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▣ 요약 ▣

 본 연구의 목적은 혁신지향성과 조직효과성의 관계에서 임원리더십과 팀장리더십의 

이중매개효과를 검증하는데 있다. 급격한 환경의 변화와 함께 혁신지향성은 조직효과성을 

증진시키고, 지속적 성장을 유도하는 주요한 요인으로 고려되고 있다. 리더십은 조직의 구

성원들이 혁신지향성을 받아들이도록 하고, 이를 통해 조직 효과성에 긍정적인 영향을 미

치는 중요한 요인이다. 본 연구는 연구의 목적을 달성하기 위하여 국내 A 대기업 제조회

사에 재직 중인 서울, 경기 및 지방 사업장에 소재하고 있는 본사 및 현장 구성원 1,135

명을 대상으로 연구하여 다음과 같은 결과를 도출하였다. 첫째, 혁신지향성과 조직효과성

의 관계가 정(+)적으로 유의함을 확인하였다. 둘째, 혁신지향성과 조직효과성의 관계에서 

임원리더십이 통계적으로 유의한 정(+)적 매개효과가 있음을 검증하였다. 셋째, 혁신지향

성과 조직효과성의 관계에서 팀장리더십 또한 통계적으로 유의한 정(+)적 매개효과가 있

음을 검증하였다. 마지막으로 혁신지향성과 조직효과성 관계에서 임원리더십과 팀장리더

십의 이중 매개효과가 통계적으로 유의함을 검증하였다. 이상의 연구 결과를 바탕으로 학

문적 및 실무적 시사점을 제공하고, 연구의 한계점과 이를 개선하기 위한 후속 연구에 대

해 방향성을 제시하였다.

[주제어] 혁신지향성, 조직효과성, 임원리더십, 팀장리더십, 이중매개효과 
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Ⅰ. 서론

초경쟁 시대(hyper-competition)라 불리는 21세기 환경 속에서 기업의 생존경쟁은 더욱 치열

해지고 있으며, 장기적인 생존과 성장을 위해서는 조직경쟁력을 확보하고 유지해야 한다(정기

원 등, 2017). 조직이 변화하는 환경에 대응하고 지속적인 성장을 위해서는 사업성과에 직접적

인 연관성이 높은 혁신을 이루고자 노력해야 한다. 따라서 조직을 구성하는 요소이자 이를 주

도적으로 실행하는 주체인 구성원들의 혁신지향성에 대한 수용과 노력은 기업의 미래 경쟁력

을 확보할 수 있게 할 것이다(Crant, 2000; Wang et al., 2019).  

혁신은 기업 성과를 결정짓는 핵심요인으로 경쟁의 가속화와 환경의 불확실성의 증가와 함

께 그 중요성이 대두되고 있다. 혁신이 기업 성과 창출에 중요한 요인인 이유는 경영 및 생산

과 관련한 업무 혁신을 갖춘 기업은 치열한 경쟁 환경에 원활히 대응하고 경쟁우위를 확보할 

수 있는 경쟁력을 갖출 수 있기 때문이다(Hult et al., 2004). 기업이 추구하는 혁신 전략은 경

영성과 및 조직효과성에 유의한 관계가 있고(Vargas, 2015; Chen et al., 2017), 최고경영자의 

혁신지향성은 경영성과에 밀접한 관련성이 있으며, 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다

(안영갑 등, 2010; Calantone et al., 2002; Cooper & Kleinschmidt, 2000). 그러나 혁신지향성은 

구성원들의 수용과 반응 정도에 따라 달라질 수 있고, 만약 구성원들이 받아들이지 않는다면 

온전히 수행될 수 없다(박노근, 2010). 따라서 조직은 혁신지향성이 어떻게 전파되고 구성원들

이 어떻게 수용하며, 어떠한 방향을 가지고 실천하는지에 대한 이해가 필요하다(백보현, 황호

영, 2015; Choi & Price, 2005).

한편, 조직효과성을 높이기 위해서 조직과 조직구성원 사이에서 직·간접적으로 조정역할을 

수행하는 리더의 역할이 매우 중요하다(김민정, 김주현, 2020). 리더는 조직을 변화, 관리할 수 

있는 능력이 있으며, 이에 따라 조직 구성원들은 인지적, 행동적 영향을 받는다는 점에서 리더

십은 경영성과 및 조직효과성에 영향을 주는 요인으로 여겨진다(이호선, 권명은, 2007). 특히, 

혁신을 지향하는 기업에서는 변화의 방향에 맞는 조직 및 사람 관리를 위한 리더십이 중요함

을 강조하고 있다. 또한 이러한 리더십이 잘 발휘될 때 구성원들이 조직과 리더가 지향하는 

바에 대한 인식을 토대로 자신의 일에 대한 태도와 관점을 변화시켜 조직효과성 및 성과를 달

성하도록 이어질 것이다(김민정, 김주현, 2020). 따라서 혁신을 위한 조직의 노력이 성공을 거

두기 위해서는 조직의 리더가 변화의 방향에 맞는 리더십 발휘를 통해 구성원들과 공감대를 

형성하고 이를 바탕으로 조직 구성원을 효과적으로 이끌어 나가는 것이 중요하다고 할 수 있

다.

대부분의 기업은 사업의 구조 및 규모에 따라 다양한 조직과 팀 단위로 설계되어있고 전략, 
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직무 및 역할 수준에 따라 업무를 수행한다. 이러한 기업을 이끄는 관리자 그룹을 임원 수준

(management)과 팀장 수준(middle manager)으로 구분해보면, 임원 수준의 경영진은 조직이 추

구하는 목표나 가치를 실현하기 위해 전략을 수립하고 방향성을 제시하는 거시적 수준의 역할

수행을 통해 조직의 혁신을 추진할 수 있는 원동력을 제공한다(Judge & Piccolo, 2004; Hiller 

& Beauchesne, 2014). 이와 다르게 팀장 수준의 리더는 업무나 과제 중심으로 팀을 이끌며 조

직 구성원들과 상호작용과정 속에서 목표지향적 영향력을 발휘하여 실질적으로 조직의 성과를 

이끈다고 할 수 있다(Mayer et al. 2009). Tsai(2011)의 연구에 따르면 조직의 혁신지향성은 임

원 수준 또는 팀장 수준 리더의 혁신지향성을 행동으로 나타내는 리더십 발휘에 중요한 영향

을 주며, 이들의 리더십은 조직 구성원들의 행동에 영향을 미친다고 하였다. Mayer 등(2009)은 

경영자의 리더십과 구성원들의 행동과의 관계에서 차상위 관리자인 임원 수준의 리더십이 중

간관리자인 팀장 수준의 리더십과 정적 관계를 가지고 구성원의 행동에 영향을 주는 적하효과

가 있음을 확인하였다. 또한 Ruiz 등(2011)은 임원 수준의 리더와 팀장 수준의 리더 간의 리더

십 적하 효과에 따른 구성원의 직무 만족도, 조직 몰입에 대한 효과가 의미 있음을 제시하였

다. 이처럼 리더십은 조직 내 구성원들에게 영향을 주는 중요한 영향 요인으로 고려되며, 동시

에 리더의 위치에 따라 리더십의 영향력이 상이하다는 점에서 혁신을 지향하는 조직에서 서로 

다른 리더십의 효과를 살펴볼 필요가 있다(Hiller & Beauchesne, 2014).

따라서, 본 연구의 목적은 다음과 같다. 첫째, 혁신지향성과 조직효과성의 영향관계를 확인

하고자 한다. 둘째, 혁신지향성과 조직효과성의 관계에서 임원리더십과 팀장리더십 각각의 매

개역할을 확인하고자 한다. 마지막으로 혁신지향성과 조직효과성의 관계에서 임원리더십과 팀

장리더십의 이중매개효과를 통해 그 관계성을 살펴보고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 혁신지향성과 조직효과성의 관계

혁신지향성은 조직이 조직 외부의 불확실한 환경에 대처하며 변화를 위한 혁신적인 설계, 

발전의 과정을 통해 조직 경쟁력 달성 및 시장 우위를 창출하는데 기여한다(Olson et al., 

2005). 이에 혁신을 추구하는 조직에서 구성원은 새로운 것을 지속적으로 경험하고 학습함에 

따라 성장하며, 자신의 업무에 보다 몰입하며 만족할 것이다.

Schumpeter(1942)에 따르면 혁신지향성은 조직 공정, 제품, 서비스에 있어서의 혁신을 적극

적으로 도입하는 것을 의미한다. 그리고 Siguaw 등(2006)은 혁신지향성을 혁신에 개방적인 정
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도와 혁신을 추구하는 조직의 역량을 모두 포함하는 개념으로 정의하였다. 또한 조직 차원에

서의 혁신지향성은 조직 내 새로운 과정, 제품 또는 아이디어를 도입하는 조직의 능력으로 정

의된다(Quinn & Cameron, 1983). 따라서 혁신지향성이란 조직의 생존과 성장을 위해 변혁적 

환경에 적극적으로 대응하며 조직 내외부적으로 변화를 위한 혁신적 설계 및 실천의 과정으로 

정의할 수 있다. 혁신지향성은 조직에서 추구하는 중요한 가치이자 방향성이며, 이러한 조직문

화 속에서 구성원들이 새로운 형태의 업무를 혁신적 방법으로 해결 할 수 있디. 또한, 구성원

들은 지속적으로 새로운 것에 도전하고 학습하는 과정을 통해 효능감을 느끼고, 성장 할 수 

있다. 이러한 효능감의 형성과 성장의 과정 속에서, 구성원들은 본인의 업무에 더욱 몰입 할 

수 있을 것이다.

조직효과성은 단순한 성과나 실적이 아닌 평가의 대상이 효과적인지에 대한 정도와 상태를 

나타내는 개념으로 조직의 능력을 활용하여 조직의 합의된 목표나 기능을 달성하는 정도를 의

미한다(민진, 2003; 임창현, 이희수, 2013; Kumari & Thapliyal, 2017). 조직효과성은 조직에서 

추구하는 조직 목표에 따라 다양하게 정의되고 있다. 조직 효과성을 개념화하는 과정에 있어 

선행 연구에서는 직무만족과 조직몰입을 고려하고(김은정, 이종건, 2010; 송영선, 이희수, 

2009), 조직 내 구성원들이 느끼는 조직효과성에 대한 인식 및 태도로 연구되어 왔다(김대영 

등, 2013; 오동근, 2004). 이에 본 연구에서는 구성원들이 업무를 수행하는 과정에서 개개인이 

인식하고 경험하는 성장감, 직무에 대한 만족감 그리고 조직에 대해 헌신하고자 하는 정서적 

상태를 조직효과성으로 정의하였다. 

혁신지향성과 조직효과성 사이의 관계를 살펴보면, Lambert와 Hogan(2010)은 조직의 혁신지

향성을 인식하는 구성원은 조직이 변화와 혁신에 대해 개방적일 것으로 인식하며, 구성원은 

자신의 성장 가능성을 인지하고 조직에 대한 높은 소속감과 유대감을 형성하며 자신의 직무에 

만족하며 조직에 대하여 몰입한다고 한다고 제시하였다. 또한 DeStefano 등(2005)의 연구에서

는 조직의 발전과 성장에 대한 구성원의 믿음은 자신의 성장감에 대한 인식으로 이어지며, 이

를 통해 구성원의 직무에 대한 만족감을 높인다고 하였다. 이처럼 조직의 혁신지향성에 대한 

구성원의 인식은 조직효과성을 높이는데 기여할 것이다(Ashraf & Khan, 2013). 이와 같은 논의

를 통해 본 연구는 다음과 같은 가설을 제시하고자 한다.  

가설1: 혁신지향성은 조직효과성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2. 리더십(임원리더십, 팀장리더십)의 매개효과

조직의 혁신지향성과 리더의 혁신의지는 혁신활동에 영향을 미치고, 조직효과성에 긍정적인 
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영향을 미친다(김장호, 주기중, 2013). Klaus(2016)에 의하면 조직은 조직 안팎의 환경에서 진행

되는 혁신에 대처하기 위해, 끊임없이 학습하고 환경에 대한 적응력을 높여가야 한다. 그리고 

이를 통해 조직 내 혁신성과 민첩성을 높은 수준으로 유지할 수 있을 때 조직이 유지되고 발

전될 수 있다. Worren 등(2002)에 따르면 혁신지향성은 기업가의 의도(entrepreneurial intent)

를 포함하는 개념이다. 이는 조직의 지향성이 조직을 설립한 이에 의해서 처음으로 형성되기 

때문이다. 그러나 점차 조직이 성장하면서 조직의 지향성은 변화함에 따라 리더의 행동 양식

에 영향을 미치는 순환적 과정이 발생한다(Brown et al., 2019). 

조직의 혁신지향성에 영향을 받은 임원급 또는 팀장급 리더는 혁신지향성을 행동으로 나타

내는 중요한 역할을 담당한다. 그리고 리더십 발휘를 통해 조직이 추구하는 방향성을 인식하

고 의미를 형성해가는 과정에 영향을 주며, 조직 구성원들의 태도 및 행동에 변화를 유도한다

(Tsai, 2011). 이를 통해 조직 구성원들은 조직이 목표로 하는 과업을 성공적으로 완수하게 되

고, 결과적으로 조직효과성을 달성할 수 있다. 따라서 혁신을 위한 조직의 노력이 성공을 거두

기 위해 임원급 및 팀장급 리더가 혁신에 대한 의지 및 관심을 갖고, 명확한 혁신 활동의 비

전을 제시하며 지속적인 혁신활동을 추구하여야 한다(양청강, 정진섭, 2015).

조직은 경영진 및 중간 관리자와 같이 서로 역할과 수준이 다른 리더가 존재한다(Hart & 

Quinn, 1993; Wang et al., 2011). 조직에서는 다양한 수준의 리더가 존재함에 따라 리더십에 

있어서 임원의 리더십과 하위 수준의 리더십을 구분할 수 있다(Hiller & Beauchesne, 2014). 이

에 본 연구에서는 조직을 관리하고, 이끌어가는 임원과 실무를 담당하고, 구성원이 조직의 목

표 달성을 위해 이끌어가는 중간 관리자에 위치한 팀장이 발휘하는 리더십을 임원 리더십과 

팀장 리더십으로 구분하여 접근하였다. 

경영진에 위치한 임원은 조직에서 추구하는 경영이념과 가치에 따라 조직 성장을 위한 중요 

사항에 대한 의사결정을 내리며, 조직 발전 전략 및 정책을 수립한다(Yoon & Suh, 2019). 즉, 

조직에서 임원은 거시적 차원에서 조직을 관리하며 리더십을 발휘함에 따라 조직 구성원들에

게 영향을 준다(Rouse, 2015). 따라서 본 연구는 조직의 성과와 직결되는 중대한 의사결정을 

내리며, 조직에서 지향하는 목표를 효과적으로 달성하기 위한 임원의 거시적 차원의 노력을 

임원 리더십으로 정의하였다.

이와 관련한 선행연구를 살펴보면, Kraiczy 등(2015)의 연구에서는 최고경영진의 혁신지향성

은 조직의 혁신성을 매개하여 조직의 성장과 정적 관계를 갖는 것으로 나타났다. 또한 채주석

과 박상석(2019)은 최고경영진의 전략적 리더십이 조직 내 기술혁신의지에 영향을 주어 결과적

으로 혁신 성과에 영향을 주는 결과를 통해 임원과 같은 최고경영진의 리더십이 조직의 성과

에 영향을 주는 것을 실증적으로 규명하였다. 그리고, 신수영(2016)의 연구에서 최고경영자의 

비전제시와 같은 리더십 발휘가 조직 구성원의 지식 창출 행동을 촉진시킴을 확인하였다. 

최고 경영층 이론(upper echelons theory)에 따르면 임원과 같은 조직의 경영진의 리더십은 
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조직 구성원의 태도 및 행동을 변화시킨다(Hambrick, 2007; Yoon & Suh, 2019). 즉, 임원은 조

직에서 추구하는 혁신지향성을 인지함에 따라 이를 달성하기 위하여 노력할 것이며 이에 조직 

구성원의 인지적 및 행동적 변화에 영향을 줄 것으로 볼 수 있다(강승완, 2014; Shin & 

McClomb, 1998; Zhang et al., 2020). 

한편, 중간 관리자에 위치한 팀장은 조직에서 추구하는 방향성에 따라 실무를 담당하며, 구

성원이 조직의 목표 달성을 위해 이끌며 지원하는 역할을 수행한다. 팀장은 구성원과 소통하

며 공감대를 형성하고, 구성원이 업무 수행을 효과적으로 할 수 있도록 이끈다(심형인, 유민봉, 

2012). 권기술과 최은수(2010)는 팀장의 리더십을 내부적, 외부적 상황을 분석하여, 적절한 행

동을 선택하고 실행하는 과정을 통해 팀의 목표를 성취하는 팀 중심의 문제해결 활동이라고 

정의하였다. 이처럼 팀장 리더십은 조직 구성원과 질적 상호작용을 통한 효과적 업무 수행과 

조직의 목표 달성을 위한 노력을 통해 팀장은 구성원들과 보다 직접적으로 상호작용하며 리더

십을 발휘함에 따라 구성원을 변화시킨다(Berry & Paul, 2013). 따라서 본 연구에서는 업무적 

및 관계적 차원에서 구성원들과 긴밀한 질적 상호작용을 통해 조직이 추구하는 방향성에 따라 

조직을 변화시키기 위한 팀장의 노력을 팀장 리더십으로 정의하였다.

권기술과 최은수(2010)의 연구에서 팀의 유지와 개선을 위한 구성원들의 조직 학습에 있어 

팀장의 리더십의 역할이 중요함을 확인하였다. 그리고, 심형인과 유민봉(2012)은 팀장의 리더십

이 구성원의 내재적 동기를 유발하며, 조직의 성과를 높임을 규명하였다. 즉, 팀장 리더십은 

구성원들과 밀접하게 상호작용하며 관계를 형성하여 과업을 효과적으로 수행하기 위해 관리하

고 조직 내 구성원들의 변화에 영향을 준다는 점에서 조직효과성에 영향을 준다고 볼 수 있다

(심형인, 유민봉, 2012; Hiller & Beauchesne, 2014). 

이와 같이 임원과 팀장의 서로 다른 리더십 발휘는 구성원의 인지적 및 행동적 변화에 영향

을 미친다. 혁신을 지향하는 조직에서 임원은 외부의 변혁적 환경에 대응하기 위해 조직 전반

에 걸친 변화 관리에 노력할 것이며, 팀장 또한 조직의 지향하는 바에 따라 업무를 수행하며 

조직 구성원들을 이끌어나갈 것이다. 따라서 임원의 리더십과 팀장의 리더십은 조직에서 추구

하는 혁신지향성에 따라 리더십을 발휘하며, 조직효과성에 영향을 줄 것이다. 이와 같은 논의

를 통해 본 연구는 다음과 같은 가설을 제시하고자 한다. 

가설 2-1: 임원리더십은 혁신지향성과 조직효과성 간의 관계를 매개할 것이다. 

가설 2-2: 팀장리더십은 혁신지향성과 조직효과성 간의 관계를 매개할 것이다.
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3. 임원리더십과 팀장리더십의 이중 매개효과

조직의 다수준적 구조에 따라 조직 구성원은 임원을 비롯한 조직 내 다양한 리더와 관계를 

형성한다(Klein & Kozlowski, 2000). 임원의 경우 전략 및 정책 수립을 통해 조직 전반에 영향

을 주며(Hambrick, 2007; Hiller & Beauchesne, 2014), 팀장은 구성원들과 과업을 중심으로 상

호작용한다. 또한 팀장은 구성원과 상호작용하는 것뿐 아니라 경영진에게 업무를 보고하고 과

업을 수행한다는 점에서 경영진의 리더십에 영향을 받는다(박재춘, 2015; Wang et al., 2011). 

즉, 팀장은 임원과 구성원 사이의 중간 관리자라는 점을 고려하였을 때, 임원의 리더십은 팀장

을 통해 구성원에게 영향을 줄 수 있다(Mayer et al., 2009; Wang et al., 2011). 

이와 같은 임원, 팀장 그리고 구성원의 영향 관계는 적하 효과 모델(trickle-down effect 

model)로 비추어 볼 수 있다. 적하 효과는 리더가 인식하는 가치나 행동이 부하가 인식하는 

가치나 행동에 영향을 주는 과정을 의미한다(Ambrose et al., 2013). 임원의 가치관과 행동적 

특성이 팀장에게 영향을 미치고, 팀장의 리더십이 하위 구성원들의 가치나 행동에 영향을 주

는 통합적 과정은 적하 효과 모델로 설명할 수 있을 것이다. 

Mayer 등(2009)의 연구에 따르면 임원과 같은 차상위 관리자의 윤리적 리더십이 팀장과 같

은 중간 관리자의 윤리적 리더십과 정적 관계를 가지고, 결과적으로 구성원의 일탈 행동에 부

적 영향을, 조직 시민 행동에는 정적 영향을 주는 결과를 통해 적하 효과가 있음을 확인할 수 

있다. 또한, Ling 등(2016)의 연구에서는 차상위 관리자와 중간 관리자의 서번트 리더십의 적하 

효과를 통해 구성원의 서비스 지향 행동과 서비스 질에 정적인 영향을 주는 결과를 규명하였

다. 그리고, Ruiz 등(2011)은 차상위 관리자와 중간 관리자의 윤리적 리더십의 적하 효과에 따

른 구성원의 직무 만족도, 조직 몰입 그리고 조직 시민 행동에 정적 영향을 줌을 확인하였다. 

박재춘(2015)은 차상위 리더의 윤리적 리더십이 팀장의 윤리적 리더십에 영향을 주고 적하 

효과에 따라 조직 구성원의 이직 의도에는 부적 영향을, 조직 몰입, 리더십 효과성 그리고 지

각된 팀 성과에는 정적 영향을 주는 것을 규명하였다. 그리고, 부정적인 인식의 적하효과에 있

어서는 박오수와 고동운(2009)의 연구에서 차상위 리더의 모욕 행위가 중간 관리자 리더의 리

더십에 부적 영향을 주고 구성원들의 리더에 대한 신뢰를 감소시킴에 따라 차상위 리더, 중간 

관리자, 하위 구성원 사이의 유기적 관계를 확인하였다. 마지막으로, 이수진 등(2017)의 연구에

서는 차상위 리더의 윤리적 리더십이 팀장의 윤리적 리더십에 영향을 주어 결과적으로 구성원

의 직무 성과와 조직 시민 행동에 정적 영향을 주는 것을 통해 적하 효과를 확인하였다. 

이처럼, 조직의 혁신지향성은 임원과 팀장 모두의 리더십 발휘에 영향을 줄 수 있다는 관점

(Tsai, 2011)과 임원, 팀장 그리고 조직 구성원 사이의 적하 효과를 통해, 혁신지향성은 임원의 

리더십이 팀장의 리더십을 통해 조직효과성에 영향을 줄 것이다. 이와 같은 논의를 통해 본 
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연구는 다음과 같은 가설을 제시하고자 한다. 

가설 3 : 임원리더십과 팀장리더십은 혁신지향성과 조직효과성 관계를 이중매개 할 것이다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구모형

본 연구는 기업의 혁신지향성과 조직효과성의 관계에서 임원리더십과 팀장리더십이 각각 매

개효과(mediating effect)를 갖는지 확인하고, 이중매개효과(double mediating effect) 분석을 통

해 임원리더십과 팀장리더십이 조직효과성으로 이어지는 구조적 관계를 검증하였다. 선행연구

를 통해 도출된 가설을 바탕으로 설정한 연구모형은 [그림 1]과 같다.

[그림 1] 연구모형 

2. 연구대상 및 자료수집

본 연구는 국내 A 대기업 제조회사에 재직 중인 서울, 경기 및 지방 사업장에 소재하고 있

는 본사 및 현장 구성원을 대상으로 진행하였다. A기업은 최근 기업 경영 전반에 대한 ‘Deep 

Change’ 추구 방향을 선언하고, 경제적 가치와 더불어 사회적 가치를 동시에 추구하면서 기업 

경영의 목표를 재설정하여, 비즈니스 모델과 일하는 방식의 혁신을 지속적으로 실행하고자 노

력하고 있다(장용선, 2020). 자료수집은 2019년 4월 8일부터 12일까지 1주일간 사내 인트라넷 
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시스템을 활용하여 실시하였고, 설문조사에 참여한 대상자 1,954명 중 무응답 및 불성실한 응

답, 결측치를 제외한 1,135개의 데이터를 최종 분석에 사용하였다. 

본 연구의 설문에 응답한 응답자의 일반적인 통계적 특성을 살펴보면, 여성이 135명(11.9%), 

남성이 1,000명(88.1%)로 응답자 대부분이 남성임을 확인할 수 있다. 이는 에너지 화학, 제조업

이 가지고 있는 남성 중심의 조직 구성원의 특성이 반영된 결과로 볼 수 있다. 또한 구성원들

의 연령대가 다소 높고, 상위직급에 다수가 분포되어 있는 것은 현대사회 대기업의 구조적 특

성이 반영된 것으로 볼 수 있다. 연구 대상자의 일반적인 인구통계학적 특성은 <표 1>과 같다.

구분 빈도 비율(%)

성별
① 여성 135 11.9

② 남성 1,000 88.1

연령

① 29세 이하 59 5.2

② 30~39세 392 34.5

③ 40~49세 434 38.2

④ 50~61세 250 22.0

직급

① 차부장급 526 46.3

② 과장급 426 37.5

③ 대리급 114 10.0

④ 사원급 69 6.1

직군

① 경영지원 404 35.6

② 마케팅영업직 315 27.8

③ 연구직 165 14.5

④ 생산직 190 16.7

⑤ 기술직 61 5.4

n=1,135

<표 1> 연구 대상자의 인구통계학적 특성

3. 측정도구 

본 연구에서 사용한 측정도구는 선행연구를 토대로 기업 내 실무자 및 임원진의 인터뷰를 

통하여 자체적으로 개발한 문항을 활용하였다. 각 문항은 리커트 5점 척도(1점= 전혀 그렇지 

않다, 5점=매우 그렇다)로 측정하였다.

첫째, 혁신지향성은 Verma와 Jayasimha(2014)의 연구를 기반으로 문항을 구성하였고, 구성원

들이 인식하는 조직의 혁신지향성 정도를 측정하였다. 설문문항은 “우리 조직은 전사 혁신방
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향에 맞추어 계속해서 변화/발전하고 있다”를 포함한 3문항이 사용되었다.

둘째, 임원리더십은 Hiller와 Beauchesne(2014), Wang 등(2011) 그리고 Wyse와 Vilkinas(2004)

의 연구를 참고하여 문항을 구성하고, 자신이 소속된 부서, 직접적으로 업무 차원에서 관련성

이 있는 임원에 대한 구성원들이 인식하는 리더십 정도를 측정하였다. 설문문항은 “나의 차

상위 리더(임원)는 조직간의 벽을 만들지 않고 소통과 협력이 적극적으로 일어나도록 돕는다”

를 포함한 4문항이 사용되었다. 

셋째, 팀장 리더십은 Wang 등(2011)과 Morgeson 등(2010)의 연구를 참고하여 문항을 구성하

고, 자신이 소속된 상위 관리자(팀장)에 대해 구성원이 인식하는 리더십 정도를 측정하였다. 설

문문항은 “나의 상사(팀장)는 업무상 발생하는 장애요인들을 해결하기 위해 적극적으로 노력

한다”를 포함한 10문항이 사용되었다. 

 넷째, 조직효과성은 Porter 등(1974)과 Hackman과 Oldham(1974)의 연구를 토대로 문항을 

구성하였으며, 자신이 소속된 조직에 대해 인식하는 조직효과성 정도를 측정하였다. 설문문항

은 “나는 우리조직의 미래와 발전을 위해 기꺼이 헌신할 마음이 있다”를 포함한 3문항이 사

용되었다.  

4. 측정도구의 신뢰도, 타당도 검증 및 분석방법

 

가설 검증에 앞서 연구에 사용된 측정도구의 신뢰도를 확인하였다. 일반적으로 Cronbach's 

α는 0과 1사이의 값으로 나타내며, Cronbach's α 계수의 값이 0.7 이상이면 신뢰도에 문제가 

없는 것으로 간주하며, 내적 일관성이 있는 것으로 본다(Peterson, 1994). 독립변수로 사용된 

혁신지향성 3문항, 종속변수로 활용된 조직효과성 3문항, 매개변수로 활동된 임원리더십 4문

항, 팀장리더십 10개 문항의 신뢰성을 분석한 결과 Cronbach's α 계수가 0.7 이상으로 본 연

구에서 사용된 측정문항은 일관적으로 각 변인을 측정하고 있는 것을 확인할 수 있다(배병렬, 

2015; Kerlinger & Lee, 2000).

변수들의 타당도를 확인하고자 각 변수들의 구성요인을 탐색적 요인분석(exploratory factor 

analysis)을 실시하였다. 요인추출은 주성분 분석(principle component analysis)으로 하였고, 요

인회전은 프로맥스(promax)를 활용하였다. 주성분 분석법은 차원축소를 통해 변수들 간의 구조

를 분석할 수 있으며 전반적으로 안정적이고 요인추출과정이 단순한 점에서 장점을 가지고 있

다. 또한 변수들의 군집성에 초점을 둔다는 점에서 구성타당도 평가에 도움이 된다(강현철, 

2013; 정선호, 서상윤, 2013).

KMO 측도는 .960으로 나타났고, Bartlett 구형성 검증 결과도 유의확률 .001 미만으로 나타

나 요인분석에 적합함을 확인하였다. 또한 누적분산이 70.92%로 구성된 요인의 높은 설명력을 
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확인하였다. 요인적재량은 모두 0.4 이상으로 나타나 전반적인 타당성을 만족하였으며, 탐색적 

요인분석 결과는 <표 2>와 같다. 

Variance Indicator 요인적재량
요인1 요인2 요인3 요인4

조직효과성
조직효과성1 .535 .354 .881 .416
조직효과성2 .536 .326 .814 .504
조직효과성3 .751 .413 .819 .428

혁신지향성
혁신지향성1 .365 .573 .262 .777
혁신지향성2 .631 .357 .634 .768
혁신지향성3 .447 .264 .639 .741

임원리더십

임원리더십1 .427 .892 .317 .434
임원리더십2 .340 .856 .276 .334
임원리더십3 .423 .857 .389 .472
임원리더십4 .445 .839 .392 .469

팀장리더십

팀장리더십1 .863 .390 .603 .419
팀장리더십2 .862 .383 .565 .471
팀장리더십3 .847 .400 .536 .521
팀장리더십4 .842 .362 .541 .416
팀장리더십5 .829 .384 .505 .414
팀장리더십6 .829 .389 .464 .406
팀장리더십7 .811 .346 .508 .432
팀장리더십8 .800 .386 .509 .487
팀장리더십9 .782 .331 .485 .443
팀장리더십10 .780 .285 .498 .238

고유값(eigen value) 10.099 2.206 1.204 .675

설명된 변량(%) 50.493 11.030 6.019 3.375

누적 설명변량(%) 50.493 61.523 67.542 70.917
KMO: .960 / Barlett 검정: 15919.516(p-값: .000)/ 누적분산=70.92%

<표 2> 탐색적 요인분석 결과

수집 자료의 정규분포성을 확인하기 위해 왜도, 첨도를 확인한 결과 절댓값이 3과 10을 넘

지 않아 다변량 정규성에 문제가 없는 것으로 확인되었다(Curran et al., 1996). 잔차의 독립성

을 검토하는 Durbin-Watson의 수치는 1.945로 2에 가까워 독립적이라 볼 수 있다.

측정도구의 다중공선성은 변수간의 상관관계 계수가 0.8 이상을 보이면 다중공선성을 의심

해 볼 필요가 있으며, 분산팽창지수(VIF)가 10미만, 공차(tolerance)는 1에 근접할 때 문제가 없

는 것으로 본다(Field, 2013). 본 연구에서 변수들은 상관계수가 값이 0.8 이하, 분산팽창지수 

1.677∼1.845, 공차 .542∼.673으로 확인되어 다중공선성의 우려는 없는 것으로 분석되었다.

추가적으로 인구통계학적 변수 중 조직효과성에 영향을 미칠 수 있는 성별, 연령 및 직군을 

분석에 포함하였다. 그리고 통제변수는 성별(남자 1, 여자 0), 연령(연속변수), 직군(직군더미1, 
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2, 3)으로 분석하였다.

본 연구에서는 연구모형을 실증적으로 검증하기 위해 SPSS(version 24.0)와 AMOS(version 

18.0)를 사용하여 기술통계, 상관분석, 연구모형의 타당성과 적합성을 확인하였다(Kline, 2005). 

연구모형에 따른 변수간의 연구가설을 확인하기 위해 PROCESS macro를 사용하여 분석하였다. 

Hayes(2017)의 PROCESS macro는 회귀분석을 통해 직접효과, 조절효과, 매개효과를 별도의 추

가적인 과정 없이 한 번에 검증할 수 있는 분석방법이다. 따라서, Preacher 등(2007)이 제시한 

PROCESS Macro를 활용하여 매개효과 및 이중매개효과 검증을 진행하였다. 마지막으로 간접효

과와 유의성 검증을 위하여 부트스트래핑(Bootstrapping)을 사용하였고, 신뢰구간이 0을 포함하

는지 여부를 확인하였다(Preacher et al., 2007; Rindskopf, 1984). 

Ⅳ. 연구 결과

1. 기술통계 및 상관관계 분석 

본 연구의 주요 변인인 혁신지향성, 임원리더십, 팀장리더십, 조직효과성에 대한 평균, 상관

관계는 <표 3>과 같다. 상관분석을 통해 변인간 관련성을 살펴본 결과 혁신지향성은 임원리더

십(r=.543, p<.01), 팀장리더십(r=.613, p<.01), 조직효과성(r=.661, p<.01)과 통계적으로 유의한 결

과를 나타냈다. 그리고 임원리더십은 팀장리더십(r=.0474. p<.01), 조직효과성(r=.456, p<.01)과 

통계적으로 유의한 결과를 나타냈다. 마지막으로 팀장리더십은 조직효과성(r=0.708, p<0.01)과 

통계적으로 유의한 결과를 나타냈다.   

구분 평균 표준편차 1 2 3 4

1. 혁신지향성 4.239 .576 (0.697)

2. 임원리더십 4.286 .690 .543*** (0.888)

3. 팀장리더십 4.25 .693 .613*** .474*** (0.947)

4. 조직효과성 4.25 .672 .661*** .456*** .708*** (0.821)

p<.001:***

<표 3> 변수의 평균, 표준편차, 상관관계
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3. 연구모형 적합도 검증

본 연구에서 설정한 연구모형과 수집된 데이터 사이의 모델 적합도는 <표 4>에 제시되어 있

다. 구체적으로 AMOS(version 18.0)를 사용하여 확인적 요인분석을 실시하였으며, 모형의 전체 

적합도 지수는 χ2(CMIN)/df = 6.019, GFI = .919, TLI = .940, CFI = .948, RMSEA = .067, 

SRMR = .045 으로 확인되었다. GFI, TLI, CFI값이 0.9 이상이면 좋은 적합도로, RMSEA 값이 

0.10 이하, SRMR 값이 0.08 이하이면 적합하다고 볼 수 있으므로(Browne et al., 1992; Hair et 

al., 2010), 본 연구의 측정모형의 타당도는 적합한 것으로 확인되었다. 

구분  χ2 df GFI TLI CFI RMSEA SRMR

측정모형 987.166 164 0.919 0.940 0.948 0.067 0.045

<표 4> 연구모형의 적합지수

추가적으로, 동일방법편의를 확인하기 사후검증으로 통계처리 단계에서 Harman(1976)의 단

일 요인 검증(single factor test)를 실시하여 동일방법편의가 발생하였는지 확인하였다. 요인을 

회전시키지 않고 요인분석을 실시한 결과, 전체 분산의 48.13%를 설명하는 것으로 나타났다. 

단일 요인 검증의 기준에 따르면 요인분석의 결과 전체 분산의 50%를 넘기지 않으면 동일방

법편의가 발생하지 않았다고 여긴다(Podsakoff et al., 2003). 따라서, 본 연구에서 사용된 자료

는 통계적 검증결과에 따라 동일방법편의의 오류 가능성은 낮은 것으로 볼 수 있다. 

4. 가설검증 

가. 혁신지향성과 조직효과성의 관계 분석

혁신지향성과 조직효과성 변수 사이의 관계에 대한 가설 1 의 검증 결과는 <표 5>에 제시되

었다. 혁신지향성이 높을수록 조직효과성에 정(+)의 영향을 미친다는 가설이 유의하였다. 따라

서 가설 1은 채택되었다. 

세부경로 β S.E.  t P값

혁신지향성→조직효과성 0.661 0.026 29.667 0.000

<표 5> 가설 1(경로분석 결과)
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나. 임원리더십과 팀장리더십의 매개효과 분석

Preacher 등(2007)의 PROCESS Macro model 4를 통해 임원리더십과 팀장리더십이 혁신지향

성과 조직효과성 사이의 관계를 매개하는지를 검증하였다. 변수 간 간접효과의 유의성 검증을 

위해 부트스트랩(Bootstrap)을 이용하여 살펴보았다. 유의성 검증은 신뢰구간을 95%로 설정하

고, 신뢰구간 내 0을 포함하고 있지 않으면 통계학적으로 유의한 것으로 볼 수 있다(Preacher 

et al., 2007; Shrout & Bolger, 2002).

임원리더십의 매개효과 분석결과 혁신지향성은 조직효과성에 정(+)의 영향을 미쳤으며(β

=.690, SE=.031, p<.001), 임원리더십이 매개하였을 때 조직효과성에 미치는 영향도 정(+)의 영

향을 미치는 것을 확인하였다(β=.116, SE=.026, p<.001). 또한 효과의 크기를 비교하였을 때, 

임원리더십은 혁신지향성과 조직효과성 사이에 부분매개 하는 것을 확인하였다. 추가적으로 

부트스트래핑 표본에 따른 95%의 신뢰구간을 설정하여 분석한 결과 신뢰구간 내에 0이 포함

되지 않아 임원리더십의 매개효과는 통계적으로 유의하였고 분석결과는 <표 6>에 제시하였다. 

따라서 가설 2-1은 채택되었다.

 

매개변인 매개효과 계수 SE(Boot)
95% 신뢰구간

Boot LLCI Boot ULCI

임원리더십 .0728 .0212 .0333 .1158

<표 6> 임원리더십 매개효과의 부트스트래핑 결과

팀장리더십의 매개효과 분석을 위해 혁신지향성과 조직효과성과의 회귀분석을 실시한 결과 

정(+)의 영향을 미쳤으며(β=.430, SE=.029, p<.001), 팀장리더십이 매개하였을 때 조직효과성에 

미치는 영향도 정(+)의 영향을 미치는 것이 확인되었다(β=.049, SE=.024, p<.001). 또한 효과의 

크기를 비교하였을 때 팀장리더십은 혁신지향성과 조직효과성 사이에 부분매개 하는 것으로 

나타났다. 추가적으로 부트스트래핑 표본에 따른 95%의 신뢰구간을 설정하여 분석한 결과 신

뢰구간 내에 0이 포함되지 않아 팀장리더십의 매개효과는 통계적으로 유의하였고, 분석결과는 

<표 7>에 제시하였다. 따라서 가설 2-2는 채택되었다. 

매개변인 매개효과 계수 SE(Boot)
95% 신뢰구간

Boot LLCI Boot ULCI

팀장리더십 .3496 .0343 .2826 .4178

<표 7> 팀장리더십 매개효과의 부트스트래핑 결과
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다. 이중매개효과 분석 

혁신지향성과 조직효과성의 관계에서 임원리더십과 팀장리더십의 이중매개효과 검증을 위해 

Process Macro Model 6를 사용하였다. 임원리더십과 팀장리더십의 이중매개효과 분석을 위한 

경로 회귀분석을 실시한 결과 혁신지향성과 임원리더십은 정적 영향을 미쳤으며(β=.629 

SE=.030, p<.001), 혁신지향성과 팀장리더십(β=.613, SE=.033, p<.001), 혁신지향성과 조직효과성

(β=.413, SE=.031, p<.001)은 정적으로 유의한 영향을 미쳤다. 그리고 팀장리더십과 조직효과성

(β=.451, SE=.024, p<.001)은 정적 영향을 미쳤다. 그러나 임원리더십과 조직효과성간의 회귀분

석결과는 유의하지 않은 것으로 나타났다(β=.035, SE=.023, p=.070).

추가적으로 임원리더십과 팀장리더십의 이중매개 효과 분석에 대한 부트스트래핑 결과 임원

리더십과 팀장리더십 각각 매개효과의 신뢰구간을 보면 임원리더십은 0을 포함하고, 팀장리더

십은 0을 포함하고 있지 않은 것으로 확인되었다. 즉, 혁신지향성과 조직효과성의 관계에서 임

원리더십의 간접효과는 유의하지 않았으며, 혁신지향성과 조직효과성의 관계에서 팀장리더십

의 간접효과는 유의한 것으로 나타났다. 이를 통해 조직효과성이 높을수록 임원리더십이 높아

지고, 임원리더십이 높아질수록 팀장리더십도 높아져, 결과적으로 조직효과성이 높아지는 것으

로 볼 수 있다. 따라서 혁신지향성과 조직효과성의 관계에서 임원리더십과 팀장리더십은 이중

매개 하는 것으로 나타나 가설 3은 채택되었다. 분석결과는 <표 8>에 제시하였다.

매개경로
매개효과 

계수

SE

(Boot)

95% 신뢰구간
Boot 

LLCI

Boot 

ULCI

혁신지향성→조직효과성 총 간접효과 .762 .026 .711 .814

Total .350 .038 .276 .423

혁신지향성→임원리더십 →조직효과성 .022 .018 -.013 .057

혁신지향성→팀장리더십→조직효과성 .277 .032 .215 .343

 혁신지향성→임원리더십→팀장리더십→조직효과성 .051 .012 .030 .075

<표 8> 임원리더십과 팀장리더십의 이중매개효과 분석결과 매개효과의 부트스트래핑 결과
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Ⅴ. 결론 및 제언

1. 연구결과

본 연구의 목적은 국내 대기업 A 제조회사 1,135명의 조직구성원들을 대상으로 혁신지향성

과 조직효과성의 관계에서 임원리더십과 팀장리더십이 각각 매개효과를 지니는지, 임원리더십

과 팀장리더십이 순차적 이중매개효과를 나타내는지 확인하여, 혁신지향성이 조직효과성에 미

치는 구조적 관계를 실증적으로 검증하였다. 이에 관한 실증분석 결과는 다음과 같다. 

첫째, 혁신지향성은 조직효과성에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조직이 혁신지향

적 비전을 제시하고 구성원들의 인식이 높을수록 구성원들의 조직효과성은 유의한 영향을 나

타내는 것으로 볼 수 있다. 이러한 분석결과는 Ashraf과 Khan(2013)의 연구와 Lambert와 

Hogan(2010)의 연구의 혁신지향성과 조직효과성에 관한 연구와 유사한 결과를 보여주고 있다. 

둘째, 임원리더십과 팀장리더십은 혁신지향성과 조직효과성 간의 관계에서 각각 매개효과를 

갖는 것으로 나타났다. 구체적으로 살펴보면, 혁신지향성은 조직효과성에 직접효과를 보일뿐만 

아니라 임원리더십에 영향을 주고 이를 통해 조직효과성에 영향을 주는 간접효과를 갖는 것으

로 나타났다. 또한 혁신지향성은 팀장리더십에 영향을 주고 이를 통하여 조직효과성을 향상시

키는 간접적인 효과가 있는 것으로 나타났다. 이러한 분석결과는 Hiller와 Beauchesne(2014)의 

연구와 같은 맥락에서 리더가 구성원에게 비전을 제시하고 전략과 정책을 활용하여 구성원의 

조직효과성을 관리하는 리더십 측면의 역할에 대한 강조를 제시한 선행연구들과 동일한 결과

가 나타난 것으로 볼 수 있다.

셋째, 혁신지향성과 조직효과성 간의 관계에서 임원리더십 및 팀장리더십은 이중매개효과가 

있는 것으로 나타났다. 이중매개효과 분석과정을 구체적으로 살펴보면, 혁신지향성은 임원리더

십에 영향을 미치고 있으며 이는 다시 팀장리더십에 영향을 미치는 것으로 해석된다. 즉, 혁신

지향성이 높아지면 임원리더십의 영향력이 향상되고, 이는 팀장리더십의 영향력으로 이어져 

조직효과성이 높아진다고 볼 수 있다. 이러한 결과는, 혁신지향성과 같은 조직이 지향하는 가

치나 행동은 임원과 조직구성원들과 상호작용이 많은 직속상사인 팀장을 경유하여 구성원들에

게 영향을 주는 것으로 볼 수 있으며, 이는 고위 경영진이 팀장과 같은 중간관리자를 통해 개

인 구성원에서 영향을 주는 과정을 설명한 적하효과에 대한 영향을 받고 있음을 의미한다고 

해석할 수 있다(Ambrose et al., 2013). 
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2. 연구의 시사점

연구결과를 토대로 본 연구의 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 본 연구는 조직의 다수준적 구조를 고려하여 직급에 따른 리더의 역할과 리더십을 구

분하고 각각의 리더십에 따른 구성원이 인식한 조직 효과성과의 관계와 리더십간의 영향 관계

를 실증적으로 검증하였다. 리더십과 관련된 선행 연구들은 리더의 특정 행동의 정도에 따라 

리더십 유형을 구분한 실증 연구가 대부분이다. 그러나 본 연구는 조직 내 임원과 팀장의 역

할에 따른 리더십을 정의하고 영향 관계를 규명하였다는 점에서 의의가 있다. 

둘째, 임원과 팀장리더십의 이중매개효과 분석을 통해 차상위 리더와 중간관리자와의 관계

에서 나타나는 적하효과(Ambrose et al., 2013)를 실증적으로 검증하였다는 점에서 의의가 있

다. 또한 임원과 팀장의 서로 다른 리더십 발휘가 구성원의 인지적, 행동적 변화를 가져오고 

조직효과성에 영향을 주는 관계를 규명하였다. 이러한 결과는 조직의 전략과 방향성에 대해서 

실제 업무를 수행하는 구성원들은 상호작용과 심리적 근접성이 가까운 상사를 경유하여 구성

원의 행동과 의사결정에 대한 영향 관계를(Mayer et al., 2009) 규명하였다는 점에서 의의가 있

다고 할 수 있다. 

셋째, 리더십은 조직 내 구성원들에게 영향을 주는 상호작용 프로세스로 볼 수 있다(Hiller 

& Beauchesne, 2014). 따라서 임원은 조직의 비전과 전략에 대한 방향이 중간관리자를 통해 

구성원들에게 직접 또는 간접적으로 전달 될 수 있도록 하는 노력이 필요하며(Rouse, 2015), 

중간관리자인 팀장은 조직의 전략을 기반으로 일 중심과 사람을 중심으로 실행하는 역할을 더

욱 명확히 할 필요가 있다(Berry & Paul, 2013). 이를 위해 다양한 형태와 방식으로 조직의 리

더들과 커뮤니케이션 할 수 있는 채널과 장 마련이 필요하고, 조직효과성에 직접적인 영향을 

줄 수 있도록 리더 스스로의 역할과 인식개선을 위한 리더십 개발 지원 및 강화가 필요할 것

이다. 

마지막으로, 혁신지향성이 조직효과성의 미치는 유의한 영향관계를 확인하였으며 이러한 결

과를 바탕으로 혁신지향성을 인식하는 구성원들은 변화와 혁신에 개방적이며, 조직의 발전에 

대한 구성원들의 믿음은 자신의 성장가능성으로 인지하여 높은 소속감과 만족감을 형성할 수 

있음을 시사한다. 따라서 조직이 미래지향적 방향을 가지고 혁신지향성을 강조하면서 조직 경

쟁력을 갖추어 가려면 구성원들이 공동체 의식을 가지고 업무와 일처리를 하는데 있어 책임감

을 가지고 도전할 수 있도록 혁신적 조직리더의 조직을 이끄는 원칙과 리더십이 중요할 것이

다. 또한 미래지향적이면서 경쟁력 있는 조직으로 변화하기 위해서는 일회성이 아닌 중장기적 

관점에서 혁신지향적 조직문화를 설계하고 지속적으로 실행해 나가는 것이 필요하다. 
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3. 한계점 및 제언 

본 연구는 다음과 같은 한계점을 가지고 있다. 

첫째, 본 연구에서는 자기보고식 설문지를 통하여 자료 수집을 하였다는 점에서 동일방법편

의의 오류가 발생할 수 있다. 이를 보완하기 위해 통계적 검증을 통해 오류가 없음을 확인하

였으나 자기보고식 설문지 방법으로 시행하는 경우 구성원의 입장에서 임원 및 팀장의 리더십

에 대한 관대화 경향(tendency of leniency)이 일어날 가능성이 있다. 

둘째, 본 연구는 특정 기업을 대상으로 혁신지향성, 리더십, 조직효과성과의 영향관계를 분

석하였다. 따라서 연구 결과에 대한 일반화 가능성은 낮다는 한계점이 있다. 그러나 본 연구에

서 선정한 연구대상은 국내 대기업 제조회사로 충분한 표본을 바탕으로 분석하였다. 따라서 

연구자가 선정한 모집단의 전형(typicality)으로서 대표성을 가진 연구 대상이라고 볼 수 있으

며, 일반화의 한계점을 일정 수준 보완한다고 볼 수 있다(박원우 등, 2010). 

셋째, 본 연구 설계는 특정 시기에 수집한 데이터를 바탕으로 연구 결과를 제시한 종단 연

구가 아닌 횡단 연구로 설계되어있다는 점에서 인과 관계 추론에 있어서 한계점이 있다. 넷째, 

본 연구에서는 임원과 팀장의 리더십을 구분하여 접근하였으나 리더십의 수준을 구분한 다수

준 연구 설계 및 분석을 고려하지 못하였다는 점에서 한계가 있다.

이러한 한계점을 개선하기 위한 후속 연구에 대한 제언은 다음과 같다.

첫째, 실제 구성원들이 느끼는 대상으로 설문뿐만 아니라 심층 면담, 인터뷰 등의 질적 연

구 방법을 고려한 연구 설계가 요구된다. 둘째, 본 연구는 국내 대기업 제조사를 대상으로 진

행한 연구 결과이다. 따라서 중소벤처기업과 같이 혁신을 추구하는 기업을 대상으로 한 비교 

연구를 통해 역동적으로 변화하는 환경에서 기업이 유연하게 적응하고 혁신지향성을 통해 지

속 성장 및 성과를 창출하는데 필요한 리더의 역할이 어떻게 다른지 규명하는 후속 연구가 요

구된다. 셋째, 조직에서의 혁신지향성과 리더십에 대한 구성원들의 인식은 지속적으로 변화할 

수 있다. 따라서 향후 연구에서는 혁신지향성에 대한 인식과 각 리더십에 대한 인식의 변화를 

고려한 종단 연구를 설계하여 영향관계를 추적해 보는 것도 필요할 것이다. 마지막으로 임원, 

팀장 그리고 조직 구성원 사이의 적하 효과를 통계적으로 면밀한 검증을 위해 임원 및 팀장 

리더십의 수준을 구분한 다수준적 연구 설계를 통한 분석이 필요할 것이다.
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Abstract

The Influences of Innovation Orientation on Organizational 

Effectiveness : The Dual Mediation Effect of Executive 

Leadership and Managerial Leadership

Ro, Yun Jeong (Hanyang University)

Joo, Jaehong (Hanyang University)

Kim, Sunah (Hanyang University)

Kim, Haeun (Hanyang University)

Song, Ji Hoon (Hanyang University) 

The purpose of this article is to examine the dual mediation effect of executive 

leadership and managerial leadership in the relationship between innovation orientation and 

organizational effectiveness. With the rapid environmental change, innovation orientation is 

regarded as the most important factor that promotes organizational effectiveness and the 

sustainable growth of organizations. Leadership promotes compliance with innovation 

orientation so that it positively influences on organizational effectiveness. To achieve the 

purpose of the study, we surveyed 1,135 members of a major manufacturing company in 

South Korea. The results are followings. First, it was confirmed that the relationship between 

innovation orientation and organizational effectiveness was positive. Second, in the 

relationship between innovation orientation and organizational effectiveness, executive 

leadership was validated to have statistically significant positive mediating effects. Third, in 

the relationship between innovation orientation and organizational effectiveness, managerial 

leadership was also examined as having statistically significant positive mediating effects. 

Finally, the dual mediation effects of executive leadership and managerial leadership in the 

relationship between innovation orientation and organizational effectiveness were revealed to 

be statistically significant. The study findings suggest academic and practical implications. 

Research limitations and future research suggestions are proposed based on the study 

findings.

[Keywords] Innovation orientation, Organizational effectiveness, Executive leadership, 

Managerial leadership, Dual mediation effect




