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자기결정성이론에 기반한

한국 근로자들의 동기 구조 유형 탐색

박 지 장 재 윤†

서강 학교 심리학과

본 연구는 Ryan과 Deci(2000a)의 자기결정성이론이 제안하는 동기들의 분류체계가 한국 근로

자들에게도 나타나는지 확인하고, 개별 동기들의 수 에 따른 군집 유형을 도출하여 각 군

집 유형이 (부) 응 지표들( , 조직몰입, 정서 소진 등)에서 어떤 유의한 차이를 보이는지

탐색하 다. 기업 근로자 509명을 상으로 한 연구 1과, 병원 제약회사 근로자 153명

을 상으로 한 연구 2를 실시하 다. 연구 결과, 한국 근로자들은 자기결정성이론이 제시한

분류 체계와 달리 자율 동기 범주의 동기들인 동일시동기, 통합동기, 내 동기를 개별 으

로 구분하지 않음을 확인하 다. 한 한국 근로자들의 동기 군집 유형은 크게 (1) 자율동기

형 집단, (2) 통제동기형 집단, (3) 의욕 하형 집단으로 나뉘었으며, 그 통제동기형 집단

이 가장 많은 비 을 차지했다. 변량분석 결과, 자율동기형 집단은 응 지표에서 가장 높

은 수 을 보 으며, 의욕 하형 집단은 부 응 지표에서 가장 높은 수 을 보 다. 이러

한 결과들에 기 하여, 한국의 조직 장면에서 자기결정성이론이 분류한 동기 구조와 실제

한국 근로자들이 보유하고 있는 일 동기 군집 유형의 특징에 해 논의하고 후속 연구 방향

을 제안하 다.

주요어 : 내 동기, 자기결정성이론, 군집분석, 한국 근로자
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오늘날의 부분의 조직들은 세계 인

경쟁과 속도로 발 하는 기술변화로 인해

불확실한 외부 환경에 직면해 있다. 조직은

이러한 새로운 환경에 응하고 생존하기

해 근로자들의 심리 욕구(needs)에 심을

갖고 그들로부터 기계 인 순종 이상의 자발

인 열정과 몰입을 이끌어내야 한다(Pfeffer,

1994; Thomas, 2000). 특히 시 변화와 요구

에 응하기 한 방안 의 하나로 근로자의

동기 부여 요인에의 심과 이해, 그리고 그

에 맞는 리체계의 구축이 필요하다(Baron,

1991; Pinder, 1998; Pink, 2011). 본 연구에서는

한국 근로자들의 동기 구조를 논의의 출발

으로 삼아 크게 두 가지 연구를 진행하 다.

첫째, 최근 조직 장면에서 주목 받는 서구의

동기 이론인 자기결정성이론(Self-Determination

Theory; Ryan & Deci, 2000a)에 기반하여 서양

의 동기이론이 제시하는 동기 유형과 구조가

한국 근로자들에게도 동일하게 나타나는지 확

인하고자 하 다. 둘째, 자기결정성이론이 제

시하는 동기 유형과 그 수 에 따라 한국 근

로자들 고유의 로 일(군집)을 도출하고 조

직몰입, 직무만족 등과 같은 결과 변인들에

한 군집 간 수 차이를 확인하고자 하 다.

자기결정성이론

자기결정성이론은 조직 장면에 용되기 시

작한 것은 비교 최근이지만, 교육, 스포츠

등 다양한 역에서 폭넓게 심과 조명을 받

아왔다(Deci & Ryan, 2002, 2008; Gagné & Deci,

2005).

자기결정성이론은 기본 으로 인간이 선천

으로 도 을 추구하며 자신의 잠재능력을

발 시키려 한다는 유기체 (organismic

view)에 기반하고 있다. 한, 인간에게는 기본

으로 세 가지 욕구가 있으며 이를 충족시켜

보다 효율 으로 기능하고 더 높은 안녕감을

느끼고자 한다고 주장한다(Deci & Ryan, 2002).

세 가지 욕구란, 사람들이 외부 인 통제에서

벗어나 스스로 자신의 행동을 조 하고 결정

하고자 하는 자율성(autonomy) 욕구, 도 과 숙

달(mastery) 경험을 추구하거나 효능감을 경험

하고자 하는 유능성(competence) 욕구, 그리고

다른 사람과의 계에서 친 감을 유지하고

활발한 상호 작용을 하고자 하는 계성

(relatedness) 욕구이다(Ryan & Deci, 2000a).

자기결정성이론은 여러 하 이론들에 향

을 받아 완 한 이론 틀을 갖추게 되었다

(Deci & Ryan, 2002; Vansteenkiste, Niemiec, &

Soenens, 2010). 그 표 인 하 이론은

인지평가이론(CET, cognitive evaluation theory)

과 유기체통합이론(OIT, organismic integration

theory)이다(Ryan & Deci, 2000b).

인지평가이론은 인간의 기본 욕구가 충족

되면 특정 보상이 없는 상황에서도 흥미를 느

끼는 내 동기(intrinsic motivation)가 높아진다

고 보고, 내 동기에 향을 미치는 사회

맥락을 강조한다(Deci & Ryan, 2002; Ryan &

Deci, 2000a). 특히 자율성과 유능성을 진시

키는 사회맥락 요인들은 내 동기를 향상

시키는 반면, 보상과 같은 외 요인들이 제

공되는 상황에서는 통제를 받는다는 느낌을

주어 내 동기를 하시킨다(장재윤, 구자숙,

1998; Deci, 1971; Lepper & Greene, 1975).

한편 유기체통합이론은 동기를 하나의 연속

선 상에서 자기결정성 혹은 내면화의 정도에

따라 서로 다른 유형의 하 유형으로 구분하

며, 외 인 이유에 의해 시작한 행동이 차

내면화되어 자율 인 행동으로 바 는 과정을
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설명한다(Deci & Ryan, 2000; Gagné & Deci,

2005). 내면화란 사람들의 가치, 태도 행동

에 한 통제를 ‘내 으로(자신의 것으로) 받

아들이는(taking in)’것을 말하며, 내면화의 정

도가 높아질수록 더욱 자율 인 동기가 유발

된다(Gagné & Deci, 2005).

동기구조

Ryan과 Deci(2000a)는 자기결정성이론을 통해

그림 1에서와 같이 하나의 연속선 상에서 외

동기(extrinsic motivation)를 네 가지의 하

유형으로 정교화하 다. 연속선 상의 양 극단

에는 무동기(amotivation)와 내 동기가 있다.

무동기는 행동하고자 하는 의도가 결여된 상

태이며, 이 상태에서 사람들은 행동하지

않거나 행동을 하더라도 아무런 의도가 없다.

행동의 가치를 느끼지 못하고, 유능감도 느끼

지 않는다(Ryan & Deci, 2000a). 반면 내 동

기는 과제 자체의 즐거움, 재미 등과 같이 과

제에 내재된 속성으로 인해 유발되며 가장 자

율 으로 동기화된 상태이다(장재윤, 최한별,

2007). 자율성, 유능성 계성에 한 기본

인 심리 욕구를 충족시켜주는 업무 환경은

근로자들의 내 동기를 높여주며, 높은 내

동기는 일과 련된 근로자들의 지각, 정서,

만족과 같은 변인들과 행동( : 창의 행동이

나 조직시민행동)에 정 향을 미친다(장

재윤, 구자숙, 1998; Gagné & Deci, 2005)

외 동기는 행 의 내면화 정도에 따라 네

가지 하 동기로 구체화된다. 첫 번째 유형

은 가장 자율성이 낮고 내면화되지 않은

외부 조 (external regulation)이다. 이 ‘외 동

기’는 보상 혹은 처벌에 의해 동기 부여되는

경우이며(Ryan & Deci, 2000a), 근로자가 단순

히 보상을 받기 해서나 상사의 기

에 부응하기 해 일을 하는 경우다(Van den

Broeck, Lens, De Witte, & Van Coillie, 2013). 두

번째 유형은 내사 조 (introjected regulation)

이다. 이것은 자존감(self-esteem) 자아 여

(ego-involvement)와 련된다(deCharms, 1968). 내

사동기를 가진 사람들은 자존감을 지키기

그림 1. 자기결정성이론에서 제시하는 동기 유형(Ryan & Deci, 2000a)
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해, 일을 제 로 못해서 느낄 수 있는 수치심

을 피하기 해, 그리고 의무를 다하지 못했

다는 죄책감을 느끼지 않기 해 일한다(Van

den Broeck et al., 2013). 세 번째 유형은 동일

시된 조 (identified regulation)이다. 이것은 일

이 요하며 가치 있다고 여겨 일을 하는 경

우이다(Ryan & Deci, 2000a). 이는 더 많은 자

유 의지와 충분한 내면화를 경험하게 하지만

(Gagné & Deci, 2005), 동기 요인이 여 히 자

신 내부보다는 외부에 있기 때문에 외 동기

에 속한다(Deci & Ryan, 2000). 마지막으로, 외

동기 가장 내면화가 많이 이루어진 유

형은 통합된 조 (integrated regulation)이다. 이

것은 완 한 자유 의지를 갖고 행동하는 단계

로, 일과 자신을 동일시하며 자신의 요한

측면과 일의 의미가 통합된 경우이다(장재윤,

최한별, 2007; Gagné & Deci, 2005).

자기결정성이론의 각 하 동기들은 크게

다시 자율 동기(autonomous motivation)와 통

제 동기(controlled motivation)로 구분 지을 수

있다. 자율 동기는 행동이 자기의 통제 하

에 스스로의 의지(volition)를 갖고 발생하는 동

기 범주로서, 내 동기와 더불어 동일시 동

기와 통합 동기가 이에 속한다. 반면 통제

동기는 행동이 자기가 아닌 외 요인에 의해

통제되어 발생하는 동기 범주로, 외 동기

와 내사 동기가 이에 속한다(장재윤, 최한별,

2007; Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2000a).

교육 장면에서 이루어진 이 연구들을 보

면 자율 동기가 학업 성취(Guay & Vallerand,

1997; Miserandino, 1996), 자기 효능감(Ryan &

Grolnick, 1986), 정 정서(Ryan & Connell,

1989), 창의성(Amabile, 1985) 등의 응 변인

과 련이 높고, 통제 동기나 무동기는

퇴(Vallerand, Fortier, & Guay, 1997)와 같이 부

응 변인과 련성이 높다. 조직 장면의 연

구들 역시 자율 동기는 통제 동기보다 더

나은 안녕감, 높은 성과와 같이 응 변인

들과 련성이 높다(Baard, Deci, & Ryan, 2004;

Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov, & Kornazheva.

2001).

기존 연구의 한계

자기결정성이론을 한국 조직 장면에 그 로

용하는 데에는 크게 두 가지 한계가 있다.

첫째, 그동안 일 동기(work motivation) 분야의

연구는 주로 서구의 이론에 기반하여 발 되

어 왔으며, 일 동기에 미치는 문화 요소의

잠재 인 향력이 간과되어 왔다(Gelfand,

Erez, & Aycan, 2007). 존하는 부분의 동기

이론들은 특히 미국을 심으로 개발되고 발

하 으며(Adler, 2000), 이는 타 문화권에서

서구 이론에 기반한 연구를 진행할 때 서구

의 자민족 심주의가 개재하는 문제를 피할

수 없다(조 호, 1999; Berry, Poortinga, Segall, &

Dasen, 1992).

실제로 몇 연구들은 서구 문화권의 근 방

식이 타 문화에는 그 로 용되지 않을 가능

성을 보여주고 있다. 이를 테면, Erez(2008)는

근로자를 효과 으로 동기부여하기 해 개발

된 서구의 성공 인 경 방식이 다른 문화권

에서는 실패하는 경우를 제시했다. d’Iribarne

(2002)은 서구의 효과 인 리자 메뉴얼이 모

로코에서는 오히려 강한 불신과 거부 반응을

불러 일으켰음을 보 다. 그 외에도 서구에서

다루는 문제나 개념, 방법 이론이 서구 문

화에 특수 인 것에 불과하다는 서구 심리학

의 보편성에 한 회의론은 많은 학자들에 의

해 꾸 히 제기되고 있다(조 호, 1993, 2003a).
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따라서 한국 근로자들의 일 동기를 독자 으

로 이해하고 용하기 한 노력은 요한 문

제다. Hofstede(1991)의 ‘개인주의-집단주의’ 분

류체계에 따르면, 한국은 개인주의 문화권에

속하는 서구( : 북미)와 달리 집단주의 문화

에 속하는 나라이며(Hofstede, 1991, Oyserman,

Coon, & Kemmelmeier, 2002), 서구 문화와 엄연

히 다른 특징을 갖는 타 문화권에 해당된다.

따라서 서구에서 개발되어 발 된 자기결정성

이론이 집단주의 문화권에 속하는 한국인들에

게 그 이론과 내용을 그 로 용시킬 수 있

는가의 문제를 되짚어 보게 한다.

둘째, 기존 연구들은 주로 자기결정성이론

에서 제시하는 각 하 동기 유형이 조직의

요 변인들( : 성과, 만족, 몰입)과 어떠한

계가 있는지에 을 맞추고 있다. 개별

인 하 동기 유형의 효과 성격에 심을

갖는 변인- 심 근(variable-centered approach)

은 그동안 다양하고 가치 있는 정보를 제공해

주기는 했지만, 실제 개인이 갖고 있는 동기

수 을 직 으로는 확인할 수 없다는 한계

가 있다(Moran, Diefendorff, Kim, & Liu, 2012;

Van den Broeck et al., 2013). 실에서는 단 하

나의 동기 요인에 의해서만 행동하는 사람은

드물기 때문이다. 즉, 사람들은 하나의 동기만

이 아닌 다양하고 복합 인 동기에 의해 행동

하는데(Harter & Jackson, 1992; Moran et al.,

2012; Van den Broeck et al., 2013), 이를 간과하

는 변인- 심 근으로는 실제 개인 고유의

동기 유형을 확인하기 힘들다.

따라서 본 연구에서는 동기 연구의 두 가지

한계를 보완하여, 1) 자문화의 동기 문제를 독

자 으로 이해하기 한 비교문화 과

2) 실제 근로자들의 동기 유형을 악하기

한 사람- 심 근(person-centered approach)을 기

반으로 한국 근로자들의 동기 구조 동기

군집의 특징을 자기결정성이론에 기반하여 탐

색하고자 하 다.

비교문화

자기결정성이론은 기본 으로 인간 욕구의

보편성 가정을 지지한다. Sheldon, Elliot, Ryan,

Chirkov, Kim, Wu, Demir Sun(2004)은 미국,

국, 한국, 만의 네 개 문화권 모두에서 자

율성이 주 안녕감(subjective well-being)을

측한다는 것을 보여주었고, Chirkov, Ryan,

Kim, Kaplan(2003)은 미국, 한국, 러시아,

터키를 상으로 문화에 상 없이 자율성이

높을수록 안녕감이 높아진다는 것을 발견했

다. Ryan, Chirkov, Little, Sheldon, Timoshina

Deci(1999)는 러시아와 미국을 상으로 명성,

부(wealth)와 같은 외 인 목표에 가치를 두는

사람과 개인 성장, 계성과 같은 내 목

표에 가치를 두는 개인을 비교하여, 러시아가

미국과 마찬가지로 외 동기에 한 기 와

열망이 높으면 심리 안녕감이 낮아진다는

것을 발견하 다. 이러한 연구 결과들은 모두

인간에게 보편 으로 나타나는 욕구가 있다는

자기결정성이론의 을 지지하고 있다.

하지만 문화심리학자들은 인간의 욕구나 동

기는 문화를 통해 습득된다고 반론한다(조

호, 1999, 2003b; Markus & Kitayama, 1991;

Triandis, 1989). 이를 테면, Tooby와 Cosmides

(1992)는 사람들의 목표와 동기가 문화와 사회

향을 받아 형성된다고 주장한다. 조 호

(2003b, p. 263) 역시 동기에 미치는 문화

향의 필연성을 지 하는 데, 그는 인간은 집

단 속에서 생활하기 때문에 행 와 동기의 맥

락이 사회 일 수밖에 없고, 동기 과정에서
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추구하는 가용 인 목표의 종류와 이에 도달

할 수 있는 략 등도 사회문화 향을 받

지 않을 수 없기에 동기는 문화의 유형에 따

라 다양하게 변화될 수밖에 없다고 하 다.

이 외에도 문화 상 주의 을 지지하

는 학자들은 자율성이 요한 동기 유인으로

작용하는 것이 문화에 따라 달라질 수 있다고

설명한다. 를 들어, Markus와 Kitayama(1991)

는 독립 이고 개의주의 인 특징을 갖는 서

구 문화권의 사람들은 자율성에 한 욕구를

갈망하고, 자신이 타인보다 독특하다는 것을

표 하고자 하기 때문에, 특히 선택(choice)에

한 지각에 민감하고, 자율성에서 느끼는 가

치가 내 동기와 연결되는 반면, 상호의존

인 자기(interdependent self) 개념을 갖고 있는

비 서구 문화권의 사람들은 사회 상황에

한 개인 인 통제감을 갖는 것 보다는 자신의

집단에 소속감을 갖고 상호 연결되는 것을 더

욱 갈망하기 때문에, 자율성에 한 가치를

비교 덜 느낀다고 주장한다. Iyengar와 Lepper

(1999)의 자기 선택과 내 동기의 계를 살

핀 연구에 의하면, 국계 미국인들은 그들이

해야 하는 일을 스스로 선택하게 하 을 때

내 으로 동기화되는 반면, 동양계 미국인들

은 자신이 신뢰하는 권 있는 인물이나 동료

들에 의해 선택된 과제를 수행할 때 더욱 내

으로 동기화되는 것을 발견했다.

이러한 연구 결과들은 모두 요한 동기 요

인을 결정하거나 그 동기를 만족시키는 요인

은 문화에 따라 다르다는 것을 시사하고 있다.

그 기 때문에 서구가 아닌 다른 문화권의 연

구자들은 문화에 따라 요한 동기 요인

동기의 작용체계가 달라질 수 있으며, Deci와

Ryan(2000, 2008)도 인간의 보편 인 심리 욕구

가 충족되는 경로는 문화에 따라 달라질 수

있음을 지 한 바 있다. 하지만 자기결정성이

론에 한 문화 의 논의가 아직 충분히

이루어지지 않아 이에 한 논란은 종식되지

않고 있다. Deci와 Ryan(2002)이 인간 동기에

한 비교 문화 의 문제를 자기결정성

이론 연구의 주된 추후 연구방향으로 꼽고 있

는 것도 이러한 이유에서이다. 따라서 본 연

구에서는 자기결정성이론의 가정과 동기 구조

를 무조건 으로 차용하여 한국 근로자들의

동기를 논하기 이 에, 한국 근로자들에 한

자기결정성이론의 용 가능성을 검토하고,

문화 배경에 한 이해를 바탕으로 해석하

고자 하 다.

사람- 심 근

사람- 심 근은 개인을 조직 이고 체

(holistic)으로 기능하고 발 하는 존재로 바

라본다(Bergman, 2000). Magnusson(1998)은 개인

의 독특한 특성 기능 양식, 특히 개인의

동기를 제 로 이해하기 해서는 사람- 심

방법으로 측정하거나 분석해야 할 필요를

제기한다.

동기연구의 표 인 사람- 심 근법은 군

집분석이다(Bergman, 2000). 이는 개인들의 실

제 경험에 을 맞추는 방식으로서, 개인의

독특한 체계를 이해하고 설명하기 해 비슷

한 동기 특징을 가진 개인들을 동질 인 집단

으로 구별해낸다(Bergman, 2000). 이는 실에

존재하는 집단의 동기유형은 어떠하며, 각 집

단이 어떠한 성격을 갖는지 등에 한 실용

인 정보를 얻을 수 있다는 에서 변인- 심

근의 한계를 보완해 다고 할 수 있다(Moran

et al., 2012; Van den Broeck et al., 2013).

교육 장면( : Ratelle, Guay, Vallerand, Larose,
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& Senéal, 2007; Vansteenkiste, Sierens, Soenens,

Luyckx, & Lens, 2009)과 스포츠 장면( : Gillet,

Vallerand, & Rosnet, 2009; Wang & Biddle, 2001)

에서는 개인이 복수의 동기를 동시에 지니고

있음을 인정하고, 개인마다 자기결정성 이론

의 여러 동기들에서의 로 일을 도출해내는

사람- 심 근 방식의 연구들이 이루어졌으며,

사람들이 자율 동기와 통제 동기를 동시

에 지닐 수도 있음이 계속 확인되었다.

하지만 조직 장면에서는 여 히 변인- 심

근 연구가 지배 이며 사람- 심 근방식

을 시도한 연구는 거의 없었다(Moran et al.,

2012). 최근에 Moran 등(2012)과 Van den Broeck

등(2013)이 표 인 사람- 심 근방식인 군

집분석(Gore, 2000)으로 자기결정성 이론에 기

반하여 실제 근로자들의 동기 유형을 탐색하

다. Moran 등(2012)은 국 근로자들을 상

으로 군집분석을 하여 총 5개의 군집(낮은 내

사 집단, 보통 집단, 낮은 자율성 집단, 자기

결정 집단, 동기화 집단)을 도출하 고, 각

군집 마다 사회 지원(social support), 직무 특

성의 다섯 가지 요소(기술 다양성, 과제 정체

성, 과제 요도, 자율성, 피드백) 성과 등

에서 어떠한 차이를 보이는지 확인하 다. 그

결과, 자율 동기가 높고 외 동기가 낮은

‘자기결정 집단’과 모든 동기 수 이 높은

‘동기화 집단’이 모든 결과 변인들에서 높은

수 을 보이는 것을 발견하 다. Van den

Broeck 등(2013)은 벨기에 근로자들을 상으로

군집분석을 하여 총 4개의 군집(높은 자율동

기- 높은 통제동기 집단, 높은 자율동기- 낮은

통제동기 집단, 낮은 자율동기- 높은 통제동기

집단, 낮은 자율동기- 낮은 통제동기 집단)을

도출하 고, 각 군집마다 직무만족, 몰입, 직

무 스트 스 소진 등에서 어떤 차이가 있

는지 확인하 다. 그 결과, 자율 동기가 높았

던 두 집단이 직무만족과 몰입에서 높은 수

을 보이고, 직무 스트 스 소진에서는 낮

은 수 을 보이는 것을 확인하 다. 두 연구

를 종합해 보면, 비록 도출된 집단의 개수와

그 성격이 일치하지는 않았지만, 조직 내 근

로자들을 각 개인의 동기 특징의 유사성에 따

라 특정 군집으로 도출할 수 있다는 과 자

율 동기 수 이 높은 집단은 그 지 않은 집

단에 비해 다양한 응 변인들에 해 높은

수 을 보인다는 을 확인할 수 있다.

정리하면, 근로자들의 동기 문제를 사람-

심 방식으로 근하면 근로자들의 실제 동기

특징에 따라 군집을 도출하고, 도출된 각 군

집이 조직의 심 변인에 어떠한 수 차이를

보이는지 등에 한 상태를 확인할 수 있다.

이러한 맥락에서 본 연구는 사람- 심 근으

로 한국 조직에서 도출되는 근로자들의 실질

인 동기 유형 군집과 그 성격을 탐색하고자

하 다.

연구문제 1

자기결정성이론의 동기 분류 체계의 타당

성에 해서는 다양한 문화권(Chirkov &

Ryan, 2001; Ryan & Connell, 1989; Vallerand &

Bissonnette, 1992)에서도 경험 으로 지지된 바

있다. 한국의 교육 장면에서도 자기결정성이

론이 제안하는 동기의 분류 체계가 한국 학생

들에게 용될 수 있는지에 한 타당성 검증

재평가 연구는 여러 번 이루어져 왔다(고

경희, 2003; 김아 , 2002; 김아 , 오순애,

2001; 김아 , 차정은, 이채희, 서애리, 최기연,

2004; 박병기, 이종욱, 홍승표, 2005). 그런데

연구 결과들은 모두 자기결정성이론이 제안하
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는 여섯 개의 하 동기유형이 확연히 구별되

지 않을 가능성을 시사하고 있다. 특히 동일

시 동기, 통합 동기, 내 동기가 자기결정성

에 있어서 차이를 보이지 않고 있다.

를 들어, Ryan과 Deci(2000a)가 동일시 동

기와 내 동기 사이에 추가 으로 제시한 통

합 동기의 존재 여부를 알아보기 해 한국

학생들을 상으로 실시한 Kim(2002)의 연구

에서는 문항들의 양호도와 하 척도들의

신뢰도는 하게 나타났지만, Ryan과 Deci

(2000a)가 제안한 5요인 모델(외 동기, 내사

동기, 동일시 동기, 통합동기, 내 동기)은 지

지되지 않았으며, 특히 통합 동기를 측정하고

자 제작된 문항들이 동일시 동기와 내 동기

와 함께 하나의 요인을 형성하고 있었다는 것

을 보여주었다. 박병기 등(2005)도 한국 학생

들을 상으로 자기결정성이론이 제안한 학습

동기의 분류가 타당한지를 조사하 다. 그들

은 자기결정성이론의 여섯 동기 유형의 배치

형태를 시각 으로 악하기 해, 다차원척

도법(ALSCAL)을 용하여 1차원의 연속선상에

서의 동기 배열을 재구성한 바 있다. 재구성

된 동기 배열을 보면, 통제 동기 범주와 자

율 동기 범주가 뚜렷하게 양분되었으며, 통

제 동기 범주의 가족 구조는 느슨한 데 반

하여, 자율 동기 범주의 가족 구조는 매우

하게 나타났다. 이는 무동기, 외 동기,

내사 동기의 개념 구분은 그 로 유지하되,

동일시 동기, 통합 동기, 내 동기는 하나로

연합할 수 있는 가능성을 보여주었다.

하지만 이는 한국의 교육 장면에서 나타난

일 된 결과일 뿐, 한국의 조직 장면에서 한

국 근로자들을 상으로 자기결정성이론이 분

류한 동기 분류체계를 경험 으로 탐색한 연

구는 드물다. 따라서 본 연구의 첫 번째 연구

문제는 자기결정성이론이 제안하는 동기 유형

의 분류체계가 한국 근로자들에게서도 그 로

발견되는지 혹은 한국 교육 장면의 Kim(2002)

과 박병기 등 (2005)의 연구처럼 다른 형태의

분류 가능성을 보이지는 않는지 탐색함으로써,

한국 근로자에 한 서구의 동기 구조의 용

가능성을 확인하는 것이다.

연구문제 2

스포츠 교육 장면의 군집분석 연구들을

종합하면, 총 3-5개 내외의 군집이 도출되고

자율 동기가 높은 군집일수록 더욱 응 인

모습을 보이는 등의 일 성은 있지만, 도출되

는 군집의 개수나 성격은 일치하지 않았다

(Moran et al., 2012). 조직 장면에서 군집분석을

시도한 Moran 등(2012)과 Van den Broeck 등

(2013)의 연구도 도출된 군집의 수와 그 군집

이 차지하는 비율 각 군집의 동기 특징은

일 되지 않았다. 즉, 조직 장면에서 이루어

진 연구더라도 국가와 문화의 차이, 그리고

측정한 동기들에 따라 군집의 수와 성격이 달

라질 수는 있다는 것을 시시한다. 이를 테면,

Moran 등(2012)의 연구 상은 아시아의 국

근로자들이었으며, 무동기는 측정하지 않았다.

한편 Van den Broeck 등(2013)의 연구 상은 유

럽의 벨기에 근로자들이고, 하 동기 유형들

을 크게 통제 동기와 자율 동기의 두 범주로

만 나 어 측정하 다. 본 연구에서는 한국의

조직 장면에서 자기결정성에 이론에 근거한

근로자들의 동기들에 해 군집 분석을 실시

하고자 하 으며, 한국 조직에서는 어떠한 동

기 특징을 가진 군집 유형이 도출되는지, 한

국 조직에서 가장 많이 차지하는 유형은 무엇

인지, 각 군집의 성격은 어떠한지 등을 경험
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으로 확인하고자 하 다. 따라서 본 연구의

두 번째 연구 문제는 자기결정성이론에 기반

하여 한국의 조직 장면에서 고유하게 도출되

는 근로자의 동기 군집 유형을 탐색하고, 그

것이 여러 결과 변인들( : 조직몰입, 이직의

도, 정서소진 등)에 어떠한 차이를 보이는지

살피는 것이다.

연구 1

본 연구는 두 차례에 걸쳐 이루어졌는데,

발간된 기존 연구들의 자료를 가지고 연구 1

을 실시한 후, 연구 2에서는 연구 1과는 다른

성격의 조직과 다른 동기 척도를 사용하여 유

사한 결과가 도출되는지 확인하 다.

표본

연구 1의 표본은 아래와 같이 기출간된 연

구의 자료를 통합해 분석에 사용하 다: 장

재윤과 최한별(2007)의 자료(140명), 장재윤과

문혜진(2014)의 자료(69명), 이슬기와 장재윤

(2014)의 자료(300명)1). 이는 직 배포 회

수 는 이-메일을 통해 설문에 응답하도록

하여 얻은 자료이며, 최종 분석 상은 509명

이었다. 응답자의 연령 분포를 살펴보면, 30

가 344명(686%), 20 118명, 40 43명, 50

이상이 1명이었다(결측치 3명). 응답자의 학력

은 졸(학사)이 382명(75%), 학원졸(석사/박

사) 103명, 고교 는 문 졸 23명이었다

1) 장재윤과 문혜진(2014) 이슬기와 장재윤(2014)

의 연구는 자기결정성이론을 다루지 않았으므로,

본 연구에서 사용하는 변인은 두 연구에서는 사

용되지 않는 변인이었다.

(결측치 1명). 직 별 분포는 리가 229명

(45%), 사원 160명, 과장 83명, 차/부장 34명,

기타 3명이었다. 근무기간은 5년 이상이 127명

(25%), 1년 미만 93명, 1년 이상 2년 미만 85

명, 2년 이상 3년 미만 84명, 3년 이상 4년 미

만 71명, 4년 이상 5년 미만 41명이었다(결측

치 8명).

측정

일 동기

자기결정성이론에 기반하고 있는 동기 측정

척도들을 악하기 해 ‘‘PsycARTICLES’에서

자기결정성이론이 발표된 1985년부터 2013년

까지의 연구들 ‘self-determination theory’,

‘intrinsic motivation’, ‘autonomous motivation’,

‘controlled motivation’ 등의 키워드를 조합하여

검색한 연구 결과들을 살펴보았다. 그 결과,

단일 동기를 측정하고 있거나 단순히 외 동

기와 내 동기 두 유형만을 측정하는 척도는

제외시키고, 부록 1과 같은 8개의 척도를 확

인하 다. 부록 1에 각 척도마다 반 하고 있

는 하 동기요인의 개수 구조에 해 기

술하 는데, 체로 조직 장면의 연구들은 무

동기 혹은 통합동기를 제외하여 측정하는 등

척도에서 다루는 하 동기 문항들이 비교

일 되지 않았다. 연구 1에서는 Guay 등

(2000)의 상황 동기척도(SIMS)를 사용하 다.

SIMS가 측정하는 하 동기 요인은 총 네 가

지로, 1) 내 동기, 2) 통합 조 과 동일시 조

을 합한 동일시 동기, 3) 외 동기, 4) 무동

기이다(문항은 표 2 참고). 본 척도는 “ 재

근무시간의 부분을 차지하는 귀하의 주요

업무를 아래에 기입하시고, 그 업무를 수행하

는 주된 이유에 한 생각과 가장 일치하는
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번호에 표시해 주십시오.”라는 질문으로 시작

되며, 연구 참여자들은 자신의 주요 업무를

기입한 후 그 업무를 수행하는 이유와 련하

여 SIMS의 문항들에 응답하도록 하 다. 본

척도는 총 16문항으로 구성되어 있으며, 응답

방식은 ‘ 그 지 않다’(1 )에서 ‘매우 그

다’(6 )의 리커트형 6 척도를 사용하 다.

신뢰도(Cronbach’s α)는 내 동기= .94, 동일시

동기= .83, 외 동기= .75, 무동기= .85 다.

조직몰입

장재윤(1997)이 Porter, Steers, Mowday

Boulian(1974)과 Allen과 Meyer(1990)의 척도를

참고하여 만든 5 문항의 척도를 사용하 다:

“나는 회사에 해 다른 사람들에게 자랑스럽

게 얘기한다”, “나는 회사에 해 소속감을 느

끼지 않는다(R)”, “나는 이 회사를 택한 것에

해 후회할 때가 있다(R)”, “나는 이 회사를

나의 평생 직장으로 삼고 싶다”, “나는 회사에

해 그다지 애착을 느끼지 않는다(R)”. 응답

방식은 리커트형 6 척도(1= 그 지 않

다, 6=매우 그 다)이고, 신뢰도(Cronbach’s α)

는 .87이었다.

이직의도

Singh, Verbeke Rhoads(1996)의 연구에서

사용되었던 3개 문항 2개 문항을 사용하

으며, 문항은 “나는 종종 회사를 그만 둘까 생

각한다”, “나는 아마 내년에 새 직장을 찾을

것이다”이었다. 응답 방식은 리커트형 6 척

도이며, 신뢰도(Cronbach’s α)는 .76이었다.

분석

다음과 같은 차로 분석하 다. 우선 상

분석을 실시하여 자기결정성이론이 제시하는

여러 동기들 간의 계를 확인하 다. 다음으

로 자기결정성이론의 동기 구조가 한국 근로

자들에게도 확인되는지 살펴보기 해 동기

척도에 한 탐색 요인분석을 실시하 다.

주축요인 방식(principal axis factoring)으로 요인

을 추출하고 요인 회 은 사각회 인 직 오

블리민 회 (direct oblimin rotation) 방식을 이용

하 다. 요인 구조의 성을 검증하기 해

고유값(eigenvalue), 스크리 도표(scree plot), 요인

부하량 설명량 등을 종합하여 고려하 다

(Tabachnick & Fidell, 2001).

한 군집분석(Gore, 2000)은 두 단계로 진행

하 다. 우선 개인이 지닌 동기 유형과 그 유

사성에 따른 유의미한 군집의 수를 결정하기

해 계층 군집 분석을 실시하 다. 유클리

디안 거리의 제곱을 이용하고, Ward 방법에

의한 계층 군집화 방식을 사용하 다. 군집

의 수는 군집화 일정표(agglomeration schedule)

덴드로그램(dendrogram)을 종합하여 결정하

다. 두 번째 단계에서는 표 인 비계층

군집화 방법인 k-평균 군집방법을 이용하여

최종 군집을 확정하 다. k-평균 방법은 임의

로 정해진 k개의 평균에 해 각각의 개체가

가장 가까운 평균을 찾아가도록 하는 방식이

기 때문에 표 수(z-score)로 변환하여 분석하

는데, 이는 각 군집의 양상을 보다 쉽게

악하고 이름을 정하는 과정을 용이하게 한다.

이 방법은 연구자의 주 에 따라 군집 개수를

미리 결정하도록 되어 있는데, 군집의 기

심값을 결정하는 문제가 매우 요하기 때

문에, 선행된 계층 군집화로 얻은 집단의

수를 기 심값으로 설정하여 분석하 다

(이군희, 2001). 그런 다음, 동기 유형에 따라

도출된 군집을 토 로 변량분석(ANOVA)를 시
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행하여, 각 군집이 조직의 결과 변인들(조직몰

입, 이직의도)에서 어떠한 차이가 있는지 살펴

보았다.

결과

표 1에 인구통계 특성, 각 하 동기, 조

직몰입 이직의도의 평균, 표 편차, 그리고

상 분석 결과가 제시되어 있다. 무동기는 조

직몰입과 유의하게 높은 부 상 (-.58)을 보

이며, 이직의도와도 유의하게 높은 정 상

(.53)을 보 다. 이와 조 으로, 자율 동기

인 동일시 조 (동기)과 내 동기는 조직몰입

과 각각 .49, .35로 유의한 정 상 을, 이직

의도와는 각각 -.28, -.28로 유의한 부 상 을

보 다.

하 동기 유형간 계

Ryan과 Connell(1989), 그리고 Hayamizu(1997)

의 연구에서는 자기결정성이론의 각 하

동기들 상 계 행렬에서 단순구조(simple

structure)를 발견하 다. 단순구조란 변인들 간

의 상 계수들이 계를 보이면서 나타나는

것을 말한다. 즉, 서로 인 한 혹은 유사한 개

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. 연령 -

2. 학력 .18** -

3. 직  .59** .30** -

4. 근무 간 .20** .04 .36** -

5. 무동기 -.09* -.15** -.16** -.07 -

6. 외 (조 (동기) .06 .05 .08 .02 .05 -

7. 동일시 조 (동기) .04 .18** .20** .13** -.49** .04 -

8. 내 동기 .06 .22** .19** .14** -.46** -.15** .74** -

9. 조직몰입 .06 .14 .09 -.09 -.58** .08 .49** .35** -

10. 이직의도 -.15 -.15 -.19* -.11 .53** -.01 -.28** -.28** -.79** -

평균(M) 1.86 2.16 2.00 3.53 2.80 4.26 4.12 3.62 4.49 2.97

표 편차(SD) .55 .47 .89 1.84 1.06 .92 1.00 1.13 1.09 1.12

표본(N) 506 508 509 501 507 508 509 509  

주) * p < .05, ** p < .01

a. 연령은 20 (1), 30 (2), 40 (3), 50 이상(4)로 입력됨.

b. 학력은 고졸 문 졸(1), 졸(2), 석사 박사(3)로 입력됨.

c. 직 은 사원(1), 리(2), 과장(3), 차장 부장(4), 기타(5)로 입력됨.

d. 근무기간은 1년 미만(1), 1~2년(2), 2~3년(3), 3~4년(4), 5년 이상(5)으로 입력됨.

e. 조직몰입은 장재윤과 최한별(2007) 장재윤과 문혜진(2014)에서 측정됨.

f. 이직의도는 장재윤과 최한별(2007)에서만 측정됨.

표 1. 측정변인들 간의 평균, 표 편차 상 계(연구 1)
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념을 가진 변인 간에는 상 이 높은 정 상

을 보이고, 반 로 서로 멀리 떨어진 혹은

유사하지 않은 개념을 가진 변인 간에는 낮

은 상 을 보인다는 것을 의미한다(Ryan &

Connell, 1989). 따라서 하 동기들 간에 단순

구조를 보인다는 것은 자기결정성 정도에 따

른 연속선 상에서 하 동기들이 계 인 구

조로 구분되고 있고 있다는 것으로 이해할 수

있다. 연구 1에서 한국 근로자들을 상으로

한 하 동기 간 상 에서도 단순구조가 나타

나는지 확인하 다. 완 한 단순구조를 기

한다면, 무동기는 연속선 상 가장 가깝게

치한 외 조 (동기)과의 상 이 가장 높아야

하고, 동일시 조 (동기)과의 상 은 그보다는

낮아야 하며, 가장 멀리 떨어져있는 내 동

기와는 상 이 없거나 부 이어야 한다. 하지

만 표 1을 보면, 무동기는 내 동기와 가장

멀리 떨어진 개념이기 때문에 가장 강한 부

상 을 보여야 하지만, 무동기와 동일시 조

(동기)의 상 (-.49)이 내 동기의 상 (-.46)과

큰 차이를 보이지 않아 단순 구조와 잘 부합

되지 않는다. 하지만 외 조 (동기)와 동일

시 조 (동기), 그리고 내 동기를 기 으로

살펴보면, 가까이 있는 개념과 가장 높은 상

을 보이고 멀리 있는 개념일수록 순차 으

로 낮은 상 을 보이고 있어 한국 근로자들을

상으로 측정한 하 동기 유형 간에는 부분

으로 단순구조가 지지되고 있다.

탐색 요인분석

표 2에는 SIMS척도의 16문항에 한 탐색

요인분석 결과가 제시되어 있으며, 세 개 요

인이 추출되었다(3개 요인이 체 변량의

61.5% 설명함). SIMS는 본래 무동기, 외 조

(동기), 동일시 조 (동기), 내 동기의 네

개를 측정하는 척도이지만, 한국 근로자들을

상으로 측정한 결과는 자율 동기화 범주

에 속하는 내 동기와 동일시 동기가 하나의

요인으로 묶 다. 내 동기와 동일시 동기를

묶어 체 8문항에 한 내 합치도를 추가

으로 살펴본 결과, .92로 높게 나타났다.

군집 분석

그림 2는 k-평균 방법을 통해 확정한 군집

유형을 보여 다. 계층 군집화(Ward 방법)로

얻은 군집화 일정표와 덴드로그램을 모두 고

려하 을 때, 두 개 군집과 네 개 군집이 의

미 있게 추출되었다. 군집 개수를 결정하기

해서는 군집화 일정표에서 계수(coefficients)의

변화량이 격하게 어드는 구간을 기 으로

단할 수 있는데, 여기서는 계수 변화량이

두 개의 군집과 네 개의 군집 이후에 격하

게 어들었기 때문이다. 하지만 단순히 자율

동기화가 높은 집단과 낮은 집단으로 나뉘

는 두 개의 군집보다는, 각 동기 유형의 차별

특징을 좀 더 세 하게 찰할 수 있는 네

개의 군집으로 추출하여 해석하기로 하 다.

이 게 결정된 군집의 개수를 가지고 비계층

군집화 방법인 k-평균 군집분석을 실시하

여 최종 군집을 확정하 다.

첫 번째 군집(158명; 31%)은 무동기와 외

조 (동기)가 낮고, 동일시 조 (동기)와 내

동기 수 이 유독 높아 ‘자율 동기형’집단이

다. 이들은 체로 일을 해야 하는 이유와 일

이 갖는 가치를 알고 있으며, 자신의 행복을

해서, 일이 즐거워서 일을 하는 사람들

이라고 생각할 수 있다. 두 번째 군집(166명;

32.6%)은 외 조 (동기)의 수 이 네 개의

군집 가장 높기 때문에(나머지 동기 유형

은 모두 평균 수 ) ‘높은 외 동기형’집단이
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요인

문항 1 2 3

내 동기

흥미 있는 일로 느껴지기 때문이다.

즐겁기 때문이다.

재미있기 때문이다.

그 일을 하고 있으면 기분이 좋기 때문이다.

.868

.911

.881

.885

-.090

-.102

-.903

-.023

.021

.034

-.006

.049

동일시조 (동기)

나 자신의 행복을 해서이다.

내게 도움이 되는 일이라고 생각하기 때문이다.

내가 스스로 선택한 일이기 때문이다.

그 일이 나에게 요하다고 믿기 때문이다.

.722

.661

.638

.562

-.022

.127

.097

.313

.044

-.108

-.024

-.255

외 조 (동기)

내가 그 일을 하도록 되어있기 때문이다.

내가 해야만 하는 일이기 때문이다.

다른 선택이나 안이 없기 때문이다.

내가 반드시 해야 하는 일이라고 느끼기 때문이다.

-.119

.048

-.221

.218

.678

.906

.491

.673

-.007

.043

.279

-.154

무동기

하기는 하지만, 할만한 가치가 있는 것인지는 잘 모르겠다.

그 일을 해야 할 이유가 있겠지만 그게 무엇인지 잘 모르겠다.

그 일이 나에게 무엇을 가져다 지 잘 모르겠다.

하기는 하지만, 계속 해야 할 일인지는 잘 모르겠다.

-.062

.104

-.004

-.032

.061

.013

-.011

-.045

.713

.803

.796

.757

주. 각 값은 요인 부하량을 나타냄.

표 2. SIMS척도 문항들에 한 탐색 요인분석 결과

주) 군집변인은 표 화된 수임: M=0, SD=1

그림 2. 동기 수 에 따른 군집 유형(연구 1)
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다. 이들은 일을 반드시 해야만 한다는 외

통제에 의해 가장 향을 받는다. 세 번째 군

집(94명; 18.5%)은 두 번째 군집과 반 로 외

조 (동기) 수 이 가장 낮기 때문에(나머

지 동기들은 모두 평균 수 ) ‘낮은 외 동기

형’집단이라 볼 수 있다. 이들은 일을 하는 이

유에 한 내면화는 보통 수 이지만, 일에서

의 외 통제는 가장 게 느낀다. 마지막으

로, 네 번째 군집(88명; 17.3%)은 첫 번째 군집

과 비되게 동일시 조 (동기)과 내 동기

수 이 매우 낮은 반면, 외 조 (동기)과 무

동기는 비교 높은 ‘의욕 하형’집단이다.

이들은 일을 하기는 하지만 그에 한 가치나

이유를 잘 모르고 그 해야만 하기 때문에

일을 한다. 일을 하는 이유에 한 내면화가

매우 약하며, 일에 한 가치나 흥미를 느끼

지 못하고 동기가 결여되어 있는 집단이라 볼

수 있다.

구분된 군집들 간에 조직몰입과 이직의도에

서 어떤 차이를 보이는지 알아보기 해 변량

분석을 실시하 다. 도출된 네 개의 군집을

독립변수로, 조직몰입과 이직의도는 종속변수

로 사용하 다. 독립변수(군집)가 두 개 이상

의 수 을 가지고 있기 때문에 특정한 군집들

사이에 종속변인 평균 수에서 유의한 차이

가 있었는지 알아보기 해 Tukey 차에 따

라 사후검증을 실시하 다. 표 3에 분석 결과

가 제시되어 있는 데, 조직몰입의 경우 ‘자율

동기형’ 집단(M=4.99)의 평균이 가장 높았으

며, 그 다음은 ‘높은 외 동기형’ 집단

(M=4.44), ‘낮은 외 동기형’ 집단(M=3.88),

‘의욕 하형’ 집단(M=3.38) 순이었다. ‘낮은

외 동기형’ 집단과 ‘의욕 하형’ 집단 간의

차이는 유의하지 않았다. 반 로 이직의도에

해서는 ‘자율 동기형’ 집단(M=2.42)의 평균

이 가장 낮았고, ‘낮은 외 동기형’ 집단

(M=3.23), ‘높은 외 동기형’ 집단(M=3.33)이

뒤를 이었으며 ‘의욕 하형’ 집단(M=3.57)이

가장 높았다. 이때 ‘자율 동기형’ 집단을 제외

한 나머지 집단 간 차이는 유의하지 않았다.

정리하면, 조직몰입이 가장 높고, 이직의도가

가장 낮은 집단은 ‘자율 동기형’ 집단이었다.

한편, ‘높은 외 동기형’ 집단과 ‘낮은 외

동기형’ 집단은 외 동기에서만 확연한 수

차이를 보이는 집단이다. 이 두 집단을 비교

해보면, ‘높은 외 동기형’ 집단이 ‘낮은 외

동기형’ 집단보다 조직몰입은 유의하게 높

았지만, 이직의도에서는 유의한 차이가 없었

다.

종속변인

군집 평균(표 편차)

F   사후검증자율동기형

집단(1)

높은외 동기형

집단(2)

낮은외 동기형

집단(3)

의욕 하형

집단(4)

조직몰입 4.99(.90) 4.44(1.02) 3.88(.95) 3.38(1.06)  .29 1>2>3,4

이직의도 2.42(.93) 3.33(1.03) 3.23(1.17) 3.57(1.17)  .17 2,3,4>1

주) **. p < .01 , *** p < .001

사후검정은 Tukey방법을 사용하여 유의한 결과만 부등호로 제시하 음(p< .05)

표 3. 각 군집별 종속변인들에 한 변량분석(연구 1)
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연구 2

연구 2는 연구 1과 동일한 연구 문제를 다

시 한 번 더 확인하되, 자기결정성 이론을 충

실히 반 하는 척도를 사용하고, 종속변인도

좀 더 일(직무)과 하게 련된 변인들로

구성하고자 하 다.

표본

연구 2에서는 국내 병원 한 곳과 제약 회사

한 곳을 상으로 설문을 실시하 다. 병원에

서는 간호사와 원무과 직원을, 제약 회사에서

는 업사원을 상으로 실문지를 직 배포

하고 회수하 다. 배포한 200부 에서 총 153

명의 자료가 분석에 사용되었다. 응답자의 32

명이 남자, 120명이 여자 다(결측치 1명). 연

령은 30 가 58명(37.9%), 20 41명, 40 36

명, 50 5명이었다. 학력은 고교 는 문

졸이 73명(47.7%), 졸(학사) 61명, 학원졸

(석사/박사)이 16명이었다. 직 별로는, 병원에

서는 일반 간호사가 47명(30.7%), 원무과 사원

28명, 의료 기사 26명, 수간호사 14명, 원무과

과장 간호과장 4명이었으며, 제약 회사

는 업 사원이 13명, 과장 8명, 차/부장 11

명, 기타 1명이었다. 근무기간은 1년 이상 3년

이하 41명(26.8%), 4년 이상 7년 이하 40명, 12

년 이상 41명이었으며, 8년 이상 11년 이하 18

명, 1년 이하가 12명이었다.

측정

일 동기

연구 2에서 사용한 척도는 Moran 등(2012)이

SIMS(Guay et al., 2000), Ryan과 Connell(1989),

Grant(2008) 등의 연구들을 참조하여 만든 척

도로서, 자기결정성이론이 제안하는 모든 외

동기 내 동기 요인을 충실히 반 하

고 있는 일 동기 척도를 사용하 다. 이 척도

는 본래 총 다섯 가지 동기인 1) 내 동기,

2) 통합 조 , 3) 동일시 조 , 4) 내사 조 ,

5) 외 조 을 측정하지만 본 연구에서는 자

기결정성이론에서 제안한 완 한 형태의 동기

구조를 악하고자 연구 1에서 사용한 SIMS의

무동기 문항을 추가하 다. 따라서 ‘확장된’

Moran 등(2012)의 척도는 총 여섯 개의 하

동기들을 측정하고 있다(세부 문항은 표 5 참

조). 연구 1에서 동일한 지시문으로 시작하여

총 19개 문항에 해 ‘ 그 지 않다’(1

)에서 ‘매우 그 다’(5 )의 리커트형 5

척도를 사용하여 응답하도록 했다. 신뢰도

(Cronbach’s α)는 내 동기= .86, 통합 조 (동

기)= .77, 동일시 조 (동기)= .85, 내사 조

(동기)= .72, 외 조 (동기)= .55, 무동기=

.83이었다.

정서 소진

인서비스 직업군을 상으로 탈진(burnout)

을 측정하는 MBI(Maslach Burnout Inventory;

Maslach & Jackson, 1981)의 세 차원들(정서

소진, 비인격화, 개인 성취감 하) 정서

소진(emotional exhaustion)에 해당하는 다섯

문항을 사용하 다. 문항은 다음과 같다: “나

는 재 일 때문에 정서 으로 메말랐다고 느

낀다”, “나는 하루 일과가 끝날 때면 녹 가

되어있다”, “나는 다음 주에도 일을 해야 한다

고 생각하면 벌써 기운이 빠진다”, “나는 이번

주 동안 나의 일 때문에 완 히 기진맥진한

상태이다”, “이번 주 동안 하루 종일 사람들과

일을 한다는 것은 나에게 정말 힘든 일이었
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다”. 응답은 리커트형 7 척도(1= 아니

다, 7=매우 그 다)에 하며, 신뢰도(Cronbach’s

α)는 .86이었다.

직무만족

Brayfield와 Rothe(1951)의 척도문항들 다음

과 같은 여섯 6문항을 사용하 다: “나는 지

내가 하는 업무에 꽤 만족하고 있다”, “지

나는 내 업무에 열성 이다”, “ 재 나는 다

수의 다른 직원들보다 일하기를 더 좋아한다”,

“나는 재 내가 하는 업무에 즐거움을 느끼

지 못한다(R)”, “나는 지 내 업무에 싫증을

느끼고 있다(R)”. “ 재 나의 업무는 지루하지

않다”. 응답 방식은 리커트형 5 척도(1=

아니다, 5=매우 그 다)를 사용하 으며,

신뢰도(Cronbach’s α)는 .85이었다.

일 독

Buelens와 Poelmans(2004)의 일 독 척도

(Workaholism Battery)인 WorkBat을 번안하여 사

용하 다. 이 척도는 일 여(work involvement),

일 즐거움(work enjoyment), 일에 한 내 추

동(inner drive to work)의 세 하 척도로 구성

되어 있다. 일 여 문항의 로는 “해야 할

일이 많으면 더 오랫동안 일한다”, “나는 늘

일에 빠져있다” 등이 있으며, 총 7문항으로 구

성되어 있다. 일 즐거움 문항의 로는 “나의

업무 내용은 다양하고 재미있다”, “나는 요

한 결정을 내리는 일을 한다” 등을 포함하고

있으며, 총 6문항으로 구성되어 있다. 마지막

으로, 일에 한 내 추동 문항의 로는 “바

쁘지 않으면 왠지 죄책감이 느껴진다“, “내가

원하는 로 일이 풀리지 않으면 화가 난다“

등이 있으며, 총 7문항으로 구성되어 있다. 응

답은 리커트형 5 척도에서 하 다. 체 일

독 문항들에 한 신뢰도(Cronbach’s α)는 .78

이었고, 각 하 척도들의 신뢰도는 일 여

가 .70, 일 즐거움이 .80, 일에 한 내 추동

이 .73이었다.

분석

연구 2는 연구 1의 결과를 재확인하고자 한

것이기에 연구 1의 분석 차와 동일하게 진

행하 다. 다만 ‘확장된’ Moran 등(2012)의 척

도가 자기결정성이론이 제안하는 여섯 개의

하 동기들을 모두 포함하고 있다는 을 고

려하여, 한국 근로자들을 상으로 여섯 개

하 동기 구조 모형의 합도 일차원상에

서의 분류체계를 시각 으로 확인하기 한

차를 추가 으로 실시하 다.

본 연구에서 추가된 차는 다음과 같다.

첫째, 자기결정성이론이 제안하는 여섯 개의

하 동기들이 한국 근로자들을 상으로도

동일한 동기 구조를 갖는 지를 확인하고자 확

인 요인분석을 실시하 다. Deci와 Ryan

(2000a)이 제안하고 있는 기본 모형(6 요인 모

형)과 더불어 연구 1의 상 분석 결과와 탐

색 요인분석 결과를 토 로 얻을 수 있는

안 모형을 함께 측정하고 비교함으로써

합한 동기 구조 모형을 찾고자 하 다.

모형의 합도 검증을 해 합지수

(absolute fit index)인  과 RMSEA, 증분 합지

수(incremental fit index)인 TLI와 CFI를 기 으

로 평가하 다. RMSEA의 경우에는 .06 이하이

면 매우 좋은 합도, .08 이하이면 좋은 합

도, .10 이하는 보통 합도로 해석한다(Browne

& Cudeck, 1993). TLI와 CFI의 경우에는 .90 이

상을 좋은 합도로 해석한다(Bentler, 1990).

둘째, 여섯 개의 동기 구조의 배치 형태를 구
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체 이고 시각 으로 악하기 해 다차원척

도법(ALSCAL)을 실시하 다. 이를 해 데이터

로부터 거리행렬을 계산하여 여섯 개의 하

동기 유형을 1차원 상에 배치해 보 다.

군집 분석도 연구 1의 분석 차를 동일하

게 따랐다. 다만 연구 2에서는 연구 1과 달리

종속변인으로서 정서소진, 직무만족, 일

독 측면에서 군집 간의 차이를 살펴보았다.

사후 검증 방법은 연구 1과 마찬가지로 Tukey

의 방법을 이용하 다.

결과

표 4에는 측정한 인구통계 특성, 각 하

동기, 정서소진, 직무만족 일 독의 평균,

표 편차, 그리고 상 계 분석 결과가 제시

되어 있다. 표 4를 보면, 정서소진과 직무만족

에 한 무동기와 통제 동기의 상 양상은

유사했다. 무동기는 정서소진에 해 유의한

정 상 (.46)을, 직무만족에 해 유의한 부

상 (-.64)을 보 다. 마찬가지로, 통제 동

기 범주에 속하는 외 동기와 내사 동기는

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1. 성별 -

2. 연령 -.08 -

3. 학력 -.22** .14 -

4. 근무 간 -.03 .55** .00 -

5. 무동기 .00 -.25** .08 -.19* -

6. 외 동기 .16 -.15 -.01 -.07 .27** -

7. 내사동기 .32** -.02 .10 .14 .27** .31** -

8. 동일시동기 -.10 .28** -.03 .28** -.63** -.14 .01 -

9. 통합동기 -.13 .35** .06 .27** -.59** -.09 -.02 .73** -

10. 내 동기 -.09 .24** .02 .17* -.62** -.19* -.09 .76** .66** -

11. 정서소진 .09 -.11 .16 .00 .46** .25** .33** -.36** -.28** -.45** -

12. 직무만족 -.08 .29** .02 .24** -.64** -.20* -.16* .62** .54** .73** -.54** -

13. 일 독 -.18* .32** .28** .33** -.13 -.05 .30** .40** .41** .36** .15 .35** -

평균(M) 1.79 2.04 1.62 3.23 2.46 4.17 3.65 4.69 4.12 4.12 3.94 3.62 3.26

표 편차(SD) .41 .84 .67 1.32 .93 .86 1.10 .80 .96 .96 1.17 .68 .43

표본(N) 152 140 150 152 153 153 153 153 153 153 153 153 153

주) * p < .05, ** p < .01

a. 성별은 남자(1), 여자(2)로 입력됨.

b. 연령은 20 (1), 30 (2), 40 (3), 50 이상(4)로 입력됨.

c. 학력은 고졸 문 졸(1), 졸(2), 석사 박사(3)로 입력됨.

d. 근무기간은 1년 미만(1), 1~3년(2), 4~7년(3), 8~11년(4), 12년 이상(5)로 입력됨.

표 4. 측정변인들 간의 평균, 표 편차 상 계(연구 2)
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정서소진에 해 .25와 .33으로 유의한 정

상 을, 직무만족에 해 -.20, -.16의 유의한

부 상 을 보 다. 이와 조 으로 자율

동기와 정서소진 간 상 은 -.36, -.28, -.45로

모두 유의한 부 상 을 보이며, 직무만족과

의 상 은 .62, .54, .73으로 모두 유의한 정

상 을 보 다. 하지만 일 독에 해서는

무동기와 외 동기가 각각 -.13, -.05로 부

상 을 보 지만 유의하지는 않았다. 통제

동기 범주에 속하는 내사 동기(.30)는 흥미롭

게도 자율 동기 범주의 동기들과 같이 일

독과 유의한 정 상 을 보 다. 정서소진

과 직무만족은 -.54로 유의한 부 상 을 보

이고 있으며, 직무만족과 일 독은 .35로 유

의한 정 상 을 보 다. 정서소진과 일

독의 상 은 .15로 정 상 이지만 유의하지

는 않았다.

표 4에 나타난 하 동기들 간 상 을 살펴

보면, 연구 1과 마찬가지로 단순구조가 지지

되지 않았다. 를 들어, 단순구조가 완 하게

지지되려면 무동기와 가장 한 외 조

(동기)와의 상 (.27)이 다른 동기간의 상 보

다 높아야 하지만, 내사 조 (동기)의 상 (.27)

과 같았다. 한 무동기와 가장 멀리 떨어진

내 동기와의 상 (-.62)이 동일시 조 (동기)

과의 상 (-.63)과 거의 차이가 없었다. 내

동기와 가장 인 한 통합 조 (동기)의 상

(.66)도 보다 떨어져 있는 개념인 동일시 조

(동기)과의 상 (.76)보다 낮았다. 이러한 상

양상은 모두 단순 구조가 지지되지 않음을 나

타낸다.

탐색 요인분석

표 5에는 확장된 Moran 등(2012)의 척도 문

항들에 한 탐색 요인분석 결과가 제시되

어 있다. 유의하게 추출된 최종 요인의 수는

네 개이며, 4개 요인이 체 변량의 55%를 설

명하 다. 확장된 Moran 등(2012)의 척도는 총

여섯 개 하 동기 분류 체계를 가정하는데,

자율 동기 범주에 속하는 내 동기, 통합

동기, 동일시 동기가 모두 하나의 요인으로

묶 다. 이는 연구 1에서 실시한 SIMS에 한

탐색 요인분석 결과와 마찬가지로 자율

동기는 서로 간에 구분이 잘 되지 않음을 의

미한다.

내 동기, 통합 동기, 동일시 동기의 체

9문항에 한 내 합치도는 .92로 높게 나타

났으며, 앞서 살펴 본 하 동기 간 상 에서

도 세 동기 간 상 이 다른 동기간 상 보다

유독 높았던 것으로 보아 자율 동기 범주에

속하는 세 하 동기 요인이 모두 같은 요인

임을 나타낸다.

확인 요인분석

동기 구조 모형을 비교하기 해 Ryan과

Deci(2000a)가 제안한 기본 모형(확장된 Moran

척도의 6요인 모형)과 가상의 경쟁 모형들, 즉

동일시 동기와 통합 동기를 합친 5요인 모형,

그리고 여기에 내 동기까지 합친 4요인 모

형, 추가 으로 외 동기와 내사 동기를 합

친 3요인 모형에 해 확인 요인분석을 실

시하 다. 이러한 가상의 경쟁 모형들은 연구

1과 연구 2에서 실시한 하 동기들 간 상

분석과 탐색 요인분석 결과를 토 로 표상

하 다.

표 6은 각 모형에 한 합도 검증 결과이

다. 표 6에 따르면, 3요인 모형을 제외하고 나

머지 모형들의 합도는 모두 만족스러운 수

이었다. 그 에서도 6요인 모형의 합도

가 가장 좋았으며, 그 다음으로는 5요인 모형
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문항
요인

1 2 3 4

내 동기

일이 흥미롭기 때문이다.

일이 재미있기 때문이다.

지 하는 일이 나를 몰입하게 만들기 때문이다.

.672

.808

.824

-.082

-.136

.091

.064

.056

.085

-.047

.064

.025

통합 동기

내 일의 목표와 나의 개인 목표가 일치하기 때문이다.

내 일은 나 자신의 큰 부분을 차지하기 때문이다.

내 일이 나를 잘 나타내주기 때문이다.

.639

.674

.580

.022

-.007

.078

.022

-.152

-.002

-.169

-.022

-.100

동일시 동기

내 일이 가치 있다고 생각하기 때문이다.

내 일이 요하다고 생각하기 때문이다.

내 일에 상당한 가치를 두기 때문이다.

.752

.790

.805

.079

-.071

.089

.066

-.166

.036

-.064

-.008

-.014

내사 동기

맡은 일을 잘 해내지 못했다는 죄책감을 피하기 해서이다.

내 일을 잘 하지 못하면 부끄러울 것 같기 때문이다.

제 로 끝내지 않으면 자존감이 떨어질 것 같기 때문이다.

-.077

-.046

.177

.536

.758

.797

-.094

-.087

.132

-.013

-.095

.156

외 동기

내 상사가 원하기 때문이다.

재 하고 있는 일을 해야만 하는 상황이기 때문이다.

돈을 벌 수 있기 때문이다.

.003

-.090

.041

.176

.103

-.042

-.310

-.881

-.426

.149

-.033

.000

무동기

하기는 하지만, 계속해야 할 일인지는 잘 모르겠다.

지 하는 일이 나에게 무엇을 가져다 지 잘 모르겠다.

지 하는 일을 해야 할 이유는 많겠지만 나는 잘 모르겠다.

하긴 하지만, 이 일을 가치 있는지는 잘 모르겠다.

-.308

-.137

-.032

-.029

.104

.187

-.024

-.078

-.057

.013

.028

-.065

.419

.640

.682

.819

주. 각 값은 요인 부하량을 나타냄.

표 5. 확장된 Moran 등(2012)의 척도에 한 탐색 요인분석 결과

모형  df TLI CFI RMSEA (90% 신뢰구간)

a. 6요인

b. 5요인

c. 4요인

d. 3요인

207.813

217.989

247.058

283.092

137

142

146

149

.926

.923

.901

.871

.946

.943

.924

.899

.058

.059

.067

.077

(.042~.074)

(.043~.075)

(.053~.082)

(.063~.091)

표 6. 자기결정성이론에 기반한 동기 구조 모형들의 합도 비교
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과 4요인 모형의 합도가 좋았다. 하지만 모

형의 간명성을 고려해주는 합도 지수인

RMSEA의 신뢰구간을 고려해보면, 6요인과 5

요인 모형은 90% 신뢰구간에서 크게 겹치기

때문에 큰 차이가 없다고 볼 수 있다(김아

등, 2004). 한 6요인 모형이 5요인 모형보다

합도 지수가 약간 향상된 것은 본래 추정되

는 모수의 요인이 증가하면 합도 지수가 향

상되는 특성에 의한 것으로 단되기 때문에,

간명성의 원칙에 따라 6요인보다는 5요인 모

형을 선택하는 것이 하다. 다시 5요인과 4

요인 모형을 이와 같은 방식으로 비교하면, 5

요인보다는 4요인 모형을 선택하는 것이

하다고 단된다.

다차원척도분석(ALSCAL)

그림 3은 여섯 개의 하 동기들이 1차원

상에서 어떻게 배열되는지 시각 으로 확인한

결과다. 다차원척도분석 결과, 각 좌표값을 보

면 무동기는 -1.5834, 외 동기는 -.7015, 내사

동기는 -.5561, 동일시 동기는 .9558, 통합 동

기는 .9215, 내 동기는 .9638 로 1차원 상의

배열이 의미 있게 해석되었다. 체 인 배열

양상은 무동기와 자율 동기(동일시 동기, 통

합 동기, 내 동기)가 서로 반 편에 치하

고 있으며, 통제 동기(외 동기와 내사 동

기)가 그 간에 배열되었다. 자기결정성이론

이 제안하는 바 로 무동기, 통제 동기, 자

율 동기가 나란히 배열되었지만, 각 동기들

간 거리는 일정하지 않았다. 특히 외 동기

와 내사 동기는 같은 통제 동기 범주로서

가깝게 배열되었고, 동일시 동기, 통합 동기,

내 동기는 같은 자율 동기 범주로서 가깝

게 배열되었다. 흥미롭게도, 자기결정성이론의

제안처럼 ‘동일시 동기-통합 동기-내 동기’

순의 배열 신, ‘통합 동기-동일시 동기-내

동기’ 순의 배열 양상이 나타났으며, 자율

동기 범주의 구성 도가 통제 동기 범주의

구성 도보다 더 높았다. 자율 동기 범주

의 동기들이 일차원 상에서 하나의 요인에 가

깝게 하게 배열되는 모습은 앞서 실시한

상 분석, 탐색 확인 요인분석의 결과

와 일 된다.

동기 수 에 따른 군집 유형

그림 4는 k-평균 방법을 통해 확정한 군집

유형 결과다. 연구 1과 마찬가지로 계층 군

집화 방식인 Ward방법을 선행하여 한 군

집의 수를 결정하 다. 군집화 일정표와 덴드

로그램을 종합하여 봤을 때, 세 개의 군집이

하다는 결론을 내렸다. 이 게 결정된 세

개의 군집을 가지고 k-평균 군집분석을 실시

하여 최종 군집을 추출하 다.

첫 번째 군집(46명, 30.1%)은 자율 동기(동

그림 3. 자기결정성이론에 따른 동기유형의 배열양상
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일시 동기, 통합 동기, 내 동기)의 수 이

세 군집 가장 높고, 통제 동기(외 동기

와 내사 동기)와 무동기 수 은 가장 낮아 ‘자

율 동기형’ 집단이라고 볼 수 있다. 이들은 연

구 1의 첫 번째 군집인 ‘자율 동기형’ 집단과

마찬가지로, 일을 하는 이유가 외부에 있기

보다는 체로 내면화되어 있으며, 일이 가치

있으며, 일을 자신의 일부라고 생각하고,

일이 흥미롭기 때문에 일을 한다. 한편, 이와

정반 양상을 띠고 있는 두 번째 군집(30

명, 19.6%)은 무동기가 매우 높은 반면, 자율

동기(동일시 동기, 통합 동기, 내 동기)의

수 은 세 집단 가장 낮기 때문에 ‘의욕

하형’ 집단이라 볼 수 있다. 이들은 자신이

일을 하는 이유를 잘 모르고, 단순히 일을 해

야만 한다는 상황 요구와 죄책감 수치심

을 느끼지 않기 해 일을 한다. 그 기 때문

에 연구 1에서 나타난 네 번째 군집인 ‘의욕

하형’ 집단과 마찬가지로 일을 하는 이유에

한 내면화가 부족하고, 일을 하고자 하는

동기가 결여된 집단이다. 세 번째 군집(77명,

50.3%)은 연구 1의 ‘높은 외 동기형’ 집단과

유사한 집단으로, 연구 1에서처럼 체에서

가장 높은 비율을 차지하고 있다. 이 집단은

모든 동기 유형이 반 으로 평균 수 인데

반해, 통제 동기(내사 동기와 외 동기)의

수 이 다소 높기 때문에 ‘통제 동기형’ 집단

이라고 볼 수 있다. 이들은 반 으로 모든

동기 유형에 향을 받지만, 그 에서도 업

무를 제 로 하지 할 때 느낄 수 있는 죄책감

이나 수치심, 혹은 상사의 기 에 부응해야만

한다는 의무감 상황에 한 책임감에 의해

좀 더 동기 부여되는 경향이 있다.

군집 유형 간의 차이 탐색

각 군집들이 정서소진, 직무만족, 일 독,

그리고 일 독의 세 가지 하 요인에서 유

의한 차이가 있는지 살펴보기 해 변량분석

을 실시하 다(표 7). 세 개의 군집을 독립변

수로 설정하고, 정서소진, 직무만족, 일 독,

그리고 일 독의 하 요인인 일 여, 일

즐거움, 일에 한 내 추동을 종속변수로

설정하 다. 표 7에 따르면, 직무만족의 경우

‘자율 동기형’ 집단(M=4.11)이 가장 높은 수

주) 군집변인은 표 화된 수임: M=0, SD=1

그림 4. 동기 수 에 따른 군집 유형(연구 2)
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을 보 고, 다음으로 ‘통제 동기형’ 집단

(M=3.66), ‘의욕 하형’ 집단(M=2.77)의 순으

로 유의한 차이를 보 다. 이와 조 으로,

정서소진은 ‘의욕 하형’ 집단(M=4.83), ‘통제

동기형’ 집단(M=4.01), ‘자율 동기형’ 집단

(M=3.24) 순으로 유의한 평균 차이를 보 다.

한편, 일 독의 경우에는 ‘자율 동기형’ 집단

(M=3.36)과 ‘통제 동기형’ 집단(M=3.32)이 비

슷한 수 으로 높았고, ‘의욕 하형’ 집단

(M=2.96)은 이들에 비해 유의미하게 낮은 수

을 보 다.

정리하면, ‘자율 동기형’ 집단의 직무만족이

가장 높고, 정서소진 수 은 가장 낮았다. 일

독 수 은 ‘통제 동기형’ 집단이 ‘자율 동기

형’ 집단만큼이나 높았다. 일 독의 하 요

인인 일 여 수 은 ‘자율 동기형’ 집단

(M=3.14)과 ‘통제 동기형’ 집단(M=3.10)간 차

이가 없었지만, ‘의욕 하형’ 집단(M=2.61)보

다는 유의하게 높았다. 두 번째 하 요인인

일 즐거움 수 은 직무만족과 같이 ‘자율 동

기형’ 집단(M=3.77)이 유의하게 가장 높았다.

일 독의 마지막 하 요인인 일 추동은 ‘통

제 동기형’ 집단(M=3.54)이 ‘의욕 하형’ 집

단(M=3.59)만큼이나 높았으며, ‘자율 동기형’

집단(M=3.24)이 가장 낮았다.

논 의

연구결과의 이론 , 실무 시사

본 연구의 목 의 하는 한국 근로자들을

상으로 자기결정성이론이 제안하는 동기 분

류체계가 그 로 나타나는지 확인하고, 동기

구조의 타당성을 검증하는 것이었다. 연구 1

과 2에서의 상 분석 결과, 자율 동기 범주

에 속하는 동일시 동기, 통합 동기 내

동기 간의 상 이 매우 높게 나타났는데, 이

는 자율 동기 범주 내 하 동기간의 계

가 비교 약하고 거의 비슷한 개념으로 존재

하고 있음을 시사한다. 탐색 요인분석결과

도 이를 지지하고 있다. 연구 2에서 추가 실

종속변인

군집 평균(표 편차)

F   사후검증자율동기형

집단(1)

의욕 하형

집단(2)

통제동기형

집단(3)

정서소진 3.24(.98) 4.83(1.09) 4.01(1.05)  .22 2>3>1

직무만족 4.11(.42) 2.77(.56) 3.66(.51)  .48 1>3>2

일 독 3.36(.38) 2.96(.41) 3.32(.42)  .12 1,3>2

- 일 여

- 일 즐거움

- 일 추동

3.14(.61)

3.77(.58)

3.24(.56)

2.61(.75)

2.70(.58)

3.59(.52)

3.10(.65)

3.36(.60)

3.54(.48)







.09

.29

.73

1,3>2

1>3>2

2,3>1

주) ** p < .01 , *** p < .001

사후검정은 Tukey방법을 사용하여 유의한 결과만 부등호로 제시하 음(p< .05)

표 7. 각 군집별 종속변인에 한 변량분석(연구 2)
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시한 확인 요인분석 다차원척도 분석 결

과도 이를 일 되게 지지하고 있다. 이는 한

국 근로자들에게는 동일시 동기, 통합 동기,

내 동기의 세 동기 유형이 자율 동기 범

주 안에서 하나의 동일한 개념으로 내면화된

다는 것을 의미한다. 즉, 한국 근로자들은 일

에서 느끼는 흥미와 즐거움(내 동기), 일의

의미와 자신의 목표의 일치(통합 동기), 일의

가치 요성(동일시 동기) 등의 개념에

해 의미상의 구분을 명확히 하지 않는다고 볼

수 있다. 이는 Ryan과 Deci(2000a)가 동기를 여

섯 개의 개별 인 하 동기(무동기, 외 동

기, 내사 동기, 동일시 동기, 통합 동기, 내

동기)로 구분한 것과 비교되는 결과이다(그림

1 참조).

이 결과는 한국 학생들을 상으로 실시한

박병기 등(2005)의 연구 Kim(2002)의 연구

결과와 유사하다. 앞서 박병기 등(2005)은 자

율 동기 범주의 세 동기 유형에 계가 드

러나지 않고 매우 한 계일 수 있음을

보 다. 고경희(2003), 김아 (2002), 그리고 김

아 등(2004)도 한국의 교육 장면에서 자기결

정성이론이 제안하는 기존의 분류 체계가 일

되게 경험 으로 지지되지 않는다고 하 다.

Kim(2002)의 연구 역시 한국에서는 Ryan과

Deci(2000a)가 제안한 동기 구조가 지지되지 않

음을 보 다. 각 하 동기간 계 계를

나타내는 완 한 단순구조도 나타나지 않았으

며, 통합 동기를 측정하고자 제작된 문항들이

동일시 동기 내 동기와 함께 하나의 요

인을 형성하고 있었다. 이처럼 본 연구의 결

과가 한국의 교육 장면에서도 이미 몇 차례

발견된 것으로 보아, 이를 한국의 조직 장면

의 상으로 국한하여 볼 것이 아니라 한국의

다른 장면에서도 보편 으로 나타나는 상일

수 있음을 제기할 수 있다.

Kim(2002)은 한국 학생들에게서 나타난 통

합 동기가 동일시 동기와 분리되지 않은 상

에 해 한국 학생들이 두 원인을 명확하게

구분할 수 있는 능력이 없거나 애 에 분리될

수 있는 속성이 아니기 때문이라고 해석하

다. 하지만 좀 더 구체 으로 보면, 이러한 특

징은 한국인이 공유하는 문화 배경에서 기

인된 것으로 해석할 수 있다. Kim과 Drolet

(2003)은 선택(choice) 자율성(autonomy) 지각

에 한 문화 차이를 확인하기 해 한국인

과 미국인을 상으로 선택 상황(구매 상황)을

후, 얼마나 다양한 선택 방식을 채택하는

지 살펴보았다. 그 결과, 미국인들은 선택에

해 주체성을 갖고 자신을 표 하기 한 수

단으로 다양한 구매 방식을 선택하는 데 비해,

한국인들은 선택에 한 주도권이 주어졌는데

도 불구하고 이를 크게 활용하지 않았다. Chua

와 Iyengar(2006)는 이러한 결과가 한국인들을

비롯한 비 서구 문화권에서는 선택이나 자율

성이 갖는 가치가 크지 않을 수 있다는 것을

의미한다고 지 한다. 즉, 서구 문화권의 사람

들에게는 무언가를 선택한다는 것이 주체성을

갖고 자신을 표 하는 일종의 수단이기 때문

에 내 동기와 련이 깊지만, 비 서구 문화

권의 사람들에게는 선택에 한 자율성이 주

어질 때 자신보다는 오히려 사회 기 에 맞

추고, 자신에게 주어진 의무에 한 책임을

다하기 한 방향으로 이루어진다(Chua &

Iyengar, 2006). 따라서 내 동기와 통합 동

일시 동기를 뚜렷하게 구분하지 않는 것이다.

한 Markus와 Kitayama(1991)는 독립 이고

개인주의 인 특징을 갖는 서구 문화권의 사

람들은 자율성에 한 욕구를 요시하기 때

문에 선택 자율성이 내 동기와 연결되는
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반면, 상호의존 이고 사회의 조화와 타인과

의 계를 요시하는 비 서구 문화권의 사람

들은 자율성보다는 자신의 집단에 소속감을

갖고 상호 연결되는 것을 더욱 요시한다고

주장한다. 따라서 한국 사람들은 자율성에

한 욕구가 서구 문화권의 사람들만큼의 상

의 가치가 아닐 수 있고, 무언가를 주체 으

로 선택하고 자율성을 갖는 것에 해 크게

민감하지 않기 때문에 자율성의 하 요소들

에 한 구분이 서양 사람들처럼 분명하지 않

을 수 있다. 한 김명소, 김혜원, 차경호(2001)

는 Ryff와 Keyes(1995)의 심리 안녕감 6개 요

소가 한국인들의 주 안녕감(삶의 만족,

정/부정 정서)과 어떤 련이 있는 지를 살펴

보았는데, 서구의 결과와는 달리 ‘ 정 인

계’의 요성이 부각된 과 더불어 ‘자율

성’이 주 안녕감과 뚜렷한 련성을 보이

지 않는다고 하 다. 그들은 이러한 결과를

집단주의 문화의 특성으로 해석하 는데, 높

은 자율성 요구는 우리나라의 문화 특성과

충돌하기 쉽기 때문이라고 보았다. 따라서 본

연구의 결과는 단순히 자기결정성이론 자체의

타당성에 문제를 제기하고 부정한다기 보다는

문화 배경에 한 이해가 추가 으로 필요

하다는 것을 시사한다. 따라서 본 연구는 한

국 근로자에게 보다 합한 이론 척도 개

발의 필요성을 제기함과 동시에, 개발과 타당

화 작업에 한 요한 경험 시사 을

수 있다는 학술 의의를 갖는다.

본 연구의 두 번째 목 은 국내 근로자들을

일 동기 유형에 따라 어떤 하 집단들로 나타

나는지 알아보고, 각 하 집단 별로 조직의

심 변인들( : 조직몰입, 이직의도, 정서소

진, 직무만족, 일 독 등)에서 어떠한 수

차이를 보이는지 살피는 것이었다. 분석 결과,

연구 1과 연구 2에서 공통 으로 도출된 군집

유형은 총 세 개의 군집이었으며, 이를 통해

한국 근로자들은 일을 하는 동기 유형에 따라

크게 ‘통제 동기형’, ‘자율 동기형’, ‘의욕 하

형’ 집단으로 나뉜다는 것을 보았다. 한국의

조직 장면에서는 ‘통제 동기형’ 집단에 속하는

근로자들이 가장 많은 비율을 차지하고 있었

다. 특히 본 연구 결과 ‘통제 동기형’ 집단은

50.3%로 반이 넘는 근로자가 이 유형에 속

했다. 이 유형의 근로자들은 반 으로 모든

동기 유형에 향을 받지만, 그 에서도 업

무를 잘 못할 시에 느낄 수 있는 죄책감이나

수치심, 혹은 상사의 기 나 해야만 한다는

의무감 책임감, 보상과 련된 외

부 요인에 좀 더 동기부여되는 경향이 있다.

이와 같이 통제 동기 범주에 속하는 외

동기와 내사 동기에 특히 향을 받는 한국

근로자들이 많다는 것은 한국 근로자들에게

통제 동기 범주의 동기들이 요한 작업 동

기의 원천일 수 있음을 보여 다.

Heine와 Lehman(1995)는 요한 타인(상사)의

기 에 부응하는 데서 오는 사회 존 감과

체면(face)과 련된 동기가 한국에서 다른

차원의 요한 문제가 될 수 있다고 하 고,

조 호(2003b)는 회사에 한 애착이나 의무감

이 작업동기의 원천으로 작용하는 경향이 있

다고 지 하 다. 요한 타인, 체면, 의무는

모두 통제 동기와 연 된 개념이다. 한,

확장된 Moran 등(2012)의 척도의 외 동기 문

항의 신뢰도 계수가 만족스럽지 않았던 역

시 이와 같은 맥락에서 해석할 수 있다. 자기

결정성이론이 제안하는 외 동기로서의 세

요인(상사의 기 , 상황에 한 의무감,

보상)이 한국 근로자들에게는 단순히 하나

의 외 동기 요인으로 묶일 수 있는 개념이
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아닐 수 있음을 보여주는 것이기 때문이다.

즉 외 동기 문항에서 물었던 상사의 기 ,

상황에 한 의무감이라는 각 개념이 한국 근

로자들에게는 같이 묶어 생각하는 동일 개념

이 아니라 마다 큰 향력을 갖는 요한

외 동기일 수 있다는 것이다. 그 기 때문

에 한국 근로자들에게는 자율 동기보다 통

제 동기에 한 보다 세 한 근이 필요하

다.

한편 각 군집에 해 조직에서 나타날 수

있는 응 ( , 조직 몰입, 직무 만족 등), 부

응 ( , 이직의도, 정서소진 등) 변인과의

계를 살펴보았을 때, ‘자율 동기형’ 집단이

조직의 응 변인들에 해 유의하게 가장

높은 수 을 보 으며, 조직의 부 응 변인

들에 해서는 유의하게 가장 낮은 수 을 보

이는 것으로 나타났다. 한편 국내 조직에서

가장 많은 수를 차지한 ‘통제 동기형’은 ‘자율

동기형’ 집단만큼은 아니지만 조직의 응

변인들에 해 비교 높은 수 을 보 다.

이와 조 으로 무동기가 유독 높았던 ‘의욕

하형’은 조직 내 가장 부 응 인 집단이었

다. 이는 자율 동기가 조직 몰입, 만족, 효

율 성과 등과 같은 조직의 정 인 지표와

높은 련이 있으며 질 으로 높은 동기라는

자기결정성이론의 주장( : Baard et al., 2004;

Deci & Ryan, 2002; Gagné& Deci, 2005)이 한국

에서도 경험 으로 지지되고 있음을 보여 다.

다시 말해, 자기결정성이론의 동기 구조가 한

국에서는 동일하게 지지되지 않았던 결과와는

달리 자기결정성이론을 기반으로 한 변인-

심연구 결과의 내용은 문화에 상 없이 보편

으로 지지되고 있음을 확인한 것이다.

요약하면, 본 연구는 단순히 하 동기 요

인들과 조직의 심 변인들간의 계를 살피

는 것에 그치지 않고, 실제 한국 근로자들이

동기 유형에 따라 어도 세 개의 하 집단

으로 뚜렷하게 구분된다는 것을 경험 으로

보여주었다. 를 들어, ‘내 동기가 조직 몰

입에 정 인 향을 다’ 혹은 ‘내사 동기

는 조직 몰입에 부정 인 향을 미친다’ 와

같은 정보 보다는 ‘한국 조직에는 실제로 내

사 동기가 높은(나머지 동기 유형은 평균 수

)집단이 가장 많으며, 이들의 조직몰입과 일

독 수 은 자율 동기가 확연히 높은 집단

만큼이나 높다’ 와 같은 정보를 주었다. 이러

한 실질 정보는 연구자와 HR 장의 문

가들로 하여 실에 한 정확한 진단을 가

능하게 하고, 이를 통해 한 조치를 취할

수 있게 할 것이다. 이를 테면, 한국 조직은

‘의욕 하형’ 집단에 해 일의 의미와 가치

를 알려 일에 한 흥미를 북돋을 필요가 있

다. 따라서 이러한 발견은 한국 근로자의 동

기 부여에 심을 갖고 있는 연구자들을 비롯

하여, 근로자의 동기부여를 향상시키기 한

모든 HR 장의 문가들과 연구자들에게 상

당한 통찰력을 제공해 수 있다는 데에서

실무 의의를 갖는다.

연구의 제한 향후 연구 방향

본 연구는 다음과 같은 한계 이 있다. 첫

째, 동일방법편향(common method bias)의 문

제이다. 연구 참여자를 상으로 자기보고

(self-report)형 설문지에 의존하여 독립변인인

일 동기를 측정하고, 이어 동일 설문지에서

각종 결과 변인을 함께 측정하 기 때문에,

응답자의 일 성 동기 등과 같은 동일방법편

향이 발생할 수 있다. 측정 환경이나 시간을

달리 하는 방법이 해결책으로 제시될 수 있지
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만, 이러한 분리가 오히려 다른 오염요인

( : 시간 분리에 따른 응답자의 탈락)을

래하거나 연구자의 시간, 노력, 비용을 상당히

소모시킨다는 경제 인 단 이 따르기 때문에

어려움이 여 히 있다(Podsakoff, MacKenzie, Lee,

& Podsakoff, 2003). 본 연구에서는 자료 수집의

단계에서 설문지의 질문 순서에 주의를 기울

이거나, 혹은 독립변인과 종속변인의 척도형

식(척도의 종류, 척도 의 강조, 척도 의 명

명 여부, 척도 의 균형)을 달리하는 등의 방

법으로 동일방법편향의 문제를 해소하려 하

다. 하지만 이러한 안이 동일방법편향을 제

거하는 완벽한 방법은 아니기 때문에 추후에

더 나은 방법을 강구해야 할 필요가 있다.

둘째, 본 연구를 통해 도출된 자기결정성

이론의 일 동기 구조에 기반한 근로자의 군집

유형이 표본의 특성에 따라 달라질 수 있다.

본 연구의 상이 되었던 첫 번째 표본은

기업이 주 상이었으며, 두 번째 표본은 병

원과 제약회사를 상으로 하 다. 따라서 조

직의 특성( , 소기업, 공공기 ) 혹은 직장

이 치한 지역에 따라 군집 유형이 다른 양

상을 띨 수 있다. 따라서 본 연구 결과를 일

반화하기 해 향후 연구에서는 다른 성격의

조직에 해서도 재검증 할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 자기결정성이론에서 주장

하는 인간의 세 가지 기본 욕구 , 자율성에

한 욕구에만 을 맞춰 논의를 진행하

다. 하지만 향후 연구에서는 나머지 두 욕구

인 유능성과 계성의 개념을 기존 분류체계

에 추가하거나 다른 새로운 분류체계를 구

축해 볼 필요가 있다. 를 들어, 일부 문화

심리학자들은 자율성이 개인주의 문화권인 서

구에서는 요한 욕구이지만, 동양 문화권이

나 그 외 문화권에서는 그리 요하지 않을

수 있고, 오히려 계성이 집단주의나 상호의

존성을 강조하는 문화권에서 요한 욕구라고

주장한다(Deci & Ryan, 2008). Heine, Lehman,

Markus Kitayama(1999)도 서구 사회에서는

자율성이 요한 동기 유인으로 강조되는 반

면, 동양 사회에서는 계성이 더 요한 동

기 유인으로 등장할 수 있음을 지 하 다.

따라서 계성에 한 욕구를 포함한 동기 분

류체계는 특히 한국 근로자들에게 의미 있는

작업이 될 수 있을 것으로 여겨진다.
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Exploration of work motivation structure and profiles based

on Self-Determination Theory among Korean employees

Ji Hyeon Park Jae Yoon Chang

Sogang University

The Self-determination theory (SDT) posits the existence of distinct taxonomy of motivation (i.e.,

amotivation, external, introjected, identified, integrated, and intrinsic motivation). The purpose of this

study was to explore whether SDT’s work motivation structure can be applied to the understanding that

of Korean employees, and to identify the motivational profiles for Korean employees together with their

relationships with a variety of organizational outcomes. Data was collected from two separate samples of

Korean employees(Study 1: 509 employees; Study 2: 153 employees). The results showed that unlike SDT

taxonomy, autonomous motivations were not classified into three distinctive categories(identified, integrated,

and intrinsic motivation). The results also revealed that there were three distinct motivational profiles(i.e.,

autonomous motivated, controlled motivated, and amotivated), and the largest proportion of Korean

employees was covered by controlled motivated cluster. The autonomous motivated cluster had the most

favorable levels of adaptive organizational outcomes(i.e., organizational commitment, job satisfaction),

whereas the amotivated cluster was strongly related to non-adoptive organizational outcomes(i.e., turnover,

emotional exhaustion). Based on these results, discussion was made regarding the distinct features of work

motivation structure and motivational profiles in Korean work setting, and also future research directions

were suggested.

Key words : intrinsic motivation, self-determination theory, cluster analysis, Korean employee
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