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자기계발 동기가 신행동과 직무열의에 미치는 향:

리더십의 조 효과를 심으로

이 인 호 탁 진 국†

운 학교 산업심리학과

본 연구는 자기결정성이론을 바탕으로 직장인들의 자기계발동기를 악하고 자기계발동기와

신행동 직무열의간의 계성을 밝히는데 목 이 있다. 구체 으로 자기계발동기가 신행

동과 직무열의에 미치는 향력을 검증하고, 변 리더십, 거래 리더십이 자기계발동기,

신행동, 직무열의의 계에서 조 역할을 하는지를 검증하 다. 본 연구를 해 국내의 다

양한 기업에 종사하고 있는 사무직, 연구개발직 직장인 225명을 상으로 자료를 수집하

다. 자기계발동기에 해 탐색 요인분석 결과 자기계발동기는 내 동기, 동일시동기, 자기

증명동기, 외 동기의 네 유형으로 구분되었다. 자기계발동기와 신행동, 직무열의와의

계를 분석한 결과, 내 동기, 동일시동기, 자기증명동기는 신행동, 직무열의와 정 인 련

성이 있는 것으로 나타났으며, 내 동기와의 상 계수가 가장 컸다. 자기계발동기의 네 가지

유형과 신행동 직무열의와의 계에서 변 리더십, 거래 리더십의 조 효과를 살

펴본 결과 외 동기는 거래 리더십과 상호작용효과를 보이는 것으로 나타났다. 마지막으

로 연구결과를 토 로 본 연구의 학문 의의 실무 시사 , 그리고 제한 과 추후 연

구과제에 하여 논의하 다.

주요어 : 자기결정성이론, 자기계발동기, 신행동, 직무열의, 변 리더십, 거래 리더십

†교신 자 : 탁진국, 운 학교 산업심리학과, tak@kw.ac.kr, 02-940-5424



한국심리학회지: 산업 조직

- 606 -

IMF로 인한 구조조정, 노동시장이 유연화

되고, 미국발 경제 기가 불어 닥치면서 평생

직장의 개념이 사라진 지 , 많은 직장인들은

평생 직업을 해 자기계발에 투자하고 있는

것으로 나타났다. 2006년 9월 잡코리아와 직장

인 지식포털 비즈몬이 직장인 966명을 상으

로 조사한 결과 실제로 자기계발을 하고 있다

는 직장인들은 67.1%로 집계 되었는데, 자기

계발의 이유로서 ‘더 나은 직장으로 이직을

하기 해서’라는 응답이 49.5%로서 가장 많

았으며, 다음으로는 ‘ 직장에서의 연 인상

이나 승진을 해서’가 21.3%로 많았다. ‘막연

한 두려움 때문’이라는 응답은 04년도 25.3%

에서 1.4%로 격히 어들었는데, 이런 추세

는 실제로 직장인의 자기계발이 고용불안이

심화되는 평생직업시 에서 자신들의 가치를

높이기 한 생존 략으로서 자리매김하고 있

음을 보여 다. 한 최근 들어서는 조직도

인 자원의 요성을 인식하고 자체 으로 인

재를 양성하기 한 략을 세우고 사원의 능

력을 개발하기 한 교육과정과 지원에 많은

심을 기울이고 있다.

개인의 자기계발활동은 자신의 자기계발 동

기를 통해 나타나는 행동으로 볼 수 있다. 이

러한 자기계발동기가 내 인지 는 외 인지

에 따라 개인의 직무수행과 련된 행동에 미

치는 향도 다르게 나타날 수 있을 것이다.

하지만 최근까지 조직차원에서 구성원들의 자

기계발 동기 유형에 한 연구는 많지 않은

실정이다. 따라서 본 연구에서는 조직구성원

들의 자기계발동기는 어떤 유형으로 구분될

수 있는지를 검증하고자 한다.

최근 들어 빠르게 변하는 경 환경으로 인

해 기업의 입장에서는 불확실한 환경에 처

하고 지속 인 성장을 해 종업원들이 담당

직무에서 요구되는 역할 행동을 충실히 수행

하는 한편, 규정된 역할 이상의 신 인 행

를 자발 으로 수행해 주기를 바라고 있다

(Janssen, 2000). 이러한 신행동은 조직이 지

속가능한 경쟁우 를 창출하고 유지하는 요

한 원천으로서 조직원의 자발 인 활동이 필

수 이다(Katz & Kahn, 1978: 양동민 등, 2009

에서 재인용). 신행동은 자신의 과업역할에

새롭고 유익한 아이디어를 도입하여 과업 수

행방법 차 등을 획기 으로 변화시켜 과

업수행 결과의 향상을 꾀하는 행동으로 정의

한 Farr와 Ford(1990)에서 보듯이, 단순히 과업

을 수행하는 것이 아니라 자신의 역량이나 능

력을 개발시킴으로서 가능한 행동이다. 다시

말하면 조직원들의 신행동을 개발하기 해

서는 조직원의 자기계발활동이 필수 이고 내

인 자기계발활동이 신행동에 더 많은

향을 미칠 것이다.

이와 함께 최근 들어 ‘ 정심리학’이 새로운

심리학의 화두로 두가 되고 있다. 정심리

학은 ‘어떻게 개인 생활에서의 정 인 측면

을 향상시킬 것인가’에 을 두고 있는 학

문으로서 조직심리학에서는 이러한 추세에 발

맞추어 부정 인 직무탈진의 반 개념으로서

직무열의에 한 연구가 많이 진행되고 있다.

직무열의는 일을 함으로써 발생하는 정

이고 열정 인 상태로서 직무열의가 있는 조

직원들은 그들의 직무요구들을 완벽히 다루고

업무활동과 연계하여 힘이 넘치고 효율 이다

(Schaufeli, W.B. Salanova, M., Gonzalez-Roma. V.

& Bakker, A. B., 2002). 한 직무열의는 개인

수 에서 높은 정신건강 수 과 련이 되고,

조직차원에서는 높은 직무성과 높은 조직

몰입과 련 있는 것으로 나타났다(Bakker,

Hakanen, Demerouti, & Zanthopoulou, 2007). 자
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기계발 동기가 높은 사람은 매사에 극 이

기 때문에 직무열의도 높을 가능성이 있으며,

본 연구에서는 자기계발동기가 직무열의에

정 인 향을 주는지를 검증하고자 한다.

자기계발 동기가 신행동과 직무열의에

정 향을 미치는지를 검증하는 것 이외에

본 연구에서는 자기계발동기가 어떤 변인과

상호작용하여 신행동과 직무열의에 향을

미치는지를 검증하고자 한다. 자기계발동기와

의 상호작용에 한 연구는 매우 부족한 상태

이다. 본 연구에서는 리더십 이론 가운데 변

리더십과 거래 리더십 이론을 토 로

상사의 리더십 유형이 부하의 자기계발 동기

가 신행동과 직무열의에 미치는 향을 조

하는지를 검증하고자 한다. 를 들어 부하

의 자기계발 동기가 외 인 이유가 강한 경우

상사의 변 리더십 보다는 거래 리더십

이 부하의 신행동과 직무열의에 더 강한

향을 미칠 수 있을 것으로 기 할 수 있을 것

이다.

자기결정성 이론(Self-Determination

Theory: SDT)

자기결정성이론(self-determination theory: SDT)

은 인간의 내 동기의 요성과 행동의 자기

조 에 을 둔 유기체 통합이론이면서 인

간의 성장, 통합, 웰빙을 이끄는 요인을 설명

한다.

일반 으로 동기는 행동을 유발시키는 힘의

근원이 개인 내부에서 발생하느냐, 외부에서

발생하느냐에 따라 내 (intrinsic)동기와 외

(extrinsic)동기로 구분된다(Deci, 1971, 1975). 내

동기는 행 그 자체가 즐거움을 주기 때문

에 그 행동에 몰입하게 되는 경우를 말하고,

외 동기는 행 자체의 즐거움 때문이 아니

라 과 같은 외부의 보상으로 인해 어떤

행동이 발생하는 경우를 말한다(DeCharms,

1968; Deci, 1975; Deci & Ryan,1985: 김혜 , 이

동귀, 2009에서 재인용). 동기에 한 기 연

구자들은 내 동기와 외 동기를 상호 립

인 것으로 보았고, 이를 지지하는 연구 결

과들이 보고된 바 있다(DeCharms,1968; Deci,

1971, 1972; Lepper, Greene, & Nisbett1973: 김혜

, 이동귀, 2009에서 재인용). 와 같은 결과

가 나타나는 이유는 내 으로 동기화된 행동

은 외 인 동기요소들이 개입을 하면, 자기결

정성의 경험이 어들게 되고 이로 인해 내

동기에서 외 동기로 환되기 때문인 것으로

해석되었다.

그러나 후속연구에서는 외 인 보상이 내

동기를 감소시키는 것이 아니라 오히려 증

진시킨다는 연구결과도 나타났다(Cameron &

Pierce, 1994; Ryan, 1982). 이는 외 인 동기요

인들이 개입되더라도 자기 결정성을 가질 수

있다는 것을 시사한다. 이러한 연구결과를 바

탕으로 외 동기를 세분화하여 제시한 이론이

자기결정성이론(self-determination theory)이며, 자

기결정성 이론에서는 상 인 자율성 수 에

따라서 내 동기와 더불어 외 동기를 세분화

하여 연속선상에 제시한다.

Deci와 Ryan(2000)은 자기결정성은 자기 자신

의 행동에 한 지각된 기원이나 원천이 존재

하는 것으로 내면화를 진하고 특히 통합된

조 을 한 한 요소라고 주장을 하면서

내 동기를 결정하는 요인으로 자기결정성을

제시해 왔다. 이러한 자기결정성의 수 에 따

라서 즉 개인이 얼마나 자신의 행 에 한

조 을 할 수 있다고 느끼는지 는 얼마나

자율성이 보장된다고 지각하느냐에 따라 외
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동기의 정도를 나 수 있다는 것이 기본 주

장이다(김아 , 2002).

자기결정성 동기유형

자기결정성 이론은 동기의 유형을 하나의

연속선상에 두고 자율성 혹은 자기결정성의

정도에 따라 크게는 무동기(amotivation), 외 동

기(extrinsic motivation), 내 동기(intrinsic motivation)

로 구분한다. 연속선상에 가장 왼쪽에 치한

무동기는 자기 의도나 의지가 거의 없는 상태

를 말하며, 가장 오른쪽에 치한 내 동기는

자율 행 들의 원형이며, 사람들이 내 으

로 동기화되면 그들은 자기결정 인 사람이다.

무동기와 내 동기 사이에 치한 외 동기는

내 동기에 비해 덜 자율 이며 더 통제 이

다. 외 동기는 자기결정성의 정도에 따라 외

조 (external regulation), 내사조 (introjected

regulation), 동일시 조 (identified regulation), 통

합된 조 (integrated regulation)로 나뉜다.

외 조 은 외 동기 첫 번째 유형으로

가장 낮은 자율성을 갖는 상태이다. 외 조

에 의한 행동은 외 보상을 얻거나 처벌을

피하기 한 것이며 요구나 명령이 있어 이에

따르는 것을 말한다. 내사조 은 외 동기

두 번째 유형으로, 외 조 이 외부의 힘에

의해 조 되는 것이라면 내사조 은 통제된

힘에 의한 조 이다(Deci, Eghrari, Patric, &

Leone, 1994). 내사 조 은 개인이 어떠한 가치

를 부분 으로 내면화하여(Deci et al, 1994) 자

기 자신의 의지가 개입되나 자기결정 이지는

않다(Deci & Ryan, 2000). 내사 조 에 기 한

행동은 죄의식이나 수치심을 피하거나 자기

강화나 자기 가치감을 얻기 해 수행되는 것

으로 자기 자신이나 다른 사람들의 인정을 받

거나 비 을 회피하기 해 행동한다(Deci,

Vallerand, Pelletier, & Ryan, 1991). 동일시 조

은 외 동기의 세 번째 유형으로 개인이 행동

의 목표나 가치를 인식하고 내면화한 상태이

다. 따라서 어떤 행동이 개인의 요한 목표

와 부합된다고 단되면 스스로 선택하여 행

동을 취하도록 한다(Ryan & Deci, 2000a). 따라

서 내 으로 지각된 인과소재를 갖고 자신의

행동에 한 책임을 완 히 인정한다(Deci et

al, 1994). 동일시 조 은 외 조 이나 내사조

과 비교해서 더 자율 이지만 결과를 한

수단으로 행동하므로 여 히 외 동기에 속한

다(Hayamizu, 1997). 통합된 조 은 외 동기

가장 자율 인 형태로 동일시 조 이 완

히 자기 것으로 동화될 때 생겨난다(Ryan &

Deci, 2000a). 통합된 조 은 행동을 자발 으

로 수행하도록 하게 하고 내 동기와 많은 특

성을 공유하지만 그 과제 자체에 한 고유한

심이나 즐거움보다는 개인 으로 요한 결

과를 얻기 한 도구 목 으로 행해지기 때

문에 여 히 외 이다(Deci & Ryan, 2002).

내 동기는 자기 결정성이 가장 높으며 자

율 행동의 원형이다(Deci & Vansteenkiste,

2004). 내 으로 동기화된 사람은 외 보상이

나 압력과 같은 도구 목 에 따라 행동하기

보다는 행동 자체의 흥미와 즐거움 때문에 행

동한다(Ryan & Deci, 2000a). 내 동기는 인지

, 사회 발달에 필수 이며 인생 반에

흥미와 활기의 요한 원천으로 묘사된다(Ryan

& Deci, 2000b).

자기계발 개념과 자기계발동기

빠르게 변화하는 경 환경에서 기업이 경쟁

력을 가지기 해 탄력 이고, 변화 지향 인
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조직구성원을 필요로 함에 따라 개인차원에서

자기계발의 요성이 더욱 높아지고 있다. 자

기계발이란 수동 , 타율 인 형식에 지배받

지 않고 자기 스스로 자기업무의 목표달성에

해 부족한 을 악하여 보강해 가는 방법

이라 할 수 있다(진유근, 1982). 이러한 자기계

발은 피드백을 탐색 이용하여 개발목표를

설정하고, 개발 활동에 참여하고, 그 진행과정

을 검(tracking progress)하는 일련의 과정을

의미한다(민성기, 2006). 조직의 공통 인 업무

의 기본속성은 지속 으로 변한다는 것이다.

더욱이 오늘날의 업무는 이나 로젝트와

같은 로세스를 심으로 조직화되는 경향이

강하고, 조직에 새로운 기술이 지속 으로 투

입되어야 하며, 성과 기 은 더 복잡한

것을 요구하고 있다(Ilgen & Pulakos, 1997). 이

에 맞추어 조직원들은 자신의 재 상태를

악하고 이를 보충하고 지속 으로 응하기

해서 자기계발의 행동을 취한다. 한편 조직

은 조직원의 학습과 경력개발을 해 새로운

형태의 직무에 필요한 기술요구조건을 평가하

고 그러한 필요에 기반을 둔 새로운 개발 로

그램을 기획할 필요가 있다. 한 조직은 개

인 학습을 지원할 수 있는 자원을 제공하고

개인들은 자신에 능력개발에 한 책임감을

가져야 한다(London & Smiter, 1999). 선행연구

에 의하면 자기계발은 조직에서 피드백, 코칭

(coaching) 개발자원(resources for development)

등을 제공함으로써 자기 주도 학습이 가능

한 환경이 가능해지고 이를 통해 자기계발이

진된다고 하 다.

자기계발 동기의 이론 틀(framework)은 내

으로 동기 부여된 행 에 한 Deci와 Ryan

(1985)의 자기결정성이론에서 제공되었다고 볼

수 있다. 창기 Deci(1975)는 내 으로 동기화

된 행동은 자기결정 이고 외 동기 요인들의

개입으로 인해 자기결정성의 경험은 어들

것이라고 주장한 바 있다. 하지만 이러한 방

해효과들을 연구한 많은 연구들에서 외 보

상이 오히려 내 동기를 증가시킬 수 있다

는 것을 보여주었다(Cameron & Pierce, 1994;

Harackiwicz, 1979; Karniol & Boss, 1977; Ryan,

1982: 김아 , 오순애, 2001에서 재인용). 이처

럼 외 보상이 내 동기를 증가시킬 수 있

는 이유로는 “내 동기의 두 요소인 유능감

(competence)과 자기결정성(self-determination)

외 보상이 유능감에 한 정 신호로 작

용하기 때문에 보상이 주어진 과제에 한 내

동기가 하되지 않고 유지되거나 증가할

수 있기 때문이다(장재윤, 구자숙, 1998).” 이러

한 결과는 개인은 외 인 동기요인들의 개입

이 있다하더라도 자기결정성을 지닐 수 있다

는 것을 의미한다. 즉 외 동기 요인들이 내

동기를 해하기 보다는 반 로 도움을 주

는 역할을 할 수도 있음을 시사하고 이를 통

해서 내 동기와 외 동기는 립 이라기보

다는 오히려 서로 상호작용하면서 공존하는

개념으로 받아들여져야 한다고 할 수 있다.

특히 Ryan과 Connell(1989)은 성취 역에서 의

미 있는 행동들의 원인에 련된 설문조사를

통해 두 가지 통 동기개념들 사이에는 일

련의 연속 인 동기의 개념들이 자리 잡고 있

어 실제로는 이들의 인 경계선이 존재

하지 않는다고 주장하 다. 그들은 행 에

한 네 가지 이유를 외 원인(external reason),

내사 원인(introjected reason), 동일시 원인

(identified reason) 그리고 내 원인(intrinsic

reason)으로 분류하 다. 이와 같은 동기 유형

에 한 새로운 가설은 동서의 몇 개 문화권

에서 경험 연구를 통해 지지되었다(Hayamizu,
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1997; Ryan & Connell, 1989; Vallerand, 1997;

Vallerand & Bissonnette, 1992; 김아 & 오순애,

2001; 김아 , 2002; 고수일 & 한주희, 2005,

2009; 김혜 & 이동귀, 2009).

자기결정성 이론에 의하여 자기계발동기를

구분한 김혜 과 이동귀(2009)의 연구에서 자

기계발동기는 내 동기, 동일시 조 동기, 내

사 조 동기, 외 조 동기의 네 유형으로

구분되었고, 탐색 요인분석결과 한 이러

한 구분을 지지하는 것으로 나타났다. 외 조

동기에서 내 동기로 진행이 될수록 자기

결정성의 정도가 증가하고, 개인의 의지가 더

많이 개입을 한다. 내 동기요인의 는 “새로

운 것을 배우면서 즐거움과 만족을 느끼기 때

문이다.”이고, 동일시 조 동기의 는 “앞으

로 내 경력과 련하여 더 나은 선택을 할 수

있도록 도와주기 때문이다.”, 내사 조 동기

의 는 “내가 유능한 사람이라는 것을 보여

주기 해서이다.”, 외 조 동기의 는 “나

에 더 나은 여를 받기 해서이다.” 이다.

본 연구에서는 이상 4가지의 자기계발동기 유

형을 가지고 연구를 진행할 것이다. 다만 내

사 동기의 경우 단어를 이해하는 것이 어렵

다고 단되어 이를 자기증명동기로 수정하

다.

자기계발동기와 신행동

일반 으로 신은 조직의 모습에 새로운

아이디어를 주입하거나 그 실천과정, 혹은 그

산물(Damanpour, 1991)이라고 정의된다. 신

행동이란 자신의 업무, 소속부서나 조직의 성

과 향상을 꾀하려는 목 을 가지고 새롭고 유

익한 아이디어를 창조하거나 도입하여 용하

는 제반활동을 의미한다. 신행동은 창의성

과 구별되는 것으로 창의성은 새롭고 유용한

아이디어 개발에 을 맞추고 있지만 신

행동은 아이디어 개발 뿐 아니라 그것을 홍보,

실행 확산까지 포 하는 개념이다(Scott &

Bruce, 1994). 따라서 신행동은 사회 속성

을 포함하는 개념이라고 할 수 있다. 그리고

창의성이 어떤 것을 처음으로 시도하거나 새

로운 지식을 만들어 내는 것과 련된 것에

비해서 신행동은 다른 조직이나 사람들이

만들어 내는 아이디어를 극 으로 받아들여

활용하는 활동까지 포함한다. 그러므로 신

행동은 창의성보다 그 구성범 가 넓은 개념

으로 이해되어야 한다.

내 동기는 자기 주도 활동(self-initiated

activity)을 이끌어 내는 원동력으로(Deci &

Ryan, 2000), 종업원의 창의 노력을 시도하고

지속하려는 데에 향을 주기 때문에 창의성

을 개선하는데 가장 요한 개인 요소로

알려져 왔다(Amabile, 1983, 1988; Woodman,

Sawyer, & Griffin, 1993: 양동민 등, 2009에서

재인용). 내 동기부여의 요성은 다양한 상

황에서 검증되어 왔으며, Tierney, Farmer,

Graen(1999)은 내 동기부여와 창의성 사이의

정의 계를 제시해 주고 있다. Amabile(1983,

1988)의 연구에서 사람은 직업 그 자체에

한 흥미, 즐거움, 만족 그리고 도 감에 의해

내 으로 동기부여 될 때 가장 창의 일 수

있다고 하 다.

내 인 동기가 창의 인 과업수행에서 요

한 역할을 수행하듯이 유용한 아이디어를 생

산, 채택, 활용하는 신 인 직무수행 과정에

서도 동일하게 용될 것으로 기 할 수 있다.

즉 신행동은 외 인 통제 는 보상에 의한

것 보다는 자기 결정성과 자기유능감을 통한

내 동기부여과정에 의해 이루어진다고 할 수
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있을 것이다. 많은 연구들에서 내 으로 동기

부여를 하는 것이 개인이 신행동을 하는데

정 향을 미치고 있음을 발견하 다(Deci

& Ryan, 1985; Sundgren et al., 2005). 한 내

인 동기부여가 된 상태 다시 말하자면 내

동기가 더 강할수록 자발 인 행동의 지속성

(Oldham & Cummings, 1996)을 지니고, 양동민

등(2009)의 연구에서도 내 인 동기가 강할수

록 신행동에 정 인 향을 미친다고 보

고하고 있다. 즉 선행 연구들을 종합해 보면

내 인 동기가 강할수록 신행동에 더 큰

향을 미친다고 생각할 수 있다. 자기계발동기

같은 경우도 자기결정성의 수 에 따라서 4가

지 유형으로 나뉘는데 내 인 동기가 가장 강

한 동기가 내 동기이고, 다음이 동일시동기,

자기증명동기, 외 동기의 순으로 구분이 된

다. 이상의 선행연구에 근거하여 다음과 같은

가설을 제안하고자 한다.

가설 1. 자기계발동기는 신행동과 정 인

계가 있을 것이다. 구체 으로 자기계발동

기의 하 유형 내 동기가 신행동과 가

장 큰 계가 있을 것이고, 동일시동기, 자기

증명동기, 외 동기의 순으로 신행동과

계가 있을 것이다.

자기계발동기와 직무열의

직무열의(job engagement)에 한 개념은 직

무열의의 반 개념인 직무탈진(job burnout)에

서 출발하 다(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

한 최근 심리학에서 많은 심을 받고 있는

Seligman과 Csikszentmihalyi(2000)가 주장한 정

심리학의 트 드를 반 한 개념이며, 이에 따

라 직무열의는 그 요성이 더욱 증가하고 있

다(Schaufei & Salanova, 2005). Shaufeli, Salanova,

Gonzalez-Roma, Bakker(2002)는 열의를 활력

(vigor), 헌신(dedication), 몰두(absorption)에 의해

특징화된 정 이고 성취 인(fulfilling) 업무

련 마음상태라고 정의하 다. 활력은 일하

는 동안의 정신 인 회복력과 높은 에 지 수

, 그리고 자신의 직무에 상당한 노력을 기

꺼이 기울이는 것, 그리고 어려운 상황에서도

지속성을 보이는 것을 나타낸다(Shaufeli et al.,

2002). 헌신은 한 사람이 직무에 심리 으로

강하게 몰입하는 것이라는 특징을 갖고 있다.

몰두는 한 사람이 자신의 업무로부터 스스로

를 분리시키기 어렵고 업무를 하는 동안에 시

간이 빨리 지나가는 것처럼 느끼는 을 포함

하며 업무에 완 히 집 하는 것을 의미한다

(Shaufeli et al., 2002). 한편 Maslach(1982)이 제

시한 것처럼 직무탈진은 정서 소진, 냉소,

직무효능감의 감소로 구성된다고 간주되지만,

일부 연구자들은 냉소와 직무효능감의 감소가

직무탈진의 핵심개념이 아니라고 주장한다

(Evans & Fischer, 1993; Koeske & Koske, 1989,

1993; Lee & Ashforth, 1993). 실제로 직무탈진

과 직무열의의 요구-자원모델을 검증한 Schaufeli

와 Bakker(2004)는 직무효능감이 직무열의의 하

요인일 때 더 높은 모델 합도를 보인다는

것을 확인하 다. 이러한 결과는 한국 표본을

상으로 한 신강 등(2008)의 연구에서도 동

일한 결과를 나타냈으며, 이랑(2006)의 연구에

서도 직무효능감의 증가를 직무열의의 하 차

원으로 포함하 을 때 더 좋은 합도를 보이

는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구에서도

이들의 을 수용하여 직무열의를 직무효능

감 증가, 활력, 헌신, 몰두로 정의하 다.

Schaufeli와 Bakker(2004)는 직무요구(업무과부

화, 역할갈등 등)와 직무자원(사회 지지, 자율
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성)으로 직무탈진과 직무열의를 측하는 모

형을 제안한 바 있다. 에서 언 한 로 직

무탈진과 직무열의는 역의 계로서 직무자원

이 부족하거나, 직무요구가 지나칠 경우에는

직무탈진이 나타나고, 반 로 직무자원이 충

분하거나 업무과부화를 여주거나 역할갈등

을 해소할 때 직무열의가 나타날 수 있다. 여

기서 업무과부화는 직무탈진을 언하는데 있

어서 요한 변인 의 하나로서 특정 직무를

수행하는데 있어 요구되는 과도한 양의 일을

의미한다(Caplan & Jones, 1975: 윤장원, 2006에

서 재인용). 업무과부하에는 많은 양의 역할을

부여하는 양 과부하와 직무를 수행하는데 요

구되는 기술, 지식, 능력 자격이 부족하여

나타나는 질 과부하로 나 수 있는데, 구

성원은 자기계발을 통해 자신의 역량을 개발

시킴으로서 질 과부하 문제를 해결할 수 있

을 것이다. 역할과부하 문제를 해결함으로써

직무탈진을 이고 직무열의에 정 인 향

을 다는 것인데 다시 말해, 직무를 수행하

는데 필요한 역량을 개발함으로써 직무열의에

정 인 향을 미칠 수 있다는 것이다.

Bakker와 Geurts(2004)는 직무자율성, 직무개

발가능성, 수행피드백이 직무열의의 선행변인

임을 보고하 고, 직무열의는 직무요구를 감

소시킬 수 있는 가능성, 목표를 달성할 수 있

는 기능, 개인 성장의 진, 학습과 개발 등

의 요인과 정 으로 련이 있다고 보고하

다. 조직 구성원은 자기계발을 통해 직무요구

를 일 수 있고, 개인 성장을 이룰 수 있

기 때문에 직무열의가 높아질 가능성이 있다.

자기계발을 통해서 업무의 효율성이 높아지고

성과가 좋아진 조직원은 자신의 직무에 해

서 정 이고 열정 인 태도를 가질 것으로

기 할 수 있다.

한 Schaufeli와 Salanova(2005)는 자기결정성

이론 한 직무열의를 유발하는 동기 인 측

면을 설명하는데 유용하다고 제안을 하면서

직무자원이 내 동기를 증가시키는 역할을 하

고 내 동기의 수 이 높을수록 직무열의를

증가시킬 수 있다고 하 다. 즉 선행연구들을

살펴보면 내 인 동기가 강할수록 직무열의와

더 큰 계가 있을 수 있다고 생각할 수 있다.

자기계발동기 같은 경우도 자기결정성의 수

에 따라서 4가지 유형으로 나뉘는데 내 인

동기가 가장 강한 동기가 내 동기이고, 다음

이 동일시동기, 자기증명동기, 외 동기의 순

으로 구분이 된다. 이상의 선행연구에 기 하

여 다음과 같은 가설을 제안하고자 한다.

가설 2. 자기계발동기는 직무열의와 정 인

계가 있을 것이다. 구체 으로 자기계발동

기의 하 유형 내 동기가 직무열의와 가

장 큰 계가 있을 것이고, 동일시동기, 자기

증명동기, 외 동기의 순으로 직무열의와

계가 있을 것이다.

리더십(Leadership)의 조 효과

자기계발 동기가 신행동 직무열의에

향을 미친다는 것은 에서 언 을 하 다.

이러한 자기계발 동기가 신행동 직무열

의에 미치는 향은 환경변인( , 조직의 자기

계발 지원이나, 학습조직구축, 상사의 리더십

스타일 등)에 따라 달라질 수 있다. 본 연구에

서는 이러한 환경변인으로서 상사의 리더십에

해서 살펴보고자 한다.

Bass(1990)는 리더십을 부하 직원의 지각, 기

감, 상사와 부하직원간의 구조화 재구조

화와 지각된 기 를 포함하는 구성원들 간의
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상호작용으로 정의하 다. 단 의 업무가

많아지면서 리더의 향력은 차 증가하고

있다. 본 연구에서는 조직 구성원들에게 향

을 미치는 리더십으로서 변 리더십과 거

래 리더십에 을 두려고 한다.

먼 변 리더십은 부하직원의 욕구, 믿

음, 가치를 변화시키며, 부하 스스로 조직 과

업의 가치와 요성을 인식하게 하고 그들의

개인 이익을 조직의 이익에 일치 시키도록 그

들은 변 시키는 리더십을 의미한다(김세리,

2005). Bass(1990)는 자신이 개발한 MLQ (Multiple

Leadership Questionnaire)를 토 로 변 리더

십의 하 구성요소를 크게 3가지로 분류하

는데, 카리스마(charisma), 개별 배려(individual

consideration), 지 자극(intellectual stimulation)이

바로 그것이다. 이후 추가연구를 통하여 감

부여(Inspiration) 요인을 추가시켜서 변 리

더십은 총 4개의 하 요인으로 구성되었다.

거래 리더십은 리더가 상황에 따른 보상에

기 하여 부하에게 향력을 행사하는 과정

(구연원, 2005)으로 개인이 가지고 있는 가치

있는 것들을 교환을 목 으로 근할 때 발생

하는 리더십이다(김세리, 2005). 한 리더가

보상이나 인센티 를 사용해 부하로부터 올바

른 행동을 유발하게 만드는 과정으로서, 이

과정은 리더와 부하간의 교환이나 거래 계에

기 한다(이화진, 2005). 이러한 거래 리더십

에 해 Bass(1985)는 조건 보상(Contingent

Reward)과 외 리(Management by Exception)의

두 가지 요인을 제시하 다.

신행동의 선행변인을 탐구한 연구 성과들

은 리더십을 요한 선행변인으로 인식하고

있다. 조직에서 개인의 신행동을 유발시키

는데 향을 미치는 요한 변인 하나가

리더의 특성이다. 이는 리더가 신행동을 통

제하고 결정할 수 있는 입장에 있기 때문이다.

즉 조직 내 권력 계를 고려해 볼 때 부하의

아이디어 창출을 독려하고 창출된 아이디어를

실천하고 나아가 다른 구성원들에게 확산시키

기 해서 리더의 역할은 매우 요하다(이문

선 & 강 순, 2003). Howell & Higgins(1990)는

캐나다 CEO 28명을 상으로 한 연구에서 변

리더십이 신행동에 정 향을 미

침을 밝혔으며, 국내연구인 임 철 & 윤정구

(1999)의 연구에서도 변 리더십이 부하의

신성향에 정 으로 향을 미침을 밝혔다.

Scott과 Bruce(1994)는 리더의 지원과 신뢰, 자

율성의 부여가 부하들의 창의 아이디어

창출과 련이 있음을 주장했고, Amabile과

Gryskiewicz(1989)는 상사의 정 격려와 지원

이 권 이고 통제 인 상사보다 창의 성

과를 높이는 분 기를 조성하게 되고, 이는

구성원의 창의 행동반응과 성과에 정

향을 미친다고 하 다. Bass와 Avolio(1996)는

일찍이 변 리더의 지 자극에 한 정의

에서, 기본 으로 변 리더십이 부하의 창

의성에 향을 미친다고 주장하 고, Amabile

등(1996)은 리더의 창의 격려행동이 부하의

창의성에 정 인 향요인이 된다고 주장하

다. 한 자기결정성 이론에 따르면(Deci &

Ryan, 1985)에 따르면, 심리 자율성, 능력,

계성을 지지하는 직무환경은 종업원의 활력을

향상시키고 내 동기를 증가시킨다. 따라서

동기 인 과정에서 리더의 리더십 행동을 통

한 직무자원은 개인의 내 동기를 자극하여

직무열의를 증가시킬 수 있다. 한 Roberts와

Davenport(2002)는 직무열의에 향을 미치는

것들로 새로운 것을 학습/개발할 기회를 제공

하는지, 직속상사의 효과 인 동기부여 행동

등을 로 들었다. 이러한 것들은 리더가 제
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공을 하는 것으로서 이로 인해 동기부여가 된

부하는 직무열의가 증 될 것이다.

자기계발 동기 내 동기는 신행동

직무열의에 정 향을 미치게 되며, 이러

한 향은 상사가 변 리더십을 발휘하는

경우 내 동기와의 상호작용을 통해 신행동

직무열의에 미치는 정 향이 더 크게

나타날 것이다. 즉 내 동기가 높은 사람은

상사가 변 리더십을 발휘하여 부하들로

하여 더 높은 수 의 목표를 달성하도록 비

을 제시하고 지 으로 자극할 경우 더욱 동

기부여가 되어 신행동 직무열의가 더 높

아질 것으로 가정할 수 있다. 따라서 이상의

선행연구를 통해 다음과 같은 가설을 세울 수

있다.

가설 3. 상사의 변 리더십은 자기계발

동기가 신행동과 직무열의에 미치는 향을

조 할 것이다.

가설 3-1. 상사의 변 리더십은 부하의

내 동기가 신행동에 미치는 향을 조 할

것이다.

구체 으로 상사의 변 리더십의 정도가

낮을 때보다 높을 때 내 동기와 신행동의

계가 더 강할 것이다.

가설 3-2. 상사의 변 리더십은 부하의

내 동기가 직무열의에 미치는 향을 조 할

것이다.

구체 으로 상사의 변 리더십의 정도가

낮을 때보다 높을 때 내 동기와 직무열의의

계가 더 강할 것이다.

한편 거래 리더는 하 자들을 업무에 몰

입시켜 성과를 내도록 하기 해 노력한 만큼

자신이 원하는 것을 가질 수 있다는 믿음을

주는데 노력하며, 잘한 일에 해서는 칭찬을

아끼지 않는다. 한 하 자가 원하는 것을

항상 교환조건으로 이들이 해야 할 일을 제시

하여 이용하려 한다(Bycio et al., 1995). Amabile

등(1986)은 상황 보상만을 한 행동은 창

의성 신행동을 하시킬 수 있다고 제

시하 으나 개인의 능력을 인정해주는 보

스(Ambile et al, 1996), 목표의 명확화(Bailyn,

1985), 등은 창의성 신 행동에 정 인

향을 미치는 리더의 행 로 보는 시각도 있

다. 한 이지우(2002)는 보상이 노력에 따라

공정하게 분배되는 집단은 신 인 업무행동

이 나타난다고 하 다.

직무자원은 직무에 한 정 이고 헌신

이며 열정 인 동기를 자극하는 원인으로,

직무열의의 선행변인이다(Schaufeli & Salanova,

2005). 여기서 직무자원이란, 직무담당자가 자

신의 직무요구에 효과 으로 처해가고, 직

무긴장 등 부정 인 향을 히 감소시켜

가는데 기여하며, 궁극 으로 직무열의를 달

성해 가는데 기능 인 역할을 하는 일체의 직

무맥락 요인들을 일컫는다(Demerouti et al.,

2001). 이러한 정의에 비추어 볼 때 실제 업무

상황에서 직무자원의 역할을 할 수 있는 것들

은 다양하다. 즉 직무자율성이나 통제 등 개

별차원과 련된 요인들을 물론, 상사나 동

료사원들의 지원과 력 인 분 기 등과

같은 인 계 요인도 포함될 수 있으며,

조직 차원의 요인들도 직무자원의 역할을

할 수 있다고 제안하 다(Bakker et al., 2004).

Roberts와 Davenport(2002)는 직무열의에 향을

미치는 것들로 경력 리를 한 직속상사의

도움, 자신의 공헌에 한 합당한 보상, 직무

에서의 의사결정의 권한 증 , 정 이고 즐

거운 작업환경의 제공, 자신이 직무에 기여할
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수 있다는 인식, 자신의 일에 한 자부심, 부

서와의 목표일치, 새로운 것을 찾는 방법, 성

공을 해 필요한 역량을 확인할 수 있도록

정보를 제공하는 것 등을 제시하 으며, 이러

한 변인들은 부분 리더가 부하에게 제공해

수 있는 것들이다. 다시 말하자면 리더의

행동이 부하의 직무열의에 향을 다는 것

이다. 특히 자신의 공헌에 한 합당한 보상

이 직무열의를 증가시킨다고 하 으므로 거래

리더십의 상황에 따른 보상의 차원에서 볼

때 거래 리더십이 직무열의를 증가시킨다고

할 수 있을 것이다.

자기계발 동기 외 동기는 신행동

직무열의에 정 향을 미치게 되며, 이러

한 향은 상사가 거래 리더십을 발휘하는

경우 외 동기와의 상호작용을 통해 신행동

직무열의에 미치는 정 향이 더 크게

나타날 것이다. 즉 외 동기가 높은 사람은

상사가 거래 리더십을 발휘하여 외 보상

을 강조할 경우 더욱 동기부여가 되어 신행

동 직무열의가 더 높아질 것으로 가정할

수 있다. 따라서 이상의 선행연구를 통해 다

음과 같은 가설을 세울 수 있다.

가설 4. 상사의 거래 리더십은 자기계발

동기가 신행동과 직무열의에 미치는 향을

조 할 것이다.

가설 4-1. 상사의 거래 리더십은 부하의

외 동기가 신행동에 미치는 향을 조 할

것이다.

구체 으로 상사의 거래 리더십의 정도가

낮을 때보다 높을 때 외 동기와 신행동의

계가 더 강할 것이다.

가설 4-2. 상사의 거래 리더십은 부하의

외 동기가 직무열의에 미치는 향을 조 할

것이다.

구체 으로 상사의 거래 리더십의 정도가

낮을 때보다 높을 때 외 동기와 직무열의의

계가 더 강할 것이다.

그림 1. 연구모형
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방 법

조사 상 자료수집 차

본 연구의 자료 수집을 해 국내의 다양한

기업에 근무하고 있는 일반사무직과 연구개발

직 종사자들을 상으로 총 300부의 설문지를

배포하여 총 243부를 회수하 다(회수율 81%).

수집된 설문지들 가운데 불성실한 응답을 한

설문지와 본 연구의 목 인 자기계발활동여부

에 해 부정 인 응답자 18부를 제외한 225

부가 분석에 사용되었다.

조사 상자의 인구통계학 특성을 살펴보

면, 체 225명 남성이 129명(57.3%), 여성

이 96명(42.7%)로 남성이 여성보다 더 많은 비

율을 차지하 다. 연령 는 20 와 30 가 각

각 114명(50.7%), 94명(41.8%)로 거의 부분을

차지하 고, 40 는 16명(7.1%), 50 이상은 1

명(0.4%)이었다. 근무기간은 6개월~28년까지의

분포를 보 으며, 평균은 41.21개월(표 편차

39.3개월)이었다. 직 은 사원 이 83명(36.9%)

로 가장 많았고, 주임 24명(10.7%), 리

54명(24.0%), 과장 33명(14.7%), 차장 12명

(5.3%), 부장 이상이 12명(5.4%), 기타가 7명

(3.1%) 이었다. 직종별 분포는 일반 사무직이

188명(83.6%)이 부분을 차지했고, 연구개발

직은 37명(16.4%)을 차지했다. 자기계발 유무

에 해서는 자기계발을 하고 있다는 사람이

136명(60.4%), 재는 못하지만 향후에 할 의

향이 있는 사람이 89명(39.6%)이었다.

측정도구

자기계발동기척도

직장인들의 자기계발 동기를 측정하기 해

자기결정성 이론에 근거하여 Vallerand와 그의

동료들이 개발한 학업동기척도(1992)를 차용

하여 김혜 , 이동귀(2009)가 수정 번안한

척도를 사용하 다. 김혜 , 이동귀(2009)가

번안한 척도는 내 동기, 동일시 동기, 자기

증명 동기, 외 동기의 4요인, 16문항으로 구

성되어 있다. 내 동기문항의 는 “새로운

것을 배우면서 즐거움과 기쁨을 느끼기 때문

이다.”이다. 동일시 동기문항의 는 “앞으로

내 경력과 련하여 더 나은 선택을 할 수

있도록 도와주기 때문이다.” “내 경력을 더

잘 비할 수 있도록 도와 수 있기 때문이

다.”이다. 자기증명동기문항의 는 “지 보

다 더 잘할 수 있다는 것을 스스로 증명해 보

이기 해서이다.” 외 동기문항의 는 “나

에 더 나은 여를 받기 해서이다.” 각

하 요인의 기술 통계와 내 일치 신뢰도

계수(Cronbach's  )는 내 동기는 .80, 동일시

동기는 .71, 자기증명 동기는 .69, 외 동기는

.74이었다. 변인은 Likert 5 척도(1= 그

지 않다, 5=매우 그 다)를 사용하여 측정

하 다.

신행동

본 연구에서는 신행동을 측정하기 해 9

개 항목으로 구성된 Scott과 Bruce(1994)의 측정

척도를 사용하 다. 신행동문항의 는 “나

는 어려운 업무 련 문제를 해결하기 해 새

로운 아이디어를 개발한다.”와 “나는 신

아이디어를 잘 다듬어 유용하게 쓰일 수 있도

록 만든다.”등이 있다. 신행동 변인의 내

일치 신뢰도 계수(Cronbach's )는 .81이었으며,

Likert 5 척도(1= 그 지 않다, 5=매우

그 다)를 사용하여 측정하 다.
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직무열의

직무열의는 업무에 한 정 이고 정력

이며 헌신하고 몰두하는 마음가짐으로 정의될

수 있다(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, &

Bakker, 2002). 직무열의의 측정은 Schaufeli와

동료들(2002)이 개발한 직무열의 척도를 박수

연(2009)이 수정한 활력, 헌신, 몰두 이상 3개

의 요인으로 구성된 12개의 문항과 앞에서 언

한 직무효능감이 직무탈진의 하 차원이지

만 직무열의의 하 요인으로 보는 것이 더 타

당하다는 실증연구(Schaufeli etc, 2002; 신강 ,

2003; 이랑, 2006)에 따라 직무효능감을 직무

열의의 하 요인으로 구성하 다. 직무효능감

문항은 MBI-GS(Schaufeli et al., 1996)로 직무탈

진을 측정한 16개 문항 직무효능감의 한

문항 6문항으로 측정을 하 다. 활력문항의

는 “나는 일을 할 때 에 지가 충만함을 느

낀다.”, 이다. 헌신문항의 는 “나는 내 일에

헌신 이다.”이다. 몰두문항의 는 “나는 일

을 할 때 시간가는 모른다.”이다. 직무효능

감문항의 는 “나는 직무상에서 발생하는 문

제들을 효과 으로 해결할 수 있다.” 이다. 직

무열의 변인의 내 일치 신뢰도 계수

(Cronbach's )는 .87이었으며, Likert 5 척도

(1= 그 지 않다, 5=매우 그 다)를 사용

하여 측정하 다.

변 리더십

본 연구에서는 변 리더십의 하 차원인

카리스마, 개별 배려, 지 자극, 감부여

이상 4가지 에 자기계발동기에 향을 주는

것과 련해서 개별 배려는 향을 덜 다

고 단이 되어 개별 배려를 제외한 카리스

마, 감부여, 지 자극 이상 3가지 요인을 가

지고 변 리더십을 측정하 다. 변 리

더십을 측정하기 해서 Bass와 Avolio(1990)

가 개발하고 지속 으로 수정한 리더십 척도

MLQ5 16문항을 사용하 다. 이 척도는 카리

스마 6문항, 감부여 5문항, 지 자극 5문항

으로 구성이 되어 있다. 카리스마 문항의

로는 “나의 상사는 부하직원들이 스스로의 업

무에 열정을 갖게 한다.”이다. 감부여 문항

의 로는 “나의 상사는 부하직원들이 보다

높은 목표에 도 하게 해 다.”이다. 지 자

극 문항의 로는 “나의 상사는 부하직원들에

게 새로운 시각을 가지고 새로운 방법을 시도

하도록 자극한다.”이다. 변 리더십의 내

일치 신뢰도 계수 .92이었으며, 5 척도를 사

용해 측정하 다.

거래 리더십

본 연구에서는 거래 리더십의 하 차원인

상황에 따른 보상과 외에 의한 괸리 이상 2

가지 에 자기계발 동기에 향을 주는 것과

련해서 외에 의한 리는 향을 덜 다

고 단이 되고 본 연구에 목 에 부합하는

상황에 따른 보상만을 가지고 거래 리더십

을 측정하 다. 거래 리더십을 측정하기

해서 Bass와 Avolio(1990)가 개발하고 지속 으

로 수정한 리더십 척도 MLQ5 4문항을 사용하

다. 상황에 따른 보상 문항의 로는 “나의

상사는 부하직원들에게, 노력하면 그 가로

원하는 것을 얻을 수 있다고 강조한다.”이다.

거래 리더십의 내 일치도 계수는 .77이었

으며, 5 척도를 사용해 측정하 다.

분석

먼 자기계발 동기가 4개의 하 유형(내 ,

동일시, 자기증명, 외 동기)으로 구분이 되는
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지를 확인하기 해서 요인분석을 실시하 다.

두 번째로 변인들 간의 상호연 성을 확인하

기 해 상 분석을 실시하 다. 세 번째로

자기계발동기와 신행동, 직무열의의 계에

서 리더십 유형(변 , 거래 리더십)의 조

효과를 검증하기 하여 계 회귀분석을

실시하 다. 조 효과 검증 시 각 변인의 다

공선성을 방지하기 하여 센터링을 실시

한 이후 분석을 실시하 다.

결 과

자기계발 동기의 요인분석결과

자기계발동기의 4가지 유형(내 , 동일시,

자기증명, 외 동기)이 서로 독립 인지를 확

인하고 다른 종속변인들( 신행동, 직무열의)

과 구별되는 개념인지를 확인하기 해서 요

인분석을 실시하 다. 요인추출방식은 주축요

인분석을, 요인회 은 직각회 (베리맥스)으로

사용하 다. 요인분석은 요인수를 9개로 지정

하고 분석을 실시하 으며, 부하량은 .30 이상

일 경우만 나타나도록 하 다. 분석결과는 표

1에 제시하 다. 분석결과 자기계발동기의 4

가지 유형은 각각 다른 유형으로 구분이 되며,

신행동, 직무열의 변인과도 구분되는 것으

로 나타났다.

측정 변인들의 기술 통계치 상

본 연구에 포함된 변인들 간의 련성을 살

펴보기 해 먼 상 분석을 실시하 으며,

연구변인들의 평균, 표 편차, 상호상 은 표

2에 제시하 다. 표에서 보듯이 자기계발 동

기의 4가지 유형 내 , 동일시, 자기증명

동기는 신행동, 직무열의와 정 으로 유의

하게 련되었다. 이를 구체 으로 살펴보면,

먼 내 동기는 신행동(r = .27, p < .01),

직무열의(r = .39, p < .01)와 유의한 상 을

보 고, 동일시 동기는 신행동(r = .21, p <

.01), 직무열의(r = .28, p < .01)와 유의한 상

을 보 다. 자기증명동기는 신행동(r =

.17, p < .05) 직무열의(r = .18, p < .01)와

유의한 상 을 보 으나, 외 동기는 신행

동(r = .03, ns)과 직무열의(r = .07, ns)와 유의

하게 련되지 않았다. 따라서 자기계발 동기

가 신행동과 정 인 련성을 가지며 이러

한 계는 자기계발 동기의 유형 자기결정

성의 수 이 가장 높은 내 인 동기가 제일

크고, 동일시동기, 자기증명동기, 외 동기의

순으로 련될 것이라는 연구가설 1과 직무열

의와 정 인 련성을 가지고 이러한 계는

내 인 동기가 제일 크고, 동일시동기, 자기증

명동기, 외 동기의 순으로 련될 것이라는

가설 2 모두 지지되었다.

추가 으로 자기계발동기의 여러 유형이

신행동과 직무열의에 미치는 차별 효과가

유의미한 것인지 분석하 다. 동일 집단을 이

용한 표집의 두 종속 상 계수의 차이를 검

증하는 공식은 아래와 같다.

분석결과는 표 3에 제시되어 있다. 구체

으로 살펴보면 자기계발동기의 유형과 신행

동의 계에서는 내 동기와 외 동기의 t값

은 2.833으로 유의미한 차이를 나타내었고, 동

일시동기, 자기증명동기와는 유의한 차이를
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1 2 3 4 5 6 7 8 9

내 1 .618

내 2 .699

내 3 .695

내 4 .634

동일시1 .580

동일시2 .659

동일시3 .576

동일시4 .440

자기증명1 .405

자기증명2 .585

자기증명3 .511

자기증명4 .575

외 1 .476

외 2 .671

외 3 .693

외 4 548

신1 .450

신2 .438

신3 .541

신4 .442 .402

신5 .463

신6 .563

신7 .750

신8 .643

신9 .621

활력1 .562

활력2 .550

활력3 .780

활력4 .761

헌신1 .305 .370

헌신2 .445

헌신3 .556

헌신4 .361 .302

몰두1 .447

몰두2 .522

몰두3 .565

몰두4 .524

효능감1 .556

효능감2 .553

효능감3 .422 .473

효능감4 .426

효능감5 .559

효능감6 .660

주. 요인추출방법: 주축요인분석, 회 방법: 베리맥스 N=225

표 1. 자기계발동기와 신행동, 직무열의와의 요인분석 결과
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나타내지 않았다. 자기계발동기 유형과 직무

열의의 계에서는 내 동기와 자기증명동기

의 t값은 2.580, 외 동기 3.733으로 유의미한

차이를 나타내었고, 동일시동기와는 유의한

차이를 나타내지 않았다.

자기계발활동집단과 계획 인 집단 간의 차이

자료 수집을 하면서 좀 더 다양한 사람을

표집하기 해, 실제 자기계발을 하고 있는

사람과 계획 인 사람들을 분석에 포함시켰

다. 단순히 계획을 하고 있는 사람과 실제로

자기계발을 하고 있는 사람들의 신행동과

직무열의의 차이를 확인하기 해서 집단 간

차이검증을 실시하 다. 분석결과는 표 4와 5

에 제시하 다.

분석결과 자기계발을 실시 인 집단의 신

행동(M = 3.359)이 단순히 계획 인 집단(M

= 3.144)보다 더 높은 것으로 나타났다 (t(224)

= 2.817, p < .05). 직무열의에서도 자기계발

을 실시 인 집단(M = 3.479)이 계획 인 집

단(M = 3.329)보다 더 높은 것으로 나타났다

변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 계발유무 -

2. 내 동기 -.031 (.801)

3. 동일시동기 .136* .428** (.710)

4. 자기증명동기 .000 .060 .239** (.693)

5. 외 동기 .041 .089 .246** .462** (.736)

6. 신행동 -.185** .272** .205** .169* .025 (.805)

7. 직무열의 -.152* .390** .278** .175** .079 .555** (.866)

8. 변 리더십 -.091 .220** .198** .265** .059 .315** .436** (.921)

9. 거래 리더십 -.166* -.053 .023 .297** -.005 .237** .258** .389** (.765)

평균(M) 1.40 3.72 3.84 3.51 3.50 3.27 3.42 3.26 3.17

표 편차(SD) .490 .665 .577 .627 .691 .565 .482 .581 .840

* p < .05, ** p < .01, N=225 ( ) 값은 변인의 신뢰도 값임.

표 2. 측정변인들의 평균, 표 편차, 상호상 신뢰도

동일시 동기 자기증명동기 외 동기

신행동 0.976 1.18 2.833

직무열의 1.180 2.580


3.733


주. n=225, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

표 3. 내 동기와 각 동기간의 상 차이 t 검증
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(t(224) = 2.296, p < .05).

즉 단순히 자기계발에 해 계획만을 가지고

있는 사람보다 실제로 자기계발을 하고 있는

사람들이 업무에 한 신 인 행동도 더

극 으로 하고 직무에 한 열의도 더 높은

것으로 나타났다. 재 자기계발 유무에 따른

신행동과 직무열의에 차이가 있기 때문에

이후 조 효과 분석에서는 자기계발 유무를

통제변수에 포함하여 분석을 실시하 다.

조 효과 분석

가설 3-1, 3-2. 4-1, 4-2는 자기계발동기가

신행동과 직무열의에 미치는 향에 한 리

더십 유형의 조 효과를 알아보는 것이다.

변 리더십이 내 동기가 신행동과 직

무열의에 향을 미치는데 있어서 조 효과를

보일 것이라는 가설 3-1과 3-2를 검증하기

하여 계 회귀분석을 실시하 다. 분석을

실시함에 먼 각 변인에 향을 수 있는

성별, 직 , 연령, 그리고 재의 자기계발활

동 여부 등을 통제변인으로 지정하여 1단계에

넣고 계 회귀 분석을 실시하 다. 분석결

과는 표 6에 제시되어 있다. 분석결과에 따르

면 신행동에 한 부하의 내 동기(=

.187, p < .01)와 상사의 변 리더십(=

.255, p < .001)의 주효과가 발견되었고, 두 변

인의 상호작용 항이 투입되었을 때 R변화량

( = .005, ns)은 유의미하지 않은 것으로

나타났다. 한 직무열의에 한 부하의 내

동기(= .228, p < .001)와 상사의 변 리

더십(= .296, p < .001)의 주효과가 역시 발

견되었고, 두 변인의 상호작용 항이 투입되었

을 때 R변화량( = .001, ns)은 유의미하

지 않은 것으로 나타났다. 이러한 결과는 변

리더십이 내 동기와 결과변인과의 계

를 조 하지 못하는 것을 의미한다. 따라서

가설 3-1과 3-2는 지지되지 못하 다.

거래 리더십이 외 동기가 신행동과 직

무열의에 향을 미치는데 있어서 조 효과를

보일 것이라는 가설 4-1과 4-2를 검증하기

하여 계 회귀분석을 실시하 다. 분석결

과에 따르면 신행동에 한 부하의 외 동

기(= .032, ns)의 주효과는 발견되지 않았고,

상사의 거래 리더십(= .137 p< .01)의 주

효과는 발견되었다. 두 변인의 상호작용 항이

집단 N 평균 표 편차 t

실시집단 136 3.359 .519 2.817

계획 인 집단 89 3.144 .610

표 4. 신행동에 해 자기계발 실시집단과 계획 인 집단의 차이검증

집단 N 평균 표 편차 t

실시집단 136 3.479 .478 2.296

계획 인 집단 89 3.329 .476

표 5. 직무열의에 해 자기계발 실시집단과 계획 인 집단의 차이검증
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변 인
신행동 직무열의

   △R2    △R2

내

동기

통제변인 .070


.070
 .036 .036



계발유무 -.194 -.143

나이 .008 -.002

성별 -.178 -.013

근속연수 -.002 -.001

직 -.019 .033

1단계 .210


.140


.307


.284


내 동기 .187


.228


변 리더십 .255 .296

2단계 .215
 .005 .308

 .001

내 동기(A) .194


.231


변 리더십(B) .241 .290

A×B .091 .042

외

동기

통제변인 .070 .070 .036 .036

계발유무 -.194 -.143

나이 .008 -.002

성별 -.178 -.013

근속연수 -.002 -.001

직 -.019 .033

1단계 .111 .041 .104 .068

외 동기 .032 .054

거래 리더십 .137


.147


2단계 .152


.040


.129


.025


외 동기(A) .031 .054

거래 리더십(B) .120 .135

A×B .182


.121


N=225,
†
p <.10,


p <.05,


p<.01,


p<.001

표 6. 리더십의 조 효과 분석 결과
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투입되었을 때 R변화량( =.040, p< .01)

은 유의미한 것으로 나타났다. 한 직무열의

에 한 부하의 자기증명동기(= .054, ns)의

주효과는 발견되지 않았고, 상사의 거래 리

더십(= .135, p< .001)의 주효과는 발견되었

다, 두 변인의 상호작용 항이 투입되었을 때

R변화량( =.025, p < .05))은 유의미한

것으로 나타났다. 이러한 결과는 거래 리더

십이 외 동기와 결과변인과의 계를 조 한

다는 것을 의미한다. 따라서 가설 4-1과 4-2는

지지되었다. 이러한 상호작용효과를 그림 2와

3에 제시하 다. 그림 2에서 상사의 거래

리더십 수 이 높을 경우 낮을 때보다 부하의

외 동기와 신행동 간의 정 련성이 더

강한 것을 볼 수 있다. 그림 3에서도 상사의

거래 리더십 수 이 높을 경우에 낮을 때보

다 부하의 외 동기와 직무열의와의 정

련성이 더 강한 것을 볼 수 있다.

논 의

본 연구의 목 은 조직상황에서 직장인들의

자기계발 동기가 내 동기, 동일시동기, 자기

증명동기, 외 동기 이상 4가지의 유형으로

구분이 되는지를 확인하고 이러한 자기계발

동기가 직장인의 신행동, 직무열의에 어떠

한 향을 미치는 지를 밝히고, 이 계에

해서 리더십 유형(변 , 거래 리더십)의

조 효과를 규명함으로서 리더십의 효과성을

제안하고자 하 다.

분석결과, 자기계발동기의 4가지 유형 .

내 동기, 동일시동기, 자기증명 동기가 신

행동, 직무열의와 정 인 계가 있는 것으로

나타났으며, 상사의 리더십 유형인 변 리

더십, 거래 리더십은 자기계발 동기와 신

행동, 직무열의의 계에서 조 효과가 있는

것으로 나타났다.

첫째, 자기계발동기는 내 동기, 동일시동기,

자기증명동기, 외 동기 이상 4가지의 동기유

형으로 구분이 되는 것으로 나타났다. 이는

기존의 연구인 김혜 , 이동귀(2009)의 연구와

동일한 결과이고, 동기유형을 구분했던 선행

연구와 유사한 결과를 보인 것이다(고수일 &

한주희, 2005; 장재윤 & 최한별, 2007; Soneens

& Vansteenkiste, 2005; Ryan & Deci, 2000; Deci

그림 2. 부하의 외 동기와 신행동과의 계에

한 상사의 거래 리더십의 조 효과

그림 3. 부하의 외 동기와 직무열의와의 계에

한 상사의 거래 리더십의 조 효과
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& Vansteenkiste, 2004). 이러한 연구결과는 직장

인들이 자기계발을 하는 이유가 단순히 자신

의 성장을 한 내 동기. 인 보상을

한 외 동기 이상 2가지로 구분 되는 것이

아니고 자신의 경력개발에 도움이 되는 동일

시동기나 타인에게 자신이 역량을 증명하는

이유 등인 자기증명동기도 자기계발활동의 동

기가 된다는 것을 의미한다.

둘째, 자기계발동기의 네 가지 유형(내 ,

동일시. 자기증명, 외 동기)은 신행동, 직무

열의와 정 인 련성을 가지고 있는 것으로

나타났다. 자기계발동기와 신행동 직무

열의와의 계는 본 연구에서 처음 검증된 것

이라 할 수 있다. 이 결과를 좀 더 자세히 살

펴보면 자기결정성의 수 이 높은 내 동기가

신행동 직무열의와 상 이 가장 높았고,

동일시 동기가 두 번째, 자기증명 동기가 세

번째이면서 유의한 정 인 상 을 보 다. 자

기결정성의 수 이 가장 낮은 외 동기의 경

우에는 신행동 직무열의와 유의하게

련되지 않았다. 이러한 연구결과는 자기계발

동기의 이론 틀을 제공한 Deci와 Ryan(1985)

의 자기결정성이론에서 주장하는 것과 유사한

것이다. Deci와 Ryan(1985)은 자기결정 인 사

람일수록 자신의 성과를 향상시키려고 하는

동기가 높아지고, 자기결정력이 높은 사람들

은 성과가 좋더라도 지속 으로 더 좋아지기

를 원하고. 업무에 몰입하는 경우가 더 많다

고 하 다. 한 본 연구결과는 조직분야의

연구에서 수행한 직무만족이나 이직의도, 직

무몰입 등(고수일, 한주희, 2005; Breaugh, 1985;

Ilardi, Leone, Kasser, & Rayn, 1993; Richer,

Blanchard, & Vallerand, 2002)이 자기결정성 수

이 높은 동기와 정 인 상 을 보 다는 연

구와 유사한 결과를 보인 것이다.

이러한 결과는 내 동기일수록 즉 자기결정

성의 수 이 높은 자기계발동기일수록 신행

동이나 직무열의 수 이 높음을 의미한다. 이

는 다음과 같이 해석할 수 있다. 먼 자기계

발의 개념은 스스로 개인의 직무와 연 된 업

무수행 증진과 개선이 일어나게 하는 새로운

지식, 기술, 그리고 개선된 행동의 계발이라고

할 수 있다. 이 정의에서 스스로라는 의미가

요한데, 정의에서 언 하다시피 타의에 의

해서가 아니고 자신의 필요성에 의해 자발

으로 수행을 하는 것이기 때문이다. 즉 내

으로 자기계발이 동기화된 사람일수록 자기계

발에 좀 더 극 이고 능동 으로 임하게 되

고 그 결과로 인해서 자발 인 행동이 강조가

되는 신행동이나 직무열의에 더 많은 향

을 미칠 수가 있는 것이다.

셋째, 자기계발동기와 신행동, 직무열의의

계에서 리더십의 유형이 조 효과를 보이는

것으로 나타났다. 자기계발동기와 신행동,

직무열의의 계에서 리더십이 조 효과를 보

인다는 연구는 본 연구에서 처음으로 검증된

것이라고 할 수 있다. 상사의 리더십과 신

행동과의 계(임 철 & 윤정구, 1999; 이문선

& 강연순, 2003; Howell & Higgins, 1990; Bass

& Avolio, 1996)는 선행연구의 결과와 일치하는

것이며, 상사의 리더십과 직무열의 계(이랑,

2006; Bakker et al., 2004; Demerouti et al.,

2001; Robert & Davenport, 2002)와 일치한다고

할 수 있다. 이러한 연구결과는 부하의 자기

계발 동기의 유형에 따라서 상사가 한 리

더십을 제공할 경우에 신행동 혹은 직무열

의의 수 이 더 높아진다는 것을 의미한다.

조 분석 결과에 련해서는 먼 내 동기

와 신행동 직무열의의 계에서 변

리더십은 조 효과를 보이지 않는 것으로 나
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타났다. 이러한 이유는 내 인 자기계발동기

는 다른 자기계발동기들에 비해 자기결정성의

수 이 높고, 좀 더 자율성을 가지고, 내 인

통제 치를 지니고 있다. 즉 스스로 하는 것

을 선호하고, 자기 주도 이기 때문에 변

리더십의 향력이 상 으로 게 개입할

가능성이 더 크다고 볼 수 있다.

외 동기와 신행동 직무열의의 계에

서는 거래 리더십이 조 효과를 갖는 것으

로 나타났다. 이 결과를 살펴보면, 외 동기의

수 이 낮을 때보다 높을 때 리더가 낮은 거

래 리더십을 보여주면 부하의 신행동은

어들게 되고, 반 로 높은 수 의 거래

리더십을 리더가 보여 다면 부하의 신행동

수 은 더 크게 증가하는 것으로 나타났다.

마찬가지로 외 동기와 직무열의에 계에서

도 외 동기의 수 이 낮을 때보다 높을 때

리더가 낮은 거래 리더십을 부하에게 보여

주면 부하의 직무열의는 어들게 되고, 리더

가 높은 수 의 거래 리더십을 보여 다면

직무열의는 더 크게 증가하는 것을 확인할 수

있다.

본 연구의 학문 의의는 다음과 같다. 첫

째, 자기계발동기라는 개념이 서로 독립 으

로 구분된다는 것을 재검증하 다. 자기계발

동기라는 개념이 아직은 생소한 개념이고 선

행연구도 많이 부족한 실정이다. 자기계발 동

기를 국내에서 본격 으로 연구한 것은 김혜

, 이동귀(2009)의 연구뿐이다. 본 연구를 통

해서 자기계발동기가 내 동기, 동일시동기,

자기증명동기 외 동기의 4가지 유형으로

독립 으로 각각 구분된다는 것을 연구한 재

검증한 데 의의가 있다.

둘째, 기존 연구들에서 거의 다루지 않았던

변인들 간의 계성을 검증하 다는 것이다.

자기계발동기와 신행동, 직무열의의 계를

다룬 연구는 본 연구에서 처음으로 검증이 되

었다. 이를 통해서 자기계발 동기 자기결

정성 수 이 높은 내 동기, 동일시동기, 자기

증명동기 등이 신행동, 직무열의와 정 인

계가 있다는 것을 확인하 다.

셋째, 자기계발동기와 신행동, 직무열의의

계에서 상사의 변 리더십, 거래 리더

십의 조 효과를 검증하 다는 것이다. 기존

의 연구들에서는 상사의 리더십이 신행동이

나, 직무열의에 직 인 향을 다는 연구

는 있었지만, 본 연구에서처럼 자기계발동기

와 신행동, 직무열의의 계에서 상사의 리

더십이 조 효과를 보여 다는 연구는 없었다.

본 연구에서는 부하가 외 인 자기계발 동기

유형을 보일 때 상사의 거래 리더십의 수

이 높아질수록 신행동, 직무열의 수 이 더

크게 증가한다는 것을 밝 내었다.

본 연구의 실무 시사 은 다음과 같다.

먼 , 부분의 직장인들이 하고 있는 자기계

발활동의 동기 유형을 밝 냈다. 부분의 직

장인들은 자신만의 경쟁력을 가지거나 남에게

뒤처지지 않기 해서 자기계발을 한다. 한

어떤 사람은 더 나은 보상을 기 하면서 자기

계발을 하고, 는 경력 리차원에서, 혹은 스

스로 자신의 역량을 키우기 해서 자기계발

을 하는 사람들도 있다. 이 듯 자기계발을

하는 사람들의 동기도 다양하고, 이를 통해서

도출이 되는 활동도 다양하다. 즉 자기계발활

동의 동기유형을 구분함으로써 이처럼 다양한

동기를 가지고 행하는 자기계발활동에 해

조직에서 리자나 상사들이 유연한 처를

해 으로써 좀 더 나은 성과를 보일 수 있을

것이다.

두 번째로, 자기계발동기와 신행동, 직무
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열의의 계에서 리더십의 유형이 조 효과를

갖는다는 것이 밝 졌다. 이러한 결과는 자기

계발동기의 유형이 신행동과 직무열의에

향을 미친다는 것이 확인된 상황에서 자기계

발동기의 유형에 따라서 리더가 상황에 걸맞

은 리더십의 형태를 부하에게 제공해야 한다

는 을 시사한다. 직장인의 자기계발 동기의

유형이 다양한 상황에서 를 들어. 외 동기

로 인해서 열심히 자기계발을 하고 있는 상황

에서 비 제시를 하고 지 자극을 하는 리더

보다는 한 보상을 부하에게 제공해주는

것이 더 효과 이라고 연구를 통해서 밝 졌

다. 이와 같은 연구결과가 좀 더 의미가 있으

려면 부하들의 자기계발을 어떠한 이유 때문

에 하는지를 악하는 것이 우선일 것이다.

이를 해서는 단순 찰만으로는 불가능 할

것이다. 부하들과 면담이나 상담도 실시하고

리더의 코칭을 통해서 부하들이 무슨 이유로

자기계발을 하는지를 악해야 한다. 이를 통

해서 리더는 상황 즉 부하의 유형에 맞는 리

더십을 부하에게 보여 경우 부하의 성과는

더 높아질 것이고, 기업들 한 향후 종업원

개개인의 자기계발 동기의 유형을 정확히

악하여 이를 히 지원해주는 노력을 아끼

지 말아야 할 것이다.

본 연구의 제한 은 다음과 같다. 첫째. 인

과 계를 확인하기 해서는 여러 시 에 걸

친 종단 연구가 필요하나 단일시 에서 연구

가 이루어졌다는 것이다. 둘째, 자기계발동기

라는 개념에 해서 더 많은 연구가 필요하다.

본 연구에서 사용한 자기계발동기라는 개념은

아직 생소하고 이론 구성개념도 명확한 편

이 아니다. 연구에서는 요인분석을 통해서 자

기계발동기가 4가지 유형으로 구분이 되었다

는 것이 확인이 되었지만 좀 더 많은 연구와

확인 요인분석을 통해서 자기계발동기가 4

가지로 구분이 되는지를 지속해서 검증을 해

야 할 것이다.

한 본 연구에서 사용한 자기계발 동기 척

도는 기존의 학업동기(The Academic Motivation

Scalel; AMS: Vallerandm Pelletier, Blais, Briere,

Senecal. & Vallieres, 1992) 척도를 김혜 , 이동

귀(2009)가 수정 번안한 것이다. 따라서 실제

으로 한국의 직장인들의 자기계발 동기를

제 로 반 하지 못할 가능성도 존재한다. 따

라서 한국의 실정에 맞는 자기계발에 한 내

용을 검토하고 문항개발도 이루어져야 할 것

이다.

셋째, 자기계발 동기의 유형 동일시동기

와, 자기증명동기에 한 조 효과에 해서

검증을 하지 못한 것이다. Deci와 Ryan(2000)은

기존의 내 동기와 외 동기에 한 이분법

인 구분에서 벗어나 외 동기를 자기결정성의

수 에 의해서 동일시조 , 내사 조 , 외

조 로 구분을 하 다. 본 연구에서는 리더십

유형의 효과를 이상 네 개의 동기 유형 양

극단에 해당하는 내 동기와 외 동기에 한해

서만 살펴보았다. 동일시 동기, 자기증명동기

와 각 리더십간의 조 효과를 다루지 않은

이유는 변 , 거래 리더십과의 상호작용

이 약할 것으로 단되었기 때문이었다. 다만

동일시동기와 자기증명동기에 향을 주는 리

더십 혹은 다른 변인이 있을 수도 있지만, 본

연구에서는 이 부분에 해 검증을 하지 못하

다. 향후 자기계발동기에 한 연구가 더

많이 진행이 된 상황에서 다른 리더십 개념,

를 들어 직원의 변화와 발 을 지원하기

해 정 인 향력을 미치는 코칭 리더십 등

의 개념을 통해서 추가 검증을 해야 할 것이다.

넷째, 본 연구에서는 상사의 리더십을 측정
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함에 있어 리더 본인이 아니라 부하들이 측정

토록 하 다. 즉 부하가 지각하는 리더십의

정도를 측정하 다. 한편 부하들이 상사의 리

더십뿐 아니라 자신의 자기계발동기, 신행

동 직무열의와 같은 모든 변인에 해 응

답하 기 때문에 동일방법오류(common method

bias)라는 한계가 있다. 향후 연구에서는 상사

의 리더십을 부하만이 아닌 동료, 본인 는

해당 상사의 차상 직 자가 측정하거나

신행동과 같은 변인의 경우 상사가 보는 부하

의 신행동을 측정함으로써 이러한 한계 을

극복할 필요가 있다.

다섯째, 본 연구에서는 표집의 어려움으로

인해 자기계발을 하고 있는 사람들 뿐 아니라,

재는 못하고 있지만 자기계발동기 의향이

있는 사람들까지 데이터에 포함을 시켰다. 이

상 인 연구를 해서는 순수하게 자기계발활

동을 하고 있는 사람들만을 상으로 분석을

해야 하기 때문에 향후 연구에서는 이 이 고

려되어야 할 것이다.

여섯째, 본 연구에서는 자기계발 동기에 따

른 활동에 해서 다양한 종류를 제시하고 체

크하게 하 다. 하지만 다 같은 자기계발활동

이라고 하더라도 어떤 동기냐에 따라서 자기

계발활동도 차이가 날 것이다. 즉 내 인 동

기를 통해서 자기계발을 하는 사람과 외 인

동기를 통해서 자기계발을 하는 사람들의 자

기계발활동에도 차이가 있을 것인데, 본 연구

에서는 이 부분에 해서는 검증을 하지 못하

다. 따라서 추후 연구에서는 자기계발동기

유형과 자기계발활동과의 련성을 살펴보는

연구도 진행이 되어야 할 것이다.

마지막으로 자기계발활동으로 인한 개인의

실질 인 역량 향상 는 성과 등 실제 으로

나타나는 결과변인을 측정하지 않은 이다.

단순히 자기계발동기가 있는 것과 이러한 동

기가 발 되어서 하는 행동에는 차이가 있고

이로 인한 결과의 차이는 더욱 클 것이다. 이

러한 은 횡단 인 연구가 아닌 종단 인 연

구로 검증이 되어야 합한데, 직장인들의 자

기계발동기 유형에 따른 실제 인 자기계발활

동의 지속성 목표달성 여부 등을 검증하는

연구도 의미가 있고, 자기계발 동기에 따라서

리더십의 유형을 달리 했을 때 차이가 성과에

차이가 나는지를 횡단 연구가 아닌 종단

인 연구를 통해서 검증이 된다면 의미 있는

연구가 될 것이다.
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The Relations of Self-Development Motivation to

Innovation Behavior and Job Engagement:

The Moderating Effects of Leadership

In-Ho Lee Jinkook Tak

Kwangwoon University

The purpose of this study was to identify the types of self-development motivation based on

self-determination theory and to examine the relations of self-development motivation to innovation

behavior and job engagement. Also, this study examined the moderating roles of transformational and

transactional leadership on the relationships between self-development motivation and innovation behavior

and job engagement. Data were obtained from 225 employees who are working in various types of

organizations. The results of exploratory factor analysis showed that self-development motivation consists of

intrinsic motivation, identified motivation, introjected motivation and external motivation. The results of

correlation analyses showed that intrinsic motivation, identified motivation and introjected motivation were

positively significantly related to innovation behavior and job engagement. Intrinsic motivation had the

highest correlation with innovation behavior and job engagement. Hierarchical regression analyses showed

that transactional leadership moderated the relations of extrinsic motivation to innovation behavior and job

engagement. Finally, the implications and limitations of this study and the directions for future research

were discussed.

Key words : Self-determination theory, Self-development motivation, Innovation behavior, Job engagement,

Transformational leadership, Transactional leadership


