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Abstract

The purpose of this study is to verify the relationships among innovative behavior, turnover intention, and

job security. An additional purpose was to examine partial mediating effects on psychological ownership. The

baseline of analyzing those relationships in this study is that the role of psychological ownership will be a

mediator between job security and turnover intention as well as innovative behavior in the organization.

To accomplish these purposes, a model was built among job security as predictor variable, the psychological

ownership as mediating variable and turnover intention, and innovative behavior as criteria variables based on

the studies conducted in the various areas. The 248 questionnaires surveyed from the area of DaeGu and

Kyungbuk were used in the statistical analyses. The detail statistical techniques are such as descriptive

analysis, reliability analysis, factor analysis, correlation analysis, and multi regression analysis.

The results of the study show that job security had positively significant effect on turnover intention and

innovative behavior. In addition, only the psychological ownership of organization-level thinking have partial

mediating effects between job security and innovative behavior also job security and turnover intention.

The results may indicate that the psychological ownership of organization-level thinking be a key factor to

alleviate the turnover intention of employees and to encourage the innovative behavior during their works for

the small-medium size companies showing the unstable job security.
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1. 서 론

1.1 문제의 제기 및 연구의 목적

오늘날은 기업 경쟁력을 키우기 위하여 우수한 인재

를 채용하고 교육시키는 것도 중요하지만 이들을 유지

하는 방법을 모색하는 것도 중요한 일이다. 기업에서는

각 기업마다 우수한 인력들이 비슷한 업종의 더 좋은

고용환경의 기업으로의 이동 및 유출 현상이 심각한

상태에 이르고 있으며, 이러한 흐름은 종업원의 입장에

서는 안정된 근로환경과 경력개발적인 측면에서 개인

적으로는 긍정적이라고 할 수 있지만, 경영자 즉, 기업

의 입장에서는 기업의 우수한 인력 자체가 기업의 핵

심역량으로서 이러한 인재들의 유출은 직접적으로 회

사에 큰 타격을 줄 수 있는 문제라고 할 수 있으며, 이

직한 종업원을 대체하기 위해서 드는 비용은 그 종업

원의 임금의 두배 이상일 수도 있다[26]. 즉, 기업의 입

장에서는 종업원의 자발적인 이직을 방지해야한다는

것이다. 그러나 종업원들은 현재의 직장이 평생직장이

될 수 없다는 것을 잘 알고 있기에 특정 분야의 전문

성을 키워 자신의 시장가치를 높이고 그에 따라 자신

이 원하는 수준의 근무환경이 보장되는 기업으로 이직하

려는 의식이 강화되고 있다. 중소기업의 입장에서는 대기

업과 같은 수준의 안정적인 근무환경과 복지를 종업원에

게 보장하기 어려운 실정이다. 또한 일반적으로 기업에서

이러한 문제를 해결하기 위하여 사용하는 방법은 단순한

급여 상승과 교육기회제공 등이다. 그러나 이러한 방법으

로는 한계가 존재하며 규모가 작은 중소기업에서는 쉽게

제공할 수 없는 방법들이라고 할 수 있다.

또한 최근 기업 간 글로벌 경쟁이 심화되면서 기업

에서는 급변하는 외부환경에 효과적인 대처와 지속적

인 발전을 위하여 다양한 혁신활동을 수행하고 있다.

혁신은 목적과 초점을 가지고 조직의 경제적, 사회적

잠재력에 변화를 일으키는 노력이라고 말할 수 있으며,

개인과 조직, 사회가 살아남기 위한 필수적인 생명유지

활동이 바로 혁신이라고 할 수 있다[19]. 따라서 기업

의 구성원들이 보다 새롭고 유용한 제품이나 아이디어,

경영절차를 활발하게 제시하고 조직은 이를 적극적으

로 수용하여 실행하고 지원하게 되면, 그러한 조직은

그렇지 않은 조직보다 새로운 사업기회를 포착할 가능

성이 높아지고, 환경변화에 대한 적응력이 강화되고 지

속적인 성장이 이루어져서 경쟁력을 가지게 된다는 것

이다[64]. 결국, 혁신활동은 현재의 모든 조직이 살아남

기 위해 필요한 필수적인 활동이라고 할 수 있으며, 조

직의 입장에서도 불확실한 환경에 대처하고 지속적으

로 성장하기 위해서는 종업원들이 규정된 역할 이상의

혁신적인 행동을 자발적으로 수행해 주기를 바라고 있

다[31]. 이에 따라 혁신의 기초는 아이디어이고 그 아

이디어를 발전시키고 수행하는 것은 결국 사람이기 때

문에 개인의 혁신행동에 동기를 부여하고, 혁신행동을

가능하게 하는 것이 무엇인가에 대한 연구가 매우 중

요하게 되었다[55].

최근 동기부여의 대안 중 하나로 종업원의 몰입

(commitment)이 최고경영자들 사이에서 중요시 여겨지

고 있으며, 종업원들의 몰입을 높이기 위해서는 최고경영

자들의 관심, 성공적인 업무 수행에 따른 보상 등 여러

가지 요소들이 존재 하며 그 요소들 중 ‘종업원의 주인의

식’도 또한 매우 중요한 요소로서 제시되고 있다[68]. ‘심

리적 주인의식’이란 개념이 등장하게 된 배경은 1970년

대 초 미국에서 법으로 제정된 직원 지주제(Employee

stock ownership plan)가 증가되면서 등장하게 되었다

[47]. 직원 지주제가 확산되면서, 직원의 자사주 소유가

기업 성과에 미치는 긍정적 효과에 관한 선행연구들이

매우 다양한 측면에서 제시되고 있지만 연구의 결과는

일관적이지 않고 다양한 형태로 제시되고 있다[27]. 이

러한 결과의 근본 원인을 설명하기 위해 Pierce 등

(1991)은 직원소유와 성과 사이에 심리적으로 경험되는

주인의식이 있어야 결과 변수에 영향을 미칠 수 있다

며 ‘심리적 주인의식 (psychological ownership)’이란

개념을 제시하였으며, 이러한 직원의 심리적 주인의식

은 조직의 다양한 요인에 의해 영향을 받는 것으로 기

존 연구를 통해 제시되고 있다[31]. 특히 종업원의 심

리적 주인의식은 조직변화에 대한 구성원들의 태도에

영향을 주는 것으로 제시되었다[17]. 이는 심리적 주인

의식을 이해함으로써 조직변화에 따른 종업원들의 태도

와 행동변화에 대한 원인을 이해할 수 있다는 의미이다.

그러나 심리적 주인의식이라는 개념이 국내 기업 문화

에서 종업원들의 태도 및 행동에 어떤 영향을 주는지에

대한 연구는 아직 활발히 진행되지 않고 있으며, 연구

가 진행된 대상은 대부분 서비스업을 대상으로 하였기

에, 산업구조가 제조기업 중심인 국내에선 제조업과 관

련된 심리적 주인의식의 연구가 필요하다고 할 수 있다.

따라서, 본 연구에서는 먼저, 고용안정과 이직의도,

혁신행동, 심리적 주인의식에 대한 이론적 고찰을 통해

선행연구들을 확인하고, 둘째, 기존의 연구에 의거하여

고용안정과 이직의도 및 혁신행동의 관계를 파악하고,

셋째, 그 관계에서 심리적 주인의식의 매개역할에 대해

서 경북 지역에 위치한 중소기업재직자들을 대상으로

실증적 검증을 수행하고자 한다.
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1.2 연구의 구성과 방법

본 연구는 고용안정, 이직의도 및 혁신행동 과 심리

적 주인의식에 대한 이론적 고찰을 통하여 요인 간의

관계를 추론하고, 이를 실증적으로 검토하고자 한다.

이를 통하여 연구의 문제점과 개선점을 살펴본 후, 연

구의 결과가 실제 조직에 제공하는 시사점을 살펴보고

자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 심리적 주인의식

심리적 주인의식에 대한 개념은 연구자들에 따라 다

소의 차이를 보이고 있지만, 대부분의 학자들에 의하면

심리적 주인의식은 개인과 대상(유형 혹은 무형)간의

관계를 반영하는 것으로 특정 대상이 개인의 자아와

밀접하게 관계가 있는 것으로 느껴지고[22][51][64], 궁

극적으로 소유를 느끼는 대상이나 일부를 자신의 확장

된 자아로 느끼는 상태라고 하였다[6][18][51]. 또한 심

리적 주인의식은 인지적이고 감정적 요인들이 복합적

으로 구성되어 있는 심리적 상태이며, 이것은 개인의

이지적인 판단에 의해 형성되는 소유대상에 대한 개인

의 인식, 사고, 믿음을 의미한다. Pierce 등은(2003) 심

리적 주인의식을 ‘개인이 소유의 대상을 자신의 것처럼

느끼는 상태’[“as the state in which individuals feel

as though the target of ownership or a piece of that

target is ‘theirs’ (i.e., ‘It is mine!’)”] 라고 정의하였다.

또한, 이 연구에서는 개인이 심리적 주인의식을 느끼는

대상에 따라 조직에 대한 심리적 주인의식(organization

-based psychological ownership : OBPO)과 직무에 대

한 심리적 주인의식(job-based psychological owner

ship: JBPO)으로 구분하였다.

조직에 대한 심리적 주인의식(OBPO)은 조직 전체와

관련된 심리적 주인의식을 의미한다. 예를 들어, 조직

분위기, 상사의 리더십, 조직의 목표와 비전, 조직의 명

성, 그리고 조직의 정책과 의사결정 과정 등과 같은 원

인에 의해 “이 회사는 우리의 회사”라고 인식하는 경우

에 해당된다. 또한 직무에 대한 심리적 주인의식

(JBPO)은 종업원들이 수행하고 있는 특정 직무와 관련

된 것으로 “자신이 하는 일이 자신의 주어진 직무”로

인식하는 경우에 해당된다.

심리적 주인의식과 관련된 기존의 연구들은 대부분

조직적 측면, 즉 조직기반 심리적 주인의식(OBPO)을

기본적인 매개체로 설정하여 설계변수들이 조직성과에

끼치는 영향을 살펴보고자하였다. 예를 들어, 상사로부

터 지원받는 정도에 대해 종업원들이 느끼는 믿음이

클수록 자신이 수행하는 업무에 대해 심리적 주인의식

을 갖는 것으로 밝혀지고 있다[16][38]. 한편, 직무기반

심리적 주인의식(JBPO)은 주어진 직무 수행에 관한 행

동으로 조직의 보상이나 고용안정성 등과 매우 밀접한

관계가 있을 것으로 예측된다.

심리적 주인의식에 대한 개념이 학자들마다 다양하

게 정의되고 있지만 결과적으로 심리적 주인의식은 주

인의식의 소유를 느끼는 대상이나 그 일부를 자신의

확장된 자아, 즉 자신의 것으로 느끼는 상태라는 것으

로 정의된다. 또한 이러한 심리적 주인의식은 자신의

의지에 의해 통제할 수 있고, 자신을 표현하는 특성이

될 수도 있으며, 자신의 소유물이므로 책임과 권리를

가지고 있어서 나의 행동에 영향을 미칠 수 있는 상태

라는 것에는 대부분의 학자가 동의하고 있다[68]. 따라

서 심리적 주인의식에 대한 공통점으로는 합법적 소유

가 없더라도 개인의 심리적 상태로서 ‘소유대상을 자신

의 것 혹은 자신의 일부분으로 느끼는 심리적인 상태’

를 의미한다고 할 수 있다.

심리적 주인의식과 유사한 개념들이 존재한다. 구체

적으로 살펴보면, 우선 심리적 주인의식은 소유와 동기

측면에서 직무만족과 조직몰입 등의 개념들과 구분된

다[50]. Van Dyne과 Pierce(2004)은 심리적 주인의식은

몰입, 동일시 등의 개념과 구분되며, 동기적인 차원에

서 차이가 있다고 밝혔다. 또한 Pierce 등(2001)에 의하

면, 심리적 주인의식은 개인과 조직 사이에서 형성되는

심리적 관계를 설명하려는 다른 차원들과 구별되는 개

념이라고 하였는데, 그들은 심리적 주인의식의 핵심은

소유로써 조직몰입, 직무만족, 내면화, 직무몰입, 심리

적 임파워먼트 등의 개념들과는 기본 동기, 형성과정,

결과 등에서 구별이 된다고 밝혔다. 따라서 심리적 주

인의식은 본질적으로 조직에 구성원으로 남아 있고자

하는 조직몰입, 직무가 가치 있는 결과를 제공한다고

평가함으로써 갖게 되는 긍정적이고 즐거운 감정인 직

무만족, 개인이 자신의 직무에서 의미, 유능감, 자기결

정성 및 효과성을 경험함으로써 발생되는 것이다. 그러

므로 내적으로 동기화되는 심리적 임파워먼트 등의 개

념과는 구분되는 개념이다[14].

심리적 주인의식의 기존연구들에는 심리적 주인의식

은 직무만족, 조직몰입, 직무몰입 등의 조직구성원의

태도와 경영품질 등에 영향을 미친다는 연구결과와 심

리적 주인의식은 직무특성과 조직특성 등에 의해 영향

을 받는다는 연구결과가 보고되고 있다[12][14][68]. 또

한 구체적으로 살펴보면, 직무특성은 직무교육기회, 직

무재량권, 직무정형성 등의 요인으로 구분할 수 있으며,
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조직특성의 하위차원으로는 조직지원, 상사지원, 고용

안정, 참여경영 등을 적용한 사례연구가 있다. 이처럼

심리적 주인의식에 대한 연구는 다양한 주제를 통해

적용가능성을 확장하고 있는 추세라고 할 수 있으며

최근 유민봉 등(2012)에 의해서 한국 조직에 적합한 주

인의식의 개념과 측정도구가 개발되었다. 이 연구에서

는 기존의 직무와 조직 차원으로 구분되었던 심리적

주인의식을 직무에 대한 심리적 주인의식은 소유의식

으로, 조직에 대한 심리적 주인의식은 책임의식으로 구

분 되어졌으며 뿐만 아니라 기관차원(the psychological

ownership of organization-level thinking)의 사고와 적

극적·자발적 형태라는 새로운 차원을 추가하여 총 네

가지 차원으로 구분하였다. 여기서 기관차원의 사고는

자신이 맡은 업무에만 단편적이고 미시적으로 집중하

는 것이 아니라, 기관 전체에 어떠한 영향을 미치는지

에 대해 생각하고 의미를 부여하는 것을 말한다. 적극

적·자발적 행태는 기관차원의 사고, 소유의식, 책임의식

에서 그치는 것이 아니라 업무적으로 좀 더 발전적인

방법이 있다면 그 방법을 시도하고 변화시키려는 행동

들을 일컫는다. 본 연구에서는 기존에 다루어지고 있던

심리적 주인의식의 두 가지 차원에서 유민봉 등(2012)

이 제시한 기관차원의 사고를 추가하여 주인의식을 세

가지 차원으로 보고 특히 기관차원의 사고를 중심으로

연구를 하고자 한다. 기관차원이란 현대의 조직에서 구

성원들은 자신의 담당업무에 집중하고 그 업무 성과의

결과가 바로 보상과 연결되는 평가 및 보상 구조이기

때문에 구성원들은 조직전체보다는 자신의 담당업무에

초점을 맞추어 성과를 높이고자 하며 그렇게 학습되어

왔다. 그러나 개인 및 부서의 이기주의 등으로 인해 개

별 및 부서의 종합적인 성과가 조직전체의 성과를 보

장하기 힘들다는 것이다[42]. 즉, 기관차원의 사고란 개

인의 성과뿐만 아니라 개인 및 부서간의 연관성을 가

지고 조직 전체의 성과에 어떠한 영향을 미치는지에

대해 생각하고 자신의 업무에 임하는 것을 말한다.

2.2 혁신행동

혁신적(innovation) 행동에 관한 연구는 다양한 학문

분야에서 활발하게 연구가 이루어졌으며, 우리나라에서

는 1990년대 후반부터 혁신의 중요성이 대두되었다.

Schumpeter(1934)는 혁신을 조직의 성과를 설명할

수 있는 핵심요인으로 설명하고 기존의 관행과 틀을

탈피하여 새로운 시도를 통해 비연속적인 발전을 가져

오는 이른바 ‘창조적 파괴’의 과정을 일컫는 혁신을 강

조한 이후, 혁신을 조직성과를 분석하고 설명하는 필수

적인 요인이라고 정의하였다. 그 외 다른 여러 선행 연

구자들의 혁신에 대한 정의를 살펴보면 개인이나 조직

에 유익한 새로운 아이디어, 실행방법 등을 선택하고

활용하거나[53], 서비스 및 운영방법, 좀 더 나은 제품

으로 전환 시키는 과정으로 혁신의 정의를 요약할 수

있다[1]. 이러한 혁신행동(innovative behavior)은 개인

수준의 혁신에서 시작되며 이에 대한 개념을 Kanter

(1988)는 문제인식, 아이디어 채택 또는 해결방안의 도

출에서 시작하여 아이디어에 대한 지원을 찾아서, 그것

을 실현하기 위한 지지자와 연합하여 개인의 아이디어

를 제품, 서비스, 공정 등으로 만드는 일련의 과정이라

고 정의하였으며, 이승희(2011)는 개인의 역량강화와 조

직의 성과창출을 위해 개인의 능력을 개발하고 아이디

어를 창출하며 창의성을 발현하는 일련의 행동이라고

정의했다. Scott & Bruce(1994)와 이승일(2006)은 혁신

행동이 창의성과 차이가 있으며. 창의성은 새롭고 유용

한 아이디어의 개발에 초점을 맞추고 있지만 혁신행동

은 아이디어의 개발뿐만 아니라 그것의 홍보, 실행, 확

산까지 포괄하는 개념으로 사회적 속성을 포함하는 개

념이라고 정의했다. 즉, 혁신행동의 관한 개념을 종합하

면 혁신행동은 개인이 자신의 직무 및 조직성과를 높일

수 있는 새로운 아이디어를 창출하거나 도입하여 실행

하는 활동들을 말하며, 따라서 성공적인 조직수준의 혁

신에 앞서서 개인수준의 혁신행동이 중요한 역할을 한

다고 할 수 있다[33][35][55][63][66].

한편, 혁신은 개인수준의 혁신과 조직수준의 혁신으

로 구분하여 사용되고 있다. 우선 개인 수준의 혁신은

개인 즉, 조직 내 개별구성원이 주도적인 역할을 하며

자신의 업무, 소속 부서 또는 조직의 성과를 향상시키

는 목적을 가지고 아이디어를 새롭게 창조하거나 도입

하여 적용하는 활동을 의미한다[31][33][55][63]. 또한,

조직수준의 혁신은 혁신의 주체를 개인이 아닌 조직으

로 보는 것으로 새로운 아이디어가 조직에 적용되고

난 후 조직 구성원들과 조직이 변화하는 일련의 과정

이라고 말할 수 있다[33]. 즉, 개인수준의 혁신은 개별

구성원이 주도적인 역할을 하며 구성원의 과업과 관련

된 역할에 초점을 두고 있으며, 조직수준의 혁신은 조

직 내에서 혁신을 수용하는 사회적 프로세스에 초점을

둔다는 것으로 구별할 수 있다[67].

2.3 이직의도

이직은 피고용인이 고용된 기관에서 자발적으로 분

리되는 것을 말한다. 즉, 이직은 조직구성원이 조직외

부로의 이동을 의미한다.
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이직이 외형상 행동으로 나타나는 것이라면 이직의

도는 아직 행동으로 나타나지 않은 개인의 이직에 대

한 태도 및 경향을 의미한다. 즉, 이직의도는 종업원이

조직의 구성원이기를 포기하고 현 직장을 떠나려고 의

도하는 정도로 정의할 수 있다. 이직의도에 관한 연구

가 활발하게 진행된 것은 이직에 대한 명백한 선행변

수로서 가장 직접적이고, 강력한 예측변수로 이직의도

를 보고 있기 때문이다. 이처럼 이직의도는 실제의 이

직행동을 잘 설명하는 변수이기 때문에 이직의도에 관

해 연구하는 것은 이직행동 자체를 연구하는 것에 비

해 많은 장점을 가지고 있기도 하다. 그 동안 이직 연

구의 대부분은 이직을 측정하였다기보다는 이직의도를

측정한 것인데 이들의 연구결과 이직의도와 이직과의

상관관계는 매우 높은 것으로 나타나고 있다. 이직의도

는 “자의로 이직여부에 대한 평가를 진행하는 의향”이

라고 할 수 있다. 다시 말해서 종업원이 미래에 이직하

게 될 경향성을 의미할 뿐 실제로 행동으로 나타나려

면 그 만한 자극이 필요하다는 의미이다. 위 내용을 종

합해보면 이직의도는 개인적 또는 조직관련 이유로 자

의에 의해 이직을 고려하는 정도라고 정의할 수 있다.

최근 기업들은 채용 과정에 있어서, 이직 가능성을

중요하게 고려하는 것으로 나타났다. 2011년 대한상공

회의소가 국내 406개의 기업의 인사담당자를 대상으로

조사를 시행한 결과에 따르면 대기업 74.5%, 중견기업

80.3%, 중소기업 83.1%가 ‘스펙이 우수한 지원자라도

조기 퇴사 가능성이 크다면 채용하지 않는다’고 답했다

고 한다. 이는 기업이 종업원들의 이직에 대해서 많은

관심을 가지고 있다는 것을 알 수 있으며, 이직의도

연구의 중요성을 말한다고 할 수 있다. 이직의도에 대

한 연구는 경영자가 구성원들에게 대하여 잔류하게 하

거나, 이직의도에 영향을 미치는 변수에 대한 변화를

꾀하여 구성원들로 하여금 그들이 자신이 처한 상황에

대한 재평가 및 잔류를 유도할 수 있기 때문이다.

2.4 고용안정

고용안정에 대한 개념은 학자들마다 연구목적에 따

라서 여러 가지 의미로 사용되고 있지만 크게 직장안

정(job security), 고용안정(employment security), 노동

시장 안정성(labor market security)의 세 가지 범주로

구분할 수 있다. 직장안정(job security)은 종업원이 현

재 근무하는 특정 직장에서의 고용보장을 의미한다[11].

둘째, 고용안정(employment security)은 종업원이 어느

직장에서 근무를 하더라도 취업이 안정적인 것을 의미

한다[54]. 셋째, 노동시장 안정성(labor market securi

ty)은 종업원이 일시적으로 실직하더라도 비경제활동 상

태로의 이동, 즉 노동시장에서의 퇴장이 쉽게 나타나지

않는 상태를 의미한다. 전상길, 백윤정(1999)은 첫번째

직장안정을 ‘협의의 고용안정’으로 정의했으며, 다음 두

번째와 세번째인 고용안정과 노동시장안정의 의미를 하

나의 개념으로 묶어 ‘광의의 고용안정’으로 정의하였다.

고용안정성은 조직에서 지속적, 안정적으로 직무를

수행한 가능성에 대한 개인의 지각으로 정의되며[47],

고용안정성이 보장된 상태의 구성원은 자신의 역량과

기술을 발휘할 수 있는 공정한 기회를 가지게 됨으로

써 자신의 중요성과 기여도를 인정받고, 그에 상응하는

보상을 요구할 수 있게 된다[23][43]. 또한 지각된 고용

안정성은 구성원들이 자신의 직무와 고용상태가 안전

하다는 인식에 대한 심리적 상태로서 승진이나 보수,

근무환경 등의 조건들이 구성원의 불안감을 야기하지

않는 수준으로 유지되고 있는 상태로 볼 수 있다[49].

3. 실증적 연구방법

3.1 연구모형

본 연구는 선행연구에서 살펴본 바와 같이 예측변수

인 고용안정이 준거변수인 이직의도 및 혁신행동에 미

치는 영향과 심리적 주인의식이 이들 변수의 관계에서

매개역할을 하는지에 대해 연구하는데 목적이 있다. 따

라서 이를 모형화하여 나타내면 <Figure 3-1>과 같다.

<Figure 3-1> Research model

3.2 연구 가설 도출

3.2.1 고용안정과 이직의도의 관계

고용불안정성을 높게 지각하는 근로자는 상당한 스

트레스와 심리적 긴장감을 경험하는 것으로 알려져 있

다[37]. 이러한 근로자는 고용불안에 대한 스트레스에

서 벗어나 고용불안 대처방안을 모색하게 된다. 이는

고용이 보장되어 있지 않은 개인은 보다 안전한 경력

의 경로를 추구하기 때문이다[24]. Cavanaugh와

Noe(1999)는 고용불안을 예상할수록 직장에 계속 다니

고자 하는 의도가 나타난다고 하였으며, King(2000)은
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고용불안을 지각한 종업원들이 다른 직업을 탐색하는

행동(job search behavior)을 보인다고 하였다. 또한 많

은 선행연구에서 고용불안과 이직의도가 정의 관계에

있는 것으로 나타났다[2][3][25][36]. 이는 고용불안을

느낀 근로자는 고용불안이라는 스트레스 요인을 회피

하려 하고 안정적인 근무환경을 추구하려는 경향을 보

이기 때문이다[3][24].

이와 같이 고용안정과 이직의도에 대한 선행연구를

검토해본 결과 본 연구에서는 고용안정이 이직의도에

유의미한 영향을 미칠 것으로 예상되어 다음과 같은

가설을 설정하였다.

<가설 H1> 고용안정은 이직의도에 부(-)의 영향을 미

칠 것이다.

3.2.2 고용안정과 혁신행동의 관계

Hackman & Oldham(1980)은 조직에서 고용안정성에

대한 욕구를 충족하지 못하면 종업원은 일에 대한 동

기가 유발되지 않고 직무나 조직에 대해 불만을 갖는

다고 하였으며, 양혁승(2008)은 인간관계 차원에서 보

는 경향이 강한 한국인들에게는 고용보장이 매우 중요

한 의미를 갖으며, 고용안정과 같은 안전판이 확보될

때 자신감을 바탕으로 인해 잠재역량이 발휘되고 높은

업무성취도를 보이게 된다고 하였다. Nolan 등(2000)은

경제의 빠른 변화와 비정규직이 늘어나는 상황에서 고

용안정은 종업원의 기본적인 욕구를 충족시켜 심리적

안정감을 가지게 하며, 조직이 종업원들을 배려하고 그

들의 노력을 중요시한다는 것을 전달함으로써 애착을

높일 수 있다는 긍정적인 이론을 제기하였다. 고용안정

성에 대한 결과는 연구자에 따라 상이한 차이가 존재하

지만, 고용안정이 혁신행동에 부정적인 영향보다는 긍정

적인측면에서더욱중요성이 있는 것으로보여진다.

이처럼 고용안정이 주는 긍정적인 측면을 고려했을 때

본 연구에서는 고용안정이 혁신행동에 유의미한 영향을

미칠 것으로 예상되어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

<가설 H2> 고용안정은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

3.2.2 심리적 주인의식의 매개효과

Maslow(1942)는 고용안전은 안전욕구와 관련된 보상

이며, 기본 욕구의 하나로서 성장과 자기실현과 같은

고차원적 욕구보다 앞서 일어난다고 하였다. 따라서 안

전의 욕구가 만족된 종업원들은 심리적 계약 관점으로

설명 할 수 있다고 볼 수 있다[34]. 심리적 계약 이론

은 고용안정을 관계적 심리 계약의 주요 요소로 정의

하며(Millward & Brewerton, 1999), 관계적 심리 계약

은 개인과 조직이 심리적 의무를 서로 교환하고 조직

이 종업원에게 발전 기회와 권한의 위임을 제공한다면

종업원은 이에 대한 대가로 조직에 대한 애사심을 갖

게 된다고 하였다. 또한 O'Reilly와 Chatman (1986)의

연구에서 조직이 구성원에게 충성을 요구하기에 앞서

조직이 구성원을 가치 있게 인정하고 종사원들로 하여

금 안정성을 제공할 때, 조직 구성원은 심리적 주인의

식을 함양하는 것으로 나타났다. 즉, 고용안정이 보장

되었을 때, 종업원은 조직에 대한 통제권을 가지고 직

무 및 조직에 대해 더욱 알고자 하며 투자를 하게 된

다. 이는 곧 자기 효능감과 정체성을 가지게 함으로써

심리적 주인의식을 갖게 한다[34].

조직에 대한 심리적 주인의식과 혁신행동 간에는 유

의한 관계가 있을 것이라는 주장은 실증결과들에 의해

서 지지된다[29][46][60][61]. 또한, 심리학에 의하면 사

람의 직무성과는 그 사람이 보유하고 있는 직무수행능

력과 동기부여수준에 의해 결정된다고 한다[61].

Pierce 등(1991)은 주인의식과 성과 간의 관계에서

비일관성이 존재하는 이유를 설명하기 위해 주인의식

을 공식적 주인의식(formal ownership)과 심리적 주인

의식(psychological ownership)으로 구분할 필요성을

제기하였으며, 심리적 주인의식이 공식적 주인의식과

성과 간의 관계에서 매개역할을 할 가능성이 매우 높

다고 주장하였다. 실제로 우리사주제도 특성과 종업원

의 태도 및 기업의 재무성과 간의 관계에서 조직에 대

한 심리적 주인의식이 매개역할을 하는 것으로 나타났

으며[62], 종업원들이 조직에 대해서 가지는 심리적 주

인의식을 통해 조직에 머무를 수 공간으로 지각하게

되고, 심리적 안정과 편안함을 가짐으로써 이직의도를

줄일 수 있다고 했다[50].

이처럼 선행연구를 살펴 본 결과 심리적 주인의식이

고용안정과 이직의도 및 혁신행동 간의 관계에서 매개

효과가 있을 것이라 추측되어 다음과 같은 가설을 설

정하였다.

<가설 H3> 심리적 주인의식은 고용안정과 혁신행동의

관계를 매개할 것이다.

(H3-1) 소유의식은 고용안정과 혁신행동의 관계를 매

개할 것이다.

(H3-2) 책임의식은 고용안정과 혁신행동의 관계를 매

개할 것이다.

(H3-3) 기관차원의 사고는 고용안정과 혁신행동의 관

계를 매개할 것이다.
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<가설 H4> 심리적 주인의식은 고용안정과 이직의도의

관계를 매개할 것이다.

(H4-1) 소유의식은 고용안정과 이직의도의 관계를 매

개할 것이다.

(H4-2) 책임의식은 고용안정과 이직의도의 관계를 매

개할 것이다.

(H4-3) 기관차원의 사고는 고용안정과 이직의도의 관

계를 매개할 것이다.

3.3 설문지의 구성

본 연구의 목적은 중소제조기업 종업원이 느끼는 고

용안정이 이직의도 및 혁신행동에 미치는 영향과 그에

따른 심리적주인의식의 매개효과를 실증적으로 밝히고

자 하는 것이다. 본 연구를 수행하기 위한 조사대상은

대구, 경북지역에 위치하고 있는 중소제조기업의 종업

원들을 선정하였으며, 2012년 11월 12일부터 약 3주간

설문조사를 실시하였다. 설문지는 성과급이 4문항, 고

용안정 8문항, 심리적 주인의식은 각 하위요인별 1~2문

항으로 총 5문항, 이직의도 9문항, 혁신행동 9문항으로

구성되어졌다. 인구통계학적 특성을 묻는 항목은 성별,

연령, 교육정도, 근속연수, 직위, 담당업무, 업종, 인구

등 총 8개의 문항이 사용되었다. 따라서 본 연구를 위

한 설문지의 구성은 총 43개의 문항으로 이루어졌다.

이들 각 문항들은 인구통계학적 특성을 나타내는 변

수들을 제외하고 모두 리커트 5점 척도로 측정되어졌

다.

3.4 변수의 조작적 정의

3.4.1 고용안정

본 연구에서는 고용안정을 고용안정성에 대한 구성

원들의 지각 정도라고 정의하고 이를 측정하기 위해

고문봉(2011)이 고용불안정성에 대한 측정 척도를 연구

의 취지에 맞게 수정하여 활용한 척도를 사용하고자

한다. 예를 들어, “나는 우리 회사가 안정적이라고 생

각한다”와 같은 문항을 사용하였다.

3.4.2 심리적 주인의식

심리적 주인의식은 소유의 대상을 ‘나의 것’, ‘우리의

것’으로 인지하는 상태를 의미하는데[49], 본 연구에서

는 우리나라의 주인의식은 서양의 심리적 주인의식과

개념적 차이가 있다고 판단되어 유민봉(2012) 등이 개

발한 국내 조직에 맞는 심리적 주인의식 4가지 요소

중 적극적·자발적 행태를 제외한 3가지 요소 소유의식

(2개 문항), 책임의식(2개 문항), 기관차원의 사고(1개

문항)를 활용하여 측정하고자 한다.

예를 들어, “나는 회사 일을 내일이라고 생각한다”와

같은 문항을 사용하였다.

3.4.3 혁신행동

혁신행동은 업무수행과 관련하여 개인이 새로운 아이

디어를 창출하고 확산하며, 변화를 촉진하고, 지속적으

로 직무에 대한 혁신 작업장에서 시도하는 행동으로

조작적 정의를 하고, Janssen(2000)이 Scott & Bruce

(1994)가 개발한 6개의 설문문항을 수정 보완하여 개발

한 측정도구(9개 문항)을 활용하여 측정하고자 한다.

예를 들어, “나는 업무 수행에 활용될 수 있는 새로운

기술, 도구, 방법 등을 찾으려고 애쓴다”와 같은 문항을

사용하였다.

3.4.4 이직의도

이직의도는 조직 구성원이 현재의 직장을 자발적으

로 포기하고 다른 직장으로 옮기려고 하는 의도로 조

작적 정의를 하고자 한다. Mobley(1982)가 사용한 측정

도구(9개 문항)를 활용하여 측정하고자 한다. 예를 들

어, “나는 업무가 비슷하다면 다른 직장에서 일할 수

있다”와 같은 문항을 사용하였다.

본 연구의 분석대상은 경북 지역 중소제조기업 내

현장인력이며, 설문응답자들은 대부분 생산직이나 기술

직에 소속된 사원들이 대부분이다. 측정변수들은 Likert

스타일의 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇

다)가 사용되었다.

4. 분석 결과

4.1 표본의 특성

본 연구를 위해 총 400부의 설문지가 배포되었으며,

283부를 회수하여 70.75%의 회수율을 보였다. 이 중 연

구목적에 중요한 변수에 응답을 하지 않았거나 중심화

경향으로 일관된 응답내용으로 인해서 분석에 사용할 수

없는 35부를 제외하고 총 248부를 분석에 포함 시켰다.

조사대상자들의 인구통계학적 분포를 살펴보면, 성별

로는 남성이 216명(87.1%), 여성이 32명(12.9%)으로 남

성이 높은 분포를 보였다. 연령별로는 20대가 97명

(39.1%), 30대가 37명(14.9%), 40대가 76명(30.6%), 50

세 이상이 38명(15.3%)를 보여 20대와 40대 연령층에

대한 표본이 많은 것으로 분석되었다. 교육수준은 고졸

146명(58.9%), 전문대졸 51명(20.6%), 대졸 76명(30.6%),
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석사급 38명(15.3%) 순으로 나타났다. 직위는 일반사원

184명(74.2%), 대리급 21명(8.5%), 과장급 20명(8.1%),

차·부장급 23명(9.3%)으)로 나타났으며, 담당 업무 별

로는 생산·기술이 175명(70.6%), 인사·교육·기획 15명

(6%), 재무·회계 12명(4.8%), 영업·마케팅 11명(4.4%0,

연구·개발 11명(4.4%), 기타 24명(9.7%)로 나타났다. 근

속년수는 5년 미만 120명(48.4%), 5~10년 51명(20.6%)

로, 10~20년 38명(15.3%), 20년 이상 48명(19.4%) 나타

나 5년 미만에 대한 표본이 많은 것으로 분석되었다.

업종은 전기․전자가 27.8%, 기계·금속이 33.5%, 화학

이 0.8%, 자동차가 33.1%, 기타 4.8%로 전기·전자, 기

계·금속, 자동차가 표본의 대부분을 차지하였다. 기업의

인원은 50명 미만이 15개(6%), 50~300명 미만이 135개

(54.4%), 500명 이상이 98개(39.5%)로 분석되었다.

4.2 측정변수의 분석

4.2.1 측정도구의 신뢰성 검증

신뢰성 측정방법 중 내적일관성은 동일한 개념을 측

정하기 위해 여러 개의 항목을 이용할 경우 Cron

bach's alpha 계수를 이용하여 신뢰도를 저해하는 항목

을 찾아내어 측정도구에서 제외시킴으로써 측정도구의

신뢰성을 높이기 위한 방법으로 사용한다. 본 연구에서

는 문항 간에 어느 정도 일관성을 갖는지를 측정하는

방법으로서 Cronbach's alpha 값으로 측정하는 내적일

관성법을 사용하였다. 일반적으로 Cronbach's alpha 계

수가 0.6이상이면 비교적 신뢰도가 높다고 평가된다

[45]. 이러한 기준에 따라, 본 연구에서 고려하고 있는

변수들의 신뢰도 수준은 평균 0.6 이상이므로 분석에

사용할 수 있는 기준은 충분히 충족시키고 있다고 볼

수 있다<Table 4-1>.

<Table 4-1> Reliability analysis for the

measurement items

Variable Item N
Scale

type

Cronbach'

s alpha

Job Security
Job

Security
8 5 .883

Psychologica

l Ownership

JBPO 2 5

.829OBPO 2 5

LOIT 1 5

Innovative

Behavior

Innovative

Behavior
9 5 .917

Turnover

Intention

Turnover

Intention
9 5 .854

4.2.2 측정도구의 타당성 검증

본 연구의 측정변수들의 타당도를 검증하기 위하여

통계패키지(SPSS 18.0)을 사용하여 탐색적 요인분석을

실시하였다. 모든 측정변수는 구성요인을 추출하기 위

해서 주성분 분석(principle component analysis)을 사

용하였으며, 요인 적재치의 단순화를 위하여 직교회전

방식(varimax)을 채택하였다. 요인 적재치는 각 변수와

요인간의 상관관계의 정도를 나타낸다. 그러므로 각 변

수들은 요인적재치가 가장 높은 요인에 속하게 된다.

또한 고유값은 특정 요인에 적재된 모든 변수의 적재

량을 제곱하여 합한 값을 말하는 것으로, 특정 요인에

관련된 표준화된 분산(standardized variance)을 가리킨

다. 일반적으로 사회과학 분야에서 요인과 문항의 선택

기준은 고유값(eigen value)은 1.0 이상, 요인 적재치는

0.40 이상이면 유의한 변수로 간주하며 0.50이 넘으면

아주 중요한 변수로 본다[4][12][58]. 따라서 본 연구에

서는 이들의 기준에 따라 고유값이 1.0 이상, 요인 적

재치가 0.40 이상을 기준으로 하였다.

<Table 4-2>는 고용안정에 대한 요인분석 결과이다.

설명된 총 분산은 75.158%로 나타났다. 고용안정은 선

행 연구와 마찬가지로 1개의 요인으로 추출되었으며, 4

개의 문항 중 최종적으로 4개 문항 모두를 분석에 이

용하였다. 추출된 요인은 하나의 요인으로 추출되었기

때문에 고용안정이라고 그대로 명명하였다.

<Table 4-2> Factor analysis of Job Security

Variable Item Factor1

Job Security

A4 .905

A3 .898

A2 .882

A1 .777

Eigen value 3.006

Percentage of

Variance
75.158

Cumulative

Percentage
75.158

<Table 4-3>은 심리적 주인의식에 대한 요인분석결

과이다. 심리적 주인의식에서 설명된 총 분산은

86.542%로 나타났다. 심리적 주인의식의 선행 연구결과

의 이론구조와 동일하게 3개의 요인으로 추출되었다.

추출된 요인은 선행연구와 동일하게 소유의식, 책임의식,

기관차원의 사고로 명명하였다. 소유의식의 2개의 문항

중 최종적으로 2개 문항을 채택하였으며, 책임의식은 2

개의 문항 중 2개 문항을, 기관차원의 사고는 1개의 문

항 중 1개 문항을 최종적으로 분석에 이용하였다.
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<Table 4-3> Factor analysis of Psychological

Ownership

Variable Item Factor1 Factor2 Factor3

Psychological

Ownership

C22 .866

C21 .862

C11 .928

C12 .655

C31 .938

Eigen value 1.826 1.449 1.053

Percentage of

Variance
36.511 28.979 21.051

Cumulative

Percentage
36.511 65.491 86.542

<Table 4-4>는 혁신행동에 대한 요인분석 결과이다.

설명된 총 분산은 60.367%로 나타났다. 혁신행동 또한

선행 연구와 마찬가지로 1개의 요인으로 추출되었으며,

9개의 문항 중 최종적으로 9개 문항을 분석에 이용하

였다. 추출된 요인은 하나의 요인으로 추출되었기 때문

에 혁신행동이라고 그대로 명명하였다.

<Table 4-4> Factor analysis of Innovative Behavior

Variable Item Factor1

Innovative Behavior

D5 .812

D7 .804

D9 .800

D2 .780

D8 .775

D4 .765

D3 .759

D1 .754

D6 .740

Eigen value 5.433

Percentage of

Variance
60.367

Cumulative

Percentage
60.367

<Table 4-5>는 이직의도에 대한 요인분석 결과이다.

설명된 총 분산은 62.667%로 나타났다. 이직의도 또한

선행 연구와 마찬가지로 1개의 요인으로 추출되었으며,

9개의 문항 중 최종적으로 8개 문항을 분석에 이용하

였다. 추출된 요인은 하나의 요인으로 추출되었기 때문

에 이직의도라고 그대로 명명하였다.

<Table 4-5> Factor analysis of Turnover Intention

Variable Item Factor1

Turnover Intention

E8 .870

E1 .851

E9 .828

E2 .786

E5 .771

E7 .756

E6 .738

E3 .720

Eigen value 5.013

Percentage of

Variance
62.667

Cumulative

Percentage
62.667

4.2.3 변수들 간의 상관관계 분석

가설검증에 앞서 상관관계분석을 실시하여 가설 설

정에 사용된 변수들의 관계를 올바르게 설정되었는가

를 검토하고자 한다. 상관관계 분석결과가 <Table

4-6>과 같이 나타나 있다.

고용안정과 기관차원의 사고, 혁신행동, 이직의도와

의 상관계수는 각각 0.557, 0.382, -0.471 로 유의수준

0.01에서 유의하게 나타났다. 이러한 결과를 통해 고용

안정과 혁신행동, 이직의도 그리고 심리적 주인의식(소

유의식, 책임의식, 기관차원의 사고) 사이에는 유의미한

관계가 있음을 알 수 있다.

<Table 4-6> Correlation analysis

Mean SD 1 2 3 4 5 6

1.Job Security 2.634 .758 1

2.JBPO 3.516 .615 .082 1

3.OBPO 3.810 .571 .095 .588
**

1

4.LOIT 3.596 1.037 .557** .251** .263** 1

5.Innovative

Behavior
3.165 .559 .382

**
.458

**
.437

**
.356

**
1

6.Turnover Intention 2.951 1.014 -.471
**

-.160
*

-.130
*

-.623
**

-.263
**

1

N=248, ** p<0.01, * p<0.05
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4.3 회귀분석에 의한 가설 검증

4.3.1 연구가설의 검증 및 논의

본 연구의 가설을 검증하기 위해 통계패키지(SPSS

18.0)을 사용하여 단순회귀분석 및 다중회귀분석을 실

시하였다. 먼저 고용안정은 이직의도에 부(-)의 영향을

미칠 것이라는 가설 1의 검정결과 <Table 4-7>와 같

이 나타났다. 고용안정과 이직의도와의 영향 관계를 검

정한 결과 고용안정이 이직의도에 미치는 영향은 

=-.471, t값이 –8.367(p=0.000)로 나타나 가설 1은 채택

되었다. 즉, 고용안정은 통계적 유의수준 하에서 이직

의도에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 회귀

식은 21.8%의 설명력을 보이고 있다.

다음으로 고용안정은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미

칠 것이라는 가설 2의 검정결과 <Table 4-8>과 같이

나타났다. 고용안정과 혁신행동의 영향 관계를 검정한

결과 고용안정이 혁신행동에 미치는 영향은 =.382, t

값이 6.483(p=0.000)로 나타나 가설 2는 채택되었다. 고

용안정은 통계적 유의수준 하에서 혁신행동에 유의미

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 회귀식은 14.6%의

설명력을 보이고 있다.

<Table 4-7> Simple regression analysis on turnover

intention and job security

dependent

variable

independen

t variable

standar

d error
 t

p-

value

Turnover

Intention

constant .206 22.358 .000

Job

Security

(H1)

.075
-.47

1
-8.367 .000

R= .471, R²= .222 , Adjusted R²= .218

F= 70.006 , p= .000

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

<Table 4-8> Simple regression analysis on

innovative behavior and job security

dependent

variable

independe

nt

variable

standar

d error
 t

p-

val

ue

Innovativ

e

Behavior

constant .119
20.36

3
.000

Job

Security

(H2)

.043
.38

2
6.483 .000

R= .382 R²= .146 , Adjusted R²= .142

F= 42.031 , p= .000

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

심리적 주인의식의 매개효과를 검증하기 위하여 본

연구에서는 Baron & Kenny(1986)가 제시한 3단계의

위계적 회귀분석을 통해 검증을 실시하였다. 또한, 다

중공선성이 존재하는지 파악하기 위해 공차한계

(Tolerance)와 분산팽창요인(VIF: Variance inflation

factor)의 값을 보고 판단한다. 공차한계는 한 예측변수

가 다른 모든 예측변수들에 의해 설명되는 정도를 나

타내는 값으로 0.1이하일 때, 그리고 VIF는 공차한계의

역수로 표시되는 값으로 10이상이 되면 다중공선성에

문제가 있다고 해석한다[13].

Baron & Kenny의 검증방법으로 가설 3을 검증한

결과 <Table 4-9>에서 알 수 있듯이, 고용안정과 소유

의식(=.082, p=0.196), 책임의식(=.095, p=.137), 기관

차원의 사고(=.557, p=.000)와의 관계에서 기관차원의

사고만이 통계적으로 유의하게 나타났으나, 소유의식과

책임의식은 통계적으로 유의하지 않게 나타나서 가설

3-1, 2는 기각되었다. 2단계(2차 모형) 예측변수(고용안

정)가 준거변수(혁신행동)에 유의한 영향을 미치는지에

대해 검증한 결과 =.382, p=.000으로 통계적으로 유의

하게 나타났다. 3단계(3차 모형)로 매개변수(심리적 주

인의식)를 먼저 투입하고 예측변수(고용안정)를 투입하

여 준거변수(혁신행동)에 영향을 미치는지에 대해 검증

한 결과(=.266) 가설 3-3은 예측변수와 매개변수 모

두 통계적으로 유의하였으나 예측변수가 2단계(2차 모

형)의 회귀계수(=.382)보다 감소되어 부분매개효과가

있는 것으로 검증되었다. 회귀 모형에서 공차한계값은

0.986으로 0.1이상이고, VIF값은 1.015로 모두 10이하의

수치를 보이기 때문에 예측변수 간 다중공선성에는 문

제가 없다.

가설 4를 검증한 결과는 <Table 4-10>에 나타나 있

다. 1단계(1차 모형) 예측변수가 매개변수에 유의한 영

향을 미치는지에 대해 검증한 결과, 가설 4-3(기관차원

의 사고)은 통계적으로 유의하게 나타났으나 가설 4-1,

2(소유의식, 책임의식)는 통계적으로 유의하지 않게 나

타나 기각되었다. 2단계(2차 모형) 예측변수(고용안정)

가 준거변수(이직의도)에 유의한 영향을 미치는지에 대

해 검증한 결과 통계적으로 유의(=-.471, p=.000)하게

나타났다. 3단계(3차 모형)로 매개변수(고용안정)를 먼

저 투입하고 예측변수(기관차원의 사고)를 투입하여 준

거변수(이직의도)에 영향을 미치는지에 대해 검증한 결

과 가설 4-3은 예측변수와 매개변수 모두 통계적으로

유의하였으나 예측변수(=-.179)가 2단계(2차 모형)의

회귀계수(=-.471)보다 감소되어 부분매개효과가 있는

것으로 검증되었다. 회귀 모형에서 공차한계값은 0.986

으로 0.1이상이고, VIF값은 1.015로 모두 10이하의 수

치를 보이기 때문에 예측변수 간 다중공선성에는 문제
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가 없다. 회귀 모형에서 공차한계값은 0.986으로 0.1이

상이고, VIF값은 1.015로 모두 10이하의 수치를 보이기

때문에 예측변수 간 다중공선성에는 문제가 없다.

<Table 4-9> The relationship between job security

and innovative behavior on mediating effect results

of psychological ownership verification

Verification

step

dependent

variable

independen

t variable

stand

ard

error

 t

H3-1

The first

model

JBPO=

 (Job
Security)

JBPO
Job

Security
.082 1.297 .196

R²= .007, Adjusted R²= .003, F= 1.682

H3-2

The first

model

OBPO=

 (Job
Security)

OBPO
Job

Security
.095 1.491 .137

R²= .009, Adjusted R²= .005, F= 2.222

H3-3

The first

model

LOIT=

 (Job
Security)

LOIT
Job

Security
.557 10.529 .000

R²= .311, Adjusted R²= .308, F= 110.866

The second

model

Innovative

Behavior=

 (Job
Scurity)

Innovative

Behavior

Job

Security
.382 6.483 .000

R²= .146, Adjusted R²= .142, F= 42.031

The third

model

Innovative

Behavior=

 (Job
Security,

LOIT)

Innovative

Behavior

Job

Security
.266 3.814 .000

LOIT .207 2.967 .003

R²= .176, Adjusted R²= .169, F= 26.083

sobel test

Z P

H3-1 1.296 p> .05

H3-2 1.452 p> .05

H3-3 5.219 p< .001

<Table 4-10> The relationship between job security

and turnover intention on mediating effect results of

psychological ownership verification

Verification

step

dependent

variable

independen

t variable

standard

error
 t

H4-1

The first

model

JBPO=

 (Job
Security)

JBPO
Job

Security
.082 1.297 .196

R²= .007, Adjusted R²= .003, F= 1.682

H4-2

The first

model

OBPO=

 (Job
Security)

OBPO
Job

Security
.048 1.491 .137

R²= .009, Adjusted R²= .005, F= 2.222

H4-3

The first

model

LOIT=

 (Job
Security)

LOIT
Job

Security
.557 10.529 .000

R²= .311, Adjusted R²= .308, F= 110.866

The second

model

Turnover

Intention=

 (Job
Security)

Turnover

Intention

Job

Security
-.471 -8.367 .000

R²= .222, Adjusted R²= .218, F= 70.006

The third

model

Turnover

Intention=

 (Job
Security,

LOIT)

Turnover

Intention

Job

Security
-.179 -3.029 .003

LOIT -.523 -8.858 .000

R²= .410, Adjusted R²= .406, F= 85.252

sobel test

Z P

H4-1 -1.165 p> .05

H4-2 -1.202 p> .05

H4-3 -8.063 p< .001
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5. 결론 및 토의

5.1 연구결과의 요약 및 시사점

본 연구는 고용안정이 이직의도 및 혁신행동에 미치

는 영향에 대해 알아보고 심리적 주인의식이 매개역할

을 하는지를 현장인력을 중심으로 알아보고자 하였다.

이를 위해 예측변수로 고용안정을 설정하고 준거변수

로 이직의도와 혁신행동을 설정하고 회귀분석을 실시

하였다. 특히, 심리적 주인의식을 측정하기 위해 기존

의 측정도구가 아닌 국내 정서에 맞는 측정도구를 사

용하여 조사를 실시하였다. 결론적으로 고용안정과 이

직의도 및 혁신행동과의 관계에서 심리적 주인의식이

어떤 역할을 하는지를 분석한 결과는 다음과 같다. 첫

째, 고용안정은 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으

로 분석되었으며 이러한 연구 결과는 선행 연구자들

인 Greenhalgh(1982), Arnold & Feldman(1982), Ash

ford 등(1989), Turnley & Feldman(1998), King (2000)

의 연구 결과와도 일치한다. 둘째, 고용안정은 혁신행

동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 이는

Nolan 등(2000)이 제시한 ‘고용안정은 종업원의 기본적

인 욕구를 충족시켜 심리적 안정감을 가지게 하며, 조

직이 종업원들을 배려하고 그들의 노력을 중요시한다

는 것을 전달함으로써 애착을 높일 수 있다’는 고용안

정과 혁신행동에 대한 긍정적인 이론을 지지한다고 할

수 있다. ‘고용안정에 대한 욕구를 충족하지 못하면

종업원은 일에 대한 동기가 유발되지 않는다’고 한

Hackman & Oldham(1980)의 연구 결과와 ‘고용안정과

같은 안전판이 확보될 때 자신감을 바탕으로 인해 잠

재역량이 발휘되고 높은 업무성취도를 보이게 된다’는

양혁승(2008)의 연구 결과와 일치한다고 볼 수 있다.

셋째, 심리적 주인의식의 매개효과 검증에서는 심리적

주인의식의 3가지 요인 중 “기관차원의 사고”만이 부분

매개효과가 있는 것으로 나타났다. 즉, 심리적 주인의

식의 3가지 차원 중 기관차원의 사고만이 고용안정과

이직의도, 혁신행동의 관계에서 매개역할을 한다고 볼

수 있다. 이는 곧 기관차원의 사고를 증가시킨다면 고

용안정 수준이 낮더라도 이직의도를 낮출 수 있으며,

혁신행동의 증가를 불러올 수 있다고 해석할 수 있다.

이는 고용안정 수준이 안정적이지 못한 중소기업에서

종업원들의 이직률을 낮추고 혁신행동을 부추기기 위

한 핵심요소 중 하나가 바로 기관차원의 사고라고 할

수 있다. 따라서, 경영자와 연구자들은 이에 대한 활발

한 관심과 연구가 필요 하다고 할 수 있다.

한편, 본 연구에서 제시된 소유의식(조직에 대한 심

리적 주인의식)과 책임의식(직무에 대한 심리적 주인의

식)에 대한 검증 결과는, 기존의 연구들에서 검증된 결

과와는 다르게 나타났다. 이는 기존의 연구가 Dyne &

Pierce(2004)이 제시한 측정도구를 사용한 반면, 본 연

구자가 사용한 측정도구는 Dyne & Pierce(2004)이 제

시한 측정도구를 중심으로 유민봉 등(2012)이 한국 조

직의 특성에 맞게 개발한 측정도구를 사용하였기에 나

타난 결과로 보여 진다. 공기업에 다니는 구성원과 중

소기업에 다니는 구성원 간에는 많은 인식차이가 존재

하는 것으로 보여진다. 이는 공기업에 다니는 구성원의

경우 본인이 다니고 있는 직장이 안정적이라고 생각하

며 현실 또한 그러하다. 하지만, 중소기업의 경우는 그

렇지 않기 때문에 그들이 생각하는 조직에 대한 인식

또는 기업의 문화에 따라 많은 차이가 난다고 할 수

있다. 또한, 기존 연구의 측정도구들은 주인의식의 인

식 및 개념의 수준이 어느 정도 높은 집단 혹은 대상

으로 연구가 되었으며 상대적으로 심리적 주인의식의

인식 및 개념의 수준이 낮은 현장인력을 대상으로 조

사하였기에 다른 결과를 나타낸 것으로 보여진다.

5.2 연구결과의 한계점 및 연구방향

본 연구가 가지는 학문적, 실무적 의의에도 불구하고

본 연구는 다음과 같은 한계점이 있다.

첫째, 본 연구에서 사용한 심리적 주인의식에 대한

설문문항은 근본적으로 국내 공공기업의 종업원을 대

상으로 개발되었기 때문에 일반적인 모든 조직으로 확

대하기에는 한계점이 존재한다는 것이다.

둘째, 본 연구는 자료 수집의 어려움으로 인해서 경

북 지역의 제한된 상황 하에 자료를 수집하여 사용하

였기 때문에 연구결과의 일반화에 있어서 한계가 있다.

셋째, 본 연구에서의 변수들의 측정이 설문지법에 의

존하고 있다는 점이다. 이러한 설문지법을 통해 자료를

수집하였기 때문에 무응답이나 불성실한 응답이 많이

있었고 깊이 있는 조사가 어려웠으며, 설문지법이 가지

고 있는 문제점을 보완하기 위해 향후에는 사례연구,

면접, 관찰 등과 같은 방법을 사용한 연구 방법의 도입

이 필요할 것이다.

넷째, 본 연구가 횡단적 분석에 의존하고 있기 때문

에 변수들 사이의 인과관계를 유추하는데 매우 제한적

일 수 밖에 없다는 점이다. 보다 정확한 시대상황의 반

영을 위해 종단적 연구 설계가 이루어져야 할 것이다.

다섯번째, 본 연구에서기관차원의 사고는 설문문항이 1

개로 구성되어있다. 이러한 경우에 설문문항의 타당성

에 대한 문제가 발생할 수 있다[42]. 그러나 기관차원
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의 사고 대한 개념 타당성을 확인할 수 있는 다양한

설문이 아직 개발되지 않은 관계로 최소한의 설문 타

당성을 확인하기위해 본 연구에서는 기존의 연구에서

확인되어진 단일 설문문항을 사용하고 있다.

따라서, 연구의 한계를 극복하기 위하여 향후 연구에서

는 표본의 일관성과 표본크기의 증대가 필요할 것이다.

그리고 국내 기업 모두에 적용할 수 있는 심리적 주인의

식에 대한 측정도구의 개발이 필요하다고 할 수 있다.
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위와 University of Louisbille에

서 박사학위를 취득하였다. 관심

분야는 생산시스템, 시뮬레이션,

품질관리, 퍼지/인간공학이다.

주소: 경북구미시양호동 1번지금오공과대학교경영학과

전 영 환

현재 경북중부권지역 인적자원개

발위원회에서 재직중이다. 금오

공과대학교 산업경영학과에서 학

사학위를 취득하였고, 동 대학원

에서 경영학 석사학위를 취득하

였다. 관심분야는 생산시스템, 품

질 및 시뮬레이션, R&D전략이

다.

주소: 경북 구미시 구미대로 350-27(신평동 188) 경북중부

권지역인적자원개발위원회

김 주 완

현재 구미전자정보기술원에서 연

구원으로 재직중이다. 금오공과

대학교 산업경영학과에서 학사

및 석사학위를 취득하였고, 동

대학원에서 경영학 박사학위를

취득하였다. 관심분야는 생산시

스템, 품질 및 시뮬레이션, 시스

템최적화, R&D전략이다.

주소: 경북구미시산동면첨단기업1로17 구미전자정보기술원

정 치 영

현재 구미전자정보기술원에서 기

업지원실장으로 재직중이다. 뉴

햄셔대학교에서 경영학 학사학위

를 취득하였고 금오공과대학교에

서 디스플레이공학 석사학위 취

득 및 경영학 박사과정을 수료하

였다. 관심분야는 디스플레이,

R&D전략, 그린에너지이다.

주소: 경북구미시산동면첨단기업1로17 구미전자정보기술원


