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성장지향성과 직무 개선이 창의 행동에 미치는 향:

개인이 지각한 발 문화의 조 된 매개효과

서 은 탁 진 국†

운 학교 산업심리학과

본 연구는 직무 개선을 매개로 하여, 성장지향성이 창의 행동에 미치는 향을 검증하는

데 목 이 있다. 구체 으로 첫째, 성장지향성과 직무 개선 창의 행동 간의 계에

해서 살펴보았다. 둘째, 성장지향성과 창의 행동 간의 계에서 직무 개선의 매개효과를

살펴보았다. 셋째, 성장지향성과 직무 개선에 있어서 개인이 지각한 발 문화의 조 효과를

검증하 다. 마지막으로, 성장지향성이 창의 행동에 향을 미치는 과정에서 개인이 지각

한 발 문화의 조 된 매개효과를 검증하 다. 이를 해, 국내 다양한 기업의 직장인 294명

을 상으로 온라인 설문조사를 실시하 다. 연구결과, 성장지향성이 창의 행동에 미치는

향에서 직무 개선이 부분 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 조직의 발 문화 수 이

강할 때 성장지향성이 직무 개선에 미치는 정 인 향이 더 커지는 것으로 나타나, 발

문화의 조 효과가 입증되었다. 추가 으로 조 된 매개효과를 확인했는데, 성장지향성이 직

무 개선의 매개를 통해 창의 행동에 미치는 간 효과를 발 문화가 조 하는 것으로 나타

났다. 이러한 연구결과를 바탕으로 본 연구의 시사 , 제한 추후 연구제안 등에 해

논의하 다.

주요어 : 성장지향성, 직무 개선, 창의 행동, 발 문화
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인간의 욕구에 따라 기술은 진보하고 산업

명은 진화했다. 생존과 안정에 한 욕구가

충족되자 사람들은 사람들과 연결되길 원했고,

20C 말, 인터넷의 등장으로 계의 욕구는 해

소되고 삶과 일의 방식은 새로운 변화를 불러

왔다. 이제 사람들은 지난 세기 경험했던 변

화를 넘어서 과학기술을 이용하여 삶과 일에

서 자신을 표 하고 완성하길 갈망한다. 이러

한 자아실 욕구는 잠재력을 개발해서 역량

으로 확장하여 창조 인 경지까지 자신을 성

장시키려고 하는 동기이다(Maslow, 1970/2009).

오늘날, 제4차 산업 명은 지능정보사회

로 디지털, 물리 , 생물학 인 기존 역의

경계가 회석되는 기술융합의 시 를 열었다

(Schwab, 2016). 개인에게 일은 생존이 아닌 자

아를 실 하기 한 매개체로 환되고 있으

며, 많은 기업들도 새로운 변화를 수용하면서

상품과 서비스를 개인화나 경험 등의 최 화

방식으로 환하면서 신을 추구해 가고 있

다. 공유경제로 발 하고 있는 상황에서 아이

디어는 자본이며, 새로운 경험을 통한 가치

창출은 경험경제를 확장시킨다. 이에 조직은

빠르게 변화하는 과학 환경의 효과를

상하고 응하기 해 인공지능에 의해 체

될 수 없는 창의성, 융합역량, 도 성, 소통과

문제해결 능력을 갖춘 우수한 인재를 필요로

한다(Choi & Chang, 2018). 이에, 조직구성원들

도 시 을 새로운 성장의 기회로 활용하기

해서는 시 요구에 맞는 역량을 갖추는

것이 필요하다.

모든 신은 창의 인 아이디어에서 시작되

며(Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron,

1996), 창조 인 조직은 조직유지를 한 생존

경쟁에서 다른 조직보다도 경쟁력을 지닌다

(Valentine, Godkin, Fleischman, & Kidwell, 2011).

창의성은 사회 경제 성장에 필수 인 것으

로 주장되어 왔고(Dragoon, 2010), 조직 신의

가장 요한 원동력으로 밝 지면서(Amabile et

al., 1996) 21세기 비즈니스 과제를 해결하는

데 필요한 핵심 요소로 제안되었다(Dragoon,

2010). IBM(2010)이 1500명 이상의 CEO를 상

으로 실시한 로벌 설문 조사에서 창의성은

조직의 미래 효과성 성공을 한 요한

리더십 요소이자 술, 창조 산업, 연구 개발

지식 근로자에게 매우 요한 것으로 나타

났다.

이에 창의성에 한 심이 증가되고, 조

직은 창의 인 직원의 요성을 인식하고 창

의성 향상 지원 방안을 끊임없이 모색한다

(Carmeli, Cohen-Meitar, & Elizur, 2007). 복잡한

사회구조 속에서 창의성을 가진 구성원들은

가치 있고 유용한 제품과 아이디어, 차를

창출해 내거나 업무 수행 에 발생되는 문제

에 해 해결안을 개발할 수 있는 능력을 지

니고 있다(Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993).

창의 행동은 개인이 인간으로서의 잠재력을

발휘하는 선도 인 과정 하나로 간주 될

수 있으며(Semedo, Coelho, & Ribeiro, 2018), 이

러한 특징은 시 으로 요구하는 인재상과

일치한다.

최근 성장잠재력을 실행하려는 인간의 자아

실 욕구에 주목하여 개발된 다요인 구성

개념인 성장지향성이 있다. 성장지향성이란

‘인간이 지속 인 노력을 통해 성장하려고 하

는 심리 특성으로 개인의 주 인 신념,

사고방식, 태도’를 의미하며, ‘자질이란 노력만

하면 언제든지 향상될 수 있는 것이라는 믿

음’인 성장마인드셋(Dweck, 2006/2011)을 확장

한 개념이다(Kyung, Seo, Kim, & Tak, 2018). 많

은 실증 연구를 통해 성장마인드셋을 지닌 사
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람들은 배움과 과정에 을 두고, 상황을

자신이 주도 으로 변화할 수 있다는 믿음으

로 행동( : 목표, 의도, 기 향)을 새

롭게 변화시키고, 수행 결과에 해서도 노

력에 한 귀인으로 략을 변경하고 끊임

없이 도 하면서 높은 성취 수 에 도달하

는데 향을 미친다는 것을 밝혔다(Blackwell,

Trzesniewski, & Dweck, 2007).

인재가 조직성과에 가장 요한 자원인

시 에서 조직원의 역량향상은 조직에서 그

무엇보다도 요한 사안일 것이다. 왜냐하면

시 변화 속에서도 험에 도 하면서 새

로운 기회를 포착하고, 성장할 수 있도록 하

기 때문이다(Büschgens, Bausch, & Balkin, 2013).

한, 이미 직무에 숙달된 경력자들은 조직의

핵심 자원라고 볼 수 있다. 하지만 연령은 조

직 내에서 직무에 필요한 자원을 찾고 창의

인 행동을 해하는 것으로 확인되었다

(Demerouti, Bakker, & Gevers, 2015). 한편, Van

Vianen, Dalhoeven과 De Pate(2011)는 연령이

증가하여도 훈련과 개발에 한 의지가 상승

하는 조직원들은 성장마인드셋을 지니고 있

는 것을 확인하 다. 더욱이, 성장마인드셋을

지닌 조직원들은 부하직원들에게 성장가능하

다는 믿음을 지닌 코칭행동을 하고자하는 의

지가 높았고, 타인의 피드백을 더 많이 수용

하면서 직무수행에서도 신 인 모습을 보

이고 직무에 한 만족감도 높았다(Heslin,

VandeWalle, & Latham, 2006). 이러한 이유에서

Microsoft사는 조직원들의 “높은 잠재력”을 양

성하기 해 ‘Talent Talks’라는 성장마인드셋

훈련과정을 도입하여 구성원들의 기술 경

험이 더욱 발 할 수 있도록 도왔다(Dweck &

Hogan, 2016).

성장 마인드셋과 창의 행동은 조직에서

많은 심을 가지는 분야이며, 그 요성에

해 여러 학자들이 강조하고 있다. 하지만

창의 행동이 개인 특성에 의해 향을

받는다는 일부연구들이 있었지만 조직내에서

창의성을 진하는 방식에 해서는 거의 알

려진 바가 없다(Oldham & Cummings, 1996;

Shalley, Zhou, & Oldham, 2004). 성장에 한

정 인 사고방식이나 태도가 어떠한 과정을

거쳐서 창의 행동에 향을 미치는 지에

한 실증연구는 아직까지 부족한 실정이다.

Amabile 등(1996)은 창의성을 자극하는 가장

효과 인 방식은 조직원이 수행할 수 있는 직

무를 일치시키는 것이라 하 다. 하지만 조직

원들이 원하는 직무를 찾아 직무를 이동하거

나 순환하는 것은 실 으로는 어렵기 때문

에(Kim & Tak, 2015), 아직까지 수많은 조직에

서는 과거 통 인 방식으로 조직원들의 직

무역량과 성에 합한 직무를 할당하거나

직무재설계를 통해 직무를 할당하는 방식의

직무특성모형을 활용한다(Hackman & Oldham,

1976). 그 지만 직무기술서상의 동일 직무와

역할이라도 모두가 그것을 동일하게 인지하는

것은 아니며(Berg, Grant, & Johnson, 2010a), 이

방식은 조직원을 수동 인 존재로 보는

으로, 조직이나 리자가 직무의 구성요소를

만들어 할당하는 에서 한계를 가지고 있다.

이와 같은 이유로 조직은 구성원들이 자신의

직무를 명확하게 인식하고 효과 으로 수행하

여 성과를 달성하기를 기 한다. Wrzesniewski

와 Dutton(2001)는 스스로 변화 시킬 수 있는

요인들에 을 두고, 조직원을 능동 인 존

재라는 기본 가정을 바탕으로 개인이 욕구와

선호도에 맞게 직무를 조정하고 주도 으로

경계를 변화하는 직무개선의 요성에 해

주장하 다.
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더불어, 조직성과 달성에 기여하는 수단

으로 조직원들의 창의 인 활동을 고려하는

조직들은 공통 으로 신지향 이고 발

인 문화를 형성하고 있다(Damanpour &

Wischnevsky, 2006). Apple, 3M Google의 발

문화는 조직원들의 유연성과 자율성을 강화

함으로써 새로운 아이디어를 창출한다. 조직

의 자유로운 환경제공은 자신의 욕구, 가치

목표를 표 할 수 있는 기회로 인식하여

직무개선을 통해 최 의 기능을 발휘하도록

한다(Tims, Bakker, & Derks, 2012; Vanbelle, Van

den Broeck, & De Witte, 2017). 즉, 발 문화는

조직원들의 문지식을 향상시켜 직무개선을

불러오면서(Lee, 2017) 창의성을 발휘하도록

돕는다(Kwon & Choi, 2014). 많은 조직에서

새로운 무언가를 생산하는 것은 조직의 요

과제이며, 변화의 수용이 조직을 성장시킨다

(Büschgens et al., 2013).

이에 본 연구에서는 성장지향성이 실제 창

의 행동에 어떤 향을 미치고, 이 과정에

서 직무개선이 매개변인으로서 역할을 할 것

으로 가정하고 이를 알아보고자 한다. 한,

성장지향성과 직무개선 간의 계에서 개인이

지각한 발 문화가 조 하는지를 알아보고자

한다. 마지막으로 성장지향성이 직무개선을

일으키는 심리 인 메커니즘에 해서 외부요

인인 조직문화와 어떻게 상호작용이 되어 지

면서 창의 행동을 이끌어 내는지에 해서

연구해보고자 한다.

창의 행동(Creative Behavior)

모든 조직은 빠른 시 변화에 응하고

자 노력하고 있다. 신은 조직변화에 필요한

구성요소로서 기존 제품이나 로세스에 용

할 수 있으며(Woodman et al., 1993), 창의성을

통해서 실 된다(Amabile & Pratt, 2016). 이는

창의성이 “모든 역에서 사용가능한 아이디

어를 발생시키고 솔루션을 제공하여 특정상황

에서 유용하고 새로운 제품을 발 시키는 것”

이기 때문이다(Amabile et al., 1996).

창의성에 한 가장 향력 있는 이론은 구

성이론(Amabile et al., 1996; Amabile & Pratt,

2016)과 상호작용주의 모델(Woodman et al.,

1993)이 있다. Amabile은 창의성이 3가지 역

의 상호 작용을 통해 향상된다고 하 다. 첫

째, 창의 성과의 기 가 되는 자원은 역

련 지식 기술로 직무분야에 한 문지

식과 지식을 향상시킬 수 있는 기술, 능력을

말한다. 둘째, 창의성 련 기술 략으로

아이디어를 생성하는 단계에서 새로운 방식으

로 문제를 생각하고, 넓은 으로 안을

찾는 창의 사고능력이다. 마지막으로, 내재

동기 부여로 자발 으로 업무 과제에

참여하고, 역 창의성 련 기술에 부족

한 부분을 보완한다. 한편, Woodman 등은 과

거와 재 상황에 향을 받는 창의성은 인간

과 상황의 복잡한 상호 작용에서 비롯된다는

견해로 다단계 상호작용모델을 주장하 다.

즉, 창의 행동은 개인 특성(지식, 인지, 내

동기, 성격), 집단 특성(규칙, 응집력, 크기,

역할, 업무, 문제해결 근), 조직특성(문화, 자

원, 보상, 략, 구조, 기술)에 향을 받으면

서 조직의 창의성에 향을 미친다고 보았다.

최근 Shalley와 Gilson(2017)은 창의성에 한

결과와 발 하는 과정은 다르다고 제안하면서

이 두 가지의 개념이 모두 창의성안에 포함될

때 신으로 나아간다고 주장하 다. 따라서

창의성이 조직에서 발 될 때에는 창의 행

동으로 나타나며, Sung과 Tak(2017)은 직무를
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창의 으로 수행하기 해 새로운 방법과 아

이디어를 제안하는 것을 창의 행동으로 보

았다. 이러한 창의 행동은 조직에 장․단기

는 직․간 인 가치를 부여 할 수 있

는 참신하고 잠재 으로 유용한 것으로 간주

된다(Shalley et al., 2004).

창의 인 사람들은 일에서 재미와 흥미를

발견하면서 자신의 능력을 함양시킬 수 있게

과업수행방식에 효율성을 높이고 직무문제해

결에서도 동기를 가지고 창의 으로 생각하지

만 창의성이 낮은 사람들은 의욕이 낮아 직무

에서 어려움을 느낄 수 있다(Ismail, Iqbal, &

Nasr, 2019). 조직 내 스트 스가 비슷한 수

일 때, 창의성이 높은 사람들은 낮은 사람들

에 비해서 조직의 방해가 다고 인식하여 창

의 행동과 생산품, 업무결과가 월등히 높았

다(Amabile et al., 1996). 이와 같은 이유로 창

의 문제해결 수 을 높이는 것은 조직의 경

쟁력과 조직원들의 수행력을 향상시킬 수 있

는 요한 요소이다(Pulakos, Arad, Donovan, &

Plamondon, 2000).

성장지향성(Growth Orientation)과 창의

행동

성장지향성은 ‘사회인지동기모형 (social

cognitive model of motivation)’을 기반하여 개발

되었다. 이 모형은 내재 이론(implicit theory)

과 목표이론(goal theory)을 토 로 지능의 가변

성에 한 신념인 증진론(increment theory)과

실체론(entity theory)에 따라 성취상황에서 발생

되는 행동이 목표와 포부에 의해 동기화되고

변화되는 행동패턴경로이다(Dweck & Leggett,

1988). Dweck은 기연구에서 목표지향성에 따

른 실패경험에 한 반응을 연구하 는데 학

습목표지향 인 학생들은 동기부여요인을 강

조하고 실패를 극복할 수 있는 것으로 보고

성공의 지속성을 믿는 반면, 성과목표지향

인 학생들은 실패횟수의 과 평가와 성공기

에 한 무기력한 반응을 보인다는 것을 알아

낸 후(Diener & Dweck, 1980), 성취상황에서 보

이는 동기부여과정을 제안하 다(Dweck, 1986).

이후, Dweck과 동료들은 여러 연구를 거치면

서 증진론자들은 지능이 개인의 노력을 통해

향상시킬 수 있다는 믿음을 지니고 있어 목표

선택에서 학습지향을 추구하고, 능력에 한

인식에 향을 받지 않아서 실패를 성장의 과

정이라 여기면서 끊임없는 도 으로 문제해결

략이 더욱 정교해져, 목표달성을 가능 하

는 숙달지향 인 행동을 한다는 걸 알아냈다.

반면, 실체론자들은 지능은 고정되고, 변화시

킬 수 없다는 신념을 지녀 성과목표를 지향하

고 자신의 능력에 해서 높게 인식할 경우에

만 정 인 행동을 보이고 능력이 부족하다

고 느끼면 도 을 회피하고 끈기 없는 행동으

로 이어지는 경로를 밝 냈다(Blackwell et al.,

2007; Elliott & Dweck, 1988). 한, Dweck

(2006/2011)은 증진론과 학습목표지향성을 유

사개념으로 보고 성장마인드셋(Growth mindset)

으로, 실체론과 성과목표지향성은 고착마인드

셋(Fixed mindset)으로 다시 명명하 다. 더욱이,

Burnette, O'Boyle, VanEpps, Pollack와 Finkel(2013)

의 메타연구에서 성장마인드셋과 학습목표지

향성은 정 계를 보 고, 성과목표지향성

과는 부 계인 것으로 나타났다.

성장지향성은 성장마인드셋의 선행연구결과

들을 고려하고 한국 인 상황과 인식을 반

하여 성장지향 인 태도와 특성을 구체화한

다요인 구성개념이다(Kyung et al., 2018). 구

체 으로, 지능변화신념, 재능변화신념, 운명
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변화신념, 과정지향수행태도, 실패․스트 스

회복탄력성으로 구성되어 있다. Kyung 등은

성장마인드셋이 지능의 가변성만을 측정하고

있다는 에 착안하여 지능뿐만 아니라 재능

과 운명도 타고나며 고정된 것이 아니라 노력

으로 변화가능하다고 여겨 재능과 운명을 포

함하면서 개인의 주 신념을 확장하 다.

한, 신념이 행동에 미치는 과정을 사고방식

태도의 에서 자신의 유능함을 증진시

키려는 학습목표를 과정지향수행태도로 포함

하고, 난 과 장애 앞에서도 포기하지 않고

지속 으로 노력하는 측면을 실패․스트 스

회복탄력성으로 반 하여 성장잠재력에 한

심리 인 특성을 구체화하 다. 성장지향성은

최근 개발되어 선행연구가 부족한 실정이라

유사개념인 성장마인드셋을 통해서 성장지향

성의 정 인 향에 해서 추론해 볼 수

있다(Kyung et al., 2018). 최근 Bostwick, Collie,

Martin과 Durksen(2017)도 성장마인드셋, 자기기

반 성장목표, 과제기반 성장목표로 구성된 성

장지향성에 한 연구를 실시하 다. 성장마

인드셋은 개인의 주 신념으로 인지, 정서,

행동에 향을 미쳐 목표성취를 가능하게 하

기 때문에 목표달성을 한 행동의 동기화

과정을 이해하는데 유용한 정보를 제공한다

(Dweck, 2000/2008).

아직까지 성장지향성과 창의 행동 간의

계를 실증 으로 탐색한 연구는 없으나, 창

의 행동의 측변인이 학습목표지향성으로

밝 진 바(Eun, Yoo, & Seo, 2012), 이를 토 로

계의 인과성을 유추해볼 수 있다. 학습목표

지향 인 사람들은 실증연구를 통해 새로운

기술과 지식을 학습하고 이를 능력으로 개발

시키면서 목표수 과 수행력이 향상되는 것으

로 확인되었다(VandeWalle, Cron, & Slocum Jr,

2001). 이러한 문지식과 사고능력은 창의성

을 발 하기 한 과업 결정 요인이다(Amabile

& Pratt, 2016). 학습목표지향성은 학습에 한

략 태도, 과제 도 에 정 인 향을

미치며, 성패에 해서도 자신의 능력이 아닌

노력으로 귀인 함으로서 성과보다는 수행과

정을 요하게 여겨 실패 시에도 다른

과제에 도 하도록 만든다(Ames & Archer,

1988). 이처럼 과제수행과정을 요시하는 태

도가 결과에 한 두려움을 낮추면서 직무

련 지식을 확장하여 수행과정 에 발생되는

문제나 개인 ․직업 목표에 해서도 새로

운 방법으로 근할 가능성을 높일 것이라 유

추해볼 수 있다. 사람들이 가장 창의 이 되

는 순간은 과업자체에 한 심과 즐거움,

만족, 도 을 느낄 때이다(Amabile & Pratt,

2016).

이러한 부분은 성장지향성이 더 넓은 의미

에서 학습목표지향성을 포 하고 있음을 시사

하며, 목표 수행 시에도 과정을 즐기면서 기

존에 시도하지 않았던 새로운 근방법을 사

용해서 정보를 수집하고, 창의 으로 문제를

해결하려는 행동에 여할 가능성이 높을 것

이라 유추해볼 수 있다. 따라서 이러한 선행

연구들과 추론을 토 로 다음과 같은 가설을

도출하 다.

가설 1. 성장지향성은 창의 행동과 정

인 계가 있을 것이다.

성장지향성과 직무개선(Job Crafting)

직무개선은 “조직구성원들이 자신의 열정,

동기, 선호도와 직무 특성간의 합도를 높

이기 해 주도 으로 직무 경계에 변화를
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주면서 직무를 만들어 나가는 것”을 말한다

(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Wrzesniewski와

Dutton는 통제, 정 자기이미지, 계에

한 욕구가 일에서 변화를 원하는 개인에게

요한 동기이며, 이를 충족시킬 수 있는 3가지

방식으로 직무의 경계를 변화한다고 하 다.

첫 번째 방식은 과업개선(task crafting)으로 직

무의 유형, 범 , 양 등과 같이 직무의 경계를

물리 으로 변화하는 것이다. 두 번째, 인지개

선(cognitive crafting)은 직무의 한 을 변

화시켜 일의 목 이나 성과에 한 인식의 경

계 변화이며, 마지막 계개선(relative crafting)

은 직무의 성공 수행을 해 사회 계

나 타인과의 상호작용의 경계를 변화시키는

것이다.

직무를 개선하는 조직원들은 동료들과의 신

뢰 계를 구축함으로써 목표달성의 기회를 만

드는 방식으로 업무환경을 조정하고, 자율성

이나 자신감을 스스로에게 부여함으로써 과업

에 도 하는 모습을 보 다(Berg, Wrzesniewski,

& Dutton, 2010b). 조직원들의 자발 인 변화는

조직 측면에서 더 많은 성과를 도출할 수 있

는 요자원이 될 수 있다. 이에 많은 학자들

이 직무개선에 한 연구를 지속하여 직무개

선에 한 이 다양하다.

Tims 등(2012)은 직무요구-자원모델(Job

Demand-Resource)에 기반하여 구조 직무자

원추구(성장기회, 자율성 등), 사회 직무자

원추구(사회 지지, 상사로부터의 피드백 등),

도 직무요구추구(새로운 로젝트 시작),

방해 직무요구감소(스트 스 요인 감소)라

는 4가지 행동에 해서 제시하 다. 이후,

Wrzesniewski와 Dutton(2001)가 제안한 역할개

선과 Tims 등(2012)이 언 한 자원개선을 통합

한 연구가 실시되었다. Lichtenthaler와 Fischbach

(2019)는 역할과 자원개선의 구성요인을 통합

한 후 향상과 방 으로 직무개선을 분류

하 다. Bruning과 Campion(2018)은 역할-자원,

근-회피라는 두 축으로 근역할개선, 회피

역할개선, 근자원개선, 회피자원개선의 4가

지 직무개선 모델을 제안하 다. 근역할개

선은 직무의미, 직무열의, 직무만족과 같은 직

무개발의 요인에 향을 미쳤고, 근자원개

선은 효율성, 워크와 같은 직무수행 련

요인들에 향을 주었다. 이는 자원기반

은 실제 인 직무역할경계( : 직무자원증가)

를 확 하는 반면, 역할기반 은 실제 ,

무형 ( : 직무의미의 향상) 직무역할경계에

모두 향을 주기 때문이다(Lichtenthaler &

Fischbach, 2019). Lazazzara, Tims과 De Gennaro

(2019)는 질 연구를 통해 조직원들이 직무개

선을 하는 이유가 역할기반 에서 언 하는

욕구를 충족하기 한 것이라는 것을 알아낸

후 역할개선을 기반으로 메타분석을 실시하고

직무개선 로세스를 제안하면서 직무개선이

근개선, 회피개선, 다른 역 개선 3가지로

구성되어 있다고 보았다.

최근 Matsuo(2019)의 연구를 통해 학습목표

지향성이 직무개선에 유의미한 향을 미친다

는 것이 밝 졌지만 어떠한 경로로 동기에

향을 받는지에 한 연구는 부족한 실정이다

(Niessen, Weseler, & Kostova, 2016). 따라서 본

연구에서는 선행연구들을 토 로 성장지향

성과 직무개선 간의 계를 동기 생과정을

고려하여 알아보고자 한다. Wrzesniewski와

Dutton(2001)는 사람들이 욕구를 충족시킬 수

있는 방식을 직무개선에서 찾는다고 보았는데

이는 직무개선의 주요자원이자 목 이 바로

자아이기 때문이다. 이러한 인간의 내면 욕

구가 행동으로 발 되는 동기화 과정에는 개
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인의 신념과 인지가 여하기 때문에(Kwon,

2010), 개인이 지닌 신념에 따라 직무개선

행동이 달라질 수 있다는 것을 유추해볼 수

있다.

직무개선의 측변인으로 개인의 신념을 다

룬 연구는 그릿이 있다. Jung, Jang과 Tak(2018)

은 그릿이 높은 사람은 직무개선동기를 충족

하고자 목표에 한 흥미를 일 으로 유지

하고 직무개선 행동은 변화를 주면서 노력을

지속하는 것이 직무개선에 향을 미친다고

하 다. Wang, Dai, Li, Wang, Chen, Yang과

Gong(2018)은 MRI를 활용하여 성장마인드셋이

배외측 두엽에서 활성화될 때 그릿을 더

욱 진시키는 것으로 나타나 그릿의 강력한

측변인임을 밝혔다. 성장마인드셋을 지닌

운동선수들은 학습목표를 기술발달과 능력향

상으로 구체화하면서 그릿을 더욱 강화하 다

(Kim, Kim, & Kang, 2018). 이는 성장마인드셋

의 학습목표를 추구하는 특성이 목표설정에

향을 미치고, 배움에 한 태도가 목표를

지속할 수 있도록 하며, 정 인 기 감은

자신의 목표를 찰하도록 하면서 자기조

과정을 측할 수 있기 때문이다(Burnette et al,

2013). 이러한 개인 목표나 직무 련 목표는

직무개선의 동기요인으로 밝 졌다(Lazazzara et

al., 2019). 이는 성장지향성이 반복되는 직무에

해서 직무개선이라는 장기 인 목표를 세우

고 지속 으로 직무경계에 변화를 시도하는데

향을 것이라 기 할 수 있다.

이와 련하여, 신념이 자아에 미치는 향

을 성장마인드셋 선행연구에서 찾아볼 수 있

다. 마인드셋 경로분석연구에서 고착마인드셋

이 성과목 에 을 맞추면서 능력부족으로

귀인하고 이로 인해 부정 인 정서를 느끼고

부 응 행동이 나타나면서 자존감 상실로

이어졌지만 성장마인드셋은 학습목표와 자

존감에서 정 상 을 보 다(Robins & Pals,

2002). 더욱이 Nussbaum과 Dweck(2008)의 연구

를 통해 마인드셋이 자아존 감 회복방식에

차이를 미친다는 것을 볼 수 있다. 성장 련

기사를 읽은 사람들은 부정 인 피드백을 받

았을 때 교정 략을 사용하 지만 고착 련

기사를 본 사람들은 부정 피드백에 해 방

어 략과 하향비교를 하는 모습을 보 다.

즉, 성장지향성을 지닌 사람들은 직무 경계

변화 에 나타나는 어려움에도 스스로에

한 믿음이 강해 자아를 손상 받지 않으면서

건강한 방식으로 직무개선동기를 진시킬 것

이라 측해볼 수 있다.

이러한 선행연구의 결과를 토 로 직무개선

의 동기화과정에서 성장마인드셋이 태도와 실

패경험의 귀인방식, 인지, 정서반응 등에 향

을 주어 행동 결과가 달라질 수 있다는 것을

이해할 수 있다. 이러한 이유로 성장지향성이

높은 조직원들이 자신에 한 정체성을 더

정 으로 느끼고 성장하는 자신과 직무를 일

치시키기 해 지속 으로 노력하면서 정

인 방향으로 해석하고 자발 으로 직무를 개

선할 가능성이 높을 것이라 측해 볼 수 있

다. 이를 토 로 다음과 같이 가설을 도출하

다.

가설 2. 성장지향성은 직무개선과 정 인

계가 있을 것이다.

직무개선의 매개효과

직무의 경계에 변화를 다는 것이 어려운

과정으로 여겨질 수 있지만 오히려 조직이라

는 제약 상황에서도 한계를 넘고 성장하는
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사람들을 발견할 수 있다. Oldham와 Cummings

(1996)는 이러한 사람들이 창의성이 높거나 더

복잡하고 도 인 직무를 수행한다고 하 다.

직무개선과 창의 행동의 계는 선행연구를

통해 밝 져 왔다. 직무자원추구(Semedo et al.,

2018)와 직무도 추구(Carmeli et al., 2007)는

모두 창의 행동에 향을 주는 것으로 나

타났다.

이와 련하여 국내의 직무개선 선행연구들

을 살펴보면, 주로 직무개선과 응수행 간의

정 계를 밝히면서(Yoo & Lee, 2016) 직무

열의(Lee, 2018)가 매개역할을 하는 것이 확인

되었다. 응수행은 기 리, 직무스트 스

리, 창의 문제해결, 불확실한 상황에 한

처, 새로운 것에 한 학습, 인간 응,

문화 응, 신체 응으로 구성된 개념이다

(Pulakos et al., 2000). 하지만 조직에서는 변화

되는 환경에 해 조직원들이 응하면서

신 인 성과를 가져오기를 기 한다. 이러한

측면에서 창의 행동은 조직의 신, 효과성,

생존력을 향상시키는 조직원들의 행동에 한

보다 구체 인 설명을 제공할 수 있다(Amabile

et al., 1996).

조직원들은 직무개선을 시도하는 날에 문제

해결에서도 사고방식을 확장하거나 사회

계에서도 의견을 공유하면서 타인과의 불일치

를 해소하면서 더욱 창의성을 발휘했다(Petrou,

Bakker, & Bezemer, 2019). 한, 직무 련 자원

을 모으고 도 인 업무를 추가 으로 맡으

면서 역량을 향상시키고 변화에 응하면서

직무에 한 만족감과 열의가 더욱 향상되었

다(Berg et al., 2010b; Demerouti et al., 2015). 많

은 실증연구에서 직무개선이 직무열의(Kim &

Tak, 2015; Lazazzara, et al., 2019; Lichtenthaler,

et al., 2019; Petrou et al., 2012; Rudolph, Katz,

Lavigne, & Zacher, 2017; Tims et al., 2012)와 직

무만족(Bruning & Campion, 2018; Lazazzara, et

al., 2019; Rudolph et al., 2017)에 정 향

을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 열의(Islam

& Tariq, 2018; Ismail et al., 2019)와 직무만족

(Valentine et al., 2011)은 창의 행동을 진하

는 것으로 확인되었다.

실증연구에서 성장마인드셋을 지닌 사람들

은 더 많은 성공을 경험하기에 목표수 은 지

속 으로 향상시키면서 정심리자본을 확장

하고(Kim, 2019), 자신의 한 믿음과 자아가

치가 확고해지면서 목표행동의도를 행동으로

실천하는 것으로 확인되었다(Orvidas, Burnette,

& Russell, 2018). 한, 확장된 심리 자본은

직무개선(Ko, 2019)과 창의 행동(Nurfaizal,

Dwiatmadja, & Setyawati, 2018)을 진시키는 것

으로 나타났다. Ismail 등(2019)은 직무를 발

시키면서 습득한 지식, 기술, 재능은 성취와

자부심을 느끼게 하며, 직무경험에서 만족감

은 창의성을 자극할 뿐만 아니라 심리 여유

로 더 많은 노력을 할 가능성을 높인다고 하

다.

이외에도 Matsuo(2019)의 연구에서는 학습목

표지향성을 지닌 조직원들이 직무지식이나 기

술을 습득하기 해 본질 으로 동기 부여되

면서 더 도 으로 직무개선을 하려는 열망

으로 그들의 직무 열의가 향상되었다. 한,

Bostwick, Collie, Martin과 Durksen(2017)의 연구

에서는 성장지향성이 열의와 성취에 향을

미치는 것을 밝혔다. 이는 성장마인드셋은

측하기 어려운 상황에서도 자기설득을 활용하

여 감정 조 과 정 인 정서를 유지하도록

도우면서 사고의 확장으로 재의 상황을 기

회로 보고 다양한 략을 수립할 수 있도록

진하기 때문이다(Diner & Dweck, 1980).
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한, 직무 차와 과정에 한 지식은 실

으로 가능한 직무 활동 단에 도움을 주어

실제로 직무개선 행동을 할 가능성을 높이고

(Niessen et al., 2016), 직무에서의 경험이 만족

감을 불러오면서 창의 행동을 더욱 진한

다는 사실이 선행연구를 통해 밝 졌다.

따라서 성장지향성을 지닌 구성원들은 성장

목표를 수립하고 타인과 소통하면서 사회

경계뿐만 아니라 과업에서도 지식을 습득하고

을 환시키면서 더 창의 인 방식으로

직무를 개선하여 조직에 도움이 되는 창의

인 행동을 보일 것이라고 기 해 볼 수 있다.

본 연구는 선행연구들을 바탕으로 성장지향성

이 동기와 일의 한 태도에 변화를 주면서

자신의 직무를 개인 욕구와 선호도에 맞게

변경하면서 창의 행동을 진시킬 것이라

추론하 다. 이에 다음과 같은 가설을 도출하

다.

가설 3. 직무개선은 창의 행동과 정 인

계가 있을 것이다.

가설 4. 직무개선은 성장지향성이 창의

행동에 향을 미치는 과정을 매개할 것이다.

발 문화(Development Culture)의 조 효과

조직개 의 성공과 실패는 조직문화의 양성

과 리에 달려있다. 조직문화는 조직구성원

이 공유한 가치와 신념으로(Cameron & Quinn,

2011), 조직의 외부 응과 내부 통합에서 발

생한 문제들을 해결하면서 학습된 기본 가정

들로, 새로운 조직원들에게 수되어 이들의

사고 행동 방식에 향을 미친다(Detert,

Schroeder, & Mauriel, 2000). 경쟁가치모형

(Competing values model)에서는 조직에는 두 가

지 이상의 문화가 존재하기 때문에 다른 문화

유형은 각자 독립성을 가지고 있고 경쟁한다

고 가정한다(Cameron & Quinn, 2011). 조직문화

는 내부와 외부, 통제와 안정이라는 두 축을

기 으로 집단, 발 , 시장, 계문화 유형으

로 나눠진다.

이러한 조직문화는 메타연구를 통해서 직무

만족, 조직몰입과 같은 조직원들의 태도뿐만

아니라 신 운 효과성, 재무 효과성에

도 향을 미치는 것으로 나타났으며(Hartnell,

Ou, & Kinicki, 2011), 조직 응과 직무성과에

가장 향을 미치는 문화는 발 문화로 밝

졌다(Lee, Lim, & Kim, 2016). 이러한 발 문화

(development culture)는 신지향문화(adhocracy

culture)와 개방체계모형(open system)과 유사개

념으로(Han, 2012) 환경변화에 해 조직의 유

연한 처와 응력을 강조하며, 성장과 발

을 요시하여 구성원들이 유연한 사고와 창

의 업무수행, 새로운 것에 한 도 의식,

발 인 의사표 을 하도록 지원한다(Hartnell

et al., 2011). 선행연구를 살펴보면, 개인이 지

각한 발 문화가 내재 동기부여, 창의성

(Kwon & Choi, 2014), 리더, 상사 계 인식

(Lee, 2013), 직무만족과 신 행동(Han, 2012;

Lee, 2013) 등을 향상시키는 것으로 밝 졌다.

이처럼 발 문화는 조직효과성과 개인 동기

요인에도 큰 향을 미치는 것으로 나타났다.

본 연구는 성장지향성이 직무개선행동을

진시킬 것이라고 측하 다. 하지만 조직원

들은 직무를 더 나은 방향으로 개선하고자 행

동할 때 조직이 기회를 제한하면 어려움을 느

끼고, 문제가 발생되었다고 인식한다(Berg et

al., 2010b). 이러한 제한 인 직무 맥락은 동기

의 유형에 계없이 회피방식 직무개선과

련되었지만 지지 인 직무 환경은 능동 이고
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반응 인 동기와 근방식 직무개선과 연결될

가능성이 높은 것으로 나타났다(Lazazzara et al.,

2019). 발 문화에 있는 조직원들은 욕구와 목

표에 한 향상 이 발생되어 직무개선행동

이 향상되는 것으로 나타났다(Lee, 2017).

발 문화는 성장과 자율성, 주의집 이라는

가치를 지니고 있으며, 이로 인해 생되는

이익은 과업 요성에 한 이해이다(Hartnell

et al., 2011). 직무자율성은 직무개선의 요한

선행변인으로(Rudolph et al., 2017; Vanbelle et

al., 2017) 통제감과 정 계를 지니는 것으

로 나타났다(Niessen et al., 2016). Wrzesniewski

와 Dutton(2001)은 구성원들이 직무개선을 하

는 이유는 직무개선 동기 에 하나인 통제감

을 충족하기 해서라고 보았다. 직무에서 변

화란 통제력을 필요로 하기에, 통제감에 한

인식 향상은 자율성에 한 욕구를 발생시킨

다(Slemp & Vella-Brodrick, 2014). 실증연구에서

도 직무자율성을 지각하는 조직원들은 더 많

은 직무개선을 하는 것으로 나타났으며(Bang

& Suh, 2017), 이는 업무량이 많은 상황에서도

동일한 모습을 보 으며(Petrou et al., 2012), 직

무에 한 의지(Vanbelle et al., 2017), 직무열의

와 직무만족(Kwon, Kim, & Oh, 2016)까지 향

을 미치는 것이 확인되었다. 따라서 발 문화

에 있는 조직원들은 직무과정에 해 자율성

을 경험하면서 책임감을 느끼고 조직과 개인

의 성장을 해 극 인 방식으로 직무 변화

를 시도할 것이다.

한편, 많은 선행연구들이 직무 자율성을 지

원하는 환경에서 직무개선이 향상되었음을 밝

혔지만 Niessen 등(2016)의 연구에서 직무자율

성과 욕구충족도 간의 정 계는 시간이 경

과함에 따라 감소하는 것으로 나타났다. 이는

지지 인 분 기의 조직에 있는 구성원일지라

도 일정시간이 경과하면 직무개선 동기가 감

소하여 직무개선행동이 감소될 것이라 추측해

볼 수 있다. 그 다면 매일의 직무를 통해서

직무개선동기가 충족된 조직원들을 더 높은

수 의 직무개선을 진시킬 수 있는 선행요

인을 밝히는 것은 의미 있는 시도일 것이다.

이와 련하여, Berg 등(2010b)은 직무개선이

란 개인 ․맥락 특성이나 정보에 향을

받는 매우 복잡한 과정이라고 설명하 다.

Mouratidis, Michou와 Vassiou(2017)의 연구에서

성장마인드셋은 자율성이 증가함에 따라 노력

은 증가하고 지연행동은 감소하 지만 고착마

인드셋의 노력은 자율성의 여부와 계없이

낮은 상태를 유지하고 오히려, 자율성의 증가

에 따라 지연행동이 증가하는 것으로 나타났

다. Murphy와 Dweck(2010)의 연구에서는 사람

들이 성장의 문화에서는 실제 자기를 표 하

면서 동기부여 되지만, 천재의 문화에서는 능

력을 표 하면서 동기부여 한다는 것으로 나

타나 환경이 지닌 가치에 따라서 자신표 방

식과 동기부여방식이 달라지는 것을 확인하

다.

이러한 결과는 성장지향 인 사람들이 조직

이 발 이라고 인식할수록 더 많은 노력을

기울이고, 직무에 한 자율성을 느끼면서 직

무개선을 시도하고, 비록 발 인 환경이 아

니더라도 지속 으로 성장하는 목표를 설정하

고 직무의 경계에 변화를 주려고 노력할 가능

성이 높아질 것이라 기 해 볼 수 있다. 나아

가, 발 문화가 높은 조직일수록 성장지향성

이 직무개선에 미치는 효과가 커짐으로서, 직

무개선이 창의 행동에 미치는 간 효과의

크기를 발 문화가 조 할 것이라고 가정하

다. 이를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정

하 으며, 가설을 바탕으로 세운 연구모형은
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Figure 1에 제시되어 있다.

가설 5. 개인이 지각한 발 문화는 성장지

향성과 직무개선의 계를 조 할 것이다. 구

체 으로, 개인이 지각한 발 문화가 강할수

록, 성장지향성과 직무개선의 정 계는 강

화될 것이다.

가설 6. 성장지향성과 창의 행동의 계

에 있어 개인이 지각한 발 문화는 직무개선

의 매개효과를 조 할 것이다.

방 법

조사 상자 자료수집

본 연구는 자료 수집을 해 국내의 다양한

기업에 근무하고 있는 직장인들을 상으로

설문조사를 실시하 으며, 공공기 과 일반

기업에서 조직문화의 차이가 발생될 수 있어

공공기 에 근무하는 직장인은 설문 상에서

제외하 다. 온라인 설문을 통하여 총 294부

의 설문이 수집되었으며, 불성실한 응답자 9

명을 제외한 285부를 분석에 사용하 다. 설

문 안내에는 연구의 목 , 참여자가 받게 될

검사와 차, 개인정보의 보호, 연구 참여에

한 보상, 연구책임자 정보 등을 기술 하

으며, 연구 참여자의 정보는 비실명으로 하여

참여자의 확인이 어려워 응답결과에 해 참

여자는 자발 인 결정으로 참여했다고 단했

다. 설문참여자에게는 연구 참여에 한 보상

으로 연락처를 기재한 모든 사람에게 커피쿠

폰을 발송하 다.

조사 상자의 특성을 살펴보면, 체 285명

남성 109명(38.2%), 여성 176명(61.8%)으로

여성이 더 많았으며, 설문 응답자의 평균 연

령은 37.25세(SD=9.19) 다. 연령 별로는 20

가 67명(23.5%), 30 가 124명(43.5%), 40 가

56명(19.6%), 50 가 32명(11.2%), 60 이상이

6명(2.1%)으로, 30 의 응답 비율이 가장 높았

다. 경력기간은 12개월~504개월까지 분포하

으며, 평균 132.4개월(SD=96.1개월)이었다. 직

업별 분포는 일반사무/ 리직이 81명(28.4%),

업직이 17명(6%), 생산/노무직이 17명(6%),

서비스직이 21명(7.4%), 문직이 118명(41.4%),

자 업이 10명(3.5%), 기타 21명(7.4%)이었다.

직 은 사원 이 99명(34.7%)으로 가장 많았으

며, 리 41명(14.4%), 과장 40명(14%), 차

장 15명(5.3%), 부장 5명(1.8%), 임원 19

명(6.7%), 기타 66명(23.2%)이었다. 고용형태는

정규직이 170명(59.6%)로 반수 이상을 차지하

으며, 비정규직이 78명(27.4%), 기타가 37명

(13%)이었다.

측정도구

본 연구에서 모든 변인들의 측정은 Likert형

5 척도로 ‘ 그 지 않다’에서 ‘매우 그

다’로 구성되었다.

Figure 1. Research Model
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성장지향성

성장지향성을 측정하기 해서 Kyung 등

(2018)이 개발한 측정문항을 사용하 다. 총 5

개 요인으로 지능신념, 재능신념, 과정지향수

행태도, 실패․스트 스 회복탄력성, 운명신념

이며, 총 28문항의 자기보고식 문항으로 구성

되어 있다. 지능신념 문항의 는 “나의 지능

은 학습과 노력에 의해 변화될 수 있다.” 등이

다. 재능신념 문항의 는 “우수한 재능은 노

력과 훈련만으로도 만들어 질 수 있다.” 등이

다. 과정지향수행태도 문항의 는 “새로운 것

을 배우고 싶어서 종종 여분의 과제를 한다.”

등이다. 실패․스트 스 회복탄력성 문항의

는 “실패 이후 부정 인 기분이나 감정으로

인해 일이나 공부에 지장을 받지는 않는다.”

등이다. 운명신념 문항의 는 “정해진 운명도

바뀔 수 있다.” 등이다. 본 연구에서 신뢰도

계수는(Cronbach’s α)는 .91이었다.

직무개선

직무개선을 측정하기 해 Wrzesniewski와

Dutton(2001)의 직무개선 개념에 기반하여

Ghitulescu(2006)가 개발한 척도를 Kim(2012)이

국내 조직에 맞게 번안한 문항을 사용하 다.

직무 개선 척도는 3개 요인으로 인지 개선,

직무 개선, 계 개선이며, 각 요인별 4문항씩,

총 12문항으로 구성되어 있다. 인지 개선 문

항의 는 “내가 마음먹기에 따라 내가 하는

일의 성과가 달라질 수 있다.” 등이다. 직무

개선 문항의 는 “나는 나의 일을 보다 더

가치 있게 할 수 있는 방법을 스스로 찾는다.”

등이다. 계 개선 문항의 는 “나는 함께 일

하는 주변 동료들과의 력 계를 활성화하려

고 노력한다.” 등이다. 본 연구에서 신뢰도 계

수는(Cronbach’s α)는 .90이었다.

창의 행동

창의 행동 문항은 George와 Zhou(2001)이

개발하고, 은 신 등(2012)이 번안한 13문항을

사용하 다. 문항의 는 “나는 목표를 성취하

기 해 새로운 방법을 제안한다.”, “나는 새

로운 기술과 차, 기법 제품 아이디어를

발견해낸다.” 등이다. 본 연구에서 신뢰도 계

수(Cronbach's α)는 .96이었다.

발 문화

발 문화 문항은 Cameron과 Quinn(1999)이

개발한 OCAI(Organizational Culture Assessment

Instrument)를 Song(2008)이 번안한 발 문화 6

문항을 사용하 다. 문항의 는 “우리 회사

직원들은 새로운 분야에 한 도 을 두려워

하지 않는다.”, “우리 의 리더는 새로운 변

화를 받아들이려는 신 인 마인드를 가지고

있다.” 등이다. 본 연구에서의 내 일 성 신

뢰도 계수(Cronbach's α)는 .91이었다.

분석방법

본 연구에서는 SPSS 21.0 로그램 SPSS

PROCESS Macro를 사용하여 수집된 자료를 분

석하 다. 우선 측정변수들의 평균, 표 편차,

문항 체상 , 요인의 신뢰도(Cronbach’s α)를

확인하기 해 빈도분석, 기술통계, 신뢰도분

석, 상 분석, 탐색 요인분석을 실시하 다.

다음으로, 성장지향성이 창의 행동 간의

계에서 직무개선의 매개효과를 알아보기 해

Baron과 Kenny(1986)의 계 회귀분석을 실

시 한 후, SPSS PROCESS Macro의 Bootstrapping

을 실시하 다. 다음으로, 성장지향성과 발

문화의 상호작용 효과가 직무개선에 미치는

향을 검증하기 하여 자료를 평균 심화
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과정을 거침으로써, 주효과와 상호작용 효과

사이의 다 공선성을 인 후, 계 회귀분

석을 실시하 다. 이후 Bootstrapping을 활용하

여 조 효과의 통계 유의성을 확인하 다.

마지막으로, 성장지향성이 직무개선을 통해

창의 행동에 미치는 매개효과가 발 문화

에 의해 조 되는 조 된 매개효과를 검증하

기 해 SPSS PROCESS Macro를 사용하여 분석

을 실시하 다.

결 과

주요 변인들의 기술통계 상 분석, 요인분석

본 연구에서 각 가설을 검증하기에 앞서 주

요 변인 간의 련성을 살펴보기 해 상 분

석을 실시하 다. 주요 변인들의 평균, 표 편

차, 상 계수는 Table 1에 제시하 다. 분석결

과, 성장지향성은 직무개선(r = .52, p < .01),

창의 행동(r = .49, p < .01), 발 문화(r =

.34, p < .01)와 유의하게 련된 것으로 나타

났다. 한 직무개선은 창의 행동(r = .56, p

< .01)과 발 문화(r = .28, p < .01)와 정 으

로 유의하게 련되었으며, 창의 행동도 발

문화(r = .41, p < .01)와 련성을 보 다.

다음으로, 타당성 검증은 탐색 요인분석을

수행하 으며, 주성분 분석과 직교회 방식을

이용하 다. 탐색 요인분석 결과, 요인 수는

9개로 구분되었으며 제분산은 66.66%로 확

인되었다. 첫 번째 요인은 창의성이며, 요인

재량과 공통성은 모두 기 을 과하고 있으

며, 고유치가 9.21, 분산 17.38로 나타났다.

한 성장지향성의 5개 요인과 직무개선의 3개

요인 모두 요인 재량 기 0.5, 공통성 기

0.4를 과하여 개별 측정문항의 기 을 충족

시키고 있으며, 고유치도 1을 상회하여 기

을 충족시키고 있다.

직무개선의 매개효과

성장지향성이 창의 행동에 미치는 향을

직무개선이 매개할 것이라는 매개모형을 검증

하기 해 Baron과 Kenny(1986)의 계 회귀

분석 방식을 사용하 다. 그 결과는 Table 2와

같다. Model 1에서는 성장지향성이 창의 행

동에 미치는 향은 유의한 것으로 나타났다

(β = .49, p < .001). Model 2에서는 성장지향

성이 직무개선에 미치는 향은 유의한 것으

로 나타났다(β = .52, p < .001). Model 3에서

는 성장지향성이 창의 행동에 미치는 향

을 통제한 상태에서 직무개선이 창의 행동

Variables Means Standard Deviations 1 2 3

1. Growth Orientation 3.73 .51 -

2. Job Crafting 4.05 .53 .52** -

3. Creative Behavior 3.31 .81 .49** .56** -

4. Development Culture 2.83 .93 .34** .28** .41**

Note. ** p < .01

Table 1. Descriptive Statistics and Correlations among Variables (N = 285)
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에 미치는 향은 통계 으로 유의한 것으로

나타났다(β = .42, p < .001). 마지막으로 매개

변수인 직무개선을 고려한 상태에서 성장지향

성이 창의 행동에 미치는 향력이 여 히

유의한 것을 확인할 수 있으나, 표 화 β =

.49, p < .001에서 β = .27, p < .001로 1단계

의 향력에 비해서는 감소하 다. 따라서 성

장지향성과 창의 행동과의 계에서 직무개

선이 부분매개효과가 있는 것으로 나타나 가

설 1, 2, 3, 4가 지지되었다.

다음으로 직무개선의 부분매개효과의 유의

성을 검증하기 해 Bootstrapping을 실시하

다. 매개효과 검증에 있어 Bootstrapping의 검증

은 반복 표집을 통해 매개효과의 분포를 형성

하여, 간 효과의 확신 구간을 구성하고 이와

련된 안정성을 확인할 수 있도록 한다

(Preacher & Hayes, 2008). 매개효과의 추정치가

95% 신뢰구간의 하한값과 상한값 사이에 0을

포함하고 있지 않으면 간 효과가 통계 으로

유의미하다고 볼 수 있다(Shrout & Bolger,

2002; Preacher, Rucker & Hayes, 2007). 본 연

구에서 Bootstrapping으로 재추출한 표본수는

10,000개 으며, 성장지향성이 직무개선을 통

해 창의 행동에 미치는 간 효과(β = .34,

95% BC CI = .21, .50, p < .001)는 유의한 것

으로 나타났다. 이는 성장지향성과 창의 행

동의 계에서 직무개선의 부분매개효과가 통

계 으로 유의미함을 알 수 있다.

발 문화의 조 효과

성장지향성과 직무개선과의 계가 개인이

지각한 발 문화의 수 에 따라 변화하는지를

알아보기 해 Aiken과 West(1991)가 제안한

계 회귀분석을 실시하 다(가설 5). 분석

을 실시하기 에 다 공선성의 문제를 최소

화하고자 독립변수와 조 변수의 평균 심화

(Mean Centering)를 한 후 분석하 다. 조 효과

는 3단계 R2 변화량에 한 유의미성으로

단하 다.

Model 1 Moel 2 Model 3

DV: Creative Behavior DV: Job Crafting DV: Creative Behavior

b β t b β t b β t

Growth Orientation .78 .49 9.45*** .54 .52 10.14*** .44 .27 4.95***

Job Crafting .64 .42 7.6***

Note. ** p < .01, *** p < .001

Table 2. Mediating Effects of Job Crafting

effect boot se
95% Confidence Interval

LLCI ULCI

DV: Creative Behavior .344 .072 .213 .503

Table 3. Bootstrapping Results (10,000) to Verify the Mediated Effects of Job Crafting
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분석결과 Table 4에서 보듯이, 직무 개선에

한 성장지향성(β = .475, p < .01) 발

문화(β = .123, p < .001)의 주효과가 발견되

었다[F = 54.850, p < .001, ΔR2 = .013]. 한

두 변인의 상호작용 항 투입에 한 R2변화량

은 유의미하 다[F = 43.171, p < .001, ΔR2

= .035]. 이는 개인이 지각한 발 문화가 성장

지향성과 직무개선 간의 계를 조 한다는

것을 의미한다. 추가 으로, SPSS PROCESS

Macro Model 1(Hayes, 2013)을 사용하여 발 문

화 수 (-1SD, Mean, +1SD)에 따라 성장지향성

이 직무개선에 미치는 향을 검증하고 그 결

과를 Table 5에 제시하 다.

상호작용효과에 한 해석은 Aiken과 West

(1991)가 제안한 방식을 사용하 다. 조 변인

의 값 수 (+1SD, -1SD)을 구분하는 기 을

용하여 성장지향성, 발 문화, 직무개선 간

의 계를 회귀식으로 나타내었다. Figure 2에

서 보듯이 발 문화 수 이 높을 경우, 낮은

경우보다 성장지향성과 직무개선 간의 정

계가 더 강하게 나타났다. 그러나 성장지향

성이 낮은 경우는 발 문화 수 이 높더라도

직무개선이 다소 감소하는 것으로 나타났다.

따라서 가설 5는 지지되었다.

이를 통해 매개효과와 조 효과가 통계 으

로 유의미한 것으로 확인되었다. 조 된 매개

효과 성립을 해, 종속변인에 해 독립변인

과 조 변인의 상호작용 효과는 유의미하지

Development

Culture
b se

95% Confidence Interval

LLCI ULCI

Growth

Orientation

-1SD .308 .073 .164 .453

Mean .494 .055 .387 .601

+1SD .680 .073 .536 .824

Table 5. Significance of Simple Regression Line According to Development Culture Level

Job Crafting

b se β R2 ΔR2

1 Growth Orientation(A) .537 .053 .516*** .267*** .267***

2
Growth Orientation(A) .494 .056 .475***

.280*** .013*

Development Culture(B) .070 .031 .123*

3

Growth Orientation(A) .494 .054 .491***

.315*** .035***Development Culture(B) .048 .030 .079

A x B .200 .052 .202***

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Table 4. Moderating Effect of Development Culture between Growth Orientation and Job

Crafting
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않아야 한다(Jung & Seo, 2016; Muller, Judd, &

Yzerbyt, 2005). 이에 Hayes(2013)가 고안한 SPSS

Macro Model 1을 사용하여 성장지향성과 창의

행동과의 계에서 발 문화의 조 효과를

확인한 결과 통계 으로 유의미하지 않아

제조건이 충족되었다(β = .10, p > .05).

조 된 매개효과 분석

조 된 매개모형은 매개모형과 조 모형이

통합되어 독립변인이 매개변인을 통해 종속변

인에 향을 미치는 매개효과가 조 변인의

값에 따라 다르게 나타나 조건부 간 효과라

한다(Preacher et al., 2007). 분석 실시 , 매개

모형에 포함되는 매개효과와 조 효과는 통계

으로 유의해야 하며, 이 조건을 확인한 결

과 모두 충족하 다.

조 된 매개효과의 검증을 해 Preacher 등

(2007)이 제안한 방식에 따라 매개모형, 조

모형, 조 된 매개모형을 순차 으로 PROCESS

를 활용하여 분석하 다. 그 결과는 Table 6에

제시하 다.

먼 독립변인인 성장지향성은 매개변인인

직무개선에 통계 으로 유의하게 정 으로

향을 주는 것으로 나타났다(β = .494, p <

.001). 한, 직무개선이 종속변인인 창의 행

동에 미치는 향이 통계 으로 유의미하 고

(β = .641, p < .001), 성장지향성과 개인이 지

각한 발 문화의 상호작용이 직무개선에 미치

는 향 역시 유의미한 것으로 확인되었다(β

= .200, p < .001). 마지막으로 조 된 매개효

과의 통계 유의성 검증을 해 Bootstrapping

방법을 활용하여 분석을 실시하 다. 분석결

과, 발 문화의 모든 수 에서 95% 신뢰구간

을 기 으로 0이 포함되지 않아 조 된 매개

효과가 유의한 것으로 확인되었다. 이는 성장

지향성이 직무개선을 통해 창의 행동에 미

치는 매개효과가 개인이 지각한 발 문화의

수 이 증가함에 따라 강화된다는 것을 의미

한다(가설 6).

Figure 2. The Moderating Effect of Development Culture between Growth Orientation

and Job Crafting
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논 의

본 연구의 목 은 직장인들을 상으로 성

장지향성이 직무개선을 통해 창의 행동으로

이어지는 인과 메커니즘을 밝히고, 성장지

향성이 직무개선에 미치는 향에 있어서 조

직 특성 변인인 발 문화의 조 효과를 검증

하는데 있었다. 추가 으로 성장지향성과 창

의 행동 간의 계에서 직무개선의 매개효

과를 개인이 지각한 발 문화가 조 하는지를

확인하기 해 조 된 매개효과 검증을 실시

하 다. 본 연구의 주요 결과를 요약하고 그

시사 을 논의하면 다음과 같다.

첫째, 성장지향성과 창의 행동 간의 계

에서 직무개선이 부분매개효과를 가지는 것으

로 나타났다. 이는 성장지향성이 직 으로

직무개선과 창의 행동에 향을 미친다는

것을 의미한다. 한, 지속 인 성장과 발 에

Development

Culture
b se

95% Confidence Interval

LLCI ULCI

Job Crafting

-1SD .197 .068 .081 .352

Mean .317 .066 .195 .455

+1SD .436 .079 .287 .592

Table 7. Significance Test for Moderated Mediating Effect

DV: Job Crafting

b se t

Constant 4.016 .028 146.061***

Growth Orientation .494 .055 9.066***

Development Culture .048 .031 1.580

Interaction(Growth Orientation x Development Culture) .200 .052 3.814***

R2= .316, F(3, 281) = 43.171, p < .001

DV: Creative Behavior

b se t

Constant .716 .344 2.078

Job Crafting .641 .085 7.582***

Growth Orientation .435 .088 4.967***

R2= .369, F(2, 282) = 82.290, p < .001

Note. ** p < .01, *** p < .001

Table 6. Moderated Mediating Effect



서은 ․탁진국 / 성장지향성과 직무 개선이 창의 행동에 미치는 향: 개인이 지각한 발 문화의 조 된 매개효과

- 407 -

한 목표를 지향하고 주도 으로 직무에 변

화를 주면서 직무 역을 확장하고, 직무개선

경험을 통해서 직무에 한 만족과 열의가 향

상되고 넓은 으로 더 새롭고 가치 있는

아이디어를 창출해 내는 창의 행동을 진

시킨다는 것을 의미한다.

둘째, 개인이 지각한 발 문화가 성장지향

성과 직무개선 간의 계를 조 하는 것으로

확인되었다. 구체 으로 살펴보았을 때, 성장

지향성이 높은 경우는 조직의 발 문화 수

에 따라 직무개선에 차이가 크게 나타났지만,

성장지향성이 낮은 경우는 발 문화 수 에

따른 직무개선에 차이가 작았다. 즉, 자율 이

고 도 인 발 문화 안에서 성장지향성을

지닌 구성원들은 직무에 한 자율성에 한

권한이 자신에게 있다고 지각할 가능성이 높

아 직무에 한 새로운 도 과 끈기 있는 노

력으로 직무자원을 발견하면서 주도 으로 직

무개선을 시도할 가능성이 더 클 것으로 해석

해 볼 수 있다. 한, 개인이 변화시키기 어려

운 조직 환경에서도 자신만의 목표를 가지고

직무의 경계 변화를 시도할 것으로 이해해 볼

수 있다. 하지만 성장지향성이 낮은 구성원들

은 자율 이고 지지 인 환경에 있더라도 높

은 성장지향성을 지니고 낮은 발 문화에 속

해있는 구성원들보다 직무에 한 개선 의지

가 낮을 수 있음을 의미한다. 이는, 성장지향

성이 낮은 조직원들은 자신에 한 믿음이 약

하고 상황을 다양한 에서 받아들이기에

어려움이 있어 오히려 조직의 발 인 문화

를 목표달성에 한 압력이나 다른 과업에

한 부담감으로 경험될 수 있다는 것을 내포

하고 있다.

셋째, 성장지향성이 직무개선을 통해 창의

행동에 미치는 간 효과의 수 이 조직문

화가 발 일수록 증가하는 강화효과를 확인

하 다. 이는 창의 행동이 개인과 조직

환경에 모두 향을 받고 있음을 주장한 창의

성 신 모델(Amabile et al., 1996; Amabile &

Pratt, 2016)과 상호작용이론(Woodman et al.,

1993)에 한 을 실증 으로 검증한 결과

라 할 수 있다. 높은 발 문화를 지닌 조직이

조직원들에게 더 많은 자율성을 허용하고, 의

견을 반 하는 식의 문화가 성장지향성을 지

닌 조직원들에게 직무의 다양한 역에 해

새로운 시도를 하게끔 동기를 향상시키면서

직무개선을 발생시키고 창의 인 행동으로 이

끈다는 것이다. 반면, 발 문화 수 이 낮은

조직에서는 조직원들의 성장지향성에 따라서

직무개선과 창의 행동의 발생이 달라질 수

있다는 것으로 해석해 볼 수 있다.

본 연구의 학문 의의는 다음과 같다. 첫

째, 본 연구는 성장 동기분야에 한 국내

연구에서 한국 인 상황과 인식을 반 하고,

성장지향 인 태도와 특성을 구체화한 성장지

향성을 실증 으로 규명하 다는 에서 학문

의의가 있다. 둘째, 성장지향성과 창의

행동 간의 계에서 조직원들이 실제 직무 수

행에서 보이는 태도 행동에 한 직 경로

뿐만 아니라 직무개선이라는 매개변인의 탐색

을 통해 행동 메커니즘에 한 설명력을 향상

시켰다는데 의의가 있다. 마지막으로, 조직성

과와 신을 발생시키는 창의 행동에 향

을 미치는 개인차원 변인인 성장지향성과 발

문화라는 조직 특성 변인을 사용하여 조

된 매개효과를 규명해 냄으로서 개인 , 조

직 요인의 상호작용효과가 진시킬 수 있

는 정 인 결과에 해서 확인하 다. 이는

조직 환경 요인인 발 문화 수 에 따라 성장

지향성이 직무개선을 통해 창의 행동에 미
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치는 향이 달라질 수 있음을 확인한 결과로

조직이 어떠한 문화를 형성해 나아가야하는

지에 한 단서를 제공하고, 성장지향성의 효

과에 한 연구 역을 확장하 다는 에서

의의가 있다.

본 연구의 실무 시사 은 다음과 같다.

첫째, 조직효과성에 가장 근원 인 원동력은

조직원들의 자발 인 태도이며, 개인은 변

하는 사회 환경에 잘 응하기 해서는 새로

운 기술과 지식에 한 지속 인 동기가 필요

하다. 이에 주도 인 직무개선과 새롭고 유용

한 결과를 만들어 내는 창의 행동을 측하

기 하여 성장지향성을 활용해볼 수 있다.

연구 결과를 통해서 성장지향성의 향상으로

조직 내에서 조직구성원들은 자신들의 직무를

더욱 창의 이고, 신 인 방향으로 개선하

고 실제 행동함으로써 의미 있는 결과를 만들

어 간다는 것을 확인하 다. 성장마인드셋의

증진개입 략은 고착마인드셋을 지닌 사람들

도 진 으로 변화 가능한 잠재력이 있다고

믿으면서 사회역경에 한 처 략을 변경

하는 것으로 나타났다(Yeager, Johnson, Spitzer,

Trzesniewski, Powers, & Dweck, 2014). 이처럼 성

장지향성은 교육 훈련으로도 변화될 수 있

는 특성을 지니고 있어 조직에서는 조직원들

을 상으로 하는 교육이나 훈련에 성장지향

성에 한 내용을 포함한다면 조직과 구성원

모두가 성장하면서 목표를 달성할 수 있을 것

이라 사료된다. 한, 리더 역시 성장지향 인

을 가질 때 객 으로 조직원들을 평가

할 수 있으며, 조직원들을 향한 신뢰가 조직

원들의 업무에 한 태도와 질에 변화를 가져

올 수 있을 것이다. 이에 경 진 리자를

한 성장지향성 향상 방법도 시도해 볼 수

있다. 한 인사선발 과정에서 성장지향성을

측정함으로써 조직성과와 신을 이끄는 인재

를 채용함으로써 조직의 잠재 인 비용에 효

과성을 높일 수 있을 것이다.

둘째, 직무개선은 개인 , 조직 특성에

향을 받는 것으로 밝 져 조직원 스스로 직무

역을 확장할 수 있도록 업무재량권을 임

하거나 직무개선 행동을 권장하고 지원할 수

있는 환경을 조성할 필요가 있다. 그러므로

조직은 조직원들이 직무에서 도 이고 노력

하는 행동을 많이 할 수 있도록 지원하는 방

법에 해서 심을 가질 필요가 있다. 를

들면, 직무개선 사례 공유회와 같은 제도 인

기반을 구축하여 모범사례 시상 홍보도 시

도해 볼 수 있을 것이다.

마지막으로, 조직이 발 지향 인 문화일수

록 조직원들의 직무개선행동이 증가하고 창의

행동에도 향을 미친다는 것을 알 수

있다. 조직이 신을 하기 해서는 새로운

시 의 변화를 수용해야하는데, 이는 조직

문화가 발 지향 일 때 일어나기 때문에

(Büschgens et al., 2013) 조직원 개개인의 신

과 더 넓은 , 미래에 한 성장 동기를

진하는 것이 요하다(Cameron & Quinn,

2011). 조직이 자율성과 도 을 지원한다면 조

직원들은 직무환경에서 극 으로 자원을 찾

고, 다양하고 새로운 방식으로 직무에 도 하

면서 자신의 역량과 잠재력을 더욱 발 할 수

있을 것이다. 조직의 성과에 정 인 결과를

배가시킬 수 있는 요인으로 조직의 역할이 강

조되는 바이다. 하지만 오랫동안 조직의 가치

를 담고 있는 문화를 변화시키기에는 실

인 어려움이 있을 것이다. 발 문화가 약한

조직은 조직원들의 성장지향성 향상 방안을

활용하여 조직의 정 인 성과를 증 시킬

수 있을 것으로 사료되며, 일상의 업무에서
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직무과정에 한 피드백은 자연스럽게 조직

내에 성장의 문화를 형성하는데 석이 될 것

이다. 이로서, 성장지향성이 창의 행동에

향을 수 있다는 실증 연구 결과를 바탕

으로 성장지향성과 발 문화가 조직성과와 변

화를 이끌 수 있음을 시사한다.

본 연구의 제한 후속 연구를 한 제

언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서는 조직

의 발 문화를 개인 수 에서 구성원 개인이

지각하는 발 문화 정도로 측정하 다. 각 조

직마다 발 문화에서 차이가 있고 이러한 차

이가 종속변인에 향을 주는 정도가 다르기

때문에 개인수 의 분석보다는 각 조직을 하

나의 분석단 로 보는 조직수 의 연구가 더

바람직할 것이다. 추후 연구에서는 이러한

을 고려하여 좀 더 많은 조직을 상으로 자

료를 모아 조직수 의 분석을 실행할 필요가

있다. 둘째, 자기보고식 측정방법으로 인한 공

통방법편 와 사회 바람직성, 화 경향

성을 통제하지 못하 다. 후속 연구에서는 직

무개선이나 창의 행동의 경우 조사 상자들

의 수행 능력에 해 알고 있는 상사나 동료

들이 조사 상자의 수행을 객 으로 평가하

는 타인평정이 필요하다. 셋째, 본 연구의 독

립변인인 성장지향성에 한 연구가 부족한

상황에서 이론 논리를 성장지향성 련 변

인들과 창의 행동에 한 내용을 다루었기

에 재의 결과로 일반화를 하는 것에는 한계

가 있다. 후속 연구에서는 성장지향성에 한

실증 인 연구들을 통해서 성장지향성에 한

추가 검증이 필요하다. 넷째, 본 연구는 단일

시 에서 연구가 이루어졌기 때문에, 성장지

향성이 직무개선을 통해 창의 행동에 미치

는 향을 좀 더 정확히 검증하기 해서는

종단 연구가 필요하다. 따라서 후속 연구에

서는 성장지향성과 창의 행동 간의 명확한

인과 계를 밝히기 해 종단 연구를 통한

검증이 필요하다. 다섯째, 본 연구에서 성장지

향성과 직무개선 간의 계가 발 문화가 조

하는 것으로 확인된 바, 이 둘 간의 계에

향을 주는 다른 조 변인이 있을 것으로

상된다. 후속 연구에서는 조직 특성 변인들

에 해 살펴볼 필요가 있겠다.
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The Effects of Growth Orientation and Job Crafting on

Creative Behavior: Moderated Mediating Effect

of Development Culture Perceived by Individuals

Eunyoung Seo Jinkook Tak

Department of Industrial Psychology, Kwangwoon University

The purpose of this study was to examine the relationships among growth orientation, job crafting and

creative behavior. Specifically, this study examined the mediating effect of job crafting on the relationship

between growth orientation and creative behavior. Also, this study was intended to examine the

moderating effect of development culture on the relationship between growth orientation and job crafting.

In addition, the moderated mediation effect of developmental culture was examined in relation to growth

orientation and creative behavior. Data were collected among 294 employees who were working in various

companies via online survey. The results showed that growth orientation was positively related to job

crafting and creative behavior, and job crafting partially mediated the relationship between growth

orientation and creative behavior. Also when development culture of the organization was strong, the

relation of growth orientation to job crafting was stronger, confirming the moderating effect of

development culture. In addition, the moderated mediation effect of developmental culture was found.

Based on the results of this study, implications, l implications, limitations, and future research were

discussed.

Key words : growth orientation, job crafting, creative behavior, development culture


