
벤처창업연구 제11권 제3호 (통권45호)
Asia-Pacific Journal of Business Venturing and Entrepreneurship Vol.11 No.3 pp.145-155

중소기업 구성원의 임파워먼트와 혁신행동의 관계

및 심리적 주인의식의 조절효과

    

홍완기 (강릉원주대학교 교수)*

안관영 (상지대학교 경영학과교수)**

국 문 요 약

중소기업의 경우 자본부족과 전문인력 부족의 문제로 획기적인 혁신을 추진하기 어렵다. 따라서 전문인력에 의존하는 급진적 혁신이나 획

기적 혁신보다는 담당업무의 개선이나 비용절감을 추구하는 점진적 혁신행동을 추구하는 것이 바람직하다. 이러한 혁신행동은 종업원의 업

무에 대해 적극적 관심과 개선을 위한 자발적 노력이 없으면 이루어지기 어렵다. 따라서 종업원들의 임파워먼트는 혁신행동을 촉진하는 동

력이 될 수 있다. 또한 혁신행동과 같은 적극적 행동은 조직이나 직무에 대한 심리적 주인의식이 있을 때 더욱 적극적일 것이다. 이에 본 

연구에서는 임파워먼트와 혁신행동의 관계와 그러한 관계에서 심리적 주인의식의 조절효과를 실증분석하고자 하였다. 실증분석을 위한 자

료수집은 강원 영서지역에 입지한 중소제조업체 종사자 315명으로부터 회수한 설문을 이용하였다.    

임파워먼트가 혁신행동에 미치는 효과 및 조직에 대한 심리적 주인의식과 직무에 대한 심리적 주인의식의 조절효과를 분석한 결과, 임파

워먼트의 구성요소인 의미감, 자율성, 자기효능감, 영향력은 모두 구성원의 혁신행동에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 임파

워먼트(의미감, 자율성, 자기효능감, 영향력)와 혁신행동(아이디어개발, 아이디어실행)의 관계에서 심리적 주인의식(조직에 대한 심리적 주

인의식, 직무에 대한 심리적 주인의식)의 조절효과에 대한 분석결과 의미감이 아이디어개발과 실행 에 미치는 긍정적 효과는 직무에 대한 

심리적 주인의식이 높을수록 강하게 나타났다. 그리고 영향력과 아이디어실행의 긍정적 관계도 더욱 강하게 나타났다.

따라서 종업원들의 아이디어개발이나 실행과 같은 혁신행동을 제고함에는 의미감, 자율성, 자기효능감, 영향력과 같은 임파워먼트를 인지

시키는 것이 효과적이며, 특히 직무에 대한 심리적 주인의식을 고취시키는 것이 바람직하다고 볼 수 있다. 이를 위해서 경영자의 변혁적 리

더십을 통하여 종업원의 자기효능감을 제고하고, 직무에 정체성, 중요성, 자율성, 다양성 등을 부여하는 직무재설계를 통한 영향력이나 과업

의미감 제고가 바람직할 것이다.

핵심주제어: 임파워먼트, 혁신행동, 심리적 주인의식

Ⅰ. 서론

우리나라 전체 국민경제에서 중소기업이 차지하는 비중은 매

우 높다. 이러한 경향은 외국의 경우도 비슷한데 우리나라의 

경우 종사자수 면에서 특히 높은 것으로 나타났다. 우리나라의 

경우 중소기업이 차지하는 비중은 사업체 수에서 99.9%이며, 
종업원 수 면에서는 87.7%를 차지하고 있다. 다른 선진국의 경

우도 사업체수 면에서는 99% 이상의 비중을 보이고 있는데 종

사자수 면에서는 일본이 76%, 대만 78%, 미국 48%, 독일 69% 
등으로 우리나라가 유독 종사자수 면에서도 높은 비중을 갖는 

것으로 나타났다(Chung et al. 2013; Park, 2007; Park, 2015).
최근 중소기업은 글로벌 금융위기를 겪으면서 심각한 경영

위기에 직면하고 있다. 금융위기 이후 경기변동의 불안정과 

환율변동에 따른 금융비용의 부담, 중국의 노동법 강화와 위

안화의 급격한 변동, 국제적인 경기침체 등으로 매우 어려운 

지경에 처해있다. 이러한 외적 상황의 변동에 따른 부담은 대

기업에 비해 한계 생산성에 근접한 중소기업의 경우에 더욱 

클 수밖에 없다. 이러한 경영환경 하에서 중소기업이 생존·발
전하기 위해서는 경영혁신이 어느 때 보다도 필요하다. 또한 

수요의 고급화와 다양화에 의한 제품의 다품종 소량화, 기술

혁신에 의한 각종 기계 부품수의 증가 등 경제환경의 변화는 

사회적 분업을 확대시키며 세분화되기 때문에 기존의 중소기

업은 성장하고 창업의 기회가 증대되었다. 2000년대에 들어서

면서 세계경제는 지식과 정보의 창출, 확산, 그리고 활용이 

산업발전의 중심역할을 하는 지식기반 경제로 이행하고 있다. 
이러한 환경변화의 핵심동인은 디지털화, 글로벌화, 네트워크

화이다. 또한 정보통신 기술의 발달과 개방화의 진전과 소비

자의 기호와 선호도 글로벌화로 되고 있으며, 글로벌화는 가
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장 급속한 경영환경의 변화를 가져오는 동인으로서 기업이 

적응·혁신·속도를 추구하게 된다. 
이처럼 기업환경의 변화가 급속하게 이루어지는 상황에서 

중소기업이 생존하고 성장할 수 있는 길은 혁신에 의존하는 

것이 바람직하다. 그런데 중소기업은 대기업에 비해 혁신을 

추진할 전문인력이 부족하고, 자본력이 부족하다는 문제를 안

고 있다. 대기업은 자체적으로 연구개발 시설이나 장비, 인력

을 갖추고 있으며, 설령 연구개발 사업이 실패한다하더라도 

실패에 따른 손실을 감수할 수 있는 여유자원이 상대적으로 

큰 편이다. 따라서 중소기업은 전문인력이나 기계설비에 의존

하는 혁신보다는 전사적 품질관리(TQM)와 같이 모든 구성원

들이 담당업무를 중심으로 작업방식을 개선하거나 비용을 절

감할 수 있는 방법을 강구하는 점진적 혁신이 바람직하다

(Park et al. 2013; Chang & Ahn, 2015).
일반적으로 전문인력에 의해 이루어지는 급진적 혁신은 혁

신 자체가 그들의 고유업무임에 반해, 담당업무를 중심으로 

이루어지는 점진적 혁신은 고유 업무영역이기 보다는 업무수

행을 하면서 담당업무와 관련하여 개선하거나 비용절감 방안

을 찾아내는 부수적 일이다. 따라서 종업원의 업무에 대해 적

극적 관심과 개선을 위한 자발적 노력이 없으면 이루어지기 

어렵다. 이러한 점에서 종업원들의 임파워먼트는 혁신을 위한 

동력이 될 수 있다. 자신의 업무에 대한 의미감과 중요성을 

인식하고, 담당업무에 대한 자신감을 갖고 자신의 주장을 다

른 종업원에게 설득시킬 수 있는 영향력을 갖고 있을 때, 새

로운 아이디어를 개발하고 전파하며 이를 업무개선이나 비용

절감으로 활용하는 혁신활동을 추진하게 된다. 이에 본 연구

에서는 중소기업 종업원을 대상으로 그들이 인지하는 임파워

먼트와 혁신의 관계를 실증분석하고자 한다.
임파워먼트와 혁신행동의 관계는 구성원들의 심리적 주인의

식 수준에 따라 다를 것이다. 일반적으로 심리적 소유감이 높

은 종업원은 소속된 조직이 자신의 것이라고 생각하며 조직

의 발전을 위해 다양한 아이디어를 창출하고 활용할 것이기 

때문이다(Kim et al. 2009). 또한 자신의 업무에 대해서 심리

적 주인의식이 높은 종업원은 자신의 업무에 대해서도 통제

력을 가지며 스스로 잘 할 수 있다는 자신감을 가짐으로서 

업무개선을 위한 새로운 시도나 혁신적 태도를 강하게 나타

낸다(Pierce & Jussila, 2010). 이에 본 연구에서는 구성원이 인

지하는 임파워먼트와 혁신행동의 관계를 실증분석한다.
그리고 그러한 관계에서 심리적 주인의식의 조절효과를 실증

분석하고자 한다. 구성원들이 인지하는 임파워먼트와 혁신의 

관계는 종업원 개인이 인지하는 심리적 주인의식에 따라 차이

가 있을 것이다. 왜냐하면 심리적 주인의식은 직무에 대한 정

체성과 소속감을 제고시키며, 잔류의지와 직무만족, 조직시민

행동, 변혁적 리더십에 긍정적 영향을 미치고, 일탈행위를 감

소시킨다(Avey et al. 2009; Ramos et al. 2014; Kim, 2006). 
Kong et al.(2015)의 연구결과에 따르면 심리적 주인의식은 

감정노동과 조직시민행동의 관계에서 조절효과를 갖는 것으

로 나타났다. 이러한 조절효과 분석을 통해 임파워먼트와 혁

신의 관계에서 심리적 주인의식의 개인 차이에 따른 시사점

을 제공하게 될 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 임파워먼트

빠르게 변하는 현대 조직 사회는 환경에 대하여 적극적으로 

대처하고 행동해야 하며, 조직의 최상위 계층에서부터 하위계

층에 이르기 까지 매 순간 순간마다 다양한 의사 결정을 하

여야 한다. 이러한 의사결정에 관한 권한을 상위 계층의 전유

물로 생각하여 하위 계층으로의 위임과 위양을 소홀히 한다

면 이는 급변하는 현대 글로벌 사회의 시대 흐름에 역행하는 

것이라 할 수 있다(Hong, 2015). 권력(Power)은 빼앗기는 것이 

얻는 것이라는 말이 있다. 종래의 경우 권력은 상대적이라서 

한쪽의 권력이 증대되면 상대편의 권력은 감소되는 것이라고

만 생각하는 경향이 있다. 이는 권력은 제한적인 것이라서 어

느 일방의 권력이 증가하면 다른 일방의 권력은 줄어들게 되

며, 둘 사이에는 권력으로 인한 갈등이 야기되는 제로섬 게임

으로 귀결된다는 것이다. 이에 반해 임파워먼트의 개념은 구

성원들 간의 신뢰를 바탕으로 쌍방이 모두 권력의 영역이 증

가할 수 있음을 보여준다(Lim, 2013; Chung et al. 2015).
임파워먼트는 기존의 권한위임과 비슷한 의미가 있다. 그런

데 권한위임은 규정과 같은 제도를 기반으로 공식적이며 합

법적인 수단을 통해 권력을 부여하는 것이라면, 임파워먼트는 

스스로 업무수행 능력을 제고하고, 일에 대한 자발성과 의욕

을 갖추어 자신의 업무수행과 관련하여 의미가 있는 일이라

면 주어진 영역을 벗어나서도 참여함을 의미한다. 종래의 권

한위임과 같은 제도적 방법을 통해 아무리 많은 권한과 권력

이 주어진다 해도 능력과 의욕이 없다면 주어진 권한은 의미

가 없는 것이다. 이러한 점에서 임파워먼트는 능력과 의욕, 
그리고 권한과 책임을 주는 것을 의미한다. 따라서 임파워먼

트는 단순히 직무에 대한 책임과 권한이 증가하였음을 의미

하는 것은 아니다. 권한위임 내지 책임위양은 임파워먼트를 

위한 수단일 뿐이다. 임파워먼트를 통한 최종적인 목표는 각 

개인들이 책임감과 주인의식을 인지함으로서 각자의 업무성

과 제고 및 수행능력 제고를 위한 노력을 주도적으로 하는데 

있다(Chung et al. 2015; Kim & Ahn, 2012).
임파워먼트에 관한 초기의 다양한 주장을 바탕으로  개념 

정립에 공헌한 Spreitzer(1995)는 자신의 실증연구에서 임파워

먼트의 동기부여적 요소로써 과업 의미감, 자기효능감, 자율

성, 영향력의 네 가지 차원을 제시하였으며 다각적인 차원의 

접근방법을 통해 임파워먼트에 대한 차원들을 측정하고자 하

였고, 임파워먼트를 직무에 대한 내재적 동기를 유발하는 심

리적 과정으로 이해하였으며, 임파워먼트를 권한 이양이나 제

도적인 차원에서만 분석하는 것이 아니라 심리적이며 인지적

인 변수로써도 사용하였다(Hong, 2015). 먼저 의미감은 자신이 

수행하고 있는 업무에 대해 가치를 부여하는 것을 말한다. 자
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신의 업무에 대해 가치를 부여함으로서 물적 동기에 의해서만 

동기부여 되기보다는 자아실현 욕구와 같은 상위적 욕구에 의

해 동기부여가 발생하게 된다는 것이다. 자기효능감은 스스로 

담당업무에 대해 자신감을 갖는 것을 의미한다. 자기효눙감이 

높을 경우 종업원은 업무수행에 대해 자신감을 갖고 신속하고

도 결단력 있게 업무를 수행하게 된다. 자율성은 자기에게 주

어진 업무를 스스로의 결정할 수 있다는 주인의식의 발로이

다. 따라서 임파워된 개인들은 주어진 과업에 대해 동료나 상

사에게 의존하기 보다는 스스로 주인의식을 갖고 주도적으로 

업무를 수행하게 된다. 영향력이란 자신이 담당업무의 성과나 

조직성과에 영향을 미칠 수 있다는 믿음으로서 포괄적으로는 

과업 환경에 대해 영향을 갖는다는 인식이다(Hong, 2015).
중소기업을 대상으로 혁신에 관한 실증분석을 실시한 Cakar 

& Erturk(2010)의 연구에 따르면 종업원의 임파워먼트는 혁신

행동과 정의 관계를 갖는 것으로 나타났다. 그러한 이유로는 

임파워먼트가 종업원들에게 자신이 상당한 의사결정 권한과 

자율성을 갖고 있다고 인식하게 되며, 규칙이나 내규에 제약

을 덜 받고도 스스로 잘 할 수 있다는 자신감을 갖게 함으로

서 혁신적 행동을 촉진하게 됨을 의미한다. Brunetto & 
Farr-Wharton(2007)은 임파워먼트의 주요한 성과는 구성원 상

호간 신뢰와 협력에 있다는 것이다. 이러한 구성원 사이의 믿

음과 협조는 전문인력이 부족한 중소기업에서 중요한 혁신의 

원천이 된다. 또한 Ford & Randolph(1992)는 실증적 연구결과

를 바탕으로 임파워먼트는 혁신성과와 행동을 제고하는데 주

요한 원천이 된다는 것이다. 왜냐하면 개방적 의사소통체계, 
정보공유, 의사결정에의 참여, 비전의 공유와 같은 임파워먼

트의 주요 구성요소는 혁신을 촉진하는 주요 요인이라는 것

이다. 국내 사회복지기관 종사자를 대상으로 한 Kim(2015)의 

연구결과 심리적임파워먼트의 4가지 하위요소인 의미성, 유능

성, 자기결정성, 영향력은 혁신행동에 직접적인 정적 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 그리고 임파워먼트는 혁신에 직접적 

영향을 미치기도 하지만 셀프리더십과 혁신의 관계에서 매개

역할을 갖는 것으로 나타났다. 이밖에도 임파워먼트는 셀프리

더십은 물론 위험회피성, 권력의 거리, 집단주의 등과 같은 

다양한 요인과 혁신행동의 관계를 매개하는 것으로 나타나 

임파워먼트가 혁신행동에 직․간접적으로 영향을 미치고 있음

을 보여주었다(Cakar & Erturk, 2010). 

2.2 혁신

현대경영에서 환경변화와 혁신이란 주제는 반드시 집고 넘

어가야할 주제이다. 그만큼 환경변화가 빠르게 진해되기 때문

에 이를 극복하지 않고는 어느 기업이나 조직도 생존 및 발

전을 기대하기 어렵기 때문이다. 이러한 기업환경과 극심한 

경쟁에서 생존하기 위해서는 혁신은 기업경영의 필수적 과제

가 되었다. 최근 혁신에 대한 관심과 연구가 많이 이루어지고 

있지만 학자에 따라 개념, 종류 등도 다양하게 쓰이고 있다. 
이를 정리하면 크게 세 가지로 구분할 수 있다(Kim, 2007). 

첫째로 경제학이나 일부 학문에서 사용하는 것으로 혁신을 발

명이나 창조와 같은 개념으로 정의한다. 이는 지금까지는 없

었던 것을 새로 만들어 내는 것을 강조한다. 둘째로는 조직이

나 개인이 다른 조직이나 개인과 비교하여 새로운 아이디어를 

만들어 내는 것으로 강조한 것이다. 예를 들면, 유아교육의 경

우 기존의 교육과정이 모든 아이들에게 획일적으로 적용하는

데 반하여 아이 개개인의 특성에 맞추어 교육하는 몬테쏘리 

교육과정이 있다. 셋째로 기술관리학에서는 일반적으로 혁신

을 조직이 새로운 아이디어를 창출하고 그것을 개발․실용화하

여 시장이나 사회의 욕구를 충족시키기까지 이르는 전 과정으

로 정의한다. 여기서는 내부적으로 창조된 것이든 혹은 외부

로부터 도입된 것이든 간에 특정 조직에서 처음으로 새로운 

아이디어를 받아들여 개발하고 실용화하는 측면을 강조한다.
중소기업의 경우 주로 전문가에 의해 이루어지는 획기적이

며 급진적 혁신을 추진하기에는 적합하지 않다. 대신 중소기

업은 담당자가 주체가 되어 기존의 생산방식이나 제품, 유통

방식을 점차적으로 개선해 나가는 형식의 혁신이 바람직하다. 
따라서 종업원들이 담당업무를 중심으로 주인의식을 갖고 점

진적인 개선과 혁신을 추진하는 것이 요구된다.
혁신행동의 구성요인에 대해서도 혁신의 정의나 유형만큼이

나 학자들의 견해는 다양하다. Scott & Bruce(1994)는 변화하

는 기업 환경 하에서는 혁신 그 자체도 중요하지만 구성원들

의 혁신의지나 행동이 중요하다는 인식 하에 혁신행동의 개

념을 도입하였으며, 혁신인식과 혁신실행을 구성요인으로 제

시하였다. 이러한 연구의 동향을 반영하여 Janssen(2000)은 아

이디어개발(Idea Generation), 홍보(Idea Promotion), 실현(Idea 
Realization)을 제시 하였다. 그가 개발한 구성요인으로 혁신아

이디어 개발은 어떤 영역에서 새롭고 유용한 아이디어를 찾

아내는 것이며, 다음 단계로 새롭게 개발된 아이디어의 실현

에 대하여 지원하여 줄 우호적인 세력 및 스폰서 등, 그들을 

지지하고 지원해 줄 후원자들을 확보하여 아이디어의 실현에 

필요한 힘과 역량을 제공하여 아이디어 홍보를 거쳐 혁신아

이디어가 현실적으로 직무에 내에서 궁극적으로 적용되고 활

용될 수 있는 혁신의 모형이 개발되어야 한다는 혁신아이디

어 실현으로 구성된다(Kwon, 2013; Hong, 2015).

2.3 임파워먼트와 혁신행동의 관계에서 심

리적 주인의식의 역할

소유감 또는 주인의식(Ownership)에 대한 개념은 1970년대 

초기 경영학분야에서 처음 제기되었다. 경영학에서 처음 소유

권에 대한 개념이 등장하게 된 배경은 종업원주식소유제도

(Employees Stock Ownership Plan)에 있다고 본다. 그런데 종업

원주식소유제가 법적이고 제도적 측면에서 종업원의 소유권

을 인정하는 것이라면, 종업원들에게 심리적으로도 이 기업이 

나의 것이라는 인식을 주느냐의 문제는 별개의 문제이다

(Pierce et al. 2009).
이 제도는 기업이 얻은 수익을 생산원천의 일부인 자본가에
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게만 돌려주는 것이 아니라 또 다른 원천인 노동자에게도 돌

려줌으로서 원활한 노사관계를 유지하며, 종업원들에게도 재

무적 측면에서 부를 축적할 수 있도록 하는 효과를 갖도록 하

는 것이었다. 종업원이 주식을 소유함으로서 갖게 되는 또 다

른 긍정적 효과는 종업원들의 주식소유를 통해 경영권이 안정

적으로 보장될 수 있다는 점이다. 종업원에게는 기업의 지분

을 소유함으로서 심리적으로도 소속 직장에 대해 나의 기업, 
또는 나의 것이라는 주인의식을 심어줌으로서 회사에 대한 충

성심과 소속감을 제고시키고 나아가서는 성과를 제고시킬 수 

있다는 것이었다. 실제로 많은 연구에서 종업원주식소유제도

가 종사원의 경영참여를 유도해 종사원들의 소속감과 조직에 

대한 충성심을 높여 주고, 조직의 긍정적인 성과를 위한 동기 

유발 등 종사원 태도에 긍정적 영향을 주는 것으로 나타났다

(O'driscoll, 2006; Buchko, 1992). 이에 반해 종업원주식소유제

도가 주식소유를 통해 도구적 만족과 외재적 만족과 밀접한 

관계가 있지만 내재적 만족과는 그러한 관계가 존재하지 않는 

다는 것도 밝혀졌다. 즉. 주식소유제가 반드시 심리적인 측면

에서의 주인의식으로 나타나지는 않는다는 것을 의미한다.
비교적 최근 들어 심리적 주인의식과 관련하여 많은 연구가 

이루어지고 있는데 많은 연구에서는 주식소유제와 같은 실질

적 및 법적인 소유가 종업원 성과와 관련된 지표들과의 연계

성이 있는가에 모아지고 있다. 그러나 연구결과는 항상 일치하

지 않으며 다양하게 나타나고 있다. 종업원주식소유제도는 다

른 변수에 의해 조절되거나 표본에 따라 다른 결과를 나타내

기도 하였다(Buchko, 1992). 또한 Pierce et al.(2009) 연구에서는 

종업원주식소유제도와 기업의 성과 사이에는 종사원의 심리적 

주인의식이 작용하여 효과가 달리 나타날 수 있다는 연구결과

를 제시하였다. 다시 말해 종업원주식소유제도가 어떠한 지각

이나 동기부여에 의해서 다르게 작용할 수 있음을 나타내고 

있다. 아울러 위 연구에서 제시한 종업원주식소유제도는 심리

적 주인의식이 내재되어야만 기업의 성과에 긍정적인 영향을 

미친다고 하였다. 또한 위의 연구를 통하여 처음으로 심리적 

주인의식(Psychological Ownership)이라는 용어가 사용되었다. 
이후 Pierce & Jussila(2010)에 의해 심리적 주인의식 측정도구

가 개발되면서 이에 대한 실증 연구가 본격적으로 진행되었다.
심리적 주인의식은 자신의 의지에 의해 통제할 수 있고, 자

신을 표현하는 특성이 될 수도 있고, 자신의 소유물이므로 책

임과 권리를 가지고 있어서 나의 행동에 영향을 미칠 수 있

는 상태라는 것에는 대부분의 학자가 동의하고 있다(Kim, 
2006). 심리적 주인의식에 대한 개념은 학자들에 따라 다소 

차이가 있으나 개인과 특정 대상(조직, 집단, 직무, 작업수단, 
일자체 등) 간의 관계에서 소유대상을 자신의 것으로 인지하

거나 자신의 일부분으로 인지하는 심리적 상태를 의미한다

(Van Dyne & Pierce, 2004). 이처럼 소유대상에 따라 심리적소

유의식의 범위도 확장되면서 직무태도나 성과와 연계성이 큰 

대상에 대한 소유의식에 대해서도 관심이 증가하였다. 
대표적으로 Ramos et al.(2014), Pierce et al.(1992) 등은 심리

적소유의식의 범주를 조직과 함께 직무에 대한 소유의식을 

중시하고 이를 구분하였다. 즉, 심리적 주인의식을 소유의 대

상이 조직인가 직무인가에 따라 조직에 대한 심리적 주인의

식과 직무에 대한 심리적 주인의식으로 구분하였다.
이처럼 종업원이 소속 집단이나 직무에 대한 심리적 주인의

식을 갖게 될 때 종업원은 스스로 조직과 직무에 대한  주인

의식을 갖고 자신의 일처럼 일하고자 하는 동기부여가 이루

어진다. 이러한 이유는 대상이 조직이든 직무이든 그 대상에 

대해 긍정적 태도(Positive attitude), 자아개념(Self-Concept)의 

증가, 책임감(Responsibility)의 증가가 이루어지기 때문이다. 
따라서 심리적 주인의식은 조직몰입, 직무만족, 직무나 조직

의 맥락에서 자기효능감 증대와 밀접한 관련이 있다(Van 
Dyne & Pierce, 2004). 특히 심리적 주인의식이 조직시민행동

과 같은 직무외적행동에 긍정적 영향을 미친다는 것은 혁신

행동에도 긍정적 영향을 미칠 가능성이 크다 하겠다. 왜냐하

면 혁신행동은 기존의 틀을 벗어나 새로운 시각에서 생각하

고 아이디어를 창출하는 행동이기 때문이다. 
Kim et al.(2009)의 중소기업 종사자를 대상으로 한 연구에 

따르면 구성원들이 인지하는 심리적 주인의식은 아이디어개

발이나 독창적 방법 창안, 혁신적 아이디어의 활용 및 확산에 

긍정적 영향을 미친다는 것으로 나타났다. 그리고 벤처기업 

종사자, 의사 및 학생들을 대상으로 한 연구에서도 심리적 주

인의식은 새로운 의료정보나 기술의 적용, 지식전파나 아이디

어 창출과 같은 혁신행동에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나

타났다(Han et al. 2010; Pare et al. 2006; Vandewalle et al. 
1995). 이상과 같은 선행연구를 배경으로 다음과 같은 가설을 

설정하였다.

가설 1: 임파워먼트는 종업원의 혁신행동에 긍정적 영향을 

미칠 것이다.
가설 2: 임파워먼트와 혁신행동의 긍정적 관계는 조직에 대

한 심리적 주인의식 수준이 높을수록 강할 것이다.  
가설 3: 임파워먼트와 혁신행동의 긍정적 관계는 직무에 대

한 심리적 주인의식 수준이 높을수록 강할 것이다.

Ⅲ. 연구의 설계

3.1 자료수집 및 분석방법

본 연구를 수행하기 위한 자료수집은 지역적으로  강원 영

서지역에 입지한 기업을 중심으로 표본추출을 실시하였다. 1
차적으로 설문의 배부대상은 원주지역 상공회의소의 명부를 

근거로 주로 제조기업을 대상으로 총56개의 기업체에 총 450
부의 설문을 발송하였다. 업체별 설문의 배부는 종업원 규모

에 따라 차등적으로 배부하였다. 설문지를 배부하면서 설문의 

취지를 설명하고 협조를 요청하였다. 또한 상공회의소 관계자

를 통해 재차 설문에 대한 협조요청을 구하여 총 352부의 설

문을 회수하였다. 이 중 주요 문항에 대한 응답이 없거나, 전

반적으로 누락이 심한 경우, 또는 반복적 응답이 심한 경우 
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등을 제외한 나머지 315부가 분석대상이 되었다. 본 연구에서

의 응답자 특성은 다음과 같다. 유효응답자 315명 중 연령의 

경우 20대는 73명(23.2%), 30대 123명(39.0%), 40대 95명
(30.2%), 그리고 50대 이상은 24명(7.6%)으로 각각 나타났다. 
직종의 경우는 사무직 156명(49.5%), 생산직 79명(25.1%), 연

구직 64명(20.3%), 영업직 22명(7.0%)이며, 직급은 사원급이 

156명(49.5%), 대리/과장급이 159명(50.5%)이며, 성별은 남자가 

182명(57.8%), 여자가 133명(42.2%)으로 각각 나타났다.    
본 연구의 목적은 임파워먼트로서 과업의미감, 자율성, 자기

효능감, 영향력이 혁신행동(아이디어개발, 아이디어실행)에 미

치는 효과에 대한 가설 1의 검증을 위해 다중회귀분석을 실

시하였다. 그리고 임파워먼트와 혁신행동의 관계에서 조직에 

대한 심리적 주인의식과 직무에 대한 심리적 주인의식의 조

절효과에 대한 가설 2, 가설 3은 위계적 다중회귀분석을 적용

하였다(Van Dyne et al., 1994).   

3.2 변수의 측정 및 타당성분석

본 연구에서는 구성개념타당성 중 판별타당성의 확보를 위

해 보편적으로 활용되는 기법인 주성분 요인분석을 실시하였

다. 그리고 요인회전 방법으로는 상호 독립성을 유지하여 회

전하는 방법인 직각교차법을 이용함으로서 연구변수들 간의 

다중공선성을 제거하고자 하였다. 그리고 각 문항의 선정은 

Price & Mueller(1986)에서 제시한 기준에 따라 요인적재량이 

0.5 이상인 것만을 채택하였으며, 신뢰도는 0.6이상을 기준으

로 선정하였다. 그리고 특정 문항 선정시 두 개 이상 성분 간

의 차별성을 주기 위해 상위 2개 하위성분의 요인적재치 간

의 차이를 0.2이상인 것으로 제한하였는데 이는 특정 문항의 

상위 2개 요인적재치간 차이가 적으면 구성성분에 대한 정체

성의 문제가 발생하기 때문이다(Van Dyne et al. 1994). 이처

럼 선행연구에서 제시한 기준을 적용한 것은 각 문항이 가지

고 있는 설명력이 분산되는 경우 특정 변수에 대한 정체성을 

갖지 못하기 때문이다. 그리고 변수를 구성하는 성분의 수는 

아이겐값 1을 기준으로 성분을 추출하였다. 그 이유는 1개 변

수를 구성하는 성분의 설명력이 최소한 1개 문항 값의 설명

력을 초과하는 것이 바람직하기 때문이다.
본 연구에서 사용된 연구변수 중 임파워먼트에 대해서는 

Spreitzer(1995), Hong(2015)의 연구에서 적용하였던 문항을 바

탕으로 제시하였다. 임파워먼트의 구성요소로서 과업의미감, 
자율성, 자기효능감, 영향력에 대해 각각 4개 문항씩 16개 문

항을 제시하였다. 이 중 앞서 제시한 요인적재량 기준이나 상

위 요인적재량 간의 차이 기준을 충족하지 못한 문항과, 선행

연구와는 달리 다른 변수로 구분된 문항을 제외하였다. 이러

한 정화과정을 거쳐 나타난 요인분석결과는 <표 1>과 같다. 
자율성의 경우 아이겐값이 2.371이며, 영향력 2.359, 자기효능

감 2.342, 의미감이 2.024로 각각 나타났다. 따라서 각 성분별 

설명력분산 구성비는  15.573%∼18.236%로 나타났다. 

<Table 1> Factor analysis for empowerment

자율성 영향력 자기 효능감 의미감

업무의 가치 인식 .166 .015 .135 .738

동료에게 의미 있음 .120 .343 .213 .718

고객에게 의미 있음 .154 .267 .270 .759

스스로 결정하는 성향 .676 .156 -.142 .312

업무방법에 대해 결정 .806 .070 .218 .021

시간배정에 대해 결정 .757 .202 .289 .170

의사결정에 참여 .649 .245 .340 .123

업무에 대해 자신감 .197 .269 .736 .283

업무를 효율적 수행 .255 .150 .830 .149

업무가 숙달되었음 .104 .289 .759 .221

부서에 영향 미침 .170 .801 .172 .128

회사 전체에 영향력 .181 .810 .224 .148

동료작업자에게 영향 .170 .751 .229 .240

Eigen-value 2.371 2.359 2.342 2.024

설명력분산(%) 18.236 18.146 18.012 15.573

누적분산(%) 18.236 36.382 54.394 69.966

Cronbach-α .786 .818 .843 .747

이처럼 구성비가 특정 성분으로 집중되지 않았음은 응답자

가 동일한데 따라 나타날 수 있는 공동방법편의(Common 
Method Bias)의 문제가 없음을 의미한다고 볼 수 있다. 그리

고 각 성분별 신뢰도 Cronbach-α는 .747∼.843으로 나타나 선

행연구에서 제시한 기준을 충족하는 것으로 나타났다.

<Table 2> Factor analysis for innovative behavior

아이디어실행 아이디어개발

새로운 아이디어 제안 0.211 0.795

작업 개선 아이디어 제안 0.311 0.827

비용절감 아이디어 제안 0.156 0.861

새로운 방식을 적극 적용 0.803 0.199

타인 아이디어 적극 활용 0.928 0.203

동료 아이디어 긍정적 적용 0.952 0.191

Eigen-value 2.578 2.175

설명력분산(%) 42.965 36.243

누적분산(%) 42.965 79.207

Cronbach-α .892 .828

종속변수인 혁신행동의 구성요소에 대해서는 Hong(2015), 
Kim et al.(2009), Janssen(2000)의 연구에서 활용된 문항을 근

거로 아이디어개발, 아이디어전파, 아이디어실행에 대해 활용

에 대해 각각 4개 문항씩 12개 문항을 제시하였다. 혁신행동

의 설문문항은 아이디어실행과 중복되는 문항이 많았으며, 앞

서 제시된 요인적재량 기준을 충족하지 못한 문항을 제외하

였다. 이러한 과정을 거쳐 최종적으로 나타난 요인분석결과는 

<표 2>와 같다. 최종적 요인분석결과 나타난 아이디어실행의 

아이겐값은 2.578, 아이디어개발이  2.175로 각각 나타났으며, 
설명력분산 구성비는 각각  42.965%, 36.243%로 나타나 독립

변수인 임파워먼트와 같이 동일방법편의 문제는 없는 것으로 
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나타났다. 그리고 Cronbach-α도 아이디어실행이 .892, 아이디

어개발 .828로 나타나 동질성이 비교적 높은 것을 알 수 있

다. 조절변수로서 조직과 직무에 대한 심리적 소유감에 대해

서는 Van Dyne & Pierce(2004)와 Kim et al.(2009)의 연구에서 

검증된 문항을 바탕으로 구성하였다. 이에 대한 요인분석 및 

신뢰도분석 결과는 <표 3>과 같다.

<Table 3> Factor analysis for psychological ownership

심리적 주인의식(직무) 심리적 주인의식(조직)

회사는 나의 일터 0.318 0.788

회사는 우리의 것 0.211 0.759

회사는 우리의 소유 0.156 0.901

직무는 나의 보람 0.877 0.301

직무는 곧 내 인생 0.895 0.217

직무는 나의 존재이유 0.882 0.176

Eigen-value 2.518 2.177

설명력분산(%) 41.968 36.292

누적분산(%) 41.968 78.259

Cronbach-α .887 .855

요인분석결과 나타난 심리적 주인의식(직무)의 아이겐값은 

2.518, 심리적 주인의식(조직) 2.177로 각각 나타났으며, 설명

력분산(%)은 각각  41.968%, 36.292%로 나타났다. 그리고 이

들 변수의 신뢰도인 Cronbach-α도 심리적 주인의식(직무)이 

.887, 심리적 주인의식(조직)이 855로 나타나 동질성이 비교적 

높은 것을 알 수 있다.

Ⅳ. 조사결과의 분석

4.1 임파워먼트와 혁신행동의 관계

임파워먼트(과업의미감, 자율성, 자기효능감, 영향력)과 혁신

행동(아이디어개발, 아이디어실행)의 관계에 대한 가설 1을 

검증하기 위해 아이디어개발과 아이디어실행을 각각 종속변

수로 하는 다중회귀분석결과는 <표 4>의 모형 1과 모형 2에
서 나타난 1단계와 같다. 통제변수인 성별, 재직기간 및 독립

변수인 과업의미감, 자율성, 자기효능감, 영향력을 예측변수로 

하는 다중회귀분석을 실시하였다. 분석결과 통제변수와 독립

변수의 아이디어개발에 대한 설명력(R2)은 0.241로 나타났다. 
분석결과 의미감(β=.103, p<.05), 자율성(β=.225, p<.01), 자기

효능감(β=.243, p<.01), 영향력(β=.183, p<.01)은 모두 아이디

어개발에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 임

파워먼트와 혁신행동의 관계에 대한 가설 1 중 아이디어개발

에 대한 것은 모두 채택되었다.
다음으로 임파워먼트가 아이디어실행에 미치는 효과를 분석

하기 위해 다중회귀분석을 실시한 결과, 의미감(β=.133, 
p<.01), 자율성(β=.164, p<.01), 자기효능감(β=.272, p<.01), 영

향력(β=.243, p<.01)은 모두 아이디어개발에 긍정적 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 따라서 임파워먼트와 혁신행동의 관

계에 대한 가설 1은 모두 채택되었다.

4.2 임파워먼트와 혁신행동의 관계에서 심

리적 주인의식의 조절효과

임파워먼트와 혁신행동(아이디어개발, 아이디어실행)의 관계

에서 조직에 대한 심리적 주인의식의 조절효과에 대한 가설 

2, 직무에 대한 심리적 주인의식의 조절효과에 대한 가설 3을 

검증하기 위해 위계적 다중회귀분석을 실시한 결과는 <표 4>, 
<표 5>와 같다.

<Table 4> Moderating effect of organization psychological ownership between empowerment and innovative behavior

* p < .05, ** p <.01 a) 여성=0, 남성=1

먼저 임파워먼트와 혁신행동의 관계에서 조직에 대한 심리

적 주인의식의 조절효과에 대한 가설 2를 검증하기 위하여 

위계적 다중회귀분석을 실시한 결과는 <표 4>와 같다. 모형 1
에서 조절효과, 즉 독립변수와 조절변수가 상호작용하여 아이

디어개발에 영향을 미치는가를 검증하기 위해 1단계에서는 

통제변수(성별, 재직기간)와 독립변수(의미감, 자율성, 자기효

능감, 영향력)를 예측변수로 하는 다중회귀분석을 실시하였다. 
이들 예측변수에 의한 종속변수인 아이디어개발에 대한 설명

         종속변수
예측변수                  단계

아이디어개발(모형 1) 아이디어실행(모형 2)

1 단계 2 단계 3 단계 1 단계 2 단계 3 단계

성별a)  .032  .010  .021 .045 .036 .021

재직기간 -.050 -.031 -.032 .091* .085* .084*

의미감  .103*  .104*  .163* .133** .129** .159*

자율성  .225**  .205**  .182** .164** .152** .281**

자기효능감  .243**  .221**  .193** .272** .210** .260**

영향력  .189**  .169**  .351** .243** .233** .284**

심리적 주인의식(조직)  .181**  .111* .240** .048

의미감*심리적 주인의식(조직)  .619 .440

자율성*심리적 주인의식(조직)  .132 .150

자기효능감*심리적 주인의식(조직)  .262 .466

영향력*심리적 주인의식(조직)  .383 .136

R2 .241 .271 .280 .223 .258 .260

△R2 .030 .009 .035 .002

F 18.009 16.129 12.431 18.185 17.386 11.425
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력(R2)은 .241로 나타났다. 다음 2단계에서는 1단계에서 투입

된 예측변수에 조절변수인 조직에 대한 심리적 주인의식을 

투입하여 다중회귀분석을 실시한 결과이다. 분석결과 조직에 

대한 심리적 주인의식은 아이디어개발에 긍정적 영향을 미치

는 것으로 나타났다(β=.181, p<.01). 다음으로 3단계에서는 조

직에 대한 심리적 주인의식의 조절효과를 검증하기 위해 독

립변수와 조절변수의 곱으로 이루어진 상호작용항을 추가적

으로 투입하여 다중회귀분석을 실시하였다. 실시한 결과 상호

작용항인 의미감*심리적 주인의식(조직), 자율성*심리적 주인

의식(조직), 자기효능감*심리적 주인의식(조직), 영향력*심리적 

주인의식(조직) 항의 표준화회귀계수가 유의적이지 않은 것으

로 나타났다. 따라서 임파워먼트와 아이디어개발의 관계에서 

심리적 주인의식의 조절효과는 존재하지 않음을 의미한다.
다음으로 모형2에서는 임파워먼트와 아이디어실행의 관계에

서 조직에 대한 심리적 주인의식의 조절효과를 검증하기 위

해 위계적 다중회귀분석을 실시한 결과이다. 모형 2에서 조절

효과, 즉 독립변수와 조절변수가 상호작용하여 아이디어개발

에 영향을 미치는가를 검증하기 위해 1단계에서는 통제변수

와 독립변수를 예측변수로 하는 다중회귀분석을 실시하였다. 
이들 예측변수에 의한 종속변수인 아이디어실행에 대한 설명

력(R2)은 .223으로 나타났다. 2단계에서는 조절변수인 조직에 

대한 심리적 주인의식을 추가적으로 투입하여 다중회귀분석

을 실시한 결과이다. 분석결과 조직에 대한 심리적 주인의식

은 아이디어실행에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(β
=.240, p<.01). 다음으로 3단계에서는 조직에 대한 심리적 주

인의식의 조절효과를 검증하기 위해 독립변수와 조절변수의 

곱으로 이루어진 상호작용항을 추가적으로 투입하여 다중회

귀분석을 실시하였다. 실시한 결과 모든 상호작용항의 표준화

회귀계수가 유의적이지 않은 것으로 나타났다. 따라서 임파워

먼트와 아이디어개발의 관계에서 심리적 주인의식의 조절효

과는 존재하지 않음을 의미한다. 즉 가설 2는 모두 기각되었

다.

<Table 5> Moderating effect of job psychological ownership between empowerment and innovative behavior

    종속변수 
예측변수                  단계

아이디어개발(모형 1) 아이디어실행(모형 2)

1 단계 2 단계 3 단계 1 단계 2 단계 3 단계

성별a)  .032  .009  .002  .045  .031  .023

재직기간 -.050 -.031 -.034  .091*  .096*  .094

의미감  .103*  .100*  .422**  .133**  .131**  .449**

자율성  .225**  .199**  .272*  .164**  .103*  .175*

자기효능감  .243**  .235**  .393*  .272**  .255**  .296**

영향력  .189**  .137**  .195*  .243**  .218**  .182*

심리적 주인의식(직무)  .152**  .201  .232**  .333*

의미감*심리적 주인의식(직무)  .746*  .717*

자율성*심리적 주인의식(직무)  .408  .441

자기효능감*심리적 주인의식(직무)  .566  .614

영향력*심리적 주인의식(직무)  .566  .814*

R2 .241 .269 .283 .233 .272 .290

△R2 .028 .014 .039 .018

F 23.009 18.101 13.502 23.185 19.377 14.745

* p < .05, ** p <.01 a) 여성=0, 남성=1

다음으로 임파워먼트와 혁신행동의 관계에서 직무에 대한 

심리적 주인의식의 조절효과에 대한 가설 3을 검증하기 위하

여 위계적 다중회귀분석을 실시한 결과는 <표 5>와 같다. 앞

서의 분석과 같은 방식으로 적용하였다. 모형 1의 1단계에서 

통제변수와 독립변수를 예측변수로 하는 다중회귀분석을 실

시하였다. 이들 예측변수에 의한 종속변수인 아이디어개발에 

대한 설명력(R2)은 .241로 나타났다. 다음 2단계에서는 1단계

에서 투입된 예측변수에 조절변수인 직무에 대한 심리적 주

인의식을 투입하여 다중회귀분석을 실시한 결과이다. 분석결

과 직무에 대한 심리적 주인의식은 아이디어개발에 긍정적 

영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.152, p<.01). 다음으로 3단
계에서는 직무에 대한 심리적 주인의식의 조절효과를 검증하

기 위해 독립변수와 조절변수의 곱으로 이루어진 상호작용항

을 추가적으로 투입하여 다중회귀분석을 실시하였다. 실시한 

결과 상호작용항 중 의미감*심리적 주인의식(직무) 항의 표준

화회귀계수가 유의적으로 나타났으며(β=.746, p<.05), 다른 상

호작용항은 유의적이지 않은 것으로 나타났다.
그리고 임파워먼트와 아이디어실행의 관계에서 직무에 대한 

심리적 주인의식의 조절효과에 대한 가설 3을 검증하기 위하

여 위계적 다중회귀분석을 실시한 결과는 모형 2와 같다. 앞

서와 같은 방식을 적용하여 분석한 결과 2단계에서 직무에 

대한 심리적 주인의식은 아이디어개발에 긍정적 영향을 미치

는 것으로 나타났다(β=.232, p<.01). 다음으로 3단계에서는 상

호작용항 중 의미감*심리적 주인의식(직무) 항의 표준화회귀

계수(β=.717, p<.05)와 영향력*심리적 주인의식(직무) 항의 표

준화회귀계수(β=.814, p<.05)가 각각 유의적이며, 다른 상호작

용항은 유의적이지 않은 것으로 나타났다. 따라서 임파워먼트

와 혁신행동의 관계에서 직무에 대한 심리적 주인의식의 조

절효과에 대한 가설 3은 부분적으로 채택되었다. 이러한 상호

작용효과는 과업에 대한 의미감을 가질 때 아이디어개발과 
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아이디어실행이 증가하는데 직무에 대한 심리적 주인의식이 

클수록 증가정도가 강하게 나타난다는 것을 의미한다. 그리고 

영향력이 아이디어실행에 미치는 긍정적 효과도 직무에 대한 

심리적 주인의식이 클수록 증가정도가 강하게 나타난다는 것

을 의미한다.

Ⅴ. 결론 및 시사점

최근 혁신행동이 기업 활동을 하는데 있어서 관심사로 떠오

르고 있는 이유는 글로벌 경제시대에 생산 및 관리활동에 따

른 높은 비용 및 시간을 절감하고 고객서비스 질을 향상시키

며 기업의 경쟁력 확보 필요성이 증대되고 있기 때문이다. 무

엇보다도 혁신행동을 수행하기 위한 정보기술이 매우 빠르게 

진보되고 있다. 정보기술의 발전은 인터넷 출현으로 각 개인

이 자신에게 필요한 정보를 시공간을 초월하여 습득할 수 있

도록 했으며, 이전까지 불가능해 보였던 신속한 정보처리, 체

계적인 분류와 축적, 공유 및 관리를 손쉽게 해줌으로써 혁신

행동분야의 발전을 가속화하게 되었다(Chang, 2011; Chang & 
Ahn, 2015). 특히 중소기업의 경우 대기업에 비해 전문인력과 

자본이 부족하다는 점에서 급진적 혁신보다는 업무개선을 중

심으로 점진적으로 개선해 나가는 혁신이 바람직할 것이다. 
따라서 구성원들의 혁신의지와 행동이 요구된다.
국내 선행연구 중 다수의 연구(Kwak & Kim, 2012; Jeong et 

al. 2015)는 임파워먼트와 혁신행동의 관계에서 심리적 주인의

식의 매개효과를 분석한 논문은 있으나 조절효과를 분석한 

논문은 없는 실정이다. 심리적 주인의식은 소속 직장이나 직

무에 대해 스스로  주인의식을 갖고 자신의 일처럼 일하고자 

하는 긍정적 태도이며, 혁신행동과 선행요인의 관계에서도 두 

변수 간 관계를 조절하는 기능을 가진다는 것을 확인하였다. 
이러한 연구결과는 종업원관리에 있어서 상황적합적 관리에 

필요한 시사점을 제공하게 될 것이다.
분석결과 임파워먼트의 모든 구성요소인 과업 의미감, 자율

성, 자기효능감, 영향력은 각각 아이디어개발 및 실행과 같은 

혁신행동에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 

점에서 업무에 대한 의미감을 심어주고, 업무수행 시 작업방

식이나 절차 등에 대한 의사결정에 대한 권한을 부여하고, 스

스로 업무에 적극성을 갖도록 동기부여할 필요가 있다. 그리

고 자기효능감을 높이기 위해서는 CEO가 조직의 미래에 대

한 비전을 제시하고, 지시적 리더십보다는 종업원에게 일을 

하는 방법을 일러주며, 비판과 질책보다는 칭찬과 격려, 그리

고 구성원 개개인에 대한 관심과 배려를 해주는 변혁적 리더

십이 바람직할 것이다. 이러한 리더십은 구성원들에게 업무에 

대한 자신감을 높여주며 스스로 자부심을 갖도록 해주기 때

문이다. 이처럼 임파워먼트의 취지와 효과가 아무리 크다 해

도 이를 실행에 옮기지 못하면 의미가 없다. 실제로 임파워먼

트를 제고하려는 노력에도 불구하고 효과가 없는 것은 조직

문화나 다음과 같은데 주된 이유가 있다(Chung et al. 2013). 

구성원들 간의 수평적·수직적 의사소통 흐름을 억제하는 위계

적 조직문화를 지양하려는 노력이 요구된다. 
또한 과업의미감과 같은 임파워먼트를 제고하기 위해서는 

직무재설계도 효과가 있을 것이다. 직무특성모형에 따르면 과

업다양성, 과업정체성 및 과업중요성을 높이게 되면 작업자는 

심리적으로 과업에 대한 의미감이 높아진다는 것이다. 따라서 

현장 업무를 수행하는 담당자에게 그가 담당하고 있는 업무

가 부서나 조직, 그리고 동료 작업자나 고객에게 미치는 효과

와 영향력 등을 인지시키는 것이다. 이러한 노력은 의미감 제

고는 물론 영향력을 높이는데도 효과적일 것이다.
그리고 구성원들이 인지하는 임파워먼트가 아이디어개발과 

아이디어실행과 같은 혁신행동에 미치는 긍정적 효과는 부분

적으로 직무에 대한 심리적 주인의식에 의해 영향을 받는 것

으로 나타났다. 구체적으로 과업에 대한 의미감이 높을수록 

아이디어개발과 실행 수준이 증가하는데, 직무에 대한 심리적 

주인의식이 높은 경우 상대적으로 긍정적 영향 정도가 높아

진다는 것이다. 이러한 효과는 영향력과 아이디어실행의 경우

도 동일하다. 이에 비해 조직에 대한 심리적 주인의식의 조절

효과는 검증되지 않았다. 이러한 분석결과는 구성원들에게 조

직이나 회사에 대한 소유의식보다는 직무에 대한 소유의식을 

제고하는 것이 효과적임을 의미한다고 볼 수 있다. 그리고 이

러한 결과는 종업원들이 조직(회사)은 구체적이며 유형적 존

재이기 때문에 ‘이것이 내 회사다’라는 소유의식을 갖기가 어

려운데 반해, 직무는 추상적이며 경험과 숙달, 그리고 지식으

로서 종업원에게 내재되어 있어‘이 일이 바로 내 일이다’라는 

소유의식을 갖기가 상대적으로 용이하기 때문으로 풀이된다. 
이러한 점에서 구성원들에게 직업의식을 갖도록 하는 것은 

의미 있는 일이다. 또한 심리적 주인의식은 조직공정성이 높

을 때 효과적이라는 것이다. 따라서 조직에 대한 심리적 주인

의식을 대체할 수 있는 대안적 방안을 검토할 필요가 있다. 
중소기업을 대상으로 연구한 Atalay & Ozler(2013)에 따르면 

분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성이 낮을 때 심리적 

주인의식도 낮아진다는  것이다. 따라서 심리적 주인의식을 

제고하기 위해서는 조직공정성이 유지되어야 함을 의미한다. 
이상과 같은 분석결과를 요약하면, 중소기업에서 구성원들의 

아이디어개발이나 실행과 같은 혁신행동을 제고함에는 의미

감, 자율성, 자기효능감, 영향력과 같은 임파워먼트를 인지시

키는 것이 효과적이며, 특히 직무에 대한 심리적 주인의식을 

고취시키는 것이 바람직하다고 볼 수 있다. 다만 본 연구의 

결과로서 예측변수들의 종속변수에 대한 낮은 설명력은 문제

로 지적될 수 있다. 따라서 추후 연구에서 새로운 예측변수의 

개발이나 변수의 추가를 통해 개선할 필요가 있을 것이다.    
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The Relationship Between Empowerment and Innovative

Behavior, and the Moderating Effect of Psychological
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Abstract

The purpose of this study is to review the relationship between empowerment and innovative behavior, and the moderating effect of 
psychological ownership in small business. In order to verify and achieve the purposes mentioned above, questionnaire data are gathered 
and analysed from 315 employees in manufacturing enterprises of Kangwon-do province.

Multiple regression and multiple hierarchical regression analysis were applied to test the proposed hypotheses: 1) the relationship 
between empowerment(meaning, autonomy, self-efficacy, impact) and innovative behavior(idea development, idea implementation), 2) the 
moderating effect of PO(psychological ownership for organization) on the relationship between empowerment and innovative behavior, 3) 
the moderating effect of PJ(psychological ownership for job) on the relationship between empowerment and innovative behavior.

Empirical survey's findings are as follows;  
First, empowerment(meaning, autonomy, self-efficacy, impact) appeared to be positively related with innovative behavior(idea 

development, idea implementation). Second, there was no evidence of moderating effect of PO on the relationship between empowerment 
and innovative behavior. Third, meaning of work was more positively related with innovative behavior(idea development, idea 
implementation) in higher PJ group than in lower PJ group. Fourth, impact was more positively related with idea implementation in 
higher PJ group than in lower PJ group.
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