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 요약

본 연구는 개인 창의성의 선행변인으로 가족친화적 조직문화와 내재적 동기부여의 효과를 검증함과 동시

에 내재적 동기부여의 매개효과와 TMX의 조절효과를 살펴보았다. 가설검증은 구조방정식을 사용하였으

며, 연구표본은 ICT기업의 연구개발 및 지원부서의 구성원 229명을 대상으로 하였다. 연구결과 첫째, 가족

친화적 조직문화는 개인 창의성에 부정적인 영향을 주었다. 둘째, 가족친화적 조직문화는 내재적 동기부여

에는 긍정적인 영향을 미쳤다. 셋째, 조직구성원들의 내재적 동기부여는 개인 창의성에 긍정적인 영향을 

미쳤다. 넷째, 가족친화적 조직문화와 창의성의 관계에서 내재적 동기부여는 매개역할을 하였다. 넷째, 

TMX는 가족친화적 조직문화와 내재적 동기부여의 관계에서 조절역할을 하였다. 그러나 가족친화적 조직

문화와 창의성 또는 내재적 동기부여와 창의성의 관계에서 TMX의 조절역할은 검증되지 않았다. 마지막으

로 토의 및 결론을 통해, 본 연구의 시사점과 한계점 및 향후 연구방향을 제시하였다.

■ 중심어 :∣ICT(Information & Communication Technology)∣가족친화적 조직문화∣창의성∣팀-구성원 교환관계(TMX)∣
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Abstract

This paper investigates the relationships among family-friendly culture, intrinsic motivation, 

team-member exchange(TMX), and creativity in ICT(information & communication technology) 

company. Also the study investigates the moderator effect of TMX and the mediator effect of 

intrinsic motivation in the relationships between family-friendly culture and creativity. A 

structural equation modeling(SEM) was employed to test the hypotheses. Using survey data 

collected from 229 R&D department and support personnel in ICT company. The main finding 

of this study was as follows: First, a family-friendly culture had a negative effect on employee 

creativity. Second, intrinsic motivation had a positive impact on employee creativity. Third, a 

family-friendly culture had a positive effect on intrinsic motivation. Fourth, intrinsic motivation 

mediated effect on the relationship between a family-friendly culture and employee creativity. 

Fifth, the positive relationships between a family-friendly culture and intrinsic motivation were 

stronger when TMX was high rather than low. In particular, this review concludes with 

implications for future research, limitations of this study, and practical application.  
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I. 서 론 

최근 ICT(Information & Communication 

Technology) 환경에서 일반 기업에 비해, ICT기업들이 

글로벌 시장의 주도권을 잡고 있다. 예를 들어, 2014년 

기업공개를 통해 구글에 이어 세계에서 두 번째로 큰 

인터넷기업이 된 알리바바(시가총액 2,633억 달러)는 

중국 ‘광군절’(11월11일) 당일 매출이 약 93억 달러(한

화 10조 2,000억 원)에 달할 정도로 세계 시장에 미치는 

파급력이 커지고 있다. 이러한 지식기반 기업일수록, 정

보와 지식의 축적 그리고 새로운 정보와 지식의 결합을 

중요시하게 된다[1]. 따라서 글로벌화와 빠른 기술변화

에 직면한 ICT기업이 생존을 넘어 지속가능한 성장을 

도모하기 위한 핵심역량 중 하나가 창의성(creativity)

이다[2]. 즉, 구성원들의 창의적인 기여(creative 

contribution)가 독특하고 효용성 있는 아이디어와 해결

책을 제시하여 기업의 가치를 창출할 수 있기 때문이다

[3]. 따라서 ICT기업에서 구성원들의 창의성에 영향을 

주는 영향요인을 탐색하고, 창의성에 영향을 주는 매개 

및 조절변인에 대한 이해는 그 어느 때보다 중요하다 

하겠다. 특히 본 연구의 대상인 ICT기업은 팀 또는 프

로젝트중심으로 사업과 기술의 강한 협업을 통한 아이

디어의 중요성이 강조되며[4], 제조업에 비해 상대적으

로 가족친화적 제도가 도입되어 있어, 이러한 제도에 

대한 구성원들의 지각과 창의성과의 인과관계를 살펴

보고자 한다.  

먼저 창의성의 영향요인에 대한 국내외 연구는 크게 

개인 및 환경적 요인으로 구분할 수 있다[5]. 개인적 요

인의 주요 관심영역은 성격요인, 인지적 요인, 태도, 지

식 등으로 살펴볼 수 있으며[6], 이 중 가장 핵심이 되는 

변인이 내재적 동기부여와 창의적 인지스타일 등이다

[7][8]. 또한 환경적 요인으로는 직무에 관한 요인, 조직

분위기, 리더십 및 상사의 스타일, 보상 등이 주요 요인

으로 분류되고 있다[9]. 특히 Amabile 등(1996)은 작업

집단의 격려와 조직의 지원이 창의성을 강화하는 요소

라 주장[10] 하였음에도 불구하고, 가족친화적 조직문

화(또는 정책)가 창의성에 주는 효과에 대한 연구는 미

흡하다. 이에 본 연구에서는 창의성의 선행변인으로 가

족친화적 조직문화와 내재적 동기부여의 효과를 검증

하고자 한다.   

앞서 살펴본 것처럼, 작업집단과 조직의 지원이 구성

원의 창의성을 강화하지만[10], 어떠한 프로세스를 통

해 창의성을 높이는지에 대한 연구는 미흡하다. 그럼에

도 불구하고, 내재적 동기부여는 창의성에 대한 업무 

및 사회적 맥락의 효과를 설명하는 심리적 메커니즘으

로 연구되고 있다[8]. 이에 본 연구에서는 ICT기업의 

구성원들이 지각하는 가족친화적 조직문화와 창의성의 

관계에서 내재적 동기부여의 매개역할을 살펴보고자 

한다.  

마지막으로 조직에서 개인의 창의성을 유발시키는 

중요한 요인 중 하나는 조직 및 리더의 지원과 더불어 

팀 동료들의 지원이다. 예를 들어, Hirst 등(2009)은 구

성원들이 팀에 대한 소속감이 강할수록, 더욱 창의적으

로 업무를 수행하려고 노력한다고 하였다[11]. 특히 

Baer와 Oldham(2006)은 창의성에 대한 사회적 지원이 

창의성에 대한 격려와 지원을 야기할 뿐만 아니라 동료

들의 기대감을 전달한다고 하였다[12]. 따라서 동료들

의 창의성에 대한 지원이 높을수록, 창의성을 개발하려

는 동기가 더욱 강하게 된다[13]. 특히 단기간 팀별 프

로젝트가 많은 ICT기업에서 팀-구성원 교환관계

(TMX)가 중요하지 않을 수 없다. 팀-구성원 교환관계

에 따라 업무몰입과 성과 그리고 창의성에 영향을 주게 

된다. 이에 본 연구에서는 팀-구성원 교환관계가 가족

친화적 조직문화 및 내재적 동기부여와 창의성의 관계

에 미치는 영향력에 대해 살펴보았다. 

Ⅱ. 이론적 배경 

1. 창의성
창의성에 대한 논의와 정의는 학자의 관점에 따라 매

우 다양하게 정의되고 있다. 그 중 창의성의 대표적인 

학자인 Amabile(1988)는 창의성을 “독특한 방법으로 

아이디어를 결합하는 능력 또는 아이디어를 특이한 방

법으로 연결시키는 능력”이라고 정의하였다[14]. 따라

서 창의성은 조직의 핵심역량이 되며, 현대 조직들은 
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구성원들의 창의성 개발에 초점을 두고 있다[7].  

창의성에 대한 선행연구는 분석수준에 따라 개인, 집

단 및 조직수준에서 연구가 진행되어 왔으며[6], 창의성

의 분석수준은 [표 1]과 같다. 

표 1. 창의성의 분석수준
분석수준 분석요소

개인 창의성 이력조건, 인지 스타일, 성격, 지식, 내적 동기, 사
회적 영향요소, 상황적 영향요소

집단 창의성 개인 창의성, 집단 구성요소, 집단 특성, 집단과정, 
상황적 영향요소

조직 창의성 집단 창의성, 상황적 영향요소

자료 : Woodman, Sawyer, Griffin(1993) 재정리.

초기의 창의성 연구는 개인수준의 창의성에 초점을  

두어 왔다[10]. 개인 창의성은 복잡하고 다양한 사회시

스템 하에서 함께 일하는 사람들이 창출한 새로운 제

품, 아이디어, 절차 및 작업과정을 말한다[6]. 그러나 불

확실한 기업환경 하에서 창의성이 중요해짐에 따라 기

업들은 개별 구성원들이 보유한 창의성뿐만 아니라 개

개인의 창의성을 집단 및 조직차원으로 끌어올릴 수 있

는 다양한 방법들을 모색하고 있다[15-17]. 그럼에도 

불구하고, 개인 창의성은 집단 및 조직 창의성의 근간

이 되며, 창의성 연구의 시작이다. 이에 본 연구에서는 

개인 창의성을 중심으로 개인 창의성을 강화하는 영향

요인에 대해 살펴보도록 하겠다.

개인 창의성의 영향요인으로는 크게 개인 및 환경적 

요인으로 구분할 수 있다[4]. 먼저, 개인적 요인으로는 

성격요인, 인지적 요인, 태도, 지식 등이 연구되었으며, 

환경적 요인으로는 직무에 관한 요인, 조직분위기, 리더

십 및 상사의 스타일, 보상 등이 주요 요인으로 분류되

고 있다[9]. 특히, Ng와 Feldman(2012)는 창의성에 대

한 메타분석을 통해, 개인적 요인 중 내재적 동기부여

와 맥락적 요인 중 동료와의 교환관계가 창의성과 긍정

적인 관계를 보인다고 주장하였다[13]. 또한 Amabile 

등(1996) 역시 작업집단의 격려와 조직의 지원이 창의

성을 강화하는 요소라 주장하였다[10]. 

이처럼 개인 및 환경적 요인은 개인 창의성의 주요 

영향요인으로 그 중요성을 이해할 수 있다. 예를 들어, 

개인적 흥미가 있을 때 동기부여가 증가하여 개인들은 

더 적극적으로 자신의 새로운 아이디어를 제시하며

[18], 팀-구성원과 도출된 아이디어에 대해 긍정적인 

피드백을 제시하거나, 조직의 제도나 문화가 건설적인 

도움을 주는 경우, 그리고 새로운 생각이나 아이디어에 

대해 조직의 전폭적인 지원이 수반될 때, 더 높은 창의

성을 발휘하는 것으로 알려져 있다. 특히, 직무에 대해 

불만족을 느끼는 구성원들조차 우호적인 환경, 그리고 

자신의 아이디어에 대한 긍정적인 피드백이 조직 내 형

성되어 있다면, 자신의 새로운 생각을 더 많이 제안한

다는 점에서[19], 프로젝트 중심의 업무특성을 보이는 

ICT기업의 구성원들이 지각하는 가족친화적 조직문화

와 구성원들의 내재적 동기부여는 개인 창의성의 핵심 

영향요인으로 살펴보는 것은 매우 중요하다 하겠다.

2. 가족친화적 조직문화
오늘날 직무환경과 함께 가정환경도 변화하고 있으

며, 동시에 구성원들의 직장에서 역할만큼이나 각 가정

에서의 역할에 대한 중요성 역시 크게 증가하고 있다. 

따라서 구성원들은 개인의 일과 가정의 균형을 유지하

고자 하는 경향이 높아지면서 조직은 광범위한 가족친

화정책을 도입하여, 일과 가정의 균형을 도모함으로써 

지속가능한 성장을 위해 노력하고 있다. 

특히 글로벌 경쟁과 불확실한 기업환경 하에서 ICT

기업의 경쟁우위는 핵심인재 확보 및 유지가 중요함에

도 불구하고, ICT기업의 업무특성중 하나인 프로젝트 

중심의 업무형태는 타 산업과 비교하여 높은 이직률을 

보이는 하나의 요인으로 작용되고 있다. 이에 ICT기업

은 탄력적 근무시간제, 휴가제도 등과 같은 가족친화적 

제도를 운영함으로써, 핵심인재의 유출을 방지함과 동

시에 구성원들의 동기부여를 강화하여 구성원간 지식

공유와 창의성 제고에 기여하고자 노력하고 있다.

그러나 Allen(2001)은 가족친화적 제도가 일과 가정

에서의 책임을 병행 할 수 있도록 도움을 줄 수는 있지

만, 이러한 제도의 이용가능성 자체만으로는 구성원이 

인지하는 일과 가정의 갈등을 감소시켜 주지는 않는다

고 지적하였다[20]. Premeaux 등(2007) 역시 공식적인 

가족친화정책보다 구성원을 지원하는 가족친화적 조직

문화가 긍정적인 성과를 가져오는 데, 더 효과적이라고 
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하고 있다[21]. 이처럼 기업의 가족친화적 제도가 실제

적으로 잘 활용되려면, 무엇보다 가족친화적인 조직분

위기를 조성할 필요가 있다. 이는 다양한 가족친화적 

제도를 운영하고 있지만, 구성원들의 동기부여와 긍정

적인 조직성과로 연계시키지 못하고 있는 ICT기업에 

주는 시사점이 크다 하겠다.

Thompson 등(1999)은 가족친화적 조직문화를 “구성

원의 가정과 직장 생활을 조화시킬 수 있도록 지원하고 

이에 대한 가치를 공유하는 믿음”으로 정의하였다[22]. 

따라서 가족친화적 조직문화를 조성하는 것은 구성원

의 개인적 시간과 가족을 위한 시간 지원, 관리자가 가

족의 요구에도 관심을 갖는 것으로까지 확장적 의미를 

가진다[23]. 

실증연구에서 탄력적 근무시간제나 일과 가정의 균

형에 대한 상사의 지원 등과 같은 가족친화적 조직문화

는 구성원들의 심리적 계약(psychological contract)이

나 조직몰입에 긍정적인 영향을 주게 된다[24]. 특히 

Martinez-Sanchez 등(2011)은 탄력적 근무시간제 등의 

기능적 및 수량적 유연성이 혁신에 긍정적 영향을 준다

고 하였다[24]. 국내 연구에서도 가족친화적 제도는 구

성원들의 직무만족, 조직에 대한 신뢰와 조직몰입을 높

여, 조직관리의 효율성을 제고한다고 하였다[25][26]. 

특히, 이병훈과 김종성(2009)은 가족친화경영이 구성원

의 혁신활동에 긍정적인 영향을 준다고 하였다[27]. 그

러나 기존의 선행연구들은 공식적인 가족친화제도가 

구성원의 일-가정 균형에 미치는 직접적인 영향에 대

해 혼재된 결과를 제시했던 데에 반해, 비공식적인 조

직 환경에 대한 구성원의 지각된 평가는 일관되게 긍정

적인 영향을 미친다는 것을 보여주고 있다[20][22]. 

3. 내재적 동기부여
동기부여는 조직을 구성하고 있는 구성원이 조직이 

요구하는 목표를 달성하기 위해 최대의 노력을 발휘하

고자 하는 심리적 동인이며, 목표달성을 위해 업무에 

필요한 행동의 유발, 노력의 정도, 의향, 지속성 등의 행

동 및 활동을 촉진시키는 윤활제 역할을 한다[29].

조직은 구성원들에게 목표지향적인 동기를 유발하고 

지속시킴으로써, 동기가 부여된 사람은 그렇지 못한 사

람보다 더 열심히 일하며, 더 좋은 성과를 얻을 수 있다

[28]. 즉, 주어진 과업을 달성할 수 있느냐는 그 사람이 

보유한 역량에 의해 결정되지만, 실제 그 과업을 하도

록 하는 것은 동기에 의해 이루어진다[30]. 

Deci와 Ryan(1985)은 동기의 발생 배경으로 외재적

인 것과 내재적인 것으로 구분하였다[31]. 예를 들어, 

외재적 동기부여(extrinsic motivation)는 금전과 같이 

외부로부터 주어지는 보상을 의미하는 반면에, 내재적 

동기부여(intrinsic motivation)는 다른 뚜렷한 보상 없

이 과업을 수행하는 행위 그 자체로 인한 즐거움 등을 

통해 그 일에 몰입하게 되는 경우를 말한다[30]. 

특히, 내재적 동기부여는 어떤 특정한 일이나 활동에 

있어서 그 자체에 대한 흥미와 관심이라고 정의된다

[32]. 어떤 행동의 원인이 자기 내부에 의한 자발적인 

결정에 의한 것인지, 외적인 요소에 의한 것인지에 대

한 판단은 어떤 활동을 자유롭게 선택하여 자발적으로 

참여하느냐가 어느 정도의 자기결정 욕구가 실현됨을 

의미하기 때문에 내재적 동기 개념은 자발적인 선택을 

전제로 할 때 가능하다[33]. 그러나 외재적 동기부여는 

구성원들이 흥미를 발견하지 못하거나 내재적 동기부

여가 결여된 업무에 대한 동기부여에 관심을 있다[31]. 

따라서 외재적 동기부여 된 구성원들은 업무 자체의 성

취감이나 즐거움보다는 타인(특히 상사)이 관심을 보이

는 업무에 초점을 두게 되므로, 창의적인 업무에는 관

심이 부족하게 된다.  

외재적 동기부여에 비해, 창의성을 향상시키는 가장 

중요한 요인으로서 내재적 동기부여는 조직구성원이 

본질적으로 자신의 업무에 흥미를 느끼고, 자발적으로 

집중하고, 실험적인 태도를 보이는 창조적 행동을 유발

한다[6]. 예를 들어, Jones(1986)은 성취감, 도전감, 자신

감과 같은 내적보상이 지속적으로 제공되면, 구성원들

이 조직을 위해 기대이상의 노력을 하게 되고, 이는 조

직성과의 향상으로 이어진다고 하였다[34]. 

이처럼 Deci와 Ryan의 자기결정성 이론(self - 

determination theory)에 의하면, 증가된 내재적 동기부

여를 지닌 구성원은 자율성(autonomy), 유능감

(competence) 및 관계성(relatedness)을 가지고 있다고 

생각하고, 작업의 기술적, 규정적 측면에 있어서 다른 
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직원보다 제한을 덜 받는다고 느끼게 되어, 창의적이 

될 가능성이 높다[14]. 따라서 내재적 동기부여가 강할

수록 자발적인 지속성을 지니게 되어, 창의성과 혁신행

동을 유발하게 된다[35]. 

4. 팀-구성원 교환관계(TMX)
조직 내 교환관계를 인식하고자 하는 시도는 다양하

게 이루어져 왔으며, 그 중 사회적 교환(social 

exchange)의 개념은 많은 관심의 대상이 되어 왔다

[36]. 사회적 교환 관점은 하나의 대상이 다른 대상에 

호의를 제공하게 되면, 호의를 받은 대상은 호의에 대

한 의무감을 갖게 되는데, 구성원들은 해당 조직에서 

조직차원, 리더(상사)차원, 그리고 팀 차원 사이에서 교

환관계가 발생하게 된다[37]. 즉, 조직과의 교환관계, 리

더와의 교환관계 및 팀 동료와의 교환관계로서 조직지

원인식(perceived organizational support, POS), 리더-

구성원 교환관계(leader-member exchange, LMX), 그

리고 팀-구성원 교환관계(team-member exchange, 

TMX) 등의 사회적 교환관계를 형성하게 된다[38]. 본 

연구에서는 팀별 프로젝트가 많은 ICT기업의 업무특성

을 이해하고자, TMX가 개인 창의성에 미치는 영향을 살

펴보고자 한다. 

TMX는 “팀 작업환경에서 사회적 교환에 초점을 둔 

개념으로 팀 전체와의 교환관계에 대해, 개별 종업원의 

총체적 지각”으로 정의될 수 있다[39][40]. 즉, TMX는 

"작업집단 구성원들 간의 교환관계"를 의미하는 것으

로, 팀 구성원들과의 교환관계가 좋은 구성원들은 상호

간의 개방적인 의사소통, 지원 및 원만한 대인관계를 

유지하며, 나아가 구성원들의 단결, 만족수준 뿐만 아니

라 전통적인 직무집단에 비해, 팀의 자율운영 예측에 

대해서도 높게 지각하는 것으로 나타났다[41].

Seers(1989)에 따르면, TMX는 구성원과 동료집단 

전체 사이의 상호관계를 평가하기 위해서 제안된 구성

개념으로 구성원 자신이 얼마나 자발적으로 다른 구성

원을 돕고 있는가, 그리고 이들과의 아이디어나 피드백

을 공유 할 수 있는가, 반대로 다른 구성원들로부터는 

얼마나 쉽게 정보, 도움, 인정을 받을 수 있는지를 측정

한다[40]. 따라서 팀 동료로부터 더 많은 정보와 도움을 

지원받는 구성원들은 창의성 개발에 더욱 효과적이다. 

특히, 기업의 혁신프로세스는 부서 간 또는 부서 내 동

료들의 협력이 절대적이다[24]. 즉, 새로운 업무명세서 

개발, 문제의 해결책을 찾기 위한 토론 및 지식의 공유 

등을 위해서는 팀 동료 상호간의 네트워크가 필요하다

[42]. 

따라서 조직 내 팀 동료들의 지원적이고 건설적인 행

동은 구성원들의 내재적 동기부여를 강화하기 때문에 

창의력을 높이게 되며, 반대로 비지원적이거나 경쟁적

일 경우 구성원들의 내재적 동기부여와 창의성을 줄이

게 된다[2]. 그러나 팀-구성원 교환관계에 대한 선행연

구 결과는 혼재되어 있다. 예를 들어, Amabile 등(1996)

와 Zhou와 George(2001)는 팀 동료의 지원적인 행동이

나 격려, 정보피드백은 구성원들의 창의성에 긍정적인 

영향을 주장하였으나[10][43], 또 다른 연구자들은 현장

에서의 동료들의 건설적인 도움[43], 동료와의 작업장

에서의 긴장(팀 내 동료들과의 논쟁이나 갈등의 경험정

도를 의미)[44] 및 동료와의 경쟁정도는 구성원들의 창

의성과 별다른 영향을 보이지 않거나 반대의 경향을 보

인다고 하였다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상
가설을 검증하기 위하여 ICT기업에 근무하는 직원을 

대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문조사는 

Samsung SDS, KT, Naver, Maxfor, LG C&S 등의 지

원부서와 연구개발/기술직 직원을 대상으로 총 241부

를 배포하여, 229부가 회수(회수율 96.4%)되었다. 그러

나 측정치의 신뢰도를 높이고 유용한 결과를 얻기 위하

여, 누락 데이터를 포함한 불성실한 설문지 12부를 제

거하고, 229부를 최종분석에 활용하였다. 

2. 연구가설 및 연구모형
본 연구는 ICT기업에서 창의성의 선행변인으로서 가

족친화적 조직문화와 내재적 동기부여의 역할을 검증

하는 데 일차적인 목적이 있다. 또한 가족친화적 조직
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의 조절효과를 검증하고자 하였다. 

먼저 창의성의 선행변인으로 가족친화적 조직문화와 

내재적 동기부여의 효과를 검증하였다. 유연근무제

(flexible working hours)와 같은 가족친화적 제도는 창

의성과 혁신을 긍정적인 영향을 주며[26][45], 또한 내

재적 동기부여가 높은 구성원들이 창의성이 높다

[7][13]. 특히 Veiga 등(2004)은 가족친화적 조직문화가 

구성원들의 심리적 계약에 긍정적인 영향을 준다고 하

였다[46]. 이에 국내외 선행연구에 따라 다음과 같은 가

설을 설정하였다.

H1. 가족친화적 조직문화는 구성원들의 창의성에 긍

정적인 영향을 줄 것이다.

H2. 내재적 동기부여는 구성원들의 창의성에 긍정적

인 영향을 줄 것이다.

H3. 가족친화적 조직문화는 구성원들의 내재적 동기

부여에 긍정적인 영향을 줄 것이다.

그림 1. 연구모형

다음으로 Ng와 Feldman(2012)는 창의성에 대한 메

타분석을 통해, 개인적 요인 중 내재적 동기부여가 창

의성과 긍정적인 관계에 있다고 하였으며[13], Shipton 

등(2006)과 Martinez-Sanchez 등(2011)은 가족친화적 

조직분위기와 창의성의 긍정적인 관계를 주장하였다

[24][45]. 특히 내재적 동기부여는 창의성에 대한 업무 

및 사회적 맥락의 효과를 설명하는 심리적 메커니즘으

로 연구되고 있다[9]. 예를 들어, Shin와 Zhou(2003)는 

카리스마 리더십과 창의성의 관계에서 내재적 동기부

여의 매개역할을[47], Dewett(2007)는 맥락적요인(자율

성, 상사의 격려)과 위험감수의 관계에서 완전매개를 

주장하였다[48]. 이에 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H4. 내재적 동기부여는 가족친화적 조직문화와 창의

성의 관계를 매개할 것이다.

마지막으로 Martinez-Sanchez 등(2011)은 기능적 유

연성과 혁신의 관계에서 환경의 역동성이 조절역할을 

한다고 하였다[24]. 그러나 탄력적 시간근무제 등의 수

량적 유연성과 혁신의 관계에서 환경의 역동성의 조절

효과는 증명되지 못했다. 특히 Shipton 등(2006)은 

TMX와 유사한 구성원 간 조화(harmonization)가 직무

만족과 혁신과의 긍정적인 관계가 조화가 높은 집단이 

더욱 높다고 하였다[45]. 즉, 구성원 간 조화는 구성원

들의 업무에 대한 만족감과 행복감을 높이며, 조화를 

통한 협업적이고 협력적인 행동은 혁신을 강화한다는 

것이다. 이에 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H5. TMX는 가족친화적 조직문화와 개인 창의성의 

관계를 조절할 것이다. 즉, 가족친화적 조직문화

와 창의성의 긍정적인 관계는 TMX가 높은 집단

이 그렇지 않은 집단에 비해 더욱 클 것이다.

H6. TMX는 가족친화적 조직문화와 내재적 동기부

여의 관계를 조절할 것이다. 즉, 가족친화적 조직

문화와 내재적 동기부여의 긍정적인 관계는 

TMX가 높은 집단이 그렇지 않은 집단에 비해 

더욱 클 것이다.

H7. TMX는 내재적 동기부여와 개인 창의성의 관계

를 조절할 것이다. 즉, 내재적 동기부여와 창의성

의 긍정적인 관계는 TMX가 높은 집단이 그렇지 

않은 집단에 비해 더욱 클 것이다.

3. 측정도구
본 연구의 측정도구로 가족친화적 조직문화는 

Allen(2001)의 ‘Perceived Organizational Work-Family 

Culture’의 14개 설문항목을 5점 척도로 구성하였다. 내

재적 동기부여를 측정하기 위해 Tierney, Parmer & 

Graen(1999)이 개발한 문항을 바탕으로  5문항을 5점 

척도로 구성하였다[49]. 팀-구성원 교환관계를 측정하
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변수 변수
표준
적재치

오차
분산

분산추
출지수

신뢰도

가족친화
적 

조직문화

FC1 .528 .694

.511 .911

FC2 .697 .518
FC4 .797 .410
FC6 .722 .518
FC7 .883 .243
FC8 .700 .477
FC9 .673 .488
FC10 .872 .292
FC11 .643 .613
FC14 .645 .757

내재적 
동기부여

M1 .781 .224

.727 .930
M2 .799 .188
M3 .691 .241
M4 .746 .224
M5 .743 .187

TMX

T1 .647 .295

.641 .925
T3 .627 .287
T4 .695 .206
T5 .715 .219
T6 .579 .297

기 위해서 Seers 등(1989, 1995)이 개발한 항목을 활용

한 박준철 등(2010)의 8개 설문항목을 리커트 5점 척도

로 활용하였다. 개인 창의성은 Zhou와 George(2001)가 

개발한 13개의 항목을 5점 척도로 측정하였다.

Ⅳ. 실증분석

1. 표본특성 
설문에 응답한 229명의 특성은 남성이 137명(59.8%)

이며, 여성은 92명(40.2%)이다. 기혼자가 139명(60.7%)

이며, 미혼자가 89명(38.9%)이다. 20대가 36명(15.7%), 

30대가 127명(55.5%), 40대가 64명(27.9%), 50대 이상이 

2명(0.9%)이다. 또한 대졸이 183명(79.9%)이며, 석사는 

28명(16.6%)이다. 근속년수는 1~5년이 78명(34.1%)이

며, 6~10년이 73명(31.9%)이며, 11년~15년이 53명

(23.1%)이었다. 마지막으로 응답자의 직무는 지원부서

가 114명(49.8%), 연구개발 및 기술직이 115명(50.2%)

이다.

2. 변수검증
1.1 신뢰도분석
측정모형 검증은 연구에 사용된 모든 변수들을 포함

하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 적합도에 따라 관

측변수의 SMC 값이 0.4이하인 8개의 관측변수를 제거

하였다. 최종 적합도는 x2= 671.308(p=.000), DF=432, 

CFI=.941, NFI=.853, TLI=.932, GFI=.852, RMR=.045, 

RMSEA=.049으로 나타났다1. 따라서 본 모델의 적합도

는 일반적인 적합도 기준을 충족하고 있음을 알 수 있

다.

모형의 적합도를 확보한 이후, 본 연구에 사용된 개

념들의 신뢰성, 집중타당성 및 판별타당성을 검증하였

다. 먼저, 신뢰성 판단을 위해서 Fornell와 

Larcker(1981)이 제언한 신뢰성과 분산추출지수를 계

산하였다[50]. 평균분산추출은 개념에 대해 지표가 설

1. CFI, NFI, TLI, 및 GFI 지수는 .90 이상이고, 점수가 높을수록 좋은 

적합도라 할 수 있다. 반면, RMR 및 RMSEA는 작을수록 좋은 데, 

일반적으로 .05이하면 적절하고, .08이하면 보통이고, .10 이상이면 

바람직하지 않다고 본다.

명할 수 있는 분산의 크기로, 각 개념의 평균분산추출

은 0.5 이상이면, 수렴타당성이 확보되었다고 할 수 있

다. 본 연구에 사용된 모든 구성개념은 0.511에서 0.727

까지의 결과로 기준을 만족시켰다. 또한 잠재요인 신뢰

도는 개념 신뢰도 요인들의 각 개념에 대한 내적 일관

성을 측정한 것으로 0.7을 기준으로 한다. 이 또한 최저 

0.911에서 0.953까지의 결과를 보여, 모든 요소들의 수

렴타당성이 확보되었다. 

구성개념들의 판별타당성(discriminant validity)  확

인하기 위해, Fornell와 Larcker(1981)가 제안한 방식을 

이용하였다[50]. 상관관계 분석은 각 이론 변수를 구성

하는 측정항목들을 합산하여 평균한 단일 값을 이용하

였으며, 분석결과는 [표 3]와 같다. 척도들의 판별타당

성은 요인 사이에 구한 분산추출지수가 각 요인의 상관

관계의 제곱, 결정계수보다 크면 요인 사이에는 판별타

당성이 확보되었다고 할 수 있다. 즉, 구성 개념간의 관

계를 보여주는 상관계수의 신뢰구간에 1이 포함되지 

않아 수렴타당성과 판별타당성이 있다고 해석하는 내

용과 동일하다[51]. 본 연구에서는 각 요인 사이에 구한 

분산추출지수(대각선 행렬의 수치)가 각 요인의 상관관

계의 제곱, 즉 결정계수(.001~.131)보다 크기 때문에, 판

별타당성이 확보되었다고 할 수 있다.

표 3. 측정모델의 평가결과
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T7 .566 .270
T8 .807 .167

창의성

C1 .696 .258

.673 .953

C2 .692 .243
C4 .678 .244
C7 .614 .312
C8 .640 .236
C9 .718 .274
C10 .657 .308
C11 .727 .212
C12 .819 .166
C13 .808 .184

1.3 상관관계 분석
변수 간 상관관계의 결과에 의하면[표 4], 가족친화적 

조직문화는 내재적 동기부여와 팀-구성원 교환관계와

는 유의한 정(+)의 상관관계를 보였으나, 구성원들의 

창의성과는 부(-)의 상관관계를 보였다. 내재적 동기부

여는 팀-구성원 교환관계와 창의성 모두 유의한 정(+)

의 상관관계를 보였다. 마지막으로 팀-구성원 교환관계

는 창의성과 유의한 정(+)의 상관관계를 보였다.

표 4. 상관관계 분석결과
1 2 3 4

가족문화 .511†
동기부여 .163** .727
TMX .169** .422* .641
창의성 -.016 .455* .323* .672
평균 3.1166 3.6175 3.6663 3.4878
편차 .7835 .5713 .4895 .5235

 * p < .01, **  p < .05, †분산추출지수임.

3. 연구가설 검정
측정모형 검증을 통해 타당성과 신뢰성이 확보되었

으며, 적합도 검증결과로 부분매개모형이 완전매개모

형보다 우수한 것으로 나타났다. 이에 가족 친화적 조

직문화, 내재적 동기부여, 팀-구성원 교환관계 및 창의

성의 관계를 검증하고자 구조모형을 분석하였다. 부분

매개모형에 대한 분석결과, X
2= 388.263(p=.000), 

DF=256, CFI=.959, NFI=.891, TLI=.952, GFI=.885, 

RMR=.043, RMSEA=.048으로 분석되어, 제안모델의 

적합도는 만족할 만한 수준임을 알 수 있다.

ICT기업 소속 구성원들이 지각하는 가족 친화적 조

직문화와 내재적 동기부여, 창의성의 관계를 검증결과

[표 5], 가족친화적 조직문화는 오히려 구성원들의 창의

성을 감소시키는 결과를 보였다. 따라서 가설 1은 기각

되었다. 그러나 가족친화적 조직문화는 구성원들의 내

재적 동기부여를 강화시키는 것을 알 수 있다. 따라서 

가설 3는 지지되었다. 또한 내재적 동기부여가 높은 구

성원들은 창의성이 높은 것으로 밝혀졌다. 따라서 가설 

2 역시 지지되었다.

표 5. 직접효과 가설검증 결과
       가설 표준화계수 C.R. 비고

가족문화 → 창의성 가설1 -.150** -2.206 기각
가족문화 → 동기부여 가설3 .194** 2.553 채택
동기부여 → 창의성 가설2 .541* 6.437 채택

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

가족친화적 조직문화와 창의성의 관계에서 내재적 

동기부여의 매개효과는 부트스트래핑(Bootstrapping) 

검증방법을 사용하였다[표 6].

가족친화적 조직문화가 개인 창의성에 미치는 총 효

과(-.045) 중에서 차지하는 가족 친화적 조직문화의 직

접효과와 간접효과가 각각 -.150, .105이었다. 부트스트

래핑 검증 역시 .05 수준에서 통계적으로 유의미하였다. 

즉, 내재적 동기부여의 간접효과를 확인할 수 있었다. 

따라서 가설 4는 지지되었다.

표 6. 내재적 동기부여의 직접․간접 및 총 효과
       가설 직접효과 간접효과 총효과 비고

가족문화→동기
부여→창의성 가설4 -.150 .105* -.045 채택

 * p < .05

팀-구성원 교환관계(TMX)의 조절효과를 검증하고

자, 평균값을 기준으로 TMX가 높은 집단과 낮은 집단

으로 분리하여 다중집단분석(multiple group analysis)

을 실시하였다. 다중집단분석에서 회귀계수 등을 집단

별로 비교하는 방법으로는 X2 검정차이를 비교하는 방

법과 대응별 모수 차이를 비교하는 방법이 있다[52]. 

먼저, △X
2 값의 차이(△X2 = 35.018 > X2.05(22) = 

33.92)는 X2값의 차이가 보다 크므로 유의한 차이가 있
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었다. 둘째, 대응별 모수차이 비교방식으로 검증한 결

과, 가설 5, 가설 6 및 가설 7의 정규분포를 따르는 Z통

계 값이 각각 -.043, -2.287, .711이다. 이 값이  ±1.96보

다 크면 95%의 신뢰수준에서 유의하였다. 따라서 가설 

5와 가설7은 기각되었으나, 가설 6은 95%의 신뢰수준

에서 유의하였다. 즉, 가족친화적 조직문화와 내재적 동

기부여의 관계에서 TMX의 조절효과가 검증되었다. 따

라서 가족친화적 조직문화가 내재적 동기부여에 주는 

긍정적 관계는 TMX가 높은 집단이 그렇지 않은 집단

에 비해 높게 나타났다. 

표 7. TMX의 조절효과
       가설 표준화계수 z통계량 비고

가족문화 → 
창의성

TMX(H) 가설5 -.182*** -.043 기각TMX(L) -.127
가족문화 
→동기부여

TMX(H) 가설6 .295* -2.287* 채택TMX(L) -.094
동기부여 → 

창의성 
TMX(H) 가설7 .412* .711 기각TMX(L) .514*

 * p < .01, ** p < .05, *** p < .1

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 개인 창의성의 선행변인으로 가족친화적 

조직문화와 내재적 동기부여의 효과를 검증함과 동시

에 내재적 동기부여의 매개효과와 TMX의 조절효과를 

살펴보았다.

연구결과 첫째, 가족친화적 조직문화는 개인 창의성

에 부정적인 영향을 주었다. 둘째, 가족친화적 조직문화

는 내재적 동기부여에는 긍정적인 영향을 미쳤다. 셋째, 

조직구성원들의 내재적 동기부여는 개인 창의성에 긍

정적인 영향을 미쳤다. 넷째, 가족친화적 조직문화와 창

의성의 관계에서 내재적 동기부여는 매개역할을 하였

다. 넷째, TMX는 가족친화적 조직문화와 내재적 동기

부여의 관계에서 조절역할을 하였다. 그러나 가족친화

적 조직문화와 창의성 또는 내재적 동기부여와 창의성

의 관계에서 TMX의 조절역할은 검증되지 않았다.

본 연구의 시사점으로는 먼저 창의성과 내재적 동기

부여의 영향요인으로 가족친화적 조직문화의 효과는 

상반된 결과를 보인다는 것이다. Ng와 Feldman(2012)

의 선행연구와 같이 ICT기업의 구성원들이 지각하는 

가족친화적 조직문화는 구성원들의 내재적 동기부여를 

강화하는 요인으로 작용되는 것을 확인할 수 있었다. 

그러나 조직 내 문제해결을 위해 아이디어를 결합하거

나 아이디어를 특이한 방법으로 연결시키는 창의성에

는 부정적인 영향을 주었다. 이는 국내 ICT기업에서 실

시하고 있는 가족친화적 조직문화에 대한 구성원들의 

부정적인 인식에 기반하고 있음을 알 수 있다2. 즉, 

Westphal와 Zajac(2001)의 주장처럼, 도입한 가족친화

제도를 제대로 시행하기 위한 배려적인 조직환경이 형

성되지 않는다면, 장기적으로 볼 때 가족친화제도는 진

실성이 없는 제도가 될 것이며, 디커플링(decoupling) 

현상이 일어나게 되어, 종업원들에게 조직에 대한 실망

감을 안겨줄 수 있다는 것이다[53]. 국내에서 성공한 

ICT기업들의 경우, 일반 제조업에 비해 가족친화적인 

정책과 제도가 잘 구축되어 있지만, 이를 시행함에 있

어서 “수혜자들이 제도를 편하게 사용할 수 있는 조직

의 지원 및 환경이 조성되어 있는가?“ 하는 문제이다. 

따라서 가족친화적 제도나 조직문화는 구성원들의 내

적동기를 강화하는 요인으로 내재적 동기부여를 높이

지만, 진실성이 없는 제도는 디커플링이 발생하게 되어 

구성원들의 창의성에는 오히려 부정적인 결과를 미치

게 된다. 이에 연구자들은 창의성의 영향요인으로 공식

적 가족친화적 제도와 더불어 가족친화적 조직문화를 

동시에 고려하여 연구를 수행해야 하겠다. 또한 조직실

무자 역시 단순한 제도 도입에 국한하지 말고, 가족친

화적 정책 및 제도가 조직 내 정착할 수 있도록 조직적 

지원책 마련과 리더를 포함한 구성원들의 인식전환, 문

화 구축을 위한 고민이 필요하다 하겠다.  

둘째, ICT기업의 구성원을 대상으로 한 본 연구에서

도 내재적 동기부여는 창의성의 핵심요인임을 확인되

었다. 이는 내재적 동기부여가 구성원들의 창의성을 강

화한다는 Amabile(1983, 1996)의 주장과 맥을 같이 한

다. 따라서 ICT기업의 조직실무자들은 구성원들의 내

재적 동기부여를 높이기 위한 제도에 대한 고민이 필요

하다.

2 ICT기업을 대상으로 한 본 연구에서 가족친화적 조직문화에 대한 구

성원들의 인식은 7점 척도에서 평균이하인 3.12점에 불과함.
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셋째, ICT기업에서 구성원들의 내재적 동기부여는 

가족친화적 조직문화와 창의성의 관계를 매개하였다. 

맥락적(contextual) 요인과 창의성의 관계에서 내재적 

동기부여의 매개역할에 대한 선행연구가 리더십(예: 카

리스마 리더십, 리더의 격려 등)등 일부 변인에 한정되

어 있으나, 본 연구에서는 가족친화적 조직분위기로 연

구영역을 확장하였다. 따라서 조직실무자들은 창의성

을 개발하기 위한 메커니즘을 효과적으로 이해할 필요

가 있고, 이를 바탕으로 조직의 창의성을 개발하기 위

한 교육 및 제도 구축을 고민해야 하겠다.

마지막으로 ICT기업에서 구성원들이 지각하는 팀-

구성원 교환관계(TMX)는 가족친화적 조직문화와 내

재적 동기부여의 관계를 조절하였다. 즉, TMX가 높은 

집단의 구성원일수록, 가족친화적 조직문화에 대한 인

식이 높을 경우, 구성원들의 내재적 동기부여는 더욱 

높았다. 그러나 TMX가 낮은 집단의 구성원들은 통계

적으로 유의하지 않았지만, 오히려 부정적인 영향을 주

는 것을 알 수 있다. 이는 앞서 살펴본 가족친화적 제도 

도입과 더불어 이를 실질적으로 지원하기 위한 조직 및 

상사의 지원이 중요한 것과 같이, 구성원들의 내재적 

동기부여를 강화하기 위한 가족친화적 조직문화의 구

축은 팀-구성원 교환관계가 중요한 역할을 하고 있음

을 밝히는 중요한 연구결과라 하겠다. 따라서 조직실무

자들은 효과적이고 생산적인 가족친화적 조직문화를 

구축하기 위해서는 조직(예: 조직, 리더, 팀 동료)의 지

원과 교환관계가 매우 중요함을 인식하고, 이를 지원 

및 개발하기 위한 방안을 고려해야 할 것이다.

이와 같은 시사점에도 불구하고 본 연구는 몇 가지 

한계를 지니고 있다. 먼저 본 연구는 횡단적인 연구

(cross-sectional study)에 한정되어 종단적인 측면

(longitudinal study)에서 변인들 간의 인과관계를 살펴

보는 데 한계를 보였다. 또한 가족친화적 조직문화에 

대한 ICT기업의 구성원들이 지각을 바탕으로 창의성의 

관계를 검증하였으나, 가족친화적 제도와 이를 지원하

는 조직분위기 등을 통제하지 못했다. 따라서 향후 연

구에서는 제도와 분위기를 구분하여 이에 대한 효과를 

검증할 필요가 있다. 마지막으로 창의성의 영향요인으

로 맥락적 차원으로 가족친화적 조직문화를 살펴보았

으나, 보다 다양한 맥락적 요인을 고려할 필요가 있다. 
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