
 

 

저작자표시-비영리-변경금지 2.0 대한민국 

이용자는 아래의 조건을 따르는 경우에 한하여 자유롭게 

l 이 저작물을 복제, 배포, 전송, 전시, 공연 및 방송할 수 있습니다.  

다음과 같은 조건을 따라야 합니다: 

l 귀하는, 이 저작물의 재이용이나 배포의 경우, 이 저작물에 적용된 이용허락조건
을 명확하게 나타내어야 합니다.  

l 저작권자로부터 별도의 허가를 받으면 이러한 조건들은 적용되지 않습니다.  

저작권법에 따른 이용자의 권리는 위의 내용에 의하여 영향을 받지 않습니다. 

이것은 이용허락규약(Legal Code)을 이해하기 쉽게 요약한 것입니다.  

Disclaimer  

  

  

저작자표시. 귀하는 원저작자를 표시하여야 합니다. 

비영리. 귀하는 이 저작물을 영리 목적으로 이용할 수 없습니다. 

변경금지. 귀하는 이 저작물을 개작, 변형 또는 가공할 수 없습니다. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/legalcode
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/


경영학 박사학위 논문

공공기관 종사자의 직무 임베디드니스가

성과행동에 미치는 영향:

심리적 주인의식의 매개효과와 인지된

리더지원의 조절효과를 중심으로

(The effects of job embeddedness on

performance behavior:

Role of psychological ownership and perceived

supervisory support)

울산대학교 일반대학원

HRD컨설팅전공

고 은 혜

[UCI]I804:48009-200000291581[UCI]I804:48009-200000291581[UCI]I804:48009-200000291581



공공기관 종사자의 직무 임베디드니스가

성과행동에 미치는 영향:

심리적 주인의식의 매개효과와 인지된

리더지원의 조절효과를 중심으로

지 도 교 수 김 성 훈

이 논문을 경영학 박사학위 논문으로 제출함

2020년 2월

울산대학교 일반대학원

HRD컨설팅전공

고 은 혜



고은혜의 경영학 박사학위 논문을 인준함

심 사 위 원 박 정 민 (인)

심 사 위 원 윤 동 열 (인)

심 사 위 원 류 성 민 (인)

심 사 위 원 안 성 익 (인)

심 사 위 원 김 성 훈 (인)

울산대학교 일반대학원

2020년 2월



국 문 초 록

본 연구는 직무 임베디드니스가 조직 구성원의 성과행동에 미치는 영

향과 이 관계에서 심리적 주인의식의 매개효과와 리더 지원의 조절효과

를 살펴보았다. 특히 조절변수인 구성원의 인지된 리더 지원이 직무 임

베디드니스와 성과행동의 관계, 심리적 주인의식과 성과행동의 관계 모

두를 조절할 것으로 예상하여 이중조절을 조절된 매개효과를 통해 검증

하였다. 이를 통하여 직무 임베디드니스가 어떠한 경로를 통하여 조직에

성과를 창출하는 구성원의 성과행동을 향상시키는지 확인하고자 하였다.

직무 임베디드니스가 높은 구성원들은 자신의 직무와 조직에 적합성을

느끼고, 권한과 책임이 적당하고 안정감을 느끼게 될 것이며 단순히 조

직에 잔류하는 수준을 넘어서 조직 성과를 높이는 적극적인 행동을 유발

하는 요인이 될 수 있다. 또한 심리적 주인의식이 직무 임베디드니스가

성과행동에 영향을 미치는 과정에서 영향을 줄 수 있는 변수임을 확인하

고자 하였고, 구성원의 성과행동에 긍정적인 영향을 줄 수 있는 상황적

변수로써 구성원이 인지하는 리더 지원을 조절변수로 검증하고자 하였

다.

연구가설 검증을 위해 공공기관에 종사하는 직원들로부터 수집된 327

부의 데이터를 활용하여 SPSS 및 AMOS 프로그램을 사용하였다. 가설

검증 결과는 첫째, 직무 임베디드니스는 성과행동에 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 둘째, 심리적 주인의식은 직무 임베디드니스와 성



과행동 간의 관계에서 매개효과를 갖는다. 셋째, 인지된 리더지원은 직무

임베디드니스와 성과행동의 관계, 심리적 주인의식과 성과행동의 관계를

이중조절한다. 특히, 리더지원을 높게 인식하는 집단은 직무 임베디드니

스가 높아짐에 따라 구성원의 역할 내 행동을 강력하게 증가시켰다.

연구를 통해 직무 임베디드니스가 이직의도 및 조직잔류와 관련된 변

수들과 연구된 것에서 확장하여 성과와 연계된 조직 구성원의 긍정적인

태도를 유도할 수 있다는 것을 확인하였고, 그 관계의 영향경로에 대해

심리적 주인의식이라는 매개 변수를 발굴하였다. 또한 구성원의 성과행

동을 창출하기 위한 리더의 지원이 중요함을 확인하였다.

본 연구는 직무 임베디드니스가 심리적 주인의식을 거쳐 구성원의 성

과행동으로 이어지는 과정을 검증하였으며, 리더 지원에 대한 인식에 따

른 변화를 검증함으로써 직무 임베디드니스 관련 연구의 이론적 확장과

성과행동 등 구성원의 긍정적인 태도를 유도하기 위한 선행요인들을 확

인하며 조직에 잔류하는 직원에 대한 성과를 이끌어 낼 수 있는 실무적

시사점을 제시하였다는 점에서 의의가 있다.

주제어 : 직무 임베디드니스, 역할 내 행동, 역할 외 행동, 심리적

주인의식, 리더 지원, 조절된 매개효과
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- 1 -

제1장 서 론

제1절 연구배경 및 연구목적

인적자원 관리의 최종 목표는 “어떻게 하면 종업원이 직장에 만족하면

서 이직하지 않고 조직의 목표를 위해 일하게 하는가?”이다. 따라서 조

직은 조직 구성원으로 하여금 조직 내 안정적인 적응을 위하여 교육훈련

과 같은 다양한 노력을 하고 있다(조준․윤동열․한승현, 2018). 그럼에

도 불구하고 구성원이 이직을 하게 되면 조직에서는 비용을 부담하게 되

는데, 이직의도에 영향을 미치는 요인을 찾는 연구는 주로 직무와 관련

한 데 치중 되어왔다(March & Simon, 1958). 그러나 이직요인이 반드시

직장의 일과 관련한 것만이 아니라는 주장이 등장하면서(Mitchell,

Holtom, Lee, Sablynski, & Erez, 2001), 동료와의 네트워크, 그들과의 활

동에 대한 애정, 가족, 취미, 종교 활동(Lee & Mauer, 1999) 등이 이직

의도에 영향을 미치는 주요 요인으로 제시되었다. Mitchell et al.(2001)

은 직무만족, 조직몰입과 같은 전통적인 직무태도 요인으로는 자발적인

이직의 원인을 충분히 밝히기 어렵다고 주장하며, 반대로 이직하지 않고

조직에 남아있게 하는 요인인 직무 임베디드니스(job embeddedness)를

제시하였다.

직무 임베디드니스는 조직 구성원이 이직하지 않고 조직에 남아 있게

하는 것을 설명하는 복합적인 개념이다. 한 개인의 일생은 다양한 집단

과 사람 등이 서로 거미줄처럼 얽혀있고, 직업은 그 거미줄 망의 중심에

있다. 이렇게 복잡하게 얽혀있는 망을 직무 임베디드니스라고 명명하였

다(Mitchell et al., 2001). 직무 임베디드니스는 직무와 관계있는 것 뿐만

아니라 직장동료들과의 관계, 비공식적인 조직 내 혜택, 복지 등을 포함
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하며, 직장 외적으로는 이웃과 관계, 정착한 지역의 여가 시설, 취미 생활,

배우자의 인사발령과 같은 환경도 포함된다(Mitchell et al., 2001; Lee,

Mitchell, Sablynski, Burton, & Holtom, 2004).

직무 임베디드니스 개념은 이직하지 않고 조직에 남아있게 하는 요인

을 찾는 데서 제안되었다. 그러나 조직이 바라는 것은 평균 이상의 헌신

적 노력 이다. 잔류는 이직에 따른 비용 발생의 방지라는 점에서는 좋은

것 이지만 그렇다고 평균 이상의 노력까지 보장하는 것은 아니다

(Holtom, Mitchell, & Lee, 2006). 조직 구성원을 조직에 남아있게 하는

요인은 곧 조직의 애착으로 발전할 수 있기 때문에 이러한 요인을 강화

할 수 있다면 조직과 직무에 대한 헌신과 조직에 유효한 긍정적인 행동

을 이끌어 낼 수 있을 것이다. 실제로 직무 임베디드니스에 대한 연구는

이직의도에 대한 선행변수로써의 연구를 넘어 업무 성과, 조직시민행동

등 직무 수행 행동을 조사하는 연구로 이어졌다(Lee et al., 2004). 국내

에서도 직무 임베디드니스가 조직성과에 미치는 영향에 관한 연구결과가

제시되고 있다(조영복․곽선화․류정란, 2008; 이선규․이웅희, 2008).

하지만 여전히 직무 임베디드니스의 영향에 따른 결과변수 탐구에 관

한 연구가 적은 실정이며, 한국 기업에서 직무 임베디드니스의 개념이

적용될 수 있는가에 대한 연구도 부족하다. 따라서 본 연구에서는 사회

정체성 이론(Social identity theory)과 직무요구-자원 모형(Job demands

- Resources Model)을 중심으로 직무 임베디드니스가 성과행동에 미치

는 영향을 한국의 공공기관을 대상으로 검증하고자 한다. 조직에 잘 배

태된(embedded) 직원은 자원의 고갈을 막고 지원적인 업무환경을 유지

할 수 있으므로 업무를 효율적이고 효과적으로 수행할 수 있다. 따라서

직무 임베디드니스가 구성원의 성과 행동에 긍정적인 영향을 미칠 것으

로 예상할 수 있다.

직무 임베디드니스와 성과간의 관계를 한국 기업에 적용하여 연구한

사례는 많지 않을뿐더러 그 관계의 매커니즘을 밝히는 연구 또한 많지
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않다. 따라서 본 연구에서는 직무 임베디드니스가 조직구성원이 성과를

창출하는 행동, 성과행동에 영향을 미치는 과정에서 심리적 주인의식을

매개변수로 채택하여 그 영향을 살펴보고자 한다. 또한 리더 지원을 조

절변수로 두어 리더 지원을 인식하는 정도가 높은 직원들이 직무 임베디

드 수준이 높을 때 더욱 역할 내 행동을 촉진할지 검증하고자 한다.
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제2장 이론적 배경

제1절 직무 임베디드니스

직무 임베디드니스(job embeddedness)에 대한 연구는 Lee &

Mitchell(1994)이 이직 전개모형(the unfolding model of turnover)에서

제시한 것으로부터 시작되었다. 이직의도와 관련된 연구에 있어 새롭게

제시된 개념으로써, Lee & Mitchell(1994)의 연구결과를 대부분 수용하

고 있다. Lee & Mitchell(1994), Maertz & Campion(2004)은 조직 구성

원들이 이직을 하는 이유는 다양하다고 하면서, 각 개인마다 다른 성향

으로 인해 다양한 생활방식과 경험의 차이로 인하여 실제로 이직으로 나

타는 요인은 개인마다 다르다고 주장하였다.

직무 임베디드니스는 사회학과 경제학에서 사회적 구조가 개인 및 사

회집단의 경제활동에 영향을 미치는 힘을 표현하기 위한 것에서 유래되

었다(Uzzi, 1997). 임베디드니스(embeddedness, 배태성)는 무언가에 깊이

파묻힐 정도로 연관성이 높다는 뜻으로 경제적 거래는 사회적·문화적 거

래 관계 속에 배태되어 있다고 하였다(Anderson & Forsgren, 2000).

Granovetter(1985)는 임베디드니스의 개념을 기업 간 네트워크 측면에서

경제적 행동에 대한 영향력을 설명하는데 사용하였다. Mitchell &

Lee(2001)는 이것을 바탕으로 사회적 관계에 초점을 둔 직무 임베디드니

스의 개념을 도입하여 직원들이 조직에 남아있고자 하는 요인을 설명하

였다.

직무 임베디드니스(job embeddedness)는 주로 자발적 이직(voluntary

turnover)에 관한 연구에서 언급되어 왔다(Lee, Mitchell, Holtom,

Mcdaniel, & Hill, 1999; Lee，Mitchell, Wise, & Fireman, 1996; Lee &
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Mitchell, 1994). 이직과 관련한 연구에서는 주로 직무만족과 조직몰입과

같은 태도변수를 통해 이직을 예측하려고 하였지만, 연구 결과 기존의

변수들은 이직과의 연관성을 4～5% 정도만 설명하고 있고, 이직이 직무

와 무관한 이유로 발생하는 경우도 많으므로 추가적인 연구가 필요하다

는 주장이 제기되었다(Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000). 이후 2001년에

‘왜 직원들이 조직에 머무는가’에 초점을 맞춘 새로운 개념으로, ‘Why

People Stay’ 라는 제목의 연구에서 ‘왜 직원들이 조직을 떠나는가’의 반

대 개념으로써 직무 임베디드니스가 소개되었고(Mitchell et al., 2001),

조직 구성원이 조직에 남아 그들의 일을 계속 하게 하는 핵심 요소이자,

복합적인 개념으로 제시되었다.

Mitchell et al.(2001)은 직무 임베디드니스의 개념을 Lewin(1951)이 제

시한 장이론(field theory)과 숨은 그림 찾기(embedded figures) 이론을

통해 설명하였다. 조직 구성원의 행동은 그들이 속한 직장과 같은 생활

공간인 장(field)에 의해 영향을 받는데, 그들의 목적이나 요구에 따라 생

활공간을 심리적으로 지각함에 따라 행동한다. 개인은 서로 빽빽하게 연

결된 생활공간을 지각하는데, 이러한 연결고리는 개인에 따라 적거나 많

을 수도, 서로 촘촘히 연결되거나 소원할 수도 있으며 사람마다 망(網)을

구성하는 내용들이 다를 수 있기 때문에 다양한 방법으로 배태

(embedded)될 수 있다. Mitchell et al.(2001)은 배태되어 있는 그물망의

요소가 구체적으로 무엇인지 알아내기 보다는 배태성의 총체적 수준이

중요하다고 강조한다. 즉, 직무 임베디드니스는 개인이 얼마나 조직에 강

하게 연결되어 있고, 배태(embedded)되어 있는가를 설명하는 개념이다.

Mitchell et al.(2001)은 직무 임베디드니스의 중요한 측면으로 다른 공

동체 활동, 조직 구성원과 연계되어 있는 정도를 설명하는 연계(links),

개인의 직무, 자신이 속해 있는 조직이 유사하거나 적합한 정도를 의미

하는 적합성(fit), 이직 시에 손실되는 것의 정도를 의미하는 이직 시 손

실(sacrifice) 등 세 가지 하위 차원을 각각 조직 내 요인(on the job)과
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조직 외 요인(off the job)으로 구분 하였다. 조직 내 요인으로는 직무와

관련된 내용뿐만 아니라 직장 동료와의 관계, 비공식적인 혜택 등이 포

함되고, 조직 외 요인으로는 배우자의 직장 이동, 거주지의 생활환경, 퇴

근 후 여가활동 등이 포함된다(Lee et al., 2004; Mitchell et al., 2001).

연계(links)는 사람 또는 조직에서의 공식적, 또는 비공식적인 연결을

의미한다. 직무 임베디드니스는 조직 구성원 또는 가족 간의 연결, 업무

적, 비업무적인 관계에서의 물리적인 환경들을 포함한 망(web) 등 환경

과 조직 구성원이 어느 정도로 연결되어 있는지를 의미한다. 개인이 그

러한 망과 더 많은 수로 연결되어 있을수록 직무나 조직과 더욱 단단히

묶이게 되며 이로 인해 조직에서 떠나려는 의지를 포기하는 요인이 된다

(Mitchell et al., 2001). 즉, 구성원은 조직 안에서 연결망이 많을수록 그

조직에 더욱 배태되게 된다. 이는 조직에서 구성원이 다른 구성원들과

관계를 많이 맺을수록 이직이 줄어들게 되고(Feeley & Barnett, 1997),

조직몰입 또한 증가시킨다(Hartman & Johnson, 1989).

Maetz, Stevens, Campion, & Fernandez(1996)의 연구에서 가족과 직

장 내 동료와의 관계가 조직에 머무르게 한다고 하였고, Abelson(1987)

의 연구에서는 결혼과 출산, 나이가 드는 것도 조직을 떠나지 못하는 이

유가 될 수 있으며, 기업에서는 연계를 높이기 위하여 멘토링과 같은 제

도를 통해 조직에 애착을 갖도록 노력 하고 있다고 하였다. 또한 직장

외에서의 취미 활동이나 종교활동으로 형성된 관계성도 개인이 지역사회

에 애착을 가지고 몰입할 수 있도록 한다(Mitchell et al., 2001).

적합성(fit)이란 구성원들이 자신이 속한 기업과 조직 및 지역사회와

같은 환경에 대해 자신과 적합하다고 지각하는 정도를 의미한다

(Mitchell et al., 2001). 구성원들이 생각하는 직무에 대한 욕구와 조직문

화, 조직이 추구하는 가치들이 조화될수록 연계가 높다. Chan(1996)의

연구에서는 개인과 직무의 적합도가 높을수록 이직의도가 줄어든다고 하

였고, 반면 Villanova, Bernardin, Johnson, & Dahmus(1994)의 연구에서
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개인의 직무와 특성이 맞지 않을 때 이직의도가 커진다고 밝혔다. 또한

직장 외적 적합성, 즉 개인의 여가생활, 종교활동, 자녀교육 등도 조직

잔류에 중요한 영향을 미친다(Uzzi, 1997). 즉 가족 관계와 지역 사회에

대한 몰입 그리고 기타 비업무 관련 변수들이 구성원들을 조직에 남아있

게 한다는 것이다. 결국 조직이나 지역사회와 개인의 적합성은 구성원의

이직에 영향을 미친다(O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991).

이직 시 손실(sacrifice)은 이직에 의해 잃게 되는 물질적, 심리적 편익

에 대한 지각된 비용, 이직의 기회비용을 의미한다(Mitchell et al., 2001).

구성원이 조직을 떠난다는 것은 자신과 관계되는 동료, 특전, 다양한 편

의성, 통근의 용이성 등을 포기하는 것이며, 이직 시에 포기하는 것이 많

을수록 희생이 커지고 이직에 대한 의사결정은 어려워진다(Shaw,

Delery, Jenkin, & Gupta, 1998). 정착해 있는 지역사회와 관련된 것에

대한 포기에 의한 손실은 이직 시에 상실 가능한 물질적, 심리적인 편익

을 의미하는데, 자녀의 가까운 통학거리, 편리한 교통, 운동과 같은 취미

생활을 누리기 위한 지역 인프라 등을 예로 들 수 있다.

직무 임베디드니스는 기존의 연구에서 이직의 선행요인으로 주로 다뤄

왔던 직무만족, 조직몰입 등의 요인이 이직을 명확히 설명할 수 없다는

이유로 제기된 개념이므로(Mitchell et al., 2001), 관련 선행연구는 직무

임베디드니스가 이직을 설명할 수 있는지와 기존에 이직을 설명하고자

했던 직무민족, 조직몰입과의 관계를 주로 다루고 있다(박경규․이기은

2004; Allen, 2006; Halbesleben & Wheeler, 2008; Lee et al., 2004;

Tanova & Holtom, 2008). 이종현․신강현․백승근․허창구(2014)의 연

구에서 직무 임베디드니스 개념에 관한 메타분석을 실시한 결과 이직의

도와 직무 임베디드니스 간에 유의미한 영향관계가 있고, 하위 요인 중

적합성(fit)과 이직 시 손실(sacrifice)이 이직의도에 유의미한 관계가 있

음을 밝혔다. 이외에 몰입, 이직의도와 같은 연구변인과는 별도로, 직무

임베디드니스가 조직성과(Lee et al., 2004), 조직시민행동(김종술․문재
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연구자
(연도)

독립변수 종속변수
매개/조절

변수
비고

Mitchell et al.
(2001)

job
embeddedness

turnover, job
satisfaction,
organizational
commitment

-
job

embeddedness
개념 제시

<표 1> 직무 임베디드니스의 선행연구

승․박계홍, 2013; 이선규․이웅희, 2008; Lee et al., 2004), 혁신행동(Ng

& Feldman, 2010)의 연구를 통해 결과 변인으로의 긍정적인 영향도 확

인되었다.

본 연구에서는 사회정체성 이론(social identity theory)을 토대로 직무

임베디드니스의 개념을 확장시켜 연구하고자 한다. 사회정체성 이론은

Tajfel(1972)이 사회정체성의 개념을 처음 도입하면서 발전하였으며,

Tajfel & Turner(1985)는 개인이 속해 있는 사회 집단 간의 기능과 구조

와, 자아개념을 설명하는 이론으로써, 사회의 집단에 소속됨으로써 집단

정체성을 갖게 되며, ‘나는 누구인가?’에 관한 답을 구성한다고 하였다. 김

원형(2003)은 사회정체성 이론에 따르면, 개인이 속해 있는 종교나 조직과

같은 다양한 사회적 범주들로 자신을 분류하려는 경향이 있고, 이것은 사

회적 환경 속에서 자신의 위치를 정의하는데 도움을 준다고 하였으며,

Hogg & Terry(2000)의 연구에서는 사회정체성 이론을 확장시키며 정체성

이 조직 행동을 이해하는데 많은 정보를 줄 수 있을 것이라고 하였다. 또

한, 집단 내 강한 소속감을 가진 내집단(ingroup)은 조직 응집력을 촉진할

수 있으며, 조직 규범을 식별하고 준수할 수 있고, 사회적 매력의 네트워

크가 촘촘하게 형성된다고 하였다. 따라서 구성원들의 직무 임베디드니스

수준과 그들의 행동을 연계하여 유추해볼 때, 사회 정체성 이론을 기반으

로 하여 높은 수준의 직무 임베디드니스를 가진 조직 구성원의 촘촘한 네

트워크와 높은 조직 응집력은 구성원들의 긍정적인 행동을 이끌어 낼 것

이라고 예측할 수 있을 것이다.
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연구자
(연도)

독립변수 종속변수
매개/조절

변수
비고

Lee et al.
(2004)

job
embeddedness

job
performance,

OCB
-

motivational
effect, social
exchange
theory

Felps et al.
(2004)

job
embeddedness

voluntary
turnover

job search
behavior(매)

Sekiguchi et al.
(2008)

job
embeddedness

employee
performance

LMX,
OBSE(조)

Yan Sehn et al.
(2009)

social
network,

identity, skills

career
explorations

degree of job
embeddedness(매)

Ng & Feldman
(2010)

job
embeddedness

innovation-related
behaviors

career
stages(조)

Burton et al.
(2010)

negative
shocks

OCB
job

embeddedness(매)

Wheeler et al.
(2010)

HRM
Effectiveness

intent to
turnover

job
embeddedness(매)

LMX(조)

Harris et al.
(2011)

LMX
job

satisfaction
job

embeddedness(매)

Hernandez et al.
(2014)

job
embeddedness

burnout, job
engagement

-

Collins et al.
(2014)

LMX
job

satisfaction

job
embeddedness(매)

gender(조)

Kiazad et al.
(2015)

job
embeddedness

task
performance,
CWBs, OCBs

-

Purba et al.
(2016)

trust in
supervisor

turnover
intentions

on the job
embeddedness(매)

Tabak & Hendy
(2016)

job
embeddedness

work
engagement

trust(매)

Cheng(2019) justice OCB
job

embeddedness(조)

박경규․이기은

(2004)
직무 배태성 이직의도 외향성(조)
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연구자
(연도)

독립변수 종속변수
매개/조절

변수
비고

조영복 등
(2008)

직무 배태성
조직 잔류
(이직의도,
조직동일시)

OCB(매)

김종술 등
(2013)

직무
임베디드니스

OCB
진정성

리더십(조)

서재교․홍아정

(2015)
공유리더십 혁신행동

무형식학습,
직무배태성(매)

강대석․김정은

(2017)
비인격적 감독 문화적응 직무배태성(매)

홍아정․조윤성

(2018)

임파워링
리더십

직무 배태성
잡크래프팅,
조직몰입(매)

강혜련․전영은

(2018)
조직 배태성 탈진

직무만족,
조직몰입(매)

제2절 성과 행동

성과(performance)의 개념은 다양한 분야에서 다양한 차원으로 성과의

의미를 해석할 수 있으나, 기대하는 목적과 목표를 달성하기 위한 인간

의 성과(수행)를 분석하고 향상시킬 때, 체계적이고 전체적으로 접근하는

것이 전 분야에서 공통적으로 공유되는 특징이다(Robinson & Robinson,

2008). 또한 직원들의 성과를 평가할 때 객관적인 성과평가 지표를 사용

하는 것이 바람직할 수 있으나, 각 근로자들의 조직행동을 개념화하여

평가에 활용할 필요가 있다. 그러나 아직까지 성과로써 측정될 수 있는

구성원의 조직행동에 대한 개념은 모호하다.

그동안의 연구들은 조직성과의 선행변수로써 조직시민행동을 주로 사

용해왔고, 개인의 직무성과 측정을 위해서는 관리자들이 평가하는 주관

적 지표들을 주로 이용해왔다. 그러나 관리자에 의한 주관적 성과평가에

는 개별 근로자들의 객관적인 성과가 반영되어 있을 수도 있지만, 그러

한 객관적인 성과보다는 조직시민행동에 대한 평가가 더 많은 비중을 차

지하고 있다(Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000). 또한
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Katz(1964)는 구성원의 역할 행동(role behavior)은 조직유효성을 검증하

는 지표로 이용되기도 하지만, 조직구성원의 성과가 측정되고, 영향을 미

치기 원하는 구성원 행동 한 가지가 역할 행동이 되기도 하며, 역할행동

은 역할 내 행동과 역할 외 행동으로 구분될 수 있다고 하였다.

이와 같은 맥락으로 Williams & Anderson(1991)의 연구에서 성과

(performance)의 범위를 역할 내 수행(in-role performance)과 역할 외 수행

(extra-role performance)으로 나누었으며 측정 또한 in-role behavior,

extra-role behavior로 나누어서 성과를 측정하였다. 따라서 본 연구에서

역할 내 행동과 역할 외 행동을 직무성과를 높이기 위한 조직 구성원의

행동으로 보고 ‘성과행동’으로 총칭하여 연구하고자 한다.

역할 내 행동(in-role behavior)은 조직 내 직무기술서에 작성되어있는

요구사항과 공식적인 평가시스템을 충족시키는 개인의 행동을 의미한다

(Williams & Anderson, 1991). 사회심리학자들은 사람들은 그들이 처한

위치, 상황, 지위, 인간관계에 따라 수행해야 하는 역할이 있다고 주장하

면서 역할 이론(role theory)을 통해 역할 내 행동을 설명하였다(Biddle,

1986). 즉, 개인이 조직 내에서 달성해야 할 최소한의 성과 기준 혹은 과

업 수행 시 반드시 지켜야 할 개인적 행동이며, 과업이 요구되는 임무와

책임을 수행하며 성과 기준을 충족시키고, 결과적으로 직무를 완수하는

일련의 개인행동을 의미한다. 이는 직무 행동에 관련된 개인의 선택적

행동이 아닌, 직무에서 요구되는 의무를 이행하는가에 대한 개인행동 변

수로써 직접적인 과업성과와 밀접하게 관련되어 있다(조태준․이상훈,

2018).

역할행동은 기술적인 역할 기대를 넘어서서 조직에 이득이 되는 개인

의 긍정적이고 재량적인 행동으로써, 여러 학자들은 그 중요성을 인식하

고 연구해왔다(Katz, 1964; Katz & Kahn, 1978). 특히 Katz(1964)는 종

업원의 조직행동을 직무기술서 상의 직무를 수행하는 행동인 역할 내 행

동(in-role behavior)과 직무기술서 외의 행동인 역할 외 행동(extra-role
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behavior)으로 구분하였으며, Katz & Kahn(1978)는 그 중 역할 내 행동

을 조직 내에 공식적 보상 시스템을 반영하는 종업원의 업무의 한 부분

으로 정의하였다. Pincus(1986)는 역할 내 행동을 생산성의 의미와 유사

하게 그들에게 주어진 직무가 어느 수준까지 성공적으로 달성되었는지의

여부를 결정하는 개념으로 생산성의 의미와 동일한 것으로 보았고, Tett

& Meyer(1993)는 조직 구성원이 실현시키고자 하는 과업의 바람직한 상

태라고 정의하였다. 학자마다 역할행동에 대한 정의는 다소 차이가 있지

만 대부분의 연구자들은 부여된 직무를 성실히 이행하는 것이라고 역할

내 행동을 정의하였고, 조직은 구성원에게 그들의 직무에 호감을 느낄

수 있도록 하면 구성원은 역할 내 행동에 충실하고 그에 대한 성과를 높

일 수 있다고 하였다(Yousef, 1998). 이와 같이 역할 내 행동은 조직구성

원의 성과라는 포괄적인 의미를 담고 있으므로, 조직이 측정하고 조직전

체에 효과를 미치는 조직구성원 개인의 행동양식을 역할 내 행동으로 보

고 있다.

조직의 성과를 위해 조직구성원에게 부여된 업무상 역할을 수행하기

위하여 요구되는 공식적인 업무수행을 위한 행동으로써 조직구성원들의

지식(knowledge), 기술(skill), 능력(ability), 태도(attitude) 등의 개인적인

요인에 의해 영향을 받는다(Williams & Anderson, 1991). 상황이론

(contingency)에 기반한 역할행동은 개인의 행동관점에 주목하는데, 기업

전략을 성과로 연결하는 것은 조직구성원의 행동에 의해 결정되기에 조

직구성원의 행동에 초점을 맞춘다. 직무수행은 조직의 목표달성에 기여

하는 조직구성원의 생산적 행동이며(Jex & Britt, 2011), 조직에서 이루

어지는 목표달성에 공헌하는 조직 구성원의 행동이다(Campbell, 1990;

Cornway, 1999). Cornway(1999)에 의하면, 역할 내 수행은 개인이 행동

하는 과업과 관련된 행동이며, 역할 외 수행은 조직에서 개인의 직무와

직접적으로 관계되지 않지만 생산성 향상에 기여하는 행동으로 효과적으

로 의사소통하고, 일에 대한 의욕과 팀워크를 상승시키는 비기술적 능력

에 기반한 행동이다. 직무수행은 단일차원으로 구성원 행동의 결과를 반
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영하기도 하나, Murphy(1994)는 역할 내 수행은 직무와 관련된 과업을

수행하는 것이라고 하였고, Campbell(1990)은 역할 내 수행은 직무수행

과 관련된 기술적 측면과 공통의 과업과 관련된다고 하였다. 역할 내 수

행의 이러한 측면은 역할 내 수행이 직무와 관련된 행동임을 의미한다.

역할 내 행동은 조직 구성원이 공식적인 직무 역할에 대한 성공적인

행동의 결과가 직무 성과로 이어질 수 있다는 것과, 행동에 근거를 둔

평가로써 직무 성과를 직무 자체에 초점을 두고 있다는 측면에서 역할

내 성과, 직무 성과를 유사한 의미로 바라보고 있다. 이상에서 살펴본 바

와 같이 역할 내 행동은 직무수행(job performance), 직무성과(job

performance), 역할 내 성과(in-role performance), 역할 내 수행(in-role

performance) 등의 다양한 용어로 연구되고 있다.

역할 내 행동에 대한 그간의 연구를 살펴보면 상사의 리더십이 선행변

수로써 역할 내 행동에 미치는 영향에 대한 검증이 지속적으로 연구되어

왔다. 조영복․주규하(2013)의 연구에서 리더의 코칭 행동이 종업원의

번영감을 고취시켜 역할 내 행동이 촉진됨을 확인하였고, 최근의 연구에

서는 윤리적 리더십이 종업원들을 심리적으로 동기부여시킴으로써 그들

의 역할 내 성과를 증가시킨다는 것을 검증하였으며(Park & Song,

2015), Ugwu, Enwereuzor, & Orji(2016)의 연구에서는 변혁적 리더십이

역할 내 수행에 미치는 긍정적 영향을 검증하였다. 차동옥․김상수․이

정훈․방호진․문지영(2013)의 연구에서는 상사의 포용적 리더십을 통해

구성원이 가치관을 인정받고, 존중받고 있다고 느끼면 구성원의 활력

(Vitality)에 영향을 미치고, 또한 긍정적 정서로써의 활력은 성과를 창출

하는 과정에 기여함으로써 구성원들의 역할 내 성과에도 영향을 미칠 것

으로 예상하여 역할 내 성과의 선행변수로써 포용적 리더십과 활력을 확

인하였다. 이외에도 김완상(2013)의 연구에서는 리더의 지원적 행동을,

지성호․Zhiqiang ma․강영순․최용복(2017)의 연구에서는 임파워링 리

더십을, 지인현․김정원(2019)에서는 진성 리더십을 구성원의 역할 내 행
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동의 선행변수임을 검증하였다.

역할 내 행동을 촉진시키는 변수로써 리더십 이외에도 구성원이 인지

하는 직무만족, 조직몰입, 조직후원인식 등이 연구되었다. Williams &

Anderson(1991)의 연구에서는 직무만족과 조직몰입이 종업원의 역할 내

행동과 조직시민행동에 미치는 긍정적 영향을 확인하였으며,

Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro(1990)은 조직후원인식이 높을수

록 역할 내 행동에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 검증하였다.

Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood(2003)은 심리적 계약이 충족되었

을 때 역할 내 행동에 미치는 긍정적인 영향에 대하여 연구하였고,

Podsakoff, MacKenzie, & Bommer(1996)의 연구에서는 직무만족, 조직

몰입, 조직신뢰가 높다면 역할 내 행동에 미치는 영향이 크다는 것을 확

인하였으며, 박종민․노현재․정회근․심덕섭(2012)의 연구에서 팀-구성

원 교환 관계(TMX)가 역할 내 행동에 긍정적인 영향을 미침을 검증하

였다.

역할 외 행동은 직무 기술서상의 업무성과와 직접적인 연관성을 눈으

로 볼 수는 없지만 구성원들의 자발적인 행동이라는 점에서 조직성과를

위한 행동변수로 간주되고 있다(Borman & Motowidlo, 1993). 즉, 공식

적으로 반드시 수행해야 하는 업무로 규정되어있지는 않지만 조직성과에

큰 기여를 한다는 것이다(Van Dyne et al., 1995). Katz & Kahn(1978)은

역할 외 행동은 공식적으로 요구되는 직무상의 역할은 아니지만 조직 유

효성에 일조할 수 있는 행동으로써 강제에 의한 것이 아니라 조직의 발

전에 자발적으로 기여하는 행동이라고 하였다.

선행연구에서는 조직시민행동(Organ, 1988), 자발적으로 조직 효과성에

기여하는 조직자발성(George & Brief, 1992), 맥락수행(Borman &

Motowidlo, 1993), 역할 외 행동(Van Dyne et al., 1995) 등의 유사한 개

념들을 통해 조직 구성원들의 직무 수행 관련 요구되는 역할 외 행동을

인식하고자 하였는데, 그 중에서도 공식적으로 요구되는 역할 이상의 행
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동을 하는 역할 외 행동에 많은 연구와 관심의 대상이 되어 온 것이 조

직시민행동에 관한 것이다.

Organ(1988)은 조직시민행동을 공식적인 보상시스템에 의하여 보상받

지는 않지만 전체적으로는 조직유효성을 증진시키는 개인의 행동이라고

정의하였다. Organ(1988)은 조직 내에서의 역할 외 행동을 5가지로 구분

하였는데 첫째, 이타주의는 어떤 문제해결이나 조직에 관련한 과업수행

을 위하여 동료에게 자발적으로 도움을 주며, 둘째, 양심적인 행동은 직

무수행을 성실하게 하고 조직의 규범을 준수하고, 셋째, 예의바름은 조직

에서 발생 가능한 문제를 사전에 예방하려는 차원에서의 정보를 공유하

는 행동이며, 넷째, 시민 정신은 조직에서 의사결정이나 회의에 책임감을

가지고 적극적으로 참여하는 행동이며, 다섯째, 스포츠맨십은 조직 내에

서 사소한 불만이나 고충을 자발적으로 참고 인내하는 행동이다.

역할 외 행동이 조직효과성에 긍정적인 영향을 미치는 실증연구를 통

해(Organ et al., 2006; Tepper et al., 2004; 정진철․김성만, 2008), 그들

의 역할 외 행동이 조직에서 긍정적인 분위기를 유발하고, 그것이 그들

의 직무태도에 긍정적인 영향을 미치며, 조직 구성원들의 이직의도를 낮

추고 조직성과를 높여준다는 것을 확인하였다. Katz(1964)의 연구에서

조직은 직무기술서상의 성과에만 의존하지 않고 직장 동료를 자발적으로

돕고, 조직을 보호하는 등의 구성원들의 행동에 조직효과성이 달려있다

고 주장하였고, Tepper(2003)도 조직 구성원의 역할 외 행동이 조직의

이익, 생산성, 효과성 등 조직에 이익이 되는 결과를 창출하며, 본래의

과업수행을 넘어 자발적으로 조직의 목표 달성에 도움이 되는 추가적인

행동을 한다고 하였으며, 구체적으로 Podsakoff et al.(1997)의 연구에서

조직 시민 행동 중 도움행동과 스포츠맨십이 팀 성과에 상당한 영향을

미치는 것을 확인하였다.
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연구자
(연도)

독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

Piercy et al.
(2006)

perceived
organizational

support

in-role behavior
performance

OCB, organizational
commitment, job
satisfaction(매),
manager behavior

control(조)

Gregory et al.
(2010)

P-O fit
in-role

performance, job
satisfaction

psychological
empowerment(매)

Chinomona et
al.

(2013)

fit to job,
organization,
community

job performance -

Carette et al.
(2013)

challenging
assignments

in-role job
performance

-

Park & Song
(2015)

ethical
leadership

in-role behavior
psychological
ownership(매)

Ugwu et al.
(2016)

transformational
leadership

in-role
performance

trust(매)

Ghosh et al.
(2017)

justice
in-role

performance
organizational

embeddedness(매)

Edwards &
Kudret
(2017)

procedural
justice, CSR
perception

in-role
performance

affective
commitment,
organizational

pride(매)

서재현
(2003)

집단 응집성,
상사 신뢰,
직무만족

역할 내 행동,
OCB

조직몰입,
팀몰입(매)

서재현
(2004)

조직후원인식,
직무만족

역할 내 행동 개인의 노력(매)

서재현
(2005)

의사결정참여,
직업불안정성

역할 내 행동
조직후원인식,
조직신뢰(매)

차동옥 등
(2013)

포용적 리더십
역할 내 성과,

발언행동
활력(매)

김완상
(2013)

리더의 지원적
행동, 리더의
비인격적 행동

과업성과, OCB
구성원의 건설적

반응(매),
LMXSC(조)

지성호․강영순
(2015)

개인성향(주도성,
학습목표지향성)

직무수행 피드백추구행동(매)

지성호
(2017)

기본심리욕구
(자율성, 유능성,

관계성)
직무수행 변혁적 리더십(조)

김문주
(2017)

조직공정성
역할 내 행동,
역할 외 행동,
선제적 행동

윤리적 리더십(조)

<표 2> 성과행동(역할 내 행동, 역할 외 행동)의 선행연구
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연구자
(연도)

독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

지성호 등
(2017)

임파워링 리더십
역할 내 수행,
역할 외 수행

피드백 추구행동,
발언행동(매),

국적(조)

조태준
(2018)

심리적 계약위반 역할 내 행동
개인-조직

적합성(매), 취업 전
상호작용(조)

지인현․김정원
(2019)

진성리더십
역할 내

직무수행, 정서적
조직몰입

심리적 웰빙(매)

제3절 심리적 주인의식

심리적 주인의식(psychological ownership)은 어떤 대상에 대하여 마치

개인이 자신의 소유처럼 느끼는 심리적 상태를 의미한다(Pierce,

Rubenfeld, & Morgan, 1991). 심리적 주인의식의 개념은 1970년대 미국

의 종업원지주제도(ESOP; Employee Stock Ownership Plan)에서 출발하

여 Hammer & Stem(1980)의 연구에서 처음 제시되었고, 구성원의 조직

에 대한 만족 수준에 영향을 주는 것이 구성원이 보유한 주식의 영향이

아닌 심리적 주인의식에 대한 지각을 통해 간접적으로 영향을 준다는 연

구결과에서 시작되어 종업원 지주제와 조직성과 사이에서 두 변수간의

경로를 검증하는 조절, 매개, 상황 변수들을 밝히는 연구로 이어졌다. 다

른 직무관련 태도와 구분되는 개념인 심리적 주인의식은 조직구성원의

마음에서 우러나온 감정적, 인지적 요인을 가진 하나의 행동으로 볼 수

있으며(Pierce, Kostova, & Dirks, 2001), 조직에 대한 정서적 애착을 형

성하거나 조직기반 자존감 및 조직시민행동에 영향을 미치므로(Van

Dyne & Pierce, 2004) 조직구성원의 태도나 행동의 중요한 예측변인으

로 연구되었다.

Pierce et al.(1991)이 주장한 심리적 주인의식은 조직 구성원이 직접

자사의 주식을 보유하여 인정받는 공식적인 주인의식과, 그와 관계 없이

심리적으로 주인의식을 지각하는 심리적 주인의식으로 구분하였다. 개인

은 소유하는 대상을 심리적으로 자기 자신의 일부로 인식하게 되고, 그
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대상과의 경험, 관계를 통해 심리적 주인의식이 증가하게 된다. Vande

Walle, Van Dyne, & Kostova(1995)는 심리적 주인의식을 공식적이고

합법적인 권리가 보장되어 있지 않아도 특정 대상에 대하여 지각하는 주

인의식으로 정의하였고, Van Dyne & Pierce(2004)는 종업원이 특정 대

상의 주인의식을 갖게 되는 과정에서 지각하는 심리적인 현상이라고 하

였다.

Pierce et al.(2001)은 심리적 주인의식의 세 가지 동기적 근원으로써

안식처(having a place)의 동기, 자아 정체성(self-identity)의 동기, 효능

감, 효능성(efficacy & effectance)의 동기처를 제시하였다. 첫째로 효능

성과 효능감에 대한 동기는 개인이 주변 환경과 효과적으로 상호작용하

려는 동기에서 발생하는 것으로 개인은 자신의 환경을 탐색하고 변화시

키며, 이러한 소유 대상에 대한 통제를 통해 즐거움을 느끼고 효능감의

동기를 충족시키며(Beggan, 1991; Furby, 1978), 동기의 충족으로 대상에

대한 심리적 주인의식을 갖게 된다. 둘쩨, 심리적 주인의식은 대상과 개

인을 밀접하게 연결시켜주기 때문에 대상을 통해 자아의 상징적 표현욕

구를 충족시킨다(Dittmar，1992). 즉, 확장된 자기(extended self) 자신으

로서 표현하는 수단이 곧 심리적 주인의식의 대상이며, 이것을 유지하는

과정에서 특정 대상에 대하여 심리적 주인의식을 갖게 된다. 셋째, 특정

공간을 갖고자 하는 안식처의 동기는 본능적인 것으로 영역에 대한 에너

지와 시간, 그 공간을 꾸미는 것과 같이 투자를 함으로써 자신의 영역을

소유한다. 이렇게 노력을 투자한 공간은 본인의 일부분으로 지각되므로

심리적 주인의식을 발현시킬 수 있다. Pierce et al.(2001)은 조직에서 개

인의 욕구가 충족될 때 구성원들은 심리적 주인의식을 가질 것이고, 앞

의 세 가지 동기가 심리적 주인의식의 발현을 촉진시키는 역할을 할 것

으로 예상하였다.

심리적 주인의식은 직무기반 심리적 주인의식(Job-Based

Psychological Ownership, JBPO)과 조직기반 심리적 주인의식
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(Organization-Based Psychological Ownership, OBPO) 으로 구분된다

(Pierce et al., 1991). Mayhew, Ashkanasy, Bramble, & Gardner(2007)

의 연구에서도 조직기반, 직무기반 심리적 주인의식으로 구분하였는데,

조직기반 심리적 주인의식은 심리적으로 조직과의 연결된 구성원들의 느

낌이며, 리더에 대한 태도, 조직문화, 조직의 비전 등과 관련이 있다. 직

무기반 심리적 주인의식은 개인이 특정 직무에 대하여 느끼는 주인의식

으로써 구성원의 역할 내, 역할 외 성과와 긍정적인 관계를 갖는다고 하

였다(차동옥․홍권표․장제욱․박성현․강금원, 2012).

심리적 주인의식에 관한 연구는 종업원의 태도나 성과 등 결과변수에

미치는 영향에 대한 것과, 심리적 주인의식의 선행요인을 탐구하는 연구

로 나눌 수 있는데, 결과 변수로의 영향 검증에 관한 연구는 다수 존재

하지만, 심리적 주인의식의 선행요인을 규명한 연구는 많지 않다. 류성

민․김동배(2016)의 연구에서는 심리적 주인의식의 선행요인 규명에 관

한 중요성을 강조하면서 우리나라 우리사주제도의 특성이 심리적 주인의

식에 미치는 정(+)의 영향을 검증하였고, 자율성과 정보공유의 매개효과

를 확인함과 동시에 우리사주제도와 심리적 주인의식으로의 경로를 분석

하였다. 권인수․서문교․고병기(2017)에서는 심리적 주인의식의 선행

요인으로 리더-구성원의 교환관계(LMX)를 규명하였고, 조직기반 자긍심

의 매개 효과를 확인하여 LMX와 심리적 주인의식의 관계를 더 정확하

게 밝혔다.

또한, 심리적 주인의식의 선행요인으로 정양운․문형구(2011)는 대상

에 대한 통제(control), intimate knowledge, self-investment를 확인하였

다. 이와 같은 맥락으로 Furby(1978)에서도 통제(control)가 미치는 영향

에 대하여 특정 대상을 통제 가능하거나 조정할 수 있다고 느낄수록 심

리적으로 그 대상을 본인의 일부로 지각하게 된다고 하였다. intimate

knowledge(대상에 대한 친근한 지식)에 대해서는 심리적 주인의식은 대

상과의 관계를 통해 이루어지며, 특정 대상을 많이 알게 될수록, 친근해
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연구자
(연도)

독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

Pierce et al.
(2004)

work
environment
structure

psychological
ownership

control(매)

Mayhew et al.
(2007)

job-based
psychological
ownership

in-role behavior -

추대엽․정유경
(2010)

심리적 주인의식
자발적 행동,
이직의도

정서적
조직몰입(매)

배성현 등
(2010)

공정성(분배,
절차)

OCB, 조직몰입,
직무긴장

심리적
주인의식(매)
부정적 성향(조)

조영복․이나영
(2010)

심리적 주인의식 변화지지행동 변화몰입(매)

정양운․문형구
(2011)

psychological
ownership

deviant
behaviors

-

control, intimate
knowledge,

self-investment

psychological
ownership

-

장동인
(2015)

조직후원인식 조직시민행동
심리적

주인의식(매)

정기영 등
(2015)

변혁적 리더십 혁신행동
심리적

주인의식(매)

공혜원 등
(2015)

감정조절전략 OCB
심리적

주인의식(조)

허명숙․천면중
(2016)

심리적 주인의식 BPI 학습활동 직무열의(조)

<표 3> 심리적 주인의식의 선행연구

질수록 그 관계는 더욱 견고해지는데, 이러한 관계가 깊게 형성 될수록

주인의식은 더 강하게 나타난다(Beggan & Brown, 1994). 또한 개인은

대상에 자신의 자원을 투자(invest)함으로써 심리적 주인의식을 발생시

킬 수 있는데, 대상에 대한 자신의 에너지, 시간, 노력, 등의 투자는 자신

과 대상을 하나로 만들고 이를 통해 개인은 대상에 대한 심리적 주인의

식을 형성하게 되며 주인의식에 따르는 책임을 다하고 보살핌과 관심을

보이게 된다는 것이다(Pierce et al., 2001).
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연구자
(연도)

독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

이나영 등
(2016)

심리적 주인의식 과업수행 변화몰입(매)

조윤형․두주
(2016)

상호작용공정성
혁신행동,

직장내 일탈행동
심리적

주인의식(매)

류성민․김동배
(2016)

우리사주제도
특성

심리적 오너십
자율성,

정보공유(매)

김거도, 탁진국
(2016)

진정성 리더십 건설적 발언행동
심리적

주인의식(매)

권인수 등
(2017)

LMX 심리적 주인의식
조직기반
자긍심(매)

조윤형․상여
(2017)

임파워링 리더십 직무열의
심리적

주인의식(매)
가치성향(조)

최석봉
(2018)

심리적 주인의식 혁신행동
직무자율성(매)
조직지원인식(조)

서영표․이종건
(2019)

상사 신뢰
직무열의,
직무성과

심리적
주인의식(매)

한준구
(2019

심리적 주인의식
발언행동,
도움행동

관계갈등,
과업갈등(조)

강민정 등
(2019)

상사의 비인격적
행동

구성원의 건설적
발언행동

심리적
주인의식(매)
핵심자기평가(조)

제4절 리더 지원

리더의 지원에 대한 구성원들의 인식은 조직과 개인에게 긍정적인 영

향을 줄 수 있다(Oldham & Cummings, 1996; 신제구․최우재, 2012; 김

완상, 2013; 조영삼, 2017). 리더의 지원은 조직구성원이 자신이 속한 조

직에서 직접적인 영향관계에 있는 직속상사으로부터 받는 지원이나 격

려, 관심, 배려 등에 대해서 지각하는 정도라고 할 수 있는데, 조직 구성

원 개개인은 리더의 지원에 의해서 감성적 영역에 자극을 받아, 조직의

성과에 기여하려는 노력을 기울이게 된다(Babin & Boles, 1996). 이러한

관점에서 조직 구성원이 인지하는 리더의 지원은 조직유효성을 증가시키

는 중요한 요인이 될 수 있으며, 경로-목표이론(Path-Goal Theory)에서
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도 리더의 지원은 직무만족에 영향을 미치는 주요 변수이다.

이와 비슷한 의미로 상사후원인식(Perceived supervisor support)에 대

한 연구가 다수 존재하는데, 조직 구성원이 전반적으로 인지하는 개인의

노력에 대한 상사의 인정, 구성원의 안녕(well-being)과 복지에 관심을

가지고 있는가에 대한 구성원의 지각이다(차동옥 등, 2012; Eisenberger,

Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 2002).

Bhanthumnavin(2000)은 리더 지원을 사회적 지원유형에 기반하여

(House, 1981) 물질적, 정보 제공적, 정서적으로 구분하였는데, 물질적

지원(material support)은 예산과 같이 유형의 도움을 제공하는 것을, 정

보 제공적 지원(informational support)은 직무수행을 위하여 기술과 지

식에 대한 피드백이나 조언을 하는 것이고, 정서적 지원(emotional

support)은 리더가 구성원에게 관심을 가지고 그들의 의견을 경청하고

수용하는 것을 의미한다. 조직 구성원은 리더가 보여주는 지원을 지각할

때 비로소 상사가 조직 내에서 자신의 가치를 인정하고, 관심을 가진다

고 인지한다.

조직지원이론에 따르면 상사는 부하인 조직구성원의 업무수행을 지휘

하고, 성과에 대한 책임감을 가지며 조직의 대리인으로 볼 수 있다

(Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986). 또한 상사는 중개

자로서 조직과 종업원의 관계를 가깝게 할 수 있고 조직의 목표와 비전

을 그들에게 직접적으로 전달할 수 있으므로 조직 구성원은 상사를 통해

조직을 하나의 인격체로 보고 상사의 우호적이거나 비우호적인 태도를

조직지원의 암시로 여긴다(Eisenberger et al., 1986).

다 영향(multifoci) 관점의 사회교환이론에 따르면 조직구성원은 영향

을 주는 대상과 사회적 교환 수준에 따라 차별적인 행동을 하고 자발적

인 시민행동을 할 대상을 선택한다(Williams & Anderson, 1991). 즉 조

직구성원은 조직지원인식, 조직신뢰와 조직동일화를 통해 조직이 자신에

게 영향을 주는 대상으로 인지하여 조직과 관계를 형성하고, 상사지원인

식과 상사신뢰, 리더-멤버 교환관계(LMX)를 통해 상사의 영향력을 인지
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하여 관계를 형성하고, 팀 지원인식(PTS), 팀 멤버교환(TMX)관계를 통

해 팀의 영향력을 인지하여 사회적 관계를 형성하고, 결과적으로 영향

을 주는 대상에 대하여 차별적인 행동을 하게 된다(Aryee, Budhwar &

Chen, 2002). 실증연구를 통해 리더-멤버 교환관계(LMX)는 조직 구성원

의 불확실성을 감소시켜 궁극적으로 기업 성과 향상에 영향을 미치고(문

현태․윤동열, 2016), 구성원의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 것

이 검증되었다(가성민․윤동열․한승현, 2017). 또한 조직구성원은 지원

과 같은 혜택을 제공해주는 대상을 향해 직접 이로운 행동을 통해 호혜

하려는 경향을 가지게 된다(Maertz & Griffeth, 2004).

그간 연구에 따르면 지원적인 상사는 부하의 문제해결에 조언자 역할

을 함으로써 스트레스를 감소시킨다.(Wadsworth & Owens, 2007).

Oldham & Cummings(1996) 연구에서는 리더의 지원적 행위가 조직 구

성원의 창의적 성과에 긍정적인 영향을 미침을 확인하였다. 즉, 상사의

지원적 행위가 종업원들로 하여금 그들의 감정에 관심을 가지고 있음을

지각시키고, 긍정적인 피드백을 제공하여 그들이 스스로 창의적인 성과

를 유발하게 한다는 것이다. Babin & Boles(1996)는 리더의 지원정도가

조직 구성원의 직무 성과, 직무만족, 동기부여에 긍정적인 영향을 미친다

고 하였다. 또한 Brown & Peterson(1994)은 종업원들이 리더가 그들에

게 관심을 가지고 감정적이고 사회적인 지원을 제공하고 있으며, 그들을

배려하고 있다고 지각하게 되면 직무를 적극적으로 수행하기 위한 동기

부여가 될것이라고 하였으며, 리더가 구성원들과 소통하며 신뢰를 형성

하는 것은 구성원의 이직의도에도 영향을 미칠 수 있다(성윤동․윤동

열․장제욱, 2019; 박지영․윤동열․장제욱, 2019).

최근 국내 연구 중 리더 지원에 대한 구성원의 인식 정도가 조직유효

성이나 개인의 태도에 대한 영향 관계를 검증한 연구로써, 조영삼(2017)

의 연구에서 성과지향성과 직무 만족도의 관계에서 상사지원의 조절효과

를 검증하였고, 상사지원이 높게 인식될 경우 성과지향적인 구성원의 동

기부여 수준이 증가함을 확인하였다. 우주연․곽원준(2018)의 연구에서
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연구자
(연도)

독립변수 종속변수
매개/조절

변수
비고

권정숙
(2010)

조직지원인식
상사지원인식

경력만족
개인-조직
적합성,

직무만족(매)

조윤형․최우재
(2011)

조직지원,
상사지원

조직시민행동
조직비전
정립(조)

상사지원
영향 기각

신제구․최우재
(2012)

조직지원,
상사지원

변화몰입 셀프리더십(매)

김완상
(2013)

리더 지원 행동 직무성과
구성원의

건설적 반응(매)
LMXSC(조)

이민수
(2014)

자기개발 노력,
리더의 지원

조직효과성 자기효능감(매)

우주연․곽원준
(2018)

일-가정균형만족
육아휴직제도
사용의도

조직지원인식(매)
상사지원인식(조)

정소연․유태용
(2018)

역할 스트레스
종업원
침묵행동

심리적주인의식(매)
상사지원인식(조)

김현근 등
(2018)

역할과부하
일-가정균형

만족

조직지원인식
상사지원인식

(조)

상사지원
조절효과
기각

최다은 등
(2019)

경력개발 이직의도
조직몰입(매)

상사지원인식(조)
조절효과기각

김주하 등
(2019)

셀프리더십 조직몰입
조직지원인식
상사지원인식

(조)

<표 4> 리더 지원(supervisory support)의 선행연구

가정친화적 상사지원인식이 일-가정균형만족과 가정친화적 조직지원인

식의 관계를 조절함을 확인하였고, 정소연․유태용(2018)은 상사지원인

식이 심리적 주인의식과 종업원 침묵행동간의 부적인 관계에 조절효과를

검증하였으며, 김주하․윤동열․김성훈(2019)의 공공기관 구성원을 대상

으로 한 연구에서는 상사지원인식이 구성원의 셀프리더십을 발휘하며,

셀프리더십과 조직몰입 간의 관계에서 조절효과가 있음을 확인하였다.
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제3장 연구방법

제1절 연구모형

본 연구의 목적은 공공기관을 대상으로 하여 직장 내 직무 임베디드니스

(on-the-job embeddedness)가 역할 내 행동에 어떠한 영향을 미치는지

규명하고 심리적 주인의식이 그 관계에서 매개효과를 갖는지 확인하는데

있다. 또한 조직 구성원이 인식하는 리더 지원 행동이 직무 임베디드니

스와 역할 내 행동간의 관계에서 심리적 주인의식이 매개하는 간접효과

를 조절하는 것을 확인할 것이다.

연구를 통해 직무 임베디드니스가 어떤 경로를 통하여 직원의 역할 내

행동을 향상시키는지 확인하고자 하였다. 따라서 직무 임베디드니스를

독립변수로, 역할 내 행동을 종속변수로 두어 심리적 주인의식이 매개변

수로 작용하는지 밝히고, 직무 임베디드니스와 역할 내 행동의 관계에서

심리적 주인의식의 매개효과가 리더지원에 의해 어떻게 조절될 것인지

밝히고자 [그림 1]과 같이 연구모형을 설정하였다.

직무 임베디드니스
성과행동

- 역할내행동
- 역할외행동

심리적 주인의식

리더지원

[그림 1] 연구모형
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제2절 가설 설정

2.1. 직무 임베디드니스와 성과행동의 관계

직무 임베디드니스의 개념은 이직하지 않고 조직에 머무르게 하는 전

반적인 요인에 관한 것이다. 그러나 기업조직이 바라는 것은 평균 이상

의 헌신적 노력이다. 잔류는 이직에 따른 비용 발생의 방지라는 점에서

좋은 것이지만 그렇다고 평균 이상의 노력까지 보장하는 것은 아니다

(Holtom et al., 2006). 따라서 잔류에 그친다면 직무 임베디드니스의 소

극적 측면만을 의미하는 것이나, 조직에 머무르게 하는 요인을 강화시키

고 관리하면 조직에 대한 애착으로 발전가능하기 때문에 조직유효성을

증가시키는 헌신과 행동을 기대할 수 있는 적극적 개념으로 볼 수 있다.

따라서 이러한 관심은 이직, 업무성과, 조직시민행동 등의 주제를 포함하

여 직원의 수행행동을 조사하는 연구로 이어졌다(Sekiguchi, Burton, &

Sablynski, 2008).

최근의 직무 임베디드니스 연구는 조직잔류에 영향을 주는 소극적인

개념에서 조직유효성에 도움올 주는 행동을 유발하는 적극적인 개념에

주목하고 있다. Mitchell et al.(2001)의 연구에서 직원들이 조직에 잔류

하게 하는 요인을 설명하기 위하여 고안되었지만, 후속 연구자들에 의하

여 직무 성과(job performance), 비생산적 업무행동(CWBs), 결근 등 다

른 직무 관련 태도와 행동에 영향을 주는 변수임을 확인하였다 (Lee et

al., 2014; Lee et al., 2004; Ng & Feldman, 2009). 선행연구에서도 직무

임베디드니스는 조직몰입, 직무만족과 같은 조직 구성원의 긍적적인 태

도를 유발한다는 결과가 입증되었다(Mitchell et al., 2001; Allen, 2006;

박경규․이기은, 2004). 또한, Ng & Feldman(2013)은 직무 임베디드니스
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가 강한 근로자는 자신이 속한 조직의 지속적인 생존과 발전을 이끈다고

하였다.

직무 임베디드니스의 개념을 제시하였던 Lee et a1.(2004)의 연구에서

는 직무 임베디드니스가 직무 성과와 조직시민행동에 미치는 긍정적인

영향 확인하였다. 최근 국내 연구에서도 직무 임베디드니스가 성과에 미

치는 긍정적인 영향에 관한 연구결과가 있다(조영복 등, 2008; 이선규․

이웅희, 2008). 김종술 등(2013)의 연구에서 직장내 직무 임베디드니스

요인 중에서 적합성과 관계성이 조직성과에 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 니타났다. 적합성을 높게 인지하는 조직 구성원은 심리적으로 편안함

과 안정을 느끼는 상태로써 조직에서의 권한, 책임 등이 적당하다고 지

각하는데, 안정감이 높은 종업원이 낮은 종업원에 비해 자발적으로 조직

성과를 위하여 적극적 행동을 한다는 것이다. 이 결과는 직무 임베디드

니스 요인이 단순하게 이직을 하지 않는 수준을 넘어 조직성과를 창출할

수 있는 적극적 요인이 될 수 있다는 것을 지지한다. 또한 직무 임베디

드니스가 성과에 긍정적인 영향을 검증한 연구도 다수 진행되었다(이선

규․이웅희, 2008; 조영복 등, 2008; Mitchell et al，2004).

직무 임베디드니스가 구성원의 성과행동에 어떻게 영향을 미치는 지에

대한 이론적 토대는 직무요구-자원 모형(job demands-resources model)

을 통해 설명될 수 있다. 직무요구-자원 모형은 조직 구성원의 직무소진

과 직무열의를 설명하기 위하여 제시된 이론으로써 Demerouti, Bakker,

Nachreiner, & Schaufeli(2001)에 의해 제안되었으며, 자원보존이론

(Conservation of Resources Theory)을 바탕으로 한다(Hobfoll, 1989).

자원보존이론은 개인에게 소중하다고 생각하는 자원을 획득, 보존하려고

하며, 이러한 자원들을 획득하지 못하거나 상실하면 소진, 긴장이 발생한

다는 이론이다(Hobfoll, 1989).

Bakker & Demerouti(2007)의 직무요구-자원 모형 연구에서는 직무 자

원은 조직성과에 긍정적인 영향을 주고, 직무요구는 조직성과에 부정적
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인 영향을 미친다고 하였다. 직무요구는 조직 구성원의 물질적, 심리적

노력이 필요한 업무환경을 말하는데, 과다한 직무요구는 업무과부하, 불

규칙한 업무시간 등 구성원의 많은 노력을 필요로 하기 때문에 부정적인

반응을 유발할 수 있다(Schaufeli & Bakker, 2004). 직무자원은 직무의 목

적을 달성하는데 도움이 되고, 개인의 성장, 개발을 자극하는 직무, 혹은

조직적 측면의 요인들이며, 직무요구와 연관된 심리적 비용을 줄인다. 직무

자원은 직무요구를 관리하기 위해서도 필요하지만, 구성원의 동기를 강화

시키고 일과 관련된 개인적 권리의 일부가 될 수도 있다는 점에서 중요한

역할을 한다(Hobfoll, 2002). 직무자원은 감독자 지원, 동료 지원이나 팀 분

위기, 의사결정 참여, 스킬 다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자율성과 성과

피드백 등을 예로 들 수 있다(Demerouti & Bakker, 2011).

직무자원은 구성원의 동기부여 요소로써 열의를 높이고, 과업성과의 수

준을 높이며(Van den Broek, Vansteenkiste, DeWitte, & Lens, 2008),

직무 자원 요소를 증대시키면 일에 대한 긍정적 태도를 강화시킬 수 있

다(이철기․윤동열, 2005). 따라서 직무 임베디드니스가 높은 직원들은

조직에 많은 연계와 이직시 손실 등 조직에 높은 애착을 형성하고, 그것

이 곧 자원으로 작용하여 조직 유효성을 증가시키는 긍정적인 태도를 유

발할 것으로 유추할 수 있다.

자원보존이론 관점에서 강조되는 것은 직무 임베디드니스가 갖는 보상

효과 및 완충효과(buffering effect)이다. 보상효과란, 예를 들어 불만족

수준이 높지만 떠나지 않고 잔류하는 구성원이 있다면 그 이유는 자신이

진행하는 프로젝트나 같이 일하는 사람에 대한 애착심 때문일 수 있다는

것이다(Mitchell & Lee, 2001). 또한 직무나 조직에 잘 배태되어

(embedded) 있는 구성원은 성과평가나 급여인상이 당초 기대보다 미흡

하여 실망스런 경험을 하더라도 성과가 더 악화되거나 조직시민행동을

기피하는 것과 같은 부정적 반응행동을 보이지 않을 가능성이 큰데, 이

는 바로 직무 임베디드니스의 완충효과 때문이다(Burton et al., 2010).

조직에 잘 배태된 사람은 풍부한 자원을 갖고 있기 때문에 직무수행 관



- 29 -

련해 자원손실을 경험하더라도 이러한 불이익에 좀 더 잘 견디게 해준다

는 것이다.

직원의 조직내 잔류에 대한 직무 임베디드니스의 효과는 다양한 연구

에서 뒷받침 되었으며(Allen, 2006; Lee et al., 2004; Mitchell et al.,

2001), 직원의 이직의도를 억제시키고 결과적으로는 역할 내 행동

(in-role behavior)의 기회를 강화시키기 때문에 직무 임베디드니스는 곧

직원 성과와 관련이 있을 것으로 예측할 수 있다(Sekiguchi et al.,

2008). 또한, 직무와 조직의 속성이 직장 외 요소들보다 성과를 위한 수

행의 직접적 동기부여에 더욱 중대하며, 직장 내 직무 임베디드니스는

미래 상황과 이직 등을 반영하는 것 보다, 성과에 대한 결정에 더 근접

한 것이라고 강조하면서 직무 성과에 대한 직장 내 직무 임베디드니스의

효과성을 검증한 바 있다(Lee et al., 2004).

또한, Lee et al.(2004)는 직장 내 직무 임베디드니스가 높은 구성원들

은 자신이 직무에 적합하고 본인이 가진 기술과 재능을 잘 활용할 수 있

다고 느끼고(fit), 직장 내에서 많은 사람들과 관계를 맺고 있고(link), 이

직을 한다면 본인에게 가치 있는 것들을 희생해야 하므로(sacrifice) 직

무 수행을 위한 동기가 높아지게 된다고 하였다. 이를 바탕으로 다음과

같은 가설을 설정하였다.

가설 1: 직무 임베디드니스는 성과행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1: 직무 임베디드니스는 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2: 직무 임베디드니스는 역할 외 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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2.2. 직무 임베디드니스와 심리적 주인의식의 관계

직무 임베디드니스와 심리적 주인의식의 직접적인 관계에 대한 연구는

거의 없으나, 사회정체성 이론을 토대로 하여 그 관계를 유추해볼 수 있

다. 사회정체성 이론은 본인이 속해 있는 사회와 자아개념 간의 기능과

구조를 설명한다. 개인은 사회집단에 소속이 됨으로써 집단정체성을 갖

게 되며, 이 집단정체성과 더불어 자신이 가지고 있는 개인정체성이 한

인간의 ‘나는 누구인가?’에 대한 답을 구성한다고 하였다(Tajfel 1972;

Tajfel & Turner, 1985). 사회정체성 이론에 의하면 개인의 자아(self)는

소속된 집단(사회)에 영향을 받으며, 자아 중에서 집단에 의해 형성된 자

아를 사회적 자아(social self)라고 한다. 개인이 속한 다양한 사회 집단

들 중에서 조직은 매우 중요한 것들 중 하나이기에, 조직은 개인의 사회

적 자아의 중심에 있게 되고 이는 결국 자아개념(self-concept)에 많은

영향을 준다(Ashforth & Mael, 1989; Hogg & Terry, 2000).

사람들은 긍정적인 정서와 가치를 내포한 자신이 속해 있는 사회적 정

체성에 의해서 자아정체성을 형성한다. 사회정체성 이론의 자아범주화는

구성원들이 내집단의 특성을 유사하게 지각하고 있음을 설명해준다. 집

단 내의 자아는 집단의 전형적인 특성에 동화되어 가며(Hogg & Terry,

2001), 조직의 특성에 대한 합의는 자아개념의 타당성을 지원해준다. 구

성원들은 자신들이 속한 조직으로부터 자신들을 지각하는 경향이 있기

때문에, 사람들이 속한 조직, 또는 직업 정체성은 성, 나이, 인종, 민족,

국가에 기반을 둔 정체성 영향 요인들보다 확산적이고 중요한 의미를 지

닌다(Hogg & Terry, 2000).

사회정체성 이론이나 자아범주화 이론에 의하면 조직구성원들은 명망

있는 집단에 소속되어 동화되기를 기대한다(Hogg & Terry, 2001; Van

Knippenberg & Hogg, 2003). 따라서 강한 조직정체성에 소속된 개인은
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자신과 조직을 보다 긍정적으로 인식할 것이다. 사람들은 자신에 대해서

긍정적으로 느끼기를 원하고 자신들의 조직이 다른 조직과 비교해서 우

호적으로 인식되는 정체성 특징을 갖추기를 희망한다(Dutton, Roberts,

& Bednar, 2010). 따라서 구성원들은 인지적인 일관성을 유지하기 위해

서 조직정체성과 자아를 적합 시키려고 노력하게 되며, 높은 직무 임베

디드니스, 즉 조직에 강하게 배태되어 있는 조직 구성원들은 조직에 동

화되어 조직이 곧 나 자신이라는 느낌을 받을 가능성이 높다고 할 수 있

다.

또한, 직무 임베디드니스의 하위 요인 각각의 특성을 심리적 주인의식

과 연계하여 그 관계를 짐작해 볼 수 있다. Mitchell et al.(2001)은 직무

임베디드니스를 구성원이 조직에 머무르려는 이유가 조직이나 집단, 사

람 등과 다양하게 연결되어 망(web)의 가운데에 얽혀있고, 이직으로 그

망을 혼란스럽게 하지 않으려는 것 때문이라고 하였고, 그 구성요소로써

적합성(fit), 연계(link), 손실(sacrifice)의 세 가지를 제시하였다. 적합성이

란 구성원들이 자신이 속한 조직에 자신이 적합하다고 지각하는 정도를

의미하며, 구성원이 지닌 개인의 가치, 현재 직무에 대한 능력, 활용 가

능성, 조직문화에 대한 만족 등이 적절히 조화되는 것이다(Mitchell et

al., 2001). 연계란 개인이 기관, 또는 다른 사람들 간의 공식적이나 비공

식적인 관계 등으로 연결된 정도를 말하며, 손실이란 조직을 떠남으로써

포기해야 하는 물질적, 심리적 편익에 대해 지각된 비용이다(Mitchell &

Lee, 2001). 그 비용의 예로, 계속 근무할 경우 지급되는 장기근속수당,

주식옵션 등을 들 수 있다(Shaw et al., 1998).

직무 임베디드니스의 구성요소 중 적합성(fit)은 그 유사한 개념을

Edwards(1991)이 제시한 개인-직무 적합성(person-job fit)과,

Kristof(1996)이 제시한 개인-조직 적합성(person-organization fit)에서

찾을 수 있다. 개인-직무 적합성은 개인이 보유하고 있는 지식, 능력, 스

킬과 직무가 요구하는 지식, 능력, 스킬과의 적합도와 개인의 욕구, 선호

도, 적성 등과 해당 직무가 제공하는 내․외적 보상간의 조화라고 정의
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하며(Edwards, 1991), Caldwell & O’reilly(1990)은 개인이 직무에 활용할

수 있는 것과 직무가 개인에게 제공해 줄 수 있는 것의 조화로운 정도로

설명하였다. 개인-조직적합성은 개인의 가치와 목표 등이 조직의 가치,

분위기 등과 일치하는 정도라고 정의할 수 있으며(Kristof, 1996), 이 두

가지의 적합성이 직무 임베디드니스의 구성요소인 적합성과 개인이 생각

하는 가치, 직무에 대한 능력이 현재 직무와, 본인이 속한 조직의 가치와

잘 맞다고 생각한다는 점에서 그 의미가 유사하다고 볼 수 있다.

개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성과 심리적 주인의식의 관계에 대

한 연구는 국내에서는 이현정․류성민(2014)의 연구에서 항공사 승무원

의 적합성이 심리적 오너십에 미치는 정(+)의 영향을 검증하였다. 해외

연구에서는 Han, Chiang, McConville, & Chiang(2015)의 연구에서

person-job fit(개인-직무 적합성)이 심리적 주인의식에 미치는 긍정적인

영향을 검증하였고, 개인-직무 적합성이 자신의 근무환경과 긍정적인 상

호작용을 경험하는 등 자신의 직무가 곧 나 자신으로 확장될 수 있다고

하였으며, 일을 잘 할 수 있다고 느끼며 그것이 곧 Pierce et al.(2001)이

심리적 주인의식의 근원으로 제시하였던 효능(efficacy)과 효과

(effectence)의 느낌을 창출할 수 있다고 하였다.

이외에도 Pierce et al.(2001)에서 제시한 심리적 주인의식의 동기적 근

원으로 자아 정체성(self-identity)에 대하여 심리적 주인의식의 대상은

확장된 자기(extended self)로서 자신을 표현하는 수단이 된다고 하였고,

안식처의 동기는 본능적인 것으로 자신의 영역을 소유하는 것이 심리적

주인의식을 창출한다고 하였다. 해당 개념과 유사하게 직무 임베디드니

스의 개념의 출발은 Lewin(1951)의 장이론(field theory)에 기초한다. 또

한, 위에서 제시한 개인-환경 적합성의 개념 역시 field theory에서 시작

된 것으로 개인의 행동이 주변 환경과 결부되어 결정된다고 하였다(안성

익․류성민․김성훈, 2013). 개인은 여러 측면들이 서로 연결된 것으로

지각하는 생활공간을 갖고 있는데, 연결된 고리들이 많고, 촘촘히 연결되

어 있으면 고도로 배태되었다(embedded) 라고 설명할 수 있고, 그 생활
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공간에 의해 영향을 받는 다는 점에서 직무 임베디드니스는 Pierce et

al.(2001)이 설명하는 심리적 주인의식의 근원인 확장된 자기로서 자신을

표현하는 것, 자신의 영역을 소유하는 것의 개념과 유사하다고 볼 수 있

다. 이를 바탕으로 직무 임베디드니스는 심리적 주인의식을 창출할 것이

라는 예상 하에 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 2: 직무 임베디드니스는 심리적 주인의식에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.3. 심리적 주인의식과 성과행동의 관계

역할 내 행동이란 조직의 구성원들에게 주어진 직무상의 역할을 수행

하기 위하여 요구되어지는 공식적인 행동이며, 직무 기술서에 정해진 과

업을 달성하는 것으로 성과를 내는 행동이다(Williams & Anderson,

1991). 역할 외 행동은 눈에 보이는 업무성과와 직접적인 연관성은 없지

만 구성원들의 자발적인 행동이라는 점에서 조직의 유지에 없어서는 안

될 중요한 행동변수로 간주되고 있다(Borman & Motowidlo, 1993). 즉,

공식적으로 반드시 수행해야 하는 업무로 규정되어있지는 않지만 조직성

과에 큰 기여를 한다는 것이다(Van Dyne, et al., 1995). Organ(1988)은

구성원들이 심리적 주인의식을 통해 어떠한 대상을 본인의 소유로 지각

하게 되고, 그것에 대하여 대상이나 보상을 기대하지 않는 자발적 태도

를 가지게 된다고 하였다. 따라서 조직 구성원이 그 조직에 심리적 주인

의식을 느끼게 되면 그 조직에 대해 자발적인 참여행동을 하게 된다

(Vande Walle et al., 1995). 또한 심리적 주인의식은 주인의식을 가진

대상에 대하여 책임감을 느끼고, 그 대상을 보호하고 돌보고자하는 책임

감을 유발하게 된다. 이러한 책임의식은 조직의 성과향상을 위한 개인의

기여도를 높여준다(Pierce et al., 2003).
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조직행동에서 심리적 주인의식은 조직 구성원들의 근무 의욕을 증가시

키고 높은 직무성과를 달성하도록 만드는 에너지의 원천이다(Hackman

& Oldham, 1976). 직무성과는 종업원의 능력과 심리적 주인의식을 통한

상승작용에 의해 얻어지는 것 보다 심리적 동기부여의 요인이 직무성과

에 더 큰 영향을 준다. Vande Walle et al.(1995)은 심리적 동기요인을

직무에 영향을 주는 요인으로 설명하였고 구성원에게 책임감이나 성취감

과 같은 내재적 동기부여를 통해 직무에 대한 만족감을 증가시킬 것이라

고 하였다. Van Dyne & Pierce(2004)는 조직에 대한 구성원의 헌신, 조

직 기반 자부심과 같은 태도, 심리적 주인의식, 조직성과간의 긍정적인

영향관계를 확인하였다.

관련 선행연구에서도 심리적 주인의식이 역할 내 행동, 과업 수행, 자

발적 행동, 변화지지행동, 혁신행동, 발언행동 등 조직 구성원이 조직에

긍정적인 영향을 끼치는 행동에 대한 영향 관계가 지속적으로 연구된 바

있다(Mayhew et al., 2007; 조영복․이나영, 2005; 추대엽․정유경, 2010;

이나영 등, 2016; 최석봉, 2018; 서영표․이종건, 2019). 이러한 논의에 기

초하여, 심리적 주인의식이 조직 구성원의 역할 내 행동과 역할 외 행동

에 긍정적인 영향을 줄 것으로 예측하였으며, 다음과 같이 가설을 설정

하였다.

가설 3: 심리적 주인의식은 성과행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-1: 심리적 주인의식은 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2: 심리적 주인의식은 역할 외 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.4. 심리적 주인의식의 매개효과

심리적 주인의식의 매개변수로써의 중요성에 대해서는 심리적 주인의
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식 연구 초반부터 논의되어 왔다. 심리적 주인의식의 개념이 1970년대

미국의 종업원 지주제에서부터 출발하였는데, 종업원 지주제와 성과 간

의 관계에서 일관된 결과를 얻지 못하였기 때문에 성과에 대한 종업원

지주제의 긍정적인 영향 관계를 구체적으로 규명하기 위한 상황변수들을

밝히는 연구가 있었다(Hammer & Sern, 1980). 스탁 옵션 등 주식소유

가 구성원들의 조직에 대한 심리적인 소유감을 불러일으켜야만 성과로

이어진다는 것으로, Pierce et al.(1991)은 심리적 주인의식이 매개 역할

을 할 때만 종업원 지주제가 성과에 영향을 준다는 것을 밝혔다.

직무 임베디드니스와 성과행동 간의 관계에서 심리적 주인의식의 매개

역할에 대한 연구는 거의 없는 실정이다. 선행연구에서는 직무 임베디드

니스가 직무성과에 긍정적인 영향이 있음을 제시하였으나(Lee et al.,

2004; Sekiguchi et al., 2008; Burtom et al., 2010), 직무 임베디드니스가

심리적 주인의식을 통하여 성과행동에 미치는 매개효과에 대한 선행연구

는 없는 실정이며, 그 관계 사이에서 매개 변수나 조절 변수의 탐색에

관한 연구 역시 찾아보기 어렵다.

구성원에 대한 동기부여는 조직의 목표를 달성하기 위하여 자발적이고

적극적으로 참여하게 하며, 직무수행에 대한 에너지의 원천이 된다. 또

한, 상사와의 관계나 전문지식 등 상황요인을 통해 심리적 주인의식이

향상되며, 이로 인해 조직 목표 달성에 긍정적 영향을 미친다고 하였으

며(Oldham & Cummings, 1996), 구성원이 자발적으로 직무목표를 설정

하고 그것을 평가하면 직무자체로부터 많은 의미를 부여받기 때문에 심

리적 주인의식으로 동기가 유발되어 직무성과에 많은 영향을 미친다

(Manz & Sims, 1987). 이와 같이 조직의 효과성을 증대시키기 위한 구

성원들의 행동변화를 관찰하기 위해서는 구성원들의 직무수행에 대한 욕

구를 충족시키기 위한 심리적 주인의식이 필요하다.

Schneider(1987)의 ASA(Attraction-Selection-Attrition) 모델에 의하면

개인은 자신의 목표, 성격, 가치, 흥미 등에 부합되는 조직에 매력을 느
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끼게 되고, 그러한 조직에 선발되어 일할 확률이 더 크고, 더 오랜기간

조직에 머물고, 더 높은 수준의 성과를 보일 수 있다. 따라서 고도로 직

무와 조직에 배태된(embedded)개인들은 조직의 가치와 개인의 가치의

부합 정도가 높기 때문에 조직과의 관계를 오래 지속할 것이며 그들 간

의 동질성이 더욱 강화될 것이다. 이것은 곧 조직이 개인의 일부분이 되

기에 심리적 주인의식의 근원 중에 하나인 안식처에 대한 동기를 유발할

가능성이 있고, 장소에 대한 동기는 곧 그 대상에 대해 시간과 노력을

투자하도록 동기부여 될 수 있다.

Blau(1964)는 조직 구성원과 조직과의 교환관계를 사회적 교환(social

exchange)과 경제적 교환(economic exchange)으로 구분하였는데, 조직

구성원들의 자발적인 도움행동, 즉 역할 외 행동은 조직과의 관계가 경

제적 교환보다는 사회적 교환으로 인식될 때 가능할 것이다. 자신의 가

치를 높이는 조직의 성공은 자신의 자아가치의 향상과 긍정적인 자아존

중감의 형성에도 매우 중요한 역할을 하기 때문에 보상이 없더라도 조직

에 복종하며, 조직의 성공과 발전을 위한 자발적인 노력과 협력행동을

추구하는 모습을 보인다(Tyler, 1999).

사람들은 자신에게 긍정적 가치를 주는 조직에 소속되기를 원하므로

그러한 집단에게 강한 소속감을 가지게 되고, 그 집단의 소속감이 커지

면 집단의 규범, 가치를 다루는 과정에서 보람과 행복을 느끼는 감정적

반응이 나타난다. 긍정적 감정은 조직에 호의적인 행동을 유발할 수 있

으므로 사회정체성이 강한 사람일수록 ‘나’보다는 ‘우리’의 관점에서 자신

과 세상을 바라보게 되고, 집단의 이익을 최우선으로 생각하는 경향이

높다(Van Knippenberg & Ellemers, 2003). 사회정체성이 높은 조직 구

성원은 조직의 성공을 위한 노력을 아끼지 않고, 소속된 집단이나 조직

이 자신에게 가치 있고 중요한 의미를 갖는다고 생각한다. 그래서 그들

은 역할 기대를 더 잘 따르고(Ashforth & Mael, 1989), 집단에 대해 지

원적 태도를 보여주며, 집단이나 조직의 목표와 일관된 의사결정을 하는

경향이 있다(Smidts, Pruyn, & Van Riel, 2001). 따라서, 높은 직무 임베
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디드니스를 가진 조직구성원들은 그 집단에 강한 소속감을 갖게 되고,

그러한 구성원들은 자신이 속한 집단이나 조직의 성공을 위하여 성과를

높이는 행동을 할 것이라고 유추할 수 있다.

이를 바탕으로, 심리적 주인의식이 조직 구성원의 직무 임베디드니스

와 성과행동 간의 관계에 있어서 구체적인 경로 역할을 할 것으로 예측

하였으며, 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 4: 심리적 주인의식은 직무 임베디드니스가 성과행동에 미치는

영향을 매개할 것이다.

가설 4-1: 심리적 주인의식은 직무 임베디드니스가 역할 내 행동에

미치는 영향을 매개할 것이다.

가설 4-2: 심리적 주인의식은 직무 임베디드니스가 역할 외 행동에

미치는 영향을 매개할 것이다.

2.5. 리더지원의 조절효과

조직행동에 대한 연구자들은 직장 환경에 대한 구성원의 지각과 이러

한 지각이 개인의 직무관련 태도와 행동에 어떻게 영향을 미치는지에 많

은 관심을 보여 왔다(Katz & Kahn, 1978). 직무 임베디드니스와 개인의

역할 내 행동과 함께 조직 내 상황적 요인을 고려하지 않을 수 없다

(Gagnè & Deci, 2005). 상황적 요인의 주요한 측면 중 하나는 조직 구성

원들의 사기 증진에 관한 것인데, 리더는 이러한 지원의 핵심 역할을 담

당한다(Tracey, Hinkin, Tannenbaum, & Mathieu, 2001). 조직지원이론

에 따르면 상사는 부하인 조직구성원의 업무수행을 지휘하고 성과에 대

한 책임감을 가지며 조직의 대리인으로 볼 수 있으므로, 상사의 행동은

조직의 의도를 암시할 수 있다(Eisenberger et al., 1986). 또한 리더는
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조직 구성원과 소통할 기회가 많기 때문에 조직과 구성원의 중개자로서

역할을 할 수 있으므로 조직 구성원은 리더를 통해 조직을 하나의 인격

체로 보고 상사의 우호적이거나 비우호적인 태도를 조직지원의 암시로

여긴다(Eisenberger et al., 1986).

지원은 조직관련 연구에서 개인의 인지적인 요소에 영향을 미치는 변

수로써 개인적 차원의 지원 중에서도 리더의 지원(Supervisory Support)

은 조직구성원이 자신이 속한 조직에서 직접적인 영향관계에 있는 직속

상관으로부터 받는 지원이나 격려, 관심, 배려 등에 대해서 지각하는 정

도라고 할 수 있다(Babin & Boles, 1996). 이러한 리더의 지원 행동에

대한 구성원의 인식 정도와, 조직구성원의 역할 내 행동과의 관계는 사

회교환 이론으로 설명할 수 있다. 즉, 리더와 구성원 모두는 본인이 상대

에게 잘해준 노력에 대한 보상이 반드시 상대방으로부터 제공될 것이라

는 믿음을 가진다(Blau, 1964). 즉, 리더의 지원에 대하여 구성원은 리더

에게 긍정적 호혜, 즉 긍정적 보상을 해야 한다는 심리적 의무를 가지게

된다. 이러한 의무감은 과업에 대한 리더의 기대를 충족시켜 성과를 높

이는 결과로 나타날 수 있다(Rhoades & Eisengerger, 2002). 따라서, 리

더지원인식의 수준에 따라 심리적 주인의식이 종업원의 행동과 태도에

미치는 영향이 달라질 수 있다. 리더지원인식이 높은 구성원은 리더를

조직의 대리인으로 느끼며 리더의 지원행동을 바탕으로 용기와 자신감을

얻고 업무를 수행할 가능성이 클 것으로 생각된다. 또한, 호혜성에 따라

자신을 지원해주는 상사에게 보답하기 위해 성과를 창출하는 행동을 할

가능성이 있고, 조세형․윤동열(2013)의 연구에서 팀 리더의 조직 구성원

에 대한 감정을 이해하고 조절하는 태도를 통해 조직에 정착을 높일 수

있다고 하였다.

직무요구-자원 모형(job demands-resources model)을 통해 직무 임베

디드니스가 높은 직원들은 조직에 많은 연계와 이직시 손실 등을 고려하

여 조직에 잔류하며 높은 애착을 형성하고, 그것이 곧 자원으로 작용하
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여 조직 유효성을 증가시키는 긍정적인 태도를 유발할 수 있음을 설명하

였다. 이 관계에 있어 리더의 지원은 조직 구성원들에게 직무 자원으로

인식될 수 있다. 적절한 직무자원은 동기화 과정(motivational process)으

로 우수한 업무성과를 창출할 수 있고, 업무 목표를 달성할 수 있는 본

질적인 동기유발 역할을 한다(Bakker & Demerouti, 2007). 이처럼 리더

지원 인식이 성과행동을 창출하는 경로 즉, 직무 임베디드니스와 성과행

동간의 관계와, 심리적 주인의식과 성과행동 간 관계를 더욱 강화할 것

이라고 가정하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5-1: 조직구성원이 인지하는 리더지원은 직무 임베디드니스와 역

할 내 행동 간의 관계를 조절할 것이다. 구체적으로 직무 임베디드니스

와 역할 내 행동과의 관계는 높은 수준의 리더 지원 인식하에서 더욱 긍

정적일 것이다.

가설 5-2: 조직구성원이 인지하는 리더지원은 심리적 주인의식과 역할

내 행동 간의 관계를 조절할 것이다. 구체적으로 심리적 주인의식과 역

할 내 행동과의 관계는 높은 수준의 리더 지원 인식하에서 더욱 긍정적

일 것이다.

가설 5-3: 조직구성원이 인지하는 리더지원은 직무 임베디드니스와 역할

외 행동 간의 관계를 조절할 것이다. 구체적으로 직무 임베디드니스와

역할 외 행동과의 관계는 높은 수준의 리더 지원 인식하에서 더욱 긍정

적일 것이다.

가설 5-4: 조직구성원이 인지하는 리더지원은 심리적 주인의식과 역할

외 행동 간의 관계를 조절할 것이다. 구체적으로 심리적 주인의식과 역

할 외 행동과의 관계는 높은 수준의 리더 지원 인식하에서 더욱 긍정적

일 것이다.

또한, 가설5에 근거하여 인지된 리더지원의 이중조절 효과에 대한 가
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설을 다음과 같이 설정하였다.

가설 6-1: 가설 5-1과 가설5-2에 근거하여, 인지된 리더지원은 직무

임베디드니스와 역할 내 행동의 관계, 심리적 주인의식과 역할 내 행동

의 관계를 조절할 것이다.

가설 6-1: 가설 5-3과 가설5-4에 근거하여, 인지된 리더지원은 직무

임베디드니스와 역할 외 행동의 관계, 심리적 주인의식과 역할 외 행동

의 관계를 조절할 것이다.

제3절 변수의 조작적 정의와 측정

본 연구는 직무 임베디드니스를 독립변수로 하고 성과행동을 종속변

수, 심리적 주인의식을 매개변수로, 리더지원을 조절변수로 설정하였다.

모든 변수들은 Likert 5점 척도(매우 그렇지 않다, 대체로 그렇지 않다,

보통이다, 대체로 그렇다, 매우 그렇다)를 사용하여 설문을 통해 측정하

였다. 각 변수의 설문문항은 제시된 출처로부터 원문을 가지고 지도교수

님 및 연구실 박사과정생과 함께 우리나라 정서에 맞게 번역하고, 한글

로 재번역하여 검증하는 작업을 거쳐 확정하였다.

3.1. 직무 임베디드니스

Mitchell et al.(2001)는 한 개인의 인생은 거미줄처럼 다양한 사람, 집

단이 서로 얽혀있고, 개인의 직무는 그러한 웹 중심에 있으며 개인마다

연계의 개수나 얽힌 당도, 애착 정도는 다른데, 이러한 복잡한 망을 직무

임베디드니스라고 하였다. 직무 임베디드니스의 구성요소는 자신이 속한

조직과 직무가 잘 맞는다고 지각하는 정도인 적합성(fit), 직무를 떠남으

로써 상실될 수 있는 편의에 대한 지각된 비용인 손실(sacrifice), 직장

내 동료, 그룹 사이에서 존재하는 연결인 연계(link)로 나눌 수 있다. 이
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하위요소 설 문 항 목

적합성
(fit)

1. 나는 내가 속한 부서의 구성원들을 좋아한다.

2. 나의 동료들은 나와 비슷하다.

3. 나의 직무는 내가 가진 기술과 재능을 잘 활용할 수 있다.

4. 나는 이 조직과 잘 맞는다고 생각한다.

5. 나는 우리 조직 문화와 잘 맞는다.

6. 나는 나의 조직에서 내가 갖는 권한과 책임에 만족한다.

<표 5> 직무 임베디드니스 측정 설문항목

러한 여러 가지 개념을 포괄적으로 종합한 개념인 직무 임베디드니스를

본 연구에서는 ‘직무와 조직에 뿌리를 내리고 있는 정도’ 라고 정의하고

자 한다. 또한 Job Embeddedness의 용어는 국내에서 직무 배태성(박경

규ㆍ이기은, 2004; 강혜련ㆍ전영은, 2018), 직업배태성(강대석ㆍ김정은,

2017), 직무착근도(이민순, 2010) 등 연구자마다 다양하여 통일되지 않고

있어 본 연구에서는 원문을 그대로 독음한 직무 임베디드니스로 사용하

고자 한다.

직무 임베디드니스는 직장 내 요인(on the job)과 직장 외 요인(off

the job)으로 구분된다(Mitchell et al., 2001). 그러나 연구 모형을 고려할

때 자신이 속한 조직 내에서 수행하고 있는 직무, 조직문화 등이 자신과

맞는 정도를 고려해야 하고, Lee et al.(2004)의 연구에서 직장 내 임베디

드니스(on the job embeddedness)가 직무 태도와 더 많은 영향관계가

있다는 것과 이민순(2010), 이선규․이웅희(2008)의 직장 외 임베디드니

스(off the job embeddedness)는 직무 성과와 관련이 없다는 결과에 근

거하여 직장 내 요인으로 측정도구를 한정하였다. 본 연구에서는 직장

내 직무 임베디드니스를 측정하기 위하여 Mitchell et al.(2001)에서 개발

한 21개의 측정문항 중 공공기관 특성에 맞지 않는 문항을 제외하고 아

래 <표 5>와 같이 16개 문항을 활용하였다.
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하위요소 설 문 항 목

손실
(sacrifice)

7. 나는 나의 업무상 목표를 어떻게 달성할지 결정하는데 충분한 권한을
가지고 있다.

8. 우리 조직에는 비금전적인 혜택이 잘 되어있다고 생각한다.

9. 나는 조직에서 사람들의 존중을 받는다고 느낀다.

10. 나는 지금 일하는 조직을 떠난다면 많은 것을 잃게 될 것이다.

11. 우리 조직에서는 승진할 기회가 많다.

12. 나는 내 성과에 대해 충분한 보상을 받는다.

13. 우리 조직은 직원에게 다양한 혜택을 준다.

14. 우리 조직에서 앞으로 계속 근무한다면 좋을 것 같다.

연계
(link)

15. 귀하는 얼마나 많은 동료들과 정기적으로 교류하십니까?

16. 귀하를 많이 의지하고 있는 동료는 몇 명입니까?

3.2. 성과행동

역할 내 행동이란 조직의 구성원들에게 주어진 직무상의 역할을 수행

하기 위하여 요구되어지는 공식적인 행동을 통해 조직성과에 기여하는

것으로 정의한다(Williams & Anderson, 1991). 본 연구에서는 역할 내

행동을 측정하기 위하여 Williams & Anderson(1991)에서 개발한 측정문

항 7개를 활용하였다.

역할 외 행동은 직무상의 역할을 수행하는데 공식적으로 요구되지는

않지만 조직의 성과에 도움을 줄 수 있는 행동으로 어떠한 강제에 의한

행동이 아니라 구성원 자신이 자발적으로 조직의 발전에 기여하는 행동

으로 정의한다(Katz & Kahn, 1978). 역할 외 행동은 눈에 보이는 업무

성과와 직접적인 연관성은 없지만 구성원들의 자발적인 행동이라는 점에

서 조직의 유지에 없어서는 안 될 중요한 행동변수로 간주되고 있다

(Borman & Motowidlo, 1993). 선행연구에서 역할 외 행동에 있어 가장

많은 관심의 대상이 되어 온 것이 조직시민행동에 관한 연구이므로
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Williams & Anderson(1991)이 개발한 문항 중 조직지향 시민행동의 문

항 7개를 활용하였다.

변수명 설 문 항 목

역할 내
행동

1. 나는 배정된 업무(임무)를 적절히 마친다.

2. 나는 직무기술서에 명시된 책임을 완수한다.

3. 나는 나의 과업을 기대치만큼 수행한다.

4. 나는 직무상 공식적으로 요구되는 실적을 달성한다.

5. 나는 업무수행실적으로 평가되는 일에 적극적으로 임한다.

6. 나는 나에게 부과된 직무를 소홀히 하지 않는다.

7. 나는 핵심적 업무를 빠뜨리지 않는다.

역할 외
행동

8. 내가 출근하는 것은 일상적 규범 이상의 의미를 지닌다.

9. 나는 회사에 출근할 수 없는 경우 사전에 알려준다.

10. 나는 업무 중에 휴식시간을 과도하게 갖지 않는다.

11. 나는 업무 중에 사적인 통화로 많은 시간을 보내지 않는다.

12. 나는 회사의 사소한 문제에 대하여 불평하지 않는다.

13. 나는 회사기물과 같은 자산을 아끼고 보호한다.

14. 나는 조직 내 질서유지를 위해 비공식적인 규정을 준수한다.

<표 6> 성과행동 측정 설문항목

3.3. 심리적 주인의식

본 연구에서는 심리적 주인의식을 조직 구성원들이 공식적인 보유, 권

리가 보장되어 있지 않더라도 발생하는 개인의 심리적 상태로서 소유 대

상을 자신의 것 혹은 자신의 일부분으로 느끼는 심리적인 상태로 정의한

다(Vande walle et al., 1995; Van Dyne & Pierce, 2004). 측정항목은

Van Dyne & Pierce(2004)가 제시한 7개 문항 중 우리나라 정서에 맞지

않는 2개 문항을 제거하여 총 5개 문항으로 구성하였다.
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변수명 설 문 항 목

심리적
주인의식

1. 나는 이 조직이 우리의 회사라고 느낀다.

2. 나는 내가 소속된 조직에 높은 주인의식을 느낀다.

3. 나는 이 조직이 나의 회사라는 생각으로 일에 임한다.

4. 대부분의 조직 구성원들은 이 조직이 우리의 조직이라고 느낀다.

5. 이 조직을 나의 회사처럼 생각하는 것은 어렵다.

<표 7> 심리적 주인의식 측정 설문항목

3.4. 리더지원

인지된 리더지원은 조직구성원이 직속상관으로부터 받는 격려, 배려,

관심, 지원을 지각하는 수준이다(Babin & Boles, 1996). Jones &

James(1979)의 연구에서 리더 지원(leader support)은 리더의 활동 스케

쥴링, 계획 등을 통해 업무 목표를 달성하는 데 도움이 되는 개인적인

지원을 제공하는 것으로 인식되는 리더의 행동이며, 그에 대한 측정도구

를 설계하였다. 따라서 인지된 리더지원의 측정항목은 개념된 정의에 적

합한 항목으로 구성된 Jones & James(1979)가 제시한 3가지 문항을 활

용하였다.

변수명 설 문 항 목

리더지원

1. 직속상사는 내가 우수한 성과를 올렸을 때 많은 칭찬을 해준다.

2. 직속상사는 내가 최선을 다했을 때 칭찬을 아끼지 않는다.

3. 직속상사는 항상 나에게 도전적인 목표를 설정해주고 그 목표에 도달
하도록 독려한다.

<표 8> 리더 지원 측정 설문항목
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3.5. 통제변수

직무 임베디드니스와 역할 내 행동의 관계에서 심리적 주인의식의 매개

효과와 리더지원의 조절효과를 공공기관을 대상으로 분석하기 위해 본

연구에서 설정한 변인들은 다음과 같다. 조직 구성원의 역할 내 행동에

영향을 미칠 것이라 판단되는 통제요인으로 성별, 연령, 학력, 직위, 근속

연수, 본사근무 여부를 설정하였다. 성별의 경우 남성은 1, 여성은 2로

구분하였고, 연령은 20대, 30대, 40대, 50대 이상으로 구분하여 설정하였

다. 학력은 4년제 대졸 미만, 4년제 대졸, 대학원 졸업 이상으로 구분하

였고, 직위는 사원급, 대리급, 과장급, 차장급, 부(팀)장급 이상으로 구분

하였다. 근속연수는 만 1년, 만 1년～3년 미만, 만 3년～5년 미만, 만 5

년～10년 미만, 만 10년 이상으로 구분하였고, 본사 근무 여부는 본사 근

무를 1, 지사 근무를 2로 설정하여 연구를 진행하였다.

3.6. 설문지 구성

구 분 문항수 출 처

직무

임베디드니스

적합성(fit) 6

Mitchell et al.(2001)손실(sacrifice) 8

연계(link) 2

역할 내 행동 7
Williams & Anderson(1991)

역할 외 행동 7

심리적 주인의식 5 Van Dyne & Pierce(2004)

리더지원 3 Jones & James(1979)

통제변수 6
성별, 연령, 학력, 직위,

근속연수, 본사근무 여부

총계 44

<표 9> 설문지 구성
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제4절 표본의 구성 및 분석 방법

4.1. 표본의 구성

본 연구를 위하여 공공기관에 종사하는 직원들을 대상으로 설문조사를

실시하였다. 설문조사에 앞서 연구의 목적과 내용에 대하여 충분히 설명

한 후 설문지를 배포하였다. 설문은 2019년 8월 15일부터 8월 31일까지

실시하였으며, 조사 대상 기관의 구성원 550여명에게 설문지를 배포하여

그 중에서 11개 기관, 372부를 회수하였다. 회수된 응답 중 결측값이 포

함되었거나, 한 개의 동일한 번호로 응답, reverse 문항을 인지하지 못한

응답을 불성실한 응답으로 판단하여 해당 설문지 45부를 제거한 327부를

실증분석에 활용하였다.

4.2. 분석방법

본 연구는 가설의 검증을 위해 SPSS 20.0, AMOS 20.0 프로그램을 사

용하여 측정 변수들의 타당성과 신뢰성을 분석하였다. 연구에 활용된 측

정도구의 타당성을 검증하기 위하여 구조방정식모델링을 이용한 확인적

요인분석(CFA)를 실시하였고, 타당성이 확보되지 않은 문항을 제거하여

측정 문항에 대한 대표성을 확보하였으며, 변수별 문항에 대한 신뢰도는

Cronbach’s α를 사용하여 확인하였다.

타당성과 신뢰성이 확보된 문항을 토대로 가설의 검증을 위해 직접효

과와 매개효과, 조절효과는 위계적 회귀분석(hierarchical regression

analysis)를 실시하여 확인하였으며, 특히 조절, 매개효과는 Baron &

kenny(1986)의 분석을 사용하였다. 가설을 검증한 후, 통합 모델을 다시

한 번 검증하고자 SPSS Process(SPSS Release 2.16.3)를 활용하여 조절

된 매개효과까지 확인하였다.
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제4장 실증분석

제1절 응답자의 일반적 특성

설문에 참여한 응답자의 특성을 살펴보면 성별은 남성이 181명

(55.4%), 여성이 146명(44.6%)이고, 연령대는 30대가 129명(39.4%)으로

가장 많았으며, 학력은 4년제 대졸이 208명(63.6%)으로 가장 많고 대학원

졸업 이상자가 105명(32.1%)으로 나타났다. 직위는 과장급이 102명

(31.2%), 대리급과 차장급이 각각 79명(24.2%), 73명(22.3%) 순이며, 근속

연수는 만 10년 이상이 108명(33.0%), 만 5년～10년 미만이 74명(22.6%),

만 3년～5년 미만이 62명(19.0%) 순이며, 본사 근무자가 250명(76.5%),

지사 근무자가 77명(22.5%)으로 나타났다.

개인특성 (N=327)

구분 내용 빈도 비율(%)

성별
남성 181 55.4

여성 146 44.6

연령

20대 78 23.9

30대 129 39.4

40대 96 29.4

50대 이상 24 7.3

학력

4년제 대졸 미만 14 4.3

4년제 대졸 208 63.6

대학원 졸 이상 105 32.1

직위

사원급 48 14.7

대리급 79 24.2

과장급 102 31.2

차장급 73 22.3

부(팀)장급 이상 25 7.6

근속연수

만 1년 미만 43 13.1

만 1년～3년 미만 40 12.2

만 3년～5년 미만 62 19.0

만 5년～10년 미만 74 22.6

만 10년 이상 108 33.0

본사근무 여부
본사 근무 250 76.5

지사 근무 77 23.5

<표 10> 응답자의 일반적인 특성
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제2절 자료처리 및 분석

2.1. 타당성 및 신뢰도 검증

타당성은 측정하고자 하는 변수가 측정도구인 설문 문항에 의해 얼마

나 정확하게 측정되었는지를 보여주는 정도이다. 본 연구에서는 타당도

를 검증하기 위하여 확인적 요인분석(CFA)를 실시하였다. 확인적 요인

분석을 통해 요인적재치가 0.5 미만인 항목 제거를 하였고, 그 결과는

<표 11>과 같이 확인 되었다. 측정모델의 적합도 결과는 χ2 = 1079.911

(χ2/df = 2.24, p < 0.001), RMSEA = 0.062, RMR = 0.044, GFI = 0.830,

TLI = 0.902, CFI = 0.911로, RMSEA 값은 0.1이하, RMR 값은 0.05 이하,

GFI, TLI, CFI 값은 전반적으로 0.9에 근접하고 있어 모형이 적합하다고

볼 수 있다. 그리고 모든 구성개념에 대한 요인 적재치가 0.5 이상으로

나타나 집중타당성을 확인할 수 있다. 또한 개념신뢰도(CR)와 평균분산

추출(AVE)과 값을 계산한 결과 각각의 값이 0.7과 0.5보다 높아 본 연구

에서 사용한 측정문항은 각각의 개념에 대해 대표성을 확보하였다.

타당성 검증을 통해 측정문항을 확정한 후, 측정하고자 하는 개념이

정확하고 일관되게 측정되었는지를 확인하기 위하여 Cronbach’s α값을

이용하여 신뢰도를 측정하였다. 일반적으로 Cronbach’s α값이 0.7 이상

이면 높은 신뢰도를 갖는 것으로 볼 수 있으며, 변수의 신뢰도 검증 결

과는 <표 12>와 같이 나타났다. 신뢰도 분석 결과, 직무 임베디드니스는

0.894, 역할 내 행동은 0.918, 역할 외 행동은 0.780, 심리적 주인의식은

0.910, 리더지원은 0.883으로 나타나, 모든 변수의 Cronbach’s α값이 0.7

이상으로 신뢰도를 확보하였다.
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변수 측정문항
요인적재치

(Estimate)
S.E

개념신뢰도

(CR)

평균분산추출

(AVE)

직무

임베디드니스

Fit

JEF_01 .579 -

.907

.953

.667

.597

JEF_03 .630 .128

JEF_04 .864 .158

JEF_05 .831 .150

JEF_06 .757 .150

Sacrifice

JES_08 .749 -

.895 .552

JES_09 .714 .055

JES_10 .559 .075

JES_11 .651 .063

JES_12 .784 .058

JES_13 .825 .063

JES_14 .785 .061

Links
JEL_15 .720 -

.751 .602
JEL_16 .828 .296

역할 내 행동

IRB_01 .846 -

.963 .791

IRB_02 .839 .050

IRB_03 .807 .052

IRB_04 .792 .053

IRB_05 .744 .051

IRB_06 .694 .051

IRB_07 .770 .050

역할 외 행동

ERB_01 .630 -

.850 .533

ERB_03 .584 .094

ERB_05 .669 .121

ERB_06 .701 .098

ERB_07 .673 .091

심리적 주인의식

PO_01 .880 -

.936 .787
PO_02 .934 .044

PO_03 .889 .046

PO_04 .696 .052

리더지원

L_01 .874 -

.917 .787L_02 .909 .052

L_03 .759 .051

측정모델 적합도

χ2 = 1079.911, χ2/df = 2.24, p<.001,

RMR = .044, GFI = .830

TLI = .902, CFI = .911, RMSEA = .062

<표 11> 확인적 요인분석 결과
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변 수 항목 수 Cronbach’s α값

직무 임베디드니스 14 0.894

역할 내 행동 7 0.918

역할 외 행동 5 0.780

심리적 주인의식 4 0.910

리더 지원 3 0.883

<표 12> 변수의 신뢰도 검증 결과

2.2. 기술통계와 상관관계 분석

가설 검증에 앞서 변수 간의 관련성을 파악하기 위하여 주요 변수들의

평균, 표준편차, 상관관계 분석을 실시하였으며, 결과는 <표 13>과 같다.

상관관계 분석에는 요인 분석을 통하여 확인된 5개 변수와, 응답자의 개

인적인 특성을 반영한 통제변수 6개에 대하여 분석을 실시하였다. 통제

변수 중 성별, 본사근무 여부는 더미변수로 변환하여 측정하였다. <표

13>은 본 연구에서 사용된 모든 변수들의 피어슨 상관계수를 제시하고

있는데, 독립변수인 직무 임베디드니스와 매개변수인 심리적 주인의식,

조절변수인 리더지원, 종속변수인 역할 내 행동과 역할 외 행동 모두 변

수 간 상관관계가 정(+)의 관계로 유의미함을 확인하였다. 이는 대체로

가설과 같은 양상을 보이고 있다고 판단할 수 있다.
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구분 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. 성별 0.55 0.49 - 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2. 연령 2.20 0.88 .149** - 　 　 　 　 　 　 　 　

3. 학력 2.27 0.53 .099 .320*** - 　 　 　 　 　 　 　

4. 직위 2.84 1.15 .169** .641*** .354*** - 　 　 　 　 　 　

5. 근속연수 3.50 1.39 .027 .663*** .186** .690*** - 　 　 　 　 　

6. 본사근무 여부 0.76 0.42 .110* -.134* .033 .186** -.064 - 　 　 　 　

7. 직무 임베디드니스 3.42 0.58 .082 .061 -.114* .039 .033 -.107 - 　 　 　

8. 역할 내 행동 4.01 0.54 -.014 .291*** .082 .125* .220*** -.313*** .403*** - 　 　

9. 역할 외 행동 3.83 0.58 .070 .266*** .011 .099 .133* -.234*** .531*** .559*** -

10. 심리적 주인의식 3.71 0.77 .032 .227*** -.044 .150** .111* -.171** .695*** .499*** .634*** 　-

11. 리더지원 3.54 0.76 .121* .044 -.051 .056 -.007 -.027 .552*** .228*** .355*** .455*** -

주1) N=327, *p<.05, **p<.01, ***p<.001(양측)

주2) 1.성별: 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령: 20대(1), 30대(2), 40대(3), 50대 이상(4), 3.학력: 4년제 대졸 이하(1), 4년제 대졸(2), 대학원졸 이상(3),

4.직위: 사원급(1), 대리급(2), 과장급(3), 차장급(4), 부(팀)장급 이상(5), 5. 근속연수: 만1년 미만(1), 만1년~만3년 미만(2), 만3년~만5년 미만(3),

만5년~만10년 미만(4), 만10년 이상(5), 6. 본사여부: 더미변수 본사(1), 지사(0)

<표 13> 변수 간 상관관계
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제3절 가설 검증

본 연구에서는 주효과와 매개효과 검증과, 조절효과와 조절된 매개효

과 검증 두 부분으로 나누어 가설검증을 실시하였다. 먼저 직무 임베디

드니스가 심리적 주인의식을 통해 성과행동에 미치는 영향을 규명하기

위하여 성별, 연령, 학력, 직위, 근속연수 및 본사근무 여부를 통제하여

위계적 회귀분석을 실시하였다. 주효과와 매개효과의 가설검증을 함께

실시하고자 Baron & Kenny(1986)의 분석방법을 이용하였으며, 표준화된

회귀계수(β)를 통해 가설 채택 여부를 확인하였다.

가설 1은 직무 임베디드니스가 구성원의 역할 내 행동과 역할 외 행동

에 정(+)의 영향을 미칠 것이라고 예상하였다. 가설 2는 직무 임베디드

니스가 매개변수인 심리적 주인의식에 정(+)의 영향을 미칠 것으로 예상

하였고, 가설 3은 심리적 주인의식과 역할 내 행동, 역할 외 행동의 정

(+)의 관계를 예상하였다. 그리고 가설 4는 직무 임베디드니스와 구성원

의 역할 내 행동과 역할 외 행동의 관계에서 심리적 주인의식의 매개효

과를 예상하였다. 가설 1, 2, 3, 4의 검증은 <표 14, 15>와 같이 위계적

회귀분석을 통해 확인하였다. 특히, 역할 내 행동을 종속변수로 하는 검

증은 <표 14>, 역할 외 행동을 종속변수로 하는 검증은 <표 15>에 제

시하였다.

매개효과 검증을 위하여 다음과 같은 순서를 거쳤다. 우선, 가설 1과

같이 독립변수가 종속변수에 미치는 유의미한 영향을 확인해야 한다. 그

리고 가설 2와 같이 독립변수가 매개변수에 영향을 주는 것을 확인되어

야 한다. 마지막으로 가설 3, 4처럼 독립변수와 매개변수를 함께 투입하

여 매개변수와 종속변수의 관계와 독립변수와 종속변수의 관계에서 영향

을 미치는 관계를 살펴보는 과정이 필요하다(최우재, 2017). 이상의 절차

에 따라 분석한 결과인 <표 14>를 살펴보면, 구성원의 역할 내 행동을

종속변수로 하여 통제변수를 투입한 모델1에서 연령(β=.214, p<.05)과 본
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사근무 여부(β=-.279, p<.001)가 역할 내 행동에 유의한 영향을 미치는

것으로 나타났다. 즉, 나이가 많을수록 역할 내 행동이 크게 나타나며,

본사에 근무하는 직원일수록 지사에 근무하는 직원보다 역할 내 행동을

낮게 인식하였음을 알 수 있다.

가설 1의 주효과 확인을 위해 모델 3에서 독립변수를 직무 임베디드니

스로 투입하여 분석한 결과 직무 임베디드니스(β=.379, p<.001)는 역할

내 행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 따라서 가설 1-1

은 지지되었다. 다음으로 심리적 주인의식의 매개효과 확인을 위해 우선

독립변수와 매개변수의 관계를 검증하였다. 그 결과 모델 2에서 직무 임

베디드니스(β=.671, p<.001)는 심리적 주인의식에 정(+)의 영향을 미침을

확인하였다. 이것으로 가설 2는 지지되었다.

모델 4에서는 독립변수와 매개변수를 함께 투입하여 분석하였다. 심리

적 주인의식(β=.333, p<.001)은 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미친다는

것을 확인하였으며 가설 3-1이 지지되었다. 또한 직무 임베디드니스의 β

값이 모델 3에서 .379(p<.001)였던 것이 모델 4에서 매개변수 즉, 심리적

주인의식이 개입되면서 .155(p<.001)로 작아졌으며 유의하게 나타난 것

을 확인하였다. 따라서 심리적 주인의식은 직무 임베디드니스와 역할 내

행동 간의 관계에서 부분 매개효과가 나타나는 것을 검증하였으며, 매개

변수가 투입되었을 때 모델 4의 설명력이 증가한 것 또한 가설을 지지하

고 있다고 볼 수 있다. 이것으로 심리적 주인의식이 직무 임베디드니스

가 역할 내 행동에 미치는 영향을 매개할 것이라고 설정한 가설 4-1은

지지되었다.
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변수

모델1
(역할 내 행동)

모델2
(심리적 주인의식)

모델3
(역할 내 행동)

모델4
(역할 내 행동)

β
t

β
t

β
t

β
t

성별 -.017 -.325 -.056 -1.408 -.050 -1.039 -.032 -.678

연령 .214 2.783* .197 3.424** .196 2.782* .130 1.884†

학력 .014 .257 -.044 -1.037 .076 1.480 .091 1.826†

직위 -.005 -.055 .128 2.023* -.049 -.631 -.092 -1.219

근속연수 .061 .766 -.127 -2.126* .084 1.146 .126 1.777†

본사근무 여부 -.279 -4.961*** -.097 -2.294* -.229 -4.427*** -.197 -3.913***

직무 임베디드니스 .671 17.128*** .379 7.904*** .155 2.424*

심리적 주인의식 .333 5.050***

R2/R2adj .164/.148 .533/.522 .301/.285 .353/.336

F 통계량 10.444*** 51.929*** 19.596*** 21.652***

주1) N=327, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)

주2) 1.성별: 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령: 20대(1), 30대(2), 40대(3), 50대 이상(4), 3.학력: 4년제

대졸 이하(1), 4년제 대졸(2), 대학원졸 이상(3), 4.직위: 사원급(1), 대리급(2), 과장급(3), 차장급(4),

부(팀)장급 이상(5), 5.근속연수: 만1년 미만(1), 만1년~만3년 미만(2), 만3년~만5년 미만(3), 

만5년~만10년 미만(4), 만10년 이상(5), 6.본사여부: 더미변수 본사(1), 지사(0)

<표 14> 직무임베디드니스-역할내행동의관계에서심리적주인의식의매개효과

<표 15>에서는 역할 외 행동을 결과변수로 한 주효과부터 심리적 주

인의식의 매개효과까지의 검증을 제시하였다. 구성원의 역할 외 행동을

종속변수로 하여 통제변수를 투입한 모델1에서 연령(β=.289, p<.001)과

본사근무 여부(β=-.207, p<.001)가 역할 외 행동에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 이것은 <표 14>의 역할 내 행동을 결과변수로 한

결과와도 같은 맥락으로, 나이가 많을수록 역할 외 행동이 크게 나타나

며, 본사에 근무하는 직원일수록 지사에 근무하는 직원보다 역할 외 행

동을 낮게 인식하였다.

모델 3에서 독립변수를 직무 임베디드니스로 투입하여 분석한 결과 직

무 임베디드니스(β=.503, p<.001)는 역할 외 행동에 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 확인되었다. 따라서 가설 1-2는 지지되었다. 모델 4에서는 독

립변수와 매개변수를 함께 투입하여 분석하였다. 심리적 주인의식(β
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=.453, p<.001)은 역할 외 행동에 정(+)의 영향을 미친다는 것을 확인하

였으며 가설 3-2이 지지되었다. 또한 직무 임베디드니스의 β값이 모델 3

에서 .503(p<.001)였던 것이 모델 4에서 매개변수인 심리적 주인의식이

개입되면서 .199(p<.01)로 작아졌으며 유의하게 나타난 것을 확인하였다.

따라서 심리적 주인의식은 직무 임베디드니스와 역할 외 행동 간의 관계

에서 부분 매개효과가 나타나는 것을 확인하였으며, 매개변수가 투입되

었을 때 모델 4의 설명력이 증가한 것 또한 가설을 지지하고 있다고 볼

수 있다. 이것으로 심리적 주인의식이 직무 임베디드니스가 역할 내 행

동에 미치는 영향을 매개할 것이라고 설정한 가설 4-2는 지지되었다.

변수

모델1
(역할 외 행동)

모델2
(심리적 주인의식)

모델3
(역할 외 행동)

모델4
(역할 외 행동)

β
t

β
t

β
t

β
t

성별 .056 1.040 -.056 -1.408 .012 .263 .038 .873

연령 .289 3.670*** .197 3.424** .266 3.944*** .176 2.783**

학력 -.073 -1.279 -.044 -1.037 .009 .188 .029 .638

직위 .018 .204 .128 2.023* -.041 -.555 -.099 -1.442

근속연수 -.072 -.880 -.127 -2.126* -.042 -.601 .016 .240

본사근무 여부 -.207 -3.589*** -.097 -2.294* -.141 -2.854** -.097 -2.111*

직무 임베디드니스 .671 17.128*** .503 10.979*** .199 3.391**

심리적 주인의식 .453 7.503***

R2/R2adj .120/.104 .533/.522 .362/.348 .458/.444

F 통계량 7.303*** 51.929*** 25.819*** 33.544***

주1) N=327, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)

주2) 1.성별: 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령: 20대(1), 30대(2), 40대(3), 50대 이상(4), 3.학력: 4년제

대졸 이하(1), 4년제 대졸(2), 대학원졸 이상(3), 4.직위: 사원급(1), 대리급(2), 과장급(3), 차장급(4),

부(팀)장급 이상(5), 5.근속연수: 만1년 미만(1), 만1년~만3년 미만(2), 만3년~만5년 미만(3), 

만5년~만10년 미만(4), 만10년 이상(5), 6.본사여부: 더미변수 본사(1), 지사(0)

<표 15> 직무임베디드니스-역할외행동의관계에서심리적주인의식의매개효과
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가설 5와 6은 인지된 리더지원의 조절효과 검증과 조절된 매개효과 가

설의 검증이다. 가설 5-1은 인지된 리더지원이 직무 임베디드니스와 역

할 내 행동을 조절할 것으로 예상하였다. 가설 5-1의 검증결과는 <표

16>의 위계적 회귀분석을 통해 확인할 수 있다. 검증의 4단계에서 직무

임베디드니스와 리더지원의 상호작용이 통계적으로 유의한(β=.198,

p<.000) 것을 확인하였다. 따라서 직무 임베디드니스와 구성원의 역할

내 행동 사이에서 리더지원 인식이 조절효과를 갖는 것을 검증하여 가설

5-1은 지지되었다.

변수
1단계 2단계 3단계 4단계

β
t

β
t

β
t

β
t

성별 -.017 -.325 -.050 -1.039 -.052 -1.067 -.076 -1.591

연령 .214 2.783** .196 2.782** .196 2.774** .199 2.894**

학력 .014 .257 .076 1.480 .077 1.483 .056 1.104

직위 -.005 -.055 -.049 -.631 -.051 -.655 -.042 -.554

근속연수 .061 .766 .084 1.146 .086 1.171 .087 1.224

본사근무 여부 -.279 -4.961*** -.229 -4.427*** -.229 -4.424*** -.208 -4.099***

직무 임베디드니스 .379 7.904*** .365 6.400*** .358 6.434***

리더지원 .025 .439 .068 1.217

직무 임베디드니스×리더지원 .198 4.176***

R2/R2adj .164/.148 .301/.285 .301/.284 .338/.319

F 통계량 10.444*** 19.596*** 17.127*** 17.949***

주1) N=327, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)

주2) 1.성별: 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령: 20대(1), 30대(2), 40대(3), 50대 이상(4), 3.학력: 4년제

대졸 이하(1), 4년제 대졸(2), 대학원졸 이상(3), 4.직위: 사원급(1), 대리급(2), 과장급(3), 차장급(4),

부(팀)장급 이상(5), 5.근속연수: 만1년 미만(1), 만1년~만3년 미만(2), 만3년~만5년 미만(3), 

만5년~만10년 미만(4), 만10년 이상(5), 6.본사여부: 더미변수 본사(1), 지사(0)

<표 16> 직무 임베디드니스-역할 내 행동 관계에서 리더지원의 조절효과 분석

Aiken & West(1991)의 회귀방정식을 활용하여 조절효과가 어떠한 방

식으로 나타내는지 알아보기 위하여 그래프를 그렸으며 [그림 2]에서 확

인할 수 있다. 우선, 리더지원을 높게 인식하는 집단의 경우, 직무 임베
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디드니스가 낮을 경우 역할 내 행동은 리더지원 인식이 낮은 집단보다

낮게 나타났으나 직무 임베디드니스가 높아짐에 따라 역할 내 행동도 높

아지며, 그 기울기가 가파르게 상승하는 것을 볼 수 있다. 즉, 리더 지원

인식이 높은 집단이 직무 임베디드니스가 높아짐에 따라 그 영향이 급격

히 증가하는 것으로 분석할 수 있다. 반면, 리더지원 인식이 낮은 집단의

경우, 직무 임베디드니스가 낮았을 때는 리더지원 인식이 높은 집단보다

역할 내 행동이 높게 나타났으나, 직무 임베디드니스가 커질수록 역할

내 행동도 커지기는 하지만, 그 영향이 리더지원인식이 높은 집단보다는

미미한 것을 확인할 수 있다.

[그림 2] 역할 내 행동에 대한 리더지원의 조절효과1

가설 5-2에서는 인지된 리더지원이 심리적 주인의식과 역할 내 행동을

조절할 것으로 예상하였다. 가설 5-2의 검증결과는 <표 17>의 위계적

회귀분석을 통해 확인할 수 있다. 검증의 4단계에서 심리적 주인의식과

리더지원의 상호작용이 통계적으로 유의한(β=.106, p<.05) 것을 확인하였

다. 따라서 심리적 주인의식과 구성원의 역할 내 행동 사이에서 리더지

원 인식이 조절효과를 갖는 것을 검증하여 가설 5-2은 지지되었다.
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변수
1단계 2단계 3단계 4단계

β
t

β
t

β
t

β
t

성별 -.017 -.325 -.019 -.394 -.023 -.476 -.031 -.651

연령 .214 2.783** .112 1.621 .115 1.653† .119 1.725†

학력 .014 .257 .083 1.649 .084 1.667† .078 1.552

직위 -.005 -.055 -.096 -1.273 -.098 -1.294 -.101 -1.337

근속연수 .061 .766 .135 1.896† .137 1.915† .141 1.985*

본사근무 여부 -.279 -4.961*** -.197 -3.878*** -.197 -3.889*** -.186 -3.679***

심리적 주인의식 .444 9.252*** .427 7.942*** .444 8.232***

리더지원 .036 .705 .047 .914

심리적 주인의식×리더지원 .106 2.278*

R2/R2adj .164/.148 .341/.326 .342/.325 .325/.334

F 통계량 10.444*** 23.546*** 20.632*** 19.158***

주1) N=327, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)

주2) 1.성별: 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령: 20대(1), 30대(2), 40대(3), 50대 이상(4), 3.학력: 4년제

대졸 이하(1), 4년제 대졸(2), 대학원졸 이상(3), 4.직위: 사원급(1), 대리급(2), 과장급(3), 차장급(4),

부(팀)장급 이상(5), 5.근속연수: 만1년 미만(1), 만1년~만3년 미만(2), 만3년~만5년 미만(3), 

만5년~만10년 미만(4), 만10년 이상(5), 6.본사여부: 더미변수 본사(1), 지사(0)

<표 17> 심리적 주인의식-역할내행동 관계에 대한 리더지원의 조절효과 분석

Aiken & West(1991)의 회귀방정식을 활용하여 조절효과가 어떠한 방

식으로 나타내는지 알아보기 위하여 그래프를 그렸으며 [그림 3]에서 확

인할 수 있다. 리더지원을 높게 인식하는 집단에서 심리적 주인의식이

낮을 경우 역할 내 행동이 리더지원 인식이 낮은 집단보다 낮게 나타났

으나, 심리적 주인의식이 높아짐에 따라 역할 내 행동도 높아지며 리더

지원을 낮게 인식하는 집단을 역전하여 역할 내 행동이 증가함을 볼 수

있다. 반면, 리더지원 인식을 낮게 인식하는 집단의 경우, 심리적 주인의

식이 낮았을 때는 리더지원 인식이 높은 집단보다 역할 내 행동이 높게

나타났고, 심리적 주인의식이 커질수록 역할 내 행동도 증가하기는 하나,

그 영향이 리더지원인식이 높은 집단보다는 미미하여 곧 역전 당하는 모

습을 볼 수 있다.
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[그림 3] 역할 내 행동에 대한 리더지원의 조절효과2

변수
1단계 2단계 3단계 4단계

β
t

β
t

β
t

β
t

성별 .056 1.040 .012 .263 .006 .137 -.009 -.184

연령 .289 3.670*** .266 3.944*** .264 3.937*** .266 4.005***

학력 -.073 -1.279 .009 .188 .010 .209 -.002 -.050

직위 .018 .204 -.041 -.555 -.048 -.655 -.043 -.586

근속연수 -.072 -.880 -.042 -.601 -.034 -.485 -.033 -.475

본사근무 여부 -.207 -3.589*** -.141 -2.854** -.142 -2.875** -.129 -2.623**

직무 임베디드니스 .503 10.979*** .452 8.332*** .448 8.327***

리더지원 .092 1.713† .119 2.193*

직무 임베디드니스×리더지원 .122 2.657**

R2/R2adj .120/.104 .362/.348 .367/.352 .381/.364

F 통계량 7.303*** 25.819*** 23.096*** 21.705***

주1) N=327, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)

주2) 1.성별: 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령: 20대(1), 30대(2), 40대(3), 50대 이상(4), 3.학력: 4년제

대졸 이하(1), 4년제 대졸(2), 대학원졸 이상(3), 4.직위: 사원급(1), 대리급(2), 과장급(3), 차장급(4),

부(팀)장급 이상(5), 5.근속연수: 만1년 미만(1), 만1년~만3년 미만(2), 만3년~만5년 미만(3), 

만5년~만10년 미만(4), 만10년 이상(5), 6.본사여부: 더미변수 본사(1), 지사(0)

<표 18> 직무 임베디드니스-역할 외 행동 관계에서 리더지원의 조절효과 분석

직무 임베디드니스와 역할 외 행동의 관계에서 리더지원의 조절효과
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분석은 <표 18, 19>에 제시하였다. 가설 5-3은 인지된 리더지원이 직무

임베디드니스와 역할 외 행동을 조절할 것으로 예상하였다. <표 18>의

4단계 모델에서 직무 임베디드니스와 리더지원의 상호작용이 통계적으로

유의한(β=.122, p<.01) 것을 확인하였다. 따라서 직무 임베디드니스와 구

성원의 역할 외 행동 사이에서 리더지원 인식이 조절효과를 갖는 것을

검증하여 가설 5-3은 지지되었다.

Aiken & West(1991)의 회귀방정식을 활용하여 조절효과가 어떠한 방

식으로 나타내는지 알아보기 위하여 그래프를 그렸으며 [그림 4]에서 확

인할 수 있다. 리더지원을 높게 인식하는 집단의 경우, 직무 임베디드니

스가 높아짐에 따라 역할 외 행동이 높아짐을 볼 수 있고, 리더지원 인

식이 낮은 집단의 경우에는 직무 임베디드니스가 높아짐에 따라 역할 외

행동도 높아지기는 하지만, 그 영향이 리더지원 인식이 높은 집단에 비

해 낮음을 확인하였다.

[그림 4] 역할 외 행동에 대한 리더지원의 조절효과1
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가설 5-4는 인지된 리더지원이 심리적 주인의식과 역할 외 행동을 조

절할 것으로 예상하였다. <표 19>의 4단계 모델에서 심리적 주인의식과

리더지원의 상호작용이 통계적으로 유의한(β=.088, p<.05) 것을 확인하였

다. 따라서 심리적 주인의식과 구성원의 역할 외 행동 사이에서 리더지

원 인식이 조절효과를 갖는 것을 검증하여 가설 5-4는 지지되었다.

변수
1단계 2단계 3단계 4단계

β
t

β
t

β
t

β
t

성별 .056 1.040 .055 1.257 .044 1.008 .037 .854

연령 .289 3.670*** .153 2.394* .160 2.507* .163 2.574*

학력 -.073 -1.279 .018 .397 .021 .460 .016 .350

직위 .018 .204 -.105 -1.506 -.110 -1.578 -.112 -1.617

근속연수 -.072 -.880 .027 .416 .032 .482 .035 .536

본사근무 여부 -.207 -3.589*** -.097 -2.070* -.099 -2.125* -.090 -1.930†

심리적 주인의식 .595 13.427*** .549 11.131*** .563 11.362***

리더지원 .098 2.062* .107 2.250*

심리적 주인의식×리더지원 .088 2.048*

R2/R2adj .120/.104 .438/.426 .445/.432 .453/.437

F 통계량 7.303*** 35.524*** 31.931*** 29.135***

주1) N=327, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)

주2) 1.성별: 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령: 20대(1), 30대(2), 40대(3), 50대 이상(4), 3.학력: 4년제

대졸 이하(1), 4년제 대졸(2), 대학원졸 이상(3), 4.직위: 사원급(1), 대리급(2), 과장급(3), 차장급(4),

부(팀)장급 이상(5), 5.근속연수: 만1년 미만(1), 만1년~만3년 미만(2), 만3년~만5년 미만(3), 

만5년~만10년 미만(4), 만10년 이상(5), 6.본사여부: 더미변수 본사(1), 지사(0)

<표 19> 심리적 주인의식-역할외행동 관계에 대한 리더지원의 조절효과 분석

Aiken & West(1991)의 회귀방정식을 활용하여 조절효과가 어떠한 방

식으로 나타내는지 알아보기 위하여 그래프를 그렸으며 [그림 5]에서 확

인할 수 있다. 리더지원을 높게 인식하는 집단의 경우, 심리적 주인의식

이 높아짐에 따라 역할 외 행동이 높아짐을 볼 수 있고, 리더지원 인식

이 낮은 집단의 경우에는 심리적 주인의식이 높아짐에 따라 역할 외 행

동도 높아지기는 하지만, 그 영향이 리더지원 인식이 높은 집단에 비해

낮음을 확인하였다.
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[그림 5] 역할 외 행동에 대한 리더지원의 조절효과2

리더지원
역할 내 행동

Boot indirect effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

-1 SD (-0.7646) .3049 .0550 .2023 .4179

M .2426 .0486 .1516 .3444

+1 SD (0.7646) .1803 .0636 .0556 .3062

Index Of Moderated Mediation

Index Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

심리적 주인의식 -.0815 .0448 -.1763 -.0008

Note. boot LLCI=boot indirect effect 95% lower limit value, boot ULCI=boot indirect effect 95% lower

limit value, bootstrap sample size=10,000

<표 20> SPSS Process 조절매개효과 검증(역할 내 행동)

가설 6-1에서 가설 5-1과 5-2의 조절효과를 동시에 분석하는 전체 모

델에 대한 검증을 제안하였다. 리더 지원 인식이 높을수록 직무 임베디

드니스가 심리적 주인의식을 통해 역할 내 행동에 미치는 영향력은 더

클 것이라고 예상하였고, 이를 위해 SPSS Process(SPSS Release

2.16.3) model 15를 사용하여 검증하였다. <표 20>에서 조절변수인 리더

지원의 평균을 중심으로 ±1 SD 값에서 집단내 하한값(boot LLCI)과
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상한값(boot ULCI)사이에 ‘0’을 포함하고 있는지 여부를 검증하였다. 리

더지원 인식이 M±1 SD인 집단 모두가 하한 값(boot LLCI)과 상한 값

(boot ULCI) 사이에 0을 포함하고 있지 않음으로 유의한 것을 확인하였

다. 따라서 리더지원 인식이 높은 집단(M+1SD)과 낮은 집단(M-1SD)모

두에서 직무 임베디드니스가 심리적 주인의식을 통해 역할 내 행동에 미

치는 간접효과는 통계적으로 유의함을 확인하였다. 이로써 가설 6-1은

지지되었다.

리더지원
역할 외 행동

Boot indirect effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

-1 SD (-0.7646) .3657 .0584 .2511 .4807

M .3402 .0493 .2501 .4448

+1 SD (0.7646) .3147 .0688 .1878 .4612

Index Of Moderated Mediation

Index Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

심리적 주인의식 -.0334 .0530 -.1325 .0804

Note. boot LLCI=boot indirect effect 95% lower limit value, boot ULCI=boot indirect effect 95% lower

limit value, bootstrap sample size=10,000

<표 21> SPSS Process 조절매개효과 검증(역할 외 행동)

가설 6-2에서는 가설 5-3과 5-4의 조절효과를 동시에 분석하는 전체

모델에 대한 검증을 제안하였다. 리더 지원 인식이 높을수록 직무 임베

디드니스가 심리적 주인의식을 통해 역할 외 행동에 미치는 영향력은 더

클 것이라고 예상하였고, 마찬가지로 이를 위해 SPSS Process(SPSS

Release 2.16.3) model 15를 사용하여 검증하였다. <표 21>에서 리더지

원 인식이 높은 집단(M+1SD)과 낮은 집단(M-1SD) 모두에서 직무 임베

디드니스가 심리적 주인의식을 통해 역할 외 행동에 미치는 간접효과는

통계적으로 유의함을 확인하였으나, 조절변수인 리더지원의 평균을 중심

으로 ±1 SD 값에서 집단내 하한값(boot LLCI)과 상한값(boot ULCI)사

이에 ‘0’을 포함하고 있는지 여부를 검증한 결과, 0을 포함하여 유의하지

않음을 확인하였다. 이로써 가설 6-2는 기각되었다.
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제4절 가설 검증결과 요약

본 연구의 가설 검증 결과를 요약한 내용은 다음 <표 22>와 같다.

구분 가설의 내용 결과

가설1

1.1 직무 임베디드니스는 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

1.2 직무 임베디드니스는 역할 외 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설2 직무 임베디드니스는 심리적 주인의식에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설3

3.1 심리적 주인의식은 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

3.2 심리적 주인의식은 역할 외 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설4

4.1
심리적 주인의식은 직무 임베디드니스가 역할 내 행동에 미치는

영향을 매개할 것이다.
채택

4.2
심리적 주인의식은 직무 임베디드니스가 역할 외 행동에 미치는

영향을 매개할 것이다.
채택

가설5

5.1
조직 구성원이 인지하는 리더지원은 직무 임베디드니스와 역할

내 행동 간의 관계를 조절할 것이다.
채택

5.2
조직 구성원이 인지하는 리더지원은 심리적 주인의식과 역할 내

행동 간의 관계를 조절할 것이다.
채택

5.3
조직 구성원이 인지하는 리더지원은 직무 임베디드니스와 역할

외 행동 간의 관계를 조절할 것이다.
채택

5.4
조직 구성원이 인지하는 리더지원은 심리적 주인의식과 역할 외

행동 간의 관계를 조절할 것이다.
채택

가설6

6.1

조직 구성원이 인지하는 리더지원은 직무 임베디드니스와 역할

내 행동의 관계, 심리적 주인의식과 역할 내 행동의 관계를 조절

할 것이다.

채택

6.2

조직 구성원이 인지하는 리더지원은 직무 임베디드니스와 역할

외 행동의 관계, 심리적 주인의식과 역할 외 행동의 관계를 조절

할 것이다.

기각

<표 22> 가설 검증 결과의 요약
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제5장 결 론

제1절 연구결과의 요약

직무 임베디드니스의 관한 연구는 이직의도와 관련된 연구로부터 발전

된 조직 잔류에 관한 연구가 주를 이루었고(Lee & Mitchell, 1994; Lee

et al., 1996; Lee et al., 1999), 나아가 직무열의, 직무만족과 같은 조직

유효성과의 연구(Harris et al., 2011; Hernandez et al., 2014; Tabak &

Hendy, 2016), 직무성과, 조직시민행동, 혁신행동, 발언행동 등 조직에 긍

정적인 영향을 미치는 요인으로의 연구로(Lee et al., 2004; Sekiguchi et

al., 2008; Burton et al., 2010; Kiazad et al., 2015; 김종술 등, 2013; 서

재교ㆍ홍아정, 2015) 이어지고 있다. 하지만 직무 임베디드니스가 조직

구성원의 긍정적인 태도, 행동을 창출하는데 그 매커니즘을 밝힌 연구는

많지 않다.

직무 임베디드니스가 조직에 잔류하게 되는 요인 중 하나로 연구되어

왔지만 잔류하는 것 이상으로 조직에 긍정적인 영향을 이끌어 낼 수 있

는 선행 요인으로써의 실증연구와, 그 경로를 밝히는 것은 중요한 문제

이다. 따라서 본 연구에서는 직무 임베디드니스가 성과행동에 영향을 미

치는 과정에서 심리적 주인의식을 매개변수, 리더지원에 대한 인식을 상

황변수로써 문헌연구를 통해 연구모델과 가설을 설정하였으며, 선행연구

들을 바탕으로 개발된 측정문항들을 활용하여 설문조사를 실시하고, 확

보된 자료로 실증 분석을 실시하였다. 분석 결과를 요약하면 다음과 같

다.

첫째, 직무 임베디드니스는 성과행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이는 조직 구성원의 직무 임베디드니스를 강화시키면, 조직

에 긍정적인 영향을 끼치는 성과 행동을 유발할 수 있다는 것을 의미한

다. 조직 구성원이 직무 임베디드니스가 높아 직무나 직장의 분위기, 권



- 66 -

한과 책임이 적당하고 안정감과 편안함을 느끼는 상태라면, 직무 임베디

드니스 요인이 단순히 조직에 잔류하는 수준을 넘어서 조직 성과를 높이

는 적극적 요인이 될 수 있다는 것이다. 이러한 결과는 Lee et a1.(2004),

김종술 등(2013)의 선행연구를 지지하는 결과이기도 하다.

둘째, 직무 임베디드니스와 성과행동 간의 관계에서 심리적 주인의식

이 매개효과를 통해 조직 구성원의 성과행동에 긍정적인 영향을 주는 것

으로 나타났다. 심리적 주인의식을 매개변수로 추가 투입한 모형에서도

독립변수가 종속변수에 미치는 영향은 유의했기 때문에 심리적 주인의식

은 직무 임베디드니스가 성과행동에 미치는 영향에 있어서 직접적인 영

향뿐만 아니라 심리적 주인의식을 통해서도 영향을 미칠 수 있다는 것을

의미하며, 직무 임베디드니스가 성과행동에 미치는 영향 관계를 구체적

으로 규명하였다고 볼 수 있다.

셋째, 직무 임베디드니스와 성과행동, 심리적 주인의식의 관계에서 리

더가 지원하는 인식의 정도가 조절효과로써 영향을 줄 수 있는 것으로

나타났다. 특히 리더지원을 높게 인식하는 경우 직무 임베디드니스가 높

아짐에 따라 역할 내 행동에 미치는 긍정적인 영향이 매우 강화된 점으

로 볼 때, 조직 내에서 구성원의 성과행동을 창출하기 위한 리더의 역할

이 중요함을 알 수 있다.

제2절 연구결과의 시사점과 한계점, 향후 연구방향

본 연구에서는 분석 결과를 통해 직무 임베디드니스가 구성원의 성과

행동에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 입증하였으며, 이들 관계에서 심

리적 주인의식의 매개효과와 리더 지원의 조절효과를 검증하였다. 이것

을 통해 직무 임베디드니스와 심리적 주인의식이 개인의 성과, 긍정적인

태도에 선행 요소임을 알 수 있었으며, 직무 임베디드니스가 심리적 주

인의식을 통해 성과행동에 긍정적인 영향을 미친다는 경로를 확인하였

다. 또한 상황변수로써 리더 지원인식을 검증하였는데, 조직 구성원들이
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리더의 지원을 높게 인식할수록 직무 임베디드니스가 성과행동에 미치는

영향이 더욱 강해지고, 심리적 주인의식이 성과행동에 미치는 영향도 더

욱 강해진다는 것을 확인하였다. 이것을 바탕으로 다음과 같이 시사점을

제시하고자 한다.

본 연구에 대한 학문적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구의 목적인

직무 임베디드니스가 성과행동에 미치는 영향을 규명한 것은 기존의 연

구결과를 뒷받침하는 결과라는 점이다. 특히 공공기관 재직자를 대상으

로 하여 실시하였으며, 기존의 연구가 공공기관에도 확대하여 적용될 수

있다는 것을 증명한 연구라는 점이다.

둘째, 심리적 주인의식의 선행변수로써 직무 임베디드니스를 확인하였

다는 점에서 의의가 있다. 심리적 주인의식에 관한 기존의 연구에서 심

리적 주인의식이 종업원의 태도나 성과 등 결과변수에 미치는 영향에 관

한 연구는 다수 존재하지만, 선행요인 규명에 관한 연구는 부족한 실정

이라고 하였다. 이에, 가설에서도 추론하였듯이 심리적 주인의식을 창출

하는 개념과 직무 임베디드니스의 개념이 유사하고, 모두 Lewin(1951)이

제안한 장이론(field theory)으로부터 출발한 개념이라는 점, 사회정체성

이론을 기반으로 하여 직무 임베디드니스가 심리적 주인의식의 선행요인

일 수 있다고 설정하였고, 통계분석을 통해 가설을 입증하였다.

셋째, 본 연구에서는 이중조절효과 분석을 수행하였다. 기존의 연구는

주효과에 대한 조절효과를 하는 것에 그치는 경우가 많으나 본 연구에서

는 두 가지 경로에 대해 모두 조절효과를 검증하였으며, 이중조절효과를

하나의 분석으로 실시하였다. 이것은 곧 본 연구 모델에서 조절변수가

가지는 중요성이 강조된다는 것이며, 향후 추가 연구가 시도될 수 있을

것이다.

본 연구에 대한 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 조직 구성원들의

직무 임베디드니스가 심리적 주인의식을 매개로 하여 성과행동에 긍정적

인 영향을 미침을 검증하였다. 따라서 우수한 인재를 확보하여 유지하기
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위해서는 단순히 조직에 잔류하게 하는 것을 넘어 조직에 대한 주인의식

을 갖게 하고, 조직의 주인으로서 성과를 창출할 수 있는 태도를 이끌어

낼 수 있도록 직무 임베디드니스를 강화하기 위한 조직 차원의 노력이

필요하다. 조직 적합성(fit)을 높이기 위하여 Schneider(1987)의 ASA모델

에 따라 채용과 선발과정에서 충분한 정보제공과, 그에 따라 조직의 가

치와 부합하는 직원을 채용해야 한다. 또한, 리더를 통하거나 조직 차원

에서 비전 선포식과 같은 이벤트를 통해 직원들에게 조직의 가치와 비전

을 공유하여 적합성을 높일 필요가 있다. 연계성(links)을 높이기 위해서

상사, 동료와의 관계형성을 위한 멘토제도 활성화, 직원간 지식공유 기회

확대 등을 통해 조직 구성원들의 조직에 대한 연계를 강화해야 한다. 또

한, 이직시 손실(sacrifice)를 고려할 때 장기 근속과 연관된 안식년 제도

등 인센티브, 구성원의 필요에 근거한 복지제도, 교육훈련 및 경력 개발

기회를 제공하는 등 구성원의 성장에 대한 투자를 통해 직장 내 직무 임

베디드니스를 강화하는데 노력해야 한다.

둘째, 직무 임베디드니스와 심리적 주인의식 간의 관계를 검증하였다.

사회정체성 이론을 기반으로 강한 조직정체성에 소속된 개인은 자신과

조직을 보다 긍정적으로 인식하고, 조직정체성과 자아를 적합시키려고

노력하게 된다. 따라서 조직에 강하게 배태되어 있는 조직 구성원들은

조직에 동화되어 조직과 개인의 경계가 무너지고 조직과 나를 동일시하

도록 만들며, 결국 조직의 문제를 나의 문제로 받아들이게 된다. 이렇게

형성된 심리적 주인의식은 조직의 주인으로서 본인의 직무와 관계가 없

더라도 소속된 집단의 성과를 위한 행동을 유발하게 한다. 따라서 직무

임베디드니스와 성과행동을 매개하는 심리적 주인의식을 제고하는 노력

이 필요하다. 앞에서 제시한 직무 임베디드니스를 높이는 것 이외에도

구성원의 내면에서 발현되는 인지적, 정서적인 감정이 심리적 주인의식

을 강화하는데 중요하므로 조직에서 구성원들의 심리적 반응에 주의를

기울이고 노동조합 활동 참여 독려 등을 통해 자아의 표현욕구 충족, 자

신이 속한 집단에 대한 통제 등 심리적 주인의식을 향상시킬 수 있어야
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한다. 이것은 노조수단성 지각이 조직 구성원의 조직시민행동에 긍정적

인 영향을 미친다는 손종배․윤동열․장준원(2018)의 연구결과가 리더의

지원(사측)과 노동조합이 조직 구성원에게 자발적 동기부여와 조직시민

행동을 이끌어내어 적극적인 생산활동을 하게 할 수 있다는 것을 뒷받침

할 수 있다.

셋째, 직원의 성과행동을 창출하기 위하여 리더의 역할을 강화해야 한

다. 제시한 연구모형에서 성과행동으로 가는 모든 경로에 구성원의 리더

지원 인식이 그 영향력을 강화시켰음을 알 수 있다. 상사의 지원적 행동

이 조직구성원에게는 직무 자원으로 인식되어 긍정적 태도 유발에 동기

요인이 될 수 있으므로 리더가 구성원에 대한 격려, 배려, 관심, 지원을

표현할 수 있도록 팀 빌딩과 같이 상사와 소통할 수 있는 기회를 확대하

고, 리더에 대한 관련 교육이 필요하다.

본 연구가 공공기관 재직자를 대상으로 직무 임베디드니스와 성과행동

간의 관계와 더불어 심리적 주인의식의 매개효과, 리더지원의 조절효과

를 검증하였으나 다음과 같은 한계점을 가지고 있다. 첫쨰, 직무 임베디

드니스는 직장 내 직무 임베디드니스(on the job embeddedness)와 직장

외 직무 임베디드니스(off the job embeddedness)로 구분될 수 있는데

(Mitchell et al., 2001), 선행연구를 통해 직장 외 직무 임베디드니스가

직무성과와 유효한 영향관계가 아니라는 점에서 본 연구에서는 직장 내

직무 임베디드니스로 한정지었으나, Mitchell et al.(2001)에서 제시하는

직무 임베디드니스의 개념은 조직 내․외의 요인을 포괄하는 사회적 관

계에 초점을 두고 있으므로 향후에는 직장 외 직무 임베디드니스에 대한

연구가 필요할 것으로 보인다. 둘째, 본 연구는 공공기관 재직자를 대상

으로 설문조사를 실시하였으나 대상기관을 선정할 때 충분한 갯수를 확

보하지 못하여 모집단의 특성을 충분하게 반영하지 못하여 연구결과를

전체 공공기관에 대한 결과로 해석하는 것에 한계가 있다. 셋째, 본 연구

의 결과는 특정 시점에서 실시한 횡단적인 설문조사를 통해 도출되었다.

따라서 조사 시점에서의 설문대상인 공공기관별 조직 문화, 개인별 특성,
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환경변화요인 등을 완벽하게 고려하지 못하였다. 따라서 변수간 인과관

계를 보다 정확하게하기 위해서는 여러 시점에 걸쳐 데이터를 수집하고

분석하는 종단연구가 필요할 것으로 보인다.
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The effects of Job Embeddedness on

performance behavior:

Role of psychological ownership and perceived

supervisory support

Eunhye, Ko

Abstract

The primary purpose of this study is to identify how Job

embeddedness affects the organizational member’s performance

behavior in a public organization, and verified the effects of mediating

role of psychological ownership and the moderating effect of

member’s perception of supervisory support. In particular, perceived

supervisory support of members, the moderating variable, was verified

through a moderated mediation effect, expecting that it would control

both the relationship of job embeddedness and the relationship of

psychological ownership and performance behavior.

Members with high job embeddedness will feel fit for their jobs

and organizations, feel appropriate and stable in authority and

responsibilities, and may be a factor that triggers active behavior that

goes beyond just remaining in the organization and enhances

organizational performance. In addition, the psychological ownership

was intended to be a variable that could affect the process of

influencing performance behavior, perceived supervisory support as a

situational variable that could have a positive impact on the

members' performance behavior was also verified as a moderating
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variable.

The SPSS and AMOS programs were used, using 327 pieces of

data collected from employees working in public institutions for the

verification of the research theory. The hypothesis test results

showed that first, job embeddedness has a positive effect on

performance behavior. Second, the psychological ownership has a

mediating effect on the relationship between job embeddedness and

performance behavior. Third, perceived supervisory support

double-controls the relationship between job embeddedness and

performance behavior, and the relationship between psychological

ownership and performance behavior. Especially groups that are

highly aware of supervisory support have increased the in-role

behavior of their members with increased job embeddedness.

The study confirmed that job embeddedness can be expanded from

variables related to turnover intention and organizational residuals and

from those studied to induce a positive attitude of organizational

members linked to performance, and that the parameters of

psychological ownership were discovered for the influence path of the

relationship. It also confirmed that supervisory support is important to

generate performance actions for members.

This study is meaningful in that it has verified the process of job

embeddedness leading to the performance behavior of members

through psychological ownership, and by verifying the change in

perception of supervisory supports, it has identified antecedent factors

to elicit positive attitudes of members, such as the theoretical

extension of job embeddedness-related studies, and suggested

practical implications for employees remaining in the organization.
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Keywords: Job embeddedness, In-role behavior, Extra-role behavior,

Psychological ownership, Supervisory support, Moderated

mediating effect
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설 문 지

안녕하십니까?

바쁘신 와중에도 귀중한 시간을 내어 설문에 응해주심에 진심으로 감사의 말씀을 드립니다. 

귀하께서 응답해 주신 설문지는 직무 임베디드니스와 역할 내 행동 간의 상관관계를 분석하

는 연구에 귀중한 자료로 활용될 것입니다. 

귀하께서 응답해주시는 모든 내용은 통계법 제33조(비밀의 보호)에 의거 비밀이 보장되며, 

연구목적을 위한 통계작성 외에는 활용되지 않습니다. 특정 개인 정보가 유출되는 경우는 없을

것이며, 오직 연구 목적으로만 사용됨을 분명히 말씀 드립니다. 각 질문들은 정답이 없으며, 

귀하의 생각이나 느낌을 바탕으로 해서 응답해 주시면 됩니다. 

귀하의 협조에 다시 한 번 진심으로 감사의 말씀을 드립니다. 

※ 설문지 예제

아래의 예제에 대해 다음과 같이 답변해 주십시오.

문항예제
매우 

그렇지 않다

대체로 

그렇지 않다
보통이다

대체로 

그렇다
매우 그렇다

지구는 둥글다. ① ② ③ ④ ⑤

위의 문항에 전혀 동의하지 않으면 ①에, 완전히 동의하면 ⑤에 체크(√) 하여 주시기 바랍니다. 

2019년 8월

                       연구자: 울산대학교 고 은 혜 연구원

건국대학교 윤 동 열  교수
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문항
전혀 

그렇지 
않다

대체로
그렇지 
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우 
그렇다

1. 나는 배정된 업무(임무)를 적절히 마친다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 직무기술서에 명시된 책임을 완수한다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 나의 과업을 기대치만큼 수행한다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅰ. 다음 문항은 귀하와 귀하의 조직에 관한 질문입니다. 평소에 귀하의 생각과 일치하거나 

가장 가까운 곳에 “√” 표시를 해주십시오.

문항
전혀 

그렇지 
않다

대체로
그렇지 
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우 
그렇다

1. 나는 내가 속한 부서의 구성원들을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 나의 동료들은 나와 비슷하다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나의 직무는 내가 가진 기술과 재능을 잘 활용할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 나는 이 조직과 잘 맞는다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

5. 나는 우리 조직 문화와 잘 맞는다. ① ② ③ ④ ⑤

6. 나는 나의 조직에서 내가 갖는 권한과 책임에 만족한다. ① ② ③ ④ ⑤

7.
나는 나의 업무상 목표를 어떻게 달성할지 결정하는데 

충분한 권한을 가지고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

8. 우리 조직에서는 비금전적인 혜택이 잘 되어있다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

9. 나는 조직에서 사람들의 존중을 받는다고 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

10. 나는 지금 일하는 조직을 떠난다면 많은 것을 잃게 될 것이다. ① ② ③ ④ ⑤

11. 우리 조직에서는 승진할 기회가 많다. ① ② ③ ④ ⑤

12. 나는 내 성과에 대해 충분한 보상을 받는다. ① ② ③ ④ ⑤

13. 우리 조직은 직원에게 다양한 혜택을 준다 ① ② ③ ④ ⑤

14. 우리 조직에서 앞으로 계속 근무한다면 좋을 것 같다. ① ② ③ ④ ⑤

15. 귀하는 얼마나 많은 동료들과 정기적으로 교류하십니까?

① 없다.

③ 3~5명

⑤ 11명 이상

② 1~2명

④ 6~10명

16. 귀하를 많이 의지하고 있는 동료는 몇 명입니까?

① 없다.

③ 3~5명

⑤ 11명 이상

② 1~2명

④ 6~10명

Ⅱ. 아래 문항을 보고 귀하의 생각과 일치하는 것이나 가장 가까운 곳에 “√” 표시를 해주십시오.
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문항
전혀 

그렇지 
않다

대체로
그렇지 
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우 
그렇다

4. 나는 직무상 공식적으로 요구되는 실적을 달성한다. ① ② ③ ④ ⑤

5. 나는 업무수행실적으로 평가되는 일에 적극적으로 임한다. ① ② ③ ④ ⑤

6. 나는 나에게 부과된 직무를 소홀히 하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

7. 나는 핵심적 업무를 빠뜨리지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

8. 내가 출근하는 것은 일상적 규범 이상의 의미를 지닌다. ① ② ③ ④ ⑤

9. 나는 회사에 출근할 수 없는 경우 사전에 알려준다. ① ② ③ ④ ⑤

10. 나는 업무 중에 휴식시간을 과도하게 갖지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

11. 나는 업무 중에 사적인 통화로 많은 시간을 보내지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

12. 나는 회사의 사소한 문제에 대하여 불평하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

13. 나는 회사기물과 같은 자산을 아끼고 보호한다. ① ② ③ ④ ⑤

14. 나는 조직 내 질서유지를 위해 비공식적인 규정을 준수한다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅲ. 아래 문항을 보고 귀하의 생각과 일치하는 것이나 가장 가까운 곳에 “√” 표시를 해주십시오.

문항
전혀 

그렇지 
않다

대체로
그렇지 
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우 
그렇다

1. 나는 이 조직이 우리의 회사라고 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 내가 소속된 조직에 높은 주인의식을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 이 조직이 나의 회사라는 생각으로 일에 임한다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 대부분의 조직 구성원들은 이 조직이 우리의 조직이라고 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

5. 이 조직을 나의 회사처럼 생각하는 것은 어렵다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅳ. 아래 문항을 보고 귀하의 생각과 일치하는 것이나 가장 가까운 곳에 “√” 표시를 해주십시오.

문항
전혀 

그렇지 
않다

대체로
그렇지 
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우 
그렇다

1. 직속 상사는 내가 우수한 성과를 올렸을 때 많은 칭찬을 해준다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 직속 상사는 내가 최선을 다했을 때 칭찬을 아끼지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

3.
직속 상사는 항상 나에게 도전적인 목표를 설정해주고 

그 목표에 도달하도록 독려한다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅴ. 다음 문항은 연구목적에 따라 분류하기 위한 항목입니다. 해당하는 번호에 “√” 표시를

해주십시오.

설 문 항 목 구    분

1. 성별 ① 남      ② 여

2. 연령
① 30세 미만        ② 30세 이상~40세 미만   ③ 40세 이상~50세 미만  
④ 50세 이상

3. 학력 ① 4년제 대졸 미만   ② 4년제 대졸   ③ 대학원졸 이상

4. 직위
① 사원급     ② 대리급      ③ 과장급      ④ 차장급     

⑤ 부(팀)장급 이상

5. 근속연수
① 1년 미만 ② 만 1년~3년 미만 ③ 만 3년~5년 미만 ④ 만 5년~10년 미만 

⑤ 만 10년 이상

6. 본사근무

여부
본사(headquarter)에서 근무하고 계십니까?
① 예     ② 아니오(지부・지사 근무)

설문에 응해주셔서 진심으로 감사드립니다.
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