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개인창의성은 조직의 혁신, 경쟁력, 장기적인 성공에 있어서 매우 중요한 요소이다. 창의성 연구자들은 개인특성(예, 창

의적인 성격, 개방성)과 조직의 환경적인 특성(예, 작업환경, 리더십)이 개인창의성과 관련성을 갖고 있음을 밝히고 있다. 

특히, 개인창의성에 영향을 미치는 중요한 독립변인 중의 하나는 직무특성이다. Hackman and Oldham(1980)에 따르

면, 직무자율성, 과업정체성, 과업중요성, 기술다양성, 직무피드백 등 다섯 가지의 직무특성이 존재한다. 

본 연구는 이러한 다섯 가지의 직무특성이 개인창의성에 어떤 영향을 미치는지, 그리고 종업원의 선행적 행동이 직무특성

과 개인창의성 간의 관계를 유미하게 매개하는지를 검증하였다. 설문을 통하여 자료를 수집하였는데, 설문 대상은 14개 

회사의 연구개발부서 내 종업원으로, 154쌍(상사-부하)의 설문을 수거하였다. 종업원은 직무특성과 선행적 행동을 보고

하였고, 상사는 종업원의 개인창의성 정도를 평가하였다. 연구가설을 검증하기 위하여, AMOS 4.0을 사용하여 구조방정

식모형을 테스트하였다. 분석 결과, 다섯 가지 직무특성이 개인창의성에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 발견하였다. 아

울러, 그러한 직무특성이 종업원의 선행적 행동에 긍정적인 영향을 미치고, 선행적 행동은 개인창의성에 긍정적인 영향을 

미쳤다. 마지막으로, 종업원의 선행적 행동이 직무특성과 개인창의성 간의 관계를 완전매개하는 것으로 나타났다. 

본 연구는 이론적인 측면에 여러 가지 유의미한 함의가 있다. 첫째, 이 연구는 다양한 직무특성과 개인창의성 간의 관계

를 검증함으로써 창의성 연구에 기여하고 있다. 이러한 접근은 창의성 연구에서 매우 드물었다. 둘째, 본 연구는 직무특

성이 개인창의성에 영향을 미치는 매개과정을 밝혀냈다. 끝으로 본 연구의 결과는 직무설계로 개인창의성을 향상시킬 수 

있고, 개인창의성을 향상시키기 위해서 종업원의 선행적 행동을 촉진하는 직무환경을 제공할 필요가 있다는 실천적인 함

의를 제공해 준다.  

주제어: 직무특성, 직무자율성, 과업정체성, 과업중요성, 기술다양성, 직무피드백, 개인창의성, 선행적 행동
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Ⅰ. 문제제기 및 연구목적 

세계화ㆍ정보화는 국경없는 무한경쟁시대의 개막

과 함께 국가경쟁력과 부의 원천을 전통적인 토

지․노동․자본 등과 같은 물적 자원에서 지식․정

보․문화․기술 등과 같은 지적 자원의 질과 양으

로 근본적으로 변화시키고 있다. 사회가 점차 지식

사회로 변해감에 따라 기업의 경우에도 지식을 습

득․창출하고 공유하며 활용 및 확산시킬 수 있는 

능력이 기업의 미래를 좌우할 것으로 예상된다. 특

히 상대적으로 부족한 부존자원과 외환부족으로 

IMF경제체제마저 경험한 우리로서는 믿고 바랄 

것은 사람뿐이므로 핵심역량을 가진 창의적인 구성
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원이 그 어느 때보다도 중요하다. 

이제 무엇을 해서 먹고 사느냐도 중요하지만 어

떤 것을 누가 하느냐도 매우 중요한 과제이다. 왜

냐하면 머리로 먹고사는 지력사회ㆍ창조성사회에는 

기계로 대치하지 못할 창조적 인간의 시대이기 때

문이다. 그 결과 기업경쟁력의 원천으로서 창의성

에 대한 관심이 점점 높아지고 있다. 품질, 가격 

등 전통적인 경쟁방식보다 창의성에 기반을 둔 새

로운 가치창출이 기업의 성패를 좌우하고 있다. 비

즈니스 위크지가 선정한 1997-2006년 글로벌 50

대 혁신기업의 연평균 이익증가율을 보면 3.4%로 

S&P 1200대 기업의 0.4%를 크게 상회하고 있

다(Business Week, 2007; 김은환 외, 2007). 

매일경제신문사가 창간 39주년을 기념하여 2005

년 세계적인 컨설팅업체 AT커니와 공동으로 한국 

대표기업들(10개 산업, 50개 기업)의 1,500명을 

대상으로 한국기업의 창조성지수를 조사한 결과, 

창조성 지수는 4.0만점에 3.08에 불과해 전세계적

인 창조적 기업의 평균치인 3.5를 크게 밑도는 것

으로 나타났다. 여기서 50개 대표기업의 창조성지

수를 0.5포인트씩 올릴 경우 한국 50개 기업의 평

균 창조성지수값은 3.08에서 3.58로 약 15% 상

승하게 되고, 1인당 국민소득은 1만2천달러 상승

하게 되어 국민소득 3만달러 시대가 ‘창조’에 의해 

가능해지게 된다. 곧 창조력만 높여도 1인당 국민

소득이 3만달러를 넘어서게 되는 셈이다. 결국 한

국 대표기업들의 ‘창조력 지수(Creative Index)’

가 외국 선진기업들에 크게 못 미쳐 글로벌 톱10 

진입의 걸림돌로 작용되고 있는 것으로 분석됐다

(장광익․황종덕․이진명, 2005).

Guilford(1950)의 창의성에 대한 개척적인 연

구이후 최근 들어 많은 연구자들이 개인창의성에 

대해 관심을 갖고 연구를 해오고 있다(Amabile 

& Conti, 1999; Oldham & Cummings, 1996; 

Zhou, 2003; Perry-Smith & Shalley, 2003; 

Shin & Zhou, 2003). 개인창의성이란 제품과 서

비스, 조직 내 작업과정에 관한 새롭고 유용한 아이

디어를 생성해내는 것을 의미한다(Amabile, 1988). 

종업원들이 창의적으로 일을 하게 될 때, 조직은 경

쟁우위를 가질 수 있으므로(Amabile, 1988, Oldham 

& Cummings, 1996; Shalley, 1995), 지금까

지 많은 연구자들은 어떤 요인들이 조직 내 개인들

의 창의성을 촉진시키는지에 대해 초점을 두고 연

구를 진행해왔다. 이러한 연구들의 결과에 의하면 

다양한 개인특성(Barron & Harrington, 1981; 

Fodor & Carver, 2000; Oldham & Cummings, 

1996; Wolfradt & Pretz, 2001), 직무특성

(Schepers & Berg, 2007; Gilson & Shalley, 

2004; Oldham & Cummings, 1996), 그리고 

환경특성(Amabile & Cnti, 1999; Andrew & 

Mann, 2004; Shin & Zhou, 2003) 등이 개인

창의성에 각각 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

조직구성원들의 창의성은 자신의 직무에서 벗어

나 발휘하기 보다는 직무수행과정에서 발현될 가능

성이 더 높다. 따라서 본 논문에서는 개인창의성의 

선행요인으로 직무특성을 선정하여 먼저 양자 사이

의 인과관계를 규명하고자 한다. 

Hackman & Oldham(1980)은 직무가 지니고 

있는 자체의 특성을 다섯 가지로 구분하고 있다. 

그들이 구분하는 직무특성요인들은 직무다양성, 과

업정체성, 과업중요성, 자율성, 그리고 피드백이다. 

이러한 직무특성요인들이 긍정적으로 지각될 경우 

근로자들은 자신의 작업과정 혹은 작업경험을 보다 

매력적으로 받아들이며, 안정적인 작업환경의 일면

을 제공받고 있음을 느끼게 된다. Hackman & 

Oldham(1980)은 근로자들이 선호하는 어떤 특성
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이 직무에 내재되어 있을 경우 직무수행자는 긍정

적 그리고 매력적으로 자신의 직무를 경험하게 되

며, 이러한 초기의 강화가 지속적으로 성과를 창출

하도록 유인작용을 하게 만든다고 하였다(한광현, 

2007). 

이에 따라 국내에서도 직무특성과 관련된 많은 

결과변수, 즉 직무성과를 포함하여 이직의도(김은정ㆍ

유태용, 2004), 조직시민행동(최수형ㆍ조덕영ㆍ홍

태호, 2006; 강종수ㆍ류기형, 2007; 주현식ㆍ윤

승현ㆍ김화경, 2007), 조직몰입(임성옥, 2006; 허

갑수, 2005), 직무몰입(이유진ㆍ이현수, 2005), 직

무만족(장석인, 2006; 육종술, 2005) 사이에 정

(+)의 관련성이 지속적으로 확인되어 왔다. 그러나 

창의성의 선행변수로 직무특성을 다룬 연구들은 몇

몇 있지만 이들의 대부분은 직무자율성을 비롯한 몇

몇 요인들에 국한되어 있어 Hackman & Oldham 

(1980)이 주장한 다섯 가지 핵심직무차원을 모두 

다룬 통합적 연구수준에는 미치지 못하고 있다. 

이러한 맥락에서 본 연구의 목적은 직무특성이 

개인창의성에 미치는 영향을 분석하고, 아울러 양

자 사이에 선행적 행동이 매개역할을 하는 가를 검

증하는 데 있다. 

Ⅱ. 이론적 고찰과 가설설정 

2.1 창의성 

2.1.1 창의성의 개념 

창의성에 대한 개념은 학자들에 따라 다양하게 

정의되고 있어 합의된 개념도출이 어렵다. 일반적

으로 창의성의 개념은 다음의 세 가지 관점으로 나

누어 살펴볼 수 있다(김수임, 2006). 첫째, 연합

능력과 산출능력에 중점을 두어 개인이 달성한 창

의적인 성과나 결과물을 창의성으로 보는 관점이

다. 즉, 창의성은 수많은 사고와 사건의 연합을 만

들어 낼 수 있는 개인 능력을 말하며, 기존의 것과

는 다른 어떤 새로운 것을 만들어 내는 것을 말한

다. 두 번째 관점은 창의성을 성과 자체보다는 개

인이 수행한 문제해결 과정으로 보는 것으로, 어떤 

문제를 기존의 방법이 아닌 새로운 방법으로 해결

하려 하는 사고의 융통성과 유연성을 포함한다. 셋

째, 창의성을 창의적인 개인과 창의적인 상황의 상

호작용으로 보는 관점으로, 창의적 개인, 창의적 

환경, 창의적 산출물, 창의적 과정의 네 가지 범주

로 구분하고, 이들은 상호보완적 관계에 있다고 본다. 

사실 과거에는 창의성이 소수의 영재나 예술가에

게 국한되는 선천적인 능력으로 여겨져 왔기 때문

에 창의성을 기르기 위한 노력이 미흡하였다. 그러

나 Guilford(1950)의 창의성 연구를 기점으로 창

의성은 교육이 가능하다는 전제를 받아들이게 되었

다. 그 결과 창의성은 유창하고 독창적인 사고 등

을 포함하는 고차원적인 사고능력만을 의미하는 게 

아니라, 일상생활에서 당면하는 여러 사태나 문제

를 새롭고 특유한 방식으로 해결해 나가는 자기표

현의 과정을 의미한다. 

기업 내 개인수준의 창의성과 관련해서 일부 연

구자들은 창의성을 개인의 특성으로 보기도 하고 

다른 연구자들은 과정으로 보기도 한다(Amabile, 

1988). 그러나, 대부분의 연구자들은 창의성을 창의

적인 결과물에 중점을 둔다(Oldham & Cummings, 

1996). 구체적으로는 복잡한 사회시스템에서 함께 

일하는 개인들이 가치 있고 유용한 새로운 제품이

나 서비스, 아이디어 및 작업과정 등을 창출해 내는 
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것으로 정의한다(Woodman, Sawyer, & Griffin, 

1993). 이러한 창의성에 관한 연구는 근래 들어 

개인수준의 창의성과 집단 수준에서의 창의적 문제

해결과정을 중심으로 한 다양한 연구를 체계적으로 

통합하여 조직수준으로까지 확산시키려는 노력으로 

가시화되어 창의성 경영이 등장하게 되었다(손태원, 

2005). 

2.1.2 창의성의 구성요소 

Guilford(1957, 1967)는 창의력을 발휘하게 하

는 요인들로 유창성, 유연성, 독창성, 민감성, 재정

의, 정교성 등을 들고 있다. 유창성은 사고를 얼마

나 원활하고 민첩하게 하여 많은 양의 산출을 가져

오는 것을 말한다. 여기에는 네 가지 유창성이 있

다. 첫째, 단어의 유창성은 어떤 하나의 글자 또는 

여러 개의 글자들을 가지고 그 글자가 포함되어 있

는 단어들을 만들어 내는 능력이다. 둘째, 연상 유

창성은 주어진 단어의 의미에 대해서 다른 것들을 

연상해 내는 것을 말한다. 셋째, 표현 유창성은 단

어들을 가지고 문장으로 표현하는 능력을 말한다. 

넷째, 아이디어 유창성은 유창성 중에서 가장 광범

위하게 유용한 요인으로서 새롭고 적절한 아이디어

를 많이 산출하는 능력을 말한다. 

유연성은 사고의 융통성 또는 변화하는 사태에 

적응할 수 있도록 현상을 변화시키는 능력을 말한

다. 유연성은 자발적 유연성과 적응적 유연성으로 

나눌 수 있다. 첫째, 자발적 유연성은 타성이나 고

집으로부터 벗어나서 다양한 아이디어를 창출하는 

능력을 말한다. 둘째, 적응적 유연성은 비일상적인 

문제의 해결을 촉진시키는 요인으로서, 문제가 해

결되지 않으면 다른 방향으로 해결하려는 융통성 

발휘하는 능력을 말한다. 

독창성이란 창의성의 기능 중 가장 중요한 요소

로 기존의 것에서 탈피하여 참신하고 독특한 아이

디어를 산출하는 것을 말한다. 이와 같이 독창성의 

개념은 창의성의 가장 표준이 되는 정의의 특징인 

참신함의 속성과 밀접하게 관련되어 있다(Barron, 

1988; Ochse, 1990). 독창적인 사고는 기존의 

사고방식이나 다른 문제해결방식으로부터 벗어나 

자기만의 독특한 아이디어를 산출하고 해결하려는 

노력에 의해 이루어진다. 그래서 개인이 가진 개성

이 독창성의 가치를 크게 좌우하게 되는 것이다. 

민감성이란 주변의 환경에 대해 세심한 관심을 

가지고 새로운 탐색 영역을 넓혀나가는 것을 의미

하는데 자신이 가진 정보의 양과 질을 의미하기도 

하며 또 다른 측면으로는 문제해결을 위한 도입 단

계로서 문제를 이해하는 능력을 의미하기도 한다. 

여기서 문제란 객관식 시험문제를 포함하여 사람이 

살아가면서 만날 수 있는 모든 상황의 문제를 말한다.

재정의는 이미 알고 있는 사상에 대하여 이전의 

해석이나 정의를 벗어나서 새로운 방법으로 해석하

고 정의하는 능력을 말한다. 그리고, 정교성은 아

이디어를 치밀하고 정밀하고 더욱 복잡하게 발전시

키는 능력을 말한다. 

2.1.3 창의성관련 국내외 연구 

  2.1.3.1 창의성관련 국외 연구 

Guilford(1950)의 연구이후 외국에서는 심리학

과 교육학을 중심으로 창의성에 대한 연구가 활발

하게 전개되어 왔다. 1990년 이후부터는 경영학 

내에서도 개인창의성에 관한 연구들이 제한된 영역

에서 산발적으로 진행되어 왔다. 이들 연구들은 요

약하면 <표 1>과 같다. 
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<표 1> 개인창의성에 관한 국외 연구 

연 구 자 독립변인 종속변인 조절변인

Aguilar-Alonso (1996) 개인특성(예, 외향적 성격) 창의적 행동

Amabile (1997) 작업환경, 내재적 동기부여 개인창의성

Amabile & Conti (1999) 다운사이징, 작업환경 개인창의성

Amabile et al. (1996) 작업환경 개인창의성

Andrew & Mann (2004) 창의적인 분위기 개인․팀창의성

Baer et al. (2003) 직무복잡성, 물질적 보상 개인창의성 인지적인 특성

Egan (2005) 빅5 성격 개인창의성

Eisenberger & Selbst (1994) 보상 개인창의성

Eisenberger et al. (1998) 약속된 보상 개인창의성

Fodor & Carver (2000) 파워/성취지향적인 욕구 개인창의성

Fodor & Greenier (1995) 파워지향적인 욕구, 피드백 개인창의성

George & Zhou (2002) 개인의 심리상태 개인창의성 보상과 인정

Gilson & Shalley (2004)
작업독립성, 목표설정, 참여적 

문제해결, 창의적 분위기
개인창의성

Madjar, et al. (2002) 사회적 지원 (상사, 가족 등) 개인창의성 창의적인 개인특성

Oldham & Cummings (1996) 개인특성
개인창의성, 특허․

아이디어건수
직무복잡성, 감독유형

Perry-Smith & Shalley 

(2003)
사회적 연결망 개인창의성

연결망의 다양성, 

문화규범

Ruscio et al (1998) 내재적인 동기부여 개인창의성

Scott, & Bruce (1994) 리더십, 팀특성, 개인특성 개인창의성 직무형태

Shalley (1991) 목표설정, 개인특성 개인창의성

Shin & Zhou (2003) 리더십, 내재적인 동기부여 개인창의성 개인적인 가치

Sosik, et al. (1999) 리더십, 익명성 개인창의성

Tierney et al. (1999) 내재적인 동기부여 개인창의성 리더십

Van Dyne et al. (2002) 갈등 개인창의성 상사-부하관계의 질

Wolfradt & Pretz (2001) 성격 개인창의성

Zhou (2003) 감독스타일, 창의적인 동료 개인창의성 창의적인 성격

Zhou & George (2001) 직무불만족, 조직몰입 개인창의성
피드백, 동료의 도움, 

조직의 지원
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<표 1>에 요약된 연구들은 개인창의성에 영향을 

미치는 독립변인들에 대해서만 연구한 것들과 조

절변인을 연구한 것들로 크게 나누어진다. 독립변

인들만 연구한 논문들은 크게 세 유형으로 나뉘어

져 있다. 첫째, 창의성에 영향을 미치는 개인특성

들에 대한 연구들이다. 연구된 개인특성으로는 지

능(Barron & Harrington, 1981), 개인의 욕구

(Fodor & Carver, 2000; Fodor & Greenier, 

1995), 성격(Aguilar-Alonso, 1996; Wolfradt 

& Pretz, 2001), 그리고 개인의 목표설정(Gilson 

& Shalley, 2004; Shalley, 1991) 등을 다루었

다. 둘째, 직무에 관련된 변인들을 살펴본 연구들

은 직무복잡성(Oldham & Cummings, 1996), 

내재적인 동기부여(Ruscio, et al., 1998), 그

리고 직무독립성(Gilson & Shalley, 2004) 등

이 있다. 마지막으로 창의성에 영향을 미치는 독

립변인에 중점을 두고 작업(조직)환경변인을 살

펴본 연구들이 있다. 연구된 환경변인으로는 리더

십(Sosik, Kahai, & Avolio, 1999), 조직의 지

원(Amabile, 1997; Ambile, et al., 1996), 다

운사이징(Amabile & Conti, 1999), 창의적인 

조직분위기(Andrew & Mann, 2004; Gilson & 

Shalley, 2004), 물질적인 보상(Eisenberger & 

Selbst, 1994; Eisenberger, Armeli, & Pretz, 

1998), 창의성에 대한 동료들의 기대(Farmer, 

et al., 2003) 등이 있다. 

또 다른 유형의 창의성 연구는 개인창의성에 영

향을 미치는 변인들이 어떻게 서로 상호작용하는 

가를 살펴보고 있다. 개인변인과 직무특성변인 간 

상호작용을 살펴본 연구로는 Baer, Oldham, & 

Cummings(2003)의 개인의 인지적 특성과 직무

복잡성, Scott & Bruce(1994)의 개인의 문제해

결 방식과 직무형태 등이 있다. 개인변인과 작업/

조직환경 간의 상호작용을 살펴본 연구로는 Shin & 

Zhou(2003)의 개인적인 가치와 리더십, Madjar, 

Oldham & Pratt(2000)의 창의적인 개인특성과 

사회적인 지원, George & Zhou(2002)의 개인심

리상태와 보상 등이 있다. 세 변인간의 상호작용을 

살펴본 연구로는 Oldham & Cummings(1996)

의 개인특성, 직무복잡성과 감독스타일, Zhou(2003)

의 창의적인 성격과 감독스타일, 창의적인 동료, 

Zhou & George(2003)의 직무불만족과 조직 및 

동료의 지원, 피드백 등이 있다. 

  2.1.3.2 창의성관련 국내 연구 

국내에서 창의성을 주제로 한 최초의 논문은 

1967년에 교육학연구에 실린 박용헌의 “창조를 위

한 인간교육: 창의성의 기원과 그 교육방안”이라는 

논문이다. 외국에서의 연구보다 다소 출발이 늦을 

뿐만 아니라 1967년부터 1990년대 중반까지는 창

의성에 대한 연구가 거의 이루어지지 않다가 1990

년대 후반부터 본격적으로 이루어지게 되었다. 우

리나라에서의 창의성에 대한 연구는 주로 심리학이

나 교육학에서 다루어져 왔는데, 1963년에 발간된 

‘교육학연구’를 비롯하여 ‘한국심리학회지(1967)’, 

‘유아교육연구(1976)’, ‘교육심리연구(1987)’, ‘초

등교육연구(1987)’ 등에서 주로 다루어지고 있다

(박병기ㆍ강현숙, 2007). 이들에 게재된 연도별 

창의성 관련 논문현황을 살펴보면 <표 2>와 같다. 

이어서 창의성 관련 국내 연구들의 주제를 살펴

보면 <표 3>에서 알 수 있듯이 창의성에 대한 개

관이나 개념연구 및 영역성의 문제(이정규, 2003, 

2005) 등을 포괄하는 본질, 창의성과 타 변인과의 

관계를 다루는 관계(박병기ㆍ강현숙ㆍ이영신, 2006; 

하대현, 2002; 김정원, 2005), 창의성의 개발(김

명숙, 2001; 이경진, 2005)과 효과검증(이정희ㆍ
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<표 2> 연도별 창의성관련 국내 연구현황 

연   도 교육학연구 한국심리학회지 교육심리연구 유아교육연구 초등교육연구 계

1998년이전 8 2 3 2 . 15

1999 1 . 4 . . 5

2000 . 1 3 2 1 7

2001 1 2 5 2 1 11

2002 3 . 7 1 1 12

2003 5 . 6 3 2 16

2004 5 . 8 2 2 17

2005 . . 16 4 2 22

2006 1 . 8 4 1 14

총 계(%) 24(20.2%) 5(4.2%) 60(50.4%) 20(16.8%) 10(8.4%) 119(100%)

자료: 박병기ㆍ강현숙(2007), “한국 창의성 연구의 조망,” ｢교육심리연구｣, 한국교육심리학회, 21(1), 235를 수정한 것임. 

<표 3> 학술지별 창의성관련 국내논문의 연구주제 

학 술 지 

연 구 주 제 

계 
본 질 관 계 

교 육 방 법 
측 정 기 타 

개 발 효과검증 

교육학연구  5  7  6  3 2  1  24

한국심리학회지  2  3 . . . .   5

교육심리연구 14 18  5 12 4  7  60

유아교육연구  1  5  4  7 2  1  20

초등교육연구  2  1  2  1 .  4  10

총    계 24 34 17 8 13 119

자료 : 박병기ㆍ강현숙(2007), “한국 창의성 연구의 조망,” ｢교육심리연구｣, 한국교육심리학회, 21(1), 237. 

김판희, 2006; 강정아ㆍ최인수, 2006)을 다루는 

교육방법, 그리고 창의성 관련 도구의 개발이나 타

당성(백순근ㆍ홍송이, 2003; 유명희ㆍ강성빈ㆍ성

낙운, 2003)을 다룬 측정 등이다. 

이중 다른 개념들과의 관계에 대한 연구들이 주

종을 이루고 있는데, 구체적으로 자기효능감(장혜

선ㆍ최보가, 2005)을 비롯하여 성격(최인수ㆍ이현

주ㆍ이화선, 2005), 지능(이신동, 2005; 차춘희, 

2003; 박병기ㆍ유경순, 2000), 감성(박상범ㆍ윤

정륜, 2004), 문제해결 토의활동, 명화감상ㆍ시짓

기(이경화ㆍ김숙자, 2005; 주은희, 2005; 심성경 

외, 2003)와의 관계를 다루는 연구가 다수 전개되

었다. 

교육학이나 심리학에서 주로 다루어져 온 연구와
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는 달리 최근에는 경영학을 비롯한 여러 학문분야

(유창조 외, 2001)에서도 관심의 대상이 되면서 

다각도로 연구되고 있다. 먼저 기업경영과 관련하

여 김재붕은 21C 디지털 경제패러다임 속에서 기

업의 성패는 종업원들의 창의성 발휘정도에 달려 

있으므로 종업원들의 창의성이 절대적으로 필요하

다고 주장하면서 창의성과 관련된 학자들의 선행연

구를 검토한 뒤, 이에 근거하여 종업원들이 창의성

에 영향을 미치는 요인으로 상사의 리더십, 성취동

기, 보상, 부서(팀)분위기, 직무특성 등을 중심으

로 하는 창의성 연구모델을 이론적으로 제시하고 

있다(김재붕, 2003). 

김재붕의 연구가 이론적인 연구인 반면 실증적인 

연구의 개척적인 연구자는 손태원과 그의 동료들이

다. 손태원ㆍ홍길표ㆍ정명호ㆍ김영수(2002)는 창의

성 및 창의성 경영에 대한 이론고찰에 이어 창의성 

경영의 필요성 및 유용성을 밝히기 위해 음식료업

에서부터 유통․운수업에 이르기까지 총 12개 업

종의 총 250개의 응답기업을 대상으로 실증적 연

구를 실시하였다. 연구 결과 문화적 창의성, 전략

적 창의성, 관리적 창의성이라는 구성차원이 주요

한 창의성 경영의 과정특성을 구성하는 것으로 나

타났다. 또한 창의성 경영의 투입-과정 변수와 결

과로서의 경영성과 간에 높은 상호관련성이 존재하

는 것으로 나타났으며, 특히 제도적 투입요인과 전

략적 창의성이라는 과정특성이 창의성 성과를 설명

함에 있어 가장 중요한 요인인 것으로 밝혀졌다. 

이어서 손태원ㆍ신유정ㆍ유성재(2003)는 우리나

라 정부출연연구기관의 실상에서 나타난 문제의식

에서 출발하여 창의성경영의 중요성을 강조하고 특

히 R&D성과와 구성원들의 만족도를 높일 수 있는 

창의성경영의 구성요인을 귀납적으로 탐색해보기 

위하여 19개 정부출연연구기관의 885명의 종사자

들을 대상으로 탐색적 연구를 실시한 결과, 창의성

경영의 구성요인을 다양성, 자율성, 중첩성, 연결

성 및 유연성 등의 5 가지를 도출하였다. 이중 다

양성, 자율성, 연결성 및 유연성이 연구개발성과에 

영향을 미쳤고, 모든 요인이 종업원들의 만족에 정

의 영향을 미쳤으나 구성원의 이직의도에 유의적인 

영향을 미치는 것은 유연성과 연결성뿐인 것으로 

나타났다.  

이문선ㆍ강영순(2003)은 창의성과 혁신행동의 개

념을 명확히 구분한 후, 개인창의성과 혁신행동 간

의 선형관계를 규명하고, 상황론적 관점에서 혁신

행동의 선행변수인 창의성과 집단특성의 적합관계

를 규명하기 위하여 우리나라의 4개 산업(화학, 정

보통신, 전기․전자, 제약)의 6개 대기업 696명의 

종업원들을 대상으로 하였으며, 조사방법방식에 의

한 실증적 연구를 실시하였다. 연구결과 창의성은 

47.4%의 설명력으로 혁신행동에 정의 영향을 미

치고 있어 혁신행동의 선행요인으로 창의성이 어떤 

요인보다 우선적으로 고려되어야 함을 입증하였고, 

아울러 리더의 지원은 창의성을 혁신행동으로 이어

지게 하는 상황적 요인으로 작용하고 있다. 이러한 

연구결과를 토대로 구성원의 전문지식과 사고기술

을 높일 수 있는 다양한 훈련 및 개발 프로그램 운

영은 물론 내재적 직무동기를 부여할 수 있는 직무

설계의 필요성과 직위에 걸맞은 리더십 교육 및 개

발 프로그램의 운영을 제안하였다. 

보다 최근에 손태원(2005)은 창의성에 대한 연

구가 활발히 논의되고 있음에도 불구하고 국내 경

영학 분야에서 창의성에 대한 연구는 여전히 부족

한 실정이라는 아쉬움에서 출발하여, 조직행동을 

가르치는 이들뿐만 아니라 조직행동을 연구하는 이

들에게도 창의성 중심의 조직행동에 대한 새로운 

시각을 전해줌과 동시에 일선 경영자들에게 창의성 
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경영의 올바른 방향을 제시하려는 의도에서 창의성

중심 조직행동연구의 현황과 과제를 제시하고 있다. 

이 밖에도 다양한 종류의 지식을 창조해내는 창

의성이야말로 디지털 경제시대에 기업 경쟁력의 핵

심원천이라는 생각하에 최근 들어 21세기 창조성

시대에 기업경영에서의 창의력개발이나 창의 내지 

창조적 경영과 관련하여 각종 전문 저서(이홍 외, 

2005; 한순미, 2005; 김준 외, 2004; 박재흥, 2001; 

신건권, 2004; 손태원, 2004; 양창삼, 2002; 이

종철, 2003)나 번역서(정규석 역, 1999; 현대경

제연구원역, 2004) 등이 소개되고 있다. 

2.2 창의성의 선행변수와 가설설정 

2.2.1 직무특성과 개인창의성 

조직 내 구성원들이 맡고 있는 직무특성은 개인

창의성에 중요한 영향을 미친다. 개인 창의성은 일

반적으로 직무환경을 통해 생성되거나 발전할 수 

있고, 또는 침체되거나 사장될 수도 있다. 예를 들

어, 창의성을 조장하고 지원하는 직무환경 속에 있

는 개인은 자신의 새로운 아이디어에 대한 시도를 

적극적으로 표현하고 검증받으며 그것을 발전시켜 

창의적인 산출을 낼 가능성이 높아지게 된다. 창의

성을 조장하는 직무환경이란 종업원들이 일에 흥미

를 느낄 수 있도록 직무가 설계된 경우를 말하는

데, 직무가 흥미로울 경우 개인들의 창의적인 성과

가 높게 나타나게 된다(Oldham & Cummings, 

1996; 송병식, 2005). 직무설계 연구자들(Amabile, 

1988; Hackman & Oldham, 1980; West & 

Farr, 1989)에 의하면, 직무에 흥미를 느끼게 하

여 창의적인 성과를 촉진시키는 직무특성으로는 직

무자율성, 직무다양성, 과업정체성, 과업중요성, 직

무피드백 등이 있다.  

이와 관련된 실증적인 연구로, Amabile(1983, 

1985)의 연구에서는 개인이 자신에게 주어진 과업

을 어떻게 수행할 것인가에 대한 직무자율성을 더 

많이 가질 때 창의성도 높게 나타났다. Glassman 

(1986)이 연구개발부서의 구성원들을 대상으로 한 

연구에서도 직무자율성이 높은 구성원들은 그렇지 

않는 사람들보다 창의성이 높다는 사실을 발견할 

수 있었다. 한편, Payne(1990)은 집단 내에서 구

성원들이 지각하는 직무다양성과 그들의 창의성 사

이에 정의 관계가 있음을 보여주었다. 동일한 맥락

에서 Caudron(1994)도 ‘창의적인 근로자를 관리

하기 위한 전략’에서 구성원들이 배경, 관점 및 기

능이 다양하면 다양할수록 창의성이 높아진다고 주

장하였다. 

국내에서는 직무특성과 창의성 간의 관계를 연구

한 결과는 거의 발표되지 않았다. 최근에 송병식

(2005)은 우리나라의 화학, 정보통신, 전기, 전자 

등 4개 산업의 대기업에 소속되어 있는 481명의 

종업원들을 대상으로 직무특성과 창의성과의 관계

를 살펴보았는데, 연구결과 직무다양성, 과업정체

성 및 과업중요성 등과 같은 직무특성의 세 가지 

하위요인들은 모두 창의성에 정의 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 기존연구에서 

밝혀진 직무자율성과 직무다양성외에 과업정체성 

및 과업중요성 등이 창의성에 영향을 미치는 직무

특성요인임을 실증적으로 보여주고 있다.  

직무자율성, 직무다양성, 과업정체성, 과업중요성

과 달리, 직무피드백에 관해서는 개인창의성과의 

관계에 대한 실증연구가 없지만, 직무피드백도 개

인창의성에 긍정적인 영향을 미치리라 본다. 직무

를 수행한 후 과업성과에 대한 분명하고도 직접적

인 정보를 주도록 직무가 설계되어 있는 경우, 종
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업원들은 자신을 과업을 보다 잘 수행하기 위한 시

행착오를 거치면서, 어떤 방식으로 일해야 효과적

인지 끊임없이 생각하게 된다. 이러한 직무를 통해 

주어지는 성과피드백 과정을 통해, 다른 사람, 이

를테면 상사에게 직무방식이나 과정에 대한 문의

를 하지 않고서도 스스로 효과적인 새로운 직무방

식이나 과정을 찾아낼 가능성이 높아지게 된다. 이

상의 논의를 토대로 다음과 같은 가설을 설정할 

수 있다.

가설 1: 직무특성(직무자율성, 직무피드백, 직무

다양성, 과업정체성, 과업중요성)이 개인

창의성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2.2.2 직무특성과 선행적 행동 

Crant(2000)는 선행적 행동을 현재의 환경을 

개선하거나 새로운 환경을 만드는데 있어서 주도력

을 갖는 것으로 정의내리고 있다. 이 선행적 행동

에는 현재의 조건에 수동적으로 적응하기 보다는 

현상에 도전하는 것이 포함된다. 선행적 행동은 사

람들로 하여금 단지 변화하는 환경에 적응하도록 

하거나 환경의 요구에 순순히 따름으로써 살아남는 

것 이상을 하도록 한다. 선행적 행동은 환경을 극복

하거나 심지어 변형시키기도 한다(Maddi, 1989). 

작업장에서의 선행적 행동은 지난 20년간에 걸쳐 

학계에 상당한 관심을 받아왔다. 그러나 그것은 조

직행동문헌에서 하나의 통합된 연구흐름으로 등장하

지는 못했다. 이와 같이 작업장에서의 수동적인 행

동보다는 보다 적극적인 행동에 역점을 두고 있음에

도 불구하고 작업장에서의 선행성(proactivity)을 

가장 잘 개념화하고 측정하는 방법에 관하여 통일

된 합의가 없다. 몇몇 연구자들은 선행성에 대한 

개인적 성향(Bateman & Crant, 1993; Frese, 

Kring, Soose, & Zempel, 1996)을 강조해온 

반면에 다른 사람들은 선행적 행동은 상황에 따른 

역할의 함수라고 주장하였다(Morrison & Phelps, 

1999). 더욱이 몇몇 연구자들은 선행적 성격과 그

것이 직무성과, 리더십지각, 경력결과 및 팀유효성 

등을 포함한 결과에 미치는 영향과 같은 조직행동

의 폭넓은 분야에 걸쳐 전반적인 선행성 개념을 조

사해왔다(Crant & Bateman, 2000; Crant, 

1995; Deluga, 1998; Seibert, Crant, & Kraimer, 

1999; Kirkman & Rosen, 1999). 이와는 대조

적으로 다른 연구자들은 특정의 환경에서 일어나는 

특수한 선행적 행동에 초점을 맞추어왔다(Miller 

& Jablin, 1991; Morrison, 1993a, 1993b). 

Parker(2003)는 Hackman & Oldham(1975)

의 직무특성모형과 이와 유사한 이론들이 등장하던 

시절과 지금과는 상황이 판이하게 달라졌다고 언급

하고 있다. 즉 오늘날에는 노동력이 보다 다양하

고, 보다 교육을 잘 받았으며, 나이들이 보다 많

다. 작업장 또한 보다 서비스에 초점을 두고 있으

며, 지식 지향적이고, 글로벌, 가상적, 신축적이며, 

그리고 소용돌이 환경에 놓여 있다. 이러한 환경변

화에 대응하여 현재에 이어 미래에도 개인 및 조직

결과를 극대화시키려면 직무설계가 작업장 내의 발

전과 보폭을 맞추어야 할 뿐만 아니라 발전을 긍

정적으로 형성하고 그에 영향을 미칠 수 있어야 

한다고 제안하고 있다. 아울러 이것의 구체적 실천

으로 직무설계는 대단히 동기부여적인 도구이며, 

보다 선행적이고, 보다 건실하며, 그리고 보다 안

전한 노동력을 개발하는 하나의 방법일 수 있다고 

주장하고 있다. 

Parker, Williams, & Turner(2006)는 영국 

내 한 전선제조회사에 근무하고 있는 282명의 생
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산직 사원들을 대상으로 직무자율성, 동료의 신뢰, 

지원적인 감독 등과 같은 직무환경특성이 그들의 

선행적 행동에 미치는 영향을 살펴본 결과 지원적

인 감독을 제외하고는 모두 선행적 행동에 정의 영

향을 미칠 뿐만 아니라 이러한 관계는 인지적 동기

부여 상태(cognitive-motivational states)에 의

해 매개되는 것으로 나타났다. 

Parker, Williams, & Turner(2006)가 검증

한 모델은 직무환경이 선행적, 인지적 동기부여 상

태에 영향을 미치고, 이어서 이것이 선행적 행동을 

이끌어낸다고 제안하고 있다. 이 모델은 성격과 환

경변수를 셀프 에피커시와 같은 인접변수들을 통하

여 영향력을 미치는 선행적인 행동의 주변원인으로 

제안한 Frese and Fay(2001)의 연구와도 일치

한다. 마찬가지로 Parker와 그의 동료들(Axtell & 

Parker, 2003; Parker, 1998, 2000; Parker, 

Wall, & Jackson, 1997)은 직무자율성과 같은 

선행변수들이 역할 폭 셀프 에피커시(role breadth 

self-efficacy)와 같은 상태에 영향을 미치며, 나아

가 이것이 선행적 행동을 이끌어낸다고 제안하였다.

이와 유사한 맥락에서, Crant(2000)는 개인의 

직무몰입(job involvement)이 선행적 행동에 중

요한 상황적인 요인 중 하나라고 주장하였다. 한

편, 직무자율성이 높고, 직무에서 피드백이 주어지

며, 직무가 다양하고, 과업정체성, 과업중요성이 

높을수록 개인들은 자신의 직무에 대한 몰입도가 

높아지게 된다(Hackman & Oldham, 1975). 

따라서, 직무자율성, 직무피드백, 직무다양성, 과업

정체성, 과업중요성이 높은 직무를 수행할 경우 개

인들은 자신의 직무를 수행하는데 있어서 좀 더 활

동적이며 공식적인 업무요구 이상으로 일하는 경향

성을 가지게 된다. 

지금까지의 논의를 토대로 다음과 같은 가설을 

설정하였다. 

가설 2: 직무특성(직무자율성, 직무피드백, 직무

다양성, 과업정체성, 과업중요성)이 선

행적 행동에 정의 영향을 미칠 것이다. 

2.2.3 선행적 행동과 개인창의성 

앞서 살펴본 바와 같이 지금까지 창의성에 관한 

연구는 여러 학문분야에서 다각도로 진행되어 왔

다. 1990년대에 조직행동분야와 관련되어 수행된 

창의성 연구들은 대부분 동기부여와 연계된 형태로 

나타나고 있다. 초기에는 주로 기질적 성향, 개인

의 성격, 문제해결능력 등을 중심으로 개별적인 연

구가 이루어져왔지만 최근에는 창의성이 자아실현, 

성취동기, 학급 등에 따라 변화가 가능한 속성을 

지닌다는 주장이 제기되면서 조직행동연구의 핵심

주제들인 자아, 능력, 태도, 성격, 동기부여 등이 

연계된 형태로 이론가 연구가 행해지고 있다(손태

원, 2005, 8). 

성격과 창의성 사이의 관련성문제는 오랫동안 심

리학자들의 주요 관심사로서, 창의적인 성격을 기

술하기 위한 여러 차례의 시도가 있어왔다. 많은 

연구들은 성격과 창의성 사이에서 몇몇 일관된 상

관관계를 보여주고 있다. Feist(1998)는 메타분석

을 통해 창의적인 사람은 보다 자율적이고, 내향적

이며, 새로운 경험에 개방되어 있고, 규범에 회의

적이며, 자신감이 있고, 야심이 있으며, 지배적이

고, 적대적이며, 그리고 충동적인 경향이 있음을 

밝히고 있다. 반면에 양심, 전통존중 및 폐쇄성 등

은 과학자의 전반적인 창의성에 부(-)의 관계가 있

었다. 더욱이 예술가들은 창의적인 과학자들보다 

비교적 더 비동조자인 것으로 나타났다. 
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Oldham & Cummings(1996)는 Gough(1987)

의 창의적 성격척도(Creative Personalty Sacle)

를 사용하여, 171명의 제조업 종업원들을 대상으

로 한 연구에서, 창의적인 성격을 가진 사람들이 

실제적으로 창의적인 성과를 더 많이 산출한다는 연

구결과를 보여주었다. Wolfradt & Pretz(2001)

는 다양한 전공의 204명의 대학생들을 대상으로 네

오 파이브 요인목록(NEO-Five Factor Inventory)

을 사용하여 성격과 창의성과의 관계를 살펴본 결

과 다섯 가지 성격차원 중 개방성과 외향성요인에 

있어서만 창의성과 정의 관계가 있음을 보여주었

다. 이와는 달리 Burch, Hemsley, Pavelis, & 

Corr(2006)는 연구에 자발적으로 참가한 100명

의 대학생들을 대상으로 성격과 개인창의성과의 관

계를 실증적으로 연구하였으나 양자 사이에는 아무

런 관계가 없음을 보여주기도 하였다. 지금까지 성

격변수와 창의성과의 관계와 관련하여 많은 연구들

이 이루어져왔지만 Martindale & Dailey(1996)

를 제외하고는 일관되게 정의 관계를 보여주는 변

수는 개방성과 창의적인 성격이었다.  

성격이외에도 개인창의성에 영향을 미치는 개인

변수는 여러 가지가 있을 수 있다(Scott & Bruce, 

1994; Shalley, 1995). 이러한 여러 가지 개인 

변수들 중의 하나가 선행적 행동이다. 일반적으로 

작업이 보다 동태적이고 분권화됨에 따라 선행적 

행동과 주도력(initiative)이 조직성공의 보다 중

요한 결정요인이 되고 있다. 예를 들면 감독기능을 

최소화하는 새로운 형태의 관리가 도입됨에 따라 

기업들은 점차 문제를 확인하고 해결하기 위해 종

업원의 개인적 주도력(personal initiative)에 의존

하려 할 것이다(Frese, Fay, Hilburger, Leng, 

& Tag, 1997). 작업장에서 주도력은 몇몇 추가

적으로 중요한 특성을 지니고 있다. 먼저 작업에서

의 주도력은 상사의 지시없이도 단지 일을 하는, 

심지어 아이디어를 내어 그것을 우리가 이미 하고 

있는 것에서 좀더 효과적인 방식으로 적용하도록 

하는 것 이상을 의미한다(Hartzell, 2000). 그런 

의미에서 선행적 행동은 또 하나의 관리유행이라기 

보다는 하나의 고 레버리지 개념(a high-leverage 

concept)으로, 결국 조직유효성의 증대를 가져올 

수 있다(Bateman & Crant, 1999). 아울러, 주

도력이 높은 사람은 작업수행 시 새로운 방식을 적극

적으로 활용하기 때문에(Frese. Fay, Hilburger, 

Leng, & Tag, 1997), 창의적인 성과를 낼 가능

성이 더욱 높다고 볼 수 있다.

이상과 같은 선행연구와 논리적 추론에 근거하여 

다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 3: 선행적 행동이 개인창의성에 정의 영향

을 미칠 것이다. 

2.2.4 선행적 행동의 매개효과 

Crant(2000)는 앞서 언급했던 선행적 행동의 

일반적 개념과 환경에 특수한 개념 모두를 이용하

여 여러 가지의 선행적 행동에 관심이 있는 연구자

들로 하여금 지금까지 연구되어온 변수의 유형을 

확인하는데 도움을 주기 위하여 선행적 행동의 선

행변수와 결과변수의 통합모형을 만들었다. 

모형 내 선행변수의 두 가지 영역은 개인차이와 

환경요인이다. 일단의 개인차이는 선행적 성격이나 

셀프 에피커시와 같은 선행적 행동에 대한 자신의 

성향이나 선행적 행동을 수행할 잠재력을 얻도록 

구체적으로 설계된 구조로 이루어져 있다. 다른 일

단의 개인차이는 피드백에 대한 바램, 목표지향, 

성취욕구 및 직무몰두 등과 같은 특정의 선행적 행
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동과 관련된 변수로 이루어져 있다. 환경요인은 조

직문화, 조직규범, 상황적 단서, 경영지원 등으로, 

선행적으로 행동하기 위한 결정과 관계되기 때문에 

이 모형에 포함하고 있다. 

선행적 행동의 결과변수는 직무성과, 경력성공, 

직무태도 및 역할명확화 등의 개선 등이다. Crant

의 선행적 행동의 통합모형에서 알 수 있듯이 선행

적 행동은 피드백에 대한 바램, 목표지향, 성취욕

구 및 직무몰두 등과 같은 특정의 선행적 행동과 

관련된 변수들과 결과변수들을 매개하고 있다.  

혁신에 대한 압력, 보다 큰 자기관리를 요구하

는 경력모델, 그리고 분권화된 조직구조의 성장 

모두는 종업원들로 하여금 자신들의 주도력을 사

용하고 스스로 출발해야할 필요성을 증대시키고 

있다(Campbell, 2000; Frese & Fay, 2001; 

Ibarra, 2003; Frohman, 1997; Parker, 2000). 

그러한 선행적인 행동은 매출증대(Pitt, Ewing, 

& Berthon, 2002; Crant, 1995)는 물론이고 

기업가행동(Becherer & Maurer, 1999), 개별 

혁신(Seibert, Kraimer, & Crant, 2001), 그리

고 소기업혁신(Kickul & Gundry, 2002) 등과 

같이 창의성과 밀접한 관계가 있는 결과변수에도 

유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이러한 맥락에서 볼 때 선행적 행동은 직무특성

과 기업혁신의 밑바탕이 되는 개인수준의 창의성 

사이의 관계를 매개하는 것으로 추론할 수 있다. 

또한, 위에서 제시한 연구가설에서 살펴본 바와 같

이, 직무특성이 선행적 행동에 정의 영향을 미치

고, 선행적 행동이 개인창의성에 정의 영향을 미치

므로, 논리적으로 선행적 행동이 직무특성과 개인

창의성 간의 관계를 매개한다고 볼 수 있다. 이상

과 같은 선행연구와 논리적 추론에 근거하여 다음

과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 4: 직무특성과 개인창의성 간의 관계에 있

어 선행적 행동이 매개작용을 할 것이다. 

2.3 연구모형 

앞서 논의한 바와 같이 개인창의성의 선행변수로 

직무특성을 다룬 연구들은 몇몇 있지만 이들의 대

부분은 직무자율성을 비롯한 몇몇 요인들에 국한되

어 있다. 본 연구에서는 이러한 단편적인 연구와 

구성변수의 개별적 접근의 한계를 극복하기 위해서 

직무특성의 다섯 가지 변수와 선행적 행동, 그리고 

개인창의성과의 관계에 대하여 이들 구성변수를 동

시에 고려하는 포괄적인 연구방법을 사용하였다. 

이러한 목적을 달성하기 위해서 이론적 배경에서 

설정한 가설을 근거로 하여 <그림 1>과 같은 개인

창의성에 대한 연구모형을 설정하였다. 본 연구에

서는 이러한 연구모형을 검증함으로써 직무특성이 

개인창의성에 미치는 직접적인 영향과 함께 선행적 

행동의 매개효과를 검증하고자 한다. 

Ⅲ. 연구방법

3.1 표 본

표본은 다양한 조직의 연구개발부서의 종업원들

로 이루어져 있다. 모 대학과 협력관계에 있는 여

러 조직의 최고경영층과 접촉하여 본 연구에 참여

하는데 동의하는지의 여부를 확인한 뒤 참여를 수

락한 조직에 대해서는 결과의 요약본을 보내줄 것

을 약속하였다. 연구대상조직은 총 14개인데, 구체

적으로 6개의 일반제조회사, 3개의 소프트웨어개
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        적합도지수

χ2 [157, 19] = 32.33   p < .01 

RMSEA= .07, GFI= .95, CFI= .98, TFI= .97

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

<그림 1> 구조방정식 모형을 통해 추정한 경로계수들(이론모형)

발회사, 3개의 제약회사, 2개의 건설회사 등이다. 

각 기업의 연구개발부서장이 종업원과 그 종업원의 

직속상사의 목록을 작성하였다. 최종목록에 따르

면, 해당 기업에는 총 238쌍의 상사-부하직원이 

있었고, 모든 사람들에게 연구설문을 보냈다. 설문

참여자들에게는 그들의 답변이 익명으로 처리된다

는 사실을 확인해 주면서 참여 여부를 자발적으로 

선택하도록 했으며, 이들은 조직의 정규근무시간 

동안에 설문지를 작성하였다. 부하직원은 직무특성

과 선행적 행동을 보고하였고, 상사는 부하직원의 

개인창의성을 보고하였다.

총 238쌍의 설문지 중 171부가 회수되었는데, 

이는 72% 응답률로서 매우 높은 수치이다. 이중 

상사 혹은 부하직원 한 명만 답변을 했거나 답변에 

누락된 항목이 많은 설문지를 제외하고 154부가 

연구에 사용되었다. 부하직원의 31%가 여자였고, 

평균 연령은 34.4세(SD=6.4)였으며, 현 직장의 

평균 근속년수는 7.6년(SD=6.1)이었다. 상사의 경

우, 11%가 여자였고, 평균 연령은 44.7년(SD=4.8), 

현 직장의 평균 근속년수는 20.1년(SD=5.9)이었다. 

조직당 평균 종업원 수는 3,619명(SD= 846.2)

이었다.

3.2 변수의 측정

본 연구에 포함된 모든 변수들은 리커트의 7점 

척도(1 = 전혀 동의하지 않는다, 7 = 전적으로 

동의한다)로 측정되었고, 해당 변수의 측정에 활

용한 항목들의 평균값을 구하여 각 변수의 지표

(composite variable)로 삼았다.

3.2.1 직무특성

직무특성에 대한 측정문항은 Hackman & Oldham 

(1975)이 개발한 Job Diagnostic Survey의 15

개 항목으로 측정하였다. 구체적으로 직무특성은 
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다섯 가지 하위 차원들을 각각 3개의 문항으로 하

여 총 15개의 문항으로 측정되었다. 직무자율성

(autonomy)은 직무 자체가 개인들이 일정을 계획

하고 작업방식을 결정하는데 얼마나 자율성, 독립

성, 권한을 부여하는가를 확인하는 문항들로, 직무

다양성(skill variety)은 직무 자체가 직무를 수행

하는데 있어서 다양한 활동(예, 다양한 기술의 종

류와 개인의 특기 등)을 요구하는가를 확인하는 문

항들로 구성되었다. 과업정체성(task identity)은 

직무 자체가 처음부터 끝까지 전체적인 작업과정을 

마치도록 요구하는가(결과를 낸 사람의 주체를 파

악할 수 있는가)를 확인하는 문항들로, 과업중요성

(task significance)은 직무 자체가 다른 사람들

의 삶에 중요한 영향을 미치는지를 평가하는 문항

들로, 마지막으로 직무피드백은 직무 자체가 직무

를 수행한 개인에게 성과의 효과성에 대한 분명하

고도 직접적인 정보를 주는가를 측정하는 항목들로 

구성되었다. 15개의 문항에 대해 부하직원들이 자

신이 담당하고 있는 직무의 특성에 대해 기술하도

록 요구했다. 각 하위차원의 Cronbach’s α 값은 

0.67에서 0.74로 신뢰성이 비교적 높은 편이었다.

3.2.2 선행적 행동

선행적 행동은 Miron, Erez, & Naveh(2004)

이 개발한 4개 문항들로 측정되었다. 선행적 행동

은 개인의 일련의 행동 패턴으로, 직무를 수행하는

데 있어서 활동적이며 개인적으로 창안한 방식으로 

일하고 공식적인 업무 요구 이상으로 일하는 패턴

을 나타낸다(Frese. et al., 1997). 선행적 행동

에 대한 문헌연구에서 Crant(2000)가 지적했듯

이, 선행적 행동 연구자들은 개인적 주도력을 선행

적 행동의 중요한 한 유형으로 연구해 오고 있다. 

따라서, 직무특성이 선행적 행동에 어떤 영향을 미

치는지, 그리고 선행적 행동이 개인창의성에 어떤 

영향을 미치는지를 알아보는데 적합한 측정도구이

다. 구체적인 항목은 “아이디어를 반드시 실현시키

려고 한다,” “새로운 아이디어를 실현하기 위한 방

안을 주도한다,” “나는 아이디어를 실현시키는데 있

어서 열성적인 사람으로 알려져 있다,” “아이디어를 

내어 그것을 프로젝트로 전환시킬 수 있다” 등 4개

의 문항이다. 이 변인의 Cronbach’s α 값은 0.90

으로 신뢰성이 높은 것으로 판명되었다. 

3.2.3 개인창의성 

개인창의성은 Zhou & George(2001)가 개발한 

13개의 항목으로 측정하였다. 개인창의성을 연구

하는 다른 연구(Zhou & George, 2001; Zhou, 

2003)에서와 마찬가지로 상사가 부하직원의 창의

성 정도를 평가하였다. 또한, 부하직원이 직접 평

가한 독립변인들과 달리, 종속변인인 개인창의성을 

상사가 보고함으로써 행동연구에서 나타날 수 있는 

common methods bias를 피할 수 있게 되었다

(Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 

2003). 구체적인 항목의 예로는 “목표나 목적을 

달성하기 위한 새로운 방법을 제안한다,” “성과를 

개선하기 위한 새롭고도 실질적인 아이디어를 제안

한다,” “새로운 기술, 과정, 기법 및 제품아이디어를 

모색한다” 등이다. 13개 항목에 대한 Cronbach’s 

α 값은 0.97로 신뢰성이 매우 높은 것으로 판명되

었다.

3.3 분석방법

직무특성과 개인창의성, 직무특성과 선행적 행



이덕로․김태열

458 경영학연구 제37권 제3호 2008년 6월

동, 선행적 행동과 개인창의성 간의 직접적인 관계

에 관한 가설 1, 2, 3과 선행적 행동의 매개효과

에 관한 가설 4를 검증하기 위해서 LISREL 8.1

을 이용한 구조방정식 모형을 사용하였다. 

각각의 변인(latent variable)에 해당하는 항목

(item)의 수가 너무 많을 경우 구조방정식 모형은 

계산상의 한계를 가지며, 표본수에 비해 항목 수가 

많을 경우 분석결과를 신뢰하기 어렵다. 따라서, 

기존연구자들과 일치하게 각 변인에 대한 항목의 

수를 줄이기 위해 직무특성의 다섯 가지 하위차원

들을 하나의 항목으로 취급하고, 개인창의성의 경

우 3개-항목군(three-item parcels)을 사용하였

다(Hui, Law, & Chen, 1999; Ilies, Scott, 

& Judge, 2006). 구체적으로, 개인창의성의 경

우 가장 높은 값과 가장 낮은 값을 가진 항목들을 

합하여 평균을 내는데, 3개의 항목으로 통합할 때

까지 이러한 과정을 반복하였다.

전체 연구모형의 적합도를 평가하기 위하여 적합

도지수를 선정하였다. 구조방정식모형을 분석한 결

과에서 모형의 적합도를 판정하는데 가장 기본적으

로 사용되는 것은 카이제곱값(chi-square statistic)

이다. 그러나 카이제곱값은 분포의 특성상 샘플의 

크기에 민감하다는 한계점이 있으므로 참조자료로

만 활용하는 것이 좋다(Byrne, 2001). 이를 보완

하기 위해 보편적으로 사용되는 지표로는 기초적합

도지수(the goodness-of-fit index GFI), 비교적

합도지수(the comparative fit index CFI), 터

커-루이스지수(the Tucker-Lewis index TLI), 

그리고 원소평균자승 근사오차(the root-mean 

square error of approximation RMSEA) 등이 

있는데(Schumacker & Lomax, 1996; 류성

민․김성수, 2007), 본 연구에서는 이들을 사용하

였다. 일반적으로 연구자들은 GFI, CFI 와 TLI

의 경우에는 0.90이상, RMSEA의 경우에는 0.05 

이하일 때 모형적합도가 우수하다고 판단하는 기준

으로 제안한다(Hu & Bentler, 1999). 전체 모

형의 적합성을 테스트한 후, 각각의 구조적인 경로

가 통계적으로 유의미한지를 테스트하였다. 또한, 

선행적 행동이 직무특성과 개인창의성 간의 관계를 

매개하는 효과가 있는지를 알아보기 위하여 χ
2
차이

검증(a chi-square difference test)을 사용하였

다(Anderson & Gerbing, 1988; Hui et al., 

1999). 구체적으로, 매개효과를 나타내는 이론모

형(그림 1 참조)과 직무특성이 개인창의성에 미치

는 직접적인 영향을 포함한 수정모델을 비교하였

다. 그런 다음, 두 모델간의 χ
2
차이가 통계적으로 

유미한지를 검증하였다. 두 모델간의 χ2차이가 유

의미하지 않다는 것은 매개효과가 있음을 나타낸다

(Hui et al., 1999). 

Ⅳ. 분석결과 및 토론

4.1 기초 분석

<표 4>에서 알 수 있듯이, 직무특성은 과업중요

성(5.11), 직무피드백(5.00), 직무자율성(4.90), 

과업정체성(4.85), 직무다양성(4.49) 순으로 나타

났다. 표본으로 사용된 연구개발부서의 종업원들의 

경우 직무특성 값이 그다지 높지 않은 것으로 나타

났다(평균 4.87, 7점 척도). 연구개발부서의 경우 

직무특성이 종업원의 내재적 동기부여(intrinsic 

motivation)를 불러일으켜 창의성에 영향을 미친

다는 점에서, 우리나라 연구개발부서들은 직무특성

을 개선하는데 더 많은 노력을 기울여야 할 것이
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<표 4> 변수들의 평균과 표준편차 그리고 상관관계 (N=157)

변   수 평  균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7

1. 직무다양성 4.49  .93 (.70)

2. 직무정체성 4.85  .89 .52 (.67)

3. 직무중요성 5.11  .93 .58 .62 (.74)

4. 직무자율성 4.90  .94 .51 .57 .60 (.73)

5. 직무피드백 5.00  .84 .41 .62 .62 .59 (.71)

6. 선행적 행동 4.75 1.11 .31 .38 .35 .41 .35 (.90)

7. 개인창의성 4.83  .99 .24 .17 .25 .22 .17 .27 (.97)

주: Reliabilities are in parentheses. For all correlation above |.17|, p ≤.05; and above |.21|, p ≤.01.

다. 개인창의성의 경우도 4.83(7점 척도 기준)으

로 그다지 높지 않았다. 개인창의성이 기업 경쟁력에 

중요한 지표가 된다는 점에서(Amabile, 1997; 

George, & Zhou, 2001; Hon & Kim, 2007; 

Oldham & Cummings, 1996; Scott & Bruce, 

1994; Shalley, 1995; Woodman, Sawyer, & 

Griffin, 1993), 우리나라 기업들은 개인창의성을 

증진시키기 위해서 직무특성을 향상시키는 방법을 

포함하여 다각도로 노력을 기울여야 할 것으로 보

인다. 상관관계의 경우, <표 4>에 제시된 바와 같

이, 예상대로 직무특성의 하위차원간에 높은 상관

관계를 나타냈고, 직무다양성, 과업정체성, 과업중

요성, 직무자율성, 직무피드백, 선행적 행동 모두 

개인창의성과 각각 r= 0.24, 0.17, 0.25, 0.22, 

0.17, 0.27의 유의미한 상관관계를 맺고 있었다.

4.2 가설검증 및 토론 

연구가설1은 직무특성(직무자율성, 직무피드백, 

직무다양성, 과업정체성, 과업중요성)이 개인창의

성에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 예측이었다. 

연구가설 1을 검증하기 위해서 LISREL 8.1을 

사용하여 직무특성과 개인창의성 간의 직접적인 

관계를 나타내는 구조방정식 모형의 적합도 평가

와 경로분석을 하였다. 투입자료로는 상관관계 행

렬(correlation matrix)을 이용하였는데, 상관관

계 행렬은 계수의 유의성에 대해 상당히 안정적인 

추정치(more conservative)를 제공해주기 때문에 

과대편기를 일으키지 않는 장점이 있다(Dillon, 

Kumar, & Mulani, 1987). 모수추정방법은 최

대우도비 추정방법(maximum likelihood estimation)

을 사용하였다. 분석결과, 이 구조방정식의 모형 적

합도는 매우 높은 것으로 나타났다(χ
2
 = 32.33, 

df=19; GFI= .95, CFI= .98, TLI= .97, 

RMSEA= .07). 또한, 직무특성과 개인창의성간

의 관계를 나타내는 경로계수 추정치도 유의미한 

것으로 나타났다(β = .32, p < .01). 따라서 연

구가설 1은 지지되었다. 

이러한 연구결과는 직무의 특성 자체가 조직 내 

개인들의 창의적인 성과에 긍정적인 영향을 미친다

는 것을 보여주고 있다. 이 결과를 통해 우리는 조

직의 혁신, 생존, 장기적인 성공에 경쟁우위를 더

해 주는 개인창의성의 선행조건으로, 직무특성이 

중요한 역할을 하고 있음을 알 수 있다. 특히, 기
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        적합도지수

χ2 [157, 52] = 70.62,  p < .01 

RMSEA= .05, GFI= .94, CFI= .99, TLI= .98

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

<그림 2> 구조방정식 모형을 통해 추정한 경로계수들(이론모형)

업혁신을 주도하는 연구개발부서 내에서 직무설계

가 개인창의성에 영향을 준다는 것을 실증적으로 

보여주고 있다. 따라서, 우리나라의 조직들은 연구

개발부서내의 직무의 자율성과 중요성, 정체성을 

높이고, 직무에 필요한 기술을 다양화시키며, 직무

수행 성과에 대한 피드백을 제공할 수 있도록 직무

를 설계함으로써, 종업원들이 보다 창의적인 성과

를 낼 수 있도록 도와주어야 한다.

<그림 1>의 연구모형은 독립변수 → 종속변수로

의 직접적인 경로를 포함하지 않은 구조방정식 모

형(이하: 이론모형)이다. 즉, 이론모형은 독립변수 

→ 종속변수 경로를 ‘0’으로 제약한 이상적인 모형

이다. 이론모형에 대한 적합도 평가와 경로분석을 

위해 연구가설 1과 동일하게 LISREL 8.1을 활용

하였다. 이론모형의 경로계수들을 추정한 결과를 나

타낸 것이 <그림 2>이다. 이론모형의 적합도는 매우 

높은 것으로 나타났다(χ2=70.62, df=52; GFI= 

.94, CFI= .99, TLI= .98, RMSEA= .05). 

이어서 연구가설 2부터 3까지의 검증결과를 경

로계수 추정결과를 토대로 구체적으로 확인해 보도

록 하겠다. 연구가설 2는 직무특성(직무자율성, 직

무피드백, 직무다양성, 과업정체성, 과업중요성)이 

선행적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 예

측이었다. <그림 2>에서 보듯이, 직무특성은 선행

적 행동과 정의 인과관계를 맺고 있으며 이는 통계

적으로도 유의하였다(β = .26, p < .01). 따라서 

연구가설 2는 지지되었다. 이러한 사실을 통해 연

구개발부서의 경우 직무특성 자체가 개인들이 자신

만의 독특한 방식으로 일하고 능동적으로 직무를 

수행할 수 있도록 설계될 경우, 개인들이 목표나 

목적을 달성하기 위한 새로운 방법들을 더 많이 제

안하고, 새로운 기술, 과정, 기법 및 제품아이디어

를 더욱 적극적으로 모색한다는 것을 알 수 있다. 

이 결과를 통해 우리는 두 가지 측면의 함의를 도

출할 수 있다. 첫째, 직무특성 자체가 직무를 수행

하는 개인의 행동패턴에 영향을 준다는 것이다. 둘
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째, 직무특성이 개인에게 자율성과 피드백을 주고, 

기술의 다양성이 높으며, 과업정체성과 중요성이 

높을 경우, 개인들은 직무를 수행하는데 있어서 더

욱 활동적이며 개인적으로 창안한 방식으로 일하고 

공식적인 업무 요구 이상으로 일하는 패턴을 보인

다는 것을 알 수 있다.

다음으로 연구가설 3은 선행적 행동이 개인창의

성에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 예측이었다. 

<그림 2>에 제시된 바와 같이 선행적 행동과 개인

창의성은 유의미한 정의 인과관계를 가지는 것으로 

나타났다(β = .95, p < .01). 따라서 연구가설 3 

또한 지지되었다. 이러한 연구결과를 통해 우리는 

연구개발직원들이 직무를 수행하는데 있어서 더욱 

활동적이며 주도적으로 업무를 수행할 경우, 창의

적인 성과를 더 많이 낸다는 사실을 알 수 있다. 

즉, 수동적이기 보다는 능동적으로 일하는 종업원

이 조직 혁신, 생존에 중요한 역할을 하는 창의적

인 아이디어들과 성과물들을 더 많이 창출하게 된

다는 것이다. 그러므로 연구개발부서의 경우 개인

창의성이 가장 중요한 성과 기준의 하나이므로, 인

력을 선발할 때에 개인적 주도성이 뛰어난 사람들

을 선발할 수 있는 평가지표 등을 개발해야 한다. 

또한, 연구개발부서에서는 개인들이 좀 더 활동적

이며 주도적으로 일할 수 있도록 직무에 있어서의 

권한을 더 부여하고 의사결정에 있어서도 분권화된

(decentralized) 조직구조를 갖추어야 하겠다.

이 연구의 마지막 연구가설은 직무특성과 개인창

의성 간의 관계에 있어 선행적 행동이 매개작용을 

할 것이라는 예측이었다. 매개변수가 매개효과를 

가지려면, 먼저 독립변수 → 매개변수 경로계수와 

매개변수 → 종속변수 경로계수 둘 다 유의적이어

야 한다(Baron & Kenny, 1986). 이것을 필요

조건으로 하여 독립변수 → 종속변수 경로계수가 

유의적이지 않은 경우에는 매개변수가 완전매개 

효과를, 그리고 유의적인 경우에는 부분매개 효과

를 갖는다고 할 수 있다(한주희․고수일, 2003; 

Baron & Kenny, 1986). 연구가설 1부터 3까지 

검증하는 과정에서 확인했듯이, 독립변수 → 매개

변수 경로계수와 매개변수 → 종속변수 경로계수는 

통계적으로 모두 유의적이었다. 따라서 매개효과를 

가질 수 있는 필요조건을 갖춘 셈이다. 즉 <그림 

2>의 선행적 행동은 독립변수와 종속변수 간의 관

계에 최소한 부분매개효과를 가짐을 알 수 있다.

완전매개효과를 검증하기 위하여, 이론모형에 추

가적으로 독립변수들이 종속변수에 미치는 직접적 

효과를 통제한 <그림 3>과 같은 구조방정식 모형

(이하: 전체모형)을 설계하였다. 전체모형에서는 

독립변수가 종속변수에 영향을 미칠 수 있음을 가

정하고 있다. 이론모형과 전체모형 중에서 최적모

형을 선정하기 위해서는 적합도 지수들을 평가해보

아야 한다(이순묵, 1990). <표 5>에 이론모형과 

전체모형을 비교한 결과가 제시되어 있다. 

이론모형은 전체모형보다 자유도의 증가(Δdf = 

1)에 비해 χ2가 아주 작게 증가(Δχ2 = .01)하고 

있으며, 두 모델간의 χ
2
 차이가 유의미하지 않음이 

확인되었다. 또한, <그림 3>에서 알 수 있듯이, 부

분 매개조건을 필요조건으로 하는 전체모형에서 독

립변수 → 종속변수 경로계수가 유의적이지 않음으

로 매개변수가 완전매개 효과를 갖는다고 할 수 있

다(한주희․고수일, 2003; Baron & Kenny, 

1986; Hui et al., 1999). 따라서 가설 4는 지

지되었다. 

이러한 결과로부터 우리는 다음과 같은 시사점을 

도출할 수 있다. 조직이 직무의 자율성, 정체성 및 

중요성을 높이고, 직무과정에 대한 피드백을 제공

하며, 직무수행에 다양한 기술이 필요하도록 직무
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<표 5> 모형의 적합도 지수

모    형 χ
2(df) Δχ2 RMSEA GFI CFI TLI

이론모형 70.62(52)(p=.0.000) - 0.05 0.94 0.99 0.98

전체모형 70.61(51)(p=.0.000) 0.01 0.05 0.94 0.99 0.98

         적합도지수

χ
2 

[157, 51] = 70.61,  p < .01
 

RMSEA= .05, GFI= .94, CFI= .99, TLI= .98

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

<그림 3> 구조방정식 모형을 통해 추정한 경로계수들(전체모형)

를 설계함으로써, 개인들이 직무를 보다 적극적, 

능동적으로 수행하게 하며, 이어서 개인의 선행적 

행동들은 개인의 창의적인 성과에 영향을 미치게 

된다. 결론적으로 선행적 행동들은 직무특성과 개

인창의성 간의 관계를 매개하는 변수로 작용하고 

있음을 알 수 있다.

Ⅴ. 맺음말

우리 사회는 다른 어떤 사회보다도 변화의 속도

가 매우 빠르다. 기술 진보의 속도가 빠르고, 새로

운 것을 요구하는 소비자들의 욕구도 더욱 더 다양

해지고 있다. 이로 인해, 기업들이 성공하고 생존

하기 위해서는 지속적으로 기술 혹은 경영혁신을 

이루어나가야 할 필요성이 커지고 있다. 하지만, 

기업들이 기술 혹은 경영혁신을 이루기 위해서는 

조직에 속한 개개인들이 새로운 기술, 과정, 기법 

및 제품아이디어를 개발해 내야 한다(Amabile, 

1997; George, & Zhou, 2001; Hon & Kim, 

2007; Oldham & Cummings, 1996; Scott 

& Bruce, 1994; Shalley, 1995; Woodman 

et al., 1993). 따라서 경영학자들은 조직 내 개인

들의 창의성에 영향을 미치는 독립변인들에 대해 연

구를 많이 진행해 오고 있다. 구체적으로 이들은 개
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인 특성(예, 창의적인 성격, Oldham & Cummings, 

1996; Zhou, 2003)과 조직특성(예, 근무환경; 

Amabile, Conti, Coon, Lazenhy, & Herron, 

1996), 리더십(Shin & Zhou, 2003) 등을 연구

해 왔다.

이러한 개인특성과 조직의 환경도 중요하지만, 

개인들이 담당하고 있는 직무특성 자체도 개인창의

성에 중요한 영향을 미칠 수 있다. 특히, 개인창의

성이 중요시 되는 연구개발 부서의 경우, 개인이 

담당하고 있는 직무 특성 자체가 개인들로 하여금 

창의적인 성과를 내도록 촉매 역할을 할 수 있다. 

하지만 아직까지 경영학자들은 이와 관련하여 뚜렷

한 연구성과물들을 내지 못하고 있다. 즉, 이 분야

가 다른 연구 분야들에 비해 소홀히 취급되어 온 

감이 없지 않다. 이러한 연구의 공백을 메우기 위

해 본 연구가 수행되었다. 

본 연구의 결과는 다음과 같은 몇 가지 이론적․

실천적 함의를 던져주고 있다. 

첫째, 본 연구는 직무자율성, 과업중요성, 과업정

체성, 직무피드백, 기술다양성 등 직무 특성 자체

가 연구개발부서내의 개인창의성에 긍정적인 영향

을 미치고 있음을 입증해 보였다. 이러한 연구 결

과는 개인창의성의 선행조건에 대한 기존 연구들

(Oldham & Cummings, 1996; Amabile et 

al., 1996; Shin & Zhou, 2003; Zhou, 2003)

을 확장시키고, 개인창의성에 대한 선행조건으로 

개인특성이나 조직환경 외에 직무특성, 직무 수행

과정 등 다른 변수들을 추가로 연구해야할 필요성

이 있음을 시사하고 있다.  

둘째, 직무특성이 개인의 직무수행의 행동패턴에 

영향을 미치고 있음을 실증적으로 밝혀냈다. 예를 

들어, 직무자율성, 과업중요성, 과업정체성, 직무피

드백, 기술다양성 등이 높은 경우에 그렇지 않은 

경우보다 개인들이 더욱 능동적으로 직무를 수행하

는 것으로 나타났다. 선행적 행동에 대한 대부분의 

연구들이 개인특성에 치중하고, 상황적인 요건들을 

소홀히 해왔다는 점을 고려할 때(Crant, 2000), 

본 연구는 진일보한 측면이 있다. 특히 본 연구는 

직무자율성, 과업중요성, 과업정체성, 직무피드백, 

직무다양성 등 직무특성 자체가 개인들이 직무를 

수행하는 행동패턴에 영향을 준다는 것을 밝혔는

데, 이러한 직무특성의 선행적 행동에 대한 영향

을 다른 직무특성들(과업의 상호의존성)을 포함한 

실증연구를 통해 추가적으로 검증해 보아야 할 것

이다.

셋째, 본 연구는 선행적 행동이 직무특성과 개인

창의성 간의 관계를 매개하고 있음을 보여준다. 이

러한 연구 결과는 직무특성이 내재적 동기부여

(intrinsic motivation)를 매개로 하여 개인창의성

에 영향을 준다는 기존 연구(예, Shin & Zhou, 

2003)에서 나아가, 직무특성이 내재적 동기부여 

외에 다른 메커니즘을 통해서도 개인창의성에 영향

을 줄 수 있음을 밝혀냈다. 또한, 이러한 결과는 

개인창의성을 높이기 위해서 연구부서원들에게 보

다 능동적이고 적극적인 직무수행 패턴을 사용하도

록 권장할 필요가 있다는 점을 시사하고 있다. 즉, 

직무수행에 있어서 주도적이고 적극적인 사람은 보

다 창의적인 성과를 달성하는 것으로 나타났다. 이

것은 종업원들이 직무수행에 있어서 보다 능동적으

로 임할 경우, 성과를 개선하기 위한 새롭고도 실

질적인 아이디어를 제안하거나 새로운 기술, 과정, 

기법 및 제품아이디어를 모색하게 된다는 것을 의

미한다. 종업원들, 특히 연구개발 부서원들이 창의

적인 결과를 낼수록, 조직혁신, 생존을 통한 조직

성과가 높아지기 때문에, 조직이 개인들이 능동적

으로 직무를 수행할 수 있도록 동기부여하고, 여건
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을 조성해 줄 수 있다면 기업성과가 더욱 높아질 

것이다.

끝으로 본 연구의 한계점과 앞으로의 연구방향을 

몇 가지 지적하고자 한다. 

첫째, 개인창의성을 측정하는데 있어서 주관적인 

평가뿐만 아니라 보다 객관적인 지표들(예, 새로운 

아이디어의 제안 수)을 사용할 수 있다. 이 연구에

서는 주관적인 평가만 사용했는데, 이후의 연구는 

둘 모두를 고려해야 할 것이다. 단, 개인창의성을 

개인 보고에 의존하지 않고 상사가 보고함으로써, 

모든 변인이 동일한 개인이 보고할 시 발생할 수 

있는 여러 가지 방법론상의 문제점들은 피할 수 있

다는 점에서 본 연구의 결과는 보다 신뢰성이 높다

고 할 수 있다.  

둘째, 직무특성은 여러 가지 형태로 측정할 수 

있는데, 본 연구에서는 Hackman & Oldham 

(1975)이 개발한 Job Diagnostic Survey의 다

섯 가지 하위 차원들만 사용하였다. 이후의 연구에

서는 본 연구에서 사용된 직무특성 이외의 다른 직

무특성들(예를 들면, 직무의 상호의존성, 직무량, 

직무순환, 직무확대)이 선행적 행동과 개인창의성

에 영향을 미치는 지를 검증해 봐야할 것이다.

셋째, 본 연구에서는 직무특성이 개인창의성에 

미치는 영향을 매개하는 변수로 선행적 행동을 살

펴보았는데, 다른 변수가 위 효과를 매개할 수 있

는가를 살펴볼 필요가 있다. 예를 들어, 내재적 동

기부여가 개인창의성에 영향을 미치고, 직무특성 

또한 내재적 동기부여에 영향을 미친다는 점에서 

후속연구는 내재적 동기부여가 직무특성이 개인창

의성에 미치는 영향을 매개하는 지를 살펴보아야 

할 것이다. 또한, 종업원이 직무특성으로 인해 직

무를 수행하는데 있어서 얼마나 자율적으로 의사

결정을 하고, 자신감을 가지며, 직무에 대한 중요

성과 영향력에 대해 어떻게 주관적으로 느끼는지

를 나타내는 ‘심리적 임파워먼트(psychological 

empowerment, Spreitzer, 1995)’도 중요한 매

개변인이 될 수 있을 것이다. 

넷째, 본 연구에서는 개인수준의 창의성에만 중

점을 두었는데, 직무특성, 개인의 선행적 행동이 

집단수준의 창의성에 어떤 영향을 미치는지를 살펴

볼 필요가 있다. 또한, 기존 집단 수준의 창의성에 

관한 연구들이 집단의 구성다양성과 리더의 지원, 

개방성, 개인경험다양성 등이 집단수준의 창의성에 

미치는 영향을 살펴보았는데, 이러한 변인들이 집

단수준의 창의성에 미치는 메커니즘으로 개인의 선

행적 행동이나 개인수준의 창의성을 설명변인으로 

살펴보는 것도 의미가 있으리라 생각한다. 나아가 

개인 수준의 창의성이 집단 수준의 변인들과 상호

작용하여, 집단수준의 창의성, 조직수준의 혁신성

과에 어떤 영향을 미치는지를 연구할 필요가 있다. 

마지막으로 본 연구는 연구개발부서 종업원들만

을 대상으로 했기 때문에 본 연구의 결과를 다른 

부서 혹은 비영리 조직 등에 일반화시킬 수 있는

가의 문제점이 있다. 이를 극복하기 위해서는 다양

한 자료 원천을 활용하는 연구가 진행되어야 할 

것이다.

이러한 여러 가지 한계에도 불구하고 본 연구의 

의의는 적지 않다. 직무설계 시 직무수행자에게 자

율성을 주고, 업무성과에 대한 피드백을 제공하며, 

과업의 중요성, 기술다양성이 높으며, 직무수행 결

과에 대한 책임소재가 분명해지도록 하면, 종업원

들이 적극적, 주도적으로 직무를 수행하고 그로 인

해 창의적인 성과를 더 많이 달성하게 된다는 사실

을 확인할 수 있었다. 직무설계의 중요성에도 불구

하고, 대부분의 조직들은 노동유연성을 높이기 위

한 수단으로써 직무설계에 초점을 둘뿐, 개인창의
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성을 높이는 수단으로써 직무를 어떻게 구성해야 

하는지 구체적이고 실질적인 수단들에 대해서는 잘 

알지 못한다. 조직이 개인창의성을 높여서 조직혁

신과 나아가 조직목표 달성을 가능하게 하자면, 관

리자들(특히, 연구개발부 관리자)의 교육훈련 프로

그램에 직무설계를 통해 어떻게 개인창의성을 증대

시킬 수 있는지에 대한 내용을 포함시켜야 한다. 

그 뿐만 아니라 종업원 개인의 창의적인 성과 정도

를 관리자들의 성과평가기준의 하나로 삼는 방안에 

대해서도 생각해 볼 수 있다. 본 연구가 보여주듯

이, 조직이 개인창의성을 증가시킬 수 있도록 직무

를 설계하는 프로그램을 개발하고 실행하는 데 적

극적으로 투자하게 되면 매우 귀중한 결과를 얻게

될 것이다.
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Job Characteristics and Individual Creativity: 
The Mediating Effects of Proactive Behaviors 

Deog-Ro Lee*․Tae-Yeol Kim**

Abstract

Employee creativity can help organizations have competitive advantages for an organizational 

innovation, survival and long term success. Creativity researchers have concentrated on 

examining the antecedents that influence employee creativity in an organizational context. 

Specifically, they have found that personal characteristics (e.g., creative personality and 

openness) and organizational context (e.g., work environment and leadership) are associated 

with individual creativity. In particular, it is notable that one of the antecedents of individual 

creativity is job characteristics. However, less research has focused on examining how various 

job characteristics influence individual creativity. 

According to Hackman & Oldham(1980), there are five job characteristics: job autonomy, 

task identity, task importance, skill variety, and feedback. Researchers have found that 

those five job characteristics are associated with turnover intention, organizational citizenship 

behaviors, job satisfaction, and organizational commitment. 

However, no research has examined how those five job characteristics influence individual 

creativity. In addition, creativity researchers have paid less attention to examine the underlying 

process by which job characteristics influence individual creativity. 

To address theses issue, we examined how the five job characteristics influence individual 

creativity, how job characteristics affect proactive behaviors, and how proactive behaviors 

influence individual creativity. We also directly test whether proactive behaviors can 

mediate the relationships between job characteristics and individual creativity. We collected 

data from 154 employee-supervisor pairs from research and development(R&D) departments 
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in 14 organizations in South Korea. The employees reported on their job characteristics and 

proactive behaviors, while the supervisors assessed the employees’ individual creativity. 

To test the research hypotheses, we conducted structural equation modeling analysis using 

AMOS 4.0. The results show that overall the proposed research model fits to the data well 

based on various fix indices such as CFI, RMSEA, and GFI. Specifically, we found a positive 

relationship between individual creativity and the five job characteristics. In addition, the 

results revealed that job characteristics were significantly associated with proactive behaviors 

which in turn significantly influenced individual creativity. Finally, proactive behaviors fully 

mediated the relationship between individual creativity and job characteristics. 

This study has distinct implications in theory. For example, the present study can contribute 

to creativity research by examining the effects of various job characteristics on individual 

creativity. This approach has seldom been used in the literature. Second, it identified an 

underlying process that related job characteristics to individual creativity. Findings in this 

study have also some practical implications in organizations. In R&D departments, the results 

of this study can be adopted to enhance individual creativity by designing jobs that place 

significance on pertinent job dimensions (i.e., job autonomy, task identity, task importance, 

skill variety, and feedback). In addition, R&D departments that aim to encourage individual 

creativity need to provide an environment that encourages proactive employees.

Key words: job characteristics, job autonomy, task identity, task importance, skill variety, 

feedback, individual creativity, proactive behavior
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