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어려운 과제를 성공적으로 수행하기 위해서는 능력이나 스킬 이외에 목표에 대한 인지적인 틀이 중요하다는 것을 발견하

면서(Dweck, 1986), 인사조직 분야의 많은 이론과 연구들은 직무성과에 영향을 미치는 중요한 예측변인으로서 목표성

향을 주목하고 있다. 이들 연구는 주로 개인의 목표성향이 행동 및 성과에 어떤 영향을 미치는가에 초점을 맞추고 이를

입증하고자 노력하였다. 본 연구에서는 조직구성원과 가장 밀접한 연계성을 갖는 상사와의 관계에 초점을 맞춰 목표성향

연구를 발전시키고자 한다. 이를 위해 개인-환경 적합성과 특성활성화 이론을 토대로 상사-부하 155쌍(dyad)의 자료를

위계적 선형 모형(hierarchical linear model)을 사용하여 분석하였다. 분석결과, 가설에서 예측한대로 상사의 학습성향

은 부하의 학습성향과 자기주도행동과의 관계를 강화하는 것으로 나타났으며, 상사의 성과증명성향의 억제 효과도 확인되

었다. 그러나 부하의 성과증명성향과 자기표현행동의 관계에서는 가설에서 예측한 것과 반대로 나오거나 통계적으로 유의

하지 않았다. 우선, 상사의 학습성향은 부하의 성과증명성향과 자기표현행동의 관계를 억제시킬 것으로 예측하였으나 오

히려 활성화시키는 것으로 나타났다. 또한 상사와 부하의 성과증명성향이 모두 높으면 부하의 자기표현행동이 높아질 것

으로 예측하였으나, 상사의 성과증명성향은 부하의 성향에 상관없이 그 자체로 부하의 자기표현행동을 유발하였다. 본 연

구를 통해 상사가 단순히 유사한 성향을 가졌다고 해서 부하의 특성을 강화시키기 보다는 상사의 성향이 얼마나 강력한

상황요소로 작용하느냐에 따라 달라진다는 것을 알 수 있었다.

주제어: 목표성향, 학습성향, 성과성향, 개인-환경적합성, 특성활성화, 자기주도행동, 자기표현행동
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Ⅰ. 서 론

개인의 목표는 동기부여를 이해하는데 중요한 요

인으로 인식되고 있다. 목표는 근로자들이 무엇을

해야 하는가, 그리고 얼마나 노력해야 하는가에 대

한 가장 근본적인 원천이 되기 때문이다. 그러나 현

대 조직이 처해있는 복잡하고 불확실한 환경 속에서

는 목표자체보다 목표를 어떻게 인지하는가에 대한

관심이 증대되고 있으며, 상사가 일방적으로 부여하

는 목표보다는 스스로 통제하고 학습할 수 있는 자

기경영에 초점을 맞춘 연구가 점차 부각되고 있다

(Gist et al., 1990).

목표성향은 목표를 추구하기 위해 무엇을 선택하

고, 어떤 방법을 사용하는가와 관련한 인지적 틀이

라고정의될수있다(Dweck, 1986). 즉, 목표성향은

도전적 과제나 난관 등의 성취상황에 직면했을 때

나타나는 개인적인 목표 선호도(goal preference)

로서, 학습성향(learning orientation)을 가진 사

람은 새롭고 도전적인 과업을 통해 스스로 성장할

수 있는 기회로 보는 반면, 성과성향(performance

orientation)을 가진 사람은 자신의 무능함을 들킬
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수 있는 위협으로 인식하여 어려운 과업을 맡기를

꺼려한다는 것이다(Dweck & Elliott, 1983). 이

러한 목표성향의 차이는 새롭고 어려운 과제에 대한

성공여부를 결정하는 자기규제적(self-regulated)

기능으로 작용하게 된다. 따라서 인사조직분야의 많

은 이론과 연구들은 학습 및 직무성과에 영향을 미

치는 중요한 예측변인으로서 목표성향을 주목하여

왔다(Phillips & Gully, 1997; Button et al.,

1996; VandeWalle et al., 1999; Hertenstein,

2001; Potosky& Ramakrishna, 2002; Chiaburu

& Tekleab, 2005; Dragoni, 2005).

목표성향 연구가 조직관리에 구체적인 시사점을

주기 위해서는 개인의 특성뿐만 아니라 환경에 대한

고려가 필요하다. 조직에서 개인의 행동을 설명하는

논리는 개인의 특성, 상황, 상호작용 등의 세 가지

접근이 이뤄지고 있기 때문이다(Chatman, 1989).

그러나 개인과 환경의 상호작용을 연구한 논문들이

지나치게 모호한 상황을 가정하고 있다는 비판이 제

기 되면서(Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson,

& Henry, 2005), 원거리에 있는 개체보다는 매일

일상적으로 접하는 상사나 동료, 직무에 대한 연구

가 더욱 강조되고 있다. 기존의 목표성향 연구에서

상황으로 채택된 요인들을 살펴보아도 전반적인 조

직분위기, 풍토 등의 원거리 개체가 대부분이고, 근

거리 수준의 상황요인은 Hirst et al.(2009)의 연

구(예; 팀 학습행동)외에는 거의 분석된 연구가 없

었다.

본 연구에서는 구성원을 둘러싸고 있는 일상적인

환경중에서도상사에초점을맞추어살펴보고자한다.

상사는 부하의 성향이 과업행동으로 발현되는데 있어

서 매우 중요한 역할을 한다(Van Vianen, 2000).

어떤 상사를 만나느냐에 따라 부하의 성향은 긍정적

인 효과로 나타날 수도 있고 그렇지 않을 수도 있기

때문이다. 따라서 개인-환경 적합성 관점에서는 부하

의 성향과 상사의 성향이 적합성을 이룰 때 조직유

효성은 높아진다고 주장한다. 그러나 개인-환경 적합

성을 보다 세부적으로 접근하면 어떤 환경일 때 상

황이 긍정적 혹은 부정적으로 영향을 미치는가에 대한

설명이 요구된다. 본 논문에서는 Tett와 Guterman

(2003)이 제시한 특성 활성화 이론을 적용시켜 이

러한 요구에 부응하고자 한다. 특성 활성화 이론에

서는 특히 상황에 대해 자세히 기술하였는데, 직무

에 잘 부합하는 상황(job demand)인 경우 개인의

특성이 정적으로 활성화되고, 상황에 의해서 제약

(constraint)받게 되는 경우에는 특성이 약화될 수

있다고 주장하였다. 즉, 부하의 성향과 유사한 성향

을 가진 상사는 부하에게 유리한 상황이 되지만, 상

반된 성향을 가진 상사는 부하의 성향이 제대로 나

오지 못하도록 하는 억제요인 될 것이다.

본 논문에서는 이상과 같은 상황의 특징을 참고

로, 상사-부하의 쌍(dyad) 관계에서 부하의 목표성

향의 효과가 어떻게 다르게 나타나는지 보다 구체적

으로 탐색하고자 한다. 즉, 본 연구에서는 목표성향

에 대한 연구를 조직구성원과 가장 밀접한 연계성을

갖는 상사와의 관계에 초점을 맞추어서 연구하되,

기존의 유사성 이론과 더불어 특성 활성화 이론을

토대로 부하의 목표성향이 구체적인 과업행동으로

발현되는상황에대해 탐색하는것을 목적으로한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

2.1 목표성향의 정의

목표성향에 대한 정의는 학자들마다 약간씩 다르
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다. Dweck(1986)은 목표성향을 어려운 과제를 성

공적으로 수행하기 위한 목표에 대한 인지적인 틀이

라고 정의하였다. 그녀는 목표성향을 기질적 특성

(dispositional trait)으로 가정하고, 성취를 이끌

어내는데 있어서 개인의 특성을 강조하였다. 이에

반해, Nicholls(1984)는 성취행동을 해나가는 데

있어서 자기 스스로를 참조하느냐 타인을 참조하느

냐에 따라 과업몰입(task involvement)과 자아몰

입(ego involvement)으로 나누어서 목표성향을 설

명하였다. Button, Mathieu 그리고 Zajac(1996)

의 연구를 살펴보면, 목표성향은 상황적 특성에 의

해 영향을 받는 개인의 안정적인 특성으로서, 학습

성향은 새로운 것을 습득하거나 역량수준을 높이고

자 하는 욕구이며, 성과성향은 이와는 반대로 자신

의 역량에 대해 호의적인 판단을 내릴 수 있는 일을

하려하거나 부정적인 판단을 피하려고 하는 노력으

로 정의할 수 있다. VandeWalle(1997)의 연구에

서는 목표성향을 세 가지 요인 즉, 학습성향, 성과증

명성향(performance prove goal orientation),

실패회피성향(failure avoid goal orientation)으

로 구분하였다.

본 연구에서는 목표성향연구의 선구자라고 할 수

있는 Dweck(1986)의 연구에 기반하여 다음과 같

이 목표성향을 정의하였다. 즉, 목표성향은 성취상

황에 직면했을 때 나타나는 기질적인 특성으로서,

학습성향(learning orientation)을 가진 사람은 새

롭고 도전적인 과업을 통해 스스로 성장할 수 있는 기

회로보는반면, 성과성향(performance orientation)

을 가진 사람은 자신의 무능함을 들킬 수 있는 위협

으로 인식하여 본인이 잘할 수 있는 업무만을 선호한

다는 개념이다.(Dweck & Elliott, 1983; Dweck

& Leggett, 1988; Dweck, 1986; Heyman &

Dweck, 1992). 목표성향에 대한 선행연구들 중에

서는 목표성향을 기질적 특성보다 상황적 특성으로

접근하는 연구들도 다수 존재하나(Button et al.,

1996; Stevens & Gist, 1997; Dragoni, 2005),

이러한 연구들은 주로 실험을 통해 목표성향을 조작

(manipulate)하고 그 효과를 보는 연구들이 대부

분인 반면, 본 연구에서는 개인의 특성이 상황과 만

나서 어떤 결과를 가져오는가에 연구의 초점을 맞추

었기 때문에 목표성향의 기질적(안정적)인 특성을

강조하였다.

목표성향은 크게 학습성향과 성과성향이라는 구성

요소로 구분되었으나, 성과성향 관점을 더 세분화하

여 호의적인 판단을 얻으려는 욕구와 부정적인 판단

을 회피하려는 욕구로 나누기도 한다(Heymand &

Dweck, 1992). 특히 VandeWalle(2001)은 성과

성향 중에서도 실패회피성향이 조직의 성과에 어떻

게 악영향을 미치게 되는지에 대해 비중있게 다룸으

로써 성과성향를 세분화할 필요성을 역설하였다. 따

라서 최근 연구에서는 성과성향과 조직성과의 관계

를 보다 정확하게 탐색하기 위해 성과성향을 세분화

하려는 노력들이시도되고 있다(VandeWalle, Cron,

Slocum. 2001; Elliot & McGregor, 2001;

Baranik, Barron, & Finney, 2007).

2.2 목표성향 선행연구 검토

목표성향을 기질적 특성으로 가정하게 되면, 목표

성향에 영향을 미치는 연구보다는 목표성향의 효과

가 어떻게 나타나느냐가 더 중요한 이슈이기 때문에

주로 결과요인과 상황․매개요인에 대해 초점을 맞

추어 선행연구를 검토하였다. 우선, 목표성향의 결과

요인을 살펴보면 주로 개인의 유효성(effectiveness)

변수가 주를 이루었다. 특히 교육 심리분야에서 발

전한 주제이니만큼 초기에는 학습전략, 피드백, 학
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업성취도 등의 학습성과에 대한 연구가 많았고, 차

츰 직무성과나 과업성과 등의 궁극적인 결과로 확장

되었다. 먼저 목표성향이 학습전략에 미치는 영향에

대해서는 학습성향이 높은 사람이 성과성향이 높은

사람보다 효과적인 학습전략을 취하는 것으로 나타

났다(Ames & Archer, 1988; Dweck & Elliott,

1983). 또한 학습성향은 피드백을 얼마나 적극적으

로 수용하여 업무를 개선하느냐와 밀접한 관련이 있

는 것으로 밝혀졌다(VandeWalle & Cummings,

1997). 즉, 성과성향이 높은 사람은 학습성향이 높

은 사람에 비해 피드백을 구하려는 정도가 떨어지

고, 이는 곧 일을 더 잘할 수 있는 개선의 여지를 감

소시킬 위험이 있는 것으로 해석된다. 학업성적과

관련하여서 Button et al.(1996)은 학습성향은 시

험성적에 긍정적인 영향을 미치는 반면, 성과성향은

성적과 관련이 없다는 것을 밝혀냈다. Phillips와

Gully(1997)의 연구 및 Ford et al.(1998)의 연

구에서는 성과성향이 자기효능감에 영향을 미쳐서

결국 학점에 부정적인 영향을 미친다는 결과가 제시

되었다. Utman(1997)의 연구결과에서는 학습성

향이 성과성향보다 더 높은 성과를 이끈 것으로 나

타났는데, 이러한 결과는 복잡한 과업에 한해서 지

지 되었다. Rawsthorne과 Elliot(1999)은 30개

의 개별연구를 통합 분석한 결과, 성과성향이 내재

적 동기부여를 이끌어내는 데는 학습성향보다 약하

다는 것, 특히 성과성향 중에서도 실패회피성향의

경우가 더욱 약하다는 것을 밝혀냈다. Day et al.

(2003)은 127개의 개별연구 통합을 통해 3요인(학

습, 성과증명, 실패회피) 모델이 2요인(학습, 성과)

모델보다 학업성취도 면에서 더 확실한 차이를 가져

온다는 사실을 증명하였다.

이처럼 목표성향 연구의 초기연구에서는 목표성향

의 결과를 검증하는데 초점을 맞추었다. 그러나 점

차 목표성향 연구가 정교해짐에 따라 다른 요인과의

상호작용을 통해 접근한 연구들이 다수 발표되었다

(Elliot & Harackiewicz, 1994; Seijts et al.,

2004; Chen & Mathieu, 2008; Hirst et al.,

2009). Elliot과 Harackiewicz(1994)는 목표설

정을 얼마나 구체적으로 하느냐에 따라 목표성향의

효과가 달라진다고 주장하였고, Seijts et al.(2004)

의 연구에서도 목표성향은 목표의 내용이 모호할 때

성과에 미치는 영향이 더 크다는 것을 발견하는 등

개인을 둘러싼 환경(목표설정, 과업, 조직풍토, 팀

학습행동 등)에 대한 관심이 지속적으로 이어지고

있다.

이와 더불어, 최근 경영학분야에서 발표된 목표성

향에 대한 논문들은 목표성향의 자기규제기능에 주

목하여 이루어진 연구들이 다수를 차지하고 있다

(Creed et al., 2009; 이도화와 김미숙, 2008;

Radosevich, Vaidyanathan, Yeo, & Radosevich,

2004; VandeWalle et al., 1999; Miller, Behrens,

Greene, & Newman, 1993). 즉, 목표성향이 어

떻게 성과와 연계되는지를 자기규제적 행위의 차이

로 설명하는 것이다. 예를 들어, VandeWalle et

al.(1999)은 학습성향과 영업성과의 관계를 자기규

제 전략이 매개한다는 것을 증명하였다. 이외에도

Miller et al.(2001)은 학습성향이 강한 사람은

목표설정을 높게 하고, 목표달성을 위한 노력을 지

속하는 방향으로 자기규제행위를 하나, 성과성향이

강한 사람은 자기규제적 행위와 관련 있는 행동을

하지 않는다고 주장하였으며, Radosevich et al.

(2004)은 학습성향은 자기규제적 행위와 정의 관계

가 있고, 성과성향은 부의 관계가 있음을 밝혔다. 국

내연구에서는 이도화와 김미숙(2008)의 연구가 주

목되는데, 그들은 학습성향이 높은 사람일수록 제안

목표수준을 높게 설정하고 노력을 많이 하여(자기규
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제기능), 결국 제안성과가 높다는 사실을 증명하였

다. 자기규제적 기능과 같은 맥락으로 자기효능감의

증진을 통한 성과향상을 밝히는 연구(Phillips &

Gully, 1997; Mangos & Steele-Johnson, 2001;

Potosky & Ramakrishna, 2002; Li & Bagger,

2008)도 다수 존재한다. 즉, 자기효능감이나 자기

규제 모두 목표성향이 어떻게 성과와 연계되는지의

과정에 대해 설명하는 대표적인 매개요인이라고 할

수 있다.

목표성향에 대한 선행연구를 종합해보면, 기존의

동기부여이론이 설명해주지 못하던 자기경영과 관련

된 해법을 제공했다는 공헌이 있으나, 조직관리의

관점에서 보면 여전히 제한된 정보를 제공하고 있다

는 아쉬움이 있다. 이는 목표성향 연구가 하위영역

의 단순한 양극성 구조(학습성향 vs. 성과성향)하에

서 대다수의 연구가 진행되었고 조직의 상황중에서

도 근접 환경(상사, 동료, 직무)에 대한 고려가 미흡

했기 때문이라고 사료된다. 이에 본 연구에서는 목

표성향의 하위요소별 독립적 메커니즘과 상황요인에

초점을 맞춰 목표성향연구를 발전시키고자 한다.

2.3 목표성향 하위요소별 독립적 메커니즘

최근 Button et al.(1996)의 연구를 기반으로

목표성향 하위영역별로 세분화하여 메커니즘을 독립

적으로 탐색하는 연구가 시도되고 있으며(Elliot &

McGregor, 2001; Chen & Mathieu, 2008),

특히 성과성향을 세분화하려는 노력들이 시도되고

있다(VandeWalle, Cron, Slocum. 2001; Elliot

& McGregor, 2001; Baranik, Barron, &

Finney, 2007). 그러나 성과성향을 성과증명성

향과 실패회피성향으로 세분화한 연구에서는 주로

실패회피성향의 부정적 영향에 초점이 맞추어졌고

(Porath & Bateman, 2006), 성과증명성향의 효

과에 대한 입증은 부족한 편이다. 본 연구에서는 그

동안 선행연구에서 부족하였던 성과증명성향에 초점

을 맞추어 독자적인 메커니즘 설명에 초점을 맞추고

자 한다. 기존의 목표성향 연구에서는 주로 학습성

향의 자기규제기능에 초점을 맞추어 성과에 이르는

과정을 설명할 뿐, 성과성향과 성과를 연계시킬 수

있는 별도의 메커니즘을 제시하지 못했다(신수영과

박원우, 2013). 따라서 본 논문에서 강조하고자 한

부분은 이미 선행연구를 통해 부정적 효과가 입증된

실패회피성향을 통제한 상태에서 학습성향과 성과증

명성향의 효과를 독립적으로 입증하는 것이다.

또한 선행연구에서 탐색하고 있는 메커니즘은 인

지적 과정에 대한 연구 즉, 피드백추구, 자기효능감,

목표수준 등의 매개요인이 다수를 이루었다. 인지과

정을 강조한 기존의 연구에서는 목표성향이 결과를

도출하는 과정에서 조직관리와의 연계성이 약한 편

이다. 본 연구에서는 목표성향의 효과를 인지과정이

아닌 과업행동으로 증명함으로써 목표성향의 관리가

능성을 높이고자 한다. 목표성향이 발현되는 과업행

동을 탐색하기 위해서는 자기규제기능과 자기표현기

능에 주목할 필요가 있다.

자기규제기능은 학습성향의 대표적인 장점으로

꼽히는 기능으로서(Dweck, 1986; VandeWalle,

1997) 이를 작업현장에서 구체적 행동으로 연계시

킨 다면 자기주도행동을 들 수 있다. 자기주도행동

은 핵심과업을 더 잘 할 수 있는 아이디어를 제시한

다든지, 핵심과업을 수행하는 방법에 스스로 변화를

주는 행동 등을 말한다(Griffin, Neal, & Parker,

2007). 학습성향이라는 개념 자체가 ‘전혀 시도해

보지 않은 과제에 당면했을 때 이를 통해 배울 수 있

다고 생각하는 인지적 틀’이기 때문에 단순히 새로운

환경에 수동적으로 적응하는 행동보다 불확실한 환
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경에 보다 적극적으로 대처해 나가는 행동으로 발현

될 것으로 예상된다.

또한 성과증명성향의 효과는 그동안 자기표현전략

측면에서 논의가 이뤄져 왔으며(VandeWalle et al.,

2001), 이러한 자기표현전략은 작업장에서 자기표

현행동으로 표출되고 있다(신수영과 박원우, 2013).

성과증명성향의 경우에는 타인으로부터 호의적인 평

가를 이끌어내기 위해 자신이 잘하는 부분만을 보여

주고자(demonstrate)하는타인준거(other-referent)

성향이다(Elliot & McGregor, 2001). 자기표현

행동은 타인에게 인지되는 이미지를 자신의 목적에

맞게 통제하고 보다 더 나아보이기 위해 노력하는

것을 의미한다(Leary, 1995). 성과증명성향을 가

진 사람은 타인의 평가가 자신의 행동을 결정하는

준거가 된다. 즉, 학습성향과 성과증명성향을 구분

하는 중요한 기준 중의 하나가 자기 자신을 준거대

상(self-referent)으로 삼느냐, 타인을 준거대상

(other-referent)으로삼느냐이다(Elliot &McGregor,

2001). 자기표현행동은 자신이 좋은 평판을 받고

있다는 것을 타인에게 적극적으로 알리려는 행동을

말한다(Kumar & Beyerlein, 1991).

본 연구에서는 이러한 목표성향과 과업행동의 관

계(학습성향과 자기주도행동, 성과증명성향과 자기

표현행동)가 환경맥락에서 어떤 영향을 받게 되는지

살펴보기 위해 다음과 같이 상사와 부하의 쌍 관계

에서의 목표성향의 연구를 탐색하였다.

2.4 상사-부하 쌍 관계에서의 목표성향 연구

목표성향과 조직관리에 대한 연구로 주목받은 Farr

et al.(1993)의 목표성향연구에서도 조직의 인사제

도를 운영하는데 필요한 전반적인 수준의 지침은 제

공하였으나, 구체적인 시사점 도출은 하지 못했다는

점에서 보다 정교한 상황분석이 아쉬웠다. 이처럼

목표성향이 조직관리에 유용한 시사점을 주기 위해

서는 주효과 뿐만 아니라 정교한 상황요인에 대한

연구가 필요하다. 즉, 개인과 상황(환경)과의 적합

성을 통해 효과성을 증명하는 것이다.

개인과 상황의 적합성은 개인과 상황이 결합하여

개인의 행동에 어떠한 영향을 주는지 접근하는 상

호작용 관점이다. 조직에서 개인의 행동을 설명하

는 논리는 개인의 특성, 상황, 상호작용 등의 세 가

지 접근이 이뤄지고 있다(Chatman, 1989). 그러

나 최근에는 상황이라는 개념이 너무 모호하여 보

다 세분화된 분류가 필요하다는 비판이 제기 되면서

(Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson, &

Henry, 2005), 원거리에 있는 개체보다는 매일 일

상적으로 접하는 상사나 동료, 직무에 대한 연구가

더욱 강조되고 있다. 기존의 목표성향 연구에서 상

황으로 채택된 요인들을 살펴보아도 전반적인 조직

분위기, 풍토 등의 원거리 개체가 대부분이고, 근거

리 수준의 상황요인은 본 논문에서 분석한 논문 중

가장 최신 연구인 Hirst et al.(2009)의 연구(예;

팀 학습행동)가 유일하였다.

현대 조직의 경영환경에서는 개인단위보다는 팀단

위로 업무가 이루어지고 있는 경우가 빈번하고, 따

라서 개인수준에서의 접근보다는 팀 내에서의 상호

작용 과정이 강조되고 있다. 따라서 향후 목표성향

연구에서는 개인을 둘러싸고 있는 근접한 환경(상

사, 동료, 팀풍토)과의 상호작용이 더욱 강조될 필

요가 있다. 즉, 개인수준을 확장한 집단수준에서 이

들 관계를 상호 연결시키고 정교화 시킬 수 있는 방

안을 탐색하는 것이 중요하다.

본 연구는 부하의 목표성향이 행동으로 발현되는

데 있어서 상사가 중요한 역할을 한다는 점을 강조

한다. 개인-환경 적합성 관점에서 보면, 개인(부하)



상사와 부하의 쌍(dyad) 관계에서 목표성향의 효과에 관한 연구

경영학연구 제43권 제3호 2014년 6월 지우세요619

의 성향과 상사의 성향이 적합성을 이룰 때 조직유

효성에 긍정적 영향을 미치게 된다. 이와 관련하여

Kristof-Brown et al.(2005)의 메타분석 결과를

살펴보면, 개인-상사적합성은 직무만족과는 긍정적

관계(.44), 조직몰입과는 약한 긍정적 관계(.09)를

나타냈고, 직무성과와는 긍정적 관계(.18)를 갖는

것으로 나타났다. 또한 House와 Mitchell(1974)

의 연구에 따르면 리더는 부하의 욕구를 인식하고 유

발시킬 수 있어야 하고, 부하의 목표 달성을 위해 보

상을 강화해주고, 코칭을 통해 더 쉽게 일을 수행할

수 있도록 길을 열어주고, 부하의 기대감을 명확하게

해주고, 예기치 않은 장애물을 만났을 때 좌절하지

않도록 해주고, 효과적인 성과를 낼 수 있는 기회를

더 많이 제공해주어야 한다. 상사-환경-부하 상호

작용(leader-environment-follower interaction)

이론에 따르면, 리더 행동의 주요 원칙은 부하의 부

족한 점이 무엇인지 분석하고, 이러한 부족한 부분

을 어떻게 채워줄 수 있는지 고민하고 행동하는 것

이라고 보았기 때문에 부하가 능력이 부족하면 교육

을 통해 채워주고, 도전적이고 구체적인 목표설정을

통해 새로운 에너지가 생성될 수 있도록 촉진시켜주

고, 역할이 불분명하면 명확한 역할 인식을 시켜주

고, 작업 환경에 문제가 있으면 환경의 제약을 극복

할 수 있는 자원을 제공해주어야 한다고 주장하였다

(Wofford & Srinivansan, 1983).

이처럼 선행연구를 통해 부하의 성향이 행동으로

발현되는데 상사의 역할이 중요함이 증명되었음에도

불구하고, 상사와 부하의 쌍(dyad)관계에서 상호작

용효과를 구체적으로 제시하기 위해서는 조건을 보

다 세부적으로 나누어서 어떤 조건일 때 상호작용이

긍정적 혹은 부정적으로 영향을 미치는가에 대한 설

명이 추가적으로 필요하다. 이를 위해 본 논문에서

는 Tett와 Guterman (2003)이 제시한 특성 활성

화 이론을 적용시켜 설명하고자 한다.

특성 활성화 이론에 따르면, 개인특성과 행동의

관계는 개인의 특성과 관련한 상황적 단서(trait-

relevant cues)가 주어질수록 더 명확하게 나타나

고, 상황의 강도가 강력하지 않은 상태에서 활성화

된다. 상황의 강도가 강하다는 것은 누구에게나 정

형화된 기대감을 갖게 하여 개인들의 대응 행동에

크게 차이가 나지 않는다는 것을 의미하기 때문에

개인의 특성을 활성화시키는 것이 아니라 모두가 같

은 행동을 하도록 유도한다. 상사의 목표성향은 부

하의 특성과 관련한 상황적 단서이되, 부하의 성향

과 행동의 관계를 상쇄시킬 만큼 강력한 상황요인은

아니기 때문에 활성화 요인으로 가정하였다. 이와

관련하여 Tett와 Guterman (2003)의 연구에서는

상황의 특징에 대해 자세히 기술하였는데, 직무에

잘 부합하는 상황(job demand)인 경우 특성이 정

적으로 활성화되고, 집중이 되지 않게 하는 상황

(distracter)하에서는 부적으로 활성화 될 수 있다

고 주장하였다.

본 논문에서는 이상과 같은 상황의 특징을 참고로

상사의 목표성향이 부하의 목표성향 활성화에 어떻

게 영향을 미칠지 다음과 같이 예측해 보았다. 먼저

상사의 목표성향과 부하의 목표성향이 유사한 경우

에는 일을 할 때 유리한 상황이 되어 부하의 과업행

동을 긍정적으로 활성화시킬 것으로 예상된다. 왜냐

하면 부하와 유사한 성향을 가진 상사라면 부하의

성향이 행동으로 발현될 때 이러한 행동이 일을 수

행함에 있어서 가치있는 것(직무요구에 부합하는 행

동)이라는 판단을 내리기 때문이다. 따라서 부하의

목표성향과 유사한 상사의 목표성향은 정적(+)으로

활성화시켜주는 역할을 할 것으로 예측하고 다음과

같은 가설을 설정하였다.
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H1: 부하의 학습성향과 자기주도행동과의 관계는

상사의 학습성향에 의해 조절될 것이다. 즉,

상사의 학습성향이 높을 때 부하의 학습성

향과 자기주도행동의 관계는 보다 강하게 나

타날 것이다.

H2: 부하의 성과증명성향과 자기표현행동과의 관

계는 상사의 성과증명성향에 의해 조절될 것

이다. 즉, 상사의 성과증명성향이 높을 때

부하의 성과증명성향과 자기표현행동의 관

계는 보다 강하게 나타날 것이다.

반면, 상사의 목표성향과 부하의 목표성향이 반대

인 경우에는 부하가 자신의 성향을 행동으로 표출하

기에 부담이 되는 상황이므로 부하의 목표성향은 약

화될 가능성이 크다. 즉, 부하의 목표성향이 표출됨

에 있어서 반대의 성향을 가진 상사를 만나게 되면

부하의 성향을 충분히 표현하는데 제약이 있을 것이

다. 이는 Tett와 Guterman (2003)의 연구에서

제시된 상황의 특징 중, 억제(constraint)에 해당

된다. 억제와 부적 활성화는 구별되어야 한다. 부적

활성화의 경우에는 개인의 특성이 상황요인에 의해

서 부정적인 방향으로 강화되는 것을 의미하는 반

면, 억제는 개인의 특성이 상황요인에 의해서 약화

되는 것을 의미하기 때문이다. 즉, 상사의 상반된 목

표성향은 부하의 목표성향이 제대로 발현되지 못하

게 하는 제약요인이 된다. 이상과 같은 논의를 바탕

으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H3: 부하의 학습성향과 자기주도행동과의 관계

는 상사의 성과증명성향에 의해 조절될 것

이다. 즉, 상사의 성과성향이 높을 때 부하

의 학습성향이 유발하는 자기주도행동은 약

화될 것이다.

H4: 부하의 성과증명성향과 자기표현행동과의 관

계는 상사의 학습성향에 의해 조절될 것이

다. 즉, 상사의 학습성향이 높을 때 부하의

성과증명성향이 유발하는 자기표현행동의

관계는 약화될 것이다.

Ⅲ. 연구방법

3.1 표본의 구성 및 분석방법

가설검증을 위한 자료 수집은 직접 방문과 우편을

통한 수집을 병행하였다. 설문대상으로 선정된 조직

은 국내 대기업, 중소기업, 정부출연연구소 등 9개

조직이며, 상사 88명 구성원 214명에게 각각 배포

하였다. 배포된 설문지 중 상사 68명 부하 163명이

회수되었으며, 이중에서 불성실 응답을 제외하고 최

종 분석에 사용된 설문지는 상사 65명 구성원 155

명의 총 155쌍의 설문지이다. 상사와 부하의 쌍이

라는 연구의 특성상 상사-부하 쌍 관계가 일치하도

록 식별하는 것이 매우 중요해서 설문조사 전에 이

를 다시 한번 안내하고 주지시켰다. 상사-부하 쌍을

일치시키기 위한 구체적인 방법은 다음과 같다. 먼

저 설문지 각 봉투에 집단별로 동일한 무작위 식별

번호를 부여하여 집단을 구분하였다. 부하 설문지는

집단별 식별번호에 부하 개인을 구분할 수 있도록

일련번호를 순서대로 하나씩 부여하였다. 상사 설문

지의 부하 평가 영역에는 일련번호로 구분된 각각의

부하 평가영역이 있어서 상사는 본인이 배포한 부하

의 번호와 평가영역의 번호를 일치시켜서 평가하도

록 하였다. 즉, 1이라고 부여된 부하 설문지를 A라

는 부하에게 주었다면, 상사는 A라는 부하를 떠올리
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며 자신의 부하평가 설문지 중 ‘부하 1’에 기재하도

록 하는 방법이다. 또한 설문조사에 대한 신뢰와 안

정감을 위해 연구자가 직접 회수하는 것을 원칙으로

했고, 설문결과에 대한 익명성을 보장하기 위하여

설문지에 개인의 신분이 노출될 수 있는 문항을 배

제하였다.

3.2 변수의 측정

3.2.1 목표성향

선행연구를 통해 다양한 목표성향 측정도구가 개

발되어 있지만 대부분의 목표성향 연구에서는 타당

도나 신뢰도면에서 엄격한 검증을 거친 Button et

al.(1996)의 문항이나 VandeWalle(1997)의 문

항이 사용되고 있다. 특히 VandeWalle(1997)이

개발한 측정도구는 목표성향을 기질적 특성으로 접

근하였고, 성과성향을 성과증명과 실패회피로 세분

화하여 검증하였다. 본 연구에서 검증하고자 하는 목

표성향의 효과 또한 개인의 기질적(dispositional)

특성을 기반으로 하고 있고 성과성향보다는 성과증

명성향으로 세분화해서 접근하고자 하기 때문에 가

장 적합한 측정도구라고 판단된다. 따라서 목표성향

의 측정은 VandeWalle(1997)의 총 13개 문항 중

에서 학습성향 5문항, 성과증명성향 4문항을 사용

하였고, 실패회피성향 4문항은 통제변수로 포함시켰

다. 목표성향에 대한 측정은 상사, 부하 모두에게 실

시하였다.

3.2.2 과업행동

부하의 과업행동은 작업장에서 얼마나 자신의 과

업과 관련한 행동(성과)을 잘 해내느냐와 관련된 것

이다. 본 연구에서는 과업행동 중 목표성향과의 관

련성을 고려하여 자기주도(proactive) 행동, 자기

표현(self-presentation) 행동을 선정하였다. 자기

주도행동은 Griffin et al.(2007)의 연구에서 제시

한 3문항을 사용하였고, 자기표현행동은 Kumar와

Beyerlein(1991)이 제시한 아부행동의 하위영역

중 자기표현에 해당되는 4문항을 사용하였다.

3.2.3 통제변수

부하의 과업행동에 영향을 미치는 인구통계학적

변수들의 영향을 통제하기 위해서 나이, 성별, 학력,

근속년수 등이 통제변수로 적용되었다. 또한 상사와

의 상호작용을 증명하는 부분에서는 상사의 나이,

성별, 학력, 상사-부하 동반근속년수 등도 통제변수

로 사용되었다. 또한 성과증명성향의 효과를 보다

분명하게 하기 위해 이미 선행연구(Payne et al.,

2005)를 통해 입증된 실패회피성향을 통제하였다.

Ⅳ. 실증분석 결과

<표 1>은 가설검증에 앞서서 본 연구에서 사용되

는 변수들의 평균, 표준편차 및 변수들 간의 상관관

계를 분석한 것이다. 본 연구에서 사용되는 변수들

의 상관관계를 분석한 결과, 부하의 학습성향과 자

기주도행동(r=.35, p < .01), 성과증명성향과 자기

표현행동(r=.27, p < .01) 등의 상관관계는 모두

유의한 것으로 나타났다.

가설검증을 위해 상사 65명 구성원 155명의 총

155쌍의자료를위계적선형모형(hierarchical linear

model)을 사용하여 분석하였다. 위계적 선형모형 분
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M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1.부하나이 32.95 6.00

2.부하성별 1.42 .52 -.17* 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3.부하학력 3.00 .80 .27** .14 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4.부하근속년수 5.93 5.08 .68** -.09 -.07 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

5.부하학습성향 4.87 1.02 -.11 .06 .17* -.19* (.91)a 　 　 　 　 　 　 　 　 　

6.부하성과증명성향 4.56 1.19 -.09 .13 .17* -.13 .54** (.90)　 　 　 　 　 　 　 　 　

7.부하실패회피성향 3.35 1.00 .00 .09 .03 -.04 -.10 .23** (.81)　 　 　 　 　 　 　 　

8.상사나이 42.46 4.63 .09 .11 .04 .17* -.26** -.06 .14 　 　 　 　 　 　 　

9.상사성별 1.23 .46 .02 .47** .26** -.02 .09 .10 .16* -.03 　 　 　 　 　 　

10.상사학습성향 5.22 .97 .07 .00 .20** -.04 .21** .30** .08 -.05 -.20** (.93)　 　 　 　 　

11.상사성과증명성향 4.93 1.12 -.05 .07 .08 -.10 .08 .18 -.01 -.11 .00 .54** (.92)　 　 　 　

12.상사실패회피성향 3.45 1.03 .06 -.04 .14 .02 .07 .01 -.01 -.18* .29** -.12 .30** (.91)　 　 　

13.동반근속연수 2.07 2.02 .02 -.12 -.19* .23** -.07 -.10 -.04 -.07 -.10 -.24** -.15 .11 　 　

14.자기주도행동 4.82 1.10 .06 .17* .28* -.06 .35** .22** -.07 -.08 .05 .24** .11 .04 -.15 (.93)　

15.자기표현행동 4.01 1.03 .00 -.01 .09 -.07 .14 .27** .13 -.16* -.03 .35** .29** .03 -.08 .19* (.94)

주) *p < .05, ** p < .01
a괄호안의 숫자들은 변수들의 신뢰계수임.

<표 1> 기술통계 및 상관관계
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변수
자기주도행동

모형 1 S.E 모형 2 S.E 모형 3 S.E

개인수준

부하연령 -.00 .11 -.02 .11 -.03 .10

부하성별 -.05 .08 -.03 .08 -.02 .08

부하학력 .08 .08 .09 .09 .09 .08

동반근속 .01 .11 .02 .11 .04* .11

부하실패회피성향 -.06 .06 -.05 .06 -.05 .06

부하학습성향 .20 .09 .16 .10 .19 .09

부하성과증명성향 .04 .07 .07 .08 .09 .07

상사수준

상사연령 -.20 .11 -.12 .11

상사성별 -.13 .14 -.13 .15

상사근속 .00 .10 -.06 .11

상사학력 -.20* .09 -.22 .09

상사실패회피성향 .21* .10 .23* .10

상사학습성향 .05 .12 .02 .12

상사성과증명성향 -.13 .10 -.07 .09

부하학습*상사학습 .24** .06

부하성과*상사성과 -.03* .07

부하성과*상사학습 -.15 .07

부하학습*상사성과 -.20* .09

주) *p < .05, ** p < .01, 상사 N=65, 부하 N=155, 양측검증, 조직더미 통제변수는 분석에 포함하였으나 ϒ 제시는 생략함.

<표 2> 자기주도행동에 대한 상사목표성향의 조절효과

석의 첫 단계는 일원분산분석모형(one-way ANOVA

model)을 구성하여 연구모형의 종속변수에서 유의

미한 집단 간 분산이 존재하는지를 확인하는 것이다

(null model 검증). 집단 간 분산이 확인되면 두

번째 단계에서는 임의계수모형(random coefficient

regression model)을 통해 개인수준의 변수가 종

속변수를 얼마나 설명하는지를 파악하고 이러한 개

인수준의 영향을 통제한 후에도 집단수준의 분산이

얼마나 존재하는지를 확인하게 된다. 다음으로 결과

로서의 절편모형(intercept-as-outcomes model)

을 분석하여 집단수준의 변수가 종속변수에 미치는

직간접적인 영향의 유무를 확인한다.

이러한 검증절차에 따라 본 연구에서는 종속변수

인 부하의 과업행동에 집단 간 분산이 존재하는지

확인하였다(null model 검증). 즉, 개인 및 상사수

준의 예측변수가 포함되어 있지 않은 상태에서 집단

간 분산(τ00)을 확인한 결과, 부하의 자기주도행동

및 자기표현행동의 집단 간 분산은 각각 τ00=.45(p

< .001), τ00=.58 (p < .001)로 유의하였다. 이는

부하의 과업행동에 상사수준에서의 유의미한 분산을

포함하고 있다는 것으로 해석할 수 있다. 따라서 후

속단계인 임의계수모형을 검증하였다. 두 번째 단계
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<그림 1> 상사학습성향의 조절효과: 부하학습성향과 자기주도행동

인 임의계수모형에서는 부하수준의 변수를 투입하여

이의 효과를 제거한 상태에서 집단 간 분산을 확인

하였다. 분석결과, 부하수준의 통제변수 및 독립변

수를 투입한 후에도 집단 간 분산은 통계적으로 유

의하게 나타났다(τ11=.26, p < .001). 이러한 결과

는 개인수준의 변수를 통제하여도 상사 간 부하의

과업행동에는 유의한 차이가 있음을 의미한다. 따라

서 부하의 과업행동에 대하여 상사수준의 변수를 살

펴보는 것은 가능하다고 볼 수 있다. 세 번째 단계에

서는 본격적인 가설검증을 위해 상사수준의 통제변

수와 조절변수를 투입하여 부하의 목표성향과 과업

행동의 관계가 어떻게 변하는지 살펴보았다. 가설

1~4의 검증을 위한 모형의 방정식은 아래와 같이

구성된다.

개인수준

과업행동=βOj+β1j(부하학습성향)+β2j(부하성과

증명성향)+β3j(부하실패회피성향)+

β4j(부하연령)+β5j(부하성별)+β6j(부

하학력)+β7j(동반근속)+ϒij

상사수준

β0j=ϒ00+ϒ01(상사연령)+ϒ02(상사성별)+ϒ03(상
사학력)+ϒ04(상사근속)+ϒ05(상사AO)+
ϒ06(상사학습성향)+ϒ07(상사성과증명성
향)+ϒ08(조직D1)+ϒ09(조직D2)+ϒ10(조직
D3)+ϒ11(조직D4)+ϒ12(조직D5)+ϒ13(조
직D6)+ϒ14(조직D7)+ϒ15(조직D8)+μij

β1j=ϒ00+ϒ11(상사학습성향)+ϒ12(상사성과증명
성향)+μij

β2j=ϒ00+ϒ21(상사학습성향)+ϒ22(상사성과증명
성향)+μij

분석결과, 가설에서 예측한대로 상사의 학습성향
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변수
자기표현행동

모형 1 S.E 모형 2 S.E 모형 3 S.E

개인수준

부하연령 .03 .07 .07 .07 .08 .08

부하성별 .07 .06 .04 .06 .07 .07

부하학력 .09 .07 .07 .06 .04 .06

동반근속 .02 .07 .07 .06 .08 .06

직종 -.03 .10 -.01 .09 -.03 .09

부하실패회피성향 .05 .07 .08 .06 .07 .06

부하학습성향 -.00 .08 .04 .07 .06 .06

부하성과증명성향 .12 .07 .10 .07 .09 .07

상사수준

상사연령 -.08 .13 -.03 .13

상사성별 .14 .15 .20 .16

상사근속 -.15 .12 -.19 .12

상사학력 -.05 .09 -.04 .09

상사실패회피성향 -.03 .14 -.02 .14

상사학습성향 .12 .14 .15 .14

상사성과증명성향 .25* .12 .25* .12

부하학습*상사학습 .08 .06

부하성과*상사성과 -.09 .09

부하성과*상사학습 .16* .08

부하학습*상사성과 -.02 .08

주) *p < .05, ** p < .01, 상사 N=65, 부하 N=155, 양측검증, 조직더미 통제변수는 분석에 포함하였으나 ϒ 제시는 생략함.

<표 3> 자기표현행동에 대한 상사 목표성향의 조절효과

은 부하의 학습성향과 자기주도행동과의 관계를 정

적으로 강화하는 것으로 나타났으며(ϒ=.24, p <
.01), 상사 성과증명성향의 억제 효과도 확인되었다

(ϒ= -.20, p < .05). 따라서 가설 1과 3은 모두 지
지되었다.

그러나 자기표현행동에 대한 상사 학습성향의 조

절효과는 가설과 다른 방향으로 유의(ϒ= .16, p <
.05)하여 가설 4는 기각되었다. 즉, 부하의 성과증

명성향이 자기표현행동으로 발현되는데 있어서 상사

의 학습성향은 정적 활성화요인으로 작용하였다. 가

설과 다른 방향으로 지지된 결과에 대한 설명은 결

론 및 논의부분에서 자세히 기술하였다. 마지막으로

자기표현행동에 대한 상사 성과증명성향의 조절효과

는 통계적으로 유의하지 않아 가설 2는 기각 되었다.

상호작용효과를 보다 명확히 알아보기 위해 상호

작용 그래프를 그려본 결과는 다음과 같다. <그림 1>

을 보면 상사의 학습성향이 높을 때 부하의 학습성

향과 자기주도행동의 관계가 더욱 강화됨을 알 수

있다. 반면, <그림 2>를 보면 상사의 성과증명성향

이 높을 때 부하의 학습성향-자기주도행동의 관계가
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<그림 2> 상사성과증명성향의 조절효과: 부하학습성향과 자기주도행동
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<그림 3> 상사학습성향의 조절효과: 부하성과증명성향과 자기표현행동

약해져서 상사의 성과증명성향은 부하의 학습성향을

억제시킨다는 것을 알 수 있었다.

마지막으로 <그림 3>를 보면 부하의 성과증명성향

과 자기표현행동의 관계를 상사의 학습성향이 긍정
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적으로 활성화한다는 것을 알 수 있다. 즉, 부하의

성과증명성향이 자기표현행동으로 발현되는데 상사

의 학습성향이 높으면 더욱 강화되는 것이다. 상사

의 학습성향은 부하의 학습성향 활성화와 성과증명

성향 활성화 모두에 긍정적인 역할을 하였다.

Ⅴ. 논의 및 시사점

5.1 연구결과 논의

검증결과, 상사의 학습성향은 부하의 학습성향이

자기주도행동으로 발현되는데 긍정적으로 작용한 것

으로 나타났다. 반면, 상사의 성과증명성향은 부하

의 학습성향이 자기주도행동으로 발현되는 것을 약

화시키는 것으로 나타났다. 즉, 부하의 학습성향이

높아도 상사가 성과증명성향을 가지고 있으면 자신

의 성향을 발휘하기가 어렵게 된다는 것이다. 이는

부하가 보여주는 자기주도행동의 가치를 성과증명성

향이 있는 상사가 제한적으로 받아들이기 때문인 것

으로 해석된다. 이러한 결과는 앞서 이론적 배경에서

설명한 특성활성화 이론(Tett & Burnett, 2003)

과 일치한다.

그러나 부하의 성과성향과 자기표현행동과 관련해

서는 가설에서 예측한 것과 반대로 나오거나 통계적

으로 유의하지 않았다. 우선, 상사의 학습성향은 오

히려 부하의 성과증명성향이 자기표현행동으로 발현

되는 것을 강화시키는 것으로 나타났다. 이를 다시

해석해보면, 학습성향이 높은 상사는 성과를 보여주

고 싶어 하는 부하에게 그런 행동을 하도록 여지를

준다는 것이다. 본 논문에서는 부하의 성과증명성향

과 상반되는 상사의 학습성향을 억제 요인으로 가정

했기 때문에 부하의 자기표현행동이 발현되기 힘들

것으로 예상했으나, 단순히 상사가 반대의 성향을

가졌다고 해서 구성원의 성향이 발현되는 것을 약회

시키지는 않는다는 것을 알 수 있었다. 그 이유는 성

과를 구체적으로 입증할 것을 요구하는 상사에 비해

학습성향이 높은 상사는 부하의 성과를 더욱 장기적

인 관점에서 해석하기 때문에 부하의 객관적인 성과

입증 부담감을 줄여주기기 때문인 것으로 풀이된다.

다시 말하면, 학습성향이 높은 상사는 부하에게 자

유재량을 많이 주고 그런 자유스런 분위기는 부하의

목표성향이 어떤 것이 되었든 부하의 해당 성향이

예측되는 과업행동으로 나타나는 것을 유도하는 측

면이 있을 것으로 사료된다. 즉, 상사의 학습성향이

높은 경우, 부하학습성향-자기주도행동, 부하성과증

명성향-자기표현행동의 관계는 더욱 강화된다.

또한 부하의 성과증명성향과 자기표현행동의 관계

에서 상사의 성과증명성향의 조절효과(가설 2)는 지

지되지 못했다. 가설에서는 상사의 성과증명성향이

높으면 부하의 성과증명성향-자기표현행동의 관계

를 강화시킬 것으로 예측하였으나, 상사의 성과증명

성향은 부하의 학습성향을 억제시키는 기능만 증명

되고 부하의 성과증명성향을 정적(+)으로 활성화시

키는 역할은 없는 것으로 밝혀졌다. <표 3>을 보면,

오히려 상사의 성과증명성향은 부하의 성향에 상관

없이 그 자체로 부하의 자기표현행동을 유발하는 것

으로 나타났다 (모형2 참조). 따라서 상사가 단순히

유사한 성향을 가졌다고 해서 부하의 특성을 강화시

키기 보다는 상사의 특정 성향이 활성화 요인으로

작용하느냐에 대한 재검토가 필요하다.

5.2 연구의 시사점

목표성향연구가 조직관리에 시사점을 주기 위해서
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는 상황요인에 대한 연구가 필요하다. 본 논문에서

는 기존의 목표성향 연구에서 다루었던 원거리의 환

경(Elliot & Harackiewicz, 1994; Seijts et

al., 2004; Chen & Mathieu, 2008) 보다 근접

한 환경인 상사에 초점을 맞추어 목표성향의 효과를

검증하였다.

조직구성원이 일상적으로 접하는 상사가 부하의

목표성향 발현에 영향을 미친다는 사실을 증명하는

것은 목표성향의 관리가능성을 구체적으로 보여주는

것이다. 특히 본 연구에서는 상사와 부하의 상호작

용을 설명하는 데 있어서 특성 활성화 이론을 사용

함으로써 목표성향의 효과를 더욱 구체적으로 검증

하였다. 그동안 상사와 부하의 적합성을 다룬 선행

연구들을 살펴보면, 목표일치성(예, Witt, 1998)

가치유사성(예, Locke, 1976; Meglino, Ravlin

& Adkins, 1992) 등의 연구들이 있는데, 부하와

인성, 가치, 목표 등에 있어서 유사성이나 적합성을

느끼는 상사들은 그렇지 않은 상사에 비해 성과평가

점수를 더욱 후하게 준 것으로 나타났다(성지영, 박

원우, 윤석화, 2008). 즉, 종업원의 가치가 상사의

가치와 유사할 때, 이들은 보다 높은 직무만족, 조직

몰입과 높은 수준의 상사평가 성과점수를 얻는다고

하였다. 이는 상사와 부하가 유사한 가치를 공유할

때 역할 모호성이 낮아지기 때문이라고 설명하였다

(성지영 et al., 2008).

본 연구에서도 가설을 설정할 때 개인-상사 적합

성 연구에서 가장 많이 이뤄진 유사성(Schneider,

1987; Schaubroeck & Lam, 2002; Witt, 1998)

을 토대로 활성화와 비활성화를 예측하였으나, 연구

결과는 유사성/이질성 보다 상사 목표성향의 특징에

따라 조절효과가 달라짐을 보여주었다. 이러한 연구

결과는 그동안 개인-상사 적합성 연구에서 주로 논

의되었던 유사성 관점에서 탈피하여, 상황요인의 강

도와 관련된 논의를 필요로 한다.

이와 관련하여 Kristof-Brown과 Stevens(2001)

의 개인-동료 목표성향 적합성 연구를 살펴보면, 개

인과 동료가 모두 성과성향을 가졌을 경우 팀에 대

한 만족도가 높아지는 것으로 나타났다. 반면, 학습

성향의 경우에는 개인-동료 유사성 보다는 학습성향

자체의 강도에 따라 만족에 영향을 미쳤다. 본 연구

결과와 비교해보면, 학습성향과 성과증명성향의 역

할이 반대임을 알 수 있다. 즉, 상황요인이 동료일

때는 성과성향의 유사성과 학습성향의 강도가 중요

하고, 상사일 때는 성과성향의 강도와 학습성향의

유사성이 중요하다. 동료의 경우에는 지위가 동등하

기 때문에 강한 성과성향을 가졌다고 해서 팀전체에

영향을 미치기 힘들고, 오히려 혼자 강한 성과성향

을 가짐으로 인해서 다른 동료들이 부담을 느껴 팀

만족을 떨어뜨릴 수도 있을 것이다. 그러나 학습성

향은 다른 사람과의 비교보다는 그자체로 만족에 영

향을 미칠 수 있으므로 동료와의 유사성 보다는 강

도가 중요하다. 상사의 경우, 이와는 반대로 팀원들

에게 영향력을 행사할 수 있는 권력이 있으므로 강

한 성과성향은 모든 팀원들을 동일한 행동으로 몰아

갈 수 있다. 그러나 상사의 학습성향은 부하의 성향

이 더욱 강화될 수 있도록 촉진시켜주기 때문에 부

하의 자기주도행동이 나오게 하려면 유사한 성향인

학습성향을 가진 상사와 매치되는 것이 유리하다.

따라서 향후 개인-환경 적합성 연구에서는 환경의

특성에 따라 기존의 유사성 관점과 특성활성화 이론

에 따른 상황의 강도까지 모두 고려하여 접근해야

할 것이다 .

5.3 연구의 한계점 및 추후 연구과제

본 논문의 한계 및 향후 연구과제는 다음과 같다.
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첫째, 상사와 부하의 목표성향 측정을 모두 자기보

고식 응답에 의존했다는 점이다. 이는 독립변수와

종속변수의 응답원천 (source)을 달리 하여 동일방

법편의(common method bias)를 피하기 위해서

였지만, 새로운 것에 대한 도전을 강조하는 학습성

향의 경우, 최근 창의성이 강조되는 조직분위기 속

에서 사회적 바람직성의 문제를 배제할 수 없다. 따

라서 향후 연구에서는 설문을 통한 자기보고식 자료

수집뿐만 아니라, 실험을 통한 목표성향 측정(예:

Steele-Johnson, Beauregard, Hoover,&Schmidt,

2000)도 시도될 필요가 있다. 둘째, 본 연구는 목

표성향의 상황요인 중 상사에 국한하여 연구를 수행

하였다. 개인을 둘러싼 근거리(proximal) 상황요인

(예: 상사, 동료, 팀풍토 등)중에서도 상사의 영향

력은 절대적이기 때문에(Van Vianen, 2000), 우

선적으로 상사와의 상호작용에 초점을 맞추었으나

다른 상황요인의 효과 또한 탐색할 필요가 있다. 동

료와의 상호작용은 앞서 기술한 Kristof-Brown과

Stevens(2001)의 연구를 통해 밝혔으나, 팀풍토의

경우 동일한 맥락에서 진행된 연구가 부족한 관계로

비교분석을 하지 못하였다. 향후 연구에서는 상사와

의 상호작용뿐만 아니라 팀풍토에 따라 구성원의 목

표성향이 어떻게 달라지는지 탐색해보는 것도 의미

있을 것이다. 셋째, 부하수준뿐만 아니라 상사수준에

서도 목표성향이 행동으로 이어지는 과정을 검증할 필

요가 있다. 상사-환경-부하 상호작용모델(Wofford

& Srinivansan, 1983)을 살펴보면, 리더의 특질

(trait)은 행동을 통해 부하에게 영향을 미치며, 부

하의 동기부여를 위해서는 리더의 행동이 중요함을

알 수 있다. 상사의 성향이 어떤 과정을 거쳐서 부하

의 성과에 영향을 미치는지가 밝혀지면, 부하의 행

동을 예측하기 위한 맥락이 더 구체적으로 제시될

것이다. 최근 조절변수의 효과를 더욱 구체적으로

설명하기 위한 방법으로 매개된 조절효과가 소개되

고 있다. 매개된 조절효과는 독립변수와 조절변수의

상호작용 효과가 관찰될 때 이러한 조절효과의 발생

원인이매개과정에있음을증명하는방법이다(Muller,

Judd, & Yzerbyt, 2005). 본 연구에서 검증한 상

사-부하의 상호작용 효과도 이러한 매개된 조절효과

의 가능성이 있음을 감안한다면, 향후 연구에서는

상사의 조절효과가 사실은 성향보다는 어떤 행동으

로 이어지느냐에 따라 달라질 수 있다는 새로운 연

구과제가 도출될 수 있을 것이다. 마지막으로, 본 연

구는 자료수집을 하면서 동일방법편의를 최대한 배

제하기 위해 노력하였으나, 조절효과를 검증하는 과

정에서 조절변수(상사측정)와 결과변수(상사측정)

가 동일한 원천으로부터 수집되어 이로 인한 과대측

정의 오류가 발생할 여지를 남기게 되었다. 이러한

오류를 줄이기 위해서는 결과변수를 주관적 평가가

아닌 객관적 평가로 대체하는 방법들을 생각해 볼

수 있다.
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The effect of goal orientation in the leader-subordinate dyad

Soo-Young Shin*․Won-Woo Park**

Abstract

Since numerous research studies on motivation focus on a motivational framework for individuals’

interpretation of reactions to goals in an achievement situation, goal orientation is an emerging

theme in organizational research. This study shows the mechanism of goal orientation and

proximal contexts for activating the various sub-dimensions of goal orientation. In keeping with

the P-E fit and the trait activation theory, individual orientation can be activated or deactivated

by situational elements such as leader characteristics.

This study investigates the following hypotheses:

H1: Employee and supervisor learning orientation have a positive interaction effect on

employee proactive behavior.

H2: Employee and supervisor performance-proving orientation have a positive interaction

effect on employee self-presentation behavior.

H3: Employee learning orientation and supervisor performance-proving orientation have a

negative interaction effect on employee proactive behavior.

H4: Employee performance-proving orientation and supervisor learning orientation have a

negative interaction effect on employee self-presentation behavior.

Data were collected using questionnaires distributed to employees and their coworkers across

nine different organizations located in South Korea. A total of 155 supervisor-subordinate

dyads were sampled for the statistical analysis, and hierarchical linear modeling (HLM 6.0)

was used to test the suggested model.

* Assistant Professor, College of Business & Economics, Yeungnam University

** Professor, College of Business Administration, Seoul National University
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As predicted, results confirmed that employee and supervisor learning orientation have a

positive interaction effect on employee proactive behavior, thereby supporting H1. Further,

employee learning orientation and supervisor performance-proving orientation have a negative

interaction effect on employee proactive behavior, thereby supporting H3. However, the

relationship between employee performance-proving orientation and self-presentation behavior

was not moderated by supervisor orientation.

The results of this study have important theoretical and practical implications. First, the

supervisor’s learning orientation activates the subordinate’s learning orientation, while the

supervisor’s performance-proving orientation constrains the subordinate’s learning orientation.

In addition, the supervisor’s learning orientation also activates the subordinate’s. This shows

that person-supervisor fit research should be explained not by only focusing on similarity but

also by examining situation strength. Limitations of prior goal orientation research are also

discussed in order to facilitate better future research.

Key words: goal orientation, learning orientation, performance-proving orientation, P-E

fit, trait activation theory, proactive behavior, self-presentation behavior


