
< ABSTRACT >

This study examined the effects of self-determination on employee engagement and innovative 

behavior and empirically verified the moderating effects of feedback-seeking behavior motive. For 

this purpose, this study conducted a survey that targeted the employees at the departments of IT 

research & development. A total of 382 questionnaires were used for the analysis. Results were 

as follows: First, self-determination had a significant effect on the innovative behavior. Second, 

self-determination had a significant effect on employee engagement. Third, employee engagement 

showed a mediating effect in the relationship between self-determination and innovative behavior. 

Fourth, the feedback-seeking behavior motive showed a moderating effect in the relationship 

between self-determination and employee engagement. Fifth, the feedback-seeking behavior 

motive showed a moderating effect in the relationship between self-determination and innovative 

behavior. The findings implied that the fulfillment of self-determination is essential for 

individuals’innovative behavior, and employee engagement is necessary as a mediating variable 

between self-determination and innovative behavior. In addition, given that the effect of 

self-determination depends on the level of employees’the feedback seeking behavior motive, 

self-determination support should consider employees’psychological conditions.

Key Words : Self-Determination, innovation behavior, employee engagement, feedback seeking 

behavior motive 

Global Creative Leader: Education & Learning
2022, Vol. 12, No. 1, 105-133.

http://dx.doi.org/10.34226/gcl.2022.12.1.105

The Mediating Effects of Employee Engagement and the 
Moderating Effects of Feedback Seeking Behavior Motive 

in the Relationship between Self-Determination and 
Innovative Behavior1) 

Kim, Hyun-Jong (Chung-Ang University, Doctoral Candidate)

Song, Hae-Deok
2)
(Chung-Ang University, Professor)

1) This work was supported by the Ministry of Education of the Republic of Korea and the National    
Research Foundation of Korea (NRF-2020S1A3A2A02091529).

2) Corresponding Author: Song, Hae-Deok, Professor, Chung-Ang University, 84 Heukseok-Ro, Dongjak-Gu,
   Seoul, Korea, 06974 / E-mail: hsong@cau.ac.kr



< 요 약 >

본 연구에서는 자기결정성이 직원몰입과 혁신행동에 미치는 영향에 대해 살펴보고, 이들 간의 

관계에서 피드백추구행동 동기가 어떠한 조절효과를 보이는지 실증적으로 검증하였다. 이를 위해 

IT연구개발 직원을 대상으로 한 총 382명의 설문결과를 연구에 사용하였다. 연구결과 첫째, 자기결

정성이 혁신행동에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 자기결정성이 직원몰입에 유의

미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 직원몰입이 자기결정성과 혁신행동간 관계에서 매개효

과를 보이는 것으로 나타났다. 넷째, 피드백추구행동 동기는 자기결정성과 직원몰입간의 관계를 조

절하는 것으로 확인되었다. 다섯째, 피드백추구행동 동기는 자기결정성과 혁신행동 간의 관계를 조

절하는 것으로 확인되었다. 이상의 연구는 자기결정성의 충족이 개인의 혁신활동을 위한 기본 요건

이 되며, 자기결정성이 혁신행동으로 이어지기 위해서는 조직구성원의 자발적이고 적극적인 참여를 

의미하는 몰입이 함께 요구된다는 것을 시사한다. 또한 자기결정성의 효과는 직원의 피드백추구행

동 동기 수준에 따라 달라진다는 점을 고려할 때, 조직구성원의 심리적 조건을 고려한 자기결정성 

지원이 요구된다.

주요어 : 자기결정성, 혁신행동, 직원몰입, 피드백추구행동 동기

Global Creative Leader: Education & Learning
2022, Vol. 12, No. 1, 105-133.

http://dx.doi.org/10.34226/gcl.2022.12.1.105

자기결정성과 혁신행동간 관계에서 직원몰입의 매개효과와 
피드백추구행동 동기의 조절효과

1)

김현종 (중앙대학교, 박사수료생)

송해덕
2)
(중앙대학교, 교수)

1) 이 논문은 2020년 대한민국 교육부와 한국연구재단의 지원을 받아 수행된 연구임 (NRF-2020S1A3A2A02
091529).

2) 교신저자: 송해덕, 교수, (06974) 서울시 동작구 흑석로 84, 중앙대학교 / E-mail: hsong@cau.ac.kr 
논문투고일자: 2022. 2. 5 / 심사일자: 2022. 2. 12  / 게재확정일자: 2022. 2. 21 



자기결정성과 혁신행동간 관계에서 직원몰입의 매개효과와 피드백추구행동 동기의 조절효과 107

Ⅰ. 서 론

산업 간 경계를 허무는 4차 산업혁명 기술이 기업의 경영 환경을 빠르게 변화시키면서  

기업 간 경쟁이 더욱 심화되고 있다. 급격하게 변화하는 환경에서 기업은 예측 불가능한 시

장 환경의 변화에 신속하게 대응해 경쟁력을 확보하고 경쟁 우위를 선점하기 위해서 지속적

인 혁신이 요구된다(Prieto & Perez-Santana, 2014). 혁신은 조직의 생존과 성장, 성과 및 경

쟁력을 확보하여 조직이 장기적으로 생존할 수 있게 하는 원동력이다. 기업에서의 혁신이 

기대하는 효과를 얻기 위해서는 조직구성원들의 혁신행동이 요구된다(Amabile, 1997; 

Kanter, 1988). 혁신행동은 조직구성원이 창의적인 아이디어를 제시하고 이를 조직에 소개하

고 행동으로 옮기는 일련의 활동을 말한다(Damanpour & Aravind, 2012). 혁신행동은 리더의 

강요에 의해서가 아니라 조직구성원의 자발적인 의사에 의해 실행되어야 한다(Choi & 

Yang, 2011). 그러므로 조직을 성장하게 하고 기업의 생존과 직결되는 혁신행동의 동기 부

여와 이를 기능하게 하는 요인에 관한 연구는 매우 중요하다고 볼 수 있으며, 이를 위해 고

려할 수 있는 중요한 이론으로 자기결정성이론을 들 수 있다. 

자기결정성이론은 인간의 행동에 초점을 두고 개인행동의 근원적인 이유들로 인해 동기

가 형성되는 과정을 설명한다(Ryan & Deci, 2002). 자기결정성이론에 의하면 자율성과 유능

성, 관계성에 대한 기본 심리적인 욕구 만족이 행동에 활력을 불어넣으며 도전을 추구하고 

달성시키게 한다(Deci & Vansteenkiste, 2004). 인간의 행동은 자율적인 노력을 중요시하며 

(Shin, 2020), 자기결정성은 기본심리욕구인 자율성, 유능성, 관계성으로 구성된다. 기본심리

욕구의 만족은 자기결정성을 통하여 내재적 동기를 촉진하므로 조직성공을 위한 핵심 요소

라 볼 수 있다(Rich et al., 2010). 이처럼 자기결정성이론은 개인의 기본적 욕구를 충족하는 

환경 및 사회적 요인이 적절히 구축될 때 동기의 내재화가 촉진되는 것으로 설명한다(Ryan 

& Deci, 2000).   

자기결정성이 인간 행동의 동기적 이유를 설명하고 있다면, 자기결정성이 혁신행동이라

는 성과로 나타나기 위해서는 조직구성원 스스로 심리적 애착을 갖고 주어진 과제에 전념하

며 적극적인 행동을 하는 게 중요하다. 이러한 점에서 조직구성원의 긍정적 정서와 적극적 

행동을 설명하는 요인이 직원몰입이다. 기업은 변화하는 경영 환경에 적응하고 치열한 경쟁

에서 살아남기 위해 조직구성원들의 몰입에 많은 관심을 갖고 있다(Park & Han, 2015). 최근 

직원몰입에 관한 연구가 급격히 증가하는 것은 곧 조직구성원이 조직 내에서 긍정적 정서를 

느낄 때 조직의 성과가 향상되기 때문이다. 선행연구들은 직원몰입이 구성원들의 내재적 동

기 부여 및 창의적인 아이디어를 도출할 수 있도록 하므로 혁신적인 사고와 행동을 이끌어
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내는 중요한 요소가 된다고 보고한다(Jin & Kim, 2015). Saks(2006)는 몰입을 조직구성원들이 

일에 대한 열정을 느끼고 조직에 헌신하는 정도로 정의하였으며, 직원몰입을 개인차원에서

의 직무몰입뿐만이 아니라 조직차원의 몰입까지를 포함하는 것으로 정의하였다. 직원몰입은 

직원의 행동과 태도를 예측할 수 있는 변수로, 몰입이 높은 구성원들은 생산적이고 기업에 

대한 충성심이 높기 때문에 조직구성원들의 몰입을 관리하는 것은 HR측면에서 중요한 요소

이다(Meyer & Allen, 1997). 현대사회에서 직원몰입은 인적자원관리에서 필수적인 한 부분

으로 구성원과 경영진 모두의 핵심 목표이자 행위이다(Park & Lee, 2018). 높은 수준의 직원

몰입은 구성원에게 신체적, 인지적, 정서적으로 에너지를 충만하게 하며 이를 통해 공식적 

업무 성과와 함께 조직에 도움이 되는 변화를 도모할 수 있게 한다(Choi & Song, 2019). 그

러므로 자기결정성이 혁신행동에 영향을 미치는 과정에서 직원몰입의 매개 역할을 살펴볼 

필요가 있다. 

자기결정성이 직원몰입을 통해 혁신행동에 미치는 영향은 구성원들의 여건이나 환경적 

측면에 따라 달라질 수 있다. 이에 구성원의 심리적 조건에 유의할 필요가 있다. 앞서 살펴

보았듯이 예측 불가능한 기업 경영 환경에 대처하고 지속가능한 성장을 위해 기업은 조직구

성원들의 적극적인 참여와 더불어 조직구성원들이 주어진 업무에서 기대 이상의 행동을 스

스로 수행하기를 원한다(Katz & Khan, 1978). 이러한 점에서 구성원의 심리적 조건의 하나

로 고려할 중요한 변인은 피드백추구행동을 들 수 있다. 조직에서 구성원이 가치 있고 유용

한 자원과 정보를 얻기 위해 다른 대상에게서 피드백을 추구하는 행위인 피드백추구행동은 

주관적 규범, 행동에 대한 태도, 지각된 행동 통제감, 행동의도 등을 결정하는 데 영향을 준

다. 여기에서 말하는 피드백은 조직에서 각 개인이 다양한 목표 달성을 위해 필요한 올바르

고 정확한 정보이다(Ashford, 1986). 조직구성원들이 피드백추구행동을 견지하고 있을 때 불

확실성을 감소할 수 있으며 새로운 업무에 대한 방법을 익히는 등의 가치 있는 지식을 획득

할 수 있다(Morrison, 1993). 아울러 자신의 상사나 부하, 동료들로부터 적극적으로 피드백을 

추구할 때 이를 통해 지속해서 업무 성과의 효율성을 높일 수 있다(Ashford & Cummings, 

1983). 따라서 피드백추구행동은 조직구성원이 자신의 성과 수준과 역할에 대한 정보를 확

보하기 위한 자발적 행동으로, 조직 내의 개인이 유용하고 가치 있는 정보와 자원을 얻기 위

해 타인에게 피드백을 추구하는 행동이며, 개인이 학습에 관해 스스로 평가한 내용을 동료

와 상사의 정보를 통해 확장하며 객관적인 평가를 가능하게 한다(Morrison, 2002). 

그렇지만 최근 조직의 업무 환경이 점점 개인화되고 전문성이 심화하면서 조직구성원의 

높은 피드백추구행동이 반드시 높은 성과를 달성하는데 기여하기 어렵다는 주장이 제기되

고 있다. 특히 IT 개발자의 경우 자신의 행동을 통제 조절하는 여건이 더욱 많이 주어진다는 

측면에서 이미 상당히 높은 자기결정성을 가지고 있으므로 피드백추구행동 동기의 영향이 
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상이할 수 있다. 그러므로 자기결정성이 직원몰입과 혁신행동에 미치는 영향이 어떠한 조건

에서 더 효과적인지 피드백추구행동 동기 수준에 따라 살펴볼 필요가 있다. 

이에 본 연구에서는 IT연구개발 직원을 대상으로 자기결정성, 직원몰입, 혁신행동, 피드백

추구행동 동기 간 구조적 관계를 살펴보고자 한다. 아울러 이들 간 관계에서 직원몰입이 매

개효과를 가지는지 살펴보고, 피드백추구행동 동기 수준에 따라 직원몰입과 혁신행동에 미

치는 영향의 조절효과를 살펴보고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 자기결정성과 혁신행동의 관계

자기결정성은 그동안 주로 교육 심리 분야와 스포츠 운동 분야에서 많은 연구가 이루어져 

왔다. 자기결정성과 혁신행동간의 관계는 중소기업에서 자기결정성이 혁신행동에 미치는 영

향에서 찾아볼 수 있다. Hwang & Hyun(2020)의 연구에 따르면, 자기결정성이란 스스로 개

인의 직무와 연관된 업무 수행 증진과 개선을 위해 새로운 지식이나 기술 등을 개선 또는 

개발하기 위한 행동을 의미한다. 자기결정성이 자신의 행동을 조절 혹은 통제할 수 있는 정

도를 의미한다는 점에서 자기결정성은 조직구성원들이 자발적이고 역동적으로 몰입하고  

혁신적인 행동을 나타내는 데 영향을 미친다. 혁신행동은 창의적인 아이디어를 개발하거나 

받아들여 홍보하고 실현하는 개인의 자발적인 행동이라는 점에서(Kahn, 1990), 개인의 자율

적 혁신행동은 소속되어 있는 사회에서 욕구 충족을 허용하는 수준에 따라 업무에서 숙달의 

정도가 달라진다. 욕구 충족을 방해 받는 정도에 따라 개인의 동기, 성장, 존엄성과 사회적 

활동의 질은 낮아질 수 있으므로 자기결정성의 기초인 기본심리욕구의 충족은 결국 개인의 

혁신행동에 영향을 미치는 요건이 될 수 있다(Ryan & Deci, 2002). 본 연구에서는 이를 바탕

으로 다음의 가설을 설정하였다.

가설 1. 자기결정성은 혁신행동에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

2. 자기결정성과 혁신행동 간의 관계에서 직원몰입의 매개 역할

Harter et al.(2002)은 직원몰입을 업무에 대한 열의뿐만 아니라 개인의 참여와 충족으로 

보았다. 또한 Schaufeli & Salanova(2007)는 몰입된 직원들은 업무에 열의가 있고 효율적으
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로 연결되어 있다고 하면서 이는 업무 활동에서 자신의 자아를 찾을 때 일어날 수 있다고 

하였다. Saks(2006)는 처음으로 직원몰입을 직무몰입과 조직몰입으로 분류하였다. Saks는 조

직구성원 몰입을 다양하고 복잡한 개념으로 개인의 감정과 인지 그리고 행동으로 구성된 특

별하고 구체적인 구조이며 개개인의 업무역할 실행과 관련 있는 것이라고 정의하였다. 

이러한 직원몰입의 선행연구 결과들을 정리해 보면 직원몰입은 조직 내에서 개인이 심리

적으로 조직구성원으로서의 역할에 몰입하는 것이며 인지적, 감정적, 행동적 요인으로 구성

된 다차원적인 개념으로 특히 개인의 자기결정성과 직원몰입이 유의한 관계에 있다고 추측

할 수 있다. 한편 Robinson et al.(2004)은 직원몰입을 조직과 그의 가치를 향한 구성원에 의

해 유지되는 긍정적인 태도로 정의하였다. 또한 몰입된 직원은 사업 흐름을 알고 조직의 이

익 목표 달성을 위해 조직 내에서 성과와 목표를 높이기 위해서 동료들과 함께 협업하는 것

으로 보았으며 조직은 몰입을 개발하고 육성하여야 하는데 고용주와 직원 사이의 몰입과 헌

신은 서로 양방향 관계라고 했다. Wellins & Concelman(2005)은 직원몰입을 더 높은 목표성

과를 달성하도록 동기를 부여하고 현혹하는 것이라고 정의하였으며, 직업의 자율권과 자부

심, 헌신 등 더 많은 자율적인 노력, 실행과 열의가 기업 이익에 대한 헌신과 비슷하다고 하

였다. 또한 이들은 몰입을 헌신, 충성심, 생산성, 소유권의 혼합물이라고 보았으며 직원몰입

을 직원들이 자신의 업무와 조직을 향해 가지고 있는 태도와 감성이라고 규명하였다. Kang 

& Kim(2019)은 조직몰입이 혁신행동에 긍정적인 유의한 정적인 영향을 미치며 높은 수준의 

일체감, 유대감, 애착이 더해질수록 혁신행동 수준이 높음을 제시하였다.

직원몰입은 직원들이 그들이 업무에 대해 열의를 느끼고, 조직에서 헌신과 자신의 업무를 

자율적인 노력으로 추진하는 정도이며 이는 조직의 경쟁우위와 성공을 위한 선행변인이 된

다는 점에서 성과변인들과 유의미한 매개역할을 갖는 것으로 나타났다(Min, 2016). 

Kwon(2017)은 중소제조업 조직구성원의 자기결정성이 조직성과에 미치는 영향에서 조직구

성원의 상호작용성과 자기결정성이 내재된 동기로 인한 직무몰입과 조직시민행동의 매개효

과에 대해 연구하였는데 연구결과 조직구성원들의 기본심리욕구는 조직성과 직무몰입 조직

시민행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 직무몰입은 조직구성원의 자기결정성 요

인과 조직성과 간의 관계를 매개하였으며 자기결정성의 기본심리욕구가 높아질수록 직무 

몰입도가 높아졌다고 밝혔다. 이러한 결과는 조직의 의사결정 과정에서 직원이 몰입될수록 

혁신행동을 할 가능성이 큼을 시사한다. Lee & Song(2017)은 직무몰입이 혁신행동을 발현시

키는 매개변인으로 유의함을 확인하였으며 직원몰입이 구성원의 혁신행동을 촉진시키며 매

개 작용을 할 수 있다고 했다. 이에 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.
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가설 2-1. 자기결정성은 직원몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 2-2. 직원몰입은 자기결정성과 혁신행동 간 관계에서 매개효과를 보일 것이다.

3. 자기결정성과 직원몰입·혁신행동의 관계에서 피드백추구행동 동기의 조절

효과 

기존 연구에서 피드백은 상사가 부하에게 일방적으로 제공하는 수동적인 것으로 인식되

었다. 하지만 Ashford & Cummings(1983)에 따르면 개인은 수동적으로 피드백을 기다리는 

것이 아니라 적극적으로 정보를 추구한다고 주장하였다. 이들은 피드백을 중요하고 가치 있

는 개인 자원으로 보고, 피드백추구행동을 조직에서 개인이 성과목표 달성에 필요한 정보를 

적극적으로 확인하고 찾는 행동으로 정의하였다. 결국 피드백추구행동은 조직에서 구성원들

이 적극적이고 자발적으로 추구하는 행동으로 그 수준에 따라 자기결정성이 직원몰입과 혁

신행동에 영향을 달리 미칠 수 있을 것으로 기대해 볼 수 있다.

먼저 피드백추구행동 동기 수준에 따라 자기결정성이 직원몰입에 미치는 영향이 달라질 

수 있다. 조직구성원의 내재적 동기 부여의 중요한 구성요소는 자기결정이다(Deci & Ryan, 

1985). 내재적 동기가 부여된 조직구성원의 경우, 과업 자체에 대한 관심과 즐거움에 의하여 

움직이는 경향이 있다. 그들은 내재적으로 과업을 수행하는 쪽에 더 즐거움을 느끼는데 이 

과정에서 노력을 들이는 결정이 자기결단이다(Kehr, 2004). 이와 마찬가지로 내재적으로 동

기 부여가 된 조직구성원들은 주어진 업무에 대한 집중력과 내재된 즐거움으로 활동하는 경

향이 있으며 이러한 이유로 몰입의 수준이 달라진다. Leavitt & Bass(1964)는 업무와 관련하

여 조직구성원들이 스스로 의사결정의 기회를 갖고 조직의 목표 달성에 핵심적인 역할을 하

고 있다고 인지하고, 스스로 업무를 통제할 수 있는 자기결정성을 가질 때 직무몰입을 높일 

수 있다고 하였다. 

선행연구에 의하면 조직피드백은 조직몰입에 긍정적인 영향을 주는 것으로 밝혀졌다(Kim, 

et al., 2011). Hackman & Oldham(1976)의 직무특성모델에 따르면 조직몰입은 높은 조직피

드백의 조건으로 향상될 수 있다. 즉, 조직이 제공하는 결정적인 피드백 기회는 조직구성원

들의 조직몰입을 향상하는 효과가 있다는 것이다(Donaldson et al., 2000). 예를 들어, 조직에

서 실행되는 멘토링에서 멘토는 대체로 멘티의 상사 또는 동료로서 좋은 관계를 제안하고 

피드백을 제공하여 조직 몰입에 긍정적인 영향을 미친다(Heimann & Pittenger, 1996). 조직

몰입을 위한 피드백의 중요성에도 불구하고 조직구성원들의 조직몰입 수준을 상승시키는 

데 피드백추구행동 동기가 어떻게 작용하고 영향을 미치는지 알려져 있지 않다. 조직피드백

과 같이 조직구성원이 지닌 피드백추구행동 동기 수준도 조직구성원의 내재적 동기 부여와 
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직원몰입 간의 관계를 조절할 것이라고 유추할 수 있다. 

가설 3. 피드백추구행동 동기는 자기결정성이 직원몰입에 영향 미치는 관계에서 조절효과

를 나타낼 것이다.

조직구성원이 지닌 피드백추구행동 동기 수준에 따라 자기결정성이 혁신행동에 미치는 

영향 역시 달라질 수 있다. Deci & Ryan(1985)은 기본심리욕구가 충족되어야 사람들이 혁신

행동을 자유롭게 시작할 수 있게 된다고 설명하면서, 자기결정성의 자율성, 유능성, 관계성

이 내재적 동기의 촉진을 위한 기초를 제공한다고 주장하였다(Ryan & Deci, 2002). 사람들은 

자연스럽게 자신의 욕구를 충족시키는 방향으로 활동해 나가고 관계를 맺어가려는 타고난 

자기실현의 경향이 있다(Ryan & Deci, 2002). 따라서 기본심리욕구의 충족은 개인의 혁신활

동 전 과정에 걸쳐 필요하다(Ryan & Frederick, 1997). 개인이 혁신행동을 실행하기 위해서

는 심리적으로 제대로 기능하고 안정적이어야 하므로 기본심리욕구는 반드시 충족되어야 

한다. 기본심리욕구가 제대로 충족되지 않으면 자기결정에 의한 혁신행동의 발현과 지속에 

문제가 생긴다.

Ko & Yoo(2016)는 개인의 다양한 동기가 지속학습 활동에 미치는 영향에 대한 연구에서 

피드백추구행동은 자기계발 동기와 지속학습활동 간 관계를 부분 매개한다고 밝혔다. 이를 

통해 피드백추구행동 동기는 조직구성원들에게 무언가를 스스로 수행하고 몰입하게 하는 

역할을 수행함을 확인할 수 있다. 이와 관련하여 Lee & Lee(2018)는 성과주의 인사제도가 

동기 부여에 미치는 영향에 대한 조절효과 연구에서 성과주의 인사제도는 동기 부여에 부정

적인 영향을 미친다고 밝히고, 성과주의 인사정책이 조직구성원의 동기 부여에 긍정적으로 

작용하기 위해서는 조직 내 절차적 공정성 및 리더의 의사소통 능력이 향상될 필요가 있다

고 주장했다. 피드백추구행동 동기가 상사 및 동료로부터 피드백을 추구하는 동기로 성과향

상 동기가 중요한 한 요인이라는 점을 고려할 때, 이러한 연구결과는 조직구성원들의 피드

백추구행동 동기 수준에 따라 자기결정성이 혁신행동에 미치는 영향 역시 달라질 것으로 유

추해볼 수 있다. 

 

가설 4. 피드백추구행동 동기는 자기결정성과 혁신행동간의 관계에서 조절효과를 보일 것

이다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상

본 연구는 국내 IT대기업에서 근무하는 연구개발 임직원 413명을 온·오프라인을 통해 설

문조사를 실시하였다. 이 중 불성실 및 오류가 있는 31부를 제외하고 382부(유효율 92.0%)를 

최종 분석에 활용하였다. 연구대상자들의 성별에 따른 분포 현황을 살펴본 결과 남성 229명

(59.9%), 여성 153명(40.1%)으로 나타났다. 연령 분포의 경우 30세 이상∼35세 미만이 195명

으로 전체 설문 응답자의 약 절반을 차지하였다. 40세 이상∼50세 미만은 159명(41.6%), 30

세 미만은 28명(7.3%)으로 나타났다. 설문 응답자의 최종 학력은 4년제 대졸이 298명(78.0%)

으로 전체 설문 응답자의 대다수를 차지하였으며, 그다음으로 대학원졸 55명(14.4%), 전문대

졸 26명(6.8%), 고졸 3명(0.8%) 순으로 나타났다. 회사에 근무한 총 기간을 묻는 문항에 대해

서는 5년 이상∼10년 미만은 220명(57.6%), 15년 이상∼20년 미만은 132명(35.6%), 5년 미만

은 30명(7.9%)으로 확인되었다.

2. 연구모형

본 연구에서는 국내 대기업 IT연구개발 직원들을 대상으로 자기결정성과 혁신행동 간의 

관계에서 직원몰입의 매개효과와 피드백추구행동 동기의 조절효과를 중심으로 규명하고자 

한다. 각 변인 간 선행연구 결과와 이론적 관계를 검증하기 위하여 연구모형을 아래 [그림 

1]과 같이 구성하였다.

[그림 1] 연구모형
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3. 측정도구

본 연구의 목적 달성을 위해 연구모형의 자기결정성, 직원몰입, 피드백추구행동 동기, 혁

신행동에 대해 선행연구에서 신뢰도가 검증된 문항을 사용하였으며 각 변인의 측정도구 및 

출처는 다음 <표 1>과 같다. 

<표 1> 측정도구의 구성 및 출처

측정변인 문항수 출처

자기결정성

자율성 6
Ryan & Deci(2002),
Lee & Kim(2008)

유능성 6

관계성 6

피드백추구행동 동기
성과향상동기 7

Lam et al.(2007)
인상관리동기 6

혁신행동 6 Scott & Bruce(1994)

직원몰입
직무몰입 5

Saks(2006)
조직몰입 6

인구 통계학 특성 7 　

계 55 　

우선 자기결정성 문항은 Ryan & Deci(2002)의 기본심리욕구 자율성, 유능성, 관계성을 근

거로 하여 Lee & Kim(2008)이 한국형 척도로 개발한 측정도구를 사용하였다. 본 연구에서 

자기결정성 전체 척도는 .853이며 세부적으로는 자율성 .814, 유능성 .756, 관계성 .711로 전

체 변수의 Cronbach α값이 .70 이상의 내적 일관성을 보였다. 구체적으로 자율성(6개), 유

능성(6개), 관계성(6개)의 총 18문항들이, 1=‘전혀 그렇지 않다.’, 5=‘매우 그렇다’로 된 

Likert 5점 척도로 구성되었다. 자율성 문항의 예를 들면‘나는 대체로 내 생각과 의견을 자

유롭게 표현할 수 있다고 느낀다.’, ‘나는 내가 내 인생을 어떻게 살아갈지 스스로 결정할 

수 있다고 느낀다.’ 등이다. 유능성 문항의 예를 들면‘나는 내게 주어진 일을 잘 해결할 

능력이 있다고 생각한다.’, ‘나는 다른 사람보다 잘하는 것이 많다고 느낀다.’ 등이다. 관

계성 문항의 예를 들면 ‘나는 내가 만나는 사람들과 잘 지낸다.’, ‘내 주변 사람들은 평

소에 나와 감정을 공유할 때가 많다.’ 등이다. 

피드백추구행동 동기는 조직구성원에게‘상사’, ‘동료’로부터 피드백을 추구하는 동

기와 관련된다. Lam et al.(2007)의 설문을 활용하여 성과향상동기 및 인상관리동기를 측정

하였다. Likert 7점 척도의 성과향상동기 문항 7개, 인상관리동기 문항 6개 총 13개 문항이

다. 성과관리동기 Cronbach α 값은 .85, 인상관리동기 Cronbach α값은 .91로 신뢰도 검증
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이 확인되었다. 성과관리동기 문항의 예로는 ‘업무를 잘 할 수 있는 방법을 배우기 위하

여’, ‘업무 성과를 높이는 방법을 배우기 위해’ 등이 있다. 인상관리동기 문항의 예로는 

‘상사와 좋은 관계를 맺기 위해서’, ‘상사로부터의 인정이나 보상을 얻기 위해’ 등이 

있다.

직원몰입은 선행연구에서 고려된, 조직몰입과 직무몰입의 두 가지 이론을 중심으로 

Saks(2006)가 개발한 측정도구를 활용하여 직무몰입 5개 문항과 조직몰입 6개 문항으로 측

정하였다. 설문 문항의 내적일관성을 나타내는 Cronbach α값은 .85로 나타났다. 직무몰입 

문항의 예로는 ‘나는 내 일이 좋아서 푹 빠져있다.’,‘나는 내 업무에 매우 전념하고 있

다.’등이 있다. 조직몰입 문항의 예로는‘나는 이 조직의 일원이라는 게 나를 활기 넘치게 

한다.’,‘나에게 가장 흥미진진한 일들 중 하나는 이 회사에서 일어나고 있는 일들에 참여

하고 있다는 것이다.’ 등이 있다. 

혁신행동 측정을 위하여 Scott & Bruce(1994)가 개발하고 연구에 활용된 단일 구성 6개 문

항을 활용하였다. 본 연구에서 Cronbach α값은 .82로 확인되었다. 관련 문항에는 ‘나는 체

계적인 방법으로 혁신적 아이디어를 업무에 도입한다.’, ‘나는 직장의 핵심인물을 혁신적 

아이디어에 대한 열렬한 후원자로 만든다.’, ‘나는 혁신적인 아이디어를 잘 다듬어 유용

하게 쓰일 수 있도록 만든다.’ 등이 있다. 

4. 타당도와 신뢰도 분석

연구변인 간 구조적 영향관계를 파악하기에 앞서 본 연구에서 활용된 자기결정성, 피드백

추구행동 동기, 혁신행동, 직원몰입 측정도구의 타당성과 신뢰성을 검토하였다. 본 연구의 

변인 간의 영향관계 분석에 앞서 사용한 측정 문항이 변인을 제대로 설명하는지 검증하기 

위해 탐색적 요인분석(exploratory factor analysis)을 하였다. 탐색적 요인분석의 경우 자료

로부터 유일성을 추정하기 위한 요인추출 방법으로써 주성분분석을 실시하였고, 요인회전의 

경우 배리맥스 회전법을 설정하였다. 분석결과는 다음 <표 2>와 같다. 

먼저 본 연구에서 독립, 매개, 조절변수의 경우 다차원으로 구성된 척도이며 해당 측정값

의 탐색적 요인분석을 진행한 결과, 모형의 적합성을 보여주는 표본적합도 검증의 값인 

KMO측도는 .870으로 적절성 판단 기준인 .60을 상회하였으며(Kaiser, 1974), Bartlett 구형성 

검증에서도 관측상관 행렬이 단위행렬이 아닌 것으로 나타나(=6541.780, p<.001), 해당 자

료는 요인분석에 적절한 자료임이 확인되었다. 고유값(Eigenvalue)이 1 이상인 요인이 총 7

개 도출되었으며, 낮은 요인적재치로 인하여 직무몰입 내 2개의 문항과 조직몰입 내 1개의 

문항을 제외한 후, 나머지 모든 변인의 문항은 모두 .40 이상의 적절한 요인적재치 값을 나
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측정문항
요인행렬

1요인 2요인 3요인 4요인 5요인 6요인 7요인
자율성1 -.033 .195 .075 .733 .023 .141 -.015
자율성2 .062 .373 .078 .682 .102 .094 -.026
자율성3 -.026 .093 .134 .800 .072 .103 -.006
자율성4 -.091 -.014 .093 .689 .201 .124 .058
자율성5 .116 -.152 .072 .608 .301 .194 .145
자율성6 -.038 .114 .001 .469 .439 .101 -.178
유능성1 .015 .199 -.015 .172 .679 -.029 .273
유능성2 -.058 .146 .042 .284 .521 .137 .145
유능성3 -.026 .063 .123 .127 .623 .090 .042
유능성4 -.067 -.023 .202 .096 .708 .083 -.011
유능성5 -.064 -.053 .319 .048 .566 .174 -.038
유능성6 -.007 .271 .197 .012 .528 .242 -.094
관계성1 .015 .196 .147 .055 .344 .478 -.202
관계성2 -.091 -.192 .023 .144 .195 .488 .060
관계성3 .087 -.029 .047 .100 .150 .630 .178
관계성4 .072 .218 .125 .169 -.040 .740 .075
관계성5 .051 .042 .062 .040 .075 .750 .091
관계성6 -.069 .126 .149 .203 .105 .490 .041

성과향상동기1 -.192 .107 .578 .040 .370 .160 .015
성과향상동기2 .042 -.004 .691 .122 .117 .102 .029
성과향상동기3 .055 -.043 .720 .045 .064 .069 .096
성과향상동기4 .021 -.069 .714 -.038 .094 .067 .051
성과향상동기5 -.012 -.107 .737 .046 .043 .111 .024
성과향상동기6 -.005 -.072 .731 .101 .097 .079 .081
성과향상동기7 .060 -.094 .720 .136 .124 -.056 .094
인상관리동기1 .821 .047 .108 -.068 -.011 .090 .028
인상관리동기2 .811 -.067 .173 -.049 -.139 -.018 .069
인상관리동기3 .804 .054 .065 .041 -.056 .009 .023
인상관리동기4 .782 .244 -.103 -.006 .021 .030 -.061
인상관리동기5 .874 .088 -.022 .011 -.001 -.012 -.059
인상관리동기6 .826 .150 -.170 .009 -.029 -.031 .016

타냈다. 

다음으로 연구모형에서 종속변수로 설정한 혁신행동에 대한 탐색적 요인분석 결과 KMO

측도는 .847로 나타났으며 Bartlett 구형성 검증에서도 관측상관 행렬이 단위행렬이 아닌 것

으로 나타나(=750.343, p<.001), 해당 자료는 요인분석에 적절한 자료임이 확인되었다. 또한 

요인적재치가 모두 .40이상으로 적절한 요인적재치 값을 나타냈다. 이러한 분석 결과를 종

합적으로 확인하였을 때 연구모형에서 최종적으로 포함된 변수에 대한 측정값의 타당도는 

적절한 것으로 확인되었다.

<표 2> 탐색적 요인분석 결과
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측정문항
요인행렬

1요인 2요인 3요인 4요인 5요인 6요인 7요인
직무몰입1 -.087 .190 .236 -.026 .085 .202 .596
직무몰입2 .090 .170 .123 .048 -.030 .101 .774
직무몰입5 -.030 .431 .104 .007 .211 .130 .514
조직몰입1 .088 .801 -.060 .097 .035 .061 .110
조직몰입2 .142 .766 -.097 .106 .122 .062 .099
조직몰입4 .125 .834 -.131 .047 .066 .014 .053
조직몰입5 .084 .834 -.047 .161 .096 .034 .100
조직몰입6 .063 .812 -.083 .060 .094 .050 .117
고유값 7.012 5.051 3.776 2.295 1.748 1.632 1.124
분산비율 17.980 12.951 9.683 5.886 4.483 4.184 2.881

누적분산비율 17.980 30.931 40.614 46.500 50.983 55.167 58.048
혁신행동1 .554
혁신행동2 .693
혁신행동3 .780
혁신행동4 .711
혁신행동5 .802
혁신행동6 .812
고유값 3.204
분산비율 53.407

누적분산비율 53.407

구분 문항 수 Cronbach α

자기결정성

자율성 6 .814

유능성 6 .756

관계성 6 .711

전체 18 .853

직원몰입

직무몰입 3 .622

조직몰입 5 .904

전체 8 .855

피드백추구행동 동기

성과향상동기 7 .851

인상관리동기 6 .907

전체 13 .801

혁신행동 6 .824

  

이 연구에서는 측정도구에 관한 정확성이나 정밀성의 신뢰도를 측정하기 위하여 내적일

관성 신뢰도 지표인 Cronbach α를 이용하여 신뢰도를 측정하였다. 일반적으로 신뢰도 계수

가  .60이상이 되면 구성개념별 측정항목 간 내적 일관성 요구 기준치를 충족한 것으로 해석

된다. 이 연구의 측정도구 신뢰도 검증결과는 다음 <표 3>과 같다.

<표 3> 신뢰도 분석결과
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5. 분석 방법

본 연구에서는 연구모형을 기반으로 수집된 자료를 SPSS 23.0을 활용하여 분석하였다. 첫

째, 평균값과 표준편차 값을 도출할 수 있는 기술통계분석을 하였다. 둘째, 주요 변인 간 상

관관계를 파악하기 위하여 Pearson 적률상관계수를 도출하였다. 셋째, 이 연구에서 설정한 

독립변수가 종속변수에 미치는 영향관계를 실증적으로 검증하기 위해 다중회귀 분석을 하

였다. 넷째, 독립변인이 종속변인에 미치는 영향에 대하여 조절변인의 조절효과, 매개변인의 

매개효과, 조건부 간접효과를 확인하였다. 

다음으로 해당 효과들을 분석하기 위해서는 총 2개의 회귀모형을 개발하여 분석을 진행

했다(Hayes, 2017). 이를 위해 우선 자기결정성과 직원몰입 간 피드백추구행동 동기의 조절

효과를 검증하였다. 다음으로 자기결정성과 직원몰입 피드백추구행동과 상호작용항(자기결

정성×피드백추구행동 동기)을 예측변수로 투입하여 혁신행동에 미치는 영향 관계를 확인

하였다. 이후 이상의 영향관계를 검증하기 위해 SPSS PROCESS 매크로 프로그램을 응용하

여 분석하였다. 또한 계수에 대한 통계적 유의성 검정은 bootstrapping 기법을 활용하였는데, 

총 5,000회의 bootstrapping을 통해 도출된 값에 대해 95% 신뢰수준의 bias corrected 신뢰구

간을 적용하였는데 해당 값에 0이 포함되지 않은 경우 통계적으로 유의한 것으로 판단하였

다. 

본 연구에서는 설문조사는 자기보고식 형태로 구성되어 있으며, 모든 연구변인의 측정을 

동일한 방식으로 측정하였다. 따라서 동일방법으로 인해 동일방법분산 발생가능성이 존재하

며, 이에 따른 동일방법편의 문제를 확인하는 것이 필요하다. 따라서 이 연구에서는 동일방

법편의 수준을 검토를 위하여‘Harman’s Single-Factor Test’를 실행하였다. 모든 변인을 

1개 요인으로 고정하고 도출한 총 분산 값이 18.246%로 50%보다 작은 것으로 확인되어 동

일방법 편의 문제는 우려할 만한 수준이 아닌 것으로 판단할 수 있었다(Podsakoff et al., 

2003).

Ⅳ. 연구결과

1. 기술통계 및 상관관계 분석결과

자기결정성 평균은 3.821이었으며 하위변인의 평균은 최소 3.647에서 최고 3.955, 표준편

차는 최소 .500에서 최고 .630으로 나타났다. 직원몰입 평균은 3.861이였으며 하위변인들의 
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평균은 최소 3.747에서 최고 3.976, 표준편차는 최소 .553에서 최고 .699로 나타났다. 피드백

추구행동 동기의 경우 평균은 4.689였으며 하위변인은 최소 4.394에서 최고 4.983, 표준편차

는 최소 .919에서 최고 1.150으로 나타났다. 혁신행동의 경우 평균은 3.877이었으며, 표준편

차는 .610으로 나타났다. 이후 변인 간 정규성 확인을 위해 왜도 및 첨도의 절댓값을 도출하

였다. 정규성 검토 결과 일변량 왜도 절댓값 .012∼1.077, 일변량 첨도 절댓값 .039∼1.940으

로 나타나 자료의 비정규성 문제는 크지 않다는 것을 확인하였다. 

다음으로 변인 간 상관관계 분석결과 자기결정성은 직원몰입과 .364, 피드백추구행동 동

기와 .221, 혁신행동과 .426 수준에서 정적상관이 있었다. 직원몰입은 피드백추구행동 동기

와 .177, 혁신행동과 .586 수준에서 정적상관을 보였다. 피드백추구행동 동기는 혁신행동과 

.307 수준에서 유의한 정적상관을 보였다. 이상을 살펴본 결과 전체 구성개념 간의 관계는 

모두 통계적으로 유의한 정적 상관관계가 있다는 것을 확인하였다. 

<표 4> 연구변인 간 기술통계 및 상관관계 분석결과

구분 자기결정성 피드백추구행동 동기 직원몰입 혁신행동

자기결정성 1

피드백추구행동 동기 .221** 1

직원몰입 .364** .177** 1

혁신행동 .426** .307** .586** 1

M 3.821 4.689 3.861 3.877

SD .439 .731 .552 .610
** p<.01

2. 변인 간 영향관계 검증 결과

가. 자기결정성과 직원몰입 간 피드백추구행동 동기 조절효과

첫 번째로, 자기결정성과 직원몰입 간 피드백추구행동 동기의 조절효과를 검증하기 위하

여 자기결정성과 피드백추구행동 동기의 상호작용항을 투입한 회귀분석 분석모형 검증결과

는 다음 <표 5>와 같다. 독립변수(X)의 회귀계수 은 .433과 같이 양수로 나타났는데, 이는 

조절변수인 피드백추구행동 동기값이 0을 갖는 사람들 사이에서 자기결정성이 높은 사람들

의 직원몰입(X=1→Y)이 자기결정성이 낮은 사람들의 직원몰입보다(X=0→Y) .433만큼 크다

는 것을 의미한다. 즉, 피드백추구행동 동기를 통제한 상태에서 자기결정성이 높을수록 직
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b SE t p LLCI ULCI
(상수) 3.872

자기결정성 .433 .061 7.102 .000 .313 .553
피드백추구행동 동기 .077 .037 2.115 .035 .005 .149

상호작용항 -.148 .056 -2.626 .009 -.259 -.037

 =.157  F=23.540*** 
*** p<.001

원몰입이 증가한다고 해석할 수 있다. 조절변수(M)의 회귀계수 는 .077과 같이 양수로 나

타났는데 이는 자기결정성이 없는 집단에서(IF X=0) 피드백추구행동 동기가 높은 사람들은

(M=1→Y) 피드백추구행동 동기가 낮은 사람들보다(M=0→Y) 직원몰입이 .077만큼 높다는 것

을 의미한다. XM의 회귀계수( )는 조절변수(M)가 한 단위 증가할 때 X가 한 단위 차이나는 

두 사례의 종속변수 차이 값의 추정치이다. 회귀계수( )가 -.148로 나타났으므로 피드백추

구행동 동기가 한 단위 증가함에 따라 자기결정성이 높은 집단이 자기결정성이 낮은 집단에 

비해 직원몰입이 .148 감소하는 것으로 해석한다. 

<표 5> 자기결정성과 직원몰입 간 피드백추구행동 동기의 조절효과

변인 간 부호, 자기결정성과 직원몰입 간 피드백추구행동 동기의 단순기울기 조절그래프

를 종합적으로 고려할 때 자기결정성과 직원몰입 관계에서 피드백추구행동 동기는 대립효

과가 있는 것으로 확인되었다. [그림2]에 나타난 것처럼 피드백추구행동 동기가 높은 직원과 

피드백추구행동 동기가 낮은 직원들 모두 자기결정성이 높아질 때 직원몰입이 높아지는 것

으로 나타났다. 그렇지만 피드백추구행동 동기가 낮은 집단의 경우 자기결정성이 높아질 때 

직원몰입 증가율이 높아지는 것으로 나타났다. 

[그림 2] 자기결정성과 직원몰입 간 피드백추구행동 동기 조절효과
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b SE t p LLCI ULCI

(상수) 1.907

자기결정성 .306 .059 5.195 .000 .190 .422

직원몰입 .512 .047 10.978 .000 .421 .604

피드백추구행동 동기 .148 .033 4.434 .000 .082 .214

상호작용항 -.122 .052 -2.367 .018 -.224 -.021

 =.433  F=71.913*** 

*** p<.001

나. 자기결정성과 혁신행동 간 피드백추구행동 동기 조절효과

다음으로 자기결정성과 혁신행동 간 영향관계에서 직원몰입의 매개효과와 피드백추구행

동 동기의 조절효과 및 조건부 간접효과를 확인하기 위하여, 자기결정성과 직원몰입, 피드

백추구행동 동기, 자기결정성과 피드백추구행동 동기 간 상호작용항을 예측변수로 투입하고 

종속변인을 혁신행동으로 설정한 다중회귀 분석을 수행하였다. 분석 결과는 다음 <표 6>과 

같으며 해당 다중회귀모형 검증 결과 F값이 71.913(p<.001)으로 나타나 설정된 회귀모형은 

적절한 것으로 확인되었다. 

다중회귀모형에서 투입된 독립변수들의 조합에 의해 설명되는 종속변수의 변량을 파악하

기 위하여 결정계수()를 살펴본 결과 약 43%정도를 설명하는 것으로 나타났다. 회귀계수

와 통계적 유의성을 검토한 결과 자기결정성(b=.306, p<.001), 직원몰입(b=.512, p<.001), 피드

백추구행동 동기(b=.148, p<.001), 자기결정성과 피드백추구행동 동기 간 상호작용항 모두 혁

신행동에 통계적으로 의미가 있는 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 자기결정성과 혁

신행동 간 영향관계에서 피드백추구행동 동기는 조절효과가 존재하는 것으로 나타났다. 

<표 6> 자기결정성과 혁신행동 간 피드백추구행동 동기의 조절효과

변인 간 부호, 자기결정성과 혁신행동 간 피드백추구행동 동기의 단순기울기 조절그래프

를 종합적으로 고려할 때 자기결정성과 혁신행동 관계에서 피드백추구행동 동기는 대립효

과가 있는 것으로 확인되었다. [그림 3]에 나타난 것처럼 피드백추구행동 동기가 높은 직원

과 피드백추구행동 동기가 낮은 직원들 모두 자기결정성이 높아질 때 혁신행동이 높아지는 

것으로 나타났다. 그렇지만 피드백추구행동 동기가 낮은 집단의 경우 자기결정성이 높아질 

때 혁신행동 증가율이 높아지는 것으로 나타났다. 
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[그림 3] 자기결정성과 혁신행동 간 피드백추구행동 동기 조절효과

한편, 독립변인인 자기결정성이 매개변인인 직원몰입을 거쳐 종속변인인 혁신행동에 미

치는 매개효과를 살펴 본 결과는 <표 7>과 같으며 자기결정성과 혁신행동 간 직원몰입의 매

개효과는 .222(.433×.512)로 나타났다. 아울러 신뢰구간 95%에서 0을 포함하지 않았기 때문

에 통계적으로 유의하였다. 특히 조절변인 수준이 M±1SD인 경우에도 자기결정성이 직원몰

입을 거쳐 혁신행동에 미치는 매개효과는 유의한 것으로 확인되었다. 즉, 자기결정성과 혁

신행동 영향관계에서 직원몰입은 부분매개효과가 존재하는 것으로 해석할 수 있다. 조절변

인 수준에 따른 간접효과 변화 경향성을 살펴본 결과 조절변인 수준이 증가할수록 자기결정

성이 직원몰입을 거쳐 혁신행동에 미치는 간접효과는 감소하는 것으로 나타났다. 

조절변인 수준 b SE t p LLCI ULCI

-1SD(-.731) .277 .055 5.491 .000 .254 .537
M(000) .222 .049 5.195 .000 .190 .422

+1SD(.731) .166 .058 3.196 .002 .083 .350

<표 7> 조절변인 수준에 따른 직접효과 변화

다. 조건부 간접효과

앞서 검증된 자기결정성과 혁신행동 간 직원몰입의 매개효과에 대한 피드백추구행동 동

기의 조절효과를 검증하기 위한 조건부 간접효과를 확인한 결과는 <표 8>과 같다. 조건부 

간접효과 지수는 -.076이며 이 수치는 95% 신뢰수준에서 유의한 것으로 확인되어 피드백추

구행동 동기는 자기결정성과 혁신행동 간 직원몰입의 매개효과를 조절하는 것으로 나타났
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다. 즉, 자기결정성이 직원몰입을 거쳐 혁신행동에 미치는 간접효과는 피드백추구행동 동기

가 높아지는 경우 감소한다는 것을 확인하였다.  

검증대상 index BootSE
95% 신뢰구간
[하한, 상한]

피드백추구행동 동기
조건부 간접효과

-.076 .039 [-.156, -.004]

<표 8> 조절된 매개지수 검증결과

Ⅴ. 논의 및 제언

1. 논의 및 결론

본 연구에서는 IT연구개발 직원들의 혁신행동 향상을 위해 자기결정성, 직원몰입, 피드백

추구행동의 동기, 혁신행동 간의 구조적 관계를 실증적으로 살펴보았다. 연구결과를 바탕으

로 논의 및 결론을 제시하면 다음과 같다. 

첫째, 자기결정성은 혁신행동에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 자기결정성의 하

위변인들이 미치는 영향을 구체적으로 살펴보면 유능성이 혁신행동에 정적 영향을 미쳤으

며, 자율성과 관계성은 혁신행동에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않았다. 이를 통해 자

기결정성 동기 중 유능성 수준이 높은 경우 혁신행동 수준도 높을 것으로 예측할 수 있다. 

Deci & Ryan(1985)은 기본심리욕구들이 충족되어야 사람들이 혁신행동에 자유롭게 착수할 

수 있게 된다고 설명하면서, 자기결정성의 자율성, 유능성, 관계성이 내재적 동기의 증진을 

위한 기초를 제공한다고 주장하였다(Ryan & Deci, 2002). 사람들은 자연스럽게 자신의 욕구

를 충족시키는 방향으로 활동해 나가고 관계를 맺고자 하는 타고난 자기실현의 경향이 있다

(Ryan & Deci, 2002). 이러한 자기결정성의 충족은 개인의 혁신활동 전 과정에 걸쳐 필요하

다(Ryan & Frederick, 1997). White(1963)는 개인적 유능성은 독립적으로 개인적 통제를 얻

으려는 목표를 가지고 있다고 했다. 또한 개인이 자기확장, 자기고양과 같은 우월감을 가지

고 있다는 것은 개인적 차이에 따른 유능감을 가지고 있는 것이며 혁신행동 과정에서 주변

에 대한 효과적인 영향력을 갖고자 하는 유능성 욕구는 혁신행동에 영향을 주는 것이라고 

했다. 이러한 논의는 본 연구결과와 맥락을 같이 한다. 

한편, 자율성과 관계성은 의미 있는 영향을 미치지 않았는데 이는 선행연구들과는 다른 
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결과이다. 혁신행동은 조직의 물리적, 심리적 지원과 개인의 자율성을 지지하는 업무자율성

이 주어지는 경우 보다 창의적인 혁신행동을 발현하게 될 가능성이 커지고, 개인이 조직 내

에서 리더, 동료 및 조직 자체와 양질의 교환관계를 갖고 있을수록 증가되는 것으로 보고되

고 있다(Scott & Bruce, 1994). 이처럼 선행연구와 상이한 연구결과가 나타난 것은 자율성이

나 관계성의 경우 개인의 속성이라기보다는 조직구성원들이 자신이 상황을 통제할 수 있도

록 여건이 실질적으로 제공되고 있는 가의 여부에 의해 달라질 수 있다는 측면에서 추측할 

수 있다. 특히 관계성은 일방향이 아니라 쌍방향으로 작용하며, 이러한 관계성은 조직문화 

및 조직의 분위기 등에 따라 다르며 이것이 모든 조직에 일관적으로 통용하기에는 어려움이 

있다. 자율성 또한 관계성과 같은 맥락으로 조직의 분위기 및 환경에 따라 자율적이거나 혹

은 타율적이거나 혹은 다소 소극적인 모습으로 나타날 수 있다. 특히 한국사회에서는 뿌리 

깊게 조직문화 및 관계가 상하관계, 혹은 수직적 관계가 많으므로 현대에 와서 이러한 조직

문화가 변화하고 있지만, 직급 및 경력에 따라 자신이 조직 내에서 할 수 있는 역할과 부분

에 따라 상이한 결과가 나타날 수 있다. 

한편 자기결정성은 직원몰입에 의미 있는 영향을 미쳤으며, 구체적으로 유능성, 관계성, 

자율성 순으로 직원몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 자율성과 유능성, 관계성 수

준이 증가할수록 해당 구성원의 직원몰입 수준이 상승하였다. 이와 관련하여 Leavitt & 

Bass(1964)는 조직구성원들이 업무 관련 의사결정의 기회를 얻고 조직의 성과 달성에 중요

한 역할을 하고 있다고 지각하며, 스스로 업무를 통제할 수 있는 등의 자기결정성이 직무몰

입을 높일 수 있다고 하였다. 스스로 선택하고 결정할 수 있는 자기결정성이 높은 구성원들

은 업무 수행 시 목표 달성 및 수행과정에 더 큰 노력을 투입하였고(Sheldon & Elliot, 1998), 

직무상황에서 자율적 동기는 직무만족을 예측하는 것으로 나타났다(Keaveney & Nelson, 

1993). Lawler & Hall(1970)은 업무를 통제하는 자율성과 조직구성원들의 실력 발휘를 가능

한 업무를 주면 직무몰입이 증가하고 더불어 내적 보상감이 높아짐을 주장하였다. 이는 자

기결정성이 조직구성원의 몰입을 증대시키는 데 유의미한 영향을 미친다는 기존 선행연구

들과 일치하는 것이다(Amabile, 1997; Leavitt & Bass, 1964; Seo & Kim, 2003). 따라서 선행

연구와 본 연구의 검증된 결과를 통해 자기결정성의 자율성, 유능성, 관계성 수준이 증가할

수록 해당 구성원의 직원몰입 수준을 끌어올릴 수 있다는 것을 확인할 수 있었다. 

둘째, 직원몰입은 자기결정성과 혁신행동간의 관계에서 매개효과를 나타냈다. Kim(2020)

의 연구결과 매개변인인 직원몰입이 혁신행동에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 

사원이 혁신행동 발현과정에서 직원몰입이 매개함을 실증적으로 검증하였다. 이외에도 

Na(2016)도 성취 심리 욕구와 직무성과의 관계에서 직무몰입이 매개 효과를 나타낸다는 결

과를 도출하여 본 연구와 유사한 결과를 보였다. 또한, 조직구성원의 몰입수준이 혁신행동
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을 유도하는 원인이 될 수 있다는 연구 결과와도 일치한다(Kwon & Choo, 2015). 요컨대 직

원몰입은 직장인들이 일과 관련된 성취 장면에서 적극적인 행동 결과인 혁신행동으로의 전

이를 일으키는 데 직원몰입의 높은 수준이 매우 중요하며, 구성원들에게 긍정적인 변화를 

이끌고 주도적인 태도를 가지려고 필요한 것임을 확인하였다.

셋째, 자기결정성과 직원몰입 간의 관계에서 피드백추구행동 동기의 조절효과를 검증한 

결과 자기결정성과 직원몰입 관계에서 피드백추구행동 동기는 대립효과가 있는 것으로 확

인되었다. 자기결정성이 낮을 때 피드백추구행동 동기 수준이 높은 집단이 낮은 집단보다 

직원몰입 수준이 높았으나, 자기결정성 수준이 높아지는 경우 피드백추구행동 동기가 낮은 

집단이 높은 집단보다 직원몰입 증가율이 높았다. 이러한 결과는 피드백추구행동 동기가 낮

은 구성원들에게서 자기결정성이 직원몰입에 미치는 영향이 피드백추구행동 동기가 높은 

구성원들에 비해 더욱더 크다는 것을 의미한다. 이러한 결과는 피드백추구행동이 직원몰입

을 강화하는 조절효과가 존재한다는 것을 입증한 연구와(Lowe et al., 1996), 피드백추구행동

이 조직에 좀 더 몰입할 수 있도록 촉진하는 중요한 행위적 요소임을 검증한 선행연구와 다

소 괴리감이 있는 결과이다(Levy et al., 2002). 장기적인 관점으로 보았을 때 피드백추구행

동은 조직에 주어진 환경에 그대로 적응하는 것이 아닌, 불확실한 환경을 개선하고 적극적

으로 받아들일 수 있는 개인의 진취적 행동이다. 본 연구를 종합해 조직구성원들의 몰입과 

열정을 높이기 위해서는 리더들이 조직구성원의 적극적 피드백추구행동이 직원몰입을 높이

는 데 유의한 변수라는 사실을 인지해야 한다. 또한 조직 내 리더와 구성원 간의 상호 교환

관계에 대한 중요성이 부각되면서, 리더로부터 피드백을 많이 얻을수록 업무에 대한 역할 

모호성과 불확실성이 낮아지고, 조직이 이루고자 하는 목표와 성과 달성의 가능성이 높아질 

수 있음을 지각할 필요가 있다. 

넷째, 자기결정성과 혁신행동 간의 관계에서 피드백추구행동 동기 수준에 따른 조절효과

가 존재하는 것으로 나타났다. 구체적으로 자기결정성이 낮을 때에는 피드백추구행동 동기 

수준이 높은 집단이 낮은 집단보다 혁신행동 수준이 높았고, 자기결정성 수준이 높아지는 

경우 혁신행동 수준도 마찬가지로 증가하나 피드백추구행동 동기가 낮은 집단이 높은 집단

보다 증가율이 높았다. 이러한 결과는 피드백추구행동 동기가 낮은 구성원들에게서 자기결

정성이 혁신행동에 미치는 영향이 피드백추구행동 동기가 높은 구성원들에 비해 더욱더 크

다는 것을 의미한다. 흥미있게도 피드백추구행동 동기는 자기결정성이 직원몰입과 혁신행동

에 미치는 영향에서 모두 대립조절효과가 있는 것으로 확인되었다. 선행연구에서 제시된 것

처럼 피드백추구행동 동기는 조직구성원의 직원몰입과 혁신행동을 촉진시키는 반면에 직원

몰입은 혁신행동을 촉진하는 것으로 기대되었다. 그렇지만 피드백추구행동동기의 효과는 피

드백추구행동 동기수준이 높은 경우에 상대적으로 감소하였다. 이러한 원인은 IT개발자들의 
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특성을 통해 설명할 수 있다. IT개발자들은 자신이 개발한 코드에 대해서는 자신도 모르게 

방어하려는 성향이 강하고, 선후배, 동료 개발자가 자신의 코드를 평가하거나 지적하는 피

드백 행위인 코드리뷰를 번거롭다고 생각하고 꺼려하는 성향이 있다(Martin, 2009). 코드리

뷰는 부정피드백과 긍정피드백을 모두 포함한다. 특히 자기결정성이 높은 IT 개발자의 경우 

부정피드백을 꺼려하고 이는 직원몰입이나 혁신행동에 상대적으로 낮은 영향을 미치는 데 

영향을 줄 수 있다. 결국 본 연구에서는 연구대상의 특성에 따라 조건부 간접효과 결과가 가

설과 다르게 나올 수 있다는 점을 새롭게 확인하였으며, 자기결정성이 혁신행동에 영향을 

미치는 데에 있어서 그 영향이 개인의 특성에 따라 다를 수 있다는 점을 밝힌 데에 큰 의미

가 있다.

2. 시사점 및 제언

본 연구는 자기결정성 이론에 기초하여 조직구성원의 혁신행동을 끌어내기 위한 변인들

간의 구조적 관계를 실증 분석하였다는 점에 의의가 있다. 본 연구결과는 자기결정성의 기

본심리욕구들이 충족되어야 구성원들이 혁신행동에 자유롭게 착수할 수 있다는 것을 시사

한다. 

실무적 관점에서 본 연구결과는 조직구성원의 자기결정성을 통해 혁신행동을 높이고자 

하는 경우  IT연구개발 부서일 경우 직원들의 자기결정성 요인 중 유능성, 즉 스스로 최고라

는 자부심을 가지도록 개발자 문화를 구축하는 것이 필요하다는 점을 시사한다. 또한 조직

구성원들의 몰입과 혁신행동을 높이기 위해서는 리더들이 조직구성원의 피드백추구행동 동

기 수준을 고려해야 함을 확인하였다. 조직 내 리더와 구성원 간의 상호 교환관계에 대한 중

요성이 부각되면서, 리더로부터 피드백을 많이 얻을수록 업무에 대한 역할 모호성과 불확실

성이 낮아지고, 조직이 이루고자 하는 목표와 성과 달성의 가능성이 높아질 수 있다. 동료나 

상사로부터의 피드백의 원활한 제공과 함께 구성원들이 지닌 피드백추구행동 동기 역시 고

려되어야 한다. 특히 IT 개발부서 구성원들의 경우 피드백추구행동 동기가 낮은 구성원들이

라도 자기결정성이 높은 경우 직원몰입과 혁신행동이 보다 높아짐을 확인하였다. 따라서 기

업의 관리자들은 상사, 동료, 부하에게 피드백추구행동을 장려하고 촉진하기 위해 자기결정

성을 높일 수 있는 다양한 프로그램들을 제공해야 할 것이다. 연구결과가 시사하는 것처럼 

자기결정성 관점에서 혁신행동에 영향을 미치는 다양한 변인들에 대한 분석은 연구개발 인

력들의 직원몰입을 증대시키고, 피드백추구행동의 결과요인에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 

예측되는 요인들의 관계성을 밝혀냄으로써 기업 내 HRD 담당자들이 인재양성 및 성과 피드

백에 이론적, 실천적 기여를 기대할 수 있을 것이다.
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본 연구의 몇 가지 제한점을 토대로 후속 연구에 대해 제언을 하면 다음과 같다. 우선 본 

연구의 대상은 국내 대기업에 근무하는 IT연구개발 직원으로 한정하였으므로 연구의 결과를 

일반화하는 데 한계가 있다. 향후 연구에서는 기업의 규모를 구분하고, 연구개발 인력의 인

구통계학적 특성, 직군 특성, 업종에 따른 집단을 세분화하여 피드백추구행동 동기의 조절

효과 의미를 좀 더 명확하게 설명하고, 보편화의 가능성을 제시하여 연구의 성과를 높일 필

요가 있다. 둘째, 피드백추구행동과 관련된 동기는 성과향상, 인상관리 동기 외에도 자기인

정, 자아보호 등 다양한 동기들이 제시되고 있다(Anseel et al., 2007). 향후에는 이러한 다양

한 피드백추구행동 동기를 함께 살펴봄으로써 피드백추구행동 동기와 각 변인간의 관계를 

보다 심층적으로 파악하는 연구가 이루어질 필요가 있다. 셋째, 본 연구에서는 자기보고식 

설문지를 활용한 횡단적 연구를 하여 동일방법편의에 문제가 발생할 수 있다는 한계점이 있

다. 이에 실제 직무현장에서 자기결정성이 직원몰입이나 혁신행동에 미치는 영향을 실증적

으로 검증하는 연구들이 요청된다.
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