 2단계에서 구조적 및 희생적 행동과 조절동기

유형의 영향력 관계는 구조적 행동→통합·확인된 조절, 구조적 행동→외적조절,

희생적 행동→통합·확인된 조절만이 충족되는 것으로 확인되었다. 3단계에서 매

개변수의 결과변수에 대한 영향력은 외적 조절→일탈행동만이 매개효과 요건을

충족시키고 있다. 그러나 구조 및 희생적 행동과 일탈행동의 관계에서 조절동기

유형(통합 및 확인된 조절, 내사된 조절, 외적 조절)의 매개효과는 구조적 행동→

외적조절→일탈행동의 관계만이 유의한 것으로 확인되어 매개효과 요건을 충족

시키고 있다. 간접효과 유의성 검증결과 Sobel Z 통계량이 3.082(p<.01)로 확인되

어 간접효과가 유의한 것으로 확인되어 가설 8-3만 채택되었으며, 나머지 가설은

기각되었다.

〈표 Ⅳ-17〉상사 행동과 일탈행동 관계에서 조절동기 유형 매개효과

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001
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Ⅴ. 결 론

1. 연구결과의 요약 및 시사점

본 연구의 주요 목적은 크게 4가지로 구분할 수 있다. 첫째, 구조적 행동과 희

생적 행동이 조절동기 유형(통합·확인, 내사된, 외적 조절)에 미치는 영향력에 대

한 규명, 구조적 및 희생적 행동과 일탈행동, 역할 내 행동, 역할 외 행동의 관계

검증, 조절동기 유형(통합·확인, 내사된, 외적 조절)이 일탈행동, 역할 내 행동, 역

할 외 행동에 미치는 영향력, 각각의 양자 경로에서 매개효과의 규명이다.

연구결과를 논의하면, 첫째, 상사 행동유형(구조적, 희생적)과 조절동기 유형(통

합·확인, 내사된, 외적 조절)의 영향력 관계에서 구조적 행동은 통합·확인된 조절

을 부(-)의 영향을 미치고, 외적조절에 정(+)의 영향력이 있는 것으로 확인되었

다. 또한 희생적 행동은 통합·확인된 조절에 정(+)의 영향력을 미치는 것으로 나

타났다. 이러한 결과는 조절동기 유형 가운데 내재적 동기에 가까운 통합·확인된

조절을 촉진시키기 위해 상사의 희생적 행동이 중요한 행동유형이며, 상사의 내

재화 할 수 있는 동기를 감소시키는 원인으로 구조적 행동이 원인이 되는 것을

의미한다. 또한 상사의 구조적 행동은 조직구성원의 직무에 대한 외적 동기를 증

가시키는 것으로 확인되고 있다. 이러한 결과는 기존연구에서 상사의 희생적 행

동이 내재적 동기를 촉진한다는 기존연구 결과를 지지하는 것이며, 상사의 거래

적 행동이 내재적 동기를 감소시키고 외재적 동기를 증가시킨다는 기존 유사연

구 결과를 지지하는 것이다. 둘째, 상사 행동유형(구조적, 희생적)과 역할 내 행

동, 역할 외 행동, 일탈 행동의 관계가 규명되었으며, 상사의 구조적 행동은 일탈

행동에 정(+)의 영향, 역할 외 행동에 부(-)의 영향이 있고, 상사의 희생적 행동

은 역할 외 행동에 정(+)의 영향, 일탈 행동에 (-)의 영향이 있는 것으로 확인되

었다. 기존 연구에서 구조적 행동은 역할 내 행동을 증진시키고, 역할 외 행동과

긍정적인 상관관계가 있고, 일탈행동을 감소시키는 원인으로 확인되고 있으나,

본 연구에서는 역할 내 행동에 영향력이 없으며, 일탈행동을 증가시키고, 역할

외 행동을 감소시키는 것으로 확인되고 있다. 또한 상사의 희생적 행동은 일탈행
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동을 감소시키고, 역할 외 행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타나고 있

다. 이는 직무와 관련된 상사의 구조적 및 희생적 행동은 조직구성원의 역할 내

행동에는 영향을 미치지 않는 것을 의미하며, 조직구성원이 자신이 담당하는 역

할을 이해하는데 있어 상사의 행동유형 보다는 제 3의 변수가 영향을 미치는 것

을 뜻한다. 셋째, 조절동기 유형(통합·확인, 내사된, 외적 조절)과 일탈행동, 역할

내 행동, 역할 외 행동의 인과관계를 살펴보면, 통합·확인된 조절은 역할 내 행

동, 역할 외 행동에 정(+)의 영향력, 내사된 조절은 역할 내 행동, 역할 외 행동

에 정(+)의 영향력, 외적조절은 역할 외 행동에 부(-)의 영향력, 일탈 행동에 정

(+)의 영향력이 있는 것으로 확인되었다. 통합·확인된 조절은 행동의 원인이 되

는 동기 유형이 내재화에 가까운 동기유형이며, 통합·확인된 조절은 역할 내 행

동 및 역할 외 행동에 긍정적인 영향을 미쳐 기존연구에서 내재동기가 직무수행

에 영향을 미친다는 기존유사 연구 결과를 지지하고 있다. 또한 외재동기에 가까

운 외적조절은 역할 외 행동을 저감하고 일탈 행동에 긍정적인 영향을 미치는

것으로 나타나고 있다. 내사된 조절은 역할 내 행동과 역할 외 행동에 긍정적인

영향을 미쳐 직무수행을 촉진하는 원인으로 판명되고 있다. 넷째, 매개효과 검증

결과, 구조적 행동→통합·확인된 조절→역할 외 행동과 희생적 행동→통합·확인

된 조절→역할 외 행동, 구조적 행동→외적 조절→일탈 행동의 경로만이 매개효

과 요건을 충족시키고 있다.

본 연구의 이론적 및 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 조절동기 유형을 조

직행동 분야에 적용하고 있다. 본 연구에서는 조절동기 유형을 활용하여 상사 행

동유형과 일탈 및 직무수행의 관계를 규명하고 있다. 조절동기 유형은 Deci &

Ryan(1985)의 자기결정성 이론의 하위개념으로 교육학에서 주로 연구가 수행되

고 있다. 하지만 본 연구는 조직행동 분야에 조절동기 유형을 적용하였으며, 조

절동기 유형에 영향을 미치는 원인 변인으로 상사 행동을 고려하여 양자 관계를

규명하였다. 이러한 시도는 조직행동 분야에 조절동기 유형을 적용할 수 있는 근

거를 제공하고 있으며, 조직행동 분야에 자기결정성 이론을 활용할 수 있는 기반

을 제공하고 있다. 둘째, 조절동기 유형에 상사 행동유형의 중요성이 규명되었다.

본 연구에서는 전통적인 상사의 행동유형으로 언급되는 과업지향 및 관계지향

행동 유형을 현대 조직특성을 고려하여 구조적 및 희생적 행동으로 수정하여 접
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근하였다. 그 결과, 상사 행동유형에 따라 조절동기 유형에 미치는 영향력이 차

별적인 것으로 확인되었으며, 구조적 행동과 희생적 행동이 내재 및 외재화에 가

까운 동기 유형에 미치는 영향력이 일관되게 반대의 경향을 보이는 것으로 확인

되었다. 이러한 결과는 조직구성원의 동기유형에 있어 상사의 행동유형의 중요성

을 보여주고 있다. 셋째, 일탈 및 직무수행에 있어 조절동기 유형의 중요성을 제

안하고 있다. 조절동기 유형과 일탈 및 직무수행에 관한 관계는 조절동기 유형이

최근에 활용되는 이론적 특성으로 인해 양자 관계를 규명한 연구는 부족한 실정

이였다. 그러나 본 연구에서는 양자 간의 관계를 규명함으로써, 일탈 및 직무수

행에 있어 조절동기 유형의 중요성을 제안하고 있으며, 조절동기 유형에 관한 후

속연구에 유용한 시사점을 제안하고 있다. 넷째, 조절동기 유형의 일탈 및 직무

수행에 이르는 심리적 메커니즘을 규명하고 있다. Yukl(2010)은 상사의 효과적인

행동 유형으로 3가지 행동 유형을 제안하고 있으며, 본 연구에서는 그 가운데 상

사의 2가지 행동 유형이 일탈 및 직무수행에 이르는 과정에서 조절동기 유형의

매개효과를 규명하여 상사 행동유형과 일탈 및 직무수행의 심리적 발현 메커니

즘을 규명하고 있다. 기존연구에서 동기는 특정 선행변수와 결과변수를 연결하는

주요 매개변수로 활용되고 있으며, 이러한 측면에서 본 연구는 후속 연구에서 매

개변수로서 조절동기 유형에 관한 의미 있는 결과를 제안하고 있다. 또한 이를

통해 조절동기 유형에 관한 연구자들의 관심을 유도하는 계기를 제공하고 있다.

본 연구의 실무적 시사점을 살펴보면, 첫째, 구성원의 직무에 대한 내재적 동기

를 유도하기 위한 상사 행동유형의 전략적 활용이 요구된다. 상사 행동 유형을

구조적 및 희생적으로 접근한 본 연구에서 구조적 행동은 내재적으로 인식될 수

있는 동기 유형을 저감하는 것으로 확인되고 있으며, 외재적 동기에 가까운 외적

조절을 촉진하는 것으로 나타났다. 또한 희생적 행동은 내재화에 가까운 통합·확

인된 조절동기와 내사된 조절동기를 촉진하는 것으로 확인되고 있다. 즉, 구조적

및 희생적 행동은 조직의 상황에서 상사가 선택하여 활용할 필요성이 있음을 제

안한다. 둘째, 구성원의 반생산적 행동을 위한 구조적 행동을 감소시킬 필요성이

있다. 희생적 행동은 일탈 행동을 감소시키고, 구조적 행동은 일탈 행동을 증가

시키는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 조직 목표 달성을 위한 장기적으로 부하

의 생산적 행동을 촉진하기 위해서는 상사의 구조적 행동은 감소시켜야하는 행
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동이며, 이를 보완하기 위해서는 상사는 희생적 행동을 통해 구성원의 반생산적

행동인 일탈을 감소시킬 수 있음을 의미한다. 또한 상사의 희생적 행동은 일탈

행동을 감소시키기 때문에 구성원의 반생산적 행동이 높은 부서의 경우, 상사는

희생적 행동을 통해 일탈 행동을 감소시킬 수 있음을 제안하고 있다.

2. 연구의 한계 및 향후 연구과제

위와 같은 시사점에도 불구하고 본 연구에는 몇 가지 한계점이 있다. 첫째 횡

단적 연구로 인한 한계가 있다. 상사의 구조적 및 희생적 행동에 대한 구성원의

지각은 본 연구의 자료를 수집하는 특정 시점에서 이루어졌기 때문에 측정과정

에서 발생할 수 있는 일시적인 상사·부하의 관계가 구조적 및 희생적 행동 측정

에 영향을 미치는 것을 통제할 수 없다. 이러한 특징은 횡단적 연구의 한계로 볼

수 있으며, 이를 보완하기 위한 종단적 연구의 필요성이 있다. 둘째, 상황변인에

대한 통제가 부족하였다. 본 연구에서는 인구 통계적 변인을 활용하여 개인특성

상황변인을 통제하고 있으나, 상사-구성원 간의 심리적 거리, 조직 문화 등 구성

원이 상사의 구조적 및 희생적 행동 지각에 영향을 미치는 상황변인을 통제하는

데 한계가 있다. 셋째, 조절동기에 대한 후속연구의 필요성이 있다. 본 연구에서

는 조절동기 유형이 상사행동 특성과 행동변인에 미치는 영향력에 대한 기각되

는 가설이 많은 것으로 나타나고 있다. 이러한 결과는 조절동기 유형이 상사 행

동과 구성원의 행동의 관계를 연결하는 매개변인이기도 하지만 상사-조절동기

유형, 조절동기 유형-일탈 행동을 연결하는 제 3의 변수가 있음을 의미한다. 후

속연구에서는 이러한 부분을 설명할 수 있는 연구의 필요성이 있다. 넷째, 조절

동기 유형을 설명하는 척도 개발의 필요성이 있다. 본 연구에서 확인된 조절동기

와 통합된 조절동기는 요인분석결과 동일 요인으로 구분되었다. 이러한 결과는

판별타당성 검증을 통해 확인 및 통합된 조절동기의 통합에 대한 근거는 제공하

고 있으나, 사전적으로 두 개념의 분리가 가능한 척도가 필요함을 제안하고 있다.
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설 문 지

상사행동과 수행의 관계에서 조절동기 매개효과 연구

안녕하세요. 

제주대학교 경영대학원 석사과정에 재학 중인 김효정입니다. 

본 의견 조사서는 조절동기의 매개효과에 관한 연구를 수행할 목적으로 

작성된 것입니다. 응답하신 설문지는 다른 설문지와 동시에 처리되므로 

귀하 또는 귀사에 관한 정보가 누출된 염려가 없으며, 통계법 제8조에 의

거해 연구목적 이외에는 사용되지 않습니다. 

바쁘신 와중에 귀한 시간을 내 주셔서 감사합니다. 

귀사의 무궁한 발전과 귀하의 가정에 행복이 가득하시길 바랍니다.

2015. 09.

제주대학교 경상대학 경영학과 지도교수 강 영 순

제주대학교 대학원   경영학과 석사과정 김 효 정

Ⅰ. 본 연구의 인구통계에 관한 문항입니다.

1. 귀하의 연령은? (     )

2. 귀하의 성별은?  ① 남자  ② 여자

3. 귀하 회사의 업종은?

  ① 금융·보험업  ② 호텔·서비스업  ③ 공공기관 및 공기업  ④ 제조업  ⑤ 기타 

4. 귀하의 근속연수는?   (      )년
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Ⅱ. 아래의 문항들은 상사의 행동에 관한 문항입니다. 귀하가 생각하기에 

가장 가깝다고 판단되는 곳에 ∨표하여 주십시오. 

문항

전혀

그렇지 

않다

조금

그렇지 

않다

보통

이다

조금

그렇다

매우

그렇다

1
나의 부서장은 구성원들에게 초과근무를 장려

한다.

2
나의 부서장은 부하의 서투른 일에 대해 비

판한다. 

3
나의 부서장은 경쟁상대인 다른 집단보다 앞서야 

한다고 강조한다. 

4 나의 부서장은 일의 양을 강조한다.  

5

나의 부서장은 팀의 목표가 그 방법으로 

이룰 수 있다고 믿으면 자신의 포지션에 

대해 기꺼이 위험을 감수한다. 

6

나의 부서장은 팀의 미션에 중요한 것이라

면 자유시간, 특권, 편안함에 대해 우선 

희생한다. 

7
나의 부서장은 직원들이 감당하기 힘든 업

무가 있으면 자신이 맡는다.

8
나의 부서장은 팀(부서)내 업무에 대해 자신이 

책임을 지려한다. 

9
나의 부서장은 직원들이 어렵게 느끼거나 

기피하는 일이 있으면 자신이 나선다. 

10
나의 부서장은 직원들보다 더 많은 일을 

한다. 
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Ⅲ. 아래의 문항들은 귀하의 수행에 관한 질문입니다. 가장 가깝다고 판단되는 곳에 ∨표

하여 주십시오. 

문항

전혀

그렇지 

않다

조금

그렇지 

않다

보통

이다

조금

그렇다

매우

그렇다

1
나는 맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔하게 처리한다는 

말을 듣는다. 

2 나는 주어진 업무목표를 항상 달성한다.

3
나는 나의 업무에서 타인과 구별되는 전문성

을 발휘한다는 말을 듣는다.

4
나는 상사나 동료들로부터 업무수행 능력을 인

정받는다. 

5
내가 처리한 업무의 질은 탁월하다고 생각한

다.

6
맡은 업무를 잘 처리한다는 소리를 회사 내 사

람들로부터 자주 듣는다.

7
나는 다른 사람이 우리 회사를 비판할 때 회사

를 두둔한다.

8
나는 회사(조직)의 재산을 보호하고 소중히 

여긴다.

9
나는 질서유지를 위해 만든 회사의 비공식적 규

칙을 지킨다.

10
나는 회사가 요구하지 않아도 회사 이미지 

향상을 위한 행동을 한다.

11
나는 점심시간이나 휴식시간을 고의적으로 길게 

가졌다. 

12 나는 회사의 허가 없이 지각하곤 하였다. 

13
나는 고의로 업무처리 속도를 늦추기도 하였

다. 
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Ⅳ. 아래의 문항들은 직무수행 동기에 관한 문항입니다. 가장 가깝다고 판단되는 

곳에 ∨표하여 주십시오. 

문항
전혀
그렇지 
않다

조금
그렇지 
않다

보통
이다

조금
그렇다

매우
그렇다

1 나는 지식과 기술을 향상시킬 수 있는 업무
를 좋아한다. 

2 나는 업무와 관련된 문제를 스스로 해결하는 
것을 선호한다. 

3 나는 전에 경험하지 못한 업무의 새로운 경
험을 좋아한다. 

4 내가 가장 즐길 수 있는 일을 하고 있다는 것이 
내겐 중요하다. 

5 나는 내가 업무를 얼마나 잘 수행하는지 알
고 싶다. 

6 나는 새로운 능력을 개발하는 것보다 현
재 잘 알고 있는 일이 더 좋다. 

7 나는 얼마나 내 업무를 잘 할 수 있는지 
알고 싶다. 

8 나는 업무로부터 뭔가를 얻는 것이 있어야 
한다고 생각한다. 

9 내는 업무를 통해 내 유능함을 보여주고 싶다. 

10 나는 업무를 더 잘 할 수 있다는 것을 증명
해 보이고 싶다. 

11 업무에서의 성공이 나를 조직에서 의미 있는 
사람으로 만든다.

12 업무에서 성공은 다른 사람보다 일을 더 잘하
는 것을 의미한다. 

13 내가 업무를 수행하는 것은 충분한 보상 
때문이다. 

14 내가 업무를 수행하는 것은 안정된 고용을 유지
하기 위해서이다. 

15 나는 내가 원하는 승진의 목표를 달성하기 위해 
업무를 수행한다. 

16 충분한 급여를 보장하는 일자리가 없기에 나는 직
무를 수행한다. 

- 설문에 응해주셔서 진심으로 감사드립니다. -
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