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국 문 초 록
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상사의 코칭리더십, 주도성, 자율적 직무동기, 

직무 번영감 및 혁신행동의 구조적 관계

교육학 박사학위 논문

서울대학교 대학원, 2023년

정 지 용

이 연구의 목적은 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 

주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동 간의 구조적 관계를 구명하

는 데 있었다. 연구 목적을 달성하기 위한 연구 목표는 다음과 같다. 첫째, 지식

서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 자율적 직무동

기, 직무 번영감 및 혁신행동 간의 적합한 구조모형을 설정한다. 둘째, 지식서비

스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 자율적 직무동기, 직

무 번영감 및 혁신행동 간의 직접효과를 구명한다. 셋째, 지식서비스 스타트업 

근로자가 인식한 상사의 코칭리더십, 주도성 및 혁신행동 간의 관계에서 자율적 

직무동기와 직무 번영감의 매개효과를 구명한다.

이 연구의 모집단은 전국 지식서비스 스타트업에 재직하고 있는 근로자로 약 

492,480명이다. 표집은 유의표집 방식으로 진행하여 벤처확인종합관리시스템 

또는 KODATA에 등록된 기업으로 선정하였으며, 스타트업 얼라이언스 및 코리

아스타트업 포럼과 같은 스타트업 관련 기관의 협조를 바탕으로 진행하였다. 또

한 창업 후 7년 미만이며, 정보통신업, 전문, 과학 및 기술 서비스업, 금융 및 

보험업, 교육 서비스업에 해당하는 조직에 종사하고 있는 재직자만을 표집하
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였다.

조사도구는 혁신행동, 상사의 코칭리더십, 주도성, 자율적 직무동기, 직무 번

영감과 인구통계학적 특성 관련 문항으로 구성되었다. 모든 조사도구는 국내 선

행연구에서 신뢰도와 타당도를 입증받은 도구를 선정하였으며, 전문가 및 지식

서비스 스타트업 재직자에게 검토를 받아 수정 및 보완하여 활용하였다. 모든 

조사도구는 예비조와 본조사를 통해 신뢰도를 확인하였다.

연구에 활용된 자료의 수집은 2023년 4월 26일부터 5월 23일까지 온라인 

설문조사를 통해 이루어졌다. 총 회수된 설문은 491부였으며, 이 중 불성실 응

답 및 이상치를 제거한 뒤, 최종적으로 467부를 분석에 사용하였다. 자료 분석

은 SPSS Statistics 26.0과 Mplus7을 사용하였다.

연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 이론적 배경을 토대로 연구자가 

설정한 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 자

율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동의 구조모형은 실증 데이터를 타당하게 

설명하였다. 둘째, 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 주도성(β=.361, p < 

.001), 자율적 직무동기(β=.232, p < .001) 및 직무 번영감(β=.338, p < 

.01)은 혁신행동에 유의한 직접효과가 있었으나 상사의 코칭리더십이 혁신행동

에 미치는 직접효과는 유의하지 않는 것으로 나타났다. 또한 지식서비스 스타트

업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 자율적 직무동기(β=.125, p < .01)

와 직무 번영감(β=.474, p < .001)에 유의한 직접효과가 있는 것으로 나타났

으며, 주도성 역시 자율적 직무동기(β=.667, p < .001)와 직무 번영감(β

=.546, p < .001)에 유의한 직접효과가 있는 것으로 나타났다. 셋째, 지식서비

스 스타트업 근로자가 인식한 자율적 직무동기(β=.029, CI{.005, .039}) 및 

직무 번영감(β=.160, CI{.042, .159})은 상사의 코칭리더십과 혁신행동의 관

계를 정적으로 단일 매개하는 것으로 나타났다. 또한 지식서비스 스타트업 자율

적 직무동기(β=.155, CI{.096, .334})와 직무 번영감(β=.185, CI{.109, 

.403})은 주도성과 혁신행동의 관계를 정적으로 단일 매개하는 것으로 나타났

다.
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이 연구의 가설에 따라 연구를 수행한 결과 이 연구의 결론은 다음과 같다. 

첫째, 이 연구의 구조모형은 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭

리더십과 주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동과 관련된 현상을 

종합적으로 설명하는 데 적합하도록 설정되었다. 자기결정성 이론에 따라 지식

서비스 스타트업에서 자율적 직무동기와 직무 번영감이 혁신행동의 수준을 결정

할 수 있으며, 조직특성인 상사의 코칭리더십과 개인특성인 주도성이 이들을 매

개하여 혁신행동에 영향을 미칠 수 있다. 둘째, 지식서비스 스타트업 근로자의 

주도성과 자율적 직무동기, 직무 번영감은 혁신행동에 긍정적인 영향을 미친다. 

즉 근로자가 조직 내에서 행동을 통해 환경을 바꾸려는 성향을 가지거나, 개인

적으로 가치를 부여한 높은 수준의 동기를 더 많이 경험하거나, 일을 통해 자신

이 발전하고 있다고 인식하며 활력감과 학습감을 동시에 경험할 때 혁신행동이 

증가한다. 셋째, 상사의 코칭리더십은 혁신행동에 직접적인 영향을 미치지는 못

하지만 자율적 직무동기와 직무 번영감을 단일 매개하여 혁신행동에 간접적으로 

정적 영향을 미친다. 이를 통해 상사의 코칭리더십과 혁신행동의 관계에서 근로

자의 심리적 특성을 반영한 자율적 직무동기와 직무 번영감 같은 매개변인이 중

요한 의미를 가지며, 상사의 코칭리더십이 혁신행동에 영향을 미치기 위해서는 

심리적인 변화가 선행되어야 함을 알 수 있다. 넷째, 주도성은 자율적 직무동기

와 직무 번영감을 단일 매개하여 혁신행동에 간접적으로 정적 영향을 미친다. 

이는 재직자의 혁신행동을 효과적으로 증가시키기 위해서는 재직자가 높은 주도

성을 갖출 뿐만 아니라 주도성이 자율적 직무동기나 직무 번영감과 같은 다른 

심리적 변화를 촉진할 수 있도록 유도해야 함을 시사한다.

이 연구의 결론을 토대로 연구결과의 활용을 위한 제언을 제시하면 다음과 같

다. 첫째, 혁신행동에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타난 주도성, 자율적 직

무동기, 직무 번영감을 제고하기 위한 방안을 고려해야 한다. 둘째, 지식서비스 

스타트업에서 중간관리자 및 경영진과 같은 리더는 코칭리더십을 활용하여 구성

원에게 영향을 미칠 때 전달해야 할 내용뿐만 아니라 구성원에게 발생해야 할 

심리적 변화에 초점을 맞춰야 한다. 셋째, 지식서비스 스타트업의 생존을 위해 

근로자의 직무 번영감을 촉진할 수 있는 인적자원개발 전략이 반드시 포함되어
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야 한다. 다음으로 후속 연구에 대한 제언은 다음과 같다. 첫째, 상사의 코칭리

더십과 주도성이 자율적 직무동기 및 직무 번영감을 매개하여 혁신행동에 미치

는 정적인 영향을 조절할 수 있는 변인에 대해 고려해야 할 것이다. 둘째, 코칭

리더십의 측정도구 개발이 필요하다. 셋째, 지식서비스 스타트업 내에서 주도성

에 영향을 미칠 수 있는 변인에 대한 고민이 필요하다.

주요어: 지식서비스 스타트업, 혁신행동, 상사의 코칭리더십, 주도성, 

자율적 직무동기, 직무 번영감

학  번: 2019-30418
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I. 서론

1. 연구의 필요성

지식과 기술이 성장과 생존의 핵심동력인 지식기반사회에서 지식서비스업

(knowledge–based service industry)은 R&D, 정보통신, 고급 인력의 활용을 

통해 고부가가치 창출을 이끌어 산업경쟁력과 고용 창출의 원천으로 작용한다. 

지식서비스업은 소비자에게 직접 서비스를 제공함으로써 고부가가치를 창출하거

나 제조업이나 기타 서비스업을 연결하는 중간재 역할을 통해 타 분야의 발전을 

도와 고부가가치를 창출한다(Yang & Yan, 2010). 지식서비스업은 단순한 서

비스 제공을 넘어 전 분야의 혁신을 촉진하고 있으며, 전체 산업에서 차지하는 

비중이 점차 커지고 있어 지식서비스에서 혁신의 중요성이 점차 강조되고 있다

(성일석, 2013; Pina & Tether, 2016). 즉 빠르게 변화하는 환경에 대응하고, 

전체 산업의 혁신을 위해 지식서비스업은 혁신을 필요로 한다. 지식서비스업은 

정보통신과 같은 신기술을 신속하게 적용하는 기술혁신뿐만 아니라 조직 혁신이

나 마케팅 혁신과 같은 비기술혁신을 통해서도 성과를 도출한다(이지훈, 서환주, 

2015). 특히 제조업 중심의 산업구조에서 지식서비스업이 전체 경제에서 차지

하는 비중이 높은 선진국형 경제로 이행하고 있는 한국에서 지식서비스업의 혁

신에 대한 높은 관심이 지속해서 요구될 것이다(추민정, 김경환, 2021).

지식서비스업에서 혁신의 중요성이 강조되고 있는 만큼 혁신에 유리한 지식서

비스 스타트업이 증가하고 있다. 기술혁신과 민첩성에 기반한 스타트업은 신생 

기업으로서 작고 유연한 조직 구조를 바탕으로 빠르게 변화하는 시장의 요구에 

맞는 제품과 서비스를 제공하며, 새로운 비즈니스 모델을 바탕으로 시장을 개척

하고 수익을 창출하여 경제 전체에 활력을 불어넣는다(남영현, 서영욱, 2020). 

스타트업과 같은 작은 신생 조직은 새로운 제품이나 서비스를 런칭하고 지속적

으로 창조하는 데 이점이 있으며, 혁신을 개발할 수 있는 생산적인 구조를 갖는

다(Christensen, 2013; Criscuolo et al., 2012; Dalmarco et al., 2017). 이
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러한 이유로 지식서비스 스타트업이 새롭게 창업하고 있으며, 기성기업 역시 사

내 조직 일부를 분사하여 지식서비스 스타트업을 만들고 있다. 그럼에도 불구하

고 많은 스타트업이 아이디어에서 사업화까지 이르는 일련의 과정에서 사장되고 

있는 실정이다(Gompers & Lerner, 2001). 이는 지식서비스 스타트업이 혁신

에 유리한 형태임에도 불구하고 새로운 아이디어를 부의 창출이나 성장 기회로 

연결하는 혁신에 실패했기 때문으로 보인다. 따라서 지식서비스 스타트업이 혁

신에 유리한 형태를 바탕으로 지속해서 혁신해나가는 데 필요한 요소에 대한 연

구가 필요하다.

인적자원의 관점에서 지식서비스 스타트업이 혁신을 이루어나가기 위해서는 

구성원의 혁신행동이 필수적이다. 조직의 혁신은 모든 구성원의 혁신행동을 동

력으로 발생하므로 지식서비스 스타트업에서 강조되는 조직 수준의 혁신 역시 

조직구성원의 혁신행동으로 인해 결정될 것이다. 근로자는 인적자원으로서 경영 

혁신 프로세스의 가장 본질적인 요소로, 근로자가 혁신행동을 하게 만드는 메커

니즘은 매우 중요하다(Li et al., 2022; Wallace et al., 2016). 근로자가 혁신

행동을 수행하기까지 이루어지는 심리적 특성의 변화에 대해 이해할 필요가 있

으며, 심리적 특성의 변화를 이끄는 조직특성과 개인특성에 대한 연구가 필요할 

것이다. 특히 스타트업은 조직의 특성상 구성원 개인의 역할이 매우 중요하기 

때문에 조직의 혁신을 위한 근로자의 혁신행동이 더욱 강조된다. 스타트업은 조

직 내 구조화된 절차하고 명확한 인센티브 지원이나 규범적인 기대를 제공하지 

않아 조직 내에서 개인의 행동이 더 명확하게 조직의 결과로 이어지기 때문이다

(Ensley et al., 2006; Mullins & Cummings, 1999). 따라서 지식서비스 스타

트업은 혁신하기 위해서는 근로자가 혁신행동을 활발히 수행해야 하며, 지식서

비스 스타트업 근로자의 혁신행동이 이루어지기 위한 메커니즘에 대해 구명할 

필요가 있을 것이다.

지식서비스 스타트업 구성원의 혁신행동을 활성화하는 메커니즘은 자율적 직

무동기를 통해 이해할 수 있다(Bammens, 2016; Saether, 2019; Wang et 

al., 2020; Wahyudi et al., 2019). 혁신행동이 직무에서 규정하고 있지 않은 
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새로운 시도를 포함하고 있기에 구성원의 자발적인 수행이 필요하다(Afsar & 

Badir, 2016). 혁신행동은 개인 수준에서 이루어지는 행동임과 동시에 개인의 

직무 범위를 넘어서는 가외적인 활동이기 때문에 높은 자기결정성을 갖는 자율

적 직무동기가 더욱 강조된다. 즉 혁신행동은 외압에 의해서 발생하는 것이 아

니라 근로자의 가치에 기반한 자율적 직무동기에 의해 이루어진다. 자기결정성 

이론에 따르면, 개인특성 및 외부 환경에 의해 높은 수준의 행동을 위한 자율적 

직무동기가 활성화될 수 있다(Deci et al., 2017). 내재적 가치뿐만 아니라 내

면화 과정을 통해 외부의 가치가 자율적 직무동기를 활성화할 수 있다. 따라서 

혁신행동을 촉진하기 위해 자율적 직무동기를 활성화할 수 있는 지식서비스 스

타트업 상황에 적합한 조직특성과 개인특성에 대해 확인할 필요가 있을 것이다.

한편 근로자가 혁신행동을 수행하기 위해서는 조직이 근로자가 업무수행을 통

해 성취하고자 하는 바를 제공할 수 있어야 한다. 명확한 인센티브가 부족한 지

식서비스 스타트업 내에서 근로자가 혁신행동을 지속해서 수행하기 위해서는 직

무를 수행하는 과정에서 자신의 성장에 대해 인식해야 할 것이다. 지식서비스 

스타트업 근로자는 조직 내에서 이루어지는 과업 전반을 수행하는 과정을 통해 

해당 분야의 전문가로 성장하고자 하므로(Putra et al., 2019), 지식서비스 스

타트업은 근로자가 자신이 성장하고 있다고 느끼도록 해야 한다. 즉 지식서비스 

스타트업 근로자의 직무 번영감은 혁신행동의 전제조건 중 하나로 작용할 것이

다. 조직 내에서 성장한다고 느끼는 개인은 문제에 대한 새로운 해결책을 인식

하고 적용하는 데 호의적인 상태가 되며, 정해진 역할을 넘어서 다른 방식으로 

조직에 기여할 방법을 탐색하게 되어 혁신행동을 더 많이 수행하게 된다

(Spreitzer & Porath, 2014; Liu et al., 2020). 따라서 지식서비스 스타트업 

근로자의 혁신행동을 증가시키기 위해 자율적 직무동기뿐만 아니라 직무 번영감

까지 활성화할 수 있는 조직특성과 개인특성에 대해 확인할 필요가 있을 것이

다.

지식서비스 스타트업에서 자율적 직무동기와 직무 번영감을 매개하여 혁신행

동까지 증가시킬 수 있는 조직특성으로는 리더의 코칭리더십을 들 수 있다. 소
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규모 조직으로 리더와 빈번한 커뮤니케이션 이루어지는 지식서비스 스타트업 내

에서 근로자의 자율적 직무동기와 직무 번영감을 높이기 위해서는 리더의 역할

이 강조되며, 근로자의 혁신행동에도 긍정적인 영향을 미칠 것으로 기대된다. 기

성기업을 선택하는 것과 달리 근로자는 리더를 기준으로 스타트업을 선택할 만

큼 리더는 근로자에게 큰 영향을 미친다(Cardon & Stevens, 2004; Moser et 

al., 2017). 스타트업 리더는 인재를 확보하기 위해 근로자와 질적으로 높은 수

준의 관계를 유지해야 하는데(Kuratko, 2007; Men et al., 2021), 그 과정에

서 근로자에게 영향을 미치게 된다. 리더는 근로자에게 학습 자원을 제공할 뿐

만 아니라 학습 자원 그 자체로 기능하여 근로자의 성장을 돕는다. 또한 스타트

업 근로자는 리더와의 커뮤니케이션을 바탕으로 개인의 목표를 조직의 목표와 

일치시키고, 공동의 이익을 추구하도록 동기부여된다(Men et al., 2021). 수평

적인 커뮤니케이션이 활발한 스타트업에서 리더가 진정성을 바탕으로 근로자의 

성장가능성에 대해 믿고 근로자를 지원한다면, 근로자는 조직 내에서 성장하고 

있다고 인식하게 될 것이고, 자신의 가치와 일치된 더 높은 수준의 직무동기를 

바탕으로 일하게 될 것이다. 나아가 리더의 코칭리더십은 자율적 직무동기와 직

무 번영감을 매개하여 근로자의 혁신행동을 촉진할 것이다. 리더의 코칭리더십

이 조직문화 구축과 정보 제공을 통해 근로자가 혁신행동을 수행하는 데 필요한 

심리적 특성을 갖추도록 만들기 때문이다(Dai, 2019). 따라서 지식서비스 스타

트업의 리더는 근로자의 자율적 직무동기와 직무 번영감을 촉진하기 위해 코치

로서 거듭나야 하며, 근로자가 잠재력을 발휘할 수 있도록 이끄는 코칭리더십을 

발휘해야 할 것이다.

자율적 직무동기와 직무 번영감을 모두 활성화하여 혁신행동에 영향을 미칠 

수 있는 대표적인 개인특성으로 주도성을 들 수 있다. 주도성은 환경에 영향을 

미치는 행동을 수행하려는 기질적인 경향성으로, 환경의 변화에 대처하고 일터

의 복잡한 상황을 다루는 데 기여한다(Bateman & Crant, 1993). 주도성은 복

잡한 상황에 맞서 다양한 역할을 수행해야 하는 스타트업 구성원에게 필요한 특

성이다. 주도성은 직무 탐색 활동을 통해 자신에게 적합한 환경을 갖춘 조직을 

선택하도록 하거나 직무 환경을 자신의 가치 및 요구와 일치하도록 변화시킨다



- 5 -

(Pan et al., 2018; Seibert et al., 1999). 주도성이 높은 근로자는 자신의 가

치와 흥미와 가치에 맞는 직무 환경을 선택하게 하므로, 자기일치성이 높은 목

표를 설정하게 되어 자율적 직무동기가 증가하게 된다(Greguras & 

Diefendorff, 2010). 또한 주도성이 높은 근로자는 환경을 조정하여 직무 번영

감을 경험하는 상황에 자신을 더 노출시킨다(Porath & Bateman, 2006; 

Porath et al., 2012). 주도성은 개인의 요구에 맞는 환경을 구축하도록 하며, 

지식과 기술을 획득하도록 하여 혁신행동을 증가시킨다. 따라서 주도성을 가진 

경우, 높은 자기일치성과 성장기회에 대한 노출을 바탕으로 자율적 직무동기와 

직무 번영감이 증가하여 결과적으로 혁신행동에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 

기대된다.

종합하면 지식서비스 스타트업의 지속적인 혁신을 위해 지식서비스 스타트업 

근로자의 혁신행동을 촉진하는 메커니즘에 대해 이해할 필요가 있을 것으로 보

인다. 지식서비스 스타트업 근로자를 대상으로 조직특성인 상사의 코칭리더십과 

개인특성인 주도성에 대해 살펴보고, 자율적 직무동기나 직무 번영감을 매개하

여 혁신행동에 미치는 구조적 관계에 대해 살펴볼 수 있을 것이다. 지금까지 스

타트업을 대상으로 이루어진 연구는 구성원보다는 리더, 기업가, CEO, 창업가, 

창업팀 등에 초점을 맞추고 있다(김영환 외, 2017; 이재윤 외, 2017; 이혜정 

외, 2016; 최고은, 2022; Åstebro & Bernhardt, 2003; Ensley et al., 2006; 

Huang et al., 2012). 반면 리더의 영향을 바탕으로 혁신행동을 수행하여 조직

의 혁신에 기여하는 지식서비스 스타트업 구성원은 연구대상으로 주목받지 못해

왔다. 특히 지식서비스 스타트업 내에서 혁신행동을 수행하기 위해 필요한 근로

자의 인식 변화에 대한 연구는 그 중요성에 비해 충분히 이루어지지 못했다(추

민정, 김경환, 2021). 따라서 이 연구는 지식서비스 스타트업의 근로자에 초점

을 맞춰 혁신행동이 일어나는 메커니즘을 확인하고자 한다.
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2. 연구의 목적

이 연구의 목적은 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십, 

주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동 간의 구조적 관계를 구명하

는 데 있다. 연구목적 달성을 위해 설정한 구체적인 연구 목표는 다음과 같다.

첫째, 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십, 주도성, 

자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동 간의 구조모형을 설정한다.

둘째, 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십, 주도성, 

자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동 간의 직접적 영향관계를 구명한다.

셋째, 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십, 주도성 및 

혁신행동 간의 관계에서 자율적 직무동기 및 직무 번영감의 매개효과를 구명한다.

3. 연구 가설

이 연구의 목적을 달성하기 위해 다음과 같은 연구 가설을 설정하였다.

가설 1. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 

자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동의 구조모형은 변인 간 

구조적 관계를 설명하는 데 적합할 것이다.

가설 2. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 

자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동은 변인 간 직접적인 

영향관계가 있을 것이다.
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가설 2-1. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 

혁신행동에 정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 혁신행동에 정적인 

영향을 미칠 것이다.

가설 2-3. 지식서비스 스타트업 근로자의 자율적 직무동기는 혁신행동에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-4. 지식서비스 스타트업 근로자의 직무 번영감은 혁신행동에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-5. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 

자율적 직무동기에 정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-6. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 

직무 번영감에 정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-7. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 자율적 직무동기에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-8. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 직무 번영감에 정적인 

영향을 미칠 것이다.

가설 3. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십 및 주도성과 

혁신행동 간의 관계에서 자율적 직무동기 및 직무 번영감은 매개효과를 

가질 것이다.

가설 3-1. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 

혁신행동 간의 관계에서 자율적 직무동기는 정적인 매개효과를 

가질 것이다.

가설 3-2. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 

혁신행동 간의 관계에서 직무 번영감은 정적인 매개효과를 가질 

것이다.
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가설 3-3. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동 간의 

관계에서 자율적 직무동기는 정적인 매개효과를 가질 것이다.

가설 3-4. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동 간의 

관계에서 직무 번영감은 정적인 매개효과를 가질 것이다.

4. 용어의 정의

가. 지식서비스 스타트업

지식서비스 스타트업은 지식을 주된 투입요소로 하며 높은 혁신 투자 및 성과

를 가진 서비스업에서 혁신적인 제품 또는 서비스를 바탕으로 비즈니스 모델을 

창출하려는 7년 미만의 신생 조직을 의미한다. 이 연구에서 지식서비스업은 재

정 서비스, 정보 및 의사소통 서비스, 기술 서비스, 비즈니스 서비스를 포함하며

(Yang & Yan, 2010), 이 연구는 정보통신업(J), 금융 및 보험업(K), 전문, 

과학 및 기술 서비스업(M), 교육 서비스업(P)이 지식서비스업에 해당된다고 

보았다.

나. 혁신행동

혁신행동(innovative behavior)은 조직의 성과 향상을 목적으로 자신의 업무

활동 중에 새로운 업무 프로세스와 아이디어를 개발하고, 새로운 아이디어가 제

품이나 서비스로 구현하는 활동을 의미한다(위희경 외, 2018; 이의연, 전정호, 

2017; Janssen, 2000). 이 연구에서 혁신행동은 김일천 외(2004)가 번안한 

Janssen(2000)의 도구에 근로자가 응답한 점수를 의미한다.



- 9 -

다. 상사의 코칭리더십

상사의 코칭리더십(supervisor's coaching leadership)은 근로자에게 신뢰와 

수평적인 관계를 바탕으로 방향제시와 동기부여를 통해 근로자가 잠재된 역량을 

개발하고, 자발적으로 직무성과를 만들어 갈 수 있도록 촉진하는 리더십을 의미

한다(박재진, 최은수, 2013). 이 연구에서 박재진(2012)의 도구에 근로자가 응

답한 점수를 의미한다.

라. 주도성

주도성(proactive personality)은 상황적 힘에 상대적으로 구속되지 않고, 행

동을 통해 환경을 바꾸려는 개인의 경향성을 의미한다(Bergeron et al., 2014; 

Seibert et al., 1999). 이 연구에서 주도성은 Seibert 외(1999)의 도구를 황

애영과 탁진국(2011)이 번안 및 수정한 도구에 근로자가 응답한 점수를 의미한

다.

마. 자율적 직무동기

자율적 직무동기(autonomous work motivation)는 개인적으로 가치를 부여

한 높은 수준의 동기로서 스스로의 선택에 따라 행동할 수 있는 능력인 자기결

정성을 지닌 동기를 의미한다(류재준, 임효진, 2018; 이은주, 2021; Reeve, 

2014; Ryan & Deci, 2017). 이 연구에서 신인용과 이기현(2015)가 번안한 

Tremblay 외(2009)의 도구에 응답한 점수를 의미한다.
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바. 직무 번영감

직무 번영감(thriving at work)은 업무를 수행하면서 에너지와 자신감을 느끼

고 일을 통해 자신이 발전하고 있다고 인식하는 심리적 상태로, 활력감과 학습

감을 동시에 경험하는 심리적 상태를 뜻한다(이찬 외, 2018; Porath et al., 

2012; Spteizaer et al., 2005). 이 연구에서 Porath 외(2012)의 도구를 수정

하여 개발한 최정금과 김명소(2018)의 한국판 직무 번영감 척도에 근로자가 응

답한 점수를 의미한다.

5. 연구의 한계

이 연구의 목적을 달성하기 위해서는 국내 모든 지식서비스 스타트업을 정확

히 파악하여 표집하는 것이 타당하다. 이 연구는 창업진흥원의 통계를 기반으로 

모집단을 추정하고 있으나 지식서비스 스타트업의 생몰이 빈번하여 정확한 모집

단을 특정하기 어렵고 자료수집에 한계가 있다. 이에 이 연구에서는 벤처확인종

합관리시스템이나 KODATA 등에 등록된 기업으로 조사 대상 기업을 한정하고, 

현실적인 자료 수집을 위해 스타트업 얼라이언스 및 코리아 스타트업 포럼 등과 

같은 스타트업 협회의 협조를 바탕으로 비확률적 유의표집을 활용하였다. 따라

서 이 연구의 결과를 모든 지식서비스 스타트업 전체로 일반화할 때 신중을 기

할 필요가 있다.
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II. 이론적 배경

1. 지식서비스 스타트업

가. 지식서비스 스타트업의 정의

지식서비스업(knowledge-based services industry)은 서비스업 분야에서도 

지식집약적 특성이 강한 분야로, 지식사회가 자리잡음에 따라 경제적인 중요성

이 더욱 커지고 있다. 지식서비스업은 지식기반서비스업, 지식집약서비스업

(knowledge intensive services), 지식집약비즈니스서비스업(knowledge 

intensive business services industry) 등 다양한 명칭으로 불리며, 전체 경제

에서 지식서비스업의 필요성이 강조됨에 따라 지식서비스업의 개념과 범위를 명

확히 규정하고, 지식서비스업을 활성화하기 위한 노력이 지속해서 이루어져 왔

다.

우선 지식서비스업은 제조업과 기타 서비스업 사이를 이어 단일 조직이 갖고 

있는 기능을 개선하는데, 선행연구에서는 이런 중간재 역할을 강조하여 지식서

비스업을 정의하기도 하였다. 지식서비스업은 지식을 활용하여 중간재를 생산하

고, 이를 타분야로 확산하여 고부가가치 창출에 기여한다. 지식서비스는 활발한 

기술도입과 연구개발 활동을 통해 다른 산업의 혁신을 촉진하고 산업 전체의 경

쟁력 강화를 촉진한다(성일석, 2013). 특히 제조업의 경쟁력에 있어서 지식서비

스업의 역할이 커지고 있는데, 지식서비스업은 제조업에 전략혁신, 조직(인사)혁

신, 기술혁신, 마케팅혁신, 생산(운영)혁신 등을 제공하여 제조업의 가치사슬에 

영향을 미친다(장기진, 최혁준, 2014). 이와 같은 지식서비스업의 중간재 역할

을 강조하기 위해 김영수(2003)는 직접 지식을 창출하거나 창출된 지식을 가

공, 활용, 유통시키거나 지식이 체화된 중간재를 생산 활동에 집약적으로 사용함

으로써 새로운 지식 또는 고부가가치 지식기반서비스를 제공하는 산업으로 지식

서비스업을 정의한다. 서석경(2018)도 지식을 활용한 부가가치 창출의 원천이 
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되며, 제조업과 서비스업의 중간재 역할을 하는 성장잠재력이 높은 산업으로 지

식서비스업을 정의하였다. 김석필, 박정일(2010)과 최봉현 외(2009)는 EU의 

정의를 차용하여 다른 기업이나 기관에 중간재로 투입하여 해당 기업이나 기관

의 내부 서비스 기능을 보완하거나 대체함으로써 생산의 품질과 효율성에 영향

을 미치는 일군의 서비스 활동으로 정의하고, 소프트웨어·컴퓨터 서비스, 전

략·경영컨설팅, 회계·조세·법률자문, 마케팅서비스·여론조사, 기술서비스·

엔지니어링, 인력훈련·헤드헌팅 등이 지식서비스업에 해당한다고 보았다.

이어서 지식서비스업이 지식을 활용한다는 점을 강조하기 위해 OECD(1996)

는 연구개발(R&D) 활동, 정보통신기술(ICT) 투입, 고급 인력의 투입 및 활용

도가 높은 서비스업으로 지식서비스업을 정의하고, 통신, 금융·보험, 사업서비

스, 교육·의료, 문화 등의 사업을 지식서비스업이라고 보았다. 즉 OECD 관점

에서 지식서비스업은 기술혁신을 위한 연구개발이 활발하고, ICT 관련 제품 및 

서비스 투입비중이 높으며, 고숙련인력의 투입비중이 높은 분야이다(산업연구원, 

2007). 이후 OECD(2008)는 4가지로 지식서비스업을 구분하였다(백승현, 

2016). 첫째, 지식집약형 하이테크서비스로 통신업, 정보처리 및 기타 컴퓨터 

운용 관련업, 연구개발 등의 분야가 해당한다. 둘째, 지식집약형 시장서비스로, 

해상운송업, 항공운송업, 부동산업, 기계장비 및 소비용품 임대업, 기타 사업관

련 서비스업 등의 분야가 해당한다. 셋째, 지식집약형 금융서비스로 금융업, 보

험, 연금법, 기타 금융관련 서비스업이 여기에 속한다. 넷째, 기타 지식집약형 

서비스로, 교육, 헬스, 사회사업, 레크레이션, 문화, 스포츠 등이 여기에 속한다. 

OECD(2008)의 기준은 지식서비업의 특성을 잘 나타내고, 국제비교의 용이성

으로 인해 널리 사용되었으며, 백승현(2016), 서석경(2018), 최고은(2022), 

최성호 외(2016) 등의 국내 연구에서도 OECD(2008)의 기준을 참고하여 

정보통신업(J), 전문, 과학 및 기술 서비스업(M), 사업시설관리, 사업 지원 

및 임대서비스(N), 금융 및 보험업(K), 교육 서비스업(P), 보건업 및 사회복

지 서비스업(Q), 예술, 스포츠 및 여가 관련 서비스업(R) 등으로 보았다. 그

러나 해당 산업들은 같은 범주에 묶기에는 지나치게 다양성이 높다는 분류상 

한계가 존재한다.
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OECD 분류 산업 10차 표준산업분류(코드)

지식집약형 
하이테크서비스

통신업, 정보처리 및 기타 컴퓨
터 운용 관련업, 연구개발

정보통신업(J), 전문, 과학 및 
기술 서비스업(M)

지식집약형 
시장서비스

해상운송업, 항공운송업, 부동산
업, 기계장비 및 소비용품 임대
업, 기타 사업관련 서비스업

사업시설관리, 사업 지원 및 
임대서비스(N)

지식집약형 
금융서비스

금융업, 보험, 연금법, 기타 금
융관련 서비스업

금융 및 보험업(K)

기타 
지식집약형 
서비스

교육, 헬스, 사회사업, 레크레이
션, 문화, 스포츠

교육 서비스업(P), 보건업 및 
사회복지 서비스업(Q), 예술, 

스포츠 및 여가관련 서비스업(R)

주) 백승현. (2016). 혁신 지원정책과 혁신 그리고 성과의 인과구조 분석: 지식서비스기업을 
    중심으로. 기술혁신학회지, 19(2), 324-357. P.328를 연구자가 재구성

<표 Ⅱ-1> OECD(2008)의 지식서비스산업 분류

끝으로, Yang과 Yan(2010)은 지식기반서비스업을 지식을 주된 투입요소로 

하며, 높은 혁신 투자 및 성과를 가진 서비스업으로 정의한다. Yang과 

Yan(2010)은 지식서비스업이 지식을 활용한다는 특성뿐만 아니라 중간재 성격

을 갖고 있으며, 4가지가 높은 특성이 있는 산업이라고 보았다. 첫 번째 특성은 

지식의 수준이 높다는 것이다. 지식서비스업은 본질적으로 지식이 집약된 산업

이며, 재직자는 특정한 지식을 제공하는 고학력의 인력이다. 두 번째 특성은 기

술의 수준이 높다는 점이다. 산업과 기술을 잇는 연결고리의 역할을 수행하며, 

새로운 기술을 적극적으로 활용한다. 세 번째 특성은 상호작용이 높다는 점이다. 

고객과의 빈번한 상호작용은 고객의 지식과 능력을 활용하게 돕는다. 마지막 네 

번째 특성은 혁신의 정도가 높다는 점이다. 지속적인 혁신을 통해 새로운 지식

과 기술을 학습하고, 새로운 제품 개발에 요구되는 적절한 지식 모델을 창조하

게 된다. Yang과 Yan(2010)은 이런 특성을 가진 지식서비스업을 재정 서비스, 

정보 및 커뮤니케이션 서비스, 기술 서비스, 비즈니스 서비스 등 4가지로 분류

하였다(<표 Ⅱ-2> 참조). Yang과 Yan(2010)의 정의와 기준은 지식서비스업

의 특징을 명확히 제시하고, 다른 분류에 비해 지식서비스업을 초점화하여 제시
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한 것으로 보인다. 따라서 이 연구는 Yang과 Yan(2010)에 따라 지식서비스업

을 지식을 주된 투입요소로 하며, 높은 혁신 투자 및 성과를 가진 서비스업으로 

정의하고, 교육 서비스업(P), 금융 및 보험업(K), 전문, 과학 및 기술 서비스업

(M), 정보통신업(J) 등이 지식서비스업에 해당한다고 보았다.

영역 세부 영역 10차 표준산업분류(코드)

재정 서비스 은행, 증권, 보험, 기타 재정적 활동 금융 및 보험업(K)

정보 및 
의사소통 
서비스

통신 및 기타 정보 전송 서비스, 컴
퓨터 서비스, 소프트웨어 서비스

정보통신업(J)

기술 서비스
연구 및 실험 개발, 전문 및 기술 서
비스, 엔지니어링 및 계획 관리, 기
술 교환 및 홍보 서비스

전문, 과학 및 기술 
서비스업(M),

교육 서비스업(P),비즈니스 
서비스

법률 서비스, 컨설팅 및 조사, 기타 
비즈니스 서비스

주) Yang, W. & Yan, M. (2010). The Policy to Promote the Innovative Development of 
   Knowledge Intensive Business Services. International Journal of Business and 
   Management, 5(11), 190-194. P.190를 연구자가 재구성

<표 Ⅱ-2> Yang & Yan(2010)의 지식서비스산업 분류

끝으로, 한국에서는 산업발전법과 그 시행령, 그리고 산업기술혁신촉진법에 따

른 산업기술혁신사업 공통 운영요령(산업통상자원부 고시)에서 지식서비스업의 

정의와 범위에 대해 구체적으로 다루고 있다. 산업발전법 제8조2항은 지식서비

스산업을 ‘지식의 생산, 가공, 활용 및 유통을 통하여 부가가치를 창출하는 산

업’으로 다소 폭넓게 정의한다. 이에 따라 지식서비스업에 속하는 산업도 연구

개발업, 정보서비스업부터 환경 정화 및 복원업, 사업시설 유지관리 서비스업, 

포장 및 충전업 등으로 매우 다양하다. 한편, 산업기술혁신촉진법에 따른 산업기

술혁신사업 공통 운영요령은 산업기술혁신사업의 범위를 결정하기 위해 산업을 

분류하고 있는데, 지식서비스업은 경영·마케팅전략서비스, 금융·무역서비스, 

인적자원역량개발서비스, 디자인/콘텐츠서비스, 제조·엔지니어링서비스, 제조부
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가서비스, 제조융합서비스 등으로 구분된다. 그러나 한국의 법제상 정의는 지식

서비스업을 지나치게 폭넓게 보고 있어 지식서비업의 특성을 제대로 반영하지 

못하고 있다.

한편 스타트업(star-up)은 창업기업으로도 불리며, 시작을 뜻하는 ‘스타

트’에서 알 수 있는 것처럼 주로 신생의 의미와 사업을 일으켰다는 의미를 포

함한다. 스타트업은 새로운 아이디어를 기반으로 새로운 시장이나 비즈니스 기

회를 획득하기 위해 창업한 기업으로 기존의 기업들이 제시하지 못했던 새로운 

제품이나 서비스를 제공한다. 새로운 시장을 개척하거나 새로운 제품과 서비스

를 통해 기존에 존재하는 시장에 침투하여 시장 점유율을 높이고, 비즈니스 환

경에서 만나는 브랜드 인식 결여 등의 장애물을 극복해야 하므로, 스타트업은 

혁신을 필요로 한다(Men et al., 2021; Nurcahyo et al., 2018). 혁신은 새로

운 일을 수행하는 과정으로, 새로운 아이디어를 새로운 방법으로 재결합하거나 

재분배하여 부를 창출하고, 성장 기회를 제공하며, 새로운 사업을 시작하는 창조

적 활동으로 정의할 수 있다(이현호 외, 2017). 단 스타트업은 혁신이 필요함과 

동시에 혁신하기 유리한 조직 구조를 갖는다. 스타트업과 같은 작은 신생 조직

은 혁신적인 제품이나 서비스를 런칭하고 지속적으로 창조하는 데 이점이 있으

며, 혁신을 개발할 수 있는 생산적인 구조로 볼 수 있다(Christensen, 2013; 

Criscuolo et al., 2012; Dalmarco et al., 2017).

선행연구는 신생 및 혁신과 관련된 스타트업의 특성을 고려하여 스타트업을 

정의해왔다. 주로 혁신적인 아이디어나 기술을 바탕으로 창업하여 새로운 제품

이나 서비스를 시장에 공급하는 기업으로 스타트업을 보았으며, 기존의 기업들

과는 다른 새로운 비즈니스 모델을 바탕으로 수익을 창출할 것으로 보았다. 극

심하게 변화하는 환경에서 생존하기 위한 조직의 형태 중 하나로 스타트업을 볼 

수 있으며, 이를 위해 필요한 혁신적 아이디어나 기술 확보, 새로운 제품 및 서

비스 개발, 새롭지만 지속가능한 비즈니스 모델 창출 등과 같은 다양한 조건들

을 강조하여 스타트업을 정의할 수 있다. 따라서 이 연구에서는 고도의 불확실

성이 존재하는 시장에서 혁신적인 제품 또는 서비스를 바탕으로 비즈니스 모델



- 16 -

을 창출하려는 조직으로 스타트업을 정의한다.

한편, 스타트업과 유사 개념으로는 고도의 전문지식과 새로운 기술을 가지고 

창조적·모험적 경영을 전개하여 고수익을 추구하는 영리기업을 뜻하는 벤처기

업이 있다(정보영, 2017). 벤처기업은 새로운 기술을 바탕으로 혁신적인 활동이 

필요하다는 점에서 스타트업과 유사하여 여러 선행연구에서 스타트업과 구분하

지 않고 혼용하여 사용하고 있다. 스타트업과 벤처기업을 혼용해서 사용한다는 

점은 스타트업의 정의에서 벤처기업이라는 표현이 등장하는 것에서도 나타난다

(전해영, 2016). 그러나 한국에서 벤처기업은‘벤처기업육성에 관한 특별조치

법’에서 규정하고 있는 기업으로 한정되며, 비교적 체계적인 조직을 갖추고 연

구개발의 비중이 높다(이현호 외, 2017). 반면, 스타트업은 특별한 법적 기준이 

없고, 상대적으로 동적인 소규모 조직을 바탕으로 혁신적 아이디어의 사업화에 

초점을 맞추는 프로젝트성 기업까지 넓은 범위를 아우른다. 따라서 스타트업이 

벤처기업을 포함하는 더 큰 개념이라고 볼 수 있다.
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연구자 정의

MacVicar & Throne
(1992)

혁신적인 제품과 서비스를 창출하는 첨단 기술에 초점을 맞춘 
발달 초기의 소규모 기업

Bresciani & Eppler
(2010)

시장 혁신과 고유하고 확장 가능한 비즈니스 모델의 구현을 중
요시하는 10년 미만의 중소기업

Eric(2012)
고도의 불확실성이 존재하는 시장에서 새로운 제품 또는 새로
운 서비스를 창출하려는 조직

Blank(2013)
반복 가능하고, 지속가능하며, 확장할 수 있는 비즈니스 모델을 
찾는 임시 조직

Poposka et al(2016)
시장에 새로운 제품이나 서비스를 선보여 혁신을 창출하고 경
제적 성장을 주도하는 기업

이서한, 노승훈(2014)
사업초기로 분류되는 창의 기업을 의미하며, 창업을 시도하는 
기업

전해영(2016)
혁신적 기술과 아이디어를 보유한 신생 벤처기업으로 기존 산
업에 새로운 패러다임을 제시하며 혁신주도형 경제를 선도하는 
기업

이현호 외(2017)
새로운 아이디어를 기반으로 첨단기술을 접목해 새로운 시장과 
비즈니스 기회를 모색하는 신생 기업

정길호(2016) 창업 후 벤처 캐피탈의 투자를 받고 있는 기업

중소기업연구원
(2017)

극도의 불확실한 상황에서 새로운 제품과 서비스를 창조하기 
위해 이루어진 사람들의 조직

박정우(2020)
새로운 제품이나 서비스를 기획, 개발하여 혁신을 창출하는 창
업 초기의 신생 기업

엄미선(2022)
극심한 불확실성의 경영 환경 속에서 신규의 혁신적인 제품 및 
서비스를 만드는 조직

<표 Ⅱ-3> 스타트업의 정의

스타트업 대상 연구에서 스타트업의 정의와 함께 강조되는 것이 스타트업의 

범위이다. 어느 기업까지를 스타트업으로 볼 것인지에 대해 확인함으로써 연구

대상을 명확히 하고, 스타트업이 갖는 특성에 대해 구체화할 수 있다. 조직의 성

장 단계에 따라 변화하는 조직의 규모와 특성을 고려하여 주로 초창기에 해당하

는 조직을 스타트업으로 간주하게 된다. 구체적으로 살펴보면, Flamholtz(199

0)는 조직의 성장 단계를 7단계로 나눴는데, 첫 3단계를 스타트업이라고 볼 수 

있으며, 이 시기 조직은 새로운 제품과 시장을 개발하는 것에는 탁월하지만, 일
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상의 제품 관리에는 소홀하며 HRD 활동을 통해 이러한 부분에 대해 보완할 수 

있다고 보았다(Ardichcili et al., 1998). Miller와 Friesen(1984)는 성장단계

를 조직 구조와 업력을 고려하여 탄생-성장-성숙-부활-쇠퇴 등 5단계로 나누

었으며, 스타트업이 해당하는 탄생 단계를 비형식적인 구조를 가진 10년 이하의 

조직으로 보았다. Miller와 Friesen(1984)는 구성원의 수를 특정하진 않았지만 

탄생 단계에 해당하는 스타트업은 구성원 규모가 작으며, 소유주 중심으로 운영

되어 단순하고 중앙집권적이라고 주장하였다. 박다인과 박찬희(2018)는 기업수

명주기 5단계 중 스타트업은 10년 미만이며, 창업자가 지배하는 계층 구조 중

심의 비공식적인 구조를 갖는다고 보았다. 벤처기업을 대상으로 연구를 수행한 

구자원과 이윤철(2008)은 조직의 성장단계를 창업기(startup)-성장기-성숙기

로 나누고, 스타트업을 회사 창업을 위한 준비단계를 포함하며, 창업을 통해 신

규 제품이나 서비스를 생산하여 판매하는 기반을 수립하고, 생존을 최우선 과제

로 하는 단계로 정의하였으며, 구분 기준을 업력 5년으로 하였다. 다만 이 연구

는 구분 기준을 5년으로 설정한 근거를 명확하게 제시하지 않았다. Amason 외

(2006)는 스타트업의 성공을 판단할 수 있는 결정적 시기인 창업 후 7년 미만

을 스타트업을 정하는 기준으로 보았다. 이재윤 외(2017) 역시 Amason 외

(2006)의 기준을 활용하여 스타트업을 정의하였으며, 서귀동(2019), 엄미선

(2022)도 스타트업의 기준을 7년 미만의 기업으로 보았다.

스타트업 관련 선행연구를 종합했을 때 업력, 조직원 규모, 조직특성 등을 통

해 스타트업의 범위를 정의할 수 있으나 일관된 기준은 확인하기 어려웠다. 업

종, 기업의 처한 상황 등에 따라 스타트업을 나누는 기준이 달라진다고 보는 관

점도 있다(Fisher et, 2016). 또한 연구의 관점에 따라 스타트업의 범위를 조작

적으로 정의하여 활용하기도 하였다. 이 연구에서 스타트업은 고도의 불확실성

이 존재하는 시장에서 새로운 제품 또는 새로운 서비스를 창출하려는 조직으로 

정의하므로, 복잡한 환경에서 스타트업의 성공을 판단할 수 있는 시기를 제시한 

Amason 외(2006)의 기준을 활용하고자 한다. 따라서 지식서비스 스타트업은 

지식을 주된 투입요소로 하며, 높은 혁신 투자 및 성과를 가진 서비스업에서 혁

신적인 제품 또는 서비스을 바탕으로 비즈니스 모델을 창출하려는 조직으로 조



- 19 -

작적 정의하였으며, 스타트업을 구분하는 업력 기준은 7년 미만으로 설정하였

다.

나. 지식서비스 스타트업의 특성

지식서비스 스타트업의 특성에 대해 이해하기 위해 지식서비스업의 특성에 대

해 먼저 살펴볼 필요가 있다. 지식서비스업이 고부가가치를 창출하고 타 분야의 

혁신을 촉진한다는 점에서 지속적인 혁신이 지식서비스업에서도 강조되고 있다. 

지식서비스업에서의 혁신은 정보통신과 같은 신기술을 빠르게 적용하는 것과 같

은 기술적 혁신과 새로운 마케팅 기법이나 조직 혁신과 같은 비기술적 혁신을 

포함한다(이지훈, 서환주, 2015). 고객에게 서비스를 제공하기 위해 지식서비스

업은 새로운 지식을 흡수하고 새로운 기술을 습득하며 기술 및 생산 개발의 요

구사항에 맞는 새로운 지식 모델을 창출 등의 혁신이 필요하다(Yang & Yan, 

2010). 혁신을 위해 지식서비스업의 경우 내부혁신에 대한 투자가 높았으며, 다

른 기관, 특히, 과학기반의 기관과의 상호작용이 활발하다(이재화, 김병근, 

2016). 또한 지식서비스업에 속하는 조직은 단순한 서비스 제공을 넘어 전문 

인력을 활용하여 신기술 적용을 돕고, 업무 프로세스 개선에 기여하여 타 조직

의 혁신을 촉진한다. 활발한 기술도입과 연구개발 활동을 통해 지식서비스업은 

다른 산업의 혁신을 촉진하고, 나아가 산업 전체의 경쟁력 강화에 기여한다(성

일석, 2013). Muller & Zenker(2001)는 지식서비스업과 고객기업 사이의 상

호작용이 활발하였음을 확인하였는데, 지식서비스업이 공동생산자(co- 

producer), 공동혁신자(co-innovator)로서의 역할을 수행하기 때문으로 해석

된다. 지식서비스업은 외부기업들과의 전략적 제휴나 협력 또는 외부 전문가를 

통하여 기업의 혁신에 필요한 정보를 제공하였다(이공래, 2003; 이재화, 김병

근, 2016).

또한 지식서비스업은 기술적 문제에 대해 이해하고 해결할 수 있는 전문적 인

력에 의존한다(Gallouj & Savona, 2010; Miles, 2008). Pina와 
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Tether(2016)은 지식서비스업은 제약 및 컴퓨터 서비스 등이 해당되는 분석적

(analytical) 지식, 컨설팅과 같은 통합적(synthetic) 지식, 미디어, 방송통신에 

해당되는 상징적(symbolic) 지식 등을 필요하다고 보았다. 이러한 지식은 기존

의 서비스업과는 달리 사용되는 기술에 대한 충분한 이해가 이루어진 인력의 중

요성을 시사한다(이재화, 김병근, 2016). Larsen(2001)은 지식서비스 분야를 

대상의 연구를 통하여 인적자원의 중요성을 확인하였는데, 인력의 학습된 기술

과 이전의 경험은 내외부적인 네트워크를 통해 사회적 역량으로 나타났다. 이렇

게 개발된 사회적 역량은 개인적인 전문적 영역, 서비스 개발과 혁신의 발전에 

기여할 수 있다. 또한 지식서비스업에 속하는 조직의 규모는 제조업 등에 비하

여 매우 적은 편이다. 즉 지식서비스업 분야의 조직은 창업이 많을 뿐만 아니라 

종업원의 수가 적어 작은 형태의 조직으로 운영되는 경우가 많다(임희정, 201

6). 따라서 지식서비스 분야 조직의 혁신에 있어서 근로자의 역할이 매우 중요

할 것으로 판단된다.

다음으로 스타트업의 특징을 살펴보면, 스타트업은 개인의 역할과 책임이 기

성 조직에 비해 강조된다. 스타트업의 조직은 적절하게 행동하는 구성원에게 명

확한 인센티브, 지원, 규범적 기대를 제공하기 어려워 개인의 행동이 더 명확하

게 조직의 결과로 이어진다(Ensley, 2006; Mullins & Cummings, 1999). 스

타트업 조직은 개인의 행동을 통제할 수단이 상대적으로 부족하고 업무의 공식

화 정도가 낮아 개인의 행동에 대한 자율성이 높으며(Robbins et al., 2013), 

조직의 목표와 성공을 위한 작업을 계속 이어가기 위해 구성원에게 상당히 의존

한다(Lisanti et al., 2017). 스타트업에서 구성원은 다양한 도전 속에서 스타트

업의 경쟁 우위와 궁극적인 생존 및 성장을 결정하는 핵심 요소이다(Men et 

al., 2021). 또한 스타트업은 조직의 규모가 작고 집중도가 높아 개인의 영향력

이 조직 전체로 금방 확대된다(Nurcahyo et al., 2018). 따라서 지식서비스 스

타트업 조직은 다양한 역할을 수행하고자 하는 주도성을 지닌 사람을 선호할 것

이며, 주도성을 지닌 개인의 행동 결과가 더욱 빨리 나타날 것이다.

개인의 책임과 역할이 강조되는 스타트업에서는 특히 리더의 역할이 중요하
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다. 스타트업의 경우 조직의 규모가 작고 리더와 구성원 사이의 의사소통이 빈

번하여 리더의 영향력이 더욱 쉽게 조직 전체로 확산된다. Spinelli와 Adams

(2016)는 스타트업 내에서 CEO를 포함한 리더가 강력한 추진력을 가지며, 투

자자의 신뢰를 얻는 동시에 경쟁 탄력성을 갖추는 시기인 동시에 대표자의 추진

력과 재능에 의존하는 위험한 단계라고 보았다. 또한 스타트업은 불안정하고 브

랜드 인지도가 낮아 인재를 확보하고 유지하기 매우 어려워 리더가 구성원과 질

적으로 높은 수준의 관계를 지속적으로 유지해야 한다(Kuratko, 2007; Men et 

al., 2021). 즉 스타트업의 한계를 보완하기 위해 리더는 구성원과의 커뮤니케

이션과 관계 형성에 초점을 맞춰야 한다. 따라서 스타트업 리더는 수평적인 커

뮤니케이션을 바탕으로 구성원에게 비전을 제시하고 구성원의 목표와 조직의 목

표가 같은 선상에 있다고 강조해야 하며 공유된 목표를 달성하도록 결집시켜야 

스타트업의 한계를 극복하고 인적자원을 확보할 수 있다(Men et al., 2021).

지식서비스업과 스타트업의 특징을 종합했을 때, 지식서비스 스타트업은 혁신

을 필요로 하며, 지식서비스 스타트업의 혁신을 위해 근로자의 혁신행동이 필요

하다는 점을 알 수 있다. 지식서비스업과 스타트업 모두 인력에 의존적이며, 구

성원의 역할과 책임이 강조된다. 구성원 개개인의 행동이 곧 조직의 결과로 이

어지기 때문에 지식서비스 스타트업에서 구성원의 혁신행동은 스타트업의 혁신

으로 이어질 것이다. 특히 스타트업에서는 개인의 기여가 혁신에 대해 매우 높

은 잠재력을 갖고 있어 구성원의 혁신행동이 더욱 강조된다(Men et al., 

2021). 따라서 지식서비스 스타트업의 혁신을 위해 근로자의 혁신행동이 필요

하다. 덧붙여 분업과 공식화의 정도가 낮아 조직구성원 개인이 다양한 과업을 

스스로 찾아 수행해야 하므로(Nurcahyo et al., 2018), 혁신행동과 관련해서도 

개인의 주도성이 강조될 것이다.

한편 지식서비스 스타트업의 현황은 다음과 같다. 경제구조가 지식과 정보의 

창출·확산·활용이 부가가치 창출과 경쟁력의 원천이 되는 지식기반구조로 빠

르게 변화함에 따라 그 자체로 높은 부가가치를 창출할 뿐만 아니라 제조업의 

혁신을 촉진하는 지식서비스업이 확대되었다(김태진, 심승진, 2012). 과학기술
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진보의 가속화, 통신기술의 발전, 세계화 확산과 글로벌 경쟁의 심화, 소득증대

에 따른 소비자 기호와 여가에 대한 인식 변화로 인해 지식기반경제가 도래하게 

되었다(성일석, 2013). 글로벌 경제의 중심이 노동-자본 집약적인 사업에서 기

술-지식 집약적인 산업으로 변화하여 지식이 가장 중요한 요소이자 지속적인 

경쟁력 확보에 원천이 되었다(Su & Lin, 2006). 제품의 품질 향상에 대한 기

여와 IT서비스에 대한 수요 증가로 인해 세계경제환경에서 지식기반서비스가 

차지하는 중요성과 비중이 점점 증가하고, 지식기반서비스업의 발전이 강조되고 

있다. 즉 전체 경제의 성장 동력으로서 지식서비스업의 기능과 역할이 확장된 

것이다. 한국에서도 지식기반서비스업의 GDP가 전체 GDP에서 차지하던 비중은 

1970년 4분기 7.3%에 불과했으나 2005년 4분기에는 20.1%까지 상승하였으

며, 2021년 4분기에는 21.7%까지 증가하였다(통계청, 2022).

중소기업벤처부와 창업진흥원이 조사한 2020년 기준 창업기업실태조사에 따

르면, 지식서비스 스타트업에 재직하고 있는 근로자(고용인원)는 총 492,480명

으로, 전문, 과학 및 기술 서비스업(M) 222,179명(45.1%), 정보통신업(J) 

170,104명(34.5%), 교육 서비스업(P) 68,113명(13.8%), 금융 및 보험업(K) 

32,084명(6.5%) 순이었다. 기업은 총 347,089개로 나타났으며, 교육 서비스업

(P) 137,390개(39.6%), 전문, 과학 및 기술 서비스업(M) 122,154개(35.2%), 

정보통신업(J) 69,584개(20.0%), 금융 및 보험업(K) 17,961개(5.2%) 순이었

다. 지식서비스업이 확대됨에 따라 지식서비스업과 관련된 스타트업 역시 꾸준

히 증가하고 있어 지식서비스 스타트업에 대한 연구가 필요할 것으로 보인다. 

중소벤처기업부(2021)에 따르면 2016년부터 2020년까지 제조업 창업은 5.9만 

개에서 5.0만 개로 감소한 반면, 같은 기간 지식서비스업은 13.2만 개에서 

17.9만 개로 크게 증가했다. 이는 코로나로 인해 경기가 침체되어 서비스업이 

타격을 받은 상황에서 도출된 결과라 더욱 의미있다.

한편 지식서비스 스타트업 근로자에 대해 이해하기 위해서는 스타트업 근로자

의 특성에 대해 이해할 필요가 있으며, 이를 지식서비스업의 특성과 연결지어 

지식서비스 스타트업 재직자의 특성으로 판단할 수 있을 것이다. 우선 스타트업 
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재직자는 조직 내에서 자신의 직무를 특정하지 않고 다양한 역할을 수행하며, 

그에 따른 영향력의 확대를 요구한다. 창업가가 자신의 기업을 시작하고 성공시

키는 데 필요한 모든 사항을 갖추긴 어려우므로, 창업팀 등 스타트업 구성원들

이 다양한 역할 수행이 필요하며, 이러한 역할 수행은 스타트업 내에서 구성원

은 인적자원으로 중요하게 기능하여 부족한 초기자원을 보완한다(박상문 외, 

2021). 다만, 이러한 역할 수행에 대해 스타트업은 확보한 자원의 한계로 재정

적인 인센티브를 제공하기 어렵다. 대신 스타트업은 수평적인 리더십을 바탕으

로 구성원이 역할을 수행하는 데 필요한 더 많은 권한을 제공하고 자율성을 보

장한다(Ensley et al., 2006). 스타트업 재직자는 대기업 직원들에 비해 고용 

안정에 덜 가치를 두고 독립성과 책임감에 더 많은 가치를 두는 경향이 있기 때

문에(Men et al., 2021), 자율적인 업무수행을 위한 자치적인 권한 부여, 중요

하고 의미있는 프로젝트에 참여, 조직 내 의사결정 권한 공유 등을 요구한다

(Gould et al., 1998). 스타트업 재직자를 대상으로 설문조사를 실시한 결과, 

스타트업 재직자가 재직에 있어 가장 만족하는 부분 역시 자율적이고 수평적인 

조직문화인 것으로 조사되었다(오픈서베이, 스타트업얼라이언스, 2021). 특히 

지식서비스업에서 다루는 제품이나 서비스는 지식 창출을 위해 사용되는 경우가 

많으므로, 지식서비스업 재직자는 지식의 제공자로서 고등 교육 혹은 훈련을 받

은 사람의 비율이 높다(Yang & Yan, 2010). 지식서비스업은 고부가가치 창출

을 위해 고학력자가 많으므로, 재직자가 더 많은 자율성을 보장받기를 원한다

(유진혁, 김선배, 2015). 따라서 지식서비스업 스타트업 재직자는 다양한 역할 

수행이 요구되며 권한을 부여받아 조직 내에서 더 큰 영향력을 행사하고자 하므

로, 조직의 목표 달성이나 과업 수행을 위해 자율적 동기부여가 중요할 것이다.

스타트업 재직자는 조직과의 관계를 형성하는 데 있어 CEO와의 커뮤니케이

션을 바탕으로 조직과의 관계를 형성하며, 리더와의 커뮤니케이션은 조직 전체

에 대한 구성원의 인식과 조직 내에서의 태도와 행동에 큰 영향을 미친다(Men, 

2021). 규모가 작은 스타트업은 기성기업과 커뮤니케이션의 양상이 다른데, 스

타트업의 구조가 리더와 구성원 사이에 가깝고 빈번한 상호작용을 유도할 가능

성이 높으며, 구성원 역시 리더와와의 커뮤니케이션으로부터 많은 영향을 받는
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다(Slevin & Covin, 1990). 먼저 스타트업 구성원는 CEO를 비롯한 리더와의 

커뮤니케이션을 바탕으로 동기부여된다(Kuratko, 2007). 스타트업 CEO가 구

성원의 감정에 대해 공감하고, 지원의 능력에 대한 믿음을 표현하며, 진정성

(authenticity) 있게 커뮤니케이션에 참여하는 경우, 구성원은 개인의 목표를 조

직의 목표와 일치시키고, 공동의 이익을 추구하도록 동기부여된다(Men et al., 

2021). 리더와 구성원 사이의 신뢰를 바탕에 둔 커뮤니케이션은 갈등의 원인을 

찾아내 해결하고, 활기찬 직장 분위기를 조성할 수 있다(Zhang et al., 2020). 

특히 관계를 중요하게 생각하는 유교 문화 내에서는 리더와 구성원 사이의 관계

가 구성원의 동기부여로 더 이어지게 된다는 점에서(Chen et al., 2015), 한국

의 스타트업 내에서 리더와의 커뮤니케이션이 구성원의 동기부여에 중요한 변인

이 된다는 점을 시사한다. 다음으로 스타트업 구성원은 스타트업 CEO를 조직의 

잠재적인 성공을 나타내는 가장 중요한 요소로 인식하여 조직을 선택하는 중요

한 기준으로 삼기 때문에, CEO를 비롯한 리더와의 커뮤니케이션이 원만하게 이

루어질 때 조직에 대해 강한 믿음을 형성하며 조직의 활동에 더욱 열정적으로 

참여하게 된다(Cardon & Stevens, 2004; Moser et al., 2017). 스타트업 

CEO가 활기찬 언어를 사용하면, 구성원은 조직에 대한 긍정적인 감정과 호의적

인 인식을 촉발하고, 자신의 역할에 더 많은 에너지를 느낄 수 있으며, 조직의 

미션에 더욱 몰입하게 된다(Men et al., 2020). 스타트업 리더가 열정과 희망

을 구성원에게 전달하면, 긍정적인 감정이 촉발되고 스타트업에 대한 신뢰를 높

여 더욱 열정적으로 참여하게 된다. 종합하면, 지식서비스 스타트업 재직자는 리

더와의 지속적인 커뮤니케이션으로부터 큰 영향을 받아 동기부여되어 조직에 기

여하는 행동을 더욱 적극적으로 수행하게 된다.

스타트업 구성원의 특성은 유사개념인 벤처기업 구성원을 대상으로 이루어진 

연구를 통해서도 이해할 수 있는데, 조직의 성장과 함께 자신의 역량개발 및 경

력개발을 추구한다는 점이다. 스타트업 재직자의 특성과 기대는 일반기업의 재

직자들에 비해 자신의 역량과 경력을 개발하는 데 더 중점을 두는 성향이 있으

며, 기업과의 고용관계에 있어서도 안정적인 고용상태 유지보다는 자신의 가치

를 높여 현재보다 더 나은 고용 기회를 보장받는 것에 초점이 맞춰져 있다(이형
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곤, 2016). 반대로 구성원의 경력개발에 실패하는 경우, 스타트업의 발전 역시 

실패할 가능성이 높아진다. 선행연구에 따르면, 중소벤처기업의 구성원들은 기업

의 추구하는 기술, 명성, 관계 및 인적‧사회적 자원 등을 축적하여 향후 고용가

능성을 확보하는 데 관심이 있다(Kanter, 1995). Gould 외(1998) 역시 중소

벤처기업의 구성원들이 새로운 기술에 대해 관심이 많으며, 이를 학습하고자 하

는 요구가 있다고 보았다. Putra 외(2019)에 따르면 구성원의 사회화 활동과 

같은 경력개발에 필요한 훈련을 제공하지 않은 스타트업은 성장하는 데 실패하

였다. 단, Putra 외(2019)는 스타트업이 훈련에 제공할 자원이 충분하지 않으

므로 온라인 교육 플랫폼 등 외부 자원을 적극적으로 활용할 필요가 있다고 제

언하였다. 특히 지식서비스업의 경우 공급자가 역량 측면에서 고도의 전문성과 

자질을 갖추어야 지식서비스를 제공할 수 있고 낮은 생산성을 극복해야 하는 이

슈에 직면해 있으므로(민대환, 2010; 유진혁, 김선배, 2015), 지식서비스 스타

트업 재직자는 지속적인 역량개발을 이루어야 하며, 이에 대해 스스로 인식할 

필요가 있을 것이다.
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2. 혁신행동

가. 혁신행동의 개념

1) 혁신행동의 정의

혁신행동(innovative behavior)을 정의하기 위해서는 먼저 혁신이 무엇인지 

확인하고, 혁신과 혁신행동의 관계를 이해할 필요가 있다. 혁신은 새로운 아이디

어와 자문을 새로운 방법으로 재결합하거나 재분배하여 부의 창출 및 성장 기회

를 제공하는 수단이며 새로운 사업을 시작하는 창조적 활동으로 정의된다(이현

호 외, 2017). 조직은 혁신을 통해 내부 프로세스 및 의사결정의 품질을 개선할 

뿐만 아니라 새로운 상품, 서비스, 경로, 및 경험을 통해 고객이 원하는 가치를 

제공하여 생존의 가능성을 높인다. 따라서 혁신은 중요한 경영 전략 중 하나로 

받아들여지고 있는데, Hamel(2006)은 혁신(innovation), 가치(values), 적응성

(adaptability), 열정(passion), 이념(ideology)을 현대 경영환경에 필요한 경영

전략으로 꼽았으며, 다섯 가지 전략 중 혁신이 가장 중요한 전략이라고 주장할 

정도로 혁신을 강조하였다. 이렇듯 혁신은 조직 수준에서 나타나며, 조직이 생존

하기 위해 선택할 수 있는 중요한 전략이다.

혁신행동은 혁신을 이끌어내는 내적 동력으로 작용하며, 개인수준의 혁신을 

잘 포괄하는 개념으로 볼 수 있다(이지우, 2002). 구성원은 혁신의 중요한 원동

력으로 작용하는데, 구성원이 가진 암묵지는 혁신에 필요한 자원으로 기능하여 

조직 내 프로세스를 개선하고 제품 및 서비스를 새로운 형태로 조합하는 데 활

용된다(De Spiegelaere et al., 2014). 혁신은 조직 수준에서 이루어지고 혁신

행동은 개인에 초점을 두고 있는데, 혁신행동은 개인 수준에서 발현되는 혁신의 

특성으로 볼 수 있는 동시에 조직의 혁신을 이끌어내는 내적 동력으로 기능하게 

된다(Van de Ven, 1986). 혁신이 조직이 새로운 아이디어, 제품, 서비스, 프로

그램, 제도, 과정, 정책 등을 자체적으로 개발 혹은 실용화하거나 기존에 있는 

것들을 도입하여 사용하는 행위라면(King & Anderson, 2002), 혁신행동은 조
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직이 이런 행위를 할 수 있도록 변화를 이끄는 개인의 역할에 초점이 맞춰져 있

다(Janssen, 2000). 특히 스타트업은 조직의 규모가 크지 않고, 구성원 하나하

나의 영향력이 크기 때문에 조직 수준의 혁신과 구성원 수준의 혁신행동의 관계

가 더욱 밀접할 것으로 보인다.

김승곤과 설현도(2021)는 혁신과 혁신행동의 관계를 R&D 보완성, 민첩한 문

제해결, 인적자원 강화라는 세 가지 측면에서 설명한다. 첫째, 혁신행동은 조직

의 R&D 기능을 보완하거나 촉진함으로써 조직의 혁신을 발생시킨다. 일선에서 

활동하는 구성원은 혁신행동을 통해 조직의 생존과 관련된 정보를 생산하여 활

용 가능성이 큰 현실적인 아이디어를 제공할 수 있고, 이러한 정보는 R&D를 통

해 개발되어야 하는 정보를 일정 부분 대체하거나 새로운 R&D 활동을 촉진한

다. 특히 스타트업 조직에서는 R&D에 투입할 자원이 부족한 경우가 많아 혁신

행동을 통한 지식 확보가 R&D의 기능을 대체하는 데 더욱 효과적일 것으로 기

대된다. 둘째, 혁신행동은 민첩한 문제해결을 촉진하여 조직의 혁신으로 이어진

다. 현장에서 업무를 수행하는 구성원은 문제의 원인과 해결방안에 대해 알고 

있고, 구성원이 비효과적인 관행을 제거하거나 바람직한 방향으로 실무를 개선

하는 혁신행동을 수행함으로써 업무 효율과 성과를 높일 수 있다(Tidd & 

Bessant, 2018). 마지막으로, 혁신행동은 인적자원을 강화함으로써 조직의 혁

신을 촉진한다. 학습은 혁신행동에 필수적이므로 구성원은 혁신에 필요한 학습

을 수행한다(Atitumpong & Badir, 2017; Wan et al., 2015). 또한 혁신행동

은 새롭고 어려운 과제임과 동시에 부정적인 피드백과 실패의 위험에 직면하게 

되므로 학습할 기회를 제공하기도 한다(Runhaar et al., 2016). 즉 혁신행동을 

수행하기 위해 학습할 뿐만 아니라 혁신행동의 과정에서 학습이 이루어져 인적

자원이 강화된다.

개인 수준에서 나타나는 혁신이라는 관점에서 혁신행동을 정의한다면, 혁신행

동은 구성원이 자신의 행동이나 과업뿐만 아니라 조직의 성과 향상에 기여하는 

새로운 아이디어를 의도적으로 창조, 도입, 적용하는 활동으로 볼 수 있다

(Janssen, 2000). 혁신행동의 궁극적인 목적은 조직의 혁신에 직접적으로 기여
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함으로써 조직의 내부 프로세스를 개선하고, 경쟁력을 갖추도록 기여하며, 조직

의 생존을 담보하는 것이다. 이를 위해 혁신행동은 조직의 혁신에 필요한 새로

운 아이디어를 지속적으로 도입 및 확산하여 새로운 제품이나 서비스가 도출되

도록 하며, 업무 활동 중에 조직 내 여러 자원을 창의적으로 활용하고 개발하여 

조직이 갖는 여러 문제를 해결한다(Lukes & Stephan, 2016).

이 연구는 지식서비스 스타트업의 혁신을 위해 근로자의 혁신행동이 필요하다

고 전제하고 있으므로, 지금까지 살펴본 혁신과 혁신행동의 관계에 초점을 맞춰 

혁신행동을 정의하고자 한다. 단순히 창의적인 아이디어를 도출하는 것을 넘어

서 조직의 성과를 높이기 위해 새로운 아이디어를 확산 및 실행하는 과정을 정

의에 모두 포함하고자 한다. 따라서 이 연구는 혁신행동을 조직의 성과 향상을 

목적으로 자신의 업무활동 중에 새로운 업무 프로세스와 아이디어를 개발하고, 

새로운 아이디어를 제품이나 서비스로 구현하는 일련의 활동으로 정의한다(위희

경 외, 2018; 이의연, 전정호, 2017; Janssen, 2000).

덧붙여 혁신행동(innovative behavior)과 혁신적 업무 행동(innovative work 

behavior)은 표현의 차이일뿐 둘 사이의 개념적 차이는 없는 것으로 보인다. 이

는 측정 측면에서 확인할 수 있는데, Scott & Bruce(1994)가 개발한 혁신행동

(innovative behavior) 측정도구를 Janssen(2000)이 수정하여 혁신적 업무 행

동(innovative work behavior)을 측정하기 위한 혁신적 업무 행동 척도를 개발

하였다. 이후 Janssen(2004)은 근로자의 혁신행동(innovative behavior)을 측

정하기 위해 본인이 개발한 혁신적 업무 행동 척도를 수정없이 그대로 사용하였

으며, 이로 인한 별도의 제한점에 대해 언급하지 않았다. 따라서 이 연구는 혁신

행동(innovative behavior)과 혁신적 업무 행동(innovative work behavior)을 

같은 개념으로 볼 것이며, 혁신행동의 측정을 위해 혁신적 업무 행동 측정 도구

까지 폭넓게 확인할 것이다.

2) 혁신행동의 구성요인

혁신행동의 구성요인는 혁신행동의 과정에 따라 이해할 수 있으며, 개인 수준
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에서 혁신행동이 이루어지고 조직으로 확산되는 과정에 따라 관찰할 수 있다. 

즉 혁신행동의 중심이 되는 아이디어가 개인으로부터 도출되고, 다른 구성원에

게 받아들여져 실천되는 과정에 따라 혁신행동의 하위요소를 구분하게 된다. 혁

신행동은 구성원이 새로운 아이디어와 문제해결책을 인식하고, 아이디어와 문제

해결을 지원하며, 조직 내에서 적용할 수 있는 프로토타입이나 신세품을 생산하

는 다단계의 프로세스로 이어진다. Scott과 Bruce(1994)는 혁신행동이 이루어

지는 과정이 아이디어 개발의 한 단계로 이루어지는 것이 아니라 아이디어를 지

원받고 시도할 연합을 형성하며 아이디어를 실천하는 단계로 구성된다고 보았

다. West와 Farr(1990)는 혁신행동이 이루어지는 일련의 과정을 아이디어 생

성(idea generation), 아이디어 지원 획득(idea promotion), 아이디어 현실화

(idea realization)로 구분하였으며, Janssen(2000)이 이를 기준으로 도구를 

개발한 것과 같이 많은 선행연구에서 혁신행동의 하위요소를 구분하는 기준으로 

활용되었다. 혁신행동은 사회적인 활동으로 새로운 제품과 서비스 개발 및 프로

세스 개선을 위한 아이디어가 제안되면, 새로운 아이디어를 구체화하는 데 필요

한 동료의 지원을 이끌게 되고, 해당 아이디어가 구체화되고 일상화되면서 아이

디어가 정착하게 되는 것이다.

세부적으로 하나씩 살펴보면, 아이디어 생성은 구성원 개인의 창의성을 기반

으로 문제해결을 위해 새로운 기술 방법 등을 탐색하고, 새로운 아이디어를 만

들어낸다. 기존의 지식 원천으로부터 획득하는 정보를 바탕으로 구성원은 환경

으로부터 새로운 아이디어를 탐색할 수 있다(Lukes & Stephan, 2016). 외부 

환경에서 새로운 정보를 흡수함으로써 아이디어를 만들어내는 데 활용하고(송정

수, 양필석, 2008), 프로세스를 개선할 수 있는 과업수행 방법의 개선 혹은 개

발을 위한 자원을 탐색하게 된다(이지우 외, 2003).

다만 혁신행동이 이루어지기 위해서는 아이디어가 개인적인 수준에서 머무는 

것이 아니라 주변 동료에게 받아들여져야 한다. 구성원은 보통 변화보다는 익숙

함을 선호하기 때문에 아이디어가 인정받고 지지를 얻어야 정착할 수 있다(김승

곤, 2019). 이에 아이디어 지원 획득이 필요한데, 아이디어 지원 획득은 참신한 
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아이디어를 실현시키기 위해 이를 뒷받침할 지지자나 지원자를 찾는 조직 구성

원의 사회적 노력을 뜻한다(장동걸, 2006). 아이디어 지원 획득을 통해 주변의 

상사와 동료로부터 혁신적인 아이디어에 대한 지지를 얻고, 조직으로부터 혁신

적인 아이디어를 위한 지원을 이끌어내게 된다(Janssen, 2000). 아이디어 지원 

획득은 아이디어를 도입하고자 하는 챔피언(champion)이 주도한다. 챔피언은 

스폰서십(sponsorship)이나 연합체(coalition)를 형성하기 위해 주변에 영향력

을 미치는 챔피언 행동(championing)을 수행한다(De Jong & Den Hartog, 

2008; Kleysen & Street, 2001). 챔피언은 커뮤니케이션을 통해 아이디어를 

공유함으로써 아이디어의 실행을 허가받게 되고, 다른 사람에게 혁신에 대한 비

전과 열정을 전달하여 아이디어 구현에 참여시킨다(Binnewies et al., 2007; 

Howell et al., 2005).

아이디어 현실화는 체계적인 방법을 통해 아이디어를 적용하여 아이디어의 가

치를 실현하는 활동이다(Kleysen & Street, 2001). 아이디어를 업무에 적용하

여 효과를 얻을 수 있도록 원형(prototype)이나 모델이 개발된다(장동걸, 200

6). 혁신적인 아이디어를 사용할 수 있도록 전환하고, 체계적인 방식으로 환경

에 아이디어를 적용하며, 혁신적인 아이디어의 유용성을 점검한다(Janssen, 

2000). 챔피언은 시작 행동으로 아이디어 구현을 위한 자원을 할당받으며, 문제

를 예측하고 문제해결을 위한 계획을 세우게 된다. 즉 기존의 제품과 서비스를 

대체하고 프로세스를 개선하는 과정에 지속해서 나타나는 장애물과 구성원의 저

항에 대처해야 한다(Howell et al., 2005).

나. 혁신행동 관련 이론

혁신 관련 이론은 크게 조직 내에서 혁신이 어떻게 이루어지는지를 중점적으

로 다루는 혁신 이론과 개인의 행동을 설명하는 여러 행동 이론을 바탕으로 혁

신행동을 해석하는 혁신 행동이론으로 구분할 수 있다. 전자의 경우, 혁신의 영

향요소와 개인, 팀, 조직 수준의 상호작용을 통해 혁신이 형성되는 과정, 그리고 
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조직 내에서 혁신이 확산되는 과정에 대해서 다룬다(Wolfe, 1994). 후자의 경

우, 동기 이론, 학습 이론, 강화 이론 등 기존에 인간의 행동을 설명하던 이론을 

혁신행동에도 적용하여 개인의 혁신행동을 촉발하고 유지하기 위한 메커니즘에 

대해 다룬다. 즉 혁신행동도 개인의 행동인 만큼, 행동을 설명하는 이론에 터하

여 설명할 수 있다는 관점이다(김승곤, 2019). 단 개인의 행동은 눈에 보이지 

않고 복잡한 개인의 인지적 과정을 거쳐 도출되므로, 개인적 수준에서 혁신행동

과 관련된 심리적 메커니즘을 설명하기 위한 노력은 상대적으로 부족하였다

(Odoardi et al., 2010). 이는 구성원의 욕구와 동기수준, 인지체계에 대한 고

려 없이 구성원이 조직의 제도, 영향 혹은 구조에 수동적으로 반응하는 무차별

적인 대상으로 보았거나, 개인의 인지적 과정이 복잡한 양상으로 나타나 구체적

인 메커니즘을 파악하기 어려웠기 때문으로 해석된다(김승곤, 2019; 

Burgelman et al., 2009). 그러나 혁신행동을 조직구성원이 취할 수 있는 행동 

중 하나로 보고, 개인의 조직 내 행동을 설명하기 위한 이론을 통해 혁신행동을 

해석하려는 노력도 이루어졌으며, 대표적으로 자기결정성 이론, 목표 설정 이론, 

통합행동모형 등이 있다.

1) 자기결정성 이론

최근 들어 동기 이론 중 하나인 자기결정성 이론(self-determination 

theory)을 통해 혁신행동을 설명하기 위한 노력이 이루어졌다(Saether, 2019; 

Wang et al., 2020; Wahyudi et al., 2019). 혁신행동에 대한 동기를 촉진시

킬 수 있는 요소를 밝히기 위해 동기가 발생하는 과정에 대해 다룬 과정이론 중 

하나인 자기결정성 이론을 적용할 수 있을 것으로 보인다(Bammens, 2016). 

자기결정성 이론은 인간의 동기, 정서 및 성격에 대해서 다루고 있는 거시 이론 

혹은 메타 이론으로 지난 50년간 꾸준히 발전해왔으며, 인지 평가 이론, 유기체 

통합 이론, 인과관계 지향 이론, 기본 심리적 욕구 이론, 목표 내용 이론, 관계 

동기 이론 등 6개의 하위 이론을 갖는다(Ryan & Deci, 2017; Vansteenkiste 

et al., 2010). 자기결정성 이론의 하위 이론인 유기체 통합 이론에 따르면 동
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기는 자기결정 연속선에 따라 연속적인 형태로 발생한다([그림 Ⅱ-1] 참조). 

자기결정 연속성은 무동기와 내키지 않음에서 따름, 자기통제, 스스로에 대한 가

치 부여, 재미 및 흥미까지 다양하다(Reeve, 2014; Ryan & Deci, 2000). 자

기결정성 이론은 동기의 양뿐만 아니라 동기의 질까지 고려한 이론으로, 동기를 

내재적 동기와 외재적 동기로 나눌 뿐만 아니라 외재적 동기를 외적 조절, 내사 

조절, 동일시 조절, 통합된 조절 등 4가지로 나누고, 여기에 무동기까지 더해 총 

6가지의 형태로 동기를 구분한다. 첫째, 외적 조절(external regulation)은 오직 

보상이나 처벌을 피하기 위해 행동하는 것이다. 둘째, 내사 조절(introjected 

regulation)은 죄책감, 불안 같은 타율적인 압력에 기초하여 죄의식, 수치심을 

피하려 하거나 자아존중감을 유지하기 위해 타인에게 인정을 받거나 비판을 회

피하기 위해 행동하는 것이다(오현성 외, 2019). 셋째, 동일시 조절(identified 

regulation)은 외부의 가치나 목표를 자신의 것으로 받아들이는 데에서 발생하

는 동기로, 외부의 가치를 깊이 공감하고 그것을 내면화하는 과정에서 발생한다

(가이트 외, 2019; Gagné & Deci, 2005). 넷째, 통합된 조절(integrated 

regulation)은 개인의 정체성, 열망, 흥미 등과 외부적인 영향력이 완전히 결합

될 때 발생하는 동기로, 외부의 가치를 자기 삶의 부분으로 통합시킴으로써 발

생한다. 끝으로, 내재적 조절(intrinsic regulation)은 외부의 규제나 보상과는 

관련 없이 순수한 흥미, 호기심, 도전성, 즐거움 등으로 인해 발생되는 동기이다. 

학자마다 기준은 조금씩 다르지만 대체로 동일시 동기, 통합적 동기, 내재적 동

기는 내적이며 질적으로 높은 수준의 동기인 자율적 동기(autonomous 

motivation)로 볼 수 있으며, 외적 동기, 내사 동기는 외적이며 질적으로 낮은 

수준의 동기인 통제적 동기(controlled motivation)로 분류할 수 있다(박주원, 

조윤직, 2016; Ryan & Deci, 2017). 자율적 직무동기는 조직몰입, 직무몰입, 

직무성과, 재직의도 등 조직 내에서의 심리적 특성뿐만 아니라 수행에도 긍정적

인 영향을 미치며, 혁신행동과 같은 개인의 주도적인 행동으로 이어진다(Ryan 

& Deci, 2017; Saether, 2019). 따라서 자율적 직무동기를 촉진한다면, 혁신

행동 역시 증가시킬 수 있다.

자기결정성 이론의 하위 이론인 인지 평가 이론에 따르면, 높은 수준의 자율
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적 직무동기는 개인의 고정된 특성이 아니라 피드백, 의사소통, 보상, 기타 외재

적 사건 등의 외부 요인에 따라 강화될 수도 있고 약화될 수도 있다(Ryan & 

Deci, 2017). 즉 자기결정성 이론은 과업 자체에 대한 흥미를 가질 때 자율적 

직무동기가 발생할 수 있다고 설명하는 동시에 과업 수행의 이유가 원래 자신에

게 존재하지 않더라도 개인이 그 과업은 가치를 내면화하는 조절 행동이 가능하

다고 설명한다(신인용, 이기현, 2015). 이 때 외부 요인이 외부의 가치를 자신

의 가치로 받아들이는 내면화(internalization)를 촉진한다면, 자율적 직무동기를 

촉진할 수 있다(Ryan & Deci, 2000). 내면화가 이루어지기 위해서는 기본적인 

심리적 욕구가 충족되어야 하는데, 외부의 가치를 내면으로 받아들이기 위해서

는 외부의 가치가 인간이 신체적·정신적 건강, 웰빙, 생산성, 사회적 기능 등을 

결정하는 기본 심리적 욕구를 만족시켜야 하기 때문이다(Ryan & Deci, 2017). 

또한 기본 심리적 욕구가 에너지가 넘치는 자원으로서 동기부여된 행동을 수행

하도록 하기 때문에 내면화를 촉진할 수 있다(강민철 외, 2019; Gagné & 

Deci, 2005; Vansteenkiste et al., 2010). 기본 심리적 욕구를 지원하게 되면, 

자율적인 자기 통제에 필요한 자본을 확보하게 되어 내면화가 이루어지게 된다

(Ryan & Deci, 2017). 따라서 기본 심리적 욕구가 높은 수준의 자율적 직무동

기를 증가시켜 혁신행동과 같은 개인의 주도적인 행동을 촉진할 수 있다

(Saether, 2019).

자기결정성 이론에 따르면, 기본 심리적 욕구는 자율성 욕구, 유능성 욕구, 관

계성 욕구가 있다. 3가지 기본 심리적 욕구는 상호관련되어 있으며, 서로를 촉

진하기도 하고, 지속해서 상호작용하면서 인간 발달 및 행동에 영향을 미친다

(김나경, 2017). 첫째, 자율성 욕구는 의지와 심리적 자유에 대해 경험하는 것

으로 자신의 가치와 흥미에 기반하여 스스로의 행동을 선택하는 것이다

(Vansteenkiste et al., 2010). 즉 자율성 욕구는 자신들이 추구하는 방향에 따

라 무엇을 할지 자유롭게 선택할 수 있다고 느끼는 욕구로, 자신의 행동과 계획

에 대해 자기의 주관에 따라 자유롭게 결정하는 것이다(강민철 외, 2019; 

Legault, 2017). 자율성 욕구가 충족된 경우, 자기 자신의 행동에 대해 활력을 

느끼게 되며, 자신에 대한 완전한 지지를 경험하게 된다(Ryan & Deci, 2017). 
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또한 선택권을 제공하거나, 내적 경험을 인식하도록 돕거나, 통제 위치가 내재적

으로 있다고 인식하기 때문에 자율성 욕구가 만족되면 내재적 동기가 강화되며, 

질적으로 높은 수준의 행동을 수행하게 된다(Deci & Ryan, 2000). 자율성 욕

구는 선택, 탐색 및 추론, 감정의 인정뿐만 아니라 사회적 맥락과 조직의 대인적 

분위기 및 상사의 대인관계 스타일에 의해 강화된다(Cook & Artino, 2016; 

Gagné & Deci, 2005). 반면 자율성 욕구가 좌절되는 경우, 강요된 외부의 압

력에 의해 통제받고 있다고 인식하게 되며, 원하지 않는 방향으로 이끌리고 있

다는 갈등을 겪게 된다(Chen et al., 2015; Vansteenkiste et al., 2020). 자

율성 욕구는 선택, 탐색 및 추론, 감정의 인정에 의해 강화되며, 유형의 보상, 

위협, 기한, 강요된 목적, 통제에 의해 좌절된다(Cook & Artino, 2016). 둘째, 

유능성 욕구는 환경과 효과적으로 상호작용하고 있다고 느끼는 욕구로 정의된다

(Legault, 2017). 유능성 욕구는 자신이 추구하는 것에 대한 효능을 경험하는 

것으로서, 효능감과 관련성이 높아 활동을 수행하는 과정에서 만족과 즐거움을 

동반한다(Ryan & Deci, 2017; Vansteenkiste et al., 2010). 자신이 추구하는 

것에 대한 효능을 경험하는 것으로서, 효능감과 관련성이 높아 활동을 수행하는 

과정에서 만족과 즐거움이 동반되며, 적극적이고 성장 지향적인 성향과 관련된

다(Ryan & Deci, 2017; Vansteenkiste et al., 2010). 유능성을 업무 측면에

서 봤을 때 자신이 업무를 효과적으로 수행하고 있다고 느끼며, 숙련감을 인식

하는 것을 의미한다(Gilbert & Kelloway, 2014). 유능성 욕구가 만족할 때 자

신이 효과적으로 활동하고 있으며 원하는 결과를 달성할 수 있는 능력을 갖추고 

있다고 느끼게 된다. 유능성 욕구는 개인이 환경과 상호작용을 하는 가운데 자

신의 역량을 사용하고 개발할 기회가 있을 때 충족되며, 최적화된 도전, 긍정적

인 성과 피드백에 의해 강화된다(강영순, 김정훈, 2013; Cook & Artino, 

2016; Ryan & Deci, 2000). 반면 유능성 욕구가 좌절하는 경우 자신의 능력

에 대한 의구심을 갖게 되며, 심한 경우 실패감과 무력감에 빠지게 된다(Chen 

et al., 2015; Vansteenkiste et al., 2020). 유능성 욕구는 과도한 도전, 부정

적인 성과 피드백에 좌절된다(Cook & Artino, 2016; Ryan, 1982; Ryan & 

Deci, 2000). 마지막 셋째, 관계성 욕구는 중요한 타인과 의미있는 관계로 연결
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되어 있으며 타인과 상호의존성을 느끼는 욕구이다(Legault, 2017; Gilbert & 

Kelloway, 2014). 관계성 욕구는 집단의 일원으로서 친밀감이나 소속감, 다른 

사람과 연결되어 있다는 느낌뿐만 아니라 따뜻함, 유대감, 보살핌을 경험하고 긴

밀한 감정적 유대관계를 형성하고자 하는 욕구을 포함한다(신인용, 이기현, 

2015; Vansteenkiste et al., 2020). 관계성 욕구 만족되는 경우 타인이 믿는 

것에 더 흥미를 갖게 되고 타인의 가치를 쉽게 받아들인다. 반면 관계성 욕구가 

좌절되는 경우 상대적인 배제와 외로움을 경험하게 된다(Chen et al., 2015). 

관계성 욕구는 관계가 잘 이어지고, 진솔한 자신이 받아들여질 때 관계성 욕구

가 활성화되며 존중, 돌봄, 안정성에 의해 강화되는 반면 경쟁, 비판, 파벌, 전통

에 의해 좌절된다(Cook & Artino, 2016).

자료: Cook, D. A. & Artino, A. R. Jr. (2016). Motivation to learn: an overview of 

contemporary theories. Medical Education, 50, 997-1014. p.1010을 연구자가 재구성.

[그림 Ⅱ-1] 자기결정성 이론
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Deci 외(2017)는 자기결정성 이론을 일터에 적용하여 기본 심리적 욕구와 

동기가 조직 내 다양한 특성이 업무 행동(work behaviors)과 개인의 웰빙에 

미치는 영향을 매개할 수 있다고 설명한다. Deci 외(2017)가 제안한 일터에서

의 기본적 자기결정성 이론 모델(the basic self-determination theory model 

in the workplace)에 따르면 개인의 욕구를 지지 혹은 위협하는 일터 맥락

(work context)은 자율성 욕구, 유능성 욕구, 관계성 욕구 등 기본 심리적 욕

구에 영향을 미쳐 동기를 촉발하고, 궁극적으로 성과와 관련된 업무 행동이나 

개인의 웰빙으로 이어진다. 자기결정성 이론은 인간의 동기와 행동이 사회적 맥

락(social context)에 의해 크게 달라질 수 있다고 보는데, 일터 맥락 역시 근

로자의 동기와 행동에 영향을 미치는 주요한 사회적 맥락으로 기능하며, 자기결

정성 수준에 영향을 미친다(신인용, 이기현, 2015; Deci et al., 2017). 기본 

심리적 욕구에 영향을 미치는 일터 맥락은 리더가 제시하는 관리적 행동으로 나

타날 수 있는데, 긍정적인 피드백과 정보 중심 피드백 제공, 구성원의 관점 인

정, 선택권 제공, 도전 격려, 도전적 과제 제공, 특정 과업 수행에 대한 이유 설

명 등의 관리적 행동은 기본 심리적 욕구를 충족할 수 있다(Deci et al., 

2017). 특히 피드백은 구성원이 과업수행에 쏟은 노력의 효과성에 대하여 정보

를 파악할 수 있도록 하며, 자신의 업무 수행 역량에 대해 확신하도록 하여 유

능성 욕구에 긍정적인 영향을 미친다(권석균 외, 2016; 신인용, 이기현, 2015; 

Cook & Artino, 2016). 선행연구에 따르면, 이와 같은 관리적 행동은 직무만

족, 관리에 대한 신뢰, 투자대비 수입(ROI), 웰니스 등으로 이어지는 것으로 보

고되었다(Deci et al., 2017). 한편 개인특성 역시 기본 심리적 욕구와 동기로 

이어질 수 있는데, 행동의 원인에 대한 이해를 뜻하는 인과관계 지향성과 삶에

서 개인이 추구하는 구성원의 열망(employee aspiration)이 대표적인 개인특성

이라고 볼 수 있다. 구성원의 열망은 재정적 부, 포상과 명성, 매력적인 이미지 

등의 외재적 열망과 개인적 성장, 의미있는 관계, 지역사회에 공헌, 신체적인 건

강 등의 내재적 열망으로 구분할 수 있다(Deci et al., 2017). 이중 내재적 열

망을 추구할수록 높은 자기실현, 자기존중감 등 긍정적인 심리적 결과로 이어진

다(Deci et al., 2017; Kasser & Ryan 1996). 인과관계 지향성은 자율적 지
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향성(autonomy orientation), 통제적 지향성(control orientation), 비인격적 

지향성(impersonal orientation)이 있으며, 자율적 지향성(autonomy 

orientation)이 높을 때 내재적으로 동기부여된다(Ryan, 1985).

자료: Deci, E. L., Olafsen, A. H. & Ryan, R. M. (2017). Self-determination theory in work 

organizations: the state of a science. The Annual Review of Organizational Psychology 

and Organizational Behavior, 4, 19-43. p.23-27을 연구자가 재구성.

[그림 Ⅱ-2] 일터에서의 기본적 자기결정성 이론 모델

혁신행동을 자기결정성 이론을 통해 설명하자면, 혁신행동이 일어나기 위해서

는 조직구성원에게 기본 심리적 욕구가 충족되고 자율적 직무동기가 발생해야 

하며, 자율적 직무동기는 개인-조직 적합성(person-organization fit)에 의해 

충족된 기본 심리적 욕구에 의해 결정된다(Saether, 2019; Wang et al., 

2020). 기본 심리적 욕구 중 자율성 욕구가 충족되는 경우, 새로운 아이디어를 

반복적으로 수행할 수 있게 되고 아이디어의 생성 및 실행 활동을 기꺼이 하게 

되어 혁신행동이 증가하게 된다. 유능성 욕구가 충족되는 경우, 복잡한 문제와 

불확실성을 다룰 수 있다고 생각하게 되어 혁신 목표 달성을 위해 지속적으로 

노력하게 된다. 관계성 욕구가 충족되는 경우, 새로운 아이디어를 제안하고 확산

하는 데 따른 심리적 부담을 덜 느끼게 된다. 또한 자율적 직무동기가 높은 경

우, 자신이 수행하는 일을 새롭게 수행하려고 하고, 성과를 성취하는 데 필요한 
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높은 수준의 노력과 지속성으로 자신의 동기를 전환하며, 목표지향적으로 활동

하기 때문에 혁신행동이 증가하게 된다(Wang et al., 2020). Gagné와 

Deci(2005)는 자율적 직무동기가 창의적이거나 문제해결을 할 수 있는 고품질 

수행 및 행동과 연관되어 있다고 주장하는데, 이는 복잡한 문제해결 작업을 포

함하는 혁신행동이 내재적 동기, 통합적 동기, 동일시 동기 등과 같은 자율적 직

무동기에 의해 발생할 수 있음을 시사한다. 자율적 직무동기 중 내재적 동기는 

일에 대한 흥미를 높이고, 더 노력하게 만듦으로써 혁신적으로 일할 능력을 개

발하게 된다(Saether, 2019). 본질적으로 동기가 부여된 직원 사고방식의 유연

성을 높이고 궁극적으로 더 높은 위험 감수를 장려하는 학습에 대한 호기심과 

관심을 갖고 있다. 또한 통합적 동기는 조직 내에서 정체성을 통합하게 되며, 내

면의 장애나 갈등 없이 조직의 목적을 달성하기 때문에 성과를 내기 위한 직무 

행동으로 이어진다(Deci et al., 2017). 동일시 동기 역시 자율적 직무동기에 

포함되며, 혁신행동에 영향을 미치는 것으로 알려져 있다. 동일시 동기는 자신의 

행동에 대해 가치와 의미를 인식할 때 발생하게 되는데, 의미가 창의적 행동의 

중요한 요소가 되므로, 자신의 일에서 의미를 찾게 되는 경우, 혁신행동이 증가

하게 된다(Saether, 2019). 

자료: Saether, E. A. (2019). Motivational antecedents to high-tech R&D employees' innovative 

work behavior: Self-determined motivation, person-organization fit, organization support 

of creativity, and pay justice. Journal of High Technology Management Research, 30, 

1-12. p.2-4를 연구자가 재구성.

[그림 Ⅱ-3] 자기결정성 이론과 혁신행동

자기결정성 이론과 혁신행동을 종합하면, 자율적 직무동기는 기본 심리적 욕
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구가 혁신행동에 미치는 영향을 매개하는데, 기본 심리적 욕구의 충족은 지속적

으로 새로움을 탐색하는 자율적인 자기조절 패턴을 강화하여 혁신행동을 증가시

킨다고 해석할 수 있다(Wang et al., 2020). 여러 개인특성과 조직특성이 자율

적 직무동기를 촉진하여 혁신행동으로 이어진다. 특히 조직특성이 기본 심리적 

욕구를 만족시키는 경우, 내면화가 발생하여 자율적 직무동기가 증가한다. 이렇

게 조직 내에서 자율적 직무동기가 증가하는 경우, 가외적인 활동인 혁신행동이 

증가하게 된다.

2) 목표 설정 이론

다음으로 구성원의 조직 내에서의 행동은 이전에 발생한 동기에 의해 이루어

지므로, 동기 이론을 활용하여 혁신행동을 설명하고자 하는 이론이 제시되어왔

다. 혁신행동을 촉진할 수 있는 구성원의 동기를 이해하는 것은 매우 중요한 주

제로 다루어졌다(Scott & Bruce, 1994). 구성원은 관리자에 비해 혁신에 대한 

책임은 덜 지면서도 최전선에서 고객과 대하고 변화와 향상을 위한 기회를 처음

으로 접하기 때문이다(Wallace et al., 2016).

대표적으로 Odoardi 외(2010)는 동기 이론 중 하나인 목표 설정 이론을 활

용하여 구성원이 스스로 목표를 설정하도록 돕는다면, 혁신행동이 일어난다는 

이론적 모형으로 혁신행동의 목표지향 모형을 제시하였다. 목표 이론(goal 

theory)은 일터에서의 동기를 설명하는 중요한 이론 중 하나로, 목표의 설정이 

구성원의 동기를 촉발할 수 있다는 이론으로 목표설정 이론 혹은 목표지향이론 

등으로 불린다. 목표는 구성원이 초점을 맞춰야 할 것, 노력하는 방법, 일에 얼

마나 시간을 투입할지 등을 결정하며, 구성원이 목표달성에 필요한 전략을 탐색

하고 선택하도록 동기부여한다. Locke와 Latham(1990)는 직무수행에 있어 목

표설정이 성과로 이어지는 순환과정을 밝혔는데, 목표에 따라 구성원은 집중력, 

노력, 지속성 등을 투입하여 성과를 도출하는데, 이 과정은 능력, 목표 몰입, 피

드백, 과업의 복잡성 등에 의해 조절된다([그림 Ⅱ-4] 참조). 여기서 성과는 내

재적 보상과 외재적 보상으로 이어지며, 보상은 구성원의 만족을 촉발하여 재도
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전으로 순환된다(손태원, 2004). 혁신행동 역시 조직구성원의 행동이므로 이러

한 목표에 따라 활성화될 수 있을 것이다. 즉 혁신 목표가 주어진다면, 구성원은 

자신의 능력 및 조직의 특성에 의해 조절된 혁신행동을 취하게 될 것이고, 이에 

따라 도출되는 성과에 따라 보상받고 만족하게 되어 혁신행동을 반복하게 될 것

이다.

자료: Locke, E. A. & Latham, G. P. (1990). A Theory of Goal Setting and Task Performance. 

Prentice Hall. p.253를 연구자가 재구성.

[그림 Ⅱ-4] 목표 설정 모형

Odoardi 외(2010)는 목표의 특성에서 착안하여 특정한 혁신 목표가 동기부

여 과정을 활성화하여 성공적인 혁신 관련 결과로 이어질 수 있다고 주장한다. 

조직에 혁신 목표가 있는 경우, 구성원은 혁신 목표에 맞는 혁신적인 아이디어

를 도출하고, 해당 아이디어에 대한 다른 구성원의 지지를 받게 되며, 조직 내에

서 아이디어 구현이 촉진된다는 것이다(Odoardi et al., 2010). 구성원은 조직

의 혁신 목표를 받아들여 목표 생성 과정을 통해 개인에 맞는 혁신 목표를 설정

하고 설정된 혁신 목표 달성을 위한 로드맵을 그린다. 이후 혁신 목표 추구를 

통해 혁신과 변화 행동을 추구하고 행동에 대한 모니터링을 통해 혁신 목표에 
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맞는 혁신행동이 이루어지도록 통제한다. Odoardi 외(2010)는 나아가 목표가 

혁신행동에 미치는 과정이 직무특성과 개인의 동기적 상태, 그리고 개인-조직 

적합성에 의해 강화될 수 있다고 보았다. 직무특성 중 하나인 자율성이 높으면 

스스로 혁신 목표를 선택할 수 있고 혁신 목표 달성을 위한 로드맵을 그리고 실

천할 수 있고, 직무다양성이 높으면 자기효능감과 자기통제가 높아 혁신 관련 

목표를 달성할 계획을 세울 수 있으며, 직무요구가 지나치게 많을 경우 혁신 목

표를 받아들이기 어려워지고, 혁신 풍토가 마련되어 있는 경우 더욱 쉽게 혁신

행동을 수행할 수 있다(Odoardi et al., 2010). 개인의 동기적 상태는 심리적 

임파워먼트, 역할 확장 자기효능감, 유연한 역할지향성 등이 있는데, 개인의 동

기적 상태가 높은 경우 비필수적인 역할인 혁신행동을 수행할 수 있다는 믿음이 

강화된다. 끝으로 개인-조직 적합성은 개인의 요구가 만족되고 조직의 수요가 

충족될 때 발생하는데, 혁신에 대한 조직의 가치와 개인의 가치가 적합할 때 혁

신의 실행에 대한 개인의 몰입이 증가하며, 혁신에 요구되는 능력과 개인의 능

력이 일치할 때 혁신행동의 효율성이 증가한다. 이상의 혁신행동이 도출되는 메

커니즘은 [그림 Ⅱ-5]와 같이 나타낼 수 있다.
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자료: Odoardi, C., Battistelli, A.,& Montani, F. (2010). Can goal theories explain innovative 

work behaviour?: The motivation power of innovation-related goals. Bollettino Di 

Psicologia Applicata, 261-262, 3-17. p.14를 연구자가 재구성.

[그림 Ⅱ-5] 혁신행동의 목표 지향 모형

목표 설정 이론을 통해 근로자가 지향할 수 있는 혁신 목표가 주어지고, 근로

자가 목표를 추구할 수 있는 조건이 갖춰진다면, 근로자의 혁신행동이 증가할 

수 있음을 확인할 수 있었다. 조직의 직무 특성이 개인의 내적 특성과 잘 맞고 

근로자의 가치와 적합한 조직의 목표가 주어졌을 때, 근로자는 목표를 수용하고, 

목표 달성을 계획하며, 해당 목표를 추구하게 되는 것이다. 그 결과 근로자의 조

직 내 혁신행동이 증가할 수 있다. 덧붙여 혁신 목표를 추구하는 과정은 능력, 

자기효능감 등과 같은 개인특성이나 과업 다양성, 과업 복잡성, 자율성 등 직무 

특성에 의해 조절된다는 점 역시 확인할 수 있었다.
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3) 통합행동모형

통합행동모형은 Montaño와 Kasprzyk(2008)가 제안하였으며, 계획된 행동이

론에서 제안하는 행동 의도뿐만 아니라 행동에 직접적인 영향을 미치는 4가지 

외적 요소를 제안하였다([그림 Ⅱ-6] 참조). 가장 먼저 행동이 이루어지기 위

해서는 행동을 수행하고자 하는 의도가 형성되어야 한다. 행동의 의도는 태도, 

인식된 규범, 그리고 인식된 개인 역량(personal agency)에 의해 결정된다. 태

도는 행동을 형성하는 아이디어에 대한 정서적인 측면을 나타내는 경험된 태도

와 행동적 신념에 기반한 인지적인 태도인 도구적 태도로 구성된다(Montaño & 

Kasprzyk, 2008). 지각된 규범은 개인이 특정한 행동을 수행할 때 느끼는 사

회적 압력에 대한 인식이다(심재우, 김영일, 2022). 인식된 개인 역량(personal 

agency)은 개인대행으로 번역되기도 하며, 개인이 삶을 변화시킬 능력을 갖추

고 있고 이를 바탕으로 자신의 삶을 바꾸도록 노력할 수 있다는 것에 대해 인식

하는 것이며(김춘경 외, 2016), 통합행동모델에서 인식된 개인 역량은 지각된 

통제와 자기효능감으로 구성된다. 다만 통합행동모형은 행동을 수행하고자 하는 

의도가 아무리 높더라도 행동이 이루어지기 위해서는 4가지 외적 요소가 갖춰져

야 한다고 보았다(Montaño & Kasprzyk, 2008). 행동이 이루어지기 위해서는 

첫째, 행동을 수행하기 위해 요구되는 지식과 스킬이 있어야 하고, 둘째, 행동의 

현저성을 갖추어 다른 행동에 비해 해당 행동이 먼저 상기되어야 하며, 셋째, 행

동 수행을 방해하는 환경적 장애가 없어야 하고, 넷째, 다른 행동을 수행했던 습

관이 적어야 한다.
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자료: Montaño, D. E., & Kasprzyk, D. (2008). Theory of Reasoned Action, Theory of Planned 

Behavior, and The Integrated Behavioral Model. In K. Glanz, B. K. Rimer, & K. V. 

Viswanath (Eds.), Health behavior: Theory, research, and practice (pp. 95–124). 

Jossey-Bass/Wiley. p.128를 연구자가 재구성.

[그림 Ⅱ-6] 통합행동모형

김승곤(2019)은 합리적 행동이론과 계획된 행동이론을 발전시킨 통합행동모

형(integrated behavioral model: IBM)을 활용하여 혁신행동이 발생하는 심리

적 메커니즘을 구조화했다. 김승곤(2019)은 구성원이 조직 내에서 다양한 동기

수준과 인지체계를 가짐에도 불구하고 기존의 선행연구들이 구성원을 조직의 환

경적 조건과 리더십 등 조직의 영향과 기술 구조에 동일하게 반응하는 무차별적

인 대상으로 규정했다는 문제의식을 제시하며, 개인차원에 초점을 맞춰 혁신행
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동을 해석한다. 통합행동모델은 외적 요인을 고려하지 못하는 합리적 행동이론

과 계획된 행동이론의 한계를 보완하기 위한 이론으로 태도, 규범, 통제감에 영

향을 미치는 배경변인뿐만 아니라 행동에 영향을 미치는 지식과 기술, 행동 현

저성, 환경적 장애, 습관 등의 요소도 고려한다(Montaño & Kasprzyk, 2008). 

김승곤(2019)은 통합행동모델에서 배경변인은 개인차원 변인인 셀프리더십, 임

파워먼트, 학습목표지향성, 핵심자기평가, 성취욕구, 성실성, 감성지능 등으로 대

체하였으며, 태도, 규범, 통제감을 각각 혁신에 대한 우호적인 태도, 지각된 규

범, 개인적 역량으로 구체화하여 혁신행동에 미치는 영향을 확인하였다.

김승곤(2019)의 모형은 혁신행동을 구성원의 주도적인 활동으로 가정하고 혁

신행동이 나타나는 구체적인 메커니즘을 규명했다는 점에서 의의가 있다. 통합

행동모형을 근거로 혁신행동을 결정하는 태도, 규범, 역량에 대해 이해할 수 있

으며, 개인차원에서 혁신행동을 영향을 미치는 다양한 요소를 확인할 수 있었다. 

그러나 혁신행동을 설명하기 위해 통합행동모형에서 바꿔서 사용한 변인에 대한 

논리가 충분하지 못하며, 혁신행동을 촉진하기 위한 구체적인 메커니즘을 확인

하기 어렵다는 한계가 있다.

4) 혁신행동 관련 이론 종합

혁신행동 관련 여러 이론은 세부적인 요소들은 다르지만 혁신행동에 영향을 

미치는 요소와 혁신행동이 이루어지는 심리적 메커니즘을 밝히기 위해 노력하고 

있다. 혁신행동 관련 여러 이론은 행동이 촉발되기 위해 필요한 조건에 대해 제

시하고 있으며, 행동이 발생하기 전까지 심리 내적으로 발생하는 현상에 대해 

설명한다. 통합행동모델은 행동이 이루어지기 위해 태도, 지각된 규범, 개인적 

역량을 통해 행동의도가 먼저 형성되어야 한다고 본다. 이렇게 형성된 행동의도

가 환경과 개인적 특성(지식, 습관, 현저성) 등의 조건이 갖춰질 때 행동으로 이

어지므로, 혁신행동 역시 행동의도, 환경, 개인적 특성 등의 영향을 받을 것이다. 

목표설정이론은 직무특성과 개인의 동기적 상태, 둘 사이의 적합이 개인의 목표

를 형성할 수 있으며, 이를 통해 혁신행동이 이루어진다고 본다. 마지막으로 자
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기결정성 이론은 개인특성과 조직특성이 적합할 때 기본 심리적 욕구가 만족되

어 자율적 직무동기가 생기고, 자율적 직무동기로 인해 혁신행동이 이루어진다

고 본다. 즉 개인-환경 적합성이 높을 때 자율적 직무동기가 발생하여 혁신행동

이 발생한다고 주장한다. 혁신행동을 설명하는 이론들은 공통적으로 개인적 특

성과 조직적 특성이 조건으로 갖춰질 때 동기가 형성되어 혁신행동이 이루어진

다고 보며, 개인-환경 적합성이 혁신행동의 전제 조건이 될 수 있음을 시사한

다. 단 주도적이고 다양한 역할 수행이 요구되는 지식서비스업 스타트업 재직자

의 혁신행동에 대해 설명하기 위해서는 혁신행동이 이루어지기 위해 필요한 조

건에 대해 설명하는 통합행동모형에 비해 개인의 목표 설정을 강조한 목표 설정 

이론과 개인의 자율적 동기에 대해 설명하는 자기결정성 이론이 더 적합할 것으

로 판단된다.

다. 혁신행동의 측정

초기에 이루어진 혁신행동 연구에서는 창의적인 행동을 측정하는 척도를 활용

하여 혁신행동을 측정하였으며, 이후에는 혁신행동을 측정하기 위한 도구는 단

일 차원으로 측정하는 도구들이 개발되었다(김승곤, 2019; Oldham & 

Cummings, 1996; Tierney et al., 1999; Zhou & George, 2001). Scott & 

Bruce(1994)는 아이디어 개발, 연합 구축 및 아이디어 실현 등 6개 항목을 단

일차원으로 구성한 척도를 제시하였다. Scott & Bruce(1994)의 측정도구는 5

점 리커트 척도로 구성되어 있고, 간결하면서도 신뢰도와 타당도가 높이 평가되

어 가장 많이 사용된다(Yuan & Woodman, 2010). 국내연구에서도 최근까지 

Scott & Bruce(1994)의 측정도구를 사용해왔는데, 이가현(2020)의 연구에서 

이 도구를 중소기업 사무직을 대상으로 사용한 결과, 신뢰도는 .886을 보였으

며, 요인적재치는 .777~.814로 나타났다. 한편 이슬기(2021)는 이 도구를 아

이디어 개발, 아이디어 실행의 2요인으로 구분하여 사용하였으며, 스타트업 근

로자를 대상으로 측정한 결과 각각 .856과 .868의 높은 신뢰도를 보였다.
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Kleysen & Street(2001)는 혁신행동의 광범위한 개념화에도 불구하고 혁신

행동의 측정이 단일 차원에서 이루어졌다는 사실을 비판하며, 혁신행동의 단계

별 필요한 결정요인을 규명하기 위해 14문항으로 구성된 다차원적 척도를 개발

하였다. 기회탐색은 기회를 통해 더 많은 것을 학습하고 발견하기 위해 이루어

지며, 혁신을 위한 기회 찾기, 기회를 위해 정보 수집하기 등으로 나타난다. 생

산성은 조직과 구성원, 제품, 서비스, 프로세스의 변화를 위한 행동으로, 기회를 

위한 아이디어와 해결책 생산하기, 아이디어와 정보의 결합과 조합을 생산하기 

등으로 나타난다. 형성적인 조사는 아이디어, 해결책, 의견 등을 구체화하고 조

사를 통해 아이디어, 해결책, 의견을 시도하는 것으로, 아이디어와 해결책 형성

하기, 아이디어와 해결책 실험하기 등으로 나타난다. 챔피언닝은 아이디어, 해결

책, 혁신의 잠재력을 현실화하는 사회적 행동으로, 설득하기와 영향력 미치기, 

추진하기와 협상하기 등으로 나타난다. 마지막으로 적용은 혁신을 일상적인 비

즈니스에 정착시키는 것으로, 실행하기, 수정하기 등으로 나타난다. 이 도구의 

Cronbach’s α는 기회탐색에서 .719, 생산성에서 .719, 형성적 조사에서 

.802, 챔피언닝에서 .893, 적용에서 .796으로 높은 신뢰도를 보였으나 하위요소 

간 구분이 명확하지 않았다.

Janssen(2000)은 개인의 응답과 직속상사의 응답을 종합하여 혁신행동을 측

정하고자 하였으며, Scott & Bruce(1994)의 도구를 활용하여 아이디어 개발, 

아이디어 지원 획득, 아이디어 현실화로 혁신행동의 다차원적 구성개념과 척도

를 개발하였다. Janssen(2000)은 혁신행동을 단일차원으로 측정하면 혁신행동 

단계별로 선행요인과의 인과성을 확인하기 어려워 혁신행동 연구마다 일관된 결

론을 도출하기 어렵다고 판단하여 다차원적 측정도구를 개발하였다. 이 도구는 

7점리커트 척도로 구성되어 있으며, 각 하위요소별 3개 문항씩 9개 문항을 개

발하였다. 이 도구의 Cronbach’s α는 자기보고식에서 .95, 직속상사의 평가

에서 .96으로 높은 신뢰도를 보였다. 국내에서도 Janssen(2000)의 도구를 활

용하였는데, 양인준, 정진철(2021)의 연구에서 신뢰도는 아이디어 생성이 .800, 

아이디어 지원 획득이 .751, 아이디어 현실화가 .820으로 나타났다. 오진주

(2019)는 팀 혁신행동을 측정하기 위해 Janssen(2000)의 도구를 수정하여 활
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용하였으며, 아이디어 생성이 .925, 아이디어 지원 획득이 .751, 아이디어 현실

화가 .820으로 나타났다.

덧붙여 일부 연구에서는 혁신행동을 자기보고식이 아닌 동료나 상사의 평가를 

통해 측정하기도 한다(De Spiegelaere et al., 2014; Janssen, 2000). 예를 

들어, 고욱 외(2020)는 Janssen(2000)의 도구를 활용하여 상사의 응답을 통

해 혁신행동을 측정했다. 혁신행동이 관찰할 수 있고 자기보고식이 분산의 문제

가 발생할 수 있어 리더나 동료가 평가할 때 더 혁신행동을 더 정확하게 측정할 

수 있다는 주장도 있다(김승곤, 설현도, 2021). 그러나 구성원의 혁신행동이 상

사의 시야 밖에서 발생할 수 있고, 상사에게 좋은 인상을 남기기 위해 상사의 

이니셔티브나 아이디어에 구성원이 더 적극적으로 반응하는 경우 상사의 평가가 

달라질 수 있어 자기보고식이 혁신행동을 측정하는 데 더 적합하는 의견도 있어 

동료나 상사의 평가를 활용하는 데 유의해야 한다(De Spiegelaere et al., 

2014). 또한 재직자는 동료나 상사에 비해 자신의 혁신행동에 대해 역사적, 맥

락적, 의도적으로 훨씬 더 많은 정보를 갖고 있고, 혁신행동이 직무 내에 포함되

지 않은 재량적인 작업 행위로 평가자의 주관성이 크게 반영되어 독특한 해석에 

매우 민감하다(Janssen, 2000). 따라서 이 연구에서도 자기보고식으로 혁신행

동을 측정하고자 한다.
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3. 상사의 코칭리더십, 주도성, 직무 번영감, 자율적 직무동기

가. 상사의 코칭리더십

1) 코칭리더십의 개념

현대에 들어 불확실성이 증대되고 조직의 규모와 다양성이 커짐에 따라 소수

의 리더가 조직의 모든 상황과 구성원을 통제하기 어려운 상황에 놓이게 되었으

며, 조직구성원의 심리적인 특성을 고려하지 않은 통제나 개입은 조직의 효과성

에 부정적인 영향을 미친다는 인식이 확산됨에 따라 권한과 책임을 분배하는 수

평적인 형태의 리더십이 강조되고 있다. 소수의 리더가 조직의 미션과 비전의 

달성을 위해 다른 조직구성원에게 영향을 미치는 전통적인 리더십에서 탈피하여 

구성원 개개인의 역할을 강조하고, 구성원이 자율적으로 업무를 수행할 수 있도

록 지원하는 방향으로 리더의 역할이 변화하고 있다. 근로자가 자율적으로 자신

의 역할을 수행하기 위해서는 인적자원으로서 자신의 역량을 최대한 발휘할 수 

있어야 하기에 리더에게 칭찬 및 지원을 통해 근로자의 잠재력을 이끌어 성장하

도록 동기부여하는 코치 역할이 요구되고 있으며, 코칭에 대한 관심 역시 증가

하였다(이가현, 임상혁, 2019; 조은현, 탁진국, 2011).

코칭은 근로자에게 자율성을 부여하여 자신의 잠재력 극대화를 위한 역량개발

과 성과향상을 이루도록 적극적으로 도와주고 지원해주는 프로세스로 정의된다

(Gallway, 2000; 나기현, 2020). 코칭은 인간이 자신의 잠재력을 온전히 실현

시키는 존재라고 보는 인본주의적 관점을 바탕으로 근로자의 성장가능성에 대해 

믿고 동기부여를 통해 역량을 개발하도록 지원한다(박명희 외, 2019; 

Whitmore, 2017). 개인 차원에서 봤을 때 코칭은 근로자가 바라는 유능하고 

만족스러운 지점까지 나아가도록 이끈다(Collins, 2001). 조직 차원에서 봤을 

때 코칭은 발전적 접근 방식으로서 부하들을 자극하여 성과를 도출하는 것을 목

적으로 한다(Ellinger et al., 2003). 조직 맥락에서 코칭은 리더와 부하 간에 

성과관리에 필요한 지속적인 커뮤니케이션을 가능하도록 하여 스스로 문제를 해
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결할 수 있게 된다(Latham et al., 2005; 조은현, 탁진국, 2011). 결과적으로 

코칭은 조직과 개인 모두에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있으며, 조직

의 성과 향상과 HRD에 효과적인 수단이라는 인식이 늘어나면서 급속히 확산되

었다(조성진, 정이수, 2018; Ryan & Deci, 2019).

이와 같은 코칭의 개념과 철학을 확장하여 리더십에 접목한 개념이 바로 코칭

리더십이다. 코칭이 근로자가 성과를 향상하고 변화에 적응하도록 돕는 효율적

인 리더십의 구성요소로 여겨졌다면(Hui & Sue-Chan, 2018), 코칭리더십은 

다른 리더십과 구분되는 개별적인 리더십으로 개념화되었다(Peláez, 2019; 

Zuberbühler et al., 2023). 코칭이 근로자의 목표 달성을 지원하는 리더의 행

동이나 역량에 초점이 맞춰져 있는 반면, 코칭리더십은 리더십의 발휘라는 보다 

포괄적인 형태를 띄고 있다(양수진, 2017; Zuberbühler et al., 2023). 코칭리

더십은 근로자가 업무를 수행하는 과정에서 자신과 조직의 성장 및 발전을 이끌 

수 있도록 영향력을 미치는 과정으로 나타난다. 또한 코칭이 근로자의 문제해결

지원과 학습을 통한 역량향상지원을 통해 근로자의 성장을 달성하려고 하는 반

면(조대연, 박용호, 2011), 코칭리더십은 학습과 개발뿐만 아니라 관계 등과 같

이 더 폭넓은 차원에서 근로자에게 영향을 미친다. 다른 사람들에 대한 공감과 

신뢰, 낮은 통제와 지시, 다른 사람들의 발전을 돕고자 하는 욕구, 피드백과 개

인화된 학습에 대한 개방성, 그리고 학습욕구에 대한 믿음 등과 같은 사고와 태

도를 포함한다(Zuberbühler et al., 2023). 이렇듯 코칭리더십은 다른 리더십 

접근 방식과 차별화되어 리더와 직원 간의 차이를 줄이려는 새로운 패러다임에 

맞춰 발전하고 있다(Hagen & Aguilar, 2012; Peláez, 2019).

코칭리더십은 근로자에게 신뢰와 수평적인 관계를 바탕으로 방향제시와 동기

부여를 통해 근로자가 잠재된 역량을 개발하고, 자발적으로 직무성과를 만들어 

갈 수 있도록 촉진하는 리더십으로 볼 수 있다(나기현, 2017; 박재진, 최은수, 

2013). 코칭리더십은 현대적인 형태의 리더십으로서 근로자의 자율성을 강조하

고 성장을 지원한다. 그래서 코칭리더십은 근로자가 리더의 도움을 받아 스스로 

자신의 가능성을 자각하고 행동하여 뛰어난 성과를 달성하도록 하는 리더십으로 
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정의된다(조은현, 탁진국, 2011). 한편, 코칭리더십이 근로자를 지원하여 변화

를 유도하는 만큼 리더의 역량 관점에서에서 정의되기도 한다. 양일선 외

(2015)는 코칭리더십을 근로자에게 동기를 부여하고 구성원 개인별 역량의 개

발 및 문제를 해결함으로써 조직의 성과를 증대시키게 하는 리더의 역량으로 정

의하였다. 이러한 코칭리더십은 변화된 리더의 역할에 적합한 리더십으로 볼 수 

있으며, 특히 복잡한 문제를 다루고 혁신이 강조되는 스타트업 상황에서 코칭리

더십이 강조될 것이다. 코칭이 조직 전체의 학습, 전략적 및 상업적 개발, 비즈

니스 방식 등을 지원하므로, 코칭리더십이 공동의 비전을 구축하고 공동으로 전

념하게 도울 수 있기 때문이다(Humala, 2015).

코칭리더십의 가장 대표적인 특성은 근로자가 새로운 역량을 개발할 수 있도

록 근로자의 학습을 촉진한다는 점이다. 코칭리더십은 리더가 근로자의 숨겨진 

지식과 스킬을 개발하기 위해 지원하는 행동을 포함한다(김미정, 박종우, 2022; 

이가현, 임상혁, 2019). 코칭리더십은 성장가능성에 대한 믿음을 바탕으로 근로

자가 자신에게 필요한 역량이 무엇인지 자각하도록 도와 근로자가 자신의 역량

을 개발하도록 지원한다. 코칭리더십은 감화의 효과가 있어 잠재능력에 대해 깨

닫는 데 흥미를 느끼게 한다(박주현, 윤병섭, 2018; Heslin et al., 2006). 리더

는 코칭리더십의 일환으로 구성원이 더 높은 성과를 창출할 수 있도록 근로자의 

향상을 도와주기 위해 노력한다(나기현, 2020). 코칭리더십은 직원들의 학습과 

자신의 성장에 주의를 기울이며 환경을 수용도록 돕는다(Dai, 2019).

이어서 코칭리더십은 근로자에게 목표와 그에 따른 피드백을 제공한다. 근로

자가 잠재된 능력을 개발하기 위해서는 분명한 목표설정과 함께 피드백을 제공

해야 할 것이다(박선규, 정은경, 2021). 그뿐만 아니라 코칭리더십은 구성원의 

업무나 과제가 어떤 비전과 목표를 갖고 나가야 하는지에 대한 명확한 방향성을 

제시한다(나기현, 2020). 리더는 조직의 상위 목표를 기준으로 리더가 부하의 

개인특성을 고려하여 조직의 목표와 일치한 여러 가지 가능성을 제시할 수 있다

(박명희 외, 2019). 코칭리더십은 리더와 근로자가 상호 수행해야 할 직무의 목

적과 조직목표에 대한 정보를 제공한다(김미정, 박종우, 2022). 근로자는 코칭
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리더십을 통해 조직목표를 자발적으로 이해하게 되는데, 다른 한편으로 코칭리

더십은 근로자 개인적인 목표에 초점을 맞추고 긍정적인 상호작용을 통해 개인

적인 목표를 조직의 목표와 결합시킨다(Yuan et al., 2019). 이러한 목표제시와 

함께 코칭리더십은 근로자가 목표를 잘 추구하고 있는지 지속해서 피드백을 제

공하며, 목표를 달성해가는 과정에서 근로자에게 적극적인 책임을 요구한다(박

해경, 2018). 코칭리더십은 구성원의 성장을 위해 근로자에 대한 공정한 평가를 

실시하고, 그 결과를 피드백하여 개선방안에 대해 건설적으로 소통하는 과정을 

포함한다(나기현, 2020).

코칭리더십은 수평적 형태의 리더십으로, 리더가 주도적으로 근로자에게 수직

적으로 영향력을 발휘하기보다는 리더가 부하에게 도움을 주거나 촉진함으로써 

부하 스스로 영향력을 행사하도록 한다(조은현, 탁진국, 2011). 코칭리더십은 

리더가 근로자를 인간으로서 존중하고 심리적으로 지지하고 돕는 존중을 바탕으

로 리더가 근로자에 대한 신뢰하고 수평적인 관계로 대함으로서 이루어진다(성

현정, 탁진국, 2017). 코칭리더십은 리더와 구성원간의 상호작용을 중시하는 수

평적이고 개방적 커뮤니케이션을 바탕으로 소통하는 특성이 있다(이가현, 임상

혁, 2019). 구성원과의 수평적인 커뮤니테이션을 바탕으로 코칭리더십은 직원들

과 열린 소통을 보여주고 팀워크에 초점을 맞춘다(박선규, 정은경, 2021; Dai, 

2019). 코칭리더십은 수평적인 관계를 바탕으로 근로자를 심리적으로 지지하게 

되며, 근로자의 요구에 대한 경청을 포함한다(성현정, 탁진국, 2017).

이상의 특성을 고려했을 때 코칭리더십의 관찰변인은 방향제시, 역량개발, 수

행평가, 상사와의 관계 등으로 볼 수 있다(박재진, 최은수 2013; Stowell, 

1987). 첫째, 방향제시는 리더가 근로자에게 업무나 과제의 목표에 대해 설명하

는 것이다. 방향제시는 리더가 구성에게 달성해야 할 목표를 일방적으로 전달하

는 것이 아니라 양방향 의사소통을 통해 목표를 명확히 인식하도록 유도하는 것

이다(박주현, 윤병섭, 2018). 둘째, 역량개발은 목표를 달성하기 위해 필요한 

역량을 확보할 수 있도록 지원하는 것이다. 역량개발 측면에서 리더는 활발한 

상호작용을 통해 근로자들의 잠재된 역량을 개발할 수 있도록 적절한 도움을 제
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공할 수 있다(이가현, 임상혁, 2019; Cui et al., 2022). 셋째, 수행평가는 근로

자가 수행한 업무나 과제에 대해 책임지도록 하며, 그 결과에 대해 공정하게 평

가하고 피드백하는 것이다(최치영, 2003). 리더는 수행평가 측면에서 과거의 수

행을 평가하여 향후 의사결정에 도움을 주며, 건설적인 방향으로 피드백을 제공

하여 실수로부터 배우고 조직성과에 기여하도록 한다(김수정, 2015; Ellinger 

et al., 2008). 마지막 넷째, 상사와의 관계는 리더와 조직구성원 사이의 수평적 

신뢰관계를 기반으로 관심, 칭찬 및 격려를 제공하는 것을 뜻한다(정홍길, 신호

철, 2021). 상사와의 관계는 직무보다는 관계에 기반한 코칭리더십의 형태라고 

볼 수 있으며, 리더는 근로자에 대한 심리적 지지를 제공하고, 경청함으로써 지

속해서 좋은 관계를 창출해나가게 된다(성현정, 탁진국, 2017; Berg & 

Karlsen, 2016).

2) 코칭리더십의 측정

일부 선행연구에서는 코칭리더십을 측정하기 위해 리더의 코칭 행동을 측정하

는 도구를 활용하였다. Li 외(2022)와 Wang 외(2017)는 코칭리더십을 측정하

기 위해 Anderson(2013)이 개발한 코칭 행동 측정도구를 수정하여 활용하였

다. 이 도구는 피드백 주고받기, 효과적인 경청, 상호 지원/대화, 계획 및 목표 

설정, 개발 지향적 행동 및 성과 지향적 행동 등을 측정하는 12문항으로 되어 

있으며, Li 외(2022)와 Wang 외(2017) 모두 5점 리커트 척도를 활용하였다. 

Li 외(2022)의 연구에서 신뢰도는 .818로 나타났으며, Wang 외(2017)의 연구

에서는 .87로 나타났다.

Zuberbühler 외(2023)는 코칭리더십의 개념 정립 및 측정도구가 필요하다고 

주장하며 코칭리더십 측정도구를 리더형과 근로자형을 구분하여 제안하였다. 

Zuberbühler 외(2023)는 코칭리더십의 하위요소를 리더와 근로자 간 상호 존

중, 신뢰, 투명성에 기반한 관계를 뜻하는 ‘업무 연합체(working alliance)’, 

경청과 질문 기술에 기반한 ‘개방형 커뮤니케이션’, 지속적인 학습과 목표 달

성을 촉진하는 ‘학습과 개발’, 도전적인 목표 설정 및 달성을 지원하는 ‘진
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행 및 결과’ 등으로 보았다. 문항 수는 총 16문항이었으며, 업무 연합체 3문

항, 개방형 커뮤니케이션 4문항, 학습과 개발 5문항, 진행 및 결과 4문항으로 

구성되었다. 공기업 및 사기업 근로자를 대상으로 조사한 결과, 근로자형의 경

우, 신뢰도가 업무 연합체 .81, 개방형 커뮤니케이션 .78, 학습과 개발 .84, 진

행 및 결과 .84 등으로 나타났다.

국내에서도 코칭리더십을 측정하기 위해 측정도구를 개발하였다. 먼저 조은현

과 탁진국(2011) 역시 코칭리더십 측정도구를 개발하였다. 문헌연구, 포커스 그

룹 인터뷰 및 임원 코칭 전문가 인터뷰를 통해 예비문항을 도출하고, 일반 직장

인 대상 개방형 설문조사 결과를 분석하여 하위구인 및 측정문항을 확정하는 과

정을 거쳐 코칭리더십 측정도구를 개발하였다. 이 도구는 리커트 5점 척도를 활

용하고 있으며, 총 24문항으로 존중 10문항, 목표제시와 피드백 6문항, 관점변

화 3문항, 성장가능성에 대한 믿음 5문항으로 구성되어 있다. 이 도구의 전체 

신뢰도는 .97이며, 하위구인별 신뢰도는 존중 .94, 목표제시와 피드백 .90, 관점

변화 78, 성장가능성에 대한 믿음 .89 등으로 나타났다. 하원식과 탁진국

(2012)은 코칭리더십과 창의적 행동의 관계를 구명하기 위해 이 도구에서 일부 

문항을 제거하여 사용하였는데, 전체 신뢰도는 .94로 나타났으며, 창의적 행동에 

정적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 조은현과 탁진국

(2011)의 도구에서 ‘내가 자발적으로 동기부여되는 사람이라고 믿는다.’, 

‘나의 잠재능력과 성장 가능성을 믿는다.’ 등과 같은 문항은 상사의 구체적인 

행동을 나타내는 문항이 아니므로 재직자가 인식하기 어렵다는 한계가 있다.

다음으로 박재진(2012)은 리더의 코칭을 측정하기 위해 개발된 최치영

(2003)의 도구를 바탕으로 코칭리더십을 측정하기 위한 도구를 개발하였다. 박

재진(2012)은 방향제시 3문항, 역량개발 3문항, 수행평가 3문항, 관계 4문항 

등 총 13문항으로 코칭리더십 측정도구를 구성하였다. 5점 리커트 척도를 활용

하였으며, 신뢰도는 방향제시 .815, 역량개발 .760, 수행평가 .795, 관계 .852 

등으로 나타났다. 이후 이 도구는 기업 구성원을 대상으로 개발되었기에 국내 

다수의 연구에서 수정 및 활용되었다(나기현, 2020; 박주현, 윤병섭, 2018; 양
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수진, 2017; 이가현, 임상혁, 2019). 예를 들어, 코칭리더십과 조직유효성의 정

적인 관계를 확인한 양수진(2017)의 연구에서 이 도구는 적합한 요인구조를 보

였으며, 방향제시 .884, 역량개발 .736, 수행평가 .839, 관계 .889 등의 신뢰도

를 보였다.

나. 주도성

1) 주도성의 개념

구성원은 일터 환경에서 다양한 영향을 주고 받게 되는데, 환경을 수동적으로 

받아들이려는 구성원이 있는 반면 환경에 영향을 미치려는 구성원도 존재한다. 

즉 환경에 영향을 미치고자 하는 경향성은 개인마다 차이가 있을 수 있으며, 주

도성을 가진 개인은 상황적 요인에 구속받지 않고 오히려 환경에 영향을 미친다

(박자경, 2022). 주도성은 혁신적인 해결책을 고안하고, 사회적 네트워크에서 

리더십 역할을 맡으며, 불쾌한 느낌을 수용함으로써 자신의 주변을 통제하려는 

욕구이다(Truxillo et al., 2012). 따라서 주도성을 가진 구성원은 현재의 상황

을 향상시키거나 새로운 것을 만들어 환경의 변화를 이끌 기회를 식별하고 획득

하게 된다(Bateman & Crant, 1993). 즉 주도성을 가진 구성원은 행동을 통해 

현재 상황에 의도적이고 직접적으로 변화를 줘서 환경을 자신에게 적응시킨다

(Bergeron et al., 2014). 반대로 주도성이 낮은 사람은 상대적으로 수동적이

고, 자신의 관점을 배제한 상태로 이미 주변에 형성되어 있는 것들을 그대로 받

아들이는 경향이 있다(Bergeron et al., 2014).

주도성은 불확실성이 높은 환경에 대처하는 데 중요한 역할을 하기에 불확실

성이 높은 지식서비스 스타트업 근로자에게 필요한 특성으로 볼 수 있다. 주도

성은 상황에 안주하지 않고 환경을 극복하고자 하는 성향이므로, 불확실성이 높

은 상황에서 중요한 의미를 갖는다(고귀영, 2022). 주도성은 불명확한 상황을 

변화시키고자 하는 동기를 갖게 하며, 가능성을 예상하고 대처하도록 하기 때문
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이다(Ohly & Schmitt, 2017). 또한 주도성은 변화하는 환경적 우발성을 예측

하고 건설적인 환경 변화를 창출한다(Bateman & Crant, 1993). 일터의 복잡

한 상황을 다루기 위해 주도성에 기반한 주도적 행동은 더 나은 결정, 문제해결

을 위한 새로운 아이디어 제안, 발전을 위한 상황 통제 등을 지원한다(Bai et 

al., 2022). 주도성이 높은 직원들은 자신의 역량과 의지를 활용하고 모호한 역

할을 기회로 활용함으로써 자신의 업무를 재설계하는 데 더 적극적으로 참여하

여 변화하는 환경에 대응한다(Shin & Kim, 2022).

이 연구에서는 주도성을 자율적 직무동기와 직무 번영감, 혁신행동에 영향을 

미칠 수 있는 개념으로 보고 있으므로, 환경에 대응하여 자율적으로 새로운 아

이디어를 생산 및 적용할 수 있는 개인적 특성에 주목하고자 한다. 주도성은 인

간과 상황이 상호작용한다는 사회적 인지이론에 뿌리를 두고 있어 의미있는 환

경 변화를 이끌어내도록 기회 탐색, 새로운 시도, 지속적 인내를 포함한다

(Fuller & Marler, 2009). 즉 주도성은 환경 변화를 시작할 수 있는 개인의 능

력과 이상적인 환경을 형성할 수 있도록 환경을 개선하려는 태도를 포함한다. 

따라서 이 연구는 주도성을 상황적 힘에 상대적으로 구속되지 않고, 행동을 통

해 환경을 바꾸려는 개인의 경향성으로 정의한다(Bergeron et al., 2014; 

Seibert et al., 1999).

한편 주도성은 주도적 행위(proactivity)와 구분되는 상대적인 개념으로 이해

할 수 있다. Tornau와 Frese(2013)는 성격은 일반화되고, 안정적이며, 환경적 

영향으로부터 독립적인 내생적 성향이고, 행동은 성격과 환경의 상호작용의 결

과로 개념화되나 주도성은 일반적인 행동을 포함하는 광범위한 개념으로 활용된

다고 주장하였다. Porath와 Bateman(2006) 역시 주도성을 통해 근로자의 행

동을 설명하였다. 따라서 주도성은 성격 5요인, 통제 소제 등과 같은 일반적인 

성격적 특성과 구분되며, 성격뿐만 아니라 일반적인 행동까지 포괄하는 폭넓은 

개념으로 볼 수 있다. 반면, 주도적 행위(proactivity)는 자기 주도적이며 자신

이나 현재 상황을 바꾸고 개선하는 것을 목표로 하는 미래 지향적인 행동이다

(Parker et al., 2006). 주도적 행위는 환경에 영향을 미치기 위한 일련의 구체
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적인 행동으로 예상하기, 계획하기, 실행하기 등으로 이루어진다(Grant & 

Ashford, 2008; Presbitero, 2015). 정리하면, 주도성은 행동하려는 경향성을 

포함하나 주도적 행위(proactivity)와는 다른 개념으로 구분되어 사용될 필요가 

있다.

주도성은 환경과 상호작용하여 조직 내에서 주도적 행동(proactive 

behavior)을 이끄는 주도적 과정(proactive process)의 시발점이 되는 개인특

성으로 작용한다(Bergeron et al., 2014; Crant, 2000; Parker et al., 2010; 

Seibert et al., 2001). 주도성은 과업 행동(task behavior)과 같은 역할 내 행

동뿐만 아니라 혁신행동, 조직시민행동과 같은 역할 외 행동을 모두 촉진한다

(Bergeron et al., 2014; Seibert et al., 2001). 즉 주도성을 가진 구성원은 

조직 내에서 수행하는 역할의 범위가 넓어 직무가 요구하는 수준을 넘어서 다양

한 행동을 수행한다(Bateman & Crant, 1993; Seibert et al., 2001). 이는 주

도성을 가진 구성원에게 역할 내 행동과 역할 외 행동 모두 개인적인 비전을 현

실로 만드는 데 기여하기 때문이다. 조직 내에서 변화를 이끌어내기 위해서는 

공식적이고 조직적인 방법 외에도 목표를 달성하는 데 도움이 되는 임시 활동을 

창출해야 한다(Bergeron et al., 2014). 따라서 주도성은 수동적으로 적응하기

보다 현재 상황에 도전하며 현재 상황을 개선하거나 새로운 상황을 만드는 데 

이니셔티브를 갖는 것으로 정의되는 주도적 행동을 이끄는 개인적 특성으로 볼 

수 있다(Crant, 2000).

나아가 주도성은 주도적 행동을 통해 개인적 성공과 조직적 성공을 모두 이끌

어낸다(Bai et al., 2022; Li et al., 2022). 주도성을 가진 구성원은 개인과 팀

의 효과성을 위해 호의적인 상태를 만들 기회를 식별하고 만드는 경향이 있다

(Crant, 2000). 주도성을 가진 구성원은 성과를 높이기 위해 새로운 정보와 실

행을 추구하고, 환경을 통제하고 조정하기 위해 활발히 일하며, 새롭고 효과적으

로 일할 방식에 대해 탐색한다(Bateman & Crant, 1993; Choi & Thompson, 

2005). 개인적 성공 차원에서 살펴보면, 주도성은 개인의 경력 성공에 영향을 

미친다. 주도성을 가진 사람은 자신의 주변의 환경을 자신의 요구에 맞게 변경
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해나가는데, 자신의 경력에 유리하도록 환경을 조성한다. 주도성을 지닌 근로자

는 경력 관리 활동에 더 많이 참여할 뿐만 아니라 주변 환경에서 교육이나 기술 

습득과 같이 자기개발 기회를 식별하고 추구할 가능성이 높으며, 이는 미래의 

승진에 긍정적으로 기여한다(Seibert et al., 1999). 조직적 성공 차원에서 살

펴보면, 주도성은 기회를 찾고, 행동을 취하게 하며, 조직의 실질적인 변화를 도

출할 때까지 인내하도록 한다(Bateman & Crant, 1993; Chien et al., 2021). 

주도성은 바람직한 환경을 조성하기 위해 그들 주변을 수정하려는 이니셔티브를 

발현하게 한다(Li et al., 2022). 주도성은 일터의 지속적인 변화에 영향을 미치

기 위해 정보를 모으고, 기회를 인식하며, 현재의 상태를 재구성하며, 이상적인 

상태로 변화하도록 한다(Li et al., 2022). 그 결과 주도성은 일터에서의 성과와 

성과를 넘어서는 긍정적인 결과로 이어진다(Parker et al., 2010).

2) 주도성의 측정

주도성의 대표적인 측정도구에는 Bateman과 Crant(1993)의 주도성 척도

(proactive personality scale: PPS)가 대표적이며, 이후 연구에서도 주로 PPS

를 사용하거나 PPS를 수정하여 주도성을 측정하였다. Bateman과 Crant(1993)

는 주도성을 측정하기 위해 주도적 행동을 개념화하여 27문항을 도출하였다. 이

후 타당성이 낮은 문항을 제거하여 결과적으로 이 도구는 7점 리커트 척도로 구

성되었으며, 단일구인의 17문항으로 구성되었다. 이 도구의 대표문항은 ‘어디

에 있었든, 나는 건설적인 변화를 위한 강력한 힘이 되어왔다.’, ‘나는 나의 

아이디어에 대한 장애물에 직면하거나 극복하는 것을 즐긴다.’, ‘나는 현상에 

도전하는 것을 좋아한다.’ 등이다. Bateman과 Crant(1993)의 연구에서 대학

생을 대상으로 이 도구를 활용한 결과, 신뢰도 계수는 .89로 나타났다.

Seibert 외(1999)는 Bateman과 Crant(1993)의 주도성 척도를 축약하여 10

문항 도구를 만들었다. Seibert 외(1999)는 PPS가 사용된 선행연구 3개를 확

인하여 요인적재치가 높은 10문항을 선별하여 축약형 도구를 구성하였다. 조직

에 재직중인 MBA 이수자를 대상으로 PPS와 축약형 도구를 비교한 결과, PPS
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의 Cronbach’s α값은 .88로 나타났으며, 축약형 도구의 Cronbach’s α값은 

.86으로 나타나 PPS와 축약형 도구의 신뢰도 차이는 미미한 것으로 나타났다

(Seibert et al., 1999). 국내에서도 이 도구를 수정 및 번안하여 많이 활용하

였는데, 대표적으로 황애영과 탁진국(2011)은 이 도구를 번안하여 주도성이 주

관적 경력성공에 미치는 영향을 확인하였다. 황애영과 탁진국(2011)은 5점 리

커트 척도를 활용하였으며, 국내 기업재직자를 대상으로 활용한 결과 

Cronbach’s α값은 .90으로 매우 높게 나타났다.

Seibert 외(1999)의 축약형 외에도 더 짧은 문항으로 주도성을 측정하는 도

구도 개발되었다. Janssen 외(2015) 역시 Seibert 외(1999)의 도구를 수정하

여 단일구인이며, 5문항으로 구성된 주도성 측정도구를 개발하였다. Janssen 외

(2015)는 조직심리학 분야에서 측정도구의 문항수를 줄여 타당성을 어느 정도 

유지하면서도 짧은 시간 안에 정보를 수집하기 위해 도입된 개미 군집 최적화

(ant colony optimization: ACO)를 활용하여 주도성의 축약형 도구를 개발하였

다. 화이트칼라 직장인을 대상으로 이 도구를 활용한 결과, 이 도구의 

Cronbach’s α값은 .79로 나타났으며, 혁신행동에 영향을 미치는 것으로 나타

났다.

Mahmood 외(2019)는 Bateman과 Crant(1993)의 주도성 척도 17문항을 6

문항으로 재타당화하여 사용하였다. Mahmood 외(2019)의 도구는 5점 리커트 

척도를 사용하고 있으며, .78의 신뢰도를 보인다. Li 외(2022)의 연구에서 IT

업계 종사자를 대상으로 Mahmood 외(2019)의 도구 중 5문항을 활용한 결과 

요인적재치는 .729 ~ .843으로 높게 나타났으며, Cronbach’s α값은 .954로 

매우 높게 나타났다. Li 외(2022)의 연구에서 주도성은 혁신행동에 정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났다.
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다. 자율적 직무동기

1) 자율적 직무동기의 개념

동기(motivation)는 행동을 활성화하고 방향성을 결정하며 이를 유지하는 내

적인 과정으로 행동에 에너지와 방향성을 제공해주는 과정을 의미하며, 크게 내

재적 동기와 외재적 동기로 구분한다(Burkley & Burkley, 2017; Reeve, 

2014). 여기서 에너지는 행동이 힘을 갖고 있으며, 행동의 개시, 강도, 그리고 

지속성이 에너지에 따라 달라질 수 있음을 시사한다(Burkley & Burkley, 

2017). 즉 동기는 행동을 시작하게 하고, 행동의 노력 수준을 결정하며, 다른 

상황이 발생하더라도 행동을 일정 시간이 이상 이루어지도록 한다. 또한 방향성

은 행동이 목표를 갖고 결과에 대한 성취를 지향한다는 점을 나타낸다(Reeve, 

2014). 동기는 행동을 통해 달성하거나 피하려는 결과를 포함하며, 수행을 선택

하도록 한다. 따라서 동기는 개인의 행동을 결정할 뿐만 아니라 행동 강화와 변

화를 촉진하기 위한 주요한 변인으로 다루어졌다(Vallerand et al., 1997). 동

기와 관련된 논의는 심리학, 경영학 분야의 내용 이론과 과정 이론을 통해 꾸준

히 이루어져 왔으며, 앞서 설명한 자기결정성 이론에 따라 크게 발달하게 되었

다. 동기의 내용 이론이 동기를 촉진하는 개인의 다양한 욕구에 대해 설명하는 

반면, 과정 이론은 동기가 발생하기까지 인지적 과정에 관해 다루는 이론이다. 

자기결정이론은 과정이론에 속하며, 외부의 환경과 사건에 따라 변화하는 심리

적 욕구에 의해 다양한 형태의 동기가 발생할 수 있다고 보았다.

선행연구에 따르면 동기는 크게 내적인 것과 외적인 것으로 구분되며, 조직 

내에서의 직무동기 역시 내재적 동기와 외재적 동기로 구분된다(Deci & Ryan, 

1985). 내재적 동기는 그 자체로 흥미롭거나 즐겁기 때문에 행동을 하는 것이

며(Burkley & Burkley, 2017; Ryan & Deci, 2000), 조직 맥락에서는 스스로

의 즐거움이나 만족, 과업 자체에서 동력을 얻게 되는 것을 의미한다(이은표, 

2021). 반대로 외재적 동기는 결과와 다소 분리된 수단적인 요소에 의해 행동

하는 것을 의미하며(Ryan & Deci, 2000; Ryan & Deci, 2017), 조직 맥락에
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서는 급여나 포상, 승진, 휴가 및 인센티브, 직무 환경과 같은 외부 요인에 의해 

행동하게 되는 것을 뜻한다(이은표, 2021). 그러나 내재적 동기와 외재적 동기

는 분리해서 이해하기 보다는 완전히 내재적인 것에서부터 완전히 외재적인 것

까지 연속선상에서 이해할 수 있다(Reeve, 2014). 자기결정성 이론은 이러한 

관점을 채택하여 과거의 내재적 동기와 외재적 동기의 이분법적인 논의를 넘어

서 연속적인 다양한 동기로 외재적 동기를 세분화하였다. 자기결정성 이론에 따

르면, 외재적 동기라고 하더라도 내적 자율성의 경향에 따라 자기결정성이 높아

질 수 있다(은주희, 최진실, 2020). 개인이 보상이나 규칙과 같은 외부의 가치

를 자신의 것으로 받아들이는 정도에 따라 외재적 동기의 종류가 달라질 수 있

다.

자율적 직무동기(autonomous work motivation)는 자율성 동기, 자기결정성 

동기, 업무 자기결정동기, 자발적 동기 등으로도 번역되며, 내적이며 질적으로 

높은 수준의 동기로 직무에서 자신의 의지와 선택을 경험하는 것을 뜻한다

(Reeve, 2014). 앞서 설명한 자기결정성 이론에 따르면, 동기는 인과성 소재 

또는 자기결정성의 연속성에 따라 외재적 동기와 내재적 동기 사이의 연속선상

에 놓이게 된다(Ryan & Deci, 2017). 인과성 소재의 연속선상에 자율적 수준

에서 통제적 수준까지 여러 동기가 순서대로 배열되는데, 자율적 직무동기는 그 

자체로 흥미롭거나 즐겁기 때문에 행동하게 하는 내재적 동기뿐만 아니라 내면

화된 유형의 외재적 동기를 포함한다(박주원, 조윤직, 2016; Ryan & Deci, 

2017). 내면화된 유형의 외재적 동기는 내적 통재소재를 갖는 동기로 자신의 

행동에 대해 자율성을 경험하는 것을 뜻한다. 즉 자율적 직무동기는 외부적인 

요인에 의해 발생하더라도 자발적 의지와 선택에 따라 이루어지는 행동과 관련

된다. 반대로 통제적 동기는 처벌을 피하거나 보상을 얻으려고 자신의 행동에 

대해 압력은 느끼는 동기로, 조직 내에서 직무 열의를 낮추고 스트레스를 높이

는 것으로 나타났다(Ryan & Deci, 2017).

따라서 이 연구에서는 내재적 동기와 외재적 동기의 이분법적인 구분을 넘어

서 자기결정성 이론의 관점에 따라 자율적 직무동기를 활용하고자 한다. 이 연
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구에서 자율적 직무동기는 자율적 직무동기는 개인적으로 가치를 부여한 높은 

수준의 동기로서 스스로의 선택에 따라 행동할 수 있는 능력인 자기결정성을 지

닌 동기를 의미한다(류재준, 임효진, 2018; 이은주, 2021; Reeve, 2014; Ryan 

& Deci, 2017). 

자율적 직무동기는 앞서 설명한 자기결정성 이론으로부터 도출된 개념이다. 

자기결정성 이론은 과업 자체에 대한 흥미를 가질 때 자율적 직무동기가 발생할 

수 있다고 설명하는 동시에 과업 수행의 이유가 원래 자신에게 존재하지 않더라

도 개인이 그 과업은 가치를 내면화하는 조절 행동이 가능하다고 설명한다(신인

용, 이기현, 2015). 외부 요인이 외부의 가치를 자신의 가치로 받아들이는 내면

화(internalization)를 촉진한다면, 자율적 직무동기를 촉진할 수 있다(Ryan & 

Deci, 2000). 내면화가 이루어지기 위해서는 자율성 욕구, 유능성 욕구, 관계성 

욕구 등 기본적인 심리적 욕구가 충족되어야 하는데, 외부의 가치를 내면으로 

받아들이기 위해서는 외부의 가치가 인간이 신체적·정신적 건강, 웰빙, 생산성, 

사회적 기능 등을 결정하는 기본 심리적 욕구를 만족시켜야 하기 때문이다

(Ryan & Deci, 2017).

자기결정성이 낮은 동기유형에 비해 자기결정성이 높은 동기유형일수록 조직 

맥락에서 긍정적인 결과로 이어진다(이은주, 2017; Gagné & Deci, 2005; 

Ryan & Deci, 2000). 자율적 직무동기를 가진 경우, 구성원은 더 많이 노력하

고, 자유롭고 자발적으로 노력하게 되며, 수행, 성취 측면에서 지속적이고 생산

적으로 행동하게 되기 때문이다(De Cooman et al., 2013; Deci & Ryan, 

2000; Revee, 2014). 자율적 직무동기가 노력의 양과 질을 높임으로써 조직 

내에서 더욱 긍정적인 결과를 촉진할 수 있다. 또한 자율적 직무동기를 가진 경

우, 자기개념과 직무 행동 사이의 일치성을 경험하여 일에서의 의미 역시 더욱 

잘 찾기 때문에 조직 맥락에서의 긍정적인 결과로 이어질 수 있다(Autin et al., 

2022). 즉 구성원이 현재 수행하고 있는 일에 대해 열정을 갖고 즐기기 위해서

는 자율적 직무동기를 경험할 수 있어야 한다. 자율적 직무동기가 조직 맥락에

서 미치는 영향을 구체적으로 살펴보면, 우선 자율적 직무동기는 수행에 긍정적
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인 영향을 미치는데, 높은 수준의 성과, 과업 지속성(persistence in work 

task)을 보장한다(Autin et al., 2022; Ryan & Deci, 2017). 또한 조직 맥락

에서 봤을 때 자율적 직무동기는 조직 내에서의 웰빙, 조직몰입, 직무몰입, 직무

열의 등 조직 내에서의 긍정적 심리 상태에 정적인 영향을 미친다(Ryan & 

Deci, 2017; Saether, 2019). 자율적 직무동기가 높은 구성원은 조직 친화적인 

태도와 행동을 갖게 된다. 반대로 자율적 직무동기는 직무요구에서 오는 스트레

스와 소진뿐만 아니라 이직의도를 감소시키는 것으로 나타났다(Deci et al., 

2017).

또한 자율적 직무동기가 높을수록 더 많은 학습이 이루어지며, 나아가 학습결

과를 현장에 더 많이 적용하는 것으로 알려져 있다. 선행연구에 따르면, 자율적 

직무동기는 학습에 대한 개인의 성취, 수행, 태도, 몰입에 영향을 미쳤다(은주희, 

최진실, 2020; 이은주, 2020; Guay et al., 2010; Soenens & Vansteenkiste, 

2005). 자율적 동기가 학업에 더 많은 노력을 기울이고, 메타인지에 영향을 주

기 때문이다(서은희, 김은경, 2013). 예를 들어, 자기조절학습은 학습자가 초인

지를 활용하여 자신의 학습과정에 개입하는 것인데, 자율적 직무동기로 인해 자

기조절학습의 실천과 자기조절학습을 위한 노력이 증가할 수 있다(서은희, 김은

경, 2013). 또한 자율적 직무동기는 학습전이를 증가시키는 것으로 나타났다

(Tafvelin & Stenling, 2021). 자율적 직무동기가 높은 경우 자기주도적 학습

능력을 발휘하여 학습몰입이 증가하게 되며, 학습몰입은 학습량을 증가시켜 학

습전이까지 촉진한다. 반면 통제적 동기가 높은 학습자는 바람직하지 않은 대처 

전략을 사용하며, 메타인지를 덜 활용하고, 낮은 학업 성취를 보였다(서은희, 김

은경, 2013; Ryan & Connell, 1989; Soenens & Vansteenkiste, 2005; 

Vansteenkiste et al., 2020). 종합하면, 자율적 직무동기가 높을수록 조직에서 

필요한 역량을 개발할 수 있을 것이다.

자율적 직무동기는 고유한 특성을 지닌 여러 조절유형이 모여 연속체를 이루

고 있는 구인이다(이은주, 2021). 자율적 직무동기는 내재적 동기와 함께 높은 

수준의 외재적 동기를 포함하는데, 어느 정도 수준까지를 자율적 직무동기로 볼 
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것이냐 차이가 있으나 대체로 동일시 동기 이상의 내재화된 동기를 자율적 직무

동기로 본다(Gagné & Deci, 2005; Reeve, 2014; Tremblay et al., 2009). 

즉 동일시 동기, 통합적 동기, 내재적 동기를 자율적 직무동기의 구성요소로 볼 

수 있다.

먼저 동일시 동기는 거의 내재화되고 자기결정적인 외재 동기를 뜻한다

(Reeve, 2014). 외부의 가치, 의미, 목표 등을 자신의 것으로 받아들이는 데에

서 발생하는 동기로, 외부의 가치를 깊이 공감하고 그것을 내면화하는 과정에서 

발생한다(가이트 외, 2019; Gagné & Deci, 2005; Tremblay et al., 2009). 

가치와 행동에 대해 동일시 동기가 높은 사람은 스스로 개인적인 중요성을 인식

한다(Ryan & Deci, 2017). 동일시 동기는 어떤 일이나 행동이 개인적으로 중

요하다고 생각하거나 가치있다고 판단하여 스스로의 선택에 의해 유발된 동기이

다(조수영, 나승일, 2015). 동일시 동기가 높은 사람은 생각이나 행동을 하는 

방식이 개인적으로 중요하거나 유용하다고 보기 때문에 자발적으로 그 생각이나 

행동이 가지는 가치와 유용성을 받아들인다(Reeve, 2014). 또한 동일시 동기 

높은 사람은 개인적인 목표와 정체성과 행동의 일치성이 높기 때문에 자유와 의

지를 더 많이 느끼게 된다(Gagné & Deci, 2005). 단순히 외적인 요소에 복종

하거나 내재화된 수요에 의해 행동하는 것이 아니라 개인적인 중요성에 대한 믿

음이나 활동의 가치에 대해 인식하여 행동하고 자신의 의지에 따라 행동할 때 

동일시 동기가 높다고 볼 수 있다. 따라서 동일시 동기는 외적 동기나 내사된 

동기에 비해 안정성, 지속성, 요구되는 에너지 측면에서 명확한 기능적 이점을 

갖는 동기라고 볼 수 있다(Ryan & Deci, 2017).

다음으로 통합적 동기는 개인의 정체성, 열망, 흥미 등과 외부적인 영향력이 

완전히 결합될 때 발생하는 동기로, 외부의 가치를 자기 삶의 부분으로 통합시

킴으로써 발생한다. 즉 통합적 동기는 새로운 방식의 생각이나 느낌, 행동을 자

신이 이미 갖고 있는 생각, 느낌, 행동을 일치시키는 과정을 포함한다. 통합적 

동기는 동일시 동기에서 더 나아간 형태로, 완전히 내면화되고 가장 자율적인 

형태의 외재적 동기이다(Ryan & Deci, 2017). 개인의 자아의식의 일부가 될 
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정도로 활동에 가치를 둘 때 발생한다(Tremblay et al., 2009). 통합적 동기가 

높은 사람은 행동의 자신의 본질적인 부분이며, 행동이 자신의 자의식에서 나왔

다고 인식하므로 완전히 자기결정적이라고 인식하게 된다(Gagné & Deci, 

2005). 또한 통합적 동기가 높은 사람은 진심으로 행동이나 가치에 대해 노력

하게 되며, 다른 정체성과의 갈등을 경험하지 않는다(Ryan & Deci, 2017).

다만 일부 연구에서는 동일시 동기와 통합적 동기를 분리하지 않고 ‘잘 내면

화된 형태의 외재적 동기(well-internalized forms of external regulation)’ 

혹은 내면화된 유형의 외재적 동기 등과 같이 하나의 개념으로 보기도 한다

(Autin et al., 2022). 외적 동기와 내사된 동기와 같은 통제적 동기와 대비되

는 높은 자기결정성 수준을 가지는 외재적 동기를 별도로 잘 내면화된 형태의 

외재적 동기를 사용하게 된다. 동일시 동기와 통합된 동기는 자기결정성 수준이 

높다는 점에서 내재적 동기와 같이 높은 수준의 동기로 분류된다. 그러나 동일

시 동기와 통합적 동기 모두 개인적인 목표를 달성하기 위해 도구적으로 중요하

기 때문에 행동한다는 점에서 내재적 동기와 다르다고 볼 수 있다(Gagné & 

Deci, 2005).

끝으로, 내재적 동기는 가장 높은 수준의 자기결정성 수준을 갖는 동기로, 외

부의 규제나 보상과는 관련 없이 순수한 흥미, 호기심, 도전성, 즐거움 등으로 

인해 발생되는 동기이다(Ronen & Mikulincer, 2014). 내재적 동기는 새로움과 

도전을 발견하고 자신의 능력을 키우고 배우려는 동기로서, 과제 자체의 흥미와 

즐거움으로 인해 활동에 참여하게 한다(이은주, 2021; Burkley & Burkley, 

2017; Ryan & Deci, 2000). 조직 맥락에서 내재적 동기는 스스로의 즐거움이

나 만족, 과업 자체에서 동력을 얻게 되는 것을 의미한다(이은표, 2021). 내재

적 동기는 행동 그 자체에 흥미와 즐거움을 느껴 참여하게 될 때 발생하며, 활

동 그 자체로부터 자발적인 만족과 효능을 얻게 한다(Gagné & Deci, 2005; 

Ryan & Deci, 2017). 내재적 동기가 높은 사람은 주체성을 보이고, 자신의 관

심 분야에서 노력하며, 창의적으로 행동하고, 스스로를 개발하고자 하며, 높은 

수준의 긍정적 정서와 활력을 경험한다(Reeve, 2014). 또한 내재적 동기가 높
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은 사람은 흥미를 유발할 수 있는 참신함과 도전에 적극적이다(Ryan & Deci, 

2017).

자율적 직무동기의 특징을 종합하면, 자율적 직무동기는 자기결정성 이론에 

터하여 이해할 수 있으며, 개인특성과 조직특성에 의해 변화할 수 있고, 이로 인

해 개인과 조직에 긍정적인 결과로 이어진다는 점을 알 수 있다. 개인특성과 조

직특성에 의해 기본 심리적 욕구가 만족되어 내면화가 이루어지는 경우, 조직 

내에서 자율적 직무동기가 증가할 수 있다. 이렇게 자율적 동기가 증가하면, 지

속적이고 생산적으로 행동하게 되고 조직 내에서 긍정적인 심리 상태를 갖게 된

다.

2) 자율적 직무동기의 측정

자율적 직무동기를 측정하기 위해 우선 자기결정성 이론에서 인과성 소재의 

연속선에 따라 제시하는 여러 동기 유형별로 점수를 가중치에 따라 합산하여 자

율적 직무동기의 단일 지수(index)를 만들어 활용하였으며, 이를 총합점수방법

이라고 한다(이은주, 2021). 자기졀정성 이론에서 제시하는 6가지 유형의 동기

(혹은 동일시 동기를 제외한 5가지 유형의 동기)를 모두 측정한 뒤에 자기결정

성 수준이 높은 동기일수록 높은 가중치를 부여하여 취합하여 자율적 직무동기

를 측정하였다. 예를 들어, Tremblay 외(2009)는 자기결정성 이론에서 제시하

는 6가지 유형의 동기를 측정할 수 있는 외재적/내재적 동기 척도(work 

extrinsic and intrinsic motivation scale: WEIMS)를 개발하였는데, 자율적 

직무동기를 측정하기 위해 일 자기결정성 지표(work self-determination 

index: W-SDI)를 만들어 활용하였다. 일 자기결정성 지표는 무동기 –3, 외재

적 동기 –2, 내사된 동기 –1, 동일시 동기 +1, 통합적 동기 +2, 내재적 동기 

+3의 가중치를 부여한 값의 합으로 구성된다. 외재적/내재적 동기 척도가 7점 

리커트 척도, 동기 유형별로 3문항씩 총 18문항으로 구성되므로, 일 자기결정성 

지표는 –36~36의 범위를 갖는다. 신인용과 이기현(2015) 역시 Tremblay 외

(2009)가 사용한 도구와 방법에 따라 자율적 직무동기를 측정하였다. 신인용과 



- 67 -

이기현(2015)은 외재적/내재적 동기 척도(WEIMS)를 번안하여 사용하였으며, 

무동기 –3, 외재적 동기 –2, 내사된 동기 –1, 동일시 동기 +1, 통합적 동기 +2, 

내재적 동기 +3의 가중치를 부여하여 업무 자기결정성 지수를 만들어 자율적 

직무동기를 측정하였다. 이 도구는 각 동기 유형별로 3개 문항씩 총 18개 문항

으로 구성되며, Cronbach’s α는 .92로 나타났다. 장재윤과 최한별(2007)은 

Guay 외(2000)가 개발한 상황적 동기척도(Situational Motivation Scale: 

SIMS)를 번안하여 활용하였으며, 자율적 직무동기화 수준이라는 지표를 만들어 

자율적 직무동기를 측정하였다. 자율적 직무동기화 수준은 무동기 –2, 외적 동기 

–1, 동일시 동기 +1, 내재적 동기 +2의 가중치를 부여하여 합산한 값을 의미한

다. 단 통합점수방법은 자율적 직무동기가 다차원적이라는 관점에 맞지 않고, 각 

동기의 독립적인 효과를 규명하는 데 한계가 있다(이은주, 2021).

자율적 직무동기를 측정하기 위해 다음으로 여러 동기 중 자율적 직무동기에 

해당하는 동일시 동기, 통합적 동기, 내재적 동기만을 측정하는 방법이 활용되었

다. 이 경우 일터에서의 동기를 측정하는 도구 중 자율적 직무동기에 해당하는 

동기만을 채택하여 측정하였다. 대표적으로 Gagné 외(2010)의 일터에서의 동

기 척도(Motivation at Work Scale: MAWS)는 외적 동기, 내사된 동기, 통합

적 동기, 내재적 동기 등 4가지 하위구인을 각각 3문항씩 12문항으로 7점 리커

트 척도를 활용하여 측정하였다. De Cooman 외(2013)는 MAWS 중 통합적 

동기와 내재적 동기가 자율적 직무동기라고 판단하고 통합적 동기와 내재적 동

기를 측정하는 6문항을 활용하여 자율적 직무동기를 측정하였다. 서비스 조직의 

구성원을 대상으로 측정한 결과, Cronbach’s α는 .91로 나타났다. Autin 외

(2022) 역시 MAWS 중 통합적 동기와 내재적 동기를 통해 자율적 직무동기를 

측정하는 문항을 활용하여 자율적 직무동기를 측정하였다. 재직자를 대상으로 

측정한 결과 통합적 동기의 내적일치도는 .95로 나타났으며, 내재적 동기의 내

적일치도는 .90으로 나타났다.

또한 Guay 외(2000)의 상황적 동기 척도(SIMS) 역시 직무동기 전반을 측정

하도록 개발되었으나 이후의 연구에서 자율적 직무동기를 측정하기 위해 일부 
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문항을 차용하여 활용하였다. 상황적 동기 척도는 무동기, 외적 동기, 동일시 동

기, 내적 동기 등으로 구성되어 있으며, 각 동기를 7점 리커트 척도, 4문항씩으

로 측정하였다(Guay et al., 2000). 단 상황적 동기척도는 측정도구가 길어진

다는 이유로 내사된 동기와 통합적 동기를 제외했다는 한계가 있다. 국내에서는 

고수일과 한주희(2005)를 포함한 다수의 연구가 이 도구를 번안하여 활용하였

다. 권석균 외(2016)는 고수일과 한주희(2005)의 도구를 수정하여 활용하였으

며, 상황적 동기척도(Situational Motivation Scale: SIMS)의 한계를 극복하기 

위해 동일시 동기와 통합적 동기를 구분하여 측정하였다. 권석균 외(2016)의 

도구는 동일시 동기 3문항, 통합적 동기 4문항, 내재적 동기 3문항으로 구성되

었으며, 동일시 동기가 .939, 통합적 동기가 .886, 내재적 동기가 .878의 신뢰

도 계수를 보였다.

마찬가지로 Tremblay(2009)가 개발한 외재적/내재적 동기 척도(WEIMS) 

역시 자기결정성 이론에 따라 연속적인 형태의 6개의 동기를 측정하기 위한 도

구로 개발되었으나 동일시 동기, 통합적 동기, 내재적 동기 등에 해당하는 9문

항만 따로 활용하여 자율적 직무동기를 측정하는 데 활용되었다. 

Tremblay(2009)의 연구에서 7점 리커트 척도를 활용하여 캐나다 여러 조직의 

구성원을 대상으로 조사한 결과, 자율적 직무동기의 Cronbach’s α는 .87로 

나타났다. 국내에서는 이주용, 권석균(2020)이 이 도구를 활용하여 중소기업 재

직자의 자율적 직무동기를 측정하였다. 그 결과 자율적 직무동기의 신뢰도는 

.848로 나타났다.
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라. 직무 번영감

1) 직무 번영감의 개념

구성원은 조직 내에서 활동하며 수행할 수 있는 과업이 점차 늘어나고 자신의 

역량을 개발할 수 있다. 이 과정에서 자연스럽게 자신이 조직 내에서 성장하고 

있다고 인식하게 된다. 이 떼 구성원은 자신의 업무에서 느끼는 긍정적인 정서

를 바탕으로 지속해서 일 경험을 쌓고자 할 것이며, 일 경험 속에서 새로운 지

식과 기술을 습득하는 것을 선호한다. 이와 같이 일에서의 경험을 통한 성장에 

대한 개인의 인식을 직무 번영감(thriving at work)으로 설명할 수 있다. 직무 

번영감은 업무를 수행하면서 에너지와 자신감을 느끼고 일을 통해 자신이 발전

하고 있다고 인식하는 심리적 상태를 뜻한다(이찬 외, 2018; Porath et al., 

2012). 직무 번영감은 긍정적인 심리적 개발 경험으로 개인을 더 생동감 있게 

하고 활기를 돋게 한다(Carver, 1998).

직무 번영감을 결과로 이해하는 관점과 과정으로 이해는 관점이 병존한다. 직

무 번영감을 결과로 보는 관점은 직무 번영감을 자기개발의 결과로 얻는 성취로 

해석한다(Brown et al., 2017; Paterson et al., 2014). 즉 자기개발의 결과를 

통해 얻게 되는 성공과 부, 그리고 심리적 상태가 직무 번영감을 나타낸다고 보

는 것이다. 여기서 자기개발은 피드백의 활용, 개발 목적의 설정, 개발 활동의 

촉진, 그리고 스스로 자신의 발달을 추적하는 활동 등으로 이루어진다(Paterson 

et al., 2014). 한편 직무 번영감을 과정으로 보는 관점에 따르면 직무 번영감

을 개발적이고 성장지향적인 과정으로 이해한다(Brown et al., 2017). 개인이 

조직 내에서 활동하는 과정에서 신체적, 심리적, 사회적 강화에 대한 인식이 직

무 번영감을 나타낸다고 보는 것이다. 이 연구에서는 개인특성과 조직특성이 직

무 번영감을 거쳐 혁신행동으로 이어지는 과정을 중점적으로 다루고 있으므로, 

직무 번영감을 과정으로 보는 관점에 초점을 맞춰 정의하고자 한다.

직무 번영감은 개인의 발전과 성장에 대해 심리적으로 경험하는 정서적 측면

과 인지적 측면을 포괄하는 개념이다(Nix et al., 1999; Spreitzer & Porath, 
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2014). 정서적 측면은 일에 대한 열정을 바탕으로 지속해서 일 경험을 쌓고자 

하는 활력감(vitality)으로 표현할 수 있다(Spreitzer et al., 2005). 인지적 측

면은 일을 통해 자신의 잠재력을 확인해나가는 학습감(learning)이 있다

(Spreitzer et al., 2005). Spreitzer 외(2005)는 개인에게 활력감과 학습감을 

모두 관찰할 수 있어야 직무 번영감을 느끼고 있다고 볼 수 있다고 제시하였다. 

활력감과 학습감은 개별적 차원으로 볼 때 한계점을 지니고 있어 한쪽이 부재할 

경우 직무 번영감을 경험하고 있다고 보기 어렵다. 활력감이 없이 학습감만 있

는 경우 일에 대한 흥미와 에너지가 배제되어 스스로 고갈되는 소진상태로 빠져

들게 된다(조영복, 주규하, 2013). 이 경우 성장에 필요한 지속적인 일 경험을 

쌓기 어렵다. 직무 번영감이 직무열의와 몰입과 구분되는 가장 큰 특징은 학습

을 포함한다는 점이다(Spreitzer & Porath, 2014). 학습이 없이 활력감만 있는 

경우, 성장능력의 부재로 성과를 지속해서 산출하지 못하고 현재 위치에서 발전

없이 머물게 된다(조영복, 주규하, 2013). 즉 학습이 일어나지만 직무소진을 느

껴 부정적인 심리상태를 경험하고 있거나 일터에서 활력감을 느끼지만 반복적인 

업무로 인해 학습감이 발생하지 않는다면 개인이 직무 번영감을 느낀다고 보기 

어렵다(이찬 외, 2018).

따라서 이 연구는 활력감과 학습감을 직무 번영감의 관찰변인으로 활용하고자 

한다. 직무 번영감은 정서적인 측면인 활력감과 인지적 측면인 학습감을 주된 

구성요인으로 한다. 활력감과 학습감이 모두 있어야 구성원이 직무 번영감을 느

낄 수 있다는 점은 직무 번영감에 대한 주된 가정이다(Kleine et al., 2019). 

즉 근로자가 스스로 직무에서 향상된다고 인지하는 동시에 직무 수행 과정에서 

열정을 느낀다면, 해당 근로자는 번영한다고 여겨진다(Alikaj et al., 2021). 

Spreitzer 외(2005)가 제안한 직무 번영감의 구성요소가 다른 연구에서도 수용

되어 널리 사용되었으며, 국내 연구에서도 이를 수용하여 활력감과 학습감을 직

무 번영감의 관찰변인으로 이해하여 활용하였다.

구체적으로 살펴보면 먼저 활력감은 살아있다는 긍정적인 에너지가 충만한 상

태를 느끼는 것을 뜻한다(이찬 외, 2018). 긍정적인 에너지를 바탕으로 자신이 
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수행하는 일 자체에 열정을 느끼고 있는 상태라고 볼 수 있으며(Nix et al., 

1999), 이러한 에너지를 활용할 수 있는 느낌까지 포함한다(임영재, 2015). 활

력감은 일터에서 느끼는 긍정적인 정서 중 하나로 연구되어 왔는데, 구성원이 

의도적인 행동으로부터 발생하는 에너지를 나타내는 개념으로 사용되었다

(Kleine et al., 2019). 활력감이 높은 경우, 에너지를 바탕으로 정상적인 역할

과 책임을 넘어 창의적으로 생각하고 행동하도록 구성원을 이끈다(Carmeli & 

Spreitzer, 2009). 활력감은 자기결정성, 자기실현 경향성, 신체적·정신적 건

강과 관련된다(Ryan & Fredrick, 1997).

다음으로 학습감은 지식과 기술을 획득하고 있으며, 새롭게 익힌 지식 또는 

기술을 실무에 적용할 수 있다고 느끼는 것을 의미한다(이찬 외, 2018; 

Paterson et al., 2014). 개인이 일을 통해 무엇인가를 획득해 나가고 있으며, 

일터에서 점차 나아지는 과정에 대한 인식을 포함한다. 학습감은 일터에서 전문

성을 쌓는데 필수적인 과정으로 이해되는데, 기술적, 절차적, 지적 노하우를 획

득하는 과정에서 인식하게 된다(Carmeli & Spreitzer, 2009). 학습감은 독립적

으로 발생하기 보다는 새로운 정보를 전달받는 등 다른 구성원과의 사회적 상호

작용으로 인해 잠재력이 점차 실현되는 과정으로 이해할 수 있다(Spreitzer et 

al., 2005).

이상의 직무 번영감의 관찰변인을 고려했을 때 직무 번영감은 개인의 에너지

를 긍정적으로 활용할 수 있는 느낌인 활력감과 지식, 기술 등을 배우고 적용할 

수 있는 느낌인 학습감이 병합된 심리적 상태라고 볼 수 있다(Liu et al., 

2020; Spreitzer et al., 2005). 따라서 이 연구에서 번영감을 업무를 수행하면

서 에너지와 자신감을 느끼고 일을 통해 자신이 발전하고 있다고 인식하는 심리

적 상태로, 활력감과 학습감을 동시에 경험하는 심리적 상태로 정의한다(이찬 

외, 2018; Paterson et al., 2014; Spreitzer et al., 2005).

직무 번영감은 조직 내에서 여러 업무 경험을 통해 느끼는 심리적 특성인 만

큼, 개인의 영구적인 기질보다는 사회적으로 배태될 수 있다(박상언 외, 2016; 

조영복, 주규하, 2013). 사회적으로 배태된 직무 번영감 모형(social embedded 
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model of thriving: SEMT)에 따르면, 직업 상황과 직무 자원의 구조적인 특징

은 구성원의 직무 번영감을 촉진하는 데 함께 작용한다(Spreitzer et al., 2005; 

Zeng et al., 2020)([그림 Ⅱ-7] 참조). 또한 SEMT는 개인이 진정성 있는 업

무 행동을 지원받는 환경에서 직무 번영감을 느끼게 되고, 주체적 행동, 자원, 

그리고 직무 번영감의 선순환을 통해 직무 번영감을 지속해서 느낄 수 있다고 

설명한다(Goh et al., 2022). 직무 번영감이 개인적 특성에 의해 결정되긴 하지

만, 성격과 같이 개인적인 기질이 아니라 사회적으로 내재되고 영향을 받는다고 

볼 수 있으며, 일과 관련된 맥락적 특성과 자원으로부터 영향을 받는다(주규하, 

2013; Liu et al., 2020). 비교적 안정적인 성장욕구와 대비하여 직무 번영감은 

조직 환경과 조직 내에서의 경험으로부터 영향을 받아 더욱 증가할 수도, 감소

할 수도 있다(Spreitzer & Porath, 2014). 따라서 조직 차원에서 구성원이 직

무 번영감을 느낄 수 있는 환경을 조성해주는 등 직무 번영감을 관리하는 것이 

중요하다. 조영복과 주규하(2013)는 의사결정 재량권, 정보공유 등을 통해서 조

직구성원의 직무 번영감을 촉진할 수 있다고 보았다. Liu 외(2020) 역시 유사

하게 일과 관련된 재량권 확보, 정보 공유, 그리고 신뢰와 존경의 분위기가 직무 

번영감에 긍정적인 영향을 미칠 수 있을 것으로 보았다. 조영복과 주규하

(2013)와 Liu(2020)의 주장은 직무 번영감이 자율적으로 일할 때 증가하기 때

문으로 해석할 수 있는데, 구성원은 자율적으로 일할 때 더 활력감을 갖고 일할 

수 있어 직무 번영감이 증가하게 된다(Spreitzer & Porath, 2014). 또한 정보 

제공은 직무 번영감을 느끼는 데 필요한 학습 자원을 제공할 수 있기 때문에 직

무 번영감에 영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다. SEMT에 따르면, 조직의 

지원으로부터 직무 번영감을 느끼게 된 근로자는 결과적으로 조직에 이익이 되

는 결과물을 도출하도록 독려된다(Porath et al., 2012).
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자료: Spreitzer, G., Sutcliffe, K., Dutton, J., Sonenshein, S., & Grant, A. M. (2005). A 

Socially Embedded Model of Thriving at Work. Organization Science, 16(5), 537–549, 

p.540을 연구자가 재구성.

[그림 Ⅱ-7] 직무 번영감의 사회적 배태 모형

직무 번영감이 조직특성에 의해서 증가될 수 있다는 점은 자기결정성 이론을 

통해서도 이해할 수 있다. 자기결정싱 이론이 심리적 성장과 개발에 대한 경향

성을 가정하는 만큼, 성장에 대한 인식을 뜻하는 직무 번영감은 자율적 직무동

기와 마찬가지로 자기결정성 이론과 밀접한 관련이 있다고 볼 수 있다(Ryan & 

Deci, 2017; Spreitzer & Porath, 2014; Wallace et al., 2016). 자기결정성 

이론에 따르면, 인간은 기본 심리적 욕구를 가지고 있으며, 이러한 욕구의 만족

은 번영감을 경험하는 데 전제 조건으로 작용한다(Brown et al., 2017; 

Wallace et al., 2016). 성장은 삶의 과정에서 본질적인 요소로서, 기본 심리적 

욕구가 만족된 경우 궁극적으로 심리적 성장과 개발이 이루어지게 되어 성장에 

대한 인식인 직무 번영감 역시 증가하게 된다(Ryan & Deci, 2000; Spreitzer 

& Porath, 2014). 일부 연구에서는 기본 심리적 욕구가 만족된 재직자는 심리

적 발달과 성장을 촉진하는 행동에 참여하게 되며, 이로 인해 직무 번영감을 경

험한다고 해석하기도 한다(Liu et al., 2020). 즉 기본 심리적 욕구는 자율적 

직무동기에 영향요인으로 작용할 뿐만 아니라 직무 번영감의 영향요인으로 작용
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한다. 외부 요소에 의해 기본 심리적 욕구가 만족되는 경우 내면화를 일으켜 자

율적 직무동기를 증가시킬 뿐만 아니라 직무 번영감 역시 경험할 수 있게 되는 

것이다. Spreitzer와 Porath(2014) 역시 일에서의 인간 성장 통합 모형을 제안

하며, 의사결정 재량권, 정보 공유, 신뢰/존중 분위기, 성과 피드백, 환경 변동성

(environment volatility) 등 조직특성이 기본 심리적 욕구를 매개하여 직무 번

영감으로 이어질 수 있다고 제시하였다. 그러므로 기본 심리적 욕구를 만족시킬 

수 있는 개인특성 및 일터 맥락적 요소들은 직무 번영감으로 이어질 수 있다

(Wallace et al., 2016).

그 밖에도 정서적 사건 반응 이론(affective events theor)과 확장-형성 이

론(the broaden-and -build theory)을 통해 직무 번영감을 이해할 수 있을 

뿐만 아니라 직무 번영감을 촉진하는 요소와 직무 번영감의 결과를 설명할 수 

있다(박상언 외, 2016). 먼저 정서적 사건 반응 이론은 직무 번영감을 촉진하는 

원리를 이해할 때 활용할 수 있다. 정서적 사건 반응 이론은 조직에서 겪는 여

러 사건이 정서적 반응을 유발하는 정서적 사건으로 작용할 수 있으며, 정서의 

변화로 말미암아 성과와 관련된 태도 및 행동이 변화할 수 있음을 설명하는 이

론이다(Weiss & Cropanzano, 1996). 정서의 변화를 야기하는 사건 중 대표적

인 요소가 리더십이며, 리더의 영향력에 따라 구성원의 정서적 반응 달라져 성

과와 관련된 행동 역시 변화할 수 있다(Cropanzano et al., 2017). 긍정적 정

서는 개인이 성장하고 사회적 연결을 높이는 수단으로 작용한다. 사람들은 개인

적 사회적 자원을 형성함으로써 긍정적인 정서가 미래에 더 나은 삶을 살도록 

변화시킨다(Fredrickson, 2001). 따라서 조직 내에서 리더에 대한 신뢰 등은 

긍정적 정서로서 직무 번영감을 경험하게 만들 수 있으며, 직무 번영감은 외부

의 사건과 성과를 제고하는 조직 내 행동을 매개할 수 있다(박상언 외, 2016). 

다음으로 확장-형성 이론은 직무 번영감의 결과를 설명할 때 활용할 수 있다. 

확장-형성 이론은 Fredrickson(1998)이 제시하였으며, 긍정적 정서들이 사고

와 활동의 레퍼토리를 확장시키는 기능을 한다고 본다. 개인의 긍정적인 정서는 

사고와 행동 대안의 폭을 확장시켜 상황을 개방적이고 유연하게 판단할 수 있는 

여유와 인지 능력을 고양시킨다(박상언 외, 2016; Fredrickson, 1998). 이를 
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확장 효과로 볼 수 있으며, 긍정 정서를 경험할 때 새로운 사고를 할 수 있으며, 

대안적인 해결책을 찾고 창의적으로 사고하게 한다고 볼 수 있다(Hefferon & 

Boniwell, 2011). 이어서 긍정적 정서의 확장은 개인의 신체적·지적·심리

적·사회적 자원을 형성하는데 기여한다(구재선, 2009). 이를 형성 효과로 볼 

수 있으며, 긍정적 정서를 통해 확보된 자원은 미래의 위협에 대응하고, 개인의 

변화와 발전을 이끌며, 더 나은 삶을 살도록 개인을 변화시키며, 상승적 순환을 

통해 긍정 정서를 더 많이 유발한다(Hefferon & Boniwell, 2011). 따라서 직

무 번영감을 느끼는 경우, 확장-형성 이론에 따라 조직 내에서 변화를 이끌 수 

있는 긍정적인 자원을 확보할 수 있으며, 긍정적인 자원을 바탕으로 개인의 변

화와 발전을 이끌어 다시 직무 번영감이 높아지는 선순환이 이루어질 수 있다.

나아가 직무 번영감을 촉진할 수 있는 조직 내 환경을 구축하기 위해서는 리

더의 역할이 중요한 것으로 나타났다. 다른 구성원과 생산적인 관계를 맺을 때 

활력감을 느끼고 타인과의 관계 속에서 학습이 발생하므로 직무 번영감은 타인

과의 상호작용으로부터 영향을 받는데(Carmeli & Spreitzer, 2009), 리더는 구

성원이 상호작용하며 영향을 받는 주요한 대상이다. 다수의 선행연구에서는 리

더와의 관계가 직무 번영감을 결정한다는 결과가 나타났는데, 리더가 롤모델로

서 대리적 행동을 위한 학습 자원을 제공할 뿐만 아니라 직무 번영감에 필요한 

지원을 제공하고 강한 연대감을 조성할 수 있기 때문인 것으로 해석할 수 있다. 

또한 리더는 긍정적이고 안전하며 격려하는 환경을 구축하여 직무 번영감을 촉

진한다(Goh et al., 2022). 구체적으로 리더와 직무 번영감의 관계에 대해 살펴

보면, 먼저 리더는 학습 자원을 직무 번영감을 느끼는 데 필요한 학습 자원을 

제공할 수 있다. 리더는 새로운 경험을 공유하고 구성원이 지식 자원에 접근할 

수 있도록 도와 구성원이 학습 자원을 형성하도록 이끈다(Zeng et al., 2020). 

다음으로 구성원은 리더에 대해 신뢰할 때 직무 번영감을 경험하였다(박상언 

외, 2016; 이찬 외, 2018; Carmeli & Spreitzer, 2009). 리더에 대한 신뢰는 

그 자체로 긍정적인 경험이라 활력감에 긍정적인 영향을 미친다(박상언 외, 

2016). 리더와의 강한 연대감을 바탕으로 변화를 수용할 수 있는 심리적 상태

에 영향을 미치고, 학습에 필요한 연결성을 강화한다(조영복, 주규하, 2013). 
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리더에 대한 신뢰는 심리적 안정성을 제공하여 더 적극적으로 행동하고 위험을 

감내하여 하여 일을 통한 학습을 촉진한다(Carmeli & Spreitzer, 2009). 끝으

로 상사가 지원 분위기(supportive climate)를 조성하면 구성원이 위험을 더욱 

감내하여 대리적 행동이 증가하며 되며, 대리적 행동을 통해 학습감과 활력감을 

느낄 수 있다(Brown et al., 2017). Kleine 외(2019) 역시 직무 번영감에 영

향을 미치는 주된 요소 중 하나로 리더의 지지적 행동(supportive behavior)을 

제시하였다.

번영감의 다른 특징으로는 직무 번영감이 그들의 직무에 대한 태도를 결정하

는 기준이 될 수 있다는 점이다. 개인이 긍정적으로 성장할 때 단기적으로는 업

무를 향상시키고, 장기적으로는 환경에 대한 수용성을 높인다(Abid et al., 

2015). 직무 번영감을 느낀 구성원이 자신의 발전을 촉진하는 방향으로 일하게 

된다(Spretizer et al., 2005). 직무 번영감은 자기개발에 대한 긍정적인 태도를 

갖게 하여 개인적 성취에 기여한다(Kleine et al., 2019). 구성원이 조직 내에

서 성장할 때 자신의 업무 수행에 필요한 역량을 갖추게 될 뿐만 아니라 조직 

환경에 대해 수용하여 적극적인 태도를 갖추게 된다. 직무 번영감은 구성원이 

조직에 대한 긍정적인 태도를 갖게 하는데, 직무 번영감이 직무만족과 조직몰입

을 높이고 이직의도를 낮추는 것에서 이를 확인할 수 있다. 활력감은 그 자체로 

웰빙에 영향을 미쳐 조직 내 직무만족까지 긍정적인 영향을 미칠 수 있을 것으

로 보이며, 학습감은 구성원의 지속적 학습과 개인적 성장을 이끌어 조직에 지

속해서 재직하게 만든다(Kleine et al., 2019).

2) 직무 번영감의 측정

직무 번영감에 대한 연구는 역사가 길지 않아 측정 역시 오래되지 않았다. 대

다수의 연구에서 유사한 도구를 사용하고 있다. Porath 외(2012)의 도구가 가

장 널리 사용된 직무 번영감의 측정도구로 알려져 있다(Kleine et al., 2019). 

Porath 외(2012)는 활력감을 측정하기 위해 Ryan과 Fredrick(1997)이 주관

적인 활력감 척도의 7문항에 3문항을 추가하여 제시하였다. 한편 Porath 외
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(2012)는 학습을 측정하는 기존 문항을 배태될 수 있는 학습의 특성을 반영하

지 못한다고 지적하며, 개인의 주관적인 경험으로서의 학습을 측정할 수 있는 

14개의 새로운 문항을 제안하였다. Porath 외(2012)는 다양한 직종에 재직하

는 종사자를 대상으로 타당화를 거쳐 최종적으로 7점 리커트 척도, 활력감 5문

항, 학습감 5문항으로 구성된 도구를 개발하였다. 

한편 Porath 외(2012)의 도구 외에 Rozkwitalska(2018)의 도구가 직무 번

영감을 측정하기 위해 활용되었다. Rozkwitalska(2018)는 활력감을 측정하기 

위해 위트레흐트 업무 열의 척도(Utrecht Work Engagement Scale)의 일부 

문항을 사용하였으며, 학습감을 측정하기 위해 Vandewalle(1997)의 학습목표

지향성 측정도구를 사용하였다. 이 도구를 다문화 조직과 단일 문화 조직을 대

상으로 활용한 결과, 활력감의 Cronbach’s α는 각각 .87과 .84가 나타났으

며, 학습감의 Cronbach’s α는 각각 .89과 .84가 나타났다. 단 Kleine 외

(2019)는 이 도구에서 사용한 학습목표지향성 측정도구가 학습을 희망하는 정

도를 측정하는 것으로 학습에 대한 현재의 상태에 대한 인식과는 거리가 있다고 

비판하였다.

국내 연구에서는 Porath 외(2012)의 도구 혹은 이 도구를 일부 수정하여 활

용하였다. 임영재(2015)의 연구가 대표적인 경우로, 임영재(2015)는 Porath 

외(2012)의 도구에서 활력감과 학습감을 각각 4문항씩 골라 사용하였다. 단 확

인적 요인분석 결과 요인적재치가 낮은 문항을 제거하여 최종적으로 활력감 3문

항, 학습감 3문항을 분석에 활용하였다. 박상언 외(2016)는 Porath 외(2012)

의 도구를 국내 상황에 맞게 번안하여 사용하였으며, 일부 문항을 제거하여 활

력감 3문항, 학습감 3문항으로 직무 번영감을 측정했다. 박상언 외(2016)의 연

구에서 활력감의 요인 적재치는 .792 ~ .901로, Cronbach’s α는 .885로 나

타났으며, 학습감의 요인 적재치는 .774 ~ .892로, Cronbach’s α는 .883으

로 나타났다. 비교적 최근에 진행된 김학수 외(2022) 역시 Porath 외(2012)의 

도구 중 일부 문항을 활용하였으며, Cronbach’s α은 .94로 나타났고 높은 요

인 적재치(.73 ~ .88)를 보였다. 한편 조영복, 주규하(2013)는 Porath 외
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(2012)가 처음에 제시한 24문항 중 한국의 상황에 맞는 활력감 7문항과 학습

감 9문항을 활용하였다. 다만 조영복, 주규하(2013)는 확인적 요인분석 결과 

표준화 회귀계수가 낮은 문항을 제거하여 최종적으로 활력감 5문항, 학습감 7문

항을 연구에 활용하였다.

최정금과 김명소(2018)은 Porath 외(2012)의 도구를 한국의 상황에 적합하

도록 수정하여 한국판 직무 번영감 척도를 개발하였다. 이 도구 역시 활력감과 

학습감의 2요인 구조로 되어있으며, Porath 외(2012)의 도구와 달리 긍정 문항

으로만 구성되었다. 활력감 5문항, 학습감 5문항 등 총 10문항으로 구성되었으

며, 6점 리커트 척도(1=전혀 그렇지 않다, 6=매우 그렇다)를 활용하였다. 최정

금과 김명소(2018)의 연구에서 국내 다양한 조직에 종사하는 재직자를 대상으

로 조사한 결과 활력감의 요인 적재치는 .740 ~ .948로, Cronbach’s α는 

.934로 높게 나타났으며, 학습감의 요인 적재치는 .775 ~ .973으로, 

Cronbach’s α는 .927로 높게 나타났다.
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4. 혁신행동과 관련 변인 간의 관계

이 연구는 자기결정성 이론을 중심으로 혁신행동과 관련 변인 간의 관계를 살

펴보았다. 자기결정성 이론에 따르면, 조직특성과 개인특성에 따라 기본 심리적 

욕구가 만족되는 경우, 자율적 직무동기와 직무 번영감이 발생하여 혁신행동으

로 이어진다. 이 연구에서는 지식서비스 스타트업의 상황을 고려하여, 조직특성

으로 상사의 코칭리더십이 자율적 직무동기와 직무 번영감을 매개하여 혁신행동

에 영향을 미칠 것으로 보았으며, 개인특성으로 주도성이 마찬가지로 자율적 직

무동기와 직무 번영감을 매개하여 혁신행동에 영향을 미칠 것으로 보았다. 이에 

따른 구체적인 혁신행동 관련 변인 간 관계는 다음과 같다.

가. 상사의 코칭리더십, 주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동의 

직접 관계

1) 상사의 코칭리더십과 혁신행동의 관계

선행연구에서 리더는 근로자의 혁신행동을 예측하는 주된 변인 중 하나로 활

용되었는데(Scott & Bruce, 1994), CEO를 비롯한 리더가 제공하는 코칭리더

십 역시 재직자에게 영향을 미치는 것으로 나타났다. Dai(2019)에 따르면, 코

칭리더십이 혁신행동에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. Dai(2019)는 

코칭리더십이 근로자가 새로운 아이디어를 실천할 수 있도록 자원을 제공하고 

개방적이고 상호작용하는 분위기를 형성하여 혁신행동을 증가시킨다고 설명하였

다. 국내 연구에서도 코칭리더십과 혁신행동의 관계를 확인할 수 있는데, 박선규

와 정은경(2021)은 코칭리더십이 혁신행동에 영향을 미칠 수 있음을 입증하였

으며, 코칭리더십이 신뢰와 자율성을 확보하게 하여 혁신행동에 정적인 영향을 

미칠 수 있다고 주장하였다. 나용근 외(2019) 역시 코칭리더십이 혁신행동에 

미치는 영향을 입증하였다. 단 일부 연구에서는 코칭리더십의 하위요인에 따라 

결과가 다르게 나타났다. 권미경(2015)은 항공사 직원을 대상으로 코칭리더십
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의 하위구인별로 혁신행동의 하위구인에 미치는 영향을 확인하였다. 그 결과 방

향제시와 역량개발은 아이디어 개발에, 방향제시와 관계 피드백은 아이디어 지

원 획득에, 역량개발은 아이디어 현실화에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다.

코칭리더십은 기본적으로 구성원의 학습과 성장을 촉진하기 때문에 학습을 바

탕으로 구성원의 혁신행동을 증가시킬 수 있다. 혁신행동이 수행되기 위해서는 

지식과 기술을 개발해야 하며, 이를 위한 학습이 필수적이다(Atitumpong & 

Badir, 2017; Holman et al., 2012). 새로운 아이디어를 도출해내고 이를 다른 

구성원에게 설득하며 아이디어를 구현하기 위해서는 지식과 기술을 자원으로 활

용할 수 있어야 한다. 코칭리더십은 근로자가 문제에 대해 이해하고 독립적으로 

해결할 수 있도록 학습시켜 혁신행동을 촉진하는 정신 모델(mental model)을 

갖도록 한다(Dai, 2019). 따라서 코칭리더십은 혁신행동에 영향을 미칠 것이다.

코칭리더십과 혁신행동의 관계는 신뢰를 통해 이해할 수 있다. 신뢰는 혁신행

동이 이루어지기 위해 필수적인 환경적 특성으로 알려져 있는데, 코칭리더십은 

신뢰를 형성하여 혁신행동을 촉진한다(박선규, 정은경, 2021; Yuan & 

Woodman, 2010). 코칭리더십은 긍정적 기대를 바탕으로 하여 신뢰에 정적인 

영향을 미친다(조은현, 탁진국, 2011). 코칭리더십은 근로자가 자신의 리더로부

터 혁신에 대해 지원받는다고 믿게 만들어 혁신행동을 증가시킨다(성현정, 탁진

국, 2017; Isaksen & Akkermans, 2011; Vroom & Jago, 2007). 혁신은 위

험할 수 있기 때문에 구성원은 조직 내에서 위험을 감수할 수 있을 정도로 조직

을 안전하다고 느껴야 혁신행동을 수행하도록 동기부여 되는데(Caniels & 

Veld, 2019; Javed et al., 2019), 코칭리더십은 근로자의 심리적 안전감에 정

적인 영향을 미치며, 근로자에게 실수를 용인하는 상황을 만들어 혁신적인 아이

디어를 시도하게 된다(Li et al., 2022; Yuan et al., 2019). 특히 코칭리더십

은 근로자가 스스로를 조직구성원이라고 인식하게 만들어 조직을 위해 더 헌신

하고 조직의 성공과 자신의 성공을 동일시하게 만들어 혁신행동을 증가시킨다

(Li et al., 2022).
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코칭리더십은 혁신행동을 촉진할 수 있는 조건을 형성함으로서 혁신행동에 영

향을 미칠 수 있을 것이다. 먼저, 코칭리더십은 혁신행동이 활성화될 수 있는 조

직분위기를 형성한다. 코칭리더십은 리더와 구성원간의 상호작용을 중시하는 수

평적이고 개방적 커뮤니케이션을 바탕으로 이루어져 창의적이며 혁신적인 조직

성과를 낼 수 있는 환경을 조성한다(이가현, 임상혁, 2019). Dai(2019) 역시 

코칭리더십으로 인해 조직에서 창출되는 개방적이고 상호작용하는 분위기가 직

원들이 혁신적인 아이디어를 실천할 수 있도록 더 많은 자원과 도움을 제공하여 

혁신행동을 증가시킨다고 주장하였다. 선행연구에 따르면, 코칭리더십은 창의성, 

인지적 유연성, 문제해결능력에 정적인 영향을 미치는데(박재진, 최은수, 2013; 

성현정, 탁진국, 2017; 하원식, 탁진국, 2012), 이와 같은 요소들은 혁신행동을 

촉진할 수 있다. 특히 코칭리더십의 하위변인인 관점변화는 기존 관점에서 벗어

나 새로운 방식으로 사고하여 문제해결에 기여하므로, 근로자의 창의성을 높이

는 데 기여할 것이다(성현정, 탁진국, 2017).

코칭리더십과 혁신행동의 관계는 목표설정이론을 통해 이해할 수 있다. 혁신

행동 관련 이론에서 설명한 것처럼, 구성원은 혁신 목표가 주어진다면, 이를 자

신의 목표로 수용하고 목표를 추구할 동기를 형성하여 적합한 계획을 세워 목표

를 추구하는 혁신행동으로 이어지게 된다(Odoardi et al., 2010). 목표를 설정

한 개인은 목표 달성을 위한 학습에 적극적으로 임하게 되고, 도전적인 일을 학

습할 기회로 보기 때문에 적극적으로 새로운 아이디어를 제공하고 실천에 옮기

게 된다(Klein et al., 2010; Li et al., 2021). 그런데 코칭리더십의 하위구인 

중 하나인 목표제시와 피드백은 개인의 성장과 발전을 위한 구성원의 목표설정

을 촉진할 수 있으므로, 혁신행동에 영향을 미칠 수 있다. 따라서 지식서비스 스

타트업 재직자는 코칭리더십을 통해 혁신 목표를 수용하고 이를 추구하는 과정

에서 혁신행동을 수행하게 될 것이다.

코칭리더십과 혁신행동의 관계는 코칭리더십의 유사변인인 육성적 피드백을 

통해서도 이해할 수 있다. 육성적 피드백은 구성원의 학습 및 개발과 직무에서

의 향상에 도움이 되고 가치있는 정보를 상사가 구성원에게 제공하는 것으로
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(Zhou, 2003), 목표제시 및 피드백을 하위구인으로 두고 있는 코칭리더십과 유

사한 변인으로 판단된다. Su 외(2019)가 조직구성원을 대상으로 조사한 결과, 

리더의 육성적 피드백은 근로자의 혁신행동에 정적인 영향을 미쳤다. Su 외

(2019)는 리더의 육성적 피드백이 구성원에게 유용한 정보를 제공하고, 혁신 

기술 및 전략에 필요한 학습을 촉진하며, 미래지향적이라 혁신과 관련성이 높아 

혁신행동을 증가시킬 것이라고 보았다. Li 외(2021)는 하이테크 기업의 재직자

를 대상으로 조사한 결과 유의한 수준에서 리더의 육성적 피드백이 혁신행동에 

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. Li 외(2021)는 자기조절적 측면에서 

육성적 피드백이 구성원의 목표설정과 동기에 영향을 미치며, 학습을 촉진하여 

창의적인 아이디어를 도출할 수 있도록 하여 혁신행동이 증가한다고 보았다.

코칭리더십은 코칭행동에 기반하고 있으므로, 코칭리더십과 혁신행동의 관계

는 코칭과 기본 심리적 욕구 사이의 관계를 통해 이해할 수 있다(강영순, 김정

훈, 2013). 코칭은 근로자가 자신의 가치를 비판단적으로 인정하게 만들고, 근

로자의 선택을 지지하며, 필수사항을 강요하기 보다는 목표와 행동을 재확인하

는 데 초점을 맞춰 자율성을 높일 수 있다. 또한 코칭은 장애물을 식별하는 것

을 촉진하고, 풍부하고 명확하며 효과적인 피드백을 전달하며, 성찰을 촉진하여 

유능성을 높일 수 있다. 끝으로 코칭은 근로자에 대한 무조건적 긍정적 존중과 

흥미를 전달하고, 진정성 있고 투명하게 근로자를 대하여 관계성을 높일 수 있

다(Ryan & Deci, 2019). 이렇게 기본 심리적 욕구가 충족된 구성원은 자발적

으로 직무수행을 위한 노력과 조직에 대한 배려행동을 하게 되는데, 조직에서의 

역할 외 행동인 혁신행동을 수행하게 된다. 즉 기본 심리적 욕구가 충족되어 내

재적으로 동기부여된 구성원은 자발적으로 직무수행과 관련된 노력하게 되며, 

그 과정에서 혁신행동이 증가하게 된다(강영순, 김정훈, 2013). 이승원과 김병

직(2021)은 확장-형성 이론(broaden-build theory)에 따라 리더의 격려와 인

정이 구성원들의 유능성과 관계성을 충족시키는 동시에 인지능력을 유연하게 만

들어 혁신행동으로 이어질 수 있다고 주장하였다. 따라서 구성원의 성장을 위한 

학습을 촉진하는 동시에 수평적 의사소통을 통해 긴밀한 관계를 형성할 수 있는 

코칭리더십 역시 구성원의 기본 심리적 욕구를 충족시키므로, 혁신행동을 촉진
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할 수 있다.

가설 2-1. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 

혁신행동에 정적인 영향을 미칠 것이다.

2) 주도성과 혁신행동의 관계

주도성은 조직 내에서의 여러 행동적 결과를 설명하는 개인특성 변인으로 사

용되었다(Seibert et al., 1999). 특히 주도성은 변화를 인식하고 실행하는 행

동 성향을 나타내므로, 다수의 연구에서 새로운 아이디어를 환경에 적용하고 실

행하는 혁신행동을 설명하는 변인으로 활용되었다(Bai et al., 2022; Li et al., 

2017; Li et al., 2022; Zhang et al., 2022). Kong과 Li(2018)는 주도성을 

가진 사람이 혁신에 필요한 사회적 네트워크를 형성하고 전문적인 지식의 업데

이트에 더 적극적이라고 주장하며, 주도성이 혁신행동에 미치는 정적인 영향을 

입증하였다. Bai 외(2022)가 하이테크 제조업 종사자를 대상으로 연구를 진행

한 결과, 주도성이 혁신행동에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. Bai 외

(2022)는 주도성이 혁신적인 작업 환경을 구축하고 비즈니스 분위기와 관련된 

복잡한 상황이나 변화에 대처하는 데 기여하여 혁신행동에 정적인 영향을 미칠 

수 있다고 보았다. Li 외(2022)는 확장-형성 이론에 따라 주도성이 혁신행동을 

촉진할 것으로 보았으며, 연구결과 역시 주도성이 혁신행동에 정적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다.

주도성과 혁신행동의 관계는 혁신행동의 유사변인인 창의성과 주도성의 관계

를 통해서도 추론할 수 있다. 주도성은 창의성에 긍정적인 영향을 미치는데, 주

도성을 가진 근로자가 직무 현장을 쾌적하고 생산적인 변화시키기 위해서는 창

의성이 활용되어야 한다(Kim et al., 2009). Parker 외(2010)에 따르면, 주도
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성을 가진 구성원은 변화를 지향하고, 스스로 동기부여되어 업무를 시작하며, 미

래에 초점을 맞추는데, 이러한 특징은 창의성에 영향을 미친다(Jiang & Gu, 

2015). 주도성을 가진 사람들의 변화지향적인 경향성은 주도성을 가진 근로자

가 자신의 요구에 따라 환경을 변화시키도록 하며, 이로 인해 창의적 행동을 더 

보여주게 된다(Pan et al., 2018). 또한 주도성은 문제에 대한 예측과 해결책의 

확장을 통해 환경에 영향을 미치는데, 이는 혁신과 창의성을 촉진한다(Seibert 

et al., 2001). 주도성을 가진 근로자는 새로운 발견과 문제해결을 즐기게 되어 

창의성을 갖게 된다(Karimi et al., 2022). 

직무 환경에 영향을 미치는 개인의 기질이 다르기 때문에 주도성은 혁신행동

을 예상할 수 있는 중요한 변인으로 인식되었다(Kong & Li, 2018; Seibert et 

al., 2001; Thomas et al., 2010). 주도성을 가진 구성원은 현재 상황을 개선

할 방법을 지속적으로 모색하면서 새로운 아이디어를 생산하고, 전파하며, 구현

하는 데 참여할 가능성이 높다(Crant, 2000; Li et al., 2017). 주도성을 가진 

구성원은 조직 전반 시스템에 수동적으로 적응하기 보다는 기존 조건을 개선하

기 위해 비효과적이라고 생각할 수 있는 복잡한 절차 또는 방법에 대해 보다 포

괄적이고 혁신적인 해결책을 모색하도록 동기부여된다(Parker et al., 2010). 

주도성이 높은 근로자는 어려움을 지속해서 추적하고, 새로운 프로젝트를 시작

하며, 구체적인 해결책을 제안한다(Bateman & Crant, 1993). 주도성을 가진 

구성원은 환경을 변화시키는 데 적극적으로 참여하는데, 이 과정에서 새로운 아

이디어의 생산 및 적용에 대한 동기가 발생한다. Seibert 외(2001) 역시 주도

성이 건설적인 변화를 이끌며 변화의 주체가 되어 제품 개선의 챔피언 역할을 

하므로 주도성이 혁신행동을 예측한다고 주장하였다.

주도성은 근로자를 도전하게 하며, 이를 통해 혁신행동을 촉진한다. 주도성을 

가진 근로자는 도전적인 과업을 수행하게 되는데, 도전적 과업은 새로운 아이디

어를 적용할 기회를 제공한다(Bai et al., 2022; McCormick et al., 2019). 구

성원이 주도적인 상태로 있는 경우, 도전이 증가하게 된다(Parker et al., 

2010). 주도성을 가진 구성원이 참여하는 도전적 과업은 기존의 해결책으로는 
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다루기 어려우므로, 새로운 아이디어를 생성하고 적용하는 것을 촉진한다. 도전

적인 직무 상황을 인식하는 경우, 구성원은 자신의 업무를 도전적이고 흥미롭게 

간주하고 문제해결력이 높아져 혁신행동을 활발히 수행하게 된다(고욱 외, 

2020; Van Dyne et al., 2002). 정리하면 주도성은 구성원이 더욱 도전적으로 

직무에 임하게 하며, 그 결과 혁신행동이 발생하게 된다.

주도성은 혁신행동을 촉진하는 환경을 만들 뿐만 아니라 혁신행동에 필요한 

자원을 확보하는 데 유리하게 작용한다. 주도성은 근로자가 혁신적인 행동을 추

구할 수 있도록 심리적·사회적 자원을 제공한다(Kong & Li, 2018). 조직은 

구성원이 자원을 책임감 있게 사용할 것이라고 믿고, 개인이 변화지향적인 행동

에 참여할 것이라고 기대할 때 자원의 가용성이 확대되기 때문이다(Jiang & 

Gu, 2015). 주도성을 가진 근로자는 조직으로부터 사용 가능한 자원을 제공받

고 이러한 자원을 지속적으로 사용하여 조직의 전략적 목표를 달성할 수 있는 

건설적인 발전을 이루게 된다(Jiang & Gu, 2015). 또한 주도성을 가진 사람은 

사회적인 네트워크를 구축하고 자신의 전문 지식을 업데이트하는 데 적극적으로 

참여하는 경향이 있는데, 이러한 경향은 혁신과 긍정적으로 연결된다(Kim et 

al., 2009; Kong & Li, 2018). 상사와의 사회적 네트워크를 형성함으로써 직무

와 관련된 다양한 자원을 확보하여 변화에 활용할 수 있다(Jiang & Gu, 201

5). 혁신행동에 작용하는 방법 측면에서 살펴보면, 주도성을 지닌 구성원은 모

든 기회에서 새로운 방법을 찾으며, 새로운 기술을 시전하고, 현대적인 직무 관

련 기술을 탐색한다(Choi & Thompson, 2005). 이와 같은 방법들은 혁신행동

을 수행하기 위해 필요하다.

주도성과 혁신행동의 관계는 앞서 설명한 확장-형성 이론을 통해서도 이해할 

수 있다. 확장-형성 이론에 따르면, 긍정적 정서는 사고 및 행동의 습관적인 방

식을 폭넓게 확장할 수 있다(Fredrickson, 2001). 긍정적 정서가 사고와 활동

의 레퍼토리를 확장시키는 기능을 하기 때문에 사고와 행동의 대안의 폭을 확장

시켜 개방적이고 유연하게 판단할 수 있게 한다(박상언 외, 2016). 또한 긍정적 

정서는 더욱 비범하고 유연하며 창의적으로 생각하게 한다(Fredrickson, 
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2001). De Dreu 외(2008)에 따르면 긍정적인 정서는 아이디어를 생산하고 혁

신을 전달하는 데 긍정적인 영향을 미치며, Choi 외(2011)에 따르면 긍정적인 

정서와 혁신의 실행은 긍정적인 영향을 미친다. 그런데 Randolph와 Dahling

(2013)에 따르면, 적극적인 성격을 가진 구성원은 긍정적인 정서를 그렇지 못

한 구성원에 비해 더 많이 느낀다. 주도성은 자신감, 낙관주의, 만족, 희망 등과 

같은 조직 내에서의 긍정적인 정서 경험과 관련되며, 이러한 긍정적인 정서 경

험은 혁신행동과 관련된다(Kong & Li, 2018). 따라서 주도성은 긍정적 정서를 

이끌어내며 확장-형성 이론에 따라 혁신행동을 촉진할 것이다. 이에 다음과 같

은 가설을 세울 수 있다.

가설 2-2. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 혁신행동에 정적인 

영향을 미칠 것이다.

3) 자율적 직무동기와 혁신행동의 관계

자기결정성이론에 따르면, 개인이 자신의 행동을 스스로 결정하고 선택할 때 

높은 수준의 내재적인 동기가 발현되어 혁신행동이 나타난다(Ryan & Deci, 

2017). 이는 실증연구에서도 입증되었는데, Wang 외(2020)의 연구에서 자율

적 직무동기는 혁신행동에 정적인 영향을 미쳤다. Wang 외(2020)는 일에서 자

율적으로 동기부여되는 경우, 흥미롭고 새로운 업무를 일과 중에 하게 되며, 높

은 수준의 노력과 지속성을 보이며, 더 목표지향적이라 혁신행동을 더 많이 수

행한다고 보았다. Saether 외(2019)는 자율적 직무동기 중 내재적 동기와 동일

시 동기가 혁신행동에 미치는 정적인 영향을 R&D 인력을 대상으로 한 설문조

사를 통해 입증하였다. Saether 외(2019)는 조직 차원에서 과업을 재미있게 만

들어 내재적 동기를 높이는 것보다 업무의 가치를 내면화하도록 권장하는 것이 

더 실용적이므로, 내재적 동기뿐만 아니라 높은 수준의 외재적 동기가 혁신행동
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에 미치는 영향을 확인한 것이 의미있다고 보았다.

자율적 직무동기와 혁신행동 사이의 관계는 자율적 직무동기의 유사개념과 혁

신행동의 유사개념을 통해서도 추론해볼 수 있다. 먼저 자율적 직무동기와 창의

성 사이의 관계를 통해 추측할 수 있다. Grant와 Berry(2011)의 연구와 

Suwanti(2019)의 연구에서는 내재적 동기부여가 창의성에 정적인 영향을 미쳤

다. 이는 내재적으로 동기부여된 구성원은 학습에 대해 호기심과 흥미를 느껴 

유연하게 사고하게 되며, 더 많은 정보에 접근하여 창의성이 자극되기 때문으로 

해석된다(Grant & Berry, 2011). 또한 자율적 직무동기가 높은 구성원은 도전

적이고 복잡하고 비일상적인 업무를 할 준비가 되어있어 더 많이 인내하므로 창

의성이 높아진다(Gagné & Deci, 2005; Suwanti, 2019). 다음으로 자율적 직

무동기와 혁신행동의 관계는 자율적 직무동기의 유사개념인 셀프리더십을 통해 

추론할 수 있다. 셀프리더십은 국내외 여러 선행연구에서 혁신행동의 선행변인

으로 활용되었다(김승곤, 2019; 김해룡, 김쌍언, 2011; 김해룡, 양필석, 2008; 

박경임, 2020; 정원호, 윤인수, 2016; Carmeli et al., 2006; DiLiello & 

Houghton, 2006). 그런데 셀프리더십은 스스로에게 영향을 미치는 과정으로 

조직과 자신의 성장을 위한 일종의 동기부여 과정으로 이해할 수 있다

(Houghton et al., 2003). 자기 스스로가 여러 가지 전략을 통해 스스로를 통

제하고 동기부여하는 셀프리더십의 경우, 자신의 선택에 의해서 이루어지는 과

정이기 때문에 높은 자기결정성을 가지게 된다(신대훈 외, 2016). 셀프리더십은 

여러 전략을 통해 자신을 조절하므로, 혁신행동을 수행하기 위해 자신의 목표와 

행동을 수정할 수 있다(Carmeli et al., 2006).

혁신행동은 종업원의 개인적인 성향에 의해 크게 영향을 받는데, 혁신행동이 

발현되기 위해서는 무엇보다도 구성원의 자발적인 자세와 열정이 필요하다(배을

규, 이민영, 2010). 자율적 직무동기가 높은 사람은 행동의 의미와 가치를 인식

하며 능동적인 태도를 가지므로(Ryan & Deci, 2000), 혁신행동에 필요한 자발

적인 자세와 열정을 갖추고 있다고 볼 수 있다. 자율적 직무동기가 높은 경우, 

자신이 수행하는 일을 새롭게 수행하려고 하고, 성과를 성취하는 데 필요한 높
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은 수준의 노력과 지속성으로 자신의 동기를 전환하며, 목표지향적으로 활동하

기 때문에 혁신행동이 증가하게 된다(Wang et al., 2020). 또한 자율적 직무동

기와 혁신행동의 관계는 인지적 유연성 측면으로 해석할 수 있다. 자율적 직무

동기가 높을수록 긍정적인 정서가 형성되는데(Ryan & Connell, 1989), 앞서 

설명한 확장-형성 이론에 따르면 긍정적인 정서는 사고의 유연성을 높여줘 구

성원의 혁신행동을 촉진한다.

자율적 직무동기의 하위요인별로 구체적으로 살펴보면, 우선 내재적 동기는 

일에 대한 흥미를 높여 노력하게 만듦으로써 혁신행동에 필요한 능력을 개발하

게 한다. 본질적으로 동기가 부여된 직원은 사고방식의 유연성이 높고 궁극적으

로 더 높은 위험 감수를 장려하는 학습에 대한 호기심과 관심을 갖고 있다

(Saether, 2019). 내재적 동기이론에 따르면 내재적 동기가 발생하는 경우, 행

동을 하는 그 자체에서 보상받게 되어 혁신행동이 발생할 것이다. 자신의 직무

가 가치를 창출한다는 즐거움을 바탕으로 자신의 과업에 더 노력을 기울이는 과

정에서 새로운 아이디어를 제시하고, 새로운 아이디어의 구현을 위해 노력하게 

되는 것이다(정원호, 윤인수, 2016). 다음으로 통합적 동기는 구성원이 조직 내

에서 정체성을 통합하여 나타나게 되는데, 내면의 장애나 갈등 없이 조직의 목

적을 달성하기 때문에 성과를 내기 위한 직무 행동으로 이어진다(Deci et al., 

2017). 이어서 동일시 동기는 자신의 행동에 대해 가치와 의미를 인식할 때 발

생하게 되는데, 창의적 행동에 필요한 행동에 대한 가치와 의미를 알게 하여 혁

신행동이 증가하게 된다(Saether, 2019). 혁신행동은 복잡하여 상당한 정도의 

노력을 필요로 하는 경우가 있는데, 동일시 동기가 높은 구성원은 복잡하고 노

력이 필요한 작업에 대해 지속성을 유지하는 경향이 있어 혁신행동을 더 수행할 

것이다(Bammens, 2016). 종합하면, 자율적 직무동기는 기본 심리적 욕구가 혁

신행동에 미치는 영향을 매개하는데, 기본 심리적 욕구의 충족은 지속적으로 새

로움을 탐색하는 자율적인 자기조절 패턴을 강화하여 혁신행동을 증가시킨다

(Wang et al., 2020). 따라서 자기결정성 수준이 높은 자율적 직무동기와 혁신

행동 역시 정적인 관계임을 할 수 있다.
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가설 2-3. 지식서비스 스타트업 근로자의 자율적 직무동기는 혁신행동에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

4) 직무 번영감과 혁신행동의 관계

직무 번영감은 혁신행동을 예측하는 중요한 변인 중 하나로 인식되어 왔다. 

여러 연구에서 혁신행동을 설명하기 위해 직무 번영감을 활용해왔다(Abid et 

al., 2015; Carmeli & Spreitzer, 2009; Wallace et al., 2016). Abid 외

(2015)는 직무 번영감이 혁신행동에 정적인 영향을 미친다고 제시하였으며. 

Abid 외(2015)는 연구결과를 바탕으로 직무 번영감이 혁신행동의 중요한 자극

이 된다고 주장하였다. Carmeli & Spreitzer(2009)는 근로자가 직무 번영감을 

느낄 때 새로운 아이디어를 생각하기에 유리한 위치에 있게 되거나 혁신행동을 

수행하는 데 필요한 에너지를 얻는다고 주장하였으며, 다양한 기업의 근로자를 

대상으로 조사하여 혁신행동에 대한 직무 번영감의 정적인 영향을 입증하였다. 

특히 Carmeli & Spreitzer(2009)는 신뢰나 연결성과 같은 개인특성이 직무 번

영감을 매개하여 혁신행동에 정적인 영향을 미칠 수 있음을 밝혔다. Wallace 외

(2016)는 Carmeli & Spreitzer(2009)와 마찬가지로 직무 번영감이 향상 기회

를 인식하거나 실행하기에 이상적인 위치에 있게 되며, 혁신에 필요한 더 많은 

에너지를 얻게 되고, 긍정적인 감정 상태가 되어 개인 수준의 혁신을 증가시킨

다고 보았으며, 직무 번영감이 혁신행동에 미치는 정적인 영향을 입증하였다.

직무 번영감은 개인의 경력과 직무에 대한 심리적인 안정과 행동에 긍정적인 

영향을 미치기 때문에 혁신행동을 비롯한 경력개발, 직무행동 등에 더욱 적극적

으로 참여하며 직무소진은 감소하는 것으로 나타났다(박상언 외, 2016). 직무 

번영감은 구성원이 조직에 대해 긍정적인 생각을 갖게 하여 조직에 기여하기 위

한 역할 외 행동을 촉진하게 된다. 긍정적인 심리적 상태인 직무 번영감이 조직
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을 위한 긍정적인 행동적 결과를 내게 하도록 구성원을 변화시키며, 조직의 생

산성과 효율성의 기본이 되는 혁신행동을 증가시키는 것이다(Abid et al., 

2015).

직무 번영감과 혁신행동의 관계 역시 확장-형성 이론을 통해 이해할 수 있다. 

앞서 설명한 바와 같이 확장-형성이론에 따르면 긍정적 정서는 사고와 행동의 

폭을 확장시켜 혁신행동을 촉진할 수 있다. 직무 번영감 역시 확장-형성 이론에

서 설명하는 긍정적 사고 중 하나로 볼 수 있으며, 사고의 유연성을 확장시켜 

새로운 아이디어를 도출하거나 적용하게 된다. 직무 번영감은 행동의 수준을 확

장시켜 직면한 상황에 대해 개방적으로 대하게 하며, 사고의 유연성을 확장시켜 

심리적 여유와 인지 능력 향상을 이끌어 창의적 행동을 촉진할 수 있다(이상우, 

2022). 직무 번영감 중 활력감은 긍정적인 정서를 내포하고 있는데, 이는 인지

적인 사고와 창의적 사고를 통해 문제해결을 촉진한다(Wallace et al., 2016). 

직무 번영감을 느끼는 개인은 지식 축적뿐만 아니라 업무에 대한 열정을 느끼게 

되어 창의적 행동을 더욱 수행하게 된다(Alikaj et al., 2021). 나아가 확장-형

성 이론에서 설명하는 긍정적 정서가 제공하는 심리적·사회적 자원은 혁신행동

을 촉진할 수 있다(Wallace et al., 2016).

직무 번영감과 혁신행동의 관계는 직무 번영감의 하위요소와 혁신행동의 관계

를 통해서도 이해할 수 있다. Carmeli과 Spreitzer(2009)는 직무 번영감의 하

위요소를 통해 직무 번영감과 혁신행동의 관계를 설명하는 다음과 같은 메커니

즘을 제안하였다. 우선 직무 번영감의 하위요인인 활력감을 느낄 때 혁신행동을 

수행하는 데 필요한 더 많은 에너지와 동기를 느낄 수 있다(Kark & Carmeli, 

2009; Liu et al., 2020). 혁신행동을 수행하기 위해 필요한 심리적 자원을 직

무 번영감이 제공하는 것이다. 또한 구성원이 직원들이 활력감을 느낄 때 발생

하는 긍정적인 기분과 감정은 창의적인 사고를 촉진하고 문제를 해결하기 위한 

인지 능력이나 기술을 향상시킨다(Liu et al., 2020). 다음으로 직무 번영감의 

하위 요인인 학습감과 관련하여, 구성원이 학습하고 일을 통해 성장한다고 느낄 

때 문제에 대한 새로운 솔루션을 인식하고 적용하는 데 호의적인 상태가 된다
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(Carmeli & Spreitzer, 2009). 즉 학습감을 느낄 때 적극적으로 새로운 시도를 

하게 되는 것이다. 또한 구성원은 일을 통해 학습하고 개발될 때 향상 기회를 

인식하고 실행할 수 있는 이상적인 위치에 있게 된다(Wallace et al., 2016). 

학습을 통해 얻게 된 전문성은 창의적 행동을 이끌고 창의적 노력의 성공을 보

장하기 때문이다(Carmeli & Spreitzer, 2009).

직무 번영감과 혁신행동의 관계는 공식적인 과업이나 업무수행을 원활하게 만

들어 주는 역할 외 행동을 촉진하는 직무 번영감의 특성을 바탕으로 이해할 수 

있다. 즉 상호호혜성의 원리에 따라 자신이 성장하고 있다고 느끼는 구성원은 

정해진 방식을 넘어서 다른 방식으로 조직에 기여할 방법을 찾는다(Spreitzer 

& Porath, 2014). 높은 수준의 직무 번영감을 느끼는 경우, 긍정적인 변화와 

혁신을 이끌도록 동기부여된다(Spreitzer et al., 2012). 상호호혜성의 측면에서 

개인이 조직에서 성장하고 있다고 느끼게 되면 이에 보답하고자 조직에 이익이 

되는 행동을 하려고 하는데, 혁신행동은 조직에 이익이 되는 대표적인 행동이다. 

또한 직무 번영감의 하위요인인 활력을 느낄 때 가외적인 행동을 할 에너지를 

얻게 된다(Liu et al., 2020). 혁신행동은 개인의 직무에 포함되지 않아 의무적

으로 수행할 필요가 없고 자유분방하게 발생하는 가외적인 활동이다(Afsar & 

Badir, 2016). 따라서 직무 번영감을 느낄 때 조직시민행동과 같은 역할 외 행

동뿐만 아니라 혁신행동도 증가할 수 있다(박상언 외, 2016).

가설 2-4. 지식서비스 스타트업 근로자의 직무 번영감은 혁신행동에 

정적인 영향을 미칠 것이다.
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5) 상사의 코칭리더십과 자율적 직무동기의 관계

코칭리더십이 칭찬, 경청, 지원을 통해 부하직원의 잠재력을 이끌어 전문가로 

성장하고 발전토록 돕는 동기부여 능력까지 요구되어 등장하게 되었으므로(이가

현, 임상혁, 2019), 코칭리더십과 자율적 직무동기는 밀접한 관련을 맺을 것으

로 판단된다. 코칭리더십은 개인의 가능성을 보고 동기부여를 이끌어내며, 근로

자와 함께 목표를 설정하고 부하의 의견을 존중해주며 지속적인 피드백을 제공

하는 과정에서 근로자가 자율적으로 동기부여하도록 유도한다(성현정, 탁진국, 

2017). 실제로 Dai(2019)는 코칭리더십과 직무동기의 관계에 대해 입증하였는

데, 코칭리더십이 근로자의 기본 심리적 욕구를 만족시켜 직무동기로 이어진다

고 설명하였다. 따라서 코칭리더십은 자율적 직무동기를 촉진할 것으로 판단된

다.

코칭리더십과 자율적 직무동기의 관계를 이해하기 위해서는 우선 내면화에 대

해 이해해야 한다. 내면화란 개인이 습득한 가치, 신념, 또는 행동 조절을 받아

들이고, 자신의 가치와 목표 등에 적극적으로 변용하는 프로세스를 의미한다

(Ryan et al., 1985). 내면화는 자기결정성 이론의 가장 핵심적인 개념 중 하나

로서 기본 심리적 욕구와 자율적 직무동기 사이의 관계를 설명한다. 앞서 설명

한 바와 같이 자기결정성 이론의 하위 이론인 인지 평가 이론에 따르면, 외부 

요인에 따라 동기의 자기결정성 수준이 달라지게 되는데, 외부 요인이 외부의 

가치를 자신의 가치로 받아들이는 내면화를 촉진한다면, 자율적 동기가 증가할 

수 있다(Ryan & Deci, 2000). 즉 기본 심리적 욕구가 충족되는 경우, 외부의 

목표와 목표를 도달하는데 필요한 규율을 받아들이게 된다(Van der Hauwaert 

et al., 2022; Ryan & Connell, 1989). 개인과 환경의 관계에 따라 내면화의 

정도가 달라진다. 내면화가 이루어지기 위해서는 외부의 가치가 신체적·정신적 

건강, 웰빙, 생산성 등과 관련된 개인의 본질적인 요구를 만족시킬 수 있어야 하

는데, 이를 기본 심리적 욕구의 충족을 통해 확인할 수 있다(Ryan & Deci, 

2017). 또한 기본 심리적 욕구가 에너지가 넘치는 자원으로 기능하여 행동을 

수행하도록 동기부여하기 때문에 내면화를 촉진할 수 있다(강민철 외, 2019; 
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Gagné & Deci, 2005; Vansteenkiste et al., 2010). 기본 심리적 욕구를 지원

하게 되면, 자율적인 자기 통제에 필요한 자본을 확보하게 되어 내면화가 이루

어지게 지게 되어 자율적 직무동기가 증가한다(Ryan & Deci, 2017).

리더가 코칭을 통해 자율적 직무동기를 이끌 수 있기 때문에 코칭리더십의 중

요성이 더욱 강조된다(박주현, 윤병섭, 2018). 즉 코칭리더십과 자율적 직무동

기의 관계는 코칭과 자율적 직무동기의 관계를 통해 이해할 수 있다(김정식, 김

현철, 2012). 먼저 코칭이 기본 심리적 욕구를 매개하여 자율적 직무동기를 높

일 수 있다는 점을 통해 알 수 있다. Ryan과 Deci(2019)에 따르면, 코칭이 개

인과 조직 모두의 개발을 촉진할 수 있다고 주장하며, 자기결정성 이론에 따라 

코칭이 기본 심리적 욕구를 매개하여 자율적 직무동기를 높일 수 있다고 주장했

다. 앞서 코칭리더십과 혁신행동에서 설명한 바와 같이 코칭은 기본 심리적 욕

구를 만족시킬 수 있다(강영순, 김정훈, 2013; Dai, 2019). 코칭은 근로자가 자

신의 가치를 비판단적으로 인정하게 만들고, 근로자의 선택을 지지하며, 필수사

항을 강요하기 보다는 목표와 행동을 재확인하는 데 초점을 맞춰 자율성을 높일 

수 있다. 또한 코칭은 장애물을 식별하는 것을 촉진하고, 풍부하고 명확하며 효

과적인 피드백을 전달하며, 성찰을 촉진하여 유능성을 높일 수 있다. 끝으로 코

칭은 근로자에 대한 무조건적 긍정적 존중과 흥미를 전달하고, 진정성 있고 투

명하게 근로자를 대하여 관계성을 높일 수 있다. 코칭은 위와 같은 과정을 거쳐 

기본 심리적 욕구를 증가시키고, 이로 인해 내면화가 발생하여 자율적 동기가 

증가하게 된다([그림 Ⅱ-8] 참조). 덧붙여, 코칭은 근로자의 활동에 대한 근거

를 제공하고, 근로자에게 공감적인 관점을 제공하며, 무조건적으로 근로자를 존

중함으로써 직접적으로 자율적 직무동기를 높일 수 있다(Ryan & Deci, 2019).
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자료: Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2019). Supporting autonomy, competence, and 

relatedness: The coaching process from a self-determination theory perspective. In S. 

English, J. M. Sabatine, & P. Brownell (Eds.), Professional coaching: Principles and 

practice (pp. 231–245). Springer Publishing Company. p.244를 연구자가 재구성.

[그림 Ⅱ-8] 코칭을 위한 자기결정성 이론 모델

상사의 코칭리더십과 자율적 직무동기의 관계는 코칭리더십의 유사변인인 육

성적 피드백을 통해 이해할 수 있다. 육성적 피드백은 자율적 직무동기의 구성

요소에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. Guo 외(2014)는 육성적 피드

백이 내재적 동기에 미치는 영향을 입증했는데, 육성적 피드백이 동기를 유지하

고 향상시키는 필수적인 피드백을 제공하고 미래 직원 직무 성과 향상을 지원함

으로써 내재적 동기에 영향을 미친다고 주장했다. Thuan와 Thanh(2020)의 연

구결과 역시 육성적 피드백이 내재적 동기에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. Thuan과 Thanh(2020)에 따르면, 육성적 피드백은 실용적인 정보를 제

공하여 내재적 동기를 강화하며, 조직에 대해 편하게 느끼고 직무에 대해 높은 

흥미를 갖게 하여 내재적 동기를 증가시킨다. 한편, 피드백은 자율적 직무동기에 

영향을 미치는 것으로 나타났는데, Liu와 Long(2021)의 연구결과 학습자에게 

피드백을 제공하면 자율적 직무동기가 증가하였다.
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종합하면, 코칭리더십과 자율적 직무동기의 관계는 자기결정성 이론에 따라 

이해할 수 있다. 코칭리더십은 자율성, 유능성, 관계성 등 기본 심리적 욕구를 

촉진하며, 이로 인해 내면화가 발생하여 자율적 직무동기가 증가하게 된다. 따라

서 다음과 같은 가설을 도출할 수 있다.

가설 2-5. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 

자율적 직무동기에 정적인 영향을 미칠 것이다.

6) 상사의 코칭리더십과 직무 번영감의 관계

상사의 코칭리더십은 근로자의 학습을 촉진하고 역량개발을 지향하므로, 직무 

번영감에 영향을 미칠 것이다. 상사의 코칭리더십은 근로자의 숨겨진 지식과 스

킬을 개발하기 위해 지원하는 행동을 포함하는데(김미정, 박종우, 2022; 이가

현, 임상혁, 2019), 리더의 이러한 시도가 성공할 경우 근로자는 기존에 인지하

지 못했던 자신의 지식과 스킬을 개발하게 되어 직무 번영감을 경험할 것이다. 

이러한 관계는 코칭과 직무 번영감에 대한 연구를 통해 확인할 수 있는데, 코칭

은 환경적 요소로서 지도와 명확한 목표를 제공하여 근로자의 직무 번영감에 영

향을 미친다(Raza et al., 2020). 구성원은 조직의 지원으로부터 존중과 감사를 

느껴 조직 내에서 더 큰 에너지를 느껴 번영감이 높아지게 되는데(Wiesenfeld 

et al., 2001), 코칭이 조직의 지원으로 기능하는 것이다. 코칭이 학습의 기회를 

주고, 근로자를 긍정적이고 생산적으로 만들어 번영감에 정적인 영향을 미칠 수 

있다(Raza et al., 2017). 따라서 코칭리더십 역시 번영감에 정적인 영향을 미

칠 것으로 보인다.

상사로부터 느끼는 신뢰는 직무 번영감을 촉진하는데(박상언 외, 2016; 이찬 

외, 2018; Carmeli & Spreitzer, 2009), 이 점을 통해서도 코칭리더십과 직무 
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번영감의 관계를 추론할 수 있다. 리더에 대한 신뢰는 직무 번영감을 높여주는 

맥락적 조건으로 작용할 수 있는데, 신뢰는 그 자체로 긍정적인 경험이라 활력

에 긍정적인 영향을 미친다(박상언 외, 2016). 그뿐만 아니라 신뢰는 구성원의 

심리적 안정감을 높여줘 학습에 필요한 다양한 시도를 할 수 있도록 유도한다

(Carmeli & Spreitzer, 2009). 이렇듯 직무 번영감에 큰 영향을 미치는 상사에 

대한 신뢰를 코칭리더십이 제공할 수 있다. 조은현과 탁진국(2011)은 신뢰가 

상대방에 대한 긍정적 기대를 바탕으로 하여 코칭리더십의 인간관과 일치한다고 

주장하며, 코칭리더십이 리더에 대한 신뢰에 미치는 정적인 영향을 밝혔다.

코칭리더십과 직무 번영감의 관계는 직무 번영감의 유사변인인 일로부터의 획

득감(sense of work gain)을 통해 이해할 수 있다. 일로부터의 획득감은 근로

자가 일을 통해 획득한 이익에 대한 주관적인 인식으로 급여에 대한 만족뿐만 

아니라 능력 개발, 경력에 대한 열망, 가치의 실현 등 성장에 대한 인식까지 포

함하므로(Wang et al., 2022), 직무 번영감과 유사하다고 볼 수 있다. 그런데 

Wang 외(2022)에 따르면, 코칭리더십은 일로부터의 획득감에 영향을 미친다. 

Wang 외(2022)는 코칭리더십이 근로자의 목표를 설정하고, 목표를 달성하도록 

지도하여 근로자가 성취감과 소속감을 느끼도록 하므로 일로부터의 획득감에 긍

정적인 영향을 미칠 수 있다고 보았다. 코칭리더십은 지도, 퍼실리테이션, 감화

를 제공하여 획득감에 영향을 미친다. 따라서 코칭리더십은 근로자의 변화를 이

끌어 직무 번영감에 정적인 영향을 미친다고 이해할 수 있다.

앞서 설명한 바와 같이 코칭은 기본 심리적 욕구를 높이는 역할을 수행하는데

(Ryan & Deci, 2019), 그 결과 직무 번영감까지 증대될 수 있다(Liu et al., 

2021). 세 가지 기본 심리적 욕구를 고려할 때, 리더는 직무 설계와 직무 순환

을 통해 직원들의 번영 상태를 높일 수 있는 더 많은 기회를 제공할 수 있으며, 

이는 긍정적인 의미를 경험하고 자기효능감을 증가시키며 업무로부터 새로운 지

식을 습득할 가능성이 높다(Niessen et al., 2012). 리더는 구성원의 번영 상태

를 높일 수 있도록 긍정적인 의미를 경험하고 자기효능감을 증가시키며 업무로

부터 새로운 지식을 습득하도록 돕는다(Niessen et al., 2012; Liu et al., 
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2020). 따라서 리더가 제공하는 코칭리더십은 구성원의 유능성을 높여주고 이

를 통해 직무 번영감의 하위요소인 활력감 및 학습감을 증대시킬 수 있다. 또한 

코칭리더십을 통해 제공되는 정보는 유능성을 높여줘 학습에 필요한 활동에 더 

많이 참여하도록 한다. 직무 번영감 중 학습은 배운 내용을 적용할 수 있다는 

인식까지 포함하므로, 육성적 피드백이 제공한 직무 상황을 통제할 수 있다는 

인식으로 인해 증가된 구성원의 유능감은 직무 번영감에 정적인 영향을 미칠 수 

있다. 따라서 코칭리더십은 직무 번영감을 높인다고 추론할 수 있다.

가설 2-6. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 

직무 번영감에 정적인 영향을 미칠 것이다.

7) 주도성과 자율적 직무동기의 관계

주도성은 일터에서의 자기결정성과 깊은 관련을 맺고 있는 변인이다(Seibert 

et al., 1999). 주도성과 자율적 직무동기의 관계는 변인의 특성이나 개념적 모

형을 통해 가정되어 왔으며, 주도성과 자율적 직무동기의 관계를 실증하기 위한 

연구는 비교적 최근에 이루어졌다(Hon et al., 2022). Hon 외(2022)가 서비스

직 종사자를 대상으로 연구를 수행한 결과, 주도성은 자율적 직무동기에 영향을 

미치는 것으로 나타났다. Hon 외(2022)는 주도성을 가진 근로자가 조직의 목

표를 더 달성하려고 하기 때문에 자율적 직무동기가 높을 것이라고 보았다. 그

밖에 Karimi 외(2022)는 주도성이 내재적 동기에 미치는 영향을 실증하였으며, 

Farooq 외(2020)는 주도성이 자율적 직무동기와 통제적 동기를 모두 포함한 

동기에 미치는 정적인 영향을 확인하였다.

여러 상황이나 시기에 따라 개인이 동기부여되는 경향이 달라진다고 하더라

도, 개인마다 상황이나 시기에 따라 자율적으로 동기부여되는 정도는 다르다
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(Karimi et al., 2022). Deci 외(2017)는 자기결정성 이론 관점에서 자율적 직

무동기가 개인적 특성의 영향을 받는다고 보았다. 자율적 직무동기는 상황적 특

성과 개인적 특성으로 인해 형성되므로 개인의 성격적 특성 역시 자율적 직무동

기에 영향을 미칠 수 있다(Karimi et al., 2022; Tan et al., 2019). 상황이 다

르다고 해도 개인마다 상황을 받아들이는 경향은 다르므로 자기결정적으로 동기

부여 되는 정도 역시 달라질 수 있다(Amabile, 2018). Ryan과 Deci(2017)는 

개인의 주도성이 내재적 경향성으로 통합적 동기와 내재적 동기의 징후가 될 수 

있다고 보았다.

Parker 외(2010)는 주도적 동기 과정과 선행변인 모형(model of proactive 

motivation process and antecedents)에서 목표를 생성하고 목표 달성을 위한 

지속적인 노력을 설명하는 과정에서 주도성과 자율적 직무동기의 관계를 밝혔

다. Parker 외(2010)의 주도적 동기 과정과 선행변인 모형에 따르면, 자율적 

직무동기는 미래를 변화시키기 위한 주도적 목표 설정과 주도적 목표 추구에 동

력을 제공하는데, 내재적 동기는 몰입의 원천이 되어 주도적 목표를 이끌어 내

고, 통합적 동기는 삶에서 중요한 목표나 핵심적인 가치를 이해하게 하여 주도

적 목표를 추구하게 하며, 동일시 동기는 주도적 목표가 이끌 변화된 모습에 대

해 인식하여 주도적 목표를 추구하게 한다. 주도성은 이러한 내재적 동기, 통합

적 동기, 동일시 동기 등 자율적 직무동기에 영향을 미치는 개인 수준의 요소 

중 하나로 기능한다([그림 Ⅱ-9] 참조). 주도성이 변화를 이끌어내므로 주도성

을 지닌 개인은 달성이 의도된 주도적 목표를 가지고 되고, 주도적 목표는 구성

원이 할 수 있는 것과 해야 하는 것을 결정하여 동기로 이어진다(Parker et al., 

2010). 이러한 자율적 직무동기를 통해 주도성은 미래의 자신과 상황을 변화시

키는 원거리 요소로 작용한다. 단 Parker 외(2010)는 개념적 모형만 제시했을 

뿐 주도성과 자율적 직무동기 사이의 관계를 실증하지는 않았다.
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자료: Parker, S. K., Bindl, U. K., & Strauss, K. (2010). Making things happen: A model of 

proactive motivation. Journal of Management, 36(4), 827-856. p.830을 연구자가 재구성.

[그림 Ⅱ-9] 주도적 동기 과정과 선행변인 모형

주도성과 자율적 직무동기의 관계는 자기결정성 이론에 기반한 자기일치모델

(self-concordance model)을 통해 설명할 수 있다(Greguras & Diefendorff, 

2010). 자기일치모델에 따르면 개인이 자율적으로 선택한 목표를 따를 때 목표

를 달성하기 위해 더 많은 노력을 할 것이고, 그만큼 목표를 달성할 가능성도 

높아진다(Sheldon & Ellior, 1999). 그뿐만 아니라 자신이 추구할 목표를 선택

한 이유는 행동의 동기를 결정하는 중요한 결정요인이며, 이에 따라 자율적 직

무동기가 발생할지 통제적 동기가 발생할지 결정된다(Sheldon & Ellior, 

1999). 주도성은 자신의 가치와 흥미와 가치에 맞는 직무 환경을 선택하게 하

므로, 자기일치성이 높은 목표를 설정하게 되어 자율적 직무동기가 증가하게 된

다(Greguras & Diefendorff, 2010). 주도성은 직무 탐색 활동을 통해 자신에

게 적합한 환경을 갖춘 조직을 선택하도록 하거나 직무 환경을 자신의 가치와 
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요구와 일치하도록 변화시키거나 자신의 가치와 요구에 맞도록 변화시킨다(Pan 

et al., 2018; Seibert et al., 1999). 따라서 주도성을 가진 경우, 높은 자기일

치성을 바탕으로 자율적 직무동기가 증가할 것이다.

가설 2-7. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 자율적 직무동기에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

8) 주도성과 직무 번영감의 관계

직무 번영감이 다루어진지 오래되지 않은 변인임에도 주도성은 직무 번영감을 

결정하는 대표적인 개인특성 변인으로 여겨졌다(Brown et al., 2017; Kleine 

et al., 2019). Kleine 외(2019)의 메타연구에 따르면, 주도성은 직무 번영감과 

높은 상관관계가 있는 것으로 나타났다. Jiang(2017)의 연구결과, 주도성은 직

무 번영감에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. Jiang(2017)은 주도성이 

주변 환경에 영향을 미쳐 근로자가 번영할 수 있도록 하며, 주도성이 자기향상

과 기술 개발에 영향을 미치는 훈련과 교육에 근로자를 더욱 참여하게 만들어 

직무 번영감을 증가시킨다고 보았다. Alikaj 외(2020)에 따르면, 주도성은 직무 

번영감에 정적인 영향을 미쳤다. Alikaj 외(2020)는 주도성이 직무 번영감을 형

성할 수 있도록 자기개발 활동에 참여하게 하거나 새로운 기회를 탐색하게 하는 

등 주체적 행동(agentic behavior)을 수행하게 한다고 주장하였다.

주도성이 환경으로부터 직무 번영감을 느끼는 데 필요한 더 많은 기회를 획득

하도록 주체적 행동(agentic behavior)을 수행하게 만들어 직무 번영감을 증가

시킬 수 있다. 주도성은 환경을 조성하거나 변화시키려는 행동적 경향으로, 주도

성을 가진 구성원은 자신의 미래 발전에 필요한 교육과 기술에 대한 기회를 더 

많이 식별하고 추구하는 경향이 있으며, 일에서의 사회적, 정치적 요소와 관련된 
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지식을 더 활발히 축적한다(Parker et al., 2006; Seibert et al., 1999; 

Seibert et al., 2001). Poarath 외(2012)는 주도성을 가진 근로자가 의도적인 

건설적 변화를 시작하고 교육과 훈련을 통해 자기개발 기회를 식별할 가능성이 

높으므로, 주도성이 번영의 원천이 될 수 있다고 보았다. 즉 주도성을 가진 사람

은 환경과 상호작용하는 과정에서 지식, 기술, 교육의 획득을 포함한 자기개발을 

위한 기회를 추구하여 일을 통해 더 많이 배운다(Major et al., 2006). 덧붙여, 

주도성을 가진 구성원은 교육과 훈련에 더 많이 참여할 뿐만 아니라 주변 동료

의 행동을 학습과 향상의 기회로 여겨 학습을 경험하게 된다(Zhang et al., 

2022).

주도성을 가진 근로자는 주도적 행동을 통해 환경을 잘 조정하여 직무 번영감

을 경험하는 상황에 자신을 두기 때문에 직무 번영감을 더 경험할 수 있다

(Porath & Bateman, 2006; Porath et al., 2012). 주도성을 가진 근로자는 

직무를 향상시킬 새로운 방법을 탐색하기 위해 지식과 기술을 업데이트하고 새

로운 업무 과정을 식별하게 된다(Kim et al., 2009). 이 과정에서 주도성을 가

진 구성원에게 정보를 포함한 여러 자원을 제공하여 구성원의 목표 달성을 돕는 

영향력을 가진 다른 구성원과 네트워크를 형성하게 되어 근로자가 더 직무 번영

감을 느끼게 될 가능성이 높아진다(Alikaj et al., 2021). 이와 관련하여 주도성

과 직무 번영감의 관계를 실증한 Jiang(2017)은 주도성을 가진 근로자가 선택, 

변화, 업무에 대한 의미 부여, 성장 기회 탐색, 사회적 자원 변경 등을 통해 주

변 환경을 변화시키고자 하는데, 선택, 변화, 업무에 대한 의미 부여, 성장 기회 

탐색, 사회적 자원 변경 등은 직무 번영감의 원천이 된다고 주장하였다. 앞서 설

명한 바와 같이 주도성을 가진 근로자는 사회적 자원을 획득하기 쉬운데(Fuller 

& Marler, 2009; Jiang & Gu, 2015), 주도성을 바탕으로 형성된 사회적 자원

은 직무 번영감을 추진할 수 있는 자원으로 기능한다(Jiang, 2017).

덧붙여, 주도성과 직무 번영감의 관계는 주도성과 혁신행동의 관계와 마찬가

지로 도전을 통해서도 이해할 수 있다. 앞서 설명한 바와 같이 근로자가 주도성

을 가진 경우, 도전이 증가하게 된다(Parker et al., 2010). 주도성은 조직에서 
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직면하는 다양한 압박을 일시적인 도전으로 여기고 긍정적으로 도전을 대하게 

된다(Zhang et al., 2022). 주도성은 도전을 추구하는데, 도전은 개인을 각성시

켜 활력을 자극한다(Brown et al., 2017). 근로자가 장애물을 도전으로 여길 

때 활력이 발생하며, 활력은 긍정적인 결과로 이어진다(Greenglass & 

Fiksenbaum, 2009). 또한 주도적인 성격을 가진 사람은 도전을 스트레스로 생

각하거나 두려워하기보다는 도전을 통한 성장 가능성에 주목한다(Brown et al., 

2017). 주도성이 더욱 많은 학습감을 느낄 수 있도록 상황적 요인을 통제할 수 

있다는 믿음을 주기 때문이다. 따라서 다음과 같은 가설을 도출할 수 있다.

가설 2-8. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 직무 번영감에 

정적인 영향을 미칠 것이다.
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나. 혁신행동과 관련 변인 간의 관계에서 자율적 직무동기 및 직무 번영감의 

매개효과

1) 상사의 코칭리더십과 혁신행동의 관계에서 자율적 직무동기의 매개효과

Dai(2019)에 따르면 코칭리더십은 직무 동기를 매개하여 혁신행동에 정적인 

영향을 미친다. Dai(2019)는 코칭리더십이 혁신과 관련하여 잠재력을 가짐에도 

불구하고 혁신행동과 관련하여 변혁적 리더십이나 임파워먼트 리더십을 중심으

로 연구가 진행되었다고 지적하며, 자기결정성 이론에 따라 코칭리더십이 직무

동기에 영향을 미쳐 혁신행동이 변화할 수 있다고 주장하였다. Dai(2019)는 코

칭리더십이 업무 능력 향상을 통해 활동에 대한 강한 관심과 자신감을 갖게 하

여, 혁신적인 행동을 촉진한다고 주장하였다.

코칭리더십과 혁신행동의 관계에서 자율적 직무동기의 매개효과는 자기결정성 

이론에 기반한 혁신행동 메커니즘에 따라 이해할 수 있다. 앞서 설명한 자기결

정성 이론에 따르면, 혁신행동이 일어나기 위해서는 조직특성으로 인해 기본 심

리적 욕구가 충족되어 자율적 직무동기가 발생해야 한다(Saether, 2019; Wang 

et al., 2020). 외부 요인으로 인해 자율적 직무동기가 높아진 경우, 자신이 수

행하는 일을 새롭게 수행하려고 하고, 성과를 성취하는 데 필요한 높은 수준의 

노력과 지속성으로 자신의 동기를 전환하며, 목표지향적으로 활동하여 혁신행동

이 증가하게 된다(Wang et al., 2020). 여기서 조직특성은 대표적으로 리더의 

관리적 행동을 들 수 있다. 앞서 설명한 Deci 외(2017)는 일터에서의 기본적 

자기결정성 이론 모델에 따르면, 피드백과 같은 관리적 행동이 자율적 직무동기

를 매개하여 혁신행동과 같은 질적으로 높은 수준의 업무 행동이 발생한다. 여

기서 관리적 행동은 긍정적인 피드백과 정보 중심 피드백 제공, 구성원의 관점 

인정, 선택권 제공, 도전 격려, 도전적 과제 제공, 특정 과업 수행에 대한 이유 

설명 등이 있다(Deci et al., 2017). 그런데 코칭리더십이 근로자의 관점에서 

목표를 선택 및 추구하도록 돕고, 근로자에 대한 존중에 기반하고 있으므로, 위

와 같은 관리적 행동과 유사하다고 볼 수 있다. 특히 피드백은 코칭리더십의 방
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법으로도 활용되는데, 의미있고 명확한 피드백을 제공받을 때 근로자는 자율적 

직무동기가 촉진되어 업무행동을 수행하게 된다. 따라서 코칭리더십은 관리적 

행동과 유사하게 조직특성으로 작용하여 자율적 직무동기를 매개하여 혁신행동

에 영향을 미칠 것이다.

혁신행동은 가외적인 행동이기 때문에 무엇보다 자발적인 동기부여가 중요하

게 작용하는데, 리더는 동기부여를 통해 혁신행동에 영향을 미칠 수 있다(Afsar 

& Badir, 2016; Afsar & Umrani, 2020). 리더는 구성원의 동기부여에 대해 

직접적으로 피드백을 제공하여 동기부여에 영향력을 미칠 수 있으며, 피드백은 

기대 상태에 대한 정보를 제공하여 구성원을 동기부여할 수 있다. 특히 코칭리

더십은 근로자의 학습 및 성장에 초점을 두고 있어 구성원이 긍정적으로 생각하

고 창의적인 아이디어를 도출하도록 영감을 주므로 구성원이 혁신적인 기술과 

창의적인 아이디어를 적극적으로 창출할 가능성이 높아진다. 따라서 다음과 같

은 가설을 세울 수 있다.

가설 3-1. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 

혁신행동 간의 관계에서 자율적 직무동기는 정적인 매개효과를 

가질 것이다.

2) 상사의 코칭리더십과 혁신행동의 관계에서 직무 번영감의 매개효과

직무 번영감은 여러 선행연구에서 조직특성 및 개인특성과 성과 변인을 연결

하는 변인으로 사용되어 왔다(Abid et al., 2015; Jiang, 2017). Abid 외

(2015)에 따르면, 조직의 지원은 직무 번영감을 매개하여 혁신행동에 정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. Abid 외(2015)는 직무 번영감이 근로자를 긍

정적인 행동적 결과를 도출하도록 만드는 심리적 상태이기 때문에 매개변인 역

할을 할 수 있다고 보았다. 코칭리더십 역시 조직차원의 지원으로 인식될 수 있
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으므로(Raza et al., 2017), 직무 번영감을 매개하여 혁신행동에 영향을 미칠 

수 있을 것이다. 

한편 Wallace 외(2016)는 조직의 근로자 참여 문화(Employee Involvement 

Climate)가 직무 번영감을 매개하여 혁신행동에 정적인 영향을 미쳤다고 밝혔

다. Wallace 외(2016)는 근로자 참여 문화가 기본 심리적 욕구를 만족시켜 직

무 번영감을 증가시킴으로써 혁신행동에 영향을 미친다고 보았다. 코칭리더십 

역시 수평적인 형태의 리더십으로서 자발적으로 직무성과를 만들어가게 하므로

(나기현, 2017; 박재진, 최은수, 2013), 근로자의 참여를 이끌어낸다고 볼 수 

있다(성현정, 탁진국, 2017). 이렇듯 근로자의 참여가 혁신행동에 미치는 정적

인 영향에 대한 직무 번영감의 매개효과가 입증되었으므로, 유사한 맥락에서 코

칭리더십이 직무 번영감을 매개하여 혁신행동에 영향을 미칠 것으로 추측할 수 

있다.

또한 코칭리더십과 혁신행동의 관계에서 직무 번영감의 매개효과는 정서적 사

건 이론을 통해 이해할 수 있을 것으로 보인다. 직무 번영감의 매개효과는 먼저 

긍정적 정서를 촉발하는 요인과 긍정적 정서의 결과 사이의 관계를 통해 이해할 

수 있다. 정서적 사건 이론에 따르면, 직무 환경에서 발생하는 사건은 직무 번영

감과 같은 정서적 반응을 촉발하고, 이에 따라 조직 내에서의 태도와 행동이 결

정된다. 코칭리더십은 직무 환경에서 발생할 수 있는 지원으로서 정서적 반응을 

이끌어 낼 수 있다(Yuan et al., 2019). 직무 번영감은 구성원이 자신의 발전을 

촉진하는 방향으로 일하는 것을 촉진하므로, 자신이 속한 조직을 변화시키는 과

정에서 혁신행동이 발생한다(Spretizer et al., 2005). 즉 코칭리더십이라는 정

서적 사건에 의해 촉발된 직무 번영감이 조직에 기여할 수 있는 혁신행동으로 

이어지게 된다. 따라서 조직의 환경적 지원의 관점에서 코칭리더십은 직무 번영

감을 촉진하여 조직 친화적인 행동인 혁신행동을 증가시킬 것으로 예상할 수 있

다.
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가설 3-2. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 

혁신행동 간의 관계에서 직무 번영감은 정적인 매개효과를 가질 

것이다.

3) 주도성과 혁신행동의 관계에서 자율적 직무동기의 매개효과

주도성은 단일 요소로서 주도적인 행위를 설명하기에는 불충분하며 동기적 상

태가 더 행위와 근거리에 있다(Parker et al., 2010). 조직 내에서 동기는 심리

적인 준비 상태로서 개인의 행동에 영향을 미친다(Karimi et al., 2022). 따라

서 동기는 성격과 조직 내에서의 행동 사이를 설명하는 매개변인으로 연구되어 

왔다(Karimi et al., 2022). 다수의 연구에서 주도성과 창의적 행동과 같은 혁

신행동의 유사변인 사이의 관계를 설명하는 데 동기를 활용해왔다. Farooq 외

(2020)에 따르면, 주도성은 동기를 매개하여 창의성에 영향을 미쳤다. Farooq 

외(2020)는 주도성을 가진 근로자는 미래를 대비하기 위해 효과적인 변화를 추

구하게 되는데, 이를 위해서는 높은 동기 수준이 필요하다고 보았다. Horng 외

(2016)는 주도성이 자율적 직무동기 중 하나인 내재적 동기를 부분매개하여 근

로자의 창의성에 영향을 미쳤다고 보고하였다. Karimi 외(2022) 역시 Horng 

외(2016)와 마찬가지로 주도성과 창의성의 관계에서 내재적 동기가 매개효과를 

가진다고 보고하였다. Karimi 외(2022)는 주도성과 혁신의 핵심요소인 창의적 

행동의 관계를 설명하는 메커니즘이 부족했다고 지적하며, 주도성과 내재적 동

기의 관계와 내재적 동기와 창의적 사이의 관계에 주목하였다.

앞서 언급한 바와 같이 주도성은 혁신행동을 예상하는 변인으로 활용되어 왔

는데, 주도성과 혁신행동 간의 관계 저변에 깔려있는 개입 메커니즘에 대한 연

구 역시 이루어졌다(Kong & Li, 2018). 주도성과 혁신행동 사이의 관계를 설

명하는 메커니즘에서 많이 활용된 개념이 구성원의 동기이다. 기본적으로 성격

은 동기를 거쳐 일과 관련된 행동에 영향을 미치므로(Barrick & Mount, 200
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5), 주도성이 자율적 직무동기를 매개하여 혁신행동에 영향을 미칠 수 있음을 

추론할 수 있다.

앞서 설명한 Saether(2019)의 자기결정성 이론과 혁신 행동 모형에 따르면 

개인특성과 조직특성에 따라 기본 심리적 욕구가 충족되는 경우, 내면화가 발생

하여 자율적 직무동기가 증가하게 되므로, 창의적이거나 문제해결을 할 수 있는 

고품질 수행 및 행동이 이루어져 혁신행동이 증가할 수 있다. 이 때 주도성은 

개인특성으로 해석할 수 있다. Ryan과 Deci(2017) 역시 주도성와 기본 심리적 

욕구와 주도성이 관련있음을 시사하였다. 따라서 주도성은 자율적 직무동기를 

매개하여 혁신행동에 영향을 미칠 수 있음을 추측할 수 있다.

주도성과 혁신행동의 관계에서 자율적 직무동기의 매개효과는 요구-공급 적

합성을 통해 이해할 수 있다. 앞서 언급한 바와 같이 주도성을 가진 경우 직무 

환경을 자신의 가치와 요구와 일치하도록 변화시켜 요구-공급 적합성을 높인다

(Pan et al., 2018; Seibert et al., 1999). Silverthorne(2004)의 연구나 

Syahputra와 Satrya(2021)의 연구 역시 개인의 요구가 만족된다면, 근로자는 

그들의 과업에 더 만족하고 내재적으로 동기부여되어 혁신행동을 더 많이 보여

준다고 주장하였다. 특히 혁신행동이 개인의 직무에 포함되지 않아 의무적으로 

수행할 필요가 없고 자유분방하게 발생하는 가외적인 활동이므로(Afsar & 

Badir, 2016), 개인이 느끼는 적합성으로 인해 발생하는 자율적 직무동기가 더

욱 중요하게 작용할 것이다. Lauver과 Kristof-Brown(2001) 역시 개인의 가

치가 조직의 가치와 맞을 때 개인이 조직 내에서 가외적인 활동을 더 많이 수행

할 것으로 보았다. 이상의 논의를 종합하면, 주도성으로 인해 증가한 요구-공급 

적합성은 자율적 직무동기를 매개하여 혁신행동에 영향을 미친다(Wang et al., 

2020). 이상을 종합했을 때 다음과 같은 가설을 세울 수 있다.

가설 3-3. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동 간의 관계에서 

자율적 직무동기는 정적인 매개효과를 가질 것이다.
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4) 주도성과 혁신행동의 관계에서 직무 번영감의 매개효과

Alikaj 외(2020)는 주도성이 직무 번영감을 매개하여 창의적 행동에 미치는 

영향을 실증하였다. Alikaj 외(2020)는 주도성과 창의적 행동의 관계 저변에 있

는 메커니즘을 밝히기 위해 직무 번영감을 사용하였으며, 주도성을 가진 근로자

가 조직에서 번영할 수 있는 능력을 형성할 수 있으며, 이로 인해 창의적 행동

이 증가될 수 있다고 보았다. 앞서 주도성과 직무 번영감의 관계에서 설명한 바

와 같이 주도성을 가진 개인은 교육과 훈련을 포함한 자기개발 기회를 더욱 잘 

식별하고(Major et al., 2006; Poarath et al., 2012), 지식과 기술을 업데이트

하게 되는데(Kim et al., 2009), 이 과정에서 직무 번영감을 느끼게 될 뿐만 아

니라 혁신행동에 필요한 지식과 기술을 획득할 수 있다. Alikaj 외(2020)는 이

와 같은 지식과 기술이 새로운 방법을 식별하고 탐구할 수 있게 하여 더 높은 

수준의 창의성을 보여준다고 주장하였다. 또한 활력의 측면에서 살펴보면, 주도

성을 가진 구성원은 자신의 요구에 따라 환경을 재구성하므로, 활력감을 느낄 

수 있는 상황을 더 많이 경험할 수 있다. 앞서 설명한 확장-형성 이론에 따라 

활력과 같은 긍정적인 정서를 느낀 구성원은 더 창의적으로 행동하게 된다. 따

라서 주도성이 직무 번영감을 매개하여 혁신행동에 영향을 미친다는 점을 추론

할 수 있다.

직무 번영감은 개인특성이 혁신행동에 미치는 영향을 매개하는 메커니즘으로 

사용할 수 있다. 직무 번영감이 자율적인 과정으로 개인 내부의 심리적 상태와 

혁신행동과 같은 자기 통제적인 업무 관련 행동 사이를 설명할 수 있기 때문이

다(Liu et al., 2020; Wallace et al., 2016). 직무 번영감은 개인이 긍정적인 

행동적 결과를 이행하도록 변화시키는 심리적 상태로 혁신행동을 예측하는 매개

변인으로 활용될 수 있다(Abid et al., 2015). 개인특성으로 인해 구성원이 직

무 번영감을 느끼는 경우, 자기적응적 동기부여 심리 상태가 되어 혁신행동을 

하게 된다(Liu et al., 2020). Wallace 외(2016)는 행위 선택의 준거가 되는 

근로자의 조절 초점이 직무 번영감을 매개하여 혁신행동에 영향을 미친다고 보

았다. Liu 외(2020)는 개인이 경험을 해석하고 역설을 처리하는 정신적인 틀을 
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뜻하는 개인특성인 역설적 마인드셋이 직무 번영감을 매개하여 혁신행동에 영향

을 미친다고 보았다.

주도성은 개인-환경 적합성을 높이고, 이로 인해 혁신행동이 증가할 수 있으

며, 이 과정에서 직무 번영감 역시 발생할 수 있다. 주도성을 가진 근로자는 주

변 환경에서 교육이나 기술 습득과 같이 자기개발 기회를 식별하고 추구한다

(Seibert et al., 1999). 주도성을 가진 근로자가 의도적인 건설적 변화를 시작

하고 교육과 훈련을 통해 자기개발 기회를 식별할 가능성이 높으므로, 주도성이 

번영의 원천이 된다(Poarath et al., 2012). 그 결과 학습으로 인해 환경이 요

구하는 능력을 더 많이 개발하게 되어 개인-환경 적합성의 하위요인인 수요-

능력 적합성이 높아지게 된다. 앞서 설명한 바와 같이 개인-환경 적합성이 높아

지는 경우, 혁신행동이 증가하게 된다(Saether, 2019). 덧붙여 주도성에 따라 

교육 및 훈련에 많이 참여하는 경우, 직무 번영감을 더 많이 느낄 수 있으며, 혁

신행동에 필요한 지적 자원을 확보할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 세울 

수 있다.

가설 3-4. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동 간의 관계에서 

직무 번영감은 정적인 매개효과를 가질 것이다.
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구분 선행연구

직
접
효
과

가설 2-1. 
상사의 
코칭리더십 → 
혁신행동

§ 권미경(2015), 나용근 외(2019), 박선규, 정은경(2021), Dai(2019)
§ 자기결정성이론을 통한 관계 이해: 강영순, 김정훈(2013), 이승
원, 김병직(2021), Ryan & Deci(2019)

§ 목표설정이론을 통한 관계 이해: Klein et al.(2010), Li et 
al.(2021), Odoardi et al.(2010)

§ 학습을 통한 관계 이해: Atitumpong & Badir(2017), Holman et 
al.(2012)

§ 신뢰를 통한 관계 이해: 박선규, 정은경(2021), 성현정, 탁진국
(2017), 조은현, 탁진국(2011), Caniels & Veld(2019), Isaksen & 
Akkermans(2011), Javed et al.(2019), Li et al., (2022), Vroom & 
Jago(2007), Yuan & Woodman(2010)

§ 육성적 피드백을 통한 관계 이해: Li et al.(2021), Su et al.(2019)

가설 2-2. 주도성 → 
혁신행동

§ Kong & Li(2018), Li et al.(2017), Li et al.(2022), Seibert et 
al.(2001), Thomas et al.(2010), Zhang et al.(2021)

§ 확장-형성 이론을 통한 관계 이해: Randolph & Dahling(2013)
§ 도전을 통한 관계 이해: 고욱 외(2020), Bai et al.(2022), 
McCormick et al.(2019), Van Dyne et al.(2002)

§ 혁신에 필요한 자원 확보를 통한 관계 이해: Kim et al.(2009), 
Jiang & Gu(2015), 

가설 2-3. 
자율적 직무동기 
→ 혁신행동

§ Bammens(2016), Saether(2019), Wang et al.(2020)
§ 자기결정성 이론을 통한 관계 이해: 정원호, 윤인수(2016), Ryan 
& Deci(2017) 

§ 창의성을 통한 관계 이해: Gagné & Deci(2005), Grant & 
Berry(2011), Suwanti(2019)

§ 셀프리더십을 통한 관계 이해: 김승곤(2019), 김해룡, 김쌍언
(2011), 김해룡, 양필석(2008), 박경임(2020), 정원호, 윤인수
(2016), Carmeli et al.(2006), DiLiello & Houghton(2006)

가설 2-4. 직무 번영감 
→ 혁신행동

§ Abid et al.(2015), Carmeli & Spreitzer(2009), Kark & 
Carmeli(2009), Liu et al.(2020), Wallace et al.(2016)

§ 확장-형성 이론을 통한 관계 이해: 이상우(2022), Alikaj et 
al.(2020)

§ 상호호혜성을 통한 관계 이해: 박상언 외(2016), Spreitzer et 
al.(2012), Spreitzer & Porath(2014)

<표 Ⅱ-4> 혁신행동과 관련 변인 간의 관계 종합
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구분 선행연구

직
접
효
과

가설 2-5. 
상사의 
코칭리더십 → 
자율적 직무동기

§ Dai(2019)
§ 자기결정성이론을 통한 관계 이해: 강영순, 김정훈(2013), Ryan 
& Deci(2019)

§ 육성적 피드백을 통한 관계 이해: Guo et al(2014), Liu et 
al(2021), Thuan & Thanh(2020)

가설 2-6. 
상사의 
코칭리더십 → 
직무 번영감

§ Raza et al(2017), Raza et al(2020)
§ 자기결정성 이론을 통한 이해: 강영순, 김정훈(2013), Liu et 
al(2020), Liu et al(2021), Niessen et al(2012), Ryan & Deci(2019)

§ 신뢰를 통한 관계 이해: 박상언 외(2016), 박선규, 정은경(2021), 
이찬 외(2018), 조은현, 탁진국(2011), Carmeli & Spreitzer(2009), 
Yuan & Woodman(2010)

§ 일로부터의 획득감을 통한 관계 이해: Wang et al(2022)

가설 2-7. 주도성 → 
자율적 직무동기

§ Karimi et al(2022), Parker et al(2010)
§ 자기결정성 이론을 통한 이해: Saether(2019)
§ 자기일치모델을 통한 관계 이해: Greguras & Diefendorff(2010)

가설 2-8. 주도성 → 
직무 번영감

§ Alikaj et al(2020), Brown et al(2017), Jiang(2017), Kleine et 
al(2019)

§ 자기개발 기회 추구를 통한 관계 이해: Major et al(2006), 
Poarath et al(2012), Zhang et al(2022)

§ 도전을 통한 관계 이해: Greenglass & Fiksenbaum(2009), Parker 
et al(2010)

매
개
효
과

가설 3-1. 
상사의 코칭리더십 
→ 자율적 
직무동기 → 
혁신행동

§ Dai(2019)
§ 자기결정성이론을 통한 관계 이해: Deci et al(2017), 
Saether(2019), Wang et al(2020)

가설 3-2. 
상사의 
코칭리더십 → 
직무 번영감 → 
혁신행동

§ 정서적 사건 이론을 통한 관계 이해: Spretizer et al(2005), Yuan 
et al(2019)

§ 조직의 지원 인식을 통한 관계 이해: Abid et al(2015), Raza et 
al(2017)

§ 참여를 통한 관계 이해: 나기현(2017), 박재진, 최은수(2013), 성
현정, 탁진국(2017), Wallace et al(2016)

가설 3-3. 주도성 → 
자율적 직무동기 
→ 혁신행동

§ Karimi et al(2022)
§ 자기결정성 이론을 통한 이해: Saether(2019), Ryan & Deci(2017)
§ 요구-공급 적합성에 따른 관계 이해: Silverthorne(2004), Wang 
et al(2020)

가설 3-4. 주도성 → 
직무 번영감 → 
혁신행동

§ Alikaj et al(2020)
§ 직무 번영감의 자기통제적 특성을 통한 관계 이해: Liu et 
al(2020), Wallace et al(2016)

§ 수요-능력 적합성을 통한 관계 이해: Poarath et al(2012)
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III. 연구방법

1. 연구 모형

이 연구의 목적은 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 

주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동의 관계를 구명하는 것이다. 

이를 위해 선행연구를 고찰하여 도출한 변인 간 관계를 종합하고 이를 증명하기 

위해 구안한 연구 모형은 [그림 Ⅲ-1]과 같다.

주) 문항묶음을 통해 관찰변인을 도출하였음.

선행연구를 종합한 가설적 연구 모형에 따르면, 첫째, 지식서비스 스타트업 근

로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 및 

혁신행동의 구조모형은 이들 간의 관계를 예측하는 데 적합할 것이다. 둘째, 지

식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 자율적 직무

동기 및 직무 번영감은 혁신행동에 직접적으로 정적인 영향을 미칠 것이다. 셋

째, 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성이 혁신

[그림 Ⅲ-1] 연구 모형
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행동에 미치는 정적 영향을 자율적 직무동기와 직무 번영감이 각각 정적으로 단

일 매개하는 효과가 있을 것이다.

2. 연구 대상

가. 모집단

이 연구의 모집단은 국내 지식서비스 스타트업 재직자로 설정하였다. 지식

서비스업은 지식을 주된 투입요소로 하며, 높은 혁신 투자 및 성과를 가진 서비

스업으로, Yang과 Yan(2010)을 참고하여 정보통신업(J), 전문, 과학 및 기술 

서비스업(M), 금융 및 보험업(K), 교육 서비스업(P)으로 보았다. 2020년 기

준 창업기업실태조사의 통계자료를 통해 만 7년 미만의 조직의 수를 확인한 결

과 지식서비스 스타트업의 수는 총 347,089개이며, 종사자(고용인원)는 총 

492,480명이다. 업종별 종사자 수는 전문, 과학 및 기술 서비스업(M) 222,179

명(45.1%), 정보통신업(J) 170,104명(34.5%), 교육 서비스업(P) 68,113명

(13.8%), 금융 및 보험업(K) 32,084명(6.5%) 순으로 나타났다(<표 Ⅲ-1> 

참조).
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업종
기업 수 종사자(고용인원)

비율(%) 비율(%)

정보통신업(J) 69,584 20.0% 170,104 34.5%

금융 및 보험업(K) 17,961 5.2% 32,084 6.5%

전문, 과학 및 기술 서비스업(M) 122,154 35.2% 222,179 45.1%

교육 서비스업(P) 137,390 39.6% 68,113 13.8%

총계 347,089 100% 492,480 100%

주) 창업진흥원(2023). 2020년 기준 창업기업실태조사. 동기관. p.45, p.53 재구성

<표 Ⅲ-1> 지식서비스 스타트업 종사자 수

나. 표집

이 연구는 분석에 활용할 표본 수를 결정하기 위해 모집단의 크기와 연구에서 

사용할 연구방법을 종합적으로 고려하였다. Krejcie와 Morgan(1970)은 모집단

의 크기에 따른 표본의 수를 제시하였는데, Krejcie와 Morgan(1970)의 기준에 

따르면 이 연구의 모집단 크기인 492,480명에는 약 384명 이상의 표본이 필요

하다. 또한 구조방정식을 사용하기 위해서는 모형의 복잡성, 추정법, 모형의 적

합도 등을 고려하여 표본 크기를 결정하게 된다(우종필, 2012). 모형의 복잡성

은 관찰변인의 수나 추정해야 하는 모수(parameter)의 영향을 받는데, 

Mitchell(1993)은 관찰변인 수의 10~20배로 표본 크기가 필요하다고 보았다. 

이 연구의 관찰변인 수는 15개이므로, 150~300개의 표본이 필요할 것으로 판

단된다. 또한 최대우도법을 사용하기 위해서는 200~400개의 표본이 필요하다

(우종필, 2012). 덧붙여, 류근관(2005)은 연구결과의 일반화는 일반적으로 모

집단의 수에 상관없이 표본 집단의 절대 수에 기인하며, 사회과학에서는 300명 

이상이면 신뢰할 만한 표본 집단이라고 주장하기도 하였다. 이를 종합하여 이 

연구에서는 400개의 표본이 적절할 것으로 보이며, 이상치 및 불성실응답 등 

분석에 사용하기 어려운 데이터가 발생할 것을 고려하여 목표 표집 수를 500부

로 하였다.



- 116 -

다음으로 이 연구는 지식서비스 스타트업이라는 특성에 맞춰 유의표집 방

법을 사용하였다. 이 연구에서는 모집단인 국내 지식서비스 스타트업 근로자

가 하위집단별로 큰 차이가 나지 않을 것으로 판단하여 유의표집을 실시하였

다. 또한 유의표집을 활용하는 것이 표집을 현실적이고 효율적으로 진행하는 

데 도움이 될 것으로 판단하였다. 따라서 이 연구는 목표 표집 수를 500부로 

설정하고 유의표집을 실시하였다.

3. 조사 도구

이 연구는 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십, 주도성, 

직무 번영감, 자율적 직무동기 및 혁신행동 간의 관계를 구명하기 위해 설문지

를 활용하였으며, <표 Ⅲ-2>와 같은 측정도구를 사용하였다. 측정도구에는 인

구통계학적 척도를 확인할 수 있는 8문항이 포함되었는데, 성별, 연령, 학력, 직

급, 고용형태, 전체 경력뿐만 아니라 지식서비스 스타트업의 특성을 반영할 수 

있도록 창업팀 구성원 여부와 현 조직에서의 경력을 추가하였다. 인구통계학적 

특성과 함께 연구자가 설정한 측정도구는 혁신행동 9문항, 상사의 코칭리더십 

13문항, 주도성 10문항, 직무 번영감 10문항, 자율적 직무동기 9문항으로 총 

59문항으로 구성하였다. 측정도구의 타당도를 확인하기 위해 인적자원개발

(HRD) 분야 박사 4인에게 내용타당도를 검증받았으며, 지식서비스 스타트업 

재직자 3인에게 안면타당도를 확인받아 일부 문항을 수정하였다. 이후 예비조사

에서 신뢰도 분석을 통해 조사도구를 사용하기 적합한지 확인하였으며, 본조사

를 실시하여 내적 일치도 계수를 확인하였다.
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가. 혁신행동

혁신행동 측정도구는 김일천 외(2004)가 번안한 Janssen(2000)의 도구를 

사용하였다(<표 Ⅲ-3> 참조). 이 도구는 아이디어 생성 3문항, 아이디어 지원 

획득 3문항, 아이디어 현실화 3문항 등 총 9문항으로 구성되었다. 원도구는 7점 

리커트 척도를 활용하고 있으나 이 연구에서는 응답의 일관성을 위해 리커트 5

점 척도(1=전혀 아니다, 5=매우 그렇다)로 수정하여 활용하였다. 이 도구는 김

구분 문항수 문항번호 도구 구성 관련 선행연구

인구통계학적 
특성

성별
연령
학력
직급

창업팀 구성원
고용형태
근무경력

1
1
1
1
1
1
2

Ⅵ-1
Ⅵ-2
Ⅵ-3
Ⅵ-4
Ⅵ-5
Ⅵ-6
Ⅵ-7-8

-

혁신행동

아이디어 생성 3 I-1~3
§ Janssen(2000) 원안
§ 김일천 외(2004) 번안

아이디어 지원 획득 3 I-4~6

아이디어 현실화 3 I-7~9

상사의 
코칭리더십

방향제시 3 Ⅱ-1-3

§ 박재진(2012) 원안
§ 양수진(2017) 수정

역량개발 3 Ⅱ-4-6

수행평가 3 Ⅱ-7-9

상사와의 관계 4 Ⅱ-10-13

주도성 - 10 Ⅲ-1~10
§ Seibett 외(1999) 원안
§ 이형권(2018) 번안

자율적 
직무동기

- 9 IV-1~9
§ Tremblay et al.(2009) 원안
§ 신인용, 이기현(2015) 번안

직무 번영감
활력감 5 V-1~5 § Porath et al.(2012) 원안

§ 최정금과 김명소(2018) 수정학습감 5 V-6~10

총계 59 - -

<표 Ⅲ-2> 조사도구(설문지) 구성
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일천 외(2004)의 연구에서 신뢰도가 .93으로 높게 나타났다.

내용타당도 및 안면타당도 확인 결과, ‘나는 업무와 관련된 어려운 문제를 

해결하기 위해 새로운 아이디어를 개발한다.’는 개발이라는 표현이 응답자의 

오해를 발생시킬 수 있어 원문을 참고하여 ‘나는 업무와 관련된 어려운 문제를 

해결하기 위해 새로운 아이디어를 도출한다.’로 수정하였다. 또한 ‘나는 직장

의 핵심인물들을 혁신적 아이디어에 대한 열렬한 후원자로 만든다.’는 ‘나는 

직장의 핵심인물들이 혁신적 아이디어를 열렬히 지지하도록 만든다.’로 의미를 

명확하게 제시하였다.

예비조사 결과 혁신행동의 전체 신뢰도는 .903으로 나타났으며, 관찰변인별로

는 아이디어 생성 .704, 아이디어 지원 획득 .854, 아이디어 현실화 .806 등으

로 나타났다. 본조사 결과 혁신행동의 전체 신뢰도는 .899로 분석되었으며, 아

이디어 생성 .798, 아이디어 지원 획득 .803, 아이디어 현실화 .792로 분석되었

다.

나. 상사의 코칭리더십

상사의 코칭리더십 측정도구는 박재진(2012)이 Stowell(1987)과 최치영

(2003)을 참고하여 개발하고, 양수진(2017)이 일부 수정한 도구를 사용하였다

구분 문항
내적일치도 계수

예비조사(n=78) 본조사(n=467)

아이디어 생성 Ⅰ-1, 2, 3 .704 .798

아이디어 지원 획득 Ⅰ-4, 5, 6 .854 .803

아이디어 현실화 Ⅰ-7, 8, 9 .806 .792

전체 .903 .899

<표 Ⅲ-3> 혁신행동 관찰변인 측정도구의 구성 및 신뢰도



- 119 -

(<표 Ⅲ-4> 참조). 이 도구는 방향제시 3문항, 역량개발 3문항, 수행평가 3문

항, 관계 4문항으로 구성되어 있다. 이 도구는 리커트 5점 척도(1=전혀 아니다, 

5=매우 그렇다)를 활용하고 있다. 이 도구는 양수진(2017)의 연구에서 방향제

시 .884, 역량개발 .736, 수행평가 .839, 관계 .889 등으로 나타났다. 이 연구

에서는 관찰변인명인 ‘관계’가 표현하는 바가 모호하여 ‘상사와의 관계’로 

수정하여 활용하였다.

예비조사 결과 상사의 코칭리더십 전체 신뢰도는 .939로 나타났으며, 관찰변

인별로는 방향제시 .861, 역량개발 .791, 수행평가 .898, 상사와의 관계 .894 

등으로 나타났다. 본조사에서 상사의 코칭리더십 전체 신뢰도는 .952로 나타났

으며, 관찰변인별로는 방향제시 .885, 역량개발 .799, 수행평가 .868, 상사와의 

관계 .909 등으로 나타났다. 

다. 주도성

주도성은 Bateman과 Crant(1993)가 개발한 17개 문항으로 구성된 주도성 

척도(PPS)를 Seibett 외(1999)가 10문항으로 수정한 도구를 사용하여 측정하

였다(<표 III-5> 참조). 이 도구는 리커트 5점 척도(1=전혀 아니다, 5=매우 

구분 문항
내적일치도 계수

예비조사(n=78) 본조사(n=467)

방향제시 Ⅱ-1, 2, 3 .861 .885

역량개발 Ⅱ-4, 5, 6 .791 .799

수행평가 Ⅱ-7, 8, 9 .898 .868

상사와의 관계 Ⅱ-10, 11, 12, 13 .894 .909

전체 .939 .952

<표 Ⅲ-4> 코칭리더십 관찰변인 측정도구의 구성 및 신뢰도
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그렇다)를 활용하였다. 황애영과 탁진국(2011)의 연구에서 이 도구를 국내 기

업인을 대상으로 사용한 결과, Cronbach’s α는 .90으로 높게 나타났다.

이 연구에서는 이형권(2018)이 이 번안한 도구를 일부 수정하여 활용하였다. 

내용타당도 및 안면타당도 확인 결과, 의미를 명확하게 전달하기 위해 원문을 

참고하여 일부 문항을 수정하였다.‘나는 늘 인생을 증진시킬 새로운 방법을 모

색한다.’는 ‘나는 항상 인생을 더 발전시킬 새로운 방법을 찾는다.’로 수정하

였다. ‘나는 건설적인 변화를 위한 강력한 힘을 보유하고 있다.’, ‘나는 건설

적인 변화를 위한 힘을 가지고 있다.’로 수정하였다. ‘나의 아이디어를 실천하

는 것이 가장 재미있다’는 ‘나는 나의 아이디어가 실현될 때 가장 기쁨을 느

낀다.’로 수정하였다. ‘나는 기회포착에 뛰어나다.’는 ‘나는 기회를 잘 포착

한다.’로 수정하였다.

예비조사 결과 주도성의 신뢰도는 .775로 나타났다. 본조사 결과 주도성의 신

뢰도는 .823인 것으로 분석되었다.

다음으로 단일구인으로 측정하는 주도성의 경우, 문항묶음(item parcel)을 

활용하여 관찰변인을 도출하였다. 요인 알고리즘 방법(factorial algorithm 

method)으로 문항묶음을 실시하기 위해 요인분석을 활용하여 개별문항의 요

인부하를 추정하였으며, 요인부하의 추정치 순위 및 역순에 따라 문항을 배

치하여 3개의 문항묶음을 도출하였다(<표 Ⅲ-6> 참조). 그 결과, 문항2, 문

항8, 문항3이 주도성1로 묶였고, 문항9, 문항7, 문항5가 주도성2로 묶였으

며, 문항10, 문항1, 문항4, 문항6이 주도성3으로 묶였다.

구분 문항
내적일치도 계수

예비조사(n=78) 본조사(n=467)

주도성
Ⅲ-1, 2, 3, 4, 5, 6, 
7, 8, 9, 10

.775 .823

<표 Ⅲ-5> 주도성 측정도구의 구성 및 신뢰도
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라. 자율적 직무동기

자율적 직무동기의 측정도구는 신인용과 이기현(2015)이 번안한 Tremblay 

외(2009)의 도구를 활용하였다(<표 III-7> 참조). 5점 리커트 척도(1=전혀 아

니다, 5=매우 그렇다)로 구성되어 있으며, 총 9문항으로 구성되어 있다. 

Tremblay 외(2009)의 도구를 기업 근로자를 대상으로 활용한 결과, 

Cronbach’s α는 .87로 나타났다.

내용타당도 및 안면타당도 확인 결과, ‘내가 일을 하는 이유’이라는 단서를 

달아 직무에서의 동기임을 명확하게 전달하고자 하였다. 또한 ‘흥미로운 도전

과제를 맡음으로써 경험하게 되는 만족감 때문이다.’는 ‘흥미로운 도전과제를 

맡음으로써 만족감을 경험하기 때문이다.’로 수정하였으며, ‘어려운 과제를 성

공적으로 완수할 때 경험하게 되는 만족감 때문이다.’는 ‘어려운 과제를 성공

적으로 완수함으로써 만족감을 경험하기 때문이다.’로 수정하였다.

예비조사 결과 자율적 직무동기의 신뢰도는 .813으로 나타났다. 본조사 결과 

문항 요인적재치(순위) 공통성 문항묶음

문항 1 .681(4) 0.464 주도성3

문항 2 .722(1) 0.521 주도성1

문항 3 .596(7) 0.356 주도성1

문항 4 .543(9) 0.295 주도성3

문항 5 .556(8) 0.310 주도성2

문항 6 .522(10) 0.272 주도성3

문항 7 .653(5) 0.427 주도성2

문항 8 .620(6) 0.385 주도성1

문항 9 .689(2) 0.474 주도성2

문항 10 .682(3) 0.465 주도성3

주) KMO=.855, Bartlett=1308.411(p=.000)

<표 Ⅲ-6> 주도성 측정도구 문항묶음 결과
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자율적 직무동기의 신뢰도는 .818로 나타났다.

다음으로 단일구인으로 측정하는 자율적 직무동기의 경우, 문항묶음을 활

용하여 관찰변인을 도출하였다. 요인 알고리즘 방법으로 문항묶음을 실시하

기 위해 요인분석을 활용하여 개별문항의 요인부하를 추정하였으며, 요인부

하의 추정치 순위 및 역순에 따라 문항을 배치하여 3개의 문항묶음을 도출하

였다(<표 Ⅲ-8> 참조). 그 결과, 문항3, 문항1, 문항4가 자율적 직무동기1

로 묶였고, 문항9, 문항2, 문항5가 자율적 직무동기2로 묶였으며, 문항6, 문

항8, 문항7이 자율적 직무동기3으로 묶였다.

구분 문항
내적일치도 계수

예비조사(n=78) 본조사(n=467)

자율적 직무동기
Ⅳ-1, 2, 3, 4, 5, 6, 
7, 8, 9

.813 .818

<표 Ⅲ-7> 자율적 직무동기 측정도구의 구성 및 신뢰도

문항 요인적재치(순위) 공통성 문항묶음

문항 1 .625(6) 0.391 자율적 직무동기1

문항 2 .660(5) 0.435 자율적 직무동기2

문항 3 .702(1) 0.493 자율적 직무동기1

문항 4 .609(7) 0.371 자율적 직무동기1

문항 5 .560(8) 0.314 자율적 직무동기2

문항 6 .677(3) 0.458 자율적 직무동기3

문항 7 .560(9) 0.313 자율적 직무동기3

문항 8 .661(4) 0.437 자율적 직무동기3

문항 9 .696(2) 0.484 자율적 직무동기2

주) KMO=.822, Bartlett=1363.660(p=.000)

<표 Ⅲ-8> 자율적 직무동기 측정도구 문항묶음 결과
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마. 직무 번영감

직무 번영감의 측정도구는 최정금과 김명소(2018)가 Porath 외(2012)의 도

구를 바탕으로 한국의 상황에 적합하도록 개발한 한국판 직무 번영감 척도를 사

용하였다(<표 III-9 참조). 이 도구는 활력감 5문항, 학습감 5문항 등 총 10문

항으로 구성되었다. 단 한국판 직무 번영감 척도는 6점 리커트 척도를 활용하고 

있으나 이 연구에서는 응답의 일관성을 위해 5점 리커트 5점 척도(1=전혀 아

니다, 5=매우 그렇다)로 수정하여 활용하였다. 최정금과 김명소(2018)의 연구

에서 다양한 분야 조직을 대상으로 활용한 결과, 활력감은 Cronbach’s α가 

.934로 높게 나타났다. 학습감은 Cronbach’s α가 .927로 높게 나타났다.

내용타당도 및 안면타당도 확인 결과, ‘회사에서 업무를 수행하면서’라는 

단서를 달아 일터에서 느끼는 번영감임을 명확히 하였다. 또한 기백보다는 활기

가 더 이해하기 쉽다는 의견에 따라 ‘나는 에너지와 기백(활기)을 갖고 있

다.’를 ‘나는 에너지와 활기(기백)를 갖고 있다.’로 수정하여 활용하였다.

예비조사 결과 직무 번영감의 전체 신뢰도는 .939로 나타났으며, 관찰변인별

로는 활력감 .940, 학습감 .949 등으로 나타났다. 본조사 결과 전체 신뢰도는 

.928로 나타났으며, 관찰변인별로는 활력감은 .912, 학습감 .913으로 나타났다. 

구분 문항
내적일치도 계수

예비조사(n=78) 본조사(n=467)

활력감 IV-1, 2, 3, 4, 5 .940 .912

학습감 IV-6, 7, 8, 9, 10 .949 .913

전체 .939 .928

<표 Ⅲ-9> 직무 번영감 관찰변인 측정도구의 구성 및 신뢰도
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4. 자료 수집

자료 수집은 지식서비스 스타트업이라는 특성에 맞춰 모집단을 전형적으로 

대표할 수 있는 사례를 표본으로 선정하는 유의표집 방법을 사용하였으며, 

조사 스타트업 및 기관 선정, 기업 및 협회의 관계자와 접촉하여 설문 협조 요

청, 설문 참여를 위한 이메일 및 SMS 발송, 설문 결과 회수의 절차로 진행하였

다. 조사결과의 일반화 가능성을 위해 여러 집단에 걸쳐 자료가 수집될 수 

있도록 노력하였다. 지식서비스 스타트업의 대표성을 확보하기 위해 조사 스타

트업은 벤처확인종합관리시스템이나 KODATA 등에 등록된 기업으로 선정하였

으며, 스타트업 얼라이언스나 코리아스타트업 포럼 등 스타트업 협회 등에 협조

를 요청하여 설문협력자를 확보하였다. 이외에도 스타트업 커뮤니티를 활용하여 

설문협조자를 모집하였다. 설문협조자에게는 설문에 대한 안내와 함께 설문지의 

원본과 온라인 설문조사를 위한 URL을 발송하여 설문조사를 배포하도록 하였

다. 또한 설문 참여를 독려하기 위해 설문협조자와 응답자 모두에게 소정의 사

례를 제공하였다.

이 연구는 조사의 목적에 따라 예비조사 및 본조사를 구분하여 실시하였

다. 예비조사는 측정도구의 신뢰도와 타당도를 분석하기 위해 2023년 4월 19

일부터 4월 21일까지 온라인 설문조사를 통해 진행하였다. 예비조사에서 총 90

부가 수집되었으며, 분석에는 불성실응답을 제외한 78부를 사용하였다. 본조사

는 예비조사 결과를 점검하여 2023년 4월 26일부터 5월 23일까지 온라인 설

문조사를 통해 이루어졌다. 목표 부수는 500부였으며, 총 491부가 수집되었다. 

이 연구에서 모두 한 번호로 응답하는 등 불성실 응답 24부를 분석에서 제외하

였다. 그 결과 분석에 활용된 문항은 467부였다.

최종 분석에 활용된 467부에 해당하는 응답자의 일반적 특성은 다음과 같다. 

우선 성별은 남성이 271명(58.0%), 여성이 196명(42.0%)으로 나타났다. 연령

은 30대가 236명(50.5%)으로 가장 많았으며, 20대 미만 151명(32.3%), 40

대 68명(14.6%), 50대 이상 12명(2.6%) 순으로 나타났다. 학력은 대졸자가 



- 125 -

328명(70.2%)으로 다수를 차지했으며, 석사 이상 97명(20.8%), 전문대졸 25

명(5.4%), 고졸 미만 17명(3.6%)으로 나타나 대체로 고학력자가 많은 것으로 

보였다. 직급은 중간관리자 238명(51.0%), 사원 229명(49.0%)으로 거의 균등

하게 나타났다. 창업 구성원 여부는 창업 구성원인 경우가 69명(14.8%), 아닌 

경우가 398명(85.2%)으로 나타났다. 고용형태는 정규직이 437명(93.5%), 계

약직이 30명(6.5%)으로 나타나 정규직이 다수를 차지하는 것으로 나타났다. 현

재 조직에서의 경력은 1년 이상 3년 미만 231명(49.5%), 1년 미만 163명

(34.9%), 3년 이상 5년 미만 44명(9.4%), 5년 이상 7년 미만 29명(6.2%) 순

으로 나타났으며, 전체 경력은 5년 미만 199명(42.6%), 5년 이상 10년 미만 

146명(31.3%), 10년 이상 15년 미만 71명(15.2%), 15년 이상 20년 미만 28

명(6.0%), 20년 이상 23명(4.9%) 순으로 나타났다. 업종별로는 정보통신업이 

256명(54.8%)으로 나타났으며, 전문, 과학 및 기술 서비스업 121명(25.9%), 

금융 및 보험업 48명(10.3%), 교육 서비스업 42명(9.0%) 순으로 나타났다.
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구분 빈도(명) 백분율(%)

성별
남성 271 58.0

여성 196 42.0

연령

20대 미만 151 32.3

30대 236 50.5

40대 68 14.6

50대 이상 12 2.6

학력

고등학교 졸업 미만 17 3.6

전문대학 졸업 25 5.4

대학교 졸업 328 70.2

석사 이상 97 20.8

직급
중간관리자 238 51.0

사원 229 49.0

창업 구성원 
여부

창업 구성원 69 14.8

그 외 구성원 398 85.2

고용
형태

정규직 437 93.5

비정규직 30 6.5

현 조직
경력

1년 미만 163 34.9

1년 이상 3년 미만 231 49.5

3년 이상 5년 미만 44 9.4

5년 이상 7년 미만 29 6.2

전체
경력

5년 미만 199 42.6

5년 이상 10년 미만 146 31.3

10년 이상 15년 미만 71 15.2

15년 이상 20년 미만 28 6.0

20년 이상 23 4.9

업종

정보통신업(J) 256 54.8

금융 및 보험업(K) 48 10.3

전문, 과학 및 기술 서비스업(M) 121 25.9

교육 서비스업(P) 42 9.0

총계 467 100.0

<표 Ⅲ-10> 응답자의 일반적 특성
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5. 자료 분석

수집된 자료는 SPSS Statistics 26.0과 Mplus 7을 활용하여 분석하였다. 

기술통계, 상관분석 및 요인분석은 SPSS Statistics 26.0을 활용하였으며, 

이론 및 선행연구를 바탕으로 설정된 이론적 연구가 경험적으로 설명되는지

를 검증하기 위해 Mplus 7을 활용하여 모형 적합성 분석, 구조적 관계 검증 

등을 실시하였다.

먼저 SPSS Statistics 26.0을 활용하여 대상자의 일반적 특성에 대한 기

술통계를 실시하였다. 일반적 특성은 성별, 연령, 학력, 직급, 소속부서, 근무경

력, 업종 등을 제시하였다. 또한 SPSS Statistics 26.0을 활용하여 상사의 코

칭리더십, 주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동의 관찰변인에 

대한 응답자의 평균, 표준편차, 최솟값, 최댓값, 왜도, 첨도를 분석하여 제시

하였다.

다음으로 단일구인으로 측정하는 주도성과 자율적 직무동기의 경우, 문항

묶음(item parcel)을 활용하여 관찰변인을 도출하였으며, 문항묶음을 수행하

기 위해 SPSS Statistics 26.0을 활용하여 요인분석을 실시하였다. 문항묶음

은 두 개 이상의 개별문항 점수를 합치거나 평균을 내어 구조방정식 모형의 

관찰변인으로 사용하는 방법으로, 일차원성이 가정되어 하나의 지표변수로 

잠재변수를 측정할 때 사용할 수 있다(김수영, 2016). 이 연구에서는 주도성

과 자율적 직무동기를 단일구인으로 측정할 수 있다고 보고 있으므로, 이지

현, 김수영(2016)이 제안한 방법에 따라 요인 알고리즘 방법(factorial 

algorithm method)으로 문항묶음을 실시하였다. 요인 알고리즘 방법에 따라 

요인분석을 통해 개별문항의 요인부하를 추정하였으며, 요인부하의 추정치 

순서에 따라 문항을 배치하여 주도성과 자율적 직무동기 각각 3개씩 문항묶

음을 도출하였다.

이어서 관찰변인을 분석하였다. 각 변인의 정규성을 확인하여 구조방정식 

모형을 사용하기 적절한지 판단하였다(Kline, 2011). 정규성은 왜도지표와 
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첨도지표를 활용하였으며, Kline(2011)의 기준을 준용하여 왜도지표의 절대

값이 3 이내, 첨도지표의 절대값이 10 이내인지 확인하였다. 다음으로 관찰변

인들 간의 상관행렬을 확인하여 구조방정식 모형 분석에 적합한지 판단하였다. 

구조방정식 모형 분석은 관찰변인의 상관행렬을 기준으로 최적의 모형을 분석하

는 방법이므로 관찰변인들 간의 상관계수가 통계적 기준 내에서(p<.05) 유의한

지 확인하고, Davis(1971)를 참고하여 .70 이상일 때 매우 높은 상관관계라 보

았고, .50 이상에서 .70 미만은 높은 상관관계, .30 이상에서 .50 미만은 중간

의 상관관계, .10 이상에서 .30 이하는 낮은 상관관계로 보았다. 또한 공차와 

분산팽창지수(variance inflation factor: VIF)를 확인하여 공차는 .1 이상, 

분산팽창지수는 10 이하의 수치를 기준으로 다중공선성이 발생했는지 확인

하였으며, 신뢰도를 분석하여 조사도구가 측정오차로부터 자유로운지 판단하

였다. 이상의 관찰변인 분석은 SPSS Statistics 26.0을 활용하였다.

다음으로 측정모형을 분석하였다. 측정모형분석은 확인적 요인분석으로 관

찰변인들이 해당 잠재변인을 적절하게 측정하는지 확인하였다. 측정모형분석

은 Mplus 7.0을 통해 진행하였으며, 최대우도법(maximum likelihood: ML)

을 통해 모수를 추정하였다. 김수영(2016)과 Kline(2011)이 제안한 바와 

같이 χ2, SRMR, RMSEA, CFI, TLI 등의 적합도 지수를 통해 측정모형의 

적합도를 판단하였다(<표 Ⅲ-11> 참조). 이어서 수렴타당도 및 판별타당도

를 통해 구인타당도를 검토하였다. 수렴타당도는 하나의 특성을 측정하는 다

른 방법들은 서로 높은 상관이 있어야 한다는 뜻이며, 판별타당도는 다른 특

성을 측정하는 값들은 서로 낮은 상관이 있어야 한다는 뜻이다(김수영, 

2016). 수렴타당도는 배병렬(2016)의 기준을 활용하여 요인적재량 .5 이상

을 기준으로 활용하였으며, 평균분산추출(AVE) 값이 .5 이상인지, 개념신뢰

도(CR) 값이 .7 이상인지 확인하였다. 판별타당도는 김수영(2016)의 제시한 

기준을 참고하여 잠재변인 간의 상관 .85 이하를 기준으로 활용하였다.
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구분 적합도 판단 기준

카이제곱(χ2) 값 p > .05
SRMR(standardized root mean-squared residual) ≤.08

RMSEA(root mean square error of 
approximation)

≤.05: 매우 좋음
≤.08: 좋은 편임
≤ .10: 적합

CFI(comparative fit index)
≥ .90

TFI(normed fit index)

<표 Ⅲ-11> 측정모형의 적합도 판단 기준

끝으로, 연구 가설을 검증하기 위해 구조모형 분석을 실시하였다. 구체적인 연

구모형에 대한 검증 분석방법의 개요는 <표 Ⅲ-12>와 같다. 이론 및 선행연구 

고찰을 통해 설정된 연구 모형의 적합성을 판단하기 위해 최대우도법을 활용하

여 모수 추정 및 모형의 적합성을 판단하였으며, 모형 적합도 및 경로계수를 확

인하였다. 모형 적합도와 경로계수를 확인한 뒤 모형의 수정 여부를 판단하였다. 

모형의 수정은 자료를 통해 도출한 상관행렬이 더욱 적합한 모형상관행렬을 도

출할 수 있도록 수정하는 것을 뜻한다(배병렬, 2016). 구조방정식 모형 내에 있

는 잠재변인 간 직접효과는 최대우도법을 활용하였으며, 간접적인 영향인 매개

효과는 구조방정식의 부트스트래핑 방법을 활용하여 확인하였다. 잠재변인 간 

직접효과는 도출된 계수를 바탕으로 영향을 주는 외생잠재변인과 영향을 받는 

내생잠재변인의 구조적 관계를 확인하였다. 매개효과 분석을 위한 부트스트래핑 

결과는 신뢰구간이 0을 포함하지 않는 경우를 통계적으로 유의한 효과가 있는 

것으로 판단하였다.
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구분 분석방법

모
형

가설 1. 상사의 코칭리더십, 주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 
       및 혁신행동의 인과적 구조모형의 적합도

모형 적합도 
검증

직
접
효
과

가설 2-1. 상사의 코칭리더십 → 혁신행동

구조방정식
최대우도법

가설 2-2. 주도성 → 혁신행동

가설 2-3. 자율적 직무동기 → 혁신행동

가설 2-4. 직무 번영감 → 혁신행동

가설 2-5. 상사의 코칭리더십 → 자율적 직무동기

가설 2-6. 상사의 코칭리더십 → 직무 번영감

가설 2-7. 주도성 → 자율적 직무동기

가설 2-8. 주도성 → 번영감

매
개
효
과

가설 3-1. 상사의 코칭리더십 → 자율적 직무동기 → 혁신행동

구조방정식
부트스트래핑

가설 3-2. 상사의 코칭리더십 → 직무 번영감 → 혁신행동

가설 3-3. 주도성 → 자율적 직무동기 → 혁신행동

가설 3-4. 주도성 → 직무 번영감 → 혁신행동

<표 Ⅲ-12> 연구 가설에 따른 자료분석방법
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IV. 연구 결과 및 논의

1. 변인의 일반적 특성

가. 관찰변인의 기술통계량

이 연구에서 구조방정식에 투입될 관찰변인의 평균, 표준편차, 최솟값, 최댓

값, 왜도, 첨도 등의 기술통계량은 <표 Ⅳ-1>과 같다. 먼저 혁신행동의 관찰변

인별 평균은 아이디어 생성 3.93, 아이디어 지원 획득 3.65, 아이디어 현실화 

3.78로 나타났다. 상사의 코칭리더십의 관찰변인별 평균은 방향제시 3.39, 역량

개발 3.35, 수행평가 3.31, 상사와의 관계 3.64로 나타났다. 직무 번영감의 관

찰변인별 평균은 활력감 3.62, 학습감 3.90으로 나타났다. 한편 단일구인인 주

도성의 평균은 3.71로 나타났으며, 자율적 직무동기의 평균은 3.85로 나타났다. 

이어서 각 관찰변인이 정규성 가정을 충족하는지 확인하기 위해 왜도와 첨도 

값을 확인하였다. 관찰변인의 왜도 지표는 –1.029에서 -.182의 값을 가지는 것

으로 나타나 단변량 정규성을 충족하는 기준인 왜도<|3|을 충족하는 것으로 나

타났다. 첨도 지표는 -.314에서 1.580의 값을 가지는 것으로 나타나 첨도

<|10|을 충족하는 것으로 나타났다. 따라서 이 연구에서 측정된 모든 관찰변인

은 단변량 정규성을 충족하는 것으로 확인되었다.
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잠재변인 관찰변인 평균
표준
편차

최솟값 최댓값 왜도 첨도

혁신행동

아이디어 생성 3.93 .681 1.00 5.00 -.724 1.580

아이디어 지원 획득 3.65 .783 1.00 5.00 -.559 .438

아이디어 현실화 3.78 .730 1.00 5.00 -.686 .934

상사의
코칭
리더십

방향제시 3.39 1.008 1.00 5.00 -.568 -.314

역량개발 3.35 .986 1.00 5.00 -.515 -.260

수행평가 3.31 1.027 1.00 5.00 -.536 -.314

상사와의 관계 3.64 1.030 1.00 5.00 -.800 .045

주도성 3.71 .517 1.90 5.00 -.182 .165

자율적 직무동기 3.85 .585 1.78 5.00 -.281 .270

직무 
번영감

활력감 3.62 .800 1.00 5.00 -.605 .543

학습감 3.90 .776 1.00 5.0 0 -1.029 1.579

<표 Ⅳ-1> 관찰변인의 기술통계량

나. 관찰변인 간 상관관계 및 다중공선성 확인

이 연구에 활용된 관찰변인들의 상관관계를 분석한 결과는 <표 Ⅳ-2>와 같

다. 상관관계 분석은 Pearson 상관계수를 활용하였다. 상관관계 정도의 판단 기

준은 Davis(1971)를 참고하여 .70 이상일 때 매우 높은 상관관계라 보았고, 

.50 이상에서 .70 미만은 높은 상관관계, .30 이상에서 .50 미만은 중간의 상관

관계, .10 이상에서 .30 이하는 낮은 상관관계로 보았다. 상관관계 분석 결과, 

모든 상관계수가 .05 수준에서 유의한 것으로 나타났으며, 전반적으로 중간에서 

높은 수준의 상관관계를 보였다. 그러나 혁신행동 관찰변인과 상사의 코칭리더

십 관찰변인 간 상관이 .144~.301로 나타나 대체로 낮은 상관관계를 보이는 것

으로 나타났다. 또한 상사의 코칭리더십 관찰변인과 주도성 관찰변인 사이의 상

관이 .096~.156으로 나타나 낮은 상관관계를 보이는 것으로 분석되었다. 상사

의 코칭리더십 관찰변인과 자율적 직무동기 관찰변인 사이의 상관이 .105~.216

으로 나타나 낮은 상관관계를 보이는 것으로 분석되었다.
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잠재변인 관찰변인 1-1 1-2 1-3 2-1 2-2 2-3 2-4 3-1 3-2 3-3 4-1 4-2 4-3 5-1 5-2

1. 혁신행동

1) 아이디어 생성 1

2) 아이디어 지원 획득 .672** 1

3) 아이디어 현실화 .629** .710** 1

2. 상사의
코칭 
리더십

1) 방향제시 .202** .283** .245** 1

2) 역량개발 .200** .301** .239** .815** 1

3) 수행평가 .144** .246** .196** .783** .791** 1

4) 상사와의 관계 .250** .271** .234** .753** .722** .696** 1

3. 주도성

1) 주도성1 .586** .467** .470** .147** .144** .118* .156** 1

2) 주도성2 .420** .512** .409** .112* .129** .096* .111* .547** 1

3) 주도성3 .526** .498** .435** .145** .139** .107* .100* .655** .696** 1

4. 자율적 
직무동기

1) 자율적 직무동기1 .480** .482** .503** .147** .133** .131** .105* .490** .437** .478** 1

2) 자율적 직무동기2 .494** .492** .497** .194** .179** .154** .155** .513** .449** .474** .667** 1

3) 자율적 직무동기3 .344** .400** .411** .216** .216** .203** .166** .401** .300** .347** .455** .678** 1

5. 직무 
번영감

1) 활력감 .494** .551** .485** .373** .353** .318** .369** .477** .418** .431** .519** .486** .371** 1

2) 학습감 .401** .439** .423** .485** .457** .430** .424** .359** .258** .294** .365** .360** .281** .637** 1

주) *p<.05, **p<.01

<표 Ⅳ-2> 관찰변인 간 상관행렬
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다음으로 관찰변인 간의 다중공선성 진단을 위한 공차 및 분산팽창지수(VIF)

를 분석한 결과는 <표 Ⅳ-3>과 같다. 투입된 관찰변인의 공차는 .245~.524로 

모두 .1 이상의 값을 가지는 것으로 나타났다. 분산팽창지수는 1.909~4.088로 

모두 10 이하의 값을 가지는 것으로 나타났다. 따라서 관찰변인 간의 다중공선

성은 없는 것으로 판단하였다.

잠재변인 관찰변인 공차
분산팽창지수

(VIF)

상사의 
코칭리더십

방향제시 .245 4.088

역량개발 .261 3.825

수행평가 .306 3.271

상사와의 관계 .375 2.670

주도성

주도성1 .481 2.081

주도성2 .480 2.085

주도성3 .395 2.532

자율적 
직무동기

자율적 직무동기1 .478 2.093

자율적 직무동기2 .353 2.831

자율적 직무동기3 .524 1.909

직무 
번영감

활력감 .447 2.239

학습감 .509 1.965

<표 Ⅳ-3> 관찰변인의 다중공선성 분석 결과
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다. 일반적 특성에 따른 혁신행동 차이 분석 결과

혁신행동에 영향을 미칠 수 있는 인구통계학적 특성에 대해 확인하기 위해 차

이 분석을 실시하였다. 먼저 성별에 따른 혁신행동의 차이를 분석한 결과, 혁신

행동의 평균은 남성 3.86, 여성 3.68으로 나타났으며, 통계적으로 유의미한 차

이를 보였다(<표 Ⅳ-4> 참조). 따라서 성별에 따라 혁신행동에 차이가 있는 것

으로 보아 통제변인으로 투입하였다. 

연령에 따른 혁신행동의 차이를 분석한 결과, 혁신행동의 평균은 50대 이상 

3.88, 40대 3.88, 30대 3.83, 20대 미만 3.67로 나타났으나, 통계적으로 유의

미한 차이를 보이지 않았다(<표 Ⅳ-5> 참조). 따라서 연령에 따라 혁신행동에 

차이가 유의하지 않은 보아 통제변인으로 투입하지 않았다.

구분 빈도(명) 평균 표준편차 t

혁신행동
남성 271 3.86 0.611

2.897***

여성 196 3.68 0.681

주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 Ⅳ-4> 성별에 따른 차이 분석

구분 빈도(명) 평균 표준편차 F

혁신행동

20대 미만 151 3.67 0.711

2.327
30대 236 3.83 0.599

40대 68 3.88 0.627

50대 이상 12 3.88 0.699

주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 Ⅳ-5> 연령에 따른 차이 분석
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학력에 따른 혁신행동의 차이를 분석한 결과, 혁신행동의 평균은 석사 이상 

3.91, 대학교 졸업 3.76, 고등학교 졸업 미만 3.71, 전문대학 졸업 3.66으로 나

타났으나, 통계적으로 유의미한 차이를 보이지 않았다(<표 Ⅳ-6> 참조). 따라

서 학력에 따라 혁신행동에 차이가 유의하지 않은 보아 통제변인으로 투입하지 

않았다.

직급에 따른 혁신행동의 차이를 분석한 결과, 혁신행동의 평균은 중간관리자 

3.94, 사원 3.63으로 나타났으며, 통계적으로 유의미한 차이를 보였다(<표 Ⅳ-

7> 참조). 따라서 직급에 따라 혁신행동의 차이가 있을 것으로 판단하여 통제변

인으로 투입하였다.

창업 구성원 여부에 따른 혁신행동의 차이를 분석한 결과, 혁신행동의 평균은 

창업 구성원 4.03, 그 외 구성원 3.74로 나타났으며, 통계적으로 유의미한 차이

구분 빈도(명) 평균 표준편차 t

혁신행동
중간관리자 238 3.94 0.589

5.315***

사원 229 3.63 0.667

주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 Ⅳ-7> 직급에 따른 차이 분석

구분 빈도(명) 평균 표준편차 F

혁신행동

고등학교 졸업 미만 17 3.71 0.662

1.858
전문대학 졸업 25 3.66 0.741

대학교 졸업 328 3.76 0.625

석사 이상 97 3.91 0.680

주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 Ⅳ-6> 학력에 따른 차이 분석
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를 보였다(<표 Ⅳ-8> 참조). 따라서 창업 구성원 여부에 따라 혁신행동의 차이

가 있을 것으로 판단하여 통제변인으로 투입하였다.

고용형태에 따른 혁신행동의 차이를 분석한 결과, 혁신행동의 평균은 계약직 

3.91, 정규직 3.78으로 나타났으며, 통계적으로 유의미한 차이를 보이지 않았다

(<표 Ⅳ-9> 참조). 따라서 고용형태에 따라 혁신행동의 차이가 유의하지 않은 

보아 통제변인으로 투입하지 않았다.

현재 조직에서의 경력에 따른 혁신행동의 차이를 분석한 결과, 혁신행동의 평

균은 3년 이상 5년 미만 3.95, 5년 이상 7년 미만 3.93, 1년 미만 3.85, 1년 

이상 3년 미만 3.69로 나타났으며, 통계적으로 유의미한 차이를 보였다(<표 Ⅳ

-10> 참조). 단 Scheffe 사후분석 결과 집단 간 유의한 차이는 발견되지 않았

다. 종합하여, 현 조직 경력에 따라 혁신행동의 차이가 유의한 것으로 판단하였

으며, 현 조직 경력을 통제변인으로 투입하였다.

구분 빈도(명) 평균 표준편차 t

혁신행동
창업 구성원 69 4.03 0.598

3.645***

그 외 구성원 398 3.74 0.646

주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 Ⅳ-8> 창업 구성원 여부에 따른 차이 분석

구분 빈도(명) 평균 표준편차 t

혁신행동
정규직 437 3.78 0.643

-1.048
계약직 30 3.91 0.703

주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 Ⅳ-9> 고용형태에 따른 차이 분석
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전체 경력에 따른 혁신행동의 차이를 분석한 결과, 혁신행동의 평균은 15년 

이상 20년 미만 4.02, 20년 이상 3.95, 5년 이상 10년 미만 3.82, 10년 이상 

15년 미만 3.81, 5년 미만 3.70으로 나타났으나, 통계적으로 유의하지 않은 차

이를 보였다(<표 Ⅳ-11> 참조). 따라서 전체 경력에 따라 혁신행동의 차이가 

유의하지 않은 것으로 판단하였으며, 전체 경력을 통제변인으로 투입하지 않았

다.

업종에 따른 혁신행동의 차이를 분석한 결과, 혁신행동의 평균은 전문, 과학 

및 기술 서비스업(M) 3.84, 금융 및 보험업(K) 3.78, 교육 서비스업(P) 3.77, 

정보통신업(J) 3.76으로 나타났으나, 통계적으로 유의하지 않은 차이를 보였다

구분 빈도(명) 평균 표준편차 F Scheffe

혁신행동

1년 미만 163 3.85 0.601

3.568* -
1년 이상 3년 미만 231 3.69 0.683

3년 이상 5년 미만 44 3.95 0.592

5년 이상 7년 미만 29 3.93 0.584

주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 Ⅳ-10> 현 조직 경력에 따른 차이 분석

구분 빈도(명) 평균 표준편차 F

혁신행동

5년 미만 199 3.70 0.701

2.349

5년 이상 10년 미만 146 3.82 0.581

10년 이상 15년 미만 71 3.81 0.611

15년 이상 20년 미만 28 4.02 0.647

20년 이상 23 3.95 0.572

주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 Ⅳ-11> 전체 경력에 따른 차이 분석
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(<표 Ⅳ-12> 참조). 따라서 전체 경력에 따라 혁신행동의 차이가 유의하지 않

은 것으로 판단하였으며, 업종을 통제변인으로 투입하지 않았다.

차이 분석 결과를 종합하면, 인구통계학적 특성 중 성별, 직급, 창업 구성원 

여부, 현 조직 경력에 따라 혁신행동에 유의미한 차이가 있으며, 연령, 학력, 고

용형태, 전체 경력, 업종에 따라서는 유의미한 차이가 확인되지 않았다. 따라서 

이 연구에서는 구조방정식에서 성별, 직급, 창업 구성원 여부, 현 조직 경력을 

통제변인으로 활용하였다.

구분 빈도(명) 평균 표준편차 F

혁신행동

정보통신업(J) 256 3.76 0.652

.354
금융 및 보험업(K) 48 3.78 0.683

전문, 과학 및 
기술 서비스업(M)

121 3.84 0.684

교육 서비스업(P) 42 3.77 0.442

주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 Ⅳ-12> 업종에 따른 차이 분석
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2. 측정모형 분석

가. 측정모형 적합도 분석

이 연구에서 설정한 지식서비스 스타트업 근로자의 혁신행동에 대한 구조모형 

분석에 앞서 관찰변인이 잠재변인을 신뢰롭고 타당하게 설명하는지 확인하기 위

해 확인적 요인분석을 실시하였다([그림 Ⅳ-1]).

주1) 지표 변인으로 통계적 검정 불가

주2) 제시된 값은 비표준화 계수이며, 괄호 안의 수치는 표준화 계수임

주3) ***P<.001

[그림 Ⅳ-1] 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 자율적 직무동기, 
직무 번영감 및 혁신행동의 측정모형 분석 결과
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측정모형이 자료분석을 위해 수집된 표본자료에 얼마나 잘 부합하는지 확인하

기 위해 절대 적합도 지수, 상대적 적합도 지수, 간명 적합도 지수를 활용하였

다. 절대 적합도 지수로는 χ2, SRMR, RMSEA를 활용하였다. χ2은 p값이 .05 

이하로 나타나 절대 적합도 지수 기준을 충족하지 못하는 것으로 나타났다. 단 

χ2은 데이터 크기에 민감하여 표본의 크기가 큰 경우 기준으로 활용하기 어려

우므로, SRMR, RMSEA 등 다른 절대 적합도 지수를 대신 활용하여 모형의 적

합여부를 확인할 수 있다(김수영, 2016; 홍세희, 2000). SRMR 값은 .041, 

RMSEA 값은 .065로 나타나 절대 적합도 지수의 판단기준에 모두 부합하는 것

으로 나타났다.

상대적 적합도 지수(증분 적합도 지수)는 CFI와 TLI를 활용하였다. CFI 값은 

.965로 나타났으며, TLI 값은 .954로 나타나 적합도 지수 기준을 모두 충족하

는 것으로 나타났다. 따라서 이 연구의 측정모형은 적합도 기준을 충족하는 것

으로 나타나 적합한 것으로 판단할 수 있다(<Ⅳ-13> 참조).

구분 판단 기준 분석 결과 적합 여부

카이제곱(χ
2
) 값 p > .05

238.310
(p=.000)

부적합

SRMR ≤.08 .041 적합

RMSEA
≤.05: 매우 좋음
≤.08: 좋은 편임
≤ .10: 적합

.065 좋은 편임

CFI ≥ .90 .965 적합

TLI ≥ .90 954 적합

<표 Ⅳ-13> 측정모형의 적합도 분석 결과

나. 측정모형 타당도 분석

관찰변인이 잠재변인을 타당하게 측정하는지 평가하기 위해 측정모형의 타당
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성을 검증하였다. 이를 위해 <표 Ⅳ-14>와 같이 수렴타당도를 분석하였다. 관

찰변인이 하나의 잠재변인을 잘 측정하고 있는지 확인하기 위해 관찰변인과 잠

재변인 간 표준화 계수를 확인하고, 비표준화계수와 표준오차를 각각의 경로계

수마다 제시하였다. 측정모형의 확인적 요인분석 결과, 측정변인별 표준화 계수

의 크기는 모두 .5 이상으로 나타나 양호한 것으로 판단하였다. 또한 평균분산

추출(AVE)을 확인한 결과 .627~.762으로 모두 .5 이상으로 나타났으며, 개념

신뢰도(CR)를 확인한 결과, .780~.928로 나타나 모두 .7 이상의 값으로 확인

되어 수렴타당도를 확보한 것으로 보였다.

잠재변인 관찰변인 B β SE
est./
SE

AVE CR

혁신행동

아이디어 생성1) 1.000 0.792

.673 .861아이디어 지원 획득 1.249 0.861*** .064 19.39

아이디어 현실화 1.092 0.807*** .060  18.20

상사의
코칭
리더십

방향제시1) 1.000 0.911

.762 .928
역량개발 0.965 0.898*** .033 29.55

수행평가 0.967 0.865*** .036 27.21

상사와의 관계 0.915 0.815*** .038 24.29

주도성

주도성11) 1.000 0.769

.642 .843주도성2 1.240 0.773*** .078 15.94

주도성3 1.193 0.858*** .068 17.60

자율적 
직무동기

자율적 동기11) 1.000 0.743

.627 .833자율적 동기2 1.060 0.909*** .063 16.87

자율적 동기3 0.917 0.710*** .064 14.25

직무 
번영감

활력감1) 1.000 0.838
.640 .780

학습감 0.879 0.760*** .057 15.38

주1) 지표변인으로 통계적 검증 불가
주2) ***p<.001

<표 Ⅳ-14> 수렴타당도 분석 결과
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잠재변인의 판별타당도를 확인하기 위하여 잠재변인 간 상관계수를 분석한 결

과는 <표 Ⅳ-15>와 같다. 잠재변인 간의 상관을 확인한 결과 .199~.806으로 

나타나 모두 .85 이하인 판별타당도 기준을 충족한 것으로 나타났다. 이에 잠재

변인 간의 판별타당도 역시 확보된 것으로 판단되었다.

잠재변인 혁신행동
상사의

코칭리더십
주도성

자율적 
직무동기

직무 번영감

혁신행동 1 0.163*** 0.157*** 0.196*** 0.252***

상사의 코칭리더십 0.362*** 1 0.068*** 0.115*** 0.333***

주도성 0.797*** 0.199*** 1 0.146***  0.160***

자율적 직무동기 0.756*** 0.254*** 0.741*** 1  0.221***

직무 번영감 0.806*** 0.610*** 0.673*** 0.705*** 1

주1) 대각선 기준 우상단 수치는 잠재변인 간 공분산이며, 좌하단 수치는 상관계수임.
주2) ***p<.001

<표 Ⅳ-15> 측정모형 내 잠재변인 간 공분산 및 상관
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3. 구조모형 적합성

가설 1. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십, 주도성, 

자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동의 구조모형은 변인 간 

구조적 관계를 설명하는 데 적합할 것이다.

지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 자율적 

직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동의 관계를 설정한 구조모형을 분석한 결과는 

[그림 Ⅳ-2]와 같다. 구조모형의 적합도를 분석한 결과는 <표 Ⅳ-16>과 같다. 

절대 적합도 지수로 중 χ2값이 404.560(p=.000)으로 적합 여부 판단 기준인 

.05 이하로 나타나 절대 적합도 지수 기준을 충족하지 못하는 것으로 나타났다. 

앞서 설명한 바와 같이 χ2은 데이터 크기에 민감하여 표본의 크기가 큰 경우 

기준으로 활용하기 어려우므로, SRMR, RMSEA 등 다른 절대 적합도 지수를 

대신 활용하여 모형의 적합여부를 확인하였다. SRMR 값은 .071, RMSEA 값은 

.055로 나타나 적합도 판단기준을 충족하는 것으로 나타났다. 또한 CFI는 .947

로 나타났으며, TLI는 .938로 나타나 모형의 적합도 판단 기준을 충족하는 것

으로 분석되었다. 따라서 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리

더십과 주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동 간의 구조적 관계는 

적합할 것이라는 가설 1은 채택되었다.

단 연구변인 간 경로를 분석한 결과, 상사의 코칭리더십과 혁신행동 간 경로

가 유의하지 않은 것으로 나타나 모형의 간명성을 확보하기 위해 해당 경로를 

제거한 대안모형을 만들었다. 이에 연구모형과 모형수정을 통해 도출한 대안모

형의 적합도를 비교하여 대안모형의 적합도 개선 수준을 확인하였다. 그 결과 

대안모형 역시 χ2을 제외한 다른 적합도 지수를 모두 충족하여 구조방정식 모

형을 분석하기에 적합한 것으로 보였다. 그러나 카이제곱 통계치의 변화량은 
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.174로 유의한 변화가 없었으며, SRMR, RMSEA, CFI, TLI 모두 통계치의 큰 

변화가 나타나지 않았다. 이에 연구자가 설정한 연구모형이 최종 구조모형으로 

채택될 수 있는 조건을 갖추었다고 판단하였다. 또한 상사의 코칭리더십과 혁신

행동의 잠재변인 간 상관계수가 유의한 것으로 나타났다. 따라서 이 연구에서는 

연구자가 설정한 연구모형을 최종 구조모형으로 선정하였다.

구분 판단 기준
연구모형 
분석 결과

대안모형 
분석 결과

적합 여부

카이제곱(χ
2
) 값 p > .05

404.560
(p=.000)

404.734
(p=.000)

부적합

SRMR ≤.08 .071 .071 적합

RMSEA
≤.05: 매우 좋음
≤.08: 좋은 편임
≤ .10: 적합

.055 .055 좋은 편임

CFI ≥ .90 .947 .948 적합

TLI ≥ .90 .938 .939 적합

<표 Ⅳ-16> 구조모형의 적합도 분석 결과
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주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

[그림 Ⅳ-3] 대안모형 검증 결과

주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

[그림 Ⅳ-2] 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 자율적 직무동기, 
직무 번영감 및 혁신행동의 구조적 관계 분석 결과(연구모형)
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4. 상사의 코칭리더십, 주도성, 자율적 직무동기 및 직무 번영감 간의 직접효과

가설 2를 검증하기 위하여 설정한 구조모형에서의 변인 간 직접효과를 확인하

였다(<표 Ⅳ-17> 참조). 통제변인이 혁신행동에 미치는 직접효과와 상사의 코

칭리더십이 혁신행동에 미치는 직접효과는 유의하지 않은 것으로 나타났으며, 

그 외 모든 경로계수가 통계적으로 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 세부 가설별로 살펴보면 다음과 같다.

경로 B β SE
est./
SE

상사의 코칭리더십 → 혁신행동 .013 .022 .032 0.401

상사의 코칭리더십 → 자율적 직무동기 .072 .125** .026 2.569

상사의 코칭리더십 → 직무 번영감 .340 .474*** .040 8.390

주도성 → 혁신행동 .454 .361*** .117 3.866

주도성 → 자율적 직무동기 .852 .667*** .091 9.331

주도성 → 직무 번영감 .863 .546*** .104 8.266

자율적 직무동기 → 혁신행동 .228 .232*** .065 3.522

직무 번영감 → 혁신행동 .269 .338** .077 3.469

통
제
변
인

성별 → 혁신행동 .047 .045 .039 1.199

직급 → 혁신행동 .063 .061 .042 1.504

창업 구성원 여부 → 혁신행동 .005 .004 .052 0.102

현 조직 
경력
(기준: 

1년 미만)

1년 이상
3년 미만

→ 혁신행동 -.057 -.055 .042 -1.333

3년 이상
5년 미만

→ 혁신행동 .108 .061 .064 1.687

5년 이상
7년 미만

→ 혁신행동 -.038 -.017 .075 -0.499

주) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 Ⅳ-17> 혁신행동과 관련 변인의 직접효과 분석
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가설 2-1. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 

혁신행동에 정적인 영향을 미칠 것이다.

지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십이 혁신행동에 미치

는 영향은 정적인 것으로 나타났으나 유의수준 0.05 수준에서 통계적으로 유의

하지 않았다. 따라서 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십

이 혁신행동에 직접효과를 가질 것이라는 가설 2-1은 기각되었다. 이는 상사의 

코칭리더십이 혁신행동에 직접적인 영향을 미치지 않는다는 것을 나타낸다.

가설 2-2. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 혁신행동에 정적인 

영향을 미칠 것이다.

지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 혁신행동에 정적인 직접효과를 가지

는 것으로 나타났다. 주도성이 혁신행동에 미치는 표준화 경로계수는 .361이며 

통계적으로 유의한 것으로 나타나 가설 2-2가 채택되었다(β=.361, p < 

.001). 따라서 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성이 높을수록 혁신행동의 수

준이 높아진다는 것을 확인하였다.

가설 2-3. 지식서비스 스타트업 근로자의 자율적 직무동기는 혁신행동에 

정적인 영향을 미칠 것이다.
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지식서비스 스타트업 근로자의 자율적 직무동기는 혁신행동에 정적인 직접효

과를 가지는 것으로 나타났다. 자율적 직무동기가 혁신행동에 미치는 표준화 경

로계수는 .232이며 통계적으로 유의한 것으로 나타나 가설 2-3이 채택되었다

(β=.232, p < .001). 이에 따라 지식서비스 스타트업 근로자의 자율적 직무동

기가 높을수록 혁신행동의 수준이 높아진다는 것을 확인하였다.

가설 2-4. 지식서비스 스타트업 근로자의 직무 번영감은 혁신행동에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

지식서비스 스타트업 근로자의 직무 번영감은 혁신행동에 정적인 직접효과를 

가지는 것으로 나타났다. 직무 번영감이 혁신행동에 미치는 표준화 경로계수는 

.338이며, 유의수준 .01에서 통계적으로 유의한 것으로 나타나 가설 2-4가 지

지되었다(β=.338, p < .01). 연구가설이 채택됨에 따라 지식서비스 스타트업 

근로자의 직무 번영감이 높을수록 혁신행동의 수준이 높아진다는 것을 확인하였

다.

가설 2-5. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 

자율적 직무동기에 정적인 영향을 미칠 것이다.

지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 자율적 직무동기

에 정적인 직접효과를 가지는 것으로 나타났다. 상사의 코칭리더십이 자율적 직

무동기에 미치는 표준화 경로계수는 .125이며 유의수준 .01에서 통계적으로 유
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의한 것으로 나타나 가설 2-5가 지지되었다(β=.125, p < .01). 따라서 지식

서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십이 높을수록 자율적 직무동

기의 수준이 높아진다는 것을 확인하였다.

가설 2-6. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 

직무 번영감에 정적인 영향을 미칠 것이다.

지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 직무 번영감에 정

적인 직접효과를 가지는 것으로 나타났다. 상사의 코칭리더십이 직무 번영감에 

미치는 표준화 경로계수는 .474이며, 통계적으로 유의한 것으로 나타나 가설 

2-6이 채택되었다(β=.474, p < .001). 연구가설이 채택됨에 따라 지식서비스 

스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십이 높을수록 직무 번영감의 수준이 

높아진다는 것을 확인하였다.

가설 2-7. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 자율적 직무동기에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 자율적 직무동기에 정적인 직접효과

를 가지는 것으로 나타났다. 주도성이 자율적 직무동기에 미치는 표준화 경로계

수는 .667이며, 통계적으로 유의한 것으로 나타나 가설 2-7이 지지되었다(β

=.667, p < .001). 이에 따라 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성이 높을수

록 자율적 직무동기의 수준이 높아진다는 것을 확인하였다.
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가설 2-8. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 직무 번영감에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 직무 번영감에 정적인 직접효과를 가

지는 것으로 나타났다. 주도성이 직무 번영감에 미치는 표준화 경로계수는 .546

이며 통계적으로 유의한 것으로 나타나 가설 2-8이 채택되었다(β=.546, p < 

.001). 연구가설이 채택됨에 따라 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성이 높을

수록 직무 번영감의 수준이 높아진다는 것을 확인하였다.
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5. 자율적 직무동기 및 직무 번영감의 매개효과

가. 자율적 직무동기의 단일 매개효과

상사의 코칭리더십과 주도성이 혁신행동에 미치는 정적인 영향을 자율적 직무

동기가 단일 매개하는 효과를 분석한 결과는 <표 Ⅳ-18>과 같다. 단일 매개효

과 분석 결과 모든 매개효과가 유의한 것으로 나타났다.

경로 B β SE
95% 신뢰구간

하한 상한

상사의 코칭리더십 → 자율적 직무동기 
→ 혁신행동

.016 .029 .008 .005 .039

주도성 → 자율적 직무동기
→ 혁신행동

.194 .155 .060 .096 .334

<표 Ⅳ-18> 자율적 직무동기의 단일 매개효과 분석

가설 3-1. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 

혁신행동 간의 관계에서 자율적 직무동기는 정적인 매개효과를 

가질 것이다.

지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 혁신행동의 관계

에서 자율적 직무동기는 유의미한 정적인 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 

상사의 코칭리더십이 자율적 직무동기를 매개로 혁신행동에 미치는 간접효과의 

표준화 경로계수는 .029이며, 부트스트래핑을 통해 도출된 95% 신뢰구간의 하

한은 .005이었으며 상한은 .039로 매개효과의 유의성이 검증되어 가설 3-1은 
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채택되었다.

가설 3-3. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동 간의 관계에서 

자율적 직무동기는 정적인 매개효과를 가질 것이다.

지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동의 관계에서 자율적 직무동

기는 유의미한 정적인 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 주도성이 자율적 직

무동기를 매개로 혁신행동에 미치는 간접효과의 표준화 경로계수는 .155이며, 

부트스트래핑을 통해 도출된 95% 신뢰구간의 하한은 .096이었으며 상한은 

.334로 매개효과의 유의성이 검증되어 가설 3-3이 지지되었다.

나. 직무 번영감의 단일 매개효과

상사의 코칭리더십과 주도성이 혁신행동에 미치는 정적인 영향을 직무 번영감

이 단일 매개하는 효과를 분석한 결과는 <표 Ⅳ-19>과 같다. 단일 매개효과 분

석 결과 모든 매개효과가 유의한 것으로 나타났다.

경로 B β SE
95% 신뢰구간

하한 상한

상사의 코칭리더십 → 직무 번영감 
→ 혁신행동

.091 .160 .029 .042 .159

주도성 → 직무 번영감 
→ 혁신행동

.232 .185 .072 .109 .403

<표 Ⅳ-19> 직무 번영감의 단일 매개효과 분석
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가설 3-2. 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 

혁신행동 간의 관계에서 직무 번영감은 정적인 매개효과를 가질 

것이다.

지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 혁신행동의 관계

에서 직무 번영감은 유의미한 정적인 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 상사

의 코칭리더십이 직무 번영감을 매개로 혁신행동에 미치는 간접효과의 표준화 

경로계수는 .160이며, 부트스트래핑을 통해 도출된 95% 신뢰구간의 하한은 

.042이었으며 상한은 .159로 매개효과의 유의성이 검증되었다. 따라서 가설 

3-2가 지지되었다. 

가설 3-4. 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동 간의 관계에서 

직무 번영감은 정적인 매개효과를 가질 것이다.

지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동의 관계에서 직무 번영감은 

유의미한 정적인 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 주도성이 직무 번영감을 

매개로 혁신행동에 미치는 간접효과의 표준화 경로계수는 .185이며, 부트스트래

핑을 통해 도출된 95% 신뢰구간의 하한은 .109이었으며 상한은 .403으로 매개

효과의 유의성이 검증되었다. 따라서 가설 3-4가 채택되었다.
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연구가설의 검증 결과를 종합적으로 제시하면 <표 Ⅳ-20>과 같다.

가설 내용 결과

가설 1
지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십, 주도성, 
자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동의 구조모형은 변인 간 
구조적 관계를 설명하는 데 적합할 것이다.

채택

가설 2-1
지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 혁신행동에 
정적인 영향을 미칠 것이다.

기각

가설 2-2
지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 혁신행동에 정적인 영향을 미칠 
것이다.

채택

가설 2-3
지식서비스 스타트업 근로자의 자율적 직무동기는 혁신행동에 정적인 
영향을 미칠 것이다.

채택

가설 2-4
지식서비스 스타트업 근로자의 직무 번영감은 혁신행동에 정적인 영향을 
미칠 것이다.

채택

가설 2-5
지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 
자율적 직무동기에 정적인 영향을 미칠 것이다.

채택

가설 2-6
지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 직무 번영감에 
정적인 영향을 미칠 것이다.

채택

가설 2-7
지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 자율적 직무동기에 정적인 
영향을 미칠 것이다.

채택

가설 2-8
지식서비스 스타트업 근로자의 주도성은 직무 번영감에 정적인 영향을 
미칠 것이다.

채택

가설 3-1
지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 혁신행동 
간의 관계에서 자율적 직무동기는 정적인 매개효과를 가질 것이다.

채택

가설 3-2
지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 혁신행동 
간의 관계에서 직무 번영감은 정적인 매개효과를 가질 것이다.

채택

가설 3-3
지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동 간의 관계에서 
자율적 직무동기는 정적인 매개효과를 가질 것이다.

채택

가설 3-4
지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동 간의 관계에서 
직무 번영감은 정적인 매개효과를 가질 것이다.

채택

<표 Ⅳ-20> 연구 가설 검증 결과 종합
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6. 연구 결과에 대한 논의

가. 연구 모형에 대한 논의

지식서비스 스타트업 재직자의 혁신행동에 미치는 잠재변인으로 구성한 측정

모형과 구조모형의 적합도를 분석한 결과, 카이제곱 적합도를 제외한 모든 적합

도 기준을 충족한 것으로 나타났다. 카이제곱 적합도의 경우, 표본 크기가 커짐

에 따라 영향을 받게 되는 수치이므로, SRMR, RMSEA 등 다른 절대 적합도 

지수를 대신 활용하여 모형의 적합 여부를 확인하였다. 그 결과 연구 변인으로 

구성한 모형 간의 관계가 모두 적합한 것으로 나타났다. 수렴타당도와 판별타당

도 역시 기준에 충족하여 적합한 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 연구에 투

입된 변인 간의 관계가 적절하게 구성되었다는 것을 보여준다.

이 연구 모형은 지식서비스 스타트업에서 중요성이 강조되는 조직특성인 상사

의 코칭리더십과 개인특성인 주도성이 근로자의 심리 내적인 변화를 일으켜 혁

신행동의 변화로 이어졌다고 해석할 수 있다. 혁신행동은 창의성을 바탕으로 새

로운 아이디어의 생성-확산-현실화라는 일련의 과정을 거쳐야 하므로 인지적

인 유연성과 에너지가 모두 요구된다(Bammens, 2016; Chen et al, 2016). 따

라서 혁신행동이 이루어지기 위해서는 근로자의 심리 내적인 변화가 선행되어야 

하며, 이 연구 모형은 자율적 직무동기와 직무 번영감이 혁신행동에 필요한 심

리 내적 변화를 나타낸다고 보았다. 자율적 직무동기와 직무 번영감 모두 조직

특성과 개인특성의 영향을 받아 변화할 수 있고, 자율적 직무동기와 직무 번영

감은 혁신행동에 필요한 에너지 수준을 나타내며, 긍정적인 정서를 형성하여 확

장-형성 이론에 따라 혁신행동에 필요한 인지적 유연성을 제공하기 때문이다

(Carmeli & Spreitzer, 2009; Ryan & Connell, 1989; Saether, 2019; 

Wang et al., 2020).

연구 모형은 자기결정성 이론에 따라 이해할 수 있으며, 특히 Deci 외(2017)

가 제안한 일터에서의 기본적 자기결정성 이론 모형에 따라 설명할 수 있다. 자
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기결정성 이론에 따르면, 자율적 직무동기는 외부 요인에 의해 영향을 받아 형

성될 수 있으며, 이렇게 형성된 자율적 직무동기는 혁신행동과 같은 개인의 수

행과 관련된 행동에 영향을 미친다(Ryan & Deci, 2017; Saether, 2019). 즉 

자기결정성 이론은 개인의 흥미와 같은 내적 요소에 의해서도 질적으로 높은 수

준의 동기인 자율적 직무동기가 발생할 수 있지만, 외부의 요소라도 기본 심리

적 욕구를 만족시켜 내면화를 발생시킨다면 자율적 직무동기를 높일 수 있다고 

보았다. 일터에서의 기본적 자기결정성 이론 모형에 따르면, 일터에서도 개인특

성뿐만 아니라 외부 요소인 일터 맥락에 의해 기본 심리적 욕구가 만족될 수 있

다. 이러한 경우, 자율적 직무동기가 발생할 수 있으며, 그 결과 업무 행동으로 

이어질 수 있다. 피드백, 의사소통, 외재적 사건 등과 같은 일터에서의 외부 요

인이 외부의 가치를 자신의 가치로 받아들이는 내면화를 촉진하여 재직자는 자

율적 직무동기를 가질 수 있게 된다(Ryan & Deci, 2000; Ryan & Deci, 

2017). 이 연구의 연구 모형 역시 개인특성인 주도성뿐만 아니라 피드백, 의사

소통 등의 외부 요소를 포함하는 상사의 코칭리더십이 자율적 직무동기를 증가

시켜 혁신행동까지 영향을 미쳤다고 해석할 수 있다.

한편 상사의 코칭리더십과 주도성이 직무 번영감을 매개하여 혁신행동에 영향

을 미치는 경로 역시 자기결정성 이론을 통해 설명할 수 있다(Wallace et al., 

2016). 자기결정성 이론에 따르면, 인간은 기본 심리적 욕구를 가지고 있으며, 

이러한 욕구의 만족은 번영감을 경험하는 데 전제 조건으로 작용한다고 알려져 

있다(Brown et al., 2017; Spreitzer & Porath, 2014; Wallace et al., 

2016). 기본 심리적 욕구가 만족된 재직자는 심리적 발달과 성장을 촉진하는 

행동에 참여하게 되어 직무 번영감을 경험하게 되는 것이다(Liu et al., 2020). 

성장은 삶의 과정에서 본질적인 요소로서, 기본 심리적 욕구는 자율적 직무동기

에 영향요인으로 작용할 뿐만 아니라 직무 번영감의 영향요인으로 작용한다

(Spreitzer & Porath, 2014). 즉 기본 심리적 욕구가 만족되는 경우 내면화를 

일으켜 자율적 직무동기를 증가시킬 뿐만 아니라 직무 번영감 역시 경험할 수 

있게 한다. 그러므로 기본 심리적 욕구를 만족시킬 수 있는 개인특성 및 조직특

성은 직무 번영감을 촉진할 수 있으며, 그 결과 혁신행동을 수행하는 데 필요한 
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에너지를 확보하게 되어 혁신행동이 증가하게 된다(Wallace et al., 2016). 이

에 따라 이 연구의 연구 모형은 지식서비스 스타트업 근로자에게 강조되는 주도

성이 개인특성으로, 지식서비스 스타트업 리더가 제공할 수 있는 코칭리더십이 

조직특성으로 작용하여 직무 번영감을 높임으로써 혁신행동으로 이어졌음을 시

사한다.

나. 변인 간 직접효과에 대한 논의

1) 혁신행동에 대한 상사의 코칭리더십의 직접효과

지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 혁신행동에 유의

미한 직접효과를 미치지 않는 것으로 나타나 상사의 코칭리더십이 혁신행동에 

정적인 영향을 미칠 것이라고 설정한 연구가설은 기각되었다(β=.022, p > 

.05). 이 결과는 상사의 코칭리더십이 혁신행동에 정적인 직접효과를 갖는다고 

제시한 선행연구의 결과와 다소 차이가 있는 것으로 볼 수 있다(권미경, 2015; 

나용근 외, 2019; 박선규, 정은경, 2021; Dai, 2019). 이 연구는 박선규, 정은

경(2021)과 Dai(2019)를 참고하여 상사의 코칭리더십이 신뢰롭고 수평적인 분

위기 등 혁신행동에 필요한 조건을 조직에 형성함으로써 혁신행동을 증가시킬 

것으로 예상하였다. 그러나 연구결과는 통계적으로 유의하지 않게 나타났으므로, 

혁신행동에 대한 상사의 코칭리더십의 직접효과는 없는 것으로 판단된다.

단 상사의 코칭리더십이 혁신행동에 영향을 미치기 어렵다고 해석하기 보다는 

혁신행동에 대해 상사의 코칭리더십이 간접적으로 영향을 미쳤다고 해석해야 할 

것으로 보인다. 기존의 선행연구들 역시 코칭리더십이 혁신행동에 미치는 영향

을 설명하기 위해 직무동기, 신뢰, 자기효능감, 업무 태도 등 개인의 심리적 특

성을 매개변인을 활용하였으며(나용근 외, 2019; 박선규, 정은경, 2021; 박해

경, 2018), 이는 코칭리더십과 혁신행동 사이에 개인의 심리적 측면에서 변화가 

있어야 함을 시사한다. 이 연구 역시 상사의 코칭리더십이 자율적 직무동기, 직
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무 번영감 등을 통해 혁신행동에 영향을 미치는 간접효과는 유의한 것으로 나타

났으므로, 상사의 코칭리더십이 혁신행동에 영향을 미치기 위해서는 개인의 심

리적 변화가 선행되어야 함을 시사한다. 이 연구에서는 상사의 코칭리더십을 외

생변인으로, 혁신행동을 종속변인으로 하여 외생변인과 종속변인 사이의 매개효

과를 가지는 변인들을 구조적 관계로 설명하였기 때문에 직접효과보다 매개효과

를 통해 상사의 코칭리더십과 혁신행동의 관계를 설명할 수 있게 된 것으로 해

석할 수 있다. 표준화 계수를 통해 확인해봤을 때, 상사의 코칭리더십이 혁신행

동에 미치는 영향의 효과 크기(β=.022)보다 자율적 직무동기(β=.029)나 직

무 번영감(β=.160)을 매개하여 혁신행동에 미치는 영향의 효과 크기가 더욱 

큰 것을 알 수 있다. 따라서 지식서비스 스타트업에서 상사의 코칭리더십은 직

접적으로 혁신행동에 영향을 미치는 것보다 간접적으로 영향을 미치는 것으로 

이해할 수 있으며, 상사의 코칭리더십이 근로자의 심리적 특성에 대한 변화를 

이끌어내지 못한다면, 혁신행동을 발생시키기 어려울 것으로 판단된다.

2) 혁신행동에 대한 주도성의 직접효과

주도성은 혁신행동에 직접적으로 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(β

=.361, p < .001). 이는 지식서비스 스타트업 재직자의 주도성이 높을수록 혁

신행동을 더 많이 수행할 수 있음을 의미한다. 주도성은 불확실성이 높은 환경

에 대응하여 우발성을 예측하고 건설적인 변화를 창출한다(Bateman & Crant, 

1993; Ohly & Schmitt, 2017). 이와 같은 주도성이 높을수록 환경의 변화를 

변화시키고자 할 것이며, 그 과정에서 새로운 아이디어를 생산하고 확산하며 현

실화하는 혁신행동이 높아진다는 결과는 여러 선행연구와 유사한 결과로 판단된

다(Bai et al., 2022; Kong & Li, 2018; Li et al., 2017; Li et al., 2022; 

Seibert et al., 2001; Thomas et al., 2010; Zhang et al., 2021).

주도성은 변화지향성을 갖기 때문에 변화에 필요한 창의성을 촉진한다는 특성

을 가진다(Parker et al., 2010). 주도성이 높은 재직자는 변화지향적인 특성을 

가져 미래에 초점을 맞춰 환경을 변화시키며, 이에 필요한 창의성 역시 갖추게 
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된다고 알려져 있다(Jiang & Gu, 2015; Pan et al., 2018). 이러한 특성이 지

식서비스 스타트업 내에서 나타나 재직자가 문제를 탐색 및 해결하여 환경을 바

꾸기 위해 혁신행동을 더욱 수행하게 되었다고 해석할 수 있다. 주도성을 가진 

구성원은 현재 상황을 개선할 방법을 지속적으로 모색하면서 새로운 아이디어를 

생산하고, 전파하며, 구현하는 데 참여하게 되므로(Crant, 2000; Li et al., 

2017), 주도성이 높은 재직자가 혁신행동을 수행할 것으로 추측할 수 있다.

주도성은 특히 지식서비스 스타트업에서 근로자의 혁신행동에 더 큰 영향을 

미칠 것 보인다. 지식서비스 스타트업의 특성상 재직자가 높은 자율성을 바탕으

로 다양한 역할을 수행하므로(Robbins et al., 2013), 주도성이 높은 재직자가 

자신의 새로운 아이디어를 더욱 쉽게 만들고 실현시킬 수 있을 것으로 판단된

다. 또한 스타트업은 조직 규모가 작고 집중도가 높아 근로자 개인의 영향력이 

조직 전체로 더욱 쉽게 확대되므로(Nurcahyo et al., 2018), 환경을 변화시키

고자 하는 주도성이 높은 재직자의 새로운 아이디어가 더욱 쉽게 조직에 확산되

었을 것으로 판단된다. 따라서 이 연구 결과는 지식서비스 스타트업이 지속적으

로 혁신하기 위해서는 근로자가 주도성을 갖춰나가야 한다는 점을 강조한다고 

볼 수 있다.

3) 혁신행동에 대한 자율적 직무동기의 직접효과

지식서비스 스타트업 재직자의 자율적 직무동기는 혁신행동에 직접적으로 정

적 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.232, p < .001). 이러한 결과는 지식서

비스 스타트업 재직자의 자율적 직무동기가 높을수록 혁신행동이 증가함을 의미

한다. 이는 자율적 직무동기와 혁신행동의 관계를 구명한 선행연구의 결과와 유

사한 것으로 나타났다(Bammens, 2016; Saether, 2019; Wang et al., 2020). 

자율적 직무동기는 개인적으로 가치를 부여한 높은 수준의 동기로서 스스로의 

선택에 따라 행동할 수 있는 능력인 자기결정성을 지닌 동기를 의미한다

(Reeve, 2014; Ryan & Deci, 2017). 자율적 직무동기는 높은 수준으로 내면

화된 동기로서 직무와 관련한 행동을 지속할 수 있는 원동력을 갖고 있음을 뜻
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한다. 따라서 조직 내에서 자율적 직무동기가 높은 재직자는 질적으로 높은 수

준의 업무 행동인 혁신행동을 더 많이 수행하는 것으로 볼 수 있다.

이 연구에서 구명된 자율적 직무동기와 혁신행동의 직접효과는 자기결정성 이

론에 터해 해석할 수 있다. 개인이 자신의 행동을 스스로 결정하고 선택할 때 

높은 수준의 동기가 발현되어 혁신행동을 하게 된다고 해석할 수 있는 것이다

(Ryan & Deci, 2017). 자기결정성 이론에 따르면, 자율적 직무동기는 개인의 

웰빙뿐만 아니라 조직 내에서 고품질의 수행 및 행동과 연관되며, 높은 수준의 

노력과 지속성으로 이어진다(Gagné & Deci, 2005). 혁신행동을 자율적 직무동

기로 인해 발생하는 고품질의 수행 및 행동으로 해석할 수 있으며, 자율적 직무

동기로 인해 발생하는 높은 수준의 노력과 지속성은 근로자를 목표지향적으로 

행동하게 만들어 혁신행동이 증가하게 되었다고 해석할 수 있다(Wang et al., 

2020).

혁신행동이 발현되기 위해서는 근로자의 자발적인 자세와 열정이 필요한데(배

을규, 이민영, 2010), 이 연구 결과를 통해 지식서비스 스타트업 내에서 근로자

의 자율적 직무동기가 혁신행동에 필요한 자발적인 자세와 열정을 나타낸다고 

해석할 수 있다. 혁신행동은 역할 외 행동으로서 근로자의 개인적인 성향에 의

해 큰 영향을 받으므로, 근로자의 개인적인 성향을 예측하고 개입함으로써 혁신

행동을 촉진할 수 있을 것이다. 자율적 직무동기가 높은 경우 자신이 수행하는 

일을 새롭게 수행하려고 하고, 높은 성과를 내기 위해 지속적으로 노력하며, 인

지적 유연성을 확보하게 된다(Ryan & Connell, 1989; Wang et al., 2020). 

즉 자율적 직무동기가 높은 경우, 혁신행동에 필요한 개인적인 성향을 갖췄다고 

해석할 수 있다. 따라서 이 연구의 결과는 지식서비스 스타트업 재직자의 혁신

행동이 발생하기 위해 필요한 조건으로 자율적 직무동기를 밝혔다는 점에서 의

의가 있다.

4) 혁신행동에 대한 직무 번영감의 직접효과

지식서비스 스타트업 재직자의 직무 번영감은 혁신행동에 직접적으로 정적 영
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향을 미치는 것으로 나타났다(β=.338, p < .01). 이는 지식서비스 스타트업 

근로자가 조직 내에서 자신이 성장한다고 인식할수록 혁신행동을 더 많이 수행

할 수 있음을 의미한다. 이 연구의 결과는 직무 번영감과 혁신행동의 관계를 구

명한 이전 선행연구의 결과를 지지하는 것으로 판단된다(Abid et al., 2015; 

Carmeli & Spreitzer, 2009; Wallace et al., 2016). 직무 번영감은 업무를 수

행하면서 에너지와 자신감을 느끼고 일을 통해 자신이 발전하고 있다고 인식하

는 심리적 상태로 정의된다(이찬 외, 2018; Porath et al., 2012; Spteizaer et 

al., 2005). 연구결과를 통해 지식서비스 근로자가 이러한 심리적 상태를 갖게 

되는 경우, 조직 내에서 혁신행동을 수행하는 데 필요한 에너지와 자원을 얻게 

되었다고 해석할 수 있다.

직무 번영감은 활력감과 학습감을 동시에 경험하는 심리적 상태를 뜻한다. 이 

연구가 밝힌 직무 번영감과 혁신행동의 유의미한 정적 관계는 Carmeli과 

Spreitzer(2009)가 제안한 것과 같이 활력감과 학습감 측면으로 세분화하여 직

무 번영감이 혁신행동에 필요한 자원을 제공한 것으로 판단된다. 활력감 측면에

서 봤을 때 근로자가 활력감을 느낄 때 발생하는 에너지는 혁신행동을 수행하는 

데 활용될 수 있을 것으로 해석할 수 있다. 즉 직무 번영감은 긍정적인 정서를 

내포하고 있어 사고와 행동의 폭을 확장시켜 혁신행동을 촉진한다(Wallace et 

al., 2016). 또한 학습감 측면에서 봤을 때 근로자가 일을 통해 학습하고 개발

될 때 문제를 해결하기 위한 새로운 시도를 하게 되는 것으로 해석할 수 있다. 

즉 직무 번영감은 인지적 자원을 확보하게 하여 업무 프로세스를 향상시키는 데 

기여했다고 볼 수 있다(김학수 외, 2022). 따라서 직무 번영감의 관찰변인인 활

력감과 학습감을 느끼게 함으로써 혁신행동에 필요한 자원을 확보할 수 있을 것

으로 판단된다.

나아가 이 연구 결과는 지식서비스 스타트업에서 자신의 성장에 대한 인식이 

지속적인 성취를 위한 노력으로 이어졌으며. 그 과정에서 자발적으로 혁신행동

을 수행하는 데 호의적인 상태가 되었다고 해석할 수 있다. 직무 번영감을 느낀 

근로자는 개인적 성취와 인정을 지속해서 추구하며, 새로운 아이디어의 생성을 
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촉진하고 이를 적용하여 현재 상태를 바꾸는 데 호의적으로 변화한다(김학수 

외, 2022; Liu et al, 2020). 직무 번영감을 느낀 지식서비스 스타트업 근로자 

역시 자신의 역량 등이 진일보하고 확장되는 경험을 통해 혁신행동에 대해 더 

호의적으로 변화했을 것이다. 특히 재직자의 혁신행동을 촉진할 수 있는 지원 

수단이 기성기업에 비해 부족한 지식서비스 스타트업에서 자신의 성장에 대한 

인식이 혁신행동에 미치는 영향이 더욱 크게 나타났을 것으로 추측할 수 있다. 

따라서 지식서비스 스타트업이 근로자가 직무 번영감을 느끼도록 한다면, 스타

트업의 한계를 보완하여 근로자가 혁신행동을 수행하게 하는 데 기여할 수 있을 

것으로 판단된다.

5) 자율적 직무동기에 대한 상사의 코칭리더십의 직접효과

지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 자율적 직무동기

에 직접적으로 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.125, p < .01). 이는 

상사의 코칭리더십이 높을수록 자율적 직무동기가 향상될 수 있음을 의미한다. 

상사의 코칭리더십은 상사가 재직자에게 정보를 제공하는 것을 넘어서 근로자 

수행하는 업무나 과제에 대한 비전이나 목표에 대해 제시하여 재직자에게 영향

을 미치는 개념으로 이해할 수 있다(나기현, 2019; 박선규, 정은경, 2021). 상

사가 코칭리더십을 통해 재직자에게 비전이나 목표를 제공하여 재직자의 자율적 

직무동기가 증가한다는 결과는 코칭리더십과 관련한 선행연구에서 구명한 결과

와 유사하였다.

상사의 코칭리더십과 자율적 직무동기의 관계는 자기결정성 이론과 밀접한 관

련을 맺는 것으로 보인다. 일터에서의 기본적 자기결정성 이론 모델에 따르면, 

피드백이나 도전적 과제를 제공하는 리더의 관리적 행동은 근로자의 내면화를 

촉진하는 일터 맥락 중 하나로 자율적 직무동기에 영향을 미친다(Deci et al, 

2017). 여기서 상사의 코칭리더십을 일종의 관리적 행동으로 이해할 수 있을 

것이다. 상사의 코칭리더십 역시 근로자에게 목표를 제공하고 그에 따른 피드백 

제공을 포함하기 때문이다. 상사의 코칭리더십은 재직자가 수행할 업무와 과제
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가 나아갈 방향성을 명확히 제공하고, 업무와 과제를 수행하는 과정에서 목표를 

잘 따르고 있는지 피드백을 제공한다(나기현, 2020; 박해경, 2018). 연구 결과

를 통해 상사의 코칭리더십이 관리적 행동으로 작용하여 내면화를 촉진하였으

며, 그로 인해 근로자의 자율적 직무동기에 영향을 미쳤다고 해석할 수 있다.

특히 지식서비스 스타트업의 경우 근로자의 내면화를 촉진할 수 있는 일터 맥

락이 부족하기 때문에 상사의 코칭리더십의 중요성이 더욱 강조된다. 내면화가 

이루어지기 위해서는 자율성 욕구, 유능성 욕구, 관계성 욕구 등 기본 심리적 욕

구가 만족되어야 하는데, 지식서비스 스타트업은 이를 지지할만한 제도적 장치

가 부족하다. 단 스타트업의 특성상 리더의 영향력이 조직 전체로 더욱 쉽게 확

산되고 수평적인 커뮤니케이션이 활발히 이루어지는 조직인 만큼 상사의 코칭리

더십이 근로자에게 더욱 큰 영향을 미칠 수 있다. 따라서 지식서비스 스타트업

의 대표 및 중간관리자가 코칭리더십을 갖춰나감으로써 근로자가 자율적 직무동

기를 제고하는 데 도움이 될 수 있을 것으로 판단된다.

6) 직무 번영감에 대한 상사의 코칭리더십의 직접효과

지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십은 직무 번영감에 직

접적으로 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.474, p < .001). 이는 상

사의 코칭리더십이 높을수록 근로자가 직무 번영감을 더 느낄 수 있음을 의미한

다. 코칭리더십은 리더가 근로자의 숨겨진 지식과 스킬을 개발하기 위해 지원하

는 행동을 포함하고 있으며, 근로자가 학습과 성장에 주의를 기울이도록 하는 

개념으로 이해할 수 있다(김미정, 박종우, 2022; 이가현, 임상혁, 2019; Dai, 

2019). 이런 특성을 고려했을 때 상사의 코칭리더십은 근로자가 일을 통해 성

장하고 있다는 인식에 정적인 영향을 미칠 수 있으며, 이 연구의 결과는 코칭리

더십과 직무 번영감의 관계를 구명한 선행연구의 결과와 유사하다고 볼 수 있다

(Raza et al., 2017; Raza et al., 2020).

상사의 코칭리더십과 직무 번영감의 유의한 정적 관계는 리더와 구성원 사이

의 신뢰와 밀접한 관련이 있다. 상사의 코칭리더십은 상대의 성장에 대한 믿음
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을 바탕으로 이루어지기 때문에 긍정적 기대에 기반한 신뢰로 이어진다(조은현, 

탁진국, 2011). 즉 지식서비스 스타트업에서 상사의 코칭리더십은 근로자가 상

사를 신뢰하고, 나아가 조직까지 신뢰하는 데 기여할 수 있다. 이와 같은 신뢰는 

근로자가 활력감과 학습감을 동시에 경험하도록 한다. 기존 선행연구에서 강조

한 바와 같이 신뢰는 그 자체로 긍정적인 경험이라 근로자가 활력감을 느끼게 

하며, 근로자의 심리적 안정감을 바탕으로 학습에 필요한 시도를 촉진하여 학습

감을 느끼도록 한다(박상언 외, 2016; Carmeli & Spreitzer, 2009). 이 연구

의 결과 역시 이와 같은 선행연구의 결과를 지지한다.

특히 리더로부터 많은 영향을 받는 스타트업의 재직자의 특성을 고려했을 때

(Men, 2021), 상사의 코칭리더십은 지식서비스업의 부족한 학습 자원을 보완

하여 직무 번영감에 영향을 미치는 것으로 보인다. 스타트업은 부족한 자원으로 

인해 기성기업에 비해 교육 제공이 부족한 반면, 리더를 비롯한 구성원 사이의 

커뮤니케이션이 긴밀하게 이루어져 지식공유의 기회를 갖는다(Men, 2021). 리

더가 제공하는 코칭리더십은 지식서비스 스타트업 내에서 근로자에게 효과적으

로 작용할 수 있으며, 코칭리더십을 통해 제공되는 방향제시와 역량개발이 구성

원이 학습하고 있다는 인식에 더욱 직접적으로 작용할 것으로 판단된다. 따라서 

지식서비스 스타트업에서 상사의 코칭리더십이 근로자의 번영감에 미치는 영향

을 구명한 이 연구의 결과는 상사의 코칭리더십이 학습 자원으로 기능할 수 있

다는 점을 밝혔다는 점에서 의의가 있다.

7) 자율적 직무동기에 대한 주도성의 직접효과

주도성은 자율적 직무동기에 직접적으로 정적인 영향을 미치는 것으로 분석되

었다(β=.667, p < .001). 이는 지식서비스 스타트업 재직자의 주도성이 높을

수록 자율적 직무동기의 수준 역시 높다는 것을 의미한다. 이와 같은 결과는 주

도성과 자율적 직무동기의 관계에 대해 구명한 선행연구의 결과를 지지하는 것

이다(Farooq et al., 2020; Hon et al., 2022). 주도성이 높은 개인은 개인의 

목표와 조직의 목표를 일치시키고 이를 달성하기 위해 노력하기 때문에 높은 자
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율적 직무동기를 갖게 되는 것으로 볼 수 있다. 이 연구 결과를 통해 행동을 통

해 환경을 바꾸려는 성향을 가질수록 조직 내에서 높은 수준의 동기를 경험할 

수 있음이 입증되었다.

주도성과 자율적 직무동기의 정적인 관계는 자기결정성 이론을 통해서도 이해

할 수 있다. 자기결정성 이론에 따르면 개인과 환경의 상호작용을 통해 자율적 

직무동기가 형성되는데, 같은 상황이더라도 개인마다 자율적으로 동기부여되는 

정도는 다르며, 개인적 특성에 의해 자율적 직무동기가 결정되기도 한다(Deci 

et al, 2017; Karimi et al., 2022). 주도성은 환경과의 상호작용 속에서 환경

을 자신에 맞게 변화시키려는 개인특성이기 때문에 같은 환경에 놓여있더라도 

주도성이 높은 근로자가 자율적 직무동기 수준이 더 높을 것으로 판단할 수 있

다. 주도성을 지닌 재직자는 주도적 목표를 갖게 만들어 할 수 있는 업무와 해

야 하는 업무에 대한 자율적 직무동기를 갖게 한다(Parker et al., 2010). 따라

서 이 연구의 결과 역시 지식서비스 스타트업 재직자의 주도성이 자율적 직무동

기 수준을 결정하는 개인특성으로 작용했다고 해석할 수 있다.

특히 개인의 행동으로 인한 변화가 명확하게 나타나는 스타트업에서 근로자가 

자신의 주도성을 발휘할 수 있도록 지지하여 자기와 일치하는 환경이 갖춰져 자

율적 직무동기가 증가하게 되었을 것으로 추측할 수 있다. Greguras와 

Diefendorff(2010)가 제안한 것과 같이 주도성이 높은 근로자는 스스로 선택한 

목표를 추구하는 과정에서 자기일치성이 높은 환경을 구축했을 것으로 추측할 

수 있다. 따라서 지식서비스 스타트업이 자율적 직무동기가 높은 근로자를 확보

하기 위해서는 주도성이 높은 근로자를 선발해야 할 뿐만 아니라 근로자가 조직 

내에서 주도성을 발휘할 수 있도록 유도해야 할 것이다. 조직 내 환경을 변화시

키려는 근로자의 성향을 권장하고 근로자의 변화지향적인 행동을 지지한다면, 

재직자가 높은 수준의 자율적 직무동기를 경험할 수 있을 것이다. 

8) 직무 번영감에 대한 주도성의 직접효과

주도성은 직무 번영감에 직접적으로 정적인 영향을 미치는 것으로 분석되었다
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(β=.546, p < .001). 이는 지식서비스 스타트업 재직자의 주도성이 높을수록 

직무 번영감을 더 많이 느낄 수 있음을 의미한다. 이러한 결과는 Alikaj 외

(2020), Brown 외(2017), Jiang(2017), Kleine 외(2019) 등과 같이 주도성

과 직무 번영감의 관계에 대해 구명한 선행연구의 결과가 유사한 것으로 나타났

다. 주도성은 상황적 힘에 상대적으로 구속되지 않고 환경을 개선하려는 특성을 

가진다(Seibert et al., 1999). 주도성이 높은 근로자는 지식서비스 스타트업의 

상황이 다소 열악함에도 불구하고 자신의 학습과 성장에 유리하도록 환경을 변

화시킴으로서 직무 번영감을 경험할 수 있을 것이다.

주도성은 근로자가 자기개발 활동에 참여하거나 새로운 기회를 탐색하도록 하

여 개인의 성장과 학습을 촉진함으로써 직무 번영감에 정적인 영향을 미치는 것

으로 해석할 수 있다. 주도성이 높은 근로자는 성과를 높이고자 하기 때문에 새

로운 정보와 실행에 호의적이다(Bateman & Crant, 1993; Choi & 

Thompson, 2005). 또한 주도성이 높은 근로자는 자신의 경력개발 차원에서 

훈련과 교육에 적극적으로 참여하고 자기개발 활동에 높은 관심을 갖는다

(Alikaj et al., 2020; Jiang, 2017; Seibert et al., 1999). 이러한 관점에서 

볼 때 주도성이 높은 근로자는 학습에 빈번히 노출되기 때문에 직무 번영감을 

경험할 기회를 더욱 빈번하게 접할 것으로 예상된다.

또한 주도성이 직무 번영감에 미치는 직접적으로 정적인 영향은 도전을 통해

서 해석할 수 있다. 주도성이 높은 근로자는 환경을 변화시키기 위해 조직 내에

서 다양하게 도전한다(Parker et al, 2010). 조직 내에서의 도전은 근로자를 각

성시켜 활력감을 느끼게 하는 것으로 알려져 있다(Brown et al., 2017; 

Greenglass & Fiksenbaum, 2009). 또한 도전을 통해 겪게 되는 다양한 경험

은 학습감을 경험할 기회로 작용할 것이다. 주도성을 지닌 개인은 도전이 주는 

성장가능성에 집중하는 것으로 알려져 있다((Brown et al., 2017). 따라서 이 

연구의 결과는 주도성이 발생시키는 도전이 활력감과 학습감을 촉진한 것으로 

해석할 수 있다. 특히 근로자가 변동적인 상황을 더욱 자주 겪게 되는 지식서비

스 스타트업에서 주도성과 직무 번영감의 정적인 영향 관계는 더욱 강하게 나타
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날 수 있다. 지식서비스 스타트업에서 주도성이 높은 개인은 급격하게 변화하는 

상황에 직면하여 도전할 것이며, 그 결과 번영감을 경험하게 될 것이다. 이는 지

식서비스 스타트업에서 주도성과 직무 번영감의 관계를 더욱 중요하게 고려해야 

함을 시사한다.

다. 변인 간 매개효과에 대한 논의

1) 자율적 직무동기의 매개효과

먼저 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 혁신행동의 

관계에서 자율적 직무동기는 정적인 매개효과를 가지는 것으로 나타났다(β

=.029, CI{.005, .039}). 이는 지식서비스 스타트업에서 상사가 코칭리더십을 

제공할수록 근로자의 자율적 직무동기 수준이 높아지고 이에 따라 혁신행동을 

더 수행하게 된다는 것을 의미한다. 이와 같은 자율적 직무동기의 매개효과는 

자기결정성 이론에 기반하여 이해할 수 있다. 자기결정성 이론에 따르면, 조직특

성과 개인특성의 영향을 받아 내면화가 발생하여 자율적 직무동기 수준이 결정

되며, 자율적 직무동기 수준에 따라 조직 내에서의 행동 수준이 결정된다

(Saether, 2019; Wang et al., 2020). 이때 상사의 코칭리더십을 기본 심리적 

욕구를 만족시키는 내면화를 촉진하는 조직특성으로 이해할 수 있다. 상사의 코

칭리더십이 목표와 행동을 재확인하는 것을 도와 자율성 욕구를 만족시키고, 역

량개발을 촉진하고 피드백을 제공하여 유능성 욕구를 만족시키며, 수평적 신뢰

관계를 바탕으로 관심과 격려를 제공하여 관계성 욕구를 만족시켜 내면화를 촉

진할 수 있기 때문이다. 이어서 자율적 직무동기는 창의적이거나 문제해결과 관

련된 고품질의 행동은 자율적 직무동기의 수준에 큰 영향을 받는데(Gagné & 

Deci, 2005), 혁신행동 역시 복잡한 문제해결 작업을 포함하는 등 고품질의 업

무활동이라고 볼 수 있으므로, 자율적 직무동기에 영향을 받을 것이라고 추측할 

수 있다. 특히 지식서비스 스타트업에서 근로자는 리더와의 빈번한 상호작용을 

통해 동기부여를 경험하게 되며(Chen et al., 2015; Kuratko, 2007), 이를 바
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탕으로 더 큰 영향력을 조직에 행사하고자 하므로, 상사의 코칭리더십이 자율적 

직무동기를 매개하여 혁신행동에 영향을 미쳤을 것으로 추측할 수 있다. 종합하

면, 지식서비스 스타트업에서 상사의 코칭리더십이라는 조직특성이 내면화를 촉

진하여 자율적 직무동기를 증가시킬 수 있으며, 그 결과 고품질의 업무활동인 

혁신행동이 증가할 수 있다.

다음으로 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동의 관계에서 자율

적 직무동기는 정적인 매개효과를 가지는 것으로 나타났다(β=.155, CI{.096, 

.334}). 이는 주도성이 자율적 직무동기를 정적으로 매개하여 혁신행동에 정적

인 영향을 미칠 수 있음을 뜻한다. 주도성과 혁신행동의 관계에서 자율적 직무

동기의 매개효과 역시 자기결정성 이론에 기반하여 해석할 수 있다. 자율적 직

무동기를 매개하여 혁신행동에 영향을 미치는 조직특성으로 상사의 코칭리더십

을 이해할 수 있다면, 자율적 직무동기를 매개하여 혁신행동에 영향을 미치는 

개인특성으로 주도성을 이해할 수 있다. 개인의 주도성이 자율성, 유능성, 관계

성 등 기본 심리적 욕구를 충족시키는 방향으로 환경을 변화시켰을 것으로 보인

다. 이 경우 내면화가 발생하여 자율적 직무동기가 증가하였으며, 그 결과 혁신

행동 역시 발생했을 것이다. 특히 혁신행동은 역할 외 행동으로서 높은 수준의 

자율적 직무동기가 바탕이 되어야 이루어질 수 있는데, 주도성으로 인해 기본 

심리적 욕구가 만족하여 증가하게 된 자율적 직무동기는 혁신행동에 큰 영향을 

미칠 것으로 판단된다.

2) 직무 번영감의 매개효과

우선 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 혁신행동의 

관계에서 직무 번영감은 정적인 매개효과를 가지는 것으로 나타났다(β=.160, 

CI{.042, .159}). 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십이 

혁신행동에 미치는 직접적인 정적 영향은 통계적으로 유의하지 않았으나 직무 

번영감의 정적인 매개효과는 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다. 기존연구에

서도 조직의 지원이 직무 번영감을 정적으로 매개하여 혁신행동에 영향을 미칠 
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수 있음을 밝혔다(Abid et al., 2015). 이와 같이 상사의 코칭리더십과 혁신행

동의 관계에서 직무 번영감이 완전 매개하는 결과가 나타난 것은 코칭리더십의 

목표을 통해서도 이해할 수 있다. 코칭리더십은 근로자의 성장가능성에 대한 믿

음을 바탕으로 하며, 근로자의 잠재된 역량을 개발하고 자발적으로 직무성과를 

달성하도록 하는 것을 목표로 한다(김미정, 박종우, 2022; 박재진, 최은수, 

2013; 이가현, 임상혁, 2019; Zuberbühler et al., 2023). 따라서 자신의 성장

에 대한 인지를 뜻하는 직무 번영감은 상사의 코칭리더십이 목표를 달성했다면 

증가하게 될 것이며, 상사의 코칭리더십이 효과적으로 작용하여 긍정적인 결과

로 이어질 수 있음을 알리는 신호로 기능할 수 있을 것이다. 만약 상사의 코칭

리더십이 양적으로 많이 이루어졌다고 하더라도 질적으로 목표를 달성하지 못한

다면, 직무 번영감은 높게 나타나기 어려울 것이며, 혁신행동과 같은 긍정적인 

결과로 이어지긴 어려울 것이라고 해석할 수 있다.

또한 상사의 코칭리더십과 혁신행동의 관계에서 직무 번영감의 정적인 단일 

매개효과는 정서적 사건 이론과 확장-형성 이론의 관점에서 살펴본다면, 직무 

번영감의 중요성에 대해 이해할 수 있다. 정서적 사건 이론에 따르면 직무 환경

에서 발생하는 사건은 정서적 반응을 촉발하고 이에 따라 조직 내에서 취하는 

태도나 행동이 결정되는데, 상사의 코칭리더십은 직무환경에서 발생할 수 있는 

지원으로서 정서적 반응을 이끌 수 있다(Yuan et al, 2019). 또한 확장-형성 

이론에 따르면 긍정적 정서는 사고의 행동의 폭을 확장시켜 혁신행동을 촉진시

키는데, 직무 번영감 역시 혁신행동을 촉진하는 긍정적 정서로 이해할 수 있다

(이상우, 2022; Wallace et al, 2016). 따라서 이 연구가 밝힌 상사의 코칭리

더십과 혁신행동의 관계에서 직무 번영감의 정적인 단일 매개효과는 정서적 사

건 이론과 확장-형성 이론의 관점에서 봤을 때 상사의 코칭리더십이 직무 번영

감이라는 긍정적인 정서를 야기하여 혁신행동까지 영향을 미쳤을 것으로 해석할 

수 있다. 특히 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십이 혁신

행동에 미치는 직접적인 정적 영향은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났

다는 점에서 직무 번영감의 매개효과가 더욱 의미있다고 볼 수 있는데, 상사의 

코칭리더십이 직무 번영감이라는 긍정적 정서가 발생시켜야 근로자의 혁신행동
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이 증가할 수 있는 것으로 판단할 수 있다.

다음으로 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 혁신행동의 관계에서 직무 

번영감은 정적인 매개효과를 가지는 것으로 나타났다(β=.185, CI{.109, 

.403}). 이는 지식서비스 스타트업 근로자가 주도성이 높다고 인식할 때 직무 

번영감도 높다고 인식하며, 궁극적으로 혁신행동도 증가한다는 것을 의미한다. 

주도성이 높다는 것은 근로자가 교육과 학습을 포함한 자기개발 기회를 더 잘 

식별하여 참여함으로써 지식과 기술을 업데이트할 수 있다는 것을 뜻하며(Kim 

et al., 2009), 그 결과 직무 번영감을 느꼈을 뿐만 아니라 혁신행동에 필요한 

자원을 확보했다고 해석할 수 있다. Alikaj 외(2020)가 주장한 바와 같이 주도

성이 높은 재직자가 더 쉽게 지식과 기술을 획득하고 그 결과 새로운 방법을 식

별 및 탐구할 수 있게 되어 혁신행동이 증가했다고 해석할 수 있다. 또한 주도

성과 혁신행동의 관계에서 직무 번영감의 매개효과는 경력개발을 통해서도 이해

할 수 있다. 주도성이 높은 근로자는 자신의 경력개발에 적극적으로 임하므로

(Alikaj et al., 2020; Jiang, 2017; Seibert et al., 1999), 직무 번영감을 느

낄 수 있으며, 그 결과 조직과 개인에게 모두 긍정적인 혁신행동과 같은 결과로 

이어진다고 판단할 수 있다. 특히 조직에서 형식학습을 제공하기 어려워 자기개

발 기회를 스스로 찾아야 하는 지식서비스 스타트업에서 주도성과 직무 번영감

의 관계는 더욱 컸으며, 그로 인해 혁신행동 역시 발생했을 것으로 추측된다.
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V. 요약, 결론 및 제언

1. 요약

이 연구의 목적은 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 

주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동 간의 구조적 관계를 구명하

는 것이었다. 연구 목적을 달성하기 위한 연구 가설은 다음과 같다. 첫째, 지식

서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 자율적 직무동

기, 직무 번영감 및 혁신행동의 구조모형은 변인 간 구조적 관계를 설명하는 데 

적합할 것이다. 둘째, 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 

주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동은 변인 간 직접적인 영향관계

가 있을 것이다. 셋째, 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십 

및 주도성과 혁신행동 간의 관계에서 자율적 직무동기 및 직무 번영감은 매개효과

를 가질 것이다.

연구모형의 잠재변인 및 관찰변인은 다음과 같다. 종속변인인 혁신행동은 아이

디어 생성, 아이디어 지원 획득, 아이디어 현실화 등 총 3개의 관찰변인을 바탕으

로 측정하였다. 독립변인인 상사의 코칭리더십은 방향제시, 역량개발, 수행평가, 상

사와의 관계와 같이 총 4개의 관찰변인으로 측정하였으며, 주도성은 단일구인으로 

판단하였다. 매개변인인 직무 번영감은 활력감과 학습감을 관찰변인으로 측정하였

으며, 자율적 직무동기는 단일구인으로 판단하였다. 단일구인인 주도성과 자율적 

직무동기의 경우, 문항묶음을 통해 관찰변인을 도출하여 측정하였다.

연구의 모집단은 전국 지식서비스 스타트업에 재직하고 있는 근로자로 약 

492,480명이다. 지식서비스 스타트업의 기준은 선행연구를 바탕으로 정보통신

업(J), 금융 및 보험업(K), 전문, 과학 및 기술 서비스업(M), 교육 서비스업(P) 

업종에 속하는 조직 중 창업한지 7년 미만인 조직으로 설정하였다. 표집은 500

부를 수집하는 것을 목표로 진행하였다. 유의표집 방식을 활용하기 위해 벤처확

인종합관리시스템이나 KODATA 등에 등록된 지식서비스 스타트업으로 선정하
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였으며, 스타트업 얼라이언스 및 코리아스타트업 포럼 등 스타트업 협회 등에 

협조를 요청하여 설문협력자를 확보하였다. 자료수집은 2023년 4월 26일부터 

5월 23일까지 온라인 설문조사를 통해 이루어졌다. 총 회수된 설문은 491부였

으며, 이 중 불성실 응답 및 이상치를 제거한 뒤, 최종적으로 467부를 분석에 

사용하였다.

변인 측정은 혁신행동과 상사의 코칭리더십, 주도성, 자율적 직무동기, 직무 

번영감 및 인구통계적 특성을 묻는 설문 문항에 대하여 근로자가 응답하는 방식

으로 이루어졌다. 모든 변인의 측정도구는 국내 선행연구에서 사용된 바 있고 

신뢰도와 타당도가 높은 도구를 사용하였다. 조사도구는 HRD 박사학위 소지자 

4인의 내용타당도 검증과 스타트업 재직자 3인의 안면타당도 검증을 바탕으로 

일부 문항을 지식서비스 스타트업 재직자의 상황에 맞게 수정하여 활용하였다. 

예비조사를 실시하여 구인타당도 및 신뢰도 검증을 실시한 후 확정된 문항으로 

본조사를 실시하였다. 본조사에 활용된 문항은 혁신행동 9문항, 상사의 코칭리

더십 13문항, 주도성 10문항, 자율적 직무동기 9문항, 직무 번영감 10문항, 인

구통계학적 특성 8문항으로 총 59문항이었다.

자료 분석을 위해 SPSS Statistics 26.0과 Mplus 7.0을 사용하였다. 우선 

SPSS Statistics 26.0을 사용하여 빈도, 백분율, 평균, 표준편차에 대한 기술통

계분석을 실시하였고, 관찰변인의 왜도와 첨도를 통해 정규성을 검증하였으며, 

공차와 분산팽창지수(VIF)를 활용하여 다중공선성을 검증하였다. 이어서 Mplus 

7.0을 활용하여 측형모형 및 구조모형의 적합도 및 타당도, 영향관계 및 매개효

과를 검증하였다. 측정모형과 구조모형의 적합도는 χ2, SRMR, RMSEA, CFI, 

TLI 등의 적합도 지수를 통해 판단하였고, 요인적재량, 평균분산추출(AVE), 

개념신뢰도(CR)를 통해 수렴타당도와 판별타당도를 확인하였다. 영향관계 

분석 결과에 대한 통계적 유의성은 .05를 기준으로 최대우도법을 활용하였으

며, 매개효과는 부트스트래핑 결과의 신뢰구간이 0을 포함하지 않는 경우를 통

계적으로 유의하다고 판단하였다.

주요 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.
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첫째, 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 코칭리더십과 주도성, 자

율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동의 구조모형은 카이제곱 적합도를 제외

한 모든 적합도 기준을 충족한 것으로 나타나 실증 데이터를 타당하게 설명하는 

것으로 확인되었다. 이러한 결과는 이 연구에서 자기결정성 이론에 따라 설정한 

구조모형이 잠재변인 간의 인과관계를 예측하는 데 적합하다는 것을 나타낸다.

둘째, 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 주도성(β=.361, p < .001) 및 

자율적 직무동기(β=.232, p < .001), 직무 번영감(β=.338, p < .01)은 혁신

행동에 정적인 영향을 미쳤으나 상사의 코칭리더십은 혁신행동에 유의한 정적 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 또한 지식서비스 스타트업 근로자가 인식

한 코칭리더십은 자율적 직무동기(β=.125, p < .01)와 직무 번영감(β=.474, 

p < .001)에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 주도성은 자율적 직무동

기(β=.667, p < .001)와 직무 번영감(β=.546, p < .001)에 정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 지식서비스 스타트업에서 근로자의 혁

신행동에 있어 주도성과 자율적 직무동기, 직무 번영감이 중요하다는 점을 시사

한다.

셋째, 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 자율적 직무동기(β=.029, 

CI{.005, .039}) 및 직무 번영감(β=.160, CI{.042, .159})은 상사의 코칭리

더십과 혁신행동의 관계를 정적으로 단일 매개하는 것으로 나타났다. 또한 지식

서비스 스타트업 자율적 직무동기(β=.155, CI{.096, .334})와 직무 번영감

(β=.185, CI{.109, .403})은 주도성과 혁신행동의 관계를 정적으로 단일 매

개하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 상사의 코칭리더십과 주도성이 자율적 

직무동기와 직무 번영감과 같은 심리적 특성의 변화를 촉진하여 혁신행동에 영

향을 미칠 수 있다는 점을 시사한다.
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2. 결론

연구의 결과와 논의를 바탕으로 내린 결론은 다음과 같다.

첫째, 이 연구의 연구 모형은 지식서비스 스타트업 근로자가 인식한 상사의 

코칭리더십과 주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동과 관련된 현상

을 종합적으로 설명하는 데 적합하도록 설정되었다. 이는 지식서비스 스타트업

에서 자율적 직무동기와 직무 번영감이 혁신행동의 수준을 결정할 수 있으며, 

조직특성인 상사의 코칭리더십과 개인특성인 주도성이 이들을 매개하여 혁신행

동에 영향을 미칠 수 있음을 밝힌 것이다. 이와 같은 결과는 통합모형 내에서 

지식서비스 스타트업 근로자와 관련한 개인특성과 조직특성이 어떠한 심리적 특

성의 변화를 야기하여 혁신행동을 촉진할 수 있는지 확인했다는 점에서 의의가 

있다. 나아가 이 연구의 연구 모형은 자기결정성 이론을 통해 지식서비스 스타

트업 재직자의 혁신행동을 설명하였다. 매개변인으로 사용된 자율적 직무동기와 

직무 번영감 모두 자기결정성 이론과 밀접한 관련을 맺는데, 자기결정성 이론에 

따르면, 개인특성과 조직특성으로 인해 기본 심리적 욕구가 만족되는 경우 자율

적 직무동기와 직무 번영감이 증가하게 된다(Spreitzer & Porath, 2014). 이를 

통해 혁신행동에 필요한 에너지와 자원을 확보하게 되었음을 알 수 있으며, 자

신의 일을 새롭게 수행하고, 목표지향적으로 활동하게 되어 역할 외 행동인 혁

신행동이 증가하게 된다(Saether, 2019; Wallace et al., 2016; Wang et al., 

2020). 특히 지식서비스 스타트업은 분업과 공식화의 정도가 낮고 직무를 특정

하지 않고 다양한 역할을 수행하여 개인특성으로 주도성이 강조되기 때문에 자

율적 직무동기와 직무 번영감에 영향을 미칠 개인특성으로 주도성을 활용할 수 

있을 것으로 판단된다. 또한 기성기업에 비해 학습 자원이 부족하며 리더와의 

커뮤니케이션이 강조되는 지식서비스 스타트업의 상황을 고려했을 때, 자율적 

직무동기와 직무 번영감을 촉진할 조직특성으로 상사의 코칭리더십을 활용할 수 

있을 것으로 보인다. 종합하면, 이 연구의 연구 모형은 자기결정성 이론에 따라 

개인특성인 주도성과 조직특성인 상사의 코칭리더십이 기본 심리적 욕구를 만족
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시켜 자율적 직무동기와 직무 번영감을 촉진했으며, 그 결과 혁신행동이 증가하

는 메커니즘을 나타내는 것으로 해석할 수 있다.

둘째, 지식서비스 스타트업 근로자의 주도성과 자율적 직무동기, 직무 번영감

은 혁신행동에 긍정적인 영향을 미친다. 이는 근로자가 조직 내에서 행동을 통

해 환경을 바꾸려는 성향을 갖거나, 개인적으로 가치를 부여한 높은 수준의 동

기를 더 많이 경험하거나, 일을 통해 자신이 발전하고 있다고 인식하며 활력감

과 학습감을 동시에 경험할 때 혁신행동이 증가한다는 것을 의미한다. 특히 지

식서비스 스타트업의 특성을 고려했을 때 해당 변인들이 근로자의 혁신행동에 

영향을 미쳤음을 추측할 수 있다. 지식서비스 스타트업은 기성기업에 비해 개인

의 행동을 통제할 수단이 상대적으로 부족하고 업무의 공식화 정도가 낮아 개인

의 행동에 대한 자율성이 높고(Robbins et al., 2013), 근로자에게 바람직한 행

동에 대해 외재적 보상을 제공하기 어려우며(Ensley et al., 2006), 조직의 성

장과 함께 자신의 역량개발 및 경력개발 통한 고용가능성 확보를 추구하므로

(Kanter, 1995), 주도성, 자율적 직무동기 및 직무 번영감이 혁신행동에 영향

을 미쳤을 것으로 해석할 수 있다.

이를 통해 지식서비스 스타트업 상황에 맞는 개입을 통해 주도성, 자율적 직

무동기 및 직무 번영감을 높임으로써 혁신행동을 촉진할 수 있다는 점을 알 수 

있다. 지식서비스 스타트업은 조직의 혁신을 위해 주도성, 자율적 직무동기 및 

직무 번영감을 가진 근로자를 확보할 필요가 있으며, 기본적으로 이러한 특성을 

가진 근로자를 채용함으로써 이루어질 수 있다. 단 자율적 직무동기와 직무 번

영감뿐만 아니라 주도성 역시 외부 요소와 상호작용하는 과정에서 발현될 수 있

으므로 조직 차원의 개입을 통해 증가할 수 있을 것이다. 최근 연구들에서는 주

도성이 변화할 수 있는 근로자의 심리적 특성으로, 긍정적으로 상황을 재구조화

하고 주도성을 발휘할 상황이 반복적으로 주어진다면 변화할 수 있다고 보았다

(Bai et al., 2022; Yamak & Eyupoglu, 2021). 상황의 긍정적인 재구성과 희

망의 실천과 같은 상향식 과정에 따라 성격과 같은 근로자의 심리적 특성이 변

화할 수 있기 때문이다(Roberts et al., 2006). 따라서 지식서비스 스타트업 근



- 178 -

로자가 주도성을 발휘할 수 있도록 반복적으로 도전적인 과제와 함께 높은 자율

성 및 신뢰를 제공한다면, 상황에 대한 재구성을 도와 근로자가 조직 내에서 주

도성을 더욱 발현할 수 있을 것이며, 이를 통해 혁신행동이 증가하게 될 것이다. 

한편 자기결정성 이론에 따르면, 자율적 직무동기와 직무 번영감은 내면화를 촉

진할 수 있는 조직특성이나 개인특성에 영향을 받으며, 내면화는 기본 심리적 

욕구를 만족시킴으로서 이루어진다. 따라서 지식서비스 스타트업 근로자의 혁신

행동을 증가시키기 위해서는 스스로 목표를 설정하고 이를 달성하기 위한 계획

수립을 지원하여 자율성 욕구를 만족시키고, 업무수행에 대한 피드백 제공 및 

역량개발 지원을 통해 유능성 욕구를 만족시키며, 조직 내에서의 관계 형성을 

지원하여 관계성을 만족시킴으로써 자율적 직무동기와 직무 번영감을 증가시켜

야 할 것이다.

셋째, 상사의 코칭리더십은 혁신행동에 직접적인 영향을 미치지는 못하지만, 

자율적 직무동기와 직무 번영감을 각각 단일 매개하여 혁신행동에 간접적으로 

정적 영향을 미친다. 이를 통해 지식서비스 스타트업에서 상사의 코칭리더십과 

혁신행동의 관계에서 근로자의 심리적 특성을 반영한 자율적 직무동기와 직무 

번영감 같은 매개변인이 중요한 의미를 가지며, 상사의 코칭리더십이 혁신행동

에 영향을 미치기 위해서는 근로자의 심리적인 변화가 선행적으로 발생해야 함

을 알 수 있다. 상사의 코칭리더십은 수평적인 형태의 리더십으로 목표와 피드

백을 제공하여 자율적 직무동기를 증가시키며, 지식서비스 스타트업의 부족한 

학습 자원을 보완하고 긍정적인 정서를 촉발하여 직무 번영감을 증가시킴으로써 

혁신행동을 증가시키는 것으로 보인다. 상사가 부하 직원의 심리적 변화에 초점

을 맞추지 않고 근로자에게 단순히 정보만을 제공하는 방식 등으로 코칭리더십

이 이루어진다면, 혁신행동이 증가하긴 어렵다고 추측할 수 있다. 예를 들어, 상

사가 코칭리더십의 한 가지 형태로 피드백을 제공할 때 근로자의 성장에 초점을 

맞추지 않고 잘못된 행동에 대한 피드백만 한다면, 상사의 코칭리더십이 높게 

나타나더라도 근로자의 심리적인 변화를 이끌어 혁신행동을 촉진하긴 어려울 것

으로 추측된다.
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지식서비스 스타트업에서 상사의 코칭리더십은 상사와 부하의 관계에 초점을 

맞춰 근로자에게 수평적 커뮤니케이션과 심리적 지지를 제공하는 데 초점을 맞

춰 이루어져야 하며, 방향제시, 역량개발, 수행평가 역시 내용뿐만 아니라 목적

까지 근로자에게 전달하여 근로자의 심리적 변화를 촉진해야 함이 강조된다. 나

아가 상사의 코칭리더십이 재직자의 발전에 영향을 미쳤으며, 조직 내에서 긍정

적인 결과로 이어질 것임을 나타내는 신호로 자율적 직무동기와 직무 번영감을 

활용할 수 있을 것이다. 상사의 코칭리더십은 긍정심리학적 관점에 따라 성장가

능성에 대한 믿음을 바탕으로 근로자의 잠재 역량 개발과 자발적인 직무성과 달

성을 추구하며, 목표 설정을 통해 근로자를 동기부여한다(김미정, 박종우, 

2022; 박선규, 정은경, 2021; 박재진, 최은수, 2013; 이가현, 임상혁, 2019; 

Zuberbühler et al., 2023). 따라서 코칭리더십이 개념과 철학에 따라 근로자에

게 영향을 미친다면, 이를 자율적 직무동기나 직무 번영감을 통해 확인할 수 있

을 뿐만 아니라 혁신행동과 같이 조직 내 긍정적인 결과로 이어질 수 있음을 기

대할 수 있을 것이다.

넷째, 주도성은 자율적 직무동기와 직무 번영감을 단일 매개하여 혁신행동에 

간접적으로 정적 영향을 미친다. 이는 주도성이 혁신행동에 영향을 미치는 경로

에서 근로자의 다른 심리적 특성인 자율적 직무동기와 직무 번영감의 증가를 겪

는 것이라 볼 수 있다. 지식서비스 스타트업에서 자기결정성 수준이 높은 동기

는 환경을 변화시키려는 경향성이 높아지면 증가할 수 있고 결과적으로 업무활

동 중에 새로운 업무 프로세스와 아이디어를 개발한다. 또한 지식서비스 스타트

업에서 근로자가 성장하고 있다는 인식과 활력감과 학습감에 대한 경험은 환경

을 변화시키려는 성향이 높아지면 증가할 수 있고, 결과적으로 새로운 아이디어

의 생성 및 현실화가 촉진될 수 있다. 나아가 지식서비스 스타트업 근로자가 주

도성이 높다고 하더라도 자율적 직무동기와 직무 번영감을 증가시키지 못한다

면, 혁신행동이 증가하는 정도가 약해질 것이다. 주도성은 근로자가 목표를 설정

할 수 있도록 돕는데, 이러한 목표를 추구할 수 없는 상황이 발생하여 자율적 

직무동기가 발생하지 않거나 주도성이 높은 사람이 탐색하는 학습 기회나 도전

에 장애가 생겨 직무 번영감이 발생하지 않는다면, 혁신행동이 크게 증가하기 
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어려울 것이다. 따라서 지식서비스 스타트업이 생존 및 성장하는 데 필수적인 

재직자의 혁신행동을 효과적으로 증가시키기 위해서는 재직자가 높은 주도성을 

갖출 뿐만 아니라 주도성이 자율적 직무동기나 직무 번영감과 같은 다른 심리적 

변화를 촉진할 수 있도록 유도해야 한다. 예를 들어, 주도성이 높은 근로자가 자

율적 직무동기를 더 느낄 수 있도록 심리적 안정을 제공하면 주도성이 혁신행동

에 더 큰 영향을 미칠 수 있을 것이며, 주도성이 높은 근로자가 직무 번영감을 

더 느낄 수 있도록 외부 교육에 참여할 기회를 제공하거나 다양한 직무 경험 및 

역량평가 기회를 제공한다면, 주도성이 혁신행동에 미치는 영향을 강화할 수 있

을 것이다.
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3. 제언

가. 연구결과의 활용을 위한 제언

첫째, 혁신행동에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타난 주도성, 자율적 직무

동기, 직무 번영감을 제고하기 위한 방안을 고려할 수 있다. 지식서비스 스타트

업 상황에 맞게 주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감을 높이기 위한 개입을 조

직이 직접 설계할 수도 있을 것이며, 외부 기관으로부터 제공받을 수도 있을 것

이다. 특히 자기결정성 이론에 따르면 자율적 직무동기와 직무 번영감 모두 기

본 심리적 욕구에 영향을 받으므로, 지식서비스 스타트업 상황에서 기본 심리적 

욕구를 만족시킬 방법에 대해 고민할 필요가 있다. 예를 들어, 수평적인 커뮤니

케이션이 활발히 이루어진다는 지식서비스 스타트업 특성에 기반하여 CoP를 운

영하고 구성원 상호 간에 피드백을 제공한다면 유능성 욕구와 관계성 욕구를 만

족시켜 자율적 직무동기와 직무 번영감을 증기시킬 것으로 기대된다. 또한 지식

서비스 스타트업 활성화를 위한 정부 차원의 지원이 이루어지고 있으며, 지식서

비스 스타트업에 대한 대기업이나 협회의 협조도 증가하고 있는 만큼 이를 적극

적으로 활용하여 근로자의 주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감을 촉진할 수 

있을 것으로 판단된다. 예를 들어, 정부의 재정 지원 일부를 조직개발 컨설팅에 

활용하면 주도성, 자율적 직무동기, 직무 번영감을 촉진할 수 있는 조직문화를 

구축할 수 있을 것이며, 공공기관이나 협회, 비영리기관 등에서 운영하는 외부 

교육에 근로자가 자율적으로 참여토록 한다면, 자율적 직무동기나 직무 번영감

을 개발하도록 유도할 수 있을 것이다.

둘째, 지식서비스 스타트업에서 중간관리자 및 경영진과 같은 리더는 코칭리

더십을 활용하여 구성원에게 영향을 미칠 때 전달해야 할 내용뿐만 아니라 구성

원에게 발생해야 할 심리적 변화에 초점을 맞춰야 한다. 이 연구 결과에 따르면, 

지식서비스 스타트업 내에서 상사의 코칭리더십을 통해 전달하고자 하는 내용이 

아무리 훌륭하더라도 자율적 직무동기나 직무 번영감 등 근로자의 심리적 변화

를 촉진할 수 없다면 혁신행동의 변화로 이어지기 어려울 것이다. 지식서비스 
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스타트업에서 상사의 코칭리더십이 이루어질 때 상사와 구성원의 긍정적인 관계 

형성 및 공고화에 높은 비중을 둘 필요가 있음을 시사한다. 상사와 부하 간 수

평적이고 신뢰할 수 있는 관계를 형성하는 데 초점을 맞춤으로써 상사의 코칭리

더십이 혁신행동에 미칠 수 있는 효과를 극대화할 수 있을 것으로 판단된다. 상

사의 코칭리더십이 나타나는 구체적인 형태인 방향제시, 역량개발, 수행평가가 

근로자의 성장과 발전을 위해 이루어진다는 점에 대해 근로자가 충분히 인지할 

수 있게 되기 때문이다. 따라서 Peterson과 Hick(1996)이 강조한 바와 같이 

상사의 코칭리더십을 제공하기에 앞서 리더와 근로자 간 파트너십을 형성해야 

할 것이며, 지식서비스 스타트업 창업자 및 관리자에게 제공되는 교육에서도 관

계 형성에 대해 강조하여 다뤄야 할 것으로 보인다.

셋째, 직무 번영감의 매개효과를 통해 알 수 있듯 지식서비스 스타트업이 혁

신하기 위해서는 근로자가 조직 내에서 성장한다고 지속해서 인식해야 하므로, 

지식서비스 스타트업이 자사의 전략을 구축하는 과정에서 근로자와의 동반성장

이 강조되어야 할 것으로 판단된다. 스타트업 근로자는 재직하는 과정에서 자신

의 역량과 경력을 개발하여 현재의 고용상태를 유지하려고 하기 보다는 더 나은 

고용 기회를 보장받으려고 하므로(이형곤, 2016), 리더 입장에서는 근로자의 성

장을 지원하는 것이 조직에 도움이 될지 의문을 가질 수 있다. 그러나 Putra 외

(2019)가 주장한 바와 같이 스타트업이 근로자의 역량 및 경력개발을 지원하지 

않는다면 성장하는 데 실패할 수 있으며, 이 연구 결과를 통해 봤을 때 지식서

비스 스타트업의 성장에 있어 필수적인 근로자의 혁신행동이 덜 이루어졌기 때

문으로 해석할 수 있다. 역량 및 경력개발이 이루어지지 않아 근로자의 직무 번

영감이 감소한다면, 혁신행동 역시 감소하기 때문이다. 자체적인 교육 프로그램 

운영뿐만 아니라 외부 교육 프로그램을 적극적으로 활용할 수 있을 것으로 보이

며(Putra et al, 2019), 정부 기관의 다양한 지원 사업에 참여하여 근로자의 역

량 개발에 필요한 지원을 활용할 수 있을 것이다(이현호 외, 2017; 중소기업벤

처부, 2023). 따라서 지식서비스 스타트업의 생존을 위해 근로자의 직무 번영감

을 촉진할 수 있는 인적자원개발 전략이 반드시 포함되어야 할 것이다.
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나. 후속 연구에 대한 제언

첫째, 상사의 코칭리더십과 주도성이 자율적 직무동기 및 직무 번영감을 매개

하여 혁신행동에 미치는 정적인 영향을 조절할 수 있는 변인에 대해 고려해야 

할 것이다. 이 연구는 자기결정성 이론에 터하여 지식서비스 스타트업에서 상사

의 코칭리더십과 주도성이 혁신행동에 미치는 영향에 대한 메커니즘에 대해 밝

혔다는 점에서 의의가 있으나 이러한 메커니즘이 어떠한 경우에 더욱 활발할지

에 대해서는 다루지 않았다. 즉 조직특성인 상사의 코칭리더십과 개인특성인 주

도성이 내면화를 더욱 촉진하여 자율적 직무동기와 직무 번영감을 증가시킬 수 

있는 경우가 있는지 확인해볼 수 있을 것이며, 자율적 직무동기와 및 직무 번영

감과 혁신행동의 관계를 조절하는 변인에 확인해볼 수 있을 것이다. 이를 통해 

지식서비스 스타트업 내에서 혁신행동을 촉진하기 위해 어떤 개입을 할 수 있을

지 선택할 수 있을 것이다. 특히 상사의 코칭리더십이 자율적 직무동기에 미치

는 정적인 직접효과는 다른 직접효과에 비해 낮게 나타났는데, 후속연구를 통해 

상사의 코칭리더십이 발휘되는 조건과 전달되는 방식에 따라 자율적 직무동기가 

어떻게 달라지는지 확인해볼 수 있을 것이다. 따라서 추후 지식서비스 스타트업 

근로자의 혁신행동에 대해 다루고자 하는 연구는 이 연구가 밝힌 메커니즘에 더

해 혁신행동 관련 변인 사이의 관계를 조절할 수 있는 변인이 무엇인지 밝힘으

로서 지식서비스 스타트업 근로자의 혁신행동에 대한 이해를 확장할 수 있을 것

이다.

둘째, 국내 상황에 맞는 코칭리더십의 관찰변인에 대한 구명과 측정도구 개발

이 필요할 것이다. 이 연구는 상사의 코칭리더십을 측정하기 위해 관찰변인을 

방향제시, 역량개발, 수행평가, 상사와의 관계 등으로 보았으며, 국내 연구에서 

활용도가 높으며 검증된 바가 있는 박재진(2012)의 도구를 활용하였다. 단 이 

도구를 비롯한 선행연구에서 사용된 도구는 코칭리더십의 개념과의 정합성 측면

에서 논의가 필요할 것으로 보인다. 리더의 행동이나 역량에 초점이 맞춰진 코

칭과 달리 코칭리더십은 포괄적인 형태를 띠고 있어 근로자가 자신과 조직의 성

장 및 발전을 이끌 수 있도록 영향력을 미치는 과정을 포함하고 있다(양수진, 
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2017; Zuberbühler et al., 2023). 코칭리더십을 측정하기 위해서는 리더와 근

로자의 관계가 강조될 필요가 있어 신뢰롭고 수평적인 관계에 대한 내용이 관찰

변인 및 측정문항으로 고려되어야 할 것이다. 또한 코칭리더십은 근로자의 성장

에 대한 믿음을 바탕으로 근로자가 자발적으로 직무성과를 도출하도록 이끈다

(나기현, 2017; 박재진, 최은수, 2013). 따라서 코칭리더십을 측정하기 위해서

는 결과 측면에서 코칭리더십으로 인한 근로자의 자발적인 직무성과 향상을 확

인할 수 있는 측정도구가 개발되어야 한다.

셋째, 지식서비스 스타트업 내에서 주도성에 영향을 미칠 수 있는 변인에 대

한 고민이 필요할 것으로 판단된다. 주도성과 관련된 선행연구는 대부분 주도성

을 독립변인으로 상정하고 주도성이 촉진하는 긍정적인 변화를 중심으로 이루어

졌다. 이 연구 역시 주도성을 자율적 직무동기, 직무 번영감, 혁신행동에 영향을 

미치는 개인특성으로 보고 독립변인으로 활용하였다. 이러한 선행연구의 경향은 

주도성으로 인해 발생할 수 있는 긍정적인 결과와 주도성의 중요성에 대해 이해

하는 데에는 도움이 되나 인적자원 측면에서의 시사점을 제안하는 데 한계가 있

다. 주도성의 변화가능성에 대한 이해가 현재 수준에서 발전하지 않는다면, 주도

성이 높은 근로자를 채용하는 것 외에 다른 개입을 조직에 제안하기 어렵기 때

문이다. 따라서 재직자의 주도성을 높일 수 있는 변인에 대해서나 주도성을 매

개변인으로 활용한 후속연구가 활발히 이루어진다면, 조직 내에서 근로자의 주

도성을 촉진하기 위한 조건에 대해 이해할 수 있을 뿐만 아니라 주도성으로 인

해 발생하는 효과성을 촉발시키는 방법에 대해 이해할 수 있게 될 것이다. 주도

성은 긍정적으로 상황을 재구조화하고 주도성을 발휘할 상황이 반복적으로 주어

지면 변화할 수 있으므로(Bai et al., 2022; Yamak & Eyupoglu, 2021), 근로

자에게 이와 같은 상황을 제공하여 주도성을 변화시킬 수 있는 리더십, 직무특

성, 조직문화 등에 대해 고민할 필요가 있다.
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[부록 1] 조사도구 수정
변인

(원안, 

번안, 

수정)

하위요

인
원문항 수정문항

혁신행동

(원안: 

Janssen, 

2000 → 

번안: 

김일천 외, 

2004)

아이디어 

생성

나는 업무와 관련된 어려운 문제를 

해결하기 위해 새로운 아이디어를 

개발한다.

나는 업무와 관련된 어려운 문제를 

해결하기 위해 새로운 아이디어를 

도출한다.

나는 업무수행에 활용될 수 있는 새로운 

기술, 도구, 방법 등을 찾으려고 애쓴다.

나는 업무수행에 활용될 수 있는 새로운 

기술, 도구, 방법 등을 찾으려고 애쓴다.

나는 업무와 관련해 독창적인 방법을 

고안한다.

나는 업무와 관련해 독창적인 방법을 

고안한다.

아이디어 

지원 

획득

나는 혁신적 아이디어에 대한 지원을 

얻어내려고 노력한다.

나는 직장에서 혁신적 아이디어에 대한 

지원을 얻어내려고 노력한다.

나는 혁신적 아이디어에 대한 공감을 

형성하려고 노력한다.

나는 직장에서 혁신적 아이디어에 대한 

공감을 형성하려고 노력한다.

나는 직장의 핵심인물들을 혁신적 

아이디어에 대한 열렬한 후원자로 

만든다.

나는 직장의 핵심인물들이 혁신적 

아이디어를 열렬히 지지하도록 만든다.

아이디어

현실화

나는 혁신적 아이디어를 잘 다듬어 

유용하게 쓰일 수 있도록 만든다.

나는 혁신적 아이디어를 잘 다듬어 

유용하게 쓰일 수 있도록 만든다.

나는 체계적인 방법으로 혁신적 

아이디어를 업무현장에 도입한다.

나는 체계적인 방법으로 혁신적 

아이디어를 업무현장에 도입한다.

나는 혁신적 아이디어의 실용적 가치를 

꼼꼼하게 따져본다.

나는 혁신적 아이디어의 실용적 가치를 

꼼꼼하게 따져본다.
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변인

(원안, 

번안, 

수정)

하위요

인
원문항 수정문항

코칭리더

십

(원안: 

박재진, 

2012 → 

수정: 

양수진, 

2017)

방향제시

나의 팀장은 내가 달성해야 할 구체적 

업무목표를 세울 수 있도록 적극적으로 

도와준다.

나의 상사는 내가 달성해야 할 구체적 

업무목표를 세울 수 있도록 적극적으로 

도와준다.

나의 팀장은 내가 맡은 업무의 

추진방향에 관해 주기적으로 논의하고 

설명해 준다.

나의 상사는 내가 맡은 업무의 

추진방향에 관해 주기적으로 논의하고 

설명해 준다.

나의 팀장은 미래 비전을 갖고 일할 수 

있도록 이끌어 준다.

나의 상사는 미래 비전을 갖고 일할 수 

있도록 이끌어 준다.

역량개발

나의 팀장은 나의 업무와 관련된 정보와 

자료를 적극적으로 제공해준다.

나의 상사는 나의 업무와 관련된 정보와 

자료를 적극적으로 제공해 준다.

나의 팀장은 역량개발을 위한 

교육연수에 참가하도록 독려한다.

나의 상사는 역량개발을 위한 

교육연수에 참가하도록 독려한다.

나의 팀장은 내게 필요한 업무 역량을 

이해하기 쉽게 설명해준다.

나의 상사는 내게 필요한 업무 역량을 

이해하기 쉽게 설명해 준다.

수행평가

나의 팀장은 내가 잘못한 점이 있다면 

객관적이고 분명하게 알려준다.

나의 상사는 내가 잘못한 점이 있다면 

객관적이고 분명하게 알려준다.

나의 팀장은 나의 업무성과를 객관적인 

입장에서 정기적으로 평가해 준다.

나의 상사는 나의 업무성과를 객관적인 

입장에서 정기적으로 평가해 준다.

나의 팀장은 나의 업무활동에 대해 

상세히 피드백 해준다.

나의 상사는 나의 업무활동에 대해 

상세히 피드백해 준다.

상사와의 

관계

나의 팀장은 내가 하는 말에 대해 

관심을 가지고 경청한다.

나의 상사는 내가 하는 말에 대해 

관심을 가지고 경청한다.

나의 팀장은 나를 수시로 격려하고 

칭찬한다.

나의 상사는 나를 수시로 격려하고 

칭찬한다.

나의 팀장은 나의 가치를 인정하고 좋은 

관계를 가지려고 노력한다.

나의 상사는 나의 가치를 인정하고 좋은 

관계를 가지려고 노력한다.

나의 팀장은 상사라기 보다는 동료와 

같은 편안한 관계로 나를 대해준다.

나의 상사는 상사라기 보다는 동료와 

같은 편안한 관계로 나를 대해준다.
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변인

(원안, 

번안, 

수정)

하위요

인
원문항 수정문항

주도성

(원안: Seibert 외, 

1999 → 번안: 이형권, 

2018)

나는 늘 인생을 증진시킬 새로운 방법을 

모색한다.

나는 항상 인생을 더 발전시킬 새로운 

방법을 찾는다.

나는 건설적인 변화를 위한 강력한 힘을 

보유하고 있다.

나는 건설적인 변화를 위한 힘을 가지고 

있다.

나의 아이디어를 실천하는 것이 가장 

재미있다.

나는 나의 아이디어가 실현될 때 가장 

기쁨을 느낀다.

내가 싫어하는 것을 항상 고친다. 나는 싫어하는 것을 항상 고친다.

가능성과는 관계없이 내가 믿는 것을 

항상 실천한다.

나는 가능성과는 관계없이 내가 믿는 

것을 항상 실천한다.

다른 사람들이 반대해도 나의 

아이디어를 실천하는 것이 좋다. 

나는 다른 사람들이 반대해도 나의 

아이디어를 실천하는 것이 좋다. 

나는 기회포착에 뛰어나다. 나는 기회를 잘 포착한다.

나는 항상 더 좋은 문제해결 방법을 

찾는다. 

나는 항상 더 좋은 문제해결 방법을 

찾는다. 

어떠한 난관에도 내가 믿는 아이디어를 

실천한다.

나는 어떠한 어려움이 있어도 내가 믿는 

아이디어를 실천한다.

나는 다른 사람보다 훌륭한 기회를 더 

일찍 찾아낸다.

나는 다른 사람들보다 훌륭한 기회를 더 

일찍 찾아낸다.
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변인

(원안, 

번안, 

수정)

하위요

인
원문항 수정문항

자율적 직무동기

(원안: Tremblay et al, 

2009 → 번안: 신인용, 

이기현, 2015)

새로운 것을 배움으로써 많은 즐거움을 

얻기 때문이다.

내가 일을 하는 이유는 새로운 것을 

배움으로써 많은 즐거움을 얻기 

때문이다.

흥미로운 도전과제를 맡음으로써 

경험하게 되는 만족감 때문이다.

내가 일을 하는 이유는 흥미로운 

도전과제를 맡음으로써 만족감을 

경험하기 때문이다.

어려운 과제를 성공적으로 완수할 때 

경험하게 되는 만족감 때문이다.

내가 일을 하는 이유는 어려운 과제를 

성공적으로 완수함으로써 만족감을 

경험하기 때문이다.

이 일은 내가 누구인지를 규정하는 

근본이 되기 때문이다.

내가 일을 하는 이유는 이 일이 내가 

누구인지를 규정하는 근본이 되기 

때문이다.

이 일은 내 삶을 살아가기 위해 내가 

선택한 방식의 일부이기 때문이다.

내가 일을 하는 이유는 이 일이 내 삶을 

살아가기 위해 내가 선택한 방식의 

일부이기 때문이다.

이 일은 내 삶의 일부이기 때문이다.
내가 일을 하는 이유는 이 일이 내 삶의 

일부이기 때문이다.

원하는 생활 방식으로 살기 위해서 내가 

선택한 일이기 때문이다.

내가 일을 하는 이유는 원하는 생활 

방식으로 살기 위해서 내가 선택한 

일이기 때문이다.

나의 경력 목표를 이루기 위해서 내가 

이 일을 선택했기 때문이다.

내가 일을 하는 이유는 나의 경력 

목표를 이루기 위해서 내가 이 일을 

선택했기 때문이다.

개인적으로 중요한 목표를 달성하기 

위해서 내가 선택한 일이기 때문이다.

내가 일을 하는 이유는 개인적으로 

중요한 목표를 달성하기 위해서 내가 

선택한 일이기 때문이다.
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변인

(원안, 

번안, 

수정)

하위요

인
원문항 수정문항

직무 

번영감(원

안: 

Porath et 

al, 2012 

→ 번안 

및 수정: 

최정금, 

김명소, 

2018)

활력감

나는 활력이 넘침을 느낀다.
회사에서 업무를 수행하면서 나는 

활력이 넘침을 느낀다.

나는 에너지와 기백(활기)을 갖고 있다.
회사에서 업무를 수행하면서 나는 

에너지와 활기(기백)를 갖고 있다.

나는 생기 있고 활기차다고 느낀다.
회사에서 업무를 수행하면서 나는 생기 

있고 활기차다고 느낀다.

나는 활발하고 깨어있는 느낌이 든다.
회사에서 업무를 수행하면서 나는 

활발하고 깨어있는 느낌이 든다.

나는 날마다 하루가 새롭게 느껴지고 

기대감이 생긴다.

회사에서 업무를 수행하면서 나는 

날마다 하루가 새롭게 느껴지고 

기대감이 생긴다.

학습감

나는 내가 계속해서 발전하고 있다고 

생각한다.

회사에서 업무를 수행하면서 나는 내가 

계속해서 발전하고 있다고 생각한다.

계속해서 발전하고 있는 나 자신을 

느낀다.

회사에서 업무를 수행하면서 계속해서 

발전하고 있는 나 자신을 느낀다.

나는 한 개인으로서 많이 성장하고 있다.
회사에서 업무를 수행하면서 나는 한 

개인으로서 많이 성장하고 있다.

나는 자주 뭔가를 배우고 있다.
회사에서 업무를 수행하면서 나는 자주 

뭔가를 배우고 있다.

나는 시간이 흐를수록 계속해서 더 많이 

배우고 있다.

회사에서 업무를 수행하면서 나는 

시간이 흐를수록 계속해서 더 많이 

배우고 있다.
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[부록 2] 설문조사지

설문지

안녕하십니까?

저는 서울대학교 대학원 농산업교육과에서 인적자원개발을 전공하고 있는 
정지용이라고 합니다. 먼저 바쁘신 중에도 소중한 시간을 내어주셔서 깊은 
감사의 말씀을 올립니다.

이 설문은 지식서비스 스타트업 리더의 코칭리더십과 구성원의 주도성, 자율적 
직무동기, 직무 번영감 및 혁신행동의 구조적 관계를 파악하고자 제작되었습니다. 
귀하가 응답해주신 내용은 향후 지식서비스 스타트업 재직자의 학습과 관련된 연구에 
있어 큰 도움이 될 것입니다.

귀하의 솔직하고 성의 있는 대답은 본 연구를 위해 매우 소중한 자료로써 좋은 
연구결과를 얻기 위한 기초가 될 것입니다. 응답하지 않은 문항이 하나라도 있다면, 그 
설문지는 분석에 사용할 수 없으니 한 문항도 빠짐없이 응답해 주시기를 부탁드립니다. 

질문지는 총 6쪽 이며, 응답하시는데 소요되는 시간은 약 5분입니다. 귀하의 설문 
응답결과는 통계법 제 33조에 의거하여 익명으로 처리되며, 본 연구목적을 위한 통계 
분석 이외에는 절대 사용되지 않을 것입니다. 응답과 관련하여 문의사항이 있으시면, 
아래 연락처로 연락해 주시기 바랍니다.

바쁘신 와중에도 귀중한 시간을 할애하여 주신 점에 깊은 감사를 드리며, 귀하께서 
하시는 모든 일이 성취되기를 바랍니다.

2023년 4월
서울대학교 농산업교육과 

박사수료  정 지 용
지도교수  김 진 모

※ 연락처: 정지용(02-880-4894 / refluxstd@naver.com)
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Ⅰ. 다음은 ‘주도성’에 관한 질문입니다. 각 문항에 대하여 귀하의 의견과 일치하
는 곳에 체크(V)해 주시기 바랍니다.

전혀 
그렇지 
않다

그렇지
않은 

편이다
보통
이다

그런 
편이다

매우 
그렇다

1 나는 항상 인생을 더 발전시킬 새로운 방법을 찾는다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는 건설적인 변화를 위한 힘을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 나의 아이디어가 실현될 때 가장 기쁨을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는 싫어하는 것을 항상 고친다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는 가능성과는 관계없이 내가 믿는 것을 항상 
실천한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나는 다른 사람들이 반대해도 나의 아이디어를 실천하는 
것이 좋다. ① ② ③ ④ ⑤

7 나는 기회를 잘 포착한다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나는 항상 더 좋은 문제해결 방법을 찾는다. ① ② ③ ④ ⑤

9 나는 어떠한 어려움이 있어도 내가 믿는 아이디어를 
실천한다. ① ② ③ ④ ⑤

10 나는 다른 사람들보다 훌륭한 기회를 더 일찍 찾아낸다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅱ. 다음은 ‘자율적 직무동기’에 관한 질문입니다. 각 문항에 대하여 귀하의 의견
과 일치하는 곳에 체크(V)해 주시기 바랍니다.

전혀 
그렇지 
않다

그렇지 
않은

편이다
보통
이다

그런 
편이다

매우 
그렇다

(내가 일을 하는 이유는 ...)

1 새로운 것을 배움으로써 많은 즐거움을 얻기 때문이다. ① ② ③ ④ ⑤

2 흥미로운 도전과제를 맡음으로써 만족감을 경험하기 
때문이다. ① ② ③ ④ ⑤

3 어려운 과제를 성공적으로 완수함으로써 만족감을 
경험하기 때문이다. ① ② ③ ④ ⑤

4 이 일이 내가 누구인지를 규정하는 근본이 되기 
때문이다. ① ② ③ ④ ⑤

5 이 일이 내 삶을 살아가기 위해 내가 선택한 방식의 
일부이기 때문이다. ① ② ③ ④ ⑤

6 이 일이 내 삶의 일부이기 때문이다. ① ② ③ ④ ⑤

7 원하는 생활 방식으로 살기 위해서 내가 선택한 일이기 
때문이다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나의 경력 목표를 이루기 위해서 내가 이 일을 선택했기 
때문이다. ① ② ③ ④ ⑤

9 개인적으로 중요한 목표를 달성하기 위해서 내가 선택한 
일이기 때문이다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅲ. 다음은 ‘직무 번영감’에 관한 질문입니다. 각 문항에 대하여 귀하의 의견과 일
치하는 곳에 체크(V)해 주시기 바랍니다.

전혀 
그렇지 
않다

그렇지
않은 

편이다
보통
이다

그런 
편이다

매우 
그렇다

(회사에서 업무를 수행하면서...) 

1 나는 활력이 넘침을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는 에너지와 활기(기백)를 갖고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 생기 있고 활기차다고 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는 활발하고 깨어있는 느낌이 든다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는 날마다 하루가 새롭게 느껴지고 기대감이 생긴다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나는 내가 계속해서 발전하고 있다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

7 계속해서 발전하고 있는 나 자신을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나는 한 개인으로서 많이 성장하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

9 나는 자주 뭔가를 배우고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

10 나는 시간이 흐를수록 계속해서 더 많이 배우고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅳ. 다음은 ‘코칭리더십’에 관한 질문입니다. 각 문항에 대하여 귀하의 의견과 일
치하는 곳에 체크(V)해 주시기 바랍니다.

전혀 
그렇지 
않다

그렇지 
않은

편이다
보통
이다

그런 
편이다

매우 
그렇다

(나의 상사는...) 

1 내가 달성해야 할 구체적 업무목표를 세울 수 있도록 
적극적으로 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤

2 내가 맡은 업무의 추진방향에 관해 주기적으로 논의하고 
설명해 준다. ① ② ③ ④ ⑤

3 미래 비전을 갖고 일할 수 있도록 이끌어 준다. ① ② ③ ④ ⑤

4
나의 업무와 관련된 정보와 자료를 적극적으로 제공해 
준다. ① ② ③ ④ ⑤

5 역량개발을 위한 교육연수에 참가하도록 독려한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 내게 필요한 업무 역량을 이해하기 쉽게 설명해 준다. ① ② ③ ④ ⑤

7
내가 잘못한 점이 있다면 객관적이고 분명하게 
알려준다. ① ② ③ ④ ⑤

8
나의 업무성과를 객관적인 입장에서 정기적으로 평가해 
준다. ① ② ③ ④ ⑤

9 나의 업무활동에 대해 상세히 피드백해 준다. ① ② ③ ④ ⑤

10 내가 하는 말에 대해 관심을 가지고 경청한다. ① ② ③ ④ ⑤

11 나를 수시로 격려하고 칭찬한다. ① ② ③ ④ ⑤

12 나의 가치를 인정하고 좋은 관계를 가지려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

13
상사라기 보다는 동료와 같은 편안한 관계로 나를 
대해준다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅴ. 다음은 ‘혁신행동’에 관한 질문입니다. 각 문항에 대하여 귀하의 의견과 일치
하는 곳에 체크(V)해 주시기 바랍니다.

전혀 
그렇지 
않다

그렇지 
않은

편이다
보통
이다

그런 
편이다

매우 
그렇다

1 나는 업무와 관련된 어려운 문제를 해결하기 위해 
새로운 아이디어를 도출한다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는 업무수행에 활용될 수 있는 새로운 기술, 도구, 
방법 등을 찾으려고 애쓴다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 업무와 관련해 독창적인 방법을 고안한다. ① ② ③ ④ ⑤

4
나는 직장에서 혁신적 아이디어에 대한 지원을 
얻어내려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

5
나는 직장에서 혁신적 아이디어에 대한 공감을 
형성하려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

6
나는 직장의 핵심인물들이 혁신적 아이디어를 열렬히 
지지하도록 만든다. ① ② ③ ④ ⑤

7
나는 혁신적 아이디어를 잘 다듬어 유용하게 쓰일 수 
있도록 만든다. ① ② ③ ④ ⑤

8
나는 체계적인 방법으로 혁신적 아이디어를 업무현장에 
도입한다. ① ② ③ ④ ⑤

9
나는 혁신적 아이디어의 실용적 가치를 꼼꼼하게 
따져본다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅵ. 다음은 일반적 사항에 대한 질문입니다. 해당하는 것을 골라 V표 해주시거나 
정확한 내용을 기입해 주시기 바랍니다. 

1. 귀하의 성별은 무엇입니까?
    ① 남자                               ② 여자

2. 귀하의 연령은 어떻게 되십니까?
 (만)             세 

3. 귀하의 최종 학력은 무엇입니까?
    ① 고졸 미만
    ② 고졸
    ③ 전문대졸
    ④ 대졸
    ⑤ 석사
    ⑥ 박사

4. 귀하의 직급은 무엇입니까?
    ① 대표 및 경영진         ② 중간관리자         ③ 사원

5. 귀하는 창업 시기부터 근무한 구성원입니까?
    ① 공동 창업자            ② 창립 멤버          ③ 그 외 구성원

6. 귀하의 현재 고용형태는 어떻게 되십니까?
    ① 정규직        ② 계약직        ③ 파견직        ④ 일용직

7. 현재 직장에서 근무한 기간은 얼마나 되십니까?
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(만)         년          개월

8. 귀하의 전체 경력 기간은 얼마나 되십니까? 
(만)         년          개월
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Autonomous Work Motivation, Thriving at Work and 

Innovative Behavior Perceived by Start-up Employees 

in Knowledge-based Service Industry
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Dissertation for the Doctor of Philosophy in Education 
in the Graduate School of Seoul National University, Korea, 2023

Major Advisor: Jin-mo Kim, Ph. D.

The purpose of this study was to investigate the structural relationships 

between supervisor's coaching leadership, proactive personality, autonomous 

work motivation, thriving at work, and innovative behavior perceived by 

start-ups employees in knowledge-based service industry. To achieve the 

purpose of the study, the following research theories were established and 

analyzed. First, the theoretical research model of the structural relationship 

between supervisor's coaching leadership, proactive personality, autonomous 

work motivation, thriving at work, and innovative behavior perceived by 

start-up employees in knowledge-based service industry was appropriated. 

Second, the direct relationships between supervisor's coaching leadership, 

proactive personality, autonomous work motivation, thriving at work, and 

innovative behavior perceived by start-up employees in knowledge-based 

service industry was investigated. Third, autonomous work motivation and 
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thriving at work had a mediating effect in the relationship between supervisor's 

coaching leadership, proactivity, and innovative behavior perceived by start-up 

employees in knowledge-based service industry.

The population of the study is about 492,480 people with knowledge-based 

service start-up in South Korea. The sampling was conducted using purposeful 

sampling, selecting companies registered in the Venture Confirmation Integrated 

Management System or KODATA. Additionally, the study collaborated with 

start-up associations, such as Startup Alliance or Korea Startup Forum, and 

startup communities for sampling. The sample included employees who were 

working in organizations that had been in operation for less than 7 years and 

belonged to the information and communication industry, professional, scientific, 

and technical activities industry, financial and insurance activities industry, or 

education industry.

For the research instrument, the survey has been used that consists of 

questionnaires on supervisor's coaching leadership, proactive personality, 

autonomous work motivation, thriving at work, and innovative behavior. The 

research instrument was reviewed to check if it required any modifications or 

deletions. The reliability and validity of all the measurement tools were 

secured.

Data collection was conducted using online survey system from April 26th to 

May 23rd, 2023. A total of 491 responses were sampled, and after removing 

careless responses, 467 questionnaire responses were analyzed using SPSS 

Statistics 26.0 and Mplus 7.0.

The following are the findings of this research. First, the theoretical 

research model of the structural relationship between supervisor's coaching 

leadership, proactive personality, autonomous work motivation, thriving at work, 

and innovative behavior perceived by start-up employees in knowledge-based 

service industry was identified suitable for analyzing the collected data. 

Second, proactive personality(β=.361, p<.001), autonomous work motivation(β

=.232, p<.001), and thriving at work(β=.338, p<.01) had significant and 

positive direct effects on innovative behavior. However, the direct effect of 

supervisor's coaching leadership on innovative behavior was not significant. 

Additionally, supervisor's coaching leadership had significant and positive direct 
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effects on autonomous work motivation(β=.125, p<.01) and thriving at work(β

=.474, p<.001). Similarly, proactive personality had significant and positive 

direct effects on autonomous work motivation(β=.667, p<.001) and thriving at 

work(β=.546, p<.001). Third, autonomous work motivation(β=.029, CI{.005, 

.039}), and thriving at work(β=.160, CI{.042, .159}) has mediating effect in 

relationship between supervisor's coaching leadership and innovative behavior. 

And autonomous work motivation(β=.155, CI{.096, .334}), and thriving at 

work(β=.185, CI{.109, .403}) has mediating effect in relationship between 

proactive personality and innovative behavior.

Based on the results of this study, the following conclusions were presented. 

First, the causal structural model was suitable to explain the phenomena 

related to supervisor's coaching leadership, proactive personality, autonomous 

work motivation, thriving at work, and innovative behavior perceived by 

start-up employees in knowledge-based service industry. According to 

self-determination theory, autonomous work motivation and thriving at work 

can determine the level of innovative behavior, while organizational 

characteristics such as supervisor's coaching leadership and individual 

characteristics such as proactive personality can influence innovative behavior 

by mediating these factors. Second, proactive personality, autonomous work 

motivation, and thriving at work perceived by start-up employees in 

knowledge-based service industry has a positive impact on innovative behavior. 

This indicates that when employees have a tendency to change their 

environment through their actions, experience a higher level of motivation 

personally attributed to their values, or perceive personal growth and a sense 

of vitality and learning through their work, innovative behavior increases. 

Third, supervisor's coaching leadership directly does not have a significant 

impact on innovative behavior, but it indirectly influences innovative behavior 

by mediating autonomous work motivation and thriving at work. This indicates 

that in the relationship between supervisor's coaching leadership and innovative 

behavior, mediating variables such as employees' psychological characteristics, 

namely autonomous work motivation and thriving at work, play an important 

role. For supervisor's coaching leadership to have an impact on innovative 

behavior, psychological changes need to occur as a precedent. Forth, proactive 

personality indirectly influences innovative behavior by mediating autonomous 
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work motivation and thriving at work. This implies that in order to effectively 

increase employees' innovative behavior, it is important for employees to have 

high proactive personality and also to encourage proactive personality to 

stimulate other psychological changes such as autonomous work motivation or 

thriving at work.

Based on the conclusion of this study, the suggestions for implications in the 

field are as follows. First, it is necessary to consider strategies to enhance 

proactive personality, autonomous work motivation, and thriving at work, which 

have been found to have a direct impact on innovative behavior. Second, 

leaders in knowledge service start-ups, such as middle managers and 

executives, should focus not only on the content they need to convey to their 

members using coaching leadership but also on the psychological changes that 

need to occur in their members. Third, to ensure the survival of a 

knowledge-based service start-up, it is essential to include human resource 

development strategies that promote employees' thriving at work. And the 

suggestions for subsequent research are as follows. First, it is important to 

consider variables that can moderate the positive effects of supervisor's 

coaching leadership and proactive personality on innovative behavior by 

mediating autonomous work motivation and thriving at work. Second, the 

development of a measurement tool for coaching leadership is necessary. 

Third, there is a need to examine the factors that can impact proactive 

personality within knowledge-based service start-ups.

Key words: Knowledge-based service start-ups, Innovative behavior, 

Supervisor's coaching leadership, Proactive personality, 

Autonomous work motivation, Thriving at work

Student Number: 2019-30418
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