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국 문 요 약

본 연구는 일과 삶의 균형(WLB:Work-Life Balance)의 한 영역인 일･성장 균형(WGB: Work-Growth 

Balance)이 대인 조화와 창의적 노력 및 조직 내 혁신 행동을 향상시키는지 여부, 그리고 대인 조화와 

창의적 노력이 일･성장 균형(WGB)과 혁신 행동 간의 관계에 간접 효과가 있는지 여부를 알아보기 위

해 수행되었다. 본 연구의 가설 검증을 위해서는 Hayes(2013)의 PROCESS Macro를 활용하였다. 분석 

결과 혁신행동에 영향을 주는 것은 일･성장 균형(WGB)과 대인조화 그리고 창의적 노력으로 나타났고 

대인조화에 영향을 주는 변수 역시 일･성장 균형(WGB)으로 나타났다. 또한 창의적 노력에 영향을 미

치는 변수는 일･성장 균형(WGB)과 대인조화였다. WGB와 혁신행동 사이의 관계에서 대인조화와 창

의적 노력의 간접 효과 역시 확인되었다. 더불어 PROCESS Macro 분석을 통하여 매개변수 간의 효과

의 크기를 알아보았다. 이를 통해 일･성장 균형(WGB)이 대인조화, 창의적 행동 및 혁신행동 간에는 

시너지 관계가 존재함을 알 수 있었다. 향후 다양한 다른 산업 간의 일･성장 균형(WGB)에 대한 연구

와 일･성장 균형(WGB)과 혁신행동에 이르는 좀 더 다양한 매개변수에 대한 연구 그리고 일･가정 균

형, 일･여가 균형에 대한 추가 연구도 기대된다.
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ABSTRACT

This study was conducted to investigate whether WGB (Work-Growth Balance), an area of 

WLB (Work-Life Balance) improves Interpersonal Harmony, Creative Effort and Innovative 

Behavior in the organization, and whether Interpersonal Harmony and Creative Efforts have 

indirect effects on the relationship between WGB and Innovative Behavior. To test the hypothesis 

of this study, PROCESS Macro by Hayes (2013) was used. The results showed that WGB, 

Interpersonal Harmony, and Creative Effort influenced Innovative Behavior and WGB were 

variables that influenced Interpersonal Harmony. The variables influencing Creative Effort turned 

out to be WGB and Interpersonal Harmony. The indirect effect of Interpersonal Harmony and 

Creative Efforts was also confirmed in the relationship between WGB and Innovative Behavior. 

In addition, the magnitude of the effect between parameters was examined through Process 

Macro analysis. It turned out that there is a synergy relationship between WGB, Interpersonal 

Harmony, Creative Efforts and Innovative Behaviors. In future, more researches on WGB among 

various industries as well as mediating variables are expected. Further research is needed to 

study the various parameters of WGB and innovation behavior, and to Balance of Work-Family 

and Balance of Work-Leisure.

Key Words : WGB (Work-Growth Balance), Interpersonal harmony, Creative effort, Innovative 

creative effort, Innovative behavior, Process macro
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I. 서  론

일과 삶의 균형(Work-Life Balance)은 기업의 입장에서 핵심 인력을 유지하는 중요한 조건

이라는 사실을 이미 2000년대 초반 선진국에서 강조한 바 있다(Perrin, 2003). 일과 삶의 균형

이란 개인에게는 삶의 질의 제고를 가능케 하고, 기업에게는 경쟁우위 확보를 위한 핵심인력의 

유입 및 유지를, 그리고 국가에게는 저출산 및 고령화에 따른 대책에 적지 않은 영향을 준다. 

바로 개인과 기업, 사회 모두가 상생하는 취지로 생겨난 개념이기도 하다. 물론 이보다 앞서 

유럽과 미국, 일본 등 주요 선진국에서는 일과 삶 전체를 논하기 이전에 일과 가정의 균형 잡힌 

양립을 강조했던 1970년대 이후부터 일과 가정의 양립이 기업에 미치는 영향과 그로 인한 조직 

구성원들의 의식 변화를 감안하여 이를 위한 일과 삶의 균형(WLB)을 위한 정책을 지원하거나 

권고하고 있었다(한국여성정책연구원, 2001). 

최근 국내에서도 2004년 주5일제 근무 제도가 생겨난 이후 여가 시간의 증가와 자기 계발에의 

욕구가 늘어남에 따라 개인의 취미나 육아 등 가정 및 개인 삶의 중요성을 인지하기 시작했다. 

남녀를 불문하고 한 개인은 직장과 가정에서 다양한 역할을 요구받고 있는 실정이며, 직장과 가정

에서 요구받는 다중 역할은 많은 문제를 야기하고 있다. 이러한 변화에 따라 자신의 직장과 일, 

그리고 가족과 가정생활의 균형을 중요시하는 사람들이 점차 늘어나고 있으며. 이는 분명히 시대적 

조류이다. 급변하는 경영 환경 속에서 기업이 우수한 인재를 확보하고 유지하기 위해 일과 삶의 

균형을 유지하려는 실질적인 노력이 요구된다(Osterman, 1995; Bartlett and Ghoshal, 2002). 

직장인을 대상으로 한 성공에 대한 인식을 조사한 결과 안정된 직장, 경제적 보상과 승진, 

그리고 일과 가정의 양립 등을 성공을 인식하는 요소들로 꼽으며 이 중 일과 가정의 양립을 

중요하게 여기는 비율이 69.2%로 가장 높게 나타났다(조희경, 2014). 여성은 70.65%, 남성은 

69.2%가 일과 가정의 균형 잡힌 양립을 성공에서 가장 중요한 요건으로 여긴다는 사실은 여성

들 뿐 아니라 남성들 또한 일과 가정의 균형 잡힌 조화가 매우 중요하다고 생각하고 있음을 

대변해주고 있다. 

비슷한 맥락으로 전체 직장인의 70%가 일과 가정의 양립을 다른 여건들보다 우선시 여긴다

고 하는데 기업은 승진과 보상만을 주요 수단으로 활용하고 있어 양자 간의 불균형이 나타나고 

있음도 지적된 바 있다(한국직업능력개발원, 2014).

이렇듯 1980년대의 WLB(Work-Life Balance)에 관한 연구는 주로 일 이외의 영역을 가정으

로만 보았다. 그러나 점차 일 이외의 영역을 삶 전반으로 확대하게 되었고, 가정이나 가족 대신 

좀 더 넓은 의미의 균형을 포함하고자 일과 삶이라는 개념으로 확장하게 된 것이다. 삶에는 

가정 뿐 아니라 여가와 자기 계발 및 건강 등과 같은 개인이 중요하게 생각할 수 있는 영역들이 



     757탁경운 ･서상혁

포함되고 있다.

이를 중요시하게 여겨 핵심 인재를 유치하고 유지하기 위한 기업의 사례들을 찾아보기 쉬운 

것 또한 사실이다. 그 대표적인 예로 Google과 SAS라는 두 기업은 조직 구성원들의 일과 일 

외적인 영역, 바로 가정생활과 여가 생활 그리고 개인의 성장(자기 계발)의 영역에까지 투자하

여 구성원의 행복을 증진시키고자 한다는 것을 알 수 있다. 이는 일에서의 영역과 일 이외의 

영역에서 균형을 이룰 때 개인이 행복해진다는 Greenhaus, Collins and Shaw(2003)와 Gropel 

and Kuhl(2009)의 주장과 일치하는 것이다. 결국 일과 삶의 균형은 개인과 조직의 효과성에 

준하는 변인들과 연관성을 가지고 있다는 점을 엿볼 수 있다.

이러한 맥락에서 본 연구는 개인의 일과 성장의 균형(WGB:Work Growth Blance)이 대인조

화(Interpersonal Harmony)에 대한 기여가 예상되며 이는 사람과 조직에 대한 애착과 정보교

류를 통한 시너지를 통해 창의적 노력(Creative Effort)을 수반한 혁신행동(Innovative Behavior)

을 향상시킬 것으로 가정하였다. 그리고 결국 이를 통해 조직의 건강한 혁신 문화에 기여하고 

직, 간접적으로 조직의 생산성 증대에 영향을 줄 것으로 기대하였다. 

본 연구가 기존의 연구와 가장 차별화되는 점들은 WLB가 혁신행동에 미치는 영향에 대한 

연구는 있었지만, 좀 더 세분화하여 일･성장 균형(WGB)과 혁신행동 간의 직접적인 영향을 

살펴본다는 점과 WGB와 혁신행동의 관계에서 간접 효과에 대한 연구는 기존 연구에 없었다는 

점이다. 더불어 그 간접효과를 보기 위한 매개 변수로 국내 논문에서 찾아보기 힘든 대인 조화

(Interpersonal Harmony)와 창의적 노력(Creative Effort)을 선택한 점이며 이들의 간접효과 

여부와 간접효과의 크기까지를 분석하고 그에 따른 시사점을 보고자 함이다. 이를 위하여 본 

연구에서는 기존의 실증분석 연구에서 흔히 사용되지 않았던 Hayes(2013)의 PROCESS Macro 

모형 중 Model 6을 적용한 분석 방법을 시도하였다. 

이하 제시되는 본 논문의 제 2장에서는 이론적 배경과 선행연구를 분석한다. 이어 3장에서는 

연구모형과 방법을 소개하고 다음 장에서는 실증분석 결과를 제시한 후 끝으로 이 연구의 결론

과 논의점 등을 서술하였다.

II. 이론적 배경 및 선행 연구

1. 일과 성장의 균형(WGB : Work-Growth Balance)

일과 성장 균형(WGB)은 일과 삶의 균형(WLB) 중 하나의 영역으로 이해된다. 일과 삶의 
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균형(WLB)이라는 용어가 등장한 것은 1990년대부터이다. 오늘날 일과 삶의 균형(WLB)이란 

용어는 보편화 되어 사용되지만, 뚜렷이 통일된 정의를 찾아보기는 힘들다. 왜냐하면 지금까지

의 대부분의 연구가 일과 가정이라는 두 영역간의 상호 관계를 이해하기 위한 연구로 진행되어 

왔으며 일 이외의 영역을 가정이나 가족생활 하나에 국한한 개념을 토대로 연구를 진행해왔기 

때문이다. 

최근 자녀 없는 부부나 이혼으로 인한 한부모 그리고 결혼하지 않는 미혼 독신자의 증가추세

가 두드러지고 있다. 게다가 점차 치열해지는 경쟁사회 속에서 자기 계발을 통해 사회적 안정을 

꾀하려는 사람들이 많아지고 있다. 개인적인 여가와 성장의 욕구를 충족하기 위해 취미활동이

나 동호회를 통한 개인적인 학습의 시간과 모임도 많아지고 있으며, 주말이나 퇴근 이후 시간을 

활용한 취미활동과 봉사활동 등 개인 생활에 대한 관심이 그 어느 때보다 증폭되고 있는 사회

적 변화를 인지할 수 있다. 따라서 이제는 일과 가정의 틀을 넘어 일과 삶의 관련성으로 확대하

는 것이 주목받게 되었다.

Marks and MacDermid(1996)은 역할 균형을 다양한 삶의 역할에 대해 동일하게 관여하는 

것이라고 정의하였고, Greenhaus et al.(2003)은 삶의 각 영역에 높은 수준의 관심과 주의, 

시간을 할애하는 것이 균형이라고 정의하였다. 이러한 관점으로 해석해볼 때, 균형의 개념은 

일과 삶이 양적으로 동일하게 인식되는 것으로 이해될 수 있다. 하지만, 삶의 영역에 대한 가치

는 개인에 따라 상이하게 인지되는 매우 주관적인 개념이라고 볼 수 있다. 따라서 김정운 등

(2005)은 이러한 균형에 대한 관점들을 바탕으로 WLB를 일과 그 외의 영역에서 시간과 심리

적, 신체적 에너지를 질적으로 분배함으로써, 삶을 스스로 통제하고 조절할 수 있으며, 이를 

통해 자신의 삶에 대해 만족하는 상태라고 정의하였다. 이어 삶의 영역을 가정과 여가 및 개인

의 성장이라는 세 가지 영역으로 구분 짓고 있다. 즉, 삶은 가정 이외에도 회복과 재생산의 

공간, 개인의 건강과 여가를 위한 활동, 공동체 참여나 만남, 개인의 학습 등을 포함하는 광의의 

개념으로 이해할 수 있다. 

위와 같은 근거를 토대로 광의의 삶(Life)의 개념을 일을 제외한 가정과 성장 그리고 여가라

는 세 가지 영역 측면에서 접근하기로 하고, 그 중 기업의 경영측면과 조직 유효성과 가장 연관

성이 깊다고 생각되는 자기 계발 영역 즉, 일･성장 균형(WGB) 영역을 중시하여 독립변수를 

일･성장 균형(WGB)으로 정하였다. 이를 통해 일을 가진 직장인들의 일과 삶의 균형에 대한 

좀 더 세분화한 영역 중 자기계발의 영역에 접근할 수 있을 것으로 기대된다.

본 연구에서는 위 정의에 기초하여 WGB를 일과 자기계발(성장)의 영역에서 시간과 심리적, 

신체적 에너지를 질적으로 분배함으로써, 삶을 스스로 통제하고 조절할 수 있으며, 이를 통해 

자신의 삶에 대해 만족하는 상태로 정의한다.
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2. 대인 조화(Interpersonal Harmony)

조직 내에서 동료들 간의 대인조화는 조직의 직접적인 성과 향상보다는 주로 조직이 추진하

고자 하는 정책이나 방향성에 긍정적으로 뒷받침을 한다. 또한 서로간의 다름을 이해하고 상호 

존중하는 문화를 정착시키며 그러한 문화가 결국에는 상호 이익이 되는 관계를 만들어 나갈 

수 있다. 더불어 조직 내에서의 대인간의 조화는 정보의 교류를 원활하게 만들고 서로의 의견을 

여과 없이 전달할 가능성을 높이며, 그로 인해 조직을 살아있는 유기체로 만들어 가는데 견인차 

역할을 한다고도 볼 수 있다. 이러한 대인조화는 대인조화의 향상으로 발전하고 조직을 긍정적

이고 활성화된 문화를 만들어 가는데 중요한 전략으로 사용될 수도 있다. 대인조화와 관련한 

다양한 연구들을 살펴보면 다음과 같다. 

조직 동료들과의 개인 간 대인조화는 불리한 노동조건을 인식하는 스트레스에 대한 직원의 

민감성을 억제할 수 있다. 높은 수준의 대인 관계는 직원들이 조직 경쟁자와의 관계를 유지하거

나 복원하는데 투자해야 하는 정서적 노력을 감소시킨다(Boyd et al., 2011). 또한 그러한 조건

에서 스트레스에 대처하는 능력은 향상시킬 수 있다. 예를 들어, Bakker et al.(2005)는 구직활

동에 대한 직업 수요가 부정적인 영향을 줄이는 데 도움이 된다고 지적한다. 유교 이념으로서의 

조화는 개방성과 상호 존중하는 대인관계, 그 이상을 지지하는 사람들의 특징이다. 다양성과 

차이점을 존중하고 공동선(共同善)을 위해 서로간의 차이점을 조화시키는 노력을 해야 한다(Li, 

2006).

조화에 대한 유교의 강조는 불일치와 대립을 피하고 통일된 견해에 도달하기보다는 상호 

존중하는 관계와 인류애와 도덕에 대한 공동의 관심사를 유지할 필요성으로 더 잘 이해된다

(Leung et al., 2002). 일치와 갈등, 회피와 조화를 연결시키는 대인조화 향상은 토론, 대결 

및 불일치에 대한 개방성을 촉진하고 상호 이익이 되는 대인간의 관계의 조화를 이룬다(Leung 

et al., 2002; Leung et al., 2011). 

조직 내의 직원들이 대인관계의 조화를 경험할 때 조직에서 벌어지는 현상에 대한 연구들을 

살펴보면 다음과 같다. 직원들이 높은 대인관계의 조화를 경험할 때, 그들이 경험하는 ‘정서적 

안정감’ 때문에 에너지 수준이 활성화된다(Biniari, 2012). 동료와의 응집력 회복과 같이 비교

적 덜 생산적인 활동에 집중하기 보다는 과도한 작업량과 관련하여 시간 압박감을 다루는 방법

을 찾는데, 더 많은 에너지를 투입할 수 있다(Jehn and Mannix, 2001). 직원이 조직 동료와 

조화로운 관계를 유지하면 조직의 가치와 관행을 채택할 가능성이 더 커진다(De Cleroq et 

al., 2013; Tsai and Ghoshal, 1998). 조화로운 관계를 유지할 때, 직원들은 고도로 정치화된 

동료와의 의사결정 프로세스에 대한 걱정과 우려를 공유하기 쉬워진다(Bouckenooghe, 2012; 



760 일･성장 균형(WGB:Work-Growth Balance)은 혁신 행동을 향상시키는가?: Process Macro를 활용한 대인 조화와 창의적 노력의 간접 효과를 중심으로

Tasi and Ghoshal, 1998). 

이러한 맥락으로 대인조화의 매개를 통해 WGB가 창의적 노력과 혁신행동에 긍정적인 영향

을 줄 것이라고 기대한다.

3. 창의적 노력(Creative Effort)

개인과 팀의 창의성은 조직 내에서 유기적인 혁신을 이끌어 낸다. 창의적인 아이디어가 없다

면 구현할 것이 없다. 실제로 최근의 경험적 증거에 따르면 직원의 창의력은 전반적인 업무성과

와 관련이 있다(Gong, Huang and Farh, 2009). 

창의적인 노력은 창의 과정에서 직면한 어려움에도 불구하고 창의력과 지속성 및 탄력성에 

대한 노력을 투자하기 때문에 창의성에 대한 신뢰할 수 있는 예측 인자이다(Hirst et al., 2009). 

창의적 노력은 적어도 세 가지 방식으로 창조적인 성과를 위한 토대를 마련한다. 

개인이 새로운 정보와 아이디어를 찾는 정도와, 어려움에 관계없이 새로운 접근 방식을 모색

하는지 여부 그리고 이러한 프로세스의 지속성 수준을 반영한다. 예를 들어 R&D 팀과 같이 

창의성이 업무의 중심이며 인정받는 작업 환경에서 개인의 창의적 성과는 조직의 목표와 팀 

성공에 기여할 수 있는 방법이다(Shin and Zhou, 2007). 

창의적인 도전에 대한 동기와 욕망은 개인이 조직의 지위를 높이고 자아 개념을 향상시키는 

수단으로 이러한 창의적 도전의 성공적인 성취를 소중히 여기게 한다. 창의적 노력은 업무 관련 

동기를 유발하는 것 외에도, 업무 활동에 대한 자발적인 관심을 촉진할 것이다. 창의적 노력은 

자신의 즐거움과 스타일만으로 이루어지는 것 이외에 조직과 집단내의 결과물을 얻기 위한 행

동이 수반된다는 의미가 매우 중요하게 여겨진다(Ryan and Deci, 2000). 

개인이 자신이 속한 조직과 동일시 할 때 조직의 목표를 자신의 목표로 동화시키므로 조직의 

목표는 내면화된다(Ryan and Deci, 2000). 성공 가능성에 대한 평가, 특히 성과에 영향을 미칠 

수 있는 보상에 대한 기대 여부보다는 성공적인 과제가 훨씬 더 중요하다. 이러한 전략은 창조

적인 행동에 자극을 준다. 또한, 조직 목표의 내면화는 개인이 자기 통제를 위한 기본적인 인간 

욕구를 충족시키는 활동을 통제 할 수 있다는 확신을 불러일으킬 것이다(Ryan and Deci, 

2000). 이것은 현재 진행 중인 과제에 대한 열의와 노력을 촉진한다. 이러한 유사성은 우리에게 

고유한 동기 부여(Amabile, 1988; Tierney et al., 1999; Shin and Zhou, 2003)와 같은 구분이 

창조성이 명확하게 드러나 있는 작업 환경에서 높은 수준의 지속성과 창조적 노력을 자극한다. 

종합하여 우리는 창조적인 노력의 매개를 통해 WGB와 대인조화가 혁신행동에 긍정적으로 관

련되어 있다고 제안한다.
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4. 혁신행동(Innovative Behavior)

Farr and Ford(1990)는 개별구성원이 자신의 과업 역할과 관련된 새롭고 유용한 아이디어, 

프로세스, 제품, 절차를 의도적으로 도입하는 행위를 과업 역할 혁신으로 정의하였다. 이는 

Scott and Bruce(1994)가 제시한 혁신적 업무행동의 개념 정립에 기초적 역할을 하였다. 자신

의 과업 역할이나 소속집단 또는 조직이 성과 향상에 도움이 되는 새로운 아이디어를 의도적으

로 창조, 도입, 적용하는 활동을 의미하는 혁신적 업무 행동은 개인 수준의 혁신을 가장 잘 

포괄하는 개념으로 평가받고 있다(이지우 등, 2003; Janssen, 2000). 따라서 본 연구에서도 

혁신 행동(Innovative Behavior)을 조직 구성원이 자신의 과업 또는 조직의 성과 향상에 도움

이 되는 새로운 아이디어를 업무에 적용하는 일련의 활동으로 보며 이 정의에 따른다. 

개인 수준의 혁신이 개별 구성원이 담당하고 있는 과업과 관련된 주도적인 역할에 초점이 

맞추어진다는 점에서 조직수준의 혁신과는 구분이 된다(이지우 등 2003; Farr and Ford, 1990; 

Janssen, 2000; Scott and Bruce, 1994). 혁신 행동은 창의성과도 차이가 있다(Scott and 

Bruce, 1994). 창의성은 새롭고 유용한 아이디어 개발에 초점을 맞추고 있지만, 혁신 행동은 

아이디어의 개발뿐 아니라 홍보, 실행, 확산까지 포괄하는 개념이다. 따라서 혁신 행동은 창의

성보다 그 구성 범위가 넓고 실천적 요소가 포함된 개념으로 이해되어야 한다.

최근 국내 기업들은 ‘미래를 위한 경영 혁신’을 경영 화두로 강조하였다(정원석, 2014). 오늘

날 빠르게 변화하는 경영 환경 하에서 혁신은 기업의 생존과 성장을 가늠하게 할 뿐 아니라 

치열한 경쟁 사회에서 경쟁자와 차별화를 가능하게 하여 경쟁 우위를 선점하게 하는 핵심 자원

이자 전략적 수단이다(Kheng and Mahmood, 2013). 게다가 고객의 요구는 갈수록 다양화되

고 경쟁은 치열해지고 있는 시점에서 조직 구성원의 노력은 필수적이다. 제조 공정이나 서비스 

혁신을 이루기 위한 방법과 요인은 다양하겠지만, 이 중에서도 가장 중요한 것은 바로 직원 

개개인의 ‘혁신 행동’을 촉진하는 것이다(김태구, 이계희, 2012). 

김일천(2003)의 혁신적 업무 행동에 관한 선행 연구들의 한계점에 따르면 국내 연구가 Scott 

and Bruce(1994)의 모형을 크게 벗어나지 못하는 연구모형의 설계와 검정만으로는 혁신 행

동을 충분히 이해하기 어려울 것이며 보다 포괄적이며 짜임새 있는 모형의 개발과 검정이 

요구된다. 

5. 관련 변수 선행연구

지금까지 혁신 행동을 유발하는 영향요인에 관한 다양한 연구가 진행되어 왔는데, 일과 삶의 
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균형(WLB)이나 그에 따른 정책(WLBP)들과 연관된 혁신 행동에 대한 선행연구들을 살펴보고

자 한다. 어떤 조직이든 생존을 위해서 새로운 제도를 시행하고 제도의 시행을 통해서 구성원들

이 업무에 대한 만족감을 느끼도록 유도하고 궁극적으로 조직의 지속적인 성장과 발전을 꾀하

고 있다. 기업은 가족친화제도를 통해 구성원들을 배려하고 있다는 인식을 심어주고 조직에 

대한 몰입과 업무에 대한 자발적인 행동을 유도할 수 있다(이강수, 2014). 

일과 삶의 균형(WLB)과의 관계에 있어, 일에서 오는 시간압박은 일과 삶의 갈등을 만들고 

이는 종업원들의 혁신 행동을 감소하게 만드는 요인이 된다(이강수, 2014). 조직 구성원이 조직

에서 지원하는 여러 제도를 통해서 일과 삶의 균형(WLB)을 이루게 되며 이는 신체적, 심리적 

에너지가 균형 상태에 있게 된 것을 의미한다. 즉, 이는 통제 소재가 내재화된 상태로 내적 

통제 소재가 높을수록 혁신적 업무행동을 취할 가능성이 높다(Spector, 1982; Blau, 1993). 

조직 구성원들이 높은 시간 압박과 일과 삶의 불균형에 직면할 때 자신들의 업무에 대한 검토

와 계획에 대한 여유가 없기 때문에 새로운 아이디어를 창출하고 행동으로 옮기기 보다는 일상

적인 행동을 계속 유지할 가능성이 높아지고, 결국 WLB의 부재는 구성원들의 혁신 행동을 

감소하게 만드는 요인이 된다. 조직 구성원이 조직에서 지원하는 여러 제도를 통해서 WLB를 

이루게 된다면, 신체적 심리적 에너지가 균형 상태를 이루어 혁신적 업무 행동을 취할 가능성이 

높고(Blau, 1985; 이강수, 2014), 개인의 심리적 안정은 잠재력과 창의력을 높이며 효율적인 

업무수행을 위한 핵심 요소가 된다(권혁남, 전상길, 2010). 결국 개인의 심리적 안정은 잠재력

과 창의력을 높일 수 있으며 효율적인 업무를 위해 필수적인 요소가 된다(권혁남, 전상길 2010). 

양현철(2012)은 본 연구와 마찬가지로 일･성장 균형(WGB)이 혁신 행동에 유의한 영향을 

준다고 결과를 얻었고, 김명옥(2015) 역시 비서직 종사자들을 대상으로 일･성장 균형(WGB)과 

일･여가 균형(WLB)이 혁신 행동에 유의한 영향을 준다는 연구를 바탕으로 스마트워크 환경과 

혁신 행동의 관계에서 일과 삶의 균형(WLB)이 조절 효과가 있음을 증명하였고, 최현정(2015)

은 호텔 고객접점 부서 종업원들을 대상으로 일･가정 균형이 혁신 행동에 정의 영향을 준다는 

결론을 얻었다. 

이강수(2014) 또한 WLB가 혁신 행동에 영향을 미치며 직무특성과 혁신 행동 간에 WLB지각

이 매개 역할을 한다는 사실을 증명하였고, 송병식(2005)은 다양한 산업군의 대기업 종업원들

을 대상으로 창의성이 혁신 행동에 영향을 주며, 직무 특성과 혁신 행동 간에 창의성이 매개 

역할을 한다는 점을 실증하였다. 

전상철(2013)은 HR제도가 혁신 행동에 영향을 준다고 하였고, De Clercq et al.(2013)는 

의약품 유통업 종사자들을 대상으로 인식된 조직정책과 혁신 행동 간에 대인 조화가 조절 

효과를 보인다는 사실을 실증하였다. Ohly et al.(2006)은 독일 하이테크 회사 종업원들을 
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대상으로 창의성이 혁신 행동에 직접적인 영향을 미친다는 사실을 얻어냈고, Hirst et al.(2009)

은 창의적 노력이 창의적 성과로 이어진다는 사실을 대형 다국적 제약회사 종업원들을 대상으

로 연구하였다. LAH Michael, ST Hou, HL Fan(2011)는 자기 효능감이 혁신 행동에 미치는 

영향을 대만 뷰티살롱 회사 종업원들을 대상으로 연구, 실증하였고 Yaping et al.(2009)은 대

만 보험회사 직원들을 대상으로 종업원의 창의성이 혁신 행동에 미치는 영향을 실증하였다. 

Zschockelt(2008)은 WLB가 혁신 행동에 영향을 준다는 점을 3차 산업에 종사하는 피고용인들

로부터 도출하였다. 

따라서 본 연구에서는 WLB의 각 하위요인(가정, 성장, 여가)중 일･성장 균형(WGB)이 혁신 

행동 간의 관계를 파악하기 위한 가설을 설정한다. 

<표 1> 관련 선행연구

연구자 영향 요인 연구 분야

김명옥(2015)

일･가정 균형 → 혁신 행동(-)

일･성장 균형 → 혁신 행동(+)

일･여가 균형 → 혁신 행동(+)

비서직 종사자

김명옥(2015)
스마트워크 환경(IT의존도)와 

혁신 행동 간의 WLB 조절 효과(+)
비서직 종사자

최현정(2015) 일･가정 균형 → 혁신 행동(+) 호텔 고객 접점 부서

Ong and Jeyaraj(2014)
WLB → 창의적 자기 효능감(+)

WLB → 창의적 자기 정체성(+)

싱가폴 직장인

(18세~32세)

De Clercq et al.(2013)
인식된 조직 정책과 혁신 행동 간의 

대인 조화 조절 효과(+)
의약품 유통업

이강수(2014)

WLB → 혁신 행동(+)

가족친화 제도와 혁신 행동 간의 

WLB 매개 효과(+)

국내 사기업, 지자체, 출연기관, 

의료기관

전상철(2012) HR 제도 → 혁신 행동(+) 서울, 경기 소재 일반기업

양현철(2012) 일･성장 균형 → 혁신행 동(+) 다양한 직종의 현직자

LAH Michael, ST Hou, 

and HL Fan(2011)
창조적 자기 효능감 → 혁신 행동(+) 대만 뷰티살롱회사 종업원

Hirst et al.(2009) 창의적 노력 → 창의적 성과(+) 대형 다국적 제약회사

Yaping et al.(2009) 종업원 창의성 → 혁신 행동(+) 대만 보험회사

Zschockelt(2008) WLB → 혁신 행동(+) 3차 산업 피고용인

Ohly et al.(2006) 창의성 → 혁신 행동(+) 독일 하이테크 회사

송병식(2005)

창의성 → 혁신 행동(+)

직무 특성과 혁신 행동 간의 

창의성 매개 역할(+)

화학, IT, 전기, 전자, 산업의 

대기업 종업원
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(그림 1) 연구 모형

<표 2> 연구 가설

H1 일･성장 균형은 대인 조화에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다.

H2 일･성장 균형은 창의적 노력에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다.

H3 일･성장 균형은 혁신 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다.

H4 대인 조화는 창의적 노력에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다.

H5 대인 조화는 혁신 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다. 

H6 창의적 노력은 혁신 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다. 

H7 일･성장 균형과 혁신 행동의 관계에서 대인 조화는 간접효과가 있을 것이다. 

H8 일･성장 균형과 혁신 행동의 관계에서 창의적 노력은 간접효과가 있을 것이다. 

H9 일･성장 균형과 혁신 행동의 관계에서 대인 조화와 창의적 노력은 간접효과가 있을 것이다. 

III. 연구 모형 및 가설

1. 연구 모형

본 연구에서는 일･성장 균형(WGB)이 대인 조화와 창의적 노력, 그리고 혁신 행동에 직접적인 

영향을 미치는지의 여부와 대인 조화와 창의적 노력이 일･성장 균형(WGB)과 혁신 행동의 관계

에 간접적인 영향을 미치는지 여부를 알아보기 위해 (그림 1)과 같은 연구 모형을 설정하였다.

독립 변수인 일･성장 균형(WGB)은 일과 그 이외의 영역을 포괄하는 일과 삶의 균형(WLB) 개념

에서 좀 더 세분화하여 일･가정 균형, 일･성장 균형 그리고 일･여가 균형의 세 가지 하위 조직 
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<표 3> 변수 측정 항목

요인 측 정  문 항 연구자

일･성장

균형

(WGB)

1. 나는 일이 많아도 자기 계발에 대한 의지를 실천하고자 한다.
김정운･박정열

(2008)

Valcour(2007)

Carlson et al. 

(2009)

2. 나는 일과 자기 계발에 대한 의지를 실천하고자 한다.

3. 나는 일과 자기 계발 두 영역에서 적절히 시간을 배분하여 사용하고 있다.

4. 나는 일과 자기 계발 두 영역에서 적절히 관심을 기울이며 노력하고 있다.

5. 내 주위 사람들은 내가 일과 자기 계발을 균형 있게 잘하고 있다고 말한다.

대인 

조화

(I.H)

1. 나는 다른 사람들과 조화롭게 소통할 수 있는 능력을 갖추고 있다고 생각한다.

Leung et al.

(2011)

2. 나는 대인관계에 문제가 발생하면 참을성 있게 기꺼이 타협하고자 하는 편이다.

3. 대인 관계의 조화는 내 인생에서 달성해야 할 중요한 목표 중 하나로 여긴다.

4. 나는 조직을 위해서는 서로의 차이를 인정하며 조화를 이루기 위해  노력해야 한

다고 생각한다.

5. 나는 직장에서 일하는 도중 동료(상사, 부하 포함)에게 화를 내지 않는다.

Valcour(2007)6. 나는 동료(상사, 부하 포함)와의 관계에서 스트레스를 잘 느끼지 않는다.

7. 나는 직장에서 사람들과 사이좋게 지내는 편이다.

창의적 

노력

(C.E)

1. 나는 업무를 향상시키는 새로운 아이디어를 찾아내는데 상당한 노력을 기울이는 

편이다.
Hirst et al.

(2009)
2. 나는 업무수행 과정에서 새로운 아이디어를 찾아내는데 상당한 노력을 기울이는 

편이다.

3. 나는 설령 결과가 불확실하더라도, 업무에 새로운 접근방식을 시도하기를 좋아한다.

4. 나는 작업의 질을 향상시키기 위한 새로운 방법을 찾으려 노력한다. George and 

Zhou(2011)5. 주위 사람들은 나를 창의적 아이디어를 내는 원천이라고 생각하는 것 같다.

혁신 

행동

(I.B)

1. 나는 직장에서 업무나 환경 개선을 위한 새로운 아이디어를 종종 찾아낸다.

Scott and

Bruce(1994)

Janssen(2001)

2. 나는 직장에서 문제가 생겼을 때, 종종 창의적인 해결책을 제시한다.

3. 나는 혁신적인 아이디어에 대한 주변의 지지를 이끌어내는 편이다.

4. 나는 혁신적인 아이디어에 대한 상사의 승인을 잘 얻어내는 편이다.

5. 나는 혁신적인 아이디어를 실행에 옮기도록 노력하는 편이다.

내에서 구성원들의 행동 변인과 가장 근접한 변수 중 하나인 일･성장 균형(WGB)을 선택하였다. 

종속 변수로는 조직 내에서 개인 차원의 혁신 행동을 선택하였고, 매개 변수로는 국내 논문

에서 변수 활용으로 찾아보기 힘든 대인 조화와 창의적 노력을 통해 WGB와 혁신 행동 간의 

간접 효과를 살펴보고자 하였다.

2. 측정 도구

본 연구에서 WGB 측정을 위한 문항들은 김정운, 박정열(2008)의 척도 중 일부와, Valcour 
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(2007)의 척도, 그리고 Carlson et al.(2009)의 척도 일부를 본 연구에 맞게 발췌, 수정하여 

5개의 문항으로 구성하였다. 

혁신행동은 Scott and Bruce(1994)의 척도 6개를 기초로 Janssen(2001)이 활용한 척도 9개 

중 본 연구에 적합한 5개를 활용하였다. 

대인 조화는 Leung et al.(2011)의 척도와 Valcour(2007)의 척도 중 일부를 발췌하여 총 

7개 문항으로 구성하였다. 

창의적 노력은 Hirst et al.(2009)의 척도와 George and Zhou(2001)의 척도 중 일부를 활용

하여 5개의 문항으로 구성하였다. 

각 개념을 측정하기 위한 문항은 핵심적인 범위를 벗어나지 않는 범위에서 본 연구에 맞게 

수정되었으며, 각 문항은 리커트 5점 척도로 측정하였다. 

각각의 변수측정 항목은 <표 3>에 정리하였다.

3. 자료의 수집 및 분석 방법

본 연구는 한경경영지원단의 경영 컨설팅을 받은 경험이 있는 기업들의 직원들과 일반 직장

인들을 대상으로 자료를 수집하였고, 응답은 온라인을 통한 자기 기입방법을 적용하였다. 설문

은 2017년 4월 26일부터 5월 2일까지 일주일간 실시하였고, 회수된 351명의 응답 중 14개의 

불성실 응답을 제거하고, 337개의 유효응답을 대상으로 분석하였다. 실증분석을 위한 통계처리

는 SPSS 18.0 프로그램을 사용하였고, 변수 정화 작업 후 간접 효과를 포함한 가설 검증을 

위해 Hayes(2013)의 PROCESS Macro를 활용하여 분석하였다.

IV. 실증 분석

응답자들에 대한 인구통계학적 특성은 <표 4>에 정리하였다. 표에서 보듯이 남성이 여성보

다 많았으며, 40∼50대가 주종을 이루었고(76%), 직급은 중간 관리층, 조직 규모는 50인 이하

가 63%를 차지하였다. 

1. 측정 도구의 타당성과 신뢰성 검증

선행연구 결과에서 추출되어 수정 보완된 설문 문항들의 타당성 검증을 위해 주성분 분석
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<표 4> 표본의 인구통계학적 특성 

항목 구분 빈도 퍼센트(%)

성별
남 199 59

여 138 39

연령

20대 17 5

30대 44 13

40대 145 43

50대 111 33

60대 이상 20 6

결혼 여부

미혼 54 16

기혼
맞벌이 155 46

홑벌이 108 32

기타 20 6

부양 가족

없슴 57 17

1명 34 10

2명 81 24

3명 104 31

4명 44 13

5명 이상 17 5

직급

실무자 118 35

관리자

중간 관리자 125 37

고위 관리자 40 12

최고 경영자 54 16

조직 규모

10인 이하 118 35

50인 이하 94 28

100인 이하 34 10

500인 이하 23 7

1000인 이하 24 7

1000인 이상 44 13

과 Varimax 직각회전방식을 이용하였다. 요인분석 결과, KMO 유의도 p=0.000으로 획득한 자

료의 요인분석 적합성 정도가 적절한 것으로 확인되었고, 4개의 요인이 전체분산의 67.849

의 설명력을 보여주었다. 척도의 타당성과 신뢰도의 검증 과정에서 2개의 항목들이 제거되

었다.
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<표 6> 변수 간의 상관관계 

1 2 3 4

1

2

3

4

 혁신 행동(IB)

 일･성장 균형(WGB)

 대인 조화(IH)

 창의적 노력(CE)

1

.428**

.361**

.688**

1

.246**

.380**

1

.355** 1

** : 상관계수는 0.01수준(양쪽)에서 유의합니다.

<표 5> 측정문항에 대한 요인분석과 신뢰도 검증결과

요인 문항 요인1 요인2 요인3 요인4 신뢰도(α)

일･성장 균형

(WGB)

G_4 .895

.929

G_2 .883

G_3 .875

G_1 .818

G_5 .797

혁신 행동

(IB)

IB_3 .797

.891

IB_4 .796

IB_2 .727

IB_5 .685

IB_1 .678

창의적 노력

(CE)

CE_2 .840

.892
CE_1 .818

CE_4 .754

CE_3 .730

대인 조화

(IH)

IH_2 .737

.775

IH_7 .736

IH_5 .719

IH_1 .668

IH_6 .630

IH_4 .545

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) = 0.913

Bartlett’s test of sphericity : 4081.691, p = .000 (df = 190)

   

2. 인과 관계 분석

본 연구의 가설을 검증하기 위해 PROCESS Macro의 Model 6(2mediators)을 적용하여 분
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석을 실시하였다. Model 6(2 mediators)을 적용한 본 연구 모형은 독립변수 1개와 매개변수 

2개 그리고 종속변수 1개로 구성되었다.

Process Macro를 통한 가설 검증에 앞서 변수 간의 상관관계 분석과 다중 공선성 및 자기 

상관성을 검증하였다. 

검증 결과 연구 변수인 혁신행동(IB), 일･성장 균형(WGB), 대인조화(IH), 창의적 노력(CE) 

간의 상관관계는 유의한 양의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 

<표 9>에서 보듯이 VIF는 10이하의 값을 나타냈으며, Durbin-Watson지수는 2.110으로 

2.1745(du < d < 4 - du)보다 작으므로 자기상관이 없이 독립적임을 알 수 있다.

<표 7> WGB와 대인조화 간의 인과관계 분석결과

Direct Effect coeff se t LLCI ULCI

  Constant 3.169*** 0.116 27.214 2.940 3.398

  WGB → 대인조화 0.153*** 0.033 4.641 0.088 0.218

R=0.246  R2
=0.060  F=21.535(p=0.000),  * P < .05, ** P < .01, *** P < .001 

<표 7>에 보듯이 일･성장 균형(WGB)은 대인 조화에 통계적으로 유의한(p=0.000) 영향을 

주는 것으로 나타났다. 이는 일과 성장은 조직 내에서 대인간의 조화로운 관계에 시너지를 유발

한다고 해석할 수 있다. 

또한 WGB와 대인 조화간의 인과 관계에서만 유독 R
2
값이 현저히 낮아 모형의 적합성에 

의문을 제기할 수 있으나, 다른 모형의 인과 관계에서는 그렇지 않음을 알 수 있으며 더불어 

사회과학에서 설명을 목적으로 회귀분석을 실시하는 경우 개별회귀계수의 방향, 크기, 검증통

계량 t와 p-value가 중요하지만, 회귀식과 R
2
의 크기는 주 관심사가 아닌 관계로 어느 방향으로 

어느 정도 영향을 미치는가 알고자 함이며 현상에 대한 이해를 위한 것으로 변수들 간의 인과

성을 규명하기 위한 것이다. 따라서 통계적으로 유의미한 결과를 얻어 내었다는 점이 중요하다. 

따라서 가설 H1은 채택되었다.

<표 8> WGB와 창의적 노력 간의 인과관계 분석결과

Direct Effect coeff se t LLCI ULCI

Constant 1.530*** 0.254 6.017 1.030 2,030

WGB → 창의적 노력 0.371*** 0.067 5.567 0,240 0.502

대인조화 → 창의적 노력 0.260*** 0.042 6.248 0.178 0.342

R=0.466  R2
=0.217  F=46.365(p=0.000),  * P < .05, ** P < .01, *** P < .001 
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(그림 2) 변수들 간의 인과관계 분석결과

<표 8>에서 보듯이 일･성장 균형(WGB)과 창의적 노력의 인과 관계 분석에 따르면, 일･성장 

균형(WGB)은 창의적 노력에 정(+)의 유의한(p=0.000) 영향을 주는 것으로 나타났고, 대인 

조화 또한 창의적 노력에 정(+)의 유의한(p=0.000) 영향을 주는 것으로 나타났다. 이는 일･성

장 균형(WGB)이 업무와 상당히 관련이 깊다는 사실을 대변해 주는 결과로 볼 수 있다. 따라서 

가설 H2와 H4는 채택되었다.

<표 9> WGB와 혁신행동 간의 인과관계 분석결과

Direct Effect coeff se t LLCI ULCI VIF

Constant 0.532** 0.196 2.708 0.145 0.918

WGB → 혁신행동 0.139*** 0.032 4.327 0.462 0.620 1.189

대인조화 → 혁신행동 0.137** 0.051 2.691 0.037 0.238 1.163

창의적 노력 → 혁신행동 0.541*** 0.040 13.489 0.462 0.620 1.278

R=0.719  R2
=0.517  F=118.666(p=0.000),  * P < .05, ** P < .01, *** P < .001 

<표 9>에서 보듯이 일･성장 균형(WGB)과 혁신 행동 간의 인과 관계 분석에 따르면, 일･성

장 균형(WGB)은 혁신행동에 정(+)의 유의한(p=0.000) 영향을 주는 것으로 나타났다. 더불어 2개

의 매개변수인 대인조화와 창의적 노력은 모두 혁신행동에 정(+)의 유의한(p=0.007, p=0.000) 

영향을 주는 것으로 나타났다. 이 또한 <표 8>에서와 마찬가지로 일･성장 균형(WGB)이 업무

와 깊이 관련되어 있으며 대인조화와 창의적 노력 역시 혁신행동과는 상당한 관련이 있다고 

볼 수 있다. 특히 창의적 노력은 혁신 행동의 초기 단계인 아이디어 개발 단계와 견줄 수 있을 

만큼 깊이 관련되어 있다는 사실을 높은 회귀계수(coeff=0.541)가 대변해주고 있다. 따라서 

가설 H3과 H5 그리고 H6은 채택되었다. 
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(그림 2)는 변수들 간의 인과 관계를 Process Macro를 활용해 분석한 결과를 모형에 대입

하여 유의한 인과관계는 실선으로 표시하였으며, 각각의 인과 관계 경로에 회귀계수를 첨부하

였다.

3. 간접효과 분석

다음의 <표 10>은 일･성장 균형(WGB)과 혁신 행동의 관계에서 대인 조화와 창의적 노력의 

매개 작용이라고 볼 수 있는 간접 효과에 대한 분석 결과이다.

<표 10> 대인 조화와 창의적 노력의 간접효과 분석결과

Indirect Effect Effect Boot SE BootLLCI BootULCI

Total 0.193 0.031 0.135 0.257

Ind1 : WGB → 대인조화 → 혁신행동 0.021 0.011 0.004 0.047

Ind2 : WGB → 대인조화 → 창의적 노력 → 혁신행동 0.031 0.010 0.015 0.054

Ind3 → WGB → 창의적 노력 → 혁신행동 0.141 0.028 0.090 0.198

C1 : Ind1 minus Ind2 - 0.010 0.012 - 0.038 0.012

C2 : Ind1 minus Ind3 - 0.120 0.031 - 0.183 - 0.061

C3 : Ind2 minus Ind3 - 0.110 0.029 - 0.168 - 0.056

C1 : (WGB → 대인조화 → 혁신행동) minus (WGB → 대인조화 → 창의적 노력 → 혁신행동)

C2 : (WGB → 대인조화 → 혁신행동) minus (WGB → 창의적 노력 → 혁신행동)

C3 : (WGB → 대인조화 → 창의적 노력 → 혁신행동) minus (WGB → 창의적 노력 → 혁신행동)

위의 <표 10>에 나타난 바와 같이 일･성장 균형(WGB)과 혁신 행동과의 관계에서 대인 조화

만을 경유하는 경우의 간접효과와 창의적 노력만을 경유하는 간접 효과 모두 유의한 것으로 

나타났으며, 대인 조화나 창의적 노력을 동시에 경유하는 간접 효과 또한 유의한 것으로 나타났

다. 총 간접효과는 0.193으로 0.135와 0.257의 구간에서 0을 포함하지 않으므로 양의 총 간접

효과가 나타났다.

또한 간접효과간의 차이에 있어서 C1의 Bootstrap 신뢰구간은 0을 포함하고, C2와 C3의 

Bootstrap 신뢰구간은 0을 포함하지 않으므로 C2와 C3는 유의하게 나타났다(같은 방향). C2에 

대한 해석은 WGB가 대인조화를 거쳐 혁신행동에 미치는 영향이 WGB가 창의적 노력을 거쳐 

혁신행동에 미치는 영향보다 0.120만큼 유의하게 더 작게 나타났다. 더불어 C3에 대한 해석은 

WGB가 대인조화와 창의적 노력을 거쳐 혁신행동에 미치는 영향이 WGB가 창의적 노력만을 

거쳐 혁신행동에 미치는 영향보다 0.110만큼 유의하게 더 적게 나타났다. 
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이러한 결과는 WGB가 창의적 노력만을 경유해서 혁신행동에 이를 때의 효과가 WGB가 

대인조화만을 경유해서 혁신행동에 이르거나 대인조화와 창의적 노력 모두를 경유해서 혁신행

동에 미치는 영향보다 효과의 크기가 좀 더 있다고 볼 수 있다.

<표 11> 가설검증 결과 채택여부

연구 가설 채택 여부

H1 일･성장 균형은 대인 조화에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다. O

H2 일･성장 균형은 창의적 노력에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다. O

H3 일･성장 균형은 혁신 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다. O

H4 대인 조화는 창의적 노력에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다. O

H5 대인 조화는 혁신 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다. O

H6 창의적 노력은 혁신 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다. O

H7 일･성장 균형과 혁신 행동의 관계에서 대인 조화는 간접효과가 있을 것이다. O

H8 일･성장 균형과 혁신 행동의 관계에서 창의적 노력은 간접효과가 있을 것이다. O

H9
일･성장 균형과 혁신 행동의 관계에서 대인 조화와 창의적 노력은 간접효과가 있

을 것이다. 
O

V. 결과와 논의

본 연구의 목적은 직업을 가진 일반인들을 대상으로 일･성장 균형(WGB), 대인조화, 창의적 

노력 및 혁신행동의 인과 관계를 규명하는 것이다. 더불어 일･성장 균형(WGB)과 혁신행동의 

관계에서 대인조화와 창의적 노력의 간접효과의 유의성을 밝히고자 하였다. 매개 모형의 간접

효과 분석을 위해 기존 연구에서 아직 널리 사용하지 않고 있는 Hayes(2013)의 PROCESS 

Macro 분석Tool을 활용하였다.

연구 결과, 일･성장 균형(WGB)은 대인조화와 창의적 노력에 유의한 영향이 있는 것으로 

나타났다. 이는 일과 자기계발간의 조화로운 균형이 이루어질수록 직장 내 대인관계의 조화를 

향상시킬 수 있으며 조직 내에서 창의적 노력이 수반될 수 있음을 말한다. 또한 일･성장 균형

(WGB)이 기존의 선행 연구와 같이 혁신행동에 직접적으로 영향을 미칠 뿐 아니라, 기존 연구

와의 차별점 중 하나인 대인조화와 창의적 노력이라는 매개를 거치면서 간접효과로서 조직 구

성원들의 혁신행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 구성원들의 업무

와 성장을 위한 자기계발의 안정적인 균형이 조직 내 창의적 분위기 향상에 기여하고 직, 간접

적으로 조직 내 혁신행동을 유발한다는 점을 드러낸 것이다.
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또한 일･성장 균형(WGB)이 대인 조화, 창의적 노력, 그리고 혁신행동에 유의한 영향을 

미친다는 점은 성장을 위한 자기 계발과 커리어를 쌓는 것은 자신의 더 나은 업무를 위해 

또는 향후 업무 영역의 발전적 확대를 고려하여 불가분의 관계임을 알 수 있는 대목이기도 

하다. 

매개 변수인 대인조화와 창의적 노력을 거쳐 혁신행동에 미치는 간접효과 또한 유의한 것으

로 확인되었다. 이러한 간접효과의 유의한 결과는 기업이 주목해야 할 결과로 보아진다. 구성원

들의 복지나 조직 유효성과 관련한 제도의 기획에 있어 단순히 구성원들의 학습 욕구에만 초점

을 맞추는 것으로 끝나지 않고 조직 내의 대인조화나 창의적 노력을 거슬러 혁신행동을 유발할 

수 있는 다양한 제도적 뒷받침이 따라야 한다는 사실을 암시하고 있다고 볼 수 있다. 특히 간접

효과간의 효과 차이를 분석한 내용을 살펴보면, WGB가 대인조화만을 경유하거나 대인조화와 

창의적 노력 모두를 경유하여 혁신행동에 미치는 영향보다 창의적 노력만을 경유하여 혁신행동

에 미치는 영향이 더 나은 점으로 미루어 볼 때 조직 구성원들의 WGB에 따른 제도적 뒷받침에 

연이어 창의적 노력을 연계시킬 수 있는 복합적인 제도를 기획하였을 때 좀 더 효과를 거둘 

수 있다는 점을 예상할 수 있다. 

아울러 조직 내에서 일･성장 균형(WGB)의 분위기를 정착시킨다면 이는 조직 내에서 구성원

들 간의 조화로운 대인 관계가 정보교환이나 심적 안정감을 통해 더욱 활성화된 상태에서 새로

운 아이디어제안 및 혁신적 행동 연계가 촉진될 가능성이 높다는 점을 암시하고 있으며. 이는 

기존 연구와도 맥락을 같이 한다고 볼 수 있다.

종합적으로 본 연구를 통해 개인의 관점에서는 자신의 일과 일 이외의 여러 영역 중, 일과 

자기 계발이라는 일･성장 균형(WGB)의 영역이 조직 내에서 조직 유효성의 전초 단계라 할 

수 있는 창의적 노력과 혁신행동을 유발한다는 점을 확인할 수 있었다. 따라서 개인의 발전 

뿐 아니라 조직의 성장과 발전을 위해서도 끊임없는 자기 계발을 통해 빛의 속도로 변화, 발전

하는 업무 환경에 대응할 필요가 있으며, 구태의연하게 기존의 능력만으로 변화하는 환경에 

대응하기 힘들다는 사실은 이번 연구가 주는 시사점이기도 하다 다른 한편으로 기업의 관점에

서는 앞서 나가는 선진 기업들이 보여주듯이 인재확보와 유지 차원에서뿐만 아니라 기존의 

구성원들을 동기 부여하는 정책적인 전략 기획에 있어서도 일･성장 균형(WGB)이 조직의 발

전과 창의적인 문화를 만들어가는 데 의미 있는 시사점을 제공했다고 볼 수 있다. 조직 구성원

들의 자기 계발 노력이 업무의 유효성에 직, 간접적으로 긍정적 영향을 미침으로써 이러한 

연구 결과를 바탕으로 기업은 인적관리 측면에서 직원의 성장을 위한 자격증 취득과 연계된 

내부 혹은 외부교육의 형태로 실시할 수 있는 전략 수립에 다양한 아이디어를 제공할 것으로 

기대된다. 예컨대, 4차 산업혁명 시대에 요긴한 각종 공인자격증 취득을 위한 외부 전문기관
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과의 협력을 통해 직원들의 성장에 밑거름을 제공해주는 전략적 프로그램을 활성화시킬 수 

있겠다. 이를 통해 개인적 차원에서는 고령화시대에 선제적으로 대처하는 기회를 갖게 되고 

회사 내에서의 혁신 행동을 유발하고 향상시키는 다양한 성과를 촉진할 수 있을 것으로 보인

다. 일･성장 균형(WGB)을 포함한 일과 삶의 균형(WLB)에 관한 연구와 더불어 활발히 진행

되고 있는 가정친화정책 관련 연구 등은 이러한 긍정적 영향을 현실에 적용하기 위한 노력의 

일환으로 보인다.

요약하면, 작업장 내에서의 삶과 작업장 밖에서의 삶 간의 균형이 작업장 내의 혁신행동에 

미치는 영향을 분석한 것이며, 자기 성장을 위한 시간적 할애가 혁신행동에 직, 간접적 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 혁신행동이란 조직 내에서 성과향상에 연계되는 새로운 아이디어의 

발상 및 적용이라고 볼 때, 우리나라와 같이 작업장 내에서의 주어진 업무에 편중하는 경향을 

재고할 필요가 있을 것이다. 예컨대, 조직원들의 인사조직 관리 측면에서 개인들이 자기 계발을 

위한 별도의 시간 마련이 조직의 혁신 분위기에 도움이 되므로 이를 적극 권장하는 전략을 

채택해 볼만 하다. 이러한 점에서 삼성그룹 등 일부 선도 기업들이 한 때 직원들의 퇴근시간을 

조기화하고 남은 시간에 자기 발전을 위한 시간을 갖도록 유도한 것은 의미 있는 전략이라 

볼 수 있다. 아울러 정부의 정책 차원에서 보더라도 기업들로 하여금 근무시간 단축을 통해 

개인들의 자기 계발을 위한 시간을 확보할 수 있도록 장려하는 것이 필요하며 이것으로 끝나지 

않고 대인조화나 창의적 노력이 수반될 수 있는 전략적 정책을 기획한다면 좀 더 의미 있는 

조직의 성장에 기여할 수 있으리라 기대해본다. 2017년 새로운 정부가 들어선 이후 일자리 

창출과 소득증대를 최우선의 기치로 내걸고 매진하는 바, 직원들의 성장 기회 제고는 결국 새로

운 일자리 창출이나 소득증대 또는 창업에도 긍정적인 연결 고리를 만들어 나갈 수 있다고 

본다. 우리나라와 같이 OECD 국가 중 주당 근무시간이 가장 많은 경우 특히 이러한 근무시간 

이외의 시간에 대한 배려가 더욱 긴요한 과제일 수 있겠다. 본 연구를 계기로 개인은 개인 스스

로와 조직의 성장을 위한 자기 계발에 관심을 기울이고, 기업은 조직 구성원들의 정책적 성장전

략에 관심을 기울일 수 있는 계기가 되기를 기대한다.

본 연구는 기업 경영의 측면에서 위에서 기술한 바와 같이 시대 흐름에 따라 관심을 기울여

야 할 중요한 시사점을 제공하고 있으며, 혁신행동에 이르는 새로운 매개변인의 발굴과 일과 

삶의 균형 중 구체적 영역을 다루었고, 4개의 변수들 간의 탐색적 연구모형을 구축했다는 의의

가 크다고 할 수 있다. 또한 Process Macro를 활용한 매개변인을 경유하는 간접효과를 중심으

로 간접효과 간의 차이를 분석함으로써 기존의  다른 연구와의 차별성을 나타내고 있음에도 

불구하고 몇 가지 한계점을 드러내고 있다. 그 첫 번째는 국내 한경경영지원단의 컨설팅을 받는 

중소기업 회원사 중 일부 기업의 직원들과 다양한 직업을 가진 일반인들 351명을 대상으로 
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SNS를 통해 진행되었다. 하지만, 일정한 표본 프레임 없이 진행되어 표본 추출에 있어 방법의 

한계가 있었다. 두 번째로는 모형 구성 단계에서 국내 연구에서 찾아보기 힘든 대인 조화나 

창의적 노력이라는 변수를 일･성장 균형(WGB)과 혁신행동 간의 매개변수로 활용한 점은 연구

의 지평을 넓히는 탐색적 연구모형을 구축했다는 의미도 있으나, 이와는 반대로 선행연구가 

미흡하다는 아쉬움을 동시에 가지고 있다. 따라서 향후에는 변수들간의 구조화된 분석이 추가

된다면 가설에 대한 설명력이 한층 강화될 것이라고 기대되며, 표본의 대표성을 충족시킬 수 

있는 연구를 통해 산업별 분석을 시도해 볼 필요가 있어 보인다. 특히 하이테크 산업과 비 하이

테크 산업간, 또는 제조업과 서비스 산업 간의 차이분석 같은 경우는 유용한 연구 결과와 시사

점을 도출할 것으로 기대된다. 
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780 일･성장 균형(WGB:Work-Growth Balance)은 혁신 행동을 향상시키는가?: Process Macro를 활용한 대인 조화와 창의적 노력의 간접 효과를 중심으로

탁경운

호서대학교에서 경영학 석사를 취득하였고, 현재 호서대학교 테크노경영학과 박사과정으로 재학 중이

다. 경영컨설팅 업체인 비앤에이컴퍼니(주)의 대표이기도 하며, ‘나의 직업은 아빠입니다’ 라는 가족소

통 관련 도서의 저자이기도 하다. 이를 기반으로 현재 가족소통연구소를 이끌며 강의와 저술 활동을 

하고 있다. 또한 한국국악협회 성북지부 사무국장을 맡고 있으며, 가･무･악을 넘나드는 국악을 특기

로 재능 나눔 활동을 통해 사회와 소통하고 있다. 관심 분야는 조직과의 소통, 개인 간의 소통이며 

어떠한 주제도 경영학적인 관점을 놓치지 않기 위해 노력하고 있다.
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