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ABSTRAC

The study intended to investigate the relationship between transformational leadership and creativity of cooks with transformational 
leadership as antecedent variable. Transformational leadership has been assessed positively in variable studies as a leadership to 
improve employee's creativity. The authors also tried to explore structural relationships among transformational leadership, intrinsic 
motivation, and creativity by identifying the meditating role of intrinsic motivation in the relationship between transformational 
leadership and creativity of cooks. The study subject was CJ FOODVILLE, which is a representative company with its size, sales, 
and recognition as a domestic restaurant business. A survey was conducted with employees who were working as a cook in 
restaurants operated by CJ FOODVILLE in metropolitan areas. The results of the study showed that charisma and intellectual 
stimulation of transformational leadership positively influenced intrinsic motivation, but inspirational motivation and individualized 
consideration did not significantly influence intrinsic motivation. In addition, the four elements of transformational leadership did 
not significantly affect creativity. The findings of the study show that intrinsic motivation played a role as a mediation among 
charisma, intellectual stimulation, and creativity of transformational leadership. Therefore, the findings of the study suggested 
intrinsic motivation as an important factor affecting creativity of cooks.
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Ⅰ. 서 론

세계적인 경쟁과 경제적 불확실성, 그리고 빠른 기술변
화는 혁신의 초석이며, 중요한 조직 자원과 성과, 조직생존
을 위한 경로로 창의성을 요구하고 있다(Rego, Sousa, Mar- 
ques, & Cunha, 2014). 특히 환대산업의 기업들은 사람들이
여가 생활을 향상시키는 데 더 많은 시간을 투자함에 따라

극심한 경쟁 환경에 놓이게 되었고, 고품질의 서비스를 제
공하기위해보다창의적인작업이필요하게되었다(Claver- 

Cortes, Molina-Azorin, & Pereira-Moliner, 2006). 그러므로 환
대산업 분야에서는 새로운 제품, 서비스 및 프로세스를 위
한 아이디어를 창출하는 데 요구되는 직원 창의성에 관한

관심이 점차 커지고 있다(Wang, Tsai, & Tsai, 2014). 이는
직원들이 창의적인 사고를 가지고 업무를 수행함으로써 변

화하는 환경에 능동적으로 대처하게 되고, 기업성장과 경
쟁력을 확보하는 데 있어서도 매우 효과적이기 때문이다

(Jang, Lee, & Park, 2013). 이러한 환경 속에서 고품질의 서
비스를 제공할 수 있는 창의적인 직원의 육성은 환대기업
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의성공을위해 무엇보다중요하다(Park & Kim, 2015). 외식
기업이 경쟁우위를 확보하기 위해서는 직원의 직무만족이

나 조직몰입 등과 같은 효율성 강조만으로는 미흡하며, 창
의성과 혁신과 같은 새로운 개념이 관리 차원에서 필요하

게 되었다(Seol, 2009).
조직 부서의 책임자인 부서장은 부하 직원들이 각자의

창의성을 최대한 발휘하여 업무를 수행할 수 있도록 리더

십을 발휘할 필요가 있다(Dinh et al., 2014). 경쟁적 비즈니
스 환경에서 리더십은 직원들이 기대 이상의 것을 수행해

내게할뿐만아니라, 개인및조직차원에서새로운변화를
유도할 수 있는 능력으로 간주되고 있기 때문이다(Khan, 
Rehman, & Fatima, 2009; Lee, Lee, & Yoo, 2012). 창의성에
영향을 미치는 주요 직무환경요인 중 하나로서 리더십은

다양한 연구들에서 주목을 받아왔으며, 여러 리더십 중에
서 변혁적 리더십은 창의성과 긍정적 관계를 가진 것으로

연구되어 왔다(Jang et al., 2013). 변혁적 리더십은 개인의
가치관과 윤리, 행동규범, 장기적 목표를 변화시킴으로써
개인이 지닌 잠재력을 최대한 발휘하게 하고, 창의성도 향
상시킨다(Bass, 1990; Shin & Zhou, 2003; Park & Kim, 2015). 
변혁적 리더십 이론에서 강조된 바와 같이, 리더십 행동은
직원창의력과연관성이있는것으로조사되었으며(Wang et 
al., 2014), 리더가 변혁적 리더십을 제공할 때 직원들의 창
의력이발휘되는것으로밝혀졌다(Gong, Huang, & Farh, 2009).
변혁적 리더는 직원들 간의 상호교류관계를 발전시키는

대신에 높은 수준의 자기 강화를 통해 목표달성을 위해서

직원들에게 동기를 부여한다(Wang et al., 2014). 변혁적 리
더십은 직원들을 현실에 순웅하게 하기 보다는 그 이상에

도달하도록 직원들의 내재적 동기를 자극함으로써 창의성

을 증대시키게 도와준다(Choi & Chang, 2015). 내재적 동기
는직원의창의적실행, 창의적과정, 창의적성과를이끄는
가장 큰 원천으로서, 창의성의 가장 많은 부분을 설명하고
있다(Amabile, 1996; Jang et al., 2013). 다수의 선행연구들은
변혁적 리더십이 직원들의 내재적 동기를 자극하여 창의성

발현에긍정적인영향을미친다고주장하였으며(Jung, Chow, 
& Wu, 2003; Kahai, Sosik, & Avolio, 2003; Shin & Zhou, 2003; 
Park & Yoon, 2015), 내재적동기를통한창의성이가장창조
적이라고 하였다(Amabile, 1998; Tiemey, Farmer, & Graen, 
1999; Grumusluoglu & Ilsev, 2009).
외식 소비자들은 새롭고 독특한 경험을 원하고 있으며, 

이러한 과제를 해결하기 위해 요리의 창의성이라는 개념과

혁신역량의 중요성이 외식서비스산업에서 중요하게 대두

되었다(Horng & Hu, 2008). 그러므로 조리사는 기본적인 요

리과학에 대한 지식, 다양한 생각을 사용할 수 있는 능력, 
새로운 아이디어를 개발하려는 긍정적인 태도 등을 포함한

창의성을 표현할 역량을 갖추어야 한다(Hu, 2010). 조리사
의 창의성은 메뉴개발과 음식 제공형식에 영감을 주기 때

문에, 전체적인 소비자의 외식 경험에 있어서 매우 중요한
역할을 하고 있다(Kang & Yoon, 2015).
그동안 호텔외식산업에서도 직원의 창의성에 관한 연구

는 다양하게 수행되어 왔지만, 조리부서 직원 창의성의 역
할과 중요성에도 불구하고, 조리사를 대상으로 한 연구는
매우 미진한 상황이다. 특히 조리사의 창의성 향상에 영향
을 미치는 리더십에 관한 연구는 좀처럼 시도되고 있지 않

은 실정으로 무한 경쟁체제하에 놓은 외식기업의 경쟁력

강화를 위한 인적관리차원에서 리더십과 직원의 창의성에

관한 연구는 시기적으로 필요할 것으로 사료된다.
그러므로 본 연구에서는 전술한 바와 같이, 직원의 창의

성을 향상시키는 리더십으로 다양한 연구에서 긍정적 평가

를 받아온 변혁적 리더십을 선행변수로 하여 조리사의 창

의성과의 관계를 파악하고자 한다. 또한 변혁적 리더십과
조리사의 창의성 관계에서 내재적 동기의 매개적 역할을

확인함으로써 변혁적 리더십과 내재적 동기, 창의성 간의
구조적 관계를 규명하고자 한다. 이러한 연구결과를 토대
로 선행연구들과의 차이점을 제시함과 동시에 외식기업 조

리사들의 창의성을 발현하고, 역량을 최대화하기 위한 인
적자원관리 차원의 시사점을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 변혁적 리더십

변혁적 리더십(transformational leadership)은 개인의 이익
을떠나구성원이조직의목표를향해보다높은성과를성

취할 수 있도록 동기를 부여하는 것이다(Burns, 1978). 변혁
적 리더십은 조직의 목표를 달성하기 위하여 리더가 개인

이나 집단의 행동에 영향력을 미치는 과정에서 직접적인

영향을 주기보다는 구성원의 가치나 신념체계를 변화시킴

으로써 조직의 성과를 높이는 리더의 행위이다(Bass, 1985).
Bunrs(1978)는 리더십의 유형을 거래적 리더십과 변혁적

리더십으로 구분하고 있는데, 거래적 리더십은 리더와 직
원간의상호태도및행동교환과정에중점을두는관점이

며(Yukl, 2002), 리더와 직원 간의 교환관계에서만 리더십을
수용할 뿐이다. 반면에, 변혁적 리더십은 거래적 리더십의
연장선으로 리더가 직원에게 어떠한 영향을 미치는지에 대

한 관점이라 할 수 있는 것으로(Lee et al., 2012), 변혁적 행



23(3), 63-76 (2017)        변혁적 리더십이 외식기업 조리사의 내재적 동기와 창의성에 미치는 영향에 관한 연구 65

동을 보이는 리더가 직원의 가치관에 호소하고, 그들이 더
높은 비전을 볼 수 있게 하며, 그 비전을 성취하는 데 있어
서그들스스로가노력할수있도록격려하는것이다(Herold, 
Fedor, & Caldwell, 2008). Bass(1990)도 기존의 리더십 이론
들이 일종의 거래적 리더십으로 정리된다고 보았고, 구성
원들의 고차원적 헌신과 성과를 기대하기 위해선 변혁적

리더십이필요하다고보았다(Kang, 2010). 변혁적리더십개
념이 도입된 이후 많은 경험적 연구에 의하면, 변혁적 리더
십은 거래적 리더십을 크게 향상시켜 더 높은 수준의 개인

및 단체, 조직성과를 가져왔다고 보고되고 있다. 변혁적 리
더십의 증대 효과는 성과에 대한 표준 기대 이상으로 수행

하도록 직원의 동기를 부여하는 변혁적 리더의 능력과 관

련성이 있다(Jung & Sosik, 2002).
Bass(1990)는자신이개발한 MLQ(multiple leadership ques- 

tionnare)를바탕으로반응할당분석(response allocaton analysis)
과 요인분석을 통해 변혁적 리더십이 카리스마, 지적자극, 
개별적고려등 3개의하위요인으로구성되어있음을규명
하였다. 초기 MLQ에서는동기부여가카리스마에포함되어 
있었으나, 수정 보완 과정을 거쳐 개발된 MLQ Form-5에서
카리스마, 지적자극, 동기 부여, 개별적 고려로 구분되었다
(Kang, 2010). 카리스마(charisma)는 전문성을 가진 리더가
문제의 난관을 극복하고 변혁을 추구함으로써 부하 직원에

게자부심과신념을심어주는것을의미한다(Bass & Avolio, 
1990). 카리스마적 리더는 자신감과 탁월성, 목적의식이 있
으며, 부하 직원에게 조직의 목표와 이상을 확실히 제시할
수 있는 능력을 갖춘 존경받는 인물이라고 할 수 있다(Bass 
& Yokochi, 1991; Seol, 2009). 즉, 카리스마는주변 사람들의
인식으로부터 야기되는 현상으로 부하 직원으로부터 신뢰

와 긍지, 존경받는 것을 수반한다. 지적자극(intellectual sti- 
mulation)은 감정적인 자극에 의한 즉각적인 행동의 변화보
다는 오히려 반응과 가치, 상상력과 사고, 문제해결과 문제
인식에 있어 직원을 변화, 각성시키는 리더의 행동을 의미
한다(Seol, 2009). 지적으로 자극하는 리더는 직원이 오래된
가정과신념에의문을제기하여복잡한문제와이슈를보다 
혁신적인 방식으로 볼 수 있도록 도와준다(Waldman, Siegel, 
& Javidan, 2006). 이러한 리더의 행동은 직원들이 상황을
분석하는데 있어서 기존의 틀을 뛰어넘어 보다 창의적 관

점을 개발하도록 자극하게 된다(Chae, Lee, & Kim, 2011). 
동기 부여(inspirational motivation)는 직원들에게 비전을 제
시하고열정을불러일으키며, 격려를통해기운을북돋우고, 
업무에열심히매진하도록만드는행동이다(Kang, 2010). 변
혁적리더는직원들에게높은기대감을표현하고, 직원들간

에 공유된 비전을 달성하는 데 최선을 다하도록 동기유발

을 통해 직원들의 의욕을 끊임없이 고무시키는 역할을 한

다(Kwon & Park, 2010). 개별적 배려(individualized conside- 
ration)는 직원들의 욕구와 능력의 차이를 인정하고, 직원들
을 개별적으로 다루며, 개인적 욕구에 관심을 기울이고, 이
를 파악하여 만족시킬 뿐만 아니라, 욕구를 자극시켜 높은
성과를 낼 수 있도록 잠재 능력을 개발시키는 것을 의미한

다(Ryu & Joo, 2014).
본 연구에서는 조리사의창의성에영향을미치는요인으

로 Bass(1990)가 개발하고 수정 보완한 MLQ Form-5의 카리
스마, 지적자극, 동기부여, 개별적고려로구성된변혁적리
더십을선행변수로제시하여내재적동기및창의성과의영

향관계를 규명하고자 한다.

2. 내재적 동기

조직은 구성원들에게 목표지향적인 동기를 유발시키고

지속시킴으로써 동기가 부여된 구성원은 부여되지 못한 구

성원보다더열심히업무에임하게되고, 더나은성과를얻
을수있다. 그러므로과업달성여부는구성원의역량에의
해 결정되지만, 실제 과업을 수행하게 되는 것은 동기에 의
해이루어진다(Deci & Ryan, 1985; Park, Jeong, & Jung, 2015).
대체적으로 자기결정이론(self-determination theory)에서

는 행동의 목적 또는 목표에 의해 결정된 두 가지 형태의

동기, 즉 외재적 동기(extrinsic motivation)와 내재적 동기(in- 
trinsic motivation)를 제안하였다(Kim & Drumwright, 2016). 
금전적 보상이나 승진, 칭찬과 같은 외재적 동기와는 반대
되는 개념으로 내재적 동기는 보상과 관계없이 수행하고자

하는일에대해즐거움과호기심을가지고자발적이고역동

적으로 집중하는 되는 경우를 말한다(Deci & Ryan, 2000). 
내재적동기는 Deci(1975), Deci와 Ryan(1985)의연구에의해 
널리 알려진 개념으로, 경쟁이나 보상보다 직무 자체가 흥
미롭고 만족스럽기 때문에 직무에 몰입하게 만들고, 결과
적으로 우수한 창의성을 발현시킨다. 또한 개인의 직무로
부터 형성된 내적 열정과 동기 부여로서 직무만족, 직무 중
요성, 다양성, 정체성의인식과같은직무자체의특성을포
함한다(Amabile, 1997). 내재적으로동기부여되는구성원은 
외부적인 통제의 영향을 받지 않으며, 직무 자체가 갖는 가
치와도전성에의해성취감과즐거움을느끼게된다(Barbuto 
& Scholl, 1998). 그리고새로운기술을발전시킬수있는직
무를얻고자노력하며, 자신의일에깊이관여하게된다(Kim, 
2015).
자기결정이론에서 내재적으로 동기화된 행동이란 자기
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결정감과 유능감의 욕구에 의해 동기화된 행동이라고 하였

는데(Deci & Ryan, 1985), 실제로 여러연구들에서 내재적으
로 동기 부여된 구성원들은 외재적으로 동기 부여된 구성

원보다 창의성, 자기발전, 높은 성과, 행복감 등이 더 높은
것으로 나타나고 있다(Kang, 2010). 그러므로 외부변수에
의한 직무의 수행보다는 구성원 개개인이 자발적으로 행동

하면 기대이상의 성과를 성취할 수 있다는 것이다.
몇몇 리더십과 창의성에 관한 연구에서 내재적 동기의

매개적 역할이 규명되었는데, 변혁적 리더의 행동은 구성
원의 내재적 동기를 높이며, 내재적 동기는 창조적 행동을
유발시키는 것으로 나타났다(Lee, Jung, & Hwang, 2013). 내
재적동기부여가고취되는환경일수록새롭고창의적인아

이디어가 더 발현된다는 것도 여러 연구에서 입증되고 있

다(Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993; Shalley, Zhou, & Old- 
man, 2004). Shin과 Zhou(2003)는 내재적 동기가 변혁적 리
더십과 창의성 사이에서 부분매개 역할을 하고 있다고 하

였으며, Jang et al.(2013)은 변혁적 리더십과 창의성 사이에
서 내재적 동기 부여를 포함한 셀프리더십이 부분매개역할

을 하고 있음을 증명하면서 조직의 리더가 창의성을 조성

하고 자율성을 지원하는 직무환경을 구성하면 조직구성원

들은 그들의 직무에 보다 열정과 흥미를 느끼고, 스스로 영
향력을 발휘해 내재적 동기 부여가 되어 창의적 성과가 높

게 나타난다고 주장하였다.

3. 창의성

조직내구성원의창의성(creativity)은기업이차별화된신
기술과 신제품을 창출하는 데 필요한 원천으로 인식되면서

그 중요성이 더욱더 부각되고 있는 상황이다(Park & Yoon, 
2015). 이러한 맥락에서 창의성은 제품이나 서비스 업무과
정에 관하여 새롭고 유용한 아이디어를 생산해내는 것이며

(Amabile, 1997), 복잡한사회시스템에서함께일하는 개인들
에의해만들어진가치있고유용한새로운제품과아이디어, 
절차과정으로정의되고있다(Woodman et al., 1993). 이러한
창의성은 새로운 아이디어의 개발과 성과 또는 보다 향상

된 문제해결 능력을 통해 측정된다(Zhou & Shalley, 2003; 
Lee et al., 2012).

Amabile(1988)은 창의성을 독특한 방법으로 아이디어를
결합시키는 능력 혹은 아이디어를 특이한 방법으로 연결시

키는능력이라고정의하였으며, 창의성의 3가지구성요소로 
전문성(expertise), 창조적 사고기술(creative-thinking skills), 
동기(motivation)를 제시하였다. 전문성은 기술과 절차, 지적
인 지식을 의미하고, 창조적 사고기술은 사람들이 문제접

근에 있어서 얼마나 유연하고 상상력이 풍부한지를 결정한

다고 하였다. 그리고 모든 동기가 창조적이지는 않으며, 외
적인 보상보다는 작업환경에 의해 영향을 받는 내적인 열

정이문제해결에더창조적인해결책을 제시한다고하였다. 
이들 3가지 요소에 따라 개인의 창의적 역량이 좌우된다고
주장하였다.
개인창의성의영향요인으로성격, 인지, 태도, 지식등과

같은개인적요인과직무, 조직분위기, 리더십, 상사의 스타
일, 보상 등과 같은 환경적 요인으로 구분할 수 있다(Lee, 
Lee, & Park, 2013; Anderson, Potočnik, & Zhou, 2014). 특히
조직의 혁신과 창의성을 향상시키기 위한 리더의 역할이

중요시되고 있다. 특히 부하 직원에 대한 리더의 변혁적 행
동이 직원의 창의성 강화에 영향을 주고 있다(Kim, Jeong, 
Jung, & Park, 2015).
최근 들어 환대산업분야에서도 창의성의 중요성이 강조

되고 있으며, 특히 변혁적 리더십과 창의성에 대한 관심이
증가하고 있다(Lee et al., 2013). Seol(2009)은 고객의 기대변
화, 타호텔과의경쟁등호텔기업이처해있는기업환경에
변화를 주기 위해서는 조직구성원들의 창의력 발휘를 기반

으로 한 조직혁신이 이루어져야 한다고 하였다. Lee et al. 
(2012)은 외식업체 상사의 리더십은 직원의 창의성을 존중
하고, 창의력을발휘할기회를제공할때, 조직의혁신과발
전에 도움이 된다고 하였다. Park과 Kim(2015)의 연구에서
는 변혁적 리더가 구성원들에게 비전을 제시하고, 동기를
부여시키며, 지적 자극에 의해 새로운 사고와 창조적 잠재
력이 표출하도록 촉진시키기 때문에 이로 인한 구성원들의

창의적 역할 정체성과 창의적 행동을 활성화시킬 수 있다

고 주장하였다. 
본 연구에서는 Amabile(1988)이 제시한 창의성의 3가지

요소 중 새로운 아이디어 발굴과 생산, 결합 차원의 창조적
사고기술 요소를 직원의 창의성으로 개념화하여 단일요인

으로 변혁적 리더십과 내재적 동기와의 영향관계를 규명하

고자 한다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구모형 및 연구가설 설정

1) 연구모형

본 연구에서는 선행연구를토대로하여변혁적리더십의

하위 4개 요인과 내재적 동기, 창의성 간의 영향 관계를 규
명하고자 Fig. 1과 같은 연구모형을 설정하였다.
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Fig. 1. Research model.

2) 연구가설

(1) 변혁적 리더십과 내재적 동기 간의 관계

변혁적 리더십은 리더의 개별적 행동의 산물로서 직원들

의내재적동기를증대시킨다(Bass, 1990). 변혁적리더는힘
든 과업에 도전하는 직원들에게 그들의 노력에 대한 공감

과인정, 배려, 지지를보여줌으로써도전적인시도를계속하
려는직원들의내재적동기를증가시키게한다(Jung & Kim, 
2011).

Lee et al.(2013)은 특1급 호텔직원들을 대상으로 호텔기
업 상사의 효율적인 리더십 형태를 파악하기 위해 변혁리

더십을 선행변수로 제시하여 직원의 내재적 동기와의 관계

를 규명하였다. 변혁적 리더십의 요인 중 지적자극과 개별
적 배려는 내재적 동기에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것
으로 나타났다. Yang과 Kim(2011)은 6시그마를 실시한 기
업들을 대상으로 한 연구에서 총괄 관리책임자인 챔피언의

동기 부여와 개별적 배려가 부하직원인 벨트의 내재적 동

기에 유의한 정(+)의 영향을 미치고 있음을 규명하였으며, 
Shamir, House와 Arthur(1993)는 카리스마적 리더십이 그 자
체로 내재적 동기를 부여시키는 효과를 갖고 있다고 주장

하였다. 또한 Tierney 등(1999)도 창의성의 중요한 원천인
내재적 동기를 높은 수준으로 향상시키기 위해서는 변혁적

리더십이 직접적인 영향을 미치고 있음을 주장하였다. 이
와 같은 선행 연구를 토대로 본 연구에서는 변혁적 리더십

과 내재적 동기간의 영향관계를 알아보기 위해 다음과 같

은 가설을 설정하였다.

가설 1: 변혁적 리더십은 내재적 동기에 유의한 정(+)의
영향을 미칠 것이다.

  가설 1-1: 카리스마는내재적동기에유의한정(+)의영
향을 미칠 것이다.

  가설 1-2: 지적자극은내재적동기에유의한정(+)의영
향을 미칠 것이다.

  가설 1-3: 동기 부여는 내재적 동기에 유의한 정(+)의
영향을 미칠 것이다.

  가설 1-4: 개별적배려는내재적동기에유의한정(+)의
영향을 미칠 것이다.

(2) 내재적 동기와 창의성 간의 관계

직원의 창의성은 개인적 특성과 인지 능력, 직무관련 전
문성, 내재적동기, 물리적환경, 제도적특성등조직및사
회적 요소들에 의해 영향을 받고, 이러한 요소들의 상호작
용에의해발현된다고볼수있다(Oldham & Cummings, 1996). 
그중에서도 내재적 동기는 창의성과 관련된 직무관련 전문

지식이나 기술 등이 담당할 수 없을 만큼 그 비중이 크고

창의성 발현에 직접적인 영향을 주고 있다(Amabile, 1988). 
Amabile(1997)은동기부여를외재적동기부여와내재적동
기 부여로 구분하고, 그중에서 창의성 발현을 위해서는 내
재적 동기부여가 더 중요한 요소라고 하였으며, 사람들은
외부적 영향에 의해서가 아니라, 자기 스스로 직무와 연관
된 흥미와 만족, 도전정신 등에 의해 동기부여가 되어야 가
장 창의적임을 주장하였다(Lee & Kim, 2015).

Lee et al.(2013)은 호텔직원의창의성향상을위해서는 직
원들의 내재적 동기가 중요함을 규명하였고, 직원 스스로
가 업무에 흥미를 보이고, 자발적으로 집중할 때 창조적 행
동이 유발된다고 하였다. Kim(2015)도 내재적 동기가 조직
구성원의 창의성에정(+)의영향을미치고있음을규명하면
서 외적인 보상과 상관없이 업무 자체에 대한 흥미를 갖고

집중하는 것이 창의적 사고를 일으킨다고 하였다. 이와 같
은 선행 연구를 토대로 본 연구에서는 내재적 동기와 창의

성 간의 영향관계를 알아보기 위해 다음과 같은 가설을 설

정하였다.
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가설 2: 내재적 동기는 창의성에 유의한 정(+)의 영향을
미칠 것이다.

(3) 변혁적 리더십과 창의성 간의 관계

조직 내에서 직원들의 창의성을 발현시키기위해서는다

양한 요소들이 영향을 미치지만, 리더가 새로운 아이디어
행동이이루어질수있는환경을조성해줄때직원들의창

의성이 발현될 것이다(Ryu & Joo, 2014). 리더십은 창의성
과 연관된 직무환경 중의 하나로서, 구성원의 창의성에 긍
정적 또는 부정적 영향을 미치는 직 간접적 환경요인으로

주목을 받아왔다(Jung et al., 2003; Jang et al., 2013). 그러한
차원에서변혁적리더십은직원들에게비전을제시하고, 비
전을달성하기위한직원들의고차원적욕구유발과상하관

계의 신뢰조성 등을 통해 기대 이상의 성과를 도출해낸다

는 점에서 창의성에 매우 중요한 선행변수이다(Seol, 2009).
Seol(2009)은 호텔직원들의 창의성은 변혁적 리더십의 카

리스마와지적자극, 개별적배려에의해정(+)의영향을받
는다고 하였으며, Lee et al.(2013)은 카리스마와 지적 자극
이호텔직원들의창의성에정(+)의영향을미치고있음을규
명하여 기존 연구(Bass, 1985; Bass, Avolio, Jung, & Berson, 
2003; Gumusluoglu & Ilsev, 2009)들의 결과를 지지하였다. 
또한, 부하에게비전을제시하고, 그비전을달성할수있도
록자신감을고취시키는리더의동기부여행동은창의성을 
높이는 것으로 나타났다(Elkins & Keeller, 2003; Choi, Ahn, 
& Kim, 2007). Ryu와 Joo(2014)는 부산과 울산지역 직장인
을 대상으로 한 연구에서 리더의 변혁적 리더십이 직원의

창의성에 정(+)의 영향관계에 있음을 규명하였고, 이러한
변혁적리더십이구성원들의집단적행위를강화시키고, 개
인 욕구를 자극하여 창의성을 유도해낸다고 하였다. 이와
같은 선행 연구를 토대로 본 연구에서는 변혁적 리더십과

창의성 간의 영향관계를 알아보기 위해 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

가설 3: 변혁적 리더십은 창의성에 유의한 정(+)의 영향
을 미칠 것이다.

  가설 3-1: 카리스마는 창의성에 유의한 정(+)의 영향을
미칠 것이다.

  가설 3-2: 지적자극은 창의성에 유의한 정(+)의 영향을
미칠 것이다.

  가설 3-3: 동기부여는창의성에유의한정(+)의영향을
미칠 것이다.

  가설 3-4: 개별적배려는창의성에유의한정(+)의영향

을 미칠 것이다.

(4) 변혁적 리더십과 내재적 동기, 창의성 간의 관계

리더십과창의성에관한기존연구의 주된흐름은리더십

이 조직구성원의 내재적 동기를 향상시키고, 결과적으로
조직구성원의 창의성에 영향을 준다는 것이다(Jang et al., 
2013). Amabile(1996)의 내재적 동기이론에 의하면, 변혁적
리더십과 창의성 관계에서 변혁적 리더는 구성원들의 내재

적동기를강화시키고, 창의성에도긍정적인영향을미치는 
것으로 나타났다(Kim et al., 2015). 특급호텔 직원을 대상으
로 한 Lee et al.(2013)의 연구에서 내재적 동기가 변혁적 리
더십의카리스마, 개별적배려, 지적자극요인과창의성사
이에서 유의미한 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 특히, 
내재적 동기는 카리스마와 창의성, 개별적 배려와 창의성
사이에서완전매개역할을하는것으로나타나, 내재적동기
의 중요성을 확인하였다.
기존의 연구에서변혁적리더십이구성원의 창의성에 직

접적인 영향을 미친다고 알려져 있지만, 구성원의 창의성
발현에는 리더의 역할과 함께 구성원 스스로의 결정과 개

인적인동기부여의역할도중요한것으로나타났다(Jang et 
al., 2013). 그러한 차원에서변혁적 리더십과 창의성과의 직
접적인 영향관계를 살펴보는 것도 중요하겠지만, 변혁적
리더십과 창의성 사이에서 매개적 역할을 하는 요인을 확

인하는 것도 유의미하다고 판단된다. 따라서 선행 연구를
토대로 본 연구에서는 변혁적 리더십과 창의성 사이에서

내재적동기의매개적역할을알아보기위해다음과같은가

설을 설정하였다.

가설 4: 내재적동기는변혁적리더십과창의성사이에서
매개적 역할을 할 것이다.

  가설 4-1: 내재적 동기는 카리스마와 창의성 사이에서
매개적 역할을 할 것이다.

  가설 4-2: 내재적 동기는 지적자극과 창의성 사이에서
매개적 역할을 할 것이다.

  가설 4-3: 내재적 동기는 동기부여와 창의성 사이에서
매개적 역할을 할 것이다.

  가설 4-4: 내재적동기는개별적배려와창의성사이에
서 매개적 역할을 할 것이다.

2. 변수의 조작적 정의와 측정

본 연구에서는 연구의 목적을 달성하기 위해 변혁적 리

더십의 측정항목은 Bass(1985), Bass와 Avolio(1990)가 개발
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한 다요인 리더십척도(MLQ; multifactor leadership questio- 
nnaire)를 수정 보완한 Yang과 Kim(2011) 및 Lee et al.(2012), 
Lee et al.(2013)의 연구에서 17개 항목을 인용하여 Likert 5
점 척도로 측정하였다. 내재적 동기의 측정항목은 Lee et al. 
(2013)의 연구에서 4개 항목을 인용하여 Likert 5점 척도로
측정하였으며, 창의성의 측정항목은 Zhou와 George(2001)
의연구에서 4개항목을인용하여본연구에맞게재구성하
였다.

1) 변혁적 리더십

본 연구에서 카리스마는 리더가 조직 내 문제해결과 변

화를 추구하기 위해서 조직의 목표와 이상을 제시하고, 아
울러 직원들에게 자부심과 긍지를 심어주는 것으로 정의한

다. 측정항목은 ‘의사결정 결과의 도덕성과 윤리성 고려’, 
‘효과적인 조직 운영’, ‘미래에 대한 분명한 비전 제시’, ‘자
신의 중요한 가치 및 신념에 대해 이야기함’ 등 4개 문항으
로 구성하였다. 
지적자극은 조직 내 복잡한 문제와 이슈를 보다 혁신적

인 방식으로 볼 수 있도록 직원들을 변화, 각성시키려는 리
더의 행동으로 정의한다. 측정항목은 ‘나로 하여금 다른 관
점에서 문제를보게함’, ‘과제해결 시새로운방법들제시’, 
‘문제해결을위한다양한관점추구’, ‘제시하는의견이적절
한지중요한사안들을재검토’ 등 4개문항으로구성하였다.
동기 부여는 조직 및 직원 개인의 목표를 달성하기 위해

비전을 제시하고 의욕을 상승시켜 직무에 매진하게 하는

것으로 정의한다. 측정항목은 ‘성취를 위해 필요한 것을 열
정적으로 이야기함’, ‘미래에 대해 낙천적으로 이야기함’, 
‘부하직원들이보다더열심히일을잘할수있도록격려함’, 
‘배우고 성장할 기회 제공’ 등 4개 문항으로 구성하였다.
개별적 배려는 직원들의 역량 차이를 인식한 리더가 직

원의 만족과 조직의 성과를 동시에 달성하기 위해 개별적

으로 관심을 기울이는 것으로 정의한다. 측정항목은 ‘기대
치보다 업무를 잘 할 수 있도록 도와줌’, ‘능력에알맞은 업
무 부여’, ‘격려의 말을 자주 해줌’, ‘개인적인 문제에도 관
심을 가짐’, ‘어려움에 처했을 때 도움을 주려고 노력함’ 등
5개 문항으로 구성하였다.

2) 내재적 동기

본 연구에서 내재적 동기는 직무 성과에 대한 보상과 상

관없이 직무수행 자체에서 발생하는 즐거움과 만족 때문에

자발적으로 직무에 몰입하는 심리적 상태로 정의한다. 측
정항목은 ‘복잡한 문제를 해결해 나가는 것을 즐거워 함’, 

‘새로운 아이디어를 제안하는 것을 즐거워 함’, ‘업무처리
시 새로운 방법을 도입하는 것을 즐거워 함’, ‘현재의 업무
처리나 성과를 개선하는 것을 즐거워 함’ 등 4개 문항으로
구성하였다. 

3) 창의성

본 연구에서 창의성은 제품개발과서비스과정에있어서

유용하고 가치 있는 새로운 아이디어를 생산하고 결합시키

는 것으로 정의한다. 측정항목은 ‘아이디어를 실행하기 위
한 계획과 스케줄 제시’, ‘새로운 의견을 다른 사람에게 활
발히 개진함’, ‘기회가있으면창의성을발휘함’, ‘새롭고혁
신적인 아이디어 제안’ 등 4개 문항으로 구성하였다. 

3. 표본의 선정 및 분석 방법

본 연구의목적을 달성하기 위한 조사대상기업은 2015년
외식업 매출액 기준 국내 3위 기업이며, 기관구내식당업을
제외한 음식점업 중 매출액 1위 기업인 CJ푸드빌로 선정하
였다(식품산업통계정보, www.atfis.or.kr). CJ푸드빌의 외식
브랜드 직원 중 수도권 지역 점포에 근무하는 조리부문 직

원을 조사대상으로 하였으며, 점포의 조리책임자를 제외한
사원부터 주임, 대리, 일부 과장급을 포함하여 편의표본추
출법을 실시하였다. 
설문조사는 2016년 12월 1일부터 2017년 1월 31일까지

62일간 실시하였으며, 조사에 대한 취지를 설명한 후, 응답
자가 직접 기입하는 자기기입형 설문지법을 이용하였다. 
설문지는 총 300부를 배포하여 262부를 회수하였으며, 이
중에서 신뢰도가 낮거나 부적합하게 작성된 설문지 24부를
제외한 238부를 실증분석에 사용하였다. 
자료의 처리는 SPSS/WIN 18.0과 AMOS 7.0 통계패키지

프로그램을 이용하여 분석하였다. 표본의 일반적인 특성을
확인하기 위해 빈도분석을 실시하였으며, 각 요인의 측정
항목에 대한 집중타당성과 내적일관성을 검증하기 위해 전

체요인들에 대한 확인요인분석과 신뢰도분석을 실시하였

다. 검증된 각 요인들 간의 판별타당성을 확인하기 위해 상
관관계분석을 실시하였으며, 가설 검증을 위하여 구조방정
식모형 분석과 bootstrap을 이용한 매개효과분석을 실시하
였다.

Ⅳ. 실증분석

1. 조사대상자의 인구통계학적 특성

Table 1은 조사대상자의 인구통계학적 특성을 알아보기
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Table 1. General characteristics of the subjects

General 
information

General
information

Frequency 
(N)

Percentage
(%)

Gender
Male 148 62.2

Female 90 37.8

Age

20∼29 104 43.7

30∼39 131 55.0

40∼49 3 1.3

Marital
status

Single 172 72.3

Married 66 27.7

Education 
level

High school 18 7.6

Collage degree 138 58.0

University degree 51 21.4

Graduate school degree 31 13.0

Yearly salary
(unit: 10,000 

won)

<2,000 81 34.0

2,000∼2,999 81 34.0

3,000∼3,999 62 26.1

4,000∼4,999 14 5.9

Seniority

<1 35 14.7

1∼3 40 16.8

3∼5 103 43.3

5∼10 54 22.7

10≤ 6 2.5

Position

Cook 81 34.0

1st cook 125 52.5

Sous chef 32 13.4

Type of 
employment

Regular employee 157 66.0

Temporary employee 69 29.0

Part timer 12 5.0

Total　 238 100.0

위해 빈도분석을 실시한 결과이다. 

2. 측정도구의 타당도과 신뢰도

Table 2는 선행연구들에 의해서 검증된 측정항목들의 내
적일관성과 집중타당성을 검증하기 위해 신뢰도 분석과 전

체요인들에 대한 확인요인분석을 실시한 후, 적합도 지수
를 저해하는 변혁적 리더십의 카리스마 요인 중에서 ‘자신

의 중요한가치 및신념에 대해이야기함’ 항목과동기부여
요인의 ‘부하직원들이보다더열심히일을잘할수있도록
격려함’, 내재적동기요인의 ‘복잡한문제를해결해나가는
것을즐거워함’, 창의성요인의 ‘아이디어를실행하기위한
계획과 스케쥴 제시’ 항목을 제거하고 재분석한 결과이다.
각 요인들의 적합도는 χ2=389.857, df=164, CMIN/df=2.377, 

RMR=0.054, GFI=0.870, AGFI=0.817, NFI=0.902, IFI=0.941, 
CFI=0.940, RMSEA=0.076로 GFI, AGFI 수치가 수용적합도
기준에 비해 다소 낮게 나타났지만, CMIN/df, RMR, NFI, 
IFI, CFI, RMSEA의수치는기준을만족하는것으로 나타나, 
이모형을통해가설을검증하는데무리가없는것으로판

단하였다. 또한 정보품질 요인과 확장된 통합기술수용모형
내 하위요인의 모든 항목의 t값이높게 나타나(C.R.>±1.96), 
95%의 신뢰수준에서 각 변수들의 척도가 적절하게 구성되
었음이 검증되었고, 신뢰성을 나타내는 Cronbach’s α값 역
시 모두 0.6이상으로 나타나 신뢰성이 있는 것으로 판단하
였다.
하나의 잠재요인에두 개 이상의 측정도구가 상관관계를

갖는 정도를 평가하는 집중타당성을 검증하기 위해서 평균

분산추출값(AVE)과잠재요인의신뢰도(CCR)를사용하였다. 
분석결과, 모든 잠재요인의 평균분산추출값이 0.5 이상으로
나타났고, 잠재요인의 신뢰도 값도 모두 0.7 이상으로 나타
나, 측정항목들 간에는 집중타당성이 있음을 확인하였다.
확인요인분석결과, 집중타당성이검증된각요인들간의 

판별타당성 검증을 위해 대상이 되는 잠재요인 각각의 표

준분산추출값(AVE)과 잠재요인 간의 상관관계 제곱을 비
교하여 표준분산추출값이 모두 상관관계 제곱보다 크게 나

타나는지 확인하였다. 분석 결과, Table 3과 같이 모든 잠재
요인 간의 상관관계 제곱의 크기(결정계수)는 0.000∼0.257
로표준분산추출값범위인 0.624∼0.775보다작게나타나, 잠
재요인은 모두 판별타당성을 갖는 것으로 판단하였다.

3. 가설검증을 위한 구조방정식모형 분석

Table 4는 본 연구의 가설을 검증하기 위하여 AMOS 7.0 
통계패키지를이용하여구조방정식모형분석을실시한결과

이다. 연구모형의적합도지수는 χ2=394.373, df=164, CMIN/df 
=2.405, RMR=0.054, GFI=0.866, AGFI=0.811, NFI=0.901, IFI 
=0.940, CFI=0.939, RMSEA=0.077로 나타나, 평가기준을 대
체로 만족시키는 것으로 나타났다.
변혁적 리더십과 내재적 동기, 창의성에 대한 영향 관계

를 설정한 가설검증 결과는 다음과 같다. 변혁적 리더십과
내재적 동기와의 영향관계에서 카리스마(β=0.206, p=0.007)
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Table 2. Confirmatory factor analysis and reliability analysis

Factor Variable Standardized estimate S.E. C.R. CCR AVE Cronbach's α

Charisma

CA1 .909 .058 19.747

.902 .775 .910CA2 .844 .053 17.646

CA3 .887 Fixed -

Intellectual 
stimulation

IS1 .815 .070 12.570

.918 .700 .892
IS2 .804 .068 15.094

IS3 .837 .061 15.859

IS4 .890 Fixed -

Inspirational 
motivation

MO1 .814 .084 12.531

.866 .672 .850MO2 .917 .102 13.043

MO4 .716 Fixed -

Individualized
consideration

IC1 .826 Fixed -

.917 .687 .921

IC2 .863 .063 16.152

IC3 .892 .063 17.120

IC4 .794 .060 14.449

IC5 .764 .061 13.465

Intrinsic 
motivation

IM2 .967 Fixed -

.963 .862 .947IM3 .913 .039 27.704

IM4 .904 .036 26.507

Creativity

CR2 .699 Fixed -

.921 .624 .820CR3 .810 .079 11.704

CR4 .847 .087 12.066

χ2=389.857, df=164, CMIN/df=2.377, RMR=0.054, GFI=0.870, AGFI=0.817, NFI=0.902, IFI=0.941, CFI=0.940, RMSEA=0.076

Table 3. Correlation coefficient between the factors

Factor F1 F2 F3 F4 F5 F6 Mean S.D.

F1: Charisma .7751) .1123) .071 .107 .046 .032 3.29 .982

F2: Intellectual stimulation .334**2) .700 .024 .064 .026 .017 3.24 .794

F3: Inspirational motivation .266** .155** .672 .067 .000 .001 3.45 .850

F4: Individualized consideration .327** .253** .258** .687 .000 .008 3.22 .872

F5: Intrinsic motivation .215** .162** .003 .001 .862 .257 3.21 .795

F6: Creativity .179** .130** .030 .092 .507** .624 3.38 .543

* p<0.05, ** p<0.01.
1) 대각선은 표준분산추출값 (AVE).
2) 대각선 아래는 구성개념간의 상관계수 (r).
3) 대각선 위는 상관계수의 제곱값 (r2).
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Table 4. Result of structure equation model analysis

Hypothesis Path Standarzed 
estimate S.E. C.R. p-Value Result

H1-1 Charisma → Intrinsic motivation   .206 .064  2.683** .007 Accepted

H1-2 Intellectual stimulation → Intrinsic motivation   .151 .072  2.047* .041 Accepted

H1-3 Inspirational motivation → Intrinsic motivation —.057 .079 —.780 .435 Rejected

H1-4 Individualized consideration → Intrinsic motivation —.070 .066 —.928 .354 Rejected

H2 Intrinsic motivation → Creativity   .590 .047  7.993** .000 Accepted

H3-1 Charisma → Creativity   .024 .038   .331 .741 Rejected

H3-2 Intellectual stimulation → Creativity   .013 .043   .190 .849 Rejected

H3-3 Inspirational motivation → Creativity   .026 .047   .382 .703 Rejected

H3-4 Individualized consideration → Creativity —.145 .039 —2.065** .039 Rejected

χ2=394.373, df=164, CMIN/df=2.405, RMR=0.054, GFI=0.866, AGFI=0.811, NFI=0.901, IFI=0.940, CFI=0.939, RMSEA=0.077

* p<0.05, ** p<0.01.

Table 5. Results of mediating effect analysis

Hypothesis Path Total effect Direct effect Indirect effect 2-tailed sig. Result

4-1 Charisma → Creativity   .145   .024   .121  .013** Accepted/
full mediation

4-2 Intellectual stimulation → Creativity   .102   .013   .089  .042** Accepted/
full mediation

4-3 Inspirational motivation → Creativity —.008   .026 —.034 .432 Reject

4-4 Individualized consideration → Creativity —.186 —.145 —.041 .404 Reject

* p<0.05, ** p<0.01.

는 내재적 동기에 유의한 정(+)의 영향이 있는 것으로 나타
났고, 지적자극(β=0.151, p=0.041)도 내재적 동기에 유의한
정(+)의 영향이 있는 것으로 나타났다. 그러나 동기 부여와
개별적 배려는 내재적 동기에 유의적인 영향이 없는 것으

로 나타나, 가설 1-1과 가설 1-2만 채택되었다.
내재적 동기와 창의성과의 영향관계에서 내재적 동기(β

=0.590, p=0.000)가 창의성에유의한 정(+)의 영향이있는 것
으로 나타나, 가설 2는 채택되었다. 변혁적 리더십과 창의
성과의 영향관계에서 카리스마, 지적자극, 동기부여는 창의
성에 유의적인 영향이 없는 것으로 나타났으며, 개별적 배
려(β=-0.145, p=0.039)는 창의성에 유의한 부(—)의 영향을
미치는 것으로 나타나, 가설 3은 기각되었다.

Table 5는변혁적리더십과창의성간의매개변수인내재
적 동기의 역할을 밝히고자 이들 변수 간의 영향관계를 파

악하기 위해 Amos 7.0 프로그램의 Bootstrap을 이용하여 총

효과, 직접효과, 간접효과를 분석한 결과이다. 카리스마와
창의성과의 영향관계에서 총 효과 0.145에 대한 간접효과
는 0.121(p=0.013)로 통계적으로 유의한 것으로 나타나, 내
재적 동기는 카리스마와 창의성 사이에서 완전매개역할을

하고 있음을 알 수 있다. 지적자극과 창의성과의 영향관계
에서 총 효과 0.102에 대한 간접효과는 0.089(p=0.042)로 통
계적으로 유의한 것으로 나타나 지적자극과 창의성 사이에

서 내재적 동기가 완전매개역할을 하고 있음을 알 수 있다. 
동기부여와 창의성, 개별적 배려와 창의성과의 관계에서
내재적 동기를 매개로 한 간접효과가 모두 유의하기 않게

나타나 매개효과가 없음을 증명하였다. 그러므로 가설 4는
부분적으로 채택되었다.

Ⅴ. 결 론
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본연구에서는 외식기업 조리사의 창의성을발현하기위

한 선행변수로 변혁적 리더십과 내재적 동기를 제시하여

모형을 설계하고, 변수 간의 구조적 관계를 규명하였다. 연
구결과를 바탕으로 외식기업의 경쟁력 강화를 위한 인적자

원관리 차원의 시사점을 제시하고자 하였다. 
본 연구의 실증분석을 통하여 나타난 결과의 요약과 연

구의 시사점은 다음과 같다. 
첫째, 변혁적 리더십과 내재적 동기 간의 영향관계를 분

석한 결과, 카리스마와 지적자극이 내재적 동기에 긍정적
인 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 동기부여와 개별적
배려는 아무런 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이는
리더가 직원들에게 조직의 미래에 대한 비전을 분명히 제

시하고, 윤리성과도덕성을고려하여효과적으로조직을운
영했을 때 직원들은 스스로 직무에 대한 즐거움을 느끼게

됨을 알 수 있는 결과이다. 또한 직무 수행과정에서 발생하
는 문제에 대한 해결책을 찾기 위해서는 직원들이 다양한

관점에서 문제를 보고 방안을 모색한 후 제시하도록 하는

것이 직무에 대한 만족도와 몰입도를 높인다는 것을 의미

한다. 이와 같은 결과는 지적자극과 개별적 배려가 내재적
동기에 유의한 영향을 미친다는 Lee et al.(2013)의 연구를
일부 지지하는 결과로 선행연구에서는 호텔기업의 모든 부

서의 직원으로 대상으로 조사되었으나, 본 연구에서는 조
리부문의 조리사들을 대상으로 하였기 때문에 결과가 다소

상이하게 나타난 것으로 사료된다.
둘째, 내재적 동기와 창의성 간의 영향관계를 분석한 결

과, 내재적동기는창의성에긍정적인영향을미치는것으로 
나타났다. 이는 Amabile(1997)과 Lee et al.(2013), Kim(2015)
의연구를지지하는결과로직원들이직무를수행하는과정

에서직무자체에대한즐거움과만족을느낄때창의적아

이디어와과창의적행동이표출됨을다시한번입증하였다.
셋째, 변혁적 리더십과 창의성 간의 영향관계를 분석한

결과, 카리스마와 지적자극, 동기부여는 창의성에 유의한
영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이는 개별적 배려와
지적자극이 창의성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

난 Seol(2009)의 연구, 카리스마와 지적자극이 창의성에 유
의한 영향을 미치는 것으로 나타난 Lee et al.(2012)의 연구
와 일치하지 않는 결과이다. 이러한 결과의 원인은 표본 추
출에 있는 것으로 사료된다. Seol(2009)은 조사대상을 호텔
종사원으로 하였는데, 그중조리부서직원비중이 19.1%이
고, Lee et al.(2012)은 외식업체 종사원을 대상으로 조사를
하였으나, 조리부서직원비중이 16.1%에 지나지 않아 조리
사를 대상으로 한 본 연구결과와는 차이가 있는 것으로 사

료된다. 두 선행연구의 조사대상자의 대부분이 F&B부서와
객실부서 직원으로 조리라는 기능적 요소가 강한 조리부서

직원의 창의성 향상을 위해서는 변혁적 리더십이 직접적으

로는 효과적이지 못한 것으로 판단된다. 다만, 개별적 배려
는 창의성에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이
는개별적인관심과도움, 격려등리더의세심한배려행위
가 오히려 창의성을 향상시키는 데는 부정적인 효과를 초

래하고 있음을 나타내는 것이다.
넷째, 변혁적 리더십과 내재적 동기, 창의성 간의 매개효

과를 분석한 결과, 내재적 동기는 카리스마와 창의성 사이, 
지적자극과 창의성 사이에서 완전매개역할을 하는 것으로

나타났다. 이는 Amabile(1996)과 Lee et al.(2013)의 연구를
일부 지지하는 결과로 변혁적 리더가 직원이 창의성을 향

상시키기 위해서는 내재적 동기를 강화할 필요가 있음을

나타내는 것이다. 타 직종과 달리 조리사의 경우 조리업무
에 대한 즐거움과 흥미가 클수록 창의적인 아이디어와 행

동도 커지므로 내재적 동기부여를 강화시킬 방안을 모색하

는 것이 매우 중요하다고 하겠다. 
본 연구의 분석결과를 바탕으로 다음과 같은 학문적 의

의와 실무적인 시사점을 제시하고자 한다.
첫째, 본 연구는 요리의 창의성이 중요하게 대두되고 있

는 시점에서 창의성에 영향을 미치는 변수로 환경적 요인

중의 하나인 변혁적 리더십을 제시하여 외식기업의 조리사

를 대상으로 수행하였다는 점에서 기존의 리더십과 창의성

연구들과 차별성을 둘 수 있다. 또한 창의성의 선행변수로
내재적 동기를 제시하여 변혁적 리더십과 창의성 사이에서

완전매개 역할을 규명함으로써 선행연구에서 제시했던 변

혁적 리더십과 창의성 간의 직접적인 효과의 중요성과 달

리 내재적 동기를 매개로 한 간접효과의 중요성을 증명했

다는 점은 학문적 시사점으로 의미가 있을 것이다.
둘째, 조리사들의 창의성을 발현시키기 위해서는 무엇보

다 직무와 관련된 내재적 동기부여가 매우 중요할 것이다. 
음식을 조리하는 과정은 창조적 작업이므로 조리에 대한

즐거움이 없이는 수행하기 힘들다고 할 수 있다. 그러므로
조리사들이 즐겁고 일 자체에 보람을 가질 수 있는 여건을

조성하는 것이 매우 중요하다. 내재적 동기부여 차원에서
메뉴개발이나 구성, 메뉴 프리젠테이션 과정에서 조리장의
일방적인 결정보다는 부서원 전체의 의견과 아이디어를 수

렴하고 반영하는 과정이 필요하겠다. 조리부서는 근무환경
상 상사의 권한이 매우 강한 조직이긴 하나, 평직원의 작은
아이디어라도 경청하고 최대한 반영의 의지를 보인다면 부

하 직원들의 업무에 대한 자부심과 만족도는 매우 높아질
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것으로 판단된다. 내적으로 동기 부여가 된 직원들의 창의
적 아이디어와 행동은 지속적으로 향상되어 타 업체와의

경쟁력에서 우위를 점할 것으로 사료된다. 
셋째, 내재적 동기를 높이기 위해서는 부서 리더의 변혁

적 리더십 중 카리스마적 행동과 지적자극 행동을 강화하

는 것이 무엇보다 중요하다. 이러한 행동을 수행할 수 있는
리더 양성을 위한 리더십 교육프로그램이 필요한데, 직원
들이 문제해결능력을 다양한 관점에서 추구할 수 있도록

사고의전환을일으킬수있는내용이반드시포함되어야할 
것이다. 또한 단발성 교육이 아니라, 정기적이고 단계적으
로 진행하여 지속적으로 변혁적인 리더를 배출해야할 것이

다. 기업경영 차원에서 경영주는 기업의 비전과 목표, 나아
갈 방향을 전 직원들에게 분명히 제시하고, 경영성과에 대
한 정보를공유함으로써전직원들에게기업과구성원이상
생하는 경영을 하고 있다는 믿음을 심어 주어야할 것이다.
앞서 제시한 연구의 결과와 시사점에도 불구하고, 본 연

구에서는 다음과 같은 한계점을 제시한다. 변혁적 리더십
과 창의성의 매개변수로 내재적 동기를 측정하여 그 효과

를확인하였으나, 금전적보상과진급, 칭찬등외재적동기
를 배제하여 진행된 관계로 그 효과를 측정할 수 없었다. 
향후 연구에서는 내재적 동기와 외재적 동기를 모두 적용

하여창의성에미치는영향력을크기를제시할필요성이있

다. 또한 본 연구처럼 개인 차원의 창의성도 중요하겠지만, 
부서나 팀 차원의 창의성을 측정할 수 있다면, 향후 리더십
과 창의성 연구에 의미있는 자료가 될 것으로 사료된다.
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