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요약

퍼실리테이터 역할에 대한 연구에서, 기업 내 회의 및 워크숍 진행을 하는 퍼실리테이터가 혁신지향문화, 
팀 임파워먼트, 팀 창의성에 미치는 영향에 관한 연구는 미비한 상황이다. 본 연구는 퍼실리테이터의 역할(프
로세스 관리, 변화 관리)이 혁신지향문화, 팀 임파워먼트에 미치는 영향과 혁신지향문화와 팀 임파워먼트를 
매개하여 팀 창의성에 주는 영향을 검증 하는데 목적이 있다. 이를 위해 국내 기업의 퍼실리테이션 워크숍 
경험이 있는 구성원을 대상으로 설문하고, 수집된 자료 299건은 SPSS 24와 Smart PLS 3.0을 사용해 분석한 
결과, 첫째 퍼실리테이터의 역할은 혁신지향문화와 팀 임파워먼트에 정(+)의 영향을 주었다. 둘째, 혁신지향문
화와 팀 임파워먼트는 팀 창의성에 정(+)의 영향을 주었다. 셋째, 퍼실리테이터의 역할은 혁신지향문화와 팀 
임파워먼트를 매개하여 팀 창의성에 정(+)의 영향을 주었다. 본 연구를 통해 퍼실리테이터의 역할과 다른 변인
과의 관계를 규명하여 이론적으로 확장하고, 조직에서 요구하는 퍼실리테이터의 역할과 창의성 증진에 대한 
실무적 시사점을 제시하였다. 
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Abstract

In research on the role of facilitators, studies on the effects of facilitators who conduct meetings and 
workshops within companies on innovation-oriented culture, team empowerment, and team creativity 
are insufficient. The purpose of this study is to verify the effect of the role of the facilitator (process 
management, change management) on innovation-oriented culture and team empowerment, and the 
effect on team creativity by mediating innovation-oriented culture and team empowerment. To this end, 
we surveyed members with experience in facilitating workshops at domestic companies and analyzed 
299 collected data using SPSS 24 and Smart PLS 3.0. (+) had an effect. Second, innovation-oriented 
culture and team empowerment had a positive (+) effect on team creativity. Third, the role of the 
facilitator had a positive (+) effect on team creativity by mediating innovation-oriented culture and team 
empowerment. Through this study, the relationship between the role of the facilitator and other 
variables was explored and theoretically expanded, and practical implications for the role of the 
facilitator and enhancement of creativity required by the organization were presented.
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I. 서 론

기업들은 목표와 성과관리를 위해 조직과 구성원들
의 창의성에 집중하며, 선행요인으로 조직문화와 창의
성과 관계에도 관심을 가지게 되었다[1]. 조직의 혁신지
향 문화는 구성원 사이에 동기를 유발하고 구성원이 창
의성을 발휘하는 환경을 조성하며 커뮤니케이션과도 
관계를 보인다[2][3]. 또한, 구성원들은 스스로 의사결
정을 하고 행동하는 과정에서 높은 자기 효능감과 높은 
임파워먼트를 경험하게 된다[4][5]. 직장 내 회의는 조
직의 대표적인 의사소통 유형이다. 회의는 조직의 목표 
달성을 위해 현재의 상황을 점검하고 업무를 지시하며 
문제해결을 위해 구성원의 의견을 모은다. 의사소통은 
구성원이 매일 생각하고 정보를 처리하는 일상적인 행
위이고, 일상의 행위는 조직이 가진 고유한 문화에 영
향을 받으며 또한 영향을 준다[6]. 현대 조직에서는 그
룹이나 팀이 업무를 진행하게 되면서 소집단을 구성하
는 다양한 구성원들이 협업을 통해 조직의 목적을 달성
하고 성과를 창출하기 위해 퍼실리테이션을 주목하고 
있다[7].

퍼실리테이터는 구성원의 참여 촉진을 통해 민주적
인 방식으로 의사결정하고 기업 문제해결에 긍정적인 
영향을 주며 목표 달성에 중립적이고 교량적인 역할을 
하는 중요한 인적 자원이다[8]. 국내 기업과 조직에서도 
구성원이 다양해지면서 역량의 극대화와 시너지를 창
출하는 전략을 사용하게 되었고, 액션러닝에서 뿐만 아
니라 회의나 워크숍과 같은 팀 활동까지 퍼실리테이터
의 영역을 확대하고 있다[9]. 

퍼실리테이션의 중요성과 필요성에 대한 요구의 증
가에 따라 국내에서도 연구가 늘어나고 있지만, 퍼실리
테이션과 관련된 실증 연구는 몇 편에 불과하다[10]. 따
라서, 퍼실리테이션 역할의 중요성을 설명하는데 있어 
다양한 변인의 연구가 필요하다. 본 연구의 목적은 첫
째, 기업 내 퍼실리테이터가 회의와 워크숍에서 프로세
스 관리와 변화 관리를 하며 혁신지향문화와 팀 임파워
먼트에 미치는 영향을 확인하고, 둘째, 혁신지향문화와 
팀 임파워먼가 팀 창의성에 미치는 영향을 확인하고자 
하였다. 셋째, 퍼실리테이터 역할과 팀 창의성의 관계에
서 혁신지향문화와 임파워먼트가 미치는 영향을 알아

보고자 하였다. 이를 검증하여 이론적, 실무적 시사점을 
제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 퍼실리테이터의 역할
퍼실리테이션(Facilitation)을 수행하는 사람을 ‘퍼실

리테이터(Facilitator)’라고 하고, 중립적인 입장에서 
팀의 의사결정과 문제해결 프로세스의 관리와 팀워크
를 이끌고, 팀이 최대한의 성과를 내도록 촉진하고 지
원하는 사람이다. 퍼실리테이터(Facilitator)는 입장, 
전문성, 개입 정도, 의사결정 권한에 따라 회의 및 소그
룹 퍼실리테이터, 퍼실리테이터형 컨설턴트, 퍼실리테
이터형 트레이너, 퍼실리테이터형 코치, 퍼실리테이터
형 리더 등 5가지 유형으로 역할을 구분한다[7]. 

본 연구의 퍼실리테이터 역할은 제 3자의 입장에서 
프로세스에 전문성을 가지고, 내용에 중립을 지키며, 의
사 결정권을 가지지 않는 회의 및 소그룹 퍼실리테이터
를 수행하는 것이다. 퍼실리테이터 역할과 역량은 다양
한 관계에서 제기되고 발전되어 왔는데, 팀(소집단) 운
영에서의 퍼실리테이션 역량은 커뮤니케이션, 프로세
스, 관계 형성, 과업 수행, 분위기 조성 등으로 나뉘어져 
있다[10]. 기밀 대화형 문제 해결 워크숍에서 퍼실리테
이터의 역할은 참가자의 이해에 변화를 주는 것과 참가
자의 새로운 아이디어를 정치적 의사 결정과 공개 토론
으로 옮기는 프로세스 관리이다[11]. 지속 가능성을 위
한 협업과 혁신은 효과적인 워크숍 방법론, 즉 반복이 
가능한 프로세스를 뒷받침하고 사전에 결정된 목표를 
달성하기 위한 일련의 절차, 도구, 지침이 필요하다
[12]. 

2009년 우리나라에 한국퍼실리테이터협회(Korea 
Facilitators Association, KFA)가 설립되었고 일정 
시간 이상의 교육과 국제 기준에 따르는 심사를 통해 
전문 퍼실리테이터를 양성하고 있다[13]. 한국퍼실리테
이터협회(KFA)는 퍼실리테이터의 역량을 5가지 역량 
군과 하위 역량을 포함하고 있으며, 5가지 역량 군은 
적절한 진행 계획의 수립, 참여 환경의 조성 및 유지, 
고객의 이해와 협력관계 형성, 적절하고 유용한 결과 
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도출, 전문가로서 능력과 태도이다[14]. 국제퍼실리테
이터협회(IAF)는 퍼실리테이터의 역량을 6가지 역량 
군과 세부 역량으로 제시했다. 6가지 역량 군은 협업 
고객 관계 만들기, 적절한 그룹 프로세스 계획, 참여 환
경 조성과 유지, 적절하고 유용한 결과 창출, 전문 지식 
구축 및 유지 관리, 긍정적 태도와 중립성 유지이다
[15]. 송영수[16]는 국내에서 촉진자로 활동하는 인증 
전문 퍼실리테이터(CPF)를 대상으로 델파이 조사를 통
해, 소그룹 퍼실리테이터의 역할 5가지와 역량 22가지
를 개발하였다. 5가지 역할은 회의 촉진자, 의사 소통
자, 성과 창출 지원자, 프로세스 관리자, 변화 관리자이
다, 퍼실리테이터 역할과 역량은 다양하게 연구되었으
나 교육이 아닌 기업의 회의나 워크숍에서의 역할에 대
해 검토가 필요하다. 

본 연구는 송영수[16]의 5가지 역할 중 세부 역량을 
참고하여, 프로세스 관리와 변화 관리를 다음과 같이 
정의하고 연구를 진행하였다. 퍼실리테이터의 프로세스 
관리는 전문적인 지식과 경험으로 구조화된 절차에 따
라서 집단이 기대하는 결과를 도출하도록 회의 프로세
스의 과정을 기획하고 운영하는 것이다. 변화 관리는 
퍼실리테이션 과정에서 발생하는 갈등 상황의 원만한 
관리와 창의적이며 혁신적인 접근 방식으로 문제를 해
결하는 것으로 정의 하였다. 

2. 혁신지향문화 
혁신지향문화는 경쟁가치모형에 따른 네 가지의 조

직 문화 유형 중에 하나이다. 조직의 내부 또는 외부 지
향 정도와 안전과 통제 또는 유연성과 재량에 따라 위
계문화(위계질서문화), 집단문화(관계지향문화), 합리문
화(시장지향문화), 발전문화(혁신지향문화)로 구분하였
다[17][19]. 조직 구성원의 창의적 사고와 행동을 유발
하고 조직의 전반에서 혁신을 실행하고 증진하는 문화
가 혁신 지향적 기업문화이다[18]. 기업의 혁신과 변화
는 구성원의 새로운 아이디어로 시작하며 다양한 형태
로 혁신 성과의 도출과 조직의 능동적 관리로 이어지고 
확산한다[19]. 혁신 문화는 조직을 높은 수준의 획기적
인 변화로 이끌고, 직원의 만족을 높여 주며, 향상된 가
치 제공을 위해 전체 기업 활동을 주도하고 기업에 경
쟁 우위를 제공한다[20]. 선행연구들에서 제시한 혁신

지향 문화의 개념은 다양하다. Cameron과 Quinn 
[21]은 조직문화를 4가지 유형인 혁신지향문화, 위계 
지향문화, 관계 지향문화, 과업지향 문화로 분류하고, 
혁신지향문화를 구성원의 솔선과 자유로운 의견 개진
을 유도하고 변화에 대한 준비와 새로운 도전을 장려하
는 조직문화라고 하였다.

혁신지향 문화는 변화에 대한 준비성, 적응성의 수준
이 높으며, 역동적이고 기업가 정신이 살아있는 창의적
인 문화이다[22]. 조직 구성원들에게 창의적 사고를 촉
진하고 환경변화에 적극적으로 대응하는 역량을 길러
주며, 업무 수행을 하면서 새로운 방법을 모색하도록 
만드는 조직문화이다[19]. 

변화하는 속도가 점점 가속화 되는 기업의 환경에서 
창의적 사고로 신속하고 새롭게 도전하고 적극적으로 
대응하는 혁신지향문화를 필요로 하며 다양한 관점으
로 볼 필요가 있다.

본 연구는 Cameron과 Quinn[21]의 연구를 참고하
여 변화와 환경에 신속하고 적극적인 대응을 위해, 역
동적, 창의적, 혁신적인 사고로 발전에 대한 몰입과 관
리, 새로운 도전을 강조하는 문화로 정의하고 연구를 
진행 하였다.

3. 팀 임파워먼트
조직이 급변하는 환경에서, 유연하게 대처할 수 있도

록 구성원에게 자율과 혁신을 강조하는 임파워먼트가 
조직에 중요한 요소로 강조되고 있다[23]. 임파워먼트
란 내적인 동기여로 영향력, 의미감, 능력의 선택을 구
성원에게 부여하는 과정이다[24]. 임파워먼트는 지위와 
상관없이 상황에 대응하며 전문성을 가진 구성원이 의
사결정과 영향력을 행사할 수 있게 하는 것으로 팀 전
체가 복잡한 문제를 유연하게 풀 수 있게 하고 최적의 
전략을 수립하도록 도울 수 있다[25]. 

선행연구들에서 팀 임파워먼트의 개념은 다양하게 
제시되고 있다.

조윤희, 조성용과 홍계훈[26]은 전체 팀원들이 팀의 
역량에 대한 믿음을 가지고, 중요하며 의미 있는 업무
를 자율적으로 수행하는 정도라고 하였다. 윤정헌[27]
은 조직 구성원들의 상호작용을 통해 시너지효과와 파
워 증대에 초점을 두고 구성원 각자가 보유한 창의력과 
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잠재 능력을 최대한 발휘하도록 하여 경쟁력을 강화하
는 조직변화의 접근방법이라고 하였다. 유영주와 김진
모[28]는 팀 내 구성원에게 내적으로 직무에 대한 동기
부여를 하는 과정이며, 팀원들이 팀의 성과를 공유한다
는 믿음으로, 팀 내에서 이루어지는 업무에 대한 자율
권과 팀 업무의 중요성, 조직 내에 영향력을 인식하는 
것이라고 하였다. 

Kirkman과 Rosen[29]은 Thomas와  Velthouse[30]
의 개인 수준의 4가지 임파워먼트를 팀 수준의 임파워
먼트로 적용하면서, 팀 자신감과 팀 중요성, 팀 자율성
과 팀 영향력으로 정의하였다.

기업에서 팀은 조직의 기본 업무 단위이다. 팀의 역
량에 대한 믿음으로 자율적인 의사결정과 영향력을 행
사할 수 있게 하고 팀 전체가 문제해결과 성과창출을 
이끄는 팀 임파워먼트에 대해 다양한 관점으로 검토할  
필요가 있다. 본 연구는 Kirkman과 Rosen[29]의 연
구를 참고하여, 구성원들이 팀 내 업무에 대한 의사 결
정권과 팀이 스스로 선택할 수 있는 자율성을 가지고 
회사에서 중요한 업무를 수행하면서, 고객과 조직에 대
한 영향력을 가지고 업무를 능동적으로 수행하는 활동
으로 정의하고 연구를 진행하였다.

4. 팀 창의성
혁신과 이윤을 추구하는 기업에서는 창의적 아이디

어나 성과가 기업의 경쟁력을 결정한다고 인식하였으
며, 오래전부터 팀 창의성과 집단 창의성에 큰 관심을 
가져왔다[31]. 창의성은 요구되는 수준에 따른 개인 창
의성, 팀 창의성, 집단 창의성, 조직 창의성 등으로 구분
한다[32]. 팀 창의성은 집단 구성원들이 업무환경에서 
상호작용하며 새롭고 유용한 아이디어를 창출, 개발, 촉
진하는 팀의 능력이다[31][32]. 선행 연구들에서는 팀 
창의성의 정의를 집단에서의 참신하고 유용한 산출물
로 일반적인 합의를 두고 있다[33].

개인 창의성의 단순한 합이 아니고, 조직의 응집력, 
규범, 크기, 역할, 문제 해결법 다양성 등과 같은 집단의 
특성과 조직의 환경적, 상황적 변수와 팀 구성원들의 
다양성, 협력, 의사소통 등과 관련지어 하나로 이어지는 
프로세스의 영향을 준다[31]. 팀 창의성에 대한영향요
인은 복합적이며, 팀의 효율성을 높이기 위해서는 상호 

의존적인 구성원의 능력을 화합하고 증진 시키는 것이 
중요하다[34]. 

Schilpzand, Herold와  Shalley[35]는 구성원의 개
방성과 다양성의 수준을 창의성의 요인으로 보았으며 
팀의 구성이 이질적인 팀과 개방성이 다양한 팀이 팀 
창의성이 높다고 보았다. 팀 기반의 활동이 많아지고 
복잡한 문제해결에 있어서 팀과 집단이 개인 보다 효과
적이라고 강조되며 팀 창의성에 관한 관심과 연구가 증
가하는 추세이며[32]. 창의성에 대한 분석 수준이 개인 
차원에서 팀 또는 조직 차원으로 확대됨에 따라서 연구
의 접근방법도 달라져야 하고, 팀 수준의 창의성은 프
로세스 적인 특성이 있으며, 팀이나 조직에 의해서 학
습이 된다[36]. 팀 창의성은 집단의 특성과 조직의 환경
적, 상황적 변수와 팀 구성원들의 다양성 등과 관련되
며 복합적이라는 점을 고려하여 영향요인에 대해 다양
한 실증적 검토가 필요하다. 본 연구에서는 한인수와 
노퐁두[33]의 연구를 참고하여 팀 구성원들이 상호작용
하는 업무환경 속에서 협업하여 새롭고 유용한 아이디
어를 촉진하고 지원하며 생성하는 행위로 정의하고 연
구하였다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구모형
본 연구는 기업 내 회의 주재 퍼실리테이터의 퍼실리

테이션 활동을 경험한 직원들을 대상으로 퍼실리테이
터의 프로세스 관리와 변화 관리가 혁신지향문화와 팀 
임파워먼트에 미치는 영향과 혁신지향문화와 팀 임파
워먼트가 팀 창의성에 미치는 영향, 퍼실리테이터의 역
할이 혁신지향문화와 팀 임파워먼트를 매개하여 팀 창
의성에 미치는 영향을 검증하고자 [그림 1]과 같은 연
구모형을 설계하였다.

그림 1. 연구모형
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본 연구는 기업의 혁신지향문화, 팀 임파워먼트, 팀 
창의성에 대한 영향력을 검증하는데 설문은 팀원 대상
으로 측정하고, 연구의 분석 수준은 팀이라는 레벨 이
슈가 있다[37]. 연구자가 채택하지 않은 외생요인으로 
연구 결과가 왜곡되는 것을 막기 위해 업무 분야와 사
업 분야가 창의성에 영향을 미친다는 선행연구를 참고
하여 통제변수로 설정하였다[38]. 업무와 사업 관련하
여 지식과 노하우가 다를 수 있으므로, 팀 창의성에 영
향을 미칠 것이라고 예측하고 사용하였다. 

2. 가설설정
2.1 퍼실리테이터(Facilitator)의 역할과 혁신지향문

화 및 팀 임파워먼트와의 관계
퍼실리테이터(Facilitator)는 다양한 프로세스를 활

용하여 참여자들이 아이디어를 표면화시키며 목표를 
달성하도록 지원한다[39]. 그리고, 혁신지향문화는 창
의적 팀 환경을 조성하고 조직의 구성원 상호가 창의적 
행동과 업무 프로세스를 권장하는 팀 분위기를 조성한
다[40]. 프로세스 이노베이션은 조직을 변화시키는 본
질이 있고[41], 의사소통은 송신과 수신의 프로세스 과
정으로, 수많은 의사소통의 과정에 개인들이 어떻게 접
근하는가에 대한 담화분석은 문화를 파악하는데 도움
이 된다[42]. 퍼실리테이션 역량은 조직문화에 직접 효
과와 간접효과가 있다[43]. 퍼실리테이터가 의사소통의 
과정에 다양한 프로세스를 활용하고 새로운 방식을 권
장하는 변화 관리를 하면 참여자들은 창의적 행동과 아
이디어를 이끌어 내며 혁신지향문화에 영향을 미치게 
된다.

국내 통신 기업인 KT에서는 2014년 9월부터 EFT 
(Empowering Facilitator)를 양성하고 1등 워크숍을 
진행하고 있다. 1등 워크숍은 그룹의 핵심 가치인 협업, 
소통, 임파워먼트를 실천하는 혁신 프로그램이다. 

KT의 1등 워크숍이 세계 최대 HRD 협회인 ATD 
(Association for Talent Development, 인재 개발협
회)가 주관한 ‘2019 ATD 어워드에서 Excellence in 
Practice 부문의 수상 소식이 기사를 통해 전해졌다. 
변화 관리 분야에서 국내 최초의 수상이다[44].변화 관
리 역량은 구성원 상호 간에 영향을 주며 추가적인 시
너지를 창조한다[45]. KT 1등 워크숍의 성과를 계량적

으로 측정한 결과의 내부 만족도를 보면 2014년 
EFT(Empowering Facilitator)를 양성하여 4년간 1
등 워크숍을 운영하고 2014년과 2018년의 KT그룹 조
직문화를 비교하니 소통이 2014년 70점에서 2017년 
76.4점으로 6.4점이 올랐고, 협업이 2014년 68점에서 
2017년 77.4점으로 9.4점이 올랐으며, 임파워먼트는 
2014년 64점에서 2017년 77.4점으로 13.4점이 향상
된 결과가 나왔다[46].

살펴본 내용들을 바탕으로 퍼실리테이터가 회의나 
워크숍에서 프로세스 관리와 변화 관리하는 퍼실리테
이션 역할이 혁신지향문화와 팀 임파워먼트에 영향을 
줄 변수로 예상하고 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설1(H1). 퍼실리테이터의 프로세스 관리는 혁신지
향문화에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설2(H2). 퍼실리테이터의 변화 관리는 혁신지향문
화에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설3(H3). 퍼실리테이터의 프로세스 관리는 팀 임파
워먼트에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설4(H4). 퍼실리테이터의 변화 관리는 팀 임파워먼
트에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

2.2 혁신지향문화와 팀 창의성과의 관계
조직의 창의성에 영향을 주는 중요한 요소는 조직문

화이며, 팀 창의성은 팀의 구성, 팀 특성, 팀 프로세스 
그리고 조직의 환경적 영향을 받는다[32]. 혁신조직문
화 속 구성원들은 창의적 역량을 발휘하고[47], 혁신조
직문화는 창의성에 영향을 미치는 요소이다[48].

Woodman과 Schoenfeldt[49]의 관점에서는 창의
성과 문화는 어떠한 관계를 갖는지 구체적으로 살펴볼 
필요성이 있다고 하였다. 

Sashittal 과 Jassawalla[50]는 혁신조직문화는 의사
결정이 개방적으로 이루어지므로 조직의 유연성을 중
시하며 외부 환경에 탄력적인 변화와 혁신을 추구하기 
때문에 구성원의 새로운 아이디어의 도출과 활동을 권
장한다고 하였다. 한인수와 노풍두[33]는 국내 ICT 연
구개발 조직을 대상으로 개인 창의성, 팀 자율성, 팀 창
의성 등을 팀 창의성의 영향요인을 분석하였으며, 팀의 
환경적 특성이 팀 창의성에 영향을 준다고 하였고, 박
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만주[51]는 혁신 문화의 하위 요인인 급진적 혁신과 점
진적 혁신 문화가 구성원의 창의적 행동에 영향을 미친
다고 하였다. 살펴본 내용들을 바탕으로 혁신조직문화
는 변화와 혁신을 추구하고 새로운 아이디어와 활동을 
강조하는 문화이기 때문에 팀 구성원이 창의성을 긍정
적으로 발휘시킬 수 있어 혁신지향문화가 팀 창의성에 
영향을 줄 변수로 보고 가설을 설정하였다.

가설5(H5). 혁신지향문화는 팀 창의성에 정(+)의 영
향을 줄 것이다.

2.3 팀 임파워먼트와 팀 창의성과의 관계
팀 구성원들이 많은 기회와 권한을 부여받고 통제에

서도 비교적 자유로울 때 개인마다 가진 문제를 넘어 
팀 동료의 문제를 함께 해결해 나가면서 보다 창의적인 
해결책을 제시하게 된다[52]. 한인수와 노퐁두[33]의 
연구에서는 팀 직무의 자율성이 팀 창의성에 유의한 영
향을 주었고, 직무 자율성이 구성원들의 성공에 대해 
자신감을 가지고 창의적 문제해결에 긍정적으로 영향
을 미친다고 하였다. 

Amabile[53]은 창의적 업무 환경 지각의 개념모델
에서 자율성이 창의성에 영향을 주는 요인으로 구분했
으며, R&D부서를 대상으로 진행한 실증 연구에서도 
팀 자율성이 창의성에 긍정적 영향을 준다고 하였다. 

이선규, 손규환, 강은구와 김영형[54]은 임파워링 리
더십은 조직 구성원이 느끼는 정서적 유대감의 크기, 
충성의 규모, 공헌, 전문성, 존경의 정도에 따라, 창의성
에 긍정적 또는 부정적인 영향을 미친다고 하였다. 임
파워링 리더십은 조직구성원의 심리적 임파워먼트를 
증대시키고 조직구성원의 동기부여에 영향을 미치며 
창의성에 기여 한다[55]. 구성원들이 자율성을 가지고 
있으면, 자신의 업무를 개선하기 위해서 무엇을 해야 
하는지 생각하게 되고, 이것이 창의성으로 연결되어 긍
정적인 영향을 미친다고 볼 수 있다[56]. 조직에서 많은 
기회와 권한을 위임받아 자발적인 동기부여를 이끌어 
내고 업무개선과 문제해결을 위한 창의성을 높인다고 
볼 수 있으므로 팀 임파워먼트가 팀 창의성에 영향을 
줄 변수로 예상하고 가설을 설정하였다.

가설6(H6). 팀 임파워먼트는 팀 창의성에 정(+)의 영
향을 줄 것이다.

2.4 혁신지향문화의 매개 효과
워크숍 방법론은 조직이 혁신 지향적이지 않은 경우 

제한된 영향을 미칠 수 있다[12]. Amabile[53]는 조직 
내 창의성을 촉진하는 요인 중 하나로 리더십을 강조하
였다.

회의와 워크숍의 환경에서 퍼실리테이터(Facilitator)
의 역할은 전문성, 개입 정도, 의사결정 권한에 따라서 
5가지로 유형을 구분한다. 이중에서 퍼실리테이터형 리
더는 프로세스에 능숙하며 내용에 대한 의사 결정에 깊
이 관여 할 수 있다[7]. 김응조와 홍아정[57]은 자신과 
구성원들 간에 진정성 있는 관계를 바탕으로 문제를 해
결하고 촉진하는 진성리더십이 집단창의성에 긍정적인 
영향을 미치는 것을 확인하였다. 조직문화의 효과에 관
한 연구에서는 리더의 행동에 따라 조직문화와 조직몰
입 효과가 달라지고, 리더가 혁신적인 문화를 형성할수
록 구성원들의 조직몰입은 높아졌다. 조직문화는 구성
원의 직무몰입, 직무만족, 직무성과에 영향을 준다는 것
을 알 수 있다[58]. 이선규, 손규환, 강은구와 김영형
[54]은 임파워링 리더십과 창의성과의 관계에서 조직문
화의 매개효과를 확인하였다. 선행 연구는 퍼실리테이
터의 역할과 관련한 실증 연구가 부족하여 위와 같은 
내용을 바탕으로 회의와 워크숍의 환경에서 혁신지향 
문화는 퍼실리테이터(프로세스 관리, 변화 관리)의 역
할과 팀 창의성과의 관계에서 영향을 줄 매개변수로 예
상하고 가설을 설정하였다. 

가설7(H7). 퍼실리테이터의 프로세스 관리는 혁신지
향문화를 매개하여 팀 창의성에 정(+)의 
유의한 영향을 줄 것이다.

가설8(H8). 퍼실리테이터의 변화 관리는 혁신지향문
화를 매개하여 팀 창의성에 정(+)의 유의
한 영향을 줄 것이다.

2.5 팀임파워먼트의 매개 효과
임파워먼트 된 구성원은 효능감, 의미, 자기결정, 영

향력에서 모두 높은 상태를 유지하기 때문에 새로운 문
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제해결에 과감하며 창의적인 방식의 과업을 추구한다
[59]. 

퍼실리테이터형 코치는 프로세스 전문가이며 상황과 
목적에 맞게 개입하고 코칭 리더십을 가져야 한다[7]. 
성현정과 탁진국[60]은 코칭 리더십이 창의적 행동에 
미치는 영향에 대한 연구에서 심리적 임파워먼트가 매
개효과가 있다고 하였다. 코치가 직원들과 상호작용을 
통해 발전적인 방향으로 나아가도록 도움을 주는 과정
에서 직원들의 무한한 가능성을 믿으며 팀 임파워먼트
를 향상 시키고 창의성을 높인다고 해석 할 수 있다. 또
한, 퍼실리테이터형 리더는 프로세스에 능숙하며 팀의 
리더로서의 리더십을 강조한다[7]. 권상집[61]은 리더
의 기업가적 리더십과 구성원의 창의성 간의 관계에서 
심리적 임파워먼트가 매개한다고 하였다. 기업가적 리
더십은 조직 구성원의 심리적 임파워먼트를 향상시키
고 조직의 구성원들의 창의성을 높인다는 연구 결과로 
추론할 수 있다. 이에 팀 임파워먼트가 퍼실리테이터의 
역할(프로세스 관리, 변화 관리)과 팀 창의성과의 관계
에서 영향을 줄 매개변수로 예상하고 가설을 설정하였
다.

가설9(H9). 퍼실리테이터의 프로세스관리는 팀 임파
워먼트를 매개하여 팀 창의성에 정(+)의 
유의한 영향을 줄 것이다.

가설10(H10). 퍼실리테이터의 변화 관리는 팀 임파
워먼트를 매개하여 팀 창의성에 정(+)의 
유의한 영향을 줄 것이다.

3. 연구 대상 및 설문구성
본 연구를 위해 퍼실리테이터로 활동하거나, 퍼실리

테이터 양성과정을 수료하였거나, 회의와 워크숍에서 
퍼실리테이터의 퍼실리테이션을 직접 경험한 대상자들
의 설문을 위해 국내 기업의 HRD 담당 부서의 협조를 
받아 온라인과 오프라인으로 설문을 진행하였다.

설문 문항은 [표 1]과 같이 구성하였으며, 회수된 
325부 중 불성실한 설문지를 제외한 299부의 데이터
를 SPSS 24와 Smart PLS 3.0으로 분석하여 연구를 시
행하였다.

표 1. 설문 문항
변수 항목 참고자료

퍼
실
리
테
이
터
역
할

프로세스 
관리

관계형성 능력

송영수[16]

요구분석 능력
프로세스 계획 수립

시간관리 스킬

변화관리
혁신적 사고

갈등관리 역량
문제해결 능력

혁신지향문화

역동적이며 창의적

Cameron 
and Quin[21].

노두환, 황경호[62].

관리스타일 혁신
결속시키는 힘 혁신
새로운 도전 강조

성공은 혁신자

팀 임파워먼트

다양한 방법 선택
조윤희, 조성용, 

홍계훈[26].
유영주,김진모[28]

업무 수행방법 결정
고객에게 좋은 영향
회사에서 중요 업무

팀창의성

목표달성 방법 제안

Rego, Sousa, 
Pina-e-Cunha, 

Correia and 
Saur-Amara[63].
한인수,노퐁두[33]

실용적 아이디어
품질향상 방법 제안
아이디어 촉진 지원

창의성 발휘
적절한 계획

혁신적 아이디어
창의적 해결책

Ⅳ. 연구 결과

1. 표본의 일반적 특성
본 연구의 설문한 응답한 퍼실리테이션 경험자의 일

반적 특성은 다음 [표 2]과 같다.

표 2. 조사대상자의 인구통계학적 특성
항목 세부 항목 빈도(명) 비율(%)

성별
남성 213 71.2
여성 86 28.8

연령

29세 이하 4 1.3
30~39세 56 18.7
40~49세 82 27.4
50~59세 154 51.5
60세 이상 3 1.0

직급

사원 9 3.0
대리 27 9.0
과장 109 36.5
차장 113 37.8
부장 32 10.7
상무보 이상 9 3.0

근속기간
2년 이하 6 2.0
3~5년 이하 16 5.4
6~10년 이하 49 16.4
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2. 신뢰도 및 수렴 타당도 분석
본 연구는 Cronbach’s α 값을 활용하여 변수요인을 

구성하는 측정 항목에 대한 내적 일관성 평가를 통해 
신뢰도가 확보 되는지를 확인하고, 수렴 타당도를 분석
하여 평가하였다. 신뢰도 및 수렴 타당도의 분석 결과
는 다음[표 3]과 같다.

표 3. 요인분석 및 신뢰도 결과 

측정 도구의 신뢰도인 내적 일관성 신뢰도 계수
(Chronbach-α)가 0.7 이상일 경우 내적 일관성을 가
진다고 본다. [표 3]의 분석 결과, 각 변수의 내적 일관
성 신뢰도 계수는 모두 0.7 이상이므로 적합한 변수로 
사용할 수 있다. 수렴 타당도는 복합 신뢰도(CR)가 0.7 
이상, 그리고, 평균분산 추출(AVE) 값이 0.5 이상이면 
내적 일관성이 있다고 평가하였다[64]. [표 3]의 분석 
결과, 각 변수의 복합 신뢰도 값이 모두 0.7 이상, 평균
분산 추출 값은 모두 0.5 이상이므로 변수의 측정 방법
과 측정치는 신뢰도와 수렴 타당도가 확보되었다.

3. 측정문항의 판별 타당도 분석

표 4. 판별 타당도 분석 결과
변수　 1 2 3 4 5

변화관리(1) 0.845 　 　 　 　
혁신지향문화(2) 0.460 0.901 　 　 　
팀임파워먼트(3) 0.552 0.693 0.850 　 　
팀창의성(4) 0.492 0.770 0.776 0.878 　
프로세스관리(5) 0.810 0.485 0.574 0.438 0.873
※ 대각선은 AVE의 제곱근 값

판별 타당도는 평균분산 추출(AVE)의 제곱근 값과 
변수 사이의 상관 계수를 비교하여 검증할 수 있다. 평
균 분석추출(AVE) 제곱근 값이 변수 사이의 상관 계수 
값보다 크면 판별 타당도가 통계적으로 유의미하다고 
할 수 있다. [표 4]의 분석 결과를 보면, 변수의 상관 계
수 값보다 대각선상의 평균분산 추출(AVE) 제곱근 값
이 커서 판별 타당도가 확보되었다.

4. 경로 분석 및 연구모형 검증 결과
본 연구의 가설 검증을 위한 구조 방정식 모형의 경

로 분석 결과는 다음[표 5]과 같다. 

변수 항목 요인
적재치

Chronb
ach-α C.R AVE

프로세스
관리

관계형성 능력 .88

.89 .92 .76요구분석 능력 .87
프로세스 계획 수립 .86
시간관리 스킬 .87

변화관리
혁신적 사고 .81

.79 .88 .71갈등관리 역량 .89
문제해결 능력 .82

혁신
지향문화

역동적이며 창의적 .92

.94 .95 .81
관리스타일 혁신 .88
결속시키는 힘 혁신 .91
새로운 도전 강조 .88
성공은 혁신자 .89

팀
임파워먼트

다양한 방법 선택 .86

.87 .91 .72
업무 수행방법 결정 .83
고객에게 좋은 영향 .86
회사에서 중요 업무 .83

팀창의성

목표달성 방법 제안 .87

.95 .96 .77
실용적 아이디어 .88
품질향상 방법 제안 .87

아이디어 촉진 지원 .84

창의성 발휘 .85
적절한 계획 .87
혁신적 아이디어 .89
창의적 해결책 .89

* 신뢰도:α>0.7,복합신뢰도:CR>0.7,평균분산추출값:AVE>0.5

11~15년 이하 28 9.4
16~20년 이하 19 6.4
21년 이상 181 60.5

업무분야

경영지원 66 22.1
영업·마케팅 138 46.2
연구개발 2 .7
현장 기술 56 18.7
인재 관리 22 7.4
고객상담 11 3.7
기타 4 1.3

사업분야

정보통신 254 84.9
전기·전자 11 3.7
화학 7 2.3
금융·보험 3 1.0
교육 17 5.7
기타 7 2.3

소재지

대전/세종/충청 250 83.6
서울 27 9.0
인천/경기 8 2.7
강원 2 .7
경상 7 2.3
전라/제주 5 1.7

합계 299 100
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표 5. 경로 분석 결과

가설 경로 경로 
계수 T값 검증

결과
1 프로세스관리 ￫ 혁신지향문화 .326*** 4.022 채택
2 변화관리 ￫ 혁신지향문화 .196* 2.278 채택
3 프로세스관리 ￫ 팀임파워먼트 .368*** 3.989 채택
4 변화관리 ￫ 팀임파워먼트 .254*** 3.137 채택
5 혁신지향문화 ￫ 팀창의성 .452*** 6.300 채택
6 팀임파워먼트 ￫ 팀창의성 .480*** 5.993 채택

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

[표 5]와 같이 모든 경로가 통계적으로 유의미하여 
가설이 채택되었다.

첫째(가설1~2), 퍼실리테이터의 프로세스 관리와 변
화 관리는 혁신지향문화에 정(+)의 유의한 영향을 주었
다. 이러한 결과는 퍼실리테이션 역량이 조직문화에 직
접효과와 간접효과가 있다[43]는 연구 결과와 맥락을 
같이하며, 퍼실리테이터가 회의나 워크숍에서 프로세스
와 변화를 효율적으로 관리하면 구성원들이 혁신적 역
량을 발휘하고 혁신지향문화로 발전할 수 있다는 점을 
알 수 있다. 둘째(가설3~4), 퍼실리테이터(FT)의 프로
세스 관리와 변화 관리는 팀 임파워먼트에 정(+)의 유
의한 영향을 주었다. 이러한 결과는 KT 1등 워크숍의 
사례[46]와 같이 퍼실리테이션 역량이 자율성과 영향력
을 발휘하는 팀 임파워먼트에 긍정적 영향을 준다고 해
석된다. 셋째(가설5), 혁신지향문화는 팀 창의성에 정
(+)의 유의한 영향을 주었다. 혁신적인 조직문화가 구
성원의 창의성으로 이어진다는 선행연구를 지지하는 
결과이며[48][52], 창의적이고 변화에 적응력이 높은 
혁신지향문화는 팀 창의성을 발전 시킨다는 점을 알 수 
있다. 넷째(가설6), 팀 임파워먼트는 팀 창의성에 정(+)
의 유의한 영향을 주었다. 창의성은 조직 구성원이 과
업을 달성하면서 자율성이 있다고 인식할 때 높게 나타
난다는 연구[65]를 지지하며 팀이 스스로 결정할 수 있
는 권한 위임은 팀 창의성을 이끌어 낸다고 해석된다.

본 연구의 매개변수 분석 결과는 다음 [표 6]과 같다. 

경로 경로
계수

표준
편차 t값 p값 결과

프로세스관리￫ 혁신지향문화￫ 팀창의성 .149 .046 3.217 .001 채택

변화관리￫ 혁신지향문화￫ 팀창의성 .088 .038 2.326 .010 채택

프로세스관리￫ 팀임파워먼트￫ 팀창의성 .172 .050 3.515 .000 채택

변화관리￫ 팀임파워먼트￫ 팀창의성 .124 .045 2.734 .003 채택

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 6. 매개효과 분석 결과

[표 6]과 같이 모든 경로가 통계적으로 유의미하여 
가설이 채택되었다.

첫째(가설7~8), 퍼실리테이터의 프로세스관리와 변
화 관리는 혁신지향문화를 매개하여 팀 창의성에 정(+)
의 유의한 영향을 주었다.
이러한 결과는 임파워링 리더십이 조직문화를 매개로 
창의성에 영향을 미친다는 연구[54]와 맥락을 같이한
다. 퍼실리테이터의 리더십과 함께 조직에서 혁신을 지
원하는 분위기가 형성 되어야 팀 창의성을 향상 시킨다
고 해석 할 수 있다.  

둘째(가설9~10), 퍼실리테이터(FT)의 프로세스 관리
와 변화 관리는 팀 임파워먼트를 매개하여 팀 창의성에 
정(+)의 유의한 영향을 주었다. 기업가적 리더십이 혁
신 분위기의 조절과 심리적 임파워먼트의 매개를 통해 
구성원들의 창의성을 활성화 시킬 수 있다[61]는 연구
와 일부 맥락을 같이한다. 퍼실리테이터의 리더십과 함
께 구성원들이 자율성과 영향력을 발휘하는 분위기가 
형성 되어야 팀 창의성이 향상 된다고 해석 할 수 있다. 

 
연구모형 검증을 위한 구조모형의 적합도 검증 결과

는 다음 [그림 2]과 같다.

그림 2. 구조모형의 적합도
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Ⅴ. 결론 

1. 연구의 요약 및 시사점
본 연구는 기업 내 퍼실리테이터의(프로세스 관리, 변

화 관리)역할이 혁신지향문화와 팀 임파워먼트에 주는 
영향과, 혁신지향문화와 팀 임파워먼트가 팀 창의성에 
주는 영향, 그리고 혁신지향문화와 팀 임파워먼트를 매
개로 팀 창의성에 주는 영향을 실증 연구하였다. 

본 연구의 의의는 교육 분야가 아닌 기업 내 회의문
화에 대하여 실증 하였다는 점이 기존의 연구와 차별성
을 갖는다. 퍼실리테이터 역할의 중요성과 필요성이 확
대되고 있으나 국내의 퍼실리테이터 관련 선행 연구의 
대다수가 소규모 인원을 대상으로 하는 질적 연구였는
데 양적 연구로 일반화하였다.

이론적 시사점은 첫째, 퍼실리테이터 역할과 혁신지
향문화와 팀 임파워먼트의 관계를 규명하고 회의 및 워
크숍에서 퍼실리테이터 역할에 대한 이론적 토대를 확
장하였다. 

둘째, 기업 내에서 혁신지향문화와 팀 임파워먼트가 
팀 창의성에 주는 영향을 검증하였다는 의미가 있다. 
개인 창의성 연구에 비해 팀 창의성 연구는 상대적으로 
부족하므로 향후 진행될 팀 창의성에 대한 연구에 기여 
할 것이다. 

셋째, 퍼실리테이터 역할과 팀창의성의 관계에서 혁
신지향문화와 팀 임파워먼트가 주는 영향에 대한 실증 
사례를 추가 하였다. 이에 대한 실증분석 연구가 부족
하였으므로 후속 연구에 기여 할 것이다.

본 연구의 실무적 시사점은 퍼실리테이터의 역할이 
혁신지향문화와 팀 임파워먼트에 미치는 영향과 혁신
지향문화와 팀 임파워먼트의 매개로 팀창의성에 미치
는 영향을 확인하여 퍼실리테이터 역할의 중요성과 회
의와 워크숍에서 퍼실리테이션을 하기 위한 역량 확보
의 필요성을 제시하였다. 또한 혁신지향문화와 팀 임파
워먼트가 팀 창의성에 주는 영향을 확인하여, 창의성의 
촉진을 위해 어떤 노력을 기울여야 하는지에 대한 방향 
제시와 퍼실리테이션 관련한 제도 마련에 대해 시사점
을 제공하였다. 

2. 연구의 한계 및 제언
본 연구의 한계점과 제언은 다음과 같다.
첫째, 본 연구는 조직혁신문화, 팀 임파워먼트, 팀 창

의성에 대해 여러 수준이 섞여 있는 연구이지만 대상과 
표본 모집의 한계가 있어 개인의 인식 수준에서 측정과 
분석하여 레벨 이슈가 있다[37]. 후속 연구는 레벨 이슈
를 고려하여 집단 수준의 연구가 진행되길 기대한다. 

둘째, 기업내에서 퍼실리테이션 경험이 있는 직장인 
20대에서부터 60대에 이르기까지 전 연령에 대해 연구
하여 의미가 있으나, 50대 참여자가 154명(51.5%)으로 
향후 다른 연령대 비율을 확대하여 연령대별 중요한 변
인이 있는지 연구의 진행이 필요하다. 

셋째, 본 연구는 전국단위 지역에 설문을 진행하였으
나, 대전, 세종, 충청지역의 참여자가 250명(83.6%)으
로 일반화하기에 무리가 있다.향후 연구는 전국단위로 
확대하여 연구 진행이 필요하다. 

넷째, 대면방식으로 진행되던 회의 및 워크숍이 코로
나19 팬데믹으로 인해 근무방식과 패러다임의 변화를 
가져왔다. 비대면 방식으로 확대하여 후속 연구가 진행
되길 기대한다.

* 본 연구는 대전대학교 일반대학원 학위논문(석사, 2021.2)을 
요약, 수정하여 수행하였습니다.
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