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〈국문초록〉

성인 근로자의 셀프리더십이 직무성과에 미치는

영향 : 자기효능감의 조절효과

김 소 연

제주대학교 교육대학원 상담심리전공

지도교수 최 보 영

본 연구에서는 대한민국 성인 근로자의 셀프리더십이 직무성과에 미치는 영향

에서 자기효능감의 조절효과를 검증하고자 하였다.

이를 통하여 성인 근로자의 직무성과를 향상시키는데 필요한 자료를 제공하는

것에 의의가 있다. 또한 성인 근로자들의 자기효능감 역량을 제고하고, 이를 통

해 근로자가 주도적·능동적으로 직무를 수행할 수 있도록 하여 개인의 발전과 바

람직한 직업생활을 영위할 수 있도록 하는것에 그 목적이 있다. 연구의 목적을

달성하기 위하여 설정한 연구 문제는 다음과 같다.

연구문제 1. 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감과

그 하위요인은 조절효과가 있는가?

본 연구의 모집단은 전국 성인 근로자를 대상으로 진행하기 위해 온라인 조사

로 진행되었으며, 모집단은 성인 근로자 총 380명을 임의 표집하였다.
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자료수집은 2023년 1월 30일부터 2023년 2월 3일까지 약 5일에 걸쳐 이루어졌

으며, 380명 중 불성실 응답 및 응답시간이 초과된 30부의 자료를 제외하고 350

의 자료가 회수되어 최종분석에 사용되었다.

측정도구는 셀프리더십 척도, 직무성과 척도, 자기효능감 척도 및 인구통계학

적 특성 조사 문항으로 구성된 자기보고식 설문지를 사용하였다.

본 연구에서 수집한 자료는 통계분석 프로그램인 SPSS for Windows 18.0,

SPSS Process Macro v.4.5을 사용하여 분석하였다. 성인 근로자의 셀프리더십,

직무성과, 자기효능감의 신뢰도 검증을 위하여 신뢰도 분석을 실시하였다. 그리

고 성인 근로자의 인구통계학적 특성을 파악하기 위하여 빈도와 백분율을 산출

하고, 각 변인 간의 관련성을 확인하기 위해 각 변수 간 상관분석을 실시하였다.

또한 셀프리더십이 직무성과에 미치는 영향 분석을 위해 단순회귀분석을 실시하

였다. 셀프리더십이 직무성과에 미치는 영향에서 자기효능감이 조절효과를 하는

지 알아보기 위해 위계적 회귀분석을 사용하여 조절변인의 상호작용 효과를 분

석하였다. 그리고, 셀프리더십이 직무성과에 미치는 영향에서 자기효능감의 하위

변인인 자기조절과 자신감이 조절효과를 하는지 알아보기 위해 위계적 회귀분석

을 사용하여 조절변인의 상호작용 효과를 분석하였다. 이러한 분석 결과를 바탕

으로 본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 성인 근로자의 셀프리더십, 직무성과, 자기효능감의 상관분석을 실시한

결과, 셀프리더십과 직무성과 간에는 유의미한 정적상관, 직무성과와 자기효능감

간에는 유의미한 정적상관이 나타났다.

둘째, 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 조절효

과를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시한 결과, 셀프리더십과 직무성과의

관계에서 자기효능감은 조절효과가 있는 것으로 나타났다. 자기효능감은 셀프리

더십과 직무성과 간의 관계를 증가시키는 강화효과를 가지는 것으로 확인되었다.

셋째, 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 하위변인인

자기조절 효능감과 자신감의 조절효과를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시한

결과 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기조절 효능감의 조절효과를 확인했다.

연구결과를 종합해보면 성인 근로자의 셀프리더십이 직무성과를 증가시키는
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중요한 변인으로 작용하고 있고, 이 두 변인들의 관계에서 자기효능감이 조절변

인으로 작용하고 있음을 확인할 수 있었다. 이러한 결과는 성인 근로자의 직무성

과 향상을 위해 자기효능감 증진을 위한 심층적이며 다각적인 후속 연구들이 이

루어져야 함을 시사한다.

주요어 : 성인 근로자, 셀프리더십, 직무성과, 자기효능감, 조절효과
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Ⅰ. 서 론

삶을 살아가는 데에 있어, 노동이란 단순히 생활을 이어나가기 위한 경제적 수

단으로서의 의미뿐만 아니라 행복하고 만족스러운 삶을 살기 위한 핵심적 기제

로 인식되고 있으며 자신이 원하는 직업을 찾고 직무를 수행하는 것은 인간의

삶의 중요한 과업 중 하나이다(권예솜, 2019). 특히 성인기의 구성원들이 가장 많

은 열정과 시간을 보내는 공간 가운데 하나가 바로 직장이다. 따라서, 자신에게

맞는 직업을 찾고, 직무 만족과 성취감을 느끼는 일련의 과정은 삶에 있어 가장

중요한 과제이며 성인기 이후 삶에도 영향을 미칠 수 있으며 이 모든 과정에서

개인은 능동적인 주체로서 삶을 영위해야 한다(권예솜, 2019).

하지만, 2022년 유명 구직 사이트에서 실시한 설문조사에 따르면, 심각한 취업

난인 현대사회에도 불구하고 1년도 안 되는 기간에 조기 퇴사하는 경우가 늘고

있다고 한다. 기업 1,124개 사를 대상으로 1년 이내에 퇴사한 직원을 알아보는

조기퇴사 현황에 대해 조사한 결과, 퇴사한 직원이 ‘있다’는 대답이 84.7%를 기록

했다. 이는 지난해 74.6%보다 10.1%p 증가한 수치다. 2020년 조사에서는 64.4%

로 매년 10%p씩 증가하고 있다. 신규 입사자의 조기 퇴사율 사유는 ‘직무 불만

족(45.9%)’이 1위였다. 다음으로 ‘낮은 연봉(급여)(26.2%)’, ‘조직문화 불만족

(31.5%)’, ‘높은 근무 강도(21.4%)’, ‘개인의 역량 발전이 어려움(20.3%)’ 등의 순

이었다. 이러한 조사 결과를 통해 직무불만족이 근로자들을 어려운 상황에 놓이

게 하는 중요한 요인인 것을 파악할 수 있다.

박현숙, 박용순(2013)의 연구의 따르면 고령 근로자에게, 친목 도모나 사회적

모임 등과 같이 그들에게 새로운 지지기반을 제공하여 사회에 적응할 수 있는

방안을 마련한 경우 삶의 만족도가 유의미하게 나타났다. 즉, 직무만족도가 높을

수록 삶의 질 향상을 도모할 수 있다는 것이다. 또한, 박광표, 김동철(2015)의 장

애인 근로자를 대상으로 한 연구에서, 직무만족도가 높을수록 직무에 대한 스트
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레스가 줄어듦으로써 직무에 대한 자신감과 긍정적 자세를 보이며 삶의 질에 긍

정적 영향을 미치며(박광표, 김동철, 2015) 직무만족도와 삶의 질 간의 유의미한

상관관계를 보이는 선행연구가 있었다.

하지만 직무만족은 개인이 느끼는 주관적인 차원과 감정이기 때문에 정도를

측정하기가 가치 판단적이다. Poter와 Steers(1973)의 직무만족 이론(Job

satisfaction) 및 연구에 따르면 직무만족은 직무성과와 높은 상관관계가 있다. 구

성원들의 결근과 이직 등과 같이 직무 현장으로부터 이탈하는 현상에 대단히 높

은 상관관계가 있음을 제시하였다. 구성원이 조직에서 이탈하게 되는 것은 그들

의 기대가 직무에 부합하지 못하거나 또는 직무에 불만족할 때 나타난다고 하였

다. 결국, 근로자의 직무만족이 갖는 중요성은 개인 차원에서 직무불만족은 피고

용인의 스트레스를 유발하고, 탈진을 높이는 등 심리적이고 정신적인 문제의 발

생과 관련이 있기 때문이며, 조직 차원에서는 직무만족이 낮으면 직무성과는 줄

어들고, 이직 및 결근율 등은 증가하고 조직의 사기는 저하될 것이기 때문에 직

무만족의 중요성은 직무성과와 연결된다. 직무만족은 구성원 자신이 직무에 대하

여 가지고 있는 일종의 태도로, 직무성과에 영향을 미친다는 Hoffman(1991)의

연구결과와도 일맥상통하다. 또한 신유근(1982)에 의하면, 개인의 직무만족도가

높을 때 이직률과 결근율이 낮아지며, 그 결과 직무성과에 대한 긍정적인 효과를

가져오는 것이 제시되었다. 그동안 수행된 많은 경험적 자료들 또한 직무만족이

높을수록 직무성과가 높아진다는 것을 입증하였다(탁진국 외, 2008; Rasch &

Harrell, 1990; Chiu & Francesco, 2003).

직무성과에 대한 선행 연구들을 살펴보면, 셀프리더십이 영향을 미치는 주요

요인으로 주목받고 있다(신구범, 2008; 황재원, 박경미, 2013). 셀프리더십이란 자

기 스스로에게 영향을 주기 위한 개인의 행동 및 사고 전략으로 업무 수행에 필

요한 방향 설정 및 동기 부여에 있어 자기 자신에게 스스로 영향력을 행사하는

과정이다(Manz, 1995). 즉 셀프리더십은 스스로 자기 자신을 통제하기 위한 책임

감 있는 자율적인 행동이다.

성인 근로자를 대상으로 셀프리더십과 직무성과를 다룬 다른 선행연구를 살펴

보면, 셀프리더십은 직무성과에 유의미한 정적상관을 보이는 것으로 나타났다(김

연선, 2009; 백석남, 2011; 유재연, 이연희, 하이경, 2019; 유현희, 2020; 이우종,
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2011; 전지현, 2019; 차지영, 2011; 하오충충, 2019). 즉, 셀프리더십이 높은 근로

자의 경우 조직 내 목표 달성을 위해 자연적 보상전략 등 하위 목표를 설정하여

근무하고 있었고, 직무성과를 높이는데 중요한 영향을 미치는 것을 확인할 수 있

었다(조민정, 2016). 경비업 근로자 중, 셀프리더십이 높은 근로자의 경우 셀프리

더십의 하위요인인 건설적 사고전략만이 직무성과에 유의한 영향을 보였다. 이는

현장에서 업무를 수행하며 몰입도가 높아야 하는 직무 특성을 보이기 때문에 스

스로 관리하는 자세와 태도가 반영된 건설적 사고 전략 하위요인이 반영된 결과

인 것이다(김재호, 이도희, 2018). 이처럼 선행연구를 통해 셀프리더십이 성인

근로자의 직무성과를 높이는데 중요한 역할을 하는 변인인 것을 예측할 수 있

다.

그러나 다른 선행연구를 보면 셀프리더십과 직무성과의 일관된 연구결과를 볼

수 없는 연구들도 보고되었다. 이혜림(2020)은 셀프리더십이 성인 근로자의 직무

성과에 미치는 영향에 대한 연구결과는 일관되지 않다고 밝히었다. 셀프리더십과

직무성과 사이에 내재적 동기와 같이 유연성을 가지고 팀원이 자신의 필요에 맞

게 변화하는 방식으로 개인 내부의 힘이 근원이 되어 스스로 강점을 발휘하여

업무를 행한다면 직무성과에 미치는 영향이 달라진다는 것이다(이혜림, 2020). 이

를 통해 셀프리더십과 직무성과에 관계를 조절하는 변인에 대한 연구의 필요성

을 제기했다. 또한 학총총, 김도근(2019)은 셀프리더십을 하위요인으로 나누어 살

려 본 연구에서 연구결과가 상이한 경우를 발견하여 일관된 결론을 내리기 어렵

다고 말하였다. 이러한 비일관된 결과는 셀프리더십이 직무성과에 미치는 영향을

조절하는 변인에 대해 탐색의 필요성이 제기된다.

우선, 셀프리더십과 직무성과의 관계를 조절하는 변인에 대한 선행연구를 살펴

보면, 셀프리더십이 구성원의 직무성과에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의

조절효과를 중심으로 다룬 연구(하오충충, 2019)와, 자율-통제문화의 조절효과를

다룬 연구(강미옥, 2012)등을 찾을 수 있었다. 종합해 보면 셀프리더십이 직무성

과에 미치는 영향에서 개인 외적 변인을 중심으로 조절효과를 검증한 연구는 있

었지만 개인 내적 변인으로 조절효과를 분석한 선행연구는 찾을 수 없었다.

개인 내적인 대처 능력과 적응 역량을 개발함으로써 직무성과를 높이는데 유

의미한 영향을 미치고자 하며, 직무성과를 높이기 위해 셀프리더십을 높이며 이
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개념의 핵심인 자기 계발과 자기 내면, 스스로의 힘을 키울 수 있는 역량을 발견

하고 키우는 것이 필요하다.

자기효능감은 스스로가 ‘할 수 있다’라고 믿는 신념이고, 어떤 결과를 얻고자

하는 행동의 과정을 성공적으로 조직하고, 수행해 낼 수 있는 개인의 능력에 대

한 신념이다(김희진, 2019). 이 두 요인의 관계를 함께 살펴보면, 셀프리더십과

자기효능감은 자신을 믿고 자신감을 가지고 스스로의 능력을 발휘한다는 일맥상

통한 의미를 가지고 있다(최고은, 2020). 예를 들어, 자기효능감은 목표 수준과

몰입에 영향을 주고(Taylor, Locke, Lee & Gist, 1984), 자기효능감이 높은 사람

들은 자신의 목표설정에 더 생산적인 성향을 보인다(Sims & Lorenzi, 1992). 자

기효능감이 높은 구성원일수록 업무에 확신을 가지며, 직면한 상황에 스스로 통

제하고 리드하여 목표달성이 가능하다(Peterson & Arnn, 2005). 또한 자기효능감

은 내적인 동기유발에 영향을 준다고 하였다(Deci & Ryan, 1985). Manz &

Neck(2004)의 연구에서 셀프리더십을 통해 자기효능감을 높일 수 있다고 하였다.

또한 셀프리더십을 통해 개인의 자존심을 높일 수 있으며, 이는 자기효능감과도

연결이 될 수 있다고 하였다(정태희, 2005). 그래서 직무성과에 영향을 미치는

개인 내적 변인 중 자기효능감 변인에 대해 주목할 필요성이 제기된다.

자기효능감과 직무성과에 관한 선행연구를 살펴보면 자기효능감 전체는 물론

하위변인인 자기조절 효능감과 자신감 모두 직무성과와 정적으로 높은 상관을

보이는 것으로 나타났다(라휘문, 최재민, 2017; 임재원, 2013; 임정빈, 김만하,

2018).또한, 자기효능감이 공공조직부문에서 직무만족뿐만아니라 직무성과에 긍정

적으로 영향을 미친다는 점을 확인함으로써 공공조직에서 구성원의 자기효능감

을 증진시키기 위한 다양한 조직관리 및 인사관리적 노력의 중요성에 대한 근거

를 제시하는 연구가 보고되었다(전미선, 전영준, 2017). 또한 강태원, 이용기, 이

용숙(2018)의 연구에서 실시한 중소기업 근로자 대상 연구결과, 자기효능감과 직

무성과 간의 정적 상관관계를 보이고 있다. 자기효능감과 관련하여 중소기업 구

성원들을 대상으로 다차원으로 측정한 연구를 통해 자기효능감-직무열의-직무성

과 간의 협업화 된 형태를 제시하였는데 이는 직무성과를 높이는 데 자기효능감

이 중요한 변인임을 말해준다(강태원, 이용기, 이용숙, 2018).

신은경, 차오위, 김진강(2015)가 호텔에 근무하는 종사원들을 대상으로 한 자기



- 5 -

효능감과 직무성과 연구결과를 살펴보면, 자기효능감의 하위요인인 자기조절 효

능감이 직무성과에 정의 영향을 미치는 것을 확인함으로써 자기조절 효능감이

높을 경우 호텔 종사원은 스스로 직무수행능력을 개선하고, 자신의 능력을 뛰어

넘는 위협적인 상황을 피하지 않고 자신이 통제하고 다룰 수 있다고 생각하면서

직무를 보다 적극적으로 수행한다고 하였다(신은경, 차오위, 김진강, 2015). 이는

자기효능감의 하위요인인 자기조절 효능감이 중요한 변인임을 예측할 수 있다.

이상의 선행연구 결과를 종합해보면, 자기효능감은 성인 근로자의 직무성과를 향

상시키는 중요한 변인임을 입증시킨다.

국내에서는 자기효능감을 직무성과와 관련하여 매개변인으로 살펴본 연구가

대부분이었다. 또한, 국내에서 진행된 자기효능감이 직무성과에 미치는 영향을

검증한 연구 동향을 살펴보면 특정 직군 종사자를 대상으로 하여 진행되었다.

이에 본 연구에서는 성인 근로자를 대상으로 자기효능감의 조절효과와 하위요

소 각각의 조절효과를 연구하여 그 차이를 비교해보려고 한다. 그동안 규명된 자

기효능감과 직무성과의 관련성에 대하여는 대부분 매개효과를 검증하는 연구들

로 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 조절효과를 살펴본 국내연

구는 찾아보기 힘든 실정이다. 선행연구를 통해, 성인 근로자의 직무성과를 높이

는 데 효과가 검증된 자기효능감은 셀프리더십이 직무성과를 미치는 영향을 강

화시킬 수 있는 조절효과를 가질 것으로 예측된다. 즉, 성인 근로자의 셀프리더

십과 직무성과의 관계에서, 자기효능감은 조절변인으로서 강화 효과로 작용할 것

이다.

위의 내용에서 조절변인(Moderator variable)은 독립변인과 종속변인 관계 방

향 또는 강도에 영향을 끼치는 변인이다(Baron & Kenny, 1986). 독립변인과 종

속변인의 관계는 조절변인의 수준(Level)에 따라 달라지는데, 이런 이유로 독립

변인이 조절변인과 상호작용해서 종속변인에 영향을 미친다(서영석, 2010). 예를

들어, 국내 거주 중국인 유학생들이 경험하는 문화적응 스트레스가 우울에 영향

을 미칠 때, 부적응적 완벽주의 수준에 따라 문화적응 스트레스와 우울의 관계가

달라질 수 있다(이승록, 2019). 이때 부적응적 완벽주의 수준이 조절변인이 된다.

이 조절변인에 따라서 독립변인과 종속변인의 관계가 어떻게 변화하는지를 보는

것으로 생각할 수 있다. 이 연구에서 조절변인으로 자기효능감을 사용한 이유는
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조절효과의 세 가지 효과인 강화 효과, 완화 효과, 대립 효과 중 강화 효과로써

자기효능감이 효과적으로 작용할 수 있기 때문이다.

이에 본 연구에서는 자기효능감이 성인 근로자의 셀프리더십과 자기효능감이

직무성과에 정(+)적인 영향을 미치고, 자기효능감의 수준이 높을수록 셀프리더십

이 직무성과에 미치는 영향력이 증가하는지에 대해 자기효능감 전체와 하위요인

인 자기조절 효능감, 자신감 각각의 조절효과를 살펴보고자 한다.
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본 연구는 성인 근로자의 셀프리더십이 자기효능감을 조절로 하여 직무성과에

미치는 영향을 파악하고 효과를 검증하고자 한다. 이에 다음과 같이 연구문제를

설정하였다.

연구문제. 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감과

하위요인은 조절효과가 있는가?

가설 1. 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감은 조절

효과가 있을 것이다.

가설 1-1. 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기조절 효능감은

조절효과가 있을 것이다.

가설 1-2. 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자신감은 조절

효과가 있을 것이다.
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본 연구는 그림Ⅰ-1의 연구모형을 통해 성인 근로자의 셀프리더십이 직무성과

에 미치는 영향에서 자기효능감이 조절효과를 나타내는지 분석해 보고자 한다.

이에 따라 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감을 조절변인으로 선정

하였다.

그림Ⅰ-1 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 조절모형
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가. 셀프리더십

본 연구에서는 셀프리더십을 Manz & Sims(2001)의 정의에 따라 개인 스스로

의 생각과 행동을 변화시켜서 자신에게 영향력을 발휘하는 리더십으로 정의하고

자 한다. 하위개념은 행동 중심적 전략, 자연적 보상전략, 건설적 사고전략으로

구분되어 있다.

나. 직무성과

본 연구에서는 직무성과를 우석봉(2000)의 정의에 따라 조직구성원의 직무가

어느 정도 성공적으로 달성·실현되었는지의 여부를 나타내는 개념으로서 조직구

성원이 실현시키고자 하는 직무의 바람직한 상태 또는 자신의 목표를 달성할 수

있는 정도로 정의하고자 한다. 하위개념은 개인성과와 조직성과로 구분되어 있

다.

다. 자기효능감

본 연구에서는 Bandura(1986)의 정의에 따라 자기효능감을 주어진 과제를 성

공적으로 수행하는데 필요한 행위로써, 직무를 실행해 나가는 자신의 능력에 대

한 믿음이라고 정의한다. 또한, 자기효능감의 하위요인인 자기조절 효능감은 개

인이 어떤 과제를 달성하기 위해 자기조절 즉, 자기관찰, 자기판단, 자기반응을

잘 사용할 수 있는가에 대한 효능기대를 의미하며(Bandura, 1982), 또 다른 하위

요인인 자신감은 자신의 가치와 능력에 대한 개인의 신념 또는 확신으로 정의한

다. 이러한 자신감은 인지적 판단 과정으로 성립되고 정서적인 반응으로 표출된

다(Bandura, 1986).
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라. 근로자

본 연구에서 근로자는 선행연구에 나와있는 조직 구성원, 직장인의 개념과 일

맥 상통한다. 본 연구에서는 근로자를 근로기준법 제2조 제1호 ‘근로자’의 정의에

따라 직업의 종류와 관계없이 임금을 목적으로 사업이나 사업장에 근로를 제공

하는 사람을 일컫는다. 사업장(직장)에 소속되어 노동을 제공하고, 노동의 대가인

임금으로 생활을 유지하는 사람을 근로자라고 정의하고자 한다. 단, 공무원은 제

외한다.
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Ⅱ. 이론적 배경

본 연구는 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 조

절효과를 확인하고자 하는 연구로써, 선행연구를 확인함으로 이론적 배경을 고찰

해보고자 한다.

가. 셀프리더십의 개념

셀프리더십은 1980년대 경영과 마케팅 혁신 개념으로 사용되었는데 Manz와

Sims(1980)에 의해 심리학 분야로 옮겨와 자기관리의 개념으로 재창조되었다.

Manz(1986)에 의해서 처음으로 사용된 개념으로 이는 Kerr & Jermier(1978)의

리더십 대체요인 이론에 근거하여 나타났다. 셀프의 의미는 ‘자기 스스로’의 개념

으로 설명할 수 있으며, 이는 인간의 내부의 기본 성향인 자율성을 강조하고 자

신을 변화시키고 무엇을 해야하며, 어떠한 방식으로 할 것인지를 알 수 있게 한

다(김희진, 2019). 셀프리더십의 주 저자인 Manz(1983)은 그의 저서 Manz(1983)

은 그의 저서 『The Art of Self Leadership』에서 제시된 셀프리더십이란 부하

들에게 예컨대, 자기통제로 대표되는 자율성을 부여해 본인 스스로 목표를 설정

하고 본인 스스로 영향력을 발휘하여 능력을 발현하게 하는 것으로 업무의 성과

를 향상에 있어 효율적인 내적 리더십이라고 언급한다. 그는 셀프리더십 정의에

대해 “자아발견과 자기만족을 향한 여행이며, 스스로에게 영향력을 행사하는 방

법이고, 자기효능감 고취를 위한 기술이며, 행동 통제의 기초이자 자아 완성을

위한 중요한 학습과정”이라고 정의하였다. 이를 좀 더 확장시키면, 셀프리더십은

행동적 전략과 인지적 전략들로 구성되어 있다고 제안하였다(Manz, 1986).
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이를 종합하면 셀프리더십은 자신의 과업을 ‘자기 스스로’ 수행해나가는 과정

에 있어 필요한 방향설정과 동기유발을 자발적으로 하고, 자신의 생각과 행동을

스스로 통제하고 바람직한 방향으로 영향력을 행사하는 과정을 말한다. 즉, 개인

의 생각과 행동을 변화시키고, 스스로에게 영향력을 행사하는 리더십을 말한다

(Manz & Sims, 2001). 이는 인간의 내부의 기본성향인 자율성을 강조한다. 이러

한 개인의 내적 과정인 셀프리더십을 조직 안에서 발휘한다면 조직 목표달성을

위해서도 유용하게 활용할 수 있게 된다. 조직의 이익이 자신의 이익이 되기에

자기관리를 위한 과정으로 나아갈 수 있으며(지성호, 강영순, 2015), 조직 내 셀

프리더십이 발현 가능하도록 자율성과 책임감이 주어질 때 셀프리더십이 증진되

어 조직의 목표를 더 효과적으로 성취할 수 있다(Manz & Sims, 1980).

과거 소수의 지도자들이 가지고 통제하던 수단인 전통적 리더십은 작업능률

저하와 지나치에 권위적인 의식과 위계질서를 강조하는 전통적 관리방식의 한계

점이 나타나면서 현대사회에서는 모든 현대인이 갖추어야 할 역량으로 셀프리더

십이 요구되어지며(박혜민, 2019), 전 구성원들에게 임파워링(Empowering)이 가

능하도록 리더십의 패러다임이 변화되고 있다. 현 사회의 모습에 알맞게 구성원

모두 높은 수준의 독립성을 가지고 스스로에 대한 통제성을 발휘하며 자기 자신

을 리드하는 셀프리더십의 중요성이 인식되기 시작하였다.

일반적인 리더십이 외부의 통제에 의한다면 셀프리더십은 내부의 자율성이라

는 차이를 가지며(강명숙, 김정섭, 2014), 리더십에서 셀프리더십으로 기능적인

변화가 발생한 의미는 인간에 대한 인식의 근본적인 변화로 볼 수 있다(조정자,

이종연, 2017). 즉 셀프리더십은 인간을 능동적이고 긍정적인 주체로 바라볼 때,

더욱 권장될 것이다. 또한 셀프리더십은 업무수행에 필요한 방향설정과 동기유발

을 자발적으로 수행함으로써 자기통제 시스템을 자극하기 떄문에 동기유발 전략

으로 사용될 수 있다. 셀프리더십은 스스로 알 수 없는 사이 행동에 영향을 주는

주요성과 잠재력을 인식하면서 동기부여가 된다는 사실을 일깨워준다(김희진,

2019).

셀프리더십에 대한 정의를 종합해보면, 다양한 현상들이 작동되는 원리를 설명

하기보다는 어떻게 행동되어져야 한다는 것에 초점을 두고 있고, 자기 스스로에

대한 성찰과 평가를 통해 자신의 강점과 약점을 파악하고, 행동 수정에 대한 목
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표를 설정하고, 이를 달성하기 위해 꾸준히 노력하고 발전하는 역량이라 할 수

있다.

이에 본 연구에서는 셀프리더십을 Manz & Sims(2001)의 정의에 따라 개인 스

스로의 생각과 행동을 변화시켜서 자신에게 영향력을 발휘하는 리더십으로 정의

하고자 한다. 이러한 셀프리더십은 지도자가 부하에게 영향을 미치는 일반적인

리더십과 다르게 자기가 스스로에게 영향을 미치는 행위 및 인지전략을 일컫고,

Kerr의 리더십 대체를 포함하는 개념이다(Manz & Sims, 2001).

셀프리더십의 구성을 살펴보면 Manz(1986)은 셀프리더십 개념을 자신에게 영

향력을 행사하는 두 가지 과정의 측면으로 설명하였다. 첫째, 사회적 인지 이론

관점에서 개인이 행동의 실천과 변화를 통해 자신의 주변 환경에 영향을 주고

받는 행동중심적 전략을 말한다. 이는 Bandura의 사회학습이론에 영향을 받은

것이다. 과업이 주어졌을 때 과업을 수행하는 타인을 관찰하여 학습하는 능력을

경험으로 삼으며 상상력을 활용할 수도 있다. 둘째, 인지적 평가 이론의 관점은

내재적 동기를 설명한다. 자신의 과제를 수행하며 내재적 보상으로 즐거움을 얻

는데 이는 자연적 보상전략으로 설명한다(박혜민, 2019). 이후 Houghton &

Neck(2002)는 사람들이 가지고 있는 역기능적 신념 체계를 긍정적으로 대체하는

건설적 사고전략을 추가하였다.

이를 통합하여 Manz & Neck(2004)은 셀프리더십을 세 가지 구성개념으로 정

리하였다. 첫째, 행동중심적 전략(Behavior-focused strategies)은 스스로 자각을

통해 능동적으로 자신을 변화시키는 행동을 말한다. 둘째, 자연적 보상전략

(Natural reward strategies)은 스스로 직무수행을 위한 원인을 내재화하는 것에

주목하는 인지적 측면으로 동기와 지각을 강조한다. 셋째, 건설적 사고전략

(Constructive thought patton strategies)은 직무에 대해 긍정적으로 사고를 형성

한다. 이로써 셀프리더십은 스스로에게 영향력을 행사하는 방법에 대해 인지적, 행

동적 전략 모두를 포함하는 광의적인 개념으로 확장되었다(김희진, 2019).
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표Ⅱ-1 셀프리더십의 하위요인

나. 성인 근로자의 셀프리더십

조직 내 구성원이 조직 내에서 셀프리더십을 발휘하는 구성원들은 자신이 수

행하는 업무에 대한 주인의식이 높고 내적 에너지를 효과적으로 활용하므로 직

무만족도가 높은 것으로 나타났다. 그 결과 직무성과에도 영향을 미치는 것으로

보고되었다(김성종, 2014). 조직 구성원은 업무 수행을 통해 자기 영향력을 발휘

하여 목표를 달성하게 되면 강한 자긍심을 느끼며, 나아가 자신의 직무에 만족할

수 있으므로 성인 근로자에게 셀프리더십의 역할이 매우 중요함을 의미한다.

Neck(1995)은 직무를 수행하는데 필요한 자기주도(Self-Direction)와 동기부여

(Self-Motivation)를 일깨워주기 위해 자신에게 영향력을 행사하는 과정이라 정

의한다(김성종, 2014).

송정수, 양필석(2008)의 연구에 의하면 과거의 전통적인 관리기능과 셀프리더

셀프리더십 하위요인(Manz & Neck, 2004)

행동중심적 전략

(Behavior-focused

strategies)

개인이 행동의 실천과 변화를 통해 자신의 주변 환경 영향을

주고받는 것을 전제하고, 의사결정 시 행동을 관리하고 통제

하는 능력이다. 행동중심적 전략유형은 자기관찰, 자기목표설

정, 자기보상, 자기처벌 그리고 자기단서로 구성된다

자연적 보상전략

(Natural reward

strateg ies)

내재적 동기이론 관점에서 자신이 하는 일과 활동의 즐거운

측면으로 동기화되고, 그러한 일과 행동 그 자체가 주는 보상

으로 강화하는 것이다. 구체적으로 자신에게 기쁨이나 즐거움

을 주는 활동이나 내용을 자신의 일을 도입하거나, 일을 하면

서 일의 좋은 측면에 초점을 맞추는 것을 의미한다.

건설적 사고전략

(Constructive thought

patton strategies)

일과 활동에 긍정적으로 영향을 줄 수 있도록 사고방식과

사고의 패턴을 형성 또는 수정하는 전략이다. 자신의 생각을

바람직한 방향으로 수정하고 올바른 사고를 확립할 수 있도록

하는 방법에 초점을 둔 전략이다. 구체적으로 신념과 가정분석,

자기대화, 성공적인 수행 상상하기로 구분할 수 있다.
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십의 명확한 차이는 외부의 통제와 내부의 자율이다. 스스로 개인에게 영향력을

행사하기 위해 사고와 행동 전략을 자신에게 진행하는 행동이 바로 셀프리더십

인데 이러한 셀프리더십은 개인 스스로의 숨어있는 능력뿐만 아니라 조직의 경

쟁력을 향상시키고, 조직의 성패를 가르며 조직의 성과를 향상 시키는데 유용한

개념이라 셀프리더십을 정의하였다.

Manz & Sims(1991)에 의하면 셀프리더십은 자신이 진정으로 하고자 하는 목

표를 스스로 묻고 과정을 수행하는 내재적 탐구 과정을 포함하며 자신이 중요하

게 여기는 가치에 대한 깊은 성찰과 진정으로 원하는 목표를 추구하는 삶을 영

위할 수 있게 한다. 셀프리더십은 개인을 성장을 이르게 할 뿐 아니라 사회로의

진입에 도움을 주는 요소로써 작용하고(서문경애, 2005), 직무에 대해 긍정적 인

식을 초래하는 원인으로 확인되고 있다(양필석, 최석봉, 2012). 또한 직무수행 자

체에서 만족과 즐거움을 경험할 수 있도록 행위의 원인을 내재화하고 능동적으

로 행동이 일어날 수 있도록 스스로를 관리한다(지성호, 강영순, 2015).

이상의 선행연구를 통해 성인 근로자의 셀프리더십은 근로자들에게 있어 직무

수행 등 사회로의 진입에 있어 영향을 미치는 중요한 변인이라고 할 수 있다.
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가. 직무성과의 개념

직무성과(Job performance)는 조직몰입, 직무만족과 더불어 조직유효성을 나타

내는 지표로서, 조직의 성공에 영향을 미친다는 명백한 효과 때문에 지금까지도

널리 연구되고 있는 주제 중 하나이다(Brown & Peterson, 1993; Tett & Mayer,

1993). 일반적으로 성과란 어떤 일을 이루어진 결과 또는 활동, 작업 등을 성취하

는데 있어서의 행위 혹은 태도로 정의된다(유경미, 2012). 이러한 성과를 기업 상

황에서는 직무성과로 구체화하여 사용하고 있으며(임기석, 2008) 직무성과에 대

한 개념과 정의는 연구자의 접근 방법과 인식 수준에 따라 매우 다양하게 정의

되어왔다.

Dictsch(1980)는 직무성과란 조직에 바람직스러운 것으로 그것을 성취하기 위

한 노력에 의해 달성되는 특정의 결과라고 정의하였고, Etzioni(1983)는 조직원이

나 구성원들이 실현하고자 하는 일의 바람직한 상태라 정의한다. 또한

Pincus(1986)는 직무성과란 조직구성원의 직무가 어느 정도 성공적으로 달성되었

는지를 나타내는 개념으로 산업 심리학자들이 말하는 생산성과 동일한 의미라

정의하였고, Miller(1990)는 조직구성원이 조직의 목표나 과업을 달성하기 위하여

보여주는 노력의 결과라고 정의하였다.

류동웅(2010)은 직무성과를 개인 수준에서 직접적인 성과를 측정하기 위하여,

조직구성원 자신이 담당하고 있는 직무의 성과 수준에 대한 평가의 정도와 자신

의 직무에 대하여 최선을 다했다고 스스로 인식하는 정도라고 정의하였다. 최원

수(2009)는 구성원이 과업 요구를 성취하는 정도 혹은 부여받은 직무에 대한 구

성원의 성취도 등으로서 과업에 따라 이루어진 결과, 또는 심리적 만족 정도를

말하며 실행이나, 수행 성취의 정도라고 정의하였다. 손문현(2010)은 조직구성원

이 실현하고자 하는 일의 바람직한 상태나 조직구성원들이 자신의 목표를 달성

할 수 있는 정도를 직무성과라고 정의하였다. 이다정(2012)은 조직구성원이 조직

내에서 자신에게 할당된 과업에 대한 성취 정도를 직무성과라고 정의하였다. 직
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무성과에 대한 여러 연구자의 정의를 종합해보면, 직무성과는 조직구성원이 자신

이 수행할 업무를 어느 정도로 책임 있게 달성했는가에 대한 측정이며(Martin,

2000) 처음 계획한 목표를 어느 정도 성취했는지에 대한 평가이다(Pincus, 1986).

직무성과는 수행과 성과를 모두 포함하는 개념으로 개인이 자신의 직무에 대

해 내리는 평가로써, 조직의 목표 달성 정도라고 할 수 있다(Van Dyne &

Lepine 1998). 그러므로 직무성과가 높은 사람은 조직이 요구하는 업무 수행 정

도가 성공적으로 달성되었다고 할 수 있다. 그러므로 근로자들에게 높은 지식수

준과 새로운 기술뿐만 아니라, 자율성과 독립성을 키우고 자발적으로 조직에 적

극적인 참여와 책임감을 갖게 하는 것이 필요하다.

본 연구에서는 직무성과를 우석봉(2000)의 정의에 따라 조직구성원의 직무가

어느 정도 성공적으로 달성되었는지의 여부를 나타내는 개념으로서 조직구성원

이 실현시키고자 하는 직무의 바람직한 상태 또는 자신의 목표를 달성할 수 있

는 정도로 정의하고자 한다.

직무성과의 구성은 개인과 조직에 각각 적용될 수 있고 분석단위의 수준에 따

라 개인 활동 수준의 직무성과와 집단수준의 직무성과로 나눌 수 있다(Smith,

1988). 직무성과를 개인성과로 보는 측면에서 Mikovich & Boudreau(1991)는 직

무성과를 구성원 개인이 과업을 성취하는 정도로 정의하였고, Cascio(1992)는 할

당받은 과업에 대한 구성원 개인의 성취도라 정의하였다. 그리고 Martin, Price

& Mueller(1981)는 직무성과를 측정하기 위한 척도로 목표달성도, 문제해결능력,

직무에 대한 전문지식, 업무의 양적인 처리능력 등의 항목을 제시하였다. Brown

& Medoff(1978)의 연구 이후로 구성원 개개인의 직무성과가 조직의 생산성에 중

요한 영향을 미친다는 주장이 지배적으로 받아들여져 왔다(임재원, 2013).

직무성과를 조직의 성과로 보는 측면에서 Fried & Ravinovitz(1980)는 직무성

과를 조직적으로 형성된 기관이 달성한 결과나 성취를 의미한다고 정의하였다.

이를 바탕으로 조직성과의 측정에 대해 Mahoney(1976)는 직무에 대한 성과, 상

호협조, 인사관리의 유용화, 계획적인 성과지향 등으로 측정할 수 있다고 제안하

였고, Jackofsky(1984)는 생산성, 적합성, 구성원의 사기, 적응성 등을 제시하였다

(임재원, 2013).

이와 같이 직무는 매우 다양한 활동이 모여 있으므로 직무성과에 미치는 영향
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이 다양하다는 것을 많은 학자들의 정의와 구성요소를 통해 알 수 있다. 따라서

직무성과에 영향을 주는 요인들을 알아내기 위해 직무수행 시 영향을 주는 조직

과 직무의 특성을 모두 고려할 필요가 있다(신정인, 2020).

본 연구에서는 임재원(2013)의 연구에서 정의된 것과 동일하게 직무성과의 구

성을 개인성과는 Cascio(1992), Milkovich & Boudreau(1991), Martin, Price &

Mueller(1981) 등의 업무지식, 업무수행의 주도성, 의사소통, 신뢰성으로 측정하

고, 조직성과는 Van de Van & Ferry(1980)의 연구를 기초로 업무의 혁신정도,

업적우월성, 목표달성도, 효율성으로 볼 것이다(유명희, 2007).

표Ⅱ-2 직무성과 하위요인

나. 성인 근로자의 직무성과

직무성과는 조직구성원이 자신이 수행할 업무를 어느 정도로 책임 있게 달성

했는가에 대한 측정으로(Martin, 2000), 결과에 초점을 맞추어 처음 계획한 목표

를 어느 정도 성취했는지에 대한 평가이다(Pincus, 1986). 따라서 직무성과는 수

행과 성과를 모두 포함하는 개념으로 조직의 구성원이 자신의 직무 수행에 대해

내리는 평가로써, 조직의 목표 달성 정도라고 할 수 있다(Van Dyne & LePine

1998). 이는 조직구성원 개인의 직무와 직무 수행 정도가 성공적으로 달성되었는

지 여부를 나타내는 지표이기 때문에 개인 내적의 발전 측면에서, 조직 외적 측

면에서 매우 중요하다. 실제로 강태원, 이용기(2018) 연구에 따르면 높은 직무성

조직성과 하위요인

개인성과

(Cascio 외 (1992))

기업구성원이 과업을 능숙하고 원활하게 진행시키는 정도로서,

구성원이 과업요구를 성취하는 정도 혹은 할당받는 과업에 대

한 구성원의 성취도

조직성과

(Van de Van &

Ferry(1980))

구성원 개인의 집단의 업무 성과를 평가한 것으로, 조작적으로

형성된 기관이 달성한 결과나 성취를 의미
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과를 보이는 조직 근로자는 자신의 직무수행 능력에 대한 개인적 확신을 갖고

자신이 하는 일에 대해 목표를 관리하면서 긍정적인 방향으로 행동을 조절하고,

기꺼이 도전적인 과제를 선택함으로써 직무에 관심을 집중하고 몰두함으로써 조

직 내에 긍정적인 영향력을 행사한다.

또한 박인순(2002)은 직무성과를 개인 또는 집단이 맡고 있는 직무의 성취도

혹은 달성도, 조직의 목표나 직무를 수행하기 위해 보여준 노력하는 과정이나 결

과라고 하였으며, 구본호(2007)는 직무성과를 일을 실현시키고자 하는 바람직한

일의 상태나 종사자의 자기 목표 달성의 정도로 보았다. 그러므로 직무성과는 조

직 구성원의 성과를 다양한 측면으로 평가하는 포괄적 개념이며, 조직의 직무와

관련된 모든 직무를 조직구성원이 구체적으로 성취하는 것을 의미한다.

이러한 직무성과는 조직구성원들의 직무수행에 있어 동기를 부여시킨다

(Inceoglu & Fleck, 2010; Kahn, 1990; Rich., 2010). 또한 조직의 목표 달성뿐만

아니라 개인의 업무 수행 정도와 발전 수준에 영향을 미치는 중요한 변인이라

할 수 있다.
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가. 자기효능감의 개념

자기효능감(Self-efficacy)는 1960년대 이후 사회인지이론과 함께 등장한 개념

이며, Vealey(1986)는 자기효능감이라고 함은 개인의 능력을 일컫는 것이 아니라

그 능력을 발휘할 수 있는 정도에 관한 것이라고 하였다. Schunk(1982)는 업무

수행에 있어 자신이 지닌 능력을 판단하는 것으로 여겼으며, 업무 진행 중에 생

기는 변동사항 속에서 상황을 적당하게 조율하고 만들며 수행할 수 있는가에 대

한 판단을 실무적인 측면에서 정의하였고, Wood & Mento & Locke(1987)는 개

인의 전반적인 수행 능력에 대한 믿음이라고 자기효능감을 명명하였으며, 문제에

직면했을 때 필요한 특별한 행위에 대한 능력을 평가하는 개인적인 결론으로 정

의하였고, 교육적인 측면에서 Schunk(1989)는 신(新)인지기술에 대하여 배운 개

인의 능력에 대한 스스로의 믿음이라고 정의하였다. 다양한 학자의 자기효능감의

정의가 존재하는 가운데, 자기효능감의 정의를 가장 체계적으로 정리한 학자는

바로 Bandura(1977)이다. 그는 자기효능감을 목표 달성을 위한 과정을 만들고 실

행할 수 있다고 생각하는 믿음이라 하였다. Bandura(1977)는 자기효능감을 인간

기능에 대한 상호작용론(Triadic Reciprocality)을 제시하고 있다. 사회인지이론의

대표적인 학자 Bandura(1986)는 애매모호한 상황에서 개인의 행동을 잘 조직하고

실행할 수 있는지에 대한 판단이라고 자기효능감을 일컫는다. 즉, Bandura(1986)

는 환경 속에 일어나는 사건이나 개인 요인, 행동 등 세 가지 모두가 서로 상호

적으로 결정한다는 인과관계에 대한 상호작용모델로 설명한다. 이러한 자기효능

감은 인지적 개인으로 행위자의 적극적인 작용과 사고의 역할이 심리사회적 기

능을 하는데 있어 중요하다(김희진, 2019). 인간의 행동이란 행위자 자신이 특정

한 상황에 행동을 해낼 수 있다는 신념에 따라 변화할 수 있음을 의미한다

(Bandura, 1986). 즉, 현재의 행동에 신념은 미래에 영향을 미친다는 것이다. 또

한, Wood & Mento & Locke(1987)는 자기효능감을 자신의 전체적인 수행능력에

대한 믿음에서 시작되며 자신의 능력에 대한 개인적인 평가라고 정의하였다.
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그림Ⅱ-1 효능기대와 결과기대의 차이(Bandura, 1977)

Bandura(1977)는 개인의 행동의 변화가 스스로 그러한 행동을 어려움 없이 해

낼 수 있다는 생각과 기대 때문에 발생함을 강조하면서, 인간이 성취상황에서 갖

는 기대를 효능기대(Efficacy expecatations)와 결과기대(outcome expectations)로

구분하였다. 그의 연구에서, 인간 행동의 결과를 예측할 수 있다 치더라도, 그 행

동에 대한 스스로의 자신감이 없더라면 그러한 행동 자체는 발생하지 않기 떄문

에 효능기대가 중요하다는 것이다. Bandura(1977)는 이 효능기대가 즉, 자기효능

감이라고 보았다.

자기효능감에 대한 신념은 행동에 대해 영향력을 행사할 뿐만 아니라 사고와

인지과정에 대한 자기조절 동기, 정서적, 생리적 상태와도 관련이 있다(Bandura,

1986). 그러므로 인간은 자신의 문제에 대해 계속해서 판단하고 적절하게 대응하며

살아가야 한다.

또한 Bandura(1986)는 이런 핵심을 중심으로 자기효능감이 높은 사람은 문제

상황에 대하여 회피하거나 두려움이 없이 적극적으로 참여하며 인내심 있게 대

처한다고 하였다. 또한, 업무 환경의 변화나 상황에 따라 최적의 결과로 향하는

효율적 과정을 반영한다고 말했다(Bandura, 1986). 그러므로 업무의 효율성 증진

을 위해서 개인이 가진 능력이나 기술도 숙련도나 여러 변수에 따라 결과물은

다르기 때문에, 조직구성원의 자기효능감을 이끌어내기 위한 동기부여도 중요할

것이다. 그러므로 이런 핵심을 중심으로 자기효능감이 높은 사람은 문제 상황에

대하여 회피하거나 두려움 없이 적극적으로 참여하며 인내심 있게 대처하며, 자
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신의 능력을 발전시키고 지속적인 성장을 하게 되어 더욱 더 높은 자기효능감을

형성한다. 한편 자기효능감이 낮은 사람은 부정적인 평가로 인해 극복할 수 있는

문제도 회피하고 쉽게 일을 포기함으로써 성장할 기회와 능력신장의 기회를 놓

치게 된다(김희진, 2019).

자기효능감의 하위요소로는 자기조절 효능감과 자신감이 있다. 자기조절 효능

감(Self-regulatory efficacy)이란 자기조절 체계가 인간행동의 기본이기 때문에

인간은 자신의 행동을 관찰하고, 자신의 목표인 기준에 비추어 자신의 수행을 판

단하며, 긍정적이라면 새로운 목표를 설정하고 부정적이라면 자신의 목표를 이루

기 위해 부가적인 행동을 하는 반응을 보이게 된다(조승우, 김아영, 1998;

Bandura, 1986; Zimmerman, 1992). 따라서 자기조절 효능감이란 개인이 어떤 과

제를 달성하기 위해 자기관찰, 자기판단, 자기반응을 잘 사용할 수 있는가에 대

한 효능기대이다(장태원, 2013).

자신감(self-condifence)이란 자신의 가치와 능력에 대한 개인의 확신 또는 신

념의 정도라고 할 수 있다. 그러나 자기효능감을 구성하는 하위요소로의 자신감

은 자신의 능력에 대한 개인의 확신 또는 신념의 정도라고 볼 수 있다(Sherer &

Maddux, 1982). Bandura(1982)는 자신의 가치와 능력에 대한 개인의 확신 또는

신념으로 정의할 수 있다. 이러한 자신감은 자신의 능력에 대한 인지적인 판단

과정을 통해 성립되고 정서 반응으로 표출된다(Bandura, 1982).

본 연구에서는 Bandura(1986)의 정의에 따라 자기효능감을 주어진 과제를 성

공적으로 수행하는데 필요한 일련의 행위로써, 직무를 실행해 나가는 자신의 능

력에 대한 믿음이라고 정의한다.

표Ⅱ-3 자기효능감 하위요인

자기효능감 하위요인(Bandura, 1982, 1986)

자기조절 효능감
개인이 어떤 과제를 달성하기 위해 자기조절 즉, 자기관찰,

자기판단, 자기반응을 잘 사용할 수 있는가에 대한 효능기대

자신감
자신의 능력에 대한 개인의 확신 또는 신념으로 자신의 능력에 대

한 인지적인 판단 과정을 통해 성립되고 정서 반응으로 표출됨
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나. 성인 근로자의 자기효능감

자기효능감이 낮은 조직 구성원은 부정적인 평가로 인해 쉽게 일을 포기함으

로써 능력 신장의 기회도 놓치고, 문제도 회피하는 성향을 보인다. 일반적으로

자기효능감이 높은 사람은 환경에 대한 두려움도 통제력도 높게 나타나게 된다

(김희진, 2019). 그러므로 실제의 실력보다 지각할 수 있는 자기효능감에 따라 높

게 지각될 수도 있다. 하지만 이러한 차이에도 불구하고 자기효능감 차이는 실제

수행에 영향을 미친다(강영식, 2006).

즉, 어떤 업무를 추진할 때 미리 걱정하고 하지 아니하는 것보다 자신의 확신

이나 믿음으로 할 수 있다는 믿음으로 진행하면 아무것도 안한 것 보다는 행동

의 변화가 있음을 알 수 있다(김희진, 2019). 이는 자기효능감이 직무수행에 있어

영향을 미칠 수 있다는 것을 알 수 있다.

높은 자기효능감을 보유한 개인은 그렇지 않은 사람들과는 달리 보다 더 생산

적인 능력을 가지고, 목표성취에 더 많은 노력을 기울이며, 역경을 능동적으로

극복할 수 있다(Bandura, 1986). 또한 주어진 과업을 성공적으로 수행할 가능성

이 높고, 어려운 일에 직면해서는 기꺼이 자신을 개입하여 헌신하려는 의지 또한

강하다(김문성, 박성철, 2010). 그러므로 자기효능감은 직무성과에 영향을 끼치는

주요한 변인이라 할 수 있다.

특히 Stajkovic & Luthans(1998)는 자기효능감과 직무성과 사이의 관계에 대

한 메타 연구를 통해 직무성과에 영향을 미치는 여러 개인특성 중에서 자기효능

감이 가장 높고 긍정적인 상관관계가 있음을 입증하였다(Stajkovic & Luthans,

1998). Bandura(1995)는 자기효능감이 높은 사람은 도전적인 과업을 선택한다.

그들은 더 높은 목표를 설정하고 달성하기 위해 많은 노력을 기울이며, 다양한

상황 속에서도 성공적으로 과업을 수행한다.

이상의 선행연구를 통해 자기효능감이 높은 사람일수록 과업의 수행에 많은

노력을 기울이며, 수행할 행동에 대해 높은 기준을 설정하며, 더욱 적극적으로

활동하기 때문에 이상의 선행연구를 통해 성인 근로자의 자기효능감은 반드시

고려되어야 한다는 것을 알 수 있다.
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가. 셀프리더십과 직무성과의 관계

직무성과에 영향을 미치는 변인으로 셀프리더십을 확인하였다. 개인이 스스로

목표한 바를 이루기 위해 행동과 생각을 통제하여 스스로 동기 부여할 수 있는

행동을 탐색하는 일련의 과정은 직무성과에 영향을 미친다(신용국, 김명소, 한영

석, 2009).

Manz(1986)는 직무성과를 성공적으로 수행하기 위해 셀프리더십을 스스로 자

신의 생각이나 행동을 올바른 방향으로 결정하도록 영향력을 미치는 과정으로

정의하였다. 즉, 셀프리더십을 과업 수행에 있어 필요한 자기 지시와 동기부여를

이끌어내기 위해 스스로에게 영향력을 행사하는 과정이라 보기 때문에 직무성과

에 있어 매우 중요한 변인이라 볼 수 있다.

Manz & Neck(1986)는 셀프리더십 함양을 위한 교육을 받은 사람들이 그렇지

않은 사람들에 비해 직무성과가 높다는 결과를 확인하였다. 또한 Houghton &

Yoho(2005)는 셀프리더십의 성향이 강할수록 스스로 과업의 방향과 행동의 설정,

목표 수행의 정도를 확인하면서 직무를 성공적으로 달성하는 성향을 보인다고 한

다. 이러한 선행연구들은 셀프리더십과 직무성과가 연관이 있음을 보여준다.

국내의 셀프리더십과 직무성과의 관계에 대한 연구로 황재원, 박경미(2014)는 은

행 내 직장인의 셀프리더십이 직무성과에 긍정적 영향을 미치는 요인임을 확인하

였다. 셀프리더십은 스스로가 목표를 설정하고 목표 달성에 대한 보상의 정도를

정하는 내용을 포함하며, 자율성과 책임감을 가지고 수행하는 태도와 관련이 있으

므로 셀프리더십의 성향이 강할수록 더 많은 권한을 조직의 상층부로부터 얻을 수

있는 여지가 많아지게 되고, 업무활동에 대한 재량을 높여 직무 활동에 신속한 대

응을 가능하게 하며, 동기부여의 효과를 유발함으로써 직무성과 향상에 기여한다

(황재원, 박경미, 2014).

교사의 셀프리더십이 직무성과에 미치는 영향을 분석한 조민정(2016)의 연구에

서는 교사의 셀프리더십은 직무성과에 정적인 영향을 미친다. 학교조직은 목표는



- 25 -

있으나 그 목표가 비구체적이고 불분명하며, 목표달성을 위해 개별적 방법이 사

용되는 등 무정부적인 특성을 가지고 있다(조민정, 2016). 교사의 자기목표 설정

은 이러한 학교조직의 특성을 보완하여 학교조직 내에서 일어나는 교사 직무성

과에 긍정적인 영향을 미침을 알 수 있다(조민정, 2016). 이와 같은 결과는 학교

에서 실제적인 역할을 수행하는 교사의 셀프리더십을 개발하고 역량을 강화할

필요가 있으며 이것이 학교조직 내 직무성과를 높이는데 중요한 영향을 미칠 수

있음을 확인했다는 것에 의의가 있다.

임재원(2013)의 연구에서는 영업직군과 비영업직군의 자기효능감과 직무성과의

관계에서 셀프리더십의 매개효과를 확인했다. 자기효능감은 자신이 그 일을 해낼

수 있다는 믿음이다. 셀프리더십은 자신의 목표를 스스로 설정하고 이를 행동하고

이에 대한 외재적 보상보다는 자아 보상 및 업무 수행에서 얻어지는 내재적인 보

상 등에 관한 내용을 포함하고 있으며, 셀프리더십은 명령, 지시, 통제, 처벌, 보상

등에 의해서 발휘되는 전통적인 외부의 리더십 보다는 자기 스스로 성취목표를 설

정하고 그 목표에 대한 보상을 스스로 정하는 등의 자율성을 일컫는 것으로 조직

구성원의 업무에 대한 열정을 높여 직무성과를 향상시키고자 할 때 자기효능감과

함께 셀프리더십이 함께 고려해야 할 필요가 있음을 보여주었다(임재원, 2013).

나. 자기효능감과 직무성과의 관계

Bandura 등은 연구를 통해 자기효능감이 개인의 직무성과에 긍정적인 영향을

미친다는 것을 확인하였고(Bandura & Wood, 1989; Earley & Lituchy, 1991;

Lee & Bobko, 1994; Salomon, 1984), Salomon은 실증연구를 통해 자기효능감이

높은 사람일수록 도전적인 과제를 선택하고 이를 달성하기 위해 더 많은 노력을

투자하며 직무성과도 높다는 결과를 보여주었다(Salomon, 1984).

또한 자기효능감이 높은 사람은 낮은 사람보다 도전적인 목표를 설정하고 그

목표달성을 위해 더 많은 노력을 투자하며, 그 목표에 끈기를 가지고 일을 해내

고자 하는 경향을 보이기 때문에 직무성과에 유의미한 영향을 미치게 된다

(Latham & Locke, 1991). 따라서 자기효능감은 직무성과를 예측할 수 있는 중요

한 선행변수로 간주 될 수 있다.
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Pintrich & De Groot(1990)는 자기효능감이 높은 사람일수록 업무수행에 더

많은 시간과 노력을 투자하고, 비록 어려운 과제가 생기더라도 그것을 해결하기

위해 끊임없는 노력과 많은 시간을 기울여 성공적인 직무성과를 달성한다고 하

였다. 이러한 선행연구들은 자기효능감이 직무성과에 유의미한 영향을 미치는 중

요한 변인임을 알 수 있다.

Bandura(1982, 1986)의 연구를 근거로 Early & Lituchy(1991)는 자기효능감이

개인의 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 Sadri &

Robertson(1993)의 연구에서도 강한 자기효능감이 직무성과를 향상시키는 결과와

도 일치한다.

또한, 자신의 업무수행 능력에 대한 자신감, 자기조절 효능감과 같은 자기효능

감의 요인들이 직무성과에 중요한 영향을 미친다. 오재상(2022)의 연구결과를 보

면, 높은 자기효능감을 가진 방송 영상 제작인의 경우 자기효능감의 하위요인 중

자기조절 효능감이 직무성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 새로운

상황에 대한 자기효능감에 영향을 미치는데, 다양하고 많은 성공 경험을 겪는 개

인은 제한된 성공이나 실패의 경험을 많이 한 개인에 비해 긍정적인 일반적 자

기효능감을 가지는 것으로 확인되었고, 직무성과에 유의미한 영향을 미치므로 자

기관리와 자기관찰이 긍정적으로 유지되어야 할 것이다(오재상, 2022).

항공사 객실승무원을 대상으로 실시한 김동현(2016)의 연구의 결과를 보면, 객

실 승무원들이 자신의 직무에 만족할수록 직무성과에 정적인 유의한 영향을 주

는 것으로 나타났다. 이는 객실승무원의 자기효능감이 본인의 임무에 대하여 이

를 수행할 수 있다는 믿음을 부여함으로써 임무를 보다 능동적으로 이행하여 직

무성과에 긍정적인 영향을 준다고 볼 수 있다(김동현, 2016).

즉, 조직 내 구성원의 자기효능감은 구성원의 심리적 태도를 변화시켜 개인의

실질적인 역할 행동을 결정하고 긍정적인 영향을 주어 지속적인 업무수행을 가

능하게 한다(강태원, 이용기, 이용숙, 2018). 그러므로 높은 자기효능감을 가진 구

성원은 자기 확신과 자신감으로 문제해결을 위해 노력하여 높은 직무성과를 창

출하게 된다(Erez & Judge, 2001; Schmidt & Deshon, 2010).

한편 직무성과에 대한 자기효능감의 매개효과를 검증한 선행연구를 살펴보면,

이상희, 전창대(2015)는 패밀리 레스토랑 종사원이 지각하는 상사의 변혁적 리더
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십과 직무성과의 영향관계에서 자기효능감의 매개효과 검증 결과 자기효능감이

유의적인 매개 역할을 하는 것을 확인하였다. 긍정적인 자기효능감이 직무성과를

높여 조직의 유효성이 높아진다는 연구결과(구정대, 이방식, 2005; 권혁기, 2012,

김영진, 강영순, 2001; Bandura & Wood, 1989) 와 일치한다.

이상의 선행연구들을 통해, 자기효능감은 성인 근로자들의 직무성과에 긍정적

인 영향을 주는 중요한 요인임을 예측할 수 있다. 따라서 본 연구는 지금까지의

선행연구를 바탕으로 성인 근로자의 자기효능감이 직무성과에 미치는 영향을 살

펴보고자 한다.

다. 셀프리더십과 직무성과 간의 관계에서 자기효능감의 조절효과

Baron & Kenny에 의하면 조절변인(Moderator Variable)은 독립변인과 종속변

인의 관계 방향 또는 강도에 영향을 미치는 변수로 정의된다. 이러한 조절변인은

예측 모델의 설명력을 향상시키고, 예측의 정확성을 개선하는 데 중요한 역할을

한다(서영석, 2010). 조절변인의 수준에 따라 독립변인과 종속변인 사이의 관계가

변화할 수 있으며 독립변인은 조절변인과 상호작용하여 종속변인에 격향을 미친

다. 일반적으로, 독립변인과 종속변인 간에 강한 관계가 존재하고 이러한 관계

이면이 존재하는 심리 과정을 탐색하고자 할 때, 매개변인을 설정하고 그 효과를

검증한다(서영석, 2010). 이와 반대로 예상과는 달리 독립변인과 종속변인의 관계

가 약하게 나타났거나 연구마다 일관되지 않은 결과가 도출되었을 때 조절효과

를 검증한다(Baron & Kenny, 1986).

셀프리더십, 직무성과, 자기효능감 세 변인 간의 관계를 밝히는 연구 가운데

자기효능감이 직무성과에 미치는 영향은 정(+)적 영향을 미쳤다는 것을 확인하였

다. 하지만 셀프리더십과 직무성과의 관계를 밝힌 연구들은 일관되지 않은 결과

가 도출되는 경향을 보였다.

셀프리더십과 직무성과의 관계에 대한 선행연구들을 살펴보면, 셀프리더십은

직무성과에 정적 영향을 미칠 것으로 가정하였다. 실제 셀프리더십이 직무성과에

정(+)적 결과를 보이는 선행연구(김연선, 2009; 유재연, 이연희, 하이경, 2019; 조

민정, 2016)가 존재한다. 하지만 셀프리더십이 직무성과에 미치는 영향이 일관되
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지 않다는 연구(이혜임, 2002)와 학총총, 김도근(2019)의 연구에서 셀프리더십을

하위요인으로 나누어 직무성과와의 관계성을 살펴본 결과, 하위요인별 연구 결과

가 상이한 경우를 발견하여 셀프리더십과 직무성과 간의 관계가 일관되지 않음

을 확인하였다.

임종인(2020)은 자기효능감이 직무 상황에 관련하여 목표 수준과 목표몰입 등

내적 동기유발과 사고유형에도 영향을 미치므로 근로자의 직무수행 및 목표설정

수준 등 직무환경에 영향을 미친다고 하였다. 자기효능감을 조절변인으로, 셀프

리더십을 독립변인으로 하여 직무만족, 직무열의, 혁신행동에 미치는 조절효과를

검증한 연구들이 있다(김혜민, 2021; 오주연, 2018).

이러한 선행연구를 통해 자기효능감이 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 조

절변인으로써 작용할 가능성을 예측해 볼 수 있다. 이를 통해 자기효능감이 셀프

리더십과 직무성과의 관계에서 강화역할을 한다는 가설을 세워볼 수 있다. 이에

본 연구에서는 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과, 자기효능감의 구조적 관계

를 규명할 것이다. 이를 통해 성인 근로자들의 직무성과를 향상시킬 수 있는 방

안을 모색하고, 바람직한 직업 생활을 영위할 수 있도록 활동과 시사점을 제시하

고자 한다.
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Ⅲ. 연구방법

본 연구는 대한민국 성인 근로자 350명을 대상으로 온라인 설문조사를 실시하

여 분석하였다. 온라인 설문은 전국에 거주하고 있는 남녀 만 20~50세 이상 근로

자이며 온라인 리서치 기관을 통해 진행하였다.

온라인 리서치 기관 M사는 전국에 1,679,901명(2023년 4월 기준)의 온라인 리

서치 패널을 보유하고, 모바일 리서치 패널 1,290,037명(2023년 4월 기준)을 보유

하는 국내 최대 온라인 리서치 기관이다. 가입 조사와 본인 인증을 통해 조사패

널 관리 정책을 시행하고 있으며, 불성실 응답자 관리와 빅데이터 기반의 타겟

샘플링으로 조사의 체계적인 검증을 통해 조사품질을 확보하고 있다.

이지영, 김진교(2006)의 연구에 의하면 단순 이메일 조사, 흥미 투표조사, 배너

조사 등은 확률적 표본 추출이 불가능한데 반해 패널조사는 오프라인 설문 조사

와 최소한 동등한 확률적 표본추출이 가능함을 밝혔다. 또한, 비교 결과 온라인

조사는 오프라인 조사와 같은 수준의 개념 타당도를 유지하였으며, 내적 일관성

측면에서 온라인 데이터가 오프라인 데이터보다 우월하다는 것을 보고했다.

이에 본 연구의 설문은 2023년 1월 30일부터 2월 3일까지 약 5일에 걸쳐 온라

인과 모바일 리서치 패널을 대상으로 전국 성인 근로자에게 실시하였다. 배포된

총 380부의 설문지 중 350부가 회수되었으며 응답이 누락된 설문과 고정반응을

보이거나 응답시간이 초과된 30부를 제외한 350부가 본 연구의 분석자료로 사용

하였다. 본 연구대상의 인구통계학적 특성은 표Ⅲ-1과 같다.
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표Ⅲ-1 연구대상의 인구통계학적 특성 (N=350)

연구대상자의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 전체 350명의 성인 근로자 중 남

자 173명(49.4%), 여자 177명(50.6%)이었으며, 연령대는 20대 88명(25.1%), 30대 86

명(24.6%), 40대 84명(24.0%), 50대 이상 92명(26.3%)으로 50대 이상이 가장 많은

것으로 나타났다. 현재의 근무지를 묻는 질문에 현재 근무 중인 지역으로는 수도

권·강원 242명(69.2%), 충청권 28명(8%), 호남권 19명(5.4%), 영남권 58명(16.5%),

제주도 3명(0.9%) 순으로 수도권·강원 거주자가 가장 많은 것으로 나타났다.

구분 빈도(명) 백분율(%)

성별
남 173 49.4

여 177 50.6

연령

20대 88 25.1

30대 86 24.6

40대 84 24.0

50대 이상 92 26.3

근무지역

수도권·강원 242 69.2

충청권 28 8

호남권 19 5.4

영남권 58 16.6

제주도 3 0.8

전체 350 100
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가. 셀프리더십 척도

본 연구에서는 성인 근로자의 셀프리더십을 측정하기 위해 Prussia et al(1998)이

개발하고 고형일(2011)이 수정 보완하여 사용한 척도를 사용하였다. 이 척도는

자기 자신을 스스로 관리하여 이끌어가는 태도를 가지고 있는지를 측정하는 자

기보고식 검사로 행동지향 전략 6문항(6, 7, 8, 9, 10, 11번)과 자연보상 전략 6문

항(12, 13, 14, 15, 16, 17번)과 건설적 사고 8문항(18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25

번) 총 20문항으로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘매우 그렇지 않다(1점)’, ‘그렇지 않

다(2점)’. ‘보통이다(3점)’, ‘그렇다(4점)’, ‘매우 그렇다(5점)’ 의 Likert 5점 척도로

평정되며, 점수가 높을수록 셀프리더십이 높다는 것을 의미한다.

고형일(2011)의 연구에서 확인된 전체 신뢰도 계수 Cronbach’s α= .87으로 측

정도구의 신뢰도를 확보하였다. 본 연구에서 사용하고 있는 셀프리더십의 전체

신뢰도 계수 Cronbach’s α= .89으로 나타났다. 셀프리더십 척도의 문항구성 및

신뢰도 계수는 표Ⅲ-2와 같다.

표Ⅲ-2 셀프리더십척도의문항구성및신뢰도계수 (N=350)

요인 문항번호 문항수 Cronbach’s α

행동지향 전략 6, 7, 8, 9, 10, 11 6 .77

자연보상 전략 12, 13, 14, 15, 16, 17 6 .83

건설적 사고 전략 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25 8 .83

전체 20 .89
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나. 직무성과 척도

본 연구에서는 성인 근로자의 직무성과를 측정하기 위해 Cascio(1992),

Milkovich & Boudreau(1991), Martin, Price & Mueller(1981)와 Van de Van &

Ferry(1980)의 직무성과 연구를 기초로 임재원(2013)이 개발한 직무성과 척도를

사용하였다. 이 척도는 조직구성원이 모든 직무와 관련된 수행을 통하여 구체적

으로 성취하는 것을 측정하는 것으로 관련된 하위변인으로는 개인직무성과(44,

45, 46, 47번)와 조직직무성과(48, 49, 50, 51번)가 있다.

또한, 직무성과의 모든 하위변인은 4문항씩 구성되어 총 8문항으로 셀프리더십과

동일하게 Likert 5점 척도를 사용하였으며, 점수가 높을수록 직무성과 수준이 높

다는 것을 의미한다. 동일한 척도를 사용한 신은경, 차오위, 김진강(2015)의 연구

에서 확인된 전체 신뢰도 계수 Cronbach’s α= .87로써 측정 도구의 신뢰도를 확

보하였다. 본 연구에서 사용하고 있는 직무성과 전체 신뢰도 계수 Cronbach’s α=

.87으로 나타났다. 직무성과 척도의 문항 구성 및 신뢰도 계수는 표Ⅲ-3과 같다.

표Ⅲ-3 직무성과 척도의문항구성및신뢰도계수 (N=350)

하위요인 문항번호 문항수 Cronbach’s α

개인직무성과 44, 45, 46, 47 4 .87

조직직무성과 48, 49, 50, 51 4 .78

전체 8 .87
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다. 자기효능감 척도

본 연구에서는 성인 근로자의 자기효능감을 측정하기 위해 측정도구는 Chen

et al(2001)이 일반적 자기효능감에 관한 8개 문항으로 개발하였으며, 김연선

(2008)이 사용한 자기효능감 척도를 사용했다.

이 척도는 자기조절 효능감(26, 27, 28, 29번), 자신감(30, 31, 32, 33번) 총 8문항

으로 구성되어 있다. 각 문항은 앞 척도와 동일하게 Likert 5점 척도로 측정되며

점수가 높을수록 자기효능감이 높다는 것을 의미한다.

동일한 자기효능감 척도를 사용한 김희진(2019)의 연구에서 자기효능감의 전체 신

뢰도 계수 Cronbach’s α= .90이였고, 하위요인의 신뢰도 계수(Cronbach’s α) 범

위는 .72~.83으로 보고되었다. 본 연구에서 자기효능감의 전체 신뢰도 계수

Cronbach’s α 및 문항 구성은 표Ⅲ-4와 같다.

표Ⅲ-4 자기효능감 척도의 문항 구성 및 신뢰도 계수 (N=350)

하위요인 문항번호 문항수 Cronbach’s α

자기조절 효능감 26, 27, 28, 29 4 .76

자신감 30, 31, 32, 33 4 .78

전체 8 .86
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본 연구에서는 수집된 자료 분석을 위해 SPSS for Windows 18.0을 활용하였

고, 부트스트래핑 분석을 위해 SPSS Process Macro v4.5을 활용하여 통계분석

을 실시하였다.

첫째, 성인 근로자의 셀프리더십, 직무성과, 자기효능감 척도의 신뢰도 분석을

위해 각 척도의 신뢰도 계수 Cronbach’s α를 산출하였다.

둘쨰, 인구통계학적 변인의 특성을 알아보기 위하여 빈도분석 및 백분율을 산

출하였고, 주요 변인의 특성을 알아보기 위해 기술 통계 분석을 실시하여 평균,

표준편차, 왜도, 첨도값을 산출하였다

셋째, 성인 근로자의 셀프리더십과 자기효능감(자기조절 효능감, 자신감), 직무

성과의 상관 관계를 파악하기 위해 Pearson의 상관분석을 실시하였다.

넷째, 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감 전체 및

하위 변인(자기조절 효능감, 자신감)의 조절효과를 검증하기 위해 위계적 회귀분

석을 실시하였다.

조절효과를 분석할 때 변인 간 다중공선성의 문제를 해결하기 위해

Cohen(2003)이 제시한 방법에 따라 상호작용항을 만들기 전, 예측변인과 조절변

인의원점수에서 평균을 빼는 작업을 하였다. 즉 예측변인과 조절변인에 대해 평

균중심화(Mean-Centering) 처리를 하여 통계 분석을 실시했다(백미현, 유현실,

2012; 서영석, 2010). 이때 조절효과(상호작용효과)가 유의미한 경우 Aiken, West

와 Reno(1991)가 제시한 방법에 따라 셀프리더십과 자기효능감 평균에서 표준편

차 ±1의 값을 각 변인의 상, 하 수준으로 구분하고 회귀식을 이용하여 이를 그래

프로 제시하였다(서영석, 2010). 그리고 상호작용 효과가 나타난 조건의 유의성을

파악하기 위해 단순 기울기 분석을 실시하였다. 그 결과 모든 분산팽창계수(VIF)

는 10 이하로 나타나 다중공선성의 문제가 없음(노경섭, 2016)을 확인하였다.
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Ⅳ. 연구결과 및 해석

본 연구에 사용된 주요 변인인 셀프리더십, 직무성과, 자기효능감의 기술통계

분석을 실시하였다. 그 결과 평균(M), 표준편차(SD)는 표Ⅳ-1과 같다.

표Ⅳ-1 주요 변인의 기술통계 (N=350)

변인 M SD 왜도 첨도

독립변인 셀프리더십 3.72 .43 .27 .11

조절변인

자기조절 효능감 3.69 .53 -.11 .05

자신감 3.60 .59 -0.5 .02

자기효능감 전체 3.65 .52 .00 .15

종속변인 직무성과 3.49 .58 .13 .05

성인 근로자의 셀프리더십 평균값은 3.72점(SD=.43)으로 나타났다. 셀프리더십은

5점 척도로 ‘보통이다(3점)’를 기준으로 보았을 때, 연구 대상자들은 셀프리더십이

비교적 높은 수준으로 나타났다.

자기효능감 전체의 평균값은 3.65점(SD=.52)이었고, 자기효능감의 하위요인인 자

기조절 효능감의 평균값은 3.69점(SD=.53), 자신감 3.60점(SD=.59)으로 나타났다.

자기효능감은 5점 척도로 3점을 ‘보통이다’로 보았을 때, 연구대상자들은 자기효능

감 전체와 하위요인 모두 다소 높은 수준으로 나타났다.

직무성과의 평균값은 3.49점(SD=.58)으로 나타났으며, ‘보통이다(3점)’를 기준으

로 보았을 때, 연구 대상자들은 자기효능감 수준이 비교적 다소 높은 수준으로 나
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타났다.

자료의 정규 분포성을 만족하기 위해서 수집된 자료는 왜도의 절대값이 ±3, 첨

도의 절대값이 ±8을 넘지 않았는지를 분석하였다. 본 연구에서는 고등학생의 셀프

리더십, 자기효능감(자기조절 효능감, 자신감), 직무성과의 왜도값은 .-11~.27, 첨도

는 .05~.15으로 나타났다. 따라서 왜도가 모두 3을 넘지 않고 있으며, 첨도 역시 8

을 넘지 않고 있어 변인들의 분포가 정규성에 위배되지 않음을 확인할 수 있다.
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본 연구에서는 최종 350명의 자료를 분석한 성인 근로자의 셀프리더십, 직무성

과, 자기효능감의 상관관계를 확인하기 위해 Pearson의 적률상관관계분석을 실시

하였고, 그 결과는 표Ⅳ-2와 같다.

표Ⅳ-2 주요 변인들 간의 상관관계 (N=350)

변인 1 2 2-1 2-2 3

1. 셀프리더십 1

2. 자기효능감 .660*** 1

2-1. 자기조절 효능감 .631*** .906*** 1

2-2. 자신감 .581*** .924*** .677*** 1

3. 직무성과 .607*** .587*** .550*** .526*** 1

***p<.001

상관분석 결과 성인 근로자의 셀프리더십, 직무성과 그리고 자기효능감 전체 및

하위요인 간에는 모두 p<.001 수준에서 유의한 상관이 있는 것으로 나타났다. 구

체적으로 살펴보면, 셀프리더십과 직무성과는 유의한 정적상관(r=.607, p<.001)을

보였다. 셀프리더십과 자기효능감은 유의한 정적상관을 보였으며, (r=.660, p<.001)

을 보였고, 자기효능감과 직무성과도 유의미한 정적상관(r=.587, p<.001)을 보였다.

이러한 상관분석을 통해 성인 근로자의 셀프리더십, 자기효능감, 직무성과가 통

계적으로 유의미한 결과를 보임에 따라 조절효과 분석을 위한 기본 조건이 충족된

것을 알 수 있다.
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성인 근로자의 셀프리더십이 직무성과의 관계에서 자기효능감의 조절효과를

검증하고자 위계적 회귀분석을 실시하였다. 분석 전, 다중공선성을 줄이고 결과

해석을 명확하게 하기 위해서 평균중심화(Mean-Centering)를 실시하였으며, 분

산팽창계수(VIF)를 확인하였다.

1단계에서는 독립변인인 셀프리더십과 자기효능감 총점과 하위요인인 자기조

절 효능감, 자신감을 각각 추가 투입하여 종속변인에 미치는 영향을 검증하였다.

2단계에서는 독립변인인 셀프리더십과 조절변인인 자기효능감의 총점, 하위요인

인 자기조절 효능감, 자신감 각각의 상호작용변인을 추가 투입하여 직무성과에

유의한 영향을 미치는지 검증하였다.

위의 방법으로 분석하여 유의한 조절효과가 나타났을 경우 검증된 효과를 구

체적 양상을 살펴보기 위해서 상호작용 효과를 그래프로 제시하고 단순 기울기

분석을 실시하였다.

가. 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감 전체의 조절효과

성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 조절효과를

검증하고자 위계적 회귀분석을 실시하였다. 1단계에서는 독립변인인 셀프리더십

과 조절변인인 자기효능감 총점을 투입하여 종속변인에 미치는 영향을 검증하였

다. 2단계에서는 독립변인인 셀프리더십과 조절변인인 자기효능감 총점의 상호작

용변인을 추가 투입하여 직무성과에 유의한 영향을 미치는지 검증하였다.

또한 조절효과 검증 시 발생할 수 있는 다중공선성의 문제를 해결하기 위해,

변인에 대해 평균중심화(Mean-Centering)을 실시하였고, 본 분석에서 분산팽창

계수(VIF)를 확인하였을 때 1.090~1.815로 나타나 다중공선성의 문제가 없는 것

으로 나타났다.

셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 조절효과를 알아보기 위해

위계적 회귀분석을 실시하였으며, 그 결과는 표Ⅳ-3에 제시하였다.
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표Ⅳ-3 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 조절효과 (N=350)

종속

변인
단계 독립변인 β t R2 △R2 F

직무

성과

1

셀프리더십(A) -.55 -7.21***

.43 130.85***
자기효능감

총점(B)
-.37 -6.11***

2

셀프리더십(A) -.52 -6.82***

.44 .01 89.84***
자기효능감

총점(B)
-.36 -5.92***

AxB .25 2.21*

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

표Ⅳ-3에 따르면 1단계에서 셀프리더십과 자기효능감 총점은 직무성과에 대해

43%의 설명력을 나타내었다(F=130.85, p<.001), 2단계에서는 셀프리더십과 자기

효능감 총점, 그리고 셀프리더십과 자기효능감 총점의 상호작용변인을 추가 투입

한 후 44%의 설명력을 나타냈고(F=89.84, p<.001), 셀프리더십과 자기효능감 총

점의 상호작용변인은 직무성과를 유의하게 예측하였다(β=.25, p<.05). 셀프리더십

과 자기효능감 총점에 더해 상호작용변인을 투입하였을 때 설명력이 증가하였으

므로 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 총점이 조절효과를 가지

는 것으로 나타났다.

셀프리더십과 자기효능감 총점의 상호작용변인이 직무성과에 미치는 구체적인

양상을 검증하기 위해 자기효능감 총점의 평균값을 중심으로 표준편차의 –1인

지점을 하 수준으로, +1인 지점을 상 수준으로 구분하여 그림Ⅳ-1의 그래프로 제

시하였다.
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그림Ⅳ-1 셀프리더십과 자기효능감 총점의 조절효과

그림Ⅳ-1에 따르면 자기효능감이 낮은 하 집단의 경우(-1SD), 셀프리더십이 직

무성과에 미치는 효과의 기울기가 상대적으로 완만한 반면, 자기효능감이 높은 상

집단의 경우(+1SD), 셀프리더십이 직무성과에 미치는 효과의 기울기가 비교적 급

격하였다. 이는 자기효능감이 높을수록 성인의 셀프리더십이 직무성과에 미치는

영향력이 증가함을 의미하고, 따라서 자기효능감은 성인의 셀프리더십이 직무성과

와의 관계에서 강화효과를 갖는 것으로 나타났다.

조절변인이 어떠한 조건에서 상호작용 효과가 있는지 확인하기 위해 자기효능감

의 평균값으로부터 ±1 표준편차 값에서 단순 기울기 검증을 실시하였으며, 그 결

과는 표Ⅳ-4에 제시하였다.

표Ⅳ-4 자기효능감 조건값에 따른 셀프리더십의 단순 기울기 검증

조절변인 b se t

자기효능감
평균 -1SD .40 .09 4.09***

평균 +1SD .63 .08 7.42***

***p<.001

표Ⅳ-4에 제시한 바와 같이, 성인의 셀프리더십이 직무성과에 미치는 단순기울기

검증 결과, 자기효능감이 낮을 경우(평균 –1SD), .40으로 나타났고, 자기효능감이
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높을 경우(평균 +1SD), .63으로 그 값이 커졌다. 그리고 자아효능감이 높을 경우

(t=7.42, p<.001)의 단순 기울기는 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다.

즉, 성인의 셀프리더십이 직무성과에 유의한 영향을 미칠 때, 자기효능감이 낮은

경우보다 자기효능감이 높은 경우 직무성과 수준이 더 높다는 것을 의미한다.



- 42 -

나. 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 하위요인 중 자기

조절 효능감의 조절효과

성인의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기조절 효능감의 조절효과를 검

증하고자 위계적 회귀분석을 실시하였다. 1단계에서는 독립변인인 셀프리더십과

조절변인인 자기조절 효능감을 투입하여 종속변인에 미치는 영향을 검증하였다.

2단계에서는 독립변인인 셀프리더십과 조절변인인 자기조절 효능감의 상호작용

변인을 추가 투입하여 직무성과에 유의한 영향을 미치는지 검증하였다.

또한, 조절효과 검증 시 발생할 수 있는 다중공선성의 문제를 해결하기 위해,

변인에 대해 평균중심화(Mean-Centering)을 실시하였고, 본 분석에서 분산팽창

계수(VIF)를 확인하였을 때 1.049~1.714로 나타나 다중공선성의 문제가 없는 것

으로 나타났다.

표Ⅳ-5 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기조절 효능감의 조절효과 (N=350)

종속

변인
단계 독립변인 β t R2 △R2 F

직무

성과

1

셀프리더십(A) .61 8.15***

.41 122.98***
자기조절 효능감

총점(B)
.30 5.24***

2

셀프리더십(A) .57 7.60***

.43 .02 87.25***
자기조절 효능감

총점(B)
-.83 -2.26*

AxB .30 3.11*

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

표Ⅳ-5에 따르면 1단계에서 셀프리더십과 자기조절 효능감은 직무성과에 대해

41%의 설명력을 나타냈다(F=122.98, p<.001). 2단계에서는 셀프리더십과 자기조

절 효능감, 그리고 셀프리더십과 자기조절 효능감의 상호작용변인을 추가 투입한

후 43%의 설명력을 나타냈고(F=87.25, p<.001), 셀프리더십과 자기조절 효능감의
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상호작용 변인은 직무성과를 유의하게 예측하였다. (β=.30, p<.05). 셀프리더십과

자기조절 효능감에 더해 상호작용변인을 투입하였을 때 2%의 설명력이 증가하

였으므로 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기조절 효능감이 조절효과를 가

지는 것으로 나타났다.

셀프리더십과 자기조절 효능감의 상호작용 변인이 직무성과에 미치는 구체적

인 양상을 검증하기 위해 자기효능감 총점의 평균값을 중심으로 표준편차의 –1

인 지점을 하 수준으로, +1인 지점을 상 수준으로 구분하여 그림Ⅳ-2의 그래프로

제시하였다.

그림Ⅳ-2 셀프리더십과 자기조절 효능감의 조절효과

그림Ⅳ-2에 따르면 자기조절 효능감이 낮은 하 집단의 경우(-1SD), 셀프리더

십이 직무성과에 미치는 효과의 기울기가 상대적으로 완만한 반면에, 자기조절

효능감이 높은 상 집단의 경우(+1SD), 셀프리더십이 직무성과에 미치는 효과의

기울기가 비교적 급격하였다.

이는 자기조절 효능감이 높을수록 성인의 셀프리더십이 직무성과에 미치는 영

향력이 증가함을 의미한다. 따라서 자기조절 효능감은 성인의 셀프리더십이 직무

성과와의 관계에서 강화 효과를 갖는 것으로 나타났다.

조절변인이 어떠한 조건에서 상호작용 효과가 있는지 확인하기 위해 자기조절
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효능감의 평균값으로부터 ±1 표준편차 값에서 단순 기울기 검증을 실시하였으며,

그 결과는 표Ⅳ-6에 제시하였다.

표Ⅳ-6 자기조절 효능감 조건값에 따른 셀프리더십의 단순 기울기 검증

조절변인 b se t

자기조절 효능감
평균 -1SD .40 .09 4.12***

평균 +1SD .73 .08 8.74***

***p<.001

표Ⅳ-6에 제시한 바와 같이, 성인의 셀프리더십이 직무성과에 미치는 단순기울

기 검증 결과, 자기조절 효능감이 낮을 경우(평균 –1SD), .40으로 나타났고, 자

기조절 효능감이 높을 경우(평균 +1SD), .73으로 그 값이 커졌다. 그리고 자기조

절 효능감이 높을 경우(t=8.74, p<.001)의 단순 기울기는 통계적으로 유의미한 것

으로 나타났다.

즉, 성인 근로자의 셀프리더십이 직무성과에 유의한 영향을 미칠 때, 자기조절

효능감이 낮은 경우보다 자기조절 효능감이 높은 경우 직무성과 수준이 더 높다

는 것을 의미한다.
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다. 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 하위요인 중 자신

감의 조절효과

성인의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자신감의 조절효과를 검증하고자

위계적 회귀분석을 실시하였다. 1단계에서는 독립변인인 셀프리더십과 조절변인

인 자신감을 투입하여 종속변인에 미치는 영향을 검증하였다. 2단계에서는 독립

변인인 셀프리더십과 조절변인인 자신감의 상호작용 변인을 추가 투입하여 직무

성과에 유의한 영향을 미치는지 검증하였다. 또한 조절효과 검증 시 발생할 수

있는 다중공선성의 문제를 해결하기 위해, 변인에 대해 평균중심화

(Mean-Centering)을 실시하였고, 본 분석에서 분산팽창계수(VIF)를 확인하였을

때 1.034~1.816로 나타나 다중공선성의 문제가 없는 것으로 나타났다.

표Ⅳ-7 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자신감의 조절효과 (N=350)

종속

변인
단계 독립변인 β t R2 △R2 F

직무

성과

1
셀프리더십(A) -.64 -9.01***

.41 122.585***

자신감 총점(B) .26 5.20***

2

셀프리더십(A) -.61 -8.52***

.42 .01 83.042자신감 총점(B) -.31 -.90

AxB .15 1.66

***p<.001

표Ⅳ-7에 제시한 바와 같이, 2단계에서 셀프리더십과 자신감은 직무성과에 대

해 41%의 설명력을 나타내었으며, 회귀모형은 유의미하였다(F=122.585, p<.001).

2단계에서는 셀프리더십과 자신감 그리고 셀프리더십과 자신감의 상호작용변인

을 추가 투입한 후 42%의 설명력을 나타내었으나 회귀모형이 유의미하지 않았

다(F=83.042, p>.05). 즉 셀프리더십과 자신감의 상호작용항은 조절효과가 통계적

으로 유의미하지 않음을 확인하였다.
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Ⅴ. 논의 및 제언

본 연구는 전국 성인 근로자를 대상으로 셀프리더십과 직무성과의 관계에서

자기효능감의 조절효과를 분석하는 데에 있었다. 본 연구를 통해 얻은 결과들을

요약하면 다음과 같다.

첫째, 셀프리더십, 직무성과, 자기효능감의 관계를 알아보기 위해 변인 간

Pearson 적률상관분석을 실시하였다. 그 결과 셀프리더십과 직무성과는 정적 상

관관계가 있는 것으로 확인되었다. 즉 셀프리더십이 높을수록 직무성과는 높고,

셀프리더십이 낮을수록 직무성과는 낮음을 의미한다. 이는 셀프리더십은 직무성

과에 영향을 미치는 중요한 변인으로 셀프리더십이 높을수록 직무성과가 높고

셀프리더십이 낮을수록 직무성과가 낮을 가능성이 높다고 보고한 선행연구들(김

연선, 2008; 조민정, 2016; 황재원, 박경미, 2014)과 일치하는 결과이다. 이는 셀프

리더십이 직무성과를 향상시키기 위한 자원으로 활용될 수 있다는 것을 보여준

다.

다음으로, 자기효능감과 직무성과는 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

구체적으로 자기효능감과 직무성과는 정적 상관관계를 보인다. 이는 자기효능감

이 높으면 직무성과가 높고 자기효능감이 낮으면 직무성과가 낮음을 의미한다.

이러한 결과는 자기효능감과 직무성과 간 정적 상관관계가 있음을 보고한 여러

선행연구들(강태원, 이용기, 이용숙, 2018; 임재원, 2013; 임정빈, 김만하, 2018)과

일치하는 결과이다. 자기효능감의 하위요인별로 직무성과의 상관관계를 살펴보면

자기조절 효능감은 유의한 상관관계를 보였다. 스스로 능력이 있음을 생각하고 이

루고자 하는 목표에 대하여 달성하고자 하는 신념체계를 강화하는 자기조절 효능

감의 조절 효과의 중요성이 밝혀졌다. 이는 임종인(2020)이 직무 만족을 위해 자기

조절 효능감의 중요성을 강조하였던 것과 맥락을 같이 하는 것으로 볼 수 있다.

한편, 자기효능감의 다른 하위요인인 자신감은 유의미한 상관관계를 보이지 않

았다. 이를 통해 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자신감은 조
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절효과가 있을 것이라는 가설은 기각되었다. 이는 신은경, 차오위, 김진강(2015)

의 연구에서 자기효능감의 하위변인을 나누어 직무성과에 대한 조절효과를 확인

하였을 때 자신감만 통계적으로 유의미하지 않은 결과를 보여주었던 것과 일치

한다. Bandura(1986)의 이론과 장태원(2013), 이승환(2009)의 연구에 따르면 자신

감이란, 자신의 가치와 능력에 대한 확신과 무엇이든 이룰 수 있고 해낼 수 있다

는 신념이다. 이러한 자신감은 인지적인 판단 과정을 거쳐 성립되고, 정서 반응

으로 표출된다(김희진, 2019). 자기조절 효능감은 개인이 본인 스스로 관찰하고

판단하고 반응하여 잘 수행할 수 있는 효능기대를 말하나, 자신감은 정서 반응으

로 표출되는 과정을 거쳐야 하므로 자신감이 직무성과를 높이는 자원으로 활용

되기 어렵다는 것을 유추할 수 있다.

둘째, 성인 근로자의 셀프리더십과 자기효능감이 직무성과에 미치는 상대적 영

향력을 알아보기 위하여 단계적 회귀분석을 실시한 결과, 셀프리더십 전체와 자

기효능감 전체와 하위요인인 자기조절 효능감은 직무성과에 유의미한 영향을 미

치는 것을 알 수 있었다. 상대적인 영향력은 셀프리더십보다 자기효능감이 큰 것

으로 나타났다. 셀프리더십이 직무성과에 정적인 영향력을 미친다는 결과는 셀프

리더십이 높을수록 근로자는 조직이 요구하는 업무 수행 정도를 잘 달성한다는

것을 의미한다. 이러한 결과는 우리나라 중소기업에 종사하는 근로자를 대상으로

자신의 직무수행 능력에 대해 개인의 확신을 나타내는 자기효능감이 높을수록

직무성과가 높다는 강태원(2018)의 연구결과를 지지하다.

셋째, 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과의 관계에서 자기효능감의 조절효

과를 살펴본 결과, 자기효능감은 유의한 조절효과를 가지는 것으로 검증되었다.

이를 구체적으로 살펴보면, 자기효능감이 높을수록 성인 근로자의 셀프리더십과

직무성과의 관계에서 강화효과를 갖는 것으로 나타났다. 이는 성인 근로자의 셀

프리더십이 직무성과에 유의한 영향을 미칠 때, 자기효능감이 높은 근로자의 경

우 직무성과가 높다는 것을 의미한다. 자기효능감이 낮은 성인 근로자의 경우 셀

프리더십과 직무성과의 관계에서 낮은 조절효과가 나타났으므로 셀프리더십이

높고 낮음에 따라 직무성과 수준에 유의한 조절효과의 차이가 나타났다. 즉, 성

인 근로자의 셀프리더십이 직무성과에 유의한 영향을 미칠 때, 자기조절 효능감

이 낮은 경우보다 자기조절 효능감이 높은 경우 직무성과 수준이 더 높다는 것
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을 의미한다. 이는 유아를 돌보는 교사들의 자기효능감이 높을수록 셀프리더십이

더 높게 나온 정난이(2022)의 연구와, 유통업에 종사하는 근로자들의 자기효능감

이 높을수록 셀프리더십이 높다는 이임정(2008)의 연구와 맥락을 같이한다. 또한

교육 및 서비스업종에 근무하는 근로자들의 자기효능감이 높을수록 직무성과가

높다는 이용기(2018)의 연구와 출입국 관리공무원의 자기효능감이 직무성과와의

관계에서 정적 관계가 있다는 임정빈, 김만하(2018)의 연구결과를 지지한다.

따라서 본 연구결과를 바탕으로 직무성과를 향상시키기 위한 방안으로 성인

근로자의 셀프리더십과 자기효능감을 높이기 위한 노력이 필요하다고 제안한다.

연구결과를 바탕으로 자기효능감의 하위요인인 자기조절 효능감 능력을 키우는

것이 매우 중요하다는 것을 알 수 있다. 성인 근로자의 직무성과를 높이기 위해

서는 자기 스스로의 조절, 자기관찰, 자기반응, 자기판단으로 무슨 일을 할 때 스

스로 잘할 수 있다는 확신과 어떠한 어려움이 있어도 성공적으로 극복할 수 있

다는 의지와 확신을 놓지 않게끔 근무 환경을 조성해야 한다. 또한 이러한 인지

개념을 키우고 강화시키도록 하는 것이 중요하다. 특히, 조직은 개인의 성장을

중요시하는 집단이 아닌, 결과와 성과에 초점을 맞추어 조직의 목표 달성 정도를

중요시하는 집단이다. 따라서 성인 근로자가 자기효능감을 키우는 것은 직무성과

를 높이고 근무 환경의 전반적인 만족도를 증가시켜 줄 수 있는 중요한 변인이

라고 할 수 있다. 본 연구의 결과는 성인 근로자의 자기효능감을 향상시킴으로써

일의 중심을 근로자로 두고, 전략과 상담 모형을 만들며 근로자가 주체적으로 직

무성과를 달성함으로써 개인 및 조직이 설정한 목표를 달성하는데 도움이 될 수

있을 것이라 기대된다.

권예솜(2019)에 의하면 인간의 생애 발달 단계에서 청·중장년기 구성원들이 가

장 많은 열정과 시간을 보내는 공간 가운데 하나가 바로 직장이다. 직장은 인간

관계를 중시하는 사회화의 공간이기 때문에 새롭고 다양한 대인관계의 바탕을

구축해가는 사회적 장이자, 건강한 자아정체성을 확립해가는 공간이다. 직장은

단순히 돈을 벌러 오는 곳이 아닌 한 개인의 삶의 질이 긍정 또는 부정적으로

평가되는 장소인 것이다. 직장생활을 하는 근로자들은 개인적 만족도와 조직적

측면의 직무성과를 제고하기 위해서는 자기효능감 역량을 강화해야 한다. 자기효

능감은 인간 행동의 핵심적인 동기로서 인간관계를 통한 다른 사람과의 상호작
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용은 자아를 형성하고 발달시키며 상호작용 과정에서 남과 다르게 구별되는 자

신만의 특성을 찾게 되고, 집단 내에서의 상호작용은 자신에 대한 이해의 폭을

확장하게 한다(권예솜, 2019). 그러므로 자신 내면이 가진 능력, 특히 자기효능감

에 주목해야 할 필요가 있음을 시사하고 있다.

따라서, 직장에서 성인 근로자의 자기효능감을 키우는 것은 직무성과는 물론

성인 근로자가 직장생활을 계속해서 유지하고, 직장생활 만족도를 유지하며 자신

의 삶을 능동적으로 행할 수 있는 것으로서 자신 내면이 가진 능력인 자기효능

감을 키우기 위해서는 첫째, 자기효능감과 셀프리더십 강화를 위한 전략적 방안

을 직군(행정, 사무, 서비스업 등) 또는 조직의 특성에 맞게 개발하고 지속적으로

교육을 강화해야 한다. 둘째 직무수행에 있어 근로자들의 자기효능감 역량을 강

화시킬 수 있도록 기업의 풍토와 분위기 조성할 수 있는 조직적 차원의 노력이

절실히 필요하다고 사료된다. 이를 위해 단체 워크숍, 교육 수강 기회 제공 등

기업차원에서 적극적인 모습을 보인다. 셋째, 직장 초년생들을 위한 새로운 직무

환경 적응을 위해 신입 직원 오리엔테이션 및 워크샵 등 자기효능감 강화를 위

한 프로그램을 의무적으로 마련한다. 프로그램 구성 시, 자기효능감 전체에 대한

고려와 특히 개인 스스로의 자기관찰, 자기판단, 자기반응을 잘 사용할 수 있도록

자기조절 효능감의 강화를 함께 고려한 ‘실현 가능한 목표 세우기, 직장 내 롤모

델 찾기, 목표나 다짐은 널리 알리고 성과를 내면 주위의 칭찬과 격려 받기’ 등

과 같이 프로그램 커리큘럼을 구성하여 신입 직원의 빠른 업무 환경 적응을 도

와 중도 포기율을 낮추고, 신입 근로자뿐만 아니라 기존에 근무하는 근로자의 자

기효능감을 높여 직무성과를 향상시킬 수 있도록 하여 개인 내적 성장뿐만 아니

라 조직의 발전으로 이어질 수 있도록 한다. 이를 통해 자신의 능력에 대한 긍정

적인 인지적인 판단 과정이 일어나 자신감으로 표현될 수 있음을 기대하는 바이

다.
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본 연구를 종합한 결론을 살펴보자면, 셀프리더십은 직무성과의 정도를 높이는

데 영향력이 있는 변인으로 밝혀졌으며, 자기효능감 전체와 하위변인인 자기조절

효능감은 셀프리더십이 직무성과에 미치는 영향을 강화하는 상호작용적 조절변

인으로 영향을 미치는 것을 확인할 수 있었다. 즉, 셀프리더십이 성인 근로자의

직무성과에 미치는 영향력이 자기효능감의 수준에 따라 차이가 나타날 수 있음

을 알 수 있다. 다음은 결론에 대한 시사점이다.

첫째, 성인 근로자에게 직무성과의 정도를 높이는데 다양한 변인들이 영향을

미치고 있으며 그중에서 본인 스스로에게 영향력을 발휘하여 자신이 리더가 되

어 이끄는 셀프리더십과 개인의 전반적인 수행 능력에 대해 스스로 해낼 수 있

다고 생각하는 믿음인 자기효능감의 상호작용을 통해 직무성과를 설명하였다. 이

러한 결과는 성인 근로자의 바람직한 직업생활 영위를 위해 개인 내적인 자원인

셀프리더십과 자기효능감 역량의 향상을 위한 노력이 필요함을 보여준다.

둘째, 특정 직군을 대상으로 한 것이 아닌 성인 근로자를 대상으로 셀프리더십

과 직무성과 및 자기효능감에 대한 기존 연구를 찾을 수 없던 상황에서 셀프리

더십과 직무성과, 자기효능감의 정적 상관관계를 확인할 수 있었다. 즉, 셀프리더

십과 자기효능감이 높으면 직무성과가 높고 셀프리더십과 자기효능감이 낮으면

직무성과가 낮음을 확인할 수 있었다. 이러한 연구결과는 셀프리더십과 자기효능

감을 통해 직무성과의 정도를 높일 수 있다는 점을 시사한다. 근로자의 자기효능

감을 높이려면 조직의 다양한 프로그램 마련과 워크샵 등과 같이 교육적·행정적

마련이 필요하다. 또한 자기효능감 프로그램을 근로자에게 제공하여 개인 내적인

자원을 발견하고 개발하여 작업 환경과 수행에 있어 주체적으로 실행할 수 있도

록 이끌어야 한다.

셋째, 기존에 연구에서 찾을 수 없었던 성인 근로자의 셀프리더십과 직무성과

의 관계에서 자기효능감 전체와 하위요인인 자기조절 효능감이 조절효과가 있음

을 처음으로 검증하여 성인 근로자의 직무성과를 높일 수 있는 자기효능감 변인

에 관심을 촉구했다는 것에 의의가 존재한다. 이러한 연구결과는 성인 근로자의
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셀프리더십과 자기효능감을 향상시킴으로써 직장생활 만족도를 높인다는 것을

시사하고 있다. 또한, 직접적으로 상담현장에서 근로자의 자원강화 능력을 향상

시킬 수 있는 행동적 방법을 고민하게 만든다. 성인 근로자의 자기효능감을 높임

으로써 일의 중심을 근로자로 두고, 이에 맞는 전략과 상담 모형을 만들며 근로

자가 주체적으로 직무성과를 달성함으로써 개인의 성장과 발전뿐만 아니라 및

조직이 설정한 목표를 달성하는데 도움이 되는 근거자료로 활용될 수 있다는 점

에서 의의가 있다고 바라본다.

본 연구결과 제한점과 후속 연구를 위한 제언은 다음과 같다.

첫째, 본 연구결과는 온라인 리서치를 통해 성인 근로자를 대상으로 진행하였

다. 이 결과를 일반화하기 위해서는 더 많은 연구대상의 표집을 확장시킬 필요가

있다. 이를 통해 비교분석이 이루어지면 일반화 가능성을 높일 수 있을 것이다.

둘째, 성인 근로자의 직무성과에 영향을 미치는 셀프리더십, 자기효능감 외에

도 개인 내적 자원이나 특성 중에서 변화 가능하고 영향을 주는 직무 스트레스,

조직 몰입 등의 다양한 변인 탐색이 요구된다. 직무 환경에 영향을 주는 이러한

변인을 대상으로 한 심층적인 연구를 진행한다면 유용한 기초 자료로 활용될 수

있을 것이다.

셋째, 본 연구에서 사용된 척도는 자기보고식 설문지를 사용하고 있으므로 근

로자들이 자신의 내면적 특성을 드러내지 않고 방어적으로 응답할 가능성은 배

제할 수 없을 것이다. 따라서 후속 연구에서는 근로자 대상 인터뷰 등 질적 연구

와 같은 방법을 통해 좀 더 심층적인 정보를 얻을 수 있을 것으로 기대된다.
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<Abstract>

The effect of self-leadership on job performance

of adult workers: The moderating effect of

self-efficacy

Kim So Yeon

Major in Counseling Psychology Graduate School of

Education Jeju National University

Supervised by Professor Choi Bo Young

In this study, we tried to verify the moderating effect of self-efficacy in

the effect of self-leadership on job performance of Korean adult workers.

Through this, it is meaningful to provide data necessary to improve the job

performance of adult workers. In addition, the purpose is to enhance the

self-efficacy capabilities of adult workers, and to enable workers to perform

their duties in a leading and active manner so that individual development

and desirable professional life can be carried out. The research questions set

to achieve the purpose of the study are as follows.

Research Question 1. Does self-efficacy and its sub-factors have a
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moderating effect in the relationship between self-leadership and job

performance of adult workers?

The population of this study was conducted as an online survey to conduct

adult workers nationwide, and the population randomly sampled a total of 380

adult workers.

Data collection took place over about five days from January 30, 2023 to

February 3, 2023, and 350 out of 380 people were collected and used for the

final analysis, excluding 30 copies of unfaithful responses and response times

exceeded.

The measurement tool used a self-reporting questionnaire consisting of a

self-leadership scale, a job performance scale, a self-efficacy scale, and a

demographic characteristic survey questionnaire.

The data collected in this study were analyzed using statistical analysis

programs SPSS for Windows 18.0, and SPSS Process Macro v.4.5. Reliability

analysis was conducted to verify the reliability of adult workers'

self-leadership, job performance, and self-efficacy. In addition, frequency and

percentage were calculated to understand the demographic characteristics of

adult workers, and correlation analysis between each variable was conducted

to confirm the relationship between each variable. In addition, a simple

regression analysis was conducted to analyze the effect of self-leadership on

job performance. To find out whether self-efficacy has a moderating effect on

job performance, hierarchical regression analysis was used to analyze the

interaction effect of regulatory variables. In addition, hierarchical regression

analysis was used to analyze the interaction effect of regulatory variables to

find out whether self-regulation and confidence, which are sub-variables of

self-efficacy, have a moderating effect on job performance. Based on these

analysis results, the results of this study are summarized as follows.
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First, as a result of conducting a correlation analysis between

self-leadership, job performance, and self-efficacy of adult workers, there was

a significant static correlation between self-leadership and job performance,

and a significant static correlation between job performance and self-efficacy.

Second, as a result of hierarchical regression analysis to verify the

moderating effect of self-efficacy in the relationship between self-leadership

and job performance of adult workers, self-efficacy was found to have a

moderating effect in the relationship between self-leadership and job

performance. It was confirmed that self-efficacy has a reinforcing effect that

increases the relationship between self-leadership and job performance.

Third, a hierarchical regression analysis was conducted to verify the

moderating effect of self-regulation efficacy and confidence, which are

sub-variables of self-efficacy, in the relationship between self-leadership and

job performance of adult workers.

Taken together, it was confirmed that adult workers' self-leadership is an

important variable in increasing job performance, and self-efficacy is a

regulatory variable in the relationship between these two variables. These

results suggest that in-depth and diverse follow-up studies should be

conducted to improve self-efficacy in order to improve the job performance of

adult workers.

Key words : Adult workers, self-leadership, job performance,

self-efficacy, and control effects
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[부록] 설문지

안녕하십니까.� 귀한�시간을�내어�설문에�응해�주셔서�감사드립니다.

본�연구는� 「성인�근로자의�셀프리더십이�직무성과의�미치는�영향을�자기효능감의�
매개효과」를�주제로�석사�학위�논문을�작성하고�있습니다.

� 본� 설문지는�연구를�수행하기�위해�작성된�것으로,� 귀하께서�응답해주신�내용은�
학문적�목적�이외에는�사용하지�않을�것이며,� 모든�비밀의�보장을�약속드립니다.

� 여러분의�귀중한�시간과�성실한�답변에�다시�한� 번� 감사드리며,� 가정과�직장생활
에�늘� 건강과�행복이�함께�하시길�기원합니다.� 감사합니다!

✔� 각� 질문에�대해서는�정답이�없으며,� 바람직하다고�생각하는�사항이�아닌�귀하
의�생각�및�상황에�가장�가까운�숫자에�체크하여�주시기�바랍니다.

제주대학교�교육대학원

상담심리전공

김소연

(syun516@naver.com)
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**기초자료 설문조사**

Q1. 귀하의 성별은 무엇입니까?

1. 남자 2. 여자

Q2. 귀하의 나이대는 어떻게 되십니까?

1. 만20~29세

2. 만30~39세

3. 만40~49세

4. 만50~59세 이상

Q3. 귀하의 거주지역은 어디십니까?

1. 서울 2. 부산 3. 대구 4. 인천 5. 광주 6. 대전

7. 울산 8. 경기도 9. 강원도 10. 충청북도 11. 충청남도 12. 전라북도

13. 전라남도 14. 경상북도 15. 경상남도 16. 제주도 17. 세종

Q5. 귀하의 직업은 무엇입니까?

1. 공무원 2. 직장인 3. 자영업 4. 전업주부 5. 학생 6. 무직 7. 기타

1. 귀하의 평소 느낌이나 생각과 일치하는 항목에 (V)표를 해주시기 바랍니다.

번

호
문항

매우

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 나는 일의 진행 정도를 스스로 자주 확인한다. ① ② ③ ④ ⑤

2
나는 내가 일을 어떻게 하고 있는지를 항상

점검한다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 내가 일을 얼마나 잘하고 있는지에 대해

주의를 기울인다.
① ② ③ ④ ⑤

4 나는 마음속에 목표들을 인식하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는 내 일의 진행 정도를 기록한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나는 나의 직무에 주의를 기울인다. ① ② ③ ④ ⑤

7 나는 업무상 책임 영역을 더 넓히려고 한다. ① ② ③ ④ ⑤

8
나는 업무상 책임을 넓힐 수 있는 방법에

집중한다.
① ② ③ ④ ⑤

9
나는 다른 사람으로부터 인계 받을 수 있는

새로운 책임에 대하여 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
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10
나는 나에게 할당된 책임보다 더 열심히

일을 하려고 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤

11 나는 증가하는 나의 책임에 대하여 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

12
나는 내 업무가 필요한 것보다 더 많은 활동을

하려고 한다.
① ② ③ ④ ⑤

13 나는 스스로 문제를 해결하려고 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤

14
나는 내 힘으로 문제를 해결하는 것을 좋아

한다.
① ② ③ ④ ⑤

15
만약 나에게 문제가 발생한다면, 내 스스로

그 문제를 해결한다.
① ② ③ ④ ⑤

16
나는 내 마음속에서 문제에 대한 해결책을

찾아낸다.
① ② ③ ④ ⑤

17
나는 내 자신이 문제의 해결방법을 끝까지

찾아낸다.
① ② ③ ④ ⑤

18 나는 문제를 해결하는 방법을 생각해 낸다. ① ② ③ ④ ⑤

19 나는 내가 일하는 방법을 개선하려고 한다. ① ② ③ ④ ⑤

20
나는 직무상 내가 할 수 있는 긍정적인 변화들을

생각하려고 한다.
① ② ③ ④ ⑤

21
나는 내가 스스로 세운 목표 중 대부분을

달성할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

22
나는 어려운 일에 부딪혔을 때, 그것을 극복

할 수 있다고 확신한다.
① ② ③ ④ ⑤

23
나는 일반적으로 내가 중요시 하는 것을 일

할 능력이 있다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

24
나는 마음속으로 정한 노력을 기울이며 무슨

일이든 성공할 수 있다고 믿는다.
① ② ③ ④ ⑤

25
나는 어려움이 여러 번 닥쳐와도 그것을 성

공적으로 극복할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

26
나는 다양한 종류의 여러 가지 일들을 잘할

수 있다고 확신한다.
① ② ③ ④ ⑤

27
나는 다른 사람보다 대부분의 일을 더 잘할

수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

28
나는 상황이 별로 안 좋아도 무슨 일이든 매

우 잘할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤
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29
나는 현재 근무하는 직장에 대해 정서적으로

강한 애착을 느끼고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

30
나는 현재 근무하는 직장에 대해 강한 소속감을

느끼고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

31
나는 현재 근무하는 직장에 대해 가족애를

느낀다.
① ② ③ ④ ⑤

32
나는 현재 근무하는 직장에서 정년까지 보내고

싶다.
① ② ③ ④ ⑤

33
현재 직장을 옮긴다면 이 직장에서 누리고

있는 수준의 혜택을 제공받지 못할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

34
현재 직장을 그만두지 못하는 이유는 생계

유지에 필요한 소득 때문이다.
① ② ③ ④ ⑤

35
현재 직장을 그만두면 인생의 많은 부분이

곤란해질 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

36
나는 조직에서의 업무수행을 통해 공익 실현을

할 수 있다는 점에서 자긍심을 느낀다.
① ② ③ ④ ⑤

37
나는 현 직장에 남아 있어야 할 아무런

의무감도 느끼지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

38
현재의 직장은 열과 성의를 다해 열심히 일할

만한 가치가 있다.
① ② ③ ④ ⑤

39
나는 업무수행 시 더욱 주도적이 되었다고

생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

40
나는 업무와 관련해서 의사소통이 원활이

된다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

41
나는 업무와 관련된 지식이 향상되었다고

생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

42
나는 내 업무수행에 대한 신뢰성이 향상되었

다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

43
나는 우리 회사의 목표 달성도가 향상 되었

다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

44
나는 우리 회사의 업적 우월성이 향상 되었

다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

45
나는 우리 회사의 업무 효율성이 향상 되었

다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

46
나는 우리 회사의 업무 혁신정도가 향상 되

었다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
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2. 귀하가 느끼는 느낌과 가장 가까운 숫자에 (V)표를 해주시기 바랍니다.

번호 문항
매우

불만족
불만족 보통 만족

매우

만족

1 나에게 부여되는 업무량 ① ② ③ ④ ⑤

2 혼자 독립적으로 일 할 수 있다는 것 ① ② ③ ④ ⑤

3
때때로 반복되지 않는 다양한 일을 할 수 있

다는 것
① ② ③ ④ ⑤

4 직장에서 ‘중요한 인물’이 될 수 있는 기회 ① ② ③ ④ ⑤

5 상사가 부하직원들을 대하는 방식 ① ② ③ ④ ⑤

6 상사의 의사결정 능력 ① ② ③ ④ ⑤

7 나의 양심에 위배되지 않는 일을 할 수 있다는 것 ① ② ③ ④ ⑤

8 내 직업의 안정성 ① ② ③ ④ ⑤

9 다른 사람들을 위해 무엇인가 해 줄 수 있다는 것 ① ② ③ ④ ⑤

10 다른 사람들에게 일을 지시할 수 있다는 것 ① ② ③ ④ ⑤

11 내 능력을 활용해서 일 할 수 있다는 것 ① ② ③ ④ ⑤

12 직장 내 정책을 시행하는 방식 ① ② ③ ④ ⑤

13 내 업무량에 비한 급여 수준 ① ② ③ ④ ⑤

14 승진 기회 ① ② ③ ④ ⑤

15 나 스스로 판단할 수 있는 자율권 ① ② ③ ④ ⑤

16 내 자신의 방식대로 업무 수행을 할 수 있는 기회 ① ② ③ ④ ⑤

17 작업환경 ① ② ③ ④ ⑤

18 직장 동료들 사이의 관계 ① ② ③ ④ ⑤

19 나의 업무 수행 능력을 인정받는 정도 ① ② ③ ④ ⑤

20 일을 통해 얻는 성취감 ① ② ③ ④ ⑤
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