
 

 

저작자표시-비영리-변경금지 2.0 대한민국 

이용자는 아래의 조건을 따르는 경우에 한하여 자유롭게 

l 이 저작물을 복제, 배포, 전송, 전시, 공연 및 방송할 수 있습니다.  

다음과 같은 조건을 따라야 합니다: 

l 귀하는, 이 저작물의 재이용이나 배포의 경우, 이 저작물에 적용된 이용허락조건
을 명확하게 나타내어야 합니다.  

l 저작권자로부터 별도의 허가를 받으면 이러한 조건들은 적용되지 않습니다.  

저작권법에 따른 이용자의 권리는 위의 내용에 의하여 영향을 받지 않습니다. 

이것은 이용허락규약(Legal Code)을 이해하기 쉽게 요약한 것입니다.  

Disclaimer  

  

  

저작자표시. 귀하는 원저작자를 표시하여야 합니다. 

비영리. 귀하는 이 저작물을 영리 목적으로 이용할 수 없습니다. 

변경금지. 귀하는 이 저작물을 개작, 변형 또는 가공할 수 없습니다. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/legalcode
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/


교육학 석사 학위논문

대기업 사무직 MZ세대 근로자의

개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계에서 

세대 변인의 조절효과

The Moderating Effects of Generation Variables

on the Relationships among Creative Behavior,

Individual Psychological Variables, and Job Organization Variables

of MZ Generation Office Workers in Large Corporations

2021년 8월

서울대학교 대학원

농산업교육과

서  민  규





국 문 초 록

대기업 사무직 MZ세대 근로자의

개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계에서 

세대 변인의 조절효과

교육학 석사 학위논문

서울대학교 대학원, 2021년

서 민 규

이 연구의 목적은 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리(내재적 동기, 심리적 임파워

먼트) 및 직무조직(직무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유) 변인과 창의적 행동의 

관계에서 세대(전기 및 후기 밀레니얼 세대, Z세대) 변인의 조절효과를 구명하는 데 있었다. 

이러한 연구의 목적을 달성하기 위해서 첫째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 

직무조직 변인과 창의적 행동의 수준을 구명하였다. 둘째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 

인구통계학적 특성에 따른 창의적 행동 수준을 구명하였다. 셋째, 개인심리 및 직무조직 변인

과 창의적 행동의 관계를 구명하였다. 넷째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직

무조직 변인과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 구명하였다. 다섯째, 대기업 

사무직 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 

행동의 관계를 구명하였다.

이 연구에서 모집단은 대기업 사무직 MZ세대 근로자이며, 공정거래위원회(2021)에서 발

표한 71개의 공시대상기업집단에 소속된 지주회사 및 계열사 중 자산총액 5,000억원 이상의 

기업의 사무직 MZ세대 근로자를 목표 모집단으로 선정하였다. 자료수집은 세대별 150부를 

배분하여 총 450부를 확보하는 것을 목표로 진행하였다. 이를 위하여, 50개 기업에 10부씩 



500부를 배포하였으며, 최종적으로 478부를 회수하여 연구대상 기준에 맞지 않는 근로자와 

불성실 응답자 42부를 제외한 후 436명(전기 밀레니얼 세대: 143, 후기 밀레니얼 세대: 

149, Z세대: 144)을 최종 분석대상으로 선정하였다. 자료분석은 SPSS 26.0 for windows 

프로그램을 이용하여 기술통계, 일원배치 분산분석, 위계적 회귀분석 및 PROCESS Macro를 

활용한 회귀분석을 실시하였다.

이 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행

동 수준은 선행연구와 비교할 때 상대적으로 낮은 것으로 나타났다. 둘째, 인구통계학적 특성

에 따른 창의적 행동 수준을 분석한 결과, 성별과 직급에서 유의한 차이가 있었다. 또한, 세

대별로는 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대에서 성별에 따라 유의한 차이가 있었다. 셋째, 

개인심리 변인에서는 내재적 동기와 심리적 임파워먼트가 창의적 행동에 유의한 영향이 있었

으며, 직무조직 변인에서는 직무도전성과 지식공유가 유의한 영향이 있었다. 넷째, 변혁적 리

더십, 동료지원 및 지식공유와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인이 조절효과가 있었다. 다섯

째, 전기 밀레니얼 세대에서는 내재적 동기, 심리적 임파워먼트, 변혁적 리더십, 지식공유가 

창의적 행동에 유의한 영향을 나타냈고, 후기 밀레니얼 세대에서는 내재적 동기, 심리적 임파

워먼트, 직무도전성, 지식공유가 창의적 행동에 유의한 영향이 있었다. 마지막으로 Z세대에서

는 내재적 동기, 심리적 임파워먼트, 직무도전성이 창의적 행동에 유의한 영향이 확인되었다.

이러한 결과를 종합하여 도출한 결론은 다음과 같다. 첫째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자

의 창의적 행동 수준 향상을 위한 노력이 필요하다. 이 연구는 기업에 새롭게 유입되는 세대

들이 높은 창의적 행동을 발휘할 수 있는 조직적 지원체계 수립이 필요성을 발견했다는 점에

서 의의가 있다. 둘째, 창의적 행동은 개인의 심리적 특성 및 태도에 가장 큰 영향을 받는다. 

이 연구는 내재적 동기와 심리적 임파워먼트가 창의적 행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타나 선행연구의 이론 및 모델을 증명하였다는 점에서 의의가 있다. 셋째, 창의적 행동은 

개인의 인식 및 태도에 영향을 받는 개념이지만 업무와 조직환경 측면에서 향상될 수 있다. 

이 연구는 직무도전성, 지식공유가 창의적 행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 대기

업 사무직 MZ세대 근로자의 업무 및 조직 환경적인 요인이 개인의 역량에 기여할 수 있다는 

점을 증명하고 대기업의 조직구조와 문화에 대한 논의의 필요성을 제기했다는 점에서 의의가 

있다. 넷째, 세대 변인은 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유와 창의적 행동의 관계를 조절하

였다. 이 연구는 변혁적 리더십, 동료지원 및 지식공유와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인



의 조절효과가 있는 것으로 나타나 세대별 창의적 행동의 영향변인 분석을 통한 맞춤형 지원

체계 수립이 필요하다는 것을 발견하였다는 점에서 의의가 있다. 다섯째, 창의적 행동에 영향

을 미치는 직무조직 변인은 세대 간에 차이가 있었다. 이 연구는 창의적 행동에 영향을 미치

는 직무조직 변인을 세대별로 분석하여 차이점을 증명하였고 세대별 창의적 행동에 영향변인

에 대한 논의의 확대가 필요함을 제기하였다는 점에서 의의가 있다.

이 연구의 제언을 제시하면 다음과 같다. 학문적 관점의 제언은 첫째, 대기업 사무직 근로

자의 창의적 행동에 대하여 다양한 집단을 대상으로 연구를 수행할 필요가 있다. 둘째, 대기

업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 영향을 미치는 영향변인과 세대별 영향변인을 추

가로 탐색할 필요가 있다. 셋째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 동료집단의 

지원이 미치는 영향을 구명하기 위하여 동료지원과 유사한 변인을 통하여 탐색할 필요가 있

다. 넷째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동이 향상되는 과정을 분석할 필요가 있

다.

실천적 관점의 제언은 첫째, 첫째, 대기업 MZ세대 근로자가 높은 창의적 행동을 발휘할 

수 있도록 하는 조직적 지원체계 수립이 필요하다. 둘째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창

의적 행동 향상을 위한 개인심리 측면의 지원체계 구축이 필요하다. 셋째, 대기업 사무직 MZ

세대 근로자의 창의적 행동 향상을 위하여 직무조직 측면의 지원체계가 필요하다. 넷째, 대기

업 사무직 MZ세대 근로자의 세대별 특성을 반영한 창의적 행동 향상을 위한 맞춤형 지원체

계 구축을 고려할 필요가 있다. 다섯째, 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대의 창의적 행동 

향상을 위한 맞춤형 지원체계를 구축할 때는 세대별 창의적 행동 관련 영향변인의 차이를 고

려해야 한다. 

주요어 : 대기업 사무직 근로자, MZ세대, 위계적 회귀분석, 창의적 행동, 내재적 동기, 

         심리적 임파워먼트, 직무도전성, 변혁적 리더십, 지식공유  

학번 : 2013-21093 
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I. 서 론

1. 연구의 필요성

최근 통계청(2021)의 발표에 따르면 MZ세대는 전체 경제활동인구의 약 34.7%를 차지하며

사회 및 경제활동의 새로운 주축으로 부상하고 있다. 대기업 조직에서 가장 큰 비중을 차지하

고 있었던 베이비부머 세대의 은퇴가 시작됨에 따라 MZ세대는 현재 신입사원에서부터 중간

관리자에 이르기까지 기업 조직 내 실무진으로서 높은 비중을 차지하기 시작했다. 특히, Z세

대는 유년기부터 디지털 및 모바일 환경에 노출되어 왔고 이를 활용한 상호소통의 빈도가 높

으며 현재를 우선시하는 경향을 보인다는 측면에서 밀레니얼 세대와 구별되는 특성을 갖고

있다. 취업 플랫폼 사람인(2021)이 기업 500개사를 대상으로 조사한 결과, 응답한 기업의

49.2%가 ‘MZ세대의 1년 이내 조기퇴사율이 높다’고 응답하여 MZ세대의 조기 퇴사율은 이전

세대와 비교했을 때 더 높은 것으로 나타났다. 또한, MZ세대가 조기퇴사를 많이 하는 이유로

응답한 기업의 60.2%가 ‘개인의 만족이 훨씬 중요한 세대이기 때문’이라고 응답했다. 이처럼

새로운 특성을 가진 MZ세대가 기업 조직 내에서 중추적인 역할을 차지해 가면서 이들 세대

의 성과를 창출할 수 있는 HRD 전략의 수립이 요구되고 있다.

불확실성의 시대인 현대 사회에서 급변하고 있는 글로벌 비즈니스 환경은 예측 불가능성을

점차 높이고 있다. 특히, 정치, 경제, 사회 측면에서 국내외적인 변동성은 지속되고 있고 AI,

IoT, 5G 등 기술의 진보는 빠른 속도로 발전이 진행되고 있으며, 최근 발생한 코로나 19와

같은 전 세계적인 팬데믹 현상은 전혀 새로운 방향으로 비즈니스 구조를 재편하고 있다. 이러

한 복잡하고 예측 불가능해지는 비즈니스 환경에서 개인 뿐만 아니라 기업에게도 시대의 변

화에 맞는 사고의 전환으로 창조적 파괴를 통한 끊임없는 혁신이 요구되고 있다. 결국, 이와

같은 현상은 이제 과거의 획일적인 방법으로는 급변하는 미래 환경에 대비하는 것이 거의 불

가능에 가깝다는 것을 시사한다. 세상은 나날이 변화를 거듭하고 있으며 위기는 결코 멈추지

않을 것이다. 따라서, 기업이 미래에도 성장과 발전을 지속하기 위하여 차별적 경쟁우위를 확

보해야 하는 필요성이 그 어느 때 보다도 중요해지고 있다.

Amabile(1998)는 기업 조직이 지속적인 경쟁우위를 확보하기 위해서는 변화와 혁신을 추구
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하는 것이 필요한데, 변화와 혁신은 조직 구성원의 창의성에서 시작된다고 보았다. 따라서, 기

업 조직에 있어서 창의성은 지속적인 성장과 발전을 위한 기반이 되며, 경쟁사와 비교하여 차

별적인 경쟁우위의 원천이 되는 핵심요소라고 할 수 있다(Nonaka, 1991). 이러한 측면에서 창

의성은 격변하는 경영환경 속에서 조직이 유연하게 적응하고 각종 기회에 대하여 효과적으로

대응하면서 지속적으로 성장할 수 있는 경쟁우위를 확보하기 위한 중요한 요소가 된다

(Shally, Zhou, & Oldham, 2004). 결국, 조직 구성원들의 어떻게 창의성을 기업 조직의 자산

으로 만들어서 경영활동에 어떻게 반영하는지는 기업의 성공과 실패 여부가 달려 있는 매우

중요한 이슈라고 볼 수 있다. 따라서, 각 기업 조직의 실무진으로서 중추적인 역할을 하고 있

는 MZ세대의 창의성을 이끌어 내는 것은 기업의 경쟁력 확보에 있어서 중요한 과제라고 할

수 있다.

특히, 박남규(2020)가 한국인 약 15,000명의 데이터를 활용하여 나이가 들어감에 따라서 우

리의 창의성은 어떻게 변화하는지를 분석한 결과, 만 23세 전후의 연령대가 가장 창의적이라

는 사실을 발견했다. 또한, 기업 조직 내의 직급별 창의성도 분석하였는데, 신입사원이 과장

및 차장급이나 임원급 뿐만 아니라 불과 몇 년 먼저 입사한 사원 및 대리급보다도 창의성이

높게 측정되었다. 신입사원의 창의적 사고능력을 100점이라고 가정할 때, 대리급 직원들은 이

것보다 8% 정도 낮았고, 과장급 직원들은 15% 정도가 낮았으며, 차장 및 부장급 직원들은

19% 정도 낮았다. 특히, 임원들은 무려 25% 정도 낮은 것으로 분석되었다. 이러한 연구결과

는 MZ세대가 이전 세대보다 더욱 창의적일 뿐만 아니라 MZ세대 내에서도 창의성의 차이가

있다는 것을 의미한다. 즉, 이들 세대의 창의성 증진을 위해서는 세대별 각기 다른 영향요인

을 분석하여 HRD 관점의 적절한 인터벤션을 설계해야 한다는 점을 시사한다.

창의성은 주로 탁월한 특정 개인에 의하여 독립적으로 발현되는 것으로 보는 의견이 많았

다. 하지만 창의성에 대한 논의가 확장되면서, 조직 구성원의 창의적인 잠재력을 끌어내는 환

경을 조성하는 것이나 주변의 동료들과 하는 상호작용도 창의성의 주요한 원천으로 여겨지고

있다(Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron, 1996). 즉, 특정한 수준의 창의적인 역량을

보유하고 있는 조직 구성원이라고 할지라도 소속되어 있는 부서의 특성 또는 부여받은 업무

의 특성에 따라 구성원의 창의적인 역량은 강화되거나 약화될 수 있는 것이다. 따라서 창의적

행동에 대한 기존의 연구들은 창의적 행동을 유발하는 개인적 요소들과 더불어 다양한 환경

적 요소들을 함께 고려해 왔다(Oldham & Cummings, 1996). 예를 들어, 창의성에 대한 동료
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들의 기대(Farmer, et al., 2003), 리더십(Sosik, Kahai, & Avolio, 1999), 조직지원(Amabile,

1997), 다운사이징(Amabile & Conti, 1999), 물질적인 보상(Eisenberger & Selbst, 1994;

Eisenberger, Armeli, & Pretz, 1998), 창의적 조직분위기(Gilson & Shalley, 2004) 등과 같은

다양한 환경적 요소가 조직 구성원의 창의성에 영향을 미친다. 이러한 선행연구 결과를 바탕

으로, 창의적 행동에 유의한 영향을 미치는 다양한 요인들을을 분석한다면 조직 구성원들의

창의적 행동을 향상시킬 수 있는 HRD 관점에서 적절한 개입방안을 설계할 수 있을 것이다.

지금까지 살펴본 바와 같이, 최근 대기업에서 실무진으로서 업무 수행의 주축으로 떠오르

고 있는 MZ세대는 변화된 사회환경의 영향으로 기성세대들과는 다른 특성을 보이므로, 이들

세대의 창의적 행동 영향변인을 구명하여 적절한 HRD 개입방안을 설계하는 것은 필요하다는

것을 알 수 있다. 또한, MZ세대 내에서도 세대 간의 차이가 있으므로 세대 변인의 조절효과

와 세대별 영향변인의 차이를 구명한다면 좀 더 효율적인 개입방안을 설계할 수 있을 것이다.

특히, 밀레니얼 세대를 전기 및 후기 밀레니얼 세대로 세분화하여 좀 더 구체적인 결과를 얻

고자 한다(Debevec et al., 2013).

따라서, 이 연구에서는 대기업 사무직 MZ세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행

동의 관계와 세대 변인의 조절효과를 통하여 세대별 차이를 구명함으로서 HRD 관점에서 학

문적이고 실천적인 의미 있는 시사점을 도출할 수 있을 것으로 예상된다.

2. 연구의 목적

이 연구의 목적은 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적

행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 구명하는 것이다.

연구목적을 달성하기 위한 구체적인 연구목표는 다음과 같다.

첫째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동과 개인심리 및 직무조직 변인의 수준

을 구명한다.

둘째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 인구통계학적 특성에 따른 창의적 행동의 수준을

구명한다.
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셋째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

를 구명한다.

넷째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

에서 세대 변인의 조절효과를 구명한다.

다섯째, 대기업 사무직 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대 근로자의 개인심리 및 직무조

직 변인과 창의적 행동의 관계를 구명한다.

3. 연구의 문제

이 연구의 목적을 달성하기 위해서 다음과 같은 연구의 문제를 설정하였다.

연구문제 1. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의

수준은 어떠한가?

1-1. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적

행동의 수준은 어떠한가?

1-2. 대기업 사무직 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대 근로자 여부에 따른

개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동 수준의 차이가 있는가?

연구문제 2. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 인구통계학적 특성에 따른 창의적 행동

수준의 차이가 있는가?

2-1. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동 수준은 성별에 따라

차이가 있는가?

2-2. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동 수준은 학력에 따라

차이가 있는가?

2-3. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동 수준은 직급에 따라

차이가 있는가?

2-4. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동 수준은 직무에 따라

차이가 있는가?
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2-5. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동 수준은 업종에 따라

차이가 있는가?

2-6. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동 수준은 총경력에 따라

차이가 있는가?

연구문제 3. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인이 창의적

행동에 미치는 영향은 어떠한가?

3-1. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 유의한 영향을

미치는 개인심리 변인은 무엇인가?

3-2. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 유의한 영향을

미치는 직무조직 변인은 무엇인가?

연구문제 4. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적

행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과는 어떠한가?

4-1. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 변인과 창의적 행동의

관계에서 세대 변인의 조절효과는 어떠한가?

4-2. 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 직무조직 변인과 창의적 행동의

관계에서 세대 변인의 조절효과는 어떠한가?

연구문제 5. 대기업 사무직 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대 근로자의 개인심리 및

직무조직 변인과 창의적 행동의 관계는 어떠한가?

5-1. 대기업 사무직 전기 밀레니얼 세대 근로자의 창의적 행동에 유의한

영향을 미치는 개인심리 및 직무조직 변인은 무엇인가?

5-2. 대기업 사무직 후기 밀레니얼 세대 근로자의 창의적 행동에 유의한

영향을 미치는 개인심리 및 직무조직 변인은 무엇인가?

5-3. 대기업 사무직 Z세대 근로자의 창의적 행동에 유의한 영향을 미치는

개인심리 및 직무조직 변인은 무엇인가?
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4. 용어의 정의

가. 대기업 사무직 근로자

대기업은 공정거래위원회(2021)에서 발표한 71개의 공시대상기업 집단에 소속된 지주회사

와 계열사 중에서 자산총액이 5,000억원 이상의 기업을 의미한다.

사무직 근로자는 조직이 추구하는 목표의 달성을 위하여 주로 사무실 내에서 계획, 실행,

평가 등의 과업에 필요한 커뮤니케이션, 문서처리, 의사결정, 정보관리 등의 활동을 지속적으

로 수행하는 지식 근로자를 의미한다.

나. MZ세대

세대는 특정한 기간에 태어나고 성장하면서 주요한 사회 및 역사적 사건들을 같이 경험하

고 특정한 세계관을 함께 공유하는 집단을 의미한다(Mannheim, 1952) MZ세대는 1980년대

초반부터 1990년대 중반까지 출생한 밀레니얼 세대와 1990년대 중반 이후 출생한 Z세대를 통

칭하는 용어로서 각 세대에 대한 정의는 다음과 같다.

밀레니얼 세대는 1981년부터 1994년 사이에 출생한 세대를 의미한다. 밀레니얼 세대는 전

기 밀레니얼 세대와 후기 밀레니얼 세대로 구분할 수 있다(Debevec et al., 2013). 전기 밀레

니얼 세대는 1981년부터 1987년 사이에 출생한 세대 그리고 후기 밀레니얼 1988년부터 1994

년 사이에 출생한 세대를 의미한다. Z세대는 1995년 이후 출생한 세대를 의미한다.

다. 창의적 행동

창의적 행동은 업무를 수행하는 과정에서 다양한 문제가 발생하였을 때 새롭고 유용하면서

효과적인 아이디어 및 해결책을 도출하여 실행하는 것을 의미한다. 이 연구에서 창의적 행동

의 수준은 Zhou와 George(2001)가 개발한 문항을 번안하여 대기업 사무직을 대상으로 사용한

장은영(2015)의 측정도구에 응답한 점수를 의미한다.

라. 내재적 동기

내재적 동기는 업무 그 자체에 대한 즐거움을 바탕으로 발생하는 동기로서, 개인이 업무에
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부여하는 가치와 업무수행 과정에서 느끼는 성취감을 통하여 유발되는 동기를 의미한다. 이

연구에서 내재적 동기의 수준은 Tierney 외(1999)가 업무수행 과정에서 새로운 아이디어를

창출하는 활동에서 느끼는 즐거움에 초점을 두고 개발한 문항을 최익성과 장영철(2014)이 번

안한 도구로 대기업 사무직을 대상으로 사용한 김현태(2016)의 측정도구에 응답한 점수를 의

미한다.

마. 심리적 임파워먼트

심리적 임파워먼트는 자신의 업무에 대한 가치, 업무에 대한 자신감, 업무수행 과정에서의

자율성 및 업무수행 결과가 조직에 미치는 영향력에 대한 인식을 바탕으로 업무에 대한 동기

가 유발되는 과정을 의미한다. 이 연구에서 심리적 임파워먼트의 수준은 Spreitzer(1995)이 개

발한 문항을 번안하여 대기업 사무직을 대상으로 사용한 박선영(2020)의 측정도구에 응답한

점수를 의미한다.

바. 직무도전성

직무도전성은 반복적이지 않은 새로운 업무에서, 업무 자체가 갖고 있는 도전적인 특성으

로 인하여 지속적인 노력이 필요한 정도를 의미한다. 이 연구에서 직무도전성의 수준은

Doornbos 외(2008)가 개발한 문항을 번안한 문세연(2010)의 도구로 제조업 근로자를 대상으

로 적용한 김미애(2018)의 측정도구에 응답한 점수를 의미한다.

사. 변혁적 리더십

변혁적 리더십은 조직 구성원이 기대 이상의 탁월한 성과를 창출할 수 있도록 비전을 제시

하고 동기를 부여하며 본질적인 가치 및 신념체계를 변화시키는 리더십을 의미한다. 이 연구

에서 변혁적 리더십의 수준은 Bass와 Avolio(1990)가 개발한 MLQ(Multifactor Leadership

Questionnaire)-5X의 문항을 전동원(2013)이 번안한 도구로 대기업 연구개발 팀원을 대상으로

적용한 유영주(2019)의 측정도구에 응답한 점수를 의미한다.

아. 동료지원
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동료지원은 업무를 수행하는 과정에서 동료가 전문적인 지식 및 기술에 대한 공유와 정서

적인 위로와 격려를 해주는 것을 의미한다. 이 연구에서 동료지원의 수준은 Baruch-Feldman

외(2002)가 개발한 문항을 번안하여 기업 근로자를 대상으로 적용한 김성은(2014)의 측정도구

에 응답한 점수를 의미한다.

자. 지식공유

지식공유는 업무를 수행하는 과정에서 업무와 관련된 지식, 정보 및 아이디어 등의 암묵적

지식과 명시적 지식을 조직 내 다른 구성원과 공유하는 것을 의미한다. 이 연구에서는 지식공

유를 측정하기 위해 Srivastava 외(2006)가 개발한 문항을 번안하여 기업 근로자를 대상으로

적용한 박희태 외(2011)의 측정도구에 응답한 점수를 의미한다.

5. 연구의 제한

이 연구의 대상은 공정거래위원회(2021)에서 발표한 71개 공시대상기업집단에 소속된 지주

회사 및 계열사 중에 자산총액 5,000억 원 이상의 기업을 기준으로 판단한 후, 사무직 MZ세

대로 제한하였다. 따라서 이 연구의 결과를 우리나라의 전체 대기업에 종사하는 사무직 MZ세

대 근로자에게 일반화하여 적용하기에는 제한이 있을 수 있다. 또한, 표집하는 과정상의 어려

움으로 인하여 모집단인 대기업 사무직 MZ세대 근로자에게 체계적으로 접근하여 반영하기

어려웠기 때문에 연구에 대한 결과를 해석하고 일반화하는데 있어서 제한이 있다.

또한, 이 연구에서 제시한 모든 변인에 대한 측정은 동일한 응답자를 통하여 진행되었기

때문에 동일방법편의가 발생할 수 있으며, 실제 측정하고자 하는 변인의 상관관계에서 측정값

에서 발생하는 오차가 있을 수 있다. 따라서, 이 연구의 결과를 해석하는데 있어서는 이러한

점을 고려하여 신중함을 기해야 한다.
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II. 이론적 배경

1. 대기업 사무직 근로자

대기업은 일반적으로 매출, 자본금 및 종업원수 등의 규모가 큰 기업을 의미한다. 구체적으

로 공시대상기업집단 및 대기업 관련 법률 등을 통하여 구분할 수 있다.

먼저, 공정거래위원회에서 발표하는 공시대상기업집단을 살펴보고자 한다. 매년 공정거래위

원회는 불공정거래 및 부당한 공동행위 규제하고자 공시대상기업집단을 발표하고 있다. 이는

직전 사업연도의 대차대조표 기준으로 자산총액이 5조원 이상인 기업집단(공기업 제외)을 의

미한다. 이와 더불어, 추가적으로 자산총액이 10조원 이상인 기업집단(공기업 제외)은 상호출

자를 제한하는 기업집단으로 발표하고 있다. 가장 최근 발표된 공시대상기업집단은 2021년 5

월 1일 발표한 총 71개이고 여기에 소속된 계열회사는 2,083개이다. 또한, 상호출자제한기업집

단은 32개이고 여기에 소속된 계열회사는 1,332개이다. 하지만 공정거래위원회가 발표하는 공

시대상기업집단 또는 상호출자제한기업집단에는 소규모 계열회사들이 모두 포함되므로 이 기

준으로 대기업으로 정의할 경우 소규모 회사들이 포함된다는 한계가 있다.

다음으로, 대기업 관련 법률을 살펴보고자 한다. 대기업의 정의가 명시되어 있는 대표적인

법률은 「대·중소기업 상생협력 촉진에 관한 법률」이다. 이 법률의 제 3조 2항에는 대기업이

란 중소기업이 아닌 기업으로 정의되어 있다. 따라서, 중소기업의 정의가 명시되어 있는 법률

인 「중소기업기본법 시행령」을 살펴보면 이 법률의 제 3조 1항에는 중소기업에 대하여 평

균매출액 업종별 별도 정하는 기준에 부합하고 자산총액이 5000억 미만이며 소유와 경영의

실질적인 독립성이 별도 정하는 기준을 부합하는 기업으로 정의되어 있다.

다음으로, 사무직 근로자에 대한 의미는 지속적으로 확장되어 왔다. 이전에는 반복적이고

정형화된 일을 수행하는 단순 사무직을 의미했다면, 오늘날에는 새로운 가치를 창출하는 지식

근로자로 그 개념이 확장되고 있다(이찬 외, 2008). 지식 정보사회로의 급변한 이동에 따라,

기업조직에서는 사람을 가장 핵심적이고 가치 있는 자원으로 인식하고 있으며 사무직 근로자

를 단순업무를 수행하는 것이 아니라 지식을 창조하고 업무에 적용하는 주체로서 인식하고
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있다(김은석, 2011). 이에 따라, 사무직은 고도의 지적인 활동을 수행하는 전문직으로서 창조

적이고 비정형화된 업무를 통하여 새로운 가치를 창출하는 것으로 그 역할과 중요성이 점차

강조되고 있다(조영아, 2015). 다수의 연구에서는 사무직은 이 같은 역할을 수행하기 위하여

지속적으로 학습하고 자신의 역량을 개발하는 근로자로서, 자신의 업무와 관련된 전문지식을

넓히고 창의력을 발휘할 수 있도록 끊임없는 발전을 이루어 나가는 사람으로 보고 있다(조영

아, 2015).

앞서 살펴본 바와 같이, 사무직은 지식 근로자로 그 개념이 확장되고 있는데, 지식 근로자

는 여러 연구자들에 의하여 다양하게 정의되었다. Horibe(1999)는 지식 근로자를 분석, 통합,

판단, 디자인 등을 바탕으로 지적인 가치를 창출하는 사람이라고 정의하였으며,

Davenport(2005)는 지식 근로자를 높은 교육 수준과 다양한 경험을 갖추고 전문성을 바탕으

로 지식을 창출하여 전파하고 업무에 적용하는 사람이라고 정의하였다. 강금만(1999)은 지식

근로자를 높은 역량을 갖추고 업무 프로세스를 개선 및 혁신하여 조직의 경쟁력을 강화하는

데 주요한 역할을 하는 사람이라고 정의하였다.

이상의 논의를 종합하여, 이 연구에서 대기업은 공정거래위원회(2021)에서 발표한 71개의

공시대상기업 집단에 소속된 지주회사와 계열사 중에서 자산총액 5,000억원 이상의 기업으로

정의하고자 한다. 아울러, 이 연구에서 사무직 근로자는 조직이 추구하는 목표의 달성을 위하

여 계획, 실행, 평가 등의 과업에 필요한 커뮤니케이션, 문서처리, 의사결정, 정보관리 등의 활

동을 주로 사무실 내에서 지속적으로 수행하는 직무를 담당하는 지식 근로자로 정의하고자

한다.

2. MZ세대

이 연구에서 MZ세대는 밀레니얼 세대와 Z세대를 통칭하는 용어를 의미하므로 밀레니얼

세대와 Z세대 각각의 개념 및 특성을 살펴보고자 한다.

가. 밀레니얼 세대

1) 밀레니얼 세대의 개념
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세대란 특정한 기간에 태어나고 성장하면서 주요한 사회 및 역사적 사건들을 같이 경험하

고 특정한 세계관을 함께 공유하는 집단을 의미한다(Mannheim, 1952). 이러한 정의와 유사하

게 하나의 세대를 구별할 수 있는 단위로서 성장발달의 각 단계에서 주요한 사건들을 같이

공유한 사람 또는 집단으로 정의하기도 한다(Kupperschmidt, 2000). 각각의 세대는 주요한 성

장발달 단계에 겪은 역사적 및 사회적 사건에 의하여 다른 세대와 구별되는 가치관과 태도를

형성하게 된다(Kupperschmidt, 2000). 이와 같은, 세대 관련 연구는 미국에서 많은 연구들이

진행되어 왔으며 미국에서 세대를 구분하는 방법이 일반적인 세대구분 방식으로 인정 및 활

용이 되고 있다(박민제, 2016).

밀레니얼 세대라는 용어는 1991년에 출간된 ‘Generations: The History of America's

Future, 1584 to 2069’에서 최초로 사용되었는데 지금은 한 세대를 일컫는 고유명사가 되었다

(Strauss & Howe, 1991). 밀레니얼 세대는 X세대에 뒤이어 나타난 세대로서 일반적으로는

1980년대 초반부터 1990년대 중반 사이에 출생한 사람들을 의미하며 구체적인 출생년도는 연

구자마다 다소 다르게 정의하고 있다. 밀레니얼 세대는 디지털 환경인 컴퓨터와 인터넷의 급

격한 발전에 계속적으로 노출되어 왔으며(김혜인, 2015), 1980년의 개인용 컴퓨터가 대중화,

1990년대의 핸드폰과 인터넷이 발달, 2000년대의 스마트폰이 확산 등 사회환경의 변화 속에서

청소년기부터 컴퓨터와 인터넷을 활용하여 IT기술, 모바일, 소셜 네트워크 서비스(SNS) 등에

익숙하여 디지털 유목민(Digital Nomad)이라고 불리는 세대라고 할 수 있다(이형규, 장현진,

2019).

Debevec 외(2013)은 밀레니얼 세대에 대한 연구에서 2008년 금융위기가 그 시기에 성인이

된 대학생 집단에게 큰 영향을 준 사건이라고 보았다. 이에 따라, 밀레니얼 세대를 2개의 그

룹으로 구분하여 2009년 하반기에는 미국 대학에 다니고 있는 3학년 및 4학년 학생 그룹 그

리고 2010년 상반기에는 27세부터 31세 직장인 그룹을 대상으로 그들의 가치관에 대한 설문

조사를 실시한 결과, 두 집단 간에는 유의한 차이가 있는 것으로 밝혀졌다. 따라서, 그들은 밀

레니얼 세대를 ‘Younger Millennials’와 ‘Older Millennials’로 구분하였는데, 국내에서는 일반

적으로 ‘전기 밀레니얼 세대’와 ‘후기 밀레니얼 세대’라는 용어가 사용되고 있다(대학내일20대

연구소, 2020).

Forbes에 의하면 경제적 측면에서 밀레니얼 세대는 향후 2024년에는 미국 경제인구의 약
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76%를 차지할 것이라고 예측하였다. 최근 밀레니얼 세대가 본격적인 경제인구로 활동하면서

정치, 사회 및 문화 변화의 움직임에 있어서 중심축의 역할을 하고 있으며, 인터넷과 모바일

을 활용한 정치, 사회 및 문화 참여활동에 대한 영향력이 증가되면서 학문적 및 정책적인 연

구가 활발하게 진행되고 있다(이호영 외, 2013, Lyons & Kuron, 2014). 최근 밀레니얼 세대는

기업 내에서 사원급부터 관리자까지의 위치에서 각자 자신의 역할을 수행하고 있으며, 앞으로

도 기업의 지속적인 성장에 있어서 중요하고 중추적인 역할을 해 나갈 것으로 보인다(홍성철,

권용주, 2019, Lancaster & Stillman, 2010).

이상의 논의를 종합하여, 이 연구에서 밀레니얼 세대는 1981년부터 1994년 사이에 출생한

세대로 정의하고자 한다. 아울러, 밀레니얼 세대를 전기 및 후기로 구분하여, 전기 밀레니얼

세대는 1981년부터 1987년 사이에 출생한 세대 그리고 후기 밀레니얼 1988년부터 1994년 사

이에 출생한 세대로 정의하고자 한다.

2) 밀레니얼 세대의 특성

밀레니얼 세대의 삶에 대한 가치관과 행동양식은 기성세대인 베이비부머 세대 또는 X세대

와 다른 특성을 보인다(Kong, Wang, & Fu, 2015).

첫째, 밀레니얼 세대는 컴퓨터가 일반화된 첫 세대로서, 청소년기부터 인터넷 보급 및 다양

한 디지털 및 모바일 매체의 보급 등의 변화를 경험한 세대이다(박재홍, 2010). 따라서, 이들

은 디지털 환경을 기반으로 한 라이프 스타일을 갖고 있으며, 이점은 밀레니얼 세대가 가장

뚜렷하게 기성세대와 구분되는 특성이다(김경진, 2018; 이은현, 2018). 밀레니얼 세대는 디지털

과 관련된 다양한 기술을 활용하는 높은 능력이 있다는 특징을 갖고 있고, 부가적인 정보를

다양한 매체를 통하여 탐색하고 학습하는 능력이 뛰어나다(김경진, 2018; 박오수, 김기태,

2001). 밀레니얼 세대에게 있어서 온라인 속 생활은 일상 그 자체이며, 온라인은 공감과 소통

의 창구이자 놀이의 공간인 것이다(타파크로스, 2017). 즉, 밀레니얼 세대는 디지털 네트워킹

을 통하여 타인과 정보를 공유하고 소통하는 것이 익숙한 세대라고 할 수 있다.

둘째, 밀레니얼 세대는 3인 또는 4인 형태의 핵가족 안에서 성장하였다. 형제자매가 이전

세대보다 많지 않았기 때문에 부모의 세심한 보호 속에서 성장하였고 사회 전반적인 경제적

인 풍요 안에서 다양한 경험을 하면서 성장한 세대라고 할 수 있다(예지은, 진현, 2009). 이와
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같은, 가정의 지지적인 분위기에서 성장한 그들은 높은 자존감을 바탕으로 자신감과 성취감이

높으며 자신의 일에서 인정받고자 하는 특징을 갖고 있다(이주영, 2016; 이혜정, 유규창, 201

3). 이를 통하여, 밀레니얼 세대는 인정과 보상을 받았을 때 동기가 부여된다는 것을 알 수

있다. 또한, 조직 내에서는 비중이 있고 중요한 업무를 맡고자 하며 전문성을 향상시킬 수 있

는 다양한 경험을 원하고 기성세대에 비하여 이상적이고 목표지향적이며, 자신의 의견을 적극

적으로 주장하고 매사에 확신에 차 있다(Gursoy, Chi, & Karadag, 2013). 또한, 기성 세대들

은 자신에게 주어진 업무에만 충실하지만 밀레니얼 세대는 본인이 맡고 있는 업무에 대한 권

한을 갖고 업무를 주도적으로 수행하기를 원한다(Saratovsky & Feldmann, 2013). 즉, 밀레니

얼 세대는 조직 내에서 자신이 하고 싶은 일을 적극적으로 표현하고 그 기회를 통한 성장을

원한다.

셋째, 밀레니얼 세대의 부모 세대인 베이비부머 세대는 자신을 억눌러왔던 전통적 가치관

에 자식을 속박시키지 않고 새로운 가치관을 갖도록 하여 밀레니얼 세대에게 자율화를 경험

하게 하였다(박재흥, 2010). 따라서 밀레니얼 세대는 개인의 삶과 여가 등의 다양한 가치를 추

구하는 특징을 갖고 있다(Smola & Sutton, 2002). 밀레니얼 세대는 개인 또는 가정을 조직과

분리하여 일과 삶의 균형을 유지하기 위하여 노력한다. 이들은 일이 인생의 전부가 아니라는

인식을 바탕 있으므로 자신의 삶을 우위에 두는 것이다(Kong, Wang, & Fu, 2015). 이러한

밀레니얼 세대에게 일과 개인적인 삶은 분리되어 있다. 또한, 밀레니얼 세대는 개성, 즐거움,

모험 및 혁신을 추구하며 남과 다른 삶을 살고자 하는 경향이 강하다(김덕유, 2009; 이주영,

2016). 즉, 밀레니얼 세대는 평생직장의 개념을 추구하기 보다는 일을 통하여 자신의 삶과 여

가를 즐기고 자아를 실현하는 것을 추구하는 세대라고 할 수 있다. 따라서, 이들은 한 조직

내에서 충성하기 보다는 경력개발을 위하여 더 좋은 기회를 찾아 나선다. 직장은 경력을 만드

는 수단 정도로 생각하기 때문에 한 직장에 오래 다니고자 하지 않는다(Howe & Strauss,

2000). 그러므로 이들은 이전 세대와 비교하여 조직 이동성이 가장 높다(Lyons, Schweitzer,

& Ng, 2015). 즉, 밀레니얼 세대는 본인의 경력에 도움이 되지 않으면 새로운 기회를 찾아서

다른 조직으로 이동하는데 주저하지 않는다.

나. Z세대
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1) Z세대의 개념

Z세대는 2000년대 초반 IT기술이 발달하면서 유년기부터 디지털 환경에 노출되어 성장하

면서 신기술에 민감하게 반응하는 세대로서 일반적으로 디지털 원주민(Digital Native)으로 불

린다. 디지털 원주민은 컴퓨터와 인터넷 등의 디지털 매체를 마치 원어민과 같이 자유자재로

활용할 수 있는 세대를 지칭하는 것으로 미국의 교육학자인 Marc Prensky가 처음으로 사용

한 용어로 알려져 있다. 이들은 부모 세대인 X세대의 영향으로 이전 세대와 비교하여 다양한

정보를 수집 및 활용하는 역량이 뛰어나다는 특성을 갖고 있다(Iorgulescu, 2016).

Z는 알파벳의 마지막 글자로서 20세기에 마지막으로 태어난 세대라는 의미의 Z세대는 X세

대와 Y세대인 밀레니얼 세대에 이어서 새롭게 등장한 세대라고 할 수 있다. 세대를 구분하는

공통된 기준은 없지만 대체로 X세대는 1960년 이후 태어난 세대, Y세대인 밀레니얼 세대는

1980년 초반 이후 태어난 세대를 의미한다. Z세대를 정의하는 출생년도는 연구자마다 다르지

만, 일반적으로 1995년부터 2010년 중반까지의 출생년도에 해당하는 세대를 Z세대로 정의한

다(Iorgulescu, 2016).

이상의 논의를 종합하여, 이 연구에서 Z세대는 1995년 이후 출생한 세대로 정의하고자 한

다.

2) Z세대의 특성

Z세대는 성장발달 시기에 경험한 사회문화적 배경으로 인하여 베이비붐 세대와 X세대 뿐

만 아니라 직전 세대인 밀레니얼 세대와도 다른 특성을 갖고 있다.

첫째, Z세대는 밀레니얼 세대처럼 청소년기가 아니라 유년기부터 디지털 및 모바일 환경에

노출되어 정보력, 신기술 및 소셜미디어 등을 적극적으로 활용하기 때문에 높은 학습역량을

보유할 수 있었다. Z세대는 디지털에 대한 학습도가 높고 진보적인 특성을 갖고 있는 X세대

인데 이러한 점이 자녀 세대인 Z세대의 성장에 많은 영향을 준 것으로 보인다. 즉, 부모 세대

의 영향을 받아 소유보다 공유, 집단보다 개인, 상품보다 경험, SNS 등를 통한 수평적 비대면

인간관계에 대한 지향점을 갖게 된 것이다. 박주현과 이연준(2019)에 따르면 Z세대의 가장 큰

특징은 모바일 네이티브(Mobile Native)라는 점이다. Z세대가 가장 높은 연령층도 10대 시기
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에 스마트폰이 보편화 되었고 Z세대가 웹에 접속하는 주요 수단은 모바일 기기가 되었다. Z

세대에게는 밀레니얼 세대는 성인이 되어서 사용한 소셜미디어나 온디맨드 서비스도 성장발

달 시기에 이미 당연한 것이 되었다.

둘째, Z세대는 이미지 또는 동영상 등 시각적 매체로 자신의 감정을 표현하는데 익숙하며

소셜 네트워크 서비스(SNS)를 통한 소통과 상호작용의 빈도가 높다. 신진호와 최창환(2019)

은 Z세대는 인터넷과 모바일로 소통하는 것에 익숙하기 때문에 즉각적인 대응을 원하고 온라

인을 통한 능동적인 소비를 한다고 하였다. Maria(2016)는 Z세대가 이전 세대와 비교하여 멀

티태스킹에 능숙하며 동시에 다양한 정보를 수집 및 활용하는 역량이 뛰어나다고 한다. 정지

영 외(2019)는 Z세대는 자신과 관계를 맺고 있는 사람들이 익숙한 디지털 환경의 소셜 플랫

폼을 활용하여 영향을 미칠 수 있다고 하였다. 유년기부터 다양한 디지털 기술에 노출된 Z세

대는 현대 기술에 더 많은 의존하게 되면서 소셜미디어 및 온라인 플랫폼과 같은 온라인 커

뮤니케이션을 가장 많이 사용하고 있다(Persada et al., 2019). 박혜숙(2016)에 의하면 Z세대는

온라인 네트워크를 활용한 활발한 소통으로 인하여 성별, 인종, 종교, 사회경제적 지위 및 민

족성에 대한 정체성이 모호해지고 가장 편견 없는 세대로 여겨진다고 하였다

셋째, Z세대는 현재를 중시하는 경향을 보이는데 이것은 불투명한 미래에 대한 반작용이라

고 볼 수 있다. 밀레니얼 세대와 달리 Z세대는 경제적인 호황기를 경험하지 못하였다. 사춘기

에 글로벌 금융위기를 겪었으며 이로 인한 기저효과로 인하여 전세계적으로 저성장이 지속되

었다. Twenge(2017)은 세계적인 경제 호황기에 청소년기를 보낸 밀레니얼 세대가 자신에 대

한 확신이 강한 이상주의자라고 볼 수 있다면 불황기만을 경험한 Z세대는 보다 실용적이면서

때로는 우울하기까지 한 성향을 나타낸다고 분석한 바 있다. 양연지와 김기옥(2020)은 Z세대

가 밀레니얼 세대와 차별화된다 특징으로 경제적 가치를 중시하고 유행보다는 나 자신을 표

현하는 것을 선호하며 정보를 영상으로 얻는다는 점을 제시하였다. 따라서, Z세대는 밀레니얼

세대와 비교하였을 때 더욱 현실적이고 실용적인 가치를 가지고 독립적으로 자신을 표현하며

신뢰를 중시하는 성숙한 면모를 갖고 있다고 볼 수 있다.

3. 창의적 행동
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가. 창의적 행동의 개념

개인, 집단, 조직의 세 가지 차원을 중심으로 창의성에 대한 연구는 활발하게 이루어져 왔

다. 창의성에 대한 대표적인 정의는 자신을 발견할 수 있는 업무를 수행해 나가는데 있어서

각 개인이 스스로에 의하여 새롭고 독창적이면서 가치가 있는 아이디어를 창안하거나 제품을

개발하고 생산하는 것이다(Amabile, 1983, 1988; Amabile et al., 1996). Woodman 외(1993)는

복잡한 사회 시스템 내에서 인간에 의하여 유용하면서 가치 있는 혁신적인 아이디어와 독창

적인 제품을 개발하는 과정과 결과에 집중하는 행위로 창의성을 정의하고, Shally(1995)는 창

의성을 직무에 관련한 문제가 발생했을 때 새롭고 유용하면서 효과적인 것으로 판단되는 해

결책을 도출하는 것으로 정의하였다. 조직 창의성과 관련하여 Mumford와 Gustafson(1988)는

인지적 관점에서 보면 창의성은 독창적이면서 획기적인 아이디어를 제시하거나 이것을 촉진

하고 참신한 아이디어를 설계하며 기존과는 다른 방법으로 다양한 아이디어를 결합하는 능력

그리고 확장적인 사고를 통하여 특정한 분야에서 타 분야로 아이디어를 적용하는 것이라고

정의하였다.

창의성 관련 선행연구를 살펴보면 창의성에 대한 정의는 연구자들마다 다소 달랐지만 점차

창의성을 결과적인 변수 측면에서 다루었으며 조작적 정의와 측정을 할 수 있게 되었다(김봉

환, 2002). 또한, 직무환경과 관련한 사회심리학적인 접근을 통하여 창의성을 분석하였는데,

특히 Amabile(1983)은 창의성 구성요소를 <표 Ⅱ-1>와 같이 개념화 하였다.



- 17 -

[표 Ⅱ-1] 창의성 구성요소

Domain-Relevant Skills
(과업영역 관련 기능)

Creativity-Relevant Skills
(창의성 관련 기능)

Task Motivation
(과업 동기부여 관련 기능)

<Includes>
- knowledge about the domain
(과업에 대한 지식)
- technical skills required
(과업에서 요구되는 전문적
스킬)
- special domain-relevant
"talent“
(과업 관련 특별한 재능)

<Depends on>
- innate cognitive abilities
(타고난 인지 역량)
- innate perceptual and motor
skills
(타고난 지각 및 동기부여
역량)
- formal and informal
education
(공식적/비공식적 교육수준)

<Includes>
- appropriate cognitive style
(적절한 인지 스타일)
- implicit or explicit
knowledge of heuristic for
generating novel ideas
(새로운 아이디어 창안을 위한
명시적/암묵적 지식)
- conducive work style
(과업 수행 스타일)

<Depends on>
- training(훈련)
- experience in idea
generation
(아이디어 생성 관련 경험)
- personality characteristics
(성격 특성)

<Includes>
- attitudes toward the task
(과업에 대한 태도)
- perceptions of own
motivation for undertaking
the task
(과업 이해를 위한 자신의
동기부여에 대한 인지)

<Depends on>
- initial level of intrinsic
motivation toward the task
(본원적 과업 관련 동기 수준)
- presence or absence of
salient extrinsic constraints
in the social environment
(사회환경의 내외부 제약
여부)
- individual ability to
cognitively minimize
extrinsic constraints
(외부제약을 최소화하기 위한
개인의 인지적 역량)

자료 : Amabile(1983)

여기에서 창의성은 과업영역 관련 기능, 창의 관련 기능, 과업 동기부여 관련 기능의 세 가

지 구성요소로 구분된다(권봉현, 2014). 이 세 가지 구성요소는 각기 다른 차원에서 개별적으

로 작용하는 것으로 나타난다. 첫 번째, 과업영역 관련 기능은 매개 역할을 하는데 업무 수행

을 위한 기반으로서 업무지식, 전문기술, 그리고 문제 관련 영역에서 보이는 특수한 재능이

포함된다. 두 번째, 창의성 관련 기능은 일반적 수준 차원으로서의 인지적 양식과 새로운 인

지적 경로를 찾기 위하여 발견을 해 나가는 작업스타일을 포함한다. 세 번째, 과업 동기부여

관련 기능은 주어진 과제로의 접근을 결정하는 동기와 관련한 변수를 의미하는데 업무환경에

의하여 직접적인 영향을 받게 된다. 여기서 과업 동기부여 관련 기능은 개인이 할 수 있는 것

과 실제로 수행할 것을 결정하는데 있어서 가장 중요한 요인이 된다. 개인이 할 수 있는 것은

과업영역 관련 기능과 창의 관련 기능에 의하여 정해지지만 실제적인 창의적 성과를 위해서
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는 영역관련 기능과 창의성 관련 기능을 적정하게 발휘하고자 하는 과업 동기부여에 의해서

좌우된다고 볼 수 있다.

이상의 논의를 종합하여 이 연구에서 창의적 행동은 업무를 수행하는 과정에서 다양한 문

제가 발생하였을 때 새롭고 유용하면서 효과적인 아이디어 및 해결책을 도출하여 실행하는

것으로 정의하고자 한다.

나. 창의적 행동의 연구관점

전통적 심리학적 관점과 사회심리학적 관점이 창의성이 연구된 두 가지 주요한 흐름이라고

볼 수 있다. 전통적 심리학적 관점이란 창의적 행동이 나타나는 개인특성, 선행조건 및 내재

적 동기부여에 초점을 맞추어 접근하지만 사회 심리학적 관점은 개인이 속한 사회 및 환경적

요인의 영향을 중심으로 내재적 동기부여를 환경의 인지적 평가로서 접근하는 점에 차이가

있다. 인지 평가론자들인 Deci 외(1989)는 자기 결정성 및 자신감을 내재적 동기부여의 기본

적 요건으로 보지만, 사회 심리학자인 Amabile(1983, 1988)은 흥미, 재미, 과업 관련 몰입, 행

복, 즐거움 등과 같은 감정적 요인에 초점을 둔다.

1) 전통적 심리학적 관점

전통적 심리학적 관점에서 외재적 동기부여보다 내재적 동기부여에 더 많은 관심을 두고

창의성을 접근하였다(Amabile et al., 1996). 이러한 관점은 창의성의 핵심 요인이 개인의 내

재적 동기부여라는 것을 보여 준다. 내재적 동기부여가 외재적 동기부여보다 더 높은 수준의

창의성을 유발하므로 개인은 만족, 흥미, 일에 대한 도전성 등에 의하여 내재적으로 동기부여

가 되었을 때 가장 창의적이 된다고 볼 수 있다. 또한, 외재적 동기부여에 의하여 개인이 외

적 환경으로 통제된다고 인지하게 되면 내재적 동기는 감소하는 것으로 볼 수 있다.

2) 사회 심리학적 관점

사회 심리학자들은 개인이 속한 집단 및 환경에 대한 인지적 평가를 창의성의 핵심 요인으

로 강조하고 있다. Amabile 외(1996)에 의하면 조직 구성원이 속한 환경을 촉진적 환경과 장



- 19 -

애적 환경으로 구분하고 이러한 환경의 창의성에 대한 영향에 대한 조직 구성원의 인지적 평

가를 측정하였다. 그 결과, 조직 구성원들은 창의적 활동을 하는데 있어서 촉진적 환경을 지

원적인 것으로서 인지하고 내재적 동기부여가 증가하였으나, 장애적 환경은 창의성에 방해되

는 요인으로 인지하여 내재적 동기부여의 감소되고 창의성 행동이 감소되는 것으로 나타났다.

다. 창의적 행동의 분석수준

1) 개인 창의성

개인 창의성은 창의성 분야에서 지금까지 진행된 대부분의 연구에 주요한 분야로 다루어지

고 있다. 개인 창의성은 심리학에서 대부분 연구되고 있는데 주요 연구분야는 성격, 인지능력,

선행조건, 내적동기부여, 지식 등이 있다(최종인, 김인수, 1996). Amabile 외(1996)는 조직 구

성원들이 창의성을 발현하는데 있어서 긍정적 또는 부정적 영향을 미칠 수 있는 요소들을 제

시하였다. Perry-Smith와 Shalley(2003)는 개인이 조직 내에서 직무를 수행하면서 발현하게

되는 개인 창의성을 참신하고 유용한 아이디어, 프로세스 및 해결책을 탐색하고 이끌어 내는

접근법이라고 정의하였다. 조직 구성원들의 창의성의 발현은 조직의 다양한 환경 및 변수와의

관계 속에서 이해를 해야 하며, 두 가지 상황적 차원에서 조직 구성원들의 창의성을 설명할

수 있다. 첫 번째 차원은 조직의 문제인데 개인이 창의성을 발현할 때, 조직이 개인의 창의성

을 얼마나 수용해 주는가에 대한 부분이며, 두 번째 차원은 조직 구성원들의 창의적 역량에

대한 문제인데 조직이 개인의 창의성 발현 욕구를 충족해 줄 수 있는 정도에 대한 부분이다

(백기복, 2002).
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[그림 Ⅱ-1] 창의성 발현에 미치는 영향요인

자료 : Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron(1996)

2) 집단 창의성

집단에 대한 정의를 한 후 집단 창의성에 대하여 살펴보고자 한다. 일반적으로 집단이란

상호 의존적 관계를 통하여 상호작용하고 서로 영향을 주고 받는 두 명 이상의 개인들로 정

의되는데 조직 내에서 기본적인 집단의 단위로 활용되고 있는 팀은 공통된 조직의 목표를 향

해 일하는 집단으로 정의하기도 한다. 지금까지 진행된 집단 창의성 관련 연구를 통해 밝혀진

내용을 종합해 보면, 집단 창의성은 개인이 속한 집단의 구성 등과 같은 상호작용, 규범, 크

기, 응집성 정도 등의 집단의 특성과 문제를 해결하는 접근법과 같은 집단 프로세스, 그리고

집단의 규모와 과업의 특성에 따른 상황적 요인에 투입된 개인 차원의 창의적 행동의 결과

함수로 정의된다고 볼 수 있다(Woodman et al., 1993). 개인은 소속된 집단에 의하여 영향을

받으므로 단순하게 집단을 구성하고 있는 모든 구성원의 창의성의 합이 집단 창의성이라고

할 수는 없다(Taggar, 2002). 따라서, 집단 창의성은 같은 조직의 구성원들로 이루어진 집단

에서 산출된 결과물로서 프로세스, 제품, 서비스, 공정 등에 대한 참신하면서 유용한 아이디어

라고 정의할 수 있다. 최근 이러한 집단 창의성에 대한 관심이 증가되고 조직 내에서 직무 수



- 21 -

행을 하는데 있어서 효과성과 효율성을 높이기 위한 방법의 하나로 팀 제도가 증가하고 있지

만 개인 창의성과 대비해서 집단 창의성에 관한 연구는 아직 활발하게 이루어지고 있지 못한

실정이다(김은실, 2012).

3) 조직 창의성

조직 창의성은 상황 및 환경 관련 요인과 개인 및 조직 창의성의 상호작용으로 나타난 결

과로 나타난다고 볼 수 있다. 조직 창의성 관련 연구에서는 대부분 개인의 인지 스타일과 조

직의 상황, 환경 및 창의적 문제해결 접근방법 간의 조화가 되는지에 대하여 탐구하였다(이정

욱, 2012). Kirton과 Pender(1982)는 연구개발 인력들이 일하고 있는 엔지니어링 부문에 있어

서 광범위한 범위의 패러다임, 유연한 훈련, 개방적 환경 등을 바탕으로 조직 창의성을 연구

하였다. Basndur 외(1986)는 확산적 사고에 영향이 있는 것은 교육훈련이며 집단 차원의 훈련

이 개인 차원의 훈련에 비해 업무 수행에 있어서 높은 전이를 보인다는 사실을 발견하였다.

이와 같은 결과가 나타난 것은 집단 간에 확산적 사고를 지지하는 사회적 분위기 때문으로

보인다. Schneider(1987)은 조직은 인지스타일이 부합하는 사람들을 모집 및 선발한다고 하였

는데 조직이 문화를 바꾸는 것이 어려운 이유는 과거의 조직에 익숙해진 사람들이 새로운 인

지스타일을 수용하는 것을 꺼려하기 때문이라고 설명했다. 특히, 강제적인 변화가 요구될 때,

이전 조직에 대하여 매력을 느끼고 있는 사람들은 새로운 인지스타일을 수용하지 못해 조직

을 나가기도 한다. 이와 같은 문화와 인지스타일의 조화가 나타내는 바는, 조직이 창의성을

효과적으로 지원하기 위해서는 현재 및 잠재적인 조직 구성원들이 이러한 조건을 인지하고

동의하는 정도에 달려있다는 것이다. Wheatley 외(1991)는 조직의 전략을 수립하는 사람들을

위한 창의성 훈련이 중요하다는 것을 강조하였는데 이것은 전략수립 과정의 높은 불확실성

때문이라고 하였다. 이러한 전략수립 과정은 조직 내 과거의 이슈들을 교체하고자 새로운 아

이디어를 탐색하는 사람들의 창의력이 중요한 역할을 한다. 그러므로 창의성과 문제해결 기법

의 개발은 조직 내 전략수립 과정의 효과성을 향상할 것이라고 볼 수 있다.

라. 창의적 행동 관련 이론

1) 구성요소 모형
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Amabile(1988)은 창의성에 영향이 있는 성격 및 환경적 결정요소들을 단계적인 프로세스로

설명하였다. 첫 번째, 내재적 동기부여 기능은 개인이 내재적인 동기부여를 통하여 문제를 해

결하거나 도전적인 문제를 탐구하는 것을 의미하여 이것은 문제에 대한 초기자극을 제공한다.

이때 내재적인 동기부여가 아니라 외재적인 보상을 통하여 문제에 대한 초기자극을 시도하게

되면 고착되고 경직된 태도가 나타나서 부정적인 효과가 있을 수 있다. 두 번째, 영역적 동기

부여 기능은 중간 단계에서 작용하고 타 영역과 중복되는 영역이라고 볼 수 있다. 문제해결을

수행하기 위한 제반 사항으로 사실적 지식, 전문적 기술, 문제 관련 영역에서의 특수한 재능

이 등이 여기에 포함된다. 마지막으로, 창의적 사고의 기능은 일반적 수준의 차원으로서 인지

적 양식, 새로운 인지적 경로를 탐색하기 위한 발견의 적용, 작업스타일 등을 포함한다.

(Amabile et al., 1996). Amabile(1988)는 문제를 바라보는 다른 관점을 갖는데 있어서 내재적

동기부여를 통한 접근이 보다 적절하고 효과적인 방법이며, 대신에 외재적 동기부여는 과업의

구성이 적절하게 구조화 되어 있을 경우 더욱더 확실한 성과를 보일 것이라고 하였다(나희상,

2006).

[그림 Ⅱ-2] 창의성 구성요소 모형

자료 : Amablie(1988)

2) 상호작용 모형

개인의 수준에서 인지, 개성 및 사회 심리학적 관점이 통합된 상호작용 모형에서 개인의

창의성이 결정되는 요인은 개인의 능력, 동기유발, 선행조건, 인지스타일 능력, 상황적 요인,

사회적 요인 등이다(Woodman et al., 1993). 이러한 상호작용 모형은 다양한 요소 및 내용이

어떠한 과정을 통하여 복합적으로 작용하고 결합되어 창의성이 발현되는지를 제시하고 있다
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(김인오, 2001).

[그림 Ⅱ-3] 창의성 상호작용 모형

자료 : Woodman & Schoenfeldt(1989)

3) 투자 이론

창의성이 높은 사람은 잘 알려져 있거나 선호되고 있지 않더라도 성장성이 높은 잠재력이

있는 아이디어를 개발하여 이 아이디어를 고가로 시장에 판매한다고 하였다(Sternberg &

Lubert, 1991). 창의성의 핵심적인 요인으로 투자 이론은 구별이 되면서도 상호적인 요인인

지식, 사고방식, 인지적 능력, 개성, 과업중심의 동기부여, 환경 등을 제시하였다. 여기서 인지

적 능력은 기존의 사고방식에서 벗어나 새로운 관점으로 문제를 바라 보는 종합적 역량과 관

점, 아이디어의 가치를 구분하는 분석 역량, 아이디어의 가치를 다른 사람에게 설득하는 상황

실행적 역량으로 구성되어 있다. 또한, 다른 이론들과 유사하게 사고방식, 지식, 개성, 과업 중

심적인 내재적 동기부여를 창의성의 핵심적인 요인으로 보고 있다. 투자이론에 의하면 사회적

인 환경은 세 가지 측면을 통하여 창의성의 발현에 영향을 미치는데 이것은 새로운 아이디어

가 제시되었을 때 이에 대한 평가와 관련이 있으며 이것은 아이디어를 실제로 실현시킬 수

있으며 창의적 아이디어가 촉진되거나 억압받는 상황을 제공하게 된다(나희상, 2006).



- 24 -

마. 창의적 행동의 측정

지금까지 많은 연구자들이 창의성의 과정을 밝히기 위하여 끊임없이 노력하고 있으며, 그

결과 창의성에 대한 다양한 측정방법이 개발되었다. 하지만, 창의성 관련 연구들은 창의성을

측정하는 방법에 대하여 어려움을 겪어왔다. 이러한 어려움에도 불구하고, 창의성의 측정은

다음의 네 가지 측면에서 발전되어 왔다.

첫째는 창의적 특성에 대한 측정이다. 즉, 창의적인 개인을 연구하여 그들이 가진 성격적

특성과 인지능력, 인지스타일 등을 구명하는 것인데 심리학에서는 이를 측정하기 위하여 여러

가지 검사들이 사용 되었다. 예를 들면, 행동 검사, 창의적 성취검사, 지명에 대한 검사, 인성

검사, 원격연합 검사, 행동 기술법 등이 이러한 창의적 특성에 대한 측정이라고 볼 수 있다

(이인순, 1997)

둘째는 창의적 과정을 측정하는 것이다. 문제해결 과정에서 나타나는 창의성을 측정하는

방법이다. 이러한 창의적 과정의 특정에 있어서는 Basabur 외(1990)의 연구가 대표적이라고

할 수 있는데 이 연구에서는 창의적 문제해결 프로필을 만들어 창의성을 측정한 것이 특징이

다. 이 검사에서는 창의적 문제를 해결하는 과정을 묘사한 총 19개의 항목들로 구성되어 있는

데 1개 항목당 4개의 단어가 제시되어 있고 이중 하나를 선택하도록 하여 창의성을 평가하고

있다.

셋째는 창의적 행동에 관한 측정이라고 할 수 있다. 창의적 행동은 최종적인 결과로 나타

나기 전의 사전 단계로서 결과치를 예측할 수 있는 중요한 요소로 보기 때문이다. Siegel와

Kaemmer(1978), 그리고 Basadur와 Finkbeiner(1985)는 자신들의 연구에서 창의적 행동은 아

이디어, 상품, 서비스, 절차, 직무 등의 관련 문제들에 대하여 유용하고 새로운 아이디어를 도

출하고 실제적으로 창의적인 작업을 수행하는 것으로 정의하고 있다. 개인 창의성과 관련된

연구에서는 창의적 행동을 결과 변인으로 간주하는 것이 대부분인 이유는 창의적 결과는 개

인, 집단 및 조직이 통제할 수 없는 외부적인 요인의 영향에 의하여 달라지기 때문이다.

마지막으로 창의적 결과에 대한 측정이다. 창의적 결과에 대한 측정은 주관적 평가, 결과에

의한 평가, 객관적인 제 3자의 평가 등이 있다. 이러한 세 가지 종류의 평가는 일치하지 않는

경우가 많고 각각의 평가가 갖고 있는 장단점이 존재하므로 해석에 있어서는 신중함이 요구
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되고 있다. 개인 창의성 관련 연구에서는 개인의 주관적 평가를 측정하고 팀 및 조직의 창의

성과 관련 연구에서는 객관적인 평가를 측정하는 경우가 많다(어윤선, 2011). 창의성에 대한

이론적 모형을 제시하고 실증연구에서 창의성을 측정한 바 있는 Amabile 외(1996)는 창의성

이란 사람들이 자신이 한 일에 대해 창의적인 일을 생산에 냈다고 여기는 정도로 개념적 정

의를 내리고 6개의 문항을 도출하여 창의성을 측정하였다.

4. 개인심리 변인

가. 내재적 동기

1) 내재적 동기의 개념

동기란 인간 행동을 유발시키는 원동력이 되며 능력을 이끌어 내고 목적을 달성하기 위한

방향을 제시하여 지속가능 하도록 유지시켜 주는 심리적인 상태로 정의된다(이형룡 외, 2013;

Woolfolk, Gara, & Allen, 2004). 조직 내에서 동기부여는 조직 구성원이 조직의 목표를 달성

하기 위하여 최대한의 노력을 발휘할 수 있도록 하는 심리적 동인이 일어나느 과정이라고 할

수 있다(Robbins, 1998). 따라서, 조직 구성원들을 동기부여 하는 것은 과업에 대한 몰입도를

증가시키고 성과를 향상하기 위하여 꼭 필요한 과정 중의 하나라고 할 수 있다. 특히, 전체

조직과 단위 조직의 리더가 조직 구성원들을 동기부여 하는 정도에 따라 개인의 조직과 과업

에 대한 몰입 뿐만 아니라 그에 따른 성과가 달라질 수 있다(이형민 외, 2015).

동기가 발생하는 근원은 외재적인 부분과 내재적인 부분으로 구분된다(Deci & Ryan,

1985). 외재적 동기는 금전, 승진 등과 같이 외부에서 받는 보상을 의미하며 내재적 동기는

금전, 승진 등과 같은 보상이 아닌 과업수행 그 자체에서 오는 즐거움 등으로 일에 몰입하게

되는 것를 의미한다(Deci & Ryan, 1985). 즉 내재적 동기는 조직 구성원이 과업을 수행하는

결과로서 받게 되는 외적인 보상이 아니라 과업을 수행하는 과정에서 얻는 즐거움, 성취감,

도전감 등으로 인한 동기부여를 의미한다고 볼 수 있다(Deci, 1975; Deci & Ryan, 1985).

외재적 동기는 업무 수행 등에 있어서 외부적인 환경과 조건 등이 동기부여의 원인이 되는

과정을 의미한다(Deci & Ryan, 1996). 조직 내의 직무환경, 업무수행 조건과 관리, 교육, 성과
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에 대한 보상, 승진 등이 대표적이라고 할 수 있다(박종혁, 2017). 외재적으로 동기가 부여된

조직 구성원들은 업무수행 자체의 성취감 또는 즐거움 보다 리더 등이 관심을 보이는 부분에

초점을 두게 되므로 창의적으로 업무를 수행하기 어렵게 된다(박재춘 외, 2015). 또한, 외재적

요인이 사라질 경우 더 이상 동기가 유발되지 않기 때문에 내재적 동기에 비하여 지속 가능

성이 낮다고 볼 수 있다(박종혁, 2017).

내재적 동기는 창의성을 향상시키는 중요한 요인 중 하나로서 조직 구성원들이 근본적으로

자신이 수행하는 업무에 대하여 흥미를 느끼고 자발적으로 집중하여 실험적으로 도전하는

태도를 보이는 창의적 행동을 유발한다(박재춘 외, 2015; Woodman et al., 1993). 내재적 동기

는 조직 구성원들이 업무를 수행하는 과정에서 형성된 내적인 열정 및 동기부여의 과정으로

서 창의성의 핵심적인 구성요소로서 간주된다(Amabile, 1997). 내적으로 동기가 부여된 조직

구성원은 업무수행 과정에서 문제를 해결할 때 높은 인내심을 갖고 새로운 대안을 창안하고

혁신성이 높았으며, 리더십 또는 전문지식 등의 환경적 요인을 통하여 내적인 동기가 높아지

고 창의성에도 긍정적인 영향을 미쳤다(Amabile, 1997). 또한, 내재적 동기로 높아진 업무에

대한 흥미와 관심은 지적인 유연성을 향상시키고 위험을 감수하게 하여 결과적으로 다양하고

새로운 아이디어나 해결책을 도출할 수 있도록 한다(Amabile, 1979, 1996; Gagne & Deci,

2005). 이와 같이, 선행연구에서는 창의적 행동에 긍정적인 영향을 미치는 대표적인 요인 중

의 하나로서 내재적 동기를 설명하고 있다(이승필, 김선혁, 2015; Amabile, 1996; Oldham &

Cummings, 1996; Shin & Zhou, 2003).

이상의 논의를 종합하여, 이 연구에서 내재적 동기는 업무 그 자체에 대한 즐거움을 바탕

으로 발생하는 동기로서, 개인이 업무에 부여하는 가치와 업무수행 과정에서 느끼는 성취감을

통하여 유발되는 동기로 정의하고자 한다.

2) 내재적 동기의 측정

내재적 동기는 주관적 경험과 관련하여 자신의 느낌에 대하여 응답하는 측정도구가 많다.

Ryan(1982)이 개발한 내재적 동기 측정문항은 현재까지도 가장 많이 활용되는 측정도구라고

불 수 있다. 이 도구는 총 7개의 하위 영역으로 구성되어 있는데 흥미, 인지된 역량, 노력, 압

박감, 인지된 선택, 가치, 관계성 등이다. 그러나, 모든 하위 영역이 내재적 동기 측정에 사용



- 27 -

되는 경우는 겅의 없으며 연구의 특성 및 목적에 맞게 연구자가 임의로 선택하여 사용할 수

있는 특징을 가지고 있다. Tierney 외(1999)는 근로자의 창의성과 리더십의 관계에 대한 연구

에서 내재적 동기를 측정할 수 있는 도구를 개발하였다. 특히, Amabile(1985) 등의 연구를 바

탕으로 새로운 아이디어를 창안하는 것과 관련된 활동에서 느끼는 즐거움에 초점을 맞추어

측정도구를 개발하였다. 국내에서는 육현표(2010), 정국현(2010), 최익성, 장영철(2015), 김현태

(2016) 등이 이 측정도구의 일부 혹은 전체를 내재적 동기를 측정할 때 사용하였다.

나. 심리적 임파워먼트

1) 심리적 임파워먼트의 개념

경영학 분야에서 임파워먼트는 1980년대 중반 이후에 미국 기업 내에 만연해 있었던 무력

감을 해소하고 직무에 대한 몰입과 성과향상을 추구하기 위하여 도입된 이래로 기업조직의

혁신 및 유효성을 설명하고 있는 이론으로서 지속적으로 발전되어 왔다(장세준, 2011). 임파워

먼트는 여러 가지 관점 및 내용을 함의하고 있기 때문에 어디에 초점을 맞추는지에 따라 여

러 가지 측면으로 설명될 수 있다(Thomas & Velthouse, 1990, 백동재, 2015).

먼저, 사전적 정의를 살펴보면 임파워먼트틑 ‘권한을 주는 것’ 또는 ‘할 수 있도록 하는 것’

이라고 정의되어 있다. 즉, 다른 사람들에 대하여 소유한 통제력, 권위, 영향력 뿐만 아니라

본인 자신의 삶에 대하여 통제력을 갖는 것을 의미한다(Browne, 1995). 조직 내에서 임파워먼

트의 개념은 조직 구성원들에게 업무에 대한 결정권 및 재량권을 주어서 그들이 자신들이 갖

고 있는 기술 및 경험을 활용할 수 있도록 독려하는 과정을 의미하며 개인적 경험에 있어서

의 할 수 있다 라고 하는 동기부여 과정을 말한다고 볼 수 있다(Eccles, 1993, Corsun & Enz,

1999).

임파워먼트는 연구영역 또는 목적에 따라서 다양하게 정의되어 왔다. 먼저, Conger와

Kanungo(1988)는 임파워먼트에 대하여 체계적으로 개념을 정의하고자 하였다. 임파워먼트를

관계구조적인 관점과 동기부여적인 관점으로 구분한 후에 이를 개념화하였으며 최초로 임파

워먼트에 대하여 심리적인 관점을 부여하였다. 임파워먼트의 관계구조적 관점은 조직 구성원

에 대한 권한부여를 권한을 배분하는 과정으로 간주하고 관리자가 권한을 이를 적절한 방식
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으로 배분하여 권한의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 것이라고 보았으며, 특히 이러한 과정

에서 조직 구성원의 참여를 가장 강조하고 있다. 반면, 동기부여적 관점은 단순 권한 위임이

아니라 구성원이 스스로 할 수 있다고 생각하도록 하는 자기효능감을 부여하는 과정으로 보

았다. 구성원에게 권한을 위임하고 배분하는 것 뿐만 아니라 개인이 처한 심리적인 상황을 고

려하여 능력, 책임감 및 소속감을 제공하는 것으로서 조직 구성원들이 스스스로 자기효능감을

향상할 수 있도록 지원하는 과정이라고 설명하였다(Sheridan, 1992). 따라서, 임파워먼트를 관

계구조적 관점보다 심리적인 차원에서의 동기부여적 관점의 개념으로 바라보는 것이 더욱 바

람직하다는 견해가 다수의 연구를 통하여 제기되고 있다(서인덕, 배오식, 2000). 한편,

Thomas와 Velthouse(1990)는 기존의 동기부여적 임파워먼트 개념을 심리적인 측면까지 확장

하였는데, 역량 또는 자기효능감을 넘어서서 내적인 직무동기를 향상시켜 주는 다차원인 개념

으로 설명하였다. 이후에는 임파워먼트에 대한 대부분의 연구에서 심리적 관점으로 임파워먼

트를 이해하고 다루게 되었다(박원우, 1997; 최형원, 2010).

Thomas와 Velthouse(1990)의 연구를 바탕으로 Spreitzer(1995)는 임파워먼트를 단순히 권

한을 상사로부터 위임을 받는 제도적인 차원이 아니라 개인의 심리적인 경험 등을 포함한 내

부적 심리상태를 중요한 요소로 보았다. 그는 경영학 분야에서 임파워먼트에 대한 관심이 지

속적으로 높아짐에도 불구하고 이론적 배경에 근거한 측정도구가 부재하여 실제적인 연구들

이 이루어지지 않는다고 보고 조직 내 중간관리자를 위한 임파워먼트 측정도구를 개발하여

타당성을 입증하였다(김나영, 2014).

이상의 연구를 종합하여, 이 연구에서 심리적 임파워먼트는 자신의 업무에 대한 가치, 업무

에 대한 자신감, 업무수행 과정에서의 자율성 및 업무수행 결과가 조직에 미치는 영향력에 대

한 인식을 바탕으로 업무에 대한 동기가 유발되는 과정으로 정의하고자 한다.

2) 심리적 임파워먼트의 구성요소

심리적 임파워먼트의 구성요소는 Spreitzer(1995)가 기존의 선연구들을 바탕으로 의미성, 유

능감, 자기결정성, 영향력으로 제시였는데, 그 구체적인 내용을 살펴보면 다음과 같다.

가) 의미성
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심리적 임파워먼트에서 의미성이란 조직 구성원이 수행하고 있는 직무가 자신의 기준과 가

치관에 얼마나 부합하는지에 대하여 판단하는 것으로 직무의 요구사항과 개인의 신념, 가치

및 행동 간의 적합성을 의미한다(Spreitzer, 1995). Hackman과 Oldham(1980)은 주어진 업무

와 자신의 가치관이 부합하면 개인은 일에 대한 의미를 느낀다고 하였으며 이것은 조직 구성

원들이 업무수행 과정에서 동기가 부여되는 것에 큰 영향을 미친다고 보았다. 전종서(2015)는

조직 구성원들이 자신이 수행하는 업무가 가치관과 부합하여 삶에 있어서 중요하다고 인식할

때 업무를 수행할 때 장애가 되는 요소들을 제거하고 조직을 위하여 혁신활동을 능동적으로

하게 된다고 하였다. 따라서, 의미성은 조직 구성원이 업무완수 이후에 느끼는 성취감과 다르

게 일이 갖고 있는 그 자체의 목적 및 내용이 자신의 가치관과 부합하였을 때 느끼는 내재적

인 동기부여라고 볼 수 있다(Chalofsky & Krishna, 2009). 특히, Spreizer(1995)는 자신의 가

치관이 반영되지 않은 업무에는 개인에게 있어서 심리적 임파워먼트가 형성되기 어렵다고 보

았다. 이처럼, 심리적 임파워먼트의 의미성은 핵심인 요소이며 조직 구성원이 일에 대하여 열

의를 가지고 수행할 수 있도록 지원하는 역할을 하여 결과적으로 조직의 성과 향상에 기여한

다고 볼 수 있다.

나) 유능감

심리적 임파워먼트에서 유능감이란 자기효능감과 유사한 개념으로서 개인 스스로가 충분한

기술과 역량을 바탕으로 업무를 성공적으로 수행할 수 있다는 믿음이 형성된 상태를 의미한

다(Spreitzer, 1995). 여기에서의 효능감은 전반적이고 포괄적인 개념의 효능감이 아니라 특정

한 업무와 관련된 효능감의 개념으로서, 조직 구성원이 업무를 수행하는 데 있어서 자신의 역

량에 대하여 확신을 갖고 있지 않다면 업무에 적합하지 않다고 느낄 것이고 임파워먼트는 낮

게 형성되는 것이다(오종석 외, 2002). Spreitzer(1992)가 심리적 임파워먼트의 구성요소로 유

능감을 제시한 이유는 심리적으로 임파워먼트 된 조직 구성원은 자신의 역량과 잠재력에 대

한 신뢰를 바탕으로 새로운 일에 대하여 도전할 수 있는 가능성을 갖고 있기 때문이라고 하

였다. 조직 구성원이 인식하는 자신의 유능감의 수준에 따라서 조직의 성과가 긍정적 또는 부

정적인 영향을 받을 수 있으므로, 조직 차원에서 조직 구성원이 충분한 역량과 잠재력을 갖고

있다고 인식할 수 있도록 격려 및 지원이 필요하다(박은영, 2019).
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다) 자기결정성

심리적 임파워먼트에서 자기결정성이란 조직 구성원이 업무 관련 행동을 스스로 결정하고

목표를 달성할 수 있는 방법을 선택할 수 있다고 인식하는 것이다(Spreitzer, 1996). 즉, 업무

를 수행하는데 있어서 구체적인 방법, 속도, 노력 등을 스스로 통제하여 의사결정을 하는 자

율성에 대한 것이다. Deci와 Ryan(2000)는 자기결정성에 대하여 개인이 업무수행에 대한 권

한과 자율성을 갖고 있다고 인지하고 자유롭고 주도적으로 업무수행방법을 결정하고 선택할

수 있다고 인지하는 것이라고 하였다. 이처럼 조직 구성원 스스로가 판단하고 결정하여 업무

를 주체적으로 수행하고 그 결과에 대하여 책임을 지기 때문에 자기결정성은 매우 능동적인

개념이라고 볼 수 있다(이재연, 2016). Speccer(1986)은 조직 구성원들이 업무를 수행할 때 스

스로 결정하고 선택하면 진취적이면서 능동적으로 업무수행을 하게 되어 직무만족 및 몰입

그리고 업무성과가 높아지고 스트레스, 이직율 및 결근율 등이 낮아진다고 하였다. 또한 Bono

와 Judge(2003)는 조직 구성원이 외부적인 요인에 영향을 받지 않고 자신이 스스로 결정하여

선택하였을 때 진보적이고 적극적인 업무 관련 활동을 할 수 있고 밝혔다. 정시은(2015)은 서

비스직 근로자들이 업무를 수행할 때 주체적인 결정권을 부여받으면 고객을 응대할 때 더욱

능동적이고 진취적으로 업무를 수행하며 자신의 행동에 대한 책임감을 느낀다고 하였다.

라) 영향력

심리적 임파워먼트에서 영향력이란 조직 구성원이 업무수행을 하면서 개인이 소속된 부서

또는 업무에 대하여 성과를 내고 있다고 인지하고 있는 정도를 의미한다(Spreitzer, 1995). 즉,

업무가 진행되는 과정에 있어서 자신이 얼마나 영향을 미치고 있는지에 대한 인식을 나타내

는 개념이다(Ashforth, 1989). Lee와 Wei(2011)은 영향력에 대하여 조직시스템의 효율성에 있

어서 자신이 수행한 업무가 미치는 효과에 대하여 크게 인식하는 것이며 자신이 소속되어 있

는 조직에 대하여 기여하고 있다고 믿는 것이라고 하였다. 앞서, 언급한 자기결정성이 자신의

수행하고 있는 과업에 대한 통제감인 반면, 영향력은 조직 수준의 과업수행 결과에 대한 통제

감을 의미한다고 볼 수 있다(Tomas & Velthouse, 1990). 즉, 조직의 목표를 달성을 위하여

개인이 수행하는 업무활동이 조직 시스템 전체에 영향을 미칠 수 있다는 믿음이 없으면 조직
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구성원들은 심리적 임파워먼트를 지각하지 못하고 동기부여적인 요소가 감소하면서 조직의

전체적인 성과는 낮아지게 된다(이희종, 2017). 심리적 임파워먼트가 충족이 된 개인은 업무를

수행하는 과정이나 업무환경에 있어서 자신이 영향력을 발휘할 수 있다고 생각하고, 조직의

의사결정과정에 참여할 때 일정 부분에 있어서 중요한 역할을 할 수 있다고 인지하게 된다.

3) 심리적 임파워먼트의 측정

심리적 임파워먼트의 측정에 있어서 Spreitzer(1995)가 개발한 도구가 지금까지 다양한 연

구에서 가장 많이 활용되고 있다(Spreitzer, 2008). Spreizer(1995)는 기업 조직에서 내적인 동

기부여라는 개념을 바탕으로 의미성, 유능감, 자기결정성, 영향력을 구성요소로 하여 측정도구

를 개발하였는데 이를 중간관리자와 일반 직원을 대상으로 신뢰도를 검증하였다. 또한,

Spreitzer(1995)는 자신이 개발한 도구가 사회적인 바람직성으로 인하여 측정에 대한 편향성

문제가 나타나지 않는 것을 밝혔다. 이후 실증연구를 통하여 도구가 성별과 관계없이 안정되

었다는 것이 밝혀졌다(Boudarias et al., 2004). 뿐만 아니라, 동양 및 서양의 다양한 나라에서

이 도구가 타당한 것이 입증됨으로서 모든 문화권에서 보편적으로 적용된다는 것이 확인되었

다(Spreitzer, 2008). 또한 이 도구는 개인 수준뿐만 아니라 팀 수준과 유닛 수준에서 타당성이

입증되었다(Srivastava et al., 2006).

Spreitzer(1995)의 측정도구와 유사한 도구로는 Pecci와 Rosenthal(2001)가 임파워먼트를 직

무에 부여된 자율성의 지각이라는 협의의 개념을 바탕으로 개발한 척도가 있다. 이들은 서비

스업으로 연구의 대상을 한정하고 서비스업 근로자가 양질의 서비스를 고객에게 지공하기 위

한 조건으로 훌륭한 서비스 가치에 대한 이해, 필요한 기술 및 능력 확보, 그리 역량에 대한

활용기회를 제시하였다. 이 도구는 훌륭한 서비스의 국제화, 직무역량 그리고 직무 자율성으

로 구성되어 있는데 이러한 세 가지 영역은 Spreitzer(1995)가 제시한 의미성, 유능감 및 자기

결정성의 구성요소와 유사하다고 볼 수 있다.

5. 직무조직 변인

가. 직무도전성
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1) 직무도전성의 개념

직무도전성이란 직무 자체가 갖고 있는 도전적인 성격을 의미한다. 이때의 직무는 반복적

이지 않은 부분과 직무를 수행하는 사람의 역량개발 노력을 유인하는 부분에 대한 개념이 포

함되어 있다고 볼 수 있다(Staines & Quinn, 1979).

직무특성 이론에서 Hackman과 Oldman(1980)은 기존에 연구된 기술다양성, 과업정체성,

과업자율성, 피드백이라는 직무특성 구성요소에 과업중요성을 추가하여 총 다섯 가지의 요인

을 제시하였다. 이러한 직무특성 구성요인 간의 관계가 개인별 차이에 의하여 영향을 받을 수

있다는 것을 반영하여 개인 차원의 변수들을 성장욕구 강도로 통합하였다. 이처럼 초기 직무

특성 연구에서 직무도전성 개념은 직접적으로 포함되지 않았지만 이후 많은 학자들에 의하여

직무특성에 대한 추가적인 구성요소들이 제시되기 시작하였다.

직무특성을 행동적 및 정보적 요인으로 범주화하기 위하여 Walsh 외(1980)는 판매직, 사무

직 및 관리직 대상으로 연구를 진행하였다. 이 연구에서 직무도전성은 행동적 요인과 연관된

심리적 상태로 밝혀졌으며, 특히 직무도전성은 직무다양성 및 직무자율성과 유의한 관계에 있

다는 것을 확인하였다. 직무다양성 측면에서는 개인이 수행해야 하는 업무와 역량을 포함하고

있다는 것과 직무자율성 측면에서는 업무의 수행목표 및 방법을 선택함에 있어서 자신의 지

식 및 기술에 따라서 성과가 결정된다는 인식을 높이기 때문에 직무도전성과 높은 상관관계

가 있는 것이다. Medford(1987)는 직무도전성을 개인이 특정한 업무를 수행할 때 필요한 정

신적인 역량으로 해석하였으며 개인과 직무 사이에서 결정되는 특성이라고 설명하였다. 특히,

직무특성의 양적인 측면보다는 질적인 측면과 밀접하게 연관되어 있는 속성이라고 주장하였

으며 개인에 따라 직무도전성을 체감하는 수준이 다르므로 이는 상대적 개념이라고 설명하였

다. Medford(1987)의 연구와 마찬가지로 Brown과 Peterson(1994)도 직무도전성을 상대적 개

념으로 보았다. 그들은 개인이 업무를 수행하는데 있어서 선의의 경쟁을 동료와 즐기고 더 나

은 결과를 얻기 위하여 노력하는 행동을 중심으로 직무도전성을 해석하였다. 그러한 과정에서

누군가에게는 특정한 직무가 높은 수준과 동료와의 경쟁을 요구하는 반면 다른 사람에게는

그 직무를 수행하는 데 있어서 별다른 어려움이 느껴지지 않는 개인차가 존재할 수 있다는

것을 제시하였다.

Meyer와 Allen(1988)은 직무도전성을 개인에게 부여된 업무가 얼마나 도전적이고 흥미로운
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지를 의미하는 개념으로 정의하였다. 김혜경(1988)은 직무도전성을 업무를 수행하는 사람이

업무수행의 결과로 향상될 수 있는 지식, 기술, 역량의 수준으로 정의하였으며 개인 차원의

변수들에 의한 직무도전성 수준의 차이와 직무도전성과 직무몰입 및 직무만족의 관계에 대하

여 분석하였다. 또한 박재민과 정승용(2011)은 직무가 갖고 있는 복잡성, 직무를 수행할 때 개

인의 창의적인 의견이 반영되는 정도, 직무의 참신하고 흥미로운 정도를 직무도전성의 주요개

념으로 제시하였다. 한편 Amabile 외(1996)는 업무수행으로 인하여 발생하는 스트레스의 강도

가 적절할 경우에는 조직 구성원의 창의성을 이끌어내는 긍정적 효과를 촉진할 수 있는데 이

러한 측면에서 직무도전성을 정의하였다는 점에서 독창적인 관점을 보였다. Amabile 외(1996)

은 직무도전성은 조직 구성원들에게 일부 스트레스로 작용할 수 있지만 결과적으로는 창의성

을 촉진하고 유발하는 적절한 자극으로서 역할을 한다는 점에서 과중한 업무 스트레스와는

구별된다고 보았다.

이상의 논의를 바탕으로, 이 연구에서 직무도전성은 반복적이지 않은 새로운 업무에서, 업

무 자체가 갖고 있는 도전적인 특성으로 인하여 지속적인 노력이 필요한 정도로 정의하고자

한다.

2) 직무도전성의 측정

직무도전성의 측정을 위한 도구는 다양한 연구목적을 충족하기 위하여 개발되어 왔다.

Meyer와 Allen(1988)이 직무도전성을 측정하기 위하여 개발한 도구는 단일요인으로서 3개

의 문항으로 이루어져 있다. 이와 비슷한 시기에 개발된 국내의 직무도전성 측정도구는 김혜

경(1988)이 개인이 인식하는 직무도전성과 직무 관련 태도에 대한 관계 연구에서 개발이 되었

다. 그는 선행연구인 Campbell과 Pritchard(1976)와 Jeffrey 외(1980)가 제시한 직무도전성과

관련된 정의를 바탕으로 단일요인 5개의 문항으로 구성된 직무도전성 측정도구를 개발하였다.

하지만 이 도구의 문항 중 1개 문항은 직무자율성을 측정하는 문항을 포함하고 있어서 이후

의 연구에서는 해당 문항을 제외하고 총 4개의 문항으로 연구가 진행되었다(강용관 외, 2015;

백지영, 2016).

Amabile과 Gryskiewicz(1989)는 조직 구성원의 창의성을 이끌어 내는 환경적인 특성으로

직무도전성을 도출하면서 종합적인 업무 관련 환경을 측정하는 도구를 개발하였다. 이 중 직
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무도전성을 측정하는 다섯 문항이 포함되어 있는데 국내에서 많은 선행연구가 이 도구를 활

용하여 유의한 결과를 얻은 것을 확인할 수 있었다(고명숙, 전경덕, 2013; 배고은, 1999; 홍지

연, 2007).

Zeits 외(1997)가 개발한 종합품질관리 설문은 조직의 광범위한 시스템 관련 측정도구로서

총 13개의 부분을 측정하는 내용으로 이루어져 있는데 이 중 직무도전성은 총 5개의 문항이

있다.

Doornbos 외(2008)는 업무 관련 학습의 영향변인에 대한 연구에서 직무특성 중의 하나로

직무도전성을 제시하면서 측정도구를 개발하였는데 이 도구는 4개의 문항으로 구성되어 있다.

이 도구는 문세연(2010)이 중소기업 근로자를 대상으로 한 연구에서 번안하여 사용하였고 이

후에 다양한 국내 연구에서 활용되었다.

나. 변혁적 리더십

1) 변혁적 리더십의 개념

변혁적 리더십은 1980년대를 전후하여 등장하였다. Burns(1978)은 처음으로 변혁적 리더십

을 제시하였는데 리더와 부하직원 간의 거래적 관계에 관심을 두고 부하직원들이 갖고 있는

현재의 욕구만을 충족시키고자 하는 거래적 리더와는 달리 부하직원의 욕구를 더욱 발전시키

고 개인과 개인이 속한 조직의 성과를 최대한으로 끌어올리고자 시도하는 변혁적 리더는 차

이가 있다고 보았다(Bass, 1985). 이와 같이, 변혁적 리더십은 당시의 급격한 산업구조의 변

화, 불확실한 경영환경 및 국제화로 인하여 기존의 권위주의적이면서 과업 중심적이고 통제를

하는 리더십에서 탈피하고 하는 과정이 반영된 리더십 이론이라고 할 수 있다. 즉, 리더가 조

직 구성원에게 권한을 이양하고 자율성을 보장하는 것으로서 인간관계 지향적이고 민주적인

리더십 스타일이라고 할 수 있다(Howard & House, 1995).

거래적 리더십을 발휘하는 리더는 조직이 추구하는 목표를 달성하기 위하여 목표를 제시하

고 그에 따른 결과를 직접 관리함으로서 리더와 부하직원 간의 계약적인 의무를 달성하고자

하는 리더십 형태였다(Bass & Avolio, 2000). 이에 따라, 거래적 리더십에서 이에 순응한 부

하직원은 본인들이 기대하고 있는 보상 수준에 부합하는 노력만을 기울이고 스스로 더 높은
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목표를 설정하고 추가적인 노력을 하기 어려웠다. 하지만, 변혁적 리더십은 조직 구성원들이

각자의 욕구를 충족하는 것을 넘어서 더 고차원적인 욕구를 자극할 수 있는 조직문화를 만들

어서 궁극적으로는 기존의 목표를 뛰어넘는 더 큰 성과를 달성하도록 한다. 또한, 변혁적 리

더십은 부하직원의 조직에 대한 감정이나 태도를 변화시키고 조직이 추구하는 목표와 전략에

대한 몰입을 유도하는데 초점을 두고 있다. 변혁적 리더십은 조직 구성원이 스스로가 책임을

지고 업무를 수행하여 최대한의 창의성을 발휘할 수 있도록 그들에게 권한을 위임한다

(Cherrington, 1994).

변혁적 리더십에 대한 개념은 처음 등장한 이후부터 다양한 연구자들에 의하여 발전되어

왔다. Kuhnert와 Lewis(1987)는 변혁적 리더십은 조직 구성원들에게 조직이 갖고 있는 문제

점에 대하여 이전보다 큰 관점을 갖도록 하기 위하여 조직 내 다양한 주체들을 규합하여 고

무시키는 역할을 한다고 보았다. 따라서, 변혁적 리더는 강한 자신감을 바탕으로 부하직원들

이 갖고 있는 관점과 인식을 향상시키기 위하여 미래에 대한 명확한 통찰력을 제시하고 자신

의 견해에 대한 확고한 결단력을 부하들에게 제시할 수 있는 내적인 역량을 갖고 있어야 한

다고 보았다. Sergiovanni(1988)은 인간이 갖고 있는 잠재력을 일깨워 고차원적인 욕구를 충

족시키고 내적인 동기를 자극하여 업무를 사명감을 바탕으로 수행할 수 있도록 리더와 부하

직원의 기대를 높이는 리더십이라고 정의하였다. Roueche(1989)는 조직의 추구하는 목표를 달

성하기 위하여 조직 구성원들의 태도, 신념 및 가치관에 영향을 미칠 수 있는 리더의 역량이

라고 정의하였다.

Bass(1985)는 기존에 널리 퍼진 리더십 이론들은 리더와 부하직원 간의 관계를 단순하게

부하는 복종하고 리더는 보상을 해주는 거래적 교환관계 기초하고 있다고 비판하였다. 이러한

리더십을 통해서는 장기적으로 조직 구성원들을 이끌기가 힘들다고 보고 변혁적 리더십이 필

요하다고 주장하였다. 그는 변혁적 리더란 리더가 조직 구성원의 도덕적 행동수준과 윤리적

열망을 향상시키는 과정이라고 정의하였고 리더는 부하직원이 더욱 효과적으로 리더의 목표

에 도달할 수 있도록 그들이 갖고 있는 동기를 자극하는 사람이라고 정의하였다. 즉, 변혁적

리더십이 리더가 부하직원에게 권력을 행사하는 것이 아니라 장기적으로 그들이 갖고 있는

가치관과 행동규범과 같은 개인을 변화시키는 과정이고 부하직원의 욕구를 만족시키고 동기

를 파악하며 온전한 인격체로 대우하는 것이라고 하였다(Bass, 1985).
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변혁적 리더십은 조직 뿐만 아니라 국가 전체의 변화의 과정 속에서 리더와 구성원을 하나

로 느끼게 하는 효과적인 리더십이라고 할 수 있다. 이를 통하여 리더는 자신이 갖고 있는 감

정, 윤리, 가치, 윤리, 장기 목표 등을 구성원과 긴밀히 상호작용하여 구성원이 갖고 있는 동

기를 평가하고 욕구를 충족시키며 완전한 인격체로 대우할 수 있다(Northouse, 2018). 많은

리더십 이론들이 조직 구성원들에게 영향력을 발휘하는 것만을 강조하는 경우가 많지만 변혁

적 리더십은 구성원이 자신, 리더 또는 조직이 기대했던 것보다 더 높은 성취를 이룰 수 있도

록 하는 역량이라고 볼 수 있다.

변혁적 리더십은 리더 중심의 편향적인 관점으로 인하여 비난을 받기도 하였다. 카리스마

를 바탕으로 한 변혁적 리더십의 기반은 정서적인데, 이것은 본질적으로 비합리적이고 위험할

수 있으며 추종하는 구성원에게는 지나친 영웅적인 편견이 형성될 수 있다. 또한, 이러한 리

더십은 도덕과 윤리에 대한 관심이 부족하다는 비판을 받기도 하였다(Liu, 2007).

이상의 논의를 바탕으로, 이 연구에서 변혁적 리더십은 조직 구성원이 기대 이상의 탁월한

성과를 창출할 수 있도록 비전을 제시하고 동기를 부여하며 본질적인 가치 및 신념체계를 변

화시키는 리더십으로 정의하고자 한다.

2) 변혁적 리더십의 구성요소

변혁적 리더십의 구성요소는 Bass(1985)가 제시한 내용이 가장 일반적으로 활용되고 있으

며, 이것은 이상적 영향, 격려적 동기부여, 지적자극, 개별적 배려로 구성되어 있다. 초기에는

격려적 동기부여가 이상적 영향에 포함되어 3가지 요소로 구성되어 있었는데, 이후 이상적 영

향과 격려적 동기부여가 분리되어 4가지 요소로 확정되었다. 다음으로 각 구성요소의 의미와

세부적인 속성을 살펴보고자 한다.

가) 이상적 영향

이상적 영향은 리더가 조직 구성원들에게 조직이 추구하는 목표를 제시하고 그 목표의 필

요성과 중요성을 강조하는 것을 의미한다. Bass(1985)는 본인에게 부여된 과업에 대하여 구성

원들을 집중할 수 있도록 만드는 사람, 구성원들에게 조직에 대한 충성심을 불러 일으키는 사

람, 모든 부하 직원들로부터 존경을 받는 사람, 조직에 실제로 중요한 것이 무엇인지 파악할
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수 있는 사람, 조직에 대한 사명감을 갖고 있는 사람 등이 이상적 영향력의 특성을 갖고 있는

리더라고 설명하였다. 따라서, 이상적 영향력을 갖고 있는 리더와 같이 일하는 부하직원들은

조직에 대한 믿음과 신념을 갖고 있으면, 그와 같은 리더와 함께 일하고 있다는 것에 대한 자

부심을 갖게 된다. 또한, 업무를 수행하는 과정에서 발생한 장애물이 어떠한 것이라도 이상적

영향력을 갖고 있는 리더들과 함께 극복할 수 있을 것이라는 믿음을 갖고 있다.

나) 격려적 동기부여

격려적 동기부여는 리더가 조직 구성원들 각자가 스스로 달성해야 하는 목표 중에 무엇이

중요한지를 판단하고 인식할 수 있도록 하는 것을 의미한다. 이를 통하여 부하직원은 업무에

몰입하여 더 높은 성과를 달성할 수 있다. 즉, 리더가 구성원들에게 조직의 비전을 제시하고

다양한 방법들을 통하여 부하들의 자발적인 노력을 이끌어 내며, 적절한 행동모델을 제공하는

것으로 정의할 수 있다.

격려적 동기부여의 특성이 이상적 영향과 굉장히 유사하기 때문에 연구자들 중에는 격려적

동기부여를 이상적 영향에 포함되는 것으로 정의한 경우도 있다. 하지만, Bass와 Avolio(1990)

는 이상적 영향력을 갖춘 리더는 조직 구성원들에게 행동모델을 제공하거나 높은 동일시 효

과 등을 통하여 격려적 동기를 부여할 수 있는 것은 맞지만, 이상적 영향력을 갖고 있지 않은

리더임에도 불구하게 구성원에게 목표를 달성할 수 있다는 자신감을 부여하여 격려적 동기를

이끌어 낼 수도 있다고 보았다. 그러므로, 그들은 이상적 영향과 격려적 동기부여를 분리하여

독립적인 하위요인으로 구성하게 되었다고 설명하였다.

다) 지적 자극

지적자극은 리더가 조직 구성원들이 업무수행 과정에서 장애물을 만날 때 스스로 창의적인

생각을 이끌어 내어 문제해결을 할 수 있도록 하는 것을 의미한다. 지적자극은 직접적인 자극

이나 또는 행동의 변화보다 근본적인 문제인식, 믿음, 가치, 상상력 및 문제해결 등에 있어서

구성원을 변화시킬 수 있는 리더의 역량으로서 정의하고 있다(Bass & Avolio, 1990). 리더가

구성원들이 업무를 수행하는 과정에서 스스로 지금까지 인식하고 있지 않던 부분에 대한 문

제인식을 가지고 새로운 관점에서 바라보고 해결방안을 생각할 수 있도록 영향을 주는 것을
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의미한다. 즉, 변혁적 리더는 부학직원이 기존의 갖고 있던 업무에 대한 고정관념을 깨고 창

의적인 사고와 시각으로 볼 수 있도록 자극한다. 또한, 구성원들이 당면해 있는 문제를 이해

하고 개념화할 수 있는 역량을 높일 수 있도록 하며 이전에는 당연시 여기고 있었던 이슈들

에 대해서도 문제의식을 가질 수 있도록 생각을 유도한다(Bass, 1995).

라) 개별적 배려

개별적 배려는 리더가 조직 구성원들에게 개별적으로 세심한 관심을 기울여서 각 개인의

욕구와 역량을 파악하고 각자의 수준에 맞도록 대우함으로서 조직 구성원들이 스스로 동기가

유발될 수 있도록 유도하는 것을 의미한다(Bass, 1985). 즉, 리더의 개별적 배려란 부하직원들

의 개별적인 욕구의 차이를 인정하고 각자의 욕구수준을 더 높은 수준으로 올려서 궁극적으

로는 탁월한 성과를 달성하도록 내재적인 잠재력을 개발해주는 행동을 의미한다(Bass, 1990).

이러한 리더는 조직 구성원들 각자의 욕구와 역량에 따라서 개별적인 배려를 하기 때문에 조

직 구성원 스스로가 자신의 욕구를 확인할 수 있도록 하고 나아가서는 조직 구성원들이 더

높은 차원의 욕구를 가질 수 있도록 자극한다(Bass, 1985; Bycio et al., 1995).

3) 변혁적 리더십의 측정

Bass(1985)는 변혁적 리더십을 측정하는 최초의 도구인 MLQ(Multifactor leadership

questionaire)-V가 개발하였다. 이 도구는 초기에 변혁적 리더십, 거래적 리더십 및 자유방임

형 리더십을 측정하는 문항들이 모두 포함되어 있었다. 하지만, 변혁적 리더십의 하위요인 간

에 높은 상관관계가 발생하였으며, 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 상황적 보상항목 간에도

높은 상관관계가 발생하여 이것은 치명적인 약점으로 대두되었다. 이와 같은 문제점을 해결하

기 위하여 MLQ-V에 대한 수정 및 보완을 통하여 MLQ-5가 개발되었다(Bass & Aolio, 199

0).

Bass와 Aolio(1990)가 MLQ-5는 총 39문항으로 개발되었는데 이상적 영향이 10문항, 격려

적 동기가 10문항, 지적자극이 10문항 및 개별적 배려가 9문항으로 구성되어 있다. 이렇게 개

발된 MLQ-5를 사용하여 변혁적 리더십에 대한 실증 연구가 진행되었으나 타당도와 신뢰도

가 연구마다 다소 상이하게 측정되었다. 이에 따라, Bass와 Avolio(1990)는 총 39문항의
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MLQ-5를 수정 및 보완하여, 총 36개 문항으로 축소된 MLQ-5X를 개발하였다.

이후, Avolio 외(1999)는 다양한 연구에서 활용되고 있었던 MLQ-5X를 수정 및 보완하여

총 20문항으로 개발하였는데 이 도구는 이상적 영향 6문항, 격려적 동기부여 6문항, 지적자극

4문항 및 개별적 배려 4문항으로 각각 구성되어 있다. 또한, 그들은 이 측정도구를 활용하여

학교, 기업, 공공기관 등의 다양한 조직을 대상으로 변혁적 리더십을 측정하였는데, 내적일치

도 계수는 신뢰할 만한 수준인 0.63에서 0.92으로 나타났다.

다. 동료지원

1) 동료지원의 개념

현대 사회에서 기업 조직은 점차 수평적 조직구조로 변화하고 있다(Funderburg & Levy,

1997; Meyer, 1991), 특히, 조직 내 과업의 특성은 점차 복잡해 지고 구성원 간의 긴밀한 상호

작용을 필요로 하는 형태로 변화하고 있다(Harrison et al., 2000). 따라서, 조직 구성원들 간의

자발적이고 협력적인 도움 행동의 중요성은 지속적으로 높아지고 있다(김보영, 2013). 조직행

동 연구에서는 조직 구성원들의 자발적이면서 협력적인 행동을 이끌어 내어 조직의 성과에

기여할 수 있도록 동기부여 하는 방법에 대하여 끊임없는 관심을 가져오면서 사회적 지원 개

념은 발달하였다(김보영, 2013; Katz & Kahn, 1978).

사회적 지원은 조직 구성원 스스로가 상호작용과 의사소통이 가능한 조직 속에 있으며 다

른 구성원으로부터 관심과 사랑을 받고 있다고 믿을 수 있도록 하는 것이라고 정의할 수 있

다(Cobb, 1976). 조직 내의 사회적 지원의 구성요소는 상사, 동료, 부하 및 조직 차원의 지원

이 있다. 특히, 조직 구성원들이 직무를 수행하는 과정 중에 무력감을 겪고 문제해결을 해야

할 때 사회적 지원을 필요로 한다(정창훈, 2014). 사회적 지원은 예방 심리학이 1970년대에 등

장하면서 조직 적응과 직무 스트레스의 관계를 조절하는 주요 변수로 다루어지기 시작하면서

정신의학 및 심리학 분야에서 활발하게 연구가 되었다. 이후, 사회 과학자들에 의하여 직무

스트레스의 부정적 효과를 감소시키거나 제거할 수 있는 요소들을 밝히기 위한 방법으로 연

구가 되었다(천성수, 2008).

사회적 지원 중 동료지원은 조직 구성원이 업무를 수행하면서 주변에서 일하는 동료들의
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관심과 도움을 인지하는 정도를 의미한다(Babin & Boles, 1996). 특히, 주변 동료들이 업무와

관련된 정서적 도움을 주는 정도에 대하여 조직 구성원이 갖게 되는 신뢰감으로 정의할 수

있다(Thoits, 1985). 동료지원은 업무를 수행하면서 발생할 수 있는 다양한 문제에 대하여 동

료와 상호작용과 협의를 하면서 정서적 긴장감을 감소시키고 서로에게 긍정적인 자극을 주어

함께 발전해 나갈 수 있는 계기를 유발하여 실무 지식을 향상시켜서 업무의 성과를 높이는

것으로 나타났다(Cherniss, 1987; Berry, 1994).

동료지원은 조직 구성원이 업무수행 과정에서 도움을 받을 수 있다는 믿음에서 시작되는데

지원, 조언, 조력, 경청, 존경, 정보공유 및 관심 등의 형태로 표현이 된다(Bakker et al., 2004;

Cureton, 2014). 조직 구성원이 업무를 수행할 때 상사보다 동료와 수평적인 관계에서 자주

상호작용하기 때문에 동료는 조직 내에서 중요한 지원의 원천이 될 수 있고 조직 내에 친한

동료들이 많이 있을수록 동료의 지원과 배려가 커지게 된다(이규만, 2005). 특히, 동료가 자신

의 업무 수행에 직접 또는 간접적인 도움을 주게 되면 높은 유대감과 소속감이 형성되게 되

며 긴장감과 스트레스을 감소시켜서 업무 생산성 및 동기유발에 긍정적인 영향을 주므로 동

료지원은 중요한 사회적 자원이라고 할 수 있다(최현묵, 2011).

앞서 살펴본 바와 같이, 동료지원은 조직 내에서 중요한 심리적 지원의 원천이 될 수 있지

만, 상사 및 지원 등과 같은 다른 유형의 지원에 비교해서 비교적 적은 관심을 받아왔다

(Thompson & Prottas, 2006). 하지만, 지금까지 진행된 동료지원에 관한 선행연구를 살펴보

면 직무만족, 조직몰입, 직무 스트레스, 이직의도, 정서적 소진 등과 유의한 정적 또는 부적

관계가 있는 것으로 확인되었다(Schaubroeck et al., 1989; Ko et al., 1997).

또한, 조직 구성원들은 업무 수행을 할 때 전문적 지식 및 기술은 공유하고 상호 독려해

주는 동료가 창의적 행동이 유발되는데, 이것은 새로운 아이디어 도출하여 공론화하고 실행할

때 동료의 심리적 지원이 도움이 되기 때문이다(Farr & Ford, 1990; Zhou & George, 2001).

특히, 동료가 지원 및 협력을 많이 해주면 새로운 아이디어를 동료와 공유하기가 상대적 쉽다

(Scott & Bruce, 1994). 또한, 업무 상에서 발생하는 문제를 해결하기 위한 새로운 방법을 동

료의 업무지식과 전문적인 기술에서 도출 할 수 있는 가능성이 높아진다(Woodman et al.,

1993)

이상의 논의를 바탕으로, 이 연구에서 동료지원은 업무를 수행하는 과정에서 동료가 전문
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적인 지식 및 기술에 대한 공유와 정서적인 위로와 격려를 해주는 것으로 정의하고자 한다.

2) 동료지원의 측정

동료지원을 측정하기 위하여 지금까지 연구자들은 각자의 연구목적 및 내용 등을 기반으로

다양한 도구를 개발하고 활용하여 왔다. 먼저, Cohen et al.(1983)이 개발한 동료지원의 측정

도구는 총 6개의 문항으로 구성되어 있고 리커트 5점 척도가 활용되었다. 구체적인 설문내용

으로는 ‘동료들은 나의 신체적 그리고 정신적인 행복감에 대하여 신경을 쓴다’, ‘동료들은 나

에게 일과 관련된 정보를 준다’, ‘동료들은 나의 기술과 역량을 개발할 수 있도록 도와준다’

등의 문항으로 구성되어 있다. 이후, Tsui 외(1997)가 개발한 동료지원의 측정도구는 총 7개

문항으로 구성되어 있으며 리커트 7점 척도가 활용되었다. 구체적인 설문내용은 ‘나의 동료들

은 나의 감정을 존중해준다’, ‘나는 일이 힘들 때 나의 동료들에게 의지할 수 있다’ 등의 문항

으로 구성되어 있다.

마지막으로, 최근 많은 연구에서 활용되고 있는 Baruch-Feldman 외(2002)가 개발한 동료지

원의 측정도구는 총 8개 문항으로 구성이 되어 있으며 리커트 5점 척도가 활용되었다. 문항의

예로는 ‘나의 동료들은 나에 대하여 신경을 써준다’, ‘나의 동료들은 내가 일을 처리하는 것에

도움을 준다’ 등이 있다. 각 문항에 대한 점수가 높을수록 조직 구성원은 자신의 동료가 자신

에게 업무 상황에서 자신에게 신경을 써주고 도와준다고 느끼는 정도가 높다는 것을 의미한

다. 이 측정도구에는 1개의 역문항이 포함되어 있어서 불성실 응답을 제거하는데 효과적이라

는 특성이 있다.

라. 지식공유

1) 지식공유의 개념

지식기반의 경제체제에서 기업 조직에서 보유한 지식은 조직의 역량에 중요한 요소이므로

기업은 지식을 중요한 자원으로 보고 전략적으로 접근하고 있다(Grant, 1996). 지식은 기업이

궁극적으로 추구하는 가치창조의 원천이라고 할 수 있으며, 가치창조를 실행하는 과정에서 핵

심적인 역할을 한다(Lenz, 1980). 기업 조직이 확보하고 있는 지식이 경영환경에서 차별적 우
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위를 유지할 수 있는 주요한 기반이라는 인식은 갈수록 치열해 지는 경쟁 속에서 더욱 두드

러지게 나타나고 있다(신동엽 외, 2011).

이와 같이 기업이 가치를 창조하고 경쟁력을 확보하는데 있어서 지식이 원천이 된다는 것

의 의미는 조직 구성원들이 보유하고 지식이 조직 내에서 활발하게 공유되고 업무를 수행하

는 과정에 내재화 되어 있는 것을 전체로 한다고 보아야 한다. 특히, 암묵적 지식은 그것이

조직 내에 내재화 될 때 차별적인 경쟁력을 확보하는데 있어서 결정적인 자원이 될 수 있는

것이다(김상수, 김용우, 2000; Osterloh & Frey, 2000).

앞에서 살펴본 바를 바탕으로 지식과 지식창출에 대한 많은 연구에서 개인 간의 상호작용

을 통한 지식공유가 중요하다는 것을 강조하고 있다(Collins & Smith, 2006; Grant, 1996). 지

식은 조직 구성원 간에 공유가 될 때 그 가치가 증가하고 결과적으로 조직 전체의 지식도 확

장되고 증가한다는 점에서 지식의 상호공유는 조직의 경쟁력 확보에 있어서 중요한 요소라고

할 수 있다(Styhre, 2002; Nonaka, 1994). 따라서, 기업 조직에서 지식에 대한 이해를 바탕으

로 조직 구성원 간의 지식공유를 유도하는 것은 중요한 의미를 갖는다고 볼 수 있다.

Nonaka(1994)는 암묵적 지식은 특히 조직 구성원 간의 상호작용에 의하여 공유가 되었을

때 새로운 지식이 창조되는 것을 촉진한다고 주장하면서 지식공유가 중요하다는 것을 강조하

였다. 이와 같이, 지식공유를 강조하는 것은 새로운 지식의 창조를 통하여 일상적인 업무수행

의 과정이 혁신과 학습으로 연결되고, 결과적으로 조직 차원의 지식으로 내재화될 수 있기 때

문이라고 볼 수 있다. O’Dell와 Grayson(1998)는 지식공유에 대하여 조직 구성원들 간의 상호

작용에 의하여 발생하는 하나의 지적인 욕구충족 과정이라고 보았다. 지식공유는 조직 구성원

각자가 보유하고 있는 지식을 다른 구성원과 함께 나누는 과정인데, 이것을 통하여 개인이 보

유하고 있는 지식의 범위에서 서로 간의 공유된 지식이 새로운 영역으로 확대될 수 있는 가

능성이 발생한다는 점에서 중요하다. 또한, 지식은 여러 가지 공유방법이 있고 각각의 개념에

도 서로 차이가 있는데, 지식공유의 차원을 개인, 집단 및 조직 수준으로 구분할 수 있고 이

것은 상위의 차원으로 확대되고 발전이 되어 나간다.

Hooff와 Weenen(2004)는 지식이 공유되는 방법을 크게 두 가지로 보았다. 첫 번째 형태는

자신의 지식을 다른 사람에게 기부하는 행동이며, 두번째는 타인의 지식을 수집하는 행동이

다. 지식의 기부는 자신이 보유하고 있는 지식은 다른 사람과 의사소통을 통하여 제공하는 것
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을 의미한다. 다음으로 지식의 수집은 다른 사람의 지식을 습득하고자 전문적 지식을 가진 사

람에게 가서 조언을 구하는 것을 의미한다. Jiacheng 외(2010)는 지식공유란 조직 차원에서

습득되거나 개인 차원에서 창조된 지식을 전이하거나 전달되도록 촉진하는 행동으로 정의하

였다. 또한, 지식공유는 지식을 보유하고 있는 사람이 스스로 해야 하며 이것은 개인의 지식

공유에 대한 의지와 성향에 많은 영향을 받는다고 보았다.

한편, 지식공유와 유사한 개념으로 지식전이가 있다. 지식전이는 지식을 전달하고 수령하는

개념을 포함하는 것이다(Grant, 1996). 여기에서 지식의 수령은 지식을 전달 받는 사람의 흡

수역량과 관련이 있다고 볼 수 있는데, 지식을 습득하는 사람의 개인적인 특성에 의존한다는

부분에서 지식의 공유와 차이가 있다. 또 다른 유사개념으로서 지식의 교환과 결합이 있다.

Nahapiet와 Ghoshal(1998)에 의하면 지적 자산은 지식과 경험이 결합 되는 과정을 통하여 창

조되는데, 구성원 상호 간의 명시적 지식의 전이를 포함하는 교환에 의존하게 된다. 지식의

교환은 상호 간 지식을 주고 받는 조건적인 개념이 포함된 것으로 이해할 수 있다. 일반적으

로 지식의 공유, 지식의 전이, 지식의 교환 개념은 구분하여 사용되고 있다. 따라서, 지식의

공유는 조직 구성원 간의 상호작용을 통하여 지식을 주고 받으며 지식의 내용과 본질적인 가

치를 상호 간에 같이 나누는 것이라고 볼 수 있다.

이상의 논의를 바탕으로, 이 연구에서 지식공유는 업무를 수행하는 과정에서 업무와 관련

된 지식, 정보 및 아이디어 등의 암묵적 지식과 명시적 지식을 조직 내 다른 구성원과 공유하

는 것으로 정의하고자 한다.

2) 지식공유의 측정

지식공유를 측정하기 위하여 지금까지 연구자들은 각자의 연구목적 및 내용 등을 기반으로

다양한 도구를 개발하고 활용하여 왔는데, 이 연구에서는 개인의 주관적인 인식을 바탕으로

지식공유를 측정한 도구를 살펴보고자 한다. 먼저, Bock 외(2005)는 사내 지식공유 관련 연구

에서 지식공유를 개인 간에 이루어지는 미시적 조직행동의 관점으로 총 5개 문항을 개발하여

측정하였다. 설문문항은 ‘나는 회사구성원들과 나의 경험 또는 노하우를 공유할 것이다’, ‘나는

작업 보고서 및 공식문서를 회사구성원들과 공유할 것이다‘, ’나는 회사 동료가 원한다면 나만

의 정보소스를 제공할 의향이 있다‘, ’나는 업무 매뉴얼과 방법론, 작업 모델을 회사구성원들
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에게 제공할 것이다‘, ’나는 교육훈련을 통해서 얻은 나의 전문지식을 효과적으로 공유하려고

노력할 것이다‘로 구성되어 있다.

Srivastava 외(2006)는 기업 조직의 경영 관련 팀에서 리더십의 강화가 지식공유, 효율성

그리고 성과에 미치는 영향에 대한 연구에서 지식공유 측정도구를 개발하였다. 그들은 지식공

유의 내용으로 암묵지, 형식지, 일반적인 정보 및 특수한 지식까지 포함하였다. Faraj와

Sproull(2000)이 소프트웨어 기업를 대상으로 특수한 지식의 공유를 측정하기 위하여 개발한

4문항와 Durham(1997)이 일반 기업의 일반적인 정보의 공유 정도를 측정한 3개 문항을 결합

하여 총 7개 문항으로 지식공유 측정도구를 제시하였다.

국낸에서는 김경선(2005)이 선행연구를 바탕으로 지식제공, 지식수용 및 지식탐색의 세 가

지 하위요인으로 구성하여 총 14개의 문항으로 지식공유를 측정하였다. 지식제공은 박현희

(2000)와 이소윤(2000)이 개발한 문항 중 각각 3개 문항을 도출하여 총 6개의 문항으로 구성

하였고, 지식탐색은 Borgatti와 Cross(2003)의 지식탐색 역량과 사회관계망과의 관계에 관한

연구에서 사용한 총 4개의 문항을 번안하여 사용하였다.

6. 변인 간의 관계

가. 개인심리 변인과 창의적 행동의 관계

1) 내재적 동기

조직 구성원이 업무를 수행하는 과정에서 내적으로 동기가 부여되면 일에 대한 흥미와 관

심으로 일에 심리적 상태로 일에 깊게 몰입하게 된다고. 따라서, 업무에 대하여 자발적으로

더 많은 에너지와 관심을 기울이게 되며 당면한 문제에 대하여 새로운 대안과 해결방안을 찾

고자 하는 노력을 기꺼이 기울이게 된다. 결과적으로 이러한 노력이 새롭고 유용한 창의적 아

이디어와 행동을 유발하도록 한다고 볼 수 있다(Cooper & Jayatilaka, 2006).

내재적 동기는 전반적인 성과에 긍정적 영향을 미치게 되는데 특히 복잡하고 질적인 과업

에 있어서 단순하고 양적인 과업보다 더 중요한 역할을 한다(Zhu et al., 2016). 질적인 과업

이 보다 많은 창의성을 요구하게 더 복잡하고 다양한 기술을 필요로 하고, 높은 몰입과 낮은
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외적 통제를 요구하는 특징이 있다(Deci & Ryan, 2000). 내재적 동기가 높은 조직 구성원은

업무 자체에 대한 높은 흥미와 호기심을 경험하게 되어 학습욕구가 증가하고 업무에 대한 높

은 수준의 몰입과 지속적 노력을 보이게 된다(Grant & Berry, 2011; Shalley et al., 2004). 내

재적 동기는 자율성에 대한 경험을 촉진하여 인지적인 유연성을 확대시키고 이를 통하여 창

의적 아이디어를 촉진하게 된다(Shalley et al., 2004).

내재적 동기가 창의적 행동에 미치는 영향에 대한 실증연구를 살펴보면, Shin과

Zhou(2003)은 내재적 동기는 창의성과 유의한 정적 관계가 있고 리더십과 창의성의 관계에서

도 유의한 매개변인의 역할을 하는 것으로 제시하였다. Dewett(2007)는 내재적 동기부가 직무

위험에 대한 감수의지를 매개로 창의성에 영향을 미치는지 연구한 결과, 내재적 동기와 창의

성 간에는 유의한 정적 관계가 있었다. 또한, 내재적 동기는 직무위험에 대한 감수의지가 있

을 때 창의성에 유의한 영향을 미쳤다.. Hon(2012)은 기업 조직에서 구성원의 자율적인 직무

동기와 창의적 성과에 영향에 대한 연구에서 두 변인 간의 관계가 유의한 정적 영향이 있다

는 것이 밝혀졌다.

앞서 살펴본 바와 같이 개인심리 변인인 내재적 동기와 창의적 행동의 관계를 유추해 볼

수 있으며, 내재적 동기는 창의적 행동에 영향을 미칠 것으로 가정할 수 있다.

2) 심리적 임파워먼트

조직 구성원들이 자신들이 수행하는 업무에 대하여 소유권, 자율성 또는 통제권을 인식할

수 있도록 하는 것은 창의성을 이끌어 낼 수 있는 중요한 요소이다(Amabile & Sensabaugh,

1992; Amabile et al., 1996). 이와 같이, 심리적으로 임파워먼트된 조직 구성원은 높은 자기효

능감을 바탕으로 기존의 관습이나 규정에 얽매이지 않고 과업을 수행하고 문제를 해결할 때

더욱 새롭고 창의적인 방식을 시도할 수 있다(Amabile, 1985; Spreitzer, 1995). 즉, 조직 구성

원이 자신이 중요하고 의미 있는 업무를 수행하고 있다고 느끼면 당면한 문제에 대하여 적극

적으로 정보를 수집하고 대안을 도출할 것이고(Shalley & Gilson, 2004; Sun et al., 2012), 업

무에 대한 높은 집중력을 바탕으로 주도적으로 업무를 수행하게 된다(Thomas & Velthouse,

1990). 결과적으로, 이러한 행동들은 창의적인 성과를 높이는데 많은 기여를 할 수 있다.

Spreitzer(1995)는 심리적 임파워먼트가 부여된 조직 구성원들은 스스로를 효과적이고 창
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의적으로 업무를 수행한다고 생각했으며 새로운 시도를 하는 것에 대한 두려움이 적은 것으

로 나타났다. 이것은 조직 구성원들이 그들 스스로가 영향력이 있고 자율성을 인정받는다고

느끼기 때문에 창의적으로 사고하고 행동할 수 있고(Amabile, 1998). 정형화된 문제에 대하여

새로운 방법으로 접근하며 실험적인 행동을 통하여 창의적인 성과를 창출할 수 있다는 것을

의미한다(Quinn & Spreitzer, 1997). 또한, 조직 구성원이 임파워먼트로 인한 창의적 행동의

발현으로 성과를 내게 되면 지속적으로 임파워먼트와 창의성 간의 선순환 관계가 나타날 수

있다.

심리적 임파워먼트가 창의적 행동에 미치는 영향에 대한 실증연구를 살펴보면, Drucker

(1999)는 심리적 임파워먼트는 내재적 동기를 매개로 창의성을 향상시키는데 필수적 영향요인

으로 작용한다고 하였다(Spreitzer, 1995). Zhang와 Bartol(2010), 그리고 Moulang(2015)은 심

리적 임파워먼트가 조직 구성원의 창의성에 유의한 정적 영향을 미친다는 것을 실증연구를

통해 구명하였다. 국내에서도 손무권과 장영철(2012)의 연구에서 심리적 임파워먼트는 조직

구성원의 창의성에 유의한 정적 영향을 미쳤다. 또한, 이다솜과 김재열(2017)가 국내기업 근로

자들을 대상으로 한 연구에서 심리적 임파워먼트는 내재적 동기를 매개로 창의적 행동에 정

적 영향을 미친다는 것이 밝혀졌다.

이상의 선행연구를 종합해 보면, 개인심리 변인인 심리적 임파워먼트는 창의적 행동과 관

계가 있으며 심리적 임파워먼트는 창의적 행동에 영향을 미칠 것으로 가정할 수 있다.

나. 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

1) 직무도전성

조직 구성원이 업무를 수행할 때 중요성과 긴급성이 있는 업무에 도전적 마인드의 필요성

이 더해지면 창의성의 발휘에 긍정적 영향을 준다(Amabile, 1988). 또한, 업무에 대한 부담은

과도한 업무 또는 도전적 업무로 구분할 수 있다. 과도한 업무는 창의성 발휘에 부정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났지만, 적정한 업무량과 당면한 과제가 지적으로 도전적 업무일 경

우에는 창의성 향상에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Amabile, 1988; Amaile &

Gryskiewicz, 1987).
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Amabile 외(1996), 그리고 Shalley와 Gilson(2004)는 창의성을 촉진하거나 방해하는 업무환

경적 요인에 대한 연구에서 도전적 직무는 창의성에 유의한 정적 영향 미치는 요인으로 제시

하였다. 신기호(2005)는 조직 구성원의 창의성 개발에 영향을 미치는 조직환경적 요인을 살펴

보았는데 이 연구에서도 도전적 직무는 창의성에 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 또한, 이재준(2008)은 연구개발 인력을 대상으로 한 연구에서 조직 및 감독자의 지원, 동

료집단의 격려, 충분한 자원, 도전적 과업 및 과업 자율성 등이 창의적 행동에 영향을 미치는

요인이라는 가설을 세우고 이를 검증하였다. 그 결과, 직무도전성을 나타내는 도전적 작업은

다른 선행변인들과 비교하여 상대적으로 높은 유의한 정적 영향을 보여서 창의적 행동의 주

요 예측변인으로 제시되었다.

다음으로 창의적 행동과 유사한 변인인 혁신적 업무행동과 직무도전성을 관계를 구명한 연

구를 살펴보고자 한다. 오흥재(2011)는 국내 금융기관 종사자를 대상으로 진행한 혁신적 업무

행동의 영향변인에 대한 연구에서 개인특성 요인인 성취욕구 및 주도적 성격과 리더십 스타

일인 변혁적 리더십과 거래적 리더십, 그리고 직무특성 요인인 직무자율성과 직무도전성을 창

의적 행동과의 관계를 연구하였는데, 직무도전성은 혁신적 업무행동에 대하여 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났다.

앞서 살펴본 연구결과를 통하여, 직무도전성은 창의적 행동과 관계가 있으면 직무도전성은

창의적 행동에 영향을 미칠 것으로 예상해 볼 수 있다.

2) 변혁적 리더십

Amabile 외(1996)는 창의적 행동에 영향을 미치는 업무환경적 요인에 대한 연구에서, 리더

의 창의성을 격려하는 행동이 조직 구성원의 창의적 행동에 긍정적인 영향을 미친다고 하였

다. 즉, 개인의 공헌에 대한 평가, 업무조직에 대한 신뢰, 업무조직의 지원, 문제의 창의적 해

결 격려, 상사의 모범 업무모델의 역할 등의 행동이 부하직원들의 창의적 행동에 유의한 정적

영향을 미치는 것이다. 특히, Bass(1996)는 상사가 조직 구성원들에 대하여 관심, 상담, 지원

등 변혁적 행동을 보여 주면 구성원들은 더 혁신적이 될 수 있다는 것을 강조하였다.

변혁적 리더십과 창의적 행동의 관계는 변혁적 리더십의 구성요소를 통하여 살펴볼 수 있

다. 첫째, 변혁적 리더들은 조직 구성원들에게 업무 상황에서 겪는 문제에 대하여 새로운 방
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법을 생각할 수 있도록 구성원들의 가치 및 신념에 대한 변화를 독려한다(Bass & Avolio,

1990). 변혁적 리더는 구성원들이 기존에 수행하던 방법에만 안주하기 보다 당면 문제에 대하

여 자신의 호기심을 만족시키기 위하여 새로운 관점으로 아이디어와 해결방안을 도출하려고

노력하게 만든다. 따라서 변혁적 리더가 보여 주는 새로운 도전과 접근은 창의적인 역할모델

이 된다(Avolio et al., 1999; Bass, 1985; Gong et al. 2009). 둘째, 변혁적 리더는 조직 구성원

이 현재 상황에 대하여 도전하는 것에 대한 두려움을 극복할 수 있도록 공감하고 배려하며

지지를 보냄으로써 새로운 아이디어를 시도할 수 있도록 돕는다(Bass & Avolio, 1990). 즉,

변혁적 리더는 조직 구성원들에게 개별적인 관심과 배려를 통하여 새로운 시도를 하는 것에

대한 인정과 지지를 보여 주고 실패에 대한 두려움을 감소시켜서 창의성을 발휘하도록 돕게

된다.

지금까지 다양한 실증연구에서 변혁적 리더십은 창의적 행동에 긍정적인 영향이 있는 적으

로 나타났다(이지예, 2011; 최익성, 2014) 장은영(2015)은 변혁적 리더는 비전을 제시하는 것을

통한 일에 대한 몰입, 자신감 부여, 새로운 일에 대한 도전 등을 통하여 개인의 창의성을 이

끌어 낸다고 하였다. 양종곤과 김진규(2011)의 연구에 의하면 챔피언의 변혁적 리더십은 내재

적 동기에 영향을 미치고 내재적 동기는 창의성에 유의한 정적인 영향이 있다고 하였다. 김진

규(2011)는 6시그마 챔피언의 변혁적 리더십이 매개변인인 프로젝트 학습 성과와 내재적 동기

를 통하여 조직 구성원의 창의성에 정적인 영향을 준다고 밝혔다.

이상의 논의를 바탕으로 변혁적 리더십은 창의적 행동과 관계가 있으면 변혁적 리더십은

창의적 행동에 영향을 미칠 것으로 예상해 볼 수 있다.

3) 동료지원

동료지원은 조직 구성원들에게 심리적인 지원을 제공하여 변화하는 환경 속에서 상호 간의

경쟁을 하는 것이 아니라 도움을 필요할 때 서로 요청할 수 있는 안정감을 줄 수 있는 것이

다(Rousseau et al., 2006). 그러므로 조직 구성원들의 경쟁이나 변화에 대한 저항감은 감소하

고 업무수행 과정에서 혁신행동과 자발적인 참여를 더욱 많이 하게 될 가능성이 높다.

기존의 문제와는 전혀 다른 잘 알려지지 않고 어려운 문제에 직면하였을 때 조직 구성원들

은 전문지식과 기술을 서로 공유하고 있다(Scott & Bruce, 1994). 이러한 조직 구성원들의 상
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호지원은 더 좋은 기회나 유용한 아이디어를 높은 성과로 연결할 수 있다(Farr & Ford, 199

0). Zhou & George(2001)는 동료들이 지원과 협력하는 행동을 통하여 조직 구성원의 창의성

의 촉진할 수 있으며, 동료들이 전문지식과 기술을 상호 간에 공유하면서 서로를 격려하고 업

무를 함께 수행해 나가도록 한다고 하였다.

사회인지이론에 의하면 사람은 다른 사람이 하는 행동을 관찰하고 똑같이 행동하고자 하는

경향을 가지고 있다(Bandura, 1986). 이를 통하여, 조직 구성원이 업무를 수행하면서 창의적인

행동을 보여주는 동료를 관찰하게 되면 비슷한 행동을 보여줄 수 있다는 것을 기대해 볼 수

있다(Zhou, 2003). 따라서, 조직 내에 창의적 행동을 보여 주는 동료들이 존재하고 여러 조직

구성원들의 상호 간에 전문지식과 기술의 공유 및 협력이 활발할 경우 창의성 촉진에 높은

영향이 있을 수 있다는 것이 예상된다(류정란, 주규하, 2014).

앞서 살펴본 연구결과를 통하여, 동료지원은 창의적 행동과 관계가 있으며 동료지원은 창

의적 행동에 영향을 미칠 것으로 예상해 볼 수 있다.

4) 지식공유

지식공유는 조직 구성원들게 있어서 새로운 지식에 대한 접근성을 높여서 구성원들의 창의

적 행동을 향상시킬 수 있다. 또한, 지식공유 활동을 통해 공유된 아이디어는 인지적으로 구

성원들을 자극하여 더욱 새롭고 유용한 아이디어를 창조하도록 촉진할 수 있다(Paulus et al.,

2012). 이것은 조직에 내재된 다양성을 바탕으로 다양한 지식과 아이디어가 결합이 될 때 창

의적 행동을 발현될 가능성이 높기 때문이다(Hargadon & Bechky 2006; Van Knippenberg et

al. 2004). 지식공유를 통하여 조직 구성원 상호 간에 아이디어가 공유되면 이것은 창의적 행

동을 발현할 수 있는 단서를 제공하게 되고 지식에 대한 접근성을 강화시켜 공유된 지식을

통하여 새로운 아이디어를 창조하도록 하여 창의적 행동을 형성하는데 긍정적인 영향을 미친

다는 것이다.

업무를 수행하는 중에 직면 문제를 창의적인 방법으로 해결하기 위해서는 기본적으로 자신

의 업무를 수행하는데 필요한 과정 및 절차에 대하여 충분하게 숙지하고 있어야 한다(Conti,

Coon, & Amabile, 1996; Taggar, 2002). 다시 말해, 창의성은 조직 구성원이 일정 수준 이상

의 지식과 전문성을 보유하고 있을 때 발현된다는 것을 의미한다. 즉, 다양한 지식은 창의적
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행동에 영향을 미치는 주요한 선행요인의 역할을 하고 지식공유를 통하여 지식의 다양성은

확산될 수 있다(김현진, 설현도, 2016).

결론적으로, 지식공유를 하고자 하는 의도가 높은 사람일수록 경쟁우위와 혁신성이 높으며,

지식공유 문화가 정착된 집단일수록 타 집단이 모방할 수 없는 특성을 갖고 높은 수준의 창

의적 행동을 발현할 가능성이 높다고 볼 수 있다(Lin, 2007). 특히, Amabile(1996)는 전문성과

지식은 창의성 발현에 필수적인 요건으로 창의적인 성과를 만들기 위한 기본적인 토대가 된

다고 주장하였다. 따라서 지식공유의 수준이 높은 집단일수록 조직 구성원들에게 창의성 발현

에 필요한 지식 및 아이디어 등의 소재를 지속적으로 제공하여 창의성 발현이 될 수 있는 가

능성이 높아진다고 볼 수 있다(Gilson et al., 2013).

앞서 살펴본 바와 같이, 지식공유는 창의적 행동과 관계가 있으며 지식공유는 창의적 행동

에 영향을 미칠 것으로 예상해 볼 수 있다.

다. 세대 변인의 조절효과

창의적 행동에 대한 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대인 세대 변인의 조절효과를 추론

하기 위하여, 다양한 세대 즉, 베이비붐 세대, X세대, 밀레니얼 세대 간의 차이를 구명한 선행

연구들을 살펴보았다.

먼저, 직무 및 조직몰입에 대한 세대별 차이에 대한 연구를 살펴보고자 한다. Kowske와

Wiley(2010)는 직무태도에 대한 베이비붐 세대, X세대 및 밀레니얼 세대의 차이를 비교하였

다. 밀레니얼 세대는 베이비붐 세대와 X세대와 비교하여 조직 및 직무에 대한 만족, 직업 안

정성에 대한 만족, 경력개발 및 발전 등에 대한 만족도가 높았다. 하지만 임금 및 수당, 업무

자체에 대한 만족 및 이직의도는 비슷하다고 하였다. Young 외(2013)는 레저서비스 분야의

직무만족에 대한 베이비붐 세대, X세대, 밀레니얼 세대의 차이를 비교하였다. 이 연구에서 베

이비붐 세대는 X세대와 밀레니얼 세대보다 직무만족가 높았지만, X세대와 밀레니얼 세대 간

에는 직무만족에 유의한 차이는 발견되지 않았다. 오세영 외(2014)가 중앙정부 공무원의 세대

간 조직몰입 영향요인에 대한 비교 연구에서 베이비붐 세대, X세대 및 N세대 간에 유의한 차

이가 있는 것으로 나타났다.
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다음으로 내재적 동기와 일의 의미에 대한 세대별 차이에 대한 연구를 살펴보고자 한다.

Holland(2018)는 내재적 동기에 대한 기성세대와 밀레니얼 세대 간의 차이를 비교하였는데,

기성세대는 밀레니얼 세대보다 내재적 동기인 업무 선호도가 높았지만 외재적 동기인 급여에

대한 만족에서는 세대 간의 차이가 없었다. 이혜정(2012)은 일의 가치와 일과 삶의 균형 인식

의 관계에 대하여 베이비붐 세대, X세대 및 밀레니얼 세대의 차이를 비교하였다. 그 결과 일

의 가치가 세대별로 유의한 차이가 있다는 것을 구명하였다. 한편, 채지연(2019)의 대기업 사

무직을 대상으로 기성세대와 밀레니얼 세대의 일의 의미와 직무 스트레스의 관계에 대한 연

구에서 세대 간 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.

마지막으로 조직시민행동에 대한 세대별 차이에 대한 연구를 살펴보고자 한다. Shragay와

Tziner(2011)는 직무몰입과 조직시민행동의 관계에 대한 베이비붐 세대, X세대 및 밀레니얼

세대의 차이를 비교한 결과 베이비붐 세대와 X세대 그리고 X세대와 밀레니얼 세대는 유의한

차이가 있었다. 반면, 베이비붐 세대와 밀레니얼 세대 간에는 유의한 차이가 발견되지 않았다.

앞서 살펴본 바와 같이, 연구대상과 방법 등의 차이는 있었지만 대부분의 연구에서 세대

간에는 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 따라서, 이 연구의 개인심리 및 직무조직 변인

과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인이 조절효과가 있을 것이라고 예상해 볼 수 있다.
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III. 연구방법

1. 연구모형

이 연구의 목적은 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적

행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 검증하는 것이다. 이에 따라, 창의적 행동에 대한

선행연구를 검토하여 [그림 Ⅲ-1]과 같은 가설적 연구모형을 설정하였다.

종속변인인 창의적 행동의 선행변인으로 개인심리 및 직무조직 변인으로 구분하였다. 개

인심리 변인은 내재적 동기와 심리적 임파워먼트를 선정하였고, 직무조직 변인으로는 직무도

전성, 변혁적 리더십, 동료지원 및 지식공유를 선정하였다. 마지막으로 통제변인으로 성별, 학

력, 직급, 업종, 총경력을 선정하였다.

[그림 Ⅲ-1] 연구모형
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2. 연구대상

이 연구의 모집단은 우리나라 대기업 사무직 MZ세대 근로자 전체이다. 대기업은 공정거래

위원회(2021)에서 공시한 71개의 공시대상기업집단 내 지주회사 및 계열사 중 자산총액 5,000

억 원 이상의 기업으로 의미한다. MZ세대는 밀레니얼 세대와 Z세대를 통칭하는 용어로서, 전

기 밀레니얼 세대는 1981년부터 1987년 사이에 출생한 세대 그리고 후기 밀레니얼 1988년부

터 1994년 사이에 출생한 세대를 의미한다. 또한, Z세대는 1995년 이후 출생한 세대를 의미한

다.

이 연구의 문제를 검증하기 위하여, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 목표 표본수를 도출

하였다. 이 연구의 모집단은 대기업 사무직 MZ세대 근로자로서 모집단의 명확한 수와 분포를

파악하기가 어려우므로 모집단 전체의 수를 확인하는 데는 한계가 있다. 따라서, 이 연구에서

는 목표 모집단에 대한 표집을 진행하되, 비확률표집 방법에서 유의표집 기법을 활용하여 표

집을 진행하였다. 유의표집은 모집단의 명확한 수와 분포를 파악하기 어려울 때 주로 선택하

게 되는 표집방법인데, 모집단의 대표성을 확보하기 위하여 가급적 많은 수의 표본을 확보하

는 것이 바람직하다(McMillan & Schmacher, 2006). 특히, 유의표집은 신뢰도를 확보하기 위

한 적절한 표본 크기에 대한 통계적 방법이 존재하지 않으며 연구결과를 일반화하기 위해서

는 표본의 크기가 커야 한다는 정도의 지침만이 제시되고 있다. 또한, 이 연구에서 주로 사용

하는 위계적 회귀분석에 대하여 어느 정도의 표본 수가 필요한가에 대한 일치된 견해는 없지

만 예측 검증력이 낮아지지 않기 위해서는 독립변인과 표본 수의 비율이 약 1:20 정도가 되면

괜찮다는 의견이 있다(Tabachnick & Fidell, 1989). 따라서, 이 연구에서는 6개의 독립변인에

대하여 집단별로 120개 이상의 표본 수가 기준이 된다고 할 수 있다. 또한, 다집단 분석에서

는 집단별 100명 이상의 샘플수가 권장되고 있다(Kline, 2005).

이상의 논의를 바탕으로, 이 연구에서는 전체 MZ세대 근로자에 대한 목표 표집수를 450부

로 설정하였는데, 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대의 목표 표집수는 각각 150부로 배분

하였다. 또한, 표본의 대표성을 확보할 뿐만 아니라, 표본의 수가 하나의 기업에 치중되지 않

도록 다양한 산업군의 대기업 50개를 대상으로 각 10부 내외로 설문지를 배포하여 표집을 진

행하였다.
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3. 조사도구

이 연구에서는 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동

의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 분석하기 위해 인구통계학적 특성(성별, 연령, 학력, 직

급, 직무, 업종, 총경력), 개인심리 변인(내재적 동기, 심리적 임파워먼트)과 직무조직 변인(직

무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유) 그리고 창의적 행동 변인을 선정하였다. 이를

측정하기 위해 다음과 같은 조사도구를 이용하였다.

[표 Ⅲ-1] 조사도구의 구성

변인 구성요소 문항수 출처

종속변인 창의적 행동 창의적 행동 13 George & Zhou(2001), 장은영(2015)

독
립
변
인

개인
심리
변인

내재적 동기 내재적 동기 5
Tierney et al.(1999),
김현태(2016)

심리적
임파워먼트

의미성 3

Spreitzer(1995),
박선영(2020)

역량 3

자기결정성 3

영향력 3

직무
조직
변인

직무도전성 직무도전성 4
Doornbos et al.(2008),
문세연(2010)

변혁적
리더십

이상적 영향 4

Aolio et al.1998),
유영주(2019)

격려적 동기부여 4

지적 자극 4

개별적 배려 4

동료지원 동료지원 8
Baruch-Feldman et al.(2002),

김성은(2014)

지식공유 지식공유 7
Srivastava et al.(2006),
박희태 외(2011)

인구통계학적 특성 7 -

계 72 -
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가. 종속변인

1) 창의적 행동

창의적 행동을 업무를 수행하는 과정에서 다양한 문제가 발생하였을 때 새롭고 유용하면서

효과적인 아이디어 및 해결책을 도출하여 실행하는 것을 의미한다.

이 연구에서 창의적 행동의 수준은 Zhou와 George(2001)가 개발한 문항을 번안하여 대기

업 사무직을 대상으로 사용한 장은영(2015)의 측정도구를 사용하였다.

해당 도구는 단일 요인으로 예비조사에서는 문항 전체 신뢰도는 .908으로 나타났으며, 본조

사에서는 문항 전체신뢰도가 .919로 신뢰도가 확보된 것으로 나타났다.

[표 Ⅲ-2] 창의적 행동의 측정도구 구성 및 신뢰도

구분
내적일치도 계수(Cronbach α)

예비조사(n=101) 본조사(n=436)

창의적 행동(13) - .908 .919

전체 .908 .919

나. 독립변인

1) 개인심리 변인

가) 내재적 동기

내재적 동기는 업무 그 자체에 대한 즐거움을 바탕으로 발생하는 동기로서, 개인이 업무에

부여하는 가치와 업무수행 과정에서 느끼는 성취감을 통하여 유발되는 동기를 의미한다.

이 연구에서 내재적 동기의 수준은 Tierney 외(1999)가 업무수행 과정에서 새로운 아이디

어를 창출하는 활동에서 느끼는 즐거움에 초점을 두고 개발한 문항을 최익성과 장영철(2014)

이 번안한 도구로 대기업 사무직을 대상으로 사용한 김현태(2016)의 측정도구를 사용하였다.
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해당 도구는 단일 요인으로 예비조사에서는 문항 전체 신뢰도는 .796으로 나타났으며, 본조

사에서는 문항 전체신뢰도가 .919로 신뢰도가 확보된 것으로 나타났다.

[표 Ⅲ-3] 내재적 동기의 측정도구 구성 및 신뢰도

구분
내적일치도 계수(Cronbach α)

예비조사(n=101) 본조사(n=436)

내재적 동기(5) - .796 .834

전체 .796 .834

나) 심리적 임파워먼트

심리적 임파워먼트는 자신의 업무에 대한 가치, 업무에 대한 자신감, 업무수행 과정에서의

자율성 및 업무수행 결과가 조직에 미치는 영향력에 대한 인식을 바탕으로 업무에 대한 동기

가 유발되는 과정을 의미한다.

이 연구에서 심리적 임파워먼트의 수준은 Spreitzer(1995)이 개발한 문항을 번안하여 대기

업 사무직을 대상으로 사용한 박선영(2020)의 측정도구를 사용하였다.

예비조사에서는 문항 전체 신뢰도는 .872, 하위변인인 의미성 .845, 유능감 .845, 자기결정성

.888, 영향력 .872으로 나타났고, 본조사에서는 문항 전체 신뢰도는 .898, 하위변인인 의미성

.818, 유능감 .850, 자기결정성 .885, 영향력 .881로 나타났다.
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[표 Ⅲ-4] 심리적 임파워먼트의 측정도구 구성 및 신뢰도

구분
내적일치도 계수(Cronbach α)

예비조사(n=101) 본조사(n=436)

심리적
임파워먼트(12)

의미성(3) .845 .818

유능감(3) .845 .850

자기결정성(3) .888 .885

영향력(3) .872 .881

전체 .872 .898

2) 직무조직 변인

가) 직무도전성

직무도전성은 반복적이지 않은 새로운 업무에서, 업무 자체가 갖고 있는 도전적인 특성으

로 인하여 지속적인 노력이 필요한 정도를 의미한다.

이 연구에서 직무도전성의 수준은 Doornbos 외(2008)가 개발한 문항을 번안한 문세연

(2010)의 도구로 제조업 근로자를 대상으로 적용한 김미애(2018)의 측정도구에 응답한 점수를

의미한다.

해당 도구는 단일 요인으로 예비조사에서는 문항 전체 신뢰도는 .820으로 나타났으며, 본조

사에서는 문항 전체신뢰도가 .804로 신뢰도가 확보된 것으로 나타났다.

[표 Ⅲ-5] 직무도전성의 측정도구 구성 및 신뢰도

구분
내적일치도 계수(Cronbach α)

예비조사(n=101) 본조사(n=436)

직무도전성(4) - .820 .804

전체 .820 .804
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나) 변혁적 리더십

변혁적 리더십은 조직 구성원이 기대 이상의 탁월한 성과를 창출할 수 있도록 비전을 제시

하고 동기를 부여하며 본질적인 가치 및 신념체계를 변화시키는 리더십을 의미한다.

이 연구에서 변혁적 리더십의 수준은 Bass와 Avolio(1990)가 개발한 MLQ(Multifactor

Leadership Questionnaire)-5X의 문항을 전동원(2013)이 번안한 도구로 대기업 연구개발 팀원

을 대상으로 적용한 유영주(2019)의 측정도구를 사용하였다. 이 도구는 이상적 영향, 격려적

동기부여, 지적자극, 개별적 배려의 4가지 하위요인과 총 16문항으로 이루어져 있다.

예비조사에서는 문항 전체 신뢰도는 .927, 하위변인인 이상적 영향 .693, 격려적 동기부여

.824, 지적 자극 .909, 개별적 배려 .881으로 나타났고, 본조사에서는 문항 전체 신뢰도는 .930,

하위변인인 이상적 영향 .792, 격려적 동기부여 .831, 지적 자극 .850, 개별적 배려 .871로 나타

났다.

[표 Ⅲ-7] 변혁적 리더십의 측정도구 구성 및 신뢰도

구분
내적일치도 계수(Cronbach α)

예비조사(n=101) 본조사(n=436)

변혁적 리더십(16)

이상적 영향(4) .693 .792

격려적 동기부여(4) .824 .831

지적 자극(4) .909 .850

개별적 배려(4) .881 .871

전체 .927 .930

다) 동료지원

동료지원은 업무를 수행하는 과정에서 동료가 전문적인 지식 및 기술에 대한 공유와 정서

적인 위로와 격려를 해주는 것을 의미한다.
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이 연구에서 동료지원의 수준은 Baruch-Feldman 외(2002)가 개발한 문항을 번안하여 기업

근로자를 대상으로 적용한 김성은(2014)의 측정도구를 사용하였다.

해당 도구는 단일 요인으로 예비조사에서는 문항 전체 신뢰도는 .820으로 나타났으며, 본조

사에서는 문항 전체신뢰도가 .856로 신뢰도가 확보된 것으로 나타났다.

[표 Ⅲ-8] 동료지원의 측정도구 구성 및 신뢰도

구분
내적일치도 계수(Cronbach α)

예비조사(n=101) 본조사(n=436)

동료지원(8) - .820 .856

전체 .820 .856

라) 지식공유

지식공유는 업무를 수행하는 과정에서 업무와 관련된 지식, 정보 및 아이디어 등의 암묵적

지식과 명시적 지식을 조직 내 다른 구성원과 공유하는 것을 의미한다.

이 연구에서는 지식공유를 측정하기 위해 Srivastava 외(2006)가 개발한 문항을 번안하여

기업 근로자를 대상으로 적용한 박희태 외(2011)의 측정도구를 사용하였다.

해당 도구는 단일 요인으로 예비조사에서는 문항 전체 신뢰도는 .870으로 나타났으며, 본조

사에서는 문항 전체신뢰도가 .892로 신뢰도가 확보된 것으로 나타났다.

[표 Ⅲ-8] 지식공유의 측정도구 구성 및 신뢰도

구분
내적일치도 계수(Cronbach α)

예비조사(n=101) 본조사(n=436)

지식공유(7) - .870 .892

전체 .870 .892
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다. 인구통계학적 특성

이 연구에서는 성별, 직급, 학력, 직무, 업종, 총경력 등을 인구통계학적 특성으로 설정하였

다. 이 중, 대기업 사무직 MZ세대의 창의적 행동에 영향을 미칠 수 있다고 판단되는 인구통

계학적 특성을 통제변인으로 설정하여, 창의적 행동과 관련 변인 간의 관계를 보다 정확하게

검증하였다.

4. 자료수집

자료수집은 공정거래위원회(2021)에서 공시한 71개의 공시대상기업집단 내 지주회사 및

계열사 중 자산총액 5,000억원 이상인 기업의 MZ세대 사무직 근로자를 대상으로 이루어졌다.

공정거래위원회(2021)에 발표한 공시대상기업집단의 기준에 부합하는 대기업 리스트를 작

성하고 개별적인 연락을 통해 설문조사 협조를 요청하고 내부 협력자로 지정하였다. 내부 협

력자에게 연구목적, 협조 및 주의사항 등을 자세히 안내하고 이메일 및 모바일을 통해 설문지

를 송부하였다. 내부 협력자의 원활한 협조를 이끌어 내기 위하여 소정의 상품권을 제공하였

다. 설문응답에 대한 회수율을 높이기 위하여 응답자에게 인센티브를 제공하였는데 설문 시

응답자가 연락처를 기입하도록 하여 해당 연락처를 통해 소정의 상품권을 제공하였다.

자료수집은 2021년 4월 초부터 2021년 4월 중순까지 이루어졌으며, 세대별 150부를 배분하

여 총 450부를 확보하는 것을 목표로 진행하였다. 50개 기업에 10부씩 총 500부를 배포하였으

며, 최종적으로 478부를 회수하여 연구대상 기준에 맞지 않는 근로자와 불성실 응답자 42부를

제외한 후 436명을 최종 분석대상으로 선정하였다.

5. 자료분석

이 연구의 기초자료와 연구가설 분석을 위해 통계 패키지 SPSS 26.0 for Windows을 사용

하여 유의수준 .05를 기준으로 판단하였다.
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첫째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동과 개인심리 및 직무조직 변인의 수준

과 인구통계학적 특성에 따른 창의적 행동 수준의 차이를 파악하기 위해 기술통계와 일원배

치 분산분석 등을 실시하였다.

둘째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

를 구명하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 인구통계학적 특성에 따라 창의적 행동에

유의한 차이가 있는 변인들을 통제변인으로 투입한 후 창의적 행동에 유의한 영향이 있는 개

인심리 변인을 분석하였고, 이후 통제변인과 개인심리 변인을 투입한 후 창의적 행동에 유의

한 영향이 있는 직무조직 변인을 분석하였다.

셋째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

에서 세대 변인의 대한 조절효과를 검증하기 위해 세대 변인을 더미변수로 투입하여

PROCESS Macro를 활용한 회귀분석을 실시하였다.

넷째, 대기업 사무직 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대 근로자의 개인심리 및 직무조직

변인과 창의적 행동의 관계를 구명하기 위하여 각 세대를 구분하여 위와 같은 방법으로 위계

적 회귀분석을 실시하였다.
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[표 Ⅲ-9] 연구목표 및 통계분석방법

구분 세부내용 통계기법

기술통계 응답자의 기술통계적 분석 빈도 분석

연구목표 1.
대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직
변인과 창의적 행동 수준 구명

평균, 표준편차,
최소값, 최대값

연구목표 2.
대기업 사무직 MZ세대 근로자의 인구통계학적 특성에
따른 창의적 행동 수준 구명

t-test,
일원배치 분산분석

연구목표 3.
대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직
변인과 창의적 행동의 관계 구명

위계적 회귀분석

연구목표 4.
대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인
과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과 구명

PROCESS Macro를
활용한 회귀분석

연구목표 5.
대기업 사무직 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대 근로자
의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계 구명

위계적 회귀분석
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IV. 연구결과

1. 응답자 및 측정변인의 특성

가. 응답자의 일반적 특성

이 연구에서 수집된 자료에 대한 응답자의 일반적 특성은 다음과 같다([표 Ⅳ-1] 참조).

전체 응답자는 총 436명이었다. 성별의 경우, 173명(39.7%), 여성이 263명(60.3%)로 여성이

더 많았다. 학력은 전문대 졸업 20명(4.6%), 4년제 대학 졸업 377명(86.5%), 대학원 석사 졸업

33명(7.6%), 대학원 박사 졸업 6명(1.4%)으로 4년제 대학 졸업자가 가장 높은 비율을 차지했

다. 직급으로 구분하면, 사원급 175명(40.1%), 대리급 143명(32.8%), 과장급 106명(24.3%), 차

장급 12명(2.8%)으로 사원급이 가장 많았다. 직무는 영업/마케팅이 88명(20.2%)으로 가장 많

았으며, 업종은 전기/전자/통신이 83명(19.0%)로 가장 많았다. 마지막으로 총 경력기간은, 3년

미만 134명(30.7%), 3년 이상 6년 미만 107명(24.5%), 6년 이상 9년 미만 69명(15.8%), 9년 이

상 12년 미만 92명(21.1%), 12년 이상 15년 미만 27명(6.2%), 15년 이상 7명(1.6%)으로 3년 미

만이 가장 많았다.

다음으로, 세대별 응답자에 대한 일반적 특성을 살펴 보았다. 전기 밀레니얼 세대가 143명

으로 32.6%, 후기 밀레니얼 세대는 149명으로 34.2%, 그리고 Z세대는 144명으로 33.0%의 비

율로 나타났다.

전기 밀레니얼 세대의 경우, 남성이 95명(66.4%)으로 여성 48명(33.6%)보다 많았다. 학력은

전문대 졸업 7명(4.9%), 4년제 대학 졸업 121명(84.6%), 대학원 석사 졸업 12명(8.4%), 대학원

박사 졸업 3명(2.1%)으로 4년제 대학 졸업자가 가장 높은 비율을 차지했다. 직급으로 구분하

면, 대리급 40명(28.0%), 과장급 91명(63.6%), 차장급 12명(8.4%)으로 과장급이 가장 많았다.

직무는 연구개발이 31명(21.7%)으로 가장 많았으며, 업종은 전기/전자가 26명(18.2%)로 가장

많았다. 마지막으로 총 경력기간은 3년 이상 6년 미만이 8명(5.6%), 6년 이상 9년 미만이 19

명(13.3%), 9년 이상 12년 미만이 82명(57.3%), 12년 이상 15년 미만이 27명(18.9%), 15년 이
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상이 7명(4.9%)로 9년 이상 12년 미만이 가장 많았다.

후기 밀레니얼 세대의 경우, 남성이 57명(37.5%), 여성 95명(62.5%)으로 여성이 더 많았다.

학력은 전문대 졸업 2명(1.3%), 4년제 대학 졸업 130명(85.5%), 대학원 석사 졸업 17명

(11.2%), 대학원 박사 졸업 3명(2.0%)로 4년제 대학 졸업자가 가장 많은 비율을 차지했다. 직

급으로 구분하면, 사원급 43명(28.3%), 대리급 94명(61.8%), 과장급 15명(9.9%) 대리급이 가장

많았다. 직무는 연구개발 직무가 37명(24.3%)로 가장 많았으며, 업종은 전기/전자와 기계가 각

각 20명(13.2%)로 가장 많았다. 마지막으로 총 경력기간은 3년 미만 18명(11.8%), 3년 이상 6

년 미만이 74명(48.7%), 6년 이상 9년 미만이 50명(32.9%), 9년 이상 12년 미만이 10명(6.6%)

로 3년 이상 6년 미만이 가장 많았다.

Z세대의 경우, 남성이 23명(16.0%)으로 여성 121명(84.0%)보다 많았다. 학력은 전문대 졸업

11명(7.6%), 4년제 대학 졸업 128명(88.9%), 대학원 석사 졸업 5명(3.5%)로 4년제 대학 졸업자

가 가장 많은 비율을 차지했다. 직급으로 구분하면, 사원급 128명(93.1%), 10명(10.9%)로 사원

급이 가장 많았다. 직무는 영업/마케팅 직무가 41명(28.5%)로 가장 많았으며, 업종은 IT가 28

명(19.4%)로 가장 많았다. 마지막으로 총 경력기간은 3년 미만 117명(81.3%), 3년 이상 6년

미만 27명(18.8%)으로 3년 미만이 가장 많았다.
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[표 Ⅳ-1] 응답자의 일반적 특성

구분
MZ세대

전기 밀레니얼
세대

후기 밀레니얼
세대

Z세대

빈도 비율 빈도 비율 빈도 비율 빈도 비율
436 100.0 143 32.8 149 34.2 144 33.0

성
별

남성 173 39.7 95 66.4 55 36.9 23 16.0
여성 263 60.3 48 33.6 94 63.1 121 84.0

학
력

전문대졸 20 4.6 7 4.9 2 1.3 11 7.6
4년제 대졸 377 86.5 121 84.6 128 85.9 128 88.9
대학원(석사) 33 7.6 12 8.4 16 10.7 5 3.5
대학원(박사) 6 1.4 3 2.1 3 2.0 - -

직
급

사원급 175 40.1 - - 41 27.5 134 93.1
대리급 143 32.8 40 28.0 93 62.4 10 6.9
과장급 106 24.3 91 63.6 15 10.1 - -
차장급 12 2.8 12 8.4 - - - -

직
무

경영기획/전략 79 18.1 26 18.2 26 17.4 27 18.8
인사/교육 28 6.4 11 7.7 11 7.4 6 4.2
재무/회계 38 8.7 12 8.4 15 10.1 11 7.6
영업/마케팅 88 20.2 23 16.1 24 16.1 41 28.5
연구/개발 86 19.7 31 21.7 36 24.2 19 13.2
생산/기술 36 8.3 15 10.5 8 5.4 13 9.0
IT 38 8.7 8 5.6 14 9.4 16 11.1
기타 43 9.9 17 11.9 15 10.1 11 7.6

업
종

금융 51 11.7 19 13.3 12 8.1 20 13.9
서비스 48 11.0 17 11.9 14 9.4 17 11.8

전기/전자/통신 83 19.0 28 19.6 28 18.8 27 18.8
건설 29 6.7 15 10.5 8 5.4 6 4.2

유통/운송 52 11.9 15 10.5 16 10.7 21 14.6
석유/화학 27 6.2 10 7.0 14 9.4 3 2.1
기계 41 9.4 15 10.5 20 13.4 6 4.2
IT 51 11.7 11 7.7 12 8.1 28 19.4
기타 54 12.4 13 9.1 25 16.8 16 11.1

총
경
력

3년 미만 134 30.7 - - 17 11.4 117 81.3
3년 이상∼
6년 미만

107 24.5 8 5.6 72 48.3 27 18.8

6년 이상∼
9년 미만

69 15.8 19 13.3 50 33.6 - -

9년 이상∼
12년 미만

92 21.1 82 57.3 10 6.7 - -

12년 이상∼
15년 미만

27 6.2 27 18.9 - - - -

15년 이상 7 1.6 7 4.9 - - - -

주) 단위 : 빈도(명), 비율(%)



- 66 -

나. 측정변인의 기술통계적 특성 및 차이

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동, 내재적 동기, 심리적 임파워먼트, 직무도전

성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유에 대한 기초통계량은 다음과 같다.

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동의 평균은 3.40, 표준편차는 0.57이었으며, 최

소값은 1.85, 최대값은 4.92이었다. 또한, 개인심리 변인인 내재적 동기의 평균은 3.37, 표준편

차는 0.70이었으며, 최소값은 1.00, 최대값은 5.00이었다. 심리적 임파워먼트의 평균은 3.43, 표

준편차는 0.59이었으며, 최소값은 1.67, 최대값은 4.92이었다.

직무조직 변인인 직무도전성은 평균은 3.43, 표준편차는 0.75이었으며, 최소값은 1.25, 최대

값은 5.00이었다. 변혁적 리더십의 평균은 3.33, 표준편차는 0.65이었으며, 최소값은 1.44, 최대

값은 4.81이었다. 이중 동료지원과 지식공유의 평균이 다른 변인보다 다소 높게 나타났는데,

동료지원의 평균은 3.79, 표준편차는 0.56이었으며, 최소값은 1.63, 최대값은 5.00이었다. 지식

공유의 평균은 3.71, 표준편차는 0.59이었으며, 최소값은 2.00, 최대값은 5.00이었다.

다음으로, 세대별 응답자에 대한 측정변인의 기술통계적 특성과 평균차이를 분석하였다. 세

대별로 통계적으로 유의한 평균차이가 있는지 일원배치 분산분석을 실시한 후, 유의한 차이가

있는 경우 Scheffe 사후검정을 실시하여 구체적으로 차이가 있는 집단을 확인하였다.

창의적 행동 수준은 전기 밀레니얼 세대 3.50, 후기 밀레니얼 세대 3.38, Z세대 3.32으로 나

타나 전기 밀레니얼 세대의 창의적 행동 수준이 가장 높았으며 Z세대가 가장 낮았다. 평균차

이를 분석한 결과 전기 밀레니얼 세대와 Z세대 간의 차이는 통계적으로 유의한 것으로 나타

났다. 이러한 결과는 이 연구의 필요성에서 언급 인용한 박남규(2020)의 연구에서 직급이 낮

을수록 창의성의 수준이 높다는 결과와 비교하여 정반대의 결과이다. 이 연구에서는 박남규

(2020)가 창의적 사고 수준을 측정한 것과 달리 업무환경에서 나타나는 창의적 행동을 측정했

다는 점에서 이러한 차이가 발생했다고 추론할 수 있다. 즉, 업무경력이 많아질수록 기획성

업무를 맡거나 관리자로서 프로세스 개선 등의 창의적 행동을 할 수 있는 기회가 많아지는

대기업 조직의 특성이 반영된 결과라고 해석할 수 있다. 또한, 가장 높은 창의적 사고 수준을

가진 Z세대가 업무환경에서 발현하는 창의적 행동 수준이 이전 세대에 비해 가장 낮다는 점

은 시사하는 바가 크다고 할 수 있다.
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개인심리 변인인 내재적 동기 수준의 평균은 전기 밀레니얼 세대가 3.45, 후기 밀레니얼 세

대가 3.32, Z세대가 3.36으로 나타났으며, 심리적 임파워먼트 수준의 평균은 전기 밀레니얼 세

대 3.53, 후기 밀레니얼 세대 3.32, Z세대 3.36으로 나타나서, 두 변인 모두 전기 밀레니얼 세

대의 수준이 가장 높았다. 특히, 심리적 임파워먼트는 전기 밀레니얼 세대와 Z세대의 차이가

통계적으로 유의한 것으로 확인되었다.

직무조직 변인인 직무도전성 수준의 평균은 전기 밀레니얼 세대가 3.43, 후기 밀레니얼 세

대가 3.45, Z세대가 3.39으로 나타나 후기 밀레니얼 세대가 높았으며, 변혁적 리더십의 경우,

전기 밀레니얼 세대가 3.34, 후기 밀레니얼 세대가 3.27, Z세대가 3.37으로 나타나 Z세대가 인

식한 변혁적 리더십 수준이 가장 높았다. 하지만 이러한 평균차이가 통계적으로 유의한 수준

은 아니었다.

다음으로 동료지원 수준의 평균은 전기 밀레니얼 세대가 3.62, 후기 밀레니얼 세대가 3.77,

Z세대가 3.99으로 나타나 Z세대가 인식한 동료지원 수준이 가장 높았으며 지식공유 수준의

평균은 전기 밀레니얼 세대가 3.65, 후기 밀레니얼 세대가 3.67, Z세대가 3.80으로 나타나 Z세

대의 지식공유 수준이 가장 높았다. 동료지원과 지식공유 수준의 평균차이는 일원배치 분산분

석 결과 통계적으로 유의한 수준이라서 시사하는 바가 크다.
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[표 Ⅳ-2] 측정변인의 기술통계적 특성 및 차이

변인 세대 평균
표준
편차

최소값 최대값 F
사후검증
(Scheffe)

창의적
행동

MZ세대 3.40 0.57 1.85 4.92

3.453 a>c
전기 밀레니얼 세대 3.50 0.58 2.00 4.77

후기 밀레니얼 세대 3.38 0.55 2.23 4.92

Z세대 3.32 0.58 1.85 4.62

내재적
동기

MZ세대 3.37 0.70 1.00 5.00

1.312 -
전기 밀레니얼 세대 3.45 0.63 1.80 4.80

후기 밀레니얼 세대 3.32 0.73 1.00 5.00

Z세대 3.36 0.71 1.40 5.00

심리적
임파워-
먼트

MZ세대 3.43 0.59 1.67 4.92

5.104 a>c
전기 밀레니얼 세대 3.53 0.56 2.00 4.92

후기 밀레니얼 세대 3.45 0.56 1.92 4.83

Z세대 3.31 0.62 1.67 4.75

직무
도전성

MZ세대 3.43 0.75 1.25 5.00

0.270 -
전기 밀레니얼 세대 3.43 0.69 1.75 5.00

후기 밀레니얼 세대 3.45 0.80 1.50 5.00

Z세대 3.39 0.77 1.25 5.00

변혁적
리더십

MZ세대 3.33 0.65 1.44 4.81

1.029 -
전기 밀레니얼 세대 3.34 0.67 1.44 4.81

후기 밀레니얼 세대 3.27 0.65 1.56 4.81

Z세대 3.37 0.63 1.81 4.81

동료지원

MZ세대 3.79 0.56 1.63 5.00

17.140 c>b>a
전기 밀레니얼 세대 3.62 0.56 1.63 5.00

후기 밀레니얼 세대 3.77 0.54 2.38 5.00

Z세대 3.99 0.53 2.38 5.00

지식공유

MZ세대 3.71 0.59 2.00 5.00

2.508 -
전기 밀레니얼 세대 3.65 0.58 2.00 5.00

후기 밀레니얼 세대 3.67 0.61 2.00 5.00

Z세대 3.80 0.57 2.29 5.00

주1) *p<0.05, **p<0.01

주2) 전기 밀레니얼 세대(a), 후기 밀레니얼 세대(b), Z세대(c)

주3) n=436



- 69 -

2. 인구통계학적 특성에 따른 창의적 행동 수준

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 인구통계학적 특성(성별, 학력, 직급, 직무, 업종, 총경력

등)에 따른 창의적 행동의 수준 차이를 독립표본 t검증과 일원배치 분산분석을 사용하여 분석

하였다. 아울러, 전기 및 후기 밀레니얼 세대, 그리고 Z세대의 인구통계학적 특성에 따른 창

의적 행동 수준도 살펴 보았다.

가. 성별에 따른 창의적 행동 수준

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 성별에 따른 차이가 있는지 알아보기 위해

독립표본 t검증을 실시한 결과는 아래와 같다. 남성과 여성 간의 창의적 행동 수준은 통계적

으로 유의한 차이가 있었다. 세대별 차이를 검증한 결과 전기 및 후기 밀레니얼 세대, 그리고

Z세대의 경우도 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.

MZ세대의 남성이 인식하는 창의적 행동 수준(3.57)이 여성이 인식하는 창의적 행동 수준

(3.29)보다 높았다. 또한, 전기 밀레니얼 세대 남성이 인식하는 창의적 행동 수준(3.57)이 여성

이 인식하는 창의적 행동 수준(3.35)보다 높았으며, 후기 밀레니얼 세대 남성이 인식하는 창의

적 행동 수준(3.50)이 여성이 인식하는 창의적 행동 수준(3.28)보다 높았다. 마지막으로 Z세대

남성이 인식하는 창의적 행동 수준(3.59)이 여성이 인식하는 창의적 행동 수준(3.27)보다 높았

다.

[표 Ⅳ-3] 성별에 따른 창의적 행동 수준

세대 변인 빈도 평균 표준편차 t

MZ세대
남성 173 3.57 0.55

5.126**
여성 263 3.29 0.57

전기 밀레니얼 세대
남성 95 3.57 0.57

2.184*
여성 48 3.35 0.59

후기 밀레니얼 세대
남성 55 3.56 0.50

3.062**
여성 94 3.28 0.56

Z세대
남성 23 3.59 0.62

2.413*
여성 121 3.27 0.57

주) *p<0.05, **p<0.01　
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나. 학력에 따른 창의적 행동 수준

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 학력에 따른 차이가 있는지 알아보기 위해

일원배치 분산분석을 실시한 결과는 아래와 같다. 응답자의 학력을 전문대졸, 4년대 대학 졸

업, 대학원 석사 졸업, 대학원 박사 졸업으로 구분하고 이들의 평균값이 차이가 있는지 검증

하였으나 창의적 행동 수준은 학력에 따라 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다. 또한, 세대

별 검증에서도 통계적으로 유의한 차이는 없었다.

[표 Ⅳ-4] 학력에 따른 창의적 행동 수준

세대 학력 빈도 평균
표준
편차

F
사후검정
(Scheffe)

MZ세대

전문대졸 20 3.23 0.54

1.950 -
4년제 대졸 377 3.39 0.58

대학원(석사) 졸 33 3.55 0.49

대학원(박사) 졸 6 3.72 0.33

전기
밀레니얼 세대

전문대졸 7 3.31 0.39

1.260 -
4년제 대졸 121 3.48 0.59

대학원(석사) 졸 12 3.71 0.53

대학원(박사) 졸 3 3.87 0.16

후기
밀레니얼 세대

전문대졸 2 3.69 0.54

0.382 -
4년제 대졸 130 3.37 0.56

대학원(석사) 졸 17 3.43 0.46

대학원(박사) 졸 3 3.56 0.42

Z세대

전문대졸 11 3.10 0.61

1.133 -4년제 대졸 128 3.33 0.59

대학원(석사) 졸 5 3.54 0.41

주) *p<0.05, **p<0.01　
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다. 직급에 따른 창의적 행동 수준

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 직급에 따른 차이가 있는지 알아보기 위해

일원배치 분산분석을 실시한 결과는 아래와 같다. 응답자의 직급을 사원급, 대리급, 과장급,

차장급으로 구분하여 검증한 결과 과장급이 사원급보다 창의적 행동 수준이 통계적으로 유의

하게 높은 것으로 나타났다. 하지만 세대별 검증에서는 창의적 행동 수준은 직급에 따라 유의

한 차이가 없는 것으로 확인되었다.

[표 Ⅳ-5] 직급에 따른 창의적 행동 수준

세대 직급 빈도 평균 표준편차 F
사후검정
(Scheffe)

MZ세대

사원급 175 3.31 0.57

4.063** c>a
대리급 143 3.39 0.56

과장급 106 3.55 0.58

차장급 12 3.51 0.49

전기 밀레니얼
세대

대리급 40 3.38 0.62

1.206 -과장급 91 3.55 0.57

차장급 12 3.51 0.49

후기 밀레니얼
세대

사원급 43 3.30 0.54

1.254 -대리급 94 3.40 0.53

과장급 15 3.55 0.68

Z세대
사원급 134 3.32 0.58

0.221 -
대리급 10 3.41 0.64

주1) *p<0.05, **p<0.01

주2) 사원급(a), 대리급(b), 과장급(c), 차장급(d)　
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라. 직무에 따른 창의적 행동 수준

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 직무에 따른 차이가 있는지 알아보기 위해

일원배치 분산분석을 실시한 결과는 아래와 같다. 응답자의 직무를 경력기획/전략, 인사/교육,

재무/회계, 영업/마케팅, 연구/개발, 생산/기술, IT로 구분하여 검증한 결과 창의적 행동 수준

은 직무에 따라 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다. 또한, 세대별 검증에서도 통계적으로

유의한 차이가 없는 것으로 확인되었다.

[표 Ⅳ-6] 직무에 따른 창의적 행동 수준

세대 직무 빈도 평균
표준
편차

F
사후검정
(Scheffe)

MZ세대

경영기획/전략 79 3.55 0.53

1.903 -

인사/교육 28 3.48 0.63

재무/회계 38 3.39 0.52

영업/마케팅 88 3.43 0.55

연구/개발 86 3.39 0.60

생산/기술 36 3.33 0.54

IT 38 3.27 0.65

기타 43 3.22 0.59

전기 밀레니얼
세대

경영기획/전략 26 3.49 0.51

2.055 -

인사/교육 11 3.65 0.65

재무/회계 12 3.53 0.54

영업/마케팅 23 3.71 0.52

연구/개발 31 3.58 0.60

생산/기술 15 3.48 0.56

IT 8 3.09 0.61

기타 17 3.18 0.57

후기 밀레니얼
세대

경영기획/전략 27 3.52 0.59

0.445 -

인사/교육 11 3.41 0.52

재무/회계 15 3.30 0.44

영업/마케팅 24 3.40 0.45

연구/개발 37 3.35 0.56
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마. 업종에 따른 창의적 행동 수준

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 업종에 따른 차이가 있는지 알아보기 위해

일원배치 분산분석을 실시한 결과는 아래와 같다. 응답자의 업종을 금융, 서비스, 전기/전자/

통신, 건설, 유통/운송, 석유/화학, 기계, IT로 구분하여 검증하였으나 창의적 행동 수준은 업

종에 따라 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다. 또한, 세대별 검증에서도 통계적으로 유의한

차이가 없는 것으로 확인되었다.

[표 Ⅳ-7] 업종에 따른 창의적 행동 수준

세대 업종 빈도 평균 표준편차 F
사후검정
(Scheffe)

MZ세대

금융 51 3.43 0.64

0.983 -

서비스 48 3.45 0.55

전기/전자/통신 83 3.37 0.51

건설 29 3.40 0.45

유통/운송 52 3.35 0.59

석유/화학 27 3.19 0.70

기계 41 3.56 0.59

IT 51 3.38 0.65

생산/기술 9 3.30 0.56

IT 14 3.44 0.68

기타 15 3.27 0.64

Z세대

경영기획/전략 27 3.66 0.47

1.840 -

인사/교육 6 3.28 0.82

재무/회계 11 3.35 0.59

영업/마케팅 41 3.30 0.58

연구/개발 19 3.14 0.57

생산/기술 13 3.20 0.47

IT 16 3.21 0.64

기타 11 3.22 0.61

주) *p<0.05, **p<0.01　
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기타 54 3.42 0.51

전기
밀레니얼
세대

금융 19 3.43 0.65

0.971 -

서비스 17 3.69 0.59

전기/전자/통신 28 3.53 0.45

건설 15 3.35 0.48

유통/운송 15 3.52 0.58

석유/화학 10 3.62 0.72

기계 15 3.67 0.66

IT 11 3.25 0.67

기타 13 3.35 0.54

후기
밀레니얼
세대

금융 12 3.43 0.52

1.864 -

서비스 14 3.30 0.58

전기/전자/통신 28 3.35 0.52

건설 8 3.40 0.39

유통/운송 16 3.34 0.50

석유/화학 14 2.94 0.50

기계 20 3.59 0.49

IT 12 3.58 0.81

기타 25 3.44 0.52

Z세대

금융 20 3.43 0.73

0.588 -

서비스 17 3.33 0.42

전기/전자/통신 27 3.23 0.54

건설 6 3.54 0.49

유통/운송 21 3.24 0.66

석유/화학 3 2.97 0.97

기계 6 3.19 0.70

IT 28 3.35 0.57

기타 16 3.45 0.48

주) *p<0.05, **p<0.01　　
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바. 총경력에 따른 창의적 행동 수준

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 총경력에 따른 차이가 있는지 알아보기 위

해 일원배치 분산분석을 실시한 결과는 아래와 같다. 응답자의 총경력을 3년 미만, 3년 이상

∼6년 미만, 6년 이상∼9년 미만, 9년 이상∼12년 미만, 12년 이상∼15년 미만, 15년 이상으로

구분하여 검증하였으나 창의적 행동 수준은 총경력에 따라 유의한 차이가 없는 것으로 나타

났다. 또한, 세대별 검증에서도 통계적으로 유의한 차이가 없는 것으로 확인되었다.

[표 Ⅳ-8] 총경력에 따른 창의적 행동 수준

세대 총경력 빈도 평균
표준
편차

F
사후검정
(Scheffe)

MZ세대

3년 미만 134 3.31 0.57

1.667 -

3년 이상∼6년 미만 107 3.44 0.53

6년 이상∼9년 미만 69 3.37 0.59

9년 이상∼12년 미만 92 3.52 0.59

12년 이상∼15년 미만 27 3.35 0.66

15년 이상 7 3.49 0.62

전기 밀레니얼
세대

3년 이상∼6년 미만 8 3.38 0.43

0.761 -

6년 이상∼9년 미만 19 3.48 0.64

9년 이상∼12년 미만 82 3.56 0.55

12년 이상∼15년 미만 27 3.35 0.66

15년 이상 7 3.49 0.62

후기 밀레니얼
세대

3년 미만 18 3.29 0.45

1.619 -
3년 이상∼6년 미만 74 3.48 0.51

6년 이상∼9년 미만 50 3.33 0.57

9년 이상∼12년 미만 10 3.16 0.79

Z세대
3년 미만 117 3.32 0.59

0.085 -
3년 이상∼6년 미만 27 3.35 0.58

주) *p<0.05, **p<0.01　　
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3. 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

가. 변인 간 상관관계 분석

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 변인 간 상관관계를 분석한 결과 개인심리 변인인 내재적

동기 및 심리적 임파워먼트와 직무조직 변인인 직무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공

유는 창의적 행동과 통계적으로 유의한 상관관계를 가지고 있는 것으로 나타났다.

구체적으로는 내재적 동기(0.732), 심리적 임파워먼트(0.574), 변혁적 리더십(0.548), 직무도

전성(0.448), 지식공유(0.391), 변혁적 리더십(0.343), 동료지원(0.228) 순으로 나타나 전반적으로

높은 정적 상관을 보이는 것으로 나타났다.

[표 Ⅳ-9] 변인 간 상관관계 분석

구분
창의적
행동

내재적
동기

심리적
임파워먼트

직무
도전성

변혁적
리더십

동료지원 지식공유

창의적행동 1 .732** .574** .448** .343** .228** .391**

내재적동기 .732** 1 .475** .371** .284** .212** .286**

심리적
임파워먼트

.574** .475** 1 .462** .500** .224** .362**

직무도전성 .448** .371** .462** 1 .418** .272** .321**

변혁적
리더십

.343** .284** .500** .418** 1 .353** .391**

동료지원 .228** .212** .224** .272** .353** 1 .594**

지식공유 .391** .286** .362** .321** .391** .594** 1

주) *p<0.05, **p<0.01　
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나. 변인 간 다중공선성 진단

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계를 살펴

보기 위한 위계적 회귀분석을 실시하기 전에 독립변인 간의 상관관계가 지나치게 높은 경우

에 발생하게 되는 다중공선성을 확인해야 한다. 다중공선성이 발생한 경우에는 종속변인을 설

명하는 독립변인의 변량을 해석할 때 모호함이 생기기 때문에 위계적 회귀분석을 진행하기

전에 반드시 이루어져야 한다(최동선, 정철영, 2003).

다중공선성은 여러 가지 방법으로 진단할 수 있는데, 이 연구에서는 다중회귀분석을 통한

공차한계(Tolerance)와 변량팽창계수(VIF: Variance Inflation Factor)을 바탕으로 다중공선성

을 판단하였다. 공차한계가 1에 가까워질수록 다중공선성이 없는 것으로 판단하며, 공차한계

가 0에 근접하고 VIF가 10 이상의 수치를 나타낼 때 다중공선성이 있는 것으로 간주한다.

독립변인의 공차한계와 변량팽창계수 분석 결과는 [표 Ⅳ-10]과 같다. 공차한계는

0.577-0.736, 변량팽창계수는 1.360-1.732으로 독립변인 간의 다중공선성 문제는 발생하지 않

는 것으로 나타났다.

[표 Ⅳ-10] 변인 간 다중공선성 진단

구분 공차한계 변량팽창계수(VIF)

내재적 동기 0.736 1.360

심리적 임파워먼트 0.582 1.718

직무도전성 0.703 1.423

변혁적 리더십 0.653 1.531

동료지원 0.623 1.605

지식공유 0.577 1.732
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다. 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 미치는 개인심리 및 직무조직 변인의 영향

력을 분석하기 위해 통제변인(성별, 직급), 개인심리 변인(내재적 동기, 심리적 임파워먼트),

직무조직 변인(직무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유)을 단계적으로 투입하는 위계

적 회귀분석을 실시하였다. 통제변인을 통제한 후 창의적 행동에 유의한 영향이 있는 개인심

리 변인을 분석하였다. 다음으로 통제변인과 개인심리 변인을 통제한 후 창의적 행동에 유의

한 영향을 있는 직무조직 변인을 분석하였다.

위계적 회귀분석 결과, 통제변인만을 투입한 모형 1에서는 설명량이 6.4%로 매우 낮았으며,

남성 변인은 통계적으로 유의한 영향을 나타냈다. 통제변인에 개인심리 변인(내재적 동기, 심

리적 임파워먼트)을 추가로 투입한 모형 2에서 전체 설명량은 60.7%로 상당히 증가하였으며,

내재적 동기와 심리적 임파워먼트가 통계적으로 유의한 영향을 나타내었고, 표준화 계수(β)를

통하여 통제변인이 통제된 상태에서 내재적 동기(0.559)와 심리적 임파워먼트(0.209)의 영향력

을 파악할 수 있었다. 마지막으로, 통제변인과 개인심리 변인이 투입된 모형 2에 직무조직 변

인(직무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유)을 추가로 투입한 모형 3에서 전체 설명량

은 63.2%로 증가하였으며, 내재적 동기, 심리적 임파워먼트, 직무도전성, 지식공유가 통계적으

로 유의한 영향을 나타내었으며, 통제변인과 개인심리 변인이 통제된 상태에서의 직무도전성

(0.106)과 지식공유(0.148)의 영향력(β)을 파악할 수 있었다.

모형에 투입되는 변인이 많아짐에 따라 전반적으로 회귀계수의 절대값은 낮아지는 경향을

나타냈다. 또한, 창의적 행동에 미치는 독립변인의 상대적 영향력(β)을 살펴보면 내재적 동기

(0.559), 심리적 임파워먼트(0.209), 지식공유(0.148), 직무도전성(0.106) 순으로 나타났다. 모든

변인의 표준화 계수(β)가 양의 방향성을 보임에 따라 창의적 행동에 정적인 효과를 가지고

있는 것을 확인할 수 있었다.
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[표 Ⅳ-11] 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

투입변인

종속변인 : 창의적 행동

모형1 모형2 모형3

β t β t β t

남성_더미 0.207 4.111** -0.009 -0.251 -0.009 -0.256

사원급_더미 -0.040 -0.276 -0.112 -1.178 -0.105 -1.127

대리급_더미 -0.003 -0.019 -0.055 -0.606 -0.044 -0.499

과장급_더미 0.063 0.498 -0.033 -0.404 -0.026 -0.324

내재적동기 　 　 0.596 16.892** 0.559 15.895**

임파워먼트 　 　 0.282 8.100** 0.209 5.359**

직무도전성 　 　 　 　 0.106 3.017**

변혁적 리더십 　 　 　 　 -0.009 -0.233

동료지원 　 　 　 　 -0.037 -0.957

지식공유 　 　 　 　 0.148 3.826**

F 7.383** 110.340** 73.085**

R2 0.064 0.607 0.632

R2ADJ 0.055 0.601 0.624

주1) *p<0.05, **p<0.01

주2) 참조항목 : 성별(여성), 직급(차장급)　
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4. 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효

과

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인이 창의적 행동에 미치는 영향

에서 세대 변인이 조절효과가 있는지는 살펴보고 그 구체적인 내용을 분석하였다.

이를 위하여, Hayes(2018)가 제시한 PROCESS Macro의 Model 2을 활용하여 부트스트래

핑 방법으로 검증하였다. 부트스트래핑으로 재추출된 표본수는 10,000개로 설정하고 유의수준

은 .05으로 분석하였다.

이 분석을 실시하기에 앞서, 세대 변인이라는 조절변인을 2개의 더미변수으로 처리하였다.

전기 밀레니얼 세대를 참조항목으로 할 때 전기 밀레니얼 세대=(0,0), 후기 밀레니얼 세대

=(1,0), Z세대=(0,1)으로 처리하였다. 즉, 세대 변인 M을 (M1, M2)의 2개의 더미변수로 전환

한 다음 다중조절모형에 투입하였는데 이를 회귀식으로 나타내면 아래와 같다.

          1  2

여기에서, b21은 전기 밀레니얼 세대과 후기 밀레니얼 세대 간의 선형 기울기의 상하 이

동, b22는 전기 밀레니얼 세대과 Z세대 간의 선형 기울기의 상하 이동, b31는 전기 밀레니얼

세대와 후기 밀레니얼 헤대 간의 선형 기울기의 차이, b32는 전기 밀레니얼 세대와 Z세대 간

의 선형 기울기의 차이를 말한다. 결론적으로, b31=b32=0이면 세대 변인의 유의한 조절효과가

없다고 판단하고, b31이나 b32 중 어느 하나라도 0이 아니라고 확인되면 세대 변인의 유의한

조절효과가 있다고 판단한다.
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가. 내재적 동기와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

내재적 동기와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 구명하기 위해, 성별과 직

급을 통제변인, 내재적 동기를 독립변인, 후기 밀레니얼 세대 더미변수와 Z세대 더미변수를

조절변인, 독립변인과 조절변인의 곱을 2개의 상호작용항으로 투입하여, PROCESS macro

model 2로 분석을 실시하였으며 그 결과는 아래와 같다.

분석 결과, 내재적 동기(Coefficient=.6539)는 창의적 행동에 유의한 영향을 미치고 있었지

만, 독립변인과 조절변인의 상호작용항은 유의하지 않은 것으로 나타났다. 따라서, 내재적 동

기와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과는 통계적으로 유의하지 않다.

[표 Ⅳ-12] 내재적 동기와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

구분
종속변인 : 창의적 행동

Coefficient t LLCI ULCI

상수 1.2967 6.1646*** .8833 1.7101

통제
변인

성별 남성_더미 .0008 .0179 -.0862 .0878

직급

사원_더미 -.1712 -1.2356 -.4435 .1011

대리_더미 -.0876 -.6962 -.3350 .1597

과장_더미 -.0416 -.3478 -.2769 .1937

독립
변인

내재적 동기 .6529 12.3195*** .5488 .7571

조절
변인

후기 밀레니얼 세대_더미 .2190 .9265 -.2456 .6836

Z세대_더미 .3083 1.2345 -.1826 .7992

상호
작용항

내재적 동기
x 후기 밀레니얼 세대_더미

-.0595 -.8748 -.1931 .0742

내재적 동기
x Z세대_더미

-.0917 -1.3172 -.2286 .0451

R=.7408, R2=.5487

F=57.5518***

주1) 참조항목 : 성별(남성), 직급(차장급), 세대(전기 밀레니얼 세대)

주2) LLCI과 ULCI 사이에 0이 없는 경우에 유의함(*p<.05, **p<.01, ***p<.001)
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나. 심리적 임파워먼트와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

심리적 임파워먼트와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 구명하기 위해, 성

별과 직급을 통제변인, 심리적 임파워먼트를 독립변인, 후기 밀레니얼 세대 더미변수와 Z세대

더미변수를 조절변인, 독립변인과 조절변인의 곱을 상호작용항으로 투입하여, PROCESS

Macro의 Model 2로 분석을 실시하였으며 그 결과는 아래와 같다.

분석 결과, 심리적 임파워먼트(Coefficient=.6560)과 Z세대 더미변수(Coefficient=.7574)는 창

의적 행동에 유의한 영향을 미치고 있었지만, 독립변인과 조절변인의 상호작용항은 유의하지

않은 것으로 나타났다. 따라서, 심리적 임파워먼트와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조

절효과는 통계적으로 유의하지 않다.

[표 Ⅳ-13] 심리적 임파워먼트와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

구분
종속변인 : 창의적 행동

Coefficient t LLCI ULCI

상수 1.0810 3.8358*** .5271 1.6350

통제
변인

성별 남성_더미 .1496 2.9083** .0485 .2507

직급

사원_더미 -.1153 -.6961 -.4407 .2102

대리_더미 -.0154 -.1027 -.3111 .2802

과장_더미 .0112 .0784 -.2696 .2920

독립
변인

심리적 임파워먼트 .6560 9.2766*** .5170 .7950

조절
변인

후기 밀레니얼 세대_더미 .5972 1.7288 -.0818 1.2761

Z세대_더미 .7574 2.2611* .0990 1.4158

상호
작용항

심리적 임파워먼트
x 후기 밀레니얼 세대_더미

-.1674 -1.7190 -.3588 .0240

심리적 임파워먼트
xZ세대_더미

-.1821 -1.9276 -.3678 .0036

R=.5965, R2=.3558

F=26.1434***

주1) 참조항목 : 성별(남성), 직급(차장급), 세대(전기 밀레니얼 세대)

주2) LLCI과 ULCI 사이에 0이 없는 경우에 유의함(*p<.05, **p<.01, ***p<.001)
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다. 직무도전성과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

직무도전성과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 구명하기 위해, 성별과 직

급을 통제변인, 직무도전성을 독립변인, 후기 밀레니얼 세대 더미변수와 Z세대 더미변수를 조

절변인, 독립변인과 조절변인의 곱을 상호작용항으로 투입하여, PROCESS Macro의 Model 2

로 분석을 실시하였으며 그 결과는 아래와 같다.

분석 결과, 직무도전성(Coefficient=.3462)는 창의적 행동에 유의한 영향을 미치고 있었지만,

독립변인과 조절변인의 상호작용항은 유의하지 않은 것으로 나타났다. 따라서, 직무도전성과

창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과는 통계적으로 유의하지 않다.

[표 Ⅳ-14] 직무도전성과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

구분
종속변인 : 창의적 행동

Coefficient t LLCI ULCI

상수 2.1313 7.9054*** 1.6014 2.6612

통제
변인

성별 남성_더미 .1616 2.8633** .0507 .2726

직급

사원_더미 -.0194 -.1070 -.3759 .3371

대리_더미 .0637 .3867 -.2601 .3875

과장_더미 .0834 .5357 -.2225 .3893

독립
변인

직무도전성 .3462 5.4*** .2202 .4722

조절
변인

후기 밀레니얼 세대_더미 -.0573 -.1974 -.6275 .5130

Z세대_더미 .2579 .8576 -.3332 .8491

상호
작용항

직무도전성
x 후기 밀레니얼 세대_더미

.0015 .0178 -.1594 .1623

직무도전성
xZ세대_더미

-.0742 -.8796 -.2398 .0915

R= .4851, R2=.2353

F=14.5643***

주1) 참조항목 : 성별(남성), 직급(차장급), 세대(전기 밀레니얼 세대)

주2) LLCI과 ULCI 사이에 0이 없는 경우에 유의함(*p<.05, **p<.01, ***p<.001)
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라. 변혁적 리더십과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

변혁적 리더십과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 구명하기 위해, 성별과

직급을 통제변인, 변혁적 리더십을 독립변인, 후기 밀레니얼 세대 더미변수와 Z세대 더미변수

를 조절변인, 독립변인과 조절변인의 곱을 상호작용항으로 투입하여, PROCESS Macro의

Model 2로 분석을 실시하였으며 그 결과는 아래와 같다.

분석 결과, 변혁적 리더십과 Z세대 더미변수의 상호작용항(Coefficient=-.3306)이 창의적 행

동에 유의한 부적 영향이 있었다. 즉, Z세대가 전기 밀레니얼 세대보다 변혁적 리더십이 창의

적 행동에 미치는 영향이 낮다는 것을 의미한다. 따라서, 변혁적 리더십과 창의적 행동의 관

계에서 세대 변인의 조절효과는 통계적으로 유의하다.

[표 Ⅳ-15] 변혁적 리더십과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

구분
종속변인 : 창의적 행동

Coefficient t LLCI ULCI

상수 1.8716 6.9967*** 1.3458 2.3974

통제
변인

성별 남성_더미 .1917 3.334*** .0787 .3047

직급

사원_더미 -.1575 -.8501 -.5218 .2067

대리_더미 -.0444 -.2639 -.3752 .2864

과장_더미 .0675 .4222 -.2466 .3816

독립
변인

변혁적 리더십 .4398 6.6167*** .3091 .5704

조절
변인

후기 밀레니얼 세대_더미 .5321 1.6673 -.0952 1.1593

Z세대_더미 1.2027 3.5512*** .5370 1.8684

상호
작용항

변혁적 리더십
x 후기 밀레니얼 세대_더미

-.1432 -1.5332 -.3268 .0404

변혁적 리더십
xZ세대_더미

-.3306 -3.4473*** -.5190 -.1421

R=.4389, R2=.1926

F=11.2922***

주1) 참조항목 : 성별(남성), 직급(차장급), 세대(전기 밀레니얼 세대)

주2) LLCI과 ULCI 사이에 0이 없는 경우에 유의함(*p<.05, **p<.01, ***p<.001)



- 85 -

마. 동료지원과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

동료지원과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 구명하기 위해, 성별과 직급

을 통제변인, 동료지원을 독립변인, 후기 밀레니얼 세대 더미변수와 Z세대 더미변수를 조절변

인, 독립변인과 조절변인의 곱을 상호작용항으로 투입하여, PROCESS Macro의 Model 2로

분석을 실시하였으며 그 결과는 아래와 같다.

분석 결과, 동료지원과 Z세대 더미변수의 상호작용항(Coefficient=-.3254)이 창의적 행동에

유의한 부적 영향이 있었다. 즉, Z세대가 전기 밀레니얼 세대보다 동료지원이 창의적 행동에

미치는 영향이 낮다는 것을 의미한다. 따라서, 변혁적 리더십과 창의적 행동의 관계에서 세대

변인의 조절효과는 통계적으로 유의하다.

[표 Ⅳ-16] 동료지원과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

구분
종속변인 : 창의적 행동

Coefficient t LLCI ULCI

상수 1.7198 5.4107*** 1.0951 2.3446

통제
변인

성별 남성_더미 .2636 4.5396*** .1495 .3777

직급

사원_더미 -.2662 -1.3974 -.6406 .1082

대리_더미 -.1487 -.8589 -.4890 .1916

과장_더미 -.0638 -.3861 -.3885 .2609

독립
변인

동료지원 .4657 5.7233*** .3058 .6256

조절
변인

후기 밀레니얼 세대_더미 .7381 1.6336 -.1500 1.6261

Z세대_더미 1.2597 2.7266** .3516 2.1677

상호
작용항

동료지원
x 후기 밀레니얼 세대_더미

-.2029 -1.7039 -.4371 .0312

동료지원
xZ세대_더미

-.3254 -2.7802** -.5554 -.0953

R=.3949, R2=.1560

F=8.7473***

주1) 참조항목 : 성별(남성), 직급(차장급), 세대(전기 밀레니얼 세대)

주2) LLCI과 ULCI 사이에 0이 없는 경우에 유의함(*p<.05, **p<.01, ***p<.001)
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바. 지식공유와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

지식공유와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 구명하기 위해, 성별과 직급

을 통제변인, 지식공유를 독립변인, 후기 밀레니얼 세대 더미변수와 Z세대 더미변수를 조절변

인, 독립변인과 조절변인의 곱을 상호작용항으로 투입하여, PROCESS Macro의 Model 2로

분석을 실시하였으며 그 결과는 아래와 같다.

분석 결과, 지식공유와 Z세대 더미변수의 상호작용항(Coefficient=-.2209)이 창의적 행동에

유의한 부적 영향이 있었다. 즉, Z세대가 전기 밀레니얼 세대보다 지식공유가 창의적 행동에

미치는 영향이 낮다는 것을 의미한다. 따라서, 지식공유와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인

의 조절효과는 통계적으로 유의하다.

[표 Ⅳ-17] 지식공유와 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과

구분
종속변인 : 창의적 행동

Coefficient t LLCI ULCI

상수 1.5088 4.832*** 0.8950 2.1225

통제
변인

성별 남성_더미 0.2285 4.0828*** 0.1185 0.3385

직급

사원_더미 -0.1068 -0.5867 -0.4645 0.2509

대리_더미 -0.0342 -0.2073 -0.3587 0.2903

과장_더미 0.0350 0.2231 -0.2733 0.3433

독립
변인

지식공유 0.4994 6.6393*** 0.3515 0.6472

조절
변인

후기 밀레니얼 세대_더미 0.4336 1.1110 -0.3335 1.2008

Z세대_더미 0.8232 2.0129* 0.0194 1.6270

상호
작용항

지식공유
x 후기 밀레니얼 세대_더미

-0.1199 -1.1545 -0.3241 0.0843

지식공유
xZ세대_더미

-0.2209 -2.0792* -0.4297 -0.0121

R=.4725, R2=.2232

F=13.6027***

주1) 참조항목 : 성별(남성), 직급(차장급), 세대(전기 밀레니얼 세대)

주2) LLCI과 ULCI 사이에 0이 없는 경우에 유의함(*p<.05, **p<.01, ***p<.001)
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5. 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의

적 행동의 관계

지금까지 세대 변인은 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의

적 행동의 관계에서 일부 조절효과가 있다는 것을 확인하였다. 따라서, 이번에는 세대 변인인

전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대를 각각의 집단으로 구분하여 개인심리 및 직무조직 변

인과 창의적 행동의 관계를 분석하였다. 이를 위하여, 세대별로 상관관계 분석, 다중공선성 진

단 및 위계적 회귀분석을 실시하였다.

가. 전기 밀레니얼 세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

1) 전기 밀레니얼 세대의 변인 간 상관관계 분석

대기업 사무직 전기 밀레니얼 세대 근로자의 변인 간 상관관계를 분석한 결과 개인심리 변

인인 내재적 동기 및 심리적 임파워먼트와 직무조직 변인인 직무도전성, 변혁적 리더십, 동료

지원, 지식공유는 창의적 행동과 통계적으로 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

구체적으로는 내재적 동기(0.717), 심리적 임파워먼트(0.662), 변혁적 리더십(0.548), 지식공

유(0.512), 직무도전성(0.452), 동료지원(0.447) 순으로 나타나 전반적으로 높은 정적 상관을 보

이는 것으로 나타났다.

[표 Ⅳ-18] 전기 밀레니얼 세대의 변인 간 상관관계 분석

구분
창의적
행동

내재적
동기

심리적
임파워먼트

직무
도전성

변혁적
리더십

동료지
원

지식
공유

창의적 행동 1 　 　 　 　 　 　
내재적 동기 .717** 1 　 　 　 　 　
심리적
임파워먼트

.662** .577** 1 　 　 　 　

직무도전성 .452** .401** .480** 1 　 　 　
변혁적
리더십

.548** .417** .600** .449** 1 　 　

동료지원 .447** .369** .440** .349** .412** 1 　
지식공유 .512** .378** .489** .382** .379** .641** 1

주) *p<0.05, **p<0.01　　　
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2) 전기 밀레니얼 세대의 변인 간 다중공선성 진단

대기업 사무직 전기 밀레니얼 세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의

관계를 살펴보기 위한 위계적 회귀분석을 실시하기 전에 독립변인 간의 상관관계가 지나치게

높은 경우에 발생하게 되는 다중공선성을 확인해야 한다. 다중공선성이 발생한 경우에는 종속

변인을 설명하는 독립변인의 변량을 해석할 때 모호함이 생기기 때문에 위계적 회귀분석을

진행하기 전에 반드시 이루어져야 한다(최동선, 정철영, 2003).

다중공선성은 여러 가지 방법으로 진단할 수 있는데, 이 연구에서는 다중회귀분석을 통한

공차한계(Tolerance)와 변량팽창계수(VIF: Variance Inflation Factor)을 바탕으로 다중공선성

을 판단하였다. 공차한계가 1에 가까워질수록 다중공선성이 없는 것으로 판단하며, 공차한계

가 0에 근접하고 VIF가 10 이상의 수치를 나타낼 때 다중공선성이 있는 것으로 간주한다.

독립변인의 공차한계와 변량팽창계수 분석결과는 [표 Ⅳ-10]과 같다. 공차한계는

0.460-0.694, 변량팽창계수는 1.441-2.172으로 독립변인 간 다중공선성 문제는 발생하지 않는

것으로 나타났다.

[표 Ⅳ-19] 전기 밀레니얼 세대의 변인 간 다중공선성 진단

변인 공차한계 변량팽창계수(VIF)

내재적동기 0.633 1.579

심리적 임파워먼트 0.460 2.172

직무도전성 0.694 1.441

변혁적 리더십 0.587 1.705

동료지원 0.547 1.827

지식공유 0.527 1.896
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3) 전기 밀레니얼 세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

대기업 사무직 전기 밀레니얼 세대의 창의적 행동에 미치는 개인심리 및 직무조직 변인의

영향력을 분석하기 위해 통제변인(성별), 개인심리 변인(내재적 동기, 심리적 임파워먼트), 직

무조직 변인(직무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유)을 단계적으로 투입하는 위계적

회귀분석을 실시하였다. 통제변인을 통제한 후 창의적 행동에 유의한 영향이 있는 개인심리

변인을 분석하였다. 다음으로 통제변인과 개인심리 변인을 통제한 후 창의적 행동에 유의한

영향을 있는 직무조직 변인을 분석하였다.

위계적 회귀분석 결과, 통제변인 만을 투입한 모형 1에서는 설명량이 3.3%로 매우 낮았으

며, 남성 변인은 통계적으로 유의한 영향을 나타냈다. 통제변인에 개인심리 변인(내재적 동기,

심리적 임파워먼트)을 추가로 투입한 모형 2에서 전체 설명량은 60.6%로 상당히 증가하였으

며, 내재적 동기와 심리적 임파워먼트가 통계적으로 유의한 영향을 나타내었고, 표준화 계수

(β)를 통하여 통제변인이 통제된 상태에서 내재적 동기(0.504)와 심리적 임파워먼트(0.373)의

영향력을 파악할 수 있었다. 마지막으로, 통제변인과 개인심리 변인이 투입된 모형 2에 직무

조직 변인(직무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유)을 추가로 투입한 모형 3에서 전체

설명량은 65.1%로 증가하였으며, 내재적 동기, 심리적 임파워먼트, 직무도전성, 지식공유가 통

계적으로 유의한 영향을 나타내었으며, 통제변인과 개인심리 변인이 통제된 상태에서의 변혁

적 리더십(0.159)과 지식공유(0.159)의 영향력(β)을 파악할 수 있었다.

모형에 투입되는 변인이 많아짐에 따라 전반적으로 회귀계수의 절대값은 낮아지는 경향을

나타냈다. 또한, 표준화 계수(β)를 통하여 창의적 행동에 미치는 상대적 영향력을 살펴보면

내재적 동기(0.460), 심리적 임파워먼트(0.206), 변혁적 리더십(0.159), 지식공유(0.159) 순으로

나타났다. 모든 변인의 표준화 계수(β)가 양의 방향성을 보임에 따라 창의적 행동에 정적인

효과를 가지고 있는 것을 확인할 수 있었다.
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[표 Ⅳ-20] 전기 밀레니얼 세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

투입변인

종속변인 : 창의적 행동

모형1 모형2 모형3

β t β t β t

남성_더미 0.181 2.184* -0.013 -0.229 -0.035 -0.628

내재적동기 　 　 0.504 7.604** 0.460 7.102**

심리적
임파워먼트

　 　 0.373 5.720** 0.206 2.739*

직무도전성 　 　 　 　 0.047 0.753

변혁적
리더십

　 　 　 　 0.159 2.362*

동료지원 　 　 　 　 0.003 0.039

지식공유 　 　 　 　 0.159 2.263*

F 4.772* 71.301** 35.899**

R2 0.033 0.606 0.651

R2ADJ 0.026 0.598 0.632

주1) *p<0.05, **p<0.01

주2) 성별의 참조항목은 여성임　
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나. 후기 밀레니얼 세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

1) 후기 밀레니얼 세대의 변인 간 상관관계 분석

대기업 사무직 후기 밀레니얼 세대 근로자의 변인 간 상관관계를 분석한 결과 개인심리 변

인인 내재적 동기 및 심리적 임파워먼트와 직무조직 변인인 직무도전성, 변혁적 리더십, 동료

지원, 지식공유는 창의적 행동과 통계적으로 유의한 상관관계를 가지고 있는 것으로 나타났

다.

구체적으로는 내재적 동기(0.795), 심리적 임파워먼트(0.533), 직무도전성(0.530), 지식공유

(0.444), 변혁적 리더십(0.368), 동료지원(0.244) 순으로 나타나 전반적으로 높은 정적 상관을

보이는 것으로 나타났다.

[표 Ⅳ-21] 후기 밀레니얼 세대의 변인 간 상관관계 분석

구분
창의적
행동

내재적
동기

심리적
임파워먼
트

직무
도전성

변혁적
리더십

동료지원 지식공유

창의적 행동 1 　 　 　 　 　 　

내재적 동기 .795** 1 　 　 　 　 　

심리적
임파워먼트

.533** .471** 1 　 　 　 　

직무도전성 .530** .463** .497** 1 　 　 　

변혁적
리더십

.368** .337** .538** .430** 1 　 　

동료지원 .244** .174* .249** .347** .304** 1 　

지식공유 .444** .283** .312** .306** .380** .627** 1

주) *p<0.05, **p<0.01　　　
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2) 후기 밀레니얼 세대의 변인 간 다중공선성 진단

대기업 사무직 후기 밀레니얼 세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의

관계를 살펴보기 위한 위계적 회귀분석을 실시하기 전에 독립변인 간의 상관관계가 지나치게

높은 경우에 발생하게 되는 다중공선성을 확인해야 한다. 다중공선성이 발생한 경우에는 종속

변인을 설명하는 독립변인의 변량을 해석할 때 모호함이 생기기 때문에 위계적 회귀분석을

진행하기 전에 반드시 이루어져야 한다(최동선, 정철영, 2003).

다중공선성은 여러 가지 방법으로 진단할 수 있는데, 이 연구에서는 다중회귀분석을 통한

공차한계(Tolerance)와 변량팽창계수(VIF: Variance Inflation Factor)을 바탕으로 다중공선성

을 판단하였다. 공차한계가 1에 가까워질수록 다중공선성이 없는 것으로 판단하며, 공차한계

가 0에 근접하고 VIF가 10 이상의 수치를 나타낼 때 다중공선성이 있는 것으로 간주한다.

독립변인의 공차한계와 변량팽창계수 분석 결과는 [표 Ⅳ-10]과 같다. 공차한계는

0.577-0.692, 변량팽창계수는 1.445-1.735으로 독립변인 간 다중공선성 문제는 발생하지 않는

것으로 나타났다.

[표 Ⅳ-22] 후기 밀레니얼 세대의 변인 간의 다중공선성 진단

변인 공차한계 변량팽창계수(VIF)

내재적동기 0.692 1.445

심리적 임파워먼트 0.577 1.735

직무도전성 0.623 1.604

변헉적 리더십 0.638 1.569

동료지원 0.573 1.744

지식공유 0.550 1.817
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3) 후기 밀레니얼 세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

대기업 사무직 후기 밀레니얼 세대 근로자의 창의적 행동에 미치는 개인심리 및 직무조직

변인의 영향력을 분석하기 위해 통제변인(성별), 개인심리 변인(내재적 동기, 심리적 임파워먼

트), 직무조직 변인(직무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유)을 단계적으로 투입하는

위계적 회귀분석을 실시하였다. 통제변인을 통제한 후 창의적 행동에 유의한 영향이 있는 개

인심리 변인을 분석하였다. 다음으로 통제변인과 개인심리 변인을 통제한 후 창의적 행동에

유의한 영향을 있는 직무조직 변인을 분석하였다.

위계적 회귀분석 결과, 통제변인만을 투입한 모형 1에서는 설명량이 6.0%로 매우 낮았으며,

남성 변인은 통계적으로 유의한 영향을 나타냈다. 통제변인에 개인심리 변인(내재적 동기, 심

리적 임파워먼트)을 추가로 투입한 모형 2에서 전체 설명량은 66.5%로 상당히 증가하였으며,

내재적 동기와 심리적 임파워먼트가 통계적으로 유의한 영향을 나타내었고, 표준화 계수(β)를

통하여 통제변인이 통제된 상태에서 내재적 동기(0.709)와 심리적 임파워먼트(0.205)의 영향력

을 파악할 수 있었다. 마지막으로, 통제변인과 개인심리 변인이 투입된 모형 2에 직무조직 변

인(직무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유)을 추가로 투입한 모형 3에서 전체 설명량

은 72.1%로 증가하였으며, 내재적 동기, 심리적 임파워먼트, 직무도전성, 지식공유가 통계적으

로 유의한 영향을 나타내었으며, 통제변인과 개인심리 변인이 통제된 상태에서의 직무도전성

(0.151)과 지식공유(0.268)의 영향력(β)을 파악할 수 있었다.

모형에 투입되는 변인이 많아짐에 따라 전반적으로 회귀계수의 절대값은 낮아지는 경향을

나타냈다. 또한, 창의적 행동에 미치는 독립변인의 상대적 영향력(β)을 살펴보면 내재적 동기

(0.637), 지식공유(0.268), 직무도전성(0.151), 심리적 임파워먼트(0.137) 순으로 나타났다. 모든

변인의 표준화 계수(β)가 양의 방향성을 보임에 따라 창의적 행동에 정적인 효과를 가지고

있는 것을 확인할 수 있었다.
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[표 Ⅳ-23] 후기 밀레니얼 세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

투입변인

종속변인 : 창의적 행동

모형1 모형2 모형3

β t β t β t

남성_더미 0.245 3.062* -0.032 -0.621 -0.051 -1.066

내재적동기 　 　 0.709 12.488** 0.637 11.506**

심리적
임파워먼트

　 　 0.205 3.753** 0.137 2.343*

직무도전성 　 　 　 　 0.151 2.686*

변혁적
리더십

　 　 　 　 -0.051 -0.908

동료지원 　 　 　 　 -0.107 -1.805

지식공유 　 　 　 　 0.268 4.437**

F 9.378* 95.902** 52.179**

R2 0.060 0.665 0.721

R2ADJ 0.054 0.658 0.708

주) *p<0.05, **p<0.01　　
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다. Z세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

1) Z세대의 변인 간 상관관계 분석

대기업 사무직 Z세대 근로자의 변인 간 상관관계를 분석한 결과 개인심리 변인인 내재적

동기 및 심리적 임파워먼트와 직무조직 변인인 직무도전성, 지식공유는 창의적 행동과 통계적

으로 유의한 상관관계를 가지고 있는 것으로 나타났다. 다만, Z세대에서 변혁적 리더십 및 동

료지원과 창의적행동의 상관관계는 유의하지 않은 것으로 나타났다.

유의한 상관관계가 나타난 변인을 구체적으로 살펴보면 내재적 동기(0.690), 심리적 임파워

먼트(0.515), 직무도전성(0.371), 지식공유(0.268)로 나타나 전반적으로 높은 정적 상관을 보이

는 것으로 나타났다.

[표 Ⅳ-24] Z세대의 변인 간 상관관계 분석

구분
창의적
행동

내재적
동기

심리적
임파워먼
트

직무
도전성

변헉적
리더십

동료
지원

지식
공유

창의적 행동 1 　 　 　 　 　 　

내재적 동기 .690** 1 　 　 　 　 　

심리적
임파워먼트

.515** .401** 1 　 　 　 　

직무도전성 .371** .251** .418** 1 　 　 　

변혁적
리더십

.118 .102 .406** .390** 1 　 　

동료지원 .125 .180* .154 .180* .365** 1 　

지식공유 .268** .229** .359** .300** .414** .508** 1

주) *p<0.05, **p<0.01　　　
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2) Z세대의 변인 간 다중공선성 진단

대기업 사무직 Z세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계를 살펴

보기 위한 위계적 회귀분석을 실시하기 전에 독립변인 간의 상관관계가 지나치게 높은 경우

에 발생하게 되는 다중공선성을 확인해야 한다. 다중공선성이 발생한 경우에는 종속변인을 설

명하는 독립변인의 변량을 해석할 때 모호함이 생기기 때문에 위계적 회귀분석을 진행하기

전에 반드시 이루어져야 한다(최동선, 정철영, 2003).

다중공선성은 여러 가지 방법으로 진단할 수 있는데, 이 연구에서는 다중회귀분석을 통한

공차한계(Tolerance)와 변량팽창계수(VIF: Variance Inflation Factor)을 바탕으로 다중공선성

을 판단하였다. 공차한계가 1에 가까워질수록 다중공선성이 없는 것으로 판단하며, 공차한계

가 0에 근접하고 VIF가 10 이상의 수치를 나타낼 때 다중공선성이 있는 것으로 간주한다.

독립변인의 공차한계와 변량팽창계수 분석 결과는 [표 Ⅳ-10]과 같다. 공차한계는

0.632-0.798, 변량팽창계수는 1.335-1.582으로 독립변인 간 다중공선성 문제는 발생하지 않는

것으로 나타났다.

[표 Ⅳ-25] Z세대의 변인 간 다중공선성 진단

변인 공차한계 변량팽창계수(VIF)

내재적동기 0.798 1.253

심리적 임파워먼트 0.638 1.566

직무도전성 0.749 1.335

변혁적 리더십 0.666 1.502

동료지원 0.695 1.439

지식공유 0.632 1.582
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3) Z세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

대기업 사무직 Z세대 근로자의 창의적 행동에 미치는 개인심리 및 직무조직 변인의 영향

력을 분석하기 위해 통제변인(성별), 개인심리 변인(내재적 동기, 심리적 임파워먼트), 직무조

직 변인(직무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유)을 단계적으로 투입하는 위계적 회귀

분석을 실시하였다. 통제변인을 통제한 후 창의적 행동에 유의한 영향이 있는 개인심리 변인

을 분석하였다. 다음으로 통제변인과 개인심리 변인을 통제한 후 창의적 행동에 유의한 영향

을 있는 직무조직 변인을 분석하였다.

위계적 회귀분석 결과, 통제변인만을 투입한 모형 1에서는 설명량이 3.9%로 매우 낮았으며,

남성 변인은 통계적으로 유의한 영향을 나타냈다. 통제변인에 개인심리 변인(내재적 동기, 심

리적 임파워먼트)을 추가로 투입한 모형 2에서 전체 설명량은 53.5%로 상당히 증가하였으며,

내재적 동기와 심리적 임파워먼트가 통계적으로 유의한 영향을 나타내었고, 표준화 계수(β)를

통하여 통제변인이 통제된 상태에서 내재적 동기(0.569)와 심리적 임파워먼트(0.283)의 영향력

을 파악할 수 있었다. 마지막으로, 통제변인과 개인심리 변인이 투입된 모형 2에 직무조직 변

인(직무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유)을 추가로 투입한 모형 3에서 전체 설명량

은 54.9%로 증가하였으며, 내재적 동기, 심리적 임파워먼트, 직무도전성이 통계적으로 유의한

영향을 나타내었으며, 통제변인과 개인심리 변인이 통제된 상태에서의 직무도전성(0.155)의 영

향력(β)을 파악할 수 있었다.

모형에 투입되는 변인이 많아짐에 따라 전반적으로 회귀계수의 절대값은 낮아지는 경향을

나타냈다. 또한, 창의적 행동에 미치는 독립변인의 상대적 영향력(β)을 살펴보면 내재적 동기

(0.545), 심리적 임파워먼트(0.257), 직무도전성(0.155) 순으로 나타났다. 모든 변인의 표준화 계

수(β)가 양의 방향성을 보임에 따라 창의적 행동에 정적인 효과를 가지고 있는 것을 확인할

수 있었다.
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[표 Ⅳ-26] Z세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

투입변인

종속변인 : 창의적 행동

모형1 모형2 모형3

β t β t β t

남성_더미 0.198 2.413* 0.031 0.520 0.022 0.374

내재적동기 　 　 0.569 8.934** 0.545 8.462**

심리적
임파워먼트

　 　 0.283 4.549** 0.257 3.656**

직무도전성 　 　 　 　 0.155 2.388*

변혁적
리더십

　 　 　 　 -0.120 -1.743

동료지원 　 　 　 　 -0.033 -0.485

지식공유 　 　 　 　 0.072 1.014

F 5.824* 55.861** 25.886**

R2 0.039 0.535 0.549

R2ADJ 0.033 0.398 0.392

주) *p<0.05, **p<0.01　　
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6. 연구결과에 대한 논의

이 연구의 목적은 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적

행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 구명하는데 있었다. 이를 위하여, 선행연구와 이론

등을 바탕으로 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 영향을 미칠 것이라 예상되는

변인을 개인심리 및 직무조직 변인으로 구분 및 선정하였다. 위계적 회귀분석을 활용하여 개

인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계를 도출하였고, PROCESS Macro를 활용한

회귀분석으로 세대 변인의 조절효과를 구명하였다. 이러한 결과를 바탕으로 연구모형과 변인

간의 관계에 대하여 논의하면 다음과 같다.

가. 측정변인의 특성

이 연구에서 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동 수준은 3.40로 나타났다. 이것은

대기업 사무직을 대상으로 연구한 장은영(2015)의 3.57와 연구개발 인력을 대상으로 연구한

장한빛나래(2017)의 3.82보다 비교적 낮은 것이다. 또한, 세대별로는 전기 밀레니얼 세대 3.50,

후기 밀레니얼 세대 3.38 및 Z세대 3.32로 나타남으로써 전기 밀레니얼 세대의 창의적 행동

수준이 가장 높았으며 Z세대가 가장 낮았으며, 평균 차이를 분석한 결과 전기 밀레니얼 세대

와 Z세대 간의 평균 차이는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 이러한 결과는 이 연구의

필요성에서 언급 인용한 박남규(2020)에서 직급이 낮을수록 창의성의 수준이 높다는 결과와

비교하여 정반대의 결과이다. 이 연구에서는 박남규(2020)가 창의적 사고 수준을 측정한 것과

달리 업무환경에서 나타나는 창의적 행동을 측정했다는 점에서 이러한 차이가 발생했다고 추

론할 수 있다. 즉, 업무경력이 많아질수록 중간 관리자로서 기획성 업무를 맡거나 프로세스

개선 등의 창의적 행동의 기회가 많아지는 대기업 조직의 특성이 반영된 결과라고 해석할 수

있다. 또한, 가장 높은 창의적 사고 수준을 가진 Z세대가 업무환경에서 발현하는 창의적 행동

수준이 이전 세대에 비해 가장 낮다는 점은 대기업 조직에서 Z세대의 창의성 발현의 기회를

고민해야 한다는 점에서 시사하는 바가 크다고 할 수 있다.

전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대 여부에 따른 독립변인의 평균차이를 분석한 결과, 심

리적 임파워먼트, 동료지원 및 지식공유가 통계적으로 유의한 차이가 있었다. 심리적 임파워
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먼트 수준은 전기 밀레니얼 세대가 가장 높았고 이것은 통계적으로 유의한 차이가 있었다. 의

미성, 유능감, 자기결정성 및 영향력의 하위요인으로 구성된 심리적 임파워먼트의 수준이 전

기 밀레니얼 세대가 가장 높은 것은 대기업에서 직급이 높아질수록 일에 대한 능숙도, 업무에

대한 권한, 팀내 발언권 등이 커지기 때문으로 추론된다. 동료지원 수준은 Z세대가 가장 높게

인식하고 전기 밀레니얼 세대가 가장 낮게 인식하고 있었으며 통계적으로 유의한 차이가 있

었다. 이것은 입사 초기인력에 대하여 지원 및 격려해 주는 조직 내 분위기로 인하여 Z세대

가 동료지원을 높게 인식하는 것으로 보이며, 근무기간이 늘어날수록 승진급 경쟁 등으로 전

기 밀레니얼 세대가 동료지원의 수준을 가장 낮게 인식하는 것으로 보인다. 지식공유 수준은

Z세대의 수준이 가장 높았는데, 이것은 모바일 및 SNS 등으로 정보를 공유하고 전달하는 것

에 익숙한 Z세대의 특성이 반영된 것으로 추론할 수 있다.

나. 인구통계학적 특성에 따른 창의적 행동 수준

대기업 사무직 MZ세대 근로자의 인구통계학적 특성에 따른 창의적 행동 수준을 분석한 결

과 성별와 직급에서 유의한 차이가 있었다. 먼저, 성별에서는 남성이 인식하는 창의적 행동

수준이 3.57으로서 여성의 3.29보다 높았는데, 이러한 결과는 세대별 분석에서도 같은 결과가

나왔다. 전기 밀레니얼 세대 남성이 인식하는 창의적 행동 수준은 3.57로 여성의 3.35보다 높

았으며 후기 밀레니얼 세대 남성이 인식하는 창의적 행동 수준은 3.50로 여성의 3.28보다 높

았다. 마지막으로 Z세대 남성이 인식하는 창의적 행동 수준은 3.59로 여성의 3.27보다 높았다.

창의성에는 보편성(정옥분 외, 2011)이 있다는 기존의 연구결과를 고려하면, 대기업의 조직환

경에서 여성보다 남성에서 창의적 행동을 발현할 수 있는 업무 기회가 더 주어지는 것이 원

인이라고 추론할 수 있다.

다음으로, 직급에서 유의한 차이가 있었는데, 과장급이 인식하는 창의적 행동 수준 3.55로

사원급 3.31보다 유의하게 높았다. 즉, MZ세대의 직급에 따른 창의적 행동의 차이는 전기 밀

레니얼 세대가 Z세대보다 창의적 행동의 수준이 유의하게 높은 결과와 유사한 의미가 있다고

해석할 수 있다.
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다. 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

이 연구에서는 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동

의 관계를 살펴보기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 먼저, 통제변인인 성별과 직급을

통제한 후 창의적 행동에 유의한 영향을 미치는 개인심리 변인을 분석하였고 이후 성별 및

직급과 개인심리 변인을 통제한 후 창의적 행동에 유의한 영향을 미치는 직무조직 변인을 분

석하였다. 그 결과, 내재적 동기(β=0.559), 심리적 임파워먼트(β=0.209), 지식공유(β=0.148), 직

무도전성(β=0.106)이 창의적 행동에 유의한 영향이 있는 것으로 나타났다.

이러한 결과를 개인심리 변인과 직무조직 변인 측면으로 나누어서 해석해 볼 수 있다.

첫째, 개인심리 측면에서 해석해 보면 창의적 행동이 내재적 동기 및 심리적 임파워먼트의

영향력이 유의하다는 것은 창의적 행동은 심리적 특성 및 태도에 가장 큰 영향을 받는다는

것을 의미한다. 내적으로 동기부여 된다는 것은 일에 대한 흥미와 호기심으로 깊게 몰입하고

즐거운 심리적 상태에 있게 된다고 할 수 있다. 그렇기 때문에 자발적으로 일에 대해 더 많은

에너지와 주의를 집중하게 되며, 새로운 대안과 해결방안을 기꺼이 찾고자 하는 노력을 다하

게 된다고 할 수 있다(Cooper & Jayatilaka, 2006). 이런 노력이 결과적으로 새롭고 유용한 창

의적 아이디어를 유발하도록 한다고 볼 수 있다. 또한, 심리적 임파워먼트는 조직 구성원들에

게 역할수행 능력을 느끼게 해주므로 창의적인 행동을 가능하게 해주며 이를 통해 역할수행

의 기대감을 높여준다. 즉 조직 구성원들에게 직무성과와 관련하여 어느 정도의 의사 결정권

이 주어지면 창의성에 긍정적인 영향을 준다고 볼 수 있다(Middlemist & Hitt, 1981). 또한,

임파워된 조직 구성원들은 자신의 업무에 대한 영향력을 지녔다고 생각하여 구조적인 업무를

이행하는 것보다 창의성에 직접적으로 유의한 영향을 미치며 직무성과에 관한 동기부여 및

자율성은 창의성을 촉진시키는 것이라 볼 수 있다.

둘째, 직무조직 측면에서는 MZ세대의 특성을 통하여 해석해 볼 수 있다. 대기업 사무직

MZ세대 근로자에게는 직무도전성과 지식공유가 창의적 행동에 유의한 영향이 있었다. 이것은

상사나 동료 등 조직환경의 영향을 많이 받는 이전 세대와 달리 대기업 조직에서 가장 젊은

세대에 해당하는 MZ세대는 직무 자체가 주는 만족감이나 업무 노하우의 공유 정도가 창의적

행동에 더 큰 영향이 있다는 것을 의미한다. 하지만 세대별 영향요인을 분석한 결과는 다소
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다르게 나타났는데 이것은 세대별 특성이 반영된 결과라고 볼 수 있다.

라. 개인심리 및 직무조직 변인이 창의적 행동에 미치는 영향에서 세대 변인의 조절효과

이 연구에서 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동

의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 살펴보았다. 분석 결과, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식

공유가 창의적 행동에 미치는 영향에서 세대 변인이 조절효과가 있는 것으로 확인되었다. 이

러한 결과는 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의

관계에 대하여 세대별 창의적 행동 영향변인에 대한 분석이 필요하다는 것을 시사한다.

세대 변인의 조절효과의 구체적인 내용을 살펴보면 변혁적 리더십과 Z세대 더미변수의 상

호작용항(Coefficient=-.3306), 동료지원과 Z세대 더미변수의 상호작용항(Coefficient=-.3254),

그리고 지식공유와 Z세대 더미변수의 상호작용항(Coefficient=-.2209)이 창의적 행동에 유의한

부적 영향이 있었다. 이것은 Z세대가 전기 밀레니얼 세대보다 변혁적 리더십, 동료지원, 지식

공유가 창의적 행동에 미치는 영향이 통계적으로 유의하게 낮다는 것을 의미한다.

Z세대가 전기 밀레니얼 세대보다 창의적 행동에 대한 변혁적 리더십의 영향이 유의하게

낮은 것은, 사원급인 Z세대가 대기업 조직에서 직속상사와의 업무적 커뮤니케이션 기회가 상

대적으로 적은 측면이 작용한 것으로 해석할 수 있다. 즉, 대기업 조직은 직급이 높아질수록

많은 권한을 갖고 관리자의 역할을 하며 직속상사와 활발한 커뮤니케이션을 하는 특성을 갖

고 있으므로 가장 낮은 직급에 해당하는 Z세대의 상대적 위치가 영향을 미친 것으로 해석할

수 있다. 또한, Z세대의 현재와 자신에게 집중하는 특성이 리더십과 같은 조직환경적인 요인

에 대한 영향력이 적은 이유로도 설명할 수 있다.

한편, Z세대가 전기 밀레니얼 세대보다 창의적 행동에 대한 동료지원의 영향이 유의하게

낮은 것은, 동료직원들이 신규로 조직에 입사한 Z세대에 대하여 의도적인 관심을 기울이고

심리적 지원을 하는 대기업 조직의 특성을 원인으로 해석할 수 있다. 마지막으로 지식공유의

경우도, 모바일 및 SNS 등으로 정보를 전파하고 공유하는 것에 익숙한 Z세대의 특성을 원인

으로 해석할 수 있다. 즉, 전기 밀레니얼 세대보다 동료지원 및 지식공유의 수준이 높은 Z세

대 관련 특성이 반영된 결과라고 해석할 수 있다.
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마. 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 

관계

이 연구에서는 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동

의 관계에서 세대 변인의 일부 조절효과가 있다는 결과를 바탕으로, 전기 및 후기 밀레니얼

세대와 Z세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계를 분석하였다. 먼저, 통제

변인 성별을 통제한 후 창의적 행동에 유의한 영향을 미치는 개인심리 변인을 분석하였고 이

후 성별과 개인심리 변인을 통제한 후 창의적 행동에 유의한 영향을 미치는 직무조직 변인을

분석하였다. 분석 결과, 전기 밀레니얼 세대에서는 내재적 동기(β=0.460), 심리적 임파워먼트

(β=0.206), 변혁적 리더십(β=0.159), 지식공유(β=0.159)이 창의적 행동에 유의한 영향이 있는

것으로 나타났고, 후기 밀레니얼 세대에서는 내재적 동기(β=0.637), 심리적 임파워먼트(β

=0.137), 직무도전성(β=0.151), 지식공유(β=0.268)이 창의적 행동에 유의한 영향이 있는 것으로

나타났다. 마지막으로 Z세대에서는 내재적 동기(β=0.545), 심리적 임파워먼트(β=0.257), 직무도

전성(β=0.155)이 창의적 행동에 유의한 영향이 있는 것으로 나타났다.

이러한 결과를 개인심리 변인과 직무조직 변인 측면으로 나누어서 해석해 볼 수 있다.

첫째, 개인심리 변인 측면에서 해석해 보면 모든 세대에서 내재적 동기 및 심리적 임파워

먼트의 영향력이 유의하다는 것은 앞서 전체 MZ세대에서 살펴본 바와 같이 창의적 행동은

심리적 특성 및 태도에 가장 큰 영향을 받는다는 것을 의미한다.

둘째, 직무조직 변인 측면에서 전기 밀레니얼 세대와 Z세대는 창의적 행동에 유의한 영향

이 있는 변인이 다소 다르게 나타났다. 이러한 결과는, 조직 내 업무 경험의 차이를 바탕으로

해석해 볼 수 있는데, 대기업 조직에서 중간 관리자라고 할 수 있는 전기 밀레니얼 세대는 직

속상사의 변혁적 리더십과 업무 노하우에 대한 지식공유가 유의한 영향을 미쳤다. 중간 관리

자로서 직속상사와 커뮤니케이션이 활발하게 하고 후배 직원들을 지도 및 관리하는 전기 밀

레니얼 세대의 특성이 반영된 결과로 해석된다. 다음으로 대기업 조직에서 선임 실무자라고

할 수 있는 대리급인 후기 밀레니얼 세대의 경우에는 업무 노하우에 대한 지식공유와 직무의

도전적인 특성을 의미하는 직무도전성이 유의한 영향을 미쳤다. 이것은 실무에 대한 담당 비

율이 높으면서 후임 실무자인 Z세대에게 업무 노하우를 전수하는 역할을 맡은 후기 밀레니얼
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세대의 특성이 반영된 결과로 해석된다. 마지막으로 대기업에 가장 최근 입사한 사원급인 Z

세대의 경우에는 직무도전성만 유의한 영향을 미쳤다. 이것은, 업무경험 및 경력개발에 관심

이 높은 Z세대의 특성이 반영된 결과로 해석할 수 있다.
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V. 요약, 결론 및 제언

1. 요약

이 연구의 목적은 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적

행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 구명하는 것이다.

이러한 연구의 목적을 달성하기 위해서 첫째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리

및 직무조직 변인과 창의적 행동의 수준을 구명하였다. 둘째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자

의 인구통계학적 특성에 따른 창의적 행동 수준을 구명하였다. 셋째, 개인심리 및 직무조직

변인과 창의적 행동의 관계를 구명하였다. 넷째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리

및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계에서 세대 변인의 조절효과를 구명하였다. 다섯째, 대

기업 사무직 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창

의적 행동의 관계를 구명하였다.

이 연구에서 모집단은 공정거래위원회(2021)에서 발표한 71개의 공시대상기업 집단에 소속

된 지주회사 및 계열사 중 자산총액 5,000억 원 이상의 기업의 사무직 밀레니얼 세대와 Z세

대 근로자를 목표 모집단으로 설정하였다. 밀레니얼 세대는 출생연도를 기준으로 1981년부터

1994년 사이의 출생자로 정의하였다. 세부적으로는 1981년부터 1987년 사이의 출생자는 전기

밀레니얼 세대로 정의하였고 1988년부터 1994년 사이의 출생자는 후기 밀레니얼 세대로 정의

하였다. Z세대는 1995년 이후 출생자로 정의하였다. 자료수집은 세대별 150부를 배분하여 총

450부를 확보하는 것을 목표로 기업당 50개 기업에 각 10부씩 설문지를 배포하였다. 최종적으

로 회수된 설문지는 478부였으며, 연구대상 기준에 맞지 않는 근로자와 불성실 응답자 42부를

제외한 후, 436명을 최종 분석대상으로 선정하였다.

조사도구는 선행연구에서 신뢰도가 확보된 도구를 선정하였다. 다만, 조사도구가 이 연구대

상에도 신뢰도가 확보되는지 검증하기 위해 예비조사를 통하여 확인 후, 본조사를 실시하였

다. 결과분석은 기술통계와 상관관계, 위계적 회귀분석과 PROCESS Macro를 활용한 회귀분

석을 실시하였고 모든 결과는 통계적 유의수준 .05를 기준으로 판단하였다.
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이 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동 수준은 선행연구에 비하여 상대적으로

낮은 것으로 나타났다. 또한, 세대별로는 창의적 행동, 심리적 임파워먼트, 동료지원 및 지식

공유 수준이 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.

둘째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 인구통계학적 특성에 따른 창의적 행동 수준을 분

석한 결과, 성별과 직급에서 유의한 차이가 있었다. 또한, 세대별로는 전기 및 후기 밀레니얼

와 Z세대에서 성별에 따라 유의한 차이가 있었다. 성별에서는 남성이 여성보다 창의적 행동

수준이 유의하게 높았으며 직급에서는 과장급이 사원급보다 창의적 행동 수준이 유의하게 높

았다.

셋째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인이 창의적 행동에 미치

는 영향을 분석하였다. 개인심리 변인에서는 내재적 동기와 심리적 임파워먼트가 창의적 행동

에 유의한 영향이 있었으며, 직무조직 변인에서는 직무도전성과 지식공유가 유의한 영향이 있

었다.

넷째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계

에서 세대 변인의 조절효과를 분석한 결과, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유와 창의적 행동

의 관계에서 세대 변인의 조절효과가 있었다. 구체적으로는, Z세대가 전기 밀레니얼 세대보다

변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유가 창의적 행동에 미치는 영향이 유의하게 낮았다.

다섯째, 대기업 사무직 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대 근로자의 개인심리 및 직무조

직 변인과 창의적 행동의 관계를 분석하였다. 전기 밀레니얼 세대에서는 내재적 동기, 심리적

임파워먼트, 변혁적 리더십, 지식공유가 유의한 영향을 나타냈고, 후기 밀레니얼 세대에서는

내재적 동기, 심리적 임파워먼트, 직무도전성, 지식공유가 유의한 영향이 있었다. 마지막으로

Z세대에서는 내재적 동기, 심리적 임파워먼트, 직무도전성이 유의한 영향이 확인되었다.
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2. 결론

이 연구의 결과를 바탕으로 도출한 연구의 결론은 다음과 같다.

첫째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동 수준 향상을 위한 노력이 필요하다. 이

연구에서 창의적 행동 수준은 선행연구 대비 전반적으로 낮은 수준이었다. 특히, 전기 밀레니

얼 세대 근로자 대비 Z세대 근로자가 가장 낮았으며, 이러한 차이는 통계적으로 유의한 결과

였다. 이것은 직급이 높아질수록 업무에 대한 권한 및 자율성을 바탕으로 창의적 행동을 발현

할 기회가 많아지는 대기업의 조직환경적 특성이 반영된 결과라고 추론할 수 있다. 오늘날은

불확실성의 시대로서 하루가 다르게 변화하고 이러한 환경의 변화는 개인은 물론 기업에게도

시대에 맞는 새로운 사고방식과 창조적 파괴를 통한 변화를 끊임없이 요구하고 있다는 점을

고려하면 기업에 새롭게 유입되는 세대들이 높은 창의적 행동을 발휘할 수 있는 조직적 지원

체계 수립이 필요성을 발견했다는 점에서 의의가 있다.

둘째, 창의적 행동은 심리적 특성 및 태도에 가장 큰 영향을 받는다. 창의적 행동 영향요인

을 분석하기 위해 상관관계 분석과 위계적 회귀분석을 실시한 결과, 개인심리 변인인 내재적

동기와 심리적 임파워먼트가 유의한 영향을 보였다. 인지평가이론(Deci & Ryan, 1985)은 개

인이 특정 과업을 수행하는 과정에서 내재적 동기의 중요성을 강조한다. 내재적 동기는 창의

성의 주요 원천 중 하나로(Amabile, 1998; Amabile, 1983; Amabile et al., 1996), 또한 구성원

이 내적으로 업무에 매력을 느끼면 업무에 집중하게 되고 이와 관련된 탐색과 실험을 함으로

써 창의성은 향상될 수 있다(Gumusluoglu & Ilsev, 2009). Spreitzer(1995)의 심리적 권한 위

임 이론에 따르면 하급자가 인지하는 업무 자체의 의미와 자기결정성, 업무에 미치는 스스로

의 영향력에 따라 심리적 권한은 향상될 수 있다. Amabile 외(1996)는 하급자가 일상적 업무

에서 높은 수준의 자율권과 그들의 업무와 아이디어에 대한 소유권 및 통제력을 가졌을 때,

창의성은 증대될 수 있다고 하였다. 이 연구에서 내재적 동기와 심리적 임파워먼트가 창의적

행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 선행연구의 이론 및 모델을 증명하였다는 점에

의의가 있다.

셋째, 창의적 행동은 조직 구성원 개인의 인식 및 태도에 영향을 받는 개념이지만 업무와

조직환경인 측면에서 향상될 수 있다. 앞서 창의적 행동에 유의한 영향을 미치는 개인심리 변
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인으로 내재적 동기와 심리적 임파워먼트를 제시하였다. 이와 같은 개인심리 변인들은 주관적

인식으로서 개인의 동기, 태도 및 가치관 등에 의하여 형성된다. 그러나 창의적 행동이 개인

이 갖고 있는 심리적 특성에 의해서만 결정되는 것이 아니라 도전적 직무와 리더십 그리고

업무에 대한 지식 및 노하우를 공유하는 정도와 같은 직무조직 변인을 통해서도 향상될 수

있다. 이 연구의 의의는 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 업무 및 조직환경적 요인이 개인의

창의적 행동을 촉진할 수 있는 것을 증명한 점이며, 이것은 대기업 조직구조 및 문화에 대한

논의의 필요성을 제기한다.

넷째, 세대 변인은 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유와 창의적 행동의 관계를 조절하였다.

구체적으로는 Z세대가 전기 밀레니얼 세대보다 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유의 창의적

행동에 대한 영향이 낮았다. 이것은 전기 밀레니얼 세대가 직속상사와 커뮤니케이션의 기회가

많고 조직 내에서 가장 낮은 직급인 Z세대에게 높은 심리적 지원을 하는 대기업 조직의 특성

이 반영된 결과라고 볼 수 있다. 또한, 세대 변인의 유의한 조절효과는 개인심리 및 직무조직

변인과 창의적 행동의 관계를 세대별로 분석할 필요가 있다는 점을 추론할 수 있다. 이 연구

의 의의는 대기업 사무직 MZ세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동의 관계에서

세대 변인의 조절효과를 구명하여 세대별 창의적 행동 영향변인 분석을 통한 맞춤형 지원체

계 수립이 필요하다는 점을 도출하였다는 점이다.

다섯째, 창의적 행동에 영향을 미치는 직무조직 변인은 세대 간에 차이가 있었다. 이러한

결과는 조직 내 업무 경험의 차이를 바탕으로 해석해 볼 수 있는데, 대기업 조직에서 중간 관

리자라고 할 수 있는 전기 밀레니얼 세대는 직속상사와 활발한 커뮤니케이션과 동료 및 후배

직원과의 업무 노하우 공유와 관련된 변혁적 리더십과 지식공유가 유의한 영향을 미쳤다. 대

기업 조직에서 선임 실무자라고 할 수 있는 대리급인 후기 밀레니얼 세대의 경우에는 동료

및 후배 직원과의 업무 노하우와 업무를 통한 성장에 대한 욕구로 인한 직무도전성이 유의한

영향을 미쳤다. 마지막으로 가장 최근에 대기업에 입사한 사원급인 Z세대의 경우에는 직속상

사와의 적은 업무 커뮤니케이션 기회와 신규 입사자로서 동료 직원의 높은 심리적 지원을 받

는 대기업 조직의 특성과 SNS 등을 통한 정보공유 및 확산에 익숙한 Z세대의 특성이 반영되

어 직무도전성만 유의한 영향이 있다고 해석할 수 있다. 이 연구의 의의는 창의적 행동에 영

향을 미치는 직무조직 변인을 세대별로 분석하여 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대 간의

차이가 있다는 점을 증명했다는 점이며, 이것은 창의적 행동에 유의한 영향이 있는 세대별 변
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인에 대한 논의의 확대가 필요함을 제기한다.

3. 제언

가. 후속연구를 위한 제언

첫째, 대기업 사무직 근로자의 창의적 행동에 대하여 다양한 집단을 대상으로 연구를 수행

할 필요가 있다. 이 연구에서는 대기업에서 실무를 담당하고 있는 MZ세대 근로자들의 창의적

행동을 높일 수 있는 방안을 구명하고자 하였다. 하지만 대기업에서 상위 직급을 구성하고 있

는 베이비붐 세대, X세대까지 범위를 확장하여 비교한다면 의미 있는 결과를 도출할 수 있을

것이다. 또한, 다양한 기업규모(중소기업, 벤처기업 등) 또는 업종(전기/전자, IT 등)이 존재하

는 만큼 이들 분야에 대하여 근로자들에 따른 창의적 행동 관련 연구가 수행될 필요가 있다.

다양한 세대, 기업규모 및 업종의 근로자를 대상으로 창의적 행동을 비교한다면 창의적 행동

을 향상을 위한 심층적인 분석이 가능할 것으로 예상된다.

둘째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 영향을 미치는 영향변인을 추가적으

로 탐색해 볼 필요가 있다. 이 연구에서는 개인심리 변인(내재적 동기, 심리적 임파워먼트)와

직무조직 변인(직무도전성, 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유)를 제시하였지만, 창의적 행동

의 조직 내 개발을 위해서는 더욱 다양한 영향변인이 연구될 필요가 있다. 변혁적 리더십, 동

료지원 및 지식공유과 창의적 행동의 관계에 있어서 MZ세대 내의 전기 및 후기 밀레니얼 세

대와 Z세대 변인의 유의한 조절효과가 있었다. 따라서, 각 세대의 특성에 대한 선행연구의 고

찰을 통하여 세대별 영향변인을 탐색하는 것이 필요하다. 특히, 세대 변인의 조절효과 분석에

서 Z세대는 전기 밀레니얼 세대와 유의한 차이가 있었으므로 Z세대의 특성을 반영한 지속적

인 연구가 필요하다.

셋째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동에 동료집단의 지원이 미치는 영향을

구명하기 위하여 동료지원과 유사한 변인을 통하여 탐색할 필요가 있다. 창의적 행동 관련 선

행연구에서는 동료지원이 창의적 행동에 유의한 영향이 있었다. 하지만 이 연구에서는 전체

MZ세대 뿐만 아니라 세대별 분석결과에서도 모든 집단에서 동료지원이 창의적 행동에 유의

한 영향을 미치지 않았다. 이러한 결과가 MZ세대의 특성에 의한 것일 수도 있지만 측정변인
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한계로 인한 것일 가능성도 있으므로 선행연구를 고찰하여 동료지원과 유사한 변인(심리적

안전 등)을 사용하여 동료집단의 심리적 지원이 창의적 행동에 미치는 영향을 분석할 필요가

있다.

넷째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동이 향상되는 과정을 변인 간의 관계를

통하여 분석할 필요가 있다. 이 연구에서는 이론 및 선행연구를 바탕으로 대기업 사무직 MZ

세대 근로자의 창의적 행동에 영향을 미치는 개인심리 및 직무조직 변인들을 확인하였으나,

실제 변인 간의 어떤 구조 및 경로를 통하여 창의적 행동이 향상되는지에 대한 설명할 수 없

다. Amabile 외(1996)의 창의성 발휘 결정모델 등과 같은 이론을 바탕으로 변인 간의 관계에

대한 선행연구를 고찰하여 다양한 연구방법을 통하여 기업 근로자의 창의적 행동이 향상되는

구체적인 과정을 확인한다면, 대기업 사무직 근로자들의 창의적 행동을 향상할 수 있는 체계

적인 접근이 가능할 것이다.

나. 창의적 행동 향상을 위한 실천적 제언

첫째, 대기업 MZ세대 근로자가 높은 창의성을 발휘할 수 있도록 하는 조직적 지원체계 수

립이 필요하다. 앞서 논의한 바와 같이, 대기업 조직에서 가장 젊은 세대로서 업무에 있어서

실무의 많은 부분을 수행하며 조직의 경쟁력 확보에 있어서 중요한 역할을 하고 있다. 하지

만, 대기업 사무직 MZ세대의 창의적 행동 수준은 전반적으로 낮은 수준이었는데, 특히 Z세대

가 가장 낮은 창의적 행동 수준을 보인다는 것은 시사하는 바가 크다. 박남규(2020)의 연구에

서 사원급의 창의성 수준이 가장 높고 직급이 높을수록 낮았던 것을 고려하면, 대기업의 조직

구조 및 분위기가 이들의 창의성이 창의적 행동으로 발현될 수 있도록 끊임없이 변화해야 치

열한 경쟁 속에서 탁월한 혁신과 성과를 창출 수 있다는 것을 시사한다.

둘째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동 향상을 위한 개인심리 변인 측면의 지

원체계 구축이 필요하다. 이 연구의 결과에서 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 개인심리 변인

인 내재적 동기와 심리적 임파워먼트는 창의적 행동에 높은 정적 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 먼저 내재적 동기의 경우, 새로운 아이디어를 떠올리는 것에 즐거움을 느끼는 것으로서

채용 단계에서 창의적 행동에 대한 내재적 동기가 높은 인원을 선발할 수 있도록 채용 시스
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템을 보완하는 것이 필요하다. 다음으로 심리적 임파워먼트의 경우, 각 조직의 리더들에게 구

성원들의 일의 의미성, 유능감, 자기 결정성 등의 심리적 임파워먼트를 향상시킬 수 있도록

설계된 교육 프로그램을 개발하여 제공한다면 효과적으로 창의적 행동을 향상할 수 있을 것

으로 판단된다.

셋째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 창의적 행동 향상을 위하여 직무조직 변인 측면의

지원체계가 필요하다. 이 연구의 결과에서 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 직무조직 변인인

직무도전성과 지식공유는 창의적 행동에 높은 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 먼저 직

무도전성의 경우, 각 조직의 리더들이 개인의 요구 및 능력에 따라 새롭고 다양한 직무경험을

부여하고 현재 부여된 업무에 대하여 흥미를 느낄 수 있도록 촉진하고 전사 차원에서는 경력

개발 프로그램 및 MBO 등의 구축 및 운영을 통하여 구성원들이 도전적인 업무를 경험할 수

있는 시스템을 구축해야 한다. 다음으로 지식공유의 경우, 각 조직의 리더들이 구성원이 적극

적인 지식공유를 할 수 있도록 분위기를 형성하고 촉진할 수 있도록 독려하고, 전사 차원에서

업무 관련 지식 및 노하우 등을 동료 및 후배 직원들에게 전달하고 공유할 수 있는 분위기

형성하고 관련 시스템 구축하여 지식공유문화를 확산 및 장려할 필요가 있다.

넷째, 대기업 사무직 MZ세대 근로자의 세대별 특성을 반영한 맞춤형 지원체계 구축을 고

려할 필요가 있다. 이 연구의 결과에서 MZ세대의 개인심리 및 직무조직 변인과 창의적 행동

의 관계에서 세대 변인은 일부 조절효과가 있었으며, 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대의

창의적 행동 영향변인은 차이가 있었다. 이것은 전체 MZ세대를 대상으로 한 개입방안을 설계

하는 것 뿐만 아니라 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대의 특성을 반영한 맞춤형 지원체계

도 필요하다는 것을 시사한다. 즉, MZ세대의 창의적 행동 향상을 위하여 개인별 특성에 맞춘

지원이 이루어질 수는 없으나, 세대별 맞춤형 지원체계를 통하여 대기업 사무직 밀레니얼 세

대와 Z세대의 창의적 행동을 효과적으로 향상할 수 있을 것이다.

다섯째, 전기 및 후기 밀레니얼 세대와 Z세대의 맞춤형 지원체계를 구축할 때는 세대별 영

향변인의 차이를 고려해야 한다. 전기 밀레니얼 세대는 다른 세대와 달리 변혁적 리더십이 창

의적 행동에 유의한 영향이 있었다. 따라서, 각 조직의 리더들이 전기 밀레니얼 세대 구성원

을 대상으로 변혁적 리더십을 발휘할 수 있도록 지원하는 교육 프로그램을 제공하여야 한다.

한편, Z세대의 창의적 행동에는 직무도전성만이 유의한 영향이 있었다. 또한, 전기 밀레니얼
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세대와 비교하여 변혁적 리더십, 동료지원, 지식공유가 창의적 행동에 미치는 영향이 낮았다.

이것은 Z세대는 직무조직 변인 측면에서 직무도전성에 대한 체계적인 관리가 창의적 행동 향

상에 가장 중요하다고 것을 시사한다. 따라서, 각 조직의 리더들은 조직 내 Z세대에 대한 지

속적인 소통 및 관심을 바탕으로 개인별 업무역량 향상에 기반한 체계적인 도전적 업무부여

를 하여 창의적 행동을 이끌어 낼 필요가 있다. 또한, 창의성의 수준이 가장 높은 Z세대가 창

의적 행동의 수준은 가장 낮으므로 이들이 창의성을 발현할 수 있도록 수평적 조직문화를 확

산하는 전사 차원의 지원체계 수립도 필요하다.
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부록

대기업�사무직�MZ세대�근로자의�개인심리�및�직무조직�변인과

창의적�행동의�관계에서�세대�변인의�조절효과에�대한�설문지

안녕하십니까?�

먼저,�바쁘신�와중에도�소중한�시간을�내어�주셔서�깊은�감사의�말씀을�드립니다.

본�설문지는�대기업� 사무직�MZ세대�근로자의�개인심리�및� 직무조직�변인과�창의적� 행동의� 관

계에서�세대�변인의�조절효과를�분석하기�위해�제작된�것입니다.�

본�설문지는�총� 8면으로�구성되어�있고,�응답에�걸리는�총�소요시간은�약� 5~10분입니다.�귀하

께서�응답해주신�내용은�매우�소중한�자료로서�사용될�것입니다.�

설문지의�모든�문항은�맞거나�틀린�답이�없으니�귀하의�생각이나�느낌을�솔직하게�응답해�주시

기를�부탁드립니다.�또한,�한�개의�문항이라도�응답하지�않으시면,�그�설문지는�분석�및�활용할�수�

없으니�모든�문항에�빠짐�없이�응답하여�주시기를�부탁드립니다.

귀하의�개인정보와�설문�결과는�통계법�제�33조�2항에�의거하여�귀사에�제공�또는�공개되지�않

으며,�이�연구�목적을�위한�통계분석�외에는�절대�사용되지�않을�것입니다.

설문과�관련하여�문의사항이�있으시면,�아래�연락처로�연락하여�주시기를�바랍니다.�

끝으로�바쁘신�와중에도�귀한�시간을�내어�주신�점에�깊은�감사를�드리며,�귀하께서�하시는�모

든�일들이�건승하길�기원합니다.�

2021년� 4월

서울대학교�대학원�농산업교육과
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Ⅰ. 다음은 귀하가 인식하는 “창의적 행동”에 관한 설문입니다. 아래의 항목을 읽으신 다

음 귀하의 생각을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 체크하여 주시기 바랍니다.

내� �용
전혀

그렇지�

않다.

그렇지�

않다

보통

이다.
그렇다

매우

그렇다

1 나는�팀의�목표를�달성하기�위해�새로운�방법들을�제시한다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는�성과를�높이기�위한�새롭고�실제적인�아이디어를�제안한다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는�생산성을�위해�새로운�기술,절차,기법과�아이디어를�찾는다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는�업무의�질을�높이기�위해�새로운�방법을�주장한다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는�창의적인�아이디어를�내는�좋은�원천을�가지고�있다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나는�업무에�따르는�위험에�맞닥뜨리는�것을�두려워하지�않는다. ① ② ③ ④ ⑤

7 나는�다른�사람의�아이디어를�증진시키고�지원한다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나는�기회가�주어지면�직무에�대한�창의성을�보여줄�수�있다. ① ② ③ ④ ⑤

9 나는�새로운�아이디어�완성을�위해�적절한�계획을�세운다. ① ② ③ ④ ⑤

10 나는�종종�새롭고�혁신적�아이디어를�만든다. ① ② ③ ④ ⑤

11 나는�문제를�창의적으로�해결하기�위한�아이디어를�제시한다. ① ② ③ ④ ⑤

12 나는�새로운�과업�수행�방법을�제안한다. ① ② ③ ④ ⑤

13 나는�종종�문제를�해결하기�위하여�새로운�접근방법을�제시한다. ① ② ③ ④ ⑤



- 140 -

Ⅱ. 다음은 귀하가 인식하는 “내재적 동기”에 관한 설문입니다. 아래의 항목을 읽으신 다

음 귀하의 생각을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 체크하여 주시기 바랍니다.

내� �용
전혀

그렇지�

않다.

그렇지�

않다

보통

이다.
그렇다

매우

그렇다

1 나는�직무상�복잡한�문제들을�해결하는�것을�즐거워한다. ① ② ③ ④ ⑤

2
나는�직무상�더�나은�성과를�내기�위하여�새로운�아이디어를�내는�

� �것을�즐거워한다.
① ② ③ ④ ⑤

3 나는�분석적�사고에�몰입하는�것을�즐거워한다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는�업무에�있어서�새로운�방법을�도입하는�것을�즐거워한다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는�직무상�기존의�프로세스나�제품을�개선시키는�것을�즐거워한다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅲ. 다음은 귀하가 인식하는 “심리적 임파워먼트”에 관한 설문입니다. 아래의 항목을 읽으

신 다음 귀하의 생각을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 체크하여 주시기 바랍니다.

내� �용
전혀

그렇지�

않다.

그렇지�

않다

보통

이다.
그렇다

매우

그렇다

1 내가�하는�업무는�나에게�매우�중요하다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나의�업무활동은�나에게�개인적으로�의미가�있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 내가�하는�업무는�의미있는�일이다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는�나의�현재�업무수행능력에�대해�자신감이�있다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는�내가�업무수행을�위한�역량을�가지고�있다고�스스로�확신한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나는�업무수행에�요구되는�숙련된�기술(Skill)을�가지고�있다. ① ② ③ ④ ⑤

7 나는�업무�처리�방법을�결정하는�데�있어�상당한�자율성을�가지고�있다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나는�업무수행방식을�스스로�선택하고�관리할�수�있다. ① ② ③ ④ ⑤

9 나는�업무를�수행할�때�독립성과�재량권을�발휘할�수�있다. ① ② ③ ④ ⑤

10 부서�또는�팀에서�나의�영향력은�상당히�크다. ① ② ③ ④ ⑤

11 나는�부서�또는�팀에서�발생하는�일에�대해�상당한�통제력을�가지고�있다. ① ② ③ ④ ⑤

12 나는�부서�또는�팀에서�발생하는�일의�진행과정에�중요한�영향을�미친다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅳ. 다음은 귀하가 인식하는 “직무도전성”에 관한 설문입니다. 아래의 항목을 읽으신 다음

귀하의 생각을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 체크하여 주시기 바랍니다.

내� �용
전혀

그렇지�

않다.

그렇지�

않다

보통

이다.
그렇다

매우

그렇다

1 내가�하는�일은�변화무쌍하다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는�다양한�일을�하고�있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나의�업무는�도전적인�과제가�많다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나의�업무는�여러�가지�방법으로�해결할�수�있는�일이다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅴ. 다음은 귀하가 인식하는 “직속상사의 변혁적 리더십”에 관한 설문입니다. 아래의

항목을 읽으신 다음 귀하의 생각을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 체크하여 주시기 바랍니다.

내� �용
전혀

그렇지�

않다.

그렇지�

않다

보통

이다.
그렇다

매우

그렇다

1
나의�상사는�자신이�중요하다고�생각하는�가치와�신념에�대해서�

열정적으로�말한다.
① ② ③ ④ ⑤

2
나의�상사는�강한�목적의식을�갖는�것이�중요하다는�점을�

구체적으로�말한다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나의�상사는�자신의�결정이�도덕적·윤리적으로�어떤�결과를�

가져올지�생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

4 나의�상사는�팀에�대한�사명감을�갖는�것이�중요하다고�강조한다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나의�상사는�미래에�대해서�낙관적으로�말한다. ① ② ③ ④ ⑤

6
나의�상사는�일을�완수하기�위해�해야�할�것에�대해�열정적으로�

이야기�한다.
① ② ③ ④ ⑤

7 나의�상사는�미래에�대한�분명한�비전을�강력하게�제시한다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나의�상사는�목표가�반드시�달성될�것이라는�자신감을�보인다. ① ② ③ ④ ⑤

9
나의�상사는�기존에�당연시하던�중요한�기준(업무프로세스,�제도,�관련�

규정�등)이�적절하든�그렇지�않든�상관없이,�재검토하도록�권한다.
① ② ③ ④ ⑤

10
나의�상사는�문제해결�과정에서�기존과�다른�다양한�관점을�갖도록�

권장한다.
① ② ③ ④ ⑤

11 나의�상사는�문제를�다양한�각도에서�보도록�권한다. ① ② ③ ④ ⑤

12
나의�상사는�맡은�일을�완수하는�방법에�대해서�새로운�시각으로�

생각해�보라고�제안한다.
① ② ③ ④ ⑤

13 나의�상사는�팀원들의�지도와�코칭에�시간을�할애하고�있다. ① ② ③ ④ ⑤

14
나의�상사는�팀원�각자를�팀의�일부분으로�생각하기보다는�인격적인�

개인으로�대해준다.
① ② ③ ④ ⑤

15 나의�상사는�각자가�가지고�있는�욕구,�능력,�포부가�다름을�인정해�준다. ① ② ③ ④ ⑤

16 나의�상사는�팀원들이�자신의�강점을�개발할�수�있도록�돕는다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅵ. 다음은 귀하가 인식하는 “동료지원”에 관한 설문입니다. 아래의 항목을 읽으신 다음 귀

하의 생각을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 체크하여 주시기 바랍니다.

내� �용
전혀

그렇지�

않다.

그렇지�

않다

보통

이다.
그렇다

매우

그렇다

1 나의�동료들은�나에게�신경을�써주는�편이다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나의�동료들은�각자의�역할을�충실히�해낸다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나의�동료들은�나에게�개인적인�관심을�가져준다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나의�동료들은�나에게�반감을�가지고�있거나�갈등을�빚고�있다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나의�동료들은�친절하다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나의�동료들은�서로�격려하며�함께�일한다. ① ② ③ ④ ⑤

7 나의�동료들은�일처리에�도움을�준다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나의�동료들은�나의�어려움에�도움을�주는�편이다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅶ. 다음은 귀하가 인식하는 “지식공유”에 관한 설문입니다. 아래의 항목을 읽으신 다음 귀

하의 생각을 가장 잘 나타내고 있는 곳에 체크하여 주시기 바랍니다.

내� �용
전혀

그렇지�

않다.

그렇지�

않다

보통

이다.
그렇다

매우

그렇다

1
나는�내가�가지고�있는�특수한�지식이나�노하우를�다른�사람들과�

� � �공유한다.
① ② ③ ④ ⑤

2 나는�내가�알고�있는�업무수행방법을�다른�사람에게�기꺼이�알려준다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는�정보,�지식�또는�기술을�다른�사람들과�교환하고�공유한다. ① ② ③ ④ ⑤

4
나는�찾기�힘든�지식이나�특수한�기술을�다른�사람들에게�자유롭게�

� � �제공한다.
① ② ③ ④ ⑤

5
나는�업무수행�방식�또는�전략을�개발하는데�있어�다른�사람들을�

� � �도와준다.
① ② ③ ④ ⑤

6 나는�많은�정보를�다른�구성원들과�공유한다. ① ② ③ ④ ⑤

7 나는�다른�사람들에게�제안을�많이�한다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅸ. 다음은 귀하의 “일반적 사항”에 관한 설문입니다. 답변해 주신 내용은 통계법에 따라

이 연구 목적을 위한 통계목적 외에는 절대 활용되지 않고 철저하게 비공개로 처리될 예정이

오니 성실한 응답을 부탁드립니다.

1.� 귀하의�성별은?� � � � � � � ①�남성� � � �②�여성

2.� 귀하의�출생년도는?� � � � (� � � � � � � � � � )년

� �※� (답변예시� :� 1989년)�출생년도에�따른�연령을�파악하여,�세대�구분을�하기�위함이니�

� � � � � � �정확하게�기재를�부탁드립니다.

3.� 귀하의�최종�학력은?� � � �

①�고졸�이하� � � �②�전문대졸� � � �③� 4년제�대졸� � � � ④�대학원(석사)�졸� � �⑤�대학원(박사)�졸

4.� 귀하의�현재�직급은?� �

� �※�현�직장에서�보기와�같은�직급제를�활용하지�않는�경우,�일반적인�기업�직급�구분에

� � � � � � �따라�응답해주시기�바랍니다.

①�사원급� � � �②�대리급� � � �③�과장급� � � �④�차장급� � �⑤�부장급�이상

5.� 귀하께서�담당하고�있는�직무는?�

� � ①�경영기획/전략�②�인사/교육�③�재무/회계�④�영업/마케팅�⑤�연구/개발

� �⑥�생산/기술� �⑦� IT�⑧�기타(� � � � � � � � � � � � � � � � � )

� �

� � � 6.� 귀하가�소속된�회사의�업종은?

� � ①�금융�②�서비스�③�통신�④�전기/전자�⑤�건설�⑥�유통/운송� �⑦�섬유/의류

� �⑧�석유/화학�⑨�기계�⑩� IT�⑪�기타(� � � � � � � � � � � � � � � � � � � )
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7.� 귀하의�총�경력기간은?

� �※� (답변예시� :� 10년� 4개월)�이전�직장의�경력을�모두�포함한�총�경력을�기재�부탁드립니다.

� � � (� � � � � � � � )년� � (� � � � � � � � )개월

- 조사에�협조하여�주셔서�진심으로�감사드립니다.� -
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The purpose of this study is to verify the moderating effects of generation (early 

and latter-phase millennial generation and generation Z) variables in the 

relationship among creative behavior and individual psychological variables (intrinsic 

motivation and psychological empowerment) and job organization variables (job 

challenge, transformational leadership, coworker support, and knowledge sharing) of 

the millennial generation and generation Z (hereinafter referred as "MZ generation") 

office workers in large corporations. There were five verifications done to fulfill 

this purpose: First, the levels of individual psychological and job organization 

variables and creative behaviors of the MZ generation office workers in large 
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corporations were verified. Second, the level of creative behaviors according to 

demographical characteristics of the MZ generation office workers in large 

corporations was verified. Third, the relationship between creative behaviors and 

individual psychological variables and job organization variables was verified. Fourth, 

the moderating effects of generation variables in the relationship between creative 

behaviors and individual psychological variables and job organization variables of the 

MZ generation office workers in large corporations were verified. Fifth, the 

relationship between creative behaviors and individual psychological variables and 

job organization variables of the early and latter-phase millennial generation and 

generation Z office workers in large corporations were verified. 

The population of this study is MZ generation office workers in large 

corporations, and the target population was selected as MZ generation office 

workers in corporations with total assets amounting to KRW 500 billion or more 

among holding companies and affiliates of the 71 business groups subject to 

disclosure announced by Fair Trade Commission (2021). As for data collection, it 

was aimed at collecting a total of 450 copies of survey responses by distributing 

150 copies of questionnaire per generation. To achieve this goal, a total of 500 

copies were distributed to 50 companies (ten for each company), and 478 copies 

were collected. Then, by excluding 42 copies collected from workers not 

conforming to the criteria for study target and of unreliable responses, 436 

respondents (Early-phase Millennial Generation: 143, Latter-phase Millennial 

Generation: 149, Generation Z: 144) were selected as the final analysis target. For 

data analysis, descriptive statistical analysis, one-way ANOVA, and hierarchical 

regression analysis were conducted by using SPSS 26.0 for Windows program, and 

regression analysis was conducted by using PROCESS Macro.

The summary of the results is as follows: First, the level of creative behaviors 

of the MZ generation office workers in large corporations was relatively lower that 

that in the previous study. Second, as a result of analyzing the level of creative 
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behaviors according to demographical characteristics, significant differences were 

found between genders and by position. By generation, there were significant 

differences between genders in the early-phase and latter-phase millennial and 

generation Z office workers. Third, among individual psychological variables, 

intrinsic motivation and psychological empowerment had a significant impact on 

creative behavior and, among job organization variables, spirit job challenge and 

knowledge sharing had a significant impact. Fourth, generation variables had 

moderating effects on the relationship between creative behaviors and 

transformational leadership, coworker support, and knowledge sharing. Fifth, in the 

younger millennial generation, intrinsic motivation, psychological empowerment, 

transformational leadership, and knowledge sharing had a significant impact on 

creative behaviors and, in the latter-phase millennial generation, intrinsic 

motivation, psychological empowerment, job challenge, and knowledge sharing had a 

significant impact on creative behaviors. Last, in the generation Z, intrinsic 

motivation, psychological empowerment, and job challenge had a significant impact 

on creative behavior. 

The conclusion derived from the results above is as follows: First, it is 

necessary to make an effort for improving the level of creative behavior of the MZ 

generation office workers in large corporations. This study holds significance as it 

discovered the necessity for development of an organizational support system that 

helps the MZ generation workers newly recruited by corporations to display a high 

level of creative behaviors. Second, creative behaviors are most affected by 

individual psychological characteristics and attitudes. This study holds significance 

as it indicated that intrinsic motivation and psychological empowerment had a 

significant impact on creative behavior, and thus proved the theory and model of 

the previous study. Third, although creative behaviors are a concept that is affected 

by individual awareness and attitudes, creative behavior can be improved in terms 

of operational and organizational environment. This study holds significance as it 
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indicated that the spirit to job challenge and knowledge sharing had a significant 

impact on creative behavior, and thus proved that the operational and organizational 

environmental factors of the MZ generation office workers in large corporations 

could contribute to improvement of the workers' individual capabilities, and also 

implied the necessity for discussion on the organizational structure and culture of 

large corporations. Fourth, generation variables moderated the relationship between 

creative behavior and transformational leadership, coworker support, and knowledge 

sharing. This study holds significance as it indicated that generation variables had 

moderating effects on the relationship between creative behaviors and 

transformational leadership, coworker support, and knowledge sharing, and thus 

discovered the necessity to develop a customized support system through analysis 

on the factors affecting creative behavior by generation. Fifth, the job organization 

variables affecting creative behaviors varied by generation. This study holds 

significance as it analyzed, and thus proved the differences in job organization 

variables affecting creative behaviors by generation, and implied the necessity for 

expansion of discussion on the variables affecting creative behaviors of each 

generation. 

The implications of this study are as follows: As implications from the academic 

perspective, first, it is necessary to conduct a study on creative behavior of office 

workers in large corporations targeting various groups. Second, it is necessary to 

additionally investigate on independent variables that affect creative behaviors of 

the MZ generation office workers in large corporations especially by generation. 

Third, in order to verify the impact coworker groups have on creative behavior of 

the MZ generation office workers in large corporations, it is necessary to 

investigate on variables similar to coworker support. Fourth, it is necessary to 

analyze the process of creative behavior improvement of the MZ generation office 

workers in large corporations.

As implications from the practical perspective, first, it is necessary to develop an 
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organizational support system that enables MZ generation office workers to display 

a high level of creative behaviors. Second, it is necessary to develop a support 

system in terms of individual psychological variables for improving creative 

behaviors of the MZ generation office workers in large corporations. Third, it is 

necessary to develop a support system in terms of job organization variables for 

improving creative behaviors of the MZ generation office workers in large 

corporations. Fourth, it is necessary to develop a customized support system for 

improving creative behavior of the MZ generation office workers in large 

corporations with characteristics of each generation reflected. Fifth, when 

developing a customized support system for improving creative behaviors of the 

early and latter-phase millennial generation and generation Z office workers in 

large corporations, differences of variables affecting creative behaviors by 

generation must be taken into consideration.

Keywords: Office Workers in Large Corporation, MZ Generation, Hierarchical regression

           analysis, Creative Behavior, Intrinsic motivation, Psychological empowerment, 

           Job challenge, Transformational Leardership, Knowedge sharing

Student Number: 2013-21093
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