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ABSTRACT

Building on previous literature of human resource management and development, this paper investigates 

the e!ect of various characteristics of informal education a )rm o!ers on employees’ individual creativity. 

we identify quantity, quality, and variety as three critical components of informal educational and training 

circumstances. Data from a multi-informant survey conducted to 442 employees in Korean postal service 

show that a )rm’s informal educational training has signi)cant e!ects on its employee creativity. The results 

indicate that enough high quality of program, various training method have a positive relationship with his/

her individual creativity although time and opportunity don’t have an critical impact on employee creativity. 

This study highlights the importance of a )rm’s informal education in terms of motivation and skills, and 

helps to explain individual discrepancies in creativity. 
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Ⅰ. 서 론

기업 경영환경은 ICT 기술을 비롯한 주요 산업기술

의 급속한 발전과 글로벌화로 인해 기존의 상식과 예

상을 뛰어 넘어 급속하게 변화하고 있으며, 이에 따라 

기업이 누리던 기존의 경쟁력이 얼마 지나지 않아 도

태되는 무한경쟁의 시대에 직면하고 있다. 이와 더불

어 다양화, 세분화되어 가는 고객들의 요구변화는 기

업들의 장기적 생존대한 고민을 더욱 깊게 만들고 있

다(Amabile, 1997; 이건창, 2011). 이에 대기업을 비

롯한 대다수의 기업들은 더욱 새로운 아이디어와 제

품, 전략을 창출함으로서 기존의 기업 경쟁력의 유지
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와 제고를 위해 부단히 노력하고 있다. 창의성을 통해 

활력을 불어 넣는 창조경제 속에서 대응하는 기업 노

력의 중심에는 새로운 시각으로 다양한 아이디어를 

제시하고 동료들과 지식을 공유할 수 있는 지식관리

와 지식자원을 확장하기 위해 인재들을 발굴하고 교

육하는 능력이 자리하기 시작했다. 즉, 창의적 아이디

어를 바탕으로 더 높은 가치를 창출할 수 있는 사람이 

기업의 장기적 생존과 경쟁적 우위를 유지·확보할 수 

있는 핵심요소로 자리매김 하고 있다(이강옥·손태원, 

2004). 이에 발맞춰 학계에서도 창의성(creativity)

에 대한 연구가 주목받기 시작했으며, 경영학을 필두

로 하여 여러 사회과학 분야에서 폭넓게 연구되고 있

다. 창의성을 주제로 한 초기 연구는 개인의 타고난 특

성에 초점을 맞춰 진행되었고, 이후 개인의 창의성에 

영향을 미치는 조직 환경 및 사회적 요인 등에 대해

서도 관심이 증가하고 있다(Perry-smith & Shalley, 

2003; Shin & Kim, 1999). 개인 창의성의 개념은 일

반적으로 상상력이나 연상능력으로 정의될 수 있지

만, 인지이론적 측면에서는 고정관념의 탈피 혹은 발

상의 전환으로 이해될 수 있다. 또한, 행태 심리학 측

면에서는 문제를 재구성 하는 능력으로 이해될 수 있

으며, 최근 활발히 논의되고 있는 전뇌이론의 측면에

서는 사고의 벽 허물기로 설명될 수 있다. 이를 종합하

여 Sternberg와 Lubart(1999)는 개인의 창의성을 “독

창적이고 가치 있는 작품이나 아이디어를 생성하는 능

력”이라고 정의하였고, Woodman 등(1993)은 “복잡

한 사회 내 개인이 가치 있고, 유용한 새로운 제품이

나 서비스, 아이디어, 절차 등을 창출하는 것”이라고 

보았다. 창의성을 연구하는 대부분 학자들의 관심은 

어떠한 요인들이 개인의 창의성에 영향을 미치고, 또 

어떻게 개인의 창의성을 증대시킬 수 있는지에 맞춰지

고 있다. 특히, 최근 들어 IT기술의 발달에 따른 인재

확보전쟁(war for talen)이 격화되면서, 많은 기업들은 

역량있는 인재의 발굴과 확보에서 조직이 보유한 우수

한 인력의 창의성과 능력을 개발하고 증대하는 쪽으

로 초점과 관심을 옮겨가고 있는 추세이다(Seligman 

& Csikszentmihalyi, 2000). 

한편으로, 조직의 구성원들은 조직에서 제공하는 

공식교육과 더불어 다양한 경험에 의해 능력 향상을 

도모한다. 왜냐하면 공식적인 교육을 통해 정보와 기

술을 얻을 수 있지만 이것을 개인의 업무상황에 그대

로 적용하기에는 한계가 있기 때문이다. 특히 실제 작

업현장에서는 교육과정에서 습득한 이론적 정보 외에

도 예상하지 못한 다양한 상황이 나타나기도 한다(이

동명, 2008). 이러한 경우, 조직 구성원들은 직면한 문

제를 해결하기 위해 직접 시행착오 과정을 겪거나 본

인보다 경험이 많은  다른 구성원들에게 조언을 얻는 

방법 등을 선택하여 실무에 적용할 수 있는 지식이나 

기술을 익힌다. 이렇게 비공식교육은 작업현장에서 구

성원들이 비정형화된 형태로 작업수행을 통해 교육하

고, 이들 사이에 지속적인 상호작용과 의견교환을 통

해 새로운 지식과 정보, 기능을 획득하여 개선하는

데 중요한 역할을 할 수 있다(Marsik and Watkins, 

1990; 전진환, 2010). 

위에서 살펴본 바와 같이 현재 개인의 창의성 증대

와 조직의 비공식 훈련의 특성에 대해 제각각 많은 연

구가 진행되었지만 아직까지 이 둘을 연결하여 살펴본 

연구는 찾아보기 어렵다. 이에 본 연구에서는 비공식 

교육훈련의 특성과 개인의 창의성의 관계에 대한 연

구 공백(gap)을 인식하고, 조직의 비공식 교육훈련 특

성의 차이가 구성원들의 창의성에 미치는 영향을 실

증적으로 분석하고자 한다. 특히 본 연구는 조직행위

론과 심리학, 교육이론 등을 바탕으로 구성원들이 접

하는 비공식 교육훈련의 특성이 어떻게 각각의 창의

성에 영향을 미치는 지를 분석하고 설명하며, 이를 바

탕으로 구성원들의 창의성에 있어 비공식 교육훈련

의 중요성을 제시하는 데 그 목적이 있다. 구체적으로 

본 연구는 한국 우정사업 구성원들을 대상으로 비공



1312015. 09

조직내 비공식 교육훈련특성이 구성원의 창의성에 미치는 영향

식 교육훈련특성과 창의성의 관계에 대해 논의하고 실

증적으로 분석했다. 과거 우정사업은 우편사업 중심

으로 저가의 보편적 서비스를 제공함으로써 정형화된 

고객요구를 충족시키는 전통적 대국민 공공서비스 기

관이었다. 하지만, 우편/택배, EMS, 우체국 쇼핑, 우체

국 예금, 우체국 보험 등 다양한 사업을 수행하기 시작

하면서 치열한 경쟁환경에 대한 대응이 요구되는 조직

으로 변환되었다. 사업별 고객들이 가지는 상이한 특

성과 요구에 부합하는 과정에서 우정사업본부는 경쟁

력 향상을 위해 지속적인 혁신과 창의적 성과를 추구

하고 있으며, 실무적으로 많은 아이디어들이 조직 내

부의 구성원들로부터 나오고 있다. 이에 본 연구의 초

점인 비공식 교육훈련이 구성원들의 창의성에 미치는 

영향이 보다 효과적으로 관찰될 수 있을 것으로 판단

하여, 이들을 대상으로 실증분석을 진행했다. 본 논문

은 연구목적에 따라 모두 5장으로 구성하였다. 제1장

은 서론으로 연구의 필요성과 목적, 연구 방법과 범위

에 대하여 기술하였으며, 제2장은 이론적 배경으로 비

공식 기업교육훈련과 개인창의성에 대한 정의, 선행연

구 등을 논의하고 이를 바탕으로 비공식 교육의 특성

을 도출하여 이들이 개인의 창의성에 미치는 영향에 

대해 가설을 도출했다. 다음으로 제3장과 제4장에서

는 가설을 검증하기 위한 연구방법과 분석결과에 대

해 설명했으며, 마지막으로 제5장에서는 본 연구의 결

론과 시사점에 대해 기술했다.

2. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 개인 창의성 및 비공식 교육훈련에 관한 

     선행연구

기업은 급속하게 변하는 환경에 적응하고, 동시에 

변화로 인해 발생하는 새로운 문제와 도전을 성공적

으로 헤쳐 나가기 위해 부단히 노력하고 있다. 이러한 

노력의 중심에 조직 구성원들의 능력을 극대화가 있

다. 특히, 조직구성원이 가지고 있는 잠재력과 창의성

을 발굴하고 발현시키는 지식경영이 급변하는 환경에 

적응하고, 생존하기 위한 기업의 생존 해결책이 될 수 

있다(김영수, 손태원, 정명호, 홍길표, 2002; Nonaka 

& Takeuchi, 1995). 조직구성원들이 창의적으로 생

각하고 행동할 때 조직을 위한 새롭고 유용한 아이디

어 혹은 제품 등을 제안할 수 있다. 따라서 조직 전체

의 창의적 성과를 향상시키기 위해서 새로운 아이디어

를 생산하고 활용할 줄 아는 역량을 보유한 인적자원 

개발이 기업에게 절실히 요구되고 있다(송영수, 2007; 

Yeung, David, Stephen, and Mary, 1999; Kanter, 

1988; Van de Ven, 1986). 또한 개인수준의 암묵적 

지식과 창의성 발현은 사고와 행동의 끊임없는 반복

을 거쳐 발전한다. 이러한 맥락에서  Nonaka(1991)는 

개인과 집단, 조직수준에 따라 지식창출에 영향을 미

치는 속성들이 다르며, 그 속성들을 발현시키기 위한 

방법들도 차이를 보인다고 주장하고 있으며, 개인수준

에서의 지식창출이 기업경쟁력 향상과 성공에 가장 중

요하다고 제시했다. 국내 연구에서도 류인평 등(2008)

은 호텔 근무자들을 대상으로 개인 창의성이 호텔의 

기업성과에 유의미한 영향을 미치고 있음을 실증적으

로 제시하며, 조직원의 창의성에 대한 중요성을 강조했

다.

이러한 조직원의 창의성에 영향을 미치는 요인들에 

대한 연구도 이루어졌다. 먼저, Guilford(1950, 1956)

은 개인수준의 창의성 연구를 위하여 연구대상을 4개

의 집단으로 분류하여 암시적 및 명시적 창의성에 미

치는 영향요인을 밝히고자 했으며, 분석을 통해 내재

적 동기와 개인의 배경지식 및 교육정도가 개인창의

성 발현에 유의미한 영향을 미친다고 주장했다. 송석

종(2005)은 기업구성원들에게 필요한 창의적 암묵이

론의 구성개념을 인지적차원에서의 발산적 문제발견

능력과 문제해결능력, 수렴적 문제해결능력 등으로 구



이 경 희 · 최 영 준

132 지식경영연구 제16권 제3호

분하여 보다 체계적으로 살펴볼 필요가 있음을 제시

했고, 최인수(1998)는 심층적인 면담조사를 통해 개인

창의성에 관련 있는 중요 요소로 독립성과 책임감, 내

적동기, 인내심 등을 제시했다. 이러한 연구들은 창의

적 성과에는 내적동기 측면이 중요하다고 제안한 기

존 연구자들의 주장을 강화시켰다(Amabile, 1985; 

Barron&Harrigton, 1981). 

조직원의 개인 창의성에 영향을 미치는 요소들에 

대한 기존 연구들은 크게 내재적 동기요소, 인지적 요

소, 지적 요소 등으로 나눠질 수 있다(Amabile, 1982, 

1988, 1994, 1998). 먼저, 내적 동기부여는 개인의 창

의성에 영향을 주는 가장 중요한 기능으로 오래 전부

터 연되었다(Amabile, 1988; Barron & Harrington, 

1981). 이들은 동기요인을 외재적 동기와 내재적 동

기로 구분지어 설명하였다. 외재적 동기는 과업자체

를 통해 얻는 것 보다는 외부로부터 얻을 수 있는 다

양한 보상 혹은 처벌을 이야기한다. 따라서 외재적 동

기를 부여받은 사람은 새로운 관점으로 생각하고, 다

양하게 정보를 활용하기보다는 정형화된 틀에 맞추

어 사고하고 행동하려는 특성을 가지게 된다. 반면 내

재적 동기는 과업 자체에서 얻는 만족과 흥미를 보상

으로 여기기 때문에 문제를 해결할 때 다양한 방식

으로 처리하고자 노력하며 자신의 역량을 최대한으

로 발휘할 수 있는 도전적인 업무를 추구한다(Deci, 

1985). 즉, 내재적 동기를 소유한 개인은 창의적 업무

를 수행함에 있어 자신이 가지고 있는 지식 혹은 창

의성을 촉진시키고자 노력할 수 있다(Cummings & 

Oldham, 1997; Sternberg & Lubart, 1999). 다음

으로 다수의 연구자들은 조직 구성원의 지각 능력, 

혹은 인지적인 요소가 개인의 창의성에 영향을 미치

는 것에 관심을 가졌다(Lovelaee, 1986). 개인의 인

지적 능력 수준은 사회적 상황 혹은 시점에 의해 영

향을 받게 되기 때문에 개인마다 인지적으로 정보

를 받아들이거나 해결, 처리하는 방식이 다르게 표출

된다(Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993; 권상순, 

2000). 이는 창의성이 선천적 특성요인이라고 주장하

는 이론과 다른 접근으로 개인이 경험하는 후천적 상

황과 인지스타일이 창의성 발현에 관련이 있다는 주

장이다. 이러한 연구들의 주된 요지는 개인의 인지적 

능력 혹은 스타일이 유연한 사람이 높은 수준의 창의

성을 발현시킨다는 것이다(Shalley & Gilson, 2004). 

일례로 Kirton(1976)의 연구에서는 적응적 인지유형

의 사람들은 어떤 현상이나 절차에 대해 의문을 갖

지 않고 이전과 같은 경로로 생각하는 반면 혁신적 인

지유형의 사람들은 동일한 상황에서 이전과 다른 경

로로 생각하거나 기존의 기술을 접목시켜 새로운 것

을 생산하려는 노력과 이에 수반하는 위험에 대한 관

용성 등이 높은 것으로 나타났다. 마지막으로 많은 학

자들이 개인의 창의성 발현에 미치는 지식의 영향에 

관심을 가졌다. 창의성 향상에 있어 지식요소가 중요

한 이유는 창의성이 무에서 유를 창조해내는 것이 아

니기 때문이다. 지식요소는 영역관련 기술로서 특정영

역에서 필요로 하는 실재적 지식, 정보, 기술, 전문성

을 포함한다. 즉, 창의성을 발휘하고자 하는 부분에 대

한 사전지식이 있어야 새롭고 유용한 아이디어 혹은 

제품을 창조할 수 있다. 따라서 관련 영역에 대한 정

보, 지식, 기술은 창의성 발현에 있어 매우 중요한 역

할을 한다(Cohen & Levinthal, 1990). 실제로 조직 

내 창의성은 직무관련영역에서 발현되고 있기 때문

에 직무에 관해 아는 것이 없는 상태에서 관련 창의성

이 발현되기를 기대하는 것은 현실적으로 기대하기 어

렵다. 따라서 자신의 직무와 관련된 사전지식과 경험

은 창의적 성과창출을 위한 필수조건이라 할 수 있다

(Woodman et al., 1993). Amabile(1998)은 이러한 

내재적 동기부여, 인지요소, 지식요소들을 통합하여 

창의성이 발현되는 일련의 프로세스 모델을 제시하기

도 했다.

한편으로 1930년대 철학자인 Dewey와 Follett이 
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비공식 교육의 중요성을 강조한 이후 이에 대한 관심

이 증대되었고, 1990년대에 들어서면서 비공식교육에 

대해 체계적인 연구가 시작되었다(Colon, 2004). 비

공식 교육에 대한 연구는 주로 행동과학 관점(Action 

Science Perspective)에 기반하여 다각적인 연구가 

진행되었다(Barron & Harrongton, 1991). 비공식 교

육의 정의는 매우 다양하지만 그 중에서도 Marsik와 

Watkins(1990)의 개념이 가장 보편적으로 사용되고 

있다. 그들은 비공식교육을 “공식적으로 제도화된 강

의실 중심의 활동 밖에서 이루어지는 교육으로, 비정

형화된 조건이나 상황을 명료화하기 위해 반성과 비판

적 반성이 사용되는 경우에 발생하는 것”이라고 주장

했다(노용진·박용승, 2006). Nonaka(1991, 1994)는 

“현장에서 다른 노동자들의 작업을 지켜보거나 상급

자 또는 동료에게 직무수행에 관해 배우는 제반활동

을 포함하여 조직의 의도적인 제도화 과정과는 별개

로 근로자들의 작업과정 중에 자연발생적으로 이루어

지는 지식창출 및 전달활동”으로 비공식 교육활동을 

강조하고 있다. 공식교육과 비교할 때, 비공식 교육은 

개인의 자율성, 주도성, 독립성을 강조하고 특정 지식 

혹은 기술의 습득과 유지란 특성을 가진다고 볼 수 있

다(Tough, 1982). 이러한 비공식 교육의 대표적인 유

형으로는 동료간 상호작용을 통한 학습, 멘토링 및 코

칭, OJT(On the Job Training), 학습조직(동아리) 등

이 포함된다(Zemke, 1985; Conlon, 2004; Garrick, 

1998; 노용진·박용승, 2006). 이와 같은 비공식 교육

활동의 활용성에 많은 관심이 증대되고 있지만, 아직

까지 이러한 비공식 교육활동이 개인 창의성에 미치는 

효과에 대한 연구는 그 요구에 비해 많이 부족하다(유

영만, 1995; 권상순, 2000).

2.2 가설의 제시

위에서 살펴본 기존 연구들의 논의와 주장을 토대

로 본 연구에서는 조직 내 구성원들에게 비공식교육

을 제공하여 결과적으로 조직원들의 창의성 제고에 

영향을 미칠 수 있는지에 대해 초점을 맞추었다. 이에 

조직 내부구성원들이 접하는 교육훈련에 대한 특성을 

구체적으로 살펴보고, 이러한 특성이 어떻게 개인의 

창의성에 영향을 미칠 수 있는지에 대해 추론하고 이

를 바탕으로 가설을 제시했다.  앞서 살펴본 기존 연구

들을 참조하여 본 연구에서는 교육훈련의 특성을 개

인차원에서 조직이 제공하는 교육훈련과정에서의 학

습량, 교육내용의 질, 교육훈련방법의 다양성 등을 주

요 특성으로 구분하여 이들이 조직 구성원들의 개인 

창의성에 미치는 영향에 대해 내재적 동기, 인지요소, 

지적 요소 변화의 관점에서 분석을 시도했다.  

2.2.1 비공식 교육훈련의 시간

교육에 있어서 충분한 시간의 제공은 필수적이며 

가장 중요한 요소이다(Massey-Wilson, 1995). 인

적자원 개발교육의 권위자인 Carroll(1963)은 개인

이 학습하는 과정에서 지식을 익히는데 필요로 하

는 절대적인 시간의 투입을 강조하고 있다. 이러한 맥

락에서 비공식 교육의 주요 효과 원인과 관련하여 

Lohman(2000)은 개인의 학습효과는 교육을 받는

데 필요로 하는 시간량 대비 실제로 투입된 시간의 비

율에 의해 영향을 받는 것을 강조하였고, 마찬가지로 

Shin과 Kim(1999)은 효과적인 교육성취와 관련한 연

구에서 충분한 교육시간이 학습효과에 필수적임을 밝

혀냈다. 

다수의 연구자들이 비공식 교육에서 학습량을 강

조하는 이유는 비공식교육에서 익히는 대다수의 지식

은 암묵적(언어로 표현하기 힘든 주관적, 혹은 경험적)

인 특성을 가지며, 이러한 지식들이 작업현장에서 근

로자 간 의견교환과 상호작용을 통해 이루어지기 때

문에 공식적인 교육에 비해 심도가 깊고, 지식 전달과 

공유에 있어서도 상대적으로 많은 시간이 요구된다

(허명숙·천면중, 2007). 암묵적인 지식의 전달과 공유, 
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학습은 실제 상황과 분리해서 전달하기 어려운 단점

이 있지만 업무상황과 연결된 교육인 까닭에 공식적인 

교육보다 업무관련 기능과 지식 습득에 더 유용하다

(Barber, 2003; Lohman, 2000). 이에 더하여 암묵

적인 지식은 학습자가 기존에 보유한 지식과 통합하여 

내재화하는 시간이 필요하며, 내재화된 지식을 활용하

여 당면한 문제의 해결을 위해 새로운 방향으로 접근

하는데 필요한 생각과 연습의 시간이 필요하다(박문

수·문형구, 2001; Nonaka & Takeuchi, 1995). 이러

한 취지로, Marsick와 Watkins(2001)는 비공식 교육

을 통한 지식의 공유가 전체의 80% 가까이를 차지하

고 있으며, 구성원들의 비공식 교육에 대한 충분한 시

간을 제공할수록 학습효과가 커질 수 있음을 제시하

고 있다. Benson(1997)의 연구에서는 미국의 노동통

계국 설문조사(Bureau of Labor Statistic Survey)를 

바탕으로 직무를 수행하면서 사용하는 지식의 70%는 

함께 근무하는 조직 내 동료로부터 비공식적 형태로 

습득하고 있는 사실을 밝혀냈다. 이와 비슷한 우리나

라의 연구에서도 전체 구성원의 62.3%가 OJT, 학습

조직, 멘토링 등을 통해 업무에 필요한 지식과 기술을 

습득하고 있음을 제시하고 있으며(박기성, 1992), 김안

국(2001)은 노동연구원 조사자료를 근거로 작업자가 

작업현장에서 다른 작업자에게 배우는 지식의 시간이 

많을수록 자신이 담당한 업무에 대한 만족감과 책임

감이 증가할 수 있음을 주장했다. 

아울러, 다수의 학자들은 조직 구성원간에 비공식 

교육경로를 통해 접하고 내재화된 지식들이 업무와 

관련한 새로운 문제에 직면했을 때 다양한 관점과 방

안을 제공하는 중요한 역할을 하고 있음을 시사하고 

있다(이동명, 2007; Marsick and Wakins, 1990). 실

제 비공식 교육에 충분한 시간을 제공하여 작업의 효

과와 효율을 높이는데 영향을 미칠 수 있는 것으로 

나타나고 있다. 일례로, Davenport와 Prusak(1998)

는 미국 뉴잉글랜드에 위치한 5개 병원을 대상으로 

진행한 지식공유연구 연구에서 소속 전문의들이 서

로 다른 팀의 관상동맥 우회수술을 관찰한 후 학습

조직을 구축하여 서로 아이디어를 교환하고 학습할 

수 있는 기회와 시간을 제공한 결과, 수술과정과 수

술방식을 개선하여 수술실패율의 24% 감축을 달성

했다. 또한 쉐브론(Chevron)은 록키산맥, 캘리포니

아, 루이지애나 해변 3곳에서 자원개발과 에너지 사용

에 대한 아이디어를 구성원들 사이에 공유하고 학습

할 수 있는 시간을 제공한 후, 운영방식과 업무프로세

스를 개선할 수 있었으며, 그 결과는 연간 1억 5,000

만 달러의 비용 절감으로 나타났다(Consortium 

Benchmarking Study, 1996). 아울러, 3M과 구글도 

구성원들에게 업무시간의 15% 혹은 20%를 자유로

운 학습시간으로 할당하여 이들 사이에 활발한 지식

공유와 습득을 강조하고 있으며, 이는 신제품 개발과 

혁신에 큰 역할을 담당하고 있다(Eisenhardt & Sull, 

2001). Bartel과 Sicherman(1998)은 기술변화의 속

도가 빠른 산업에 속한 기업일수록 내부구성원들에

게 충분한 교육훈련기회를 제공해야하며, 특히 고숙련 

노동자들의 경우 충분한 교육기회와 시간을 부여받을 

때 교육효과가 더욱 오래 지속될 수 있음을 보여주었

다.

 위와 같은 논의를 통해, 비공식 교육의 시간의 증

가할수록 구성원간의 상호작용을 통한 지식공유 기회

와 경험이 증가할 수 있고, 습득한 지식을 내재화시키

며, 이를 활용하여 새로운 지식창출을 시키고자 하는 

구성원의 욕구를 증가시킬 수 있음을 예상할 수 있다

(Nonaka & Techeuchi, 1995). 즉, 비공식 교육의 충

분한 시간은 새로운 지식창출을 유발하고, 다양한 아

이디어 발현 및 실현에 중요한 영향을 미쳐, 궁극적으

로 개인의 창의성 발현에 결정적 요소로 작용할 수 있

다. 이에 본 연구에서는 내부구성원의 비공식 교육시

간과 창의성과의 관계에 대해 다음과 같은 가설들을 

도출하였다.
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가설 1: 비공식 교육의 양(시간)이 많을수록 내부구성원의 

창의성이 증가할 것이다.

2.2.2 비공식 교육의 질

비공식교육에서 학습의 양적 혹은 시간의 특성 못

지않게 강조하는 것이 교육의 질적인 측면 이다. 특

히, 앞서 살펴본 바와 같이 비공식 교육에서 주고 받

는 지식과 기술의 암묵적인 특성으로 인해 다수의 학

자들이 비공식 교육의 질에 대한 중요성을 제기하고 

있다(임효창·박경규, 1999; Lim and Morris, 2006; 

Tannenbaum and Yukl, 1992). 일반적으로 교육훈련

에서의 질(quality) 개념은 일반적으로 조직의 교육훈

련과정이 학습자들의 지식향상 등의 객관적 지수향상

을 위해서 얼마나 효과적으로 조직되고 운영되느냐 객

관적 측면에서 이해될 수 있는 동시에 한편으로는 조

직이 제공하는 교육프로그램에 대해 교육대상자들이 

얼마나 만족하고 있느냐의 주관적인 측면으로도 설명

될 수 있다(이용탁, 2007). 현재 널리 활용되는 측정은 

후자인 주관적인 측면에서의 측정이며, 교육생들의 정

의적이고 주관적이며 감정적인 표현을 통해 교육의 질

을 측정하는 연구의 효용성 또한 여러 학자들을 통해 

입증되었다(Liao, Toya, Lepak, & Hong, 2009).

비공식 교육이나 훈련의 질이 만족스럽다고 교육

생들이 느낄수록 이들은 새롭게 습득한 지식이나 기

술을 실제로 사용하고자 싶은 동기를 강하게 부여받

게 되고, 더 나아가 적극적으로 맡은 담당 업무에 응

용하여 사용하는 가능성이 높다는 주장이 제시되

고 있다(Zhao, Mattila, & Tao, 2007; 임선하, 1999; 

Bandura, 1997). 이들에 따르면, 교육 후 교육의 질이 

좋을수록 학습자로 하여금 자기효능감(self e$cacy)

이 증가하게 되고, 새롭게 제공되어 획득한 기술 혹은 

지식을 업무에 실제 활용하고자 하는 내재적 동기를 

강하게 느끼게 된다. 그 결과, 학습자가 업무수행 시 

어려운 문제에 직면할 경우 이를 해결할 수 있는 방안

이 충분하다는 인식을 갖게 해주어 구성원들의 발산

적 사고기능을 제고시켜 결과적으로 창의적 성과물

을 생산하도록 촉진할 수 있다(Stenberg & Williams, 

1996; Zhao et al., 2007; 고유미·김지영·정명호, 

2013). 이와 비슷한 맥락으로 Bandura(1997)는 자기

효능감의 증가는 구체적 사고와 행동의 몰입을 촉진

하는 개인의 동기부여 정도 및 능력과 관련이 있음을 

보여 주었다. 마찬가지로, Mathieu와 그의 동료들은 

탁월한 기술이나 지식을 전수받았다고 느끼는 교육생

들은 실제 나타나는 결과에 상관없이 자신이 느끼는 

자기향상감, 자기효능감 등의 성취감을 강하게 느끼게 

되며, 이를 활용하고자 하는 의도가 높아지는 것을 보

여주었다(Mathieu, Tannenbaum, & Salas, 1992). 

한편, Amabile(1982)은 높은 교육의 질로 습득된 

지식과 내적동기부여 강화는 창조적 성과를 창출해

내는 행동을 이끌어 내는데 중요한 역할을 할 수 있

음을 주장하고 있다. Guilford(1983, 1984)의 연구에

서도 창의적 사고 발현을 위해서는 해당 대상자의 강

한 동기부여가 선행되어야 함을 주장했다. Basadur, 

Wakabayashi와 Graen(1990)는 이와 관련된 실험을 

통해 내적동기가 강한 근로자들이 발산적 사고와 연

관된 태도변화에 효과가 있음을 시사했다. Ford(1996)

의 연구에서도 마찬가지로 강인한 자기효능감에 대한 

신뢰는 개인의 창의적 성과 창출을 위한 필수적 동기

부여 요소라고 이야기 하고 있다. 이처럼 질높은 비공

식교육의 제공은 구성원들의 내재적 동기를 향상시키

고 업무수행력을 강화하여 폭넓은 문제해결능력을 제

고시킨다면, 결과적으로 구성원의 창의성 발현에 긍정

적 효과를 미칠 것으로 자연스럽게 유추할 수 있다. 실

제로, 한 보험회사에서는 영업실적이 부진한 사원들을 

교육장에 집합하여 장시간 교육에 투자를 했음에도 

불구하고 큰 효과를 거두지 못했다. 이에 이 회사는 

사내 최고의 실적을 가진 사람과 함께 실제 이들이 근
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무하고 배울 수 있는 기회를 제공했다. 그 결과, 대다

수의 교육자들이 최고 실적자의 행동관찰과 대화 등

을 통해 많은 지식과 성찰을 할 수 있었으며, 이 프로

그램에 대한 만족도와 내적 동기부여가 증가하고, 실

적이 크게 향상되었다. 실존 인물을 바탕으로 제작되

었던 영화 “굿윌 헌팅”에서도 문제아이던 주인공이 대

학 내 훌륭한 멘토를 통해 창의성이 발현되는 것도 이

에 대한 사례가 될 수 있다. 

 결론적으로 비공식 교육의 질이 높을수록 즉, 학습

자들의 교육에 대한 만족도가 높을수록 증가되는 자

기효능감과 내적동기는 학습자로 하여금 다양한 문제

해결능력을 증가시켜 개인의 창의성 발현을 증가시킬 

수 있음을 유추할 수 있다. 그러므로 본 연구에서는 

내부구성원의 비공식 교육의 질과 창의성과의 관계에 

있어 다음과 같은 가설들을 도출하였다

가설 2: 비공식 교육의 질이 높을수록 내부구성원의 창의

성이 증가할 것이다.

2.2.3 비공식 교육훈련방법의 다양성

교육의 목표와 개인의 특성요인을 고려한 다양하고 

폭넓은 교육 프로그램을 개발해야 한다는 주장이 제

기된 이후, 1980년대부터 많은 학자들이 다양한 교

육방법의 특성에 대해 관심을 가지게 되었다(김재춘, 

2000). Vester(1993)는 비공식 교육에서의 교육유형

은 개인이 보유한 능력의 다양성만큼 여러 형태가 있

다고 주장하면서, 실제 중, 고등학교 혹은 대학교 수업

을 수강하는 학생들의 수만큼의 교육유형이 존재할 

수 있음을 제시했다. 이러한 맥락에서 Campell(1988)

과 전종진(2011)은 비공식 교육에서 다양한 방식의 교

육을 제공할 때 교육내용의 지속적 유지와 전이가 촉

진되고 학습자의 동기부여에 긍정적인 영향을 미칠 

수 있음을 시사하고 있다. 이들에 따르면, 다양한 상

호작용채널과 교육방법은 학습자가 받아들이는 지식

의 양, 질적 측면을 증폭시키는 상승작용을 일으키며

(Mannix & Neale, 2005; 신명희, 2002), 구성원 개

인의 인지사고능력과 지식활용도를 향상시키기 위해

서는 해당 업무분야와 관련된 기초적 지식습득과 더

불어 다양한 정보원천(source)을 통한 교육방법이 중

요하며(Smith & Offerman, 1989; Davenport & 

Prusak, 1998), 다양한 경로를 통한 지식과 기술의 습

득은 학습자에 보다 많은 사고와 다양한 관점에 대

해 이해할 수 있는 기회를 제공할 수 있음을 역설하

고 있다(전종진, 2011; 장원섭·장지현·유지은, 2008). 

더 나아가, 백원칠과 김수겸(2004)은 다양한 교육 기

회와 방법의 제공은 학습자에게 학습동기를 고취시

키고 지적향상을 통하여 개인의 자아실현에 대한 욕

구를 채워줄 수 있음을 제시했고, 또한 개인이 습득

한 지식과 정보 및 관점의 다양화는 학습자의 흡수

능력(absorptive capacity)을 향상시키며, 결론적으

로 새로운 통찰력과 기능의 창출시키는 촉매역할을 

할 수 있다(Cohen & Levinthal, 1990; Nonaka & 

Takeuchi, 1995; Palmer & Varner, 2007). 실례로, 

초정밀 석관술 산업을 대상으로 Shally(1995)는 조직 

구성원들이 다양한 학습방법과 경로를 통해 다양한 

지식원천을 확보함으로써 기술혁신의 성과를 높일 수 

있음을 실증적으로 보여주었다. 따라서, 다양한 비공

식 교육훈련의 방법이 학습자들의 지식, 기술 결합의 

응용폭을 높이고 인지학습능력을 증가시키며, 궁극적

으로 개인의 창의성이 높아질 수 있음을 유추할 수 있

다. 이에 본 연구에서는 내부구성원의 비공식 교육방

법의 다양성과 창의성과의 관계에 대해 다음과 같은 

가설들을 도출하였다.

가설 3: 비공식 교육이(방법의)다양 할수록 내부구성원의 

창의성이 증가할 것이다.
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3. 연구방법

본 연구에서 제시한 가설들을 검정하기 위해 설문

조사를 통해 자료를 수집하고 다양한 통계기법을 이

용하여 가설을 검증하고 분석을 시도하였다. 본 연구

에서는 사전통계 분석과 기초통계 분석을 위해 빈도

분석, 신뢰도 분석, 요인분석 등을 사용하였고, 가설검

증을 위해 상관관계 분석과 다중회귀분석을 수행하였

다.

3.1 연구표본 및 자료수집

본 연구가 주장한 가설을 검증하는 자료는 전국의 

우정사업부 소속 5급 이하 직원들을 대상으로 설문

조사를 통해 수집했다. 우정사업은 IT기술발전에 따

라 이메일 청구서(e-billing) 등의  사용이 보편화되면

서 통상적인 우편물량이 급격하게 감소하고 있다. 이

에 우정사업부는 전통적 대국민 공공서비스인 통산

우편사업에서 벗어나 택배, EMS, 우체국 쇼핑, 우체

국 예금 및 보험 등으로 사업을 확장하면서 치열한 경

쟁환경 속에서 생존과 발전을 모색해야하는 상황 속

에 처해 졌다. 이에 저가의 보편적 대고객 서비스를 제

공하던 기존 사업방식을 탈피하여 다양한 고객의 다

양한 요구에 부합하는 고객맞춤형 방식으로 사업전략

을 전환하고 있다(김준회, 2007). 이를 위해 우정사업

본부는 다양한 사업에서 다양한 구성원들에 기반하

여 지속적인 혁신과 창조경제에 적응해야 하는 당면 

과제에 접해있다. 이러한 상황은 본 연구의 초점인 비

공식 교육특성과 그 효과를 쉽게 관찰할 수 있다는 판

단 하에, 우정사업본부를 본 연구의 주요 분석대상으

로 선정했다. 조사는 우정사업본부 소속 직원들을 대

상으로 자기보고법(self-report) 설문조사 방법으로 

이루어졌다. 이와 같은 방법을 사용한 이유는 연구자

가 직접적으로 측정할 수 없는 정보의 많은 부분을 용

이하게 수집할 수 있는 장점이 있기 때문이다(Cook 

& Campbell, 1979). 자료의 수집은 우편수집과 더불

어, 전화연락 후 설문에 응한 대상자를 직접 방문하여 

설문지를 배포하고 회수하는 방식을 병행하였다. 설

문 조사 기간은 예비조사 기간을 포함하여 2012년 7

월 1일부터 2012년 9월 15일까지 76일 간이었으며, 총 

1000 부의 설문지 중에서 689부의 설문지를 회수하

였다. 그러나 결측치(missing data)가 포함된 205부

와 측정값의 극단치(outlier)를 보이는 42부 등 247부

를 제외한 442부를 최종실증분석에 이용하였다 (양

병화, 2006). 표본을 수집하는 과정에서 발생할 수 있

는 표본의 모집단 대표성 문제, 즉 표본추출의 문제

(response bias)을 점검하기 위해 응답하지 않은 대상

자들을 상대로 조사원이 방문하여 15부의 결과를 추

가적으로 수집했다. 이들 자료를 분석에 사용된 기존 

자료들과 비교한 결과 두 집단사이에 별다른 차이가 

없음을 확인했으며, 이를 바탕으로 표본선정과 자료수

집에 있어 특별한 문제가 없는 것으로 결론을 내렸다.

 

3.2 변수의 측정

본 연구의 종속변수인 개인 창의성을 측정하기 위

해 존슨(Johnson)이 1979년 개발한 검사지를 사용하

였다. 이는 창의성과 관련하여, 1) 상이한 아이디어의 

표현능력, 2) 상상력, 유머, 가설적 가능성의 표현력, 

3) 독창적인 문제해결 도움능력, 4) 행동 주도 및 독립

적인 의사결정, 5) 조직활동에 기여하는 자신감과 관

여 등 5개의 문항에 대해 리커트(Likert)식 5점 척도

로 얻어진 점수의 합을 통해 개인의 창의성 정도를 측

정했다 (박원우·김미숙·정상명·허규만, 2007; 김아영·

박인영, 2001). 따라서 각 문항마다 1점(그 행동이 거

의 나타나지 않음)부터 5점(그 문항에서 지시한 행동

이 일관되게 나타남)까지의 점수를 얻을 수 있기 때문

에 전체적으로는 최소 5점에서 최대 25점까지의 점수

로 측정되었고, 높은 점수일수록 창의적 성향이 높다
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고 판단했다(임선하 1999). 이렇게 측정된 창의성의 

Cronbach’s α 계수는 0.830으로 나타났으며, 일반적 

기준치인 0.7을 상회하고 있어 본 연구에 사용된 개인 

창의성의 측정결과는 신뢰성이 있는 것으로 판단하였

다. 독립변수는 비공식 교육특성이다. 연구자가 제안

하고자 하는 연구모델을 평가하고, 구성개념인 비공식

교육의 조작적 정의를 내리기 위하여 인적자본기업패

널을 기반으로 다양한 관련 선행연구를 심층적으로 

분석하여 반영하고자 하였다. 가능하면 선행연구에서 

사용된 측정문항들을 원용하고자 노력하였으나 높은 

수준의 타당성과 신뢰성을 확보하기 위해 필요한 경우

에 한정하여 측정문항을 수정하였다. 비공식교육의 특

성과 효과수준을 측정하기 위하여 인적자본기업패널

을 바탕으로 연구에 활용한 측정문항을 수정하여 사

용하였다. 더불어 본 논문의 독립변수들인 비공식 교

육훈련에 대한 구성개념들의 조작적 정의를 위하여 인

적자본기업패널(HCCP)을 토대로 관련 선행연구를 심

층적으로 분석하여 반영하였다. 가능한 한 선행연구 

논문들의 측정문항을 원용하고자 하였으나 높은 수

준의 신뢰성과 타당성을 확보하기 위하여 필요한 경우 

측정문항을 수정하였다. 비공식 교육 시간에 대한 정

도는 측정 직전연도의 비공식 교육시간을 측정하였다. 

즉, 각 근로자들에게 작년 비공식 교육의 종류에 대해 

설명한 후, 이에 대해 투자한 시간을 기입하도록 했다. 

이렇게 측정한 비공식교육 시간은 최소 0시간부터 최

대 51.6 시간의 값을 보였다. 비공식 교육의 질에 대한 

정도는 비공식 교육 참여여부를 표시하게 한 후 참여

한 응답자에 한하여 ‘거의 없음’ ‘많이 있음’의 5가지 

범위에 걸쳐 비공식 교육이 직무능력에 미친 효과에 

대한 자신의 동의 정도를 표시하도록 하였다. 따라서 

측정된 항목들의 점수를 평균 계산하여 변수로 구성

하였고, 직무능력에 미친 효과에 대한 자신의 만족도

가 클수록 비공식 교육의 질이 높은 것으로 측정하였

다(Delaney & Huselid, 1996). 비공식 교육의 다양성

은 응답자가 참가한 비공식 교육제도에 근거하여 10가

지 교육제도항목의 가산적 합으로 사용하였다. 구체적

으로 우정사업본부에서 시행되고 있는 동료 간 상호

학습을 통한 학습, 선배를 통한 학습, 일을 통해 스스

로 배우기, 멘토링 또는 코칭, 학습조직(동아리), OJT 

등 각각의 항목에 대한 참여여부에 따라 참여(1), 불참

여(0)의 값을 갖는 더미변수로 처리하였다. 그리고 이

들의 총합으로 비공식 교육의 다양성을 측정하여 최

소 0부터 최대 10까지의 범위를 가지며 값이 높을수

록 다양한 비공식교육에 참여한 것으로 측정하였다. 

한편으로 개인특성요인들인 성별, 연령, 교육정도, 근

속연수, 근무단위, 직능, 직급 등을 통제변수로 포함시

켰다. 성별은 남·여를 기준으로 남성은 1, 여성은 0으

로 구분하였으며, 연령은 만 나이로 측정했다. 교육정

도는 고졸이하 대학원까지 4단계로 나누어 측정했다. 

근속연수는 측정시점에서 입사일을 감한 값으로 1개

월 단위로 측정하였다. 예를 들어, 1년 1개월의 근속년

수는 1.0833(=1+1/12)로 측정되었다. 근무단위는 구분

단위 7곳 중 규모에 따라 우정사업본부, 직할관서, 체

신청, 집중국을 대규모 근무단위로 측정하여 1로, 총

괄국, 6급 이하 관내국, 별정국은 소규모 근무단위로 

측정하여 0으로 처리하였다. 또한 직능은 5가지의 근

무분야 중 우편창구, 금융창구, 집배, 발착/특수 4가지 

분야는 고객 접점업무로 측정하여 1로, 관리/지원분

야는 고객 비접점업무로 측정하여 0으로 구분하여 더

미변수로 처리하였다. 직급에 대한 측정은 5,6,7,8,9,10

급의 직급 중 5, 6급을 간부직으로 측정하여 1로, 나

머지는 일반직으로 측정하여 0으로 구분지었다. 

4. 분석결과

본 연구의 가설을 검증하기에 앞서 상관관계 분석을 

실시하였다. 상관관계 분석은 각 변수들 간의 관련성 
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및 방향성을 파악하기 위한 목적으로 활용된다. 

상관관계 분석 결과 일부 변수들 간에 통계적으로 

유의미한 관계가 발견되어, 변량증폭요인(Variance 

in,ation factor: VIF)을 조사했으며, 그 결과, 모든 변

수들의 VIF 값이 다중공선성을 판단하는 보편적 기준

인 10보다 훨씬 4.2로 나타났다. 따라서 다중공선성의 

문제가 없는 것으로 판단하고 모든 측정변수들을 회

귀식에 포함하였다(Berrry & Feldman, 1990). 기초

통계량 분석을 통해 아래의 <표 1>과 같이 변수들의 

평균, 표준오차 및 상관관계의 결과를 얻었다. 창의성

은 연령, 근속년수, 직급, 비공식 교육의 질, 비공식 교

육의 다양성과 같은 특정변수들과 정(+)의 유의한 관

계가 있는 것으로 나타났으며 교육정도와 비공식 교

육시간을 나타낸 변수와는 부(-)의 유의한 관계가 있

는 것으로 나타났다. 본 연구에서는 비공식 교육훈련

특성들과 개인창의성의 관계를 검증하기 위하여 최소

자승법(OLS)에 의한 회귀분석을 실시하였다. 우선 내

부구성원들의 창의성과 통제변수들 간의 관계를 살펴

보고(모델 1), 이후 본 연구의 독립변수들을 투입하여 

직무만족과의 관계를 분석하였다(모델 2). 회귀분석

의 결과는 <표 2>와 같이 나타났으며, 모델안(within-

model) 변수들의 비교를 위해 표준화 계수를 사용했

다. <표 2>에 나타난 것과 같이, 비공식교육의 특성

이 개인 창의성에 미치는 영향을 분석한 모델 2의 결

과(F=44.213, p<0.001)는 본 연구에서 비공식 교육

의 특성이 개인 창의성에 영향을 미칠 수 있다는 주장

이 통계적으로 유의미함을 제시하고 있다. 앞서 언급

한 바와 같이, 모델 1은 본 연구모형에서 통제변수들이 

개인 창의성에 미치는 영향을 분석한 결과이다. 이를 

간단히 살펴보면, 교육정도가 낮을수록 개인 창의성이 

높은 것으로 나타났으며, 오래 근무한 직원일수록 개

인창의성이 높은 것으로 나타났다. 아울러, 간부급 내

부 구성원들의 창의성이 일반급 구성원들의 창의성보

다 높은 것이 통계적으로 유의미하게 나타났다. 한편, 

성별이나 연령, 근무단위가 개인 창의성에 미치는 영

향은 통계적으로 유의미하지 않았다. 

[표 1] 기초통계 및 변수들 간의 상관관계 (n=442)

변수 평균(SD) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. 성별
0.65

1
(.490)

2. 연령
42.59

.101*
(7.10)

3. 교육정도
3.10

-.213** -.263**
(.940)

4. 근속년수
15.31

-.115* .864** -.275**
(8.32)

5. 근무단위
.14

.011 -.037 .320** -.013
(.350)

6. 직능
.70

.117* -.065 -.352** -.134** -.435**
(.460)

7. 직급
.15

.135** .514** -.098* .576** -.006 -.319**
(.360)

8. 비공식교육 시간
24.1

.074 -.423** .454** -.537** .187** -.247** .067
(5.10)

9. 비공식교육 질
3.52

-.043 .055 -.040 .115** .073 -.125** .142** .039
(.620)

10. 비공식교육 다양성
5.37

.090 -.038 -.031 -.039 -.024 -.006 .031 .027 .216**
(1.99)

11. 창의성
3.14

.075 .303** -.203** .350** .012 -.008 .318** -.112* .436** .303**
(.510)

* *p<.05, **p<.01
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[표 2] 다중회귀 분석결과

변수 모델 1 모델 2

통
제
변
수

인
구
통
계
학

성별
.068
(.055)

.064
(.049)

연령
-.058
(.007)

-.004
(.006)

교육정도
-.141**
(.029)

-.120*
(.026)

근속년수
.277**
(.007)

.287*
(.007)

근무단위
.034
(.074)

-.016
(.065)

직능
-.051
(.061)

-.012
(.054)

직급
.149*
(.085)

.071
(.087)

독
립
변
수

비공식교육의 시간

비공식교육의 질

비공식교육의 다양성

.06
(.006)

.337***
(.033)

.229***
(.010)

R2
∆ F

.165
12.250***

.361
44.213***

N=442. 모든 수치는 표준화 회귀계수임. (  )안의 수치는 
표준오차임.
 *p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 2>의 모델 2는 본 연구에서 제시한 가설들을 

검증한 결과이다. 우선, 비공식교육의 양(시간)이 내부

구성원의 창의성에 미치는 영향을 살펴 본 가설1은 교

육시간이 개인창의성에 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났으나, 그 영향력은 통계적으로 지지받지 못

했다. 이와 같은 이유로는 우선 ‘비공식 교육훈련제도

의 특성’에 대한 측정항목들이 많이 연구되어 있지 않

고 있으며, 교육방법의 집중도에 따른 시간에 대한 가

중치를 부여하지 않고, 단순한 가산적 합을 사용하여 

측정오류에서 문제점을 생각할 수 있다. 이와 더불어 

응답자들에게 비공식 교육방법들에 대한 낮은 이해도

와 주관 기입으로 인해 정확한 측정이 이뤄지지 않았

을 가능성도 생각해 볼 수 있다. 마지막으로 교육시간

과 개인 창의성의 관계는 직선적(linear) 관계가 아닌 

다른 형태의 관계를 생각해 볼 수도 있다. 즉, 교육시

간의 초기 투입시간에는 개인의 창의성이 증가하지만, 

일정 시간이후 개인 창의성에 영향을 미치지 못하거나 

오히려 감소시킬 수도 있다(Lovelaee, 1986). 

한편으로 교육훈련과정의 질적 측면, 즉 비공식 교

육훈련의 질적 특성과 구성원들의 개인창의성의 관계

를 살펴본 가설 2의 경우도 통계적으로 유의하게 나타

나 가설을 지지하고 있다(ß=.337, p<0.01). 따라서, 높

은 수준의 비공식 교육훈련 프로그램은 개인 창의성

을 높일 수 있음을 유추할 수 있다. 특히, 다른 분석 변

수들에 비해 상대적으로 개인 창의성에 큰 영향을 주

고 있는 것으로 나타나 개인 창의성 증대를 위해 가장 

우선적으로 고려해야 하는 비공식 교육훈련의 특성으

로 나타났다.

마지막으로 내부구성원들이 경험한 비공식 교육훈

련제도의 다양성을 살펴본 가설 3도 통계적으로 유

의미하게 개인 창의성에 영향을 미치는 것으로 나타

나 가설이 지지되었다(ß=.229, p<0.01). 이러한 결과

를 통해, 개인 창의성을 증대시키기 위해서는 다양한 

비공식 훈련방법을 마련하고 시행하는 것이 바람직할 

수 있음을 유추할 수 있다. 구체적으로 조직훈련 담당

자들은 동료 간 상호학습을 통한 학습, 선배를 통한 

학습, 일을 통해 스스로 배우기, 멘토링 또는 코칭, 학

습조직(동아리), OJT 등 다양한 비교육훈련 방식을 조

직 내에 시행함으로써 조직 개혁과 생존에 핵심적으

로 필요한 창의적인 아이디어 개발에 많은 도움을 받

을 수 있을 것이다.

5. 결론 및 논의

본 논문은 최근 증가하고 있는 개인 창의성에 대한 

관심에 발맞춰 조직의 비공식 교육훈련이 조직원들의 

창의성 증대에 어떠한 영향을 미칠 수 있는지 실증적

으로 검증했다. 구체적으로 본 연구에서는 현재 우정

사업부에서 시행되고 있는 다양한 비공식 교육 제도
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를 연구대상으로 설정하여 현장 근무자를 대상으로 

심층 인터뷰와 설문조사를 통하여 통계분석을 진행해 

이들이 개인 창의성에 미치는 영향에 대한 검증을 시

도했다. 연구 결과, 비공식 교육의 시간은 내부구성원

의 창의성 발현에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. 이와 같은 이유로는 단순한 시간의 양만

으로는 개인 창의성 증대에 큰 영향을 미치지 않은 것

으로 해석할 수 있으며, 또한 보다 체계적인 비공식 교

육의 시간에 대한 측정에 대한 측정문제와 관계설정

에 대해 다른 방법의 접근이 필요한 것으로 이해될 수 

있다. 한편으로 비공식 교육의 질과 제도의 다양성은 

내부구성원들의 창의성 발현에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 특히, 비공식 교육의 질적 측면이 

비공식교육 방법의 다양성 보다 상대적으로 개인 창

의성에 더 큰 영향을 주고 있는 것으로 나타났기 때문

에 비공식 교육의 질에 대한 관리가 보다 효과적이라

는 결론을 도출할 수 있다. 

본 연구의 결과를 살펴볼 때, 본 연구의 의의는 다음

과 같이 정리될 수 있다. 먼저, 본 연구에서는 비공식 

교육훈련과정에서 발생하는 여러 효과들이 내부 구성

원들의 강점과 역량을 높여 성과를 창출하는 데 기여

할 뿐만 아니라 내부구성원들의 개인 창의성을 강화

시킬 수 있다는 것이다. 이러한 주장은 기존에 연구가 

부족했던 부분에 대해 새로운 관점을 실증적으로 제

시한 것에 의의가 있다. 다음으로, 비공식교육을 통해 

개인에게 업무와 관련된 지식과 기능을 사용해 볼 수 

있는 직접경험 기회를 제공하여 그들에게 업무를 성

공적으로 해결하기 위한 다양한 관점을 유도함으로써 

새로운 지식과 기능을 생산해 낼 수 있음을 제시하고 

있다. 따라서 기업은 기존의 관점을 바꾸어 조직이 보

유하고 있는 다양한 자원들을 실제 효율성이 더 큰 비

공식 교육에 투자할 필요성에 대해 고민해야할 것이

다. 또한 비공식 교육이 적극적으로 이루어 질 수 있는 

환경을 조성하는 부서장들의 적극적 지원이 요구된다. 

또한 연구 결과에서 나타난 바와 같이 비공식 교육의 

질과 방법의 다양성을 향상시킨다면 더욱 효과성을 높

일 수 있을 것이다. 마지막으로 본 연구는 지식경영 방

안으로서 비공식 교육의 효과성을 제시하고 있다. 이

는 조직 내부의 비용감소효과를 가져올 뿐만 아니라 

갈수록 경쟁이 치열해지는 산업상황에서 기업의 창의

적 성과 창출을 위한 내부구성원들의 창의성을 지속

적으로 향상시킬 수 있는 지식경영환경을 조성하는 데 

기여할 수 있을 것이라고 생각한다.

하지만 위에 기술한 의의에도 불구하고 본 연구는 

다음과 같은 한계점을 가지고 있어 향후 이를 보완 및 

발전시켜야 할 필요가 있다. 첫째, 본 연구 자료와 표

본의 한계로 인해 개인 창의성에 영향을 미칠 수 있

는 특성변수 모두를 모형에 포함시키지 못했다는 제

한점이 존재한다. 특히, 창의성에 영향을 미칠 수 있는 

개인특성요소를 고려하지 못했다는 점에서 향후 조

금 더 정확한 연구를 진행하기 위해서는 개인적 차원

의 요소까지 포함하여 살펴볼 필요가 있다. 또한, 자료

의 범위를 우정사업부뿐만 아니라 공기업, 정부조직 

및 일반 기업으로까지 확대하여 본 연구의 주장들이 

검증될 필요가 있다. 다음으로, 내부 구성원의 창의성

과 비공식교육을 자기보고식 척도를 통해 측정한 점

은 자료를 수집하기 위해 현실적으로 효율적인 측정방

법이나 응답자들의 주관적 가치관이 개입하여 측정의 

객관성이 왜곡될 우려가 있다. 따라서 향후에는 비공

식교육의 특성을 보다 객관적인 자료를 통해 분석할 

필요가 있다. 마지막으로, 본 연구는 일정시점을 기준

으로 단일의 조사를 통하여 획득한 자료를 가지고 횡

단 연구한 것이다. 따라서 이를 보완하기 위해서는 향

후 동태적 관점에서 이들의 관계를 종단적으로 분석

하는 연구가 이루어 져야 할 것이다. 이러한 한계점들

을 보완하여, 향후 조직구성원들의 창의성 향상을 위

해 필요한 조직 내 비공식 교육 방법에 대해 많은 발전

이 이루어지기를 기대한다. 
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