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 요약

공기업에서 혁신행동을 유발하는 요인에 관한 선행연구가 부족하다는 문제에서 출발하여 직무자율성을 

혁신행동에 영향을 미치는 변수로 가설을 설정하고 실증적 분석결과로 부터 정책적 시사점을 도출하고자 

연구가 수행되었다. 공공조직의 구성원의 혁신행동에 관한 이론이 잘 정립되지 못해 일반 조직행태 분야 

선행연구에서 주로 사용하는 직무자율성, 직무열의 등의 변수들이 공공조직의 혁신행동에도 영향을 미칠 

것으로 가정하고 연구를 기획하였다. 구조방정식 모형을 통해 가설 검증이 이루어졌고 분석결과 직무자율

성인식과 혁신행동의 관계에서 직무열의가 부분적 매개변수로 작용함이 나타났다. 직무열의가 직무자율성

인식과 혁신행동의 관계에서 매개적 역할을 한다는 것은 행동의 준비상태인 태도를 구성하는 인지적, 감정

적, 행동적 요소에 대한 경험적 분석을 통한 확인이라는 점에서 이론적 기여가 있다. 실무적 차원에서는 

공기업에서도 직무자율성을 높이는 것을 통해 적극적이고 진취적인 태도를 불러일으키고 혁신행동을 격려

하는 수단으로 활용할 수 있음을 의미한다. 성과관리와 같은 제도적 수단과 함께 업무계획의 수립, 업무수

행방법의 선택 등에 관한 결정을 할 수 있는 자율성을 보장해줌으로써 직무수행과정에서 열정을 느끼고 

궁극적으로 혁신행동을 유발할 수 있게 됨을 의미한다고 하겠다.
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Abstract

The objective of this research is investigating the mediating effect of job engagement on the 

relationship between job autonomy and innovative behavior in public organizations. Major 

findings from Structural Equation Model analysis demonstrates that the variable ‘job 

engagement’ took a positive role between job autonomy and innovative behavior. From 

theoretical point, this result provides the empirical evidence of causal relationship in the three 

components of attitude-cognition, emotion, and action, which contributes to the advancement of 

action theory. Some policy implications can be drawn from the empirical findings. Firstly, job 

autonomy need to be seriously considered as a strategic instrument for the encouragement of 

innovative behavior. Secondly, job engagement of employees need to be more carefully monitored 

to stimulate the innovative behavior in the public organizations. In public organizations, 

enhancement of innovative behavior can not be achieved from institutional arrangements. 

Provision of job autonomy is more effective method of behavior change than performance 

management approach.  
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I. 서 론 

오늘날의 사회는 산업혁명이후 디지털사회에서 지식

정보화사회로 탈바꿈하며 급속히 변화되고 있다. 급변

하는 사회는 기업의 환경 또한 다양하고 복잡한 특성을 

지니게 한다. 현대 사회에서의 조직은 환경변화에 적절

하게 반응해야 하며 그렇지 않으면 조직의 존립은 위태

롭게 되고, 생존하더라도 조직성장은 기대할 수 없게 

될 것이다. 지식과 정보가 가치를 창출하는 핵심요소로 

자리 잡게 되면서 혁신적인 아이디어 및 행동을 통해 

더 높은 가치를 창출하는 것이 기업의 생존과 경쟁력 

확보의 관건이 되고 있기 때문이다[9].

지식정보화사회에서의 조직은 형태를 막론하고 조직

이 생존하고 번영하기 위해서는 과거와는 차별화된 조

직 운영 전략이 있어야 한다. 조직은 혁신적이고 주도

적으로 일하는 인재를 원하고, 이들이 최대한의 성과를 

창출할 수 있도록 노력하고 있다. 일에 대한 열정을 가

지고 맡은 분야에서 문제를 창의적으로 해결하고 주도

적으로 일하는 조직 구성원이 필요하게 되는 것이다. 

조직의 입장에서 보면 불확실한 환경에 대처하고 지속

적으로 성장하기 위해 종업원들이 담당직무에서 요구

되는 역할 행동을 충실히 수행하는 한편 규정된 역할 

이상의 혁신적인 행동을 자발적으로 수행해 주기를 기

대하게 된다[23].

혁신행동에 대한 선행연구자들은 조직의 구조와 문

화적 특성, 조직 구성원 개인의 태도와 심리적, 정서적 

특성들이 혁신행동에 영향을 미칠 것으로 가정하고 연

구를 수행하였다. 경험적 연구 결과 ‘조직 공정성’, ‘심

리적 자본’, ‘조직문화’, ‘리더십 특성’, ‘직무특성’, ‘핵심

자기평가’, ‘셀프리더십’, ‘직무만족’, ‘자기효능감’ 등과 

같은 다양한 변수들이 혁신행동과 관련성이 있는 것으

로  분석되었다[3][5][6][9][12].

본 연구는 최근  공공부문의 혁신이 지속적으로 추진

되고 있는 가운데 공공조직 구성원의 혁신행동이 이루

어지는 과정과 영향요인에 대한 관심에서 시작되었다. 

공공기관과 공기업은 법률에 의해 설립되고 정부의 재

정지원을 받는 한편 사업 영역에서 독점적 지위를 보장

받는 것이 일반적이어서 시장의 치열한 생존경쟁에 직

접 노출되어 있지 않다. 따라서 시장에 의한 감시와 견

제도 받지 않으며 기술혁신과 원가절감 동기가 미흡할 

소지가 높다는 것이 일반적 인식이다. 이에 환경의 변

화에 상대적으로 덜 민감한 공공조직 구성원의 혁신행

동을 자극하는 요인에 대한 연구 필요성이 제기되는 것

이다.

공기업의 조직에 있어서 혁신행동을 직무자율성과 

연관시켜 논의하게 된 것은 새로운 제도나 관리기법의 

도입만으로는 조직변화 및 조직성장에 한계가 있으며 

다양하고 급변하는 공기업의 경영환경에 제대로 반응

할 수 없다는 전제와 관련이 있다. 조직변화 및 조직혁

신을 도모하기 위해서는 조직이 당면한 문제를 다양한 

시각에서 탐색하는 활동이 이루어져야 한다. 이를 위해

서는 조직 구성원들의 창의적 사고와 혁신행동이 따라

줘야 하며, 혁신행동 발현을 위한 직무자율성과 직무열

의가 고조된 조직풍토가 조성되어야 한다는 가설적 관

계를 상정할 수 있다. 따라서 직무자율성과 직무열의 

등의 구성요인들이 공기업 조직의 혁신행동에 영향을 

어떻게 미치는지에 대한 실증적 연구가 필요하게 되는 

것이다.

본 연구에서는 공기업 조직에서 혁신행동에 영향을 

미치는 요인을 파악하기 위해 직무자율성-직무열의-혁

신행동의 구조적 관계에 초점을 맞추고자 한다. 연구 

결과는 공공부문 조직의 구성원들이 혁신행동을 발현

할 수 있도록 하는 정책적 함의를 제시하게 될 것이다.

II. 이론적 배경과 가설

1. 혁신행동

혁신행동은 조직 구성원이 자신의 과업이나 소속 집

단 또는 조직의 성과 향상에 기여할 목적으로 새롭고 

유익한 아이디어를 도입해 과업 수행방법 및 절차 등을 

획기적으로 변화시켜 과업수행 결과의 향상을 꾀하는 

업무행동을 말한다[13]. 모든 조직에서 혁신행동은 조

직의 지속가능한 경쟁우위를 창출하는 원천으로 그 중

요성이 인식되고 있다[16][29]. 

혁신은 변화로부터 기대되는 혜택을 이끌어 내기 위
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한 의도적 시도로 새로운 아이디어, 절차, 제품을 집단 

및 조직에 의도적으로 도입하고 적용하는 것이다[30]. 

조직 내에서 혁신이 성공하기 위해서는 실행주체인 구

성원의 역할과 태도가 중요하다. 조직구성원들이 다양

한 아이디어를 개발하고 적용하는 혁신활동들에 능동

적으로 참여할 때 조직수준에서의 혁신활동이 일어나

게 되는 것이다. Katz 는 불확실성이 높은 상황에서 문

제의 탐색과 해결을 위한 조직구성원들의 적극적이며 

진취적인 자세와 행동의 중요성을 강조하면서 조직구

성원들의 자발적이며 역할 외적 노력 없이는 조직의 경

쟁력 강화를 기대하기 어렵다고 지적하고 있다[25][26]. 

직무수행 과정에서 새로운 아이디어를 도입하는 혁

신행동은 업무성과의 향상과 같은 긍정적 결과를 가져

올 수도 있지만 실패할 가능성이 있기 때문에 위험이 

높은 행동으로 볼 수 있다. 따라서 혁신행동이 일어나

기 위해서는 조직이 변화에 대해 개방적이고 혁신을 위

해 충분한 환경을 제공하고 지원해주어야 한다[6]. 불확

실한 환경에서는 조직의 구성원들이 위축되고 변화를 

두려워하게 되는 성향이 있으므로 스스로 변화를 주도

하고 자신의 직무를 능동적으로 수행하는 심리적 환경

의 제공이 무엇보다 중요하게 된다[1][19]. 이러한 맥

락에서 볼 때 혁신행동의 선행요인으로 그동안 언급되

었던 개인의 심리적 자본과 관련된 요인의 하나인 직무

자율성과 직무열의가 혁신행동 자극요인으로 어떻게 

작용하는지에 대한 심층적 분석 필요성이 제기되는 것

이다.

직무수행과정에서 자율성을 부여하면 구성원들은 스

스로 목표를 설정하고 목표달성을 위한 아이디어를 제

안하고 적극적 과업 수행을 통해 문제를 해결하는 성향

을 보인다[17]. 반면 업무에 대한 자율성을 보장 받지 

못하면 직무스트레스는 증가하고 직무만족은 감소하게 

된다[10]. 일반적으로 직무자율성을 긍정적으로 인식하

는 구성원은 독자적인 사고를 하고 창의적 문제해결을 

위한 다양한 노력을 통합하기 위해 노력하게 된다고 할 

수 있다. 독자적으로 목표를 설정하는 사람은 목표 달

성을 위해 열정적으로 새롭고 유용한 방법을 찾는 성향

을 보이게 된다.   

2. 직무자율성

직무자율성은 자유, 독립성, 작업에서의 시간계획과 

직무절차를 결정하는 데 있어서 재량권을 발휘하는 정

도라고 정의할 수 있다. 자율성 개념은 Hackman과 

Oldham의 직무충실화 이론에서 그 중요성이 부각되었

으며 Breagy가 발전된 측정방법을 제안하면서 구체성

이 향상되었다[4]. 직무충실화 이론은 직무관련 특성들

이 작업자의 심리상태를 변화시켜 동기부여, 태도, 과업

성과 등에 영향을 미친다는 내용을 담고 있다[22]. 조직 

구성원들이 자신의 직무에 대해 의미를 부여하고 스스

로 목표를 정하고 추구하기 위해서는 직무에 자율성을 

부여하여야 한다. 이러한 직무자율성은 직무에 대해 조

직 구성원들이 가지는 동기와 태도에 영향을 주는 중요

한 변인이다[18].

직무자율성은 창의성과의 관련성이 있는 직무특성들 

중 하나이다. 선행연구들에서 직무자율성이 창의성과 

혁신행동에 긍정적인 영향을 미친다는 실증결과들이 

보고되어 왔다. Glassman은 연구개발 직원을 대상으로 

한 실증적 연구에서 자율성이 높은 직무를 수행하는 종

업원들이 창의성이 높음을 발견하였다[21]. Amabile이 

수행한 연구들 또한 과업수행의 선택권을 가질 때 창의

성이 높다는 증거를 제시하고 있다[15]. Zhou은 자율성

이 내적 동기부여, 창의성, 성취경험에 영향을 미치고 

자기효능감을 향상시킨다고 주장한다[31]. 작업자들이 

자율성을 부여받을 경우, 내적 동기부여가 증가하고 지

시와 통제 하에 있을 때보다 창의성이 증가하게 될 가

능성이 높다. 증가된 창의성과 이의 과업수행 적용은 

작업자들이 수행성취 경험의 기회를 확대시켜, 나아가 

이러한 내적 동기부여, 창의성, 성취경험은 혁신행동으

로 나타나게 된다. Zhou는 실험연구를 통하여 긍정적 

피드백을 가진 사람들과 함께 높은 과업자율성 작업환

경에서 작업을 수행한 사람들이 가장 창의적인 아이디

어들을 창출해냄을 발견하였다. 국내에서는 박경환·한

인수는 R&D인력과 기술인력을 대상으로 직무자율성

을 후원적 작업환경으로 정의하고 혁신동기부여를 매

개로 혁신행동에 긍정적 영향을 미침을 발견하였다[8]. 

이덕로·김태열은 직무자율성, 과업중요성, 과업정체성, 

직무피드백, 기술다양성 등 직무특성이 선행적 행동을 
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매개로 연구개발부서 내의 개인 창의성에 긍정적인 영

향을 미치고 있음을 입증하였다[11]. 김성종은 지방공

무원 셀프리더십이 공무원의 고객지향성에 긍정적 영

향을 미침을 입증함으로서 셀프리더십이 조직목표 달

성에 긍정적 영향을 미침을 확인하였다[2]. 셀프리더십

은 조직구성원의 자발적이고 능동적 행동을 통한 내적 

에너지를 업무수행에 활용하는 능력으로 직무자율성과 

유사한 성격의 변수이다. 이와 같이 이론적 관점과 선

행연구를 통해서 볼 때 직무자율성은 혁신행동에 정(+)

의 영향을 미칠 것으로 예상할 수 있다. 

3. 직무열의

직무열의(work engagement)는 인간의 인지·정서· 

행동을 활동적이고 만족스러운 수행으로 연결하는 개

인이 선호하는 자아의 표현과 활용으로 정의된다. 

Schaufeli et al.은 직무열의를 업무에 대한 긍정적이고 

열정적이며 헌신하고 몰두하는 마음가짐으로 정의하

고, 높은 수준의 에너지 활력(vigor), 업무에 대한 헌신

(dedication), 업무활동에 대한 몰두(absorption)의 하위

차원을 갖는 구성개념을 제시하였다[27]. 

직무열의는 동기부여의 시작이며, 활력에 찬 혁신적

인 종업원들이 변화를 위한 새로운 아이디어를 창안하

는 노력을 이끌어낸다. 더욱이 높은 직무열의에 기인한 

혁신에 대한 심취로 인해 높은 수준의 에너지 활력, 업

무에 대한 헌신, 업무활동에 대한 자발성 및 자신만의 

업무에 노력 의지, 어려움에 직면했을 때의 인내력, 일

에 빠져 시간 가는 줄 모르는 집중의 상태를 의미한다

[10].

선행연구에서 직무자율성과 혁신행동 간의 직접적인 

관련성은 다루었지만 직무자율성이 어떤 과정이나 변

인을 거쳐 혁신행동에 영향을 미치는지에 대한 연구는 

부족한 실정이다. 고득영·유태영은 직무자율성과 혁신

행동 간의 관계를  직무만족을 매개변인으로 하는 연구

를 하였다[1]. 그러나 직무자율성과 혁신행동의 관계에

서 매개변인으로 직무 특성에 대한 태도와 관련된 ‘직

무만족’보다는 직무수행 과정에서 느끼는 즐거움과 몰

입 등 감정과 관련된 ‘직무열의’가 더 적합한 변수로 생

각된다. 직무만족은 기대나 욕구가 충족된 결과에서 느

끼는 정서적 반응이다. 문제를 해결하고 새로운 방법을 

고안하는 에너지를 불러일으키는 혁신행동과 관련시켜 

볼 때 ‘직무열의‘가 더 직접적 관련성이 있기 때문이다. 

오아라는 직무담당자의 직무열의가 직무 및 성과관련 

행동인 혁신행동과 정(+)의 관계를 가지는 것으로 나타

났으며, 직무열의는 직무특성자원과 혁신행동 간의 관

계를 완전매개하고, 상사지원과 혁신행동 간의 관계는 

부분적으로 매개함을 제시하였다[12]. 하용규는 호텔기

업에서의 인적자본과 혁신행동의 관계에서 조직몰입의 

매개효과에 대한 연구 결과, 조직몰입이 혁신행동에 유

의한 영향력이 있음을 제시하였다[14].  

직무자율성이 직무열의에 미치는 영향에 대한 이론

적 연구는 부족하나 실증연구 결과가 최근 제시되고 있

다. 직무자율성이 직무열의와 직무열의의 하위요인인 

활력, 헌신, 몰두에 영향을 미치며, 구체적으로 자율성

이 높아짐에 따라 전체적인 직무열의가 높아질 수 있고 

직무열의 가운데 활력, 몰두, 헌신의 순서로 더 크게 높

아질 수 있다는 것이다.

따라서 직무자율성과 혁신행동 간의 관련성을 매개

하는 변인으로 직무열의를 살펴보는 것은 의미 있는 연

구라 생각 된다. 본 연구에서는 직무자율성은 직무열의

를 매개로 하여 혁신행동에 간접적인 영향을 미칠 가능

성을 분석해보고자 하며 직무자율성이 직무열의에 긍

정적인 영향을 미치고 직무열의가 혁신행동에 긍정적

인 영향을 미친다는 가설적 관계를 검증하고자 한다. 

직무열의가 직무자율성과 혁신행동과의 사이에서 완전

매개 역할을 할 것인지도 검증하게 될 것이다. 

4. 가설설정

본 연구는 ‘공기업에서 직무자율성이 혁신행동에 긍

정적(+)영향을 미칠 것이다‘라는 연구 가설을 설정하고 

이를 구조방정식을 통해 검증하고자 한다. 이 분석 모

형에서 직무자율성이 혁신행동에 영향을 미치는 과정

을 분석하는 것이다. 이 과정에서 변수 ’직무열의‘의 매

개적 역할에 관한 검증도 이루어진다. 직무자율성과 혁

신행동의 관계 검증이 핵심적 가설이며 매개효과를 포

함하여 다음과 같이 4개의 세부적 가설로 나눌 수 있다.
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가설 1 : 직무자율성은 혁신행동에 정(+)의 영향을  

미칠 것이다.

가설 2 : 직무자율성은 직무열의에 정(+)의 영향을  

미칠 것이다.

가설 3 : 직무열의는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

가설 4 : 직무열의는 직무자율성과 혁신행동 간의 관

계를 매개할 것이다.

II. 연구설계

1. 연구모형 및 분석방법

본 연구는 혁신행동에 영향을 미칠 수 있는 선행변수

들로 직무자율성과 직무열의를 변수로 선정하고 직무

자율성이 혁신행동에 영향을 미치는 과정에서 직무열

의가 매개역할을 제안하면서 [그림 1]과 같이 연구 모

형을 수립한다.

본 연구에 사용된 변인들 간의 관계를 알아보기 위해 

SPSS 22.0과 AMOS 19.0을 사용하였다. 직무자율성과 

혁신행동 간의 관계에서 직무열의의 매개역할을 알아

보기 위해 AMOS 19.0을 사용하였으며, 연구모형의 적

합도를 알아보기 위하여 구조방정식모형을 사용하여 

분석하였다. 

그림 1. 본 연구의 연구모형 

2. 표본의 특성

본 연구의 자료 수집을 위해 국내 공기업에 종사하고 

있는 직장인 250명을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 

설문지를 총 200부 회수하였으나 응답이 불성실하여 

자료 분석에 이용할 수 없는 설문지 2부를 제외한 총 

198부를 최종적으로 통계분석에 사용하였다. 인구통계

학적 특성은 성별, 연령, 직급, 재직기간으로 한정하여 

구성하였다. 분석에 포함된 198명 중 남성이 144명

(72.7%), 여성이 54명(27.3%)이었으며, 연령은 20대가 

19명(9.5%), 30대가 94명(47.0%), 40대가 79명(39.5%), 

50대 이상이 5명(2.5%)이었다. 직급은 사원/주임급이 

64명(32.0%), 대리/과장급이 19명(9.5%)이며, 차장/부

장급이 115명(57.9%)로 나타났다. 재직기간은 5년 이하

가 34명(17.0%), 5년이상∼10년 이하가 60명(30.0%), 10

년 이상이 104명(52%)로 나타났다.

구분 빈도 비율

성별

남 144 72%

여 54 27%

결측 2 1%

연령

20대 19 9.5%

30대 94 47%

40대 79 39.5%

50대 5 2.5%

결측 3 1.5%

직급

사원/주임 64 32%

과장/대리 19 9.5%

차장/부장 115 57.5%

결측 2 1%

재직
기간

5년이하 34 17%

5-10년 60 30%

10년 이상 104 52%

결측 2 1%

표 1. 표본의 특성

3. 변수의 조작적 정의와 측정도구

3.1 혁신행동

본 연구는 Scott & Bruce(1994)의 연구에 근거하여 

혁신행동을 자신의 과업역할이나 소속집단 또는 조직

의 성과향상에 도움이 되는 새로운 아이디어를 의도적

으로 창조하고, 공감확산 노력을 통한 도입 및 조직에 

적용하는 활동으로 정의한다[28]. 본 연구는 총 11개의 

문항들을 리커트 5점 척도로 측정하였다[20].
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표 2. 측정모형의 분석 결과

요인 측정항목 표준적재치 표준오차 t p CR AVE Cronbach α

직무자율

의사결정권 0.795

0.961 0.717 0.885
일하는 방식 0.672 0.093 9.734 ***

계획 0.803 0.096 8.232 ***

직무발언권 0.858 0.075 12.427 ***

직무열의

활력 0.84

0.961 0.893 0.991헌신 0.88 0.058 18.394 ***

몰입 0.924 0.056 16.737 ***

혁신행동

아이디어 0.866

0.896 0.743 0.881공감확산 0.766 0.081 10.906 ***

적용노력 0.721 0.086 10.123 ***

χ
2
=48.96(df=29, p=0.000) Q값=1.688 RMR=0.02 GFI=0.956 AGFI=0.916 NFI=0.964 RMSEA=0.059

*** 모든 측정항목들이 p < 0.001 수준에서 유의함을 의미

3.2 직무자율성

본 연구는 직무자율성을 작업자가 작업을 수행함에 

있어 목표, 방법, 그리고 일정에 관하여 행사할 수 있는 

선택 또는 자유재량권 등으로 정의한다. 직무자율성을 

측정하기 위한 설문문항들은 총 4개의 문항을 리커트 5

점 척도로 측정하였다.

3.3 직무열의

본 연구는 Schaufeli and Bakker(2001)의 정의에 입

각하여 높은 수준의 에너지 활력, 업무에 대한 헌신, 업

무활동에 대한 자발성 및 자신만의 업무에 노력 의지, 

어려움에 직면했을 대의 인내력, 일에 빠져 시간 가는 

줄 모르는 집중의 상태 등으로 정의한다[22]. 직무열의

를 측정하기 위하여 총 19개의 문항을 리커트 5점 척도

로 측정하였다.

IV. 실증분석 및 결과 해석

1. 측정모형분석

공기업의 직무자율성, 직무열의, 혁신행동의 측정모

형을 구성하고 이를 AMOS를 이용하여 공분산 구조분

석을 실시하였다. 모형에 포함된 이론변수들 간의 영향

력과 판별타당성의 평가를 위해 확인적 요인분석

(CFA)을 실시한 결과를 요약하면 [표 2]와 같다.

직무자율성의 하위개념인 ‘직무결정방식’, ‘일하는 방

식’, ‘계획’, ‘직무 발언권’을 측정하는 문항들의 표준요

인적재량이 0.672～0.858 로서 기준값인 0.5를 초과하

며, 개념신뢰도 척도인 CR(Construct Reliability)은 

0.961을 나타내며, 집중타당도 척도인 분산비율을 나타

내는 AVE (Average Variance Extracted) 측정값은 

0.717로 만족스러운 결과를 보여주고 있다. 

직무열의의 하위개념은 ‘활력’, ‘헌신’, ‘몰입’ 세 개의 

측정변수들의 요인적재량은 모두 0.8이상이며, 개념신

뢰도와 집중타당도를 보여주는 CR값과 AVE 값이 각

각 0.961과 0.893우로 기준값을 상회하여 만족스런 결과

를 보여주고 있다.

혁신행동의 하위개념인 ‘아이디어’, ‘공감확산’, ‘적용

노력’의 측정변수들의 요인적재량은 모두 0.7～0.9로서 

기준을 충족하며, 개념신뢰도와 집중타당도를 보여주

는 CR과 AVE값이 모두 기준값을 상회하고 있다.

세 개 요인 모두  CR이 0.7이상 그리고 AVE가 0.5 이

상이므로 수렴타당도는 충족되었다고 할 수 있다.

[표 2]에서 연구모형의 전반적 적합도를 평가하는 2

차 CFA 결과를 보면 절대부합지수, 증분적합지수, 간

명적합지수 모두 만족스러운 결과를 보이고 있다(


49.96, df=29, Q값-1.699, RMR = 0.02, GFI = 0.956, 

AGFI = 0.916, NFI = 0.964, RMSEA = 0.059).

본 연구에서 사용된 다항목 척도 변수들의 신뢰도 분

석을 위해 크론바하 알파(Chronbach’s Alpha) 계수를 

이용한 내적 일관성 검증을 하였다. [표 3]에서 보는 바

와 같이 연구모형 내 다항목 척도 변수들의 신뢰도계수
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가 모두 0.7이상으로 Van de Ven & Ferry(1980)가 제

시하는 기준치를 충족시키며 신뢰할만한 척도로 나타

났다.

직무자율성, 직무열의 및 혁신행동 등의 잠재변수 간 

상관계수 중에서 가장 큰 것은 0.783이며, 상관계수의 

제곱 즉, 결정계수는 0.621이다. 각 잠재변수 간에 구한 

AVE값이 각 잠재변수의 결정계수보다 크다면 판별타

당도를 확보했다고 판단할 수 있다. 

2. 판별타당도의 분석결과

[표 3]에서 결정계수 0.621보다 모든 AVE값이 크므

로 판별타당도를 확보했다고 볼 수 있다.

표 3. 상관관계와 AVE값

직무자율성 직무열의 혁신지향

직무자율성 0.717

직무열의 0.596 0.893

혁신행동 0.589 0.783 0.743

3. 구조모형분석과 가설검증 결과

3.1 SEM모형 분석에 의한 가설검증 결과

직무자율성과 혁신행동 간의 관계에 대한 가설검증

은 CFA를 통한 개념적 독립성 검증을 거쳐 제안된 구

조모형을 통해 이루어졌다. 직무자율성, 직무열의, 혁신

행동 등의 잠재변수 간의 관계를 나타내는 경로계수를 

추정한 결과는 [그림 2]에 제시되어 있다.

[표 4]에서 분석결과를 살펴보면, 가설1, 가설2, 가설3 

모두 통계적 유의성이 확인되어 채택되었다. 또한 구조

모형의 적합도를 측정하는 모든 항목에서 적합도 충족

기준을 만족하고 있다. 직무자율성이 혁신행동에 미치

는 계수는 0.189(p<0.01)로서 가설 1은 지지되었다. 

직무자율성이 직무열의에 미치는 계수는 0.597 

(p<0.001)로 제시됨으로서 가설 2도 지지되었다. 직무

열의가 혁신행동에 미치는 계수는 0.679(p<0.001)로 가

설 3 또한 지지되었다. 이로서 구조방정식 경로분석 결

과 가설 1∼3 모두 지지되었다. 구조모형의 적합도를 

측정하는 모든 항목에서 적합도 충족기준을 만족하고 

있다. 

구조모형의 적합도 검정 결과 χ2값, Q값이 만족스러

운 수준을 나타내고 있다. 또한 RMR, GFI, AGFI, NFI 

등의 네 가지 적합도지수 판정 결과 모두 수용기준인 

0.90이상우로 높은 수준의 적합도를 확보하는 것으로 

나타났다. RMSEA 적합도 지수 판정에서는 수용기준

인 0.05 이하에 미치지 못하는 0.06으로 나타났으나 

0.05에 근접하므로 연구모형은 적합하다 말할 수 있다. 

SEM모형 분석결과 3가지 가설은 모두 채택되었다.

표 4. SEM분석에 의한 가설검증 결과

가설(경로) 경로계수 t값 p값
채택
여부

가설 1 : 직무자율성->혁신행동 0.189 2.345 0.019 채택

가설 2 : 직무자율성->직무열의 0.597 7.49 *** 채택

가설 3 : 직무열의성->혁신행동 0.67 8.135 *** 채택

χ2=48.95(df=28, p=0.000), Q값=1.748 RMR=0.02 GFI=0.956 
AGFI=0.913 NFI=0.964 RMSEA=0.061 

*** 모든 측정항목들이 p < 0.001 수준에서 유의함을 의미 

그림 2. SEM모형 가설검증 결과

3.2 매개효과 검증 결과

잠재변수 ‘직무열의’의 매개효과(mediating dffects) 

검증을 위해 AMOS의 부스트레핑(Boostrapping Method)

에 의한 매개효과를 검증한 결과 통계적 유의성을 확인

하였다. 매개효과 검증을 위해 Sobel test를 실시한 결

과 양측효과검증 유의확률이 0.1보다 적어 간접효과에 

대한 가설검정을 통과하였다. 

[표 5]에서는 직무자율성과 혁신행동 간의 관계에서 

직무열의의 매개작용에 대한 3단계 매개회귀분석 결과

를 보여준다. 먼저 1단계는 독립변수인 직무자율성이 
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표 5. 단계별 매개회귀분석 결과

직무열의 혁신행동 혁신행동

1단계 2단계 3단계

자율성 0.053*** 0.439*** 0.139**

직무열의 0.596***

R2변화량
0.265***
(F=96.52)

R
2
변화량 0.253 0.913 0.458

F 67.22*** 47.326*** 83.34**

*** 모든 측정항목들이 p < 0.001 수준에서 유의함을 의미 

매개변수인 직무열의에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다(β=0.053, p<0.001). 이로써 매개회귀분석의 

조건(1)이 충족되었다. 2단계는 독립변수인 직무자율성

과 종속변수인 혁신행동을 회귀분석 한 결과이다. 직무

자율성은 혁신행동에 대해서 유의한 영향을 미치고 있

는 것으로 나타났다(β=0.439, p<0.001). 이로써 매개회

귀분석의 조건(2)가 충족되었다. 3단계는 독립변수인 

직무자율성과 매개변수인 직무열의를 동시에 결과변수

인 혁신행동에 회귀시킨 결과이다. 3단계에서 혁신행동

이 직무자율성과 직무열의에 동시에 회귀한 가운데 각

각이 혁신행동에 통계적으로 유의하게 영향(β=0.139, 

p<0.01, β=0.596, p<0.001)을 미치는 것으로 나타났다. 

이로써 매개회귀분석의 조건(3)이 충족되었다. 마지막

으로 매개회귀분석 조건(4)를 점검하면서 매개작용의 

성질을 분석하였다.

매개회귀식 3단계에서 관찰할 수 있듯이 혁신행동에 

대하여 직무자율성과 직무열의를 동시에 투입한 회귀

식에서의 직무자율성이 갖는 영향정도(β=0.139, p<0.01)가 

직무자율성만을 투입한 회귀식 2단계에서의 영향정도

(β=0.439, p<0.001)보다 정도의 크기가 감소하였다. 따

라서 직무자율성과 혁신행동 간의 관계에서 직무열의

는 매개작용을 하고 있음을 알 수 있으며 앞의 가설 2

는 지지되었다. 또한 직무자율성과 직무열의를 동시에 

투입한 회귀식 3단계에서 두 변수 모두가 통계적으로 

유의하게 나타나면서 직무자율성의 영향정도가 감소한 

것으로 나타나고 있다(β=0.439, p<0.001 → β=0.139, 

p<0.01). 이로써 직무열의는 직무자율성과 혁신행동 간

의 관계에서 부분매개 역할을 하는 것을 확인할 수 있

다. 각 단계별 경로계수의 유의성 확인과 χ
2값을 비교

한 결과 완전매개모델은 기각되었고 부분매개모델이 

p<0.01에서 ‘직무자율성-직무열의-혁신행동’의 부분매

개모형의 유의성이 확인되었다. 따라서 직무열의의 매

개효과에 대한 가설4가 채택되었다.

V. 결론

오늘날 기업의 환경은 다양하고 복잡한 특성을 지닌

다. 현대사회에서의 조직은 환경변화에 빠르고 유연하

게 반응해야 조직이 생존할 수 있다. 이는 민간기업 뿐

만이 아니라 공기업도 마찬가지 상황에 놓여 있다. 따

라서 공기업에서는 기업의 생존과 성장을 위해 혁신적, 

주도적으로 움직이는 조직구성원들을 원하며, 이들을 

통하여 성과를 최대한 창출할 수 있도록 노력하고 있다.

본 연구의 목적은 직무자율성의 지각이 혁신행동을 

자극하는 인과적 구조를 밝히고 직무열의가 두 변수의 

관계에서 어떤 역할을 하는지를 검증하는데 있다. 분석

결과 직무열의가 직무자율성과 혁신행동 사이에서 부

분적으로 매개하는 것으로 나타났다. 이는 직무자율성

이 혁신행동을 직접 유발하기도 하지만 직무를 수행하

는 과정에서 조직구성원들이 직무에 대한 열의를 가질 

때 적극적이며 진취적인 태도를 갖게 되고 자발적으로 

역할 외적 행동을 통한 혁신을 추구하게 된다는 것을 

의미한다. 직무수행과정에서 스스로 목표를 설정하고 

계획을 수립하는 등 의사결정 권한을 갖고 있다는 인식

이 높을수록 직무열의가 증가하고 혁신행동을 할 가능

성이 높아진다고 해석할 수 있다. 직무자율성이 혁신행

동에 긍정적 영향을 미치는 관계가 있다는 것은 직무자

율성을 혁신행동의 구현의 수단으로 활용할 수 있다는 

정책적 시사점을 발견하게 된다.

구조방정식 모형 분석을 통해 얻어진 결과를 요약하

면 다음과 같다. 첫째, 직무자율성은 혁신행동에 정(+)

의 영향관계가 있으며, 통계적으로 유의한 것으로 나타

났다. 둘째, 직무자율성은 직무열의에 긍정적 영향을 미

치며, 이는 통계적으로 유의한 것으로 확인되었다. 셋

째, 직무열의는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치며, 통
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계적으로 유의하다. 넷째, 직무열의는 직무자율성과 혁

신행동 간의 관계를 매개하는 것이 정(+)의 영향을 미

치며, 이는 통계적으로 유의한 것으로 채택되었다. 

요컨대, 본 연구에서 주목할 결과는 직무자율성이 혁

신행동에 긍정적 영향이 있음을 보여주고 있다. 이러한 

결과는 일반산업 및 공공기관을 대상으로 한 선행연구 

결과와도 일치하고 있으며, 직무자율성이 혁신행동과 

관련성이 깊음을 확인하는 결과로 해석된다. 또한 직무

자율성과 직무열의, 직무열의와 혁신행동과의 관계가 

긴밀함 역시 선행연구 결과들과 일치하고 있어 본 연구 

모형의 타당성을 뒷받침 해준다고 할 수 있다. 선행연

구와 차별적 연구방법으로 직무열의 변수가 부분 매개 

역할을 함을 확인하였다. 이 결과가 함의하는 바는 혁

신행동을 증대시키기 위해서는 직무자율성을 향상시키

기 위한 조직문화접근을 시도할 필요가 있음을 시사하

고 있다.

본 연구의 결과에서 확인된 변수 직무열의의 부분적 

매개역할은 행동이론에서 주장하는 태도를 구성하는 

인지적 요소, 감정적 요소, 행동적 요소의 인과적 관계

에 대한 경험적 증거를 제시하였다는 의의가 있다. 특

히 변화에 대한 회피 성향이 강한 공공조직에서 혁신행

동을 이끌어내기 위해서는 조직구성원들에게 폭넓은 

직무자율성을 부여할 필요성을 의미한다고 하겠다. 조

직구성원들의 자율적 의사결정권, 직무방식, 직무계획 

및 직무발언권을 통한 직무자율성 향상이 공기업 조직

의 혁신행동 구현할 수 있다는 것이다. 이러한 직무자

율성은 조직에 활력과 헌신 및 직무몰입 등을 통해 직

무열의를 높이며, 이러한 직무열의는 혁신행동에 긍정

적 영향을 미친다. 본 연구를 통해, 공기업에서 직무자

율성 향상이 조직의 혁신행동 구현을 위한 조직문화 차

원의 접근을 고려할 필요가 있다는 점을 시사한다.
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