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Ⅰ. 서 론

자기효능감(self-efficacy)은 노동자들의 동기부

여와 태도, 행동에 영향을 미치는 중요한 개념이다

(Bandura, 1977; Gist, 1987). Bandura(1997)

는 자기효능감을 어떤 업무를 효과적으로 수행할 수 

있다는 믿음으로 정의하였다. 사회인지이론(social 

cognitive theory)에 따르면, 자기효능감은 업무에 

대한 몰입을 증가시켜서 성과를 향상시키고 이것이 

다시 자기효능감을 높여주는 선순환 구조를 형성할 

수 있다(Salanova, Llorens, & Schaufeli, 2011). 
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조직행동과 인적자원관리 분야에서 자기효능감에 

대한 이전의 연구들은 주로 직무만족 및 조직몰입, 

이직의도(예: Jex & Bliese, 1999; Judge & 

Bono, 2001; Judge et al., 2005; O’Neill & 

Mone, 1998)나 조직시민행동(예: Chen & Kao, 

2011; Sharma & Sharma, 2015), 또는 직무성

과(예: Walumbwa, Cropanzano, & Coldman, 

2011)와의 관계에 집중되어 있었다. 하지만 사회인

지이론에서 주장하는 것처럼 자기효능감이 동기부여

와 직접적으로 관련이 있는지에 대한 연구는 교육학

(예: Bandura & Schunk, 1981)이나 환경분야

(예: Tabernero & Hernandez, 2011)에서는 일

부 진행되었으나, 기업조직을 다루는 조직행동과 인

적자원관리 분야에서는 그다지 활발하게 진행되지 

않았다. 동기부여는 태도와 높은 상관관계를 가질 

수는 있지만 엄밀하게는 다른 개념이다. 실제로, 노

동자들은 직무만족 수준이 낮은 경우에도 내재적으

로 동기가 부여될 수 있다. 예를 들면 어떤 노동자는 

자신의 직무나 조직이 불만족스럽더라도 단지 성취

감이나 자아실현을 달성하기 위해서 내재적으로 동

기가 부여되어 있을 수 있다. 반대로, 자신의 조직과 

직무에 만족하고 있더라도 그것을 당연시한다면 더 

열심히 일할 동기가 부여되지 않을 수도 있다. 

직무요구-자원 모형(job demands-resources 

model) 관점에서, 자기효능감은 개인들에게 동기를 

부여한다는 측면에서 개인적 자원(personal resource)

이라고 할 수 있다(Van Wingerden, Derks, & 

Bakker, 2017; Xanthopoulou et al., 2007). 

Hobfoll et al.(2003)에 따르면, 개인적 자원은 주

변 환경을 성공적으로 통제하거나 영향을 미칠 수 

있는 자신의 능력에 대한 느낌(sense)이다. 직무요

구-자원 모형은 두 가지 심리적 과정을 제안하는데, 

건강손상(health impairment) 과정은 과도한 직

무요구로 인해 개인의 자원이 고갈되는 과정을 의미

하며, 동기부여 과정은 직무자원(job resource)이 

동기를 부여하고 직무열의(work engagement)를 

향상시키는 과정을 일컫는다(Bakker, Demerouti, 

& Schaufeli, 2003; Demerouti et al., 2001; 

Schaufeli & Bakker, 2004). 

하지만, 이 모형에서 개인적 자원은 상대적으로 

중요하게 다루어지지 않았다. 다만 일부 논문에서

는 개인적 자원을 직무자원과 연결시키거나 소진

(burnout)이나 직무열의와의 관계를 연구하고 있

다(Xanthopoulou et al., 2007). 즉, 직무요구-

자원 모형에서 개인적 자원은 (1) 직무요구와 직무 

자원의 선행변수(예: Judge, Locke, & Durham, 

1997)나, (2) 직무요구와 소진 사이의 조절변수

(예: Lee & Ji, 2007; Xanthopoulou et al., 

2007), 또는 (3) 직무자원과 직무열의 사이의 매개

변수(예: Xanthopoulou et al., 2007)로 설정되

어 왔다. 그에 비해서, 본 연구에서는 개인적 자원인 

자기효능감을 동기부여의 독립적인 선행변수로 설정

하여, 자기효능감이 높은 노동자들이 내재적 동기부

여 수준이 높은지를 연구한다.   

자기효능감 자체가 동기부여 기제로서 작동할 수도 

있지만, 자기효능감을 가진 노동자들이 그러한 자기

효능감을 유감없이 발휘할 수 있는 여건이 마련된다

면 그들의 동기부여는 더욱 강화될 것이다. 우리는 

그러한 주변 환경으로서 직원협동조합(또는 노동자

협동조합)을 선정하였다. 직원협동조합은 그 조직에

서 일하는 직원들이 공동으로 소유하고 통제한다는 

점에서 전통적인 주식회사와 다르다(Park, 2017; 

Cheney et al., 2014; Gupta, 2014; Lima, 

2007). 직원협동조합에서는 조합원들이 대주주이기 

때문에 그들에게 많은 자율성이 부여되며, 그들은 

최고의사결정기관인 조합원총회에서 기업의 주요한 
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의사결정에 직접 참여할 수 있다. 

또한 본 연구는 자기효능감이 높은 노동자들이 

직원협동조합에서 더욱 동기가 부여되는 이유로서 

자율성의 중심적인 역할을 검증해본다. 즉, 직무요

구-자원 모형을 개인-환경 적합성 이론(person- 

environment fit theory)과 통합하여, 개인적 자

원인 자기효능감과 직무자원인 자율성의 상호작용이 

내재적 동기부여에 미치는 영향을 살펴본다. 만약 

자기효능감이 충만한 노동자들에게 자율성이 주어지

지 않고 상사나 관리자들이 일일이 지시하고 명령한

다면 그들은 의욕을 잃어버리고 오히려 직무에 태만

해질 수도 있다. 하지만, 자기효능감이 충만한 노동

자들에게 자율성이 주어지면 자신들의 자기효능감을 

실현할 수 있는 기회가 주어지기 때문에 그들의 동

기부여는 더욱 강화될 것으로 예측해볼 수 있다. 따

라서 본 연구는 직원협동조합에서 직원들에게 많은 

자율성을 부여하기 때문에 직원협동조합이 자기효능

감과 내재적 동기부여 사이의 관계를 조절할 수 있

는지를 살펴보고자 한다. 

<그림 1>에 나타나 있는 것처럼, 본 연구의 목적

은 (1) 자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 관계

를 검증하고, (2) 이들 사이의 관계가 직원협동조합

과 주식회사라는 조직 유형에 따라 달라지는지를 검

증하고, (3) 직원협동조합의 조절효과를 자율성이 

매개할 수 있는지를 검증하는 것이다. 따라서 본 연

구는 다음과 같은 측면에서 자기효능감과 직원협동

조합에 대한 연구에 기여할 수 있다. 첫째, 그동안의 

직무요구-자원 모형과는 달리, 본 연구는 개인적 자

원인 자기효능감이 내재적 동기부여의 선행변수이면

서 동시에 조직자원인 직원협동조합 및 직무자원인 

자율성과 상호작용을 통해서 내재적 동기부여를 강

화할 수 있는지를 연구한다. 즉, 기존의 자원 이론들

과는 다르게, 개인자원과 조직자원 및 직무자원 사

이의 상호작용 효과를 제시한다. 

둘째, 자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 관계

에서 직원협동조합의 조절적 역할을 살펴본다. 조직

행동과 인적자원관리 분야에서 직원협동조합이 거의 

다루어지지 않았으나, 본 연구는 이 분야에서 이미 

검증된 변수들 사이의 관계가 직원협동조합으로 인

해 변화될 수 있다는 근거를 제시한다. 

셋째, 본 연구는 매개-조절(mediated moderation) 

모형(예: Grant & Berry, 2011; Tepper et al., 

2004)을 이용하여 직원협동조합의 간접적 조절 역

할을 검증하기 위한 모형과 절차를 제시한다. 즉, 자

율성을 매개적 조절 변수(mediating moderator)

로 설정하여, 직원협동조합이 어떠한 과정을 통해서 

자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 관계를 조절

하는지를 밝힌다.   

 <Figure 1> 본 논문의 연구 모형

Ⅱ. 이론 및 가설 

2.1 자기효능감의 내재적 동기부여 역할

사회인지이론은 사회학습이론(social learning 

theory)이라고도 하며, 사람들은 다른 사람들을 관
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찰하면서 학습하는데 자기효능감이 강할수록 더 많

은 것을 배운다고 주장한다(Bandura, 1977). 이 

이론에 따르면, 자기효능감은 어려운 업무를 수행할 

때 선택과 노력, 그리고 인내력에 영향을 미친다

(Bandura, 1986). 즉, 강한 자기효능감을 가진 사

람들은 자신의 업무를 잘 수행할 수 있다는 확신을 

갖고 있으며, 어려운 업무에 직면하더라도 회피하기 

보다는 완수하려고 노력한다(Zellars et al., 2008). 

그들은 도전적인 업무를 맡더라도 오랫동안 끈질기

게 노력함으로써 성공적으로 완수한다(An & Kim, 

2018; Judge et al., 1997). 자기효능감이 강한 

사람들은 결국 성공적으로 업무를 완수함으로써 자

신의 직무에 만족하게 되고 동기가 부여될 수 있다

(Judge et al., 1997; O’Neill & Mone, 1998). 

Deci와 동료(Deci, Koestner, & Ryan, 1999; 

Ryan & Deci, 2000)들에 따르면, 동기부여

(motivation)는 그 원천에 따라 내재적(intrinsic) 

측면과 외재적(extrinsic) 측면으로 구분해 볼 수 

있다. 내재적 동기부여는 어떤 활동 그 자체의 고유

한 만족을 위해서 하게 되는 것을 말하며, 외재적 동

기부여는 그 활동과는 구별되는 결과를 얻기 위해서 

하게 되는 것을 말한다(Ryan & Deci, 2000). 특

정 직무를 잘 수행할 수 있다는 믿음(즉, 자기효능

감)이 실제로 그 직무를 성공적으로 수행하게 하며, 

그 직무 자체에 대한 즐거움과 만족으로 이어질 수 

있기 때문에, 본 연구는 자기효능감이 내재적 동기

부여와 밀접한 관계가 있을 것으로 예상한다.1)

직무요구-자원 모형 관점에서, 자기효능감은 직원

들의 열정과 자기지시(self-direction)를 촉진한다

는 측면에서 개인적 자원 중의 하나라고 할 수 있다

(Van Wingerden et al., 2017; Xanthopoulou 

et al., 2007). 자기효능감과 낙관주의(optimism), 

자부심(self-esteem) 등 개인적 자원은 개인들이 

직무를 최상으로 수행할 수 있도록 촉진할 수 있기 

때문에 그러한 자원을 가진 사람들의 장점이자 자산

이다(Youssef & Luthans, 2007). 조직행동과 인

적자원관리 분야에서 자기효능감과 내재적 동기부

여 사이의 관계를 직접적으로 연구한 논문들은 많지 

않지만, 간접적으로 확인해볼 수 있는 논문들은 상

당히 있다. 예로서, Kim and Park(2010)은 한국 

공무원을 대상으로 한 연구에서 자기효능감이 동기

부여와 양의 관계가 있음을 밝혔다. Xanthopoulou 

et al.(2007)은 네덜란드 연구에서 개인적 자원

인 자기효능감, 자부심, 낙관주의가 모두 직무열의

(work engagement)와 양의 관계가 있음을 보여

주었다. Chen, Li, & Leung (2016)은 중국 샘플

에서 자기효능감이 내재적 동기부여와 양의 상관관계

(correlation)가 있다고 보고하였다. Liu et al. 

(2016)의 메타분석에 따르면, 창의적 자기효능감은 

내재적 동기부여와 매우 높은 상관관계를 갖고 있었

다. 따라서 직무요구-자원 모형의 동기부여 과정 논

의에 기초하여, 자기효능감과 내재적 동기부여 사이

의 관계를 다음과 같이 설정하였다.

가설 1: 자기효능감이 내재적 동기부여와 양의 관

계를 갖는다. 

2.2 직원협동조합과 자율성의 조절 역할

자기효능감이 내재적 동기부여와 양의 관계를 가

1) 자기효능감이 높은 사람들의 성과가 높아지면 그에 따른 금전적 성과급(financial incentive)을 기대할 수 있고 외재적 동기부여도 
가능하지만, 본 논문이 자기효능감과 자율성의 상호작용 효과를 다루고 자율성이 내재적 동기부여 요인으로 잘 알려져 있기 때문에, 

본 논문에서는 내재적 동기부여만을 다룬다.
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질 수 있지만, 이 관계는 개인이 처한 다양한 상황에 

따라 달라질 수 있다. 예로서, Smith et al.(2011)

은 자기효능감과 직무만족 사이의 관계가 그다지 

안정적이지 않으며 자율성이나 기술 다양성, 자원 

등 상황 요인에 따라 달라질 수 있다고 주장하였다. 

Maggiori, Johnson, and Rossier(2016)는 자기

효능감과 직무만족 사이의 관계가 직업적 상황에 따

라 달라질 수 있다는 것을 밝혔다. 이러한 연구들이 

자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 관계를 직접

적으로 다루고 있지는 않지만, 내재적 동기부여와 

직무만족이 밀접하게 연관될 수 있다는 측면에서 자

기효능감과 내재적 동기부여 사이의 관계를 변경시

키는 조절변수에 대한 연구가 필요해 보인다. 

본 연구는 자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 

관계를 조절하는 환경적 요인으로서 직원협동조합을 

제시한다. 직원협동조합은 직원들이 소유하고 통제

하는 민주적인 조직이다(Cheney et al., 2014; 

Gupta, 2014). 주식회사의 노동자들과 달리, 직원

협동조합의 조합원들은 최고의사결정 기관인 조합원

총회를 통해 조직 수준의 의사결정에 참여할 수 있

다(Park, 2019). 직원협동조합에서 조합원들은 

상대적으로 균일한 지분을 가지며, 소유한 지분에 

관계없이 의사결정은 1인 1표에 의해서 이루어진다

(Song & Shin, 2016; Oliver, 1990). 조합원들

은 자신들의 협동조합에 노동만이 아니라 자본까지 

투자하고 있기 때문에 상당한 수준의 자율성이 주어

지는 것이다(Cheney et al., 2014; Gupta, 2014). 

Bradley & Gelb(1981)에 따르면, 스페인의 몬드

라곤 협동조합의 조합원들은 주식회사의 노동자들보

다 더 많은 자율성이 주어지며 의사결정에 더욱 자

주 참여하고 있는 것으로 여기고 있다. Hoffmann 

(2001)은 영국의 석탄광산이 직원협동조합으로 전

환된 이후에 직원들이 의사결정에 더욱 자주 참여하

게 되었다고 밝히고 있다. 

우리가 자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 관

계를 강화하는 조직적 자원으로서 직원협동조합에 

주목하는 이유는 바로 직원협동조합의 조합원들에게 

상당한 수준의 자율성이 주어지기 때문이다. 즉, 직

원협동조합은 주식회사에 비해서 직원들에게 더욱 

많은 자율성을 제공하는 경향이 있기 때문에(Park, 

2017; Song & Shin, 2016; Gupta, 2014), 직

원협동조합이 자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 

관계를 강화할 것으로 예측할 수 있다. 개인-환경 

적합성 이론에 따르면, 개인의 속성(attribute)과 

환경의 속성이 양립(compatible)할 때 개인의 결과

(outcome)가 최적화된다(Van Vianen, 2018). 

자기효능감이 강한 사람들에게 직원협동조합과 같은 

자율적인 환경이 주어지면 자신의 가치와 아이디어

에 따라 자신의 업무를 수행할 수 있는 기회로 여기

기 때문에(Skaalvik & Skaalvik, 2014), 그들의 

동기부여가 강화될 것이다. 반대로 자기효능감이 강

한 사람들에게 자율성이 주어지지 않는다면 자신들

의 자기효능감을 실현할 수 있는 수단이 부족하기 

때문에 내재적 동기부여가 반감될 수 있다. 

직무요구-자원 이론 관점에서 자기효능감은 개인

적 자원이고 직원협동조합은 조직자원이며 자율성은 

직무자원이다. 이것을 개인-환경 적합성 이론과 결

합하면 개인적 자원인 자기효능감을 가진 사람들에

게 적합한 조직자원인 직원협동조합에서 직무자원인 

자율성이 보다 많이 주어지면 시너지 효과로 인해서 

내재적 동기부여가 더욱 강화될 수 있다. 기존의 일

부 연구들(예: Axtell & Parker, 2003; Parker, 

Williams, & Turner, 2006)은 자율성이 자기효

능감을 높여준다고 주장하였다. 그러나 자기효능감

이 약한 사람들에게 자율성이 주어지면 그들은 불안해

하고 자신의 업무를 제대로 수행하지 못할 수도 있
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다. 실제로, Schaubroeck, Lam, and Xie(2000)

는 자기효능감이 부족한 사람들에게 너무 많은 자율

성을 부여하는 것은 그 사람들에게도 해로운 결과로 

이어질 수 있다고 지적하고 있다. 따라서 본 연구는 

직무자원인 자율성이 개인적 자원인 자기효능감에 

미치는 영향보다는 두 자원 사이의 상호작용 효과를 

살펴보기로 한다. 

직무요구-자원 모형을 개인-환경 적합성 이론에 

적용하여 직원협동조합과 자율성의 조절적 역할을 

다음과 같은 가설들로 설정하였다. 

가설 2: 직원협동조합이 자기효능감과 내재적 동

기부여 사이의 관계를 강화한다.

가설 3: 자율성이 자기효능감과 내재적 동기부여 

사이의 관계를 강화한다.

가설 2와 3의 직원협동조합과 자율성의 조절적 역

할과, 직원협동조합이 주식회사보다 더 많은 자율성

을 제공하는 경향이 있다는 사실에 기초하여 우리는 

자율성의 매개적 조절자로서의 역할을 제시한다. 여

기에서 자율성은 자기효능감과 내재적 동기부여 사

이의 관계를 조절하면서 동시에 자기효능감과 내재

적 동기부여 사이의 관계에 대한 직원협동조합의 조

절적 효과를 매개한다. 결국 강한 자기효능감을 가

진 직원들에게 주식회사보다 직원협동조합이 자기효

능감을 실현할 수 있는 수단인 자율성을 더 많이 제

공하기 때문에, 그들의 동기부여 수준을 더욱 높일 

수 있을 것으로 예상할 수 있다. 이 모형은 Tepper 

et al.(2004)이 제시한 매개-조절 모형(mediated 

moderation model)에 해당한다. 이 모형은 한 변

수가 다른 변수들 사이의 관계를 어떻게 조절하는지

에 대한 메커니즘을 설명하는데 유용하다(Grant & 

Berry, 2011). 매개적 조절자로서의 자율성의 역

할은 다음의 가설로 설정되었다.

가설 4: 자율성이 자기효능감과 내재적 동기부여 

사이의 관계에 대한 직원협동조합의 조

절적 역할을 매개한다. 

Ⅲ. 방법론

3.1 샘플

본 연구는 2019년에 실시된 설문조사 결과를 이

용하여 가설들을 검정하였다. 이 설문조사는 한국 

전역에 있는 직원협동조합과 주식회사를 대상으로 

하였다. 먼저, 2019년 당시에 기획재정부에 등록되

어 있던 548개의 직원협동조합 중에서 80개 업체를 

임의로 선정하였다. 그 중에서 25개 협동조합에서 

146명의 조합원들이 설문조사에 응답(응답률 31%)

하였다. 주식회사 샘플을 위해서는, 설문조사에 참여

한 직원협동조합의 3배수인 75개 주식회사를 중소

기업 중에서 선정하였다. 선정된 기업들은 당시 중

소벤처기업부에 등록되어 있던 기업들로서 직원협동

조합과 비슷한 규모의 업체들이었다. 75개 주식회사 

중 27개 업체에서 163명의 직원들이 설문에 응답

하였다(응답률 36%). 

설문지는 대표자 설문지와 직원 설문지 두 종류로 

구성되어 있으며, 대표자 설문지에서는 기업 규모와 

산업 등을 조사하였으며, 직원 설문지에서는 직원들

의 인구통계학적 특성과 자기효능감 수준, 내재적 

동기부여 수준, 자율성 등을 조사하였다. 참가자들

에게 설문조사 참가의 자발성과 참가자들의 익명성

을 공지한 다음, 개별 사업장에서 설문지를 배포하
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고 그 자리에서 수거하였다. 각 업체에서 3명에서 

15명까지 평균적으로 6명이 참여하였다. 본 연구에

서 사용되고 있는 변수에 대한 설문 문항에 결측치

가 있는 응답자 6명을 제외한 후에 최종적으로 303

명에 대한 설문지를 분석하였다. 

응답자의 평균적인 나이는 46세였고, 여성과 남성

이 각각 50%였다. 응답자의 10%가 고졸 이하였고, 

29%는 고졸, 54%가 대졸이었으며, 나머지 7%는 

대학원졸이었다. 응답자들의 전년도 임금수준은 약 

2천만 원 정도였다. 응답자들이 두 가지 다른 유형

의 조직에 소속되어 있었기 때문에 각각 유형의 응

답자들이 체계적으로 다른지를 t-테스트를 통해 확

인해 보았다. 직원협동조합의 응답자들이 주식회사 

응답자들보다 약간 나이가 많다(48세 vs. 44세)는 

것을 제외하면, 성별이나 교육수준, 임금수준 등에

서는 유의미한 차이가 없었다. 

응답자의 24%가 제조업에 근무하고 있었고, 23%

는 전문서비스업, 29%는 기타서비스업, 그리고 판

매업에 24%가 근무하고 있었다. 또한 응답자의 기

업에는 평균적으로 66명이 근무하고 있었다. 

3.2 측정

3.2.1 자기효능감 

자기효능감은 자신의 업무를 효과적으로 수행할 수 

있다는 믿음이다(Bandura, 1997; Gist, 1987). 

이 변수는 Spreitzer(1995)가 개발한 3문항 척도

로 측정되었다. 예시 문항으로는 “나는 나의 작업을 

수행할 수 있는 역량에 대해 확신을 갖고 있다”가 있

다. 이 문항들은 5점 리커트(Likert) 방식으로 측

정되었으며 1점이 “전혀 그렇지 않다”, 5점이 “매우 

그렇다”에 해당한다. 자기효능감 문항들의 크론바흐

(Cronbach) 알파는 0.91이었다.

3.2.2 내재적 동기부여

내재적 동기부여는 자신의 직무가 흥미롭고 즐겁

기 때문에 열심히 하고자 하는 욕망으로 정의할 수 

있다(Amabile, 1996; Ryan & Deci, 2000). 이 

변수는 Deci et al.(1994)이 개발한 Intrinsic 

Motivation Inventory의 문항들 중에서 Hartmann 

and Slapnicar(2012)가 사용했던 5문항 척도로 

측정되었다. 예시 문항으로는 “내가 현재 하고 있는 

일들이 무척 즐겁다”가 있다. 내재적 동기부여 문항

들의 크론바흐 알파는 0.91이었다.

3.2.3 직원협동조합

본 연구에서, 직원협동조합은 자기효능감과 내재적 

동기부여 사이의 관계에서 조절적 역할을 하는 조직

수준의 변수로 설정되었다. 주식회사는 0, 직원협동

조합은 1로 입력되었다.

3.2.4 자율성

자율성은 자신의 일과 관련된 업무에 자유재량권

이 부여되는 정도를 의미한다. 본 연구에서 자율성

은 직원협동조합의 조절적 역할을 매개하는 개인수

준의 매개적 조절변수(mediating moderator)로 

설정되었다. 자율성은 Karasek(1979)이 제시한 4

문항 척도로 측정되었다. 예시 문항으로는 “나는 내 

일을 어떻게 수행할 것인가와 관련하여 많은 자유를 

갖고 있다”가 있다. 자율성 문항들의 크론바흐 알파

는 0.85였다. 



Rhokeun Park

86 Korean Management Review Vol.51 Issue.1, February 2022

3.2.5 통제변수

본 연구는 내재적 동기부여에 영향을 미칠 수 있

는 변수들을 통제하였다. 개인수준의 통제변수는 나

이, 성별, 교육수준, 임금수준 및 직급(position)으

로 구성되어 있다. 이러한 인구통계학적 변수들은 

일반적으로 직무관련 결과변수들에 영향을 미치는 

것으로 알려져 있다(Youssef & Luthans, 2007). 

Scott, Swortzel, and Taylor(2005)에 따르면, 

기존 연구에서 이러한 인구통계학적 변수들이 동기

부여나 직무만족에 미치는 영향은 일관되지 않았다. 

어떤 연구에서는 남성들이 자신들의 직무에 더욱 만

족했으나 다른 연구에서는 여성들이 더욱 만족하였

다. 어쨌든 이러한 연구들은 인구통계학적 변수들이 

어떤 방향으로든지 동기부여에 영향을 미칠 수 있다

는 것을 의미하기 때문에 본 연구는 이 변수들을 통

제하였다. 나이는 연속변수로 그대로 사용하였고, 

남성을 0으로, 여성을 1로 입력하였다. 교육수준은 

고졸이하(1), 고졸(2), 대졸(3), 대학원졸(4)로 입

력하였다. 임금수준은 1천만원 미만부터 7천만원 

이상까지 2천만원 간격으로 측정하였고, 직급은 평

사원부터 대표까지 5점으로 측정하였다. 조직수준의 

통제변수는 산업과 조직규모로 구성되어 있다. 산업

은 제조업, 판매업, 전문서비스업, 그리고 기타 서비

스업으로 구분하였다. 특히 전문서비스업에 종사하

는 사람들은 자신의 분야에 전문성을 가지고 있다는 

자부심 때문에 내재적 동기부여가 높을 것으로 예측

된다(Pierce & Gardner, 2004). 마지막으로 규

모는 대표를 포함하여 각 기업에 근무하고 있는 총 

인원을 연속변수로 측정하였다. 규모가 큰 기업일수

록 노동자들에게 동기를 부여하기 위해서 다양한 인

적자원관리 제도들을 도입할 가능성이 증가하기 때

문에(Sun, Aryee, & Law, 2007), 기업 규모가 

통제되었다.  

3.3 분석 전략

먼저, 판별타당성(discriminant validity)을 검

증하기 위하여 LISREL 8.7(Joreskog & Sorbom, 

2004)을 이용하여 확인적 요인분석(confirmatory 

factor analysis)을 수행하였다. 이 요인분석에는 

자기효능감, 내재적 동기부여, 자율성이 포함되었

다. 3-요인 모형의 적합도 지수는 모두 데이터와 적

합함을 보여주고 있다(χ2/df = 2.75, SRMR = 

0.04, NFI = 0.94, CFI = 0.96). 더구나, 3-요

인 모형이 모든 가능한 모형들 중에서 데이터와 적

합성이 가장 높은 것으로 나타났다. 예로서, 이 3-요

인 모형이 자기효능감과 내재적 동기부여를 한 요인

에 적재한(loading) 2-요인 모형보다 더 적합한 것

으로 나타났다(∆χ2
(2) = 513, p < 0.01). 또한 구

성타당성(construct validity)을 검증하기 위하여 

Fornell and Larcker(1981)가 제안한 공식을 이

용하여 평균분산추출(average variance extracted, 

AVE)을 계산하였다. 자기효능감의 AVE 값은 0.78, 

내재적 동기부여는 0.68, 그리고 자율성은 0.60이

었다. 이 값들은 Fornell and Larcker(1981)이 

한계값(threshold)으로 제시한 0.50보다 크다. 위 

결과들은 이 변수들의 타당성을 입증함으로써 동일

방법편의(common method bias)로 인한 문제가 

심각하지 않을 수 있다는 것을 확인해준다(Bagozzi 

& Yi, 1990).  

본 연구에서 사용된 데이터에는 동일 기업에서 3명 

내지 15명의 개인들이 참여하고 있기 때문에, 일반

적인 회귀분석(예: 최소자승법)보다는 다수준 분석

(multilevel analysis)이 적합한 방법이라고 할 수 

있다. 데이터 구조가 이러할 때, 다수준 분석은 개인
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효과 만이 아니라 개별 기업으로 인한 효과까지 고

려할 수 있다는 점에서 단일수준 분석보다 바람직한 

방법이다(Raudenbush & Bryk, 2002). 그러나 

가설검정 전에 급내상관계수(intraclass correlation 

coefficient, ICC)를 이용하여 다수준 분석의 적절

성을 검증해야 한다. 분석결과, 내재적 동기부여 분

산의 34%가 기업들 사이에 존재하는 것으로 나타

났다(p < 0.01). 이 값은 일반적으로 기준이 되는 

10%(LeBretion & Senter, 2008)를 상회함으로

써 다수준 분석이 타당함을 보여준다. 

본 연구의 가설을 검정하기 위해서 우리는 매개-

조절 모형(Grant & Berry, 2011; Tepper et 

al., 2004)을 사용하였다. 본 연구 모형에서는 자율

성이 자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 관계에 

대한 직원협동조합의 조절효과를 매개한다. 간접적 

효과의 유의성은 Stata16을 이용하여 부트스트래

핑(bootstrapping) 방법으로 검정하였다.

Ⅳ. 분석 결과

기술 통계량과 변수들 사이의 상관관계가 <표 1>

에 제시되어 있다. 먼저, 자기효능감은 내재적 동기

부여(r = .38, p < .01)와 유의한 상관관계를 갖고 

있었다. 자율성은 자기효능감(r = .39, p < .01) 및 

내재적 동기부여(r = .39, p < .01)와 모두 유의한 

상관관계가 있었다. 직원협동조합은 자율성(r = .32, 

p < .01) 및 내재적 동기부여(r = .29, p < .01)

와 상관관계를 갖고 있었으나 자기효능감과는 관계

가 없었다(r = .08, p > .05).

다음으로 <표 2>는 본 연구의 가설들을 검정한 다

수준 분석 결과들을 보여주고 있다. 먼저, 모형 1은 

통제변수들과 내재적 동기부여 사이의 관계를 보여

주고 있다. 개인수준의 통제변수들 중에서는 직급만

이 내재적 동기부여와 양의 관계를 갖고 있다(b = 

.09, p < .05). 기업수준의 통제변수들인 산업과 기

업 규모는 모두 내재적 동기부여와 유의한 관계에 

있었다. 

가설 1은 자기효능감이 내재적 동기부여와 양의 

관계에 있을 것으로 설정되었다. <표 2>의 모형 2에

서 자기효능감이 내재적 동기부여와 유의한 관계를 

갖고 있다(b = .27, p < .01). 따라서 가설 1이 지

지되었다.  

가설 2는 자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 

관계에서 직원협동조합의 조절적 역할을 설정하고 있

다. <표 2>의 모형 3에서 자기효능감과 직원협동조

합 사이의 상호작용 효과가 내재적 동기부여에 유의

한 것으로 나타났다(b = .20, p < .05). 즉, 자기

효능감과 내재적 동기부여 사이의 양의 관계는 주식

회사보다 직원협동조합에서 더욱 강하다는 것을 보

여준다. 따라서 가설 2도 지지되었다. 

직원협동조합의 조절적 역할을 보다 가시적으로 해

석하기 위해서, Aiken and West(1991)가 제시한 

절차에 따라 각 유형의 조직에서 자기효능감과 내재

적 동기부여 사이의 단순 기울기를 구해 보았다. <그

림 2>는 조직 유형과 상관없이 자기효능감이 내재적 

동기부여와 양의 관계를 갖고 있음을 보여준다. 하

지만 그 관계는 주식회사(b = 0.24, p < 0.01)에

서보다 직원협동조합(b = 0.44, p < 0.01)에서 더

욱 강하게 나타나고 있음을 알 수 있다. 

가설 3은 자율성이 더 많이 주어질 때 자기효능감

과 내재적 동기부여 사이의 관계가 강화될 것으로 

예측하고 있다. <표 2>의 모형 4에서 볼 수 있는 것

처럼, 자기효능감과 직원협동조합 사이의 상호작용을

통제한 후에 자기효능감과 자율성 사이의 상호작용
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(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12) (13)

1. 나이 45.75 12.52

2. 성별 .50 .50 -.02

3. 교육수준 2.57 .76 -.41** -.08

4. 임금 1.94 .88 .07 -.37** .18**

5. 직급 1.81 1.26 .15** -.22** .24** .24**

6. 제조업 .24 .43 .09 -.23** -.05 .35** -.06

7. 전문서비스업 .23 .42 -.26** .01 .27** -.04 .11 -.31**

8. 기타 서비스업 .29 .45 .15** .23** -.16** -.11* -.28** -.36** -.35**

9. 판매업 .24 .43 .01 -.03 -.04 -.18** .24** -.31** -.31** -.36**

10. 기업 규모 65.73 97.57 .16** -.17** -.11 .30** -.26** .32** -.27** .22** -.29**

11. 직원협동조합 .48 .50 .16** -.10 .03 -.11 .13* -.14* -.04 .00 .18** .37**

12. 자율성 3.36 .77 .05 -.28** .17** .28** .38** .13* -.01 -.16** .05 .14* .32**

13. 자기효능감 3.69 .72 .19** -.17** -.05 .15** .12* .09 -.10 .03 -.03 .11 .08 .39**

14. 내재적 동기부여 3.38 .76 .03 -.14* .04 .11 .18** .02 .13* -.12* -.02 .13* .29** .39** .38**

Note. 샘플 수 = 303, 기업 수 = 52.

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

<Table 1> 기술통계량 및 상관관계
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이 내재적 동기부여와 유의한 관계를 갖고 있다(b = 

0.16, p < 0.01). 즉, 자기효능감과 내재적 동기부

여 사이의 관계는 자율성이 많이 주어질수록 강화되

었고, 따라서 가설 3도 지지되었다. 

자율성의 조절효과는 <그림 3>을 통해 확인해 볼 

수 있다. 자율성의 정도와 상관없이 자기효능감은 

내재적 동기부여와 유의한 양의 관계를 갖고 있었

다. 그러나 자율성이 적게 주어지는 경우(b = 0.14, 

p < 0.05)에 비해서 자율성이 많이 주어지는 경우

(b = 0.39, p < 0.01) 자기효능감과 내재적 동기

부여 사이의 관계가 강화되고 있음을 알 수 있다.

가설 4는 자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 

관계에 대한 직원협동조합의 조절적 효과를 자율성

이 매개하는 것으로 설정되었다. 이 가설을 검정하

기 위해서 우리는 Edwards and Lambert(2007)

가 제시한 절차를 따랐다. <표 2>의 모형 5에서 직원

협동조합이 자율성과 유의한 관계를 갖고 있다(b = 

0.47, p < 0.01). 즉, 주식회사에 비해서 직원협동

　 　 동기부여 동기부여 동기부여 동기부여 자율성

　 　 모형 1 모형2 모형 3 모형 4 모형 5

수준 1 　 　 　 　

상수 2.95(.32)** 1.65(.29)** 2.23(.28)** 3.59(.49)** 2.58(.35)**

나이 -.00(.00) -.00 (.00) -.00(.00) -.00(.00) -.00(.00)

성별 -.03(.10) .05 (.08) .02(.08) .03(.08) -.15(.08)

교육수준 -.06(.06) -.08 (.05) -.08(.05) -.08(.05) .06(.07)

임금 .02(.06) -.00 (.06) .02(.06) -.01(.05) .15(.04)**

직급 .09(.04)* .04 (.04) .07(.04) .03(.03) .18(.04)**

자율성 .18 (.06)** -.41(.16)**

자기효능감 .27 (.06)** .25(.08)** -.27(.13)*

수준 2

제조업 .19(.20) .22(.14) .25(.14) .23(.14) .19(.14)

전문서비스업 .58(.19)** .45(.15)** .48(.15)** .48(.14)** -.03(.14)

판매업 .32(.19) .14(.17) .16(.17) .18(.17) -.02(.14)

기업 규모 .00(.00)* .00(.00) .00(.00) .00(.00) .00(.00)

직원협동조합 .32(.12)* -.29(.33) .15(.35) .47(.12)**

상호작용

자기효능감 x 직원협동조합 .20(.10)* .05(.11)

자기효능감 x 자율성 .16(.04)**

Wald X2 20.53* 159.80** 178.78** 289.21** 157.01**

-2 Log likelihood 628.96 564.50 571.02 552.22 592.56

Note. 샘플 수 = 303, 기업 수 = 52

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

<Table 2> 가설 검정 결과
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조합에서 직원들에게 더 많은 자율성을 부여하고 있

다. 직원협동조합의 간접적 조절효과를 위한 전제조

건들이 <표 2>의 모형 3과 4 및 5에서 충족되었기 

때문에, 부트스트래핑 방법을 통해 이 간접적 조절

효과의 유의성을 확인해 보았다. 이 간접적 조절효

과는 95% 신뢰구간이 0을 포함하지 않고 있기 때

문에 유의하다고 말할 수 있다(b = 0.075, 95% 

신뢰구간 = 0.0354에서 0.1672). 이 결과들은 자

율성이 자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 관계

에 대한 직원협동조합의 조절효과를 매개하고 있음

<Figure 3> 자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 관계에서 자율성의 조절효과

<Figure 2> 자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 관계에서 직원협동조합의 조절효과
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을 확인해주고 있다. 따라서 가설 4도 지지되었다. 

Ⅴ. 토론 및 시사점

본 연구는 직무요구-자원 모형에서 예측할 수 있

는 것처럼 자기효능감이 내재적 동기부여와 양의 관

계를 갖고 있음을 발견하였다. 또한 본 연구는 직무

요구-자원 모형을 개인-환경 적합성 이론에 적용하

여 직원협동조합과 자율성이 자기효능감과 내재적 

동기부여 사이의 관계를 강화할 수 있음을 밝혔다. 

더불어, 이러한 조절 효과에서 자율성이 직원협동조

합의 조절효과를 매개하고 있음을 확인하였다. 즉, 

강한 자기효능감을 가진 직원들은 주식회사보다는 

직원협동조합에서 내재적으로 더욱 동기가 부여되었

으며, 그 이유는 주식회사보다 직원협동조합이 직원

들에게 더욱 많은 자율성을 제공하기 때문인 것으로 

보인다. <표 2>의 모형 3과 4를 비교해 보면, 자기

효능감과 자율성의 상호작용 항을 모형에 포함시켰

을 때 자기효능감과 직원협동조합 사이의 상호작용 

항이 유의하지 않게 됨으로써 매개적 조절자로서의 

자율성의 역할이 명확하게 드러난다.

5.1 시사점

본 연구는 자기효능감과 직원협동조합, 직무요구-

자원 모형과 관련된 연구에 많은 시사점을 제공한

다. 첫째, 본 연구는 자기효능감의 동기부여적 역할

을 명확히 제시했다. 기존의 조직행동과 인적자원관

리 분야 연구에서는 자기효능감이 직원들의 태도와 

행동에 미치는 영향을 주로 살펴보았고 동기부여와

의 관계를 직접적으로 다루는 연구는 많지 않았다. 

그에 비해서 본 연구는 자기효능감이 내재적 동기부

여와 양의 관계가 있음을 보여줌으로써 자기효능감

의 동기부여적 역할을 명확히 하였다. <표 2>의 모

형 2에서 나타난 것처럼, 자기효능감이 자기결정이

론(self-determination theory)의 핵심적인 동기

부여 요인인 자율성보다도 내재적 동기부여와 더욱 

강한 관계가 있는 것으로도 이러한 동기부여적 역할

이 확인된다. 직무요구-자원 모형 관점에서 보면, 

본 연구는 개인자원인 자기효능감이 내재적 동기부

여의 선행변수일 수 있다는 것을 밝힌 것이다.

둘째, 직무요구-자원 모형은 건강손상 과정과 

동기부여 과정을 제시하고 있는데, 동기부여 과정

은 직무자원이 동기를 부여하고 직무열의를 향상

시킬 수 있다고 주장한다(Bakker et al., 2003; 

Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 

2004). 지금까지 대부분의 직무요구-자원 모형 연

구에서 개인적 자원은 직무자원의 선행변수로, 직무

자원과 직무열의 사이의 매개변수로, 또는 직무요구

와 소진 사이의 조절변수로 설정되어 왔다(Van den 

Broeck et al., 2011). 그에 비해서 본 연구에서는 

직무요구-자원 모형을 개인-환경 적합성 이론에 적

용시켜 개인적 자원인 자기효능감이 직무자원인 자

율성과 상호작용하여 내재적 동기부여 수준을 강화

할 수 있음을 제시하였다. 이는 기존의 연구들과는 

구별되는 모형이며, 기존의 여러 이론들을 통합해야 

보다 적절하게 해석할 수 있는 현상들이다. 따라서 

미래에는 다양한 종류의 개인적 자원과 직무자원이 

상호작용하여 직원들의 동기부여나 태도, 행동에 시

너지 효과를 발휘할 수 있는지 연구하는 것도 의미

가 있을 것이다. 예로서, 개인적 자원인 조직기반 자

부심(organization-based self-esteem)이 강한 

사람들에게 조직자원인 조직지원인식(perceived 

organizational support)이 강해지면 동기부여가 
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강화되고 조직시민행동을 더욱 하게 될 것으로 예측

해 볼 수 있다. 

셋째, 본 연구는 조직행동과 인적자원관리 분야에

서 지금까지 거의 다루지 않았던 직원협동조합을 대

상으로 하고 있으며, 직원협동조합의 조절적 역할을 

제시하였다. 즉, 자기효능감이 강한 사람들은 주식

회사보다는 직원협동조합에서 더욱 동기가 부여되는 

것을 확인하였다. 이러한 조절적 효과는 직원협동조

합이 주식회사보다 그들의 직원들에게 더 많은 자율

성을 제공하기 때문에 나타나는 것으로 보인다. 직

무요구-자원 모형 관점에서 자율성은 직무자원 또

는 환경자원이라고 할 수 있는데, 직원협동조합은 

또 다른 측면에서 환경자원이라고 할 수 있다. 직원

협동조합에서는 모든 조합원들이 소유와 경영에 참

여하고 이것이 그들의 조직동일시(organizational 

identification)를 향상시킬 수 있다. 기존 연구들

은 노동자소유(employee ownership)가 조직동일

시에 긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 밝히고 있다

(예: Long, 1978; Okland & Kvitastein, 2015). 

또한 노동자들의 경영참여도 우리 회사라는 의식을 

심어주기 때문에 조직동일시에 기여할 수 있다(예: 

Erkutlu & Chafra, 2015; French & Rosenstein, 

1984). 따라서 직원협동조합 자체가 개인들에게 중

요한 조직자원 또는 환경자원이 될 수 있다. 본 연구

는 지금까지 조직행동과 인적자원관리 분야에서 제

시되고 검증되었던 관계들이 직원협동조합에서는 강

화될 수도 있고 약화될 수도 있음을 암시한다. 실제

로, Park(2018)은 주식회사에서는 일반적으로 예

상되는 것처럼 직무요구가 많아지면 조직몰입이 감

소하였으나, 직원협동조합에서는 직무요구가 많아지

더라도 조직몰입 수준이 전혀 감소하지 않는 것을 발

견하였다. 직원협동조합에서의 이러한 현상은 조직

행동과 인적자원관리 분야의 이론과 실증 연구들이 

예상하지 못한 결과들이기 때문에 직원협동조합에 

대한 더 많은 연구가 필요하다.

넷째는 방법론적 기여로서, 본 연구는 직원협동조

합이 자율성을 통해서 자기효능감과 동기부여 사이

의 관계를 강화할 수 있는지를 살펴보기 위해서 매

개-조절 모형(Grant & Berry, 2011; Tepper et 

al., 2004)을 이용하였다. 이 모형은 조직수준의 변

수가 개인수준 변수 사이의 관계를 어떠한 메커니즘

을 통해서 조절하는지를 설명하는데 유용하다(Christ 

et al., 2010). 본 연구는 이 모형을 이용하여 자기

효능감과 내재적 동기부여 사이의 관계를 직원협동

조합이 자율성을 통해서 간접적으로 조절하는지를 

검증할 수 있는 절차를 제공하였고 실증 분석하였다. 

매개-조절 모형은 기존 문헌에서 자주 사용되지 않

았으나, 우리는 이 모형이 다양한 조직에서 일어나

고 있는 복잡한 현상들을 분석하는데 유용할 것으로 

확신한다. 

본 연구는 위와 같은 이론적․방법론적 기여 외에

도 실무적인 함의도 제공하고 있다. 첫째, 자기효능

감을 가진 직원들의 동기부여 수준이 더욱 높다는 

발견은 신입 사원을 선발할 때 자기효능감 수준을 

측정할 필요가 있음을 시사한다. 또한 기존 직원들

의 자기효능감 수준도 지속적으로 모니터링해야 할 

필요가 있는데, 실제 직무와 유사한 상황 하에서 훈

련을 시킴으로써 자기효능감을 심어줄 수도 있다. 

또한 관리자와 상사의 칭찬이나 설득, 각성을 통해 

자기효능감을 높여줄 수도 있다(Bandura, 1997).

둘째, 본 연구는 자기효능감을 가진 사람들이 직

원협동조합에서, 그리고 자율성이 많이 주어졌을 때 

동기부여 수준이 더욱 높아진다는 것을 발견하였다. 

따라서 주식회사나 직원협동조합이나 조직 유형에 

관계없이 직원들에게 보다 많은 자율성을 제공할 필

요가 있다. 자기결정이론에서 제시하듯이 자율성 자
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체가 내재적 동기를 부여할 수도 있지만 자기효능감

이 강한 직원들의 동기부여를 더욱 강화할 수 있기 

때문이다. 

셋째, 자기효능감이 강한 사람들이 직원협동조합

에서 동기부여가 더 잘 된다는 연구결과는 다양한 

분야에서 직원협동조합에 대한 관심을 불러일으킬 

수 있다. 먼저 학문적으로는, 지금까지 조직행동과 

인적자원관리 분야에서 직원협동조합을 거의 고려하

지 않았으나, 직원협동조합에 대한 기존 연구들은 

이들 분야에서 이미 정립된 변수들 사이의 관계가 

직원협동조합에 의해 강화되거나 약화되거나 또는 

경우에 따라서는 무력화될 수도 있음을 보여주고 있

다. 예로서, Park(2019)은 주식회사 직원들은 감

정적으로 탈진(emotional exhaustion)되면 조직 

동일시가 하락함에 비해서 직원협동조합에서는 감정

적 탈진에도 불구하고 거의 비슷한 수준의 조직동일

시를 유지하고 있음을 발견하였다. 한편 사회적으로

는, 전 세계적으로 높은 실업률이 유지되고 있고 베

이비부머(baby boomer) 사업자들의 은퇴가 시작

되면서 직원협동조합에 대한 관심이 높아질 수 있

다. 특히 경영실패나 일시적 자금 압박으로 파산 위

기에 처했거나 후계자가 마땅하지 않은 기업을 직원

들이 인수하여 협동조합으로 전환한다면 대량실업의 

위기를 모면할 수 있고, 보다 바람직한 직원들의 태

도와 행동을 유도할 수도 있다. 대량 실업이라는 사

회적 비용을 낮추기 위해서 정부가 행정적으로나 재

정적으로 직원협동조합의 설립이나 직원협동조합으

로의 조직전환을 지원해줄 수도 있다(Park, 2019). 

5.2 한계 및 미래 연구

본 연구의 한계 중의 하나는 본 연구가 횡단면

(cross-sectional) 데이터를 사용하고 있기 때문에, 

자기효능감과 내재적 동기부여 사이의 인과관계를 

확증할 수 없다는 것이다. 하지만 개인 특성인 자기

효능감 정도에 따라 동기부여 수준이나 태도, 행동

이 달라질 수 있다는 것이 널리 알려져 있기 때문에, 

이들 사이의 관계 설정이 크게 문제될 것 같지는 않

다. 하지만 명확하게 인과관계를 고려하기 위해서는 

패널(panel) 연구나 실험(experimental) 연구가 

바람직할 수 있다.

또 다른 한계로는 개인수준의 주요 변수들인 자기

효능감과, 내재적 동기부여 및 자율성이 자기보고

(self-report) 방식에 의해 측정되었기 때문에 동일

방법편의(common method bias)의 문제가 있을 

수 있다는 것이다. 하지만, <표 2>에서 보는 바와 같

이, 자기결정이론에서 이미 동기부여 요인으로 널리 

알려진 자율성 못지않게 자기효능감이 내재적 동기

부여와 강한 관계가 있는 것으로 판단할 때, 자기효

능감과 내재적 동기부여 사이의 유의한 관계가 단지 

동일방법편의에 의해서 도출되었다고 보기는 어렵

다. 뿐만 아니라 세 변수의 구성타당성이 검증되었

기 때문에 본 연구에서 동일방법편의는 커다란 문제

가 아닌 것으로 보인다(Bagozzi & Yi, 1990). 더

구나, 동일방법편의에서 비롯되는 부풀려진 변수간 

관계는 상호작용 효과를 찾아내는 것을 어렵게 하기 

때문에(Siemsen, Roth, & Oliveira, 2010), 동

일방법편의는 본 연구의 주요 목적인 상호작용 효과

와는 별로 관계가 없다.   

마지막으로, 본 연구의 결과들을 한국 전 사회에, 

또는 외국에 일반적으로 적용하기는 어려워 보인다. 

가급적 다양한 사람들과 직업, 산업으로부터 데이터

를 모으고자 노력하였으나, 한국의 52개 업체에 근

무하고 있는 303명만이 분석 대상에 포함되었기 때

문에 본 연구를 일반화하기에는 부족하다. 따라서 

더욱 많은 업체와 직원들이 참여하는 설문조사를 기
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획할 필요가 있다. 또한 문화적 차이에 따라 변수들 

사이의 관계가 달라질 수 있기 때문에 한국과는 다

른 문화를 가진 국가에서의 연구도 필요하다. 

지금까지 개인적 자원과 직무자원 또는 조직자원 

사이의 상호작용에 대한 연구가 부족하였기 때문에 

이에 대한 더 많은 연구가 필요하다. 본 연구는 직원

협동조합과 자율성이 자기효능감이 강한 사람들의 

동기부여를 강화시키는 조절변수임을 제시하였지만, 

자기효능감을 가진 사람들에게 더욱 동기를 부여할 

수 있는 다양한 상황들이 존재할 수 있다. 상사나 동

료의 사회적 지원(social support)이나 조직의 지

원 등이 있을 때 자기효능감이 강한 사람들은 더욱 

동기가 부여되고 보다 적극적인 태도를 갖게 될 것

이다. 또한 경영진에 대한 신뢰나 팀 내의 신뢰수준 

등도 자기효능감이 강한 사람들의 동기를 더욱 북

돋을 수 있는 직무자원 또는 상황변수일 수 있다

(Schaufeli, 2017). 이러한 개인적 자원과 직무자

원 및 조직자원 사이의 상호작용 효과에 대한 연구

는 복잡해져가는 조직생활을 이해하는데 도움이 될 

것이다. 

또한 자기효능감과 자율성 사이의 상호작용 효과

가 동기부여에 어떠한 영향을 미치는지가 본 논문의 

주요 목적 중의 하나였기 때문에, 본 논문에서는 내

재적 동기부여만을 다루었고 외재적 동기부여는 제

외되었다. 그러나 자기효능감이 높은 사람들의 성과

가 높은 경향이 있고 해당 조직에서 성과급을 도입

하고 있다면, 자기효능감이 외재적 동기부여도 향상

시킬 수 있다. 따라서 자기효능감과 외재적 동기부

여 사이의 관계에서 성과급 도입 여부나 성과급이 

임금에서 차지하는 비중 등이 조절적 역할을 할 수 

있는지 검증해보는 것도 흥미로운 주제일 수 있다. 
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