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국 문 요 약

중소기업의 혁신의 주체가 최고 경영자라는 점을 고려할 때 최고 경영자 개인수준의 혁신행동에 대한 연구는 매우 중요하다. 본 연구는 중소기업 

최고 경영자의 혁신행동에 영향을 주는 요인을 검증하고자 하였다. 혁신행동의 선행요인으로 최고 경영자의 심리적 특성 중 동기부여 변인인 커리

어 야망과 긍정심리자본을 그리고 개인의 심리적 성장과 잠재력 발휘를 나타내는 정서지능 요인인 자기자비와 자기초월이 혁신행동에 미치는 영향

을 분석했다. 연구가설을 검증하기 위해서 자동차 부품 및 제조업 중심의 중소기업 CEO와 임원을 대상으로 회수한 설문지 238부를 실증 분석하

였다. 중소기업 최고 경영자들의 혁신행동에 영향을 미치는 요인들은 분석한 연구결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 커리어 야망은 긍정심리자본

에 정(+)의 영향을 미쳤으며, 둘째, 긍정심리자본은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미쳤다. 셋째, 최고 경영자의 자기자비는 자기초월에 정(+)의 영

향을 미쳤으며, 넷째, 최고 경영자의 자기초월은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

 본 연구는 중소기업 최고 경영자의 커리어 야망, 긍정심리자본, 자기자비, 자기초월, 혁신행동 간의 영향관계를 확인하였으며, 특히 중소기업 최고 

경영자의 긍정심리자본과 자기초월이 혁신행동 간의 영향관계를 확인하였다는데 의의가 있다. 마지막으로 연구결과를 바탕으로 이론적, 실무적 시

사점을 논의 하였고, 연구의 한계점 및 향후 연구 방향을 제시하였다. 

핵심 주제어: 커리어 야망, 긍정심리자본, 자기자비, 자기초월, 혁신행동

Ⅰ. 서론

글로벌 경제 주체는 대기업 중심에서 점진적으로 중소기업 

중심으로 변화돼 가고 있다(Zahra, 2005). 이는 국가경제 발전

에 따라 중소기업이 국민경제에 중요한 요인으로 자리 잡고 

있다는 것이다. 최근 통계 자료에 의하면 우리나라 중소기업

은 전체 기업체 수의 99.9%, 고용 측면에서는 87.9%, 
B2B(Business-to-Business)기업의 비중은 91.3%를 차지하며  수

출은 19.8%를 점하고 있는 것으로 나타나고 있다(통계청: 중

소벤처기업부, 2014). 즉, 중소기업이 우리나라 경제에 기여하

는 역할은 급변하는 환경에 대응하여 경기 변동 폭을 줄일 

수 있는 조정자로서 신규 고용창출 뿐만 아니라 산업 규모의 

확대, 신기술 활성화 등 산업전체에 혁신을 촉진하는 역할을 

수행하고 있다(유동준 외, 2015).  
오늘날 같은 불확실한 경영환경에서 기업의 성공과 생존은 

시장, 산업 및 기술 표준을 선점하는데 달려 있다. 특히 중소

기업에게 있어서 미래의 경쟁력을 확보하고 유리한 위치를 

차지하기 위해서는 혁신 (innovation)이 필수적인 실천 활동 

요인이자 경쟁우위의 핵심원천이다(O'Regan, et al., 2006). 중

소기업의 혁신활동 추진실태 조사에 의하면 기업들의 혁신 

활동은 회사 성장에 큰 영향을 준 것으로 나타났다. 그러나 

최근 3년간 혁신활동 추진 경험이 없다는 대답이 49%로 중소

기업의 혁신활동이 활발하지 않은 것으로 평가되고 있다(대한

상공회의소, 2013). 
혁신 활동은 기업 규모에 따른 차이가(Rothwell & Dodgson, 

1994)있다. Graves & Langowitz(1995)는 대기업이 가지고 있는 

기존의 판매망, 소비자 신뢰, 마케팅 전략 등으로 인해 시장

개척이 훨씬 용이 하므로 혁신에서 대기업이 우위에 있다고 

하였다. 반면 중소기업의 혁신활동은 자본의 한계와 판매처 

발굴에 대한 부담감 등으로 혁신의 단독 실행에 어려움을 겪

는 취약한 상황에 놓여 있다(Hotternrott & Lopes-Bento, 2014). 
또한 전문성 미흡과 혁신에 대한 임직원들의 인식 부족 같은 

애로사항(대한상공회의소, 2013)으로 인해 혁신성과를 달성하

기에는 상당한 무리가 있다. 이처럼 중소기업은 대기업에 비

해 혁신을 추진할 자본력과 전문 인력이 부족하다는 문제를 

안고 있다(홍완기·안관영, 2016).
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중소기업 혁신에 영향을 주는 요인은 다양한데, Jansen, et 
al.,(2006)은 기업 혁신 활동에 영향을 주는 요인으로 최고 경

영자가 핵심적 위치에 있다고 주장하였다. 따라서 중소기업 

최고 경영층의 혁신의지는 중소기업의 혁신성과를 증진시키

는 중요한 자원이 될 수 있다. 즉, 중소기업 혁신의 성공에 

있어서 최고 경영자의 혁신 의지는 혁신을 주도하기 위한 강

력한 동인이 된다(강석민, 2014). 그렇기 때문에 중소기업의 

혁신성과를 달성하기 위해서는 조직 내 최고 경영자의 혁신

의지 및 행동은 필수적인 요인이다(Tidd, et al., 2001). 
최고 경영자의 개인적 특성과 혁신활동에 관한 영향을 규명

한 연구들은 일반적으로 경영자의 특성이 혁신활동에 긍정적

인 영향을 미치고 있음을 규명하고 있다(Huffman & Hegarty, 
1993). Hambrick & Mason(1984)이 제시한 최고 경영진 이론

(UET: Upper Echelon Theory)에서는 최고 경영자의 심리적 특

성이 전략적 선택과 조직성과로 이어진다고 하였다. Elenkov, 
et al.(2005)은 최고 경영자의 높은 개방성과 외향적인 성격이 

혁신활동에 영향을 주어 혁신성과를 증진시킨다고 하였다. 
이처럼 지금까지 중소기업의 혁신과 관련하여 최고 경영자

의 특성에 대한 연구는 지속적으로 이루어졌으나(최용호 외, 
2003), Boyatzis(1982)이후 혁신행동에 영향을 미치는 최고 경

영자의 개인적 특성보다는 최고 경영자의 역량 특성의 중요

성이 강조되고 있다. McClelland(1987), Chandler & 
Hanks(1994) 등의 선행연구에 의하면 기업의 혁신과 관련한 

최고 경영자의 주요 역량으로 리더십, 마케팅 능력, 기술적 

능력, 네트워크 능력 등과 같은 리더의 관리역량이 중요 변수

로 반복적으로 사용되고 있다. 하지만 중소기업의 최고 경영

층을 대상으로 하는 혁신연구는 여전히 부족하다(안영갑 외, 
2010). 그 이유는 중소기업의 최고 경영자는 유일한 전략적 

의사결정권자로서 조직 내 비전을 행동으로 쉽게 전환하도록 

지원하는 위치에 있다. 또한 최고 경영자의 전략 기획 역량과 

성장에 대한 동기부여 능력 등은 혁신 전략이나 기업 성과에 

큰 영향을 미친다(Majumdar, 2010). 이러한 이유로 중소기업 

최고경영자를 조직 내 혁신의 주체로 인식하기보다는 혁신의 

지원자나 현상유지자로 인식하고 있으며, 오히려 중간관리자

를 혁신의 원천이자 실천가(Kanter, 1982)로 여기고 있어 중소

기업의 혁신연구에 있어서 중간관리자나 구성원들을 대상으

로 하는 연구들이 주로 이루어져 왔다.
중소기업의 혁신활동에 있어서 가장 중요한 역할을 하는 것

은 최고 경영자이다(최석봉·하귀룡, 2011; 신주훈 외, 2018). 
또한 최고 경영자의 사회·심리적 특성으로 간주되는 성취욕구

와 위험 감수성향, 변화에 대한 수용성 등은 조직 구성원들의 

혁신행동에 매우 중요한 역할을 하는 것으로 나타났다

(Amabile & Conti, 1999). 그러나 Hambrick(2007)은 아직까지 

최고경영층의 혁신행동에 대한 연구에서 최고 경영자의 심리

적, 사회적 과정 (social processes)을 간과하고 있다고 하였다. 
이처럼 최고 경영진 이론에서도 중소기업 최고 경영자의 혁

신과 관련하여 경영층의 심리적 특성에 초점을 맞추는 연구

의 필요성을 제시하고 있다. 하지만 중소기업 최고 경영층의 

혁신의지와 관련하여 최고 경영자 개인차원의 정서적 특성과 

혁신과의 연관성은 연구되지 않고 있는 실정이다(Strese, et 
al., 2016). 
본 연구에서는 다음과 같이 중소기업 최고 경영자의 혁신행

동에 긍정적 영향을 미치는 심리적 변인을 구체적으로 살펴

보고자 한다. 이를 위해 두 가지 차원에서의 심리적 변인을 

구분하여 제시하고자 하며, 이러한 심리적 변인들이 혁신행동

에 미치는 영향을 검토하고자 한다. 본 연구의 구체적인 심리 

변수들은 다음과 같다. 첫째, 개인이나 조직의 성과 향상과 

관련이 있는 동기부여 변수인 커리어 야망 (career ambition)과 

긍정심리자본 (positive psychological capital)을 제시한다. 그 이

유는 최고 경영자의 혁신행동을 성공시키기 위해서는 끊임없

는 목표를 향한 성취욕구와 스스로를 동기부여 할 수 있는 

심리적 자원을 필요로 하기 때문이다. 
야망이 높은 개인은 성장 지향적이며, 최대의 잠재력을 달

성하기 위해 성취 지향적 업무를 수행하려는 의도를 실제로 

실천할 가능성이 더 크다(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; EI 
Baroudi, et al., 2017). 혁신은 매출 및 이익을 통한 성장목표

를 달성하여 사업을 다각화 하려는 야심 찬 계획에 중요한 역

할을 한다(Rubera & Kirca, 2012). 이처럼 혁신적인 행동을 하

는 사람들은 적극적인 성향을 가지고 있으며, 성취동기도 높

은 편이다(정재금·최석봉, 2015). 성취동기는 최고 경영자들이 

가지고 있는 공통적인 성향으로서 기업의 성과와 성장에 가

장 큰 영향을 주는 심리적 특성이자(Sexton & Bowman, 1985), 
개인의 커리어에 대한 야망을 나타낸다(Atkinson & Feather, 
1966). 
개인의 심리적 자원이 긍정적이면 다른 사람들에게 도움이 

되는 행동이 증가하며, 더 생산적이고, 삶에서 열망하는 목표

들에 도달할 가능성을 높인다(Diener, et al., 1999). 그런 의미

에서 긍정심리자본은 성과 향상을 향한 개인의 긍정적 동기 

부여적인 성향과 관련이 있다(Luthans, et al., 2004). 이러한 내

재적 동기부여 수준이 높을수록 혁신행동은 증가하고, 변화지

향적인 성향의 특성을 보이는 성격일수록 높은 혁신행동을 

보인다(박경환·한인수, 1999). 그러나 이를 직접적으로 확인하

기 위한 실증연구는 매우 부족한 실정이다(Avey, et al., 2010a; 
Avey, et al., 2010b).
둘째, 최근 개인의 심리적 성장 및 잠재력과 관련된 정서지능 

변수로 자기자비 (self-compassion)와 자기초월 (self-transcendence)
을 제시한다. 그 이유는 최고 경영자는 혁신으로 인한 스트레

스와 불안으로부터 자신의 심리적 안정을 유지해야 하며, 혁

신에서 오는 모호함과 두려움을 감당할 수 있어야 한다. 정서

지능의 변수는 혁신으로 인한 불안감과 좌절감으로 부터 스

스로를 안정시키고 보호하며, 자기 내·외부와의 유대감 증진

을 통해 혁신의 주체와 후원자로서의 역할을 수행하는데 도

움을 주기 때문이다.
자기자비는 부정적 자극과 스트레스를 조절하여 적응을 도

움으로써 심리적 건강을 유지시켜 준다(Neff, et al., 2005). 
자기자비 수준이 높은 사람들은 실패와 같은 힘든 상황에서
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도 평정심과 안정적인 자기 가치감을 유지시키며, 방어적인 

태도를 적게 보인다(Leary, et al., 2007). 혁신에는 위험이 수

반되는 판단과 선택의 상황에 놓이게 된다. 따라서 최고 경영

자가 심리적 여유를 가질 경우 혁신에 필요한 객관성과 분별

력을 유지할 수 있게 된다. 그러나 중소기업의 최고 경영자를 

대상으로 한 자기자비에 대한 논의는 드문 상태이다.
자기초월 경향이 높아지면 자신에 대한 높은 이해와 외부 

환경에 대한 폭 넓은 조망이 가능해진다(Ardelt, 2004). 또한 

의미, 가치, 창의적 비전을 중시하며, 무엇보다 가장 중요한 

것은 새로운 것으로 변화할 수 있는 힘을 가지게 된다(Zohar 
& Marshall, 2000). 따라서 최고 경영자는 과제와 과업 수행에 

있어 장애를 극복하고 높은 수준에 도달하기 위해서는 자신

을 초월하려는 인간의 심리적 특성이(임선아·강성은, 2013) 필

요하다. 그러나 지금까지 중소기업 최고 경영자를 대상으로 

한 자기초월과 혁신행동과의 관계를 밝힌 연구는 전무한 상

태이다.   
본 연구의 구체적인 목적은 다음과 같다. 첫째, 커리어 야망

이 긍정심리자본에 미치는 영향을 탐색해 보는 것이며, 둘째, 
긍정심리자본이 혁신행동에 미치는 영향을 규명해보고자 한

다. 셋째, 자기자비가 자기초월에 미치는 영향관계를 파악하

고, 마지막으로, 자기초월이 중소기업 최고 경영자의 혁신행

동과의 관계에서 어떤 역할을 할 수 있는지 분석하고자 한다. 
즉, 중소기업 최고 경영자의 커리어야망과 자기자비가 최고 

경영자의 혁신행동에 미치는 영향을 보고자 한다. 또한 중소

기업 최고 경영자의 커리어 야망과 긍정심리자본, 자기자비와 

자기초월의 심리적 특성이 최고 경영자의 혁신행동에 미치는 

영향력을 연구하자고 한다. 이를 통해 이론적, 실무적 관점에

서 최고 경영자 커리어 야망과 자기자비, 긍정심리자본, 자기

초월이 혁신행동을 성공시키는 중요한 변수임을 밝히고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 중소기업 최고 경영자의 혁신행동에

대한 문헌 고찰

최고 경영자의 경영 방식과 관련된 혁신 의지는 혁신의 첫 

단계에서 혁신적 노력을 촉진하는 중요한 역할을 한다. 따라

서 최고 경영자의 혁신의지는 조직 내에서 이루어지는 의사

결정에 영향을 미치게 된다(Crossan & Apaydin, 2010). 그 이

유는 최고 경영자는 복잡하고 동태적인 경영환경과 기업 간 

접점에 있고 상당한 영향력을 발휘하기 때문에 그들의 선택

과 행동은 조직에 영향을 미칠 수밖에 없다. 따라서 조직 전

체의 혁신 성과나 혁신 시스템도 중요하지만 개인 차원의 혁

신 행동을 유발하는 연구가 중요하므로(Scott & Bruce, 1994) 
조직 내 의사결정권자인 최고 경영자 개인차원의 혁신행동에 

대한 연구가 필요하다. Zaltman, et al.(1973)는 혁신 채택에 있

어서 조직 내 개인의 인식의 중요성을 강조하였다. 이는 어떤 

유형의 혁신이든 그 근원은 새로운 아이디어이며, 이러한 아

이디어를 창조하고 확산하고 실행하는 주체는 사람이기 때문

이다(이지우 외, 2003; Scott & Bruce, 1994). 
Scott & Bruce(1994)는 혁신적 업무 행동 (innovative work 

behavior)이라는 개념을 제시하였는데, 개인 수준의 혁신을 가

장 잘 포괄하는 개념으로 평가를 받고 있다. 또한 Scott & 
Bruce(1994)는 혁신행동의 정의를 자신의 과업 역할이나 소속 

집단 또는 조직의 성과 향상에 도움이 되는 새로운 아이디어

를 의도적으로 창조, 도입, 적용하는 활동이라고 하였다(이지

우 외, 2003; Janssen, 2000). 즉, 혁신행동은 개인 및 조직의 

발전과 성과를 위해 유용한 아이디어를 창출하고 이를 직접

적으로 적용하여 실천해 가는 일련의 모든 활동을 의미 한다

(West & Farr, 1990; Robbins, 2005).
혁신활동을 대상과 분석 수준에 따라 유형을 크게 두 가지

로 구분하면 조직수준 혁신과 개인수준 혁신이다. 첫째, 조직 

수준의 혁신이란 조직이 새로운 아이디어, 제품, 서비스, 프로

그램, 제도, 과정 또는 정책 등을 말한다. 이는 조직 내 자체

적으로 창조, 개발, 실용화하거나 이미 활용되고 있는 아이디

어, 제품, 서비스, 제도, 등을 도입하여 사용하는 일련의 행위

를 말한다(King, 1990). 둘째, 개인수준의 혁신 행동은 조직 

변화를 위해한 과업이나 직무 수행을 개선하고 효율성을 높

이는 등 개인 구성원의 역할에 초점을 두고 있다(Scott & 
Bruce, 1994). 또한 혁신행동의 구성요인과 관련하여 Scott & 
Bruce(1994)는 혁신인식과 혁신실행으로 구분 하였고, 
Janssen(2000)은 혁신행동을 아이디어 개발, 홍보, 실행을 제시

하였다.
최근 혁신에 관한 연구들은 조직 내 구성원의 특성과 관련

된 동기부여, 창의성, 자기 효능감, 적극성, 인내심, 다면적 사

고능력, 문제해결유형, 업무강도, 성취욕구 등이 있다(최석봉 

외, 2013). 조직의 내부 환경과 혁신 행동과의 관계에 대한 연

구들로는 기업가 정신, 조직의 문화, 조직 구조, 조직의 분위

기, 학습 분위기, 리더 상사의 지원, 조직 지원 인식, 직무의 

자율성, 정보화 시스템 수준, 팀 동료들과의 과업, 수행관계, 
조직이 처한 경쟁압력 등과 같은 조직 수준의 연구들이 이루

어지고 있다(Yuan & Woodman, 2010). 즉, 조직 수준의 혁신 

연구는 기업의 집단 내 구성원의 혁신행동에 초점을 맞추어 

이루어지고 있다(Janssen, 2000). 이처럼 지금까지의 혁신연구

는 주로 대기업과 중소기업의 조직 차원에서 리더와 구성원

과의 관계에 관한 혁신 연구들이다. 
리더와 혁신의 관계에 대한 연구는 크게 두 가지 분야로 나

뉜다. 하나는 혁신을 촉진하는 최고 경영자의 연령, 학력, 경

력 등과 같은 인구통계학적 특성과 관련된 것이고, 다른 하나

는 혁신 추구 과정에서 최고 경영자의 바람직한 역할이 무엇

인가에 관한 심리적 특성에 관한 연구들이다. 예를 들어 전

인·오선화(2016)의 제조업을 대상으로 한 최고 경영진의 혁신

의지와 기술혁신 역량간의 관계에 관한 연구에서 최고 경영

진의 혁신의지가 연구개발 집중도 중 연구개발 인력에만 유

의미한 효과를 보였다. 또한 연구개발 인력은 최고 경영진의 
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혁신 의지와 혁신역량 간의 매개 역할을 수행한다고 하였다. 
정기영 외(2015)는 중소기업 구성원들을 대상으로 변혁적 리

더십이 혁신행동에 미치는 영향에 관한 실증연구에서 관리자

의 변혁적 리더십이 구성원들의 혁신행동에 긍정적인 영향을 

미치고 있음을 검증하였다. Kraiczy, et al.(2014)의 메타연구에

서는 중소 제조 기업 최고 경영진의 혁신의지는 연구개발 집

약도와 기업성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
특히 성장성이 낮은 기업에서 혁신에 대한 최고 경영진의 의

지와 연구개발 집약도가 높게 나타났다. 최근 Strese, et 
al.(2016)의 중소기업 CEO를 대상으로 한 혁신 연구에서 CEO
의 혁신에 대한 열정과 같은 개인차원의 특성은 구성원들이 

비전 공유와 상관관계가 있으며, CEO의 열정과 같은 깊은 수

준의 심리적 특성은 기업성과와 연관성이 있다고 하였다.
이와 같은 연구결과들을 종합해보면 혁신을 실행하고자하는 

최고 경영자의 결정이나 행동은 전략을 만들고 혁신이 실행 

가능하도록 하는 시스템을 만드는 역할(Crossan & Apaydin, 
2010)을 한다. 따라서 조직에서 리더의 혁신 의지나 태도는 

구성원의 혁신행동을 촉진함으로써 환경변화에 신속히 적응

하거나 대응할 수 있고 이를 통해 경쟁력을 갖출 수 있을 것

으로 기대할 수 있다(이지우 외, 2003; Oldham & Cummings, 
1996). 그러나 이와 같이 중소기업의 최고 경영자의 역할이 

중요함에도 불구하고 최고 경영자를 대상으로 하는 혁신 연

구에서는 다양한 리더십과 구성원의 혁신행동과의 관계만을 

다루고 있다(Amabile, et al., 1996; Howell & Higgins, 1990). 
중소기업은 CEO의 성격, 확고한 의사결정, 견고한 전략 및 

회사 구조가 밀접하게 연관되어 있기 때문에(Miller & 
Toulouse, 1986), 성공적인 혁신을 위해서는 직원을 신속하게 

혁신 이끌 수 있는 최고 경영자의 열정적인 성격이 필요하다. 
그러나 중소기업의 최고 경영자의 심리적 특성에 대한 연구

는 아직 까지 입증되지 않았다(Strese, et al., 2016). 특히 혁신

의 성공에 영향을 미치는 주요한 요인이 CEO라는 점을(King, 
1990; Osborne, 1998, Schin & McClomb, 1998)감안 할 때 중요

한 한계점이라고 할 수 있다. 

2.2 긍정심리자본(Positive psychological

capital)

긍정심리자본이란 목표를 성취하고 성공을 추구하는 개인의 

긍정적인 심리상태 (positive psychological state)를 의미한다

(Luthans, et al., 2007). 긍정심리자본은 인간이 가진 강점과 미

덕의 육성을 통해 개인의 잠재력을 실현하여 최고의 조직 성

과와 개인의 행복감을 추구할 수 있다는 관점을 지닌 긍정심

리학에서 대두 되었다(Luthans, 2002; Seligman, 1998). 이후 긍

정조직행동 (POB: Positive Organizational Behavior)분야와 더불

어 발전된 개념이다(Youssef & Luthans, 2007). 긍정심리자본

은 개인의 긍정적인 심리상태가 개발 및 개선이 가능한 상태

적 (state-like)인 특성이라고 보았다((Luthans, et al., 2007).  

긍정심리자본은 개인수준의 긍정적인 인지상태라는 공통점

을 가지고 있는 자기 효능감 (self- efficacy), 희망 (hope), 낙관

주의 (optimism), 복원력 (resiliency)의 4개 요인으로 구성된다. 
이들 4개의 요인을 통합한 상위개념이 “긍정심리자본 

(positive psychological capital; PsyCap)"이며(Luthans & Youssef, 
2007), 하위 요인들의 개별적인 효과보다는 통합적인 심리상

태로 인지할 할 때 개인의 행동이나 동기부여에 대한 효과성

이 더 크고 광범위하게 작용할 수 있다(Luthans, et al., 2007).
긍정심리자본의 하위 요인을 살펴보면 가장 먼저 자기 효능

감 self-efficacy)은 자신에 대한 신념으로 자신에게 주어진 도

전적 과업을 성공적으로 완수 할 수 있다는 자신감을 의미하

며(Bandura, 1997), 희망 hope)은 원하는 목표를 향한 의지 

agency)와 목표 달성을 위한 계획 pathway)사이에서 생성되는 

긍정적 에너지를 의미한다(Snyder,et al., 1991). 낙관주의 

(ptimism)는 좌절과 실패 상황에서도 미래에 대한 긍정적인 

기대감 Expectancy)으로 절망하지 않는 태도(Goleman, 1995)를 

말하며, 마지막으로 복원력 resilience)은 역경과 좌절 상황에

서 원래의 상태로 되돌아오거나 그것을 뛰어 넘을 수 있는 

수용력으로 정의된다(Luthans, et al., 2007). 이와 같은 개인의 

긍정적인 심리상태는 개인의 정신적, 육체적 건강뿐만 아니라 

개인과 조직의 성과를 향상 시키는데 도움을 주는 역할을 한

다(Seligman, 1998). 즉, 자기 역량에 대한 긍정적 믿음이 실제 

성과의 향상을 가져 온다는 것이다(김학수·최종인, 2015; Choi 
& Lee, 2014).
긍정심리자본에 대한 연구는 초기 긍정심리자본과 직무만

족·직무몰입과 같은 구성원의 태도 간의 직접적인 영향 관계

에 대한 연구로부터 출발하였다. 반면 긍정심리자본의 선행요

인을 찾고자 하는 연구는 2000년대 후반부터 시작되어 일부 

조직 차원 변수와 리더의 행동에 대한 변수들이 고려되어 연

구되기 시작한 상태로 아직 초기 단계이다(이동섭･최용득, 
2010). 긍정심리자본의 선행변수로는 변혁적 리더십, 진정 리

더십, 오센틱 리더십, 임파워링 리더십을 통한 지원적 조직 

분위기 형성과 같은 관리자나 리더의 역량과의 관계를 다루

고 있다. 현재까지 긍정심리자본의 연구동향은 주로 조직몰

입, 직무만족, 조직시민행동, 이직의도, 일탈행동, 냉소주의 등

과 같이 개인 특성이나 조직성과 또는 업무행동에 미치는 영

향관계를 검증하는 결과 변수에 중점을 두고 있다(Luthans, et 
al., 2010; Walumbwa, et al., 2011). 국내에서는 김경재·정범구

(2007)는 연구조직과 기업 조직을 대상으로 한 연구에서 긍정

심리자본이 신뢰와 혁신행동 관계에 긍정적 영향을 미친다고 

보고하였다. 김형진·심덕섭(2013)의 연구에서는 조직구성원의 

긍정심리자본이 혁신행동에 유의한 정의 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이처럼 국내·외 연구에서 긍정심리자본은 개인

의 태도 및 성과에 긍정적 영향을 주는 것으로 나타났다. 그

러나 중소기업 최고 경영자를 대상으로 한 긍정심리자본에 

대한 연구는 거의 이루어지고 있지 않다. 이러한 점을 감한 

할 때, 조직의 혁신이나 성과 창출에 동인이 될 수 있는 최고 

경영자의 긍정심리자본에 대한 연구가 필요하다 .
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2.3 자기초월(Self-transcendence)

자기초월 (self-transcendence)이란 개인적으로 자신의 경계를 

넓힐 수 있는 능력을 말한다. 또한 대인관계와 개인 내적 및 

개인적으로 초월한 관점을 얻기 위해 일상의 경계와 한계를 

확장하는 것이다(Ellerman & Reed, 2001). 즉, 자신의 삶의 다

양한 측면에 대한 정확한 인식을 바탕으로 자신의 자아나 견

해 등에 얽매이지 않고 이를 넘어서는 것이다. 자기초월은 인

간의 성장과 성숙을 중시하는 관점에서 인생의 발달과업이자 

인간의 최종목표로 언급되고 있다(Levenson, et al., 2005). 즉, 
자기초월 경향이 높은 사람은 타인들의 의견이나 기대와 관

계없이 자신의 삶을 살 수 있는 자기 수용적인 사람들로 간

주되고 있다(Levenson, et al., 2005; Maslow, 1969). 예를 들면, 
자기초월 경향이 높은 사람들은 힘들고 고통스러운 상황에서 

더 긍정적이고 수용적인 태도로 접근한다(Bruyneel, et al., 
2015; Kim, et al., 2014). 또한 자기에 대한 이해와 통찰이 높

기 때문에 자신의 긍정적 측면과 부정적 측면에 대해서 폭넓

게 인식한다(Le, 2011). 이처럼 자기초월은 삶에 있어서 자기 

가치에 대해 자신의 감정을 향상시키는(Coward, 1990) 역할을 

한다. 더불어 ADL (Activities of Daily Living : 일상생활 활동)
능력(Upchurch, 1999)과도 관련성을 가지고 있어(Nygren, et al., 
2005) 일상에서의 어려움을 해결하고 삶에서 행복감을 주는 

역할을 한다. 따라서 자기초월성을 통한 인간의 초월적 실현

은 개인의 근본적인 삶의 태도를 바꾸게 하며, 새로운 사고로 

세상에 대한 인식을 확장시켜준다(Maslow, 1993). 자기초월을 

통해 개인의 의식이 발달하게 되면 긍정적인 태도와 공감 및 

관용을 통해 개인의 내·외적인 사건과 상황에 대한 이해도가 

높아지고, 외적으로 개방성이 확장되어 타인·집단·사회와의 

관계성도 넓어지게 된다(용홍출·황경열, 2004). 
자기초월에 대한 선행연구에서는 다양한 대상을 상대로 자

기초월이 삶의 질의 향상과 주관적 심리에 긍정적인 영향을 

미친다는 사실을 밝혔다(Kim, et al., 2014; Norberg, et al., 
2015; Haugan & Innstrand, 2012). Coward(1996)의 연구에서는 

자기초월이 일반 성인들의 일체감, 자존감, 희망, 정서적 안녕

감과 강한 정적인 관계가 있는 것으로 나타났다. McCarthy, et 
al.(2013)는 자기초월이 성숙한 태도와 긍정적 관계가 있다고 

보고 하였다. 또한 지혜를 연구한 학자들도 자기초월을 인간

의 사라지지 않는 강점인 지혜의 속성 또는 지혜 그 자체로 

보았다(Grossmann & Kross, 2014). 이와 같은 선행 연구들을 

비추어 볼 때 자기초월은 최종적으로 인간을 성숙시키는 주

요 심리적 원천이라고 할 수 있다(Reed, 1991). 따라서 자기초

월이 높게 되면 주도적이고 독립적인 삶을 통해서 모범이 될 

수 있는 행동을 발현시킬 수 있는 힘을 가지게 되며, 더 넓은 

조망 능력을 통해 삶을 영위할 수 있게 된다. 즉, 자기초월은 

궁극적으로 인간의 삶을 이끌며, 새로운 것을 발견해내고 창

조적 능력을 발휘시키는 자기실현의 이상적인 모습이다

(Gecas, 1982).

중소기업은 최고 경영자 한 사람에 의해 소유와 경영이 동

시에 이루어져 있고, 조직의 운영을 개인적인 경험이나 직관

적인 판단에 의해 주관적으로 결정되는 경향이 있다(Willard, 
et al., 1992). 그렇기에 중소기업의 최고 경영자는 객관적이고 

균형 잡힌 사고가 필수적이며, 올바른 혁신 행동을 가능케 하

고 촉진시킬 수 있는 심리적 성숙이 이루어져야 한다. 따라서 

최고 경영자의 자기초월적 성향에 대한 관심을 기울일 필요

가 있다. 그러나 아직까지 최고 경영자의 자기초월에 대해서

는 연구가 매우 부족하다.  

2.4 커리어야망. 긍정심리자본. 혁신행동의

관계

2.4.1 커리어야망과 긍정심리자본의 관계

커리어에 대한 야망은 야심적인 개인에게 매력적인 또 다른 

성공의 신호로 작용한다(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). 커

리어 야망은 개인의 성취동기(Atkinson & Feather, 1966)의 발

현이며, 성취 행동의 방향, 강도 및 지속성을 포함한 행동의 

근본적인 원동력이 된다(Atkinson, et al., 1974). Judge et 
al.(2004, p.339)는 커리어 야망 (Career ambition)을 “미래의 최

고 위치를 성취하고, 높은 지위를 가지며, 직장에서 승진 활

동을 하기 위해 노력하는 ‘개인의 (individuals)’ 의도” 라고 정

의하였다. 한편 최근에는 단지 직장에서 지위와 연봉을 높이

기 위한 수단으로써의 개념이 아니라 좀 더 포괄적인 접근을 

하려는 노력을 하고 있다. 이에 Judge & Kammeyer- 
Mueller(2012, p.759)는 야망을 “성공, 성과 및 업적을 위한 지

속적이고 일반화된 노력” 이라고 정의하였다. 즉, 커리어 야

망이란 개인들이 갖고자 하는 이상적 직업 또는 일에 대한 

생각들이 개인의 열망으로 연결 된 것으로(Farmer & Chung,  
1995) 그 열망을 실현하고 싶어 할 때 개인은 성장하게 된다

는 것이다(Powell & Butterfield, 2003). 그러나 다수의 학자들

은 직업과는 독립적으로 커리어 성공이라는 개념을 정의하는 

것을 목표로 삼았으나 포괄적인 정의에 대해서는 아직까지 

합의가 이루어지지 않았다(Arthur, et al., 2005). 따라서 본 논

문은 커리어 야망을 직업적 명성, 소득과 같은 외재적 성공에

만 국한하지 않고, 삶의 목표로 개인의 커리어 발전을 위한 

확장된 개념으로써의 커리어 야망에 초점을 맞추었다.
이와 같이 커리어 성공에 대한 야망의 중요성에도 불구하고 

그 동안 크게 외면되었다. 그 이유는 지나친 야망을 가진 구

성원들은 조직 내에서 문제가 될 수 있었기 때문에 심리학 

분야에서 소외 되어져 왔다(Judge & Kammeyer- Meller, 2012). 
이러한 맥락에서 특정 표본을 대상으로 커리어 야망에 초점

을 맞춘 연구는 아직까지 없으며, 전문직 그룹에 대한 커리어 

성공 연구도 매우 부족한 실정이다(Sobiraj, et al., 2016). 연구

자들도 커리어 성공에는 상당히 관심을 가지고 있지만 커리

어와 관련된 특성이나 성향과의 관계에 대한 연구도 거의 없

다는 점을 지적하고 있다(Romero, et al., 2009). 
하지만 최근 중소기업 최고 경영자의 야망에 대한 연구가 
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진행되고 있는데, Braidford, et al.(2017)은 중소기업 CEO를 대

상으로 중소기업 기업가의 성장 야망과 개인적 태도와의 관

계 연구에서 성장에 대한 야망을 크게 가지고 있는 기업가들

은 그렇지 않은 기업가들 보다 좀 더 적극적이고 도전적인 

행동을 통해 장애물을 극복하고 자신의 성공목표를 성취하는 

것으로 나타났다. 또한 야망과 성장을 가로막는 장애물에 대

한 인식, 목표 달성을 위해 취한 행동들은 개인의 성향에 의

해 형성된다고 하였고, 이는 기업가 마다 다르게 나타난다고 

보고 하였다. 
커리어 성공과 관련해서 광범위한 성격적 성향이 거론되는

데(Judge, et al., 1999; Seibert & Kraimer, 2001), 야망은 커리

어 성공과 가장 밀접하게 연관된 성격 특성이다(Hogan & 
Chmorro-Premuzic, 2015; Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). 야

망을 외향성과 관련이 있다고 보는데, 외향성은 사회적 위치

나 지위를 위해 열정적으로 노력하는 것과 긴밀한 관계가 있

다(Goldberg, 1990). 또한 외향적인 사람들은 외부 환경으로부

터 많은 에너지를 끌어 들이고 이러한 자극을 자신의 목적 

달성을 향한 적극적인 행동으로 전환하는 경향이 있다

(Roberts, et al., 2004). 이처럼 외향성은 커리어 성취에 대한 

많은 영역에서 자신감과 관련이 있는 것으로 나타났다

(Hartman & Betz, 2007; Jin, et al., 2009; Romero, et al., 2009). 
이를 정리하면 야망이란 포부가 있는 성격이며, 동시에 동기

부여 하는 과정이다. 즉, 야망을 가진 사람은 유능하고, 단호

하며, 성취 지향적이며, 자신감이 있고, 높이 오르려는 성향 

가지고 있을 가능성이 높다고 볼 수 있다(Hansson, et al., 
1983). 
사회인지 이론 (social cognitive theory)에 따르면 야망을 달

성할 것이라고 믿으면 사람들은 목표를 향해 더 많은 노력을 

기울이는 방법을 사용한다고 하였다(Bandura, 1999). 이는 성

공으로 이끄는 심리적 특성을 가진 최고 경영자는 더 큰 야

망을 가지게 되며, 목표 달성을 위한 노력을 위해 스스로 긍

정적인 동기부여를 한다고 볼 수 있다. 예를 들면 

Vianen(1999)은 구성원을 대상으로 한 직책에 대한 야망과 자

기 효능감과의 영향관계 연구에서 조직 내 직책에 대한 야망

을 가지게 되면 자신에 대한 기대치가 높아져서 자기 효능감

을 향상시키는데 도움을 준다고 하였다.
이를 유추하여 볼 때, 커리어 야망은 개인이 도전 과제에서 

성공하기 위해 필요한 노력을 기울이고 수행 할 수 있다는 

자신감인 자기 효능감(Luthans, et al., 2007)에도 영향을 미칠 

것으로 추론해 볼 수 있다. 또한 야망의 척도가 높은 사람들

은 장기적인 목표를 가지고 있으며, 목표가 성취 될 때까지 

추구하는 성향을 보이거나 새로운 목표를 찾는 경향을 가지

고 있다(Jones, et al., 2017). 이는 원하는 목표를 성취하고자 

하는 의지를 나타내는 희망(Snyder, et al., 1996)과 성취지향성

과 뚜렷한 생애목적, 긍정적 가치(Garmezy, 1971)등의 특징을 

지닌 복원력에도 영향을 미칠 가능성이 높다고 볼 수 있다. 
더불어 커리어 야망이 성공 하게 되면 지속적인 업무의 결과

로 인해 축적된 긍정적인 심리상태를 가져오게 된다(Judge, et 

al., 1995). 이러한 긍정적인 심리상태는 현재와 미래의 성공에 

대해 긍정적으로 전망하는 낙관주의(Luthans, et al., 2007)에도 

긍정적인 영향을 미칠 것이다. 따라서 커리어 야망은 긍정심

리자본의 하위요인에 영향을 미치므로 긍정심리자본에 영향

을 미친다고 볼 수 있다.
   
가설 1: 중소기업 최고 경영자의 커리어 야망은 긍정심리 

자본에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.4.2 긍정심리자본과 혁신행동의 관계

긍정심리자본이 중요한 이유는 하위 네 요인들이 공통적으

로 업무나 목표 달성을 위한 인지상태와 동기를 부여하는 경

향과 관련이 있으며, 결과변수에 대한 긍정적 영향을 줄 수 

있기 때문이다(Luthans, et al., 2010). Fredrickson(2003)의 연구

에서는 긍정적인 사람은 조직의 성과와 발전을 위해 창의적

인 아이디어를 제안하는 등의 역할과 관련한 행동을 더 많이 

하고 있다고 보고 하였다. 또한 선행연구들을 보면 긍정심리

자본은 직무성과 뿐만 아니라 혁신행동에도 유의한 정의 영

향을 미치는 것으로 나타났다(김형진·심덕섭, 2013; Youssef & 
Luthans, 2007). 
긍정심리자본을 구성하는 개별차원들과 혁신 행동 간의 관

계를 살펴보면 다음과 같다. 먼저 Bandura(1997)는 자기효능감

이 높은 구성원은 경쟁자보다 더 빠르게 상황 및 환경에 대

응하고 더 적극적인 전략을 취해 높은 성과를 추구한다고 하

였다. 반면 자기 효능감이 낮은 사람들은 노력을 덜 하거나 

스스로 포기하는 경향이 있다고 하였다(Bandura & Locke, 
2003). 예를 들어 Gong, et al.(2009)과 Zhang & Bartol(2010)의 

연구에서는 자신이 유능하다고 스스로 지각할수록 적극적으

로 창의와 혁신을 추구하려는 경향이 강하다고 하였다. 
Gibson(1999)에 의하면 복잡한 과업, 불확실한 환경에서 자기

효능감이 높은 구성원은 새롭고 유용한 생각과 아이디어를 

도출하여 조직의 혁신 및 성장에 기여한다고 하였다. 희망을 

지닌 사람들은 목표 달성에 대한 의지가 높기 때문에 문제해

결을 위한 독창적인 방법을 제시하고자하는 동기를 보유하고 

있고 이를 통해 창의적인 방법을 추구하는 경향이 있다

(Youssef & Luthans, 2007). 이는 희망적인 사람은 혁신행동 

추구과정에서도 이러한 특징을 보일 것이라고 예상할 수 있

다. 낙관주의 성향의 개인은 일반적인 개인보다 미래지향적인 

긍정적 성향을 가질 가능성이 높다. 또한 낙관론자는 비관론

자와 다르게 문제와 도전에 접근하는 방식과 역경에 대처하

는 방식, 성공 방식에 있어서 서로 다르며, 자신의 직무에서 

진정 즐거움과 보람을 찾고 어려운 상황에서도 성공을 기대

하며 보다 더 노력한다(Carver & Scheier, 2002; Youssef & 
Luthans, 2007). 따라서 낙관주의 성향이 높으면 혁신과정에서 

유발되는 시행착오 및 난관에 대해 긍정적으로 조망하고 혁

신행동이 지속되도록 긍정적인 영향을 줄 것이다. 
마지막으로 복원력이 높은 사람들은 실수를 두려워하지 않
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고 긍정적 태도로 새로움을 추구한다(김주환, 2011). 조영복·
이나영(2014)의 연구에서도 구성원들의 복원력이 혁신행동에 

긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. Peterson, et al.(2009)
는 최고 경영자의 긍정심리자본에 관한 연구에서 창업기업과 

기존기업의 CEO들 대상으로 조사한 결과 CEO들 중에서 희

망적이고 낙관적이며, 탄력성이 높은 CEO가 더 혁신적이라는 

평가를 받았다는 것을 밝혀냈다. 또한 CEO의 긍정적인 심리

적 특성이 혁신성을 발휘하여 기업 성과에 영향을 미치는 수

단이라고 보고 하였다. 이와 같은 논의를 바탕으로 중소기업 

최고 경영자의 긍정심리자본이 혁신행동에 영향을 미칠 것으

로 가정해 볼 수 있다.
 
가설 2: 중소기업 최고 경영자의 긍정심리자본은 혁신행동

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.5 자기자비 자기초월 혁신행동의 관계

2.5.1 자기자비와 자기초월의 관계

Neff(2003a)는 자기자비 (Self-compassion)를 개인이 고통이나 

실패를 경험할 때 혹독한 자기 비난이나 고통을 회피하고 무

시하기보다는 비 판단적인 이해와 온화한 태도로 자신의 한

계를 수용하고 친절함으로 자신을 돌보려는 소망을 일으키는 

것으로 정의하였다. 즉, 자기자비는 고통의 상황에서 자신을 

혹독하게 비난하지 않고 온정적으로 태도로 돌보는 것을 의

미한다. 자기자비가 중요한 이유는 자신과 환경에 대한 부정

적 결과를 수용할 수 있는 심리적 여유(Neff, 2009)가 없을 경

우 객관적인 사고와 관점을 잃게 될 수 있기 때문이다. 
Neff(2003a; 2003b)는 자기자비와 관련하여 자기친절 

(self-kindness), 보편적 인간성 (common humanity), 마음챙김 

(mindfulness)의 세 가지 구성요소를 제안하였다. 먼저 자기 친

절 (self-kindness)은 실패나 고통스러운 상황에서 온정적으로 

자신을 돌보는 것으로 자신의 행동, 감정, 충동이 부적절하다

고 느껴지더라도 자신을 비난하거나 비판하지 않고 관대하게 

수용적인 자세를 유지하는 것을 뜻한다. 다음으로 보편적 인

간성 (common humanity)은 개인이 삶에서 부정적 경험이나 

고통스러운 상황을 개인화 하여 고립감을 느끼지 않고 누구

나 같은 상황과 고통에 처할 수 있음을 인식함으로써 타인들

과의 유대감을 지속적으로 유지 하는 것을 의미한다. 마지막

으로 마음챙김 (mindfulness)은 고통스러운 감정과 생각들을 

회피하거나 과정하지 않고 있는 그대로 관찰하는 것이다. 자

기자비의 세 가지의 구성요소들은 상호작용을 통해 자신의 

고통을 분명하게 인식함으로써 객관적인 시각과 균형감을 유

지하여 자기 합리화나 자기 동정으로 이어지지 않도록 돕는

다(Neff, 2003a; 2003b). 
자기자비는 타인의 안녕감을 도모하면서도 자신에게 친절하

고 비 판단적인 태도이다. Neff, et al.(2005)의 연구에서는 높

은 수준의 자기자비를 지닌 사람들은 업무 수행이나 외부 기

대에 대해 독립적으로 긍정적인 자기 평가를 하며, 여러 성취 

상황에서 숙달감을 보이는 것으로 나타났다. 그 이유는 자기 

자비가 높게 되면 자신의 한계에 대한 폭 넓은 지식 및 확신

성(Neff, 2003a)이 있기 때문이다. 즉, 자기자비는 자기 개선과 

관련된 특성 또는 행동과 관련이 있어 실제 자기개선을 용이

하게 한다(Breines & Chen, 2012) 또한 자기자비는 심리적 안

녕감, 행복감, 정서지능 및 사회적 유대감과 정적인 관계가 

있는 것으로 나타났다. 더불어 스트레스 증상과 같은 심리적 

문제나 대인관계와 관련한 부정적인 피드백, 과거의 부정적 

사건을 회상할 때 정서를 조절하는 중요한 완충작용의 역할

을 하는 것으로 밝혀졌다(안류연·조용래, 2016; MacBeth & 
Gumley, 2012). 자기자비는 자기 개선과 관련된 특성 또는 행

동과 관련이 있어 실제 자기 개선을 용이하게 한다(Breines & 
Chen, 2012)고 하였다. 
이와 같은 연구들에서 보고된 자기자비는 인간의 고통스러

운 현실을 과장 없이 자각 (awareness)하게 하며, 고통을 감내

하고 장기적인 행복을 추구하고자 하는 자신에 대한 건강한 

수용능력을 포함한다. 여기서 수용이란 자신의 중요 영역에서 

의식적인 통제를 하지 않고 생각과 감정을 ‘단지 알아차리는’
행동의 개념으로써 있는 그대로를 경험하는 것을 의미한다

(Hayes, 1994). 이는 자기자비를 지닌 사람들은 마음챙김이라

는 자각을 통해 균형 잡힌 관점으로 자신의 경험을 더 큰 인

간적인 맥락에서 인식하는 것이다(Neff, 2003a). 즉, 자기자비

는 문제의 상황에 직면했을 때 회피로 대처하기 보다는 능동

적인 형태의 “감정적 접근” 대처법을 강조하고 있다(Salovey 
& Mayer, 1990, Stanton, et al. 1994). 
따라서 자기자비는 고차원의 감정적 접근과 관련이 높다고 

볼 수 있다(Neff, 2003a). 
Vago & Silbersweig(2012)은 자기초월도 마음챙김의 하나의 

수단이라고 하였다. 그 이유는 자기초월의 목적이 부정적 상

황과 고통스러운 마음에 대한 수용과 치유를 통해 자아를 초

월하고 안정된 행복으로 나아가는 것이기 때문이다. 따라서 

자기초월은 자기자비의 마음챙김과 그 뜻을 같이 한다고 볼 

수 있다. 자기자비를 높게 지닌 개인은 어려운 삶의 사건을 

성공적으로 다둘 수 있으며, 부정적인 감정으로 휩쓸 리지 않

게 노력함으로써 긍정적인 감정을 더 경험하도록 한다(Akin 
& Akin, 2015). 이는 자기초월이 자신의 높은 이해를 바탕으

로 감정에 대한 폭 넓은 인식을 한다는 것과 같은 의미이다.
지금까지 자기자비가 자기초월에 영향을 미친다는 직접적인 

연구는 부족하지만, 이와 같은 논의를 바탕으로 최고 경영자

의 자기자비는 자기초월을 실현시키는 전제조건으로서의 역

할을 수행할 것으로 유추 해볼 수 있다.

가설 3: 중소기업 최고 경영자의 자기자비는 자기초월에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.
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2.5.2 자기초월과 혁신 행동의 관계

혁신 관련 연구에서는 최고 경영자가 추구하는 혁신 노력의 

방향성이 구성원의 혁신태도와 일치할 때 비로소 신속하면서도 
가치 있는 혁신 성과로 이어지게 된다고 하였다(김태형·김은

호, 2006). 고성과를 창출하는 기업의 공통된 문화적 특성은 

최고 경영자가 새로운 아이디어에 매우 개방적이며 적극적이

고, 구성원들이 새로운 아이디어 개발을 통하여 조직목표를 

달성할 수 있도록 동기부여를 하고 있다는 것을 알 수 있다

(Hanna, 1988). 이는 최고 경영자가 새로운 아이디어나 가치 

기준 방법 절차 등과 같은 창의적인 인간 행동(김장기·신윤

창, 2009)의 가치를 갖게 되면 혁신을 위한 높은 열정과 경영 

의사결정에 창의적인 경향을 나타낸다는 것이다(Ford & 
Gioia, 2000). 즉, 사람은 자신의 가치에 따라 생각의 방향과 

우선순위를 정하고 행동한다는 것이다. 일치성이론 

(Congruence Theory)에 의하면 개인적인 가치관의 선호도에 

따라 조직 구조나 전략 방향을 설정하게 되기 때문에 개인가

치는 조직성과에 영향을 준다고 하였다(Hatton & Raymond, 
1994). 
가치란 어떤 행위의 바람직한 최종적인 태도 또는 이상적인 

목표에 대한 개인의 추상적 신념체계이다. 이러한 가치는 인

간의 기본적 욕구로부터 비롯되며, 이상적인 목표나 당위성에 

대한 주관적 인식의 표현이다(Bardi, et al., 2014). 즉, 가치는 

일상생활에서의 각종 의사결정 및 행동이 추구하고자 하는 

궁극적 지향점이다(Schwartz, 1992). 가치체계이론 (Value 
System Theory)에 따르면 가치는 크게 자기초월성 

(Self-Transcendence), 개방성 (Openness to change), 보존성 

(Conservation), 자기향상성 (Self-Enhancement)의 네 가지 차원

으로 구분 된다. 먼저 자아초월성은 (Self-Transcendence) 타인

의 복지에 대한 관심을 가지며, 자신과 타인이 평등하다는 것

을 받아들이는 성향, 개방성 (Openness to change)은 변화에 

적극적이며 능동적인 성향, 자기 향상성 (Self-Enhancement)은 

자신의 성공을 추구하는 성향, 마지막으로 보존성 

(Conservation)은 기존의 것을 유지하고 보존하려는 성향이라

고 하였다. 이를 종합해보면 가치는 개인의 내면화를 가져와 

어떤 사회적 행동 표출에 영향을 주는 동기 기능을 하는 것

이라고 할 수 있다. 이 중에서도 최근 중요하게 인식되는 요

소 중의 하나가 바로 자기초월이다. 자기초월 

(Self-Transcendence)은 넓은 인식의 확장으로 타인을 도우려는 

의지를 나타내는 능력 (Ellerman & Reed, 2001)의 의미를 내

포하고 있다. 따라서 이와 같은 정의는 가치의 자기초월성의 

개념과 유사하다고 볼 수 있다. 
혁신 행동을 일으키는 영향요인에 대한 연구와 관련하여 아

직까지 체계적으로 이론적 틀을 제시할 만큼 축적되지 못한 

상황이다(West & Farr, 1990). 그러나 혁신에 대한 선행연구에

서 혁신을 유도하는 일반적인 특성으로 모호함에 대한 인내

가 높거나, 위험 선호 성향이 강하거나(Howell & Higgins, 
1990), 독립심, 높은 자신감 등을 제시 하고 있다(Farr & Ford, 

1990). 또한 지능이나 창의성이 높고, 관심의 폭이 넓으며, 다

면적인 사고방식을 하는 사람이 혁신행동을 하는 것으로 나

타났다(Kirton, 1976). 반면 혁신행동을 일으키는 개인의 특성

적 여러 요인 중에는 문제를 인식하고 해결하려고 하는 개인

적 성향이 있다(Howell &  Higgins, 1990). 이러한 성향은 자

기결정성 (Self- Determination)과 관련이 있으며, 자기결정성 

이란 자기 스스로 자신의 행동을 선택하는 것이다. 자기 결정

에 의해 행동하려면 행위자의 원인, 의지, 행동, 선택권이 자

신에게 있어야 하고, 그 행동을 할 수 있는 능력이 있다는 자

기지각 (Self- Perception)이 우선 되어야 한다(Vallerand, et al., 
1997). 자기지각은 자기초월성의 실현을 통해서 가능하다. 즉, 
최고 경영자의 혁신행동이 성공하기 위해서는 최고 경영자의 

심리 욕구들이 충족 되어야 한다(Deci & Ryan, 1985). 따라서 

최고 경영자의 자기초월과 같은 심리적 욕구 충족은 개인의 

혁신활동 전 과정에 걸쳐서 이루어져야 한다(Ryan & 
Frederick, 1997). 
또한 인간은 자신에게 잠재된 능력을 실현하려는 경향을 가

지고 있다(Maslow, 1970). 이처럼 자기실현의 욕구가 충만한 

사람은 자발성과 문제해결 능력이 증가하고, 창의성을 바탕으

로 개혁적인 방법을 시도 한다(김병원, 2000). 자기초월 역시 

자신의 인식과 경험에 기초한 심리적 성장과 가능성 및 잠재

력 발휘와 관련된 자기실현의 의미를 포함하고 있다. 따라서 

자기실현의 한 차원이며, 지혜와 창조적 영감의 원천

(Assagioli, 1991)인 자기초월이 이루어진다면 혁신행동이 실현

될 가능성이 높을 것이다. 
자기초월이 리더십, 자기 수용, 자아실현, 자기고양, 행복 등

에 어떠한 영향을 미치는지에 관한 연구가 조금씩 진행되고 

있다. 하지만 자기초월과 혁신 행동에 대한 연구는 지금까지

는 전무하다. 그러나 이상과 같은 이론과 연구들을 비추어 볼 

때 최고 경영자의 자기초월성이 실현되면 일상에서의 의식의 

확장으로 모호함에 대한 인내가 높아지게 되고, 다면적인 사

고가 가능해지므로 창의적 사고가 발현 될 것이다. 이러한 창

의적 사고는 혁신행동의 기초가 된다.

가설 4: 중소기업 최고 경영자의 자기초월은 혁신 행동에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구방법

3.1 자료수집 및 연구대상

본 연구는 선행연구를 바탕으로, 중소기업 최고 경영자들의 

커리어 야망이 긍정심리자본을 매개로 혁신행동에 미치는 영

향과 자기자비가 자아초월을 매개로 혁신행동에 미치는 영향

을 검증하고자 하는 본 연구는 4개의 가설을 설정하였다. 이

러한 관계를 개념적이 그림으로 나타내면 <그림 1>에서 보는 

바와 같다. 
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<그림 1> 연구모형

설문지 배포 전인 2017년 2월 16일부터 2월 18일까지 창업

가 5명을 대상으로 집단토론면접 (Focus Group Interview)을 

실시하였고, 설문 구성 항목들이 번역이 잘 되었는지, 이해가 

잘되는지, 연구에 적절한지 등을 확인하여 수정하였다. 본 연

구를 위한 자료 수집은 중소기업 최고 경영자를 연구 대상으

로 실시하였다.
본 연구의 연구가설을 검증하기 위하여 각 변수에 대하여 

작성된 설문지를 통해 자료를 수집하였다. 설문조사는 2017년 

4월 20일부터 6월 15일까지 5주 동안 실시하였고, 설문의 대

상은 자동차 부품 및 제조 중소기업 CEO와 임원을 대상으로 

연구자가 직접 방문하여 설문 응답 요청 및 회수 하였다. 총 

284개의 설문을 회수 했으며, 회수 된 설문지 중 설문 대상에

서 제외 된 중간관리자의 응답과 불성실한 응답 46개를 제외

하여 중소기업 최고 경영자들로만 구성된 총 238개(84%)를 

분석에 활용했다.
238개의 표본의 특성을 보면 성별로 남성이(95.8%), 여성

(4.2%)의 분포를 보였으며, 학력은 대졸 이상(85.3%), 고졸 이

상(13.4%)등의 분포를 보였으며, 50대(50.4%)가 가장 높은 비

중을 차지했으며, 창업기간은 5~10년 미만(24.4%)이 가장 많

은 비중을 차지하는 것으로 조사되었다(<표 1> 참조).

3.2 변수의 조작적 정의와 측정도구 및 신

뢰성 검증

‘커리어 야망’은 성공, 성과 및 업적을 위해 지속적이고 일

반화된 노력을 하는 개인에 초점을 맞췄다. 미래의 전문적인 

좋은 경력을 실현하는데 전념하는 야심을 가진 개인에 초점

을 맞췄다. 커리어 야망의 척도는 Elchardus & Smits(2008)의 

문항을 참고 후, 연구에 적합하게 수정하여 5문항(미래 계획, 

야심, 목표, 성공할 수 있는 직업 희망, 경력)을 사용하였고, 
내적 신뢰도 (Chronbach's α)계수는 .833이다.  

‘자기자비’는 고통의 상황에서 자신을 혹독하게 비난하지 않

고 온정적으로 돌보는 태도를 취하는 것으로 조작적 정의를 

했다. Neff(2003a)의 연구를 참고하여 연구에 적합하게 수정하

여 6문항(성격이해, 배려와 온정, 실패 수용, 부족 수용, 고통 

수용, 감정의 평정)을 사용했다. 내적 신뢰도 (Chronbach's α)
계수는 .776이다.

‘긍정심리자본’은 목표를 성취하고 성공을 추구하는 개인의 

긍정적인 심리상태로 조작적 정의를 했다. Luthans, et 
al.(2007)이 개발한 PCQ (Psychological Capital Questionnaire)의 

24문항(문제 분석 자신, 업무 설득 자신, 도움이 될 자신, 목

표설정 자신, 외부인 만남 자신, 정보제공 자신, 난관극복, 목

표달성 열정, 문제 해결 가능, 하는 일이 성공적, 다양한 목표 

달성방안 생각, 창업계획 달성, 좌절 회복, 어려움, 혼자 힘 

일 처리, 스트레스 극복, 힘든 시간 극복, 많은 일 처리 가능, 
최상의 결과 기대, 일 체념, 긍정적 시각, 낙관적 미래, 원하

는 방식의 일, 좋은 일에 대한 믿음)을 연구에 적합하게 수정

하여 사용했다. 긍정심리자본은 ‘자기효능감’ '희망’ '회복력’
과 ‘낙관주의’로 총 4개의 항목으로 구성되어 있는데(Luthans, 
et al., 2007), 다 항목으로 구성된 변수는 항목에 대한 평균값

을 이용하여 분석이 가능하기 때문에(서성무, 2007; 우종필, 
2012), 네 항목의 평균값을 최종 분석에서 긍정심리자본의 구

성항목으로 사용하였다. 내적 신뢰도 (Chronbach's α)계수는 

.766이다.
‘자기초월’은 타인에 대한 관심의 증대와 개인의 이익을 초

월한 가치로 조작적 정의를 했다. Schwartz(1992)가 사용한 6
문항 (정직함, 타인 도움, 관용, 평등, 사회적 공정성, 너그러

움)을 본 연구에 적합하게 수정하여 활용했고, 내적 신뢰도 

(Chronbach's α)계수는 .891이다. 
‘혁신행동’은 아이디어를 창출하고 적용, 실천하는 행동으로 

조작적 정의를 했다. Scott & Bruce(1994)의 연구에 사용된 6
문항(새로운 아이디어, 독창적 아이디어, 아이디어 소개, 새로

운 아이디어 자원을 얻기 위한 노력, 추진 계획, 혁신적)을 연

구에 적합하게 수정하였고, 내적 신뢰도 (Chronbach's α)계수

는 .872이다. 모든 변수는 리커트 5점 척도(1=전혀 그렇지 않

다, 5= 매우 그렇다)를 사용 하였다.

                                     
<표 1> 표본의 인구통계학적자료 

구분 빈도 구성비(%) 구분 빈도 구성비(%)
성별 직급

남자 228 95.8 대표이사 151 63.4
여자 10 4.2 임원 87 36.6

연령 창업 경험

30대 9 3.8 없음 65 27.3
40대 50 21.0 1번 124 52.1

50대 120 50.4 2번 39 16.4

60대 53 22.3 3번 이상 10 4.2
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3.3 분석방법

연구에서 사용한 척도의 신뢰성 검증은 평균상관관계를 바

탕으로 Chronbach's alpha 값을 산출했다. Chronbach's alpha 결

과 값이 Nunnally & Bernsein(1994)이 제시한 기준이 .70 이상

이기 때문에 측정항목의 내적 일관성을 가진다는 것을 확인

할 수 있다.(<표 2> 참조). 이후 변수 간의 판별타당성, 관계

분석을 진행하기 위해 상관관계 분석과 확인적 요인 분석을

실시 하였다. 최종분석에 사용한 연구 모형을 검증하기 위해 

AMOS 22.0을 사용하여 구조모형 검증을 실시 및 변수 간의 

관계에 대한 각 가설검증과 연구 변수들의 관계를 포함한 모

델의 적합성을 검증 하였다. 

Ⅳ. 실증 분석 결과

4.1 확인적 요인분석 결과

 각각의 구성개념을 측정항목이 적절하게 설명하고 있는지

를 확인하기 위하여 확인적 요인분석 (CFA)를 실시하였다. 
<표 2>와 같이 적합도 평가기준을 만족시키고 있다. 확인적 

요인 분석 결과를 검증 시 모델에 대한 타당성을 검증하기 

위한 적합도 지수는 일반적으로 GFI (Goodness-of-fit Index), 
AGFI(A djusted goodness-of-fit Index), NFI (Normed fit Index), 
그리고 RMSEA (Root mean square error of approximation)값 

등을 사용한다. GFI, AGFI, NFI는 0.8 이상이면 적절, 0.9이상

이면 이상적이라고 판단하며, RMSEA는 0.05 이하의 값이 나

올 때 이상적으로 판단 한다(Bagozzi & Yi, 1988; Bagozzi & 
Dholakia, 1999). 특히, CFI는 모델의 간명성을 고려하지 않지

만 표본 크기에 영향을 받지 않으며 모형의 오류를 반영한 

지표이며, TLI는 표본 크기에 영향을 받지 않으며 모형의 간

명성이 높을 때 증가하는 적합도 지표이다(서성무, 2007; 홍세

희, 2000). 확인적 요인 분석의 적합도 수치는 GFI(=.876), 
AGFI(=.848), NFI(=.852), TLI(=.933), CFI(=.941), RMSEA 
(=.048)으로 확인되었다(<표 2> 참조). GFI, AGFI는 표본의 수

에 영향을 받는 지표이지만(김계수, 2005), 표본의 수에 영향

을 받지 않는 지표인 CFI와 TLI의 결과 값이 우수하며, 모형

의 간명성과 오류를 동시에 반영한 RMSEA결과 값이 우수하

기 때문에 구성개념 사이의 영향관계를 설명하기에 적절한 

모형으로 인정된다(서성무, 2007; 홍세희, 2000). 
 또한 구성개념의 집중타당성을 검증하기 위해 평균 분산 

추출 값 (average variance extracted: AVE)과 개념 신뢰도

(construct reliability: CR)를 산출했다. 평균 분산 추출 값 

(AVE) 산출 결과, 모든 변수가 일반적 기준(0.5 이상)을 충족 

시켰다(<표 2> 참조). 개념 신뢰도 (CR)는 표준화 요인 부하 

량과 오차 분산 값으로 산출했으며, 모두 일반적 기준(0.7 이

상)을 충족시켰다(<표 2> 참조). 따라서 각각의 구성 개념에 

<표 2> 측정항목들의 확인적 요인분석 
결과

구성
개념

측정변수
회귀계
수

T값
Cronbach

’s α

개념신뢰
도

(CR)

평균추출
값

(AVE)

커리어 
야망

미래 계획 1.000

.833 .908 .665

야심 1.032 10.305

목표 0.943 11.397
성공 0.717 8.848
경력 0.952 10.218

자기자
비

성격 이해 1.000

.776 .887 .570

온정 1.738 6.458
실패 수용 1.530 6.104

부족 수용 1.400 5.638
고통 수용 1.455 6.268

평정 1.360 6.160

긍정 
심리 
자본

자기효능감 1.000

.766 .934 .783
희망 1.047 9.141
회복력 0.908 11.412

낙관주의 0.651 8.759

자아 
초월

정직함 1.000

.891 .935 .711

도움 1.273 8.932

관용 1.452 9.484
평등 1.385 9.139

사회적공정성 1.352 9.143

너그러움 1.546 9.515

혁신 
행동

탐색 1.000

.872 .936 .726

독창성 1.125 11.957

소개 1.114 10.916
자원 0.949 10.487

추진 계획 0.918 10.741

혁신 1.185 11.063
Chi-square/df=479.992/310, GFI(=.876), AGFI(=.848),
NFI(=.852), TLI(=.933), CFI(=.941), RMSEA(=.048)

  

70대 이상 6 2.5
학력 창업 기간

초등학교 졸업 1 0.4 5~10년 미만 58 24.4
중학교 졸업 1 0.4 10~15년 미만 44 18.5
고등학교 졸업 32 13.4 15~20년 미만 41 17.2

대학교 졸업 이상 203 85.3 20~30년 미만 57 23.9
기타 1 0.4 30년 이상 38 16.0

소재지 종업원 수

경기∙∙ 140 58.8 50~100명 미만 166 69.7
100~150명 미만 34 14.3경상∙∙∙ 28 11.8
150~200명 미만 11 4.6

전라∙ 18 7.6 200~250명 미만 3 1.3
250~300명 미만 7 2.9충청∙ 48 20.2

300명~500명 미만 4 1.7
강원∙ 4 1.7 500명 이상 13 5.5

총 238명(100%)
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대한 항목들이 집중 타당성을 갖는다고 판단한다. 
 다음으로 연구 변수 사이의 상관관계 분석 결과는 <표 3>

에 제시하였다. 결과를 살펴보면 연구 변수간의 상관관계 분

석 결과 모든 변수가 정의 상관관계(p<.01)가 있다. <표 3> 의 

대각선 값은 평균분산추출 값의 제곱근 이다. 평균분산추출 

값의 제곱근이 0.707을 초과(Yi & Davis, 2003)하며, 상관계수 

값을 상회하면 각 구성 개념 간에 타당성이 있다고 할 수 있

다. 모든 변수에 대한 평균분산 추출 값의 제곱근이 개념간의 

모든 상관계수를 상회하기 때문에 판별 타당성이 있다고 판

단한다(Fornell & Larker, 1981).

                                               
<표 3> 상관관계분석 결과

변수 평균 S.D 1 2 3 4 5

1 커리어야망 4.021 .556 .815

2 자기자비 3.642 .464 .225** .755

3 긍정 심리 자본 3.739 .385 .425** .376** .885

4 자기초월 3.718 .609 .256** .453** .405** .843

5 혁신 행동 3.852 .518 .425** .439** .636** .456** .850

1.N=238; 2. **: p < .01, 양측검증결과 3; 대각선 값: AVE의 제곱근

4.2 가설검증

본 연구의 가설을 검증하기 위하여 모두 4개의 가설을 설정

하였으며, 연구 가설을 검증하기 위해 구조 방정식 모형을 설

정하여 구성개념 사이의 관계에 대한 경로분석을 진행하였다. 
경로계수 추정은 최대우도법 (Maximum Likelihood Estimation)
을 선택했다. 구조 방정식의 분석 시 모델의 모형 적합도를 

확인하기 위하여 GFI, AGFI, NFI, TLI, RMSEA 등의 지수를 

활용한다. 일반적으로 GFI, AGFI, NFI, TLI 는 0.8 이상일 때 

적절, 0.9 이상일 때 이상적이라고 판단하며, RMSEA는 0.05 
이하의 값이 나올 때 이상적으로 판단한다(Bagozzi & Yi, 
1988; 우종필, 2012). 연구 모형의 모형 적합도 수치는, 
GFI(=.874), AGFI(=.848), NFI(=.845), TLI(=.927), CFI(=934), 
RMSEA(=.050)로 분석되었다.(<표 4> 참조). GFI, AGFI는 표

본의 수에 영향을 받는 지표이다(김계수, 2005).
첫째, 중소기업 최고경영자의 커리어 야망은 긍정심리자본

에 정(+)의 영향을 미친다는 가설1을 검증해보면 커리어 야망

은 긍정심리자본(β=.583, t=7.403)에 정의 영향을 미치는 것으

로 확인되어 가설 1이 채택 되었다. 둘째, 긍정심리자본이 혁

신행동(β=.712, t=8.954)에 정의 영향을 미치는 것으로 확인되

어 가설 2는 채택 되었다. 셋째, 자기자비는 자기초월(β=.568, 
t=4.895)에 정의 영향을 미치는 것으로 확인되어 가설 3도 채

택 되었다. 넷째, 자기초월은 혁신행동(β=.234, t=3.826)에 정

의 영향을 미치는 것으로 확인되어 가설 4도 채택 되었다. 
<표 4>에 나타나 있는 구조 방정식 모형 분석 결과를 바탕으

로 최종모형을 확정했다(<그림 2> 참고).

<표 4> 연구가설 검증 결과 

경 로
회귀
계수

S.E C.R 검증결과

가설1 커리어 야망 → 긍정 심리 자본 .583 .055 7.403 채택

가설2 긍정 심리 자본 → 혁신 행동 .712 .093 8.954 채택

가설3 자기자비 → 자기초월 .568 .163 4.895 채택

가설4 자아 초월 → 혁신 행동 .234 .068 3.826 채택

Chi-square/df=505.171/313, GFI(=.874), AGFI(=.848),
NFI(=.845), TLI(=.927), CFI(=.934), RMSEA(=.050)

본 연구는 추가적으로 매개효과를 검증하기 위해, 연구모형

에는 없는 경로이지만 독립변수와 종속 변수 상이의 직접 경

로를 설정하여 변수 사이의 직접 효과를 산출하는 방법을 통

하여(이보라·황금주, 2017), 변수 사이의 직접 효과를 확인했

다. 매개 효과 검증 방법으로 Preacher & Hayes(2004, 2008)의 

부트스트래핑 (Bootstrapping)테스트를 실시했다. 매개효과 검

증 결과‘커리어 야망→혁신행동’경로에 매개변수인 긍정심리

자본이 개입 되었을 때, 긍정심리자본은 완전매개효과를 가졌

다. ‘자기자비→혁신행동’경로에 자기초월이 개입되었을 때, 
자기초월은 부분매개 효과를 가진다는 것을 검증했다(<표5>
참고). 

<표 5> 매개효과 검증 결과  

독립변수→매개변수→종속변수
직접경로
유의확률

간접
경로
유의
확률

검증
결과

1
커리어 야망 → 긍정 심리 자본 →

혁신 행동
.381 .004

완전 
매개

2 자기자비 → 자기초월 → 혁신 행동 .040 .004
부분 
매개

                      

<그림 2> 연구모형

Ⅴ. 결론

5.1 연구결과 요약 및 의의
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혁신은 기업의 경쟁우위의 원천으로 조직의 성장과 생존에 

필수적인 활동이라고 할 수 있다(Yuan & Woodman, 2010; 
Janssen, 2000; Oldham & Cummings, 1996). 그러나 중소기업의 

혁신은 대기업에 비해 부족한 자원과 시스템으로 인해 쉽게 

이루어지기 어려운 실정이다. 특히 중소기업은 최고 경영자의 

역할에 따라 혁신의 성공을 좌우된다고 해도 과언이 아니다. 
따라서 최고 경영자의 혁신행동에 영향을 미치는 심리적 특

성에 대한 연구가 필요하다. 기존의 선행구연구들은 구성원의 

혁신행동을 유발시키는 최고 경영자의 관리역량 차원에서 리

더십에 초점을 두었다. 그러나 본 연구는 선행연구들이 최고 

경영자의 혁신행동의 중요성에 대해서는 언급하고 있지만 상

대적으로 연구가 미흡했던 중소기업 최고 경영자의 혁신행동

의 선행요인 중에서 심리적 특성에 주목하였다는데 의의가 

있다. 또한 이를 실증적 검증을 하였다는데 차별적 시사점을 

가진다. 
본 연구에서 최고 경영자의 혁신행동에 긍정적 영향을 미치

는 심리적 특성 중 동기부여 변인과 정서 지능 요인을 적용

하여 혁신행동에 영향을 미치는 관계임을 증명하였다. 동기부

여와 관련한 심리적 특성의 변인으로 커리어 야망과 긍정심

리자본을 제안하였으며, 정서지능과 관련한 심리적 특성 변인

으로는 자기자비와 자기초월을 적용하였다. 이를 위하여 제조

업 중심의 중소기업 CEO와 임원을 대상으로 설문을 실시하

였으며, 수립한 연구가설의 검증을 위하여 구조방정식 모델링

을 통해 변수들 간의 영향관계를 증명하였다.
본 연구의 분석결과 4개의 가설 모두 채택 되었으며, 연구

결과와 이론적 시사점은 다음과 같다. 
첫째, 커리어 야망이 긍정심리자본에 미치는 영향력을 분석

한 결과 커리어 야망이 긍정심리자본에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 이는 Jones et al.(2017)의 연구결과와 일

치 한다. 이와 같은 결과가 나타내는 이론적 시사점은 교육학 

분야에서 주로 연구되던 커리어 성취와 야망을 통합한 커리

어 야망이라는 개념을 도입해 조직행동 분야의 사조인 긍정

심리자본에 대한 영향력을 검증하였다. 이는 최고 경영자로서

로서 사회적 성공을 달성하려는 야망이 원대 할수록 목표 성

취를 위해 긍정적인 심리상태를 고취시키거나 발현시킨다는 

것을 알 수 있다.
둘째, 긍정심리자본이 혁신행동에 미치는 영향력을 분석한 

결과 긍정심리자본이 혁신행동에 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이는 Strese, et al.(2016), 김형진·심덕섭(2013)의 연구결

과와 일치한다. 긍정 심리가 높은 경우 혁신에 대한 두려움보

다는 새로운 변화를 추구하려는 진취적인 태도를 보인다는 

것을 알 수 있다. 그러므로 긍정 성향이 높은 최고 경영자는 

문제에 대해 창의적이거나 책임을 지려는 경향이 강하므로 

혁신의 실행력이 그 만큼 높다는 것이다. 
셋째, 자기자비가 자기초월에 미치는 영향력을 분석한 결과 

자기자비가 높을수록 자기초월에 긍정적 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이는 Neff(2003a,b)의 연구결과와 같은 맥락이다. 
지금까지 개인의 심리적 성장과 관련된 자기자비라는 개념을 

도입해 중소기업 최고 경영자를 대상으로 한 연구는 없었다. 
그러나 본 연구는 최고 경영자의 정서지능 변인인 자기자비

가 최고 경영자의 자기초월을 현실화 시키는 선행요인으로써 

혁신에 따른 리스크와 두려움을 감소시킨다는 것을 알 수 있

었다.
마지막으로, 자기초월이 혁신행동에 미치는 영향력을 분석

한 결과 자기초월이 높으면 혁신행동이 높아지는 것으로 나

타났다. 이는 김종관(2017), 정기영 외(2015)과 Ellerman & 
Reed(2001)의 연구결과와 일치한다. 본 연구를 통해 중소기업 

최고 경영자의 자기초월적 성향이 혁신행동에 중요한 선행변

수로써의 역할을 할 수 있다는 것을 실증적으로 밝혀냈다는

데 이론적 시사점을 지닌다. 
본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 
혁신에는 위험감수와 변화에 대한 두려움을 동반한다. 따라

서 조직의 혁신을 성공시키고 최고 경영자의 혁신행동을 독

려하기 위한 동기부여 교육 프로그램이 필요하다. 
첫째, 목표지향적인 야심 찬 최고 경영자는 기업의 성장에 

유리하게 행동하고자 한다. 그러나 그동안 커리어 야망은 개

인의 과도한 성공을 위해 수단과 방법을 가리지 않는다는 부

정적인 측면으로 여겨져 왔다. 하지만 커리어 야망이 긍정심

리자본에 영향을 미치는 변수이기 때문에  조직전체의 발전

을 위한 야망이 될 수 있도록  최고 경영자의 야망에 대한 

긍정성을 강화시키고 부정적인 측면을 감소시킬 수 있는 교

육 프로그램이 필요하다.
둘째, 지금까지는 긍정심리자본과 관련하여 조직의 유지나 

조직몰입, 조직 활성화, 팀워크에 대한 연구가 진행 되어왔다. 
그러나 이제는 긍정심리자본이 혁신행동에 직접적인 영향이 

미친다는 점에서 혁신이나 창의적인 아이디어를 개발하고 추

진하는데 동기부여 차원에서의 교육 프로그램이 필요하다.
셋째, 혁신의 추구에는 리스크와 불확실성으로 인한 두려움

이 따른다. 자기자비와 자기초월은 혁신이 주는 리스크와 두

려움으로 인한 불안을 완화시키고 스트레스를 해소 시켜주는

데 긍정적으로 도움이 된다. 따라서 최고 경영자의 자기자비

와 자기초월을 함양하고 긴장감을 이완시킬 수 있는 명상 등

의 심리적 이완 프로그램의 개발이 필요하다.
넷째, 혁신을 성공으로 이끌기 위해서는 중소기업 최고 경

영자의 리더십 향상을 통한 관리역량 강화가 필요하다. 조직

의 리더가 혁신을 추진하고자 하는 의지가 없거나 혁신성이 

부족하면 어떠한 혁신도 성공하기 어렵다(Hage & Dewar, 
1973). 따라서 혁신의 실행은 최고 경영자가 혁신의 필요성과 

혁신을 통한 조직의 비전을 명확하게 제시할 수 있어야 한다

(Kanter, 1988). 이를 위해 최고 경영자는 자기초월의 실현을 

통한 변혁적 리더십을 활용할 수 있다. 자기초월성을 기반으

로 하는 변혁적 리더십으로 구성원들에게 욕구와 희망에 대

한 실현 가능성을 제시하고 명확한 목표 설정을 위한 동기부

여를 한다. 또한 최고 경영자는 솔선수범을 보임으로써 자기

초월을 실현하여 구성원 스스로가 변화에 적응하고자 하는 

자발적 유연성 (spontaneous flexibility)(Georgsdottir & Getz, 
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2004)을 유도해낸다. 이는 최고 경영자가 추구하는 혁신의 방

향에 대해 적극적인 지지와 동참할 수 있는 긍정의 조직문화

를 조성하여 혁신에 대한 반감이나 이기주의 문화를 감소시

킬 필요가 있기 때문이다. Jang, et al.(2010)은 국내의 제조업

종의 중소기업에서 진행되고 있는 혁신활동이 효과성 있는 

경영성과로 이어지기 위해서는 최고 경영자를 중심으로 구성

원의 자발적인 혁신 수용과 참여가 뒷받침 되는 조직문화를 

구축하는 것이 필요하다는 것을 확인하였다.

5.2 연구의 한계 및 향후 연구과제

본 연구는 중소기업 최고 경영자의 긍정심리자본과 자기초

월이 혁신행동에 미치는 영향에 관한 시사점을 제시해 주고 

있지만, 다음과 같은 한계점 및 향후 연구의 필요성을 지니고 

있다.
첫째, 자료 수집에 있어 업종이 제조업과 성별이 남성으로 

편중되어 졌기 때문에 본 연구의 결과를 모든 업종의 중소기

업 최고 경영자들에게 일반화하는데 그 한계가 있다. 따라서 

차후 연구에서는 다양한 업종을 대상으로 하여 이러한 현상

에 대한 보다 구체적인 검토가 필요하다.
둘째, 본 연구에서는 중소기업 최고 경영자를 대상으로 한 

혁신행동에 대한 연구를 진행하였으나, 구성원의 혁신행동에 

있어서도 같은 결과가 나올지는 미지수이다. 각 변수들의 측

정에서 커리어야망, 긍정심리자본, 자기자비, 자기초월, 혁신

행동에 관한 자기보고 (self-report)를 통해 평가하였기 때문에 

변수들 간의 관계가 이른바 동일방법편의 (common method 
variance)가 내재되었을 가능성이 있다. 데이터 수집과정에서 

최고 경영자를 단일근원으로 한 자기 보고에서 있을 수 있는 

잠재적 편향을 최소화하기 위해 향후 연구에서는 다면적 방

법을 통한 평가로 이러한 일반적 방법론의 오류를 극복해야 

할 것이다. 따라서 연구의 범위를 전 구성원으로 확대하여 공

통점과 차이점을 연구하고 조직 내의 실무에 어떻게 적용할 

수 있는지에 대한 활용방안을 모색해보는 것도 향후 연구 주

제가 될 수 있다.
셋째, 본 연구에서는 혁신행동에 대한 선행 변수로 긍정적 

영향을 미치는 요인에 초점을 맞추었지만 혁신 행동을 감소

시키거나 방해를 하는 부정적 요인이 있을 수 있다. 따라서 

향후 연구에서는 혁신행동에 부정적 영향을 미치는 요인에 

대한 추가 검증이 필요하다.
넷째, 본 연구는 자기자비와 자기초월에 대한 측정도구를 

비록 선행연구에서 언급한 항목들을 사용하고 있지만 향후 

연구를 통해 이들 측정도구들을 정교화 할 필요가 있다. 자기

자비와 자기초월은 조직 행동론적 접근이 부족했으며, 조직행

동 상황에 적합한 측정도구가 부족한 상황이다. 따라서 차후 

연구에서는 조직행동 상황에서 이를 보다 정확하게 측정할 

수 있는 측정도구의 개발이 필요하다. 
다섯 째, 논문에서 적시했듯이 중소기업은 최고 경영자의 

의사결정이 혁신의 실행과 성공을 결정짓는 요인이 된다. 그

러나 지금까지 중소기업 최고 경영층을 대상으로 하는 혁신 

행동 연구는 매우 부족하다. 따라서 향후 연구에서는 중소기

업 최고 경영자의 혁신행동의 경험에 따른 차이를 분석하고 

CEO와 임원, 중간 관리자의 조직 내 위치에 따른 혁신의 내

용과 과정에 대한 차이를 비교 분석하는 연구가 필요하다. 이
와 같은 차이를 통해 계층 간 혁신행동의 영향력을 검증하는 

추가 연구가 이루어져야 한다.
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An Empirical Study on the Effects of Career Ambition and

Self-Compassion on Innovation Work Behavior of CEOs and

Executives of SMEs*

Jinsook Choi**

Kumju Hwang***

Abstract

Considering that the subject of innovation of SMEs is the CEO, it is very important to study the innovation behavior of the CEO at 
the individual level. The purpose of this study is to examine factors affecting innovation work behavior of SME CEOs. The purpose of 
this study was to examine the effects of self-compassion and self-transcendence on innovation work behavior, which are the emotional 
intelligence factors that show the psychological growth and potential of individual, and the career ambition and positive psychological 
capital did.

In order to verify the research hypothesis, we analyzed 238 questionnaires collected from CEOs and executives of SMEs focused on 
auto parts and manufacturing. Factors affecting innovation behavior of SME CEO are summarized as follows. First, career ambition has a 
positive effect on positive psychological capital. Second, positive psychological capital has a positive effect on innovation work behavior. 
Third, self-compassion of CEO has positive influence on self - transcendence. Fourth, the self-transcendence of CEO has a positive effect 
on innovation work behavior. 

This study confirms the relationship between CEO career ambition, positive psychological capital, self-compassion, self-transcendence, 
and innovation work behavior of SME CEO and confirms the influence relationship between positive psychological capital and 
self-transcendence It is meaningful. Finally, theoretical and practical implications were discussed based on the results of the study.

Key words: Career ambition, Positive psychological capital, Self-compassion, Self-transcendence, Innovation work behavior.
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