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목표지향성이 지속학습활동에 미치는 영향에서

긍정 및 부정 피드백 추구행동의 매개효과*

 김   어   림                    한   태   영†

                    (주)사람인HR                  광운대학교 산업심리학과

본 연구는 지속학습활동에 대한 동기화 과정을 밝힘으로써 조직 구성원의 지속학습활동을 

유도할 수 있는 학문적, 실무적 시사점을 찾고자 하였다. 이를 위해 수행 목표지향성과 학습 

목표지향성을 개인차 변인으로 고려함과 동시에 긍정 및 부정 피드백 추구행동의 매개효과

를 검증하였다. 연구를 위해 국내의 다양한 조직의 직장인 208명을 대상으로 수집한 설문조

사 자료를 구조방정식모형 분석에 사용하였다. 비교를 위하여 수행 목표지향성과 학습 목표

지향성 모형을 개별 검증한 결과 각 목표지향성은 긍정 및 부정 피드백 추구행동에 정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났으며 긍정 피드백 추구행동은 지속학습활동과 정적 관계가 있

는 것으로 나타났다. 또한 긍정 피드백 추구행동은 수행 목표지향성과 지속학습활동 간의 

관계를 완전매개한 반면에, 학습 목표지향성과 지속학습활동 간의 관계는 부분매개하였다. 

개별 모형에 대한 좀 더 명확한 설명을 위하여 수행 목표지향성과 학습 목표지향성을 동시

에 투입한 추가분석에서도 유사한 결과가 나타났다. 본 연구는 긍정 및 부정 피드백 추구행

동이라는 제 3변인을 통해서 조직 구성원의 목표지향성과 지속학습활동 간의 패턴을 밝혔다

는 면에서 연구의 의의를 제시하였으며, 연구결과를 바탕으로 연구의 한계점과 추후연구를 

제안하였다. 

주요어 : 수행 목표지향성, 학습 목표지향성, 긍정 피드백 추구행동, 부정 피드백 추구행동, 지속학습
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학습은 새로운 지식과 기술, 통찰력을 형성

하는 과정이며, 변화하는 환경에 적응하기 위

해서는 필수적이다(Sessa & London, 2015). 학습

의 효과성을 높이기 위한 방법을 찾는 것은 

학교 현장과 기업조직의 전통적인 연구 주제

로, 이중 개인차 변인에의 연구는 개인 및 환

경적 요소가 학습의 효과성으로 나타나는 동

기화 과정에 대한 연구로 확장되었다(Mathieu 

& Martineau, 1997). 학습활동 자체가 목적이 

되는 내적 동기화 과정과 특정 목적을 달성하

기 위한 외적 동기화 과정에 관심을 가진 연

구자들은 적극적으로 학습활동에 참여하는 개

인의 특성이 무엇인지 밝히고자 하였다. 이에 

따라 내현이론(Implicit theory)에 기반을 두고 

동기에 영향을 미치는 개인의 특성으로 목표

지향성에 초점을 맞춘 많은 연구가 이루어졌

으며, 수행 목표지향성의 영향은 일관적이지 

않은 양상을 보인 반면에 학습 목표지향성은 

학습 및 학습을 통한 행동의 주요한 선행변인

임이 증명되었다(DeShon & Gillespie, 2005).

학습의 동기화 과정에 대한 학교 대상의 

연구는 학습에 대한 내적동기 및 지식과 관

련된 성취 자체에 주목하였다. 그러나 해당 

연구 결과를 기업에 적용하는 데는 조직 내 

개인의 학습이 지닌 독특성을 고려할 필요가 

있다. 더불어 수행 목표지향성의 영향력에 대

한 비일관적인 연구 결과에 대해서도 기업조

직이 학교 맥락과 다르다는 점을 고려할 필

요가 있다는 주장이 지속적으로 제기되었다

(Harackiewicz, Barron, & Elliot, 1998; Schmidt & 

Ford, 2003). 조직에서는 구성원의 직무수행에 

대하여 상대적인 보상(예: 승진, 임금)이 주로 

주어지기 때문에 개인의 성과향상과 경력 개

발을 위해서는 자신이 동료들에 비해 뛰어나

다는 것을 지속적으로 증명해야 한다는 압박

이 있다. 또한 학습의 목적이 직무수행 향상 

등 학습을 통한 이차 목표 달성의 수단으로써 

학습에 참여하는 경우가 많아 지식습득과 학

습능력 자체가 목적인 학교 맥락과 다르다. 즉, 

교육의 효과도 최종적으로 개인에게는 현업적

용을, 그리고 조직에는 조직효과성을 중시하는 

것이다.

기업 환경과 유사한 경쟁적 맥락에서의 성

공에 적합한 목표지향성은 무엇인가에 대한 

Harackiewicz 등(1998)의 연구에 따르면, 숙달 목

표지향성은 내적 흥미와 정적인 관계를, 수행 

목표지향성은 성과와 정적 관계성을 보였다. 

그러나 수행 목표지향성을 접근(또는 증명)과 

회피로 나누어 본 연구에서조차 수행 목표지

향성의 영향이 연구 간에 일치하지 않는 경우

가 많거나, 증명 부분은 숙달 목표지향성보다

는 낮지만 긍정적인 영향력을 보인다. 앞서 제

기한 바와 같이 기업조직 맥락에서 수행 목표

지향성이 긍정적인 영향력을 갖는다면 이러한 

비일관적인 연구 결과 또는 낮은 영향력을 보

다 분명하게 설명하는 연구가 필요할 것이다. 

특히 오늘날의 다국적, 다문화적 경영환경

에 직면한 기업은 이러한 시장 상황뿐만 아니

라 기술의 발달에도 유연하게 대처할 필요가 

있다. 조직 구성원들도 직무 요구가 변화됨에 

따라 지속적으로 새로운 지식을 습득하고, 학

습과 관련된 다양한 경험을 통해 능력을 개발

함으로써 변화에 빠르게 적응해야만 한다

(Kozlowski et al., 2001). 실제로 업무를 하면서 

직무 외 새로운 공부를 하는 사람, 또는 현재 

종사하는 분야의 전문성을 더욱 높이기 위해 

지속적으로 공부를 하는 사람을 지칭하는 샐

러던트(Saladent = Salary man + Student)라는 신조

어가 등장하였으며, 직장인의 학습을 지원하

는 샐러던트 시장은 계속해서 성장하고 있다
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(연합뉴스, 2015). 따라서 변화하는 기업의 학

습 환경 속에서 수행 목표지향성과 학습 목표

지향성의 영향력을 세부적으로 살펴봄으로써 

서로의 차이를 보다 분명하게 밝히게 되면 수

행 목표지향성에 대한 기존의 비일관적인 연

구 결과를 좀 더 명확하게 설명할 수 있을 것

이다.

한편, 학습에서 동기는 중요한 매개변인으

로 작용한다(Colquitt, LePine, & Noe, 2000). 학

습 동기는 능력 개발에 대한 필요성 인식과 

과거 학습에 대한 효과성 인식에 영향을 받으

므로 현재 자신의 능력치와 목표 간 차이에 

대한 인식은 학습에 있어서 필수적이다(Latham 

& Locke, 1991). 학습 환경의 측면에서 기업조

직은 개인의 직무수행과 성과에 대해 지속적

으로 평가와 피드백을 실시한다(Sessa & London, 

2015). 개인의 학습은 개별적으로 이루어지는 

것이 아닌 지속적으로 피드백이 교환되는 환

경 속에서 발생하기 때문에 피드백은 지속적

인 학습활동에 중요한 동기가 된다. 그러나 

구성원이 피드백을 받기를 원하더라도 팀 리

더는 피드백을 제공하는 것을 꺼리는 경향이 

있기 때문에(Levy, Albright, Cawley, & Williams, 

1995) 피드백을 추구하는 것은 개인에게 지속

적으로 발전하고, 업무 효율을 높이기 위한 

중요한 자원으로 작용할 수 있다(Ashford & 

Cummings, 1983). 즉, 조직 구성원은 피드백 추

구행동을 통해 직무수행에서 요구되는 능력의 

정도나 미래에 필요하다고 여겨지는 지식 및 

기술의 습득 정도가 자신의 현 상태와 얼마나 

차이를 보이는지에 대한 정보를 얻을 수 있기 

때문에 자신의 능력에 대한 통찰력을 형성하

고 목표를 설정하여 학습에 참여하는 과정

에서 적극적으로 피드백을 추구한다(Locke & 

Latham, 1990).

더불어, 피드백을 추구하는 행동은 피드백 

정보의 내용에 따라 긍정 피드백 추구행동과 

부정 피드백 추구행동으로 구분 가능하다. 긍

정 및 부정 피드백 추구행동은 현 상태와 목

표 간의 차이를 판단하는 양면적인 속성을 갖

기 때문에 타인과의 비교정보를 원하는 수행 

목표지향적인 개인의 동기화 과정을 좀 더 명

확하게 설명할 수 있을 것이다. 즉, 피드백 추

구행동의 영향을 긍정과 부정으로 나누어 봄

으로써 수행 목표지향성의 비일관적인 결과를 

분화해서 해석할 수 있을 것이라고 기대한다.

목표지향성

목표지향성은 성취 상황에서 능력의 증

명 또는 개발을 지향하는 성향으로 개인의 

정서적, 행동적, 인지적 반응에 영향을 미친

다(Dweck & Leggett, 1988). 수행 목표지향성

(performance goal orientation)이 높은 개인은 자

신의 능력에 대한 우호적인 평가를 추구함과 

동시에 부정적인 평가는 회피함으로써 능력의 

적절성을 증명하고자 하며, 학습 목표지향성

(learning goal orientation)또는 숙달 목표지향성

(mastery goal orientation)이 높은 개인은 새로운 

환경 숙달과 새로운 기술 습득을 통한 능력 

개발을 목표로 하는 특성을 지닌다. 내현이론

에 근거하여 목표지향성을 설명하는 연구에서

는 학습 목표지향적인 사람은 자신의 능력을 

넘어서는 도전적이고 어려운 상황에 부딪혔을 

때 인내하면서 학습 지향적인 행동을 유지하

는 반면에, 수행 목표지향적인 사람은 포기하

거나 무력감에 빠져 부적응적 수행을 보인다

고 보고 상황(환경)에 대한 변화를 고려하지 

않았다(Dweck & Leggett, 1988). 그러나 학교현

장을 중심으로 이루어지던 연구가 다양한 응

용심리 분야로 확대되면서 목표지향성은 비
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교적 안정적인 개인차 변인이지만, 환경적 특

성에 따라 가변적이라는 주장이 제기되었다

(Harackiewicz et al., 1998). 이후 상황적 특성의 

강도나 중요성에 따라 개인이 평소와는 다른 

패턴으로 반응하거나 덜 민감하게 반응할 

수 있기 때문에 기질적인 목표지향성 역시 

상황에 따라 변화할 수 있음이 증명되었다

(Kozlowski et al., 2001).

초기에 목표지향성은 수행 목표지향성에서 

학습 목표지향성까지의 범위를 지니는 단일의 

연속된 차원으로 연구되었다. 중앙값을 이용

한 구분으로 인해 수행 목표지향성과 학습 목

표지향성을 반대의 개념으로 보는 문제가 있

었으며 방법론적으로도 분산을 제한하고 상호

작용효과를 축소시키는 한계가 있었다(Aiken, 

West & Reno, 1991). 이에 수행 목표지향성과 

학습 목표지향성을 독립적인 구성개념으로 보

는 것이 적합하다는 주장이 제기되었다(Button, 

Mathieu, & Zajac, 1996).

그러나 수행 목표지향성의 경우 과업 수행 

및 학습과의 관계에서 학습 목표지향성과는 

달리 관계성이 명확하지 않았다. 이에 일부 

연구자들은 수행 목표지향성에 상대적인 유능

함에 대한 증명추구(prove)와 무능함에 대한 증

명회피(avoid)라는 개념이 혼재되어 있기 때문

이라고 보고 접근-회피 동기를 수행 목표지

향성에 도입한 삼분법적 구조를 제안하였다

(Elliot, 1999; VandeWalle, 1997). 삼분법적인 구

조는 수행 목표지향성이 높다고 해서 반드시 

부적응적 행동을 보이는 것은 아님을 수행-증

명 목표지향성을 통해 반박하고자 하였다. 더 

나아가 Elliot과 McGregor(2001)는 접근-회피 분

류에 기반을 두고 수행 목표지향성 뿐 아니라 

숙달 목표지향성 역시도 두 개의 차원으로 보

아야한다고 주장하였으며, 국내에서도 성미송

과 박영석(2005)이 사분법적인 성취 목표 구조

의 타당성을 검증하였다. 그럼에도 학습 목표

지향성의 정적 효과와 달리 증명(수행-접근) 

목표지향성의 경우 몰입, 직무수행, 학업 성취 

등에 대한 연구에서 여전히 일관되지 못한 결

과를 보였다(DeShon & Gillespie, 2005).

목표지향성에 대한 다양한 개념의 분화는 

개념의 명확성과 이론적 정확성을 높였다는 

의의가 있지만 학습 목표지향성과 수행-회피 

목표지향성에 국한되는 한계를 지닌다(Payne, 

Youngcourt & Beaubien, 2007). 따라서 개념의 

분화보다는 수행 목표지향성이 어떤 동기과정

에 긍정적으로 작동하여 학습 목표지향성과  

유사한 결과가 나타나는지를 세부적으로 밝히

는 것이 의미가 있으며, 비일관적인 기존의 

연구결과에 대한 시사점도 제공할 수 있을 것

이다. 이에 본 연구에서는 능력증명과 개발추

구로 구분되는 이분법에 근거하여 목표지향성

을 수행 목표지향성과 학습 목표지향성으로 

구분하고, 목표지향성이 행동으로 나타나는 

과정을 검증하고자 한다.

목표지향성과 긍정 및 부정 피드백 추구

행동

초기 피드백 연구에서는 피드백을 조직의 

자원 형성 관점으로 이해하고자 하였다. 조직 

구성원들은 풍부한 정보가 제공되는 환경 속

에 존재한다고 가정되었으며, 피드백은 방향

제시 또는 동기부여를 위해 리더가  부하에게 

사용하는 것이었다(Hanser & Muchinsky, 1978).

Ashford와 Cummings(1983)는 피드백 대상자

를 수동적인 존재로 여기면서 수용도 측면에

서 이루어진 기존 연구와 달리 조직 구성원들

이 적극적으로 자신의 직무수행에 대한 정보

를 추구한다는 관점에서 피드백 추구행동을 
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연구하였다. 또한 피드백 추구행동의 기능과 

적용에 대한 다수의 연구를 통해 개인은 피드

백 추구행동을 통해 지속적으로 발전하고, 업

무 성과의 효율을 높일 수 있음을 증명하였다

(Ashford, 1986; Ashford, Blatt, & Walle, 2003). 

그러나 피드백 추구 행동에 대한 연구는 두 

가지 한계점을 가지고 있다. 첫째는 관련된 

개인차 변인의 역할에 대한 통찰이 부족하다

는 점이며, 둘째는 피드백 추구행동의 빈도와 

방법에 주로 초점을 두었다는 것이다(Kluger & 

DeNisi, 1996). 본 연구에서 목표지향성의 동기

과정을 모색하고자 하는 시도는 이러한 피드

백 추구행동의 한계점을 극복하고자 하는 것

이다.

먼저 개인차 변인으로써 목표지향성의 효과

는 피드백 추구행동을 통한 동기과정에서 개

인이 지각하는 가치와 비용으로 작동한다. 지

각된 가치는 도구적(또는 기대) 가치와 인상관

리 가치로 구분 된다. 도구적 가치(instrumental 

value)는 목표를 성취하기 위해 요구되는 학습

활동과 직무수행 향상에 대한 정보를 얻기 위

한 피드백 추구행동의 유용성을 평가하는 것

이다(VandeWalle, 2003). 반면에 인상관리 가치

(impression management)는 성공적인 직무수행에 

대한 정보를 요구함으로써 호의적 이미지를 

형성하거나 높이는 효과를 바라면서 피드백 

추구행동을 하는 것이다(Morrison, 1993). 또한 

지각된 비용은 자기표현 비용(self-presentation 

cost), 자아 비용(ego cost), 노력 비용(effort cost)

으로 구분된다. 자기표현 비용이란 피드백을 

추구함으로써 자신의 불안함 또는 불확실성을 

드러내는 것에 대한 무안을 감수해야하며, 본

인의 부족함이 주목 받는 것에 대한 위험 역

시 감수해야 함을 의미한다. 자아 비용은 자

신에 대한 부정적인 정보에 대한 인내이고, 

노력 비용은 피드백을 얻기 위해 들여야 하는 

노력의 양을 나타낸다(Ashford, 1986).

학습 목표지향적인 개인은 피드백 추구행

동이 개인의 능력 개발로 이어진다는 도구적 

가치를 높이고 자기표현 비용을 감소시키기 

때문에 피드백 추구행동과 정적인 관계성을 

보인다(VandeWalle & Cummings, 1997). 수행 

목표지향성의 경우 결과가 일관적이지 않은데 

Anseel, Beatty, Shen, Lievens와 Sackett(2015)의 메

타분석 연구에 따르면, 피드백 추구행동과는 

평균적으로 정적 관계성을 보이는 것으로 나

타났다. 국내에서도 최병권, 전재욱, 원지현, 

문형구(2011)는 성과가 중요시되는 조직에서 

개인의 목표지향성은 피드백 추구행동에 영향

을 미친다고 주장하였으며 피드백 추구행동과 

학습 목표지향성 사이에서는 정적 관계성을, 

피드백 추구행동과 수행-회피 목표지향성 사

이에서는 부적 관계성을 보인다는 것을 확인

하였다. 수행-회피와 수행-증명을 구분할 때, 

수행-회피 목표지향성은 피드백 추구행동에 

부적 관계성을, 수행-증명 목표지향성과 피드

백 추구행동 간에는 정적 관계성을 보인다(김

사라, 유태용, 2010).

한편, 피드백 추구행동과 관련하여 유형을 

고려하여 연구할 필요가 있다. 피드백 유형

(feedback type)은 정서적, 행동적, 인지적 반응

에 대한 중요한 결정요인이기 때문에 가치와 

비용에 대한 인식이 다를 수 있다(Ilgen, Fisher, 

& Taylor, 1979). 신호(sign) 또는 내용(content)으

로도 분류되는 피드백의 유형은 긍정과 부정

으로 구분 가능하다(Tsui & Ashford, 1994).

긍정 피드백이란 구성원이 담당하는 역할을 

충실히 수행하고 조직으로부터 기대된 직무수

행 수준을 달성하고 있다는 점을 확인할 수 

있는 정보에 해당하며, 부정 피드백이란 현재 
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수행하는 역할 및 직무수행에 대해 잘못된 방

향으로 행동하고 있음을 알려주거나 결과의 

미흡함에 대한 정보를 제공하는 피드백을 의

미한다. 긍정 피드백과 부정 피드백 모두 평

가적이며, 직접적이고, 자기 참조적 정보이기 

때문에 정서적인 반응이 뒤따른다(Tsui & 

Ashford, 1994). 피드백 추구행동의 빈도와 방

법에 대한 선행연구 결과에 근거할 때, 조직 

구성원의 목표지향성은 피드백 유형에 따른 

지각된 가치와 비용 인식에도 차이를 발생시

킬 것이다. 

긍정 피드백 추구행동은 직무수행 과정에서 

발휘하고 있는 전략의 적절성에 대한 확인적 

정보를 얻을 수 있다는 도구적 가치와 유능함

에 대한 긍정적인 평가를 받을 수 있다는 인

상관리 가치를 지닌다(Janssen & Prins, 2006). 

그리고 자신이 드러내고 싶지 않은 부분에 대

해 피드백을 받지 않는다는 면에서 자아 비용

이나 자기표현 비용이 들지 않고 피드백을 추

구해야 하는 노력이 드는 정도만 비용으로 볼 

수 있기 때문에 비용에 대한 부담이 적다.

수행 목표지향적인 조직 구성원은 상대적인 

유능함을 증명하고자 하므로 긍정 피드백 추

구행동이 지닌 인상관리 가치를 높게 평가할 

수 있으며 부정적인 자아를 드러낼 가능성이 

적다(Anseel et al., 2015)는 측면에서 긍정 피드

백 추구행동에 대한 노력을 제외하면 비용에 

대한 부담이 없다. 학습 목표지향적인 조직 

구성원은 새로운 기술과 지식을 습득하거나 

도전적인 환경에 적응하기 위해 긍정 피드백 

추구행동을 통해 얻을 수 있는 정보의 유용성

을 높게 인식할 수 있고, 피드백을 받기 위해

서 노력해야 한다는 비용을 제외하면 비용에 

대한 부담이 없다. 따라서 수행 목표지향적인 

개인과 학습 목표지향적인 개인 모두 긍정 피

드백 추구행동을 많이 할 것이라고 예측 가능

하다.

부정 피드백 추구행동의 경우, 개인의 직무

수행 과정에서 발생하는 오류에 대한 교정적 

정보를 얻을 수 있다는 도구적 가치를 지니지

만 스스로 자신의 부족함을 드러내야하는 자

기표현 비용이 매우 크고 자신의 현재 상태

와 목표 간 차이에 대한 정보를 추구하는 것

에 대해 높은 자아 비용과 노력 비용이 든다

(VandeWalle, 2003). 학습 목표지향적인 조직 

구성원은 개인의 능력 개발과 업무에 대한 숙

달을 목표로 하기 때문에 미래 직무를 더 잘 

수행하고 이를 위해 자신에게 필요한 부분을 

알고자 부정 피드백 추구행동이 지닌 도구적 

가치를 높게 지각할 것이다. 또한 현재 부족

한 부분은 숙달을 위한 정보가 되므로 부정적

인 정보를 자기표현 비용이나 자아 비용으로 

인식하지 않을 것이며, 긍정 피드백 추구행동

과 마찬가지로 피드백을 받기 위한 노력 비용 

외에는 비용에 대한 부담이 적기 때문에 학습 

목표지향적인 개인은 긍정 피드백 추구행동을 

많이 할 것이다.

반면에 수행 목표지향적인 개인에게 부정 

피드백 추구행동은 어느 정도 가치는 있으나 

비용이 매우 큰 행동이 될 수 있다. 가치 측

면에서 보면, 수행 목표지향적인 개인은 자신

이 남과 비교하여 상대적으로 유능하다는 것

을 보여주고 싶은 동기를 갖는데 부정 피드백 

추구행동은 즉각적으로 그러한 동기를 충족시

켜주지 않는다. 미래 직무수행에서의 실패를 

예방하거나 남을 능가하기 위한 참조적 정보

는 얻을 수 있지만, 그러한 가치의 반대급부

로 자신이 현재 남들과 비교했을 때 부족하다

는 정보에 대한 자아 비용과 자기표현 비용을 

크게 사용해야 한다. 따라서 수행 목표지향적
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인 개인은 부정 피드백을 덜 추구하게 될 것

이다. 

가설 1-1. 수행 목표지향성은 긍정 피드백 

추구행동에 정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 1-2. 수행 목표지향성은 부정 피드백 

추구행동에 부적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 2-1. 학습 목표지향성은 긍정 피드백 

추구행동에 정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 2-2. 학습 목표지향성은 부정 피드백 

추구행동에 정적인 영향을 미칠 것이다. 

긍정 및 부정 피드백 추구행동과 지속학습

활동

조직 내 구성원의 학습에서 동기는 핵심적

인 역할을 한다(Quinones, 1997). 동기는 가치, 

성격과 더불어 개인의 인지과정과 목표설정에 

영향을 미치기 때문에(Kanfer, 1990) 학습에 대

한 참여, 학습 과정, 학습 후 현업 적용과 같

은 일련의 학습에 차이를 만들 수 있다. 또한 

학습 동기는 학습 결과가 지니는 유인가에 영

향을 받는다(Mathuea & Martineau, 1997). 유인

가에 대한 판단은 가치와 비용에 대한 인지적 

평가 과정이다. 학습을 촉진하기 위해서는 이

러한 학습 동기화 과정에 대한 고려가 필요하

다. 

지속학습활동은 성공적인 직무수행을 위해 

계획, 학습, 새로운 지식과 기술을 적용하는 

개인의 개발과정으로 조직 내 지속학습활동은 

개인, 업무, 학습내용의 세 가지 유형으로 구

분된다(London & Mone, 1999). 첫째, 지속학습

활동은 자기평가 과정이다. 자기평가 과정은 

자기이해의 전제조건으로 현재 상태와 목표 

수준 간의 차이와 관련된 정보를 수집함으로

써 효과적인 자기 조절 과정으로 작용한다. 

둘째, 경험으로부터의 학습활동으로 상호작용

과 관련된다. 경험이 풍부한 다른 구성원과의 

직무 관련 상호작용을 통해서 학습이 이루어

지며 직무 순환 및 역할 외 추가업무 등에 참

여함으로써 직무 기술을 확장시킬 수 있다. 

이러한 상호작용은 개인에게 자신의 약점을 

교정하고 유사한 미래 업무에 대한 전략을 세

울 수 있도록 한다. 타인으로부터의 지원을 

수용하고 학습의 기회를 포착하는 것은 개인

마다 다르며, 이러한 차이는 개인의 개발에 

영향을 미친다. 끝으로 지속학습활동은 자기

개발 및 전문적 성장에 영향을 주는 교육 프

로그램에 참여하는 것이다. 비록 대부분의 교

육 프로그램은 조직으로부터 제공되지만, 주

도성이 높은 개인은 직무에 도움이 되는 전문

적인 프로그램에 대한 최신정보를 유지하기 

위해 외부 프로그램에 참여하거나 전문 간행

물을 구독하는 등 개인의 기술 향상을 위해 

추가적으로 노력한다.

현대의 급변하는 내․외적인 경영환경의 변

화로 인해 기업 조직은 구성원들에게 지속적

으로 새로운 지식 및 기술을 습득하고 아이디

어를 제시함으로써 변화에 능동적으로 대응할 

수 있는 능력을 갖추기를 요구하고 있다. 개

인 역시도 하나의 직장에서의 성공보다는 자

신의 직업적인 성공에 보다 가치를 두면서 경

력을 발전시키기 위한 꾸준한 학습과 능력개

발을 중요시 여기고 있기 때문에 개인의 지속

학습활동은 조직 내 직무수행과 개인의 경력

개발을 통합할 수 있는 방법이라고 할 수 있

다(London & Mone, 1999). 조직 내 개인은 변화

에 대한 정보를 수집하고 요구에 맞게 자신을 

변화시키는 적응 학습(adaptive learning)과 새로

운 지식이나 기술 등을 습득하고 활용하는 생
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성학습(generative learning)의 방식으로 지속학습

활동을 하며 이는 업무 개선에 도움이 된다(정

진아, 한태영, 2017). 뿐만 아니라 지속학습활

동은 타인과의 상호작용 및 비판적 사고를 통

한 통찰력을 형성하는 전환학습(transformative 

learning)을 포함하기 때문에 개인의 경력 개발 

과정뿐 아니라 조직의 효과성에 있어서도 주

요한 영향을 미친다(Sessa & London, 2015).

Carver와 Scheier(1998; 한덕웅, 2004에서 재인

용)의 제어이론(control theory)에 따르면, 개인

은 목표를 추구하기 위하여 행동을 자기조절 

하는 과정에서 자기행동의 결과에 환류과정

(feedback loop)을 작동한다. 환류과정은 목표와 

자신의 현재 상태에 대한 차이정보인 피드백

으로 인한 동기와 정서가 유발되는 과정이며, 

개인은 목표와의 차이를 줄이고자 하는 부적 

환류과정(negative feedback loop)과 목표를 더 높

게 설정함으로써 차이를 확대하는 정적 환류

과정(positive feedback loop)을 보인다. 환류 시 

설정한 기준에 도달 할 수 있을 만한 근거가 

제공되면 행동을 수정한 후 변화가 효과적인

지 주기적으로 점검하는 피드백 추구행동을 

보인다.

지속학습활동은 조직 내․외적인 변화에 

적응하기 위한 자기 개발과정이므로 조직 구

성원은 현재의 상태와 바라는 목표 수준 간 

차이에 대한 정보 수집이 필요하며 이 때 피

드백은 차이에 대한 정보 제공 기능을 한다

(Latham & Locke, 1991). 개인은 환류 과정에서 

차이정보를 평가함으로써 추후 학습 및 직무

수행에 대한 자기효능감, 학습 결과가 지닌 유

인가, 업무 및 경력 관련 요인을 함께 고려한

다(Colquitt et al., 2000). 

조직 구성원은 긍정 피드백 추구행동을 통

해 목표 수준에 적합한 직무수행 능력을 보이

고 있음을 증명할 수 있다. 능력에 대한 인정

은 자기효능감을 높여주고, 승진 등의 성공 

가능성을 높여주기 때문에 미래 직무 수행 및 

경력관리 전략 수립에 도움이 되는 활동에 대

한 참여 동기가 발생할 수 있다. 지속학습활

동은 자신의 전문적 성장에 영향을 주는 조직

의 공식적, 비공식적 학습활동에 참여하고 이

를 통한 자신의 변화를 확인하기 위해 역량에 

대해 검토하는 활동이므로 긍정 피드백을 추

구하는 조직구성원은 전문성 향상을 위한 정

적 환류과정을 통해 지속학습활동에 적극적으

로 참여할 것이다. 

부정 피드백 추구행동은 자신의 실수나 오

류에 대한 정보를 추구하는 것이므로 직무수

행에서 보완해야할 사항에 대해 유용한 정보

를 얻을 수 있고, 개인에게 이러한 수정이 필

요한 부분은 매우 직접적이고 명확한 목표로 

작용할 수 있다(Kluger & DeNisi, 1996). 부적 

환류과정의 작동을 통해 개인은 보완 기회를 

보다 적극적으로 활용하게 될 것이다. 따라서 

다른 구성원과의 상호작용을 통해 부족한 점

을 교정하고, 자신의 역량을 자기 평가 뿐 아

니라 다른 사람의 관점에서 리뷰하는 지속학

습활동에 보다 적극적으로 참여할 것이다. 

가설 3-1. 긍정 피드백 추구행동은 지속학습

활동에 정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 3-2. 부정 피드백 추구행동은 지속학습

활동에 정적인 영향을 미칠 것이다. 

긍정 및 부정 피드백 추구행동의 매개효과

목표지향성이 개인의 학습행동에 직․간접

적으로 영향을 미칠 수 있다는 점은 여러 연

구를 통해 증명되어 왔다. 학습 목표지향성이 

높은 개인은 새로운 환경에 적절히 대처하며 
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변화에 필요한 지식 및 기술을 습득하려는 동

기가 높은 반면, 수행 목표지향성이 높은 개

인에 대한 연구 결과는 일관적이지 않다. 이

러한 비일관적인 결과를 조직상황에 비추어 

고려해보면 조직 내 학습의 특징 때문으로 생

각해 볼 수 있다. 조직 내 개인의 학습활동은 

학습 자체가 목적이라기보다 직무수행 향상을 

위한 수단적 단계인 경우가 많다(Edmondson, 

1999). 또한 개인의 성취도 절대적인 수준보다

는 다른 사람들과의 비교를 통한 상대적인 측

면에서 평가되는 경우가 흔하다. 경쟁지향적 

환경에서 계속해서 자신의 능력에 대해 증명

해야하는 조직환경의 특성으로 인해 연구자들

은 학습과 직무수행에 대한 수행 목표지향성

의 일관적이지 못한 연구 결과에도 불구하고 

계속해서 그 중요성과 필요성을 제기하여 왔

다(Button et al., 1996; Harackiewicz et al., 1998). 

이는 수행 목표지향성의 동기화 과정에 개입

하는 다른 변인과의 관계를 고려해야함을 의

미한다. 목표지향성은 학습의 필요성을 인지

적으로 판단할 때 어떤 요소에 초점을 둘지에 

영향을 미치므로(VandeWalle, 2003), 판단에 필

요한 정보로 작용하는 피드백의 유형을 함께 

고려할 필요가 있다.

개인의 피드백 처리과정은 감정적 반응, 

정보 가공, 피드백 활용의 3단계를 거쳐서 학

습과 직무수행에 변화를 가져온다(London & 

Smither, 2002). 처음에는 감정적으로 반응하지

만 그 후 피드백이 지닌 의미와 가치에 대해 

판단하고 감정을 수습하며 끝으로 피드백을 

활용하여 목표 설정 및 수정을 한다. 긍정 및 

부정 피드백은 초기 정서반응과 정보 판단에 

차이를 형성하기 때문에(Steelman, Levy, & Snell, 

2004), 결과적으로 지속학습활동에 대한 동기

와 전략형성에 영향을 미치게 될 것이다.

학습 목표지향적인 조직 구성원은 개인의 

성장을 위해 스스로 목표를 설정한다. 따라

서 학습에 대한 강한 내적동기를 기반으로 

새로운 지식 및 기술에 대한 습득과 직무환

경을 이해하기 위한 행동이 증가한다(Bell & 

Kozlowski, 2002). 또한 목표 성취를 위한 자기 

참조적 정보로써의 도구적 가치를 높게 인식

하여 현재 직무수행 수준에 대한 정보인 긍정 

및 부정 피드백을 적극적으로 추구하고, 학습 

목표 수립 및 수정에 활용할 것이다. Kluger와 

Denisi(1996)에 따르면 업무에 대한 동기 과정

에서 피드백과 기준의 차이를 외면하지 않는 

개인의 경우, 긍정 피드백을 자기향상의 기회

를 제공하는 신호로 인식하여 성과의 기준을 

높이고 미래 직무수행을 향상시키고자 노력한

다. 따라서 학습 목표지향적인 조직 구성원은 

긍정 피드백 추구행동을 통해 현재 참여 중인 

학습을 강화할 뿐만 아니라 부정 피드백 추구

행동을 통해서는 성취 상황에서 경험하는 장

애요소를 자신의 노력을 증가시켜야하는 단서

로 여기고 학습전략을 수정함으로써 지속학습

활동에 더욱 몰입할 것이다. 

반면, 수행 목표지향적인 조직 구성원의 경

우 업무를 수행함에 있어서 본인의 능력이 부

족하다고 여기면 시도하지 않는 경향이 있어 

개인의 실패나 한계에 대한 가능성을 잠재적

인 비용으로 생각한다(VandeWalle & Cummings, 

1997). 이는 수행 목표지향적인 개인의 지속학

습활동 참여 동기를 높여주기 위해서는 학습

의 필요성과 더불어 미래 직무수행과의 연계

성을 높여주는 일련의 순차적인 과정이 필요

함을 의미한다. 즉, 자신의 상대적 유능함과 

현 직무수행 수준의 적절성을 확인받고 싶어

하는 수행 목표지향적인 개인은 높은 인상관

리 가치 인식을 기반으로 적극적으로 긍정 피
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드백을 추구할 것이다. 긍정 피드백은 그 자

체만으로도 보상으로 여겨질 수 있기 때문에 

피드백 추구의 결과로 조직 구성원은 자기효

능감이 높아진다(Ashford et al., 2003). 또한 미

래 직무수행에 대한 성공 기대가 높아져 실패 

가능성이 낮고 적용하기 쉬운 직무 기술의 습

득으로 이어질 뿐만 아니라, 직무에 직접적으

로 도움이 되는 교육 프로그램에 대한 참여 

동기가 높아질 것이다. 

수행 목표지향적인 개인의 부정 피드백 추

구행동에 대해서는 좀 더 면밀하게 살펴볼 필

요가 있다. 앞서 설명한 것처럼, 이들은 실패

와 무능함에 대한 증명을 자아위협으로 느낄 

정도로 과대평가하는 경향이 있기 때문에 부

정 피드백에 대한 비용을 크게 인식한다. 그

럼에도 부정 피드백 자체는 현재 자신의 직무

수행에 대한 상대적 중요성과 개인이 사용하

고 있는 전략 수정의 필요성을 판단하는 정보

로 활용될 수 있다는 도구적 가치를 지닌다. 

따라서 미래 직무수행에서의 실패방지를 위해 

필요한 행동에 대한 통찰력 형성에 도움이 된

다(Rosen, Levy, & Hall, 2006).

지속학습행동과 관련하여 부정 피드백 추구

행동의 매개효과를 고려해 보면, 수행 목표지

향적인 개인은 부정 피드백 추구행동이 주는 

긍정적인 효과에도 불구하고 그러한 피드백 

자체를 회피하기 때문에 지속학습행동으로 연

결되지 못하거나, 비용에 대한 인식이 크기 

때문에 부정 피드백이 지속학습활동의 동기로 

작동하지 못하게 된다. 그러나 부정 피드백 

자체가 주는 긍정적인 동기적 효과 때문에 지

속학습행동을 적극적으로 회피하지는 않거나, 

또는 수행 목표지향성인 개인이 부정 피드백

을 비용으로 인식하는 초점을 줄여주어서 적

어도 지속학습의 동기가 약화되는 것을 막아

줄 수 있을 것이다.

Colquitt 등(2000)은 메타분석 연구에서 교육 

동기과정에 대한 설명으로 부분매개 모형이 

더 유의미함을 밝혔다. 연구에 따르면, 교육의 

효과성은 성격, 나이, 풍토 등의 원격요인이 

자기효능감, 교육 동기, 기대 및 유인가와 같

은 근접요인의 메커니즘을 통해서 나타난다는 

완전매개 모형보다 원격요인이 직․간접적인 

영향을 미친다는 부분매개 모형이 잔차 제곱

의 합과 낮은 분산 평균의 측면에서 보다 적

합한 모형으로 나타났다. 즉, 개인 및 환경적

인 특성은 교육의 전 과정에 영향을 미치며 

교육의 효과성에 직접적으로 영향을 줄 뿐만 

아니라 교육 동기 및 자기효능감을 통해 간접

적으로도 영향을 미친다. 목표지향성이 가치

와 비용을 판단하는 인지과정에서 차이를 만

드는 중요한 개인차 변인이라는 점을 고려할 

때 수행 목표지향성과 학습 목표지향성은 피

드백 유형에 따라 지속학습활동에 서로 다른 

동기화 과정을 보일 것이다.

가설 4-1. 긍정 피드백 추구행동은 수행 목

표지향성과 지속학습활동의 관계를 매개할 것

이다.

가설 4-2. 부정 피드백 추구행동은 수행 목

표지향성과 지속학습활동의 관계를 매개하지 

않을 것이다.

가설 5-1. 긍정 피드백 추구행동은 학습 목

표지향성과 지속학습활동의 관계를 매개할 것

이다.

가설 5-2. 부정 피드백 추구행동은 학습 목

표지향성과 지속학습활동의 관계를 매개할 것

이다.

지금까지 제시한 가설을 종합한 연구모형은 



김어림․한태영 / 목표지향성이 지속학습활동에 미치는 영향에서 긍정 및 부정 피드백 추구행동의 매개효과

- 133 -

부정 
피드백 
추구행동

긍정 
피드백 
추구행동

지속
학습활동

수행 
목표지향성

지속
학습활동

학습 
목표지향성

부정 
피드백 
추구행동

긍정 
피드백 
추구행동

주. 점선은 간접효과가 유의하지 않음을 의미함

그림 1. 수행 목표지향성의 연구모형(완전매개 모형, 좌)과 학습 목표지향성의 연구모형(부분매개 모형, 우)

그림 1과 같다.

방   법

연구대상 및 자료수집 절차

본 연구는 조직 구성원의 목표지향성 및 피

드백 추구행동의 유형이 지속학습활동에 미치

는 영향과 그 관계성을 검증하는 것에 초점을 

두고 있다. 따라서 조직규모, 나이, 성별 및 

직무에 특별한 제한을 두지 않고 다양한 조직

의 직장인을 연구대상으로 선정하였으며 모든 

설문과정은 온라인으로 진행하였다. 총 300부

의 설문 응답 중 근속연수가 1년 미만의 경우 

지속학습활동을 위한 역량리뷰 시에 조직의 

공식적인 직무수행평가 자료를 활용할 수 없

다고 판단하고 불성실 응답과 함께 분석에서 

제외하였다. 이에 따라 92부를 제외한 208부를 

분석에 사용하였다.

자료의 전반적인 인구통계학적 특성을 살펴

보면, 남자는 121명(58.2%), 여자는 87명(41.8%)

이며, 평균연령은 36.33세(SD=9.2)였다. 평균 

팀 근무기간은 59.62개월(SD=7.07), 현 조직에

서의 평균 근무기간은 96.72개월(SD=7.21)이었

고, 평균 팀 크기는 팀장포함 9.9명(SD=7.07)

이었다. 직급은 사원급 66명(31.7%)이 가장 많

이 표집 되었으며 다음으로는 대리급 65명

(31.3%), 과장급 38명(18.3%), 차장급 20명(9.6%), 

부장급 19명(9.1%) 순이었다. 팀에서의 직책은 

일반팀원 132명(63.5%), 파트리더 76명(36.5%)의 

분포를 보였다. 직무분야는 관리/지원 134명

(64.4%), 기술 29명(13.9%), 영업 22명(10.6%), 

연구/개발 20명(9.6%), 생산 3명(1.4%) 순이었다.

측정 도구

목표지향성

Button 등(1996)이 개발 및 검증한 수행 목

표지향성 8문항과 학습 목표지향성 8문항을 

직장인에 맞게 번안 및 수정하여 사용하였다. 

대표 문항으로는 “내가 동료보다 맡은 일을 

잘 해냈을 때, 스스로 똑똑하다고 느낀다(수행 

목표지향성)” 및 “업무수행에서 새로운 것을 

배울 수 있는 일을 맡고싶다(학습 목표지향

성)”가 있으며, Likert 5점 척도(1=전혀 아니다, 

5=매우 그렇다)로 측정하였다. 신뢰도는 수행 

목표지향성 .75, 학습 목표지향성 .85였다. 

수행 목표지향성과 학습 목표지향성 모두 

단일요인으로 도출되었기 때문에, 구조방정식 
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모형 투입을 위해 고유분산 분배전략에 속하

는 요인 알고리즘(factorial algorithm) 방식을 사

용한 문항 묶음(item-parceling)을 하였다. 요인 

부하량이 큰 문항은 상대적으로 오차분산이 

작고, 요인 부하량이 작은 문항은 오차분산이 

크기 때문에 이 방법은 오차를 묶음 간에 균

등하게 나눌 수 있다는 장점이 있다(이지현, 

김수영; 2016). 구체적으로는 Little, Cunningham, 

Shahar와 Widaman(2002)이 제안한 3개 지표를 

도출하는 방법을 사용하여 각 묶음에 요인 부

하량의 순서대로 하나씩 문항을 배정한 후 역

순으로 다시 문항을 배정하였다. 도출된 지표

들의 신뢰도는 수행 목표지향성 .86, 학습 목

표지향성 .86으로 안정적이었다.

긍정 및 부정 피드백 추구행동

Ashford와 Tsui (1991)이 개발한 상사의 피드

백 추구행동 4개 문항(긍정 피드백 추구행동 

2문항, 부정 피드백 추구행동 2문항)에 Ashford 

(1986)의 피드백 추구행동 7개 문항, Steelman 

등(2004)의 피드백 환경(긍정 피드백 환경 4문

항, 부정 피드백 환경 4문항) 문항 중 본 연구 

설계에 적용 가능한 문항을 선별 및 수정하여 

긍정 피드백 추구행동 7문항과 부정 피드백 

추구행동 7문항을 개발하였다. 피드백 출처는 

상사(팀장)로 한정하였으며 ‘방법(전략)’은 적

극적 피드백 추구행동(묻기)과 소극적 피드백 

추구행동(모니터링, 욕구)으로 구성하였다. 대

표 문항으로는 “상사가 좋게 평가하는 내 업

무를 나에 대한 피드백으로 이용한다(긍정 피

드백 추구행동).”, “내 업무수행에 문제가 있다

고 판단되면 상사(팀장)가 어떻게 반응하는지 

살펴본다(부정 피드백 추구행동)” 등이 있으며 

측정방식은 Likert 5점척도(1=전혀 그렇지않다, 

5=매우 그렇다)를 활용하였다.

수집된 자료를 요인분석한 결과, 비록 4개 

요인으로 구분되었지만 긍정과 부정으로는 명

확하게 구분되는 것으로 확인되었으며, 전체 

문항 간 신뢰도는 .85, 긍정 피드백 추구행동

은 .78, 부정 피드백 추구행동은 .80으로 나타

났다. 다만 요인부하 .40미만의 낮은 공통성을 

보인 긍정 피드백 추구행동 1개 문항은 분석

에서 제외하였으며, 교차 요인부하를 보이는 

부정 피드백 추구행동 2개 문항도 분석에서 

제외하였다(Costello & Osborne, 2005). 그 결과 

긍정 피드백 추구행동은 2개 요인으로, 부정 

피드백 추구행동은 단일 요인으로 판명되었으

며 전체 요인의 내적 일치도 계수는 .82, 긍정 

피드백 추구행동 .76, 부정 피드백 추구행동 

.77로 연구에 사용하기에 적합하였다. 따라서 

긍정 피드백 추구행동은 각 요인의 평균점수

를 구조방정식에 활용하였으며, 부정 피드백 

추구행동은 요인 알고리즘 방법으로 문항묶음

하였다. 도출된 지표들의 신뢰도는 긍정 피드

백 추구행동 .63, 부정 피드백 추구행동 .66으

로 분석에 사용하기에 적합한 수준이었다.

지속학습활동

개인의 지속학습활동 정도를 측정하기 위해 

Hutz와 Williams(2002)이 개발한 ‘빈도’ 중심의 

문항을 ‘정도’로 수정한 김태홍, 한태영(2009)

의 척도를 사용하였다. Likert 5점 척도(1=전혀 

없다, 5=매우 많다)를 통해 측정하였으며 대

표적인 문항의 예로는 “나는 지난 6개월 동안 

업무와 관련된 자격증이나 면허를 취득하기 

위한 시험에 응시하였다(교육 및 훈련 프로그

램에 참여).”, “나는 지난 6개월 동안 업무와 

관련된 행동, 성과, 기술에 대한 피드백을 상

사(팀장)에게 요청하였다(자신의 역량에 대한 

리뷰)”, “이전에 해본 적 없는 새로운 역할이
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 1 2 3 4 5

1. 지속학습활동
(.85) 　 　 　 　

2. 수행 목표지향성
.23** (.75) 　 　 　

3. 학습 목표지향성
.24** .39** (.85) 　 　

4. 긍정 피드백 추구행동
.42** .51** .20** (.78)　 　

5. 부정 피드백 추구행동
.21** .36** .46** .33** (.80)　

평균 2.88 3.51 3.72 3.08 3.50

표준편차 .60 .52 .53 .62 .54

주. N=208, **<.01; 괄호 안은 신뢰도 계수 Cronbach’s 

표 1. 변수들의 평균, 표준편차, 신뢰도 및 상호상관

나 업무를 자발적으로 맡아보았다(직무경험)” 

등이 있다. 

요인분석 결과 참여, 역량리뷰, 직무경험 총 

3가지 하위차원으로 구성되어 있는 기존 척도

와 동일한 요인구조를 보이지 않고 참여와 직

무경험이 같은 요인으로 도출되었다. 이는 업

무 및 경력개발을 위하여 평소와 다른 새로운 

도전을 하는 적극적인 행동이기 때문이라는 

추론이 가능하다. 또한 역량리뷰가 두 개의 

요인으로 구분된 것은 업무와 관련된 개인의 

역량을 파악할 때 타인 및 인사평가와 같은 

외부적인 정보를 활용하는 것과 개인 스스로

가 파악하는 과정을 다르게 인지하기 때문에 

구분되었다고 볼 수 있다. 그렇기에 참여와 

직무경험은 ‘참여 및 직무경험’으로, 상사, 동

료, 회사의 공식 정보를 활용한 역량리뷰는 

‘외부참조적 역량리뷰’로, 개인이 자신의 강약

점을 고민하고 스스로 시간을 할애하여 업무

정보를 찾는 리뷰활동은 ‘내부참조적 역량리

뷰’로 볼 수 있다. 전체 문항의 신뢰도는 .85

로 안정적이었으며, 참여 및 직무경험의 신뢰

도는 .78, 외부참조적 역량리뷰는 .77, 내부참

조적 역량리뷰는 .60으로 분석에 사용하기에 

적합한 수준이었다. 따라서 각 요인별 평균점

수를 구조방정식에 사용하였다.

결  과

기술통계치 및 상관

본 연구의 분석에 사용된 자료의 전반적 인

구통계학적 특성 및 상관분석 결과는 표 1에 

제시하였다.

수행 목표지향성 모형 검증

개인의 수행 목표지향성이 긍정 및 부정 

피드백 추구행동을 통해 지속학습활동에 영

향을 주는 완전매개 모형과 간접적일 뿐 아

니라 직접적으로도 영향을 준다는 부분매개 

모형 중 어느 모형이 더 적합한지 비교하였

다(표 2). 완전매개 모형의 적합도는 χ²(30)= 

55.798, GFI=.95, CFI=.96, TLI=.94, RMSEA= 

.064이었으며, 부분매개 모형의 적합도는 χ² 

(29)=53.423, GFI=.95, CFI=.96, TLI=.94, 



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 136 -

모형 χ² df p GFI CFI TLI RMSEA  

완전매개 모형 55.798 30 .003 .95 .96 .94 .064 - -

부분매개 모형 53.423 29 .004 .95 .96 .94 .064 2.38 1

표 2. 수행 목표지향성 모형의 모델 적합도

지속학습활동수행 목표지향성

긍정 피드백 
추구행동

부정 피드백 
추구행동

.64***

.50***

.65***

-.10

 주. ***<.001; 제시된 수치는 표준화된 계수임

그림 2. 수행 목표지향성의 완전매개 모형 경로계수

RMSEA=.064이었다. GFI, TLI, CFI가 .90이상으

로 학계의 허용수준을 충족하였으며 RMSEA가 

최근에 엄격한 허용기준으로 제기되고 있는 

.07 미만(Steiger, 2007: Hooper et al., 2008에서 

재인용)이었다. 간명모형 판별을 위해 카이제

곱 검증을 실시한 결과, 완전매개 모형에 비

해 부분매개 모형이 유의미하게 좋은 모형이 

아닌 것으로 나타났다(⧍χ²(1)=2.38, p=.123). 

즉, 지속학습활동에 대한 수행 목표지향성의 

영향을 긍정 및 부정 피드백 추구행동의 매개

효과로 설명하는 모형으로는 완전매개 모형을 

사용하는 것이 부분매개 모형에 비해 상대적

으로 적합하다고 할 수 있다.

긍정 피드백 추구행동과 부정 피드백 추구

행동의 내용은 다르지만 피드백 추구행동을 

준거로 하기 때문에 발생할 수 있는 오류를 

막기 위해 MI값을 기반으로 두 변인의 오류 

간 상관을 추가하였으며 해당 작업은 본 연구

의 모든 분석 시에 적용하였다. 수행 목표지

향성이 긍정 피드백 추구행동으로 가는 경로

(β=.64, p<.001)와 부정 피드백 추구행동으로 

가는 경로(β=.50, p<.001)는 모두 정적으로 유

의미한 결과를 보여 수행 목표지향성이 긍정 

피드백 추구행동에 정적으로 영향을 미친다는 

가설 1-1은 지지 되었으나 부정 피드백 추구

행동에 부적으로 영향을 미친다는 가설 1-2는 

기각되었다. 긍정 피드백 추구행동이 지속학

습활동으로 가는 경로(β=.65, p<.001)는 정적

으로 유의미하였고, 부정 피드백 추구행동이 

지속학습활동(β=-.10, p=.464)으로 가는 경로

는 유의하지 않았다. 이로써, 긍정 피드백 추

구행동이 지속학습활동에 정적으로 영향을 미

칠 것이라는 가설 3-1은 지지 되었으나 부정 

피드백 추구행동이 지속학습활동에 정적인 영

향을 미칠 것이라는 가설 3-2는 기각되었다(그

림 2).

수행 목표지향성과 지속학습활동 간의 관

계에서 긍정 및 부정 피드백 추구행동을 통

한 간접효과 검증을 위해서 부트스트랩 분석

(Bias-Corrected Bootstrap)을 실시하였으며, 팬텀
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효과 경로 B SE
95% CI

LL UL

간접

효과

수행 목표지향성→ 긍정 피드백 추구행동→ 지속학습활동 .42 .07 .06 .30

수행 목표지향성→ 부정 피드백 추구행동→ 지속학습활동 -.05 .09 -.44 .09

주. 부트스트랩 표집은 2,000회 실시. 추정치는 비표준화된 자료임; CI=confidence interval(신뢰구간), 

LL=lower limit(하한계), UL=upper limit(상한계)

표 3. 수행 목표지향성의 간접효과 검증을 위한 부트스트랩 분석 결과

모형 χ² df p GFI CFI TLI RMSEA  

완전매개 모형 76.928 30 .000 .94 .94 .91 .087 - -

부분매개 모형 71.991 29 .000 .94 .94 .91 .085 4.94 1

표 4. 학습 목표지향성 모형의 모델 적합도

변수 생성을 통해 개별 간접효과 값을 얻었다

(배병렬, 2015). 분석 결과, 수행 목표지향성→ 

긍정 피드백 추구행동 → 지속학습활동의 간

접효과는 B=.42로 95% 신뢰구간(.06, .30)에 0

을 포함하지 않았으나 수행 목표지향성→ 부

정 피드백 추구행동→ 지속학습활동의 간접효

과는 B=-.05으로 95%신뢰구간(-.44, .09)에 0을 

포함하였다. 즉, 수행 목표지향성과 개인의 지

속학습활동의 관계에서 긍정 피드백 추구행동

은 완전매개효과를 보이는 것으로 나타나 가

설 4-1과 가설 4-2는 지지되었다(표 3).

학습 목표지향성 모형 검증

수행 목표지향성 모형과 동일한 방식으로 

지속학습활동에 대한 학습 목표지향성 모형의 

완전매개 모형과 부분매개 모형을 비교하였다

(표 4). 완전매개 모형의 적합도는 χ²(30)= 

76.928, GFI=.94, CFI=.94, TLI=.91, RMSEA= 

.087이었으며, 부분매개 모형의 적합도는 χ² 

(29)=71.991, GFI=.94, CFI=.94, TLI=.91, 

RMSEA=.085, 이었다. 적합하지 모형에 비해 

이론모형이 얼마나 자료를 잘 설명하는지 보

여주는 상대적 적합도 지수인 CFI, TLI(NNFI)

와 이론모형이 자료와 얼마나 잘 부합되는지 

평가하는 절대적 적합지수 중 하나인 GFI는 

.90 이상이었으며, RMSEA는 .10이하로 괜찮은 

적합도를 보였다(홍세희, 2000; Hooper et al., 

2008). 더불어 카이제곱 검증을 실시한 결과, 

부분매개 모형이 완전매개 모형에 비해 간명

모형으로 판별되었다(⧍χ²(1)=4.94, p<.05). 즉, 

학습 목표지향성은 지속학습활동에 직접적으

로 영향을 줄 뿐 만 아니라, 긍정 및 부정 피

드백 추구행동을 통하여 지속학습활동에 간접

적으로도 영향을 미친다고 할 수 있다.

가설 검증을 위한 분석 결과를 자세히 살펴

보면(그림 3), 학습 목표지향성이 지속학습활

동으로 가는 경로(β=.22, p<.05)는 정적으로 

유의미하였으며, 긍정 피드백 추구행동으로 

가는 경로(β=.28, p<.001)와 부정 피드백 추구

행동으로 가는 경로(β=.48, p<.001) 모두 정적

으로 유의미하여 가설 2-1와 가설 2-2는 지지
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지속학습활동학습 목표지향성

긍정 피드백 
추구행동

부정 피드백 
추구행동

.28
***

.48
***

.66
***

-.21

.22
*

 주. ***<.001,*<.05, 제시된 수치는 표준화된 계수임

그림 3. 학습 목표지향성의 부분매개 모형 경로계수

효과 경로 B SE
95% CI

LL UL

간접

효과

학습 목표지향성→ 긍정 피드백 추구행동→ 지속학습활동 .20 .10 .07 .51

학습 목표지향성→ 부정 피드백 추구행동→ 지속학습활동 -.11 .12 -.44 .07

주. 부트스트랩 표집은 2,000회 실시. 추정치는 비표준화된 자료임; CI=confidence interval(신뢰구간), 

LL=lower limit(하한계), UL=upper limit(상한계)

표 5. 학습 목표지향성의 간접효과 검증을 위한 부트스트랩 분석 결과

되었다. 또한 긍정 피드백 추구행동이 지속학

습활동으로 가는 경로(β=.66, p<.001)는 정적

으로 유의미하였으나, 부정 피드백 추구행동

이 지속학습활동(β=-.21, p=.193)으로 가는 경

로는 유의하지 않았다. 이로써, 긍정 피드백 

추구행동은 지속학습활동에 정적인 영향을 미

칠 것이라는 가설 3-1은 지지되었으나 부정 

피드백 추구행동이 지속학습활동에 정적인 영

향을 미칠 것이라는 가설 3-2는 학습 목표지

향성 모형에서도 기각되었다.

직접효과 검증에 이어 학습 목표지향성과 

지속학습활동 간의 관계에서 긍정 및 부정 피

드백 추구행동의 매개효과 검증을 위한 부트

스트랩 분석을 실시하였다(표 5). 분석 결과, 

긍정 피드백 추구행동을 통한 간접효과는 

B=.20로 95% 신뢰구간(.07, .51)에 0을 포함하

지 않았으나 학습 목표지향성→ 부정 피드백 

추구행동→ 지속학습활동의 간접효과는 B= 

-.11으로 95%신뢰구간(-.44, .07)에 0을 포함하

였다. 따라서 긍정 피드백 추구행동을 통한 

학습 목표지향성과 지속학습활동 간의 부분매

개효과를 확인하였으며 가설 5-1은 지지, 가설 

5-2는 기각되었다.

추가분석: 전체 목표지향성 모형 검증

개인의 수행 목표지향성과 학습 목표지향성

이 지속학습활동에 미치는 영향을 긍정 및 부

정 피드백 추구행동의 매개효과를 중심으로 

분석한 결과, 긍정 피드백 추구행동이라는 제 

3변인을 통해 지속학습활동이 촉진될 수 있음

을 확인하였다. 가설 분석에는 포함되지 않지

만, 지속학습활동에 대한 각 변인 간의 관계

성을 좀 더 명확히 비교하고자 수행 목표지향
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효과 경로 B SE
95% CI

LL UL

간접

효과

수행 목표지향성→ 긍정 피드백 추구행동→ 지속학습활동 .88 .64 .36 2.39

수행 목표지향성→ 부정 피드백 추구행동→ 지속학습활동 -.14 .18 -.85 .02

학습 목표지향성→ 긍정 피드백 추구행동→ 지속학습활동 -.80 .20 -.53 .14

학습 목표지향성→ 부정 피드백 추구행동→ 지속학습활동 -.11 .15 -.68 .02

주. 부트스트랩 표집은 2,000회 실시. 추정치는 비표준화된 자료임; CI=confidence interval(신뢰구간), 

LL=lower limit(하한계), UL=upper limit(상한계)

표 6. 수행 목표지향성 및 학습 목표지향성의 간접효과 검증을 위한 부트스트랩 분석 결과

성과 학습 목표지향성을 동시에 투입한 모형

으로 추가 분석을 실시하였다. 

완전매개 모형의 적합도는 χ²(57)=117.399, 

GFI=.93, CFI=.94, TLI=.92, RMSEA=.072였으

며, 부분매개 모형의 적합도는 χ²(55)=107.167, 

GFI=.93, CFI=.95, TLI=.93, RMSEA=.068로 두 

모형 모두 학계의 허용 수준을 충족하였다. 

두 모형을 카이제곱분석 한 결과, 부분매개 

모형이 완전매개 모형에 비해 더 양호 하였으

며(⧍χ²(2)=10.23, p<.01), RMSEA에서도 부분

매개 모형이 더 안정적인 값을 보이는 것을 

확인 할 수 있었다. 즉, 지속학습활동에 대한 

목표지향성의 영향을 긍정 및 부정 피드백 추

구행동의 매개효과로 설명하는 모형으로는 부

분매개 모형을 사용하는 것이 완전매개 모형

에 비해 상대적으로 더욱 간명하며 보다 적합

하다고 할 수 있다.

연구모형의 각 경로에 대한 분석 결과, 지

속학습활동에 대한 수행 목표지향성의 직접효

과는 유의하지 않았으나(β=.-.46, p=.056), 학

습 목표지향성의 경우 정적으로 유의미한 결

과를 보였다(β=.39, p<.01). 수행 목표지향성

이 긍정 피드백 추구행동으로 가는 경로(β

=.73, p<.001)와 부정 피드백 추구행동으로 가

는 경로(β=.36, p<.001)는 모형을 독립적으로 

검증했을 때와 동일하게 모두 정적으로 유의

하였다. 그러나 학습 목표지향성의 경우 부정 

피드백 추구행동에 대해서는 정적 관계성을 

보였으나(β=.30, p<.01), 긍정 피드백 추구행

동에 대해서는 유의하지 않았다(β=-.07, p= 

.463). 또한 지속학습활동에 대해서도 긍정 피

드백 추구행동은 정적 관계성을 보였으나(β

=1.05, p<.01), 부정 피드백 추구행동은 유의

하지 않았다(β=-.33, p=.111).

각 목표 지향성과 지속학습활동 간의 관계

에서 긍정 및 부정 피드백 추구행동의 매개효

과를 확인하고자 부트스트랩 분석을 실시하였

다(표 6). AMOS를 활용한 부트스트랩 분석은 

다중매개모형에 대한 개별간접효과를 제공하

지 않기 때문에 앞선 가설검증에서 사용했던 

방법과 동일하게 팬텀변수 생성을 통해 개별 

매개에 대한 간접효과를 검증하였다(배병렬, 

2015). 분석 결과, 수행 목표지향성→ 긍정 피

드백 추구행동→ 지속학습활동의 간접효과는 

B=.88로 95% 신뢰구간(.36, 2.39)에 0을 포함

하지 않았으나 수행 목표지향성→ 부정 피드

백 추구행동→ 지속학습활동 경로의 간접효과

는 B=-.14로 95% 신뢰구간(-.85, .02)에 0을 포
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함하여 유의하지 않은 것으로 나타났다. 또한 

학습 목표지향성→ 긍정 피드백 추구행동→ 

지속학습활동의 간접효과는 B=-.80으로 95% 

신뢰구간(-.53, .14)에 0을 포함하였고, 학습 목

표지향성→ 부정 피드백 추구행동→ 지속학습

활동의 간접효과 역시 B=-.11으로 95% 신뢰

구간(-.68, .02)에 0을 포함하여 간접효과가 유

의하지 않은 것으로 나타났다.

즉, 수행 목표지향성과 학습 목표지향성을 

동시에 투입한 모형에서 지속학습활동에 대한 

직접효과는 학습 목표지향성만이 정적으로 유

의하였으며, 간접효과는 수행 목표지향성만이 

유의하였고 그 중에서도 긍정 피드백 추구행

동의 완전 매개효과를 확인 할 수 있었다. 이

는 학습 목표지향적인 개인이 성장을 지향하

는 강한 내적동기를 바탕으로 지속학습활동을 

할 수 있는 것에 반하여, 수행 목표지향적인 

개인의 경우 긍정 피드백 추구행동을 통하여 

본인의 능력과 역량에 대한 증명적인 정보를 

얻었을 때 비로소 추후의 더 나은 직무수행을 

위한 지속학습활동이 증가한다는 것을 의미한

다.

논의 및 결론

본 연구는 지속학습활동에 대한 개인의 동

기화 과정을 설명하고자 하였다. 이러한 연구 

목적을 위해 개인차 변인으로 목표지향성을 

고려하였으며, 학습활동에 대한 인지적 판단 

정보를 얻는 과정인 피드백 추구행동을 제 3

변인으로 함께 검증하였다. 특히 피드백 추구

행동을 유형에 따라 긍정과 부정으로 구분함

으로써 피드백 추구행동의 연구 영역을 넓히

고자 하였으며, 그 간의 연구에서 비일관적인 

패턴을 보인 수행 목표지향성의 동기화 과정

을 설명했다는 것에 의의가 있다.

수행 목표지향성과 학습 목표지향성의 동기

화 과정을 보다 명확하게 비교하기 위해 개별

적으로 구조방정식 모형 분석을 실시하였으며 

분석 결과, 수행 목표지향성은 긍정 및 부정 

피드백 추구행동과 정적인 관계를 보였고 긍

정 피드백 추구행동은 지속학습활동과 정적 

관계성을 보였다. 그리고 긍정 피드백 추구행

동은 개인의 수행 목표지향성과 지속학습활동

을 완전매개하는 것으로 나타났다. 또한 학습 

목표지향성은 긍정 및 부정 피드백 추구행동

과 정적 관계성을 보였으며, 긍정 피드백 추

구행동은 학습 목표지향성과 지속학습활동 간

의 관계를 부분매개 하였다. 즉, 학습 목표지

향적인 개인 뿐 아니라 수행 목표지향적인 조

직 구성원 모두 직무수행 및 역량에 대한 증

명적 정보인 긍정 피드백을 많이 추구하며, 

자신의 부족한 점에 대한 수정적 정보인 부정 

피드백 추구행동 역시도 많이 하였다. 이는 

성과를 내야한다는 목표가 주어지고 성과에 

대한 평가가 가정되는 조직 환경에서는 수행 

목표지향적인 구성원도 적극적으로 피드백 추

구행동을 한다는 것을 의미한다. 본 연구 결

과는 학습 목표지향성과 수행 목표지향성 모

두 향상적 목표에 대한 압박이 높은 조직 환

경에서는 적응적 반응으로 수렴함을 보여준다.

본 연구의 가설 분석에는 포함되지 않았지

만, 개인의 목표지향성과 피드백 추구행동의 

유형, 지속학습활동 간의 관계를 좀 더 명확

히 규명하기 위해 수행 목표지향성과 학습 목

표지향성을 동시에 투입한 모형에 대한 추가 

분석을 실시하였다. 통합분석은 개별분석 결

과와 유사하였다. 수행 목표지향성은 긍정 및 

부정 피드백 추구행동과 정적 관련성을 보였



김어림․한태영 / 목표지향성이 지속학습활동에 미치는 영향에서 긍정 및 부정 피드백 추구행동의 매개효과

- 141 -

으며, 긍정 피드백 추구행동은 지속학습활동

과 수행 목표지향성 간의 관계를 완전매개하

였다. 학습 목표지향성은 부정 피드백 추구행

동에만 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

으며 지속학습활동에 대한 직접효과는 유의하

였으나 긍정 및 부정 피드백 추구행동에 따른 

매개효과는 나타나지 않았다. 즉, 수행 목표지

향적인 개인은 자신의 능력에 대한 증명적 정

보를 선호하고, 다른 사람보다 우위에 서고자 

노력한다. 따라서 자발적으로 지속학습활동에 

참여하기보다는 성공 가능성에 대한 인식을 

높여주어야 학습으로 이어지는 것이다. 반면 

학습 목표지향성이 높은 개인은 자신의 성장

과 새로운 상황에 대한 학습에 강한 내적동기

를 가지고 스스로 지속학습활동에 참여한다고 

할 수 있다. 학습 목표지향적인 개인은 자신

의 직무활동에 대한 정보를 얻고자 부정 피드

백을 추구하지만, 비교기준 자체를 자신의 과

거 수행과 자신이 세운 내적 목표에 두고 있

기 때문에 피드백 추구행동의 매개효과는 유

의하지 않았다고 볼 수 있다.

피드백 추구행동이 직무수행과 학습을 촉진

한다는 연구결과는 많았지만, 선행 연구들은 

주로 피드백 추구행동의 방법과 빈도에 초점 

맞추어져 있으며 피드백 추구행동의 유형에 

대한 통합적인 연구는 미비하였다. 본 연구에

서는 피드백 추구행동의 유형에 초점을 두고 

가설 검증을 실시하였다. 선행 연구결과에 근

거하여 긍정 피드백 추구행동과 부정 피드백 

추구행동 모두 지속학습활동에 정적인 영향을 

미칠 것이라고 추론하였으나, 실제로는 긍정 

피드백 추구행동만이 지속학습활동에 정적인 

영향을 주었으며, 부정 피드백 추구행동은 지

속학습활동으로 이어지지 않았다. 이에 대해

서는 세 가지 해석이 가능하다.

첫째, 긍정 피드백 추구행동의 경우 현재 

수행하고 있는 업무에 대한 인정과 확인적 정

보이므로 추후 수행이나 학습에 대한 명확한 

지침적 정보를 주지 않는다. 그러나 부정 피

드백 추구행동의 경우 수정이 필요한 행동과 

역량적 요소에 대해 상세한 정보를 포함하고 

있기 때문에 개인에게 추후 직무수행에 대한 

지침과 목표로 작용한다. 이러한 구체적인 피

드백은 초기 직무수행은 향상시키지만 추후 

직무수행에 필요한 학습이나 탐구를 저해한다

(DeNisi & Kluger, 2000)는 점을 고려할 때, 부

정 피드백 추구행동이 개인의 지속학습활동으

로 이어지지 않을 가능성이 높다.

둘째, 목표설정이론(goal setting theory)에 

따르면 피드백은 자기 규제적 역할을 한다

(Latham & Locke, 1991). 실제 적용여부를 떠나

서 조직 구성원들은 목표와 자신의 직무수행 

또는 성과를 평가하기 위해 피드백을 원하는

데, 이 과정에서 구성원들은 조직의 위계를 

통해서 설정된 목표(기준치)와 개인의 직무수

행 수준에 대한 차이 정보를 얻게 되며 피드

백과 기준의 차이(feedback-standard gaps)는 추후 

직무수행 및 학습에 영향을 미친다(Audia & 

Locke, 2003). 개인은 피드백과 기준의 차이

를 제거하기 위해 네 가지 전략을 사용한다

(DeNisi & Kluger, 2000). 첫째, 목표달성을 위

한 노력을 증가시킴으로써 기준을 충족시킨다

(Erez, 1977). 둘째, 기준을 무시한다. 그러나 

강한 부정 피드백에 반복적으로 노출되면 학

습된 무기력 반응을 보이게 된다(Mikulincer, 

1994). 세 번째 전략은 기준을 변경하는 것이

다. 개인은 부정 피드백을 받으면 기준을 낮

추고, 긍정 피드백을 받았을 경우에는 기준을 

높여 추후 성과를 향상시킨다(Latham & Locke, 

1991). 끝으로 네 번째 전략은 피드백이 담고 
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있는 정보를 거절하는 것이다. 실제로 부정 

피드백은 긍정 피드백에 비해 거절되는 경향

이 높다(Ilgen et al., 1979). 특히 만족스러운 직

무수행에 대한 피드백이 부정적 정보를 담고 

있는 경우, 개인은 피드백에 대해서 공정하지 

않다고 여기고 조직몰입이 감소하게 된다. 지

속학습활동이 개인의 자발적이고 지속적인 개

발과정임을 고려하면, 긍정 피드백을 얻은 영

역은 지속적인 학습으로 이어지지만 부정 피

드백을 얻은 영역의 경우 학습으로 이어지지 

않거나, 오류 수정에 그치거나, 혹은 해당 정

보를 수용하지 않음을 예상해 볼 수 있다. 

셋째, 피드백은 자기참조적이기 때문에 정

서적 반응을 동반한다(Tsui & Ashford, 1994). 

특히 부정 피드백의 경우 직무수행에 대한 객

관적이고 정확한 정보를 전달한다는 점에서 

매우 중요하지만 개인의 부족한 점을 평가하

는 속성이 강하기 때문에 부적 감정과 기분을 

초래할 수 있다. 따라서, 팀 리더는 부정 피드

백을 전달하면서 발생하는 부하의 부적감정과 

이로 인한 인간적, 과업적 관계에서의 마찰을 

고려하여 그 전달을 지연하거나 회피하는 경

향이 있다(Levy et al., 1995). 조직 내에서 팀 

리더가 구성원에게 부정 피드백을 전달하는 

상황은 빈번하게 발생하지만, 조직원과의 관

계 악화를 고려하여 부정 피드백 전달 시에 

긍정 피드백을 함께 전달하는 전략을 사용한

다(최은주, 채송화, 이계훈, 오세진, 2014). 구

성원 개인이 부정 피드백을 추구하여도 부정 

피드백이 제공되지 않을 가능성이 높고, 제공

되더라도 긍정 피드백이 함께 제시될 확률이 

높음을 유추해 볼 수 있다. 이는 부정 피드백 

추구행동의 유의하지 않은 결과와 긍정 피드

백 추구행동과 지속학습활동의 높은 정적 관

계에 대한 또 다른 설명이 될 수 있다.

본 연구는 일부 해결하지 못한 제한점을 가

지고 있다. 첫째, 동일방법편의의 가능성과 횡

단적 및 개인수준 연구설계로 인한 관계성의 

모호함이다. 본 연구는 가설 검증을 위해 목

표지향성과 피드백 추구행동, 지속학습활동을 

모두 개인수준에서 자기 평정으로 측정하였다. 

분석 시에 지속학습활동과 부정 피드백 추구

행동의 일부 문항을 제외한 것은 요인의 교차

부하 때문이었지만, 이는 동일방법편의에 의

한 문제일 수 있다. 하지만 동일방법편의 여

부를 판단하기 위해 본 연구에 사용된 모든 

변수들에 대해 단일요인검증(Harman’s single 

factor test)을 실시한 결과 가장 큰 요인의 설

명력은 20.3%로 나타나 50% 이하 기준을 충

족하였으므로 본 연구 결과의 동일방법편의에 

따른 문제는 크지 않은 것으로 판단할 수 있

다. 그러나 이후 연구에서는 이러한 가능성을 

최소화하기 위해 피드백 추구행동의 경우 정

보제공 출처인 상사가 평정하는 방법을 고려

해 볼 수 있다. 또한 본 연구에서는 지속학습

활동에 대한 명확한 설명을 위하여 직장 근속

연수 1년 이상만을 분석에 사용하였으나 좀 

더 명확한 인과관계의 해석을 위해서는 종단 

연구설계를 통한 관계성 검증이 필요하다. 지

속학습활동은 자기주도적으로 발생하기 때문

에 외재적 요인은 학습에 직접적인 영향을 미

치지 않는다. 그러나 기업 조직 환경에서 보

상, 해고, 조직풍토 등의 외재적인 요인은 개

인의 지속학습활동에 조절변인으로 작용할 수 

있다(London & Mone, 2006; Tannenbaum, 1997). 

Winters와 Latham(1996)의 연구에 따르면, 학습 

목표지향적인 개인의 학습결과는 학습전략에 

중점을 둘 때 더욱 높았으며, 수행 목표지향

성이 높은 개인은 학습에 대한 보상에 초점을 

두었을 때 결과가 더 높게 나타났다. 즉, 조직
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의 학습환경이 지속학습활동을 촉진 또는 저

해할 수 있는 중요 요인이라는 점을 고려할 

때 추후 연구에서는 다수준 설계를 통해 지속

학습활동에 대한 외재적 요인의 영향을 함께 

살펴볼 필요가 있다. 

둘째, 추후 연구에서는 모형 검증에 있어 

직무수행을 함께 분석해 볼 필요가 있다. 본 

연구에서 부정 피드백 추구행동의 매개효과가 

유의하지 않았던 것은 구체적인 피드백 정보

가 추후 직무수행에 직접적인 지침이 되었거

나, 혹은 부정 피드백 대처전략 때문으로 보

고 있다. 따라서 지속학습활동 뿐 아니라 직

무수행에 대한 긍정 및 부정 피드백 추구행동

의 영향을 확인해 볼 필요가 있다. 

셋째, 부하의 피드백 추구행동에 따른 상사

의 피드백 제공을 가정했다는 점이다. 그러나 

구성원 개인이 자신의 상사에게 긍정 및 부정 

피드백을 추구하였을 때 실제로 원하는 방향

의 피드백이 주어졌는지 여부는 본 연구 설계

에서는 확인이 불가능하다. 선행 연구에 따르

면, 팀 리더는 부정 피드백을 제공할 때 높은 

심리적 불편함을 감수해야한다(Levy et al., 

1995). 따라서 부하가 부정 피드백을 추구하여

도 제공하지 않거나, 부정 피드백을 긍정 피

드백과 함께 제공할 수도 있으며, 제공하는 

비율이 상이할 수도 있는 등 다양한 가능성이 

존재한다. 따라서 추후 연구에서는 피드백 추

구행동과 피드백 제공의 연계성을 고려할 필

요가 있다.
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The Effect of Goal Orientation on Continuous Learning Activity: 

Mediating Effects of Positive & Negative Feedback Seeking Behaviors
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This study focused on motivational characteristics of two goal orientations affecting continuous learning 

activity. Specifically the study examined effects of performance goal orientation and learning goal 

orientation on continuous learning activity through mediation effects of two types of feedback seeking 

behavior - positive and negative feedback seeking behavior. The survey data from 208 employees working 

in various organizations were analyzed using structure equation analysis. For a comparison, analyses of two 

goal orientation were conducted separately. Results showed that each goal orientation has positive effects 

on positive and negative feedback seeking behaviors. While positive feedback seeking behavior was found 

to affect continuous learning activity positively, negative feedback seeking behavior was not significant. 

The study revealed that full mediation effect of positive feedback seeking behavior between performance 

goal orientation and continuous learning activity, and it also found that the effect of learning goal 

orientation on continuous learning activity was partially mediated by positive feedback seeking behavior. 

Similar relational patterns were found when the two goal orientations were put in the analysis 

simultaneously. Suggestions for implications and future research were provided based on the findings.

Key words : performance goal orientation, learning goal orientation, positive feedback seeking behavior, negative 

feedback seeking behavior, continuous learning activity
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