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동기특성 변인들이 공기업 직장인들의

심리적 안녕감과 과업수행에 미치는 영향:
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본 연구는 공기업 직장인 184명을 대상으로 조절초점과 업무동기, 자기효능감이 과업수행과

심리적 안녕감에 영향을 줄 것이라고 가정하여 가설 모형을 설정한 후, 구조적인 관련성에

대해 탐구하고자 하였다. 연구 결과 첫째, 향상초점은 업무동기와 자기효능감을 매개로 하여

과업수행에 영향을 미쳤고, 향상초점 그 자체로는 안녕감이나 과업수행에 직접적으로 영향을

미치지 않았음을 발견할 수 있었다. 둘째, 예방초점은 심리적 안녕감에 직접적으로 영향을 미

쳤으나, 과업수행에는 직접적인 영향을 미치지 않았음을 발견하였다. 셋째, 과업수행과 심리

적 안녕감에 대하여 조절초점, 업무동기, 자기효능감 등 예측변인들의 설명량을 살펴본 결과,

과업수행에 대해서는 조절초점, 업무동기, 자기효능감의 설명력이 매우 높게 나타났고 심리적

안녕감에 대해서는 예방초점의 설명력이 매우 높게 나타났다. 본 연구를 통해 과업수행과 심

리적 안녕감에 영향을 미치는 동기적 특성 및 과정을 파악할 수 있었고, 공기업 직장인들의

업무효율성이나 심리적 안녕감을 증진시킬 수 있는 방법을 구체적으로 살펴볼 수 있었다는

데에 연구의 의의가 있다.
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현대사회에서 과업 수행은 일을 하는데 있

어 매우 중요하며 행복감의 지표가 되기도 한

다. 일은 한 인간이 현실 속에서 살아가는 데

안전한 위치를 제공해 줄 뿐만 아니라 변화하

고 발전하는 기회를 준다는 측면에서 개인의

행복감과 밀접한 관련이 되는 요소임에 틀림

없다.

‘우리나라 직장인들은 행복한가?’라는 질문

에 긍정적인 대답을 하기는 어려울 것 같다.

2008년 매경이코노미의 보도에 의하면 대한민

국 직장인들의 직장생활 평균 행복 지수는

100점 만점에 65.2점으로 보고되었다(매경이코

노미 2008년 7월9일). 2000년대 들어선 이후

국내 업체들에서 심리 상담실을 두어 임직원

들의 정신건강을 챙기는 움직임들이 나타나고

있고, 조직의 심리 상담실에는 스트레스나 이

유를 알 수 없는 불안, 우울, 직장 내에서의

위치에 대한 고민 등을 호소하는 내담자들이

부쩍 늘었다고 보고된다(한겨레신문, 2009년2

월24일).

이렇듯 개인의 행복감, 특히 정신건강에 대

한 관심이 커지면서 이들과 관련하여 ‘삶의

질’, ‘주관적 안녕감’, ‘심리적 안녕감’ 등의 연

구가 많이 수행되었다. 심리적 안녕감이란 개

개인의 삶의 질을 구성한다고 여겨지는 심리

적 측면들인 자아수용성, 긍정적 대인관계, 자

율성, 환경에 대한 통제력, 삶의 목적, 개인적

성장의 합으로 정의된다(Ryff, 1989). 즉, 심리

적 안녕감이 높은 개인은 자기를 있는 그대로

수용하고 타인들과 온정적이고 신뢰로운 관계

를 맺음으로써 대인관계를 유지하며, 자신의

행동을 스스로 조절하는 능력이 있고, 삶의

목적이 있으며, 한 인간으로서 계속 성장하고

있다고 느끼면서 자신의 잠재력과 재능을 실

현시키기기 위한 동기 또한 크다(김명소, 김혜

원, 차경호, 2001, 재인용).

심리적 안녕감에 영향을 미치는 변인들은

다양한데, 이들 가운데 직장인의 심리적 안녕

감에 영향을 미치는 변인들을 살펴보면 동기

(김혜영, 이동귀, 2009; Myers, 1998), 자기효능

감(서동미, 2009; 이목화, 2003; 조규선, 2000),

목표(김미숙, 이도화, 2007; Pomaki, Maes &

Doest, 2004), 근무조건, 경력관리(강영순, 1999;

한지영, 2009), 스트레스(김진아, 2009; Gilbreath

& Benson, 2004; Potter & Smith, 2002), 과업수

행(이남영, 1995; 이종현, 2009) 등을 들 수 있

다. 본 연구에서는 이들 가운데 조절초점 및

업무동기와 같은 동기특성 변인들과 자기효능

감을 설정하여, 이들 변인들과 과업수행 및 심

리적 안녕감과의 관련성을 살펴보고자 하였다.

심리적 안녕감과 직접적인 관련성이 가장

높은 변인은 동기일 것이다(Deci, Ryan, Gagne,

Leone, Usunow & Kornazheva, 2001). 또한 동기

(motivation)는 조직행위론 분야에서 가장 핵

심적인 주제라고 할 수 있다(고수일, 한주희,

2009). 동기는 ‘개인의 행위를 고무하고 지시

하며 유지하는 내부 또는 외부로부터의 힘’

을 말한다(Steers & Porter, 1991). Higgins(1998,

2000)는 자신의 목표를 충족시키는 두 가지

과정을 설명하기 위해서 ‘조절초점(regulatory

focus)’이라는 용어를 사용하였다. 조절초점이

론(Theory of regulatory focus)에서 그는 인간의

동기가 향상초점(promotion focus)과 예방초점

(prevention focus)으로 구분된다고 보았다. 이

가운데 향상초점은 이상적으로 바라는 상태를

위해 현재의 상황을 향상시키려는 목표를 지

닌 상태인 반면에 예방초점은 불만족스럽거나

원치 않는 결과가 일어나는 것을 막기 위해

현재의 상황을 유지하려는 목표를 지닌 상태

로 설명된다. 즉, 향상초점은 성취, 향상, 증진,
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열망 등에 초점을 맞추어 목표에 접근하는 것

인 반면에, 예방초점은 위험이나 실패와 같이

원하지 않는 상태를 방지하기 위해 신중하게

탐색하거나 회피하는 전략에 초점을 둔 것이

다(Carver, Sutton & Scheier, 2000). 또한 Higgins

와 Tykocinski(1992)는 사람들이 향상 초점을 지

니고 있는 경우에는 위험을 감수하는 성향을

보이며 예방초점을 지니고 있을 때는 보다 보

수적으로 결정하는 성향을 보인다고 설명하였

다.

한편 Tamir(2005)는 이러한 조절초점이 과업

수행과 관련됨을 밝힌바 있다. 그는 향상초점

은 “즐거움-낙담정서”와 관련되며 예방초점은

“안도감-불안정서”와 관련됨을 밝혔다. 즉, 신

경증이 높은 개인들은 불안을 느낄 때 그들의

성향과 밀접하게 관련된 예방초점을 활성화시

킴으로써 과제수행을 더 열심히 할 수 있다.

반면에 예방초점이 우세한 개인의 경우에는

결과에 대해 지나치게 크게 기대하는 것이 그

들의 경계동기를 감소시킬 수 있기 때문에 오

히려 동기가 낮아질 수 있다는 것이다(Foerster,

Higgins & Idson, 1998).

조절초점에 이어 업무동기 또한 심리적 안

녕감과 과업수행에 영향을 미치는 변인이라

할 수 있다. 업무 동기는 업무 상황에서 요구

되는 행위의 시작, 강도, 지속에 영향을 주는

상태(Steers & Porters, 1991), 조직 구성원 개인

의 욕구 충족을 위해 조직이 요구하는 목표를

달성하고자 최대의 노력을 발휘하는 심리적

상태(Campbell & Pritchard, 1976) 등으로 정의된

다. 이러한 업무 동기는 업무환경에서 자신의

업무와 관련된 행동을 유발시키며 목표를 지

향하고 유지시키는데 영향을 미친다(McCormick

& Ilgen, 1980; Robbins, 2003). Borman, Buck,

Hanson 등(2001)은 조직의 구성원들이 동료나

조직을 위해 자발적으로 추가 업무를 수행하

거나 동료를 돕는 행위인 맥락수행(contextual

performance)을 하는 것이 조직을 원활하게 움

직이게 하는 데에 필요한 동기라고 하였다.

친사회성 동기(prosocial concern)나 조직관여

동기(organizational concern), 인상관리 동기

(impression management) 등은 명시적으로 요구

되는 바는 아니지만, 이들은 조직원들의 업무

수행과 관련하여 관리자들이 주목하고 평가하

는 부분이라고 할 수 있다(Johnson, 2001). 이와

관련하여 Becker와 O'Hair (2007)는 친사회성

동기, 조직관여동기, 인상관리동기 등이 조직

에서 중요한 업무동기 요인임을 발견한 바 있

다.

선행연구들에서는 이러한 동기 유형이 과업

수행 뿐만 아니라 심리적 안녕감에 영향을 미

친다고 제안하였다(Burton, Lydon, D'Alessandro

& Koestner., 2006; Ryan & Deci, 2000;

Updegraff, Gable & Taylor, 2004). Burton 등

(2006)은 내적동기가 심리적 안녕감을 예측하

는 중요한 변인임을 제안하였으며, Ryan과

Deci(2000)도 환경이 내적 동기를 증진시키고

이러한 내적동기가 심리적 안녕감과 직결된다

고 하였다. 또한 Updegraff 등(2004)은 동기를

접근동기와 회피동기로 구분하였고 접근동기

가 심리적 안녕감에 직․간접적으로 영향을

준다고 설명하였다.

자기효능감(self-efficacy) 또한 심리적 안녕감

및 과업수행과 밀접한 관련성을 보여주는 변

인이다. 자기효능감은 활동이나 수행에서 성

공할 것이라는 기대나 확신 또는 자신의 능력

에 대한 신념으로써(Bandura, 1997), 주어진 상

황에서 얼마나 유능할 것인가에 대한 개인의

판단인 동시에 특정 행동을 수행할 수 있는가

에 대한 개인의 신념이다(Stanley & Murphy,
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1997). 자기효능감이 높은 사람들은 구체적인

도전적 목표를 설정하고(Mone, Baker & Jeffries,

1995), 이는 또다시 자기효능감을 강화시키는

긍정적 순환고리를 형성하게 된다(Bandura &

Jourden, 1990). 많은 연구들이 자기효능감과

과업수행간의 유의미한 상관을 보고하고 있다

(조규선, 2000; Bandura, Reese & Adams, 1982).

또한 자기효능감은 삶의 질과 직무스트레스

(박현미, 2009; 서동미, 2009), 자기존중감과 안

녕감(Bisschop, Kriegsman, Beekman & Deeg,

2004; Kuije & de Ridder, 2003)에 긍정적인 영

향을 미친다. 이렇듯 자기효능감이 긍정적인

결과들에 직접적으로 영향을 미친다는 결과뿐

만 아니라, 자기효능감이 동기나 성취를 매개

로 하여 심리적 안녕감에 간접적으로 영향을

미친다는 결과 또한 발견할 수 있었다(Kuijer

et al., 2003). 한편, 문은식(2007), Hardre와

Reeve(2003)는 자기효능감이 심리적 안녕감에

직․간접적으로 모두 영향을 준다고 밝힌 바

있다.

따라서 이러한 이론적 배경을 토대로 하여

본 연구에서는 조절초점과 업무동기, 자기효

능감이 과업수행과 심리적 안녕감에 영향을

줄 것이며, 과업수행 또한 심리적 안녕감에

영향을 줄 것이라고 가정하였다. 과업수행은

조직의 목표와 관련된 수행으로서 개인의 수

행에 따라 표면적으로 드러난 결과를 말한다

(Campbell, 1990). 과업수행과 심리적 안녕감과

의 직접적인 관련성을 살펴본 연구는 거의 없

지만, 과업수행과 직무만족이 이직의도에 직

접적으로 영향을 미친다는 연구나 과업을 수

행함에 있어서 개인이 과업수행을 열심히 할

수록 조직몰입을 많이 하게 되고 조직몰입이

커짐으로써 심리적 안녕감을 크게 느끼게 된

다는 결과를 통해 볼 때도(이은경, 2007; 임지

영, 박은숙, 박영주, 2004), 과업수행은 심리적

안녕감에 유의한 영향을 미칠 수 있으리라 예

상해 볼 수 있다. 특히, 과업 수행이나 심리적

안녕감과 동기적 특성 및 자기효능감과의 관

련성을 각각 살펴본 연구들은 지금까지 많이

이루어졌지만, 동기특성 변인들이 어떠한 과

정을 통해 과업수행과 심리적 안녕감에 영향

을 미치는지 살펴본 연구들은 드물다. 조절초

점 가운데 향상초점이 높을수록 자기효능감이

높아지며(Crowe & Higgins, 1997) 개인이 자신

의 조절초점 성향에 부합되는 전략을 더 많이

추구할수록 동기나 수행이 향상됨을 볼 수 있

듯이(Lockwood, Jordan & Kunda, 2002) 조절초점

은 동기적 측면, 즉 업무동기에 영향을 미칠

수 있고 동시에 자기효능감과도 밀접하게 관

련된 개념임을 알 수 있다. 또한 업무동기는

업무환경에서 목표를 지향하고 유지시키는 데

중요한 영향을 미치는 것으로써 높은 업무동

기는 자기효능감이 높은 사람들의 갖고 있는

특성이라는 점에서 매우 관련성이 높다고 볼

수 있다. 따라서 본 연구에서는 그림 1과 같

이 조절초점의 하위변인인 향상초점과 예방초

점은 업무동기와 자기효능감에 각각 직접적인

영향을 미치는 동시에 과업수행과 심리적 안

녕감에 영향을 미칠 수 있고, 업무동기와 자

기효능감은 둘 다 과업수행에 영향을 주며,

심리적 안녕감에 직․간접적으로 영향을 줄

것이라고 가정하여 이를 연구모형으로 설정하

였다. 따라서 공기업직장인을 대상으로 하여

과업수행과 심리적 안녕감에 영향을 미치는

동기적 특성 및 과정을 파악하는 것은 이들의

업무효율성이나 심리적 안녕감을 증진시킬 수

있는 방법을 모색함에 있어서 실질적인 자료

를 제공할 수 있다는 점에서 의미가 있을 것

이다.
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이러한 연구의 필요성에 근거한 구체적인

연구 문제는 다음과 같다. 첫째, 조절초점, 업

무동기, 자기효능감이 과업수행과 심리적 안

녕감에 어떻게 영향을 미치는가? 둘째, 연구모

형(그림 1 참조)이 과업수행과 심리적 안녕감

을 예측하는 최적의 구조모형인가? 셋째, 예측

변인들이 과업수행, 심리적 안녕감에 미치는

영향력은 어떠한가?

방 법

연구대상

본 연구를 수행하기 위하여 국영기업체인

공사 A와 국영은행 B사의 직장인200명을 대

상으로 연구자가 직접 방문하여 협조를 구한

후, 설문 목적을 각 팀장들에게 설명하고 각

부서의 팀장들이 설문을 실시하였다. 수거된

설문지 가운데 응답이 불성실하거나 누락된

문항이 많은 자료 16부를 제외하고 총 184부

가 분석에 사용되었다. 성별로는 남자 140명

(76%), 여자44명(24%)이었고 근무 기간은 5년

미만이 47%, 5년에서 10년이 20%, 10년에서

15년이 19%, 15년 이상이 14%로 평균 연령은

35세이고, 평균 근무 기간은 6년이었다.

측정 도구

심리적 안녕감 척도

Ryff(1989)가 개발한 것을 김명소․김혜원․

차경호(2001)이 번안한 것을 사용하였다.

이 척도는 6개의 차원을 포함하는 총 54문

항으로 구성되어 있으며, 6개의 차원은 자아

수용(8문항), 긍정적 대인관계(7문항), 자율성(8

문항), 환경에 대한 지배력(8문항), 삶의 목적(7

문항), 개인적 성장(8문항)이다. 김명소(2001)등

은 대학생을 대상으로 신뢰도 계수 a와 문항

제거 후의 a, 문항-총점 상관 계수, 요인부하

량 등을 기준으로 문항분석을 실시하여 최종

적으로 6점 척도 46문항을 선별하였다. 김명

소(2001)등의 연구에서 산출된 신뢰도 계수

(Cronbach Alpha)는 .66에서 .76으로 나타났다.

본 연구에서 산출된 전체신뢰도 계수는 .93으

로 나타났고, 하위 요인들의 신뢰도는 순서대

로 .75, .79, .69, .73, .78, .72로 나타났다.

자기조절초점 척도

Higgins와 Friedman(2001)은 향상 초점을 묻는

그림 1. 연구모형
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6문항과 예방 초점을 묻는 5문항, 총 11문항의

조절초점 척도(regulatory focus questionnaire)를

개발하였다. 홍준희(2003)는 Higgins의 자기불

일치 이론, 자기안내 유형, 조절초점에 관한

내용을 기반으로 8문항의 향상초점과 7문항의

예방초점을 갖는 6점 척도의 자기조절초점 척

도를 개발하였다. 홍준희(2003)의 연구에서 전

체 신뢰도 계수는 .85이며, 향상초점의 신뢰도

계수는 .84, 예방초점의 신뢰도 계수는 .79이었

다. 본 연구에서의 전체 신뢰도 계수는 .85로

나타났고 하위 요인들의 신뢰도 계수는 순서

대로 .71, .73으로 나타났다.

자기효능감

Sherer와 Adams(1983)는 자기효능감이 누적된

경험에 의해 일반화될 수 있다는 이론에 기초

하여 일반적 자기효능감(general self-efficacy)과

사회적 자기효능감(social self-efficacy)이란 요인

구조를 갖는 척도를 구성하였다. 본 연구에서

는 이목화(2003)가 번안한 5점 척도로 구성되

어 있는 일반적 자기효능감에 대한 7 문항을

사용하였다. 본 연구에서의 신뢰도 계수는 .85

로 나타났다.

업무동기

Lee와 Allen(2002)과 Barrick, Stewart &

Piotrowski(2002)등이 개발한 것을 번안하여 사

용한 이종현(2009)의 5점 척도로 구성되어 있

는 16 문항의 척도를 사용하였으며, 이종현의

연구에서 신뢰도 계수는 인상관리동기(4문항)

.78, 조직관여동기(3문항) .83, 친사회성 동기(3

문항) .59, 성취동기(3문항) .75, 직위동기(3문

항) .89이었다. 인상관리동기는 이타적 행동이

아닌 자신이 추구하고자 하는 바를 얻기 위한

타인과의 상호작용을 추구하거나 타인의 관심

을 끌려는 특성으로 문항은 ‘내가 남들의 호

감을 사려고 노력하는 이유는 상사에게 좋은

인상을 남기기 위해서이다’와 같다. 조직관여

동기는 조직에 대한 충성심과 정의감의 특성

으로 문항으로는 ‘내가 직무 이외의 일에 지

원하는 이유는 진심으로 회사의 발전을 바라

기 때문이다’와 같다. 친사회성 동기는 타인에

대한 도움이나 배려 등과 같은 이타성의 특성

을 가지며 문항으로는 ‘나는 자주 동료들을

돕는데 그 이유는 남을 돕는 것이 나에게 중

요하기 때문이다’ 등이 있다. 본 연구에서의

전체 신뢰도 계수는 .87로 나타났고, 하위 요

인들의 신뢰도 계수는 순서대로 .86, .80, .64,

.70, .80 으로 나타났다.

과업수행

Campbell(1990)의 척도를 김도영․유태용

(2002)이 번안한 5점 척도로 구성되어 있는 6

문항의 척도를 사용하였으며, 김도영과 유태

용의 연구에서 신뢰도 계수는 .82이며 본 연

구에서의 신뢰도 계수는 .86으로 나타났다.

자료분석

조절초점 하위변인인 향상초점과 예방초점,

업무동기의 하위변인, 자기효능감, 심리적 안

녕감, 과업수행과의 상관을 알아보고자 상관

관계분석을 실시하였고, 이들 변인들의 평균

및 표준편차 및 신뢰도를 계산하였다. 또한

향상초점과 예방초점, 업무동기, 자기효능감과

심리적 안녕감 및 과업수행 간의 구조적 관계

를 살펴보고자 AMOS 7.0을 사용하여 구조방

정식 모형 분석을 실시하였다.

공분산 구조분석에서 계수 추정 방법은 최

대우도법(Maximum Likelihood Method)을 사용하
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였고, 구조모형의 적합도를 판단하기 위해서

는 절대적 적합지수로서 x2/p와 GFI(Good of Fit

Index), CFI(Comparative Fit Index), AGFI(Adjusted

Goodness of Fit Index), RMSEA(Root Mean Square

Error of Approximation)를 절대적 적합지수의

지표로 사용하였다. 또한 기초모형에 대한 제

안모형의 부합도 평가를 위하여 비표준 적합

지수 TLI(Tucker Lewis Index)와 표준적합지수

NFI(Normed Fit Index)를 사용하였다. 구조방정

식에서 x2의 값이 통계적으로 유의미하지 않

으면 매우 적합한 모형이지만, x2의 값은 표본

수에 민감하기 때문에 x2 값이 통계적으로 유

의미하더라도 GFI, TLI, NFI가 .90 이상이고

모형의 간명성을 고려하는 RMSEA가 .08보

다 작으면 모형을 양호한 것으로 해석한다

(MacCallum et al., 2001).

결 과

동기특성 변인들, 자기효능감, 과업수행, 심리

적 안녕감의 기초통계량 및 상관

업무동기 및 심리적 안녕감과 각 독립변인

변 인 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

조절

초점

1. 향상초점 - .83*** .08 .49*** .42*** .47*** .43*** .50*** .48*** .40*** .47*** .41*** .38*** .52*** .44***

2. 예방초점 - .04 .46*** .37*** .45*** .43*** .48*** .49*** .53*** .54*** .46*** .44*** .55*** .48***

업

무

동

기

3. 인상관리동기 - .13 .17* .26*** .33*** .17* .25** -.04 -.08 -.10 -.04 -.12 -.09

4. 조직관여동기 - .42*** .48*** .57*** .46*** .49*** .26*** .30*** .26*** .20** .38*** .25**

5. 친사회성동기 - .53*** .52*** .46*** .53*** .30*** .31*** .38*** .17* .31*** .25**

6. 성취동기 - .60*** .59*** .60*** .31*** .31*** .30*** .29*** .30*** .28***

7. 직위동기 - .57*** .62*** .30*** .31*** .33*** .20** .33*** .33***

8. 자기효능감 - .73*** .39*** .39*** .35*** .44*** .37*** .38***

9. 과업수행 - .38*** .36*** .29*** .39*** .33*** .26***

심

리

적

안

녕

감

10. 자아수용 - .71*** .59*** .50*** .65*** .64***

11. 환경통제 - .63*** .51*** .72*** .68***

12. 대인관계 - .48*** .67*** .68***

13. 자율성 - .54*** .44***

14. 삶의 목적 - .72***

15. 개인적 성장 -

평균 34.10 30.24 10.72 10.53 10.26 10.38 10.09 24.21 20.66 31.29 32.24 28.25 29.11 28.61 32.66

표준편차 4.58 4.24 3.22 2.32 2.13 2.11 2.22 4.21 3.78 5.20 5.09 5.48 4.89 5.28 5.52

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

표 1. 측정변인들의 기초통계량과 상관 (n = 184)
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들에 대한 평균과 표준편차 및 상관분석을 실

시한 결과를 표 1에 제시하였다. 표 1을 볼

때, 조절초점과 업무동기, 자기효능감은 심리

적 안녕감 및 과업수행과 전반적으로 높은 정

적 상관을 나타내었다. 다만 업무동기의 하위

변인인 ‘인상관리동기’는 자기효능감과 과업수

행과는 정적 상관을 나타내지만 심리적 안녕

감과는 유의한 관련성을 나타내지 않았다.

가설모형 검증 결과

직장인들의 동기 특성 변인들과 자기효능감

이 어떤 과정을 통해 과업수행과 심리적 안녕

감에 영향을 미치는지 살펴보기 위해 경험적

자료를 토대로 연구모형을 설정하여 공분산분

석을 실시하였다. 연구모형을 표 2를 통해 살

펴볼 때, GFI, RMSEA, TLI, NFI의 적합도 지수

값이 양호하였고, AGFI의 값도 .90에 근접하여

비교적 양호한 것으로 나타났다. 그러나 가설

모형 검증 결과, 본 연구모형에서 가정한 과

업수행과 심리적 안녕감과의 관련성이 유의하

지 않게 나타났다(β. = .02, n.s.). 따라서 여러

동기적 특성들과 자기효능감은 과업수행을 통

해 심리적 안녕감에 영향 미치는 것이 아니라,

이들 변인들이 과업수행과 심리적 안녕감 각

각에 영향을 미칠 수 있으리라 가정하였다.

이를 반영하여 과업수행이 심리적 안녕감에

미치는 직접적인 영향력을 제거하고 수정된

모형을 토대로 공분산분석을 실시하였다. 분

석결과, 연구모형과 비슷하게 GFI, CFI, TLI,

x2 df p GFI CFI AGFI RMSEA TLI NFI

연구모형 102.124 66 .003 .93 .98 .88 .06 .97 .93

수정모형 102.142 67 .004 .93 .98 .89 .05 .97 .93

표 2. 연구모형과 수정모형 간의 적합도 지수

그림 2. 최종모형의 경로도
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기준변인 예측변인 직접효과 간접효과 총 효과 R2

업무동기
향상초점 .41 - .41

.255
예방초점 .23 - .23

자기효능감
향상초점 .32 - .32

.265
예방초점 .22 - .22

과업수행

향상초점 -.11 .33 .22

.629
예방초점 .12 .19 .31

업무동기 .53 - .53

자기효능감 .35 - .35

심리적 안녕감

향상초점 -.01 .08 .07

.411
예방초점 .53 .05 .58

업무동기 .07 - .07

자기효능감 .18 - .18

표 4. 과업수행과 심리적 안녕감에 대한 예측변인들의 효과

측정변인 간 경로계수 비표준화 추정치 표준화 추정치 표준오차(S. E.) 검정통계량(C. R)

향상초점 ↔ 예방초점 15.99 .83*** 1.85 8.63

향상초점 → 업무동기 .09 .41*** .03 1.75

향상초점 → 자기효능감 .29 .32*** .10 2.84

예방초점 → 업무동기 .05 .23 .03 1.75

예방초점 → 자기효능감 .22 .22 .11 1.92

업무동기 ↔ 자기효능감 1.63 .59*** .48 3.38

업무동기 → 심리적안녕감 .21 .06 .36 .58

업무동기 → 과업수행 2.05 .53*** .62 3.31

자기효능감 → 심리적안녕감 .13 .18 .07 1.88

자기효능감 → 과업수행 .31 .35*** .07 4.77

향상초점 → 심리적안녕감 -.01 .01 .08 -.09

향상초점 → 과업수행 -.09 -.11 .07 -1.30

예방초점 → 심리적안녕감 .39 .52*** .09 4.43

예방초점 → 과업수행 .10 .12 .07 1.38

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

표 3. 모수의 추정치, 표준오차 및 검정통계량
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NFI의 적합도 지수 값이 매우 양호하였고,

AGFI의 값도 .90에 근접하였으며 RMSEA는

.05(90% 신뢰도 이하 한계 .03, 90% 신뢰도 이

상 한계 .07)로 나타나 양호하였다. 또한 연구

모형과 수정모형 간의 x2의 차이가 0.018로써,

수정모형의 df 값이 더 큰 것을 감안하면 연구

모형에 비하여 수정모형이 더 간명한 모형이

라고 할 수 있으므로 이를 최종모형으로 선정

하였다.

따라서 이 연구에서는 수정모형을 최종 모

형으로 하여 각 변인들의 모수를 추정해 보고,

조절초점과 업무동기, 자기효능감이 과업수행

과 심리적 안녕감을 얼마나 설명하고 있는가

를 알아보기 위하여 관련변인들의 직․간접

효과를 살펴보았으며, 그 결과를 그림 2와 표

3, 표 4에 제시하였다. 그림 2에서 직선의 수

치는 표준화된 회귀계수이다.

그림 2와 표 3을 보면, 향상초점은 업무동

기(.41, p < .001)와 자기효능감(.32, p < .001)

에 영향을 미치며, 과업수행은 업무동기(.52, p

< .001)와 자기효능감(.35, p < .001)의 영향을

받는 것을 알 수 있었다. 이를 통해 향상초점

은 업무동기와 자기효능감을 매개로 하여 과

업수행에 간접적으로 영향을 미치며(.67, p <

.001) 심리적 안녕감(.01, n.s)과 과업수행(-.11,

n.s)에는 직접적으로 영향을 미치지 않음을 알

수 있었다. 예방초점은 심리적 안녕감에 직접

적으로 영향을 미쳤으나(.52, p < .001) 과업수

행에는 직접적인 영향을 미치지 않았고(.12,

n.s), 예방초점과 심리적 안녕감 및 과업수행

간의 관계에서 업무동기나 자기효능감의 매개

효과 또한 유의하게 나타나지 않았다.

아울러 표 4를 살펴보면, 향상초점과 예방

초점의 업무동기에 대한 설명량은 25.5%였고,

향상초점과 예방초점의 자기효능감에 대한 설

명량은 26.5%로 나타났다. 또한 향상초점, 예

방초점, 업무동기, 자기효능감이 과업수행에

대해 설명하는 양은 62.9%로 매우 높게 나타

났고, 이들이 심리적 안녕감에 대해 설명하는

양은 41.1%로 높게 나타났다. 한편, 과업수행

에는 향상초점이나 예방초점과 같은 조절초점

과 자기효능감도 중요한 영향을 미치지만, 무

엇보다도 업무동기의 효과가 매우 크게 나타

남을 발견할 수 있었고, 심리적 안녕감에는

예방초점의 효과가 매우 크게 나타난 것을 알

수 있었다.

논 의

자신의 업무적 능력을 잘 발휘하면서 심리

적 안녕감을 유지하는 것은 직장인에게 매우

중요한 부분이라고 할 수 있다(권석만, 2008).

본 연구는 직장인들의 심리적 안녕감과 동기

특성 변인, 자기효능감, 과업수행 간의 관련성

을 살펴보고, 선행연구들을 토대로 예측변인

들과 심리적 안녕감 간의 구조적인 모형 및

이에 대한 적합성을 살펴보고자 하였다. 따라

서 이를 통해 도출된 결과들은 공기업적 특성

을 가지고 있는 직장인들의 심리적 안녕감을

증진시킬 수 있는 직장 환경 조성에 기초 자

료를 제공할 수 있을 것이다. 이 결과에 대하

여 요약하고 논의하면 다음과 같다.

첫째, 조절초점과 업무동기, 자기효능감은

심리적 안녕감 및 과업수행과 전반적으로 높

은 정적 상관을 나타내었다. 이는 개인이 자

신의 조절초점 전략에 일치하는 정보에 대해

더 민감하게 반응하며, 자신의 조절초점에 부

합하는 전략을 추구하도록 동기화될 때 동기

와 수행이 향상된다고 한 Lockwood, Jordan &
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Kunda(2002)의 결과를 지지한다고 할 수 있다.

즉 높은 동기 수준과 결과에 대한 유능감 기

대는 과업수행과 심리적인 안녕감과 관련되

는 것이다. 이러한 결과는 안녕감이 동기, 자

기 효능감 및 수행과 정적인 상관을 나타낸다

는 선행연구들(박현미․박영신․김의철, 2006;

Sutermeister, 1976; Stanley & Murphy, 1997)과 맥

을 함께 하는 결과라고 할 수 있다. 다만 업

무동기의 하위변인인 ‘인상관리동기’는 자기효

능감과 과업수행과는 정적 상관을 나타내지만

심리적 안녕감과는 유의한 관련성을 나타내지

않았다. Erez와 Earley(1993)는 인상관리동기가

약한 사람들이 부끄러움을 많이 느끼며 사회

적 관계의 연결망을 약화시킬 수 있다고 하였

듯이, 인상관리동기는 업무동기 가운데에서

자신을 드러내는 측면에 가까워 보인다. 따라

서 이는 내적인 측면이 아닌 타인에게 보여

지는 측면이므로 업무 성과나 자기효능감 같

이 성취와 관련된 측면에는 긍정적으로 영향

미칠 수 있지만 개인 내적인 특성을 반영하는

심리적 안녕감과는 관련되지 않은 것으로 추

측할 수 있다.

둘째, 수정모형이 최종모형으로 선정되었는

데, 이를 통해 향상초점은 업무동기와 자기

효능감을 매개로 하여 과업수행에 간접적으로

영향을 미치며, 심리적 안녕감과 과업수행에

는 직접적으로 영향을 미치지 않았음을 알 수

있었다. 반면에 예방초점은 심리적 안녕감에

직접적으로 영향을 미쳤으나 과업수행에는 직

접적인 영향을 미치지 않았고, 예방초점과 심

리적 안녕감 및 과업수행간의 관계에서 업무

동기와 자기효능감의 매개효과 또한 유의하게

나타나지 않았다. 즉 향상초점이 큰 사람들은

자기효능감과 업무동기를 매개로 하여 과업수

행에 긍정적인 영향을 미치는 반면에, 예방초

점이 큰 사람들은 과업수행에는 직․간접적으

로 영향을 미치지 않았다는 결과인 것이다.

이러한 결과는 향상초점이 성취, 향상, 증진

등에 민감하기 때문에 도전적인 자세로 목표

에 접근하는 전략을 지향하므로 업무동기와

자기효능감에 긍정적인 영향을 미치는 것으로

설명할 수 있다. 반면에 예방초점은 위험이나

손실과 같이 원하지 않는 상태를 예방하기 위

해 동기화되므로 발생 가능한 문제를 신중하

게 파악하고 대처함으로써 심리적 안녕감에

직접적인 영향을 미치는 것이라 가정할 수 있

다. 이러한 연구결과는 예방초점이 높은 개인

이 과제를 수행함에 있어 참여를 더 많이 한

다는 선행연구(Tamir, 2005)와는 다소 다른 결

과라고 할 수 있다. 이는 조절초점과 심리적

안녕감과의 관계에 대해 서구문화권과 동양

문화권을 비교하여 설명한 Lockwood, Marshall

과 Sadler(2005)의 설명으로 이해해볼 수 있다.

이들은 서구문화가 비교적 향상초점을 지향하

는 반면 동양문화는 예방초점을 선호한다고

하였다. 따라서 동양 문화권에서는 사람들이

예방초점으로 동기화되는 경우에 있어서 위험

하고 도전적이기 보다는 회피적으로 행동하면

서 안정을 추구하려고 할 것이다. 이들이 일

을 신중하게 탐색하는 이유는 불안을 피하고

자 하는 것이며, 이들이 원하는 대로 일이 되

어갈 때 ‘안도감’이라는 긍정정서를 느낄 수

있고 이러한 안도감은 바로 심리적 안녕감과

밀접하게 관련된 것이라고 볼 수 있다. 한편

‘공기업 직장인’이라는 본 연구의 대상 선정

또한 선행연구와 다른 결과를 가져온 또 다른

이유가 될 수 있다. 보통의 경우 공공조직은

민간조직보다 예방초점 문화가 더욱 우세하며,

민간조직이 수행과 보상이 명확하게 인식되는

목표를 추구한다면 공공조직은 형평이 더 우
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선시되는 목표를 추구하는 경향이 있다(방은

주, 2009). 이렇듯 수행이나 보상보다는 처벌

에 보다 민감하여 위험 회피적인 행동을 지향

하는 경향성을 가진 공공조직의 특성을 감안

해 본다면, 이들은 적극적으로 목표를 추구하

여 동기화되기 보다는 불안정서를 피함으로써

심리적 안녕감을 추구하는 것에 더 큰 안도감

을 느낄 것이다.

따라서 이와 같은 연구 결과를 통해 직장인

들의 동기 특성 변인들과 자기효능감이 어떤

과정을 통해 과업수행과 심리적 안녕감에 영

향을 미치는지 보다 구체적으로 살펴볼 수 있

었다. 특히 향상초점이 과업수행을 증진시킴

에 있어서 자기효능감과 업무동기를 통한다는

과정을 이해함으로써, 향상초점과 함께 자기

효능감과 업무동기를 높일 수 있는 방법을 함

께 모색하는 것이 중요함을 발견할 수 있었다.

향상초점이 큰 사람들은 향상초점 그 자체가

업무 결과인 과업수행에 곧바로 영향을 미치

는 것이 아니라, 자기효능감과 업무동기를 통

해 과업수행에 긍정적인 영향력을 발휘할 수

있다는 것 또한 중요한 결과라고 할 수 있다.

이러한 결과는 향상초점이 높은 사람들이 예

방초점이 높은 사람들보다 난이도가 높은 과

제에서만 더 높은 수행력을 나타낸다고 한

Crowe와 Higgins(1997)의 결과에서와 같이, 향

상초점이 큰 사람들은 보다 도전적인 분위기

에서 업무동기가 극대화될 때 자기효능감도

크게 느끼고 과업수행을 성공적으로 할 것으

로 보인다.

이와 같이 개인의 조절초점에 따라 업무 동

기와 자기효능감이 달라지고 이에 따라 과업

수행과 심리적 안녕감이 달라짐을 전제로 하

여 이들에게 차별적으로 적용할 수 있는 상담

적 개입이나 업무 프로그램을 실시하는 것이

필요할 것이다. 가령 향상초점이 큰 개인의

경우에는 조직 내에서의 과업수행 능력을 인

정해주고 이들의 업무동기와 자기효능감이 극

대화될 수 있도록 조직 분위기를 유도하여 이

들이 긍정정서를 느낄 수 있는 ‘유능감 증진’

프로그램을 만들어 이들이 더욱 더 성취적이

고 향상적인 분위기로 일할 수 있도록 도울

수 있을 것이다. 또한 이들이 과업 수행뿐만

아니라 심리적 안녕감도 동시에 느낄 수 있도

록 동기나 효능감 차원이 아닌 심리적 안녕감

에 영향 미칠 다른 정서적인 측면에 대한 고

려가 필요할 것이다. 따라서 향상초점이 큰

사람들의 심리적 안녕감을 증진시킬 수 있는

프로그램 내지는 관련 변인을 탐색하는 연구

가 계속적으로 요구된다고 할 수 있다. 한편,

예방초점이 큰 경우에는 이들이 미리 위험에

준비함으로써 불안을 느끼지 않게 되고 이로

인해 심리적 안녕감을 느끼게 되는 것이므로,

이들이 평상시 자주 경험하는 불안을 감소시

키기 위한 ‘불안감소 프로그램’을 실시하는 것

도 도움이 될 것이다. 또한 이들에게 부족한

업무 동기나 자기효능감을 향상시킬 수 있는

‘동기역량 강화 프로그램’에 참여하게 하여 이

들이 불안을 벗어나고자 심리적 안녕감에만

집착하는 것이 아니라 과업수행에도 보다 적

극적일 수 있도록 방안을 모색할 수 있을 것

이다.

셋째, 과업수행에는 조절초점과 업무동기,

자기효능감의 효과가 모두 크게 나타났지만

특히 업무동기의 효과가 매우 크게 나타났고,

심리적 안녕감에는 자기효능감과 예방초점의

효과가 나타났는데 특히 예방초점의 효과가

매우 크게 나타났음을 발견할 수 있었다. 이

와 같은 결과는 자기효능감이 과업수행이나

심리적 안녕감에 모두 중요하지만, 자기효능
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감을 제외한 예측변인들은 과업수행과 심리적

안녕감에 다소 다르게 영향을 미침을 보여준

다. 자기효능감의 중요성과 관련지어 볼 때,

자기효능감이 높은 사람들이 과업 과부하와

심리적 고통을 적게 느끼며 효과적인 수행을

도와주고 직원복지에도 기여한다는 Jex, Blisse,

Buzzell & Primeau(2001) 등의 연구 결과와도 비

슷한 맥락이라 할 수 있다. 또한 예방초점은

심리적 안녕감과 과업수행에 대해 모두 설명

력을 나타내는데, 특히 심리적 안녕감에 대해

큰 설명력을 보이는 것에 대해 관심을 기울일

필요가 있다. 연구자들이 지적한 바와 같이

예방초점이 접근과 회피의 양면성을 가지고

있다고 가정한다면(Carver, Lawrence, Scheier,

1999), 본 연구 결과를 통해 예방 초점에 대한

양면적 성격 가능성을 탐색해볼 수 있을 것이

다.

본 연구는 동기특성 변인들이 어떠한 과정

을 통해 과업 수행과 심리적 안녕감에 영향을

미치는 지 살펴보았다는 데 의의가 있다. 특

히 공기업 직장인들을 대상으로 하여 과업 수

행과 심리적 안녕감에 영향을 미치는 동기적

특성 및 과정을 파악하는 것은 업무효율성이

나 심리적 안녕감을 증진시킬 수 있는 방법

모색에 있어 이들의 특색에 적합한 실질적인

자료를 제공할 수 있다는 점에서 의미가 있을

것이다. 따라서 심리적 안녕감을 형성하고 유

지시키기 위해 조절초점을 의미 있는 초점으

로 활성화하고 과업수행의 효율화를 위해서는

조절초점을 비롯하여 업무동기 및 자기효능감

을 강화시키는 것이 필요할 것이다.

마지막으로 본 연구의 한계와 후속연구를

위한 제언을 다음과 같다. 본 연구는 자기보

고식 검사의 한계로 인하여 측정된 변인들이

자기보고에 편향이 있거나 객관적이지 않을

수 있다. 다음으로 본 연구는 안정적이고 보

수적인 공기업적인 특성을 띠고 있는 일부 직

장인을 대상으로 하였으므로 조직의 특성상

예방초점의 조직문화로 편향되어 있을 가능성

이 있고, 이러한 특성이 조절초점의 하위요인

에 영향을 미쳤을 것으로 가정할 수 있다. 추

후연구에서는 공기업과 다양한 사기업 등을

포함시켜 이들 모두 혹은 기업 차이를 고려한

비교연구를 통해 개인과 조직문화의 조절초점

에 대한 부합성 정도 및 이에 따른 과업수행

과 심리적 안녕감과의 관련성 등을 밝힐 수

있을 것이다. 또한 조절초점은 개인의 본래적

성향에 따라 명확히 구별될 뿐 아니라 제시되

는 정보 처리 맥락에 따라 개인의 주의 및

기준이 어느 동기에 집중되었는가에 따라서

도 결정된다고 제안된 만큼(Crowe & Higgins,

1997), 개인의 수행과 심리적 안녕감에 대한

이해를 증진시키기 위해서는 개인의 성향과

상황 모두를 면밀히 고려한 실험 연구 또한

바람직할 것이다. 한편, 남성들이 여성보다 더

행복감을 느낀다고 한 연구와(조명한, 김정오,

권석만, 1994; 차경호, 1999) 여학생이 남학생

보다 안녕감이 높다는 연구(신원, 2007)의 결과

가 일치하지 않는 것을 고려해 볼 때 남녀 간

의 차이를 살펴보는 것도 의미가 있을 것이다.
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The Effects of Regulatory Focus, Work Motivation,

Self-Efficacy, on Psychological Well-Being

and Work Performance in Employees’ of public enterprise

Hong Seok Oh Jung Hee Ha

Hanyang University Hanyang Cyber University

This study examined the relations among regulatory focus, work motivation, self-efficacy, work

performance and psychological well-being. In doing so, authors employed the structural equation model ,

with which input-procedure-output framework for motivational variables, work performance, and

psychological well-being was examined. Data in the current study were obtained from 184 employees. The

results were as follows: 1) promotion focus indirectly influenced work performance through changing the

levels of work motivation and self-efficacy, whereas promotion focus did not yield direct effects on

psychological well-being and work performance. 2) prevention focus produced direct effects on psychological

well-being, but not on work performance, and 3) predictors including regulatory focus, work motivation,

and accounted for work performance well and prevention focus explained psychological well-being well.

The findings in this study are discussed in terms of work efficient and psychological well-being in

employees.

Key words : regulatory focus, work motivation, self-efficacy, work performance, psychological well-being


