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건축공사 현장관리자 혁신행동에 영향을 미치는 개인적 요인
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Abstract1)

The competition of construction market is keener, so construction companies are seeking the methods for improving

the performance. Construction field organizations and managers should have an innovative behavior to improve the

performance. However, construction field organizations and managers are negative to innovation because they are

generally conservative. Therefore, the purpose of this study is to analyze the factors to influence the innovative

behavior of building construction field managers. In this study, self-leadership, feedback seeking behavior and job

involvement are selected the factors to influence the innovative behavior by literature reviewing. The results of

correlation analysis showed that the behavior-focused strategies in self-leadership and the job involvement influence

the innovative behavior of building construction field managers. In addition, the individual characteristics such as

marriage, experience, position and type of employ influence the innovative behavior of their. This study is expected to

help to improve the performance management system in construction field organizations.
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1. 서 론

1.1 연구의 배경 및 목적

국내 건설시장의 경쟁이 점점 심해지고 있는 상황에서 

건설회사의 성과를 향상시키기 위해서는 조직의 변화, 나

아가 조직의 혁신이 필요하다[1]. 하지만 이러한 변화는 

조직뿐만 아니라 조직을 구성하고 있는 구성원에서도 같

이 이루어져야 한다[2]. 그러나 건설업은 보수적인 특성을 

가지고 있으며, 건설업 종사자도 변화에 대해서 보수적인 

태도를 보이는 것이 현실이다[3].

건축현장에서 현장 구성원인 현장관리자의 생산성을 향
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상시켜 조직, 나아가 기업의 성과를 높이기 위해서는[4] 

조직, 집단, 개인의 행동 변화가 필요하다[5]. 어떤 형태의 

변화든 변화를 수행하는 주체는 개인이므로 변화에 대한 

개인의 적극적인 행동이 중요한데 이를 포괄하는 개념이 

혁신행동이다[6]. 이와 같은 이유로 지금까지 여러 분야에

서 조직 구성원의 혁신행동에 대한 연구가 이루어졌음에

도 불구하고[5,6,8,9], 건축공사 현장관리자를 대상으로 

혁신행동에 관한 연구는 수행되지 않고 있다. 특히, 현장

관리자 개인이 가진 특성이 혁신행동에 어떤 영향을 주는

지에 대해서는 연구되지 않았다.

따라서 본 연구의 목적은 건축공사 현장관리자의 혁신

행동에 영향을 미치는 개인적 요인을 파악하는 것이다. 

혁신행동에 영향을 미치는 개인적 요인을 파악할 수 있으

면 건축현장에서 구성원의 혁신행동을 향상시킬 수 있으

며, 이는 직무 수행을 통한 성과 향상에 기여할 수 있을 

것이다.
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1.2 연구의 범위 및 방법

건축현장에서 근무하고 있는 현장관리자의 혁신행동에 

영향을 주는 요인은 개인적 특성과 조직적 특성이 있을 수 

있지만, 본 연구에서는 개인적 특성만을 연구 범위로 한정

하고 있다. 따라서 조직적 특성에 따른 변화를 최소화하기 

위해서 연구대상을 국내 50위권 이내의 대형건설회사의 

건축현장에서 근무하고 있는 현장관리자로 한정하고 있

다. 그 이유는 근무하고 있는 회사 규모가 차이가 많이 날 

경우 근무환경, 조직문화 등 조직적 특성이 현장관리자의 

개인적 특성보다 혁신행동에 더 크게 작용할 수 있기 때문

이다.

건축공사 현장관리자의 혁신행동에 영향을 미치는 개인

적 요인을 파악하기 위해서 기존 연구에 대한 고찰을 하였

다. 고찰을 통해 선정된 요인이 현장관리자의 혁신행동에 

영향을 미치는지 파악하기 위해서 영향요인과 혁신행동에 

대해서 설문조사를 실시하였다. 설문조사는 2014년 10월

부터 12월까지 실시하였다. 회수된 설문지 중 답변이 불

성실하거나 누락된 항목이 있는 것을 제외한 총 123부를 

사용하여 분석을 실시하였다. 설문을 통해 수집된 자료는 

SPSS 프로그램을 이용하여 분석하였다. 

2. 혁신행동 영향요인

건축공사 현장관리자의 혁신행동은 개인의 상황과 조직 

구성원으로서의 태도에 의해서 영향을 받는다[9]. 본 연구

에서는 개인적 상황뿐만 아니라 조직구성원으로서 가지는 

태도 중에서 현장관리자의 혁신행동에 영향을 주는 개인

적 요인을 선정하기 위해서 기존 연구를 고찰하였다. 

고찰 결과 본 연구에서는 조직구성원으로써 가지는 변

화에 대한 적극적 행동을 개인의 의지, 타인과의 관계를 

통한 변화, 직무라는 관점에서 파악하기로 하였다. 먼저, 

개인의 의지와 관련해서 셀프리더십이 혁신행동에 영향을 

미친다고 여러 연구에서 제시하고 있다[5,8]. 따라서 본 

연구에서도 셀프리더십을 건축공사 현장관리자의 혁신행

동에 영향을 미치는 요인 중 하나로 선정하여 연구를 진행

하였다.

본 연구에서 혁신행동에 영향을 미치는 요인 중 타인과

의 관계와 관련된 요인을 기존 문헌을 통해 고찰하였다. 

고찰 결과 기존의 관습을 타파하는 혁신적인 일에 대해서

는 자신의 변화가 올바른지 상사나 동료 등 다른 사람에게 

피드백을 받는 피드백추구행동이 혁신과 관련이 있다고 

제시하였다[10,11]. 따라서 본 연구에서는 피드백추구행

동이 혁신행동에 영향을 미치는 요인 중 하나로 선정하여 

연구하였다. 

또한 기존문헌 고찰 결과 개인이 직무에 얼마나 적극적

으로 참여하는지가 조직 구성원의 직무와 관련된 행동에 

영향을 줄 수 있다고 하였다[12,13]. 따라서 본 연구에서

는 직무몰입도 혁신행동에 영향을 주는 요인으로 선정하

였다.

2.1 혁신행동

급변하는 환경변화에 대응하기 위해서 기업들은 혁신에 

대해서 관심을 갖게 되었다. 혁신은 규모에 따라 조직, 집

단, 개인으로 구분될 수 있으나, 어떤 형태의 혁신이든 혁

신을 수행하는 주체는 개인이므로 개인수준의 혁신이 중

요하며[5], 개인수준의 혁신을 가장 잘 포괄하는 개념이 

혁신행동이라고 평가받고 있다[6].

혁신행동에 대한 여러 학자들의 다양한 개념들을 정리

하여 Lee[8]은 혁신행동이란 조직 구성원이 수행하는 과

업을 진행함에 있어 문제점을 스스로 인지하고 해결하기 

위해 변화를 주도하며 구성원 스스로(또는 후원자를 통한) 

문제해결로 조직의 효과를 거둘 수 있는 아이디어를 개발, 

홍보, 확산시키는 일련의 과정이라고 하였다. 즉, 자신의 

업무나 조직의 성과 향상을 목적으로 새로운 아이디어를 

도입하여 적용하는 활동을 혁신행동이라고 한다.

2.2 셀프리더십

개인의 능력을 얼마나 이끌어내는가가 경쟁력의 바탕이 

되면서 리더십에 많은 관심을 기울여 연구해왔다. 기존의 

전통적인 리더십 연구는 상사가 발휘하는 리더십과 같이 

외부에서 리더십의 원천을 찾았다. 이러한 리더십의 한계

를 극복하여 자기통제에 의해 스스로 자신을 이끌어내는 

리더십이 셀프리더십이다[14]. 

셀프리더십은 조직 구성원의 자기 통제와 내적 동기부

여에 초점을 맞추고 있기 때문에 전통적인 리더십보다 조

직 구성원의 업무에 대한 열정을 높이고 자발적인 능력 발

휘 기회를 촉진시킴으로써 조직의 유효성을 높이는데 효

과적이다[15]. 셀프리더십은 크게 3가지(행동지향 전략, 

자연보상 전략, 건설적사고 전략) 전략으로 구성되는데, 
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행동지향 전략은 도전적인 목표를 자기 스스로 세우고 달

성하기 위해 자기 능력을 향상시키려는 전략이고, 자연보

상 전략은 수행하는 과업에서 가치와 보람을 느낄 수 있도

록 과업환경을 재설계하는 전략이며, 건설적 사고 전략은 

일과 활동에 긍정적으로 영향을 줄 수 있도록 사고방식과 

사고의 패턴을 수정하는 전략이다[6]. 

2.3 피드백추구행동

피드백은 조직 구성원이 자신에게 부여된 직무를 효과

적으로 수행하고 있는지, 성과를 달성하고 있는지에 대해

서 조직 구성원에게 정보제공을 함으로써 조직 구성원이 

성과를 달성하고 동기부여 하는데 도움을 주어 조직을 바

람직한 방향을 향상시키는데 도움을 준다[16]. 

피드백추구행동은 이러한 피드백을 조직 구성원이 스스

로 적극적으로 추구하는 행동을 말한다. 즉, 목표 달성을 

위해 필요한 정보를 적극적으로 모니터링하고 찾는 자발

적이고 적극적인 행동이 피드백추구행동이라고 할 수 있

다[10].

2.4 직무몰입

조직과 조직 구성원을 연결시켜주는 가장 직접적인 요

소는 직무이며, 조직원은 직무 수행을 통해 조직의 목표 

달성에 기여하는 수단이 된다[12]. 따라서 조직 구성원의 

직무에 대한 태도가 직무와 관련된 개인의 동기부여에 영

향을 주며 이는 조직의 성과에도 영향을 준다.

직무몰입이란 개인이 직무를 동일시하며 직무에 적극적

으로 참여하고 그 성과가 자아실현에 중요한 의미가 있다

고 여기는 정도로써 구성원의 동기부여에 영향을 미치고 

이를 통해 성과를 예측할 수 있는 직무에 대한 태도라고 

볼 수 있다[13].

3. 혁신행동 영향요인 분석

3.1 혁신행동 및 영향요인 측정

혁신행동을 측정하는 방법에는 여러 가지가 있으나, 본 

연구에서는 기존 연구[5,8,9]에서 사용한 적이 많은 Scott 

and Bruce[17]가 제안한 6개 문항을 사용하여 혁신행동

을 측정하였다.

셀프리더십은 Prussia et al.[18]가 제안한 3개 항목

(행동지향 전략, 자연보상 전략, 건설적사고 전략) 20개의 

문항을 사용하여 측정하였다. 그 이유는 Houghton and 

Neck[19]의 RSLQ(Revised Self-Leadership 

Questionnaire)에 비해서 설문문항이 건축공사 현장관리

자에게 더 적합하다고 판단하였기 때문이다. 

피드백추구행동은 Fedor et al.[20]이 제안한 4개 문항

을 사용하여 측정하였다. 기존의 피드백추구행동의 연구

[10,11]에서도 많이 사용하였기 때문에 본 연구에서도 적

합하다고 판단하였다.

Factor
No. of
questions

Source of
questions

Innovative behavior 6 Scott and Bruce[17]

Self-leadership 20 Prussia et al.[18]

Feedback-seeking behavior 4 Fedor et al.[20]

Job involvement 9 Kanungo[21]

Table 1. Measuring the factors

직무몰입은 기존 연구[12,13]에서 사용한 적이 많은 

Kanungo[21]의 9개 설문문항을 사용하여 측정하였다. 

모든 설문문항은 번역하는 과정에서 건축공사 현장관리

자에 적합하도록 일부 문구를 수정하여 사용하였다. 

3.2 변수 신뢰도 검증

본 연구에서는 혁신행동 및 영향요인(셀프리더십, 피드

백추구행동, 직무몰입)별로 혁신행동에 미치는 영향 정도

를 파악하기 위해서 Table 1과 같이 여러 개의 문항으로 

설문지를 구성하였으며, 평가는 설문 문항별로 5점 척도

를 이용하여 실시하였다.

수집된 설문지의 각 요인별 문항들에 대한 응답자의 답

변이 일관되는지 파악하기 위해서 신뢰도를 측정하게 된

다. 본 연구에서는 크론바하 알파(Cronbach's α)계수를 

사용하여 신뢰도를 측정하였다. 사회과학에서는 일반적으

로 0.6 이상을 신뢰도에 커다란 문제가 없다고 인정하므

로, 본 연구에서도 0.6 이상을 기준으로 신뢰도를 평가하

였다[22].

Table 2와 같이 요인별로 설문항목을 신뢰도 분석을 한 

후, 크론바하 알파계수가 0.6 이하인 설문문항을 제외하

였다. 본 연구에서는 셀프리더십의 행동지향 전략과 관련

된 문항 1개를 제외하였다. 



Individual Factors of Influencing the Innovative Behavior of Building Construction Field Managers

252  

Variables
Innova t i ve
behavior

Self-leadership Feedback-
seeking

behavior

Job
involvement

behavior-
focused

natural
reward

constructive
thought-pattern

Innovative behavior 1

Self-
leadership

- behavior-focused 0.603 1

- natural reward 0.549 0.685 1

- constructive thought-pattern 0.580 0.738 0.606 1

Feedback-seeking behavior 0.547 0.434 0.533 0.415 1

Job involvement 0.606 0.666 0.585 0.607 0.440 1

* All correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Table 4. Correlation analysis of variables

Factor

No. of

original
questions

No. of

final
questions

Chronbach's
Alpha

Innovative behavior 6 6 0.900

Self-leadership 20 19

- behavior-focused 6 5 0.837

- natural reward 6 6 0.877

- constructive
thought-pattern

8 8 0.905

Feedback-seeking

behavior

4 4 0.815

Job involvement 9 9 0.925

Table 2. Result of reliability analysis

3.3 혁신행동 및 영향요인 측정 결과

국내 50위권 이내의 대형건설회사에서 근무하고 있는 

건축공사 현장관리자를 대상으로 수집한 123부의 설문을 

분석한 결과 Table 3과 같이 나타났다. 측정값은 설문 문

항별로 5점 척도로 측정한 값은 요인별로 묶어서 평균을 

구하여 계산하였다. 

혁신행동은 5점 만점에 3.62로 나타났다. 이는 중간보

다 약간 높은 정도로 대형 건설회사에서 근무하고 있는 현

장관리자들은 자신의 업무나 조직의 성과 향상을 목적으

로 새로운 아이디어를 도입하여 적용하는 활동에 대해서 

별로 적극적이지 않은 것으로 나타났다. 

셀프리더십은 5점 만점에 행동지향 전략은 4.01, 자연

보상 전략은 3.95, 건설적사고 전략은 3.95로 각각 나타

났다. 대형 건설회사에서 근무하고 있는 현장관리자들은 

자기통제에 의해 스스로 자신을 이끌어내는 셀프리더십에 

대해서는 대체적으로 긍정적인 것으로 파악되었다. 

피드백추구행동은 5점 만점에 3.41로 가장 낮게 나타났

다. 대형 건설회사에서 근무하고 있는 현장관리자들은 목

표 달성을 위해 필요한 정보를 적극적으로 모니터링하고 

찾는 것에 대해서는 적극적이지 않는 것으로 파악된다.

직무몰입은 5점 만점에 3.6으로 나타났다. 현장관리자

들은 본인과 직무를 동일시하면서 직무에 적극적으로 참

여하고 그 성과가 자아실현에 중요한 의미가 있다고 여기

지는 않은 것으로 파악되었다. 

Factor Mean St.d

Innovative behavior 3.62 0.60

Self-leadership

- behavior-focused 4.01 0.56

- natural reward 3.95 0.54

- constructive thought-pattern 3.95 0.54

Feedback-seeking behavior 3.41 0.64

Job involvement 3.60 0.67

Table 3. Summary of survey

3.4 혁신행동과 영향요인 상관관계 분석

건축공사 현장관리자의 혁신행동과 혁신행동 영향요인

(셀프리더십, 피드백추구행동, 직무몰입)의 상관관계를 파

악하기 위해서 혁신행동, 셀프리더십 3가지 항목(행동지

향 전략, 자연보상 전략, 건설적사고 전략), 피드백추구행

동, 직무몰입을 변수로 상관분석을 실시하였다. Table 4

의 상관분석 결과에서 볼 수 있듯이 혁신행동과 셀프리더

십 3가지 항목(행동지향 전략, 자연보상 전략, 건설적사고 

전략), 피드백추구행동, 직무몰입 모두 상관계수가 0.5 이

상으로 약한 상관관계 이상 있는 것으로 나타났다. 따라서 

혁신행동, 셀프리더십, 피드백추구행동, 직무몰입 모두를 

향상시킬 수 있는 현장관리자의 개인 특성을 파악하는 것

이 필요하다.

또한 셀프리더십 중 행동지향 전략과 직무몰입은 상관

계수가 0.6 이상으로 상관관계가 있는 것으로 파악되었다. 

이는 셀프리더십 중 행동지향 전략이 높은 현장관리자와 

직무몰입이 높은 현장관리자는 혁신행동도 높게 나타난다
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고 할 수 있다.

3.5 개인적 특성 요인이 혁신행동에 미치는 영향

건축공사 현장관리자의 개인적 특성 요인이 혁신행동에 

미치는 영향을 파악하기 위해서 t-test와 분산분석을 실

시하였다. 개인적 특성 요인에 따라서 혁신행동에 차이가 

있는지 비교함으로써 개인적 특성 요인이 혁신행동에 미

치는 영향을 파악하기 위해서이다. 

분석결과 Table 5에서 볼 수 있듯이 성별, 결혼여부, 경

력이 통계적으로 95% 신뢰수준에서 혁신행동에 유의한 영

향을 미치는 것으로 파악되었다(p-value 0.05 이하). 그

러나 성별과 결혼여부는 비교집단의 응답자의 숫자가 많이 

차이나기 때문에 통계적으로는 의의가 있을 수 있지만, 확

정적으로 영향을 미친다고 하기는 다소 무리가 있다. 

경력은 혁신행동에 영향을 미치는 것으로 분석결과 나

타났는데, 특히 경력이 5년 이하인 현장근로자의 혁신행

동이 가장 낮았다. 이는 경력 5년 미만인 현장근로자는 업

무를 익히는 과정에 있기 때문에 자신의 업무나 조직의 성

과 향상을 목적으로 새로운 아이디어를 도입하여 적용하

는 혁신행동을 하기는 무리가 있어 나타난 결과로 사료된

다. 또한 6~10년, 20년 이상 경력을 가진 현장관리자가 

가장 혁신행동 성향이 높게 나타났다. 20년 이상 경력의 

현장관리자는 대부분 현장소장 또는 부서장급 이상이여서 

업무를 주도적으로 개선하고자 하는 의지가 강하기 때문

에 나타난 현상이라고 사료된다. 6~10년 경력의 현장관

리자의 경우는 업무를 익히는 시기가 지나고 주도적으로 

업무를 처리하기 시작하는 시기이므로 새로운 아이디어를 

적극적으로 업무에 적용해보려 시도하기 때문에 나타난 

결과로 사료된다. 

이러한 결과는 직급에서도 볼 수 있는데, 사원의 혁신행

동 성향이 가장 낮고, 대리의 혁신행동 성향이 가장 높은 

것으로 나타나고 있다. 직급도 비록 95% 신뢰수준에는 미

치지 못하지만 90% 신뢰수준(p-value 0.1 이하)에서는 

통계적으로 유의한 결과를 나타내므로 충분히 의의가 있

다고 할 수 있다. 

고용형태는 계약직이 정규직보다 혁신행동이 낮게 나타

났는데, 90% 신뢰수준(p-value 0.1 이하)으로 보면 의의

가 있다고 할 수 있다. 아무래도 계약직은 지속적인 고용

의 안정성이 보장되기 어렵기 때문에 업무를 주도적으로 

개선하는 혁신행동이 낮은 것으로 사료된다. 

Individual characteristic N Mean p-value

Sex
Male 119 3.64

0.016
Female 4 2.92

Age
(years)

29 and less 9 3.35

0.555
30~39 50 3.63

40~49 58 3.66

50 and over 6 3.56

Education

Junior College 12 3.56

0.904University 95 3.63

Graduate school 16 3.59

Marriage
Yes 105 3.68

0.004
No 18 3.25

experience
(years)

5 and less 21 3.26

0.040

6~10 33 3.75

11~15 21 3.63

16~20 28 3.67

Over 20 10 3.75

Position

Staff 21 3.39

0.095
Assistant manager 24 3.81

Manager 44 3.57

General manager 34 3.70

Type of
employ

Permanent 95 3.67
0.062

Contract 28 3.43

Table 5. Innovative behavior score according to individual

characteristics

4. 결 론

건축공사 현장관리자의 혁신행동은 개인적 특성과 조직

구성원으로서 특성에 의해 영향을 받는다. 본 연구에서는 

개인적 특성 이외에 셀프리더십 3가지 항목(행동지향 전

략, 자연보상 전략, 건설적사고 전략), 피드백추구행동, 

직무몰입이 혁신행동에 미치는 영향을 설문조사를 통해서 

파악하였다. 설문분석 결과 건축공사 현장관리자의 경우 

셀프리더십에 비해서 혁신행동, 직무몰입, 피드백추구행

동은 낮다는 것을 알 수 있었다. 

건축공사 현장관리자의 혁신행동에 미치는 영향요인을 

파악하고자 셀프리더십 3가지 항목(행동지향 전략, 자연

보상 전략, 건설적사고 전략), 피드백추구행동, 직무몰입

과 혁신행동의 상관관계를 분석하였다. 상관분석 결과 셀

프리더십 중 행동지향 전략과 직무몰입은 상관계수가 0.6 

이상으로 혁신행동과 상관관계가 있는 것으로 파악되었

다. 따라서 건축공사 현장관리자의 혁신행동을 향상시키

기 위해서는 셀프리더십을 키우고 직무몰입을 할 수 있도

록 여건을 조성하는 것이 필요하다. 

또한 개인적 특성이 현장관리자의 혁신행동에 미치는 

영향도 파악하였다. 개인적 특성 중에서는 결혼여부와 경
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력이 95% 신뢰수준에서 혁신행동에 영향을 미치는 것으

로 나타났으며, 직급과 고용형태는 90% 신뢰수준에서 혁

신행동에 영향을 주는 것으로 나타났다. 따라서 현장관리

자의 혁신행동을 향상시키기 위해서는 경력이 낮거나 직

급이 낮은 현장관리자들(주로 5년 이하 경력의 신입사원

들)과 계약직 현장관리자들이 혁신행동을 적극적으로 할 

수 있도록 조직문화를 개선해서 분위기를 조성하거나 이

들을 대상으로 혁신과 관련된 교육을 실시하는 것이 필요

하다. 

본 연구 결과는 건축공사 현장에서 성과향상을 위해 직

무수행관리 체계를 개선하고 도입할 때 현장관리자의 혁

신에 대한 저항을 감소시키는데 기여할 수 있을 것이다. 

하지만, 본 연구는 대형 건설회사의 건축공사 현장관리자

를 대상으로 하였기 때문에 모든 현장의 현장관리자가 동

일한 결과를 나타낸다고는 할 수 없다. 따라서 향후에는 

회사규모에 따라 혁신행동에 영향을 미치는 요인을 파악

할 필요가 있다. 또한 혁신행동 이외에 현장소장의 리더

십, 조직문화 등이 건축공사 현장조직의 성과를 향상시키

는데 중요한 요소가 될 수 있다. 따라서 현장소장의 리더

십, 조직문화 등에 대해서도 추가적인 연구가 필요하다.

요 약

성과향상을 위해서는 현장 조직과 구성원에 대해서도 

혁신을 도입해야 한다. 하지만, 일반적으로 건설업은 보수

적이며, 현장관리자도 보수적인 특성이 있기 때문에 혁신

에 대해 저항이 있다. 따라서 본 연구는 건축공사 현장관

리자의 혁신행동에 영향을 미치는 요인을 파악하는 것이 

목적이다. 셀프리더십, 피드백추구행동, 직무몰입 중에서 

셀프리더십의 행동지향 전략, 직무몰입이 혁신행동과 상

관관계가 있는 것으로 파악되었다. 또한 결혼여부, 경력, 

직급, 고용형태에 따라서 혁신행동이 차이가 있는 것으로 

파악되었다. 본 연구결과는 현장조직의 직무수행관리 체

제를 개선시키는데 도움을 줄 수 있을 것으로 기대된다. 

키워드 : 혁신행동, 셀프리더십, 피드백추구행동, 조직관리
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