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국문초록 : 변하는 경 환경에 응하기 한 조직에서 변  리더십과 창의  분

기 개념이 요함에도 실제로 조직구성원의 신성과와 련된 실증  연구가 부족하 다. 

본 연구에서는 IT서비스 분야의 연구개발 조직을 상으로 변  리더십과 조직구성원의 

신성과의 계에 해 검증하 다. 한 그 계에 있어 창의  분 기의 매개효과와 조

직구성원의 신성향으로 인한 조 효과에 해서도 검증하 다. 본 연구의 주요 결론은 다

음과 같다. 

변  리더십과 조직구성원의 신성과의 계  창의  분 기와 신성과의 계도 

유의미하게 나타났으며, 창의  분 기는 변  리더십과 신성과 계에 부분매개효과가 

있는 것으로 나타났다. 한 신성향의 조 효과 역시 통계 으로 유의미한 것으로 나타났

다. 이와 같은 실증 연구 결과를 바탕으로 본 연구에서는 조직의 신 성과에 있어서 리더십
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주제어 : 창의  분 기, 변  리더십, 신 성향, 신 성과, 창의성 생성 모델

과 창의  분 기 조성의 련성을 증명하 다. 뿐만 아니라 조직구성원 개인 성향에 한 

이해를 기반으로 창의  분 기 조성을 한 리더의 역할이 요함을 강조하 다. 이러한 시

사 을 바탕으로 추후 연구를 하여 선행 연구 모델의 개념을 확장한 ‘창의성 생성 모델’ 개

념을 제안하 다.
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and Innovative  Tendency as  a  Moderator

Young-Myoung Kim⋅Hyoyoung Ahn

Abstract : Despite the important role of the transformational leadership and Creative 

Climate to achieve firms' sustainable competitive advantage, there has been limited 

empirical studies linking the transformational leadership and creative climate in 

employee's innovative performance.

This study investigated the impact of transformational leadership on innovative 

performance based on employees of R&D department in IT services. This paper also 

investigated the mediating role of creative climate and moderating role of employee's 

innovative tendency in this relationship. Main findings of our empirical analysis are as 

follows. 

While the relationships between transformational leadership and innovative 

performance was positively associated, creative climate had positive effect on innovative 

performance. As expected, we also found that the creative climate had positively 

mediated the relationship between transformational leadership and innovative 

performance. Also, the innovative tendency has statistically significant moderating effect 

on this relationship. 

Based on the findings, we have suggested theoretical and practical implications while 

future research directions with limitations of the research are discussed.
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Ⅰ. 서론

변하는 환경 변화에 응할 수 있는 창의 이고 신 인 조직을 만들기 해서는 

조직 구성원에게 내  동기부여를 통한 창의성의 자극과 이로 하여  정 인 조직성

과를 달성할 수 있는 리더십의 역할이 요하다(Bennis & Nanus, 1985). 많은 선행 연구

에서 이 게 조직의 성과에 향을 주는 리더십 요인을 공통 으로 강조하고 있는데(차

동옥 외, 2008; Avolio et al., 1988; Bass & Yammarino, 1990; Howell & Avolio, 1993), 

그 에서도 조직구성원의 가치  변화와 지 자극 등으로 동기를 부여하고 이를 통해 

보다 높은 성과 달성을 유도하는 리더십 개념인 ‘변  리더십’이 더욱 강조되었다

(Bass, 1985; Bass & Avolio, 1997).

최근 연구에서는 리더십과 신 성과의 계에 있어 창의  분 기 조성이 선행되어

야 한다는 개념을 강조한 ‘창의성 계 모델(Creativity Relationship Model)’이 제시되었

다(Vandael et al., 2013). ‘창의  분 기’ 개념은 창의성과 신을 추구하는 조직에서 구

성원들이 경험하게 되는 조직의 특징 인 패턴, 태도, 습  등을 의미하며 단기 으로 

리나 통제를 통해 직 인 변화가 가능하기 때문에 리더십 에서 요하게 다루

어지고 있다. 많이 언 되는 사례로 애니메이션 화를 만드는 Pixar는 조직 내 약 250

여명 정도의 창의  집단을 운 하는데, 그 경쟁력의 핵심이 모두가 참여하고 제안하며, 

신뢰를 형성하고, 원활한 피드백을 받을 수 있는 창의  분 기 조성에 있음을 강조하

다(Catmull, 2008).

이 게 기업의 지속 인 신 성과를 한 리더십과 창의  분 기 조성 개념  

향 요인과 련하여 Amabile, Ekman, Isaksen 등의 선행연구에서 많이 논의는 되어왔

다. 선행연구들의 주요 흐름은 리더십이 조직구성원의 내재  동기를 높이고, 이를 통해 

조직구성원의 창의성  성과에 향을 미친다는 것이다. 한 리더십을 통해 조직구성

원의 동기를 자극할 수 있는 창의  환경을 제공할 경우 창의성이 더욱 강화될 수 있다

는 것이다(장은  외, 2013). 그러나 실제로 실에서 어떻게 구 되어야하는가에 한 

실증  분석은 부족하다(Mumford et al., 2012).

특히 기업의 차별  경쟁력을 확보하기 해 신기술과 신제품 아이디어를 지속해서 

개발해야하는 연구개발(R&D) 조직은 신성과의 요성이 더욱 크다고 볼 수 있다. 연

구개발 조직은 창의 인 과학연구 수행을 통해 조직이 필요로 하는 지식과 기술을 창출

하여 성과에 직 으로 기여하게 되기 때문이다(이재하, 2012).
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본 연구에서는 이러한 에서 연구개발 조직구성원의 신성과에 향을 미치는 변

 리더십과 창의  분 기, 조직구성원의 신 성향 요인의 계에 해 실증 연구를 

수행하고자 한다. 이를 통해 조직구성원들에게 내재  동기를 자극하고, 창의성이 형성

될 수 있는 분 기 조성을 통해 조직의 성과를 창출할 수 있는 리더의 역할을 모색할 필

요가 있다(Bennis & Nanus, 1985). 

정리하면, 본 연구의 연구 문제는 다음과 같다. 

변  리더십은 조직구성원의 신 성과에 향을 미치는가?

창의  분 기는 변  리더십과 신 성과 계에 어떠한 향을 미치는가?

조직 구성원의 신 성향은 변  리더십과 신 성과에 어떠한 향을 미치는가?

본 연구는 선행 연구에서 제시된 리더십과 신성과 계에 있어서, 창의  분 기 요

인과 조직구성원의 신 성향이라는 요인의 향 계를 종합 으로 분석하 다는 과, 

특히나 최근 강조되고 있는 창의  분 기 개념을 국내 주요 IT기업의 연구개발 조직을 

상으로 실증 연구를 수행했다는 에서 학술  기여가 있다. 한 연구결과를 통해 선

행 연구의 ‘창의성 계 모델’을 개념 으로 확 한 ‘창의성 생성 모델(Creativity 

Creation Model)’을 제언하고자 한다. 이 모델은 조직구성원의 성과를 최 한 발휘할 수 

있는 신 성향과 창의  분 기를 조정하고, 성과에 한 피드백이 다시 리더십에 반

되어 지속 인 조직의 창의성 생성의 기반을 확 해나갈 수 있는 선순환 구조의 모델로, 

추후 다양한 분야에서 실증 연구가 수행되어야 하겠으나, 조직에서 용할 수 있도록 구

체화된 개념  모델과 리더의 역할에 한 가이드라인을 제시함으로써 실무 인 기여도 

하고자 한다.

Ⅱ. 이론  배경

1. 변  리더십(Transformational Leadership)

신은 조직의 성장과 생존에 요한 요소이며, 이를 해 많은 연구들이 리더의 역할

이 요하다고 강조하 다(Isaksen & Akkermans, 2011).

창의  분 기 형성을 한 리더십 개념은 일반 인 리더십 개념과 차이가 있는데

(Mumford & Licuanan, 2004), 특히 조직 구성원의 창의성에 하게 향을 미치는 리
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더십 개념으로(Shin & Zhou, 2003; 이상규 외, 2012), Bass(1985, 1990)가 정의한 변  

리더십(Transformational Leadership)을 들 수 있다. 여러 가지 리더십 스타일들 에서 

변  리더십은 창의성에 효과  향을 미치는 리더십 스타일의 속성을 포 하고 있

으며, 조직구성원의 창의성을 신장시키도록 하는 리더십으로서 심을 받고 있다(장은  

외, 2013).

변  리더십은 어떻게 리더가 조직구성원에게 향을 미치는가와 련된 으로, 

조직의 목표를 달성하기 하여 개인이나 집단의 행 에 향력을 미치는 과정에서 직

인 향력을 주기보다는 부하의 가치  신념체계를 변화시킴으로서 조직이나 집단

의 성과를 제고하는 리더의 행 라고 할 수 있다. 즉, 변  리더십이란 직원들의 사기, 

이상, 흥미와 가치 의 변화를 통하여 자기의 이익을 능가하도록 변화시켜 처음에 기

하 던 것보다 더 나은 성과를 내도록 동기부여시키는 리더십 형태를 말한다(Dvir et al., 

2002; Bass, 1985). 조직의 경  환경의 불안정성이 증하고 변화의 요성이 커지면서 

변화와 도 을 강조하는 변  리더십의 필요성은 그 어느 때보다 강조되고 있다(Bass 

& Avolio, 1997; Jung, Chow & Wu, 2003). 이는 변  리더십이 빠르게 변화하는 경  

환경에 처하기 해 변 과 변화를 강조한 리더십으로 여겨지기 때문이다(임 철, 윤

정구, 1999; Bass, 1985).

변  리더십은 조직구성원들의 리더에 한 만족도를 향상시켜  뿐만 아니라 모호

한 문제에 한 창의 인 해결책을 개발할 수 있도록 도와주며, 새로운 상황에 하게 

반응할 수 있도록 해 다(Bass, Avolio, Jung & Berson, 2003). 이러한 변  리더십은 

업무 환경과 조직 문화에 향을 미칠 뿐만 아니라 조직 구성원들의 업무 태도  상호 

교류에 한 동기에 향을 미치고 이를 통해 조직 체에 향을 미칠 수 있다

(Amabile, 1988).

변  리더십을 보여주는 리더들은 부하 직원에게 미래에 한 비 을 제시해주고, 

새로운 미래를 해 열심히 근무할 수 있도록 고무시켜 으로써 직원의 직무 만족도  

직무 성과를 유지할 수 있도록 해 다(Vera & Crossan, 2004). 많은 다른 선행 연구들도 

변  리더십이 조직 구성원들의 성과(차동옥 외, 2008; Avolio et al., 1988; Bass & 

Yammarino, 1991; Howell & Avolio, 1993)에 유의한 향을 미치고 있음을 보여 다(김

정식, 2012).

Bass & Avolio(1993)는 변  리더십의 네 가지 구성요소로, 카리스마(Charisma) 

는 이상  향력(Idealized Influence), 감  동기부여(Inspirational Motivation), 지  
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자극(Intellectual Stimulation), 개별  배려(individualized consideration)를 언 하 다. 

이 네 가지 요소의 특성은 다음 <표 1>과 같다.

구분 정의

카리스마(Charisma) 

는 이상  향력

(Idealized Influence)

∙변  리더가 구성원에게 강한 감정과 동일시를 유발시켜 향력

을 행사하는 과정

∙리더 자신의 천부  자질과 능력을 기반으로 목표와 이상을 확실히 

표명하고 이를 통해 구성원들로 하여  리더가 제시한 비 을 따르

도록 만드는 것

감  동기부여

(inspirational motivation)

∙리더가 구성원으로 하여  도  목표와 임무, 미래에 해 제시

한 비 을 열정 으로 받아들이고 계속 추구하도록 동기부여하고 

격려하는 것

지  자극

(intellectual stimulation)

∙가치, 상상력, 문제해결  문제인식의 방식을 변화시키고 자극하는 

행동

∙리더는 구성원들로 하여  기존의 방식에 의문을 제기하여 문제에 

새로운 방식으로 근하게끔 도와주며 이를 통해 부하의 창의성을 

개발하고 새로운 도 을 격려

개별  배려

(individualized consideration)

∙구성원에게 개인 이고 개별 인 조언을 아끼지 않으며 이 과정에

서 자신감과 자기 효능감을 증진시켜 구성원 개인의 발 을 도모하

는 행동

<표 1> 변  리더십(Transformational Leadership)의 행동 특성

Bass. B. M.(1985, 1990)에서 인용

변  리더십은 선행연구에서 정의된 바와 같이 신성과에 직 으로 향을  

수 있는 리더십 개념으로 본 연구에서는 종속변수인 신성과  매개변수인 창의  분

기 요인에 향을 미치는 독립변수 개념으로 활용하 다.

2. 창의  분 기(Climate for Creativity)

창의성 련 선행 연구들은 주로 개인 특성 에서 교육학이나 심리학 분야를 심

으로 이루어졌다(Mumford et al., 2012). 이후 Amabile, Woodman, Sawyer 등에 의해 

조직 차원의 창의성 연구로 확장되었으나 조직에서 창의성을 실 으로 어떻게 구 해

낼 것인지, 구체 으로 실천 가능한 과제 도출과 련된 실증 분석이 부족하다. 그래서 

경 학 분야에서는 조직의 운   리 차원에서 연구 성과를 실무에 반 할 수 있도록 

창의성 개념 역시 학습되고 향상될 수 있다는 에서 통합 인 근을 시도하고 있다. 
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표 으로 Amabile(1988)은 창의성 개념을 개인수 을 넘어 집단과 사회 심리  조직

수 으로 확장하 고, 역 련 기술, 창의  과정, 내  동기, 사회   작업/직무 환경

에 한 구성모델인 창의성 구성이론을 제시하 다. 이러한 이론을 바탕으로 조직의 창

의  분 기에 한 연구(Amabile, 1996)에서 창의성 진  방해요인이라는 에서 

기존 연구들을 종합하여 통합모델로 제시하고 있는데, 이 모델은 재 가장 많이 사용되

며, 통계  타당성이 높은 것으로 인정받고 있다(안석기⋅이태섭, 2013).

구분 요인 내용

창의성 

진요인

조직의 격려
아이디어에 한 의사소통  공정한 평가

창의  작업에 필요한 로세스  보상과 지지, 조직문화

리더로부터의 

격려
리더의 역할모델, 한 목표 설정, 조직원에 한 신뢰, 공정한 평가

창의성에 한 

지지

 구성원들 간 신뢰와 지원, 다양한 아이디어에 한 개방성  건설 인 

도 , 작업에 한 공유

충분한 자원 정보, 시설, 재료, 자 을 포함하는 자원의 한 확보

직무의 도 감 업무의 요성에 한 인식, 자발  내재  동기

자유와 자율성 주인의식, 의사결정의 자유, 자신의 업무에 한 통제 느낌

창의성 

해요인

작업량의 압박
과도한 시간  압박, 개인의 생산성에 한 비 실 인 기 , 창의 인 작

업에 한 방해

조직  차원의 

장애 요인

구조  장애(계층화, 공식화, 앙집 화), 사회정치  장애(순응을 강화

하는 규범), 차  장애(창의성을 해하는 규정, 차, 정책들), 자원 장

애(사람, 재원, 정보 등), 개인구성원의 태도  장애( 험회피, 비 조  

태도 등)

<표 2> 창의  분 기 조성을 한 창의성 진  방해요인 (Amabile, 1996)

안석기⋅이태섭(2013)의 연구에서 인용된 내용 수정

이러한 선행 연구의 흐름을 보면, 결국 조직구성원의 창의성 발 을 통한 신성과를 

해서는 조직의 창의  분 기 형성이 선행되어야 하는데, 오랜 시간 축 되어 형성되

는 조직문화 개념보다 비교  단기간에 제도나 습 을 변화시켜 조직문화에 향을  

수 있는 조직분 기 형성에 한 심이 높아지고 있다(Vandael et al., 2013). 

창의  분 기에 한 개념을 이해하기 해서는 이러한 조직문화와 조직분 기에 

한 개념 차이를 이해해야한다. 선행연구에서 조직 문화와 조직 분 기에 한 개념을 이

해하기 한 많은 정의들이 있는데(Glisson & James, 2002), 조직 문화는 ‘조직 구성원간

의 공유되는 한 행태나 행동에 한 가치나 믿음’을 의미하며, 오랜 시간 조직 내에 

축 되어 조직구성원들을 결속시키는 역할을 한다(Rainey & Steinbauer, 1999). 반면, 조
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역 정의

도 &참여

(Challenge & 

Involvement)

조직의 목표와 운 에 한 조직구성원의 감정 인 참여 정도

-높으면, 구성원들이 자기 일에서 기쁨을 찾으려고 많은 노력을 하게 된다.

자율성

(Freedom)

조직 내 구성원 행동의 독립성 정도

-높으면, 자유로운 풍토 하에서 문제 과 안에 해 의논하거나 극

으로 기획하며 결정할 수 있다.

험감수 

(Risk Taking)

조직 내에서의 불확실성, 험에 해 감수하려는 정도

-높으면, 문제에 한 결정과 행동이 신속하게 이루어지며 기회를 잘 포착

하고, 실행한다.

아이디어 독려

(Idea Support)

새로운 아이디어나 제안의 지원 정도

-높으면, 지원  분 기에서 많은 심과 실행기회가 높게된다.

아이디어 투자 시간

(Idea Time)

새로운 아이디어의 생성을 한 투자 시간의 정도

-높으면, 사 에 계획되지 않았더라도 새로운 과제나 아이디어를 제안하고 

개발해볼 수 있다.

신뢰&개방 

(Trust & Openness)

조직 내 계에 한 정서  안정감의 정도

-높으면, 자발 으로 아이디어를 제시하고 상호간 의견교환이 개방 으로 

이루어진다.

<표 3> Simulational Outlook Questionnaire (Isaken, 1995)

직 분 기는 ‘조직 내 특징 으로 나타나는 행 , 태도, 만연된 심리  상황’ 등을 의미하

며(Ekvall & Ryhammar, 1999), 좀 더 변화가능하고, 리더에 의해 직  통제도 가능하며, 

조직 구성원들이 의식할 수 있는 사회  환경  측면을 포함한다(Schein, 2004). 즉, 조

직 문화는 조직 분 기에 의해 일하는 방식, 규범, 역할, 통 등을 형성하게 된다

(Amabile, 1988).

조직의 창의성과 신에 자극을 주는 창의  조직 분 기에 한 연구는 1980-90년

에 미국과 유럽에서 주로 연구 수행되었는데, 이 과정에서 많은 논문들과 측정도구들이 

만들어졌다(Amabile & Gryskiewicz, 1989; Ekvall, 1991, 1996; Isaksen, 1995). 표 인 

측정도구로 Work Environment Inventory(WEI; Amabile & Gryskiewicz, 1989), 

Simulational Outlook Questionnaire(SOQ; Isaken, 1995), Creative Climate 

Questionnaire(CCQ; Ekvall, 1991, 1996)등이 있다. SOQ는 1950년  부터 R&D 분야에 

용하여 만들어진 조직 분 기 측정지표로, CCQ의 문버 이며, 온라인에 공개되어있

다(soqonline.net). SOQ에서는 CCQ에서 역동성 & 생동감(Dynamism & Liveliness) 척

도가 삭제되어 9개의 하  척도로 구성되었으며, 각 역별 정의는 다음 <표 2>와 같다.
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유머 

(Humor & Playfulness)

자발 이고 편안한 조직 분 기의 정도

-낮으면, 분 기가 경직되어 있고, 침울하며, 농담은 부 한 것으로 간주

된다.

토론 & 논쟁 

(Debate)

서로 다른 , 아이디어에 해 다른 의견으로 토의할 수 있는 정도

-높으면, 자신의 의견을 제시하고, 타인 의견을 경청하며 질문할 수 있는 

분 기가 형성된다.

갈등

(Conflicts)

조직 내 개인  감정의 충돌과 긴장 수

-높으면, 구성원 개인간 비방하고, 충돌을 제어하지 못한다.

Ekvall(1996); Isaksen & Akkermans(2011); 김혜숙(2005)에서 인용된 내용 수정

최근에는 <그림 1>과 같이 ‘창의성 계 모델(Creativity Relationship Model)’이 제시

되었다(Vandael et al., 2013). 리더가 창의  문화를 구축하기 해서는 ‘창의  분 기’ 

조성이 선행되어야 하며, 조직의 리더십이 신성과에 직  향을 미치는 것이 아니

라, 창의  분 기 조성을 통해 조직 문화를 형성해나가야 신이 가능하다는 것을 보여

주고 있다(Isaksen & Akkermans, 2011).

<그림 1> ‘창의성 계 모델(Creativity Relationship Model)’ (Vandael et al., 2013)

이러한 선행 연구 모델을 근거로, 본 연구에서는 창의  분 기 요인을 변  리더십

과 신 성과간 매개변수로 정의하 으며, 국내 연구가 부족한 창의  분 기 개념에 

해 그 향 계에 한 실증 연구를 수행하 다.

3. 신 성과

조직에서 지속 인 신의 필요성이 증가하면서, 이러한 신의 활동에 한 측정과 

방법에 해서도 많은 논의가 있어왔다(이 호 외, 2012). 

신이란 개인  조직 나아가 사회에 의미 있는 효익을 제공하기 해 의도 으로 

아이디어, 공정, 제품, 차 등을 도입하고 용하는 것으로 가치 창출의 핵심동인이다

(Goyal & Pitt, 2007). 특히 제조업이 심이 되던 경제시기에는 제조분야의 기술 신 연

구개발을 심으로 연구가 이루어졌으나, 서비스 역의 성장과 함께 서비스 분야에서도 
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신에 한 연구가 증가하고 있다(Johnstone, 1999). 

신의 개념  신과 련된 조직성과에 해서는 다양한 인식들이 존재하기 때문

에 한 가지 기 을 가지고 모든 조직의 성과 향상 유무를 평가할 수 없을 뿐 아니라

(Brewer & Seldon, 2000; 이병헌 외, 2008), 모든 조직에 공통 으로 용할 수 있는 단

일한 성과 단의 기 도 없다. 실제로 연구개발 조직의 신이라는 성과는 재무  성과

로 바로 나타나기 어렵고, 신의 역할이라는 것이 명확히 정의되기 어렵다. 특히 서비

스 역은 무형성, 소멸성 등과 같은 본질  특성으로 인해 기존의 측정 방법 용에도 

한계가 있다(Schepurek & Dulkeith, 2013).

선행연구에서 신성과를 분석한 사례들을 보면, 신성과는 성과변수를 객 으로 

측정하는 방법과 객  성과에 한 만족도 평가방식의 주  방법으로 나 어볼 수 

있다. 많은 선행연구에서는 객  자료수집의 한계로 인해 주로 주  평가방식이 이

루어져 왔다. Gupta & Wilemon(1990)의 연구에서는 성과를 신제품개발노력에 한 

반 인 만족도로 측정하 고 Griffin & Page(1993)의 연구에서는 매출액 목표, 이익목표, 

시장 유율목표의 충족정도를 주 으로 평가하 다. 안석기⋅이태섭(2013)의 연구에

서는 종속변수인 창의성 성과를 창의성 수 에 한 자기평가(개인, , 조직 각 수 에

서 10  척도로 평가)로 수행하 다. 

이러한 주  평가 방식  많은 선행 연구에서 종속변수로서 업무성과 지표를 활용

하 는데, 업무 성과란 조직구성원의 업무가 어느 정도 성공 으로 달성되었는지를 의미

하는 개념으로 생산성 의미와 동일하게 사용되며(Pincus, 1986), 조직구성원들이 실 시

키고자 하는 일의 바람직한 상태 혹은 자신의 목표를 달성할 수 있는 정도라고 정의할 

수 있다(Tett & Meyer, 1993). Borman & Motowidlo(1993)는 업무성과를 조직구성원들

이 공식 으로 자신들의 업무라고 인식하는 활동들이나 조직의 핵심 인 사항들에 기여

하는 활동으로 정의를 내리고 있으며, Murphy(1989)는 직무기술서 상에 명시되어있는 

자신들의 업무의 달성 정도로 정의하고 있다. 이와 유사하게 Millar(1990)는 조직구성원

들이 조직의 목표를 세우고 목표달성을 한 노력의 결과가 업무성과라고 정의하 다. 

Williams & Anderson(1991)은 업무성과를 재 자신이 맡고 있는 업무가 공식 으로 

요구하는 사항과 기 수 을 성공 으로 이루어 나가고 있는 정도로 정의하고 있으며, 

업무 성과의 지표로 개인의 업무달성도의 인식수 , 업무수행의 충실성, 조직목표에 

한기  충족을 사용하 다(최인규, 2013). 

본 연구에서는 선행연구의 다양한 정의들을 종합하여, 공통 으로 조직의 성과 개념

을 객  성과에 한 주  평가 방식으로 측정하기 해서 조직의 생산성과 직결될 
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수 있는 조직구성원의 업무성과 개념을 측정 지표로 활용하 으며, 업무성과의 개념은 

조직 내 구성원들이 조직의 목표에 따른 생산성의 달성에 기여하는 방법으로서, 조직구

성원들이 자신들에게 공식 으로 요구되는 업무를 성공 으로 수행해 나가고 있는 정도

로 정의할 수 있다(이건창 외, 2009; 최인규, 2013).

Ⅲ. 연구모형과 가설

1. 변  리더십과 신 성과

조직 신에 있어서 리더십은 요하게 인식되고 있는데(Garcia-Morales et al., 2008; 

Jung et al., 2003), 이는 경쟁  비즈니스 환경에서 리더십이 조직 내의 리더들로 하여  

조직구성원들이 기  이상의 성과를 수행해내고 이를 통해 개인  차원  더 나아가 조

직 차원에서 새로운 변화를 유도할 수 있는 힘으로 여겨지기 때문이다(Khan et al., 

2009). 이러한 에서 Jung(2001)과 Mumford & Gustafson(1988)의 연구에서도 리더

십을 조직의 신  성과에 요한 향을 미치는 요인  하나로 강조하고 있다. 

Thamain(1990)과 McDonough(1993)의 연구에 의하면, 신 성과는 리더십에 의해 크게 

향 받는다고 하 으며, 리더의 가장 요한 역할이 조직의 신과 창의성을 돕는 일이

라고 하 다.

본 연구에서는 선행 연구를 바탕으로 조직의 신 개념과 가장 련 있는 리더십 유

형인 변  리더십이 조직구성원들의 인식변화를 통한 동기 수 의 제고  행동변화

를 통해 조직구성원의 업무성과 향상에 기여할 수 있다는 에서 변  리더십이 조

직구성원의 신성과에 정  향을 미칠 것이라고 가정하 다.

사회인지이론(Bandura, 1997)에 따르면 변  리더십은 조직구성원 학습을 통한 

신 역량 향상의 요한 요인으로 볼 수 있다. 카리스마 는 이상  향력을 행사하는 

변  리더는 일반 으로 불가능하다고 여겨지는 일을 실행함으로써 조직 구성원들에

게 강력한 역할 모델이 되며, 이로 인해 조직구성원들은 어려움을 극복할 수 있다는 믿

음으로 보다 높은 성과 달성을 기 하게 된다(Conger & Kanungo, 1987). 이 게 조직구

성원에 한 리더의 심리  지원은 부하 직원의 동기부여, 직무 만족, 성과 등에 정

인 향을 미칠 수 있다(Babin & Boles, 1996). 실제로 Avolio & Gibbons(1988)의 경  
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게임 시뮬 이션 연구에서 변  리더십이 높게 지각된 과 낮게 지각된  간의 성과

에 있어서 높게 지각된 의 성과가 상 으로 높게 나타났다. Keller(1992)는 3곳의 연

구⋅개발 조직들을 상으로 한 종단  연구에서 변  리더십을 발휘할수록 로젝트 

질과 산, 스  성과가 높아짐을 밝혔다. 한 캐나다의 융기 을 상으로 종단  

연구를 실시한 Howell & Avolio(1993)의 연구에 의하면 변  리더십은 성과와 정(+)

의 계를 갖는다고 하 다(황기순 외, 2005). 

Bass(1985)는 변  리더가 조직 구성원에게 상되는 결과의 요성에 한 인식과 

집단의 목표를 해 개인  이익을 월하도록 유도하며, 자극을 통해 개인 욕구 수 을 

변형시키는 방식을 통해 기  이상의 성과를 달성할 수 있다고 하 다. 이러한 변  

리더십과 신성과의 정 인 계는 다양한 수 의 권한을 가진 리더와 조직형태 그

리고 여러 나라에서 되풀이 되어 나타난다고 하 는데(Bass & Avolio, 1997), 이상의 연

구 성과들을 볼 때 변  리더십은 성과와 한 계가 있음을 알 수 있다(황기순 외, 

2005). 이와 같은 선행 연구 결과를 종합하여 다음과 같은 가설을 수립하 다. 

가설 1. 변  리더십은 조직구성원의 신 성과에 유의한 향을 미칠 것이다.

2. 변  리더십과 창의  분 기

창의  분 기는 ‘조직의 창의  신성과를 해 조직 내 특징 으로 형성된 행 , 

태도, 만연된 심리  상황’ 등을 의미하며(Ekvall & Ryhammer, 1999), 좀 더 변화가능하

고, 리더에 의해 직  통제도 가능하며, 조직 구성원들이 의식할 수 있는 사회  환경  

측면을 포함하는 개념이다(Schein, 2004).

많은 선행 연구들이 리더십 행 (Leadership Behavior)는 신을 한 조직의 분 기

에 향을 미친다는 것을 보여주고 있다(Amabile & Khaire, 2008; Mumford & 

Gustafson, 1988; Mumford et al., 2002). Scott & Bruce(1994)는 리더가 조직구성원과의 

소통이 많을수록 신  분 기 조성에 한 인식이 높게 나타났다고 하 다. Ekvall & 

Arvonen(1984)은 리더십 유형과 창의  분 기 요인 간 다  상 계(Multiple 

Correlations)가 있다고 하 다. 특히 변  리더십은 조직의 창의  문화 형성과 정

 계로 제시되고 있으며(Jung, Chow & Wu, 2003; Keller, 1992; Shin & Zhou, 2003), 

Amabile(1996)은 창의  노력과 학습 분 기가 가능한 창의  조직 분 기를 유지하려
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는 리더의 노력을 통해 조직의 창조성을 향상시킬 수 있다고 하 다(Yukl, 1999).

본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 변  리더는 조직구성원의 동기수 과 행동변

화에 향을 주기 하여 창의  사고와 행 를 한 환경을 지원하고 조성하게 된다는 

에서 변  리더십이 창의  분 기에 정  향을 미칠 것이라고 가정하 다. 

결국 변  리더는 조직구성원의 성과를 향상시키기 해 더욱 흥미를 유발하는 업

무설계와 조직구성원들의 창의성을 조성하고 지원하는 환경  조직분 기를 만들어나

가게 된다(송병식, 2006; 홍윤기, 2008). Nemanich & Keller(2007)의 기업의 인수 과정상 

변  리더십이 직원들에게 미치는 향에 한 연구에서 변  리더십은 직원들이 

기업의 변화 상황을 받아들이게 하고, 성과와 직무 만족에 정 인 향을 미치는 것으

로 나타났는데, 이를 해 변  리더들은 명확한 목표를 설정하고, 창의 인 사고를 

할 수 있도록 지원한 것으로 나타났다. 

창의  분 기 조성을 한 리더의 역할에 해서도 다양하게 논의되고 있는데, 

Amabile & Khaire(2008)는 동을 통해 다양성을 확 하고, 창의성 발  단계도를 구성

하여, 기에는 발견의 시간을 제공하고, 불가피한 실패를 인정해주며, 지 인 도 으로 

동기를 부여해야 한다고 제시하고 있다. Isaken & Akkermans(2011)은 창의  분 기 

조성을 해 필요한 요구사항들을 만족시키기 해서 조직의 리더는 ‘보상제도’, ‘수 별 

창의성 향상 로그램’, ‘투명성 제고 시스템’, ‘ 로세스 진단  개선 활동’, ‘개방  커

뮤니 이션’의 역할을 반드시 수행해야 한다고 설명한다(Vandael et al., 2013). 이와 같

은 선행 연구 결과를 종합하여 다음과 같은 가설을 수립하 다. 

가설 2. 변  리더십은 창의  분 기에 유의한 향을 미칠 것이다.

3. 창의  분 기와 신 성과

조직의 창의  분 기는 조직구성원의 신  성과에 향을 미치는 가장 요한 요

인  하나이다(Isaksen & Akkermans, 2011). 조직구성원의 창의성 발 을 통한 창의  

성과를 해서는 조직문화 는 조직분 기 형성이 선행되어야 한다(Vandael et al., 

2013). Hsu & Fan(2010)은 조직의 근무환경과 조직의 창의성  신  성과가 요한 

련성이 있다고 하 고, Ekvall(1984; 1991; 1996; 1999)은 조직의 창의  분 기에 따라 

조직의 신 성과(특허 수, 기술⋅시장 독창성, 비즈니스 략, 개발⋅런칭이 가능한 신
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제품⋅서비스)가 다르게 나타난다고 하 다. 

본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 조직구성원의 신 성과는 창의  사고와 행 에 

향을 미칠 수 있는 만족스러운 근무환경과 조직몰입이 가능한 창의  분 기 조성에 

따라 성과가 달라질 수 있다는 에서 창의  분 기가 조직구성원의 신 성과에 

정  향을 미친다고 가정하 다. 

조직구성원 개인은 각자의 능력을 발휘할 수 있고 자신의 필요를 만족시킬 수 있는 

근무환경을 기 한다고 한다(Cohen, 1992). 즉, 조직 구성원들의 기 에 부응하는 환경

을 제공할 때 각 개인들은 조직에 몰입하게 된다는 것이다. 한 Denison(1984)은 조직

의 성과 수 을 결정하는 데에 있어서 문화  요인들이 요한 역할을 하는데, 조직구성

원이 공유하는 공통의 비 , 규범  통합 수 이 높은 조직이 좋은 성과를 낼 것이라고 

했고, DeCotiis et al.(1987)은 자율성, 신뢰, 응집력, 지원, 인정, 공정성, 신  조직풍토

가 강할수록 조직구성원의 조직몰입이 높아진다고 하 다(한주희 외, 1997). 각 개인의 

조직몰입이 가능한 창의  분 기 조성은 결국 조직의 성과로 연결될 수 있는데, 

Pirola-Merla & Mann(2004)의 공동연구에서 보면  창의성이 개인 창의성의 단순한 

합이 아니라 조직의 지원, 비  등 창의성에 한 조직의 환경  조건에 따라 매우 다르

게 나타난다는 것을 알 수 있다. 송병식(2005)과 홍윤기(2008)의 연구에서도 조직구성원

들의 흥미를 유발할 수 있는 업무설계와 창의성을 지원하는 조직분 기 조성을 통해 조

직구성원의 성과가 향상되었음을 밝히고 있으며, Nemanich & Keller(2007)의 연구에서

도 명확한 목표 설정과 창의  사고가 가능한 조직의 지원을 통해 업무 성과에 정  

향을 미친 것으로 나타나고 있다. 이와 같은 선행 연구 결과를 종합하여 다음과 같은 

가설을 수립하 다. 

가설 3. 창의  분 기는 신 성과에 유의한 향을 미칠 것이다.

4. 창의  분 기의 매개 효과

조직구성원의 신성과를 진시키는 요한 요인  하나가 창의  분 기 조성이

다. 창의성이나 신과 련된 여러 선행 연구에서 창의  분 기 조성의 개념은 더욱 

강조되어 왔으며, 특히 조직의 리더십과 신 성과 계에 있어 매개 역할을 한다고 언

하고 있다(Hosseini, Azar & Rostamy, 2003; Isaksen & Akkermans, 2011). 최근 제시
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된 ‘창의성 계 모델(Creativity Relationship Model)’ 개념에서 리더십은 신성과에 직

 향을 미치는 것이 아니라, 창의  분 기 조성을 통해 결국 조직문화 형성  이

를 통한 신성과가 가능하다는 것을 보여주고 있다(Isaksen & Akkermans, 2011; 

Vandael et al., 2013). Hosseini et al.(2003)는 근무환경 분 기가 신 성과와 련이 있

는데 특히 신  분 기는 신에 요한 향을 미치는 매개요인이라고 하 다. 

Howell & Avolio(1993)는 변  리더십과 성과 간의 계에 신에 한 지원 요인이 

향을 미친다는 사실을 밝혔다. Isaksen & Akkermans(2011)의 연구에서도 근무환경을 

의미하는 조직의 분 기가 리더십 행 와 조직의 창의성 형성에 요한 매개 역할을 하

고 있다고 하 고, Ekvall & Ryhammer(1999)의 연구에서도 리더십과 조직성과는 직

 성과가 나타나지 않고 조직분 기에 의한 매개효과가 나타났음을 보여주고 있다. 

본 연구에서는 창의  분 기가 리더십과 성과 간 계를 매개한다는 선행연구들을 

바탕으로, 변  리더는 조직구성원의 창의  성과를 높이기 해 성과를 높이는 분

기를 조성하고 이를 통해 조직구성원의 행 와 성과에 정  향을 미칠 것이라는 

에서, 창의  분 기가 변  리더십과 조직구성원의 신 성과 계에 매개  향

을 미친다고 가정하 다. 

유 식 외(2009)에 의하면 변  리더십은 조직구성원의 내재  동기유발을 통해 구

성원들을 이끌어 나가는 리더십으로, 구성원의 행동에 직 인 향을 미치기보다는 다

른 요인에 의해 매개될 가능성이 높다고 제시하고 있다. 실제로 IBM이 2010년 세계 

CEO 1,541명을 상으로 설문조사를 수행한 결과, ‘리더십’은 ‘ 신’에 직 으로 향

을 다기보다는 ‘ 신 분 기’ 조성을 통해 조직문화를 형성하여 신이 가능하다는 것

을 보여주었다. 변  리더십 유형은 조직구성원들의 자기결정과 창의성을 증진시키고 

업무 활동의 심 수 을 증 시켜 창의  성취감을 강화시키기 해, 리더의 정  격

려와 지원을 통한 창의  분 기를 조성하고 내 동기를 자극하여 구성원의 창의  행

동반응과 성과에 정 인 향을 미칠 수 있다(장은  외, 2013). 이와 같은 선행 연구 

결과를 종합하여 다음과 같은 가설을 수립하 다. 

가설 4. 변  리더십과 신성과간의 계에서 창의  분 기의 매개효과가 있을 것

이다.
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5. 신 성향의 조  효과

리더십 발휘가 조직 장과 분리되어 나타나는 일이 아니므로 다양한 상황 변수들과

의 상호작용을 고려하지 않을 수 없다. 이와 련하여 선행연구에서는 리더십과 신성

과 등의 상황 조 변수로서 구성원의 개인 특성 요인에 해 설명하고 있다(Kerr & 

Jermier, 1978; 송병식 & 강 순, 2001). 변  리더십은 구성원들의 욕구에 한 배려

와 자극을 통해 자신감을 증 시키고, 조직구성원들이 만족할 수 있는 방향으로 이끌어

서 창의성을 강화하게 된다. 그러나 이러한 변  리더십이 개인의 어떠한 특성과 어떻

게 결합하여 창의성을 강화할 수 있는 가에 한 설명은 아직 미흡한 실정이다(장은  

외, 2013). 한 변  리더십과 창의성의 계에서 조직구성원들의 성격을 고려해야 한

다는 연구(Dansereau et al., 1995), 부하 직원의 성격과 가치 의 차이는 리더의 향에 

한 부하 직원의 반응에 요한 역할을 한다는 연구(Ehrhart & Klein, 2001), 개인특성

이 성과를 단하는데 요한 향 변수임을 설명하는 연구(King & Xia, 1997)들을 보

면, 변  리더십과 신 성과의 계에 있어 조직구성원의 가치  는 성향에 한 

연구가 필요하다는 을 시사한다. 

본 연구에서는 이러한 선행연구들을 근거로 신에 한 개인의 극  성향은 변

 리더의 향에 의해 더욱 창의성을 향상시켜 신성과에 기여할 수 있다는 에서, 

변  리더십이 신성과에 미치는 향은 조직구성원의 신성향에 따라 달라질 것이

라고 가정하 다. 

부분의 창의 인 사람들은 지 인 호기심이 강하며, 경험에 해 보다 개방 이고, 

심의 폭이 넓다. 한 남들이 보지 못한 새로운 문제나 가능성을 찾아내는 것으로 포

기하지 않고 문제를 지속 으로 추진해 나가는 능력을 가지고 있다(노풍두 외, 2011). 

Sternberg & Lubart(1995)는 도  성격과 험감수의 모험  성격의 연구자는 창의  

생각과 연구를 통해 성과 창출에 정  기여를 할 수 있다고 하 다. Amabile et 

al.(1990)에 의하면 이러한 성격 같은 개인특성이 개인의 내재  동기 수 에 향을 주

어 창의성을 높일 수 있다고 설명하고 있는데, 변  리더십은 이러한 내재  동기부여

와 같은 상태를 거쳐서 조직구성원들의 창의성에 향을 주게 된다고 볼 수 있다.

상황 조  변수로서의 개인 특성은 리더가 직 으로 통제하기 어려운 요인이지만, 

신성향은 조직 구성원들이 조직의 신 로그램을 어떻게 인식하고 수용하며 실천하

고 있는가를 살펴보는 해결책을 제시할 수 있으며(임 철 & 윤정구, 1998), 조직의 리더
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십과의 상호작용을 통해 조직의 신 성과를 향상시킬 수 있는 요한 요인이 될 수 있

다. 이와 같은 선행 연구 결과를 종합하여 다음과 같은 가설을 수립하 다. 

가설 5. 변  리더십이 신성과에 미치는 향은 신성향에 따라 달라질 것이다.

선행 연구 고찰을 통해 설정된 가설을 바탕으로, 조직구성원의 신 성과에 있어 변

 리더십에 한 창의  분 기의 매개효과  신성향의 조  효과에 한 계를 검

증하고자 다음 <그림 2>와 같이 연구 모형을 제시하 다. 

<그림 2> 연구 모형

Ⅳ. 연구 방법

1. 데이터 수집 

본 연구는 IT서비스 산업의 연구개발 조직에서, 조직구성원의 신성과를 한 변

 리더십 요인과 창의  분 기, 신 성향 요인의 상 계를 규명하는 것으로, 국내 

주요 통신사들의 내부 연구소 소속인 연구원들을 상으로 연구를 수행하 다. 연구 

상인 통신서비스 업체들은 모두 기존 조직 내부에 기술개발을 한 연구소를 운 하고 

있으며, 제조 산업 심이 아닌 IT서비스 역 심의 연구개발을 수행하고 있고, 심한 

경쟁속에서 신을 해 많은 연구개발 노력을 수행하고 있으므로, 신을 한 리더십

과 창의  분 기 조성, 신 성과에 련된 본 연구 수행에 합하다고 단하 다.



변  리더십이 조직구성원의 신성과에 미치는 향  265

설문은 2014년 2월 20일부터 3월 10일까지 우편, 이메일, 온라인설문  방문 등을 통

해 A사의 융합기술원 200부, B사의 ICT기술원 200부, C사의 기술연구소 100부로 총 500

부를 배포하여, 각각 122부(61%), 98부(49%), 38부(38%)로 총 258부(52%)를 회수하 으

며, 측정도구의 각 개념별로 쉽게 이해하고 응답할 수 있도록 구조화된 설문지를 활용하

다. 총 258개의 응답자  미완성되거나 부 한 설문응답을 제외하고 총 238개의 데

이터를 자료 분석에 활용하 다. 

분석에 포함된 표본의 인구 통계학  특성은 다음의 <표 4>와 같이, 응답자의 상당수

는 남성으로 200명(84%)이었으며, 연령 는 주로 40～49세가 109명(46%), 30～39세가 

99명(42%)이었다. 학력 수 은 석사가 127명(53%)으로 상당수 으나, 박사 도 44명

(19%) 수 으로 일반 조직에 비해 높은 학력 수 으로 나타났다. 근속년수로는 주로 5년 

이하가 88명(37%), 11～19년이 67명(28%)으로 나타났다.

구분 빈도 (명) 백분율 (%) 백분율 (%)

성별
남 200 84 84

여 38 16 100

연령

29세 이하 19 8 8

30-39세 99 42 50

40-49세 109 46 95

50세 이상 11 5 100

학력

학사 67 28 28

석사 127 53 81

박사 44 19 100

기타 0 0 100

근속년수

5년 이하 88 37 37

6-10년 49 21 58

11-19년 67 28 86

20년 이상 34 14 100

<표 4> 표본의 인구 통계학  특성

2. 변수의 조작  정의  측정 

선행 연구를 근거로 수립한 연구모델과 가설을 검증하기 해 모든 측정 항목들은 리

커트 5  척도(1=매우 그 다, 5=  그 지 않다)를 활용하여 측정되었다.
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본 연구의 실증분석에 사용된 설문 데이터는 자기보고식 설문지를 이용하여, 각 개념

들이 모두 동일한 응답자의 인식 수 으로 측정되었기 때문에, 동일 방법 편의(Common 

Method Bias)의 한계가 있을 수 있으므로, 사후 검증으로 고려된 모든 변수들에 해 

Harmon의 단일요인검증(Single-factor test)을 실행하 다(Podsakoff, 1986). 모든 변수

들을 상으로 한 탐색  요인분석(Exploratory factor analysis)에서 동일 방법 편의 문

제가 심각할 경우 고유치가 1이상인 요인이 한 개만 도출되거나, 는 여러개의 요인이 

도출되더라도 그 설명력이 한 요인이 집 된다. 그러나 본 연구에서는 고유치가 1이상인 

요인이 모두 5개가 도출되고 있으며, 첫 번째 요인의 설명력도 총분산의 34.6%에 그치고 

있으므로, 동일방법편의에 의한 오류 문제는 심각하지 않은 것으로 단된다. 사용된 변

수들의 조작  정의는 다음과 같다.

2.1 변  리더십

본 연구에서는 ‘변  리더십’ 변수를 ‘조직구성원들의 인식변화를 통하여 비 과 목

의식을 심어주고, 나아가 행동변화  기  이상의 성과 향상을 지향하는 리더의 행

에 한 인식 정도’로 정의하 다. 측정도구는 Bass(1985)의 개념 정의를 기반으로 Bass 

& Avolio(1992)가 개발한 MLQ(Multifact or Leadership Questionnaire)의 항목을 수정

하여 7개 문항을 활용하 다. 국내에서 수행된 다양한 분야의 변  리더십 측정 연구

인 황기순 외(2005), 홍소식(2010), 이도화(2012), 이형룡 외(2012), 손무권(2012), 장은  

외(2013) 등 선행 연구에서도 이와 같은 측정항목을 수정하여 활용하고 있다. 

측정문항으로는 ‘우리 조직의 리더는 미래를 낙 으로 바라볼 수 있게 만들어 다’, 

‘우리 조직의 리더는 직원들이 지향해야할 비 ⋅목표를 제시해 다’, ‘우리 조직의 리더

는 직원들에게 충분한 권한과 책임을 임한다’, ‘우리 조직의 리더는 직원들이 문제를 

항상 새로운 으로 생각할 수 있게 격려한다’, ‘우리 조직의 리더는 직원들이 자아실

 하도록 동기부여 한다’, ‘우리 조직의 리더는 직원들이 스스로 문제해결을 하도록 격

려한다’, ‘우리 조직의 리더는 직원들이 기존의 규칙과 습을 개선하는 것을 권장한다’ 

등이다.

2.2 신 성과

본 연구에서는 Williams & Anderson(1991), 이건창 외(2009), 최인규(2013) 등의 정의
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를 참고하여, ‘ 신 성과’를 ‘조직 내 구성원들이 조직의 목표에 따른 생산성의 달성에 기

여하는 방법으로서, 조직구성원들이 자신들에게 공식 으로 요구되는 업무  기 수

을 성공 으로 달성되었는가에 한 인식 정도’로 정의하 다. 측정 방법은 선행 연구를 

근거로 객  성과에 한 만족도 평가 방식의 주  방법을 용하 다(Gupta & 

Wilemon, 1990; Griffin & Page, 1993; 안석기⋅이태섭, 2013). 

이러한 신성과의 개념은 일반 인 다른 조직성과와 비교해볼 때 개인의 업무수행 

방법  노력 자체에 을 두고 있으나(최석 ⋅양필석. 2011), 조직구성원의 업무 성

과의 달성 여부는 조직의 생산성 의미와 동일하게 사용되기도 하므로(Pincus, 1986), 직

인 재무  성과가 바로 나타나기 어려운 연구개발 조직에 용하기에 무리가 없다고 

단하 다. 

본 연구에서는 이러한 신성과를 측정하기 하여 Williams & Anderson(1991)과 이

를 번역한 김정식(2012)의 연구, 지성구와 이갑두(2005), 이건표(2008)의 연구에서 사용

한 문항들을 바탕으로 총 5개 항목을 구성하여 측정하 다. 측정 문항으로는 ‘나에게 주

어진 역할을 하게 잘 수행하고 있다’, ‘성과를 한 업무상의 요구수 을 충분히 달

성해 내고 있다’, ‘업무와 련된 목표를 충분히 달성하고 있다’, ‘나의 업무 목표를 달성

하기 해 내 책임을 다하고 있다’, ‘나의 업무성과와 련된 활동들을 성실히 수행하고 

있다’ 등이 있다. 

2.3 창의  분 기

본 연구에서는 Amabile(1988), Isaksen(1995), Ekvall & Ryhammar(1999), Schein(2004), 

김혜숙(2005), Isaksen & Akkermans(2011) 등의 정의를 바탕으로, 조직의 창의  분 기란 

‘개인의 창의성이 발 될 수 있도록 지원되는 조직의 업무 환경  심리  상황 등에 한 

인식 정도’라고 정의하 다. 

본 연구에서는 이미 많은 선행 연구에서 창의  분 기 측정 도구로서 그 신뢰도를 

검증받은 SOQ(Isaken, 1995; Ekvall, 1996; Isaksen & Ekvall, 2007; Isaksen, Lauer & 

Ekvall, 1999)를 활용하여 총 9개 항목으로 구성하 다. 측정 문항으로는, ‘조직의 비 과 

목표가 명확하게 제시된다’, ‘업무 수행 시 자율성과 독립성이 보장된다’, ‘ 험에 해 

극 으로 감수하도록 한다’, ‘창의 인 아이디어를 권장한다’, ‘항상 새로운 시도나 변화

를 추구하도록 지원한다’, ‘새로운 아이디어를 한 충분한 시간을 제공한다’, ‘다양한 아

이디어를 제시할 수 있는 개방 인 분 기를 조성한다’, ‘ 정 인 업무 분 기를 조성한
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다’, ‘다양한 의견에 한 토론이나 논쟁이 가능한 분 기를 조성한다’ 등이 있다.

2.4 신 성향

신 성향은 조직구성원 개인이 신 활동을 어느 정도 수용하고 있는지, 신 인 활

동을 실천하고 있는지를 의미한다(Amabile, 1988; Damanpour, 1991). 이러한 선행연구

의 정의를 바탕으로 신성향을 ‘조직구성원의 신에 한 극  태도 수 ’으로 정의

하고자 한다. 

Sternberg & Lubart(1995), 장지원⋅진종순(2006), 노풍두 외(2011), 임 철⋅윤정구

(1998) 등의 선행연구에서 창의  성과에 정  기여를 할 수 있는 개인의 특성으로 도

 성격, 모험  성격, 신에 한 수용정도 등을 제시하고 있는데, 이러한 선행연구

들의 개념과 측정문항을 참고하여 3개의 항목으로 구성하 다. 측정문항으로는 ‘새로운 

아이디어를 강조하고, 신에 극 인 태도를 가진다’, ‘자유롭게 의견을 제시하고 문제

해결방안을 끊임없이 창출하며 업무에 용한다’, ‘새로운 변화를 수용하고, 험에 응

하는 성향을 가지고 있다’ 등이 있다. 

2.5 통제 변수

본 연구모형에서 신성과에 향을 미칠 수 있다고 단되는 인구통계학  요인들을 

통제변수로 선정하 다. 조직내에서 업무 형태가 다를 수 있는 성별, 그리고 조직 구성

원의 주  성과 단에 향을 미칠 수 있는 근무 경력과 련된 연령, 학력, 근무기간

을 통제변수로 정하고, 각 변수는 더미변수화하여 코딩 후 분석에 사용하 다. 

3. 신뢰도  타당도 분석

본 연구에서는 타당성을 확보하기 해 탐색  요인분석으로, 주성분 분석방법

(Principal Component Analysis)을 사용하 으며, 요인들간 상호 독립성을 유지하는 직

각회 (Varimax Rotation) 방식을 이용하 다. 

다음 <표 5>의 요인분석 결과를 보면, 각 요인들은 고유값(Eigen Value)이 1 이상으

로 나타났고, 각 요인간 상 계 수 을 나타내는 요인 재값(Factor Loading)은 0.7 이

상으로 나타나 의미 있는 것으로 단하 다. 각 요인의 총 설명 분산 비율은 70.712%로 
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나타나 모든 변수의 구성개념 타당도는 확보한 것으로 볼 수 있다. 

신뢰도는 일반 으로 Cronbach's Alpha값이 0.7 이상이면 충분한 신뢰성을 갖는 것으

로 볼 수 있는데(Nunnally & Bernstein, 1994), 각 변수들은 모두 최소 0.767 이상으로 

나타나 측정 도구의 신뢰 수   내  일 성을 확보한 것으로 볼 수 있다.

변수 측정문항 1 2 3 4 Cronbach's α

변  

리더십

LDSHIP1 .900

.963

LDSHIP2 .911

LDSHIP3 .896

LDSHIP4 .916

LDSHIP5 .900

LDSHIP6 .887

LDSHIP7 .919

신 

성과

OUTCOM1 .779

.900

OUTCOM2 .826

OUTCOM3 .906

OUTCOM4 .901

OUTCOM5 .814

창의  

분 기

CLIMATE1 .851

.948

CLIMATE2 .788

CLIMATE3 .836

CLIMATE4 .833

CLIMATE5 .889

CLIMATE6 .839

CLIMATE7 .901

CLIMATE8 .787

CLIMATE9 .844

신 

성향

TENDENC1 .767

.767TENDENC2 .865

TENDENC3 .852

Eigen value 5.724 3.584 6.377 2.062

<표 5> 탐색  요인 분석  신뢰도 분석 결과
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Ⅴ. 데이터 분석  가설 검증

1. 상 계 분석

본 연구의 가설을 검증하기 해 변수들의 기술통계  특성과 각 변수 간 상 계에 

해 검증하기 하여 변수들의 평균과 표 편차  상 계 분석을 수행하 다. 다음

의 <표 6>에서와 같이 변  리더십, 창의  분 기, 신성향과 신성과 간 상 계

는 유의하게 나타났으므로, 각 변수들이 신성과에 향을 미치고 있다는 것을 알 수 

있다. 

변수 평균 표 편차 1 2 3 4 5 6 7 8

1.변 리더십 3.45 .944 1

2. 신성과 3.30 .875 .765** 1

3.창의 분 기 3.61 .893 .915** .783** 1

4. 신성향 3.54 .819 .749** .856** .758** 1

5.성별 1.16 .367 .072 .038 .060 .048 1

6.연령 2.47 .709 .176** .191** .222** .172** -.095 1

7.학력 1.90 .677 -.062 -.066 -.044 -.072 -.073 .323** 1

8.근속년수 2.20 1.090 .215** .166* .246** .154* .047 .681** .243** 1

공선성 통계량
공차 .155 - .148 .402 .961 .486 .874 .510

VIF 6.459 - 6.771 2.486 1.041 2.059 1.144 1.960

<표 6> 변수의 평균, 표 편차  상 계

주) *p < 0.05, **p < 0.01 (양측검정)

한편, 다 회귀분석에서 독립변수 간 높은 상 계가 존재할 경우 다 공선성

(Multicollinearity) 가능성이 존재하는데, 본 연구의 선행변수들 에서 변  리더십과 

창의  분 기  신성향 간 상 계가 높은 것으로 단되어 추가  검증을 실시하

다. 일반 으로 공차가 0.1미만이거나 VIF(Variance inflation factor)가 10 이상이면 

다 공선성이 존재한다고 보는데, 본 연구에서는 공차가 최소 0.148이고 VIF가 최  

6.771로 나타나 변수 간 다 공선성 문제는 없는 것으로 단하 다.
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2. 가설의 검증

본 연구에서는 변  리더십이 조직구성원의 신 성과에 미치는 향을 분석하고, 

그 계에서 창의  분 기의 매개효과와 신 성향의 조 효과를 알아보고자 하 다. 

가설을 검증하기 해 다 회귀분석과 계  회귀분석을 수행하 으며, 통제변수로 성

별, 연령, 학력, 근속년수를 투입하 다. 

2.1 변  리더십, 창의  분 기가 신성과에 미치는 향 검증 

(가설 1-3 검증)

인구통계학  변수인 성별, 연령, 학력, 근속년수를 통제변수로 하여 변  리더십과 

창의  분 기가 신성과에 미치는 향에 해 다 회귀분석을 수행하 다. 

<표 7>의 결과를 보면, 변  리더십과 신성과 간 계는 통계 으로 유의한 것으

로 나타났으며(β=0.296; p<0.05), 창의  분 기와 신성과 간 계도 통계 으로 유의

하게 나타나(β=0.512; p<0.01), 가설 1과 가설 3은 증명되었다. 한 변  리더십과 창

의  분 기간의 계도 통계 으로 유의하게 나타나 가설 2 역시 증명되었다(β=0.915; 

p<0.01).

변수
종속변수

신성과 창의  분 기

통제변수

성별 -.014(-.357) -.006(-.220)

연령 ..026(.642) .063(2.383)

학력 -.025(-.622) .013(.487)

근속년수 -.025(-.609) .052(1.947)

독립변수
변  리더십 .296(3.003)* .915(34.770)**

창의  분 기 .512(5.201)** -

F 값 197.876 1208.929

R2 값 .627 .837

Adjusted R2 값 .624 .836

<표 7> 다 회귀분석 결과 (가설 1, 2, 3의 검증)

주) 표 화회귀계수; 양측검증; 호안은 t-value; *p < 0.05, **p < 0.01
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2.2 창의  분 기의 매개효과 검증 (가설 4의 검증)

창의  분 기가 변  리더십과 신성과 간 계에 매개 효과가 있는가에 한 가

설을 검증하기 해 단계  회귀분석을 수행하 다. 매개효과는 독립변수와 종속변수, 

독립변수와 매개변수가 유의한 계가 있고, 매개변수를 투입했을 때 독립변수가 종속변

수에 미치는 향이 유의하지 않으면 완 매개효과가 있다고 볼 수 있으며, 유의하면 부

분매개효과가 있다고 볼 수 있다(Baron & Kenny, 1986). 다음 <표 8>에서와 같이 창의

 분 기 요인을 투입하 을 때 변  리더십과 신성과 간 계가 유의하게 나타난 

것으로 보아 창의  분 기는 부분매개효과가 있는 것으로 나타났다. 이 과정에서 변

 리더십은 신성과 변수의 58.5%를 설명하 고, 변  리더십과 창의  분 기를 

포함한 모델은 신성과 변수의 62.7%를 설명하 다.

구분 변수 β p값 R2 F값 종속변수 매개조건

1단계 변 리더십 .915 .000 .837 1208.929 창의 분 기 유의

2단계 변 리더십 .765 .000 .585 332.055 신성과 유의

3단계
변 리더십 .296 .003

.627 197.876 신성과
부분매개

창의 분 기 .512 .000 유의

<표 8> 단계  회귀분석 결과(창의  분 기의 매개효과 검증)

창의  분 기의 매개효과 검증을 해 추가 으로 Sobel test를 수행하 다(Preacher 

& Hayes, 2004). <표 9>에서와 같이 두 경로 모두 창의  분 기를 통한 간  효과가 

유의한 것으로 나타났으므로, 가설 4는 검증되었으며, 결론 으로 창의  분 기는 변

 리더십과 신성과 간의 계에서 부분매개효과를 나타내는 것으로 볼 수 있다.

경로 비표 화 계수 표 오차 Z값 p값

변 리더십→창의 분 기 .852 .026
15.920 0.000

창의 분 기→ 신성과 .765 .042

<표 9> 매개변수의 간 효과 검증을 한 Sobel test
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2.3 신성향의 조 효과 검증 (가설 5의 검증)

조직구성원 신성향의 조 효과 분석을 해 다음 <표 10>에서와 같이 3단계의 

계  회귀분석을 수행하 다. 마지막 3단계에서 상호작용항(독립변수X조 변수)을 투입

하 을 때, 설명력 증가분(△ )이 유의하게 증가하 다면 조 효과가 있다고 볼 수 있

는데, 분석 결과 변  리더십과 신성향의 상호작용항이 신성과에 유의한 향을 

미쳤을 뿐 아니라, 모델의 설명력도 증가하여, 가설 5의 신성향의 조 효과는 검증되

었다. 

독립변수
신역량

1단계 2단계 3단계

성별 .043 -.008 -.005

연령 .196 .051 .042

학력 -.142 -.013 .012

근무년수 .065 -.024 -.037

변  리더십(A) .281** .224**

신성향(B) .641** .582**

변 리더십(A) × 신성향(B) .548**

R2 .059 .770 .784

△R2 .180 .014

F 3.658 128.580 119.596

<표 10> 신성향의 조 효과 검증을 한 계  회귀분석

주) *p < 0.05, **p < 0.01

Ⅵ. 결론  시사

1. 결론

본 연구는 변  리더십이 조직구성원의 신성과에 미치는 향과 그 계에 있어 

창의  분 기의 매개효과  신성향의 조 효과를 실증 으로 검증하 다. 이를 통해 

변  리더십이 창의  분 기 형성을 통해 조직구성원의 업무성과 향상에 기여할 뿐

만 아니라 조직구성원의 신성향과도 정 인 상 성이 있어 이를 통해 더욱 성과를 
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발휘할 수 있다는 것을 알 수 있었다. 본 연구의 분석 결과를 통한 결론은 다음과 같다.

첫째, 변  리더십은 신성과에 정  향을 주는 것으로 나타났다. 이는 변  

리더십이 창의성과 신성과가 요한 IT분야 연구개발 조직구성원을 효율 으로 리

할 수 있는 리더십으로, 변  리더십의 역할이 요함을 알 수 있다. 

이러한 결과는 변  리더십과 직무성과의 정  계를 제시한 기존의 연구들

(Bass, 1985; Avolio & Gibbons, 1988; Howell & Avolio, 1993; Nemanich & Keller, 

2007)의 결과와도 일치한다. 변  리더는 조직구성원들이 개인  이익을 월하도록 

집단의 목표에 한 인식 변화를 유도하고, 이상  향력을 통한 역할 모델을 제시하여 

자아상의 확립과 책임의식을 강화시키게 된다(Bass & Avolio, 1990). 한 실제로 조직 

내 직면하는 문제 해결에 있어서도 변  리더는 조직구성원과 원활한 의사소통을 통

해 우호  지지와 심리  지원으로 조직구성원의 동기부여에 향을 미치게 되며(Babin 

& Boles, 1996), 조직구성원이 재 상태에서의 도 의 두려움을 극복하도록 지지하여 

조직구성원이 새로운 아이디어를 시도하도록 돕고(Bass & Avolio, 1990), 명확히 정의된 

목표, 결과물에 한 건설 인 피드백과 인정은 창의성을 북돋는 역할을 하기 때문에

(Amabile & Gryskiewicz, 1989), 결국 조직구성원의 업무에 한 신성과에 향을 미

치게 된다고 볼 수 있다.

둘째, 조직구성원 개인의 신성향은 변  리더십과 신  업무성과의 계를 조

하는 것으로 나타났다. 변  리더십은 구성원들의 욕구에 한 배려와 자극을 통해 

자신감을 증 시키는 유형으로, 조직구성원 개인의 성격이나 특성과 결합하여 향을 미

칠 수 있는데(Dansereau et al,, 1995), 특히 개인의 신  성향은 변  리더십의 향

을 받아 성과 향상에 기여할 수 있음을 알 수 있다. 즉 조직구성원 개인의 성향이 개방

이고 변화와 험을 두려워하지 않으며, 새로운 시도와 가능성을 찾아내려고 지속 으로 

추진하는 신성향을 가지고 있으면, 변  리더십을 통해 내재  동기수 이 향상되고

(Amabile et al., 1990), 이를 통해 더욱 그 업무성과가 높게 나타날 수 있다. 

상황 조  변수로서의 개인 특성은 리더가 직 으로 통제하기 어려운 요인이지만, 

본 연구 결과를 통해 변  리더의 향을 받는 개인의 신성향이 조직구성원의 업무 

성과와 련이 있음을 알 수 있었으며, 임 철 & 윤정구(1998)에서 제시된 바와 같이 조

직의 목표 달성을 한 신 로그램의 인식과 수용, 실천에 한 해결책을 제시할 수 

있는 요소로 볼 수 있다.

셋째, 창의  분 기는 변  리더십과 신성과 간 부분매개효과가 있는 것으로 나

타났다. 이러한 결과는 선행연구에서 변  리더십과 창의  분 기간 상 계(Ekvall 
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& Arvonen, 1984; Scott & Bruce, 1994; Nemanich & Keller, 2007), 창의  분 기와 

신성과 간 상 계(Isaken & Akkermans, 2011; Hsu and Fan, 2010; Ekvall & 

Arvonen, 1984, 송병식, 2005; 홍윤기, 2008)에 한 결과  최근 제시된 창의  분 기

의 매개모델(Isaksen & Akkermans, 2011; Vandael et al., 2013)에 한 연구결과와도 

일 성을 가진다. 변  리더는 조직구성원의 성과를 향상시키기 해 더욱 흥미를 유

발하는 업무설계와 조직구성원들의 창의성을 조성하고 지원하는 환경  조직분 기를 

만들어나가게 된다. 이러한 창의  분 기 조성을 한 리더의 역할과 련한 선행연구

(Amabile & Khaire, 2008; Isaken & Akkermans, 2011; Vandael et al., 2013)에서 조직

의 창의성 생성을 해하는 요인들을 제거하여 창의  분 기 형성에 정  향을 미

치게 되면 이는 결국 신  리더십으로 인한 신성과에 기여하게 된다고 하 다. 

구체 으로 기업은 조직구성원의 신성과를 제고하기 해서, 직원들이 무엇을 할 것

인가와 어떻게 업무를 수행할 것인가를 결정하는데 있어 의사결정의 자율성 부여를 통해 

‘억압’을 제거하고 한 평가  보상시스템을 제공함으로써 ‘불공정한 평가’를 방지하

며 개인 업무 스타일  험 감수의 인정을 통해 ‘ 상 유지에 한 집착’을 해소하여 창

의  분 기를 조성해나갈 수 있다. 한 건 한 실패와 다양한 의견을 수용하는 토론⋅

논쟁 문화를 권장하여 창의성 발 을 유도하고 이와 더불어 부서간의 벽허물기를 통해 

상호 업하는 분 기를 만들고 웃음과 재치가 넘치는 분 기 조성이 필요하다. 

2. 시사

본 연구는 이러한 연구 결과들을 바탕으로 연구개발조직에서 변  리더십을 통한 

조직의 창의  분 기 조성과 조직구성원의 업무성과 향상을 한 효율 이고 합리 인 

연구개발 조직 리 략 수립에 도움이 되고자 하 다. 끊임없이 새로운 아이디어와 개

발이 이루어져야하는 연구개발 조직에서 창의  분 기와 이로 인한 성과 향상은 매우 

요하며, 이러한 방법으로서 리더는 다음과 같은 변  리더십으로서의 구체 인 역할 

수행이 요구된다. 

첫째, 창의  분 기 조성 에서 건 한 실패와 다양한 의견을 수용하는 토론⋅논

쟁 문화를 권장하여 창의성 발 을 유도하고 이와 더불어 직원들에게 자율성을 더욱 보

장하고 웃음과 재치가 넘치는 분 기 조성이 필요하다. 

둘째, 개인의 신 성향과 같은 창의성 생성의 제약사항 제거 에서 의사결정을 
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임하여 자율성을 억압하는 로세스를 개선해야 하며, 부서간의 벽허물기를 통해 상호 

업하는 분 기를 조성하고, 한 험 감수(Risk Taking)를 인정함으로써 상유지에 

한 집착해소를 통해 지속 인 창의  시도가 가능한 환경으로 유도해나가야 한다. 

셋째, 신성과 측정/피드백 에서 리더십 성과의 다양한 측정지표 도입과 리더에

게 결과를 피드백하여 리더의 역할을 재조정하는 기회 제공이 필요하다.

<그림 3> ‘창의성 생성 모델(Creativity Creation Model)’의 개념

본 연구에서는 추후 연구를 해 <그림 3>과 같이 창의  분 기 조성을 한 리더의 

역할을 기반으로 선행연구 모델을 보완하여, ‘창의성 생성 모델’ 개념을 제안해보고자 한

다. 조직구성원의 신성과를 해서는 구성원의 신성향을 고려하고, 창의  분 기를 

조성할 수 있는 변  리더십이 요하다는 연구 결과를 바탕으로, 기존의 창의성 계 

모델에 ①창의  분 기(Climate for Creativity) 조성, ②창의성 생성의 제약사항

(Creativity Constraints) 제거, ③ 신성과 측정(Innovation Performance Measurement) 

 피드백 요소를 더하여, 조직의 창의성 생성과 리더의 역할간의 유기 이고 통합 인 

의 근 방식을 제안하고자 한다.

앞에서 논의한 바와 같이 조직에서의 창의성과 창의  분 기에 한 실증연구는 아

직 미흡하다. 따라서 본 연구는 선행 연구에서 제시된 변  리더십과 창의  분 기, 

신성과와 련된 이론들을 가설을 통해 실증분석을 수행하여 검증하 고, 이 결과를 

‘창의성 생성 모델’ 개념으로 확장하여 제시함으로서 후속 연구에 해 많은 심이 필요

함을 시사하고자 한다. 
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3. 연구의 한계

이러한 이론   실무  시사 에도 불구하고, 다음과 같은 한계 을 가지고 있으므

로, 향후 연구에서는 충분히 고려될 필요가 있다. 

첫째, 종속변수로서의 신성과의 측정을 업무성과 개념에 한정하여 조직 구성원의 

자체 평가에 의존하는 방식으로 수행하여 평가의 객 성에 한계가 있을 수 있다. 실제로 

조직에서 리더십으로 인한 신  성과가 발 되기까지는 일정한 시간이 소요되고, 한 

개인성과 이외의 조직차원의 성과 역시 복합 으로 반 될 수 있으므로, 추후 연구에서

는 이를 고려한 연구 설계와 조직차원의 다양한 측정지표들을 용하여 보완될 필요가 

있다.

둘째, 최근 심이 높아지고 있기는 하나, 창의  분 기 개념에 한 이론  정의가 

명확하지 않고, 체계  실증 연구도 많지 않으므로, 본 연구 역시 탐색  성격을 가진다. 

한 단기 인 정  데이터 수집 방식으로 진행된 실증  연구 조사로, 조직내에서 실제

인 창의  분 기나 신성과에 해 충분히 악하는데 한계가 있다. 향후 연구에서

는 본 연구에서 제시하고 있는 ‘창의성 생성 모델’에서, 시간의 흐름에 따른 피드백 효과

의 반 , 조직 수 의 리더십과 분 기, 조직문화 형성에 한 반복  비교 연구 등 보다 

정교한 연구 모형과 실증  검증을 통해 보완되어야 할 것이다. 
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