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Ⅰ. 서론

본 장에서는 연구 설정의 배경을 설명한다. 먼저 연구의 필요성 및 목적에서는

연구 설정의 배경을 명확하게 제시하고, 연구 설정 근거와 연구에서 다뤄질 문제를

밝힌다. 다음으로 연구방법과 논문구성을 설명한다. 연구방법은 본 연구의 목적

달성을 위하여 연구주제를 어떠한 방식으로 해결할 것인가를 의미하며, 연구에

이용되는 모든 방법과 기법, 자료수집, 분석 프로그램 등에 대한 세부 정보를 제

시한다. 또한 논문구성은 본 연구의 전체적인 구성과 각 장의 내용을 구체적으로

설명한다.

1) 연구의 필요성

조직에서 구성원의 생산적 행동에 영향을 미치는 다양한 원인이 존재하고 있

으며, 생산적 행동의 원인을 규명하려는 다양한 연구들이 시도되고 있다(Jex &

Britt, 2011). 생산적 행동을 초래하는 개인차원 변인으로 성격은 많은 연구자들

의 관심을 받고 있는 개념이며(Barrick & Mount, 1991; 2005), 이와 관련된 다양

한 연구들이 수행되어 성격의 중요성을 증명하고 있다. 하지만 조직에서 개인의

생산적 행동을 설명하는 개인특성 변수를 성격으로 한정하는데는 한계가 있으며,

최근 연구에서는 개인특성 변수로 목표지향성에 대한 관심이 증대되고 있다

(Porath & Bateman, 2006; Payne, Youngcourt, & Beaubien, 2007). 목표지향성

은 성격으로 구분되지 않는 개인특성 변인으로 조직에서 개인의 생산적 행동을

설명하는 개인특성으로 간주되고 있다(Frese et. al., 1996; Gong & Fan, 2006;

황애영·탁진국, 2011).

조직에서 개인은 자의적 또는 타의적으로 다양한 목표를 지니고 살아가며, 모

표지향성은 개인의 일상과 관련된다. 목표는 조직구성원이 나아가고 성취해야 할

대상에 대한 방향성으로 개인이 추구하는 목표는 업무처리 방식의 결정과 업무
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수행에 차이를 보이는 원인이 된다(Dweck, 1986; Ames, 1992). 하지만 모든 목

표가 개인에게 동일한 목표의 원인이 되는 것이 아니라, 경험에 의해 축적된 부

분이 특정상황에서 행동의 유형에 영향을 미치는 것으로 설명한다(Atkinson,

1964; Dweck, 1986). 예를 들어, 개인의 성향이 학습을 추구하는지 또는 성과나

부정적인 결과를 회피하는 성향인지에 따라 성취상황에서 개인이 수행하는 업무

에 대한 노력과 활용하는 능력이 달라지는 것을 의미한다(Ames, 1992; 고수일,

2011).

목표지향성 이론의 초기 연구는 교육학 분야에서 학생들의 학습에 차이를 발

생시키는 원인을 규명하기 위한 연구가 수행되었다(김종현·강영순, 2012). 이후

조직행동 분야에서 목표지향성을 도입하는 연구들이 수행되고 있으며(Porath &

Bateman, 2006; 신수영, 2013; 유매·강영순, 2014), 조직행동 분야에서의 목표지향

성 연구는 주로 목표지향성의 하위개념이 생산적 행동에 미치는 영향력 차이를

규명하기 위한 연구가 수행되고 있다(Porath & Bateman, 2006; Payne, Youngcourt,

& Beaubien, 2007; 김태홍·한태영, 2009; 지성호·강영순, 2012; 김종현·강영순,

2012; 신수영, 2014; 유매·강영순, 2014). 국내 선행연구에서 목표지향성 개념을

적용한 연구는 지원인식과 비정규직 종업원 행동의 관계에서 목표지향성의 조절

효과를 검증한 박노윤(2009)의 연구 이후 지속적으로 수행되고 있다. 이 후, 목표

지향성 연구는 리더십 분야로 확대되어 목표지향성에 영향을 미치는 원인으로

변혁적 리더십의 중요성이 확인되고 있다(고수일, 2011). 이들의 연구에서 목표지

향성은 수행의 직접적인 원인이기 보다는 조절 및 매개변인으로 독립변수와 결

과변수를 연결 및 조절하는 변수로서의 역할에 초점을 맞추고 있다.

이후 목표지향성 연구에서는 수행의 주요 원인으로 접근하는 연구들이 수행되

고 있다. 이들 연구에서 목표지향성은 직무동기, 학습동기, 직무수행, 과업수행,

혁신행동, 지속학습활동, 조직시민행동, 적응성과, 업무개선행동의 원인으로 작용

하는 것으로 확인되고 있다(Porath & Bateman, 2006; Payne, Youngcourt, &

Beaubien, 2007; 김태홍·한태영, 2009; 지성호·강영순, 2012; 김종현·강영순, 2012;

신수영, 2014; 유매·강영순, 2014). 이러한 연구결과는 목표지향성을 생산적 행동

의 선행하는 원인으로 그 유효성을 입증하는 것이다. 이들의 연구에서는 개인의

목표지향성에 주목하고 있으나, 최근 연구에서 목표지향성은 상사로 그 범위가
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확대되고 있다. 신수영(2013)은 최고경영자의 목표지향성이 관리행동과 조직구성

원 학습동기에 미치는 영향력을 검증하여, 목표지향성 연구대상의 범위를 확대하

고 있다. 목표지향성 기존연구에서 나타나는 특징으로는 목표지향성이 조직목표

달성을 위한 긍정적 행동(과업수행, 혁신행동, 조직시민행동, 적응성과)에 영향을

미치는 것으로 확인되고 있으며, 또한 개인이 자발적인 개선 행동(지속학습활동,

업무개선행동)에 영향을 미치는 것으로 규명되고 있다. 그러나 목표지향성이 생

산적 행동의 촉진뿐만 아니라 조직의 목표달성을 저해하는 반생산적 행동을 저

감하는 효과에 관한 연구는 부족한 실정이다.

반생산적 행동은 조직에 부정적인 영향을 가져다주는 모든 유형의 편향적 조

직행동으로 조직의 목표달성을 저해하는 행동이다(한광현, 2008). 반생산적 행동

연구에서는 조직공정성, 심리적 계약위반과 같은 조직에 대한 개인의 귀인과정이

중요한 원인으로 인식되고 있으며(Spector & Fox, 2002; 한광현, 2006; 곽선화·김

미희, 2010), 최근에는 반생산적 행동의 원인을 개인에게서 찾으려는 연구들이 수

행되고 있다. 이재훈·김대수(2013)는 직장인의 음주행위가 반생산적 행동에 미치

는 원인으로 접근하고 있으며, 임창희(2014)는 개인의 수면부족이 반생산적 행동

에 미치는 영향력을 검증하였다. 하지만 반생산적 행동의 원인에 대한 개인차원

접근은 반생산적 행동을 촉진하는 원인을 찾는데 주목하고 있다. 또한 개인의 반

생산적 행동이 수면부족과 음주행위와 같은 개인의 일관된 행동의 원인으로 작

용하는 변인에서 원인을 찾기 보다는 일관성이 부족한 변인에서 그 이유를 찾고

있다. 따라서 본 연구에서는 반생산적 행동을 촉진 및 저감하는 개인특성 원인

변인으로 목표지향성을 접근하고자 한다. 이러한 접근은 조직에서 개인의 반생산

적 행동의 원인이 일관되게 나타나는 이유를 개인특성으로 접근한 것으로 조직

에서 채용과 관련하여 시사점이 크다고 할 수 있다.

한편, 동기이론은 욕구기반이론, 인지과정이론, 자기결정성이론 구분할 수 있으

며(Jex & Britt, 2011), 인지과정 이론에서는 동기유형에 관한 연구들이 주목받고

있다. 이와 관련한 대표적인 이론으로 Higgins(1998)의 조절초점 이론이 있다. 조

절초점 이론은 개인이 추구하는 목표 상태에 따라 동기나 정서경험이 달라지는

것으로 주장하며, 개인의 성장과 발전에 집중하는 향상초점과 안전과 안정 욕구

에 주목하는 예방초점으로 구분하고 있다. 조직차원에서 향상 및 예방초점의 중
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요성은 조직 내·외부의 지속적인 변화를 유지하기 위해 개인의 지각하는 동기가

중요하기 때문이다. 예를 들어, 향상초점은 개인의 직무를 통한 성장과 발전을

추구하기 때문에 조직의 변화에 대해 긍정적으로 인식하고 수행하게 된다. 반면

에 예방초점은 조직은 변화하고 있으나 개인은 자신이 수행하기 편리한 역할만

을 하는 것을 선호하게 되어 조직이 나아가는 변화에 대한 방향에 수동적이게

된다. 본 연구에서는 이러한 동기 유형에 영향을 미치는 원인으로 개인특성을 고

려하고 있다. 목표지향성 이론은 성취동기 이론에 기반하여 성공에 대한 접근과

성공에 대한 회피로 구분하여 접근하며(Atkinson, 1964), 이러한 접근은 목표지향

성의 유형에 따라 조직에서 접근하는 반응이 달라짐을 의미한다. 하지만 기존연

구에서 목표지향성 하위개념의 차별성이 실제로 개인이 지각하는 동기유형의 차

이에 미치는 영향력은 고려하지 못하고 있다. 즉, 목표지향성이 개인이 인식하는

조절초점 유형에 따라 다른 영향을 미치는데 있어, 조직을 위한 긍정적인 동기를

증가시키고, 조직의 성장과 발전에 부정적인 영향을 미치는 동기를 저감시키는지

에 관한 것은 목표지향성 연구에서 규명하지 못하고 있다. 또한 목표지향성과 수

행의 관계에서 조절초점 매개효과에 대한 필요성은 목표지향성과 수행의 관계에

서 양자 관계를 연결하는 동기요인에 관한 연구의 중요성에도 불구하고 미흡한

수준에 있다.

2) 연구의 목적

본 연구의 주요 목적은 목표지향성이 생산적 행동 및 반생산적 행동에 미치는

영향력에 대한 규명과 목표지향성과 조절초점(향상초점, 예방초점)의 관계를 검

증하고, 조절초점의 매개효과를 규명하는 것이다.

본 연구의 목적은 크게 네 가지로 정리할 수 있다. 첫째, 목표지향성과 생산적

및 반생산적 행동 간의 영향력 관계를 검증한다. 기존 목표지향성 연구에서 간과

하고 있는 목표지향성의 반생산적 행동에 미치는 영향력을 규명하고, 더불어 목

표지향성과 생산적 행동의 관계를 재검증한다. 이를 통해 반생산적 행동의 원인

변인을 조직 및 환경 특성에서 개인특성 변인으로 확대하는 계기를 제공하고자

한다.
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둘째, 목표지향성과 조절초점 간의 영향력 관계를 검증한다. 목표지향성 연구

는 인지과정으로 접근하는 동기유형에 관한 연구는 미흡한 수준에 머물러 있으

며, 목표지향성 유형이 동기유형에 미치는 차별적 영향력에 대한 연구는 부족한

실정이며, 본 연구는 이를 실증적으로 규명하고자 한다.

셋째, 조절초점이 생산적 및 반생산적 행동에 미치는 영향을 알아본다. 지금까

지 생산적 및 반생산적 행동을 유발하는 조직구성원들의 개인적 성향과 특성차

이에 관한 연구 중에서 자기 규제, 즉 조절초점의 동기적 측면에 초점을 맞추고

생산적 및 반생산적 행동과의 관계를 살펴본다.

마지막으로 매개변수로서의 조절초점의 역할에 주목하고자 한다. 목표지향성과

생산적 및 반생산적 행동 간 직접적인 관계 외에도 양자 간 관계를 매개해주는

조절초점의 매개효과를 설명하고 이를 검증한다.

1) 연구 방법

목표지향성과 생산적 및 반생산적 행동 관계에 있어 조절초점의 매개효과를

검증하기 위한 연구 목적 달성을 위해 본 논문은 크게 두 가지 연구방법으로 접

근하였다. 먼저 문헌조사를 통해 관련 선행 연구들을 정리하여 이론적 체계를 정

립하고, 다음으로 각 변수들 간의 관계를 확인하고 검증하기 위한 실증분석을 실

시한다. 구체적인 연구방법 내용은 다음과 같다.

첫째, 목표지향성, 조절초점, 생산적 및 반생산적 행동과 관련해서 국내·외에서

발표된 학술논문과 저서를 살펴보고 이를 바탕으로 이론적 체계를 형성한다. 본

연구는 조절조첨의 매개효과를 규명하는 것으로 목표지향성(학습목표지향성, 회피

목표지향성, 증명목표지향성)을 독립변수로 하고 생산적 행동과 반생산적 행동을

종속 변수로 정한다. 그리고 매개 변수인 조절초점은 향상초점과 예방초점으로 구

분하여 살펴본다.

둘째, 문헌연구를 바탕으로 확립된 변수들의 개념과 선행연구에 근거하여 가설
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을 설정하고, 변수 간 관계 확인을 위하여 설문조사 방법을 통해 자료를 수집하

고 분석한다. 이를 위해 각 이론을 바탕으로 자기보고식 설문지를 작성하고, 표

본을 설정한다.

설문조사의 결과 분석을 위하여 측정 문항의 타당성과 내적일관성 확인을 위

한 요인분석과 신뢰성분석, 변수 간의 관계 확인을 위한 상관관계 분석을 실시한

다. 또한, 목표지향성이 생산적 및 반생산적 행동에 미치는 영향에 있어 조절초

점이 미치는 매개변수로서의 영향을 규명하기 위하여 다중 회귀분석을 사용하며,

수집된 자료의 통계적 분석은 SPSS Ver 18.0 통계프로그램을 이용한다.

2) 연구 구성

본 연구는 문헌조사에 의한 이론 연구를 통하여 변수들 간의 관계를 확인하고

이를 토대로 설문조사를 실시하여 실증분석을 수행한다. 이러한 과정 수행을 위

하여 본 연구는 총 5개의 장으로 구성하였다. 구체적인 연구 구성은 다음과 같다.

제 Ⅰ장은 연구의 서론 부분으로 연구의 필요성과 목적, 연구방법에 대해 설명

하였다.

제 Ⅱ장은 연구의 이론적 고찰을 다룬 부분으로 목표지향성과 조절초점, 생산

적 및 반생산적 행동에 관한 개념, 특성, 유형, 변수 간의 관계 및 선행연구 등에

대해 정리하였다.

제 Ⅲ장은 이론적 고찰을 기초로 본 논문의 연구목적에 맞게 연구모형을 설계

하고 가설을 설정하였으며, 각 변수에 대한 조작적 정의와 설문지 구성 및 내용,

그리고 조사대상의 선정과 분석방법에 대해 설명하였다.

제 Ⅳ장은 설정된 가설을 검증하기 위해 설문조사 결과 수집된 자료를 분석하

여 변수들의 신뢰성과 타당성을 측정하기 위한 부분으로, 요인 및 신뢰성 분석,

상관관계 분석, 회귀 분석 등을 통하여 가설 검증 및 실증분석 결과를 정리하였다.

제 Ⅴ장은 연구의 결론부분으로 본 논문의 연구결과를 요약하고 시사점을 비

롯하여 본 연구의 한계와 향후 연구에 대한 방향을 제시하였다.
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Ⅱ. 이론적 배경

본 장에서는 연구와 관련된 선행연구와 이론고찰을 통하여 본 연구의 주요 변

수의 개념과 특성을 설명하고, 변수 간의 관계를 면밀히 검토한다. 또한 연구 주

제와 관련된 선행연구 및 관련 연구를 분석하고, 기존의 원리나 법칙, 이론, 한계

점 등을 종합하여 체계적으로 설명한다.

1) 목표지향성의 개념

목표지향성에 관한 연구는 교육심리학에서 학생들을 대상으로 하여 학습동기

부여에 관한 연구를 한 것에서부터 출발하였다. Eison(1979)은 학생들이 학습자

체를 목표로 하고 있는지, 좋은 성적(결과)을 목표로 하는지에 따라 성향이 구분

된다고 하였다. 또한, Nicholls(1984)는 개인 성향의 차이 즉, 성공에 대한 정의를

자기참조적(self-referent)으로 내리는가, 다른 사람의 성과와의 비교를 통해서 내

리는가에 의해 자발적 목표설정의 차이가 결정된다고 주장하였다.

이와 같이 학습동기를 유발하는 개인 특성에 대해 논의하던 선행연구들은

Dweck(1986)의 연구를 통하여 본격적으로 목표지향성이라는 주제로 발전하게

되었다. Dweck(1986)은 어려운 과제를 성공적으로 수행하기 위해 뛰어난 능력이

나 스킬 이외에 목표에 대한 선호도가 중요하다는 것을 발견함으로써 목표지향

성의 중요성을 인식시켰다.

Dweck(1986)은 목표지향성을 어려운 과제를 성공적으로 수행하기 위한 목표

선호도의 차이라고 정의함과 동시에 목표지향성을 기질적 특성(dispositional

trait)으로 가정하고, 성취를 이끌어내는데 있어서 개인의 특성을 강조하였다. 고

수일(2011)의 연구에서 목표지향성(goal orientation)은 일반적인 목표상황에서 개

인이 가지게 되는 목표의 방향으로, 주어진 과제에 대해 어떤 의미를 두고 목표를

추구하느냐와 관련된 개념으로 설명하고 있다. 즉, 목표지향성은 개인이 과제를 수행
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하는 이유와 의도에 대하여 어떻게 생각하는가에 초점을 맞추는데(Ames, 1992),

어떻게 생각하는가는 사건의 해석과 반응에 상이하게 작용하는 하나의 틀로서

중요한 역할을 담당한다고 믿기 때문이다. 목표가 무엇이냐에 따라 개인은 각기

다른 정서와 인지행동적 반응을 보이며(Dweck & Leggett, 1988), 추구하는 목표

에 따라 인간의 행동도 다를 수 있다(Maegr, 1989).

목표지향성의 시작은 욕구이론과 관련된다. Murray(1938)는 인간의 욕구를 20

가지로 분류하였으며, 그 중에서 성취욕구(need for achievement)를 하나의 유형으

로 분류하였다. 뒤를 이어 MaClelland(1961)는 Murray의 성취욕구를 ‘성취동기’라는

용어로 명하고, “탁월하려는 욕구 그리고 우수함과 성공을 향한 열망”으로 정의

하면서 체계적인 동기이론으로 발전시켰다(김아영, 2011). 이 후 성취욕구는 고전적

접근인 성취동기(achievement motivation)이론과 현대적 접근인 목표지향성(goal

orientation)이론으로 이어지고 있다(지성호, 강영순, 2012).

먼저 고전적 견해로 분류되는 성취동기적 관점은 Atkinson(1964)에 의해 행위

역동모형(dynamic-of-action)으로 확대되었다. 성취동기 이론에 의하면 성취욕구는

개인과 환경의 상호작용에 따라 성공접근경향성(tendency to approach success),

실패회피경향성(tendency to avoid failure), 결합된 접근경향성과 회피경향성

(combined approach and avoidance tendencies)으로 분류된다. 즉, 성취상황에서

개인의 행위 유무는 성공접근경향성과 실패회피경향성의 정도에 의해 이루어진

다는 것이다(Reeve, 2005). 이어서 성취욕구의 현대적 접근인 목표지향성(goal

orientation)은 교육학 연구에서 학습에 대한 학생들의 개인차를 연구하기 위해

개발되었다(Dweck, Leggett, 1988). Dweck(1986)은 개인의 동기 성향과 행동 사

이를 매개하는 구체적인 구성개념으로서 목표(goal) 개념을 도입하여 성취동기이

론을 목표지향성이론으로 발전시켰다(지성호, 강영순, 2012).

목표지향성은 성향적 접근(dispositional approach)과 인지적 접근(cognitive

approach)으로 구분할 수 있다(Dweck, 1986; Ames, 1992). 근접동기 접근인 인

지적 접근에서 목표지향성은 개인의 목표를 추구하는 정보처리 관점에 주목하고

(Ford et al., 1998), 원격동기 접근인 성향적 접근에서 목표지향성은 일관적 반응

을 나타내는 개인특성으로 접근한다(Button, Mathieu & Zajac, 1996). 성향적 접

근에서는 암묵이론(implicit theory)에 근거하여 지능 및 성격과 같은 개인특성에
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대한 개인의 지각차이가 특정 목표를 성취하려는 상황에서 차별적 반응을 보이

는 원인으로 작용한다(Dweck, 1986). 이는 개인의 지능 및 성격과 같은 개인특성

이 성장 가능하다는 증분론적(inceamental)관점과 이들이 고정되어 있다는 실체

론적(entity)관점에 따라 목표지향적인 개인의 성향이 달라진다는 것이다(Reeve,

2005). 그로 인해 개인의 목표지향성은 지능 및 성격처럼 개인특성이 고정되지

않고 개인의 노력에 의해 성장될 수 있다는 학습목표지향성(learning goal

orientation)과 그러한 개인특성은 고정된 것으로 접근하는 수행목표지향성

(performance goal orientation)으로 구분한다(유매·강영순, 2014). 인지적 접근에

서는 일반적인 목표상황에서 목표달성을 추구하는 개인의 차이는 과제수행의 이

유와 의도에 따라 달라진다고 주장한다(Ames, 1992). 이는 성취상황에서 개인이

추구하는 목표에 따라 성취동기 유형에 차이가 있으며, 그로 인해 목표를 추구하

는 개인의 반응에 차이가 발생하게 된다는 것이다(Dweck & Elliot, 1983).

한편, 목표지향성이 형성되는 과정에 대해서는 두 가지 관점이 존재한다. 하나

는 개인의 주어진 성향적 특성으로 보는 것으로, 이 경우 개인이 지향하는 목표

지향성은 상황이나 환경과 상관없이 동일한 모습으로 존재하며 시간이 지나도

변하지 않는 안정적인 특성을 갖는다. 두 번째 관점은 목표지향성이 환경에 의해

영향을 받는다는 환경-특수적 관점이다. 이에 따르면 개인의 목표지향성은 환경

의 영향으로 변화가능하기 때문에 상황에 따라 추구하는 목표지향성이 달라질

수 있다(고수일, 2011). 대부분의 연구들은 목표지향성이 시간이나 상황과는 상대

적으로 변하지 않는 성향적 특성으로 개념화하고 있다(Button et al., 1996).

2) 목표지향성의 유형

목표지향성은 개인의 기질적 특성으로서 목표설정, 직무성과, 학습, 피드백추구

행동 등 개인의 성과 및 행동에 중요한 영향을 미치는 요인으로 연구되어 왔다

(Button et al., 1996; Janssen & Prins, 2007; Payne et al., 2007; Porath &

Bateman, 2006; VandeWalle, Cron, & Slocum, 2001; Yeo et al., 2009). 이러한

목표지향성의 결과변수에 대한 연구뿐만 아니라, 후속 학자들은 개인의 목표지향

성이 과연 몇 개의 유형으로 구성되어 있는가 하는 목표지향성의 유형에 대한
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연구도 지속적으로 수행해 왔다(Elliot & McGregor, 2001; Payne et al., 2007).

목표지향성이론(Goal orientation Theory)은 먼저 두 가지 유형으로 분류하는 초

기 2요인(학습목표지향성, 성과목표지향성) 이론에서 시작해 점점 다양화 되어 3

요인(학습목표지향성, 성과증명목표지향성, 회피목표지향성), 4요인(숙달접근목표,

숙달회피목표, 수행접근목표, 수행회피목표)의 다중목표모형으로 확대되고 있다.

Dweck(1986)은 목표지향성을 두 가지 차원인 학습목표지향성(learning goal

orentation)과 성과목표지향성(performance goal orientation)으로 구분하였다. 여기

에서 학습목표는 숙달목표(mastery goal), 과제성취목표(task-achievement goal)

로 불리기도 하며, 성과목표는 능력목표(ability goal), 자아관련목표(ego-involved

goal)로 불리기도 한다(Ames, 1992; Ames & Archer, 1988; Elliot & Dweck,

1988). 학습목표지향성은 도전적인 상황에서 숙련을 통해 능력을 확장하고 역량

을 개발하고자 하는 지향성을 의미하며, 성과목표지향성은 부정적인 평가와 판단

을 회피하고 호의적인 평가를 추구함으로써 자신의 역량과 능력을 증명하고 확

인시키려는 지향성을 의미한다(김솔이·유태용, 2010). 이 두 목표의 차이는 개인

이 자신의 능력을 인식하는데 있어 개인 간 차이로 이해된다(Elliot, McGregor,

1999).

Vandewalle(1997)은 기존의 성과목표지향성이 ‘호의적인 판단과 평가를 추구하

려는 욕구'와 '비호의적인 판단과 평가를 회피하려는 욕구'를 포함한다는 것을

발견하고 성과목표지향성을 증명목표지향성(proving goal orientation), 회피목표

지향성(avoiding goal orientation)으로 구분하여 목표지향성의 3요인 모형을 제안

하였다(김솔이·유태용, 2010). 증명목표지향성은 자신의 능력을 증명하고 다른 사

람으로부터 호의적인 평가를 받고자 하는 지향성을 의미하며, 회피목표지향성은

부정적인 결과와 다른 사람으로부터 부정적인 판단을 회피하고자 하는 지향성을

의미한다(VandeWalle, Cron & Slocum, 2001).

3요인 모형에서 학습목표지향성은 긍정적 인식과 노력을 갈망하는 것과 긍정

적인 관계가 있다(Helmreich, Spence, 1978). 또한 개인이 새로운 것을 배우려고

하고 어려움이 있더라도 그것을 극복해서 해결하고자 하는 의지와 관련이 있으

며, 이러한 개인의 특성은 적응수행과도 관련이 있는 것으로 밝혀졌다(Pulakos

et al., 2002). 학습목표지향성은 열심히 일을 하고자 하는 욕구와 정적인 관계가
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있기 때문에, 성취를 위한 목표를 설정하고 더 많은 노력을 투입하는 행동을 하

도록 동기를 부여한다(Elliot & Church, 1997; Elliot & Harackiewicz, 1993;

Elliot & McGregor, 1999; Elliot, McGregor, & Gabel, 1999; Middleton &

Midgley, 1997). 또한 높은 수준의 학습목표지향성을 지닌 사람들은 기술을 가변

적인 것으로 여기기 때문에 현재의 과업을 성취하기 위해서 능동적인 행동을 할

뿐만 아니라 미래의 과업을 성취할 수 있는 능력을 개발하기 위한 행동을 한다

(Button, Mathieu, & Zajac, 1996; Farr, Hofmann, & Ringenbach, 1993).

증명목표지향성을 지닌 사람들의 경우 수행에 초점을 두는 경향이 있으며, 타

인보다 더 낫게 보이는 것을 통해서 자신의 능력을 보이려고 한다. 증명목표지향

성은 침착성, 더 높은 수준의 포부, 과제를 하는 동안의 몰입, 학교에서 더 높은

시험 점수와 더 높은 이수학점 등과 관련이 있는 것으로 알려졌다(Elliot &

Church, 1997; Elliot & Harackiewicz, 1993; Elliot & McGregor, 1999; Elliot,

McGregor, & Gable, 1999; Middleton & Midgley, 1997; Skaalvik, 1997).

이와는 반대로 회피목표지향성이 높은 사람들 역시 수행에 초점을 두지만 이

들은 부정적인 결과를 회피하려는 경향이 있다(Elloit & Harackiewicz, 1993). 학

습목표지향성이나 증명목표지향성과는 달리 회피목표지향성은 이상적인 과업 행

동을 방해하고 자기조절이나 높은 수준의 수행을 불가능하게 함으로써 무기력하

고 부적응적인 행동을 하도록 한다(Elliot & Church, 1997; Elliot & Sheldon,

1997).

이 후 목표지향성의 연구는 학습목표지향성 역시 접근차원과 회피차원으로 구

분함으로써 4요인 차원의 연구로 이어지는데, Elliot(1999)와 pintrich(2000)에 의

해 2X2 목표구조의 틀로 재구성되었다. 이 틀에 근거해서 첫 번째 경험적 연구

를 수행한 Elliot & McGregor(2001)는 유능성을 정의하는 방식, 즉 목표에 대한

정의(goal defini-tion)를 개인내적 과제중심적인 것과 규준적인 것으로 나누고

유능성에 대한 유인가치(goal valence)를 긍정적인 것과 부정적인 것으로 나누어

서 위계적인 2X2 구조를 만들었다. 그 결과 이전의 3요인 모형 속의 수행접근과

수행회피와 숙달접근 외에 숙달회피가 더해져서 네 개의 목표가 만들어졌다. 여

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

않기 위한 노력, 자신의 기술과 지식을 유지하려는 노력 등 완벽주위에서 볼 수
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있는 특성들로서 부정적인 결과를 얻을 가능성을 피하는 성향으로 개념화 되었

다(김아영, 2011).

앞서 살펴본 바와 같이 목표지향성의 유형은 다양하게 제시되고 있다. 목표지

향성 연구에서 2요인 모형은 학습목표지향성과 수행목표지향성을 대조적으로 보

고 있으나, 선행연구에서 그러한 관계가 통계적으로 유의하지 않은 경우가 있다

(VandeWalle et al., 1999). 또한 2X2 구조 역시 숙달회피목표의 개념적 혼란이

완전히 해결되지 않은 상태로 이를 근거로 한 경험적 연구들은 거의 일관된 결

과를 도출하지 못하고 있는 것으로 보이므로(김아영, 2011), 본 연구에서는 학습

목표지향성과 수행회피목표지향성에서의 상반된 관점에서 뿐만 아니라 수행접근

목표지향성을 통하여 절충적인 면을 고려할 수 있다는 점에서 3요인 모형을 적

용하고자 한다.

3) 목표지향성 선행연구

목표지향성에 대한 연구가 조직에 적용되기 시작한 것은 1990년대에 이르러서

팀제가 확산되고 수평적인 관리가 중요해지면서 상사에 의해 설정되는 목표보다

자기경영에 초점을 맞추어 스스로 통제하고 학습할 수 있는 연구가 새로운 동기

부여 수단으로 인식된 것이다(신수영, 2012). Farr, Hoffmann & Ringenbach(1993)

은 목표성향을 조직의 이슈들 즉, 과업에 대한 흥미, 목표설정, 훈련, 제안활동

등과 연계시켜 설명함으로써 조직의 인사제도를 운영하는데 유용한 지침을 제공

하였다. 이후 경영학 분야에서의 목표지향성 연구는 개인의 특성과 성과라는 단

순한 인과관계보다는 조직의 환경과의 상호작용을 통해 효과성을 설명하거나

(Elliot & Harackiewicz, 1993; Seijts et al., 2004; Chen & Mathieu, 2008; Hirst,

Knippenberg & Zhou, 2009), 목표지향성의 자기규제 기능에 따라 스스로 목표수

준을 높이고 새로운 것을 학습하는 자율경영의 원리를 설명하는 연구(Creed et

al., 2009; 이도화·김미숙, 2008; Radosevich et al, 2004; VandeWalle et al., 1999;

Miller et al., 1993)가 다수를 차지하였다.

Elliot & Church(1997)는 회피목표지향성은 이상적인 과업 수행을 방해하고 자

기조절이나 높은 수준의 수행 불이행을 초래하는 하는데 기인한다고 설명한다.
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나아가 회피목표지향성은 개인의 실패에 대한 두려움으로 인해 그들을 수동화

시키는 경향이 있고 이로 인해 행동이 제한되는 경향이 있다. 학습목표지향성향

의 개인이 과업 성취상황에서 기술에 대한 인식과 관련해서 그러한 성향이 높을

수록 현재 과업을 성취하기 위해 능동적인 행동과 미래 과업 성취를 위한 능력

개발 행동을 선호한다고 하였다(Button, Mathiew, & Zajac, 1996; Farr, Hofmann,

& Ringenbach, 1993).

Payne, Youngcourt, & Beaubien(2007)은 목표지향성을 근접동기와 원격동기의

관점에서 접근하여 연구를 수행했다. 그들은 연구에서 목표지향성의 선행요인으

로 인지능력, 지능에 대한 암묵적 이론, 성취욕구, 자존감, 일반적 자기효능감, 성

격특성을 목표지향성의 영향력 요인으로 설정하였다. 목표지향성 근접동기 요인

으로 과제특수적 자기효능감, 개인의 목표수준, 학습전략, 피드백 추구, 상태불안

이 분류되었으며, 원격 결과변인으로는 학습, 학업적 수행, 과제수행, 직무수행이

포함되었다. 근접 및 원격동기들은 대체적으로 학습목표지향성과 정(+)의 관계를

보였으며, 회피목표지향성과 부(-)의 관계를 보이고, 증명목표지향성과는 일정한

관계를 형성하지 않는 것으로 나타났다.

김솔이·유태용(2010)은 핵심자기평가와 지속학습활동의 관계에서 목표지향성의

매개효과를 검증하였다. 그들은 대기업 및 중소기업 종사자를 대상으로 연구를

수행하였으며, 핵심자기평가가 목표지향성 각 요인의 선행변수임을 증명하였다.

또한 목표지향성 지속학습활동의 관계에 있어 목표지향성 모든 하위차원이 지속

학습활동에 영향을 미치는 것으로 규명됐다. 그리고 목표지향성 세 요인모두 핵

심자기평가와 지속학습활동의 관계를 부분 매개하는 것으로 나타났다.

김사라·유태용(2010)은 목표지향성과 수행의 관계에서 피드백 추구와 목표설정

의 매개효과에 관한 실증연구를 수행했다. 연구결과 목표지향성 3요인 모두 과업

수행과 적응수행에 영향을 미치는 것으로 나타났으며 목표설정과 피드백 추구의

매개효과는 모두 부분매개효과가 있는 것으로 확인됐다. 김민수, 전희선, 이은혜,

신유형(2009)는 목표지향성과 조직사회화의 관계에서 적극적 인상관리, 방어적

인상관리, 능동적 행위의 매개효과를 분석했다. 연구결과 학습목표지향성은 조직

사회화에 직접효과는 없는 것으로 나타났으나 능동적 행위와 적극적 인상관리를

통한 완전매개효과가 있는 것으로 확인되었다. 또한 증명목표지향성은 조직사회
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화에 직접효과가 있었으며, 적극적 인상관리만이 증명목표지향성과 조직사회화의

관계를 부분 매개하는 것으로 나타났다.

박노윤(2009)는 비정규직 직원을 대상으로 목표지향성과 조직시민행동의 관계

연구를 수행했다. 연구결과 학습목표지향성만이 대인 간 시민행동, 조직에 대한

시민행동 및 종업원 몰입행동에 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 증명목표지향

성은 종업원 몰입행동에만 영향이 있는 것으로 검증됐다. 고수일(2011)은 변혁

적·거래적 리더십과 혁신행동의 관계에서 목표지향성의 매개효과를 검증했다. 연

구결과 변혁적 리더십은 학습목표지향성, 조건적 보상은 증명목표지향성, 예외관

리는 회피목표지향성의 선행변인으로 확인됐다. 또한 학습목표지향성과 증명목표

지향성은 혁신행동에 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 매개효과의 경우 학습목표

지향성은 변혁적리더십과 혁신행동을 완전매개하는 것으로 나타났으며, 증명목표

지향성은 조건적 보상과 혁신행동의 관계를 또한 완전매개 하는 것으로 확인되

었다. 최병권 등(2011)은 목표지향성과 상사의 부정적 피드백추구행동의 관계에

서 상사부하 교환관계와 부하 신뢰성 인식의 조절효과를 검증했다. 그들은 연구

에서 목표지향성을 학습목표지향성과 회피목표지향성 두 요인을 활용하였으며,

회피목표지향성지향서만이 상사의 부정적 피드백추구행동에 영향을 미치는 것으로

나타났다. 게다가 회피목표지향성과 상사부하교환관계, 학습목표지향성과 부하신

뢰성, 회피목표지향성과 부하신뢰성이 상호작용효과가 있는 것으로 나타났다.

신수영(2013)은 개인의 목표지향성이 성과로 이어지는 과정을 각 하위요소별로

다르게 접근하여 각각의 과업행동을 제시하고 성과와의 관계를 증명하였다. 연구

결과, 구성원의 학습목표지향성은 자기주도행동을 통해 직무성과로 연계되며, 학

습목표지향성의 자기규제기능을 실제 작업현장에서 발현되는 과업행동으로 재

증명하였다. 그리고 구성원의 증명목표지향성은 자기표현행동으로 발현되며 이렇

게 발현된 자기표현행동은 직무성과로 이어지지 못한다는 점을 발견하였다. 또한

신수영(2014)의 목표지향성과 업무개선행동의 관계에 대한 연구에서는 국내연구

에서는 아직 생소한 업무개선행동과 목표지향성을 연계시켜 설명하였다. 업무개

선행동을 유발시키는 선행요인으로서 목표지향성에 주목한 이 연구에서는 학습

목표지향성이 업무개선행동과 정적(+)인 관계가 있음을 확인하였다. 또한, 증명목

표지향성의 경우 직무특성과 결합되면 부정(-)적 효과가 있는 것으로 나타났다.
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연구자 내용

Payne, Youngcourt,

Beaubien(2007)

인지능력, 성취욕구, 자존감, 일반적 자기효능감, 지

능에 대한 암묵적 관점이 학습목표지향성에 영향

김민수, 전희선, 이은혜,

신유형(2009)

학습목표지향성과 조직사회화에 직접효과는 없었으

나 능동적 인상관리와 적극적 인상관리에 의해 완

전 매개됨

박노윤(2009)
학습목표지향성이 대인 간 시민행동, 조직에 대한

시민행동, 종업원 몰입행동에 영향을 미침

고수일(2011)

변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 학습목표지

향성의 매개효과를 검증하였으며, 학습목표지향성

이 혁신행동에 영향을 미치며, 변혁적 리더십이 학

습목표지향성의 선행변인임

최병권, 전재욱, 원지현,

문형구(2011)

학습목표지향성이 부정적 피드백추구행동에 영향을

미치지 않음

신수영(2013)

학습목표지향성은 자기주도행동을 통해 직무성과로

연계됨을 검증하였고, 증명목표지향성은 자기표현

행동으로 발현되나 발현된 자기표현행동은 직무성

과로 이어지지 못함

신수영(2014)

학습목표지향성은 업무개선행동과 정적(+)인 관계

를, 증명목표지향성의 경우 직무특성과 결합 시 부

정(-)적 효과가 있음

<표 Ⅱ-1> 학습목표지향성 선행연구 정리
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1) 자기차이 이론의 개관

동기를 연구하는 학자들 가운데 인간은 쾌락을 추구하고 고통을 회피하려는

동기를 지닌다고 가정하는 사람들이 많은데, 이 쾌락의 원리는 인간의 동기를 설

명하는 초기이론들부터 최근에 이르기까지 여러 동기이론에서 흔히 볼 수 있다

(한덕웅, 2004).

Higgins(1987)에 의해서 제안된 자기차이이론(self-discrepancy theory)은 자기

(self)의 상태와 정서 경험의 관계를 다루었다. 이 이론은 여러 유형의 자기 신념

들 간의 차이나 혹은 자기 상태 표상들 간의 차이가 정서 경험의 종류와 강도를

결정한다고 주장하며, 자기의 여러 표상들을 구분하기 위해서 자기의 ‘영역

(domain)’과 ‘관점(standpoint)’이라는 두 가지 심리적 변인을 제안하였다. 자기의

영역은 실제 자기, 이상적 자기 및 당위적 자기의 세 가지로 구분된다. 실제 자

기(actual self)는 자신이 실제로 지니고 있다고 생각하는 속성들에 관한 표상이

며, 이상적 자기(ideal self)는 자신이 이상적으로 소유했으면 좋겠다고 생각하는

속성들에 관한 표상이다. 당위적 자기(ought self)는 자신이 마땅히 지니거나 지

켜야 한다고 생각하는 속성들에 관한 표상을 말한다. 자기에 관한 관점은 두 가

지로 구분되는데 ‘자신’의 개인적 관점과, 자신에게 중요한 ‘타인(예를 들면, 부모,

배우자, 친구 등)’의 관점이다(강혜자, 2009).

자기차이이론에서 개인은 자아에 대한 인식수준이 높은 경우 자신이 추구하는

목표와 현재 자기 상태에 대한 차이를 인식하게 되고, 자신의 목표를 달성하게

위해 동기가 발생하는 것으로 설명한다. 즉 조직에서 개인이 자신에 대한 인식수

준과 자신의 능력에 대한 인식에 의해 동기 수준이 높을수록 자신이 추구하는

목표를 달성하기 위한 동기가 부여되는 것으로 설명한다(Ames, 1992)

다시 말해서 Higgins(1987)의 자기차이이론에서는 자기가 추구하는 행동의 지

침이 사람에 따라서 달라진다고 가정하는데, 이 가정에 따르면 사람마다 이상적

자기상을 기준으로 삼기도 하고 혹은 당위적 자기상을 기준으로 삼기도 한다. 그

리고 이 자기상의 성질에 따라서 동기와 아울러 정서경험도 달라진다고 주장한
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다. 구체적으로 살펴보면 이상자기와 현재 실제자기의 차이는 개인이 바라는 이

상적 상태를 추구하려는 동기를 높여 준다. 반면에 당위자기와 현재 실제자기의

차이는 자기가 해서는 안된다고 생각하는 기준으로부터 회피하려는 동기를 높여

준다고 주장한다(한덕웅, 2004).

자기차이의 종류에 따라서 서로 다른 정서가 경험된다는 사실이 여러 연구에

서 보고되었는데, 이 이론에서 제안한 예언과 일치하게 자기차이에 따라서 정서

가 다르게 경험되는지 알아본 초기 연구로는 Higgins et al.,(1986, 연구 2)의 실

험을 들 수 있다. 이 연구에서는 실제자기와 비교해서 이상자기와 당위자기에서

각각 차이가 큰 사람들이 각각 낙담이나 초조의 수준이 어느 정도 높은지 알아

보았다. 그리고 실험실에서 참가자들의 반수에게는 자신과 부모가 자신에게 지니

고 있는 바램이나 열망에 관해서 기술하도록 하여 이상자기가 점화되도록 하였

고, 나머지 반수에게는 자신의 책임과 의무에 대해서 그들 자신과 부모가 지니는

신념을 기술하도록 하여 당위자기가 점화되도록 하였다. 이 연구의 결과를 보면

실제자기와 이상자기, 그리고 실제자기와 당위자기 간에 차이가 작은 참가자들에

서는 이상자기 또는 당위자기를 점화시켜도 낙담정서나 초조정서가 증가하지 않

았다. 그러나 이와 달리 자기차이가 큰 참가자들에서는 이상자기가 점화되면 낙

담정서가 증가했으며, 당위자기가 점화되면 초조정서가 증가했다. 이러한 결과를

연구자들은 이상자기나 당위자기의 차이가 큰 사람들에게서는 이상자기나 당위

자기의 점화가 각기 낙담정서나 초조정서를 유발함을 입증한 것으로 해석하였다.

Strauman과 Higgins(1987)는 이 연구를 반복 검증하기 위하여 참여자들에게 이

상자기나 당위자기에 관한 특징 중 어느 한 특성만을 점화하는 것이 낙담정서나

초조정서를 가각 산출하는지를 살펴보았다.(나영심·한덕웅, 2005).

한편, 국내에서 자기차이이론을 검증하려는 시도로 강혜자(2009)는 자기지침을

점화시키는 기법으로 자기차이의 유형과 크기를 조작하여 Higgins가 제안한 기

본 가설을 검증하였다. 이 연구에서 검증한 가설을 보면 개인이 지니고 있는 자

기차이의 크기가 클수록 정서적 불편감을 더 높에 경험하고, Higgins의 가설과

일치되게 특정한 유형의 자기차이가 클수록 개인은 그 차이 유형과 연관된 종류

의 불편감을 더 높게 경험하게 된다고 예측했다. 이 연구에서 얻은 결과를 보면

이상이나 혹은 당위의 자기지침에 따라서 각각 자기차이가 큰 조건에서는 자기
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차이가 작은 조건보다 낙담이나 혹은 초조를 더 높게 경험하여 Higgins의 가설

이 지지되었다. 그러나 자기차이 유형에 따라서 경험되는 정서가 질적으로 다르

다는 가설은 부분적으로만 지지되었다(나영심·한덕웅, 2005).

나영심·한덕웅(2005)은 이상적 자기지침이 점화된 조건에서는 예방조절초점으

로 틀지워지고 과제수행에 실패하면 촉진조절초점으로 틀지워진 조건보다 낙담

수준이 높으며, 당위적 자기지침으로 점화된 조건에서는 촉진조절초점으로 틀지

워지고 과제수행에 실패하면 예방조절초점이 틀지워진 조건보다 초조 수준이 높

다는 가설을 설정하고 이를 검증하였다. 그 결과, 이상 지침이 점화된 후 이와

조화되지 않는 예방조절초점이 짝 지어지면 낙담이 높게 나타났고, 당위 지침이

점화된 후 이와 조화되지 않는 촉진조절초점이 짝 지어지면 초조가 높게 나타났

다. 즉 점화된 자기지침 조건과 조화되지 않는 조절초점이 짝 지어지면 갈등을

경험하기 때문에 낙담과 초조가 모두 높아질 수 있다고 보고하였다(양윤·김은숙,

2008).

2) 조절초점의 개념

Higgins(1987)는 자기차이이론(self-discrepancies theory)을 통해 사람들이 두

가지 지향점을 지닌다고 주장하였다. 그 중 하나는 이상적 자기지침(ideal

self-guide)으로서 사람들이 희망하거나 열망하는 바람직한 상태로의 지침을 말

하며, 다른 하나는 의무적 자기지침(ought self-guide)으로서 사람들이 바람직하

지 않은 결과를 피하기 위해 의무감과 책임감을 추구하는 상태를 말한다. 또한

그는 자기차이이론을 조절초점이론(Higgins, 1997, 1998; Idson, Liberman &

Higgins, 2000)으로 확장시키면서 자기지침의 종류에 따라 상이한 접근전략이 사

용된다고 주장하였다(조중연, 2014)

조절초점(regulatory focus)은 사람들이 지닌 목표의 유형과 그 목표를 어떻게

충족시키는지를 설명하는 개념으로(Anna, Christine & Lioba, 2013; Higgins,

2000; Scholer & Higgins, 2010), 개인이 목표를 달성하는데 영향을 미치는 개인

적 동기로서 자신이 하고 싶은 이상적인 상태와 현재 상태 간의 불일치가 지각

될 때 나타나는 개인의 동기유형이다(Higgins, 1997; 한덕웅, 2004). 조절초점은
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기본적으로 사람들은 쾌락을 추구하고 고통을 회피하려는 동기를 가지고 있다는

개념에 기반하고 있다. 과거에는 인간의 동기와 관련된 법칙으로 “쾌락을 추구하

고, 고통을 회피한다”는 쾌락주의원칙(hedonic principle)이 대표적이었다(박지환,

2013). 이에 대해 Higgins(1997)는 쾌락주의 원리가 여러 경험적 증거들에 의해

지지되긴 하였지만, 인간이란 복잡하고 역동적이며 미묘한 감정체계를 지니고 있

는 존재라는 점을 감안할 때, 이들의 심리나 정서를 단순한 논리로 예측하기란

쉽지 않고 또한 인간의 포괄적인 행동을 이해하는 데에 쾌락주의 원리 하나만으

로는 충분하지 않다고 보고 쾌락주의 원리의 단순한 주장을 넘어 실제적으로 어

떠한 이유에서 사람들이 쾌락을 추구하고 고통을 회피하는지 밝혀야 한다고 주

장하였다.

이러한 맥락에서 Higgins(1997)는 쾌락원칙의 한계를 지적하면서 자기차이이론

을 확장하여 자기지침과 조절초점을 일반되게 설명하는 조절초점이론(Higgins,

1997, 1998; Idson, Liberman & Higgins, 2000)을 제안하였다. Higgins(1998)의

표현을 빌리자면 인간은 쾌락을 추구하는 원리에서 보면 유사하지만, 이 원리는

목표 상태를 달성해서 얻는 유쾌함이나 쾌락에 접근하거나 혹은 안도함의 쾌락

에 접근하고자 한다는 점에서 서로 상반된다. 인간이 가지는 만성적 성향이나 상

황에 따라서 이 두 종류의 접근동기들을 작동시킨다고 가정하였다. 그리고 쾌감

이나 고통을 조절하는 이 두 가지 방식의 조절초점(regulatory focus)들을 각각

향상초점(promotion focus)과 예방초점(prevention focus)이라고 불렀다(나영심·

한덕웅, 2005).

기존 연구에서 조절초점에 대한 접근은 개인 성향과 동기 측면으로 구분할 수

있는데(Higgins 1997; 한덕웅, 2004; 하영원·김영두, 2014), 다수의 연구에서 조절

초점을 개인 성향으로서 접근하고 있다. 개인 성향적 접근에서 향상초점

(promotion focus) 성향을 가진 사람은 성취와 도전에 관심을 두고 긍정적 결과

를 선호하며, 예방초점(prevention focus) 성향을 가진 사람은 책임감, 안전에 관

심을 두고 그 초점이 부정적인 결과를 피하는 것을 우선하는 것으로 설명한다.

즉 개인의 성향에 의해서 향상초점과 예방초점이 일관되게 나타나는 것으로 접

근한다. 반면에, 동기적 측면에서의 조절초점은 개인의 감정, 동기, 인지전략, 사

고에 영향을 미치는 것으로 보고 있다. 즉, 향상초점은 바람직한 결과에 대한 기
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대가 행동의 원인이 되고, 이상적인 결과를 달성하기 위한 과정자체에 의미를 두

게 되는 내재적 동기의 관점으로 설명한다. 또한 예방초점은 부정적 결과에 대한

회피에 인식을 두는 것으로 개인이 양산하는 결과에 대한 처벌 등 외재적 보상

요인에 의해 동기가 부여되는 것으로 보고 있다(Lanaj, Chang & Johnson, 2011).

향상초점은 개인의 성장 및 발전에 보다 집중하기 때문에, 개인이 원하고 열망

하는 이상적인 자신을 추구하는 것을 목표로 삼는다(Higgins 1997; 1998). 또한

긍정적인 결과나 이득, 혜택에 민감하여 원하는 목표에 대해 접근하는 전략을 주

로 사용한다(Tseng & Kang, 2008). 이와 달리 안전과 안정 욕구에 보다 초점을

맞추는 예방초점은 의무, 복종, 책임 등 해야만 하는 것의 추구와 관련되어 있다

(Higgins 1997; 1998). 무엇인가를 잃는 것에 대해 민감하기 때문에 고통을 피하

고자 하고, 목표 달성에 어긋나는 것은 피하고 경계하는 경향을 보인다(Tseng &

Kang, 2008). 또한, 안전과 순응의 가치를 중시하는 예방초점은 부정적 피드백에,

자기주도와 자극의 가치에 집중하는 향상초점은 긍정적 피드백에 의해 더욱 동

기부여 된다(Dijk & Kluger, 2004). 이처럼 다른 동기적 성향은 원하는 목표를

향한 각 개인의 행동, 전략적 방향에 차이를 불러일으킬 수 있다(이승윤, 현지혜,

임창희, 2014).

구체적으로 향상초점은 소원이나 비전 등과 같이 본인이 이루기를 희망하는

이상들(ideals)을 추구하는 자기규제(ideal self-regulation) 메카니즘으로서 자기

규제의 초점이 긍정적 결과(positive outcomes)를 얻을 수 있느냐 없느냐의 여부

에 맞춰지는데 반해, 예방초점은 의무나 책임 등과 같은 당위적인 것들(ought

self-regulation) 메카니즘으로서 자기규제의 초점이 부정적 결과를 피할 수 있느

냐 없느냐의 여부에 맞춰진다(Higgins, 1997, 1998). 또한 향상초점과 예방초점은

개인이 바라는 목표 상태(desired end states)의 차이를 반영하고 있다. 향상초점

은 긍정적 결과가 있는 상태가 바람직한 상태로서 그것이 도달해야 할 최대목표

로 기능한다고 주장하는 반면, 예방초점은 부정적 결과가 없는 상태가 바람직한

상태로서 그것이 달성되어야 할 최소기준이라고 보고 있다(Higgins, 1998). 긍정

적 결과를 얻은 상태를 바람직한 상태로 보느냐, 아니면 부정적 결과를 피한 상

태를 바람직한 상태로 보느냐에 따라 바람직한 상태를 추구하는 것과 연계되어

발현되는 동기가 질적으로 다르다는 것이 조절초점의 본질이다(Higgins, 1998).
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즉, 둘 다 바람직한 결과를 얻는 것이 궁극적 목적이지만 거기에 이르는 전략,

수단, 그리고 방법 등은 각기 다르다는 것이다(Higgins, 2002; Idson & Higgins,

2000). 사람들은 이 두가지의 조절초점을 통해 자신의 동기를 조절한다(Higgins,

2012)

동기의 이중성 차원에서 향상초점과 예상초점을 구분하는 것은 특정한 속성을

갖는 상황이나 사건에 부딪혔을 때 그에 대한 민감도(sensitivity)와 그에 대처하

는 전략, 전술적 대처방식, 더 나아가 그 결과에 대한 정서적 반응이 달리 나타

나기 때문이다(Higgins, 1998). 예컨대, 성공할 경우 긍정적 결과를 얻게 되고 실

패할 경우 그것을 잃게 되는 ‘이득-無이득(gain-nongain)’의 상황에 직면할 경우

예방초점지향적 개인은 그에 대해 민감하게 반응하지 않으며 그로 인해 강한 동

기가 유발되지 않는데 반해 향상초점지향적 개인의 경우 그러한 상황에 대해 보

다 민감하게 반응하고 그에 따른 동기가 강하게 일어나며, 가능한 모든 방식을

시도함으로써 긍정적 결과를 얻고자 노력하고, 그것을 획득할 경우 즐거움

(cheerfulness)과 만족감(satisfaction)을, 실패했을 경우에는 실망(disappointment)

과 낙담(dejection)을 경험한다(Higgins, 1997, 1998).

이와는 대조적으로 성공적으로 일을 마무리 할 경우 부정적 결과를 피할 수 있

고 실패했을 경우에는 그것을 감수해야 하는 ‘손실-無손실(loss-nonloss)’의 상황

에서는 향상초점이 강한 사람은 이에 별다른 반응을 보이지 않는데 반하여, 예방

초점이 강한 사람은 그러한 상황이나 사건에 민감하게 반응하고 그에 따른 동기

가 강하게 일어나며, 실수하지 않기 위해 확실하고 안전한 방식으로 일을 추진하

고, 성공적으로 일을 마무리하여 부정적 결과를 피할 수 있게 되면 평온함과 안

도감을, 실패하여 부정적 결과를 감수해야 할 경우에는 초조와 불안감을 경험하

게 된다(Hedberg & Higgins, 2011; Higgins, 1998; Klenk, Straumna & Higgins,

2011). 다음의 <표 Ⅱ-2>는 앞서 언급한 향상초점과 예방초점 간의 차이를 요

약, 정리한 것이다.



- 22 -

구 분 향상초점(Promotion Focus) 예방초점(Prevention Focus)

목표 성취(Accomplishment) 안전(Safety)

행동목표 이상(ideals), 희망, 영감, 성장욕구 당위(oughts), 의무, 책임, 안전욕구

행동전략

 긍정적 결과 추구(approach)

 위험추구 성향과 관련 있음

 변화에 보다 개방적

 부정적 결과 회피(avoidance)

 위험회피 성향과 관련 있음

 변화에 덜 개방적

유발요인

 성향적 요인(내적동인) : 성장욕구,

진전, 성취

 상황적 요인 : 긍정적 결과의 유무

 성향적 요인(내적동인) : 안전욕구,

의무, 규제

 상황적 요인 : 부정적 결과의 유무

선호상황 과업 전환(변화) 선호 과업 유지 선호

결과

 긍정적 결과(gain-nongain)에

민감

 추구하는 목적(진보, 성취)에

부합하려는 경향(진보를 위한

모든 수단 강구)

 부정적 결과(loss-nonloss)에

민감

 추구하는 목적(안전, 방어)에

부합하지 않는 것을 피하려는

경향(실수 회피)

감정적

경험

 긍정적 결과 획득 시의

즐거움, 만족

 획득 실패 시의 불쾌, 실망

 부정적인 결과를 피했을 때의

평온, 안도

 피하지 못했을 때의 동요, 초조

자료 : Higgins(1997)에 근거하여 재정리한 것임.

<표 Ⅱ-2> 조절초점(Regulatory Focus)
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Lee and Aaker(2004)는 이득(gain)추구로 프레임 된 자극이 향상초점의 개인들

에게 보다 설득적이며, 손실(loss) 및 회피로 프레임 된 자극은 예방초점의 개인

들에게 보다 효과적임을 실증하였다. 예컨대 향상초점의 소비자는 긍정적인 사건

의 유무를 지각하기 때문에 제품을 통해 얻을 수 있는 성공과 이득에 따라 구매

동기가 유발되는 반면, 예방초점의 소비자는 부정적인 사건의 유무를 지각하기

때문에 안전한 제품을 선택함으로써 손실을 피하려는 동기가 유발된다(Werth &

Forster, 2007). Shah, Higgins, and Friedman(1998) 등의 연구에서도 동일한 맥

락으로, 향상초점이 강한 사람은 성장욕구가 강하고, 변화나 발전 추구하는 성향

이 강해 위험선호 편향(risky bias)이 강하고, 긍정적인 결과의 유무에 초점을 두

는 반면에, 예방초점이 강한 사람은 책임과 안전을 중시하여 안정(stability)을 선

호하며, 부정적 결과의 유무에 초점을 둔다고 보고하였다.

전술한 바와 같이 조절초점은 인간의 동기를 설명하는 이론들 가운데 가장 광

범위한 개념들을 포함하고 있으며, 최근 들어 가장 활발하게 논의되고 있는 개념

이다. 조절초점의 개념을 구성하는 요인들을 들여다보면, 인간 동기(human

motivation)의 주요한 요소들을 거의 모두 포함하고 있다고 해도 과언이 아니다

(Moss, Callana, & Dowling, 2009). 예를 들어 매슬로우의 욕구단계설, 맥클리랜

드의 성취동기이론, 로크의 목표설정이론 등에서 강조하고 있는 동기 관련 핵심

요소들(예: 인간의 가치, 목표, 욕구)이 조절초점 이론에 포함되어 있다. 게다가

조절초점 이론은 목표달성(Forster et al., 1998; Shah et al., 1998), 의사결정

(Baas, DeDrue, & Nijstad, 2011), 협상(Appelt & Higgins, 2010), 창의성(Eitam

& Higgins, 2010; Friedman & Forster, 2001), 정보처리와 설득(Aaker & Lee,

2001), 그리고 피드백과 동기부여(Van Dijk & Kluger, 2004; Zhang, Higgins &

Chen, 2011) 등 다양한 주제들과의 관계 속에서 그 중요성이 강조되어왔다. 이에

기존의 동기이론들과 비교해 볼 때, 조절초점은 인간 행위를 포함한 보다 다양한

현상들을 다이나믹하게 설명할 수 있는 이론으로 평가되고 있다(Shah et al.,

1998).
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3) 조절초점 선행연구

Shah & Higgins(1997)는 기대-가치이론에 조절초점을 접목시켜 설명하였다.

수행과 의사결정에 대한 연구에서 피험자들이 이상크기(향상초점)가 증가함에 따

라 수행에 대한 가치와 기대의 상호작용 효과가 더 긍정적으로 나타나고, 반대로

당위크기(예방초점)가 증가함에 따라 수행에 대한 가치와 기대의 상호작용 효과

는 더 부정적이었다는 결과를 얻었다.

Crowe & Higgins(1997)는 상황적으로 야기된 조절초점이 갖는 동기효과를 알

아보기 위해 참가자들이 실패를 경험한 후에 향상과 예방초점 조건 중 어느 조

절초점 조건이 더 좋은 수행결과를 나타내는지 조사하였다. 그 결과, 예방초점을

지닌 사람들은 실수를 범하는 것을 피하기 위해 제한된 시간이 지나기 전에 과

제를 그만 두는 경향이 강한 반면, 향상초점을 지닌 사람은 성취기회를 갖기 위

해 더 오랜 시간동안 과제를 지속하였음을 보고하였다. 이 결과에 대해 연구자들

은 예방초점을 지닌 사람은 시간이 지남에 따라 실수할 가능성이 점점 증가함을

느끼고 향상초점을 지닌 사람들은 시간이 지남에 따라 성취할 수 있는 기회가

더 높아진다고 느끼기 때문이라고 해석하였다.

양혁승·유진협(2002) 개인 성향으로서의 조절초점(regulatory focus) 유형이 조

직상황요인의 영향을 조절함으로써 개인이 지각하는 심리적 임파워먼트에 있어

서 차이를 유발하는지 여부를 실증적으로 검증하였다. 그 결과, 심리적 임파워먼

트의 선행변수로 밝혀진 조직상황 요인들(직무특성, 역할 모호성, 정보 접근성,

자원 접근성, 의사결정 참여)이 심리적 임파워먼트에 영향을 미침에 있어 개인의

조절초점 유형이 그 효과를 조절하는 것으로 나타났다.

나영심·한덕웅(2005)은 Higgins(1996, 1997, 2000)의 자기지침과 조절초점이 서

로 조화되거나 조화되지 않는 조건에서 조절초점이론에 대안이 되는 가설을 제

안하고 자기차이를 경험할 때 초조정서(불안)와 낙담정서(우울)가 어떻게 달라지

는지 검증하였다. 연구 결과 이상자기지침이 점화된 조건에서 예방초점이 유도된

뒤 실패하면 다른 어떤 조건들보다 낙담정서를 가장 높게 경험한 반면, 당위지침

이 점화되고 향상초점이 유도된 뒤 실패한 조건에서는 다른 조건들보다 초조정

서를 가장 높게 경험하였다. 이 결과는 이상지침이 점화된 후 이와 조화되지 않
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는 예방초점이 짝지워지면 낙담정서가 높아지고, 당위지침이 점화된 후 이와 조

화되지 않는 향상초점이 짝지워지면 초조정서가 높아짐을 보여준다.

오홍석․조한익(2014)은 조절초점의 두 차원, 자기조절학습 그리고 매개변인들

인 기대정서(긍정기대정서, 부정기대정서)와 의지간의 복합적인 인과적 관계를

보여주는 연구모형을 설정하고, 그 모형이 적합한지를 살펴보았다. 연구 결과, 조

절초점의 두 차원과 자기조절학습 간의 관계모형에서는 향상초점은 기대정서, 의

지 및 자지조절학습에 영향을 미치고, 예방초점은 부대기대정서, 의지에 각각 영

향을 미치는 것으로 나타났다.

주세영 등(2015)은 임파워링 리더십이 혁신행동에 미치는 영향에 대해 알아보

고, 임파워링 리더십과 혁신행동의 관계에 있어서 자기조절초점의 매개효과에 대

하여 살펴보았다. 이를 위하여 전자R&D 및 중건설 설계, 경제/경영연구소에 종

사하는 대기업 직원을 대상으로 설문을 실시하였으며, 설문의 객관성을 높이기

위하여 종속변수인 혁신행동은 동료평가 방식으로 설문을 진행하였다. 그 결과,

임파워링 리더십은 조절초점 중 향상초점에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났으며, 향상초점은 혁신적 행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 또

한 혁신지원 인식으로 조절된 향상초점은 임파워링 리더십과 혁신행동에 영향을

미칠 때 매개효과가 있는 것으로 검증되었다. 이를 통하여 직원들은 향상초점에

맞추어 혁신행동을 이끌어 내고, 혁신지원 인식이 높을 때 상사의 임파워링 리더

십과 혁신행동의 관계에 있어 직원들의 향상초점의 역할이 더 중요해진다는 사

실을 이끌어냈다.

4) 목표지향성과 조절초점의 관계

학습심리학 분야의 연구자들은 학습목표지향성을 지닌 사람들이 기술 습득이

나 숙달을 추구함에 있어서 자기조절 전략을 사용한다고 주장해왔다. 성과목표지

향성을 지닌 개인들은 숙달과 덜 관련되어 있고, 학습목표지향성을 지닌 사람들

보다 자기조절 전략을 덜 사용할 것이다(김사라·유태용, 2010). Kanfer(1990)는

목표지향성이 자기조절 활동에 대한 영향력을 통해서 직무수행에 영향력을 미침

을 제안하였다. Vandewalle 등(1999)은 학습목표지향성을 지닌 개인들은 성과목
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표지향성을 지닌 개인에 비해 더 많은 자기조절 활동을 할 것이라고 가정했다.

다수의 연구에서 조절초점은 문제의 접근방식과 동기, 선택과 판단, 태도 등 인

간의 다양한 심리과정에 영향을 미칠 수 있음을 보여 주었다(Bass et al., 2011;

Vohs & Baumeister, 2011). 따라서 조절초점을 설명하는 선행변수로의 목표지향

성은 의미가 있다고 볼 수 있다.

1) 생산적 행동의 개념

생산적 행동(productive behavior)은 조직의 목적과 목표 달성에 긍정적으로 기

여하는 행동(Jex & Britt, 2011)으로, 다음의 직무수행(job performance)은 생산

적 조직행동의 가장 일반적인 형태라 할 수 있다.

생산적 행동은 일반적으로 직무수행(job performance)으로 활용되는데, 직무수

행은 종업원들이 직장에서 조직의 목적 달성을 위해 관계되는 행동을 의미한다

(Campbell, 1990). 이 관점에서 직무수행은 종업원의 책임과 임무의 일부로서 조

직에 의해 공식적으로 평가되는 행동을 의미한다(Jex, & Britt, 2011). 직무수행

은 효과성(effectiveness), 생산성(productivity), 유용성(utility)의 3가지 유형으로

구분된다(Campbell, 1990). 첫째, 효과성은 직무수행 결과에 대한 평가를 의미한

다. 효과성의 경우 직무수행 자체에 의해 결정되는데, 이로 인해 많은 형태의 생

산적 행동을 보여준 경우에도 효과성 측정은 낮을 수 있다. 둘째, 생산성은 특정

수준의 수행이나 효과성을 달성하는데 요구되는 비용을 고려한다. 생산성의 경

우, 비용의 측면에서 평가되므로 이로 인해 수행결과가 동일하다면 비용이 낮은

경우 생산적이다. 생산성의 개념과 혼용되는 용어가 효율성(efficiency)이며, 이는

특정 시간에 달성 가능한 수행 수준을 의미한다. 이로 인해 생산성과 효율성은

동일한 개념으로 활용가능하다(Jex, & Britt, 2011). 셋째, 유용성은 특정 수행의

효과성과 생산성의 가치를 의미한다. 이 경우 효과성과 생산성은 낮지만 유용성은

높을 수 있으며, 또한 반대의 경우가 발생가능하다. 이러한 직무수행의 관점은
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직무수행이 단일차원이 아닌 다차원의 개념이라는 관점에서 동의가 이루어지고

있다(Campbell, 1990; Borman & Motowidlo, 1993). Borman & Motowidlo(1993)은

조직 내 직무수행을 과업수행(task performance)과 맥락수행(contextual performance)

으로 구분하였다. 과업수행은 조직의 기술적 핵심영역을 지원하는 행동을 의미하

며, 맥락수행은 조직의 핵심기능에 직접적으로 기여하지는 않지만 그와 같은 기

능들이 보다 원활하게 이루어질 수 있도록 조직적, 사회적, 심리적 환경들을 지

원하는 행동을 의미한다. 또한 후속연구에서, Motowidlo & Scotter(1994)는 과업

수행과 맥락수행을 부하의 전반적 성과평가에 독립적으로 기여하며, 영향력을 미

치는 선행요인의 효과가 다르다는 것을 설명하고 있다(이경근, 2005, 재인용).

Campbell(1990, 1994)은 직무수행을 역할 내·외로 구분하였다. 역할 내 수행차

원은 직무-고유 과제 수월성(job-specific task proficiency)과 직무-비고유 과제

수월성(non-job-specific task proficiency)로 구분한다. 전자의 경우 직무수행의

기술적인 측면을 의미하고, 후자는 각 구성원들에 의해 수행되는 공통과제를 의

미한다. 또한 역할 외 수행차원은 문서 및 구두 의사소통 수월성(written and

oral communication task proficiency), 노력하기(demonstrating efforts), 개인적

인 규율지키기(maintaining personal discipline), 동료 및 팀 수행촉진(facilitating

peer and team performance), 감독/리더십(supervision/leadership), 경영/관리

(management/administration)로 구분한다. 문서 및 구두 의사소통 과제 수월성은

효과적으로 기술하고 의사소통하는 능력을 의미하고, 노력하기는 자신의 직무과

제에 종업원으로서 요구되는 의욕과 헌신을 보여주는 것이다. 개인적인 규율지키

는 것은 과제에 부수적으로 나오는 부정적인 행동을 억제하는 것이며, 동료 및

팀 수행 촉진은 종업원이 도움을 필요로 하는 동료에게 도움이 되는 정도를 의

미한다. 감독/리더십은 다른 사람을 효과적으로 감독하고 이끌어주는 것을 의미

하며, 경영/관리는 중요 정보를 효과적으로 조직화하고 기록을 유지하는 것을 의

미한다. Campbell(1990)의 경우 직무수행 요인을 8가지로 구분하였으나 핵심과제

수월성, 노력하기, 개인적 규율지키기 3가지 차원만이 직무에 공통적으로 해당되

는 주요 요소이다.

Murphy(1994)의 경우, 직무수행을 4가지 차원으로 구분했다. 첫째, 과제지향적

행동(task-oriented behaviors)은 개인이 담당하는 직무와 관련하여 과제 수행을
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의미한다. 이는 Campbell(1990)의 역할 내 수행과 동일하다. 둘째, 대인지향적 행

동(interpersonally oriented behaviors)은 직무수행에서 일어나는 대인간 상호작

용을 의미하는데, 이는 Campbell(1990)의 동료 및 대인 간 교류행동과 동일한 맥

락이다. 셋째, 시간낭비 활동(down-time behaviors)은 과업현장에서 직무수행자

가 현장을 이탈하는 것을 말한다. 이는 조직에서 일어나는 반생산적 활동을 의미

한다. 넷째, 파괴적·유해 행동(destructive·hazardous behaviors)은 조직에서 일어

나는 안전위반, 결근, 파업과 같은 비생산적 활동을 가리킨다. 이는

Campbell(1990)의 개인적인 규율 지키기와 관련이 있다. 본 연구에서는 역할 내

수행 및 역할 외 수행으로 구분되는 직무수행의 구성개념 가운데 역할 내 수행

을 직무수행으로 접근하고 있다. 기존연구에서 역할 내 수행은 직접적으로 조직

의 목표달성을 위한 생산적 행동으로 볼 수 있으나, 역할 외 행동은 간접적으로

조직 목표달성에 기여하기 때문이다.

2) 반생산적 행동의 개념

많은 조직들에서 조직시민행동과 같은 조직에 궁극적 도움을 주는 성과 지향

적 행동에 관심을 기울이고 있는 반면에, 조직에 부정적 영향을 미치는 또 다른

형태의 개인적 행동도 존재하는데, 이와 관련하여 최근 들어 조직에 부정적 영향

을 미치는 개인의 부정적 행동에 대한 연구가 점차 증가하고 있다(곽선화·김미

희, 2010).

반생산적 행동(Counterproductive Work Behavior:CWB)은 일반적으로 조직의

목표달성에 부정적인 영향을 가져다주는 구성원의 모든 행동유형으로(한광현,

2008), 개개인의 직무성과에 부정적 영향을 미치며, 나아가 조직전체의 효과성을

잠식시키는 개인의 의도적이며 자발적 행동으로 정의되어진다(Probst, Stewart,

Gruys & Tierney, 2007; Sackett, Berry & Wiemann, 2006).

이러한 반생산적 행동은 개인의 의도적이며 자발적 행동을 통해 조직 전체의

효과성을 잠식시키는 것이며(Probst et al., 2007), Fox와 그의 동료들(2001)은 반

생산적 행동을 조직의 멤버들이 조직에 의도적으로 해를 입히고, 지시된 업무에

대하여 실패할 작정으로 행동하며, 부정확하게 업무를 처리하거나, 매우 수동적
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인 활동, 절도, 공격성을 가지고 행동하는 것을 포함한다고 하였다.

Robinson & Bennett(1995)는 반생산적인 행동을 조직 내의 동료나 상사 그리

고 조직 자체를 목표로 하는 두 가지 범주로 구별하여 연구를 진행하였다. 특히

조직에서의 부정적 행동과 관련된 카테고리 변수로는 직장 내 상식을 벗어난 행

동(Robinson and Bennett, 1995), 조직적 부정행위, 직장 내 반생산적 행동

(Martinko et al., 2002), 반생산적 업무행동(Fox et al., 2001) 등을 제시하였다(이

재훈, 김대수, 2013).

구체적으로 Robinson & Bennett(1995)는 반생산적 행동의 강도를 경미함에서

심각함까지 4가지 하위차원을 제시하였는데, 업무 중 지나친 휴식을 취하거나 회

사의 자원을 낭비하는 등 피해 정도가 약한 형태에서부터 조직의 장비를 파괴하

고 근무시간을 조작하는 등 피해 정도가 강한 형태의 행동을 조직을 대상으로

수행하는 행동과 동료비난하기, 쓸데없는 내기하기 등의 정도가 약한 행동에서부

터 성희롱, 동료 물건 훔치기 등의 정도가 강한 조직구성원 개인을 대상으로 하

는 반생산적 행동으로 구분하였다(조윤형, 문명, 정진철, 2014).

다음의 <표 Ⅱ-3>에서 보는 것과 같이 반생산적 행동을 유발할 가능성이 있

는 영향요인들은 연구자에 따라서 매우 다양하게 나타난다.
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학 자 반생산적 행동의 영향요인

Fox, Spector & Miles(2001) 직무스트레스 요인, 조직공정성

Martinko, Gundlach & Douglas(2002) 개인적 차이변수, 조직 및 과업 상황변수

Salgado(2002) 안정성, 외향성, 개방성, 수용성, 양심성

Gruys & Sackett(2003) 인구통계적 속성, 작업경험, 수입

한광현(2004) 조직공정성, 부정적 감정성향

Dalal(2005) 직무태도, 조직공정성, 감정성향

Henle(2005) 조직공정성, 퍼스낼리티

Spector, Fox, Penney, Bruursema,

Goh & Kessler(2005)

대인 간 갈등, 조직 제약사항, 분배 및

절차공정성, 직무만족, 지루함, 혼란상황

Bruk-Lee & Spector(2006)

한광현(2006)

동료 및상사와의갈등, 부정적감정,

조직공정성요인, 상사및동료에대한신뢰

자료 : 한광현(2008)

<표 Ⅱ-3> 반생산적 행동에 영향을 미치는 요인

이상의 연구를 토대로 한광현(2008)은 반생산적 행동을 유발할 가능성이 있는

요인들을 크게 세 범주의 행동으로 구분하였는데 첫째, 개인적 차이변수로 개인

의 인구통계학적 특성변수를 포함하여 자기효능감과 스트레스 및 긴장의 수준,

그리고 감정성향 등의 변수들이 여기에 포함될 수 있다. 둘째는 직장에서 개인이

수행하는 과업과 관련한 요인들로 직무자율성, 직무에 존재하는 위험성, 역할관

련 요인들이 이에 해당된다. 마지막으로 셋째는 조직과 관련된 요인들로 감독자

들의 지도방법, 공정성 여부, 고용조건 등의 요인들을 포함하고 있다.

반생산적 행동에 영향을 미치는 개인특성 변수로는 나이, 가족규모, 경제적 조

건, 근속년수 등을 들 수 있다. Bardsley & Fhodes(1996)는 제조업 근로자들을

대상으로한 연구에서 근속년수가 짧은 근로자들, 연령이 낮은 젊은 근로자들에게

서 바람직스럽지 못한 행동 빈도가 보다 더 높게 나타났음을 말하고 있다. 또한

부양가족의 규모 등이 반생산적 행동과 연관될 가능성이 있을 수 있으며, 특히

부양가족이 많은 경우, 초등학생 미만의 자녀 및 부양해야 할 노부모를 두고 있

는 근로자들의 경우에 보다 노은 결근율이 예측될 수 있다(Mckee, Markham, &
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Scott, 1992)고 하였다. 다음으로 근로자들이 가지고 있는 자기효능감의 정도가

반생산적 행동에 영향을 미칠 가능성이 있다. 자기효능감이란 개인이 특정 과업

에서 요구하는 행동을 성공적으로 수행할 수 있는 능력을 보유하고 있다고 생각

하는 개인의 믿음을 의미한다(Bandura, 1997). 자기효능감 수준이 높은 개인들에

게서 근원적 문제해결을 위한 적극성, 스트레스에 대한 인내력, 긍정적인 심리적

행동적 특성을 살펴볼 수 있다(Litt, 1988). 또한, Geen(1995)은 높은 수준의 자기

통제를 지닌 효능감이 높은 개인들의 경우 도발적 상황아래에서도 비교적 침착

한 상태를 유지하지만, 낮은 수준의 자기통제를 보유한 개인들은 그런 상황아래

에서 쉽게 공격적인 반응을 보여준다고 하였다. Baron & Richardson(1994) 역시

자기를 통제하는 수준이 낮은 개인들이 사소한 자극에도 쉽게 공격적으로 반응

하는 특성을 지니고 있음을 말하고 있다. 이에 따라 자기효능감이 낮은 개인들에

게서 반생산적 행동의 출현가능성이 높을 수 있음을 추론할 수 있으며, 거꾸로

높은 자기효능감을 높에 보유한 구성원의 경우 그렇지 않은 구성원에 비하여 긍

정적 행동의 출현가능성이 더욱 높게 나타날 가능성이 오히려 높을 것이다(한광

현, 2008). 세 번째 개인특성적 영향 요인으로는 부정적 감정성향과 반생산적 행

동의 관견성을 생각해 볼 수 있다. 부정적 감정성향이란 개인이 상황과 시간을

넘어서서 안정적으로 지니고 있는 부정적인 감정과 정서를 의미한다. 이러한 감

정성향이 높은 사람들은 불안, 걱정, 조바심, 비관적, 소심함, 신경질적인 특성을

보여준다. 즉, 부정적 감정성향이 낮은 사람들보다 훨씬 더 많은 스트레스와 심

리적 긴장을 보이며, 자신의 주변환경을 대체로 비관적으로 지각하고, 주어진 대

부분의 일들에 대해 부정적 견해와 비판적 시각을 지니게 된다(Watson & Clark,

1984). 부정적 감정성향의 소유자들에게서 지각, 결근, 조퇴 등과 같은 철회행동

의 빈도가 상대적으로 높게 보여 지고 있음이 연구자들에 의하여 밝혀지기도 하

였다(Necowitz & Roznowski, 1994; Iverson & Deery, 2001). Fox, Spector, &

Miles(2001)는 부정적 감정성향의 대표적 특성 가운데 분노심, 불안 그리고 염려

등이 반생산적 행동과 관련이 있음을 밝히고 있다.

생산직 근로자들이 과업을 수행하는 과정에서 직무수행의 복잡성 및 직무과다,

직무의 상호의존관계에 있어서 발생하는 문제점 등의 영향으로 과도한 음주에

빠지게 되었다는 연구결과가 있다(Parker & Brody, 1982). 또한 연구자들은 과도
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한 작업량을 포함한 역할과다와 자율성이 부족한 과업을 수행하는 근로자들에게

서 지각과 결근 및 조기퇴근 등의 반생산적 행동의 증가가 확인되었다고 말하고

있다(Price & Mueller, 1981; Brooke & Price, 1989). 생산직 근로자들의 과업 속

성들 가운데 지나칠 정도의 과도한 작업량, 과업수행과 관련한 자율성 여부 등과

반생산적 행동의 관계를 생각해 보면, 대부분의 근로자들은 자신이 수행하는 과

업이 개인의 역량을 초과하거나 완수하기에는 지나치게 많을 경우, 심리적 그리

고 육체적 한계를 경험하게 되어 직무스트레스 및 긴장이 증가 될 것이다. 따라

서 이러한 상황에 처해진 개인의 경우, 한계상황을 극복할 수 있는 적절한 대처

와 노력이 개인 및 조직차원에서 동시에 뒤따라야 한다. 하지만 결국 스트레스

및 긴장 상황의 해소가 이루어지지 않고 장기적으로 지속될 경우, 개인적으로 상

황을 회피하기 위한 바람직스럽지 않은 행동이 발생할 가능성이 매우 높다(한광

현, 2008). 이러한 관점에서 Iverson & Deery(2001)는 근로자들이 자신이 수행하

는 일이 상당히 위험하거나 자율성이 부족하다고 느낄 경우, 작업과 거리를 두려

하거나 몰입하지 않으려는 행동동기가 형성된다고 하였다. 따라서 이런 상황에

처한 개인은 자신에게 주어진 과업을 회피하려 하는 반생산적 행동을 보일 가능

성이 높아진다.

조직공정성은 분배 및 절차공정성(Bies, Moag, 1986; Greenberg, 1990)을 포함

하는데, 여기서 분배공정성이란 당사자들이 상호간의 이익에 대해 기대를 하고,

그 기대를 근거로 하여 이익의 교환 정도를 평가하는 규범을 의미한다. 분배에

대한 불공정성의 지각은 최종적으로 개인이 기대하는 결과에 대한 평가에 따라

서 달라진다. 그런데 이와 같은 분배에 있어서 불공정성을 지각하는 근로자들에

게서, 공정성을 회복하기 위한 노력의 한 행동으로 조직 내에서 물건을 훔치거나

파괴적 행동을 하는 반생산적 행동이 나타날 가능성이 높다. 불공정한 것으로 판

단된 결과들은 당사자들에게 분노감과 불만족을 야기시키며, 이러한 감정을 경험

하는 사람들은 공정함을 다시 찾기 위하여 자신의 행동을 수정하거나 혹은 해당

시스템의 변호를 추구하게 된다(Aquino, Lewis, & Bradfield, 1999). 만일 그들이

공정성을 회복하기 위한 노력을 했음에도 불구하고 공정성회복이 어려워질 경우,

자신의 감정을 다스리지 못하게 될 수 있으며 그렇게 될 경우 그들의 공정성을

침해한 사람들에 대한 보복을 하게 될 수도 있다(Fischer & Baron, 1982;
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Greenberg, 1990). 또한 근로자들이 분배공정성에 있어서 불공정성을 지각하는

경우 보다 더욱 반규범적 행위에 몰입하게 되며, 보다 자주 규칙을 위반한다고

밝히고 있다(Bies, Tripp, & Kramer, 1997). Aquito, Lewis, & Bradfield(1999)는

결과의 배분과정에 대한 절차상 공정성과 그에 따른 개인의 정서적 반응을 통하

여 반생산적 행동을 설명하고 있다. 그들은 절차공정성이 조직의 불만스런 시스

템에 대한 근로자들이 만족여부, 자신의 직무와 감독자에 대한 만족여부, 훈련절

차와 벌에 대한 수용여부 등 개인의 정서적 반응에 영향을 줄 수 있음을 제시하

였다. 즉 절차에 대한 불공정성을 지각하는 개인들은 상기 요인들에 대해 불만족

한 정서상태를 경험하게 되고, 이러한 불만족한 정서가 개인의 파괴적 행동이나

타인에 대한 비난, 그리고 절도와 같은 반생산적 행동을 유발하게 되는 것으로

보았다. 두 번째 조직관련 요인으로 대인 간 갈등을 말할 수 있다. 조직 내에서

대인간 갈등의 주체는 감독자와 동료 작업자를 들 수 있는데, 지금까지 대인간

갈등은 스트레스를 유발하는 주요 요인으로 연구가 이루어져 왔다(한광현, 2008).

Fox, Spector & Miles(2001)는 대인간 갈등이 조직에 대한 반생산적 행동 및 타

인에 대한 반생산적 행동 모두와 관련이 있다는 것을 밝히고 있다. 이러한 관점

에서 Frone(2000)은 근로자들이 감독자들과 갈등관계에 놓이게 될 경우, 근로자

들은 감독자를 조직의 대표자로 지각하여 조직을 대상으로 일련의 영향력을 발

휘하려 할 것이라고 하였다. 또한 근로자들이 감독자가 아닌 동료작업자들과 갈

등양상에 놓이게 되는 경우, 직무불만족이나 이직 등과 같은 조직적 결과들보다

는 우울증 혹은 자존감의 감소 등 개인적 결과를 지니게 될 가능성이 더욱 높을

것이라고 하였다. Duffy, Ganster, & Pagon(2002) 역시 감독자들에 의한 대인적

갈등발생은 매우 적극적인 반생산적 행동과 관련이 있으며, 특히 과업을 수행하

는 시간을 일부러 길게 가지거나 게으름을 피우는 등의 조직차원의 반생산적 행

동에 결부될 가능성이 높다고 하였다.
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3) 생산적 및 반생산적 행동의 선행연구

반생산적 행동은 연구역사가 비교적 짧은 관계로 이와 유사한 형태의 개념들

에 대한 연구자들의 독립된 흐름이 다수 존재한다. 예를 들어, 작업장 내 근로자

들의 거친 행동(Neuman & Baron, 1998), 상궤를 벗어난 비정상적 행동

(Hollinger, 1986; Robinson & Bennett, 1995), 좋지 않은 결과에 대한 보복행동

(Skarlicki & Folger, 1997), 복수와 관련된 행동(Bies et al., 1997)등 다양한 각도

에서 연구가 이루어져 왔다(곽선화·김미희, 2010).

Robinson & Bennett(1995)는 반생산적인 행동을 조직 내의 동료나 상사 그리

고 조직 자체를 목표로 하는 두 가지 범주로 구별하여 연구를 진행하였다. 특히,

조직에서의 부정적 행동과 관련된 카테고리 변수로는 직장 내 상식을 벗어난 행

동, 조직적 부정행위, 반생산적 업무행동 등을 제시하였다.

조직공정성과 반생산적 행동의 관계에서 Bies 등(1997)은 분배 불공정성을 지

각한 개인들이 자신이 근무하는 조직에 대한 보복행동을 수행하였다는 연구 결

과를 밝히고 있다. 또한 Aquino 등(1999)은 절차공정성과 그에 따른 개인의 정서

적 반응을 통하여 반생산적 행동을 설명하였는데, 절차공정성이 조직의 불만스런

시스템에 대한 근로자들의 만족여부, 자신의 직무와 감독자에 대한 만족여부, 훈

련절차와 벌에 대한 수용여부 등 개인의 정서적 반응에 영향을 줄 수 있음을 제

시하였다. 즉, 절차에 대한 불공정성을 지각하는 개인들은 상기 요인들에 대해

불만족한 정서상태를 경험하게 되고, 이러한 불만족한 정서가 개인의 파괴적 행

동이나 타인에 대한 비난, 그리고 절도와 같은 반생산적 행동을 유발하게 되는

것으로 보았다. Mikula, Petri & Tanxer(1989)은 근로자들이 절차나 분배와 같은

공정성 보다 상호행동적 공정성에 대한 침해를 더욱 심한 불공정한 사건으로 지

각하며, 이러한 지각이 근로자들의 부정적인 직무반응을 유발하는 데 가장 강력

한 영향을 미친다고 주장하였다.

국내 연구의 경우 한광현(2008)은 반생산적 행동에 영향을 미치는 선행변수들

로 개인, 과업, 그리고 조직특성 변수들을 들고, 이러한 요인들이 생산직 근로자

들의 반생산적 행동에 어떤 영향을 주는지, 나아가 조절변수로 선정한 개인주의

성향, 집단주의 성향 등이 반생산적 행동의 다양한 선행요인들과 반생산적 행동
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간 관계에 있어서 조절효과를 지니고 있는지를 검증하였다. 연구 결과, 개인특성

요인가운데 근로자들의 자기효능감은 대인 및 조직차원의 반생산적 행동에 부적

관계를 보였다. 또한 조직공정성 요인들은 분배 및 절차공정성 모두 대인 및 조

직차원의 반생산적 행동과 부적 관계를 지니고 있으며, 대인간 갈등요인 가운데

동료와의 갈등은 모든 반생산적 행동과 정의 관계를, 상사와의 갈등은 조직 관련

반생산적 행동에 있어서만 유의적 정적 관계가 확인되었다.

곽선화․김미희(2010)는 조직구성원의 정서 상태와 과업의 특성에 따라 조직구

성원이 지각한 조직의 심리적 계약 위반이 반생산적 행동에 어떻게 영향을 미치

는지에 대해 알아보았다. 또한, 조직구성원이 심리적 계약 위반을 지각하는 경우

조직대상 및 개인대상 반생산적 행동에 영향을 미치는 가에 대하여 매개변수인

신뢰를 토대로 검증하였다. 그 결과, 심리적 계약위반은 개인대상의 반생산적 과

업행동에 정(+)의 영향을 미치며, 조직구성원의 조직에 대한 신뢰는 이러한 관계

를 매개하는 것으로 확인되었다.

이재훈․김대수(2013)은 직장인의 음주행위에 미치는 영향요인과 함께 음주행

위가 조직에 미치는 영향에 대하여 살펴보았다. 연구 결과, 음주기대, 음주동기,

그리고 일-가정 갈등은 음주행위에 유의한 영향력을 미치는 것으로 나타났으며,

또한 음주행위는 반생산적 업무행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

4) 목표지향성과 생산적 및 반생산적 행동의 관계

개인에게 있어 목표는 정서, 인지, 행동적 반응에 차이를 만드는 원인이며, 추

구하는 목표의 변화는 개인의 행동에 영향을 미치는 주요 변인이다(Dweck &

Lggett, 1988; Maehr, 1989). 목표지향성은 개인행동의 차이를 만드는 목표와 특

정상황에서 행위에 대한 접근유형을 설명하는 성취동기 관점이 결합하여 성취상

황에서 개인의 차별적 행동원인에 대한 근거를 제공한다. 즉 개인이 특정 목표를

추구함에 있어 다른 반응을 보이는 이유는 개인이 환경과의 상호작용 과정에서

축적된 경험에 의해 성공을 위한 접근경향성, 실패를 회피하고자 하는 회피경향

성을 보인다는 것이다(Atkinson, 1964; Reeve, 2005).

직무수행은 조직에서의 목적달성과 관련된 구성원들의 생산적 행동으로, 기존
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의 선행연구에서 목표지향성은 직무수행에 유효한 영항을 미치는 변인으로 설명

되고 있다. 구체적인 국내 선행연구의 결과를 살펴보면, 먼저 학습목표지향성은

대인 간 시민행동(박노윤, 2009), 혁신행동(고수일, 2011), 창의적 행동(하원식·탁

진국, 2012)에 긍정적인 영향력이 있는 것으로 규명 되었다. 다음으로 증명목표지

향성은 종업원 몰입행동(박노윤, 2009), 혁신노력(고수일, 2011), 적응수행 및 과

업수행(김사라·유태용, 2010)과 정(+)의 관계가 있는 것으로 확인되었다. 마지막

으로 회피목표지향성은 상사의 부정적 피드백 추구행동(최병권 등, 2011), 과업수

행(Johnson, Shull & Wallace, 2011), 적응수행(김사라·유태용, 2010), 지속학습활

동(김솔이·유태용, 2010)과 부(-)의 관계가 있는 것으로 나타났다.

5) 조절초점과 생산적 및 반생산적 행동의 관계

조절초점은 현 상태와 이상적인 상태에 대한 불일치를 지각할 때, 개인의 동기

유형을 설명하고 있다(Higgins, 1997; 한덕웅, 2004). 조직구성원이 자신에 대한

인식을 높게 지각하는 경우 추구하는 목표와 현재 자신의 차이를 지각하게 되고

이를 통해 자신의 목표를 달성하기 위한 동기가 발현된다. 이러한 동기는 조직에

서 개인의 생산적 행동을 위한 원인으로 작용하여 조직에서 자신이 주도적으로

행동을 하는 원인으로 작용하게 된다. 즉, 향상초점이 높은 개인은 자신이 조직

에서 설정한 목표를 달성하기 위한 동기가 부여되어 생산적 행동에 영향을 미치

게 되며, 자신의 설정한 목표에 반하는 반생산적 행동에 부정적인 영향을 미치게

된다. 반면에 예방초점이 높은 구성원은 조직에 의해 설정된 목표 달성을 위해

의무적으로 행동하게 되어, 현 상태와 이상적인 상태의 차이를 줄기 보다는 부정

적인 결과를 피하기 위해 동기가 부여되는 것을 고려할 수 있다.

선행연구의 결과를 살펴보면, 향상초점은 주도적 행동, 역할 내 성과에 긍정적

인 관계가 있는 것으로 확인되고 있으며, 예방초점은 주도적 행동과 역할 내 성

과에 긍정적인 상관관계가 있는 것으로 확인되고 있다(김현숙·김정훈, 2014). 이

러한 결과는 향상초점이 생산적 행동을 촉진하고, 반생산적 행동을 저감하는 것

을 고려할 수 있으며, 또한 예방초점이 생산적 행동에 긍정적인 관계가 있고, 반

생산적 행동의 부정적인 관계가 있는 것을 고려할 수 있다.
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Ⅲ. 연구설계

본 장에서는 연구목적을 달성하기 위한 방법을 설명한다. 먼저 연구모형 및 연

구가설을 설명한다. 연구모형은 본 연구에서 실행하려는 연구목적을 의미하며,

연구가설은 연구모형에 포함된 변수들 간의 추론된 관계를 의미한다. 다음으로

변수의 조작적 정의와 조사 설계를 논한다. 변수의 조작적 정의는 이론적 배경에

서 언급된 연구 개념을 측정을 목적으로 연구자에 의해 정의되는 것을 의미한다.

또한 조사 설계는 연구의 대상이 되는 표본 설계와 측정도구와 관련한 설문지

구성 및 출처, 그리고 연구 분석을 위한 분석방법을 논의한다.

본 연구는 다차원개념인 목표지향성과 생산적 및 반생산적 행동의 관계에서

조절초점의 매개효과를 규명하는 것이다. 목표지향성은 증명목표지향성, 회피목

표지향성, 학습목표지향성으로 구분되고, 조절초점은 향상초점과 예방초점으로

구성되었다. [그림 Ⅲ-1]은 앞에서 살펴본 이론적 논의를 토대로 구성된 변수 간

의 관계를 도식화하였으며, 목표지향성이 조절초점을 매개하여 생산적 및 반생산

적 행동에 미치는 영향을 연구모형으로 제시하고 있다.

[그림 Ⅲ-1] 연구모형
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1) 목표지향성과 조절초점의 영향력 관계

목표지향성이 조절초점에 미치는 영향력을 논의하면 다음과 같다. 학습목표지

향성이 높은 조직구성원은 자신이 수행하는 과업에 대한 외적보상 보다 과업을

통해 경험하고 학습하는 것을 선호하며, 그 결과 향상되는 개인의 유능성 지각을

주요한 보상으로 인식한다(Reeve, 2005). 게다가 학습목표지향성을 높게 지각하

는 조직구성원은 변화되는 과업에 요구되는 학습을 선호하며, 이를 통해 자신의

능력이나 적성을 개발하고 새로운 것을 학습하는 기회로 여긴다. 이러한 특성으

로 인해 학습목표지향성이 높은 조직구성원은 학습을 통해 문제해결을 위한 새

로운 기술 개발 등과 같은 활동 자체가 목표가 되며, 활동 결과나 외부로부터의

평가와 상관없이 문제해결 과정에 의미를 부여한다(Skaalvik, 1997). 즉, 학습목

표지향성이 높을수록 조직구성원은 자신의 과업이 제공하는 안정적이고 불변적

인 직무를 선호하기 보다는 변화되고, 학습을 선호하는 자신의 특성을 반영하게

된다. 이러한 개인특성은 차별적 동기 유형에 영향을 미치는 것을 고려할 수 있

다. 향상초점은 개인의 성장과 발전에 주목하며, 개인이 추구하는 이상적인 목표

를 달성하기 위한 동기이다(Higgins, 1997; 1998). 반면에 예방초점은 안전과 안

정에 주목하는 동기유형으로 의무, 복종, 책임 등과 관련된다. 따라서 학습목표지

향성이 높은 개인은 조직에서 자신의 유능성을 향상시키기 위한 노력을 선호하

는 특징이 있으며, 그로 인해 지속적인 자신의 유능성을 향상시킬 수 있는 성장

과 발전을 지속적으로 추구할 가능성이 높다. 또한, 학습목표지향성은 변화를 추

구하는 경향이 있으며, 이 과정에서 노력하는 것을 선호하기 때문에 자신의 유능

성의 향상을 저해할 수 있는 예방초점이 발현하는 것을 저해하는 것을 고려할

수 있다.

증명목표지향성과 회피목표지향성은 실패회피경향성에 근거하고 있다. Atkinson

(1964)에 의하면, 개인은 특정상황에서 성공접근 및 실패회피경향성을 보이며, 성공

접근지향성을 학습목표지향성, 회피지향성을 성과목표지향성으로 구분하고 있다

(Dweck, 1986). 성과목표지향성은 후속연구에서 접근과 회피로 다시 양분되어 증
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명목표지향성과 회피목표지향성을 구분되고 있다. 이러한 점은 증명목표지향성과

회피목표지향성이 기본적으로 실패회피경향성과 연결되어 있음을 의미한다. 증명

목표지향성은 현재 자신의 속성을 개발하는 것보다는 타인에게 자신의 우수한

능력을 보여주고 증명하고자 하는 성향이다. 증명목표지향성이 높은 개인은 과업

과 관련하여 학습을 선호하기 보다는 현재 자신의 유능성을 보여주는데 초점을

맞추고 있어, 자신의 유능성에 대한 호의적인 평가를 선호하는 경향이 있다. 또

한 회피목표지향성은 자신의 능력에 대한 타인의 부정적인 판단을 피하고자 하

는 성향이다. 회피목표지향성이 높은 개인은 자신의 능력에 대한 낮은 기대와 실

패에 대한 두려움을 느끼는 경향이 있다. 이러한 증명목표지향성과 회피목표지향

성은 자신을 성장 및 발전시키려는 향상초점을 감소시킬 수 있으며, 현재의 자신

을 유지하는 안정 및 안전을 선택하려는 동기가 발생할 가능성이 높다.

이러한 논의를 뒷받침하는 근거로 김종현·강영순(2012)은 목표지향성과 학습동

기와 직무동기의 영향력 관계를 검증하였으며, 학습목표지향성은 학습동기 및 직

무동기에 긍정적인 영향력을 미치는 것을 확인하고 있다. 그러나 증명목표지향성

과 회피목표지향성은 자신의 유능성을 성장시키기 위한 학습에 대한 동기에 영

향력이 없는 것으로 확인되고 있으며, 증명목표지향성의 경우 직무동기에만 긍정

적인 영향력이 있는 것으로 나타나고 있다. 이러한 결과는 학습목표지향성은 개

인의 성장 및 발전을 위한 학습동기에 영향을 미치기 때문에 향상초점에 정(+)의

영향을 미치는 것으로 고려할 수 있으며, 증명목표지향성과 회피목표지향성은 향

상초점에 부(-)의 영향력 관계를 고려할 수 있다. 또한 학습목표지향성과 예방초

점의 관계는 학습목표지향성이 높을수록 안정을 추구하는 경향이 낮기 때문에

부(-)의 영향력을 미치는 것을 추론할 수 있고, 증명 및 회피목표지향성은 예방

초점을 향상시키는 원인으로 작용하는 것을 추론할 수 있다. 이를 토대로 아래의

가설을 제안한다.

가설 1. 목표지향성(학습목표지향성, 증명목표지향성, 회피목표지향성)은 향상

초점에 영향을 미칠 것이다.

[가설 1-1] 학습목표지향성은 향상초점에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

[가설 1-2] 증명목표지향성은 향상초점에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
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[가설 1-3] 회피목표지향성은 향상초점에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 목표지향성(학습목표지향성, 증명목표지향성, 회피목표지향성)은 예방

초점에 영향을 미칠 것이다.

[가설 2-1] 학습목표지향성은 예방초점에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

[가설 2-2] 증명목표지향성은 예방초점에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

[가설 2-3] 회피목표지향성은 예방초점에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2) 목표지향성과 생산적 및 반생산적 행동의 영향력 관계

목표지향성과 생산적 및 반생산적 행동의 관계를 추론하면, Dweck &

Leggett(1998)은 개인이 추구하는 목표가 정서, 인지, 행동적 반응에 영향을 미치

고, 목표에 따라 인간의 행동이 변하는 것으로 주장하고 있다. 즉, 조직에서 개인

이 추구하는 목표는 개인이 특정 사건을 해석하고 반응하는 인지적 틀을 형성하

여 특정 행동유형에 영향을 미치는 원인으로 작용하게 된다(Janssen & Yperen,

2004). 이를 목표지향성과 생산적 및 반생산적 행동에 적용하면, 학습목표지향성

이 높은 구성원에게 있어 조직의 목표달성을 위한 행동은 자신의 유능성을 입증

및 향상시키는 과정으로 볼 수 있으며, 과업을 수행을 하는 과정에서 획득하는

결과물과 이에 대한 긍정적인 자신의 유능성에 대한 확신을 증가시키는 원인으

로 작용하게 된다. 또한 과업을 수행하는 과정에서 개인이 경험하는 새로운 기술

과 지식은 자신의 유능성을 향상시키는 원인으로 작용하게 된다. 반면에, 학습목

표지향성이 높은 구성원은 조직목표 달성을 저해하는 반생산적 행동은 자신이

유능성을 향상시킬 수 있는 행동으로 인식하지 않고, 그러한 행동이 자신이 획득

하는 기술과 지식에 향상에 도움이 되지 않는 것으로 지각하기 때문에 반생산적

행동을 저감하게 된다.

증명목표지향성이 높은 개인은 자신의 유능성을 입증하거나 보여주는 것을 선

호하며, 자신의 유능성에 대한 긍정적인 평가를 선호한다. 이러한 특성은 현재

자신이 수행하고 있는 과업행동을 통해 자신의 유능성을 증명하기 위해 수행하

게 되며, 그 결과 조직을 위한 생산적 행동에 기여하는 것을 고려할 수 있다. 또
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한 증명목표지향성이 높은 구성원은 반생산적 행동을 자신의 유능성을 저해하는

행동으로 인식하기 때문에 자신의 유능성을 감소시키는 반생산적 행동을 부정적

으로 영향을 미치게 되는 것을 고려할 수 있다.

회피목표지향성은 실패에 대한 두려움과 부정적인 평가를 회피하려고 하기 때

문에, 자발적으로 조직에 기여하는 생산적 행동을 하지 않게 된다. 또한 회피목

표지향성이 높은 개인은 자신의 유능성에 대해 부정적으로 인식하지만 타인의

수행결과에 대한 부정적인 평가 등을 통해 상대에 대한 부정적 태도를 보이게

되어 반생산적 행동을 할 가능성이 높게 된다. 선행연구에서도 이러한 논의를 뒷

받침하고 있다. 학습목표지향성과 증명목표지향성은 조직에 기여하는 과업행동,

조직시민행동에 긍정적인 영향력이 있는 것으로 확인되고 있으나(Porath &

Bateman, 2006; Payne, Youngcourt, & Beaubien, 2007; 김태홍·한태영, 2009; 유

매·강영순, 2014), 회피목표지향성은 직무수행을 저감하는(Porath & Bateman,

2006) 원인으로 확인되어 생산적 행동에 부정적인 영향을 미치는 것으로 확인되

고 있다. 따라서 이러한 논의를 토대로 아래의 가설을 제안한다.

가설 3. 목표지향성(학습목표지향성, 증명목표지향성, 회피목표지향성)은 생산적

행동에 영향을 미칠 것이다.

[가설 3-1] 학습목표지향성은 생산적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

[가설 3-2] 증명목표지향성은 생산적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

[가설 3-3] 회피목표지향성은 생산적 행동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4. 목표지향성(학습목표지향성, 증명목표지향성, 회피목표지향성)은 반생

산적 행동에 영향을 미칠 것이다.

[가설 4-1] 학습목표지향성은 반생산적 행동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

[가설 4-2] 증명목표지향성은 반생산적 행동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

[가설 4-3] 회피목표지향성은 반생산적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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3) 조절초점과 생산적 및 반생산적 행동의 영향력 관계

조절초점은 현 상태와 이상적인 상태에 대한 불일치를 지각할 때, 개인의 동기

유형을 설명하고 있다(Higgins, 1997; 한덕웅, 2004). 조직구성원이 자신에 대한

인식을 높게 지각하는 경우 추구하는 목표와 현재 자신의 차이를 지각하게 되고

이를 통해 자신의 목표를 달성하기 위한 동기가 발현된다. 이러한 동기는 조직에

서 개인의 생산적 행동을 위한 원인으로 작용하여 조직에서 자신이 주도적으로

행동을 하는 원인으로 작용하게 된다. 즉, 향상초점이 높은 개인은 자신이 조직

에서 설정한 목표를 달성하기 위한 동기가 부여되어 생산적 행동에 영향을 미치

게 되며, 자신이 설정한 목표에 반하는 반생산적 행동에 부정적인 영향을 미치게

된다. 반면에 예방초점이 높은 구성원은 조직에 의해 설정된 목표 달성을 위해

의무적으로 행동하게 되어, 현 상태와 이상적인 상태의 차이를 줄기 보다는 부정

적인 결과를 피하기 위해 동기가 부여되는 것을 고려할 수 있다.

선행연구의 결과를 살펴보면, 향상초점은 주도적 행동, 역할 내 성과에 긍정적인

관계가 있는 것으로 확인되고 있으나, 예방초점은 주도적 행동과 역할 내 성과에

긍정적인 상관관계를 보이지 않는 것으로 확인되었다(김현숙·김정훈, 2014). 이

러한 결과는 향상초점이 생산적 행동을 촉진하고, 반생산적 행동을 저감하는 것

을 고려할 수 있으며, 또한 예방초점이 생산적 행동에 긍정적인 영향을 미치고,

반생산적 행동에 부정적인 영향을 미치는 것을 추론할 수 있다. 이를 토대로 아

래의 가설을 제안한다.

가설 5. 조절초점(향상초점, 예방초점)은 생산적 행동에 영향을 미칠 것이다.

[가설 5-1] 향상초점은 생산적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

[가설 5-2] 예방초점은 생산적 행동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 6. 조절초점(향상초점, 예방초점)은 반생산적 행동에 영향을 미칠 것이다.

[가설 6-1] 향상초점은 반생산적 행동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

[가설 6-2] 예방초점은 반생산적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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4) 조절초점의 매개효과

조절초점은 교육심리학 및 소비심리학 분야에서 주로 활용되고 있다. 교육심리

학 분야에서 조절초점은 자기조절학습의 선행변인으로 연구가 수행되고 있으며

(오홍석․조한익, 2004), 소비심리학 분야 연구에서 조절초점은 선행변인과 구매

의도와 같은 소비자 태도변인은 조절하는 것으로 설명되고 있다(윤대균․장병준,

2006). 하지만 김현숙·김정훈(2014)의 연구에서는 조절초점이 리더십과 수행을 연

결하는 매개변수로서의 역할을 강조하고 있다.

Bandura(1990)는 개인은 현재 상태와 이상적 상태의 차이를 지각하는 경우 불

일치를 감소(discrepancy reduction)시키기 위해 동기가 발현되는 것으로 주장한

다. 이 과정에서 발현되는 동기는 현 상태와 이상적인 상태의 차이를 감소시키기

위한 동기와 현 상태와 이상적인 상태의 차이를 유지하고자 하는 동기로 구분할

수 있다. 즉, 개인의 평가하는 상태에 차이에 대한 인식에 차이가 있음을 의미한

다. 학습목표지향성이 높은 개인은 이러한 차이가 발생하는 경우 그 차이를 상쇄

시키기 위해 자신의 노력을 투입하여 그러한 차이를 줄이기 위해 노력하는 행동

을 하게 되고, 그로 인해 자신을 발전 및 성장시키고자 하는 동기가 발현되고 이

러한 동기가 조직을 위한 긍정적 행동을 증가시키고 부정적 행동을 감소시키게

된다. 반면에, 증명목표지향성과 회피목표지향성이 높은 개인은 현 상태와 이상

적인 상태에 차이가 발생하는 경우 학습을 통해 차이를 개선하기 보다는 현 상

태를 유지하려는 경향이 발생한다. 하지만 이 과정에서 증명목표지향성을 보이는

구성원은 현 상태의 차이를 유지하면서 자신의 유능성을 보여주기 위해 생산적

행동을 하게 되고, 반생산적 행동을 줄이는 행동을 하게 된다. 그러나 회피목표

지향성이 높은 구성원은 현 상태와 이상적인 상태의 차이게 대한 관심이 낮게

생산적 행동을 통해 조직에 긍정적으로 기여하기 보다는 생산적 행동을 하는 동

료에 대한 부정적인 평가 등을 통해 반생산적 행동을 하게 될 가능성이 있다.

선행연구에서도 이를 뒷받침하고 있다. 조중연(2014)의 연구에서는 조절초점을

매개변인으로 접근해서 긍정정서표현과 내면행위의 관계에서 향상초점과 예방초

점의 매개효과가 있는 것으로 확인되고 있으며, 김현숙․김정훈(2014)의 연구에

서도 향상초점이 이슈리더십과 조직효과성 변인을 연결하는 매개변수로 확인되

고 있다. 이상의 논의를 바탕으로 다음의 가설을 설정하였다.
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가설 7. 목표지향성과 생산적 행동의 관계는 향상초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 7-1] 학습목표지향성과 생산적 행동의 관계는 향상초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 7-2] 증명목표지향성과 생산적 행동의 관계는 향상초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 7-3] 회피목표지향성과 생산적 행동의 관계는 향상초점에 의해 매개될 것이다.

가설 8. 목표지향성과 반생산적 행동의 관계는 향상초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 8-1] 학습목표지향성과 반생산적 행동의 관계는 향상초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 8-2] 증명목표지향성과 반생산적 행동의 관계는 향상초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 8-3] 회피목표지향성과 반생산적 행동의 관계는 향상초점에 의해 매개될 것이다.

가설 9. 목표지향성과 생산적 행동의 관계는 예방초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 9-1] 학습목표지향성과 생산적 행동의 관계는 예방초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 9-2] 증명목표지향성과 생산적 행동의 관계는 예방초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 9-3] 회피목표지향성과 생산적 행동의 관계는 예방초점에 의해 매개될 것이다.

가설 10. 목표지향성과 반생산적 행동의 관계는 예방초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 10-1] 학습목표지향성과 반생산적 행동의 관계는 예방초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 10-2] 증명목표지향성과 반생산적 행동의 관계는 예방초점에 의해 매개될 것이다.

[가설 10-3] 회피목표지향성과 반생산적 행동의 관계는 예방초점에 의해 매개될 것이다.
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본 연구는 크게 4가지 변수를 다루고 있는데, 목표지향성을 독립변수로 하고

생산적 행동과 반생산적 행동을 종속변수로 하며, 조절초점을 조절변수로 한다.

목표지향성은 증명목표지향성, 회피목표지향성, 학습목표지향성의 세 가지 하위

개념으로, 조절초점은 향상초점과 예방초점 두 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. 본 연구에서 사용되는 각각의 변수들에

대한 조작적 정의는 다음과 같다.

1) 목표지향성

목표지향성은 개인이 추구하는 목표에 따라 발현되는 성취동기의 유형으로 정

의할 수 있다(Ames, 1992; Dweck & Elliot. 1983; Nicholls, 1984). 목표지향성

은 학습목표지향성(learning goal orientation), 증명목표지향성(providing goal

orientation), 회피목표지향성(avoiding goal orientation)과 같이 세 가지 유형으로

구분했으며, 측정을 위해 김종현·강영순(2012)의 선행연구에서 측정도구의 타당

성과 신뢰성이 검증된 Janssen & Prins(2007)에 의해 개발된 문항을 사용하였으

며, 각 문항은 Likert 5점 척도로 측정하였다.

학습목표지향성은 도전적인 상황에서 숙련을 통해 능력을 확장하고 역량을 개

발하고자 하는 지향성을 의미하며(Dweck, 1986), 본 연구에서는 “나는 새로운 기

술을 배울 수 있는 도전적이고 어려운 과업을 즐긴다”를 포함한 5개 문항을 사

용하였다.

증명목표지향성은 자신의 능력을 증명하고 다른 사람으로부터 호의적인 평가

를 받고자 하는 지향성을 의미하며(VandeWalle, Cron & Slocum, 2001), 본 연구

에서는 “다른 사람에게 나의 능력을 증명해 보일 수 있는 업무를 맡고 싶다”를

포함한 4개 문항을 사용하였다.

회피목표지향성은 부정적인 결과와 다른 사람으로부터 부정적인 판단을 회피
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하고자 하는 지향성을 의미하며(VandeWalle, Cron & Slocum, 2001), 본 연구에

서는 “새로운 업무를 통해 새로운 기술을 배우는 것 보다, 그 일을 맡은 후 안

좋은 결과로 인해 내 능력이 낮게 비추어지는 상황을 피하는 것이 더 중요하다”

를 포함한 4개 문항을 사용하였다.

2) 조절초점

조절초점은 사람들이 지닌 목표의 유형과 그 목표를 어떻게 충족시키는지를

설명하는 개념으로(Anna, Chrestine & Liobe, 2013; Higgins, 2000; Scholer &

Higgins, 2010), 개인의 목표달성에 영향을 미치는 동기를 말한다. 조절초점은

Higgins(1997)에 의하여 향상초점과 예방초점으로 구분되었으며, 측정을 위해

Higgins(1998)에 의해 개발된 문항을 사용하였다. 각 문항은 Likert 5점 척도로

측정하였다.

향상초점은 긍정적인 목표달성과 바람직한 결과를 얻기 위해 현재의 상황을

향상시키는 것에 초점을 맞추는 동기(Scholer & Higgins, 2010)를 의미하며, 본

연구에서는 “나는 변화하는 업무를 선호한다”를 포함한 5개 문항을 사용하였다.

예방초점이란 목표에 불만족스럽거나 원치 않는 결과를 피하는데 초점을 맞추

는 동기(Scholer & Higgins, 2010)를 의미하며, 본 연구에서는 “나는 안정적인

업무를 선호한다”를 포함한 5개 문항을 사용하였다.

3) 생산적 행동

생산적 행동은 조직의 목적과 목표 달성에 긍정적으로 기여하는 구성원의 행

동(Jex & Britt, 2011)을 의미한다. Williams & Anderson(1991)의 문항을 번안한

김도영·유태용(2002)의 문항을 사용하였으며, 각 문항은 Likert 5점 척도로 측정

하였다. 본 연구에서는 “나는 맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔하게 처리한다는

말을 듣는다”를 포함한 6개 문항을 사용하였다.
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4) 반생산적 행동

반생산적 행동은 조직의 목표달성에 부정적인 영향을 가져다주는 구성원의 모

든 행동유형(한광현, 2008)을 의미하며, Robinson & Bennett(1995)는 그와 같은

반생산적 행동이 대인차원과 조직차원으로 구분될 수 있음을 제시하였다. 본 연

구에서는 대인차원의 반생산적 행동으로 Mitchell & Ambrose(2007)이 제시한 문

항 가운데 “나는 상사나 동료 등 다른 사람을 비웃은 적이 있다”를 포함한 3개

문항을 사용하였다. 또한, 조직차원에서의 반생산적 행동으로 Bennett & Robinson(2000)

이 제시한 문항 가운데 “나는 점심시간이나 휴식시간을 고의적으로 길게 가진다”

를 포함한 3개 문항을 사용하였다.
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〈표 Ⅲ-1〉변수의 조작적 정의 및 측정도구

구분 변수 조작적 정의

독립

변수

학습목표지향성

 도전적인 상황에서 숙련을 통해 능력을

확장하고 역량을 개발하고자 하는 지향성

 Janssen & Prins(2007)의 연구에서 활용된

5개 문항

회피목표지향성

 부정적인 결과와 다른 사람으로부터 부정

적인 판단을 회피하고자 하는 지향성

 Janssen & Prins(2007)의 연구에서 활용된

4개 문항

증명목표지향성

 자신의 능력을 증명하고 다른 사람으로부

터 호의적인 평가를 받고자 하는 지향성

 Janssen & Prins(2007)의 연구에서 활용된

4개 문항

매개

변수

향상초점

 긍정적인 목표달성과 바람직한 결과를 얻기

위해 현재의 상황을 향상시키는 것에 초

점을 맞추는 동기

 Higgins(1998)에 의해 개발된 5개 문항

예방초점

 목표에 불만족스럽거나 원치 않는 결과를

피하는데 초점을 맞추는 동기

 Higgins(1998)에 의해 개발된 5개 문항

종속

변수

생산적 행동

 조직의 목적과 목표 달성에 긍정적으로

기여하는 구성원의 모든 행동유형

 Williams & Anderson(1991)에 의해 개발된

6개 문항

반생상적 행동

 조직의 목표달성에 부정적인 영향을 가져

다주는 구성원의 모든 행동유형

 Mitchell & Ambrosi(2007)에 의해 개발된

3개 문항

 Bennett & Robinson(2000)에 의해 개발된

3개 문항
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1) 설문지 구성

본 연구에서는 분석을 위한 자료 수집 방법으로 자기보고식 설문지 응답방법

을 이용하였다. 설문지를 통한 자료 수집은 응답자의 기분 상태나 응답 당시의

상황 등의 외생변수에 의한 영향을 받을 가능성이 있으나, 표준화된 설문지를 이

용함으로써 결과의 비교 가능성을 높일 수 있기 때문에 설문지 응답 방법을 이

용하였다.

본 연구에서 사용된 설문지는 크게 네 부분으로 구성되어 있으며, 인구통계학

적 변수를 포함하여 총 39개의 항목으로 구성되어 있다. 설문 내용을 구체적으로

살펴보면, 먼저 첫 번째 부분은 설문조사의 목적과 연구대상의 연령, 성별, 업종,

근속연수의 인구통계학적 특성을 나타내는 4개의 문항으로 구성되었다. 두 번째

부분은 개인의 성향과 직무에 관련된 문항으로, 독립변수인 목표지향성의 하위

차원인 학습목표지향성, 증명목표지향성, 회피목표지향성을 측정하기 위한 13개

의 항목으로 이루어져 있다. 세 번째 부분은 직무관련 행동에 관한 내용으로 종

속변수인 생산적 행동과 반생산적 행동을 측정하는 12개의 항목으로 구성되었다.

마지막 네 번째 부분은 매개변수인 조절초점을 측정하기 위한 것으로 하위 차원

인 향상초점과 예방초점을 측정하는 10개의 항목으로 구성되었다.

본 연구에서 선정된 각 변수들을 측정하기 위하여 각각의 항목들은 모두

Likert 5점 척도로 측정되었으며, 구체적인 설문 항목의 구성은 다음의 <표 Ⅲ-2 >

와 같다.
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변 수 명 문항번호 문항수 누계

인구통계학적 변수

(연령, 성별, 업종, 근속연수)
I – 1～4 4 4

독립변수

학습목표지향성 Ⅱ - 1～5 5 9

회피목표지향성 Ⅱ - 6～9 4 13

증명목표지향성 Ⅱ - 10～13 4 17

매개변수

향상초점 Ⅳ - 1～5 5 22

예방초점 Ⅳ - 8～12 5 27

종속변수

생산적 행동 Ⅲ - 1～6 6 33

반생산적 행동 Ⅲ - 12～17 6 39

〈표 Ⅲ-2〉설문항목의 구성

2) 표본설계

본 연구에서는 목표지향성과 수행의 관계에서 조절초점 매개효과를 실증하고

자 하였다. 이를 위한 표본은 편의표본추출(convenience sampling) 방법을 통해

추출하였다. 표본추출 방식은 확률표본추출과 비확률표본추출로 구분할 수 있는

데, 확률표본추출에는 편의표본추출, 체계적표본추출, 층화표본추출, 집락표본추

출의 방법이 있으며, 비확률표본추출에는 편의표본추출, 판단표본추출, 할당표본

추출, 스노우볼표본추출 등이 있다. 따라서 본 연구에서는 연구목적을 수행하는

데 적합하고, 비교적 자료수집 방법이 쉬운 편의표본추출 방법을 활용하였다.

설문조사는 2015년 9월 21일 ～ 2015 10월 5일까지 15일에 걸쳐 실시하였으며,

연구자가 조사대상을 직접 방문하여 연구의 취지와 목적을 설명하고 회수하였다.

설문지는 총 300부를 배부하여 274부를 회수하였고, 그 중 불성실한 응답을 한 9

부를 제외하여 총 265부를 본 연구의 통계 분석에 사용하였다.
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3) 분석방법

본 연구의 통계 분석은 SPSS 18.0 프로그램을 통해 수행되었다. 먼저, 연구 표

본의 인구통계학적 특성을 분석하기 위하여 빈도분석을 실시하였다. 다음으로 본

연구의 타당성과 신뢰성 검증을 위하여 측정도구에 대한 각 개념의 탐색적 요인

분석과 신뢰성 분석을 시행하였다. 또한 변수들 간의 관련성 확인을 위하여 상관

관계분석을 실시하고, 변수들의 인과관계를 파악하기 위하여 위계적 다중회귀분

석을 시행하였다. 마지막으로 매개효과 검증을 위한 분석을 수행하였다. 매개효

과 검증에서는 3단계 매개회귀 과정의 3단계에서 독립변수의 유의성에 따라서

완전 및 부분매개 효과로 구분되며, 부분매개효과가 있는 것으로 나타난 경우 부

분매개효과의 유의성을 검증하기 위한 Sobel Z 통계량 분석을 실시한다.

인구 통계적 특성파악(빈도분석)

▼

탐색적 요인분석 및 신뢰성분석

▼

상관관계분석

▼

위계적 다중회귀분석

▼

3단계 매개효과 검증

Sobel 유의성 검증(부분매개의 경우)

[그림 Ⅲ-2] 분석방법



- 52 -

Ⅳ. 실증분석

본 장에서는 이론적 배경을 근거로 하여 연구설계에서 설정된 가설을 검증한

다. 먼저 수집된 자료에 대한 분석을 기술하는 부분으로서 앞서 제시된 측정도구

의 타당성과 신뢰성을 검증을 위한 절차를 설명한다. 또한, 설정된 가설 분석에

이용되는 통계분석 방법을 설명하고 이에 따른 결과 제시 및 해석을 통하여 가

설의 진위 여부를 검증한다.

1) 표본특성

본 연구를 위해 조사된 연구대상의 인구 통계학적 특성을 파악하기 위하여 빈

도분석을 실시하였다. 인구 통계학적 특성은 성별, 연령, 업종, 근속연수의 네 가

지 문항으로 구성되었는데 구체적인 사항은 <표 Ⅳ-1>과 같다.

먼저 성별에서는 전체응답자 266명 가운데 남성이 142명(53.6%), 여성이 123명

(46.4%)으로 나타났다. 연령은 20대가 110명(41.5%), 30대가 122명(46.0%), 40대

이상이 33명(12.5%)으로 조사되었다. 연구대상의 업종을 살펴보면, 금융/보험업이

87명(32.7%), 호텔서비스업이 126명(47.4%), 공무원 및 공공기관 종사자는 44명

(16.5%), 기타 9명(3.4%)으로 나타났다. 마지막으로 근속연수는 5년 미만이 176명

(66.2%)으로 가장 많은 비율을 차지하였고, 5년 이상～10년 미만이 45명(16.9%),

10년 이상～20년 미만이 38명(14.3%), 20년 이상이 7명(2.6%)로 확인되었다.
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항목 빈도(명) 비율(%)

성별

남성 142 53.6

여성 123 46.4

연령

20대 110 41.5

30대 122 46.0

40대 이상 33 12.5

업종

금융/보험업 87 32.7

호텔서비스업 126 47.4

공무원 및 공공기관 44 16.5

기타 9 3.4

근속연수

5년 미만 176 66.2

5년 이상～10년 미만 45 16.9

10년 이상～20년 미만 38 14.3

20년 이상 7 2.6

총계 266 100

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

본 연구에서는 측정도구의 타당성과 신뢰성을 검증하기 위하여 가장 보편적으

로 사용되는 방법인 요인분석과 신뢰성 분석을 실시하였다.

가. 타당성 검증

타당성(validity)이란, 측정하고자 하는 개념이나 속성을 얼마나 정확하게, 실제

에 가깝도록 측정했는가 하는 정도를 의미하는 것으로, 본 연구에서 측정의 타당

성을 검증하기 위해 탐색적 요인분석을 수행하였다. 요인분석 과정은 연구모형에

포함된 모든 관찰변인을 투입하여 개념 간 판별타당성 및 집중타당성을 검증하였

다. 탐색적 요인분석 방법은 주요변인을 확인하기 위한 주성분분석(principal

component analysis)으로 요인을 추출하며, 초기 고유치(initial eigen value)는 1

이상을 기준으로 설정하였다. 회전방식은 사회과학 연구에서 보편적으로 통용되

고 있는 Varimax 직교회전 방식을 활용하였다. 관찰변수의 집중타당성을 검증하기

위해 요인부하량(factor loading)과 공통성(communality)을 확인하였으며, 요인부

하량은 0.5이상(Joseph et al., 2009), 공통성은 0.4 이상을 기준으로 설정하였다.

요인분석 결과 연구모형에 투입된 변인들이 8개의 요인으로 구분되었으며, 예

방초점 2문항이 요하부하량 기준을 초과하지 못해 분석에서 제외하고 재분석을

실시하였다. 학습목표지향성은 4번 요인으로 구분되었고, 요인부하량은 0.555-0.752

이며, 공통성은 .480-.759로 관찰변수의 집중타당성이 확보되었다. 회피목표지향

성은 6번 요인으로 구분되었고, 요인부하량은 0.697-0.807이며, 공통성은 .559-.719

로 확인되었다.
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공통성 1 2 3 4 5 6 7 8

lg1 .741 .311 .316 -.204 .690 .084 -.131 .006 -.042

lg2 .604 .259 .304 -.023 .646 .049 -.152 .028 .007

lg3 .563 .126 .133 .006 .603 .398 -.073 .013 -.048

lg4 .759 .212 .233 -.014 .752 .227 -.168 -.010 -.121

lg5 .480 .201 .269 .122 .555 .081 -.062 -.138 .126

apg1 .559 .114 -.096 .040 -.131 .091 .697 .126 .089

apg2 .712 -.209 -.182 .090 .056 .113 .776 .090 -.026

apg3 .685 -.077 -.113 .113 -.191 .079 .767 .004 .150

apg4 .719 -.092 -.114 .077 -.140 -.052 .807 .048 .122

pg1 .637 .170 .059 .097 .193 .733 .131 .054 -.010

pg2 .703 .186 .230 -.067 .076 .760 .156 .006 .055

pg3 .600 .273 .209 -.017 .101 .676 -.047 -.107 -.031

pg4 .636 .139 .027 .240 .135 .724 .030 .090 -.084

a1 .680 .216 .730 -.100 .254 .074 -.119 .041 .062

a2 .729 .099 .794 -.116 .180 .078 -.181 .025 -.054

a3 .809 .188 .801 -.019 .259 .214 -.136 -.010 .015

a4 .674 .202 .743 .088 .183 .117 -.143 .071 .034

a5 .583 .306 .519 .116 .284 .302 -.020 -.019 -.187

c1 .639 .039 -.169 .745 -.044 -.006 .225 -.024 -.039

c2 .755 .041 .019 .854 -.071 .019 .058 .084 .087

c3 .745 .009 .020 .859 .011 .015 .039 .007 .063

c4 .740 -.005 -.077 .841 -.011 .093 .081 -.052 -.095

c5 .516 .018 .128 .630 .078 .127 -.082 -.047 -.266

〈표 Ⅳ-2〉탐색적 요인분석
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공통성 1 2 3 4 5 6 7 8

t1 .682 .735 .160 .065 .154 .264 -.070 -.076 -.095

t2 .663 .721 .196 .082 .216 .166 -.087 -.040 -.119

t3 .684 .779 .118 -.013 .148 .132 -.067 .075 .117

t4 .762 .825 .155 .048 .163 .134 -.065 .070 -.026

t5 .714 .814 .172 -.053 .112 .055 .043 -.005 -.035

t6 .776 .853 .051 .019 .116 .147 -.045 .064 -.065

cpb1 .806 .035 .089 .010 -.031 .014 .088 .888 .003

cpb2 .721 .031 .078 -.026 -.057 .097 .025 .790 .276

cpb3 .811 .018 -.067 -.006 .029 -.055 .126 .881 .104

cpb4 .688 -.009 -.108 .001 -.109 -.024 .073 .307 .752

cpb5 .726 -.127 -.033 -.071 .007 -.063 .048 .037 .835

cpb6 .721 -.012 .128 -.080 .046 .015 .198 .068 .808

EigenValue 8.598 3.993 3.350 2.203 2.020 1.612 1.184 1.061

Variance 24.567 11.408 9.572 6.295 5.770 4.605 3.383 3.031

⊿Variance 24.567 35.975 45.547 51.842 57.612 62.217 65.600 68.631

* lg : 학습목표지향성, apg : 회피목표지향성, pg : 증명목표지향성, a : 향상초점,

c : 예방초점, t : 생산적 행동, cpb : 반생산적 행동,
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나. 신뢰성 검증

신뢰성(reliability)이란 측정하고자 하는 것을 얼마나 일관성 있게 측정했는가

하는 정도로 동일한 개념에 대해 측정을 반복했을 때 동일한 측정값을 얻는 가

능성을 뜻한다. 즉, 신뢰성분석(reliability analysis)은 측정도구의 내적일관성을

검증하는 방법으로 측정도구의 문항 간 내적일관성을 검증하기 위해 Cronbach's α

계수를 확인하였다. 사회과학연구에서 내적일관성의 기준은 통상적으로 0.6을 기준

으로 하며, 측정문항이 단일문항으로 구성된 경우 문항의 신뢰도는 0.8을 기준으로

한다. 신뢰도분석 결과 〈표 Ⅳ-3〉에 나타난 바와 같이 생산적 행동이 .912, 향상

초점 .872, 예방초점 .856으로 매우 높은 신뢰도를 나타내고 있으며, 나머지 변수

들도 .783이상의 높은 신뢰도를 보이는 것으로 확인되어 측정도구의 내적일관성이

검증되었다.

〈표 Ⅳ-3〉신뢰도 분석 결과

측정변인 문항수 Cronbach's α

학습목표지향성 5 .823

회피목표지향성 4 .813

증명목표지향성 4 .792

향상초점 5 .872

예방초점 5 .856

생산적 행동 6 .912

반생산적 행동
대인차원 3 .846

조직차원 3 .783
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3) 기술적 통계 및 상관관계 분석

상관관계 분석은 연구하고자 하는 변수들 간의 관련성을 분석하기 위해 사용

하는 방법으로 하나의 변수가 다른 변수와 관련성이 있는지의 여부와 관련성이

있다면 어느 정도의 관련성을 보이고 있는지 알아보고자 할 때 사용하는 분석방

법이다. 본 연구에서는 변수들 간의 상호관련성 확인을 위하여 Pearson의 상관관

계 분석을 실시하였으며, 기술통계 및 상관관계 분석 결과는 아래 <표 Ⅳ-4>와

같다.

먼저 기술적 통계 분석 결과 독립변수인 학습목표지향성의 평균은 3.541, 표준

편차는 .654, 증명목표지향성과 회피목표지향성의 평균은 각각 3.475, 2.657, 표준

편차는 각각 .657, .799로 확인되었다. 향상초점의 평균은 3.487, 표준편차는 .635,

예방초점의 평균은 3.579, 표준편차는 .677로 나타났으며, 생산적 행동과 반생산

적 행동의 평균은 각각 3.365, 2.140, 표준편차는 각각 .609, .691로 확인되었다.

상관관계 분석은 변인들 간 관계의 정도 및 방향성을 확인하며, 다중회귀분석에

서 발생할 수 있는 다중공선성의 가능성을 추정할 수 있다. 분석 결과 독립변수인

학습목표지향성과 증명목표지향성은 정(+)의 상관관계(r=.445, p<.01)가 있으며,

학습목표지향성과 회피목표지향성은 부(-)의 상관관계(r=-.320, p<.01)가 있는 것

으로 나타났다. 증명목표지향성과 회피목표지향성은 정(+)의 관계(r=.087, p>.05)가

있으나 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 또한 다중회귀분석에서 다중공선성의

원인이 될 수 있는 극단적으로 높은 상관관계(r>.80)는 없는 것으로 확인되었다.

학습목표지향성은 향상초점(r=.661, p<.01), 생산적 행동(r=.529, p<.01)과 정(+)

의 상관관계가 있으나, 예방초점(r=-.037, p>.05) 및 반생산적 행동(r=-.077,

p>.05)과는 유의한 상관관계가 없는 것으로 확인되었다.

증명목표지향성은 향상초점(r=.405, p<.01), 예방초점(r=.149, p<.05), 생산적 행

동(r=.445, p<.01)과 정(+)의 상관관계가 있으나, 반생산적 행동(r=-.003, p>.05)과

는 유의한 상관관계가 없는 것으로 확인되었다.

회피목표지향성은 예방초점(r=.175, p<.01)과 반생산적 행동(r=.251, p<.01)과는

정(+)의 상관관계가, 향상초점(r=-.329, p<.01), 생산적 행동(r=-.172, p<.01)과는

부(-)의 상관관계가 있는 것으로 확인되었다.
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평균
표준

편차
1 2 3 4 5 6 Cronbach's α

1.학습목표 3.541 .654 .823

2.회피목표 2.657 .799 -.320** .813

3.증명목표 3.475 .657 .445** .087 .792

4.향상초점 3.487 .635 .661** -.329** .405** .872

5.예방초점 3.579 .677 -.037 .175** .149* -.031 .856

6.생산적 3.365 .609 .529** -.172** .445** .480** .058 .912

7.반생산적 2.140 .691 -.077 .251** -.003 -.009 -.072 -.038
.846

.783

매개변수인 향상초점과 예방초점 간에는 부(-)의 상관관계(r=-.031, p>.05)가

있으나 유의하지 않은 것으로 나타났다.

향상초점은 생산적 행동과 정(+)의 상관관계(r=.480, p<.01)를 보이고, 반생산적

행동과는 부(-)의 상관관계(r=-.009, p>.05)가 있으나 유의하지 않은 것으로 확인

되었다.

예방초점은 생산적 행동과는 정(+)의 상관관계(r=.058, p>.05), 반생산적 행동과

는 부(-)의 상관관계(r=-.072, p>.05)를 보이나, 두 변수 모두와 유의하지 않은 것

으로 확인되었다.

종속변수인 생산적 행동과 반생산적 행동 간에는 부(-)의 상관관계(r=-.038,

p>.05)가 있으나, 유의하지 않은 것으로 확인되었다.

〈표 Ⅳ-4〉상관관계 분석 결과

N = 265,
*
p<.05,

**
p<.01
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가설검증을 위한 위계적 다중 회귀분석을 실시한다. 위계적 다중회귀분석 방법

은 1단계에서 인구 통계적 특성 변인을 투입하여 결과변수와의 관계를 규명한다.

2단계에서는 독립변수를 투입하여 1단계에서의 설명력과 2단계에서 설명력(R2)

차이를 비교하고, 설명변수의 결과변수에 대한 영향력을 확인한다. 인구 통계 변

인 가운데 명목변수로 측정된 변수들은 더미 변수화 하였다. 업종과 근속연수 빈

도의 비중을 고려하여 더미변수를 생성하였다. 업종 가운데 공무원 및 공공기관

과 기타는 두 집단의 비중이 16.5%, 3.4%로 나타나 두 집단을 통합하였다. 근속

연수는 5년 미만, 5년-10년 미만, 10년-20년 미만, 20년 이상으로 구분되었으나,

20년 미만이 2.6%로 확인되어 10년-20년 미만, 20년 이상을 통합하여 10년 이상

으로 구분하였다. 더미처리 과정은 업종은 금융/보험업을 기준으로 2개의 더미변

수를 생성하여 더미1=호텔서비스업, 더미2=공공기관 및 기타로 구분되었으며, 근

속연수는 5년 미만을 기준으로 더미1=5-10년 미만, 더미2=10년 이상으로 변환하

였다.

회귀분석 방법은 변수들의 평균값을 활용하였다. 평균값은 요인분석 및 신뢰성

분석결과 제외된 측정변수를 제외하고 계산되었다. 또한 위계적 다중회귀분석 방

법은 1단계에서 인구 통계 변수인 성별, 연령, 업종, 근속연수를 투입하고, 2단계

에서는 독립변수를 투입하였다.

1) 목표지향성과 조절초점의 영향력 관계

목표지향성과 향상초점의 다중 회귀분석 결과는 〈표 Ⅳ-5〉와 같다. 통제변수

만을 투입한 1단계에서 통제변수는 영향력이 없는 것으로 나타났다. 1단계에서

모형의 설명력(R2)은 0.059로 확인되었으며, F-값은 2.690(p<.05)으로 확인되었다.

2단계에서는 독립변수를 추가하였으며, 학습목표지향성(S·β=.506, p<.001)과 증명

목표지향성(S·β=.200, p<.001)이 향상초점에 긍정적인 유의한 영향력이 있으며,

회피목표지향성(S·β=-.160, p<.05)은 부정적인 유의한 영향력이 있는 것으로 나

타났다. 1단계와 2단계의 증분 결정계수(R2)는 0.432로 확인되어 독립변수가 투
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입된 2단계가 향상초점에 대한 설명력이 높은 것으로 나타났다. 또한 회귀모형의

유의성을 나타내는 F값은 모형 1에서는 2.690으로 유의수준(p<.05)에서 유의하였으

며, 모형 2에서는 27.332로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확인되었다. 다

중공선성의 가능성을 확인하는 Tolerance와 VIF를 살펴보면, Tolerance는

0.402-0.820이며, VIF 1.219-2.489로 확인되어 다중공선성의 가능성이 낮은 것으

로 나타났다. 따라서 학습목표지향성, 회피목표지향성이 향상초점에 영향력을 미

친다는 가설 1-1, 1-3은 채택되었으나, 가설 1-2는 가설과 반대방향으로 설명되

고 있어 기각되었다.

〈표 Ⅳ-5〉목표지향성과 향상초점 영향력 관계

변수

향상초점

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 .134 1.417 .057 .811

성별 -.127 -1.925 -.043 -.864

업종더미 1 .054 .760 -.017 -.325

업종더미 2 .122 1.726 -.003 -.062

근속연수더미 1 -.065 -.978 -.061 -1.234

근속연수더미 2 .047 .518 .021 .315

독립

변수

학습목표지향성 .506*** 9.103

증명목표지향성 .200*** 3.818

회피목표지향성 -.160** -3.141

R2 .059 .491

F-value 2.690* 27.332***

 

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001
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목표지향성과 예방초점의 다중 회귀분석 결과는 〈표 Ⅳ-6〉과 같다. 통제변수

만을 투입한 1단계에서 통제변수 가운데 성별(S·β=.235, p<.001)만이 유의한 영

향력이 있는 것으로 나타났다. 1단계에서 모형의 설명력(R2)은 0.079로 확인되었

으며, F-값은 3.668(p<.01)로 확인되었다. 2단계에서는 독립변수를 추가하였으며,

증명목표지향성(S·β=.157, p<.05)이 예방초점에 긍정적인 유의한 영향력이 있으

며, 학습목표지향성(S·β=-.049, p>.05), 회피목표지향성(S·β=.097, p>.05)은 유의

한 영향력이 없는 것으로 나타났다. 1단계와 2단계의 증분 결정계수(R2)는 .033으

로 확인되어 독립변수가 투입된 2단계가 예방초점을 잘 설명것으로 확인되었다.

또한 회귀모형의 유의성을 나타내는 F값은 모형 1에서는 3.668로 유의수준

(p<0.01)에서 유의하였으며, 모형 2에서는 3.545로 유의수준(p<0.001)에서 유의한

것으로 확인되었다. 따라서 증명목표지향성이 예방초점에 영향력을 미친다는 가

설 2-2는 채택되었으나, 학습목표지향성과 증명목표지향성이 예방초점에 영향력

을 미친다는 가설 2-1과 2-3은 기각되었다.

〈표 Ⅳ-6〉목표지향성과 예방초점 영향력 관계

변수

예방초점

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 -.014 -.154 .012 .132

성별 .235*** 3.604 .210*** 3.217

업종더미 1 .104 1.482 .118 1.681

업종더미 2 -.012 -.177 .025 .343

근속연수더미 1 -.003 -.047 -.014 -.209

근속연수더미 2 -.053 -.587 -.047 -.526

독립

변수

학습목표지향성 -.049 -.661

증명목표지향성 .157* 2.269

회피목표지향성 .097 1.434

R2 .079 .111

F-value 3.668** 3.545***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001
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2) 목표지향성과 생산적 및 반생산적 행동의 영향력 관계

목표지향성과 생산적 행동의 다중 회귀분석 결과는 〈표 Ⅳ-7〉과 같다. 통제

변수만을 투입한 1단계에서는 통제변수 가운데 업종더미2(S·β=.173, p<.05)와 근속

연수더미2(S·β=.187, p<.001)만이 유의한 영향력이 있는 것으로 나타났다. 1단계

에서 모형의 설명력(R2)은 0.086으로 확인되었으며, F-값은 4.021(p<.001)로 확인

되었다. 2단계에서는 독립변수를 추가하였으며, 학습목표지향성(S·β=.371, p<.001)

과 증명목표지향성(S·β=.283, p<.001)이 향상초점에 긍정적인 유의한 영향력이

있으며, 회피목표지향성(S·β=-.027, p>.05)은 유의한 영향력이 없는 것으로 나타

났다. 1단계와 2단계의 증분 결정계수(R2)는 0.310으로 확인되어 독립변수가 투입

된 2단계가 향상초점에 대한 설명력이 높은 것으로 나타났다. 또한 회귀모형의

유의성을 나타내는 F값은 모형 1에서는 4.021로 유의수준(p<0.001)에서 유의하였

으며, 모형 2에서는 18.499로 유의수준(p<0.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.

따라서 학습목표지향성과 증명목표지향성이 생산적 행동에 영향력을 미친다는

가설 3-1, 3-2는 채택되었으나, 회피목표지향성이 생산적 행동에 영향력을 미친

다는 가설 3-3은 기각되었다.

〈표 Ⅳ-7〉목표지향성과 생산적 행동의 영향력 관계

변수

생산적 행동

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 .103 1.104 .064 .836

성별 .000 .007 .045 .830

업종더미 1 .082 1.164 .037 .635

업종더미 2 .173* 2.485 .108 1.834

근속연수더미 1 .119 1.815 .114* 2.116

근속연수더미 2 .187* 2.077 .174* 2.349

독립

변수

학습목표지향성 .371*** 6.117

증명목표지향성 .283*** 4.960

회피목표지향성 -.027 -.485

R2 .086 .395

F-value 4.021*** 18.499***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001
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목표지향성과 반생산적 행동의 다중 회귀분석 결과는 〈표 Ⅳ-8〉과 같다. 통

제변수만을 투입한 1단계에서 통제변수 가운데 연령(S·β=.198, p<.05)과 업종더

미2(S·β=-.190, p<.01)에서 유의한 영향력이 있는 것으로 나타났다. 1단계에서 모

형의 설명력(R
2
)은 0.066으로 확인되었으며, F-값은 4.128(p<.001)로 확인되었다.

2단계에서는 독립변수를 추가하였으며, 회피목표지향성(S·β=.301, p<.001)이 반생

산적 행동에 긍정적인 유의한 영향력이 있으며, 학습목표지향성(S·β=-.002,

p>.05), 증명목표지향성(S·β=-.023, p>.05)은 유의한 영향력이 없는 것으로 나타

났다. 1단계와 2단계의 증분 결정계수(R2)는 0.080으로 확인되어 독립변수가 투입

된 2단계가 반생산적 행동에 대한 설명력이 조금 더 높은 것으로 나타났다. 또한

회귀모형의 유의성을 나타내는 F값은 모형 1에서는 4.128로 유의수준(p<.001)에

서 유의하였으며, 모형 2에서는 5.707로 유의수준(p<.001)에서 유의한 것으로 확

인되었다. 따라서 회피목표지향성이 반생산적 행동에 영향력을 미친다는 가설

4-3은 채택되었으나, 학습목표지향성, 증명목표지향성이 반생산적 행동에 영향력

을 미친다는 가설 4-2, 4-2는 기각되었다.

〈표 Ⅳ-8〉목표지향성과 반생산적 행동 영향력 관계

변수

반생산적 행동

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 .198* 2.127 .226* 2.505

성별 -.040 -.615 -.090 -1.419

업종더미 1 -.123 -1.756 -.099 -1.459

업종더미 2 -.190** -2.739 -.107 -1.547

근속연수더미 1 .080 1.221 .076 1.202

근속연수더미 2 -.059 -.653 -.020 -.233

독립

변수

학습목표지향성 -.002 -.027

증명목표지향성 -.023 -.341

회피목표지향성 .301*** 4.625

R2 .066 .138***

F-value 4.128*** 5.707***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001
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3) 조절초점과 생산적 및 반생산적 행동의 영향력 관계

조절초점과 생산적 행동의 다중 회귀분석 결과는 〈표 Ⅳ-9〉와 같다. 통제변

수만을 투입한 1단계에서 통제변수 가운데 업종더미2(S·β=.173, p<.05)와 근속연

수더미2(S·β=.187, p<.05)에서 유의한 영향력이 있는 것으로 나타났다. 1단계에서

모형의 설명력(R2)은 0.086으로 확인되었으며, F-값은 4.021(p<.001)로 확인되었

다. 2단계에서는 독립변수를 추가하였으며, 향상초점(S·β=.459, p<.001)은 생산적

행동에 긍정적인 유의한 영향력이 있으나, 예방초점(S·β=.084, p>.05)은 생산적

행동에 유의한 영향력이 없는 것으로 나타났다. 1단계와 2단계의 증분 결정계수

(R2)는 0.206으로 확인되어 독립변수가 투입된 2단계가 향상초점에 대한 설명력

이 높은 것으로 나타났다. 또한 회귀모형의 유의성을 나타내는 F값은 모형 1에

서는 4.021로 유의수준(p<0.001)에서 유의하였으며, 모형 2에서는 13.198로 유의

수준(p<0.001)에서 유의한 것으로 확인되었다.

따라서 향상초점이 생산적 행동에 영향력을 미친다는 가설 5-1은 채택되었으

나, 예방초점이 생산적 행동에 영향력을 미친다는 가설 5-2는 기각되었다.

〈표 Ⅳ-9〉조절초점과 생산적 행동 영향력 관계

변수

생산적 행동

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 .103 1.104 .042 .515

성별 .000 .007 .039 .657

업종더미 1 .082 1.164 .048 .771

업종더미 2 .173* 2.485 .118 1.909

근속연수더미 1 .119 1.815 .149* 2.571

근속연수더미 2 .187* 2.077 .170* 2.132

독립

변수

향상초점 .459*** 8.469

예방초점 .084 1.537

R2 .086 .292

F-value 4.021*** 13.198***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001
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조절초점과 반생산적 행동의 다중 회귀분석 결과는 〈표 Ⅳ-10〉과 같다. 통제

변수만을 투입한 1단계에서 통제변수 가운데 연령(S·β=.198, p<.05)과 업종더미

2(S·β=-.190, p<.01)에서 유의한 영향력이 있는 것으로 나타났다. 1단계에서 모형

의 설명력(R
2
)은 0.088로 확인되었으며, F-값은 4.123(p<.001)으로 확인되었다. 2

단계에서는 독립변수를 추가하였으며, 향상초점(S·β=-.033, p>.05)과 예방초점(S·

β=-.024, p>.05) 모두 반생산적 행동에 유의한 영향력이 없는 것으로 나타났다.

1단계와 2단계의 증분 결정계수(R2)는 0.001로 확인되어 독립변수가 투입된 2단

계가 향상초점에 대한 설명력이 유사한 것으로 확인되었다. 회귀모형의 유의성을

나타내는 F값은 모형 1에서는 4.123으로 유의수준(p<0.001)에서 유의하였으며,

모형 2에서는 3.132로 유의수준(p<0.001)에서 유의한 것으로 나타났다. 따라서 예

방초점이 반생산적 행동에 영향을 미친다는 가설 6-1과 6-2는 기각되었다.

〈표 Ⅳ-10〉조절초점과 반생산적 행동 영향력 관계

변수

반생산적 행동

1단계 2단계

S·β t-value S·β t-value

통제

변수

연령 .198* 2.127 .202* 2.155

성별 -.040 -.615 -.038 -.571

업종더미 1 -.123 -1.756 -.119 -1.681

업종더미 2 -.190** -2.739 -.187** -2.662

근속연수더미 1 .080 1.221 .078 1.182

근속연수더미 2 -.059 -.653 -.058 -.647

독립

변수

향상초점 -.033 -.531

예방초점 -.024 -.386

R2 .088 .089

F-value 4.123*** 3.132***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001
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4) 조절초점의 매개효과

매개효과 검증은 Baron & Kenny(1986)의 3단계 검증 과정을 통해 이루어졌

다. 분석방법은 첫째, 독립변수가 종속변수에 미치는 영향력이 유의해야한다. 둘

째, 독립변수가 매개변수에 미치는 영향력이 유의해야한다. 셋째, 독립변수와 매

개변수를 동시에 투입하여 종속변수에 미치는 영향력을 검증한다. 이 과정 매개

변수의 결과변수의 영향력은 유의해야 하며, 독립변수의 결과변수에 대한 영향력

유의성에 따라 완전 및 매개효과로 구분한다. 간접효과의 유의성을 검증하기 위

해 추가적인 분석이 요구되며 Sobel Z검증을 실시하였다. Sobel 검증은 1단계와

2단계 비표준화 회귀계수와 오차를 활용하였다.

1단계 : M(매개변수) = i3 + aX(독립변수) + e1

2단계 : Y(결과변수) = i1 + cX(독립변수) + e2

3단계 : Y(결과변수) = i2 + c'X(독립변수) + bM(매개변수) + e3

4단계 :  
 

 




목표지향성과 생산적 행동의 관계에서 향상초점의 매개효과는 〈표 Ⅳ-11〉과

같다. 1단계에서 학습목표지향성(S·β=.371, p<.001)과 증명목표지향성(S·β=.283,

p<.001)은 생산적 행동에 긍정적인 유의한 영향력이 있어 1단계 요건을 충족시

키고 있으며, 회피목표지향성(S·β=-.027, p>.05)은 영향력이 없는 것으로 확인되

었다. 2단계에서 학습목표지향성(S·β=.506, p<.001)과 증명목표지향성(S·β=.200,

p<.001)은 향상초점에 긍정적인 유의한 영향력이 있어 2단계 요건을 충족시키고

있다. 3단계에서 향상초점(S·β=.163, p<.05)은 생산적 행동에 유의한 영향력이 있

으며, 학습목표지향성(S·β=.288, p<.001)과 증명목표지향성(S·β=.250, p<.001) 역시

유의한 영향력이 있는 것으로 확인되었다. 따라서 향상초점은 학습목표지향성 및

증명목표지향성과 생산적 행동의 관계를 부분 매개하는 것으로 나타났다. 간접효과

유의성을 검증한 결과, 학습목표지향성-향상초점-생산적 행동의 관계에서 Sobel

Z 통계량은 2.321(p<.05)로 유의하며, 증명목표지향성-향상초점-생산적 행동의
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관계에서 Sobel Z 통계량은 2.027(p<.05)로 유의한 것으로 확인되었다. 따라서 가

설 7-1, 7-2는 채택되었으며, 가설 7-3은 기각되었다.

〈표 Ⅳ-11〉향상초점의 매개효과

향상초점

(1단계)

생산적행동

(2단계)

생산적행동

(3단계)

S·β t-value S·β t-value S·β t-value

통제

연령 .057 .811 .064 .836 .055 .720

성별 -.043 -.864 .045 .830 .052 .967

업종더미 1 -.017 -.325 .037 .635 .040 .690

업종더미 2 -.003 -.062 .108 1.834 .109 1.861

근속연수더미 1 -.061 -1.234 .114* 2.116 .124 2.316

근속연수더미 2 .021 .315 .174* 2.349 .170 2.323

독립

학습목표지향성 .506*** 9.103 .371*** 6.117 .288*** 4.169

증명목표지향성 .200*** 3.818 .283*** 4.960 .250*** 4.308

회피목표지향성 -.160** -3.141 -.027 -.485 -.001 -.014

매개 향상초점 .163* 2.415

R2 .491 .395 .409

F-value 27.332*** 18.499*** 17.548***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001
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목표지향성과 반생산적 행동의 관계에서 향상초점의 매개효과는 〈표 Ⅳ-12〉

와 같다. 1단계에서 회피목표지향성(S·β=.301, p<.001)만 반생산적 행동에 유의한

영향력이 있으며, 학습목표지향성(S·β=-.002, p>.05)과 증명목표지향성(S·β=-.023,

p>.05)은 반생산적 행동에 유의한 영향력이 없어 회피목표지향성만 1단계 요건을

충족시키고 있다. 2단계에서 학습목표지향성(S·β=.506, p<.001), 증명목표지향성

(S·β=.200, p<.001)은 향상초점에 긍정적인 유의한 영향력이 있어 2단계 요건을

충족시키고 있으며, 회피목표지향성도(S·β=-.160, p<.01) 부(-)의 유의한 영향력

이 있어 2단계 요건을 충족시키고 있다. 3단계에서 향상초점(S·β=.109, p>.05)이

반생산적 행동에 영향력이 없는 것으로 확인되어 모든 경로에서 매개효과가 유

의하지 않은 것으로 나타나 가설 8은 모두 기각되었다.

〈표 Ⅳ-12〉향상초점의 매개효과

향상초점

(1단계)

반생산적 행동

(2단계)

반생산적 행동

(3단계)

S·β t-value S·β t-value S·β t-value

통제

연령 .057 .811 .226* 2.505 .220* 2.437

성별 -.043 -.864 -.090 -1.419 -.085 -1.345

업종더미 1 -.017 -.325 -.099 -1.459 -.097 -1.433

업종더미 2 -.003 -.062 -.107 -1.547 -.107 -1.544

근속연수더미 1 -.061 -1.234 .076 1.202 .082 1.305

근속연수더미 2 .021 .315 -.020 -.233 -.023 -.260

독립

학습목표지향성 .506*** 9.103 -.002 -.027 -.057 -.701

증명목표지향성 .200*** 3.818 -.023 -.341 -.045 -.650

회피목표지향성 -.160** -3.141 .301*** 4.625 .319*** 4.810

매개 향상초점 .109 1.368

R2 .491 .138 .174

F-value 27.332*** 5.707*** 5.341***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001
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목표지향성과 생산적 행동의 관계에서 예방초점의 매개효과는 〈표 Ⅳ-13〉과

같다. 1단계에서 학습목표지향성(S·β=.371, p<.001)과 증명목표지향성(S·β=.283,

p<.001)은 생산적 행동에 긍정적인 유의한 영향력이 있어 1단계 요건을 충족시

키고 있으며, 회피목표지향성(S·β=-.027, p>.05)은 영향력이 없는 것으로 확인되

었다. 2단계에서 증명목표지향성(S·β=.157, p<.05)은 향상초점에 긍정적인 유의한

영향력이 있어 2단계 요건을 충족시키고 있으나, 학습목표지향성(S·β=-.049,

p>.05)과 회피목표지향성(S·β=.097, p>.05)은 2단계 요건을 충족시키지 못하고

있다. 3단계에서 예방초점(S·β=.055, p>.05)은 생산적 행동에 유의한 영향력이 없어

가설 9는 모두 기각되었다.

〈표 Ⅳ-13〉예방초점의 매개효과

예방초점

(1단계)

생산적 행동

(2단계)

생산적 행동

(3단계)

S·β t-value S·β t-value S·β t-value

통제

연령 .012 .132 .064 .836 .064 .827

성별 .210*** 3.217 .045 .830 .033 .603

업종더미 1 .118 1.681 .037 .635 .030 .520

업종더미 2 .025 .343 .108 1.834 .107 1.811

근속연수더미 1 -.014 -.209 .114* 2.116 .115* 2.131

근속연수더미 2 -.047 -.526 .174* 2.349 .176* 2.384

독립

학습목표지향성 -.049 -.661 .371*** 6.117 .373*** 6.158

증명목표지향성 .157* 2.269 .283*** 4.960 .274*** 4.762

회피목표지향성 .097 1.434 -.027 -.485 -.032 -.579

매개 예방초점 .055 1.070

R2 .111 .395 .398

F-value 3.545*** 18.499*** 16.773***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001
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목표지향성과 반생산적 행동의 관계에서 예방초점의 매개효과는 〈표 Ⅳ-14〉

와 같다. 1단계에서 회피목표지향성(S·β=.301, p<.001)만 반생산적 행동에 유의한

영향력이 있으며, 학습목표지향성(S·β=-.002, p>.05)과 증명목표지향성(S·β=-.023,

p>.05)은 반생산적 행동에 유의한 영향력이 없어 회피목표지향성만 1단계 요건을

충족시키고 있다. 2단계에서 증명목표지향성(S·β=.157, p<.05)은 예방초점에 긍정

적인 유의한 영향력이 있어 2단계 요건을 충족시키고 있으나, 1단계 요건을 충족

시키지 못하고, 회피접근목표지향성은 1단계 요건을 충족시켰으나 2단계 요건을

충족시키지 못해 가설 10은 모두 기각되었다.

〈표 Ⅳ-14〉예방초점의 매개효과

예방초점

(1단계)

반생산적 행동

(2단계)

반생산적 행동

(3단계)

S·β t-value S·β t-value S·β t-value

통제

연령 .012 .132 .226* 2.505 .227* 2.513

성별 .210*** 3.217 -.090 -1.419 -.077 -1.198

업종더미 1 .118 1.681 -.099 -1.459 -.092 -1.349

업종더미 2 .025 .343 -.107 -1.547 -.105 -1.525

근속연수더미 1 -.014 -.209 .076 1.202 .075 1.189

근속연수더미 2 -.047 -.526 -.020 -.233 -.023 -.265

독립

학습목표지향성 -.049 -.661 -.002 -.027 -.005 -.067

증명목표지향성 .157* 2.269 -.023 -.341 -.014 -.200

회피목표지향성 .097 1.434 .301*** 4.625 .307*** 4.693

매개 예방초점 -.059 -.973

R2 .111 .138 .171

F-value 3.545*** 5.707*** 5.230***

*p<.05, **p<.01, ***p<0.001
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Ⅴ. 결 론

본 장에서는 실증적 분석에서 도출된 분석 결과를 해석하여 얻은 결론을 제시

한다. 먼저 연구결과의 요약 및 시사점을 설명한다. 연구결과의 요약은 서론에서

부터 결과해석에 이르기까지 연구 전체를 요약하며, 기존의 선행연구와 관련하여

본 연구의 결과를 비교 및 설명한다. 이와 함께 본 연구의 한계점과 후속 연구의

방향성을 제시한다.

본 연구는 목표지향성(학습목표지향성, 증명목표지향성, 회피목표지향성)과 생

산적 및 반생산적 행동의 관계, 목표지향성과 조절초점(향상초점, 예방초점)의 관

계, 조절초점과 생산적 및 반생산적 행동의 관계, 양자관계에서 조절초점의 매개

효과를 검증하기 위해 수행되었다. 이는 조직에서 개인의 목표지향성 유형이 수

행에 미치는 영향력이 다를 것이라는 가정하에, 양자관계에서 연결변수로서 조절

초점의 중요성을 검증한 것이다. 분석 결과에 대한 내용을 정리하면 다음과 같다.

첫째, 목표지향성과 생산적 및 반생산적 행동의 영향력 관계에서 학습목표지향

성과 증명목표지향성은 생산적 행동에 유의한 정적인 영향을 미치나, 회피목표지

향성과는 유의한 관계가 없는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 기존 연구에서

학습목표지향성과 증명목표지향성이 과업수행, 직무수행, 조직시민행동, 혁신행동

과 같은 조직에 기여하는 개인차원 행동에 영향을 미친다는 기존연구 결과를 지

지하는 것이다(Porath & Bateman, 2006; Payne, Youngcourt, & Beaubien, 2007;

김태홍·한태영, 2009; 지성호·강영순, 2012; 김종현·강영순, 2012; 신수영, 2014; 유

매·강영순, 2014). 반면에, 목표지향성과 반생산적 행동과의 관계에서는 생산적

행동과 반대로 회피목표지향성은 반생산적 행동에 정적인 영향을 미치나, 학습목

표지향성과 증명목표지향성과는 영향 관계가 없는 것으로 확인되었다. 회피목표

지향성이 반생산적 행동에 영향을 미친다는 결과는 반생산적 행동에 원인으로

개인특성의 중요성을 보여주고 있다. 그러나 학습목표지향성 및 증명목표지향성
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과 같이 생산적 행동을 촉진하는 원인변인이 반생산적 행동을 저감시켜주는 원

인으로 작용하지 않는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 반생산적 행동을 감소

시키기 위해 학습 및 증명목표지향성 보다는 귀인과정에 영향을 미치는 변인이

중요함을 의미한다.

둘째, 목표지향성과 조절초점의 영향력 관계에서 먼저 학습목표지향성과 증명

목표지향성은 향상초점에 정(+)의 영향을 미치나, 회피목표지향성은 부(-)의 영

향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 학습목표지향성과 증명목표지향

성이 자신의 성장과 개발을 위한 동기를 촉진하는 원인이 되는 것을 의미한다.

반면에 회피목표지향성은 향상초점을 저감하는 변인으로 확인되어 목표지향성

이론에서 회피목표지향성의 동기에 부정적인 영향을 미친다는 주장을 실증적으

로 검증하고 있다. 그러나 증명목표지향성은 설정한 가설과 다른 방향으로 설명

되어 기각되었다. 다음으로 예방초점과 관련해서 증명목표지향성은 예방초점에

긍정적인 영향을 미치나, 학습목표지향성과 회피목표지향성과는 관계가 없는 것

으로 나타났다. 예방초점은 안전과 안정을 추구하는 개인이 동기유형이며, 본 연

구에서 증명목표지향성은 예방초점에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 가정하였으

며 이러한 예상이 지지되었다. 이러한 결과는 증명목표지향성이 높은 개인이 수

행을 통해 자신의 유능성만을 보여주려는 특성이 있기 때문에 안정을 추구한다

는 것을 의미한다.

셋째, 조절초점과 생산적 및 반생산적 행동의 관계는 다음과 같다. 먼저 향상

초점은 생산적 행동에 정적인 영향을 미치나, 반생산적 행동과는 관계가 없는 것

으로 확인되었다. 예방초점은 생산적 행동과 반생산적 행동 모두에 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났다. 조절초점은 개인의 성장과 발전을 추구하는 동기유형

이기 때문에 생산적 행동에 긍정적인 영향을 미치는 것은 충분히 고려할 수 있

는 부분이다. 그러나 향상초점이 반생산적 행동에 영향을 미치지 못한다는 점과

예방초점이 생산적 및 반생산적 행동 모두에 영향을 미치지 못한다는 점은 두

변인들 간의 관계에 제 3의 변수가 존재하거나, 양자 관계를 조절하는 조절변수

가 있는 것을 고려할 수 있다. 따라서 후속연구를 통해 이를 검증할 필요성이 있다.

넷째, 목표지향성과 생산적 및 반생산적 행동의 관계에서 조절초점의 매개효과

의 결과는 학습목표지향성 및 증명목표지향성과 생산적 행동의 관계에서 향상초
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점만 매개 효과가 있었으며 나머지는 모두 매개효과가 없는 것으로 확인되었다.

김종현·강영순(2012)의 연구에서 직무동기와 학습동기는 학습목표지향성과 증명

목표지향성은 과업수행 및 혁신수행의 관계를 매개하는 것으로 확인되었으며, 본

연구도 유사한 결과를 제안하고 있다. 이러한 결과는 목표지향성 가운데 학습 및

증명목표지향성만이 생산적 행동에 영향을 미치는데 있어 동기의 중요성을 보여

주는 것이다. 하지만 예방초점이 양자 관계들을 연결하는 매개변인으로 판명되지

않는 것과 관련하여, 후속연구를 통해 이에 대해 새로운 접근 및 논의가 요구된다.

연구의 시사점은 다음과 같다. 첫째, 목표지향성과 생산적 및 반생산적 행동의

관계를 설명하였다. 목표지향성 연구에서 간과되고 있는 부분은 목표지향성이 반

생산적 행동에 미치는 영향력에 대한 검증이며, 본 연구는 생산적 행동과 반생산

적 행동을 동시에 고려하여 양자 간의 관계를 규명하고 있다. 이러한 연구결과는

목표지향성 연구범위 확대에 기여하는 것이며, 반생산적 행동 연구에 있어 개인

특성의 중요성을 설명하는 계기를 제공하고 있다. 이러한 결과는 목표지향성 기

존연구에서 강조하고 있는 선발과 직무배치와 관련하여 개인특성의 중요성을 부

각시키고 있으며, 회피목표지향성이 높은 개인의 반생산적 행동을 저감시킬 수

있는 조직차원의 교육시스템 등의 필요성을 제안하고 있다.

둘째, 목표지향성과 동기유형의 관계가 규명되었다. 기존연구에서 동기의 인지

적 접근과 목표지향성 간의 관계를 규명한 연구는 미흡한 수준이며, 본 연구에서

는 동기유형을 결정하는 원인으로 개인성향에 주목하였다. 그 결과, 학습목표지

향성과 증명목표지향성은 향상초점을 향상시키고 회피목표지향성은 향상초점을

감소시키는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 실패회피경향성이 높은 회피목표지

향적 개인은 자신의 유능성을 성장시키기 위한 노력을 감소시키려는 것을 의미

한다. 또한 증명목표지향성은 예방초점에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되

어 자신의 유능성을 보여주는 것을 선호하는 개인은 자신의 안정을 추구하기 위

해 동기가 발현된다는 것을 의미한다. 이러한 연구결과는 조절초점 연구의 범위

가 개인특성으로 확대되는 계기를 제공하고 있으며, 조절초점 연구에 있어 개인

특성 변인의 중요성을 제안하고 있다. 그러나 이러한 시사점에도 불구하고, 증명

목표지향성은 이중성이 있는 것으로 확인되고 있다. 증명목표지향성은 향상초점

과 예방초점에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다. 이러한 결과는 증
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명목표지향성이 높은 개인이 두 가지 동기유형이 발현되는 것을 보여주고 있다.

이는 실패회피경향성에 기반하여 접근하는 증명목표지향성이 안정에 대한 추구

와 발전에 대한 추구를 동시에 보여주는 것을 의미한다. 이러한 결과는 목표지향

성 연구에 의미 있는 시사점을 제안하고 있다. 무엇보다 증명목표지향성이 높은

개인이 학습을 통해 유능성을 향상시키는 것을 선호하지 않지만 자신의 현재 능

력을 활용하여 유능성을 인정받는 것을 통해 성장을 위한 동기가 생성되는 것을

의미한다. 이는 칭찬과 같은 외재적 보상을 통해 유능성을 인정받기를 선호하는

개인이 발전과 성장을 위한 내재적 향상동기가 생성될 수 있음을 의미하는 것이

다.

셋째, 조절초점과 생산적 및 반생산적 행동의 관계에서는 조절초점에 대한 선

행연구가 부족한 상태에서 향상초점이 생산적 행동에 정적인 영향을 미치는 것

을 확인하였다. 향상초점은 개인의 개발을 위한 주요한 동기요인이며, 향상초점

이 발휘될 때 개인은 성장에 대한 부정적인 인식을 감소시키고 긍정적으로 참여

할 수 자신을 성장시키기 위한 노력을 하게 된다. 따라서 조직구성원의 변화 및

성장을 지원하기 위해 향상동기를 유지 될 수 있는 기반이 요구된다. 이러한 연

구결과는 조절초점과 반생산적 행동의 관계에 관한 유용한 연구결과를 제공한다.

마지막으로, 학습목표지향성과 생산적 행동, 증명목표지향성과 생산적 행동의

관계에서 향상초점의 매개 효과를 규명하였다. 즉 학습목표지향성 및 증명목표지

향성과 생산적 행동의 관계가 향상초점을 통해서 이루어지는 것을 확인하였다.

이를 통하여 조직 차원에서 개인의 생산적 행동이 요구되는 상황에서의 동기부

여에 대한 적합한 관리가 요구된다. 학습 및 증명목표지향성과 생산적 행동의 관

계를 연결하는 심리적 메커니즘이 규명되었다. 목표지향성과 생산적 행동의 관계

에서 조절초점을 고려할 때, 학습목표지향성과 증명목표지향성만이 향상초점을

통해 생산적 행동으로 연결되는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 조절초점

연구에 있어, 매개변인으로서 조절초점의 중요성을 강조하는 것이며, 기존연구에

서 개인특성 조절변인으로 활용되던 조절초점이 매개변인으로서의 역할도 의미

가 있음을 입증하고 있다.
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본 연구는 언급한 시사점에도 불구하고 다음과 같은 한계가 있다.

첫째, 목표지향성의 변화가능성에 대한 설명이 제약된다. 목표지향성의 선행연

구에서는 개인의 특성으로 보았으며 이로 인해 목표지향성이 발전 가능한 개인

특성인지에 대한 설명을 제시할 수 없었다. 또한 목표지향성에 영향을 주는 선행

변인이 무엇인지에 대한 언급이 없었으므로 목표지향성을 단지 개인의 심리적 특

성으로 설명하는데 그치고 있다. 따라서 이를 통해 향후 연구에서는 목표지향성

의 선행변인에 대한 연구와 목표지향성이 학습 가능한 것인지에 대한 연구가 필

요하며 또한 목표지향성의 특수-맥락적 요인인지 일반적 요인인지에 대한 연구

가 필요하다.

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

성이 있다. Steve& Thomas(2011)은 조직심리학 분야에서는 자기보고식 오류의

가능성이 빈번하게 일어나고 있다고 언급하고 있다. 즉 연구자가 얻으려고 하는

정보에 대한 응답을 미리 알고 있다는 가정과 응답자들이 솔직하게 반응할 것이

라는 가정이다. 본 연구에서도 자신에 대해 부정적인 평가가 가능한 회피목표지

향성의 경우 응답자들이 자신의 성향을 솔직하게 응답했는지의 여부와 관련한 오

류를 고려해 볼 수 있다.또한 설문지의 전 문항을 한 사람이 측정함으로서 이러한

자기보고식 오류의 가능성을 간과할 수 없다.

셋째, 본 연구는 횡단적 연구이며 제주지역에 소재하는 기업을 대상으로 한연

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

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

한 연구대상이 제주 지역에 거주하는 조직구성원을 대상으로 함으로써 연구 결

과를 일반화 하는 것에 한계가 있다.

향후 연구의 방향성으로는 목표지향성을 3요인으로 구분하여 진행하는 연구가

더 많이 필요할 것으로 보인다. 불과 1990년대까지만 해도 목표지향성을 2요인으

로 구분하는 연구가 주를 이루었지만, 2000년대에 들어서서는 3요인으로 구분하

여 진행되는 연구가 늘어나고 있다. 특히 학습목표지향성과 회피목표지향성은 이

미 많이 연구가 되어 있지만, 증명목표지향성에 대해서는 아직도 의견이 분분하
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다. 현대인들에게는 학습목표지향성이나 회피목표지향성 보다는 이 증명목표지향

성이 더 의미가 있을 것으로 보인다. 따라서 이 변인의 효과에 대해서 좀 더 일

관된 경험적 증거가 모일 때까지 더 많은 연구가 진행되어야 할 것이다.
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설 문 지

목표지향성과 수행의 관계에서 조절초점 
매개효과 연구

안녕하십니까?

제주대학교 경영대학원 석사과정에 재학 중인 양다래입니다. 

본 의견 조사서는 「조절초점의 매개효과에 관한 연구」를 수행할 

목적으로 작성된 것입니다. 응답하신 설문지는 다른 설문지와 동시에 

처리되므로 귀하 또는 귀사에 관한 정보가 누출된 염려가 없으며, 

통계법 제8조에 의거해 연구목적 이외에는 절대 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 양 다 래 올림 

Ⅰ. 본 연구의 인구통계에 관한 문항입니다.

1. 귀하의 연령은? (        )세

2. 귀하의 성별은?  ① 남자  ② 여자

3. 귀하 회사의 업종은?

① 금융·보험업   ② 호텔·서비스업   ③ 공공기관 및 공기업   ④ 제조업   ⑤ 기 타  

            

4. 귀하의 근속연수는?

① 5 년 미만    ② 5년 이상-10년 미만    ③ 10년 이상-20년 미만     ④ 20년 이상 
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Ⅱ. 아래의 문항들은 개인의 성향 및 직무에 관한 문항입니다. 가장 가깝다고 판단되는 
곳에 ∨표시해 주십시오. 

문  항 그렇지 
않다

조금
그렇지 
않다

보통
이다

조금
그렇다

매우
그렇다

1
나는 새로운 기술을 배울 수 있는 도전

적이고 어려운 과업을 즐긴다. 

2
위험을 감수하더라도 나의 업무능력을 

개발하는 것이 나에게 더 중요하다. 

3
나의 높은 능력과 재능을 요구하는 업무 

상황을 선호한다. 

4
나는 많은 일을 배울 수 있는 도전적인 

일을 좋아한다. 

5
나는 새로운 기술이나 지식을 개발할 

기회를 종종 찾는다. 

6

새로운 업무를 통해 새로운 기술을 배

우는 것 보다, 그 일을 맡은 후 안 좋은 

결과로 인해 내 능력이 낮게 비추어지는 

상황을 피하는 것이 더 중요하다. 

7
내 능력부족을 나타내는 업무를 맡을까 

봐 걱정된다. 

8

남들에게 무능하다고 보일 가능성이 

있다면, 새로운 업무를 맡는 것을 피하고 

싶다. 

9
내가 잘하지 못할 것 같은 업무인 경우 

이를 회피하는 경향이 있다. 

10
다른 사람에게 나의 능력을 증명해 보일 

수 있는 업무를 맡고 싶다.

11
업무 수행 시 어떻게 하면 내 능력을 

보여줄 수 있는지에 대해 관심이 많다. 

12

직장에서 나의 능력을 증명하기 위해 

무슨 일을 해야 할 지를 알아내기 위해 

노력한다.  

13
직장에서 다른 사람들이 내가 얼마나 

잘하고 있는지를 알아줄 때 즐겁다.  
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Ⅲ. 아래의 문항들은 귀하가 직장에서 행하는 직무관련 행동에 관한 질문입니다. 다른 
사람과 비교하여 각 항목들에 어느 정도 수준으로 행동하는지 가장 가깝다고 판단
되는 곳에 ∨표시해 주십시오.

문항
전혀

그렇지 
않다

조금
그렇지 
않다

보통
이다

조금
그렇다

매우
그렇다

1
나는 맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔

하게 처리한다는 말을 듣는다. 

2 나는 주어진 업무목표를 항상 달성한다.

3
나는 나의 업무에서 타인과 구별되는 

전문성을 발휘한다는 말을 듣는다.

4
나는 상사나 동료들로부터 업무수행 

능력을 인정받는다. 

5
내가 처리한 업무의 질은 탁월하다고 

생각한다.

6
맡은 업무를 잘 처리한다는 소리를 회사 

내 사람들로부터 자주 듣는다.

7
나는 상사나 동료 등 다른 사람을 

비웃은 적이 있다.

8
나는 상사나 동료 등 다른 사람들에게 

상처 주는 말을 하곤 한다. 

9
나는 상사나 동료 등 다른 사람들의 

험담을 한 적이 있다. 

10
나는 점심시간이나 휴식시간을 고의적

으로 길게 가진다. 

11 나는 회사의 허가 없이 지각하곤 한다. 

12
나는 고의로 업무처리 속도를 늦추기도 

한다. 
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Ⅳ. 아래의 문항들은 업무와 관련된 귀하의 동기에 관한 문항입니다. 귀하께서 가장 가깝
다고 판단되는 곳에 ∨표시 해 주십시오. 

문항
전혀

그렇지 
않다

조금
그렇지 
않다

보통
이다

조금
그렇다

매우
그렇다

1 나는 변화하는 업무를 선호한다. 

2
나는 어떤 업무에 실패했을 때, 다시 

한 번 그 일에 도전하고 싶어 한다. 

3 나는 도전적인 목표를 선호하는 편이다. 

4
나는 업무를 할 때 가능한 다양한

방법을 추구하는 편이다. 

5 나는 업무의 성취를 지향하는 편이다. 

6
나는 안전하고 도달 가능한 목표를 선호

하는 편이다. 

7
나는 어떤 업무를 실패했을 때 다시는 

그 일을 하고 싶지 않다. 

8 나는 안정적인 업무를 선호한다. 

9 나는 안전을 보다 중시하는 편이다. 

10
나는 업무수행 시 가능한 안전한 방법을 

추구하는 편이다. 

- 설문에 응해주셔서 진심으로 감사드립니다. -
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