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1)   

한국인의 정서, 그들의 문화, 가치관, 특수성은 유교적 가치와 역사를 제외하고는 이야기
할 수 없듯이, 한국은 철저하게 유교의 영향을 받아왔다. 그러나 많은 학자들이 지적했듯
이 유교적 가치는 급격한 산업화 속에서 고지식하고 고리타분하다는 인식으로 산업 및 경
제발전의 장애물로 여겨져 왔던 것도 사실이다. 실제 한국의 공공기관 구성원들도 이러한 
체면치레, 위계문화 등의 유교적 가치에 기인한 요소들로 인해 새로운 시도를 주저하고 창
의적으로 행동하기를 망설이는 것일까? 그동안 연구가 진행되어온 것에 비해, 공공조직 구
성원들의 창의적 행동은 행정의 복잡한 환경 속에서 단순한 효율성의 문제를 넘어서 국민 
편익과 국가 삶의 질과도 직접적으로 연결될 수 있기에 오늘날 매우 간과할 수 없는 개념
이다. 또한, 유교적 가치는 과거부터 철저히 공직자들의 윤리를 강조해온 것이 분명한데, 
그들 개인들에게 내재된 유교적 가치는 해당 기관이 추구하는 윤리성 및 윤리적 가치와도 
함께 상호작용할 수도 있지 않을까? 본 연구는 이러한 질문들을 바탕으로, 한국사회에 만
연하는 개인에게 내재된 유교적 가치, 오늘날 중요성이 깊어지고 있는 조직 구성원들의 창
의적 행동, 그리고 공공기관의 윤리적 가치 수준 간의 관계를 규명하고자 하였다. 실증적 
분석 결과들을 토대로 공공조직 연구 및 관리를 위한 유익한 함의들을 제시하고 한국 유교
적 가치의 특수성에 기반을 둔 정책적 제언을 이끌고자 하였다.
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Ⅰ. 서론

최근 공･사를 막론하고 조직이 새로 생겨나거나 갑자기 사라지는 경우가 빈번하

다. 많은 이들이 새로운 환경에 대응할 새로운 조직을 구성하기도 하지만 변화에 실패

하고 외부환경에 적응하지 못해 그 힘을 잃기도 한다. 복잡 다변화하고 있는 국제사회

의 정세와 더불어 에코스패즘(Eco-Spasm)이 발생하는 사회 속에서 창의성이 존중되

지 않는 조직은 지속되기 어렵다. 특히 급변하는 환경에 적응하고 변화에 반응하는 속

도에 있어서, 정부 관료조직이 민간 기업에 비해 확실히 뒤쳐지고 있음을 감안한다면 

창의성은 민간 기업보다는 공공기관에서 더욱 강조되어지고 다루어져야할 문제이다. 

실제로 한국의 공공기관 구성원들도 혁신과 변화를 통해 창의성을 발휘하려 하기 보

다는 ‘무사안일주의’의 태도가 만연하고 있다는 지적을 종종 받는다.1) 이러한 역기능

의 해소를 위해 그동안 많은 노력 역시 이루어져 왔지만, 여전히 공공기관 구성원들이 

가지는 복지부동･무사안일의 태도는 최근 세월호 참사에 이은 메르스 사태를 보더라

도 그 문제가 심각함을 알 수 있다.

부실경영, 성과급 잔치, 낙하산 인사 등의 문제들이 계속해서 다루어지고, 다양한 

공공조직 구성원들의 개혁과 혁신이 강조되었다. 또한, 이론적･실무적 차원에서도 이

들 구성원들의 창의성, 창의적 행동, 혁신행동, 조직시민행동 등이 주목받기 시작했으

며, 그 중요성이 깊어졌다(이용규･정석환, 2006; 김대원, 2014･2015; 신중환, 

2014; Fernandez & Moldogaziev, 2013; Vigoda-Gadot & Beeri, 2012; 

Bysted & Jespersen, 2014). 공공조직 구성원들의 창의적 행동은 단순한 효율성의 

문제를 넘어서 국민 편익과 국가 삶의 질과도 직접적으로 연결되기에 조직적･사회

적･국가적 차원에서 혁신을 이끄는 원동력이 되기도 한다. 그렇다면 무엇이 그들의 

창의적 행동을 유발하고 무엇이 그것들을 가로막는 것일까? 수없이 강조되고 있는 개

념이지만, 언제나 풀리지 않는 숙제로 남는 이유는 무엇일까?

공공조직 구성원들이 보다 적극적으로 행동하고 새로운 아이디어를 발굴해내려고 

하는 태도를 가로막는 것들 중에, 많은 학자들이 공통적으로 이야기하고 있는 한 가지

가 한국 사회에 만연하고 있는 유교문화와 사회적으로 내재화 된 유교적 가치일 것이

다. 실제 특정 사회에 지배하고 있는 문화와 사회적 가치는 해당 구성원들의 행동과 

1) 인사혁신처(처장 이근면)가 2014년 12월 17일부터 22일까지 월드리서치에 의뢰하여 실시

한 「인사혁신처에 바란다」여론조사에 따르면, 공무원 인사분야에 대한 문제점으로 일반국민

들이 ‘무사안일 및 철밥통(35.2%)’의 항목을 가장 많이 지적하였다(출처: 인사혁신처 홈페이

지).
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태도를 통제하고 중요한 영향요인으로써 작용하기 때문이다(류수영･이경묵, 2012; 

류수영, 2007). 한국은 철저하게 유교의 영향을 받아왔다. 한국인의 정서, 그들의 문

화, 가치관, 특수성은 유교적 가치와 역사를 제외하고는 이야기할 수 없다. 그러나 많

은 학자들이 지적했듯이 급격한 산업화 속에서 고지식하고 고리타분하다는 인식으로 

산업 및 경제발전의 장애물로 여겨져 왔던 것도 사실이다. 실제 한국의 공공기관 구성

원들은 이러한 체면치레, 위계문화 등의 유교적 가치에 기인한 요소들로 인해 새로운 

시도를 주저하고 창의적으로 행동하기를 망설이는 것일까? 또한, 한 가지 주목해볼만

한 점은 과거부터 유교적 가치는 철저히 한국 공직자들의 윤리를 강조해온 것이 분명

하다는 것이다. 그렇다면 그들 개인들에게 내재된 유교 가치는 해당 기관이 추구하는 

윤리성 및 윤리적 가치와도 함께 상호작용하는 것일까? 윤리적 리더십, 윤리문화, 또

는 공정성 인식에 의해 개인이 보다 혁신적으로 행동하고 조직에 긍정적인 태도를 갖

는다는 점을 감안한다면(김미숙･홍관수, 2014; 김왕선 외, 2015), 개인 유교적 가치

와 조직 윤리적 가치의 창의적 행동에 대한 영향력, 그리고 이들의 상호작용을 동시에 

살펴보는 것은 의미가 있지 않을까? 특히, 전통적으로 폐쇄적 조직 문화로 대표되는 

공공조직에서 서로 상반되는 개념의 유교적 가치와 창의적 행동을 살펴본다는 점, 그

리고 선진국가로 나아가기 위한 필수요소인 공공기관의 윤리적 가치와의 상호관계를 

분석한다는 점은 본 연구의 구조적 접근과 결과적 함의에 있어서 커다란 의미를 제공

해줄 것으로 기대해볼 수 있다. 

따라서 본 연구는 한국사회에 만연하는 개인의 내재된 유교적 가치, 오늘날 중요성

이 깊어지고 있는 조직 구성원들의 창의적 행동, 그리고 공공기관의 윤리적 가치 수준 

간의 관계를 규명하고자 다음과 같은 연구목적을 제시하였다. 첫째, 개인에게 내재된 

유교적 가치가 그들의 창의적 행동에 어떠한 영향을 미치는지 확인하고자 한다. 둘째, 

앞에서 살펴보게 될 개인의 내재적 유교적 가치와 그들 창의적 행동 간의 관계에 있어

서 조직차원의 공직 윤리적 가치가 어떠한 상호작용을 가지는지 살펴보고자 한다. 본 

연구는 분석 결과들을 토대로 공공조직 연구 및 관리를 위한 유익한 함의들을 제시하

고 한국 유교적 가치의 특수성에 기반을 둔 정책적 제언을 이끌고자 하였다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 유교적 가치와 윤리적 가치
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가치는 한 사회가 가지고 있는 문화와 구조들을 결정짓는 구성요소를 이해하기 위

한 기초가 된다(류수영, 2007). 가치는 분명 추상적이고 이상적인 개념이지만

(Williams, 1979), 개인 또는 조직 및 사회 구성원들의 행동과 규범의 형태로 드러나

기에 공공조직 구성원들의 다양한 행동, 태도, 규범, 가치 등을 상호적으로 살펴보고

자 하는 본 연구에서 매우 중요하다. Hitlin & Piliavin(2004)의 연구에서도 가치는 

인간의 행동을 결정하고 통제하는 역할과 방식으로 이해할 수 있으나, 그 개념에 대한 

정의는 다각적인 형태로 다루어져 왔다고 말하고 있다. Rokeach(1973)는 가치에 대

해서 개인 또는 그 개인이 속한 사회가 특정한 상태와 움직임으로 이루어지기를 바라

는 지속적인 신념과 같은 것으로 이야기하였다. 박민아･송정기(2000)도 한 사회의 가

치는 개인의 사회적 행동을 형성하게 만드는 초석이 된다고 하였다. 이렇게 가치는 개

인 또는 집단의 행동과 태도를 강력하게 결정짓는 요소이기에 사회과학자들의 주된 

관심을 받아왔다(양혁승･정영철, 2002; 김은희･박희서, 2007; 조윤형･최우재, 

2010; Ritz et al., 2014; Sawyerr et al., 2005; Homer & Kahle, 1988).

이러한 맥락에서 볼 때, 한국인의 정서에 깊게 뿌리를 내리고 있는 유교적 가치는 

한국 사회를 이해하고 개인들의 행동과 사고를 파악하기 위한 중요한 단서가 된다. 유

교적 가치는 유교의 영향을 받아온 동아시아의 급격한 경제성장으로 인해 최근 많은 

학자들의 관심을 받기도 하였다(유석춘 외, 2005; 국민호, 2007). 때문에 동아시아의 

경제발전을 아시아 문화와 유교적 관점에서 분석하고 해석한 연구들은 쉽게 찾아볼 

수 있다(박희, 2014; 이호영, 2009; 주성환, 1999; Dore, 1987; Weiming Tu, 

1996; Hofstede & Bond, 1988; Ornatowski, 1996). 하지만, 유교문화 및 유교적 

전통에 대한 논의는 주로 문헌 연구에만 한정되어 왔다(박민아･송정기, 2000). 그런 

의미에서 실제 조직과 사회 현실 속에 내재된 유교적 속성이 개인들을 통해 어떻게 나

타나는지 실증적으로 분석하는 것은 분명 의미가 있다. 

중국 공자의 도덕 사상과 가르침에서부터 살펴봐야 하는 유교적 가치는 전통과 범

위의 측면에서만 보더라도 한 마디로 정의하기 어려울 정도로 다양한 가치들을 내포

하고 있다. 유교적 가치 측정문항개발을 다룬 류수영(2007)의 연구는 일련의 통계과

정을 거쳐 겸손, 정성, 인간관계의 호혜성, 교육중시 등의 22문항과 의례의 형식, 전

통, 연장자에 대한 공경과 순응, 명분 등의 7문항을 발견하여 전자는 도덕함량과 관련

된 가치를 반영한 것으로, 후자는 사회질서유지와 관련된 가치를 반영한 것으로 보았

다. 유교에서 논의되는 개인은 독립되어 있는 것이 아니라 사람들과의 관계 속에서 규

정되는 개인이므로, 공동체의 유지와 발전에 필요한 인간형이 강조된다(이동일, 

2001). 그러한 이유로 인해, 유교적 가치는 미덕, 인내, 겸손, 복종, 충성, 존경, 신뢰 
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등과 같은 다양한 요소들을 강조하고 있다(남궁선혜･김현정, 2013). 앞선 연구들을 

살펴보았을 때, 이러한 요소들은 구성원들 간의 관계중시가 두드러지게 나타나는 한

국의 조직을 이해하기 위해서 매우 중요하다. 따라서 유교적 가치는 조직의 문화를 구

성하는 조직차원의 근로가치로써 다루어지기 충분하다(이은희, 2001; 김호정, 2004; 

양하이데･유민봉, 2012; Cho & Yoon, 2001; Kim et al., 1990). 

Monkhouse et al.(2013)의 연구는 동아시아인들에게 강력하면서도 보편적으로 

자리 잡고 있는 유교적 가치로써 체면의식, 겸손, 집단성향, 위계성, 호혜성을 제시하

였고 이 5가지 가치들을 초점 집단 면접과 개별 면접을 통해 검증하였다. 본 연구는 

Monkhouse et al.(2013)의 분석 결과들을 토대로 동아시아인들에게 두드러지게 나

타나는 유교적 가치 요소들을 재검증하고 실증분석에 적용하고자 하였다. 먼저 체면

의식은 조직 내에서 자신의 능력과 도덕성을 고양시키려는 욕구와 타인에게 인정받으

려는 욕구를 말한다(이용규･정석환, 2006). 유민봉･심형인(2011)은 공무원의 체면을 

근거이론방법을 적용하여 심층적 분석을 실시하였는데, 공공조직에서 경험하는 체면 

현상 및 행위에 대해서 공무원으로서 이미지를 의식 및 유지하는 과정으로 해석하였

다. 이처럼 체면은 스스로가 인지하고 있는 이미지와 타인에 의해 보이는 이미지까지 

포함하는 개념이며(Wang et al., 2011), 위엄과 품위를 유지하고 부끄러움으로부터 

피하고자 하는 것으로 볼 수 있다(이용규･정석환, 2006; Lim, 2003). 겸손은 타인에

게 자신이 소유한 것에 대해 자랑하지 않고 집단생활의 유지를 위해 적당한 수준의 모

습을 갖추는 태도로 볼 수 있다(Tu, 1998). 심형인･유민봉(2013)은 공･사 조직 구성

원들의 행위 관한 연구를 통해서 겸손을 조직의 대인관계에서 상호 갈등을 피하기 위

해 노력하고 타인이 난처하지 않도록 고려하는 것으로 정의하였다. 사회적 맥락에서 

겸손은 상호 자존감을 높여주기에 사회적 관계의 원활함을 위해서 중요한 의미를 지

닌다(최상진･김기범, 2000). 집단성향은 개인보다 집단의 이익을 중요시하며, 집단의 

발전과 소속감에 높은 관심을 가지는 것으로 이해할 수 있다(주재진, 2015). 류은영

(2014)의 연구에서는 집단주의적 문화에 대해서 조직 내 상호의존성이 강조되고 개

인과 조직의 목표가 양립될 가능성이 높은 것으로 기대되는 성향으로 보았다. 이와 같

이 집단성향은 구성원끼리의 의사소통, 결속, 조화를 중요시하는 개념으로써 조직 효

과성과 매우 밀접한 가치이다. 위계성은 공식적인 규정을 통해 조직 및 사회의 안정과 

효율을 강조하는 성향으로 볼 수 있다. Cameron & Freeman(1991)과 Quinn & 

Kimberly(1984)는 조직의 위계문화를 구성원 간의 서열의식이 강조되고 통제와 절

차가 강하게 작용하는 경직성이 강한 문화로 보았다. 마지막으로 호혜성은 ‘상호성’으

로 표현되기도 하며, 개인들과 집단들의 관계에서 서로 교환하게 되는 사회적 맥락을 
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기반으로 하는 행위로 볼 수 있다(Tu, 1998; Monkhouse et al., 2013). 이러한 호

혜성은 개인이 이익을 취한 만큼 상대방을 위해 희생하는 행위로 볼 수 있기에

(Sahlins, 1972; Putnam, 2000), 유교적 가치와도 밀접하며 한국인들의 정서와도 

깊은 관련이 있는 요소이다. 앞서 살펴본 5가지 유교적 가치들은 한국과 같은 동아시

아인들의 행동과 태도에 결정적으로 영향을 주는 중요한 요인들이다(Lim, 2003; 

Chung & Pysarchik, 2000; Tu, 1998; Douglas & Isherwood, 1979; Keller & 

Kronstedt, 2005; Monkhouse et al., 2013). 본 연구는 앞에서 살펴본 내용들을 

토대로 한국 공공조직에서 나타나는 유교적 가치에 초점을 두고 이를 분석에 적용하

고자 하였다.

조직의 가치도 구성원들의 행동과 태도에 지대한 영향을 미치기 때문에(양혁승･정

영철, 2002; 장용선･조대환, 2015; Davis, 2012; Ritz et al., 2014). 본 연구에서 

주의 깊게 살펴봐야할 중요한 변수이다. 특히, 지속적으로 강조되고 있는 부정부패 척

결을 위한 다양한 노력과 더불어 민간 기업과 공직사회의 윤리적 가치에 관한 연구가 

최근 학자들의 많은 관심을 받아왔다(이인석, 2003). 이처럼 조직의 윤리적 가치 및 

분위기는 조직에서 구성원들의 동기와 태도에 강한 영향력을 행사하는 기반이 되기도 

한다(주재진 외, 2012; 정효선 외, 2007). 조직에서 윤리적 가치의 높고 낮음은 구성

원들로 하여금 특정 업무활동이 얼마나 윤리적인지를 판단하는 기준이 얼마나 강력하

게 인지하고 있는지를 의미한다(Barnett & Vaicys, 2000). 나상억･장동운(2009)은 

조직에서의 윤리적 풍토가 구성원들이 어떻게 행동해야하는지 학습하게 하며 구성원

들이 인식하고 지각하는 윤리적 행동을 형성하게 한다고 하였다. 이러한 윤리적 기준

과 가치들은 조직 내에서의 개인의 선택과 행동에 영향을 미치므로 조직 성과와도 밀

접하다(유광우, 2007). 조직에서의 높은 윤리적 가치는 의사결정이 이루어지는 과정 

속에서 불필요한 요식을 줄여주고 조직의 목표달성이 보다 원활하고 효과적으로 이루

어질 수 있는 중요한 자원으로 여겨지므로(Moon, 1999; Lee, 2001), 본 연구에서도 

개인의 행동과 태도에 영향을 주는 중요 변수로 살펴보고자 하였다. 또한, 유교적 가

치와 문화요소들은 오랜 시간 공직자들의 윤리와 도덕성을 강조해왔기 때문에, 개인

에게 내재화 된 유교적 가치와 조직 내에서 전유되는 윤리적 가치의 상호작용도 함께 

살펴볼 것이다.2) 

2) 한국에서의 유교적 가치는 이미 윤리성과 도덕성을 상당히 포함하고 있는 개념이므로, 본 연

구에서는 유교적 가치를 구성원 개인들에게 깊숙이 내재된 신념이나 인식적 규범인 개인차원

으로, 윤리적 가치는 구성원이 속한 조직의 문화나 행동적 규범인 조직차원으로 구분하여 두 

개념의 차이를 분명히 하고자 한다.
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2. 조직 구성원의 창의적 행동

개인의 특정 능력으로 대변되는 창의성은 일반적인 생각과는 다른 독특한 지적사

고를 도출하는 과정으로 이해할 수 있다(최석봉 외, 2013). 이 창의성은 특히 급변하

는 현대 사회에서 조직의 생존과 경쟁에 긍정적으로 기여하는 요소로 장려되어 왔다

(Amabile, 1996). 더불어 최근 학자들은 창의성의 결과적･행동적 측면에 초점을 두

면서 개인의 창의적 행동에 대한 논의가 활발해졌으며, 이러한 창의적 행동은 조직으

로 하여금 다양한 환경에 효과적으로 대응할 뿐 아니라 경쟁우위를 지닐 수 있는 요건

으로 기대되고 있다(하원식･탁진국, 2012). 창의적 행동에 대한 개념은 학자마다 상

이한데, 김재붕(2011)은 업무를 수행하는 과정에서 아이디어, 서비스, 절차 등을 독

창적인 혹은 새로운 것으로 만들어 창의적으로 업무를 수행하는 것으로 창의적 행동

을 정의하였다. 또한 George & Zhou(2001)의 연구에서는 독특하면서 개인과 조직

에 유용한 생산 활동을 수행하는 것으로 창의적 행동을 정의하였다. Mumford & 

Gustafson(1988)은 주어진 이슈나 문제에 대해서 새로운 해결방안을 모색하여 적용

하고자 하는 것으로 이야기하였다. 조직 구성원들의 창의적 행동은 주어진 상황과 위

기를 적극적으로 개선하려고 하며, 강한 책임감으로 새로운 아이디어나 절차를 창출

해내고자 하기에, 불확실한 조직 환경 속에서도 성과와 혁신을 이끌어 낼 수 있는 중

요한 의미를 지닌다(은영신 외, 2012; Oldham & Cummings, 1996; Woodman 

et al., 1993). 더욱이 공공성과 효율성을 동시에 추구해야하는 여러 가지 압박과 복

잡한 환경에 놓여있는 공공조직에서 창의성과 창의적 행동은 더 중요하지 않을 수 없

다(김대원, 2015). 오늘날처럼 급변하는 환경 속에서 조직 구성원들의 창의적인 행동

은 조직의 성공을 좌우하는 주요 요소가 되므로(안필용･양해술, 2014), 본 연구의 핵

심 결과변수로 설정하였다.

3. 개인의 유교적 가치와 창의적 행동 간의 관계

유교적 가치와 창의적 행동 간의 관계를 다룬 연구는 거의 전무하다. 일반적으로 

유교주의･유교문화는 급격한 산업화 사회를 겪으면서 고지식하고 고리타분한 것으로 

등한시되어 왔기 때문에 창의성과는 다소 거리감이 있기 때문이다. 기존의 조직 연구

들을 살펴보면, 유교적 특성에 기인하여 리더에 대한 신뢰, 직무태도, 내부고발 의도, 

자기조절, 리더의 행동, 조직 내 커뮤니케이션 등을 주요 결과변수로 설정하였다(류수

영･이경묵, 2012; 이은희, 2001; 손종호, 2010; Park et al., 2005; Woods & 
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Lamond, 2011; Seow Wah, 2010; Chen & Chung, 1994). 특히, 공공의 영역에

서 조직 내 개인의 유교적 가치와 창의적 행동 간의 관계를 직접적으로 다룬 연구는 

찾기 어렵지만, 아래와 같은 선행연구들을 통해 개인의 유교적 가치와 창의적 행동 간

의 관계를 추론해볼 수 있다. 

먼저, 홍순천 외(2012)의 연구에서는 부모의 유교적 성향과 초등학생의 창의성과

의 영향관계를 분석하면서, 일부 유교적 성향이 창의성을 저해할 수 있는 요소임을 밝

혔다. Kim(2009)의 연구에서도 한국 교육자들에 대한 실증분석을 통해 무조건 순응, 

성 불평등, 성 역할 기대, 표현의 억제와 같은 유교주의의 일부 요소들은 창의성을 저

해하는 문화적 장애물이 될 수 있음을 확인하였다. Ng(2001)는 아시아 사회의 응집

력, 집단성향, 위계성, 체면과 같은 특성들로 인해 동양인들이 서양인들보다 창의적으

로 행동하기 어렵다고 보고하였다. 이러한 연구들을 종합해볼 때, 유교적 가치는 창의

적 행동을 저해하는 요소로 고려될 수 있다.

Monkhouse et al.(2013)의 세부 가치들을 중심으로, 조직 구성원들의 조직 내 

행동과 태도를 다룬 국내의 연구들을 살펴보면 다음과 같다. 이경근･조용현(2009)의 

연구는 조직 구성원이 체면에 대한 민감도가 높을수록 타인에게 좋은 인상을 주기 위

해 자신의 태도를 통제하는 것으로 나타났다. 유민봉 외(2011)의 연구에서는 공기업 

종사자들이 체면을 중시할수록 인간관계를 위한 행동에 큰 초점을 두는 것으로 나타

났다. 겸손은 사람들과의 관계성이 중시되는 한국의 문화적 특성에서 봤을 때 대인관

계의 유지와 매우 밀접한 것으로 나타났으며 사회 규범적 예의의 형태를 가지는 것으

로 제시되고 있다(김은미･김기범, 2004). 김현숙･강경화(2015)의 연구에서는 조직 

구성원들의 위계지향적･관계지향적 문화는 구성원들로 하여금 새로운 아이디어를 의

도적으로 구상하거나 구현하는 행동과는 거리가 멀다는 결론을 내렸다. 신황용･이희

선(2013)의 연구에서도 조직의 집단성･응집성을 나타내는 합의문화가 구성원들의 혁

신적 업무행동에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 호혜성은 구성원들 간의 

관계 및 공정성에 기반을 두고 있으며 사회 규범적･집단적 측면과 매우 밀접한 것으

로 제시되고 있다(강내원, 2012; 김철중･김재우, 2011; Sahlins, 1972; Putnam, 

2000). 이처럼 체면의식, 겸손, 집단성향, 위계성, 호혜성은 개인의 자발적 행동을 억

제하거나 전통적인 행동규범을 따라야하는 역할을 요구받는 것으로 볼 수 있다.

개인의 유교적 가치와 창의적 행동 간의 관계는 역할 갈등 이론(Role Conflict 

Theory)으로도 설명이 가능하다. 역할 갈등 이론은 서로 양립할 수 없는 역할들이 한 

개인에게 요구되어 이러한 역할 간에 발생하는 충돌과 갈등을 설명한다. 즉, 개인이 

여러 역할들을 동시에 요구받거나 수행하는 과정 속에서 갈등이 발생하게 된다고 본
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다. 특히, Kahn et al.(1964)은 요구받는 역할이 많을수록, 역할 간의 충돌 역시 증가

하게 되어 갈등과 긴장을 고조시킨다고 하였다. 따라서 인사･조직 연구에서 일과 가

정의 양립 문제를 설명하기 위한 이론으로 주로 설명되며(한용석, 2011; 김화연 외, 

2015; 김선아 외, 2013; Greenhaus et al., 1985), 이러한 역할 갈등이 조직 구성원

들의 부정적 행동과 태도를 유발하는 것으로 보고 있다(정상완･한진환; 2006). 이러

한 관점에서 보면, 유교적 가치 역시 조직 내에서 개인으로 하여금 여러 가지 역할을 

수행하도록 강조된다. 그것은 때때로 원하지 않는 행동과 태도를 보이게끔 요구된다. 

이처럼 개인에게 요구되는 역할이 다양해짐으로 인해 역할 갈등을 겪게 되고 이는 충

분한 자율성과 직무와 조직에 대한 애정과 헌신을 전제로 하는 창의적 행동에 부정적

인 영향을 미치게 된다.

조직에서 창의적 행동은 개인이 스스로 해당 업무를 하고자 하는 자발적 동기에서

부터 강하게 이루어지므로(하정희, 2010; Amabile, 1988; Shalley, 1991), 업무과

정에서 개인이 자기 스스로 선택하고 결정할 수 있는 수준이 높아져서 결국 내재적 동

기 발현되는 것이 중요하다(Deci & Ryan, 1985). 이러한 맥락에서 살펴볼 때, 유교

적 가치는 조직 내에서 개인의 행동에 상당한 제약을 가하므로 창의적 행동에 부정적

인 영향을 미칠 것으로 추론해 볼 수 있다. 특히 조직에서 엄격성･정통성･폐쇄성･경

직성이 강하게 나타나는 한국의 유교 문화 속에서 개인의 창의적 행동이 실현되기란 

어려울 수밖에 없다.

앞에서 살펴본 유교적 가치와 창의적 행동 간의 관계에 대한 이론적 논의들을 토대

로 연구 가설들을 설정하였다. 유교적 가치인 체면의식, 겸손, 집단성향, 위계성, 호혜

성이 창의적 행동에 부정적 영향을 미칠 것이라는 추론을 통해 <표 1>과 같은 연구가

설을 설정하였다.

<표 1> 연구가설: 유교적 가치가 창의적 행동에 미치는 영향

구분 내용

가설 1 개인의 유교적 가치 중에서 체면의식은 창의적 행동에 유의미한 부정적 영향을 미칠 것이다.

가설 2 개인의 유교적 가치 중에서 겸손은 창의적 행동에 유의미한 부정적 영향을 미칠 것이다. 

가설 3 개인의 유교적 가치 중에서 집단성향은 창의적 행동에 유의미한 부정적 영향을 미칠 것이다. 

가설 4 개인의 유교적 가치 중에서 위계성은 창의적 행동에 유의미한 부정적 영향을 미칠 것이다. 

가설 5 개인의 유교적 가치 중에서 호혜성은 창의적 행동에 유의미한 부정적 영향을 미칠 것이다. 
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4. 조직 내 윤리적 가치의 영향력

조직에서 강조되는 윤리적 가치는 구성원들의 조직 효과성을 긍정적으로 변화시키

는 주요 변수 중 하나이다(김홍영･서철준, 2009; 서영산, 2002; Wittmer & 

Coursey, 1996; Rothwell & Baldwin, 2006). 조직 구성원들의 혁신적이고 보다 

적극적인 창의적 행동은 조직의 공정성이나 윤리성에 의해서 크게 좌우된다는 점을 

고려하면(강상묵･조경희, 2012; 이용규･정석환, 2007), 본 연구에서도 조직 내 윤리

적 가치의 영향력은 매우 중요하다.

본 연구는 유교적 가치와 창의적 행동 간의 관계를 넘어서 윤리적 가치의 조절효과

에도 주목하였다. 정회근 외(2013)의 연구에서도 조직의 윤리적 규범과 가치에 따라 

구성원들의 지각과 행동이 달라질 수 있음을 가정하였고 실증분석을 통해 윤리적 가

치의 조절효과를 검증하였다. 신철우(2005)의 연구에서도 경영자의 윤리적 성실성이 

독립변수와 조직유효성의 관계에서 유의미한 조절효과를 가지고 있었다. 성과에 대한 

영향력을 조절하는 요인으로써 리더와 조직의 윤리성 또는 윤리적 가치는 아무리 강

조해서 지나치지 않으며, 이미 많은 선행연구들이 이를 지지하고 있다(Barnett & 

Vaicys, 2000; Zhu, Sun, & Leung, 2014; Fournier et al., 2010; Liu, Loi, & 

Lam, 2013; Herron & Gilbertson, 2004). 나아가, 개인의 유교적 가치와 조직의 

윤리적 가치의 상호작용은 상당한 효과를 기대해볼 수 있다. 한국사회에서 유교적 가

치와 윤리적 가치는 다소 유사성을 가지고 있으면서도 서로 상충하는 개념이라는 점

이 더욱 그렇다. 유교사상은 한국인들의 윤리 기준에 그동안 상당한 영향을 준 것도 

사실이나, 지나친 의식과 형식에 집착하여 나타난 그 폐단도 상당하여 비판의 대상도 

되기 때문이다. 따라서 기관에서 강조되고 있는 윤리의식, 윤리적 기준에 따라 유교적 

가치의 영향력이 달라질 것이라는 추론이 가능하며, 이를 확인하는 것 그 자체로도 큰 

의미가 있다.

앞에서 설정한 윤리적 가치와 창의적 행동 간의 관계를 다룬 연구가설에 이어서, 

이들 간의 관계에서 윤리적 가치가 가지는 의미와 이론적 논의들을 토대로 연구 가설

들을 추가 설정하였다. 기관의 윤리적 가치가 개인의 유교적 가치가 창의적 행동에 미

치는 영향을 조절할 것이라는 추론을 통해 <표 2>와 같은 연구가설을 설정하였다.
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<표 2> 연구가설: 윤리적 가치의 영향력

구분 내용

가설 6 조직 내 윤리적 가치는 창의적 행동에 유의미한 긍정적 영향을 미칠 것이다. 

가설 7 체면의식과 창의적 행동 사이에서 조직 내 윤리적 가치가 유의미한 조절효과를 가질 것이다.

가설 8 겸손과 창의적 행동 사이에서 조직 내 윤리적 가치가 유의미한 조절효과를 가질 것이다.

가설 9 집단성향과 창의적 행동 사이에서 조직 내 윤리적 가치가 유의미한 조절효과를 가질 것이다.

가설 10 위계성과 창의적 행동 사이에서 조직 내 윤리적 가치가 유의미한 조절효과를 가질 것이다.

가설 11 호혜성과 창의적 행동 사이에서 조직 내 윤리적 가치가 유의미한 조절효과를 가질 것이다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형

지금까지 다루어진 연구 가설들을 검증하기 위해 <그림 1>과 같이 연구모형을 설

정하였다. 본 연구의 통제변수에는 성별, 연령, 근무기간을 포함시켰다. 독립변수인 

유교적 가치는 체면의식, 겸손, 집단성향, 위계성, 호혜성으로 나누어 포함시켰다. 종

속변수는 창의적 행동을 포함시키고 이들 간의 관계를 조절하는 변수로써 윤리적 가

치를 포함시켰다.

<그림 1> 연구모형

성별

연령

근무기간

체면의식

겸손

집단성향

위계성

호혜성

통제변수

유교적 가치

윤리적 가치

창의적 행동
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2. 표본의 특성

본 연구는 본격적인 실증분석을 위해 성균관대학교, 연세대학교, 절강대학교가 공

동으로 참여하는 Global Research Network 연구팀의 ｢공공부문 기업가 정신에 관

한 설문 조사｣ 데이터를 활용하였다. 2015년 3월부터 7월까지 실시한 설문조사 데이

터를 통해 국내 국가기관 및 정부행정기관, 책임운영기관, 공기업 등 공공조직에 종사

하는 1,030명의 표본을 확보하였다. <표 3>은 표본의 인구통계학적 특성을 보여주고 

있다. 응답자의 성별은 남성이 624명(61.5%), 여성이 391명(38.0%)으로 나타났고, 

연령대는 20대가 68명(6.6%), 30대가 428명(41.6%), 40대가 372명(36.1%), 50대

가 149명(14.5%), 60대 이상이 1명(0.1%)으로 나타났다. 이로써 국내 공공부문에 종

사하는 근로자들의 분포를 잘 반영한 결과로 볼 수 있다. 근무기간은 15년 이상 근무

한 근로자가 가장 많았고(31.9%), 그 다음은 5년-10년(15.6%), 1개월-3년(15.7%), 

10년-15년(15.6%), 3년-5년(12.1%)의 순으로 나타났다. 응답자의 조직유형은 국가

기관 및 정부행정기관이 516명(50.1%), 책임운영기관이 218명(21.2%), 공기업이 

<표 3> 표본의 인구통계학적 특성

구분 내용 빈도 비율

성별

남성 624 61.5%

여성 391 38.0%

결측값 15 1.5%

연령

20대 68 6.6%

30대 428 41.6%

40대 372 36.1%

50대 149 14.5%

60대 이상 1 0.1%

결측값 12 1.2%

근무기간

1개월-3년 162 15.7%

3년-5년 125 12.1%

5년-10년 234 22.7%

10년-15년 161 15.6%

15년 이상 329 31.9%

결측값 19 1.8%

조직유형

국가기관 및 정부행정기관 516 50.1%

책임운영기관 218 21.2%

공기업 234 22.7%

준정부기관 37 3.6%

기타 공공기관 25 2.4%

총합계 : 1,030명
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234명(22.7%), 준정부기관이 37명(3.6%), 기타 공공기관이 25명(2.4%)으로 나타났

다. 이처럼 응답자의 특성을 살펴보았을 때, 응답자들의 인구통계학적 구성이 비교적 

고루 분포되어 있음을 확인할 수 있었다.

3. 측정도구

본 연구의 실증분석에 사용된 변수들의 구성과 설문문항은 <표 4>와 같다. 독립변

수인 유교적 가치는 Monkhouse et al.(2013)의 연구를 토대로 체면의식 4문항, 겸

손 3문항, 집단성향 2문항, 위계성 3문항, 호혜성 4문항으로 구성하였다. 조절변수인 

윤리적 가치는 Moon(1999)과 Lee(2001)의 연구를 토대로 2문항으로 구성하였다. 

종속변수인 창의적 행동은 Zhou & George(2001)와 Zhang & Bartol(2010)의 연

구를 토대로 3문항으로 구성하였다. 구성된 각각의 설문문항은 모두 단일문항이고, 

리커트(Likert) 7점 척도를 사용하였다.

<표 4> 변수들의 구성 및 문항내용

구분 문항 내용

독립
변수

유교적 
가치

체면
의식

Q1 나는 수치심을 느끼는 것에 민감하다.

Q2 나는 타인에게 창피를 주는 게 싫다.  

Q3 나는 다른 사람들의 시선을 의식한다. 

Q4 나는 나의 체면이 깎이면 부끄럽다.

겸손

Q5 나는 스스로에 대한 칭찬에 인색하다. 

Q6 나는 내 성과를 남에게 공개하지 않는다. 

Q7 스스로를 자랑하는 것은 자신의 불안과 약점에 대한 표현이다. 

Q8 나는 다른 사람들에게 내 성과에 대해 적극적으로 이야기하지 않는다.

집단
성향

Q9 나는 보통 다른 사람의 의견을 듣지 않고 의사결정을 한다. (R)

Q10 나는 이익 사이에 충돌이 생기면 집단보다 내 이익을 우선시 한다. (R)

위계성

Q11 우리 사회에는 지켜야 할 위계적 질서가 존재한다. 

Q12 우리 사회에서는 성공한 사람이 높은 사회적 지위를 갖는 것으로 여겨진다.  

Q13 부와 권력은 사회적 지위의 중요한 결정 요인이다. 

호혜성

Q14 호의를 주고받는 관행은 사회관계에서 중요하다. 

Q15 나는 나에게 호의를 베푼 사람에게 보답해야 된다고 생각한다. 

Q16 답례하지 않는 것은 예의에 어긋난 행동이다. 

Q17 나는 큰 호의를 받으면 좋은 것으로 답례하기 위해 애쓴다. 

조절
변수

윤리적 가치
Q18 우리 기관의 관리자들은 구성원들이 윤리규정을 반드시 인식하도록 지시한다.

Q19 우리 기관 내에서, 윤리적 위반사항은 때때로 공개된다.

종속
변수

창의적 행동

Q21 나는 목표를 달성하기 위해 새로운 방법을 제안한다.

Q22 나는 새로운 아이디어의 실현을 위해 충분히 계획하고 준비한다.

Q23 나는 문제에 대한 창의적인 해결책을 생각해낸다.



78  ｢정부학연구｣ 제21권 제3호(2015)

Ⅳ. 실증분석

1. 탐색적 요인 분석 및 신뢰도 분석

본 연구에 사용되는 측정도구의 타당도와 신뢰도를 확보하기 위해 탐색적 요인분

석과 신뢰도 분석을 실시하였다. 탐색적 요인분석의 요인추출 방법은 주성분 분석을 

활용하였으며 요인회전 방법은 직각회전 방식인 베리멕스 방식을 활용하였다. 신뢰도 

분석은 Cronbach’s Alpha 값의 계수를 측정하는 방식을 활용하였다. 분석결과, 

Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) 값이 0.838으로 나타나 요인분석을 위한 변수들의 선

정이 적합한 것으로 나타났다. Bartlett의 구형성 검정 결과의 값도 유의확률이 

0.000으로 요인분석의 사용이 적합한 것으로 확인되었다. 본 연구에 구성된 문항들 

모두 고유값 1.0 이상이고 요인 적재치는 0.5 이상의 기준을 충족하는 것으로 확인되

었다. 신뢰도 분석의 결과에서도 요인들의 신뢰 계수 값이 0.5 이상인 것으로 확인되

었다. 이로써 본 연구 측정도구들이 충분히 타당하고 신뢰할 수 있음을 확인하였으며 

분석결과는 <표 5>와 같다. 이러한 결과는 한국의 국가기관 및 정부행정기관, 책임운

<표 5> 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석 결과

구분 문항 요인 적재치 공통성 고유값 Cronbach’s Alpha

독립
변수

유교적 
가치

체면의식

Q1 .815 .714

2.672 .823
Q2 .606 .554

Q3 .792 .716

Q4 .822 .779

겸손

Q5 .628 .489

2.244 .719
Q6 .829 .700

Q7 .603 .510

Q8 .834 .710

집단성향
Q9 .810 .674

1.616 .603
Q10 .806 .682

위계성
Q11 .588 .596

2.074 .751Q12 .814 .737

Q13 .798 .730

호혜성

Q14 .659 .607

2.813 .855
Q15 .773 .745

Q16 .847 .780

Q17 .867 .799

조절
변수

윤리적 가치
Q18 .754 .727

1.506 .642
Q19 .856 .765

종속
변수

창의적 행동
Q21 .904 .847

2.679 .922Q22 .926 .876

Q23 .916 .870
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영기관, 공기업, 준정부기관, 기타 공공기관을 포함하는 공공조직에서 선행연구를 기

반으로 하여 구성한 변수들의 개념이 동일하게 적용되는 것으로 이해할 수 있으며 실

증분석의 적용에 적절한 수준인 것으로 볼 수 있다.

2. 상관관계 분석

본 연구의 변수들이 서로 얼마나 관련성이 있는지를 파악하기 위하여 <표 6>과 같

이 피어슨 상관관계 분석을 실시하였다. 분석결과, 유교적 가치인 체면의식, 집단성

향, 위계성, 호혜성은 창의적 행동과 양(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 반

면에 유교적 가치인 겸손은 창의적 행동과 음(-)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났

다. 윤리적 가치 역시 창의적 행동과 양(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났으며, 

유교적 가치인 체면의식, 겸손, 집단성향, 위계성, 호혜성과도 양(+)의 상관관계를 가

지는 것으로 나타났다. 상관관계 분석을 통해 변수들 간의 상관성을 살펴본 후, 변수

들 간의 다중공선성의 문제가 없는지 확인하기 위해 추가적으로 분산팽창요인

(variance inflation factor) 값을 확인하였다. 확인결과, 본 연구에 적용되는 모든 

변수들 간에는 다중공선성의 문제가 없는 것으로 나타났다. 이로써, 실증분석을 위한 

본 연구의 변수들이 대부분 유의미한 상관관계를 가지는 것을 체크해볼 수 있다.

<표 6> 상관관계 분석 결과

구분 체면의식 겸손 집단성향 위계성 호혜성
윤리적 
가치

창의적 
행동

체면의식 1 .245** .098** .462** .423** .328** .175**

겸손 .245** 1 -.157** .129** .142** .067* -.101**

집단성향 .098** -.157** 1 .107** -.019 .129** .181**

위계성 .462** .129** .107** 1 .523** .242** .151**

호혜성 .423** .142** -.019 .523** 1 .248** .105**

윤리적 가치 .328** .067* .129** .242** .248** 1 .290**

창의적 행동 .175** -.101** .181** .151** .105** .290** 1

*: p<.05, **: p<.01

3. 위계적 회귀 분석

유교적 가치인 체면의식, 겸손, 집단성향, 위계성, 호혜성이 창의적 행동에 미치는 
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영향력과 윤리적 가치의 조절효과 검증을 위해 위계적 회귀 분석을 실시하였다. 분석

의 1단계에는 통제변수인 성별, 연령, 근무기간을 투입하였다. 2단계에서는 독립변수

인 체면의식, 겸손, 집단성향, 위계성, 호혜성을 투입하였다. 3단계에서는 조절변수인 

윤리적 가치를 투입하였다. 마지막 4단계에서는 조절효과를 확인하기 위한 상호작용

항의 변수를 투입하였다.3)

<표 7>은 위계적 회귀 분석의 결과를 나타낸 것이다. 모형1에서 모형 2, 모형3, 모

형4로 변화함에 따라 각 모형의 설명력이 약 6.7%에서 12.5%, 171%, 17.9%의 순으

로 증가함을 확인하였다. 1단계의 통제변수들이 투입된 모형1에서는 연령과 근무기

간이 창의적 행동에 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 성

별이 통계적으로 유의미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계의 독립변

수들이 투입된 모형2에서는 체면의석, 집단성향이 창의적 행동에 통계적으로 유의미

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 겸손이 통계적으로 유의미한 부(-)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 3단계의 조절변수가 투입된 모형3에서는 유교적 가치

가 창의적 행동에 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 4단

계의 상호작용항의 변수들이 투입된 모형4에서는 상호작용항3(집단성향×윤리적 가

치)과 상호작용항5(호혜성×윤리적 가치)가 창의적 행동에 통계적으로 유의미한 부

(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

위와 같은 분석의 결과들을 통해, 유교적 가치 중에 체면의식, 겸손, 집단성향의 변

수들이 창의적 행동에 유의미한 긍정적･부정적 영향을 미치는 것으로 확인되었으며, 

가설2가 채택되었다. 또한, 윤리적 가치가 창의적 행동에 유의미한 긍정적 영향을 미

치는 것으로 확인되었으며, 가설6이 채택되었다. 마지막으로 조절효과 검증에 있어서

는 집단성향과 호혜성이 유교적 가치의 영향력을 조절하는 것으로 확인되었으며, 가

설9와 가설11이 채택되었다.

3) 조절효과 검증을 위해 독립변수, 조절변수, 상호작용항의 변수를 투입하는 경우, 다중공선성

의 문제가 발생할 수 있다. 따라서 이를 해결하기 위해 각 변수들을 평균중심화(mean 

centering)하여 분석에 적용하였다.
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4. 조절효과

위계적 회귀 분석에서 상호작용항3과 상호작용항5의 변수가 창의적 행동에 미치

는 영향력이 통계적으로 유의미한 결과를 나타냈고, 모형4에서  의 증가분이 통계

적으로 유의미함을 확인하였다(p=.012). 따라서 윤리적 가치는 집단성향과 호혜성이 

창의적 행동에 미치는 영향을 조절하는 것으로 나타났다. 이를 그래프로 구체화한 것

이 <그림 2>이다. 윤리적 가치는 집단성향과 호혜성의 창의적 행동에 대한 긍정적인 

영향력을 약화시키는 것을 확인하였다.

<그림 2> 조절효과 그래프 모형

  

Ⅴ. 결론

한국의 공공조직은 철저하게 유교 가치의 영향을 받아왔으며, 이들 구성원들의 행

동과 태도는 근본적으로 유교적 시각과 문화를 이해하지 않고서는 이야기할 수 없다. 

본 연구는 이러한 배경을 바탕으로 개인의 내재된 유교 가치가 창의적 행동에 미치는 

영향력에 주목하였고, 조직에서 윤리적 가치가 얼마나 강조되는지에 따라 그 영향력

이 어떻게 달라지는가를 확인하는 것에 목적을 두었다. 이를 위해 Global Research 

Network 연구팀의 ｢공공부문 기업가 정신에 관한 설문 조사｣ 데이터를 활용하여 실

증분석을 실시하였고 다음과 같은 분석결과와 이론적･정책적 함의를 이끌어 낼 수 있

었다.

첫째, 통제변수인 구성원들의 성별, 연령, 근무기간이 창의적 행동에 통계적으로 

유의미한 영향을 주는 것으로 나타났다. 근로자가 남성이거나, 연령이 높거나, 근무기
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간이 길수록 창의적 행동으로 이어질 확률이 높은 것으로 나타났다. 새로운 아이디어

를 제안하고 독창적인 해결책을 거리낌 없이 제시함에 있어서 여성보다는 남성들에

게, 또한 연령이 높거나 근무연한이 오래된 근로자들에게 더 많은 기회가 주어지고 그

들의 의견이 자연스럽게 받아들여지고 있다고 해석할 수 있다. 즉, 직업 공무원제를 

근간으로 하는 공직시스템, 안정적 신분보장과 계급제적 문화가 창의적 행동을 이끌

고 있다고도 할 수 있다. 하지만 이러한 결과는 한국 공공조직이 여전히 남성 중심의 

문화와 연공서열에 따른 경직되고 위계화 된 조직 문화를 강하게 내포하고 있음을 추

론할 수 있다. 따라서 한국 공공기관의 여성 인력 활용에 대한 양적인 증가뿐 아니라 

질적인 증가가 보다 적극적으로 이루어져야 할 것으로 보인다. 또한, 공직문화의 혁신

과 개인의 적극적이고 창의적인 행동 유도를 위해서는 연공서열에 기반을 둔 권위주

의적 문화를 탈피하여 성과지향적･공정지향적 가치가 강조되는 긍정적 공직문화 구

축이 무엇보다 우선되어야 할 것이다.

둘째, 유교적 가치에서 체면의식과 집단성향이 창의적 행동에 통계적으로 유의미

한 긍정적 영향을 주는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 개인의 유교적 가치가 그

들의 창의적 행동에 부정적인 영향을 미칠 것이라고 기대한 본 연구의 가설과는 정반

대의 결과이지만, 매우 흥미롭고 중요한 의미를 지닌다고 볼 수 있다. 타인의 시선을 

크게 의식하고 평판과 명예를 우선으로 생각하는 근로자일수록 그렇지 않은 근로자들

보다 적극적으로 문제를 접근하고 새로운 아이디어를 위해 충분히 준비하는 것으로 

이해할 수 있다. 조직 내 성과와도 밀접하게 연결되는 새로운 아이디어 발굴과 제시는 

집단적･개인적 차원에서 체면을 세울 수 있는 결과로써 작용할 수 있음을 보여준다. 

자신을 강력히 내세우지 못하고 겉치레와 명분에 사로잡혀 올바른 일을 수행하지 못

한다고 여겨졌던 체면의식 및 집단문화가 오히려 구성원들을 보다 유용한 생산 활동

을 수행하게끔 만들 수 있음을 확인하였다. 이러한 결과는 개인주의적 특성을 가지는 

서구의 혁신기법들을 맹목적으로 도입하는 것은 오히려 기존 문화의 강점들을 무기력

하고 비효과적으로 만들 수 있음을 고려해볼 수 있으며, 참여 메커니즘의 관리를 통해 

실효성 있는 조직의 창의적 성과를 전개하는 방향으로 이끌어야 할 것이다(이준호･이

진규, 2010). 본연의 기능을 제대로 살리지 못했던 지난 한국의 팀제 도입은 한국 조

직문화의 이해를 간과한 채 서구적 팀제의 장점만을 기대해온 결과로 볼 수 있으며(송

상호, 2005), 한국인들의 체면의식 및 집단문화에 대한 심층적 이해를 기반으로 한 

한국형 집단･팀제 문화의 개발과 인력배치의 정교한 연계가 중요하다 할 수 있겠다. 

따라서 명예감 및 소속감을 보다 높일 수 있는 자발적이고 체계적인 창의인재양성형 

학습조직 문화를 적극적으로 구축하여 한국 공공기관의 집단지성의 우월성을 적극 활
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용하는 제도가 필요할 것으로 보인다. 뿐만 아니라 공직의 멘토-멘티 간의 집단 숙

의･합의･결정과정을 더욱 확장 및 체계화하여 발전적인 공직문화가 조성될 수 있도

록 추진해야할 것이다.

셋째, 유교적 가치에서 겸손은 창의적 행동에 통계적으로 유의미한 부정적 영향을 

주는 것으로 나타났다. 이는 개인의 유교적 가치가 그들의 창의적 행동에 부정적인 영

향을 미칠 것이라고 기대한 본 연구의 가설을 지지하는 연구결과이다. 자신을 내세우

지 않고 상대방을 인정하려는 구성원일수록 창의적으로 행동하지 않는 것이다. 이는 

조직 내에서 자신을 낮추고 자랑하지 않는 태도는 업무수행에 있어서 새로운 시도와 

제안을 주저하게 만드는 것으로 이해할 수 있다. 즉, 한국 공공조직 구성원들의 창의

적 행동은 스스로의 칭찬에 인색한 개인의 태도로부터 유발되기 어렵다. 따라서 공공

기관의 구성원들이 자발적으로 창의적 아이디어를 개발하고 혁신활동에 대한 적극성

을 갖기 위해서 그동안의 폐쇄적이고 복지부동 문화를 철폐하여 소신과 열정을 분명

히 표현하고 기여하고자 하는 조직문화로의 탈바꿈이 요구된다.

넷째, 조직에서 윤리적 가치가 강조될수록 개인의 창의적 행동이 적극적으로 실현

되고 있는 것으로 나타났다. 조직의 구성원들은 본인들이 공정한 평가와 처우를 보장

받고 있다고 인식할수록 보다 적극적으로 새로운 아이디어를 이야기하고 창의적인 방

법을 적용하기 위해 노력하는 것으로 해석할 수 있다. 즉, 개인이 창의적인 행동으로 

유발되기 위해서는 조직이 투명하고 윤리적 가치가 높아져야 하며, 이러한 조직의 분

위기와 윤리의식이 중요하게 작용하고 있음을 보여준다. 따라서 윤리 의식을 고취하

기 위한 다양한 프로그램을 도입하고 윤리적 가치가 강력하게 무장되어 기관의 투명

성과 공정성이 반드시 필요하다 하겠다. 본 연구의 결과처럼, 구성원에 대한 존중, 공

정한 평가, 분명한 윤리적 원칙에 의한 리더십 역시 해당 구성원들로 하여금 보답에 

대한 의무감을 형성하여 조직에 유익한 행동을 유발하는 강력한 기제가 될 수 있기에

(김왕선 외, 2015), 이를 확산될 수 있는 윤리적 리더십을 통하여 합리적･민주적 질서

를 기반으로 하는 창의적 행동이 실현될 수 있도록 장려해야 할 것이다.

마지막으로, 창의적 행동에 대한 집단주의와 호혜성의 긍정적 영향력이 윤리적 가

치에 의해 약하게 변하고 있음을 확인하였다. 조직에서 윤리적 가치가 크게 강조될수

록 집단성향과 호혜성이 창의적 행동에 미치는 영향력을 더 약하게 만들어 주는 것이

다. 이는 조직의 높은 윤리적 가치에 의해 이미 구성원들의 창의적 행동이 강하게 실

현되고 있는 조직에서는 개인의 집단주의와 호혜성과 같은 유교적 가치가 크게 영향

을 미치지 못하고 있음을 보여주는 결과이다. 이는 공직윤리의 확립과 청렴한 조직 문

화가 개인의 창의적･혁신적･적극적 활동을 부추기고, 사회･국가 발전적인 공직문화
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를 위해서 무엇보다 중요함을 보여주고 있다. 교육 프로그램에 대한 정부의 적극적인 

지원과 우수사례 홍보를 통하여 올바른 공직 문화에 대한 이해와 확고한 공직자의 윤

리관을 심어주는 등의 활동들이 혁신문화 구축에 있어서도 매우 중요하다고 볼 수 있

다.

본 연구는 다양한 영향관계 규명을 통한 의미 있는 함의들을 도출했음에도 불구하

고 다음과 같은 한계들을 가지고 있다. 첫째, 본 연구의 설문조사가 모두 동일한 시점

에서 이루어졌으므로 연구의 내적 타당성이 상당히 위협된다. 둘째, 본 연구는 양적연

구에만 의존하였기에 질적 연구의 보완이 필요하다. 이러한 한계점들을 극복하기 위

해 향후에는 다각적인 방법론의 병행이 이루어져야 할 것이다.
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