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조절초점 조직문화가 혁신적 업무행동에 미치는 영향:

긍정적 및 부정적 피드백 추구행동의 매개효과*
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본 연구의 목적은 조절초점 조직문화가 긍정적 및 부정적 피드백 추구행동과 혁신적 업무행동에 미치는 

영향을 확인하고, 조절초점 조직문화가 피드백 추구행동을 매개로 혁신적 업무행동에 미치는 영향 과정을 

확인하는 것이다. 이를 위해 국내 기업의 직장인을 대상으로 온라인 설문을 실시하여 총 245명의 자료를 

분석하였다. 주요 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 조직문화와 혁신적 업무행동의 관계에서 향상초점 조직

문화는 혁신적 업무행동을 증가시켰으나 예방초점 조직문화는 혁신적 업무행동에 영향을 미치지 않았다. 

둘째, 조직문화와 피드백 추구행동의 관계에서 향상초점 조직문화는 긍정적 및 부정적 피드백 추구행동 

모두를 증가시켰으나 예방초점 조직문화는 긍정적 피드백 추구행동만 증가시켰다. 셋째, 피드백 추구행동

과 혁신적 업무행동의 관계에서 부정적 피드백 추구행동은 혁신적 업무행동에 정적인 영향을 미쳤으나 

긍정적 피드백 추구행동은 혁신적 업무행동에 영향을 미치지 않았다. 넷째, 조절초점 조직문화 중 향상초

점 조직문화만이 부정적 피드백 추구행동을 매개로 혁신적 업무행동에 간접효과를 미치고 있었다. 본 연

구결과는 혁신을 추구하는 기업일수록 향상초점 조직문화를 형성하여 종업원들로 하여금 부정적 피드백

을 경계하지 않고 적극적으로 수용하여 활용하도록 할 필요성이 있음을 시사한다. 마지막으로 본 연구의 

일부 가설이 지지되지 않은 이유와 함께 연구의 제한점과 향후 연구를 위한 제언을 논의하였다.

주요어 : 조  조직문화, 신  업무행동, 피드백 추구행동
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서  론

오늘날 기업의 경영환경은 빠르게 변화하고 

있다. 진화하는 기술과 지식은 제품의 수명주

기를 빠른 속도로 단축시켰으며 온라인 경제

의 활성화로 인해 기업의 글로벌 경쟁이 더욱 

치열해지고 있다. 이러한 불확실한 경영환경

에서 생존하기 위해 기업들은 사업영역이나 

조직구조 측면에서 혁신을 추진하고 있을 뿐 

아니라 특히 조직 구성원의 혁신을 강조하고 

있다. 구성원의 혁신적 업무수행이 강조되는 

이유는 역동적인 환경 속에서 새로운 가치를 

창출함으로써 조직의 성과창출 및 성공을 

가능하게 해주는 당사자가 조직 구성원이며

(Robbins, 1993; Yuan & Woodman, 2010), 이들

이 실질적으로 조직혁신에 요구되는 창의적 

아이디어를 개발하고 실천하는 핵심적 요소

이기 때문이다(Kim et al., 2004, Janssen, 2000; 

Kanter, 1988).

혁신적 업무행동의 선행변인을 찾는 연

구들은 구성원의 진취성(Binnewies & Gromer, 

2012), 목표지향성(Ji & Kang, 2012; Montani et 

al., 2014), 변혁적 리더십(Afsar et al., 2014), 

LMX(Kim et al., 2004; Agarwal et al., 2012) 등 

대개 관리자와 구성원의 특성에 초점을 두어

왔다. 하지만, 조직의 혁신을 위해서는 조직 

일부의 변화가 아닌 전 직원의 변화가 수반되

어야 하며, 개인과 집단의 창의성이 이를 수

용하는 조직의 환경에 의해 촉진되거나 방해

받을 수 있다는 점(Amabile, 1995)에서 혁신적 

업무행동의 선행변인으로 조직문화와 같은 조

직차원 변인에 대한 연구가 이뤄질 필요가 있

다. 국내에서 진행된 혁신행동 관련 조직문화

연구들은 기업의 참여의사결정, 학습개발, 기

업혁신성(Yoh et al., 2008), 혁신적 조직문화

(Kwon, 2011), 집단문화, 개발문화, 위계문화, 

합리문화(Moon et al., 2009), 수평적 조직문화

(Lee & Lee, 2010; Lee & Park, 2020) 등을 다뤄

왔다. 본 연구는 조직문화가 혁신적 업무행동

에 미치는 영향 뿐 아니라 그 과정에서 구성

원이 경험하는 심리적 현상을 설명하기 위해 

조절초점 조직문화를 살펴보았다.

조절초점 조직문화는 조절초점 이론이 개인

의 동기 경향성을 향상초점(promotion focus)과 

예방초점(prevention focus)으로 구분한 것과 마

찬가지로, 구성원이 자신이 속한 조직의 문화

를 어떻게(향상적, 예방적) 지각하는가를 측정

함으로써 조직문화를 개인의 동기 경향성과 

일관된 방식으로 해석할 수 있게 해준다. 즉, 

특성 활성화 이론(Tett & Burnett, 2003)의 주장

에 의하면 향상초점 조직문화에 속한 구성원

은 향상초점적 업무행동을 보이고 예방초점 

조직문화에 속한 구성원은 예방초점적 업무행

동을 보일 수 있다. 조절초점 조직문화의 영

향은 구성원의 혁신적 업무행동을 통해서도 

나타날 수 있는데, 선행연구에 따르면 성장과 

발전을 중시하고 이를 위해 위험을 감수하는 

향상초점은 혁신에 긍정적인 영향을 미치지만 

안전과 의무이행을 중시하고 위험을 회피하는 

예방초점은 혁신에 부정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다(Lanaj, et al., 2012; Wallace et 

al., 2016).

창의적 아이디어 개발(Mumford, 2000; Shalley 

et al., 2004)을 위해서는 다양한 정보와 지식이 

필요한 것(Amabile, 1988)과 마찬가지로, 업무를 

개선하고 창의적으로 발전시키는 혁신적 업무

행동을 위해서는 업무수행의 문제점과 해결방

안에 대한 피드백이 필요하다. 특히 구성원 

스스로 본인의 업무수행에 대한 피드백을 얻

고자 하는 피드백 추구행동(feedback seeking 
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behavior, Ashford & Cummings, 1983)은 불확실

성을 감소시키고 업무에 유용한 정보를 제

공함으로써(Morrison, 1993) 직무성과(Chen et 

al., 2007), 자신감 및 직무만족도(Choi, 2014; 

Morrison, 1993)를 높일 뿐 아니라, 창의성(De 

Stobbeleir et al., 2011) 및 조직에서의 학습

(Yanagizawa, 2008)에 긍정적인 영향을 주었다. 

하지만, 피드백 추구행동과 혁신행동의 관계

에 대한 연구는 여전히 매우 부족한 실정이다. 

최근 피드백 추구행동이 창의적 성과를 높이

거나(De Stobbeleir et al., 2011), 부정적 피드

백 추구행동이 혁신행동을 증진시킨다는 연구

(Kwon & Oh, 2020)가 보고된 바 있으나, 이는 

피드백 추구행동의 유형 즉 긍정적 및 부정적 

추구행동의 영향을 구분하지 않거나 한쪽 유

형의 영향만을 확인했다는 제한점이 있다. 따

라서 다양한 피드백 추구행동 즉, 긍정적 및 

부정적 피드백 추구행동이 혁신행동에 미치는 

영향을 함께 살펴볼 필요가 있다.

긍정적 피드백과 부정적 피드백은 피드백을 

요구하는 과정에서 상이한 가치와 비용을 인

식하게 하기 때문에(Ilgen et al., 1979), 구성원

이 지각한 조직문화에 따라 피드백 추구행동

의 유형이 달라질 수 있다(De Stobbeleir et al., 

2011). 특히 조절초점 조직문화는 구성원이 피

드백을 요청하는 과정에서 지각하는 비용과 

가치의 인식을 통해 피드백 추구행동에 영향

을 미칠 수 있다. 구체적으로 향상초점 조직

문화는 업무를 추진하는 과정에서 실패위험을 

회피하거나 경계하기 보다는 도전을 통한 성

과에 초점을 두기 때문에 구성원으로 하여금 

피드백을 요청하는데 들어가는 비용보다 그로 

인해 얻을 수 있는 가치를 높게 지각하게 하

여 긍정적 및 부정적 피드백을 더 추구하게 

할 것으로 기대된다. 반면, 예방초점 조직문화

는 규칙준수와 안전을 강조하고 실패에 대해 

수용적이지 않기 때문에 구성원의 입장에

서 부정적인 피드백을 추구하는 것은 부담

(Ashford, 1986; Park et al., 2007)으로 작용할 수 

있으며 그로 인해 부담이 큰 부정적 피드백 

보다는 긍정적인 피드백을 추구하게 될 것으

로 보인다.

지금까지 조절초점 조직문화와 피드백 추구

행동, 혁신적 업무행동이 관련될 수 있는 가

능성을 기술하였으나 이들의 관련성을 구체적

으로 다룬 연구가 제한적이거나 찾아보기 어

렵다. 그로인해 조절초점 조직문화가 개인의 

피드백 추구행동이나 혁신적 업무행동에 영향

을 미치는 과정이나 긍정적 및 부정적 피드백 

추구행동이 혁신적 업무행동에 미치는 상이한 

영향은 물론 이들의 총체적 관계에 대한 경험

적 통찰이 부족한 상황이다. 따라서 본 연구

는 조절초점 조직문화가 구성원의 피드백 긍

정적 및 부정적 추구행동을 매개로 혁신적 업

무행동에 미치는 영향과정을 확인할 것이며, 

두 가지 유형(긍정, 부정)의 피드백 추구행동

이 조직문화와 혁신적 업무행동을 상이한 형

태로 매개할 것으로 가정하고 이를 검증하고

자 한다. 본 연구의 결과는 구성원의 혁신적 

업무행동을 위해 조직이 조성할 수 있는 바람

직한 문화의 방향을 제안함과 동시에 그러한 

조직문화가 어떠한 작용기제를 통해 구성원의 

혁신적 업무행동을 증진시키는지 보여줌으로

써 조직문화가 구체적으로 어떠한 조직차원의 

지원으로 지각되어야 하는지를 제시하게 될 

것이다.

이론적 배경 및 가설
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신  업무행동

혁신적 업무행동이란 구성원이 새로운 아이

디어를 의도적으로 생성, 도입, 적용함으로써 

주어진 과업 역할이나 조직의 성과를 높이는 

활동을 의미한다(Janssen, 2000; Scott & Bruce, 

1994). 혁신적 업무행동이 창의성과 구별되는 

점은 창의성이 새롭고 유용한 아이디어의 개

발 자체에 의미를 지니지만, 혁신적 업무행

동은 창의적 아이디어의 개발에 이어 이를 

구체화하는 과정까지 포함하는 보다 포괄적

인 개념이라는 데 있다(Mumford & Gustafson, 

1988).

학자들은 혁신적 업무행동을 하나의 활동이 

아니라 다단계의 과정으로 보고 있다. Kanter 

(1988)는 혁신적 업무행동이 아이디어 개발, 

아이디어 채택, 아이디어 실현을 통해 완성된

다고 보았으며, Janssen(2000) 또한 아이디어 개

발, 아이디어 홍보, 아이디어 실현으로 구성된

다고 보았다. 즉, 혁신적 업무행동은 아이디어 

개발에 그치지 않고 아이디어 실현을 전제로 

하므로 아이디어에 대한 조직과 다른 구성원

의 지원과 지지가 필수적이다.

또한, 혁신적 업무행동은 구성원에게 부여

된 역할에 의한 과업수행이 아니라 역할 외 

수행으로 간주 된다(Katz & Kahn, 1978). 정량

적으로 평가되는 역할 내 수행과 달리 역할 

외 수행은 성과평가의 대상이 아니기 때문에 

구성원의 혁신적 업무행동을 위해서는 자발적 

수행 동기를 높여 줄 수 있는 조직적인 지원

이 필요하다. 따라서 혁신적 업무행동에 대한 

조직의 수용적인 문화는 혁신적 업무행동의 

발현에 중요한 영향요인이라 할 수 있다.

조  조직문화

조직문화는 한 조직의 구성원들이 공유하

고 있는 신념, 가치, 이념, 관습, 규범, 상징 

등을 포함한 종합적인 개념으로 정의되며(Yoo, 

2016; Hofstede, 1984), 다양하고 복잡한 환경 

속에서 구성원에게 어떻게 행동해야 할지에 

대한 지침과 규범을 제공한다(Deal & Kennedy, 

1982).

특성 활성화 이론(Trait activation theory)에 

따르면 환경적 맥락은 개인의 행동과 성향의 

표현에 영향을 미친다(Tett & Burnett, 2003). 

조절초점은 개인의 동기적 경향성(향상초점, 

예방초점)을 설명하는 이론으로 제안되었지만, 

최근 연구자들은 조직에 형성된 조절초점이 

조직 내 구성원의 조절초점에 영향을 미친

다는 사실을 확인하였다(Florack & Hartmann, 

2007; Levine et al., 2000; Sassenberg et al., 2007; 

Shah et al., 2004). 여러 실험연구에서 참가자들

에게 그가 속한 집단이나 다른 구성원들이 중

요하게 여기는 가치를 알려주었는데(향상초점, 

예방초점), 참가자들은 조직에서 특정 조절초

점을 강조할 때 조직의 조절초점과 일치하는 

행동경향성을 보여주었으며, 집단 구성원들과

의 상호작용을 통해 그러한 행동이 더욱 강화

되는 것을 보여 주었다(Faddegon et al., 2008; 

Florack & Hartmann, 2007; Levine et al., 2000).

국내 연구에서 Bang(2009)은 조직 차원의 조

절초점을 측정하기 위해 개인의 조절초점 측

정을 위한 Lockwood 등(2002)의 GRFM(General 

regulatory focus measure)을 조직상황에 맞게 수

정하여 향상 및 예방문화 척도를 개발하였다. 

동 연구자는 성취와 같이 유쾌한 상황에 접근

하는 행동을 독려하는 조직문화를 향상초점 

조직문화로 정의하고, 면책이나 실패와 같은 
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불쾌하고 혐오스러운 상황을 회피하는 행동을 

독려하는 조직문화를 예방초점 조직문화로 정

의하였다. Bang(2009)은 같은 연구에서 향상초

점 조직문화에 속한 구성원은 향상초점의 행

동 경향성을 보이며 예방초점 조직문화에 속

한 구성원은 예방초점의 행동 경향성을 보인

다는 것을 보여주었다.

조절초점 조직문화와 혁신적 업무행동

조절초점 경향성 중에서 향상초점은 도전을 

즐기고 위험을 감수하는 경향성(risky bias)이 

있으며 변화를 지향하는데 반해, 예방초점은 

안정성을 지향하며(conservative bias) 새롭고 도

전적인 일을 꺼려한다(Higgins, 1997; Liberman 

et al., 1999). 이러한 조절초점은 창의성이나 

혁신과 안정적인 관련성을 보여주고 있다. 

Friedman과 Förster(2001)는 실험 연구에서 향상

초점이 창의적 아이디어 개발에 정적인 영향

을 미친데 반해 예방초점은 부적인 영향을 미

치는 것을 보여주었으며, 메타 연구에서도 향

상초점은 혁신과 정적인 관련성을 보여주었으

나 예방초점은 혁신과 부적 관련성을 보여주

었다(Lanaj et al., 2012). 이러한 경향성은 개인

차원을 넘어 조직 수준의 조절초점에서도 확

인됐는데, Faddegon과 동료들(2008)은 향상초점 

집단의 사람들이 알파벳 순서를 바꿔 새로운 

단어를 만드는 애너그램(anagram) 과제에서 더 

창의적인 성과를 보여주었다.

조직의 조절초점 문화와 혁신적 업무행동 

간의 직접적인 관련성을 살펴본 연구를 찾기 

어렵지만, 개인의 조절초점과 창의, 혁신 관련 

연구결과를 바탕으로 볼 때 성공과 도전을 추

구하는 향상초점 조직문화가 실패위험을 감수

하고 변화를 시도하는 혁신적 업무행동을 강

화하고, 안전과 유지를 강조하는 예방초점 조

직문화가 혁신적 업무행동을 제약할 것으로 

예상할 수 있다. 실제로 조절초점 조직문화에 

대한 Bang(2009)의 연구에서 향상초점 조직문

화의 구성원들은 예방초점 조직문화의 구성원

에 비해 높은 창의성과 유연성을 보여주었으

며, Shin(2012)의 연구에서도 향상초점 조직문

화는 조직의 혁신성과 더 높은 상관관계를 보

여주었다. 이러한 결과는 조직의 조절초점적 

가치 즉, 조절초점 조직문화가 구성원의 혁신

적 업무행동에 영향을 미칠 수 있음을 시사한

다고 할 수 있다.

가설 1a. 향상초점 조직문화는 혁신적 업무

행동에 정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 1b. 예방초점 조직문화는 혁신적 업무

행동에 부적인 영향을 미칠 것이다.

피드백 추구행동

피드백은 상사나 동료들로부터 자신의 업무

수행에 대해 제공받는 평가적 정보로서 업무

수행 수준이나 보완해야 할 점이 무엇인지 확

인하는데 유용하다(Ashford & Cummings, 1983). 

피드백에는 긍정적인 정보뿐 아니라 부정적인 

정보가 포함될 수 있기 때문에 상사나 동료들

이 피드백을 제공하기 꺼리게 되며, 그 결과 

구성원들은 성장과 발전을 위한 다양한 피드

백을 충분히 받지 못하게 된다(Tuckey et al., 

2002). 따라서 다양한 피드백을 요청하는 구

성원의 적극적인 행동이 중요한데, Ashford와 

Cummings(1983)는 외부에서 피드백이 오기를 

기다리기보다 조직 구성원이 자발적으로 상사

나 동료로부터 수행과 관련된 피드백을 얻고

자 노력하는 것을 피드백 추구행동(Feedback 

seeking behavior)으로 개념화했다.
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선행연구에서 피드백 추구행동은 조직에서

의 학습(Yanagizawa, 2008), 새로운 조직으로의 

적응(Morrison, 1993), 창의성(De Stobbeleir et al., 

2011), 직무성과(Ashford, 1986; Ashford et al., 

2003; Renn & Fedor, 2001), 직무만족(Anseel et 

al., 2015)등의 성과와 직무태도에 긍정적 영향

을 미치는 것이 확인되었다. 하지만 최근 30

년간의 연구를 종합한 메타 연구(Anseel et al., 

2015)는 피드백 추구행동과 성과의 안정적인 

정적 관련성을 보여주지 못했으며, 이에 대해 

연구자들은 단순히 많은 피드백을 얻는 것보

다 유용한 피드백을 얻는 것이 중요함을 지적

했다.

피드백 추구행동과 혁신적 업무행동

피드백 추구행동은 긍정적 피드백 추구행

동과 부정적 피드백 추구행동으로 구분되는

데, 긍정적 피드백 추구행동은 상사나 동료로

부터 자신이 업무나 역할을 효과적으로 수행

하고 있다는 정보를 얻으려는 것이며, 부정적 

피드백 추구행동은 자신의 업무나 역할 수행

에서 문제점이나 개선이 필요한 부분에 대한 

정보를 얻으려는 것이다(Ashford & Cummings, 

1983).

피드백은 다른 사람의 평가와 관점을 통해 

개선과 발전의 필요성을 인식하고, 창의적 아

이디어를 위한 새로운 정보와 생각을 접하며, 

다른 구성원의 방식을 학습하게 함으로써 

창의적인 아이디어 개발에 도움을 준다(De 

Stobbeleir et al., 2011). 특히 부정 피드백은 무

엇을 잘못하고 있는지에 대한 정보를 제공하

기 때문에, 피드백을 받은 종업원은 자신의 

문제점을 인식하고 적절한 변화를 위한 정보

를 얻을 수 있다(Ashford & Tsui, 1991; Tsui & 

Ashford, 1994). 따라서 부정적 피드백을 추구

하는 행동은 기존과 다른 다양한 생각과 정보

를 얻게 함으로써, 창의적 아이디어 개발과 

변화의 필요성 인식에 도움을 주어 혁신적 업

무행동을 향상시킬 것으로 예상할 수 있다. 

반면, 긍정적 피드백은 현재 업무를 잘 수행

하고 있다는 정보만을 제공하며 업무수행방식

의 변화 필요성이나 발전에 필요한 새로운 정

보는 제공하지 않는다(Steelman & Rutkowski, 

2004; Ashford & Tsui, 1991). 따라서 기존의 업

무수행을 지지받고 싶은 동기에 기반한 긍정

적 피드백 추구행동은 변화와 혁신보다는 현

재의 업무방식을 유지하게 할 것이다.

가설 2a. 부정적 피드백 추구행동은 혁신적 

업무행동에 정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2b. 긍정적 피드백 추구행동은 혁신적 

업무행동에 부적인 영향을 미칠 것이다.

조절초점 조직문화와 피드백 추구행동

피드백에는 긍정적 내용 뿐 아니라 부정적 

내용이 포함되기 때문에 구성원의 피드백 추

구행동은 피드백을 요구하는 과정에서 자신이 

경험하게 될 비용보다 가치가 높을 때 나타나

게 된다(Anseel et al., 2015; Park et al., 2007). 

구체적으로 피드백 가치에는 도구적 가치

(instrumental value), 인상관리 가치(impression 

management value)가 있는데, 도구적 가치는 

자신의 능력개발과 목표달성을 위한 피드

백 정보의 유용성을 의미하며(VandeWalle & 

Cummings, 1997), 인상관리 가치는 성공적인 

직무수행에 대한 피드백을 통해 긍정적인 이

미지를 얻는 것을 의미한다(Morrison, 1993). 피

드백 비용에는 자아 비용(ego cost), 이미지 비

용(Image cost), 노력 비용(effort cost)이 있는데, 

자아 비용은 부정적 피드백으로 인해 자신의 
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부족한 점이 노출되어 자존감이 훼손되는 것

을 의미하며, 이미지 비용은 부정적 피드백으

로 인해 타인에게 부정적인 이미지를 보이는 

것을 의미하고(Park et al., 2007), 노력 비용은 

피드백을 얻기 위해 노력하는 정도를 의미한

다(Ashford, 1986).

구성원의 피드백 추구행동은 개인적 특성 

뿐 아니라 조직환경에 의해서도 영향을 받을 

수 있는데(De Stobbeleir et al., 2011), 특히 조절

초점 조직문화는 구성원이 피드백 추구행동에 

대해 지각하는 가치와 비용의 판단에 영향을 

미칠 수 있다. 향상초점 조직문화에 속한 구

성원은 실패에 대한 두려움보다는 가능성과 

도전을 중시하며 목표달성을 위한 다양한 시

도를 권장하는 조직분위기로 인해 피드백의 

도구적 가치에 초점을 맞추고 피드백 비용은 

낮게 지각할 것이다. 반면 예방초점 조직문화

에 속한 구성원은 성과나 자율성보다는 규정

준수를 강조하고 확실한 결과와 실패예방을 

중시하는 조직분위기로 인해 피드백의 인상관

리 가치에 초점을 맞추고 피드백 비용을 높게 

지각할 것이다. 결과적으로 향상초점 조직문

화는 도구적 가치가 높은 부정적 피드백 추구

행동을 높일 뿐 아니라 피드백 비용 자체를 

낮춤으로써 긍정적 피드백 추구행동 또한 증

가시킬 것이다. 한편 예방초점 조직문화는 인

상관리 가치가 높은 긍정적 피드백 추구행동

을 높일 것이며 피드백 비용을 높힘으로써 부

정적 피드백 추구행동은 낮출 것으로 예상할 

수 있다.

가설 3a. 향상초점 조직문화는 긍정적 및 

부정적 피드백 추구행동에 정적인 영향을 미

칠 것이다.

가설 3b. 예방초점 조직문화는 긍정적 피드

백 추구행동에 정적인 영향을, 부정적 피드백 

추구행동에 부적인 영향을 미칠 것이다.

피드백 추구행동의 매개효과

개인의 조절초점에 대한 메타 연구 결과는 

향상초점이 혁신과 정적인 관련성이 있으며 

예방초점은 혁신과 부적인 관련성이 있음을 

보여주었다(Lanaj et al., 2012). 조직 차원에서도 

향상초점 조직문화가 조직의 혁신성에 영향을 

미치는 연구결과가 보고된 바 있지만(Bang, 

2009; Shin, 2012) 단순한 관계를 보여주고 있

을 뿐이며 조직의 조절초점 문화가 어떠한 

기제를 통해 구성원의 혁신적 업무수행에 영

향을 미치는지 확인한 연구는 부재한 상황이

다. 

조절초점 조직문화가 혁신적 업무행동에 미

치는 영향 과정에는 다양한 심리적 기제가 존

재할 수 있지만, 그 중에서 창의적 아이디어 

개발을 위해 필수적인 정보인 피드백을 요청

하는 행동은 조직의 조절초점 문화가 개인의 

혁신적 업무행동에 영향을 미치는 기제로 충

분히 고려할 수 있다. 하지만 피드백 추구행

동과 업무성과에 대한 메타 연구는 이들의 일

관된 관련성을 보여주지 못했으며, 연구자들

은 이를 피드백 내용의 차이에 기인한다고 주

장한 바 있다(Anseel et al., 2015). Hon과 동료

들(2013)의 연구에서 과도하지 않은 리더의 부

정적 피드백은 부하의 창의적 성과를 높였으

며, Chen과 동료들(2007)의 연구에서도 긍정적 

피드백은 새로운 정보를 얻기에 제한적이며 

업무 관성을 발생시켜 업무에 대한 흥미를 떨

어뜨리고 동기를 줄어들게 하였다. 따라서 피

드백 추구행동이 성과에 미치는 영향이 비일

관적으로 나타난 메타연구의 결과를 반영하여 

조절초점 조직문화로 인한 긍정적 피드백 추
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구행동과 부정적 피드백 추구행동이 혁신적 

업무행동에 미치는 차별적인 매개과정을 구분

하여 확인할 필요가 있다.

이에 본 연구는 조절초점 조직문화의 차이

에 의한 구성원의 긍정적 혹은 부정적 피드백 

추구행동의 차이가 혁신적 업무행동에 상이한 

영향을 미칠 것으로 예측하였다. 구체적으로 

향상초점 조직문화는 피드백 추구행동을 증가

시키지만 특히 부정적 피드백 추구행동을 통

해 혁신적 업무행동을 증진시킬 것으로 예측

하였으며, 예방초점 조직문화는 부정적 피드

백 추구행동을 감소시키고 긍정적 피드백 추

구행동을 증가시킴으로써 결과적으로 혁신적 

업무행동을 감소시키는 차별적인 간접효과를 

보여줄 것으로 예측하였다.

가설 4a. 향상초점 조직문화와 혁신적 업무

행동의 정적 관계를 부정적 피드백 추구행동

이 정적으로 매개할 것이다.

가설 4b. 예방초점 조직문화와 혁신적 업무

행동의 부적 관계를 긍정적 및 부정적 피드백 

추구행동이 부적으로 매개할 것이다.

방  법

연구 상

본 연구는 국내 기업 직장인 416명을 대상

으로 온라인 설문조사를 실시하였다. 응답자

료 중 불성실한 응답(80명) 및 분석에 부적절

한 자료를 제외하였다. 부적절한 자료로 판단

한 경우는 다음과 같다. 팀 내 인원이 3명 이

하인 경우 부정적 피드백을 요청할 상사와 동

료가 충분하지 않을 것으로 판단하였다. 근속 

연수가 6개월 이하인 경우에는 조직문화에 대

한 이해와 파악이 부족할 것으로 판단하였다. 

근무하고 있는 부서의 근속기간이 3개월 이하

인 경우도 부서 내 업무가 익숙하지 않아 조

직문화에 상관없이 피드백을 많이 요청할 수 

있다고 판단하였다. 최종적으로 분석에는 245

명의 자료가 포함되었다.

응답자는 남성이 51%였으며, 연령은 30

대(55.1%)가 가장 많았고, 40대(25.7%), 20대

(19.2%)의 순이었다. 직책은 팀원(66.5%)이 가

장 많았고, 파트리더(21.6%), 팀장(11.8%) 순이

었다. 팀의 크기는 팀장을 포함하여 평균 17.0

명(sd=38.60)이었으며, 평균 팀 소속기간은 53

개월 이었다. 직종은 서비스업(33.1%), 제조

업(28.2%), 유통업(7.3%), 금융업(6.5%), 기타

(24.9%)로 다양하게 분포되어 있었다. 근속기

간은 평균 6년이었고 평균 팀 재직기간은 4.4

년(sd=4.59)이었다.

측정도구

조절초점 조직문화

Lockwood 등(2002)이 개발한 GRFM(General 

regulatory focus measure)을 Bang(2009)이 조직상

황에 맞게 수정하여 타당화한 ‘향상 및 예방

문화 척도’를 사용하였다. 향상문화 척도는 

“우리 회사는 적은 가능성이라도 있으면 과감

히 시도하는 것을 장려한다.”, “우리 회사는 

직원들에게 실패의 두려움보다는 성공의 가능

성을 강조한다.” 등의 9문항으로 구성되었으

며, 예방문화 척도는 “우리 회사는 구성원들에

게 자율성보다는 규정준수를 더 강조하는 편

이다.”, “우리 회사는 새로운 시도를 하기 보

다는 문제발생을 예방하는 것에 초점을 둔다.” 

등의 8문항으로 구성되었다. Likert 식 5점 
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척도(1= 전혀 아니다, 5= 매우 그렇다)로 

측정하였으며, 본 연구에서의 신뢰도 계수

(Cronbach’s ⍺)는 향상문화 .80, 예방문화 .78

이었다.

피드백 추구행동

Kim과 Han(2018)이 개발한 ‘긍정 및 부정적 

피드백 추구행동 척도’를 사용했다. 긍정적 피

드백 추구행동은 “상사가 나의 부족한 점보다

는 잘한 점에 대해 피드백해주기를 원한다.”, 

“나는 일을 못 했을 때보다 잘했다고 생각할 

때 상사를 찾아가 피드백을 요청한다.” 등의 7

문항으로 구성되었으며, 부정적 피드백 추구

행동은 “내 업무수행에 문제가 있다고 판단되

면 상사에게 직접 보고하고 수정사항을 피드

백 받는다.”, “나는 실수를 했을 때 나의 상사

에게 실수에 대한 피드백을 요청한다.” 등의 7

문항으로 구성되었다. Likert 식 5점 척도(1= 

전혀 아니다, 5= 매우 그렇다)로 측정하였으

며, 본 연구에서의 신뢰도 계수는 긍정적 피

드백 추구행동 .69, 부정적 피드백 추구행동 

.79이었다.

혁신적 업무행동

Scott과 Bruce(1994)가 개발한 척도를 Ko와 

Yoo(2012)가 번안한 ‘혁신적 업무행동척도’를 

사용했다. 측정문항은 “나는 업무와 관련된 어

려운 문제를 해결하기 위해 새로운 아이디어

를 개발한다.”, “나는 업무와 관련된 독창적인 

방법을 고안해 낸다.”, “나는 체계적인 방법으

로 혁신적인 아이디어를 업무현장에 적용한

다.” 등의 9문항으로 구성되었다. Likert 식 5점 

척도(1= 전혀 아니다, 5= 매우 그렇다)로 측

정하였으며, 본 연구에서의 신뢰도 계수는 .91

이었다.

분석방법

수집된 자료의 분석을 위해 SPSS와 AMOS를 

이용하여 다음의 분석을 진행하였다. 먼저, 자

료의 적절성을 확인하기 위해 각 변인의 첨도

와 왜도를 확인하고, 측정타당성을 확인하기 

위해 측정모형의 확인적 요인분석을 시행하여 

모형의 적합도 지수, 잠재변인과 측정변인의 

수렴타당성(AVE, CR), 잠재변인 간의 변별타당

성을 확인하였다. 모형의 적합도 판단에 사용

된 지수는 표본수가 적은 경우(eg. 250 이하) 

다변량 정상성에 기초한 TLI와 RMSEA 대신 

CFI와 SRMR을 보고할 것을 권고한 Hu와 

Bentler(1999)의 권고에 따랐다. 다음으로 변인 

간의 단순 관계를 가정한 가설 1~3을 상관관

계 및 연구모형의 경로계수를 통해 확인하였

다. 마지막으로 두 가지 피드백 추구행동의 

매개효과를 가정한 가설 4를 검증하기 위해 

팬텀변인을 이용하여 각 매개경로에 대한 부

트스트래핑 1만 회를 실시하여 95% 신뢰구간

에서 매개효과의 유의성을 확인하였다.

연구 결과

주요 변인의 기술통계  상 계

본 연구에서 측정한 변인들의 기술 통계치

와 상관관계는 Table 1과 같다. 왜도와 첨도의 

절댓값이 각각 2와 7을 넘지 않아 다변량 분

석을 위한 다변량 정규성이 확보되었다(West 

et al., 1995). 상관관계 분석 결과 향상초점 

조직문화는 부정적 피드백 추구행동(r=.51, 

p<.01), 긍정적 피드백 추구행동(r=.34, p<.01) 

및 혁신적 업무행동(r=.52, p<.01) 모두와 정
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1 2 3 4 5

1. Promotion Organizational Culture (.80) 　 　 　

2. Prevention Organizational Culture -.28** (.78) 　 　

3. Negative Feedback Seeking Behavior  .51
** -.04 (.69) 　

4. Positive Feedback Seeking Behavior  .34**  .20**  .51** (.79)

5. Innovative Work Behavior  .52** -.11  .57**  .38** (.91)

M  3.11  3.33  3.16 3.28 3.22

Sd  .60  .58  .63 .54 .69

Skewness  -.45  -.24  -.39  -.85 -.58

Kurtosis  .79  .02  .70  1.89  .75

**p<.01, (Cronbach’s α)

Table 1. Correlation, Mean, SD, Skewness, and Kurtosis                             (N=245)

적인 상관관계를 보여주었다. 예방초점 조직

문화는 긍정적 피드백 추구행동과는 정적인 

상관관계(r=.20, p<.01)를 보였으나, 부정적 피

드백 추구행동 및 혁신적 업무행동과는 유의

한 상관관계를 보이지 않았다. 피드백 추구행

동과 혁신적 업무행동의 관계에서는 부정적 

피드백 추구행동(r=.57, p<.01)과 긍정적 피드

백 추구행동(r=.38, p<.01) 모두 혁신적 업무

행동과 정적인 상관관계를 보여주었다.

측정타당성 검증

본 연구에 포함된 5개 잠재변인 즉, 조절초

점 조직문화(향상/예방), 피드백 추구행동(긍정/

부정), 혁신적 업무행동의 확인적 요인분석 모

형을 구성하였다. 측정오차를 줄이기 위해 각 

측정모형은 3개의 문항묶음으로 구성하였다

(Bandalos, 2002).

분석결과 확인적 요인분석 모형의 적합도는 

χ2=238.15(df=80), CFI=.922, SRMR=.058로 수

용 가능한 적합도를 보여주었다. 각 잠재변인

에 대한 측정변인의 수렴타당도를 검증하기 

위해 표준 요인계수를 살펴본 결과 .51~.94로 

모두 .50 이상이었으며, 모든 계수가 통계적 

유의하였다(p<.001). 또한 각 잠재변인의 분산

추출지수(AVE)는 .456~.815로 한 변인을 제외

한 모든 변인이 .50 이상이었으며, 구성개념 

신뢰도(CR)는 .841~.962로 모두 .70을 넘는 것

으로 나타나 적절한 수렴타당도를 보여주었다. 

마지막으로 잠재변인 간 상관관계가 -.103~ 

.612로 다중공선성이 나타나지 않아 잠재변인 

간 변별타당도가 확인되었다.

연구모형 검증

Figure 1에 제시된 조절초점 조직문화, 피드

백 추구행동, 혁신적 업무행동 간의 구조적 

관계를 검증하기 위해 구조방정식 분석을 실

시하였다. 연구모형의 적합도는 연구모형이 

포화모형이기 때문에 확인적 요인분석 모형의  

적합도와 동일했으며, 연구모형의 경로계수는 

Figure 2에 제시하였다. 
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Latent variable Mesured variable
Factor loading

(standardized)
AVE CR

Promotion focus 

organizational culture

Pro parcel 1 .890***

.576 .884Pro parcel 2 .678***

Pro parcel 3 .690***

Prevemtion focus 

organizational culture

Pre parcel 1 .863
***

.669 .931Pre parcel 2 .666***

Pre parcel 3 .905***

Negative feedback 

seeking behavior

Negative parcel 1 .934
***

.599 .866Negative parcel 2 .508***

Negative parcel 3 .817***

Positive feedback 

seeking behavior

Positive parcel 1 .707***

.456 .841Positive parcel 2 .607***

Positive parcel 3 .706***

Innovative work

behavior

Innovative pacel 1 .898***

.815 .962Innovative pacel 2 .869***

Innovative pacel 3 .940***

***
p<.001

Table 2. Validity of Measurement

Figure 1. The research model and hypotheses
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Figure 2. The path coefficients of research model

연구가설에 따라 경로계수의 유의성을 확인

한 결과는 다음과 같다. 첫째, 조직문화가 혁

신적 업무행동에 미치는 영향을 확인한 결과, 

향상초점 조직문화가 혁신적 업무행동에 정적 

영향을 미칠 것이라는 가설 1a는 지지되었으

나(β=.29, p<.001), 예방초점 조직문화가 혁신

적 업무행동에 부적 영향을 미칠 것이라는 가

설 1b는 기각되었다(β= -.04, p=.608). 둘째, 

피드백 추구행동이 혁신적 업무행동에 미치는 

영향을 확인한 결과, 부정적 피드백 추구행동

이 혁신적 업무행동을 증가시킬 것이라는 가

설 2a는 지지되었으나(β=.38, p<.001), 긍정적 

피드백 추구행동이 혁신적 업무행동을 감소

시킬 것이라는 가설 2b는 기각되었다(β=.12, 

p=.234). 셋째, 조절초점 조직문화와 피드백 추

구행동의 관계를 확인한 결과, 향상초점 조직

문화가 부정적 및 긍정적 피드백 추구행동을 

모두 증가시킬 것이라는 가설 3a가 지지되었

으며(β=.57, p<.001, β=.59, p<.001)), 예방초점 

조직문화는 긍정적 피드백 추구행동을 증가시

켰으나(β=.43, p<.001) 부정적 피드백 추구행

동은 감소시키지 않는 것으로 나타나(β=.10, 

p=.158) 가설 3b는 부분 지지되었다.

매개효과 유의성 검증

조절초점 조직문화가 혁신적 업무행동에 미

치는 영향에 대한 피드백 추구행동의 매개효

과 유의성 검증을 실시하였으며 그 결과를 

Table 3에 제시하였다. 결과적으로 향상초점 

조직문화는 부정적 피드백 추구행동을 증가시

켜 혁신적 업무행동에 정적인 영향을 미치는 

양상을 보여주고 있었으며, 이러한 간접효과

가 통계적으로 유의하여(β=.24, Bootstrap CI 

.118~.392) 가설 4a가 지지되었다. 하지만, 예

방초점 조직문화가 부정적 피드백에 미치는 

경로나 긍정적 피드백 추구행동이 혁신적 업

무행동에 미치는 경로가 통계적으로 유의하지 

않아 전체 매개 경로가 단절되는 것으로 나타

났으며, 부트스트랩 분석 결과에서도 예방초

점 조직문화가 부정적 피드백 추구행동을 감

소시키거나 긍정적 피드백 추구행동을 증가시

킴으로써 혁신적 업무행동에 부정적인 영향을 

미치는 간접효과가 유의하지 않아 가설 4b는 

기각되었다.
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Mediating Path
Indirect effect

(unstandardized)

95% bias corrected

LLCI ULCI

Promotion OC ⟶ Negative FSB ⟶ Innovative WB .234 .118 .392

Promotion OC ⟶ Positive FSB ⟶ Innovative WB .075 -.095 .280

Prevention OC ⟶ Negative FSB ⟶ Innovative WB .040 -.015 .123

Prevention OC ⟶ Positive FSB ⟶ Innovative WB .055 -.062 .238

OC(ganizational culture), FSB(feedback seeking behavior), WB(working behavior)

Table 3. Indirect effect of feedback seeking behavior

논  의

본 연구는 혁신적 업무행동에 대한 조절초

점 조직문화와 긍정 및 부정적 피드백 추구행

동의 영향을 확인하고, 조직문화가 혁신적 업

무행동에 미치는 영향과정에서 부정적 및 긍

정적 피드백 추구행동의 차별적인 매개 역할

을 확인하기 위해 진행되었다.

본 연구의 주요 결과와 의미는 다음과 같

다. 첫째, 향상초점 조직문화는 혁신적 업무행

동을 증가시켰으나 예방초점 조직문화는 혁신

적 업무행동과 의미 있는 관련성을 보여주지 

않았다. 이는 개인이나 집단의 조절초점이 향

상초점일 때 창의성과 유연성이 높게 나타난 

기존 연구 결과(Faddegon et al., 2008; Lanaj et 

al., 2012)가 조직문화에서도 일관되게 나타난 

결과이며, 구성원의 혁신적 업무행동 증진을 

위해서는 조직이 성장과 발전을 중요시하고 

변화를 위해 기꺼이 위험을 감수하는 향상초

점 조직문화를 형성하는 것이 바람직함을 의

미한다. 한편, 예방초점 조직문화가 혁신적 

업무행동에 영향을 미치지 않은 점은 연구자

의 가설이나 여러 선행연구의 결과와도 일치

하지 않는 결과였다(Friedman & Forster, 2001; 

Higgins, 1997; Liberman et al., 1999). 본 연구결

과는 향상초점이 예방초점보다 혁신적 업무

행동과 강한 관련성을 보여주었다는 점에서 

Higgins(1997)의 주장과 일치하는 점이 있지만, 

예방초점이 창의적 아이디어 개발에 부적인 

영향을 미친다는 Firedman과 Forster(2001)의 연

구결과는 재현되지 않았다. 본 연구자는 이러

한 불일치 결과의 원인을 연구환경(실험실 vs 

현장)과 연구대상(학생 vs 직장인)의 차이에서 

찾아보았다. 예방초점이 창의성에 부적 영향

을 미친다는 선행연구의 결과들은 대개 학생

을 대상으로 실험실 상황에서 도출된 것이었

다. 한편, 본 연구의 대상인 직장인들은 조직

에서 성과를 기반으로 평가받으며, 변화하는 

환경에서 혁신적인 업무수행을 외면할 경우 

성과가 낮아질 수 있기 때문에 예방초점 조직

문화에 속한 구성원이라도 성과를 위해 최소

한의 혁신을 시도하게 될 것이다. 실제로 한

국 직장인을 대상으로 한 연구에서 혁신적 업

무수행은 직무성과와 정적인 관련성을 보여주

고 있었다(Nam & Jung, 2017).

둘째, 부정적 피드백 추구행동은 혁신적 업

무행동을 증가시켰으나 긍정적 피드백 추구행

동은 혁신적 업무행동에 영향을 미치지 않았

다. 이는 피드백 추구행동과 성과의 관련성에 

대한 메타연구(Anseel et al., 2015)에서 피드백 
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추구행동 자체 보다는 유용한 피드백을 얻는 

것이 중요하다고 주장한 점을 다시 확인해준 

결과이며, 구성원의 혁신적 업무행동을 증진

시키기 위해서는 구성원으로 하여금 혁신에 

필요한 다양한 정보를 접할 수 있는 부정적 

피드백 추구행동을 원활히 할 수 있도록 조직

이 지원해야 함을 의미한다. 한편, 긍정적 피

드백 추구행동이 혁신적 업무행동에 부적인 

영향을 미치지 않은 점은 본 연구의 가설과 

일치하지 않는 결과였다. 이러한 결과의 원인

을 찾기 위해 구성원이 피드백 추구행동으로 

얻게 되는 정보와 피드백으로 인한 구성원의 

정서적 경험을 비교해 보았다. 업무수행에 대

한 피드백은 자기 참조적 정보이기 때문에 정

서적 반응이 뒤따르게 되는데, 업무에 대한 

긍정적인 피드백은 자신이 충분한 업무능력을 

갖추었다는 것을 증명하기 때문에 긍정적 정

서와 유능감을 지각하여 내적 동기를 높일 수 

있다(Zhou & Shalley, 2003). 따라서 긍정적 피

드백 추구행동으로 인해 향상된 내적 동기가 

업무에 대한 흥미와 도전감을 발생시키고 더 

나아가 혁신적인 업무행동을 하도록 만드는 

영향 과정을 생각해 볼 수 있다. 정리하면, 긍

정적 피드백 추구행동은 혁신적 업무행동에 

유용한 정보를 주지 않지만 긍정적 피드백으

로 인한 정서는 혁신적 업무행동에 긍정적인 

영향을 미칠 수도 있다. 따라서 본 연구는 긍

정적 피드백 추구행동이 혁신적 업무행동에 

미치는 영향이 의미 있게 나타나지 않은 이유

를 피드백 정보와 정서 경험의 상반된 효과로 

인한 결과로 해석할 수 있을 것으로 보았다.

셋째, 향상초점 조직문화는 부정적 피드백 

추구행동과 긍정적 피드백 추구행동을 모두 

증가시켰으나, 예방초점 조직문화는 긍정적 

피드백 추구행동만을 증가시키고 부정적 피드

백 추구행동에는 영향을 미치지 않았다. 이는 

향상초점 조직문화에서는 구성원이 기존에 알

지 못했던 정보와 타인의 생각을 얻을 수 있

는 부정적 피드백을 추구함과 동시에 피드백 

비용이 낮은 긍정적 피드백 추구행동 또한 증

가되는 것을 보여주지만, 예방초점 조직문화

는 구성원으로 하여금 인상관리 가치를 제공

하고 피드백 비용이 낮은 긍정적 피드백만을 

추구하게 한다는 것을 의미한다. 이 결과에서

도 예방초점 조직문화가 부정적 피드백 추구

행동을 감소시킬 것이라는 본 연구의 가설은 

지지되지 않았는데, 전술한 설명과 마찬가지

로 본 연구가 직장인을 대상으로 한 현장연구

라는 점에서 이유를 찾아볼 수 있을 것이다. 

직장인은 조직의 문화가 예방초점이라 하더라

도 자신의 성과를 높이기 위해 객관적인 점검

을 받아야 할 필요가 있으며, 특히 피드백이 

부정적일 때는 피드백 내용이 더 구체적으로 

제시되기를 바란다. 이러한 직장인의 기본적

인 수행점검은 부정적 피드백 추구행동과 일

맥상통하기 때문에, 예방초점 조직문화가 부

정적 피드백 추구행동을 감소시키지 않은 것

으로 해석할 수 있을 것이다.

마지막으로 조직문화와 혁신적 업무행동의 

관계에 대한 피드백 추구행동의 매개효과에서

는 향상초점 조직문화에 대한 부정적 피드백 

추구행동의 매개효과만 유의하게 나타났다. 

향상초점 조직문화는 혁신적 업무행동을 직접 

높일 뿐 아니라 부정적 피드백 추구행동을 통

해 간접적인 영향을 미치고 있었다. 하지만 

예방초점 조직문화는 혁신적 업무행동에 직접

적인 영향을 미치지 않을 뿐 아니라 피드백 

추구행동을 통한 간접적인 영향도 미치지 않

았다. 다시 말해 조직의 향상초점 문화는 그 

자체로 구성원의 혁신적 업무행동을 높일 뿐 
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아니라 구성원의 부정적 피드백 추구행동을 

증진시킴으로써도 혁신적 업무행동에 기여하

고 있었다. 예방초점 조직문화와 혁신적 업무

수행의 관계에 대한 피드백 추구행동의 매개

효과 가설이 기각된 이유에 대한 설명은 앞서 

둘째와 셋째 결과해석에서 조직문화와 피드백 

추구행동, 피드백 추구행동과 혁신적 업무수

행의 관계에서 설명한 내용으로 대신한다.

본 연구에서 나타난 변인 간의 관계가 보여

주는 경향성을 정리해 보면, 혁신적 업무행동

에 대한 향상초점 조직문화와 부정적 피드백

의 가설은 모두 지지된데 반해, 예방초점 조

직문화나 긍정적 피드백 추구행동이 관련된 

가설은 모두 기각되었다. 이는 혁신적 업무행

동이 조직문화에서는 향상초점, 피드백 추구

행동에서는 부정적 피드백 추구행동과 보다 

밀접하게 관련 되어 있음을 보여준다. 요약하

자면, 비록 예방적 조직문화나 긍정적 피드백 

추구행동이 혁신적 업무수행에 부정적인 영향

을 미치지는 않는 것으로 나타났지만, 조직이 

구성원의 혁신적 업무수행을 증진시키기 위해

서는 향상초점 조직문화 조성과 이를 통한 부

정적 피드백 추구행동의 증진을 위해 노력할 

필요가 있음을 시사한다.

이상의 결과를 바탕으로 본 연구가 지니는 

학문적 의의를 살펴보면, 첫째, 주로 개인 차

원에서 다뤄지던 조절초점이론의 효과성을 조

직문화로 확대하여 학문적 영역 확대에 기여

한 점에서 찾을 수 있다. 최근 조직수준 조절

초점의 가능성을 보여준 연구(Faddegon et al., 

2008; Levine et al., 2000)들은 실험실 상황에서 

진행되었으며 실제 현장에서 그 가능성을 검

증한 연구는 매우 부족한 실정이었다. 본 연

구는 현장에서 조직의 조절초점이 조직에 속

한 구성원의 상황적 조절초점에 미치는 영향

과 구성원의 혁신적 업무행동에 미치는 영향

을 보여줌으로써 조절초점 조직문화 연구의 

실효성과 후속 연구의 가능성을 제공해 주었

다는데 의미가 있다고 할 수 있다. 더불어, 조

절초점의 영향이 조직문화 차원에서 확인된 

것과 같이 보다 광범위한 국가차원에서도 조

절초점 문화의 측정이 가능할 것으로 생각되

며, 향후 연구에서 Hofstede(1984)의 문화적 틀

(cultural framework) 연구와 같이 국가차원의 조

절초점 문화연구가 수행될 수 있을 것으로 보

인다.

둘째, 조절초점 조직문화와 피드백 추구행

동의 관계에 대한 경험적 연구자료를 제공하

였다는 점에서 의의를 찾을 수 있다. 조절초

점 조직문화의 영향에 대한 연구는 매우 부족

한 상황이며 특히 조절초점 조직문화가 개인

의 피드백 추구행동 경향성으로 나타나는 결

과는 보고된바 없었기에 본 연구의 결과가 의

미를 가진다 하겠으며, 조절초점 조직문화가 

피드백 추구행동을 유발하는 과정을 Ashford 

(1986)의 기대 가치-비용 개념을 적용하여 설

명함으로써 해석의 논리적 근거와 향후 연구

의 가능성을 제공한데 의의가 있다.

셋째, 부정적 피드백 추구행동이 혁신적 업

무행동에 미치는 영향을 재확인하였다. 선행

연구들은 부정적 피드백 추구행동이 역할 명

료성을 높이고(Ashford & Tsui, 1991), 지속적인 

학습에 대한 동기를 발생시킴으로써(Kim & 

Han, 2018) 직무성과를 향상시킨다는 것을 보

여주고 있으나(Chen et al., 2007), 구성원의 혁

신적 업무행동과 관련한 연구는 부족한 편이

었다. 과도하지 않은 리더의 부정적 피드백이 

부하의 창의적 성과에 영향을 미친다는 연구

결과(Hon et al., 2013)가 있지만, 이는 리더가 

제공하는 피드백의 결과이지 구성원이 추구하
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는 피드백의 결과로 볼 수는 없었다. 본 연구

는 구성원의 피드백 추구행동 중 특히 부정적 

피드백 추구행동이 구성원의 혁신적 업무행동

에 영향을 미침으로써 직무성과 향상에 기여

할 수 있음을 경험적으로 보여주었다는 점에

서 의의가 있다.

넷째, 조직문화와 피드백 추구행동 그리고 

혁신적 업무행동의 관계에 존재하는 구체적인 

영향 기제를 확인하면서, 향상초점 및 예방초

점 조직문화와 긍정적 및 부정적 피드백 추구

행동이 혁신적 업무행동에 미치는 영향을 분

리하여 비교함으로써 조절초점 조직문화가 혁

신적 업무행동으로 이어지는 세부적인 경로를 

확인할 수 있었다. 구체적으로 조절초점 조직

문화 중 향상초점 조직문화가 부정적 피드백 

추구행동을 매개로 혁신적 업무행동에 영향을 

미치며, 예방초점 조직문화나 긍정적 피드백 

추구행동을 통한 혁신적 업무행동 향상 효과

는 존재하지 않음을 보여줌으로써, 혁신적 업

무행동에 있어서 조직차원에서는 향상초점 조

직문화와 개인차원에서는 부정적 피드백 추구

행동이 중요한 선행변인임을 확인하였다는데 

의의가 있다.

본 연구의 결과에서 얻을 수 있는 실무적 

시사점은 첫째, 구성원 혁신을 바라는 기업이

라면 조직문화, 구체적으로 향상초점 조직문

화를 조성하는데 노력을 기울일 필요가 있음

을 보여주었다는 점이다. 대부분의 기업이 조

직혁신에 도움을 줄 수 있는 조직문화를 형성

하고자 하지만 그러한 문화를 어떻게 하면 형

성할 수 있는가에 대해 어려움을 겪고 있다

(Johnston & Bate, 2013). 향상초점 조직문화의 

조성은 직무나 구조의 재설계를 위해 기울이

는 노력과 다른 방식으로 구성원의 혁신에 기

여할 것이며, 구성원에게 혁신을 요구하는 것

과 달리 구성원의 자발적인 업무혁신을 유발

하게 될 것이다. 선행 연구에서도 조직이 손

해나 책임보다 성장과 발전을 강조하는 환경

을 조성할 경우, 구성원은 조직이 중요시 하

는 가치를 얻는 방향의 행동을 하게 됨으로써 

구성원에게 향상초점이 발생함을 보여주었다

(Faddegon et al., 2008; Mogilner et al., 2007; 

Shah & Higgins, 1997). 둘째, 향상초점 조직문

화가 긍정적 및 부정적 피드백 추구행동을 증

진시킨다는 점은 향상초점 조직문화가 구성원

으로 하여금 업무혁신에 필요한 다양한 피드

백을 폭넓게 확보할 수 있게 해줄 뿐 아니라 

조직 내 상사와 부하 간의 커뮤니케이션을 활

발하게 해줄 수 있다는 것을 의미한다. 이는 

부서 내 멘토링이나 코칭이 보다 활발하고 내

실 있게 진행되도록 도움을 줄 수 있을 것이

다. 셋째, 구성원의 혁신적 업무행동을 증진시

키기 위해서는 긍정적 피드백 보다는 부정적 

피드백 추구행동이 원활하게 이루어지도록 할 

필요가 있는데, 가장 중요한 것은 피드백을 

제공하는 상사가 부하의 실패에 대한 개방적 

자세를 보여주고 부하의 발전과 성장에 초점

을 둠으로써 부하로 하여금 부정적 피드백을 

요청하는데 대한 비용보다 도구적 가치를 높

게 지각하게 해주어야 한다는 점이 될 것이다. 

본 연구의 제한점과 후속 연구를 위한 제언

은 다음과 같다. 먼저, 본 연구는 향상초점 조

직문화가 혁신적 업무행동에 긍정적인 영향을 

미친다는 것을 보여주었으나 이러한 결과를 

다른 성과 준거로 일반화하여 해석하는 데는 

주의를 기울여야 한다. 향상초점과 예방초점

은 서로 다른 장점을 가지고 있다. Förster 등

(2003)의 연구에서 향상초점인 사람은 빠른 

과제수행에서 강점을 보인 반면, 예방초점인 

사람은 정확한 과제수행에서 강점을 보였다. 
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Seibt와 Förster(2004)의 연구에서 향상초점인 사

람은 창의적 과제수행에서 강점을 보인 반면, 

예방초점인 사람은 분석적 과제수행에서 강점

을 보였다. 조직적 차원에서도 향상초점 조직

문화와 예방초점 조직문화의 효과는 다양한 

성과 준거에서 상이하게 나타날 수 있기 때문

에 다각적으로 연구될 필요가 있다. 또한, 조

절초점 조직문화가 피드백추구행동에 미치는 

영향을 확인하는 과정에서 조직차원의 변인과 

개인차원의 변인이 혼합되어 분석되었다는 점

에서 개인차원의 변인 간 관계를 해석할 때 

보다 주의를 필요로 한다. 다음으로 본 연구

는 모든 변인을 자기 보고식으로 측정하였기 

때문에 동일방법편의(Common method bias)가 

발생했을 가능성이 있다. 이는 설문조사 형식

으로 진행되는 횡단 연구가 지니는 필연적인 

한계점이기 때문에, 본 연구에서도 변인 간의 

인과관계를 가정함에 있어 최대한 이론적 및 

논리적으로 타당한 인과관계를 찾으려 하였으

나 그 방향성을 확신할 수는 없으며 변인의 

인과관계가 뒤바뀔 가능성이 존재한다. 예를 

들어, 연구자가 가정할 수 있는 도치 가능한 

인과관계는 피드백 추구행동과 혁신적 업무활

동의 관계이다. 본 연구에서는 피드백 추구행

동이 혁신적 업무행동에 영향을 미친다고 가

정하였으나, 어쩌면 혁신적 업무행동이 피드

백 추구행동에 영향을 미쳤을 수 있다. 위험

부담이 있는 혁신적 업무행동을 수행할 경우 

그 결과에 대한 객관적 정보를 얻기 위해 긍

정적 피드백 추구행동보다는 부정적 피드백 

추구행동이 증가할 것이며, 이는 본 연구에서 

혁신적 업무행동과 긍정적 피드백 추구행동의 

부적 관련성이 나타나지 않은 결과를 설명해 

줄 수 있다. 그 밖에도 피드백 추구행동이나 

혁신적 업무행동이 자기보고식이 아닌 상사나 

동료를 통한 타인 평정으로 측정되었다면 보

다 정확한 변인간의 관계를 보여줄 수 있었을 

것이다. 

본 연구의 결과를 종합해 볼 때, 혁신적 문

화를 조성하고자 하는 조직은 업무규칙이나 

평가기준 등을 통해 손해나 책임보다는 성장

과 발전을 강조하고 실패 회피보다는 과감한 

도전을 추구한다는 메시지를 구성원에게 전달

함으로써 구성원이 향상초점적인 행동을 취할 

수 있도록(Faddegon et al., 2008; Mogilner et al., 

2007; Shah & Higgins, 1997) 촉진함과 동시에 

구성원이 부정적 피드백에 대한 비용을 낮게 

지각할 수 있는 수용적 환경을 조성하는 노력

을 기울일 필요가 있을 것으로 판단된다.
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The Effect of the Regulatory Focus Organizational Culture

on the Innovative Work Behavior: The Mediating Effect

of the Positive and Negative Feedback Seeking Behavior
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The aims of this study were to identify the effects of regulatory focus organizational culture and feedback 

seeking behavior on innovative work behavior and to confirm the mediating effect of feedback seeking 

behavior. For this purpose, an online survey was conducted on employees of domestic companies and a 

total of 245 data were analyzed. The main results of this study are as follows. First, in the relationship 

between organizational culture and innovative work behavior, the promotion focus organizational culture 

increased innovative work behavior, but the prevention focus organizational culture did not affect 

innovative work behavior. Second, in the relationship between organizational culture and feedback seeking 

behavior, the promotion focus organizational culture increased both positive and negative feedback seeking 

behavior, but the prevention focus organizational culture increased only positive feedback seeking behavior. 

Third, in the relationship between feedback seeking behavior and innovative work behavior, negative 

feedback seeking behavior had a positive effect on innovative work behavior, but positive feedback seeking 

behavior did not affect innovative work behavior. Fourth, the promotion focus organizational culture had 

indirect effects on innovative work behavior through negative feedback seeking behavior. The results of 

this study suggest that the more companies that pursue innovation, the more they need to form a 

promotion focus organizational culture, so that employees can actively accept and utilize negative feedback 

without being wary of negative feedback.
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