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요약

본 연구는 목표성향이 구성원들의 자기유능감과 조직시민행동에 미치는 영향을 규명하였다. 또한 구성원들
의 자기유능감의 매개효과와 팀장의 윤리적 리더십의 조절효과를 실증분석하였다. 공공기관 및 기업에 종사하
는 근로자 1,656명을 대상으로 한 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 높은 학습성향과 성과증명성향은 구성원들
의 자기유능감에 긍정적인 영향을 주었다. 그러나 성과회피성향은 유의미하지 않았다. 둘째, 높은 학습성향과 
성과증명성향은 조직시민행동에도 긍정적인 영향을 주었다. 그러나 성과회피성향은 유의미하지 않았다. 셋째, 
목표성향(학습성향, 성과증명성향)과 조직시민행동의 관계에서 자기유능감은 부분매개효과를 보였다. 즉, 목표
성향(학습성향, 성과증명성향)은 조직시민행동에 직접적으로 영향을 주기도 하지만, 자기유능감을 매개로 하여 
조직시민행동에 간접적으로 영향을 주기도 한다. 마지막으로 팀장의 윤리적 리더십의 상호작용효과는 성과회
피성향에서 규명되었다. 즉, 성과회피성향이 조직시민행동에 주는 긍정적인 효과는 팀장의 윤리적 리더십이 
높은 집단이 그렇지 않은 집단에 비해 더욱 높게 나타났다. 이러한 연구결과를 바탕으로 논의가 제시되었으며, 
향후 연구를 위한 제언도 제시하였다.
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Abstract

This study examines the effect of goal orientation (GO) on employee’ self-esteem and organizational 
citizenship behavior (OCB). Also, this paper investigates the mediating effect of employee’ self-esteem 
and the moderating effect of leader’s ethical leadership. The results of this study targeted 1,656 
employees working at company and public institution were as follows: First, we found that learning goal 
orientation (LGO) and performance prove goal orientation (PPGO) had a positive impact on employee’ 
self-esteem. But performance avoid goal orientation (PAGO) was not directly related to self-esteem. 
Second, LGO and PPGO had a positive effect on employee’ OCB. But PAGO was not related to OCB. 
Third, the mediating role of self-esteem in the relationship between GO variables (LGO, PPGO) and 
OCB was statistically significant. Finally, the interaction term of employee’ GO (LGO, PPGO) and leader’s 
ethical leadership was not related to OCB, whereas the positive link between PAGO and OCB was 
stronger when leader’s ethical leadership was high. In particular, this study presented with implications 
for future research, limitations of this study. 
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I. 서 론 

불확실한 경영환경에서 구성원들은 이전에 경험하지 
못한 많은 도전적인 과제와 새로운 문제에 직면하고 있
다. 조직의 지속성장은 새롭게 직면한 도전적인 과제에 
효과적으로 대응할 수 있는 문제해결능력이나 창의성 
등 개인의 핵심역량을 개발하는 데에 있다. 이에 
VandeWalle[1]은 불확실한 환경에 필요한 역량으로 
실패를 극복하고 문제를 주도적으로 해결하는 역량이
나 새로운 아이디어를 제안하는 창의적 사고역량을 주
장하면서 학습성향의 중요성을 강조하였다. 특히, 경영
분야의 많은 연구들은 목표성향을 동기부여의 특질적 
특성의 핵심변인으로 주장하였다[2-5]. 

목표성향(goal orientation)은 초기에 교육학에서 
주로 연구되어 왔으나, 목표성향이 인사조직관리 전반
에도 유용하다는 논의[6][7]에 따라, 1990년 이후 목표
성향과 조직성과에 대한 연구1가 시작되었다[8]. 목표
성향은 구성원들이 성과관여에 접근하는 방법[9]으로 
구성원들의 노력, 지속성 및 학습전략 등과 같은 자기
규제행동을 결정[10][11]하게 된다. 선행연구들은 목표
성향의 차이(예: 학습성향, 성과성향)가 조직성과에 차
별적인 영향을 준다고 하였다. 예를 들어, 높은 학습성
향이 도전적인 과업을 추구하도록 지원하기 때문에, 선
제적 행동(proactive behavior)을 강화하며[12], 실제 
업무성과, 창의성 및 팀 빌딩 등 조직성과에 긍정적인 
영향[3][13-15]을 준다고 하였다. 그러나 성과성향의 
연구결과는 일관되지 않고 있다. 이에 선행연구들은 성
과성향을 호의적인 평가를 지향하는 욕구와 부정적인 
판단을 회피하려는 요구로 세분화하여 조직성과와의 
관계를 보다 정확히 파악하고자 노력하였으나[16], 실
증연구에서도 역시 일관된 결과(예: Porath & 
Bateman[12], VandeWalle & Cummings[17])를 보
이지 않고 있다. 또한 최근 이해관계자들과의 동반성장
이 강조되면서 구성원들의 긍정적 행동이 강조되고 있
다[18]. 이에 본 연구는 목표성향의 독립적인 3차원 구
성요소인 학습성향, 성과증명성향 및 성과회피성향이 
실제 업무성과에 영향을 미치는 인지적 특성인 자기유
능감과 조직시민행동(이하 OCB)에 주는 효과를 검증

1 목표성향의 선행연구는 채용, 교육, 성과평가, 조직변화, 리더십 
및 팀빌딩 등 인사조직분야에서 중요한 역할을 규명함.

하고자 한다.
또한 최근 선행연구들은 단순히 개별수준의 인과관

계보다는 목표성향과 결과변인의 관계를 연결하는 메
커니즘에 대한 연구나 개인을 둘러싼 환경과의 상호작
용 효과에 대한 연구로 확대되고 있다. 먼저, 목표성향
의 메커니즘에 대한 연구는 사회인지이론(social 
cognitive theory, Bandura[19-21])에 근거하여 어
려운 도전적인 과제를 극복하고자 하는 개인의 자기규
제적인 행동이 구성원들의 내재적 동기부여를 강화하
여 조직성과에 긍정적인 영향을 준다고 주장하면서 매
개변인으로 자기만족, 자기효능감 등 자기규제과정 변
인을 주장하였다. 이에 본 연구에서는 자기결정성이론
의 내재적 동기부여를 결정하는 핵심변인인 자기유능
감의 매개효과를 검증하고자 한다.

마지막으로 선행연구[22][23]들은 목표성향과 결과
변인의 관계에서 맥락적 조절변인으로 리더십의 효과
를 강조함에도 불구하고, 국내외 연구에서 리더십의 조
절효과에 대한 연구는 부족하다. 즉, 선행연구들은 조직
관리관점에서 맥락적 변인(예: 리더, 동료, 직무 등)에 
대한 연구가 부족하여 아직 제한적인 정보만을 제공하
는 한계를 보이고 있다[16]. 리더십은 구성원들의 동기
부여에 영향을 주는 핵심 변인이며[24], 그 중 리더의 
윤리적 행동은 구성원들의 역량개발과 학습에 도움을 
제공한다[25]. 따라서 투명하고 공정한 조직분위기를 
지원하는 팀장의 윤리적 리더십은 목표성향의 효과에 
영향을 주게 된다. 예를 들어, Domingues et al.[24]
은 관리자들의 리더십 행동이 목표성향과 조직성과의 
관계에서 조절역할을 한다고 하였다. 특히, 리더의 윤리
적 행동이 변혁적 리더십, 오센틱 리더십 및 서번트 리
더십의 핵심 구성요소라는 점[26]을 고려하여 본 연구
에서는 팀장의 윤리적 리더십에 초점을 두고자 한다. 
이에 본 연구에서는 목표성향과 OCB의 관계에서 윤리
적 리더와의 조절효과를 검증함으로써, 조직관리차원에
서 구성원들의 목표성향을 효과적으로 관리할 수 있는 
방안을 살펴보고자 한다. 

 

Ⅱ. 선행연구 고찰 및 연구가설 설정

1. 목표성향과 자기유능감, 조직시민행동
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목표성향은 Dweck[27]이 처음으로 제시한 개념이
며, “개인이 목표달성을 위해 자신의 역량에 기초하여 
무엇을 선택하고, 어떠한 방법을 사용할지에 대한 인지
적 틀”을 말한다. 특히, VandeWalle[28]은 목표성향의 
하위변인을 독립적인 것으로 인식하면서 다차원모델 – 
학습성향, 성과증명성향, 성과회피성향 - 을 주장하였
고, 목표성향의 다차원모델은 메타분석의 결과[3][29]
에서도 실증되었다.

먼저, 학습성향과 조직성과의 관계에 대한 선행연구
[30][31]들은 자기규제이론(self-regulation theory)
으로 설명하고 있다[24]. 학습성향이 높은 구성원은 자
신의 지식이나 역량 등을 개발[32]하거나 자신의 성과
를 높이기 위해 자기규제전략을 더 많이 활용한다[24]. 
예를 들어, 목표성향의 메타분석[3][33][34]은 학습성
향이 내재적 이익, 강화된 학습 등 적응적 동기부여과
정(adaptive motivational processes)이나 조직성과
에 긍정적인 영향을 준다고 하였다. 이에 반하여, 성과
성향은 타인과 비교되는 역량증명을 포함한 성공의 규
범적인 기준에 관심이 있다[3][35]. 즉, Elliot와 
McGregor[36]은 학습성향과 성과성향을 구분하는 중
요한 기준이 자기 자신 또는 타인을 준거대상으로 판단
하는 것이라 하였다[5]. 예를 들어, Button 등[2]은 성
과증명성향이 타인으로부터의 호의적 평가를 이끌어 
내고자하는 욕구가 강하다고 하였다. 그러나 성과회피
성향은 조직유효성에 대한 부정적인 영향[12]을 강조한
다. 예를 들어, Payne 등[3]은 메타분석에서 성과회피
성향은 다른 사람들의 부정적인 평가를 회피하는 경향
이 높기 때문에 직무성과가 낮다고 하였다. 

또한 선행연구들은 자기유능감과 유사한 자기규제개
념인 자기효능감의 선행변인으로 목표성향을 주장하였
다. 즉, 몇몇 연구들은[37-39] 자기효능감에 대한 학습
성향의 긍정적인 효과를 실증하였으나, 자기효능감과 
성과성향의 관계규명은 일관되지 않았다. 예를 들어, 
Steele-Johnson 등[39]은 높은 성과성향이 자기효능
감에 긍정적인 영향을 준다고 한 반면에 Phillips와 
Gully[38]은 자기효능감에 부정적인 영향을 준다고 하
였다. 또한 Bettencourt[40]는 학습성향이 OCB에 긍
정적 영향을 주나, 성과성향은 상황적 보상이 전제되어
야 한다고 하였다. Humborstad 등[41] 역시 학습성향

은 OCB에 긍정적 영향을 주나, 성과성향은 별다른 영
향이 없다고 하였다. 특히, Rawsthorne와 Elliot[13]
은 메타분석에서 학습성향이 성과증명성향에 비해 사
람들의 내재적 동기부여에 더욱 긍정적인 영향을 준다
고 하였다. 또한 성과회피성향 역시 다른 목표성향에 
비해서는 내재적 동기부여에 주는 영향이 약하지만 성
과회피성향의 긍정성을 주장하였다.

결론적으로 학습성향의 긍정적인 효과에 대해서는 
일치된 결과를 보이는 데 반해, 성과성향의 영향에 대
해서는 일관되지 않다. 즉, 학습성향은 긍정적인 영향
[4][13]을 주고 있으나, 성과성향은 영향이 없거나
[30][41], 부정적인 영향[3][42]을 준다. 따라서 자기유
능감 역시 구성원들이 지닌 목표성향에 의해 긍정적 또
는 부정적 영향을 받게 된다. 자기유능감은 “자신을 둘
러 싼 환경과의 상호작용을 통해 자신의 능력이나 역량
을 발휘하거나 효과적인 행동을 수행하려는 욕구[43]”
를 말한다. 따라서 높은 학습성향은 구성원들의 내재적 
동기부여를 강화하여 자기유능감 및 COB에도 긍정적
인 영향을 준다. 또한 성과증명성향 역시 자신의 능력
이나 역량을 효과적으로 발휘하려는 자기유능감의 욕
구가 강하며, 타인의 호의적 평가를 유도하기 위한 
OCB가 높게 나타난다. 그러나 타인들로부터의 부정적
인 평가를 회피하려는 성향이 높은 구성원들은 자신의 
실수를 최소화하려고 노력하기 때문에[3][37][38], 자
기유능감이나 OCB에 부정적인 영향을 주게 된다. 이
에 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 1. 목표성향(학습성향, 성과증명성향, 성과회피
성향)은 구성원들의 자기유능감에 긍정적(또
는 부정적)인 영향을 줄 것이다.

가설 2. 목표성향(학습성향, 성과증명성향, 성과회피
성향)은 구성원들의 OCB에 긍정적(또는 부
정적)인 영향을 줄 것이다.

2. 자기유능감의 매개효과
선행연구[42][44]들은 목표성향의 자기규제기능에 

초점을 둔 연구로 목표성향이 조직성과와 어떻게 연계
되는지를 자기규제행위의 차이로 설명하고 있다[16]. 
이러한 고민은 목표성향이 조직성과에 영향을 준다는 
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전제에는 동의하나 목표성향이 조직성과에 미치는 메
커니즘을 규명하는 연구가 부족한 데에서 출발하고 있
다[4]. 즉, 최근 연구들은 목표성향의 메커니즘에 대한 
연구의 필요성을 제기하면서 인지적 과정의 잠재적인 
매개변인으로 자기효능감, 피드백추구 등 자기규제과정
에 초점을 두고 있다[5][27][45].

사회인지이론에서는 구성원들이 조직성과에 필요한 
노력, 인지적 자원 및 행동을 이끌어내기 위한 동기부
여과정[46][47]으로 자기규제적 행위(예: 자기효능감, 
자기유능감)를 강조한다[4]. 자기규제과정에는 바람직
한 목표와 자신의 성과를 비교평가하는 자기평가
(self-evaluation), 자기유능감이나 자기효능감 등의 
자신에 대한 정서적 및 인지적 평가인 자기반응
(self-reactions)이 포함된다[9]. 예를 들어, Miller et 
al.[48]와 Johnson et al.[49]은 학습성향이 자기규제
적 행위를 통해 조직성과를 더욱 높인다고 하였다. 

또한 성과증명성향은 일반적으로 새롭고 도전적인 
업무방식보다는 안정적이고 변화가 적은 업무방식에서 
자신의 업무에 대한 자신감을 가지게 되지만[49], 성과
회피성향은 동료, 상사 등 다른 사람들에게 실패로 판
명될 가능성이 업무불확실성을 회피하려는 경향을 보
이게 된다[27][50]. 특히, 이러한 평가적 압력은 성취에 
대한 긴장감을 야기시키거나 자기유능감 등 자기결정
성(self-determination, Deci & Ryan[43])을 감소시
키게 된다[41]. 이처럼 성과성향은 조직유효성에 긍정
적 측면과 부정적 측면이 상존하기 때문에, 성과증명성
향과 성과회피성향을 구분하여 자기유능감의 매개효과
를 규명할 필요가 있다. 

실증연구에서도 VandeWalle 등[30]은 학습성향과 
영업성과의 관계를 자기규제행위(목표수준, 계획, 노력)
전략이 매개한다고 하였으며, Potosky와 Ramakrishna[4]
는 목표성향(학습성향, 성과목표성향)과 직무성과의 관
계에서 학습효능감이 매개한다고 주장하였다. 특히, 
Phillips와 Gully[38] 및 Ford 등[51]은 높은 성과성향
이 자기효능감에 영향을 주고, 결국 학점에 부정적인 
영향을 준다고 하였다.

이처럼 선행연구[4][38]들은 자기규제변인이 목표성
향과 다양한 성과변인의 관계에서 동기부여적 매개역
할을 주장하고 있다. 즉, 높은 학습성향이나 성과증명성

향을 지닌 구성원들은 자기규제의 동기부여과정에서 
자기규제행위나 업무에 대한 자신감이 업무에 대한 유
능감으로 이어지고, 결국 동료 등에 대한 호의적이고 
자발적인 역할 외 행동을 높이게 된다[48][49]. 그러나 
성과회피성향은 자신의 업무에 대한 능력에 대한 부정
적 성향으로 자기유능감을 줄이게 되고, 이는 결국 
OCB의 감소로 이어지게 된다[41]. 이에 다음과 같은 
가설을 설정하였다. 

가설 3. 자기유능감은 목표성향(학습성향, 성과증명
성향, 성과회피성향)과 OCB의 관계를 부분
매개할 것이다.

4. 팀장의 윤리적 리더십의 조절효과
목표성향이 역량개발에 유용한 시사점을 제공하기 

위해서는 목표성향의 주효과 뿐만 아니라 목표성향에 
영향을 주는 맥락적 변인에 대한 체계적인 연구가 필요
하다[16]. 즉, 목표성향에 의한 동기부여과정은 사람이
나 맥락적 요인에 의해 강화 또는 완화될 수 있다
[2][7][52]. 특히, Avolio 등[53]은 구성원들의 업무수
행에 대한 영향력과 가이드역할을 하며, 동기부여에 중
요한 역할을 하는 핵심 상황적 변인(situational factors)
으로 리더십의 역할을 강조하였다. 이에 선행연구들은 
목표성향의 특질에 영향을 주는 상황변인으로 상사의 
리더십(예; 임파워링 리더십[41], 변혁적 및 거래적 리
더십[24], 리더-구성원 교환관계[54])에 관심을 두어 왔
다. 그러나 리더십의 조절효과에 대한 연구들은 일치된 
결과가 보이지 않거나[55][56], 변혁적 및 거래적 리더
십 등 일부 리더십행동에 한정되어 있다. 본 연구에서
는 변혁적 리더십, 오센틱 리더십 및 서번트 리더십의 
핵심 구성요소인 리더의 윤리적 행동[26]에 초점을 두
고, 목표성향을 조절하는 변인으로 팀장의 윤리적 리더
십을 규명하고자 한다.

불확실한 경영환경에서 리더의 윤리 및 도덕성은 그 
어느 때보다 중요성이 강조된다[57]. 윤리적 리더십은 
“규범적으로 올바른 행동, 구성원과의 쌍방향 커뮤니케
이션과 의사결정 등을 통해 구성원들의 윤리적 행동을 
강화하는 리더십행동”을 의미한다[57]. 윤리적 리더십
은 추종자들의 리더 및 조직에 대한 신뢰를 형성하게 
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하는 핵심요인이다[58]. 윤리적 리더는 추종자들과의 
사회적 교환관계를 구축하고, 다양한 방법으로 추종자
들에게 도움이 되는 행동을 함으로써 추종자와 상부상
조[57]함과 동시에 불확실한 환경에서 추종자들에게 행
동규칙의 이정표를 제시[58]하여 구성원들의 긍정적인 
행동을 강화한다. 

Domingues 등[24]은 구성원들에게 학습 및 성과를 
추구하기 위한 명확한 방향을 제시하는 업무환경에서 
관리자의 리더십행동이 조직성과에 대한 목표성향의 
긍정적인 영향을 더욱 강화시킨다고 하였다. 예를 들어, 
높은 학습성향을 지닌 구성원들은 윤리적 조직분위기
가 자신의 역량개발과 학습을 지원하기 때문에[25], 
OCB를 더욱 강화하게 된다. 또한 성과증명성향 역시 
윤리적 리더가 제공하는 투명하고 공정한 업무환경이 
자신의 역량을 증명할 수 있는 외재적 동기부여요인
(extrinsic motivation[59])으로 작용되기 때문에, 역
할 외 행동을 강화하게 된다. 특히, 높은 성과회피성향
은 성취상황에서 자신의 심리적 위험을 감소시킬 수 있
는 맥락적 요인이 제공되지 않는 한 도전적인 과제를 
회피하려는 경향을 보이게 된다[59]. 

실증연구에서는 구성원의 목표성향과 윤리적 리더십
의 조절효과에 대한 직접적인 연구는 없지만, 목표성향
과 리더십의 상호작용에 대한 선행연구를 통해 윤리적 
리더십의 조절효과를 유추할 수 있다. Domingues 등
[23]은 목표성향과 영업성과의 관계에서 변혁적 리더십
의 조절효과를 실증한 결과, 낮은 변혁적 리더십 상황
에서 학습성향이 높은 영업사원들의 영업성과가 높게 
나타났다. Yadav와 Dixit[60]은 학습민첩성과 학습성
향의 상호작용 효과가 오센틱리더십 개발에 긍정적인 
영향을 준다고 하였다. 

이처럼 목표성향은 OCB에 직접적인 영향을 주기도 
하지만 상호신뢰에 기반한 공정한 조직분위기를 구축
하는 팀장의 윤리적 리더십에 의해서 더욱 강화될 것이
다. 즉, 팀장의 윤리적 리더십은 OCB에 대한 목표성향
의 긍정적인 효과를 더욱 강화하게 될 것이다. 이에 다
음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 4. 목표성향(학습성향, 성과증명성향, 성과회피
성향)과 OCB의 관계는 팀장의 윤리적 리더
십에 의해 조절될 것이다. 

그림 1. 연구모형

Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상
연구모형을 검증하기 위하여 기업 및 공공기관의 직

원을 대상으로 설문조사가 실시되었다. 기업 및 공공기
관 등 100개 조직에 각 40부씩 총 4,000부의 설문지를 
배포하여 72개 조직에서 1,678부의 설문지를 회수하였
다. 이 중 불성실한 응답으로 분석에 활용할 수 없었던 
22부를 제외한 1,656부(회수율 41.4%)가 최종 연구결
과의 도출에 활용되었다. 

인구통계학적 특성은 다음과 같다. 조사 대상자 중 
남성은 1,137명(68.7%)이며, 기혼자는 1,060명(64.0%)이
었다. 또한 연령은 20대 192명(11.6%), 30대 761명
(46.0%), 40대 550명(33.2%), 50대 이상 153명(9.2%)
이며, 학력은 고졸이 187명(11.3%), 전문대졸이 126명
(7.6%), 대졸이 1,044명(63.0%), 대학원 이상이 299명
(18.1%)이었다. 근속년수는 1~5년차 633명(38.2%), 
6~10년차 426명(25.7%), 11~15년차 276명(16.7%), 
16~20년차 186명(11.2%), 20년차 이상 135명(8.2%)
이었다. 조직특성 중 조직규모는 100명 미만에 재직하
는 노동자가 129명(7.8%), 101~300명 규모 352명
(21.3%), 301~500명 규모 213명(12.9%), 501~1000
명 규모 144명(8.7%), 1001명 이상 규모 818명
(49.4%)이었다. 또한 조직형태는 공공부문이 1,021명
(61.7%), 민간부문이 635명(38.3%)로 분석되었다. 

2. 측정도구
목표성향의 측정도구는 VandeWalle[28]이 개발한 

13개 항목의 설문문항을 사용하였다. 학습성향의 측정
항목으로 ‘새로운 기술이나 지식을 개발할 기회를 추구
한다’ 등 총 5개 항목으로 구성하였으며, 성과증명성향
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의 측정항목으로 ‘동료들 보다 업무를 더 잘한다는 것
을 증명하는 데 관심이 있다’ 등 총 4개 항목으로 측정
하였다. 마지막으로 성과회피성향의 측정항목으로는 
‘동료들에게 무능하게 보일 수 있는 새로운 업무는 맡
지 않는다’ 등 총 4개 항목으로 리커트의 5점 척도로 측
정하였다. 

자기유능감의 측정도구는 Deci와 Ryan[43]가 개발
한 6개 설문문항을 사용하였다. 설문문항으로는 ‘내 자
신이 매우 유능하고 능력이 있다고 생각한다’, ‘내게 주
어진 일을 잘 해결할 능력이 있다고 느낀다’ 등 총 6개 
항목으로 리커트의 5점 척도로 측정하였다. 윤리적 리
더십의 측정도구는 Brown 등[57]이 개발한 
ELS(ethical leadership scale) 측정도구를 사용하였
다. 설문항목으로는 ‘윤리적 방식으로 개인적 삶을 영위
한다’, ‘구성원들과 윤리 혹은 가치에 대하여 토론한다’ 
등 총 10개의 항목으로 리커트의 5점 척도로 측정하였
다. OCB의 측정도구는 Moorman이 개발한 측정도구
를 활용한 공혜원 등[61]의 측정도구를 사용하였다. 설
문항목으로는 ‘직무수행에 어려움을 겪는 동료를 기꺼
이 돕는다’, ‘나의 업무가 아니더라도 새 동료가 업무에 
적응하도록 도와준다’ 등 총 4개의 항목으로 리커트의 
5점 척도로 측정하였다. 통제변수로는 선행연구
[14][24][62]를 참고하여, 성별, 나이, 학력, 근속년수 
및 조직형태 등을 통제하였다.

 

Ⅳ. 실증분석결과

1. 신뢰도 및 타당성 분석
변인들의 분석에 앞서 측정도구에 대한 신뢰도와 타

당성 분석을 하였다. 내적 일관성은 Cronbach Alpha
(α)계수를 사용하여 신뢰성을 검증하였다. 신뢰도 분석
결과[표 1], 목표성향(학습성향 .903, 성과증명성향 
.890, 성과회피성향 .872), 자기유능감 .897, 윤리적 리
더십 .959, OCB . 878로 나타나 만족할 만한 신뢰도를 
보였다.

변 수 최종 항목 수 Cronbach's α

목표성
향

학습성향 5 .903

성과증명성향 4 .890

성과회피성향 4 .872

자기유능감 6 .897

윤리적 리더십 10 .959

OCB 4 .878

표 1. 신뢰도분석결과

구분 요인 적재치
요인 1 요인 2 요인 3

학습성향 증명성향 회피성향

목표
성향

학습성향1 .791 .871   
학습성향2 .775 .859   
학습성향3 .775 .848   
학습성향4 .647 .704
학습성향5 .690 .706 .434
증명성향1 .773 .800  
증명성향2 .787 .804  
증명성향3 .695 .776  
증명성향4 .738 .757
회피성향1 .679  .781 
회피성향2 .766 .841
회피성향3 .794 .877

회피성향4 .678 .819

아이겐 값 3.574 3.052 2.962
분 산(%) 27.491 23.474 22.788

누적분산(%) 27.491 50.965 73.753
 ※ 계수 값이 .4이하는 표시 안함.

표 2. 목표성향 타당성 분석결과

타당성검증으로 탐색적 요인분석을 실시하였으며, 요
인추출방법으로는 주성분 분석을 통한 Varimax 직각
회전법을 사용하였다. 먼저, 목표성향의 요인분석 결과
[표 2], 표본의 적절성을 측정하는 KMO .906에 가깝
고, 구형성 검정 통계치가 13939.670(df=78, p<.001)
로서 유의수준이 유의하므로 상관행렬이 요인분석하기
에 적합하였다. 본 연구에서도 13개 문항이 1이상의 고
유 값을 가진 3개 요인으로 묶였다. 

다음으로 자기유능감, 윤리적 리더십 및 OCB의 요인
분석 결과[표 3], 표본의 적절성을 측정하는 KMO 
.958에 가깝고, 구형성 검정 통계치가 
26175.037(df=190, p<.001)로서 유의수준이 유의하
므로 상관행렬이 요인분석하기에 적합하였다. 20개 문
항이 1이상의 고유 값을 가진 3개 요인으로 묶였다. 
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변 수 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
성별 1
연령 -.215* 1
학력 -.036 -.027 1

근속년수 -.205* .663* .086* 1
조직형태 -.076* -.007 .304* .052* 1
학습성향 -.143* .069* .227* .100* .057* 1
증명성향 -.132* .072* .163* .133* .052* .628* 1
회피성향 -.120* .032 .084* .110* .101* .196* .447* 1
유능감 -.095* .123* .195* .129* .061* .615* .579* .251* 1
리더십 -.063* .007 .119* .091* .131* .510* .426* .209* .400* 1
OCB -.122* .168* .080* .161* .027 .670* .540* .170* .592* .586* 1
평균 1.3152 2.4010 2.8786 2.2536 .6165 3.5563 3.3566 2.8202 3.4978 3.6435 3.6768

표준편차 .4725 .8107 .8331 1.2917 .4864 .7856 .8865 .9883 .7084 .8907 .7543
*p<.01 
주) 성별(남성 = 1), 조직형태(공공부문 = 1)

표 4. 기술통계분석 및 상관관계분석 결과

구 분 요인 적재치 요인 1 요인 2 요인 3

윤리적
리더십

리더십1 .717 .818
리더십2 .666 .749
리더십3 .664 .766
리더십4 .756 .842
리더십5 .793 .865
리더십6 .779 .858
리더십7 .732 .816
리더십8 .768 .834
리더십9 .725 .822

리더십10 .725 .810

조직
시민
행동

OCB1 .729 .747
OCB2 .660 .688
OCB3 .766 .786
OCB4 .756 .764

자기
유능감

유능감1 .682 .809
유능감2 .576 .689
유능감3 .711 .806
유능감4 .707 .786
유능감5 .661 .765
유능감6 .674 .798

아이겐 값 7.195 4.185 2.867
분 산(%) 35.977 20.923 14.333

누적분산(%) 35.977 56.899 71.232
 ※ 계수 값이 .4이하는 표시 안함.

표 3. 매개 및 조절, 종속변인 타당성 분석결과

다음으로 단일응답자편차(single respondent bias)
의 문제를 해결하기 위해 Harman의 단일요인검증
(single-factor test)을 실시하였다[63]. Harman의 단
일요인검증 결과, 총 6개 요인으로 분석되었으며, 설명

력이 가장 큰 요인의 전체 변량이 21.269% 정도로 지
배적이라 할 수 있는 요인도 나타나지 않았다. 이와 더
불어 Bartlett 검증(유의수준 <.000)에서도 변수들 간
의 관계가 단위행렬이 아니라는 점이 입증되었으며, 
KMO측정치(0.966)도 최저기준치(0.5)를 상회하여 표
본이 적합한 것으로 나타났다. 따라서 연구표본의 동의
방법편의는 심각하지 않은 것을 알 수 있다.

2. 상관관계 분석결과
변인들의 기술통계 및 상관관계 분석결과[표 4]. 먼

저, 목표성향(학습성향, 성과증명성향, 성과회피성향)은 
모두 OCB와 긍정적인 상관관계를 보였다. 또한 자기
유능감과 팀장의 윤리적 리더십 역시 OCB와 긍정적인 
상관관계를 보였다. 마지막으로 목표성향(학습성향, 성
과증명성향, 성과회피성향)은 자기유능감과 긍정적인 
상관관계에 있었다. 특히, 목표성향 변인별로 살펴본 결
과, 학습성향, 성과증명성향 및 성과회피성향 모두 긍정
적인 상관관계를 보였다. 

3. 가설 검증 결과
3.1 목표성향과 자기유능감, 조직시민행동 
목표성향과 자기유능감의 회귀분석 결과<[표 5]의 모

형1>, 목표성향(학습성향, 성과증명성향)과 자기유능감
의 회귀식은 유의미한 정(+)의 영향을 주었다. 그러나 
성과회피성향은 유의미하지 않았다. 따라서 가설 1은 
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구분 분석단계 검증결과
ß R2 △R2

모형1
(학습
목표
성향)

1단계

남성
연령 
학력
근속년수
공공부문
학습성향

.001(.001)
.088(.095)***

-.070(-.077)***
.022(.037)
.017(.011)

.650(.677)***

.470

2단계 학습성향(a)
윤리리더(b)

.484(.504)***

.286(.338)*** .552 .083***

3단계 a*b .009(.014) .553 .001

표 7. 윤리적 리더십이 조절효과 검증결과

성과회피성향을 제외한 목표성향에 한해서 부분적으로 
지지되었다. 

목표성향과 OCB의 회귀분석 결과<[표 5]의 모형2>, 
목표성향(학습성향, 성과증명성향)과 OCB의 회귀식 역
시 유의미한 정(+)의 영향을 주었다. 그러나 성과회피
성향은 유의미하지 않았다. 따라서 가설 2 역시 지지되
었다(성과회피성향 제외).  

구분 모형 1
(자기유능감)

모형2
(OCB)

모형3
(OCB)

상수 .968 1.189 .930
남성 .039(.026) .008(.005) -.002(-.001)
연령 .076(.087)*** .093(.099)*** .072(.078)**
학력 .046(.054)** -.072(-.080)*** -.084(-.093)***

근속년수 -.007(-.012) .013(.023) .015(.026)
공공부문 .008(.006) .019(.012) .016(.011)
학습지향 .369(.409)*** .532(.554)*** .433(.451)***
증명성향 .237(.296)*** .178(.210)*** .115(.135)***
회피성향 .025(.035) -.024(-.032) -.031(-.041)* 

자기유능감 .266(.250)***
R2 .449 .493 .508
F 167.754*** 200.041*** 204.205***

* p< .05  ** p< .01 *** p<.001, (  )는 표준화 계수임.

표 5. 회귀분석 결과 

자기유능감의 매개검증은 Baron과 Kenny[64]가 제
시한 3단계 매개회귀분석을 실시하였다[표 5]. 1단계에
서는 학습성향과 성과증명성향만이 자기유능감에 유의
하였으며, 2단계에서도 학습성향과 성과증명성향만이 
OCB에 유의한 영향을 주어 두 번째 조건도 충족되었
다. 마지막 3단계로 목표성향과 자기유능감을 동시에 
투입한 결과, 독립변수인 목표성향과 OCB가 유의하며, 
3단계에서의 회귀계수 값이 2단계의 값보다 줄어들었
다. 또한 자기유능감과 OCB가 유의한 회귀계수 값을 
보여 조건 3도 충족시켰다. 

특히, 유의성 검증은 PROCESS macro에서 제공하
는 부트스트래핑과 Sobel 검증으로 측정하였다. 먼저, 
학습성향과 성과증명성향이 자기유능감을 통해 OCB에 
미치는 간접효과계수(ab)는 각각 .1606, .1946으로 나
타났으며, 부트스트래핑 CI의 값이 0의 값을 포함하지 
않기 때문에[표 6], 자기유능감의 간접효과는 유의하였
다 [65]. 또한 Sobel 검증결과도 모두 유의하게 나타났
다(Z=11.83, p<.001, Z=14.87, p<.001). 따라서 가설 
3 지지되었다(성과회피성향 제외). 

구분 간접효과계
수 Boot SE

95% CI
Boot LLCI Boot ULCI

학습성향 .1606 .0174 .1273 .1954
성과증명성향 .1946 .0171 .1614 .2283

표 6. 부트스트래핑 매개효과 검증결과

 
3.2 윤리적 리더십의 조절효과 
조절효과 검증은 위계적 다중회귀분석을 실시하였다. 

1단계로 통제변수를 투입하였고, 2단계는 독립변수인 
목표성향, 3단계는 조절변수인 윤리적 리더십, 그리고 
목표성향과 윤리적 리더십의 상호작용변수를 단계적으
로 투입하여 R2의 변화량 유의성과 상호작용변수의 유
의성을 통해 상호작용효과를 검증하였다[66]. 이 과정
에서 상호작용변수의 다중공선성 문제를 줄이기 위해 
평균중심화 방식을 적용하였다[67].

먼저, 학습성향과 윤리적 리더십의 조절검증 결과[표 
7], 학습성향과 윤리적 리더십을 동시에 투입하였을 때 
설명력(R2)이 .552이었으나, 상호작용항을 투입했을 때
의 R2 값이 .553로 변화가 없었으며, 상호작용의 회귀
식도 유의미하지 않았다. 둘째, 성과증명성향과 윤리적 
리더십의 조절검증 결과[표 7], 성과증명성향과 윤리적 
리더십을 동시에 투입하였을 때 설명력(R2)이 .469이었
으나, 상호작용항을 투입했을 때의 R2 값이 .470로 변
화가 없었으며, 상호작용의 회귀식도 유의미하지 않았
다. 마지막으로, 성과회피성향과 윤리적 리더십의 조절
검증 결과[표 7], 성과회피성향과 윤리적 리더십을 동시
에 투입하였을 때 설명력(R2)이 .378이었으나, 상호작
용항을 투입했을 때의 R2 값이 .380로 .002(p<.05)이 
증가하였으며, 상호작용의 회귀식도 유의하였다. 따라
서 가설 4는 성과회피성향에 한해서 지지되었다. 
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모형2
(성과
증명
성향)

1단계

남성
연령 
학력
근속년수
공공부문
증명성향

-.040(-.025)
.112(.120)***
-.003(-.004)
.004(.006)

-.001(-.001)
.449(.528)***

.309

2단계 증명성향(a)
윤리리더(b)

.293(.344)***

.378(.446)*** .469 .160***

3단계 a*b .016(.025) .470 .001

모형1
(성과
회피
성향)

1단계

남성
연령 
학력
근속년수
공공부문
회피성향

-.107(-.067)**
.111(.120)***
.063(.069)**
.027(.047)

-.024(-.016)
.113(.148)***

.066

2단계 회피성향(a)
윤리리더(b)

.033(.043)*
.490(.578)*** .378 .312***

3단계 a*b .034(.051)* .380 .002*

 * p< .05  ** p< .01 *** p<.001, (  )는 표준화 계수임.

상호작용 패턴의 정확하게 이해하기 위해 도식화를 
제안[67]하였다. 성과회피성향이 OCB에 미치는 영향
은 팀장의 윤리적 리더십이 높은 집단이 그렇지 않은 
집단에 비해 전반적으로 높았다. 특히, 성과회피성향이 
높은 집단은 낮은 집단에 비해 오히려 윤리적 리더십이 
높은 팀장과 함께 근무할 때, OCB가 더욱 강화되는 것
을 알 수 있다(β=.153, p<.01).

그림 2. 윤리적 리더십의 조절효과

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 목표성향이 구성원들의 자기유능감과 
OCB에 미치는 영향을 규명함과 동시에 자기유능감의 
매개효과와 팀장의 윤리적 리더십의 조절효과를 실증
분석하였다. 기업 및 공공기관에 종사하는 구성원 
1,656명을 대상으로 한 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 

높은 학습성향과 성과증명성향은 자기유능감에 긍정적
인 영향을 주었다. 그러나 성과회피성향은 유의미하지 
않았다. 둘째, 높은 학습성향과 성과증명성향은 OCB에
도 긍정적인 영향을 주었다. 그러나 성과회피성향은 유
의미하지 않았다. 셋째, 목표성향(학습성향, 성과증명성
향)과 OCB의 관계에서 자기유능감은 부분매개효과를 
보였다. 즉, 목표성향은 OCB에 직접적으로 영향을 주
기도 하지만, 자기유능감을 매개로 하여 OCB에 간접
적으로 영향을 주기도 한다. 마지막으로 목표성향과 
OCB의 관계에서 팀장의 윤리적 리더십의 조절효과는 
성과회피성향에 한해서 규명되었다. 즉, 구성원들의 성
과회피성향의 수준과 관계없이 팀장의 윤리적 리더십
이 높은 집단이 그렇지 않은 집단에 비해 OCB가 더욱 
높은 것을 알 수 있다.

본 연구의 학문적 및 실무적 시사점은 다음과 같다. 
첫째, 목표성향 하위영역의 독립성을 강조하는 선행연
구[2][28][36]와 달리, 국내 연구는 학습성향 중심으로 
연구가 진행되어 목표성향의 3개 하위요인이 친사회적 
행동, 학습전략 및 업무성과 등 HRM에 주는 개별적인 
효과에 대한 연구가 제한적이었다. 본 연구는 목표성향
의 3가지 하위차원이 인지적 과정의 핵심변인 중 하나
인 자기유능감과 OCB에 주는 개별적인 효과를 규명하
여 목표성향 연구영역의 확장에 기여하였다. ① 자기유
능감 및 OCB에 대한 학습성향의 긍정적인 효과는 학
습성향의 자기규제기능에 대한 선행연구[3][4][30]와 
맥을 같이 한다. 즉, 높은 학습성향은 조직 내 실제 목
표달성을 위한 새로운 기술을 학습 및 개발하도록 내재
적 동기부여되어 구성원 자신의 유능감이나 역할 외 행
동을 강화하게 된다. 따라서 HRM 차원에서 높은 학습
성향을 지닌 구성원들을 지원할 수 있는 차별화된 역량
프로그램이 개발되어야 하며, 이에 적합한 보상 및 평
가시스템이 설계 및 운영되어야 하겠다. ② 특히, 성과
회피성향이 성과증명성향에 비해 자기규제행위 변인에 
더욱 부정적인 영향을 준다는 선행연구[3]와 달리, 본 
연구에서는 성과증명성향과 성과회피성향은 다른 결과
를 보였다. 먼저, 성과증명성향은 성과성향의 긍정성을 
강조한 선행연구[2][3]와 유사하게 자기유능감 및 OCB
에 긍정적인 영향을 보였다. 이는 성과증명성향의 부정
적 영향이나 관계를 규명하지 못한 선행연구[38][41]와
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는 다른 결과이다. 즉, 성과증명성향은 자신의 역량에 
대한 타인의 호의적인 평가를 유도하는 욕구가 높다는 
주장[2][9]과 같이, 자신의 역량을 더욱 발휘하고자 하
며, 역할 외 행동에도 노력을 경주하게 된다. 이러한 연
구결과는 목표성향이 독립적으로 구분되어야 한다는 
VandeWalle[28]와 Elliot과 McGregor[36]의 주장을 
재확인한 결과라 하겠다. 따라서 HRM 차원에서 이러
한 성향의 구성원들은 성과증명가능한 업무에 배치할 
필요가 있으며, 도전적이고 협력적 업무에는 높은 학습
성향을 지닌 구성원들과 공동으로 팀을 구성하는 것도 
하나의 대안이라 하겠다. ③ 마지막으로 성과회피성향
의 부정적 영향을 강조한 선행연구와 달리, 본 연구에
서는 유의미한 결과를 보이지 않았다. 이는 성과회피성
향의 부정적인 역할을 강조하는 선행연구[3][12][51]와 
달리, 도전적인 과제를 회피하려는 성향이 모든 결과변
인에 부정적 영향을 주지 않는다는 Davis et al.[68]의 
연구와 같다. 즉, 호의적인 평가를 이끌어 낼 수 있는 
OCB, 도움행동 등 자기관리를 높일 수 있는 성과변인
에는 긍정적 영향을 줄 수 있다는 것이다. 따라서 목표
성향의 다차원모델과 다양한 결과변인(예: 도움행동)에 
대한 추가적인 연구가 필요하다 하겠다. 또한 HRM차
원에서 성과회피성향을 파악하여 개인의 목표성향을 
보다 긍정적으로 개발할 수 있도록 단순히 목표제시보
다는 구성원들의 동기부여과정과 연계된 교육프로그램
의 개발과 채용 및 선발 등 효과적인 HRM방안을 수립
해 나가야 하겠다.  

둘째, 목표성향이 구성원들의 OCB로 이어지는 메커
니즘에 대한 연구가 부족한 상황에서 본 연구에서는 목
표성향(학습성향, 성과증명성향)과 OCB의 관계에서 자
기유능감의 매개효과를 실증하였다. 즉, 목표성향(학습
성향, 성과증명성향)은 OCB에 직접적으로 영향을 주기
도 하지만 자기규제적 행위인 자기유능감을 매개로 하
여 OCB에 간접적으로 영향을 주었다. 이는 사회인지
이론에 기반하여 목표성향이 자기규제적 행동을 경유
하여 조직성과에 영향을 준다는 선행연구[48][49]와 맥
을 같이 한다. 이처럼 높은 학습성향과 성과증명성향은 
도전정신이나 현재 수행하고 있는 업무에 대한 자신감
이 자신의 역량에 대한 믿음(자기유능감)으로 연계되어 
역할 내 행동을 넘어 역할 외 행동으로 연계된다. 학문

적으로 본 연구는 업무성과 등 역할 내 행동에 대한 학
습성향의 직접효과에 초점을 둔 연구와 달리 구성원들
의 목표성향이 역할 외 행동에 영향을 주는 메커니즘을 
규명하여 선행연구의 확장에 기여하였다. 또한 HRM차
원에서 목표성향과 OCB를 연결하는 자기규제행위(예: 
자기유능감)의 긍정적인 역할을 이해하여 구성원들의 
목표성향과 연계된 자기규제행위 개발의 필요성을 제
기하였다.  

셋째, 본 연구의 가장 큰 기여는 OCB에 대한 성과회
피성향의 부정적인 영향을 전환시키는 맥락적 변인으
로 윤리적 리더십의 상호작용효과를 처음으로 규명하
였다는 것이다. 즉, 성과회피성향의 심리적 위험을 제거
할 수 있는 맥락적 변인으로 리더십의 중요성을 강조한 
선행연구[69][70]에 근거하여 윤리적 리더십의 조절효
과를 처음으로 실증한 점에서 연구의 의의가 있다 하겠
다. 실증연구결과, 성과회피성향의 수준과 관계없이 팀
장의 윤리적 리더십이 높은 집단은 낮은 집단에 비해, 
OCB가 전반적으로 높았다. 특히, 팀장의 윤리적 리더
십이 높은 집단에서는 성과회피성향이 증가함에도 불
구하고, 오히려 OCB가 강화되었다. 즉, 선행연구들은 
성과회피성향의 부정적인 직접효과를 강조하지만, 구성
원들의 동기부여과정에 중요한 역할을 하는 맥락적 변
인인 윤리적 리더십이 성과회피성향을 효과적으로 관
리가능하다는 것이다. 이는 성과회피성향을 지닌 구성
원들이 윤리적 리더와 상호신뢰에 기반 한 사회적 교환
관계를 형성하고, 윤리적 리더가 역할모델(role 
model)로 실천하는 공정한 조직분위기로 도전적인 업
무환경에서 발생될 수 있는 실패에 대한 심리적 위험
(예: 이미지 및 자아존중감 손상)이 제거 및 관리할 수 
있다는 것이다. 또한 윤리적 리더로부터 제공되는 새로
운 기회와 이에 대한 공정한 평가에 대한 믿음으로 역
할 외 행동을 강화하게 된다. 이러한 결과는 높은 성과
회피성향을 지닌 구성원이 업무성과에 대한 책임을 면
제받게 될 경우, 오히려 업무성과가 증가한다는 Davis 
et al.68]의 주장과 맥을 같이한다. 따라서 목표성향은 
윤리적 리더십, 책임감 등 다양한 맥락적 변인들에 의
해서 관리될 수 있기 때문에, HRM 차원에서 목표성향
을 효과적으로 관리할 수 있는 다양한 업무맥락에 대한 
추가적인 연구와 관리방안이 필요하다 하겠다. 또한 목
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표성향에 영향을 주는 윤리적 리더십의 역할을 이해하
고, 새로운 과제 수행을 위한 팀 구성 등 인사배치에 구
성원들의 목표성향을 고려하는 동시에 관리자들의 윤
리적 리더십 개발을 위한 교육프로그램 개발과 윤리적 
조직문화 구축을 위한 대안마련이 필요하다.

위와 같은 시사점에도 불구하고 본 연구는 국내 기업 
및 공공기관의 사무직 근로자를 대상으로 하였다는 점
에서 본 연구결과를 다른 대상으로 확장하여 일반화시
키기에 한계를 지니고 있다. 또한 Harman의 단일요인 
검증으로 동일방법편의 문제가 심각하지 않았지만, 동
일한 정보원으로부터 특정의 한 시점에 측정데이터를 
취합 및 분석하여 동일방법편의 오류(common 
method bias)의 가능성이 존재할 수 있다. 향후 연구
에서는 측정시점이나 설문대상으로 다르게 하는 등 측
정도구를 보다 체계적으로 설계해야 하겠다. 특히, 목표
성향의 결과변인으로 일반적 OCB만을 고려하여 성과
성향(성과증명성향, 성과회피성향)이 다차원의 OCB에 
미치는 영향을 고려하지 못했다. 즉, 조직시민행동의 다
차원척도를 활용할 경우, 다양한 OCB(예: 상사, 동료, 
조직, 고객지향 시민행동)에 대한 성취상황에 직면한 
구성원들이 내리는 의사결정과정을 보다 폭 넓게 이해
할 수 있을 것이다. 따라서 향후 연구에서는 OCB의 다
차원척도를 활용하거나 도움행동 등 선제적 행동과 같
은 다양한 결과변인에 대한 연구가 필요하다 하겠다. 
마지막으로 금번 연구에서는 결과변인에 대한 목표성
향의 효과를 강화하는 요인으로 팀장의 윤리적 리더십
에 한정하여 연구를 수행하였다. 그러나 성취상황에서 
보이는 구성원들의 목표성향은 보다 구체적이고 직접
적인 맥락적변인(예: 상사 지원, 조직후원인식, 공정성 
등)에 많은 영향을 받게 될 것이다. 따라서 향후 연구에
서는 위에 언급한 보다 직접적인 맥락적인 변인과의 상
호작용 효과에 대한 연구가 필요하다 하겠다. 
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