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▣ 요약 ▣

이 연구는 오늘날 조직에 있어 다양성은 조직 성패를 좌우하는 중요한 변수라는 것에 

착안하여, 조직원의 다양성 인식과 창의성 및 문제해결능력과의 관계를 실증적으로 밝히

고자 하였다. 이를 위해 타당화 과정을 거친 다양성 인식 측정도구를 활용하여 조직원 

248명을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 

연구결과는 다음과 같다. 첫째, 성별 변인만이 문제해결능력에 영향을 주는 것으로 나

타났다. 둘째, 개인의 다양성 가치 인식과 조직공정성은 창의성에 유의한 영향을 주는 것

으로 확인되었다. 셋째, 개인의 다양성 가치인식은 문제해결능력의 모든 하위요인에 영향

을 주는 것으로 나타났다. 넷째, 조직포용성은 창의성과 유의한 관계가 없는 것으로 나타

났다. 또한 조직공정성과 조직포용성은 문제해결능력의 어느 하위변인에도 유의한 관계가 

없는 것으로 나타났다. 

이 연구는 조직원의 시각에서 다양성 인식 연구를 시도했다는 것과 개인의 다양성 가

치인식이 창의성과 문제해결능력에 영향을 주는 중요한 요인이라는 것을 밝혀냈다는 데 

의의가 있다. 
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Ⅰ. 연구의 필요성 및 목적

다양성(diversity)으로 대변되는 글로벌화가 가속화됨에 따라 여성, 이민자 및 외국인 노동자

들의 사회진출이 활발해지고 있다. 2013년 기준 국내 체류 외국인은 1,422,575명으로 10년 전 

보다 20배 이상 증가하였으며(법무부, 2013), 여성 취업자 또한 2012년 기준 10,125,000명으

로 9,939,000명이었던 전년에 비해 1.87% 증가했다(통계청, 2013). 외국인과 여성인력의 고

용 증가는 국내 노동시장과 경제구조의 변화뿐만 아니라 다양성 및 다문화 가치에 대한 사고

의 확장과 공존의 삶을 요구한다(Cox, 1994). 이 요구는 피할 수 없는 현실이며, 동질성에 큰 

가치를 부여해온 조직에 작지 않은 파장을 일으킬 것으로 예상된다(송영선, 이희수, 2013). 

인력의 다양성 증가와 더불어 이 시대를 표현하는 다른 한 가지는 박근혜 정부의 ‘창조경

제'라는 국정지표에서 보듯이 창의성(creativity)이다. 창조 경영을 표방하는 국내 기업들은 창

의적인 아이디어 도출을 통해 조직의 경쟁력을 높이고자 노력한다. 글로벌화, 지식경제, 기술

변화의 속도는 창의성의 중요성을 일깨우는 핵심요인이며(백평구, 이희수, 2009), 창의성은 인

력개발 분야에서도 주된 연구주제가 되고 있다(Waight, 2005). 

창의성은 현재와 미래의 생존을 위한 현대사회의 주된 경쟁요인이며, 개인의 삶과 기업의 

생존에 중요한 영향을 준다(신기호, 2005). 창의적 성과가 조직의 이윤으로 이어지는 조직 환경

에 있어서 창의성은 조직원들의 집단효능감을 증진시키며 직무만족에도 영향을 미치는 요인이

다(최병주, 홍아정, 2012). 또한 창의성은 조직생존의 필수 요소이며, 환경을 근본적으로 바꾸

는 핵심요소가 되었다. 이와 같이 다양성 외에 창의성에도 관심을 갖는 이유는 여러 선행연구

에서 다양성이 창의성을 향상시키는 주요 요인으로 제시되고 있기 때문이다(Cox, 1994; Ely & 

Thomas, 2001; Homan et al., 2007; Wiersema & Bantel, 1992). 

문제해결능력 또한 다양성과 밀접한 관계가 있다(Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999). 문제해결

능력은 업무 현장에서 문제를 해결하고 현재의 상황을 향상시키는 대표적인 역량이다(권대봉, 

1996; 정태영, 2011). 또한 기업 경영차원에서의 문제해결능력은 기업의 가치를 높이고 기업성

과에 커다란 영향을 주는 경영관리 요소이다(강성호, 2013). 조직원들은 그들의 목표를 달성하

는 과정에서 해결해야 할 문제를 빈번하게 직면하기 때문에(Bransfor & Stein, 1984), 국내의 

다수 연구에서 문제해결능력을 필수역량으로 제시하고 있다(나승일 외, 2008; 이종범, 2008; 정

태영, 2011; 채창균 등, 2009). 

위와 같이 다양성과 창의성, 다양성과 문제해결능력은 상호 영향 관계가 있음에도 불구하고 

이들 변인 간의 선행연구는 미흡한 실정이다(최도림, 2012; Pitts, 2009). 다양성과 관련된 연구

는 이념적·정책적 관점 논의와 규범적 차원이 대다수이다(Wise & Tschirhart, 2000). 예를 들
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면, 다양성과 조직문화 관계연구(Brickson, 2000; Cox, 1994; Ely & Thomas, 2001), 다양성과 팀 

의사결정 및 갈등관리 관계연구(Bottger & Yetton, 1988; Simons, Pelled, & Smith, 1999), 다양

성과 작업단위의 인구통계학적 변인 관계연구(Joshi & Jackson, 2003), 다양성과 인적자원개발

연구(Chermack, Lynham, & Ruona, 2003; Ross-Gordon, & Brooks, 2004) 등이다. 국내에서도 

다양한 변수들을 갖고 다양성 연구를 해오고 있지만(백윤정 등, 2002; 성상현, 2004; 이재은, 

2012; 이효선, 2014), 조직성과와의 관계 연구는 충분하지 않다(임희정, 2010).  

위에 제시된 다양성 연구는 팀 또는 조직 수준에서 다양성이 중요하고 효율적인 관리가 필

요하다고 밝히고 있다. 하지만 동일한 상황이라 할지라도 각 개인마다 다양성을 지각하는 수

준과 정도가 다르기 마련이다. 조직원이 다양성을 어떻게 인식하느냐는 문제 해결을 위한 기

술과 지식 및 정보(Mor Barak, 2010), 조직의 혁신과 창의성 등의 성과에 직접적인 영향을 주

게 된다(Horwitz & Irwin, 2007; Somech & Drach-Zahavy, 2011). 

이에 여기에서는 조직원들이 인식한 개인의 다양성 인식과 창의성 및 문제해결능력과의 관

계를 알아볼 것이다. 개인이 인식한 다양성은 창의성을 바탕으로 개인과 조직의 현안 문제를 

해결하는데 직접적으로 도움이 되기 때문이다(Tziner & Eden, 1985). 이 목적을 위해 그간 단

일민족에 많은 가치를 부여한 국내 조직의 구성원들이 인식하는 다양성 정도를 살펴보고, 다

양성의 조직성과 변수로서 논의되는 창의성과 문제해결능력에 어떠한 영향을 미치는지 실증적

으로 분석할 것이다. 이를 위한 연구문제로 첫째, 인구통계학적 변인은 창의성과 문제해결능력

에 어떠한 영향을 주는가? 둘째, 조직원이 인식하는 다양성이 창의성에 어떠한 영향을 미치는

가? 셋째, 조직원이 인식하는 다양성이 문제해결능력에 어떠한 영향을 미치는가이다. 이 연구

를 통해 제시된 이론적･실무적 시사점은 조직이 다양성과 관련된 인적자원개발과 관리를 위한 

방향을 설정하는데 도움을 줄 것으로 기대한다.

 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 다양성의 개념과 다양성 인식 

다양성 개념은 여러 가지로 정의된다. Cox(2001)는 개념적 규칙에 입각하여 다양성 개념을 

고용환경이나 시장 환경에서 함께 존재하는 구성원들 사이에서 발생하는 사회문화적 정체성 

차이라고 정의하였다. Mor Barak(2010)은 각자를 개인으로 규정하는 모든 특성을 포함하는 개

념으로 정의하였다. Thomas(1990)는 관리자의 입장에서 다양성과 관련된 편견을 해소하기 위

해 다양성 관리(diversity management)의 중요성을 강조하였는데, 관리자는 다양성 관리를 통
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해 모든 조직원들마다 가진 차이에 관심을 가져야 한다는 것이다. 

다양성 관리 연구는 크게 전통적인 협의의 다양성 관리와 현대적인 광의의 다양성 관리로 

구분할 수 있다. 협의의 다양성 관리 연구는 1960년대와 1970년대에 적극적 고용 개선 조치

(Affirmative Action: AA)와 고용기회의 균등(Equal Employment Opportunity: EEO)을 중심으로 

법률적 차원에서 차별금지 전략을 이용하여 기업의 인력구성을 다양화하였다. 반면 광의의 다

양성 관리 연구는 1980년대 이후 구성원간의 차이를 기업의 이점으로 인식하여 조직 자산

(organizational assets)으로 활용하는가에 관심을 두었다. 이 관점은 다양성 존중 접근과 포용적 

기업문화를 강조하는 다문화적 접근을 통해 다양한 인적자원이 가진 차이를 존중하고 그들이 

가진 잠재력을 활용한 것이다(이승계, 2009; Mor Barak, 2010). 최근에는 조직의 목표를 달성하

기 위해 다양성을 활용하는 전략적 다양성 관리개념으로까지 확장되고 있다. 

조직과 개인의 다양성에 대한 접근방법에 따라 관리정책과 프로그램이 달라지기 때문에 다

양성을 어떻게 인식하느냐는 상당히 중요하다(노종호, 2009). 다양성 인식은 구성원이 조직 내 

존재하는 문화적 다양성과 일터에서의 역할에 대해 느끼는 규범적 신념과 기대감이다(Ely & 

Thomas, 2001). 구성원들이 다양성을 어떻게 인식하고 느끼는가와 관련된 심리상태는 다양성

이 혼재한 조직에서는 더욱 중요하다(Benschop, 2001). 예를 들면, Cox(1994)의 연구에서는 다

양성을 긍정적으로 인식하고 관리하는 조직은 조직성과에 긍정적 영향을 주는 것으로 나타났

다. Jehn 등(1999)의 연구에 따르면, 개인이 가지고 있는 다양한 가치의 차이를 잘 수용하고 

존중하는 조직은 그렇지 않은 조직보다 더 높은 성과를 보였다. 다양한 관점을 가진 구성원들

이 서로 이해하고 존중하는 과정에서 긍정적인 시너지와 창의성이 발생하기 때문이다. 

이 연구에서는 다양성 인식 개념을 조직원이 조직 내 존재하는 문화적 다양성과 일터에서의 

역할에 대해 느끼는 규범적 신념과 기대감으로 정의한다. Mor Barak 등(1998)은 인력이 다양화 

되는 것을 구성원이 인식하는 것이 중요하다고 강조하면서 다양성 인식은 조직의 다양성 풍토

(diversity climate)를 구성하는 핵심 요인이라고 하였다. 그가 말하는 다양성 풍토란 성별, 인

종, 민족 등 다양성과 관계된 조직의 상황을 의미한다. 구성원의 다양성 인식은 자신과 다른 

다양한 인력을 대하는 행동과 태도로 나타나며, 이는 조직의 다양성 풍토를 반영한다는 것이

다(Kossek & Zonia, 1993). 심지어 Florida(2002)는 다양성이 인재의 역량을 강화시키는 역할을 

하며 이는 다양성을 보유한 지역 또는 조직의 성장으로 이어진다고 했다. 이 연구에서 조직원

의 다양성 인식정도를 개인차원의 변인인 개인의 다양성 가치인식과 조직차원의 변인인 조직

공정성, 조직포용성 측정도구를 활용하여 알아보는 이유도 여기에 있다. 조직공정성은 조직 또

는 조직 관리자가 조직원들에게 얼마나 공정하게 대우를 해주는가에 관련된 것이고, 조직포용

성은 조직 구성원들의 다양성 인식 향상과 조직원에게 지원하는 방법과 정도를 확인하는 것이

고, 개인의 다양성 가치인식은 다양성을 조직의 발전을 도모하기 위한 가치 있고 중요한 요소

로 여기는 정도에 관한 것이다. 
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2. 창의성의 개념과 구성요소

창의성(creativity) 어원은 라틴어 ‘crear’로 생산하다, 만들다, 창조하다는 의미에서 비롯

되었다. 이후 Chomsky(1996)가 생성언어학에서 creativity라는 단어를 처음으로 사용하면서, 

진화하는 인간의 독특한 능력으로 창의성을 강조했다. 국립국어원 표준국어대사전에서 창의 

개념은 ‘새로운 의견을 생각하여 냄, 또는 그 의견’으로, 창의성은 새로운 것을 생각해 내는 특

성으로 정의된다. 사전적 어원과 정의에서 알 수 있듯이 창의성은 매우 중요하고 필요한 특성

으로 간주된다. 그렇기 때문에 학계 및 기업에서는 창의성의 본질을 규명하고 이를 증대시키

기 위한 방법에 많은 관심을 기울여왔다(이문선, 강영순, 2003). 

창의성은 전통적으로 꾸준히 요구되었던 일터에만 국한되지 않고 어느 수준, 어떤 일자리에

서도 가능한 것으로 의견이 모아지고 있다. 이 의견은 창의성을 인적자원개발(HRD)에 접목시

켜야 할 필요성이 있다는 것을 반증한다(Waight, 2005). Gibb와 Waight(2005)는 그 이유로 

일터의 지식화, 일터의 학습조직화, 노동력의 다양화와 고령화, 일의 가치와 개인주의 정체성 

추구, 전문 직종의 증가 등을 들고 있다. 특히 변화의 속도증가, 글로벌화, 지식경제의 보편화, 

기술향상은 학습과 창의성의 가치를 부각시키는 요소이다(이희수, 2009). 사실 글로벌화, 기

술의 발달, 지식기반 경제 등 급변하는 사회 속에서 조직은 좀 더 창의적이 되도록 압박을 받

고 있다. Florida(2002)는 창의성은 기본적인 경제 자원이며 새로운 창조계급을 생성해 내는 

역할을 담당한다고 하였다. 새로운 아이디어를 만들어내고 더 나은 실행방법을 찾아내는 창의

적 행동은 결국 생산성을 높이는 결과로 나타나므로 글로벌 경쟁시대의 중요한 핵심역량이 되

는 것이다.

창의성은 분석수준에 따라 개인 창의성, 집단 창의성, 조직 창의성, 사회 창의성으로 구분된

다(손태원, 2005). Amabile(1988)은 창의성 개념을 개인적 관점에서 독특한 방법으로 아이디

어를 결합하는 능력 또는 아이디어를 특이한 방법으로 연계시키는 능력으로 정의하였다. 조직 

창의성은 구성원과 조직이 상호작용하는 가운데 발현된다. 이 때 창의성이 발현되는 요소를 

두 가지로 나누면, 하나는 개인이 창의성을 발휘하는 상황에서 조직이 이를 얼마나 잘 수용하

느냐 하는 조직적 관점이다. 다른 하나는 조직이 요구하는 창의성을 구성원이 얼마나 잘 충족

시키느냐에 관한 구성원 개인의 창의적 성향 관점이다(Livingstone, Nelson, & Barr, 1997). 

조직 창의성은 구성원의 개인 창의성을 바탕으로 발현된 아이디어를 실행할 수 있는 능력을 

갖추었을 때 달성될 수 있다(Levitt, 2002). 이와 관련하여 팀 내 민족, 성별 등 다양한 구성원

의  혼합 배치와 상호관계는 조직 창의성을 향상시키는 주된 요인이 된다(Staw & Nemeth, 

1989). 결국 조직 창의성은 구성원 개개인의 창의성을 근간으로 하여 발현된다(권정언, 

2011). 이 연구에서는 창의성 개념을 Amabile(1988)이 주장하고 있는 개인수준의 창의성에 
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기준을 두고 구성원이 업무를 수행함에 있어서 기존에 시도해 보지 못한 새로운 방법을 통해 

이전의 문제를 해결하고자 하는 성향으로 정의한다. 

개인 창의성의 구성요소로는 전문지식(expertise), 창의적 사고기술(creative thinking 

skills), 동기(motivation)가 있다(Amabile, 1998). 전문지식은 구성원이 업무상황과 관련하여 

알고 수행할 수 있는 모든 것을 말하며, 기술적이고 절차적이며 지적인 지식들을 포함한다. 창

의적 사고기술은 문제에 접근하는 방식과 기존의 아이디어를 새로운 형태로 결합할 수 있는 

능력이다. 창의적 사고기술은 개인이 얼마나 유연하고 창의적으로 문제에 접근하느냐, 그들의 

해결책이 현재의 상황을 뒤집을 수 있는가, 그들은 정체기를 견딜 수 있는가 등으로 측정할 

수 있다. 창의적 사고기술이 부족한 채 높은 수준의 전문지식만 가지고 있는 구성원은 창의적

인 업무를 수행하기가 어렵다. 동기는 주로 문제 상황에서 구성원이 열정을 가지고 있을 때 

유발되는 내적동기를 의미하며 업무환경에서 즉각적으로 영향력을 미치는 요인으로 작용한다. 

개인의 창의성은 업무 상황에 대한 전문지식, 창의적 사고기술, 개인의 열정과 흥미로 이루

어진 동기가 합쳐질 때 발생한다. 또한 개인 창의성은 조직의 성과와 창의적 조직문화로 나타

나기 때문에(최병주, 홍아정, 2012), 개인 창의성과 개인 및 조직 차원의 다양성을 연계하여 연

구하는 것은 큰 의미가 있을 것이다.

3. 문제해결능력의 개념과 구성요소

문제해결능력 개념은 학자마다 다양하게 정의한다. Spivack, Platt 그리고 Shure(1976)는 문제

해결능력 개념을 일상생활에서 야기되는 대인간 상황에서 다양하고 새로운 문제들을 효과적으

로 해결하는 기술이나 방법을 발견하고 창조하는 능력이라고 하였다. D’zurilla와 Nezu(1990)

는 개인이 일상생활에서 특정 문제 상황에 직면했을 때 가장 효과적인 대처방안을 찾아내려는 

인지적, 정서적, 행동적 프로세스로 정의하였다. 이 정의는 문제해결능력을 측정하기 위해서는 

문제해결 프로세스를 형성하는 개인의 태도, 신념, 기술에 대한 지식과 자질에 먼저 접근해야 

함을 강조하는 개념이다. 정철영 등(1998)는 문제해결능력을 업무를 수행하면서 문제 상황이 

발생할 경우 창조적이고 논리적인 사고를 통해 올바르게 인식하고 적절히 하려는 능력으로 정

의하였다. 여러 학자들의 정의를 참조하여 이 연구에서는 구성원이 직무를 수행하는 과정에서 

직면하게 되는 특정 문제의 상황에 대한 장애요인을 제거하고 목표 상태에 도달하기 위한 방

법을 찾아내는 능력으로 정의한다. 

문제해결능력의 구성요소는 하위 영역의 문제를 해결하는 과정 또는 단계로 제시하는 형태

와 문제를 해결해 나가는데 필요한 구성요소로 제시하는 형태로 구분한다. 이 중 문제해결능

력 구성요소를 문제해결 과정으로 구분한 이석재 등(2003)는 문제해결을 두 가지 시각으로 접
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근하였다. 첫 번째 시각은 문제해결이 이성적이고 합리적인 사고과정으로 이루어진다는 것이

다. 이성적이고 합리적인 사고란 문제를 여러 요소로 세분화하여 각 요소별 문제를 규명하고 

특정기준과 이들 요소간의 관계를 분석하여 문제의 원인을 찾아가는 과정을 말한다. 또 다른 

시각은 문제해결은 이성적이고 합리적인 사고과정보다는 그 과정에 개입되는 창의성과 직관 

또는 상상력의 작용에 의해 이루어진다고 보는 시각이다. 

이와 반대로 문제를 해결해 나가는데 필요한 요소로 본 Warner(2007)는 문제해결능력의 하

위요인으로 비판적 사고, 정보 분석, 기법 선택, 수평적 사고, 대안의 평가, 위험성 평가, 인식 

및 판단의 7가지로 분류하였다. 정태영(2011)은 Warner(2007)에 의해 분류된 문제해결능력의 

하위요소 중 대표적인 구성요소로 수평적 사고, 인식 및 판단, 대안평가 및 결정의 세 가지를 

제시하였다. 수평적 사고는 자신이 아이디어, 가설 혹은 다른 사람들이 즉각적으로 생각하지 

못하는 확실하지는 않지만 잠재적 해결책을 찾아내는 특성이다(정태영, 2011). 여기에는 창의

성, 통찰력, 참신성, 모호함에 대한 도전 등이 포함된다. 수평적 사고의 수준이 높은 사람은 폭 

넓고 창조적인 생각을 하면서 가정, 견해, 아이디어 또는 반응에 도전하면서 사안을 완벽하게 

밝히며 다른 사안과 연관 시키려는 의도적인 시도를 한다.

인식 및 판단은 여러 가지의 인지능력을 이용해 문제여부를 확인하고 판단하는 능력이다. 

이 능력은 스스로 보고 듣고 느끼는 바를 종합함으로써 효과적이고 분명한 실행방안에 다가갈 

수 있게 한다(정태영, 2011). 인식 및 판단능력을 높이기 위해서는 자신이 경험하거나 인식한 

대상에 대해 빈번하게 의문을 제기하고, 정보제공 또는 해석에 관한 다양한 방법을 모색하며, 

근거가 부족한 가정에 대해서도 신중한 검토와 독자적인 판단을 요구한다. 

마지막으로 대안평가 및 결정 능력은 데이터, 아이디어, 선택사항 및 가능성을 검토하고 자

신과 다른 사람들의 경험을 활용해 대안선택에 있어 최선의 결정을 이끌어 낼 수 있는 능력이

다(정태영, 2011). 대안평가의 수준이 높은 사람은 경험을 통해 획득한 다양한 정보를 기반으로 

신중하게 대안을 검토하는 특성이 있다. 또한 여러 가지 방법을 활용하여 다양한 선택사항을 

평가하므로 중요한 데이터를 능숙하게 파악하며 편견 없는 공정한 평가를 내린다. 

4. 다양성과 창의성, 문제해결능력 관계의 선행연구

여러 학자들은 집단수준의 다양성이 가져오는 긍정효과로서 창의성과 문제해결능력을 강조

한다(이승계, 2009; Cox & Blake, 1991; Tziner & Eden, 1985; William & O’Reilly, 1998). 비록 

집단 다양성이 집단과정에서 갈등과 같은 부정적 영향을 주기도 하지만(성상현, 2004), 구성원

의 다양한 시각은 창의적 성과물과 문제해결능력을 강화한다. Cox와 Blake(1991)는 조직이 다

양성을 존중하고 관리함으로써 조직효과성을 증대시키며 다섯 가지의 이점을 제공한다고 주장
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하였다. 그 이점으로 비용절감, 인적자원의 확보와 유지, 마케팅 전략, 조직 창의성 향상, 문제

해결능력의 증가를 들고 있다. Cox(1994)는 다양성은 창의성과 혁신성, 문제해결력 측면에서 

조직성과로 나타나고, 다양성이 강한 집단은 동질적 집단에 비해 창의성이 높고 문제를 더 잘 

해결한다고 하였다. 

다양성과 창의성과의 관계를 연구한 McLeod와 Lobel과 Cox(1996)는 다양한 민족성을 가진 

조직은 조직 창의성이 높다고 주장하였다. 그들은 팀의 다양성이 확보될수록 구성원의 창의적 

잠재력에 긍정적 영향을 주며, 아이디어의 실현가능성과 효과성에 긍정적 영향을 준다는 것을 

밝혔다. Egan(2005)은 창의적인 팀의 창의성 발현과정에서 인종, 성별, 개인 특성 등 구성원의 

인구 통계학적 다양성이 중요한 역할을 할 것이라는 가정 하에 포춘지 10위 500개 기업 중 창

의적 팀을 이끌어 성과를 인정받고 다양성을 지지하는 13명의 리더들을 대상으로 연구를 수행

하였다. 그 결과 팀 구성원의 인구 통계적 다양성은 팀의 창의성에 긍정적 영향을 준다는 것

이 확인되었다. 특히 성격, 기술 분야, 배경과 같은 개인적 특성은 팀의 창의성을 발현시키기 

위한 상호작용에 효과적인 수단이 된다는 것을 증명하였다. 

이효선(2014)은 다양성 수용성이 창의성에 긍정적인 영향을 준다고 보고하였다. 그는 대학생

의 창의성을 증진시키기 위해서는 학생들이 다양성을 이해하고 수용할 수 있도록 프로그램이

나 커리큘럼 개발이 필요하다고 지적하였다. 김민지와 김진모(2014)의 연구에서도 대기업 프로

젝트 팀의 다양성과 창의성은 정적 관계를 나타났다. 이 연구에서는 다양성과 창의성 관계를 

알아보기 위해 Mor Barak 외(1998)가 개발하고 Mor Barak(2010)이 보완한 다양성 인식 도구

(The Diversity Perceptions Scale)를 타당화하여 처음 시도하였다. 

다양성과 문제해결능력과의 관계를 연구한 Cox와 Blake(1991)는 다양한 경험, 사고방식, 

정보를 가진 구성원들이 적극적으로 협력하게 되면 새로운 정보가 흡수되고 다양한 사고가 발

산되어 창의적 문제해결이 가능하다고 하였다. The Conference Board(2006)는 인력 다양성

이 창의와 혁신 그리고 문제해결의 원동력이라고 주장하며, 전담조직을 구성하는 등 다양성 

관리 인프라를 구축할 필요가 있다고 지적하였다. Taylor와 Labarre(2008)는 다양한 고객과 

시장을 이해하고 현안 문제를 해결하기 위해서는 서로 다른 배경과 지식을 지닌 인재 선발 및 

육성의 필요성을 제기하였다. Carrell과 Mann(1995)는 기업의 다양성 프로그램은 문제해결능

력을 향상시키는 데 기여한다고 하였다. 이들은 다양성이 각종 업무 상황에서 발생하는 문제

를 해결하기 위한 다양한 아이디어를 생산하고 현실을 더 잘 반영하는 요소로 작용한다는 것

을 밝혔다. 권석균과 최보인(2012)은 창의적 성과와 문제해결능력의 중요성이 부각되면서 다

양한 관점을 가진 팀은 그렇지 않은 팀보다 통합적 관점에서 결론을 도출해 냄으로써 성과에 

긍정적 영향을 미친다고 하였다. 즉 다양한 관점은 문제를 해석하고 대안을 제시하는 팀의 능

력을 증진 시킬 뿐 아니라 창의적 해결책을 도출해 내는 데 도움을 주는 것이다.

위에 제시한 실증연구를 통해 다양성이 높은 집단은 동질적 집단에 비해 창의적인 아이디어 
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제안, 복잡한 문제해결, 과업성취도에서 더 높은 성과를 창출한다는 것을 알 수 있다. 이 연구

는 다양성과 문제해결능력의 수평적 사고, 인식 및 판단, 대안평가 및 결정 요소와의 관계 분

석을 통해 다양성이 문제해결능력에 어떤 영향을 주는지 살펴볼 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

이 연구는 조직 구성원의 다양성 인식이 창의성과 문제해결능력에 어떠한 영향을 미치는지

를 알아보는 것이다. 분석하고자 하는 구인 면에서 독립변인으로 인구통계학적 변인, 다양성 

인식을, 종속변인으로 창의성과 문제해결능력을 설정하였다. 연구모형은 [그림 1]과 같다. 

인구통계학적 변인 

다양성 인식

창의성

문제해결능력

조직포용성 인식
조직공정성 인식

개인 다양성 가치인식

수평적 사고
인식 및 판단

대안평가 및 결정

성별, 연령
직급, 근무연수

[그림 1] 연구모형

2. 연구대상 및 자료수집

연구대상은 국내 수도권에 위치한 대기업, 중견 기업, 외국계 기업의 조직원들이다. 이들은 

인종과 문화가 상이한 외국인과 함께 업무를 수행하거나 남성과 여성의 성비가 유사한 팀에서 

함께 업무를 수행하고 있어 다양성을 체감할 수 있다. 이 연구에서 조사 대상을 광범위하게 

설정한 이유는 핵심개념인 인력의 다양성이 국적, 인종을 비롯해 성별, 나이, 학력 등을 모두 

포함하는 넓은 개념이며 조사 대상자의 인구 통계적 정보가 편향되지 않도록 하기 위함이다. 

따라서 연구주제와 목적에 부합하는 밀도 있는 연구를 위해 적합할 것으로 판단되었다. 

자료 수집은 구조화된 설문지(structured questionnaire)를 사용하였다. 먼저 석사과정 대학원

생이 근무하고 있는 기업체 중에 연구 목적에 맞는 기업체를 선정하였다. 그 다음으로 대표이
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사 또는 인사담당자에게 연락을 취하여 설문 취지를 설명하고 방문날짜를 정하였다. 설문은 

2013년 4월 6일부터 약 2주에 걸쳐 실시하였다. 총 300부 중 270부가 회수되어 이중 불충분한 

응답지 22개를 제거함으로써 최종 248부(유효응답률 91.9%)를 분석에 사용하였다.

<표 1> 연구대상자의 인구통계학적 특성

특성 빈도(명)  백분율(%)  유효% 합계(명)

성별
남 130 52.4 54.2 240

(무응답: 8)여 110 44.4 45.8

연령

20-29세 63 25.4 26.3
240

(무응답: 8)
30-39세 134 54.0 55.8

40세 이상 43 17.3 17.9

직급

주임 이하 97 39.1 40.4

240
(무응답: 8)

대리 61 24.6 25.4

과, 차장 47 19.0 19.6

부장급 이상 35 14.1 14.6

근속연수

1-5년 미만 91 36.7 38.2

238
(무응답: 10)

5-7년 68 27.4 28.6

8-10년 39 15.7 16.4

11년 이상 40 16.2 16.8

3. 측정도구의 타당도와 신뢰도 검증

가. 다양성 인식 측정도구의 타당화 과정 

1) 예비 검사를 위한 탐색적 요인분석

다양성 인식을 측정하기 위해 Mor Barak 등(1998)이 다문화 조직 구성원의 다양성 인식을 

측정하기 위해 개발하고, Mor Barak(2010)이 수정 보완한 도구(The Diversity Perceptions Scale)

를 사용하였다. 해당 도구는 연구자가 Mor Barak의 허가 하에 직접 번안하였다. 내용타당도를 

확보하기 위해 인적자원개발과 평생교육전공 교수 및 박사 5인으로부터 각 문항이 측정하고자 

하는 목적과 번안문구 검토 과정을 거쳤다. 연구 활용에 앞서 내국인의 정서와 인식에 적합한

지 여부를 검토하기 위해 예비검사를 실시하였다. 예비검사는 HRD전공 석사과정생인 직장인, 

프리랜서 등 125명을 대상으로 실시하였다. 남자가 57%, 연령은 20-29세가 43%, 국내대기업 

근무자가 40%이상 차지하고 있다. 

측정도구 개발 당시 다양성 인식의 하위요인은 조직인식과 개인인식으로 구분되었다. 세부
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개발 
요인

원 요인 문항
요인 
적재치

eigen
value

분산%
(누적)

Cronbach 
α

조직 
공정성 
인식

조직 공정성 
인식

우리 조직의 관리자는 직원의 인종, 성별, 나이, 성
적지향, 종교, 나이, 또는 사회적 배경과는 상관없
이 평가와 피드백을 공정하게 제공한다. 

.865

5.040 36.003 .848

조직 공정성 
인식

우리 조직의 관리자는 직원의 해고 결정을 내릴 때, 
직원의 인종, 성별 ,나이, 성적지향, 종교 또는 사회
적 배경과는 상관없이 공정하게 결정을 내린다.

.838

조직 공정성 
인식

우리 조직의 관리자는 직원들의 인종, 성별, 성적
지향, 종교 또는 나이와는 상관없이 객관적으로 채
용하고 승진시키는 실적을 갖고 있다.

.767

조직 공정성 
인식

우리 조직의 관리자는 모든 직원들에게 인사정책
을 공정하게 해석하여 제공한다. (예: 병가)

.709

조직 공정성 
인식

(r)나는 나의 인종, 성별, 성적지향, 종교 또는 나이
로 인해 조직에서 다르게 대우 받는다고 느낀다.

.634

조직 
포용성 
인식

조직의 포용성 
인식

우리 조직은 여성을 비롯한 모든 인종, 민족적 소
수자들의 승진을 인정하고 촉진하기 위한 멘토링 
프로그램을 운영한다.

.812

1.881
13.433
(49.436)

.801

조직의 포용성 
인식

우리 조직은 다양성 인식과 관련된 교육·훈련을 
위해 충분한 예산과 시간을 지원한다.

.788

조직의 포용성 
인식

우리 조직의 경영층은 다양한 직원들의 네트워크 
활성화를 위한 지원 조직을 구성 하도록 장려한다.

.721

개인의 다양성 
가치인식

우리 조직에 있는 다양한 그룹의 문화적 규범에 대
해 더 많이 아는 것은 내가 업무를 보다 효과적으
로 수행 하는데 도움을 줄 수 있다. 

.577

조직 공정성 
인식

우리 조직의 관리자는 직원의 기술과 능력에 기초
한 과제를 부여한다.

.569

개인의 
다양성 

개인의 다양성 
가치인식

나는 일터의 다양성은 전략적 비즈니스 이슈라고 
생각한다.

.825 1.429
10.207
(59.644)

.691

적으로 조직의 공정성 인식, 조직의 포용성 인식, 개인의 다양성 가치 인식, 다양성에 대한 개

인의 편안함 인식 등 네 가지 요인으로 구성되었고, 각각의 요인은 6문항, 4문항, 3문항, 3문항 

의 총 16개 문항으로 측정되었다. 예비검사를 위해 요인추출 방법으로 주성분분석과 직각요인

회전인 배리맥스(varimax) 방식을 실시하였는데 고유치(eigen value) 1이상, 요인 적재치 .50 이

상인 요인만을 추출하였다. 그 결과 4개의 요인으로 묶였으나 9번 문항인 ‘우리 조직에는 올

드 보이 네트워크가 존재하고 운영되고 있다.’(조직의 포용성 인식), 15번 문항인 ‘나는 편견

을 가졌다는 말을 듣는 것이 두렵기 때문에 다른 다양한 그룹에 속한 사람들의 의견에 반대하

기가 두렵다.’(다양성에 대한 개인의 편안함)가 낮은 적재치(9번 문항: .21, 15번 문항: .12)를 

보여 분석에서 제외한 후 재실시한 결과 14개의 문항이 3개의 요인으로 묶였다. 또한 요인분

석을 통해 요인을 1로 고정시키고 프로맥스 회전을 통해 검증한 결과 분산이 27.660으로 일반

적으로 동일방법편의의 기준이 되는 50%이하이기에 동일방법편의는 없는 것으로 판단되었다.

<표 2> 다양성 인식 측정도구의 탐색적 요인분석 결과



172   HRD연구 17(1)

가치 
인식

개인의 다양성 
가치인식

나는 다양한 구성원이 가지는 다양한 관점이 조직
에 가치를 더한다고 생각한다. 

.704

개인의 편안함 
인식

나는 나와는 다른 배경을 가진 구성원과 함께 있을 
때 마음이 편하다.

.635

개인의 편안함 
인식

우리 조직의 다양성 이슈들은 팀의 효과성을 최대
로 향상시키는데 영향을 미친다. 

.559

.857

 

첫 번째 요인은 5개 문항으로 조직 또는 조직 관리자의 공정한 대우 및 차별과 관련 문항들

로 묶여 ‘조직 공정성 인식’으로 명명하였다. 두 번째 요인은 5개 문항으로 조직원들의 다

양성 인식 향상과 다양한 조직원을 지원하는 문항들로 묶여‘조직 포용성 인식’으로 명명하

였다. 세 번째 요인은 4개 문항으로 다양성을 조직의 발전을 도모하기 위한 가치 있고 중요한 

요소로 여기는 문항들 간에 상관이 높게 나타나‘개인 다양성 가치인식’으로 명명하였다. 

14문항은 표본의 적절성을 나타내는 KMO(Kaiser-Meyer-Olkin Measure)가 .855로 높게 나타

나 요인분석에 적합하였다. 또한 Bartlett의 구형성 검증 결과 검증치 X2=1312.967로 .001의 유

의수준에서 적합한 공통요인이 존재하는 것을 확인하였다. 측정항목들의 요인분석 결과는 <표 

2>와 같이 총 누적분산 59.644%로 약 60%의 설명력을 갖는다. 다양성 인식 측정도구는 신뢰계

수 Cronbach's α 값이 .857로 높은 수준을 보였고, 하위 세 개 영역에서 최소 .691~.848의 범

위로 적합한 것으로 판단되었다. 한편 부정적 질문문항(r)은 역채점하여 분석하였다.

2) 본 연구를 위한 확인적 요인분석

본 연구를 위해 248명을 대상으로 측정변수들의 이론변수를 지지하고 요인구조가 타당한지

를 분석하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 독립변수와 종속변수의 내적 일관성 검증을 

위한 개념 신뢰도는 .758~.880, 표준분산추출값은 .60이상으로 조사되었고, 표준화된 요인부하

량도 .70이상으로 .001수준에서 유의하게 나타나 집중타당성도 검증되었다(Hair, et al., 2010).

또한 판별타당성 검증을 위하여 대상이 되는 잠재요인 각각의 표준분산추출값(AVE)과 잠재

요인간의 상관관계 제곱을 비교하여 표준분산추출값이 모두 상관관계 제곱보다 큰지를 확인하

였는데, 모든 잠재 요인 간 상관관계 제곱의 크기인 결정계수는 .054~.452로 표준분산추출값 

범위인 .690~.771보다 작은 것으로 나타나 잠재요인은 모두 판별타당성을 갖는 것으로 판단하

였고 최종적으로 모든 요인이 개별적이며 단일차원성을 갖는다는 것을 검증하였다. 

구조모델의 적합도 지수는 X2=703.372(df=201), CMIN/df=2.102, RMR=.056, GFI=.899, 

AGFI=.906, CFI=.949, RMSEA=.046로 나타나 전반적으로 만족할만한 수준으로 확인되었다. 도출

된 요인을 바탕으로 측정항목의 신뢰도 분석을 실시한 결과 Cronbach’a 값은 .779~.848의 범

위 안에 포함되어 내적 일관성이 검증되었다(Nunnally, 1978). 
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<표 3> 다양성 인식 측정도구의 확인적 요인분석 및 신뢰도 분석 결과

구성항목 Estimates
Standardized
Estimates

CR
(t-values)

Cronbach’a CCR AVE

조직 
공정성 
인식

OFP1 1.042 .852 18.603****

.848 .880 .771

OFP2 1.104 .850 18.613***

OFP3 .828 .705 14.750***

OFP4 1.078 .851 17.795***

OFP5 1.000 .816 fixed

조직 
포용성 
인식

OIP1 .953 .860 21.111***

.801 .787 .690

OIP2 .987 .877 21.745***

OIP3 1.027 .892 22.320***

OIP4 .998 .930 24.215***

OIP5 1.000 .873 fixed

개인의 
다양성 

가치 인식

IDVP1 .974 .826 20.664***

.779 .753 .706
IDVP2 .984 .891 23.391***

IDVP3 1.052 .840 21.251***

IDVP4 1.000 .858 fixed

X2=703.372(df=201), CMIN/df=2.102, RMR=.056, GFI=.899, AGFI=.906, CFI=.949, RMSEA=.046

***p<.001

나. 창의성 측정도구

창의성 측정도구는 Zhou와 George(2001)이 개발하고, 권정언(2011)이 검증한 13개 문항

을 사용하였다. 이 도구는 Scott과 Bruce(1994)가 개발한 도구의 3개 문항을 차용하고 Zhou

와 George(2001)가 추가로 개발한 10개 문항으로 구성되었다. 예를 들면, ‘나는 업무에 관해

서 새로운 아이디어를 제안하는 경우가 많다.’, ‘나는 업무처리절차의 문제점이나 개선안을 찾

으면 그 아이디어를 상사나 동료, 조직에 제안한다.’ 등이 있다. 개발 당시 13개 문항에 대한 

요인적재치는 78%, 신뢰도(Cronbach’s α)는 .960이었다. 이 측정도구는 권정언(2011)의 연구

에서 .889의 높은 신뢰수준을 보여 적합한 것으로 확인되었다.

다. 문제해결능력 측정도구

문제해결능력 측정도구는 Warner(2007)가 개발하고 정태영(2011)이 번안하여 활용한 12문항

을 사용하였다. 이 도구는 3개 능력요소로 구성되었으며 수평적 사고 4문항, 인식 및 판단 4문
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항, 대안평가 및 결정 4문항이다. 예를 들면, 수평적 사고 능력요소에는 ‘나는 다른 사람들이 

쉽게 놓치는 사물의 연관성을 찾아내는데 능숙한 편이다.’, 인식 및 판단 능력요소에는 ‘나

는 지적인 측면에서 독립적이다.’, 대안 및 결정 능력요소에는 ‘나는 다양한 관점을 찾아서 

비교하는 편이다.’ 등의 문항으로 구성되어 있다. 이 도구 개발 당시 하위요소별 요인 적재치

는 일반적으로 수용가능한 60%이상이며, 신뢰도는 .70 이상의 계수값을 보였다. 정태영(2011)

연구에서는 하위요인의 요인적재치가 수평적 사고 .571~,661, 인식 및 판단이 .413~.700, 대안평

가 및 결정이 .453~.647이었다. 이 연구에서의 신뢰도 Cronbach’ a는 각각 .726, .642, .809로 

나타나 적합한 것으로 확인하였다.

5. 자료분석방법

이 연구의 통계처리를 위해 SPSSWIN 18.0프로그램을 사용하여 분석하였다. 첫째, 조사대상

자의 개인적 특성과 조직 내 다양한 인력구성에 대한 인식을 알아보기 위하여 빈도분석을 실

시하였다. 둘째, 구성원의 다양성인식 측정도구에 대한 타당성 검증을 위해 요인분석의 주성분

분석과 직각요인회전인 배리맥스(varimax) 방식과 프로맥스(promax) 회전 방식을 통해 분석하였

다. 셋째, 본 연구 측정도구의 내적일관성을 측정하기 위해 크론바하 알파(cronbach's α)계수를 

이용한 신뢰도 분석을 실시하였다. 넷째, 구성원의 다양성인식, 창의성, 문제해결능력 간의 관계

를 알아보기 위해 상관분석을 실시하였다 다섯째, 구성원의 다양성인식이 창의성과 문제해결능

력에 미치는 영향을 알아보기 위해 개인 특성을 통제한 위계적 회귀분석을 실시하였다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 변인간의 상관관계

변인 간에는 최저 .169부터 최고 .869까지로 다양성 인식, 창의성, 문제해결능력 간에는 모

두 p<.01 이상 수준에서 유의한 상관이 있는 것으로 나타났다. 특히 문제해결능력의 대안평가 

및 결정 변인과 창의성 변인이 가장 상관이 높다(r=.655). 그러나 조직 포용성 인식은 문제해결

능력의 하위변인인 수평적 사고, 인식 및 판단과 상관이 각각 r=.244, r=.169로 낮게 나타났다. 

이 결과는 각 변수들 간에 서로 영향관계에 있지만 그 정도는 차이가 있다는 것을 나타나며, 

구성원의 다양성 인식이 긍정적일수록 창의성과 문제해결능력이 높다는 것을 알 수 있다. 
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<표 4> 각 변인 간의 상관관계                                                   

변인 하위변인 평균
표준 
편차

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ ⑧ ⑨

다양성 
인식

① 조직 공정성 
인식

3.58 .85 1

② 조직 포용성 
인식

3.23 .75 .458*** 1

③ 개인 다양성 
가치인식

3.56 .64 .327*** .427*** 1

④ 다양성 인식 
전체

3.45 .60 .817*** .825*** .671*** 1

창의성 ⑤ 창의성 3.50 .61 .322*** .311*** .421*** .436*** 1

문제
해결
능력 

⑥ 수평적 사고 3.52 .58 .244*** .284*** .362*** .366*** .637*** 1

⑦ 인식 및 판단 3.23 .58 .169** .250*** .260*** .281*** .558*** .584*** 1
⑧ 대안평가 및 

결정
3.71 .56 .262*** .230*** .390*** .359*** .655*** .644*** .556*** 1

⑨ 문제해결능력 
전체

3.49 .49 .263*** .298*** .394*** .392*** .722*** .869*** .837*** .857*** 1

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

2. 다양성 인식이 창의성에 미치는 영향

조직 내 구성원의 다양성 인식이 창의성에 미치는 영향을 알아본 결과 <표 5>와 같이 통제

변인으로 투입된 개인적 특성은 유의한 영향을 미치는 요인이 없었고, 다양성 요인 중 개인의 

다양성 가치인식 β=.317(p<.001), 조직공정성 β=.143(p<.05) 순으로 정(+)적 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 이 요인들이 포함된 모형은 26.6% (ΔR2(p)=.178, p<.001)의 설명력을 보이며 회

귀 모형식도 F=10.400(p<.001)으로 적합한 것으로 나타났다. 그러나 조직포용성은 창의성에 영

향을 미치지 않은 것으로 나타났다. 독립변인 간의 다중공선성을 살펴본 결과, Durbin-Watson: 

1.99~2.20(기준:1.28<D-W<2.35), 공차한계 0.1이상, VIF 1-5(기준=10이하)의 범위로 나타나 독립

변인 간의 다중공선성이 없는 것을 확인하였다. 
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<표 5> 다양성 요인이 창의성에 미치는 영향

독립변수
모형1(통제변인) 모형2(독립변인)

B SE β t p B SE β t p

(상수) 2.658 .557 4.767 .000 1.479 .528 2.804 .005
성별 .158 .082 .132 1.936 .054 .104 .074 .086 1.393 .165

연령 -.009 .009 -.122 -1.046 .297 -.009 .008 -.122 -1.150 .251
직급 .012 .009 .158 1.293 .197 .010 .008 .136 1.236 .218

근무년수 .025 .017 .196 1.534 .126 .016 .015 .123 1.059 .291
조직공정성 .102 .047 .143 2.158* .032

조직포용성 .060 .053 .078 1.123 .263
개인다양성 .291 .059 .317 4.921*** .000

R2(.adj R2) .088 (.069) .266 (.241)
ΔR2(p) .178***(.000)

F(p) 4.490**(.001) 10.400***(.000)

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

3. 다양성 인식이 문제해결능력에 미치는 영향

조직 내 구성원의 다양성 인식이 직무문제해결능력에 미치는 영향을 알아본 결과, <표 6>과 

같이 통제변인에서는 성별이 β=.156(p<.05)으로 유의한 영향을 미치며, 다양성 요인에서는 개

인다양성 요인만 β=.304(p<.001)로 정(+)적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이 요인들이 포함

된 모형은 23.6% (ΔR2(p)=.143, p<.001)의 설명력을 보이며 회귀모형식도 F=10.178(p<.001)로 적

합한 것으로 나타났다. 

<표 6> 다양성 요인이 문제해결능력에 미치는 영향

독립변수
모형1(통제변인) 모형2(독립변인)

B SE β t p B SE β t p

(상수) 3.038 .184 16.478 .000 1.905 .243 7.826 .000
성별 .196 .068 .194 2.861** .005 .157 .063 .156 2.478* .014

연령 .010 .007 .152 1.309 .192 .010 .007 .153 1.430 .154
직급 -.003 .007 -.045 -.385 .700 -.003 .007 -.053 -.487 .627

근무년수 .007 .013 .063 .518 .605 -.002 .012 -.015 -.127 .899
조직공정성 .048 .040 .081 1.198 .232

조직포용성 .063 .046 .097 1.370 .172
개인다양성 .236 .051 .304 4.638*** .000

R2(.adj R2) .088 (.072) .236 (.213)
ΔR2(p) - .148***(.000)

F(p) 5.590***(.000) 10.178***(.000)

*p<.05, ***p<.001
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4. 다양성 인식이 문제해결능력의 수평적 사고에 미치는 영향

조직 내 구성원의 다양성 인식이 문제해결능력 하위요인인 수평적 사고에 미치는 영향을 알

아본 결과 <표 7>과 같다. 즉 통제변인으로 투입된 개인적 특성 중 유의한 영향을 미치는 요

인은 없었고, 개인 다양성은 β=.273(p<.001)으로 정(+)적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이 

요인들이 포함된 모형은 18.4% (ΔR2(p)=.126, p<.001)의 설명력을 보이며 회귀 모형식도 

F=7.391(p<.001)로 적합한 것으로 나타났다. 

  

<표 7> 다양성 요인이 문제해결능력의 하위영역 수평적 사고에 미치는 영향

독립변수
모형1(통제변인) 모형2(독립변인)

B SE β t p B SE β t p

(상수) 3.083 .219 14.057 .000 1.865 .295 6.333 .000
성별 .133 .081 .113 1.638 .103 .091 .077 .077 1.182 .238

연령 .009 .009 .120 1.023 .307 .009 .008 .122 1.098 .273
직급 -.009 .009 -.117 -.976 .330 -.009 .008 -.125 -1.108 .269

근무년수 .020 .016 .157 1.259 .209 .011 .015 .085 .718 .474
조직공정성 .048 .049 .068 .982 .327

조직포용성 .078 .055 .103 1.410 .160
개인다양성 .248 .061 .273 4.030*** .000

R2 (.adj 
R2)

.058 (.042) .184 (.159)

ΔR2(p) - .126***(.000)

F(p) 3.576**(.007) 7.391***(.000)

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

5. 다양성 인식이 문제해결능력의 인식 및 판단에 미치는 영향

  

조직 내 구성원의 다양성 인식이 문제해결능력 하위요인인 인식 및 판단에 미치는 영향을 

알아본 결과 <표 8>과 같다. 즉 개인적 특성에는 성별이 β=.185(p<.05)로 유의한 영향을 미치

며, 다양성 요인에서는 개인다양성 요인만 β=.207(p<.01)로 정(+)적 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이 요인들이 포함된 모형은 14.7% (ΔR2(p)=.072, p<.01)의 설명력을 보이며 회귀 모형식

도 F=4.428(p<.001)로 적합한 것으로 나타났다.
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<표 8> 다양성 요인이 문제해결능력의 하위영역 인식 및 판단에 미치는 영향

독립변수
모형1(통제변인) 모형2(독립변인)

B SE β t p B SE β t p

(상수) 2.688 .261 10.317 .000 1.750 .348 5.033 .000
성별 .265 .089 .218 2.971** .003 .225 .087 .185 2.572* .011

연령 .012 .010 .155 1.215 .226 .012 .009 .152 1.219 .224
직급 .007 .010 .089 .681 .497 .006 .009 .083 .656 .512

근무년수 -.018 .017 -.136 -1.002 .317 -.025 .017 -.196 -1.476 .142
조직공정성 .019 .055 .027 .354 .723

조직포용성 .080 .062 .103 1.296 .196
개인다양성 .190 .068 .207 2.794** .006

R2 (.adj R2) .075 (.053) .147 (.114)
ΔR2(p) - .072**(.001)

F(p) 3.388**(.006) 4.428***(.000)

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

6. 다양성 인식이 문제해결능력의 대안평가 및 결정에 미치는 영향

마지막으로 조직 내 구성원의 다양성 인식이 문제해결능력 하위요인인 대안평가 및 결정에 

미치는 영향을 알아본 결과는 <표 9>와 같다. 즉 개인적 특성에서는 성별이 β=.163(p<.05)으로 

유의한 영향을 미치며, 다양성 요인에서는 개인다양성 요인만 β=.338(p<.001)로 정(+)적 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 이 요인들이 포함된 모형은 22.4% (ΔR2(p)=.147, p<.001)의 설명력을 

보이며 회귀 모형식도 F=9.470(p<.001)으로 적합한 것으로 나타났다. 

<표 9> 다양성 요인이 문제해결능력의 하위영역 대안평가 및 결정에 미치는 영향

독립변수
모형1(통제변인) 모형2(독립변인)

B SE β t p B SE β t p

(상수) 3.339 .211 15.806 .000 2.077 .280 7.431 .000
성별 .224 .078 .195 2.856** .005 .187 .073 .163 2.571* .011

연령 .005 .008 .076 .650 .516 .006 .008 .076 .703 .483
직급 -.001 .009 -.012 -.104 .917 -.001 .008 -.017 -.151 .880

근무년수 .012 .015 .094 .763 .446 .003 .014 .022 .191 .848
조직공정성 .066 .046 .097 1.434 .153

조직포용성 .014 .052 .019 .269 .788
개인다양성 .298 .058 .338 5.117*** .000

R2(adj R2) .077 (.061) .224 (.200)
ΔR2(p) - .147***(.000)

F(p) 4.838**(.001) 9.470***(.000)

**p<.05, **p<.01, ***p<.001
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Ⅴ. 논의 및 결론

이 연구의 목적은 조직 구성원의 다양성 인식 및 창의성과 문제해결능력과의 관계를 밝히는

데 있다. 이 연구를 통해 밝혀진 의미 있는 사실은 개인 다양성 가치 인식이 창의성과 문제해

결능력에 긍정적 영향을 미치는 공통된 요인이라는 것이다. 연구결과와 이에 따른 시사점은 

다음과 같다. 

첫째, 인구통계학적 특성은 성별 변인만이 문제해결능력에 영향을 주는 것으로 나타났다. 특

히 문제해결능력 하위요인인 인식 및 판단 능력, 대안평가 및 결정능력에 더 영향을 주는 것

으로 나타났다. 이 결과는 사회와 조직에 있어서 의사결정은 핵심인력 위주로 운영되고 있으

며(고용노동부, 2014), 여성에 대한 차별 관행과 사회적 제약이 주도적 역할을 못하게 하는 장

애물로 작용한 결과로 볼 수 있다(이상호, 2005). 또한 McMahan, Bell 그리고 Virick(1998), 

Richard와 Johnson(2001) 등의 연구에서 제시한 것처럼 결혼여부, 요구된 업무, 직무 스타일, 

교육적 배경, 연수 등을 고려한 다양성 인적자원관리가 반영되지 않았음을 의미한다. 따라서 

특정집단이나 계층, 성에 의해 만들어진 문화가 올바른지를 확인하고 잘못된 관행을 타파하기 

위한 다양성 관리 시스템을 구축하여 운영할 필요가 있다. 

둘째, 구성원들의 다양성 가치 인식과 조직공정성은 창의성에 유의한 영향을 주는 것으로 

확인되었다. 즉 개인의 다양한 가치를 긍정적으로 인식하고 조직의 다양한 인력에 대한 공정

한 판단과 대우를 받고 있다는 인식이 높을수록 창의성이 높아진다는 것이다. 이 결과는 성상

현(2004) 연구와 Ely와 Thomas(2001) 연구와도 일치한다. 구성원이 가진 다양한 차이에 가치를 

부여하고 다양한 경험들은 조직에 유익한 학습과 성과를 촉진시키는 학습-효율성 프로세스에 

영향을 주기 때문이다(이종구, 고영희, 2012). 따라서 조직원이 가진 다양성에 대한 가치를 향

상시키고 다양한 인력이 차별 없이 공정하게 대우를 받기 위한 인사 선발 및 채용 시스템을 

구축해야 한다.

셋째, 조직원들이 각 개인의 다양한 가치는 문제해결능력의 전 하위요인에 영향을 주는 것

으로 나타났다. 이 결과는 William과 O’Reilly(1998)와 Cox와 Blake(1991)의 연구를 지지한다. 

즉 개인특성의 가치 인정과 존중, 배경이 다른 구성원과의 차이 인정, 조직의 다양한 이슈와 

팀의 효과성에 연계 등은 문제해결을 위한 수평적으로 사고, 대안의 평가와 결정에 긍정적인 

영향을 주게 된다. 따라서 조직은 서로 다른 국적, 직군, 연령대별 특성, 사고방식, 이문화에 

대한 학습을 통해 다름에 대한 조직의 수용도를 높여야 한다. 예를 들면 다양성의 날(diversity 

day), 다양성 상(diversity award) 등 서로를 이해하는 다양성 활성화 이벤트도 고려해볼 만하

다. Bierema(2010)는 인적자원개발 분야에서 다양성 프로그램이 다루어야 하는 부분으로 다른 
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그룹의 문화에 대한 인식, 성찰적 실행과 비판적 사고, 대인관계기술, 변화와 사회적 행동 등

을 제시하였다. 

넷째, 다양성 인식의 하위변인인 조직포용성은 창의성과 유의한 관계가 없는 것으로 나타났

다. 또한 조직공정성과 조직포용성은 문제해결능력의 어느 하위변인에도 유의한 관계가 없는 

것으로 나타났다. 이 결과는 조직 다양성과 성과와는 관계가 없거나 모호하다고 지적한 

Kirkman 등(2004), Kochan 등(2003), Hansen(2003)과 Joshi와 Roh(2009)와의 연구와도 일치한다. 

즉 소수자를 위한 다양성 관련 멘토링 운영 및 교육훈련 지원, 직원의 기술과 능력에 기초한 

관리자의 과제부여는 개인 창의성에는 유의한 관계가 없음을 의미한다. 또한 조직포용성뿐만 

아니라 공정한 평가 및 피드백과 결정, 객관적인 채용과 승진, 공정한 인사정책 등의 조직공정

성은 문제해결능력과 관계가 없는 것으로 나타났다. 이 결과는 추가적으로 조직포용성이 창의

성에 영향을 조절하는 변인, 그리고 조직공정성과 조직포용성이 문제해결능력에 영향을 조절

하는 변인에 대해 연구할 필요가 있음을 시사한다.  

이 연구는 연구대상의 사례수, 연구방법의 한계로 연구결과를 일반화하기에는 무리가 있을 

수 있다. 그러나 국내 조직의 다양성 인식을 조직원의 시각에서 연구를 시도했다는 점과 창의

성과 문제해결능력에 미치는 요소가 조직보다는 개인이 인식하는 다양성 가치가 중요하다는 

것을 밝혔다는 점에서 의의가 있다. 향후에는 다양성 인식 및 창의성과 문제해결능력과의 관

계에 영향을 조절하는 변인과 분석단위를 조직차원으로 하는 연구가 이루어지기를 기대한다.  
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Abstract

A Study on Relationship between Diversity Perception, 

Creativity and Problem-Solving Ability by an Organizational 

Member 

Kim, Se-Kyeong(Maeil Dairies)

Lee, Hee-Su(Chung Ang University)

Song, Young-Sun(Konkuk University)

This study is aimed at empirically clarifying the relationship between diversity perceptions 

of an organizational member, his/her creativity, and problem-solving ability by observing the 

fact that diversity is the major variable that can affect success or failure of organizations 

today. For this purpose, this study conducted a questionnaire survey on 248 organizational 

members using the diversity perception measuring tools which went through the validation 

process. 

The research results are as follows: 

First, the only gender variable was found to have an influence on problem-solving ability.

Second, this study confirmed that an individual's diversity value perception, and 

organizational justice had a significant influence on creativity. 

Third, an individual's diversity value perception was found to have an influence on all 

sub-factors of problem-solving ability. 

Fourth, organization inclusion was found not to have no significant relationship with 

creativity. 

In addition, organizational justice and organizational inclusion were found to have no 

relationship with sub-variables of problem-solving ability whatsoever. 

This study has a significance in that it attempted at research on diversity perception 

from the perspective of an organizational member, and that it found out that an individual's 

diversity value perception is a major influential factor on creativity and problem-solving 

ability.   

[Key Words] diversity, diversity perception, creativity, problem solving capacity


