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Abstract 

Purpose - First, empirical research will reveal how personal creativity affects the knowledge sharing and innovation behaviors 
of organizational members. Second, self-management competency will be verified to explain the causal relationship between 
independent and dependent variables as a mediating variable and to reduce the time interval.
Research design, data, and methodology – There are two major research models. First, personal creativity (professionalism, 
emotional intelligence, internal motivation) has a positive impact on knowledge sharing (creation of knowledge, organization of 
knowledge, use of knowledge) and innovation behavior (deriving ideas, implementing ideas, promoting ideas). Second, 
self-management competency (intellectual capacity, emotional capacity, personality capacity) plays a mediating role. In 
addition to descriptive statistics and correlation analysis, Cronbach's ⍺ was calculated for 259 workers in the retail industry. 
In addition, confirmatory factor analysis was performed using the AMOS 24.0 program, and the influence on the 
measurement model was analyzed to verify the structural equation model.
Results – First, personal creativity had a positive effect on knowledge sharing and innovation behavior. In other words, it 
was confirmed that the decision-making process accompanied by individual creativity can create an atmosphere of knowledge 
sharing and continue to innovate. Second, personal creativity had a positive effect on self-management competency, and 
self-management competency had a positive effect on knowledge sharing and innovation behavior. Third, self-management 
competency was found to partially mediate the influence of personal creativity on knowledge sharing and innovation behavior.
Conclusions – First, it is important for managers to recognize the value of creative talents who can be a fundamental source 
of organizational success and competitive advantage, and to attract talented people. Second, managers should be able to 
develop decision-making processes to develop potential creativity and encourage creative ideas, opinions, or solutions when 
organizing the work environment of their members. Third, managers should promote the sharing and integration of new 
knowledge that underlies the creative views and attitudes of teams and organizational members. Unlike previous studies, 
which emphasize the role of the work environment in which creative behaviors are promoted, this study shows that creativity 
of individual members, itself, is an important determinant of knowledge sharing and innovation behavior.

Keywords: Personal Creativity, Self Management Competency, Knowledge Sharing, Innovation Behavior.

JEL classifications: D30, M10, M12.
 



Joon-Pyo LEE, Kye-Hong PARK / Journal of Distribution Science 17-10 (2019) 93-10594

1. 서론

의사 결정 과정에 대한 개인 창의성의 영향은 의견이 다양

하게 존재하는 분야이다. 최근에는 어느 수준의 개인 창의성이 

팀 의사 결정 프로세스와 관련이 있으며 조직 분위기에 영향

을 미치는지에 대해 여러 변수들을 통해 검증하는 과정에 있

다. 그런데 이 결과는 특히 유통업 분야에서 중요한 의미가 있

다. 유통업은 종사자들이 서로 시간과 장소가 다른 환경에서 

참여하는 복잡한 특성을 갖고 있다. 이들 구성원은 일반 제품

을 개발하는 구성원에 비해 개인의 전문영역에 대해 주인의식

이 높다. 창의적인 사람들은 눈에 보이는 것 이상을 생각할 수 

있으며, 새로운 방식으로 업무를 수행하고, 참신한 아이디어를 

제시하며, 알려진 접근 방식을 새로운 대안으로 재구성할 수 

있다. 따라서 유통업 종사자들의 개인 창의성이 조직의 분위기

를 어떻게 바꿀 수 있고 이를 통해 조직의 성과에 어떤 영향

을 미칠 수 있는지 살펴보는 연구는 가치가 있다.
본 연구는 개인 창의성과 관련 변수들 간의 관계를 살펴봄

으로써 유통업 종사자들의 개인 창의성을 조직성과에 어떤 실

질적인 기여를 할 수 있는지 찾는 계기가 될 것이다. 연구의 

대상이 개인 창의성 활용도를 극대화시켜 팀 및 조직이 새로

운 트렌드에 대응하도록 함으로써 조직의 구조 등을 본원적으

로 혁신할 수 있는 기회를 갖게 될 것이다. 
본 연구의 목적은 다음과 같다. 
첫째, 독창적 아이디어와 제안을 촉진하고 새로운 아이디어

를 조직화하고 새로운 방식으로 결합하는 능력이라 할 수 있

는 개인 창의성이 조직 구성원들의 지식공유와 혁신행동에 어

떠한 영향을 미치는지를 실증연구를 통해서 밝히고자 한다.
둘째, 독립변수와 종속변수 사이에서 자기관리역량이 매개

변수로서 두 변수간의 인과관계를 잘 설명하고, 시간적 간격을 

좁혀주는 역할을 하는지 검증하고자 한다.
    

2. 이론적 배경

2.1. 개인 창의성

개인 창의성은 조직 혁신과 생존의 중요한 전제조건이다

(Oldham & Cummings, 1996; Shalley, Zhou, & Oldham, 
2004). 즉 구성원의 창의성을 바탕으로 고객의 변화하는 요구

와 기대를 만족시키는 신제품과 신서비스를 개발하면 조직은 

지속적으로 생존할 수 있다(Thatcher & Brown, 2010; Günsel 
& Açıkgöz, 2013). 이러한 목적을 달성하기 위해 기업들은 직

원 채용부터 창의적인 아이디어를 소유한 직원에 관심을 갖는

다. 즉 많은 연구에서 개인 창의성이 바탕을 이루어 팀 창의성

과 조직 혁신으로 발전하는 것으로 보았다(Faullant, Schwarz, 
Krajger, & Breitenecker, 2012).

개인 창의성은 업무를 적극적으로 추진하며, 주어진 과제에

서 평균 이상의 성과를 내는 개인의 태도로 정의될 수 있다

(Chen, Shih, & Yeh, 2011). 그러나 기업이 구성원들의 창의

적인 아이디어와 업무 태도를 어떻게 조직적 차원에서 구현하

는지에 대해서는 아직 명확하지 않다(Spanjol, Qualls, & 
Rosa, 2011). 다만, 개인은 자원이 한정되어 있어 실행할 수 

있는 대안도 제한적이지만(McNamara, Dennis, & Carte, 
2008), 팀 차원에서는 시너지 효과가 창출되어 개인에 비해 

우수한 의사 결정을 할 수 있기 때문에 개인 창의성을 팀 또

는 조직 차원에서 활용하는 것이 중요하다(Berry, 2006). 따라

서 팀 또는 조직의 효율적 프로세스는 개인 창의성을 집단 차

원으로 상승시킬 수 있는 적합한 도구라고 할 수 있다. 
한편, 조직에서 구성원들을 지원하는 업무 분위기를 조성할 

경우 개인 창의성이 상승한다는 의견도 있다. 그러나 반대로 

창의적인 사람들의 아이디어, 행동, 태도 및 기술이 업무 환경, 
즉, 팀 분위기에 영향을 줄 가능성이 있다고 주장하는 의견도 

있다(Hirst, van Knippenberg, & Zhou, 2009).  
개인 창의성은 제품 개발 분야뿐만 아니라 유통업 분야의 

일상적 업무 활동에서도 중요한 역할을 한다(Valenti & 
Fischer, 2005). 그런데, 개인 창의성 연구에서 가장 큰 어려움 

중 하나는 창의성 개념 자체를 정의하는 것이다(Audia & 
Goncalo, 2007). 1990년대 초의 창의성에 대한 가장 저명한 

정의는 개인이 자신의 업무에 유용한 새로운 아이디어를 개발

할 수 있는 능력이었다(Amabile, 1983). 이 정의에는 문제 해

결에 대한 독창적인 해결책, 의사 결정에 있어서 실현 가능한 

대안 및 작업 환경에 대한 창의적인 변화가 포함된다(Oldham 
& Cummings, 1996; Chen, et al., 2011). 따라서 어떤 연구에

서는 업무 현장에서 발견할 수 있는 다양한 아이디어와 태도

가 창출되는 개인의 창의성을 개인 특성(예 : 높은 자존감, 위

험을 감수하는 성향과 호기심)으로 보고 연구를 수행했다

(Oldham & Cummings, 1996; Pirola-Merlo & Mann, 2004; 
Thatcher & Brown, 2010, Gehani, 2011). 본질적으로 창의적

인 사람들은 현상 유지를 만족하는 것을 넘어서 눈에 보이는 

것 이상을 생각하기 때문에 동료들과 다른 길을 걷게 된다

(Audia & Goncalo, 2007). 그들은 어떤 업무 환경이든지 무의

미한 것처럼 보이는 일반적인 생각들에서도 새로운 발견을 만

들 수 있다(Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996).
선행 연구에서는 개인 창의성의 하나의 특징, 단일한 요소

로서 설명하려는 경향이 있었는데 먼저 개인 창의성의 특징을 

전문성으로 보는 견해가 있다. 전문성, 즉 숙련된 기술을 가진 

사람들은 조직에서 지식기반을 넓히고, 또한 새로운 위험을 감

수할 준비가 되어 있다. 결과적으로 개인은 고도의 유능함과 

새로운 혁신에 따른 실패의 위험도 직면할 준비가 되어있기 

때문에 새로운 아이디어와 독창성을 발휘하는 것으로 보는 것

이다(Morrison & Phelps, 1999).
둘째로 창의성과 관련된 가치를 개인은 상호간 정보처리방

법을 공유하면서 의사소통을 원활히 함으로써 개인의 성과향

상에도 긍정적 영향을 끼친다(Meglino & Ravlin, 1998). 즉 개

인의 창의성은 지적인 영역 이외에 감성 영역의 재능도 의미

하는데, 소통되지 않는 창의성은 그 가치를 인정받기 어렵다. 
어떤 개인의 창의성은 조직이 추구하는 가치와 얼마나 밀접한

지, 구성원들에게 얼마나 공감과 동의를 구할 수 있는지에 따

라 창의성의 가치가 달라지기 때문이다.
셋째로 창의성 그 자체보다 창의성을 불러일으키는 환경적 

요인에 관심이 많은 학자들은 창의성을 내적동기부여(과업추

진의지)라고 보고 이를 자신감, 결단력, 신념이라고 해석하였

다(Thomas & Velthouse, 1990). 그리고 이런 개인의 행동들은 

매우 자율적인 환경에서 창의적인 결과물이 나올 수 있다고 

한다(Deci, Vallerand, Pelletier, & Ryan, 1991; Spreitzer, 
1995). 따라서 이들 견해에서는 자율성에 대한 개인의 인식이 

창의적 결과에 선행한다고 보았다(Amabile, 1988; Amabile, 
Schatzel, Moneta, & Kramer, 2004). 자율성은 업무에 대한 소

유권 및 통제력으로 묘사된다. 개인이 자신의 업무에 책임질 
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수 있을 때 비로소 위험을 감수하면서 새로운 아이디어를 개

발할 준비가 되는 것이 분명하다(Amabile et al., 1996; 
Oldham & Cummings, 1996; Scott & Bruce, 1994). 그러므로 

창의성은 개인이 자율적인 업무 프로세스로 촉진되는 업무 환

경에서 즐거움을 얻을 때도 증가한다(Amabile et al., 1996).
  

2.2. 지식공유

리더는 조직의 지식공유를 관리하는 데 중요한 역할을 한

다. 또한 조직을 활성화하고 경쟁 우위를 확보하기 위해서는 

지식공유가 조직에서 중요하다(Foss & Pederson, 2002). 오늘
날의 경쟁 환경에서는 별도의 기술, 전문가 훈련, 지식 및 역

량 훈련은 항상 부족하기 때문에(Hinds, Patterson, & Pfeffer, 
2001), 초보자에게는 노하우와 지식을 이전해 주어야 한다

(Brown & Duguid, 1991). 팀 내, 팀 간, 개인 간 지식공유를 

통해 조직은 지식 기반의 자원을 활용할 수 있고, 자본화를 수

행할 수 있기 때문이다(Cabrera & Cabrera, 2005). Liao(2008)
의 연구는 개인의 자발적인 지식공유를 장려하고 보상하는 관

리자의 지식과 노하우에 대해 밝힌 바 있다. Yao, Kam, 그리

고, Chan(2007)의 연구에서는 보상, 인센티브 및 평가의 부족

이 지식공유의 장애물이 될 수 있으므로 지식공유를 확산하는 

문화를 구축하여 이러한 장애를 해결하는 것이 필요하다는 것

을 발견했다(Nelson, Sabatier, & Nelson, 2006).
한편 지식공유로 만들어진 새로운 아이디어의 경우, 관리자

의 지원은 조직의 창의성 지수와 상관관계가 있었다(Cummings 
& Oldham, 1997). Sternberg와 Lubart(1999)의 연구는 지식공

유가 창의성을 뒷받침한다고 기술하고 있다. 지식공유는 정보에 

대한 개인의 합리적 선택이다. 따라서 지식공유는 의사 결정, 
학습, 직장에서의 인간관계 및 문제 해결 능력을 향상시킨다

(Utterback & Afuah, 1998). Woodman, Sawyer, and Griffin의 

연구(1993)에서는 개인 창의성은 지식공유에도 긍정적 영향을 

미치지만 지식공유가 다시 조직의 창의성에도 중요하다는 결

론을 내렸다.

2.3. 혁신행동

조직의 분위기는 조직의 창의성과 혁신에 긍정적인 영향을 

미칠 수 있다(Amabile et al., 1996; Cooper & Edgett, 2008; 
Nybakk, Crespell, & Hansen, 2011). 경영진은 조직의 분위기

가 개인의 창의성을 장려하고, 양성하며, 향상시킬 수 있도록 

노력해야 한다(DiLiello & Houghton, 2006; Hunter, Bedell, & 
Mumford, 2007; Isaksen & Lauer, 2002). 혁신적이고 창의적

인 잠재력을 지닌 구성원이 강력한 조직 지원을 인식할 수 있

을 때 업무에서 혁신을 실천할 가능성이 가장 크다(DiLiello & 
Houghton, 2006). 또한 Macey와 Schneider(2008)는 혁신에 

대한 구성원의 몰입이 높은 수준에 이를 때 자율적인 노력이 

가능하고, 결과적으로 조직성과가 개선되었다고 밝혔다. 이렇

게 구성원들에게 동기를 부여하고, 자발적인 참여를 장려하는 

조직의 분위기는 성과에 긍정적 영향을 미친다(Brown & 
Leigh, 1996).

Huhtala와 Parzefall(2007)은 조직구성원 행위에 부여되는 

자율성에 주목하였다. 일상적이지 않고 비(非)루틴 작업은 직

무가 더 어렵기 때문에 이러한 난이도가 높은 업무를 수행하

다 보면 창의적 역량을 기를 수 있게 되고 조직의 혁신성도 

촉진된다는 것이다. 많은 선행연구에서 창의적인 업무수행이 

조직의 혁신적인 분위기에 영향을 받는다는 점은 탐구되었지

만, 조직의 혁신행동의 원인이 된다는 점을 밝힌 연구는 많지 

않다(De Jong & Den Hartog, 2010). 조직 및 팀 수준에서의 

연구는 조직 환경이 혁신에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 

보여 주지만(Amabile et al., 1996; De Bakker & Nijhof, 2002; 
West & Anderson, 1996), 개별적인 창의적 행위가 조직의 혁

신에 미치는 영향에 대한 경험적 연구는 거의 부족한 편이다. 
다만 창의성이라는 개인특성 대신에 자율성과 자유를 존중하

는 조직의 분위기가 조직의 혁신적인 행동에도 긍정적 영향을 

미치는 연구는 존재한다(Krause, Handfield, & Tyler, 2007). 특
히, 개인의 업무에서 자유가 존재하는 환경일 경우, 자유 의지

가 커지고 자신의 아이디어와 업무 프로세스를 스스로 잘 제

어하기 때문에 혁신성이 높아지는 결과를 낳을 수 있다

(Amabile et al., 1996).
비록 현재의 문헌이 실증적 증거를 많이 제공하지는 않아

도, 조직의 분위기에 대한 인식과 혁신적 업무행위 간의 긍정

적인 관계에 대한 기존 연구는 시사점이 있다. 즉 조직의 분위

기는 개인 창의성에도 긍정적 영향을 미치기 때문에 개인 창

의성과 조직의 혁신행동과 연결고리가 생기는 것이다. 예를 들

어, Albrecht와 Hall(1991)은 새로운 아이디어는 다른 조직 구

성원들의 평가를 받게 되는데, 이 과정에서 논쟁, 갈등을 일으

키고 결국 실패할 수도 있기 때문에 창의적 아이디어를 제출

할 때의 두려움을 견뎌낼 수 있어야 창의성이 살아날 수 있다

고 하였다. 마찬가지로, Mikdashi(1999)는 문제에 대한 독창적

인 해결책을 찾기 위해서는 구성원들에게 규칙을 위반할 어느 

정도의 자유가 있어야 한다고 주장했다. 
결국, 위험을 감수하는 것과 토론하는 것, 그리고, 자유와 

신뢰라는 주제가 모두 혁신적 업무행위에 영향을 미치는 것으

로 보이며, 흥미롭게도 이는 개인 창의성 발현 전제조건으로서

도 작용하므로 개인 창의성과 조직의 혁신행동간의 긍정적 관

계를 유추할 수 있도록 해 준다.  

2.4. 자기관리역량

인간의 능력에 대한 역량중심 접근은 교육공학, 조직행동, 
리더십, 다중지능 이론 등 다양한 영역과 상호작용하며 발전해 

왔다. 갖고 있는 지식을 활용해서 업무를 수행하더라도 개인마

다 성과가 다른 것은 업무를 처리하는 과정에서의 어떤 역량 

때문일 것이다. 팀이나 조직의 특성에 기인하지 않은 오로지 

개인적 영역에서 요구되는 능력 또는 역량이 곧 자기관리역량

이다. 자기관리역량을 지적역량으로 보는 기존 견해에서는 지

식과 정보를 포함한 다양한 대상을 평가하거나 판단할 수 있

는 능력, 이를 통해 어떤 것을 선택하거나 결정할 수 있는 능

력, 그리고 선택이나 결정에 따라 생활 속에서 행동으로 실천

할 수 있는 능력으로 보았다. 즉 자기관리역량 중 지적역량은 

판단, 결정, 실천하는 능력으로 요약된다.
그러나 최근에는 자기관리역량 중 감성역량도 강조되고 있

다. 기업들은 지적역량 뿐만 아니라, 이를 발휘하는데 감성역

량이 중요하다고 보고 있다(Shippmann, Ash, Batjtsta, Carr, 
Eyde, Hesketh, Kehoe, Pearlman, Prien, & Sanchez, 2000) 
이는 기업 경영환경의 급격한 변화와 불확실성 증가 때문이다. 
감성역량을 소개한 Goleman(1995)은 지적역량은 우수하지만 

성공하지 못한 사람들이 갖추지 못했던 역량(competency)들에 

대해 연구한 결과, 사회적 감수성(social sensitivity)의 역량개

념을 활용하게 되었다. 이것이 바로 감성역량의 기초가 되는 
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자기인식, 자기관리, 사회적 인식, 관계관리 능력 등으로서 삶

의 현장에서 성공으로 이끄는 중요한 요인이라고 하였다. 즉, 
감성역량은 타인의 감성을 이해하고 다른 사람과 교감하면서 

긍정적 감정을 발현시킬 수 있는 능력이다. 
감성역량은 인지능력과 구별되는 감성지능에 그 뿌리를 두

고 있으며, 여러 가지 감정과 관련된 문제에 직면했을 때 효과

적으로 상황에 대처하고 궁극적으로는 업무를 성공으로 이끄는 

능력과 관련됨을 알 수 있다. 다시 말해 감성에 대한 역량중심 

접근은 심리학의 틀을 완전히 벗어나 새로운 이론을 적용하려

는 시도가 아니다. ‘존재(being)’를 토대로 ‘아는 것(knowing)’과 

‘행동하는 것(doing)’의 범주 안에서 동기(motivation)를 강화시

키고 잠재능력을 이끌어내는 인적자원개발 측면에서 해석하기 

위해 ‘역량’의 개념이 도입되었다고 볼 수 있다.
다만 감성역량의 정의가 매우 폭넓고 모호한 면이 있어서 

본 연구에서는 감성역량을 다시 개인적인 감성역량과 사회적

인 감성역량(인성역량)으로 구분하였다. 즉 감성역량(개인역량)
은 자기평가, 자신감, 자기통제, 성취감, 자기주도성 등으로 정

의하였고 인성역량(사회역량)은 공감, 팀워크 능력, 협동, 갈등

관리, 리더십의 개념을 포함하는 것으로 정의하였다. 
 

3. 연구모형과 가설

3.1. 연구모형

  

Figure 1: Research Model

개인 창의성, 개인의 자기관리역량, 조직 내에서의 지식공

유, 조직의 혁신행동에 대한 구성요소를 정의하고 이들 변수간

의 관련성을 중심으로 검토할 것이다. 개인 창의성을 작업 환

경적 요소로 간주하는 선행 연구와 달리, 본 연구는 개개인의 

창의성을 지식공유와 조직혁신의 중요한 원인으로 파악하고, 
개인 창의성의 효과를 활성화시키는 매개 요인으로서 자기관리

역량에 주목하였다. 본 연구모형의 구성의 핵심은 다음과 같다. 
첫째, 전문성, 감성지능, 내적동기부여를 구성요인으로 하는 

개인 창의성이 지식공유와 혁신행위에 미치는 영향을 분석한다.
둘째, 개인의 지적, 감성, 인성역량을 구성요인으로 하는 자

기관리역량의 매개효과를 검증하고자 한다.
즉 본 연구는 개인 창의성을 팀 프로세스 차원으로 전환시

키는 데 가장 영향을 미치는 변수에 대한 관심에서 시작된다. 
개인 창의성과 조직의 가치 ･ 지식공유 ･ 혁신 등을 이분법적

으로 접근하지 않고 개인 창의성이 이들 이슈와 어떤 상호작

용효과(시너지효과)를 보이느냐에 따라 조직의 성과가 달라질 

수 있음으로 밝혀내려고 하였다. 이러한 의미에서 이 연구는 

유통업 종사자들이 혁신적인 팀 프로세스에 기여할 수 있도록 

개인 창의성을 충분히 발휘할 수 있는 업무 환경을 제공하도

록 경영자를 설득할 수 있는 근거를 제시한다. 
본 연구는 팀 의사 결정과정과 조직성과에 유의미한 영향을 

미칠 수 있는 개인 창의성의 영역을 추출한다. 다양한 아이디

어를 갖는 구성원은 기존의 고착된 사고의 집합을 깨면서 문

제에 대한 대체적인 솔루션을 내놓는 데에 뛰어나다. 그러한 

개인 창의성의 영역에서 가장 중요한 핵심은 무엇인지 살펴본

다. 또한 본 연구 결과는 개인 창의성이 팀 및 조직전체의 성

과와 직접적으로 연관이 있음을 보여준다. 
 

3.2. 연구가설

3.2.1. 개인 창의성과 지식공유

이 연구는 유통업 종사자의 개인 창의성이 팀과 조직 의사 

결정 프로세스에 어떤 영향을 미치는지 지식공유를 중심으로 

그 영향을 탐구한다. 그 결과 개인 창의성과 지식공유의 연관

성을 뒷받침하는 증거를 찾을 수 있었다. 지식공유는 실제로 

개인 창의성의 영향을 직접적으로 받는 것으로 볼 수 있으며 

특히 개인의 창의적 사고와 유연성이 지식공유에 영향을 크게 

미치는 것으로 파악된다. 개인 창의성을 기반으로 하는 의사 

결정 프로세스는 궁극적으로 조직의 고유한 분위기를 만들어 

내는데 (i) 전체 조직(즉, 조직 차원)의 지식공유를 권장하는 분

위기를 만들게 되며, (ii) 새로운 혁신 아이디어를 낳고, (iii) 조
직 목표 달성을 위한 더 많은 집합적 노력을 기울이게 하는 

촉매제가 된다. 최종적으로, 이 연구는 유통분야에서 개인 창

의성의 중요한 역할에 대한 새로운 통찰력을 제공한다. 개인의 

창의성이란 이를테면 전문성(기술, 경험), 감성지능(소통능력), 
내적동기부여(과업추진의지)의 특성을 말하는데 이런 창의성을 

가진 개인은 조직과의 상호작용을 통해 팀의 성과에도 중요한 

영향을 미칠 수 있고, 결과적으로 지식공유와 관련한 팀 분위

기에 영향을 주는 것이다. 

가설 1:  개인 창의성이 지식공유에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

3.2.2. 개인 창의성과 혁신행동

혁신적인 업무 방식을 가지면 당면한 문제를 효과적으로 처

리할 수 있는 새로운 실용적인 아이디어를 창출할 수 있는데, 
이는 직원들이 정해진 업무환경에서 수행한 신체적 또는 인지

적 업무활동의 총합에서 비롯되는 것이라고 할 수 있다

(Messmann, Mulder, & Gruber, 2010). 혁신적인 업무 행위는 

주로 아이디어 창출, 아이디어 홍보 및 아이디어 일반화를 기

반으로 한다. 아이디어 창출은 새로운 업무 방식, 기법 또는 

도구를 통해 문제에 대한 새로운 솔루션을 만드는 것으로 구

성된다. 아이디어 촉진은 직원이 조직에서 이를 구현하기 위한 

지원을 얻고자 하는 새로운 아이디어를 얻었을 때 가능하다. 
마지막으로, 아이디어 실현은 아이디어를 적용 가능한 방식으

로 변형시키고 유용성을 평가하는 것이다(Kanter, 1988; West 
& Farr, 1989; Scott & Bruce, 1994). 창의적 행동은 조직의 창

의성과 혁신의 기반이라고 할 수 있기 때문에 결과적으로 더 

나은 해결책을 찾는 방법이 될 수 있다(Amabile, 1988; Abbey 
& Dickson, 1983).

개인이 자신의 업무에 더 많은 관심을 가지면 목표의 달성
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에 필요한 새로운 방법을 찾을 수 있다(Amabile et al., 1996; 
Woodman et al., 1993). 개인 직무의 가치를 알고 있다면 문

제에 대한 해결책을 찾고 이해하는 데 더 많은 시간을 할애 

할 수 있고, 결과적으로 새로운 아이디어와 창의성이 촉진된다

(Shalley & Gilson, 2004; Zhang & Bartol, 2010). 

가설 2: 개인 창의성이 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

3.2.3. 개인 창의성과 자기관리역량

창의적 개인은 그가 맡은 업무에 일종의 자치권을 가지며, 
목표한 결과를 촉진할 수 있도록 업무 활동을 제어하는 자기

관리역량도 뛰어나다. 즉 개인이 심리적으로 창의성을 발휘할 

만한 확신과 힘을 얻을 수 있는 환경은 자기관리역량도 강화

하는데 기여할 것이다. 또한 창의성의 개념이 과업추진의지를 

포함하고 있기 때문에 자기관리역량의 의지적 요소에 해당한

다고 볼 수 있는 지적역량의 실천하려는 의지, 감성역량의 자

기주도성 등의 요소와도 연관성이 높다고 판단된다.

가설 3: 개인 창의성이 자기관리역량에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다. 

3.2.4. 자기관리역량과 지식공유 및 혁신행동

자기관리역량 중 판단, 결정, 실천하는 지적역량은 지식공유

와 혁신행동을 적극적으로 추진하는 데 필요한 동력이 된다. 
또한 감성역량은 자기 지식을 조직과 공유할 필요성을 인식하

고 이를 통해 조직의 혁신을 일으키려는 마음자세이다. 인성역

량은 개인 발전과 조직의 발전을 동일시하는 공감능력으로서, 
팀원과의 갈등해결, 협력을 통해 지식공유와 혁신행동을 현장

에서 적용하고 실천하는 능력이다.  

가설 4: 자기관리역량이 지식공유에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다. 

가설 5: 자기관리역량이 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다. 

3.2.5. 자기관리역량의 매개효과

앞에서 밝힌 바와 같이 개인 창의성이 지식공유와 혁신행동

에 긍정적 영향을 미칠 것은 추론이 가능하지만 그 정확한 구

조에 대해서는 인과관계에 있어서 추가 설명이 필요하다. 창의

성이 우수한 경우에도 지식공유와 혁신행동에 직접적이고 즉

각적인 효과가 바로 나타나는 것이 아니므로 이에 대한 인과

관계 설명이 필요하다. 조직 속의 인간은 두 개의 환경에서 살

아간다. 하나는 나의 존재와 상관없이 존재하는 환경이고, 다

른 하나는 내가 존재한다는 이유만으로 의미가 부여되는 환경

이다. 전자는 나의 ‘주변 환경’으로서 나를 둘러싼 다른 사람들

과의 관계 속에서 정의되며, 내가 조직에 들어오기 전부터 존

재했고 내가 퇴사한 후에도 존재한다. 후자는 나의 ‘자아’로서 

나의 생각 · 감정 · 지각의 사적인 공간이며, 이는 내가 조직

에 들어오기 전부터 존재하였고 내가 조직을 떠난 후에도 소

멸되지 않는다. 현재까지 연구에서 지식공유나 혁신행동은 개

인의 주변 환경에 중점을 두었으며, 개인의 내면으로서의 자아

는 외면하였다. 그러나 지식공유나 혁신행동에는 개인에게 전

속된 요소가 영향을 분명히 미치며 본 연구에서는 이를 자기

관리역량으로 정의하였다. 즉 자기관리역량은 개인 창의성이 

조직이라는 네트워크화 된 환경에서 그 능력을 최대한 발휘하

도록 하는데, 내면 자아의 자발적 의지를 통해 조직에 기여하

고자 하기 때문이다. 
다만 개인 창의성이 지식공유나 혁신행동에 직접적 영향을 

미칠 수도 있지만 개인 창의성이 즉각적으로 영향을 미치지 

않고 시간적인 간격이 존재한다는 점에서 이를 매개할 변수를 

고려하여야 하는데 본 연구에서는 자기관리역량을 선택하였다. 
자기관리역량은 개인 창의성의 후행변수로서 개인 창의성의 

가시적 결과(증거)이다. 또한 자기관리역량은 지식공유나 혁신

행동에 선행하는 원인변수로서 자기관리역량이 우수할 경우 

지식공유나 혁신행동에도 긍정적 영향을 미친다. 이로써 자기

관리역량은 독립변수와 종속변수 사이에서 시간적 간극을 메

우고 인과관계를 더욱 필연적으로 설명하는 중요한 변수이다.
 
가설 6: 개인 창의성과 지식공유 간의 관계를 자기관리역량

이 매개할 것이다.

가설 7: 개인 창의성과 혁신행동 간의 관계를 자기관리역량

이 매개할 것이다.
  

  

4. 연구방법

4.1. 연구대상

본 연구대상자의 성별은 남자(171명, 66.5%), 여자(86명, 
33.5%), 결혼유무의 경우 기혼(172명, 67.5%), 미혼(83명, 
32.5%), 연령은 20대(83명, 32.2%), 30대(76명, 29.5%), 40대

(68명, 26.4%), 10대(30명, 11.6%), 50대 이상(1명, 0.4%)의 

순으로 나타났다. 학력은 대졸(127명, 49.4%)이 가장 많은 것

으로 나타났으며, 전문대졸(46명, 17.9%), 대학원졸 이상(45명, 
17.5%), 고졸이하(39명, 15.2%)의 순으로 나타났다. 근속연수

의 경우 15년 이상(92명, 36.2%), 5~9년(54명, 21.3%), 10~14
년(44명, 17.3%), 1~4년(41명, 16.1%), 1년 미만(23명, 9.1), 직
장규모로서 종업원의 수는 100인 이상(138명, 53.9%)로 가장 

많은 것으로 나타났으며, 1~20인(75명, 29.3%), 21~50인(28명, 
10.9%), 51~99인(15명, 5.9%)의 순으로 나타났다.

4.2. 측정도구 

4.2.1. 개인 창의성

개인 창의성의 조작적 정의는 특정시기에 사람들에게 인정

받거나 만족을 주거나 지지를 받는 참신하고 유용한 산물의 

창출로 정의한다. 개인 창의성의 측정항목은 Farmer, Tierney, 
and Kung-Mcintyre (2003), Tierney and Farmer (2002) 문항

을 번안하여 사용한다. 질문 문항은 ‘나는 항상 당면한 문제에 

대한 대체적인 해결법을 고려한다.’ ‘팀 구성원들이 동일한 목

표를 위해 일하게 만든다.’ ‘새로운 상황은 두려움보다 도전하

고 싶은 마음을 만든다.’ 등 총 46개 문항을 통해 리커트 5점 

척도로 측정한다. 

4.2.2. 자기관리역량

자기관리역량의 조작적 정의는 조직이 공식적 의무사항으로 

정하지는 않았지만 구성원이 동료와 조직을 위해 유익하고 도
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움이 되는 행동을 자발적으로 하는 것을 의미한다. 자기관리역

량의 측정항목은 Podsakoff, MacKenzie, Moorman, and Fetter 
(1990)가 개발한 질문지를 사용한다. 질문 문항은 ‘나의 행동

이 다른 사람에게 미치는 영향을 인식한다.’ ‘일의 우선순위를 

정하고 시간을 관리할 수 있다.’ ‘지속적으로 학습하고 지식을 

축적한다.’ 등 10개 문항을 리커트 5점 척도로 측정한다.

4.2.3. 지식공유

지식공유의 조작적 정의는 과업정보 및 노하우를 제공하여 

동료를 돕거나 문제해결 아이디어 창출 및 수행에 있어 협력

하는 것이라고 정의한다. 지식공유의 측정항목은 Davenport, 
Davies and Grimes (1998), Gupta and Govindarajan (2000) 
문항을 번안하여 사용한다. 질문 문항은 ‘우리 회사 구성원들

은 회사 밖의 회의, 세미나, 교육 등에서 필요한 정보와 지식

을 습득한다.’ ‘우리 회사 사원들 개개인의 노하우나 지식, 정

보 등을 체계적으로 만들어내고 있다.’ ‘우리 회사 사원들은 개

인별로 습득한 노하우를 업무 수행에서 서로 공유하기 위해 

노력한다.’ 등 15개 문항을 리커트 5점 척도로 측정한다.

4.2.4. 혁신행동

혁신행동의 조작적 정의는 개인이 문제 및 변화의 필요성을 

인식하여 변화의 과정을 주도하는 문제의 인식 및 아이디어 

창출, 개발, 수용, 실천 및 확산의 과정으로 정의한다. 혁신행

동의 측정도구는 Janssen (2000), Kleysen and Street (2001) 
문항을 번안하여 사용한다. 질문 문항은 ‘나는 업무 관련된 독

창적 방법을 고안해 낸다.’ ‘나는 어려운 문제를 해결하기 위해 

새로운 아이디어를 개발한다.’ ‘나는 업무수행을 위한 새로운 

기술, 도구, 방법 등을 찾으려고 애쓴다.’ 등 12개 문항을 리커

트 5점 척도로 측정한다.

4.3. 자료 분석

본 연구의 자료 분석을 위해 SPSS 24.0 Program과 AMOS 
24.0 Program을 활용하였다. 자료의 표본 수는 총 259부이며, 
실증적인 인과관계를 검증하기 위하여 구조방정식모형

(Structural Equation Model: SEM)분석을 실시하였다. SPSS 
24.0 Program을 활용하여 빈도분석(Frequency Analysis)과 기

술통계분석(Descriptive Statistics) 그리고 상관분석과 신뢰도 

계수(Cronbach's ⍺)를 산출하였다. AMOS 24.0 Program을 이

용하여 확인적 요인분석을 수행하였으며, 구조방정식모형을 검

증하기 위하여 측정모형에 대한 영향력을 분석하였다.

5. 실증분석

5.1. 측정변인 간 기술통계분석

측정변인의 평균과 표준편차, 왜도 및 첨도는 <Table 1>과 

같다. 변인들의 평균값과 표준지수로서 절대값이 중앙치를 유

지하고 있다. 왜도는 3.00을 첨도는 8.00을 넘지 않기 때문에 

변인들에 대한 정규성 가정이 충족되었다.

Table 1: Mean, standard deviation, skewness, and kurtosis of 

measurement variables (n=259)

variable Measurement variable
Item 

count
M SD Dwarf Kurtosis

Personal 

Creativity

Professionalism 17 3.327 .706 -.129 -.180

Emotional Intelligence 7 3.903 .685 -.469 .520

Internal Motivation 7 3.399 .811 -.142 -.264

Self 

Management 

Competency

Intellectual Capacity 2 3.945 .707 -.328 -.181

Emotional Competency 6 3.763 .688 -.030 -.615

Personality Competency 1 3.814 .954 -.349 -.600

Knowledge 

Sharing

Creation of knowledge 1 3.305 1.108 -.196 -.403

Organization of knowledge 7 3.437 .841 -.166 .018

Use of knowledge 7 3.509 .821 -.194 -.383

Innovation 

Behavior

Derivation of ideas 6 3.485 .784 -.164 -.181

Execution of ideas 3 3.480 .833 -.250 -.163

Promotion of ideas 3 3.539 .886 -.248 -.356

5.2. 측정변인의 신뢰도 및 타당도 분석 

측정변인의 신뢰도 분석 결과는 <Table 2>와 같다. 
측정변인들 간 상관관계를 확인하기 위해 실시한 Pearson 

상관분석의 결과는 <Table 3>과 같다. 
측정변인들 간의 상관분석 결과 측정변수들은 모두 유의수

준 p<.01에서 유의한 상관관계가 있는 것으로 확인되었다. 가

장 높은 상관관계는 실행과 촉진(r=.769), 전문성과 아이디어 

도출(r=.757) 순이었으며, 가장 낮은 상관관계는 인성역량과 촉

진(r=.142)으로 나타났다.

Table 2: Reliability Analysis of Measurement Variables (n=259)

variable Measurement variable Item count Cronbach’s ⍺ When removing items First item number Items removed

Personal Creativity

Professionalism 17 .898

46 15Emotional Intelligence 7 .899

Internal Motivation 7 .898

Self Management 

Competency

Intellectual Capacity 2 .905

10 1Emotional Competency 6 .896

Personality Competency 1 .916

Knowledge Sharing

Creation of knowledge 1 .910

15 -Organization of knowledge 7 .899

Use of knowledge 7 .892

Innovation Behavior

Derivation of ideas 6 .893

12 -Execution of ideas 3 .894

Promotion of ideas 3 .895
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5.3. 연구모형의 확인적 요인분석

본 연구의 측정모형이 이론적으로 적합한가를 확인하기 위

하여 확인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis: CFA)을 

실시하였다. <Figure 2>와 같이 측정변인 경로에 대한 표준화 

회귀계수(β)는 유의수준 p<.001에서 유의한 것으로 나타났다. 
모형의 적합도는 <Table 4>와 같다.

Table 3 : Correlation Analysis Between Measurement Variables (n=259)

variable x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12

x1 1

x2 .499** 1

x3 .737** .506** 1

x4 .340** .496** .328** 1

x5 .531** .613** .603** .572** 1

x6 .187** .390** .215** .272** .329** 1

x7 .248** .330** .256** .283** .363** .347** 1

x8 .340** .438** .306** .375** .455** .263** .643** 1

x9 .599** .560** .552** .421** .630** .238** .491** .701** 1

x10 .757** .546** .692** .410** .645** .209** .316** .457** .724** 1

x11 .579** .500** .562** .371** .568** .223** .435** .516** .663** .753** 1

x12 .611** .493** .635** .337** .586** .142** .344** .450** .642** .731** .769** 1

M 3.347 3.903 3,399 3.945 3.763 3.814 3.305 3.437 3.509 3.485 3.480 3.539

SD .706 .685 .811 .707 .688 .954 1.108 .841 .821 .784 .833 .886

**p<.01   

- Independent Variable (Personal Creativity) : x1(Professionalism), x2(Emotional Intelligence), x3(Internal Motivation),　Mediating Variable 

(Self Management Competency) : x4(Intellectual Capacity), x5(Emotional Competency), x6(Personality Competency), Dependent variable 

(Knowledge Sharing) : x7(Creation of knowledge), x8(Organization of knowledge), x9(Use of knowledge), Dependent variable (Innovation 

Behavior) : x10(Derivation of ideas), x11(Execution of ideas), x12(Promotion of ideas)

e2

e3

Emotional Intelligence .65***.37

Professionalism

Internal Motivation

Intellectual Capacity

Personal Creativity
.83***

.61***

.84
***

e4

e1 .15

.20

.31

Emotional Competency

Personality Competence

Self Management 

Competency

.92***

.56***e6

e5

.76***

.07

.79

.72***

Creation of knowledge

Use of knowledge

Organization of knowledge

Derivation of ideas

Execution of ideas

Promotion of ideas

e7

e8

e9

e10

e12

e11

Knowledge Sharing
.56***

.75***

.94***

.90***

.84***

.83***

Innovation Behavior

.84

.31

.08

.11

.20

.24

.90***

.72***

.75***

.82***

          ***p<.001
          - Path coefficient: Standardized regression coefficient()

Figure 2: Confirmatory factor analysis results of measurement variables

Table 4: Model’s goodness of fit (n=259)

division 
 p df CFI GFI AGFI IFI SRMR RMSEA

Fit index 244.542 .000 48 .901 .852 .959 .902 .050 .086

Optimum Standard - >.05 - > .90 < .05 < .08
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<Table 5>와 같이 비표준화 계수의 유의성을 확인하기 위

하여 C.R.값을 확인하였다. C.R.값은 모든 변인에서 1.96 이상

으로 유의수준 p<.05에서 유의한 것으로 나타났다. 분석결과는 

모든 측정변수들이 잠재변수를 측정하기에 적합함을 의미한다. 
확인적 요인분석을 통해 측정모델의 적합도와 타당도가 검증

되었다.

Table 5 : Test result of measurement variables (n=259)

path B β S.E. C.R.

Personal 

Creativity

⟶ Professionalism 1.000 .841 - -

⟶ Emotional Intelligence .750 .650 .067 11.187***

⟶ Internal Motivation 1.142 .836 .073 15.682***

Self 

Management 

Competency

⟶ Intellectual Capacity 1.000 .617 - -

⟶ Emotional Competency 1.460 .927 .151 9.689***

⟶ Personality Competency .792 .562 .150 5.271***

Knowledge 

Sharing

⟶ Creation of knowledge 1.000 .561 - -

⟶ Organization of knowledge 1.014 .750 .114 8.904***

⟶ Use of knowledge 1.241 .940 .128 9.685***

Innovation 

Behavior

⟶ Derivation of ideas 1.000 .907 - -

⟶ Execution of ideas .984 .841 .052 18.868***

⟶ Promotion of ideas 1.041 .836 .056 18.637***

 ***p<.001

5.4. 구조방정식 모형의 분석

5.4.1. 측정모형의 구조적 관계에 대한 적합도 검증

측정모형<1>이 표본자료에 잘 부합하는가를 살펴보기 위해 

적합도 지수를 분석하였다. 분석결과 <Table 6>과 같이 CFI 
.976, GFI .866, AGFI .948, IFI .877, SRMR .047, RMSEA는 

.059로 나타났다. 

Table 6: Model <1>’s goodness of fit (n=259)

division  p df CFI GFI AGFI IFI SRMRRMSEA

Fit index 163.980 .000 24 .976.866 .948 .877 .047 .059

Optimum Standard - >.05 - > .90 < .05 < .08

측정모형<2>의 적합도 지수 분석결과는 <Table 7>과 같이 

CFI .902, GFI .925, AGFI .915, IFI .826, SRMR .036, 
RMSEA는 .030으로 나타났다. 

Table 7: Model <2>’s goodness of fit (n=259)

division  p df CFI GFI AGFI IFI SRMR RMSEA

Fit index 129.090.000 24.902.925 .915 .826 .036 .030

Optimum Standard - >.05 - > .90 < .05 < .08

5.4.2. 측정모형의 경로분석

d1

X4 X5

e4 e5

X6

e6

 Self 
Management 

Competency 

e1

e2

e3

X2

X3

X1

Personal 

Creativity  

X7

X8

X9

 e7

 e8

 e9

 Knowledge 

Sharing   

d2

.63*** .91***
.37***

.82***

.67***

.79*** .43***

.59***

.77***

.92***.83***

.16 .80

.28

.11

.25

.17

.07

.30 .08 .78

.20
R

2
=.59

R
2
=.62

.38***

      ***p<.001
      - Path coefficient: Standardized regression coefficient()

Figure 3: Verification of SEM <1>
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d1

X4 X5

e4 e5

X6

e6

Self 
Management 

Competency 

e1

e2

e3

X2

X3

X1

Personal 

Creativity   

X7

X8

X9

 e7

 e8

 e9

 Innovation 

Behavior  

d2

.61*** .95***
.35***

.84***

.65***

.75*** .13***

.91***

.84***

.84***.84***

.15 .11

.21

.23

.27

.09

.08

.37 .05 .80

.16
R

2
=.82

R
2
=.57

.80***

   ***p<.001
    - Path coefficient: Standardized regression coefficient()

Figure 4: Verification of SEM <2>

측정모형<1>과 측정모형<2>의 구조방정식 검증 결과는 <Figure 3>, <Figure 4>와 같다.

Table 8: Path coefficients of measurement models<1>

path B β S.E. C.R.

Personal Creativity ⟶ Self Management Competency .600 .786 .074 8.157***

Personal Creativity ⟶ Knowledge Sharing .431 .382 .136 3.158***

Self Management Competency ⟶ Knowledge Sharing .636 .431 .182 3.492***

Personal Creativity

⟶ Professionalism 1.000 .820

⟶ Emotional Intelligence .797 .674 .072 11.080***

⟶ Internal Motivation 1.170 .835 .083 14.026***

Self Management Competency

⟶ Intellectual Capacity 1.000 .625

⟶ Emotional Competency 1.419 .912 .145 9.810***

⟶ Personality Competency .808 .374 .150 5.404***

Knowledge Sharing

⟶ Creation of knowledge 1.000 .590

⟶ Organization of knowledge .993 .772 .106 9.369***

⟶ Use of knowledge 1.151 .916 .116 9.924***

Self Management Competency SMC/R2 .618(61.8%), Knowledge Sharing SMC/R2 .590(59.0%)

 ***p<.001

Table 9: Path coefficients of measurement models <2>

path B β S.E. C.R.

Personal Creativity ⟶ Self Management Competency .543 .752 .071 7.679***

Personal Creativity ⟶ Innovation Behavior .962 .802 .106 9.044***

Self Management Competency ⟶ Innovation Behavior .222 .134 .130 1.706*

Personal Creativity

⟶ Professionalism 1.000 .841

⟶ Emotional Intelligence .746 .647 .067 11.122***

⟶ Internal Motivation 1.144 .838 .073 15.751***

Self Management Competency

⟶ Intellectual Capacity 1.000 .606

⟶ Emotional Competency 1.517 .945 .165 9.191***

⟶ Personality Competency .783 .352 .152 5.159***

Innovation Behavior

⟶ Derivation of ideas 1.000 .908

⟶ Execution of ideas .979 .837 .053 18.389***

⟶ Promotion of ideas 1.043 .838 .056 18.465***

Self Management Competency SMC/R2 .565(56.5%), Innovation Behavior SMC/R2 .823(82.3%)

 *p<.05, ***p<.001
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측정모형<1>과 측정모형<2>의 경로계수는 <Tabel 8>, 
<Table 9>와 같다.

측정모형의 분석결과 개인 창의성이 자기관리역량에 .786 
(p<.001), 개인 창의성이 지식공유에 .382(p<.001), 자기관리역

량이 지식공유에 .431(p<.001)로 통계적으로 유의한 것으로 나

타났다. 연구결과에 따른 가설검증을 구체적으로 살펴보면 다

음과 같다. 
<가설1>의 검증결과, 개인 창의성은 지식공유에 유의수준 

p<.001에서 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.382, 
C.R.=3.158). 분석결과는 개인의 전문성, 감성지능, 내적동기부

여를 포함하는 조직구성원 개인 창의성이 높을수록 지식공유

가 높아지는 것을 의미한다. 
<가설 2>의 검증결과, 개인 창의성은 혁신행동에 유의수준 

p<.001에서 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.802, 
C.R.=9.044). 분석결과는 개인의 전문성, 감성지능, 내적동기부

여를 포함하는 조직구성원 개인 창의성이 높을수록 혁신행동

이 높아지는 것을 의미한다. 
<가설 3>의 검증결과, 개인 창의성은 자기관리역량에 유의

수준 p<.001에서 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β
=.786, C.R.=8.157). 분석결과는 개인의 전문성, 감성지능, 내

적 동기부여를 포함하는 조직구성원 개인 창의성이 높을수록 

자기관리역량이 높아지는 것을 의미한다. 
<가설 4>의 검증결과, 자기관리역량은 지식공유에 유의수준 

p<.001에서 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.431, 
C.R.=3.492). 분석결과는 개인의 지적역량, 감성역량, 인성역량

을 포함하는 조직구성원의 자기관리역량이 높을수록 지식공유

가 높아지는 것을 의미한다. 
<가설 5>의 검증결과, 자기관리역량은 지식공유에 유의수준 

p<.001에서 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.134, 
C.R.=1.706). 분석결과는 개인의 지적역량, 감성역량, 인성역량

을 포함하는 조직구성원의 자기관리역량이 높을수록 혁신행동

이 높아지는 것을 의미한다. 

5.4.3. 측정모형의 직·간접 효과 분석 

개인 창의성과 지식공유 및 혁신행동의 관계에서 자기관리역

량의 매개효과를 검증하기 위하여 부트스트래핑(Bootstrapping)
을 실시하고 통계적 유의성을 확인하였다. 분석결과 <Table 
10>과 같이 개인 창의성이 자기관리역량을 매개로 지식공유에 

영향을 미치는 간접효과는 .338로 자기관리역량이 매개하는 

것으로 나타났다. 또한 분석결과 <Table 11>과 같이 개인 창

의성이 자기관리역량을 매개로 혁신행동 영향을 미치는 간접

효과는 .100으로 자기관리역량이 매개하는 것으로 나타났다. 
이러한 분석결과는 개인 창의성이 높을수록 자기관리역량이 

높아지고, 또한 이를 통해 지식공유와 혁신행동이 높아지는 부

분매개효과가 있음을 의미하며 <가설 6>, <가설7>을 지지하는 

결과이다. 지식공유와 혁신행동의 매개경로는 개인 창의성⟶자

기관리역량⟶지식공유, 개인 창의성⟶자기관리역량⟶혁신행동

의 경로임을 확인하였다.  

6. 결론

이 연구는 개인 창의성이 팀 및 조직 의사 결정의 핵심이 

되는 지식공유와 혁신행동에 미치는 영향력과 자기관리역량의 

매개효과를 분석하는데 목적이 있다. 창의적 개인들은 자신의 

작업에 큰 자부심을 가지고 있으며 전통적 관행을 넘을 수 있

는 사고를 할 수 있으며, 독창적인 것을 생산할 수 있다. 이러

한 창의적 개인으로 구성된 팀 및 조직은 그 안에서 시너지효

과를 거두어 성공 가능성이 큰 데 본 연구는 그 이유를 명확

히 밝히는데 기여하였다. 이러한 창의적 개인들이 모여 대안적 

행동 과정을 생성하고, 지식공유와 혁신행동의 결실을 더 증폭

시켜 줄 수 있다.
연구결과 팀 및 조직은 개인 창의성을 토대로 지식공유가 

이루어질 때 추상적 사고와 추론이 가능한 발전적인 대안을 

더 잘 만들어 낼 수 있다는 점이 입증되었다. 또한 개인 창의

성에 기반 한 의사 결정 프로세스에 능숙한 팀 및 조직은 혁

신적인 팀 분위기를 창출하고 유지할 수 있었다. 즉 개인 창의

성이 수반된 의사 결정 프로세스를 통해 지식공유 분위기가 

형성되고, 혁신행동이 지속될 수 있음을 확인했다. 
창의성을 가진 개인은 다양한 대안에 쉽게 접근 할 수 있

고, 잠재력이 높은 유효한 아이디어를 발견하는 것으로 알려져 

왔다. 그런데 이러한 개인이 동료 및 업무환경과 유기적으로 

연결된 상태에서도 지식을 공유하고 혁신행동을 통해 조직에 

기여할 수 있다는 점을 밝혀낸 것은 의미 깊다.
개인 창의성이 지식공유와 혁신행동으로 이어지기 위해서는 

자기관리역량의 개발도 중요함을 확인했다. 조직이 공식적 의

무사항으로 부여하지는 않았지만 개인이 동료와 조직을 위해 

유익하고 도움이 되는 행동을 자발적으로 하려는 의지가 자기

관리역량이다. 환경보다는 내면 자아의 본성이나 의지적 요소

가 강한 자기관리역량은 개인 창의성이 지식공유 및 혁신행동

에 긍정적 영향을 미치는 것을 잘 매개하는 것으로 나타났다.

Table 10: Direct and indirect effects of measurement model<1>

Path Total Effect Direct Effect Indirect Effect

Personal Creativity → Self Management Competency .786** .786** -

Personal Creativity → Knowledge Sharing .720** .382** .338**

Self Management Competency → Knowledge Sharing .431** .431** -

**p<.01

Table 11: Direct and indirect effects of measurement model<2>

Path Total Effect Direct Effect Indirect Effect

Personal Creativity → Self Management Competency .752** .752** -

Personal Creativity → Innovation Behavior .903** .802** .100**

Self Management Competency → Innovation Behavior .134** .134** -

**p<.01
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본 연구의 실무적 시사점은 첫째 관리자들이 조직의 성공과 

경쟁 우위의 기본 원천이 될 수 있는 창의적 인재의 가치를 

인식하고 확보하는 것이 중요하다. 또한 관리자는 교육 프로그

램 개발, 성과 평가, 프로모션 및 기타 보상 정책을 포함하여 

팀 구성원의 창의성과 잠재력을 지원할 수 있는 방안 도입을 

고려하여야 한다. 본 연구는 개인 창의성이 지식공유 및 혁신

행동에 대해 긍정적 역할을 미치는 밀접한 관계임을 보여준다. 
둘째 경영진이 조직 구성원의 작업 환경을 구성할 때 잠재

된 창의성을 개발하고, 창의적인 생각과 의견 또는 해결책을 

장려할 수 있도록 의사 결정 프로세스를 구축할 수 있어야 한

다. 이러한 목표를 달성하기 위해 관리자는 조직 구성원이 시

스템의 기능을 올바로 사용할 수 있도록 매뉴얼을 만들고, 예

견되는 상황을 효과적으로 대처하고, 새로운 기회 발견을 용이

하게 하는 총체적인 의사소통 및 상호작용 체제의 환경을 구

축해야 한다. 
셋째 관리자는 팀 구성원의 창의적 견해와 태도가 근간이 

되는 새로운 지식의 보급과 통합을 촉진해야 한다. 혁신적 성

과와 경쟁 우위, 그리고, 지식공유의 주요 원천이 되는 개인 

창의성은 직관 또는 논리가 갖는 사고의 한계를 깨뜨릴 수 있

다. 창의적 행동을 촉진하는 업무 환경의 역할을 강조하는 이

전 연구와는 달리, 본 연구는 개별 구성원의 창의성, 그 자체

가 지식공유와 혁신행동의 중요한 결정 요인임을 보여주었다.
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