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ABSTRACT

Effect of Superior's Communication Abilities toward Job 

Performance : Mediation of Self-Efficacy and Learning Orientation

Chang-Young Yang

Department of Human Resource Management

Graduate School of Business Administration

Jeju National University

Supervised By Professor Bu-Eon Ko

 An imperative issue in present organizations is communication. This study  

examined 1) literature reviews of all concepts and constructs of them 2) the 

effects of superior's communication abilities toward job performance and the 

mediators of self-efficacy and learning orientation. 

 The purposes of this study are follows. First, causal relationships between 

communication abilities and job performance(task performance, innovative 

performance) are investigated. Second, the researcher argues that the 

communication abilities should have an effects on self-efficacy and learning 

orientation. 

 Third, the impact of self-efficacy and learning orientation toward job 

performance are examined. At last, self-efficacy and learning orientation as 

mediators are proposed in the relationships between communication abilities and 

job performance. 
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 The data collected from the employees who work in Jeju public-sector 

organizations and in financial companies. The researcher conducted over around 

a month and dropped by the organizations so as to account for the purpose of 

this research and collect the questionnaires. The whole 350 questionnaires 

were spread to the targets, but 325 of them was collected and 7 

questionnaires were excluded for the analysis because of containing bias. 

 To accomplish research design, this paper proposes 4 steps(frequency, 

factor and reliability analysis, correlation, regression and mediating regression). 

Frequency analysis describes on demographic characteristics of research target. 

Factor and reliability analysis identify the validation and reliability of 

measurement scales. Correlation demonstrates the relations among variables. 

Regression indicates on the casual relationships in order to prove the 

hypothesis and mediating regression shows the mechanism which accounts for 

the communication abilities and job performance with self-efficacy and learning 

orientation and it followed the steps suggested by Kenny & Baron(1986). 

 The results are as follows. Communication abilities are significantly 

related with the self-efficacy and learning orientation positively and also 

have positive effects on job performance(task performance, innovative 

performance) like I suggested. Next, both self-efficacy and learning 

orientation are matched with the hypothesis positively. At last, the 

mediations are shown differentiated results. Self-efficacy has fully mediated 

the links of communication-task performance, communication-innovative 

performance. However, Goal orientation is fully mediated the relationships 
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between communication and task performance, while is partially mediated the 

relation in communication-innovative performance. 

 The implications of the current study are as follows. First, communication 

abilities of superiors affect self-efficacy and learning orientation. In other 

words, the felicitous communication abilities by superiors are involved with 

cognitive process of employees, the cognitive response such as self-efficacy 

and learning orientation as outcome variables are related with communication 

abilities. 

 Second, the relationships between communication abilities and job 

performance are demonstrated. In the literature review, the prior studies are 

generally focused on the variables, organizational effectiveness, but this 

research contributes to expand the research area of communication.

 Third, the mechanism in relation communication-job performance was 

identified with the mediation of self-efficacy and learning orientation. In 

order to carry out job performance by employees effectively, superior's 

communication abilities should evoke self-efficacy and learning orientation. 
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Ⅰ. 서 론

제1절 연구 필요성 및 목적

1.연구의 필요성

현대사회의 조직을 이해하는 핵심 키워드는 소통이다.소통을 상징하는 소셜

네트워킹(socialnetworking)이 급변하는 현대 글로벌 사회를 리드하고 있다.그

러한 사회의 변화는 기업에도 영향을 미치고 있다.

기업은 빠르고 다양한 변화의 필요성에 직면하고 있으며,이는 기존의 접근

방식으로는 더 이상 조직의 상위목표를 달성하는데 있어 한계가 있음을 의미한

다.또한 사회와 기업 환경의 변화는 조직구성원의 효율성과 만족에도 영향력을

미치고 있다(Gibson& Hodgetts,1986).즉 현대사회의 소통이 조직구성원의 삶

에도 영향을 미치는 것을 의미한다.따라서 현대사회의 주요 이슈인 소통이 현

대 조직 내에서도 중요하며,조직 내 개인의 삶에도 중요하다는 것이다.그러나

소통에는 선행되는 과제가 있으며,동료와 상사,부하와의 소통을 위해 가장 먼

저 해야 할 일이 마음의 문을 열어야하며 항상 자기 자신과 커뮤니케이션

(communication)을 해야 한다는 것이다.

소통은 갈등,협력을 양산하는 영향력이 있다.모든 조직에서 반목과 갈등,

분쟁이 발생할 때마다 소통부재 란 표현을 쓴다.지식사회로 진화할수록 시스

템이나 제도로 해결할 수 없는 일들이 늘어나기 마련이다.지나치게 효율성만

추구하는 기업보다는 상호존중,신뢰,즐거움 등 소프트한 감성 에너지가 넘치

는,이른바 일할 맛 나는 직장이 크게 각광받고 있는 이유이기도 하다.무엇보

다 개성과 문화가 다양해지고 다변화되어 가면서 복잡한 조직문제를 해결하기

위한 방안으로 인간의 감성과 소통 안에서 찾으려는 움직임이 주목받고 있다.

의사소통을 통한 조직구성원을 리드하는 상사의 역량은 부하직원들과의 협력

을 이끌어내고,부하의 신뢰에 영향을 미치고(이전희 외,2011),새로운 방식으
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로 문제를 해결할 수 있도록 촉진함으로써 창조적 조직성과 창출에 기여할 수

있다.이는 창조경영을 위해서는 직원 상호간 지식공유와 협업,커뮤니케이션을

통한 모험적인 시도를 용인하는 조직 분위기가 필수가 되기 때문이다.그러기에

조직 구성원간의 커뮤니케이션 능력은 무엇보다 중요하다.특히 상사의 커뮤니

케이션 능력은 조직구성원의 직무수행에 주요한 영향력 요인이 되고 있다(장영

임,2009).

조직분야에 있어 커뮤니케이션은 오랫동안 주목을 받아오고 있다.그러나 커

뮤니케이션은 조사방법상의 어려움 등으로 인해 선행연구들이 부족한 현실이다.

또한 커뮤니케이션 연구는 조직심리학 분야보다는 주로 사회과학 분야에서 많

은 연구가 진행되고 있으며,이로 인해 조직심리학 분야에서 커뮤니케이션 연구

는 아직까지 일천한 분야로 남아 있다.커뮤니케이션 없이는 조직은 존재할 수

없다고 하여 조직에서 커뮤니케이션이 중요함을 강조하고 있지만 조직내의 커

뮤니케이션에 관한 정의를 명백히 규정하지 않았다(연제익,1993에서 재인용).

그러나 최근 사회적 이슈로 인해 조직분야에서 의사소통과 관련한 연구가 주목

을 받고 있다.특히 조직에서의 의사소통은 직원들의 느낌을 상호 이해하고,편

안하게 의견을 나누며,새로운 시도에 대해 심리적 안정감을 제공함으로써 창조

적 성과창출의 기반을 마련할 수 있다는 점에서 관심을 끌고 있다.

Argyris(1965)에 의하면,조직은 그 조직을 구성하고 있는 구성원의 커뮤니케

이션 행위에 따라 다양한 성과를 얻게 되는데,커뮤니케이션 행위는 커뮤니케이

션 능력에 의해 결정된다.즉 상사의 커뮤니케이션 능력이 조직구성원의 애사

심,충성심을 높일 수 있으며 이러한 구성원의 태도가 업무성과에 영향을 줄 수

도 있음을 의미한다.

상하 위계적인 조직에서 커뮤니케이션 능력은 건설적으로 팀을 유지하고,구

성원과의 상호작용에 있어 의미가 있다.조직 내에서도 커뮤니케이션 능력은 조

직구성원에게 협력을 가능하도록 하며 긍정적인 조직분위기에도 영향을 미친다.

또한 개인차원에서는 특히 상사의 커뮤니케이션 능력은 조직구성원이 업무수행

에 요구되는 자신감에 영향을 줄 수 있으며,긍정적 조직분위기를 통해 구성원

의 학습에 대한 인식에도 영향을 미칠 수 있다.
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본 연구에서는 조직 구성원의 커뮤니케이션과 자기효능감 및 학습지향성,직

무수행에 대한 이론적 배경과 함께 선행연구 고찰을 통하여 지금까지 연구에서

개념화된 하위 구성요소들을 측정변수로 설정하여 조직 내 커뮤니케이션과 자

기효능감 및 학습지향성 관계와 커뮤니케이션 능력,자기효능감 및 학습지향성

과 직무수행의 관계 연관성으로 조직목표 성과에 나타나는 결과의 매개역할을

규명하는데 그 목적이 있다.

2.연구목적

본 연구에서는 커뮤니케이션 능력과 직무수행(과업수행,혁신수행)의 관계를

연구한다.커뮤니케이션은 오랫동안 경영학 분야에서 많은 관심을 받고 있지만,

인사·조직분야에서 리더십과 동기부여 이론에 비해 상대적으로 실증연구가 부족

한 상황이다.본 연구에서는 상사의 커뮤니케이션 능력이 조직구성원의 직무수행

(과업수행,혁신수행)에 미치는 영향을 연구하며,커뮤니케이션과 직무수행의 관

계에서 자기효능감과 학습지향성의 매개과정을 연구한다.

이러한 연구 목적을 달성하기 위해,본 연구에서는 다음과 같은 내용을 다룬

다.첫째,커뮤니케이션과 직무수행(과업수행,혁신수행)의 인과관계를 검증한다.

커뮤니케이션의 선행연구에서는 주로 조직 내,조직 간 커뮤니케이션에 관한 연

구를 수행하였으며,조직 내 대인간 커뮤니케이션의 경우 커뮤니케이션 유형이

조직구성원의 직무태도(직무만족,조직몰입)등에 미치는 영향을 주로 연구하였다.

지금까지의 선행연구에서는 커뮤니케이션 능력과 직무수행의 관계에 대한 연

구는 거의 전무하였으며,따라서 본 연구에서는 커뮤니케이션 능력이 직무수행

에 미치는 영향에 대한 연구를 수행한다.이를 통해 이론적 및 실무적 시사점을

제공한다.

둘째,자기효능감과 학습지향성이 직무수행에 미치는 관계를 검증한다.자기

효능감과 학습지향성이 직무수행에 미치는 선행연구들이 있으며 그러한 인과관

계를 본 연구에서도 재검증한다.선행연구 결과의 재검증은 연구 결과의 일반화

에 중요하며 연구결과에 차이가 발생하는 경우 그 원인 파악을 통해 학문적 또
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는 실무적 시사점을 제공한다.

셋째,커뮤니케이션과 직무수행 과정에서 자기효능감과 학습지향성의 매개효

과를 검증한다.상사의 커뮤니케이션이 인지과정 측면에서 조직구성원의 자기효

능감과 학습지향성에 영향을 미치고,이러한 과정을 통해 직무수행이 이루어지는

매커니즘을 설명한다.선행연구에서 커뮤니케이션의 선행변수에 대한 연구의 차

원을 넘어,커뮤니케이션 능력이 주요인 변수로서 수행의 관계를 설명하는 것이

다.이를 통해 조직에서 대인 간 커뮤니케이션 메커니즘에 대한 이론적 및 실무

적 시사점을 제공한다.
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제2절 연구방법 및 논문구성

1.연구방법

커뮤니케이션 능력과 직무수행(과업수행,혁신수행)의 관계에 있어 자기효능

감과 학습지향성 매개효과를 검증하기 위해 각 개념(concept)에 대한 이론적 체

계의 정립이 필요하며,문헌연구를 통해서 이론적 체계를 정립하고,각 변수들

간의 관계를 검증하기 위해 실증 분석을 병행한다.구체적인 연구 방법은 다음

과 같다.

첫째,커뮤니케이션,자기효능감,학습지향성,과업수행,혁신수행과 관련해서

국내·외 관련 선행연구들의 자료를 수집하고 이를 바탕으로 이론적 체계를 형성

하며 연구의 접근방식을 도출한다.문헌고찰을 통해서 각 변수들 간의 관계를

추정해 볼 수 있으며 이를 바탕으로 연구변수들 간의 잠재적 관계인 가설을 도

출한다.

둘째,문헌연구를 바탕으로 연구변수들의 개념을 확립하고,연구대상을 설정

하고,가설을 도출한다.이러한 연구자의 접근이 과학적으로 타당한지를 검증하

기 위한 분석절차로 우선 설문지를 작성 및 연구대상에 배부한다.설문조사 결

과를 보다 과학적으로 검증하기 위해 통계프로그램을 활용하여 연구자의 가설

채택/기각 여부를 검증한다.이러한 과학적 검증과정에 SPSS18.0통계프로그램

을 활용한다.

셋째,연구모형을 과학적으로 검증하기 위한 분석을 실시한다.연구대상에 대

한 인구통계학적 분석,측정문항의 타당성과 신뢰성을 검증하기 위한 요인 및 신

뢰성 분석,변수간의 관계를 검증하기 위한 상관관계분석,변수 간 인과관계를

검증하기 위한 회귀분석을 실시한다.마지막으로 본 연구의 시사점과 연구 수행

에 있어서 나타난 한계점을 제안한다.

2.논문구성

본 연구목적을 수행하기 위한 구성은 다음과 같이 총 5장으로 구성된다.



- 6 -

제Ⅰ장은 본 연구의 서론 부분으로 연구를 수행하게 된 이유인 연구 필요성

과 연구를 통해 밝히고자 하는 내용인 연구목적,그리고 본 연구를 수행하기 위

해 요구되어지는 연구방법을 언급한다.

제 Ⅱ장은 연구의 이론적 체계를 수립하기 위해 본 연구에 포함되는 모든 변

인들에 대한 이론적 배경을 고찰한다.우선 연구의 원인변수인 커뮤니케이션의

개념,이론,연구흐름을 고찰한다.다음으로 연구에 투입되는 매개변수(자기효능

감,학습지향성)의 개념과 연구흐름을 살펴보며,종속변수인 과업수행과 혁신수

행의 개념과 연구흐름을 고찰한다.이를 토대로,본 연구에서 수행하게 될 변수

들 간의 관계인 가설 도출을 위한 근거를 확인한다.

제 Ⅲ장은 실증분석을 위한 연구 설계로 구성된다.본 연구의 목적은 정량적

방법을 활용한 실증연구 수행이다.이를 위해 요구되는 연구모형,연구대상,측

정방법 등 본 연구 수행에 적합하도록 연구방법을 설계한다.또한 연구수행을

위해 요구되는 변수의 조작적 정의와 분석방법 등을 설명한다.

제 Ⅳ장은 문헌고찰을 통해 형성된 가설을 검증하기 위해 실증분석 수행한

다.실증분석을 위해 사회과학 연구에서 활용되는 방법을 실증분석에 적용한다.

연구대상에 대한 인구 통계학적 특성을 빈도분석을 통해 실행한다.양적연구에

수행되는 개념들의 신뢰성을 타당성을 측정하기 위한 요인분석과 신뢰성 분석을

수행한다.변수들 간의 관계를 설명하는 상관관계,가설의 검증을 위한 회귀분석

및 매개회귀분석을 수행한다.

제 Ⅴ장은 연구의 결론부분으로 연구 결과의 요약 및 연구의 시사점을 제시

하며,본 연구의 한계 및 향후 연구에 대한 방향을 제시한다.
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〈그림 Ⅰ-1〉논문의 구성

Ⅰ.서론

1.연구 목적 및 필요성

2.연구방법

3.논문구성

▼

Ⅱ.이론적 배경

1.커뮤니케이션

2.자기효능감

3.학습지향성

4.과업수행

5.혁신수행

▼

Ⅲ.연구방법

1.연구모형과 연구가설

2.변수의 조작적 정의

3.표본 설계 및 분석 방법

▼

Ⅳ.실증연구

1.인구통계학적 분석

2.요인 및 신뢰성 분석

3.상관관계 분석

4.위계적 회귀분석

5.매개 회귀분석

▼

Ⅴ.결론

1.연구의 요약과 시사점

2.연구의 한계 및 향후 연구방향
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Ⅱ.이론적 고찰

제1절 커뮤니케이션

1.커뮤니케이션 개념

커뮤니케이션은 조직의 효율성과 효과성을 성취할 목적으로 이루어지는 조직

구성원 간 정보와 지식의 전달과정을 의미한다(Gibson& Hodgetts,1986).커뮤

니케이션의 개념은 일반적 접근과 조직맥락에서 접근한 정의로 구분할 수 있다.

일반적 접근을 살펴보면,Luthans(1981)는 커뮤니케이션이란 용도에 따라서 모

두 다르지만 일반적으로 유의미한 정보를 전달하는 과정이라고 할 수 있으며,

집단행동 연구의 상호작용 관점에서 볼 때 커뮤니케이션은 두 명 이상의 사람들

간에 언어나 다른 방법으로 그들의 의사나 감정을 전달하고,반응을 받으면서

상호간의 의미를 해석하는 과정이라고 정의한다.

Roseblatt,et,al.(1982)은 커뮤니케이션은 유기체 사이에 공통되는 경험을 매

개수단으로 특정 정보나 내용을 상호 교환하여 서로의 지각,사고,감정 등에 대

한 변화를 가져오는 과정을 의미한다.커뮤니케이션은 일반적으로 개인,집단,

조직과 같은 사회적 주체들 간에 어떤 의미가 포함된 메시지나 정보를 상호 교

환하여 공유하는 사회적 과정을 말한다(Jones,1996).커뮤니케이션은 사람과 사

람 사이에서 정보가 이동하는 과정을 의미한다(강민주,1980).

조직맥락에서의 커뮤니케이션의 개념은 다음과 같다.Simon(1957)은 커뮤니

케이션이란 의사결정을 위한 의견들이 조직의 한 성원으로부터 다른 성원에게로

전달되는 모든 과정이라 정의한다.커뮤니케이션은 보통 조직 내에서 이루어지

고 있는 의사소통,특히 조직 내 의사소통을 의미하는데,조직 내 의사소통은 조

직 내에서의 개인이나 집단들 간에 메시지나 정보를 상호 교환하여 공유하는 활

동이나 과정을 말한다.

조직 내 커뮤니케이션은 직장 내 구성원들이 목표달성을 위해 구성원들 간에
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서로의 의미를 주고받으며 주어진 공동과업을 수행하는 동시에 조직을 유지시키

고 구성원들의 개인적 욕망을 충족시키는 과정을 의미한다(차배근,1976).

조직맥락에서 커뮤니케이션 유형은 크게 세 가지로 구분한다(조영호 & 문덕

정,1994).그들에 의하면,조직수준에서 커뮤니케이션 유형은 집단 내 개인 간

커뮤니케이션,집단 간 커뮤니케이션,조직 외 커뮤니케이션으로 분류된다.첫째,

집단 내 개인 간 커뮤니케이션은 집단 내에서 개인들 간에 이루어지는 커뮤니케

이션으로서 동료 간 커뮤니케이션과 상하 간 커뮤니케이션으로 구분한다.둘째,

집단 간 커뮤니케이션은 조직의 단위 집단 또는 계층 간 커뮤니케이션으로 부서

나 계층의 대표들 간의 커뮤니케이션뿐만 아니라 서로 다른 집단이나 계층에 속

한 구성원들 간 커뮤니케이션을 포함한다.셋째,조직 외 커뮤니케이션은 조직과

환경 구성요소간의 의사소통으로 대표간의 공식적 의사소통과 구성원들 사이의

비공식적 의사소통을 의미한다.

커뮤니케이션의 기능은 학자마다 다양한 관점으로 설명되고 있다.일반적 접

근에서 커뮤니케이션의 기능은 커뮤니케이션의 6가지 기능이 있다(Rubin,Perse

& Bar-bato,1998).첫째,기쁨과 즐거움을 제공한다.둘째,좋은 감정을 표현하

는 애정과 친교를 교감하고 나누며,다른 사람에 대한 관심,다른 사람을 돕고,

감정을 교류하고,다른 사람을 배려하고,감사함을 전달하는 것과 같은 공감을

얻기 위해서이다.셋째,유대감을 나누기 위한 것이다.넷째,현실에서 잠시 벗어

나려는 현실도피가 주된 동기이다.다섯째,자신의 감정과 기분을 조절하기 위한

기분전환이다.여섯째,다른 사람에게서 동의를 얻을 목적에서 하는 커뮤니케이

션이다.

차근배(1995)는 커뮤니케이션 기능을 3가지 유형으로 구분한다.첫째,구조적

관점에서 보면 커뮤니케이션을 정보 또는 메시지의 단순한 송수신 과정으로 접

근한다.둘째,기능적 관점은 커뮤니케이션을 인간들의 기호 사용 행동자체로 보

고 그 기호화 및 해석과정으로 접근한다.셋째,의도적 관점은 커뮤니케이션이란

한 인간이 다른 인간에게 영향(influence)을 미치는 의도적으로 계획된 행동을

의미한다.

Berger(1979)는 불확실성을 감소하기 위한 커뮤니케이션 전략으로 3가지 유

형을 제시했다.첫째,소극적인 전략으로 상대방과 직접적인 커뮤니케이션을 하
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지 않고 상대를 관찰하는 방법이다.둘째,적극적인 전략으로 본인이 직접 나서

서 접촉하지는 않지만 제3자를 통하여 알고 싶은 정보를 획득하는 방법이다.셋

째,상호작용 전략으로 상대에게 직접 질문하거나 자신의 개인 정보를 제공하는

기브 앤드 테이크(giveandtake)방법이다.

조직맥락에서의 커뮤니케이션 기능은 통제,동기부여,감정표현 및 정보제공

의 4가지 기능으로 설명된다(Robbins,2010).첫째,커뮤니케이션은 구성원의 행

동을 통제한다.둘째,커뮤니케이션은 종업원들이 무엇을 해야 하는지를 설명한

다.이를 통해서 구성원에게 특정 목표의 설정,목표 수행에 대한 피드백,행동

의 강화 등의 동기를 제공한다.셋째,감정표현과 사회적 욕구 충족을 위한 표현

기회를 제공한다.넷째,의사결정 과정과 관련하여 개인과 집단의 의사결정에 있

어 정보를 제공한다.

본 연구에서는 커뮤니케이션은 조직의 효율성과 효과성을 성취할 목적으로

이루어지는 조직 구성원 간 정보와 지식의 전달과정으로 접근한다.즉 커뮤니케

이션은 조직구성원에게 정보와 지식을 전달하고 구성원은 인지과정을 통해 그러

한 정보와 지식을 처리하는 것을 의미한다.

2.커뮤니케이션 능력

커뮤니케이션 능력(communicationcompetence)은 타인과의 관계에서 필수적

인 요소로서 자신의 의사를 적절하게 표현하거나 타인과 의견이 일치하지 않을

때 자신의 관점을 명확하게 기술하는 능력을 말한다(Rubin,1985).즉 커뮤니케

이션 능력은 타인과의 관계에서 커뮤니케이션 수단을 활용하여 얼마나 상호작용

을 잘하는가를 의미한다.특히 조직에서의 커뮤니케이션 능력은 직무수행 과정

에서 커뮤니케이션을 얼마나 잘 활용하느냐를 의미한다(Papa,1989).조직 내 커

뮤니케이션 능력은 크게 두 가지로 초점이 맞추어지는데 하나는 커뮤니케이션이

커뮤니케이터가 추구하는 목적달성을 위한 수단이고,다른 하나는 인간관계를

형성하고 유지하는 수단을 의미한다.

커뮤니케이션 능력에 대한 접근 방식은 학자들마다 다양한 관점을 제시하고

있다.커뮤니케이션 능력은 인지․행동적 관점,성향․상황적 관점,언어적․대
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인적․관계적 관점으로 분류한다.

첫째,Chomsky(1965)는 인지적 관점으로 접근하여 커뮤니케이션 능력은 언어

구조에 대한 개인의 지식을 의미한다.이 관점은 커뮤니케이션 능력을 선천적으

로 타고나는 인지적 지식 차원에 한정하고 있다.

둘째,행동적 관점은 커뮤니케이션 능력을 구체적인 실행을 통해 판단하는 것

을 의미한다(장해순,2003).

셋째,실행적 관점에서는 언어에 대한 암묵적인 지식과 그것을 사용할 수 있

는 능력을 커뮤니케이션 능력으로 정의한다(Hymes,1971).

넷째,Allen& Brom(1976)은 사회적 상황에서 언어의 실제적 실행을 커뮤니

케이션으로 정의하고,Larson,et,al.(1978)은 주어진 상황에서 적절한 커뮤니케

이션 행동 지식을 드러내 보일 수 있는 능력으로 커뮤니케이션 능력을 설명한다.

다섯째,기질적 성향으로 파악하는 관점에서 커뮤니케이션 능력은 특정 상황

이나 대상에 영향을 받지 않는 인간이 선천적으로 가지고 있는 능력으로 파악한

다.(Argyris,1965;Spitzberg& Cupach,1984;Weinstein,1969).

여섯째,상황적 관점에서 커뮤니케이션 능력은 특정한 상황에서 평가된다.사

람들은 상황의 제약 속에서 커뮤니케이션 행동을 선택하며(Wiemann,1977),주

어진 특정 상황에서의 목적 달성을 능력으로 간주한다(Ford,1982;Parks,1985).

일곱째,언어적 성향의 관점은 능력을 개인의 지식으로 파악하며,대인적 관점

에서 커뮤니케이션 능력은 주변 환경과의 유기적인 관계를 형성하고 유지하기

위해 환경을 통제하고 적응할 수 있는 능력을 말한다(White,1959;Spitzberg&

Cupach,1984).

여덟째,관계적 관점에서 커뮤니케이션 능력은 적절한 상호작용을 통해 기

능적으로 관련된 커뮤니케이션 목적이 충족된 정도를 말한다(Spitzberg &

Hecht,1984).

커뮤니케이션 능력에 대한 다양한 관점으로 인해 커뮤니케이션 능력의 구성

요소도 학자들마다 다양하게 설명되고 있다.Spitzberg& Cupach(1989)는 커뮤

니케이션 능력을 효과성(effectiveness)과 적절성(appropriateness)으로 구분하였

다.효과성이란 커뮤니케이션을 통제하고 성공적으로 자신이 원하는 목적을 달성

하는 능력이다(Wiemann,1977).즉 효과성은 상대방이 아니라 자신에 의해서 판
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단되는 개념을 의미한다.적절성은 상호작용의 과정을 통해 목적을 달성하는 차

원으로,사회적․대인적 규칙이나 규범,그리고 기대 등을 위반하지 않으면서 상

대와 의사소통하는 능력을 말한다(Spitzberg& Hecht,1984).자신의 목적달성만

을 위하여 의사소통을 하는 사람은 효과성은 있으나,적절성이 떨어지기 때문에

전반적인 커뮤니케이션 능력은 떨어진다고 할 수 있다.

Bochner & Kelly(1974)는 커뮤니케이션 능력의 구성요소로, 감정이입

(empathy), 기술성(descriptiveness), 자아노출(self-disclosure), 감정과 사고소유

(owning feelinegs and thoughts),융통성(flexibility)을 제시했다.Macklin &

Rossiter(1976)는 표현력(expressiveness),자아노출,이해력(understanding)을 커

뮤니케이션 능력을 구분했다.Wieman(1977)은 커뮤니케이션 능력 구성요소를 동화

/지지(affiliation/support),사회적 긴장완화(socialrelaxation),감정이입,행동적 융

통성(behavioralflexibility),상호작용 관리(interactionmanagement)로 구분했다.

Cegala(1981)는 커뮤니케이션 능력의 인지적 차원을 강조하면서 주의력

(attentiveness),지각력(perceptiveness),반응성(responsiveness)으로 구분하고 있

다.Duran(1983)은 사회적 침착성(socialcomposure),명확한 발음(articulation),위

트(wit),적절한 노출(appropriatedisclosure),사회적 확인(socialconfirmation),사

회적 경험(social experience)을 구성개념으로 제안했다. Canary &

Spitzberg(1987)는 갈등 상호작용에서 커뮤니케이션을 측정하는 도구로 효과성

(effectiveness),일반적 적절성(generalappropriateness),특수한 적절성(specific

appropriateness)의 요인을 확인하였다.

본 연구에서는 커뮤니케이션 능력은 효과성과 적절성을 의미한다.즉 커뮤니

케이션 능력은 커뮤니케이션을 통제하고 성공적으로 자신이 원하는 목적을 달성

하고,상호작용 과정을 통해 상대와 의사소통하는 능력이다.

3.커뮤니케이션 능력의 연구 동향

커뮤니케이션은 인간의 개인적 삶과 조직 활동에 있어서 필연적으로 발생하

는 현상이다.커뮤니케이션은 개인과 조직이 목적 달성을 이루는 과정에서 발생
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하는 갈등을 조정하고 해결하며 조직을 유지하고 발전시키기 위해 조직 구성원

들이 상호작용하고 조직 활동에 헌신할 수 있게 만드는 중요한 요소이다.다시

말해 커뮤니케이션은 사회조직이 기능을 수행하는 데 가장 광범위하게 관련된

사회 과정이다(Katz& Kahn,1978).

조직에서의 커뮤니케이션의 역할은 조직 자체를 복잡한 커뮤니케이션 능력과

패턴으로 인간 사이의 관계로 규정할 만큼 매우 중요하다(Simon,1958),즉 커뮤

니케이션은 모든 조직의 중심적인 활동으로서 커뮤니케이션이 없는 곳에서는 조

직이 존재할 수 없다는 것이다(Gross,1988).

조직 커뮤니케이션은 조직의 효율성과 효과성을 성취할 목적으로 조직 간에

이루어지는 구성원간의 정보와 지식의 전달과정이다(Gibson& Hodgetts,1986).

구체적으로 조직 커뮤니케이션이란 조직구조(사업조직,산업조직,정부조직,교육

조직)속에서 관리자,직원,동료들 상호관계 또는 집단 간에 정보 전달의 발전된

기술이나 매체를 통하여 메시지,관념,태도를 공유 하는 것이라고 개념화하고

있다(황의남,2005).

사회학자들은 커뮤니케이션은 인간 사회를 형성하고 유지 하는데 있어 가장

기본적인 요소라고 하며(정수영,1998),커뮤니케이션을 보는 시각은 크게 두 가

지 입장으로 나뉘는데 하나는 커뮤니케이션을 메시지의 전달로 정의하는 과정학

파이며,다른 하나는 커뮤니케이션을 메시지의 공유로 정의하는 기호학파이다(박

정순,1997).따라서 과정학파는 커뮤니케이션 효과 연구의 초점을 설득에 두고

있으며,기호학파는 이해에 두고 있다(정수영,1998).커뮤니케이션 능력은 화자

의 내적 속성뿐 아니라 의사소통을 하는 상대방을 감안하기 때문에 상호관계에

영향을 미친다(장해순,2003b).

장영임(2009)는 변혁적 리더십과 팀 효과성의 관계에서 커뮤니케이션 능력의

매개효과를 연구하였다.장영임(2009)의 연구에서는 커뮤니케이션 능력이 팀 효

과성(팀 성과,팀 몰입)에 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,또한

변혁적 리더십과 팀 효과성의 관계에서 커뮤니케이션 능력이 매개효과가 있는

것으로 나타났다.

이전희,문형구,김경민(2011)은 군인을 대상으로 리더의 커뮤니케이션 스타일

(사교성,독단성)이 리더에 대한 부하의 신뢰에 미치는 영향력을 연구했다.연구
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결과,독단성은 리더에 대한 부하의 신뢰에 부(-)의 영향을 미쳤으며,사교성은

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.신지화,탁진국(2011)은 상사의 협력적

커뮤니케이션과 리더 정당성 인식에 관한 연구를 수행하였으며,협력적 커뮤니케

이션이 리더 정당성 인식에 유의한 영향을 미치는 것으로 검증됐다.조직 커뮤니

케이션은 크게 전체 수준에서의 커뮤니케이션 기능과 개별적 수준에서의 커뮤니

케이션 기능을 가지고 있다(오두범,1984).

조직커뮤니케이션 과정을 세부적으로 설명하기 위해서는 조직구성원들의 개

인적 속성 이외에도 그들 사이의 사회적 관계 즉 네트워크를 이해해야 한다.네

트워크는 조직구성원들 사이의 커뮤니케이션 상호작용에 의하여 자연발생적으로

생겨나는 커뮤니케이션의 구조이다(김재범,1987).이와 같이 현대사회에서 설득

적이고 효율적으로 커뮤니케이션을 할 수 있는 능력은 인간생활의 중요한 일부

분으로 확고히 자리 잡았다.선행 연구들은 흔히 성격을 외향성,신경증,개방성,

호감성 및 친화성 등 다섯 개의 성격요인으로 파악하여 측정해 왔으며 이들 다

섯 개 변인들이 커뮤니케이션 능력이나 갈등 관리 유형 스타일과 관련이 있음을

확인하였다.(안선경․허경호,2004;장해순․한주리․허경호,2007).

지금까지 살펴본 선행연구 내용과 같이 현대 사회의 조직 구성원은 커뮤니케

이션 능력을 갖추는 것이 필수적이며 이 같은 능력은 목적달성을 위한 커뮤니케

이션 능력과 관계유지를 위한 커뮤니케이션 능력으로 구성된다는 것을 알 수 있다.

제2절 자기효능감과 학습지향성

1.자기효능감

자기효능감(self-efficay)은 다양한 상황에서 효과적으로 일을 수행할 수 있다

는 자신에 대한 믿음을 의미한다(Chenetal.2000).자기효능감은 개인이 특정

행위에 착수할지 여부,시작된 행위를 성취하기 위해 얼마만큼의 노력을 기울일

지,행위과정에서 나타날 수 있는 어려움을 어떻게 대처할지 여부를 의미한다

(Bandura,1997).자기효능감은 특정 상황에서 특정행위를 수행하는 능력에 대한
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개인의 신념으로 정의할 수 있는데,자기효능감이 높은 사람은 어려운 상황에서

도 자신이 유능하다고 믿고 따라서 일을 성공적으로 수행하여 성과를 달성할 것

이라는 신뢰감을 갖는 경향이 있다.대체로 자기 효능감은 개념적으로 자기존중

감(self-esteem)과 유사하다(Bandura,1977).자기효능감은 개인이 어떤 결과를

얻고자 자신이 가지고 있는 능력들에 관심을 가지기보다는 오히려 일련의 행동

과정을 성공적으로 조직하고 수행해 낼 수 있는 개인의 능력에 대한 신념을 의

미한다(Chan,2004).Kanfer& Hagerman(1981)는 자기효능감을 목표달성을 위

해서 요구되는 활동들을 조직하고 실행할 수 있는,자신의 장차 능력에 대한 복

잡한 인지적 판단이라고 정의하였으며,Wood,Mento,& Locke(1987)는 자기효

능감을 자신의 전체적인 수행 능력에 대한 믿음으로부터 초래되는 것으로서 과

제 상황을 다루기 위하여 요구되는 특별한 행동을 수행하는 자신의 능력에 대한

개인적인 평가라고 정의하였다.

인지심리학에서 시작된 자기효능감 연구는 캐나다의 심리학자 Albert

Bandura가 제시한 개념으로, 1997년 Bandura의 저서 Self-efficacy: The

exerciseofcontrol 이 큰 관심을 일으키면서 현재는 경영학분야에서도 많이 연

구되고 있는 주제가 되었다.경영학에서 자기효능감에 대한 연구들을 살펴보면,

조직 과학적 접근(e.g.,;Gist& Schwoerer& Rosen,1989;Phillips& Gully,

1997;Wood& Bandura,1989a,b)에 대한 연구,자기효능감 주입을 통한 작업환

경에서의 이슈와 집단효과성(Hackman& Oldham,1980;Litt,1988;Prussia&

Kinicki,1996)에 관한 연구,스트레스와 연관성 연구(Schaubrock & Merrit,

1997),창의성과 생산성 연구(Tierney& Farmer,2002),경영효과성,성과에 대한

연구(Gist,1989;Luthans&Peterson,2002;Wood&Bandura,1989b)등이 있다.

자기효능감은 Bandura(1986)에 의해서 제안된 개념으로,인간의 행동은 환경

적 요인과 인지적 요인에 의해 결정된다고 하면서 환경적 요인은 직접적으로 행

동에 영향을 미치지 않고 인지적 매개과정에 의해 처리되고 변형되어 행동에 영

향을 주게 되며,이때의 인지적 과정을 자기효능감 이라고 하였다(임명희,한

석실,2003에서 재인용).특히 Bandura(2003)는 자기효능감은 개발 가능한 능력

이며 자기효능감을 발전시키기 위해서 리더의 역할과 학습의 중요함을 강조하고

있다(Banduraetal,2003).그리고 리더의 역할이 중요한 이유로 첫째,개인이
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업무나 과업에 임할 때나 복잡한 상황에서 유효하고 효과적인 성과를 이루기 위

한 도전적 행동을 해야 할 때 롤 모델로서의 역할을 할 수 있기 때문이며 조직

원에게는 진정성과 신뢰감,격려를 표현해서 조직원의 효능감을 높일 수 있기 때

문이다.둘째 자기효능감에서 학습이 중요한 이유는,학습은 습관화된 친근감을

조성하고(Ford,1996),아이디어의 유연성을 기르며(Dweck,1986;Dweck와

Leggett,1988),전문성과 신념을 구축시킬 수 있기 때문에 리더는 조직원의 자기

효능감을 개발 증진하기 위해서는 학습 지향적 분위기(Bandura,1997;e.g.,

Dweck,1986,2000)를 조성할 것을 제안하고 있다.

Bandura(1993)는 자기효능감을 결정하는 세 가지 개념으로 자기효능감 척도

를 구성하는 하위 구성요소를 제시하였는데 첫 번째,자신감으로 자기효능감은

구체적인 상황에서의 자신감이라고 볼 수 있다.일반적으로 자신감은 자신의 가

치와 능력에 대한 개인의 확신,신념의 정도로 이것은 능력을 필요로 하는 행위

시 얼마나 잘 할 것인가에 대한 효능성의 판단을 결정한다.두 번째,난이도 선

호로 이것은 자신이 통제하고 다룰 수 있다고 생각하는 과제를 선택하는 과정을

통하여 나타난다.세 번째는 자기조절 효능감이다.이것은 개인이 목표를 성취하

기 위한 어떤 행동을 하는 것에 대하여 얼마나 자기를 잘 조절할 수 있다고 믿

는가에 관련된 것이다(김아영,2004,재인용).

이처럼 자기효능감의 다양한 개념 속에 긍정적 자기효능감을 지닌 사람들은

실패와 도전에서 인내할 수 있는 능력을 갖추고 있으며,역경 속에서도 잘 견뎌

낼 수 있는 탄력성을 지니고 있다고 하여 자기효능감 수준이 변화되면 행동도

변화할 가능성이 있다고 하였다(장휘숙,1998,재인용).

이와 같은 개인 능력에 대한 신념인 자기효능감은 개인행동의 주된 근원으로

작용하며,Nease와 동료들(1999)은 자기효능감이 높으면 조직에 잘 적응하고 변

화와 부정적인 피드백에 잘 대처한다는 결과를 제시하였다.자기효능감은 행동이

나 노력,그리고 이를 지속할 수 있는 힘에 대한 동기이기 때문에 학습동기 분야

에서 중요하게 다루고 있다(Pintrich& Schunk,2002).

Bandura(1977)는 자기효능감은 결과기대(outcomeexpectancy)와 구별되어야

한다고 주장한다.결과에 대한 기대감은 특정한 행동 후의 결과에 대한 믿음이기

때문에 후견(afterthought)의 개념이고,효능성에 대한 기대는 앞으로 수행할 행
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동이 성공적이라는 것에 대한 확신이기 때문에 선견(forethought)의 개념이다.

따라서 사람은 과거 경험에 비추어 선견,즉 효능기대를 설정하여 동기를 유

발시키고 행위를 예상한다(김아영,2011,재인용)또한 Bandura(1977)는 자기효능

감이 높은 사람은 실패를 노력에 부족으로 인식하는 내적귀인의 성향이 있다고

주장한다.그로 인해 과제수행 결과는 개인의 자기효능감에 따라 결정되는 것이

지 개인의 객관적인 능력 자체에 의해 결정되는 것이 아니라는 것이다.

Bandura(1986)는 자기효능감을 다양한 상황에 걸쳐서 일관성 있게 나타나는

일반적인 개인의 특성보다는 과제에 따라 변화하는 과제 특수적 신념으로 주장

하고 있다.따라서 자기효능감은 구체적인 상황에서의 자신감(self-confidence)으

로 볼 수 있으며,자기가치(self-worth)에 대한 평가결과 얻어지는 자긍심(self-esteem)

과 구분하고 있다.

자신감은 자신의 가치와 능력에 대한 개인의 확신 또는 신념의 정도를 의미

하며,자신의 능력에 대한 개인의 확신 정도는 그 능력을 수행할 때 얼마나 잘할

수 있을 것이라는 효능성에 대한 판단을 결정하게 된다(김아영,2011,재인용).

따라서 자신감은 자신의 능력에 대한 인지적 판단과정을 통해 성립되고,정서적

반응으로 표출된다(Bandura,1986).

지각된 자기효능감은 정해진 업무수준을 달성하기 위해 필요한 행동을 조직

화하고 실행하는 능력에 대한 개인의 판단을 의미한다(김종임,1994에서 재인용).

이영휘(1994)도 자기효능감은 어떤 행동을 할 것인가 하는 행동의 선택과 그 행

동을 끝마칠 때까지 어느 정도의 노력을 하고 지속시킬 것인가에 대한 판단을

하는 사고 형태와 정서 반응 등에 영향을 미친다고 하였다.

김우택(1996)은 자기효능감을 주어진 상황을 잘 이겨내기 위해 필요한 모티

베이션(motivation),인지자원 및 행동 과정을 최고로 높일 능력이 자신에게 있다

는 믿음 으로 보다 폭 넓은 개념으로 발전하였다(한명수,2001에서 재인용).이

처럼 긍정적 자기효능감을 지닌 사람들은 실패와 도전에서 인내할 수 있는 능력

을 갖추고 있으며,역경 속에서도 잘 견뎌낼 수 있는 탄력성을 지니고 있다고 하

여 자기효능감 수준이 변화되면 행동도 변화할 가능성이 있다고 하였다(장휘숙,

1998에서 재인용).

자기효능감은 인간의 동기,정서,행동을 결정하는 데 있어서 인지적,동기적,
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정서적,과제 선택적 네 가지 과정을 통해 영향력이 행사된다(Bandura,1993).

첫째,인지적 과정은 특정 행동이 특정 결과를 초래했을 때 그 원인을 인지과

정을 통해 파악하고 이를 미래의 사건 예측에 적용하는 것을 의미한다.

둘째,동기적 과정은 목표설정,노력의 정도,어려움에 대한 대응,실패에 대한

대처가 귀인경향,결과기대,인지된 목표 등의 영향을 받아 자기효능감이 형성되

는 것을 의미한다.특정 행동의 결과에 대한 원인을 능력이나 노력부족으로 인지

할 때 동기가 저하되지 않고,결과에 대한 긍정적인 기대는 동기를 유발하게 된다.

셋째,정서적 과정은 정서적 반응이 자기효능감의 증진이나 불안수준에 영향

을 준다는 것이다.넷째,과제 선택적 과정은 자기효능감이 높은 사람은 환경이

자신에게 유리하도록 하고,환경에 효과적으로 대처하며,행동과 환경의 선택이

효능감에 영향을 미치게 된다.따라서 자기효능감(self-efficacy)은 다양한 상황에

서 효과적으로 일을 수행할 수 있다는 자신에 대한 믿음을 의미한다(Chen,et,

al.2000).

2.학습지향성

학습지향성은 목표달성이나 성취상황을 개인의 능력 향상의 기회로 인식하고

기술이나 능력을 향상시키려는 인지과정을 의미한다(Sujan,Weitz,Kumar,

1994).Harackiewicz& Elliot(1993)은 개인이 자신의 과거성과를 기준으로 현재

의 능력과 기술의 발전과 개발에 초점을 두는 것을 학습지향성으로 정의한다.학

습지향성은 목표지향성 이론에 기반을 두고 있다.

목표지향성(goalorientation)은 개인이 일반적인 목표 상황에서 가지게 되는

목표의 방향으로서 개인이 과제에 어떤 의미를 두고 목표를 추구하느냐와 관련

된 개념이다(Ames,1992).목표지향성은 성취를 위한 목적이나 이유를 포괄할 뿐

만 아니라,개인들의 성취에 대한 성공과 실패를 판단하는 기준이다(Pintrich,

2000).또한 목표지향성은 다른 성취상황에 대한 개개인들이 어떻게 반응하고 해

석하는지에 대한 인지적 틀을 의미한다(Hertenstein,2001).

목표지향성의 구성요소는 초기 2차원(학습목표지향성,성과목표지향성)에서
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출발하여 3차원(학습목표지향성,성과증명목표지향성,성과회피목표지향성),4차

원(숙달접근목표,숙달회피목표,수행접근목표,수행회피목표)으로 확대되어 왔다.

학습지향성(learningorientation)은 개인이 자신의 과거성과를 기준으로 삼아 현

재의 능력과 기술의 발전과 개발에 초점을 두고,성과지향성(performance

orientation)은 자신의 능력에 대한 타인의 긍정적 평가와 자신의 능력을 입증하

는데 초점을 둔다(Harackiewicz& Elliot,1993).

Dweck(1986)은 높은 학습지향성을 가진 사람일수록 자신이 수행하는 과업을

통해서 자신의 능력을 향상시키고,늘 새로운 것을 배우기 위해 최선을 다한다는

것을 밝혔으며,도전적인 직무 상황을 선호하고,실수에 연연하지 않으며,난관에

봉착해도 지속적으로 수행하는 행동양식을 가진다고 하였다.또한 학습지향성을

가진 사람은 개인의 성장감(feelingofgrowth)에 가치를 부여하며,그들 직무의

숙달(mastery)에 진정한 직무의 가치를 둔다.그리고 자신의 과거 성과에 비추어

현재의 능력 및 기술 개발에 초점을 두며,따라서 학습목표지향 성향을 가진 사

람은 새로운 기술획득과 새로운 상황의 숙달 및 경험을 통한 학습에 의한 개인

의 역량개발을 중시한다(Harackiewicz & Elliot,1993,VandeWalle,Cron,

Slocum,2001).본 연구에서 학습지향성은 도전적인 상황에 숙달됨으로써 개인의

능력을 확장하는 것을 통한 역량개발을 의미한다(Sujan,Weitz& Kumar,1994).

3.커뮤니케이션과 자기효능감 및 학습지향성의 관계

Alexander& Penley(1981)는 커뮤니케이션이 조직 구성원의 태도나 생산성과

같은 조직의 결과 변수에 영향을 미치는 지를 연구했다.이전희,문형구,김경민

(2011)은 커뮤니케이션 스타일이 부하의 조직몰입에 미치는 영향을 연구했다.연

구결과 사교적 커뮤니케이션 스타일은 부하의 조직몰입에 정(+)의 관계가 있었으

며,독단적 커뮤니케이션 스타일은 부하의 조직몰입에 부(-)의 관계가 있었다.

신지화,탁진국(2011)은 상사의 협력적 커뮤니케이션이 리더 정당성 인식에

유의한 영향을 미치는 것을 검증했다.이종찬(2004)는 커뮤니케이션 질이 직무만

족과 조직몰입에 미치는 영향력 연구에서,커뮤니케이션 질이 직무만족과 조직몰
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입에 유의한 영향을 미치는 것을 확인했다.장영임(2009)는 커뮤니케이션 능력이

팀성과 및 팀몰입에 유의한 영향을 미치는 것을 확인했다.

Phillips& Gully(1997)은 능력과 학습목표지향성(learning goalorientation),

성과목표지향(performancegoalorientation),그리고 개인의 통제 위치(locusof

control)가 자기효능감에 미치는 영향을 연구했다.그 결과 개인의 능력과 학습목

표지향성,그리고 통제 위치는 자기효능감에 긍정적인 영향을 미치는 반면,성과

목표지향은 자기효능감에 부정적인 영향을 미치는 연구 결과가 나왔다.

Robbins(2010)에 의하면,커뮤니케이션은 4가지 기능이 있다.커뮤니케이션의

주요 기능은 통제,동기부여,감정 표현 및 정보 제공이다.상사의 적절하고,유

효한 커뮤니케이션 능력은 조직구성원에게 동기부여와 정보를 제공하는 역할을

수행하게 된다.상사의 커뮤니케이션 능력은 특정 상황에서 조직구성원에게 업무

수행에 관한 긍정적인 정보를 제공하고 이를 통해 구성원은 업무 수행에 있어

자신에 대한 강한 확신을 가지게 될 것이다.또한 학습지향성은 목표달성이나 성

취상황을 개인의 능력 향상의 기회로 인식하고 기술이나 능력을 향상시키려는

인지과정을 의미하며,적절하고 유효한 커뮤니케이션 능력은 구성원의 성취동기

를 자극한다.즉 조직이 수행하는 목표달성과정에서 상사의 커뮤니케이션 능력이

조직구성원을 동기부여 시키고,동기 부여된 구성원은 그 상황을 자신의 능력을

향상시키는 과정으로 인식하게 된다는 것이다.

제3절 직무수행

1.직무수행

직무수행(jobperformance)은 종업원들이 직장에서 조직의 목적 달성을 위해 관계

되는 행동을 의미한다(Campbell,1990).이 관점에서 직무수행은 종업원의 책임과 임

무의 일부로서 조직에 의해 공식적으로 평가되는 행동을 의미한다(Jex,& Britt,

2011).윤석화·박희태·손승연·이수진(2009)에 의하면,직무수행의 개념은 연구목적에



- 21 -

따라 직무성과(박동수·이희영,2002),업무성과(심원술,1998)로 사용되기도 한다.Job

은 work(일,근로,업무),task(부여된 일,과업)를 전반적으로 포함하는 내용으로 주

로 직책이나 직위상에 부여된 일을 의미하므로 직무로 사용된다.performance는 조직

에 기여하는 행동으로 주장하는 입장(Campbell,1990)과 행동에 대한 결과라고 주장

하는 입장(Kane,1996)이 있다.행동에 초점을 맞추는 경우 수행으로 활용되며(이경

근,2005),행동에 대한 결과에 초점을 맞추는 경우 성과로 사용된다(박동수·이희영,

2002).따라서 jobperformance는 직무수행으로,taskperformance는 과업과 관련된

행동뿐만 아니라 결과를 포함하는 과업성과로 활용된다(윤석화·박희태·손승연·이수진,

2009,재인용).

Campbell(1990)에 의하면 직무수행은 효과성(effectiveness),생산성(productivity),

유용성(utility)의 3가지 유형으로 구분된다.첫째,효과성은 직무수행 결과에 대한 평

가를 의미한다.효과성의 경우 직무수행 자체에 의해 결정된다.이로 인해 많은 형태

의 생산적 행동을 보여준 경우에도 효과성 측정은 낮을 수 있다.

둘째,생산성은 특정 수준의 수행이나 효과성을 달성하는데 요구되는 비용을 고려

한다.생산성의 경우,비용의 측면에서 평가되므로 이로 인해 수행결과가 동일하다면

비용이 낮은 경우 생산적이다.생산성의 개념과 혼용되는 용어가 효율성(efficiency)이

며,이는 특정 시간에 달성 가능한 수행 수준을 의미한다.이로 인해 생산성과 효율

성은 동일한 개념으로 활용가능하다(Jex,& Britt,2011).

셋째,유용성은 특정 수행의 효과성과 생산성의 가치를 의미한다.이 경우 효과성

과 생산성은 낮지만 유용성은 높을 수 있으며,또한 반대의 경우가 발생 가능하다.

이러한 직무수행의 관점은 직무수행이 단일차원이 아닌 다차원의 개념이라는 관점에

서 동의가 이루어지고 있다(Campbell,1990;Borman& Motowidlo,1993).

Borman& Motowidlo(1993)은 조직 내 직무수행을 과업수행(taskperformance)과

맥락수행(contextualperformance)한다.과업수행은 조직의 기술적 핵심영역을 지원하

는 행동을 의미하며,맥락수행은 조직의 핵심기능에 직접적으로 기여하지는 않지만

그와 같은 기능들이 보다 원활하게 이루어질 수 있도록 조직적,사회적,심리적 환경

들을 지원하는 행동으로 구분한다.또한 후속연구에서,Motowidlo& Scotter(1994)는

과업수행과 맥락수행을 부하의 전반적 성과평가에 독립적으로 기여하며,영향력을 미

치는 선행요인의 효과가 다르다는 것을 설명하고 있다(이경근,2005,재인용).
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Cornway(1999)는 직무수행을 역할 내 수행(in-roletaskperformance)과 역할 외

수행(extra-rolecontextualperformance)의 두 가지로 구분한다.역할 내 수행은 기능

적 측면의 종업원 직무를 의미하고,역할 외 수행은 효과적으로 의사소통을 하고 일에

대한 열정과 의욕을 보여 주고,좋은 팀워크를 발휘하는 비 기술적 능력을 의미한다.

Campbell(1990,1994)은 직무수행을 역할 내·외로 구분하였다.역할 내 수행차원은

직무-고유 과제 수월성(job-specifictask proficiency)과 직무-비고유 과제 수월성

(non-job-specifictaskproficiency)으로 구분한다.전자의 경우 직무수행의 기술적인

측면을 의미하고,후자는 각 구성원들에 의해 수행되는 공통과제를 의미한다.또한

역할 외 수행차원은 문서 및 구두 의사소통 수월성(writtenandoralcommunication

taskproficiency),노력하기(demonstratingefforts),개인적인 규율지키기(maintaining

personaldiscipline),동료 및 팀 수행촉진(facilitatingpeerandteam performance),

감독/리더십(supervision/leadership),경영/관리(management/administration)로 구분한

다.문서 및 구두 의사소통 과제 수월성은 효과적으로 기술하고 의사소통하는 능력을

의미하고,노력하기는 자신의 직무과제에 종업원으로서 요구되는 의욕과 헌신을 보여

주는 것이다.개인적인 규율 지키는 것은 과제에 부수적으로 나오는 부정적인 행동을

억제하는 것이며,동료 및 팀 수행 촉진은 종업원이 도움을 필요로 하는 동료에게 도

움이 되는 정도를 의미한다.감독/리더십은 다른 사람을 효과적으로 감독하고 이끌어

주는 것을 의미하며,경영/관리는 중요 정보를 효과적으로 조직화하고 기록을 유지하

는 것을 의미한다.Campbell(1990)의 경우 직무수행 요인을 8가지로 구분하였으나 핵

심과제 수월성,노력하기,개인적 규율지키기 3가지 차원만이 직무에 공통적으로 해

당되는 주요 요소이다.

Murphy(1994)의 경우,직무수행 4가지 차원으로 구분했다.첫째,과제지향적 행동

(task-orientedbehaviors)은 개인이 담당하는 직무와 관련하여 과제 수행을 의미한

다.이는 Campbell(1990)의 역할 내 수행과 동일하다.

둘째,대인지향적 행동(interpersonallyorientedbehaviors)은 직무수행에서 일어나

는 대인간 상호작용을 의미한다.이는 Campbell(1990)의 동료 및 대인 간 교류행동과

동일한 맥락이다.

셋째,시간낭비 활동(down-timebehaviors)은 과업현장에서 직무수행자가 현장을

이탈하는 것을 말한다.이는 조직에서 일어나는 반생산적 활동을 의미한다.
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넷째,파괴적·유해 행동(destructive·hazardousbehaviors)은 조직에서 일어나는 안

전위반,결근,파업과 같은 비생산적 활동을 가리킨다.이는 Campbell(1990)의 개인적

인 규율 지키기와 관련이 있다.

윤석화·박희태·손승연·이수진(2009)은 역할 외 행동,맥락수행(contextualperformance),

친사회적 행동(proactivebehavior),조직시민행동(organizationalcitizenshipbehavior)

을 차이를 구분한다.역할 외 행동은 재량적이고 구성원에게 기대되는 역할 이상의

행동(VanDyne& LePine,1998)으로 역할 내 행동과 구분되는 개념을 의미한다.

맥락수행은 핵심적인 과업이 수행되는 사회적,심리적 환경을 유지 또는 증진시키

는 행동(Borman& Motowidlo,1993)으로 역할 내·외적인 행동을 증진시키는 맥락적

인 행동과 관련이 있다.친사회적 행동은 개인,집단,조직의 복지를 증진시키려는 의

도 하에 수행되는 행동을 의미한다(Brief& Motowidlo,1986).이는 역할 내 또는 역

할 외 행동 모두를 포함하는 것으로 조직에 순기능뿐만 아니라 역기능적인 행동을

포함한다.조직시민행동은 역할 외적인 행동으로 친사회적 조직행동의 순기능을 강조

한 행동을 의미한다.

1)과업수행

Campbell(1990)은 과업수행(taskperformance)이란 조직의 목표와 관련된 수

행을 말하며 개인의 수행에 따라 표면적으로 드러난 결과로 자신이 맡은 과업을

얼마나 잘 하고 있는가에 대한 평가를 의미한다.Borman과 Motowidlo(1993)는

직무수행구조를 과업행동과 맥락행동의 이차원 구조로 제시하였으며,과업수행

은 직무기술서에 나타나 있는 행동들로 구성되는 것이라 언급했다.

Campbell(1990)은 연구에서 성공적인 직무수행과 관련된 요인들 가운데 과업

숙련성,문서 및 구두 의사소통,감독 숙련성,경영 및 관리 등과 같은 요인들은

과업수행과 밀접한 관련이 있는 것이며,노력지속성,직무로 구체화 되지 않은

과업 숙련성,동료와 팀의 업무수행 촉진 등은 전통적으로 직무수행의 범주에 포

함시켜 왔던 활동과는 구분했다.Campbell(1990)은 직무수행을 다차원적 개념으

로 구성된 포괄적 모형으로 접근하도록 연구에 기여했다(김기탁,2009,재인용).
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직무수행의 초기 연구의 주된 관심사는 과업수행이었다.과업수행은 조직 내

핵심적인 변화 및 유지활동과 조직의 목표달성에 관심을 가지는 활동을 의미한

다.초기의 단일차원은 Motowidlo& Scotter(1994)에 의해 2가지 범주로 구분되

어 진다.Motowidlo& Scotter(1994)는 과업수행을 조직이 생산하는 재화나 서

비스로 원자재를 직접적으로 변화시키는 활동들로 구성된다고 언급했고,다음으

로 과업수행 범주는 원자재의 지속적인 공급,완성품의 배분,중요한 계획의 제

공,조정·감독·스텝(staff)기능과 같은 기술적 핵심활동을 지원하고 유지하는 활

동을 의미한다고 설명한다.

조직차원에서 이러한 과업수행은 신뢰와 관련해서 연구가 주로 이루어졌는

데,Carnevale(1995)는 신뢰는 업무와 관련된 중요하고도 실질적인 정보의 개방

적 교환,개방적 의사소통과 교류를 강화하여 과업수행은 물론 조직몰입을 강화

한다고 설명한다.Lewicki& Bunker(1996)은 신뢰가 직무만족,조직몰입과 함께

과업수행에 중요한 영향을 미치는 것을 확인했다.Mishra& Morrisey(1990)은

관리자를 대상으로 한 연구에서 90% 이상이 조직신뢰는 조직의 상부로부터 하

부로 내려오는 top-down방식으로 인지하였으며,조직의 효과성은 조직구성원이

조직에 대한 신뢰수준에 의해 결정되어지는 것으로 설명하고 있다.

본 연구에서는 과업수행(taskperformance)은 조직의 목표와 관련된 수행을

말하며 개인의 수행에 따라 표면적으로 드러난 결과로 자신이 맡은 과업을 얼마

나 잘하고 있는가에 대한 평가를 의미한다(Campbell,1990).

2)혁신수행

혁신수행(innotiveperformance)은 개인이 문제 및 변화의 필요성을 인식하여 변

화의 과정을 주도하는 것을 의미한다(이문선,강영순 2003).혁신수행은 Oldham &

Cummings(1996)는 성과측면에 초점을 맞춰서 개인수준에서 산출된 유용한 제

품,아이디어,공정으로 정의하며,창의적 결과물을 성공적으로 실행에 옮기는

것이라고 하였다.

혁신의 정의를 살펴보면,조직에 새로운 변화가 의도적으로 실행되는 정도를
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의미한다(Mohr,1969).Amabile(1988)은 독특한 방법으로 아이디어를 결합하는

능력 또는 아이디어를 특이한 방법으로 연계시키는 능력으로 설명하였다.

Oldham & Cummings(1996)는 성과측면에 초점을 맞춰서 개인수준에서 산출된

유용한 제품,아이디어,공정으로 정의하며,창의적 결과물을 성공적으로 실행에

옮기는 것이라고 하였다.

Downs& Mohr(1976)은 혁신의 유형을 구분하고 조직의 혁신행동을 이해함

과 동시에 혁신에 필요한 요소들을 이해하는 것을 혁신수행이라 언급하였다.

Rowe& Boise(1974)는 관리혁신과 기술혁신,제품혁신과 공정혁신을 혁신으로

설명한다.Henderson(1990)은 새로운 분야를 개척해 나가는 급진적 혁신과 기존

의 방식을 확장 및 수정해 나가는 점진적 혁신으로 구분하였다.Daft(1978)는 관

리혁신과 기술혁신 사이의 차이점의 중요성을 언급하며 사회구조와 기술이 연관

되기 때문에 혁신수행이 중요하다.

개인차원에 있어서 혁신수행은,Woodman& Schoenfeldt(1990)은 개인수준

의 창조성이 선행적인 요소(과거의 긍정적인 경험),인지적 요소나 능력,성격,

적절한 지식,동기요소,사회영향력,기타 영향력(환경,과업 및 시간의 제약)의

기능을 수행한다고 설명했다.Amabile(1979)는 창조적인 과업수행은 평가 기대

로 인해 손상될 수 있지만 기술적인 이점들은 영향을 받지 않으며,실제로 긍정

적인 평가와 과업수행 방법에 대한 선택권은 자신감에 대한 긍정적인 효과 때문

에 창조성을 향상시킬 수 있을 것이라고 주장한다.

2.커뮤니케이션,자기효능감 및 학습지향성과 직무수행의 관계

커뮤니케이션 능력과 직무수행의 관계는 선행연구 결과가 부족한 실정이다.

따라서 선행연구에서 커뮤니케이션과 조직유효성(직무만족,조직몰입)의 관계를

통해 설명한다.이종찬(2004)에 의하면,조직 내 커뮤니케이션이 조직유효성 변

수인 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 것을 볼 수 있다.또한 장영임

(2009)는 커뮤니케이션 능력이 팀 성과와 팀 몰입에 유의한 영향력을 미치는 것

을 검증했다.자기효능감이 작업 환경 및 직무 상황에 대한 개인의 선호도에 미
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치는 영향을 연구한 Hackman& Oldham(1980)의 연구를 살펴보면,자기효능감

이 높은 구성원이 그렇지 못한 사람에 비해 독자적 판단 및 결정 권한이 내재되

어 있는 직무에 대해 좀 더 안정감을 느끼게 될 가능성이 높음을 밝혀냈다.

Lott(1988)는 자기효능감이 높은 개인이 직무 요구와 직무 통제력이 높게 내

재되어 있는 직무를 수행할 경우,자기효능감이 낮은 사람에 비해 긍정적인 심

리적,그리고 행동적 결과를 보여주게 될 것이라고 주장했다.

또한 Carnevale(1995)는 신뢰는 업무와 관련된 중요하고도 실질적인 정보의

개방적 교환,개방적 의사소통과 교류를 강화하여 과업수행은 물론 조직몰입을

강화한다고 설명한다.따라서 그에 의하면 개방적 의사소통이 과업수행 및 조직

몰입에 영향을 주는 것을 고려할 수 있다.따라서 조직에서 커뮤니케이션 유형

이 구성원의 과업수행 및 조직몰입에 영향을 미치는 것을 의미한다.따라서 커

뮤니케이션이 과업수행 및 조직몰입에 영향을 미치는 것을 고려해 볼 수 있다.

자기효능감은 개인이 특정 행위에 착수할지 여부,시작된 행위를 성취하기

위해 얼마만큼의 노력을 기울일지,행위과정에서 나타날 수 있는 어려움을 어떻

게 대처할지 여부 등을 결정함으로써 성과에 영향을 미친다(Bandura,1997;이

동섭 etal.,1998).자기효능감과 선행연구 결과를 살펴보면,자기효능감은 교육

훈련에 영향을 미친다(Kozlowski,etal,2001).자기효능감은 기술습득과 수용능

력에 영향을 미친다(Hill,etal,1987).자기효능감은 조직사회화와 적응에 영향

을 미친다(Saks,1995).자기효능감은 성과평가에 영향을 미친다(Bartol,etal.,

2001).자기효능감은 개인목표와 성과에 영향을 미친다(Button,Mathieu,&

Aikin,1996).자기효능감은 조직시민행동에 영향을 미친다(Todd,2003).

학습지향성과 직무수행에 관한 선행연구들의 결과를 살펴보면 다음과 같다.

학습지향성은 조직에 대한 시민행동,대인간 시민행동,종업원 몰입행동(박노윤,

2009),혁신행동(고수일,2011),창의적 행동(하원식·탁진국,2012),과업수행(김사

라·유태용,2010;Johnson,Shull,& Wallace,2011),적응수행(김사라·유태용,

2010;김태홍·한태영,2009),지속적 학습활동(김태홍·한태영,2009)과 긍정적 관

계가 있는 것으로 나타났다.

자기효능감은 특정 과업을 수행하는 능력에 관련된 주관적이고 인지적인 판

단에 관련된 개념이다.특정 과업을 수행하는 데 있어 자신의 능력에 대한 확신
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이 있는 구성원은 조직이 설정한 목표를 달성하기 위해 노력할 것이다.또한 자

신의 능력에 대한 확신이 있는 구성원은 조직이 제시하는 변화를 수행하는 데

있어 수행할 수 있다는 자신감을 가지게 되며,그로 인해 조직에서 수행하는 혁

신도 적극적으로 참여할 것이다.학습지향성은 목표달성이나 성취상황을 개인의

능력 향상의 기회로 인식하고 기술이나 능력을 향상시키려는 인지과정을 의미한

다.따라서 학습지향성은 조직이 설정한 목표를 추구하는 과업수행에 참여하고,

조직이 추구하는 변화에 요구되는 학습을 선호하는 경향이 있으며 그로 인해 조

직에서 추구하는 변화 과정을 즐기며 자발적 노력을 수행하게 된다.
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Ⅲ.연구설계

본 장에서는 앞에서 논의된 문헌고찰에 기반 하여 본 연구에서 수행하게 될

연구모형,연구가설,표본설계 및 분석방법 등을 논의한다.

제1절 연구모형 및 연구가설

1.연구모형의 설계

본 연구의 목적은 커뮤니케이션이 직무수행(과업수행,혁신수행)에 미치는 영

향에 있어 자기효능감과 학습지향성의 매개효과를 실증분석을 연구목적으로 하고

있다.따라서 본 연구의 목표는 크게 세 가지 범주로 구성된다.첫째,커뮤니케이

션과 직무수행(과업수행,혁신수행)의 관계를 검증한다.둘째,매개변수인 자기효

능감과 학습지향성이 결과변수(과업수행,혁신수행)에 미치는 영향력을 검증한다.

셋째,커뮤니케이션과 직무수행의 관계에서 자기효능감과 학습지향성의 매개효과

를 검증하는 것이다.

〈그림 Ⅲ-1〉 연구모형
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2.연구가설의 설정

본 연구에서는 커뮤니케이션과 직무수행의 관계검증과 매개변수인 자기효능

감과 학습지향성이 결과변수인 직무수행 변수의 인과관계,그리고 커뮤니케이션

과 직무수행의 관계에서 자기효능감과 학습지향성의 매개과정을 검증하며 이를

바탕으로 다음과 같은 가설을 제안한다.

가)커뮤니케이션과 자기효능감,학습지향성의 관계

Alexander& Penley(1981)는 커뮤니케이션이 조직 구성원의 태도나 생산성과

같은 조직의 결과 변수에 영향을 미치는 지를 연구했다.이전희,문형구,김경민

(2011)은 커뮤니케이션 스타일이 부하의 조직몰입에 미치는 영향을 연구했다.연

구결과 사교적 커뮤니케이션 스타일은 부하의 조직몰입에 정(+)의 관계가 있었으

며,독단적 커뮤니케이션 스타일은 부하의 조직몰입에 부(-)의 관계가 있었다.신

지화,탁진국(2011)은 상사의 협력적 커뮤니케이션이 리더 정당성 인식에 유의한

영향을 미치는 것을 검증했다.이종찬(2004)는 커뮤니케이션 질이 직무만족과 조

직몰입에 미치는 영향력 연구에서,커뮤니케이션 질이 직무만족과 조직몰입에 유

의한 영향을 미치는 것을 확인했다.장영임(2009)는 커뮤니케이션 능력이 팀성과

및 팀몰입에 유의한 영향을 미치는 것을 확인했다.

Robbins(2010)에 의하면,커뮤니케이션은 4가지 기능이 있다.커뮤니케이션의

주요 기능은 통제,동기부여,감정 표현 및 정보 제공이다.상사의 적절하고,유

효한 커뮤니케이션 능력은 조직구성원에게 동기부여와 정보를 제공하는 역할을

수행하게 된다.

상사의 커뮤니케이션 능력은 특정 상황에서 조직구성원에게 업무 수행에 관

한 긍정적인 정보를 제공하고 이를 통해 구성원은 업무 수행에 있어 자신에 대

한 강한 확신을 가지게 될 것이다.또한 학습지향성은 목표달성이나 성취상황을

개인의 능력 향상의 기회로 인식하고 기술이나 능력을 향상시키려는 인지과정을

의미하며,적절하고 유효한 커뮤니케이션 능력은 구성원의 성취동기를 자극한다.

즉 조직이 수행하는 목표달성과정에서 상사의 커뮤니케이션 능력이 조직구성원을
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동기부여 시키고,동기부여된 구성원은 그 상황을 자신의 능력을 향상시키는 과정

으로 인식하게 된다는 것이다.

가설1:커뮤니케이션 능력은 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설2:커뮤니케이션 능력은 학습지향성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

나)커뮤니케이션과 직무수행의 관계

커뮤니케이션 능력과 직무수행의 관계는 선행연구 결과가 미흡한다.따라서

선행연구에서 커뮤니케이션과 조직유효성(직무만족,조직몰입)의 관계를 통해 설

명한다.이종찬(2004)에 의하면,조직 내 커뮤니케이션이 조직유효성 변수인 직무

만족과 조직몰입에 영향을 미치는 것을 볼 수 있다.또한 장영임(2009)는 커뮤니

케이션 능력이 팀 성과와 팀 몰입에 유의한 정(+)의 영향력을 미치는 것을 검증

했다.또한 Carnevale(1995)는 신뢰는 업무와 관련된 중요하고도 실질적인 정보

의 개방적 교환,개방적 의사소통과 교류를 강화하여 과업수행은 물론 조직몰입

을 강화한다고 설명한다.따라서 그에 의하면 개방적 의사소통이 과업수행 및 조

직몰입에 영향을 주는 것을 고려할 수 있다.따라서 조직에서 커뮤니케이션 유형

이 구성원의 과업수행 및 조직몰입에 영향을 미치는 것을 의미한다.따라서 커뮤

니케이션이 과업수행 및 조직몰입에 영향을 미치는 것을 고려해 볼 수 있다.

가설3:커뮤니케이션 능력은 과업수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설4:커뮤니케이션 능력은 혁신수행에 정(+)이 영향을 미칠 것이다.

다)자기효능감과 학습지향성의 직무수행과의 관계

자기효능감은 개인이 특정 행위에 착수할지 여부,시작된 행위를 성취하기 위

해 얼마만큼의 노력을 기울일지,행위과정에서 나타날 수 있는 어려움을 어떻게

대처할지 여부 등을 결정함으로써 성과에 영향을 미친다(Bandura,1997;이동섭

etal.,1998).자기효능감과 선행연구 결과를 살펴보면,자기효능감은 교육훈련에
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영향을 미친다(Kozlowski,etal,2001).자기효능감은 기술습득과 수용능력에 영

향을 미친다(Hill,etal,1987).자기효능감은 조직사회화와 적응에 영향을 미친다

(Saks,1995).자기효능감은 성과평가에 영향을 미친다(Bartol,etal.,2001).자기

효능감은 개인목표와 성과에 영향을 미친다(Button,Mathieu,& Aikin,1996).자

기효능감은 조직시민행동에 영향을 미친다(Todd,2003).

학습지향성과 직무수행에 관한 선행연구들의 결과를 살펴보면 다음과 같다.

학습지향성은 조직에 대한 시민행동,대인간 시민행동,종업원 몰입행동(박노윤,

2009),혁신행동(고수일,2011),창의적 행동(하원식·탁진국,2012),과업수행(김사

라·유태용,2010;Johnson,Shull,& Wallace,2011),적응수행(김사라·유태용,

2010;김태홍·한태영,2009),지속적 학습활동(김태홍·한태영,2009)과 긍정적 관

계가 있는 것으로 나타났다.

자기효능감은 특정 과업을 수행하는 능력에 관련된 주관적이고 인지적인 판

단에 관련된 개념이다.특정 과업을 수행하는 데 있어 자신의 능력에 대한 확신

이 있는 구성원은 조직이 설정한 목표를 달성하기 위해 노력할 것이다.또한 자

신의 능력에 대한 확신이 있는 구성원은 조직이 제시하는 변화를 수행하는 데

있어 수행할 수 있다는 자신감을 가지게 되며,그로 인해 조직에서 수행하는 혁

신도 적극적으로 참여할 것이다.

학습지향성은 목표달성이나 성취상황을 개인의 능력 향상의 기회로 인식하고

기술이나 능력을 향상시키려는 인지과정을 의미한다.따라서 학습지향성은 조직

이 설정한 목표를 추구하는 과업수행에 참여하고,조직이 추구하는 변화에 요구

되는 학습을 선호하는 경향이 있으며 그로 인해 조직에서 추구하는 변화 과정을

즐기며 자발적 노력을 수행하게 된다.

가설5:자기효능감은 과업수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설6:자기효능감은 혁신수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설7:학습지향성은 과업수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설8:학습지향성은 혁신수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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라)자기효능감과 학습지향성이 커뮤니케이션과 직무수행 관계를 매개할 것이다.

커뮤니케이션 능력은 적절한 방법으로 정보를 제공하는 과정이며 제공되는

정보를 통해 조직구성원은 자신의 업무에 관해 긍정적인 정보를 접할 경우 업무

를 수행함에 있어 자기효능감에 영향을 받게 된다.또한 정보의 유형이 학습의

필요성에 대한 정보일 경우 조직구성원은 학습의 필요성을 지각하며 학습지향성

이 영향을 받는다.이러한 인지과정을 통해 증가된 자기효능감은 구성원이 특정

업무를 수행하는 데 있어 수행에 대한 확신을 제공하며 이로 인해 과업수행에

영향을 받게 되고 조직에서 요구되는 변화에 대해서도 수행에 대한 강한 자신감

을 가지게 된다.학습지향성의 경우,학습의 필요성에 대해 인식된 구성원은 지

각된 학습의 필요성을 인식하고 노력을 투여하게 되며 이러한 과정에서 조직에

서 요구하는 과업을 수행할 뿐만 아니라 조직이 요구하는 변화에 대한 학습을

자발적으로 수행함으로 인해 과업수행과 혁신수행에 이르게 된다.

가설 9:자기효능감은 커뮤니케이션과 과업수행 관계를 매개할 것이다.

가설10:자기효능감은 커뮤니케이션과 혁신수행 관계를 매개할 것이다.

가설11:학습지향성은 커뮤니케이션과 과업수행 관계를 매개할 것이다.

가설12:학습지향성은 커뮤니케이션과 혁신수행 관계를 매개할 것이다.

제2절 변수의 조작적 정의 및 조사설계

1.변수의 조작적 정의

본 연구의 독립변수는 커뮤니케이션이며 결과변수는 과업수행과 혁신수행,매

개변수는 자기효능감,학습지향성으로 구성되었다.연구변수들의 조작적 정의 및

측정은 아래 내용과 같다.
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① 커뮤니케이션

커뮤니케이션 능력은 타인과의 관계에서 커뮤니케이션 수단을 활용하여 얼마

나 잘 상호작용하는가를 의미한다(Papa,1989).Canary(2000)는 18개의 커뮤니케

이션 능력 측정문항을 개발하였다.김준석(2007)은 Canary(2000)의 문항을 번안

하여 사용하였다.본 연구에서는 김준석의 연구에서 활용한 커뮤니케이션 능력의

적절성과 유효성에 대한 개념을 연구목적에 부합하도록 일부 수정하여 활용하였

다.문항은 “상사는 부하들의 행동과 기분을 잘 알기 때문에 상황에 맞게 어떻게

대화해야 하는지를 잘 안다”를 포함한 8개 문항을 Likert5점 척도로 측정하였다.

② 자기효능감

자기효능감은 업무수행에 요구되는 행위를 조직하고 실행해 나가는 자신의

능력에 대한 판단을 의미한다(Bandura,1997).Renn& Fedor(2002)는 자기효능

감 측정문항을 개발하였으며 총 5개 문항으로 구성되었다.본 연구에서는 연구목

적에 적합하도록 4개 문항을 활용하여 자기효능감을 측정하였다.본 연구에서는

“나는 나의 직무수행 능력에 자신감이 있다”등의 4개 문항을 Likert5점 척도로

측정하였다.

③ 학습지향성

학습지향성은 업무수행에 필요한 능력이나 기술 및 지식을 개발하고 노력하

는 것을 의미한다.Janssen& Prins(2007)는 목표지향성 척도를 개발하였으며 목

표지향성 척도는 3가지 하위차원으로 구성되었다.하지만 본 연구에서는 목표지

향성 개념에 대한 연구가 아닌 목표지향성 하위개념(construct)인 학습지향성을

측정하기 위하여 학습지향성 척도로 사용되는 5개 문항을 연구에 사용했다.본

연구에서는 “나는 많은 일을 배울 수 있는 도전적인 일을 좋아한다”를 포함한 5

개 문항을 Likert5점 척도로 측정하였다.
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④ 직무수행

직무수행 변수는 과업수행과 혁신수행으로 구성되었다.혁신수행은 새로운 아

이디어를 채택하고 확산하며 실천하는 행동을 의미한다.Scott& Bruce(1994)가

개발한 혁신행동 측정 정도를 활용하였다.“나는 새로운 아이디어를 실행하는데

필요한 적절한 계획을 세운다.”등의 6개 문항을 사용했다.과업수행은 조직의 목표

달성과 직접적으로 관련된 행동을 의미한다.Williams& Anderson(1991)의 문항을

번안한 김도영·유태용(2002)의 문항을 사용하였다.“나는 맡은 업무를 항상 정확하고

깔끔하게 처리한다는 말을 듣는다”를 포함한 6개 문항을 활용하였다.모든 문항은 5

점 척도로 측정됐다.위에서 설명한 변수들의 조작적 정의에 대해서 간단히 정리하

면 아래의〈표 Ⅲ-1〉와 같이 제시하였다.

〈표 Ⅲ-1〉변수의 구성과 조작적 정의

구분 변수 조작적 정의

독립

변수

커뮤니케이션

능력

커뮤니케이션 능력은 타인과의 관계에서 커뮤니

케이션 수단을 활용하여 얼마나 잘 상호작용하는

가를 의미한다

매개

변수

자기효능감

자기효능감은 업무수행에 요구되는 행위를 조직

하고 실행해 나가는 자신의 능력에 대한 판단을

의미한다

학습지향성
학습지향성은 업무수행에 필요한 능력이나 기술

및 지식을 개발하고 노력하는 것을 의미한다

종속

변수

과업수행
혁신수행은 새로운 아이디어를 채택하고 확산하

며 실천하는 행동을 의미한다

혁신수행
조직의 목표달성과 직접적으로 관련된 행동을 의미

한다
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변 수 명 문항번호 문항수 누계

커뮤니케이션 Ⅰ→1∼8 8문항 8

자기효능감 Ⅱ→1,2,3,4 4문항 12

학습지향성 Ⅱ→5,6,7,8,9 5문항 17

직무행동
과업수행 Ⅳ→1,2,3,4,5,6 6문항 23

혁신수행 Ⅳ→1,2,3,4,5,6 6문항 29

인구통계학적 변수 1,2,3,4,5 5문항 34

⑤ 설문의 구성

설문지의 구성은 Ⅰ항은 독립변수인 커뮤니케이션을 측정하기 위한 8문항으

로 구성하였다.Ⅱ항과 Ⅲ항은 매개변수인 자기효능감 4문항과 학습지향성 5문항

총 9개 문항으로 구성되었다.Ⅳ항은 결과변수인 과업수행 6문항과 혁신수행 6문

항 총 12개 문항으로 구성하였다.마지막으로 인구통계학적 변수를 측정하기 위

해 연령,성별,근속연수,학력,직종의 5가지 문항으로 구성하였다.

이와 같이 본 연구에 사용된 측정문항은 5개 부문 총 34항목으로 구성되었으

며 그 내용을 정리하면 〈표 Ⅲ-2〉와 같다.

〈표 Ⅲ-2〉설문문항의 구성

본 연구에 활용된 각 개념들을 측정하기 위하여 인구통계학적 변수를 제외한

모든 항목들은 Likert5점 척도로 측정하였다.

2.표본설계 및 분석방법

가.표본설계
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본 연구에서는 문헌고찰을 통해서 변수들 간의 관계를 설정하고,설문조사를

통해서 본 연구의 모형을 검증한다.설문조사 대상은 현재 제주지역 공공기관 및

금융기관 종사자를 대상으로 하였다.공공기관과 금융기관(농협)종사자를 연구

대상으로 설정한 이유는 공공기관과 금융기관(농협)의 경우 업종의 성격은 대민

지원과 금융서비스 업종으로 차이가 있으나,두 기관 모두 상대적으로 폐쇄적인

조직형태를 띄고 있으며,그러한 폐쇄적인 조직문화와 유형에서 상사의 커뮤니케

이션 능력이 구성원의 업무수행 능력에 보다 직접적으로 영향을 주기 때문이다.

또한 두 기관 모두 자체적으로 변화를 위해 노력하고 있으며 이러한 상황에

서 커뮤니케이션 능력이 변화수행에 많은 영향을 주기 때문이다.따라서 본 연구

에서는 이러한 특성을 고려하여 설문조사를 진행한다.조사기간은 2011년 9월 1

일부터 9월 30일까지 한 달간 진행하였으며,연구자가 직접 조사대상 기관을 방

문하여 연구의 목적을 설명하고 설문지를 배부 및 회수하였다.표본의 추출은 조

사의 편의상 편의추출방법에 의해 추출하였다.설문지는 총 350부를 배부하였으

며,그 중 325부가 이 중 불성실하게 응답한 7부를 제외한 총 318부가 분석에 이

용되었다.

나.분석방법

본 연구에서는 실증분석을 위해 SPSS18.0프로그램을 사용하였다.분석 방

법은 빈도분석,요인분석,신뢰성분석,상관관계분석,회귀분석,매개회귀분석을

실시한다.

첫째,본 연구대상들의 인구 통계적 특성을 확인하기 위해 빈도분석을 실시한다.

둘째,연구의 타당성과 신뢰성을 측정하기 위해 측정도구에 대한 각 개념의

신뢰도분석(Reliability)과 독립변수,매개변수,그리고 종속변수 단위로 탐색적 요

인분석(ExploratoryFactorAnalysis)을 시행한다.

셋째,변수들 간의 관계를 파악하기 위한 상관관계 분석과 인과관계를 파악하

기 위해 연구 변수들 간의 회귀분석을 시행하였으며,Kenny& Baron(1986)에

의해 제안된 매개회귀 검증에 단계를 기반으로 하여 매개효과 검증을 위한 위계

적 회귀분석을 시행한다.
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〈그림 Ⅲ-2〉분석방법

인구통계적 특성파악

빈도분석

▼

타탕성과 신뢰성 측정

요인분석 및 신뢰성 분석

▼

변수들의 상관관계 분석

▼

변수들간의 회귀분석

▼

매개효과 검증
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구분 빈도(명) 비율(%)

연령

20대 이하 36 11.5

30-40 133 41.6

40-50 119 37.4

50대 이상 30 9.5

성별
남 175 55.0

여 143 45.0

총 근무연수

5년 이하 79 24.8

6-10년 80 25.2

11-15년 23 7.3

16-19년 58 18.2

20년 이상 78 24.5

학력

전문대졸 72 22.6

대졸 191 60.2

대학원졸 24 7.5

기타 31 9.7

직종
공무원 및 공공기관 228 71.7

금융업 90 28.3

합계 318 100.0

Ⅳ.실 증 분 석

실증분석의 구성은 연구대상의 인구통계적 특성을 확인하는 표본의 특성,신

뢰도 및 타당도 분석을 위한 요인분석과 신뢰도 분석,변수간의 관계를 확인하는

상관관계분석,마지막으로 인과관계를 확인하는 가설검증으로 구성된다.

제1절 신뢰도 및 타당성 분석

1.표본의 특성

이 연구의 실증분석을 위한 표본은 〈표 Ⅳ-1〉과 같이 구성되었다.분석에

포함된 전체 응답자는 318명이다.연령은 30대 41.6%,40대 37.4% 순으로 나타났

다.성별은 남자 55.0%,여자 45.0%로 응답자가 구성됐다.근무연수는 6-10년 이

하가 25.2%,5년 이하 24.8%,20년 이상 24.5%로 나타났다.학력은 대졸 60.1%,

전문대졸 22.6% 순으로 나타났다.직종은 공무원 및 공공기관 71.7%,금융업

28.3%로 나타났다.

〈표 Ⅳ-1〉 인구통계학적 분석
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2.신뢰성 및 타당성 분석

1)타당성 검증

연구에 사용되는 개념들의 타당도와 신뢰도를 검증하기 위해 요인분석과 신

뢰성 분석을 실시했다. 요인분석(Factor Analysis)은 탐색적 요인분석

(Exploratory Factor Analysis)과 확인적 요인분석(Confirmatory Factor

Analysis)으로 구분된다(노형진,2011).

요인분석방법은 다음과 같다.첫째,주성분 분석으로 요인을 추출한다.둘째,

Varimax직교회전 방식을 활용한다.요인의 회전 방식은 직각회전(orthogonal

rotation)과 사각회전(obliquerotation)으로 구분한다.직각회전 방식은 요인들

간의 상관계수가 “0”으로 요인을 분석하며,사각회전 방식은 요인들 간의 상관

관계를 인정하는 방식이다(노형진,2011).본 연구에서는 변수들 간 상관관계가

없다는 접근에서 Varimax직교회전 방식을 활용했다.

셋째,고유치(eigenvalue)는 1이상인 요인을 활용한다.고유치가 1보다 크다는

것은 하나의 요인이 변수 1개 이상의 분산을 설명해 준다는 것을 의미하며,고

유치가 1보다 적다는 것은 요인으로서의 의미가 없다고 볼 수 있다.본 연구에

서는 고유치가 1이상인 요인들을 연구에 활용한다.

넷째,요인 부하량은 0.5를 기준으로 한다.요인 부하량(FactorLoading)은 요

인이 해당 변수를 설명해 주는 정도를 의미한다.따라서 사회과학 연구에서 일

반적으로 활용되는 요인 부하량 0.5기준으로 요인을 분류한다.

다섯째,공통성은 0.4를 기준으로 한다.공통성(communality)는 요인분석에서

행렬에 나타난 분산 중 공통분산을 의미하며,각 측정문항의 설명력을 나타낸다.

사회과학 연구에서 공통성은 보편적으로 0.4를 기준으로 하고 있으며 본 연구에

서도 0.4를 기준으로 한다.

여섯째,요인 값(factorscores)을 회귀분석에 활용한다.요인분석 결과의 활

용에 있어,일반적으로 평균법을 기반으로 한 요인 값의 계산과 요인 값(factor

score)를 기반으로 한 접근법이 있다.본 연구에서는 평균값을 기반으로 하여 회

귀분석을 실시한다.
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〈표 Ⅳ-2〉커뮤니케이션 요인분석

내 용 공통성 요인부하량

상사는 부하들의 행동과 기분을 잘 알기 때문에 상황

에 맞게 어떻게 대해야 하는지를 잘 안다.
.674 .821

상사는 부하들과 자연스럽게 대화를 이끌어 나갈 수

있기를 원한다.
.603 .777

상사는 부하들이 즐거워할만한 충분한 대화지식과 경

험을 가지고 있다.
.736 .858

상사는 부하들과 대화를 할 때 다가와서 이야기하기를

원한다.
.631 .795

상사는 잡담보다는 대화목표를 이루기 위해 부하들과

대화하기를 원한다.
.463 .681

상사는 부하들의 생각과 감정을 이해하고 있다는 것

을 잘 표현한다.
.674 .821

상사는 부하들의 기분이 상하지 않도록 대화하길 원한

다.
.702 .838

상사는 대화목표를 정해 놓고 그 목표를 달성하기 위

해 해야 할 행동을 잘 알고 있다.
.635 .797

고유치(eigenvalue) 5.119

총 분산(%) 63.990

요인분석결과 커뮤니케이션의 경우〈표 Ⅳ-2〉와 같다.커뮤니케이션 능력에

있어 적절성과 유효성을 8개의 문항을 측정하였다.분석결과 적절성과 유효성이

다차원인 아닌 단일차원으로 측정되었다.하지만 선행연구들의 경우,커뮤니케이

션 측정문항들이 단일차원으로 요인 분석된 결과가 있었다.김준석(2007)의 연구

에서 커뮤니케이션 측정문항이 단일문항으로 측정되었으며,장영임(2009)의 연구

에서도 커뮤니케이션 능력의 측정문항이 본 연구에서와 동일하게 단일문항으로

측정되었다.측정문항들의 요인부하량과 공통성을 살펴보면,모든 요인들이 요인
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내용 공통성
요인부하량

1 2

나는 나의 직무수행능력에 자신감이 있다 .794 .291 .842

나는 나의 직무에 관한 사항들에 대해 최고

라고 생각한다
.785 .275 .842

나는 직무를 잘 수행한다고 확신한다 .845 .276 .877

나는 직무를 잘 수행하고 있다는 나의 능력에

자신감을 갖는다
.827 .344 .842

나는 새로운 기술을 배울 수 있는 도전적이고

어려운 과업을 즐긴다
.711 .785 .308

위험을 감수하더라도 나의 업무능력을 개발

하는 것이 나에게 더 중요하다
.745 .812 .291

나의 높은 능력과 재능을 요구하는 업무

상황을 선호한다
.751 .821 .276

나는 많은 일을 배울 수 있는 도전적인 일을

좋아한다
.771 .821 .313

나는 새로운 기술이나 지식을 개발할 기회를

종종 찾는다
.724 .819 .230

고유치(eigenvalue) 3.649 3.304

분산(%) 40.547 36.706

누적 분산(%) 40.547 77.252

부하량의 기준인 0.5를 상회하는 것을 볼 수 있으며,공통성도 기준인 0.4를 상회

하는 것을 볼 수 있다.고유치도 5.119로 기준인 1을 상회하는 것을 볼 수 있다.

〈표 Ⅳ-3〉매개변수 요인분석

매개변수인 자기효능감과 학습지향성 요인분석 결과〈표 Ⅳ-3〉과 같다.자

기효능감 측정항목은 모두 요인부하량이 0.8이상으로 나타나 기준인 0.5를 상회

하고 있다.학습지향성 측정문항 5항목의 경우 모두 기준이 되는 0.5를 상회하는

것으로 나타나 학습지향성의 타당성이 검증되었다.모든 문항들의 공통성의 경

우 기준이 되는 0.4이상으로 나타나 문항들의 설명력 또한 분석에 적합한 것으

로 나타났다.매개변수인 자기효능감과 학습지향성의 설명력은 학습지향성이

40.547%,자기효능감이 36.706%로 나타났다.
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내용 공통성
요인부하량

1 2

나는 맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔하게 처리한

다는 말을 듣는다.
.769 .842 .244

나는 주어진 업무목표를 항상 달성한다. .728 .791 .320

나는 나의 업무에서 타인과 구별되는 전문성을

발휘한다는 말을 듣는다.
.724 .759 .385

나는 상사나 동료들로부터 업무수행 능력이 인정

받는다.
.755 .785 .373

내가 처리한 업무는 질은 탁월하다고 생각한다. .713 .745 .398

맡은 업무를 잘 처리한다는 소리를 회사 내 사람들

로부터 자주 듣는다.
.729 .759 .390

나는 직무와 관련된 새로운 기술이나 아이디어를

찾는다.
.728 .471 .712

나는 창의적 아이디어를 내는 편이다. .718 .343 .775

나는 다른 사람들에게 아이디어를 자극케 하고 증

진시킨다.
.756 .346 .798

나는 새로운 아이디어를 실행하는데 필요한 지원

대상을 찾아낸다.
.776 .273 .837

나는 새로운 아이디어를 실행하는데 필요한 적절한

계획을 세운다.
.733 .326 .791

나는 다른 사람과 비교해 혁신적이다. .671 .360 .736

고유치(eigenvalue) 4.430 4.372

분산(%) 36.913 36.433

누적 분산(%) 36.913 73.347

〈표 Ⅳ-4〉직무수행 요인분석

직무수행은 과업수행과 혁신수행을 측정 결과는〈표 Ⅳ-4〉와 같다.과업수

행과 혁신수행 측정결과 전체 설명력은 73.347%로 나타났다.이중 과업수행이

36.913%,혁신수행이 36.433%로 나타났다.측정문항들의 요인부하량은 기준인

0.5이상이며,공통성의 경우 모든 문항들이 기준인 0.4를 초과하고 있다.이를

통해 직무수행 측정 변수인 과업수행과 혁신수행의 타당성이 검증되었다.혁신

수행 측정 문항 중 “나는 직무와 관련된 새로운 기술이나 아이디어를 찾는다”의
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문항의 경우 요인 1번 문항에 0.471,요인 2번 문항에 0.712로 나타났다.문항의

제거 여부와 관련하여 추가 분석을 실시하였으며,추가 분석결과 문항 제거시

혁신수행 모든 변수들의 요인부하량이 감소하며,혁신수행의 신뢰도 또한 감소

함으로 인해 문항을 분석에 포함하였다.

2)신뢰성 검증

신뢰성(reliability)은 측정한 다 변량 변수 사이의 일관된 정도를 의미한다(김

계수,2010).타당성 검증을 통해 타당성이 검증된 측정문항을 활용하여 신뢰성

분석을 실시했다.신뢰성 분석은 Cronbach'sα 계수를 활용하여 검증을 실시했

다.Nunnally(1978)에 의하면 Cronbach'sα 계수의 경우 0.7이상이 되면 신뢰성

이 있는 것으로 판단하고 있으나,사회과학 연구에서는 보편적으로 0.6을 기준으

로 하고 있으며 본 연구에서는 보수적인 접근인 Nunnally(1978)의 기준보다 보

편적으로 통용되는 0.6을 기준으로 활용한다.

신뢰성 분석 방법은 신뢰성 계수인 Cronbach'sα 값의 기준 상회여부를 확

인하고,문항들의 항목제거 후 신뢰도 변화에 기반 하여 측정문항의 추가 제거

여부를 결정한다.

측정문항의 추가 제거 여부의 경우 측정문항들의 평균인 Cronbach'sα 값을

기준으로 특정 문항 제거 시 신뢰도 지수가 상승하는 문항이 있는 경우 이 문항

을 제거하는 방법으로 진행된다.하지만 신뢰성 분석결과 각 문항들의 항목 제

거 후 Cronbach'sα 값의 변화를 확인한 결과는 다음과 같다.〈표 Ⅳ-5〉를 보

면,커뮤니케이션 측정문항 값의 범위는 0.903-0.918로 상회하는 값이 없었으며,

자기효능감은 0.890-0.908,학습지향성은 0.886-0.896,과업수행은 .911-915,혁신

수행은 0.908-0.916으로 나타났다.이를 통해 본 연구 측정문항들의 내적일관성

이 검증되었다.
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〈표 Ⅳ-5〉신뢰성 분석 결과

측정변인 문항수 Cronbach'sα

커뮤니케이션 8 .919

자기효능감 4 .923

학습성향 5 .912

과업수행 6 .927

혁신수행 6 .924

3.연구변수에 대한 기술적 통계

연구에 설정된 가설들을 검증하기 위해 각 변수들의 기술적 통계 특성과 변

수들 간의 상호관련성을 파악하기 위한 Pearson상관관계 분석을 실시했다.아

래〈표 Ⅳ-6〉는 분석에 사용된 모든 변수들 간의 상관관계를 보여주고 있다.

연구변수들의 평균과 표준편차는 〈표 Ⅳ-6〉와 같다.

커뮤니케이션은 3.257,자기효능감은 3.529,학습지향성 3.354등으로 나타났

다.변수들 간의 상관관계를 살펴보면,독립변수인 커뮤니케이션과 자기효능감,

학습지향성의 관계는 학습지향성이 더 높은 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

커뮤니케이션과 직무수행 변수간의 관계는 과업수행이 혁신수행보다 커뮤니

케이션과 관계가 높은 것으로 나타났다.하지만 상관관계 결과의 경우 변수간의

상호작용 영향으로 인해 상관계수가 증대되는 경향이 있으며,이로 인해 변수들

간의 관계가 확대될 수 있는 거짓관계 (spuriouseffect)의 발생가능성이 있을

수 있다.
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평균 SD 1 2 3 4 5

커뮤니

케이션
3.257 .809 1

자기효능감 3.529 .772 .483
**

1

학습지향성 3.354 .718 .439
**

.622
**

1

과업수행 3.427 .703 .429
**

.725
**

.696
**

1

혁신수행 3.176 .722 .362** .644** .705** .749** 1

〈표 Ⅳ-6〉 변수들의 상관관계

*p<0.05,**P<0.01,***P<0.001

제2절 가설검증

가설검증 방법은 다음과 같다.변수 간 인과관계 검증을 위하여 회귀분석을

실시하였다.회귀분석 방법은 우선 측정문항들의 평균값을 통한 회귀분석을 실

시한다.평균값을 통한 회귀분석의 경우 표준화된 회귀계수와 비표준화 된 회귀

변수간의 값에 있어 차이가 발생함으로 인해 회귀분석 표에 있어 비표준화 및

표준화 회귀계수를 모두 명시한다.

또한 사회과학 연구에서 인과관계 분석 방법은 T-test,ANOVA,MANOVA,

회귀분석 등의 다양한 방법이 있으나,회귀분석의 경우 언급된 분석기법들과 통

제변수의 영향력을 통제한 상황에서 분석되는 특징이 있다.따라서 본 연구에서

직접효과와 관련된 회귀분석에 있어 1단계에서는 통제변수의 영향력을 확인하

고,2단계에서 원인변수와 결과변수의 관계를 검증한다.
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1.커뮤니케이션과 자기효능감 및 학습지향성 관계

커뮤니케이션과 자기효능감의 관계는〈표 Ⅳ-7〉과 같이 나타났다.1단계에

서 통제변수와 자기효능감의 관계는 성별,근속연수,직종이 유의한 관계가 있는

것으로 나타났다.커뮤니케이션을 추가한 2단계 모형에서는 통제변수의 경우 성

별,근속연수가 유의수준 p=0.05에서 유의한 것으로 나타났다.커뮤니케이션과

자기효능감의 관계는 가설과 같이 유의한 정의 관계가 있는 것으로 나타났다.

또한 커뮤니케이션과 자기효능감 관계의 설명력(R
2
)는 0.284로 나타났다.

Cohen(1988)에 의하면 회귀식의 설명력을 나타내는 R
2
의 크기는 첫째,0.01<

R
2
< 0.09의 경우 효과가 작음,0.09< R

2
< 0.25의 경우 효과가 중간,R

2
>

0.25 효과가 크다가 설명하고 있다.커뮤니케이션과 자기효능감의 설명력은

0.284로 나타나 설명력이 크다는 것을 볼 수 있다.

〈표 Ⅳ-7〉커뮤니케이션이 자기효능감에 미치는 영향

변수
Model1(자기효능감) Model2(자기효능감)

B SE S·Beta B SE S·Beta

통제

변수

성별 -.174* .088 -.112* -.162* .077 -.104*

연령 .032 .051 .062 .023 .045 .044

학력 -.064 .052 -.068 -.038 .046 -.041

근속연수 .081
*

.036 .208
*

.072
*

.032 .185
*

직종 .207
*

.091 .127
*

-.002 .083 -.001

독립

변수
커뮤니케이션 .455*** .047 .476***

AdjustedR
2

.073 .284

△R
2

.211

F-value 5.944
***

21.864
***

△ F-value 15.920

*p<.05,**p<.01,***p<0.001
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커뮤니케이션과 학습지향성의 관계는〈표 Ⅳ-8〉과 같이 나타났다.1단계에

서는 직종만이 유의하였으며,모형 2에서 통제변수는 유의하지 않았다.커뮤니케

이션과 학습지향성의 관계는 가설에서와 같이 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으

로 나타났으며,회귀식의 설명력을 나타내는 R
2
는 0.183으로 나타나 중간정도의

설명력이 있는 것으로 검증됐다.

〈표 Ⅳ-8〉커뮤니케이션이 학습지향성에 미치는 영향

변수
Model1(학습지향성) Model2(학습지향성)

B SE S·Beta B SE S·Beta

통제

변수

성별 -.045 .084 -.031 -.035 .076 -.024

연령 -.012 .049 -.024 -.020 .044 -.041

학력 -.020 .050 -.023 .002 .045 .002

근속연수 .036 .035 .100 .029 .032 .079

직종 .176
*

.088 .116
*

-.003 .082 -.002

독립

변수
커뮤니케이션 .391

***
.047 .441

***

AdjustedR
2

.002 .183

△R
2

.181

F-value 1.149 12.755***

△ F-value 11.606

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

2.커뮤니케이션과 결과변수의 관계

커뮤니케이션과 직무수행(과업수행,혁신수행)의 관계는〈표 Ⅳ-9〉와 〈표

Ⅳ-10〉에서와 같이 나타났다.커뮤니케이션과 과업수행은 가설과 같이 유의한

정(+)의 관계가 있는 것으로 검증됐다.1단계에서는 근속연수만이 유의한 것으

로 나타났으며,2단계에서도 통제변수는 근속연수만 유의한 것으로 나타났다.커

뮤니케이션과 과업수행의 관계는 유의수준 p<0.001에서 유의한 것으로 검증되

었다.커뮤니케이션과 혁신수행의 관계는 가설과 같이 유의한 정(+)의 관계가
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있는 것으로 나타났다.통제변수의 경우 1·2단계에서 유의한 변수는 없는 것으

로 나타났다.커뮤니케이션과 혁신수행의 관계는 설명력이 .144로 나타났다.

〈표 Ⅳ-9〉 커뮤니케이션과 과업수행의 관계

변수
Model1(과업수행) Model2

B SE S·Beta B SE S·Beta

통제

변수

성별 -.044 .081 -.031 -.034 .073 -.024

연령 .011 .047 .023 .003 .042 .007

학력 -.077 .048 -.091 -.056 .043 -.066

근속연수 .084
*

.033 .236
*

.076
*

.030 .215
*

직종 .113 .084 .076 -.060 .078 -.041

독립

변수
커뮤니케이션 .377

***
.045 .434

***

AdjustedR2 .052 .227

△R
2

.175

F-value 4.427
***

16.404
***

△ F-value 11.977

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

〈표 Ⅳ-10〉 커뮤니케이션과 혁신수행의 관계

변수
Model1(혁신수행) Model2

B SE S·Beta B SE S·Beta

통제

변수

성별 -.144 .084 -.099 -.135 .079 -.093

연령 .011 .049 .023 .004 .046 .009

학력 -.027 .050 -.032 -.010 .047 -.011

근무연수 .050 .035 .137 .043 .032 .120

직종 .139 .087 .091 -.009 .084 -.006

독립

변수
커뮤니케이션 .322

***
.048 .361

***

AdjustedR
2

.023 .144

△R
2

.121

F-value 2.507
*

9.826
***

△ F-value 7.319

*p<.05,**p<.01,***p<0.001
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3.자기효능감과 학습지향성의 결과변수와 관계

자기효능감과 직무수행(과업수행,혁신수행)의 관계는〈표 Ⅳ-11〉과 같다.

자기효능감,학습지향성의 과업수행 관계는 가설과 같이 유의한 정(+)의 관계가

있는 것으로 나타났다.통제변수의 경우 1단계에서는 근속연수만이 유의한 것으

로 나타났으며,2단계에서는 성별만 유의한 것으로 나타났다.자기효능감과 학습

지향성의 과업수행의 관계는 유의수준 p<0.001에서 유의한 것으로 검증되었다.

또한 모형의 설명력은 .784로 높게 나타났다.

〈표 Ⅳ-11〉 자기효능감과 학습지향성의 과업수행과 관계

변수
Model1(과업수행) Model2

B SE S·Beta B SE S·Beta

통제

변수

성별 -.044 .081 -.031 .077
*

.039 .054
*

연령 .011 .047 .023 -.006 .022 -.013

학력 -.077 .048 -.091 -.032 .023 -.037

근무연수 .084
*

.033 .236
*

.023 .016 .066

직종 .113 .084 .076 -.063 .040 -.043

독립

변수

자기효능감 .626
***

.032 .688
***

학습지향성 .265
***

.033 .270
***

AdjustedR
2

.052 .784

△R
2

.732

F-value 4.427
***

164.199
***

△ F-value 159.772

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

매개변수와 혁신수행의 관계는〈표 Ⅳ-12〉와 같다.자기효능감,학습지향성

모두 혁신수행의 관계는 가설과 같이 유의한 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타

났다.통제변수의 경우 1·2단계에서 유의하지 않은 것으로 나타났다.자기효능감

과 학습지향성의 혁신수행의 관계는 유의수준 p<0.001에서 유의한 것으로 검증

되었다.또한 모형의 설명력은 .559로 높게 나타났다.
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〈표 Ⅳ-12〉 자기효능감과 학습지향성의 혁신수행과 관계

변수
Model1(혁신수행) Model2

B SE S·Beta B SE S·Beta

통제

변수

성별 -.144 .084 -.099 -.069 .057 -.048

연령 .011 .049 .023 .008 .033 .016

학력 -.027 .050 -.032 .001 .034 .002

근속연수 .050 .035 .137 .007 .023 .021

직종 .139 .087 .091 -.012 .059 -.008

독립

변수

자기효능감 .294
***

.047 .315
***

학습성향 .509*** .049 .506***

AdjustedR
2

.023 .559

△R
2

.536

F-value 2.507
*

58.067
***

△ F-value 55.560

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

4.매개효과 분석

커뮤니케이션과 직무수행의 관계에서 자기효능감과 학습지향성의 매개효과를

검증하였다.Baron과 Kenny(1986)는 매개효과 측정방법을 제시하였으며,그 방

법은 다음과 같다.독립변수 X와 종속변수 Y의 관계를 Z변수가 매개하는 작용

을 검증하기 위해 세 가지 유형의 회귀방정식이 측정된다.먼저 독립변수 X에

대한 매개변수 Z의 회귀방정식,둘째,독립변수 X에 대한 종속변수 Y의 회귀방

정식,마지막으로 독립변수 X와 매개변수 Z에 대한 종속변수 Y의 회귀방정식이

측정되어야 함을 언급하고 있다.또한 배병렬(2011)은 매개효과 분석과 관련해

서 3단계의 절차를 언급하고 있다.
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1단계 :M =i1+cX+e1

2단계 :Y=i2+c'X+e2

3단계 :Y=i3+c'X+bM +e3

부분매개 효과의 경우 간접효과(a×b)의 통계적 유의성 검증을 위해 Sobel

test를 실시한다.Sobeltest의 경우 간접효과를 간접효과의 표준오차(Sab)의 비

율,즉 일종의 검증 통계치 Z가 정규분포를 따른다고 가정하고 검증한다.

점 추정을 이용할 경우 |Z|가 ≧ 1.96보다 크면 간접효과는 유의수준 5%에서

통계적으로 유의하다.신뢰구간을 이용하는 구간추정을 이용할 경우,a×b±1.96

Sab를 구하였을 때 그 신뢰구간 안에 0이 들어가 있지 않으면 간접효과는 유의

수준 5%에서 통계적으로 유의하다.

커뮤니케이션과 과업수행의 관계에서 자기효능감의 매개효과는〈표 Ⅳ-13〉

과 같다.커뮤니케이션과 자기효능감,과업수행의 직접효과의 결과는 모두 2단계

에서 유의한 정(+)의 효과가 있는 것으로 나타났다.

〈표 Ⅳ-13〉커뮤니케이션과 과업수행에서 자기효능감의 매개효과

변수 자기효능감 자기효능감 과업수행 과업수행

통제

변수

(1단계)

성별 -.112* -.104* -.024 .064*

연령 .062 .044 .007 -.031

학력 -.068 -.041 -.066 -.031

근속연수 .208
*

.185
*

.215
*

.058

직종 .127
*

-.001 -.041 -.040

독립변수

(2단계)
커뮤니케이션 .476

***
.434

***
.031

매개변수

(3단계)
자기효능감 .847***

AdjustedR2 .073 .284 .227 .740

△R2 .211 .175 .513

F-value 5.944
***

21.864
***

16.404
***

128.931
***

△ F-value 15.920 11.977 112.527

*p<.05,**p<.01,***p<0.001
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간접효과의 경우 3단계에서 자기효능감을 투입하였으며,그 결과 커뮤니케이

션과 과업수행이 유의하지 않은 것으로 나타났으며,자기효능감은 유의한 것으

로 나타나 완전매개 효과가 있는 것으로 검증되었다.따라서 커뮤니케이션과 과

업수행의 관계에서 자기효능감이 완전매개의 효과가 있는 것으로 나타나 가설이

지지되었다.

또한 커뮤니케이션과 혁신수행의 관계에서 자기효능감의 매개효과는 〈표 Ⅳ

-14〉와 같다.커뮤니케이션과 자기효능감,혁신수행의 직접효과의 결과는 모두

2단계에서 유의한 정(+)의 효과가 있는 것으로 나타났다.

간접효과의 경우 3단계에서 자기효능감을 투입하였으며,그 결과 커뮤니케이

션과 혁신수행이 유의하지 않은 것으로 나타났으며,자기효능감은 유의한 것으

로 나타나 완전매개 효과가 있는 것으로 검증되었다.따라서 커뮤니케이션과 혁

신수행의 관계에서 자기효능감이 완전매개의 효과가 있는 것으로 나타나 가설이

지지되었다.

〈표 Ⅳ-14〉 커뮤니케이션과 혁신수행에서 자기효능감의 매개효과

변수 자기효능감 자기효능감 혁신수행 혁신수행

통제

변수

(1단계)

성별 -.112
*

-.104
*

-.093 -.030

연령 .062 .044 .009 -.018

학력 -.068 -.041 -.011 .014

근속연수 .208* .185* .120 .007

직종 .127
*

-.001 -.006 -.005

독립변수

(2단계)
커뮤니케이션 .476

***
.361

***
.072

매개변수

(3단계)
자기효능감 .607

***

AdjustedR
2

.073 .284 .144 .406

△R
2

.211 .121 .262

F-value 5.944
***

21.864
***

9.826
***

31.739
***

△ F-value 15.920 7.319 21.913

*p<.05,**p<.01,***p<0.001
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변수 학습지향성 학습지향성 과업수행 과업수행

통제

변수

(1단계)

성별 -.031 -.024 -.024 -.009

연령 -.024 -.041 .007 .032

학력 -.023 .002 -.066 -.067

근속연수 .100 .079 .215
*

.167
*

직종 .116
*

-.002 -.041 -.039

독립변수

(2단계)
커뮤니케이션 .441

***
.434

***
.163

***

매개변수

(3단계)
학습지향성 .615

***

AdjustedR
2

.002 .183 .227 .535

△R
2

.181 .175 .308

F-value 1.149 12.755
***

16.404
***

52.706
***

△ F-value 11.606 11.977 36.302

커뮤니케이션과 과업수행의 관계에서 학습지향성의 매개효과는 〈표 Ⅳ-15〉

와 같다.커뮤니케이션과 자기효능감,과업수행의 직접효과의 결과는 모두 2단계

에서 유의한 정(+)의 효과가 있는 것으로 나타났다.간접효과의 경우 3단계에서

학습지향성을 투입하였으며,그 결과 커뮤니케이션과 혁신수행의 회귀계수가 유

의하였으며,학습지향성과 혁신수행의 회귀계수 또한 유의하게 나타났다.

Sobetest검증결과 유의수준 .005에서 간접효과 결과가 유의한 것으로 검증

되었다.따라서 커뮤니케이션과 과업수행의 관계에서 학습지향성이 부분매개효

과가 있는 것으로 검증되었다.

〈표 Ⅳ-15〉 커뮤니케이션과 과업수행에서 학습지향성의 매개효과

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

또한 커뮤니케이션과 혁신수행의 관계에서 학습지향성의 매개효과는 〈표 Ⅳ

-16〉과 같다.커뮤니케이션과 학습지향성 혁신수행의 직접효과의 결과는 모두

2단계에서 유의한 정(+)의 효과가 있는 것으로 나타났다.3단계에서 커뮤니케이
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변수 학습지향성 학습지향성 혁신수행 혁신수행

통제

변수

(1단계)

성별 -.031 -.024 -.093 -.077

연령 -.024 -.041 .009 .036

학력 -.023 .002 -.011 -.012

근속연수 .100 .079 .120 .067

직종 .116
*

-.002 -.006 -.005

독립변수

(2단계)
커뮤니케이션 .441*** .361*** .068

매개변수

(3단계)
학습지향성 .667***

AdjustedR
2

.002 .183 .144 .506

△R
2

.181 .121 .362

F-value 1.149 12.755
***

9.826
***

47.082
***

△ F-value 11.606 7.319 36.256

션은 혁신수행에 유의하지 않았으나,학습지향성과 유의한 관계가 있는 것으로

나타나 학습지향성이 커뮤니케이션과 혁신수행의 관계를 완전매개 효과가 있는

것으로 나타났다.

〈표 Ⅳ-16〉 커뮤니케이션과 혁신수행에서 학습지향성의 매개효과

*p<.05,**p<.01,***p<0.001
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5.가설검증결과 요약

지금까지의 분석결과를 종합하면 본 연구의 가설1,가설2,가설3,가설4,가설

5,가설6의 결과를 정리하면 〈표 Ⅳ-17〉과 같다.

〈표 Ⅳ-17〉가설검증 결과 요약

구분 가설의 주요변수 관계 기각/채택

가설1
커뮤니케이션 → 자기효능감

커뮤니케이션 → 학습지향성

채택

채택

가설 2
커뮤니케이션 → 과업수행

커뮤니케이션 → 혁신수행

채택

채택

가설 3
자기효능감 → 과업수행

자기효능감 → 혁신수행

채택

채택

가설 4
학습지향성 → 과업수행

학습지향성 → 혁신수행

채택

채택

가설 5
커뮤니케이션 → 자기효능감 → 과업수행

커뮤니케이션 → 자기효능감 → 혁신수행

완전매개

완전매개

가설 6
커뮤니케이션 → 학습지향성 → 과업수행

커뮤니케이션 → 학습지향성 → 혁신수행

부분매개

완전매개
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Ⅴ.결 론

제1절 연구결과의 요약 및 시사점

본 연구는 크게 세 가지 맥락에서 수행되었다.첫째,커뮤니케이션 능력이 구

성원의 자기효능감과 학습지향성에 미치는 영향,둘째,커뮤니케이션 능력과 직

무수행의 관계 검증,셋째,자기효능감과 학습지향성이 커뮤니케이션 능력과 직

무수행의 관계에서 매개효과 여부이다.연구결과를 정리하면 다음과 같다.

첫째,커뮤니케이션 능력이 자기효능감과 학습지향성에 정(+)의 영향을 미치

고 있음이 확인되었다.

둘째,커뮤니케이션 능력과 직무수행(과업수행,혁신수행)이 유의한 관계가

검증되었다.

셋째,자기효능감과 직무수행(과업수행,혁신수행),학습지향성과 직무수행(과

업수행,혁신수행)은 유의한 정(+)의 관계가 있었다.커뮤니케이션 능력과 직무

수행(과업수행,혁신수행)의 관계에서 자기효능감의 매개효과는 모두 완전매개

효과가 있는 것으로 나타났다.

마지막으로 커뮤니케이션 능력과 직무수행(과업수행,혁신수행)의 관계에서

학습지향성의 매개효과는 과업수행과는 부분매개 효과가 있었으며,혁신수행과

는 완전매개 효과가 있었다.

연구결과의 시사점은 다음과 같다.첫째,커뮤니케이션 능력이 자기효능감 및

학습지향성에 영향을 미친다는 것이다.커뮤니케이션에 관한 선행연구는 주로

집단 내 개인 간 커뮤니케이션,집단 간 커뮤니케이션,조직 외 커뮤니케이션(조

영호,문덕중,1994)영역에서 연구가 수행되었다.집단 내 개인 간 커뮤니케이

션 연구에 있어 커뮤니케이션이 조직유효성 변수인 직무만족과 조직몰입에 영향

을 준다는 선행연구(이종찬,2004)와 군인을 대상으로 커뮤니케이션 스타일이

부하의 신뢰에 미치는 영향(이전희 외,2011)등의 연구가 있었으나,커뮤니케이

션 능력이 자기효능감과 학습지향성의 선행변인임을 검증한 연구는 없었다.이
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러한 결과는 조직에서 상사의 적절하며 유효한 커뮤니케이션 능력이 조직구성원

의 인지과정에 영향을 미치며,구성원의 자기효능감과 학습지향성의 인지적 반

응에 영향을 준다는 것이다.

실무적으로는 상사의 커뮤니케이션 능력이 부하들의 자기효능감과 학습지향

성에 영향을 미치기 때문에 조직 내에서 일상적인 업무처리가 아닌 특정 업무

수행에 있어 구성원의 자기효능감에 영향을 주는 커뮤니케이션의 능력의 필요성

이 제기된다.조직구성원의 학습지향성 또한 상사의 커뮤니케이션 능력에 영향

을 받으므로,구성원의 학습이 요구되는 상황에서 구성원의 학습지향성을 자극

할 수 있는 적절한 커뮤니케이션 능력이 요구된다.

둘째,커뮤니케이션과 직무수행이 유의한 관계가 검증됐다.커뮤니케이션 연

구의 주요 결과 변수는 구성원의 태도를 측정하는 직무만족과 조직몰입에 대한

연구가 주류를 이루었다.하지만 커뮤니케이션 능력이 조직구성원의 수행에 미

치는 영향력에 대한 연구가 다소 부족한 실정이었으나,본 연구를 통해 커뮤니

케이션 능력이 직무수행(과업수행,혁신수행)의 원인변수임이 밝혀졌다.이를 바

탕으로 향후 커뮤니케이션과 직무수행 변수 간의 연구의 범위가 확대되었으며,

커뮤니케이션과 수행에 관한 보다 다양한 연구가 가능하게 되었다.실무적으로

는 상사의 커뮤니케이션 능력이 직무수행에 원인이 되므로,조직구성원의 직무

수행에 긍정적 영향을 줄 수 있는 커뮤니케이션 능력이 상사에 요구된다.

셋째,커뮤니케이션 능력과 직무수행의 관계에서 자기효능감과 학습지향성의

매개효과 매커니즘이 규명되었다.조직에서 조직구성원의 과업수행과 혁신수행

을 위해 구성원의 자기효능감에 영향을 주는 적절한 커뮤니케이션 능력이 요구

되며,이를 통해 구성원의 과업수행과 혁신수행이 향상될 수 있다.즉 조직구성

원의 과업수행과 혁신수행을 이끌어 내기 위해 조직구성원이 업무 수행에 대한

자기 확신을 인식시킬 수 있는 커뮤니케이션을 수행하면 구성원들이 귀인과정을

통해 자신의 능력에 대해 확신하고 이를 통해 직무수행에 영향을 받게 된다는

것이다.따라서 구성원의 과업 및 혁신수행을 이끌어 내기 위해서 자기효능감을

자극하고 이를 통해 조직성과에 기여할 수 있도록 유도하는 것이 요구되어 진

다.또한 조직구성원의 자발적 학습을 통해 과업 및 혁신수행을 이끌어 내기 위

해서 상사의 적절한 커뮤니케이션 능력이 필요하다.
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상사의 커뮤니케이션 능력이 구성원의 학습지향성을 인지시키고,자극된 학

습지향성이 조직구성원의 과업수행과 혁신수행에 영향을 미친다는 것이다.특히

조직의 대내·외 환경변화로 인해 구성원의 학습이 요구되는 조직의 경우 커뮤니

케이션 능력을 통해 구성원의 학습지향성을 자극시켜 직무수행에 이르게 하는

것이 요구된다.

제2절 연구의 한계 및 향후 연구과제

본 연구는 커뮤니케이션 능력이 직무수행에 미치는 영향을 검증했다는 점에

서 학문적,실무적 시사점이 있으나 연구표본 선정,측정문항,요인분석,평균값

을 활용한 분석 등의 한계가 있다.

첫째,연구표본 선정에 있어 직종 간 비율이 적절하지 못하다.연구표본에 있

어 직종은 통제변수로서 영향력이 우선 고려되지만,요인분석 및 신뢰성 분석의

경우 직종 간 비율로 인한 영향력에서 자유로울 수 없다.본 연구에서는 연구표

본이 공공기관 및 공무원과 금융업으로 이분화 되어 있다.그러나 공공기관 및

공무원이 전체 응답자의 71.7%로 나타나 직종별 비율로 인해 발생할 수 있는 연

구결과의 오류로부터 자유로울 수 없다.

둘째,측정문항의 식별력에 문제가 있다.커뮤니케이션 능력을 측정하기 위해

사용된 커뮤니케이션 능력 문항의 경우 적절성과 유효성으로 측정되었지만 단일

요인으로 형성됨으로 인해 관찰변수의 타당성에 문제가 있다.이는 선행연구에서

도 나타나는 동일한 문제로 김준석(2007)과 장영임(2009)에서도 동일한 오류가

발생하고 있다.즉 이는 커뮤니케이션 능력 측정 문항이 가진 체계적 오류임으로

이를 보완할 수 있는 측정문항이 요구되며,본 연구에서는 이러한 측정문항의 오

류가 있다.

셋째,요인분석 방법에 문제가 있다.요인분석의 경우,연구모형에 활용되는

모든 변수를 동시에 투입하여 요인을 분석하는 경우와 변수 유형별(독립,매개,

결과)변수별 개별적 요인분석의 두 가지 방법이 있다.본 연구에서는 후자의 경
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우를 선택했으며 후자의 경우 전자에 비해 상대적으로 요인분석의 결과가 유의

한 경우가 많이 있다.이로 인해 전체 문항이 나타내는 설명력에 대한 결과를 획

득하는데 한계가 있다.또한 자기보고식으로 측정된 문항의 경우,동일방법으로

측정됨으로 인해 동일방법편의(commonmethodbias)발생가능성이 있다.이 경

우 Hamman의 단일요인 검증을 통해 동일방법편의 발생가능성을 확인할 수 있

으나 본 연구에서는 그러한 수행이 되지 못했으며 이로 인해 본 연구결과는 동

일방법편의로부터 자유로울 수 없다.

넷째,평균값을 활용한 분석의 한계이다.회귀분석의 경우 일반적인 접근방법

은 평균을 활용한 방법과 요인 값(factorscore)를 활용한 방법이 있다.본 연구

에서는 전자의 방법을 선택하였다.평균값을 활용한 분석이 상호작용으로 인해

보편적으로 결과에 오차가 발생하는 것은 아니지만 때로는 연구결과에 심각한

영향을 끼치는 경우가 있다.이로 인해 다중 회귀분석에서 독립변수 간 상호작용

으로 인해 나타날 수 있는 오류의 가능성을 통제할 수 없는 한계가 있었다.

향후 연구를 위한 제안사항으로는 우선 커뮤니케이션 능력을 측정을 위한 측

정도구 개발이 요구된다.커뮤니케이션 능력의 경우 구성개념타당성에 문제가 있

으며 이에 보완할 수 있는 척도개발이 필요하다.둘째,커뮤니케이션 능력과 태

도변수와의 관계 검증이 필요하다.본 연구에서는 커뮤니케이션 능력과 수행변수

의 관계에만 초점이 맞추어졌으며 이로 인해 태도변수의 관계에 대한 설명이 부

족하다.따라서 향후 연구에서는 태도변수와의 관계 연구의 필요성이 있다.
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  안녕하십니까?

  바쁘신 가운데에서도 본 설문지 작성에 참여해 주셔서 진심으로 감사드립니다.

본 설문지는 공기관(공기업) 종사자를 대상으로 상사의 커뮤니케이션 능력이 직무수

행에 미치는 영향(자기효능감과 학습지향서의 매개효과)와 관련된 연구에 필요한 자

료를 통계하기위한 목적으로 준비하였습니다.

  본 설문은 현대 조직에서 팀 리더의 커뮤니케이션 능력과 직무수행의 관계를 연구

함에 있어 자기효능감과 학습지향성의 매개효과를 실증분석하기위해 귀하의 고견을 

듣고자 함이며, 귀하의 소중한 답변은 연구에 중요한 자료가 될 것입니다.

  귀하께서 응답해 주신 의견은 본 연구의 중요한 자료와 통계 처리의 자료로만 사

용될 뿐 그 외 다른 목적으로 사용되지 않는다는 것을 알려드립니다.

  다시 한번 귀중한 시간을 내주신데 깊이 감사드리며, 본 연구에 협조해 주셔서 고

마운 말씀 드립니다.  귀하의 발전과 건승을 기원합니다.

2012년  9월                         

지도교수   고 부 언

제주대학교 경영학과

064-754-3115, 010-3694-1988

kobueon@naver.com

연구자  양 창 영

제주대학교  경영대학원  경영학과

064-747-1146, 011-698-6969

y2chang21@hanmail.net

※ 설문 항목 전체에 대한 응답 방법은 동일합니다. 아래에서 보시는 바와 같이 질문   

  에  전적으로 반대 또는 부정하실 경우에는      번에,

       반대나 부정하실 경우에는                  번에,

       중간이나 보통일 경우에는                  번에,

       찬성 또는 동의하실 경우에는               번에,

       전적으로 찬성 또는 동의하실 경우에는      번에 (√) 표시하시면 됩니다.

전혀 그렇지 않다    그렇지 않다     보통이다       그렇다      매우 그렇다

            …………………‥   ………………   ………………‥  ………………‥ 

설  문  지
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1. 상사는 부하들의 행동과 기분을 잘 알기 때문에 상황에 

   맞게 어떻게 대화해야 하는지를 잘 안다.
       

2. 상사는 부하들과 자연스럽게 대화를 이끌어 나갈 수 있기  

   를 원한다.
     

3. 상사는 부하들이 즐거워할만한 충분한 대화지식과 경험을  

   가지고 있다.
     

4. 상사는 부하들과 대화를 할 때 다가와서 이야기하기를 

   원한다.
     

5. 상사는 잡담보다는 대화목표를 이루기 위해 부하들과 

   대화하기를 원한다.
     

6. 상사는 부하들의 생각과 감정을 이해하고 있다는 것을 

   잘 표현한다.
     

7. 상사는 부하들의 기분이 상하지 않도록 대화하길 원한다.      

8. 상사는 대화목표를 정해 놓고 그 목표를 달성하기 위해 

   해야 할 행동을 잘 알고 있다.
     

전혀 그렇지 않다    그렇지 않다      보통이다       그렇다      매우 그렇다

            …………………‥   ………………   ………………‥  ………………… 

※ 다음은 커뮤니케이션 능력을 측정하기 위한 문항입니다. 각각의 문항을 읽고    

 귀하의 평소 생각대로 솔직한 의견을 (√) 표시해 주십시오.
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 1. 나는 맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔하게 처리한다는 

    말을 듣는다.
       

 2. 나는 주어진 업무목표를 항상 달성한다.      

 3. 나는 나의 업무에서 타인과 구별되는 전문성을 발휘 

    한다는 말을 듣는다.
     

 4. 나는 상사나 동료들로부터 업무수행 능력을 인정받는다.      

 5. 나는 내가 처리한 업무의 질이 탁월하다고 생각한다.      

 6. 나는 맡은 업무를 잘 처리한다는 소리를 회사 내 사람   

   들로부터 자주 듣는다.
     

 7. 나는 직무와 관련된 새로운 기술이나 아이디어를 찾는다.      

 8. 나는 창의적 아이디어를 내는 편이다.      

 9. 나는 다른 사람들에게 아이디어를 자극케 하고 증진

    시킨다.
     

10. 나는 새로운 아이디어를 실행하는데 필요한 지원 대상   

   을 찾아낸다.
     

11. 나는 새로운 아이디어를 실행하는데 필요한 적절한 

    계획을 세운다.
     

12. 나는 다른 사람과 비교해 혁신적이다.      

전혀 그렇지 않다    그렇지 않다     보통이다       그렇다      매우 그렇다

            …………………‥   ………………   ………………‥  ………………‥ 

※ 다음은 직무수행을 측정하기 위한 문항입니다. 각각의 문항을 읽고 귀하의 평   

  소 생각대로 솔직한 의견을 (√) 표시해 주십시오.
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1. 나는 새로운 기술을 배울 수 있는 도전적이고 어려운 

   과업을 즐긴다.
       

2. 나는 위험을 감수하더라도 나의 업무능력을 개발하는 

   것이 나에게 더 중요하다.
     

3. 나의 높은 능력과 재능을 요구하는 업무 상황을 선호

   한다.
     

4. 나는 많은 일을 배울 수 있는 도전적인 일을 좋아한다.      

5. 나는 새로운 기술이나 지식을 개발할 기회를 종종 

   찾는다.
     

1. 나는 나의 직무수행 능력에 자신감이 있다.        

2. 나는 나의 직무에 관한 사항들에 대해 최고라고 생각한다.      

3. 나는 직무를 잘 수행한다고 확신한다.      

4. 나는 직무를 잘 수행하고 있다는 나의 능력에 자신감을   

  갖는다.
     

전혀 그렇지 않다    그렇지 않다     보통이다       그렇다      매우 그렇다

            …………………‥   ………………   ………………‥  ………………… 

※ 다음은 자기효능감을 측정하기 위한 문항입니다. 각각의 문항을 읽고 귀하의    

 평소 생각대로 솔직한 의견을 (√) 표시해 주십시오.

※ 마지막으로 학습지향성을 측정하기 위한 문항입니다. 각각의 문항을 읽고 귀    

 하의 평소 생각대로 솔직한 의견을 (√) 표시해 주십시오.

전혀 그렇지 않다    그렇지 않다     보통이다       그렇다      매우 그렇다

            …………………‥   ………………   ………………‥  ………………… 



- 73 -

♣ 설문지를 작성해 주신 귀하의 다음 사항에 대해 응답해 주시면 감사하겠습니다 ♣

1 귀하의 성별은?      ① 남자 (    )             ② 여자 (    ) 

2

귀하의 연령은?

① 25～29세  (   )       ② 30～35세  (   )       ③ 36～40세   (   ) 

④ 40～45세  (   )       ⑤ 46～50세  (   )       ⑥ 51세 이상   (   )   

3

귀하의 학력은?

① 2년제(3년제) 대학 졸 (   )      ② 4년제 대학 졸  (   )

③ 대학원 졸              (   )       ④ 기타(수료 등)   (   )

4

귀하의 근속 년수는?

① 3년  미만    (   )      ② 3～5 년     (   )       ③ 6～9 년    (   ) 

④ 10～14 년   (   )      ⑤ 15～19 년   (   )        ⑥ 20～24 년  (   )

⑦ 25～29 년   (   )      ⑧ 30 년 이상  (   )

5

귀하의 업종은?

① 공공기관 및 공무원   ② 금융 보험업   ③ 기타 

♠ 바쁘신 가운데에서도 성실히 응답해 주시어 진심으로 감사드립니다 ♠
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