
I. 서 론

우리나라를 비롯한 국제경영환경은 4차 산업혁명에

따른 변화를 빠르게 겪고 있다. 특히 산업구조의 변화

로 인해 제품 관련 기술은 다른 기업에게 빠르게 잠식

당할 수 있으므로 회사가 가지고 있는 제품의특성만을
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요약

본 연구는 영업사원의 창의성과 업무성과와의 관계를 규명하는 것을 연구 목적으로 하였다. 또한 영업업

무의 분류 및 산업군의 구분에 따라 영업사원의 창의성과 업무성과와의 관계가 어떻게 변화하는 지 알아보

고자 하였다. 본 연구를 위해 588명의 소비재, 산업재, 금융업, 서비스업에 종사하는 영업사원을 대상으로

설문을 진행하였고, 다음과 같은 연구결과를 도출하였다. 먼저 창의성과 업무성과는 정적인 선형관계를 갖

는 것으로 검증되었다. 창의성과 업무성과와의 기울기에서는 단순영업과 수정영업의 업무 분류 사이에 큰

차이를 보이지 않았다. 산업군 별 구분에서는 산업재 영업사원의 창의성이 다른 산업군, 특히 소비재 영업

사원에 비해 업무성과에 더 많은 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한 연구결과를 바탕으로 창의성은

영업사원의 업무성과를 증진시키기 위한 중요한 역량이며, 산업재 영업을 담당하는 직원에 대해서는 다른

산업군보다 창의성을 개발하기 위한 투자를 집중하여야 한다는 결론을 도출하였다.
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Abstract

This study aims to examine a relationship between creativity and work performance of

salespersons, and understand how the relationship between salesperson’s creativity and their

work performance changed depending on the classification of sales business and the industrial

category. An on-line survey was targeted for salespersons who were working in consumer

goods sales, industry materials sales, financial business, and service industry. A total number

of the completed surveys was 588. According to the study, creativity is an important competency

to improve salespersons’ work performance. Also, companies should focus on the investment in

developing creativity of employees who are in charge of industrial materials sales compared to

people in other industrial categories.
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가지고는 다른 회사와 비교하여 경쟁력을 유지하기는

더욱 힘들어지고 있는 상황이다. 고객에게 자사의 제품

과 서비스를 제공하는 영업사원은 이런 시장상황에서

그 역할이 더욱 강조되고 있다. 단지 제품과 서비스의

특성 전달에 집중하던 기업들은 각 고객사에서 원하는

제품과 서비스가 무엇이며, 이 부분을 영업사원을 통해

어떻게전달할 수있을지에 대한전략을 수립하기 위해

많은 노력을 투자하고 있다.

이런 시장의 변화에서 맞추어 어떤 요인들이 영업사

원들의업무성과에영향을 미치는 지 다양한연구가 진

행되었다. 대표적인 영업사원의 업무성과 관련 요인은

영업사원의 인구통계학적 요인, 해당직원의 기술 수준,

동기수준, 개인성향, 조직관련 환경요인, 그리고 개인

역량으로 밝혀졌다[1][2]. 위와 같은 요인 중 영업사원

의 업무성과에 영향을 주는 요인으로 최근많이 연구되

고 있는 변인 중 하나가 창의성이다[3]. Amabile[4]는

창의성의주요 요소중 하나를내적 동기부여라고 제시

하였다. 행동결정변수로서의 내적 동기부여는 영업사

원이 좀 더 나은 방법으로 업무를 진행하거나, 끝까지

업무를 수행할 수 있게 하여 창의성이 좀 더 나은 업무

성과를 가져올 수 있도록 영향을 준다[5-7].

비록 창의성과 업무성과의 관계에 대해서는 많은 연

구에서 서로에 대한 연관성을 발견할 수 있으나, 영업

사원의창의성과 업무성과에 관련한 연구는좀 더 세밀

히 접근할 필요가 있다. 거래처에 대한 새로운 영업 환

경 변화에 영업사원들은 항상 빠르게 반응해야 하며,

고객들의 필요와 요구를 파악하여 해결해야 한다. 창의

성이 영업사원의 고객 관련 새로운 아이디어 제시 및

문제해결능력을 증진시킬 수 있다면 더욱성공적인 업

무성과 증진을 경험할 수 있을 것이다.

또한 영업사원에게 요구되는 창의성의 수준은 영업

사원이 속해있는 영업업무의 분류와 산업군에 따라 달

라질 수 있다. 정종식[8]에 따르면 영업은 소비재영업,

산업재영업, 재화영업과 서비스영업 등으로 분류할 수

있다. 영업활동의 기본적인 업무의 흐름은 비슷할지라

도 소비재 영업에 있어서 촉진 관행은 다른 산업군의

영업과 매우 다르다. 일반적으로 산업재, 재화, 서비스

영업은 인적 판매를 강조하며 영업사원과 구매자와의

대면접촉에초점을맞춘다. 반면 소비재 영업은 광고나

판촉과 같은비인적 요소에 의해 영업성과의 변화가 클

수 있다[8]. 이와 더불어 영업은 업무의 다양성을 바탕

으로 영업의 유형을 거래적 성향의 단순영업과 자문적

성향의 수정영업으로도 구분할 수 있다[9-11]. 이처럼

영업업무의 분류와 산업군에 따라 창의성을 발휘할 수

있는 영업활동에 차이가 있을 수 있고, 그러므로 단순

영업과수정영업 사이에서, 그리고 산업군 사이에서 가

장 높은 성과를 보여주는 창의성의수준의 차이가 존재

할 수 있다.

만일 기업이 영업사원의 창의성 개발에 투자하고, 이

를 통해 투자한 이상의 업무성과를 달성할 수 있다면

기업은 주저없이 영업사원의 창의성 개발에 투자를 계

속할 것이다. 또한 기업에서 영업사원을 채용하고 배치

할 때 창의성을 중요한 역량으로 고려할 것이다. 더불

어 각 회사의 영업업무의 분류 및 산업군에 따른 창의

성 수준의 차이가 밝혀진다면 회사마다 영업사원의 창

의성 개발을 위한 차별화된 접근이 가능할 것이다.

그러므로 본 연구에서는 창의성과 업무성과에 대한

관계를 검증하고자 한다. 또한 영업업무의 분류 및 산

업군의 차이가 창의성과 업무성과와의 관계에 어떤 영

향을 갖게하는 지에 대해서도 탐구해 보고자 한다. 위

에서 제시한 연구 목적을 이루기 위하여 ‘영업사원의

창의성과 업무성과는 어떠한 관계를 갖는가?’와 ‘영업

업무의 분류 및 산업군의 구분은 영업사원의 창의성과

업무성과의 관계에 어떠한 영향을 미치는가?’로 본 연

구의 연구문제를 설정하였다.

II. 이론적 배경

1. 창의성 

경영학과 심리학 분야에서의 창의성 연구는 지난 20

년간 매우 빠르게 증가하였다. 창의성이란 주제어로

Business Source Premiere(EBSCOhost) 데이터베이스

에서 검색한 결과 1980년대에는 143개의 창의성 관련

논문, 1990년대에는 442개, 그리고 2000년대에는 1,237

개의 논문을 찾을 수 있었다[12].
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반면 인적자원개발(Human Resource Development,

이하 HRD) 분야에서는 창의성 연구가 거의 이루어지

지 않았다. 4개의 대표적 HRD 저널인 Human

Resource Development Quarterly, Human Resource

Development International, Human Resource

Development Review, Advances in Developing

Human Resources의 모든 논문 중 단지 18편만이 창의

성 관련 논문이었다[12]. 비록 HRD 분야에서 창의성

연구가 활발하게 이루어지지는 않았지만, 업무 관련 지

식, 창의적 절차 기술, 동기부여, 그리고 창의적 자아효

능감은 학습에 의해 증진될 수 있으므로[13], 창의성 변

인은 HRD 분야에 포함된다고 할 수 있다[12]. HRD는

개인과 조직 수준에서 학습과 발전을 제시하므로[12],

직원들에게 학습과 발전의 기회를 주고, 조직문화와 업

무방향이 변화하는 과정을 제시한다[14]. 그러므로

HRD는 조직 내에서 보다 적절한 창의성 환경을 갖출

수 있게 하며, 직원의 창의성을 증진시키는 주요한 역

할을 할 수 있다[12].

HRD 분야에서는 창의성보다는 혁신에 집중하여 연

구가 진행되었다[12]. 창의성과 혁신은 다른 개념의 단

어이지만, 지금까지 진행되어 왔던 연구들에서 창의성

과 혁신이라는 개념이 서로 혼용하여 사용되어 왔음을

확인할 수 있는데, 지금까지 창의성은 주로 심리학 분

야에서 개인 수준으로 연구된 반면, 혁신은 경영학 분

야에서 조직수준으로 연구되어 왔다[12].

Amabile[4]는 창의성을 아이디어를 새롭고 유용한

방법으로만들 수있는 능력으로정의하는반면 혁신은

창의적인 아이디어를 선택, 창의적 아이디어를 유용한

서비스, 제품 또는 공정으로 변환시키는 과정이라고 정

의하였다. King[15]은 창의성을 개인에게 초점을 맞추

어, 혁신을 조직에게 초점을 맞추어설명하였는데, 창의

성은 개인을 위한것이지만 혁신은 다른 사람들에게 영

향을 주고 주변에서일어나는 상황에 대해긍정적인 변

화를 만들어내는 것을 목적으로 하는 공공적인 성향이

있다고 주장하였다.

Rosenfeld와 Servo[16]는 창의성은 새롭고 독특한 아

이디어를 만들어내는 것이고 혁신은 이러한 아이디어

로 돈을 벌어드리는 것이라 주장하였고, 창의성이 혁신

의 출발선상이며, 혁신이 새롭고 특이한 아이디어를 유

형 또는 무형의 제품이나 서비스로 만드는 과정 또는

조직을 위해새롭게 수익을 만들어내는 것으로설명함

으로써 창의성과 혁신을 구분하였다. Woodman 등[17]

은 창의성을 새로운 아이디어 또는 존재하는 아이디어

를 상대로 새로운 비젼에 대해 창출해 내는 개인 혹은

집단의 능력이며, 혁신을 창의적 아이디어를 바탕으로

새로운 제품 또는 서비스를 만들거나, 그렇지 않다면

존재하는 제품 또는 서비스를 새로운 방향으로 사용할

수 있게 하는 조직 내 관리 능력으로설명하였다. Scott

와 Bruce[18]는 창의성을 새롭고유용한 아이디어의 산

출과 관련이 있는 것으로, 혁신을 유용한 아이디어의

산출, 채택, 그리고 실행까지 포함하는다단계 프로세스

의 개념이라고 정리하였다. Oldham과 Cummings[19]

는 창의성을 절대적으로 새롭고 유용한 아이디어의 제

시 및 새로운 연상과 관련된 능력으로 개념화한 것에

반하여 혁신은 완전히 새롭지 않아도 된다고 정의하였

다.

따라서 창의성은 창의성 그 자체로 중요한 변인이고

혁신을 위해 꼭 필요한 부분으로 이야기할 수 있다. 즉

창의성은 혁신의 씨앗이다[12]. 창의성이 훌륭한 아이

디어 자체라 한다면, 혁신은 실제 적용할 수 있는 아이

디어로부터 시작하는 실행의 개념으로 볼 수 있는데,

창의성은 모든 영역 안에서의 새롭고 유용한 아이디어

의 산출인 반면, 혁신은 조직 내에서 창의적인 아이디

어의 성공적인 실행으로 정리할 수 있다[13].

2. 업무성과 

영업사원의 행동을 통해 이루어낸 결과를 어떻게 측

정할 것인가에 대한 고민은 계속되어 왔는데, 이는 다

양한 영업환경 내 효과적인 영업조직이 되기 위하여 어

떤 부분으로 영업사원의 업무성과를 측정하느냐가 개

인과 조직에 큰 영향을 미치기 때문이다[20]. Behrman

과 Perreault[20]는영업사원의 업무성과를 측정하는 방

법으로 양적 데이터를 기반으로 하는 객관적 측정, 상

사, 고객, 동료에 의해 이루어지는 주관적 측정, 그리고

스스로 자신을 평가하는 자기평가 측정, 이렇게 세 가

지를 제시하였다.
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첫째, 객관적 측정방법은 판매액, 판매물량, 일정기간

의 이익률 등 양적인 부분을 측정하는 방법이다. 객관

적 측정의 단점으로 팀으로 판매하거나, 전략적으로 결

정된 판매, 그리고 판매 관련 기간이 오래 걸리는 상황

에서는 개인의 업무성과를 제대로 측정하지 못한다는

부분이 제시되었다[20]. 이와 유사하게 배창권[5]은 객

관적 측정은 객관적이고 구체적이라는 이점은 있으나

영업사원의 판매량이나 판매액, 수익 등은 판매지역의

특수한 상황과 제품 성격에 따라 다를 수 있고, 판매액

또는 판매량의 증가는 단지 영업사원의 역할에 의해서

만 이루어졌다고 할수 없으므로정확성에있어서는 한

계가 있다고 설명하였다.

둘째, 주관적 측정방법은 해당 영업사원에 대해 알고

있는 사람의 주관적 측정인데, 주로 상사, 때로는 고객,

동료들이 업무성과에 대해 측정하게 된다[20]. 이 때 측

정 방법에 대해서 제대로 된 교육을 받지 않았다면 특

정 직원에게는 너무나 관대하고, 특정 직원에게는 너무

높은 잣대를 들이대는 등 개인적감정으로인해 적절한

측정이 이루어지지 않을 수 있다[20]. 윤승기[21]에 따

르면 주관적 측정은 실제 상황에 적용하기가 힘든데,

여러 명의 부하직원을 두고 있는상사가 각각의 부하직

원을 모두 동일한 수준으로 이해하고 있기 어렵고, 그

러므로 동일한 기준으로 측정을 하기가 어렵다고 주장

하였다. 반면 소규모 단위의 영업조직에서는 상사가 업

무내용이나 영업사원의 일상을 잘 파악하고 있으므로

적절한 측정 방법일 수도 있다는 의견을 제시하였다

[21]. 추가적으로 고객에게 영업사원의 업무성과를 측

정하도록 요청하는 방법은 고객의 구매형태나 태도 등

다양한 요인으로 인해 평가가 달라질 수 있고, 각 고객

에게 중요한 요소가다를 수 있으므로 한계점이 있다는

의견이 제시되었다[20].

셋째, 자기평가는 영업사원이 자기 스스로를 평가하

여 업무성과를 측정하는 방법이다[20]. 영업사원 본인

이야말로 본인의 업무에 대해 가장 잘 알고 있는 사람

이기 때문에 이 방법이 유용하게 활용될 수 있다[20].

반면 영업사원마다 각각의 업무가 조금씩 차이가 있고

본인의 성과를 사심없이 공정하게 측정하기가 어렵다

는 것도 고려할 사실이다[20]. 또한 각각의 영업사원마

다 중점을두고 있는업무가차이가 있을 수 있고, 본인

이 중요하다고 생각하는 업무에 더 집중하여 업무성과

를 측정하게 될 수 있다[21]. 자기평가 측정 방법은 결

과에 대한비밀 보장이 가능할때, 많은 부분을 상사가

직접 관찰하지 못할 때, 측정 가능한 양적 데이터가 없

을 때, 여러 조직을대상으로 한측정일때, 객관적부분

이외의 다양한 성과 측정도구가 있을때 유용하게 활용

할 수 있다[20].

따라서 영업사원의 업무성과를 어떤 한 개념만으로

접근하는 것에는 무리가 있다. 따라서 본 연구에서는

업무성과를 행동을 통하여 만들어낸 결과라는 개념으

로 설명하고자 하며, 행동을 통해 이루어진 결과라는

개념으로 업무성과를 바라본 연구는 다양하게 찾을 수

있었다[22-25]. 이에 따라 본 연구에서 업무성과란 업

무 중 구체적으로 제시된 행동을 통하여 이루어진 결과

로 정의하고자 한다[24].

3. 영업업무의 분류 및 산업군의 구분

영업은 고객과 영업사원의 관계에 따라 자문적 영업

과 거래적 영업으로 나누어 볼 수 있다[10][11]. 거래적

영업은 복잡한 거래가아닌 단순한거래일 경우에 해당

하며, 자문적 영업은 단순하게 서비스나 제품을 판매하

는 것을 뛰어넘어, 고객이 가지고 있는 문제를 같이 고

민하고 해결해 주며, 고객이 미리 생각하지 못한 새로

운 가치창출을 해주는 행위로구성된다[9]. 그러므로 자

문적 영업을행하는 영업사원은 고객각각이 원하는 바

를 맞추어줄 수 있는 고객 맞춤 영업활동을 해야 하며,

이런 부분으로 인해 거래적 영업을 행하는 영업사원과

비교하였을 때 업무수행 내용이 훨씬 고객에게 맞추어

져 있다고 할 수 있다.

박찬욱 등[9]은 업무의 다양성으로 영업의 유형을 구

분하여, 영업업무 유형을 단순영업과 수정영업으로 나

누고, 단순영업을 수행하는 영업사원은 고객과 장기적

인 관점에서의 관계를형성하는 것에대해 관심도가 수

정영업을 하는 영업사원에 비해 상대적으로 낮고, 그러

므로 고객각각의 니즈를 발견하려는노력을 거의 하지

않는다는 연구결과를 제시하였다. 따라서 영업사원의

업무가 단순영업의 성격이 강할수록 영업업무가 단순
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하며 반복적인 특징을 갖는다고 정리할 수 있다. 반대

로 고객의 원하는바에 맞춰 수정영업을 행하는 영업사

원은 고객이 무엇을원하는 지를폭넓은 안목을 활용하

여 찾아내고, 고객의 니즈를 해결하고자 하므로, 수정영

업을 하는 영업사원은 단순영업을 하는 영업사원에 비

해 새롭고 예외적인영업상황을더 자주 경험하게 된다

[9].

영업은 소비재영업과 산업재영업, 재화영업과 서비

스영업으로 분류할 수 있다[8]. 최종소비자가일반인인

지 아니면 기업인지에 따라, 그리고 최종산출물이 제품

인지, 아니면 서비스인지에 따라 영업을 진행하는 방법

에 차이가 생기므로 소비재영업, 산업재영업, 재화영업,

서비스영업으로 구분할 수 있다[8].

본 연구에서는 박찬욱 등[9]의 단순영업과 수정영업

으로의 영업분류 구분과 정종식[8]의 소비재, 산업재,

재화, 서비스 영업으로의 산업군 구분을 활용하여 설문

에 참여한 영업사원을 그룹화하였다.

4. 연구변인들 간의 관계 

Amabile[4]가 제시한 창의성은 효과적으로 전문지식

에 접근할 수 있는 인지적 능력을 포함하고 있으며, 그

러므로 영업성과를 가져오는 개인의 특성인 인지적인

능력은 창의적 사고와 관련이 깊다. 이와 더불어 창의

성의 구성요소인 내적 동기부여는 직무자체에 대한 만

족, 직무중요도에 대한 인지와 같은 특성들을 포함하고

있다[4]. 내적 동기부여는무엇을 실제적으로 할것인가

에 대해 결정하는것[13]이며, 이를 행동결정 변수로 이

해할 수 있다. 그러므로 내적 동기부여를 포함하는 창

의성은 업무성과에 보다 직접적으로 영향을 줄 수 있

다.

Oldham과 Cummings[19]는 직원의 창의성과 직속상

사가 평가하는 직원의 업무성과사이에 매우유의한 관

계가 있다는 연구결과를 제시하였다. Gong 등[7]이 진

행한 연구의 결과로 창의성은 직원의 판매를 증가시키

고, 직속상사가 평가하는 영업사원의 업무 성과도 증가

시킨다는 결과를 나타내었다. 배창권[5]은 Amabile의

창의성 구성요소 분류를 바탕으로 창의성을 전문지식,

창의적 사고, 내적 업무동기로 나누고 업무성과와의 관

계를 살펴보기 위해 연구를 진행하였는데, 이 연구에서

세가지의 창의성 요소 모두 업무성과에 관하여 정적인

유의한 결과를 보였다. 손태원 등[6]의연구에서는기업

의 창의성 경영 방향과 경영관련 성과 사이에 높은 상

관이 발현된다는 것을 밝혀냈다. 특히 전략적 창의성

관련 프로세스 특성인 다양한 전략 진행, 대외적 네트

워크 활용, 경영자의 대내외적 관계, 경영자의 도전 정

신이 창의성성과를 설명함에 있어가장 중요한요인임

이 밝혀졌다[6].

III. 연구방법

1. 연구대상 및 자료수집

본 연구를위해 국내 기업에서 영업 분야에서 근무하

는 영업사원을 대상으로 설문조사를 진행하였다. 자료

수집은온라인을 통하여 진행하였으며, 자료 수집 기간

은 2016년 9월 27일에서 10월 21일까지였다. 총 588부

의 답변을받을 수있었고, 이 중불성실한응답을 제외

한 500부를 가지고 분석을 진행하였다. 다음과같이 [표

1]에서는 설문에 응답한 대상자의 인구통계학적인 특

성을 제시하였다.

구 분 응답자(명) 백분율(%)

성별
여자 378 75.60

남자 122 24.40

연령

20대 121 24.20

30대 208 41.60

40대 145 29.00

50대 26 5.20

총
근속년수

5년 미만 148 29.60

5-10년 미만 186 37.20

10-15년 미만 136 27.20

15-20년 미만 28 5.60

20년 이상 2 0.40

영업직무 
근무년수

5년 미만 147 29.40

5-10년 미만 271 54.20

10-15년 미만 71 14.20

15-20년 미만 9 1.80

20년 이상 2 0.40

산업군
금융업 104 20.80

산업재 119 23.80

표 1. 연구대상자의 인구통계학적 특성
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2. 측정도구의 구성

본 연구의 측정도구는 연구모형에 포함된 변인을 측

정하는 문항과 인구통계학적 변인을 측정하는 문항으

로 나누어 구성하였다[26]. 창의성 측정을 위해서

RIBS(Runco Ideational Behavior Scale)[27]를 활용하

였다. Runco 등[27]은 RIBS를 활용하면 행동을 통해개

인의 아이디어 개발과 사용의 측정이 가능하다고 설명

하였다. 이 조사문항은 업무 시 발현되는 행동에 중점

을 두고 있어, 영업사원의 행동을 바탕으로 창의성을

집중적으로 연구하는데 적합한 측정도구라 할 수 있다

[26]. 본 연구에서는 이병희[28]가 한글로 번역한 RIBS

설문문항을 활용하였고, 이병희의 연구에서의

Cronbach’s α 값은 .91이었다[76]. 본 연구에서의 창의

성 변인에 대한 Cronbach’s α 값은 .888로 나타났다.

본 연구에서 영업사원의 업무성과를 측정하기 위하

여 Behrman과 Perreault[20]가 제시한 본인이 본인을

평가하는 측정방법을 사용하였다. 또한 Sujan, Weitz,

와 Kumar[29]는 업무성과에 주관적 평가가 포함되어

야 한다고 주장하였다. 이 내용을 바탕으로 Behrman과

Perreault[20]의 측정도구에서 담당고객, 동료, 직속상

사에 관련한 주관적 평가 질문을 추가하였다. 이에 따

라 본 연구의 업무성과에 대한 측정도구는 Behrman과

Perreault[20]의 업무목표 달성 관련 5문항과 Sujan,

Weitz,와 Kumar[29]의 팀 목표 달성에 대한 공헌과 주

요거래처 파악 능력에 대한 2문항을 추가하여 7문항으

로 구성되었다. 본 연구에서의 업무성과의 Cronbach’s

α 값은 .847였다.

3. 분석방법

본 연구에서는 SPSS 22.0 통계 패키지를 활용하여

다음과 같은 통계분석을 실시하였다. 첫째, 변인 간 일

반적 특성을 확인하기 위하여 빈도분석을 진행하였다.

둘째, 문항간의 신뢰도 검사를 진행하였다. 셋째, 창의

성과 업무성과 사이의 관계를 확인하기 위하여 곡선추

정, 선형 회귀분석(linear regression)과 비선형 회귀분

석(non- linear regression)을 실시하였다. 넷째, 산업군

및 영업 분류 별 창의성과 업무성과 사이의 관계를 규

명하기위해 선형, 비선형 회귀분석을진행하였으며, 분

산형 챠트 그래프와 꺾은선 그래프를 통하여 창의성과

업무성과 사이의 관계를 분석하였다.

IV. 연구결과

1. 영업사원의 창의성과 업무성과 간 관계 분석 

‘영업사원의 창의성과 업무성과는 어떠한 관계를 갖

는가?’는 연구문제를 검증하기 위해 곡선추정과 선형･

비선형 회귀분석을 실시하였다. 비선형 회귀분석은 먼

저 비선형이 존재하는지를 분석하고, 독립변인과 종속

변인과의 회귀분석을 진행한 후 분석된 회귀계수를 다

시 다차항식에 적용하는 방식을 사용하게 된다[30]. 또

한 비선형이 존재하는 지 분석하는 방법은 경험적으로

산점을 그리는 방법과 F검증을 통하여 통계적 유의도

를 분석하는 방법을 사용할 수 있다[30].

우선 영업사원의 창의성과 업무성과의 곡선추정을

실시하였다. 다음 [그림 1]은 곡선추정 시 선형모형과 2

차모형에 대한 산점도 분석 그래프이다. 그래프에서 선

형과 2차모형의 차이가 거의 없음을 확인할 수 있다.

곡선추정 분석 결과, 선형모형의 경우 설명량이 .360,

2차모형은 .362로 나타나 상대적으로 2차모형이 0.02만

큼 증가하는 것으로 나타났다. F값의 경우에는 선형모

형 279.82, 2차모형 140.6으로 p<.001 수준에서 유의한

결과를 보였다. 앞에서 명시한 곡선추정 결과 선형모형

보다 비선형모형이 설명력이 0.02만큼 높게 나타났으

나, 선형모형과 2차모형 그래프에서는 모형에 큰 차이

를 발견할 수 없었다.

구 분 응답자(명) 백분율(%)

소비재 101 20.20

서비스업 176 35.20

최종
학력

고졸 이하 25 5.00

전문대 졸 108 21.60

대학 졸 314 62.80

대학원 졸 이상 53 10.60

직급

사원 155 31.00

대리 177 35.40

과장 91 18.20

차장 57 11.40

부장 20 4.00

총응답자수 500 100.00
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그림 1. 창의성과 업무성과 간 곡선추정 그래프

이에창의성과 업무성과에 좀 더적합한 모형을찾기

위해 선형 회귀분석과 비선형 회귀분석을 진행하였다.

비선형 회귀분석을 위해서는 2차 회귀방정식을 수립하

여 회귀분석을 실시하였다. 선형 회귀분석 진행 결과,

창의성은 회귀계수값 B=.787, 상수항은 B=.853으로 상

수항, 창의성 모두 유의한 결과를 나타냈다(p < .001).

창의성과 업무성과간의 2차모형 회귀분석 결과를 살펴

보면, 창의성 경우에회귀계수값 B=1.32로나타나, 유의

한 영향을 미치는것을 알 수있다(t=2.85, Sig=.004). 창

의성제곱의 경우에 회귀계수값 B=-.07로 나타나, 유의

한 부적인 영향을 미치는 것을 알 수 있다(t=2.16,

Sig=.043). 그러나 상수항은 유의하지 않은 결과

(t=-.157, Sig=.876)를 나타내었다. 선형모형과 2차모형

의 설명력의 차이(차이=.002)가 매우 작고, 산점도에서

나타난곡선이 역U자형을 가지는 것으로 추정하기에는

한계가 있으며, 2차모형의 상수항이 유의하지 않게 나

타난 점을 종합하여 볼 때, 창의성과 업무성과 간 관계

는 2차모형보다는 선형관계로 결론내릴 수 있다.

2. 연구변인들 간의 관계 분석

‘영업업무의 분류 및 산업군의 구분은 영업사원의 창

의성과 업무성과의 관계에 어떠한영향을 미치는가?’라

는 연구문제의 답을 찾기 위하여 다음과 같은 분석을

실시하였다.

먼저 영업업무의 분류인 단순영업과 수정영업 사이

에 창의성과업무성과간의 차이를알아보기 위해 선형

회귀분석과 비선형회귀분석을 실시하였다. 단순영업의

경우에 선형회귀분석결과 모든 변인이 유의한결과를

보였다. 창의성의 회귀계수값은 B=.744로 정(+)적인 선

형관계를 나타내었다. 창의성과 업무성과간의 비선형

회귀분석 결과를 살펴보면, 창의성 경우에 회귀계수값

B=1.59로 나타나, 유의한 영향을 나타냈다(t=2.44,

Sig=.015). 창의성 제곱의 경우에 회귀계수값 B=-.11로

나타나, 유의한 부(-)적인 영향을 미쳤다(t=-2.23,

Sig=.041). 이러한 결과는 창의성이 증가하면서 업무성

과는 증가하다가 일정수준이 되면, 업무성과가 감소한

다는 것을 보여준다. 그러나 상수항은 유의하지 않은

결과(t=-.5.91, Sig=.555)를 나타내었다. 단순영업 내 선

형모형과 비선형모형의 회귀분석 결과를 비교하였을

때, 선형모형은 변수 모두 유의한 결과를 나타내며, 높

은 F값(136.23)과 낮은 유의확률(p<.001)을 보였으나, 2

차모형 내상수항이 유의하지 않고선형모형에비해 상

대적으로 낮은 F값(69.06)과 창의성 변수와 창의성제곱

의 높은 유의확률값(p<.05)을 나타내었다. 그러므로 단

순영업 내 창의성과 업무성과와의 관계는 2차곡선모형

보다는 선형모형이 두변인의 관계를잘 설명한다고 정

리할 수 있다.

수정영업의 경우에는 선형 회귀분석 결과 모든 변인

이 유의한 결과를 나타내었다. 창의성의 회귀계수값은

B=.817로 정(+)적인 선형관계를 나타냈었다. 더불어 수

정영업의 창의성과 업무성과간의 2차곡선모형 회귀분

석 결과를 살펴보면, 모형 자체는 유의한 것으로 나타

났다. 그러나 변수들 각각을 살펴보았을 때, 창의성은

회귀계수값 B=.86이지만 유의한 영향을 미치지 못하는

것으로 보이며(t=1.34, Sig=.181), 창의성 제곱의 경우에

도 회귀계수값 B=-.006로 나타나 비선형을 띄나, 유의

하지 않은 것으로 밝혀졌다(t=.072, Sig=.942). 그러므로

수정영업 내 창의성과 업무성과와의 관계는 2차곡선모

형보다는 선형모형이 두 변인의 관계를 잘 설명한다고

볼 수 있다.

다음은 산업군 별로 소비재, 산업재, 금융업, 서비스

업 사이에 창의성과 업무성과 간의 관계를 살펴보았다.

먼저 산업군 별 창의성과업무성과 간의선형 회귀분
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석을 진행하였다. 모든 산업군 모형이 유의하게 밝혀졌

으며(F값: 소비재 29.652, 산업재 135.891, 금융업

73.123, 서비스업 67.847), 모형 내 모든 변수들도 모두

유의한 결과를 보였다. 변수 중 창의성과 업무성과의 1

차 방정식의 기울기를 확인할 수 있는 창의성 변수에

대한 결과는 다음과 같다. 소비재의 창의성 변수는 회

귀계수값 B=.576으로 나타나, 유의한 영향을 나타냈다

(t=5.445, Sig=.000). 산업재의 창의성 변수 회귀계수값

은 B=1.045(t=11.657, Sig=.000), 금융업의 창의성 변수

회귀계수값은 B=1.045(t=.746, Sig=.000), 서비스업의

창의성 변수 회귀계수값은 B=.719(t=8.237, Sig=.000)로

모두 정(+)적인 유의한 결과를 확인할 수 있었다. 산업

별 창의성과 업무성과간의 2차곡선모형 회귀분석 결과

를 살펴보면, 소비재 창의성 경우에 회귀계수값 B=1.55

로 나타났으며, 유의한 영향을 미치는 것을 알 수 있었

다(t=2.42, Sig=.011). 창의성 제곱의 경우에 회귀계수값

B=-.13로 나타나, 유의한 부(-)적인 결과인 보였다

(t=-2.89, Sig=.0037). 그러나 상수항은 유의하지 않은

결과를 나타내었다.

산업재의 경우에 창의성과 업무성과간의 2차곡선모

형 회귀분석 결과를살펴보았을때 모형 자체는 유의한

것으로 나타났다. 창의성경우에 회귀계수값이 B=2.117

로 나타나, 유의한 정(+)적인 결과를 나타냈다(t=2.38,

Sig=.019). 반면, 창의성 제곱의 경우에 회귀계수값

B=-.144로 나타나 2차곡선모형을 나타내는 값을 보였

으나, 유의한 영향을 미치지는 않는 것으로 나타났다

(t=-1.211, Sig=.228). 그리고 산업재 모형의 상수항도

유의하지 않은 결과를 보였다. 금융업과 서비스업의 경

우 2차곡선모형 자체는 유의한 모형으로 판명되었으나,

창의성과 창의성 제곱, 상수항 변수들의 회귀분석 결과

는 유의하지 않음이 발견되었다. 산업군 내에서의 선형

모형과 비선형모형의 회귀분석 결과를 비교하였을 때,

선형모형은 변수 모두 유의한 결과를 나타냈으나, 비선

형모형은 소비재의 창의성, 창의성제곱 변수, 산업재의

창의성 변수를 제외하고는 유의하지 않은 결과를 나타

내었다. 또한 각 산업재의 선형모형의 F값은 비선형모

형보다 모두 높은 F값을 보였다. 그러므로 산업군 내

창의성과 업무성과와의 관계는 2차곡선 모형보다는 선

형모형이 두 변인의 관계를 잘 설명한다고 볼 수 있다.

창의성과업무성과 간의관계를 좀 더명확히 살펴보

기 위하여선형모형을바탕으로 한분산형 챠트와 꺾은

선 그래프를 이용하여 분석을 시도하였다.

산업군 별, 영업업무 분류 별, 회사 형태 별, 직급 별

창의성과 업무성과의 관계를 비교하기 위해 먼저 전체

설문자의 창의성과 업무성과에 대한 [그림 2]의 분산형

챠트와 [그림 3]의 꺾은선 그래프를 작성하였으며, 회귀

분석 시 창의성의 기울기는 .787을 나타냈다.

2
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그림 2. 창의성과 업무성과 분산형 차트

그림 3. 창의성 수준 별 업무성과 그래프 (전체)

단순영업과 수정영업의 창의성과 업무성과에 대한

분산형 차트를 비교 시수정영업의창의성이 증가할 때

업무성과가 증가하는 기울기가 단순영업과 비슷한 수

준(단순영업: .744, 수정영업: .863)이나, 수정영업의 창

의성과 업무성과의 수준이 단순영업보다 높은 것을 확

인할 수 있었다.
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그림 4. 영업업무 분류 별 분산형 차트

그림 5. 영업업무 분류:창의성 수준 별 업무성과 그래프 

소비재, 산업재, 금융업, 서비스업의 창의성과업무성

과에 대한 분산형 차트는 다음과 같다.

그림 6. 산업군 별 창의성과 업무성과 분산형 차트

산업군 비교 시 산업재의 창의성이증가할 때 업무성

과가 증가하는 기울기가 소비재에 비해 매우 가파르다

는 것을 알 수 있었다. 선형회귀분석 시 얻은 창의성의

기울기가 큰 순서는 산업재(1.045) -> 금융업(.746) ->

서비스업(.719) -> 소비재(.576)로 나타났다. 창의성이

2.5 수준에서 가장 높은 업무성과를 나타낸 산업군의

순서는 소비재 -> 서비스업 -> 금융업 -> 산업재 순

이었으며, 반대로 창의성이 4.5 수준에서 가장 높은 업

무성과를 나타낸 산업군의 순서는 산업재 -> 서비스업

-> 금융업 -> 소비재 순으로 보여졌다.

그림 7. 산업군: 창의성 수준 별 업무성과 그래프

V. 결론 및 제언 

본 연구는 영업사원의 업무성과를 향상시키기 위해

영업사원의 창의성과 업무성과와의 관계를 검증하고자

하였다. 본 연구에서 밝혀진 결과를 통해서 다음과 같

은 결론을 제시하고자 한다.

첫째, 영업사원의 창의성이 높아질수록 영업사원의

업무성과는 계속 향상된다. 이런 선형의 정(+)적인 영

향은 기존 연구와 일치하는 결과이다[4-7][13]. 기업에

서 직원들의 창의성발휘를 강조하고 있지만 주로 특정

부서에 집중하여 창의성 개발을 요청, 지원하고 있는

상황이다. 그러나 본 연구를 통하여 영업사원의 창의성

이 업무성과를 높인다는 것을 확인하였다. 이로써 영업

사원의 창의성 향상이 더 나은 업무성과를 달성하는데
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중요한 역할을 한다는 결론에 도달하게 되었다. 그러므

로 회사는 영업사원의 창의성 증진을 위해투자를 지속

적으로 할 필요가 있으며, 창의적 인재가 영업부서에

필요하다는 부분에 대해 인지하고 실제 배치에까지 반

영될 수 있도록 해야 한다.

둘째, 산업재 영업을 담당하는 직원에 대해서는 다른

산업군보다 창의성을 개발하기 위한 투자를 집중하여

야 한다. 에너지, 소재, 유틸리티, 정보기술, 통신서비스

등의 비즈니스가 포함되는 산업재 영업은 인적 판매를

기본으로 하며, 오랜 기간을 거쳐 영업계획을 수립하고

거래처에 맞는 적응적 판매행동을 진행해야 하기 때문

에 소비재와 같은다른 산업군에비하여 영업사원의 창

의성 증진을 위해 시간과 돈을 투자해야 할 것이다. 산

업재 영업사원은 창의성 관련 교육을 통해 좀 더 새롭

고 다양한 방법으로 업무 환경에 접근할 수 있는 역량

을 기를 수 있으며, 이를 바탕으로 더 나은 업무성과를

가져올 수 있을 것이다.

셋째, 영업업무의 분류에서 단순영업과 수정영업은

창의성과 업무성과의 관계에서 창의성 수준과는 상관

없이 수정영업을 맡고 있는 영업사원들이 단순영업을

하는 영업사원들보다 일정수준 높은 업무성과를 보이

는 것으로 나타났다. 이 결과는 단순영업과 수정영업을

구분하는 기준이 영업사원 본인이 본인의 업무를 어떻

게 받아들이나에 따른 것으로 보인다. 본인의 업무가

고객에게새로운 가치를 줄 수있는 활동이라고 생각하

는 영업사원은 그렇지 않은 영업사원보다 더높은 업무

성과를 가져올 수 있다. 이는 단순영업과 수정영업의

구분이 영업사원들의 직업가치관과 연관이 있다는 유

추를 뒷받침해준다.

다음으로는 기업의 실무적인 측면에서 연구결과를

어떻게 활용할 수 있을지에 대해 시사점을 제시하고자

한다.

첫째, 기업에서 영업사원을 채용할 때 창의성을 중요

한 역량으로 고려해야 한다. 지금까지 영업부서는 전통

적으로 외향적이면서 대면능력이 우수한 인력을 선발

하는 데 주력하였다. 하지만 연구에서 밝혀졌듯이 창의

성은 영업사원에게 중요한 역량이다. 그러므로 기업에

서는 창의성을 영업사원 채용 시 꼭 고려해야 하는 역

량으로 중요하게 접근할 필요가 있다.

둘째, 영업사원 채용 시 산업군에 따라 요구되는 창

의성의 수준을 다르게하여 영업사원을 채용해야할 것

이다. 산업재에는 좀 더 높은 창의성을 가진 지원자가

필요하다면, 소비재는 창의성 수준이 조금 낮더라도 거

래처를정해진 계획대로 방문, 관리하는 성실성이 뛰어

난 사람이더 훌륭한영업사원이 될 수있을 것이다. 같

은 기업 내에서도 여러제품에 대한다양한 유통경로가

있을 수가 있다. 산업재와 비슷한 성향의 ‘기업과 기업

간’(BtoB)의 업무 및 유통경로에 대해서는 영업사원의

창의성을 좀 더 강조할 수 있으며, 소비재와 비슷한 성

향의 ‘기업과 소비자간’(BtoC)의 업무와 유통경로에 대

해서는 영업사원의 성실성을 좀 더 중요하게 여길 수

있다. 그러므로 인사부서는 영업사원 채용 후 팀 배치

시에도 창의성 수준을 고려하여 좀 더 적합한 업무를

주는 것이 필요하다.

셋째, 기업 내의 영업사원의 창의성을 높일 수 있는

지속적인 지원이 필요하다. 영업사원에 대해서는 제품

관련 교육이나 커뮤니케이션 교육과 같은 부분에 한정

되어 지원되는 경우가 많다. 그러나 본 연구를 통하여

영업사원의 창의성과 업무성과의 연계가 밝혀졌으므로

영업사원의 창의성 개발을 위해 교육 프로그램을 만들

수 있도록 기업의 지원이 필요할 것이다.
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