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Abstract

Creative performance has been regarded as the key to the success of an organization in recent 

years, and is considered essential for the survival of an organization. Organizations must find and 

develop creative solutions to deal with a variety of business issues. How can organizations become 

more creative? To develop creativity, organizations must make it easier to connect the knowledge 

and perspectives of its various members, who may be scattered around the world, by developing a 

virtual team. Drawing from the transactive memory systems (TMS), which include expertise location, 

credibility, and coordination, this study investigates how the positive affect of team members 

influences the development of creative performance during virtual collaboration where face-to-face 

team activities are limited. The proposed structured model was empirically tested with cross-sectional 

data from 322 individuals. Results indicated that the positive affect of team members was found to 

moderate the relationship between TMS and creativity. Through this study, we expect to provide an 

understanding of the mechanisms involved in developing creativity among team members in a virtual 

work environment. 
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I. Introduction

산업화 사회를 거쳐 정보화/지식사회로 패러다임이 변화됨에 

따라 창의적인 사고 및 창조적 업무 접근 방식은 조직의 생존과 

발전에 필요한 경쟁우위 획득에 핵심적인 요인으로 간주되고 있

으며[1-4], 조직은 조직 구성원의 창의적 사고 및 창조적 결과물

을 끌어내기 위해 많은 노력을 하고 있다[5, 6]. 

조직은 조직 내 지식의 통합적 활용에 어려움이 있었으나, 가상

팀을 활용하게 되면서 흩어져 있는 지식 자원의 유연한 활용을 

통해 보다 창의적인 문제해결이 가능해졌으며[7, 8], 창의성 및 

혁신의 향상은 이러한 가상팀을 활용 할 때의 중요한 장점 중의 

하나로 주목 받고 있다[9]. 

가상팀이란 둘 이상의 사람들이 공통의 목적을 달성하기 위하

여 물리적으로 떨어진 장소에서 정보기술을 사용하여 의사소통하

며 협업하는 조직의 형태를 의미한다[10, 11]. 가상팀에서는 모

바일기기, 문자 메시지, 클라우드 컴퓨팅, 이메일, 전자게시판, 전

자회의시스템, 프로젝트관리 소프트웨어 등을 포함하는 다양한 

컴퓨터 기반의 커뮤니케이션 도구들을 사용하며, 팀 구성원들은 

언제, 어디서나 보다 쉽게 상호작용을 할 수 있어, 물리적, 시간적 

제약을 극복하고 좀더 효율적인 업무수행이 가능해 진다[10]. 조

직의 입장에서는 이러한 형태의 팀을 활용하면 직원들의 위치에 

관계없이 팀 업무수행에 필요한 재능과 전문성을 가진 인력을 모

을 수 있어 보다 유연하고 신속한 조직 구조를 실현할 수 있다

[12]. 그러나, 가상팀은 또한 제한된 대면접촉 및 지리적으로 흩

어져 업무를 수행하는 속성상 팀 구성원들이 보유하고 있는 전문

적 지식의 공유 및 원활한 활용이 전통적인 팀에 비해 더욱 어렵다
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[13]. 따라서 선행 연구에서는 공유 멘탈 모형의 개발[14], 상호

신뢰 및 지식공유[15, 16], 가상공간에서의 협업 방법[17], 감정

과 갈등 관리[18, 19] 등의 문제를 가상팀의 성공요인으로 제기

하고 있다.

개인의 행위 및 의도는 이성적인 판단이나 합리성에 기반하지

만, 감정이나 정서적인 이유에 의해 행위가 결정되기도 한다[20, 

21]. 전통적인 업무 환경에서뿐만 아니라 가상팀 업무환경에서도 

구성원들이 느끼는 정서는 업무 성과에 영향을 미치므로[18, 22, 

23] 개인들의 정서가 가상팀 활동을 통한 창의성 발현의 어떤 

과정에 어떻게 영향을 미치는지 이해할 수 있다면, 가상팀 운영 

환경에서 팀 구성원들의 창의적인 성과를 보다 효과적으로 이끌

어내는 방법을 찾고, 실무적인 시사점을 얻는데 도움이 될 것이다.

긍정적 정서와 창의성과 관련된 선행연구에 따르면 긍정적 정

서가 창의적 성과를 증가시키는 이유로 첫째, 팀 구성원들을 기꺼

이 창의적인 프로세스에 참여하게 만들고[24, 25], 둘째, 팀 구성

원의 정보처리 프로세싱을 촉진[26]시키는 것을 들고 있다. 실무

적인 입장에서 활용하기에는 다소 추상적인 면이 있으므로, 본 

연구에서는 가상팀 업무 수행 환경에서 개인의 긍정적인 정서가 

창의성 발현의 어떤 과정에 어떻게 영향을 미치는지 교류기억시

스템 이론을 적용하여 알아보고자 한다. 본 연구의 목적은 다음과 

같다.   

첫째, 가상팀 업무 수행 환경에서 개인의 창의성 발현에 영향을 

미치는 선행요인을 확인하고 검증한다.

둘째, 가상팀 업무 수행 환경에서 팀 구성원의 긍정적인 정서가 

팀내 활동 및 창의성 발현에 어떻게 영향을 미치는지 알아본다.  

II. Literature Review

1. Transactive memory systems

교류기억시스템이란 집단 구성원들 간의 상호작용을 통하여 

구축되는 팀 수준의 인지 및 기억체계[27-29]로 팀 수준에서의 

지식 공유 및 상호지식의 형성 메커니즘을 설명하는데 유용하다. 

교류기억시스템 이론은 개인들 간의 관계적인 행위 설명을 위해 

Wegner [29]에 의해 소개되었다. 가까운 관계에 있는 커플들의 

경우 본인이 모든 정보를 다 기억하지 않고, 필요시 상대방이 소유한 

정보를 서로 교환함으로써 둘 사이의 공유된 인지 시스템을 만들어 

간다는 것이다. 예를 들면 새신랑 A는 장모님의 생일을 기억하지 

못한다고 하자. 그러나 그의 아내 B는 장모님의 생일을 기억하고 

있다. 이러한 사실을 알고 있는 A는 장모님의 생일을 기억하지 

않는다. 왜냐하면, A는 장모님의 생일 정보를 그의 아내 B로부터 

알 수 있기 때문이다. 교류기억이라고 하는 이유는 바로 상대방의 

기억 속에 저장된 정보를 이용하기 위해서는 상호 교류(예, 아내B에

게 생일날짜 물어보기)가 일어나기 때문이다. 

교류기억시스템은 둘 혹은 그 이상의 개인들이 협력적으로 정보

를 사용하기 위한 교류기억의 사용을 설명하며, 그룹 혹은 팀 구성원

들 사이에서 지식 및 전문성의 교환을 이해하기 위한 프레임워크를 

제공한다. 교류기억시스템은 전문성파악, 신뢰, 업무조정의 세 가

지 구성요소를 포함하는데[29], 전문성파악(expertise location)

은 과제 수행을 위해 요구되는 전문성 및 지식이 구성원 누구에게 

있는지 아는 것, 신뢰(credibility)는 팀원들이 보유하고 있는 전문

성 및 지식에 대한 믿음, 업무조정(coordination)은 팀 과제를 달성

하기 위해 필요한 지식/기술들을 효과적으로 조율하는 것이다. 

이러한 세 가지 요인이 잘 일어날 때 교류기억시스템이 활성화 

될 수 있다[13, 28]. 이상을 종합하여 다시 예를 들어보자면, 새신랑 

A는 장모님 생일날짜 정보를 누가 갖고 있는지 잘 알고 있고(전문성

파악) 또한, 아내B가 갖고 있는 장모님의 생일날짜 정보에 대해 

확신을 갖기 때문에(신뢰), 아내B에게 장모님 생일 날짜를 물어 

정보를 얻고 새신랑A가 이미 알고 있는 주요 선물 거래처 정보와 

종합하여 (업무조정) 아내와 장모님이 만족하는 생신선물을 성공

적으로 보낼 수 있었다 (교류기억시스템 활성화의 성과). 

기존 연구에 의하면 교류기억시스템은 탐색적 학습 및 활용적 

학습과 같은 팀 학습[30], 소프트웨어 개발 성과[31], 의사결정의 

효과성이나 효율성[32]등에 영향을 미치는 것으로 보고되었다.

2. Virtual team

가상팀이란 둘 이상의 사람들이 공통의 목적을 달성하기 위해 

지리적으로 떨어진 장소에서 정보기술을 사용하여 커뮤니케이션

하며 협업하는 조직의 형태를 일컫는다[10, 11, 33, 34]. Griffith, 

Sawyer and Neale [10]는 가상팀을 가상성(virtuality)의 수준에 

따라 순수 가상팀, 혼합형 가상팀, 전통적인 팀으로 구분 하였다. 

순수 가상팀은 기술 지원 수준 및 물리적 거리의 멀고 가까움에 

상관없이 떨어져서 업무를 수행하는 시간이 100%인 팀을 의미하

는데, 오늘날 대부분의 가상팀들은 혼합형 가상팀에 속한다[10]. 

Yilmaz and Peña [35]는 가상팀 구성원들이 같은 건물, 같은 

도시에서 일을 하되, 면대면 상호작용 대신 커뮤니케이션 기술을 

이용하는 경우가 많으므로, 오프라인 팀과 차이 나는 가장 큰 특징은 

바로 팀 상호작용을 커뮤니케이션 기술에 의존하는 것이라 하였다. 

커뮤니케이션 기술에 의존한 상호작용이 면대면 상호작용에 비해 

다른 점은 바로 전달되는 정보의 량이 불충분하다는 점인데, 이로 

인해 상대방의 말투, 대화 상황과 같은 제한된 정보를 이용하여 

상대방을 판단하고 정형화 하게 된다[36, 37]. 구성원들의 갈등 

및 감정 관리는 가상팀에서 가장 핵심적이고 어려운 업무 중의 

하나이므로[19], 팀원의 정서가 팀 프로세스에 미치는 영향에 대해 

살펴보는 것은 가상팀 성과를 관리하는데 의미 있는 시사점을 줄 

것이다.

한편, 가상팀 업무환경에서의 성과는 팀 내에 공간적, 심리적으

로 흩어져 있는 팀원들의 전문성 및 지식 자산을 필요에 따라 얼마나 

신속하고 효과적으로 팀 수준에서 공유할 수 있는가에 달려있기 

때문에, 교류기억시스템의 개념을 통해 파악할 필요가 있다[38]. 

개인 지식을 팀 수준의 지식으로 전환하는 능력은 교류기억의 개발

과 연관될 수 밖에 없으며[29], 그룹 내의 구성원들이 보유하고 

있는 잠재적인 지식 및 전문성을 성과로 연결하기 위해서는 교류기

억시스템이 필요 하기 때문에[39], 기존 연구에서도 교류기억시스

템 이론을 적용하여 가상팀 환경에서의 운영전략을 제시하고자 
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하는 시도가 있어왔다[10, 13, 38, 40, 41]. 

가상팀을 포함한 팀 및 집단 단위의 성과와 관련된 연구에서 

교류기억시스템 이론은 활발하게 적용되어왔으며, 많은 연구에서 

성과의 선행요인으로 의미 있는 결과를 보고하고 있다[29, 38, 

40]. 팀원들이 보유한 전문성이 팀 수준의 지식으로 전환된 수준이 

높을수록 (즉, 교류기억시스템 활성화 수준이 높을 수록) 팀 성과에 

긍정적 영향을 미치기 때문이다. 이러한 연구들에서 교류기억시스

템은 팀 내 구성원들 각자가 보유하고 있는 전문성을 서로 활용하여 

업무에 적용하는 수준을 묻는 단일 변수로 활용 되거나[31, 40, 

42], Lewis [28]의 3가지 하위개념(즉, 전문성파악, 신뢰, 업무조

정)을 반영지표로 하는 2수준(second-order) 변수로 (결국 하나의 

변수로) 적용되었다[43].

III. Research model and hypotheses

1. Research model

교류기억시스템 이론을 중심으로 가상팀에서 팀원들의 창의적 

성과 창출에 긍정적인 정서가 어떻게 영향을 미치는가를 알아보

고자 한다. 팀 혹은 집단 성과를 설명하기 위해 교류기억시스템을 

하나의 변수로 바라본 기존 연구들과는 달리[40, 42, 44], 본 연

구에서는 팀 구성원들의 긍정적 정서가 교류기억시스템을 활성화 

시키는 구성요소들 간의 관계에 영향을 미칠 것으로 보고 선행연

구의 결과를 토대로 <그림1>과 같은 연구모형을 설정하였다.

분석단위는 개인수준이며, 연구모형을 통해 교류기억시스템내

의 전문성파악 (EXPL)과 신뢰 (CRDB)가 업무조정 (CORD)에 미

치는 영향, 업무조정이 개인의 창의적 성과(ICRT)에 미치는 영향

을 검증하고, 마지막으로 긍정적 정서가 교류기억시스템이 창의

성에 미치는 영향을 조절하는지 밝히고자 한다.

Fig. 1. Research Model

2. Hypotheses development

2.1 Creativity and coordination

정보 및 의사결정 관점에 따르면, 조직내 구성원들 간에 시

각과 관점을 달리하는 다양한 정보들이 함께 공유되고 새로운 

정보들이 자유롭게 이동하면 보다 높은 창의성이 발현될 수 있

다[45, 46]. 개인 창의성에 관한 요소이론(componential 

theory)에 의하면 개인 창의성 발현에 필요한 주요 성분으로 

전문성, 창의적 사고, 그리고 동기의 세 가지를 제시하고 있는

데[47], 여기서 전문성이란 대상 업무영역에서의 문제 해결과 

관련된 전문성 및 지식을 의미하는 것으로 창의적 성과를 내기 

위해서는 관련 전문성 및 지식이 뒷받침 되어야 함을 의미한다. 

팀원들간에 보유하고 있는 지식의 공유 및 상호작용이 원활하

다는 것은 업무와 관련된 전문성을 더욱 확보 할 수 있다는 의

미이며, 보다 다양한 지식에 접할 수 있는 기회가 증가한다는 

측면에서 역시 개인 창의성 발현에 긍정적인 영향을 미친다

[48]. 

교류기억시스템의 활성화 수준이 높다는 것은 팀 내 구성원

들 각자가 보유하고 있는 고유의 전문성 및 지식을 서로 요구

되는 업무 해결에 활용하여 적용하는 수준이 높다는 것이다

[10, 29]. 즉, 팀원 자신이 보유하고 있지 않은 전문성과 지식

이라 하더라도 타 팀원으로부터 본인이 해결해야 할 문제와 관

련된 지식/기술을 적절하게 조정해서 잘 활용한다면 이러한 팀

원의 성과는 높아진다. Liang, Moreland and Argote [39]는 

교류기억시스템이 집단 성과와 관련하여 기존에 연구된 그 어

떤 변수들(응집력, 동기, 사회적 정체성 등) 보다 도 더 큰 영향

을 미친다고 하였으며, Akgün, Byrne, Keskin, Lynn and 

Imamoglu [43]는 교류기억시스템이 혁신성이 요구되는 신제

품 개발 프로젝트 팀의 성공에 영향을 미침을 보였다. 즉, 팀 과

제를 수행하기 위해 요구되는 전문성 및 지식/기술들을 보다 

효과적으로 조율할 수 있다면 창의적인 성과물의 창출에도 긍

정적인 영향을 미칠 것으로 예상할 수 있으므로, 이상의 논의를 

바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.  

H1: 교류기억시스템의 업무조정은 창의성 발현에 긍정적인 영

향을 미칠 것이다.

2.2 Expertise location, credibility, and 

coordination

Kanawattanachai and Yoo [13]는 교류기억시스템이론을 

기반으로 지식 조정이 시간의 흐름에 따라 가상팀의 성과에 미

치는 영향에 대한 연구를 통해, 교류기억시스템을 하나의 단일 

변수로 적용했던 기존 연구들과는 달리 교류기억시스템을 구성

하는 세가지 요소들 간에 구조적인 관계가 성립함을 제안하였

다. 즉, 전문성파악, 신뢰, 업무조정의 세가지 구성 요소가 팀 

성과에 동시에 영향을 준다기 보다 업무조정활동을 매개로 성

과에 영향을 미침을 주장하였다. 

업무에 대한 조정이 잘 일어나기 위해서는 팀 구성원들에 대
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한 전문성 위치를 잘 파악하고 있어야 할 것이고, 또한 각 팀원

들이 보유하고 있는 전문성에 대한 신뢰가 높으면 높을수록 해

당 팀원의 전문성을 이용해서 본인의 과제 수행에 더 잘 적용

할 것이므로 교류기억시스템을 구성하는 세가지 요인들에 대한 

구조적인 관계에 대한 가설을 다음과 같이 설정하였다. 

H2: 전문성파악은 업무조정에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

H3: 신뢰는 업무조정에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

2.2 Moderation effect of positive affect

개인의 행위를 설명하는 많은 기존 이론들은 이성적 판단 및 

합리성에 초점을 두었으나, 감정이 의사결정 및 행위에 영향을 

미친다는 연구결과들이 보고되고 있다 [49, 50]. Bagozzi [20]

는 의욕 모형(volitional model)을 통해 개인의 정서가 개인의 행

위 의도에 영향을 미칠 수 있음을 제안하였고, Forgas [21]의 

정서주입모형(affect infusion model)에 의하면 문제의 유형에 

따라 사용되는 정보 처리 방식이 달라진다고 하였다. 즉, 구체적인 

목표가 있거나 쉽게 답을 낼 수 있는 경우는 대개 정서나 기분의 

영향을 별로 받지 않지만, 모호하고 복잡한 상황에서는 정서가 

영향을 미친다고 주장하였다.

선행연구에 의하면 구성원들이 긍정적인 감정을 갖는 경우 호

의적인 사건에 대해서는 과대평가를 하는 반면 호의적이지 않은 

건에 대해서는 과소평가를 하게 되며[51], 더 큰 다양성을 추구하

게 하게 되므로[52] 창의적 성과를 얻을 가능성을 높인다. 또한, 

긍정적인 정서는 일반적으로 창의성을 촉진시키는 것으로 보고되

었는데, 그 이유는 첫째, 편안하고 즐거운 팀 분위기를 만드는데 

도움을 주어 팀 구성원들이 기꺼이 창의적인 프로세스에 참여하

게끔 만들고 [24, 25], 둘째, 팀 구성원들의 정보처리 프로세싱을 

촉진시키기 때문에[26] 팀 창의성과 긍정적인 관계가 있다고 본

다.

가상팀 환경에서 제한된 커뮤니케이션을 통해 과제를 해결하

는 본 연구의 상황은 정해진 답이 없고, 타 팀원과의 상호작용을 

통해 본인이 담당한 과제 해결에 도움을 받고 다시 통합적 관점에

서 정리함으로써 창의적인 결과물을 산출해내야 하는 비교적 복

잡한 상황에 해당한다고 볼 수 있다. 따라서 AIM의해 구성원들 

개인의 정서 상태는 개인들의 정보처리 방식 및 행위에 영향을 

미칠 것으로 예상할 수 있다[21]. 또한, 구성원 본인들이 담당한 

과제를 해결하기 위해 타 팀원들의 전문성을 활용하는 것, 그리고 

그러한 결과로 창의적 성과물을 도출해 내는 행위들은 팀 구성원

들이 과제 해결 프로세스에 적극적으로 참여하는 것이자 관련 정

보를 창의적으로 처리하는 과정으로 볼 수 있으므로, 긍정적 정서

가 높은 경우는 이러한 행위들을 촉진시킬 것으로 볼 수 있다. 

가상팀 환경에서 긍정적 정서는 팀 내 구성원들의 사회적 상호작

용과 지식의 공유활동의 관계를 촉진시키기도 하므로[23] 이상

의 논의를 바탕으로 긍정적 정서의 조절효과와 관련하여 다음과 

같은 가설들을 설정하였다.

H4a: 긍정적 정서가 높은 집단에서 업무조정이 창의성에 미치

는 정(+)의 영향이 강화될 것이다.

H4b: 긍정적 정서가 높은 집단에서 전문성파악이 업무조정에 

미치는 정(+)의 영향이 강화될 것이다. 

H4c: 긍정적 정서가 높은 집단에서 신뢰가 업무조정에 미치는 

정(+)의 영향이 강화될 것이다.

IV. Research methodology

1. Data collection and sample characteristics

본 연구를 위해 경영학 관련 온라인 과목을 수강하는 학부생들

을 대상으로 팀 과제를 부여한 후 설문을 통해 자료를 수집하였다.  

현실적으로 혼합형 가상팀이 가장 일반적인 형태이므로[10] 본 

연구에서도 혼합형 가상팀을 가정하여 자료를 수집하였다. 다만, 

과제 수행환경의 가성성을 높이기 위해 정보기술을 이용한 온라

인 가상환경에서 과제가 진행될 수 있도록 과제 출제시 엄격히 

안내하였다. 또한, 과제 수행 팀은 친분관계에 의해 팀이 구성되지 

않도록 담당 교수가 임의로 구성하였다. 학생들의 과제에 대한 

참여도와 집중도를 높이기 위해 부여된 팀 과제는 학기 성적의 

20%의 비중을 차지함을 강조하여 충실히 팀 플레이를 할 수 있도

록 하고, 과제 종료 후 성실히 설문에 응답하는 학생에 한하여 

추가 점수를 부여함으로써 설문 응답률을 높였다. 3개 과목 총 

63개팀 370명의 학생이 과제에 참여하였으며, 347명(93.8%)의 

학생이 설문에 응답하였으나, 불성실한 응답을 제외한 332개

(89.7%)의 설문을 분석에 활용하였다.

본 연구에 참여한 응답자들의 특성은 <표1>과 같다. 성별비율

은 남성 약45%, 여성 55%로 여성비율이 약간 높게 나타났으며, 

학생들의 전공비율은 약 53%가 경영학, 문학이 약21%, 사회과학 

약 11%, 경제학이 약 6% 로 조사되었다.

Table 1. Demographic Characteristics

Characteristics Frequency Ratio(%)

Gender
male 149 44.9

female 183 55.1

Major

business 

administration
174 52.5

economics 19 5.7

social science 36 10.8

literature 69 20.8

engineering 6 1.8

others 28 8.4

Grade

1 0 0

2 44 13.3

3 107 32.2

4 181 54.5

Age

under 21 60 18.1

22 ~ 24 194 58.4

25 ~ 26 63 19.0

> 27 15 4.5

Total 332 100
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variabl

e
item

refere

nce

Individ

ual 

Creati

vity

ICRT1

ICRT2

ICRT3

ICRT4

I am a good source of creative 

ideas.

I often have new and innovative 

ideas.

I come up with creative solutions 

to problems.

I often have a fresh approach to 

problems.

adap

t e d 

f r om 

[56]

Expert

ise 

Locati

on

EXPL1

EXPL2

EXPL3

I think the team has a good 

"map" of each others' talents 

and skills.

I think team members know what 

task-related skills and knowledge 

they each possess.

I think team members know who 

on the team has specialized 

skills and knowledge that is 

relevant to their work.

adap

t e d 

f r om 

[13,2

8]

Credi

bility

CRDB1

CRDB2

CRDB3

I am confident relying on the 

information that other team 

members bring to the discussion. 

When other members give 

information, I use it without 

double-checking it.

I have much faith in other 

members’expertise.

Coord

inatio

n

CORD1

CORD2

CORD3

I think our team worked together 

in a well-coordinated fashion.

I think our team had very few 

misunderstandings about what to 

do.

I think we accomplished the task 

smoothly and efficiently.

Positiv

e 

Affect

AFTP1

AFTP2

AFTP3

AFTP4

Interested

Excited

Active

Proud

adap

t e d 

f r om 

[57]

2. Task

본 연구의 목적에 따라 가상 협업환경에서 교류기억시스템 

이론이 적용될 수 있도록 과제를 설계하였다. 즉, 각 팀의 팀원

들이 가상의 기업운영환경에서 인사부서장, 재무부서장, 전략

기획부서장, 마케팅 부서장 등 각 부서의 부서장 역할을 맡아 

해당 부서의 고유 역할 범위 내에서 롤 플레이를 하는 과제를 

부여하였다. 각 부서장(팀원)들에게는 각 부서장이 해결해야 하

는 해당 부서의 세부과제를 기술한 역할 명세서를 따로 배포하

여 팀원간 협업 효과를 극대화 할 수 있도록 하였다. 예를 들면, 

A부서장이 문제를 해결하기 위해서는 B, C 부서장이 해결한 

세부과제의 결과가 요구되게끔 하고, A부서장의 세부과제 해결

결과가 C부서장의 또 다른 세부과제를 해결하는데 필요한 투입

자료로써 활용될 수 있도록 하였다. 부서장 역할을 수행하는 각 

구성원들은 관련 데이터를 분석하고 본인에게 할당된 세부 과

제요구사항을 해결함으로써 부서장으로써 각 부서의 의견을 제

시하고 기업 운영과 관련된 의사결정을 한다. 학생들은 온라인

상에서 의견을 조율하고 통합함으로써 시장 활황기와 시장침체

기의 두 가지 시나리오에 대응하기 위한 창의적인 신규 사업계

획을 작성하고 제안 함으로써 과제를 완료 한다. 

본 과제는 약 8주간 진행 하였고 가상 협업 효과를 얻기 위

해 과제 수행 시 팀원간 커뮤니케이션은 온라인 과목 게시판, 

온라인 토론방 및 이메일 만을 허용하였다. 

2. Measurement

본 연구에서 측정 대상 변수는 종속변수인 개인의 창의적 성

과와 교류기억시스템을 구성하는 요소인 전문성파악, 신뢰, 업

무조정, 그리고 조절변수인 긍정적 정서이다. 각 설문 문항의 

측정 방법은 리커트 7점 척도를 사용하였다. 

개인의 창의성 측정과 관련하여 Oldham and Cummings 

[53]은 직원들이 조직에 얼마나 새롭고 유용한 일을 했는가에 

대해 3가지 항목을 개발하여 리커트 7점 척도로 측정하였다. 

Baer, Leenders, Oldham and Vadera [54] 은 산출된 아이디

어의 새롭고 유용한 정도에 대해 1(전혀 창의적이지 않음) ~ 

9(매우 창의적임)의 9점 척도로 평가하였으며, Shalley, Gilson 

and Blum [55]은 업무 산출물의 창의적 수준에 대해 3가지 측

정항목을 이용하여 본인들 스스로 1 (매우 동의하지 않음) ~ 4 

(매우 동의함) 점의 리커트 척도로 평가하도록 하였다. 본 연구

에서 개인의 창의성은 새롭고 유용한 문제 해결방안을 제시한 

정도로 정의하고, Zhou and George [56]의 연구를 참고하여 

4개 항목으로 측정하였다. 교류기억시스템을 구성하는 요소들

에는 전문성파악, 신뢰, 업무조정 등이 있는데, 전문성파악은 

과제 수행을 위해 요구되는 전문지식이나 기술을 어떤 팀원이 

소유하고 있는지 파악하고 있는 정도를 의미하며, 신뢰는 팀원

들이 과제를 잘 수행할 수 있을 것이라 믿는 정도를, 마지막으

로 업무조정은 팀 과제를 달성하기 위해 필요한 지식/기술들을 

효과적으로 조율하는 정도를 뜻한다. 교류기억시스템과 관련된 

항목들은 Kanawattanachai and Yoo [13]와 Lewis [28] 등

의 연구에서 사용한 설문 항목을 참고 하여 모두 3개 항목으로 

측정하였다. 마지막으로 개인의 긍정적 정서 수준은 과제를 수

행하면서 긍정적인 감정/정서를 느낀 정도를 말하며, Watson 

et al. [57]의 연구에서 사용된 항목을 참고하여 4개의 설문으

로 측정하였다. 각 변수들의 측정항목은 <표2>와 같다.   

Table 2. Measurement items 

V. Results

1. Measurement model

신뢰성과 타당성 분석의 결과는 <표3>과 같다. 확인적요인

분석(CFA)를 수행한 결과, 적합도 지수가 비교적 만족스러운 

수준(GFI = 0.953, AGFI = 0.926, NFI = 0.964, CFI = 

0.983, RMSEA = 0.052, SRMR = 0.033)으로 나타나 단일차
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Hypothesis (path)

Path 

coeffi

cient1)
t-value

Supp

ort?
R2

 H1 (coordination →

individual creativity )
0.364 5.900*** Yes 0.133

 H2 (expertise location 

→coordination)
0.286 4.798*** Yes

0.544
 H3 (credibility →

coordination)
0.538 8.567*** Yes

Model fit χ
2
=113.954 (d.f.=60, p=0.000), χ

2
/d.f (Q 

value)=1.899, GFI=0.951,   AGFI=0.926, NFI=0.963, 

CFI=0.982, RMSEA=0.052, SRMR=0.045 

Note: 1) standardized coefficient, 2) Path coefficient is 

significant at ***p<0.001

Path
  Mediating 

effect1)

Expertise location → Coordination 

→ Individual creativity
0.104**

Credibility → Coordination → 

Individual creativity
0.196**

Note: 1) Standardized coefficient, 2) Path coefficient 

is significant at **p<0.01, *p<0.05 

원성을 저해하지 않는 것으로 판단되었다. 요인적재량들은 모

두 0.7이상이고 통계적으로 유의한 t값을 보이며, 개념신뢰도

(CR) 및 평균분산추출값(AVE)의 값이 일반적인 임계치인 0.7

과 0.5 [58, 59] 보다 높고, <표4>에서 보는 바와 같이 AVE의 

제곱근 값이 각 변수간의 상관계수보다 크게 나타났으므로 측

정모형에 대한 신뢰성 및 타당성이 확보된 것으로 판단하였다.

Table 3. Reliability and convergent validity

Variabl

e
Item Loading t-value CR AVE

Individ

ual 

Creati

vity

ICRT1 0.704 　 0.910 0.719 

ICRT2 0.863*** 16.244 　 　

ICRT3 0.931*** 15.62 　 　

ICRT4 0.877*** 14.984 　 　

Experti

se 

Locati

on

EXPL1 0.853 　  0.898  0.746 

EXPL2 0.852*** 18.881 　 　

EXPL3 0.886*** 19.755 　 　

Credib

ility

CRDB1 0.866 　  0.891  0.731 

CRDB2 0.815*** 17.980 　 　

CRDB3 0.883*** 19.978 　 　

Coordi

nation

CORD1 0.860 　  0.870  0.692 

CORD2 0.759*** 15.733

CORD3 0.872*** 18.735

Model fit χ
2
=110.390(d.f.=58, p=0.000), 

       χ
2
/d.f.(Q value)=1.903

GFI=0.953, AGFI=0.926, NFI=0.964, CFI=.983, 

RMSEA=0.052, SRMR=0.033  

Note: Path coefficient is significant at *** p<0.001

Table 4. Discriminant validity

Variable 1 2 3 4

1.Individual 

creativity
0.848 　 　 　

2.Expertise 

location
0.287 0.864 　 　

3.Credibility 0.303 0.558 0.855 　

4.Coordination 0.352 0.582 0.695 0.832

Note: Diagonal elements are the square root of the 

average variance extracted (AVE) values

2. Structural model and hypotheses test

본 연구의 전체적인 구조모형을 검증한 결과, 적합도 지수는 

GFI = 0.951, AGFI = 0.926, NFI = 0.963, CFI = 0.982, 

RMSEA = 0.052, SRMR = 0.045 등으로 나타나 전반적으로 

모형의 적합도 평가기준을 충족하였다. 

2.1 Hypotheses test I: Expertise location, 

credibility, coordination, and creativity

본 연구의 각 변수들 간의 관계에 대한 연구모형을 검증한 

결과(가설1~가설3)는 <그림2> 및 <표5>와 같다. 교류기억시

스템의 구조적 관계를 검증한 가설1, 가설2, 가설3은 모두 유

의미한 결과를 보여 지지되었다. 즉, 전문성파악(경로계수 = 

0.286, t값 = 4.798)과 신뢰 (경로계수 = 0.538, t값 = 8.567)

는 모두 업무조정에 긍정적 영향을 미쳤으며, 업무조정이 창의

성에 미치는 영향도 유의미한 것 (경로계수 = 0.364, t값 = 

5.900)으로 나타났다. 이는 조직 내 구성원들의 전문성 소유자

를 잘 파악하고, 이들이 갖고 있는 전문성에 대한 신뢰가 높을

수록 본인의 업무에 활용하기 위한 조정활동이 잘 일어날 수 

있음을 시사해 준다. 

Table 5. Results of hypothesis tests

Fig. 2. Analysis results of structural model

한편, 본 연구에서는 교류기억시스템의 세부요인인 전문성파

악과 신뢰 요인과 창의적 성과와의 관계에서 업무조정이 매개

역할을 하는가를 판단하기 위해 <표6>과 같이 부트스트래핑

(bootstrapping method)에 의해 추가 검증을 수행하였다. 

Table 6. Mediating effects of coordination
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Hypothesis (path)

High 
Positive 
affect 
group

Low 
positive 
affect 
group

Differen
ces
(∆χ

2
)

Sup
port
?

Coefficient
1)
 (t-value)

H4a 
(Coordination → 
Individual creativity)

0.300***
(3.351)

0.056
(0.787) 4.69* Yes

H4b
(Expertise location 

0.123*
(2.149)

0.254**
(2.771)

1.48 No

→ Coordination)

H4c
(Credibility → 
Coordination)

0.865***
(6.950)

0.386***
(4.421) 10.10** Yes

High Positive affect group

Low Positive affect group

  Note: 1) Unstandardized coefficient 

2) Path coefficient is significant at *p<0.05,  

**p<0.01, ***p<0.001

Path High Positive Low Positive 

검증결과, 전문성파악과 창의성과의 관계(간접효과 = 0.104, 

p<0.01), 신뢰와 창의성과의 관계(간접효과 = 0.196, p<0.01) 

모두 업무조정이 매개역할을 하고 있음을 확인 할 수 있었다. 

즉, 조직 구성원들의 타 조직구성원들에 대한 전문성파악 및 그

들 전문성에 대한 신뢰는 업무조정활동이 잘 이루어질 때 비로

소 창의적 성과로 연결될 수 있음을 의미한다.

2.2 Hypotheses test II: Moderation effect of 

positive affect

긍정적 정서의 조절효과 검증을 위해 평균값(m = 4.52)을 

기준으로 긍정적 정서가 높은 집단(n = 152)과 낮은 집단

(n=180)으로 구분하여 분석하였다. 먼저, 두 집단간에 측정동

일성을 확인하기 위해 다중집단 확인적 요인분석(multiple 

group confirmatory factor analysis, MCFA)을 수행 한 결과 

비제약모형과 측정가중치모형 간의 집단간의 측정 항목들은 차

이가 없는 것으로 나타났다 (∆χ2=14.34, ∆df=9, p=0.111). 

MCFA 결과 측정의 동일성이 확보되었으므로, 다중집단 분석

을 실시하였다. 다음으로, 비제약모형과 구조가중치모형간 비

교결과 유의미한 차이가 확인되었으므로 연구모형전체에 대한 

긍정적 정서의 조절효과는 있는 것으로 파악되었다(∆χ2=28.93, 

∆df=12, p<0.01). 마지막으로 세부 경로별 긍정적 정서 수준에 

따른 조절효과의 차이여부를 확인한 결과는 <표7>과 <그림3>

에 제시하였다. 

세부 경로별 조절효과 검증결과를 보면, 업무조정과 창의성

과의 관계((∆χ2=4.69*), 신뢰와 업무조정과의 관계((∆χ
2=10.10**)는 긍정적정서 수준의 차이에 의한 조절효과가 확인

되었으나 전문성파악과 업무조정과의 관계에 대해서는 유의미

한 차이가 발생하지 않았다(∆χ2=1.48). 타 구성원의 보유 전문

성에 대한 신뢰가 해당 전문지식의 본인 과제해결을 위한 활용

에 미치는 영향은 긍정적정서 수준이 높은 집단의 경우 (경로

계수 = 0.865, t값 = 6.950) 가 긍정적정서 수준이 낮은 집단 

(경로계수 = 0.386, t값 = 4.421) 보다 더 큼을 알 수 있었으

며, 업무조정의 결과를 창의적인 성과물로 연결하는 관계도 긍

정적정서 수준이 높은 집단의 경우 (경로계수 = 0.300, t값 = 

3.351) 긍정적정서 수준이 낮은 경우 (경로계수 = 0.056, t값 

= 0.787) 보다 더욱 강함을 알 수 있었다. 다만, 예상과는 달리 

전문성파악과 업무조정과의 관계는 개인의 긍정적정서 수준 차

이에 따른 유의미한 차이를 보이지 않는 것으로 나타났다. 

Table 7. Moderating effects of positive affect

Note: 1) Unstandardized coefficient, 2) Path coefficient is 

significant at *p<0.05, **p<0.01

Fig. 3. Analysis results of structural model by group

또한, 긍정적정서의 수준이 높은 집단과 낮은 집단간에 업무

조정의 매개역할이 차이가 나는지 확인하기 위해 추가적으로 

부트스트래핑에 의한 분석을 실시하였다(<표8> 참조). 분석결

과 흥미로운 결과가 나왔는데, 긍정적 정서 수준이 높은 경우 

업무조정이 교류기억시스템의 기본 매커니즘인 전문성파악 및 

전문성에 대한 신뢰가 창의적 성과로 연결되는 것을 유의미하

게 매개하고 있었으나(전문성파악과 개인창의성 매개 = 0.037, 

p값 = 0.046, 신뢰와 개인창의성 매개 = 0.259, p값 = 0.011), 

긍정적 정서 수준이 낮은 경우는 업무조정이 팀원들의 흩어져 

있는 지식 및 전문성을 개인창의성 창출로 연결하는 매개역할

을 하지 못하고 있음을 알 수 있었다(전문성파악과 개인창의성 

매개 = 0.014, p값 = 0.253, 신뢰와 개인창의성 매개 = 0.021, 

p값 = 0.536). 즉, 일정 수준 활성화된 교류기억시스템을 창의

성으로 효과적으로 이끌어내기 위해서는 팀 구성원들이 긍정적 

분위기에서 업무를 수행하도록 할 필요가 있다.

Table 8. Mediating effects of coordination by group



106   Journal of The Korea Society of Computer and Information 

affect group affect group

Indirect 
effect1)

p-valu
e

Indirect 
effect1)

p-valu
e

Expertise location 
→Coordination → 
Individual creativity

0.037* 0.046 0.014 0.253

Credibility 
→Coordination → 
Individual creativity

0.259* 0.011 0.021 0.536

Note: 1) Standardized coefficient, 2) Path coefficient is 

significant at *p<0.05,   **p<0.01, ***p<0.001

VI. Discussion and Conclusions

본 연구에서는 교류기억시스템 이론을 바탕으로 가상 업무 

환경에서의 창의적 성과 발현에 구성원들의 정서 상태가 어떻

게 영향을 미치는 지, 왜 창의적 성과 차이가 발생하는가를 알

아보고자 하였다. 가상 업무 환경에서 팀 활동시 팀 구성원들 

간 전문지식 공유 및 활용 메커니즘을 보다 세부적으로 확인하

기 위해 교류기억시스템 이론을 적용하였으며, 특히 긍정적 정

서가 어떻게 영향을 미치는지 알아보기 위해 선행연구를 바탕

으로 교류기억시스템을 구성하는 세부 변수들 간의 영향관계를 

설정한 연구모형을 설정 하였다. 실증 분석을 위한 데이터 수집

을 위해, 경영학 관련 과목을 수강하는 학생들을 대상으로 창의

적 문제해결 능력을 요구하는 팀 과제 부여 후 온라인 가상 환

경에서 약 8주간 협업을 통해 해결하도록 하였다. 과제 종료 후 

수집된 총 332개의 자료를 구조모형분석(AMOS)을 통해 분석

한 주요 결과 및 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 대면접촉이 제한되고, 온라인상에서 텍스트 위주의 커

뮤니케이션이 일어나는 가상팀 업무환경에서도 개인들의 긍정

적인 정서는 창의적 성과물을 산출하는데 영향을 미치고 있음

을 확인하였다. 이러한 결과는 가상팀에서 텍스트 기반의 커뮤

니케이션 만으로도 팀원들간의 감정이 전이될 수 있다고 밝힌 

기존 연구결과와도 일치한다[22]. 

둘째, 가상 업무 환경에서의 창의성 발현과 관련된 구체적인 

팀 프로세스를 제시하고 실증적으로 확인하였다. 이로써 기존 

연구에서 밝혀진 긍정적 정서의 효과, 즉, 긍정적 정서는 팀 구

성원들을 창의적인 프로세스에 참여하게 만들고 구성원들의 정

보처리 프로세싱을 촉진시킨다는 내용을 검증하고, 가상팀 운

영에 실무적으로 도움이 되는 시사점을 제시하는데 공헌하였

다. 왜 가상 협업 환경에서 구성원 개개인들의 창의적 성과 발

현에 차이가 생길까? 이러한 질문에 대한 종합적이고 보편적인 

해답이라고는 할 수 없겠지만, 본 연구 결과에 의하면, 바로 업

무 수행 간 팀원들이 느끼는 긍정적 정서가 자신들의 팀 활동

(예를 들면, 타 팀원의 지식을 가져와서 본인의 문제해결에 활

용하는 활동 등)에 영향을 미치게 됨으로써 결과적으로 창의적 

성과발현에 차이를 일으킨다고 볼 수 있다. 긍정적 정서가 높을 

경우 구성원들은 본인의 과제 해결에 요구되는 타인의 전문 지

식을 더욱 적극적으로 반영하고(업무조정 변수의 설명력 

R2=0.632) 이를 자신의 창의적 성과를 창출하는데 활용하는 

모습을 보였다. 반면에, 긍정적 정서가 낮은 경우 타 팀원의 전

문적 지식을 내가 해결해야 하는 업무에 잘 반영하지도 않을뿐

더러(업무조정 변수의 설명력 R2=0.314) 어느 정도 활성화 된 

타인의 전문지식을 본인이 해결해야 하는 최종 창의적 결과물

을 산출하는데 잘 활용되지도 않음을 확인하였다.

셋째, 가상팀 업무 환경에서 교류기억시스템이 개인의 창의

성 발현에 선행요인으로써 유의미한 영향을 미침을 확인하였

다. 기존 연구에서는 업무 환경에서 개인의 창의성을 촉진하기 

위해서는 다양하고 신선한 정보와 경험이[45, 46], 그리고 대

상 업무 영역에 대한 전문성이 필요함[47]을 보고하였는데 이

러한 결과와도 일관성 있는 결과를 보여준 것이라 할 수 있다. 

연구결과 팀 활동을 할 때 교류기억시스템이 활성화 될수록 창

의적 성과를 산출하는데 더 큰 영향을 미친다는 것은 내가 갖

고 있지 않은 타 팀원의 전문성 및 지식을 이용하여 나의 문제 

해결에 잘 활용할 수 있도록 효과적으로 조율 할 수 있을 때 창

의성을 발현할 수 있는 가능성이 더 커진다는 의미이다. 또한, 

이러한 현상은 구성원의 긍정적 정서를 갖고 있을 때 더욱 극

대화 된다는 사실을 확인하였다. 

본 연구의 주된 공헌점은 대면 접촉이 제한되는 가상 업무 

환경에서의 창의적 성과 창출 과정에 미치는 긍정적 정서의 영

향을 보다 구체적으로 밝힘으로써 긍정적 정서의 역할에 대한 

이해를 높이는데 있다. 즉, 긍정적 정서가 높은 경우에는 팀 내 

흩어져 있는 팀원들의 지식과 정보를 본인의 창의적 성과창출

을 위해 원활히 활용하나(업무조정 변수의 매개효과 유의미), 

긍정적 정서가 낮은 경우에는 팀원들의 전문성 위치를 잘 파악

하고, 신뢰하고 있다 하더라도 본인의 업무에의 적용을 통해 성

과창출로 연결시키지 못하고 있음(업무조정 변수의 매개효과 

없음)을 확인하였다. 이는 같은 상황이라 하더라도 개인의 긍정

적 정서 수준에 따라 창의적 성과창출이 잘 될 수도 있고 잘 안

될 수도 있음을 시사하며 실증결과에 따르면 그 원인은 긍정적 

정서 수준에 따라 팀 과제를 달성을 위해 본인의 창의적 성과 

창출에 필요한 지식/전문성들을 효과적으로 조율하는 수준에 

차이가 발생하기 때문이었다.

본 연구는 다음과 같은 한계점이 있다. 첫째, 종속 변수인 창

의성을 제3자에 의한 객관적인 방법으로 측정하지 않고, 과제

를 수행한 팀 구성원들이 인지하는 성과를 자기보고식

(self-reported) 으로 측정함에 따라 편의(bias)가 발생할 수 

있어 연구결과의 해석에 주의가 필요하다. 스스로 측정한 창의

성의 경우 감독자(제3자)가 측정한 결과와 상관관계가 있고

(0.62)[60], 얼마나 창의적이었는지에 대해서는 본인들이 가장 

잘 알 수 있다는 주장이 있으며[61], 선행 연구에서도 자기보

고식 방식으로 측정한 사례가 있으나[62, 63], 향후 연구에서

는 제3자의 측정 등으로 보완 할 필요가 있다. 둘째, 학생을 대

상으로 자료를 수집 및 분석한 점에서 연구결과의 일반화에 제
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한적이다. 대면 접촉을 제한한 온라인 가상환경에서 일정기간 

상호 작용이 요구되는 실무데이터를 얻는데 제약이 있어 과제 

출제를 통해 교류기억 시스템 효과의 조작이 용이하고 밀착 관

리가 가능한 학생데이터를 이용하였으나, 향후에는 가상팀 환

경에서 실제 업무를 수행하는 현업을 대상으로 연구결과의 일

반화 가능성을 확인해 볼 필요가 있다. 
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