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하루의 업무 특성과 창의성 간의 관계:

직무 만족의 조절 효과

문 혜 진 남 상 희 박 춘 신 장 재 윤†

서강대학교 심리학과

본 연구는 하루하루 변화하는 업무 특성과 조직 구성원들의 창의성 간의 관계를 살피기 위

해 상사의 대인관계적 지원과 지각된 시간 압력이 창의성과 어떤 관계를 갖는지 조사하고,

매일의 시간 압력과 창의성간의 관계에서 구성원의 직무 만족의 수준 간 조절 효과를 탐색

하였다. 구체적으로 본 연구에서는 다양한 직종에 종사하는 총 39명의 근로자들을 대상으로

일기법을 활용하여 근무일 5일 동안 자료를 수집하였다. 위계적 선형모형(HLM)을 이용해서

분석한 결과, 매일의 상사의 대인관계적 지원은 당일의 창의성을 정적으로 예측하였고, 도전

적인 스트레스원인 시간 압력 역시 당일의 창의성을 정적으로 예측하였다. 또한, 직무 만족

은 매일의 시간 압력과 창의성간의 관계를 조절하였는데, 직무 만족이 높은 종업원들의 시

간 압력과 창의성간의 관계는 정적이었으나, 직무 만족이 낮은 종업원들의 경우, 시간 압력

은 창의성에 아무런 영향을 미치지 못했다. 이러한 결과에 기초하여, 조직 장면에서 매일 변

화하는 업무 특성과 창의성 간의 관계에 대해 논의하고, 본 연구의 함의, 한계와 후속 연구

방향을 제안하였다.
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창의성은 빠르게 변화하는 환경에 조직이

적응하고, 새로운 기회들을 포착하여 우위를

점하기 위해 필요한 핵심 요소로 자리 잡았다

(Oldham, 2003; Shalley, Zhou, & Oldham, 2004).

종업원의 창의성이 조직의 효과성 및 생존에

기여한다는 것이 반복적으로 검증됨에 따라

(Amabile, 1996; Nonaka, 1991) 창의성을 향상시

키거나 저해하는 개인적, 맥락적 요인들을 규

명하고자 하는 관심 역시 크게 증가하였다(예:

Amabile, Schatzel, Moneta, & Kramer, 2004;

Rodan & Galunic, 2004; Shalley et al., 2004). 본

연구의 목적은 창의성에 도움이 되는 다양한

요소들 중 시간 압력(time pressure)이나 상사의

지원과 같은 업무 특성, 즉 맥락적 요인이

조직 내 창의성에 미치는 영향을 개인 내

(within-person) 수준에서 살펴보는 것이다. 다시

말해, 창의성의 역동적인 특성(Binnewies &

Wörnlein, 2011)에 주목하여, 일기법을 사용하

여 하루하루 변화하는 업무 특성과 당일의 창

의성간의 관계를 파악하고자 하였고, 수준 간

분석을 통해 개인의 업무에 대한 전반적 태도

에 따라 이 관계가 어떻게 달라지는지를 살펴

보고자 하였다.

창의성에 대한 학술적, 실무적 관심에도

불구하고 조직 구성원들의 창의성에 대한 이

해가 까다로운 이유 중 하나는 창의성이 개

념적으로 역동적인 조직 성과이기 때문이다

(Binnewies & Wörnlein, 2011). 직관적으로, 우리

는 사람들이 매일매일 동일한 수준으로 창의

적이지 않다는 사실을 생각해볼 수 있다. 또

한 정서나 직무 스트레스 요인과 같은 구성원

들의 창의성에 대한 예측 변인들 가운데 상당

수가 가변적인 상태(state) 변인이라는 점에서

창의성은 매일의 변산을 가진 역동적인 성

과라고 볼 수 있다(Beal, Trougakos, Weiss, &

Green, 2006; Binnewies & Wörnlein, 2011; Fuller,

Stanton, Fisher, Spitzmueller, Russell, & Smith,

2003). 창의성을 포함한 다양한 형태의 성과

변인들의 개인 내 변산성이 경험적으로도 지

지되었다. 예를 들어, Dalal, Bhave, 및 Fiset

(2014)은 다양한 맥락에서 경험 표집법으로 수

집된 36개의 독립적인 표본을 대상으로 예비

분석을 수행하였는데, 그 결과 다양한 과업

성과들의 변산 중 약 62%는 개인 내 변산에

귀인할 수 있었으며, 그 중 창의적 행동의

50%, 전반적 직무 성과의 약 64%가 개인 내

변산으로 설명될 수 있었다. 이처럼 창의성의

일일 단위의 변산은 개념적으로 그리고 경험

적으로도 지지되었지만, 다수준 접근방식을

통해 매일 변화하는 창의성의 개인 내 변산을

측정한 연구는 여전히 부족한 실정이다(예외:

장재윤, 문혜진, 2014; Amabile, Barsade, Mueller,

& Staw, 2005 등).

하루하루 새롭고 유용한 아이디어를 생산하

는 정도는 개인적 특성뿐만 아니라 자신이 지

각하는 주위 업무 환경에 따라 다르다(Amabile,

Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996). 기존 창

의성 연구들에 따르면, 창의적인 사람들의 특

성(예: Barron, 1955; MacKinnon, 1965)뿐만 아니

라 사회적 환경 역시 창의적 행동의 수준이나

빈도에 영향을 미친다(Amabile et al., 1996). 업

무 환경과 창의성 간의 관계를 살핀 대표적인

연구자인 Amabile(1995)는 창의성에 영향을 미

치는 업무 환경 특성을 창의성 장려, 자율성,

가용 자원, 압력, 조직에서의 장애물로 범주화

했다. 이후 Shalley 등(2004)은 광범위한 문헌

개관을 통해 창의성에 영향을 미치는 것으로

주목 받아 온 업무 환경 특성 변인들은 직무

복잡성, 상사와의 관계, 동료와의 관계, 보상,

평가, 마감시간 및 목표, 그리고 공간적 배열
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로 정리될 수 있으며, 내적 동기 관점을 통해

각 특성들이 개인의 창의성에 미치는 영향력

을 설명할 수 있다고 주장하였다. 본 연구는

Shalley 등(2004)의 개관에 기초하여, 매일 변화

하는 업무 특성 변인 중에 특히 상사의 지원

과 시간 압력에 주목하였다. 수행을 촉진하거

나 저해하는 요인들이 날마다 어떻게 달라지

는지 확인하기 위해서는 개인 내 수준 연구가

필요하며, 이를 위해서는 매일의 경험이나 행

동에 대한 측정치를 얻어야 한다(Ohly & Fritz,

2010). 따라서 본 연구에서는 일기법을 사용하

여 매일의 창의성에 영향을 미치는 업무 특성

들을 탐색하고자 하였다. 일기법은 여러 날에

걸쳐 특정 시간에 하루 중의 특정한 경험에

대해 응답하도록 하는 표집 방법으로, 개인

내 수준에서 시간의 흐름에 따라 발생하는

사건 및 현상들을 포착하기 위해 사용된다

(Bolger, DeLongis, Kessler, & Schilling, 1989;

DeLongis, Hemphill, & Lehman, 1992; Reis &

Wheeler, 1991). 이 방법은 하루에 한 번씩 정

해진 시간에 그 날의 경험을 떠올려 응답하도

록 하기에, 회상 기간이 짧아져 상대적으로

기억의 오류나 회상 편파(recall bias)의 영향을

덜 받을 수 있다(장승민, 2011). 따라서 본 연

구의 관심 주제인 매일의 업무 환경과 창의성

간의 관계성을 탐색하기에 적합한 연구 방법

이라고 볼 수 있다.

본 연구의 목적은 다음과 같다. 첫째, 본 연

구에서는 그간 창의성의 개인 내 변산을 살펴

본 다수의 연구들이 매일의 정서를 창의성의

주요 예측변인으로 다뤄왔다는 점에 주목하여

(예: Amabile et al., 2005; Binnewies & Wörnlein,

2011), 정서 이외에 매일의 지각된 업무 상황

이나 특성이 창의성에 미치는 영향을 검증하

고자 하였다. 요소 이론(Amabile, 1988; 1997)이

나 상호작용 이론(Woodman, Sawyer, & Griffin,

1993)과 같은 창의성의 주요 이론들이 조직

구성원의 창의성에 영향을 미치는 주요 요소

로 업무 환경에 주목하고 있다는 점에서, 매

일 변화하는 업무 환경이 구성원의 매일의 창

의성에 어떤 영향을 미치는지 탐색하는 것은

중요한 연구 주제가 될 수 있다. 본 연구에서

는 업무 환경 요소로 상사의 대인관계적 지원

과 시간 압력이라는 두 환경 변인에 주목하여

이 두 변인의 매일의 변산이 구성원들의 매일

의 창의성과 어떤 관련성을 갖는지 살펴보고

자 하였다. 둘째, 시간 압력과 창의성 간의 일

관되지 않은 기존 연구 결과들에 대한 논의를

바탕으로 매일의 시간 압력과 창의성 간의 관

계를 조절하는 개인차 변인으로 직무 만족의

역할을 살펴보고자 하였다.

상사의 대인관계적 지원이 창의성에 미치는

영향

조직 내 업무 환경들 중 구성원들에게 가장

즉각적이고 강하게 영향을 미치는 요인 중의

하나는 직속 상사의 리더십이다(Amabile et al.,

2004). 팀 내 상사는 업무를 지시하고, 평가하

며, 팀 구성원들이 자원과 정보에 얼마나 손

쉽게 접근할 수 있을지를 결정하고, 업무 몰

입이나 구성원들 간의 결속 정도에 영향을 미

치기 때문에(Amabile et al., 2004), 상사의 도구

적, 사회정서적 지원에 대한 지각은 구성원들

의 창의성과 밀접히 관련되어 있다(예: Oldham

& Cummings, 1996; Scott & Bruce, 1994). 예를

들어, 상사가 종업원을 격려하고 지원할수록

종업원들의 창의적인 아이디어 개진이 증가한

것으로 나타났다(Frese, Teng, & Wijnen, 1999).

유사하게, Shalley 등(2004)은 상사가 지지적, 공
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감적, 비평가적이며 정보적인 피드백을 해줄

경우 창의성이 증가한다고 제안하였고, 하원

식과 탁진국(2012) 역시 존중, 목표제시와 피

드백, 관점변화, 그리고 부하의 성장가능성에

대한 믿음으로 구성된 상사의 코칭리더십은

부하의 창의적 행동과 관련되어 있음을 밝혔

다. 또한, 상사의 지지적 리더십은 창의성을

증가시키는 반면, 통제적 리더십 스타일은 창

의성을 감소시킨다는 선행연구들 역시 상사의

지원이 창의성에 미치는 영향을 보여준다(예:

Amabile & Conti, 1999; Amabile & Gryskiewicz,

1989; Shalley & Gilson, 2004).

그러나 최근 연구 몇몇 연구들에서는 상사

의 지원과 구성원들의 창의성 간에 유의미한

관계가 지지되지 않았다(예: Baer & Oldham,

2006; George & Zhou, 2002; 2007; Zhou, 2003).

이러한 일관되지 않은 결과의 원인 중의 하나

는 상사의 지원의 서로 다른 측면이 가지는

차별적인 영향력을 분리하여 탐색하지 못한

것일 수 있다. 기존의 다수의 연구들에서는

창의성에 미치는 상사의 과제 지향적 지원과

관계 지향적 지원(또는 사회정서적 지원) 각

각의 차별적인 영향력을 탐색하지 않았다

(Andrews, 1967; Tierney, Farmer, & Graen, 1999).

Amabile와 Kramer(2011)는 상사의 대인관계적

지원에 초점을 둔 비교적 최근의 연구로서,

자신들의 책, ‘전진의 법칙(progress principle)’에

서 일곱 개 회사 구성원들의 일상에서 일어난

일들을 추적하여 직장생활의 내면상태(inner

work life)에 영향을 미치는 3대 핵심 요인(전진

의 법칙, 촉진 요인, 영양분 요인)을 제시하였

다. 이 중 전진의 법칙(progress principle)은 성

취감을 자아내는 전진의 경험 자체를 강조하

며, 촉진 요인(catalysts)은 업무와 관련된 직접

적인 지원을 의미한다. 마지막으로 영양분

(nourishers) 요인은 개인에게 직접적인 영향력

을 미치는 대인관계에서 나타나는 데, 주로

상사로부터 구성원들이 인격적인 대우를 받음

으로써 대인관계적 측면에서 만족을 얻는 것

을 의미한다. 구성원들이 동료들 사이에서 대

인관계적 만족을 얻을 때, 이들은 같이 일하

는 사람들을 위해 더 노력한다. 또한 직장 내

인간관계가 좋을 때 구성원들은 단순한 업무

이상의 가치를 부여하며, 구성원들이 업무에

더 많은 가치를 부여하고 노력할 때 구성원들

의 창의적 수행이 증가할 수 있다(Amabile &

Kramer, 2011). 구체적으로, Amabile와 동료들

(Amabile & Kramer, 2011; Amabile et al., 2004)

은 관리자들이 구성원들에게 업무적 측면의

지원뿐만 아니라, 구성원들에 대한 공감, 존중

및 격려를 표현하고, 팀 내 소속감과 결속력

을 고취시킴으로써 구성원들의 내면상태를 향

상시킬 수 있다고 주장했다. 그리고 직장생활

의 내면상태가 긍정적일 때 구성원들의 일에

대한 동기가 증가하여 결국 조직의(창의적) 성

과가 향상된다. 즉 업무와 관련된 직접적인

상사의 지원뿐만 아니라 대인관계적 측면에서

의 지원을 통해 구성원들의 창의성이 고취된

다. 따라서 상사의 대인관계적 지원은 구성원

들의 창의성을 고취시킬 수 있을 것으로 예측

할 수 있다.

그 동안 상사의 지원은 창의성에 영향을 미

치는 맥락 요소 중 하나로, 주로 상황적 조절

변인으로 연구되어 왔다(Shalley & Gilson, 2004;

Shalley et al., 2004). 그 결과, 상사의 지원과

창의성 간의 관계를 다룬 연구들은 많은 데

비해, 매일의 상사의 지원이 매일의 창의성에

미치는 직접적인 효과를 다룬 연구는 찾아보

기 어려우며(예외: Amaile et al., 2004), 이마저

도 개인 내 수준에서는 분석이 이뤄지지 않
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았다. 조직 내 창의적인 결과물은 매일 발생

하는 것이 아니기 때문에 과제 지향적인

(Fleishman, 1953) 상사의 지원은 반드시 매일

요구되지는 않는다. 따라서 매일의 상사 지원

이 매일의 창의성에 미치는 역동적인 효과를

살피기 위해서는 상사의 관계 지향적인 지원

에 주목하는 것이 더 적절할 것이다. 특히, 본

연구는 Amabile와 Kramer(2011)의 관점에 따라

매일의 관계 지향적인 리더의 지원이 매일의

창의성을 위한 긍정적인 내면상태를 만드는

데 기여할 것으로 보고, 상사의 공감표현 및

존중과 격려가 부하들의 창의성에 긍정적인

영향을 미칠 것으로 예측하였다. 따라서 매일

의 상사 지원의 대인관계적 측면에 초점을 두

어 기존 상사 지원과 창의성 간의 연결을 개

인 내 맥락으로 확장하고자 다음과 같은 가설

을 검증하고자 하였다.

가설 1: 매일의 대인관계적 측면에서의 상

사의 지원에 대한 지각은 종업원들의 매일의

창의성 수행과 정적 관계를 가질 것이다.

시간 압력이 창의성에 미치는 영향

조직 내 많은 업무들에는 마감기한이 있다.

정해진 시간 안에 많은 업무를 해야 할 때 종

업원들은 시간 압력을 받으며, 일정 부분 시

간 압력은 효율성을 추구하는 조직 업무의 고

유한 특성이라고 할 수 있다. 이 때문에 창의

성 연구를 포함하여 많은 조직 연구들에서는

시간 압력의 영향에 대해 다루고 있다(예:

Amabile et al., 1996; Baer & Oldham, 2006;

Ohly & Fritz, 2010). 하지만 시간 압력의 효과

에 대한 기존 연구들의 결과는 복잡하다. 예

를 들어, 시간 압력은 내적 동기를 감소시킬

수 있으며(Amabile, 1998), 정보처리 시 고정관

념을 많이 사용하게 하고(De Dreu, 2003), 정보

의 선택적 주의를 초래하고, 복잡한 심적 계

산 능력을 저하시키며, 대체로 한 가지 방책

에만 집중하게 한다(Edland & Svenson, 1993; 박

선진, 이순철, 2009에서 재인용). 무엇보다도

창의성에는 시간이 필요하다. Amabile(1998)는

창의성을 위해서는 새로운 개념들을 탐구하고,

새로운 해결책을 만들고, 미로와 같은 복잡한

문제들 사이에서 헤맬 시간이 필요하다고 주

장했다. 반면, 다른 많은 연구들에서는 시간

압력이 창의성을 높인다는 것을 보여주었다.

예를 들어, Andrews와 Farris(1972)의 연구에 따

르면, 과학자들의 지각된 시간 압력이 높을

때 “혁신성” 또한 높았다. 이에 대해 Amabile

(1998)는 시간 압력이 일의 중요성에 대한 인

식을 높일 때에는 내적 동기를 증가시킴으로

써 창의성을 증진시킬 수도 있다고 보았다.

또한 활성화 이론(activation theory)에 따르면,

시간 압력은 활성화 수준을 높이고(Gardner,

1990), 적정한 활성화 수준에 도달할 때 일에

가장 잘 몰입할 수 있다(Freedman & Edwards,

1988). 즉 시간 압력은 활성화 수준을 높임으

로써 종업원들을 일에 몰입하도록 할 수 있도

록 한다. 창의성에 대한 몰입의 중요성을 감

안할 때, 활성화 이론 또한 적어도 일정 수준

의 시간 압력이 창의적 수행에 필요하다는 것

을 보여주고 있다. 이처럼 시간 압력이 창의

성에 미치는 효과에 대해 연구자의 입장이나

연구 결과는 서로 일치하지 않는다.

시간 압력이 창의성에 미치는 영향에 대해

살펴보기 위해 조직 내에서 시간 압력이 가

지는 특성에 대해 좀 더 살펴볼 필요가 있다.

일반적으로 조직연구에서 시간 압력은 직무

요구로 간주된다. 직무요구-자원 모형(Job
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Demands-Resources model; JD-R model)에 따르

면 조직 내 직무 특성은 크게 직무요구(job

demands)와 직무자원(job resources)의 두 가지로

분류되는데(Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli

& Bakker, 2004), 이 중 직무요구는 직무담당자

가 직무수행을 위해 지속적으로 노력을 기울

이게 함으로써 물리적, 심리적 비용을 요구하

는 직무 특성을 의미한다. 직무요구가 반드시

부정적인 결과를 초래하는 것은 아니지만 자

원에 비해 직무요구가 과도하게 많을 때 직무

소진, 불안이나 우울과 같은 부정적인 결과

가 초래될 수 있다. 그런데 최근 연구들에

따르면, 이런 직무요구는 도전적인 스트레스

원(challenge stressor)과 방해적인 스트레스원

(hindrance stressor)으로 분류된다(예: Cavanaugh,

Boswell, Roehling & Boudreau, 2000; Podsakoff,

LePine & LePine, 2007). 도전-방해 스트레스 모

형(challenge-hindrance model of stress, Cavanaugh

et al., 2000; Podsakoff et al., 2007)에 따르면 도

전적인 스트레스원은 개인적 발전 및 성취의

기회를 주기 때문에 도전적으로 평가되는 직

무요구를 의미하며, 방해적인 스트레스원은

개인의 성장과 과업 성취에 방해가 되는 것으

로 지각되는 직무요구를 의미한다. Podsakoff

등(2007)은 방해적인 스트레스원은 직무 만족

및 몰입과 부적 관계를, 이직의도, 이직 및 철

회행동과 정적 관계를 가지는 반면, 도전적인

스트레스원은 직무 만족 및 몰입과 정적 관계

를 이직 의도, 이직 및 철회 행동과 부적으로

관련되며 조직 내에서 긍정적인 기능을 가

진다는 것을 보여주었다. 이러한 맥락에서

Cavanaugh 등(2000)은 시간 압력을 스트레스를

주지만 개인에게 잠재적인 이득을 가져다주는

도전적인 스트레스원으로 분류하였다. 특히

시간 압력이 중요하고 긴급한 일에 수반된 것

으로 지각될 때, 시간 압력은 도전적인 직무

요구로서 내적 동기와 창의성을 증가시킨다

(Amabile, 1988).

이처럼 시간 압력을 도전적인 직무요구 차

원에 속하는 것으로 간주하는 선행연구들에

따르면(예: Cavanaugh et al., 2000), 도전적인 업

무를 수행한다는 느낌은 내적 동기를 높이며,

결국 창의성을 고취시키므로(Amabile et al.,

1996) 시간 압력이 높을 때 종업원들의 창의

적 수행이 증진될 것으로 예상할 수 있다. 또

한, Boswell, Olson-Buchanan, 및 LePine(2004)에

따르면 사람들은 방해적인 스트레스원으로부

터 도전적인 스트레스원을 잘 구분해냈고, 각

각의 스트레스원들은 성과에 서로 다른 영향

력을 행사했다. LePine, Podsakoff, 및 LePine

(2005)은 도전-방해 스트레스 모형을 지지하는

연구 결과들을 근거로, 스트레스원에 대한 초

기 평가 과정의 결과는 정서에 영향을 미치고,

정서는 스트레스원에 어떻게 대처할 것인가에

직접적인 영향을 미친다고 정리하였다. 특히,

사람들은 도전적인 스트레스원이 자신의 개인

적인 성장을 촉진시킬 수 있는 가능성을 가졌

다고 평가하기 때문에 도전적인 스트레스원은

긍정적인 정서를 촉발시키고, 적극적 또는 문

제 해결적인 대처를 유도하게 된다. 하지만

기존의 연구들은 주로 개인 간(between-subject)

연구에 초점을 두고 시간 압력의 효과를 탐색

하였으며, 개인 내(within-subject) 연구를 통해

시간 압력이 창의성에 영향을 미친다는 것을

보여주는 연구는 일부에 불과하다(예: Amabile

et al., 2004; Binnewies & Wörnlein, 2011; Ohly

& Fritz, 2010). 그러나 도전적인 정도에 대한

평가는 상황에 대한 순간적 판단이므로 상

태와 같은 변인이라고 할 수 있다(Luthans &

Youssef, 2007; Ohly & Fritz, 2010). 따라서 본
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연구에서는 개인 내 수준의 연구에 초점을 맞

추어 다음과 같은 가설을 검증하고자 하였다.

가설 2: 매일의 시간 압력은 종업원들의 매

일의 창의성 수행과 정적 관계를 가질 것이다.

시간 압력과 창의성간의 관계에 대한 직무 만

족의 조절 효과

우리는 앞서 도전-방해 스트레스 모형

(Cavanaugh et al., 2000; Podsakoff et al., 2007)에

근거하여 시간 압력이 도전적인 스트레스원으

로 지각되기 때문에 매일의 시간 압력은 잠정

적으로 매일의 창의성에 도움이 될 것이라고

예상하였다. 그러나 도전적인 스트레스원일지

라도 긴장(strain)과 정적으로 관련된다는 경험

적인 결과가 존재한다(LePine et al., 2005).

Lazarus와 Folkman(1984)에 주장에 따르면 스트

레스원의 특성은 지각자의 초기 평가 과정에

영향을 미쳐, 스트레스원에 대한 대처 방법을

결정짓는데, 이때 많은 변량을 개인차가 설명

한다. 구체적으로, 스트레스원이 잠재적으로

자신에게 이득이 된다고 평가하면, 사람들은

적극적이고 문제 해결 중심적인 대처를 선택

한다. 반면에 스트레스원이 잠재적으로 위협

적이라고 평가하게 되면, 사람들은 수동적이

거나 회피하는 유형의 대처 방식을 선택하게

된다. 이때, 개인차는 개인이 스트레스원을 평

가하는 방식에 영향을 미치므로 스트레스 사

건에 어떻게 반응할 지에 영향을 미치게 된다

(Podsakoff et al., 2007). 예를 들어, 학습 지향성

이 높은 종업원은 업무 환경을 이해하고, 자

신의 역량을 향상시키고자 하는 동기가 높기

때문에 스트레스원을 도전적이라고 지각하고,

그에 해당하는 대처 방식을 선택할 확률이 더

높다(Button, Mathieu, & Zajac, 1996; Dweck,

1986). 결과적으로, 스트레스에 대한 문제 해

결 중심적인 대처는 개인의 발전이나 성취를

불러일으키는 반면, 회피적인 대처는 개인의

발전이나 업무 완수에 지장을 준다. 위와 같

은 논의는 동일한 유형의 스트레스원이라고

할지라도 지각자의 평가에 따라 스트레스원에

대한 반응 방식이 달라져 결과적으로 성과에

미치는 영향이 달라질 수 있음을 시사한다.

본 연구에는 지각자의 스트레스 평가에 영향

을 미치는 개인차 요인들 중 대표적인 직무태

도 변인인 직무 만족(job satisfaction)에 주목하

여, 지속적인 인지적인 평가와 대처 과정에

영향을 미칠 수 있는 개인차 변인인(Tourigny,

Baba, & Wang, 2010) 직무 만족이 매일의 시간

압력과 매일의 창의성 간의 관계를 어떻게 조

절하는지 고찰하고자 하였다.

전통적으로 직무 만족은 업무와 관련된 태

도로, 자신의 일에 대한 개인의 평가에 기반

을 둔, 즐겁거나 긍정적인 정서 상태로 정의

된다(Locke, 1976). 또한 직무 만족은 ‘태도’이기

때문에 대상에 대한 일관적인 반응 및 행동을

야기하는 학습된 소인(Fishbein, 1973; Fishbein

& Ajzen, 1975)이라고 볼 수 있다. 최근 개관

연구들(Judge, Thoresen, Bono & Patton, 2001;

Riketta, 2008)에 따르면, 직무 만족은 다양한

변인들의 예측변인 또는 결과변인으로 간주되

어 왔으며, 일부 연구들만이 직무 만족을 조

절 변인으로 고려하였다(예: Pelled & Xin,

1999; Bouckenooghe, Raja, & Butt, 2013). 예를

들어, Bouckenooghe 등(2013)은 직무 만족은 직

무 수행 맥락에서 촉진제로 기능을 할 수 있

기에(Bouckenooghe et al., 2013; Tett & Burnett,

20003), 직무 만족이 높은 사람들에게는 성향

과 관련된 정보가 더욱 도드라지므로 성향과
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수행 간의 관계가 더 강화된다고 주장하였다.

구체적으로 이들은 긍정 정서와 성과 간의

관계성은 직무 만족이 높은 경우 더 강화되

고, 부정 정서와 성과간의 관계는 직무 만족

이 낮을 때 더 강화될 것이라고 예측하고,

경험적으로 검증하였다(Bouckenooghe et al.,

2013). 그러나 위의 연구들은 개인 간(between-

subject) 수준에 기반을 두고 있기 때문에 개인

내(within-subject) 수준에서 일반화하기에는 적

절하지 않다. 개인 내 연구에서 성과는 매일

의 변산을 지닌 역동적인 개념인데 반해, 직

무 만족은 보다 안정적인 변인이므로 본 연구

에서의 성과변인인 창의성과 직무 만족은 서

로 다른 수준의 변인이다.

직무에 대한 태도에 따른 구성원들의 차별

적인 반응은 과거 연구들에 의해 지지된 바

있다. 예를 들어, Amabile, Hadley 및 Kramer

(2002)의 일기연구에 따르면 현재 업무에 대한

지각에 따라 시간 압력이 창의적 사고에 미치

는 영향이 서로 달랐다. 구체적으로, 자신이

미션을 수행하고 있다고 느낄 때에는 시간 압

력이 있으면 오히려 방해 없이 현재 활동에

집중할 수 있고, 긍정적인 도전 의식을 느낄

수 있으며 업무에 관여하게 되기 때문에 창의

성에 도움이 되지만, 반대로 마치 쳇바퀴를

돌고 있다고 느낄 때에는 시간 압력을 더욱

강하게 느끼게 되고, 더 많이 방해를 받는다

고 보고하였다(Amabile et al., 2002). 이러한 연

구결과는 직무에 대한 태도에 따라 시간 압력

과 창의성간의 관계가 달라질 수 있음을 시사

한다. 이 외에도, 직무에 대한 긍정적인 정서

상태의 정도는 직무에 얼마나 노력을 투여할

것인지에 영향을 미치며(Williams & Anderson,

1991), 대처 양식과도 관련성이 있음이 발견되

었다. 구체적으로, 문제 해결적 대처 양식 사

용은 직무 만족과 정적인 관련이 있었고, 반

대로 직장에서의 스트레스로부터 회피하는

대처 양식 사용은 직무 만족과 부적인 상관

이 있었다(Welbourne, Eggerth, Hartley, Andrew,

& Sanchez, 2007). 위의 논의를 토대로, 본 연구

에서는 직무 만족이 시간 압력과 창의성 간에

존재하는 정적인 관련성을 더 강화시킬 수 있

을 것으로 예측한다. 따라서 본 연구에서는

직무 만족을 예측 변인 또는 결과 변인으로

간주해 왔던 이전 연구들과는 달리 매일의 변

산을 지닌 환경적 업무 특성이 매일의 변산을

지닌 성과를 예측하는데 있어 직무 만족이라

는 안정적인 태도가 조절 효과를 가지는지 고

찰하고자 하였다.

따라서 본 연구에서는 Lazarus와 Folkman

(1984)의 제안에 따라, 매일의 시간 압력과 매

일의 창의성간의 관계가 모든 사람에게 동일

하지 않을 수 있음을 가정하며, 이러한 개인

차를 설명하는 하나의 요인으로 직무 만족에

주목하였다. 구체적으로, 직무 만족이 높은 조

직 구성원들은 시간 압력이라는 직장에서의

스트레스원에 직면했을 때 이를 도전적인 요

구라고 평가하게 되어 문제 해결 중심적인 대

처 방안을 택하게 되고, 더 큰 노력을 투여하

고자 하기 때문에 결과적으로 도전적 스트레

스원인 시간 압력이 창의성에 미치는 긍정적

인 영향은 더욱 강화될 것이다. 반면, 시간 압

력이 도전적인 스트레스원으로 분류됨에도 불

구하고, 직무 만족이 낮은 구성원들의 경우

스트레스원에 대한 회피적인 대처 양식을 더

욱 선호하기 때문에 시간 압력이 창의성에 미

치는 긍정적인 영향이 약화될 것이다.

가설 3: 매일의 시간 압력과 매일의 창의성

간의 관계를 직무 만족이 조절할 것이다. 구
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체적으로, 직무 만족이 높은 조직 구성원들에

게는 매일의 시간 압력이 높을수록 창의성도

높을 것이지만, 직무 만족이 낮은 조직 구성

원들에게 매일의 시간 압력이 높을수록 창의

성이 낮을 것이다.

방 법

5일간 매일 퇴근 무렵에 설문을 시행하는

일기법 연구설계를 적용하여, 매일의 시간 압

력 및 상사의 지지, 그리고 매일의 창의성을

측정하였다. 일기법에 의한 본 조사를 진행하

기에 앞서 사전조사(일반 설문)를 통해 참가자

들은 다양한 인구통계학적 특성 및 개인차 변

인들을 포함하는 설문에 응답하였다. 모든 참

가자들은 자발적으로 연구에 참가하였으며,

연구자들이 발송한 설문 조사 웹 사이트 링크

에 접속함으로써 설문에 응답하였다. 본 조사

를 시작하기에 앞서 사전 조사가 종료된 다음

주의 5일(주말 제외) 동안 매일 퇴근 직전에

그 날 근무 중에 경험한 시간 압력, 상사의

지지, 그리고 창의성에 관한 설문에 응답하였

고, 이에 더하여 매일의 가변적인 개인의 정

서상태도 측정하였는데 이는 창의성에 영향을

미치는 정서의 효과(Amabile et al., 2005)를 통

제하기 위한 목적이었다.

연구 대상

본 연구는 다양한 분야(금융/보험, 교육/출

판, 법률/경찰, 사회복지, 영업/판매, 전기/전자

등)의 국내 기업에 종사하는 조직 구성원들을

대상으로 하였다. 이들은 주 5일 주간 근무하

는 직장인들로서, 조직심리학을 수강하는 학

생들이 개인적으로 소개하는 방식의 편의 표

집(convenience sampling)에 의해 추출된 직장인

들이었다. 연구자들은 53명의 참가 대상자들

에게 연구 스케줄을 포함한 연구 관련 정보가

담긴 이-메일을 보냈으며, 이들 중 47명의 참

가자들이 참여 의사를 밝혔고, 사전 조사에

참여하였다. 이후 모든 조사에 끝까지 참여한

참가자들은 총 42명이었으며, 42명의 자료 중

준거 변인에 대해 두 번 이하의 응답을 한 두

명과 불성실 응답한 한 명을 제외하여, 총 39

명의 자료를 최종 분석에 사용하였다.

최종 표본은 39명으로, 총 181일의 자료가

수집되었으며, 이는 1인당 평균 4.64일의 응답

을 의미한다. 최종 표본은 17명의 남성과 22

명의 여성(57%)으로 구성되었으며, 연령대는

30세 이하가 16명, 35세 이하가 8명 등으로 30

대 초반이 전체의 61.5%를 차지했다. 그 외에

는 36세 이상 40세 이하가 7명, 45세 이하가 7

명, 그리고 46세 이상이 1명이었다. 근속연수

는 1-3년이 12명, 5-10년이 11명으로 각각 약

30%씩을 차지했고, 마지막으로 참가자들의 직

급은 사원급이 22명 (56.4%), 대리급이 6명

(15.4%), 과장급이 8명 (20.5%), 부장급이 3명

(7.7%)이었다.

측정도구

일반 조사

직무 만족. 직무 만족은 본 조사 이전에

실시된 사전 조사에서 측정하였다. Brayfield와

Rothe(1951)가 개발한 직무 만족 척도의 18개

문항 중에서 국내 다양한 직종의 종사자들에

게 적용되기에 적절한 9개 문항을 선정하여

사용하였다. 사용한 문항은 다음과 같다: ‘지

금 하는 일을 정말로 좋아한다,’ ‘내가 다시 선



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 534 -

택할 수만 있다면 현재의 일을 선택하지 않을

것이다(역문항),’ ‘생활에 필요한 정도의 재산

이 있다고 하더라도 계속해서 현재의 직종에

서 일할 것이다,’ ‘현재의 일이 이상적인 직업

이라고 생각한다,’ ‘현재의 일을 하면서 실망하

게 된 적이 많다(역문항),’ ‘지금 내가 하는 업

무에 꽤 만족하고 있다,’ ‘현재 내가 하는 업무

에 즐거움을 느끼지 못한다(역문항),’ ‘현재 나

의 업무는 지루하지 않다.’ 5점 리커트 척도(1

점 - 전혀 그렇지 않다; 5점 - 매우 그렇다)에

응답하였으며, 신뢰도(Cronbach’s α)는 .89이었

다.

인구통계적 변인. 성별, 결혼 유무, 직급,

직종 등과 같이 창의성을 예측하는 데 체계적

으로 영향을 미칠 수 있는 개인의 인구통계적

정보에 대해서 각 한 문항으로 질문하였다.

일일 조사

창의성. 본 연구는 매일의 창의성에 대해

평정해야 하는 일기법 연구이기 때문에 유형

의 창의적인 결과물보다는 개인의 창의성에

대한 지각을 다루는 문항들로 창의성을 측정

하였다. 총 세 개의 문항으로 퇴근 무렵 매일

측정하였다. 우선, Kurtzberg와 Mueller(2005)가

일일 조사에 적합하도록 개발한 척도의 두 개

문항(‘오늘 나는 회사에서 창의적이었다’ 및

‘상상력이 풍부하다고 느꼈다’)을 번역하여 사

용하였다. 이 두 문항은 매일의 창의성을 측

정하기에 적합하긴 하나, 창의성 일반에 대한

지각만을 묻고 있다는 한계점이 있기 때문에

매일 일어날 수 있는 창의적 과정 중 하나인

‘아이디어 생성’에 해당하는 문항을 추가하기

로 하였다. 따라서 Janssen(2000)의 혁신적 업무

행동 척도의 하위 척도인 아이디어 생성에 포

함된 문항들 중, ‘업무상의 이슈나 문제를 해

결하기 위해 새로운 아이디어를 냈다’를 추가

하였다. 세 문항 모두 7점 리커트 척도(1점 -

전혀 그렇지 않다; 7점 - 매우 그렇다)에 응답

하였고, 5일간 신뢰도 계수(Cronbach’s α)의 평

균은 .90이었다(최소 .87; 최대 .92).

정서. 정서는 매일 퇴근 무렵 오늘 퇴근하

는 순간에 각 정서를 얼마나 느끼는지를 물음

으로써 측정하였다. PANAS(Watson, Clark, &

Tellegen, 1988)의 20개 정서 단어를 기초로, 매

일의 직장 생활에서 빈번하게 경험할 만하며,

저 각성 단어와 고 각성 단어의 비율을 고려

하여 총 7 개의 정서 단어들을 선정하여 사용

하였다. 긍정 정서 단어로는 ‘기운이 넘치는’과

‘편안한’을 선정하였고, 부정 정서 단어로는

‘피곤한’ ‘화가 나는’ ‘불안한’ ‘짜증나는’ 그리

고 ‘탈진된’을 선정하여 사용하였다. 모든 정서

단어에 대해 5점 리커트 척도(1점 - 전혀 그렇

지 않다; 5점 - 매우 그렇다)에 응답하였다. 5

일간 신뢰도 계수(Cronbach’s α) 평균을 산출한

결과, 긍정 정서가 .80(최소 .63; 최대 .93)이고,

부정 정서가 .86이었다(최소 .79; 최대 .91).

상사의 대인관계적 지원. 상사의 지원 척

도는 Amabile와 Kramer(2011)의 ‘전진의 법칙’

에서 제시한 영양분 요인의 정의를 참조하여

연구자들이 개발하여 사용하였다. Amabile와

Kramer(2011)에 의하면 영양분의 구성 요소로

는 ‘존중,’ ‘격려,’ ‘공감,’ ‘소속감’이 있으며, 팀

장의 역할이 중요함을 강조하였다. 본 연구에

서는 이 점에 착안하여, 영양분 요인을 제공

하는 원천을 상사로 제한하여 지시문을 개발

하고, 영양분 요인의 각 구성 요소를 반영하

는 문항들을 개발하였다. 단, 네 개의 구성 요
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소 중 ‘소속감’은 상사가 직접적으로 제공하는

것이 아니라 구성원간의 상호작용에 의해 발

생하는 것이기 때문에 제외하였다. 따라서 다

음과 같이 총 세 개의 문항을 개발하여 사용

하였다: 오늘 상사는, ‘나의 노력을 인정하고

나를 존중해주었다’ ‘나를 격려해주었다’ ‘업무

적 어려움에 대해 공감해주었다’ 1점(전혀 그

렇지 않다)에서 7점(매우 그렇다)로 구성된 7

점 리커트 척도에 응답하도록 했으며, 5일간

신뢰도 계수(Cronbach’s α) 평균은 .94이었다(최

소 .91; 최대 .96).

시간 압력. 시간 압력 척도는 Semmer, Zapf,

및 Dunckel(1995)이 개발한 척도의 다섯 개 문

항 중 Ohly와 Fritz(2010)가 일기법 연구를 위해

선정한 세 개 문항을 토대로, 내용이 크게 겹

치는 두 개 중 하나의 문항을 삭제하여, 최종

적으로 다음 두 개의 문항으로 매일의 시간

압력을 측정하였다: 오늘 나는, ‘회사에서 시

간 압박 속에 있었다’ ‘일을 완수하기 위해 평

소보다 더 빠르게 일해야만 했다’ 마찬가지로

1점(전혀 그렇지 않다)에서 7점(매우 그렇다)로

구성된 7점 리커트 척도에 응답하도록 했으며,

5일간 신뢰도 계수(Cronbach’s α) 평균은 .89이

었다(최소 .87; 최대 .93).

분석

기초 분석을 위해서는 SPSS를 사용하였고,

가설 검증을 위한 위계적 선형 모형 분석

을 수행하기 위해 HLM 7(Raudenbush, Bryk,

Cheong, Congdon, & du Toit, 2011)을 사용하였

다. 본 연구의 자료는 1일 단위의 측정을 포

함하는 1 수준(Level 1)과 개인 수준의 측정을

포함하는 2 수준(Level 2)으로 구성되어 있다.

자료 분석 과정에서 1 수준의 변인들은 모두

연속 변인이었으므로 각 개인의 5일간 평균

을 중심으로 집단 평균 중심화(group-mean

centering)를 수행하였고, 2 수준의 연속 변인들

에 대해서는 전체 평균을 중심으로 전체 평균

중심화(grand-mean centering)를 수행하였다. 마

지막으로 2 수준의 인구통계적 변인들에 대해

서는 중심화를 수행하지 않았다.

가설 검증을 위해 먼저 1 수준 결과 변인인

창의성을 투입하였고, 모형 1에서는 각 수준

의 모든 통제 변인, 즉 1 수준의 긍정 정서와

부정 정서와 2 수준의 인구통계적 변인들을

투입하였다. 또한, 2 수준 조절 변인의 주효과

를 통제하기 위해 직무 만족을 투입하였다.

모형 2에서는 1 수준의 주요 예측 변인인 상

사의 지원과 시간 압력을 투입하여 가설 1과

2를 검증하였다. 마지막으로 모형 3에서는 2

수준의 조절 변인인 직무 만족과 1 수준의 시

간 압력 간의 수준 간 상호작용 효과 검증을

통해 가설 3을 검증하였다.

결 과

가설 검증에 앞서 본 연구에서 측정된 변인

들 간의 상관 분석을 수행하였다. 수준이 다

른 변인들 간의 상관관계를 살펴보기 위해,

반복 측정된 1 수준 변인들(긍정 정서, 부정

정서, 상사의 대인관계적 지원, 창의성, 시간

압력)에 대해서는 각 응답자의 5일간의 평균

값들을 산출하였다. 각 변인의 평균, 표준편

차(SD), 그리고 상관관계가 표 1에 제시되어

있다.

개인 간 변인에 응답한 참가자는 39명이었

고, 개인 내 변인은 5일 간의 응답을 모두 포
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평균 SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1. 성별 0.56 .50

2. 결혼 유무 0.26 .44 -.43**

3. 직급 0.87 1.22 -.35* .65**

4. 긍정 정서 3.22 .75 .18 -.15 .00 -.50** -.05 .20** -.29**

5. 부정 정서 2.64 .67 .18 -.29 -.33* -.26 .46** -.04 .51**

6. 상사지원 4.22 1.25 -.23 -.11 .12 .35* -.42** .30** .29**

7. 창의성 3.76 1.14 -.25 -.02 .34* .26 .02 .42** .24**

8. 시간압력 4.42 1.41 .03 -.30 -.10 .16 .60** -.01 .34*

9. 직무만족 3.22 0.90 .10 -.06 .08 .34* -.05 .21 .48** .13

주) 변인 1~3, 9는 개인 간 변인(N=39), 변인 4~8은 개인 내 변인(N=167~204). 직종은 명목변인이므로 상관을 산출

하지 않음. 대각선 위는 일일 수준 상관, 대각선 아래는 개인 수준 상관 *p<.05; **p<.01.

표 1. 측정된 변인들간의 상관관계

함하며, 각 변인에 해당하는 유효한 케이스의

수는 최소 167, 최대 204로 집계되었다. 상관

분석에 앞서 성별의 경우 남자는 0, 여자는 1,

결혼 유무의 경우 미혼은 0, 기혼은 1로 더미

코딩하였다. 상관 분석 결과, 상사의 지원은

긍정 정서와는 정적으로, 부정 정서와는 부적

으로 유의한 상관을 보였다. 또한, 창의성은

상사의 지원, 시간 압력, 직무 만족 각각과 유

의한 정적 상관을 보였고, 시간 압력은 부정

정서와 강한 정적 상관을, 직무 만족은 긍정

정서와 정적 상관을 보임을 확인할 수 있었다.

시간 압력과 직무만족간에는 유의한 상관이

나타나지 않았다. 성별과 직종은 골고루 분포

되어 있었으며 결과 변인에 유의미한 영향을

미치지 않았으므로 최종 분석에서는 제외하

였다.

먼저, 창의성에 대한 ICC(1)값을 산출하기

위해 준거 변인인 창의성만을 투입한 영모형

(null model) 분석을 실시하였다. 영모형 분석

결과, 창의성에 대한 개인 내 분산은 .66이었

으며, 개인 간 분산은 1.10이었다. 따라서 창

의성에 대한 본 자료의 ICC(1) 값, 즉 전체 분

산에 대한 개인 간 분산의 백분율은 62.5%로,

창의성 점수의 전체 분산 중 약 62%가 개인

간 차이로 설명되지만, 나머지 38%는 개인 내

변산으로 설명이 가능하다는 것을 의미한다.

가설 1과 가설 2를 검증하기 위해 1 수준과

2 수준 통제 변인들만이 투입된 모형 1을 분

석하였으며, 결과는 표 2에 제시되었다. 모형

1의 분석 결과, 개인의 인구통계적 변인 중에

는 결혼 유무와 직급이 창의성과 유의미한 관

련성을 보였고, 2 수준의 조절변인인 직무 만

족의 주효과가 발견되었다. 즉, 미혼인 경우,

직급이 높을수록, 그리고 직무 만족이 높을수

록 매일의 창의성이 높다는 결과이다. 이전

연구와는 달리 긍정/부정의 정서는 창의성에

아무런 유의한 영향을 미치지 않았다. 가설 1

과 가설 2를 검증하기 위해서 모형 1에 1 수

준의 예측 변인인 상사의 대인관계적 지원과

시간 압력을 투입하였다. 결과를 살펴보면, 매

일의 정서와 기타 통제 변인들을 모두 통제한

후에도 매일의 상사 지원은 매일의 창의성을
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영모델 모형 1 모형 2 모형 3

추정치
표준

오차SE
t 추정치

표준

오차SE
t 추정치

표준

오차SE
t 추정치

표준

오차SE
t

절편 3.79 .18 21.16** 4.01 .43 9.25* 3.94 .47 8.34** 3.99 .45 8.97**

결혼유무 -.94 .45 -2.08* -.94 .46 -2.08* -1.01 .43 -2.35*

직급 .51 .17 2.93* .54 .17 3.13** .55 .16 3.41**

직무만족 .50 .14 3.58** .50 .18 2.84** .52 .14 3.12**

긍정정서 .08 .08 1.10 .12 .11 1.14 .12 .10 1.13

부정정서 -.12 .13 -.97 -.25 .15 -1.72+ -.29 .14 -2.06*

상사지원 .22 .09 2.51* .25 .08 3.03**

시간압력 .18 .07 2.51* .14 .07 2.04*

시간압력 X

직무만족
.13 .06 2.11*

-2log(Ih) 520.94 507.98 410.55 389.57

-2log 변화량 12.96** 97.43** 20.98**

Df 변화량 4 9 1

1 수준

intercept variance

(SE)

.81 .77 .70 .70

2 수준

intercept variance

(SE)

1.05 .86 .90 .85

주) +p<.10; *p<.05; **p<.01.

표 2. 위계선형모형 분석 결과

정적으로 예측하였으며(β = .22; p<.05), 매일

의 시간 압력 역시 매일의 창의성을 정적으로

예측하였다(β = .18; p<.05). 이는 가설 1과 2

를 모두 지지하는 결과로, 하루하루 상사와의

관계에서 대인관계적 지원을 받았다고 지각할

수록 스스로 창의적인 시도를 더 많이 했다고

지각함을 의미하며(가설 1), 마찬가지로 하루

하루 업무 중 시간 압력을 경험했다고 지각

할수록 창의적 행위가 증가했음을 의미한다

(가설 2).

마지막으로 가설 3을 검증하기 위한 모형 3

의 분석 결과가 표 2에 제시되었다. 가설 3과

일치하는 방향으로 직무 만족의 수준 간 조절

효과가 유의미한 것으로 밝혀졌다(β= .13,

p<.05). 조절 효과의 구체적인 형태를 확인하

기 위해 그림 1을 제시하였으며, 평소 직무

만족이 높은 참가자들(직무 만족의 전체 평균

을 기준으로 평균 이상)의 경우, 매일의 시간

압력 경험이 매일의 창의성과 정적인 관계를

보인 반면, 직무 만족이 낮은 참가자들의 경

우는 매일의 시간 압력과 창의성간에 특정한

관계를 보이지 않았다. 이는 부적인 관계를

보일 것이라는 가설 3의 결과와 일치하지는

않는다. 따라서 가설 3은 부분적으로 지지되
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그림 1. 시간압력과 창의성간의 관계에 대한 직무 만족의 조절 효과

었다. 각 모형은 이전 모형에 비해 유의한 개

선이 나타났다.

논 의

본 연구의 목적은 하루하루 변화하는 개개

인의 창의성을 개인을 둘러싼 맥락 요인의 일

일 변산이 예측하는지를 살펴보는 것이었다.

본 연구에서는 다양한 맥락 요인들 중 매일

상사의 지지로부터 얻는 영양분 요인과 개인

이 하루하루 지각하는 시간 압력에 초점을 맞

췄으며, 이에 더하여 매일의 시간 압력과 창

의성간의 관계를 전반적인 직무 만족 수준이

조절하는지를 살펴보았다.

가설들과 일치하는 방향으로, 매일의 수준

에서 상사의 대인관계적 지원(영양분 요인)과

시간 압력 각각은 일터에서의 개인의 창의성

을 정적으로 예측하였다. 상사 지원과 시간

압력의 예측은 개인 내 및 개인 간 창의성의

주요 예측 변인으로 주목 받아온(Binnewies &

Wörnlein, 2011) 긍정 및 부정 정서를 통제한

후에도 유의미했다. 이러한 결과는 상사의 관

계적인 측면의 지원과 창의성을 다룬 개인 간

또는 개인 내 연구들의 예상과 일치한다(예:

Amabile & Kramer, 2011; Amabile et al., 2004).

앞서 언급한 바와 같이, 시간 압력과 창의성

간의 관계는 기존 연구들에서는 일관적이지

않았으나, 본 연구에서 직무 만족이 개인 내

수준에서의 시간 압력과 창의성 간의 관계를

효과적으로 조절하는 것으로 나타나 두 변인

간의 관계의 비일관성에 대한 하나의 대안적

설명을 제시할 수 있었다. 다만, 직무 만족이

낮은 구성원들의 경우, 시간 압력이 창의성에

부정적인 영향을 미친다는 예측은 지지되지

않았기 때문에 가설 3은 부분적으로 지지되었

다. 도전-방해 스트레스 모형(Cavanaugh et al.,

2000)에 따르면, 시간 압력은 도전적인 스트레

스원의 범주에 속한다. 본 연구에서는 종업원

들이 직무 만족 수준에 따라 시간 압력을 이

득이 된다고 보거나 위협적이라고 지각하여

대처를 달리할 것으로 가정하였으나, 결과에

따르면 직무 만족 수준이 낮은 구성원들의 창

의성 수준이 시간 압력에 크게 영향을 받지



문혜진 등 / 하루의 업무 특성과 창의성 간의 관계: 직무 만족의 조절 효과

- 539 -

않는 것으로 나타나 위와 같은 예측은 지지되

지 않았다. 본 연구에서는 시간 압력이 창의

성을 예측하는 데 있어서 직무 만족의 조절

효과를 고찰하였으나, 기제(예, 대처 양식)를

확인할 수 있는 변인의 측정이 이루어지지 않

았다. 단지 직무 만족이 낮은 구성원들에게도

시간 압력은 여전히 도전적인 스트레스원으로

작용하기는 하나, 스트레스를 해소하기 위한

전략으로 회피 양식을 선택했기 때문에 시간

압력과 창의성 간의 긍정적인 관련성이 나타

나지 않았을 것으로 추측이 될 뿐이다. 또한

Tett와 Burnett(2003)가 주장한 바와 같이, 직무

만족이 직무 수행 맥락에서 촉진제로 기능한

다면, 직무 만족이 높은 개인에게서는 시간

압력과 창의성간의 긍정적인 관계성이 강화되

었으나, 직무 만족이 낮은 개인에게서는 그

관계성이 강화되지 않았고 그 반대의 관계성

을 야기하지는 않았을 가능성이 있다. 그러나

이 결과를 보다 잘 이해하기 위해서는 이런

결과가 직무 만족이 높거나 낮은 집단 간의

대처 전략 차이 때문인지 혹은 스트레스원에

대한 평가 때문인지를 확인하는 추후 연구가

필요하다.

한편, 시간 압력과는 달리 상사의 대인관계

적 지원이 창의성을 예측하는 데 있어서는 개

인차에 의한 조절 효과를 가정하지 않았다.

그 이유는, 구성원 개개인의 창의적인 성과는

창의성을 위한 전반적인 업무 환경에 대한 지

각에 의해 크게 결정되는데, 자신의 업무 환

경이 얼마나 창의성을 지지하는지를 지각하는

정도는 상사와의 관계에 의해 영향을 받기 때

문이다(Amabile et al., 2004; Scott & Bruce,

1994). 따라서 상사로부터 매일 관계적인 지원

을 받게 되면, 구성원들은 자신이 속한 업무

환경이 창의성을 지원한다고 지각하게 되고,

결과적으로 자신의 창의성을 발휘할 가능성이

높아질 것이다. 확인을 위해 매일의 상사의

대인관계적 지원과 매일의 창의성 간의 관계

에서 개인차에 의한 차이가 발생하는지 살펴

보고자 직무 만족의 조절 효과를 추가적으로

분석해보았으나, 유의한 결과를 얻을 수 없

었다.

본 연구의 함의는 다음과 같다. 첫째, 창의

성의 변산성에 대한 증거들은 최근 지속적으

로 축적되고 있으나(예: Amabile et al., 2005;

Binnewies & Wörnlein, 2011), 하루하루 또는 하

루 중에도 시간의 흐름에 따라 변화하는 창의

성과 관련된 기제에 대해서는 여전히 이해가

부족한 상황이다. 본 연구는 다양한 직종의

직장인들에게 매일의 창의성과 업무 환경 및

특성에 대해 조사함으로써 창의성의 개인 내

변산에 대한 이해를 넓힐 수 있었다. 특히, 다

수준 분석을 통해 업무 특성 중 스트레스원이

창의성에 미치는 영향에 대해 논의할 수 있었

다는 점에서 의의를 가진다. Lazarus와 Folkman

(1984)에 따르면 스트레스원을 지각하는 방식

은 대처 방식에 영향을 미치는데, 이 때 스트

레스원이 잠재적으로 도움이 된다고 지각할

것인지, 아니면 위협적이라고 지각할 것인지

에 대한 경향성에서는 개인차가 존재한다. 그

러나 스트레스원이 만성적이기보다는 일시적

인 특성을 가진다면, 본 연구와 같은 다수준

접근 연구가 필요하다. 또한 본 연구에서는

그간 전통적으로 예측 또는 결과변인으로 다

뤄진 직무 만족이 매일의 시간 압력이 매일의

창의성에 미치는 영향을 조절하는 결과를 얻

음으로써 경영자가 구성원들의 평소 직무 만

족 수준을 높이는 것의 중요성을 분명하게 보

여주었다. 또한, 앞서 언급한 바와 같이, 상사

의 지원과 창의성 간의 관계에 대한 많은 관
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심에도 불구하고, 대다수의 연구들은 특정 유

형의 리더십(예: 혁신적 리더십 또는 임파워링

리더십) 또는 부하직원과의 전반적인 관계의

질(LMX)이 창의성에 어떻게 영향을 미치는지

에 집중해왔다. 그러나 대부분의 직장 장면에

서 상사의 지원 행동은 매일 다른 양상과 강

도로 나타날 수 있으며, 구성원들의 창의적

시도 또는 성과 역시 그렇기 때문에 개인 간

(between-subject) 설계에 의한 연구들로 상사의

지원 행동의 즉각적인 영향력을 이해하기엔

한계가 있다. 현재까지 개인 내 접근을 통해

상사의 지원 행동과 창의성 간의 관계성을 이

해하고자 하는 시도는 매우 적었다. 본 연구

는, 상사의 지원 행동을 대인관계적 지원 행

동으로 한정하여 이것이 구성원들의 매일의

창의성에 정적인 영향력을 행사함을 보여주었

다. 이를 통해 매일의 상사의 지원 행동이 창

의성에 미치는 즉각적인 영향을 살펴볼 수 있

었으며, 이러한 결과는 그간 축적되어 온 개

인 간 수준에서의 결과들을 개인 내 수준으로

확장하는 이론적 함의를 가진다. 마지막으로

본 연구에서는 창의성과의 관련성이 일관적으

로 지지되었던 정서(Baas, De Dreu, & Nijstad,

2008)의 영향을 통제함으로써 정서의 설명력

을 배제한 후에 다른 관련 요인의 설명력을

검증할 수 있었다. 다만, 기존 연구들과는 다

르게 본 연구에서는 매일의 정서가 매일의 창

의성을 유의미하게 예측하지 않았다. 이유를

추측해보면, 정서를 경험하는 수준에 있어서

직종 간 다양성이 컸을 가능성이 있고, 또한,

성격 변인들이 통제되지 않았기 때문일 수 있

다. 이러한 가능성 역시 추후 연구에서 탐색

해 볼 수 있을 것이다.

또한, 실무적 측면에서 본 연구의 결과는

직무 요구 관리, 상사의 리더십 개발뿐만 아

니라 인재 배치에도 함의를 가진다. 먼저, 기

존 연구와 일관된 방향으로 상사의 대인관계

적 지원이 창의성에 긍정적인 영향을 미친다.

이는 상사가 비업무적인 지원, 즉 공감, 존중,

격려와 같은 영양분을 주는 것만으로도 구성

원들이 매일매일 창의적인 시도를 하는데 기

여한다는 것을 의미한다. 이는 조직 내 창의

성을 고취시키고자 하는 조직의 리더십 개발

및 관리를 위해 중요한 시사점을 줄 수 있다.

또한, 연구 결과에 따르면, 직무 요구 중 하나

인 시간 압력이라는 스트레스원 역시 창의성

과 정적으로 관련되어 있었다. 그리고 이 도

전적인 스트레스원이 창의성에 미치는 긍정적

인 영향은 구성원들의 자신의 직무에 대한 태

도에 따라 달라졌다. 따라서 조직의 HR 부서

나 관리자들은 구성원들의 창의성을 고취시키

기 위해 먼저 각 구성원들이 경험하는 업무

특성을 민감하게 파악해야 하며, 그들의 직무

태도에 따라 적절한 위치에 배치할 필요가 있

을 것이다. 예를 들어, 기한이 매우 짧고 단기

적인 성과를 지속적으로 내야 하는 업무의 경

우, 자신의 업무를 좋아하는, 즉 직무 만족이

높은 구성원들에게 맡겼을 때 창의적인 시도

및 성과를 기대할 수 있을 것이다. 반면, 직무

만족이 낮은 구성원들이 이러한 업무를 맡게

된다면, 매일의 시간 압력은 창의적인 성과에

부정적인 영향을 미칠 수 있을 것이다.

한계점 및 향후 연구 과제

본 연구의 한계점과 향후 연구 제안은 아래

와 같다. 첫째, 본 연구는 개인 내 분석을 수

행하기 위해 5일간 창의성과 업무 환경 및 특

성 변인들의 반복 측정을 통해 자료를 수집하

였다는 측면에서 강점을 가진다. 또한, 본 연
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구는 객관적인 업무 특성보다는 개인이 지각

하는 업무 특성의 변산성에 초점을 두었고,

창의성에 대한 개인의 지각이 향후 창의적인

최종산물을 야기할 가능성이 크다는 주장에

따라(Hargadon, 2002; Kurtzberg, 2005), 업무 환

경/특성과 창의적 성과에 대한 개인의 지각을

자기보고 방식으로 측정하였다. 그러나 모든

응답을 자기보고 방식에만 의존했다는 점이

한계점으로 남는다. 따라서 향후 연구에서 다

양한 소스로부터 자료를 수집한다면 본 연구

결과를 더욱 견고히 할 수 있을 것이다.

둘째, 본 연구의 예측 변인인 상사의 대인

관계적 지원과 시간 압력은 모두 이론적으로

내적 동기와 관련이 있다. 본 연구의 주요 관

심은 매일의 수준에서 상사의 대인관계적 지

원과 시간 압력 각각이 창의성에 미치는 직접

적인 효과를 탐색하는 것이었고, 이를 검증하

고자 하였다. 그러나 추후 연구에서는 위 예

측 변인들과 결과 변인 간의 독립적인 관계를

내적 동기 관점을 통해 통합적으로 이해해볼

수 있을 것이다. 따라서 향후 연구에서는 그

날의 업무에 대한 내적 동기를 일일 수준으로

함께 측정하여, 상사의 대인관계적 지원이 내

적 동기를 향상시켜 결과적으로 창의성을 향

상시키는지, 그리고 시간 압력(도전적인 스트

레스원)이 창의성을 향상시킬 때에도 내적 동

기가 매개 기제로 작동하는지를 살펴볼 수 있

을 것이다.

셋째, 본 연구에서는 도전-방해 스트레스원

모형에 따라 시간 압력과 창의성 간의 선형적

관계를 가정하였고, 분석 결과 정적인 선형

적 관계가 지지되었다. 그러나 활성화 모형

(Gardner & Cummings, 1988)은 이론적으로 적

절한 활성화 수준이 성과에 효과적임을 주장

한다. 이 주장과 일관된 방향으로 시간 압력

을 비롯한 직무 요구와 창의성 간의 역 U자

형 관계를 지지하는 연구 결과가 존재하며(예:

Janssen, 2001; Zivnuska, Kiewitz, Hochwater,

Perrewe, & Zellars, 2002), 최근 개인 내 연구

에서도 이 관계가 지지된 바 있다(Baer &

Oldham, 2006; Binnewies & Wörnlein, 2011). Baer

와 Oldham(2006)은 매일의 ‘창의적 성과에 대

한 시간 압력’과 창의성 간의 관계를 살펴보

았는데, 연구 결과, 경험에 대한 개방성과 창

의성에 대한 지원이 모두 높을 때에만 이 둘

간의 관계가 역U자형인 것으로 나타났다. 현

재 시간 압력을 비롯한 직무 요구가 창의성에

미치는 영향을 설명하는 대다수의 이론들은

모두 개인 간 수준에서 발전되었기 때문에 만

성적인 시간 압력과 개인차로서의 창의성 간

의 관계를 살펴보기에 적합하다. 그러나 본

연구에서 사용된 데이터로 추가적으로 분석을

해 본 결과, Baer와 Oldham(2006)의 결과와 같

은 역U자형 관계는 지지되지 않았다. 향후 연

구에는 매일의 시간 압력에 대한 지각과 매일

변화하는 창의성 간의 관계를 살펴봄으로써

시간 압력과 창의성 간의 관계에 대한 이해를

통합적으로 증진시킬 필요가 있다(예: 만성적

인 업무 특성이 순간적인 경험으로 바뀌어 매

일의 성과에 영향을 미치는 과정; Ohly &

Fritz, 2010). 따라서 향후 연구에서는 시간 압

력을 포함한 기타 업무 특성 변인들과 창의

성 간의 비선형적 관계를 탐색해볼 수 있을

것이다.
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Daily work characteristics and daily creativity:

The moderating role of job satisfaction

Hyejin Moon Sanghee Nam Choonshin Park Jae Yoon Chang

Sogang University

The current research aimed to investigate the relationship between daily changing work characteristics and

daily creativity at work. More specifically, we focused on the separate effects of daily interpersonal

support from supervisor and daily-perceived time pressure on creativity. In addition, we investigated the

cross-level moderating effect of individual’s attitude toward job in the relation between daily time pressure

and daily creativity. In order to perform within-person and cross-level analyses, we used daily diary

method and collected responses from 39 full-time workers for 5 working days. Hierarchical Linear

Modeling analyses yielded a positive relationship between daily interpersonal support from supervisor and

daily creativity, as well as a positive relationship between daily time pressure, the challenge stressor, and

daily creativity. Moreover, there was a significant moderating effect of job satisfaction on the relationship

between time pressure and creativity. Specifically, for those who are highly satisfied with job, the

relationship between daily time pressure and daily creativity was positive while it was not so for those

with low job satisfaction. Based on the above findings, we discussed the relationships among daily work

characteristics and daily creativity as well as implications, limitations and possible future research issues.

Key words : Supervisor support, Time pressure, Creativity, Job satisfaction, Multi-level analysis, Hierarchical Linear

Modeling(HLM)
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