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경험에 대한 개방성과 창의성에 대한

조직지원인식이 창의적 수행에 미치는 영향: 

피드백 추구 행동의 매개효과와 자기효능감의 조절효과*
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본 연구의 첫 번째 목적은 경험에 대한 개방성과 창의성에 대한 조직지원인식이 창의적 수행에 미치는 

영향에서 피드백 추구 행동의 매개효과를 확인하는데 있다. 두 번째 목적은 경험에 대한 개방성과 창의성

에 대한 조직지원인식이 피드백 추구 행동에 미치는 영향을 자기효능감 수준에 따라 달라지는지를 확인

하는데 있다. 이를 위해 국내 기업의 남녀 직장인을 대상으로 온라인 설문을 실시하였고 총 284명의 자료

가 분석에 이용되었다. 구조방정식과 다중회귀분석 결과는 다음과 같다. 첫째, 경험에 대한 개방성과 창의

성에 대한 조직지원인식은 창의적 수행에 정적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 경험에 대한 

개방성과 창의성에 대한 조직지원 인식이 창의적 수행에 영향을 주는 과정에서 피드백 추구 행동의 매개

효과가 유의하게 나타났다. 셋째, 창의성에 대한 조직지원인식과 피드백 추구 행동 간의 관계를 자기효능

감이 조절하는 것으로 나타났는데, 창의성에 대한 조직지원인식이 피드백 추구 행동에 미치는 정적 영향

을 자기효능감이 강화시키는 것으로 나타났다. 이 결과를 바탕으로 연구의 시사점과 제한점의 논의되었

다.
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대한상공회의소(2018)가 2008년부터 5년 단

위로 국내 매출액 상위 100대 기업의 인재상

을 분석한 결과 2008년부터 현재까지 창의성

은 기업들에서 중요한 핵심역량으로 다루어지

고 있는 것으로 나타났으며, 기업뿐 아니라 

교육현장에서도 창의성은 21세기의 주된 키워

드로 여겨지고 있다. 창의성은 빠르게 변화하

는 현대사회에서 조직의 생존과 효율성 및 경

쟁력 확보를 위한 핵심 요소로 여겨지면서, 

어떻게 하면 종업원의 창의적 수행을 향상시

킬 수 있는지에 대한 관심도 커지고 있다(문혜

진, 남상희, 박춘신, 장재윤, 2016; Cengiz Ucar, 

Alpkan, & Elci, 2021; Oldham, 2003; Oldham & 

Cummings, 1996; Shalley, 1995). 창의적 수행에 

대한 이전 연구들은 대부분 종업원의 창의적 

수행을 증진하는 개인특성이나 환경특성을 규

명하고 있는데(Amabile, Barsade, Mueller, & 

Staw, 2005; King, Walker, & Broyles, 1996; 

Oldham & Cummings, 1996; Stermberg & Lubart, 

1991; Zhou & Oldham, 2004), 이들 연구에 따

르면 창의적 수행을 향상시키는 방법은 창의

적인 종업원을 선발하고 창의적인 분위기를 

조성하는 것이다. 

개인의 창의성을 다룬 이전 연구들에서 창

의성과 관련이 있는 성격특성 요인으로 주로 

경험에 대한 개방성을 언급하였다(Costa & 

McCrae, 1992; Feist, 1998; Furhnam, Zhang, & 

Chamorro-Premuzic, 2006; Sternberg & Lubart, 

1991). 그러나 일부 연구에서는 창의성에 대

한 경험에 대한 개방성의 예측력에 대해 의

문을 제기하였다(Martindale, 1999; Martindale & 

Dailey, 1996). 그들의 주장에 따르면 경험에 대

한 개방성의 일부 문항들이 창의성과 거의 동

의어이므로 정적 상관이 발견되는 것은 당연

하다고 지적하고 있다(권유선, 하대현, 2015; 

권유선, 표정민, 이희현, 안동근, 2017). 또한 

창의적 수행에 대한 문항들(은영신, 유태용, 

서학삼, 2012; George & Zhou, 2001)도 경험에 

대한 개방성 문항의 일부 문항과 유사함을 확

인할 수 있었다. 이에 창의적 수행을 본인이 

제안한 창의적 아이디어나 결과물에 대한 평

가로 사용하였을 때도 경험에 대한 개방성이 

창의적 수행에 정적 영향을 주는지 살펴볼 필

요가 있다.

창의성 발현에는 개인적 요인뿐 아니라 환

경적 요인이 복합적인 영향을 주는 것으로 나

타나, 개인특성과 환경특성을 함께 고려할 필

요가 있다(Sternberg & Lubart, 1991: 민지연, 조

은별, 2019에서 재인용). 개인의 특성에 더하

여 창의적 수행에는 새로운 시도나 창의적인 

수행을 지원하는 조직 분위기도 중요하다. 조

직이 구성원의 창의적 사고와 활동을 장려하

고 지원한다고 생각하는 종업원은 더 많은 창

의적 수행을 할 수 있다(Zhou & George, 2001). 

경험에 대한 개방성이 높은 종업원과 조직이 

창의적인 활동을 지원한다고 지각하는 종업원

이 새로운 아이디어를 더 많이 생성한다는 

것은 이전 연구에서도 확인된 바 있다(Costa 

& McCrae, 1992; Feist, 1998; Zhou & George, 

2001). 그러나 종업원의 새로운 아이디어나 산

물이 모두 창의적 수행으로 인정받는 것은 아

니다. 창의적 수행은 조직에 유용하고 그 결

과가 조직에 적용되어야 비로소 가치를 부여

받게 된다(Oldham & Cummings, 1996). 즉, 경

험에 대한 개방성과 창의적 수행을 지원하는 

조직 분위기가 새로운 아이디어 생성을 촉진

시킬 수 있으나, 이러한 아이디어나 산물이 

창의적 수행으로 이어지기 위해서 어떤 매커

니즘을 거치는지 확인할 필요가 있다. 

자신의 아이디어나 산물이 창의적이며 조직
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에 유용한지를 판단하기 위해 종업원이 할 수 

있는 행동방안 중 하나는 자신의 수행에 대한 

피드백을 구하는 것이다. 종업원은 피드백 추

구 행동을 통해 피드백을 얻을 수 있다. 피드

백은 개인 수행에 대한 평가정보로(Ashford & 

Tsui, 1991) 자신의 수행수준을 확인하고 수행

에 대한 효과성을 검증할 수 있는 수단이 된

다(이병숙, 2016). 종업원은 고려 중인 창의적

인 아이디어나 산물에 대한 피드백 추구 행동

을 통해 통찰력을 얻을 수 있고 다른 사람들

의 다양한 의견을 수용함으로써 자신의 창의

적 아이디어나 산물의 유용성을 점검하고 실

현 가능성을 높일 수 있다.

경험에 대한 개방성이 높은 종업원과 조직

이 창의성을 지원해준다고 생각하는 종업원은 

창의적 수행에 대한 전략으로 피드백을 구할 

수 있다. 경험에 대한 개방성이 높은 종업원

은 일할 때 새롭고 다른 아이디어와 방법에 

관심이 많아서(Krasman, 2010), 다양한 의견을 

얻을 수 있는 피드백의 가치를 높게 지각하

여 피드백을 추구할 수 있다. 창의적 사고와 

활동에 대해 조직이 지원한다고 생각하는 종

업원들은 조직 내 구성원들이 창의적인 것

에 대해 허용적이라고 인식하기 때문에(De 

Stobbeleir, Ashford, & Buyens, 2011), 창의적 수

행을 위해 피드백을 구할 수 있다.

한편 피드백을 구하는 과정에서 종업원은 

자신의 아이디어나 수행을 타인에게 드러내야 

한다. 자신의 아이디어에 대한 피드백 내용은 

긍정적일 수도 혹은 부정적일 수도 있으며, 

피드백 추구 행동을 통해 유용한 정보를 얻을 

수도 있지만 거절의 위험도 존재한다. 이에 

종업원은 도움이나 피드백을 구하기 전 추구 

행동으로 인한 이해득실을 비교하여 도움을 

구할지를 결정하게 된다(김은아, 2019; DePaulo 

& Fisher, 1980). 즉, 피드백 추구를 통해 얻게 

될 이득과 손실 지각에 영향을 주는 개인특성

변수가 경험에 대한 개방성 및 창의성에 대한 

조직지원 인식이 피드백추구행동에 미치는 영

향을 조절할 수 있다. 개인특성변수로 자기효

능감은 자신이 특정한 과업을 성공적으로 수

행할 수 있다는 신념으로(Bandura, 1997), 자기

효능감이 낮은 사람은 피드백을 구할 때 자신

의 부족함이 드러날까 걱정하고 부정적인 피

드백을 받는 것에 대한 두려움도 크기 때문

에 자기효능감이 높은 사람보다 피드백 추구 

행동을 덜 할 수 있다(Anseel, Beatty, Shen, 

Lievens, & Sackett, 2015; Ashford, 1986; Ashford, 

Blatt, & VandeWalle, 2003; Brown, Ganesan, & 

Challagalla, 2001). 

본 연구에서는 창의적 수행에 영향을 미치

는 요인으로 개인특성과 조직의 환경 특성을 

고려하는 것에 더하여 종업원의 능동적인 행

동이 창의적 수행에 정적 역할을 할 수 있는

지를 확인하고자 한다. 즉, 경험에 대한 개방

성과 창의성에 대한 조직지원인식이 피드백 

추구 행동을 통해 창의적 수행에 미치는 영향

을 검증하고 창의적 수행에 대한 피드백 추구 

행동의 역할을 확인하고자 한다. 피드백 추구 

행동은 개인의 신념인 자기효능감에 의해 달

라질 수 있다. 이에 본 연구에서는 경험에 대

한 개방성과 피드백 추구 행동 및 창의성에 

대한 조직지원인식과 피드백 추구 행동 간의 

관계가 자기효능감에 따라 달라지는지 검증하

고자 한다. 

경험에 대한 개방성과 창의적 수행

창의적 수행(creative performance)은 참신하고 

유용한 산물, 아이디어나 절차를 만드는 것으
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로 정의할 수 있다(Oldham & Cummings, 1996). 

참신하다 또는 새롭다는 것은 현재 존재하는 

다른 아이디어나 산물과 비교하여 독특하다는 

것이다. 참신함은 기존에 없는 완전히 새로운 

것만을 의미하는 것은 아니며 기존의 것을 새

롭게 활용하거나 서로 다른 것을 기존과는 다

르게 조합하는 것을 포함한다(Shalley & Zhou, 

2008). 그러나 기존과 다르고 새롭다는 것만

으로는 충분하지 않고 유용성이 확보되어야 

창의적 수행이라 할 수 있다. 유용성이란 사

회적으로 수용될 수 있고(Amabile, 1996), 실제 

적용 가능하며, 산출물과 상황의 요구가 부합

함을 의미한다(Brown, 1989: 이재윤, 김명언, 

2015에서 재인용). 참신하지만 유용하지 못하

면 창의적인 것이 아니라 기이할 뿐이며, 유

용하지만 새롭지 않은 것은 평범한 것에 불과

하다(De Dreu, 2010: 이재윤, 김명언, 2015에서 

재인용). 따라서 조직에서 창의적 수행은 조직

의 요구와 관련이 있으며 조직에 유용해야 한

다(Shalley & Zhou, 2008). 

경험에 대한 개방성(openness to experience)

은 호기심이 많고, 상상력이 풍부하고, 틀에 

박히지 않은 성향이다(Muchinsky & Culbertson, 

2016). 경험에 대한 개방성은 인간의 성격이 5

개의 독립적인 차원(외향성, 원만성, 성실성, 

정서적 안정성, 경험에 대한 개방성)으로 구성

되어 있다는 성격 5 요인 모델의 한 요인이다

(McCrae & Costa, 1989). 많은 연구에서 성격 5 

요인 중 경험에 대한 개방성이 창의성과 가장 

관련 있는 것으로 나타났다(Dollinger, Urban, & 

James, 2004; George & Zhou, 2001; McCrae, 

1987). 이는 경험에 대한 개방성 하위요인별 

행동특징들이 창의적 수행을 보이는 종업원들

의 특징과 관련이 있기 때문이다. 

성격 5요인 이론에서 경험에 대한 개방성 

요인은 상상, 심미성, 감정의 개방성, 행동의 

개방성, 사고의 개방성, 가치의 개방성의 6가

지 하위요인으로 구성되어 있으며(Costa & 

McCrae, 1992), 하위요인별 행동특징은 다음과 

같다(안동근, 권유선, 표정민, 윤선인, 2020). 

상상력이 풍부하면 경험해보지 못한 일이나 

비현실적인 상황을 머릿속으로 이미지화할 수 

있으며, 심미성이 높으면 예술이나 자연, 사물 

현상의 아름다움을 민감하게 느끼고 판단하고, 

감정의 개방성이 높으면 자신과 타인의 감정

을 세심하게 지각하고 감정적 몰입의 경험을 

즐긴다. 행동의 개방성이 높은 사람은 행동이 

유연한 사람으로, 다양하고 새로운 경험을 좋

아하고, 사고의 개방성이 높은 사람은 지적 

호기심과 흥미를 바탕으로 다양한 문학적, 학

술적 경험을 탐색하는 것을 즐긴다. 마지막으

로 가치의 개방성이 높으면 관습적인 규범이 

아닌 진보적 가치를 추구한다. 이러한 특징들

은 하주현(2000)이 창의성을 연구한 여러 학자

의 연구를 바탕으로 추출한 창의성 요인인 호

기심, 자기 확신, 상상, 인내심과 집착, 유머, 

독립성, 모험심 및 개방성 요인과 관련된다. 

즉, 창의성 성격 특성인 상상, 개방성, 호기심

은 경험에 대한 개방성의 하위요인 중 상상력

이 풍부한 것을 의미하는 상상, 새로운 경험

을 좋아하는 행동의 개방성, 지적 호기심이 

있는 사고의 개방성과 유사하고, 경험에 대한 

개방성의 나머지 하위 요인인 감정의 개방성, 

심미성, 가치의 개방성 또한 창의적 성격의 

특성과 관련이 있다. 창의적 수행에는 개인의 

창의성이 영향을 주기 때문에 창의성과 관련

이 있는 경험에 대한 개방성이 높은 종업원들

은 창의적 수행을 많이 할 것으로 예상해볼 

수 있다. 

또한 경험에 대한 개방성이 높은 종업원들
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은 다양한 감정과 생각, 관점에 대해 허용적

이며(McCrae & Costa, 1997) 애매모호함에 대한 

참을성이 높다. 이러한 개방적 태도는 창의적 

수행과 밀접한 관련성이 있는 확산적 사고를 

용이하게 하여, 해결책을 모색할 때 문제를 

속단하고 조급하게 결정하기 보다는 다양한 

가능성을 열어두고 탐색하도록 하여(Barron, 

1969: 이혜원, 2013에서 재인용) 새롭고 유용

한 창의적인 해결책을 찾도록 돕는다.

가설 1. 경험에 대한 개방성은 창의적 수행

에 정적인 영향을 미칠 것이다.

창의성에 대한 조직지원인식과 창의적 수행

종업원이 창의적 수행을 하고 싶더라도 조

직에서 원하지 않으면 창의적 수행을 못 할 

수도 있다. 조직이 변화에 보수적이고 새로운 

아이디어나 틀을 깨는 행동을 선호하지 않는 

분위기라면 종업원이 창의적 아이디어를 가지

고 있더라도 제안하기를 꺼릴 것이다. 반면 

창의성을 긍정적으로 생각하는 조직은 종업

원의 창의적 수행을 지원할 수 있다. 창의성

에 대한 조직지원인식(perceived organiza- tional 

support for creativity)은 조직이 창의성을 자극

하고 존중하며, 창의적 수행에 보상하고 그것

을 인정하는 정도에 대한 종업원들의 지각이

다(Scott & Bruce, 1994; Zhou & George, 2001). 

이것은 ‘조직의 창의적 분위기’라고도 불린다

(Scott & Bruce, 1994). 

창의적인 아이디어나 창의적인 수행은 기존

의 것이 아닌 새로운 것을 추구하는 것이기 

때문에 위험부담이 있을 수 있다. 이러한 위

험부담 때문에 종업원들은 창의적 아이디어가 

확실하게 효과적일 가능성이 있다고 판단할 

때만 창의적 아이디어를 제안하거나 창의적 

수행을 하게 되는데(Hirschman, 1970; Zhang, 

Bu, & Wee, 2016), 창의적 활동을 지지하는 조

직에서 일하는 종업원들은 창의적 아이디어의 

성공여부에 관계없이 새로운 시도를 더 많이 

할 가능성이 있다. Zhou와 George(2001)의 연구

에서 창의성에 대한 지각된 조직 지원과 창의

적 수행 간에 정적 관계가 있는 것으로 나타

났고, Scott과 Bruce(1994)의 연구에서는 조직이 

혁신을 지원하는 분위기일 때, 종업원들이 혁

신적 업무 행동의 가치와 성공 가능성에 대해 

긍정적으로 평가하여 적극적으로 혁신적 업무 

행동을 한다는 것이 밝혀졌다.

창의성에 대한 조직지원 인식이 높을수록 

더 나은 수행을 보일 것이라는 것은 사회교

환이론으로 설명할 수 있다(한규석, 2017; 

Rhoades & Eigenberger, 2002). 조직이 자신을 지

원해준다는 종업원의 인식은 종업원들로 하여

금 조직에 보답하려는 의무감을 불러일으킨다

(Shore & Wayne, 1993). 여기서 사회적 교환이

란 조직이 종업원에게 잘 대하면 종업원은 조

직의 목표를 달성하기 위해 의무감을 가지고 

일하게 된다는 것이다(Shore & Shore, 1995). 종

업원들은 조직목표달성을 위해 전문적 기술을 

습득하여 조직에 기여하려고 하는데, 이는 창

의적 수행의 필수요소이다(Amabile, 1983). 조직

지원인식은 조직이 후원해준다는 느낌으로 인

해 긴장도를 완화시키고 위험을 감수하게 한

다. 창의적 아이디어는 위험과 불확실성을 가

지는 데 조직지원이 이를 감소시켜 준다면 창

의적 아이디어 생성이 더 활발해질 수 있다

(Amabile, 1996).

가설 2. 창의성에 대한 조직지원인식은 창

의적 수행에 정적인 영향을 미칠 것이다.
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피드백 추구 행동과 창의적 수행

창의적 수행은 참신하고 유용한 산물, 아

이디어나 절차를 만드는 것으로(Oldham & 

Cummings, 1996), 조직에서 창의적 결과물은 

새로움과 유용성 이 두 가지 조건을 만족시켜

야 한다. 피드백 추구 행동은 이 두 조건과 

정적인 관련이 있다. Zhou(2008)는 창의적 과

정에서 피드백이 중요하다고 하였는데 다양한 

조언과 지식이 창의적 수행에 긍정적인 영

향을 미칠 수 있다(Cohen & Levintal, 1990; 

Perry-Smith, 2006, 2008). 우선, 종업원은 피드

백을 통해 자신의 수행에 대한 다른 사람의 

의견을 알 수 있고 자신의 수행을 다른 관점

으로 바라볼 수 있다. 

피드백은 종업원이 자신의 창의적 아이디어

나 산물이 조직에 유용하고 받아들여질 수 있

는 것인지 판단하는 데 도움이 될 수 있다. 

종업원이 자신의 아이디어가 참신하고 유용하

다고 생각하더라도 조직 입장에서는 그렇지 

않을 수 있다. 이때 다른 사람들로부터 피드

백을 받으면 창의적 결과물에 대한 불확실성

이 감소하여 창의적인 기준을 세우는 데 도움

이 된다(Zhou, 2008). 종업원은 피드백을 통하

여 조직에 도움이 되도록 자신의 아이디어나 

산물을 수정할 수 있을 것이다. 즉, 피드백을 

통해 창의적 수행의 질을 높일 수 있는 것이

다.

조직은 종업원이 달성해야 할 목표를 체계

적으로 정하고 피드백을 제공하면서 종업원의 

창의적 수행을 관리할 수도 있지만, 현대의 

역동적인 업무에서는 조직이 항상 종업원의 

목표를 사전에 제시할 수 있는 것은 아니다

(Ashford, George, & Blatt, 2007). 특히 창의적인 

업무에서는 창의성의 모호성 때문에 관리자가 

종업원의 수행을 관리하고 개입하는 것이 어

렵고(Shalley, 2008), 조직차원에서 공식적인 피

드백을 제공하기도 어렵다. 

피드백을 제공할 수 있는 사람들이 항상 자

발적으로 종업원이 필요할 때마다 피드백을 

제공하는 것은 아니다. 상사나 동료 등 피드

백을 제공해줄 수 있는 사람들은 종업원이 피

드백을 바라고 있는지 모르거나(Higgins & 

Kram, 2001), 피드백을 제공할 수 있는 공식적

인 권한이 없다고 느껴서 자발적으로 피드백

을 제공하지 않을 수 있다. 이런 이유로 종업

원이 피드백을 스스로 구하지 않고 상사나 조

직에서 피드백을 주기만을 기다리고 있다면 

필요할 때 피드백을 얻지 못할 수 있다. 

종업원이 스스로 피드백을 얻으려고 노력하

는 피드백 추구 행동은 자신의 창의적 수행에 

대한 정보를 얻는 데 매우 중요하다. 종업원

은 능동적으로 피드백을 구함으로써 자신의 

창의적 수행을 관리할 수 있을 것이다. De 

Stobbeleir 등(2011)이 피드백 추구 행동의 빈도

와 범위가 창의적 수행에 영향을 미칠 수 있

는지를 연구한 결과, 다른 사람들에게 직접적

으로 피드백을 자주, 폭넓게 요청할수록 창의

적 수행에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타

났다.

가설 3. 피드백 추구 행동은 창의적 수행에 

정적인 영향을 미칠 것이다.

경험에 대한 개방성과 창의적 수행의 관계에

서 피드백 추구 행동

종업원들은 피드백을 구하는 과정에서 이익

과 비용이 모두 발생할 수 있다. 피드백 추구 

행동 모델에 따르면(Ashford et al., 2003; 



이솔비․권은아․이종구 / 경험에 대한 개방성과 창의성에 대한 조직지원인식이 창의적 수행에 미치는 영향:
피드백 추구 행동의 매개효과와 자기효능감의 조절효과

- 681 -

Ashford & Cummings, 1983), 개인들은 피드백 

추구 행동을 통해 얻게 되는 이익을 높게 지

각할수록 피드백 추구 행동을 더 많이 하는 

것으로 알려져 있다. 피드백 추구 행동을 통

해 얻을 수 있는 이익은 수행을 향상하는 데 

도움이 되는 정보를 얻는 것과 그것을 통해 

목표 달성의 가능성을 향상시키는 것이다

(Ashford, 1986). 즉, 피드백을 추구하는 가장 

큰 이유는 가치 있는 정보를 얻는 것이다

(Morrison, 2002; Morrison & Cummings, 1992). 

하지만 피드백 추구 행동에는 비용과 손실도 

발생한다. 피드백을 얻기 위한 노력이나 부정

적 피드백으로 인해 자신이 좋지 않게 보일 

수 있다는 체면 손상 비용(face loss costs)은 피

드백 추구 행동의 지각된 비용이다. 이러한 

비용은 피드백 추구 행동을 억제할 수 있다

(Anseel, Lievens, & Levy, 2007).

경험에 대한 개방성이 높은 사람들은 지적 

자극이나 변화, 다양성을 좋아하므로 일을 할 

때 새로운 아이디어와 방법에 대한 관심이 많

다(Krasman, 2010). 경험에 개방적인 사람들은 

훈련이나 교육에 더 수용적이고(Herold, Davis, 

Fedor, & Parsons, 2002), 지속적으로 학습에 참

여하고(London & Smither, 1999), 지식을 공유하

고(Cabrera, Collins, & Salgado, 2006), 자기개발에 

도움이 되는 활동에 참여하고자 하는 동기가 

있다(Major, Turner, & Fletcher, 2006). 또한 그들

은 새로운 정보와 지식을 흡수하려는 동기가 

강하다(McCrae & Costa, 1997). 조직에서 개방적

인 종업원은 새로운 정보를 구하려고 할 것이

고, 성장에 대한 욕구를 바탕으로 조직에 유용

하면서도 적용 가능한 성과물을 만들기 위해 

다른 사람들로부터 개선에 필요한 피드백을 

추구할 가능성이 있다. Wanberg와 Kammeyer- 

Mueller(2000)가 성격 5 요인 모형과 피드백 추

구 행동의 관계를 연구한 결과 외향성과 경험

에 대한 개방성이 피드백 추구 행동과 유의미

한 정적 관계가 있는 것으로 나타났다.

개방적인 사람은 문제를 해결할 때, 조급하

게 해결책을 결정하기보다는 충분한 시간을 

가지고 여러 가능성을 고려하여 참신하고 적

절한 해결책을 찾는 경향이 있다(Barron, 1969; 

Simonton, 1984: 이혜원, 2013에서 재인용). 즉, 

경험에 대한 개방성이 높은 종업원은 조직에

서 창의적 아이디어나 새로운 문제해결 방법

이 떠오를 때, 혼자 조급하게 판단하여 실행

하기보다는 다양한 가능성을 탐색하기 위해 

다른 조직원들에게 피드백을 구하고, 이 과정

을 통해 자신의 아이디어나 산물을 더 정교화

하고 조직에 유용하도록 개선할 수 있을 것이

다. 이들은 피드백이 가치 있다고 여기므로 

피드백 추구 행동의 이익을 높게 지각하기 때

문에 피드백 추구 행동을 더 많이 할 것이며, 

새로운 아이디어가 있을 때 피드백을 구함으

로써 자신의 아이디어의 실현 가능성을 높여 

조직에 유용하고 적합한 창의적 수행을 할 수 

있을 것이다.

가설 4. 경험에 대한 개방성은 피드백 추구 

행동에 정적 영향을 미칠 것이다

가설 5. 경험에 대한 개방성과 창의적 수행

의 관계는 피드백 추구 행동이 매개할 것이다.

창의성에 대한 조직지원인식과 창의적 수행의

관계에서 피드백 추구 행동

창의성에 대한 조직지원인식과 피드백 추구 

행동 간 관계를 밝힌 연구는 많지 않지만(De 

Stobbeleir et al., 2011), 이 관계는 두 가지 근거

로 설명할 수 있다. 첫째, 창의성에 대한 조직
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지원인식은 피드백 추구 행동의 비용을 덜 느

끼게 할 수 있다. 창의적인 목소리를 내는 것

과 같이, 창의적인 아이디어나 산물에 대해 

피드백을 구할 때도 종업원은 자신이 이상하

게 보일까 걱정할 수 있다. 자신의 조직이 관

습적이라고 생각하는 종업원에 비해 조직 분

위기가 자유롭고 새로운 시도에 대해 허용적

이라고 생각하는 종업원들은 새로운 아이디어

를 내고, 이것과 관련된 의견을 구하는 것에

서 더 자유로울 수 있다(De Stobbeleir et al., 

2011). 창의적인 조직 분위기에서 종업원들은 

다른 구성원들이 새로운 아이디어를 제시하는 

것을 자주 보았을 것이고, 엉뚱해 보이기도 

하는 의견을 자유롭게 공유하는 환경에서 종

업원들은 자신이 새로운 의견을 제안하는 것

에 대해 이상하고 특이한 사람으로 보일 것이

라는 걱정을 덜 할 수 있을 것이다. 따라서 

종업원들은 조직이 창의적 행동을 지원한다고 

생각하면 자신의 아이디어나 산물에 대한 피

드백을 구할 때 체면 손상에 대한 걱정을 덜 

느낄 것이다. 이전 연구들은 종업원을 지원해

주는 조직 분위기가 창의적인 목소리를 내는 

것(Zhou & George, 2001), 조직 내 문제 제기

(Ashford, Rothbard, Piderit, & Dutton, 1998), 혁

신적 행동 참여(Yuan & Woodman, 2010)에 대

한 종업원들의 이미지 우려를 무효화시킨다는 

것을 보여주었다. 

둘째, 조직지원인식은 종업원들의 행동에 

영향을 미칠 수 있다(Shore & Wayne, 1993). 사

회교환이론에 따르면 조직에서 종업원들을 어

떻게 대하느냐에 따라 종업원들의 태도가 결

정된다(정다은, 2020). 종업원이 조직에서 자신

을 배려하고 관심을 가지고 있다고 지각하게 

되면 긍정적인 태도와 행동을 보일 가능성이 

있다(Wayne, Shore, & Linden, 1997). Li, Long과 

Er-Yue(2018)의 연구에 따르면 조직이 자신을 

지원하고 배려한다고 생각하는 종업원은 자신

과 조직 간의 사회적 교환관계에 더 집중하고 

피드백을 찾는 행동을 하며 조직에 몰입하려

는 경향을 보이는 것으로 나타났다. 창의성을 

지원하는 조직에서 종업원들은 조직이 자신의 

의견과 아이디어를 받아들이는 것을 경험하며 

조직이 자신들의 제안에 개방적이고 동조한다

고 생각한다(Zhou & George, 2001). 따라서 창

의성에 대한 조직지원인식이 높은 종업원은 

자신의 새로운 아이디어나 산물에 개방적인 

조직에 보답하고자 창의적 수행의 질을 높이

기 위해 피드백을 구할 수 있다(De Stobbeleir 

et al., 2011). 

창의적인 분위기의 조직에서는 조직원들이 

자유롭게 새로운 의견을 제안할 수 있고 새로

운 것과 관련된 활동을 긍정적으로 여길 가능

성이 있다. 종업원이 자신의 조직이 창의적인 

분위기라고 생각하면 자신의 새로운 아이디어

를 제안하는 것과 그것을 다른 조직원에게 보

여주며 피드백을 구하는 것에서 타인들이 나

를 이상한 사람으로 평가할 것이라는 걱정을 

덜 할 수 있다. 또한 조직이 종업원의 새로운 

생각에 지지적이면 종업원은 조직에 도움이 

되기 위해 창의적 수행의 질을 높이고자 다른 

사람의 의견을 구할 수 있다. 종업원들은 피

드백을 구함으로써 자신의 새로운 아이디어나 

산물을 보완할 수 있고 이를 통해 조직에 유

용하고 적용될 가능성이 높은 창의적 수행을 

할 수 있을 것이다.

가설 6. 창의성에 대한 조직지원인식은 피

드백 추구 행동에 정적 영향을 미칠 것이다.

가설 7. 창의성에 대한 조직지원인식과 창

의적 수행의 관계는 피드백 추구 행동이 매개
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할 것이다.

자기효능감의 조절효과

종업원들의 피드백 추구 행동에는 피드백

을 구하는 것에 대한 지각된 이익과 비용이 

영향을 미친다(Ashford et al., 2003; Ashford & 

Cummings, 1983). 자기효능감은 피드백 추구 

행동의 지각된 비용에 영향을 미칠 수 있다

(Anseel et al., 2015). 자기효능감(self-efficacy)이란 

자신이 특정한 과업을 성공적으로 수행할 수 

있다는 신념으로(Bandura, 1997), 자기효능감이 

높은 사람은 자신의 능력을 높게 평가하고, 

실패보다는 성공에 민감히 반응하며, 환경에 

대한 통제력이 높다(Bandura, 1997). 

피드백 추구 행동은 체면 손상 비용을 초래

할 수 있다. 피드백을 구하기 위해 자신의 아

이디어 등을 설명하고 살펴보는 과정에서 자

신이 업무를 효과적으로 수행하지 못하거나 

능력이 부족하다는 것이 다른 사람들에게 드

러날 수 있어서 체면 손상 비용이 발생할 수 

있고(Ashford & Cummings, 1983), 이는 피드백 

추구 행동을 억제할 수 있다(Anseel et al., 

2007). 자기효능감이 낮은 사람은 높은 사람보

다 자신의 무능력함이 드러나는 것에 대한 두

려움이 더 크다(Ashford, 1986; Ashford et al., 

2003; Brown et al., 2001). 이에 자기효능감이 

낮은 사람은 피드백을 구할 때 자신의 부족함

이 드러날 수 있다는 두려움에 체면 손상 비

용을 더 크게 지각할 수 있다. 종업원이 피드

백을 요청했을 때 받는 피드백은 부정적인 내

용을 포함할 수 있는데 이러한 피드백은 자신

에 대한 감정을 상하게 할 수 있다(Alicke & 

Sedikides, 2009). 자기효능감이 낮은 사람은 부

정적인 피드백을 받았을 때 자기 가치에 대한 

손상을 느낄 수 있고 이에 대한 두려움으로 

피드백 추구 행동의 비용을 더 크게 지각할 

수 있다(Anseel et al., 2015). 

자기효능감이 높은 사람은 자신의 수행 능

력에 대한 신뢰가 있어서 자기효능감이 낮은 

사람보다 피드백을 요청했을 때 발생할 수 있

는 비용인 부정적인 피드백에 대한 두려움이

나, 다른 사람들에게 자신의 무능력함이 드러

나는 것에 대한 체면 손상 비용을 적게 지각

할 수 있다. 또한 자기효능감이 높은 사람은 

원하는 결과를 얻기 위해 필요한 행동을 계획

하고 실행할 가능성이 더 높아서 피드백 추구 

행동을 더 많이 할 수 있다(Gruman, Saks, & 

Zweig, 2006). Northcraft와 Ashford(1990)는 자신

의 수행에 대한 기대 수준이 높은 사람이 낮

은 사람보다 피드백을 더 구한다는 것을 밝혔

다. 따라서 자기효능감이 높은 사람은 낮은 

사람보다 피드백 추구 행동을 더 많이 할 수 

있다.

경험에 대한 개방성과 피드백 추구 행동의 관

계에서 자기효능감

경험에 대한 개방성이 높은 종업원들은 상

상력이 풍부하고 다양한 감정, 생각, 관점 및 

아이디어를 탐색하는 것을 좋아하므로 새로운 

정보와 시각을 가질 수 있는 피드백의 이익을 

높게 지각하여 피드백을 추구할 수 있다. 피

드백 추구를 위해서는 자신의 수행을 드러내

야 하는데 이때 자신의 수행이 어떻게 평가되

는가에 대한 체면 손상 비용이 초래되고 자기

효능감 수준에 따라 체면 손상 비용을 다르게 

지각하여 피드백 추구 행동에 영향을 줄 수 

있다. 자기효능감이 높은 종업원들은 부정적

인 피드백을 받는 것에 대한 두려움이 적고
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(Anseel et al., 2015), 피드백을 구할 때 자신의 

부족함이 드러나는 것에 대한 걱정을 덜 하는

(Ashford, 1986; Ashford et al., 2003; Brown et 

al., 2001) 등 피드백을 구하는 데 발생하는 비

용을 적게 느끼기 때문에 자기효능감이 낮은 

종업원들보다 피드백 추구 행동을 더 많이 할 

수 있다. 따라서 자기효능감은 경험에 대한 

개방성이 피드백 추구 행동에 미치는 정적 영

향을 증가시킬 것이다.

가설 8. 경험에 대한 개방성과 피드백 추구 

행동 간의 정적 관계는 자기효능감이 높을수

록 강해질 것이다.

창의성에 대한 조직지원인식과 피드백 추구

행동의 관계에서 자기효능감

조직이 창의성을 지원한다고 생각하는 종업

원은 지지적인 조직에 보답하고자 수행을 높

이기 위한 전략으로 피드백 추구 행동을 할 

수 있다. 종업원은 개방적이고 지지적인 조직 

분위기 속에서 체면 손상 비용을 덜 느낄 수 

있고 이는 피드백 추구 행동에 긍정적인 영향

을 줄 수 있다(De Stobbeleir et al, 2011). 이때 

자기효능감이 높은 종업원들은 원하는 결과를 

위해 필요한 행동을 계획하고 실행할 가능성

이 더 높아서(Gruman et al., 2006), 창의적 수

행을 향상하기 위해 피드백을 더 많이 구할 

수 있고, 부정적인 피드백에 대한 두려움을 

적게 느끼는(Anseel et al., 2015) 등 피드백을 

구하는 데 발생하는 비용도 훨씬 적게 지각하

여 피드백을 더 많이 추구할 수 있다. 따라서 

창의성에 대한 조직지원인식과 피드백 추구 

행동 사이의 정적 관계를 자기효능감이 강화

할 가능성이 있다.

가설 9. 창의성에 대한 조직지원인식과 피

드백 추구 행동의 정적 관계는 자기효능감이 

높을수록 강해질 것이다.

지금까지 가설을 바탕으로 세운 연구 모형

을 표현하면 그림 1과 같다.

Figure 1. Hypothetical structural equation model
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방  법

조사대상자

본 연구의 조사대상자는 국내 기업에 재직 

중인 직장인이다. 이를 위해 리서치 회사 엠

브레인을 통해 직장인을 대상으로 온라인 설

문조사가 진행되었다. 총 334명의 자료가 수

집되었고, 불성실한 응답 자료(유사한 내용의 

문항을 반대로 응답하는 경우)를 제외한 총 

284명의 자료가 분석에 사용되었다. 조사대상

자의 인구통계학적 특징은 다음과 같다. 남성

이 137명(48.24%), 여성이 147명(51.76%)으로 

성비는 비슷하였고, 연령은 전체의 약 77%가 

30대와 40대였고(20대 39명(13.73%), 30대 131

명(46.13%), 40대 89명(31.34%), 50대 이상 25명

(8.80%)), 학력은 대졸이 63.03%로 가장 많

았다(고졸 이하 23명(8.10%), 전문대졸 46명

(16.20%), 대졸 179명(63.03%), 대학원졸 36명

(12.68%)). 직급은 사원급이 81명(28.52%), 대리

급이 77명(27.11%), 과장급이 69명(24.30%), 

차장급이 25명(8.80%), 부장급 이상이 32명

(11.27%)이었다. 다양한 직군을 대상으로 조

사했는데, 관리/회계/금융/법률/사무직이 88명

(30.99%)으로 가장 많았고, 다음으로 생산/제조

/기술직이 46명(16.20%), 판매/영업/서비스직이 

43명(15.14%), 연구/개발직이 41명(14.44%) 순이

었다. 

측정도구

경험에 대한 개방성

경험에 대한 개방성을 측정하기 위해 Costa

와 McCrae(1992)가 개발한 NEO-PI-R의 자기보

고양식을 안창규와 채준호(1997)가 번안한 측

정문항을 사용하였다. 하위요인은 상상, 심미

성, 감정의 개방성, 행동의 개방성, 사고의 개

방성, 가치의 개방성으로 6가지이며 요인별 8

문항씩 48문항을 사용하였고, Likert 형 5점 척

도로 측정하였다. 문항의 예로는 ‘나는 상상력

이 매우 풍부하다’, ‘나는 다른 사람들의 생활

방식을 편견 없이 그대로 인정하고 받아들인

다’, ‘나는 다방면에 걸쳐 폭넓은 지적 관심을 

가지고 있다’ 등이 있다. 척도의 신뢰도는 .87

로 나타났다.

창의성에 대한 조직지원인식

창의성에 대한 조직지원인식 척도는 Scott과 

Bruce(1994)의 척도를 수정한 Zhou와 George 

(2001)의 척도를 번안하여 사용하였다. 총 4문

항을 Likert형 5점 척도로 측정하였으며 문항

의 예로는 ‘우리 조직에서는 창의성을 장려한

다’, ‘나의 상사는 창의적인 능력을 존중한다’ 

등이 있다. 척도의 신뢰도는 .87로 나타났다.

창의적 수행

창의적 수행 척도는 김영민(2012)이 개발

한 창의적 산물 평가 척도(Creative Product 

Judgment Scale)를 사용하였다. 창의적 산물 평

가 척도는 유무형의 결과물에 대한 객관적인 

판단을 목적으로 창의적 수준을 측정한 준거 

중심의 측정 도구인 CPSS(Creative Product 

Semantic Scale)를 발전시켜 국내에 맞게 개발한 

척도이다. 척도의 상단에는 전문가에 의해 선

택된 산물의 사진과 특징이 제시되고 하단에

는 해당 산물의 창의성(참신성, 실용성, 함축

성) 정도를 평가하는 33개 항목이 제시되어 

있으며, 각 항목은 형용사 쌍으로 구성되어 

있다. 우측에는 창의적 속성을 표현한 형용사

가, 좌측에는 이와 반대되는 의미를 갖는 형



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 686 -

용사가 배치되어 있고, 두 형용사 사이의 범

위는 7점으로 구성되어 있다. 즉, 응답자는 각 

형용사 쌍 기준에 따라 제시된 산물의 창의적 

속성 정도를 평가하게 되어 있다. 본 연구에

서는 창의적 산물을 제시하지 않고, 응답자가 

직장에서 업무나 제품개선을 위해 제안한 아

이디어나 행동 중 가장 대표적인 것 하나를 

기재하게 한 후 자신이 제안한 아이디어나 행

동을 평가하는 방식으로 수정하여 사용하였다. 

항목별 형용사 쌍의 예로는 ‘진부한(1점) ～

참신한(7점)’, ‘쓸모없는(1점) ～ 유용한(7점)’ 

등이 있다. 척도의 신뢰도는 .95로 나타났다.

피드백 추구 행동

Fedor, Rensvold와 Adams(1992)가 개발한 피드

백 추구 행동 척도를 번안하고 수정하여 사용

하였다. 피드백 추구 행동 척도 중 묻기에 해

당하는 8문항과 모니터링에 해당하는 6문항을 

조직상황에 맞게 수정하여 사용하였다. 총 14

문항을 Likert 형 5점 척도로 측정하였다. ‘나

는 상사가 나의 업무수행에 대해 어떻게 생각

하는지를 직접 물어보는 편이다’, ‘나는 전반

적인 업무수행에 대해 동료의 피드백을 받으

려는 경향이 있다’ 등은 묻기 요인의 문항이

며, ‘나는 나에 대한 평가를 알아보기 위해 상

사가 나를 어떻게 대하는지 주의를 기울인다’ 

등은 모니터링 요인의 문항이다. 각 문항에 

대한 동의정도가 높을수록 피드백 추구 행동

을 많이 함을 의미하며, 척도의 신뢰도는 .91

로 나타났다.

자기효능감

자기효능감 척도는 Chen, Gully와 Eden(2001)

이 개발한 일반적 자기효능감 척도(NGSES, 

New General Self-Efficacy Scale)를 번안하여 사용

하였다. 총 8문항으로 Likert 형 5점 척도로 되

어 있다. 문항의 예로는 ‘나는 내가 세운 목표

를 대부분 달성할 수 있다’, ‘나는 마음먹고 

노력하면 성공할 수 있다고 믿는다’ 등이 있

다. 척도의 신뢰도는 .90으로 나타났다.

분석방법

본 연구에서는 SAS 9.4판을 이용하여 측정

도구의 신뢰도 검증을 수행하였고, 기술통계 

분석과 상관분석 및 회귀분석을 실시하였다. 

조절효과 확인을 위해 위계적 회귀분석을 실

시하였고, 조절효과는 상호작용 항을 투입하

였을 때 변화량의 유의성으로 판단하였다. 

독립변인과 조절변인이 연속변인이기 때문에 

다중공선성의 문제를 줄이고, 해석의 용이성

을 위해 각 변수를 평균중심화한 후 상호작용

항을 산출하였다. 조절효과가 유의하게 나타

난 경우에는 상호작용의 양상을 확인하기 위

해 조절변인인 자기효능감을 평균±1SD로 구

분하여 단순 기울기 분석(simple slope analysis, 

Aiken & West, 1991)을 실시한 후 그래프를 통

해 상호작용 양상을 확인하였다. 매개효과 확

인과 구조방정식 모형에 관한 분석은 Mplus 

7.0판을 이용하였다. 구조방정식 모형의 개별

문항을 측정변수로 사용하였을 때 추정해야 

할 모수가 많아짐으로 인해 요구되는 표집의 

크기가 커지는 문제점과 공분산 행렬이 커서 

좋은 모델 부합도를 구하기 어렵다는 문제점

을 보완하고자 측정변수는 문항 묶음(item 

parceling)을 만들어 사용하였다. 경험에 대한 

개방성과 피드백 추구 행동은 하위요인은 있

으나 각 하위요인이 독립적인 내용을 측정하

고 있어 하위요인을 측정변수로 사용하면 해

당 잠재요인으로 수렴되기 어렵고, 창의성에 

대한 조직지원인식은 단일요인으로 전체 문항
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의 평균 점수를 측정변수로 사용할 수 있으나 

문항 묶음에 대해 반대하는 학자들도 측정변

수를 그대로 사용하는 것보다 문항 묶음을 이

용하여 잠재변수로 추정하는 것을 추천하고 

있어 요인 알고리즘 방법을 이용하여 문항묶

음을 만들었다. 문항묶음 개수는 모형의 간명

성과 추정의 정확성을 고려한 Little, Rhemtulla, 

Gibson과 Schoemann(2013)의 기준에 따랐고, 창

의성에 대한 조직지원인식은 문항 수가 적어 

두 묶음으로, 나머지 척도는 세 묶음으로 묶

었으며, 묶음별 문항 수가 달라 문항묶음의 

점수는 묶음 내 문항들의 점수를 평균 내어 

사용하였다. 

결  과

표 1은 본 연구에서 사용된 요인들 간의 상

관과 각 요인에 대한 신뢰도 분석 결과이다. 

상관분석 결과, 경험에 대한 개방성과 조직지

원인식 간, 경험에 대한 개방성과 피드백 추

구 행동 간의 상관이 유의하지 않게 나타났고 

나머지 요인 간 상호상관은 유의한 것으로 나

타났다. 

연구모형에 대한 구조방정식 분석 결과 전

반적 부합지수는 χ    = 91.14 (p < .001), 

RMSEA = .065, SRMR = .041, TLI = .972, 

CFI = .981로 χ를 제외하고는 모두 수용할만

한 부합지수를 보였다. 표 2는 경로계수에 대

한 검증결과이고 이를 도식화한 것이 그림 2

이다. 표 2와 그림 3에서 경험에 대한 개방성

이 창의적 수행에 미치는 정적 효과(β = .192, 

p < .01)가 유의하여 가설 1이 지지되었고, 창

의성에 대한 조직지원인식이 창의적 수행에 

미치는 정적 효과가 유의하여(β = .222, p < 

.001) 가설 2가 지지되었다. 경험에 대한 개방

성과 창의성에 대한 조직지원인식이 피드백 

추구 행동에 미치는 정적 효과(가설 4와 가설 

6)와 피드백 추구 행동이 창의적 수행에 미치

는 정적 효과(가설 3)가 모두 유의하여 가설 

3, 4, 6이 지지되었다. 

매개효과에 대한 분석 결과, 경험에 대한 

개방성이 창의적 수행에 미치는 효과에서 피

드백 추구 행동의 매개효과는 유의하게 나타

1 2 3 4 5

1. creative performance   (.87)

2. openness to experience   .18** (.87)

3. perceived organizational support for creativity .30*** .01   (.95)

4. feedback seeking behavior .31*** .10 .43***   (.91)

5. self-efficacy .48***   .32*** .29*** .40*** (.90)

M  4.97   3.31  3.05  3.32 3.66

SD   .70    .32   .81   .55  .56

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

Cronbach’s Alpha reliabilities are present in parenthesis on the diagonal line.

Table 1. Mean, standard deviation, correlational coefficients among variables
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나 가설 5는 지지되었고(95% CI = .001 ～

.123), 창의성에 대한 조직지원 인식과 창의적 

수행 간 피드백 추구 행동의 매개효과도 유의

하게 나타나(95% CI = .009 ～ .155) 가설 7이 

지지되었다.

경험에 대한 개방성과 피드백 추구 행동 간

의 관계에서 자기효능감의 조절효과를 위계적 

회귀분석을 통해 검증하였고, 결과는 표 3에 

제시하였다. 1단계에서는 통제변인들(성별, 연

령, 학력, 직급)을 투입하였고, 2단계에서는 경

험에 대한 개방성과 자기효능감을 투입하였고, 

마지막 3단계에서는 상호작용항을 투입하였다. 

상호작용항을 투입하였을 때 모형의 증분 설

명량이 유의하게 나타나(△ = .01, p < .05), 

자기효능감이 경험에 대한 개방성과 피드백 

추구 행동 간의 관계를 유의하게 조절하는 것

으로 나타났다(β = .12, p = .039). 

상호작용의 양상을 확인하기 위해 그림 3

을 보면, 상호작용이 유의하였지만 자기효능

감 수준별 기울기는 유의하지 않았다. 단, 자

기효능감이 낮은 경우는 경계수준(marginally 

significant)으로 경험에 대한 개방성이 높을수록 

피드백 추구 행동이 줄어드는 경향을 보여(B

= -.29, p = .051), 경험에 대한 개방성과 피드

백 추구 행동 간 정적관계는 자기효능감 수준

이 높을수록 강해질 것이라는 가설 8은 지지

되지 않았다.

표 4는 창의성에 대한 조직지원인식과 자기

효능감이 피드백 추구 행동에 미치는 영향을 

알아보기 위하여 위계적 회귀 분석을 실시한 

경로
total

effect

direct

effect

indirect

effect

95% CI

LLCI ULCI

openness → feedback seeking .131* .131*

organizational support → feedback seeking .460*** .460***

feedback seeking→ creative performance .167** .167**

openness → feedback seeking → creative performance .214*** .192*** .022 .001 .123

organizational support → feedback seeking → creative 

performance
.299*** .222** .077 .009 .155

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

Table 2. Direct and indirect effects of research model

Figure 2. Standardized path coefficients for mediating effects of feedback seeking behavior
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단계 변수 β  ∆
1 sex -.05

      .04* -
age .13

level of education  .15*

position .07

2 openness(a) -.04
.19*** .15***

self-efficacy(b)   .41***

3 (a) × (b)  .12* .20***        .01*

*p < .05, ***p < .001

Table 3. Multiple regression results of the effects of openness to experience and

self-efficacy on feedback seeking behavior

Figure 3. The interaction graph between openness to

experience and self-efficacy on feedback seeking behavior

단계 변수 β  ∆
1 sex -.05

      .04* -
age .13

level of education  .15*

position .07

2 support(a)   .38***

.32***  .28***

self-efficacy(b)   .32***

3 (a) × (b)  .11* .33*** .01*

*p < .05, ***p < .001

Table 4. Multiple regression results of the effects of perceived organizational support for

creativity and self-efficacy on feedback seeking behavior
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결과이다. 분석 결과, 창의성에 대한 조직지원

인식이 피드백 추구 행동에 미치는 영향에서 

자기효능감의 조절효과가 유의하게 나타났다

(β = .11, p = .039).

상호작용의 양상을 확인하기 위해 그림 4를 

보면, 창의성에 대한 조직지원인식과 피드백 

추구 행동 간의 정적 관계가 자기효능감이 높

을수록 더 강해지는 것을 확인할 수 있다. 이

는 창의성에 대한 조직지원인식과 피드백 추

구 행동 간의 정적 관계가 자기효능감이 높을

수록 강해질 것이라는 가설 9를 지지하는 결

과이다.

논  의

본 연구에서는 경험에 대한 개방성 및 창의

성에 대한 조직지원인식이 피드백 추구 행동

을 통해 창의적 수행에 미치는 영향과 경험에 

대한 개방성 및 창의성에 대한 조직지원인식

이 피드백 추구 행동에 미치는 정적 영향이 

자기효능감에 따라 달라지는지 확인하고자 하

였다. 본 연구의 결과를 요약․논의하면 다음

과 같다. 

첫째, 경험에 대한 개방성과 창의적 수행 

간의 관계에서 피드백 추구 행동의 매개효과

를 검증한 결과, 경험에 대한 개방성이 창의

적 수행에 직접 영향을 주기도 하지만 피드백 

추구 행동을 거쳐 간접적으로도 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 즉, 개방적인 종업원들은 

다양한 가능성을 탐색하여 더 참신하고 적절

한 해결책을 내놓기 때문에 창의적 수행이 높

아질 수 있고, 또한 새로운 정보와 지식을 흡

수하려는 동기가 높아 피드백을 통해 얻는 이

익을 높게 지각하여 피드백 추구 행동이 증가

하고, 피드백을 통해 획득한 정보를 바탕으로 

자신의 아이디어를 개선함으로써 창의적 수행

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 해석할 수 

있다.

둘째, 창의성에 대한 조직지원인식과 창의

적 수행 간의 관계에서 피드백 추구 행동의 

매개효과를 검증한 결과, 창의성에 대한 조직

지원인식이 창의적 수행에 직접 영향을 미칠 

뿐만 아니라 피드백 추구 행동을 통해 간접적

으로도 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 

종업원이 창의적 아이디어나 산물을 내놓는 

Figure 4. The interaction graph between perceived organizational

support for creativity and self-efficacy on feedback seeking behavior
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것을 장려하는 조직분위기일 때 창의적 수행

이 증가함은 물론 다양함을 추구하는 창의적 

환경에서는 독특한 아이디어를 내는 것이 특

이한 것으로 보일 가능성도 낮아, 체면 손상

에 대한 걱정이 줄어 피드백 추구 행동이 증

가될 수 있으며, 피드백을 통해 획득한 정보

는 창의적 수행에 긍정적인 영향을 미치는 것

으로 해석할 수 있다.

셋째, 경험에 대한 개방성과 피드백 추구 

행동 간의 관계에서 자기효능감의 조절효과를 

검증한 결과, 경험에 대한 개방성과 피드백 

추구 행동간 정적관계가 자기효능감이 높을 

때 더 강해질 것이라고 예상하였으나 경험에 

대한 개방성은 피드백 추구 행동에 영향을 주

지 않았으며, 자기효능감 수준이 낮을 때에 

비해 높을 때 피드백 추구 행동을 많이 하는 

것으로 나타났다. 경험에 대한 개방성과 피드

백 추구 간 정적 관련성이 단순상관 및 회귀

분석 결과에서는 나타나지 않았으나 구조방정

식 모형에서 나타난 이유는 환경변수를 함께 

고려했기 때문일 수 있다. 경험에 대한 개방

성이 높은 종업원은 자신의 감정에 더 민감하

고 감정에 동조되기 때문에(George & Zhou, 

2001), 피드백의 정보에 영향을 받을 수 있다

(Zhou, 1998). 기존 업무상황에서 어떤 피드백

을 많이 받았는가가 영향을 줄 수 있어, 피드

백 유형을 고려하지 않고 경험에 대한 개방성

과 피드백 추구 행동 간 관련성을 살펴보아 

두 변수 간에 정적 관련성이 나타나지 않았을 

수 있다. 구조방정식 모형에서 경험에 대한 

개방성과 피드백 추구 행동 간 정적관계는 경

험에 대한 개방성과 함께 환경적인 조건이 같

이 고려되었기 때문이다. 경험에 대한 개방성

과 피드백 추구 행동 간 직접적 관계에 대한 

설명은 아니지만, Burke와 Witt(2002; 이혜원, 

2013에서 재인용)에 따르면 경험에 대한 개방

성은 창의성과 긍정적 관련성이 있음에도 불

구하고 환경적인 조건에 따라 그 영향이 달라

질 수 있다. 즉 경험에 대한 개방성이 높은 

사람이 창의적인 수행을 보이기 위해서는 창

의적 성격적 특성이 발휘될 수 있는 환경이 

중요하다. 따라서 연구모형에서는 창의적 성

격변수와 함께 환경변수를 함께 고려하였기 

때문에 경험에 대한 개방성과 피드백 추구 행

동간 정적인 관련성이 나타났을 것으로 보인

다.

넷째, 창의성에 대한 조직지원인식과 피드

백 추구 행동 간의 관계에서 자기효능감의 조

절효과를 검증한 결과, 창의성에 대한 조직 

지원인식은 피드백 추구 행동을 증가시키는데, 

자기효능감이 높을수록 둘 간의 정적 관계가 

더 강화되었다. 창의성을 지원하는 조직의 종

업원은 자신의 창의적 수행에 대한 전략으로 

피드백을 구할 수 있다. 이때 종업원의 자기

효능감이 높을수록 피드백을 추구하는 것에 

대한 비용을 덜 지각하기 때문에 피드백 추구 

행동을 더 많이 할 수 있다고 해석할 수 있다. 

연구결과를 종합하면 본 연구는 종업원들의 

성격특성인 경험에 대한 개방성과 환경 특성

인 창의성에 대한 조직지원인식이 창의적 수

행에 직접적인 영향을 줄 수 있음을 물론 자

신의 아이디어나 창의적 산물에 대한 주변의 

피드백을 얻는 과정을 통해 창의적 수행 수준

을 높여줄 수 있다는 것을 보여주었다. 또한 

자기효능감 수준이 낮은 조건에서도 창의성에 

대해 조직지원인식이 피드백 추구에 정적 영

향을 주는 것으로 나타나 창의적 수행을 높이

기 위해서는 새로운 시도에 대해 허용적인 조

직문화를 형성하는 것이 중요하다는 것을 알 

수 있다.



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 692 -

본 연구의 제한점 및 후속 연구를 위한 제

언은 다음과 같다. 직장인을 대상으로 창의적 

수행을 측정한 국내외 연구들 중에는 George

와 Zhou(2001)의 창의적 수행척도를 번안하여 

사용하고 있으며, 척도의 문항들은 창의적 수

행을 보이는 사람의 행동 특징 및 태도 등 창

의적 성향을 측정하고 있다. George와 Zhou 

(2001)의 척도를 포함하여 창의적 성향을 측정

하는 척도들은 적절한 외적 준거 부족 등을 

이유로 타당도에 대한 비판을 받고 있어(Baer, 

1993; Clapham, 1998), 본 연구에서는 응답자가 

업무 수행과정에서 제안한 창의적 산물을 직

접 다루면서도 전문가가 아니더라도 전문가와 

유사한 결과를 얻을 수 있는 창의적 산물 평

가 척도를 사용하였다. 그러나 기존 척도가 

세 가지 신제품을 대상으로 타당화가 이루어

져 모든 산물에 적용 가능한지 명확하지 않으

며, 산물이 제작된 시점과 평가시점 간 차이

가 클수록 참신성이 낮게 평가될 수 있다는 

제한점 등이 존재한다. 본 연구에서 산물 평

가 시 재직 중 제안한 아이디어나 행동 중 대

표적인 수행 하나로 창의적 수행을 평가하였

기 때문에 해당 수행이 가장 우수한 수행일 

수 있으며 자기 보고 양식으로 수정하여 측정

해 다소 높게 측정되었을 수 있다. 추후 연구

에서는 응답자의 창의적 수행에 대한 직장의 

상사나 동료 등의 평가 결과를 사용하거나, 

응답자로 하여금 전문적 용어를 배제하고 일

반인도 이해할 수 있도록 창의적 수행을 기술

하도록 한다면 직장이외 사람들도 평가할 수 

있을 것이다. 마지막으로 창의적 수행은 직종 

및 조직 문화에 따라 달라질 가능성이 있다. 

추후 연구에서는 창의적 산출과 관련성이 높

은 직종 및 조직 문화를 고려하여 창의적 수

행을 측정할 필요가 있다.
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The Effect of Openness to Experience and Perceived 

Organizational Support for Creativity on Creative Performance:

The Mediation Effect of Feedback Seeking Behavior and 

The Moderation Effect of Self-Efficacy

Lee, Sol-Bi          Kwon, Eun-A          Lee, Jong-Goo

Department of Psychology Daegu University

The first purpose of this study was to investigate the mediating effect of feedback seeking behavior in 

the process of openness to experience and perceived organizational support for creativity on creative 

performance. The second purpose was to examine whether self-efficacy moderates the effects of openness 

to experience and perceived organizational support for creativity on feedback seeking behavior. An online 

survey was conducted on employees from domestic companies and a total of 284 data were analyzed. 

The structural equation modeling and multiple regression analysis results are as follows. First, the effects 

of openness to experience and perceived organizational support for creativity on creative performance was 

statistically significant. Second, the mediating effect of feedback-seeking behavior was significant in the 

openness to experience and perceived organizational support for creativity on creative performance. Third, 

the moderating effect of self-efficacy was significant in the relationship between perceived organizational 

support for creativity and feedback-seeking behavior. Specifically, the positive relationship between 

perceived organizational support for creativity and feedback-seeking behavior was stronger when the 

self-efficacy was high rather than low. The implications and limitations of this study are discussed.

Key words : Creative performance, Openness to experience, Perceived organizational support for creativity, Feedback 

seeking behavior, Self-efficacy


