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개인의 아이디어 제안과 채택에 대한 연구: LMX, TMX,

그리고 혁신지원풍토의 조절효과를 중심으로*

손건강**ž오원경***ž김 민 수****
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국문 요약 : 조직 내 혁신의 중요성에도 불구하고, 아직까지 국내에서 혁신과정에 대해 다룬 연구가 부족한 실정이

다. 이에 본 연구에서는 혁신과정의 두 단계인 아이디어 제안과 아이디어 채택 단계를 살펴보고자 하였다. 먼저, 개

인의 아이디어 제안이 아이디어 채택에 어떠한 영향을 미치는지 살펴본다. 다음으로 개인의 아이디어 제안과 채택

간의 관계에 있어 개인의 사회적 교환관계, 즉 리더와의 교환관계와 팀 구성원들과의 교환관계가 어떠한 영향을 미

치는지 살펴보고, 더 나아가 팀의 혁신지원풍토의 효과까지 살펴보고자 하였다. 자료 수집은 2013년 하반기에 설문

지 응답법을 통해 이루어졌고, 최종적으로 49개 팀, 228명으로부터 설문지를 회수하여 최종 통계분석에 사용하였다.

실증분석 결과, 첫째, 아이디어 제안은 아이디어 채택에 유의미한 정(+)의 관계를 갖는다. 둘째, 아이디어 제안과

아이디어 채택 간 관계에서 LMX는 유의미한 조절효과를 갖지 않는 것으로 나타났다. 셋째, TMX는 아이디어 제안

과 아이디어 채택 간 관계를 조절하는 것으로 나타났다. 넷째, 팀의 혁신지원풍토 또한 개인의 아이디어 제안과 아

이디어 채택 간 관계를 조절하는 것으로 나타났다(핵심 주제어: 혁신과정, 아이디어 제안, 아이디어 채택, LMX,

TMX, 혁신지원풍토).
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Ⅰ. 서 론

많은 기업들은 최근 급격히 변화하는 환경에 적

응하기 위한 대안 중 하나로 조직의 혁신에 집중하

고 있다(Amabile, 1988; George, 2007; Oldham

and Cummings, 1996; Woodman et al., 1993). 즉,

구성원의 혁신적 전위를 이끌어내는 일은 점차 조

직 성공의 핵심으로 간주되고 있다고 할 수 있다

(Amabile, 1988; Oldham and Cummings, 1996). 조

직 내 팀 작업이나 조직 학습과 같은 많은 활동들의

목표는 구성원의 혁신을 촉진하기 위한 것으로, 구

성원들이 팀이나 조직 내에서의 적극적으로 업무

방식의 변화를 제안하고 실행하는데 일조할 수 있

도록 한다(McLoughlin and Harris, 1997). 그러나

이러한 중요성에도 불구하고, 아직까지 국내 연구에

서는 구성원의 혁신 과정에 대해 살펴본 연구가 부

족한 실정이다.

혁신은 조직 내에서 상품, 서비스, 관행 등의 대

한 새로운 아이디어를 제안하고 채택하는 과정이라

정의할 수 있다(Van de Ven et al., 1989). Axtell

et al.(2000)의 연구 등 많은 연구자들은 혁신 과정

의 두 가지 측면, 아이디어 제안(idea generation)과

아이디어 채택(idea implementation)에 집중하고 있

다. 먼저, 아이디어 제안은 개인이 조직에서 기존의

상품, 정책, 혹은 절차에 대해서 새로운 아이디어를

제시하고 제안하는 것이라 할 수 있고, 아이디어 채

택은 이러한 구성원이 제안한 아이디어가 채택되는

단계라 볼 수 있다. 이러한 혁신의 두 단계 모두 중

요성을 가지고 있지만, 아직까지 조직연구 분야에서

는 아이디어 채택 단계보다는 제안 단계에 집중되

어 연구가 진행되어 왔다(Axtel et al., 2006; West,

2002). 다시 말해, 창의적인 아이디어가 실제 혁신,

즉 아이디어 채택으로 전환되는 조건을 직접적으로

살펴본 연구는 상대적으로 부족한 상황인 것이다.

대부분의 선행연구에서는 어떠한 구성원들이 어떠

한 환경에서 창의적인 아이디어를 많이 제안할 수

있는지에 대해 살펴보고 있을 뿐 상대적으로 아이

디어가 채택되기 위해서는 어떠한 환경이나 조건이

필요한가에 대한 연구는 많이 이루어 지지 않았다

(George, 2007; Shalley et al., 2004). 그러나 실제

조직에서는 개인이 조직의 혁신을 위해 새로운 아

이디어를 제안한다 할지라도 모든 아이디어가 실제

로 채택되거나 실행되는 경우는 많지 않다(Choi

and Chang, 2009).

Van de Ven(1986)은 혁신이란 본질적으로 사회

정치적인 과정(sociopolitical process)이라 하였다.

즉, 혁신과정에서 제안되는 많은 아이디어들이 모두

선택되거나 실천되는 것이 아니라, 조직 내에서 영

향력이나 지원을 얻지 못하면 아이디어가 채택되기

도 어려울뿐더러, 채택이 되더라도 조직의 변화를

이끌어 혁신적인 성과를 낼 수 없다. 많은 연구자들

은 아이디어 제안은 개인적이고 직업적인 요소들에

주로 영향을 받는 반면, 제안된 아이디어의 채택은

팀과 조직적 요소와 보다 긴밀하게 연결되어 있다

고 주장한다. 즉, 제안된 아이디어가 실제 채택단계

로 이어지기 위해서는 동료나 관리자 집단으로부터

혁신에 대한 지원을 경험했을 때 발생한다. 새로운

아이디어를 제안하는 것은 혼자 할 수 있지만, 채택

은 다른 사람들의 개입이 요구되기 때문이다(Van

de Ven et al., 1989). 이러한 관점에서 구성원의 혁

신을 이끌어 내는데 있어, 조직, 리더, 동료와 형성

하는 사회적 관계가 중요하다고 볼 수 있다(Baer,

2012; Perry-smith and Shalley, 2003).

그러므로 본 연구에서는 다음과 같은 목적으로

연구를 진행하고자 한다. 먼저, 혁신과정의 두 단계

아이디어 제안과 아이디어 채택 단계를 구분하고,

두 변수간의 관계를 살펴보고자 한다. 그 동안 혁신

과정, 아이디어 제안과 채택에 대한 연구들은 두 개

념 간의 불명확성, 분석수준의 불일치 등으로 인해

둘 간의 관계를 명확히 규명하지 못하였다. 이에 아

이디어 제안과 채택의 관계에 대해서 구체적으로

살펴보고자 한다. 둘째, 리더-구성원 교환관계(leader-

member exchange)와 팀-구성원 교환관계(team-

member exchange)를 중심으로, 팀 내에서 발생할

수 있는 개인의 사회적 교환관계가 혁신과정에 어

떠한 영향을 미치는지에 대해 살펴보고자 한다. 마
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지막으로는 팀 수준으로 확장하여, 팀 내 혁신에 대

해 형성된 풍토의 영향력까지 함께 살펴보고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정

2.1 아이디어 제안과 채택

앞서 거론한 바와 같이 혁신과정은 아이디어 제

안단계와 채택단계로 이루어져 있다(Axtell et al.,

2000). 선행조건인 아이디어 제안은 자신이 가진 아

이디어를 다른 구성원들에게 제안하거나 소개하는

단계로 정의된다(Amabile, 1988). 이러한 아이디어

제안에 대한 선행연구에서는 개인마다 아이디어 제

안 정도에 차이가 존재한다는 것을 밝히고, 아이디

어 제안을 촉진하는 요소로 개인의 특성이나 직업

적 요소들을 확인하였다(Amabile and Gryskiewicz,

1989; Oldham and Cummings, 1996; Unsworth

and West, 1998). 예를 들어, 개인 특성과 관련된

대표적인 연구들을 살펴보면, 성취욕구, 내재적 동

기, 확산적 사고방식(Amabile and Mueller, 2007),

자기효능감(Liao et al, 2010), 심리적 임파워먼트

(Deci et al., 1989) 등이 주요소로 나타났고, 직무

특성과 관련된 요소로는 직무 통제, 직무 복잡성

(Oldham and Cummings, 1996) 등이 나타났다.

반면, 아이디어 채택은 팀 내에서 개인이 제안한

아이디어를 수락하고 받아들이는 단계로 정의된다

(Amabile, 1988; Clegg et al., 2002; West, 2002).

아이디어 채택을 다룬 연구들을 살펴보면 아이디어

제안 단계와는 달리 맥락적 요소에 의해 많은 영향

을 받는 것으로 나타났다(Oldham and Cummings,

1996; Unsworth and West, 1998). 선행연구들을 살

펴보면, 의사결정 과정참여와 혁신지원(Axtell et

al., 2000), 혁신지원 제도(Baer et al., 2010; West,

2002), 아이디어에 대한 신뢰(Clegg et al., 2002), 그

리고 아이디어 공유를 위한 풍토(Kanter, 1985)등이

주요소라 할 수 있다.

대부분의 선행연구들은 혁신과정 중 아이디어 제

안에 집중되어 제안의 촉진요소를 밝힌 연구들이

지배적이다. 그러나 많은 연구자들은 실질적으로 혁

신적인 성과가 창출되기 위해서는 우선 새로운 아

이디어가 받아들여져야 하기 때문에, 아이디어의 채

택 연구도 함께 제시되어야 한다고 주장한다(Birkin-

shaw et al., 2008). 또한 아이디어의 제안이 아이디

어 채택으로 바로 이어지는 것은 아니다. 팀 내에서

제안된 아이디어는 기존의 제품, 서비스, 절차와는

다르다는 특징을 가지고 있기 때문에 불확실성에

직면하게 된다(Kanter, 1988; Pelz, 1985; Wolfe,

1994). 이러한 불확실성은 아이디어 채택에 따른 영

향을 받는 개인의 서로 다른 판단과 관점 때문에 여

러 문제가 발생하게 된다. 예를 들어, 다른 구성원들

의 아이디어에 대해서 듣지 않으려 하는 현상이 발

생하여, 구성원들 간의 갈등을 초래하거나 아이디어

채택의 지연이 발생할 수 있다(Frost and Egri,

1991; Green et al., 2003). 또한 아이디어 채택을 위

한 무리한 진행은 기존의 권력 구조에 영향을 미치

고 이에 따른 저항까지 초래할 수 있다(Janssen,

2004; Kanter, 1988).

앞서 언급한 바와 같이 조직 내 혁신에 대한 연

구는 아이디어 제안에 집중되어 연구되어 있고, 아

이디어 제안과 채택간의 관계를 살펴보는 연구는

그리 많지 않다(West, 2002). 따라서 아이디어 제안

과 채택 간의 관계에 대한 규명이 필요하다. 아이디

어 제안과 채택 간의 관계를 살펴보는 연구를 살펴

보면 Axtell et al.(2000)의 연구와 Clegg et

al.(2002)의 연구에서는 개인이 아이디어 제안을 많

이 할수록 조직 내에서 채택되는 정도가 높아진다

는 것을 밝혔다. 이와 마찬가지로 Rietzschel et

al.(2006)의 연구에서도 제안한 아이디어의 수가 많

을수록 좋은 아이디어가 나올 수 있다고 보았다. 구

성원이 많은 아이디어를 제안할수록 조직에 효율적

인 아이디어가 많이 제안될 가능성이 높고, 이러한

아이디어가 채택으로 이어질 가능성이 높아지는 것

이다. Putman과 Paulus(2009)의 연구에서도 팀 내

에서 개인이 아이디어를 많이 제안한 경우, 팀에서

도 더 좋고, 많은 아이디어를 채택할 수 있다고 일

관되게 주장하고 있다. 이러한 선행연구를 바탕으로
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다음과 같은 가설 1을 제안하고자 한다.

가설 1. 팀 내 구성원이 아이디어 제안을 많이 할

수록, 그 아이디어가 채택될 가능성이 높

을 것이다.

2.2 개인 수준의 조절효과

앞서 거론한 바와 같이 혁신과정을 사회정치적

관점으로 보았을 때, 개인이 제안한 아이디어가 채

택되기 위해서는 지지자 혹은 연대를 구축하는 것

이 필요하다. 따라서 본 연구에서는, LMX와 TMX

와 같이 팀 내에서 개인이 형성하는 사회적 교환관

계가 혁신과정에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보고

자 한다.

2.2.1 LMX의 조절효과

리더-구성원 교환관계(LMX: leader-Member Ex-

change) 이론은 리더와 구성원 간의 상호간 교환관

계의 수준을 나타내는 개념으로, 팀 내 리더와 구성

원들의 관계는 서로 다른 모습과 특성을 가진다는

것을 전제로 한다(박노윤, 2009; Graen et al., 1982).

LMX 형성 과정은 Blau(1964)의 사회적 교환이론

을 기반으로 설명할 수 있는데, 그는 교환관계를 경

제적 교환관계와 사회적 교환관계로 구분하고 있다.

그 중 경제적 교환관계는 타인으로부터 발생되는

경제적 보상에 기반을 두어 관계가 형성되는 것을

의미한다(Blau, 1964). 반면, 사회적 교환관계는 상

대방으로부터 혜택이나 이득을 받았을 때, 향후 그

에 대한 보답을 해야 한다는 상호호혜적 규범을 바

탕으로 형성되는 것으로, 경제적 교환과는 달리 보

답이 즉각적으로 이루어 지지 않고, 주관적 판단에

기반하여 형성된다(Blau, 1964).

리더는 이러한 사회적 교환관계의 형태의 따라

구성원들을 내집단(in-group)과 외집단(out-group)

으로 구분, 차별적으로 리더십을 발휘한다(Graen et

al., 1982). 내집단은 상호간 존중 및 신뢰, 의무감

수준이 높은 것이 특징이고, 이러한 관계를 높은 질

(quality)의 교환관계라고 한다(Graen and Uhi-Bien,

1995). 이렇게 사회적 교환에서 LMX의 질이 높게

형성된 경우, 구성원의 아이디어 제안에 따른 리더

로부터 발생할 수 있는 태도는 크게 정서적 지원과

사회적 지원, 두 가지로 살펴 볼 수 있다. 즉 리더는

구성원에게 신뢰 형성 및 구성원의 의견에 대한 존

중과 같은 정서적 지원(Graen and Uhl-Bien, 1995;

Mueller and Cronin, 2009)과 더불어, 실질적인 지원

인 자율성 및 피드백 제공과 같은 사회적 지원을 하

게 된다(Pelz and Andrews, 1966). 다시 말해, 리더

는 내집단 구성원이 제안한 아이디어에 대해서는

불확실한 위험을 가지고 있는 아이디어라도 보다

적극적으로 위험 감수(Risk-taking) 행동을 보이며,

아이디어가 실제 채택으로 이어질 수 있도록 피드

백 제공, 창의적 결과 장려 등의 지원이 발생하게

되는 것이다(Amabile, 1988; Dirks and Ferrin,

2001; Yuan and Woodman, 2010).

리더의 이러한 지원은 구성원이 자신이 제안한

아이디어에 대해 보다 큰 확신을 갖게 하며, 새로운

아이디어에 개방적이며 건설적인 피드백을 제공함

으로써 아이디어의 성공가능성을 높인다(오종철 양

태식,2010). 또한 팀 내의 권력 관계에 따라, 리더가

자기 임의대로 구성원들의 직무역할과 범위를 결정

할 수 있기 때문에, 구성원이 제안한 아이디어가 실

제로 채택으로 이어지기 위해서는 리더의 영향력이

중요하다고 볼 수 있다(Harris and Kacmar, 2005).

팀 내 의사결정에 대한 권한을 가진 사람은 리더이

며, 아이디어의 채택 여부를 결정하는 것은 리더의

역할 중 하나이다. 그러므로 리더와의 좋은 관계를

형성한 구성원은 업무에 있어 많은 재량권을 가질

수 있고, 자신이 제안한 아이디어가 실제 실행되고

채택될 가능성이 높을 것이다(Clegg et al., 2002;

Scott and Bruce, 1994). 이에 본 연구에서는 다음과

같은 가설 2를 제안하고자 한다.

가설 2. LMX는 아이디어 제안과 아이디어 채택

간의 관계를 조절할 것이다. 즉, 팀 내 구

성원의 LMX가 높을수록, 아이디어 제안
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과 아이디어 채택 간의 정적인 관계는 강

화될 것이다.

2.2.2 TMX의 조절효과

TMX(team-member exchange)란 개인이 갖는

팀 동료 집단과의 교환관계를 의미하는 것으로(Cole

et al., 2002). 팀 내 다른 구성원들과 얼마나 원활하

게 정보나 도움을 주고받고 있고, 아이디어나 피드

백을 공유할 수 있는가를 반영한다(Seers et al.,

1995). 즉, 팀-구성원들 간의 교환관계가 긍정적인

구성원들은 그렇지 못한 구성원들에 비해 개방적인

상호간 의사소통, 지원, 그리고 원만한 대인관계를

유지하고, 문제해결 과정에서 더 많은 피드백을 서

로 주고받을 것이다(김승곤 설현도, 2014; Scott

and Bruce, 1994).

앞서 거론한 바와 같이, 구성원이 제안한 아이디

어가 실제로 채택으로 이어지기 위해서는 다른 구

성원들의 지원이나 동의가 필요하다(Baer, 2012).

동료는 아이디어 개발에 필요한 정보나 지식을 제

공해 줄 수 있고, 새로운 관점을 갖는데 도움을 줄

수 있다. 또한 아이디어의 가치에 대한 평가에 대해

즉시 피드백을 주고받을 수 있으며, 동료들의 지원은

제안한 아이디어의 수용가능성을 높이는데 영향을

주는 중요한 요인이다. 그러므로 아이디어 채택에

있어 개인이 형성한 TMX의 수준이 중요한 것이다.

높은 수준의 TMX를 형성한 구성원의 아이디어

에 대해서는 보다 긍정적인 평가와 더 많은 동의가

발생하게 된다(Seers, 1989; Seers et al., 1995). 이

때 구성원은 자신의 아이디어에 대해 보다 자신감

을 갖게 되고, 의사결정권을 가진 팀의 리더를 설득

하기 위해 지속적으로 노력할 수 있을 것이다(Da

Silva and Oldham, 2012). 즉, 제안된 아이디어를

추진하기 위한 힘을 얻을 수 있다. 또한 리더 역시

많은 구성원들이 아이디어에 대해 동의를 할 경우,

그 아이디어가 더 매력적으로 보일 것이다(Dutton

and Ashford, 1993). 즉, 동료의 지원을 통해 받게

된 정서적 지원은 곧 아이디어를 제안한 개인을 고

무 시키는 역할을 할 것이다.

새롭고 창의적인 아이디어 개발은 개인 혼자서도

할 수 있지만, 아이디어가 채택되기 위해서는 다른

사람들로부터의 승인, 지지 및 자원이 필요하다. 이

는 각 개인의 업무가 구분되어 있을지라도, 혁신을

통한 변화가 발생한 경우, 팀 내 다른 구성원들에게

도 영향을 줄 수 있기 때문이다(Axtell et al., 2000).

그러므로 본 연구에서는 다음 가설 3을 제안하고자

한다.

가설 3. TMX는 아이디어 제안과 아이디어 채택

간의 관계를 조절할 것이다. 즉, 팀 내 구

성원의 TMX가 높을수록, 아이디어 제안

과 아이디어 채택 간의 정적인 관계는 강

화될 것이다.

2.3 팀 수준의 조절효과

∙혁신지원풍토(support for innovation)

풍토(climate)는 조직 내 주어진 환경에서 어떤

행동이나 사건이 기대되고 지원되며 보상되는가에

대한 구성원들의 공유된 지각으로 정의된다(Ash-

forth, 1985; Schneider, 1990). 모든 조직은 각각의

풍토를 형성하며, 이는 조직 구성원들의 태도 및 행

동 형성에 영향을 미치는 중요한 요인으로 여겨지

고 있다. 그 중 혁신지원은 조직이 구성원에게 창의

적인 아이디어와 혁신적인 변화를 선호하고 추구할

수 있도록 지원해 주는 것으로, 혁신지원풍토는 새

로운 것을 소개하고 개선된 방안을 시도하는 것에

대한 승인, 실무적 지원 혹은 혁신에 대한 기대나

규범이라 정의할 수 있다(Anderson and West, 1998;

West, 1990).

혁신과정에 대한 혁신지원풍토의 효과는 사회적

정보처리 이론(social information processing theory)

으로 설명될 수 있다(Salancik and Pfeffer, 1978).

사회적 정보처리 이론이란 팀 구성원들의 공유된

지각이 사회적 단서(social cue) 역할을 하게 되고,

이는 구성원의 태도 및 행동 형성에 기준이 될 수

있다는 이론이다. 즉, 혁신지원풍토가 구성원들에게
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[그림 1] 연구모형

사회적 단서로서 작용하게 되며, 구성원들의 행동

및 태도 형성에 영향을 줄 수 있는 것이다.

선행 연구를 살펴보면, Scott과 Bruce(1994)는 조

직 내 혁신지원풍토가 형성되어 있는 경우, 다른 구

성원들로부터 아이디어에 대한 가치와 성공 가능성

에 대하여 보다 긍정적 평가를 받게 되고, 구성원들

이 혁신 비용을 낮게 지각하게 되는 등 긍정적 효과

가 있음을 밝혔다.

구성원들이 혁신과정이라는 불확실하고 복잡한

상황에 처해 있을 때, 구성원들이 서로의 아이디어

를 긍정적으로 받아들이고 노력에 따른 보상에 대

한 긍정적인 기대를 높이고, 두려움을 줄이는 것이

중요하다(Chandler et al., 2000). 그러므로 혁신지원

풍토가 높게 형성되어 있는 팀 내 구성원들은 자신

의 팀 환경이 혁신에 대해 우호적이고 지원적이며,

혁신과정에서 구성원들의 협력을 이끌어 낼 수 있

을 것으로 판단하고 있기 때문에, 아이디어를 제안

하기도 쉽고, 제안된 아이디어가 부족하고 문제가

있을지라도, 이를 수정 및 보완하여 인정받고, 아이

디어 채택으로까지 이어질 가능성이 높다. 반면, 혁

신지원풍토가 낮은 경우, 개인의 아이디어가 인정받

을 가능성이 낮고, 채택으로 이어지기 어렵다. 그러

므로 본 연구에서는 다음과 같은 가설 4를 제안하고

자 한다.

가설 4. 팀의 혁신지원풍토는 아이디어 제안과 아

이디어 채택 간의 관계를 조절할 것이다.

즉, 팀의 혁신지원풍토가 높을수록, 팀 내

구성원의 아이디어 제안과 아이디어 채택

간의 정적인 관계를 강화시킬 것이다.

본 연구는 혁신과정에 대해서 살펴보고, 개인 수

준(LMX와 TMX)과 팀 수준(혁신지원풍토)으로

구분하여 조절효과를 살펴보고자 하였다. 연구모형

은 다음의 [그림 1]과 같다.

Ⅲ. 연구방법

3.1 연구 대상 및 자료수집 절차

본 연구의 자료 수집은 2013년 하반기 설문지 응

답법을 통해 이루어졌다. 먼저 60 팀, 300명을 대상

으로 설문지를 배포하여 리더를 제외한 구성원의

수가 3명 이상인 49 팀, 228명으로부터 설문지를 회

수하여(회수율 83%). 최종 통계분석에 사용하였다.

연구 대상의 인구통계학적 특성은 다음과 같다.

우선 설문의 응답자는 남자 148명(65.8%), 여자 77

명(32.4%), 미응답 3명으로 구성되었으며, 평균연령

은 37.36세(표준편차 8.58)로 나타났다. 학력은 대졸

이 111명(50.5%)으로 반 이상의 비중을 차지하였

다. 직급은 사원급이 116명 (52.5%), 주임ž계장ž대리

급이 50명(22.6%), 과장급 이상이 55명(24.9%) 순

으로 나타났다.

구성원이 속한 집단은 최소 3명에서 최대 10명으

로 구성되었고, 집단규모는 평균 4.65명 (표준편차

2.12)이었다. 현재 소속된 팀에서의 근속기간은 평

균 3년 4개월로 나타났다. 또한 집단의 업종은 제조

업이 12팀(24.5%), 금융업이 11팀(22.4%) 그리고
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그 외 여러 업종으로 구성되어있다.

3.2 측정도구

본 연구에서는 통제 변수를 제외한 모든 변수들

을 측정하기 위해 리커트 5점 척도를 사용하였다

(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다). 먼저, 구성

원 설문지에서는 아이디어 제안, 구성원이 지각한

LMX, TMX 그리고 팀의 혁신지원풍토를 측정하였

고, 각 팀원들의 아이디어 채택 정도의 측정은 동일

방법편의(common method bias)의 가능성을 줄이

기 위해 보다 객관적인 평가대상인 리더에 의해 측

정하도록 하였다. 리더의 인구통계학적 특성은 남자

46명(93.9%), 여자 3명(6.1%), 미응답 3명으로 구성

되었으며, 평균연령은 49.45세(표준편차 6.55), 근속

기간은 평균 7년 5개월로 나타났다.

3.2.1 아이디어 제안

아이디어 제안은 Zhou와 George (2001)가 제안

한 창의성 척도 13문항 중 아이디어 제안을 나타내

는 7문항으로 구성하여 측정하였다. 각 구성원들에

게 지난 3개월 간 자신의 아이디어 제안에 대해 측

정하도록 하였고, 대표적인 설문문항으로는 ‘나는

팀의 목표 달성을 위해 새로운 방법을 제안한다,’ 그

리고 ‘나는 문제를 해결하기 위해 창의적인 아이디

어를 제시한다.’ 등이 있다. 신뢰도 검증 결과

Cronbach’s α 값은 .89로 나타났다.

3.2.2 아이디어 채택

아이디어 채택은 Baer(2012)가 개발한 척도를 활

용하여 총 3 문항으로 측정하였다. 리더가 지난 3개

월 동안 팀 내 구성원들의 아이디어 채택 빈도에 대

해 측정하도록 하였고, 각 문항은 다음과 같다. 구성

원이 제안한 아이디어가 (1) 더 나은 개발을 위해

승인되었다 (2) 사용 가능한 상품, 절차, 과정으로

변화되었다 (3) 시장이나 조직에 성공적으로 적용

되었다. 아이디어 채택에 대한 신뢰도 검증 결과

Cronbach’s α 값은 .88로 나타났다.

3.2.3 LMX

LMX는 Liden과 Maslyn(1998)의 LMX-MDM

(multi-dimensional) 척도를 사용하여 총 11문항으

로 측정하였다. 정서적 유대감, 충성심, 공헌, 전문성

존경의 4가지의 하위문항으로 구성되었으며, 사용한

설문문항으로는 ‘나는 나의 상사와 일하는 것이 즐

겁다,’ 그리고 ‘업무에 대한 상사의 지식에 깊은 인

상을 받는다.’ 등이 있다. LMX에 대한 신뢰도 검증

결과 Cronbach’s α 값은 .92로 나타났다.

3.2.4 TMX

TMX는 Seers, Petty, 그리고 Cashman (1995)의

척도를 활용하여 총 10문항으로 측정하였다. 대표적

인 설문문항으로는 ‘나의 팀원들은 내가 어떤 어려

움을 겪고 있고 무엇을 원하는지 알고 있다,’ 그리고

‘나의 팀원들은 나의 잠재력을 인정해준다,’ 등이 있

다. TMX에 대한 신뢰도 검증결과 Cronbach’s α 값

은 .80으로 나타났다.

3.2.5 혁신지원풍토

혁신지원풍토는 Siegel과 Kaemmerer(1978)의 척

도를 이용하여 개발한 Anderson과 West (1998)의

8문항으로 측정하였다. 구체적인 설문문항으로는 ‘우

리 팀은 변화에 대해 개방적으로 받아들인다,’ 그리

고 ‘우리 팀원들은 새로운 아이디어를 실행하는데

필요한 자원을 제공하고 공유한다,’ 등이 있다. 혁신

지원풍토에 대한 신뢰도 검증 결과 Cronbach’s α 값

은 .88로 나타났다.

팀 수준 변수인 혁신지원풍토는 Chan(1998)이

제안한 직접-동의 구성 모형(direct-consensus com-

position model)에 기반을 두어, 각 팀 별로 구성원

들의 점수를 평균을 내어 사용하였다. 또한 팀 수준

변수로서 팀 구성원들의 점수를 통합(aggregation)

한 것이 적합한지를 검증하기 위해 rwg계수, ICC(1),

ICC(2)를 활용하였다(Bleise, 2000, James et al.,

1984, 1993). 분석 결과, 무선반응 영분포(uniform

null distribution)을 기준으로 한 rwg의 값은 .93로

집단 내 동의도가 높은 것으로 나타났다. 또한
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ICC(1)은 .30, ICC(2)는 .67로 나타났다. 따라서 변

수에 대한 개인 수준의 응답이 팀 수준 변수로 통합

하기에 충분한 팀 내 일치도와 신뢰성을 갖고 있음

을 알 수 있었다(Klein and Kozlowski, 2000).

3.2.6 통제변수

본 연구에서 선행연구를 바탕으로 가설검증 결과

에 영향을 미칠 수 있는 통제변수를 개인과 팀 수준

을 구분하여 측정하였다. 먼저 개인 수준에서는 응

답자의 나이, 성별, 팀 근속년수, 아이디어의 특성을

통제 변수로 설정하였다. 이 중 나이와 성별은

LMX 연구에서 유의미한 영향을 미칠 수 있는 가능

성이 있다고 제안되는 변수들로(Dienesch and

Liden, 1986; Liden and Graen, 1980), 본 연구에서

도 이를 통제하였다. 남자를 1, 여자를 0으로 더미

변수화하여 성별을 통제하였다. 또한 팀 근속년수와

아이디어 특성의 경우, 팀 내 아이디어의 제안과 아

이디어 채택에 영향을 미칠 수 있을 것이라 판단되

어 통제하였다. West (2002)의 연구에서는 아이디

어 제안의 정도뿐만 아니라 아이디어의 두 가지 특

성(특이성, 유용성)에 따라 다른 효과를 가질 것이

라 주장하였다. 이에 본 연구에서는 아이디어 제안

측정 문항 중 총 3문항(팀의 목표 관련 아이디어,

문제 해결책, 과업 수행 관련 아이디어)을 활용하여

(Hoever, Knippenberg, Ginkel 그리고 Barkema,

2012), 팀의 리더가 각 구성원들이 제안한 아이디어

에 대해서 평가하도록 하였고, 이를 통제하였다.

팀 수준에서는 업종, 팀 크기와 팀의 과업상호의

존성을 통제변수로 설정하였다. 먼저 업종은 첫 번

째 제조업은 1로, 그 외의 업종은 0으로, 두 번째 금

융업은 1로, 그 외 업종은 0으로 두 개의 더미변수

로 처리하여 통제하였다. 팀 크기 또한 가설검증에

영향을 미칠 가능성이 있기 때문에, 팀에 속한 구성

원들의 수로 측정하여 통제하였다. 과업상호의존성

은 Pearce와 Gregersen(1991)의 척도 중 3문항을 사

용하여 측정한 후, 팀별로 구성원들의 점수를 평균

을 내어 사용하였다.

Ⅳ. 실증분석 결과

4.1 타당도 분석

본 연구에서 사용한 측정도구가 실제 측정하고자

하는 개념을 적절하게 측정하고 있는 지와 측정도

구들이 서로 잘 구별되는지에 관한 구성 타당도를

검증하기 위해 탐색적 요인분석을 실시하였다. 모든

측정변수는 주축요인법을 사용하였으며, 요인 적재

치의 단순화를 위하여 회전방법은 사각회전의 방법

인 오블리민(oblimin)을 사용 채택하였다. 본 연구

에서 문항의 선택기준은 고유값 1.0 이상, 요인적재

치 0.40 이상을 기준으로 하였다. 분석 결과, 요인

적재값이 .52부터 .86으로 나타났으며 요인에 대한

고유치가 모두 1 이상으로 나타났기 때문에 각 변수

의 타당도가 검증되었다고 볼 수 있다. 분석 결과는

<표 1>에서 제시하였다.

4.2 기초통계 및 상관관계 분석

가설을 검증하기에 앞서 통계분석에 사용된 변수

들의 관련성을 파악하기 위해 피어슨 상관관계 분

석(Pearson’s correlation analysis)을 실시하였다. 일

반적으로 두 변수 간의 상관계수가 .20에서 .40 사이

이면 상관관계가 존재하며, .40 이상인 경우에는 상

관관계가 높다고 판단한다. Hair, Anderson, Tatham,

그리고 Black(1998)에 따르면, 상관계수가 .80 이상

인 경우에는 다중공선성의 가능성이 존재한다고 본다.

<표 2>와 <표 3>을 통해 연구모형과 관련된 주요

변수들 간의 상관관계를 살펴보면, 본 연구의 변수

들 간의 상관계수가 .80 이상인 변수는 없는 것으로

보아 다중공선성의 문제는 없는 것으로 보인다. 보

다 자세히 살펴보면, 개인의 아이디어 제안과 아이

디어 채택 간에는 유의미한 상관관계가 있는 것을

살펴 볼 수 있다(r = .33, p <.01). 조절변수 LMX

와 TMX는 아이디어 제안(r = .41, p < .01, r = .47,

p < .01)뿐만 아니라 아이디어 채택(r = .20, p < .01,

r = .23, p < .01)과도 유의미한 관계가 있음을 확인
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<표 1> 연구 변수들에 대한 요인분석 결과

이론변수 측정변수
요인

1 2 3 4

아이디어 제안

Ⅰ. 5 .784

Ⅰ. 4 .726

Ⅰ. 2 .704

Ⅰ. 7 .700

Ⅰ. 3 .684

Ⅰ. 6 .670

Ⅰ. 1 .570

LMX

Ⅱ. 3 .855

Ⅱ. 6 .833

Ⅱ. 2 .781

Ⅱ. 5 .762

Ⅱ. 8 .743

Ⅱ. 7 .728

Ⅱ. 4 .691

Ⅱ. 11 .591

아이디어 채택

Ⅰ. 2 .849

Ⅰ. 1 .836

Ⅰ. 3 .780

TMX

Ⅲ. 4 .674

Ⅲ. 5 .632

Ⅲ. 2 .628

Ⅲ. 7 .576

Ⅲ. 6 .538

Ⅲ. 3 .518

고유값 8.216 2.907 2.049 1.803

누적 % 34.235 46.348 54.885 62.399

<표 2> 개인 수준 변수들의 기초통계량 및 상관관계 분석표

변수명 평균
표준

편차
1 2 3 4 5 6 7

1. 나이 37.36 8.58

2. 성별 1.34 .48 -.21**

3. 팀 근속년수 40.15 52.16 .34** -.06

4. 아이디어 특성 3.36 .71 .12 -.12 .02

5. 아이디어 제안 3.36 .58 .18** -.29** .12 .38**

6. LMX 3.48 .59 .03 -.15* -.17** .13* .41**

7. TMX 3.50 .47 .05 -.26
**

-.05 .19
**

.47
**

.46
**

8. 아이디어 채택 3.37 .73 .14* -.15* -.01 .63** .33** .20** .23**
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<표 3> 팀 수준 변수들의 기초통계량 및 상관관계 분석표

변수명 평균
표준

편차
1 2 3 4

1. 업종 더미 Ⅰ .24 .43

2. 업종 더미 Ⅱ .22 .42 -.31*

3. 팀 크기 4.65 2.12 .21 -.42*

4. 과업상호의존성 3.21 .44 .33* -.17 -.06

5. 혁신지원풍토 3.47 .38 .10 .36* -.32* .20

할 수 있었다.

4.3 가설검증

가설 4의 경우, 개인 수준의 아이디어 제안과 아

이디어 채택 간 관계에 대한 팀 수준의 혁신지원풍

토의 조절효과를 살펴보는 다수준(multi-level) 가

설로서, 본 연구에서는 가설을 검증하기 위해 각 측

정 변수의 수준을 고려하여 종속변수를 설명하는

방법인 위계적 선형 모형(HLM; hierarchical linear

model) 분석 방법을 사용하였다(Bryk & Rauden-

bush, 1992). 전통적인 회귀식(regression)으로 서로

다른 수준에서 측정된 자료를 분석하게 되면, 여러

수준이 존재함에도 이를 무시하고 하나의 단층구조

로 분석하기 때문에, 자료 고유의 특성을 왜곡하게

된다(Hofmann, 1997). 그러나 위계적 선형 모형은

다수준으로 종속변수의 변량을 설명하기 때문에, 실

제에 더 근접한 추정계수(regression coefficient)를

제시해준다(Hofmann, 1997).

집단 간 분산과 그 유의성에 대해 알아보고자.

영모형을 검증한 후, 가설을 검증을 위한 분석을

시작하였다. <표 4>의 모형 2에 나타난 바와 같이

가설 1 구성원의 아이디어 채택에 대한 아이디어 제

안의 효과는 유의미하게 나타났다(γ= .18, p < .05).

다음으로 조절효과를 검증을 실시하기 전에 모든

예측변인들은 변인들 간의 다중공선성의 가능성을

방지하고, 그래프 해석을 용이하게 하기 위해

Hoffman과 Gavin(1998)의 제안에 따라, 개인 수준

의 변수는 척도의 집단평균(group mean)을, 팀 수

준의 변수는 척도의 전체평균(grand mean)을 기준

으로 중심화(centering)하였다. <표 4>의 모형 6에

나타난 바와 같이 상호작용의 효과가 유의미하지

않으므로 (γ = .14, n.s.), LMX는 구성원의 아이디

어 제안과 아이디어 채택 간의 관계를 조절한다고

볼 수 없다. 따라서 가설 2는 기각되었다.

[그림 2] TMX의 조절효과

[그림 3] 혁신지원풍토의 조절효과
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<표 4> 아이디어 채택에 대한 조절효과 HLM 분석 결과 아이디어 채택에 대한 조절효과 HLM 분석 결과

변 수
통제모형 주 효과 조절효과

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4 모형 5 모형 6 모형 7 모형 8

상수 3.23** 3.20** 3.20** 3.19** 3.22** 3.20** 3.17** 3.23**

개인수준 통제변수

나이 .01 .01 .01 .01 .01 .01 .01 .01

성별 -.01 .02 .02 .03 .02 0 .02 .02

팀 근속년수 0 0 0 0 0 0 0 0

아이디어 특성 .38** .34** .32** .34** .34** .31** .32** .34**

팀 수준 통제변수

업종더미Ⅰ .14 0.13 .14 .15 .08 .17 .17 .08

업종더미Ⅱ .60** .56** .57** .51* .47* .55** .52* .49*

팀 크기 .04 .04 .09** .05 .05 .07* .03 .05

과업상호의존성 .28 .24 .32 .25 .20 .30 .25 .21

주 효과

아이디어 제안 .18* .14* .16* .18* .14* .16* .20**

LMX .14* .12

TMX .06 .04

혁신지원풍토 .27 .29

조절효과

아이디어 제안*LMX .14

아이디어 제안*TMX .21*

아이디어 제안*혁신지원풍토 　 　 　 　 .36*

주: 성별: 남자 = 1, 여자 = 0

업종Ⅰ: 제조업 = 1. 그 외 = 0, 업종Ⅱ: 금융업 = 1, 그 외 = 0

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

가설 3, TMX의 구성원의 아이디어 제안과 아이

디어 채택 간 관계에 대한 조절효과 가설검증 결과,

<표 4>의 모형 7에서 제시한 바처럼 유의미하게 나

타났다 (γ = .21, p < .05). 그러므로 TMX는 구성원

의 아이디어 제안과 아이디어 채택 간의 관계를 조

절한다고 볼 수 있다. 상호작용 효과를 보다 자세하

게 살펴보기 위해 Aiken과 West(1991)가 제안한

방식에 따라, 아이디어 채택에 대한 아이디어 제안

과 TMX의 상호작용 관계 그래프를 [그림 2]로 나

타내 보았다. 즉, TMX가 낮을 때보다 높을 때 아이

디어 제안이 아이디어 채택으로 이어질 확률이 더

높다는 것을 확인할 수 있었다.

마지막으로, 가설 4를 분석한 결과는 <표 4>의 모

형 8에 나타난 바와 같다. 분석 결과, 팀의 혁신지원

풍토는 개인의 아이디어 제안과 아이디어 채택 간

의 관계를 유의미하게 조절하는 것을 확인할 수 있

었다(γ = .36, p < .05). 이러한 가설 검증 결과를 보

다 자세히 살펴보기 위해 집단 내 혁신지원풍토가

높은 집단(상위 50%)과 낮은 집단(하위 50%)을 구

분하여, 아이디어 제안과 아이디어 채택간의 관계를

[그림 3]에 제시하였다. 이를 통해 팀의 혁신지원풍

토가 낮을 때보다 높을 때, 개인의 아이디어 제안과

아이디어 채택 간의 관계가 정적으로 강화됨을 확

인할 수 있었다.
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Ⅴ. 요약과 결론

5.1 결과

본 연구는 팀 내 혁신과정인 아이디어 제안과 아

이디어 채택 간의 관계를 살펴보고자 하는 것으로,

분석 결과는 다음과 같다. 첫째, 아이디어 제안은 아

이디어 채택에 유의미한 정(+)의 관계를 갖는다.

둘째, LMX는 아이디어 제안과 아이디어 채택 간의

관계의 유의미한 조절효과를 갖지 않는 것으로 나

타났다. 셋째, TMX는 아이디어 제안과 아이디어

채택 간의 관계를 조절한다. 즉, 구성원의 TMX가

높은 경우, 동료들의 정서적 및 실질적 지원을 받게

되고 이는 곧 제안된 아이디어가 채택으로 이어지

는데 긍정적 영향을 미치는 것으로 보인다. 마지막

으로 팀의 혁신지원풍토의 조절효과 또한 유의미하

게 나타났다. 이는 혁신지원풍토가 높은 팀에서는

구성원들이 자신의 아이디어를 제안하는데 정당성

을 갖게 하고, 다른 동료들로부터 새로움에 대한 거

부감이나 갈등발생 가능성을 줄여줌으로써 아이디

어 제안과 아이디어 채택간의 관계를 강화시켜 주

는 것으로 추측해 볼 수 있겠다.

5.2 연구의 이론적ž실무적 의의

본 연구의 분석결과를 바탕으로 다음과 같은 이

론적, 실무적 시사점을 제공할 수 있다. 이론적 시사

점을 살펴보면, 첫째, 기존의 연구에서는 아이디어

제안과 채택을 같은 개념으로 여기거나 혹은 아이

디어 제안 연구에 집중되어왔다. 이와는 달리 본 연

구에서는 아이디어 제안과 채택의 개념을 구분하고,

구성원이 아이디어를 많이 제안할수록 채택될 가능

성이 높아진다는 것을 밝힘으로써, 아이디어 제안과

채택간의 관계를 규명할 수 있었다.

둘째, 본 연구에서는 아이디어 제안과 채택 간의

관계에서 개인의 사회적 교환관계, 특히 TMX의 조

절효과를 확인할 수 있었다. 즉 개인이 팀에서 높은

수준의 TMX를 가질 때, 아이디어 제안과 아이디어

채택간의 정적인 관계가 더 강화됨을 확인할 수 있

었다. Scott과 Bruce(1994)의 연구에서는 TMX가

혁신과정에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로

나타났지만, 본 연구에서는 TMX가 혁신과정의 중

요한 요인으로 나타났다. 이러한 결과는 아이디어의

제안과 채택, 즉 혁신과정에서 동료들의 지원 또한

중요한 요소라는 것을 시사한다.

셋째, 본 연구에서는 팀의 혁신지원풍토의 조절

효과도 확인할 수 있었다. 즉 혁신지원풍토가 높게

형성된 팀 내에서는 구성원들의 아이디어가 그렇지

않은 팀에 비해 채택 정도가 높다는 결과를 도출 하

였다. 그러므로 팀 내 혁신을 달성하기 위해서는 팀

내 구성원들 간의 관계뿐만 아니라 팀 전체적인 분

위기 또한 중요하다는 것을 확인할 수 있었다.

넷째, 본 연구에서 아이디어 제안과 채택간의 관

계에 대한 LMX의 조절효과가 유의미하지 않게 나

타났다. 이러한 결과는 리더와 구성원의 관계가 혁

신과정에 중요한 역할을 할 것이라 본 선행연구들

과는 다른 결과로, 이는 Axtell et al.(2000)의 연구

에 기반을 두어 추론해볼 수 있다. 그들은 리더의

지원은 팀 활동의 초기 단계에서는 아이디어 채택

에 유의미한 영향을 미치지만, 점차 시간에 지남에

따라 혁신에 대한 지원은 팀의 작업문화가 되어가

기 때문에, 상대적으로 리더의 영향력이 줄어든다고

보았다. 본 연구의 연구대상을 살펴보면, 현재 소속

된 팀에서의 구성원들의 평균 근속기간은 3년 4개

월로, 구성원들의 팀 활동이 초기단계에서는 어느

정도 벗어난 팀들이라 볼 수 있다. 그러므로 혁신과

정에 대한 리더의 영향력이 유의미하지 않았을 것

으로 볼 수 있다. 그러므로 향후 연구에서는 종단연

구를 통해 팀 활동의 단계별로 어떠한 요인이 중요

한 영향을 미치는지 살펴보아야 할 것이다.

실무적 시사점으로는, 첫째, 분석 결과, 제안을 많

이 하는 구성원의 아이디어가 그렇지 않은 구성원

들에 비해 실제로 받아들여질 가능성이 높은 것을

확인할 수 있었다. 그러므로 조직 내 혁신을 달성하

기 위해서는 구성원들이 새로운 아이디어를 보다

자유롭고 원활하게 서로 주고받을 수 있는 분위기
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를 조성해 주는 것이 중요할 것이다.

둘째, 개인의 아이디어가 채택으로 이어지기 위

해서는 팀 동료들과의 원활한 교환관계가 중요하다.

그러므로 리더는 팀 내 혁신 달성에 있어, 팀 내 구

성원들 간의 관계가 중요하다는 것을 인지하고, 원

만한 교환관계를 유지할 수 있게 의사소통의 장을

마련하고 이를 북돋아줘야 할 것이다.

마지막으로, 혁신과정에 있어 팀의 혁신지원풍토

형성이 중요하다. 그러므로 회사 차원의 혁신에 대

한 지원, 혁신 성과에 따른 적절한 보상, 유능한 리

더의 확보 등의 방법을 통해 조직 내 혁신지원 풍토

를 형성하여, 구성원들이 새로운 아이디어에 대한

긍정적 태도를 유지하고 변화에 대한 갈등을 감소

시킬 수 있도록 해야 한다. 예를 들어, Tata Motors

와 같이 정기적으로 innovation forum을 개최함으로

써 구성원들의 아이디어를 공유할 수 있는 장을 만

들어주는 것도 혁신 수준을 향상시키는 좋은 방법

일 것이다. 또한, 이러한 회사 수준의 혁신 시도가

제대로 이루어지려면 팀의 리더의 몰입과 실천의지

가 중요하다. 그러므로 리더들은 구성원의 혁신적

아이디어를 존중하고 그들의 도전과 실험을 독려하

는 등 구성원의 혁신을 지원하는 풍토를 조성하는

데 노력하도록 관리해야 할 것이다.

5.3 연구의 한계점 및 향후 연구를 위한 제언

본 연구의 결과를 바탕으로 제시할 수 있는 한계

점과 향후 연구방향은 다음과 같다.

첫째, 혁신과정에 대한 대부분의 연구들과 같이

본 연구 또한 횡단적 자료(cross-sectional data)에

의존하고 있기 때문에, 진정한 인과관계를 확인하는

데는 한계가 있다고 볼 수 있다(Axtell, 2000; Baer,

2012; Da Silva & Oldham, 2012). 예를 들어, 아이

디어의 채택이 향후에 리더와의 관계나 동료들과의

관계에 영향을 줄 수 있으며, 현재의 아이디어 채택

이 향후 아이디어 제안에 영향을 미칠 수도 있다.

그러므로 향후 연구에서는 종단적 자료의 수집을

통해 보다 명확한 인과관계를 파악해 볼 필요가 있다.

둘째, 본 연구에서는 일반화된 결과를 얻기 위해

서 다양한 조직을 대상으로 자료를 수집하였다. 그

러나 향후 연구에서는 보다 특성화된 창의적인 업

무를 요구하는 R&D나 광고회사와 같은 조직에서

자료를 수집하여 검증해보는 것도 의의가 있을 것

이다.

셋째, 본 연구에서는 아이디어 특성의 효과를 통

제변수로 활용하여 분석을 실시하였다. 이는 아이디

어 제안의 빈도가 채택에 어떠한 영향을 미치는가

를 중점으로 살펴보기 위함이었지만, 향후 연구에서

는 아이디어 특성의 효과 또한 가설화하여 살펴보

는 것도 흥미로운 연구 주제가 될 것이다.
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<Abstract>

The Study on Idea Generation and Implementation: The Moderating

effect of LMX, TMX, and Support for Innovation

Son, Keon-Kang*žOh, Won-Kyung**žKim, MinSoo***

1)

Innovation in organizations has long been recognized as a source of competitive advantage and is essential

for prosperity and growth. Innovation is commonly characterized as a process that composed two broad

stages: idea generation and idea implementation (Clegg, Unsworth, Epitropaki, & Parker, 2002; West,

2002). Idea generation, the first stage of the process, involves behaviors producing ideas regarding improving

or modifying organizational products, policies, or procedures by employees in organization(Amabile, 1988).

The Idea implementation which is the second stage of the process refers to the extent to which the ideas

generated by employees are successfully adopted by the organization (Amabile, 1988; Clegg, Unsworth,

Epitropaki, & Parker, 2002; West, 2002). Prior research in organizational behavior has focused on the

production of novel and useful ideas for innovation than idea implementation in organizations. However,

recent evidence suggests that the implementation of such ideas can be of great value to the organization,

thus considering the idea implementation as an important process (Birkinshaw et al., 2008). Based on

earlier research, there were inconsistent results the relationship between idea generation and idea

implementation. Therefore, this study verifies this relationship. Although members generate a lot of ideas

for organization’ innovation, all ideas doesn’t accept or implement by the organization (Choi & Chang,

2009).

In the view of social-political process, the relationship with team leader and other members and support

climate for innovation in organizations are crucial factor for implementing their ideas. If their ideas don’t

get agreement and support from team leader and other members, the ideas would not converted into

successful innovative performance. For this reason, this study examined moderating effects of LMX, TMX,

and support climate for innovation between member’s idea generation and implementation.

To test hypotheses, A survey was conducted to gather data from 228 members and 49 teams in domestic

companies. Questionnaire consists of two version: the idea implementation for leaders and the rest variables

for members separately. The result of the hypotheses about idea generation and idea implementation

showed that members’ idea generation influenced idea implementation. Also there are moderation hypoth-
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eses indicated that TMX in individual level moderated the relationship between idea generation and idea

implementation. But, LMX was not significant. Lastly, supportive climate for innovation in team level

moderated the relationship between idea generation and idea implementation.

In this study, we distinguished the concept and found a positive association between idea generation

and idea implementation. Also, we verify the importance of social exchange relationship with others in

innovative process. That is, we found that team member exchange and team’ climate was important

for idea implementation. In these points, our research has several theoretical implications and practical

implications. Team leaders should realize their role of exchange relationship among team members for

innovative performance. And the support, the will, and rewards of organization for innovation have also

crucial.

Key Words: Innovation Process, Idea Generation, Idea Implementation, LMX, TMX, Support for

Innovation


