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1

Ⅰ.서 론

1.문제제기

최근 재정위기의 심화,경기 둔화 우려 등의 부정적인 요인들로 경기 불

안이 가시지 않고 있는 상황에서 기업들은 인적자원에서 중요한 성공의 요

인을 찾고 있다.기업의 경영환경이 더욱 복잡해지고 환경변화를 예측하기

가 점점 어려워짐에 따라 조직의 목표달성 과정이 더욱 험난해 지고 있다.

급변하는 시장 환경에서 기업의 목표달성을 위해서 어떻게 하면 조직의 구

성원들이 이 같은 환경변화에 잘 적응하고 제대로 성과를 낼 수 있게끔 만

들 것인가가 주요 이슈로 떠오르고 있다.

고용된 조직 구성원들은 일반적으로 조직이 기대한 만큼 조직에 대한 충

성도가 높지 않으며 따라서 조직과 업무에 대해 최선을 다해 몰두하지 않

는다.따라서 조직의 구성원들이 조직과 자신이 한 배를 타고 있다는 생각

과 함께 Self-CEO로서의 마음가짐으로 자신이 수행해야 할 임무와 역할을 

제대로 완수하여 조직에 기여하고자 하는 마음을 먹도록 하는 것이 대단히 

중요하다.이러한 배경에서 ‘심리적 주인의식’개념이 도입되었으며,구성

원들이 조직 및 직무에 대한 심리적 주인의식을 가질 수 있도록 해야만 조

직과 직무의 성과에 긍정적인 영향을 줄 수 있다.

한편 조직 구성원들의 바람직한 행동을 유도하고 결과적으로 조직과 개

인의 성과를 창출하기 위해서는 구성원들에게 조직의 목표와 우선순위를 

명확히 이해시키고 이를 효과적으로 달성하려고 노력하는데 도움을 주는 

것과 같은 바람직한 리더의 행위들이 중요하다고 인식하고 있다.리더의 

바람직한 행동은 구성원들이 보다 성취지향적이고 독립적인 존재로 성장하
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고 효과적인 성과를 창출하는 계기를 제공한다.

우리나라에서도 리더십에 관한 연구는 다양하게 진행되어 왔다.최근 직

원의 심리적 주인의식의 개념이 중요시되면서 상사의 리더십과 함께 부하

직원의 심리적 주인의식의 영향요인과 결과요인에 대한 연구들이 시도되고 

있다.여러 연구에서 리더십과 조직성과 또는 경영성과 변수로서의 혁신행

동의 관계에 관련한 연구와 심리적 주인의식과 조직성과 간의 관계 연구는 

진행되어 오고 있으나,상사의 변혁적 리더십과 부하직원의 심리적 주인의

식 간의 관계 연구가 미약하고 나아가 혁신행동과 같은 조직성과 변수와의 

관계 검증이 이루어지지 않고 있다.

따라서 본 연구에서는 다음과 같은 연구문제를 제기하고자 한다.

첫째,조직의 목표달성을 위한 변혁적 리더십과 심리적 주인의식,혁신행

동 개념간의 관계 연구는 충분한가?

둘째,기업에서 변혁적 리더십과 심리적 주인의식,혁신행동 구성개념을 

적용시켰을 때 이 개념들 간의 구조적 관계는 어떻게 나타날 것인가?

셋째,구성 개념들 간 관계 규명을 통하여 조직 인사관리의 실무적 차원

에서는 어떠한 시사점을 제시할 수 있을 것인가?

2.연구목적

앞서 제기한 문제에 따라 본 연구는 기업 관리자의 리더십을 파악하고 

직원의 심리적 주인의식을 제고시키고,혁신행동을 향상시키기 위해 선행

연구에서 논의된 차원들을 체계적으로 도출하여 조직에 적용하기 위한 체

계화 작업을 우선적으로 시도하였다.

기업에 있어서 중요한 것은 관리자들의 변혁적 리더십이 부하직원들의 
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심리적 주인의식에 어떠한 영향을 미치고,혁신행동에 어떠한 영향관계를 

미치는지를 밝히고자 하였다.

이에 본 연구는 상사의 변혁적 리더십과 개인의 심리적 주인의식을 통하

여 혁신행동을 자발적으로 발휘하도록 고취시키고,이를 통하여 조직의 성

장발전 및 개인의 성과향상을 동시에 추진토록 하고자 하며,또한 상사의 

리더십과 더불어 조직과 구성원들이 급변하고 있는 기업환경 변화에 능동

적으로 대처하는데 꼭 필요한 개인의 심리적 주인의식의 중요성을 강조함

에 따라 조직관리에 있어 심리적 주인의식의 필요성 및 그 영향력을 실증

적으로 검증하려고 한다.

본 연구의 구체적인 목표는 다음과 같다.

첫째,문헌연구를 통하여 상사의 변혁적 리더십과 심리적 주인의식,혁신

행동에 관한 연구결과들에 기초하여 구성개념을 도출하였다.

둘째,중소기업을 대상으로 한 실증 연구를 통하여 상사의 변혁적 리더

십과 심리적 주인의식,혁신행동 간의 영향관계를 파악하였다.

셋째,위의 분석결과를 통하여 중소기업의 조직 목표 달성을 위하여 중

간관리자의 리더십의 중요성을 언급하고,중소기업에서 심리적 주인의식의 

역할을 분석하여,혁신행동을 증진시키기 위한 방안을 제시하였다.

이러한 문헌연구와 실증연구를 통해 중소기업의 인적자원을 보다 효율적

으로 관리하고,인적자원 관리를 위한 교육 프로그램 구성 시 실무적인 시

사점을 제공해 줄 것으로 판단된다.

3.연구방법 및 범위

본 연구의 목적을 달성하기 위한 연구방법으로는 문헌연구와 실증 연구



4

를 병행 실시하였다.첫째,문헌연구로서 상사의 변혁적 리더십과 심리적 

주인의식,혁신행동에 관한 이론적 고찰을 실시하였다.둘째,실증 연구는 

국내 기업 중 연구방향에 부합하고 대표성을 지닌 중소기업을 선별하여 설

문조사를 통한 현장조사(fieldsurvey)를 실시하였다.셋째,수집된 실증자

료는 통계 프로그램 SPSS18.0을 이용하여 분석하고 대안제시의 기본 자료

로 활용하였다.

연구범위는 먼저 내용적 범위로서 중소기업 조직구성원의 상사의 변혁적 

리더십과 심리적 주인의식,혁신행동 중 논제와 관련된 부분만으로 한정하

여 연구를 진행시켰다.

둘째,공간적 범위로서는 부산,경남에 소재한 중소기업이 실증분석의 대

상이 되었다.

셋째,시간적 범위로서는 2013년 5월부터 연구의 개념 및 선행연구와 관

련한 문헌연구를 실시하였으며,2013년 9월에 실증조사를 실시하였다.

본 연구의 구성은 <그림Ⅰ-1>에 나타나 있는 바와 같이 전체 5장으로 구

성하였다.

제1장은 서론부문으로 문제제기,연구목적,연구방법 및 연구범위에 대하

여 제시하였다.제2장은 상사의 변혁적 리더십과 심리적 주인의식,혁신행

동에 관한 이론적 고찰을 실시하였다.제3장은 위의 이론적 연구를 바탕으

로 구성개념 간의 관계,연구모형 및 가설,조사설계 내용을 다루었다.제4

장은 실증조사 분석으로 조사자료의 기술통계 분석과 척도의 정제,가설 

검증,분석결과를 논의하였다.제5장은 결론으로서 연구의 요약과 연구결과

에 의한 시사점 제시,연구의 한계 및 향후 연구방향을 제시하였다.
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Ⅱ.이론적 배경

1.변혁적 리더십 

가.리더십의 개념

리더는 조직의 흥망성쇠를 결정지을 정도로 중요한 위치를 차지하고 있

는 한편,불확실성이 점차 커지고 경쟁이 치열해 지고 있는 미래 사회에서

는 이들에게 보다 높은 수준의 능력과 자질이 요구되어지고 있으며,이러

한 요구 조건에 따른 리더로서 인정받을 수 있는 기준이 점차 엄격해지고 

있다.또한 리더의 중요성이 인식되고 있는 가운데 리더십(leadership)이란 

개념자체도 관련 연구자들에게는 중요성을 더해가고 있으며,그 의미 또한 

다양하게 사용되고 있다.

리더십이 공식적으로 임명된 리더(또는 직책자)와 부하 간의 수직적 관

계에만 제한적으로 적용되기보다 모든 사람에게 통용될 수 있는 개념이라

면,강압적 방법에 의한 영향력 행사는 리더십과 구별될 수 있다.이러한 

관점에서 많은 학자들은 리더십을 비강압적 방법에 의한 사회적 영향력 행

사의 과정으로 정의하고 있다(이상호,2010).

일반적으로 리더십이란 조직 구성원으로 하여금 조직의 규정된 목표를 

달성할 수 있도록 설득하는 능력 내지 영향력(Davis,1968),혹은 추구하는 

목표를 달성하기 위하여 개인 및 집단을 조정하며 동작하게 하는 기술

(KoontzandO'Donnell,1976)이라 하였다(정대식,2003).

리더십에 관한 대부분의 개념들 속에는 하나 혹은 그 이상의 집단 구성

원들이 조직의 목표를 달성코자 다양한 관찰 방법에 의해 리더로서 확인될 
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수 있다는 사실이 함축되어있다.그리고 리더십 정의들은 항상 사람들 사

이의 상호작용이 포함된 하나의 집단 현상이라는 가정을 공동의 분모로서 

가지고 있다.

리더는 반드시 부하들을 위한 카리스마적인 독특한 비전을 독립적으로 

제시할 필요는 없지만,조직과 사회의 대변자가 된다.리더의 주된 목표는 

조직과 사회의 관심과 흥미를 제공하고,리더십 이론은 이 과정에서 제기

되는 문제를 해결해 가는데 있어 기준이 된다.리더는 조직과 사회의 규범

을 향상시키는데 이러한 기준은 조직구성원의 리더십 개발을 위한 유효한 

방법이 된다(Paula,2004).

학자들이 내린 정의를 살펴보면,Stogdill(1974)은 집단의 구성원들로 하

여금 특정목표를 지향하게 하고 그 목표 달성을 위해 실제행동을 하도록 

영향력을 행사하는 것’이라고 정의하였고(임창희,2004),Northouse(2004)은 

‘한 개인이 집단이나 조직에서 목표달성을 위해서 다른 사람들에게 의도적

으로 영향력을 행사하는 과정’으로 보고 있다(강인원,2013).

Yukl(2002)은 리더십을 ‘무엇을 해야 할 필요가 있으며,어떻게 하면 그

것을 효과적으로 할 수 있는지를 이해하고 합의하기 위해 타인에게 영향을 

미치는 과정이며,공유하는 목표를 달성하기 위해 개인의 노력과 집합된 

노력을 촉진하는 과정’이라고 정의하였다.그리고 그 정의에는 ‘집단이나 

조직이 현재 하고 있는 일에 영향을 미치고 촉진하는 노력뿐만 아니라 미

래의 도전과제들에 대응할 준비 노력도 포함 된다’고 한다.

HerseyandBlanchard(1993)는 ‘주어진 상황 하에서 목표의 달성을 위해 

개인 또는 집단의 모든 행동에 영향력을 행사하는 과정’이라고 정의하였고,

CongerandKanungo(1987)는 ‘특정 목표를 달성하기 위하여 특정인물이 

다른 사람에게 영향력을 행사하는 과정’이라 하였으며,Jago(1982)는 리더

십은 과정(process)이면서 개인이 갖는 특성(property)으로,과정으로서의 
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리더십은 강제성을 띠지 않는 영향력 행사과정으로 구성원들에게 방향을 

제시하고 그들의 활동을 조정하는 것이며,개인 특성으로서의 리더십은 앞

서의 영향력을 성공적으로 구사하리라 믿어지는 사람들이 갖는 일단의 자

질 또는 성품(qualitiesorcharacteristics)이라고 하였다(백기복,2007).

강인원(2013)은 리더십을 공동의 이익을 위해 설정된 목표를 향해 매진

할 수 있도록 사람들에게 영향력(influence)을 발휘하는 기술(skill)로서 다

른 사람을 움직이게 하는 과정이라고 정의하였으며,정대식(2013)은 리더십

이란 공동목표를 달성하기 위하여 한 개인이 집단의 성원들에게 영향을 미

치는 과정이라고 정의하였다.

박영진(2013)은 리더십을 조직의 목표 달성을 위해서 조직에 속해 있는 

개인 및 집단을 관리하기 위한 전략적인 기술이며,조직원들이 자발적으로 

자신이 속한 조직을 위해 협조하도록 노력하는 기술 및 영향력이라고 정의

하였다.
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연구자 정의

Stogdill(1974)
집단의 목표를 설정하고 목표달성을 위하여 집단 활동에 영

향을 미치는 과정

Burns(1978)
부하들의 동기를 자극하고 끌어들이며 만족시키기 위해서 제

도적,정치적,심리적,그리고 기타의 지원을 동원할 때 발휘

Engle(1986)
비전을 명확히 하고 가치를 구체화시키며,그 안에서 일이 달

성될 수 있도록 환경을 창조하는 것

Bass(1990)
상하간의 구조화(structuring)나 재구조화(restructuring)와 지

각과 기대를 포함하는 둘 이상의 구성원들 간의 상호 작용

Herseyand

Blanchard

(1993)

주어진 상황에서 목적을 달성하기 위해 개인이나 집단의 행

동에 영향을 미치는 과정

Hall(1998)
지도자의 개인적 자질에 근거하여 광범위한 문제에서 추종자

의 자발적 동의를 이끌어내는 능력

Gibsonet

al.(2000)

어떤 목표를 성취하도록 종업원들을 동기부여 시키기 위해 

영향력을 행사하는 시도

Yukl(2002)

무엇을 해야 하고 그것을 어떻게 하는 것이 효과적인가를 다

른 사람들이 이해하고 동의하도록 영향력을 행사하는 과정과 

이렇게 공유된 목표를 달성할 수 있도록 개인 및 집단의 노

력을 촉진하는 과정

Northouse

(2004)

리더십이란 공동목표를 달성하기 위하여 한 개인이 집단의 

성원들에게 영향을 미치는 과정

강인원(2013)

공동의 이익을 위해 설정된 목표를 향해 매진할 수 있도록 

사람들에게 영향력을 발휘하는 기술로서 다른 사람을 움직이

게 하는 과정

정대식(2013)
공동목표를 달성하기 위하여 한 개인이 집단의 성원들에게 

영향을 미치는 과정

박영진(2013)

조직의 목표 달성을 위해서 조직에 속해 있는 개인 및 집단

을 관리하기 위한 전략적인 기술이며,조직원들이 자발적으로 

자신이 속한 조직을 위해 협조하도록 노력하는 기술 및 영향

력

조성식ㆍ허문

구(2013)

조직 내 상위 직위에 있는 사람이 하위 직위에 있는 사람에

게 조직목표 달성과 관련하여 영향력을 행사하는 것
자료: 정대식(2013). p.6-7에 기초하여 연구자 정리.

<표Ⅱ-1> 리더십의 정의  
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이처럼 리더십에 대한 정의나 이론이 복잡하고 다양한 것은 첫째,리더

십에 대한 접근방법의 차이,둘째는 연구자들의 단편적인 연구 초점,그리

고 이러한 연구들을 통합할 수 있는 보편적인 이론의 결핍 때문이라고 

Yukl(2009)은 지적하고 있다.

이러한 다양한 리더십의 하위개념에 대해서 Bass(1990)는 집단과정으로

서의 리더십,개인성격(personality)으로서의 리더십,복종을 유도하는 수단

으로서의 리더십,영향력 행사로서의 리더십,행위로서의 리더십,설득의 

수단으로서의 리더십,권력관계로서의 리더십,상호작용 효과로서의 리더

십,분화된 역할로서의 리더십,구조주도로서의 리더십 등의 관계로 보는 

리더십 정의를 분류하였으며,한 사람이 집단이나 조직의 목표를 달성하기 

위하여 집단 구성원에게 영향을 미치는 과정으로 설명할 수도 있다.즉,리

더십은 리더가 지도력을 발휘하여 개별 구성원과 집단의 행동에 영향을 미

치고 나아가 이들의 행동을 조직체 성과에 연결시키는 중요한 역할을 수행

하는 것이다(Northouse,2001).

아울러 김성동(2003)에 의하면,리더십은 상호관계로서 두 사람 이상의 

구성원들 간의 관계를 내포하는 집단현상이며,둘째로 리더십은 사람이 아

닌 영향력 행사의 과정으로 이때 의도적인 영향력의 행사방향은 리더에서 

추종자의 방향으로 작용하는 것이며,세 번째로 리더십의 결과는 조직 목

표 달성의 용어로 정리된다는 것으로,이 세 가지 공통점을 종합하여 리더

십은 한사람이 집단이나 혹은 조직의 목표를 달성하기 위해 집단 구성원에

게 주는 과정으로 설명하였다.
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나.변혁적 리더십의 개념

전통적 리더십이론은 특성이론(trait theory), 행동이론(behavioral

theory),상황이론(contingencytheory)등으로 대별될 수 있으며,특성이론

은 리더와 비(非)리더를 구별할 수 있는 특징이 분명히 존재한다는 가정에

서 리더의 선천적 특성을 찾음으로써 성공적인 리더의 고유한 특성을 규명

하고자 한다.행동이론은 리더의 특성보다는,리더가 여러 가지 상황에서 

실제로 행하는 행동에 초점을 두었으며,상황이론은 리더십 효과성에 영향

을 미치는 상황의 영향을 규명하고자 한다(차영덕,2010).

전통적 리더십 이론이 지니고 있는 많은 시사점에도 불구하고,변화되는 

환경 속에서 전통적 리더십이 내재한 문제점을 극복하기 위한 새로운 시도

로 제기된 것이 새로운 리더십이론(Bryman,1992),새로운 장르의 리더십

이론(House,1996),리더십 대체이론,부하 중심적 리더십이론 등이다.

1970년대 후반 이후 많은 연구자들은 급변하는 환경에 대응하기 위해 기

존의 리더십과는 다른 형태의 리더십이 필요하여 동태적 환경 하에서의 유

용한 리더십에 대하여 연구하였다.새로운 리더십 유형의 하나로서 대표적

인 것이 바로 변혁적 리더십(transformationalleadership)이다.변혁적 리더

십은 목표와 수단에 대한 부하의 의식수준을 제고하고,조직 전체의 이익

을 위해 부하의 개인적‧사적인 이해관계를 초월하도록 하며,부하의 상위

수준의 욕구를 자극,충족시킴으로써 기대 이상의 성과를 얻게 하는 증폭

효과를 나타낸다(Bass,1990).

변혁적 리더십의 등장은 부하들로 하여금 더 넓은 목표를 추구하게 하여 

관심을 넓힘으로써 부하 자신의 이해관계를 집단의 이해관계로 발전시키는 

계기가 되었다.

Bass(1985)에 의하면 변혁적 리더십은 장기적 비전의 제시와 비전의 달

성을 위한 부하들의 고차원 욕구의 유발,상하 간 신뢰분위기 조성,조직을 
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위한 개인적 이해의 초월 등을 통해 기대 이상의 성과를 이끌어내기 위한 

리더십으로 부하들을 열정과 비전으로 고무시킬 수 있는 리더십이라 정의

하였다.Burns(1978)는 변혁적 리더십을 부하의 내부에 있는 잠재적 동기를 

찾아내고 고차원의 욕구충족을 모색하게 함으로써,리더와 부하 간 상호자

극과 성장관계를 유지하는 것이라고 정의하였다.

권형섭(2006)은 구성원들로 하여금 자발적 참여로 창의력을 유발하고 스

스로 업무를 관장할 수 있도록 책임과 권한을 부여하고 조직을 위해 업무

에 전념하도록 하여 업무성과를 달성할 수 있도록 동기를 부여하는 리더십

이라고 정의하였다.유학근ㆍ이정열(2012)의 연구와 채리(2012)의 연구는 

Bass(1985)의 변혁적 리더십에 대한 정의에 기초하여 구성원에게 비전을 

제시하고 기대 이상의 과업을 수행하도록 동기를 유발시키며 조직이 추구

하는 목표를 위해 구성원들이 적극적으로 협조와 자발적인 노력을 이끌어

내는 리더십이라고 정의하기도 하였다.

김문주ㆍ이지예ㆍ윤정구(2013)는 Bass(1985)와 Burns(1978),Kuhnert&

Lewis(1987)의 연구에 기초하여 변혁적 리더십을 개인적 가치와 리더에 대

한 구성원들의 확고한 믿음이나 신념을 유발시킬 뿐만 아니라 구성원들에

게 명확한 목표를 설정해주고 그들에 대한 세심한 배려와 적절한 자극을 

전달함으로써 구성원들의 성과와 만족도를 제고하며 끊임없이 팀과 조직을 

변화시키는 리더십이라고 정의하였다.

이 밖에도 변혁적 리더십에 대한 정의는 다양하지만,변혁적 리더십의 

대표적인 연구자는 Burns(1978)와 Bass(1985)이고,이후 학자들이 이들의 

이론을 기반으로 하여 변혁적 리더십 이론을 탐구하고 있다고 하였다(채

리,2012).특히 Bass(1985)는 변혁적 리더십을 이론화하고 측정도구개발을 

지속적으로 시행하여 대다수의 논문에서 개념을 언급하고 있고,측정도구

를 사용하고 있다.
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연구자 개념

Burns(1978)

변혁적 리더십이란 조직구성원들의 흥미나 관심을 진작시키

거나 확대시켜 집단 내 목표나 사명감을 수용하고 지각하게 

하여 이기주의를 초월한 집단이익을 추구하게 하는 것

Bradford&

Cohen(1984)

개발자로서의 경영자로 공유된 책임 집단을 구성하고 지속적

으로 구성원들의 기술을 계발시키고 공동의 목표를 제시함.

Bass(1985)

조직구성원들에게 영감을 심어주거나,개인의 성취 욕구를 

고취시켜 문제해결에 대한 새로운 방법을 제시하고 개인적 

노력을 고양시키는 것.

Tichy&

Devanna(1986)

변혁적 리더는 변화와 혁신을 추구하고,기업가정신을 소유

한 자로 경기 부흥을 인식하며 신 미래상을 창조하고 변화를 

제도화 하는 것.

Leavit(1986) 개척적인 기질을 발휘하는 것

Kouzes&

Posner(1987)

과정을 변화시키고,행동을 고취시키며,문제해결의 방법을 

제시하고 감정을 자극하는 것

Lussier(1993)

자신을 변혁의 주체로 보고 위험을 감수하려는 용기를 가지

고 구성원들에게 비전을 제시하여 동기를 부여하며,복잡하

고 애매하며 불확실한 상황이나 문제를 처리하는 할 수 있는 

능력.

유학근ㆍ이정열

(2012)

부하들로 하여금 개인 적 이해관계를 넘어 기대 이상의 성과

를 달성하도록 높은 수준의 욕구를 충족시키며,업무성과의 

중요성과 가치를 인식시킴으로써 구성원을 동기부여 시키는 

과정

채리(2012)

부하들로 하여금 개인적 이해관계를 넘어,기대 이상의 성과

를 달성하도록 높은 수준의 욕구를 충족시키며,업무성과의 

중요성과 가치를 인식시킴으로써 구성원을 동기부여 시키는  

과정

김문주ㆍ이지예

ㆍ윤정구(2013)

개인적 가치와 리더에 대한 구성원들의 확고한 믿음이나 신

념을 유발시킬 뿐만 아니라 구성원들에게 명확한 목표를 설

정해주고 그들에 대한 세심한 배려와 적절한 자극을 전달함

으로써 구성원들의 성과와 만족도를 제고하며 끊임없이 팀과 

조직을 변화시키는 리더십
자료: 채리(2012), p.41과 김용백(2013), p.16에 기초하여 연구자 정리.

<표Ⅱ-2> 변혁적 리더십의 개념 
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다.변혁적 리더십의 구성

Bass의 변혁적 리더십 모델은 처음에(Bass,1985)는 카리스마,지적인 자

극,개별적 배려 등 세 가지 유형으로 제시되었으나,이후(Bass,1990)에 영

감적 동기부여를 추가하여 Bass의 모델은 네 개의 요인으로 구성되었다.

Avolioetal.,(1999)은 다중인자 리더십 설문지(MLQ-Form 5X;Avolio&

Bass,1999)를 사용하여,카리스마,영감적 동기부여,지적인 자극,개별적 

배려 등을 변혁적 리더십의 차별화된 하위 구성요소로  입증한 바 있다.

Bassand Avolio(2000)가 개발한 다차원 리더십 척도법(MLQ:multi

factorleadershipquestionnaire)에서 변혁적 리더십의 첫 번째 하위척도는 

카리스마로서 이는 리더에 대한 부하의 신뢰와 정서적 동질화를 위한 이상

적 영향(idealizedinfluence)을 가리킨다.둘째,기존 사고방식과 관행에 대

한 의문제기와 파괴를 권장하는 지적 자극의 차원이 제시되었으며,셋째,

부하에 대한 인간적 대우,성장을 위한 학습기회 제공 등의 개별적 고려

(individualizedconsideration)등의 차원이 제시되었다.

본 연구에서는 Bass(1990)가 제시하고,최근 변혁적 리더십 연구들에서 

인용되고 있는 카리스마,개별적 배려,지적인 자극,영감적 동기부여 등 4

개 하위 요인들에 대해 살펴보았다.

카리스마는 변혁적 리더십에 있어 가장 종합적이며 가장 중요한 요소라

고 할 수 있다.카리스마적 리더들은 부하의 욕구 및 가치체계,그리고 희

망을 파악하고 있으며,설득력 있고 강력한 언행으로 그들을 고무시키며 

부하들로 하여금 그를 믿고 따름으로써 그들의 욕구와 희망이 현실화될 수 

있다는 확신을 심어준다.결국 카리스마란 부하들에게 성공이나 성취에 대
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한 비전을 자신감과 열정을 통해 제시하여 조직구성원들로 하여금 그러한 

비전을 강력하게 지지하도록 만들어 그들을 이끌어 나가는 능력을 의미한

다(김성동,2003;김근우․이현정,2005)이러한 카리스마는 구성원으로 하

여금 할당된 직무에 몰입하도록 만들고,조직에 대하여 충성심을 지니게 

하며,모든 구성원들로부터 존경받고,조직에 정말로 중요한 것이 무엇인지 

파악할 수 있는 재능과 조직에 대한 사명감을 가지고 있는 사람이 되게 한

다(진소현,2013).

개별적 배려란 리더의 관심사항과 부하직원의 관심사항을 공유하는 것으

로,부하직원들의 욕구나 능력 수준에 따라 개별적으로 배려함으로써 부하 

직원들 스스로 욕구를 확인하게 만들고,높은 차원의 욕구를 가질 수 있도

록 하는 것이다.개별적 배려의 핵심은 부하에 대한 지원,격려,개발에 있

다(박영규ㆍ김성준,2008).개별적 배려는 변혁적 리더들이 조직구성원들 

의 개인적 발전에 관심을 보이는데,여기서 발전에 관심을 보이는 행동 형

태로 직무 또는 권력의 위임,각 계층의 관리자의 지속적인 접촉,비공식 

의사통로의 사용,직원들의 정보 취득에 적극 참여 그리고 직원들에게 멘

토(mentor)로서의 역할채택 등이다(김용동,2002;석기현,2003;김근우․이

현정,2005).지적 자극은 리더가 조직구성원들에게 문제점을 새로운 방식

으로 보게 하도록 시도하는 것을 말한다.변혁적 리더들은 조직구성원들이 

자신이 지니고 있는 신념이나 가치관에 대하여 끊임없이 의문을 갖도록 환

기시킨다.지적 자극리더는 현재의 문제를 자신이 제시한 미래의 비전 측

면에서 바라보도록 하며 그러한 시각에서 문제해결에 접근하도록 자극한다

(진소현,2003).이러한 리더들의 행동은 부하들로 하여금 상황을 분석함에 

있어서 기존의 합리적 틀을 뛰어넘어 보다 창의적인 관점을 개발하도록 격

려하게 된다(김성동,2003;김근우․이현정,2005).이를 위해 리더는 부하

들에게 새로운 아이디어를 제공하여 도전의식을 심어주며 일상적 문제에 
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대한 낡은 방식에 의문을 제기하고 새로운 방식으로 생각하도록 자극하게 

된다(홍성관,2008).

영감적 동기부여는 높은 기대를 전달하고 노력을 집중시키기 위하여 상

징을 이용하며 중요한 목표를 단순한 방식으로 표현하는 것을 말한다(Bass,

1985;진소현,2013).부하들은 자신의 이익보다 조직의 요구를 먼저 생각

하며 미래의 비전에 의해 동기를 유발하게 된다.더 높은 목적과 도전적인 

비전은 부하들에게 보통의 실행수준을 능가할 동기를 부여한다(Bassetal,

2003).비록 리더에 의해 제시된 비전의 목표가 이상적일수록 현실과 불일

치하는 경향이 있지만 뛰어난 리더는 부하들이 인내하고 받아들일 수 있는 

비전과 달성하고자 하는 비전과의 최대불일치 수준을 인지하여 유지함으로

써 이들의 욕구와 열망을 충족시켜주는 동시에 목표달성을 위한 태도변화

에 최대의 효과를 가져 올 수 있다(진소현,2003).
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개념 차원 내용

변혁적 

리더십

카리스마

-비전을 제시

-구성원에게 자부심을 불어 넣음

-구성원으로부터 신뢰와 존경을 받음

영감적 동기부여

-구성원에 대한 높은 기대를 표명

-여러 상징을 사용하여 구성원의 노력을 자극

-목적의 중요성을 단순하게 표현

지적인 자극

-구성원의 지식 획득을 촉진

-합리적으로 행동하고 사고하도록 촉진

-다양한 문제해결 방법을 고려하도록 자극

개별적 배려

-구성원에게 개인적 관심을 표명

-각 구성원의 특성을 고려

-구성원에 대한 충고 및 지원

자료: 김헌수(2013). 전략적 인적자원관리와 기업의 재무적 성과에 관한 실증적 연구 : CEO의 

변혁적 리더십의 조절효과를 중심으로, 인하대학교 대학원 박사학위논문, p.28에서 인용

<표Ⅱ-3> 변혁적 리더십의 구성 

라.변혁적 리더십의 선행연구

변혁적 리더십의 연구는 주로 변혁적 리더십이 직무만족,조직몰입,조직

시민행동,그리고 혁신성과 등에 직ㆍ간접적으로 영향을 미친다고 보고하

고 있다(Bass,1997;Bennis& Nanus,1985;Conger,1999;Mackenzieet

al.,1991;Tichy&Charan,1992;김철의,2008;남호현,2006;성영태,2006;

오태완,2004;유영식,2009;이창원,2002;채순화,2004;홍철희,2009).

리더십과 그 효과성을 매개하는 변수들에 대한 연구는 변혁적 리더십이 

개인 및 집단효과 등의 성과변수에 영향을 미치는 과정을 규명한 연구로서 
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변혁적 리더십과 조직시민행동 간의 관계에서 리더만족과 리더신뢰의 매개

효과를 검증한 Podsakoffetal.(1990)등의 연구나 변혁적 리더십과 성과

(직무만족,조직시민행동,조직몰입)와의 관계에서 공정성과 신뢰의 매개역

할을 규명한 Pillai,Schriesheim,andWilliams(1999)등의 연구 또는 신뢰

와 가치일치의 매개효과를 보여준 JungandAvolio(2000)의 연구 등이 이

에 해당된다.

또한 많은 연구에서 변혁적 리더십과 조직시민행동 및 성과간의 관계에

서 조직구성원의 태도가 매개역할을 한다고 보고하고 있다(Smithetal.,

1983;Organ& Konovsky,1989).또한 변혁적 리더십은 임파워먼트를 매

개로 하여 조직몰입(성영태,2006;채순화,2004)에 영향을 주는 실증적 연

구가 있다.이외에도 변혁적 리더십은 조직지원지각 및 공정성 등을 매개

로 하여 조직구성원의 태도에 영향을 준다고 보고하고 있다(이채익,2010).

앞에서 논의한 바와 같이 변혁적 리더는 변화와 혁신을 추구하며,조직

구성원들이 지니고 있는 잠재적 역량과 강점을 개발하고,자신감과 열정을 

증대시키며,긍정적 감정을 자극하여 기대했던 것보다 높은 성과를 달성하

도록 하는 리더라고 정의할 수 있다.

이러한 변혁적 리더십의 정의와 선행연구의 논리를 종합해 볼 때 변혁적 

리더십은 구성원의 태도에 영향을 미치는 과정에서 조직구성원들이 지니고 

있는 자신감,긍정적 감정,낙천성 등과 같은 변인들이 매개역할을 할 것으

로 예상할 수 있다.즉,심리적 주인의식이 매개역할을 할 것으로 기대할 

수 있다.Bass(1985)는 미육군 장교 및 기업체의 감독자와 관리자를 대상으

로 한 광범위한 실증연구에서 부하에 의해 변혁적 리더십요인이 높은 것으

로 지각된 리더는 리더유효성에서도 높게 평가받았으며 부하는 이러한 리

더에 대해 더욱 만족함을 보여주었다.또한 변혁적 리더십은 거래적 리더

십에 비해 리더유효성 및 부하의 리더에 대한 만족도와 더 높은 정(+)의 
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관계가 있음을 보여 주었다.이는 변혁적 리더십이 거래적 리더십에 비해 

더욱 효과적임을 입증하는 것이다.

유영식(2009)의 연구에 의하면 많은 연구들이 변혁적 리더십의 효과를 

거래적 리더십의 효과와 비교하면서 변혁적 리더십이 거래적 리더십을 단

순히 대체하는 것이 아니라 부하에게 추가적인 영향력을 미친다는 증폭가

설을 검증하였고,변혁적 리더십은 거래적 리더십에 비하여 리더유효성 및 

리더에 대한 만족도와 더 높은 정(+)의 상관관계를 가지고 있음을 확인하

였다(Avolio& Bass,1988;Bass& Avolio,1989;Deluga,1988;유영식,

2009)고 하였다.

또한,변혁적 리더십은 개인수준의 만족,몰입,성과 등에 긍정적인 결과

(Dumdum,Lowe,Avolio2002;Lowe,Kroeck,& Sivasubramaniam,1996)

를 가져올 뿐 아니라,팀 단위에서도 팀 성과(Dionneetal.,2004)나 그의 

선행 요건이라 할 수 이는 응집력(Pillai& Williams,2004),에피커시(Kark

etal.,2003;Walumbwaetal.,2004)같은 유효성 관련 변수들과 긍정적인 

상관이 있음을 입증하였다.

우리나라에서도 변혁적 리더십에 관한 연구가 활발하게 진행되었는데 여

성 경영자가 경영하는 중소기업체를 대상으로 한 연구에서 3개의 변혁적 

리더십 요인은 리더에 대한 만족도와 유의적인 정(+)의 관계를 가지고 있

으며,개인적 고려를 제외한 카리스마와 지적 자극은 리더유효성과 유의적

인 정(+)의 관계가 있음을 보고하고 있다(박혜숙,1994).김영진(2000)은 변

혁적 리더십이 자긍심에 정의 영향을 미치는 반면,거래적 리더십은 영향

을 미치지 않는다는 연구 결과를 보여주었다.

허남철(2009)은 변혁적이며 구성원을 배려하는 리더십이 구성원의 마음

을 움직여 구성원이 조직을 향한 긍정적인 태도와 행동을 하게 만들 수 있

다는 것을 실증적으로 검증하였다.
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유영식(2009)은 변혁적 리더십은 역할행동,조직시민행동 및 혁신행동에 

유의한 영향을 미치며,변혁적 리더십과 성과간의 관계는 셀프애피커시가 

매개효과를 갖는다고 하였다.임파워먼트의 경우,변혁적 리더십과 역할행

동 간 관계 그리고 혁신행동 간 관계를 완전매개 하지만 조직시민행동에는 

부분 매개하는 것으로 나타났다.따라서 부하들의 성과를 높이기 위해서는 

변혁적 리더십의 발휘를 통해 부하들의 셀프애피커시를 향상시키는 것이 

중요하며,구성원들의 적극적인 역할 행동 및 자발적인 역할 외 행동을 이

끌어 내기 위해서는 직무상의 적절한 위임과 자신감의 증대가 이루어져할 

필요가 있으며,이러한 방향으로 리더십을 발휘해야 함을 주장하였다.

이채익(2010)은 울산광역시에 소재한 구ㆍ군청에 근무하고 있는 지방공

무원을 대상으로 변혁적 리더십,심리적 자본,직무만족,조직몰입,조직시

민행동,그리고 혁신성과에 관한 연구를 실시하였다.그의 연구결과 변혁적 

리더십은 심리적 자본과 직무만족,조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다.즉,상사의 변혁적 리더십이 조직구성원의 긍정적 감정으로 

이어지며,조직구성원에게 자신의 직무에 보람과 가치를 느끼게 하고 동시

에 조직에 소속감과 높은 애착을 느끼게 한다고 하였다.

이처럼 최근 리더십 연구에 있어 급변하는 조직 환경 속에서 조직의 생

존과 경쟁력을 강화하기 위해 조직변화를 유발할 수 있는 리더의 능력에 

초점을 두는 변혁적 리더십에 대한 연구가 주류를 이루면서 활발하게 진행

되었다고 할 수 있다(Bass,& Yammarino,1991;Keller,1992;Howell&

Avolio,1993;이용탁,1996).
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연구자 연구 결과

Hater&Bass

(1988)

최고 경영자 집단과 보통 관리자 집단 모두 변혁적 리더십요

인과 만족도에 대한 부하의 평가가치간의 상관관계가 매우 높

게 나타난 반면,거래적 리더십과 만족도에 대한 부하의 평가

치 간의 상관관계는 낮게 나타남

Graham(1989)
변혁적 리더십이 조직구성원의 임파워먼트 과정을 거쳐 조직

시민행동에 영향을 미침

Mackenzie,

Podskoff&

Feeter(1991)

변혁적 리더십의 각 행동요소들이 조직시민행동의 각 구성요

소들과 높은 상관관계가 있음

Koh,Steers&

Terborg(1995)

교장의 변혁적 리더십이 교사에게 상당한 부가적 영향을 주는 

것으로 나타남

Bass(1996)
리더의 개별적 배려행동이 구성원의 임파워먼트에 강력한 영

향을 미침

Dumdum,

Lowe&

Avolio(2002)

변혁적 리더십은 개인수준의 만족,몰입,성과 등에 긍정적인 

결과를 가져옴

Dionneet

al.(2004)

변혁적 리더십은 팀 단위에서 팀 성과에 긍정적인 결과를 가

져옴

박혜숙(1994)

변혁적 리더십은 리더에 대한 만족도와 정(+)의 관계가 있으

며,카리스마와 지적 자극은 리더유효성과 정(+)의 관계가 있

음

이용탁(1996)
변혁적 리더십 요소 중 카리스마의 유효성이 거래적 리더십보

다 설명력이 가장 크게 나타남

김영진(2000)
변혁적 리더십은 자긍심에 정의 영향을 미치는 반면,거래적 

리더십은 영향을 미치지 않음.

허남철(2009)

변혁적 리더십은 구성원의 일에 대한 희망 형성과 구성원의 

친밀감 형성에 영향을 미치며,변혁적 리더십과 심리적 웰빙,

조직신뢰,역할 내 행동 형성과 같은 종속변수의 관계에서 일

에 대한 희망 형성과 구성원의 친밀감 형성이 매개효과가 있

음 

이채익(2010)
변혁적 리더십은 심리적 자본과 직무만족,조직몰입에 정(+)의 

영향을 미침
자료: 유영식(2010)의 연구에 기초하여 연구자 재정리

<표Ⅱ-4> 변혁적 리더십의 주요 선행연구 
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2.심리적 주인의식

가.심리적 주인의식의 개념

심리적 주인의식(psychologicalownership)에 대한 연구는 조직 구성원의 

경제적 보상에 근거한 조직성과 개선 방법의 한계를 극복하고,조직 구성

원이 자신이 속한 조직을 자신의 것처럼 느끼는 소유감을 바탕으로 성과를 

향상시키기 위한 대안으로서 논의가 시작되었다(김동철,2012).

심리적 주인의식의 개념은 주인의식(ownership)에서 비롯되었지만 주인

의식과 심리적 주인의식의 개념은 다소 차이를 보이고 있다.사전적 의미

의 주인의식은 대상에 대한 공식적인 권리가 있는 상태의 소유감을 의미한

다.즉 소유는 소유주의 정체성을 결정짓는 역할을 함으로써 내가 가진 것

이 곧 내 것의 소유의 의미를 뜻하는 것이다(Pare,Sicotte,& Jacques,

2006).반면에 심리적 주인의식은 특정대상에 대한 공식적 소유가 없음에

도 불구하고 친밀감,유대감을 통해 내 것처럼 느끼는 것을 의미하며,주인

의식은 공식적인 소유에서 주어지는 권리를 나타낸다는 점에서 개념의 차

이가 있다(김용철,2009).

조직에서의 심리적 주인의식(psychologicalownership)의 개념은 한 구성

원이 물질적이든 비물질적이든 간에 대상에 대한 소유적 느낌으로 발전시

키는 심리적 현상이다.VanDyneandPierce(2004)는 심리적 주인의식을 

종업원이 특정 대상에 대한 소유권(ownership)을 갖게 되는 과정에서 경험

하는 심리적인 현상으로 규정했다.심리적 주인의식은 법적으로 자신의 소

유가 아니라도 개인이 심리적으로 자기 것으로 느끼는 상태를 심리적 주인

의식이라고 하였다(김석훈,2012).

이 같은 심리적 주인의식은 여러 분야 즉 아동발달,지리,철학,심리학,
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법학,소비자 행동 등 다양한 분야에서 광범한 조사가 이루어지고 있고,이

를 통해 인간 태도,동기,행동에 영향을 주는 원리를 찾고 있다.

RudminandBerry(1987)는 심리적 주인의식을 개념적으로 정의하기가 

매우 어렵다고 하였다.그럼에도 불구하고 많은 학자들이 심리적 주인의식

에 대해 정의를 하려고 노력하고 있다.Pierceetal.(1991)은 개인이 소유의 

대상을 자신의 것처럼 느끼는 심리적 상태라고 하였고,VandeWalleet

al.(1995)은 조직구성원이 물리적,합법적인 권리가 보장되어 있지 않더라도 

소유대상에 대해 느끼는 주인의식이라고 보았고,Dirksetal.(1996)은 개인

은 소유대상을 ‘자신의 것’혹은 ‘자신의 일부분’으로 느끼는 심리적 상태

로 정의하였다.Pierce,KostovaandDirks(2003)는 심리적 주인의식을 개

인이 소유의 대상이나 대상의 각각이 나의 것인 것처럼 느끼는 상태를 말

한다고 정의하였다.

이봉세(2005)는 심리적 소유감이 조직성과 책임성,조직변화 수용에 미치

는 영향에 대한 연구에서 조직구성원이 조직을 자신의 것으로 느끼는 심리

적 상태로써 조직구성원이 스스로 조직의 주인(주주)으로 인식하는 믿음과 

조직의 이익을 위해 도움이 되는 행동을 하려는 의도로 정의하였다.이러

한 심리적 주인의식이 갖는 개념적 특성에 대해 Pierce,Korstova,&

Dirks(2003)는 세 가지로 제시하고 있다.첫째 주인의식은 ‘나의 것’혹은 

‘우리의 것’과 관련된 의미와 감정을 표현한 것이다.즉 심리적 주인의식은 

특정대상에 대해 얼마나 나의 것으로 느끼는지에 관한 것으로 사람들은 특

정상품,장난감,집,토지 등에 대해 개인적으로 주인의식을 느끼게 된다.

둘째,심리적 주인의식은 개인과 대상 간의 관계를 반영하는 것으로 특정 

대상이 개인의 자아와 밀접하게 관계가 있는 것으로 느껴지고,궁극적으로 

‘확장된 자아의 일부분’으로 이해된다.마지막으로,심리적 주인의식은 인

지적이고 감정적 요인들이 복합적으로 구성되어 있는 심리적 상태이다.이
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것은 개인의 이지적인 판단에 의해 형성되는 소유대상에 대한 개인의 인

식,사고,믿음을 의미한다(추대엽,2009).

개인과 조직 간의 심리적 관계를 의미하는 개념으로 심리적 주인의식,

심리적 조직몰입,조직일체감,내면화 등이 있지만(Pierceetal.,2001),심

리적 주인의식은 다른 개념들과 구분되는 것으로 소유 대상을 얼마나 나의 

것으로 느끼는지에 관한 것이다.이는 대상에 대한 심리적인 측면에서의 

소유를 의미하는 것으로 공식적이고 합법적인 측면을 전제로 하지 않는 지

극히 개인적으로 느끼는 대상에 대한 감정인 것이다.또한 심리적 주인의

식은 다른 개념들과 달리 소유대상에 대한 개인의 권리와 책임감에 영향을 

주고,이러한 권리와 책임감은 소유 대상에 대한 개인의 긍정적인 태도뿐

만 아니라 부정적인 태도를 함께 유발한다.즉 긍정적인 측면에서 직무나 

조직에 대한 개인의 심리적 주인의식이 높다는 것은 그 대상에 대한 책임

감이 높아져 타인이나 외부의 위협으로부터 보호하고 발전시키려는 행동을 

의미한다(추대엽,2009).

이상과 같은 심리적 주인의식에 대한 선행연구에 기초하여 본 연구에서

는 심리적 주인의식을 개인이 특정 대상을 자신의 소유로 느끼고 있는 심

리적 상태라고 정의하였다.
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연구자 심리적 주인의식의 정의

Pierceet

al.(1991)
개인이 소유의 대상을 자신의 것처럼 느끼는 심리적 상태

VandeWalle

etal.(1995)

조직구성원이 물리적,합법적인 권리가 보장되어 있지 않더라

도 소유대상에 대해 느끼는 주인의식

Dirkset

al.(1996)

개인은 소유대상을 ‘자신의 것’혹은 ‘자신의 일부분’으로 느끼

는 심리적 상태

Pierce,

Kostovaand

Dirks(2003)

개인이 소유의 대상이나 대상의 각각이 나의 것인 것처럼 느

끼는 상태

VanDyne

and

Pierce(2004)

종업원이 특정 대상에 대한 소유권(ownership)을 갖게 되는 

과정에서 경험하는 심리적인 현상

이봉세(2005)

조직구성원이 조직을 자신의 것으로 느끼는 심리적 상태로써 

조직구성원이 스스로 조직의 주인(주주)으로 인식하는 믿음과 

조직의 이익을 위해 도움이 되는 행동을 하려는 의도

김재붕(2008)
소유를 느끼는 대상이나 그 일부를 자신의 확장된 자아,즉 

자신의 것으로 느끼는 상태

김용철(2009)
주인의식의 소유를 느끼는 대상이나 그 일부를 자신의 확장된 

자아,즉 자신의 것으로 느끼는 상태

배성현ㆍ박태

경ㆍ김훈석(20

12)

조직구성원이 조직을 자신의 것으로 느끼는 심리적 상태로써 

조직구성원이 스스로 조직의 주인으로 인식하는 믿음과 조직

의 이익을 위해 도움이 되는 행동을 하려는 의도

조영복ㆍ이나

영(2012)
개인이 특정 대상을 자신의 소유로 느끼고 있는 심리적 상태

본 연구 개인이 특정 대상을 자신의 소유로 느끼고 있는 심리적 상태

자료: 선행연구에 기초하여 연구자 재정리

<표Ⅱ-5> 심리적 주인의식의 정의



25

나.심리적 주인의식의 선행연구

심리적 소유의식의 결과적 변수에 의한 연구로 Vandewalle,VanDyne

& Kostova(1995)의 경우 심리적 소유의식이 역할 외 행동(Extra role

behavior)과 긍정적 관계를 갖는 것을 발견하였다.Wagner,Parker&

Chrisriansen(2003)의 연구에서는 조직에 대한 태도와 긍정적 관계를 갖고 

이는 다시 재정 성과로 이어짐을 밝혔다.이후 VanDyne& Pierce(2004)

는 조직몰입,직무만족,조직기반 자긍심(organization-based employee

self-esteem),조직시민행동과의 긍정적 상관관계를 밝혔다.하지만 구성원 

성과와는 상관관계가 나타나지 않았다.심리적 주인의식이 만족,몰입을 가

져오는 중요한 변수라고 주장한다(장지예,2005).강효민(1999)은 스포츠 사

업조직의 심리적 소유감과 조직몰입 및 역할 외 행동의 관계 연구에서 심

리적 소유감은 조직몰입과 역할 외 행동에 부분적으로 영향을 미친다고 하

였다.이 결과 심리적 주인의식이 역할 외 행동과 정적인 상관관계가 있다

고 하였다.

조영복ㆍ이나영(2010)은 심리적 주인의식은 변화지지행동(변화순응,변화

협조,변화전파)에 정(+)의 영향을 미치며,이를 통해 조직을 나의 것으로 

느끼면,변화와 관련한 조직의 지시에 따르며,조직의 변화를 위해서 노력

하고(순응),변화를 잘 이해하려고 지속적으로 노력하고,불평하지 않을 것

이라고(협조)기대할 수 있다고 하였다.또한 심리적 주인의식은 변화몰입

(정서적,지속적,규범적)에 정(+)의 영향을 미치며, 심리적 주인의식이 높

을수록 조직 내의 변화를 가치 있게 여기며(정서적 변화몰입),조직이 수행

하고자 하는 변화를 받아들이는 데에 선택의 여지가 없다고 여긴다(지속적 

변화몰입)는 것을 확인하였다.

곽종우ㆍ김병조(2012)는 국내에 진출한 다국적기업 현지법인에 근무하는 
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구성원들을 대상으로 한 연구에서 구성원들의 심리적 주인의식 수준은 조

직몰입 및 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.구성

원들이 회사를 ‘나의 회사’혹은 ‘우리 회사’라고 생각할수록 조직에 더 많

은 애착을 보이며 그 결과 몰입수준이 높아지게 되고 동료를 대상으로 자

발적인 긍정행동을 보이게 된다고 하였다.

심리적 주인의식에 영향을 미치는 선행요인들에는 직무교육,직무재량권,

직무정형성 등과 같은 직무특성과 조직구조,조직문화,리더십 등의 조직 

특성이 있다(이봉서,2005;추대엽,2009).Wangneretal.(2003)은 조직구성

원에 대한 직무교육이 많을수록 조직구성원의 심리적 소유감에 긍정적 영

향을 준다고 하였다.Wood(2003)는 실험을 통하여 학생들에게 선택권을 

주고 아이디어 등을 제공하도록 격려했을 경우 부여 받은 과제에 대한 주

인의식이 높아짐을 밝혔다.Pierce,O'driscoll& Coghlan(2004)은 통제가 

직무 환경적 구조 변수와 주인의식 사이의 관계를 매개하며 통제와 주인의

식 사이의 긍정적 상관이 있음을 제시하였다.이규현(2010)은 조직구조의 

공식화 정도는 조직구성원의 행태 및 직무 정형정도에 영향을 미친다고 하

였다.즉 조직의 공식화 정도는 조직구성원의 심리적 주인의식에 부정적 

영향을 준다.

조예리(2006)는 중간관리자 이하의 종사원을 대상으로 한 연구에서 참여

적 작업환경,인지된 상사지원,인지된 조직지원의 조직요인이 주인의식과 

가장 강한 관계를 지니는 것으로 나타났다.직무요인인 자율성의 경우에는 

직무에 대한 주인의식과는 정(+)의 관계를 가지는 것으로 나타났으나,조직

기반 주인의식에는 영향을 미치는 않는 것으로 나타났다.

윤만영(2006)의 연구에서 군대조직을 표본으로 심리적 주인의식에 영향

을 주는 요인으로 상관과의 관계에 있어 원활한 의사소통,명확한 책임과 

권한의 부여,칭찬과 인정,업무에 대한 자율성,참여적 의사결정,상사의 
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신뢰 있는 행동의 6개 요인을 규명하였고,이 중에서 명확한 책임과 권한

의 부여,칭찬과 인정,업무에 대한 자율성은 개인의 주인의식에 유의미한 

영향을 미치는 것으로 연구되었다

심리적 주인의식의 선행요인과 결과요인을 모두 검증하는 연구로서 김용

철(2009)은 관광기업 종사원을 대상으로 한 연구에서 심리적 주인의식의 

선행요인인 지각된 조직특성과 직무특성이 심리적 주인의식에 모두 부분적

으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.또한 심리적 주인의식이 종

사원의 태도에 미치는 영향에 관한 검증에서 종사원의 태도인 조직몰입,

직무몰입,경력몰입에 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

추대엽(2009)은 레스토랑 종사원을 대상으로 한 연구에서 레스토랑 종사

원에게 높게 지각된 직무교육기회와 직무재량권은 심리적 주인의식에 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났으나,지각된 직무정형성은 심리적 주인의

식에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.또한 조직특성요인인 

조직지원,상사지원,고용안정,참여경영은 심리적 주인의식을 증가 시키는 

것으로 나타났다.한편 심리적 주인의식의 결과요인인 경영품질(고객만족,

인적자원중심,리더십,정보․분석 경영,주기적인 직무교육)에 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다.

조한용(2011)은 호텔종사원을 대상으로 한 연구에서 심리적 주인의식의 

선행변수로 임파워먼트,의사결정참여,성격특성을 이용하였으며,결과변수

로 직무만족,조직몰입,직무성과를 이용하였다.호텔종사원의 임파워먼트

가 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미치며,호텔종사원의 지각된 참여경

영이 심리적 주인의식을 증진시킨다고 하였다.개인성격특성의 외향성,친

화성,성실성이 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미쳤으나 신경증,개방성

은 유의한 영향을 미치지 않는다고 하였다.심리적 주인의식과 결과변수들

과의 관계에 대하여 호텔종사원의 심리적 주인의식은 직무만족,조직몰입,
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직무성과에 유의한 영향을 미친다고 하였다.

심리적 주인의식의 측정을 위한 요인 구성에 대한 선행연구들을 살펴보

면,장지예(2005)는 이익분배제 기업을 대상으로 직원의 심리적 주인의식을 

조직에 대한 심리적 주인의식,직무/업무에 대한 심리적 주인의식 등 2개 

요인으로 10개 문항으로 구성하여 측정하였다.김용철(2009)은 관광기업 종

사원을 대상으로 심리적 주인의식의 측정을 위하여 조직에 대한 심리적 주

인의식,직무에 대한 심리적 주인의식 등 2개 요인 12개 문항을 이용하였

다.김광근ㆍ김용철(2010)은 호텔기업 종사자를 대상으로 한 연구에서 심리

적 주인의식을 조직에 대한 심리적 주인의식,직무에 대한 심리적 주인의

식 등 2개 요인 9개 문항을 이용하였다.

장제욱(2012)은 수도권에 위치한 기업의 구성원을 대상으로 한 연구에서 

심리적 주인의식을 조직기반 주인의식,직무기반 주인의식 등 2개 요인 12

개 문항을 이용하였다.

연구자 구성요인

장지예(2005)
조직에 대한 심리적 주인의식,직무/업무에 대한 심리적 주인

의식

김용철(2009) 조직에 대한 심리적 주인의식,직무에 대한 심리적 주인의식

김광근ㆍ김용철

(2010)
조직에 대한 심리적 주인의식,직무에 대한 심리적 주인의식

장제욱(2012) 조직기반 주인의식,직무기반 주인의식

본 연구 조직기반 주인의식,직무기반 주인의식

자료: 선행연구에 기초하여 연구자 정리.

<표Ⅱ-6> 심리적 주인의식의 구성요인
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3.혁신행동

가.혁신행동의 개념

혁신행동은 조직의 지속가능한 경쟁우위를 창출하고 유지함에 있어서 중

요한 요인이 된다(Paine& Organ,2000).특히 불확실한 경영환경에 직면

하고 있는 기업들이 장기적인 생존과 성장을 추구하기 위해서는 구성원들

이 스스로 변화를 주도하고 자신의 직무를 능동적으로 수행해야 할 필요성

이 증대되고 있다(Collins&Porras,1994).

혁신의 출발은 아이디어에 있으며,아이디어를 창출하고 도입 실행하는 

주체가 개인이므로 개인차원의 혁신을 가장 잘 설명하는 혁신행동에 대한 

연구는 매우 중요하다(윤대혁ㆍ정순태,2006;이규만ㆍ임효창,2001).혁신

행동은 개인이 문제 및 변화의 필요성을 인식하여 변화의 과정을 주도하는 

것을 말하며,문제의 인식 및 아이디어 창출,개발,수용,실천 및 확산의 

과정으로 이루어져 있다(송병식,2005;Amabileetal.,1996).

혁신행동에 대한 개념 정의가 연구자들에 의해 매우 다양하게 정리되고 

있는데,Amabile(1988)은 창의적  아이디어를 선택하고,이를 유용한 제품,

서비스 또는 공정으로 전환시키는 과정이라 하였으며, Oldham &

Cummings(1996)는 창의적  결과물을 성공적으로 실행에 옮기는 것이라 

하였다.또한 VandeVen(1986)은  주어진 상황 하에서 다른 사람과 관계

를 맺고 있는 어떤 사람들이 새로운 아이디어를 개발하고 실천하는 것이라 

하였으며,Damanpour(1991)는 개인수준에서 혁신을 혁신행동에 대한 개별

구성원의 수용 정도와 실천 정도로 파악하였다.Rogers(1995)는 혁신의 확

산 측면에 초점을 맞추어 여러 편에 이르는 혁신 확산 연구들을 분석하여 

혁신을 조직 내에서 구성원들에게 일정한 채널을 거쳐 전달되는 과정으로 
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파악하였다(이문선,강영순 ,2003).

Kanter(1988)는 개인의 혁신행동은 문제의 인식과 새로운 아이디어 및 

해결책의 채택과 생성에서 시작되고,아이디어를 지원해 줄 수 있는 후원

자를 찾거나 연합체를 구축하려고 하며,아이디어의 실행에 초점을 맞추어 

제품이나 서비스,공정 등을 만드는 일련의 행동을 혁신행동이라고 정의하

였다.

Farr& Ford(1990)는 조직 구성원이 자신의 과업을 수행하기 위해 개발 

또는 도입해 활용하는 혁신을 과업역할혁신(workroleinnovation)으로 개

념화하였고,자신의 과업역할에 새롭고 유익한 아이디어를 도입하여 과업

처리 방법,과정,절차 등을 획기적으로 변화시켜 과업수행결과의 향상을 

도모하고자 하는 행동을 혁신행동으로 정의하였다.

Scott& Bruce(1994)는 혁신행동의 출발점을 창의성으로  인식하면서,구

체적 행동으로 새로운 기술이나 제조공정 또는 제품 아이디어를 실행하는

데 필요한 자금을 확보하고,이를 실행하는데 필요한 적절한 계획을 수립

하고 스케줄을 잡는 등의 행동을 제시하고 있다.

Janssen(2005)은 혁신을 제도적 질서 내에서 타인들과 교류하면서 형성되

는 신 사고의 개발 및 수행으로 정의 내렸다.또한 혁신행동은 아이디어 

개발,홍보,실행으로 구분할 수 있다고 하였다.

Yuan& Woodman(2010)는 혁신행동은 직원들이 새로운 아이디어를 자

발적으로 생성하거나 새로운 아이디어를 도입뿐만 아니라 그것들을 구현하

는 것으로 정의하였다.

국내 연구로는,박경규ㆍ이인석(2000)은 혁신행동은 새로운 아이디어,전

략,프로세스,제품 그리고 서비스의 개발 및 실행의 과정을 개인의 문제해

결 능력을 통해 창조성을 증가시킬 수 있는 능력을 말한다고 하였다.장동

걸(2006)은 문제의식을 바탕으로 이를 해결하기 위한 새로운 아이디어를 
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생성하거나 외부의 아이디어를 적극적으로 수용하여 조직 내에서 활용함은 

물론 확산시키는 일체의 과정을 혁신행동으로 정의하였다.김미경(2011)은 

혁신행동을 개인이 과정,소속집단 또는 조직의 성과 향상을 위해 문제를 

해결하는 과정에서 기존과는 다른 방식으로 아이디어를 생각하고 다른 사

람들의 지지를 얻어서 아이디어를 의도적으로 창조,도입,적용하는 활동으

로 정의하였다.

혁신행동은 아이디어의 개발,홍보,실현이라는 세 가지 행동과업으로 이

루어져  있다(Amabileet.al.,1996;Janssen,2000).어떤 영역에서든 개별

구성원의 혁신적 행동은 새롭고 유용한 아이디어를 찾아내는 것으로부터 

시작된다(Amabile etal.,1996; Kanter,1988;Woodman,Sawyer&

Griffin,1993).다음으로 추진되어야 할 과제는 잠재적 지원자들에게 그 아

이디어를 홍보하는 것이다.개별 구성원은 참신한 아이디어를 발굴한 후 

그것의 실현을 뒷받침해 줄 파워를 갖고 지지자나 지원자를 확보하기 위해 

다양한 노력을 기울여야 한다(Galbraith,1982;Kanter,1983,1988).마지막

으로 그런 아이디어가 실제로 실행되고 조직에 확산되어 그 효과를 거둘 

수 있도록 혁신의 원형이나 모델이 개발되어야 한다(Kanter,1988)는 것이

다.

이상의 선행연구들에서 제시하고 있는 혁신행동의 개념에는 아이디어의 

생성과 창출,아이디어의 홍보와 이에 대한 지지를 확보하는 활동,혁신을 

위한 행동과업으로 아이디어의 실행을 포함하고 있다.따라서 본 연구에서

는 선행연구의 다양한 정의를 종합하여,혁신행동은 문제에 대한 인식을 

통해 새로운 아이디어를 채택하고,선택된 아이디어에 대한 후원자를 찾아 

지지를 구축하고,세부적이고 적절한 계획을 통해 개발된 아이디어를 실현

하는 것으로 정의하고자 한다.
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학 자 개념적 정의

Kanter(1988)

문제의 인식과 새로운 아이디어 및 해결책을 생성,그리고 

그 아이디어의 실현을 위한 후원을 얻기 위한 지지자들의 

연합을 구축하고,이를 통하여 혁신을 위한 시제품을 만드

는 것

Amabile(1988)
창의적 아이디어를 선택하고,이를 유용한 제품,서비스 또

는 공정으로 전환시키는 과정

Oldham &

Cummings(1996)
창의적 결과물을 성공적으로 실행에 옮기는 것

VandeVen(1986)
주어진 상황 하에서 다른 사람과 관계를 맺고 있는 어떤 

사람들이 새로운 아이디어를 개발하고 실천하는 것

Farr&Ford(1990)

자신의 과업역할에 새롭게 유익한 아이디어를 도입하여 과

업처리 방법,과정,절차 등을 획기적으로 변화시켜 과업수

행결과의 향상을 도모하고자 하는 행동

Damanpour(1991)
개인수준에서 혁신을 혁신행동에 대한 개별구성원의 수용 

정도와 실천 정도

Scott&

Bruce(1994)

구체적 행동으로 새로운 기술이나 제조공정 또는 제품 아

이디어를 실행하는데 필요한 자금을 확보하고,이를 실행

하는데 필요한 적절한 계획을 수립하고 스케줄을 잡는 등

의 행동

Janssen(2005)
제도적 질서 관계에서 타인들과 교류하면서 형성되는 신 

사고의 개발 및 수행

Yuan&

Woodman(2010)

직원들이 새로운 아이디어를 자발적으로 생성하거나 새로

운 아이디어를 도입할 뿐만 아니라 그것들을 구현하는 것

박경규ㆍ이인석

(2000)

새로운 아이디어,전략,프로세스,제품 그리고 서비스의 

개발 및 실행의 과정으로 개인의 문제해결 능력을 통해 창

조성을 증가시킬 수 있는 능력

장동걸(2006)

문제의식을 바탕으로 이를 해결하기 위한 새로운 아이디어

를 생성하거나 외부의 아이디어를 적극적으로 수용하여 조

직 내에서 활용함은 물론 확산시키는 일체의 과정

김미경(2011)

개인이 과정,소속집단 또는 조직의 성과 향상을 위해 문

제를 해결하는 과정에서 기존과는 다른 방식으로 아이디어

를 생각하고 다른 사람들의 지지를 얻어서 아이디어의 의

도적인 창조,도입,적용하는 활동

본 연구

문제에 대한 인식을 통해 새로운 아이디어를 채택하고,선

택된 아이디어에 대한 후원자를 찾아 지지를 구축하고,세

부적이고 적절한 계획을 통해 개발된 아이디어를 실현하는 

것

자료: 선행연구에 기초하여 연구자 정리

<표Ⅱ-7> 혁신행동의 개념 
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나.혁신행동의 선행연구

최근의 기업 환경이 세계화와 정보기술의 발달,디지털 경제로 급변하여 

도래하게 된 무한 경쟁시대에 경쟁우위를 확보하고 지식을 바탕으로 한 지

식경영 사회로 나아가면서 창의적인 인간의 역할과 기업 혁신의 실천과 이

를 위한 혁신프로그램 도입이 강조되고 있다.

혁신에 대한 연구는 개인수준,집단수준,조직수준에서 다양한 접근법으

로 행해지고 있다.최근 상황론적 접근법에서는 혁신을 결정요인과 상황요

인과의 적합성의 산물로 파악하고 이를 효과적으로 유도하기 위해서는 혁

신의 속성과 제반상황요인 간의 적합성을 높여야 한다는 것이다(최만기․

이지우,1997).이런 혁신연구의 상황론적 접근 방법은 조직론적 측면에서 

활발히 행해지고 있다.그 결과 대부분의 기존 연구들의 관심은 조직수준

에서의 혁신에 집중되었다.그러나 창의적인 아이디어를 발현하고 개발하

고 실행하는 주체가 바로 구성원들이라는 점을 생각해 볼 때 개인수준의 

혁신행동에 대한 연구가 필요하다.

Scott& Bruce(1994)는 리더십,작업집단 관계,구성원의 문제해결 유형 

및 혁신분위기를 구성원의 혁신행동을 결정하는 선행요인으로 제시하였다.

리더의 역할기대,리더-구성원 교환관계와 혁신에 대한 지원은 혁신행동에 

정(+)의 영향을 주는 것으로 나타났고,체계적 문제해결 유형과 자원공급은 

혁신행동에 부(-)의 영향을 주는 것으로 확인되었다.또한 매개변수인 혁신

에 대한 지원은 리더-구성원 교환관계에 의해서만 정(+)의 영향을 받는 것

으로 확인되었다.이들은 혁신행동에 영향을 미치는 요인들을 제시하는 일

반화된 연구모형은 제시하였으나,다양한 조직 구성원들을 대상으로 연구

를 확장할 필요가 있다고 주장하였다.

Amabile(1998)는 개인 창의성과 혁신을 연계하여 내재적 동기유발,영역
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관련 지식,창의적 사고기술의 총합으로 측정한 창의성이 개인의 혁신행동

에 긍정적 영향을 미친다고 주장하였다.따라서 개인수준의 혁신을 일으키

는 선행요인으로는 개인의 특성,지능,창의성,자기분야에 대한 지식이나 

기술적 능력,조직의  분위기,리더십 스타일,역할 기대 등이 혁신행동에 

영향을 미친다는 것이다(Howell& Higgins,1990;Scott& Bruce,1994;

Amabile,1998).

이지우(2002)는 조직에서 보상이 노력에 따라 공정하게 분배되는 집단은 

혁신적 업무행동으로 대응하지만,반면에 분배공정성이 낮은 집단은 직무 

부담이 적을수록 혁신적 업무행동이 나타나는 것을 밝혔다.

김일천･김종우･이지우(2004)는 개인특성,과업특성,관계특성,조직특성에 

초점을 맞추어 혁신행동의 선행요인과 혁신행동 간의 관계에 대한 회귀분

석을 실시하였다.개인특성의 내적 통제위치와 조직기반 자긍심,과업특성

의 업무강도와 과업 비일상성,관계특성의 팀-구성원 교환관계,그리고 조

직특성의 혁신지원적 조직문화는 혁신행동과 유의한 정(+)의 관계를 갖지

만,관계특성의 리더-구성원 교환관계와 조직특성의 분권화는 혁신행동과 

유의한 정(+)의 관계를 갖고 있지 않는 것으로 밝혀졌다.

송병식(2005)은 직무다양성,직무중요성,직무정체성이 각각 개인의 창의

성에 긍정적인 영향을 미치고,이러한 창의성이 혁신행동에 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 밝혀내고,직무 중요성이 혁신행동에 부정적인 영향을 

미치고 있음을 밝혔다.자신의 직무가 타인의 직무와 연관되고 중요도가 

높을수록 새로운 아이디어의 실천으로 생기는 부작용을 의식해서 혁신행동

을 위축시킨다는 것이다.

김영호(2010)는 창의경영과 혁신행동 및 기업성과 사이의 관계를 실증분

석하기 위하여 프랜차이즈업체 경영자를 대상으로 조사하였다.전문성과 

과업동기부여는 혁신행동과 관계가 없으며,조직 창의성의 관련 요소인 아
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이디어 도출능력과 문제해결 활동은 혁신행동과 상관성이 있는 것으로 나

타났다.또한 혁신행동과 과업성과의 관계도 유의성이 있어서 구성원들의 

혁신행동이 많을수록 기업 경영에 도움이 된다고 하였다.

혁신행동의 구성요인에 대한 선행연구들을 살펴보면,Janssen(2000)은 

Scott& Bruce(1994)의 견해를 바탕으로 혁신행동을 3가지 차원으로 구성된 

복잡한 행동이라고 하였다.그는 혁신행동의 3가지 구성요소로 혁신 아이

디어 창출(ideageneration),혁신 아이디어 장려(ideapromotion),혁신 아

이디어 실현(idearealization)을 제시하였다.

Kleysen& Street(2001)는 혁신행동의 주요한 구성차원을 발견하기 위하

여 창의성과 혁신행동 분야 논문 28개를 검토하여 289개의 창의성과 혁신

관련 행동을 추출한 다음 17가지 혁신행동으로 분류하고 최종적으로 기회

탐색(opportunity exploration), 창출(generativity), 형성 조사(formative

investigation),옹호(championing),적용(application)이라는 5개 차원으로 

혁신행동을 분류하였다.

박태호(2002)는 제조업체,유통업체,금융업체,교육업체,건설업체,정보

통신업체 등 6개 업종 8개 회사를 대상으로 지식공유와 혁신행동의 관계 

연구를 실시하였다.그는 혁신행동을 개인이 새로운 아이디어를 내고 변화

를 촉진시키는 행동으로 정의하고,혁신행동의 측정을 위하여 Koys&

DeCotiis(1991),Janzetal.(1997)의 연구를 참고로 정성한(1998)이 사용한 4

개 문항 단일차원으로 구성하였다.

이건표(2008)는 기업체와 지방자치단체 구성원들을 대상으로 개인특성,

관계특성,혁신행동 및 혁신성과에 관한 연구를 실시하였는데,혁신행동의 

측정을 위하여 Kleysen&Street(2001)가 개발한 문항들에 기초하여 혁신창

조,혁신전파,혁신적용 등 3개 요인으로 구분하고 8개 문항을 이용하였다.

최인옥ㆍ박지환ㆍ선종규(2011)는 공군장교를 대상으로 한 조직문화와 구성
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원 혁신행동의 관계연구에서 혁신행동의 측정을 위하여 Janssen(2006)의 연

구에 기초하여 6개 문항의 단일차원으로 구성하였다.

이민호(2012)는 지방공무원을 대상으로 한 연구에서 혁신행동을 측정하

기 위하여 Scott& Bruce(1994)가 개발한 6개 문항과 Van Dyne &

Graham & Dienesch가 개발한 조직시민행동에 관한 문항 중 혁신적 업무

행동에 관한 문항,Kleysen& Street(2001)의 혁신적 업무행동에 관한 문항

들에 기초하여  단일차원 7개 문항으로 구성하였다.김흥재(2013)는 혁신행

동을 혁신지각(innovationperception),혁신개발(innovationdevelopment),

혁신실행(innovation execution)의 3가지 구성요인으로 구분하고 Scott&

Bruce(1994)및 Kleysen& Street(2001)가 개발한 혁신행동 측정척도를 참

고하여 12개 문항으로 구성하였다.심덕섭ㆍ하성욱(2013)은 광주ㆍ전남지역

에 소재한 조직의 종업원을 대상으로 한 직무특성과 종업원 혁신행동의 관

계연구에서 혁신행동의 측정을 위하여 Janssen(2000)의 연구에 기초하여 9

개 문항의 단일차원으로 구성하였다.

선행연구 검토 결과를 바탕으로 본 연구에서는 혁신행동을 상사의 변혁

적 리더십과 직원의 심리적 주인의식에 대한 결과변수로서 단일차원으로 

구성하였다.
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연구자 구성 요인

Janssen(2000)
혁신 아이디어 창출,혁신 아이디어 장려,혁신 아이디어 

실현

Kleysen&Street

(2001)
기회탐색,창출,형성 조사,옹호,적용

박태호(2002) 혁신행동

이건표(2008) 혁신창조,혁신전파,혁신적용

최인옥ㆍ박지환

ㆍ선종규(2011)
혁신행동

이민호(2012) 혁신행동

김흥재(2013) 혁신지각,혁신개발,혁신실행

심덕섭ㆍ하성욱

(2013)
혁신행동

본 연구 혁신행동

자료: 선행연구에 기초하여 연구자 정리

<표Ⅱ-8> 혁신행동의 구성요인 
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Ⅲ.연구설계

1.연구모형 및 가설설정

가.연구모형

본 연구는 상사의 변혁적 리더십이 심리적 주인의식과,혁신행동에 미치

는 영향 관계를 밝히고,기업의 인사관리 정책 수립 및 운영을 위한 기초

자료를 제공하고자 <그림Ⅲ-1>와 같이 연구모형을 설계하였다.

변혁적

리더십

심리적

주인의식
혁신행동

<그림Ⅲ-1> 연구모형 

나.가설설정

상사의 변혁적 리더십과 심리적 주인의식,혁신행동에 관한 선행연구 결

과 상사의 리더십은 부하직원의 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미치며,
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상사의 변혁적 리더십과 개인의 심리적 주인의식은 혁신행동에 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다.

리더십과 심리적 주인의식의 관계는 리더십이 심리적 주인의식에 긍정적 

영향을 미치는 것으로 알려져 있으나,이에 대한 실증분석이 충분히 이루

어지지 못했다.리더십은 직무만족,조직몰입,조직시민행동 등과 같은 조

직성과 요인에 긍정적 영향요인으로 (Gardneretal.,2005),심리적 주인의

식은 리더십에 영향을 받는 결과요인으로 논의되고 있다(Avey etal.,

2009).

Bernhard& O'Driscoll(2011)은 심리적 주의인의식의 선행변수로서 변혁

적 리더십과 거래적 리더십과 같은 리더십 변수가 중요한 영향을 미칠 수 

있음을 확인하였다.특히 임무와 역할을 제대로 수행하는 상사의 리더십은 

구성원들의 행동과 태도에 강한 영향을 미친다고 주장하였다.

김동철ㆍ김대건(2012)은 공공조직의 구성원들을 대상으로 한 진성리더십,

심리적 자본,심리적 주인의식의 관계 연구에서 진성 리더십이 심리적 주

인의식에 유의한 정(+)의 영향을 미친다고 하였다.그들은 리더가 조직구성

원들과의 신뢰를 구축하고,조직구성원들의 적극적 참여를 장려함으로써 

조직구성원들의 심리적 주인의식에 긍정적 영향을 미치게 된다고 주장하였

다.장제욱(2012)은 수도권의 기업 구성원들을 대상으로 한 연구에서 목표

중심 리더십이 조직기반 주인의식과 직무기반 주인의식에 정(+)의 영향을 

미친다는 결과를 도출하였다.

이러한 선행연구의 결과에 기초하여 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설1.변혁적 리더십은 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미칠 것이다.

Scott& Bruce(1994)는 리더의 지원과 신뢰,자율성의 부여가 부하들의 
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창의적 아이디어 창출과 혁신적인 행동과 관련이 있음을 주장하고 있다.

Amabileetal.(1996)은 리더의 창의적인 격려행동이 구성원의 창의성에 긍

정적 영향요인이 된다고 주장하였다.이러한 리더의 창의적 격려행동은 변

혁적 리더십의 행동차원과 유사하기 때문에 변혁적 리더십이 혁신행동에 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다.Jung,Chow,&Wu(2003)등은 

타이완의 32개 회사의 상위계층 리더십 연구를 통해 변혁적 리더십은 조직

의 혁신과 직접적으로 관계가 있다는 것을 발견했다.그리고 변혁적 리더

십은 조직구성원들이 권한 위임을 실감하고 새로운 일들을 자유롭게 토의

하고 시도하는 조직문화를 만들어 낸다는 것이다.

장행부(2006)의 연구 결과에 의하면 변혁적 리더십의 하위구성요인들이 

혁신행동에 미치는 영향은 비전제시 및 집단목표달성 장려 행위와 구성원

에게 높은 성과를 기대하는 행위는 구성원의 혁신행동에 정(+)의 영향을 

미치는 반면 개별적 고려와 지적 자극행위는 혁신행동에 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났다.유영식(2009)은 광주ㆍ전남에 소재한 기업 구성원들을 

대상으로 한 연구에서 변혁적 리더십이 혁신행동에 유의한 정(+)의 영향을 

미치며,혁신행동에 가장 큰 영향을 미치는 요소는 지적자극이라고 하였다.

구성원들의 혁신성은 환경이 불확실한 지금 더욱 중요한 의미를 갖는데,

변혁적 리더십이 구성원들의 혁신행동을 유발시킬 수 있다고 하였다.

홍흥식(2011)은 서울 및 수도권에 있는 첨단소재,반도체,제약 등 요즘 

활발한 조직성과를 내고 있는 24개 기업에 근무하는 직원 600명을 대상으

로 한 연구에서 변혁적 리더십의 지적 자극 요인이 혁신행동에 유의한 정

(+)의 영향을 미친다는 결과를 도출하였다.많은 성과를 도출해야 하는 리

더가 혁신적인 방법의 개발 독려와 새로운 접근을 시도하도록 지원하여,

부하들이 스스로 문제를 찾아내어 해결하는 것을 배우고,미래에 직면하게 

될 문제를 해결할 수 있는 능력을 개발할 수 있도록 하여,업무수행능력에 
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대한 자신감을 바탕으로 부하들로부터 추가적인 노력과 기대 이상의 성과

를 도출해 낸다는 것을 의미한다고 하였다.

윤대혁ㆍ정순태(2006)는 제조기업 구성원들을 대상으로 한 연구에서 조

직 구성원의 혁신적 행동을 유발시키기 위해서는 리더의 리더십 스타일이 

중요한 영향을 미치게 되는데 그 중 변혁적 리더십이 조직구성원의 혁신적 

행동에 유의한 영향을 미친다고 주장하였다.

선행연구들은 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에 대하여 유의한 영향관

계가 존재한다고 주장하고 있다.이러한 결과들에 기초하여 본 연구에서는 

다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설2.변혁적 리더십은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이다.

심리적 주인의식에 관한 선행연구를 검토한 결과 혁신행동과 직접적인 

영향관계를 밝힌 연구는 없는 것으로 나타났다.본 연구에서 혁신행동은 

조직성과 변수이며,심리적 주인의식의 결과변수로 활용하고 있기에 이와 

관련된 연구들의 고찰을 통하여 가설을 설정하고자 하였다.

김용철(2009)의 관광기업 종사원을 대상으로 한 연구에서 심리적 주인의

식은 직무몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.오수연(2009)은 

직장인을 대상으로 일 가치감 결정요인이 심리적 주인의식 및 조직효과성

(직무만족,직무수행,조직몰입,조직시민행동)에 미치는 효과를 검증한 결

과 심리적 주인의식은 직무만족과 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다.이러한 선행연구를 정리하면 심리적 주인의식의 결과변수인 

직무만족,조직몰입,직무성과와 관련이 깊다는 것을 알 수 있다.추대엽ㆍ

정유경(2010)은 서울ㆍ경기지역 외식기업 11개 업체의 구성원들을 대상으

로 한 연구에서 심리적 주인인식과 조직 유효성(조직몰입,조직구성원의 
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자발적 행동,이직의도)간의 영향관계를 검증하였다.실증분석 결과 심리

적 주인의식은 조직몰입과 구성원의 자발적 행동에 통계적으로 유의한 정

(+)의 영향을 미친다고 하였다.하지만,이직의도와의 영향관계에서는 유의

한 결과가 도출되지 않았다고 하였다.

조영복ㆍ이나영(2010)은 심리적 주인의식이 높다는 것은 조직에서 자신

의 중요성과 가치를 인식하는 것으로 이러한 가치감과 존재감이 자신의 목

표와 조직의 목표를 통합시켜 목표지향적인 노력을 적극적으로 수행할 것

이라고 하였다.그들은 심리적 주인의식과 변화지지행동(변화순응행동，

변화협조행동,변화전파행동)간의 영향관계 검증을 통하여 심리적 주인의

식은 변화순응행동,변화협조행동,변화전파행동에 통계적으로 유의한 정

(+)의 영향을 미친다고 하였다.조한용ㆍ김광지ㆍ박기용(2011)은 부산지역 

특급호텔 종사원을 대상으로 한 심리적 주인의식의 선행요인과 결과요인에 

관한 연구에서 호텔종사원의 심리적 주인의식은 직무만족,조직몰입,직무

성과에 유의한 정(+)의 영향을 미친다고 하였다.

이상의 선행연구들에서 심리적 주인의식과 조직성과 변수들 간의 유의한 

영향관계가 존재한다는 것이 검증되었다.이러한 결과에 기초하여 본 연구

에서는 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설3.심리적 주인의식은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이다.

이봉세 외(2007)는 종사원 참여경영의 유형인 우리사주제도가 심리적 주

인의식을 매개로 하여 조직변화를 수용하려는 혁신적 성과에 영향을 미침

을 밝혀냈다.장지예(2005)는 심리적 주인의식의 선행변수로 직무의사결정 

참여수준이 유의한 영향력이 있음을 검증하였다.

배성현ㆍ김영진ㆍ김미선(2010)은 조직공정성과 조직결과변수인 조직시민



43

행동,조직몰입,직무긴장과의 관계에서 심리적 주인의식의 매개효과를 검

증한 결과 모두 정(+)의 매개효과가 있는 것으로 나타났다.강상묵ㆍ함봉수

(2010)는 호텔기업을 대상으로 종사원 참여경영과 혁신성과의 관계에서 심

리적 주인의식의 매개효과를 검증하였는데,심리적 주인의식은 부분매개효

과가 있는 것으로 나타났다.

장제욱(2012)은 수도권에 위치한 기업 구성원을 대상으로 한 연구에서 

목표중심 리더십과 조직유효성(역할 내 성과,역할 외 성과,정서적 몰입)

의 관계에서 심리적 주인의식의 매개효과를 실증적으로 검증하였다.그는 

목표중심 리더십과 조직유효성의 관계에서 심리적 주인의식이 통계적으로 

유의한 정(+)의 매개효과가 있다고 주장하였다.

이상의 선행연구 결과에서 밝힌 것처럼 심리적 주인의식의 선행변수와 

결과변수 사이에서 유의한 매개효과를 가지는 것으로 나타났다.따라서 본 

연구에서는 이러한 선행연구의 결과에 기초하여 다음과 같이 가설을 설정

하였다.

가설4.변혁적 리더십과 혁신행동 간의 관계를 심리적 주인의식이 매개

할 것이다.

2.변수의 조작적 정의

가.변혁적 리더십

변혁적 리더십은 카리스마,영감적 동기부여,지적인 자극,개인적인 배

려 등으로 구성되며,본 연구에서는 CEO의 변혁적 리더십의 측정을 위하
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여 Bass& Abolio(1996)의 MLQ-5X(Manual for the Multi factor

Leadership Questionnaire(다차원 리더십 척도)를 이용하였다.Lowe et

al.(1996)은 MLQ를 사용한 선행연구들을 종합하여 분석한 결과,대부분의 

변혁적 리더십 행동들이 리더십 효과성과 관련이 있음을 밝힌 바 있다

(Yukl,2004).MLQ는 국내에서도 변혁적 리더십의 조직유효성 연구에 사

용되어 타당성과 신뢰도를 검정 받은 바 있다.Abolio(1996)의 연구에 기초

하여 카리스마,영감적 동기부여,지적인 자극,개인적인 배려 등 4개 차원 

12개 문항으로 구성하였다.

나.심리적 주인의식

본 연구에서 심리적 주인의식은 조직구성원이 조직 및 직무를 자신의 것

으로 느끼는 심리적 상태로써 조직구성원이 스스로 조직의 주인으로 인식

하는 믿음과 조직의 이익을 위해 도움이 되는 행동을 하려는 의도로 정의

하고,Pierce,Copmmings& VanDyne(1992)이 개발한 12개의 측정 항목

을 사용하였다.

다.혁신행동

구성원이 자신의 업무나 역할과 관련하여 새로운 아이디어를 창출해 내

고,변화를 촉진하고 독창적인 문제해결 방법을 시도하고 지속적으로 직무

에 대한 혁신을 의도적으로 시도하는 행동과정을 의미한다.

본 연구에서 혁신행동은 Scott& Bruce(1994)의 연구를 참고로 직무와 

관련된 새로운 아이디어를 개발하고 그것을 활용하기 위한 개별구성원의 

노력 정도로 정의하였다.혁신행동을 측정하기 위해 Scott&Bruce(1994)가 
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개발한 척도를 수정하여 9개 문항으로 구성하였다.

3.조사설계

가.조사대상자의 선정 및 조사시기

연구의 목적을 달성하기 위하여 상사의 변혁적 리더십과 심리적 주인의

식,혁신행동에 대한 실증조사가 실시된 적이 없으며,대기업에 비하여 조

직의 인사관리 시스템이 체계적이지 못한 중소기업 중 부산지역에서 10곳,

경남지역에서 5곳을 대상으로 하였다.

설문조사 방법은 응답자가 직접 기입하는 자기기입법을 사용하였고,설

문조사는 2013년 9월 1일부터 2013년 9월 30일 까지 4주간 실시하였고,설

문지는 총 400부가 배포되어 360부를 회수하였으며,회수된 설문지 중 무

응답이 많거나 응답의 일관성이 없어 설문조사결과의 신뢰도를 떨어뜨리는 

22부를 제외한 338부의 설문지를 조사분석을 위한 최종 자료로 사용하였

다.

나.설문지 구성

본 연구의 설문조사 내용은 이론적 고찰을 통해 도출된 연구변수들을 활

용하여 4개 영역으로 구성하였다.첫 번째 영역은 상사의 변혁적 리더십에 

관한 사항으로 12개 문항으로 구성하였다.두 번째 영역은 개인의 심리적 

주인의식에 관한 사항으로 12개 문항으로 구성하였다.세 번째 영역은 혁

신행동에 관한 사항으로 9개 문항으로 구성하였다.네 번째 영역은 설문조



46

사 응답자의 인구통계적 특성에 관한 사항으로 6개 문항으로 구성하였다.

설문지의 구성 항목을 구체적으로 살펴보면 <표Ⅲ-1>과 같다.

구성 설문지 문항번호 측정방법 문항수

상사의 변혁적 

리더십

Ⅰ -1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,

11,12
7점 리커트 척도 12

심리적 

주인의식

Ⅱ -1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,

11,12
7점 리커트 척도 12

혁신행동 Ⅲ -1,2,3,4,5,6,7,8,9 7점 리커트 척도 9

응답자의 

일반적 사항
Ⅳ -1,2,3,4,5,6 명목척도 6

<표Ⅲ-1> 설문지 구성

다.분석방법

본 연구를 위해 수집된 데이터의 통계처리는 사회과학 통계프로그램 

SPSSWIN 18.0통계패키지를 이용하여 분석하였으며,설문조사 응답자의 

인구통계적 특성을 파악하기 위하여 빈도분석과 평균분석 등의 기술통계분

석을 활용하였다.

상사의 변혁적 리더십과 심리적 주인의식,혁신행동 개념을 측정하기 위

한 구성변수들의 신뢰성과 타당성 검정을 위하여 신뢰도분석과 요인분석을 

사용하였다.가설검증을 위하여 회귀분석을 사용하였다.
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문항 척도 빈도(명) 구성비율(%)

성별
남 204 60.4

여 134 39.6

나이

20대 59 17.5

30대 136 40.2

40대 95 28.1

50대이상 48 14.2

직위

사원 99 29.3

대리/계장급 108 32.0

과장/차장급 65 19.2

부장(실장)급 30 8.9

기타 36 10.7

<표Ⅳ-1> 응답자의 인구통계학적 특성

Ⅳ.실증조사분석

1.응답자의 인구통계학적 특성

설문조사 응답자의 인구통계적 특성을 살펴보기 위하여 빈도분석을 실시

한 결과 <표Ⅳ-1>와 같이 나타났다.남자가 204명(60.4)으로 여자에 비해 

많은 비중을 차지하였으며,연령은 30대가 136명(40.2%)으로 많았다.직위

에서는 대리/계장급이 108명(32.0%)으로 가장 많았으며,사원도 99명

(29.3%)으로 많았다.경력은 3년 미만에서 10년 미만까지 고르게 분포 되어 

있으며,학력에서는 대졸이 150명(44.4%)으로 가장 많았다.부서별 응답자

를 보면 관리직과 영업직,서비스직이 상대적으로 많은 비중을 차지하고 

있었다.
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문항 척도 빈도(명) 구성비율(%)

경력

3년미만 95 28.1

3년~5년미만 96 28.4

5년~10년미만 95 28.1

10년이상 52 15.4

학력

고졸이하 66 19.5

전문대졸 95 28.1

대졸 150 44.4

대학원이상 27 8.0

부서

연구개발 36 10.7

생산(제조) 35 10.4

영업 67 19.8

관리 75 22.2

서비스 51 15.1

기타 74 21.9

합계 338 100.0

2.측정도구의 타당성 및 신뢰성

측정지표에 대한 응답자들의 정확성을 알아보기 위해 타당도와 신뢰도가 

확보되어야 한다.측정도구의 타당도는 측정하고자 하는 개념이나 속성을 

어느 정도로 정확하게 측정하였는가를 의미하며,신뢰도는 얼마나 일관성 

있게 측정하고 있는가의 정도를 나타낸다.

요인분석은 독립변수와 매개 및 종속변수의 두 가지 차원으로 분석하였

다.요인분석에서 요인을 추출하기 위한 방법으로 주성분분석을 이용하였

고,요인의 회전방식은 varimax방법에 따른 직각회전방식을 사용하였다.

요인 추출은 고유값 기준 1.0이상,요인적재치가 0.6이상인 요인만 선정

하였고,관련이 없는 항목은 제외하였다.리더십에서는 제외된 문항이 없었
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으며,매개변수인 조직기반 주인의식에서는 7개 문항 중 1개 문항이 제외

된 6개 문항,직무기반 주인의식은 5개 문항 중 1개 문항이 제외된 4개 문

항이 최종 선택되었고,종속변수인 혁신행동에서는 9개 문항 중 1개 문항

이 제외된 8개 문항이 최종 선택되었다.

신뢰도 분석은 같은 요인을 구성하는 항목 간의 내적일관성을 평가하는

데 사용되는 Cronbach'sα계수를 이용하였으며 Cronbach'sα계수가 0.6이

상이면 신뢰도가 높다.신뢰도 분석결과 0.903~0.957로 연구변수에 대한 신

뢰도가 확보되었다.

문항 카리스마지적자극동기부여
개별적

배려

상사를 자랑스럽게 생각함 0.786 0.231 0.297 0.339

상사를 완전히 신뢰 0.754 0.387 0.322 0.204

부하직원들을 기분 좋게 느끼도록 함 0.660 0.301 0.405 0.317

직원들에게 문제를 새로운 시각으로 보는 방법 

제공
0.246 0.784 0.328 0.345

부하직원들로 하여금 창의적 발상 유도 0.396 0.705 0.236 0.373

직원의 업무에 대해 새로운 시각 유도 0.378 0.646 0.424 0.295

직원의 업무능력 가능성에 대한 감성적 표현 0.343 0.273 0.789 0.299

직원이 자신의 일에서 의미를 찾도록 도움 0.400 0.421 0.685 0.271

직원의 업무목표를 명확하게 표현 0.362 0.306 0.604 0.468

부하직원에 대한 개인적인 관심 0.237 0.276 0.410 0.730

부하직원들의 업무수행에 대한 상사의 생각을 

알도록 함
0.331 0.446 0.266 0.695

부하직원들이 스스로 개발해 가도록 도움 0.473 0.421 0.227 0.631

고유값 2.781 2.620 2.447 2.398

분산(%) 23.173 21.830 20.396 19.981

누적 분산(%) 23.173 45.003 65.399 85.380

Cronbach’ 0.903 0.912 0.918 0.899

<표Ⅳ-2> 독립변수에 대한 요인분석 및 신뢰성 분석 
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　문항 혁신행동
조직기반 

주인의식

직무기반

주인의식

혁신적 아이디어에 대한 지원 노력 0.818 0.334 0.215

혁신적 아이디어를 유용하게 쓰일 수 있도록 만듦 0.815 0.245 0.303

직장의 핵심인물들을 혁신적 아이디어에 대한 후

원자로 만듦
0.811 0.245 0.217

업무와 관련해 독창적인 방법 고안 0.805 0.332 0.250

체계적인 방법으로 혁신적 아이디어를 업무에 도

입
0.794 0.301 0.195

혁신적 아이디어에 대한 공감대 형성 0.746 0.325 0.327

혁신적 아이디어의 실용적 가치를 꼼꼼하게 살핌 0.741 0.268 0.375

업무수행을 위한 새로운 기술,도구,방법 탐색 0.711 0.342 0.270

회사가 나의 회사라는 느낌 0.340 0.826 0.229

회사 조직이 우리의 조직 0.295 0.792 0.344

회사는 우리의 회사 0.328 0.776 0.348

회사에 대하여 개인적인 주인의식 0.294 0.772 0.354

회사는 나의 조직 0.331 0.748 0.338

대부분의 구성원들은 자신들의 회사를 가지고 있

다는 느낌
0.348 0.706 0.196

내가 하고 있는 일이 나의 직무라는 느낌 0.334 0.332 0.831

나의 직무에 대한 주인의식 0.328 0.350 0.817

내가 하고 있는 일이 나의 일 0.307 0.369 0.783

대부분의 구성원들은 자신만의 직무를 가지고 있

음을 느낌
0.328 0.322 0.759

고유값 5.927 4.764 3.724

% 분산 32.927 26.466 20.689

% 누적 32.927 59.394 80.083

Cronabch’　 　0.957 　0.946 0.947　

<표Ⅳ-3> 매개 및 종속변수에 대한 요인분석 
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각 변수에 대한 기술통계량 및 상관분석 결과는 <표Ⅳ-4>와 같이 나타났

다.연구 변수 중에서 평균이 가장 높은 것은 심리적 주인의식으로 4.51이

며,다음으로 변혁적 리더십이 4.26,혁신행동이 4.22로 나타났다.구성개념 

간 상관분석 결과를 보면 모두 양(+)의 상관관계가 존재하고 있으며,유의

수준 0.001에서 유의하다.
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평균
표준편

차
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1.성별 1.39 0.487 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2.나이 2.39 0.932 -0.067 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3.직위 2.39 1.282 -0.001 .630** 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4.경력 2.31 1.048 0.080 .675** .511** 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　

5.학력 2.40 0.888 .169** -0.010 0.103 .168** 1.000 　 　 　 　 　 　 　

6.연구개발 0.11 0.309 .177** -0.009 0.067 0.035 0.081 1.000 　 　 　 　 　 　

7.생산 0.10 0.305 0.084 0.047 -0.036 -0.054 -.188** -.117* 1.000 　 　 　 　 　

8.영업 0.20 0.399 .110* 0.009 -0.059 .157** 0.084 -.172** -.169** 1.000 　 　 　 　

9.관리 0.22 0.416 -0.016 -0.104 -.112* -0.009 0.062 -.184** -.181** -.266** 1.000 　 　 　

10.서비스 0.15 0.358 -.229** 0.065 0.013 -0.101 -0.058 -.146** -.143** -.210** -.225** 1.000 　 　

11.변혁적리더십 4.26 1.195 -0.076 .224** .154** .120* -0.005 -0.048 -0.006 0.029 -0.026 0.095 1.000 　

12.심리적주인의식 4.51 1.148 0.000 .319** .254** .240** 0.034 0.005 -0.017 0.000 -0.009 0.073 .733** 1.000

13.혁신행동 4.22 0.925 0.031 .322** .268** .217** 0.050 0.048 -0.065 0.010 0.006 0.104 .685** .775** 1.000
* p<0.05,  ** p<0.01, 성별 구분(남=1, 여=2)

<표Ⅳ-4> 구성개념 간 상관분석 
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3.가설검정

가.변혁적 리더십과 심리적 주인의식과의 관계

가설1.변혁적 리더십은 심리적 주인의식에 통계적으로 유의한 영향을 

미칠 것이다.

가설검증을 위해 위계적 회귀분석을 실시하였으며,통제변수에 대한 검

증 후 독립변수를 추가하여 분석하였다.분석 결과를 보면 통제변수만을 

투입하였을 경우 회귀모형의 설명력( )이 11.8%였으며,독립변수를 넣은 

모형에서는 58.2%였다.또한 모형 적합성에서도 통제변수와 독립변수가 모

두 투입된 모형에서 F-value가 높고 p-value도 유의하게 나타나 가설을 검

증하는데 문제가 없다.

회귀분석 결과,변혁적 리더십은 유의수준 p<0.001에서 비표준화 회귀계

수 0.680,표준화 회귀계수 0.706,t값 18.774로 심리적 주인의식에 통계적으

로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

가설1의 검증 결과 상사의 변혁적 리더십과 직원의 심리적 주인의식은 

강한 정(+)의 영향관계가 있는 것으로 나타났다.오늘날 중소기업의 경영환

경에서 직원이 기업에 대한 주인의식을 갖게 하는 것은 경영성과와 조직관

리의 효율성 제고를 위해 중요한 전략으로 여겨지고 있다.따라서 기업 관

리자들이 변혁적 리더십 역량을 강화할 수 있도록 하는 교육과 최고경영자

의 관리가 필요하다.
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구분 B SE β t-value   ∆  F-value

통제변수

(상수) 3.344 0.275 12.158***

0.118 0.118 4.259***

성별 -0.057 0.134 -0.024 -0.429

나이 0.287 0.104 0.232 2.772**

직위 0.083 0.064 0.093 1.304

경력 0.052 0.086 0.047 0.602

학력 0.021 0.072 0.016 0.284

연구개발 0.110 0.230 0.030 0.480

생산 0.087 0.236 0.023 0.367

영업 0.124 0.196 0.043 0.631

관리 0.193 0.187 0.069 1.032

서비스 0.364 0.209 0.111 1.740

통제변수

+

독립변수

(상수) 1.032 0.226 4.564***

0.582 0.464 40.192***

여 -0.126 0.092 -0.053 -1.366

나이 0.088 0.072 0.071 1.218

직위 0.055 0.044 0.061 1.244

경력 0.088 0.060 0.079 1.475

학력 0.019 0.050 0.014 0.374

연구개발 0.115 0.158 0.031 0.726

생산 0.005 0.163 0.001 0.032

영업 -0.035 0.136 -0.012 -0.261

관리 0.099 0.129 0.036 0.768

서비스 0.116 0.145 0.035 0.799

변혁적리더십 0.680 0.036 0.70618.774***

* p<0.05,  ** p<0.01,  *** p<0.001, 성별 구분(남=1, 여=2)

<표Ⅳ-5> 변혁적 리더십이 심리적 주인의식에 미치는 영향 

나.변혁적 리더십과 혁신행동의 관계

가설2.변혁적 리더십은 혁신행동에 영향을 미칠 것이다.
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구분 B SE β t-value   ∆  F-value

통제변수

(상수) 3.337 0.269 　 12.408***

0.139 0.139 5.152***

성별 -0.115 0.106 -0.060 -1.079

나이 0.270 0.082 0.272 3.286***

직위 0.093 0.051 0.129 1.843

경력 -0.032 0.068 -0.036 -0.465

학력 0.021 0.057 0.020 0.363

연구개발 0.276 0.182 0.093 1.515

생산 0.005 0.187 0.002 0.027

영업 0.233 0.156 0.100 1.498

관리 0.271 0.148 0.121 1.827

서비스 0.416 0.166 0.158 2.505*

<표Ⅳ-6> 변혁적 리더십이 혁신행동에 미치는 영향 

가설검증을 위해 위계적 회귀분석을 실시하였으며,통제변수에 대한 검

증 후 독립변수를 추가하여 분석하였다.분석 결과,회귀모형의 설명력( )

이 통제변수만을 투입하였을 경우 13.9%였으며,독립변수를 넣은 모형에서

는 54.0%였다.또한 모형 적합성에서도 통제변수와 독립변수가 모두 투입

된 모형에서 F-value가 높고 p-value도 유의하게 나타나 가설을 검증하는

데 문제가 없다.

회귀분석 결과,변혁적 리더십은 유의수준 p<0.001에서 비표준화 회귀계

수 0.507,표준화 회귀계수 0.656,t값 16.624로 혁신행동에 통계적으로 유의

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이러한 결과는 선행연구의 결과와 일치하는 것으로 국내 중소기업의 경

우 상사의 변혁적 리더십과 혁신행동 간에는 강한 영향관계가 존재하고 있

음을 의미한다.따라서 직원의 혁신행동을 유도하기 위해서 상사는 변혁적 

리더십을 발휘할 필요가 있는 것이다.
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구분 B SE β t-value   ∆  F-value

통제변수

+

독립변수

(상수) 1.664 0.221 7.524***

0.540 0.401 33.863***

성별 -0.166 0.078 -0.087 -2.133*

나이 0.121 0.061 0.122 1.996*

직위 0.072 0.037 0.100 1.943

경력 -0.005 0.050 -0.006 -0.102

학력 0.019 0.042 0.019 0.462

연구개발 0.279 0.133 0.094 2.095*

생산 -0.056 0.137 -0.018 -0.407

영업 0.114 0.114 0.049 1.002

관리 0.201 0.109 0.090 1.848

서비스 0.230 0.122 0.088 1.888

변혁적 리더십 0.507 0.031 0.65616.624***

* p<0.05,  ** p<0.01,  *** p<0.001, 성별 구분(남=1, 여=2)

다.심리적 주인의식과 혁신행동의 관계

가설3.심리적 주인의식은 혁신행동에 영향을 미칠 것이다.

가설검증을 위해 위계적 회귀분석을 실시하였으며,통제변수에 대한 검

증 후 독립변수를 추가하여 분석하였다.분석 결과를 보면 통제변수만을 

투입하였을 경우 13.9%였으며,독립변수를 넣은 모형에서는 62.3%였다.또

한 모형 적합성에서도 통제변수와 독립변수가 모두 투입된 모형에서 

F-value가 높고 p-value도 유의하게 나타나 가설을 검증하는데 문제가 없

다.

회귀분석 결과,심리적 주인의식은 유의수준 p<0.001에서 비표준화 회귀

계수 0.595,표준화 회귀계수 0.741,t값 20.178로 혁신행동에 통계적으로 유

의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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구분 B SE β t-value   ∆  F-value

통제변수

(상수) 3.337 0.269 12.408***

0.139 0.139 5.152***

성별 -0.115 0.106 -0.060 -1.079

나이 0.270 0.082 0.272 3.286***

직위 0.093 0.051 0.129 1.843

경력 -0.032 0.068 -0.036 -0.465

학력 0.021 0.057 0.020 0.363

연구개발 0.276 0.182 0.093 1.515

생산 0.005 0.187 0.002 0.027

영업 0.233 0.156 0.100 1.498

관리 0.271 0.148 0.121 1.827

서비스 0.416 0.166 0.158 2.505*

통제변수

+

독립변수

(상수) 1.314 0.204 6.429***

0.623 0.484 47.680***

성별 -0.081 0.070 -0.042 -1.143

나이 0.099 0.055 0.100 1.801

직위 0.044 0.034 0.061 1.302

경력 -0.063 0.045 -0.070 -1.382

학력 0.009 0.038 0.008 0.226

연구개발 0.210 0.121 0.071 1.742

생산 -0.047 0.124 -0.015 -0.375

영업 0.160 0.103 0.068 1.545

관리 0.156 0.098 0.070 1.586

서비스 0.199 0.111 0.076 1.802

심리적 주인의식 0.595 0.029 0.74120.178***

* p<0.05,  ** p<0.01,  *** p<0.001, 성별 구분(남=1, 여=2)

<표Ⅳ-7> 심리적 주인의식이 혁신행동에 미치는 영향 

라.심리적 주인의식의 매개효과

가설4.변혁적 리더십과 혁신행동 간의 관계를 심리적 주인의식이 매개

할 것이다.
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가설 4는 변혁적 리더십이 혁신행동에 미치는 영향에 있어 심리적 주인

의식의 매개효과를 알아보기 위한 것이다.매개효과를 분석하기 위한 절차

는 1단계로 독립변수인 변혁적 리더십이 종속변수인 혁신행동에 유의한 영

향을 미치는지 분석한다.2단계로 독립변수인 변혁적 리더십이 매개변수인 

심리적 주인의식에 유의한 영향을 미치는지 분석한다.3단계로 독립변수인 

변혁적 리더십을 통제한 상태에서 매개변수인 심리적 주인의식이 종속변수

인 혁신행동에 유의한 영향을 미치는지 분석한다.3단계 분석에서 독립변

수인 변혁적 리더십이 유의하면 부분매개,유의하지 않으면 완전매개 한다

고 할 수 있다.본 연구에서 단계1과 단계2의 경우 가설1과 가설2에서 이

미 검증하였으며(<표Ⅳ-5>~<표Ⅳ-6>),혁신행동에 대한 매개효과 분석을 

위한 단계1과 단계2에서 공통적으로 변혁적 리더십이 통계적으로 유의한 

독립변수임을 확인하였다.

마지막으로 단계3에서는 독립변수를 통제한 상태에서 매개변수인 심리적 

주인의식이 혁신행동에 유의한 영향을 미치는지를 확인하여야 한다.혁신

행동에 대하여 심리적 주인의식이 유의수준 p<0.001에서 통계적으로 유의

한 정(+)의 영향을 미치고 있다.단계3에서 통제변수로 사용된 독립변수인 

변혁적 리더십은 통계적으로 유의한 변수로 확인되었으나,혁신행동에 대

한 영향정도를 의미하는 회귀계수가 감소(B:0.507→ 0.217,β:0.656→

0.281)하였으므로 변혁적 리더십과 혁신행동에 있어 심리적 주인의식은 부

분매개 하는 것을 알 수 있다.

이러한 결과는 국내 중소기업 직원들의 혁신행동을 유도하기 위해서는 

변혁적 리더십과 심리적 주인의식의 강화가 필요하다는 것을 의미한다.또

한 변혁적 리더십은 혁신행동에 대한 직접 영향과 함께 직원의 심리적 주

인의식을 통해 혁신행동으로 이어지기 때문에 심리적 주인의식의 강화가 

보다 중요하다고 할 수 있다.
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구분 B SE β t-value   ∆  F-value

통제변수

(상수) 1.664 0.221 7.524***

0.540 0.540 33.863***

여 -0.166 0.078 -0.087 -2.133*

나이 0.121 0.061 0.122 1.996*

직위 0.072 0.037 0.100 1.943

경력 -0.005 0.050 -0.006 -0.102

학력 0.019 0.042 0.019 0.462

연구개발 0.279 0.133 0.094 2.095*

생산 -0.056 0.137 -0.018 -0.407

영업 0.114 0.114 0.049 1.002

관리 0.201 0.109 0.090 1.848

서비스 0.230 0.122 0.088 1.888

변혁적 리더십 0.507 0.031 0.656 16.624***

통제변수

+

독립변수

(상수) 1.170 0.197 5.946***

0.658 0.118 50.686***

성별 -0.112 0.067 -0.059 -1.663

나이 0.084 0.053 0.084 1.593

직위 0.049 0.032 0.068 1.517

경력 -0.043 0.043 -0.048 -0.979

학력 0.011 0.036 0.011 0.316

연구개발 0.230 0.115 0.077 1.998*

생산 -0.058 0.118 -0.019 -0.490

영업 0.129 0.099 0.056 1.313

관리 0.159 0.094 0.071 1.688

서비스 0.181 0.106 0.069 1.716

변혁적 리더십 0.217 0.038 0.281 5.672***

심리적 주인의식 0.426 0.041 0.531 10.436***

* p<0.05,  ** p<0.01,  *** p<0.001, 성별 구분(남=1, 여=2)

<표Ⅳ-8> 혁신행동에 있어 심리적 주인의식의 매개효과 분석 
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4.가설 채택 여부

가설1~가설4의 검증을 위하여 위계회귀분석을 실시하였으며 가설 채

택 여부는 <표Ⅳ-9>와 같이 요약할 수 있다.변혁적 리더십과 심리적 주인

의식의 관계를 검증한 결과 변혁적 리더십은 심리적 주인의식에 통계적으

로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났기 때문에 가설1은 채택되

었다.변혁적 리더십과 혁신행동의 관계 검증 결과 변혁적 리더십은 혁신

행동에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났기 때문에 

가설2는 채택되었다.심리적 주인의식과 혁신행동의 관계 검증 결과 심리

적 주인의식은 혁신행동에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타나 가설3은 채택되었다.

변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 심리적 주인의식의 매개효과 검증 

결과 심리적 주인의식의 매개효과가 있는 것으로 나타났다.3단계 검증에

서 독립변수인 변혁적 리더십이 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났으며,독립변수의 회귀계수(B,β)가 2단계보다 감소하였기 때문에 심

리적 주인의식은 부분매개 효과가 있는 것으로 나타났기 때문에 가설4는 

채택되었다.

가설

번호
가설내용 채택 여부

1 변혁적 리더십은 심리적 주인의식에 유의한 영향을 미칠 것이다. 채택

2 변혁적 리더십은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이다. 채택

3 심리적 주인의식은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이다. 채택

4
변혁적 리더십과 혁신행동 간의 관계를 심리적 주인의식이 매개

할 것이다.
채택

<표Ⅳ-9> 가설 채택 여부
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Ⅴ.결론

1.연구결과의 요약

우리나라에서도 리더십에 관한 연구는 다양하게 진행되고 있다.하지만 

최근 직원의 심리적 주인의식의 개념이 중요시되면서 상사의 리더십과 함

께 부하직원의 심리적 주인의식의 영향요인과 결과요인에 대한 연구들이 

시도되고 있다.여러 연구에서 리더십과 조직성과 또는 경영성과 변수로서

의 혁신행동의 관계에 관련한 연구와 심리적 주인의식과 조직성과 간의 관

계 연구는 진행되어 오고 있으나,상사의 변혁적 리더십과 부하직원의 심

리적 주인의식 간의 관계 연구가 미약하고 나아가 혁신행동과 같은 조직성

과 변수와의 관계 검증이 이루어지지 않고 있다.

본 연구는 기업 관리자의 리더십을 파악하고 직원의 심리적 주인의식을 

제고시키고,혁신행동을 향상시키기 위해 선행연구에서 논의된 차원들을 

체계적으로 도출하여 조직에 적용하기 위한 체계화 작업을 우선적으로 시

도하였다.기업에 있어서 중요한 것은 관리자들의 변혁적 리더십이 부하직

원들의 심리적 주인의식에 어떠한 영향을 미치고,조직성과와 관련해서 혁

신행동에 어떠한 영향을 미치는지를 밝히고자 하였다.

본 연구의 목적을 달성하기 위한 연구방법으로는 문헌연구와 실증연구를 

병행 실시하였다.문헌연구에서 상사의 변혁적 리더십과 심리적 주인의식,

조직성과로서 혁신행동에 대한 개념적ㆍ조작적 정의와 각 개념의 요인을 

구성하였으며,문헌연구의 결과에 기초하여 연구모형과 가설을 설정하였으

며,실증조사분석을 위하여 문헌연구의 결과를 바탕으로 상사의 리더십,심

리적 주인의식,혁신행동,인구통계적 특성 등 4개 영역으로 설문조사서를 
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구성하였다.설문조사는 국내 기업 중 연구방향에 부합하고 대표성을 지닌 

중소기업을 선별하여 현장조사(fieldsurvey)를 실시하였으며,2013년 9월 1

일부터 2013년 9월 30일 까지 4주간 실시하였고,설문지는 총 400부가 배

포되어 360부를 회수하였으며,회수된 설문지 중 무응답이 많거나 응답의 

일관성이 없어 설문조사결과의 신뢰도를 떨어뜨리는 22부를 제외한 338부

의 설문지를 조사분석을 위한 최종 자료로 사용하였다.

338부의 설문조사 자료를 활용한 통계분석에 의한 가설검증 결과 변혁적 

리더십은 심리적 주인의식과 혁신행동에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났으며,심리적 주인의식 또한 혁신행동에 통계적으

로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 심리적 주인의식의 매개효과 검증 

결과 심리적 주인의식은 부분 매개효과가 있는 것으로 나타났다.

2.연구결과의 시사점

조직 구성원이 자신이 몸담고 있는 조직을 자신의 것이라고 생각하면서 

일한다는 것은 종업원 개인 그리고 조직 모두에게 너무나 멋진 상태임이 

분명하다.그러나 주인의식은 단순히 ‘주인의식을 가지고 일하자’라는 캠페

인을 통하여 얻어질 수 있는 것이 아니다.종업원이 주인의식을 느끼게 하

고 그것이 제대로 작동하게 하려면 어떻게 해야 하는가에 관한 관점에서 

본 연구를 진행하였다.즉,중소기업 관리자들의 변혁적 리더십이 부하직원

들의 심리적 주인의식에 어떠한 영향을 미치고,혁신행동에 어떠한 영향관

계를 갖는지를 실증적으로 검증하였다.본 연구의 실증조사분석을 통해 다

음과 같이 시사점을 제시하였다.
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첫째,심리적 주인의식이 혁신행동의 중요 선행변수임이 확인되었다.심

리적 주인의식이 혁신행동에 통계적으로 유의한 정(+)의 효과가 있는 것으

로 나타났다.중소기업의 직원을 조사 대상으로 하는 조직성과 관련 연구

에서 심리적 주인의식을 중요 선행변수로 활용해야 한다.

둘째,상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에 있어 심리적 주인의식

의 매개효과가 확인되었다.상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 

심리적 주인의식이 부분 매개효과가 있는 것으로 나타났다.이러한 결과는 

중소기업 조직 관리에 관한 연구에서 관리자의 리더십과 직원의 성과 간의 

관계 설정에 있어 직원의 심리적 주인의식을 포함해야 한다는 것을 의미한

다.

이러한 본 연구의 결과들은 중소기업 조직관리 연구에 있어 심리적 주인

의식 개념을 활용한 향후 연구들의 기초자료로 활용될 것으로 기대한다.

본 연구의 실증분석 결과에 의한 실무적 시사점으로는 첫째,상사의 변

혁적 리더십–심리적 주인의식–혁신행동 간에는 통계적으로 유의한 정(+)

의 효과가 있는 것으로 검증되었다.중소기업에서는 관리자 리더십교육을 

통해 카리스마,개별적 배려,지적 자극과 같은 변혁적 리더십 역량을 강화

할 수 있어야 한다.중소기업 관리자는 직원의 창의적 사고와 새로운 시각

으로 도전할 수 있는 기회를 제공할 수 있어야 한다.또한,직원의 자율성

을 부여하고 조직과 업무에 대한 보다 많은 정보를 공유할 수 있어야 하

며,직원 개인의 업무 외적인 부분에 대한 정보와 관심을 가지고 직원을 

대해야 한다.

둘째,중소기업 직원의 생산성을 높이고 성과를 향상시키기 위해서는 직

원의 심리적 주인의식을 강화하는 노력이 필요하다.실증분석 결과 상사의 

변혁적 리더십과 직원의 혁신행동의 관계에서 직원의 심리적 주인의식이 

부분 매개효과가 있는 것으로 나타났다.이러한 결과는 중소기업이 혁신행
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동을 향상시키기 위한 목적으로 관리자의 리더십을 강화하기 보다는 직원

의 심리적 주인의식을 강화하기 위한 목적의 관리자 리더십 강화교육이 보

다 효과적이라는 것을 의미한다.

위의 논의에서 살펴보았듯이 중소기업의 경영자는 직원들의 심리적 주인

의식을 강화하기 위한 목적으로 관리자의 리더십교육을 실시해야 하고,직

원들의 심리적 주인의식을 보다 강화함으로써 혁신행동의 향상을 기대할 

수 있다.

3.연구의 한계

본 연구는 중소기업을 대상으로 독립변수로서 상사의 변혁적 리더십,매

개변수로서 직원의 심리적 주인의식,결과(성과)변수로서 혁신행동의 영향

관계를 검증하였다.

본 연구는 공간적으로 부산,경남 소재 중소기업을 대상으로 하고 있는

데,연구결과의 일반성을 위하여 타 지역의 중소기업에 대한 추가적 연구

가 필요할 것이다.

독립변수로 변혁적 리더십을 활용하였는데,오늘날 조직관리 연구에서는 

다양한 유형의 리더십이 논의되고 있다.향후 연구에서는 리더십 유형별 

심리적 주인의식에 대한 영향과 매개효과에 대한 연구가 필요할 것이다.

또한,결과변수로 혁신행동을 이용하였는데,조직성과에 관한 다양한 변

수들을 활용한 연구가 추가적으로 진행되어야 할 것이다.
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Ⅰ.다음 항목들은 귀하와 같이 근무하는 상사의 리더십에 관한 
질문입니다.본인의 생각과 가까운 난에 표시(✔표)해 주십시
오.

(※ 본 설문에 언급되는 상사는 귀하의 근무와 업무를 직접적으
로 평가하고 있다고 생각되는 사람을 의미합니다.)

번

호
설 문 문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다
그렇다

매우

그렇다

1
나의 상사는 자신(상사)의 주위에 있는 부하직

원들을 기분 좋게 느끼도록 한다.
1 2 3 4 5 6 7

2 나는 나의 상사를 완전히 신뢰하고 있다. 1 2 3 4 5 6 7

3
부하직원들은 나의 상사와 함께 근무하고 있는 

것을 자랑스럽게 생각한다.
1 2 3 4 5 6 7

4

나의 상사는 부하직원들이 무엇을 할 수 있고, 

또 무엇을 해야 하는지 몇 마디 짧은 말로 명

확하게 표현한다.

1 2 3 4 5 6 7

5
나의 상사는 우리가 할 수 있는 가능성에 대해 

호소력 있고 감동적인 표현을 하고 있다.
1 2 3 4 5 6 7

6
나의 상사는 부하직원들이 자신의 일에서 의미

를 찾도록 돕는다.
1 2 3 4 5 6 7

7

나의 상사는 부하직원들이 지금까지 해오던 문

제들을 새로운 방식으로 생각하고 새로운 시각

으로 보도록 하고 있다.

1 2 3 4 5 6 7

8

나의 상사는 부하직원들에게 복잡하고 어려운 

문제를 새로운 시각으로 보는 방법을 제공한

다.

1 2 3 4 5 6 7

9

나의 상사는 부하직원들로 하여금 자신이 이전

에 전혀 의문을 갖지 않았던 일들에 대해 새로

운 시각에서 다시 생각하도록 한다.

1 2 3 4 5 6 7

10
나의 상사는 부하직원들이 자신을 스스로 개발

해 가도록 돕는다.
1 2 3 4 5 6 7

11

나의 상사는 부하직원들이 하고 있는 일에 대

해 상사가 어떻게 생각하고 있는지를 알도록 

한다.

1 2 3 4 5 6 7

12
나의 상사는 소외당하고 있는 듯한 사람들에게 

개인적인 관심을 보인다.
1 2 3 4 5 6 7
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Ⅱ.다음 항목들은 귀하가 느끼는 심리적 주인의식을 알아보기 위
한 질문입니다.본인의 생각과 가까운 난에 표시(✔표)해 주십
시오.

번

호
설 문 문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다
그렇다

매우

그렇다

1 이 회사는 나의 조직이다 1 2 3 4 5 6 7

2
나는 이 회사 조직이 우리의 조직이라고 생각

한다.
1 2 3 4 5 6 7

3
나는 이 회사에 대하여 개인적으로 주인의식

이 매우 높은 편이다.
1 2 3 4 5 6 7

4 나는 이 회사가 나의 회사라고 느낀다. 1 2 3 4 5 6 7

5 이 회사는 우리의 회사이다 1 2 3 4 5 6 7

6
이 조직에서 일을 하고 있는 대부분의 사람들

은 자신들만의 회사를 가지고 있음을 느낀다.
1 2 3 4 5 6 7

7
나는 이 조직이 나의 것이라고 생각하는 것이 

어렵다.
1 2 3 4 5 6 7

8 지금 내가 하고 있는 일이 나의 일이다. 1 2 3 4 5 6 7

9
나는 나의 직무에 대한 주인의식이 매우 높은 

편이다.
1 2 3 4 5 6 7

10
나는 내가 하고 있는 일이 나의 직무라고 느

낀다.
1 2 3 4 5 6 7

11
이 조직에서 일을 하고 있는 대부분의 사람들

은 자신들만의 직무를 가지고 있음을 느낀다.
1 2 3 4 5 6 7

12
나는 내 직무가 나의 직무라고 생각하는 것이 

어려운 편이다.
1 2 3 4 5 6 7
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Ⅲ.다음 항목들은 귀하가 생각하는 혁신행동을 알아보기 위한 질
문입니다.본인의 생각과 가까운 난에 표시(✔표)해 주십시오.

번

호
설 문 문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 업무와 관련된 어려운 문제를 해결하기 

위해 새로운 아이디어를 개발한다.
1 2 3 4 5 6 7

2
나는 업무수행에 활용될 수 있는 새로운 기술, 

도구, 방법 등을 찾으려고 애쓴다.
1 2 3 4 5 6 7

3
나는 업무와 관련해 독창적인 방법을 고안해낸

다.
1 2 3 4 5 6 7

4
나는 혁신적 아이디어에 대해 지원하려고 노력

한다.
1 2 3 4 5 6 7

5
나는 혁신적 아이디어에 대한 공감대를 형성하

려고 노력한다.
1 2 3 4 5 6 7

6
나는 직장의 핵심인물들을 혁신적 아이디어에 

대한 열렬한 후원자로 만든다.
1 2 3 4 5 6 7

7
나는 혁신적 아이디어를 잘 다듬어 유용하게 

쓰일 수 있도록 만든다.
1 2 3 4 5 6 7

8
나는 체계적인 방법으로 혁신적 아이디어를 업

무에 도입한다.
1 2 3 4 5 6 7

9
나는 혁신적 아이디어의 실용적 가치를 꼼꼼하

게 따져본다.
1 2 3 4 5 6 7
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Ⅳ.다음은 귀하의 일반적인 사항에 대한 질문입니다.해당하는 
번호에 ✔표시를 하여 주십시오.응답해 주신 내용은 연구의 
통계적 분류를 위한 자료로만 활용됩니다.

1.성별 ①남      ②여

2.연령 ①20대   ②30대   ③40대   ④50대 이상

3.직위 ①사원   ②대리/계장급   ③과장/차장급   ④부장(실장)급   ⑤기타

4.회사경력 ①3년 미만   ② 3년~5년 미만   ③5년~10년 미만    ④10년 이상

5.최종학력 ①고졸이하   ②전문대졸   ③대졸    ④대학원이상

6.근무부서 ①연구개발   ②생산(제조) ③영업   ④관리   ⑤서비스   ⑥기타

※ 설문에 응해주셔서 대단히 고맙습니다.
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Abstract

Thisstudyaimedtoidentifycorporatemanagers’leadership,to

furthercultivateemployees'psychologicalownership,andtoenhance

theirinnovativebehavior.Tothatend,basedontheresultofthe

review of existing studies, this study examined how corporate

managers’ transformational leadership would influence employees’

psychological ownerships and innovative behaviors in relation to

organizationalachievements.Basedontheresultofthestudyof

literature,theresearchmodelandhypotheseswereestablished,and

domestic small and medium-sized firms(SMF) were selected and

surveyed.

The verification of hypotheses through statistical analysis

revealed that transformational leadership had a statistically

significant effect on psychological ownerships and innovative

behaviors,andthatthepsychologicalownershiphadastatistically
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significanteffectoninnovativebehavior.Theverificationofthe

psychologicalownership’smediatingeffectinthetransformational

leadership – innovative behavior relation revealed that the

psychologicalownershiphadamediatingeffect.

Theoretical implications of this study are this: First, the

psychologicalownershipwasconfirmedtobeanimportantprecedent

variable.Thissuggeststhatresearchonorganizationalachievements

in the survey of employees in SMF should utilize psychological

ownership as an importantprecedent variable. Second, this study

suggests that in the research on the management of the SMF

organization, the establishment of the relationship between the

manager’s leadership and employees’ performance should include

employees’psychologicalownership.Thesefindingsofthisresearch

areexpectedtobeusedasthebasicdataforthefutureresearchon

the management of SMF organizations using the concept of

psychologicalownership.

The practical implications of this study are this: first, SMF

should bolster transformational leadership capabilities through

leadership education for managers. SMF managers should provide

opportunities for employees to take on challenges with creative

thinking and new angles. In addition, employees should be given

autonomy,moreinformationontheorganizationandworkshouldbe

shared,andemployeesshouldbetakencareofwithmorepersonal

information on them outside work. Second, to enhance the

productivityandachievementsofSMFemployees,effortsshouldbe
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madetobolsteremployees’psychologicalownerships.Thismeansthat

SMS can more effectively bolster manager leadership enhancement

education when bolstering employees’ psychological ownerships,

rather than rather than when enhancing their organizational

performance.Inotherwords,executivesofSMSshouldgivemanager

leadershipeducationtobolsteremployees’psychologicalownerships,

and can expect innovativebehaviors from employees by bolstering

employees’psychologicalownership.
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