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< 국 문 초 록 >

급진적, 점진적 창의성의

선행요인 및 조절요인

제주대학교 대학원

경영학과 박사과정

이 정 석

오늘날의 기업 환경에서 기업 간 경쟁은 가속화되고, 기술이 빠른 속도로 발달

하면서 기업은 경쟁사와 차별화된 새로움을 보여주어야 도태되지 않는 시대가

되었다. 이러한 상황에서 기업이 경쟁력을 확보하기 위해서는 미래 경쟁력을 확

보하도록 끊임없는 혁신이 필요하며, 변화에 효과적이고 능동적으로 대처해 나가

야 한다. 최근 급격한 경영환경의 변화에 대처하고 기업의 경쟁우위를 실현하기

위하여 기업경영에서 창의성이 중요 요소로 강조되고 있다.

창의성은 새롭게 무엇인가를 만들어 낼 수 있는 능력을 기반으로 창의적 결과

를 도출하는 하나의 연속된 과정으로 정의된다(Amabile, 1988). 전반적으로 모든

영역에서 새롭고, 유용한 아이디어를 생산해 내는 능력인 창의성(Kaufman &

Baer, 2006)을 갖춘 뛰어난 인재개발 및 육성이 기업 환경에서 특히 요구되고 있다.

최근 국내외 기업들의 경우 새로운 기술의 개발과 혁신의 필요성을 깨닫고 이에

빠르고 능동적으로 대처하기 위해 창의적 인재를 채용하는 데 앞장서고 있다.

선행연구(Amabile, 2001)에 의하면 동기가 창의성을 발휘하게 하며 긍정적인

영향을 끼치는 것으로 보고된 바 있다. 동기가 높은 직무 만족감과 효율적인 정

보처리를 하며, 더 나아가 창의성 증진에도 상당한 기여로 회사의 구성원으로서
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충실히 업무수행을 지속하도록 해주고, 지속적인 노력이 요구되는 과제수행을 향

상시켜준다(Weibel, Rost & Osterloh, 2007).

기업 환경에서 조직원의 창의성 발현이 기업의 성과에 중요하게 연관되어 있

지만, 창의성에 관한 연구는 적은 편이고, 기존의 연구들은 주로 창의성의 개념

과 관련된 연구들이다(정범구 외, 2003). 따라서 창의성에 영향을 미치는 요인들

의 관계와 창의성의 매개효과에 관한 실제적인 연구가 필요하다.

조직의 개인이 속한 상황은 개인의 창의성에 영향을 미친다(Amabile, 1988)는

선행연구 결과에 따라 개인이 속한 조직 환경적 특성 요인에도 주목할 필요가

있다. 창의성에 영향을 주는 요인으로는 개인 차원뿐만 아니라 조직 차원에서도

분석해 볼 필요가 있다. 급변하는 기업 환경에서 기업은 조직구성원의 창의성 개

발을 위하여 많은 노력을 기울이고 있으며, 조직구성원의 창의성이 기업혁신의

결과로서 성과를 나타내기 위해서는 창의성에 영향을 미치는 개인적 요인과 조

직 환경적 요인을 종합적으로 분석하고, 창의성을 급진적, 점진적 창의성으로 세

분화하여 연구할 필요가 있다.

동기가 직무성과에 영향을 미친다는 선행연구와 창의성을 매개로 하여 직무성

과에 영향을 미친다는 연구결과를 토대로 창의성이 동기와 직무성과에 영향을

미친다는 것이 밝혀진 바 있다. 동기는 직무성과에 직접적인 영향을 미치기도 하

지만 창의성을 매개로 하여 직무성과에 간접적인 영향을 미치기도 한다(Oldham

& Cummings, 1996)는 연구가 이를 뒷받침해 주고 있다.

이에 본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 기업 조직원의 내재적, 외재적 동기

와 급진적, 점진적 창의성, 직무성과 간의 관계를 살펴보고, 급진적, 점진적 창의

성이 내재적, 외재적 동기와 직무성과 간 관계를 매개하는가를 검증하며 내재적,

외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 관계에서 학습목표지향이 조절효과를 미치

는 영향에 대한 시사점을 도출하고자 한다.

이러한 연구의 목적을 달성하기 위해 본 연구에서 설정한 연구문제는 다음과

같다.

연구문제 1. 내재적, 외재적 동기는 급진적, 점진적 창의성의 영향을 미치는가?

연구문제 2. 급진적, 점진적 창의성은 직무성과의 영향을 미치는가?
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연구문제 3. 내재적, 외재적 동기와 직무성과 사이에서 급진적, 점진적 창의성

은 매개효과를 가지는가?

연구문제 4. 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성의 관계에서 학습목

표지향 조절효과를 가지는가?

본 연구를 수행하기 위해 내재적 동기와 외재적 동기를 독립변인으로 선정하

고, 종속변인으로 직무성과를 두고 급진적, 점진적 창의성이 매개역할과 내재적,

외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 간에 조절역할을 하는 것으로 설정하였다.

선정한 연구문제에 대하여 전국 조직원을 대상으로 설문조사를 실시하였으며

응답한 312명의 응답 자료를 분석에 사용하였다.

먼저 설문을 통해 얻은 데이터로 기술통계 분석을 하였으며, 각 변인들의 상관

관계를 분석하고, 이를 토대로 내재적 동기와 외재적 동기를 독립변인으로 선정

하고, 종속변인으로 직무성과를 두고 급진적, 점진적 창의성의 매개역할과 내재

적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 간에 조절역할을 가지는지 분석하기

위해 Baron & Kenny(1986)가 제안한 매개분석 방법을 활용하였다. 연구에서 도

출된 결과는 다음과 같다.

첫째, 내재적 동기와 급진적 창의성 관계를 살펴보면 내재적 동기의 하위요인인 일

자체에 대한 호기심, 즐거움, 도전 의식은 급진적 창의성의 하위요인인 심층적인

인지 프로세스, 실험, 끈기에 각각 모두 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 또한, 내재적 동기와 점진적 창의성의 관계를 살펴보면 내재적 동기의 하위요

인인 일 자체에 대한 호기심, 즐거움, 도전 의식은 점진적 창의성의 하위요인인 유

용함, 효율성에 각각 모두 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

전반적으로 급진적 창의성이 점진적 창의성에 대해보다 큰 내재적 동기에 유의한

상관관계가 있는 것으로 나타나 3개의 가설이 모두 채택되었다. 기업에 종사하는 구

성원들의 심층적인 인지 프로세스, 실험, 끈기 등 급진적 창의성의 영향력을 높이

기 위해서는 조직구성원들이 일 자체에 대한 호기심, 즐거움, 도전 의식에 대한 내

재적 동기가 중요한 요인임을 확인할 수 있으며, 결국 내재적 동기와 급진적, 점진적

창의성의 관계를 통하여 개인과 조직 모두가 긍정적으로 발전될 수 있음을 알 수 있다.

둘째, 외재적 동기와 점진적 창의성과의 관계를 살펴보면 외재적 동기의 하위요인
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인 외재적 목표, 성적, 보상, 진급 등이 점진적 창의성의 하위요인인 유용함, 효율성

에 각각 모두 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

외재적 동기는 Deci & Ryan(1980)과 같이 행동이 지향하는 외재적 목표, 성적,

보상, 진급 등에 의해 어떠한 과제를 수행하려고 할 때 발생하는 동기이다. 이

네 가지 요인을 모두 기업에서 개인과 조직의 직무성과와 관련하여 기존의 관행을

급진적으로 변경하는 것이 아닌 점진적인 아이디어가 논리적인 ‘다음 단계’ 등의

점진적 창의성에 영향이 있는 것으로 나타났다.

셋째, 창의성과 직무성과의 관계를 살펴보면, 조직구성원의 창의성은 그들의 능력

과 관계가 있고 조직구성원의 역량이 직무성과에 중요한 변수임을 다양한 연구

를 통해 알 수 있으며(Korman, 1977; Munchinsky, 1983), Suh(2002)의 연구를

살펴보자면 창의성은 개인의 직무영역에서는 개인의 능력과 역량을 결정짓는 중

요한 요소이기 때문에 다양한 조직들은 성공적인 성과 창출을 위하여 창의성 향

상에 많은 비용을 투자한다고 하였다. Shalley, Zhou & Oldham(2004)은 긍정적

인 분위기에서 직무를 수행한 조직구성원들은 그렇지 못한 구성원들에 비하여

더 창의적으로 직무에 대해 몰입할 수 있다는 것을 나타냈으며, Yaping, Huang,

Jia & Farh(2009)은 개인 창의성과 직무 및 조직의 성과를 연계하여 서로의 영

향력에 관한 연구를 통해 창의성은 직무성과에 긍정적인 영향을 준다고 제시하

였다. 창의성을 급진적, 점진적으로 분류해서 직무성과의 관계를 살펴보면, 급진

적 창의성은 직무성과에 영향을 주지 못하고, 점진적 창의성은 유의한 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 창의성은 직무성과에 영향은 주지만, 급진적 창의

성의 발휘 할 때가 아니라 점진적 창의성으로 발휘로 인해 영향이 미친다.

넷째, 급진적, 점진적 창의성 매개효과에 대하여 살펴보면 다음과 같다.

가설4의 급진적, 점진적 창의성이 내재적, 외재적 동기와 직무성과의 관계를 살

펴보면 급진적 창의성은 직무성과에 미치는 영향이 없지만, 점진적 창의성은 직무성

과에 유의한 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났으며, 점진적 창의성이 내재적

동기와 직무성과 사이 전반에 긍정적인 영향을 줄 수 있는 중요한 매개효과가

있다고 나타났다. 또한, 점진적 창의성의 매개효과로 인한 외재적 동기와 직무성

과 관계에서 미치는 영향이 없었다.

본 연구는 내재적, 외재적 동기와 직무성과의 인과관계를 분석하는 동시에 점진적
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창의성을 매개로 유의한 영향이 있음을 검증하였다. 이처럼 점진적 창의성은 다양한

원인변인과 결과변인들 속에서 중요한 매개효과를 가지고 있는 변인이 되었음을 알

수 있다.

다섯째, 학습목표지향의 조절효과에 대하여 거론하고자 한다.

가설5의 학습목표지향의 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성의 관계를

살펴보면, 내재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 간 학습목표지향의 영향이 있었지만,

외재적 동기와 점진적 창의성 간의 학습목표지향 영향은 없는 것으로 확인하였

다. 이것은 일반적으로 내재적 동기와 학습목표지향의 조절효과 및 급진적 창의성

매개효과가 직무성과 사이 전반에 긍정적인 영향을 줄 수 있다고 생각하였지만,

연구결과는 내재적 동기가 학습목표지향의 조절효과와 점진적 창의성 매개효과

로 인하여 직무성과에 영향을 주는 것으로 나타났다.

학습목표지향은 관계지향 및 혁신지향 가치와 유의한 상관관계를 갖고 있으며,

이를 Quinn(1988)의 모형에 적용하였을 때 각각 타인의 다양성을 존중하고 창의

적인 생각을 중요시하는 것과 연관성이 있음을 알 수 있다(박영석, 성미송,

2003).

기업에서 조직구성원들은 내재적 동기로 인해 아이디어 개발, 절차, 직무와 관련된

점진적 창의성과 학습목표지향은 업무수행 및 실행에 대한 직무성과에 긍정적인 영

향을 미치는 것을 알 수 있다.

본 연구를 바탕으로 후속연구를 제안하면 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 기업의 조직원 312명을 대상으로 한 결과이므로 연구결과를

일반화 하는데 어려움이 있다. 그러므로 향후 연구에서는 더 다양한 타 기업에

종사하는 조직구성원을 대상으로 표본을 확대하여 일반화 가능성을 확보하여야

한다. 특히 대상을 세부직무 등과 같은 특징을 기준으로 유형화하여 차별적으로

연구가 수행되어야 한다.

둘째, 본 연구에서 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 및 학습목표

지향 그리고 직무성과를 측정하기 위해 사용한 검사 도구들은 모두 연구대상자

들이 자기 보고식(self-report)으로 설문지에 응답한 자료를 통해 추정하였다. 따
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라서 수집된 자료는 연구대상자의 주관적인 판단에 의존하고 있어서 근본적인

한계가 있다. 특히 직무성과를 보다 세분화하여 측정하고 이에 대한 측정도 객관

화할 필요가 있다. 후속연구에서는 상사나 동료의 평가, 인터뷰, 인사고과 등 구

체적인 준거 틀을 통합적으로 활용하여 직무성과에 관한 연구를 조금 더 객관적

으로 수행해야 할 필요가 있다.

본 연구결과를 토대로 향후 조직 내에서 조직원의 내재적, 외재적 동기와 급진

적, 점진적 창의성, 학습목표지향, 직무성과를 높일수 있는 방법에 관한 연구가

필요하다. 이와 같은 연구한계에도 불구하고, 본 연구는 기업에서 조직구성원의

직무성과를 높일 수 있는 변인들을 종합적으로 분석하고 변인들의 직접효과 및

매개효과 등의 다각적 분석하여 활용할 수 있는 지표를 제시했다는 점에서 의의

를 찾을 수 있을 것이다. 본 연구 결과가 조직구성원의 내재적, 외재적 동기와 학습

목표지향을 통해 급진적, 점진적 창의성을 발휘하며 직무성과에 직접적으로 기여할

수 있도록 하는데 기초자료로 활용될 수 있기를 기대한다.
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Ⅰ. 서 론

1. 연구배경

1950년 미국 심리학회에서 Guilford(1950)가 경영에서 창의성의 중요성을 강조

하면서 많은 학자가 창의성과 관련된 연구를 했었다. 원래 창의성은 다양한 개념

과 복잡성, 특수성 등으로 인하여 일반적으로 정의되기는 힘들다(Mumford &

Gustafson, 1988). 위에서 기본 연구 결과 정의된 창의성은 개인 창의성과 팀 창

의성으로 구분할 수 있는데 이는 창의성의 범위를 상호작용으로 구분하는 것

(Amabile, 1983)으로 제시하였고, 그중에서 개인 창의성을 전문지식, 창의적 사고

기술 및 동기라는 세 개의 요소를 제시하였다. 이러한 창의성은 많은 조직 내에

구성원들의 직무성과를 향상하는데 긍정적인 역할을 하는 것으로 연구되었다. 또

한, 현대사회에서는 기업을 중심으로 과도한 경쟁과 경영환경의 급격한 변화로

아이디어를 창출하는 등 창의적인 사고를 창출해 낼 수 있는 창조경영(creative

management)이 점차 주목을 받고 있다. 또한, 고객의 다양한 욕구를 충족시키기

위해 상품의 생산 뿐만아니라 고객 만족을 위한 서비스 제공방식 즉, 서비스 직

원들의 서비스 과정과 고객과의 상호작용과정이 중요하다고 할 수 있다(이상훈,

변미희, 여인주, 2014). 또한, 상사와 동료에 의한 사회적인 인정 및 이해로부터

만들어진다고 할 수 있다. 창조경영은 제조업 뿐만아니라, 서비스기업에서도 기

업의 지속적인 미래성장을 위해 기업에 필요한 아주 중요한 요소라고 할 수 있

다. 창조경영을 해야만 하는 모든 기업에서는 창조와 혁신의 기반이 되는 다양한

방면으로부터의 창의성과 직무성과에 대하여 간과할 수 없으며 향후 어떻게 발

전시켜야 하는지에 대한 지속적인 연구와 목표 및 방향성 제시가 필요하며, 현재

의 많은 기업을 둘러싼 경영환경이 점차 불확실해지고 기업 간의 경쟁이 치열해
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지면서 기업들의 복잡한 환경에 대처해야 하는 압력은 더욱 가중되어가고 있다

(Christensen, 1998; Tushman & O'Reilly, 1997). 새로운 기술에 의한 급진적인

(radical) 제품혁신, 새로운 비즈니스 모델과 같은 파괴적인(disruptive) 혁신 등장

은 기존 시장에 침투하여 경쟁의 구도를 완전히 뒤바꿔 놓고 있다(Christensen

& Raynor, 2003; Markides, 2006). 현재 다수의 기업은 현재의 성과개선에만 치

우치지 않고, 혁신적인 신기술 개발, 새로운 비즈니스 개발 등 신성장동력 확보

를 위한 새로운 투자, 혁신을 추구하는 것도 불확실한 미래를 대비하고 장기적인

경쟁력을 확보하기 위한 노력으로 볼 수 있다. 기업의 혁신은 제품, 서비스, 프로

세스에 관한 새로운 아이디어를 조직 차원에서 실행하는 것인데, 이러한 혁신에

필수적인 요소이자 첫 단계가 바로 구성원의 창의성이다(Amabile, 1988, 1996;

West & Farr, 1990; Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993). 많은 기업이 조직구성

원들의 창의성을 강조하고 있는 것도, 바로 창의성이 기업 내 조직의 혁신과 경

쟁력의 핵심원천이기 때문이다(Oldham & Cummings, 1996). 기업의 급진적 혁

신이 가능하기 위해서도 먼저 급진적인 아이디어를 기본으로 하는 급진적 창의

성 개발이 필요하다고 하겠다(Ziebro & Northcraft, 2009). 기업의 급진적 또는

파괴적 혁신이 점차 중요해짐에도 불구하고, 혁신의 기초가 되는 창의성 분야에

서는 단일한 개념에 기초한 창의성 측정에 초점이 맞추어져 왔다(Shalley, Zhou

& Oldham, 2004). 창의성은 일반적으로 ‘제품, 서비스, 절차에 대해서 새롭고 유

용한 아이디어 창출’ 로 정의한다(Amabile, 1996). 이러한 창의성에 대한 단일한

개념의 정의, 측정은 일상적으로 접할 수 있는 작은 변화와 기존의 틀을 깨는 파

격적인 변화를 구분하지 않고 있다(Mumford & Gustafson, 1988). 이에 창의성의

종류에 따라 그에 영향을 미치는 선행요인과 작동 프로세스가 각각 다르기 때문

에 창의성의 유형을 구별하자는 주장이 제기되어 왔다(Unsworth, 2001). 이러한

연구에서 볼 때, 현대에 들어와 창의성을 급진적, 점진적 혁신의 개념에서 유추

하여 급진적 창의성(Radical creativity)과 점진적 창의성(Incremental creativity)

으로 구분하고 실증연구를 시작한 것(Gilson & Madjar, 2011; Madjar,

Greenberg & Chen, 2011)은 이론적, 실무적으로 고무적인 일이다. 특히, 급진적

혁신이 중요해지는 현재의 경영환경에서 기존의 제품이나 관행과는 근본적으로

다른 아이디어를 내는 급진적 창의성이 점진적 창의성과는 어떻게 다르며, 또 어
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떤 다른 양상으로 발현되는지를 밝혀내는 것은 많은 시사점을 줄 것이다. 지금까

지 급진적, 점진적 창의성에 대한 자료는 많지 않지만, 선행연구들은 주로 팀 수

준보다는 개인 수준에서의 급진적, 점진적 창의성에 초점을 두고 연구되어 왔다

(Gilson & Madjar, 2011; Madjar, Greenberg & Chen, 2011). 그러나 현재에서

볼 때 대부분 조직들은 팀제의 도입을 통해 팀 단위로 업무를 수행하고 있으며

개인의 업무도 주로 팀 내에서 이루어지고 있다. 게다가 조직 내에서 혁신적인

아이디어는 대개 팀 내에 의해 제안되고 실행에 옮겨지고 있으며 기업도 급변하

는 시장의 요구에 창의적으로 대응하기 위해 팀에 대한 의존도가 점진적으로 높

아지고 있는 실정이다(Tjosvold, Tang & West, 2004).

창의성의 선행요인 중 가장 중요한 개인 특성으로 내재적, 외재적 동기가 꼽히

고 있는데(Amabile, 1988; Barron & Harrington, 1981), 이는 자신 일에 대한 도

전과 즐김에 의한 동기로써 직무에 대한 몰두를 가져오게 된다. 또한, 조직 내에

개인이 속한 상황은 개인의 창의성에 영향을 미친다(Amabile, 1988)는 선행연구

결과에 따라 개인이 속한 조직의 환경적 특성 요인에 주목할 필요가 있다. 선행

연구에 따르면, 개인의 창의성 발현은 상사의 지원에 대해 많은 영향을 미친다

(Amabile & Gryskiewicz, 1987; Scott & Bruce, 1994). 상사는 부하를 통제할 수

있는 위치에 있기에 상사가 종업원들의 내재적, 외재적 동기의 지원은 창의성 발

현에 영향을 미치는 요인으로 연구가 되어왔다. 상사의 종업원들의 내재적, 외재

적 동기의 지원적인 스타일은 조직구성원으로 하여금 상사가 구성원들의 감정에

관심을 가지고 있음을 느끼게 하고 긍정적인 피드백을 제공하여 창의적인 행동

을 유발할 수 있기 때문이다(Oldham & Cummings, 1997).

직무성과와 창의성의 관계에 대한 선행연구를 살펴보면, 김기범(2008)은 호텔

종사원의 직무 동기와 창의성이 성과에 미치는 영향에 관한 연구에서 호텔종사

원 창의성이 호텔기업 성과에 유의한 영향이 있음을 밝히고 있다. Amabile(1988)

리더는 조직원들의 내재적, 외재적 동기를 향상시키기 위한 직무 활동에 있어 부

정적인 면보다는 긍정적인 면을 강조하고 있다. 내재적, 외재적 동기가 급진적,

점진적 창의성에 직접적인 영향을 미친다는 선행연구 결과와 급진적, 점진적 창

의성이 직무성과에 간접적인 영향을 미친다는 연구결과에 따라 창의성이 직무성

과에 영향을 미친다는 것을 유추할 수 있다. 이러한 선행연구들은 다양한 분야에
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걸쳐 창의성의 하부요소들을 고려하여 직무성과 높이는 데 이바지하고 있음을

분석하였다. 그러나 기존의 연구는 창의성을 개인 차원에서 많이 다루어지고 연

구되어왔다. 이는 창조의 단위를 개인 차원으로만 국한하는 것은 부적합하며, 팀

차원에서 적극적으로 창의성을 관리하며 증진하는 것이 중요하다(Amabile, 1996)

는 연구를 참조할 경우 너무 광의적인 정의 하에 이루어진 연구로 볼 수 있다.

창의성과 관련한 많은 선행연구는 창의성과 직무성과의 관계 혹은 창의성과

내재적, 외재적 동기 간의 관계를 다루고 있는 것에 반해, 내재적, 외재적 동기와

급진적, 점진적 창의성의 매개로 직무성과의 관계를 살펴본 연구는 부족한 상태

이고, 이러한 요인들의 관계에 대하여 다양한 기업 환경에서 실증적인 연구를 할

필요성 또한 제기되고 있다. 또한, 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성

및 학습목표지향과 직무성과 각각 주요한 변인 간 서로 영향을 미칠 수 있는 주

요한 변인이라는 것에 많은 학자들이 동의하고 있고, 창의적 인재 발굴 및 육성

에 대한 요구가 강조되고 있지만, 내재적, 외재적 동기와 직무성과의 관계에서

급진적, 점진적 창의성의 매개효과와 학습목표지향의 조절효과는 간과되어왔다.

본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 개인적 측면에서 내재적, 외재적 동기를 독

립변인으로 선정하였으며, 급진적, 점진적 창의성의 매개효과와 학습목표지향을

통해서 직무성과를 달성한다는 관계를 설정하여 분석하였다.

본 연구는 선행연구들의 이론적 공백을 보완하고 관련 실증적 연구가 부족한

상황에서 다음과 같은 연구목적을 설정하고자 한다. 본 연구를 통하여 향후 기업

조직원의 내재적, 외재적 동기를 높이게 하고 급진적, 점진적 창의성이 잘 발현

될 수 있도록 영향을 주는 변인을 밝히고 이러한 변인들을 조절하는 학습목표지

향을 통해 조직에서 체계적으로 조성하여 직무성과를 높이는 조직환경을 만들고

이를 지원하는 인력 관리 및 육성에 있어 한 단계 도약을 위한 중요한 시사점을

제공해 줄 수 있을 것으로 기대한다.

2. 연구목적과 연구문제

본 연구의 목적은 기업 조직원의 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의
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성, 직무성과 간의 관계를 살펴보고, 급진적, 점진적 창의성이 내재적, 외재적 동

기와 직무성과 간 관계를 매개하는가를 검증하고 내재적, 외재적 동기와 급진적,

점진적 창의성, 직무성과의 관계와 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 간 관

계에서 학습목표지향 조절효과에 대한 시사점을 도출하고자 한다. 본 연구의 목

적을 달성하기 위해 본 연구에서 설정한 연구 문제는 다음과 같다.

연구문제 1. 내재적, 외재적 동기가 급진적, 점진적 창의성의 영향을 미치는

가?

연구문제 2. 급진적, 점진적 창의성은 직무성과의 영향을 미치는가?

연구문제 3. 내재적, 외재적 동기와 직무성과 사이에서 급진적, 점진적 창의

성은 매개효과를 가지는가?

연구문제 4. 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성의 관계에서 학습

목표지향 조절효과를 가지는가?

이런 목적하에 본 연구는 먼저 창의성 요소 중 급진적 창의성과 점진적 창의

성 개념 확인하고, 내재적, 외재적 동기가 개인 수준에서 급진적, 점진적 창의성

간의 관계와 구성원이 내재적, 외재적 동기가 직무성과에 급진적, 점진적 창의성

매개관계 및 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 간 학습목표지향 조

절로 인한 변화에 대해 밝히고자 한다.

1. 연구방법

본 연구의 목적을 달성하기 위하여 문헌적 연구방법과 실증적 연구방법을 병

행하였다. 문헌 연구는 국내외 논문, 서적, 각종 간행물 등 관련 자료를 검토하여

위와 같은 연구목적을 달성하기 위해 고찰과 실증분석을 병행하였다. 먼저 문헌
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연구를 통해서 기업 종사원들의 내재적 동기, 외재적 동기, 급진적 창의성, 점진

적 창의성 그리고 직무성과에 대한 개념을 이론적으로 고찰하였다. 실증연구에서

는 문헌 연구에 근거한 측정척도를 활용하여 설문을 구성한 후 자료를 수집하고

이를 분석하였다.

본 연구의 조사대상은 구내의 서울, 충청, 전북, 경남 등 소재의 공공시설 및

대기업 종사원을 대상으로 하였다. 본 조사는 총 340명을 대상으로 2022년 8월

16일부터 26일까지 11일간 설문조사를 실시하였고, 배포된 설문지 중에서 불성실

하게 응답한 경우와 응답 내용의 회피 설문지, 그리고 설문지의 지시대로 응답하

지 못한 설문지를 제외하였으며 유효한 설문지 총 312부를 분석에 사용하였다.

실증연구를 위한 자료 분석은 먼저 설문조사의 측정항목인 모든 변수들의 설

문지 구성요인에 대한 척도의 신뢰성과 타당성 검증을 실시하였다. 측정척도의

신뢰성 검증으로 Cronbach α 계수를 구하였으며, 변수들 간의 타당성 검증을 위

해 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 실시하였다.

연구모형에서 제시한 측정 개념들 간의 검증을 위해 구조방정식모형(SEM:

structured equation model) 분석을 실시하였다. 분석을 위한 통계프로그램은

SPSS 20.0과 AMOS 26.0을 이용하였다.

본 연구에서는 내재적, 외재적 동기가 직무성과에 미치는 효과를 기반으로 급

진적, 점진적 창의성 매개효과와 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성

간 학습목표지향 조절효과의 차별성을 살펴보고자 가설을 설정하고 연구모형을

도출하였다.

2. 논문의 구성

본 논문의 구성은 다음과 같이 6개의 장으로 구성되어 있다.

Ⅰ장 서론에서 연구의 배경과 목적 및 연구의 방법과 구성 체계에 대해서 제

시하였다.

Ⅱ장 이론적 배경과 선행연구에서는 동기(내재적, 외재적 동기), 창의성(급진적,

점진적 창의성), 학습목표지향, 직무성과 등 변수들에 대한 개념 정의 및 선행연
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구를 살펴보았다.

Ⅲ장 연구 설계와 방법에서는 기존 문헌 연구를 바탕으로 이론적 배경에 중점

을 두어 연구모델, 연구가설 설정하고 변수의 조작적 정의와 설문지의 구성, 자

료 수집과 분석 방법을 기술하였다.

Ⅳ장 실증분석 결과에서는 표본의 특성, 기술통계 분석, 변수의 신뢰도와 타당

도 분석, 변수 간의 상관관계 분석, 가설검증의 수행 결과 요약 및 논의를 제시

하였다.

Ⅴ장 결론에서는 본 연구의 분석 결과를 요약하고 본 연구의 시사점과 본 연

구의 한계와 연구 방향을 기술하였다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 창의성의 개념

최근 글로벌 경쟁시대에는 기업의 핵심적 경쟁능력을 확보하기 위해 기업의

운영은 효율성과 생산력에 기업 발전을 위한 창의적인 경영의 틀을 추가하고 있

다. 즉, 경영 패러다임이 새롭고 변화무쌍하게 진화하고 있으며, 이러한 변화에

적응하고 대응하기 위한 대책의 중심에는 창의성이 거론되고 있다. 창의성의 선

행연구는 대부분 사회, 과학, 심리학 관련된 연구로 개개인의 창의적인 특징에

시각을 맞추어 왔으나 최근 관련한 연구 추세는 개인의 특징뿐만 아니라 조직

혹은 팀의 특성과 경영환경까지 고려하면서 연구영역을 끊임없이 확대하고 있다

(Amabile, 1983; Drazin, Glynn & Kazanjan, 1999). 창의성의 정의는 복잡하면서

다양한 개념으로 학자들마다 다른 견해를 보이고 있다(Amabile, 1998; Carmeli

등, 2013; Herman, March & Warren, 2018; Mumford & Gustafson, 1988; Scott

& Bruce, 1994; 구자숙 등, 1998; 이선규 이다정, 2016). 조직의 창의성에 관해

Woodman, Sawyer & Griffin(1993) 등은 창의성을 개인과 팀의 새로운 아이디어

착상 능력을 제시하는 것으로 정의한다. 창의성의 개념을 정리하면, 창의성은 조

직에 필요하고 독창적인 아이디어나 제품과 프로세스 등을 제안하며 현장에서

실제로 창의적으로 활동하는 것을 의미한다. 창의성은 크게 어떠한 문제에 직면

한 상황 속에서 해결하는 인지적, 성격적 과정으로 확인되는 견해와 결과 측면에

서 개인과 팀 수준의 산출한 결과를 보다 관찰함으로써 어느정도의 창의성를 파

악하는 것으로 보는 견해로 구분된다(Basadur, 1992; Shalley, 1992). 또한, 창의

성은 일반적으로 ‘특정한 시기 사람들에게 인정받고 만족을 주거나 지지를 받는

참신하고 유용한 산물의 창출’ 로 정의하고 있다. ‘참신하고 유용한 산물의 창출’
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의 내용은 탐색, 발명, 재구성을 통한 창출된 모든 종류의 아이디어, 지식, 문제

해결 솔루션 등의 창출을 말한다. 이것을 통해 창출된 산출물에 그치는 것이 아

니라 반드시 기업의 가치가 있어야 하며, 유용한 것이어야만 한다. 창의성을 어

떻게 정의하고 연구하는가에 대한 답은 창의적 과정, 창의적 산출물, 창의적 개

인, 창의적 상황 그리고 이러한 3가지 요소들이 각각 상호작용하는 방식으로 볼

수 있다. 첫째, 창의성을 창의적 과정으로 보는 견해로 창의성을 개념화하고 연

구에 있어서 창의성이 발휘되는 과정에 초점을 맞추는 프로세스 중심의 관점이

다. 이처럼 창의성의 과정을 강조하는 이유는 창의성을 어떤 문제나 자극에 당면

한 상황에서도 시작해서 해결해 나가는 인지적이고 성격적 과정으로 본다. 이와

관련 연구에 의하면 지속적으로 문제를 찾는 한편 고객과 조직구성원에 대해서

보다 나은 새로운 조직의 해결책을 창조하고 실천하는 것이라고 하면서 문제발

견-문제해결-문제 실천의 3가지 과정을 창의적 활동이라고 말한다. 또한,

Perry-Smith(2006)은 직무 중 발생하는 창의성을 참신하고 유용한 아이디어, 프

로세스, 그리고 해결책을 발생을 이끄는 접근법이라고 정의하였다. 둘째, 창의성

을 제품과 성과 등을 기준으로 보는 견해인 창의적 산출물이라는 이해이다. 이

관점은 개인과 팀 수준의 산출한 결과(반응, 산물, 아이디어)를 직접 관찰함으로

써 그 창의성 수준을 파악하고자 하는 것이다. 대표적으로 Oldham &

Cummings(1996)은 조직적인 측면에서 개인 수준의 산출된 유용한 제품, 아이디

어, 공정으로 정의하였고, Sternberg & Lubart(1995)은 창의성을 새롭고, 질적으

로 수준이 높으며, 적절한 산출물을 생산해 내는 능력이라고 정의하였다. 여기서

새로운 것은 기대하지 않았던 독창적 의미이고, 적절하다는 것은 요구하는 바를

충족시키는 유용한 것이라는 의미이다. 또한, 산출물은 모든 종류의 아이디어 및

생산물을 뜻한다. 이에 새롭거나 독창적인 것은 기존에 형성된 아이디어를 새롭

게 구축하거나 기본은 변하지 않으면서도 업그레이드 시키는 것을 말하며, 다양

한 경험을 융합하거나 새로운 방향을 모색한 것도 포함한다고 역설하였다.

따라서 창의성을 정의하는 첫 번째 요소는 새로움이며, 두 번째 요소는 주어진

환경에서 제약조건을 충족함으로써 유용성을 갖는 산물이고, 세 번째 요소는 창

의성을 창의적 개인으로 보는 견해로 개인의 성격, 지능, 인지 스타일 등을 연구

해 창의성을 한 개인이 지니는 특질로 접근해 창의적 행동의 개인차를 설명하는
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것이다. 대표적인 학자인 Amabile(1996) 연구에서 창의성은 독특한 방법으로 아

이디어를 결합과 아이디어를 특이한 방법으로 연계시키는 능력이라 하였다. 또

한, 창의성을 하나의 심리적인 생성물이고, 이것은 독특하고 유용한 심리적 과정

의 일부라고 주장하기도 하였다. 네 번째 요소는 창의성을 창의적 상황으로만 보

는 견해는 창의성을 촉진하는 조건과 저해하는 조건을 중심으로 창의성을 설명

하는 관점이다. 대표적으로 Woodman(1990) 등은 창의성은 복잡한 사회시스템

내에서 개인들이 모여 가치 있고 유용한 신제품, 서비스, 아이디어, 절차, 프로세

스를 만드는 것이라고 하였다. Torrance(1965)은 개인 창의성을 용기 있는 신념

과 호기심, 직무에 대한 열정, 독립적인 판단력, 폭넓은 사고력과 매사에 긍정적

인 사고로 위기와 위험을 감수하는 특성을 보이는 것으로 규정하였다.

Rogers(1954)은 새로운 제품을 창조의 원천으로 보고 구성원 개인의 독창성과

개성에서 발현되는 것이라고 개념화하였다. Guilford(1983) 창의성은 문제해결의

있어서 민감성, 사고력의 유창성과 융통성, 독창성, 정교성 등의 공통된 다섯 가

지 특징이 있음을 발견하였고, Reich(1991)은 개인 창의성을 독창적인 아이디어

를 제안하였고 새로우며 신선한 아이디어를 접목하여 다른 분야에 적용할 수 있

는 것으로 보았다. Woodman(1993) 등은 개인에 의해 가치 있고 유용한 새로운

아이디어, 제품 및 서비스, 절차와 과정의 창출이라고 정의하였다. 이문선, 강영

순(2003)은 개인 창의성의 직무수행을 위해 내재적 동기부여로 인해 개인이 전문

지식을 기반으로 창의적 사고기술을 통해 새로운 아이디어와 해결책을 창출하는

것으로 정의하였다. 최종인(1995)은 창의성을 어떤 문제를 인식하고 해결해가는

인지적이고 성격적 과정으로 정의하였고, 최원수(2010)은 창의성을 새롭고, 적절

한 것을 생성해 낼 수 있는 개인의 능력이라고 정의하였다. 그리고 손충기, 김명

철(2005)은 창의성을 인간의 지적, 정의적 성향이 통합되어 나타나는 가장 높은

단계의 생산적인 산출력으로 문제해결을 위해 새롭고, 독창적이고, 가치 있는 무

엇인가를 산출해 내는 인간의 통합적 능력으로 정의하였으며, 발견이나 발명과

같이 결과의 측면에서 정의되기도 하고, 과정의 측면, 개인의 특성 및 조건의 측

면에서 정의되기도 한다. 창의성은 협의로는 발산적 사고 또는 확산적 사고를 말

하며, 새롭고 유용한 어떤 것을 생산해 내는 행동과 정신 과정으로 정의하였다.

창의성에 대한 정의는 연구하는 학자마다 각각의 견해 차이가 있기에 매우 다양
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하고 합의된 바를 찾기도 어렵다(Cropley, 1994). 창의성은 개인의 지능과 경험을

바탕으로 이것들을 연결하는 능력으로 창의성을 가진 구성원들은 좀 더 새롭거

나 유용하게 또는 독창적인 것을 창출해 내는 것을 의미하며(Guilford, 1967), 창

의성에 대해 Taylor(1988)은 높은 수준의 수행과 성취 중에서 한 가지 변인만으

로는 설명하기 어렵고, 다양한 변인을 통한 복잡한 현상이라고 주장하였으며,

Pagano(1979)은 창의성을 문제해결 과정을 통하여 창의적인 결과를 산출한다고

설명하였다. 창의성은 문제해결에 대한 과정으로 인식하고 개인이 문제해결을 위

한 가설을 만들고 검증하여 결론을 내리는 과정(Torrance, 1979), 그 문제를 지

속적으로 찾아내고 조직의 문제해결에 대해 여러 방안을 창조적으로 실행해 가

는 일련의 모든 과정으로 인지적 요소 개념 위주의 연구가 있다(Basadur, 1992).

용기나 자발성, 그리고 명쾌함 등의 개인 특성이 잠재력을 실현하기 때문에 자아

를 실현한 상태에 따른 결과 개념 위주로 연구 결과가 있다(Maslow, 1968). 즉,

개인 특성 및 개인에게 영향을 주는 환경 등에 의해서 생성되는 결과를 창의성

이라고 개념화하였다(Rogers, 1962). 이처럼 창의성은 성격적 특징, 동기, 환경적

인 요인을 창의성으로 보는 개념 위주로 연구가 진행되었다(Farr & West,

1990). 1950년대부터 시작되는 창의성의 연구 관심은 조직간 경쟁의 심화와 함께

조직의 핵심 자산으로 분류되면서 다양한 사회과학 영역에서 연구가 진행되었다.

창의성 연구 흐름은 크게 세 가지로 구분하는데, 먼저 1950∼60년대는 지능, 역

량 등 개인적인 특성과 창의성을 연결하려는 시도가 지배적이었고, 1970∼80년대

는 창의적 문제해결과 관련된 모델 및 훈련 프로그램 개발이 대부분이었다. 1980

년대 이후로는 창의성이 자아실현 욕구, 성취동기, 학습, 조직풍토 등 다양한 요

인들의 종합적인 결과물이라는 인식이 확대되면서 개인적인 특성, 상황적 요소,

창의성 발현 과정을 아우르는 통합적인 접근을 취하고 있다. 그런데 창의성 연구

의 역사 속에서 지속적으로 등장했던 선행요인 중 하나가 바로 리더의 행동이다

(Amabile & Conti, 1999; Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron, 1996;

Amabile & Gryskiewicz, 1989; George & Zhou, 2001; Oldham & Cummings,

1996; Shalley & Gilson, 2004; Shin & Zhou, 2003; Tierney & Farmer, 2002,

2004). 이는 조직 내에서 권한과 지위를 가진 중요한 타인인 상사의 의도, 지시,

행동이 구성원의 창의적 사고 및 혁신적 행동에 미치는 영향이 있다는 것을 의
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미하는 것이다. 특히, 상사의 다양한 행동 중에서도 창의성 독려는 구성원의 주

의를 창의적 사고와 창의적 행동으로 돌리고, 보다 창의적으로 문제를 해결하도

록 촉진한다는 점에서 직접적으로 창의성에 영향을 미칠 것이다(Scott & Bruce,

1994). 상사의 창의성 독려는 구성원들로 하여금 창의적 과정에 참여하여 창의적

인 결과를 만들도록 상사가 권장하고 독려하는 정도를 의미한다(Zhang &

Bartol, 2010). 상사는 관리적 역할을 수행하면서 창의적인 직무수행과 창의적인

결과물의 필요성을 간파하고, 조직이 가치가 무엇인지를 강조하며, 구성원들의

근원이 되는 힘과 노력을 창의적인 결과물에 집중하도록 독려하는 행동을 할 수

있다. 기대이론에 의하면 사람은 결과 성취에 대한 기대와 결과물의 매력 정도에

따라서 특정 행동에 참여하는 동기와 참여하는 노력의 강도가 달라진다(Vroom,

1964). 이를 조직 상황에 적용하면 조직구성원은 자신의 노력이 성과를 낼 수 있

을 것이라는 기대, 그리고 성과가 자신이 원하는 보상을 가져올 수 있을 것이라

는 기대가 크면 클수록 성취를 위한 개인적인 노력을 더 하게 된다는 것이다

(Lawler & Suttle, 1973). 상사의 상황에 따른 급진적, 점진적 창의성 독려는 상

사가 조직이 구성원에게 원하는 것이 무엇인지 명확히 알 수 있게 해주고, 상사

의 독려와 촉진은 창의적 사고 및 행동에 대한 심리적 지지와 조직적 지원으로

변화가 된다. 따라서 조직구성원들은 자신들에게 관심과 노력을 어디에서 경주해

야 할지 인지하게 되며, 창의적 성과 달성에 대한 기대도 높게 될 것이다. 또한,

상사의 상황에 따른 급진적, 점진적 창의성 독려는 조직의 다양한 보상체계에 창

의성의 정도가 중요한 고려 요소가 된다는 신호이기도 하다. 즉, 창의성은 구성

원들이 원하는 조직적 보상을 얻을 수 있는 좋은 수단으로 인식될 수 있는 것이

다. 따라서 상사 상황의 따른 급진적, 점진적 창의성 독려에 따른 동기부여 행동

은 구성원의 창의적 성과 달성 및 보상 획득에 대한 기대를 높임으로써 창의성

에 정적인 영향을 미칠 것으로 여겨진다(Wyer & Srull, 1980).

현대사회에서 기업의 조직들은 예측하기 어려운 환경변화와 조직설계의 불완

전성 속에서 기업 간의 초 경쟁을 하면서 경쟁우위를 확보하기 위한 변화와 혁

신을 거부할 수 없게 되었다. 이로 인해 조직의 생존과 경쟁력 향상의 원천으로

구성원의 헌신과 참여, 동기, 창의적 및 혁신적인 아이디어를 이끄는 요인들에

관한 관심이 증가하였다. 그중에서도 조직 내 리더의 행동들은 조직구성원들의
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재량적, 자발적 행동에 상당한 영향을 미칠 수 있기때문에(최우재, 조윤형, 2013;

Avolio & Gardner, 2005), 구성원들이 조직을 위해 노력하도록 이끄는 효과적인

리더십에 대한 연구는 끊임없이 주목받는 주제였다(Yukl, 2012). 그에 따라 많은

연구자들이 구성원의 창의성에 미치는 리더십 긍정적인 효과에 관한 연구를 진

행해 왔다(김정식, 차동옥, 2013; 양승주, 손승연, 노명화, 2017; 이덕로, 김태열,

2013; 채주석, 이길환, 김찬중, 2011; Lin, Ma, Zhang, Li & Jiang, 2018; Scott &

Bruce, 1994; Shin & Zhou, 2003; Tierney, Farmer & Graen, 1999; Wang &

Cheng, 2010). Lovelace(1986)은 창의성을 새롭고 유용한 아이디어의 도출, 기존

아이디어를 결합하여 새롭고 유용한 관점으로 개발하려는 활동이라고 정의하였

고, Carttle(1971)은 창의성을 문제해결 능력의 한 형태로 인식하고 있다.

창의성에 대한 일반적인 정의는 매우 복잡하고 다양한 개념으로 연구자들마다

다른 견해를 보이고 있다(Amabile, 1998; Carmeli 등, 2013; Herman, March &

Warren, 2018; Mumford & Gustafson, 1988; Scott & Bruce, 1994; 구자숙 등,

1998; 권기환 등, 2004; 이선규, 이다정, 2016). 조직의 창의성과 관련하여

Woodman(1993) 등은 창의성을 개인이나 집단의 새로운 아이디어의 창출해 내는

능력을 제시하는 것으로 정의하고 있다. 창의성의 개념을 정리하여 보면, 창의성

은 조직에 필요하고 독창적인 아이디어나 제품과 프로세스 등을 제안하며 기업

현장에서 실제로 창의적으로 활동하는 것을 의미한다고 설명할 수 있다. 창의성

은 크게 어떤 문제에 직면한 상황에서 시작하여 해결해 나가는 인지적, 성격적

과정으로 보는 견해 및 결과 측면에서 개인과 팀 수준의 산출한 결과를 관찰함

으로써 창의성의 정도를 파악하는 것으로 보는 견해로 구별할 수가 있다

(Basadur, 1992; Shalley, 1992). Woodman(1993) 등은 복잡한 사회시스템 속에서

함께 일하는 개인들에 의해 가치 있고 유용한 새로운 제품, 아이디어, 절차 혹은

과정을 강조하는 것으로 창의성을 정의하고, Basadur(1985)은 창의성을 만화경에

비유하면서 지식, 상상력, 판단 등의 함수라고 하였다. 즉, 개인이 문제를 창의적

으로 해결하려면 먼저 기본적이며 적절한 지식을 갖고 있어야 하고, 이 지식들은

한 사람의 상상력에 의해 다양하면서 새롭고 상이한 조합 아이디어 등으로 변환

될 수 있어야 하고, 끝으로 가장 적절한 아이디어, 옵션 등이 선택되어 실행될

수 있어야 한다. Guilford(1983, 1984)은 요인분석을 통해 창의적인 사람들 사이
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에 나타나는 공통적인 지적 특성으로 5가지 요소를 도출했다. 문제의 민감성, 사

고의 유연성, 사고의 융통성, 사고의 독창성, 사고의 정교성 등 중에서 성질상 창

의적 사고로 대표되는 것은 사고의 유창성, 융통성, 독창성 등이라고 하였다. 이

러한 정의들을 볼 때 창의성은 조직에 유용하며 독창적인 아이디어 제품, 절차

등을 제안하고 작업 현장에서 실제로 창의적으로 활동하는 것으로 말할 수 있다

(김봉환, 2002). 유사하게도 Woodman(1993) 등은 창의성에 대해 개인과 팀 수준

의 새로운 아이디어의 착상능력을 제시하고 있다. 오늘날 전 세계적으로 주목받

고 있는 화두는 창의성이다. 금융위기 이후 지속되고 있는 저성장을 극복하기 위

해 많은 기업들이 관심과 노력을 가지면서 변화와 혁신의 모태가 되는 창의성에

대한 중요성이 부각되기 시작하였다. 기존의 산업 사회에서의 조직경영이 생산성

에 초점을 맞추고 있었다면 이제는 빠르게 변화하는 사회상에 걸맞은 창의적 활

동과 기업 경영이 요구되고 있다. 이처럼, 창조적 조직문화를 조성하여 창조적

사고를 기반하에 전략 수립을 통해 고객을 창조적으로 대응하며 자원의 창조적

활용과 혁신 및 창조적 가치 활동을 전개해 나가는 창조경영의 시대가 도래한

것이다(이양호, 2013). 이런 창조의 패러다임은 단위 기업 뿐만아니라 사회, 나아

가 국가에도 적용되는 것이다. 오늘날의 국가경영전략에 기존의 모방-추격형

(fast follower) 체제로부터 벗어나 혁신 선도형(innovator) 체제로 나아가야 한다

는 요구에 직면해 있다(김응조, 홍아정, 2015). 이를 증진시키는 선행요인에 대한

학계 및 실무의 관심은 더욱 커지고 있으며 구성원들의 창의성 증진을 위해 제

시 및 연구된 많은 개념 중에 리더십은 지속적으로 강조되어 온 분야이다

(Shalley, Zhou & Oldman, 2004). 이는 조직 현장에 적용 가능한 새롭고 유용한

아이디어로 정의되는 구성원의 창의성은 무엇보다도 현장에서 구성원들과 끊임

없이 상호작용하는 리더에 의해 자극되기 때문이다(Yukl, 2013). 그에 따라 많은

연구자들은 창의성에 영향을 미치는 다양한 리더행동을 연구하였고, 이런 연구들

은 구성원의 창의성 증진을 위해 관리자들이 어떤 리더십을 발휘 및 자제해야

되는지에 대한 교훈을 제공한다는 점이 우리에게 시사하는 바가 적지 않다(조덕

현, 손승연, 2015).

창의성에 대한 설명 및 정의는 연구자마다 다양하다. Amabile(1996)은 창의성

을 발전적인 과업을 수행하는 개인에 의해 새롭고 유용한 아이디어나 제품을 생
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산하는 것으로 정의하였고, Shalley(1991)은 창의성을 직무 관련 문제에 대하여

새롭고 유용하게 판단되는 해결안을 개발하는 것이라고 설명하였다. 한편,

Csikszentmihalyi(1988) 창의성은 역사적, 사회적, 경제적 그리고 문화적 환경의

영향을 고려하지 않고서는 완전히 이해될 수 없다고 하며 사회적 관점에서 창의

성을 설명하였고, 창의성을 사회적 상호작용을 통한 협력적 프로세스로 설명하는

것은 창의성을 적절하게 관리하고 향상시킬 수 있다는 것을 의미한다. 비록 학자

들마다 강조하는 창의성의 모습이 다를 수 있지만, 창의성에 대한 공통적인 의견

중 하나는 본질적으로 부담과 위험을 수반한다는 것이다(Amabile & Conti,

1999). 따라서 조직구성원들로부터 위험을 감수해야 하는 속성을 가진 자발적인

역할 외 행동인 창의성을 이끌어내기 위해서는 상사의 역할이 무엇보다도 중요

하다(Staw, 1995). 사회교환이론에 따르면(Blau, 1964), 구성원은 자신에게 우호

적인 모습을 보이는 상사에게 도움이 되는 행동으로 보답하고자 한다. 또한, 상

사가 조직구성원을 위하여 사회, 감정적 지원을 제공하고 있음을 지각한다면 그

들은 보다 자유롭고 발산적인 사고가 가능해지며, 직무에 대한 만족과 몰입과 노

력이 향상될 것이다(Babin & Boles, 1996; Rousseau, 2001). 이런 사고의 확대와

직무에 대한 노력 증진은 새롭고 유용한 아이디어의 산출인 창의성으로 나타날

수 있다. 즉, 상사의 반응으로 구성원들은 보다 적극적인 창의성을 발휘할 가능

성이 높다는 것이다. 상사는 개인인 동시에 조직을 대리하는 존재이다.

Levinson(1965)은 조직의 인화 관점에 따르면 상사는 조직의 대리인으로서 구성

원은 상사로부터 받은 경험을 바탕으로 조직에 대한 인식과 평가를 가지며, 이는

공식적인 과업 및 조직을 이롭게 하는 역할외 행동에도 영향을 미친다. 창의성은

그 범위와 상호작용 여부의 분석 수준에 따라 개인 창의성, 팀 창의성, 조직 창

의성으로 구분하고 있지만, 초기 창의성 연구들은 개인의 창의성에 초점을 맞추

어 연구되었다. 국내 학자인 김병희, 한상필(2006)은 참신하고 적절하게 결과를

산출하는 능력을 의미한다고 하였다. 다음의 <표 Ⅱ-1>는 창의성의 개념들을 정

리한 것이다.
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<표 Ⅱ-1> 창의성의 개념

이렇듯, 창의성에 대한 개념은 연구자마다 다양하며 창의성의 정의에 대한 합

일점을 찾지 못하고 있다(Treffinger, Isaksen & Firestien, 1983). 그리고 창의성

에 대한 개념은 학자와 학문 분야마다 다양한 논점과 견해를 제시한다.

Rhodes(1961)은 창의성에 대한 개념을 강조점에 따라 인물(person), 과정

(process), 환경(press), 결과(product) 측면으로 접근하였고, 이 네 가지 관점들을

살펴보면 첫째, 창의성은 창의적 인물을 강조하는 관점에서 개인의 성격 및 인지

능력, 인지 스타일로 설명한다. 둘째, 과정 측면을 강조하는 관점은 창의성을 어

떤 문제를 만난 상황에서 시작하여 풀어가는 과정으로 보는 것이다. 즉, 창의성

은 일련의 과정이며 여기에는 다수의 필수 단계들이 상호작용하여 서로를 촉진

시키는 것이다(이화자, 2002). 셋째, 환경과 분위기를 강조하는 관점에서는 창의

학자 정의

Guilford(1950) 두뇌적인 지능이나 경험의 결합능력 또는 연상능력

Baldwin(1982)
익숙한 것을 새롭게 재조정하여 사물과의 연관성을 제시하는
과학적인 능력

Woodman, Sawyer
& Griffin(1993)

복잡하고 다양한 사회적 시스템 안에 개인들로 의해 제품과
서비스의 아이디어 절차 과정의 창출

임선하(1993) 새로움에 이르게 하는 개인의 사고 관련 특성
Sternberg
& Lubart(1995)

창의적 사람에 초점을 맞춰 지능과 지식, 사고하는 스타일, 성
격, 동기, 환경, 지능

Oldham
& Cummings(1996)

창의성의 성과 측면에 초점을 두고 개인 수준에서 산출된 유
용한 제품이나 아이디어, 공정

Amabile(1998)
특이한 방식으로 아이디어를 결합하거나 아이디어를 독특한
방법으로 연계시키는 능력

박재헌(1999) 개인 발전을 위해서 끊임없이 새로운 것을 창출

Sternberg 등(2002) 새롭고 질적으로 높은 수준의 결과물을 창출하는 능력

이문선, 강영순(2003)
독특한 방법으로 아이디어를 결합하거나 특이한 방법으로 연
계시키는 능력인 동시에 새롭고 유용한 아이디어 산출하는 것

Perry-Smith(2006)
업무 창의성은 참신하고 유용한 아이디어, 과정 그리고 해결
방법을 찾아내는 접근법

김병희, 한상필(2006) 참신하고 적절하게 결과를 산출하는 능력

이근형(2008) 새로운것을 적절하게 산출물을 생성하는 능력

김정현(2009) 새로우거나 유용한 어떠한 사물을 만들어 내는 능력
출처 : 선행연구를 토대로 연구자가 정리
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적인 개인 및 환경에 상호작용한다. Amabile(1983)은 사회적 상황 속에서 개인과

팀 창의성을 설명했다. 넷째, 결과 측면을 강조하는 관점은 개인, 팀 수준의 창의

적인 활동을 통해 산출한 결과를 직접 관찰, 분석하여 그 창의성 수준을 파악하

고자 하는 것이다. 아울러 경영학에서의 창의성은 산출물, 창의과정, 창의력의 세

가지 견해로 볼 수 있다. 산출물은 연합능력과 산출능력에 중점으로 개인이 이뤄

낸 창의적 성과와 결과물을 창의성으로 보는 것으로 창의성을 개인과 개인들의

모여 구성된 소규모 팀 수준에 의해서 만들어진 참신하고 유용한 아이디어라고

정의하고 있다(Amabile, 1988). 두 번째 견해는 창의성을 과정으로 설명하며 이

때 창의적인 개입은 개인이 행동과 인지능력, 감정을 활용하여 창의적인 산출물

을 시도하는 과정을 정의한다(Drazin, Glynn & Kazanjian, 1999). 세 번째 견해

는 성과보다는 문제해결 과정에서 예전 방법이 아닌 새로운 방법으로 해결하려

는 사고의 융통성과 유연성 등의 능력을 정의한다(이덕로, 김태열, 2008). 또한,

Guilford(1957, 1967)의 연구로 구체화 되었고, 그는 창의력 발현요인들로 유창성

과 유연성, 독창성과 민감성, 정교성이라고 하였다. 이 세 가지 관점 중에 보편적

으로 받아들여지는 창의성은 창의성을 성과물로 보는 관점으로 창의성은 ‘조직의

구성원이 창출하는 새롭고 유용한 아이디어나 제품, 프로세스’ 라고 정의한다. 지

금까지의 선행연구로 설명하듯, 창의성은 회사의 핵심 전략이며 성과의 원천이므

로 직무성과의 근간이 된다고 할 수 있다. 창의성과 혁신의 개념은 구분되지만

혼용되는 경우도 많이 있고 앞서 논의한 바와 같다. 창의성의 개념은 선행연구에

따라 다양한 개념을 제시하였으며, 이를 살펴보면 다음과 같다. 신기한 것을 낳

는 능력(Guildford, 1959), 특정 상황에서 신기한 관점과 시각을 개발하고 객관적

실천하는 것(Van de Van, 1986), 조직구성원들에 의해 창출된 창조한 활용될 수

있는 방식과 관점이며 특히 방식에 의해 아이디어를 결합 및 다른 아이디어를

연결하고 용합하는 능력(Amabile, 1988), 주제를 새로운 시각으로 보며 선행 연

구의 정의에서 새로운 조합을 생성하여 새로운 서로 관계를 찾아내는 능력

(Evans, 1991), 시대 발전에 따라 복잡한 사회체계 속에서 다양한 사람들에 의해

서 만들어진 새롭고 인기 상품, 서비스 수준 및 혁신적 사고와 과정의 창출

(Woodman 등, 1993), 창의적 결과는 잠재적으로 조직과 관련이 있고 신기한 상

품과 혁신적 아이디어 또는 실무적 프로세스를 실행에 옮기는 것(Oldham &
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Cummings, 1996), 활용될 수 있는 새로운 아이디어의 생성, 새로운 지식을 산출

하거나 최초로 발명하는 혁신적 사고의 창출단계(Scott & Bruce, 1994), 특정한

행위에 따른 성과로서 혁신한 특정가치영역에 대한 주관적인 평가(Ford, 1996)

등으로 정의하였다. Sternberg, Kaufman & Pretz(2002) 창의성을 "혁신하고, 생

산의 질적으로 수준이 높으며, 적절한 제품을 생산해 내는 역량" 이라고 정의하

였다. 여기에서 신기한 것은 기대하지 않았지만, 독창적 의미와 알맞다는 것은

요구하는 바를 만족시키는 유용한 것이라는 의미이다. 또한, 독창적이고 신기한

것이라는 것은 기존에 형성된 사고 혹은 혁신적인 아이디어를 구축하거나 기본

은 변하지 않으면서 수준 승급시킨 것을 말하며, 새로운 발전 방향을 모색하거나

풍요한 경험을 융합한 것도 포함한다고 역설하였다.

따라서 창의성을 정의하는 첫째 요소는 주어진 환경에서 충족한 제약조건으로

써 유용성을 갖는 산출물이어야 한다는 것이다. 둘째 요소는 새로움이다.

Prabhu, Sutton & Sauser(2008)은 심리적인 생성물이라 하면서 유의미한 내재적

심리과정의 일부라고 주장하기도 하였다.

초경쟁 사회의 변혁에 대응하면서 기존 조직행동 연구들과 조화를 이룰 수 있

는 창의성에 관한 연구가 주목을 받게 되었다(Amabile, 1998; Herman 등, 2018;

Jia, Shaw, Tsui & Park, 2014; Solmaz 등, 2013; 박종욱, 손승연, 2017; 이선규,

이다정, 2016; 조윤형, 최우재, 2017).

창의성에 대한 다양한 선행연구들의 개념을 살펴보면 다음과 같다.

Taylor(1961) 창의력은 직무를 관련한 사고와 혁신적 사고로 표현한 종합한

심리적인 과정으로 직무성과 성취, 변화, 혁신을 구하는 태도와 정열 같은 것이

다. 개인과 팀 특성, 분위기 등의 창의성의 여러 요소 또는 차원 간 상호작용의

결과물(Siau, 1995), 새로운 직무 수행될 수 있는 혁신적 아이디어의 생성, 최초

로 개발하거나 새로운 지식 혹은 지능을 산출하는 아이디어 창출단계(Soctt &

Bruce, 1994), 독특한 행위 및 사고에 따른 결과로서 새로운 특정 가치영역에 대

한 자주적인 판단(Ford, 1996) 등으로 정의하였다. 선행연구들을 살펴보면 창의성

은 한 개인의 생각에서 나오는것이 아니라 영역, 현장, 개인으로 구성되는 체계

의 상호작용으로부터 생긴다고 보았다(Csikszentmihalyi, 1988). 창의성의 개념을

보면 결과 또는 과정의 관점의 개념을 강조하는 학자들이 많았고, 이는 창의성을
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측정에 대해 더 유용하다고 하였다(어윤선, 이형룡, 2011).

결론적으로, 오늘날 조직의 핵심가치는 창의성이며, 창의력에 대한 근본적인

역량이 없는 기업이 단순한 외형적 변화만 이루게 된다면 반드시 한계가 있고,

조직과 창의성에 대한 이론 및 실무적 차원의 응용은 아주 중요하다고 할 수 있

다. 창의성에 대표적인 학자 Guilford(1950)가 창의성의 중요성을 연구한 이후,

많은 학자들이 연구가 있는데 그는 창의성의 개념을 두뇌적인 지능과 경험의 결

합능력, 연상능력 등으로 정의했다. 또한, 그 결과 차원, 인지활동차원, 내용영역

차원의 지능구조 모형을 통해 기본적인 창의적 사고는 확산적 사고이며, 창의적

개인에 대하여 새로움과 독창적인 것을 많이 만들어 내는 능력을 가진 사람이라

고 정의했다(Guilford, 1967). 그 외의 학자들은 창의성에 대한 개념을 다음과 같

이 정리하고 있다. Baldwin(1982)은 창의성을 익숙한 것을 새롭게 재조정을 하여

사물과의 연관성을 제시하는 과학적인 능력이라고 정의하였다. Sternberg &

Lubart(1995)은 투자이론을 제시하면서 창의적인 사람은 탁월한 투자가라는 비유

를 통해 설명하고 있으며 창의성을 구성하는 하위 구성 요소는 사람의 지능과

지식, 사고하는 스타일, 성격, 동기, 환경을 언급하였는데 지능을 창의성의 부분

개념으로 보았다. Amabile(1996) 창의성은 특이한 방식으로 아이디어를 결합하거

나 아이디어를 독특한 방법으로 연계시키는 능력이라 했고, 창의성은 업무환경에

의해서 큰 영향을 받는다고 하였다.

2. 급진적, 점진적 창의성의 개념

기업이 지속적 경쟁우위를 갖는 것은 현재의 역량을 얼마나 잘 통합하고 활

용하느냐와 동시에 근본적으로 새로운 역량을 얼마나 잘 개발하고 발전하는데

달려 있다(Teece, Piasco & Shuen, 1997). 급진적 혁신과 점진적 혁신으로 탐색

과 활용이 조직의 성공에 모두 중요하듯이(Benner & Tushman, 2003), 급진적

창의성과 점진적 창의성도 조직에서는 모두 중요하며 어느 하나가 다른 하나보

다 우월한 개념은 아니다(Gilson & Madjar, 2011). 예컨대, 기업이 기존 제품을

고객의 욕구에 맞게 변경하고 조직과 업무를 효율적으로 개선할 때 점진적 창의
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성이 필요하다면, 새로운 사업과 분야를 탐색하고 획기적이며 혁신적인 신제품을

개발하고자 할 때 급진적 창의성이 필요하기 때문이다. 지식기반의 기업들이 급

진적인 아이디어의 개발을 강조하지만, 급진적인 아이디어가 점진적인 아이디어

보다 항상 더 훌륭한 것은 아니다. 급진적인 아이디어가 종종 강력하고 변혁적이

기는 하지만, 조직의 생산성 향상은 대부분 6시그마와 같은 프로젝트 수행에 필

요한 점진적인 아이디어로부터 나오기 때문이다(Ziebro & Northcraft, 2009). 혁

신의 영역에는 제품변화와 참신성에 따라 급진적 혁신과 점진적 혁신을 구분해

왔다(Dewar & Dutton, 1986; Nord & Tucker, 1987). 급진적 혁신은 기존 기술

과는 근본적으로 다른 파격적이고 급진적인 변화를 뜻하고, 점진적 혁신은 현재

기술의 연속 선상에서 나타나는 작은 범위의 변화를 뜻한다(Ettlie, Bridges &

O'Keefe, 1984). 급진적 혁신과 점진적 혁신은 조직 내에 학습 관점으로서 탐색

적(exploratory) 활동과 활용적(exploitative) 활동과 각각 관련이 있다. 즉, 급진

적 혁신은 현재의 고객과 지식의 틀을 벗어나 새로운 성장의 기회를 찾는 탐색

적인 활동으로 인해 이루어지고, 점진적 혁신은 현재의 고객 욕구 충족하기 위해

기존의 지식과 스킬을 활용하는 활동으로 인해 이루어진다(Benner & Tushman,

2003; Levinthaland March, 1993; March, 1991). 한편, 급진적인 혁신을 추구하는

기업은 위험을 선호하고 도전적인 조직문화와 관련이 있지만, 점진적인 혁신을

추구하는 기업은 안정성과 효율성을 중시하는 조직환경 문화와 관련이 있다(송

상호, 1995). 이러한 혁신 개념에서 유추하여 창의성의 유형을 급진적 창의성과

점진적 창의성으로 구분하는 연구가 진행되어왔다(Gilson & Madjar, 2011;

Madjar, Greenberg & Chen, 2011). 따라서, 급진적 창의성은 ‘기존의 제품과 생

각에 대해 전혀 다른 아이디어 창출’ 이라 하며, 점진적 창의성은 ‘기존의 제품과

생각을 약간 개선하는 아이디어 창출’ 로 정의한다(Gilson & Madjar, 2011). 그

리고 혁신은 새로운 아이디어의 창출(또는 창의성)과 이에 대한 실행을 모두 포

함하므로(Amabile, 1996; West & Farr, 1990; Woodman 등 1993), 조직의 급진

적, 점진적 혁신은 개인의 급진적, 점진적 창의성과 밀접한 관계가 있을 것이다.

조직 내에서 급진적 창의성과 점진적 창의성은 양립이 가능하면서 양자는 서

로 직교적인(orthogonal) 관계라고 할 수 있다(Gupta, Smith & Shalley, 2006;

Madjar, Greenberg & Chen, 2011). 조직이 성공하기 위해서는 ‘탐색’ 과 ‘활용’
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의 균형을 중요시하고, 모두 잘되야 하며(March, 1991), 이러한 조직을 양손잡이

(ambidextrous) 조직이라고 말한다(Benner & Tushman, 2003). 기존의 창의성은

새로운 아이디어와 동시에 얼마나 유용한가에 관심이 맞추어져 있어서 유용하지

는 않지만, 독창성이 있는 아이디어와 독창적이지는 않지만 유용한 아이디어를

식별하지 못하는 한계가 있다(Gilson & Madjar, 2011). 이것은 창의성에 관한 판

단에 대하여 그 기준을 특이성과 새로움에 중점을 둘 것인가, 아니면 유용성 위

주로 중점을 둘 것인가와 관련된다. 초기 창의성에 관한 선행연구들은 서로 상반

되는 결과를 가져왔다. 예컨대 금전적 보상과 창의성 간의 관계에 대해서 의견이

서로 불일치하는 연구 결과가 나타났다(Cummings, 1965). 또한, 통제적 관점에

서의 금전적 보상은 내재적 동기부여를 저하시켜서 창의성을 더 약화시킨다는

연구결과도 있다(Amabile, 1996). 반면에 신호이론(signal theory) 관점으로 보면

성실함, 능력, 문제해결능력 등을 두루 갖춘 조직구성원들의 신호를 조직에 알리

는 것으로 창의적 결과 수준에 금전적 보상이 주어진다면 조직구성원들은 창의

성을 가치 있다고 여기게 되어 창의성 수준이 향상된다는 선행연구 결과도 있다

(Eisenberger, 1992; Eisenberger & Shanock, 2003). 신호이론(Spence, 1973)은

구직시장에서 고용주와 구직자의 채용 과정을 신호과정으로 설명하는 이론으로

서 초기에는 주로 노동시장분야를 중심으로 논의가 이루어졌으나, 이후 마케팅

시장(Kihlstrom & Riordan, 1984)과 주식 시장(Bhattacharya, 1979; Eades, 1982;

Ross, 1977)등 다양한 분야에서 확대되면서 지속적으로 그 활용 범위를 넓혀왔

다. 이렇게 서로 다른 긍정적, 부정적인 연구 결과가 나오는 이유 중의 하나는

창의성의 유형을 구별하지 않고 하나의 단일 개념의 측정치로 사용하였기 때문

이다(Gilson & Madjar 등, 2011). 이와 같은 창의성의 한계와는 달리, 혁신에서

는 제품의 발전과 참신성에 따라 급진적, 점진적 혁신으로 구분되어왔다(Dewar

& Dutton, 1986). 급진적 혁신은 기존 기술과는 차이가 있는 파격적이고 새로운

근본적인 변화를 의미하지만, 점진적 혁신은 기존 기술을 응용하거나 개선하여

나타나는 변화를 의미한다(Nord & Tucker, 1987). 혁신은 구성원의 창의성을 기

반으로 발현되는 것이기에(Amabile & Pratt, 2016; Tnag 등, 2017) 각 혁신의 원

천이라고 할 수 있는 창의성의 속성에 따라 차이가 있을 수 있다. 이러한 맥락을

바탕으로 Gilson & Madjar(2011) 등은 급진적과 점진적 혁신의 개념에서 유추하
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여 급진적 창의성과 점진적 창의성을 제안하였다. 일반적으로 창의성 연구는 특

성, 인지과정, 결과, 환경으로 구분하여 연구가 되었지만, 급진적 창의성과 점진

적 창의성의 경우 창의적 결과와 이를 도출하는 결정적인 행동을 의미한다(정석,

홍아정, 2020). 급진적 창의성, 점진적 창의성의 전반적인 개념들은 선행연구에서

학자들이 논의한 창의성의 차원 분류 기준과 비교하여 명확한 개념으로 이해할

수 있는데, 이는 창의성의 기본 속성인 새로움과 유용함을 기준으로 창의성의 차

원을 분류하기 때문이다(오인수, 2017). 다시 말해 급진적 창의성과 점진적 창의

성 두 개의 창의성은 공통의 새로움 또는 유용함이 필요로 하는 조건이지만, 급

진적 창의성은 조금 더 크게 새로움을 필요로 하는 차원을 의미하고, 점진적 창

의성은 조금 더 유용함을 중심으로 의미한다(Madjar, Greenberg & Chen, 2011).

우선 급진적 창의성은 기존의 진행되는 관행, 기존 개발된 제품과는 전혀 다른

새로운 아이디어 창출을 의미한다. 점진적 창의성은 기존의 아이디어나 제품을

작은 범위에서 개선하는 아이디어 창출로써 급진적 창의성과 개념 자체가 다르

다(Jaussi & Randel, 2014; Madjar et al., 2011). 따라서 여러 서로 다른 조직들

에서 상황과 직무, 프로젝트 건별에 따라 창의성이 중요성은 결정될 수 있다

(Shalley & Gilson 2004). 또한, 급진적 창의성은 조직의 기존 관행과 실질적으로

다른 아이디어로 정의되는 반면, 점진적 창의성은 체계의 변화를 거의 나타내지

않으며 기존 관행과 제품에 대한 적은 수정만 제공한다는 아이디어를 의미한다

(Madjar, Greenberg & Chen, 2011). 예컨대, 문제를 새롭게 정의하거나 재구성하

는 단계에서는 급진적 창의성이 발휘되고, 이미 정해진 문제에 대해 현실적인 해

결안을 찾을 때는 점진적 창의성이 발휘될 수 있다(Gilson & Madjar, 2011). 점

진적인 아이디어는 비교적 작은 범위의 변화를 꾀하고, 기존의 개념에 기초하고

있으며, 기존의 관행들을 확장하여 개발하는 것이다(Munson & Pelz, 1979). 반면

에, 급진적인 아이디어는 매우 새롭고(특이하고), 기존의 관행들과는 관련이 적

고, 종종 지배적인 논리에서 벗어나는 것을 말한다(Oldman & Cummings, 1996;

Woodman, Sawyer & Griffin, 1993). 급진적 아이디어와 점진적 아이디어의 근본

적인 차이점은 새롭고 다양한 지식이 얼마나 독특한 방식으로 합쳐지고 적용되

는가에 있다(Dewar & Dutton, 1986). 점진적인 아이디어가 논리적인 ‘다음 단계’

를 나타낸다면, 급진적인 아이디어는 기존과는 ‘다른 방향으로의 전환’ 을 의미한
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다. 급진적인 아이디어는 종종 서로 다른 영역의 지식들이 합성되어 새로운 것을

창출해 내는 것이므로, 가용한 지식의 자원들의 범위가 급진적 아이디어가 개발

될 수 있는 범위까지 확대되고 연결될 필요가 있다(Dewar & Dutton, 1986). 이

러한 점에서 ‘영역-관련 지식’ 을 새로운 영역으로 확대하거나 새로운 분야에 대

한 탐색 활동은 급진적 창의성을 촉진하는 중요한 요인이 될 수 있다. 창의적 아

이디어 개발의 기저에 놓여 있는 인지적 프로세스 중에는 발산적 사고가 있는데,

이것은 독특한 개념들을 연결하고, 전통적인 방식에 새로운 사고방식을 적용하

고, 다양한 해결책을 산출해 내는 것이다(Cropley, 2006). 이러한 발산적 사고는

여러 가지 아이디어들을 기대하지 않았거나 일상적이지 않은 방식으로 결합하는

것이기도 하다(Hudson, 1967). 최근 문헌에서는 급진적 창의성과 점진적 창의성

에 기본 프로세스의 잠재적 변화에 대한 이론적 논의와 경험적 조사가 중요한

이슈로 대두되고 있다(Gilson, Lim, D'innocenzo & Moye, 2012). 새로움과 유용

함을 창의성의 가장 중요한 기준으로 잡고 보자면, 기업에서는 새로운 사업을 진

출하거나 신규 제품을 개발하는 것과 같이 기존에 진행하던 전반적인 방향을 전

환하기 위한 급진적 창의성이 요구되는 경우가 있다(Gilson & Madjar, 2011). 이

와 반대로 기존 상품을 끊임없이 개선하거나 효율성을 강화하는 것과 같이 더

나아가기 위해 점진적 창의성이 필요한 경우가 있다(Gilson et al., 2012). 급진적

창의성의 특징을 연구한 결과 외부로부터 얻는 다양한 지식들은 급진적 창의성

과 많은 영향의 관계를 보였으며(Tang & Ye, 2015), 반대로 점진적 창의성은 현

실적 해결안 탐색과정은 점진적 창의성이 관계가 있는 것으로 나타났다. 그러나

사실 조직의 성장 동력 창출과 안정적 성과 창출의 원동력으로서 급진적, 점진적

창의성은 모두 중요한 개념이다(Gilson & Madjar, 2011). 따라서 급진적 창의성

또는 점진적 창의성 중에서 어느 하나만 중요하다고 간주할 수 없으며 기업의

혁신 또는 개선을 가능하게 하는 성과 창출로서 균형적으로 진행되어야 한다. 만

일 하나 급진적 창의성 또는 점진적 창의성 중에 한가지라도 부족할 경우 비균

형적인 발생할 수 있다(안관영, 홍광희, 2011). 사회적 교환(social exchange)은

이러한 지식의 기반을 확장시켜서 발산적 사고에 필요한 정보의 재결합을 활성

화시키게 된다(Mumford & Gustafson, 1988). 개인들 간의 ‘독특한’ 정보의 자유

로운 흐름과 교환은 지식기반을 확장시켜면서 창의적 아이디어들의 수를 증가시
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키게 된다(Csikszentmihalyi & Sawyer, 1995). 유사한(similar) 영역에서의 정보

교환은 점진적 창의성을 촉진하지만, 상이한(dissimilar) 영역에서의 정보교환은

전혀 다른 완전히 새로운 사고를 발현되어 급진적 창의성을 불러일으키게 된다

(Ziebro & Northcraft, 2009). 기존 실증연구들에 의하면, 개인의 급진적 창의성과

점진적 창의성은 그 발현에 영향을 미치는 선행변인이나 프로세스가 다르다고

나타난다. 예컨대, 개인들이 자신의 직무에 내재적 동기가 되었을 때, 문제해결

프로세스에서 문제를 정의하거나 새롭게 구성하는 초기 단계일 때

(problem-driven stage), 당면한 문제나 구체적인 관행으로부터 멀리 떨어져서

추상적인 이론(abstract theory)이나 상이한 관점과 연계시킬 때(원격연상:

remote association), 급진적 창의성이 발휘될 가능성이 크다(Gilson & Madjar,

2011). 한편, 상사나 고객으로부터 문제해결에 대한 요구를 받거나 외재적 동기가

주어질 때, 문제해결 프로세스에서 이미 주어진 문제에 대한 해결안을 내놓는 단

계일 때, 추상적인 이론보다 구체적인 경험이나 현재 실천되는 관행으로부터 아

이디어를 얻을 때, 점진적 창의성이 발휘될 가능성이 크다(Gilson & Madjar,

2011).

이처럼 연구 결과에 따라 점진적 창의성에 의지한다면 미래성장 동력을 확보

하기는 힘들고, 반대로 급진적 창의성에 집중한다면 새로운 사업 및 제품 개발은

가능하나, 현 상황에서의 경쟁력이 저하되는 등 생존의 위기를 예측할 수 있다.

위와 같이 조직에서 급진적 창의성과 점진적 창의성 영향의 결과와 의미는 서로

다르게 해석하며, 두 창의성 발현에 필요한 자원과 지원이 다르지만(Malik, Butt

& Choi, 2019; Sung 등, 2020; 정석, 홍아정, 2020), 대부분의 창의성 관련 선행연

구들에서는 창의성을 단일 차원으로 바라보고 연구와 실험을 하는 경우가 많았

다. 이로 인해 선행연구에서 예측 변인과 창의성과의 관계가 뒤섞이면서 나타나

고 있어서 여러 논쟁으로 남아있었다(Baer, 2015; Lubart, 2001; Silvia, Kaufman

& Pretz, 2009). 따라서 본 연구에서는 내재적, 외재적 동기가 급진적, 점진적 창

의성에 미치는 효과성에 대해 깊게 논의하고, 학습목표지향의 조절로 인해서 각

각에 영향을 미치는 직무성과 관계를 살펴보고자 한다. 일부의 연구에서 급진적,

점진적 창의성에 미치는 개인변수와 맥락변수들의 차별적인 효과가 검증되었지

만, 샘플이 회사에 국한되고 또한 개인 차원의 단일수준에서 연구된 한계가 있었
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다(Madjar, Greenberg & Chen, 2011). 연구결과의 일반화를 위해서는 다양한 산

업과 기능부서를 포함한 폭넓은 샘플을 대상으로 연구할 필요가 있으며, 다수준

연구를 통해서 개인과 팀 수준 변수 간의 관계를 동시에 살펴볼 필요가 있다. 급

진적 창의성과 점진적 창의성의 선행연구는 <표 Ⅱ-2> 과 같다.

<표 Ⅱ-2> 급진적 창의성과 점진적 창의성의 선행연구

연구자 선행연구

Benner &
Tushman(2003)

조직에서 기존 지식의 탐색과 활용을 통해 조직 생존을 위해 급진
적과 점진적 모두 필요

Ziebro &
Northcraft(2009)

유사한 영역 그 내부에서의 교환하는 정보는 점진적인 창의성이 촉
진 또는 유발되지만, 반대로 상이한 영역 안에서 교환하는 정보는
온전히 새로운 사고가 유발되어 급진적 창의성을 불러일으킴

Gilson &
Madjar(2011)

급진적 창의성은 일에 대해 내재적 동기화가 되었을 때, 문제에 대
하여 정의하거나 구성을 새롭게 하는 단계일 때, 과제에 대한 당면
성이나 기존 관행으로부터의 거리두기를 하고 추상적 이론이나 서
로 다른 관점과 연계시킬 때 발휘

점진적 창의성은 문제해결의 요구 또는 외재적인 보상을 받을 수
있을 때, 이미 직면한 문제에 대하여 해결책을 마련해야 하는 단계
일 때, 또는 이론에 대한 추상적인 것보다는 경험에 대한 구체성,
또는 현재 이루어지고 있는 관행으로부터 아이디어를 낼 때 발휘됨

Tang, Zhang &
Naumann(2017)

기업 현황, 전략, 고객 및 상품 판매 특성에 따라 급진적 또는 점진
적 창의성

출처 : 선행연구를 바탕으로 연구자가 정리

3. 창의성의 구성요인

개인 창의성은 다양한 변수들이 창의적인 활동 과정에서 상호 관련이 있으며,

Amabile(1996)은 개인 창의성을 통합적인 관점으로 접근하면서 다양한 요인이

결합한 산출물이라고 주장하였다. 창의성 연구의 대표적 학자인 Amabile(1996)은

개인 창의성 구성요소로 창의적 사고기술, 전문지식, 내재적 동기를 들고 있다.

또한, 위의 세 가지 요소를 어떻게 결합하는지에 따라 구성원들이 창의성을 발휘

하여 업무수행 시 조직은 경쟁우위를 가질 수 있음을 시사하고 있다. 창의적 사

고기술은 기존의 아이디어를 중심으로 새로운 형태의 결과물을 산출하는 문제에
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대한 접근방식을 의미한다. 즉, 창의적 사고기술은 ‘어떤 것을 할 수 있는 능력’

으로 개인의 전반적인 인지기능을 말한다. Amabile(1996)은 전문지식은 높지만

상대적으로 창의적 사고능력이 부족한 경우에 창의적인 업무수행이 어렵다고 주

장하고 있다. 따라서 창의적 사고기술은 문제를 새로운 관점에서 바라볼 수 있게

하는 인지적 형태, 기술적으로 응용하여 새로운 인지적 경로를 탐색하게 하는 능

력과 지속적으로 업무수행을 할 수 있도록 하는 형태까지도 모두 포함한다. 다음

으로 전문지식은 구성원의 영역 관련 절차, 기술, 지적인 지식을 말하며, 주어진

환경에서 요구되는 전문성, 직무 관련 일반적인 문제를 탐색하고 해결하는 능력

을 말하며, 해당 직무를 수행함에 있어서 인지적 경로를 제시한다. Glynn(2004)

은 개인이 가지고 있는 지능과 지식을 기반으로 창의성은 발현되고 더 나아가

혁신 행동의 근원이 된다고 주장하였다. 이렇듯 전문지식은 모든 창의적 업무의

기초라고 할 수 있으며, 직무영역 관련 사실적 지식과 기억, 숙련된 기술, 특별한

재능까지를 포괄적으로 포함한다. 창의성의 관련 구성요소는 <표 Ⅱ-3> 과 같

다.

<표 Ⅱ-3> 창의성의 구성요소

연구자
구성요소

개수 세부내용
Herman 등(2018) 2 개인 창의성 창의성
Liangding 등(2014) 1 팀 창의성

Carmeli 등(2013) 4
문제구성 및 해결
아이디어 생생

아이디어 평가와 구현

Solmaz 등(2013) 1 종업원들의 창의적행동

Amabile(1998) 3 전문적 지식과 동기 창의적인 사고, 기술

박종욱, 손승연(2017) 1 조직구성원들의 창의성

이선규, 이다정(2016) 1
개인이 새로운 것과 유용한
아이디어를 창출하는 능력

이정원 등(2016) 1 창의적 성과
권기환 등(2004) 4 전략, 조직구성원 조직, 리더십

이문선 등(2003) 3
영역에 관련된 지식
창의적인 사고기술

내재적 동기

구자숙 등(1998) 1
조직적이고 관리자의 격려

작업 집단의 지지
풍부한 자원

도전적 직무의 자유
조직적 장애물
작업부담 압력

출처 : 선행연구를 바탕으로 연구자가 정리
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창의성은 분석 수준에 따라 개인 수준의 개인 창의성, 집단수준의 팀 창의성,

조직 수준의 조직 창의성의 세 가지로 분류할 수 있다(Woodman 등, 1993).

Drazen, Glynn & Kazanjian(1999)은 크게 3가지 수준의 창의성을 정의하였는데

첫째, 개인 수준의 개인 창의성은 개인 스스로가 창의적으로 사고하고 창의적인

과정을 겪는 것이고, 둘째, 집단 수준의 팀 창의성은 그러한 개인들의 단순한 창

의성의 통합하는게 아니라 개인들 간 상호작용에 의해서 의미 있게 가치가 부여

되고 생성된 것의 결과를 의미하며, 셋째, 조직 수준의 조직 창의성은 다양한 개

인들과 그 개인들이 속한 다양한 집단들의 상호작용으로 이루어져 어떠한 가치

가 부여되어 결과로 생성된 것을 나타낸다고 정의하였다. 창의성을 다음과 같이

세 가지로 나누어 살펴보고자 한다.

1) 개인 창의성

창의성의 중요성은 1950년 미국심리학회에서 Guilford(1988)가 창의성에 대한

기조연설을 통해 제시되면서 창의성 연구는 활발해지면서 전문학술지들도 창간

되었다(최종인, 1995). 지금까지 창의성은 매우 복잡하고 방대하며 많은 학자들의

의해 다양한 관점에서 정의되고 연구되어왔으며(Mumford & Gustafson, 1988),

창의성을 바라보는 연구자의 관점에 따라서 개념적 정의가 다르게 내려졌다. 창

의성은 인지적인 능력과 성격 특성으로 구분되기도 하며, 과정 등을 중요시하는

지 결과를 중시하는지에 따라 조금씩 다르게 정의되어왔다(정성휘, 2006). 그러나

창의성을 어떠한 관점에서 바라보는지에 따라 연구의 방향성이 완전히 달라질

수 있어서 창의성 관한 논의가 이루어지기 전에 ‘창의성’ 의 관점에 대한 정립이

먼저 필요하다. 창의성 개념 연구에서 접근방식은 비교적 역사가 긴 심리학에서

주로 이루어지며 창의성을 사람들의 인지특성, 성격특성으로 나누어 설명하는 접

근방식과 강조점에 따라 과정과 결과를 강조하는 방식으로 나누어 볼 수 있다

(임선하, 1993). 창의성의 개념은 매우 복잡하고 다양한 개념이기 때문에 연구자

에 따라 다양하게 논의가 되어왔고, 지금까지도 창의성의 정의에 대한 개념적 합

의도 제대로 이루어지지 않고 있다(Mumford & Gustafson, 1988). 창의성에 대한
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개념은 초기 심리학에서 개인 창의성을 중심으로 연구되었고, 창의성 개념을 인

지능력과 성격특성을 중심으로 연구된 내용을 살펴보면 대표적인 학자

Amabile(1983) 창의성은 개인이나 소집단이 만든 새롭고 적절한 아이디어라고

하였고, 적절성이란 개념을 도입하였다. 또한, 연구개발학자들에게는 지속성, 호

기심, 에너지, 지적 솔직함 등의 창의적 특성이 나타난다고 하였다. Basadur,

Graen & Wakabayashi(1990)은 만화경에 비유하여 상상력과 판단 등의 지식을

있어야 하며, 이러한 지식들은 개인에 의해 상상력이 다양하고 새로우면서 상이

한 결합으로 변환이 되어야 하며, 가장 적절한 아이디어, 옵션과 다른 관점이 활

용되어 실행할 수 있도록 하였다. 요인분석 기법을 활용한 Guilford(1988)은 창의

적인 사람들 사이에 나타나는 공통적인 지적 특성으로 다섯가지 요소를 도출하

였다. Rogers(1986)은 창의성을 개인의 독특함에서 비롯한 새로운 관련 제품의

출현과 삶의 독특함에서 나타나는 원료, 사건, 사람, 상황이라고 정의하고 있다.

Oldham & Cummings(1996)은 창의적으로 일하는 개인들이 있는 조직은 어떤

산업 분야를 막론하고 시장에서 경쟁적으로 우세함을 가질 수 있다고 했다

(Amabile, 1988; Shalley, 1991). 따라서 어떤 요인들이 조직 내 구성원 개인들의

창의성을 촉진 시키는지에 대해 초점을 둔 연구들이 오래전부터 연구해 왔다. 이

러한 연구들의 결과로 개인이 창의성을 발휘하기 위해서는 인지적 요인은 물론

다양한 개인특성(Barron & Harrington, 1981; Fodor & Carver, 2000; Wolfradt

& Pretz, 2001; 함규정, 윤위석, 2008)과 직무특성(Gilson & Shalley, 2004;

Oldham & Cummings, 1996; 이덕로, 김태열, 2008), 작업환경 등이 영향을 미치

게 되었다. 뿐만 아니라 지적인 능력, 개인의 성격, 보유한 지식, 사고방식, 동기,

환경 등의 요인들이 적절하게 통합되어야 한다(Sternberg & Lubart, 1995).

Amabile(1988, 1996)은 창의성을 개인의 전문지식, 창의적 사고기술, 동기의 조합

된 결과이며 동기유발의 정도, 전문지식, 창의적 사고기술의 총체적 합으로 측정

하였다. 개인의 특성은 개인마다 다양하지만 직무적 특성, 업무환경은 조직의 특

성 측면에서 주목해 볼 필요가 있다. 특히, 저널리스트들과 같은 전문직 종사자

들이 성과인식 측면에서 다른 기업들과는 달랐던 연구결과에 비추어 볼 때, 회사

라는 업무환경 속에서 조직구성원들도 창의성과 같은 성과 측면에서 다른 기업

들의 구성원들과 차이를 나타낼 것으로 보인다(Beam, 2006). 급속하게 변화하는
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현대사회 환경과 4차 산업혁명 시대의 흐름에서 조직과 개인 측면의 혁신과 창

의성에 대한 연구의 중요성이 점차 높아지고 있다. 반세기 이상 지속되고 있는

창의성 연구를 통해 연구자들은 창의성에 관한 정의가 여러 가지가 있는데 일반

적으로 창의성은 새로우거나 유용한 아이디어를 발현하고 해결책을 도출하는 과

정이다(Amabile 등, 1996). 선행연구에서는 조직구성원들의 창의성은 경쟁이 치

열한 시장 환경에서 조직경쟁에서 우위를 확보할 수 있는 결정적인 역할을 하는

것이라고 밝혔다(Damanpour, 1991; Han, Kim & Stivasava, 1998). 이에 점점 더

많은 조직구성원들의 가능성에 관심을 갖게 되었다. 기업혁신 활동이 기업의 경

쟁우위 확보를 위한 기반이 되었지만, 기업혁신 활동을 실현하기 위해서는 조직

구성원들의 참여가 필요하다. 이에 조직구성원의 창의성이 어떻게 효과적으로 극

대화할 수 있을지에 관심과 초점이 모아지고 있다. 조직구성원의 창의성의 선행

변수에 대해서는, 연구자들은 일반적으로 개인적 특성과 환경적(상황적) 특성 두

가지 측면으로 구성원의 창의성에 영향을 미치는 요소에 대해 분석해 왔다. 우

선, 개인적 특성 측면으로 보면, 기존 연구에서 직원의 창의성에 영향을 미칠 수

있는 요인은 인격특성(Oldman & Cummings, 1996; Shalley, Zhou & Oldham,

2004), 인지 스타일과 내재적 동기(Amabile, 1988; Farmer & Graen, 1999), 지식

과 경험(Amabile, 1988), 자기효능감과 역할 정체성(Farmer, Tierney &

McIntyre, 2003) 등이 있다. 또한, 상황적 특성 요인은 주로 구성원의 창의성과

관련된 조직과 팀의 근무 환경요인이며, 구체적으로 보면 개인적인 혁신에 관한

격려 제도, 조직적 지원(사회적 지지), 업무 설계, 조직적 문화, 전략 등 요소들이

포함되어 있다(Amabile, 1988). Shalley(2004) 등은 연구에 따르면 구성원의 창의

성에 영향을 미칠 수 있는 7개의 근무환경 요소를 정리를 하면, 업무의 복잡성,

리더와의 관계, 동료와의 관계, 보상, 피드백, 근무 시간과 업무목표, 공간배치 등

이 가장 영향력 있는 요소이다.

Amabile(1995) 창의성은 개인이나 개인들이 함께 일하는 소집단에 의해 새롭

고 적절한 아이디어의 산출이라 정의하였고, 인지적으로 사람에게서 창의성이 가

장 높게 일어난다고 하였다(Amabile, 1998). 또한, 개인 창의성 구성요소 창의적

사고기술, 전문지식, 내재적 동기로 설명하였다(Amabile, 1988, 1998). 먼저, 창의

적 사고기술은 기존의 아이디어를 중심으로 새로운 형태의 결과물을 산출하는



- 30 -

문제에 대한 접근방식으로 설명한다. 그리고 전문지식은 구성원의 영역 관련 절

차, 기술, 지적인 지식을 설명하며, 주어진 환경에서 요구되는 전문성, 직무 관련

일반적인 문제를 탐색하고 해결하는 능력을 뜻하며, 해당 직무수행에 인지적 경

로를 제시한다(Amabile, 1983, 1998; Woodman 등, 1993). 마지막으로 내재적 동

기를 가진 사람은 보상보다 자체에서 동기를 찾기에 창의적인 행동과 사고를 한

다. 따라서 창의적인 행동을 설명하기 위해서는 내재적인 동기가 매우 중요하다

는 것이다 (Amabile, 1996). West & Farr(1990)은 자기 자신의 독특한 삶에서

비롯되는 사건, 재료, 사람이나 상황들이라고 정의하였다. Woodman(1993) 등은

개인으로 인해 가치가 있고 유용한 새로운 아이디어, 제품과 서비스, 절차나 과

정의 창출이라고 정의하였고, 최종인(1995)은 창의성 결정요인을 인지 사고능력,

동기 수, 지식 지능, 문제해결 스타일 상황 등에 대한 의미해석과정이라고 정의

하였다. Basadur(1992)은 창의성에 대하여 프로세스 개념을 사용하여 끊임없이

문제를 찾아내고 새로운 조직의 해결책을 만들어 실천하는 과정을 창의적 활동

이라고 하였으며, Herrmann(1996)은 독창성을 기반으로 새로운 것을 창출하는

정신적인 과정을 창의성이라고 하였다. Basadur et al.(1990)은 창의적 과정에 대

한 대표적인 측정 방법을 제시하였는데, 그들은 ‘창의적 문제해결 프로필(CPSP)’

만들어 창의성 측정에 활용하였다. Woodman & Schoenfeldt(1990)은 개인 수준

의 창의적 행동에 관하여 상호주의 모델을 제시하며 주어진 상황의 개인행동이

복잡한 생산물로 나타나며 복잡한 사회적 시스템 속에서 개인들에 의해 가치 있

고 유용한 새로운 제품, 서비스, 아이디어, 서비스, 절차 혹은 과정의 창출이라

정의하고 있다. 또한, 개인 창의성을 나타내는 요소는 성격, 지식, 인지능력, 동기

등이며 이 요소들은 영역관련 능력의 전문지식 및 창의성 관련된 능력으로 창의

적 사고와 기술, 그리고 과업동기의 내재적 동기로 구성된다고 하였다. 창의적

행동에 대하여 직무와 관련한 문제들에 대하여 새롭고 유용한 것들을 고안해내

고 해결 및 개발하는 것이라고 정의하였다(Shalley, 1995). 대부분의 창의적인 사

람들은 지적 호기심이 강하고 경험에 대하여 좀 더 개방적이고 유연하며 관심의

폭이 넓다고 하였으며 개인 창의는 문제해결에 대하여 새롭고 유용한 정보들을

발견하고 현재의 해결책을 새로운 결과나 절차 등으로 변화 시킬수 있도록 하는

것이라고 하였다(Mackinnon, 1962). 창의적 사고와 행동을 발휘시키는 요소가 무



- 31 -

엇인지에 대한 연구가 계속되는 가운데 Amabile(1988)은 아래의 <그림 Ⅱ-1>과

같이 개인 창의성의 3가지 구성요인을 전문성, 창의적인 사고능력, 동기 등으로

나누었으며, 이 요인들은 한가지 요인들에 의하여 발현되는 것이 아니라 다양한

요인들이 결합된 산출물이며 서로 영향을 주고받을 수 있다고 하였다.

<그림 Ⅱ-1> 개인 창의성의 구성요소

자료 : Amabile(1988) 모델를 연구자가 재정리

이와같이 Amabile(1988) 분류는 개인의 성과가 개인의 동기 수준, 개인의 능력

과 노력에 따라 결정된다는 기존의 동기 이론 가정과 견주어 설명할 수 있으며,

인지적 요인과 지식요인은 개인이 가지고 있는 능력적 요소 반면에, 동기 요인은

창의성을 발휘하고자 하는 개인의 노력으로 볼 수 있다(권상순, 2000).

Woodman(1993) 등은 개인 창의성에 대하여 개인 스스로가 문제를 인식하고 이

를 해결해 나아가기 위한 새로운 아이디어를 제시하고 실행에 옮기는 것이라고

하였으며 이러한 개인 창의 수준에서의 창의성 연구들은 성격, 인지, 지식, 내적

동기 등과 사고방식, 두뇌의 특화된 사고 선호도, 문제해결 방식 등에 대하여 이
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루어졌으며, 이들은 창의성을 예측하는 핵심적인 요인으로 가정환경, 부모의 교

육수준, 교육의 질, 동기 등의 성장배경 등을 거론하며 이 항목들과 관련한 목록

들을 개발해왔다. Ford(1996)은 개인 창의이론(Theory of Individual Creative

Action)을 통하여 개인 창의성은 개인의 내적 요인과 환경적 요인이 서로 연결되

어 있음을 밝히고 의미와 지식 및 동기의 3가지 요인을 거론하였으며, 이러한 3

요인들은 환경적인 요인들과 상호 작용하면서 개인의 창의적 행위(creative

action), 습관적 행위(habitual action) 두 가지 중 어느 한 가지와 연관이 될지를

결정짓는다고 하였다.

2) 팀 창의성

최근 기업들은 혁신과 같은 성과를 내기 위해 개인의 성과보다 팀의 성과에

주목하고 있다. 기업들의 업무가 개인보다는 팀 단위로 진행되며 구성원들이 조

직적인 시너지로 만들어 내는 결과물이 성과로 평가받기 때문이다. 따라서 팀 내

구성원들 상호 간의 긍정적인 관계는 작은 조직으로서 업무성과에 직접적인 영

향력을 발휘한다. 이렇듯 팀 제도가 생산과 서비스 분야에 실질적으로 직접적인

영향을 미친다는 Stewart & Barrick(2000) 언급처럼 팀(team) 제도 운영과 효과

성 대한 실증적 연구는 지속적으로 이루어지고 있다. 팀 제도는 기업의 기본 운

영시스템의 하나로 급변하는 기업의 내, 외부 환경에 유연하게 대응하기 위해서

시작되었다(Lawler, Mohrman & Ledford, 1995). 생산자적 위치에서 기업의 팀

제도는 물리적인 생산물은 물론, 효율성과 같은 무형의 성과에도 영향력을 미칠

것으로 예상되는데 여기서 특히, 창의성이라는 무형의 것을 생산해 내는 광고회

사라는 조직에서의 팀은 의미가 다를것으로 생각된다. 먼저, Morgan(1986);

Hackman(1987)과 같은 연구학자들의 팀에 대한 정의를 총체적으로 정리하자면,

팀이란 공통적인 과업이나 목표(goal)를 위해 상호의존하고 협력하며 작업을 하

는 개인의 집합체라고 할 수 있다. 이러한 정의를 회사의 관점에서 살펴보면 팀

이란 조직공동체 공통의 목표를 위해 다양한 직능의 전문가들이 콘셉트와 아이

디어를 만드는 소규모의 팀이라고 다시 정의할 수 있을 것이다. 회사의 팀에 대

한 정의를 살펴보면 이 맥락에는 창의성이란 고유한 특성이 목표로 존재함을 인
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지할 수 있다. 이는 회사라는 조직의 특성상 창의성이라는 근본적인 성과가 하나

의 결과물로 평가되며 그것이 곧 그 회사만의 고유한 자산이 될 수 있기 때문이

다. 직무성과 결과물에는 탁월한 개인의 창의성도 중요하지만 다양한 조직 특성

과 회사 등이 공동의 성과를 향해 함께 발현한 창의성이 결집되어 있기에 팀 창

의성에 대한 연구는 필요하다. 학계에서도 창의성 발현은 팀 단위로 이뤄지며 팀

창의성 연구는 지속적으로 요구되고 있으나(Caldwell & O'Reilly, 2003;

Woodman, Sawyer & Griffin, 1993) 팀 창의성에 관한 연구들은 개인 창의성과

마찬가지로 대부분 심리학이나 경영학 분야에서 연구가 진행되어 오고 있다. 이

렇듯 팀 창의성에 대한 중요성이 대두되었고 그에 따라 다양한 연구가 필요했음

에도 불구하고 창의성 연구는 주로 창의적 개인이 갖는 특성에 초점을 맞춰온

연구들이 많다. 팀 창의성은 개인이 모여 이루어진 집단 구성원들이 지닌 내재적

이고 발산적인 사고, 관점, 전문성 강의 조합과 연결고리의 발견과 발전으로 만

들어진 결과이다(Amabile 등, 1996; Sutton & Hagadon, 1996). 팀 창의성은 집단

을 구성하는 각각 개인의 상호작용에 따라 형성되는 것이므로 개인 창의성과는

다른 개념으로 이해된다고 하였으며(김용민, 이은형, 2010), 조직 내 발생하는 창

의적 과업들은 개인적인 아이디어를 통하여 나타나기보다는 개개인이 모여 구성

된 팀 구성원 전체의 일관된 노력을 통하여 도출된다고 하였다(최종인, 1995). 창

의성의 대표적인 학자 Woodman(1993) 등은 창의성 연구경향에 대하여 개인 수

준에서 팀이나 팀 수준으로 확장되고 있음을 언급하며 창의성이 요구되는 수준

에 따라 개인, 팀, 조직 창의성으로 구분하고 크게는 개인과 팀으로 구분하였다.

먼저 그는 팀 창의성에 대해서 다양성을 비롯한 팀의 구성, 응집력과 규모 등의

팀 특성, 문제해결 방법, 전략, 정보화 과정 등을 포함하는 팀 과정에 영향을 받

는다고 하였다. 국내의 대표적인 팀 창의성의 영향 요인에 관한 최종인(1995)의

연구를 비롯하여 다른 연구들을 종합해 보면 팀 창의성에 영향을 미치는 요소는

개인적 요소와 팀 특성 요소, 업무 과정 요소로 크게 나눌 수 있다(장충석, 박종

오, 2007). 그리고 이 요소들 안에 내재된 더 많은 다양한 요소들이 상호 작용하

여 팀 창의성에 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다. 백윤정, 한상숙(2008)은 팀

갈등과 팀 창의성의 영향관계 연구를 통해 과업 갈등은 팀 창의성과 유의미한

영향관계가 아니었고, 관계 갈등은 팀 창의성과 부정적인 영향관계였음을 밝혔
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다. 한편, Hackman & Walton(1986) 등은 팀 창의성의 영향요인에 대해 너무 복

합적이어서 각각의 요인 간에 독립성이 없고 효과적인 팀 업무를 위해 서로간

의존적인 구성원들의 능력을 화합하여 증진시키는것이 중요하다고 했다.

Varney(1989)은 과업, 대인관계, 리더십, 프로세스를 팀 효과성의 영향요인으로

들면서 이들이 적절한 상태에 있어야 한다고 주장하였다. Woodman, Sawyer &

Griffin(1993)은 조직의 규범, 응집력, 크기, 역할, 다양성, 문제해결법 등과 같은

집단의 특성 그리고 조직의 상황적, 환경적 변수를 팀 구성원들의 다양성, 의사

소통, 협력 등에 투입하여 결과적으로 팀 창의성에 영향을 준다고 했다

(Kurtzberg & Amabile, 2001). Taggar(2002)은 팀 창의성의 개념에 대해 개인

창의성의 단순 합이 아니며 팀 창의성과 관련된 일련의 프로세스에 의해 팀 창

의성 수준이 결정된다고 하였다. 창의성과 혁신의 통합모델을 제시한

West(1990)은 집단 내 투입(input), 과정(process), 산출(output)의 구조에 따라

혁신을 이룰 수 있으며 집단에서의 아이디어 실행의 중요성을 강조하였는데 투

입과정에서 팀의 특성, 업무 도전성, 구성원의 다양성을 가져야 효과적이라고 하

였다. Schilpzand, Herold & Shalley(2011)은 팀 창의성의 차이 연구에서 구성원

들의 개방성, 다양성 수준을 창의성의 요인으로 보고 팀의 구성이 이질적인 팀과

개방성이 다양한 팀이 팀 창의성이 높다고 보았다. Somech(2011)은 구성원이 창

의적일 때 팀 창의성에 영향을 준다는 결론을 나타냈으며 구성원의 창의적 수준

과 팀 분위기의 혁신성이 상호작용하여 팀 창의성을 향상시키는 것으로 밝혀졌

다. 국내 연구를 살펴보면 신성국, 박정우(2006) 등의 실증연구에서는 다양성을

제외한 팀의 내부요인과 팀 프로세스 요인이 팀 창의성에 영향을 미치는 것을

파악하였다. 이준호(2009)은 팀 구성원들의 다양성과 응집성이 하나로 작용할 때

팀 창의성보다 긍정적일 수 있으며, 변혁적 리더십이 이를 가능하게 한다고 하였

다. 이건창, 최도영, 서영욱(2010)은 장기적으로는 팀의 네트워크 구조가 개인의

다양한 지식수준보다 팀 창의성의 수준에 더 많은 영향을 미친다는 것을 확인하

였다. 개인 창의성과 팀 창의성의 관련성에 대해서 팀원들 개인의 능력과 이들의

합은 아주 중요하지만 개인 창의성이 높다고 해서 반드시 팀과 팀 창의성이 높

은 것은 아니다. 팀원들 개인의 창의성이 높음에도 불구하고 팀의 특성이나 팀을

둘러싼 인간적, 업무적 환경요인들로 인하여 구성원의 개인 창의성이 발휘되지
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못하여 팀의 창의성이 저하될 수 있기때문에, 개인이 팀 창의성에 대해 결정하지

못한다(Stokes, 2010). Perry-Smith(2006)은 창의성은 개인의 창의력뿐만 아니라

다른 개인들로 이뤄진 팀의 생각이 유입되어야 생겨난다고 하였다.

따라서 팀 창의성을 위해 협력하는 분위기를 조성하는 것이 중요하다. 그 이유

에 대해서 Nijstad & Paulus(2003); Puccio(1999)은 구성원 개개인의 노력을 총

합한 것보다 팀이 훨씬 더 효과적이라는 결론을 제시했다. 즉, 개인보다 팀 구성

원들의 지식, 개인보다 팀이 소유하고 있는 능력과 기술도 더 높게 나타나고 있

음을 정리한 것이다. 이는 다시 말하자면, 개개인이 합쳐진 팀의 구성과 서로 간

의 영향관계에 따라 팀이 발휘하는 창의적 성과의 수준이 다르다는 것을 의미한

다. 이종락, 이철영(2013)은 광고 크리에이티브 업무환경 요소와 팀 창의성 영향

관계에 대한 연구에서 개인 및 조직 창의성에 미치는 영향과 다르며, 일반인들과

광고 크리에이터들이 서로 다를 것이라고 가정하여 검증하였다(Stokes, 2010). 연

구 결과 조직 분위기와 동료 관계는 팀 창의성에 직접적으로 유의미한 영향을

미쳤고, 제작시간과 물질적 지원은 팀 창의성에 직접적인 영향은 나타나지 않았

다. 이는 팀이 공동체로 인식되므로 조직 분위기와 동료관계가 팀 창의성에 영향

을 미치고, 제작시간의 부족이나 자원의 지원은 개인적인 사항으로 인식하는 가

능성이 있기에 영향을 미치지 못한 것으로 해석된다. 유인하(2011)은 회사에서

아트디랙터가 업무를 수행하는 과정에 있어서 개인 특성과 업무환경, 임파워먼트

를 조절변수로 하여 개인 창의성과 조직 창의성의 영향에 대한 전반적인 상황을

파악하였다. 이종락(2012)은 팀 창의성의 연구에 있어서 팀 창의성을 구성하는

본질적인 특성들의 연구가 핵심이라고 생각할 수 있으나 광고 제작의 실무적 차

원에서는 팀 창의성에 영향을 주는 환경요인들의 연구가 중요하다고 하였다. 살

펴본 바와 같이 개인 창의성과 팀 창의성은 큰 영향관계에 있다고 볼 수 있다.

Shalley(1995)은 창의성을 직무 관련 문제에서 새롭고 유용한 해결안을 개발이라

고 정의한다. 팀 창의성에 관한 연구들은 개인 창의성에 비하여 몇몇 연구를 제

외하고는 거의 이루어지지 않았다. 그러나 최근 팀 수준의 창의성 연구가 점차

증가하는 추세이다. 일반적으로 학자들이 제시하는 팀 창의성의 조건들로는 팀

구성, 팀 특성, 진단 프로세스 등의 요소가 있다. Salancik & Pfeffer(1983)은 과

업 설계 시 핵심적으로 고려해야 할 요인은 개인이 어떻게 작업환경을 받아들일
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것인가의 문제이다. 개인 지각으로 인한 사회정보의 원천에는 객관적, 사회적, 개

인적 원천 등이 있다. 첫째, 객관적 정보 원천에는 과업 자체의 요소, 작업 조건

들, 작업 프로세스의 기술적 측면, 그리고 공식 정책 및 절차이며, 둘째, 사회적

정보 원천에는 동료, 감독자 등 셋째, 개인적 정보 원천에는 개인 경험과 배경

등이 있다. 자율적인 팀이 조직의 고성과 창출에 기여하면서, 팀은 조직 내 기본

단위로 자리잡게 되었다(Lawler, Mohrman & Ledford, 1995; Orsburn, Moran,

Musselwhite, Znerger & Perrin, 1990). 많은 조직들이 환경변화에 대한 대응력

과 혁신을 촉진하는 능력을 증진시키기 위해 팀 기반의 작업 시스템으로 전환되

었다(Mohrman, Cohen & Morhman, 1995). 조직이 직면하고 있는 다양한 이슈의

복잡성과 업무의 전문화로 인해, 창의적인 작업은 종종 팀에 의해 수행되고 있다

(Jackson, 1992). 이렇듯, 현재 대부분의 조직은 팀 단위 조직구조를 갖추고 팀

단위의 업무수행을 하고 있고, 개인의 업무도 주로 팀 내에서 이루어지고 있다.

기존의 급진적, 점진적 창의성에 관한 연구들은 주로 개인 수준에서 이루어졌다

(Gilson & Madjar, 2011; Madjar, Greenberg & Chen, 2011). 이에 비해 팀 창의

성에 관한 연구는 많이 부족한 편이다(Shalley, Zhou & Oldham, 2004). 조직 내

에서 아이디어는 대개 작업팀에 의해 제안되고 실행에 옮겨지기 때문에, 팀 수준

의 창의성에 관심을 갖고 연구할 필요가 있다. 팀 창의성(team creativity)은 일

반적으로 “함께 일하는 팀의 구성원들에 의한 제품, 서비스, 프로세스, 절차에 관

한 새롭고 유용한 아이디어의 창출” 로 정의되어 왔다(Shin & Zhou, 2007). 팀

창의성에 관한 연구들은 주로 브레인스토밍(brainstorming)에서와 같은 발산적

사고(divergent thinking)로 정의하고, 유창성, 유연성, 독창성, 정교성과 같은 것

을 측정해 왔다(Paulus, 2000). 이에 어떤 학자들은 개인 창의성에서와 같이 팀에

의해 제안된 최종 아이디어의 독창성과 유용성으로 정의하기도 한다(Hover, Van

Knippenberg, Ginkel & Barkema, 2012). 또한, 팀 창의성은 특정 시점에 팀 구성

원들의 창의성 평균 또는 가중된 평균에 의해 설명되었다(Pirola-Merlo & Mann,

2004). 여기서 과연 팀 창의성이 개인 창의성의 단순 합에 불과한 것인가를 살펴

볼 필요가 있다. 만약 팀 창의성이 팀을 구성하는 개인 창의성들에 단순 합이라

고 한다면, 별도의 팀 창의성 개념을 측정하여 연구할 가치가 줄어들 것이다. 그

러나, 팀 창의성은 개별 구성원 창의성의 단순한 합과는 다르다고 보여진다. 팀
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창의성은 구성원들의 상호작용에 영향을 받으며, 개인 창의성을 넘어서 팀 프로

세스나 맥락변인에 의해 설명되어지는 부분이 있기 때문이다(Taggar, 2002). 개

인 창의성과 팀 창의성 간의 관계에 대한 연구에서, 팀 창의성은 개인 창의성에

덧붙여 창의성-관련 프로세스(예컨대, 효과적 커뮤니케이션)가 높을 때 가장 높

았다(Taggar, 2002). 또한, West(1990)의 팀 혁신풍토 모델에 의하면, 비전 공유,

참여적 안전감, 과업 지향, 혁신 지원과 같은 요인들이 팀의 창의적 성과에 영향

을 미친다. 팀 창의성은 여러 가지 팀 특성과 팀 프로세스에 의해 개인 수준의

창의성과는 다른 메카니즘으로 작동할 것이다.

3) 조직 창의성

조직 창의성은 개인 창의성과 팀 창의성을 주입 요소로 하여 상황적, 환경적

요인들 간의 상호작용을 통하여 나타나는 결과이다. 조직 창의성에 관한 연구에

서는 개인의 인지 스타일과 조직 상황 간에, 또는 창의적 문제해결 접근 훈련 간

의 조화여부를 연구하였다. 팀 창의성은 조직 창의성, 팀 창의성 등으로 주로 정

의되는데 다양한 구성원과 서로 상호작용 과정에서 집단적으로 발현되거나

(Taggar, 2002) 구성원 각각 내재 되어있는 상이한 지식과 경험의 조합으로 수

준 높은 창의성이 발현될 수 있다(Amabile 등, 1996).

조직 창의성에 대하여 상호작용적 측면을 제시하여 개인의 창의적 행동은 조

직 창의성의 가장 중요한 요인으로 보았으며, 조직 창의 개념으로 다양한 구성원

들의 서로 상호작용하는 직무 환경하에서 아이디어와 프로세스, 서비스, 과정 등

을 새롭거나 유용하게 만들거나 창조하는 것을 포괄적으로 포함하는 개념으로

정의하여 조직 차원의 성과를 중요시하는 경영학 분야에 기여하였다(Woodman

등, 1993). 조직 창의성은 조직구성원들이 공통적인 목표하에 공동 작업을 통해

새롭거나 유용한 아이디어 등을 생각해 내고 이러한 아이디어를 실행하고 실무

에 적용하며(Amabile, 1988), 조직 창의성에 영향을 미치는 3가지 환경적 영향요

소는 혁신에 대한 조직의 동기화, 조직의 자원, 조직의 경영관행으로 분류하였으

며, 창의성에 관련해서 조직의 작업환경에 중심으로 연구를 하여 창의적 환경측

정 도구인 KEYS의 척도를 개발하였다(Amabile, 1996). 조직 창의성은 개인 창



- 38 -

의성과 팀 창의성이 조직에 상황적 조건과 결합하여 나타난 결과라고 하였으며

(최종인, 1995), 개인 창의성과 팀 창의성을 투입하고 포함하여 조직의 다양한 환

경과 상황조건에 결합해서 상호작용한 복합적인 결과물이라고 정의하였고, 측정

도구를 크게 4가지 조직 동기화, 조직자원, 보상시스템, 창의경영 관행으로 나누

었다(노풍두, 조용곤, 조근태, 2011). 또한, 창의성의 세가지 구성요소에 대하여

살펴보자면 첫째, 전문성은 직무와 관련하여 넒은 범위에서 알고 있는 지식과 잠

재력으로 단언하여 말하자면 기술관련 지식, 수행절차에 관한 지식, 지적능력 등

을 포함한 모든 지식을 말한다. 둘째, 창의적 사고능력은 어떠한 문제와 해결책

에 접근하는가를 의미하는 것으로 얼마나 유연하고 독창적인지와 연관 지어서

설명할 수 있다. 예를 들면, “그들의 해결책이 현재 상황을 바꿀 수 있는가?” 또

는 “무미건조한 업무를 벗어던질 수 있는가?” 등의 내용이다. 셋째, 동기는 모든

사람들이 무엇을 할지에 대하여 결정하는 것으로 전문성과 창의적 사고능력 이

외에 동기가 함께 공존해야 직무성과로 창출될 수 있다. 모든 동기가 같지는 않

지만, 당면한 과제에 있어서 이를 해결하기위해서는 내부적인 열정은 금전적 보

상과 같은 외적 보상보다 더욱 창의적인 해결점을 제시한다. 내적 동기(intrinsic

motivation)는 가장 직접적으로 작업환경에 의해 영향을 받을 수 있다. 그리고

창의성을 자극하기 위해서는 창의적인 조직구성원들을 창의적이고 적합한 직무

에 배치하여 내적 동기를 끌어내는 것이 중요하다고 하였다. 즉, 창의성은 문제

를 해결하는 과정에서 복잡하고 난관 등에 대처할 수 있는 인지능력과 새로운

아이디어, 제품, 서비스를 생성하기 위하여 자발적이고 창조적인 접근을 시도하

는 지식 등에 기초하는 것으로 결국 그 문제를 해결하기 위한 지식과 전문성을

바탕으로 창의성의 수준이 생성된다고 할 수 있다.

조직 창의성에 대한 선행연구들을 살펴보면, 팀 이상의 창의성은 개인 창의성

결합으로 나타나는 것이라고 하였다(Amabile 등, 1996; Taggar, 2002; Woodman

등, 1993). 높은 창의성을 보유한 개인이 다양한 사람들과 서로 상호작용하면서

새로운 아이디어를 창출되는 가능성이 높아지는데 이를 ‘상자 밖의 사고(think

outside the box)’ 라고 한다. 하지만 개인 창의성이 높다고 하여 반드시 팀 창의

성도 높은 수준은 아니다. 위에 요인들로 인해 개인 창의성이 발현되지 못하고

결과적으로 팀 창의성의 수준도 낮아질 수 있다(Woodman 등, 1993). 이외에도
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인적자원들의 다양성 수준이 높을수록 조직 창의성에 영향을 미칠 수 있는데 직

무 및 기능적 다양성 수준이 높을수록 다양한 지식과 아이디어의 양이 풍부해지

기에 창의성 뿐만아니라 궁극적으로 조직 혁신에도 영향을 미친다(Amabile,

1983; 추승엽 등, 2017). 조직 창의성이 발현되고 촉진될 수 있도록 팀 분위기 전

환, 팀 외부 네트워크 자원 활용 등의 방식이 활용될 수 있다(추승엽 등, 2017).

Kirton & Pender(1982)은 연구개발 인력들이 엔지니어링 분야에 비해 넓은 범위

의 패러다임, 경직되지 않은 훈련, 개방적 환경 등으로 조직 창의성을 연구하였

다. Schneider(1987)은 조직은 인지 스타일에 맞는 사람들을 모집과 선발해야 한

다고 주장하면서 조직이 문화를 바꾸기 어려운 것은 과거의 조직을 선호했던 사

람들이 새로운 인지 스타일에 대한 변화를 받아들이지 못했기 때문이라고 하였

다. 그런데 변화가 강제될 때 이전의 조직에 매력을 느낀 사람들은 새로운 인지

스타일의 변화를 받아들이지 못해 조직을 떠나기도 한다, 이와 같은 문화-인지

스타일의 조화가 시사하는 바는, 창의성을 지원하는 조직 조건이 효과성을 높이

기 위해서는 현행 및 잠재적 조직구성원들이 이들 조건을 잘 알고 선호하는 정

도에 달려있다는 것이다. Wheatley, Anthony & Maddox(1991)은 조직전략가들

을 위한 창의성 훈련의 중요성을 강조하면서 그들이 주장을 얘기하는 것은 전략

적 계획과정이 높은 불확실성에 의해 특징 지워진다는 관찰에서 비롯된다. 그때

의 전략계획과정은 예전의 이슈들을 바꾸고, 새로운 아이디어를 연구하는 사람들

의 상상하는 노력에 프리미엄을 두고 있다. 그러므로 창의성과 문제해결기술의

개발로 조직 내 전략적 계획과정이 향상될 것이라고 추론하고 있다.

창의성과 관련 인과추론의 구성요인을 4가지로 제시할 수 있다. 첫째, 판단이

이루어지는 상황에서 나타내는 인과의 장이고 둘째, 인과관계의 단서들로 상황적

요인이며, 셋째, 원인 파악을 위한 현장 및 단서들을 결합하기 위한 판단전략이

고 넷째, 대안 설명으로 이 요소들은 인지적 요인으로 설명하였다(Hogarth,

1987). 창의성을 문제해결 과정으로 설명하였으며 창의성을 준비기, 부화기, 발현

기, 검증기의 4가지 프로세스로 구분하였다(Wallace, 1926), 이후 이론이 발전하

여 문제를 해결하는 과정으로 설명하였다(Basadur, 1992). Oldham &

Cummings(1996)은 조직구성원 인식 스타일과 특성을 나타내는 개인적 요소 및

개인 창의성을 높이는 작업 상황, 팀 수준의 환경, 조직 수준의 환경 등의 다양
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한 환경적인 요소를 나타내는 정황적 요소 두 가지를 제시하며, 동시에 필요하다

고 하였다. King & Anderson(1990) 연구에 의하면 기존 선행연구들은 대부분

개인의 인지, 환경 등의 내용을 중심으로 연구를 해서 팀 창의성 수준의 연구보

다는 개인 창의성 수준의 연구가 주로 많이 연구되었다고 하였다.

본 연구에서도 앞서 언급한 바와 같이 창의성을 세 분류인 개인 창의, 팀 창의,

조직 창의 중에서 개인 창의만을 본 연구에 적용하고자 하며, 개인 창의에 관련

한 내용을 중심으로 살펴보고자 한다.

4. 창의성의 선행연구 및 결과

1) 선행연구

창의성의 초기의 관점은 베르트하이머이다. 게슈탈트 심리학을 통해서 사물에

대한 통찰력과 깊이 있는 사고력 문제의 본질적인 문제에 대한 해결책과 관계를

파악하는 과정속에서 발생한다고 한다. Guilford(1993)은 창의성을 새로운 지식을

창출하는 확산적 사고력이라 얘기하였고, 창의성의 대표적인 학자 Amabile(1988)

은 창의성을 개인의 아이디어 개발, 제품이라고 정의하여 새롭고 유용한 산출물

과 문제해결로 정의했다. Amabile(1983)의 정의는 기존 창의성 연구자 중 가장

실용적이고 각광을 받았다. 창의성은 한 가지 요인이 아니라, 문제해결에 관한

지식과 전문성, 접근성, 노력하려는 의지 세 가지 요인으로 발현될 수 있다고 한

다. 즉, 창의성은 “의미(message)를 가지고 전개한다” 라는 뜻이 내포된 개념으

로 문제해결력, 인지적 능력과도 유관한 개념이다. Zhou & George(2001)의 선행

연구는 부하직원들의 창의적 행동은 자신의 직무에서 벗어난 공간이 아니라 직

무수행과정을 통해 발현될 가능성이 높다고 하였고, 이 과정을 중요시하기에 조

직환경을 통한 창의적 행동을 정의한다(Oldham & Cummings, 1996; Zhou &

George, 2001). 즉, 조직 내 개인 또는 팀 창의적 행동은 창의적 환경 요소에 의

해 실재적인 직무성과와 만족감이 높아지고 창의적 환경은 개인의 창의적 행동

의 선행요인과 인과적 관계를 갖는다. Griffin(1993); Woodman, Sawyer &
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Griffin(1993)은 직무환경에서 직장동료 및 상하관계를 살펴보고 개인들의 가치

있고 유용한 제품과 아이디어, 과정을 창조하는 개인의 창의성을 기반을 중심으

로 조직 창의성의 정의하였다. Sternberg(1985) 창의적 행동은 새로운 분야의 사

업 관련 분야와 제품을 찾는 것이 창의적 행동이라고 정의하였으며, 예전의 창의

성 관련된 논문을 살펴보았을 때 내재적 동기 이론을 하위변수 나누어 원인을

보았다는 것은 새롭게 시도한 부분이다. 내재적 동기 이론의 중요성을 강조한

Amabile (1993) 등의 연구와 일치하며 창의성 관한 연구는 개인의 특성에 주로

이루어졌는데 환경적 요인도 살펴보기도 했다. Zhou & George(2001)의 연구에서

동료들 간의 지지가 높을수록 창의성도 높다는 것을 실증하였으며 조직구성원

간의 경쟁이 창의성으로 연결되기도 한다고 하였다. 개인의 창조적인 노력으로

성공한 개인의 다양한 특성에 대한 연구가 이루어졌으며(Barron & Harrington,

1981), 이외에 창의성을 제시 및 창출하는 등 본질적인 동기와 동기부여에 관한

연구가 이루어졌다(Amabile, 1993, 1996, 1997; Gardner, 1993; Mumford, 2000;

Sternberg & Lubart, 1991, 1996; Woodman 등, 1993). 이후 창의성 연구 관련하

여 대부분이 성격적 특성과 같은 어떠한 양상에 대한 연구가 중심이 되어서 지

속적 연구가 이루어지고 있다(Amabile, 1993, 1996; Barron & Harrington, 1981;

Ford, 1996; Oldham & Cummings, 1996; Woodman 등, 1993). 창의성에 영향을

주는 요인은 크게 2가지로 설명한다. 첫째, 창의성에 영향을 미치는 개인적 요인

들은 선행조건, 인지적 요인, 성격요인, 태도, 지식 등으로 나눌 수 있으며

(Woodman 등, 1993), 가장 핵심요소인 내재적 동기이다. 즉, 지속성, 호기심, 지

적 솔직함, 에너지 및 창의적인 인지 스타일이며 경험, 광범위한 관심, 높은 에너

지, 독립적 판단력, 자율성, 자신감 등이 바로 개인적인 요인이다(Amabile, 1988;

Barron & Harrington, 1981). 둘째, 환경적 요인들은 직무에 관련 요인, 상사의

스타일, 보상 및 조직 분위기 등 개인이 느끼고 있는 조직에 관련된 환경요인들

로 창의성을 발현과 저해하는 환경적 요인으로 나눌 수 있다(Amabile & Conti,

1999; Andrew & Mann, 2004). 셋째, 직무에 관련된 요인들은 직무 복잡성, 내재

적 동기, 직무 독립성 등이 있다(Oldham & Cummings, 1996; Ruscio 등, 2008).

창의력을 촉진하는 요인에 대하여 신뢰를 바탕의 동료, 접근 가능한 자원, 자율

성, 지원적 감독자, 도전적 과업 그리고 창의성에 대한 인정, 인식, 공유 등을 통
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한 창의성을 촉진 시키는 요소로 보았다(Burnside, 1990). 개인의 창의성은 조직

리더의 지원에 대한 부분이며 리더는 조직구성원들에게 정확한 목표와 전략 방

향을 제시하고, 비억압적인 행동과 더불어 자율성을 제공해야 개인 창의성의 개

발되고 발현될 수 있으며(Pelz & Andrews, 1976), Scotth & Bruce(1994)은 상사

와 부하직원 간의 상호 교환관계의 질(Leader Member Exchange), 역할기대와

관련하여 조직 내 상사와 부하 간 신뢰적인 교환관계가 성립하면 동기부여가 형

성되면서 창의성도 향상하게 되는 등 결국 창의성에 영향을 주는 주요 변수로

볼 수 있다고 하였다. 자율성에 대하여 거론하였으며 ‘자율성을 창조하는 분위기’

는 자신의 직무를 자율적으로 수행하면서 창의성을 창출하고 긍정적 영향을 미

치는 자율성과 관련하여 내재적 동기는 자율성을 창조하는 분위기에 긍정적으로

영향을 준다고 하였으며, 조직 내 상사가 구성원들의 아이디어에 관하여 공정하

고 지원적인 태도로 평가하는 경우 그 조직구성원은 내재적 동기가 유발되어 그

것이 바로 창의성으로 연결된다고 하였다(Deci et al., 1985). Kanter(1988)은 창

의성과 관련하여 혁신을 개인, 팀, 조직 단위로 구분지어 볼 때 개인 혁신이 그

시작점이다. 개인 창의성이자 혁신의 활동은 문제인식 및 해결, 아이디어 제시

등을 통한 제품이나 서비스 공정을 만드는 프로세스라고 하였으며,

Deshpande(1993) 등은 기업성과 및 고객지향성, 조직혁신성의 연구를 통해서 창

의성이 기업 경영성과에 영향을 주고 의미 있게 반영된다고 하였다. 창의적으로

업무를 하는 것은 일상에서 벗어남을 의미하는 것으로 기존의 것을 새롭게 고치

거나 바꾸는 것은 반드시 위험이 따르기 때문에 창의적 목표를 성취하기 위해

위험을 감수하고 창의적 실패에 대하여 위로와 지지 등 조직차원에서 경영시스

템이 구축되어 있어야 한다고 하였다(Leonard & Swap, 1999). 창의성은 창의적

인 조직의 환경에 좌우되며 조직의 리더는 창의성을 개선시키기 위하여 조직원

들의 감성적 지능, 전문기술, 정체성, 흥미유발, 호의 등을 제공하며(Hess, 2010),

창의적 행동에 능력, 스킬, 동기가 중요한 요인이 되고 창의적 행동은 개인의 능

력에만 중점에 두어서는 안 되며 창의적 사고가 이루어지는 과정에서 적절한 기

능과 전략 등의 창의적 방법을 인지하고 활용하는 것의 중요성도 간과해서는 안

된다고 하였다(Torrance, 1979). 조직구성원의 창의성은 혁신의 개인적 특성 요

인으로 조직구성원의 서비스혁신 인식과 혁신 행동에 유의한 영향을 주고(강태
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완, 2013), 창의성은 조직몰입에 유의하고 긍정적인 영향을 미친다. 창의적 행동

과 관련된 문제들에 대해서 새롭고 유용한 아이디어를 제시하고 실질적인 창의

적 행동 등이 조직에 몰입할 수 있게 한다고 할 수 있으며, 창의성을 지원해주는

조직 환경과 시스템을 통해 궁극적으로 기업의 성과가 증진된다고 하였다(어윤

선, 2010). 유인하(2010)의 연구에서는 직무환경이 개인 창의성에 미치는 영향에

관한 내용으로 개인 창의성은 상사 리더십, 동료관계, 조직 환경, 광고주 및 협력

업체, 업무량 및 제작시간 등의 5가지 요인 중 동료관계에 가장 긍정적인 영향을

주고, 임파워먼트도 개인 창의성과 조직 창의성에 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 분석되었다. 개인 창의성이 조직 창의성에 미치는 영향에 대한 분석결과 개인

창의성이 조직 창의성에 긍정적인 영향을 주는것으로 나타났다. 창의성에 관한

연구로 외국에 연구(Zhang 등, 2018)를 살펴보면 멀티태스킹 상황에서 후속 창의

성 증가시킨다는 연구 결과가 있었다. 창의적 행동은 선행연구에서 내재적 동기

부여의 중요성을 강조하였기에 직무과부하 상황에서 창의적 행동을 할 수 있는

원인으로 업무의 종류가 다양함을 제시하였다.

본 연구의 변수인 창의성과 직무성과 관계의 선행연구를 살펴보자면, 조직구성

원의 창의성은 개인의 능력과 관계가 있으며 다양한 연구들로 통한 조직구성원

의 역량이 직무성과에 중요한 변수로 작용한다고 보았다(Korman, 1977;

Munchinsky, 1983). Suh(2002) 창의성은 개인의 업무영역에서 개인의 능력과 역

량을 결정짓는 중요한 요소이기에 다수의 조직들은 성공적인 성과 창출을 위하

여 창의성 향상에 많은 비용을 투자한다고 하였다. Amabile(1997)은 기업의 생산

성과 창의성의 영향 관계에 관한 연구에서는 높은 상관관계가 있음을 밝혔으며,

다수의 기업들은 향상된 성과창출을 위하여 개인 및 조직의 창의성 향상 부분에

고비용을 투자할 것이라고 예상하였으며, Leonard & Swap(1999)은 그들의 연구

를 통하여 일반적이면서 평범한 조직구성원이 모여 있는 조직이더라도 창의력을

발휘할 수 있는 환경을 제공할 경우에 창의적 인재들이 많이 모여 있는 조직보

다 더 큰 성과를 창출할 수 있다고 하였다. Shalley(2004) 등은 긍정적인 분위기

에서 업무를 수행한 조직구성원들은 그렇지 못한 구성원들에 비하여 더 창의적

으로 업무에 몰입할 수 있다는 것을 나타냈으며, Gasper(2003); George &

Zhou(2007)은 부정적인 분위기에서 업무를 수행하는 조직구성원들은 창의적인
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성과를 나타나는데 어려움이 있기에 부정적인 성과 결과가 나타난다, 즉, 무엇보

다도 조직 내 창의적인 분위기가 중요하다고 하였다. Yaping(2009) 등은 개인 창

의성과 직무 및 조직의 성과를 상호 연계하여 서로의 영향력에 관한 연구를 하

였으며, 창의성은 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다고 제시하였다.

조직의 창의성은 종사자가 문제를 인지하고 문제를 해결하는 두 가지의 직무

성과인 창의적 행동에 유의한 영향을 미치고(설경진, 2006), 창의적 성향이 높을

수록 직무성과에 많은 영향을 미치는 것으로 나타났으며 이러한 결과는 창의성

을 개인, 조직에 의하여 생산된 새롭고 유용한 아이디어 또는 제품이라고 제시할

수 있다. 생산성과 창의성은 높은 상관관계에 있으며 결론적으로는 기업성과에

영향을 준다는 것과 의미를 함께하는 것으로 창의적 사고와 행동이 높을수록 직

무성과가 커질 수 있음을 나타내었다(김은희, 2008). 김창수(2011)은 “항공사의

팀 창의성과 응집력이 직무성과에 미치는 영향” 의 연구를 통하여 팀 창의성과

직무성과는 상당한 영향 관계에 있음을 밝혀냈다. 창의성 관련한 선행연구에서

대두되고 있는 것이 성과와 측정의 문제라고 할 수 있으며 지금까지도 창의성의

개념과 측정의 문제가 확실하고 지배적인 결론과 결정을 못하고 있는 실정이다.

창의적 수준의 성과를 측정한 선행연구들을 살펴보면 대부분이 효과성, 능률성,

공정성, 비재무적 성과 등 실질적이고 가시적인 정량적 성과보다는 정서적이고

정성적인 측면이 강하기 때문에 연구의 일반화를 하기 어려우며, 재무적 성과 측

면에서는 성과측정은 까다롭고 어렵지 않으나 개인 창의를 비롯하여 팀 창의 및

조직 창의까지의 영향 관계를 직접적으로 규명하기에는 적절하지 않다고 할 수

있다. 창의성과 관련한 연구들은 크게 2가지로 구분하여 창의성이 발휘되는 과정

및 결과에 각각 초점을 두고 설명할 수 있다. 과정으로서의 창의성은 문제를 인

식하고 지속적인 해결방법을 찾으며, 타인으로부터 의견을 듣고 과업수행에 새로

운 방법을 실행하는 것이라고 할 수 있으며, 결과로서의 창의성은 기존과는 달리

새롭게 인식되는 것에 대한 유창성, 독창성, 유연성의 특징을 가지고 있다. 본 연

구에서는 과정으로서의 급진적, 점진적 창의성에 초점을 두고 연구를 진행하였

다. 지금까지의 선행연구들을 통하여 창의성은 각각의 다양한 변수로서 역할의

영향관계를 살펴보고 있다. 본 연구를 통하여 급진적, 점진적 창의성이 내재적,

외재적 동기와 직무성과에 매개 영향을 주는지 관하여 보고자 한다. 창의성의 관
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한 선행연구는 <표 Ⅱ-4> 과 같다.

<표 Ⅱ-4> 창의성에 관한 선행연구

연구자(연도) 주요변수 주요내용

Jia 등(2014)

예상 기여도
제안된 유인책

업무 관련 커뮤니케이션
밀도

작업 복잡성
팀 창의성

팀 구성원 업무와 관련된 동기
에 의해 팀원들 간의 관계에 조
절효과가 있음.
팀 구성원은 복잡한 직무일때
매개 관계가 더 향상 됨.

Oldham & Cummings

등(1996)

창의성 관련 개인형질
작업 복잡성
감독 스타일

크리에이티브 성능 평가
작성된 특허 공개
전반적인 성능 등급
그만둘 생각

개인적인 창의성과
performance에 정(+)의 관계

이선규, 이다정(2016)
부하의 긍정/ 부정정서

창의성
직무결과

부하의 긍정정서는 창의성, 조직
성과, 직무몰입에 정(+)의 관계

정대용(2010)
창의성
학습지향성
조직몰입

학습목표지향은 창의성과 조직
몰입에 정(+)의 영향, 창의성, 조
직몰입에 정(+)의 영향

이문선, 강영순(2003)
창의성

리더의 지원
혁신행동

창의성은 혁신 행동에 정(+)의
관계

출처 : 선행연구를 바탕으로 연구자가 정리

2) 선행연구 결과

창의성을 기반으로 한 선행연구들은 오랫동안 심리학적 관점에서 다양한 연구

가 추진되어왔으나 최근에는 교육학, 역사학, 경영학, 과학 분야 등 더욱 광범위

한 학문 분야에서 창의성에 관한 연구가 진행되고 있으며, 개인 수준에서부터 팀

수준 그리고 조직적 수준으로 이어지는 연구들이 진행되고 있다(남정숙, 2011).

최근 창의성 변수를 결과적 측면에서 고려하고 있는데, 이로 인해 창의성의 조작

적 정의와 측정이 가능할 수 있었고, 사회심리학적 접근의 연구가 진행될 수 있

는 기반을 제공하고 있다(Amabile, 1988). 기존 선행연구에서는 창의성에 영향을
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미치는 요소로 직무 특성을 제시하였으며(Amabile, 1988; Amabile 등, 1996;

Oldham & Cummings, 1996), 직무 자체가 구성원에게 높은 수준의 내재적 동기

를 부여하는 경우에 조직구성원들이 창의적 행동을 보일 가능성이 커진다고 하

였다(Hackman & Oldham, 1980). 그동안 해왔던 사고방식을 탈피하고 새로운 관

점에서 직무를 수행하거나 새로운 탐구를 시작할 수 있게 가능한 환경에서 개인

은 자신의 잠재력을 발견하게 되며, 창의적 노력에 대해 만족하게 될 것이다(차

재원, 2016). Zhou & George(2001)은 지속적 몰입도가 낮고 동료들의 긍정적인

피드백이 제공되지 않는다면 창의성과 직무 불만족은 반비례한다는 결과를 제시

하였다. Collins & Amabile(1999)은 기회와 보상이 제공되고 상사와 동료 사이의

긍정적 관계가 형성되었을 때 조직구성원들의 창의적 행동과 성과는 제고되며,

창의적 결과가 도출되었을 때, 업무에 대한 만족을 경험한다고 하였다. 또한, 직

장인을 대상으로 한 실증연구를 통해서는 개인 창의성의 하부 요인인 창의적 사

고기술과 조직의 가치혁신문화 인식에서 의미 있는 직무와 위험감수 문화는 혁

신 행동을 매개로 하여 혁신성과에 유의한 영향을 미친다는 결과를 도출하였다

(이금심, 2017). 호텔 식음료 종업원들을 대상으로 한 실증연구에서는 직무 만족

은 창의성에 긍정적으로 영향이 미치고, 창의성은 호텔직원의 성과에 유의한 영

향을 미친다고 결론을 도출하였다(차재원, 2016). 이정욱, 김진모(2012)은 전자,

자동차, 화학 관련 기업 조직구성원을 대상으로 한 실증연구를 통해 대기업 연구

개발 인력의 개인 창의성은 직접적으로 직무성과에 영향을 주지 않고 조직몰입

을 매개로 하여 간접적인 영향을 미친다는 결과를 도출하였다. 즉, 개인 창의성

이 높더라도 조직 몰입도가 낮다면 직무성과로 반영되지 않을 수 있음을 의미하

는 것으로 자유를 중시하고 독립적 업무를 선호하는 연구개발 인력의 성과제고

를 위해서는 창의성을 높이는 활동과 더불어 조직몰입을 유발하기 위한 다양한

노력이 필요하다고 하였다. 남정숙(2011)은 기업 조직원들을 대상으로 한 실증연

구를 통해 조직구성원의 창의성을 발휘하기 위해서는 리더와 리더의 지원이 중

요한 요인이며 창의성은 알아서 생성되는 것이 아니며 리더와 조직의 인지된 행

동과 지원을 통해서 개발할 수 있는 요소라고 주장하였다. 이외에도 다양한 창의

성과 관련된 선행연구 결과를 <표 Ⅱ-5> 에 정리하였다.
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<표 Ⅱ-5> 창의성에 관한 선행연구 결과

연구자 선행연구결과

이덕로,
김태열(2009)

창의적 성격에 가까울수록 창의성에 긍정적임

Georg
& Zhou(2001)

개방성이 높은 개인은 긍정적 피드백을 받을수록, 휴리스틱 업무
를 수행할수록 창의성이 더욱 높아지며, 성실성이 높은 개인은 면
밀한 감시와 동료들의 비지원적일 경우 창의성이 낮아짐

Raja
& Johns(2010)

신경증이 높은 개인은 업무 범위가 높을수록 창의성이 낮아짐

Tierney 등(1999) 적응적 스타일보다 혁신적 스타일에 가까울수록 창의성이 높아짐

Hirst 등(2011)
목표 지향성의 경우 상황적 조건에 따라 결과가 상이할 수 있지
만, 일반적으로 학습목표지향은 창의성에 긍정적이고, 성과회피 지
향성은 창의성에 부정적임

Tierney
& Farmer(2004)

직무 복잡성 및 스킬 다양성이 높을수록 창의성에 긍정적임

Oldham&
Cummings(1996)

지원적 관리방식은 창의성에 긍정적이지만 통제적 관리방식은 창
의성에 부정적임

Gong 등(2009) 변혁적 리더십은 종업원들 창의성 향상에 긍정적인 영향을 미침

Amabile(1988)
내재적 직무동기, 영영 관련 창조적 지식, 창의적인 사고기술로 측
정한 창의성은 혁신 행동에 유의한 정(+)의 영향을 미침

안병덕,
박노국(2008)

개인 특성으로서 창의성은 점진적 혁신에 긍정적 영향을 미치며,
창의성은 재직기간이 짧을수록 자율성은 재직기간이 길수록 점진
적 혁신에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타남

권유리(2013)
창의성은 혁신 행동에 정(+)의 영향을 나타내면 혁신 행동은 성과
(업무프로세스성과, 개인직무성과)에 정(+)의 영향을 미침

이정욱,
김진모(2012)

개인 창의성은 직무성과와 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치며 자
기효능감과 직무성과 간의 관계를 매개한다는 연구결과 도출

최원근(2016)
R&D 연구자를 대상으로 한 실증연구 결과로 연구자의 창의성, 개
방성, 다양성은 연구성과에 긍정적 영향을 미침

추현호(2018)
조직구성원의 자기효능감은 조직성과(경영성과, 창의성, 업무성과)
에 긍정적 영향을 미친다는 것을 확인

남정숙(2011)
조직구성원의 감성 리더십과 자기효능감은 창의성과 성과에 긍정
적 영향을 미친다는 것을 확인

이금심,
황복주(2016)

개인 창의성은 지식공유, 혁신 행동 및 혁신성과에 유의한 정(+)의
영향을 미친다는 결론을 도출

고은정(2018)
기업이 스마트워크 환경을 갖추면 종업원 복지나 효율성 측면에서
뿐만 아니라 지식공유를 통해 창의성이 제고될 수 있다는 결론 도
출

자료 : 박오원(2018), 이금심(2017)을 참조하여 연구자 재구성
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1. 내재적 동기의 개념

동기(Motive)는 라틴어 움직이다(Movere)에 어원을 두고 있으며 행동하게 하

는 힘의 근원으로서 기능과 행동의 조절자 기능을 한다. 인간의 행동을 유발시키

는것은 흥미, 가치, 욕구, 동인이나 태도 등과 연관된 개념이고 동기는 인간이 어

떠한 행동하게 만드는 것을 의미한다(이수현, 2008).

20세기 초에는 메카니스틱적 정신분석과 추동이론들이 동기 이론을 지배하며

인간은 수동적, 심리적 요구에 의하여 행동한다고 보았지만, 시간이 흐를수록 동

기는 평형성과 쾌락 추구 이상의 성질이라는 것을 깨닫기 시작했다. 그 후 행동

주의 관점의 이론들이 쇠퇴하고 동기의 연구 방향은 인지적 패러다임 부활에 의

하여 변화가 되어왔다. 즉, 인간을 자극과 반응의 연결체로 이해하려는 관점에서

인간을 능동적이며 성취 상황의 주관적 해석을 통해서 활동을 향상시킨다고 생

각하였다. 또한, 행동주의에서 배제되어 인간 내면의 과정에 관심을 갖게 되었다.

이와 같은 다양한 심리학 이론들은 전통적으로 탐험, 도전을 추구하는 인간의 행

동을 얘기하기 위해 행동주의적 관점에서 중요하게 생각했던 외적 동기보다는

내적 동기에 더 많은 관심을 가지게 되었다. Amabile(1989, 1998)은 ʻ내적으로 동

기가 되는 것은 사람이 현재 하는 활동에 대해 열정의 헌신을 가지고 활동 그

자체에 집중하는 것ʼ 이라고 정의하였다. 동기와 창의성에 대한 논의에서 내재적

동기가 창의성에 긍정적 영향을 주며 내재적 동기에 중요성을 강조하였고, 개인

의 동기 성향은 환경과 시간에 따라 변하는 것이 아니라 안정적, 지속적인 경향

을 가지는 특성의 개념임을 주장하였다. 동기는 어떠한 행동을 하게 만들어주고,

동시에 그 활동을 활성화하는 것이다(Myers, 2008). 조직구성원이 어떠한 행동을

할 수 있게 만드는 촉진의 역할은 가치, 욕구, 추진, 태도 등이 동기라고 할 수

있다(Dermody, Young & Taylor, 2004). 동기는 심리학과 조직 연구에서 기초적

인 연구주제이고, 사람이 어떠한 행동을 하게 하는 이유로 설명하기에 동기를 이

해하는 것은 개인과 조직의 행동을 설명하는데 매우 중요하다(Grant, 2008). 동기

의 내용이론학자 매슬로우(Maslow, 1954)는 욕구 단계설 주장으로 인간의 욕구

는 최소 5개의 범위로 분류가 되는 계층을 형성하며, 이러한 욕구 충족은 저차원

의 욕구부터 고차원의 욕구로 순차적으로 일어난다고 주장하였다. 하지만,
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Alderfer(1972) 욕구단계설과는 다르게 인간의 욕구를 존재, 관계, 성장욕구로 분

류하였다.

따라서, 동기는 목표지향적이고 의도적인 행동의 원인이며, 행동의 방향과 목

표를 결정하며 행동의 수준을 결정하는 심리적 상태라고 정의 할 수 있겠다. 그

리고 동기(Motivation)는 조직의 관점에서 보면 조직구성원이 업무를 적극적으로

수행할 수 있도록 의욕을 계속 고취시키고, 스스로 방향을 제시하며 이를 지속할

수 있도록 하는 과정이다(박종태, 고영국, 2012). 동기는 인간 행동에 미치는 영

향을 다양한 심리적 과정의 구성으로 개념화되었으며, 이러한 심리적 과정은 자

극, 방향성, 강도, 지속성을 포함한다고 주장하였다(Pinder, 1998; Mitchell &

Daniels, 2003). 주어진 직무를 달성할 수 있느냐는 그 사람이 보유한 능력에 의

해 성과에 영향을 주지만 실제 그 일을 하도록 하는 것은 동기에 의해 이루어진

다. 내재적 동기를 불러일으키는 요소로 행위에서 유발되는 즐거움과 재미를 지

적하였고 내재적 동기를 통해 수행하는 경험의 최적 목적은 활동에 완전히 몰두

한 최적의 경험상태 그 자체라고 설명하면서 이러한 몰입의 경험은 인간의 정서

를 긍정적으로 변화시키는 힘을 가지며 개인의 행동과 성격 및 정신건강에 직접

적인 영향을 준다고 하였다(최진훈, 2007). 동기는 외재적 동기와 내재적 동기로

구분해 볼 수 있다. 동기부여는 임금과 같이 실제적인 보상과 혜택을 뜻하는 외

재적 동기와 업무에서의 성취감, 만족감, 도전정신 등 업무 자체에서 즐거움과

만족을 느끼게 되는 내재적 동기부여로 나눌 수 있다(Barbuto & Scholl, 1998;

Deci, 1975). 행정학의 연구에서는 종사자들의 동기)를 직무동기(work

motivation)와 구분한다. 종사자들의 동기는 개인을 직무로 유인하는 보상이나

요인을 말한다(Wright, 2007). 동기부여는 조직의 맥락에서 이루어지는 행위들을

촉진하여 이끌어내고, 유지하는 과정으로 정의한다(Steers & Porter, 1991). 개인

이 추구하는 목표와 성과는 동기가 개인을 추동하는 원동력과 유인(incentive)이

라고 할 수 있다. 즉, 인간의 욕구는 어떤 시점에서 개인이 느끼는 어떤 결핍

(deficiency)의 상태이기에 행동의 활성화 하거나 촉진제(facilitator)의 역할을 한

다(Steers & Porter, 1979). DeCharmes(1968)은 원인의 소재에 따라 외재적 동기

와 내재적 동기 두 가지로 나눈다. 외재적 동기는 외적 원인으로 외적인 영향에

따른 행동을 말한다. 다시 설명하면 동기와 관련하여 개인이 하는 직무를 즐기고
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있을 때, 직무 그 자체를 수행하는 것이 동기가 되는 것이 내재적 동기이고, 외

부적 요인에 의해 생성이 되는 동기로 일의 외부적인 업무환경으로부터 발생하

는 것이 외재적 동기라고 할 수 있다(Leonard, Beauvais & Scholl, 1999). 내재적

동기는 외적인 영향력이 부재하며 내재적으로 동기 된 행동을 뜻하며 내적인 원

인을 나타낸다. Lawler(1971)은 개인의 직무성과를 통해 결과적으로 얻게 되는

보상이 누구에 의해 주어지는가에 따라 외재적 보상과 내재적 보상으로 나눈다.

외재적 보상은 업무를 수행함에 있어서 다른사람 즉, 외부에서 주어지는 보상이

다. 내재적 보상은 개인성과 그 자체에서 발생하고, 개인에게 내재적으로 주어지

는 보상이다. 결과적으로 외재적 보상은 조직에 의해 관리되고 통제되는 보상으

로 승진, 보수, 지위 등을 뜻하고, 내재적 보상은 개인의 높은 업적을 통해 자기

자신 스스로 내재적으로 얻는 보상으로 성취감, 자기실현욕구, 성장욕구 등을 반

영하고 있다(배정훈, 2006).

Herzberg, Mausner & Snyderman(1959) 연구에서 볼 때 가장 중요한 동기는

성취감, 업무자체, 인정이다. 보수의 경우에는 개인의 성취와 관련되지 않을 경우

에는 위생요인의 역할을 한다. 그러나 여전히 많은 연구에서는 보수가 주요한 동

기임을 지적하고 있다. 불만족요인(위생요인)은 주로 조직의 정책과 관리, 관리자

등과 관련된 직무환경의 인식이다.

DeCharmes(1968); Lawler(1971)의 논의에 따라 직무와 관련된 동기를 정리하

면, 외재적 동기의 외재적 보상은 인정과 보수이며, 내재적 동기의 내재적 보상

은 성취감, 업무 자체이다. 외재적 동기는 급여, 승진, 인센티브, 휴가, 포상 등과

같은 외부요인이나 업무환경, 실체적인 보상 등에 의해 동기가 유발되는 것을 말

한다. 반면, 내재적 동기는 개인의 성과에 대해서 외부의 어떠한 물질적 보상에

영향을 받지 않고, 자신의 직무와 직무활동 자체에 내재 되어있는 흥미나 즐거

움, 소속감, 자부심, 인정 등과 같은 자기 자신의 내부에서 일어나는 욕구를 말한

다(박종태, 고영국, 2012).

내재적 동기는 내적 보상으로 인해 형성되는 동기(Motivation)로 업무와 업무

담당 자신 간의 직접적인 관계에서 발생하는 것이다. 즉, 업무를 수행하면서 얻

는 성취감, 도전정신, 확신, 심리적 보상 등이 내재적 보상이며 내재적 동기가 이

러한 보상들에 의한 심리적 자각 상태를 의미한다. Elliot ＆ Harackiewiez(1994)
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목표는 내재적 동기를 향상시키는 요소로 역량에 대한 피드백을 지속적으로 준

다. Appelbaum(2000) 등이 참여적 작업관행이 경영성과를 높이는 대표적인 실증

연구인데, 이들의 연구는 Hackman & Oldham(1979)의 직무특성모형에 근거한

것이다. Hackman & Oldham(1979)의 직무특성모형에 있어서 일차적 종속변수는

일 자체로부터 얻는 보상인 내적 동기(internal motivation)이다. 이들의 논의에서

충실화된 직무는 내재적 동기가 영향을 주는 경우에는 직무만족이나 작업의 유

효성과 같은 다른 긍정적인 결과도 낳는다. 내재적 동기를 이끌어내고 활성화시

키기 위해서 흥미와 같은 내재적 만족으로 구분되는 결과물이 아닌 활동 그 자

체에서 얻는 만족인데(Ryan & Deci, 2000), 활동의 결과물에서 수반하는 외재적

보상이 아니고, 활동 그 자체에서 얻는 만족들이 내재적 보상이므로 내재적 보상

과 내재적 동기는 유사 개념이라 설명 할 수 있다.

동기 이론은 Herzberg의 2요인 이론에서 대표되고 있으며, 2요인 이론을 위생

요인과 동기요인으로 구분하여 설명하고 있다. 위생요인은 외재적 동기와 의미가

비슷하게 쓰여지고, 직무수행과 관련하여 아무리 호의적이더라도 불만족을 줄이

지만 만족도를 높이지 못하는 급여, 작업조건, 직위, 직장의 안정성 등을 예로 들

수 있다. 반면, 동기요인의 경우에는 직무수행을 통하여 많이 얻어질수록 만족도

가 높아지며 성과가 높아지는 요인을 의미한다. 예를 들어, 성취감, 직무 자체가

주는 흥미, 성장 가능성 등을 의미하고 있다.

Amabile(1989, 1998)은 내적 동기화된다는 것은 사람이 지금하고 있는 활동에

대하여 열정을 가지고 활동에 집중하는 것이라고 정의하였으며, 동기와 창의성에

대한 논의에서 내적 동기가 창의성에 긍정적인 영향을 주며 내적 동기의 중요성

을 강조하였고, 개인의 동기 성향은 상황과 시간에 따라서 변하지 않고, 안정적,

지속적인 경향을 가지는 특성의 개념임을 주장하였다. 내재적 동기는 행동을 유

발시키는 힘의 근원이 자기 자신에서 발생하는 것으로써 직무 자체가 주는 즐거

움과 흥미로 인해 직무에 접근하고 수행하는 것을 말한다(김아영, 2002). 또한,

어떠한 활동의 결과로 인해 얻어지는 만족보다는 활동에서 나오는 그 자체에서

오는 만족을 추구하는 것을 뜻한다. 그런 행위 자체에 내재 되어있는 흥미, 즐거

움, 호기심, 주변 환경에 대한 자발적 관심 등으로 어떠한 일에 몰입하는 경우

내재적 동기가 되었다고 할 수 있으며, 내재적 동기는 특정한 행동을 통해 획득
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하는 즐거움과 동시에 본질적인 만족을 의미한다(Lin, 2007). Luthans(1989) 내재

적 동기는 조직구성원과 업무 간의 직접적인 관계에서 발생하는 것으로, 어떠한

일을 수행하면서 얻는 성취감, 도전감, 신뢰감 등을 통해 노력이 발현되는 상태

라고 하였다. 반면에 외재적 동기는 금전과 보상 같은 외부의 자극에 의해 행위

가 유발되는 것을 의미한다. 개인의 의지와 노력이 업무수행을 통한 성취감, 도

전정신에서 발휘되는 경우에 내재적 동기라고 하였다(Luthans, Yousscf &

Avolio, 2007). 개인이 자신의 직무환경을 스스로 조절할 수 있는 경우에 내재적

동기가 높아지고, 이로 인하여 업무에 대한 흥미가 발생한다고 주장하였다(Locke

& Latham, 2004). 행위 자체에 내재 되어있는 흥미, 즐거움, 주변 환경에 대한

자발적 관심 등으로 어떠한 일에 몰입하는 경우 내재적으로 동기가 된다. 이와같

은 내재적 동기는 행동을 통해 취해지는 즐거움과 본질적인 만족을 뜻한다(Lin,

2007). 개인이 특정 직무를 수행할지 선택할 수 있는 자유가 있다면, 그는 직무를

수행할 수 있는 매력적인 해결책을 모색할 것이며, 이러한 상황에서 내재적 동기

가 되고 더 좋은 성과를 얻을 수 있다고 주장하였다(Noels, Pelletier, Clément &

Vallerand, 2000). 내재적 동기(Intrinsic Motivation)의 개념은 연구자마다 다양하

게 정의하고 있다. Kruglanski, Riter, Amitai, Margolin, Shabtai & Zaksh(1975)

의 연구에 따라 내재적 동기는 어떠한 활동을 하는 과정에서 만족감을 느끼는

것이라고 정의하였다. 처음에 내재적으로 동기화된 행동에 외재적인 보상을 줄

때 내재적인 동기를 감소가 되고 다른 사람에게 통제가 된다는 느낌에 가려져서

오히려 업무수행에 대한 흥미를 줄어들게 된다.

Ryan & Stiller(1991)은 내재적 동기가 높을수록 창의성이 높아진다고 제시하

였다. Kanfer(1991); 박인혜, 윤성준(2019)은 내재적 동기가 높은 사람이 직무 그

자체에 대한 높은 관심도를 갖는 경향이 있으며, 그 동기 자체에 집중하고 긍지

를 느낀다고 하였다. 이랑(2006) 등에서는 내재적 동기가 낮을수록 직무소진이

높다는 것을 확인하였고, 신강현(2008) 등은 백화점 종업원을 대상으로 내재적

동기가 높을수록 직무소진이 낮아진다는것에 대해 입증하였다. 내재적 동기는 개

인의 특정 행동을 촉진하고, 그 행동을 바람직한 방향으로 유도하여 지속적으로

유지 할 수 있게 하는 에너지이면서 심리적 과정으로(손태원, 2005) 개인이 외부

에 대한 어떤 물질적 보상이 아니라 자신이 일 자체에 즐거움과 만족을 경험하
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고 일을 수행하는 과정속 내면에 있는 욕구를 의미한다(김정식, 김현철, 2012).

Koestne, Losier, Vallerand & Carducci(1996) 내재적 동기는 일 자체를 흥미가

있어야 하고 행동에 있어서 일에 대한 만족감을 이끌어내는것으로 자기 결정성

을 가지고 나타나는 동기 유형으로 자율적 자기 결정적 행동 원인이고, 어떤 특

정한 일과 활동, 업무에 있어서 그 자체에 대한 재미, 즐거움, 흥미, 관심이라고

정의할 수 있다. 또한, 최형주(2001)도 내재적 동기는 내재적 보상에 의해 형성되

는 동기로서 종사원과 직무 사이의 직접적인 관계에서 발생하는 것으로, 직무를

실행하면서 얻어지는 성취감, 확신 감동이 내재적 보상의 대표적인 예이고 내재

적 동기는 이러한 보상들에 의한 노력의 발동상태를 의미한다.

Deci & Ryan(1985)은 내면적 욕구에 따라서 직무 자체에 즐거움, 흥미, 만족

을 경험하면 내재적 동기가 부여된 것이라고 하였고, 외부의 어떠한 물질 보상으

로 의해서 움직이면 외재적 동기가 부여된 것이라고 하였다. 또한, 동일한 상황

이지만 개인에 따라 내재적 동기와 외재적 동기를 발생시키는 원인은 달라질 수

있다. 내재적 동기는 자율적으로 행동하고 내면적 욕구를 충족하면서 만족감을

느끼고 동기가 되는 요인들이다(홍기산, 2016). 조직을 효율적으로 운영하고 성과

를 높이기 위해서는 조직구성원들이 자발적 행동으로 연결이 될 때 내재적 동기

는 구성원의 자발적인 직무수행 노력의 동인을 설명해주며 직무수행과 관련된

정서적 반응의 측정도구로써 중요한 역할도 가진다(홍기산, 2016). 그러므로 조직

을 효율적으로 운영하고, 높은 직무성과를 달성하기 위해서 동기가 필요하다

(Szilagyi & Wallace, 1990). 육현표(2010)의 연구에서는 내재적 동기를 외재적인

보상을 제외하고 목적에 의해서 활동의 동기가 부여되는 것을 의미하고, 장영명

(2013)은 인지평가이론과 직무특성이론에 의해 내재적 동기를 설명하고 있다. 인

지평가이론에 의하면 내재적 동기는 업무행위에 초점을 두고 업무 실행의 흥미

를 제고 할 것이다. 내재적 동기를 유발하기 위해서 처음하는 행위에 대한 인과

관계의 소재가 변화되어야 하며 지각된 역량이 늘어야 한다고 하였다. 즉, 내재

적 동기가 되기 위해서는 지각된 인과관계의 소재가 외부에서 내부로 변경되고

개인이 판단할 수 있는 기회를 늘어야 한다고 하였다. 직무소진에 대한 Maslcah

(2001) 등에 따르면, 조직으로부터 적절한 보상과 안정 등이 주어질 때, 직무 열

의가 높아지며 직무소진은 감소한다고 한다. 이 외에 많은 연구에서 직무 동기는
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직무소진과 부(-)적인 관계에 있다(황성혜, 하동현, 2008; 박순애, 2006). 조직에서

동기는 성과를 이루기 위해 스스로 노력하는 지속적인 과정이라고 할 수 있다.

내재적 동기와 외재적 동기의 자세한 이해를 위해 자기결정성 이론(self

determination theory)의 하위이론인 유기체 통합이론(organismic integration

theory)을 살펴보면, 실제로 사람들의 행동들이 내적 동기화 되어있는 경우는 드

물다(Ryanand Deci, 2000). 마찬가지로 기업에서도 조직구성원 행동이 성취감,

보람, 흥미와 같은 내재적 보상으로 동기가 되는 경우도 있지만 급여, 상여금 등

과 같은 외재적 보상을 받기 위해 동기가 되는 경우를 더욱 쉽게 찾아볼 수 있

다. 따라서 외재적 동기에 초점을 두고 있는 유기체 통합이론이 기업에 유용하게

적용 가능할 것으로 보고 이에 대해 자세히 검토하려고 한다. 유기체 통합이론에

따르면, 인간은 자연적 존재에서 사회적 존재로 이동하는데 이것은 사회가 바람

직하다고 규정한 것을 받아들이며 자연적 욕구를 억압하는 과정이라고 하였다

(Mitchelland Black, 2000). 이 과정에서 인간은 친사회적, 반사회적으로 성장할

수 있는데 사회화의 결과는 이 두 극단의 연속선상에 나타난다. 이때 연속선상에

서 어느 지점으로 위치를 결정하는 것은 내면화 정도이다. 인간에게는 자유의지

가 있기에 외재적 동기로 의한 활동이라도 그 행동의 수행여부와 행동에 대한

선호도를 자율적으로 조절할 수 있고, 내면화가 깊이 진행되면 외부에서 주입된

것이 더 많은 자아들과 광범위하게 연결되어 행동에 더 큰 영향력을 행사한다

(Reeve, 2005). 따라서 내면화는 외재적 동기를 내재적 동기로 바꿔주는 중요한

메커니즘으로 작용하기에 내재적 동기만큼이나 행동의 동기부여에 중요한 역할

을 한다(이민희, 정태연, 2007).

내재적 동기는 일 그 자체가 흥미롭고 만족하기 때문에 본질적으로 자신을 위

하여 일에 대한 동기이다. 다른 시각에서의 접근으로 내재적 동기 Warr(1979) 등

은 한 개인이 내재적 직무 만족을 성취하기 위해서 개인의 직무를 잘 수행하도

록 원하는 정도라고 정의하였고, 김승용(2013) 등은 외적인 보상과 관계없이 일

을 수행한 결과 그 자체에서 얻는 만족과 보상으로 일에 몰입하고자 하는 동기

정도로 정의하고 있다. 또한, 실제로 무엇을 할 것인가에 대한 결정하는 요인으

로 직무로부터 개인의 생성된 내재적 열정과 동기를 뜻하며 직무 만족, 중요도,

정체성 및 기술 다양성 등 직무 자체에 대한 특성들을 포함하고 있다(Amabile,
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1997). 내재적 동기는 직무에 대한 창의성, 몰입 및 지속성 등의 측면에서 외재적

동기보다 상대적으로 긍정적 효과가 더 높은 것으로 밝혀져 왔다(Deci & Ryan,

1992). 이상에서 제시한 내재적 동기의 개념을 종합해보면 내재적 동기의 발생상

황 측면에서는 활동, 경험, 행위 그 자체로 요약되었으며 내재적 동기의 내포된

감정 측면에서는 기쁨, 즐거움, 흥미, 도전감, 욕구, 창의성 등으로 정리할 수 있

었다.

고수일, 한주희(2005)은 내재적 동기를 즐거움, 보람, 재미 등 3개 하위요인으

로 구분하였으며, 한영숙, 현성용(2010)은 내재적 동기를 호기심, 결정감, 흥미 등

3개로 구분하였다. 고재식(2011)은 즐거움, 기술발달, 성취감 등 3가지 하위요인

으로 구분하였고, 변종수(2013)은 일에 대한 도전과 즐거움으로 분류하였다.

본 연구에서는 내재적 동기가 직무성과로 이어지는 영향을 검증하고자 한다.

다음 <표 Ⅱ-6>은 내재적 동기 정의를 나타낸 표이다.

<표 Ⅱ-6> 내재적 동기 정의

연구자 정의

DeCharms(1968) 개인 내부에서 발현되고 욕구에 의한 행위가 유발되는 것

Kruglanski 등(1975) 어떠한 활동을 하는 과정속에서 만족을 느끼는 것

Deci & Ryan(1985)
동기를 수행하면서 얻는 성취감, 도전 의식, 신뢰감 등을 통해
노력이 발동되는 상태를 의미

Amabile(1998) 개인의 업무로부터 생성된 심리적 열정

Luthans(1989)
구성원과 직무와의 직접적인 관계에서 발생하는 것으로 직무를
수행하면서 얻게 되는 성취감, 도전감, 신뢰감 등을 통해 노력이
유발되는 상태

육현표(2010) 외재적 보상 이외의 목적에 따라 활동의 동기가 부여되는 것

홍기산(2016)
자신이 맡은 일 자체에 내재 되어있는 즐거움과 만족을 경험하
기 위하여 자발적인 노력을 기울이는 것

자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 재정리

2. 내재적 동기의 구성요인

동기를 조직구성원이 자발적으로 노력하려는 내면적 의지라고 정의하였다. 자
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발성과 관련된 가장 기본적인 질문은 “왜 그런 행동이 시작되었는가” 라는 물음

과 선택된 그 행동이 계속되거나 중단되는 이유가 무엇인가로 대변할 수 있을

것이다. 동기 관련 구성요인 이론들은 조직구성원의 특정한 행동의 동기를 알고

자 할 때는 어떠한 이유에서 활성화되었고, 어떠한 과정을 거쳐서 행동으로 표출

되며, 그 행동 유형을 지속적으로 만드는 요인이 무엇인지 등을 주요 대상으로

연구하고 있다. 일반적으로 동기에 관한 이론은 내용이론, 과정이론으로 분류하

기도 한다(배정훈, 2007). 이 중에 내용 이론은 개인의 행동을 작동시키고 에너지

를 어떠한 일정한 방향으로 조정하고 유지하는 내적 요인에 초점을 이루어진 이

론이고, 그리고 과정이론은 개인행동이 어떻게 형성되는지를 연구 분석하는 이론

이다(배정훈, 2007; Cambell, 1970). 내용 이론은 조직구성원의 욕구와 동기의 내

용을 업무 수행하는 개인의 욕구에서 찾고 있으며, 어떤 원인이 동기를 촉진시키

는 연구의 초점으로 이루진 욕구 이론이다. 또한, 이 영역의 이론들의 주요 원인

은 개인의 직무동기 중에서 특히 성장적 욕구에서 찾고 있어서 성장이론으로 불

리기도 한다.

내재적 동기를 설명해주는 이론들은 넓게 보면 동기 이론의 범위 안에 있다고

할 수 있다. 내재적 동기 이론은 인간의 기본욕구에 의해 내재적으로 동기가 유

발된 행위들이 일어나는 기전(mechanism)을 설명하는 이론이다. Robbins(1988)

은 동기를 개인이 어떠한 욕구를 충족시키려는 조건에서 조직의 목표를 달성하

기 위한 높은 수준의 노력을 지속하는 의지라고 정의하였으며, Steers &

Porter(1991)은 개인의 행위를 고무시키고, 지시하며, 유지하는 내부와 외부로부

터의 나오는 힘이라고 하였다. 전통적인 이론 측면에서 동기에 관한 연구는 크게

내용 이론과 과정이론으로 구분한다. 동기의 내용 이론으로는 Maslow의 욕구 단

계 이론, Alderfer의 ERG이론, Herzberg의 동기-위생 이론 등이 있다.

Maslow(1943) 인간이 가지고 있는 욕구 내용을 생리적, 안전, 사회적, 존경, 자아

실현 욕구 등 다섯 가지로 구별하면서 저차원의 욕구로부터 고차원의 욕구로 순

차적으로 일어난다고 주장하였다. 그러나 현실적으로 하위 계층의 욕구가 완전히

충족되어야만 그다음 단계의 욕구가 발현되는 것은 아니라는 점에서 욕구 충족

의 상대성을 고려하지 못하였다는 비판을 받는다(Lawless, 1972).

Herzberg(1968)은 개인의 행위에 영향을 미치는 요인을 두 가지 불만족요인(위생
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요인)과 만족요인(동기요인)으로 구분하여 인간의 만족과 불만족 요인을 각각 다

른 차원에서 존재한다고 하였다. 위생요인은 동물적 소질에서 비롯되는 것으로,

불쾌한 것을 회피하려는 욕구로 정의하였고, 회사의 정책과 관리, 감독, 작업조

건, 대인적 관계, 돈, 지위, 안정 등이 있다. 동기요인은 지속적인 정신적 성장에

의해 자신의 잠재적 능력을 현실화하고자 하는 욕구로서 성취, 인정, 작업 그 자

체, 책임, 성장 및 발전을 의미한다. 종업원의 동기유발을 위해서 필요하고 중요

한 요인은 동기요인이며, 위생요인만으로는 종업원들의 적극적인 동기유발을 할

수 없다고 주장하였다. Herzberg(1959)은 계속적인 실증적 연구를 통하여 인간에

게 만족을 주는 직무요인과 불만족을 주는 직무요인이 별개의 그룹을 형성하고

있으며 그 강도 또한 다르다고 주장하였다. 직무만족에 공헌하는 요인의 81%가

동기요인이었고, 불만을 일으키는 69%가 환경에 따른 위생요인이다. 만족 요인

에 따른 동기 요인은 자기 자신의 지식과 능력을 최대한 활용하여 직무를 수행

할 때 경험을 하게되는 성취감과 인정감 등 내적인 만족감을 갖게 해주는 것으

로 주로 직무 자체나 직무 내재적(Intrinsic Job condition) 성격이 있으며, 조직구

성원의 만족과 성과를 가져오게 하는 동기를 부여하는데 효과적이다. 동기는 충

족되지 않아도 불만은 없지만, 충족이 된다면 만족감에 적극적인 영향을 주고 자

신의 직무에 대한 적극적인태도를 유지할 수 있도록 한다고 설명한다. 불만요인

에 따른 위생요인은 직무와 관련된 직무 외재적(Extrinsic Job condition)성격을

가지고 있는 것으로 직무를 처리하는 환경과 관련이 있다. 조직체에서 이런 불만

요인이 충족되지 않으면 구성원은 불안감을 가지거나 혹은 조직을 떠나거나 직

무성과에 좋지 않은 영향을 주지만, 반대로 잘 충족이 된다면 조직구성원의 만족

감을 향상시키고, 보다 높은 동기가 되도록 직무자체를 재구성하는 직무충실화를

제시하였다. Herzberg(1959) 이론은 직무에 있어 동기를 설명하는 것으로 1960년

대까지는 지지를 받았지만, 그 후 많은 비판을 받기도 하였다. Vroom(1964)은

Herzberg(1959)의 2요인 이론이 직무에 대한 만족과 불만족은 직무의 성질과 내

용에 따라 또한 직종에 따라 달라지기 때문에 그의 연구 결과를 다른 조직까지

일반화시키기 어렵다고 비판하였다(Luthans, 1981). Cambrll(1970)은

Herzberg(1959)의 이론이 동기와 성과를 검정하는데 관심이 부족하고 조직구성

원 개인의 만족에만 초점을 두었다고 비판하였다. 또한, Szilagyi &
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Wallace(1990)은 개인차를 전혀 고려하지 않고 무시했다는 비판을 하고 있다. 그

럼에도 불구하고 Herzberg(1959)의 이론은 조직에서 구성원이 수행하는 직무의

내용적인 요소에 관심을 가지게 하였고, 조직구성원의 만족을 위하여 동와과 직

무충실화 설계에 초점을 집중했다는 데 그 의의가 있으며, 여전히 영향력이 있음

을 볼 수 있다. 다음 <표 Ⅱ-7>는 Herzberg의 2요인을 나타낸 표이다.

<표 Ⅱ-7> Herzberg의 2요인

위생요인 동기요인

정책 및 관리

감독

작업조건

대인관계

돈, 지위, 안정

성취

성취에 대한 인정

도전적이고 보람있는 일

책임의 증대

성장 및 발전
*출처: Herseyand & Blanchard(1987)

동기의 과정이론은 정보처리, 인식, 직무환경 요인, 상황 등에 중점을 두며, 이

러한 인식 요인들이 서로 상호 간에 어떠한 관련이 되어있는 것을 분석 및 관심

의 초점을 둔다(이종수, 2009). 대표적인 과정이론으로는 Adams(1965)의 공정성

이론, Vroom(1964)의 기대이론, Porte & Lawler(1968)의 수정기대이론 등이 있

다. Vroom(1964)은 개인이 일정한 행동을 할 때 어떠한 심리적 과정을 통하여

행동하는가를 설명하려고 하였다. 즉, 개인이 행동의 결과인 산출을 기대하고, 그

기대에 의해 행동을 선택하게 된다는 것이다. 내재적 동기는 직무수행을 원활하

게 진행이 될 때 경험하는 즐거움, 성취감, 직무수행이 원활하지 않을 때 느끼게

되는 부정적 감정을 뜻한다(Hackman & Lawler, 1971).

3. 내재적 동기에 관한 선행연구

Deci & Ryan(1985)은 직무를 수행할 때 외적 동기, 내적 동기로 분류하고 직

무수행 시 상대방에게 긍정적인 언어 표현은 내적 동기를 높이는 기능을 한다.
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긍정적인 언어 표현으로 인해 상대방에게 기분 좋은 환경을 만들어지고 업무수

행시 긍정적 생각을 갖게 한다. 즉, 환경과 역량을 높일수 있는 언어소통, 피드

백, 의사결정 같은 영향으로 내재적 동기에 긍정적인 효과를 미친다고 하였다.

한편 Deci, Koestner & Ryan(1999)의 연구에서는 메타분석 연구 방법을 통해 보

상의 형태에 따라 보상의 효과가 달라질 수 있다고 제안한다. Deci & Rian(1992)

내재적 동기는 직무에 대한 창의적 행동과 직무성과 향상에 긍정적 효과를 미친

다고 하였다. 내재적 동기는 직무수행시 즐거움을 느끼고, 직무수행 대하여 개인

에게 부여하는 직무수행 과정과 가치로부터 개인이 지각하는 성취감 등을 통하

여 동기가 되는 것을 말한다(Barbuto & Scholl, 1998; Deci, 1975).

Luthans, Yousscf & Avolio(2007)은 조직구성원과 직무와의 직접적 관계에 영

향을 미치는 것은 업무을 수행하면서 얻어지는 성취감, 도전정신을 통해 개인의

노력이나 의지가 발생하는 상태라고 하였다. Harackiewicz & Sansone(2000)은

동일한 외재적 보상이(성과연계성보상) 상황과 개인에 따라서 내재적 동기와 외

재적 동기를 향상시키는 과정을 동시에 촉발시킬 수 있다고 설명한다. Lepper &

Henderlong(2000)도 내재적, 외재적 동기는 함께 작동할 수 있으며 반드시 반비

례하지 않는다는 점을 지적하였다.

선행연구에서 내재적 동기와 창의성을 이루는 요소 중 가장 중요한 요소이다.

혁신 행동 외에도 직무몰입, 직무성과, 적극적인 일에 대한 자세, 긍정적인 행동

과 생각은 부하직원의 심리적 측면에서 발생한다고 할 수 있고 내재적 동기이론

은 외재적 동기이론 보다 더 가치있다고 할 수 있다. Deci & Ryan(1986, 2000)

은 자기결정이론을 중심으로 동기를 살펴보고 내재적 동기의 직무 활동은 과업

활동 그 자체에서 즐기는 행복을 말한다고 명시하는데 즉, 내재적 동기는 내재

된 자기결정을 가진 동기의 상태를 의미한다.

내재적 동기에 영향을 주는 선행요인에 관한 연구로 Hackman(1975) 사람들은

직무와 관련하여 세 가지 측면에서 경험하는 심리적 상태일 때 개인적, 직무적으

로 동기가 유발이 되면서 동시에 성과가 가장 높다고 한다. 첫째, 일의 의미성

(meaningful of work)을 느낄때이다. 둘째, 일의 결과에 대한 전체적인 책임을

경험할 때이다. 셋째, 직무 활동에 관한 성과 결과와 지식을 습득하는 경우이다.

Houskes(2001) 등은 직무 특성과 내재적 동기가 깊은 관련이 있음을 밝혔다.
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Amabile(1994)은 내재적 동기가 높은 사람이 본인이 맡은 업무에 대해 만족감이

높아지면서 긍정적 효과를 미치는 것이다. 내재적 동기를 분석한 결과 창의적 행

동에 큰 효과를 미치는 것을 확인할 수 있다. Amabile(1988) 리더는 종업원들의

내재적 동기를 향상시키기 위한 직무 활동에 있어서 부정적인 면보다는 긍정적

인 면을 강조하고 있다. Amabile(1988); Oldham & Cummings(1996)은 창의성

발현에 필수 요인이 내재적 동기라고 주장하였고, 내재적 동기가 창의성 발휘에

효과를 발휘하고 있다는 것이다. 즉, 리더가 조직의 명확한 비전을 제시하면 조

직구성원들은 각자의 역할의 중요성을 알게 되고, 리더의 사명감과 목표를 직접

확인하는 과정에서 내재적 동기가 된다. 그리고 조직의 목표를 달성하기 위하여

노력하고 자발적으로 혁신 행동을 시도한다. 일에 대한 즐거움과 만족이 동기화

될 때 가장 창의적이고 내재적 동기는 외재적 동기보다 혁신 행동과 창의적 행

동을 발생시킨다. Tierney (1999) 등에도 다양한 학자들의 연구 결과로 내재적

동기가 혁신적 행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 최적의 도전적

상황, 역량을 촉진하는 피드백, 자율적 행동을 지원하는 환경은 내재적 동기를

일으킨다(Ryan & Deci, 2000). 그러므로 새로운 도전적 환경은 자신이 역량이

있음을 실험해 볼 수 있는 욕구를 촉진하는 조건이 된다. 결국에 스스로 역량감

을 느낄 수 있도록 해주는 리더의 발전적 피드백은 내재적 동기를 촉진하는 환

경이 된다. 강호영(2011) 등의 연구에서 임파워먼트의 경우, 자기결정력과 과업의

미성 중에 과업의미성으로만 내재적 동기에 유의미하고 긍정적인 영향을 주는것

으로 나타났다. Sheldon et al.(2003)은 환경적인 지지가 개인의 내재적 동기를

향상 시켜주는 역할을 한다고 언급하였고, 환경적인 지지는 자기 자신의 내재적

인 동기와 자율성을 높여줄 수 있는 지지를 의미하며, 회사의 지지의 경우에는

상사의 지지와 자율성을 지지하는 회사의 분위기 등을 포함한다고 하였다.

Luthans (2005) 등은 고수준의 심리적 자본이 높은 사람들은 자기 자신에 대해

높은 자신감과 자발적으로 통해 업무를 수행하며 업무 자체에서 즐거움을 느낀

다고 주장하였다. 따라서 고수준의 심리적 자본은 일에 대한 자신감, 즐거움, 성

취감을 통하여 동기를 증가시키고 몰입하여 한 차원 높은 고성과를 창출할 수

있다고 하였다. 내적 동기는 외부결과가 아닌 과업 자체에 매력을 느껴지는것을

의미한다. 내적으로 동기가 되어있는 조직구성원들은 인지적으로 더 유연하고 인



- 61 -

내심을 갖는다(McGraw & Fiala, 1982).

Kohn(1990)은 두 동기의 효율성을 비교한 실험의 결과는 내재적으로 동기가

된 팀이 외재적으로 동기가 된 팀보다 더 빨리 주어진 직무를 수행하였다는 것

을 보였다. 하지만, 내재적 동기만으로는 충분한 동기부여의 효과를 기대할 수

없기에 외재적 동기도 중요하다. 개인이 어떠한 내재적 동기가 되어 한 일에 외

적인 보상을 해주게 되면 이 일이 외재적 동기처럼 보이게 되어 내재적 동기가

감소하게 된다는 시각도 있다(고수일, 2002). 따라서 외재적 동기와 내재적 동기

는 각각의 반대 개념이라기보다는 상호보완적인 관계라고 할 수 있다. 이찬희

(1998) 외재적 동기는 내재적 동기를 저하시키는 것은 아니며, 두 개의 동기는

보완적이며 고유의 역할을 가지고 있다고 했다. 즉, 외재적 동기를 발현으로 인

해서 내재적 동기를 기대할 수도 있다는 주장을 하였다. Sheldon(2003) 등은 환

경적인 지지가 개인의 내재적 동기를 높여주는 역할을 한다고 주장하였다. 여기

서 환경적인 지지는 개인의 내재적인 동기와 자율성을 향상시키는 지지를 의미

하며, 회사의 지지 경우 상사의 지지와 자율성을 지지하는 회사의 분위기 등을

포함한다고 하였다.

김현철(2012)의 연구에서 내재적 동기가 직무 만족과 직무몰입에 유의하고 긍

정적인 영향을 미친다고 검증하였다. 조직구성원들은 자기 자신의 직무 활동과

직무 자체에 대한 본질적인 관심으로 가지게 되었을 때 내재적 동기는 자신의

업무에 관한 만족 및 몰입에 있어서 중요한 역할을 하고 있음을 제시해 준다. 이

러한 분석 결과는 내재적 동기가 자신의 업무에 대하여 적극적이고 능동적인 태

도를 형성시켜 주고, 자신의 업무에 보다 애착을 갖게 해주고 지속적으로 일할

수 있게 해주는 열정으로서 작용할 수 있음을 규명하였던 Deci & Ryan(1985)의

연구 결과와 동일하다. Greene & Lepper(1974); Lepper & Greene(1978)은 내재

적 동기와 외재적 동기 관계연구에 의하면, 외재적 동기가 높은 경우에는 내재적

동기를 감소가 되는 연구결과를 보여주고 있으며, Amabile(1982)은 특정 과업을

발현에 있어 외재적 동기를 부여한다는 것은 개인이 갖는 내재적 동기를 억제하

는 효과를 가져온다는 것이다. Amabile(1994) 창의성은 결국 뚜렷한 목표 지향성

이 있는 학업이나 직무 상황에서만 활성화한다는 것을 볼 수 있다. 내재적 동기

를 즐거움, 도전 두 가지 하위요인으로 나누어 내재적 동기가 창의성에 꼭 긍정
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적 효과만 있지 않다는 것을 밝혀냈으며, 즐거움 차원의 내재적 동기보다는 목표

지향에 가까운 도전 차원의 내재적 동기가 창의성에 긍정적 효과가 있다.

Shalley(2004) 등은 개인이 높은 내재적 동기가 될 때, 보다 뛰어난 창의성을

발휘할 가능성이 높고, 이러한 동기는 창의적 아이디어의 개발을 가능하게 하는

호기심, 인지적 융통성, 위험 감수와 난관에 대한 인내 성향을 향상시킨다고 하

였다. 실제로 내재적 동기는 창의성과 정적 상관을 지니며(Amabile, 2001; Conti,

Collins & Picariello, 2001; Dewett, 2007; Zhou & Shalley, 2003), 창의성에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 여러 선행연구(Dewett, 2007; Shalleyetal, 2004)에서

일관되게 보고되고 있다. 내재적 동기는 자신에게 주어진 업무에 종사하면서 얻

게 되는 외재적 성과보다는 일 그 자체에 매력을 느끼는 동기적 상태를 일컫는

데, 지난 30년간 이루어진 동기 관련 연구들을 종합해 볼 때 이러한 동기적 상태

를 유지하고 있는지의 여부가 과제 경험과 수행의 질에 의해 좌우하게 된다

(Dewett, 2007). 이를 토대로 볼 때, 긍정적인 내재적 동기가 부여된 상태를 지속

적으로 유지하면 보다 뛰어난 직무 창의성을 발휘하는데도 도움이 되는 것으로

유추된다(김유리, 안도희, 2012). Tierney(1999) 등은 대형 화학 회사의 구성원을

대상으로 창의성과 내재적 동기에 관한 경험적인 연구에서도 구성원들의 내재적

인 동기가 주어질 때 더욱 창의적인 효율이 나타난다고 하였다. 내재적 동기와

창의성에 관한 선행연구들을 종합해보면 내재적 동기가 주어질 때 조직원의 창

의성이 발휘됨을 알 수 있다. 즉, 조직구성원의 내재적 동기에 따라 창의성에 미

치는 영향이 달라질 수 있다는 점도 살펴볼 수 있으며, 나아가 내재적 동기가 직

무성과 사이에서 급진적, 점진적 창의성의 매개효과를 가지는지 알아보고자 한

다. 다음 <표 Ⅱ-8>는 내재적 동기의 선행연구를 나타낸 표이다.
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<표 Ⅱ-8> 내재적 동기의 선행연구

연구자 연구방법 선행변수 결과변수

김은아, 정옥분, 정순화(2007) 실증연구 창의성

양난미, 이지연(2008) 실증연구
주관적 행복감
교수몰입

왕경수, 김현영(2010) 실증연구 창의성, 업무성과

강호영, 박현일, 김민정(2011) 실증연구
임파워먼트
보상 공정성

조직구성원 성과

한주희, 고수일(2006) 실증연구
성과-보상 연계성

스트레스

성다혜(2014) 실증연구 개인-직무 부합

Deci(1971) 경험적 연구 외적 보상

Grant(2008) 실증연구 친사회적 동기부여
인내력, 성과,
생산성

Cameron & Pierce(1994) 실증연구
강화
보상

자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 재정리

4. 외재적 동기의 개념

외재적 동기(Extrinsic Motivation)는 사회심리학에서 시작하여 조직 행동론을

통하여 발전해왔다. 외재적 동기는 외부 환경적 요인에 기인한 것으로 단순히 물

질적 보상 외에도 사회적 압력과 같은 환경적 요인을 포함하기도 한다. 외재적

동기는 승진, 급여 등과 같이 직무를 수행하면서 동기가 외재적 요인에 의해서

발생하는 것을 의미한다. 이는 내재적 동기와는 대조되는 개념으로 비자율적 형

태로 일컬어지고 있다. 외재적 동기가 높은 사람은 보상을 받기 위하거나, 벌을

피하기 위하여 행동하는 것으로 나타나고 있다. 즉, 단순히 벌을 회피하기 위해

직무와는 상관없는 과제를 수행하는 경우가 있다. 외재적 동기는 내면에서 오는

행복이나 호기심을 만족시3키는 것과 같이 내적으로 보상받는 결과를 위한 것이

아닌, 외부로부터 얻어진 보상의 결과를 얻기 위해 행동하는 욕구라고 정의하였
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다(Rigby, Deci, Partick & Ryan, 1992). 외재적 동기는 유기체와 행동 자체의 관

계가 아니라 외부적으로 동기를 발현시키며, 주어진 일 자체보다는 다른 것에 대

한 노력을 한다(원용석, 2008). 이렇게 되면 일 자체에는 관심이 없어지고 결과에

만 관심을 갖게 된다(정종진, 1996). 벌을 회피하거나 적절한 보상에 대한 기대는

목적을 달성하기 위한 수단에 그치고 있고(한덕웅, 1984), 외재적으로만 동기된

사람은 타인의 평가, 경쟁, 보상 등 유인물에 영향을 받게 된다(Amabile, Hill,

Tigee & Hennsessey, 1994).

Rigby, Deci, Partick & Ryan(1992)은 외적 동기를 내적에서 오는 기쁨, 호기

심을 만족시키는 것과 같은 내적 보상 결과를 위한 것이 아니며 행동을 통해 외

부로부터 유입되는 보상의 결과를 얻기 위해 행동하고자 하는 욕구를 가지는 동

기라고 정의하였다.

Deci & Ryan(2000) 외재적 동기는 어떠한 활동을 하는데 있어 그 활동의 본질

과는 다른 외적인 결과를 달성하려는 것이라고 하였다. 외재적 동기는 돈, 금전

적 보상과 같은 외부의 자극을 통해 행위가 발생하는 것을 의미하며, 내재적 동

기는 직무수행 그 자체로 즐거움이나 만족감을 느끼기 위해 일에 몰입하는 것을

의미하고 있다(Luthans, Youssef & Avolio, 2007). Deci(1971)은 외재적 동기가

내재적 동기에 미치는 영향을 연구한 결과, 금전 등이 외재적 보상으로 주어진

경우 내재적 보상은 감소하는 경향이 나타나고, 언어적 강압이나 긍정적인 피드

백이 실험의 처리로써 주어진 경우에는 내재적 보상이 높아지는 경향을 보였다

고 밝히고 있다. 즉, 직무의 성과를 향상시키기 위해서는 외재적 보상의 부정적

측면을 밝힘으로써 외재적 보상의 긍정적 측면을 가정한 기존의 연구 문헌의 한

계를 지적하고 있다. 외재적 동기는 역량 욕구가 충족되면 자기 자신에게 역량을

있다고 믿기에 직무 자체를 즐거운 경험으로 인식하게 되고, 외부의 압력이 아니

라 개인의 자발적인 의지에 따라 과업달성을 시도하면 직무에서의 자율성이 증

대되면서 스스로 직무에 몰입하는 내재적 동기가 된다. 따라서 외재적 동기는 외

적인 인과관계를 형성하며 자기 자신을 둘러싸고 있는 외부환경에서 무언가를

획득하거나 회피하고자 할 때 사용되는 동기의 방법이다. 이러한 동기에 근본은

목표 달성이 더 높은 수준의 외재적 보상을 가져올 것이라는 기대를 갖게 하는

데 있다.
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외재적 동기는 금전적인 것과 비금전적인 것으로 나눌 수 있다. 금전적인 보상

은 직무를 수행한 결과로 얻게 되는 봉급, 성과금, 휴가, 복리후생 등을 포괄적으

로 포함한다. 비금전적인 보상은 안전을 위해 요소 제거, 직무 재설계, 직무에 필

요한 정보제공, 직무환경 등이 포함된다. 비금전적 요소는 상대적으로 적은 비용

으로 고효율이 나타나기 때문에 적절하게 사용을 할 수 있으면 효과적이다(오종

환, 2011). 외재적 동기의 선행연구에서는 이문정(2013)은 직무동기와 조직유효성

간 연구에서는 외재적 동기는 직무수행노력, 직무성과, 이직의도에 유의한 관계

에 영향을 주었다. 또한, 직무만족에도 유의한 관계가 나타내며 내재적 동기와는

상당히 다른 효과를 나타내었다. 한웨(2012)의 전략적 인적자원관리가 조직구성

원들의 직무성과, 직무태도에 영향 연구에서는 외재적 동기를 매개의 효과로 자

율성 부여, 교육훈련, 고용보장이 조직몰입에 미치는 영향을 매개하는 것으로 입

증하였고, 절차공정성은 직급격차해소와 외재적 동기 사이에 영향을 미치지 않는

것으로 나타났다. 한편, Deci(1971)은 이러한 현상을 과잉 정당화 효과로 해석하

여 개인이 외재적 보상을 받게 되면 본래 자신이 좋아서(내재적으로 동기 유발

되어) 한 일도 외재적 보상을 위해(외재적으로 동기 유발되어) 한 일로 생각(과

잉 정당화)하게 되어 내적 동기가 감소 되지만, 보상이 유발하는 외재적 동기가

내재적 동기에 부정적인 영향을 줄 수 있다고 하였다(이문정, 2012). Lepper,

Greene & Nisbett(1973)도 개인이 어떠한 일을 할 때 자기 자신의 흥미로 인해

서 수행한다면 내적으로 동기화된 것이고 그에 반하여 그 일을 외부목표의 수단

으로 인식한다면 외적으로 동기화된 것이라고 하였다. 이양수(1991)은 업무수행

에 대하여 유, 무형의 보상에 영향으로 발생하는 임금, 승진 등의 보상을 기대하

거나 그것을 제공받음으로써 동기가 부여된다고 하였다. 즉, 내재적 동기가 일의

자체에서 재미와 만족을 이끌어낸다면, 외재적 동기는 일의 자체에서 만족을 끌

어내지 못하고 그에 따른 명백한 보상이 필요하다. 그러나 외재적 동기를 유발시

켜 높은 급여와 승진같은 보상을 부여한다면 일에 대한 만족도는 높을 것이다.

고재식(2011)은 활동 이외에 부수적인 결과를 얻기 위해 행동하는 것으로 정의하

였다. 즉, 조직구성원들을 관찰해보면 일이 주는 즐거움과 도전정신으로 동기화

되거나 인센티브와 상사의 좋은 평가를 얻기 위해 일을 하는 모습 모두를 볼 수

있는데 이는 내적 동기와 외적 동기의 지향에 따른 행동상의 차이를 보여준다
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(오동주, 2015). 또한, 이종숙(1984) 외재적 동기는 그 유발요인이 유기체와 행동

자체의 관계 외에 외부적인 요인이 유입되어 동기를 유발시키다고 하였다. 즉,

정해진 일 자체보다 다른 무언가를 위한 노력을 의미하는 것으로 정의하였다(원

용석, 2008).

외재적 동기의 선행연구에서는 이문정(2013) 직무 동기와 조직유효성 관계의

연구에서는 외재적 동기는 직무수행노력, 직무성과, 이직의도에 유의한 관계를

보여주었고, 직무 만족에는 유의한 관계가 나타내며, 내재적 동기와는 상당히 다

른 효과를 나타내었다. 고수일, 한주희(2002)은 자율성, 과정 피드백 및 결과 피

드백과 동기 요인이 직무 관련 노력에 미치는 차별적 영향력의 연구에서 외재적

동기가 내재적 동기보다 더 큰 경로계수로 조직 혁신 노력과 피드백, 직무수행

노력에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 하지만 외재적 동기 대표적인

예를 보면, 기업에서 성과급 제도를 활용하는 것이라고 할 수 있다. 이런 성과급

제도는 외재적 동기를 강조하고 이를 통해 조직의 성과향상과 개인의 직무 성장

을 의미한다. 즉, 성과급 제도는 외재적 보상의 기본적인 원리에 의해서 적절한

보상이 있으면 의욕이 생기고, 이러한 의욕에 의해서 목표를 성취하는 것이다.

결과적으로 이러한 성과급 제도는 보상에 대한 기대 수준을 높여 조직구성원들

을 동기부여 할 수 있게 된다. 이러한 동기는 기업에서 조직과 개인 간 선순환의

원리로 작용할 수 있다(박우성, 유규창, 2001). 김선희(2005)은 보수, 상사와의 관

계, 동료와의 관계, 복리후생, 근무환경 등으로 외재적 요인을 정의하였으며, 이

은용, 이수범, 윤혜현(2003)은 근무스케줄, 근무환경, 임금, 복리후생 등으로 분류

하였다. 지계웅(2009)의 연구에서 외재적 동기는 외적 보상, 승진, 임금, 인정 등

3개로 분류하였다. 변종수(2013), 오동주(2015)은 외재적 동기를 보상과 인정으로

분류하였다.

이에 본 연구는 외재적 동기가 직무성과 관계에서 긍정적으로 영향을 미칠 수

있다고 가정하며, 외재적 동기가 직무성과 관계에서 점진적 창의성이 영향이 미

치는 매개효과와 학습목표지향의 조절효과를 확인하고자 한다.

5. 외재적 동기의 구성요소
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고수일, 한주희(2005)은 직무동기의 다차원적 구조에 관한 연구 중에서 외적

동기를 금전과 보상, 타인의 인정, 승진 등 3개의 요인으로 구분하였고, 장래찬

(2009)은 직무와 관련된 외적 보상요인으로 감독기술, 인간관계, 보수, 직업안정,

직무환경 등으로 한영숙, 현성용(2010) 연구에서는 외적 동기를 경쟁, 평가, 인정,

외적보상, 타인의 통제 및 제약 등 5개의 요인으로 구분하였고, 변종수(2013); 오

동주(2015) 외재적 동기지향성으로는 외부의 인정, 보상으로 나누어 구분하였다.

이상의 선행연구를 살펴보면, 외재적 동기의 구성요소는 외부의 인정, 보상, 승진

등을 공통적으로 많이 사용하고 있다. 따라서 본 연구에서도 외재적 동기의 구성

요소는 인정, 보상, 승진 등으로 구성하고자 한다. 다음 <표 Ⅱ-9>은 외재적 동

기의 구성요소를 나타낸 표이다.

<표 Ⅱ-9> 외재적 동기의 구성요소

구분 외재적 동기의 구성요소

이은용, 이수범, 윤혜현(2003) 인간관계, 후생복리, 임금, 근무환경

고수일, 한주희(2005) 임금, 승진, 타인의 인정

김선희(2005) 근무환경, 임금, 동료 및 상사와의 관계, 복리후생

지계웅(2009) 임금 및 외적 보상, 승진, 타인의 인정

장래찬(2009) 감독기술, 인간관계, 보수, 직업안정, 직무환경

한영숙, 현성용(2010) 경쟁, 평가, 인정, 외적 보상, 타인의 통제 및 제약

변종수(2013) 외부, 보상

오동주(2015) 외부의 인정, 보상

자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 재정리

6. 외재적 동기의 선행연구
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외재적 동기의 선행연구에서는 이문정(2013) 직무 동기와 조직유효성의 관계의

연구에서 외재적 동기는 직무수행노력, 직무성과, 이직의도에 유의한 관계를 보

여주었으며, 직무만족에 유의한 영향을 미치고, 내재적 동기와는 상당히 다른 효

과가 나타났다. 개인이 내재적 동기가 되어서 한 일에 외적인 보상을 주입이 되

면 이 일이 외재적 동기처럼 보이게 되어서 내재적 동기가 저하되게 된다는 시

각도 있다(고수일, 2002). 자기 자신이 한 일에 대해 외부의 영향을 받았다고 자

아 인식하게 되면 동기 효과가 감소하게 된다는 것이다. 하지만, 신명희(1998)은

내재적 동기를 위해서 외적 보상을 제거하는 것은 바람직하지 않다고 주장하였

다. 상황에 맞는 외적 보상은 충분한 효과가 나타나며, 내재적 동기가 형성되지

않은 개인에게는 외재적 동기가 될 수밖에 없기 때문이다. 즉, 외재적 동기와 내

재적 동기는 각각 반대 개념에 의미보다는 상호보완적인 관계라고 할 수 있다.

이찬희(1998) 역시 외재적 동기는 내재적 동기를 저하시키는것은 아니고, 두 개

의 동기는 보완적이며 고유의 역할을 가지고 있다고 했다. 즉, 외재적 동기를 발

현함으로써 이로 인한 내재적 동기를 기대할 수도 있다고 주장을 하였다. 김선희

(2005)은 보수, 상사와의 관계, 동료와의 관계, 복리후생, 근무환경 등으로 외재적

요인이라고 하였으며, 이은용, 이수범, 윤혜현(2003)은 근무스케줄, 근무환경, 임

금, 복리후생 등으로 구별하였다. 지계웅(2009)의 연구에서 외재적 동기는 외적

보상, 승진, 임금, 인정 등 3개로 분류하였다. 변종수(2013); 오동주(2015)은 외재

적 동기를 보상과 인정으로 분류하였다.

1. 목표지향

1) 목표지향의 개념 및 특성
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현재의 기업에서 일하는 조직구성원들은 업무 복잡성 증가, 개별화된 전문성,

적극적인 참여를 계속해서 조직으로부터 요구받고 있다(Arnold 등, 2000;

Seibertet 등, 2004). 이런 업무환경에 있어서 조직구성원들마다 변동적이고 차이

가 발생할 수 있는 개인적 특성요인이자 동기요인으로 접근 가능한 목표지향을

주목할 필요가 있다. 목표설정이론을 토대로 살펴보면, 조직구성원에 있어서 목

표는 개인 선택에 의해서 특정한 방향성, 에너지, 관심 등에 따라 영향력을 가지

며, 목표 달성을 위해서는 지속적인 노력의 동기가 될 수 있다(Locke & Latham,

1990). 조직 연구에 있어 조직목표 성과에 영향을 주는 요인으로 개인의 성격이

변인으로 설명되고 있다(박노윤, 2009; 이재훈. 임현철, 2010). 최근에는 개인 변

인으로 성향(disposition)에 관한 논의와 함께 목표지향에 대한 많은 관심이 나타

나고 있다(김솔이, 유태용, 2012: 김종현, 강영순, 2012). 목표지향은 개인이 도전

적인 과제와 어려운 문제에 직면했을 때에 나타나는 개인의 일관된 반응을 의미

하며(Brett & VandeWalle, 1999), 누적된 경험으로 인해 특정 상황에서 개인별로

다른 반응을 보이는 것으로 설명한다(Dweck, 1986). 이러한 목표지향은 교육에서

학업성취동기에 영향을 주는 변인으로 간주되고, 조직분야에서는 구성원의 동기

와 업무수행을 설명하는 주요한 예측 변인으로 관심을 받고 있다.

Hertenstein(2001)은 목표지향을 개인마다 다르게 주어지는 성취 상황에 대해 반

응을 어떻게 하고 그 결과를 어떻게 받아들이는지에 대한 인지적 기준으로 보아

야 한다고 하였다. 다시 말하면 동일한 상황에서도 목표지향성을 어떻게 인식하

고 있는지에 따라 인지적 기준이 다르게 적용될 수 있다는 것이다. 또한, 목표지

향은 새로운 것에 대해 외부의 영향 없이 스스로 습득하고자 하는 동기유발 관

점에서의 잠재적 요인으로 정의되기도 하였다(Kanfer, 1990). 이처럼 학습과 관련

하여 중요성이 부각되고 있는 목표지향은 외부 환경으로 인해 구성원에게 요구

되는 직무에 대한 기술과 지식의 변화에 대한 반응으로서, 개인특성인 성향

(disposition)에 의해 차별적으로 반응하게 하는 원인으로 작용한다는 면에서 중

요하게 연구되어지고 있다(Porath & Bateman, 2006).

목표지향은 사람의 능력향상 가능성에 대한 개인의 믿음을 뜻하며, 이 믿음에

따라 채택하는 목표 성취 관련 전략은 회피 혹은 숙련 전략으로 나뉘게 된다

(Button 등, 1996; VandeWalle, 2001). 능력이 변할 수 있다고 믿는 개인은 학습
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목표지향을 지녔다고 할 수 있다. 학습목표지향은 새로운 것을 이해하고 업무에

서 역량을 높이는 열망을 의미한다(Button 등, 1996). 이와 반대로 사람의 능력은

변할 수 없다고 믿는 사람은 성과목표지향적인 특징을 가지는데, 성과목표지향은

성과에 대한 호의적 판단을 획득하고 역량에 대한 부정적 판단을 피하려는 경향

을 나타낸다(Button 등, 1996). 학습목표지향이 높은 개인은 자신이 학습할 수 있

는 도전적인 일을 하고 싶어하는 특성이 있다. 이들은 어렵거나 새로운 업무수행

에서 동반될 수 있는 부정적 피드백에도 불구하고 지속적으로 도전하며 효과적

으로 일을 수행한다. 이들은 부정적인 피드백이 문제를 해결하는데 정보를 제공

하기 때문에 유용하다고 믿는 것이다. 이에 비해 성과목표 지향적인 사람들은 난

관에 직면할 때 부정적인 감정을 경험하여 되도록 그러한 상황을 피하려고 하며,

따라서 새롭거나 어려운 상황에서 효과적으로 성과를 내지 못하는 것으로 알려

져 있다(Lepine, 2005).

목표지향은 개인의 안정적인 특질이라는 관점을 가진 학자들이 많았으나, 목표

지향이 상황에 따라 달라질 수 있다는 관점 역시 대두되었으며 이를 지지하는

연구 결과들이 발표되었다. 예를 들어, 경쟁적 보상 구조(Ames & Felker, 1977),

평가 피드백(Jagacinksi & Nichols, 1987) 등이 목표지향에 영향을 미쳤다.

Button(1996) 등은 이렇게 상황조작에 의해 개인 목표지향이 달라질 수 있다는

연구결과에 주목하며, 실험연구를 통해 목표지향이 상황적 특성에 따라 영향을

받을 수 있다. 목표지향 중 학습목표지향이 높은 개인은 자신들이 학습할 수 있

는 도전적인 업무를 하는데 내재적으로 동기화되기 때문에 지식수준이 높아 질

수 있다(Belschank & Den Hartog, 2010; Button 등, 1996). 또한, 학습지향적인

사람들은 업무수행을 위해 더 많은 자원을 탐색하고 변화와 새로운 상황에 긍정

적인 태도를 지닌다(Chen & Mathieu, 2008; VandeWalle, 2001).

VandeWalle(1999) 등은 학습목표지향이 높은 사람은 감정적 환기와 부정적 피드

백으로 활성화된 자기규제전략을 통해 더 높은 성과를 달성하는 것으로 보고하

였다. 학습목표지향이 높은 사람의 자기규제전략은 감정적 소요가 심할 수 있는

변화 상황에서는 더욱 필요할 것이므로, 이러한 사람은 적응이 필요한 상황에서

는 더욱 효과적인 수행을 보일 것이다. 목표지향은 성취행동과 관련된 목적에 관

한것으로 성취를 위한 목적이나 이유를 포괄할 뿐만아니라 개인들이 그들의 행
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동에 대한 성공과 실패를 판단하는 기준이다(Pintrich, 2000; 이종욱, 2007).

Hertenstein(2001)은 목표지향을 다른 성취 상황에 대한 개개인들이 어떻게 반응

하고 해석하는지에 대한 인지적 틀을 의미하는 것으로 간주하였다. 즉, 같은 상

황에서도 어떠한 목표지향을 갖는지에 따라 다른 인지적 틀을 형성할 수 있다는

것이다. 목표지향은 성취동기와 밀접한 관련이 있는데, 개인이 추구하는 목표의

유형으로 미루어 성취동기를 해석할 수 있다는 것이다(Dweck & Elliot, 1983;

Nicholls, 1984). 이러한 목표지향은 다양한 조직환경에서 개인의 적응 행위와 조

직 내에서 이루어지는 다양한 학습 과정을 예측하는 중요한 개념이고, 개인이 상

황에 따른 다양한 방식으로 접근하고 해석과 반응하는지에 영향을 미치게 되기

때문이다(Barron & Harackiewicz, 2000; Brown, 2001; Dweck & Leggett, 1988).

또한, 목표지향은 배우고자 하는 동기에 대한 잠재적 요인으로 간주되어 오기도

하였다(Kanfer, 1990).

위의 내용들을 종합하면, 목표지향(Goal Orientaion)은 개인이 특정한 도전적인

문제에 마주쳤을 때, 이를 해결하기 위한 절차나 방법 등의 수행하고자 하는 방

향을 의미한다. 즉, 목표지향은 주어진 문제해결에 대해 개인이 선택한 지향점을

의미하며, 개인은 자신의 목표지향을 바탕으로 하여 주어진 문제를 해결하고자

한다. 이러한 목표지향은 조직구성원의 조직 내에서의 행동과 업무성과에 영향을

미친다고 보고되고 있다. 동기의 중요성은 과거에서부터 현재까지도 조직을 관리

하는 차원에서 지속적으로 중요시되며 많은 연구가 이루어져 왔다. 구성원들의

동기 여부는 개인의 업무성과, 만족도와 직결되며 이것은 조직의 목표 달성과 이

직률 등에 큰 영향을 주게 된다(Cerasoli, Nicklin & Ford, 2014). 따라서 조직 내

개인이 개선된 변화나 성과달성을 위해 외부 환경과 왜 적응해 나가야 하는지를

이해하는데 필요한 중요한 동기 요소 중의 하나가 목표지향인 것이다(DeShon

& Gillespie, 2005). 초기의 목표성향에 관한 연구는 단순히 목표성향이 유발하는

팀원의 직무능력평가, 기업의 인재확보 등 결과로 수치화되는 요소만 제한해 왔

다. 하지만 시대의 변화에 따라 목표 성향의 이론적 측면 뿐만아니라 실용적 중

요성이 부각 되었고, 단순한 기질적 특성을 넘어 여러 가지 요인들과의 작용관계

가 다각도로 연구되고 있다.
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2) 목표지향의 종류

Dweck(1986)에 의하면, 목표지향은 학습목표지향과 과업목표지향으로 구분되

며, 학습목표지향은 특정 상황에 직면할 때 개인의 능력을 향상시키기 위해 학습

을 증가시키는 원인으로 작용한다. Dweck(1986)은 이 목표지향을 암묵이론을 사

용하여 구분, 설명하고 있다. 학습목표지향은 개인이 가지고 있는 지능은 성장

가능하며 개인은 학습을 통해 성장 될 수 있는 것으로 본다. 반면에 실제론적 개

념은 개인의 지능은 고정되어 개인의 노력을 통해 성장할 수 없는 것으로 보고

있다. 즉, 과업목표지향은 지능이 고정되어 있다는 개념이다(Dweck, 1986). 따라

서 개인의 지능에 대한 접근법에 따라서 학습목표지향과 과업목표지향으로 구분

되게 된다. 학습목표지향이 높으면, 자신의 능력개발에 초점을 맞추고 도전적인

자세로 관심과 노력을 지속적으로 투자하는 특징이 있다(Harackiewicz & Elliot,

1997; VandeWalle, Cron & Slocum, 2001). 반면에 과업목표지향이 높으면, 자신

의 능력을 타인의 평가에서 찾으려는 경향을 보여 능력을 타인에게 보여주는 것

을 좋아하고, 곤란한 상황을 회피하려는 특징을 보인다(Dweck, 1986). 즉, 목표지

향은 주어진 도전상황에서 능력의 과시 또는 능력개발을 지향하는 성향으로 개

인의 정서적인것과 행동적 그리고 인지적 반응에 영향을 준다는 것이다(Dweck

& Leggett, 1988). 이러한 목표지향은 개인이 추구하는 바에 따라 학습에 대한

태도와 동기가 분명히 다르게 나타난다는 것이다. 학습지향은 업무에서의 능력과

역량을 증대시키는 것에 중점을 맞추고 있다. 학습지향의 사람들은 그 결과에 대

한 성공적인 평가보다는 개선을 가져오는 것으로 결과의 성공을 정의한다. 이들

은 인간의 능력이란 유동적이어서 자신의 노력에 따라 개발 가능하다는 점증론

을 믿고, 주어진 주변 환경에 적응하며 노력하는 유형이다. 반면 성과지향의 사

람들은 개인의 능력을 타인에게 보여주는데 관심을 가지며, 그들로부터 긍정적인

평가를 받기 위해 노력한다. 이 유형의 사람들은 인간의 능력은 고정되어 변하지

않으며 개인이 통제할 수 있는 것이 아니라는 실재론적 경향을 갖는다. 따라서

노력한다는 것은 자신의 능력이 높지 않음을 나타내는 것이어서 필요한 이상의

노력을 기울이지 않는다. 이처럼 두 가지 성향을 동일한 차원에서 이해하였던 이

전과는 달리, Eison(1979)은 두 가지 성향을 분리된 개념으로 발전시켰다. 최근



- 73 -

연구는 개인이 두 가지 성향이 모두 높거나 낮을 수도 있는 것이며, 또한 어느

한 가지만 높거나 낮을 수도 있다고 하고 있다. 이러한 목표지향 연구는

Dweck(1986)이 두 개의 목표성향 모델을 만든 이후에, VandeWalle(1997)은 위에

언급한 과업목표성향을 실패회피성향과 성과입증성향으로 구분하여 세 가지 모

델로 구분하였다. 여기에서 실패회피성향은 자신 능력이 없음으로 인해 조직에서

부정적인 평가와 함께 실패할 것에 대한 두려움으로 시도 자체를 피하는 것에

초점을 맞추고, 성과입증성향은 자신의 능력을 타인에게 인정받는 것에 중점을

둔다. 위에서 VandeWalle(1997)이 과업목표성향을 세분화하였듯이, 학습성향도

학습지향성향과 학습회피성향으로 나눈 연구도 있지만, 현재 이러한 구분들은 대

중화된 것이 아니며 지속적인 연구가 이루어지지도 못하고 있다. 이러한 목표성

향에 대한 내용은 <표 Ⅱ-10>과 같이 구분해서 정리 할 수 있을 것이다.

<표 Ⅱ-10> 목표성향의 구분

학습목표지향
Learning Goal Orientation

성과목표지향
Performance Goal Orientation

과업에서 능력과 역량을 증대시키는것과
관련되다. 개선과 향상을 가져오는 것으로
훈련의 성공을 정의한다. 인간의 능력은
유동적이며 개발 가능한 점증론을 믿으며,
주변 환경에 적응하려고 하는 노력적인
유형이다. 문제해결을 위한 자신의 능력개
발에 초점을 맞추고 그것에 집중하며 낯
선 환경에도 금방 적응한다.

좋은 평가는 받아들이려 하고, 자신에 대
한 나쁜 평가에 대해서는 회피하고, 타인
의 평가로 인해 자신의 행동을 결정하는
기준이 되는 유형이다. 어려운 과업수행에
대해서는 실패에 대한 두려움으로 피하려
하고, 일상적인 업무에서 효과를 발휘할
가능성이 높다.

학습지향성향 학습회피성향 성과입증성향 실패회피성향
Elliot(1988) “개인이
자신의 노하우나 능
력을 발달시키거나,
배움, 자료이해, 과
업의 완성 또는 숙
달 등을 촉진 시키
는 것” 이라고 정의
했다.

이 성향은 학습지양
성향이라고도 하며
자신의 원래 지식이
나 능력을 소실하지
않기 위한 의지와
경향으로 볼 수 있
다.

성과목표지향의 사
람들처럼 자신의 능
력을 인정받는 것에
초점을 맞춘다.

자신의 무능력함으
로 조직에서 부정적
인 평가를 받고 실
패할 것을 두려워하
여 그것을 피하는
것에 초점을 맞춘
다.

목표성향을 세 가지로 나누는 것은 다양한 경우의 수가 나타날 수 있기때문에 분리된
개념은 성향들이 동시에 적용 할 수 있는 조건에서 사용되어야 한다(신수영, 2007). 과
업목표성향이 성과입증성향과 실패회피성향으로 분리되어 연구된 이후로, 목표 성향의
통계적, 개념적인 구분을 보여주기 위한 다양한 실증 가능한 연구들을 시행하였다.
자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 재정리
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2. 학습목표지향

1) 학습목표지향의 개념

조직이 급격히 변화하는 환경에 적응하기 위해 필수적으로 요구되는 학습은

새로운 기술과 지식, 통찰력을 형성해가는 과정이다(Sessa & London, 2015).

VandeWalle(1997)은 학습성향을 "새로운 지식을 습득하고, 새로이 다가오는 상

황에 대비하여 개인의 실력을 발전시키는 것으로서 개인의 자아를 발전시키고자

하는 강한 의지" 라고 정의했다. Pintrich(2000)은 성취목표 유형에 접근과 회피

의 구분을 적용한 논리의 연장선상에서 학습목표는 접근과 회피의 구분을 적용

해야 한다고 성취목표 구조 2x2를 제안하였다. 이처럼 목표지향이 2차원으로 구

성되어 있는지 3차원으로 구성되어 있는지 아니면 또 다른 구조를 갖는지에 대

하여 학자들의 의견이 분분하다. VandeWalle(2001) 등의 통합분석 결과에 따르

면 증명목표지향과 회피목표지향 차원을 구분하는 것이 성과목표지향의 예측력

을 향상시켰다. 앞서 제시한 여러 연구들(Middlenton & Midgley, 1997;

VandeWalle, 1997; VandeWalle 등, 2001)을 고려해볼 때 목표지향의 3차원 모델

이 타당하다고 판단된다(학습목표지향, 증명목표지향, 회피목표지향).

VandeWalle(1997)은 목표지향을 학습목표지향, 회피목표지향, 증명목표지향 3가

지 하위요인으로 구분하였으며, 학습목표지향은 경험을 통해 새로운 기술이나 상

황을 숙련하여 자신의 역량을 향상시키는 것이다. 증명목표지향은 자신의 능력을

타인에게 증명하고 긍정적인 평가와 판단을 추구하는것이다. 회피목표지향은 타

인에 의한 부정적 평가와 판단을 피하기위해 개인이 부족한 능력이 드러나는 것

을 회피하는것이다. Creed(2009) 등의 연구에서는 높은 수준의 학습목표지향을

보이는 구성원들이 성공 가능성에 집중하고 긍정적인 자극에 대응하여 도전정신

이 강하다고 주장하였다. 학습성향을 가진 사람들의 특징은 현재 자신의 업무수

행을 평가받기 위해 과거 수행능력에 대한 피드백을 바라는 성향이 있다. 이런

성향의 사람들은 자신의 지식을 발전시키고 노하우를 획득하는데 중점을 두는
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반면, 자신의 실수에 대해서는 많이 중점을 두지 않는다. 많은 연구들은 특정한

일과 숙련에 대해 능숙할 정도로 단련되는 것을 중점으로 하는 학습목표를 가지

는 것이 성과지향적, 성과회피적 접근과는 다르게 더 의미 있는 내재적 동기를

유발한다는 것을 보여준다. 이런 것들이 중요한 영역은 교육과정 설계영역일 것

이다. 배움이 필요한 학생들에게 필요한 교수법을 설계시, 외적 동기가 되는 성

과목표보다는 가능성과 기회를 제공할 수 있는 내적 동기인 학습목표를 설정할

수 있도록 하는 것이 요구된다. 즉 개인이 자신에 대한 효능감이 업무달성에 긍

정적인 효과를 미치고, 개인 성향이 수행 능력 향상을 위한 자발적 노력에 영향

을 미치며, 그를 통해 직무수행 능력에 미치는 영향력이 증가되는 것도 연구에서

확인되고 있다.

이러한 맥락에서 학습목표지향을 지닌 사람은 상황에 맞추어 본인을 유연하게

변화할 수 있으며, 노력과 경험을 바탕으로 본인을 개발할 수 있다는 점을 중심

으로 논의되어왔으며(Dweck & Leggett, 1988; Elliott & Dweck, 1988), 반면에

학습목표지향은 힘든 상황에서 노력을 바탕으로 본인의 능력, 지능을 높이고자

하는 욕구가 강해지며, 이를 바탕으로 상황에 적응하고 발전시키는 것을 의미한

다고 볼 수 있고, 학습성향 대부분이 주로 단일 선상에서 연구되었지만, 그 이후

에도 연구자들은 학습성향을 학습지향성향과 학습회피성향으로 양분하여 구분하

기 시작하였다. 이것은 과거에 과업목표성향을 성과입증과 실패회피성향으로 구

분하여 이해하는 방식과 동일한 차원이다.

Dweck(1986)와 그녀의 동료(Dweck & Leggett, 1988; Elliott & Dweck,

1988)들은 학습목표지향을 지닌 사람은 상황에 맞추어 본인을 유연하게 변화할

수 있으며, 노력과 경험을 바탕으로 본인을 개발할 수 있다고 설명하였다. 이를

추가적으로 설명한다면 학습목표지향은 힘든 상황에서 노력을 바탕으로 본인의

능력, 지능을 높이고자 하는 욕구가 강해지며, 이를 바탕으로 상황에 적응하고

발전시키는 것이다(Dweck & Leggett, 1988). Middlenton & Midgley(1997)은 2

차원의 목표지향 모델은 학습자가 가지는 목표의 복잡성을 무시하고 어느 한쪽

의 목표지향만을 강조하여 목표지향에 관한 다양한 연구들이 일관성 있는 결과

를 도출하지 못했다고 주장하면서 차원의 목표지향 모델을 주장하였다. Cron et

al.(2005)의 정의가 주목되는데, 그들은 Dweck(1986)의 정의를 재해석하여, 목표
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성향을 성취상황을 해석하면서 나타나는 개인적인 목표 선호도라고 정의하였다.

특히 역량이라는 개념을 강조하여 학습성향은 새로운 기술을 획득하고 수련함으

로써 역량을 개발시키는 것이고, 성과목표지향은 호의적인 판단을 추구하고 부정

적인 판단을 피함으로써 역량을 보여주려는 것이라고 정의하였다. 목표지향 구성

개념의 특징을 살펴보면, 학습목표지향이 높은 개인은 과업수행에 있어 자신의

능력을 향상시키고, 새로운 것을 배우기 위해 최선을 다하고, 도전적인 직무 상

황을 선호하고, 실수에 연연하지 않으며, 지속적으로 노력하는 특징을 가지고 있

다. 또한, 새로운 기술획득과 새로운 상황에 대한 숙달 및 경험을 선호하며 학습

에 의한 개인의 역량 및 유능성 개발을 중시한다(Harackiewicz & Elliot, 1993;

VandeWalle, Cron & Slocum, 2001). Sujan & Kumar(1994)은 학습목표지향을

‘기술이나 능력을 향상시키고자 하며, 과제 달성이나 성취 상황을 개인의 능력향

상의 기회로 인지하는 목표지향성’ 으로 정의하였다. 전희선(2007)은 개인이 자신

의 개발에 초점을 두는 성향으로써 사회적 역량 증가와 관계 구축에 초점을 두

는 성향으로 간주하였다.

종합해보면, 목표지향은 어렵거나 도전적인 과제에 직면했을 때 나타나는 인지

적인 틀로서 학습목표지향을 가진 사람은 도전을 즐기고 어려운 과제를 해결하

기 위하여 더욱 노력을 하게 된다는 개인의 특성과 관련된 개념이다.

최근 학습목표지향과 성과 및 혁신에 관련된 많은 연구들이 진행되고 있다(이

의연, 전정호, 2017). 학습목표지향이 높은 호텔 구성원들은 능동적인 태도로 지

식습득 및 개발을 추구하는 내재적 업무 동기가 강해 창의력을 발휘하는 과업을

선호했으며, 참신한 고객서비스를 제공하는 것을 밝혀내었다(권봉현, 박종철,

2016). 하지만 학습 및 수행목표지향성과 과업수행 간의 관계에 대한 연구들의

결론은 명확하게 나타나지 않았다. 특히 목표지향성과 과업수행 간의 관계에 있

어서 둘 간의 부적관계를 확인한 연구들(Ford, Smith, Weissbein, Gully &

Salas, 1998)도 있었다. 앞선 내용을 살펴보았을 때 학습목표지향이 높은 조직구

성원들은 창의성에 유의미한 영향을 미칠 것이라고 예상할 수 있다. 이에 본 연

구에서도 학습목표지향과 창의성 간 유의미한 영향이 있음을 재입증하고 조직구

성원들이 학습목표지향을 가질 수 있는 시사점을 제공하고자 한다.

조직구성원이 지식을 창출하고 학습하도록 장려하고 있는 지식 경제 사회에서,
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학습목표지향의 중요성은 더욱 높아지고 있다. 왜냐하면, 조직구성원의 학습목표

지향은 목표의 설정, 업무성과, 학습과 피드백 추구 행동 등 개인의 성과와 행동

에 중요한 영향을 끼치기 때문이다(최병권, 전재욱, 원지현, 문형구, 2011; Farr

등, 1993; Payne 등, 2007).

VandeWalle(1997)의 학습목표지향성 개념 이후 학습목표지향성을 가진 사람들

은 효율적인 업무 진행과 업무성과를 향상하기 위해 경험을 쌓기 위한 노력을

기울이며, 이 과정을 통해 본인의 능력 및 지능을 향상시킬 수 있음이 후속 연구

를 통해 제시되었다(Button, Mathieu & Zajac, 1996).

Elliot(1988)은 자신의 연구에서 학습지향성향은 “각자 스스로의 능력을 발달시

키고, 학습, 이해, 과업의 숙련 등을 위해 노력하는 것” 이라고 정의했다. 이러한

학습성향의 연구들은 과거에 일반적으로 논의되었던 학습성향이 초기에 전개되

어왔던 형식과 많은 부분 일치한다. 하지만 학습지양 성향이라는 개념은, 학습지

향 성향은 원래 자신에게 축적된 능력을 잃지 않으려는 의지로 이해될 수 있다.

예를 들어, 자신이 과거에 학습하고 습득한 것에 대해 잃어버리지 않으려하고,

일을 불완전 상태로 끝내거나 어떤 일에 미숙련 상태로 자신을 놔두지 않으려는

경향이다. 사람들은 대부분 자신의 능력이 퇴보되고 있다는 느낌을 가지는 순간,

학습회피성향이 발현된다. 개인이 나이를 먹음에 따라 전반적인 정신과 육체의

능력이 퇴화하고 있다고 판단될 때, 그 반응으로 개인의 지식과 능력을 유지하거

나 원래 가지고 있다고 느끼는 능력만큼 발전시켜 본래의 능력을 유지하려 노력

하게 된다는 것이다.

많은 연구에서 학습목표지향적인 판매원들은 어려운 과업을 완수하고자 하는

내재적 동기가 높고 일반적으로 자신의 수행을 다른 사람과 비교하는 것과 성공

에 대한 일반적인 기준을 충족시키는 것에 크게 신경 쓰지 않는 것으로 나타났

다. 학습목표지향이 높은 판매원들은 어려운 과업에 대한 도전과 새로운 기술 및

경험을 획득하는 것과 실패했을 때조차 인내하고 더 노력하며 학습에 대한 긍정

적인 정서를 지니고 있는 것으로 나타냈다(Kohll, Shervani & Challagalla, 1998;

Sujam, Weitz & Kumar, 1994; VandeWalle 등, 1999). 반면, 성과목표지향적인

판매원들은 노력과 능력을 다른 구성개념으로 보았다. 즉, 수행 실패를 개인의

능력 부족과 동일시했으며 능력 있는 판매원이라면 성공하기 위해서 추가적인
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노력이 필요 없다고 지각하는 경향을 보였다(Ames & Archer, 1988; Nicholls,

1984).

목표지향의 선행변인에 관한 연구는 주로 교육학에서 이루어졌다.

VandeWalle(1999) 등의 연구에서 개인의 성격 변인이 목표지향에 영향을 끼친다

는 결과가 밝혀졌다. 그러나 이러한 개인 특질로 학습목표지향을 예측하는 연구

는 Big 5 성격모델로 국한되어 있었다. 따라서 주도적 성격과 같은 복합성격개념

을 가지로 목표지향에 특히 학습목표지향성 영향을 미친다는 연구는 거의 전무

한 실정이다.

이러한 목표지향의 성격을 두고 기질적인것인지, 상태적인것인지 아니면 둘 다

해당되는 것인지에 대한 의견은 아직도 의견이 분분하다. 특성 학습목표지향과

상태 학습목표지향은 Big 5 성격모델을 가지고 있으며 상태 목표지향은 특성 목

표지향과 유사하지만, 일시적인 과업과 환경적 조건의 영향을 받는 경우가 있기

때문이다.

학습에 전념하지 않는 정신적 활동을 의미하는 ‘업무 외적 요소에 대한 집중’

을 측정한 결과로 학습목표지향의 사람들이 학습에 더 집중하는 것에 비해 성취

목표지향의 사람들은 학습 이외의 문제들에 관심을 더 갖는 것으로 나타냈다. 학

습목표지향은 관계지향 및 혁신지향 가치와 유의한 상관을 갖고 있으며, 이를

Quinn(1988)의 모형에 적용하였을 때 각각 타인의 다양성을 존중하고 창의적인

생각을 중요시 하는것과 연관성이 있음을 알 수 있다(박영석, 성미송, 2003). 학

습목표지향을 보유한 사람은 점증론적(Incremental Theory) 관점에서 자신의 지

능과 성과는 노력을 통해 변화될 수 있다고 믿으며, 학습을 통해 자신의 역량과

기술개발에 중점을 둔다(Schmidt & Ford, 2003). 또한, 새로운 지식습득 및 어렵

고 복잡한 과업숙달을 촉진시키는 인지적 정보처리 절차와 관련이 있다(Elliot &

McGregor, 2001). 학습목표지향과 연관된 기술개발은 과업수행을 숙달하고 이해

하고자 하는 개인의 내재적 동기이며(Janssen & Van Yperern, 2004), 이는 도전

적인 업무에 대한 선호도와 관련되어 있기때문에(VandeWalle, 1997) 학습목표지

향이 높은 성향의 사람일수록 실패확률이 높은 창조적 활동을 스스로 찾고자 하

는 내재적 동기가 높다. 이상의 논의를 통해 학습목표지향은 학습과 관련한 자신

의 역량개발을 중요시하며, 지속적으로 학습하고 도전하려는 내재적 동기가 높은
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성향으로 볼 수 있다.

Brown & O’Donnell(2011)의 연구에서 학습목표지향이 높은 사람이 주도적

행동을 나타내는 경향이 높은 것으로 나타났다. Bateman & Crant(1993)의 연구

에 따르면 주도적 성격은 환경에 건설적인 변화를 주기 위해서 진취적으로 행동

을 취하는 개인적 성향이다. 주도적 성향이 강한 사람들은 진취적인 자세로 기회

를 찾아내며 기다리거나 단순히 환경에 반응하는 것이 아니라 액션을 취하며 변

화가 일어나기까지 인내하는 성향을 나타낸다. Crant & Bateman(2000)의 연구에

서 주도적 성격을 지닌 사람들은 적극적으로 문제해결 자세를 보이며 목표가 성

취될 때까지 인내하는 것으로 나타났으며 주도적인 성향이 낮은 사람들은 상황

과 기회에 보다 소극적이고 수동적으로 반응하는 것으로 나타났다.

목표지향에 대한 선행연구들을 요약해보면 초기에는 교육심리학과 발달심리

학 분야에서 학습목표지향이 학업동기와 학업수행에 미치는 영향 등을 주로 연

구했다(Chen & Mathieu, 2008). 목표지향은 성취를 위한 목적이 될 뿐만 아니라

개인의 성취와 목표달성에 대한 성공 여부를 판단하는 기준으로도 작용할 수 있

다(Pintrich, 2000). 효과적으로 인적자원을 관리하기 위해 지속적으로 목표지향에

대한 이론적, 실증적 연구를 하여 구성원의 선발과 육성의 기준을 마련해야 할

필요가 있다.

2) 학습목표지향의 구성요소

목표지향 개념이 제시된 이후 학자들 간의 많은 하위차원 유형에 대하여 논의

가 있었지만(Elliot & McGregor, 2001; Payne, Youngcourt & Beaubien, 2007),

대부분의 연구는 학습목표지향과 성과목표지향 두 가지 유형으로 구분되고 있다

(Button 등, 1996; Dweck & Leggett, 1988). 한편, 성과목표지향 관점을 더욱 세

분화하여 호의적인 판단을 얻고자 하는 욕구와 타인의 부정적인 판단을 회피하

려는 욕구로도 나누어진다(Heyman & Dweck, 1992). 이를 토대로

VandeWalle(1997)은 이 구조를 더 자세히 설명하고 측정도구를 개발하기 위하여

학습목표지향, 성과증명목표지향, 성과회피목표지향 등 세 가지 유형을 개념화하

여 실증연구를 통해 제시하였다.
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VandeWalle(1997)은 목표지향을 3가지 유형인 학습목표지향, 성과증명지향, 성

과회피지향으로 구분하고, 이를 검증하기 위한 측정 도구 개발 및 후속 연구를

통해 학습목표지향 개념을 명확히 정의하였다(신수영, 2012). 따라서 본 연구에서

는 VandeWalle(1997)의 연구를 토대로 학습목표지향을 조직구성원이 업무수행

과정에서 새로운 기술과 기량을 습득하고 새로운 상황을 숙지하며, 자신의 능력

을 향상함으로써 스스로를 발전시키고자 하는 바람으로 정의하고자 한다. 학습목

표지향은 새로운 경험으로 인한 학습과 기술 확보를 통하여 자신의 역량을 향상

시키려는 욕구이다(Porath & Bateman, 2006; VandeWalle, 1997). 학습목표지향

이 높을수록 새로운 기술에 대한 획득 및 새로운 상황에 대한 숙달과 경험을 선

호하여, 학습으로 인한 개인의 역량과 유능성에 관한 개발을 중요시한다

(Harackiewicz & Elliot, 1993; VandeWalle 등, 2001). 또한, 자신의 능력을 향상

시키는 것에 대해 관심을 갖고 지속적으로 노력하고 도전적인 특징을 나타내며

(Harackiewicz & Elliot, 1997; VandeWalle 등, 2001), 일에 대한 만족도가 높아

자신의 발전을 추구한다(Janssen & van Yperen, 2004). 그리고 조직구성원의 학

습목표지향과 직무성과는 유의한 상관관계가 있다. 김경은, 조성도(2013)에 따르

면, 학습목표지향적인 조직구성원은 업무환경에서 높은 평가를 받기 위해 자신을

꾸미려 하지 않고 내면의 관심에 집중하여 업무에 임하기 때문에 직무성과가 높

아진다고 밝혔다. 정재식, 최병권(2017)은 학습목표지향을 보유한 조직구성원은

높은 수준의 직무만족을 느낀다고 밝혔다. Sims & Boytell(2015)은 학습목표지향

이 높은 조직구성원은 도전적인 과제 또는 높은 성과를 요구하는 과업수행의 상

황을 성장의 과정으로 인식하여 직무에 대해 즐거움을 느낄 수 있다고 밝혔다.

이를 종합해보면, 업무수행 과정에서 새로운 지식이나 기술을 획득하고 새로운

상황을 숙지하며 스스로의 역량을 개발하고자 하는 학습목표지향과 조직구성원

의 직무성과는 영향을 주고 있다.

과업 그 자체에 흥미를 느끼는 내재적 동기는 과업 몰입과 직무 열의를 이끌

어내며, 결과적으로는 창의성에 영향을 끼치는 것으로 나타났다(Amabile, 1996).

본연구는 내재적, 외재적 동기와 창의성은 개인의 행동에 원거리에 영향을 미

치는 원격구성개념으로 간주할 수 있고, 학습목표지향은 창의적 행동을 근거리에

서 직접적으로 영향을 미치는 근접 구성개념으로 볼 수 있다. 내재적, 외재적 동



- 81 -

기가 창의성에 직접적인 영향이 아니라 우선 목표지향에 영향을 미치고 결론적

으로 학습목표지향이 창의성에 조절효과의 영향을 미친다고 추론해 볼 수 있다.

또한, VandeWalle(1997)이 제시한 목표지향 중 학습목표지향 구성요소에 초점을

두어 살펴보고자 한다.

3) 학습목표지향의 선행연구

최근 개인의 특성 차이를 설명하는 변인으로 조직구성원들의 학습과 관련된

목표지향에 관한 연구자들의 관심이 증가하고 있다(김종현, 강영순, 2012; 신수

영, 2012; Johnson, Shull & Wallace, 2011; Porath & Bateman, 2006). 이는 외부

의 환경변화로 인하여 구성원들에게 요구되는 직무와 관련된 지식 및 기술변화

에 대한 반응으로(강영순, 김영춘, 2016), 학습과 관련하여 개인의 특성인 성향에

의해 차별적인 반응을 표출하는 원인으로 작용한다는 측면에서 그 중요성이 부

각되고 있기 때문이다(유매, 강영순, 2014; Porath & Bateman, 2006). 학습목표지

향의 선행변인 중 성격과 관련된 연구에서 Kanfer(1990)은 자아존중감 또는 자

기효능감이 높은 경우 학습목표지향을 가지는 경향이 있었다. Hough(1992)은 성

격유형의 대표적인 Big 5 요인 중 성실성과 외향성이 학습목표지향과 상관관계

가 있다고 주장하였고 반면, 신경증과 성실성이 영향을 준다는 연구도 있었다

(Brown & O'Donnell, 2011). 또한, 성격 Big 5 요인들이 학습에 대한 동기부여

및 개발 활동에 미치는 영향 관계를 알아본 연구도 있었다(Major et al., 2006).

이처럼 개인의 성격이 목표지향에 영향을 준다는 결과는 선행연구를 통해 꾸준

히 밝혀져 왔다(Sujan, Weitz & Kumar, 1994).

아울러, 학습목표지향은 어려운 과업의 도전을 선호하고(Ames & Archer,

1988), 낙관주의와 목표설정 절차의 사용(Miller, Behrens, Greene & Newman,

1993), 과업에 대한 노력과 도전(Steele-Johnson, Heintz & Miller, 2008) 등과 영

향관계가 있는 것으로 밝혀졌다. 그밖에 VandeWalle(1999) 등은 목표에 대한 노

력과 계획이 학습목표지향과 정적인 영향을 보였으며, 복잡한 과업 맥락수행 상

황에서 높은 수준의 과업수행을 학습목표지향이 이끌어내는 것으로 나타났다

(VandeWalle 등, 2001).
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학습목표지향에 관한 선행연구들은 다양한 성취 상황에서 개인의 학습목표지

향에 따른 동기와 반응 및 행동 양상 간의 구조적 관계에 초점을 맞추어 왔다.

학습목표지향에 관한 선행연구들에서 나타난 특성들을 정리해보면 다음 <표 Ⅱ

-11> 과 같다.

<표 Ⅱ-11> 학습목표지향의 특성

목표 특성

행동양식 도전적 업무를 추구하며 난관에 봉착해도 지속적으로 수행함

관여 직무 관여

준거 자아 기준

통제이론 내적 통제

보상구조 자율적 보상구조

자료: 전희선 (2007) 논문 수정 인용

이와같이 개인의 학습목표지향은 다양한 개인의 특성과 연관되어 특정 상황에

서의 행동 양식을 결정짓는 주요한 요인으로 작용할 수 있는 것이다.

이연주(2007)은 학습목표지향이 높을수록 타문화에 적응도가 높아진다는 사실

을 검증하였으며, 학습목표지향과 적응의 정적 상관에 대한 해외 연구들의 결과

도 이를 지지하고 있다(Porter & Tansky, 1999).

학습목표지향과 과업행동 간 연구에서는 학습목표지향이 높은 사람일수록 주

도적 행동을 보이는 경향이 높은 것으로 나타났다(Brown & O’Donnell, 2011).

VandeWalle & Cummings(1997)은 학습목표지향이 높은 사람일수록 피드백을

적극적으로 수용하여 업무를 개선하는 것과 밀접한 관련이 있다는 것을 연구하

였고, 적응행동(Dweck, 1986)과 자기규제행동(Kozlowski & Bell, 2006) 역시 긍

정적인 관계가 있는것으로 확인되었다. 또한, 직무성과), 리더와의 교환관계, 이직

의도감소, 직무소진감소 등이 학습목표지향과 긍정적인 영향 관계가 있는 것으로

보고되고 있다. 국내 선행연구에서 윤세현, 이진구(2015)는 리더의 동기는 언어

중 의미를 부여하는 언어가 학습목표지향에 긍정적인 영향을 주는 선행변인으로

확인되었다. 정재식, 최병권(2017)은 학습목표지향 지닌 사람일수록 높은 수준의
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직무만족을 보여주고 반면, 정서적 고갈은 낮게 인식하는것으로 나타났다. 그밖

에 조직시민행동(박노윤, 2009), 교육훈련동기(배성현, 안성익, 김승호, 정남군,

2013), 창의적 성과(이도화, 김미숙, 2008; 이정원, 진현, 2016), 동기(이의종, 조영

삼, 심원술, 2016), 피드백추구행동(최병권, 전재욱, 원지현, 문형구, 2011) 등 목표

지향 연구는 대부분 개인의 성과 및 행동에 영향을 주는 결과변수 규명에 관심

을 두어 다루어져 왔다(Cellar 등, 2011).

학습목표지향을 포함한 목표지향이 동기를 변화시키는 요인으로 작용하여 직

무를 포함한 정서, 행동 등에 미치는 영향 관계를 밝히려는 연구가 이어져 왔다.

Brett & VandeWalle(1999)의 연구에서는 목표지향과 과업성과 사이에서 내용적

목표가 매개효과를 가지는 것을 규명하였으며, Matsuo(2019)의 연구에서는 학습

목표지향과 직무열의 사이의 관계에서 도전을 추구하는 것과 관련 있는 잡크래

프팅의 개념에 집중한 매개효과를 규명하였다.

학습목표지향을 보유한 구성원은 일을 수행하는 과정에서 긍정적 감정을 경험

하고, 이러한 긍정적 감정은 스트레스 상황을 유연하게 대처하는 일종의 심리적

자원으로 역할을 수행할 수 있다는 설명을 가능하게 한다.(Carver, 2001; Fredri

Ckson 등, 2000; 정재식, 최병권, 2017). Payne(2007) 등은 메타연구를 통해 학습

목표지향은 직무성과에 긍정적인 영향을 준다고 주장하였는데 다양한 개별 연구

들에서 학습목표지향과 직무성과에 영향관계가 규명된 결과들을 기초로 하였다

(Cerasoli & Ford, 2014). 또한, D'Amato & Herzfeldt(2008)의 연구에서는 학습

목표지향이 높을수록 이직 의도가 낮아지는 등의 긍정적 효과를 제공한다고 보

고하였다.

최근 진행된 연구에서는 다양성을 주제로 학습목표지향의 연구가 확대되고 있

다. Lim & Shin(2021)의 연구에서는 학습목표지향과 직무성과 사이의 관계에서

작업 다양성에 대해 조절효과를 규명하였으며, 작업 다양성이 높을 때 학습목표

지향과 직무성과의 관계가 일정 수준까지만 정(+)의 영향 관계에 존재하는 역 U

자형 비선형 관계를 결과로 제시하였다. 또한, Li (2021) 등의 연구에서는 팀 수

준의 학습목표지향과 과업수행 간의 관계에서 팀 내 구성원들의 성별 다양성이

긍정적인 역할을 하는 것을 규명하였으며, 공유리더십을 통해 학습목표지향이 더

높은 수준의 팀에서 조직구성원들의 성별 다양성이 더욱 도움이 된다는 것을 발
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견하였다.

목표지향의 효과를 설명하고 있는 기존 연구들에 따르면 학습자들이 숙달 목

표지향적일 때 수행목표 지향적인 학습자들과 비교하여 습득에 대해 더욱 적극

적이고 긍정적인 태도를 보이며, 새롭고 도전적인 것을 받아들이며, 치밀한 학습

습득방법을 사용한다. 따라서 학습 교과를 높이기 위해서는 숙달목표를 가질 수

있도록 하는 것이 구성원들의 개인 성장이나 성과향상을 위해 효과적이라는 것

을 알려 준다.

목표지향과 혁신 행동을 다룬 연구는 다양한 직업군을 대상으로 매우 활발하

게 이루어졌다. 그 이유는 변화하는 사회 속에서 조직의 생존을 위한 방편으로

혁신 행동이 중요한 키워드로 떠오르게 되면서(강경화, 고유경, 2013), 효과적으

로 혁신 행동을 이끄는 선행변인에 관한 관심이 증대되었기 때문이다(강영순, 김

영춘, 2016). 홍아정, 박규미, 강민주(2017)은 연구개발직 종사자 235명을 중심으

로 목표지향이 혁신 행동에 미치는 영향에서 학습접근방식의 매개역할을 연구하

였다. 연구결과 첫째, 연구개발 종사자의 목표지향 중 학습목표지향은 혁신 행동

에 직접적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 성과목표지향은 혁신 행동과

직접적 영향이 없는 것으로 드러났다. 또한, 학습접근방식은 목표지향과 혁신 행

동의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 구체적으로 학습접근방식 중

심층접근만이 학습목표지향과 혁신 행동과의 관계에서는 부분 매개효과가 성과

목표지향과 혁신 행동 간의 관계에서는 완전 매개효과가 있다는 결과를 도출하

였다. 연구개발 종사자들의 혁신행동은 목표지향에 영향을 받기도 하지만 실질적

으로는 그동안 기존 연구에서 배제되었던 학습접근방식이 중요한 매개변인으로

작용한다는 사실을 시사하였다. 강영순, 김영춘(2016)은 제주지역 중심의 통신업,

호텔서비스업, 금융기관 구성원 250명을 대상으로 학습지향과 혁신 행동 간의 관

계에서 지속학습활동의 매개효과를 연구하였다. 연구결과 학습지향은 혁신 행동

과 긍정적인 영향관계가 있었으며, 개인 차원의 특성인 학습지향과 혁신 행동 사

이에서 지속학습활동이 매개역할을 한다고 검증하였다. 이 연구는 개인의 학습지

향이 지속학습활동을 매개변수로 두면 혁신 행동이 보다 더 잘 이루어진다는 것

을 의미한다. 박노윤(2009)은 비정규직 종업원 500명을 대상으로 지원인식, 목표

지향성, 종업원 행동에 대해서 연구하였다. 연구결과 조직지원인식은 비정규직
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종업원의 조직에 대한 시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 목표

지향성 중에서는 학습목표성향이 대인 간 시민행동과 직원몰입에 유의한 영향을

미치며, 주도적 성과목표성향은 직원몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 또한, 조절효과 분석에서는 학습목표성향만이 조직지원인식이 대인간 시민행

동과 직원몰입에 미치는 효과를 조절하는 것으로 나타났다. 학습목표지향은 대화

와 의사소통을 통한 교육과 훈련 뿐만아니라 지식을 창출하고 공유하며, 학습 조

직구축과 조직학습을 활성화 할 수 있는 가치특성으로 중요한 변인이다(박종철,

권봉현, 2016). 학습목표지향의 개인들은 적응적 반응패턴을 추구하는데, 이들은

노력을 지속하고 넓히며, 해결 지향적인 자기 자신에 관여한다. 뿐만아니라 도전

을 즐긴다. 이러한 패턴은 예측 가능한데 왜냐하면, 그들은 도전적 과업에 대한

노력을 바람직한 개인적 개발목표를 성취하기 위한 도구 여기기 때문이다(정성

훈, 유태용, 2008). 따라서 조직에서는 조직구성원들의 학습목표지향을 높이기 위

해서 노력이 필요하다고 볼 수 있다.

선행연구에서 주도적 성격을 가진 구성원들은 강한 주체 의식으로 인하여, 업

무와 관련된 노력을 높은 수준에서 발휘함에 따라 긍정적인 조직성과로 이어질

수 있음을 알 수 있다. 따라서 구성원들의 주도적 성격이 긍정적으로 혁신 행동

을 이끌어낼 수 있을 것이라 예상된다. 한편, 변화하는 환경 속에서 조직의 생존

을 위한 방안으로 혁신 행동의 중요성이 키워드로 떠오르면서(강경화, 고유경,

2013) 혁신 행동을 효과적으로 이끄는 관심 선행변인 중 하나가 바로 학습목표지

향(강영순, 김영춘, 2016)이다. 학습목표지향은 개인의 학습 행동을 촉진하는 변

인으로(김종현, 강영순, 2012; 신수영, 2012), 개인의 학습목표지향이 높을수록 새

로운 지식과 기술수용에 긍정적이기 때문에 창의적이고 혁신적인 행동을 할 가

능성이 높다(은영신 등, 2012). 일반적으로 혁신 행동과 학습목표지향의 관계를

탐색한 연구에서 학습목표지향과 혁신 행동은 높은 상관관계가 있는 것으로 밝

혀졌다(고수일, 2011; 이재훈 등, 2006; 황상규, 2014; Janssen & Van Yperen,

2004). Montani, Odoardi & Battistelli(2014)의 연구에서 구성원의 학습목표지향

이 높을수록 사전목표설정 가운데 계획과 혁신 행동 간의 관계가 더욱 강화되는

것으로 밝혀졌다. 또한, Amabile(1983)은 혁신행동에 대한 접근에 따르면, 혁신행

동을 위한 개인의 주요한 요건 중 과제관련 기술은 개인의 학습을 통해서 향상
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될 수 있다고 하였다.

목표지향은 개인의 기질적 특성으로, 조직유효성에 대해 개인이 높은 특성을

가지는 변수로 알려져 있다(Yesil & Sozbilir, 2013). 목표지향 중에서도 학습목표

지향을 검증한 선행연구에서는 창의성과 혁신적 직무성과가 관련이 높은것으로

나타났다(Hirst, Knippenberg & Zhou, 2009; Porath & Bateman, 2006).

Hirst(2009) 등은 직장인을 대상으로 연구한 결과, 구성원들의 학습 성향이 창의

성과 정적인 관계가 있음을 밝혔고, Porath & Bateman(2006)도 직장인을 대상으

로 연구하였으며, 학습 성향이 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다.

국내에서 최근에 연구된 선행연구를 살펴보면, 김종윤(2018)은 영업사원을 대

상으로 학습목표지향, 창의성, 직무방법, 직무강도, 직무성과에 대한 구조적 관계

를 검증하고, 변인 간의 직접적, 간접적 효과를 확인하였다. 변인 간의 직접효과

를 검증한 결과 학습목표지향은 창의성, 직무방법, 직무성과에 유의한 영향을 주

고, 창의성은 직무방법과 직무성과에 유의한 영향을 미치고, 직무방법은 직무성

과에 정적으로 유의한 영향을 보였다. 그러나 직무의 강도는 다른 변인들과 유의

한 직접 효과를 나타내지 않았다. 학습목표지향과 업무성과와의 관계에서 창의성

이 포함된 모형은 포함되지 않은 모형보다 매개효과가 더 큰 것으로 나타났다.

이의연, 전정호(2017)은 한국과 중국의 중소기업 구성원을 대상으로 학습목표지

향과 성과접근목표지향이 지식공유를 매개로 혁신 행동에 영향을 미칠 것이라는

가설을 실증 분석하였다. 분석결과는 학습목표지향과 성과접근목표지향 모두 혁

신 행동에 유의한 영향을 미쳤다. 학습목표지향은 지식공유에 유의한 영향을 미

쳤지만, 성과접근목표지향은 지식공유에 유의한 영향을 미치지 못했다. 또한, 지

식공유는 혁신 행동에 유의한 영향을 미쳤으며, 지식공유는 학습목표지향과 혁신

행동의 관계를 부분적으로 매개하고 있는것으로 나타났다. 그러나 성과접근목표

지향과 혁신 행동 관계에서는 매개효과가 나타나지 않았다. 따라서 목표지향 중

학습목표지향이 지식공유, 혁신 행동에 유의미한 영향을 미친 것을 알 수 있다.

강영순, 김영춘(2016)은 제주지역 서비스직 업종 종사자를 대상으로 학습목표지

향 및 상사의 변화지향적 행동과 혁신 행동 간의 지속학습활동의 매개효과를 검

증하였다. 분석결과 학습목표지향과 상사의 변화지향적 행동은 지속학습활동과

혁신 행동에 유의한 영향을 미쳤고, 지속학습활동도 혁신행동에 유의한 영향을
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미쳤다. 지속학습활동은 학습목표지향과 혁신 행동 관계에서 그리고 상사의 변화

지향적 행동과 혁신 행동 관계에서 부분 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 한준

구(2017)은 3개의 국내기업과 1개의 교육기관을 대상으로 학습목표지향, 창의적

과정 참여, 창의성 간 관계에서 리더의 창의성 권장의 조절효과를 검증하였다.

연구결과 학습목표지향이 높을수록 창의성과 창의적 과정 참여가 높아지는 것으

로 나타났으며, 학습목표지향은 창의적 과정 참여를 통해 창의성에 영향을 주는

것으로 나타났다.

여러 연구에서 주도적인 사람들은 기존에 갖고 있던 지식과 기술을 향상시키

고자 노력하며 새로운 기회를 발견해서 일반적인 직무 기대치를 넘어서는 수행

을 나타내는 경향이 있는 것으로 나타났다(Seibert 등, 2001; Van Dyne &

LePine, 1998). Seibert(2001) 등의 연구에서 주도적인 성격은 새로운 아이디어를

개발하고 자신의 직무에서 혁신을 추구하는 혁신 행동과 정적인 관계가 있는 것

으로 나타났다. 동기와 학습목표지향이 조직구성원의 창의적 행동 차이를 설명할

수 있는 유용한 개념임을 보여주었으며 실무와 이론적인 측면에서의 함의와 연

구의 한계점이 논의되었다. 박종철, 권봉헌(2016)은 호텔종사원의 목표지향에 따

른 자기효능감이 혁신 행동과 고객지향에 미치는 영향 간의 관계를 분석하여 우

리나라 호텔기업 관리자에 시사점을 제공하고자 하였다. 또한, 목표지향 유형에

따른 혁신 행동과의 관계에서는 학습목표지향의 지각정도가 높으면 높을수록 혁

신 행동은 높아진다는 결과가 나타났다. 이는 Dweck & Leggett(1988);

Vandewalle(1997); VandeWalle, Cron & Slocum(2001)의 기존 연구들과 일치하

는 결과다. 목표지향적인 구성원들은 항상 배우고자하며, 새로운 업무에 도전하

고, 자기 자신이 능력을 향상시키려고 노력하는 조직구성원일수록 동료들 간 협

력하는 것에 자신감을 가지고 있으며, 업무에 대한 자율성을 많이 가지고 있다고

느낀다. 그 결과 내재적이며 긍정적인 동기가 유발이 되어서 혁신 행동이 일어나

는 것으로 나타났다. 따라서 관리자들은 조직구성원들에게 다양성과 흥미 그리고

새로움, 도전 등을 줄 수 있는 업무체계와 끊임없는 교육시스템의 구축, 업무에

대한 책임감과 임파워먼트, 구성원들의 의사결정과정에서 참여에 대한 기회부여,

자기관리를 할 수 있도록 지속적인 지원과 후원 마지막으로 목표지향을 강화할

수 있도록 평가 체계와 개선방안이 필요하다고 하였다.
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이상의 선행연구들을 정리해보면 학습목표지향은 내재적, 외재적 동기와 창의

성 사이에서 조절역할을 해주는 구체적인 구성개념으로, 직무성과에 영향을 미치

고 있는 것에 설명하고 있다. 또한, 국내 및 해외 연구에서 학습목표지향은 일관

성 있게 동기와 창의성 및 직무성과 등의 유의적인 영향을 미치는 것을 확인하

였다. 이에 본 연구에서는 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 간의 관

계에서 학습목표지향의 조절효과에 대해 살펴보고자 한다.

1. 직무성과 개념

직무성과의 개념은 범위가 포괄적이므로 하나로 정의하기에는 어려움이 있으

나 간단히 설명하자면 직무성과는 효과성과 조직의 목표 달성을 할 수 있는 정

도(Pincus, 1986). 그리고 다양한 분야에서 여러 가지 의미들로 사용되고 개념상

모호한 부분이 있기에 많은 연구자들 사이에 논의가 이루어지고 있으며 간단히

정의하기는 쉽지 않다. 직무성과를 직무와 성과로 나누어 살펴보면 직무에 대한

사전적인 정의는 “직책과 직업상에서 책임을 갖고 담당하여 맡은 사무” 라고 하

여 조직구성원들에 의하여 수행되는 업무 또는 조직구성원이 조직의 생산에 기

여 방법이라고 할 수 있다. 성과에 대한 사전적 의미는 “이루어 낸 결실로 조직

내 경영활동의 과정이나 결과 등을 성취에 있어 전체적으로 또는 특정 부분에

있어서 조직목표에 알맞게 나타나는 행위나 태도” 라고 할 수 있다.

직무성과는 다양한 개념으로 사용하고 있어 정의 내리기 쉽지 않지만, 조직구

성원에게 정해진 업무나 직무를 행하는 과정에서 얻어지는 결과라고 볼 수 있다.

직무란 조직 내에서 조직구성원이 조직의 성과에 기여 방법으로 조직구성원에

의해 성과로 이루어진 의미 있는 중요한 과업으로 정의하였으며, 성과는 목적 및

목표와 관련된 개념으로 어떠한 업무에 관한 결과 및 영향과 관련된 개념이라고

할 수 있다(박대환, 김성곤, 장병주, 2007). 성과는 직무가 할당된 직무 활동과 이
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루어진 결과를 의미하며, 또한 일의 목표 달성과 소원성취에 대한 태도 행위라고

볼 수 있다(Smith, 1998). 직무의 뜻은 한마디로 ‘일’ 을 말한다. 그러나 조직의

일에는 크고 작은 일들이 혼재하므로, 관련 용어를 좁은 범주에서 넓은 범주의

순서인 요소(element 또는 동작 motion) → 과업(task) → 직위(posoition) → 직

무(job) → 직군(jobfamily) → 직업(occupation, 직종) → 직업군(occupation

family)으로 구분하여 설명하면 <표 Ⅱ-12> 이다(김찬중, 2019).

<표 Ⅱ-12> 직무관련 용어

용어 내용

요소
직업이 나누어질 수 있는 최소 단위. 업무를 세분화할 수 있는 가장 작은
실제 단위, 분석이 대단히 어렵고 복잡(동작)

과업
요소들의 집합, 특정한 목표를 위해 수행되는 특정한 작업 활동. 예를 들
면 전화받기, 타자치기, 일정조정 등은 비서직이라는 직무의 과업이 됨. 이
러한 과업들로 직위가 구성

직위
한 사람에 부여된 과업들의 집합. 한 기업 내 구성원의 수와 같은 직위의
수가 존재(인사직무에 5명, 구매직무에 5명이 근무한다면 이 기업에 있는
직무 수는 2개가 되지만 직위의 수는 10개가 됨)

직무
동일 또는 유사한 직위들의 집합, 이는 인사관리 상의 필요에 의하여 설정
된 관리 단위로, 예외적으로 한 직무에 한 직위가 존재도 가능(인사직무,
구매직무 등)

직군
동일 또는 유사한 직무들의 집합, 직무분석으로 결정되며, 순환보직, 교육
훈련, 인사평가와 관련됨(관리직군, 기술직군, 연구직군 등)

직업
여러 기업의 유사한 직군들의 집합(직종), 즉, 복수의 직군으로 작업이 구
성됨(교원, 의사 등)

직업군 유사한 직업들의 집합(교육직, 의료직 등)

출처 : 김찬중(2019), 윤리적 인사관리, 충북대학교 출판부, 61-62

전통적으로 직무성과는 과업을 수행과정에 있어서 필요한 핵심적인 업무 활

동을 의미하며, 조직구성원들이 공식적인 업무 활동을 조직의 핵심시스템 등의

과정을 통하여 수행하는 능력인 과업수행이고 최종적인 결과에 긍정적 또는 부

정적 결과를 영향을 줄수 있다고 하였다. Heneman & Schwab(1972)은 직무성과

를 수행 정의했으며, 개인이나 조직의 활동, 성취도 및 달성도로 직무성과를 보
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았다. 직무성과의 개념은 업무의 효율성, 관리자의 평가, 목표성취 등이 직무성과

와 밀접한 관계에 있으며(Downs & Hazen, 1977), 인적자원관리 및 직무성과와

관련하여 괄목할만한 결과를 제시한 Brown & Meddoff(1978)에 의하면 구성원의

직무성과가 생산성에 중요한 영향을 준다고 주장을 하였고, 다른 연구자들에 의

하여 이러한 주장이 지속적으로 뒷받침되었다. 직무성과는 효율적인 조직 관리의

측면에서 중요한 지표로 사용되어왔으며, 조직의 성공에 영향을 미치는 조직의

매우 중요한 요인으로 다양한 분야에서 널리 이용되는 주제이다. 그래서 직무성

과는 경력개발과 인적자원관리 및 조직행동 등의 분야에서 널리 연구되고 있는

다면적인 의미를 내포하고 있는 개념이다(박태운, 김문중, 2019). Pincus(1986) 직

무성과는 조직구성원이 담당하고 있는 일을 어느 정도 성공달성 여부를 나타내

는 개념으로써, 일반적인 생산성의 의미와 같은 개념으로 사용된다고 하였다. 직

무성과는 무엇인가를 수행하려는 힘이고 구성원의 동기와 능력 간의 관계로도

결정됨을 제시한 Blumberg & Pringle(1982) 성과는 구성원 개인의 속성과 그들

이 기울인 수행의 노력, 조직적 차원의 지원으로 나타나는 것이라 주장했다. 직

무성과(Job Performance)는 조직관리 유효성 지표로서 조직구성원의 직무가 성

공적 달성 여부를 나타낸다(우석봉, 2000). 직무성과는 조직의 효율적인 관리 측

면에서 매우 중요한 지표로 사용되고 있다. 그러나 대부분 학자들은 성과에 대한

개념이 복합적이라는 것을 인정하면서 직무성과에 대해 많은 관심과 연구를 추

진하였음에도 불구하고 아직은 완벽한 성과측정지표가 없는 상황이다(Behn,

2003). 직무성과는 기업은 경영활동에 있어 중요한 요소로 보상, 훈련 등 관리적

인 측면과 함께 성과향상에 대한 기본적인 정보를 제공한다(Piercy 등, 1998). 즉,

조직에서 직원들이 자신의 과업을 성취하는 정도로 조직구성원이 실현시키고자

하는 일의 바람직한 상태라고 할 수 있다. 또한, 조직구성원의 활동을 평가하는

데 사용되는 개념으로 조직원들의 속성, 직무에 대한 노력, 조직으로부터의 지원

에 관한 결과로부터 얻어진다(Blumberg & Pringle, 1982).

이는 조직구성원들에게 직무성과는 작업수행 과정에서 제품 및 서비스를 생성

하는 직원의 숙련 또는 목표 달성에 기여하는 결과로 정의할 수 있다(Seng &

Arumugam, 2017). 전통적으로 직무성과는 과업을 수행하는데 필요한 핵심적인

업무활동으로 개인의 속성과 작업 노력, 조직의 지원 결과(Blumberg & Pringle,
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1982)에 대한 직무 종사자들 노력의 결과에서 비롯된다. 조직원들은 정보를 공유

하고 조직의 변화를 주도하기 위해 자신의 역량을 발휘함에 있어서 주저하지 않

고, 신뢰할 수 있는 방식을 통해 본인의 직무수행 결과를 도출하려 노력한다. 또

한, 직무를 수행하는 과정 중 성공적인 직무와 연계하여 요구되는 역할들로써 책

임, 의무 등 직무의 결과에 준하는 조직목표의 달성하는 기준이라고 정의하고 있

다(Sparrowe 등, 2001). 조직구성원의 직무성과는 얼마나 성공적으로 직무가 달

성되었는가에 대한 여부를 판단하는 개념으로 생산성 또는 생산량의 의미로도

사용되기도 하지만, 생산성이 물리적 산출이라는 협의적인 의미이다. 따라서, 조

직구성원의 직무성과는 업무향상에 영향을 미치는 중요한 요인 중 하나이다

(Hiltz & Johnson, 1990).

직무성과는 직무만족, 직무몰입과 함께 조직의 유효성을 검증하는데 매우 중요

한 지표이다. 직무성과는 조직성과와 관련된 개념으로 조직성과를 구성하는 하위

개념이다. 직무성과는 여러 관점에서 해석될 수 있는 다면적 개념으로 개념화 그

자체로도 중요한 도전으로 인식된다. 조직 관리의 유효한 지표로 지금까지 쓰여

온 직무성과에서 무엇을 이루었는지에 대한 의견은 분분하다. 직무성과를 조직의

측면이 아니라, 개인의 관점에서 바라볼 때 개인 직무성과는 조직 내에서 이뤄지

는 조직구성원 행동의 측면으로 바라볼 수 있으며 구성원의 성취라는 보다 포괄

적인 개념으로써 이해될 수 있다. 결과적으로 직무성과는 직무와 관련한 구성원

의 다양한 행동과 연관되어 있음을 알 수 있는데, 여기에서 성과와 관련되지 않

는 일반적인 행동은 해당되지 않는다. 직무성과는 조직구성원의 직무수행을 통해

나타나는 조직과 개인의 재무적 및 비재무적 결과다. 조직 차원에서 직무성과를

조직의 목표에 대한 달성 여부로 설명하고 있다(Price, 1981). 개인 차원에서

Viswesvaran & Ones(2008)은 직무성과를 고용인들이 조직목표에 관심을 가지고

헌신할 수 있도록 관여시키거나 변화시키는 측정할 수 있는 행동, 행위, 결과 등

을 의미한다고 하였다. 그리고 조직에서 직무성과를 측정할 때는 비재무적 성과

와 재무적인 성과로 구분할 수 있는데 재무적인 직무성과는 수익과 생산성, 매출

액, 성장률, 순이익 등의 계량적인 분석이 가능하다(김상수, 이충섭, 2019). 비재

무적 직무성과는 조직구성원의 조직몰입, 직무만족도 등 분석이 불가능한 행위

적, 심리적 성과 차원의 것을 의미한다고 주장하였다(이준혁, 2017). 일반적으로
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직무성과는 품질(quality), 적시성(timing), 생산성(productivity), 대응성

(responsiveness) 등을 포함하는 총체적 개념이다. 직무성과를 특정적 조건에서

효과성 또는 조직의 목표를 달성할 수 있는 정도라고 정의하였다(Pincus, 1986).

직무성과는 조직의 간접적으로 지원하는 재화나 서비스 또는 활동을 생산하는

데 직접 관여하는 패턴 또는 행동을 포함하며(Borman, 2004), 조직의 목표를 달

성하는 데 있어 개인의 성과에 대한 수단성이 강조되고 있는데, 이는 개인의 성

과가 조직의 목표와 직접적으로 연결되어 있음을 의미한다(Demerouti 등, 2014).

직무성과는 조직구성원의 직무수행 결과에 의한 것으로, 조직에서는 조직의 특성

을 반영하여 조직원들을 개별적으로 분석하고 지원함으로써 성과를 향상 방안을

마련해야 한다. 직무수행의 목표를 수립하려면 우선 직무수행의 요소를 정의하고

이러한 정의를 대표하는 목표를 구체화하고 이러한 목표를 달성하기 위해 노력

해야 한다. 이때 직무수행의 요소는 지식, 철저함, 대응력, 동기, 지원으로 구성되

어야 한다(Omolayo, 2005). 직무성과에 대한 정의는 연구자마다 연구목적에 따라

다양하게 개념을 정의하고 있으며, 국, 내외 선행연구자들의 직무성과에 대한 정

의를 정리한 <표 Ⅱ-13> 이다.
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<표Ⅱ-13> 직무성과에 대한 정의

연구자 정의

Price(1968) 조직의 효과성 또는 조직의 목표를 달성할 수 있는 정도

Page &
Thomas(1977)

개인과 팀 활동, 성취도 그리고 달성도

Cascio &
Award(1981)

조직구성원이 정해진 업무에 대한 개인의 성취도

Blumberg &
Pringle(1982)

개인의 속성, 작업의 노력과 조직으로부터 지원받는 결과

Miller(1990)
조직의 역할 수행에 있어 담당자의 행동으로 나타나는 역동
적이고 다면적인 개념

Tett & Meyer(1993)
조직구성원이 실현시키고자 하는 바람직한 상태, 자신의 목표
를 달성할 수 있는 정도

McComic &
Ilgen(1999)

생산량, 과실 발생률, 정확도, 효율성 및 직무수행량 등과 같
이 다양한 개념

Jamal(2007)
조직구성원에게 할당된 작업이나 목표를 성공적으로 수행할
수 있는 활동

이인재(1993)
조직구성원이 조직의 목표나 과업을 달성하기 위해 보인 노
력의 결과

김연선(2008)
조직구성원의 직무 성공 여부를 나타내는 것으로 업무의 바
람직한 상태, 목표를 달성할 수 있는 정도

김태희(2001)
조직구성원이 실현하고자 하는 업무의 바람직한 상태, 목표를
달성할 수 있는 정도

이형룡, 이화영,
심지연(2011)

조직구성원의 직무가 정도에 따른 성공적으로 달성 대한 개
념

박미선(2011)
직무와 관련된 모든 직무를 구성원이 구체적인 성취를 하는
것

홍동표(2013) 자신이 맡은 직무의 성공적으로 이행하는 가치 인식

이인성(2015) 조직의 효과성 또는 목표의 달성수준

출처: 선행연구 토대로 연구자가 재구성

아래 선행연구처럼 직무성과는 연구자마다 다양하게 정의하고 있다.

본 연구에서 직무성과가 지향하는 목표는 조직의 목표과 효과성이며, 이를 기

초로 하여 직무성과는 조직에서 요구하는 직무에 대한 종사자의 달성 수준이라

고 볼 수 있다. 또한, 직무성과를 조직구성원들이 조직목표나 업무를 달성하기

위해 보여준 노력의 과정이나 결과라고 정의하였다. 반면, 대부분 경우에 연구에

서 성과를 정의없이 구성 요소와 측정변수를 통해 성과의 개념을 대신하는 것으
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로 확인되었으며, 성과에 대해 구성 요소와 측정변수들의 생산성과 효과성 등을

활용해 성과의 조작적 정의를 내리고 있다. 이를 보다 구체적으로 살펴보면, 조

직성과를 단일 차원이 아닌 효과성, 공정성의 개념을 종합하여 복합적이고 다차

원적 측면에서 정의하였고, 조직성과의 구성 요소로서도 이 같은 개념을 사용한

다고 정의를 내렸다. 조직효과성 뿐만아니라 경제적 성과 및 인지적 성과 등을

포함하는 의미로 정의하기도 했다. Milkovich & Boudreau(1994)은 조직구성원이

조직의 과업을 성취하는 정도라고 하였다. 이러한 조직구성원의 직무성과는 업무

향상에 영향을 미치는 중요한 요인 중 하나라고 하였다(Hiltz & Johnson, 1990).

Szilagy & Wallace(1990)은 직무성과를 구성원의 반응과 구성원의 과업에 대한

성취도라는 두 가지 측면에서 설명하였는데 구성원 반응은 직무만족, 결근율이나

이직률 등을 포함하며 과업 성취도는 직무에 대한 효율성, 능률성, 생산성을 포

함한다고 했다. McComick & Tiffin(1965)은 직무성과를 양과 질이라는 두 가지

측면으로 구분할 수 있다고 주장하며 양적인 성과측정은 판매사원이 달성한 매

출과 총이익 성과가 방문 횟수와 같은 노력과 연계되어 가능한 것이라고 했다.

이들의 주장을 정리하자면, 행위 중심의 성과는 과정 중심의 성과이며 종업원이

고객과 접촉하거나 서비스 제공할 때 판매를 목적으로 두고 어떠한 태도를 형성

하는가는 중요하며 종업원의 능력과 업무지식, 제품지식를 소유하고 있느냐에 따

라 달라진다는 것이다. 질적 기준에 의한 성과는 종업원이 갖고있는 제품지식이

나 고객에 대한 지식, 고객을 관리하는 능력, 종업원의 개성이나 태도, 고객을 위

한 서비스와 판매능력 등을 포괄한다.

직무역량은 조직구성원들 개인적인 측면의 직무성과에 해당하는 구성원들 개

인이 조직 내에서 조직목표와 직무목표를 달성하는데 필요한 조직구성원들의 능

력이다. 우수한 직무성과 도출이 가능하도록 조직구성원 개인적인 잠재 능력으로

내재하여 있는 개인적인 특정이 직무역량이다. 특정한 조직에서 조직이 추구하는

전략적 목표와 미션 등을 성공적으로 달성하기 위한 조직구성원들 개인이 필요

한 지식, 태도, 기능, 등의 총체라고 정의된다(남순란, 2014). 사회 인문적 차원

혹은 개인 차원에서 조직 행동과 직무 참여를 통해 지속적이고 형성된 직무역량

은 방법론으로나 전문적으로 축적이 된다고 밝혀졌다(Schmiedinger, 2005). 직무

역량은 다양한 세부 요인을 구성되는 것이다. 구성하는 요소는 연구자별로 다양
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한 주장은 <표 Ⅱ-14> 와 같은 직무역량의 구성요인으로 제시한다.

<표 Ⅱ-14> 직무역량의 구성요인

연구자 구성요인

Boyatzis(1982) 동기, 특성, 기술, 지식

Sparrow(1996) 지식, 기술, 태도, 능력, 특질

최상진(2015) 욕구, 지식, 기술, 능력

이기섭(2015) 업무 숙련도, 지식, 기술

자료: 연구자가 요약 정리

직무성과의 영향 요인 속에서 조직적인 측면에서의 리더 행위, 비재무적 성과,

재무적 성과는 구성원의 직무 활동 상황 외에도 다른 요인들에 의해 영향을 많

이 받기 때문에, 본 연구에서는 조직에 내재적, 외재적 동기와 직무성과 간에 급

진적, 점진적 창의성의 매개효과와 학습목표지향 조절효과의 영향을 중심으로 연

구하고자 한다.

직무성과를 파악하기 위해서는 재무 적성과 측면, 비재무적인 측면이 균형있게

조사되고 강조되어야 하며(Kaplan & Norton, 1992), 조직구성원 각자의 직무수행

을 통한 실적 및 결과로 표현될 수 없고 개인 또는 팀 효과성을 판단하는 기준

으로서 조직 관리자가 영향이 미치는 결과적 목표라고 하였다(임영규, 2011). 다

양한 학자들에 의해서 직무성과 대한 연구가 지속적으로 이루어지고 있지만, 여

전히 직무성과 그 자체에 대한 정의 또는 측정에 대한 견해는 연구자들 사이에

서 다양하게 제시되어 논의되고 있다.

2. 직무성과 구성요인

직무성과와 관계있는 변수는 주로 직무만족과 직무몰입, 이직 의도 등이 많이

사용되었는데(신지현, 2019), 직무성과에 영향을 미치는 요인은 직무 시간과 직무

수행능력, 직무지식 및 숙련도, 매출액 달성의 기여도, 고객 기대에 대한 노력(이
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형주 등, 2004), 직무숙련도와 고객 기대의 부응 여부, 직무 시간, 효율성, 매출달

성 등으로 분류되었다. 다른 연구에서(Szilagyi & Wallace, 1983)는 책임감, 인정,

승진 임금수준, 성취감, 비전 욕구, 직무 자체, 동료 관계, 직무안정도, 조직 적절

성, 작업조건, 상급자 관계(이인재, 1993), 과업성취도(생산성, 효율성, 능률)와 종

업원 반응(직무만족, 결근율, 이직률), 전반적인 성과 등과의 관계가 연구되었다.

조직원의 직무성과는 조직관리에 차원에서 유효성을 나타내는 지표로 사용되

어왔다. Vroom(1964)은 직무성과에 영향을 미치는 요인으로는 동기적인 결정요

인뿐만 아니라 직무상의 역할 요인이나 능력요인 등이 포함되며, 그중에서도 가

장 중요한 요인은 능력요인이라고 하였다. 이는 일을 할 수 있는 잠재적 능력과

일을 하고자 하는 의지가 각각 동기와 능력으로 직무성과에 상당한 영향을 미친

다는 것이다. 직무성과의 구성 요소를 살펴보면, 생산량, 품질, 이윤, 생산가치,

이직률(Cureton & Katzell, 1962), 의존성, 작업의 질, 의사소통 능력, 호의적인

직무태도, 공중관계, 대인관계, 학습의욕 등이 활용되었다. 다른 연구에서는 기술

적 지식, 기능적 지식, 요구 행동, 공격성, 신뢰성, 협력, 조직력 등을 직무성과

측정기준으로 제시하였다(노희경, 2014). 이외에도 직무성과는 과업 성취도와 종

업원의 반응 두 가지 측면에서, 과업 성취도는 생산성, 효율성, 능률을 포함하고,

종업원의 반응은 직무 만족, 결근율, 이직률 등을 포함한다는 연구결과가 존재한

다(Szilagy & Wallace, 1990). 국내 연구자들은 직무성과에 영향을 미치는 주요

요인은 개인적 심리요인, 능력요인, 조직 내 인간관계 요인 등이라고 하였고, 이

중에서도 가장 많은 영향을 미치는 요인은 능력요인이라고 하였으며, 전문성이

높을수록 직무성과도 높다는 결론을 도출하였다(최인섭, 초의수, 2001). 직무성과

의 원인이 동기 유발에 의한 것이기보다는 능력이 중요하다(Muchinsky, 1983),

직무성과에 영향을 미치는 두 요인 중 객관적 요인인 능력요인을 더 중요하다

(Maier, 1985) 등의 주장들이 존재한다(이정욱, 김진모, 2012). 직무성과의 구성

요소는 <표 Ⅱ-15> 과 같다.
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<표 Ⅱ-15> 직무성과의 구성 요소

연구자
구성 요소

개수 세부내용

Fu 등(2017) 2 수익 성장 비교기업, 성능

Gong 등(2009) 1 직무성과

Kahya(2009) 1 업무수행

Kaplan 등(1992) 4 재정적 / 고객적 관점
내부 비즈니스 관점
혁신과 배움의 관점

김수겸 등(2015) 1

조직성과
직무만족
혁신행동
생산성

정명호 등(2014) 4
업무의 양
업무의 질

업무 주도성
전반적인 업무성과의 정도

김정식 등(2013) 1
상사가 자신의

부하직원에 대한 평가

박오원(2013) 1
객관적 성과지표

종업원 일인당 매출액

오인수 등(2007) 2
성과의 내용
과업/ 맥락성과
반사회적 행동

측정방법
상사평정
자기보고

객관적 인사자료
출처: 선행연구 토대로 연구자가 재구성

3. 직무성과의 선행연구 및 결과

1) 선행연구

영리조직에서 성과의 제고에는 다양한 요인들이 영향을 미칠 수 있는데, 그 중

에서 기업의 특성상 조직미션에 기반한 구성원들의 헌신적인 몰입과 자발적 행

동이다(이형룡, 강형욱, 2006). 직무몰입은 자신의 직무를 동일시하는 심리적 상

태를 일컫는다(Kanungo, 1982). 직무에 대하여 심리적으로 동일시 한다는것은 직

무를 자기 자신과 결부시키고 직무에 대해 스스로 많은 의미 부여를 하고 있음
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을 반영한다. 또한, 심리적 동일시는 직무에 대해 애착심을 형성하고 자신이 투

입할 수 있는 최대한의 시간과 노력을 기울이고 결정적인 역할을 하게 된다

(Brown et al., 1996). 따라서 자신의 직무에 대해 심리적으로 동일시하면 할수록

직무와 관련된 활동에 쏟는 시간과 노력의 양은 훨씬 더 많아지게 되며(kahn,

1990; Pierro et al., 2006), 그 결과 직무성과는 더욱 향상되게 된다(Blau, 1993;

Gardener et al., 1989). 또한, 직무몰입은 조직구성원으로서 자신의 조직에 더욱

더 애착을 갖게 하고 다른 구성원들과 함께 어울릴 수 있도록 해주며 조직 내

사회화(Socializatio)에도 도움을 제공함으로써(Lassk 등, 2001), 성과도 향상시킬

수 있다. 이전의 연구들도 직무몰입이 성과에 유의한 영향을 미치고 있음을 규명

하여 왔다(Al-Otaibi, 2000; Keller, 1997; Lassk et al., 2001). Allen &

Meyer(1990)에 의하면, 몰입은 종사원들의 직무성과를 높여주며 이직률 또한 감

소시켜 경영성과 효율성 향상의 원동력이 된다고 하고 있으며, 종사원의 몰입과

경영성과 간의 유의한 영향 관계에 관하여 실증적으로 검증했다. 그리고 호텔 레

스토랑을 대상으로 한 김희기, 정용해(2008)의 연구에서는 조직 내에 갈등 요인

이 존재하더라도 몰입을 통해서 이를 해소하여 종래에는 경영성과를 높인다고

밝혀 몰입과 경영성과 간 영향 관계를 입증하였다. 이러한 연구 결과는 Arnett,

Laverie & McLane(2002); Randall(1987) 등 많은 다른 연구에서도 확인되고 있

다. 다양한 기업의 성과들은 조직 내부 구성원들의 직무 만족과 조직몰입이 우선

선행되어야 비로소 가능하다(구필모, 서용건, 이성은, 허향진, 2007; 김경미, 이규

태, 송보형, 2012; 이용기, 박대환, 박영균, 1997; 한진수, 김은정, 2005).

Stajkovic & Luthans(1998)은 자기효능감과 업무와 관련한 다양한 성과 간의

관계를 검증하는 실증연구들을 대상으로 하여 메타분석을 실시한 결과로 자기효

능감이 개인성과에 대해 강력한 긍정적 예측변수임을 증명했다. Mathieu &

Zajac(1990)은 직무와 연관된 개인의 자신감이 정서적 몰입과의 정적인 관계이

고, 서재현(2002)은 자기효능감이 몰입에 긍정적인 영향을 준다고 하였다.

Bandura(1986)에 따르면 자기효능감은 노력의 투입 정도, 목표설정수준, 어려움

을 극복하는 노력의 정도와 의지를 향상시킨다. Jawahar, Meurs, Ferris &

Hockwarter(2008)은 성과에 대해 과업성과와 맥락성과로 구분하고, 이들의 예측

변수로서 자기효능감이나 정치역량 등을 검토한바있다. 연구결과 자기효능감, 그
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리고 정치역량 모두 성과에 영향을 미치지만, 자기효능감은 과업성과에, 정치역

량은 맥락성과에 더 강한 관련성을 보인다고 주장했다. 자기결정성 이론에 따르

면 자발적 동기는 개인의 성취감과 깊은 관련이 있다(Ryan & Deci, 2000). 전통

적으로 성취욕구는 한국 근로자에게 매우 지배적인 영향력을 발휘해왔다. 자신

일에 대한 흥미와 만족도가 낮음에도 불구하고 내 삶의 성공을 위한 결정적인

기회로 여겨온 근로자들은 능동적으로 높은 수준의 목표를 설정하고 어려운 과

제를 수행해왔다. 따라서 한국의 사회문화적 특성을 고려하면, 동일시 동기는 능

동적으로 과업을 수행하게 만드는 중요한 직무동기이며 성과를 위한 행동에 정

의 영향을 미칠 수 있다(권석균, 오승희, 최보인, 2016). 인적자본이론에서는 종업

원들이 회사에서의 근속연수가 오래될수록 직무 관련 지식이나, 스킬, 또는 경험

및 능력 등이 더욱 축적되므로 직무성과는 높아진다고 주장하는 바이다(Myers

et al., 2004; Wayne et al., 1999). 또한, 다수의 연구들이 과업성과를 증진하는

리더의 바람직한 행동을 탐색하여 왔는데(Yukl, 2013), Burton, Sablynski &

Sekiguchi(2008)은 과업성과의 선행요인으로 공정성을 제시하고 이를 실증하였

다. 직무성과의 관련 선행연구는 <표 Ⅱ-16> 과 같다.

<표 Ⅱ-16> 직무성과의 관련 선행연구

저자 독립 매개, 조절 종속

Sullivan &
Bhagat(1992)

언어능력
이해

지각된 통제
내적 통제
독립욕구
행동 성향
모호성에 대한

저항
직무특성
전문적 몰입
조직몰입

스트레스 원천
업무몰입
성취욕구
근심
자기지각
성과평가

직무만족
동료만족
개인화
신체증상
직무성과
자존감

생산성 향상
시간압박 경험
직무몰입
결근
이직
이직의도
감정소진
웰빙

심리적 긴장
긴장감
몰입
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직무몰입
사회적 지원
그룹 응집력
기술
조직수

정보 탐색 행동
지각
적합
우울
자신감

Brown(1996)

업무윤리
통제위치
자존감
성장욕구
자율성

기술다양성
과업정체성
피드백

잠재적 동기부여
과업다양성
상사배려
상사협력
의사소통
역할모호성
역할갈등

영향변수들
연령
근속년수
학력
성별
급여
결혼여부
업무몰입
경력몰입

노력
성과
결근
이직
직무만족
업무만족
상사만족
동료만족
급여만족
조직몰입
이직의도

일 가정 갈등
스트레스

신체건강불만
삶의 만족

주요내용 직무몰입 메타분석

Brown & Leigh(1996) 심리적 풍토
직무몰입
노력

성과

Phillips & Gully(1997)

능력
학습목표성향
성과목표성향
통제위치

자기효능감
자기 설정 목표
성취욕구

성과

Prussia, Anderson &
Manz(1998)

셀프리더십 자기효능감 성과

Chien, Gully &
Eden(2004)

자기효능감
동기 상태
정서적 상태

과업 성과

Humphrey, Nahrgang &
Morgeson(2007)

자율성
기술 다양성
업무 다양성
중요성

과업 정체성
직무 피드백
절차 정보
전문성
문제해결
독립성

타인 피드백
사회적 지원

조직 외 상호작용
심리적 요구
작업조건

경험된 의미성
경험된 신뢰성

지식

객관적 성과
주관적 성과
결근
이직의도
직무만족
상사만족
동료만족
보상만족
성장만족
승진만족
조직몰입
직무몰입
내재적 동기
역할 모호성
역할 갈등
근심
스트레스
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소진
과부하

주요내용 작업설계 메타분석
Baer, Dhensa, Colquitt,
Rodell, Outlaw &
Long(2015)

조직신뢰 정서적 고갈 직무성과

권기환, 김인호(2004)

조직문화유형
(네트워크형 문화,
성과 중심형 문화,
분산형 문화,
용병형 문화)
조직창의성

(다양성, 자율성,
연결성, 유연성)

R&D
조사분석평가등

급
예산조정(외적

보상)

구성원 창의적
역량(구성원 지식
역량,학습 역량,
사고개선 역량,
사회적 역량)
인지적 성과

정한규, 손태원(2004)

유동성
다양성
공정성
독립성
자율성
연결성
중첩성
유연성

성과

박근수, 유태용(2007)

직무특성
변혁적 리더십
자기효능감
외향성
성실성
개방성

정서적 불안정성
성취욕구

일 몰입
직무 열의
직무몰입
조직몰입

과업수행
직무만족
이직의도
정신건강
생애만족
긍정정서
부정정서

김정식, 김현철(2012) 리더의 코칭
내재적 동기
직무만족
직무몰입

김정식, 차동옥(2013) 참여적 의사결정

성장욕구강도
심리적

임파워먼트
직무몰입
창의적 행동

지성구, 최선규(2013) 심리적 안전감

예상되는
이미지상승
예상되는
이미지손상
창의적
업무몰입

직무성과

이현규, 정젤나,
최정길(2017)

내부마케팅
직무몰입
조직몰입

재무적 성과
비재무적 성과

출처: 선행연구 토대로 연구자가 재구성
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2) 선행연구 결과

서재하, 이상돈(2006)은 체육행정가의 리더십 유형에 대한 연구를 통해 리더십

의 유형은 조직구성원의 조직몰입과 직무성과에 직접적인 유의미한 영향을 미치

며, 조직몰입을 통해서 간접으로도 직무성과에 영향을 미친다고 하였다. 구정대

(2003)은 호텔 경리관리자의 리더십 형태에 따라 조직원들의 집단응집력, 자긍심,

조직몰입은 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다는 결론을 도출하였다. 민병준,

박경희(2004)은 호텔 기업의 임파워먼트가 직무성과에 미치는 연구를 통해 비재

무 직무성과를 직무만족, 조직몰입, 이직 의도로 정의하여 연구를 수행한 결과,

임파워먼트는 비재무적 직무성과에 긍정적인 영향을 미쳤으며, 이러한 영향은 고

용형태와 업무부서 등에 따라 차이가 존재한다고 하였다. 이인희, 박승영(2007)은

여행사의 리더십 형태가 임파워먼트, 조직몰입, 직무성과에 미치는 영향에 대한

연구를 통해 리더십은 임파워먼트에는 긍정적인 영향을 미치지만, 조직몰입에는

유의미한 영향을 나타내지 않았으며, 임파워먼트는 조직몰입과 직무성과에 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이형룡(2005) 등은 직무성과와 조직몰입, 서

비스 제공수준 간의 관계를 연구한 결과, 호텔 종업원의 직무성과를 높이기 위해

서는 호텔기업의 윤리적 기업경영이 요구되며, 이는 직원의 직무성과를 높일 뿐

만 아니라 기업의 장기 이익에도 긍정적 영향을 미친다고 하였다. 직무성과는 개

인과 조직 모두에 적용될 수 있는데(Smith, 1988), 직무성과에 대한 조작적 정의

는 개인이 조직을 위한 활동능력과 결과로 정의하고, 개인의 효과성 변수로서 개

인성과에 대한 근거 기준으로 제시하였다(Poter & Lawler, 1968). 직무성과는 다

양한 방법으로 측정할 수 있는데, 상사, 동료, 부하평가 등 대상에 따라 구분할

수 있고, 직종과 측정 내용에 따라 능력, 태도, 업무로 구분할 수도 있으며, 정성

적, 정량적으로 또는 혼용하여 측정되기도 한다. 일반적으로 직무성과에 대한 객

관적인 측정지표가 확보되지 못하면 직무수행 능력에 대한 인지 정도를 성과에

반영하여 측정하는 방법을 사용하기도 하는데, 이에 대해 직무성과 측정기준은

조직마다 다를 수 있으므로 자기인지에 따른 직무성과 측정 방법이 더 타당하다

는 주장도 있다(Babin & Boles, 1998). 최근 연구결과를 살펴보면, 명확하지 않

은 책임, 보상체계 부족, 집단응집력 부족은 조직 내 마찰을 유발하여 서비스 품
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질, 고객 만족도 및 조직성과에 좋지 않은 영향을 미치고 구성원의 직무만족 및

직무수행에 영향을 미쳐 결국은 이직 의도를 발생시킨다는 연구결과가 존재한다

(Nwokorie, 2017). 국내 연구를 살펴보면, 대부분 조직원들이 업무수행에 필요한

지식과 경험을 다른 동료들과 공유할 의지를 갖고 있으며, 본인의 지식이나 노하

우를 동료들에게 전달하고 동료로부터 공유받은 지식을 업무에 적극적으로 활용

하는 것으로 조사되었으며, 이는 지식공유를 활성화하여 직무성과의 향상을 통해

궁극적으로 성과향상을 제고시킬 수 있다는 것을 시사한다(이석훈, 2013). 다른

연구에서는 지식경영 활동이 개인성과에 미치는 영향에 대한 연구결과는 새로운

지식이 생산될 경우 조직의 일반적 업무성과가 향상되므로 혁신행동을 높이기

위해서는 지식창출과 지식공유 수준을 촉진해야 한다고 하였다(진대선, 2008). 이

러한 결과는 혁신 행동과 지식활동이 성과에 영향을 미치고 있음을 의미한다. 지

식공유가 활발해질수록 조직구성원 간의 적극적이고 자연스러운 의사소통이 가

능해지고, 업무수행과정에서 획득된 지식에 대해 조직구성원 사이의 자발적인 공

유(강경숙, 2014) 의도가 높은 조직이 직무수행에 적용할 수 있는 새로운 기술과

제도를 적극적으로 도입함으로써 타부서나 조직의 모방이 불가능한 경쟁우위를

확보할 가능성이 크다는 것이다(이금심, 2017). 적용 대상별 선행연구 결과를 살

펴보면, 객실 승무원을 대상으로 역할 스트레스 중 역할 모호 요인이 전체 승무

원의 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치지만 남 승무원의 경우 직무만족과 조

직몰입 모두 직무성과에 영향을 미치고, 여승무원의 경우에는 직무만족이 직무성

과에 영향이 있음을 성별의 조절 효과로 밝혀낸 결과가 존재한다(이창현, 2016).

또한, 서비스 조직의 구성원들을 중심으로 일-가정 균형과 경력관리가 성과 행동

에 정(+)의 영향을 미치며, 성차별의 조절 효과에 대해 분석한 결과 남녀 모두

성과에 경력관리가 중요하다는 연구결과가 있다(김문주, 윤정구, 2015). 사회복지

사 대상의 연구에서는 슈퍼비전이 직무성과에 대한 매개효과를 확인하였고(이형,

2013), 호텔직원을 대상으로 한 연구를 통해 창의성과 호텔 직원성과에 대한 분

석결과를 통해 호텔직원의 창의성이 높으면 직원의 성과도 높다는 결과를 도출

하였다(차재원, 2016). 신구범(2010)은 서비스기업 종업원을 대상으로 한 실증연

구를 통해 종업원의 직무성과를 높이기 위해서는 셀프리더십 제고를 위한 인적

자원관리 제도 마련 필요하며, 종업원이 바람직한 방향으로 사고 수립과 전환을
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통해 과업달성을 할 수 있도록 가치에 대한 즐거움, 믿음, 몰입 등을 충족시킬

수 있도록 비전 제시와 적절한 보상체계 수립이 필요하다고 주장하였다. 남승하,

정종원(2017)은 지자체 공무원을 대상으로 한 실증연구를 통해 혁신행동을 매개

로하여 직무만족, 자기효능감이 직무성과에 미치는 영향력의 크기를 살펴본 결과

자기조절 효능감이 가장 강한 영향력을 가지고 있으며 이어서 혁신행동, 관계만

족, 업무만족순으로 나타났다고 하였다. 황재원, 박경미(2014)은 지역농협직원들

을 대상으로 한 실증연구를 통해 직무역량을 높이거나 셀프리더십의 수준을 높

이는 등의 조직문화를 강화하기 위한 일련의 노력들은 직접적, 간접적으로 직무

성과를 향상시킬 수 있는 의미있는 투자라고 주장하였다. 박상훈(2018)은 이공계

정부출연 연구자를 대상으로 실증연구를 통해 출연연 연구인력 역시 민간기관의

인력들과 동일하게 높은 자기효능감을 가질수록 높은 성과를 보인다는 것과 업

무몰입을 극대화하는 것이 성과를 높일 수 있는 가장 효율적인 방법이라고 하였

다. 직무성과의 관련 선행연구결과는 <표 Ⅱ-17> 과 같다.
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<표 Ⅱ-17> 직무성과에 관한 선행연구 결과

연구자 연구결과

Lawler & Porter(1967)
직원의 우수한 성과가 보상으로 연결될 경우 실제로 직무성과
가 직무만족을 향상시킨다는 결과 도출

Poter & Lawler(1968) 개인이 조직을 위한 활동능력과 결과로 정의

Herman(1973)
직원들이 생산성에 대해 확고한 통제력이 제공될 경우 직무성
과와 직무만족 간에 유의한 영향이 있다고 주장

Smith(1988) 직무성과가 개인과 조직에 각각 적용될 수 있음

Babin & Boles(1998)
직무성과 측정기준은 기업마다 다를 수 있으므로 자기인지에
따른 직무성과 측정 방법이 더 타당하다고 주장

민병준, 박경희(2004)

호텔 기업의 임파워먼트가 직무성과에 미치는 연구에서 비재무
직무성과를 직무만족, 조직몰입, 이직 의도로 구분하고 연구를
수행한 결과, 임파워먼트는 비재무 직무성과에 유의한 영향을
미쳤으며, 이는 고용형태, 업무부서, 호텔의 등 간에 유의한 차
이 확인

이형룡 등(2005)
직무성과를 조직몰입과 서비스 제공수준으로 측정하여 연구한
결과, 호텔직원이 자신의 직무성과를 높이기 위해서는 기업의
윤리적 기업경영이 요구됨

서재하, 이상돈(2006)
체육행정가의 리더십 유형에 관한 연구를 통해 리더십 유형은
조직구성원의 조직몰입과 직무성과에 직인 긍정적 영향을 미치
고, 조직몰입을 통해 간접으로도 직무성과에 영향을 미침

이인희, 박승영(2007)
여행사의 리더십은 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미치나 조직
몰입에 대한 영향은 확인되지 않았고, 임파워먼트는 조직몰입
과 직무성과에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인됨

이정은, 손재근(2008)

호텔 종업원의 역할지각과 조직성과 간의 관계연구에서 직무이
해와 역할지각 간에는 긍정적인 관계가 있음을 확인하였으며
역할지각 업무능력이 직무성과 소속감에 대해서는 유의한 관계
가 없는 것으로 확인됨

김문주, 윤정구(2015)
서비스 직종 종사자들을 대상의 연구결과를 중심으로 일-가정
균형과 경력관리가 성과 행동에 정(+)의 영향을 미친다는 결과
도출

Nwokorie(2017)

불명확한 책임, 열악한 보상시스템, 조직의 응집력 부족은 조직
갈등의 원인이며, 결과적으로 조직원의 직무만족 및 업무성과
에 악영향을 미쳐 이직 의사를 창출하고 조직 갈등을 더욱 고
조시킴

Seng
& Arumugam(2017)

재정적 보상 및 직업 동기부여는 직원의 직무성과를 향상시키
고, 조직의 생산성을 높이고 조직원이 업무에 더 많은 동기부
여를 가능하게 하는 효과적 방법임

박상훈(2018)

이공계 정부출연 연구자를 대상으로 실증연구를 통해 출연연
연구인력 역시 민간기관의 이력들과 동일하게 높은 자기효능감
을 가질수록 높은 성과를 나타내며, 업무몰입을 극대화하는 것
이 성과를 높일 수 있는 가장 효율적인 방법이라고 주장

자료 : 김연선(2008), 현재호(2019), 신지현(2019) 참조하여 정리
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Ⅲ. 연구 설계

1. 연구문제 및 연구가설

본 연구의 목적을 달성하기 위해 설정한 연구 문제와 연구가설은 다음과 같다.

연구문제 1. 내재적, 외재적 동기는 급진적, 점진적 창의성의 영향을 미치는가?

연구문제 2. 급진적, 점진적 창의성은 직무성과의 영향을 미치는가?

연구문제 3. 내재적, 외재적 동기와 직무성과 사이에서 급진적, 점진적 창의성

은 매개효과를 가지는가?

연구문제 4. 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성의 관계에서 학습목

표지향 조절효과를 가지는가?

2. 연구가설 설정

1) 내재적 동기와 급진적 창의성 및 점진적 창의성

내재적 동기는 인간의 본성에 따르는 에너지 자원이고 자신의 역량을 마음껏

발휘하며 추구하는 과정에서 즐거움과 흥미를 느끼고 본인이 하는 업무 그 자체

에서의 즐거움과 쾌감을 통해 보상을 받는 것이다(Deci & Ryan, 1985). 어떤 특

정한 시점에서 개인이 처한 환경에 따라 개인의 내재적 동기가 많은 영향을 미

친다는 연구 결과와 함께 개인의 창의성에 결정적인 영향을 줄 수 있는 연구 결
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과가 있다(Amabile, 1997). 더불어 내재적 동기가 높은 구성원은 창의적이고

(Amabile, 1983; De Jesus, Rus, Lens & Imaginário, 2013) 더 많은 지속성을 보

이며(Cerasoli, Nicklin & Ford, 2014), 담당하는 업무를 더 잘 수행할 수 있다

(Cerasoli & Ford, 2014; Cerasoli, Nicklin & Ford, 2014). 그러므로 개인은 내재

적 동기가 최고로 경험할 때 가장 창의적인 역량을 발휘 할 수 있다(Oldham &

Cummings, 1996). 내재적 동기는 일 자체에 대한 호기심, 즐거움, 도전 의식 등

으로 생기는 동기로써 창의성의 발현과 관련된 요소들에서 내재적 동기가 중요

한 요인으로 강조되고 있는 것은 창의성이 개인의 아이디어로부터 시작되고 있

기 때문이다(Amabile, 1997). 또한, 금전적 보상으로 인해 결정된 행동과 과제 자

체에 대한 내적 관심으로 인해 움직이는 행동을 비교할 시, 내재적 관심으로 인

해 시작된 활동은 더 깊고 지속적인 참여 행동을 유도함에 따라 흥미, 호기심,

그리고 배우고 자 하는 욕구를 바탕으로 노력을 기울인다(Shin, Yuan & Zhou,

2017).

창의적인 구성원들은 어떤 문제에 직면했을 때 문제점에 대해서 새로운 관점

을 통해 문제해결을 시도해보거나 기술을 적용해 보려는 특징이 드러나며 새로

움에 대한 발견의 욕구가 상대적으로 높음을 의미하고 있다고 볼 수 있으며, 욕

구는 새로움에 대한 즐거움, 흥미, 도전 의식으로서 많은 몰입을 집중하게 하는

내적 동기가 원동력이 된다(Amabile, 1997). Amabile(1983)은 창의적인 사람들에

게 보이는 다른 특징으로 내재적 동기를 내세웠으며, Amabile(1990)은 창의성 발

현에 내재적 동기의 역할의 중요성을 재강조하였다. Woodman, Sawyer &

Griffin(1993)의 연구에서 구성원 개개인이 업무수행을 하는 과정에서 창의성 행

동이 나타날 수 있다는 연구 결과를 밝혔다. 이러한 결과는 개인이나 상황, 요인,

직무들이 내재적 동기와 함께 창의적 행동에 대한 행동들이 가능하다는 점을 시

사하고 있다(Amabile, 1996; Oldham & Cummings, 1996; Shin & Zhou, 2003).

이처럼 내재적 동기는 창의성이 발현에 있어서 중요한 역할을 하고(Amabile,

1983), 내재적 동기는 창의성의 핵심적인 구성 요소로 간주할 수 있다(Grant &

Berry, 2011).

선행연구를 통해 내재적 동기가 창의성에 영향을 주는지에 대해 검증하였다.

이와같이 창의성과 관련된 연구들은 일반적으로 제품, 서비스, 절차와 관련된 새
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로운 아이디어와 유용한 아이디어 창출의 단일성 개념으로 연구가 되었지만

(Amabile, 1996; Unsworth, 2001), 단일성 개념의 창의성 효과성에 미치는 영향

에 대해 끊임없는 논쟁으로 있었지만, 합의된 결론은 도출되지 못하였다. 따라서

창의성의 차별화를 검증하기 위해 급진적 창의성과 점진적 창의성의 서로 다른

개념으로 구분하여 제안하였으며(Madjar 등, 2011), 본연구에서도 급진적 창의성

과 점진적 창의성이 서로 다른 영향을 받는지 구분하여 연구를 진행하였다.

급진적 창의성은 기존의 틀을 깨는 파격적인 아이디어를 창출하는 의미로 기

업에서는 파격적인 신제품을 개발하거나 새로운 기회를 발굴할 때, 즉, 고위험

사업성을 검토할 시 급진적 창의성이 요구된다(Jaussi & Randel, 2014; Madjar

등, 2011). 따라서 급진적 창의성은 기존의 틀에서 벗어나 근본적으로 새로운 아

이디어를 내는 것으로 심층적인 인지 프로세스, 실험, 끈기 등을 필요로 하고 일

에 내재적 동기가 되어 다양한 방법을 탐색하고 새로운 시도를 하며 한계를 돌

파하기 위해 끝까지 노력하기 때문에 급진적 창의성을 발휘할 가능성이 크다

(Gilson & Madjar, 2011). 내재적 동기가 높은 구성원은 심층적이고 지속적인 참

여를 통해 근본적인 문제를 해결한다. 복잡하고 어려우며 창의적인 문제해결이

필요한 부분에 있어 긍정적인 역할 수행하며(Madjar 등, 2011), 내재적 동기에

영향을 받은 구성원은 다양한 창의적 행동이 보이고, 이러한 구성원들은 직무성

과를 극대화를 위해 자신의 자원과 노력, 시간을 노력에 더 많이 투입할 뿐만 아

니라(Deci & Ryan, 2000) 구성원이 담당하는 해당 직무에 깊이 관여하고 내재적

인 관심으로 인해 보상되지 않을 때라도 획기적인 아이디어를 창출하고 급진적

인 창의성이 나타난다(Malik, Butt & Choi, 2019).

Shin & Zhou(2003) 연구에서는 내재적 동기와 창의성 사이 관계에 있어 긍정

적 관계를 나타냈다. 또한, Rehma, Shahrukh, Virk & Butt(2019)은 다른 동기와

는 달리 내재적 동기는 창의성에 긍정적이고 유의미한 영향을 주는 연구를 결과

를 보여주었으며, 내재적 동기는 높은 수준의 창의성과 관련이 있는 동일한 연구

결과를 보여주었다(Amabile, 1996). 내재적 동기에 영향을 받은 구성원은 다양한

창의적 행동을 보이고 욕망 없이 자신의 자원과 노력, 시간을 노력에 쏟기 때문

에 타인에 평가받는 부분에 있어 얽매이지 않고 획기적인 아이디어를 창출하여

급진적 창의성에 긍정적인 영향을 줄 뿐만 아니라 현재 진행되는 과제 또는 수
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행을 점진적 개선에 긍정적인 영향을 주는 것을 예측할 수 있다. 또한, 다른 선

행연구에서는 개인 요인인 내재적 동기, 직무몰입, 위험감수 의지는 급진적 창의

성과 긍정적인 관계를 보여준다(Gilson & Madjar, 2011; Jaussi & Randel, 2014).

점진적 창의성은 기존의 제품을 약간 개선하는 아이디어 창출을 의미하며(Gilson

& Madjar, 2011), 이는 주어진 문제를 해결하는 단계에서는 점진적 창의성이 더

요구된다. 내재적 동기는 창조성 유형 모두에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다

(Malik, Butt & Choi, 2019). 급진적 창의성 또는 점진적 창의성 중에서 어느 하

나만 중요하다고 간주할 수 없으며 기업의 혁신 또는 개선을 가능하게 하는 성

과 창출로서 균형적으로 진행되어야 한다. 만일 하나 급진적 창의성 또는 점진적

창의성 중에 한가지라도 부족할 경우 비균형적인 발생할 수 있다(안관영, 홍광희,

2011). Deci & Ryan(1991)은 자기결정성에 내재적 동기와 정적인 상관이 있음을

증명하였으며, 자기결정이론(self-determination theory)에 의하면 자율적인 직무

를 수행하는 의미로 구성원들이 외적 요인과 압력보다는 개인의 자발적으로 일

을 행할 때 내재적으로 더 동기유발을 받으며(Deci 등, 1991), 보다 고수준의 창

의성을 발휘하게 된다(Deci, Connell & Ryan, 1989; Gagne & Deci, 2005).

내재적 동기에 대하여 창의성과 관련된 프로세스의 모든 단계에 영향을 미치

며(Amabile & Pratt, 2016), 단계별로 구분된 급진적 또는 점진적 창의성에 영향

을 주는 부분으로써 이해할 수 있다. 따라서 내재적 동기가 강해질수록 급진적

창의성과 점진적 창의성에 더 강하게 나타난다는 결과가 나타날 것이다. 자기결

정이론을 근거로 하여 내재적 동기와 창의성 사이의 관계를 설명하였으며

(Suwanti, 2019), 자기결정이론은 자율성, 유능감, 관계성 제공을 통해 내재적 동

기를 일으키고(Ryan & Deci, 2000) 특히 자율적인 직무를 수행하는 개인은 외부

의 통제나 제약으로부터 자유롭기에 자기 결정성을 갖게 되어 보다 높은 수준의

창의성을 발휘하게 된다(Gagne & Deci, 2005). 즉, 내재적 동기가 유발하는 중요

한 원인은 활동 그 자체에 대한 즐거움과 호기심 또는 어려운 과제를 달성하려

는 의지로써(Gottfried, 1985), 자발적으로 선택하고 결정한 과제에 대한 도전을

통해 적절한 능력감을 경험하게 될 때 내재적으로 동기화된다. 이는 내재적으로

동기화되게 되면 그 자체가 자기 결정적이며, 다양한 활동과 새로운 도전은 창의

적인 아이디어를 낼 수 있을 뿐만 아니라 자발적인 연속성을 갖추게 되어 창의
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성을 유발시키게 된다. 내재적 동기의 핵심에는 기본적인 심리적 욕구가 자리 잡

고 있고 그 중 자율성은 기본 심리 욕구의 핵심이며 높은 내재적 동기는 능력과

자기 결정성 즉, 자율성의 감정에서 비롯되고(Deci & Ryan, 1985), 자율성이 높

은 구성원들은 자신의 직무 다양성, 정체성, 중요성을 결정에 있어서 재량권을

발휘한다(Hackman & Oldham, 1975). 즉, 자율성은 선택권 내지 자기 결정성을

통해 내재적 동기화를 불러일으키고(Zhou, 1998), 직무의 복잡성과 도전적인 직

무, 창의성을 발휘할 수 있는 등 자율성이 창의성을 촉진시킨다(Shalley 등,

2000). 따라서 자기결정 이론에 의해 내적인 활동 수행이 더 높은 수준의 즐거움,

관여, 관심을 초래하고 이러한 인지 상태는 창조적 행동으로 이어진다고 예측 할

수 있다. Amabile & Pratt(2016)은 내재적 동기에 대하여 창조와 관련된 프로세

스의 모든 단계에 영향을 미치며, 내재적 동기에서 발생하는 관여와 즐거움 및

호기심을 통해 직원들이 여러 유형의 창의성을 발휘할 수 있다고 제안하였다. 따

라서 급진적 또는 점진적 창의성에 직접 또는 간접적으로 영향을 주는 부분으로

써 해석할 수 있다.

따라서 본 연구는 내재적 동기가 급진적 창의성과 점진적 창의성에 긍정적인

영향을 미칠 것이라는 선행연구의 결과와 이론적 배경을 기반으로 아래와 같은

가설을 설정하였다.

가설 1 : 내재적 동기가 구성원의 창의성에 정(+)의 영향을 가진다.

가설 1-1 : 내재적 동기가 급진적 창의성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2 : 내재적 동기가 점진적 창의성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3 : 내재적 동기가 점진적 창의성에 대한 영향보다 급진적 창의성에

대한 영향이 더 크게 나타날 것이다.

2) 외재적 동기와 점진적 창의성

외재적 동기는 자신의 행동이 임금과 승진 등과 같은 외재적이고 실체적인 보

상을 이끌어낼 수 있다고 생각을 할 때 나타나는 동기이다(Katz & Kahn, 1978;

Leonard 등, 1999). 금전적인 보상은 직무를 수행한 결과로 얻게 되는 봉급이나



- 111 -

성과금뿐만 아니라 휴가, 복리후생 등을 포괄적으로 포함한다. 비금전적인 보상

은 안전을 위해 요소 제거, 직무 재설계, 직무에 필요한 정보제공 및 직무환경

등이 포함한다. 비금전적 요소는 상대적으로 적은 비용으로 높은 효율을 낼 수

있어서 적절하게 사용을 할 수 있으면 바람직하다(오종환, 2011). Jones(1986) 외

재적 동기는 내적 보상으로 인해 형성되는 동기유발로서 직무를 통하여 얻어지

는 성취감, 자신감 등이 내적 보상이 주요 요소이자 내적 보상을 지속적으로 제

공을 받는 구성원들이 조직을 위해 역량과 능력 이상의 노력을 하는 상태를 의

미한다.

외재적 동기의 선행연구에서는 이문정(2013) 직무동기와 조직유효성 관계의 연

구에서는 외재적 동기는 직무수행노력, 직무성과, 이직의도에 유의한 관계를 보

여주었고, 직무만족에는 유의한 관계가 나타내며, 내재적 동기와는 상당히 다른

효과를 나타내었다. 고재식(2011)은 활동 이외에 부수적인 결과를 얻기 위해 행

동하는 것으로 정의하였고 종사원들을 자세히 살펴보면 일이 주는 즐거움이나

도전정신으로 동기화되거나 인센티브, 상사의 좋은 평가를 얻기 위해 일을 하는

모습 모두를 볼 수 있다. 이는 내적 동기와 외적 동기의 지향으로 인한 행동상의

차이를 보여준다(오동주, 2015). 또한, 이종숙(1984) 외재적 동기는 그 유발요인이

유기체와 행동 자체의 관계 외에 외부적인 요인이 동기를 발휘하는것이라고 하

였으며, 한마디로 주어진 과제 자체보다 뭔가 다른 것을 위한 노력을 의미하는

것으로 정의하였다(원용석, 2008). 이 경우 활동 그 자체엔 별로 관심이 없고 오

로지 결과에만 관심을 기울이게 된다(정종진, 1996). 한웨(2012)은 전략적 인적자

원관리가 직원의 직무성과, 직무태도에 대한 영향 연구에서는 외재적 동기의 매

개효과로 자율성 부여와 교육훈련 및 고용보장이 조직몰입에 미치는 영향을 매

개하는 것으로 나타났고, 절차의 공정성은 직급격차 해소와 외재적 동기 사이에

영향이 없는 것으로 나타났다.

동기 이론의 중요성을 강조한 Amabile(1993) 등의 창의성에 관한 연구는 개

인의 특성에 주로 이루어졌는데 환경적 요인에 영향이 미친다고 하였다. Zhou &

George(2001)의 연구에서 동료들 간의 지지가 높을수록 창의성도 함께 높아지는

것을 실증하였고 구성원 간의 경쟁이 창의성으로 연결된다. 개인의 창조적인 노

력으로 성공한 개인의 다양한 특성에 관한 연구가 이루어졌으며(Barron &
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Harrington, 1981), 이외에 창의성을 제시하고 창출하는 본질적인 동기 및 동기부

여에 관한 연구가 이루어졌다(Amabile, 1993, 1996, 1997; Ford, 1996; Gardner,

1993; Mumford, 2000; Mainemelis, 2001; Sternberg & Lubart, 1991, 1996;

Woodman 등, 1993). 이후 창의성 연구 관련하여 대부분이 성격적 특성과 같은

어떠한 양상에 관한 연구가 주를 이루어 오고 있다(Amabile, 1996; Barron &

Harrington, 1981; Oldham & Cummings, 1996; Woodman 등, 1993). 창의성에

영향을 주는 요인은 크게 3가지로 나눌 수 있는데 첫째, 창의성에 영향을 주는

개인적인 요인들은 선행조건, 인지적 요인, 성격요인, 태도, 지식 등으로 나눌 수

있으며(Woodman 등, 1993), 가장 핵심요소인 내재적, 외재적 동기 요인은 지속

성, 호기심, 지적 솔직함, 에너지 및 창의적 인지 스타일이다. 즉, 경험, 광범위한

높은 에너지, 독립적 판단력, 자율성, 자신감 등이 바로 개인적인 요인에 속한다

고 하였다(Amabile, 1988; Barron & Harrington, 1981). 둘째, 환경적 요인들은

직무관련 요인, 상사의 스타일, 보상 및 조직 분위기 등 개인이 느끼고 있는 조

직관련 환경요인들로 창의성을 촉진하거나 저해하는 환경적 요인으로 나눌 수

있다(Amabile & Conti, 1999; Andrew & Mann, 2004; Sosik 등, 1999). 셋째, 직

무에 관련된 요인들은 직무 복잡성, 내재적, 외재적 동기, 직무독립성 등이 있다

(Gilson & Shalley, 2004; Oldham & Cummings, 1996; Ruscio 등, 2008).

기존 실증연구들에 의하면, 개인의 급진적 창의성과 점진적 창의성은 그 발현

에 영향을 미치는 선행변인이나 프로세스가 다르다고 나타난다. 예컨대, 개인들

이 자신 직무에 내재적으로 동기화되었을 때, 문제해결 프로세스에서 문제를 정

의와 새롭게 구성하는 초기 단계일 때, 당면한 문제와 구체적인 관행으로부터 멀

리 떨어져서 추상적인 이론, 다른 관점과 연계시킬 때, 급진적 창의성이 발현될

가능성이 매우 높다(Gilson & Madjar, 2011). 한편, 상사나 고객으로부터 문제해

결에 대한 요구와 외재적인 보상이 주어질 때, 문제해결 프로세스에서 이미 주어

진 문제에 대한 해결안을 제시하는 단계일 때, 추상적인 이론보다는 구체적인 경

험이나 현재 실현되는 관행으로부터 아이디어를 찾을 때, 점진적 창의성이 발현

될 가능성이 매우 크다(Gilson & Madjar, 2011). 또한, 급진적 창의성 또는 점진

적 창의성 중에서 어느 하나만 중요하다고 간주할 수 없으며 기업의 혁신 또는

개선을 가능하게 하는 성과 창출로서 균형적으로 진행되어야 한다. 만일 하나 급
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진적 창의성 또는 점진적 창의성 중에 한가지라도 부족할 경우 비균형적인 발생

할 수 있다(안관영, 홍광희, 2011). 점진적 창의성은 기존의 제품을 약간 개선하

는 아이디어 창출을 정의하며(Jaussi & Randel, 2014; Gilson & Madjar, 2011;

Xu 등, 2016), 이는 주어진 문제를 해결하는 단계에서는 점진적 창의성이 더 요

구된다. 내재적 동기는 창조성 유형 모두에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다

(Malik, Butt & Choi, 2019). Amabile & Pratt (2016)은 내재적 동기에 대하여

창조와 관련된 프로세스의 모든 단계에 영향을 미치며, 내재적 동기에서 발생이

되는 관여와 즐거움 및 호기심을 통해 직원들이 여러 유형의 창의성을 발휘할

수 있다고 제안하였다. 따라서 급진적 또는 점진적 창의성에 직접 또는 간접적으

로 영향을 주는 부분으로써 해석할 수 있다.

외재적 동기와 창의성에 대한 선행연구들을 종합해보면 외재적 동기가 주어질

때 조직구성원들의 점진적 창의성이 발휘됨을 알 수 있었고 조직구성원의 외재

적 동기에 따라 창의성에 미치는 영향이 달라질 수 있다는 점도 살펴볼 수 있다.

따라서 본 연구는 외재적 동기가 점진적 창의성에 긍정적인 영향을 미칠 것이라

는 선행연구의 결과와 이론적 배경을 기반으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2 : 외재적 동기가 구성원의 창의성에 정(+)의 영향을 가진다.

가설 2-1 : 외재적 동기가 점진적 창의성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3) 창의성과 직무성과

창의성과 관련한 연구들은 크게 두 가지로 구분하여 창의성이 발현되는 과정

과 결과에 각각 초점을 두고 설명할 수 있다. 과정으로서의 말하는 창의성은 문

제를 인식하고 지속적인 해결방법을 찾으면서 타인으로부터 의견을 듣고 직무수

행에 새로운 방법을 실행하는 것이라고 정의할 수 있으며, 결과로서의 말하는 창

의성은 기존과는 달리 새롭게 인식되는 것으로 유창성, 독창성, 유연성의 특징을

가진다. 또한, 창의성을 지원하는 조직 분위기가 생산성과 혁신을 촉진 시킬 수

있는 의존적인 행동을 장려하고 궁극적으로 성과증진에 공헌 할 수 있다

(Andrews, 1975). Leonard ＆ Swap(1999)의 연구에서도 창의력을 발휘할 수 있
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는 조직환경으로 조성될 경우 평범한 조직구성원들도 더 높은 성과를 창출한다

는 결과가 나타났다. Sung ＆ Choi(2012)은 팀 창의성이 팀 재무성과에 대한 강

한 예측력을 지닌다는 실증결과를 제시하였다. 개인 수준에 구성원의 창의적 업

무수행이 성공적인 직무성과를 이끌어 낼 수 있다는 연구 결과를 보여주었다

(Farr ＆ Ford 1990; Suh, 2003). Amabile(1997)은 기업의 생산성과 창의성의 상

호관계 연구를 통해서 높은 상관관계를 증명하였고, 많은 기업들이 높은 성과가

창출될 것이라는 기대에 창의성 향상을 위해 상당한 비용을 투자할 것으로 예상

하였다. 직무성과와 창의성 관계에 관한 국내 선행연구에서 신유창(2002) R&D기

관의 구성원들에 의해 지각된 연구개발성과에 긍정적인 영향을 주는 창의성 경

영구성요인으로 연결성, 자율성, 다양성, 유연성 등으로 나타났다. 창의성에 관한

암묵적 이론으로 요인구조, 영역 특수성 및 암묵적 이론의 사용에 관한 연구에

의하면, 기업의 조직구성원들이 가지고 있는 창의성에 관한 암묵적 이론의 구성

개념을 인지적 특성차원에서 발산적 문제해결 능력과 수렴적 문제해결 능력이다.

그리고 발산적 문제발견능력 요인으로, 성격적 특성 차원에서는 모험심, 다양한

관심, 자아확신, 실험정신, 자기 독립성, 자기주장, 개방성의 7가지 요인으로서 업

무 영역별 차이는 분산분석결과 개방성 요인을 제외하고는 업무영역별로 차이를

보였다(송석종, 2005).

조직구성원들이 직무성과 연구에 관한 내용은 창의적 업무를 하는 조직 대상

의 국내 선행연구에서 직무성과의 개념과 구성요인들을 살펴보면 다음과 같다.

장성복(2015) 직무성과는 직무에 한 구성원의 심리만족감을 부여받은 성취도와

과업요구의 성취 정도를 의미하며, 실행, 수행, 성취가 이에 속한다고 보고, 직무

성과와 목표지향을 달성하기 위해 수행하는 과정에서 획득한 창의성과로 정의하

였다. 최원수, 진용주(2014)은 “구성원이 과업요구를 성취하는 정도와 부여받은

직무에 대한 구성원의 성취도 등으로서 과업에 따라 이루어진 결과와 심리적 만

족정도를 말하며 실행이나 수행, 성취 등을 뜻한다.” 라고 정의하였다.

조직구성원의 창의성은 구성원들의 능력과 관계가 있으며 다양한 연구 통해

조직구성원 역량이 직무성과에 중요한 변수로 작용한다고 보았다(Korman, 1977;

Munchinsky, 1983). 최근 Suh(2002) 창의성은 개인의 직무영역에서 개인의 능력

과 역량을 결정짓는 중요한 요소이기 때문에 대부분의 조직들은 성공적인 직무
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성과 창출을 위하여 급진적, 점진적 창의성 향상에 많은 비용을 투자한다고 하였

다. Amabile(1997)은 한 기업의 생산성과 창의성의 미치는 영향 관계에 관한 연

구에서는 높은 상관관계가 있음을 밝혔으며, 다수의 기업들은 좀 더 나은 성과

창출을 위하여 개인 및 조직의 창의성을 높이기 위해 많은 비용을 투자할 것이

라고 예상하였으며, Leonard & Swap(1999)은 그들의 연구를 통하여 평범한 구

성원이 모여 있는 조직이더라도 창의력을 발휘할 수 있는 환경을 제공하면 창의

적 인재들이 많이 모여 있는 조직보다 더 큰 성과를 창출할 수 있다고 하였다.

Shalley(2004) 등은 그들의 연구를 통하여 긍정적인 분위기에서 직무를 수행한

조직구성원들은 그렇지 못한 구성원들에 비하여 더 창의적으로 직무에 몰입할

수 있다는 것을 나타냈으며, Gasper(2003); George & Zhou(2007)은 부정적인 분

위기에서 직무를 수행하는 조직구성원들은 창의적인 성과 창출에 어려움을 가지

고 있으며 부정적인 성과 결과를 나타내기 때문에 무엇보다도 조직 내 창의적인

분위기가 아주 중요하다고 하였다. Yaping(2009) 등은 개인 창의성과 직무 및 조

직의 성과를 연계하여 서로의 영향력에 관한 연구를 하였으며, 창의성은 성과에

긍정적인 영향을 준다고 제시하였다. 조직의 창의성은 종사자가 문제를 인지하고

문제를 해결하는 두 가지의 직무성과인 창의적 행동에 유의한 영향을 주었고(설

경진, 2006), 창의적 성향이 높을수록 직무성과에 미치는 영향이 높다. 이러한 결

과에서 보듯 창의성을 개인, 조직에 의하여 생산된 새롭고 유용한 아이디어나 제

품이라고 보고 생산성과 창의성은 높은 상관관계에 있다. 결국, 기업의 성과에

영향을 준다는 것과 의미를 함께하는 것으로 창의적 사고와 행동이 높을수록 직

무성과가 커질 수 있음을 나타내었다(김은희, 2008).

지금까지 창의성과 직무성과의 관계를 연구한 선행연구를 정리해보면, 창의성

과 직무성과의 관계가 각각 유의미함을 알 수 있다.

본 연구는 급진적, 점진적 창의성이 직무성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이라

는 선행연구의 결과와 이론적 배경을 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3：창의성은 직무성과에 영향을 미칠 것이다.

가설 3-1 : 급진적 창의성은 직무성과 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2 : 점진적 창의성은 직무성과 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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4) 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 및 직무성과의 관계

직무성과의 개념은 조직구성원에게 정해진 업무와 직무를 수행하는 과정에서

얻는 결과라고 볼 수 있다. 직무는 조직 내에서 조직구성원이 조직의 성과에 기

여하는 방법으로 조직구성원에 의해 성과로 이루어진 의미 있는 중요한 과업으

로 정의하였으며, 성과는 목적 및 목표와 관련된 개념으로 어떠한 업무에 관한

결과 및 영향과 관련된 개념이라고 할 수 있다(박대환, 김성곤, 장병주, 2007).

직무성과는 다양한 개념으로 사용하고 있어 정의 내리기 쉽지 않지만, 직무성

과를 직무와 성과로 구분해서 설명해보자. 직무는 조직원의 각 직위에 할당된 과

업으로서 조직구성원이 생산에 기여하는 방식을 의미하며, 조직구성원에 의해 수

행되는 중요하고 유의미한 과업으로도 정의한다. 성과는 직무가 할당된 직무 활

동과 이루어진 결과를 의미하며, 직무의 목표 달성과 소원성취에 대한 태도와 행

위이다(Smith, 1998). 직무성과는 무언가를 수행하려는 힘이고 조직구성원의 동

기와 능력 간의 관계로 결정이 된다고 제시한 Blumberg & Pringle(1982) 성과는

조직구성원 개인들의 속성과 그들이 기울인 수행의 노력과 조직적 차원의 지원

으로 나타나는 것이라 주장하였다.

직무성과(Job Performance)는 조직 관리에 있어서 유효성을 표시하는 지표이

자 조직구성원의 직무가 성공적으로 달성 여부를 나타낸다(우석봉, 2000). 일반적

으로 직무성과는 조직구성원의 직무가 얼마나 성공적으로 달성되었는가를 측정

의 개념으로 사용하었다.

조직구성원들이 직무성과를 위해 창의적 업무를 하는 조직 대상의 국내 선행

연구에서 직무성과의 개념과 구성요인들을 살펴보면 다음과 같다.

장성복(2015) 직무성과는 직무에 한 구성원의 심리만족감을 부여받은 성취도와

과업요구의 성취정도를 의미하며, 실행, 수행, 성취가 이에 속한다고 보고, 직무

성과의 목표지향를 달성하기 위해 수행하는 과정에서 획득한 창의성과로 정의하

였다. 최원수, 진용주(2014)은 “구성원이 과업요구를 성취하는 정도와 부여받은

직무에 대한 구성원의 성취도 등으로서 과업에 따라 이루어진 결과와 심리적 만

족정도를 말하며 실행이나 수행, 성취 등을 뜻한다.” 라고 정의하였다.
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조직구성원의 창의성은 구성원들의 능력과 관계가 있으며 다양한 연구들을

통해 조직구성원의 역량이 직무성과에 중요한 변수로 작용한다고 보았다

(Korman, 1977; Munchinsky, 1983). 최근 Suh(2002)에 의한 연구를 살펴보면 창

의성은 개인의 직무영역에서 개인의 능력과 역량을 결정짓는 중요한 요소이기

때문에 많은 조직들이 성공적인 직무성과 창출을 위하여 급진적, 점진적 창의성

향상에 많은 비용을 투자한다고 하였다. Amabile(1997)은 한 기업의 생산성과 창

의성의 미치는 영향 관계에 관한 연구에서는 높은 상관관계가 있음을 밝혔으며,

많은 기업들이 좀 더 나은 성과 창출을 위하여 개인 및 조직의 창의성을 좀 더

높이는데 있어서 많은 비용을 투자할 것이라고 예상하였으며, Leonard &

Swap(1999)은 그들의 연구를 통하여 평범한 구성원이 모여 있는 조직이더라도

창의력을 발휘할 수 있는 환경을 제공할 때 창의적 인재들이 많이 모여 있는 조

직에서보다 더 큰 성과를 창출할 수 있다고 하였다. Shalley(2004) 등은 그들의

연구를 통하여 긍정적인 분위기에서 직무를 수행한 조직구성원들은 그렇지 못한

구성원들에 비하여 더 창의적으로 직무에 몰입할 수 있다는 것을 나타냈으며,

Gasper(2003); George & Zhou(2007)은 부정적인 분위기에서 직무를 수행하는 조

직구성원들은 창의적인 성과 창출에 어려움을 가지고 있으며 부정적인 성과 결

과를 나타내기 때문에 무엇보다도 조직 내 창의적인 분위기가 아주 중요하다고

하였다. Yaping(2009) 등은 개인 창의성과 직무 및 조직의 성과를 연계하여 서로

의 영향력에 관한 연구를 하였으며, 창의성은 성과에 긍정적인 영향을 준다고 제

시하였다. 조직의 창의성은 종사자가 문제를 인지하고 문제를 해결하는 두 가지

의 직무성과인 창의적 행동에 유의한 영향을 주었고(설경진, 2006), 창의적 성향

이 높을수록 직무성과에 미치는 영향이 높은것으로 나타났으며 이러한 결과에서

보듯 창의성을 개인과 조직에 의하여 생산된 새롭고 유용한 아이디어나 제품이

라고 보고 생산성과 창의성은 높은 상관관계에 있다. 결국에는 기업의 성과에 영

향을 준다는 것과 의미를 함께하는 것으로 창의적 사고와 행동이 높을수록 직무

성과가 커질 수 있음을 나타내었다(김은희, 2008).

급진적, 점진적 창의성과 직무성과 간의 직접적인 관계를 규명하는 연구는 드

문 편이다. 선행연구가 혁신의 범주 안에 창의성을 두고 있거나, 창의성의 결과

보다는 창의성의 선행요인에 더 초점을 맞추어 연구를 진행했기 때문이다(Sung
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& Choi, 2012). 창의성의 결과물은 신제품, 서비스, 프로세스, 절차 등이다

(Woodman 등, 1993). 창의적 행동은 신제품이나 프로세스를 창출하기 위함인지

혹은 새로운 시각으로 문제를 해결하기 위함인지에 관계없이 궁극적으로 성과증

진을 목표로 한다(Woodman 등, 1993). 창의성은 조직구성원들의 직무태도를 조

직의 목표와 일치하는 방향으로 변화시킴에 따라 조직구성원들을 조직의 일원으

로서 확신시켜 주는 역할 수행하며, 이것이 성과에 긍정적인 영향을 미치게 된다

(김창수, 2011；전경환, 하동현, 2014). 김창수(2011)은 “항공사의 팀 창의성과 응

집력이 직무성과에 미치는 영향” 의 연구를 통하여 팀 창의성과 직무성과는 상

당한 영향 관계에 있음을 밝혀냈다. 창의성 관련한 선행연구에서 대두되고 있는

것이 성과와 측정의 문제라고 얘기할 수 있으며 지금까지도 창의성의 개념과 측

정의 문제가 확실하고 지배적인 결론을 내리지 못하고 있다. 창의적 수준의 성과

를 측정한 선행연구들을 살펴보면 대부분이 효과성, 능률성, 공정성, 비재무적 성

과 등의 실질적이고 가시적인 정량적 성과보다는 정서적인 측면이 높기 때문에

연구의 일반화를 말하기 어려우며, 재무적 성과 측면에서는 성과측정은 어렵지

않으나 개인 창의를 비롯하여 팀과 조직 창의 3개의 영향 관계를 직접 규명하기

에는 적절하지 않다고 할 수 있다. 창의성과 관련한 연구들은 크게 2가지로 구분

하여 창의성이 발휘되는 과정과 결과에 각각 초점을 두고 설명할 수 있다. 과정

으로서의 말하는 창의성은 문제를 인식하고 지속적으로 해결방법을 찾으면서 타

인으로부터 의견을 듣고 직무수행에 새로운 방법을 실행하는 것이라고 정의 할

수 있으며, 결과로서의 말하는 창의성은 기존과는 달리 새롭게 인식되는 것으로

유창성, 독창성, 유연성의 특징을 가진다. 또한, 창의성을 지원하는 조직 분위기

가 생산성과 혁신을 촉진 시킬 수 있는 의존적인 행동을 장려하고 궁극적으로

성과증진에 공헌할 수 있다(Andrews, 1975).

구정대(2003)은 동기가 직원의 직무성과에 영향을 주어 직무성과에 정(+)의 영

향을 미친다고 하였고, Seng & Arumugam(2017)은 내재적, 외재적 동기는 직원

의 직무성과를 향상시키고, 조직의 생산성을 높이고 조직구성원이 업무에 더 많

은 동기를 가능하게 하는 효과적 방법이라고 하였다. 김기범(2008)은 호텔종사원

의 직무에 따는 동기와 창의성의 성과에 미치는 영향에 관한 연구에서 서비스

종사원의 창의성은 기업의 성과에 유의한 영향이 있다고 하였다.
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조직구성원 창의성은 그들의 능력과 관계가 있고 다양한 연구들을 통해 조직

구성원의 역량이 직무성과에 중요한 변수라고 얘기하였으며(Korman, 1977;

Munchinsky, 1983), 최근 Suh(2002)의 연구를 살펴보자면 창의성은 개인의 직무

영역에서는 개인의 능력과 역량을 결정짓는 중요한 요소이기 때문에 다수의 조

직은 성공적인 성과 창출을 위하여 창의성 향상에 고비용 투자한다고 하였다.

지금까지 창의성과 직무성과의 관계를 연구한 선행연구를 정리해보면, 창의성

과 직무성과의 관계가 각각 유의미함을 알 수 있다. 따라서 본 연구에서는 급진

적, 점진적 창의성이 내재적, 외재적 동기와 직무성과 사이 전반에 긍정적인 영

향을 줄 수 있는 중요한 매개변인이 될 것으로 가정한다.

이에 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 4：동기의 직무성과에 대한 영향관계는 구성원의 창의성에 의해 매개

될 것이다.

가설 4-1 : 내재적 동기의 직무성과에 대한 영향관계는 구성원의 급진적 창

의성에 의해 매개될 것이다.

가설 4-2 : 내재적 동기의 직무성과에 대한 영향관계는 구성원의 점진적 창

의성에 의해 매개될 것이다.

가설 4-3 : 외재적 동기의 직무성과에 대한 영향관계는 구성원의 점진적 창

의성에 의해 매개될 것이다.

5) 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 간에 학습목표지향의 조

절효과

조직구성원이 지식을 창출하고 학습하도록 장려하고 있는 지식 경제 사회에서,

학습목표지향의 중요성은 더욱 높아지고 있다. 왜냐하면, 조직구성원의 학습목표

지향은 목표의 설정, 직무성과, 학습과 피드백 추구 행동 등 개인의 성과와 행동

에 중요한 영향을 끼치기 때문이다(최병권, 전재욱, 원지현, 문형구, 2011; Farr

등, 1993; Payne 등, 2007). Dweck & Leggett(1988)은 학습목표지향을 지닌 사람

은 도전적이고 어려운 환경에서도 자신을 유연하게 변화를 주며, 자신의 노력과
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과제수행 경험을 통해 자신을 개발할 수 있다고 하였다. 또한, 학습목표지향은

목표지향의 하위 요소 중 하나이다(Payne, Youngcourt & Beaubien, 2007). 그리

고 새로운 지식습득 및 어렵고 복잡한 과업숙달을 촉진시키는 인지적 정보처리

절차와 관련이 있다(Elliot & McGregor, 2001). 학습목표지향과 연관된 기술개발

은 과업수행을 숙달하고 이해하고자 하는 개인의 내재적 동기로써(Janssen &

Van Yperern, 2004), 이는 도전적인 과업에 대한 선호와 관련이 있기에

(VandeWalle, 1997) 학습목표지향이 높은 사람일수록 실패확률이 높은 창조적

활동을 스스로 찾고자 하는 내재적 동기가 높다. 이상의 논의를 통해 학습목표지

향은 학습과 관련한 자신의 역량개발을 중요시하며, 지속적으로 학습하고 도전하

려는 내재적 동기가 높은 성향으로 볼 수 있다. 그리고, 과업 그 자체에 흥미를

느끼는 내재적 동기는 과업 몰입과 직무 열의를 발휘하며, 결과적으로는 창의성

에 영향을 끼치는 것으로 나타났다(Amabile, 1996).

Payne(2007) 등은 메타연구를 통해 학습목표지향은 직무성과에 긍정적인 영향

을 준다고 주장하였는데 다양한 개별 연구들에서 학습목표지향과 직무성과에 영

향 관계가 규명된 결과들을 기초로 하였다(Cerasoli & Ford, 2014). 또한,

D'Amato & Herzfeldt(2008) 연구에서는 학습목표지향이 높을수록 이직 의도가

낮아지는 등의 긍정적 효과를 제공한다고 보고하였다. 한준구(2017)은 건설, 패

션, 교육과 관련된 기업종사자 141명을 대상으로 학습목표지향, 창의적 과정 참

여, 창의성 간 관계에서 리더의 창의성 권장의 조절효과에 대해서 연구하였다.

연구결과 학습목표지향이 향상될수록 창의성과 창의적 과정 참여가 향상되는 것

으로 밝혀졌다. 또한, 학습목표지향은 창의적 과정을 통하여 구성원들의 창의성

에 긍정적으로 영향을 주고 창의적 과정의 매개효과를 검증하였다. 학습목표지향

이 창의적 과정에 미치는 영향은 리더의 창의성 권장 수준에 따라서 영향을 받

는 것으로 조사되었다. 즉, 리더의 창의성 권장이 높을 때, 학습목표지향이 창의

적 과정 참여를 더 많이 하는 것으로 나타났다.

지금까지 동기와 창의성 및 학습목표지향 그리고 직무성과 간에 관계를 연구

한 선행연구를 정리해보면, 동기와 창의성 간의 학습목표지향으로 인한 변화로

직무성과에 미치는 영향이 각각 유의미함을 알 수 있다. 따라서, 본 연구에서는

학습목표지향이 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성과 사이 전반에 긍
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정적인 영향을 미치는 조절효과가 될 것으로 가정한다.

이에 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5 : 학습목표지향은 동기와 창의성 간의 관계를 조절할 것이다.

가설 5-1 : 구성원의 내재적 동기와 급진적 창의성의 관계는 구성원이 인지

하는 학습목표지향에 체계적으로 조절될 것이다.

구체적으로는 내재적 동기가 높아질수록 급진적 창의성에 대한

정(+)의 효과가 높아질 것이다.

가설 5-2 : 구성원의 내재적 동기와 점진적 창의성의 관계는 구성원이 인지

하는 학습목표지향에 체계적으로 조절될 것이다.

구체적으로는 내재적 동기가 높아질수록 점진적 창의성에 대한

정(+)의 효과가 높아질 것이다.

가설 5-3 : 구성원의 외재적 동기와 점진적 창의성의 관계는 구성원이 인지

하는 학습목표지향에 체계적으로 조절될 것이다.

구체적으로는 외재적 동기가 높아질수록 점진적 창의성에 대한

정(+)의 효과가 높아질 것이다.

3. 연구모형

기업의 조직과 기관이 서로 다른 조직과 구별되는 극명한 성과를 위해 인적자

원 관리의 측면에서 리더의 역할은 조직의 연속 성장과 기관의 존폐까지 영향을

미치는 중요한 요인으로 작용하고 있어 동기의 필요성은 아주 중요하게 인식되

고 있다.

조직구성원들의 내재적, 외재적 동기로 인해 급진적, 점진적 창의성을 발휘하

고, 이러한 행동 결과는 조직구성원의 직무성과에 반영되는 다양하고 복잡한 매

커니즘에 관한 연구는 지속적으로 이루어져서 내려오고 있다(Amabile, 1988;

Barron & Harrington, 1981; Gilson & Madjar, 2011; Madjar, Greenberg &

Chen, 2011; Oldham 등, 1996).
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창의성은 직무성과에 직접적인 영향을 미치기도 하지만 내재적, 외재적 동기를

매개로 하여 직무성과에 간접적인 영향을 미치기도 한다(Oldham ＆ Cummings,

1996). Amabile(1988) 리더는 조직구성원들의 내재적, 외재적 동기를 향상시키기

위해 직무 활동에 있어 부정적인 면보다는 긍정적인 면을 강조하고 있다. 동기부

여가 창의성에 유의미한 영향을 미친다는 선행연구 결과와 급진적, 점진적 창의

성이 직무성과에 영향을 미친다는 연구결과에 따라 창의성이 직무성과에 영향을

미친다는 것을 유추할 수 있다. 이러한 선행연구들은 다양한 분야에 걸쳐 창의성

의 하부요소들을 고려하여 직무성과 높이는 데 이바지하고 있음을 분석하였다.

이처럼 내재적, 외재적 동기는 조직구성원들이 나아가야 할 방향과 비전을 제시

하고, 변화를 이해하고 수용함으로써 급진적, 점진적 창의성을 발휘하고 직무성

과를 극대화 할 수 있다.

본 연구목적은 기업에 근무하는 직원을 대상으로 하여 내재적, 외재적 동기와

학습목표지향 및 급진적, 점진적 창의성과 직무성과 관계와 내재적, 외재적 동기

와 직무성과 간에 급진적, 점진적 창의성을 매개로 유의한 영향을 미치는지를 분

석하며 내재적 동기가 점진적 창의성보다 급진적 창의성의 더 강하게 나타나고,

내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성의 관계에서 학습목표지향의 조절

효과가 나타나는지 확인하는데 있다.

이에 내재적, 외재적 동기를 독립변인으로 두었으며 종속변수를 직무성과로 두

고, 급진적 창의성과 점진적 창의성을 매개변수와 학습목표지향 조절효과가 작용

하는지 실증하고자 한다. 기존의 문헌 및 선행 연구의 이론을 바탕으로 실증 분

석할 연구모형을 구성원의 직무성과를 종속변수로 정하는 <그림 Ⅲ-1> 과 같이

설정하였다.
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<그림 Ⅲ-1> 연구모형

1. 변수의 정의

1) 내재적 동기

내재적 동기는 개인이 외부의 어떠한 물질적 보상보다 자신이 맡은 업무 자체

에 내재 되어있는 즐거움이나 만족을 경험을 위해서 직무를 수행하며 내면적 욕

구라고 정의한다(Deci & Ryan, 1985). 내재적 동기는 업무 그 자체가 흥미롭고

만족하기 때문에 자신을 위하여 업무 관여를 하고자 하는 동기라고 정의하고 있
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다. 다른 시각에서의 접근으로 Warr(1979) 내재적 동기는 한 개인이 내재적 직무

만족을 성취하기 위해서 자신의 직무를 잘 수행하기를 원하는 정도라고 정의하

였고, 김승용(2013)은 외적인 보상과 관계없이 업무 수행한 결과 그 자체에서 얻

는 만족과 보상으로 직무에 몰입하고자 하는 동기의 정도로 정의하고 있다.

2) 외재적 동기

외재적 동기는 어떤 행동을 하는 동기가 그 행동과는 구분되는 다른 목적이

있는 경우를 의미하며, 외재적 동기는 특정성과를 얻기 위하여 도구적으로 수행

된 행동에 적용하며 동기의 목적이 수단 지향적이다(Davis, Bogazzi &

Warshaw, 1989; Moon & Kim, 2001; Teo & Lim, 1999). Rigby, Deci, Partick

& Ryan(1992)은 외적 동기를 내적에서 표현되는 기쁨이나 호기심을 만족시키는

것과 같은 내적으로 보상받는 결과를 위한 것이 아니라 행동으로 인해 외부로부

터 오는 보상의 결과를 얻기 위한 행동하는 욕구의 동기라고 정의하였으며, 외재

적 동기는 급여, 정년, 직장동료와의 관계, 조직의 가치, 목표 규칙을 포함한 직

무환경 등의 직업맥락과 관련된 요소들을 포함한다(Saleh & Hyde, 1969). 따라

서 외재적 동기는 외적 인과관계가 자신을 둘러싸고 있는 외부 환경에서 무엇인

가를 획득하거나 회피하려는 동기를 활용하는 방법이다. 이러한 동기의 원천은

목표성과달성이 더 향상된 수준의 외재적 보상을 가져올 것이라는 기대를 가지

게 한다.

3) 급진적 창의성

Gilson & Madjar(2011) 급진적 창의성은 ‘기존의 관행이나 제품과는 근본적으

로 다른 아이디어 창출’ 이라고 정의하였고, 급진적 창의성은 기존의 진행되는

관행과 기존 개발된 제품과는 전혀 다른 새로운 아이디어 창출을 의미한다. 그러

나 점진적 창의성은 기존의 아이디어나 제품을 큰 범위가 아닌 작은 범위에서

개선하는 아이디어 창출로써 급진적 창의성과 개념 자체가 다르다(Jaussi &

Randel, 2014; Gilson & Madjar, 2011). 따라서 여러 서로 다른 조직구성원들에서
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상황과 직무와 프로젝트 상황별에 따라 창의성이 중요성은 결정될 수 있다

(Shalley & Gilson 2004). 또한, 급진적 창의성은 조직의 기존 관행과 실질적으로

전혀 다른 아이디어로 정의한다(Gilson & Madjar, 2011).

4) 점진적 창의성

점진적 창의성은 ‘기존의 관행이나 제품을 약간 개선하는 아이디어 창출’ 을 정

의한다(Gilson & Madjar, 2011). 즉, 이미 정해진 문제에 대해서 보다 현실적인

해결안을 찾을 때 점진적 창의성이 발휘될 수 있다. 점진적인 아이디어는 큰 변

화보다 비교적 작은 범위의 변화를 꾀하고, 기존의 개념에 기초하고 있으며, 기

존의 관행들을 확장하고 개발하는 것이다(Munson & Pelz, 1979). 점진적 창의성

은 체계의 변화를 유지하면서 기존 관행과 제품에 대한 비교적 작은 수정만 제

공한다는 아이디어를 의미한다(Gilson & Madjar, 2011). 점진적 창의성은 기존의

아이디어나 제품을 작은 범위에서 개선하는 아이디어 창출로써 급진적 창의성과

개념 자체가 다르다(Jaussi & Randel, 2014; Madjar 등, 2011).

5) 학습목표지향

조직이 급격히 변화하는 환경에 적응하기 위해 필수적으로 요구되는 학습은

새로운 기술과 지식, 통찰력을 형성해가는 과정이다(Sessa & London, 2015).

VandeWalle(1999) 학습성향을 "새로운 지식을 습득 하고, 새로이 다가오는 상황

에 대비하여 개인의 실력을 향상시키는 것으로서 개인의 자아를 발전시키고자

하는 강한 의지" 라고 정의했다.

Dweck(1986)와 그녀의 동료(Dweck & Leggett, 1988; Elliott & Dweck, 1988)

들은 학습목표지향이 강한 사람은 상황에 따라 본인을 유연하게 변화할 수 있으

며, 노력과 경험을 바탕으로 본인을 개발할 수 있다고 설명하였다. 이를 추가적

으로 설명한다면 학습목표지향은 힘든 상황에서 노력을 바탕으로 본인의 능력,

지능을 높이고자 하는 욕구가 강해지며, 이를 바탕으로 상황에 적응하고 발전시

키는 것이다(Dweck & Leggett, 1988).
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많은 연구에서 학습목표지향적인 판매원들은 어려운 과업을 완수하고자 하는

내재적 동기가 높고 일반적으로 자신의 수행을 다른 사람과 비교하는 것과 성공

에 대한 일반적인 기준을 충족시키는 것에 크게 신경 쓰지 않는 것으로 나타났

다. 학습목표지향이 높은 판매원들은 어려운 과업에 대한 도전과 새로운 기술 및

경험을 획득하는 것과 실패 했을 때조차 인내하고 더 노력하며 학습에 대한 긍

정적인 정서가 있는 것으로 나타냈다(Kohll, Shervani & Challagalla, 1998;

Sujam, Weitz & Kumar, 1994; VandeWalle 등, 1999). 학습목표지향은 관계지향

및 혁신지향 가치와 유의한 관계가 있고, 이를 Quinn(1988)의 모형에 적용하였을

때 각각 타인의 다양성을 존중하고 창의적인 생각을 중요시하는 것과 연관성이

있음을 알 수 있다(박영석, 성미송, 2003). 학습목표지향을 보유한 사람은 점증론

적(Incremental Theory) 관점에서 자신의 지능과 성과는 노력을 통해 변화될 수

있다고 믿으며, 학습을 통해 자신의 역량과 기술개발에 중점을 둔다(Schmidt &

Ford, 2003). 또한, 새로운 지식습득 및 어렵고 복잡한 과업숙달을 촉진시키는 인

지적 정보처리 절차와 관련이 있다(Elliot & McGregor, 2001). 학습목표지향과

연관된 기술개발은 과업수행을 숙달하고 이해하고자 하는 개인의 내재적 동기로

써(Janssen & Van Yperern, 2004), 이는 도전적인 과업에 대한 선호와 관련 있

기때문에(VandeWalle, 1997) 학습목표지향이 높은 사람일수록 실패확률이 높은

창조적 활동을 스스로 찾고자 하는 동기가 높다. 이상의 논의를 통해 학습목표지

향은 학습과 관련한 자신의 역량개발을 중요시하며 지속적으로 학습하고 도전하

려는 동기가 높은 성향으로 볼 수 있다.

6) 직무성과

직무성과의 개념은 범위가 포괄적이므로 하나로 정의하기에는 어려움이 있으

나 간단히 설명하자면 직무성과는 효과성과 조직의 목표 달성을 할 수 있는 정

도(Pincus, 1986). 그리고 다양한 분야에서 여러 가지 의미들로 사용되고 개념상

모호한 부분이 있기에 많은 연구자 사이에 논의가 이루어지고 있으며 간단히 정

의하기는 쉽지 않다.

직무성과는 직무 만족, 직무몰입과 함께 조직의 유효성 검증에 있어서 매우 중
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요한 지표이다. 직무성과는 조직성과와 관련된 개념으로 조직성과를 구성하는 하

위개념이다. 직무성과는 여러 관점에서 해석될 수 있는 다면적 개념으로 개념화

그 자체로도 중요한 도전으로 인식된다. 조직 관리의 유효한 지표로 지금까지 쓰

여 온 직무성과에서 무엇을 이루었는지에 대한 의견은 분분하다. 직무성과를 조

직의 측면이 아니라, 개인의 관점에서 바라볼 때 개인 직무성과는 조직 내에서

이뤄지는 조직구성원 행동의 측면으로 바라볼 수 있으며 구성원의 성취라는 보

다 포괄적인 개념으로써 이해될 수 있다. 결과적으로 직무성과는 직무와 관련한

구성원의 다양한 행동과 연관되어 있음을 알 수 있는데, 여기에서 성과와 관련되

지 않는 일반적인 행동은 해당되지 않는다. 직무성과는 조직구성원의 직무수행을

통해 나타나는 조직과 개인의 재무적 및 비재무적 결과다. 조직 차원에서 직무성

과를 조직의 목표에 대한 달성 여부로 설명하고 있다(Price, 1981).

7) 통제변수

본 연구에서는 공공기관 시설과 기업의 임원 이하 직원을 대상으로 창의성과

직무성과 간에 내재적, 외재적 동기의 매개와 학습목표지향의 조절효과를 연구하

였다. 설문자들의 특성과 구분에 따라서 영향을 줄것이라고 판단이 되는 요인을

정하여 성별, 연령, 직급, 직종, 총 경력기간, 근속기간, 기업규모, 업종 등을 통제

변수로 정하였다.

성별은 더미변수를 이용하여 분석하였다. 성별은 남자 1, 여자 2 로 분석하였

다. 연령은 20세 1, 30세 2, 30세 3, 40세 4, 50세 이상 5 로 구분하였고, 학력은

고등학교 졸업 1, 전문대학교 졸업 2, 대학교 졸업 3, 대학원졸업 이상을 4로 설

정하였다. 직급은 사원급 1, 주임급 2, 대리급 3, 과장급 4, 차장급 5, 팀장급 이

상을 6으로 구분하여 분석하였고, 담당 직종으로는 영업이 1, 관리·지원 2, 연구

와 개발 3, 생산과 기술 4, 서비스 5, 기타 6 설정하였다.

기업규모 100인 미만은 1, 100인 이상 ~ 300인 미만 2, 300인 이상 ~ 1000인

미만 3, 1000인 이상으로 4로 하였고, 제조업 1, 건설업 2, 정보통신업 3, 물류·유

통업 4, 금융업 5, 서비스업 6, 공공부문 7, 기타 8 로 설정하였다.
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2. 조사설계

1) 설문지 구성

(1) 내재적 / 외재적 동기(Intrinsic / Extrinsic Motivation)

내재적, 외재적 동기는 Amabile(1994) 등의 제시한 내재적, 외재적 동기 척도

를 가져와 개인 측정하였다. 5개 문항을 사용하여 측정하였고, 대표적인 내재적

동기 측정 문항은 “나는 복잡한 문제를 해결하려고 노력하는 것을 즐긴다.”, 외재

적 동기 측정 문항은 “나는 내 일에 있어서 누군가가 나를 위해 명확한 목표를

세우는 것을 선호한다.” 등이 있다.

내재적 동기의 구체적인 설문 문항은

1. 나는 전혀 생소한 문제들을 해결하는 것을 즐긴다.

2. 나는 복잡한 문제를 해결하려고 노력하는 것을 즐긴다.

3. 나는 어려운 문제일수록 해결하고자 하는 노력으로 더 즐긴다.

4. 나의 일이 지식, 기술을 향상시킬수 있는 기회가 오길 원한다.

5. 나의 호기심은 내가 하는 일의 많은 부분을 이끄는 원동력이다.

외재적 동기의 구체적인 설문 문항은

1. 나는 다른 사람들에게서 얻을 수 있는 인정에 강한 동기부여를 받는다.

2. 나는 다른 사람들이 내가 일을 얼마나 잘할 수 있는지 알아봤으면 좋겠다.

3. 나에게 성공은 다른 사람들 보다 더 잘하는 것을 의미한다.

4. 나는 명확한 절차로 프로젝트를 진행하는 것을 선호한다.

5. 나는 내 일에 있어서 누군가가 나를 위해 명확한 목표를 세우는 것을 선호

한다.

(2) 급진적 / 점진적 창의성(Radical / Incremental Creativity)



- 129 -

Gilson & Madjar(2011) 급진적 창의성은 기존의 제품과는 근본적으로 다른 아

이디어 창출과 점진적 창의성은 기존의 제품을 좁은 범위에서 개선하는 아이디

어 창출이다. Gilson & Madjar(2011)의 개발하였고 국내에서는 오인수(2017), 오

인수(2016) 등의 신뢰도와 타당도를 검증한 도구를 4개 문항 활용을 하였다.

급진적 창의성의 구체적인 설문 문항은

1. 남들이 쉽게 생각할 수 없는 높은 수준의 창의성을 발휘한다.

2. 업무를 수행할 때 자기만의 독창성을 발휘한다.

3. 기존의 문제해결 방식과는 완전히 새로운 접근방식이나 혁신적인 방안을 제

시한다.

4. 기존에 해 오던 기술, 공정, 제품, 서비스, 기법 등과는 전혀 다른 새로운 아

이디어를 낸다.

점진적 창의성의 구체적인 설문 문항은

1. 이미 존재하는 다양한 지식과 아이디어를 잘 활용한다.

2. 업무를 수행할 때 다른 사람의 아이디어나 사례를 적절하게 응용한다.

3. 이미 존재하는 업무절차나 방식을 현재 상황에 맞게 잘 변형시킨다.

4. 기존에 해 오던 기술, 공정, 제품, 서비스, 기법 등을 보다 실용적으로 개선

하는 아이디어를 낸다.

(3) 학습목표지향(Learning Goal Orientation)

학습목표지향은 배우는 것 자체가 중요한 목표가 되고 자신의 능력개발과 도

전적 목표를 추구하는 조직구성원들이 가지는 특성이다(VandeWalle, 1997;

Tugade & Fredrickson, 2004). 본 연구에서는 이러한 정의에 따라 학습목표지향

을 측정하기 위하여 VandeWalle(1997)의 척도 6문항으로 측정하였다. 대표적인

학습목표지향 문항은 “나는 능력을 키우기 위해 업무와 관련된 자료를 자주 읽

는다.”, “나는 높은 수준의 능력과 재능이 필요한 상황에서 일하는 것을 선호한

다.” 등이 있다.
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학습목표방향

1. 나의 능력을 키우기 위해 업무의 대한 자료를 자주 읽는다.

2. 내가 배우는 도전적인 과제를 기꺼이 선택한다.

3. 나는 가끔 새로운 기술과 지식을 개발할 기회를 찾는다.

4. 나는 새로운 기술을 배우는 직장에서 도전적이고 어려운 일을 즐긴다.

5. 나의 업무능력 발달은 위험을 감수할 수 있는 만큼 중요하다.

6. 나는 고수준의 능력, 재능이 필요한 상황에 맞게 일하는 것을 선호한다.

(4) 직무성과(Job Performance)

직무성과를 자기 평가식으로 측정하기 위하여 5문항의 직무성과 척도(Janssen

& Van Yperen, 2004)를 사용하였다. 5개 문항 중에서 점수가 높을수록 성과가

높음을 의미한다.

직무성과의 구체적인 설문 문항은

1. 나는 항상 직무기술서에 명시된 임무를 완성한다.

2. 나는 모두 공식적인 직무요구를 충족시킨다.

3. 나는 업무수행에 필요한 모든 책임을 다한다.

4. 나는 수행해야 하는 업무를 결코 소홀히 하지 않는다.

5. 나는 꼭 해야 하는 임무를 완수한다.

2) 표본설계

본 연구의 조사대상은 국내의 서울, 충청, 전북, 경남 등 소재의 공공기관 시설

및 대기업 종사원을 대상으로 하였다. 본 조사는 총 340명을 대상으로 설문조사

를 실시하였고, 배포된 설문지 중에서 불성실하게 응답한 경우와 응답 내용의 회

피 설문지, 그리고 설문지 지시대로 응답하지 못한 설문지를 제외하였으며 유효

한 설문지 총 312부를 분석에 사용하였다.
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본 연구의 분석은 총 직원 312명의 응답자로부터 얻은 자료에 기초하였다. 직

원의 표본은 남성 56.7%(117명)과 여성 43.3%(135명)로 구성되었으며, 연령별로

는 20대 26.9%(84명), 30대 36.2%(113명), 40대 27.9%(87명), 50대 이상 9.0%(28

명)의 분포를 보였다. 직급별로는 사원급 24.0%(75명), 주임급 29.2%(91명), 대리

급 20.8%(65명), 과장급 13.5%(42명), 차장급 6.7%(21명), 팀장급 이상 5.8%(18

명), 직종별로는 영업 32.1%(100명), 관리·지원 24.0%(75명), 생산·기술 2.9%(9

명), 서비스 34.9%(109명), 기타 6.1%(19명) 기업규모는 100인 미만 20.5%(64명),

100인 이상~300인 미만 16.0%(50명), 300인 이상~1000인 미만 41.0%(128명),

1000인 이상 22.4%(70명), 업종별로는 물류·유통업 21.8%(68명), 서비스업

70.5%(220명), 공공부문 1.9%(6명). 기타 5.7%(18명)

3) 분석방법

실증연구를 위한 자료 분석은 먼저 설문조사의 측정항목인 모든 변수들의 설

문지 구성요인에 대한 척도의 신뢰성과 타당성 검증을 실시하였다. 측정척도의

신뢰성 검증으로 Cronbach α 계수를 구하였으며, 변수 간의 타당성 검증을 위해

탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 실시하였다.

연구모형에서 제시한 측정개념 간의 검증을 위해 구조방정식모형(SEM:

structured equation model) 분석하였다. 분석을 위한 통계프로그램은 SPSS 20.0

과 AMOS 26.0을 이용하였다.
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Ⅳ. 실증 분석

본 연구는 기업 조직원의 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 및 학

습목표지향 그리고 직무성과의 관계를 살펴보고, 내재적, 외재적 동기와 직무성

과 간의 급진적, 점진적 창의성 매개효과를 유발하고, 내재적, 외재적 동기와 직

무성과의 독립변인이 될 수 있는지 예측력을 확인 및 내재적, 외재적 동기와 급

진적, 점진적 창의성 관계에서 학습목표지향 조절효과가 있는지 검증하며, 급진

적, 점진적 창의성이 내재적, 외재적 동기와 직무성과에 매개효과를 가지는 것을

확인하는데 그 목적이 있다.

이에 본 장에서는 기술통계, 상관관계, 회귀분석 결과 및 매개효과와 조절효과

검증에 대해 논의하고자 한다.

1. 표본의 특성

1) 기술통계

본 연구에서 분석하는 변인들에 대한 일반적인 경향을 살펴보기 위해 기업 조

직원의 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 및 학습목표지향 그리고

직무성과의 평균과 표준편차를 구하였다. 모든 변인은 ‘전혀 그렇지 않다: 1점’

에서 ‘매우 그렇다: 5점’ 까지 Likert 5점 척도를 사용하여 측정되었다. 구체적으

로 각 변인들의 평균과 표준편차를 기술하면 다음과 같다.

(1) 일반적 특성의 빈도분석
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본 연구의 표본의 특성은 <표 Ⅳ-1>과 같다. 내재적, 외재적 동기에 관한 표

본 특성을 알아보기 위해서 구성원 기술통계 분석을 수행하였다.

일반적 표본의 빈도 분석을 보면 성별은 남자는 177명(56.7%), 여자는 129명

(41.3%)으로 나타났다. 본 연구에서 연령별 분포는 30대가 113명(36.2%)으로 가

장 많았고, 다음은 40대가 87명(27.9%), 20대가 84명(26.9%), 50대 이상 28명

(9.0%)의 순서로 나타났다. 직급은 주임급 91명(29.2%), 사원급 75명(24.0%), 대

리급 65명(20.8%), 과장급 42명(13.5%), 차장급 이상 21명(6.7%), 팀장급 이상 18

명(5.8%)의 순서로 나타났다. 직급은 대리급 이하로 높은 것으로 분석되었다. 직

종은 서비스 109명(34.9%), 영업 100명(32.1%), 관리·지원 75명(24.0%), 생산·기술

9명(2.9%), 연구·개발 3명(1%), 기타 16명(5.1%)으로 나타났다. 직종은 서비스,

영업직이 높은 것으로 분석되었다. 기업 규모는 100인 미만 64명(20.5%), 100인

이상~300인 미만 50명(16.0%), 300인 이상~1000인 미만 128명(41.0%), 1000인 이

상 70명(22.4%)으로 나타났고, 업종별로는 서비스업 220명(70.5%), 물류·유통업

(68%), 공공부문 6명(1.9%), 기타 18명(5.7%) 순으로 분석되었다.
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<표 Ⅳ-1> 일반적 특성의 빈도분석 결과

조직구성원들은 각 변인들을 보통 수준으로 인식하고 있으며 두드러지게 높거

나 낮은 개인차는 보이지 않음을 확인하였다.

구분 빈도 백분율(%)

성별
남성 177 56.7

여성 129 41.3

연령대

20대 84 26.9

30대 113 36.2

40대 87 27.9

50대 이상 28 9.0

직급

사원급 75 24.0

주임급 91 29.2

대리급 65 20.8

과장급 42 13.5

차장급 21 6.7

팀장급 이상 18 5.8

직종

영업 100 32.1

관리·지원 75 24.0

연구·개발 3 1.0

생산·기술 9 2.9

서비스 109 34.9

기타 16 5.1

기업 규모

100인 미만 64 20.5

100인 이상~300인 미만 50 16.0

300인 이상~1000인 미만 128 41.0

1000인 이상 70 22.4

업종

물류·유통업 68 21.8

서비스업 220 70.5

공공부문 6 1.9

기타 18 5.7
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(2) 기술통계 분석

연구변수별로 개별 측정변수들의 기술통계 분석 결과는 <표 Ⅳ-2>와 같다. 모

든 개별 측정변수들은 리커트 7점 척도로 측정되었다. 기술통계표를 확인하면 나

이 평균은 36세, 최소연령은 20세, 최고연령은 59세였다. 구성원의 연령이 50대인

것을 보면 구성원의 직급을 대리급이하로 보았기에 대리일 가능성 높거나, 과장

급, 차장급으로 이직을 한 것으로 보인다. 총경력기간은 평균 10년이고, 직장 근

무개월 수는 평균 8개월로 나타났다.

<표 Ⅳ-2> 빈도분석 결과

기술통계량

N 최소값 최대값 평균 표준편차

Q2_연령 312 20 59 36.13 8.718

Q5_총경력기간 312 .1 35.0 10.068 7.9358

Q6_해당직장내근무기간 312 .1 32.0 8.191 7.0640

유효 N(목록별) 312

2. 측정도구의 타당성 및 신뢰성 검증

본 연구의 연구가설을 검증하기 위하여 활용한 측정도구의 타당성 및 신뢰성

을 검증하기 위해 1차적으로 탐색적 요인분석(exploratory factor analysis)을 실

시하였다. 요인분석은 목적에 따라 크게 두 가지로 나뉘는데, 측정 자료 내의 요

인 모형에 대한 사전적 가정 없이 주어진 자료가 몇 가지의 요인으로 개략화 될

수 있는가에 중점을 두는 경우를 탐색적 요인분석이라 하고, 기존 연구를 통해

유추된 요인모형에 대한 기본적 가정을 바탕으로 이를 실증 자료에 비추어 검증

하는 경우를 확인적 요인분석이라 한다(이순묵, 2000).

이러한 관점에서, 기존 선행연구를 통해 검증된 변수와 이에 대한 측정문항 및
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가설적 요인모형을 토대로 진행된 본 연구에서는 탐색적 요인분석(exploratory

factor analysis)이 큰 의미를 갖지는 않지만, 사회과학 연구의 특성상 기존 선행

연구와 측정 환경의 차이(예, 조직 환경 및 언어 등)를 고려할 필요가 있으며, 연

구가설의 검증 과정에 앞서 측정도구의 타당성을 확인하고 필요시에 측정모형을

수정하기 위한 목적으로 탐색적 요인분석을 실시하였다.

요인분석을 수행하기 위한 접근방식은 크게 공통요인(common factor) 모형과

주성분(principle component) 모형으로 구분되는데, 공통요인모형은 측정변수 간

상관을 설명하는 공통요인을 추출하는 모형이고, 주성분모형은 측정변수들의 분

산을 설명하기 위하여 측정변수의 선형결합으로서의 주성분을 추출하는 모형이

다.

본 연구에서의 탐색적 요인분석은 미지의 잠재 요인에 대한 탐색의 관점보다

는, 이론적 요인모형과 측정변수의 구조가 알려져있지만, 맥락적 차이 등을 고려

하여 해당 측정문항에 본격적인 가설검증에 앞서 동일한 요인구조를 전제로 사

용될 수 있는지를 검토하고자 하는 목적이기에 측정변수들의 개념적 상관보다는

가시적 분산에 초점을 맞춘 주성분모형(principle component)을 활용하였다. 물

론, 측정변수의 고유요인이 무시할 정도로 작다고 가정될 수 있는 경우에는 이러

한 두 가지 접근방식이 무차별하다고 할 수 있다(이순묵, 2000).

본 연구에서는 측정변수들의 잠재변수를 정확히 설명되고 있는지 확인을 하여

신뢰성, 타당성을 검증하고자 가설모형 검증 이전에 포함된 변인들에 대해 확인

적 요인분석을 시행함으로써 각 변수의 타당성을 분석하였다.

RMSEA의 값은 0에 가까울수록 좋은 적합도를 의미하며 0.05 이하일 경우 좋

은 적합도, 0.08 이하는 양호한 적합도이며, 0.1 이상인 경우에는 나쁜 적합도를

나타낸다(Browne & Cudeck, 1992).

본 논문의 분석 결과 적합도 지수는 CFI 0.9 이상, RMSEA 0.1 이하, AVE 0.6

이상으로 측정모형이 자료에 적합한 것으로 확인되었다. 확인적 요인분석에서 집

중 타당성을 위해 0.4 미만인 측정 문항은 모형적합도 수준을 떨어지게 할 수 있

기에 모형의 적합도를 높이기 위해서 제거하는 것이 바람직하다고 판단하여 탐

색적 요인분석 결과 요인적재량이 낮은 점진적 창의성 4번 문항(기존에 해 오던

기술, 공정, 제품, 서비스, 기법 등을 보다 실용적으로 개선하는 아이디어를 낸
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다), 학습목표지향 1번 문항(나는 능력을 키우기 위해 업무와 관련된 자료를 자

주 읽는다), 내재적 동기 5번 문항(나의 호기심은 내가 하는 일의 많은 부분을

이끄는 원동력이다) 및 외재적 동기 4번 문항(나는 명확한 절차로 프로젝트를 진

행하는 것을 선호한다)을 제거하여 최종 분석 결과인 <표 Ⅳ-3> 은 변수들의

확인적 요인분석을 확인할 수 있다.

<표 Ⅳ-3> 개념신뢰도와 타당도 분석결과 제시: 신뢰도 분석 및 CFA결과

요인 측정항목
표준
적재치

AVE CR 크론바흐α

내재적 동기

생소한 문제 해결 0.817

.829 .936 0.93복잡한 문제 해결 0.861

문제해결 노력을 즐김 0.806

외재적 동기

인정에 따른 동기부여 0.758

.610 .822 0.79
동료에 대한 인정 0.840

목표에 대한 성공 0.763

호기심에 따른 노력 0.644

급진적 창의성

높은 수준의 창의성 발휘 0.838

.828 .951 0.94
자기만의 독창성 0.849

새로운 접근방식과 혁신적인
방안

0.838

전혀 다른 새로운 아이디어 0.833

점진적 창의성

지식과 아이디어 활용 0.734

.808 .926 0.87
아이디어 사례를 응용 0.827

기존의 방식을 현재 상황의
맞게 변형

0.734

학습목표지향

능력향상 0.742

0.86
새로운 기술과 지식 개발 0.742

도전적, 어려운 일을 즐김 0.722

고수준의 능력과 재능이
필요한 환경 선호

0.563

직무성과

정해진 임무완수 0.759

.798 .952 0.90
직무요구 충족 0.757
업무에 대한 책임 0.819
업무에 대한 노력 0.814
임무 완수 0.795

모형적합도 χ2=319.964, df=125, p<.001, χ2/df=2.560,

RMR=.034, NFI=.924, IFI=.953, CFI=.952, RMSEA=.071



- 138 -

<표 Ⅳ-3>은 변수들의 신뢰도를 분석한 것으로, Chronbach’s α 계수는 0.8~0.9

이상이면 바람직하다고 할 수 있다(이학식, 2013). 외재적 동기가 조금 부족한

0.79가 나왔으나, 다른 모든 신뢰도 분석 결과 항목의 Chronbach’sα가 0.8 이상의

결과가 나왔기 때문에 실증분석에 문제가 없는 것으로 판단된다.

위에 <표 Ⅳ-3>에 내용처럼 6개의 요인으로 분석되었으며, 총 누적 분산(설명

력)은 64.624%로 나타났다. 요인분석 과정은 엄밀한 의미에서 탐색적 성격보다

는, 가설적 이론모형을 도출한 이후 이를 측정하기 위한 측정도구의 적합성을 확

인하는 확인적 성격이 강하기 때문에 확인적 요인분석으로 구분하는 것이 적절

하나, 이후 구조방정식의 분석 과정이 기본적으로 측정모형에 대한 공통요인모형

을 검증하는 단계가 포함되어 있어, 해당 요인분석 단계와의 구분 차원에서도 탐

색적 요인분석으로 편의적으로 구분하고 있다.

본 연구는 모든 측정도구를 단일한 설문을 통해 진행함으로 인해 공통방법편의

(common method bias)의 문제를 나타낼 가능성이 큰데, 이러한 한계점을 극복

하기 위한 방법으로서 Harman(1976)이 제시한 단일요인검증(single factor

method)를 적용하였다. 탐색적 요인분석결과 초기 고유값이 가장 높은 1번 요인

은 9.505의 초기고유값을 나타내었고, 분산(설명력)이 16.387%로 나타났다. 이 값

은 전체 설명력인 76.117에 비해 50% 이내의 수준에 머물기 때문에

Harman(1976)이 제시한 단일요인검증에서 제시하는 기준을 충족하고 있으며, 본

연구가 공통방법편의 현상이 나타날 수는 있지만, 연구결과를 왜곡할 수준까지는

아니라는 해석이 가능하다.

3. 확인적 요인분석

연구가설 검증에 앞서 측정도구의 타당도와 신뢰도를 분석하였다. AMOS 26.0

을 활용하여 확인적 요인분석을 실시한 결과 <표 Ⅳ-4>와 같이 나타났으며 측

정 모형은 적합한 것으로 판단된다. 개념신뢰도(C.R.) 0.7 이상, 평균분산추출

(AVE) 0.5 이상으로 값이 발생해서 집중타당성을 확보하였으며, 변수의 AVE 제

곱근 값이 모든 상관계수의 제곱값 보다 크게 나타나고 표준오차 추정구간에서
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어떠한 상관계수도 1을 포함하지 않고 있어 판별타당성을 확보하였다. 신뢰성 분

석에서는 Cronbach’s α 값이 모두 0.7 이상으로 나타나 모든 변수의 신뢰도가 검

증되었다. 다음 <그림 Ⅳ-1>과 같은 확인적 요인분석을 위한 요인모형을 설정하

였다.

<그림 Ⅳ-1> 확인적 요인분석을 위한 요인모형

측정모형을 토대로 확인적 요인분석을 실시하는 경우 해당 제안모델의 자료에

대한 적합도(model fit) 지수를 확인해야 한다. 적합도 지수는 크게 3가지 종류로

구분되는데, 모델의 전반적 적합도를 평가할 수 있는 절대적합지수(absolute fit

index), 기초모델에 대한 제안모델의 적합도를 평가하는 증분적합지수

(incremental fit index), 그리고 모델의 간명도와 관련된 간명적합지수

(parsimonious fit index)다. 모델적합도 지수를 선택할 때 주의해야 할 부분은

표본의 크기이다. 이를테면 χ2 값은 표본 크기의 함수로 표현되기 때문에 표본이

지나치게 크면 근소한 차이에 대해서도 심각한 차이(significant poor fit)라는 신

호를 보내게 된다. 또한, 일반적으로 사용되는 절대적합지수 중 GFI(goodness of
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fit index)의 경우 표본의 크기가 200이 넘는 경우의 사용이 적합하며, 표본의 크

기가 이보다 작은 경우에는 표본의 크기에 영향을 덜 받는 지수의 적용이 필요

하다(이순묵, 1990). 표본의 크기가 100∼150 정도 경우에는 표본의 크기에 영향

을 덜 받는 CFI, RMSEA, NNFI(TLI)와 같은 적합도 지수의 활용이 권장된다

(이순묵, 2000). 본 연구에서는 Kline(2005) 제안에 따라 χ2와 χ2/df(Q score;

normed χ2), CFI, RMSEA, RMR, NNFI(TLI)의 적합도 지수를 활용하였다.

<표 Ⅳ-4> 확인적 요인분석 결과

이론변수 측정변수
표준화계수
(S.β)

SMC(R2)
개념신뢰도
(CR)

평균분산추출
(AVE)

내재적 동기

(α=.928)

IM_1 .859 .737
.936 .829IM_2 .943 .890

IM_3 .904 .818

외재적 동기

(α=.784)

EM_1 .753 .567
.822 .610EM_2 .875 .766

EM_3 .622 .386

급진적 창의성

(α=.937)

RC_1 .844 .713

.951 .828
RC_2 .899 .808
RC_3 .923 .853
RC_4 .888 .789

점진적 창의성

(α=.868)

IC_1 .867 .751
.926 .808IC_2 .815 .665

IC_3 .802 .643

직무성과

(α=.898)

JP_1 .743 .552

.952 .798
JP_2 .756 .571
JP_3 .866 .749
JP_4 .830 .689
JP_5 .803 .645

모형적합도
χ2=319.964, df=125, p<.001, χ2/df=2.560

RMR= .034, NFI= .924, IFI= .953, CFI= .952, RMSEA= .071

모형적합도의 판단은 절대적인 기준이 있는 것이 아니기 때문에 적합도 지수

전반에 대한 종합적 판단을 해야 한다. 모형의 표본 규모 등 연구의 맥락에 대한

종합적인 검토가 병행되어 해석도 필요하다. <표 Ⅳ-4>에 따르면 NFI, NNFI,

CFI는 0.9 이상, RMR은 0.05 이하, 그리고 RMSEA는 작을수록 좋은데 0.05∼

0.08 사이면 적합하고 0.10 이하면 수용 가능하다고 보고, 최근에는 상하위 90%

수준의 사이에 존재하면 적합하다고 판단하고 있다(배병렬, 2006).
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확인적 요인분석 과정에서 도출된 표준화 회귀계수는 해당 측정변수의 요인

적재량과 동일 개념이며, 해당 계수가 유의한 경우 측정변수의 개념타당성이 확

보되었다고 판단할 수 있다. 통계적 유의수준은 결정계수(C.R.)의 절대값이 2.58

을 넘는 경우 p<0.01 수준(양측)에서 유의하다고 판단하며, SMC(squared

multiple correlations)는 일반적으로 >0.4의 경우 적합하다고 판단한다.

위의 확인적 요인분석 결과 모형의 전반적으로 적합도 지수의 요건을 확보하

고 있는것으로 확인할 수 있어, 이후 단계의 분석을 진행하였다. 표준화 회귀계

수(즉, 요인적재량)가 각 각의 측정변수들에 대한 개별적인 개념적 타당성을 검

토하기 위한 계수라고 한다면, 해당 이론변수를 측정하기 위하여 사용된 측정도

구 전반의 타당성을 검토하기 위한 검증 과정이 필요할 수 있는데, 이러한 타당

성 분석은 크게 수렴타당성(convergent validity)과 판별타당성(discriminant

validity)으로 구분된다.

수렴타당성은 해당 변수를 측정하기 위하여 사용된 다른 측정 도구들 간 높은

상관관계가 존재해야 한다는 의미이며, 본 연구에서는 일반적으로 사용되는 합성

신뢰도(composite reliability)를 사용하였다. 합성신뢰도는 지표의 내적 일관성을

측정하는 지표로 개념신뢰도(construct reliability)라고도 한다. Hair(1998) 등은

합성신뢰도가 최소 0.7을 넘어야 한다고 판단 기준을 제시하고 있다. 판별타당성

을 판단하기 위한 평균분산추출(AVE)의 경우 서로 다른 구성개념에 대한 측정

지표의 차별성을 판단하기 위한 지표로서 일반적으로 상관계수의 제곱값과 비교

하여 상관계수의 제곱값에 비해 높은 경우 이를 타당성이 확보된 것으로 해석하

게 된다. 이러한 확인적 요인분석 결과를 종합하였을 때, 전반적인 모형적합도

수준은 분석을 진행할 수 있는 수준으로 확인되었으며, 모든 측정지표의 결정계

수(C.R.)가 통계적으로 유의한 수준으로 확인되었다.

측정도구의 수렴타당성과 판별타당성을 확인하기 위한 합성신뢰도(CR)와 평균

분산추출(AVE) 값을 확인한 경우, 합성신뢰도는 외재적 동기(.822)를 제외한 나

머지는 0.9 이상의 결과가 나타났고, 평균분산추출의 경우에도 변수 간 상관계수

의 최대값인 0.577의 제곱값보다 모두 크게 나타나고 있어 판별타당성을 확보하

였다고 판단하였다. 이와같은 측정모형에 대한 확인적 요인분석 결과를 토대로

이후의 구조모형 분석을 통한 가설검증 과정을 진행하였다.
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4. 공통방법편의(CMB) 검증

단일방법편의를 검토하기 위하여 구조방정식 모형에서 CMB 잠재변인을 추가하

여 모형적합도 검토를 실시하고 그 결과를 기존모형과 비교 분석한 이후, 그 결

과를 토대로 구조모형 분석을 실시하였다. 다음 <그림 Ⅳ-2>과 같은 공통방법편

의 잠재변인 추가 구조모형을 설정하였다.

<그림 Ⅳ-2> 공통방법편의 잠재변인 추가 구조모형

결과적으로, CMB 잠재변인을 설정한 구조모형에서 자유도 제약분을 고려하고

더 높은 모형 적합도(Chi-square=189.48, df=60, CMIN/df=1.707, RMR=0.033,

GFI=0.939, CFI=0.981, RMSEA=0.048)를 나타내어, 이후 구조모형 분석에서는

CMB 잠재변인을 설정한 모형을 기준으로 분석을 실시하였다.
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5. 가설검증 – 구조방정식 모형

앞서 진행한 가설검증 결과를 요약하면 다음과 같다. 먼저 구조모형의 직접적

인 영향 관계를 살펴보면, 내재적, 외재적 동기는 직무성과에 통계적으로 유의한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 점진적 창의성은 직무성과에 통계적으

로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 급진적 창의성은 직무성과

에 대한 영향이 미치지 않는 것으로 나타났다.

또한, 구조모형의 매개효과를 검증한 결과, 내재적 동기가 직무성과에 미치는

영향에서 점진적 창의성의 매개효과가 통계적으로 유의한 것으로 나타났다.

본 연구의 연구주제와 핵심적인 가설을 토대로 도출된 연구모형을 아래와 같

이 구조모형으로 정의하였다. 구조모형은 이론모형(또는 측정모형)의 잠재변인

간 이론적 관계를 경로의 형태로 명확히 표시한 것으로 연구가설의 검증을 위한

분석의 대상이 된다.

본 연구의 핵심가설을 토대로 구성된 연구모형을 검증하기 위하여 다음 <그림

Ⅳ-3>과 같은 구조방정식모형의 구조모형을 설정하였다.

<그림 Ⅳ-3> 가설검증을 위한 구조방정식 모형

본 연구모형의 구조모형은 내재적, 외재적 동기가 급진적, 점진적 창의성을 매
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개변수로 하여 직무성과에 완전매개효과를 나타낼 것으로 가설화되었다

<표 Ⅳ-5> 구조방정식 모형검증 결과

경 로
경로계수

총효과

S.β S.E.
C.R.

(t-value)
직접
효과

간접
효과

직

접

급진적 창의성 ← 내재적 동기 .596*** .049 10.638 .596
점진적 창의성 ← 내재적 동기 .453*** .044 6.890 .453
점진적 창의성 ← 외재적 동기 .127** .064 1.916 .127
직무성과 ← 급진적 창의성 .065 .036 1.232 .065
직무성과 ← 점진적 창의성 .636*** .061 9.185 .636

간

접

직무성과 ← 내재적 동기
상한선 0.409

.327***하한선 0.235
유의도 0.001

직무성과 ← 외재적 동기
상한선 0.180

.081하한선 0.001
유의도 0.093

모형 적합도
χ2=361.776, df=129, p<.001, χ2/df=2.804,

RMR=.054, NFI=.915, IFI=.943, CFI=.943, RMSEA=.076
*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001 (Bootstrap Confidence, bc method)

본 연구에서는 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 및 학습목표지향

그리고 직무성과의 관계를 살펴보고, 내재적, 외재적 동기와 직무성과 간의 급진

적, 점진적 창의성의 매개효과를 유발하고, 내재적, 외재적 동기와 직무성과의 독

립변인이 될 수 있는지 예측력을 확인 및 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적

창의성 관계에서 급진적, 점진적 창의성이 내재적, 외재적 동기와 직무성과에 매

개효과를 가지는 것을 확인하는데 그 목적이 있다.

내재적, 외재적 동기와 직무성과 간의 유의한 관계가 있고, 내재적, 외재적 동

기와 급진적, 점진적 창의성 간의 유의한 관계가 있다. 그중 내재적 동기는 점진

적 창의성보다 급진적 창의성에 대해 미치는 영향이 더 크다. 또한, 내재적, 외재

적 동기와 직무성과 간의 급진적, 점진적 창의성이 매개효과가 유발하지만, 내재

적 동기가 점진적 창의성의 매개효과로 직무성과에만 영향을 미치는 것을 확인

하였다.

따라서 다음 <그림 Ⅳ-4> 구조방정식 모형검증 결과 같은 연구모형을 구성

하였다.
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<그림 Ⅳ-4> 구조방정식 모형검증 결과

급진적 창의성은 조직의 기존 관행과 실질적으로 다른 아이디어로 정의되는

반면, 점진적 창의성은 체계의 변화를 거의 나타내지 않으며 기존 관행과 제품에

대한 적은 수정만 제공한다는 아이디어를 의미한다(Madjar et al., 2011). 어느 하

나의 아이디어와 창의적 산출물은 급진적이거나 점진적일 수 있으며, 급진적 창

의성과 점진적 창의성 2개의 개념은 서로 직교적인(orthogonal) 관계이다(Gupta,

Smith & Shalley, 2006; Madjar, Greenberg & Chen, 2011). 이는 급진적 창의성

과 점진적 창의성이 일차원적인 연속 선상에서 양극단이 아니라, 서로 독립적으

로 동시에 양립하여 존재할 수 있음을 의미한다. 또한, 급진적인 아이디어는 매

우 새롭고(특이하고), 기존의 관행들과는 관련이 적고, 종종 지배적인 논리에서

벗어나는 것을 말한다(Oldman & Cummings, 1996; Woodman, Sawyer &

Griffin, 1993). 급진적 아이디어와 점진적 아이디어의 근본적인 차이점은 새롭고

다양한 지식이 얼마나 독특한 방식으로 합쳐지고 적용되는가에 있다(Dewar &

Dutton, 1986). 점진적인 아이디어가 논리적인 ‘다음 단계’ 를 나타낸다면, 급진적

인 아이디어는 기존과는 ‘다른 방향으로의 전환’ 을 의미한다. 즉, 조직구성원들

의 급진적 창의성은 매우 새로운 아이디어의 생각이 직무성과의 직접적으로 영
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향이 미치지 못하지만, 점진적 창의성에 의한 직무성과에 영향을 주고 있다. 또

한, 간접효과를 살펴보면 점진적 창의성을 매개로 하여 내재적, 외재적 두 가지

의 동기가 간접효과를 통해 직무성과에 영향을 미칠 것으로 기대되었는데, 위의

간접효과 표에서 <표 Ⅳ-5> 구조방정식모형 검증 결과에 내용을 보면 간접효과

가 .081로 비유의 확인되었듯 사실상 외재적 동기와 직무성과 간의 점진적 창의

성 매개는 미비하게 영향을 결과적으로 점진적 창의성을 매개로 직무성과에 영

향을 미친 것은 내재적 동기이다.

초기에 창의성에 관한 선행연구 결과들은 서로 상반되는 결과를 가져왔다. 예

컨대 금전적 보상과 창의성 간의 관계에 대해서 의견이 서로 불일치하는 연구

결과가 나타났다(Cummings, 1965). 또한, 통제적 관점에서의 금전적 보상은 내

재적 동기를 저하시켜서 창의성을 더 약화시킨다는 연구결과가 있다(Amabile,

1996). 반면에 신호 이론(signal theory) 관점으로 보면 성실함, 능력, 문제해결능

력 등을 두루 갖춘 조직구성원들의 신호를 조직에 알리는것으로 창의적 결과 수

준에 금전적 보상이 주어진다면 조직구성원들은 창의성을 가치 있다고 여기게

되어 창의성 수준이 향상된다는 선행연구 결과도 있다(Eisenberger, 1992;

Eisenberger & Shanock, 2003).

우리는 급진적 창의성을 흔히 강조하지만, 실제 연구결과에 따른 직무성과의

영향을 미치는 것은 점진적 창의성이었다. 기존의 연구들에서 창의성과 직무성과

간의 관계가 모호하게 나타난 이유가 급진적 창의성보다 점진적 창의성이 영향

을 주고 있기 때문이다. 만약 종속변수를 직무성과가 아닌 창의적인 시도와 행

동, 창의적 결과에 초점을 맞추었다면 아마 다른 결과가 나올 수도 있을 것이다.

또한, 매개효과 측면에서도 내재적 동기가 결과적으로 매개효과를 통해 성과에

영향을 주었지만, 외재적 동기는 성과에 영향을 주지 못하였다. Deci(1971)은 직

무성과를 높이기 위해서는 외재적 보상의 부정적 측면을 밝힘으로써 외재적 보

상의 긍정적 측면을 가정한 기존의 연구 문헌의 한계를 지적하고 있다.

결과적으로 외재적 동기는 창의적인 시도에 일정 부분 영향을 주긴 하나, 직무

성과의 향상으로까지는 이어지지 않고, 외재적 동기가 성과에 영향을 미치는 과

정은 창의적 시도보다는 성실한 업무수행과 몰입 등의 다른 변수를 통해 나타날

것이라는 점을 유추할 수 있다.
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1. 가설검증 - 조절효과

본 연구에서의 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성에 관한 영향관계

는 구성원이 인지하는 학습목표지향으로 인해 강화될 것이라는 조절효과를 가설

로 설정하고 있다. 이러한 조절효과는 구조방정식 모형에 의한 검증이 사실상 많

은 제약이 있기 때문에 일반적으로 조절효과를 파악하기 위해 실시하는 조절회

귀분석은 상호작용효과를 검증하는 가장 유효한 통계기법으로 간주되고 있다

(Stone, 1988). 이 연구에서 설정한 변인 간 관계를 실증하고자 다음과 같이 3단

계 분석절차를 수행하였다. 1단계는 독립변수인 내재적 동기와 매개변수인 급진

적 창의성 간의 영향관계에서 조절변수인 학습목표지향 조절효과를 검증한다. 2

단계는 독립변수인 내재적 동기와 매개변수인 점진적 창의성 간의 영향관계에서

조절변수인 학습목표지향 조절효과를 검증한다. 3단계는 독립변수인 외재적 동기

와 매개변수인 점진적 창의성 간의 영향관계에서 조절변수인 학습목표지향 조절

효과를 검증한다.

1) 내재적 동기와 급진적 창의성 간 학습목표지향 조절효과: 1단계

내재적 동기와 급진적 창의성 간 학습목표지향 조절효과를 검증하기 위하여

독립변인인 내재적 동기와 조절변인 학습목표지향, 그리고 급진적 창의성과 학습

목표지향의 상호작용을 예측변수로 하여 각각 미치는 영향을 검증하는 회귀모형

을 분석하였다. 분석결과는 다음 <표 Ⅳ-6> 와 같다.
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<표 Ⅳ-6> 조절효과 검증 (내재적 동기 – 급진적 창의성)

종속변수

: 급진적 창의성

Step 1 Step 2 Step 3

β t β t β t

통제

직급 .049 .818

연령 .006 .614

근속연수 -.020 -1.589

총 경력 .023 1.562

독립 내재적 동기 .438** 11.384 -.262** -2.755

조절
내재적 동기

⨯ 학습목표지향 .124** 4.207

모형 적합도

R2 = .049

F = 3.939

⊿R2 = .049

⊿F = 3.939

R2 = .332

F = 30.389**

⊿R2 = .283

⊿F = 129.591**

R2 = .368

F = 29.656*

⊿R2 = .037

⊿F =17.700

* p<0.05, ** p<0.01 (양측)

독립변수(X)의 회귀계수(b 1)은 .438과 같이 양수로 나타났는데, 이는 조절변수인

학습목표지향의 값이 0을 갖는 사람들 사이에서 내재적 동기 수준이 높은 사람

들(X=1→Y)이 내재적 동기 수준이 낮은 사람들(X=0→Y)보다 .438만큼 크다는

것을 의미한다. 즉, 학습목표지향을 통제한 상태에서 내재적 동기가 높을수록 급

진적 창의성의 증가하는 것을 확인할 수 있었다. M의 회귀계수(b 2)는 M이 한

단위 증가할 때 X가 한 단위 차이가 나타나는 두 사례의 종속변수 값의 차이 추

정치이다. b 2 계수가 .124로 나타났으므로 학습목표지향이 한 단위 증가함에 따

라 내재적 동기가 없는 사람들과 내재적 동기가 존재하는 사람들의 학습목표지

향이 .124정도 차이가 났다.

변인 간 부호를 종합적으로 고려할 때 내재적 동기와 급진적 창의성 관계에서

학습목표지향은 강화 효과가 있는 것으로 확인되었다. 요컨대 내재적 동기가 높

아지는 경우 급진적 창의성의 발휘 수준이 증가하며, 학습목표지향은 해당 영향

력을 더욱 강화가 증진되는것으로 확인되었다. 다음 <그림 Ⅳ-5> 조절효과 검증

(내재적 동기 – 급진적 창의성)과 같다.
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<그림 Ⅳ-5> 조절효과 검증(내재적 동기 – 급진적 창의성)

독립변수의 평균값 기준 –1 및 +1 표준편차 값을 활용하여 조절효과를 그래

프로 나타낸 경우, 학습목표지향이 높은 경우 전반적으로 급진적 창의성이 높게

나타나는 주 효과(직접효과)도 나타나면서 동시에 학습목표지향이 높은 경우 내

재적 동기의 독립변수가 나타내는 종속변수에 대한 주 효과가 같이 높아지는 상

황을 시각적으로 확인할 수 있다. 본 연구에서는 학습목표지향을 조직의 맥락요

소로 활용하여 조절효과를 살펴보고 있으나, 향후 연구에서는 학습목표지향이 구

성원의 급진적 창의성에 미치는 직접효과를 연구가설로 설정하여 심층적으로 탐

색하여야 할 필요성도 발견되고 있다.

2) 내재적 동기와 점진적 창의성 간 학습목표지향 조절효과: 2단계

내재적 동기와 점진적 창의성 간 학습목표지향 조절효과를 검증하기 위하여

독립변인인 내재적 동기와 조절변인으로 학습목표지향, 그리고 점진적 창의성과

학습목표지향의 상호작용을 예측변수로 하여 각각 미치는 영향을 검증하는 회귀
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모형을 분석하였다. 분석결과는 다음 <표 Ⅳ-7>과 같다.

<표 Ⅳ-7> 조절효과 검증 (내재적 동기 – 점진적 창의성)

독립변수(X)의 회귀계수(b 1)은 .438과 같이 양수로 나타났는데, 이는 조절변수

인 학습목표지향 값이 0을 갖는 사람들 사이에서 내재적 동기 수준이 높은 사람

들(X=1→Y)이 내재적 동기 수준이 낮은 사람들(X=0→Y)보다 .438만큼 크다는

것을 의미한다. 즉, 학습목표지향을 통제한 상태에서 내재적 동기가 높을수록 점

진적 창의성의 증가하는 것을 확인할 수 있었다. M의 회귀계수(b 2)는 M이 한

단위 증가할 때 X가 한 단위 차이가 나타나는 두 사례의 종속변수 값의 차이 추

정치이다. b 2 계수가 .124로 나타났으므로 학습목표지향이 한 단위 증가함에 따

라 내재적 동기가 없는 사람들과 내재적 동기가 존재하는 사람들의 학습목표지

향이 .124정도 차이가 났다.

변인 간 부호를 종합적으로 고려할 때 내재적 동기와 점진적 창의성 관계에서

학습목표지향은 강화 효과가 있는 것으로 확인되었다. 요컨대 내재적 동기가 높

종속변수

: 점진적 창의성

Step 1 Step 2 Step 3

β t β t β t

통제

직급 .049 0.818

연령 .006 .614

근속연수 -.020 -1.589

총 경력 .023 1.562

독립 내재적 동기 .438** 11.384

조절
내재적 동기

⨯ 학습목표지향 .124** 4.207

모형 적합도

R2 = .049

F = 3.939

⊿R2 = .049

⊿F = 3.939*

R2 = .332

F = 30.389**

⊿R2 = .283

⊿F = 129.591***

R2 = .368

F = 29.656**

⊿R2 = .037

⊿F =17.700**

* p<0.05, ** p<0.01 (양측)
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아지는 경우 점진적 창의성의 발휘 수준이 증가하며, 학습목표지향은 해당 영향

력을 더욱 강화시키는것으로 확인되었다.

<그림 Ⅳ-6> 조절효과 검증 (내재적 동기 – 점진적 창의성)

3) 외재적 동기와 점진적 창의성 간 학습목표지향 조절효과: 3단계

외재적 동기와 점진적 창의성 간 학습목표지향 조절효과를 검증하기 위하여

독립변인인 외재적 동기와 조절변인으로 학습목표지향, 그리고 점진적 창의성과

학습목표지향의 상호작용을 예측변수로 하여 각각 미치는 영향을 검증하는 회귀

모형을 분석하였다. 분석결과는 다음 <표 Ⅳ-8> 와 같다.
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<표 Ⅳ-8> 조절효과 검증(외재적 동기 – 점진적 창의성)

종속변수

: 점진적 창의성

Step 1 Step 2 Step 3

β t β t β t

통제

직급 .110 2.302

연령 .003 0.375

근속연수 -.014 -1.427

총 경력 .001 .125

독립 외재적 동기 .188** 5.432

조절
외재적 동기

⨯ 학습목표지향 -0.020 -0.788

모형 적합도

R2 = .035

F = 2.795

⊿R2 = .035

⊿F = 2.795*

R2 = .120

F = 8.346

⊿R2 = .085

⊿F = 29.509**

R2 = .122

F = 7.050

⊿R2 = .002

⊿F = 0.621

* p<0.05, ** p<0.01 (양측)

변인 간 부호를 종합적으로 고려할 때 외재적 동기와 점진적 창의성 관계에서

학습목표지향은 효과가 미비한 것으로 확인되었다. 요컨대 외재적 동기가 높아지

는 경우 점진적 창의성의 발휘 수준과 학습목표지향으로 인한 영향에도 미비한

것으로 확인하였다.
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1. 가설 검증결과 종합

본 연구는 구성원의 창의성에 대한 선행요인을 모색하는 연구문제에서 출발하

였으며, 창의성을 급진적, 점진적 창의성 별도로 구분되는 개념으로, 동기와 직무

성과에 극대화를 위한 선행요인의 검토는 단순히 직무성과를 향상시키는것에 대

한 검토와는 다른 관점에서 연구의 진행이 필요하다는 문제의식을 기반으로 하

고 있다.

<그림 Ⅳ-8> 연구모형의 표준화 경로계수



- 154 -

창조경영 및 창의성과 관련된 포괄적 선행연구의 검토를 통해 직무성과에 영

향을 미치는 내재적, 외재적 동기를 독립변수로 설정하였으며, 이러한 독립변수

와 종속변수 간의 관계를 매개하는 매개변수로서 급진적, 점진적 창의성을 포함

한 창의성과 내재적, 외재적 동기간에 학습목표지향의 조절효과 연구모형을 설정

하였다.

연구모형에 대한 구조방정식 설정 및 통계적 분석 결과 대부분의 연구가설에

서 제시된 관계들이 통계적으로 유의하게 나타났으나, 급진적 창의성의 직무성과

에 관한 직접효과는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다. 또한, 외재적

동기와 점진적 창의성 간의 학습목표지향 영향은 없는 것으로 확인하였다.
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<표 Ⅳ-9> 가설검증 결과 종합

가설 경로 S.β S.E.
C.R.

(t-value)
지지

H1 급진적 창의성 ← 내재적 동기 .596*** .049 10.638 지지

H2 점진적 창의성 ← 내재적 동기 .453*** .044 6.890 지지

H3
급진적 창의성
점진적 창의성

←
←

내재적 동기
내재적 동기

.596***

.453***
.049
.044

10.638
6.890

지지

H4 점진적 창의성 ← 외재적 동기 .127** .064 1.916 지지

H5 직무성과 ← 급진적 창의성 .065 .036 1.232 기각

H6 직무성과 ← 점진적 창의성 .636*** .061 9.185 지지

가설 경로
S.β
(직접)

간접
C.R.

(t-value)
매개
여부

H7

급진적 창의성

기각↓

직무성과 ← 내재적 동기

H8

점진적 창의성

.327*** 지지↓

직무성과 내재적 동기

H9

점진적 창의성

0.81 기각↓

직무성과 ← 외재적 동기

H10

학습목표지향

.124** 4.207 지지↓

급진적 창의성 ← 내재적 동기

H11

학습목표지향

.124** 4.207 지지↓

점진적 창의성 ← 내재적 동기

H12

학습목표지향

-.020 -0.788 기각↓

점진적 창의성 ← 외재적 동기

** p<0.01 유의(양측), * p<0.05 유의(양측)
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Ⅴ. 결 론

1. 연구결과의 요약

급변하는 시대의 기업은 궁극적으로 고객만족, 품질경영 및 그에 수반하는 긍정적

인 성과를 나타내기 위하여 끊임없이 부단한 노력을 기울이고 있다. 이러한 변화에

대하여 주요한 적응력을 나타내는 것은 기업이 보유하고 있는 인적자원으로 기업의

경쟁력은 사실상 얼마나 유능한 인적자원을 보유하고 있으며, 그들을 통하여 얼마나

바람직한 조직 행동을 유도하여 성과를 낼 수 있는지에 달려있다고 할 수 있다. 또

한, 다양한 고객 및 예상치 못한 상황들을 대처하기 위하여 조직 내 직원들의 긍정적

인 마인드와 상황에 따른 업무의 유연성이 매우 중요하다고 볼 수 있다. 조직의 성과

를 높이고 경쟁우위를 차지하기 위해서는 결국 직원들에 대한 적극적인 관심과 지원

및 새로운 서비스 개발을 위한 환경 및 기회 등을 제공하는 것이 매우 중요하다고

할 수 있다.

본 연구는 개인의 급진적, 점진적 창의성의 선행요인 및 조절요인에 관해서 연구하

였다. 기업의 임원 이하 직원을 대상으로 내재적, 외재적 동기가 직무성과에 영향

을 주며 급진적, 점진적 창의성의 매개효과와 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점

진적 창의성 간에 학습목표지향 조절효과로 미치는 영향에 관해 연구하고자 한

다. 설문에 참여한 설문자들의 일반적인 특성과 구분에 따라 영향을 미칠것이라

판단되는 요인을 선정하여 성별, 연령, 직급, 직종, 총경력기간, 근속기간, 기업규

모, 업종 등을 통제변수로 설정하였다. 총 340명에게 설문지를 배포하여 회수한 설

문지 중 유효한 설문지 312부를 연구를 위한 실증분석에 사용하였다. 수집된 자료를

SPSS(statistical package for social science) 20.0와 AMOS(analysis of moment

structure) 26.0 프로그램을 통하여 빈도분석, 요인분석, 신뢰도 분석, 상관관계분석,
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구조방정식 모형분석을 통하여 가설을 검증하였다. 또한, 전체 가설 12개를 채택하였

다.

첫째, 가설1의 내재적 동기와 급진적 창의성 관계를 살펴보면 내재적 동기의 복잡

하고 생소한 문제해결을 위해 급진적 창의성의 새로운 접근방식과 혁신적인 방안을

자기만의 독창성으로 발휘하는 것으로 검증이 되어 모두 유의한 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 또한, 내재적 동기와 점진적 창의성의 관계를 살펴보면 내재

적 동기의 복잡하고 생소한 문제해결을 위해 점진적 창의성의 기존의 방식을 지식과

아이디어를 활용하고 현재 상황의 맞게 변형하면서 각각 모두 유의한 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났다.

전반적으로 급진적 창의성이 점진적 창의성에 대해서 보다 큰 내재적 동기에 유의

한 상관관계가 있는 것으로 나타나 가설1-1, 가설1-2, 가설1-3의 3개의 가설이 모두

채택되었다. 기업에 종사하는 구성원들의 심층적인 인지 프로세스, 실험, 끈기 등

급진적 창의성의 영향력을 높이기 위해서는 조직구성원들이 일 자체에 대한 호기심,

즐거움, 도전 의식에 대한 내재적 동기가 중요한 요인임을 확인할 수 있으며, 결국

내재적 동기와 급진적, 점진적 창의성의 관계를 통하여 개인과 조직 모두가 긍정적으

로 발전될 수 있음을 알 수 있다.

둘째, 가설2의 외재적 동기와 점진적 창의성과의 관계를 살펴보면 외재적 동기의

하위요인인 외재적 목표, 성적, 보상, 진급 등이 점진적 창의성의 하위요인인 유용

함, 효율성에 각각 모두 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

외재적 동기는 행동이 지향하는 외재적 목표, 성적, 보상, 진급 등에 의해 어떠

한 과제를 수행하려고 할 때 발생하는 동기이다(Deci & Ryan, 1980). 이 네 가

지 요인을 모두 기업에서 개인과 조직의 직무성과와 관련하여 기존의 관행을 급진

적으로 변경하는 것이 아닌 점진적인 아이디어가 논리적인 ‘다음 단계’ 등의 점진

적 창의성에 영향이 있는 것으로 나타났다.

셋째, 가설3의 창의성과 직무성과의 관계를 살펴보면, 조직구성원 창의성은 그들

의 능력과 관계가 있고 다양한 연구를 통해 조직구성원의 역량이 직무성과에 중

요한 변수라고 얘기하였으며(Korman, 1977; Munchinsky, 1983), Suh(2002) 연구

에서 창의성은 개인의 직무영역에서는 개인의 능력과 역량을 결정짓는 중요한

요소이기 때문에 다수의 조직들은 성공적인 성과 창출을 위하여 창의성 향상에
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고비용을 투자한다고 하였다. Shalley(2004) 등은 긍정적인 분위기에서 직무를 수

행한 조직구성원들은 그렇지 못한 구성원들에 비하여 더 창의적으로 직무에 대

해 몰입할 수 있다는 것을 나타냈으며, Yaping(2009) 등은 개인 창의성과 직무

및 조직의 성과를 연계하여 서로의 영향력에 관한 연구를 하였으며, 창의성은 직

무성과에 긍정적인 영향을 준다고 제시하였다. 창의성을 급진적, 점진적으로 분

류해서 직무성과의 관계를 살펴보면, 급진적 창의성은 직무성과에 영향을 주지

못하고, 점진적 창의성은 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 창의

성은 직무성과에 영향은 주지만, 급진적 창의성의 발휘 할 때가 아니라 점진적 창의

성으로 발현으로 인해 영향이 미친다.

넷째, 급진적, 점진적 창의성 매개효과에 대하여 살펴보면 다음과 같다.

가설4의 급진적, 점진적 창의성이 내재적, 외재적 동기와 직무성과의 관계를 살

펴보면 급진적 창의성은 직무성과에 미치는 영향이 없지만, 점진적 창의성은 직무성

과에 유의한 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났으며, 점진적 창의성이 내재적

동기와 직무성과 사이 전반에 긍정적인 영향을 줄 수 있는 중요한 매개효과가

있다고 나타났다. 또한, 점진적 창의성의 매개효과로 인한 외재적 동기와 직무성

과 관계에서 미치는 영향이 없었다.

본 연구는 내재적, 외재적 동기와 직무성과의 인과관계를 분석하는 동시에 점진적

창의성을 매개로 유의한 영향이 있음을 검증하였다. 이처럼 점진적 창의성은 다양한

원인변인과 결과변인들 속에서 중요한 매개효과를 가지고 있는 변인이 되었음을 알

수 있다.

다섯째, 학습목표지향의 조절효과에 대하여 거론하고자 한다.

가설5의 학습목표지향의 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성의 관계를

살펴보면, 학습목표지향의 동기와 창의성에 조절효과가 미치는 것으로 나타났다. 이

것은 일반적으로 내재적 동기와 학습목표지향의 조절효과 및 급진적 창의성 매개

효과가 직무성과 사이 전반에 긍정적인 영향을 줄 수 있다고 생각하였지만, 연구

결과는 내재적 동기가 학습목표지향의 조절효과와 점진적 창의성 매개효과로 인

하여 직무성과에 영향을 주는 것으로 나타났다. 또한, 외재적 동기와 점진적 창

의성과 관계에서는 영향을 미치는 않는것을 발견하였다.

학습목표지향은 관계지향 및 혁신지향 가치와 유의한 상관관계를 갖고 있으며,
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이를 Quinn(1988)의 모형에 적용하였을 때 각각 타인의 다양성을 존중하고 창의

적인 생각을 중요시하는 것과 연관성이 있음을 알 수 있다(박영석, 성미송,

2003).

기업에서 조직구성원들의 내재적 동기로 아이디어 개발, 절차, 직무와 관련된 점진

적 창의성과 학습목표지향은 업무수행 및 실행에 대한 직무성과에 긍정적인 영향을

미치는 것을 알 수 있다.

2. 연구결과의 시사점

본 연구에서는 기업 조직원의 급진적, 점진적 선행요인 및 조절요인이 내재적, 외

재적 동기와 직무성과 간의 관계성을 규명하고, 학습목표지향이 내재적, 외재적 동기

와 급진적, 점진적 창의성 간 조절효과에 미치는 영향과 급진적, 점진적 창의성이 내

재적, 외재적 동기와 직무성과 사이에서 매개효과를 가지는지 살펴보았다. 이를 통해

기업에서 조직구성원의 내재적 동기가 직무성과에 도움을 주는 것으로 나타났고, 해

당 조직에 점진적 창의성과의 관계에 유의한 영향을 미쳤다. 즉, 내재적 동기는 급진

적 창의성이 점진적 창의성에 대한 영향을 보다 더 강하게 주면서 점진적 창의성의

매개로 인해 직무성과에 영향을 미친다는 사실을 검증하였다. 또한, 학습목표지향 조

절효과에 따른 내재적, 외재적 동기는 급진적, 점진적 창의성에 미치는 영향의 강도

가 달라질 수 있다.

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다.

첫째, 내재적 동기의 하위요인인 일 자체에 대한 호기심, 즐거움, 도전의식은 급

진적 창의성의 하위요인에 해당하는 인지 프로세스, 실험, 끈기에 각각 모두 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 나타났고, 내재적, 외재적 동기와 점진적 창의성의 관계를

살펴보면, 내재적 동기 하위요인인 일 자체에 대한 호기심, 즐거움, 도전의식은 점

진적 창의성의 하위요인인 유용함, 효율성에 각각 모두 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 알 수 있다.
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보편적으로 조직 내 대부분 시간을 함께하는 동료와 상사의 내재적, 외재적 동기는

조직구성원들이 급진적, 점진적 창의성을 발현에 영향을 주었으며, 특히 급진적 창의

성은 외재적 동기보다는 내재적 동기가 큰 영향력이 있음을 알 수 있었다.

이러한 조직구성원들의 내재적 동기는 조직구성원들의 다양한 잠재력을 확보하고

더 나아가 조직 전체변화에 긍정적인 영향을 줄 수 있으므로 향후 기업 조직 경쟁력

을 높이고 경영성과를 극대화 할 수 있는 다양한 인적자원관리 프로그램을 도입하여

효율적이고 효과적인 정책을 개발해야 할 것이다.

둘째, 급진적 창의성은 직무성과에 직접적으로 영향이 미치지는 않는다.

급진적, 점진적 창의성과 직무성과 간의 직접적인 관계를 규명하는 연구는 드

문 편이다. 선행연구가 혁신의 범주 안에 창의성을 두고 있거나, 창의성의 결과

보다는 창의성의 선행요인에 더 초점을 맞추어 연구를 진행했기 때문이다(Sung

& Choi, 2012). 창의성의 결과물은 신제품, 서비스, 프로세스, 절차 등이다

(Woodman 등, 1993). 창의적 행동은 그것이 신제품이나 프로세스를 창출하기 위

함인지 혹은 새로운 시각으로 문제를 해결하기 위함인지에 관계없이 궁극적으로

성과증진을 목표로 한다(Woodman 등, 1993). 또한, Yaping(2009) 등은 개인 창

의성과 직무 및 조직의 성과를 연계하여 서로의 영향력에 관한 연구를 하였으며,

창의성은 직무성과에 긍정적인 영향을 준다고 제시하였다.

즉, 점진적 창의성이 높은 개인은 좀 더 유연성 있는 사고를 통하여 각자의 개별적

인 창의를 발휘할 수 있게 되며 더불어 자신의 직무성과를 향상시키고, 노력과 개발

하는 성향을 가지게 되면 궁극적으로는 기업의 목표 달성 및 고객서비스 만족이 이

루어짐을 유추할 수 있다.

셋째, 외재적 동기는 금전적인 것과 비금전적인 것으로 나눌 수 있다.

금전적인 보상은 직무를 수행한 결과로 얻게 되는 봉급, 성과금, 휴가, 복리후

생 등을 포괄적으로 포함한다. 비금전적인 보상은 안전을 위해 요소 제거, 직무

재설계, 직무에 필요한 정보제공, 직무환경 등이 포함된다. 비금전적 요소는 상대

적으로 적은 비용으로 고효율이 나타나기 때문에 적절하게 사용을 할 수 있으면

효과적이다(오종환, 2011). 또한, 조직의 격려, 상사의 지원, 부서의 지원이 창의성에

긍정적인 영향을 준다는 것을 하였다(Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron,

1996). 이러한 개인의 비금전적 요소를 조직 내에 적용을 시켜주면 직무성과는
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더 높아진다.

넷째, 기존의 창의성과 관련한 연구들은 대부분이 제조업, 교육, 심리 관련한 영역

에서의 주로 이루어지지만, 본 연구에서 창의성을 급진적, 점진적 창의성으로 세분화

하여 각 변수들의 차이점과 다양한 개념을 정리하였다. 또한, 점진적 창의성은 직무

성과의 영향을 미치는 것에 관한 검증을 하였고, 기업에서 적용하기 어려운 창의성의

변수를 조직구성원 대상으로 연구가 이루어졌다는데 시사점을 갖는다고 할 수 있다.

다섯째, 기업 환경에서 조직원의 내재적, 외재적 동기와 직무성과 간의 관계에서

창의성이 매개효과가 있는지를 확인하기 위해 Amabile(1994) 등이 제안한 4단계 과

정에 근거하여 연구를 진행한 결과, 내재적 동기가 직무성과를 예측하는 데 있어 점

진적 창의성은 매개효과를 가지는 것을 확인하였다. 내재적, 외재적 동기는 직무성과

를 유의하게 예측하였으며 내재적, 외재적 동기는 점진적 창의성에 유의하게 예측하

였다. 내재적, 외재적 동기의 직무성과에 대한 예측력은 창의성을 투입하였을 때 그

예측력이 상승하였으므로, 창의성이 매개역할을 하는 것으로 확인되었다. 우선, 내재

적, 외재적 동기는 직무성과를 정적으로 예측하고 있었는데, 조직구성원의 내재적, 외

재적 동기가 높을수록 조직원이 실현하는 목표를 달성할 수 있는 정도에 긍정적으로

영향을 미친다고 볼 수 있다. 창의성에 대한 내재적, 외재적 동기의 예측관계를 살펴

본 결과, 내재적, 외재적 동기는 창의성을 정적으로 예측하고 있었으며, 마지막으로

창의성이 내재적, 외재적 동기와 직무성과 간의 관계를 매개하는지 검증하였다. 그

결과, 내재적 동기의 직무성과에 대한 예측력은 급진적 창의성이 투입하였을 때는

영향이 없지만, 점진적 창의성을 투입하였을 때 그 예측력이 감소하였으므로 점진적

창의성이 매개역할을 하는것으로 확인되었다. 이는 호텔 종사원의 창의성이 성과에

미치는 영향에 관한 연구에서 호텔 종사원의 창의성이 기업의 성과에 유의한 영향이

있음을 밝힌 김기범(2008)의 주장과도 맥락을 같이 한다. 개인의 내재적, 외재적 동기

가 높을수록 개인들이 새롭고 유용한 아이디어나 제품, 기술 등을 생산하는 창의성이

높게 나타나며 개인이 창의성을 발휘하여 과업을 성공적으로 수행하고 이는 직무성

과로 이어질것이라고 판단할 수 있다. 기업 내에서는 조직원들의 내재적, 외재적 동

기가 유발되는 환경에서 충분한 역량을 발휘하고 창의성을 발휘할 수 있도록 조직

책임자가 배려하여 조직원들을 격려하고 성공적인 수행을 증진시킬 수 있도록 하는

역할이 필요하다.
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따라서 급진적, 점진적 창의성이 내재적, 외재적 동기와 직무성과의 관계를 살

펴보면 급진적 창의성은 직무성과에 미치는 영향은 없지만, 점진적 창의성은 직무성

과에 직접적으로 유의하고 긍정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 점진적 창의

성이 내재적 동기와 직무성과 사이 전반에 긍정적인 영향을 줄 수 있는 중요한

매개효과가 있다고 나타났다.

여섯째 내재적, 외재적 동기와 직무성과의 인과관계를 분석하는 동시에 급진적, 점

진적 창의성을 매개로 유의한 영향이 있음을 검증하였다.

이처럼 급진적, 점진적 창의성은 다양한 원인변인과 결과변인들 속에서 중요한 매

개효과를 가지고 있는 변인이 되었음을 알 수 있었다. 즉, 기업에서 창의적인 발상과

행동들이 결국 직무성과에 긍정적으로 영향을 미치는 것으로 설명 할 수 있다. 지금

까지 대부분 기업에서는 창의성과는 거리가 먼 정형화로 이루어진 교육과 메뉴얼이

경쟁력 있고 유연성 있는 기업 발전에 긍정적인 영향을 주고 있다고 여겨져 왔다. 향

후 본 연구를 통하여 창의성이 기업의 발전지향적인 업무과정 중 독창적이고 창의적

인 아이디어를 제공하여 새롭고 유용한 아이디어를 성공적으로 실행하여 궁극적으로

조직의 공동목표 및 가치와 문화 등에 대하여 방향성을 일치시킬 수 있을 것으로 사

료된다.

마지막으로 VandeWalle(1997) 학습목표지향은 경험을 통해 새로운 기술이나 상

황을 숙련하여 자신의 역량을 향상이라고 정의하듯이 학습목표지향의 조절효과에

인한 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성의 관계에서는 내재적 동기와 급

진적, 점진적 창의성 간의 학습목표지향이 영향이 있었지만, 외재적 동기와 점진

적 창의성 간의 학습목표지향 영향은 없는 것으로 확인하였다. 또한, 변수들 간

의 조절효과를 확인하는 동시에 학습목표지향의 조절효과로 인한 직무성과에 유의한

영향이 있음을 검증하였다. 이처럼 학습목표지향은 다양한 원인변인과 결과변인들 속

에서 중요한 조절효과를 가지고 있는 변인이 되었음을 알 수 있었다.

따라서, 조직구성원에서 내재적, 외재적 동기와 학습목표지향 및 급진적, 점진적 창

의성에 관한 관심이 좀 더 적극적으로 투영되고 활성화된다면, 조직의 목표를 성공적

으로 수행하고자 스스로 능력에 대한 확신과 믿음이 생기고, 매사 긍정적으로 결과를

바라보는 시각이 갖춰진다. 목표 달성을 위한 긍정적인 경로를 찾고 활용하는 노력이

생기며, 닥쳐진 위기로부터 긍정적으로 회복하는 동시에 높은 수준의 성과를 나타내
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게 된다. 또한, 점진적 창의성을 통하여 학습목표지향 및 이에 따른 업무능력에 대한

자신감과 의지를 고취 시킬 수 있으며 도전에 대한 용기 있는 신념을 통하여 조직

내 업무에 대한 내재적 동기를 가질 수 있고, 직무에 대한 발전지향적인 업무 과정

중 창의적인 아이디어와 다양하고 유용한 아이디어를 발휘하여 직무에 관련 성공적

으로 실행할 수도 있을 것이다. 결국, 조직에는 학습목표지향의 공동목표 및 가치와

문화 등에 대하여 방향성을 일치시킬 수 있고, 회사 및 조직 관련하여 미래지향 및

자부심을 고취 시킬 수 있으며, 조직구성원의 내재적 동기와 점진적 창의성을 통하여

좀 더 유연성 있는 조직을 만들게 된다. 조직 차원에서 직원들이 좀 더 유연하고 선

진화된 창의적 아이디어를 수행하려 노력하게 되고 궁극적인 기업의 성과측면 뿐만

아니라 고객 만족을 통하여 브랜드가치 또한 상승시키는 효과를 얻을 수 있게 될 것

이다.

1. 연구의 한계

본 연구에서는 기업 조직원의 급진적, 점진적 선행요인과 조절요인에 내재적, 외재

적 동기와 학습목표지향이 급진적, 점진적 창의성과 직무성과 간의 관계성을 규명하

고, 급진적, 점진적 창의성이 내재적, 외재적 동기와 직무성과 사이에서 매개효과와

내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성에서 학습목표지향 조절효과가 영향을

주는지 살펴보았다.

이를 통해 기업에서 조직원의 내재적 동기가 직무성과에 도움을 주는 것으로 나타

났고, 해당 조직에 급진적, 점진적 창의성과의 관계에 유의한 영향을 미쳤다. 또한,

급진적 창의성의 점진적 창의성보다 더 큰 영향을 미쳤고, 외재적 동기와 직무성과의

관계에서 점진적 창의성만의 매개효과를 가진다는 사실을 검증하였다.

본 연구가 갖는 한계는 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 공공기관과 기업의 조직원 312명을 대상으로 한 결과이므로 연구
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결과를 일반화하는 데 어려움이 있다. 그러므로 향후 연구에서는 다양한 직업군의 기

업에 종사하는 조직구성원을 대상으로 표본을 확대하여 일반화 가능성을 확보하여야

한다. 특히 대상을 다양한 직무의 특징을 기준으로 유형화하여 차별적으로 연구가 수

행되어야 한다.

둘째, 본 연구에서 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 및 학습목표지향

그리고 직무성과를 측정하기 위해 사용한 검사 도구들은 모두 연구대상자들이 자기

보고식(self-report)으로 설문지에 응답한 자료를 통해 추정하였다. 따라서 수집된 자

료는 연구대상자의 주관적인 판단에 의존하고 있으므로 근본적인 한계가 있다. 특히

직무성과를 보다 세분화하여 측정하고 이에 대한 측정도 객관화할 필요가 있다. 후속

연구에서는 상사나 동료의 평가, 인터뷰, 인사고과 등 구체적인 준거 틀을 통합적으

로 활용하여 직무성과에 관한 연구를 좀 더 객관적으로 수행해야 할 필요가 있다.

2. 향후 연구방향

본 연구는 조직구성원의 내재적, 외재적 동기와 직무성과의 긍정적인 영향 관계를

통하여 구성원들의 동기를 모색하는데 기초자료가 되며, 구성원들의 급진적, 점진적

창의성 활용과 발현의 중요성을 인지하고 학습목표지향을 통해 조직과 기업은 직무

성과를 높이는데 많은 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 무한경쟁 시대에 타 기업과

차별화할 수 있는 탁월한 경쟁력으로 인적자원관리 측면에서의 전략 수립의 기초자

료로 향후 품질개선과 교육 및 인적자원관리의 효과적인 운영에 대한 시사점을 제시

하고 있다. 기업의 고객만족 및 품질개선을 위하여 조직 내 상사와 동료 간 내재적,

외재적 동기를 독려하고 개인 스스로가 자발적이고 의식적으로 움직일 수 있는 급진

적, 점진적 창의성을 함양 시켜야 한다. 긍정적인 창의성을 수반한 개인과 조직 발전

을 위한 창의적인 의지와 움직임은 결과적으로 조직구성원들의 직무성과를 통하여

궁극적인 목표인 경영성과를 높일 수 있을것이라고 설명할 수 있다. 인적자원관리 차

원에서 조직구성원들에 대한 합리적인 평가와 보상 및 교육시스템 등 환경적인 지원

에 대하여 모색해야 할 것이며, 전사적인 측면에서 추진하여 직원 개개인의 역량개발

및 육성차원에서 발전적인 전환점 및 계기가 될 것이라 사료된다.



- 165 -

이를 통한 본 연구에서는 기업 조직원의 내재적, 외재적 동기와 직무성과 사이에서

급진적, 점진적 창의성의 매개와 학습목표지향의 조절효과를 살펴보았다. 본 연구결

과를 토대로 향후 조직 내에서 구성원들의 내재적 동기를 높이면 급진적 창의성이

발휘될 것이다. 따라서 내재적 동기와 급진적 창의성의 발휘를 높일수 있는 방법에

관한 연구가 필요하다.

이와 같은 제한점에도 불구하고, 본 연구는 기업에서 조직원의 내재적, 외재적 동

기와 급진적, 점진적 창의성 및 학습목표지향 그리고 직무성과를 높일 수 있는 변인

들을 종합적으로 분석하고 변인들의 직접효과와 매개효과 및 조절효과 등의 다각적

으로 분석하여 활용할 수 있는 지표를 제시했다는 점에서 의의를 찾을 수 있을 것이

다.

본 연구 결과가 조직구성원의 내재적, 외재적 동기와 학습목표지향을 통해 급진적,

점진적 창의성을 발휘하며 직무성과에 직접적으로 기여할 수 있도록 하는데 기초자

료로 활용될 수 있기를 기대한다.
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<부록> 설문지

ID. __________

다음은 귀하의 업무 중 상황에 대한 질문입니다.

안녕하십니까?

바쁘신 와중에도 귀한 시간을 내주셔서 감사드립니다.

본 설문조사는 조직 내 내재적, 외재적 동기와 급진적, 점진적 창의성 및 학

습목표지향, 직무성과 관련 연구의 진행을 위하여 실시됩니다.

본 설문에 대한 귀하의 응답 결과는 모두 통계 처리되며, 순수하게 연구목적

으로만 사용됩니다. 또한, 모든 응답 내용은 통계법 제13조에 의거하여 절대 

비밀이 보장됩니다.

응답에 소요되는 시간은 약 10분이며, 본 조사의 질문들에는 정해진 답이 없
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I. 다음은 귀하의 학습목표지향에 대한 질문 문항입니다. 해당되는 부분에 

체크(√)해 주시면 감사하겠습니다.

Ⅱ. 다음은 귀하의 조직 내에서 내재적 동기에 대한 질문입니다. 해당되는 

부분에 체크(√)해 주시면 감사하겠습니다.

설 문 항 목
전혀

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 능력을 키우기 위해 업무와 관련된 

자료를 자주 읽는다.
① ② ③ ④ ⑤

2
나는 내가 배울 수 있는 도전적인 과제를 

기꺼이 선택한다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 종종 새로운 기술과 지식을 개발할 

기회를 찾는다.
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 새로운 기술을 배울 직장에서 도전

적이고 어려운 일을 즐긴다.
① ② ③ ④ ⑤

5
나에게 있어 업무 능력의 발달은 위험을 

감수할 수 있을 만큼 중요하다.
① ② ③ ④ ⑤

6
나는 높은 수준의 능력과 재능이 필요한 

상황에서 일하는 것을 선호한다.
① ② ③ ④ ⑤

설 문 항 목
전혀

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 전혀 생소한 문제들을 해결하는 것

을 즐긴다.
① ② ③ ④ ⑤

2
나는 복잡한 문제를 해결하려고 노력하는 

것을 즐긴다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 문제가 어려울수록 그것을 해결하려

고 노력하는 것을 더 즐긴다.
① ② ③ ④ ⑤

4
 나의 일이 내 지식과 기술을 향상시킬수 

있는 기회를 제공하기를 원한다.
① ② ③ ④ ⑤

5
나의 호기심은 내가 하는 일의 많은 부분

을 이끄는 원동력이다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅲ. 다음은 귀하의 조직 내에서 외재적 동기에 대한 질문입니다. 해당되는 

부분에 체크(√)해 주시면 감사하겠습니다.

Ⅳ. 다음은 귀하의 조직 내에서 직무성과에 대한 질문입니다. 해당되는 부분에 

체크(√)해 주시면 감사하겠습니다.

설 문 항 목
전혀

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 다른 사람들에게서 얻을 수 있는 인

정에 강한 동기부여를 받는다.
① ② ③ ④ ⑤

2
나는 다른 사람들이 내가 일을 얼마나 잘

할 수 있는지 알아봤으면 좋겠다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나에게 성공은 다른 사람들보다 더 잘 하

는것을 의미한다.
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 명확한 절차로 프로젝트를 진행하는 

것을 선호한다.
① ② ③ ④ ⑤

5
나는 내 일에 있어서 누군가가 나를 위해 

명확한 목표를 세우는 것을 선호한다.
① ② ③ ④ ⑤

설 문 항 목
전혀

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 항상 직무기술서에 명시된 임무를 

완성한다.
① ② ③ ④ ⑤

2
나는 모두 공식적인 직무요구를 충족시킨

다. 
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 업무 수행에 필요한 모든 책임을 다

한다. 
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 수행해야 하는 업무를 결코 소홀히 

하지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

5 나는 꼭 해야 하는 임무를 완수한다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅴ. 다음은 귀하의 급진적 창의성에 대한 질문입니다. 해당되는 부분에 

체크(√)해 주시면 감사하겠습니다.

Ⅵ. 다음은 귀하의 점진적 창의성에 대한 질문입니다. 해당되는 부분에 

체크(√)해 주시면 감사하겠습니다.

설 문 항 목
전혀

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
이미 존재하는 여러 가지 지식이나 아이

디어를 잘 활용한다.
① ② ③ ④ ⑤

2
업무를 수행할 때 다른 사람의 아이디어

나 사례를 적절하게 응용한다.
① ② ③ ④ ⑤

3
이미 존재하는 업무절차나 방식을 현재 

상황에 맞게 잘 변형시킨다.
① ② ③ ④ ⑤

4

기존에 해 오던 기술, 공정, 제품, 서비스, 

기법 등을 보다 실용적으로 개선하는 아

이디어를 낸다.

① ② ③ ④ ⑤

설 문 항 목
전혀

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
남들이 쉽게 생각할 수 없는 높은 수준의 

창의성을 발휘한다.
① ② ③ ④ ⑤

2
업무를 수행할 때 자기만의 독창성을 발

휘한다.
① ② ③ ④ ⑤

3
기존의 문제해결 방식과는 완전히 새로운 

접근방식이나 혁신적인 방안을 제시한다.
① ② ③ ④ ⑤

4

 기존에 해오던 기술, 공정, 제품, 서비스, 

기법 등과는 전혀 다른 새로운 아이디어

를 낸다.

① ② ③ ④ ⑤
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Ⅶ. 다음은 귀하의 일반적인 사항을 알아보는 문항입니다. 해당되는 곳에 

체크(√)해 주시면 감사하겠습니다. 

설문에 응해주셔서 진심으로 감사드립니다.

1. 성    별 ① 남성     ② 여성

2. 연    령            세 (만 연령)

3. 직    급
① 사원급   ② 주임급         ③ 대리급     ④ 과장급  

⑤ 차장급   ⑥ 팀장급이상

4. 직    종
① 영업     ② 관리 및 지원   ③ 연구/개발   ④ 생산/기술  

⑤ 서비스   ⑥ 기타

5. 총 경력기간            년 (소수점 가능)

6. 해당 직장 내

   근무 기간
           년 (소수점 가능)

6. 기업 규모
① 100인 미만             ② 100~300인 미만  

③ 300 ~ 1,000인 미만     ④ 1,000인 이상

7. 업    종
① 제조업    ② 건설업    ③ 정보/통신업  ④ 물류/유통업 

⑤ 금융업    ⑥ 서비스업  ⑦ 공공부문     ⑧ 기타
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< Abstract >

Antecedents and Moderators of

Radical and Incremental Creativity

Jeju National University Graduate School

Ph.D. course in Business Administration

Jeong-Seok, Lee

In today's corporate environment, competition between companies is

accelerating and technology is developing at a rapid pace. In this situation, in

order for companies to secure competitiveness, they need constant innovation

to secure future competitiveness, and they must deal with changes effectively

and actively. Creativity is being emphasized as an important factor in

business management in order to cope with the recent rapid changes in the

business environment and to realize a competitive advantage.

Creativity is defined as a continuous process of deriving creative results

based on the ability to create something new(Amabile, 1988). Overall, the

development and cultivation of outstanding human resources with

creativity(Kaufman & Baer, ​​2006), the ability to produce new and useful ideas

in all fields, is particularly required in the corporate environment. Recently,

domestic and foreign companies are taking the lead in hiring creative talent

to realize the need for new technology development and innovation and to

respond quickly and actively.
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According to a preceding study(Amabile, 2001), it has been reported that

motivation enables creativity and has a positive effect. It provides high job

satisfaction and efficient information processing with high motivation, and

further contributes to the promotion of creativity, enabling faithfully

continuing work as a member of the company and improving task

performance that requires continuous effort(Weibel, Rost & Osterloh, 2007).

Although the expression of creativity of organizational members in a

corporate environment is significantly related to corporate performance, there

are few studies on creativity, and existing studies are mainly related to the

concept of creativity(Beomgu Jeong et al., 2003). Therefore, a practical study

on the relationship between the factors affecting creativity and the mediating

effect of creativity is needed.

According to the results of previous studies that the situation to which an

individual belongs to an organization affects individual creativity(Amabile,

1988), it is necessary to pay attention to the factors of the organizational

environment to which an individual belongs. Factors affecting creativity need

to be analyzed not only at the individual level but also at the organizational

level. In a rapidly changing business environment, companies are putting a lot

of effort into developing the creativity of organizational members. It is

necessary to analyze and study creativity by subdividing it into radical and

gradual creativity.

Based on previous research that motivation affects job performance and

research results that creativity affects job performance as a medium, it has

been revealed that creativity affects motivation and job performance.

Motivation has a direct effect on job performance, but it also has an indirect

effect on job performance through creativity(Oldham & Cummings, 1996).

Therefore, this study examines the relationship between intrinsic and extrinsic

motivation, radical and incremental creativity, and job performance of

corporate members based on previous studies, and examines whether radical
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and incremental creativity mediates the relationship between intrinsic and

extrinsic motivation and job performance. In this study, we try to derive

implications for the effect of learning goal orientation on the relationship

between intrinsic and extrinsic motivation and radical and incremental

creativity.

The research questions set in this study to achieve the purpose of this study

are as follows.

Research question 1. Do intrinsic and extrinsic motivations affect radical and

incremental creativity?

Research question 2. Does radical and incremental creativity affect job

performance?

Research question 3. Does radical and incremental creativity have a mediating

effect between intrinsic and extrinsic motivation and job performance ?

Research Question 4. Does the relationship between intrinsic and extrinsic

motivation and radical and incremental creativity have a moderating effect on

learning goal orientation ?

In order to carry out this study, intrinsic and extrinsic motivations were

selected as independent variables, and radical and incremental creativity played

a mediating role, with job performance as a dependent variable and a

moderating role between intrinsic and extrinsic motivation and radical and

incremental creativity.

A survey was conducted targeting members of the national organization on

the selected research question, and the response data of 312 respondents were

used for analysis.

First, descriptive statistics were analyzed with the data obtained through the

survey, and the correlation between each variable was analyzed. The
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mediation analysis method proposed by Baron & Kenny(1986) was used to

analyze whether there is a moderating role between intrinsic and extrinsic

motivation and radical and incremental creativity. The results derived from

the study are as follows.

First, looking at the relationship between intrinsic motivation and radical

creativity, the sub-factors of intrinsic motivation, such as curiosity about

work itself, enjoyment, and a sense of challenge, were all significantly

positive (+) to the sub-factors of radical creativity, such as deep cognitive

process, experimentation, and persistence. has been shown to have an effect

on In addition, looking at the relationship between intrinsic motivation and

incremental creativity, curiosity about work itself, pleasure, and challenge,

which are sub-factors of intrinsic motivation, each have a significant positive

(+) effect on usefulness and efficiency, sub-factors of incremental creativity.

Overall, radical creativity was found to be significantly correlated with greater

intrinsic motivation for incremental creativity, and all three hypotheses were

accepted. In order to increase the influence of radical creativity, such as

in-depth cognitive process, experimentation, and persistence, it was confirmed

that organizational members' intrinsic motivation for work itself, curiosity,

enjoyment, and a sense of challenge are important factors, and eventually

intrinsic motivation It can be seen that both individuals and organizations can

develop positively through the relationship between radical and incremental

creativity.

Second, looking at the relationship between extrinsic motivation and

incremental creativity, the sub-factors of extrinsic motivation, such as

extrinsic goals, grades, rewards, and promotions, are positive (+) in each of

the sub-factors of incremental creativity, such as usefulness and efficiency.

appeared to have an effect.

Extrinsic motivation is the motivation that arises when trying to perform a

certain task by extrinsic goals, grades, rewards, and promotions that
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behaviors are aimed at, such as Deci & Ryan(1980). All of these four factors

were found to have an effect on incremental creativity, such as the logical

'next step', rather than radically changing existing practices in relation to

individual and organizational job performance in companies.

Third, looking at the relationship between creativity and job performance, the

creativity of organizational members is related to their abilities, and through

various studies, it has been said that organizational members' competence is

an important variable in job performance(Korman, 1977; Munchinsky, 1983)

and Suh(2002) said that since creativity is an important factor in determining

individual abilities and competencies in individual job areas, various

organizations invest a lot of money in improving creativity in order to create

successful results. Shalley(2004) and others showed that organizational

members who performed their jobs in a positive atmosphere were more

creatively immersed in their jobs than those who did not, and Yapinget al.

(2009) Through a study on mutual influence by linking performance, it was

suggested that creativity has a positive effect on job performance. When

creativity was classified into radical and incremental and the relationship with

job performance was examined, it was found that radical creativity had no

effect on job performance, while incremental creativity had a significant

positive (+) effect. In other words, creativity affects job performance, but not

when radical creativity is exercised, but through incremental creativity.

Fourth, the mediating effect of radical and incremental creativity is as follows.

Looking at the relationship between intrinsic and extrinsic motivation and job

performance of Hypothesis 4, radical creativity has no effect on job

performance, but incremental creativity has a significant positive (+)

correlation with job performance. It was found that incremental creativity has

an important mediating effect that can positively affect the overall relationship

between intrinsic motivation and job performance. In addition, there was no

effect on the relationship between extrinsic motivation and job performance
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due to the mediating effect of incremental creativity.

This study analyzed the causal relationship between intrinsic and extrinsic

motivation and job performance, and at the same time verified that there was

a significant effect through incremental creativity. As such, it can be seen

that incremental creativity has become a variable that has an important

mediating effect among various causal variables and outcome variables.

Fifth, I would like to discuss the moderating effect of learning goal

orientation.

Examining the relationship between intrinsic and extrinsic motivation and

radical and incremental creativity of learning goal orientation in Hypothesis 5,

it was found that all had a moderating effect on learning goal orientation

motivation and creativity. It was generally thought that the moderating effect

of intrinsic motivation and learning goal orientation and the mediating effect

of radical creativity could have a positive effect on the overall relationship

between job performance. This has been shown to have an impact on job

performance.

Learning goal orientation has a significant correlation with relationship

orientation and innovation orientation values, and when applied to

Quinn's(1988) model, it can be seen that each is related to respecting the

diversity of others and valuing creative ideas(Park Young-seok, Seong

Mi-song, 2003).

It can be seen that the incremental creativity and learning goal orientation

related to idea development, procedures, and jobs have a positive effect on

job performance for job performance and execution due to intrinsic motivation

of organizational members in companies.

Based on this study, follow-up studies are suggested as follows.

First, it is difficult to generalize the results of this study because it is the
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result of 312 organization members nationwide. Therefore, in future studies, it

is necessary to secure the possibility of generalization by expanding the

sample targeting members of organizations engaged in more diverse

companies. In particular, research should be conducted discriminately by

categorizing subjects based on characteristics such as detailed duties.

Second, the test tools used to measure intrinsic and extrinsic motivation,

radical and incremental creativity, learning goal orientation, and job

performance in this study are all based on the self-report questionnaire

responses of the subjects. estimated. Therefore, the collected data depend on

the subjective judgment of the research subjects, and thus have fundamental

limitations. In particular, it is necessary to measure job performance in more

subdivided ways and to make the measurement objective. In follow-up

research, it is essential to carry out research on job performance more

objectively by comprehensively utilizing specific criteria such as evaluations

by superiors and colleagues, interviews and performance appraisals.

Based on the results of this study, it is inevitable to conduct research on

internal and extrinsic motivation, radical and incremental creativity, learning

goal orientation, and methods to enhance job performance within organizations

in the future. Despite these research limitations, this study is significant in

that it comprehensively analyzes the variables that can enhance the job

performance of organizational members in companies and presents indicators

that can be utilized by diversifying the direct and mediating effects of the

variables. It is expected that the results of this study can be used as basic

data to directly contribute to job performance by demonstrating radical and

incremental creativity through organizational members' intrinsic and extrinsic

motivation and learning goal orientation.

Key words: Radical Creativity, Incremental Creativity, Intrinsic Motivation,

Extrinsic Motivation, Learning Goal Orientation, Job Performance
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