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국 문 요 약

본 연구는 연구개발조직에서 리더십과 창의성의 관계를 구성원, 팀, 조직의 통합적인 차원에서 분석

한다. 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 구성원의 창의성에 미치는 효과를 측정한다. 리더십의 메커니

즘과 효과적인 환경의 영향을 확인하기 위하여 팀 풍토의 매개효과를 검정하고 혁신지향적 조직문화와 

위계지향적 조직문화의 조절 효과를 분석한다. 

실증분석을 위해 기초과학과 응용과학 등 연구개발활동을 주로 수행하는 4개의 정부출연 연구기관

을 대상으로 설문조사를 시행하여 자료를 수집하였다. 설문 응답 가운데 총 327개의 유효 표본을 구조

방정식모형(SEM: Structural Equation Model)을 활용하여 가설을 검증하였다.

실증분석 결과를 보면 구성원의 창의성에 미치는 직접적인 효과는 거래적 리더십이 변혁적 리더십

보다 강하게 나타나며 팀 풍토를 매개로 하는 간접적인 효과는 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 더 

큰 것으로 분석되었다. 이는 연구개발 조직의 특성에 의한 것으로 추정된다.

혁신지향적 조직문화는 창의성을 향상시키고, 위계지향적 조직문화는 창의성을 억제하는 효과를 보

였다. 자율성과 독립성이 강한 연구개발조직에서 조직문화의 영향력이 작용함이 확인되었다. 연구개발

조직에서 구성원의 창의성에 미치는 리더십은 유형에 따라 직접적 영향뿐만이 아니라 팀과 조직의 맥

락에서 간접적으로 나타날 수 있다는 것을 시사한다.
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ABSTRACT

This paper investigates the effects of transformational leadership and transactional leadership 

on the creativity of members in R&D organizations. We also analyze the leadership mechanism 

and the influence of effective environment by using team climate as a mediator and using 

adhocracy and hierarchy organizational culture as moderator.

Data were collected through surveys of Korean Public Research Institutes conducting mainly 

basic science and applied sciences. 327 valid samples were tested using a structural equation 

model (SEM). 

Empirical results confirm that transactional leadership exhibits stronger direct effect on the 

creativity than transformational leadership. However, in indirect effects mediated by creative team 

climate, transformational leadership is found to be stronger than transactional leadership. It may 

reflect the characteristics of R&D organization.

Also, through the verification of the moderating effect of the organizational culture, the adhocracy 

organizational culture appears to improve the creativity and the hierarchical organizational culture 

appears to inhibit the creativity. It is confirmed that the influence of organizational culture is 

statistically significant in R&D organizations with strong autonomy and independence.

It is suggested that the leadership on the creativity of the members in the R&D organization 

may be indirect in the context of the team and the organization as well as the direct effects 

according to the type.

Key Words : Transformational leadership, Transactional leadership, Creativity, Team climate, 

Organizational culture
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I. 서  론

리더십은 조직문화에 기초한 업무의 사명과 가치를 구성원에게 인식시키고 구성원 개인의 

이익을 초월하여 조직의 이익을 위한 업무의 목표를 달성하는 것이라 할 수 있다. 조직의 성격 

및 업무의 특성, 규모, 성장단계에 따라 발휘되어야 할 리더십의 유형 및 요구되는 리더십의 

역할은 차이가 있다.

최근 경영환경은 빠른 기술의 변화, 제품수명의 단축, 세계화의 심화 등 역동적으로 변화하

고 있다. 생존, 경쟁, 지속적인 성장을 위하여 개인 및 조직 모두 변화와 혁신이 필요하다. 특히, 

연구개발(R&D)조직은 창의성을 바탕으로 새로운 과학지식과 기술을 창출하여야 한다. 연구원

의 창의성과 혁신 성과를 창출하는데 리더십이 결정적인 역할을 한다. 

연구개발(R&D)조직은 구성원의 개성이 강하고, 독립성과 업무의 자율성에 대한 요구가 강

한 고학력의 전문가들이 모여서 새로운 아이디어를 창출해 내는 조직이다(Elkin and Keller, 

2003). 이러한 창의적인 아이디어 도출과정은 실패확률이 높고 매우 불확실하다. 시간이 많이 

소요되며 산발적이며 비시장성의 특징을 갖고 있다(Narayanan, 2001).

연구개발조직에서 변혁적 리더십(transformational leadership)이 구성원의 창의성을 향상

시키는데 긍정적인 효과가 있다고 다수의 연구에서 제시되고 있다(Shin and Zhou, 2003). 변

혁적 리더십의 본질은 구성원을 변화시켜 스스로 기대이상의 결과를 유도하는 리더십이다. 연

구개발(R&D)조직의 구성원의 창의성과 긍정적인 관계가 있지만, 변혁적 리더십은 연구개발

(R&D)조직 구성원의 기 형성된 동기부여, 리더에 대한 의존성 때문에 부정적인 영향도 있다

(Eisenbeiß and Boerner, 2013). 

거래적 리더십도 계약적이라는 관계의 한계가 있지만 일부 연구에서 구성원의 창의성과 긍

정적인 관계가 있다는 것이 확인되었다(Moss and Ritossa, 2007). 거래적 리더십은 리더와 

구성원 간의 명확한 계약 관계에 의한 리더십으로 연구개발(R&D)조직의 리더십과 창의성간의 

효과가 입증되었다. 효과적인 변혁적 리더십은 거래적 리더십의 기본인 계약을 활용해서 연구

개발(R&D)조직에서 구성원과 보다 더 좋은 관계를 만들기도 한다(Bass and Avolio, 1994). 

또한 연구개발(R&D) 프로젝트의 단계별로 구성원들의 동기부여 요소가 초기의 개념계획단계

에서는 업무의 사명성 인지가 매우 중요하지만(Pinto and Slevin, 1989), 단계가 성숙될수록 

명확한 보상이 동기부여에 중요한 요소가 된다.

변혁적 리더십의 카리스마적 요소와 지적자극의 요소, 거래적 리더십의 보상 요소 등에 의하

여 리더십의 효과가 직접적으로 나타날 수 있지만, 때로는 간접적으로 효과가 나타나기도 한다. 

리더가 조성한 창의적인 팀 풍토의 중요성이 강조된다(김영명･안효영, 2014). 또한, 조직문화
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는 구성원의 가치판단의 기준으로 창의적 사고와 행동에 영향을 줄 것이다. 

본 연구에서는 리더십과 창의성의 관계를 구성원 또는 팀 등 개별적인 차원에서 분석한 기존

의 연구의 한계를 극복하기 위해 구성원, 팀, 조직의 통합적인 차원에서 분석한다. 연구개발조

직에서 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 구성원의 창의성에 대한 직접 효과와 팀 풍토의 매개

를 통한 간접 효과를 분석한다. 또한 혁신지향적 조직문화와 위계지향적 조직문화의 팀 풍토와 

창의성의 관계에 대한 조절효과를 측정한다.

실증분석을 위해 4개의 정부출연 연구기관을 대상으로 설문을 실시하여 회수한 327개 응답 

자료를 구조방정식 모형을 활용하여 분석한다. 이공계 정부 출연(연) 가운데 연구개발 특성을 감

안하여 기초연구(KIST), 국방과학기술(ADD), 응용과학(화학연구원), 중소기업 지원 기술 연구

(생산기술연구원)의 대표적인 연구기관으로 선정하였다. 

II. 이론적 배경 및 연구가설

1. 연구개발(R&D) 조직의 리더십과 창의성

연구개발조직의 특성은 불확실하고 실패확률이 높은 업무특성(Elkins and Keller, 2003)과, 

고학력의 창의적이며 자존감이 강한 전문가들의 개성에 기인한다. 리더는 관리적인 경험보다 

과학지식과 기술에서의 경험이 많은 경우가 많다. 리더십은 팀의 업무 프로세스와 성과에서 

중요한 역할을 하기 때문에(Ishikawa, 2012), 구성원과 업무의 특성을 반영한 적절한 리더십이 

중요하다. 조직의 비전을 충분히 이해시켜 동기를 부여하고, 프로젝트를 성공적으로 완수하며, 

정당한 보상을 보장할 수 있어야 한다. 구성원의 능력이 충분히 발휘되고, 지식과 정보를 공유

하여 스스로 새로운 것을 창출할 수 있는 풍토를 조성해 주어야 한다.

연구개발조직의 리더십은 주로 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 중심으로 분석되고 있다. 

많은 선행연구에서 연구개발조직에서 변혁적 리더십이 구성원의 창의성을 향상시키는데 긍정적

인 효과가 있다는 연구결과를 제시하고 있다(Shin and Zhou, 2003). 프로젝트 리더들은 대개 

리더십의 여러 역량 중, 과학적, 기술적 전문성을 우선으로 선정되는 경우가 많다(Narayanan, 

2001). 그러나 연구개발(R&D)조직을 이끄는 것은 기술적 전문성과 더불어 팀과 구성원들을 

이끌 수 있는 카리스마적 기질이 필요하다.

변혁적 리더십(transformational leadership)은 조직에서 업무의 중요성과 가치를 인식시키

고, 구성원 개인의 이익을 초월하여 조직의 이익을 위하여 성취욕과 기대수준을 올리는 리더십
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이다(Bass, 1985). 이상적 영향력(idealized influence), 영감적동기부여(inspirational motivation), 

개인적 배려(individualized consideration), 지적자극(intellectual stimulation) 요인으로 구

성되어 있다. 

첫째, 연구개발조직의 핵심인 전문지식과 정보의 획득 및 문제해결 능력에 관한 리더의 능력

은 구성원의 창의성과 긍정적인 관계가 예상된다. ‘지적자극’은 구성원의 지적호기심을 자극하

고 그 호기심을 만족하기 위한 새로운 도전을 하게한다. 

둘째, 구성원의 요구에 주의를 기울이고 지지를 해줌으로써 개인의 개발을 격려해주고 자유

롭게 모험과 실험을 할 수 있게 해준다. 이러한 ‘개인적 배려’ 또한 창의성과 긍정적인 관계가 

예상된다. 

셋째, 카리스마적 롤모델로서, 공동의 이익을 우선시하고 자신감이 충만한 리더의 특성과 사

명의식을 갖고 도덕적이며 윤리적으로 행동하는 리더의 행위를 통한 ‘이상적 영향력’도 한 요소

이다. 창의적 행위를 롤모델로 본받으면서 스스로 창의적 행위를 하게 된다(Bandura, 1998). 

구성원의 창의성과 긍정적인 관계가 예상된다. 그러나 새로움을 추구해야 하는 연구개발조직의 

특성상 종속과 모방의 특징은 자극적인 요인이 되기는 어려울 것이기 때문에(Jaussi and Dionne, 

2003) 연구개발조직에서 ‘이상적 영향력과 창의성과의 관계’는 부정적인 결과도 있다. 

넷째, 설득력 있는 리더의 비전과 미래에 대한 낙관적인 태도, 목표달성에 대한 리더의 자신

감에 의한 ‘영감적 동기부여’ 요소는 구성원의 창의성과 긍정적인 관계가 예상된다. 

변혁적 리더십의 가장 큰 특징은 구성원을 변화시켜 자발적으로 기대 이상의 성과를 이루게 

한다는 것이다. 변혁적 리더십은 리더의 특성과 모범적인 행동, 비전 등의 리더 중심의 카리스마적 

요인과 리더의 구성원에 대한 배려 및 호기심 자극 등의 조직중심의 요인으로 구성되었다고 볼 

수 있다. 구성원을 조직문화와 목표에 당겨올 수 있는(pull) 카리스마적 리더십과 배려와 자극을 

해서 밀어줄 수 있는(push)능력의 리더십(pull & push leadership)의 복합개념으로 볼 수 있다.

기본적인 이론 및 여러 실증결과들로 변혁적 리더십은 구성원의 창의성에 긍정적인 영향을 

미치는, 연구개발(R&D)조직의 리더십에 가장 적합한 것으로 추정된다(Shin and Zhou, 2003). 

그러나, 변혁적 리더십은 구성원의 이미 내재된 동기부여와 리더에 대한 의존성에 의하여 구성

원의 창의성과 부정적인 연구 결과도 있다. 구성원의 특성상 동기부여는 이미 내재되어 있기 

때문에 외재적인 동기부여 효과가 없기도 하다(Gumusluglu and Ilsev, 2009). 또 변혁적 리더

십은 리더에 대한 의존성으로 인하여 구성원의 창의성과 부정적인 관계가 형성된다(Eisenbeiß 

and Boerner, 2013). 변혁적 리더십은 리더의 행위에 영향을 줄 수 있는 상황적 요소 및 구성

원의 역할을 고려하지 않았다. 

거래적 리더십(transactional leadership)은 리더와 구성원 간의 명확한 계약 관계에 의한 
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리더십이다. 효과적인 변혁적 리더십은 거래적 리더십의 기본인 계약을 활용해서 연구개발

(R&D)조직에서 구성원과 보다 더 좋은 관계를 만든다(Bass and Avolio, 1994). 또한 연구개발

(R&D) 프로젝트의 단계별로 구성원들의 동기부여 요소가 변해야 한다. 초기 개념 계획단계에

서는 업무의 사명의식 인지가 매우 중요(Pinto and Slevin, 1989)하지만, 단계가 성숙될수록 

명확한 보상이 동기부여에 중요한 요소가 된다. Bass(1985)가 변혁적 리더십을 제안하면서 이

전의 리더와 구성원 각자 자기들의 이익을 위해 교환관계에 의해 형성된 리더십을 거래적 리더

십이라 하였다. 상황적 보상, 능동적 예외관리, 수동적 예외관리의 하부요인으로 구성되어있다. 

첫째, ‘상황적 보상’요인으로 리더는 구성원이 노력의 대가로 원하는 보상과 책임 소재에 관하

여 명확히 한다. 둘째, ‘능동적 예외관리’는 리더가 구성원의 업무수행을 관찰하면서 수행기준

에 도달하지 못하였을 때 정정조치를 취한다. 구성원이 하지 말아야 할 실수에 초점을 둔다. 

셋째, ‘수동적 예외관리’는 리더의 정정조치 개입시점이 문제가 발생한 후, 문제의 심각성을 

확인한 후에 조치를 취한다는 것이다. 리더십부재의 한 형태이다. 수동적 예외관리는 목표달성

이 부족하거나 실패했을 경우에 관리차원의 성격이 강한 것으로 연구개발(R&D)조직에서 구성

원의 창의성에 미치는 영향은 긍정적이지 않으며, 리더에 대한 신뢰도 부정적이라 리더-구성원 

간의 상호관계도 부정적이다(Gillespie and Mann, 2004). 

거래적 리더십의 상황적보상과 능동적 예외관리는 변혁적 리더십과 함께 계약의 장점을 활

용하여 연구개발조직에서 구성원의 창의성과 긍정적인 관계가 형성될 수 있다.

이러한 이론을 배경으로 본 연구에서는 ‘연구개발 조직에서 변혁적 리더십과 거래적 리더십

이 구성원의 창의성과 긍정적인 관계가 있을까?’라는 첫 번째 연구 질문을 제시한다.

 

2. 조직문화와 팀 풍토 

1) 팀 풍토의 매개효과

풍토(climate)는 조직에서의 생활을 특징짓는 행위, 태도, 감정의 반복되는 패턴으로 정의한

다. 일반적으로 작업장 또는 팀, 조직 내에서의 생활을 특징짓는 것으로 객관적으로 공유된 

인지, 분위기를 의미한다. 개인차원에서는 ‘심리적 풍토’ 라 하며, 개인의 경험적 행위, 태도, 

감정 패턴 등의 대인 인지를 말한다. 풍토는 결과, 상황, 요구조건 및 작업장 내에서의 상호관계

에 대한 사람들의 기대가 반영된 분위기 형성에 대한 자각, 믿음이다(Hunter et al., 2007). 

문화와는 다르게 개인 또는 그룹차원에서 경험과 환경적인 요인이 반영된 국지적 차원이다

(Cooke and Rousseau, 1988). 연구개발(R&D)조직의 특성상 리더십과 구성원의 창의성간의 

직접적인 영향력과 더불어 리더십이 조성한 팀 풍토 또한 구성원의 창의성에 긍정적인 효과를 
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줄 수 있는 리더십의 간접적 효과로서 중요한 역할을 한다. 

변혁적 리더십은 감독과 통제보다는 변화와 비전을 강조함으로써 잠재적으로 창의성을 촉진

한다(Avolio, 1994). 변혁적 리더십이 구성원의 창의성을 촉진시키는 메커니즘은 인지 메커니

즘(cognitive mechanism)과 동기부여 메커니즘(motivational mechanism)에 의한다(Gebert, 

2002). 인지 메커니즘은 지적자극 영역으로, 지적호기심을 재발견하고 상상력을 활용하여 문제의 

해법과 새롭고 독창적인 아이디어를 생성하게 한다. 또한 변혁적 리더의 창의적 행위를 롤모델로 

본받으려 하면서 스스로 창의적 행위를 하게 된다(Bandura, 1998). 동기부여 메커니즘은 비전 

영역으로, 변혁적 리더는 현재의 결점을 극복하고 개선하려는 경향을 자극해서 구성원들이 확신

할 수 있는 매력적이고 바람직한 미래에 대한 비전을 갖게 하는 변화의 매개체의 역할을 한다. 

그러나 미래의 비전만으로는 창의성을 촉진시키기에는 충분하지 않으며, 변혁적 리더십은 

구성원의 스스로 업무를 해낼 수 있다는 자기효능감(self-efficacy)을 증가시킴으로서 창의성을 

촉진시킨다. 또한 변혁적 리더십은 열정, 추진력, 자신감에 영감을 고취시켜주고, 결과에 대한 

긍정적인 의사소통을 일관되게 함으로써 구성원의 창의성을 촉진시킨다(Eisenßeis and Boerner, 

2013; Paulsen et al., 2012). 변혁적 리더십의 카리스마적 요인과 지적자극의 요인이 구성원의 

내재적 동기, 자기효능감, 리더와의 일치, 원활한 의사소통, 권한이양 등의 요인을 통하여 창의

성에 영향을 준다. 그러나 연구개발(R&D)조직에서는 구성원의 이미 내재된 동기, 리더에 대한 

강한 의존성, 권한이양의 부담감 등으로 변혁적 리더십이 직접적으로 긍정적인 효과를 나타내

지 못한다. 이 경우 개인차원이 아닌 팀 차원의 창의적 풍토의 선행이 중요하다.

자존감, 내재적 동기, 자기효능감이 충분한 연구개발(R&D)조직의 구성원에게 리더십의 직

접적인 효과는 나타나지 않지만, 리더십에 의해 조성된 창의적 팀 풍토는 구성원의 창의성 발휘

에 영향을 미칠 수 있다. 연구개발(R&D)조직에서 창의적인 팀 풍토 조성의 선행이 중요하며

(김영명･안효영, 2014), 팀 풍토는 창의성 발휘에 자극이 되기도 하고 때로는 장애요인이 되기

도 한다(Amabile and Conti, 1999). 

Isaksen and Tidd (2007) 리더와 리더 행위 즉, 리더십은 변화와 창의적인 환경을 형성하는

데 있어서 가장 큰 영향력이 있다고 하였으며, 창의성, 혁신, 변혁을 위한 리더의 풍토 형성 

메커니즘을 리더의 존재, 리더십 행위, 리더의 계획. 세 가지 형태로 제시하였다. 풍토는 리더십

과 생산성의 관계에서 긍정적 매개 역할을 하며(Ekvall and Ryhammar, 1998), 조직의 생존과 

성장에 중요한 요인이다(Shalley and Gilson, 2004). Amabile and Conti(1999)는 내재적 동

기부여 이론을 이용하여 창의성을 자극 또는 방해하는 그룹지원, 도전적 업무, 조직 격려, 리더 

격려, 조직의 방해, 자유, 과중한 작업량, 충분한 자원 여덟 가지 풍토 영역을 개발하였다. West 

(1990)는 창의성 및 혁신에 중요한 창의적인 팀 풍토를 팀과의 상호관계(team interaction)를 
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기초로 다음의 네 가지로 구체화하였다. 첫째, 비전(vision)으로, 명확한 목적에 대한 공유, 둘

째, 참여 안정성(participative safety)으로, 팀 멤버들이 조롱이나 배척됨이 없이 의사결정에 

참여하고 아이디어의 공유, 셋째, 업무 지향(task orientation)으로, 성과 달성을 위한 팀 멤버

들의 공유된 관심, 넷째, 혁신 지원(support for innovation)으로, 혁신에 대한 기대와 지원을 

제시하였다. Ekvall and Ryhammar(1998)는 심리적 프로세스를 기초로 하여 창의적 성과를 

위한 아홉 가지 영역의 풍토로 구성된 기질모델(dispositional model)을 제시하였다. 리더는 

도전과 참여, 자유, 신뢰와 개방성, 아이디어 시간, 농담과 유머, 갈등, 아이디어 지지, 토론, 

위험 부담의 요소를 통하여 창의적이고 혁신적인 풍토를 만들어 창의성을 자극한다. 상기 모델

들에서 보았듯이 풍토(climate)는 개인의 인지 상태로서, 팀 내에서 느끼는 어느 요소도 풍토에 

포함시킬 수 있다.

연구개발(R&D)조직에서 변혁적 리더십이 팀 풍토에 영향을 미치며, 간접적으로 성과에 영

향을 미친다(Pirola-Merlo et al., 2002), 또한 창의적 팀 풍토는 구성원의 창의성에 영향을

(Pirola-Merlo and Mann, 2004)미친다. 

이러한 연구 결과들을 토대로, 두 번째 연구 질문 ‘창의적 팀 풍토는 연구개발(R&D)조직의 

리더십이 구성원의 창의성에 미치는 간접적인 영향 및 메커니즘 규명을 위한 매개역할을 할 

것인가?’가 제기되었다.

첫 번째와 두 번째의 연구 질문들을 바탕으로 다음 가설을 설정하였다.

가설 1: 변혁적 리더십은 창의적 팀 풍토에 긍정적인 영향을 미친다.

가설 2: 거래적 리더십은 창의적 팀 풍토에 긍정적인 영향을 미친다.

가설 3: 창의적 팀 풍토는 팀 구성원의 창의성에 긍정적인 영향을 미친다.

가설 4: 변혁적 리더십은 팀 구성원의 창의성에 긍정적인 영향을 미친다.

가설 5: 거래적 리더십은 팀 구성원의 창의성에 긍정적인 영향을 미친다.

가설 6: 창의적 팀 풍토는 변혁적 리더십과 팀 구성원의 창의성간의 관계를 매개할 것이다.

가설 7: 창의적 팀 풍토는 거래적 리더십과 팀 구성원의 창의성간의 관계를 매개할 것이다.

2) 조직문화의 조절효과

풍토는 조직의 표면적 차원에서 관찰이 가능하며(McNabb and Sepic, 1995), 변화와 개선의 

노력이 더 잘 반영되지만 조직문화는 조직 구성원들이 공유하는 지속적인 가치, 규범(norms), 

신념(Ekvall, 1996) 등으로 변화하기 어렵다. 조직문화는 팀 풍토와는 달리 지속적으로 구성원

의 사고와 행위를 통제하고 조절한다. 조직 구성원들은 의식적 또는 무의식적으로 사고나 행위

에서 조직문화의 영향력을 받는다. 따라서 조직문화는 구성원의 창의성을 조절하며(Tushman 
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and O’Reilly, 1997), 조직문화의 유형에 따라 긍정적 또는 부정적인 영향을 미친다. 조직문화

는 조직 기능의 핵심적인 성과의 중요한 추진체로서, 내부통합, 환경적응, 조정 관련 문제에 

대한 해결책을 구성원들이 공유된 문화 가치를 통하여 찾을 수 있다(Blackwell, 2006)는 점에

서 긍정적, 부정적 영향력을 동시에 갖고 있다. 혁신적 조직문화는 조직혁신 또는 구성원의 

성과에 영향을 미치며(Wolf and Brennan, 2013; Uzkurt et al., 2013; Yuan and LEE, 2011; 

Kenny and Reedy, 2006), 행위를 유도하는 수단으로 작용하여 혁신을 지원하거나 방해하기

도 한다(Ahmed, 1998). 

경영학적 관점에서는 조직문화의 진단에 사용되는 경쟁가치모형이 조직문화와 창의성, 혁신

성의 연구에 유용하게 사용되고 있다(Uzkurt et al., 2013). Cameron and Quinn(2005)은 내

부지향성과 외부지향성, 유연성과 통제성이라는 상반된 가치에 의하여 조직문화평가도구 OCAI 

(Organizational Culture Assessment Instrument)를 개발하여 조직문화 진단 및 변화관리에 

경쟁가치모형을 적용하였다. 유연성과 재량, 안정과 통제, 내부지향과 통합, 외부지향과 분산의 

상반된 가치를 기준으로 혁신지향문화(adhocracy), 관계지향문화(clan culture), 위계지향문화

(hierarchical culture), 시장지향문화(market culture)라는 네 영역을 제시하였으며, 각 문화영

역에 적합한 리더십과 효과성, 조직의 이론을 발표하였다(Cameron and Quinn, 2005). OCAI

를 이용하여 구성원의 직무만족도와 조직문화와의 관계를 비교해본 연구에서 관계지향문화와 

혁신지향문화를 유기적 프로세스(organic process)로 위계지향문화와 시장지향문화를 기계적 

프로세스(mechanic process)로 분리하였다(Lund, 2003).

혁신지향문화는 변혁과 변화에 대한 민첩한 대응으로 창의적(creative)성향의 문화다. 혁신, 

비전, 변혁과 새로운 자원들이 이 문화를 주도한다. 관계지향문화는 몰입과 의사소통을 통한 

협업적(collaborative)성향의 문화로 인적개발과 참여가 이 문화를 주도한다. 위계지향문화는 

효율성, 일관성에 의한 통제적(controlling)성향의 문화다. 프로세스의 통제와 효율성이 이 문

화를 주도한다. 그리고 시장지향문화는 강한추진과 경쟁에 의한 경쟁적(competing)성향의 문

화이며, 공격적인 경쟁과 고객중심이 이 문화를 주도한다. Cameron and Quinn(2005)의 분류

에 의하면, 혁신지향적 조직문화는 변혁적이고 변화에 민첩한 대응으로 창의성을 추구하는 문

화이므로 구성원 또한 매우 창의적인 사고와 행동을 자연스럽게 하게 된다. 반대로 위계지향적 

문화는 통제와 효율성을 중시하는 문화로서 구성원들의 사고와 행동을 효율성, 일관성 그리고 

정형성을 지키려는 방향으로 유지한다. 혁신지향문화는 구성원의 창의성을 향상시킬 것이고, 

위계지향문화는 구성원의 창의성을 억제할 것이다.

이러한 연구결과들에 따라, 세 번째 연구 질문 ‘혁신지향적 조직문화와 위계지향적 조직문화

는 구성원의 창의성에 어떤 영향을 주는가?’를 바탕으로 다음의 가설을 설정하였다.



     693서정석 ･김병근

가설 8: 혁신 지향적 조직문화는 창의적 팀 풍토가 구성원의 창의성에 미치는 영향을 긍정적

으로 조절할 것이다.

가설 9: 위계 지향적 조직문화는 창의적 팀 풍토가 구성원의 창의성에 미치는 영향을 부정적

으로 조절할 것이다.

연구개발(R&D)조직에서 리더십이 구성원의 창의성에 미치는 영향을 팀 풍토를 매개변수로, 

조직문화를 조절변수로 분석하고자, (그림 1)과 같이 연구모형을 설정하였다. 

H8 H9

H3

H7

H6

H5

H4

H2

H1

(그림 1) 연구모형

III. 실증분석 및 결과

1. 표본과 설문수집 

실증분석을 위해 정부출연(연)의 연구개발 특성을 반영하기 위해 국방과학기술, 기초와 응용과

학, 중소기업 지원 기술을 연구하는 4개의 정부출연 연구기관을 대상으로 설문을 실시하여 자료

를 수집하였다. 설문항목은 변혁적 리더십과 거래적 리더십, 창의성, 팀 풍토, 조직문화로 구성되

어 있다. 리더십, 창의성, 팀 풍토, 조직문화의 모든 변수를 개인이 인지하는 수준에서 측정하기 

위하여 리더를 포함한 구성원 개인을 대상으로 ‘자기보고식 설문’ 조사를 실시하였다. 설문지 회

수율은 77.3%로, 총450부를 배포하여 348부를 회수하였다. 회수된 348부 설문지 중 유효설문

지 331개를 정리하고, 결측 데이터가 포함된 4개의 설문지를 제외한 327개의 설문을 최종 데이
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<표 1> 표본의 특성

특성 구분 빈도 비율(%)

성별
여성 76 23.2

남성 251 76.8

연령

50세 이상 99 30.3

40 - 49세 61 18.7

30 - 39세 122 37.3

29세 이하 45 13.8

학력

박사 169 51.7

석사 118 36.1

학사 40 12.2

직급

책임연구원 115 35.2

선임연구원 80 24.5

연구원 132 40.4

직위
프로젝트리더 85 26.0

참여연구원 242 74.0

현 직장 근속연수

20년 이상 96 29.4

11 - 19년 39 11.9

6 - 10년 44 13.5

5년 이하 148 45.3

전체 직장경력

20년 이상 103 31.5

11 - 19년 50 15.3

6 - 10년 51 15.6

5년 이하 123 37.6

팀 규모

16명 이상 61 18.7

11 - 15명 121 37.0

6 - 10명 92 28.1

5명 이하 53 16.2

연구유형

개발연구 148 45.3

응용연구 129 39.4

기초연구 50 15.3

터 분석에 사용하였다. 표본의 특성을 <표 1>에 정리하였다.

현 직장 근속연구가 20년 이상 29.4%, 11년-19년 11.9%, 6년-10년 13.5%, 5년 이하가 45.3% 

이며, 전체 직장경력은 20년 이상 31.5%, 11년-19년 15.3%, 6년-10년 15.6%, 5년 이하가 37.6%

로 나타난다. 일정기간 이상에서는 이직율이 높지 않은 특징이 나타난다. 연구유형은 기초연구 

15.3%, 응용연구 39.4%, 그리고 개발연구 45.3%로, 상대적으로 기초연구비율은 낮게 나타났다.



     695서정석 ･김병근

2. 변수의 정의 및 측정

독립변수로서 변혁적 리더십, 거래적 리더십은 Bass and Avolio(1995)가 제시한 다요인 리

더십 설문지(MLQ-Form5X: Multifactor Leadership Questionnaire)를 번역하여 사용하였다. 

MLQ-Form5X는 변혁적 리더십의 이상적영향력특성, 이상적영향력행위, 영감적동기부여, 개인

적 배려, 지적자극의 5가지와 거래적 리더십의 상황적 보상, 능동적 예외관리, 수동적 예외관리 

3가지 그리고 자유방임주의적 리더십, 총 9가지 하부요인으로 구성되어 있다. 각 요인별로 4개

의 문항씩, 총 36문항으로 구성되어 있다. 본 연구에서는 수동적 예외관리 및 자유방임주의적 

리더십 관련 4문항을 제외한 28개의 문항을 요인별 구분 없이 설문지에 혼합하여 사용하였다. 

“리더는 팀을 위하여 개인의 이익을 초월한다”, “리더는 나의 강점을 개발하는데 도움을 준다”, 

“리더는 여러 다양한 각도에서 문제들을 볼 수 있게 해준다”, “리더는 나의 노력과의 교환조건

으로 지원을 제공한다”, “리더는 불규칙, 실수, 예외, 기준에서 벗어남에 주목을 한다” 등의 

문항이며, 7점 척도로 구성하였다.

종속변수로서 창의성은 구성원의 창의성을 스스로 평가하는 것으로, Zhou and George(2001)

의 설문문항을 번역, 사용하였다. 제시한 13항 중 기술, 프로세스, 품질, 아이디어의 선전 등 

연구개발(R&D)팀의 창의성과 연관성이 적은 3문항을 제외, 10개의 문항을 사용하였다. “나는 

목표 또는 목적을 달성하기 위하여 새로운 방법을 제시한다”, “나는 위험감수를 두려워하지 

않는다”등의 문항으로, 7점 척도로 구성하였다.

매개변수로서 창의적 팀 풍토는 구성원 개인이 인지하는 팀 풍토를 측정하는 것으로, Anderson 

and West(1998)가 개발한 팀 풍토 지표(TCI: Team Climate Inventory)를 사용하였다. 비전

(vision), 업무참여 안정성(participation safety), 혁신성 지원(support for innovation), 업무 

지향성(task orientation), 상호작용 빈도(interaction frequency) 5개 하부요인으로 구성되어 

있다. 이중 연구개발(R&D)조직의 특성상 창의성과 연관성이 적다고 판단된 상호작용빈도 요인

은 제외하였다. Anderson and West(1998)가 팀 풍토 측정을 위한 60여개의 문항을 요인 분석

한 결과를 활용하여 연구개발(R&D)조직에 적합하다고 판단되는 각 하부요인별 4개의 문항들

을 선택하여 사용하였다. 혁신성 지원은 연구개발(R&D)조직의 창의성과 관련된 문항들을 선정

하여 창의성 지원(support for creativity)으로 변경하였다. 비전, 업무참여 안정성, 창의성 지

원, 업무 지향성 각 요인별 4문항씩 총 16문항의 설문지를 번역하여 사용하였다. “팀의 목표가 

자신에게 가치가 있다고 생각한다”, “팀원들은 서로 이해하고 인정한다”, “팀은 새로운 아이디

어 개발을 위한 지원을 기꺼이 해준다”, “나와 팀 동료들은 보다 높은 수준의 업무를 유지하기 

위하여 서로 관찰과 조언을 해준다” 등의 문항으로, 7점 척도로 구성하였다.
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<표 2> 최종 측정항목 수와 신뢰성 분석 결과 

구성개념 하위요인 최초 항목 수 최종 항목 수 Cronbach’s α

변혁적 

리더십

이상적 영향력 특성 4 3 0.748

이상적 영향력 행위 4 4 0.777

영감적 동기부여 4 3 0.708

지적자극 4 4 0.850

개인적 배려 4 3 0.744

거래적 

리더십

상황적 보상 4 2 0.705

예외적 관리(능동적) 4 2 0.715

팀 풍토

비전 4 4 0.910

업무참여안정성 4 4 0.911

창의성 지원 4 4 0.950

업무지향성 4 4 0.835

창의성 창의성 10 7 0.935

조절변수로서 조직문화는 구성원이 인지하고 있는 조직문화의 유형을 측정하는 것으로 Cameron 

and Quinn(2005)의 조직문화평가도구(OCAI: Organizational Culture Assessment Instrument)

를 사용하였다. Lund(2003)가 조직문화와 직무만족의 관계연구에서 사용한 설문을 활용하였

다. 조직의 성향, 조직의 리더십, 조직의 결합요인, 조직의 역점사항의 5개의 하부요인으로 구

성되어 있다. 이 중 연구개발(R&D)조직의 구성원의 창의성에 연관성이 적다고 판단된 ‘조직의 

결합요인’은 제외하였다. 각 요인별 4개의 문항씩 총 12개의 문항으로, 4개의 문항이 각각 혁신

지향문화(adhocracy culture), 관계지향문화(clan culture), 위계지향문화(hierarchy culture), 

시장지향문화(market culture)에 해당된다. “우리 기관은 매우 인간적이며 가정의 연장선상에 

있는 것 같다. 사람들은 서로 많은 것을 공유한다”, “우리 기관의 리더들은 대체적으로 전형적

인 혁신가, 기업가, 그리고 비전을 제시할 수 있는 성향이다”, “우리 기관은 공격적인 경쟁과 

고객에 역점을 둔다” 등으로 구성하였다. 총점 100점을 기준으로 4개의 항에 점수를 배분하는 

방식으로 측정하였다.

3. 결과

1) 측정항목의 신뢰성 및 상관관계

본 연구에서는 구성개념의 하위측정항목들의 단일 차원성 및 신뢰성을 확인하기 위하여 각 

구성개념별로 탐색적 요인분석을 실시하였다. 단일 차원성을 저해하고 신뢰성을 낮추는 일부 
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항목들을 제거한 후 항목묶음(Item Parceling) 방법을 사용한 변수들을 최종분석에 사용하였

다. 최종 측정항목 수와 측정항목의 신뢰성 분석결과를 <표 2>에 제시하였다. 

또한, 연구모형에 포함된 구성개념간의 연관성을 알아보기 위해 이변량 상관분석을 수행하

였으며, 그 결과를 <표 3>에 제시하였다.

<표 3> 구성 개념간 상관분석
a

1. 창의성 2. 변혁적 리더십 3. 거래적 리더십 4. 팀 풍토 5. 혁신적 문화 6. 위계적 문화

1 1

2 0.416 1

3 0.373 0.644 1

4 0.372 0.682 0.562 1

5 0.143 0.153 0.188 0.252 1

6 -0.185 -0.195 -0.189 -0.265 -0.609 1

a: 모든 상관계수는 1% 유의수준에서 유의함.

 

2) 측정모형의 분석: 모형적합도 및 신뢰성과 타당성 검증

(1) 모형적합도 및 신뢰성

본 연구의 측정모형의 적합도 지수를 살펴보면 먼저, χ
2 

값은 363.487(df=129), 유의확률이 

0.001보다 작게 나타나서 측정모형이 적합하다는 귀무가설은 기각되었지만, χ
2 

값은 표본크기의 

영향을 많이 받는 적합도 지수이기 때문에 측정모형의 적합도를 평가하기 위해는 다른 적합도 

지수들과 함께 고려하는 것이 바람직하다. 본 연구의 측정모형에서 GFI=0.910, TLI=0.939, CFI= 

0.948, RMSEA=0.075 등으로 나타나서 확인적 요인분석 모형의 적합도 해석 기준(Hu and Bentler, 

1999)에 근거할 때, 측정모형의 적합도는 전반적으로 양호하다고 볼 수 있다. 

본 연구에서는 하나의 구성개념을 여러 개의 항목으로 측정을 하고 있다. 따라서 이러한 여러 

항목의 측정변수들이 구성개념을 적합하게 측정하고 있는지를 검증하기 위해 신뢰성 검증을 실시

하였다. Cronbach’s α 계수와 확인적 요인분석을 통해 추정된 요인 적재치를 사용하여 계산된 

복합신뢰도(composite reliability)지수를 이용하였다. 복합신뢰도(composite reliability)는 지

표의 내적 일관성을 측정한 것으로서, 수용가능한 신뢰도 수준은 0.6 이상이라고 제시되고 있다

(Fornell and Larcker, 1981). 

본 연구의 측정모형에 대한 확인적 요인분석 결과를 이용하여 계산한 각 구성개념의 복합신뢰

도는 모두 0.8 이상으로 기준치인 0.6을 상회하여서 연구에 사용된 구성개념들의 측정의 신뢰성은 

수용할 만한 수준이라고 볼 수 있다. 
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(2) 타당성

측정모형의 타당성을 평가하기 위해 수렴타당성(convergent validity)과 판별타당도(discriminant 

validity)을 검토했다. 수렴타당성(convergent validity)은 다음과 같은 세 가지 방법에 의해 

평가된다. 

<표 4> 측정모형에 대한 확인적 요인분석 결과 

구성

개념
측정항목

표준화

적재치(λ)
a

복합

신뢰도

분산 추출

지수
Cronbach’s α

변혁적

리더십

이상적 영향력(특성) 0.886

0.943 0.771 0.925

이상적 영향력(행위) 0.823

영감적 동기부여 0.838

지적 자극 0.863

개인적 배려 0.812

거래적

리더십

상황적 보상 0.809
0.861 0.756 0.776

예외적 관리 0.777

팀 풍토

비전 0.828

0.924 0.752 0.915
업무참여안정성 0.875

창의성 지원 0.894

업무지향성 0.827

창의성

창의성 1 0.802

0.924 0.709 0.935

창의성 2 0.813

창의성 3 0.806

창의성 4 0.803

창의성 5 0.829

창의성 6 0.855

창의성 7 0.837

χ
2
=363.487***(df=129), χ

2
/df=2.818, GFI=0.910, RMSEA=0.075, TLI=0.939, CFI=0.948

a: 모든 적재치는 p<0.001에서 유의함.

첫째, Bagozzi and Yi(1991)가 제시한 방법에 따라 구성개념과 하위측정항목 간의 경로계수

가 통계적으로 유의하며, 요인적재량의 제곱값(λ
2
)이 0.5보다 크므로 측정항목들의 수렴타당성

에 문제가 없음을 확인할 수 있었다. 둘째, 집중타당성은 평균분산추출(AVE)값이 0.5 이상이면 

수렴타당성이 있는 것으로 해석되는데 <표 4>에서 보면 모든 구성개념의 AVE값이 0.7 이상이

어서 수렴타당성이 확보되었음을 알 수 있다. 마지막으로 복합신뢰도 지수는 수렴타당성을 검

토하기 위해 쓰이는 또 다른 지표이다. 복합신뢰도가 0.7 이상이면 수렴타당성이 있는 것으로 
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보는 데, 본 연구모형에서 모든 구성개념의 복합신뢰도는 0.8 이상으로 나타나서 수렴타당성이 

있다고 볼 수 있다. 

다음으로 구성개념간의 판별타당성을 검토하였다. 그 결과를 <표 5>에 제시하였고, 구성개

념 간 상관계수의 제곱 값을 계산하여 각 구성개념의 평균분산추출값과 비교해보았고, 모든 

값이 상관계수의 제곱 값보다 컸다(Fornell and Larcker, 1981). 

두 번째로, 본 연구의 구성개념들을 두 개씩 짝지어서 만들어진 6개의 쌍에 대해서 상관관계를 

자유롭게 추정하게 하는 비 제약모형과 두 구성개념간의 상관관계를 1로 고정한 모형에 대해 χ
2
 

차이검증을 실시하였다(Baggozzi and Yi, 1991). 그 결과, 6개 모든 쌍에 대한 비교에서 두 모형

의 χ
2
 차이는 임계치인 χ

2
 (1)=3.84 이상으로 나타났다. 따라서 각 구성개념간의 상관은 완벽한 

상관인 “1”과 유의한 차이가 있으므로, 각 구성개념 간의 판별타당성이 검증되었다고 볼 수 있다.

<표 5> 구성개념간의 상관계수의 제곱값과 평균분산 추출값의 비교

1. 변혁적 리더십 2. 거래적 리더십 3. 팀 풍토 4. 창의성

1 (0.771)

2 0.487 (0.756)

3 0.493 0.272 (0.752)

4 0.191 0.235 0.152 (0.709)

( ): 평균분산추출지수

  

   

3) 동일방법편의(Common method bias) 검증

동일방법편의(Common method bias)는 연구모형의 실증분석에서 독립변수와 종속변수를 

하나의 측정방법으로 측정하는 경우 발생될 수 있는 체계적 오류를 말한다. 본 연구에서도 리커

트 척도 7점으로 동일한 측정 방법의 사용으로 인하여 발생할 수 있는 동일방법편의를 일반 

확인적 요인분석(CFA)기법을 이용하여 검증하였다. 두 모형의 검증 결과, Δχ
2 
=18.534, df=18, 

p=0.42로 나와서 두 모델간의 차이가 없다는 귀무가설을 기각하지 못하여, 동일방법편의가 존

재하지 않는다는 결과가 나와서 본 연구모형의 실증분석에 문제가 없다고 판단되었다.

4) 연구가설의 검증

(1) 가설 1-7의 검증

가설 1-7에서 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 연구개발조직 구성원의 창의성에 미치는 직

접적인 효과와 창의적 팀 풍토를 매개변수로 사용한 간접적인 효과를 구조방정식모델(SEM)을 

사용하여 검증하였다. 구성원의 연령이 통제변수로 사용되었다. 최근 정부출연연구기관은 대부
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분이 박사급의 학력으로 조직 생활을 시작하며 이직률이 타 조직보다 크지 않은 특징이 있다. 

설문응답의 약 51.7%가 박사학위소지자로 조사되었다. 연령이 학력, 직급, 직위, 근속연수 등

의 변수를 대변할 수 있기 때문에 통제변수로 사용하였다.

가설검정 결과를 살펴보면, 변혁적 리더십과 창의적 팀 풍토 간의 관계는 경로계수 추정치 

0.354(t=1.980, p=0.024)로 통계적으로 유의하며, 가설 1은 지지되었다. 거래적 리더십과 창의적 

팀 풍토 간의 관계에서는 추정된 경로계수 0.482(t=2.277)로 5% 수준에서 유의하여 가설 2도 지

지되었다. 창의적 팀 풍토와 창의성간의 관계는 경로계수 추정치 0.521(t=5.384,p<0.001)로 통계

적으로 유의하여 가설 3은 지지되었다. 변혁적 리더십과 창의성간의 직접적인 관계를 검증하는 

가설 4는 경로계수 0.309(t=1.618, p=0.053)으로 추정되어 변혁적 리더십은 창의성에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났으며 10% 유의수준에서 통계적으로 유의하여 가설 4는 지지되었다. 

거래적 리더십과 창의성간의 직접적인 관계는 추정된 경로계수 0.435로 통계적으로 유의해서

(t=2.199, p=0.014), 가설 5는 지지되었다. <표 6>는 가설1-5에 대한 검증결과를 나타낸다. 

가설 6과 7은 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 각각  팀 풍토를 매개로 하여 구성원의 창의성

에 미치는 영향을 검증하는 것이다. 본 연구에서는 매개효과의 검증을 위해 Sobel검증을 실시하였

다. 연구가설의 매개효과 검증 결과, ‘변혁적 리더십→팀 풍토→창의성(z=2.598, p<0.01)’의 경로

와 ‘거래적 리더십→팀 풍토→창의성(z=1.852, p=0.032)’의 경로에서 모두 매개효과가 통계적으

로 유의한 것으로 나타나서 가설 6과 7은 지지되었다(<표 7>). 

   

<표 6> 가설1-5 검증결과

연구가설　 표준화 경로계수 t p

가설1 변혁적 리더십 → 팀 풍토 0.354** 1.980 0.024

가설2 거래적 리더십 → 팀 풍토 0.482** 2.277 0.017

가설3 팀 풍토 → 창의성 0.521*** 5.384 <0.001

가설4 변혁적 리더십 → 창의성 0.309* 1.618 0.053

가설5 거래적 리더십 → 창의성 0.435** 2.199 0.014

통제변수 연령 → 창의성 0.094 0.983 0.325

*: p<0.1, **: p<0.05, ***: p<0.001

        
<표 7> 팀 풍토의 매개효과 검증 결과

경로
외생변수

(독립변수)

내생변수

(매개변수)

내생변수

(종속변수)
간접효과 Sobel Test(p)

1 변혁적 리더십(a) 팀 풍토(b) 창의성 0.315 2.598(0.004)

2 거래적 리더십(a) 팀 풍토(b) 창의성 0.206 1.852(0.032)
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<표 9> 가설 9에 대한 검증 결과

연구가설 표준화 경로계수 t p

변혁적 리더십 → 팀 풍토 0.378*** 2.365 0.009

거래적 리더십 → 팀 풍토 0.453*** 2.598 0.005

팀 풍토 → 창의성 0.394** 1.990 0.023

위계지향 → 창의성 0.188** 1.856 0.032

가설9 위계지향X팀 풍토 → 창의성 -0.282*** -4.968 <0.001

변혁적 리더십 → 창의성 0.097 0.507 0.306

거래적 리더십 → 창의성 0.265** 1.649 0.049

통제변수 연령 → 창의성 0.053 0.502 0.615

 **: p<0.05, ***: p<0.001

(2) 가설 8, 9의 검증(조직문화의 조절효과)

본 연구에서는 연속형 변수의 조절효과 검증을 위하여 Ping(1996)이 제안한 2단계 접근법을 

적용하였다. 측정변수에 대한 정규성을 확인한 후 다중공선성 문제를 해결하기 위하여 평균중

심화를 수행하였다. 

혁신지향과 팀 풍토의 상호작용항의 표준화 경로계수는 0.263으로 통계적으로 유의하여(t=4.149, 

p<0.001) 가설 8은 지지되었다<표 8>. 조절효과의 해석방법을 보면 독립변수의 영향력이 긍정

적이고(+), 상호작용항의 영향력 또한 긍정적(+)인 것으로 나오면, 조절변수의 값이 커질수록 

독립변수가 종속변수에 미치는 긍정적(+)인 영향을 강하게 함을 의미한다. 따라서 혁신지향문

화가 높을수록 팀 풍토가 창의성에 미치는 영향은 증가한다고 해석할 수 있다. 

    

<표 8> 가설 8에 대한 검증 결과

연구가설　 표준화 경로계수 t p

변혁적 리더십 → 팀 풍토 0.289*** 2.446 0.007

거래적 리더십 → 팀 풍토 0.235** 1.992 0.025

팀 풍토 → 창의성 0.294*** 3.384 <0.001

혁신지향 → 창의성 0.094 0.983 0.167

가설8 혁신지향X팀 풍토 → 창의성 0.263*** 4.149 <0.001

변혁적 리더십 → 창의성 0.189 1.235 0.092

  거래적 리더십 → 창의성 0.163 1.183 0.119

통제변수 연령 → 창의성 0.107 0.611 0.541

**: p<0.05, ***: p<0.001

위계지향과 팀 풍토의 상호작용항의 표준화 경로계수는 -0.282로 통계적으로 유의하여(t=-4.968, 

p<0.001) 가설 9는 지지되었다<표 9>. 이 결과에 대한 조절효과를 해석해보면 독립변수의 영
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향력이 긍정적이고(+), 상호작용항의 영향력이 부정적(-)인 것으로 나오면, 조절변수의 값이 

커질수록 독립변수가 종속변수에 미치는 긍정적(+)인 영향을 약하게 함을 의미한다. 따라서 

위계지향문화가 높을수록 팀 풍토가 창의성에 미치는 영향은 감소한다고 해석할 수 있다. 

     

IV. 결  론

본 연구에서는 연구개발조직에서 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 구성원의 창의성에 미치

는 직접적인 효과와 간접적인 효과를 분석하였다. 팀 풍토의 매개효과 검증을 통하여 간접적인 

효과를 분석하였으며, 효과적인 환경의 영향을 확인하기 위하여 혁신지향적 조직문화와 위계지

향적 조직문화의 조절효과를 분석하였다. 

실증 분석결과를 살펴보면 첫째, 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 창의성에 미치는 직접적

인 영향은 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 변혁적 리더십은 구성원의 창의성에 긍정적인 

리더십(Shin and Zhou, 2003)으로 많은 연구결과가 있지만, 연구개발조직 구성원의 이미 형성

된 내재적 동기부여의 효과(Gumusluglu and Ilsev, 2009)와 지적능력으로 직접적인 효과가 

거래적 리더십보다 약하게 나타났다.

거래적 리더십은 계약조건을 활용해서 연구개발조직의 구성원과 더 좋은 관계를 만들 수 

있다(Bass and Avolio, 1994). 또한 프로젝트의 진행단계에 따른 동기부여 요소의 변화도 거래

적리더십의 긍정적인 효과의 원인이 된다. 초기 계획단계에서는 사명성 인지가 중요(Pinto and 

Slevin, 1989)하지만, 단계가 성숙될수록 보상의 명확성이 중요 요소가 된다. 본 연구에 사용된 

표본의 특성 중 연구유형을 살펴보면, 순수 기초연구보다는 응용과 개발연구가 주(84.7%)를 

이루고 있다. 이러한 이유로 거래적 리더십은 연구개발조직에서 직접적으로 구성원의 창의성에 

영향을 미치는 결과를 보여준다.

둘째, 창의적 팀 풍토의 매개역할에 대한 검증에서, 변혁적 리더십은 창의적 팀 풍토를 매개

로 구성원의 창의성에 긍정적인 결과가 나왔다. 본 연구의 대상인 정부출연연구기관의 경우 

연구원의 자격을 박사학위소지자의 경우로 제한하고 있으며 박사후연수과정(Post Doc.)도 필

수 요건으로 요구하는 추세이다. 이러한 고학력의 전문가인 구성원들은 변혁적리더의 롤모델, 

동기부여, 지적 호기심의 자극, 차별화된 개인적 배려 등의 직접적 역할에 의하여 창의성이 

쉽게 자극되지 않는다. 오히려 독립적이며 자율적인 분위기를 원한다. 팀의 풍토에서 인지할 

수 있는 비전, 지원과 업무안정성 및 팀원간의 관계에 대한 인지가 창의성에 영향을 준다. 그 

창의성의 조성은 리더의 역할로서 매우 중요하다. 
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연구개발조직에서 변혁적 리더십은 리더십에 의하여 조성된 창의적 팀 풍토가 구성원의 창

의성에 연결되는 메커니즘의 하나로 추정할 수 있다. 거래적 리더십도 창의적 팀 풍토를 매개로 

구성원의 창의성에 영향을 미친다. 프로젝트의 진행단계 및 연구유형에 따라 거래적 리더십의 

계약적인 특성이 구성원의 창의성에 직접적 영향을 미친다. 한편 업무 참여의 안정성, 팀과 

팀원들간의 관계, 팀의 목표와 비전의 공유, 지원에 대한 인지 등의 팀 풍토가 거래적 리더십의 

계약적 한계성을 보완하여 구성원의 창의성에 중요한 영향을 미치는 것으로 부분매개의 효과가 

나타난다.

셋째, 조직문화의 조절역할의 검증에서, 혁신지향적 조직문화는 창의적 팀 풍토를 통하여 

구성원의 창의적 사고와 행위를 자극함으로써 구성원의 창의성에 긍정적으로, 위계지향적 조직

문화는 통제와 효율성을 강조함으로써 부정적인 영향을 미치는 결과를 나타냈다. 

요약하면 연구개발(R&D)조직에서 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 구성원의 창의성에 긍

정적인 효과를 보였다. 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 창의적 팀 풍토를 매개로 창의성에 

긍정적인 간접적 효과를 확인하였다. 팀 풍토가 리더십과 구성원의 창의성을 매개하는 관계에

서 혁신지향적 조직문화는 창의성을 향상시키는 반면 위계지향적 조직문화는 창의성을 저해하

는 것으로 분석되었다.

V. 시사점 및 향후 연구 제안

첫째, 본 연구는 연구개발조직에서 구성원의 창의성에 미치는 리더십의 효과가 팀과 조직의 

맥락에서 나타남을 시사한다. 연구개발조직에서 리더십의 효과는 리더와 구성원의 관계 이외에 

팀, 조직의 환경적인 요소가 영향이 있음이 확인되면서 구성원이 창의적인 사고와 활동을 수행

할 수 있는 풍토를 조성하고 혁신지향적인 조직문화를 구축할 필요가 있다.

둘째, 연구개발조직에서 거래적 리더십에 대한 재인식 및 재평가가 시사되었다. 변혁적 리더

십에 비해 상대적으로 중요성이 낮게 평가되어 왔으나 조직과 업무의 특성에 따라 보상 등의 

정확한 거래적 관계는 중요함이 나타났다.

셋째, 팀 풍토의 매개 역할이 확인되면서 연구개발조직에서 리더십의 기능에 대하여 재고하

는 기회를 제시하게 되었다. 리더십에 의해 조성된 창의적 팀 풍토가 구성원의 창의성에 긍정적

인 영향이 있음이 확인되었다. 이는 리더십의 필요성에 대한 의문이 존재하는 연구개발조직에

서 리더십의 유형과 기능에 대하여 재고할 필요성을 제시한다.

본 연구의 한계점과 향후 연구 제안을 다음과 같이 제시한다. 첫째, 본 연구는 정부출연 연구
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기관들을 분석 대상으로 리더십, 팀 풍토과 창의성 관계를 검증하였다. 향후 연구에서는 기초과

학 및 응용과학을 주로 연구하는 대학과 개발에 초점을 두고 있는 기업의 연구조직 등을 분석

하여 실증분석결과를 비교하여 리더십과 창의성에 대한 학술적 이해를 증진할 필요가 있다.

둘째, 연구개발조직의 창의성의 측정이 프로젝트 종류와 시간에 무관하게 이루어졌다는 한

계점이 있다. 창의성은 단기적으로 나타나는 가시적인 성과가 아닌 경우가 대부분이다. 정확한 

리더십의 효과를 규명하기 위하여 창의성을 특정 프로젝트를 대상으로 정확한 지표에 의한 측

정이 이루어지는 종단적인 연구가 필요하다.

셋째, 변혁적 리더십에 비해 상대적으로 연구가 적게 이루어진 거래적 리더십에 관한 선행 

연구를 보완하여 연구개발조직의 특성에 맞는 최적의 리더십에 관한 심층 연구가 필요하다.

넷째, 본 연구에 사용된 변수들의 측정 지표를 우리나라 실정에 맞게 개발할 필요가 있다. 

리더십, 창의성, 팀 풍토, 조직문화의 모든 설문들이 외국환경을 바탕으로 제안된 것이다. 보다 

정확한 리더십연구를 위하여 한국적 환경, 정서에 적합한 리더십, 팀 풍토, 조직문화 등의 측정

지표의 개발에 대한 연구가 필요하다.
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