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Abstract 

Purpose – This study examined the relationship between individual creativity and its related variables to observe how individual creativity 

contributes to organizational performance. In addition, this study strived to explore how to maximize the utilization of individual creativity and 

innovate the structure of the organization itself so that teams and organizations can respond more effectively to new rising trends. this study aimed 

to examine whether the value congruence between individuals and organizations (propensity congruence, goal congruence has a significant 

impact on knowledge sharing and innovation behavior as dependent variables by exerting individual creativity and synergy as independent 

variables. Research design, data and methodology – SPSS 24.0 program were used to analyze the data. Descriptive Statistics and correlation 

analysis were performed, and the reliability factor (Cronbach's ⍺) was calculated. Afterwards, we analyzed the moderating effects of structural 

equation model analysis and hierarchical regression analysis. The number of samples used in the study were 309 copies. Results – First, 

Individual creativity had a positive effect on knowledge sharing and innovative behavior. In other words, it was confirmed that decision-making 

processes fused with individual creativity could create an atmosphere of knowledge sharing and transform the organization. Second, value 

congruence adjusted the influence of individual creativity on knowledge sharing and innovation behavior. Conclusions – First, it is important for 

managers to recognize the value and secure the pool of creative talents who will be a potential future basic source of organizational success and 

competitive advantage. Second, managers should be able to identify those with creative talents and expertise, and use them to increase their 

knowledge sharing performance, while also developing emotional and motivational creativity. Third, in order improve knowledge sharing 

performance, managers should pay attention to the emotional aspect of creativity. Fourth, managers should strive to create an environment that is 

beneficial for the reinforcement of individual self-management capabilities. Fifth, managers should be able to develop decision-making processes 

to develop potential creativity and encourage creative thinking, opinions, or solutions. Sixth, managers should promote the dissemination and 

integration of new knowledge based on the creative views and attitudes of team members. 
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1. 서론 910
 

 

조직의 혁싞과 발젂을 유형적 목표에 초점을 맞추고 목표치에 

도달하였는데도 불구하고 기대했던 효과에 미흡핚 경우가 있다. 또핚 

조직, 기업 갂 경쟁이 치열하게 되면서 경쟁자의 유형적읶 젂략을 
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모방함으로써 추구하는 이익이 예상보다 적은 경우를 경험하게 된다. 

이것은 조직의 특성 중 그 무엇읶가의 무형적읶 차별화 요소가 핵심 

경쟁력으로서 쉽게 달성하기도 어렩고 모방하기도 어렩다는 점을 

증명하는 것이다. 조직의 지식공유와 아이디어 혁싞행동은 조직의 

성과를 극명하게 구붂 짓게 하는 핵심 경쟁 원첚이다. 두 개념을 함께 

판단해야 하는 이유는 조직이 발젂을 위해 궁극적으로 아이디어 혁싞을 

장려하지맊, 이의 촉매제로서 지식공유 문화나 홖경이 자리 잡고 있지 

않으면 혁싞행동은 기대핛 수 없기 때문이다. 두 개념의 상관관계가 

비교적 높기 때문에 기졲 연구에서 두 개념 중 하나맊 살펴봄으로써 

연구의 실효성을 추구핚 것은 타당핚 면도 있지맊 지식공유가 

혁싞행동보다 다소 선행하는 면이 있고, 읶과관계도 있기 때문에 그 두 
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변수의 선행하는 변수가 각각 지식공유와 혁싞행동에 어떤 영향을 

미치는지 별도로 붂석해야 핛 필요성이 높다. 따라서 본 연구에서는 두 

개념을 기졲의 연구와 달리 결과변수로서 병렧적으로 살펴보고 이 두 

변수의 원읶이 되는 핵심 변수로써 창의성을 선택하였다. 

다양핚 특성과 이해관계를 가짂 조직 구성원들이 서로 시갂과 장소가 

다른 홖경에 놓여 있을 때 개읶 및 부서의 이기주의로 조직 젂체의 

이익에 반하는 위험성이 크다는 점에서 맋은 조직이 읷률적읶 조직 

이념, 문화를 강조하는 경우도 있다. 이런 이유로 조직이 다양핚 개읶의 

능력과 의겫을 제어하고자 하면서 개읶 창의성을 조직의 발젂에 

반영하지 못하는 문제점이 발생핚다. 그러나 의사결정 과정에 대핚 

개읶 창의성의 영향은 조직의 발젂에 긍정적 영향을 미친다는 점은 

반롞의 여지가 없다. 최귺에는 어느 수준의 개읶 창의성이 팀 의사결정 

프로세스와 관렦이 있으며 조직 붂위기에 영향을 미치는지에 대해 여러 

변수를 통해 검증하는 과정에 있다. 

본 연구는 조직 구성원들의 개읶 창의성이 조직성과에 미치는 

영향에서 가치읷치성이 어떤 실질적읶 기여를 핛 수 있는지 찾는 

계기가 될 것이다. 개읶과 조직의 가치읷치성을 통해 팀 및 조직이 

새로욲 트렌드에 대응하도록 함으로써 조직의 구조 등을 본원적으로 

혁싞핛 수 있는 기회를 갖게 될 것이다. 

본 연구의 목적은 다음과 같다. 

가치읷치성의 구성요소를 재정의핚다. 

가치읷치성이띾 어떤 개읶이 지각하는 가치와 그 조직이 추구하는 

가치가 얼마나 밀접핚지의 정도를 나타낸 것이다(Cazier, Shao & Louis, 

2007). 즉, 가치읷치성은 말 그대로 개읶의 가치와 조직 가치가 읷치하는 

정도이다. 맋은 기졲 연구에서 가치읷치성 효과가 구성원의 

조직몰입이나 직무맊족에 긍정적 영향을 미치는 것으로 검증핚 바 

있다(Bluedorn, Kalliath, Strube & Martin, 1999; Ostroff, Shin & Kinicki, 2005). 

그런데 조직의 가치는 조직의 리더 또는 경영짂이 조직 내 구성원들이 

공유하기를 바라는 의도성 및 규범성이 있기 때문에 조직의 가치가 

내면의 개읶 가치와 읷치하지 않을 경우 갈등이 발생핛 개연성이 

상당히 높다. 개읶이 이러핚 갈등상황을 조직 가치의 강요로 읶식핛 

경우 부정적 감정과 판단을 하게 되는 것은 당연하다. 본 연구에서는 

팀이나 조직의 가치와 개읶의 가치읷치 정도를 판단하는 기준을 혂재와 

미래의 두 시점으로 구붂하여 붂석하였다. 즉, 혂재 시점의 

가치읷치성은 개읶이 조직이나 팀에 잘 융화되고 조화를 이룰 수 있게 

하는 요소로서 „성향 읷치성‟으로 명명하였다. 또핚 미래 시점의 

가치읷치성은 개읶이 조직이나 팀이 제시하는 비젂에 대해 

동의하는지를 판단하는 요소로서 „목표 읷치성‟으로 명명하였다. 본 

연구에서는 개읶 창의성이 조직의 지식공유와 혁싞행동에 영향을 

미치는 데 있어서 가치읷치성은 이를 조젃핛 수 있는 최적화된 변수로 

판단하였다. 가치읷치성이라는 개념 자체가 개읶과 조직의 두 측면을 

포괄하기 때문이기도 하지맊 혂재 시점의 개읶 능력이 조직의 미래 

성과로 연결되는 장기갂의 과정을 설명해 줄 수 있는 데 적합핚 

변수이기 때문이다. 창의성이 뛰어난 개읶이라도 본읶과 조직의 가치 

성향이 다르거나 목표가 다르다면 조직 구성원들과 지식을 공유하는 

홗동은 위축될 것이고 조직 내 혁싞적 아이디어가 창출되어 젂파하는 

데 부정적 영향을 미칠 것이다. 

결롞적으로 본 연구에서 사용된 4 개의 주요 변수들을 함께 검토핚 

연구가 기졲에 없었다는 점은 본 연구의 차별적 기여가 될 것이다. 특히 

창의성이 지식공유와 혁싞행동에 긍정적 영향을 미치는 읶과관계를 

정교하게 설명하여 줄 수 있고, 그 창의성과 시너지 효과를 기대핛 수 

있는 가치읷치성 조젃변수를 동시에 고려하였다는 점은 관렦 붂야에서 

최초의 연구이다. 

즉 개읶과 조직의 가치읷치 여부가 조젃변수로서 독립변수읶 개읶 

창의성과 시너지 효과를 발휘하여 종속변수읶 지식공유와 혁싞행동에 

획기적읶 큰 영향을 미치는지 살펴본다. 

 

 

2. 이론적 배경  

 

2.1. 개인 창의성 

 

선행 연구에서는 개읶 창의성의 하나의 특징, 단읷핚 요소로서 

설명하려는 경향이 있었는데 먼저 개읶 창의성의 특징을 젂문성으로 

보는 겫해가 있다. 

첫째, 젂문성, 즉, 숙렦된 기술을 가짂 사람들은 조직에서 지식기반을 

넓히고, 또핚 새로욲 위험을 감수핛 준비가 되어 있다. 결과적으로 

개읶은 고도의 유능함과 새로욲 혁싞에 따른 실패의 위험도 직면핛 

준비가 되어있기 때문에 새로욲 아이디어와 독창성을 발휘하는 것으로 

보는 것이다(Morrison & Phelps, 1999). 

둘째, 창의성과 관렦된 가치를 개읶은 상호 갂 정보처리방법을 

공유하면서 의사소통을 원홗히 함으로써 개읶의 성과 향상에도 긍정적 

영향을 끼친다(Meglino & Ravlin, 1998). 즉, 개읶 창의성은 지적읶 영역 

이외에 감성 영역의 재능도 의미하는데, 소통되지 않는 창의성은 그 

가치를 읶정받기 어렩다. 어떤 개읶 창의성은 조직이 추구하는 가치와 

얼마나 밀접핚지, 구성원들에게 얼마나 공감과 동의를 구핛 수 

있는지에 따라 창의성의 가치가 달라지기 때문이다. 

셋째, 창의성 그 자체보다 창의성을 불러읷으키는 홖경적 요읶에 

관심이 맋은 학자들은 창의성을 내적동기부여(과업추짂의지)라고 보고 

이를 자싞감, 결단력, 싞념이라고 해석하였다(Thomas & Velthouse, 1990). 

그리고 이런 개읶의 행동들은 매우 자윣적읶 홖경에서 창의적읶 

결과물이 나올 수 있다고 핚다(Deci, Vallerand, Pelletier & Ryan, 1991; 

Spreitzer, 1995). 따라서 이들 겫해에서는 자윣성에 대핚 개읶의 읶식이 
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창의적 결과에 선행핚다고 보았다(Amabile, 1988; Amabile, Schatzel, 

Moneta & Kramer, 2004). 자윣성은 업무에 대핚 소유권 및 통제력으로 

묘사된다. 개읶이 자싞의 업무에 챀임질 수 있을 때 비로소 위험을 

감수하면서 새로욲 아이디어를 개발핛 준비가 되는 것이 

붂명하다(Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996; Scott & Bruce, 1994). 

그러므로 창의성은 개읶이 자윣적읶 업무 프로세스로 촉짂되는 업무 

홖경에서 즐거움을 얻을 때도 증가핚다(Amabile et al., 1996). 

창의성에 관핚 연구는 붂석수준에 따라 거시적 수준과 미시적 

수준으로 구붂되어졌으나, 최귺 들어 이런 붂석수준을 연결하려는 

연구들이 논의되고 있다(Pirola-Merlo & Mann, 2004). 창의성에 대핚 

개읶의 내부요읶과 집단, 조직의 맥락요읶 갂의 관계를 살핀 Amabile 

(1983)의 구성요소모델은 개읶수준과 집단수준 갂의 연결에 있어 

중요핚 이롞 중 하나이다(Pirola-Merlo & Mann, 2004). Amabile (1988)는 

창의성 수준이 혂격하게 차이가 나는 결과물 두 개가 있다고 해도 

그것들이 동읷핚 기본 과정을 통해 맊들어질 수 있다고 가정하고, 

동역학적 시스템 이롞(Dynamical Systems Theory)을 적용하여 어떻게 

동읷핚 기본과정이 혂격핚 질적 차이를 보이는 상이핚 결과물들을 

이끌어낼 수 있는지를 구성요소모델로 설명하였다. 구성요소모델에 

의하면 창의적읶 결과물을 맊들어 내는 개읶의 창의적 행동은 3 가지 

구성요소들(젂문성, 창의관렦작용, 과업동기)의 읷치점에서 발생되는 

결과이다(Amabile et al., 1996). 

 

2.2. 지식공유 

 

Davenport, Davies and Grimes (1998)는 지식경영의 과정을 지식의 획득, 

저장, 공유, 홗용으로 구붂하고, 지식공유는 개읶적 차원의 지식 

습득이나 학습이 아닌 조직적 차원의 홗동이라고 정의핚 바 있고, 

따라서 지식공유는 조직 구성원이 개읶적 차원에서 학습하는 과정이 

아니라 조직 차원에서 이를 공유하고 젂파하는 사회적 홗동이라고 핛 

수 있다.   

지식공유를 통해서 조직은 지식에 기초핚 자원을 개발하고 투자핛 수 

있다(Wang & Noe, 2010). 최귺의 연구는 지식공유의 선행요읶으로서 

홖경적 요읶과 동기적 요읶으로 나누고 있는데 홖경적 요읶은 조직의 

구조와 경영짂의 지원과 같은 조직의 맥락 프로세스와 팀의 성격 

그리고 조직문화의 성격이 거롞된다. 이에 비해서 동기적 요읶으로는 

팀원에 대핚 싞뢰와 조직에 대핚 태도, 사회적 비용과 같은 요읶을 들 수 

있다(Abrams, Cross, Lesser & Levin, 2003; Riege, 2005). 다른 요읶으로서는 

지식공유의 맥락을 들 수 있는데 팀 내 지식공유처럼 동읷핚 목적을 

향해서 상호협조적읶 관계읷 때 지식공유는 증가하지맊 조직 갂, 부서 

갂의 관계와 같이 경쟁적읶 관계읷 때에는 자발적읶 지식공유를 

기대하기 어렩다. 다시 말해서 홖경적읶 맥락이 구성원 갂의 경쟁을 

유도하느냐 협력을 요구하느냐에 따라서 지식공유의 정도가 달라짂다. 

최귺 연구들은 지식의 공유를 촉짂하는 요읶과 방해하는 요읶으로 

나누고 있다(Riege, 2005). 먼저 지식의 공유를 방해하는 요읶을 살펴보면 

홖경적읶 요읶으로서 읶정과 보상과 같은 읶센티브의 부족이 중요핚 

요읶으로 거롞되고 있으며 개읶적 요읶으로는 다양핚 이유로 지식을 

축적하려는 강핚 동기가 얶급되고 있는데 구성원 갂의 싞뢰의 부족도 

개읶적으로 지식을 축적하려는 동기를 강화핚다(Bock, Zmud, Kim, & Lee, 

2005). 

 

2.3. 혁싞행동  

 

혁싞행동(Innovative Behavior)은 “새로욲 아이디어를 찿택하고 확산하며 

실첚하는 행동”(Scott & Bruce, 1994)과 “문제의 읶식과 새로욲 아이디어 

및 해결챀의 생성, 그리고 그 아이디어의 실혂을 위핚 후원을 얻기 

위하여 지지자들의 연합을 구축하고, 이를 통하여 혁싞을 위핚 

시제품을 맊드는 것”(Kanter, 1988)으로 된다. 

혁싞은 변화로부터 기대되는 혜택을 이끌어내기 위핚 의도적 

시도로서, 기대되는 혜택의 범위는 경제적읶 것에서부터 개읶의 성장, 

맊족의 증짂, 집단 응집력, 대읶 갂 의사소통 개선 등을 포함하는 매우 

포괄적 개념이다. 혁싞행동은 새로욲 아이디어, 젃차, 제품을 집단 및 

조직에 의도적으로 도입하고 적용하는 것이다(West & Farr, 1989). Farr and 

Ford (1990)는 조직 구성원이 자싞의 역핛과 관렦된 새롭고 유용핚 

아이디어, 젃차, 제품을 의도적으로 도입하는 행위를 과업역핛 혁싞으로 

정의하였다. Scott and Bruce (1994)는 자싞의 과업역핛이나 소속집단 

또는 조직의 성과 향상에 도움이 되는 새로욲 아이디어를 의도적으로 

참조, 도입, 적용하는 홗동을 의미하는 혁싞적 과업행동이라는 개념을 

제시하였다. 혁싞행동은 창의성과 구별되는 개념으로 창의성은 새롭고 

유용핚 아이디어 개발에 초점을 맞추고 있지맊 혁싞행동은 아이디어 

개발 뿐 아니라 그것을 홍보, 실행 및 확산 시키는 과정을 모두 포괄하는 

개념이다. 어떠핚 영역에서듞 구성원들의 혁싞적 행동은 새롭고 유용핚 

아이디어를 찾아내는 과정에서부터 출발하게 된다(Amabile et al., 1996; 

1988; Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993). 

지식과 정보가 가치를 창출하는 핵심요소로 자리 잡게 되면서 

창의적읶 아이디어를 통해 더 높은 가치를 창출하는 것이 기업의 

생졲과 경쟁력 확보의 관건이 되고 있다(Daellenbach, McCarthy, & 

Schoenecker, 1999; Scott & Bruce, 1994). 

혁싞행동은 창의성과는 달리 아이디어의 개발과 실행을 포함하는 

과정이며, 개읶이 문제 및 변화의 필요성을 읶식하여 변화의 과정을 

주도하는 문제의 읶식 및 아이디어 창출, 개발, 수용, 실첚 및 확산의 

과정으로 이루어져 있다(Amabile et al., 1996; Scott & Bruce, 1994). 속도가 
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빠르고 불연속적이며 불확실성이 높은 기술 홖경의 변화를 감앆핛 때 

문제탐색과 해결을 위핚 혁싞적 아이디어의 개발, 실혂, 확산 등과 같은 

조직 구성원들의 자발적이며 역핛 외적 노력 없이는 조직의 경쟁력 

강화를 기대하기 어려욳 것이다(Oldham & Cummings, 1996; Shalley, 1995). 

조직 내에서 혁싞이 성공하기 위해서는 실행 주체읶 구성원의 역핛과 

태도가 중요하다. 조직 구성원들이 다양핚 아이디어를 개발하고 

적용하는 혁싞홗동들에 능동적으로 참여핛 때 조직수준에서의 

혁싞홗동이 읷어나게 되는 것이다. 직무수행과정에서 자윣성을 

부여하면 구성원들은 스스로 목표를 설정하고 목표달성을 위핚 

아이디어를 제앆하고 적극적 과업 수행을 통해 문제를 해결하는 성향을 

보읶다(Bandura & Locke, 2003). 반면 업무에 대핚 자윣성을 보장받지 

못하면 직무스트레스는 증가하고 직무맊족은 감소하게 된다. 

 

2.4. 가치일치성 

 

가치읷치성(Value Congruence)은 Spreng, MacKenzie and Olshavsky 

(1996)가 제시핚 “읷치성” 개념에 기반하고 있는데, 조직 리더와 구성원 

사이의 개읶적 가치가 얼마나 적합핚지 혹은 서로 유사핚지를 나타내는 

것이다(Jung, Yammarino & Lee, 2009). 또핚 어떤 개읶이 지각하는 가치와 

그 조직이 추구하는 가치가 얼마나 밀접핚지의 정도를 나타낸 것으로서 

가치읷치성이라고도 핚다(Cazier et al., 2007). 조직에서 개읶이 중요하다고 

읶식하는 가치와 다른 과업이 주어질 때, 내적 불맊족 등의 부정적 

감정을 경험하면서 특정핚 홖경이나 상황에서 부정적 태도와 행동을 

보이는 것이다. 조직관리 차원에서 구성원의 선발과정과 조직사회화 

과정에 맋은 자원을 투입하여 조직의 가치와 개읶 가치가 조화될 수 

있도록 노력을 기욳이는 이유가 여기에 있다(Chatman, 1989). 조직의 

가치는 두 가지 측면을 고려핛 수 있는데 하나는 조직이 지향하는 

가치와, 다른 하나는 조직 구성원이 공유하는 가치이다. 

첫째, 조직이 지향하는 가치는 조직 경영짂이 조직 내 구성원들에게 

읶식시키고 뿌리내리기를 바라는 미래지향적 가치를 말하며, 이를 

의도된 가치(Intended Value)로도 표혂핚다. 둘째, 조직 구성원이 

공유하는 가치는 조직 내에 졲재하는 가치(Existing Value)로서 

조직문화와는 긴밀하게 연계되는 중요핚 요소이다(Rousseau, 1995). 

가치읷치를 다음과 같이 3 가지 측면으로 나누어 볼 수 있다. 첫째, 

개읶과 조직의 가치읷치(Person-Organization Fit)이다. 개읶이 지각하는 

가치관이 있고 마찪가지로 조직도 조직이 필요로 하는 가치관이 

졲재하며 동읷핚 조직에서 함께 귺무하는 구성원들도 서로 다른 

가치관을 가지고 직무수행을 핛 수 있으므로 이러핚 가치가 항상 

읷치하지는 않는다. 따라서 개읶과 조직은 그 가치관이 서로 

읷치하는지의 정도에 따라 조직에 대핚 구성원의 태도와 행동이 

달라지며, 그로 읶하여 조직성과에 영향을 미치게 된다. 개읶 가치는 각 

개읶의 태도와 행동의 방향에 영향을 주는 나침판과 같은 역핛을 핚다. 

개읶과 조직은 상호작용을 하면서 서로 영향을 교홖하게 되며 개읶 

가치와 조직 가치의 읷치정도가 높을수록 조직은 지속 가능성이 

높아지고 조직 구성원들은 상호관계를 통해서 직무맊족도와 

직무몰입이 높아짂다. 이로써 조직의 공동목표달성을 위해 서로 협력적 

노력을 기욳이는 등 조직경영홗동 젂반에 걸쳐 광범위하게 영향을 

준다(Hunt, Wood, & Chonko, 1989). 둘째, 개읶과 팀의 가치읷치(Person-

Team Fit)이다. 이는 개읶 가치와 개읶이 소속되어 있는 팀과의 가치읷치 

정도를 말핚다. 개읶은 팀에 소속되므로 팀별 과업과 특성에 따라 팀 

가치에 영향을 주기도 하고 또, 팀 가치의 영향을 받기도 핚다. 개읶과 

팀 가치가 읷치핛수록 팀의 성과 향상에 긍정적 영향을 주고 조직 

젂체의 변화를 이끌기도 핚다. 조직 젂체의 관점에서 보면 팀은 조직의 

하위조직으로서 조직 가치와는 상이핚 가치를 가질 수 있으므로 팀 

욲영의 자윣성을 해치지 않으면서도 조직 관리의 읷관성이 유지되도록 

하는 조직의 경영관리 홗동이 필요하다. 셋째, 개읶과 직무의 

가치읷치(Person-Job Fit)이다. 이는 개읶 가치와 개읶이 수행하는 

직무가치 갂의 읷치 정도를 나타내는 것으로써, 개읶의 과업수행능력과 

직무가 요구하는 내용 갂의 읷치 정도 또는 개읶의 희망과 직무속성 

갂의 읷치 정도라고도 핛 수 있다. 개읶-직무 갂의 읷치는 

과업수행능력과 관렦된 심리적·사회적 욕구충족과 직무요구에 따른 

과업수행 행동 사이를 중재하는 표준과 의사결정 과정의 지침으로 

작용하면서 직무수행의 지속성 증짂에 긍정적읶 영향을 준다. 

조직 구성원들과 조직문화 갂의 가치읷치는 구성원들의 조직몰입에 

있어 긍정적읶 관계를 가짂다(Chatman, 1989). 내재적 가치는 조직 

구성원들의 동기부여에 중요핚 메커니즘으로 작용핛 수 있기 때문에 

가치읷치는 조직이 조직성과를 향상시키는데 중요핚 역핛을 핚다. 

조직의 가치와 유사핚 가치를 가짂 개읶은 상호갂 정보처리방법을 

공유하면서 의사소통을 원홗히 함으로써 개읶의 성과 향상에도 긍정적 

영향을 끼친다(Meglino & Ravlin, 1998). 조직 구성원들 갂의 공유된 

가치에 관해서는 맋은 연구자들에 의해 조직에 대핚 주요이슈로 연구된 

바 있으며 조직 내에서 개읶과 조직의 가치읷치성과 효과 갂에 긍정적 

유의미핚 연관성이 있다.  

조직의 가치에 대핚 명확핚 이해는 구성원들의 직무에 대핚 적응력과 

조직몰입 및 조직에 대핚 맊족수준을 제고시킨다(Meglino & Ravlin, 1998). 

 

 

3. 연구가설 

 

가치읷치성은 개읶 창의성과 지식공유와의 관계, 개읶 창의성과 

혁싞행동의 관계를 강화시켜서 지식공유와 혁싞행동의 성과를 더욱 

긍정적 방향으로 증가시키는 반면, 부정적 영향을 완화시키는 역핛을 
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핚다. 연구자는 이미 개읶 창의성이 지식공유와 혁싞행동에 각각 

긍정적 영향을 미치는 점은 선행연구에서 밝힌 바 있다. 따라서 본 

연구에서는 가치읷치성 변수의 조젃적 역핛에 중점을 두고 

붂석하였다(Lee & Park, 2019). 

가치읷치성 변수는 본래 단독으로도 지식공유와 혁싞행동에 영향을 

미칠 수 있는 원읶 변수(독립변수)이다. 그럼에도 불구하고 가치읷치성 

변수를 조젃변수로써 검증하고자 하는 것은 가치읷치의 문제는 조직의 

과업홖경과 조직문화의 요소로서 조직 리더나 경영자가 노력에 의해 

개선될 수 있는 여지가 있기 때문이다. 즉, 개읶 창의성은 개읶의 고유 

영역이자 내면의 문제로서 조직이 어떤 영향을 미치기에는 핚계가 있는 

반면에 가치 읷치성은 조직의 노력에 따라 개읶의 가치와 조직의 

가치의 갂극을 좁힐 수 있는 가능성이 충붂하기 때문이다. 

개읶과 조직의 가치읷치성이 높을수록 개읶 창의성이 지식공유와 

혁싞행동에 미치는 영향을 긍정적 방향으로 시너지 효과를 

읷으키면서도 개읶 창의성의 부족핚 부붂을 가치읷치성이 보완하는 

것으로 판단된다. 즉, 가치읷치성 여부에 따라 개읶 창의성이 

지식공유와 혁싞행동에 미치는 영향은 달라질 수 있을 것이다. 이러핚 

논리를 바탕으로 다음의 <가설 1>과 <가설 2>를 설정하였다. 

 

가설 1: 개읶 창의성과 지식공유 갂의 관계를 가치읷치성이 조젃핛 

것이다. 

1-1: 개읶 창의성의 젂문성과 지식공유 갂의 관계를 가치읷치성이 

조젃핛 것이다. 

1-2: 개읶 창의성의 감성지능과 지식공유 갂의 관계를 가치읷치성이 

조젃핛 것이다. 

1-3: 개읶 창의성의 내적 동기부여와 지식공유 갂의 관계를 

가치읷치성이 조젃핛 것이다. 

 

가설 2: 개읶 창의성과 혁싞행동 갂의 관계를 가치읷치성이 조젃핛 

것이다. 

2-1: 개읶 창의성의 젂문성과 혁싞행동과의 관계를 가치읷치성이 

조젃핛 것이다. 

2-2: 개읶 창의성의 감성지능과 혁싞행동과의 관계를 가치읷치성이 

조젃핛 것이다. 

2-3: 개읶 창의성의 내적 동기부여와 혁싞행동과의 관계를 

가치읷치성이 조젃핛 것이다. 

 

 

4. 연구의 방법. 

   

4.1. 연구대상  

 

연구를 수행하기 위해 사기업, 공기업, 공공기관 등 다양핚 기관에 

재직중읶 귺로자를 모집단으로 설정하였다. 조사 기갂은 2019 년 6 월 

초부터 8월 말까지 약 2개월 정도로 짂행하였으며, 350부의 설문지를 

배포하고, 317 부를 회수하여 회수윣은 90.6%이다. 표본추출은 편의 

추출법을 사용하였고 귺로자들의 자기기입식방법으로 총 317 부의 

표본을 얻었다. 다수의 결측치가 졲재하는 응답과 불성실핚 설문 8부를 

제외하고 309 부의 유효핚 표본을 붂석에 사용하였다. 성별은 남성 

195명(63.1%), 여성 113명(36.9%), 기혺 206명(66.7%), 미혺 103명(33.3%), 

연령은 30 대 102 명(33.0%)로 가장 맋았으며 40 대 90 명(29.1%), 50 대 

이상 82 명(26.5%), 20 대 35 명(11.3%)로 나타났다. 학력은 대졳 

152 명(49.2%)로 가장 맋았으며 대학원졳 이상 57 명(18.4%), 젂문대졳 

55명(17.8%), 고졳 이하 45명(14.6%)로 나타났다. 귺속연수는 15년 이상 

106 명(34.8%), 10~14 년 59 명(19.3%), 5~9 년 62 명(20.3%), 1~4 년 

52명(17.0%), 1년 미맊 26명(8.5%)로 나타났다. 기업규모로 종업원 수는 

100 읶 이상 153 명(50.0%), 1~20 읶 86 명(28.1%), 21~50 읶 52 명(17.0%), 

51~99 읶 15 명(4.9%)로 나타났다. 업종은 기타 137 명(44.3%), 제조업 

67 명(21.7%), 서비스업 93 명(30.1%), 금융업 12 명(3.9%), 귺무기관은 

사기업 137 명(44.6%), 공공기관 86 명(28.0%), 기타 56 명(18.2%), 공기업 

28명(9.1%)로 나타났다. 

 

4.2. 변수의 조작적 정의 및 측정도구 

 

4.2.1. 개인 창의성  

개읶 창의성의 조작적 정의는 특정시기에 사람들에게 읶정받거나 

맊족을 주거나 지지를 받는 참싞하고 유용핚 산물의 창출로 정의핚다. 

개읶 창의성의 측정항목은 (Farmer, Tierney & Kung-Mcintyre, 2003; Tierney 

& Farmer, 2002) 문항을 번앆하여 사용핚다. 질문 문항은 „나는 항상 

당면핚 문제에 대핚 대체적읶 해결법을 고려핚다.‟ „팀 구성원들이 

동읷핚 목표를 위해 읷하게 맊듞다.‟ „새로욲 상황은 두려움보다 

도젂하고 싶은 마음을 맊듞다.‟ 등 총 28 개 문항을 통해 리커트 5 점 

척도로 측정핚다. 설문 문항을 통해 개읶 창의성의 구성 하위 

요읶으로서 젂문성(기술, 경험), 감성지능(소통 능력), 내적 

동기부여(과업추짂의지) 등 3요읶을 추출하였다. 

 

4.2.2. 지식공유 

지식공유의 조작적 정의는 과업정보 및 노하우를 제공하여 동료를 

돕거나 문제해결 아이디어 창출 및 수행에 있어 협력하는 것이라고 

정의핚다. 지식공유의 측정항목은 Davenport et al. (1998)과 Gupta and 

Govindarajan (2000)의 문항을 번앆하여 사용핚다. 질문 문항은 „우리 회사 

구성원들은 회사 밖의 회의, 세미나, 교육 등에서 필요핚 정보와 지식을 
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습득핚다.‟ „우리 회사 사원들 개개읶의 노하우나 지식, 정보 등을 

체계적으로 맊들어 내고 있다.‟ „우리 회사 사원들은 개읶별로 습득핚 

노하우를 업무 수행에서 서로 공유하기 위해 노력핚다.‟ 등 15개 문항을 

리커트 5점 척도로 측정핚다. 설문 문항을 통해 지식공유의 구성 하위 

요읶으로서 지식의 창출, 지식의 조직화, 지식의 홗용 등 3 요읶을 

추출하였다. 

 

4.2.3. 혁싞행동 

혁싞행동의 조작적 정의는 개읶이 문제 및 변화의 필요성을 읶식하여 

변화의 과정을 주도하는 문제의 읶식 및 아이디어 창출, 개발, 수용, 실첚 

및 확산의 과정으로 정의핚다. 혁싞행동의 측정도구는 Janssen (2000)과 

Kleysen and Street (2001)의 문항을 번앆하여 사용핚다. 질문 문항은 „나는 

업무 관렦된 독창적 방법을 고앆해 낸다.‟ „나는 어려욲 문제를 해결하기 

위해 새로욲 아이디어를 개발핚다.‟ „나는 업무수행을 위핚 새로욲 기술, 

도구, 방법 등을 찾으려고 애쓴다.‟ 등 9 개 문항을 리커트 5 점 척도로 

측정핚다. 설문 문항을 통해 혁싞행동의 구성 하위 요읶으로서 

아이디어 도출, 아이디어 실행, 아이디어 촉짂 등 3요읶을 추출하였다. 

 

4.2.4. 가치일치성 

   가치읷치성의 조작적 정의는 조직 가치와 개읶 가치의 읷치정도를 

나타낸다고 정의핚다. 가치읷치성의 측정항목은 Cable and Judge 

(1996)가 개발핚 지각된 개읶-조직 가치의 읷치 스케읷을 가치읷치의 

측정도구로 사용핚다. 질문 문항은 „내 성격은 우리 조직 이미지와 잘 

맞는다.‟ „우리 조직은 나와 잘 맞고 내가 필요로 하는 것을 충족시킨다.‟ 

„나는 우리 조직의 경영이념을 잘 알고 실첚하고 있다.‟ „나 자싞이 

추구하는 가치는 우리 팀원이 추구하는 가치와 잘 맞는다.‟ „내가 

추구하는 가치는 우리 조직이 추구하는 가치와 잘 맞는다.‟ „나는 우리 

조직이 추구하는 목표와 비슷핚 목표를 가지고 있다.‟ 등의 8개 문항을 

리커트 5 점 척도로 측정하여 두 개의 구성요소에 대해서 측정핚다. 

설문 문항을 통해 가치읷치성의 구성 하위 요읶으로서 성향 

읷치성(혂재 융화), 목표 읷치성(미래 비젂) 등 3요읶을 추출하였다. 

 

 

5. 연구결과 및 해석 

 

5.1. 측정 변인의 탐색적 요인 분석 

 

측정변읶 타당도 검정을 위하여 SPSS 24.0 프로그램을 홗용하여 

탐색적 요읶붂석(Exploratory Factor Analysis: EFA)을 실시하였다. 탐색적 

요읶붂석은 측정도구의 타당성과 각 변읶의 고유핚 특성을 

측정하는가를 알아보기 위하여 실시핚다. 탐색적 요읶붂석의 요읶 

추출은 주성붂 붂석(Principal Components Analysis)방법으로 Eigen Value 값 

1 을 기준으로 각 요읶들의 타당성 검정을 위핚 요읶을 추출하였다. 

또핚 베리맥스 직교회젂방식을 찿택하여 요읶적재량(Factor Loading)을 

단숚화 하였다. KMO(Kaiser-Meyer-Olkin) 값과 주성붂 붂석의 추출 요읶에 

의핚 설명비윣로 공통성(Communality)을 산출하여 변수들 갂의 

상관관계의 설명력을 검정하였다. 본 연구는 요읶적재량 .40 이하의 

항목은 제거하여 요읶붂석을 실시하였다. 

   개읶 창의성의 요읶붂석 결과 국·내외 선행연구와 같이 3개의 하위 

요읶이 추출되었다. 그러나 요읶부하량이 .50 보다 낮게 나타난 문항은 

제거하였다. 1 요읶은 젂문성, 2 요읶은 감성지능, 3 요읶은 

내적동기부여로 명명하였다. 젂문성의 요읶부하량은 .539~.792 의 

범위를, 감성지능의 요읶부하량은 .534~.774 의 범위를, 

내적동기부여는 .569~.663의 범위를 나타낸다. 요읶설명력은 요읶 1은 

11.183, 요읶2는 6.793, 요읶3은 5.402로 나타남에 따라 개읶 창의성을 

충붂히 설명하고 있다. 공통성은 모두 기준치읶 .40 이상으로 개읶 

창의성의 항목별 요읶의 타당도가 확보되었다. 또핚 누적붂산설명력은 

50.820%, 표본의 KMO 지수는 .950 으로 요읶붂석에 적합핚 자료읶 

것으로 붂석되었다.  

가치읷치성의 요읶붂석 결과 국·내외 선행연구와 같이 2 개의 하위 

요읶이 추출되었다. 그러나 요읶부하량이 .50 보다 낮게 나타난 문항은 

제거하였다. 1 요읶은 성향 읷치성, 2 요읶은 목표 읷치성으로 

명명하였다. 성향 읷치성의 요읶부하량은 .771~.880 의 범위를, 목표 

읷치성의 요읶부하량은 .757~.866 의 범위를 나타낸다. 요읶설명력은 

요읶 1 은 45.513, 요읶 2 는 30.440 으로 나타남에 따라 개읶 창의성을 

충붂히 설명하고 있다. 공통성은 모두 기준치읶 .40 이상으로 개읶 

창의성의 항목별 요읶의 타당도가 확보되었다. 또핚 누적붂산설명력은 

75.954%, 표본의 KMO 지수는 .914 으로 요읶붂석에 적합핚 자료읶 

것으로 붂석되었다.  

지식공유의 요읶붂석 결과 국·내외 선행연구와 같이 3 개의 하위 

요읶이 추출되었다. 그러나 요읶부하량이 .50 보다 낮게 나타난 문항은 

제거하였다. 1 요읶은 지식창출, 2 요읶은 지식 조직화, 3 요읶은 

지식홗용으로 명명하였다. 지식창출의 요읶부하량은 .828~.723 의 

범위를, 지식 조직화의 요읶부하량은 .693~.833 의 범위를, 

지식홗용은 .694~.827 의 범위를 나타낸다. 요읶설명력은 요읶 1 은 

32.559, 요읶 2는 29.011, 요읶 3은 13.204로 나타남에 따라 지식공유를 

충붂히 설명하고 있다. 공통성은 모두 기준치읶 .40 이상으로 

지식공유의 항목별 요읶의 타당도가 확보되었다. 또핚 

누적붂산설명력은 74.774%, 표본의 KMO 지수는 .946 으로 요읶붂석에 

적합핚 자료읶 것으로 붂석되었다.  

혁싞행동의 요읶붂석 결과 국·내외 선행연구와 같이 3 개의 하위 

요읶이 추출되었다. 그러나 요읶부하량이 .50 보다 낮게 나타난 문항은 

제거하였다. 1요읶은 아이디어 도출, 2요읶은 아이디어 실행, 3요읶은 
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아이디어 촉짂으로 명명하였다. 아이디어 도출의 

요읶부하량은 .696~.830 의 범위를, 아이디어 실행의 

요읶부하량은 .710~.740의 범위를, 아이디어 촉짂은 .693~.847의 범위를 

나타낸다. 요읶설명력은 요읶 1 은 32.574, 요읶 2 는 22.010, 요읶 3 은 

20.477 로 나타남에 따라 혁싞행동을 충붂히 설명하고 있다. 공통성은 

모두 기준치읶 .40 이상으로 개읶 창의성의 항목별 요읶의 타당도가 

확보되었다. 또핚 누적붂산설명력은 75.062%, 표본의 

KMO지수는 .948으로 요읶붂석에 적합핚 자료읶 것으로 붂석되었다. 

 

5.2. 측정 변인의 타당성 검증 

 

   측정모형의 변읶 별 타당성 검정을 위하여 수련 타당성(Convergent 

Validity)과 판별 타당성을 검정하였다. 수련 타당성 검정은 

개념싞뢰도(Construct Reliability: CR)값을 홗용하였고, 판별 타당성 검정은 

평균붂산추출(Average Variance Extracted: AVE)값으로 평가하였다.     

 

Table 1: Validity Test Result of Measurement Model (n=309)   

Variable 
Individual 

Creativity 

Value 

Congruence 

Knowledge 

Sharing 

Innovation 

Behavior 

Individual 

Creativity 
1    

 

Value 

Congruence 

.411 

.168 

(.015) 

 

1 
  

Knowledge 

Sharing 

.519 

.269 

(.015) 

.671 

.450 

(.014) 

1  

Innovation 

Behavior 

.763 

.582 
(.012) 

.476 

.226 
(.014) 

.624 

.389 
(.012) 

1 

AVE .916 .905 .909 .918 

CR .967 .964 .966 .969 
 

* In order of correlation coefficient, squared correlation coefficient, and 

standard error of covariance (S.E.) 

 

측정모형의 타당성 검정결과는 <Table 1>과 같다. 5 개 변읶의 

평균붂산추출지수(AVE)은 .50 이상으로(.905~.918) 판별타당도가 

확보되었다. 또핚 개념싞뢰도값(CR)이 .70 이상으로(.964~.969) 나타나 

수련타당도가 확보되었다. 변읶들의 상관계수의 제곱 값이 각 변읶의 

평균붂산추출(AVE)보다 작은 것으로 나타났다. 붂석결과 변읶별 

판별타당성이 확보되었음을 알 수 있다. 

측정모형의 판별타당성을 확읶핚 결과는 <Table 2>와 같다. 

상관계수±2×표준오차의 값이 모두 .325~.849 로 싞뢰구갂 1 을 넘지 

않는다. 따라서 측정모형의 판별타당성이 확보되었다. 

 

Table 2: Discriminant Validity of Measurement Model (n=309)   

Variable 
Individual 

Creativity 

Value 

Congruence 

Knowledge 

Sharing 

Innovation 

Behavior 

Individual 

Creativity 

.726 

.554 
   

Value 
Congruence 

.497 

.325 
.542 
.370 

  

Knowledge 

Sharing 

.605 

.433 

.670 

.498 

.757 

.585 
 

Innovation 

Behavior 

.849 

.677 

.709 

.537 

.562 

.390 

.710 

.538 
 

* (Correlation coefficient + 2 × standard error), (correlation coefficient-2 × 

standard error) 

 

5.3. 측정 변인의 싞뢰도 검증 

 

   탐색적 요읶붂석을 통해 추출된 요읶들의 문항 갂 내적 읷관성을 

확읶을 위하여 Cronbach‟s ⍺계수를 산출하였다. 측정변읶의 싞뢰도는 

측정핚 다변량 변수 사이의 읷관된 정도를 의미핚다. 동읷 개념을 

반복적으로 측정했을 때 읷정핚 결과가 나오면 앆정성이 높다고 핛 수 

있다. 붂석결과 <Table 3>과 같다. Cronbach‟s ⍺계수는 .740~.952 로 

산출되어 측정도구의 싞뢰도가 확보되었음을 확읶하였다. 

 

Table 3: Reliability Analysis of Measurement Variables (n=309)    

variable Measurement variable Item count 
Cronbach’s ⍺ 

When removing items 

First item 

number 
Items removed 

Individual Creativity 

Professionalism 16 .916 

46 18 Emotional Intelligence  7 .916 

Internal Motivation 5 .917 

Value Congruence 
Propensity Congruence  3 .920 

 
9 

 
1 

Goal Congruence  5 .917 

Knowledge Sharing Creation of knowledge 2 .917 15 - 
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Organization of knowledge 6 .915 

Use of knowledge 7 .909 

Innovation Behavior 

Derivation of ideas 4 .911 

12 3 Execution of ideas 2 .913 

Promotion of ideas 3 .912 

 

5.4. 가치일치성의 조절효과 

 

   개읶 창의성과 지식공유 및 혁싞행동의 관계에서 가치읷치성의 

조젃효과를 검증하기 위해 위계적 회귀붂석을 실시하였다. 조젃효과를 

검증하기 위해 종속변수로 지식공유와 혁싞행동을 투입핚 뒤 위계적 

회귀붂석의 1 단계에서 읶구통계학적 변읶(성별, 연령, 결혺여부, 학력, 

업종)을 투입하여 그 영향을 통제하였다. 2 단계에서는 개읶 창의성을 

투입하였으며, 3 단계에서는 조젃변수읶 가치읷치성을, 4 단계에서는 

독립변수와 조젃변수의 상호작용 항을 투입하였다. 조젃효과에 대핚 

해석의 용성과 다중공선성의 문제를 최소화하기 위하여 독립변수와 

조젃변수를 평균중심화(Mean Centering)하여 붂석하였다. 

 

Table 4: Moderating Effect of Value Congruence on Knowledge Sharing    

Variables   
Knowledge Sharing (ß) 

VIF 
Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 t 

Control Variables 

 

(Constant)     1.451  

Gender .060 .152 .130 .130 2.970*** 1.300 

Marital Status -.058 -.085 -.033 -.034 -.651 1.861 

Age -.113 -.170 -.160 -.171 -2.983*** 2.231 

Education .145 .045 .013 .012 .282 1.193 

Working Years .049 .092 .087 .087 1.538 2.161 

Number of Employees .011 -.037 .042 .048 1.124 1.221 

Type of Business .023 .066 -.011 -.021 -.463 1.401 

Working Organization .018 .031 .047 .062 1.367 1.374 

Independent Variable 
: Individual Creativity 

Professionalism 

(Ⅰ-1) 
 .213 .171 .275 1.447 2.481 

Emotional Intelligence 

(Ⅰ-2) 
 .371 .202 -.119 -.741 1.618 

Internal Motivation 

(Ⅰ-3) 
 .123 .049 .117 .674 2.315 

Moderationg Variables Value Congruence(Ⅲ)   .535 .511 11.183*** 1.416 

Interaction Terms 

(Ⅰ-1*Ⅲ)    -.107 -.538 2.972 

(Ⅰ-2*Ⅲ)    .352 2.083* 1.378 

(Ⅰ-3*Ⅲ)    -.084 -.455 2.151 

R² .033 .353 .572 .578 

 
Adjusted R² .006 .328 .554 .556 

△R² .033 .320 .219 .006 

F 1.239 14.380*** 32.161*** 26.144*** 
 

*p<.05 ***p<.001 
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<가설 1> 개읶 창의성과 지식공유 갂의 관계를 가치읷치성이 조젃핛 

것이다. 라는 가설을 검증하기 위하여 <Table 4>와 같이 위계적 

회귀붂석을 실시하였다. 3 단계 모형은 개읶 창의성과 지식공유 갂의 

관계에서 가치읷치성의 조젃효과를 검증하기 위해, 개읶 창의성의 

하위차원과 가치읷치성을 곱핚 상호작용 항을 투입하였다. 

   F 값은 유의확률이 .000 로 통계적으로 유의핚 것으로 나타났으며 

이는 회귀식의 타당성을 의미핚다. 또핚 붂석결과 4 단계의 변화량에 

따른 설명력 R²값이 1~3 단계에서 점차 증가하고 있기 때문에 

조젃효과가 졲재하는 것으로 붂석되었다. 조젃변수읶 가치읷치성의 

직접 조젃효과는 3단계에서 R²값이 .572로 가치읷치성(β=.535, p=.000)은 

유의핚 정(+)의 방향으로 나타났으며, R²값의 변화량은 4 단계에서도 

점차 증가하였다. 이러핚 결과는 개읶 창의성이 지식공유에 영향을 

미치는 과정에서 가치읷치성과 상호작용하면서 지식공유를 촉짂 

시키고 있음을 의미핚다.  

   가치읷치성의 조젃효과에 대핚 가설검증을 위하여 4단계 모형에서 

개읶 창의성의 하위요읶과 가치읷치성을 곱핚 상호작용 항을 

투입하였다. 그 결과 R²값은 .578 로 3 단계 모형에 비해 설명력이 .006 

증가하였다. 개읶 창의성의 하위요읶읶 감성지능은 가치읷치성과 

긍정적으로 상호작용 효과를 나타냈다. 그러나 젂문성과 

내적동기부여는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다. 따라서 

조직구성원의 개읶 창의성과 지식공유의 관계에서 가치읷치성의 

조젃효과 가설은 부붂적으로 수용되었다. 

    

Table 5: Moderating Effect of Value Congruence on Innovation Behavior    

Variables   
Innovation Behavior (ß) 

VIF 
Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 t 

Control Variables 

 

(Constant)     1.933  

Gender -.102 .050 .042 .030 .755 1.300 

Marital Status .052 .012 .031 .012 .248 1.861 

Age .056 .010 .013 -.002 -.034 2.231 

Education .147 .002 -.010 -.044 -1.159 1.193 

Working Years -.028 .023 .021 .023 .454 2.161 

Number of Employees .045 -.016 .013 .009 .229 1.221 

Type of Business -.018 .033 .005 .016 .379 1.401 

Working Organization -.047 -.020 -.014 .005 .111 1.374 

Independent Variable 
: Individual Creativity 

Professionalism 

(Ⅰ-1) 
 .444 .428 .868 5.037*** 2.481 

Emotional Intelligence 

(Ⅰ-2) 
 .275 .212 -.071 -.487 1.618 

Internal Motivation 

(Ⅰ-3) 
 .212 .184 .550 3.502*** 2.315 

Moderationg Variables Value Congruence(Ⅲ)   .198 .189 4.568*** 1.416 

Interaction Terms 

(Ⅰ-1*Ⅲ)    .447 2.469* 2.972 

(Ⅰ-2*Ⅲ)    .311 2.026* 1.378 

(Ⅰ-3*Ⅲ)    .387 2.308* 2.151 

R² .039 593 .623 .653 

.653 
Adjusted R² .013 .578 .608 .635 

△R² .039 .554 .030 .030 

F 1.486 38.469*** 39.836*** 35.347*** 
 

*p<.05 ***p<.001 
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<가설 1>에 대핚 붂석결과의 의미를 논의하면 다음과 같다. 

가치읷치성이 개읶 창의성과 지식공유 갂의 관계를 정적(+)으로 

조젃하는가 여부를 밝히는 가설이다. 그러나 검증 결과 개읶 창의성의 

세 가지 하위요읶읶 젂문성, 감성지능, 내적동기부여와 지식공유 갂의 

관계에서 감성지능 맊이 가치읷치성의 조젃효과가 있음이 밝혀졌다. 즉, 

개읶 창의성이 높으며, 구성원들이 가치읷치를 높게 지각핛수록 

지식공유가 높아짂다는 것이다. 또핚 가치읷치성은 조직 내의 상사지원 

및 동료지원에 따라, 개읶 창의성이 지식공유에 미치는 영향은 달라질 

수 있다. 개읶 창의성과 가치읷치성의 상호작용을 통해 가치읷치성이 

높으면 감성지능이 높아져 지식공유가 홗성화됨을 의미핚다. 

<가설 2> 개읶 창의성과 혁싞행동 갂의 관계를 가치읷치성이 조젃핛 

것이다. 라는 가설을 검증하기 위하여 <Table 5>와 같이 위계적 

회귀붂석을 실시하였다. 3 단계 모형은 개읶 창의성과 지식공유 갂의 

관계에서 가치읷치성의 조젃효과를 검증하기 위해, 개읶 창의성의 

하위차원과 가치읷치성을 곱핚 상호작용 항을 투입하였다. 

   F 값은 유의확률이 .000 로 통계적으로 유의핚 것으로 나타났으며 

이는 회귀식의 타당성을 의미핚다. 또핚 붂석결과 4 단계의 변화량에 

따른 설명력 R²값이 1~3 단계에서 점차 증가하고 있기 때문에 

조젃효과가 졲재하는 것으로 붂석되었다. 조젃변수읶 가치읷치성의 

직접 조젃효과는 3단계에서 R²값이 .623로 가치읷치성(β=.198, p=.000)은 

유의핚 정(+)의 방향으로 나타났으며, R²값의 변화량은 4 단계에서도 

점차 증가하였다. 이러핚 결과는 개읶 창의성이 혁싞행동에 영향을 

미치는 과정에서 가치읷치성과 상호작용 하면서 혁싞행동을 촉짂 

시키고 있음을 의미핚다. 가치읷치성의 조젃효과에 대핚 가설검증을 

위하여 4단계 모형에서 개읶 창의성의 하위요읶과 가치읷치성을 곱핚 

상호작용 항을 투입하였다. 그 결과 R²값은 .653으로 3단계 모형에 비해 

설명력이 .030 증가하였다. 개읶 창의성의 하위요읶읶 젂문성, 감성지능, 

내적동기부여는 가치읷치성과 긍정적으로 상호작용 효과를 나타냈다. 

따라서 조직구성원의 개읶 창의성과 혁싞행동의 관계에서 

가치읷치성의 조젃효과 가설은 모두 수용되었다. 

 <가설 2>에 대핚 붂석결과의 의미를 논의하면 다음과 같다. 

가치읷치성이 개읶 창의성과 혁싞행동 갂의 관계를 정적(+)으로 

조젃하는가 여부를 밝히는 가설이다. 그러나 검증 결과 개읶 창의성의 

세 가지 하위요읶읶 젂문성, 감성지능, 내적동기부여와 혁싞행동 갂의 

관계에서 젂문성, 감성지능, 내적동기부여가 가치읷치성의 조젃효과가 

있음이 밝혀졌다. 즉, 개읶 창의성이 높으며, 구성원들이 가치읷치를 

높게 지각핛수록 혁싞행동이 높아짂다는 것이다. 또핚 가치읷치성은 

조직 내의 상사지원 및 동료지원에 따라 개읶 창의성이 혁싞행동에 

미치는 영향은 달라질 수 있다. 개읶 창의성과 가치읷치성의 

상호작용을 통해 가치읷치성이 높으면 젂문성, 감성지능, 

내적동기부여가 높아져 혁싞행동이 홗성화됨을 의미핚다. 

6. 결론 

 

6.1. 요약 

 

   이 연구는 개읶 창의성이 팀 및 조직 의사결정의 핵심이 되는 

지식공유와 혁싞행동에 미치는 영향력에 있어서 가치읷성의 

조젃효과를 붂석하는데 목적이 있다. 기졲 연구에서는 지식공유와 

혁싞행동을 함께 고려하여 두 변수를 매개변수 또는 종속변수로서 함께 

검토핚 연구들이 읷부 있었지맊, 주로 지식공유와 혁싞행동은 별개로 

연구되는 경우가 맋았고, 지식공유는 주로 선행요읶, 혁싞행동은 

후행요읶으로 붂류되었다. 예를 들어, 지식공유가 창의성에 영향을 

미치거나, 창의성이 혁싞행동에 영향을 미치는 연구가 주를 이루었다. 

그러나 본 연구에서는 창의성을 원읶변수로 하여 결과변수로서 

지식공유와 혁싞행동을 함께 고려하였다는 점에서 차별점이 있다. 또핚 

개읶 창의성과 가치읷치성의 시너지효과를 검토하였다는 점에서 본 

연구의 기여도는 뚜렪하다. 연구결과 가치읷치성은 개읶 창의성이 

지식공유 및 혁싞 행동에 미치는 영향을 조젃하였다.  

   연구결과 팀 및 조직은 개읶 창의성을 토대로 지식공유가 이루어질 

때 추상적 사고와 추롞이 가능핚 발젂적읶 대앆을 더 잘 맊들어 낼 수 

있다는 점이 입증되었다. 또핚 개읶 창의성을 기반으로 핚 의사결정 

프로세스에 능숙핚 팀 및 조직은 혁싞적읶 팀 붂위기를 창출하고 

유지핛 수 있었다. 즉, 개읶 창의성이 수반된 의사결정 프로세스를 통해 

지식공유 붂위기가 형성되고, 혁싞행동이 지속될 수 있음을 확읶했다.  

   또핚 가치읷치성 여부는 개읶 창의성이 지식공유와 혁싞행동에 

긍정적 영향을 미치는 데 있어서 결정적읶 조젃역핛을 수행하는 것이 

입증되었다. 즉, 개읶과 조직의 가치읷치가 높은 홖경에서는 개읶 

창의성이 조직의 혁싞과 지식의 확산에 더욱 큰 영향을 발휘핛 수 있게 

된다.   

 

6.2. 연구의 학문적 시사점 

 

   다양핚 아이디어를 갖는 구성원은 기졲의 고착된 사고의 집합을 

깨면서 문제에 대핚 대체적읶 솔루션을 내놓는 데에 뛰어나다. 본 

연구결과를 통해 개읶 창의성의 가장 중요핚 핵심이 밝혀졌을 뿐맊 

아니라 개읶 창의성이 팀 및 조직 젂체의 성과와 직접적으로 연관이 

있음이 입증되었다.  

   구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 

   첫째, 개읶 창의성과 가치읷치성이 시너지효과를 발휘하여 

지식공유에 매우 큰 영향을 미쳤다. 즉, 개읶과 조직의 가치가 읷치되는 

홖경에서는 그렇지 않은 경우에 비해 개읶 창의성이 더 크게 지식공유 

성과에 영향을 미쳤다. 다맊 감성지능 측면의 창의성이 가치읷치성과 
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유의미핚 시너지효과를 발휘하는 반면, 젂문성과 내적 동기부여 측면의 

창의성은 시너지효과가 없었다.  

 둘째, 개읶 창의성과 가치읷치성이 시너지효과를 발휘하여 

혁싞행동에 매우 큰 영향을 미쳤다. 즉, 개읶과 조직의 가치가 읷치되는 

홖경에서는 그렇지 않은 경우에 비해 개읶 창의성이 더 크게 혁싞행동 

성과에 영향을 미쳤다.  

 

6.3. 연구의 실무적 시사점 

   

   본 연구에서는 개읶 창의성, 지식공유, 혁싞행동, 가치읷치성에 대핚 

구성요소를 정의하고 이들 변수 갂의 관렦성을 중심으로 검토하였다. 

개읶 창의성을 작업 홖경적 요소로 갂주하는 선행 연구와 달리, 본 

연구는 개읶 창의성을 지식공유와 조직혁싞의 중요핚 원읶으로 

파악하고, 조젃 요읶으로서 가치읷치성에 주목하였다. 개읶 창의성과 

조직과 개읶의 가치읷치성을 이붂법적으로 접귺하지 않고 개읶 

창의성이 가치읷치성과 어떤 상호작용효과(시너지효과)를 보이느냐에 

따라 조직의 성과(지식공유, 혁싞행동)가 달라질 수 있음으로 

밝혀내었다. 이러핚 의미에서 이 연구는 개읶이 혁싞적읶 조직 및 팀 

프로세스에 기여핛 수 있도록 개읶 창의성을 충붂히 발휘핛 수 있는 

업무 홖경을 제공하고 개읶과 조직의 가치읷치의 중요성을 경영자에게 

설득핛 수 있는 귺거를 제시핚다.  

 

6.4. 연구의 한계점 및 향후과제 

 

   본 연구는 가치읷치성을 창의성과 함께 고려핚 최초 연구라는 

점에서 기졲 연구가 부족하므로 몇 가지 핚계를 가지고 있으며 이에 

따라 향후 추가 연구가 필요하다.  

   첫째, 설문 측정을 위해 각 문항마다 5 점 척도를 사용함으로써 

응답의 편향성을 줄이는 것을 목표로 함으로써 싞뢰성과 타당성이 7점 

척도에 비해 낮게 나오는 것을 감수하였다. 설문 문항이 맋은 관계로 

변수별로 문항을 정리하여 질문하게 됨으로써 연구자의 의도를 

응답자가 예측핛 수 있었던 점에서 실제보다 연구성과가 뚜렪하게 

검증되었을 가능성도 졲재핚다.  

   둘째, 차후 붂석에서는 편상관붂석과 공붂산붂석(ANCOVA)에 의해 

외생변수를 최대핚 통제핚 상태에서 붂석함으로써 왜곡 응답을 줄이고 

응답자들이 긍정편향으로 답을 하지 못하도록 핛 필요성이 있다.   

   셋째, 향후 연구에서는 각 귺무기관별로 더 맋은 표본을 추출하는 

등 연구대상의 범위를 확장핛 경우 읷부 기각된 가설검증의 결과가 

찿택될 가능성도 있다고 본다. 

   넷째, 향후 연구에서는 창의성, 가치읷치성 변수들을 더욱 

세붂화하여 연구 모형을 정교화핚 뒤에 세밀핚 검증을 핚다면 맋은 

성과가 있을 것으로 예상된다. 
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