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Abstract

This study investigated the relationship between psychological ownership and the innovative 
behavior of Korean employees. This paper also examined whether job satisfaction positively 
mediates the above relationship. In addition, we address the moderating role and moderated 
mediation role of job engagement in the relationship between job satisfaction and innovative 
behavior. By using cross-sectional data, with questionnaires administered to 289 employees 
working in Korean hospitals, the main hypotheses were tested. The result of empirical analysis has 
shown that psychological ownership was significantly positively related to both employee 
innovative behavior. The results also found that job satisfaction positively mediated the relationship 
between psychological ownership and innovative behavior of employees. In addition, there was 
significant moderating effect of job engagement on the relationship between psychological 
ownership and job satisfaction and the moderating mediating role of job engagement was found. 
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Ⅰ. 서론

오늘날 기업을 둘러싼 경영환경은 점점 더 

복잡하고 동태성이 증대됨에 따라, 조직은 기

존의 경영방식에서 탈피하여 끊임없이 변화와 

혁신을 추구해야 지속적 경쟁우위를 유지할 수 

있다. 조직의 혁신은 인적자원인 조직구성원으

로부터 새로운 아이디어를 이끌어 내고, 다양

한 문제해결 능력을 적극적으로 창조함으로서 

가능하다(Bharadwaj and Menon, 2000).

조직의 혁신성과를 직접적으로 수행하고 창

조해 내는 주체는 개개인의 조직구성원들이기 

때문에 개인의 혁신행동에 대한 관심과 연구는 

여느 때보다 강조되고 있다(Robbins, 2005).  

변화에 대해 능동적으로 대처하고 아이디어를 

도출하여 조직 전체의 혁신을 이끄는 주체로서 

인적자원의 개발과 조직 내 학습의 중요성이 

강조되어 왔으며 학습과 교환관계를 통한 조직 

구성원의 조직에 대한 주인의식은 혁신행동을 

이끄는 중요한 변인이 될 수 있다. 이처럼 개

인이 자기가 속한 조직 및 주어진 직무에 대해 

자신의 소유라고 느끼며, 애착과 긍정적 감정

을 가지게 하는 심리적 주인의식은 조직에 대

한 애착심이 증대되고 조직이 보유한 지식을 

통합하고 조합하여 변화하는 환경에 대응 가능

한 새로운 지식을 창조한다는 점에서 조직의 

혁신과 밀접한 연관성을 지닌다.

하지만 기존연구들은 리더십과 혁신행동(정

현우, 2015), 심리적 소유의식과 직무만족(당

소한 and 정수진, 2018) 그리고 심리적 자본

과 직무열의(박찬봉, 2017) 등 심리적 소유의

식이 미치는 인과적 영향관계를 단편적으로만 

제시하여 실제 심리적 소유의식과 혁신행동의 

관계에서 직무만족과 직무열의 등의 과정변수

를 종합적으로 제시하지 못한 한계가 있다.

따라서 본 연구에서는 혁신행동 촉진요인에 

대한 새로운 문제의식을 가지고 심리적 주인의

식을 중심으로 개인의 혁신행동에 이르는 직·

간접 효과를 종합적으로 규명하고자 한다. 이

를 통하여 조직의 지속가능하고 실질적인 혁신

성과 향상방안을 제시할 수 있는 시사점을 제

시하고자 한다.

그리고 선행연구를 통하여 심리적 주인의식

을 중심으로 개인의 혁신행동에 이르는 과정에

서 직무열의와 직무만족이 미치는 조절 및 매

개효과를 살펴서 그들의 엄밀한 인과관계도 밝

히고자 한다. 그리하여, 직무열의는 심리적 주

인의식이 직무만족에 이르는 과정을 더욱 강화

할 것으로 예상한다. 더불어 심리적주인의식이 

직무만족을 통하여 혁신행동에 이르는 간접효

과 또한 통합적으로 강화시킬 것으로 예상되어 

조절된 매개효과를 추가로 검증하고자 한다. 

본 연구는 조직 구성원들의 혁신행동을 촉진하

는 기존 선행연구들을 확인하고 인지적 특성과 

상황적 요소를 함께 고려하는 직접효과와 조절 

및 매개조절효과를 통합적으로 분석한다. 이를 

통하여, 개인의 혁신활동 촉진요인과 형성과정

에 대한 이해를 높이고, 이를 효과적으로 증진

하기 위한 다양한 방안수립에 도움을 주는 학

문적 실무적 시사점을 제공하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

1. 심리적 주인의식과 혁신행동

심리적 주인의식이란 조직구성원이 조직에 

대한 주인의식을 갖는 심리적인 현상으로 인간

은 본능적으로 조직 자체나 자신이 만든 제품 

등과 같이 물질적인 것에 심리적 주인의식을 

갖기도 하고 자신이 맡은 직무나 조직에서의 

경험, 서비스, 조직 내의 특정 이슈 등과 같이 

비물질적인 것에도 심리적 주인의식을 가질 수 

있다.(Pierce, Kostova and Dirks, 2003). 이

것은 인간의 본능에서 비롯된 것으로 물질적 

대상이나 비물질적 대상에 관계없이 자연스레 

발현되는 심리적 상태이다(Avey et al., 2008). 

따라서, 심리적 주인의식이란 대상에 대해 법

적 소유권을 가지고 있지 않아도 그 대상을 자

신의 것이라 느끼는 심리적 소유상태를 의미한

다고 할 수 있다(Pierce et al., 2003). 소유는 

공식적인 소유와 심리적 소유가 있다. 심리적 

현상으로 조직에 대한 소유는 Pierce, Rubenfeld

와 Morgan(1991)에 의해 처음으로 이론화 되

었다. 이들은 심리적 소유의식을 개인이 소유

의 대상을 자신의 것처럼 또는 그들을 대상의 
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부분으로 느끼는 심리적 상태로 인식하고 있다.

심리적 주인의식은 법적, 물리적, 공식적 요

구가 존재하지 않아도 개인이 특정 목적대상에 

대하여 자신의 소유라고 느끼는 심리적 상태로 

정의할 수 있다(Pierce, Kostova, and Dirks, 

2001; Vandewalle, Van Dyne, and Kostova, 

1995; Van Dyne and Pierce, 2004). 조직 내 

구성원들이 생각하는 심리적 주인의식의 특징

에 대해 살펴보면, 먼저 심리적 주인의식을 느

끼는 대상은 조직 내 유형의 직무, 도구, 무형

의 생각, 공간, 조직전체 등 다양한 대상을 의

미한다. 따라서 심리적 주인의식이 높은 개인

은 개인과 유·무형의 대상과의 관계가 자아와 

아주 가까운 연관성을 가지는 것으로 ʻ확장된 

자아ʼ로 여길 만큼 밀착된 유대감을 형성한다

(이나영 외, 2016). 이러한 심리적 주인의식은 

인지적이고 정서적인 면을 가지고 있어서, 초

기 연구에서는 물리적, 공식적 소유, 예를 들

면, 종업원 지주제(employee stock ownership)

와 조직성과와의 영향관계를 설명하는데(김재

붕, 2008), 공식적 소유가 주는 종업원의 심리

와 행동변화를 효과적으로 설명하는 기재임을 

밝히면서 각광받기 시작하였다. 

한편, 혁신행동은 조직 내에서 구성원들이 

업무를 효과적으로 수행하여 조직의 성과향상

에 기여하는데 필요한 새로운 아이디어, 창의

적인 문제해결방법 등을 계획, 창출, 적용, 실

행하는데 수반되는 모든 활동을 의미한다

(Robbins, 2005). 혁신행동은 구성원 개인 스

스로가 조직의 성과를 높일 수 있는 새로운 아

이디어를 개발하고 실행하는 활동으로(Scotand 

Bruce, 1994), 선행연구에 의하면 자기주도적 

성향, 자신감 등 개인의 특성 뿐 아니라 동료 집

단이나 조직의 지원분위기 등과도 관계가 있다.

Pierce, Kostova & Dirks(2001)의 연구에 

의하면 구성원들은 조직에 대해 느끼는 심리적 

주인의식을 통해 회사를 머무를 공간으로 간주

하며, 심리적으로 안정감과 편안함을 느끼게 

되고, 이에 조직이 원하는 방향으로 잘 협조할 

것이며 이에 따른 적극적인 행동을 보일 것이

라고 주장하고 있다. 이러한 연구결과는 조직

이 변화를 추구할 때, 구성원들은 심리적 소유

의식을 바탕으로 그 변화를 잘 받아들이고 혁

신행동을 적극적으로 할 수 있음을 예측할 수 

있다.

따라서 본 연구에서는 심리적 주인의식은 

자신의 직무와 관련하여 새로운 아이디어나 전

략 등을 제시하고 이를 적극적으로 수행하는 

혁신행동을 보일 것으로 기대한다. 즉, 높은 

수준의 심리적 소유의식을 보이는 구성원은 자

신의 직무와 역할 외 영역에 대해서도 많은 관

심을 가지며, 동료와 조직의 목표 달성에 기여

한다는 주장에 근거하여 창조적인 아이디어를 

창출하고 현실화시키는 혁신행동을 나타낼 것

으로 유추해 볼 수 있다.

이상의 선행연구에 기초하여, 본 연구에서는 

가설 1을 설정하였다.

가설 1. 심리적 주인의식은 혁신행동에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다

2. 심리적 주인의식과 직무만족

심리적 주인의식은 대상에 대해 통제를 하

게 되고, 대상에 대해 친밀감과 지식이 쌓이며, 

대상에 대해 시간과 노력 등의 투자를 했을 때 

발생되며, 조직에 대해 직무통제권, 의사결정

권, 직무재량권을 가질수록 높아진다(Pierce, 

Kostova and Dirks, 2013). 그리하여 조직구

성원들이 심리적 주인의식을 가지게 되면 소유

대상에 대한 책임감을 가지게 되어 직무만족에 

긍정적인 영향을 미친다(Van Dyne and Pierce, 

2014).

Liu et.al(2012)은 심리적 주인의식, 직무 만

족 및 중간 관리자 기업 행동 사이의 관계를 

연구하였으며, 심리적 주인의식이 중간 관리자

의 기업 행동 및 직무 만족과 정(+)의 영향을 

주고 있음을 밝혔다. 따라서 종업원의 심리적 

소유권에 대한 인식은 자신의 조직적 역할에 

투자하고 자신이 하는 일이나 그들이 일하는 

곳에서 어느 정도 소유권을 인식하여 직무만족

이  높아지는 것을 지원한다(Bysted, 2013). 

이상의 선행연구에 기초하여, 본 연구는 가

설 2를 설정하였다.

가설 2. 심리적 주인의식은 직무만족에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다
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3. 직무만족의 매개효과

McCormick와 Tifin(1974)은 직무만족은 개

인이 직무와 관련하여 갖게 되는 태도, 가치, 

신념, 욕구 등에 따라 경험하는 긍정적인 감정

적 상태라고 정의하고 있는데, 일반적으로 직

무만족 수준이 높은 사람은 자신의 직무에 긍

정적 태도를 가지며, 반대로 직무만족 수준이 

낮은 사람은 직무에 대해 부정적인 태도를 취

한다.

조직구성원들은 심리적 주인의식이 형성되면 

자신의 직무에 대한 싫증을 내거나, 단순한 성

과에 집착하는 것이 아니라 감정적 애착을 형성

하기 때문에 심리적 주인의식은 직무와 관련한 

태도나 행동을 예측하는데 매우 중요한 단서가 

된다(Pierce, Kostova, and Dirks, 2003).

한편, 직무만족은 이직과 결근, 스트레스에 

부의 영향을 미치며, 조직성과, 조직시민행동, 

혁신성과에 긍정적 영향을 미친다고 보고되고 

있다. 이는 자신의 직무에 긍정적 감정을 보이

는 개인은 자신이 속한 조직에도 긍정적 감정

을 나타내어 혁신행동을 이끌어 낼 수 있다는 

주장이 설득력을 갖는다. 그러므로 구성원들이 

자신의 직무에 대한 만족과 불만족의 여부는 

개인의 심리적 적극성과 개인의 적극적인 행동

에 중요한 매개역할을 기대한다(한봉주, 2009).

Van Dyen and Pierce(2004)의 연구에서는 

심리적 주인의식이 높은 구성원은 직무만족이 

높을 것이며 이를 통해 조직을 위해 보다 자발

적이고 적극적인 혁신행동을 한다고 강조한다

고 주장하였다. 본 연구에서는 이와 같은 심리

적 소유의식과 혁신행동의 관계에서 직무만족

의 매개역할을 강조하여 다음과 같이 가설 3을 

설정하였다.

가설 3. 심리적 주인의식과 혁신행동의 관

계에서 직무만족은 정(+)의 매개역할을 할 것

이다. 

4. 직무열의의 조절효과

Kahn(1990)에 의해 처음 연구된 직무열의

(job engagement)는 조직에서의 역할이론을 

배경으로 조직구성원들이 자신에게 주어진 역

할에 자신이 가지고 있는 자원을 투입하는 것

이며, 그 역할을 수행하기 위한 인지적, 감정

적, 육체적 몰입의 상태를 의미한다고 주장한

다. 이처럼 직무열의는 조직구성원이 자신의 

직무수행 과정에서 육체적, 인지적, 감성적, 정

신적인 에너지를 투입하는 정도로 이해하고 있

다. 오늘날 현대조직에서 직무열의의 긍정적 

역할은 개인의 상황지각과 행동성향이 조직효

과성에 적극적인 영향을 미친다는 것을 이해시

킬 수 있는 중요한 개념으로, 조직구성원들의 

직무에 대한 동기를 유발시킨다는 관점에서 그 

중요성이 대두되고 있다. 

직무열의는 직원들이 일을 함으로써 나타나

는 긍정적인 상태로 직무소진의 상대적인 개념

으로 직무의 부정적인 접근에서 벗어나 직원들

의 긍정적 행동을 조사하고자 시작된 구성개념

이다. 이러한 직무열의는 업무에 대하여 긍정

적이고 정력적이며 헌신하고 몰두하는 마음가

짐으로 정의한다(채신석, 2016).

기업조직에서 작업과 관련된 직무열의는 작업

과 관련된 긍정적이고 성취적인 마음의 상태를 

말하며, 개인의 상황지각과 행동성향이 조직효

과성에 궁극적인 영향을 미친다는 것을 이해할 

수 있는 개념으로 최근에 조직 관련연구에서 

많이 인용되고 있다 . 특히, 개인의 작업역할 

수행과 연관된 개념인 직무열의는 직무만족이

나 직무몰입과 유사해 보일 수 있지만 그 보다 

더 포괄적 개념으로 이해할 수 있다.

특히, Schaufeli et al.(2002)은 직무열의를 

긍정적이고 성취적인 업무 관련 마음 상태로 

지속적이고 감정적이며 동기적인 상태를 의미

하며, 이에는 활력, 헌신, 몰두의 의미를 포함

한다고 하였다. 

사회교환이론(social exchange theory)의 

주장에 의하면, 개인과 조직의 상호간의 교환

관계의 질이 높을수록 신뢰와 충성 관계를 통

해 높은 수준의 몰입을 가능케 한다. 그러므로 

직무열의가 높은 종업원은 지속적으로 조직과 

우호적인 상호교환관계를 유지하며 조직에 대

한 높은 수준의 신뢰관계를 형성함으로써 조직

에 도움을 주는 몰입적인 태도와 행동들을 보

이게 된다. 따라서 구성원들의 직무열의가 높
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을수록 그들의 조직에 대한 애착도는 증가하고 

조직에 대한 이직의도는 오히려 감소한다는 연

구결과가 나타났다. 

실제 유럽의 종업원에 대한 심층 인터뷰에서 

직무열의가 높은 사람들은 직업의 본질적인 측

면인 직업자체의 특징, 직업의 의미 등을 중요

하게 여기며, 또한 직무차원인 기술다양성, 피

드백, 자율성, 학습의 기회와 타인과의 교류, 

소속감과 같은 상호적인 측면과 사회적 인식, 

금전적 보상, 목표성취 , 확신 등과 같은 보상

을 가치 있게 생각하고 있음을 조사하였다(심

윤희 and유태용, 2009). 한편. Rich, Lepine, 

and Crawford(2010)는 직무열의는 순간적이

고 특정적인 상태라기보다 지속적이고 광범위

한 감정적, 인지적 상태이며 특정한 목표, 사

건, 개인행동에 초점을 두지 않으며, 직무열의

가 높은 사람은 직무성과 중 과업성과와 시민

행동에 긍정적인 영향을 준다는 연구결과를 발

표하였다. Bharadwaj and Menon(2000)의 

종단연구에서는 직무열의 수준이 2년 후에도 

지속된다는 것을 발견하였다. 이에 따라 직무

열의는 일시적인 것이 아닌 직무에 대한 지속

적인 감정 상태라는 것을 알 수 있다.

Avey and Avolio(2009)은 조직열의가 조직몰

입 및 직무만족과 모두와 긍정적 관계를 갖는

다고 주장하였다. 조직에 대한 열의가 높으면 

구성원들은 자신의 업무에 만족할 가능성이 높

으며 제공되는 직무만족의 가능성이 높다고 주

장했다.

따라서 직무열의는 직무, 직무환경, 동료와

의 관계, 조직의 지원 등에 따라 다양하게 영

향을 받는데, 이는 종업원의 심리적 소유의식

에 적용하고 있는 각각의 활동과 관계가 있다. 

가설 2에서는 심리적 소유의식이 직무만족에 

정의 영향을 줄 것이라고 설정하였다. 이때 직

무열의가 심리적 소유의식과 직무만족의 관계

를 조절할 것인가에 대해 확인하고자 한다.

이상의 선행연구에 기초하여, 다음과 같이 

가설 4를 설정하였다.

가설 4. 심리적 소유의식과 직무만족의 관

계에서 직무열의는 정(+)의 조절역할을 할 것

이다.

5. 심리적 소유의식과 혁신행동, 

직무만족, 직무열의의 관계

가설 1에서 심리적 소유의식이 개인의 혁신

행동에 긍정적으로 영향을 미칠 것이라고 예측

하였고, 가설2에서 사회적 동기이론에 따라 지

각된 심리적 소유의식이 직무만족에 영향을 미

칠 것이라고 예측하였다. 이처럼 종업원의 심

리적 소유의식의 발전 및 진행단계를 통해 직

무만족과 혁신행동에 영향을 미칠 것이라는 것

이라고 보고 직무만족이 심리적 소유의식과 혁

신행동사의 관계를 매개할 것이라는 가설 3을 

설정하였다. 가설 4에서는 직무동기를 토대로 

종업원의 개인적으로 느끼는 직무열의가 심리

적 소유의식과 직무만족의 관계를 조절할 것이

라고 예측하였다.

지금까지의 연구들은 심리적 소유의식과 혁

신행동, 종업원의 직무만족, 직무열의 등에 대

해 조절효과 또는 매개효과를 살펴보았다. 조

절효과와 매개효과를 종합적으로 확인하는 연

구에서도  조절효과와 매개효과를 각각 검증하

는 연구가 주를 이루고 있다. 하지만, 심리적 

소유의식과 종속변인(혁신행동, 직무만족 등)

에 대해 조절효과와 매개효과를 동시에 적용하

여 검증하는 연구는 많지 않다.

본 연구에서도 심리적 소유의식과 직무만족

의 관계에서 직무열의가 조절하는 모형을 검증

하고 심리적 소유의식과 혁신행동의 관계를  

직무만족이 매개하는 모형을 각각 검증하고자 

한다. 확인된 결과를 토대로 조절된 매개효과 

및 매개된 조절효과를 검증할 수 있는 SPSS 

PROCESS를 통해 가설3과 가설4를 종합하여, 

심리적 소유의식 혁신행동사이에 직무열의와 

직무만족이 조절된 매개효과를 검증하고자 아

래와 같은 가설 5를 설정하였다.

가설5. 심리적 소유의식과 혁신행동의 관계

에서 직무열의와 직무만족이 조절된 매개역할

을 할 것이다
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Fig. 1. Research Model

 

Ⅲ. 연구방법론

1. 자료수집 및 표본특성

본 연구의 자료 수집은 병원종사자를 대상

으로 설문지를 활용하여 자기기입식 조사로 자

료를 수집하였으며 기간은 2017년 4월 24일부

터 5월 7일까지 14일 동안 299부를 회수하여 

이 중 불성실한 답변과 무응답의 설문지를 제

외하여 289부의 설문지 응답 자료를 표본으로 

선택하여 통계처리 하였다. 응답자의 인구통계

학적 특성을 살펴보면 다음과 같다. 표본의 인

구 통계적 특성은 성별은 남자가 49명으로 

16.4%, 여자가 248명으로 82.9%로 여성의 비

율이 남자에 비해 높은 비중을 차지하고 있다. 

연령은 25세이상~35세미만 연령이 132명(44.1%)

로 가장 많이 분포되어 있었으며, 그 다음이 

35세 이상~45세미만의 순이었다. 현 병원 근

무기간(입사개월수)이 1년이하가 79명(26.8%)

명으로 가장 많이 분포 되어있으며, 그다음이 

1년이상~3년미만이 56명(19%)의 순으로 3년

미만 수치에서 높은 비중을 차지하였다. 학력

은 고졸이 13명(4.3%), 전문대졸 118명(39.5%), 

대졸 150명(50.2%), 대학원졸 이상 18명(6.0%)

의 비율로 나타났다. 한편 고용형태별로는 정

규직이 278명 (93%), 계약직과 기타가 21명

(7%)으로 대부분 비정규직보다는 정규직의 비

율이 높은 것으로 나타났다. 직종은 간호사제

외가 138명이며, 간호사가 115명으로 분포 되

어 있으며, 간호사제외는 사원과 대리/과장이 

골고루 분포 되어 있으며, 간호사들은 일반간

호사가 대부분이었다.

2. 변수의 조작적 정의

실증적 연구를 위한 조작적 정의에서 보면, 

심리적 주인의식은 개인이 특정 대상을 자신의 

소유로 느끼고 있는 심리적 상태로 정의한다

(Pierce et al., 2001). 본 연구에서는 심리적 

주인의식은 ʻ공식적으로 소유하거나 합법적인 

권리는 없더라도 특정대상을 자신의 것 혹은 

자신의 일부분으로 느끼게 되는 개인의 심리적 

상태̓로 정의 하였다(Pierce, Kostova, Dirks, 2001). 

척도는 Van Dyne과 Pierce(2004)이 개발한 6

개의 설문항목을 사용하였으며, Likert의 5점 

척도로 측정하였다. 각 문항에 관하여 1점은 ʻ
전혀 그렇지 않다ʼ, 5점은 ʻ매우 그렇다ʼ로 측정

하였다. 구체적인 설문항목은 다음과 같다. 
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첫째, 나는 병원에서 어떤 일이 잘못되었다

고 생각한다면 누구에게든 이의를 제기한다. 

둘째, 나는 병원 내에서 잘못된 것을 보았다면 

이것을 병원에 말하는 것을 망설이지 않는다. 

셋째, 나는 잘못된 것을 바로잡기 위하여 병원

의 방침에 이의를 제기한다. 넷째, 나는 우리 

병원에 소속감을 느낀다. 다섯째, 우리 병원은 

나에게 집과 같은 곳이며, 나는 우리 병원의 

구성원으로 매우 편안함을 느낀다. 여섯째, 우

리 병원의 성공이 곧 나의 성공이다. 등이다. 

문항 간 내적 일관성 확인을 위한 Cronbachʼs 
ɑ 계수는 0.901로 나타났다.

혁신행동은 종속변수로 조직 내 업무를 효

과적으로 완수하기 위해 필요한 새로운 아이디

어를 개발하고 그것을 적극적으로 활용하기 위

한 종업원들이 노력하는 정도를 설문을 통해 

평가되었다. Scott and Bruce(1994)의 문항을 

기초로 측정도구를 수정하여 5개 문항으로 구

성되었으며 구체적인 설문항목은 다음과 같다. 

첫째, 나는 우리병원의 발전을 위해 창의적

인 아이디어를 내는 편이다. 둘째, 나는 다른 

동료들에게 아이디어를 자극하게 하고 증진 시

킨다. 셋째, 나는 아이디어의 실행에 필요한 

적절한 계획을 세운다. 넷째, 나는 다른 사람

에 비해 혁신적이다. 다섯째, 나는 직무와 관

련된 새로운 기술이나 아이디어를 찾는다. 등

이다. 본 연구에서 혁신행동에 관한 문항 신뢰

도 Cronbachʼs ɑ 계수는 0.937로 나타났다.

조절변수인 직무열의는 자신의 업무에 대한 

심리적 에너지와 자발적 노력을 투입하는 상

태, 특성, 행동으로 조작적 정의를 하였으며. 

Kahn(1990)의 정의를 바탕으로 내용을 수정

해서 5개의 문항으로 구성되었으며 구체적인 

설문항목은 다음과 같다. 

첫째, 나는 병원에서 일할 때 에너지가 넘친

다. 둘째, 나는 아침에 기상하면서 병원에 가

고 싶다는 생각이 든다. 셋째, 나는 나의 일에 

열정적이고 적극적이다. 넷째, 나는 나의 업무

수행을  완성하기위해 시간외 근무를 하는 것

이 당연하다고 생각한다. 다섯째, 나는 병원 

일에 대한 열정이 커서 일과자신을 분리시킬 

수 없을 정도로 헌신하고 있다고 생각한다. 등

이다. 본 연구에서 직무열의에 관한 문항 신뢰

도 Cronbachʼs ɑ 계수는 0.835로 나타났다.

매개변수인 직무만족은 Van Dyne and 

Pierce (2004)의 연구에서 제시한 개념을 근거

로 Mayhew, Ashkanasy, Bramble, and 

Gardner (2007)가 개발한 3가지 문항으로 구

성하였으며 구체적인 설문항목은 다음과 같다. 

첫째, 나는 현재 병원에서 주어진 직무에 대하

여 만족하는 편이다. 둘째, 나는 현재 재직하

는 부서에 대하여 만족하는 편이다. 셋째, 나

의 직무는 중요하며 맡은바 책임을 다하는 편

이다. 본 연구에서 직무만족에 관한 문항 신뢰

도 Cronbachʼs ɑ 계수는 0.889로 나타났다.

Ⅳ. 실증분석 결과

1. 확인적 요인분석

본 연구에 본 연구는 확인적 요인분석(Con- 

firmatory factor analysis, CFA)을 통해 연구 

모델의 구성과 판별 타당성을 검증하였다. 본 

연구에서 제안된 가설모델의 CFA결과는 전체 

확인적 요인분석의 적합 지수로, χ2= 278.78, 

d.f=179, p=.000이며, CFI=.923, IFI=.934, 

TLI=.928, GFI=.879, RMR=.026, RMSEA= 

.047, NFI=.909이 도출되었다. 결과에서 보듯

이 χ2은 278.78로 적합하지 않지만 다른 보

조 지표들이 적합 수준을 보이고 있어서 제안

모델을 분석하는데 문제가 없어 보인다.

<표 1>의 확인적 요인분석결과에서 보듯이 

각 측정항목의 세부분석 결과, 개념 신뢰도   

(CR)와 평균분산추출값(AVE)은 각각 0.7 이

상, 0.5 이상으로 제시된 기준을 충족하였다

(Bagozzi and Yi, 1988). 아울러, 표준화 요인 

적재치를 활용하여 집중타당성과 판별타당성

을 검증한 결과 95% 신뢰구간에서 유의한 것

으로 확인되었다.
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Table 1. Results of Confirmatory Factor Analysis

Constructs Items Factor 
Loading S.E t CR AVE Goodness of Fit 

Psychological Ownership

PO_01
PO_02
PO_03
PO_04
PO_05
PO_06

.815

.695

.565

.668

.689

.548

.084

.093

.090

.084

.095

.832

.751

.829

.818

.693

.921 .675

χ2= 278.78, 
d.f=179, p=.000 

CFI=.923
IFI=.934 
TLI=.928 
GFI=.879 

RMR=.026 
RMSEA=.047 

NFI=.909

Job Satisfaction
JS_01
JS_02
JS_03

.789

.625

.831
.077
.074

.729
1.007

.941 .789

Job Engagement

JE_01
JE_02
JE_03
JE_04
JE_05

.789

.694

.612

.672

.674

.095

.089

.083

.096

.721

.839

.820

.691

.914 .712

Innovative Behavior

IB_01
IB_02
IB_03
IB_04
IB_05

.896

.890

.895

.633

.799

.077

.081

.075

.069

1.148
1.186
1.114
.774

.959 .811

2. 상관관계분석

본 연구에 사용된 측정 변수들 간의 관련성

을 알아보기 위해 상관관계 분석을 실시하였으

며, 그 결과는 <표 1>에 제시하였다.

상관관계 분석에는 통제변수 4개와 요인분석

을 통해 타당성과 신뢰도가 확보된 4개 변수에 

대해서 분석을 실시하였다. 통제변수 중 성별, 

기관구분 등은 더미변수로 변환하여 측정하였

다. 통제변수와 독립변수 및 종속변수들과는 상

관관계의 유의성이 약한 반면, 독립변수인 심리

적 주인의식과 조절변수인 직무열의 매개변수

인 직무만족 그리고 종속변수인 혁신행동 간에

는 유의적인 상관관계를 발견할 수 있었다.

Table 2. Correlation Analysis of Variables
Variable Mean S.D 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Gender(female) 0.82 0.37 1
2. Age 36.52 0.94 -0.14 1
3. Education 3.78 0.23 -0.01 0.25* 1

4. Job title 3.69 0.45 -0.02 0.28* 0.37** 1
5. Psychological 

Ownership 3.32 0.71 -0.11 0.32* 0.31* 0.29* 1

6. Job Satisfaction 3.37 0.65 -0.13 0.31* 0.35** 0.31* 0.39** 1

7. Job Engagement 3.29 0.70 -0.09 0.18* 0.40** 0.28* 0.40** 0.39** 1

8. Innovative Behavior 3.49 0.68 -0.01 -0.17* 0.28* 0.21* 0.54** 0.51** 0.46** 1
Notes: 1. p: **<0.01, *<0.05 
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3. 가설검증

본 연구에서 설정한 가설 1부터 가설 3을 

검증하기 위하여 3단계 매개회귀분석을 실시

하였다. Baron과 Kenny(1986)의 3단계 구성

은 1단계는 독립변수가 매개변수에 미치는 영

향, 2단계에서는 독립변수가 종속변수에 미치

는 영향 그리고 3단계에서는 독립변수와 매개

변수를 동시에 투입하여 종속변수에 미치는 영

향을 파악하여 3단계에서 독립변수의 영향정

도가 2단계에서 미치는 영향보다 줄어들면 부

분매개이며, 2단계에서 정의 영향을 미치는 독

립변수 가 3단계에서는 유의적인 효과가 없으

면 완전매개를 판정하게 된다. 그 결과가 <표 

3>에 제시되어있다.

가설 1은 심리적 주인의식이 종업원들의 혁

신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이라고 설정

하였는데, <표 3>의 모형 2를 보면 통제변수를 

포함하여 독립변수인 심리적 주인의식이 종업

원들의 혁신행동에 미치는 회귀분석 결과는 심

리적 주인의식(β = 0.307, p<0.01)은 혁신행

동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

따라서 가설 1은 채택되었다.

가설 2는 심리적 주인의식은 직무만족에 정

(+)의 영향을 미칠 것이라고 설정하였는데, 

<표 3>의 모형5를 보면 통제변수를 포함하여 

독립변수인 심리적 주인의식이 직무만족에 미

치는 회귀분석 결과는 심리적 주인의식(β= 

0.259 p<0.01)은 직무만족에 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 

가설 3은 직무만족은 심리적 주인의식과 혁

신행동 간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이라

고 설정하였는데, <표 3>의 모형 3을 보면 통

제변수를 포함하여 독립변수인 심리적 주인의

식과 직무만족을 동시에 투입하였을 때 혁신행

동에 미치는 매개 회귀분석 결과는 심리적 주

인의식(β= 0.287, p<0.01)이 혁신행동에 정

(+)의 영향은 있으나 그 효과가 직무만족의 매

개효과에 의해서 0.307에서 0.287로 감소하는 

것으로 나타나 직무만족의 부분 매개효과를 보

이고 있음을 알 수 있다. 따라서 가설 3은 채

택되었다.

Table 3. Regression Result of Psychological Ownership, Job Satisfaction and Innovative Behavior

Variable
Innovative Behavior Job Satisfaction

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5
β t β t β t β t β t

Gender -.009 .137 -.009 .246 .051 .989 -.029 -0.45  -.027 -0.44
Age -.115 -2.179** -.114 -2.172** -.204 -2.830** .116 -1.41 .115 1.35

Education .109 2.124** .110 2.128** .136 2.637** .178 3.08** .177 3.01**
Job title .001 .015 .001 .280 .017 .284 .128 1.78* .126 1.74*

Psychological 
Ownership .307 5.318*** .287 4.738*** .259 3.66**

Job Satisfaction .296 5.064***
R2 .103 .196 .278 .063 .145

△R2 0.093 0.082 .082
Notes: 1. p: ***<0.01, **<0.05 and *<0.10.

가설 4는 직무열의는 심리적 소유의식과 직

무만족 간의 관계를 긍정적으로 조절할 것이라

고 설정하였는데, <표4>의 모형 8은 독립변수

인 심리적 소유의식과 직원들의 직무만족사이
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에 직무열의의 조절효과를 나타내는 것을 검증

하는 회귀모형이다. 실증연구의 결과는 심리적 

소유의식과 직무열의의 상호작용이 통계적으

로 유의(β=0.184, p<0.01)한 것으로 타나났

다. 따라서 심리적 소유의식과 종업원들의 직

무만족사이에 직무열의가 조절하는 것을 확인

하였으며 가설 4는 채택하였다.

Table 4. Moderated Regression of Psychological Ownership, Job Satisfaction and Job Engagement

Variable
Job Satisfaction

Model 6 Model 7 Model 8
β t β t β t

Gender -.029 1.235  -.027 -0.44* -.028 -.824
Age .116 1.621 .115 1.35 .111 1.543

Education .178 2.063** .177 3.01** .169 2.032*
Job title -.086 -.085 .126 1.74* -.041 -.031

Psychological 
Ownership .259 3.66** .154 1.998**

Job Engagement .243 2.650***
Psychological 
Ownership *

Job Engagement
.184 2.091**

R2 .069 .145 .272
△R2 .076 .127

Notes: 1. p: ***<0.01, **<0.05 and *<0.10.

본 연구는 추가적으로 <표 3>의 모델 8에서 

제시된 상호작용 효과를 시각적으로 확인하기 

위해 회귀방정식을 사용하여 <그림2>과 같이 

그래프로 나타냈다. 결과를 살펴보면 직무열의

가 높은 집단이 낮은 집단에 비해 심리적 주인

의식이 높아짐에 따라 직무만족의 기울기가 가

파르게 상승하고 있음을 볼 수 있다. 따라서 

직무열의의 조절효과를 확인할 수 있었다. 

Fig. 2. Slope of Job Engagement
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Table 5. Moderated Mediation of Job Satisfaction Between Psychological Ownership and Job 
Engagement

Job Engagement
Innovative Behavior

Boot Indirect effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI
M-1 SD .032 .025 -.004 .097

M -.015 .022 .047 .092
M+1 SD .078 .034 .059 .138

Index of Moderated Mediation
Index Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

Job Satisfaction .082 .028 .039 .142
Notes: 1. boot LLCI=boot indirect effect 95% lower limit value, boot ULCI=boot indirect effect 95% lower limit value, 

bootstrap sample size=5, 000

가설5는  심리적 소유의식과 혁신행동의 관

계에서 직무열의와 직무만족이 조절된 매개의 

영향을 미칠 것이라고 설정하였는데, 조절된 

매개효과 검증을 위해 <표 5>의 부트스트랩을 

사용하여 간접효과를 알아보았다. 조절변인인 

직무열의의 평균을 중심으로 ±1 SD 값에서 

집단내 하한 값(boot LLCI)과 상한 값(boot 

ULCI)사이에 ʻ0ʼ을 포함하고 있는지 여부를 검

증하였다.

직무열의의 M+1 SD인 집단의 하한 값(Boot 

LLCI)과 상한 값(Boot ULCI) 사이에 0을 포함

하고 있지 않음으로 유의하지만, M-1 SD인 집

단의 하한 값과 상한 값 사이에 0을 포함하고 

있어 유의하지 않음을 알 수 있다. 따라서 직

무열의가 높은 집단(M+1SD)에서는 심리적 주

인의식이 직무만족을 높여 혁신행동을 높이는 

값(+.078)는 결과를 보이지만, 직무열의가 낮

은 집단(M-1SD)에서는 심리적 주인의식이 직

무만족을 높여 혁신행동의 높이는 값(+.032)은 

유의하지 않게 나타났다. 따라서 본 연구의 통

합모델에서 제시한 조직열의가 높을 경우에 심

리적 주인의식이 직무만족을 매개로 하여 혁신

행동에 미치는 영향관계는 더 강해질 것이라는 

가설 5를 뒷받침해주고 있다. 

Ⅴ. 결론

본 연구는 의료기관에 종사하는 의료진과 

병원의 스텝종사자를 대상으로 지각하고 있는 

심리적 주인의식이 그들의 혁신행동에 미치는 

영향을 분석하였다. 또한, 이 과정에서 직무만

족의 매개효과와 직무열의의 조절효과를 각각 

확인하였으며 SPSS Process를 사용하여 직무

열의에 조절된 직무만족의 매개효과도 분석하

였다. 

연구결과 심리적 주인의식은 혁신행동에 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었고, 직무

만족이 심리적 소유의식과 혁신행동의 인과관

계에서 부분매개를 하는 것을 알 수 있었다. 

매개효과를 보이는 직무만족은 종업원들의 심

리적 주인의식에도 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 나타났으며, 이때 직무열의가 이들의 관

계에 정(+)의 조절효과를 보인다는 것을 알 수 

있었다. 이는 선행연구(Pierce, Kostova, and 

2003)에도 일치된 결과로 종업원의 심리적 소

유의식이 그들의 직무만족과 혁신행동에 중요

한 변인임을 확인 할 수 있었다.

심리적 주인의식과 혁신행동의 관계에 있어 

직무만족의 매개효과가 확인되었고 직무열의

가 심리적 주인의식과 직무만족사이에 조절효

과를 보이고 있어 이를 종합적으로 검증할 수 

있는 SPSS Process를 사용하여 확인하였다. 

본 연구는 SPSS 회귀분석을 통해 조절효과

와 매개효과를 개별 검증하는 것은 조절회귀모

형과 단순매개모형은 모두 회귀분석에 기반을 

두고 있다. Muler 등(2005)은 이 두 모형을 결

합해서 Baron와 Keny(1986)의 매개된 조절효
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과와 James와 Brett(1984)의 조절된 매개효과 

둘 다 검증할 수 있는 통합분석모형을 제안하

였다. 통계적인 방법으로는 Hayes(2012)의 

PROCESS모델을 활용하여 간접효과의 유의도 

검증을 실시하여 종합적으로 검증하였다.  

그 결과 직무열의가 높은 집단에서는 심리

적 주인의식이 직무만족을 증가시키고 이를 통

해 혁신행동을 강화하는 것으로 확인하였다. 

반면 직무열의가 낮은 집단에서는 심리적 주인

의식이 직무만족을 증가시키는 속도가 낮다는 

것을 알 수 있었다. 이는 선행연구(권인수와 

최영근, 2011)의 연구와 같이 직무열의가 심리

적 주인의식과 직무만족의 관계에서 중요한 조

절변수임을 밝혀주고 있다.

본 연구는 병원을 비롯한 조직들이 그들의 

경쟁력 강화를 위해 인적자원관리의 중요성을 

인식하고 있고, 이들 인적자원의 주인의식의 

바탕이 되는 심리적 주인의식을 통하여 어떠한 

경로를 통해 혁신행동으로 이어지는가를 살펴

보기 위해 실증적 연구를 통해 살펴보았다. 

이를 통해 확인된 실무적 시사점을 정리하

면 다음과 같다.

첫째, 종업원들의 직무열의가 심리적 주인의

식이 직무만족에 정의 영향을 미치는 데 중요

한 변수임을 밝혀냈다. 직무열의가 직무만족에 

영향을 미치는 변수라는 것(Swetman and 

Luthans, 2010)은 선행연구를 통해 밝혀져 있

었다. 본 연구는 심리적 주인의식과 직무만족

의 관계에서 직무열의가 조절효과로 작용한다

는 것과 직무열의가 높은 집단이 낮은 집단에 

비해 강력한 정(+)의 결과를 보이는 것을 제시

하였다. 이는 직무열의가 실제 종업원의 만족

을 증가시키는 중요한 변수이기 때문에 향후 

직무열의 연구에 중요한 착안점이 될 수 있음

을 시사한다. 

 둘째, 병원조직의 경영관리자들은 구성원

들의 심리적 소유의식을 통하여 혁신행동에 이

르는 과정에서는 직무만족이라는 매개변수와 

직무열의라는 조절변수가 작용하고 있다는 사

실을 인식하고 구성원들에게 우선적으로 조직

구성원을 혁신적이며 적극적인 참여와 주인의

식을 갖고 자율적으로 일하는 분위기를 만들 

수 있는 조직문화와 분위기를 형성하고 직무열

의를 심어줄 수 있는 실천적 방안을 수립하여

야 할 것이다.

 셋째, 구성원들이 심리적 소유의식을 통해 

형성되는 조직에 대한 긍정적인 태도는 직무만

족과 직무열의로 이어져 혁신행동을 통해 조직

의 성과에 직접적인 영향을 미치게 된다. 따라

서 경영자들은 전통적인 상사 주도형의 인사관

리 시스템 보다는 구성원들이 심리적 소유의식

을 통해 작업방식의 개선이나 혁신, 새로운 아

이디어를 제안 할 수 제도적 장치를 마련하여 

구성원들의 참여를 유도 할 수 있는 조직관리

가 필요할 것으로 보인다.

한편, 본 연구가 갖는 한계점은 연구의 대상

을 병원조직에 국한한 점과 혁신행동에 영향을 

미치는 가능성 있는 다양한 요인을 다루지 못

한 점을 들 수 있다. 또한 연구의 조사도 횡단

적으로 이루어져 원인변수와 결과변수의 시간

적인 관계를 고려하지 못한 한계가 있을 수 있

다. 따라서 향후 연구에서는 연구의 범위, 대

상 등이 보다 확대된 연구가 이루어지길 기대

하며, 심리적 소유의식과 혁신행동사이에 다양

한 매개변수와 조절변수를 고려하고 분석에 구

조방정식을 활용하는 좀 더 폭넓은 연구가 이

루어져야 할 것이다.
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