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국 문 초 록

중소기업 최고경영자의 컨설턴트 역량이 

혁신성과 및 경영성과에 미치는 영향 

  대기업과 비교하면 중소기업은 상대적으로 최고경영자의 역량이 경영성과에 많

은 영향을 주고 있으므로 경쟁력 제고를 위한 가장 큰 요인이 되는 것도 최고경

영자의 역량이라고 할 수 있다. 한편 컨설턴트는 조직과 기업 내 다양한 경영상 

주요 이슈와 문제점에 대하여 자료를 토대로 객관적이고 합리적인 의사 결정을 

유도하여 경영활동에 직·간접으로 참여와 실행하는 주체자이다. 컨설턴트가 업무

수행을 위해 필수적으로 갖추어야 하는 문제 해결 능력, 의사소통 능력, 경영일반

에 대한 기본적인 지식, 전문분야에 대한 지식과 통찰력, 리더십 등 이들이 보유

한 핵심적이고 전문성을 갖춘 요인이 컨설턴트의 역량이라고 할 수 있으며, 이는 

특정 기간 계약의 차이점을 제외하면 최고경영자가 기업의 생존과 지속적인 성장

을 위해 필수적으로 갖춰야 할 역량과 동일성을 갖고 있다. 본 연구에서는 선행

연구를 통하여 최고경영자의 컨설턴트 역량을 최고경영자가 객관적이고 합리적으

로 경영활동을 하는데 있어서 개인의 기본적 자질에서 나타나는 능력과 업무를 

수행하며 외적으로 발휘되는 능력이라 정의하였다. 그리고 이를 직무역량, 커뮤니

케이션 역량, 학습역량, 혁신역량으로 구분하고 기업의 혁신성과에 영향을 미치는

지와 혁신성과가 경영성과에 미치는 영향에 대해 살펴보았다. 조사는 중소기업의 

임직원을 대상으로 했으며 분석기법은 신뢰성 및 타당성 분석, 확인적 요인분석
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과 구조방정식 분석을 시행하였다. 연구결과 최고경영자의 컨설턴트 역량(직무역

량, 커뮤니케이션 역량, 학습역량, 혁신역량)은 각각 혁신성과에 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 확인되었고, 기업의 혁신성과는 경영성과에 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 이러한 연구결과에 대한 선행 연구를 이론적으로 고찰하였으며, 

최고경영자의 컨설턴트 역량과 혁신성과 이어서 경영성과로 전환되는 혁신메커니

즘을 실증 분석하였다. 또한, 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 혁신역량과 커뮤니

케이션 역량이 혁신성과에 순차적으로 더욱 많은 영향을 미치고 있으므로 중소기

업이 지속적인 혁신성과와 경영성과를 나타내기 위해서는 최고경영자의 이 두 가

지 역량을 강화해야 한다는 결론을 도출했다는 점에서 본 연구의 시사점을 찾아

볼 수 있다.

【주요어】컨설턴트 역량, 최고경영자역량, 직무역량, 커뮤니케이션역량, 학습역량, 

          혁신역량, 혁신성과, 경영성과
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I.  서   론

1.1 연구의 목적

  급변하는 글로벌 경제 환경에서 수많은 기업은 생존을 위하여 어떻게 경쟁력을 

확보할 것인가에 대한 절박한 문제에 직면하고 있다. 우리나라 전체 사업체의 

99.9%를 차지하고 총 종사자의 87.9%를 차지하는 중소기업의 경우(2014년 기준 

전국사업체 조사, 통계청) 대기업과 비교하면 조직 및 인적 구성원의 미비, 경영

혁신 활동에 대한 이해도 부족,  예산 부족 등으로 인해 경영혁신 활동 추진에 

많은 어려움에 직면하고 있다. 중소기업은 조직을 유연하고 효율적으로 운영할 

수 있어 대기업 조직에서 나타날 수 있는 구조적인 모순이나 비효율을 쉽게 제거

할 수 있고, 높은 조직 생산성을 기대할 수 있으며, 시간과 비용 절감이 용이하다

는 장점이 있지만 규모의 영세성으로 인해 주로 최고경영자의 개인적인 역량이나 

특성에 의존하는 경우가 많아서 기업의 지속성이 결여될 수 있고, 고용 및 판매 

면에서도 불리하다는 단점이 있어 일반적으로 대기업과 비교하여 경영에 더 많은 

난관이 따른다. 대부분의 중소기업은 핵심역량 및 경영자원의 부족으로 지속적인 

경영성과의 달성과 사업구조의 고도화에 큰 어려움을 겪고 있으면서, 질적인 경

쟁력의 성장도 미흡한 것으로 나타나고 있지만 이러한 어려움 속에서도 중소기업

의 생존과 발전을 위한 경영혁신 활동의 추진은 매우 중요하다. (문희영, 2015) 

  경영활동의 핵심주체인 최고경영자는 외부 환경변화에 민감하게 대응하면서 기

회를 잡기 위한 혁신적인 사고를 통해 시장에서 새로운 가치를 창조하고, 이윤을 

창출하는 리더십이 요구되고 있다. 중소기업은 대기업에 비해 최고경영자의 역량

이 경영성과에 많은 영향을 주고 있으므로 이들의 경영능력이 미흡할 경우 기업

의 경쟁력을 잃게 되기도 한다. 경영 운영상 발휘되는 최고경영자의 다양한 역량

은 기업과 조직의 가장 중요한 핵심 자산인 동시에 성공 요인이라고 할 수 있다. 

즉, 중소기업의 경우 기업의 성과에 가장 큰 영향력을 미치는 것도 가장 큰 경쟁

력이 되는 것도 바로 ‘최고경영자의 역량’이다. (박신윤 외, 2011)
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한편 컨설턴트는 보유하고 있는 전문적인 지식이나 경험을 바탕으로 기업의 경

영과 업무상의 문제 또는 과제를 분석하여 조언과 해결책을 제시함으로써 목표달

성을 도와주고 지도하는 임무를 수행하는 전문 직업인을 말한다. (황서진, 2011) 

컨설턴트의 역할은 조직과 기업 내 다양한 경영상 주요 이슈와 문제점에 대하여 

객관적 자료를 근간으로 객관적·합리적 의사 결정을 유도하여 경영활동에 직·간접

으로 참여와 실행하는 실행 주체자이다. (김문준 외, 2015) 컨설턴트가 업무수행

을 위해 필수적으로 갖추어야 하는 문제 해결 능력, 의사소통 능력, 경영 및 전문

분야에 대한 지식과 통찰력, 리더십 등 이들이 보유한 핵심적이고 전문성을 갖춘 

요인이 컨설턴트의 역량이라고 할 수 있으며, 이는 특정 기간 계약의 차이점을 

제외하면 최고경영자가 기업의 생존과 경쟁력 제고를 위해 필수적으로 요구되는 

역할 및 역량과 동일성을 갖고 있다. 객관적이고 합리적인 컨설턴트 역량을 기반

으로 하는 최고경영자의 리더십은 기업의 특성에 적합한 품질 혁신과 생산성 향

상을 통해 기업과 조직의 경영성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있도록 요구된다. 

물론 중소기업의 성장과 성과 창출이 단지 최고경영자의 능력으로만 이루어지는 

것은 아니며, 많은 구성요소가 함께 작용해야 한다. 내, 외적인 환경적 요소들이 

안정적일 때 기업 또한 지속해서 활성화될 수 있다. 그러나 이러한 요소들 또한 

최고경영자의 리더십이 부재하거나 경영방침이 왜곡된 경우 인재를 모을 수도 종

합적인 경영시스템을 구성할 수도 없으므로(박노국, 2002) 기업경쟁력으로 연결

되기는 어렵다. 

  최고경영자의 역량이 혁신성과(West & Farr, 1989; 신건호, 김길생. 2002 ; 

최성림,  2007)나 경영성과(McClelland, 1961; 원혜숙, 2010)에 미치는 영향에 

대해서는 많은 선행연구가 있었고, 컨설턴트의 역량이 컨설팅 성과(Jang and 

Lee, 1998; Mchlachin, 1999; Kumar et al., 2000; Appelbaum and Steed, 

2005; Leroy, 2007)나 경영성과(장영, 1996 : 곽홍주, 2008 : 강태식. 2013; 김

후진. 2014)에 미치는 영향에 대해서도 활발한 연구가 진행되고 있다. 그러나 최

고경영자의 역량 중 컨설턴트 역량과의 공통점을 찾아 기업의 혁신성과 그리고 

경영성과에 영향을 미치는가에 대해 연구한 사례는 찾아보기 어렵다. 따라서 중

소기업의 생존과 지속적인 발전을 위한 경영활동에 핵심역량이라고 할 수 있는 

최고경영자의 역량 중 다양한 문제점에 대해 객관적이고 합리적인 해결책을 제시
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할 수 있는 컨설턴트 역량과의 공통점을 선별하여 기업의 혁신성과와 경영성과에 

영향이 있는가에 대한 문제를 제시하고 이에 대한 연구가 필요한 시점이다.  

  본 연구의 목적을 정리하면 다음과 같다.

첫째, 기존의 선행 연구를 바탕으로 최고경영자의 역량특성과 컨설턴트 역량특성

들을 파악하여 공통된 역량 구성요소들을 선정하고자 한다.

둘째, 이 구성요소들이 중소기업의 혁신성과에 영향을 미치는지 알아보고자 한다. 

셋째, 기업의 혁신성과가 경영성과에 미치는 영향에 대해 알아보고자 한다. 

넷째, 중소기업의 생존과 경쟁력 제고를 위하여 최고경영자가 어떠한 역량을 강

화해 나아가야 할지를 알아보고자 한다.   

1.2 연구의 범위와 방법

  본 연구의 목적을 효과적으로 달성하기 위해 기존의 선행연구 문헌 고찰로 이

론적 연구와 설문조사 분석을 통해 실증적 연구를 병행 시행하였다.  먼저 선행

연구를 통하여 본 연구의 핵심주제인 최고경영자의 역량특성과 컨설턴트의 역량

특성에 대한 개념을 정리하였다. 이들 중 공통요소를 도출하여 최고경영자의 컨

설턴트 역량을 직무역량, 커뮤니케이션 역량, 학습역량, 혁신역량 등의 4가지로 

구분하였다.  다음으로 국내외 선행연구 검토를 통하여 이론적 배경에 기초한 연

구모형을 개발하고 가설을 설정하였다.

  본 연구모형에 포함된 가설은 크게 두 가지로써 중소기업 최고경영자의 컨설턴

트 역량이 혁신성과에 미치는 영향(가설 1)과 혁신성과가 경영성과에 미치는 영

향(가설 2)이다. 첫 번째 가설인 중소기업 최고경영자의 컨설턴트 역량이 혁신성

과에 미치는 영향은 하위개념으로 직무역량, 커뮤니케이션 역량, 학습역량, 혁신

역량이 각각 혁신성과에 미치는 영향에 대해 가설을 설정하고 분석 하였다. 

  

연구가설을 실증적으로 분석하기 위하여 업종과 관계없이 수도권 중소기업에 근

무하고 있는 임직원들을 대상으로 설문조사를 시행하였다. 설문내용은 관련 서적
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과 국내외 선행연구를 통해 수집한 자료를 기초로 하여 최고경영자의 컨설턴트 

역량, 혁신성과,  경영성과 등을 중심으로 설문 문항을 제작하였으며, 응답자의 

인구통계학적 특성을 묻는 문항을 제외하고 모든 설문 문항은 Likert 5점 척도를 

기준으로 설계하였다.

  

  설문조사는 23일간 진행되었으며, 300부를 배포하여 이 중 240부를 회수하였

고, 불성실한 응답으로 자료의 가치를 상실한 27부를 제외한 213부가 통계분석에 

이용되었다. 수집된 자료는 SPSS 21.0 과 AMOS 21.0 프로그램을 이용하여 자

료의 빈도분석, 신뢰도 및 타당도 분석, 변수들 간의 상관분석, 그리고 가설 검증

을 위한 구조방정식 모형 분석을 시행하였다. 마지막으로 제5장에서는 연구결과

의 요약 및 시사점을 제시하고 연구의 한계점 및 향후 과제에 관해 서술하였다. 
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Ⅱ. 이론적 배경

2.1 최고경영자의 역량특성

  

  1970년대 초 David McClelland의 지능검사에 대한 역량검사의 우위성 

(Testing for competence Rather Than Intelligence)이란 연구에서 역량 

(competency)이란 직무 자와 고성과자를 구별해주는 행동들을 설명하는 내적 

특성이며 직원들이 직무를 수행하는 데 있어 지능보다는 역량이 성과에 더 

큰 영향을 미친다고 주장하였다. 여기서 중요한 것은 역량은 성과

(Performance)에 기반을 둔다는 점이다. 초기 역량의 개념은 업무성과와 관련

된 광범위한 심리적 또는 행동적 특성으로 정의되었으나 개념이 정립되어 가면

서, 역량은 우수 성과 자와 보통 성과 자를 구별해 주는 지식, 기술, 능력, 기타 

특성으로 더욱 구체적으로 정리되었다. (McClelland, 1973)

  Sparrow(1996)는 개인적인 수준에서의 역량이란 특정 직무를 수행하면서 우수

한 성과를 내는 개인의 내적 특성과 능력이며, 관리적인 차원에서의 역량은 관리

자들이 갖추어야 할 역량으로서 조직 유형이나 업종, 직업 등과 관계없이 적용될 

수 있는 개인역량이라 하였다. 또한, 조직 측면에서의 역량은 조직의 다양한 지식

과 기술 등이 학습되어 축적된 형태라고 하였으며, 높은 성과를 창출하는 사람으

로부터 일관되게 나타나는 특성으로 규정지었다. (이지은 외, 2010) 역량은 종종 

직무수행 성과와 경영성과에 직·간접적으로 영향을 미칠 수 있다는 것을 포함하

는 포괄적 개념으로 적용되고 있다 (Woodruffe, 1993) 

  최고경영자(chief executive officer, CEO)는 창업가이면서 주주를 대신하여 기

업을 경영하며, 그 성과에 대한 책임을 지는 기업의 대표로서 소속된 기업의 총

체적인 경영을 책임지는 사람이다. 경영 운영상 발휘되는 최고경영자의 다양한 

역량은 기업과 조직의 가장 중요한 핵심 자산인 동시에 성공 요인이라고 할 수 

있다. 즉, 중소기업의 경우 기업의 성과에 가장 큰 영향력을 미치는 것도 가장 큰 

경쟁력이 되는 것도 바로 ‘최고경영자의 역량’이다. (박신윤 외, 2011) Wiklund 

& Shepherd(2005)는 “경영전략 분야에서의 기업가 역량은 다양한 분야가 합쳐진 

하나의 유기체인 기업의 경쟁력을 높이는 원천으로 이를 위하여 기업가가 가지고 
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있는 고유한 능력으로 정의하고 있다.” Stoner(1987)는 중소기업의 주요 차별적 

역량은 CEO의 경험, 지식 및 기술이라고 강조하였다. 강성일(2006)은 “창업가 

및 중소기업의 경우, 기업이라는 조직보다도 CEO 개인의 능력으로 인한 기업의 

성공으로의 영향력이 훨씬 더 지배적이라는 점에서 기업가인 CEO 개인의 기업

가 정신이 더 중요시된다고 하였다.” 양수희, 김명숙, 정화영(2011)은 “기업가 역

량은 기업의 성과달성 및 지속적인 발전을 위한 핵심적인 요인으로 일반적으로 

받아들여지고 있으며, 이에 대한 중요성 때문에 많은 분야에서 연구되고 있다.” 

기업은 그 국가의 현재와 미래의 경쟁력이며, 이러한 기업을 만들어내고 키우는 

것이 바로 기업가이자 CEO이다. (김현숙, 2015) 특히 신생기업 및 중소기업의 

경우 규모의 한계와 내부자원의 부족은 CEO의 역할에 더욱더 의존할 수밖에 없

게 만들며, CEO의 사고와 의지에 따른 의사결정은 기업의 모든 전략적 방향성을 

설정하며 이는 기업의 생존과 지속성에 직접적인 영향을 미침과 동시에 기업의 

글로벌화에 있어서 매우 중요한 요소가 되고 있다. (서정일 외, 2010)

  Chandler& Jansen(1992)는 CEO의 역량부분을 크게 관리적 능력, 기업가적 

능력, 기술적, 기능적 능력으로 구분하였다. 관리적 능력은 개념적 능력, 인간적 

능력, 정치적 능력으로 구분하였고, 기업가적 능력은 벤처기업의 성공을 위한 열

정과 기회를 인식하는 능력으로 구분하였다. 기술적, 기능적 능력은 각 분야에서 

전문적인 기술과 기법의 능력으로 구분하였다. 이들의 연구결과에 의하면 기업가

적 능력은 높은 성장률을 가져오며, 관리적 능력은 기업의 수익의 차원에서 중요

한 요인으로 기능하고 있음을 밝혔고, 특히 관리적 능력은 기업에서의 교육과 관

리경험에서 비롯된다고 주장하였다. 그리고 수익성이 높은 성공한 벤처기업은 

CEO의 기술적, 기능적 수준이 높고 각 분야에서 전문성과 기술적인 능력을 갖추

고 있음을 밝혀냈다.

  또한 기회를 인식하고 실현하는 기업가 역량, 사람 및 자원을 효과적으로 관리

하는 관리 역량, 그리고 제품 및 서비스의 개발에 필요한 전문적 기술을 사용하

는 기술 역량으로 세분화하였다. (Chandler, 1994; Hanks, 1998)

기업가 정신에 대해서는 꾸준히 연구되어 오고 있으며, 이들의 연구를 토대로 기

업가 정신의 구성요소를 혁신성, 진취성, 위험감수성으로 구분할 수 있다. 

(Schumpeter, 1934; Miller, 1983; Drucker, 1985; Dollinger, 1995; Lumpkin 
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and Dess, 1996; Knight, 2000). Hood 및 Young(1993)는 CEO의 역량을 기업

가적으로 성공하는 데에 필요한 네 가지 영역으로 구분하여 구체화하였으며, 그 

네 가지 영역으로는 기술 및 행동 영역, 지식 내용 영역, 지성 영역, 성격 특성 

영역이다. CEO 역량은 기회 기술과 조직 기술을 포함하는 일반적인 역량과 산업

기술 및 전문기술을 포함하는 산업 분야에 따른 역량으로 구분하였다. (Baum, 

Locke & Smith, 2001)

박신윤(2011)은기본역량, 직무역량, 리더십역량으로 나누었고, 경영관리(Business 

administration), 대인관계(Relationship), 의사소통 (Communication), 의사결정

(Decision- making) 등을 중요한 역량으로 강조하였다.

오늘날 기업환경이 변화함에 따라 최고경영자는 자신이 업무에만 매진하는 데서 

벗어나 몸담은 기업을 외부에 설명하고 적극적으로 커뮤니케이션하는 공공적 개

인이 되어야 함을 강조하면서, 외부와 원활한 커뮤니케이션을 위해 최고경영자의 

특성이 매우 중요하고 이것이 나아가 기업 이미지 형성에 핵심적 역할을 할 것이

라고 분석했다. (Andreaseen, 1998) CEO의 역량 특성은 기업성과에 긍정적인 영

향을 미치며 성과에 직접적인 영향을 미치기도 하고 전략과 조직 구조를 통해 간

접적으로 영향을 미치기도 한다고 주장하였다. (Baum, 1994) 기존 연구들의 결

과를 종합해 보면, 중소기업 최고경영자의 특성 및 역량은 기업 이미지 및 경영

성과에 절대적인 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

2.2 컨설턴트의 역량특성

  

  “경영컨설팅이란 경영과 사업의 문제들을 해결하고, 이로 인해 새로운 기회를 

발견하여 이를 활용하고 학습의 기회를 넓히고 변화를 실행함으로써 경영자와 조

직이 추구하는 목적의 달성을 도와주는 독립적인 프로페셔널 서비스이다.” 

(Milan Kubr, 1996)이라는 정의는 제네바에 본부를 둔 국제노동기구(ILO)에서 

출판한 '경영 컨설팅'의 내용으로 국제적으로 통용되는 컨설팅의 정의이다. Larry 

Gartner & Robert Metzger(1983)은 경영컨설팅은 계약을 체결하고 특별히 훈련

되고 자격을 갖춘 사람들이 자문 업무를 조직에 제공하는 것으로 객관적이고 독

립적인 방법으로 고객을 지원하는데, 경영 문제들을 규정하고 문제점을 분석하여 
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이에 대한 해결방안을 제시하며 해결책 실행을 지원하는 것으로 정의하고 있다.

외국에서는 컨설팅(경영컨설팅)의 개념을 다음과 같이 정의하고 있다. 

미국 컨설팅 경영엔지니어 협회(Association of Consulting management 

Engineers)에서 "경영컨설팅은 특별히 훈련받고 경험을 쌓은 사람들이 기업 경영

상의 여러 가지 문제점들을 규명하고 해결할 수 있도록, 실질적인 해결방안을 제

시하고, 그러한 해결방안들이 적기에 시행될 수 있도록 도와주기 위한 전문적인 

서비스를 제공하는 것“이라고 정의하였다. 영국 경영컨설턴트 연구소(Institute of 

Management Consultant, United Kingdom)는 "독립적이고 능력을 갖춘 사람(들)

이 정책, 조직, 절차, 방법상의 문제점들을 연구, 분석하고, 적절한 해결책을 제시

하며 나아가 이러한 해결책들을 수행할 수 있도록 돕는 것"이라고 정의하였다.

국내에서는 "전문적인 지식과 경험을 가진 사람들이 조직의 목표를 달성하는데 

경영, 업무상의 문제점을 객관적이고 독립된 입장에서 문제를 규명하고 분석하여 

해결방안을 제시하여 적기에 실행토록 함으로써 조직이 추구하는 목적 달성을 지

원하기 위한 전문적인 자문서비스 활동"이라고 정의하였다. (김광용 외. 2008) 또

한, 특정분야에 대해 전체적인(proprietary) 지식이나 정보, 전문성(expertise) 등을 

바탕으로 의뢰인(client)으로부터 대가를 받고 자문이나 조언을 제공하는 서비스 

활동의 총체라고 하였다. (김익성, 2008)

  정경원(1999)에 의하면 “컨설턴트consultant)란 공공(public)이나 특정 전문분야

와 관련된 문제에 당면한 사람들을 위해 전문적인 조언과 서비스를 제공해 주는 

것을 직업으로 하는 사람이며 통상 이 용어는 의사, 법률가, 건축가 등과 같이 고

도의 전문적인 서비스를 제공하는 사람들을 의미한다고 하였으며 이러한 사람들

로 이루어진 집단을 컨설턴트 컨설팅 회사라고 일컫는다.”고 하였다, 이처럼 넓은 

의미에서 컨설팅은 앞서 언급한 사전적 의미와 같이 “특정 대상에 대하여 해당 

분야의 전문가가 자신의 전문지식을 활용하여 제기된 문제점을 분석하고 구체적

인 해결책을 제시하는 것”이라 할 수 있다. (조영대 2005) 컨설턴트는 보유하고 

있는 전문적인 지식이나 경험을 바탕으로 기업의 경영과 업무상의 문제 또는 과

제를 분석하여 조언과 해결책을 제시함으로써 목표달성을 도와주고 지도하는 임

무를 수행하는 전문 직업인을 말한다. (황서진, 2011)
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  또한 컨설턴트의 특성은 첫째, 전문적인 지식과 다양한 경험을 해야 하는 전문

서비스로 끊임없는 연구와 풍부한 경험을 바탕으로 문제의 원인을 진단하고 시사

점을 도출하여 문제해결책을 제시하는 사람이며 둘째, 의뢰기업의 이익을 보호하

고 증진할 수 있도록 엄격한 윤리성이 필요하며 셋째, 자문하는 자로서 컨설팅에 

대해 직접적인 책임이 없으므로 최종 의사결정은 의뢰기업에 있으며 넷째, 컨설

팅은 프로젝트 단위의 일시적 과업으로 의뢰기업의 요청으로 프로젝트 기간 한시

적으로 업무를 수행하며 프로젝트 종료 시 의뢰기업을 떠나게 된다. (최영석, 

2012)

  컨설턴트에게 필요한 역량으로 문제를 분석하고 해결하기 위한 전략수립 능력, 

컨설팅 프로젝트 능력, 비용과 시간 등의 한정된 자원을 가지고 일정을 계획하며 

운영하는 능력 등을 제시하였다. (Rynning, 1992) 그리고 컨설턴트는 독창적인 

생각과 새로운 지식 등을 가져야 하다고 역설하였다. 경영컨설턴트는 기업을 경

영하는 과정에서 나타나는 대부분의 문제에 대해 전문적인 지식과 경험을 가지고 

객관적이고 합리적인 의사결정으로 경영활동에 참여하는 과정을 통해 해당 기업

이 당면한 문제를 해결할 수 있도록 하는 전문 직업인이다. 컨설턴트의 특성은 

첫째, 전문적인 지식과 풍부한 경험이 요구되는 전문서비스로 꾸준한 연구와 풍

부한 경험을 바탕으로 문제의 원인을 진단하고 적절한 해결책을 찾는 자로서 둘

째, 수진 기업의 이익을 보호하고 증진할 수 있는 전문가로서의 윤리성이 필요하

고 셋째, 컨설턴트는 자문을 하는 자로서 결과에 대해서 직접적인 책임이 없으므

로 최종적인 의사결정자는 의뢰인으로서 그 책임은 의뢰인에게 있으며 넷째, 컨

설팅은 일시적 과업으로서 수진기업에서 한시적으로 컨설팅업무를 수행하며 프로

젝트가 종료되면 수진기업을 떠나게 된다.”(최영석, 2012) 한편 컨설턴트에게 요

구되는 역할의 관점에서 전문분야의 정보나 조언을 제공하는 전문가 역량, 프로

젝트 전반을 관리하고 감독하는 관리자 역량, 전문지식을 습득하여 스스로 해결

하도록 도와주는 교육자 역량을 핵심적 역량특성으로 제시하였다. (Williams and 

Woodward, 1994)

  컨설턴트 역량이란 컨설턴트가 전문적인 지식과 경험을 바탕으로 기업 전반의 

이슈 및 문제점을 분석하여 객관적이고 합리적인 해결책을 제시함으로써, 목표의 
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달성을 도와주고 의견을 제시하는 임무를 수행할 때에 갖추어야 하는 전문성, 개

인적인 역량과 특성을 말한다. 김광용 외(2008)의 「비즈니스 컨설팅서비스의 이

해와 활용」 저서에서는 컨설턴트 역량에 대한 선행연구를 바탕으로 컨설턴트의 

외형적 특성과 내형적 특성을 고려한 능력(ability), 자세(attitude), 지식

(knowledge)의 3가지 특성을 제시하였다. (최영석, 2012). 능력(ability)은 문제를 

발견하고 분석 및 진단하는 능력, 문제에 대한 대안 제시 능력, 정보수집부터 의

사소통 능력에 이르기까지 컨설턴트의 행동을 포함하였다. (이화수, 2012). 자세

(attitude)는 컨설턴트가 컨설팅 프로젝트에 참여하는 성실한 태도 및 사고방식을 

뜻한다. 자세는 어떤 문제에 대한 개인적인 감정을 말하는데 이는 개인들이 가진 

가치를 반영하고 있으며 개인적인 선호와 이 결과로 발생하는 경쟁우위 중 하나

를 선택해야 하는 상황에서 나타난다. (최영석, 2012) 태도와 가치의 예로는 문서

로 만들어진 커뮤니케이션을 하기 전에 구두로 커뮤니케이션 하는 것을 선호하거

나 다른 사람의 종교적인 신념과 문화적인 가치에 대해 인내심을 갖는 것, 직접 

함께 일하는 사람들이 어떤 국적 또는 어떤 기술들을 가진 것을 선호하는 것이

다. (최영석 외, 2015) 지식(knowledge)은 컨설팅에 사용되는 모든 지식으로 경

영일반, 조직관리 및 전공지식 등을 포함한다. (최영석, 2012) 지식은 사실, 개념, 

관계들과 프로세스들에 대한 정보를 보유하는 것을 말하는데 이것은 일반적인 지

식과 전문적인 지식으로 구분하는 것이 유용하다. (강태식, 2013)

  일반적인 지식은 특정한 조직이나 시스템을 중재하는 컨설팅의 일반적인 배경

을 구성하고 있는 경제적·사회적·정치적·문화적 프로세스, 제도, 환경 등에 관한 

지식을 말한다. (최영석 외, 2015) 전문적인 지식은 두 가지 부류로 나누어지는

데, 첫 번째 영역은 컨설팅 대상에 관한 지식이며 이러한 대상들은 업종으로 분

류될 수 있는데 제조·금융·증권 등이 있으며 기능적인 예로는 마케팅·생산조직·직

무평가·기업전략 등이 있다.(최영석, 2012) 두 번째 영역은 컨설팅 자체에 대한 

지식으로서 컨설팅 프로세스, 조직, 방법과 기술 등이 있다. (최영석, 2012)

   이지은 외는 선행연구를 토대로 20개의 컨설턴트 역량 군을 18개의 핵심역량

으로 조정하여 직무역량, 관리역량, 공통역량으로 구분하였다. 직무역량에는 전문

지식, 분석 및 대안제시 능력, 전략적 사고능력, 정보수집능력, 문서작성 능력, 커

뮤니케이션 능력이 포함되며, 공통역량은 고객 지향성, 성취 지향성, 전문가 품위
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유지(이미지관리), 자신감, 자기통제력, 직업윤리(컨설팅 윤리)로 구성되고 관리역

량은 추진력, 팀워크 능력, 관계구축 능력, 코칭과 임파워먼트 능력, 유연성, 리더

십을 포함한다. (이지은 외, 2010) 또한 이 연구에서는 중소기업을 전문으로 하는 

컨설턴트의 경우 컨설팅 수행에 필요한 전문지식과 추진력, 고객 지향성이 더 중

요하게 인식되는 것으로 나타났다. (이지은 외, 2010) 컨설턴트 역량은 경영컨설

팅의 핵심적인 성공 요인으로 제시하거나 성공적인 컨설팅 과업의 수행 또는 컨

설팅 과업의 성공적인 수행에 따른 경영성과의 영향을 분석하는 연구를 중심으로 

이루어져 왔다. (박춘래 외, 2011)

  선행연구에서 역량이 성과와 밀접한 관련이 있다고 밝혀졌고, 컨설턴트 역량이 

컨설팅 성과에 영향을 미치는 것으로 많은 연구가 있다. 성공적인 컨설팅 프로젝

트의 수행을 위해서는 컨설턴트의 관리자 적 역량이 중요하다고 강조하고 있으

며, 컨설턴트의 전문성에 관한 역량은 의뢰기업의 성과향상에 기여한다는 점을 

시사하였다. (장 영,1996)또한 컨설턴트의 역량을 직무역량, 관리역량, 공통역량으

로 구분하고 이들 3가지의 역량이 경영관리 성과와 업무효율 성과에 유의한 영향

을 미치고 있다는 것을 분석하였다.(황서진. 2011) 한편 컨설턴트의 역량은 경영

성과에 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 이는 컨설턴트의 지속적인 학습, 자기 

계발, 능력 배양을 통한 전문적 지식의 함양이 경영 컨설팅 서비스에 긍정적인 

영향을 미치고 컨설팅 성과로 나타난다고 하였다. (김후진, 2014) 김익성(2008)은 

「중소기업 컨설팅이 경영성과에 미치는 영향분석」에 따르면 컨설팅의 특성(컨

설턴트의 능력)과 중소기업의 만족도 및 활용도가 경영성과에 가장 직접적인 영

향을 미치는 요인으로 상정하고 컨설팅의 특성과 활용도에 영향을 미치는 요인으

로 중소기업과 컨설팅사의 특성이 작용할 것으로 예상했다.

  

2.3 최고경영자의 컨설턴트 역량특성

  선행연구에서 제시하고 있는 컨설턴트의 역할은 단지 조직 내부직원이 아닌 독

립된 계약관계로 일정한 기간 조직 내 경영진과 같은 역할을 수행한다고 할 수 

있다. 이에 본 연구자는 컨설턴트의 역할은 조직과 기업 내 다양한 경영상 주요 
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이슈와 문제점에 대하여 객관적 자료를 근간으로 객관적·합리적 의사 결정을 유

도하여 경영활동에 직·간접으로 참여와 실행하는 실행 주체자라고 정의하고자 한

다. 이러한 관점에서 컨설턴트가 업무수행을 위해 필수적으로 갖추어야 할 기본

적 태도 경영일반에 대한 기본지식, 차별화된 전문지식, 다양한 경험과 지식으로 

이들이 보유한 핵심적 전문성 요인이 컨설턴트의 역량이라고 할 수 있으며, 이는 

단지 특정 기간 계약의 차이점을 제외하고 경영자가 조직 운영상 요구되는 역할

과 역량은 컨설턴트의 역할과 역량과 동일성을 내포하고 있다. (김문준 외, 2015)

  본 연구에서는 최고경영자의 컨설턴트 역량을 정의하기 위하여 최고경영자의 

역량특성과 컨설턴트 역량에 대해 선행연구를 통해 이들의 공통역량을 도출하였

다. 최고경영자의 컨설턴트 역량이란 최고경영자가 객관적이고 합리적으로 경영

활동을 하는데 있어서 개인의 기본적 자질에서 나타나는 능력과 업무를 수행하며 

외적으로 발휘되는 능력이라 정의하고, 직무역량 (Chandler, 1994; Hanks, 

1998; 박신윤, 2011), 커뮤니케이션 역량(이형호, 2008), 학습역량(정대용, 박권

홍, 2010), 혁신역량(Schumpeter, 1934; Miller, 1983; Drucker, 1985; 

Dollinger, 1995; Lumpkin and Dess, 1996; Knight, 2000)등으로 구분하였다. 

위의 역량 특성은 선행연구에서 경영성과에 긍정적인 영향을 미치는 요인으로 나

타내고 있으며, 본 연구에서도 주요 변수로 하였다.  

2.3.1 직무역량

  

  직무역량은 업무에서 우수한 수행을 하거나 뛰어난 결과를 내는 사람의 특성이

고 어떤 개인이 어떤 임무를 수행함에 있어 성공적인 결과를 가져오게 하는 내재

적 특성이다. (Klemp, 1980)

  효과적인 경영관리(리더십)는 경영자(리더)가 가지고 있는 3가지(전문적, 인간 

관계적, 개념적) 기본적인 기술에 달려 있다고 주장하고 이들 경영관리자의 기술

(skill)들은 리더의 성격특성(traits)이나 인품과는 다른 차원의 것이라고 하였다. 

(Katz, 1974) 첫째, 전문적 기술(technical skills)은 구체적인 작업이나 활동에 필

요한 지식이고, 이와 같은 활동이나 작업을 위한 능숙 정도이다. 둘째, 인간관계 

기술(human skills)은 사람들과 함께 일하는데 요구되는 인간관계에 관한 지식 그
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리고 사람들과 함께 일할 수 있는 능력이다. 셋째, 개념적 기술(conceptual skills)

이란 아이디어 또는 개념과 관련된 능력이다. 전문적 기술이 사물 또는 문제를 

다루는 테크닉이고, 인간관계 기술이 사람에 대한 기술이라면 개념적 기술은 비

전, 계획, 관념, 착상 등 아이디어와 관련된 능력이다.

기업가는 권위, 창의성, 통찰력 등으로 새로운 결합을 통해 동태적 과정을 창조

하는 핵심적 존재로 인정된다. 이와 같은 기업가의 행동은 조직이 성장하는 데 

중요한 추진력이 되거나 새로운 사업의 개발을 유발해왔다. 기업가정신의 필수적

인 행위는 시장이나 서비스 영역의 신규진입에서 비롯된다. 이때 기업가정신은 

시장 진입에 이르기까지의 과정, 실행, 의사결정을 통해 나타날 수 있으며 새로운 

투자에 대한 모험을 창조하는 사람들의 동적인 발생과정을 수행하는 행동과 의지

를 포함하고 있다. (Lumpkin & Dess, 1996). 

기업가 역량은 기업의 성과달성 및 지속적인 발전을 위한 핵심적인 요인으로 받

아들여지고 있으며, 이에 대한 중요성 때문에 많은 분야에서 연구되고 있다. (양

수희 외, 2011). 경영전략 분야에서의 기업가 역량은 다양한 분야가 합쳐진 하나

의 유기체인 기업의 경쟁력을 높이는 원천으로 이를 위하여 기업가가 가지고 있

는 고유한 능력으로 정의하고 있다 (Wiklund & Shepherd, 2005)

  기업가의 특성에 대한 선행 연구를 바탕으로 기업가 역량이 기업가의 인구 통

계학적 특성뿐만 아니라 어떠한 행동 특성들을 가지고 있는가에 대해 연구한 결

과 성장 및 목표 지향적인 열정과 위험을 선호하는 경향이 공통으로 나타나는 요

인인 것을 확인하였고, 실패에 대한 긍정적인 사고, 변화의 적극적인 수용, 자율

성, 책임 의식 등이 기업가의 역량을 나타내는 것을 확인하였다. (Carland, Hoy, 

Boulton, & Carland, 1984) 

  한편 최고경영자의 역량에 대한 정의를 직무 역할을 성공적으로 수행할 수 있

는 전반적인 능력을 나타내는 개념으로 보고 역량을 최고경영자의 경험, 훈련, 교

육, 가족 배경 및 다른 인구통계학적 변수들에 영향을 받는 성격특성, 기술 및 지

식 등을 포함하는 상위수준의 특성으로 간주하여 특성과의 관련성을 설명하였다. 

(ManLau & Chan, 2002)

최고 경영자는 기업의 의사결정과정에 있어 가장 큰 영향력을 가지고 있는 사람

으로서, 기업의 전략을 수립하고 실행할 뿐 아니라 성과에도 많은 영향을 준다. 
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위에 언급된 최고 경영자의 특성들은 기업의 새로운 비전을 제시하며 조직 구성

원들을 통합하고, 기업의 목표를 이룰 수 있도록 항상 격려하며, 변화하는 경영 

외부환경에서 생존할 수 있도록 한다. 최고 경영자는 기업 내에서 다양한 임무를 

수행하는데, 특히 기업이 나아가야 할 새로운 방향을 제시하고, 직원의 동기유발

을 통해 목표를 달성 하도록 유도하며, 자기 계발을 통해 개인의 만족을 높이도

록 한다. (Quinn, 1988; Javidan,1991)

  따라서 최고경영자의 직무역량이란 기업이 나아가야 할 전략적인 비전을 제시

하고, 조직을 운영하면서 동기 유발을 통해 목표를 달성하도록 유도하고, 전문적

인 지식과 풍부한 경험을 활용하여 기업이 당면한 문제를 객관적으로 분석하고 

해결책을 제시하는 능력을 말한다.

2.3.2 커뮤니케이션 역량

  

  커뮤니케이션은 삶의 기본적인 수단으로 정보교환 및 정서 교류, 세대 간의 문

화전이 등 다양한 기능을 수행하고 있으며 이는 인간만이 소유한 창조적 상징능

력으로 메시지를 통한 사회적 상호작용이라고 할 수 있다. (김경호, 2007) 기업의 

구성원들이 공유하고 있는 행동방식과 가치의식, 기업의 특성 또는 관행 그리고 

CEO가 강조하는 기업 정신 및 이념 등 기업 문화의 주요한 핵심을 이루는 가치

가 구성원들과 더불어 공유되려면 커뮤니케이션은 필요한 것이다. Selznick(1957)

은 조직 리더의 올바른 의사 결정은 경영성과를 향상한다고 주장하였다. 조직의 

리더인 CEO는 의사소통을 통해 기업의 기본적인 비전과 목적을 반영할 수 있도

록 기업을 구조화하고 조직화한다. 그리고 기업의 내, 외부 위협으로부터 비전 및 

독특한 가치 등 기업의 정체성을 보호하는 데 관심을 둔다. 조직의 구조와 결합

한 이와 같은 조직 비전은 조직의 독특한 역량특성 형성에 도움을 주며 결과적으

로 기업의 경영성과를 향상한다. 

  또한 중소기업 성과에 가장 긍정적인 영향을 주는 CEO의 역량 특성은 “의사

소통” 능력과 “의사소통수단 활용” 능력이라고 주장하였고, 이것을 조직원들과의 

활발한 교류가 그 원인이라고 밝히고 있다. (김익성, 2006) 이형호(2008)는 

“CEO가 기업 경쟁력에 미치는 영향에 대한 연구를 통해, CEO의 의사소통 역량
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은 기업의 제품경쟁력, 원가경쟁력, 제조경쟁력, 인적 자원 경쟁력, 의사결정 역량

은 제조경쟁력, 자금동원 경쟁력, 마케팅영업경쟁력 기술경쟁력에 특히 영향을 미

친다.”고 밝혔다. 중소기업의 최고경영자는 기업의 전략을 포함하여 대부분의 주

요한 의사를 결정하는 주체자이고, 이에 따라서 기업의 활동이 이루어지기 때문

에 이들의 지식과 기술, 능력은 중소기업의 주요 역량이자 기업성과를 결정하는 

핵심요소가 된다. 이처럼 CEO의 역량 특성은 대부분 경영성과에 긍정적인 영향

을 미친다고 할 수 있다. 

  한편 위기 발생 시 CEO의 역할을 규정하는 것은 매우 중요하다. CEO의 가장 

중요한 역할은 위기관리이고 CEO가 이러한 임무를 수행하기 위해서는 위기에 

관한 모든 정보가 가장 먼저 CEO에게 전달되어야 한다고 하였다. (Dunn, 1987) 

CEO가 위기를 인식하고 자신의 책임 아래에서 이에 대해 대응하려면 위기에 관

련된 정보의 흐름이 CEO에게 신속하게 전달될 수 있도록 회사 내의 위기 정보 

전송 시스템을 구축하여야 하는데 이를 위해 “위기에 관련된 모든 정보는 제일 

먼저 최고 경영진에게 전달되어야 한다.”는 원칙을 전 사원이 공유하는 것이 중

요하다고 하였다. 이는 마케팅이나 금융 관련 정보뿐 아니라 위기 관련 정보 또

한 바로 CEO에게 전달되어야 한다는 의미이다. 이처럼 CEO는 위기관리의 중심

적인 위치에 있으므로 CEO가 위기극복을 제대로 하지 못해 이에 대한 책임을 

지는 사례가 점점 더 증가하고 있다고 하였다. (Dunn, 1987) CEO는 위기관리팀

의 리더로서 위기 상황을 직접 통제하거나 이를 직접 해결하기 위해 전면에서 노

력하는 모습을 보여야 한다고 하였으며 이는 CEO 자신이 조직의 대변인으로 해

야 할 역할만을 수행해서는 안 되며 위기관리팀을 능동적으로 조직하고 위기 발

생 시에는 이를 직접 지휘하는 역할이 중요하다는 것을 의미하는 것이다. (Berge, 

1990) 이상의 선행연구로 최고경영자의 커뮤니케이션역량이란 기업이 가진 고유

의 특성과 경쟁우위의 요소들을 최고경영자가 구성원들과 공유하며 활발한 상호

협력적인 지원을 통해 기업의 위기와 기회에 능동적으로 대처할 수 있는 역량을 

말한다.

2.3.3 학습역량
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   학습 지향성은 직무를 원활하게 이끌어가기 위하여 자신의 능력을 향상하고 

지식과 정보 그리고 기술을 학습하기 위한 개개인의 관심과 노력의 정도를 의미

한다. (Sujan, Weitz and Kumar, 1994) 개인 학습 지향성은 개인이 가지고 있는 

속성으로서 새로운 기술의 습득, 새로운 상황에 대한 숙달, 자신의 역량 개선을 

통한 자기 계발 욕구(Vandewall,1997)로서 노력과 개선의 가치를 두고 자신의 역

량을 개선하기 위하여 도전적인 과업을 탐색하는 개인적인 성향이라고 정의할 수 

있다. (Dweck & Leggett, 1988) 학습 지향성(learning orientation)은 조직구성원

의 학습활동을 장려하고, 비전을 공유하며, 조직구성원의 의견을 의사결정에 적극

적으로 반영하는 조직문화이며(Baker and Sinkula, 1999), 조직 차원의 신지식 

개발과 관계가 있다. 다시 말해서, 기업의 학습 지향성의 수준은 업무 관련 지식

을 창출하고 활용하는 정도를 말하는데, 이는 곧 경영진이 종업원들의 학습개발

활동을 장려하는 수준을 일컫는다. (Baker and Sinkula, 1999) 이처럼 학습 지향

성은 경영활동에 영향을 미칠 수 있는 새로운 지식이나 통찰력을 배양하고자 하

는 조직문화이다. (Slater and Narver, 1995). 그뿐만 아니라, 경쟁우위를 증진하

기 위해 지식을 창조하고 활용하는 조직 활동으로 학습 지향성이 정의되고 있으

며, (Calantone et al, 2002) 고객의 욕구, 시장변화의 흐름 등에 대한 정보를 경

쟁사보다 먼저 획득하고 공유하는 것이라 할 수 있다. (Hurley and Hult, 1998). 

학습 지향적인 기업은 고객의 요구를 파악할 수 있는 지식과 정보가 풍부하므로 

시장을 잠식당할 가능성이 비교적 낮은 편이므로 장기적 관점에서 볼 때, 학습이

야말로 기업의 경쟁력을 유지할 수 있다고(Dickson, 1996) 할 정도로 기업의 체

질 강화에 중요한 전략으로 인식되고 있다. 이와 같은 학습 지향성을 고조시키기 

위해서는 문제점을 자유롭게 거론할 수 있는 조직문화와 분위기 조성이 무엇보다 

중요하다(Slater & Narver, 1995).

급변하는 기술 환경에서 기업의 혁신을 기업 내부의 연구개발 역량에만 의존하

는 것은 매우 위험하고 어려운 일이다. 그러므로 기업들은 활용 정도는 다르지만, 

기업 외부의 기술이나 지식을 활용한다. (Cohen and Levinthal,1990) 

Huber(1991)는 학습을 지식을 창출하고 공유하는 활용 과정이라고 정의하였다.

Fiol과 Lyles(1985)는 조직 내의 학습을 보다 나은 지식과 이해를 통해 행동을 개

선하는 과정이라고 정의하였다. Nevis(1995)는 경험을 기반으로 성과를 유지하고 
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개선하는 조직의 능력과 프로세스라고 정의하고 있다.

Guan 과 Ma(2003)는 학습역량에 대해 기업에 필요한 외부의 새로운 지식을 받

아들이고 이를 조직에 체질화시켜 활용하는 능력으로 정의하였다. Cohen 과 

Levinthal(1990)은 외부의 지식을 가치 평가하는 능력, 외부 지식을 체계화하는 

능력 그리고 그 체계화된 지식을 상업적으로 활용하는 능력이 학습 역량에 포함

되어야 한다고 주장 하였다.

정대용 외(2010)는 “중소기업 최고경영자의 학습 지향성이 기업성과에 미치는 

영향“에서 첫째, 최고경영자의 학습 지향성은 시장 지향성과 혁신성의 선행변수로 

유의한 영향을 미쳤다. 둘째, 시장 지향성은 혁신성의 선행변수이고 학습지향성과 

혁신성 관계를 매개함으로써 부분매개 효과를 가졌다. 셋째, 학습지향성, 시장지

향성과 기업성과 관계에 혁신성은 완전매개 효과가 있는 것으로 나타났다. 즉 최

고경영자의 학습지향성은 혁신성에 직접적인 영향을 미칠 뿐 아니라 시장지향성

을 통해 간접적으로 혁신성에 영향을 주는 것으로 나타났다.

유봉호(2012)는 분석결과 첫째, 학습 지향성이 고객 지향성과 혁신성에 대해 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이와 같은 결과로부터, 학습 지향성이 고

객 지향성과 혁신성의 선행변수임을 알 수 있다. 둘째, 고객 지향성과 혁신성이 

종업원⋅경영성과에 긍정적인 영향을 주었다. 셋째는 본 연구의 핵심인 고객 지

향성과 혁신성이 학습 지향성과 종업원⋅경영성과 간의 매개 효과를 나타냈다. 

이처럼 고객 지향성과 혁신성이 학습 지향성과 종업원⋅경영성과 간에 중요한 역

할을 한다는 결과가 도출됨으로써, 기업의 경쟁력 강화를 위해 이와 같은 조직 

특성의 중요성이 주목받았다. 

학습 지향성이 고객 지향성과 혁신성을 강화하는 출발점이고, 학습 지향성의 영

향을 받은 고객 지향성과 혁신성의 조직문화는 종업원∙경영성과를 더욱 향상할 

수 있다. (유봉호, 2012) 

  선행연구를 통해 최고경영자의 학습역량이란 변화하는 시장 상황이나 고객의 

욕구 등에 대한 새로운 정보와 기술의 가치를 올바르게 평가하고, 기업에 맞게 

체계화하여 조직원들과 공유하면서 기업의 경쟁력을 강화하는 것이다.
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2.3.4 혁신역량

  혁신은 신제품과 서비스, 기존 제품의 새로운 이용, 기존 제품의 신시장 또는 

새로운 마케팅 방법을 구성하는 새로운 아이디어를 활용하는 기본적인 창조 프로

세스라고 정의하였다. (Kenneth, 1986) 혁신이 성공하려면 기업이 혁신역량을 보

유하고, 핵심 인력들이 충분히 노력하고, 혁신관리가 잘 이루어질 때만이 가능한 

것이다. (Dadfar et al., 2012) 혁신이 혁신역량(capacity)에 미치는 영향에 대한 

연구에서는 한 조직이 새로운 아이디어, 프로세스, 제품들을 성공적으로 채택 또

는 실행하는 능력을 나타내는 혁신역량이 커질수록 기업의 경쟁적 우위 및 높은 

성과를 달성한다. (Hurley and Hult, 1998)고 주장하고 있다. 또 다른 주장으로

혁신역량은 기존의 기술을 효과적으로 흡수하고, 숙달하고, 개선하며, 새로운 기

술을 창조하는 데 필요한 기능과 지식으로 정의하였다. (Lall, 1992) 또 혁신역량

은 신제품과 프로세스를 개발하고, 우수한 기술력 및 경영성과를 달성할 수 있는 

조직의 능력으로 정의할 수 있으며, (Rangone, 1999) 지식과 아이디어를 신제품, 

프로세스 그리고 시스템으로 지속적으로 전환할 수 있는 능력이다. (Lawson & 

Samson, 2001) 다른 정의로는 조직의 무형재산과 조직이 새로운 혁신을 지속적

으로 창출할 수 있는 방법으로 이들 재산을 활용하는 능력이며, (Yliherva, 2004) 

내부 및 외부 자원과 역량을 활용하여 급진적인 새로운 아이디어와 개념을 탐구 

및 창출하고, 이들을 적용한 새로운 제품·서비스를 시장에 출시 가능하게 하는 효

과적인 혁신을 개발하는 추진력이라 하였으며, 특히 여기에서 혁신역량을 파괴적

인 혁신역량이라고 강조하였다. (Assink, 2006) 혁신역량 또는 혁신능력

(innovation capability)이란 혁신주체들이 조직 내외부의 자금, 인력, 지식, 정보 

등과 같은 자원(resource)들을 통합하여 새로운 자원들을 창출해 낼 수 있는 능력

이라고 하였다. (송위진,2006)

  기술혁신이라는 용어는 신고전학파의 경제이론이 경제성장과 현상을 충분히 설

명하지 못함을 비판한 슘페터(Schumpeter)에 의해 처음으로 사용되었으며 그동안 

간과되어온 기술혁신의 중요성을 강조하였다. 슘페터는 당시 주류학파인 신고전

학파의 경제이론으로는 설명하지 못하는 현상을 이해하기 위해 새로운 이론의 구

축 필요성을 제기하였으며 기술혁신을 포괄적인 의미에서 공정 시장 재료 및 조
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직 등에 있어 생산수단의 새로운 결합을 통해 새로운 제품 및 서비스를 생산하고 

마케팅 판매하는 모든 활동으로 정의하였다. (Schumpeter, 1934) 기술혁신역량은 

기업의 지속할 수 있는 성공을 끌어내는 중요한 자원이며, 기업의 기술혁신을 촉

진하고 지원하는 포괄적 기업특성이며 (Burgelman et al., 2004) 기술혁신을 위한 

투입 노력과 기술혁신의 산출물 간 관계로 정의하고 있다. (Metcalfe, 1995) 기술

혁신역량이 높다는 것은 기술혁신을 위한 투입 물 대비 기술혁신성과 혹은 기술

혁신 산출물의 비중이 높다는 것을 의미하며, 이러한 개념의 기술혁신역량은 조

직 내·외부의 자원과 프로세스를 융합하여 새로운 자원과 프로세스를 형성하는 

능력으로 동태적 역량이라고 할 수 있다. (Teece and Shuen,1997).

  한편 기업의 기술 혁신을 받아들이기 위한 학문적 노력은 기술혁신역량을 결정

하는 내·외적인 구성요소들의 탐구를 중심으로 진행됐다. 또한 기업의 자원이 동

적 경쟁 환경에서 어떻게 성과를 주도하는가를 설명할 수 있는, 즉 왜 어떤 경쟁

자들은 다른 기업보다 더 많은 수익을 내는가, 핵심역량에 대한 아이디어를 경영

에 어떻게 접목할 것인가, 어떻게 합리적인 다각화 전략을 개발할 것인가 등의 

관점에서 자원거점이론은 기업이 지속적해서 경쟁적 우위를 선점하기 위한 핵심

적 요소로서 기술혁신역량, 수용역량, 학습능력, 기업가적 역량 등을 기업 내적 

요소로 규정하고 있다. (장지호 외, 2008) 또 다른 연구로는 기업의 조직역량과 

기술 역량이 기술혁신을 매개로 경영성과에 미치는 영향을 분석하였는데, 조직역

량은 인적구성원의 역량, 재무구조의 우수성, 네트워크의 역량을 보았고, 기술 역

량은 기술개발능력, 기술수용능력, 기술응용능력을 살펴본 결과 조직역량에서 인

적구성원의 역량 특히 CEO의 높은 관심도가 기술혁신성과에 많은 영향을 미치

는 것으로 나타났고, 기술 역량에서는 기술수용능력 즉, 흡수 능력이 기술혁신에 

많은 영향을 미치는 것으로 나타나 기존연구들과 유사한 결과를 얻었다. (김두희, 

2013)

  최고 경영자의 혁신성은 새로운 제품과 서비스를 적극적으로 고객에게 제공하

기 위해 노력하며, 이러한 제품과 서비스를 바탕으로 높은 성과를 창출하여 시장 

내에서 지위를 바꾸기 위해 전문지식이나 공학과 같은 기술적인 부분뿐만 아니라 

제품의 홍보와 시장조사 등과 같은 시장 혁신성 또한 중요시 한다. (Lumpkin 

and Dess, 1996). 기업은 생존은 물론이고 지속할 수 있는 경영을 하기 위해, 근
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시안적인 관점에서 단기적인 성과에만 집착할 것이 아니라 거시적 안목을 가지고 

전략적으로 장기적 계획을 세우는 것이 필요하다. 많은 기업이 그러하듯 일선의 

관리는 중간관리자가 그 역할을 담당하지만, 기업의 장기적인 전략과 비전의 설

정은 계획의 수립과 추진과정에서 최고경영자의 의사결정은 매우 큰 영향을 미친

다. 여기서 기업의 전략은 다양한 변수들에 의해 영향을 받는데 이때 창업자의 

특성, 최고경영자의 태도 등이 큰 영향을 미치며, 대기업이나 중소기업 등 기업의 

규모를 막론하고 기업이 기술의 융합과 네트워크로 대변되는 미래의 급변하는 환

경에 맞추어 진화해 나가려면 기술을 이해하고 균형 잡힌 사고를 하며, 이를 조

직에 구현하려는 의지와 실천력을 가진 혁신적인 리더의 존재가 필수적이다. (조

남제, 2015) 최고경영자의 혁신성, 학습적 문화와 정보시스템의 활용 수준이 기업

의 혁신성과에 미치는 영향과 이러한 혁신성과가 다시 기업의 경제적 성과에 미

치는 영향에 대한 연구에서는 최고경영자의 혁신성과 학습문화는 기업의 혁신성

과에 바람직한 영향을 미치고, 이런 혁신성과는 기업의 경제적 성과에도 긍정적

인 영향을 미친다. (서영선 외, 2015)고 하였다. 글로벌 경쟁 심화 및 급변하는 

시장 환경에서 기업이 성공적으로 기술혁신활동을 추진하기 위해서는 무엇보다도 

최고경영자의 지원이 먼저 필요하다고 말하며, 기업의 최고경영자는 기술혁신에 

대한 이해 및 필요성을 인지하고, 조직의 기술혁신 비전과 목표를 설정한 후, 지

속해서 관심을 두고 지원해야 한다. (손현철, 2013) 이를 통해 조직구성원들도 기

술혁신의 필요성에 공감하여 자발적으로 기술혁신활동에 참여하고, 부서 간 협력

하는 조직문화를 조성할 뿐 아니라 다양한 기관과 기술혁신 협력네트워크를 구축

하여 외부로부터 아이디어와 기술을 적극적으로 수용하고자 하며 최고경영자의 

기원이 기업문화와 외부네트워크 등 혁신 인프라에 유의한 정(+)의 영향을 미친

다고 보고하였다. (손현철, 2013)

  위의 선행연구를 통해 최고경영자의 혁신역량은 기존의 기술을 효과적으로 흡

수, 개선하며 내부 및 외부 자원과 역량을 이용하여 새로운 아이디어를 창출하고, 

이들을 적용한 새로운 제품 및 프로세스를 개발하거나 기존 제품 및 프로세스를 

개선하는 모든 활동을 말하며 기업의 기술 및 경영혁신에 영향을 미칠 수 있을 

뿐 아니라 기업의 생존 및 지속성장에 영향을 미치는 핵심역량임을 알 수 있다.
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2.4 혁신성과

  혁신(innovation)이란 새로운 조직구조나 관리시스템, 조직구성원, 새로운 제품

이나 서비스, 새로운 생산 공정, 기술을 변화시키는 새로운 계획이나 프로그램을 

의도적으로 실행함으로써 기업의 중요한 부분을 본질에서 변화시키는 것이다. (조

동성 외, 1996) 또한 혁신은 신기술에 의한 신제품 장치 시스템 과정 프로그램 

서비스가 조직에 새롭게 적용되는 것이며, 조직의 변화를 가져오는 것으로 정의

하고 있으며, (Damanpour & Evan, 1984) 새로운 공정(process), 제품 혹은 서

비스를 조직 내에서 최초로 개발, 생성, 채택 및 수행하는 일종의 과정이라고 정

의하기도 하고, (Thompson, 1965) 창조적인 기업의 문화 양상으로 새로운 제품, 

공정 및 관리방식을 추구하기 위해 새로운 아이디어 획득에 노력하는 행위로 보

았다. (Keskin, 2006)

  Knight(1967)는 혁신을 첫째, 제품과 서비스 혁신 둘째, 생산 공정 혁신 셋째, 

조직구조 혁신 넷째, 사람 혁신으로 분류하여 혁신을 신제품뿐만 아니라 새로운 

생산공정 새로운 조직구조 사람들 사이의 새로운 관계도 혁신으로 언급했다. 같

은 의미로 OECD가 채택한 오슬로 매뉴얼(OECD, 2005)에 따르면 혁신의 개념

은 종전의 제품, 공정상의 좁은 개념에서 ‘제품혁신(product innovation), 공정혁

신(process innovation), 마케팅혁신(marketing innovation), 조직혁신(organization 

innovation)’을 모두 포함한 개념으로 확대되고 있다. 

  혁신의 특성을 변화로부터 기대되는 예상 혜택을 유도하기 위한 시도와 이에 

대한 범위가 포괄적이어서 경제적 혜택뿐 아니라 개인의 성장과 만족감 제고, 집

단응집성 향상, 의사소통 개선 등이 포함된다고 하였는데, 혁신의 채택은 개인이

나 집단 또는 조직과 사회에 혜택이 주어져야 하며, 혁신은 절대적인 의미에서 

새로운 아이디어가 아니라 채택하는 단위에 새로운 것이어야 한다고 주장한다. 

(West & Farr, 1989) 즉, 유익한 아이디어 과정, 제품이나 절차 중 새로운 것을 

역할담당자 집단 또는 조직이 의도적으로 도입하고 적용하는 관점으로 보고 연구

하였다. (West & Farr, 1989) 

  기업이 경쟁우위를 확보하고 새로운 시장에 진입하여 지속할 수 있는 성장을 

이루기 위해서는 필수적으로 혁신이 요구된다. (Stock et al., 2002). 기업이 지속
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적인 혁신활동을 해야 할 구체적 필요성은 첫째, 제품의 다양화와 고도화로 인해 

제품의 라이프 사이클이 짧아지고 있어 기술혁신활동을 통해 신제품 개발로부터 

판매에 이르는 전반적인 과정을 효율적으로 개발, 개선하는 것이 중요하며 둘째, 

글로벌 자유무역 경쟁 환경 속에서 기업은 단순히 국내기업 간의 경쟁에 그치는 

것이 아니므로 국제적인 경쟁이 필수적이라는 점을 고려할 때 해외 선진 기업들

보다 앞서가기 위해서는 지속적인 혁신활동을 통해 효율적이며, 혁신적인 제품 

개발 또는 공정과정 개선이 요구된다. (Griffith,  2005) 이러한 혁신은 기업이 경

쟁우위를 유지하는 원천으로서 매우 중요한 역할을 한다. 혁신은 조직에 새로운 

기회를 제공함으로써 조직의 경쟁력에 기여하기 때문에 더 혁신적인 기업이 더 

좋은 성과를 거두는 것은 당연하다. (Drucker, 1998).

  혁신활동을 통하여 나타나는 혁신성과(innovation performance)는 신제품 또는 

서비스와 관련하여 목표를 달성하는 데 있어 기업에 의해 완수된 성공의 정도를 

말한다. (Henard and Symanski, 2001; Monotoya-weiss and Calantone, 1994). 

또한 혁신성과는 신제품개발, 신공정 개발, 기존 제품 개선, 기존 공정 개선, 특허 

출원, 실용신안 및 의장권 출원, ISO 인증, Q 마크 등 국내외 품질인증, 장영실

상, 품질대상 등 기술력 인정 등을 통해 기술적 성과를 달성한 결과이다. (김영

조,2007)

선행연구들을 살펴보면, 혁신성과를 고객의 요구나 기대에 적합한 정도인 유효성, 

투입자원을 최소화하거나 낭비를 제거하는 정도인 효율성, 고객의 요구나 기대에 

대응할 수 있는 유연한 정도인 적응성으로 분류하였다. (Harrington, 1991) 혁신

의 유효성은 혁신으로 인한 과정적 기대와 결과적 기대에 대하여 조직구성원들이 

인식하는 정도이며, 과정 유효성과 결과 유효성으로 분류할 수 있고, 과정 유효성

은 과정에 대한 만족, 문제 해결에 대한 효과성, 과정의 진행 정도를 포함하며, 

결과 유효성은 현재 성과에 대한 전반적인 조직목표의 달성 정도를 포함한

다.(Harrington, 1991)

  혁신성과에 대한 분류로는 매출액의 향상, 신제품의 개발, 신기술의 개발, 기존 

제품의 개선, 공정의 개발과 개선, 서비스의 개발과 개선, 리드 타임의 감소, 품질 

향상 등이고(Damanpour 와 Evans, 1984), 경쟁혁신 프로젝트를 대상으로 서비
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스의 질적 개선, 업무처리속도의 감소, 운영비 절감, 비용 절감, 매출액, 이익률을 

혁신성과로 간주하기도 한다. (Drew,1994) 혁신성과의 다양한 측면을 포괄적으로 

파악하기 위하여 혁신에 대한 선행연구(Miller and Friesen, 1982; Deshpande et 

al., 1993; Avlonitis et al., 1994; Subramanian and Nilakanta, 1996)에서 개념

화되어 사용된 몇 가지 기준을 근거로 하여 제품 혁신성과 및 프로세스 혁신성과

로 구분하여 혁신성과를 측정하였고 이들 기준은 혁신의 수, 혁신의 속도, 혁신성

의 수준(기술적 측면의 참신성 또는 새로움), 그리고 시장에의 최초 진입 등이며 

이들 네 가지 혁신 특성은 두 가지 주요 영역 즉, 제품 혁신과 프로세스 혁신으

로 구분된다. (Prajogo and Ahmed, 2006) 개념적으로 제품 혁신은 아이디어의 

발상 또는 조직에 의해서 제공되는 최종 제품이나 서비스에 변화가 반영된 완전

히 새로운 것의 창조를 의미하는 반면에, 프로세스 혁신은 기업이 다른 곳에서 

개발된 혁신(Tidd et al., 1997; Zhuang et al., 1999) 또는 내부적으로 개발된 

새로운 실무의 확산 또는 채택을 통해 최종 제품이나 서비스를 생산하는 방법의 

변화를 의미한다. 이들 두 가지 혁신 영역 간의 구분은 혁신에 관한 문헌(Gobeli 

and Brown, 1994; Yamin et al., 1997)에서 명확히 제시되어 있다. 

  혁신활동이 혁신성과로 나타나기 위한 요인으로는 총체적인 목표설정, 혁신의 

목표와 범위, 우선순위 결정, 혁신 실행 팀의 리더와 구성원 선발, 변화의 후원과 

장애물 제거, 조직 내 원활한 커뮤니케이션을 위한 제도 구축, 결과에 대한 평가 

및 진척상황 점검 등으로 구분하였으며, (Hammer & Champy, 1993) 주요 의사

결정과 결과의 점검, 대상 프로세스의 선정, 프로세스 혁신 팀의 구성, 전략적 방

향의 제공, 재설계 대안 등을 제시하였다. (Davenport, 1998) 

  Janson(1993)의 연구에 따르면, 경영혁신은 결코 상향식으로는 발생하지 않으

며, 최고경영자의 개혁에 대한 의지 없는 경영혁신은 결코 성공할 수 없다고 주

장하고 있으며, 경영자의 리더십, 경영층의 적극적인 지원, 명확한 비전제시, 혁신

성과 측정, 조직과 연계한 혁신, 협력 분위기 확산 등이 경영혁신 활동의 성공 요

인이다. (Steward, 1994) 

  혁신의 성공 요인으로 최고경영자의 확고한 의지와 관심, 명확한 기업의 비전 

제시 및 경영혁신활동 팀의 운영체계, 경영혁신 활동 팀원의 선정과 보상, 전사적 
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지원과 교육, 종합적인 역량과 일정관리, 벤치마킹, 경영환경에 적합한 기법과 유

연한 조직구축, 구성원의 혁신 마인드와 정보공유 및 적극적인 참여, 부서 이기주

의 극복 및 타 부서의 협조 등으로 제시하였으며, (김성규, 2007) 최고경영자의 

참여와 적극성, 경영혁신 추진 조직의 의사소통, 경영혁신의 관심도라고도 설명하

였다. (박준하, 1997) 

  본 연구에서는 혁신성과를 기업이 혁신활동을 통하여 새롭게 얻는 제품 성과나 

프로세스 성과로 정의하고 각각을 개념화하여 측정하였다. 

2.5 경영성과

  기업은 지속적인 성장과 시장에서 경쟁 우위를 차지하기 위해 가치 있고 지속

적인 비전을 가져야 하며, 이 비전을 달성할 수 있는 전략적인 목표를 수립하고 

이를 달성하기 위하여 노력한다. 기업의 전략적인 목표를 달성한 정도를 평가하

기 위한 경영성과의 분석은 조직의 비전과 목표의 달성 여부를 평가하고 측정하

는 것으로써 단기적으로 기업의 의사결정 집단에 객관적이고 합리적인 지표를 제

공하며 기업의 생산성을 향상하고 업무를 개선을 통하여 지출을 감소시켜 결과적

으로는 기업의 수익을 높이도록 한다. 또한, 장기적 관점에서는 조직의 목표를 조

직 구성원들에게 전파하여 개인의 역량을 강화하고 조직의 차원에서의 활동을 향

상해 시장에서의 기업의 경쟁력을 높이고, 시장지배력을 강화할 수 있다. (Kotler, 

Kartajaya, & Setiawan, 2010)  경영성과(Business Performance)란 기업의 경영

활동 수행에 대한 결과물로써(Ko, 2011), 경쟁우위의 적합성을 검증할 수 있는 

지표이며, (Son & Kim, 2007; Lee, 2011) 성공 여부에 대한 평가척도라고 할 

수 있다. (Kim, 2010) 다른 시각으로는 경영성과란 조직의 목표 달성도, 조직이 

필요로 하는 자원획득을 위한 환경의 개척 능력, 변화하는 환경에 대한 적응 및 

생존 능력, 인적자원개발과 구성원의 욕구를 충족시킬 수 있는 조직 능력, 기업의 

생산성 또는 수익성 등으로 다양하게 정의하고, (곽영환 외, 2011) 또한 조직의 

비전과 목표를 달성했는지에 대한 평가 기준이라고 하면서 성과에 대해서, 조직 

내부적으로는 구성원들의 성과를 기반으로 과거 행위에 대하여 결과를 평가하여 
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조직의 목표 적합성에 맞는 활동을 요구하고, 외부적으로는 이해관계자(주주, 소

비자, 경쟁자, 공급자 등)에게 조직의 경쟁력을 평가하게 하는 기준점으로 인식을 

시킬 수 있는 요인이라고 하였다. (Moullin, 2003) 기업 성과는 홍진혁 외(2012)

에 의하면 기업성과(Company Performance)는 기업경영활동에 의한 결과물이며, 

재무적 성과(Financial Performance), 비재무적 성과(Non-Financial 

Performance), 인지적 성과(Cognitional Performance), 혁신성과(Innovation 

Performance), 연구개발성과(Research Development Performance) 등 추구하는 

목적과 범위에 따라 다양하게 구분된다고 하였으며, 또한 조직이 달성하고자 하

는 목표의 달성 정도로 정의할 수 있는 등 다양한 연구들이 조직성과, 경영성과, 

재무성과, 조직 효과성 등의 개념과 혼용해서 사용하고 있다. (배호영, 2014)  

  성과의 개념에 대해 Neely et al.(1995)은 효과성과 효율성 두 가지 차원에서 

보았으며, 효과성을 고객 요구수준에의 부합 정도로 그리고 효율성을 정해진 고

객 만족 수준을 위하여 자원을 얼마나 경제적으로 활용하였는가에 대한 척도로 

규정함으로써 성과평가 체계는 “활동의 효율성과 효과성을 정량화하는데 사용되

는 계량지표의 집합”이라고 정의하였다. 또한, 성과를 측정하는 근본적인 목적은 

경쟁의 원리를 도입하여 조직의 능률을 향상하기 위한 것이다. 경영성과는 기업

의 목표에 따라 여러 가지 방법으로 측정되며, 일반적으로 기업 이익의 달성 정

도에 초점을 맞추게 된다. 그러므로 경영성과의 측정은 경영성과를 수치화한 결

산자료를 활용하여 측정하는 것이 적정하다고 할 수 있지만, 최근에는 재무지표

인 매출과 이익이 단기적이고 과거 지향적이어서 미래의 성장 가능성과 기업 가

치를 표현하는 데는 한계가 있다는 지적(Kim, 2010)에 따라 비재무 지표를 포함

하는 성과의 측정이 중시 되고 있다. (Lee, 2011) 성과의 측정은 항상 인과관계

가 불명확하기는 하지만 만족과 밀접하거나 지대한 영향이 있을 것이라는 가정하

에 거의 반세기 동안 학자들과 경영자들 사이에서 주된 관심사였다. (김지윤, 

2000) 성과 기준은 경영목표가 어느 정도 달성되었는가를 알기 위한 척도이며, 

경영목표의 달성도를 표시하는 것이기 때문에 기업의 성과를 정의하여 측정하는 

것은 성과향상의 기본단계이므로 성과측정은 매우 중요한 의미가 있다. (이동

규,1999)

  전통적으로 경영성과를 측정하는 측정지표는 재무적 성과 중심이었지만 최근 
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들어서는 비재무적인 요인들이 기업의 가치와 성과에 직접적 연관을 갖는다는 사

실이 입증되고 있다. 과거의 경영성과에 대한 평가는 주로 재무적인 성과의 평가

에만 치우쳤다면 기업의 규모가 커지고 환경이 복잡해질수록 더는 재무적인 성과

만으로는 기업의 성과를 충분히 평가할 수 없게 되었고 점차 비재무적인 성과에 

대한 측정과 평가에 주목하게 되었다. 다양한 성과평가방법 중에서 최근 주시하

게 되는 기법이 Kaplan and Norton(1992)이 제시한 BSC(Balance Scored Card)

이다. Kaplan and Norton(1992)은 물리적 자산에 해당하는 기술을 효율적으로 

관리하는 것만으로는 지속적 경쟁우위를 획득할 수 없다고 주장한다. 이에 따라 

전통적 성과측정 방법을 개선하여 새로운 조직 내부 성과측정 및 관리 도구로서 

BSC를 개발하였다. BSC는 재무적 관점, 고객 관점, 내부 프로세스 관점, 혁신 및 

학습 관점에서 조직의 경영성과를 통합적으로 평가하고, 이에 근거하여 조직의 

지속성장을 도모한다. (Kaplan and Norton, 1992). 

  기업을 진단하는 도구로서는 기초정보, 생산성 정보, 역량 정보, 자원배분 정보

의 4가지 정보를 제시한다. (Drucker, 1995) 기초 정보란 현금의 흐름과 유동성, 

미수금 총액과 매출액 간의 비율, 채권의 지급 이자에 대한 수익보전비율 등과 

같이 고전적이고 널리 사용되는 정보를 의미하고, 생산성 정보는 핵심자원의 생

산성을 측정하는 지표이며, 역량 정보는 시장 주도권이 시장가치나 고객가치와 

생산자의 특별한 능력을 결합하는 핵심역량에 관한 정보이므로 자원배분 정보는 

자본과 업무 수행 인력이라는 희소자원을 배분하는 영역을 의미하고, 이 두 가지 

자원은 기업의 모든 활동을 실행으로 전환하며, 기업의 성패를 좌우한다. 

(Drucker, 1995)

  국내에서는 일반적으로 기업의 경영성과를 측정하는 연구에 사용되는 지표는 

객관적 성과와 주관적 성과, 그리고 재무적 성과와 비재무적 성과로 구분하고 있

다. (최용호 외, 2003) 재무적 성과는 수익성, 생산성, 시장점유율, 매출액증가율, 

투자수익률 측면에서 구체적으로 분석한 연구가 있으며, 비재무적 성과는 시장, 

제품, 자원유형 측면에서 분석한 연구가 있으며, 재무적 성과는 가장 협의의 개념

이며 기업의 경제적 목표에 영향을 미치는 재무적 지표에 기초한다. (최용호 외, 

2003) 수익성, 생산성, 시장점유율, 매출액증가율, 투자수익률 등은 경영성과를 

측정할 수 있는 재무적 지표이다. (Chandler & Hanks,1994). 성과측정의 정확성
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을 기하기 위해서는 객관적 지표와 주관적 지표 두 가지를 함께 사용하는 것이 

바람직하다(Tsai et. al. 1991)고 주장하는데 이들은 객관적인 지표는 절대적 기간 

또는 산업이나 주요한 경쟁자들에 대한 상대적인 기업의 성과를 평가하는 데 도

움이 되고, 주관적 지표는 소유주나 경영자의 성과에 대한 만족 기준에 의해 측

정된 객관적 지표를 증대시키는 데 도움을 주거나 재무적 비율에 따라 쉽게 포착

할 수 없는 차원에서의 성과를 평가하는 데 도움을 줄 수 있다고 하였다.(Tsai et. 

al. 1991) 중소기업의 초기에는 자금을 가지고 있으나 시제품 생산, 대량 생산 설

비 구축, 마케팅채널 구축 등으로 옮겨갈수록 재무자원에 한계를 가지므로 이러

한 한계를 극복하기 위하여 적절한 지표를 통한 성과측정이 필수적이다.(Hall & 

Bagchi-Sen, 2002) 따라서 재무적 성과는 중소기업이 경쟁우위를 바탕으로 지속

적 성장을 하기 위한 필수 요소라 하겠다.

  경영성과를 재무적 성과지표와 운영성과지표로 구분하기도 하는데 전자는 매출

액, 이익, 또는 투자이익률 등과 같은 경제적 결과에 초점을 두는 데 반해, 후자

는 만족도, 인지적 품질, 또는 신제품 개발 등과 같은 경제적 성공을 이끌어야 하

는 활동의 중간적인 결과를 포함한다. (Venkatraman and Ramanujam, 1986)

  Draft와 Steers(1986)는 조직의 유효성을 조직이 목표를 달성하는 정도라고 정

의하였고, 생산성, 수익성, 고객 만족, 종업원의 복지 등과 같은 운영목표와 연관

되는 개념으로 설명하였다. 따라서 기업의 유효성을 평가하기 위해서 다양한 기

업의 활동들을 고려하여야 한다. 또한, 품질, 고객만족도, 시장점유율 등 비재무적 

지표가 미래 측면의 성과를 나타내는 선행 지표의 역할을 하므로 재무적 성과 평

가보다 더욱 정확하게 조직의 성과를 평가할 수 있다. (Banker et al., 2000)고 

하였고, 조직성과의 다양한 개념을 관점에 따라 분류하여 보면 첫 번째로 목표의 

달성도를 효과성으로 보는 관점(Price, 1986)과 둘째로 능률성과 효과성을 포함하

여 같이 보는 관점(Rogers, 1990), 셋째로 능률성, 효과성, 대응성, 형평성의 관점

에서 바라보는 관점(김시영 외, 1996), 마지막으로 능률성과 효과성, 공정성으로 

보는 관점(Brewer & Seldon, 2000) 등으로 분류할 수 있다. (왕태규, 2006)

  조직 리더의 의사결정은 경영성과를 향상한다고 하였으며 더 나아가 조직의 리

더는 의사소통을 통하여 기업의 기본적인 목적과 비전을 반영할 수 있도록 기업
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을 조직화하고 구조화하며, 내, 외부의 위협으로부터 기업의 독특한 가치와 기업

의 독특한 비전 등 정체성을 보호하는 데 관심을 둔다고 보고하고 있다. 

(Selznick, 1957) 조직구조와 결합한 이러한 조직 비전은 조직의 독특한 역량을 

정의하는 데 도움을 주며, 결국 경영성과를 향상하는 결과를 가져다주므로 전략

은 경영자의 선택이며 기업이 보유하는 자원에 경영자의 올바른 선택이 작용하면 

그 기업은 경쟁우위를 갖게 되고 그 결과 경영성과가 개선된다. (Besanko, 

Dranove and Shanley, 2000)

  본 연구에서는 최고경영자의 컨설턴트 역량이 효율적이고 효과적으로 발휘되면

서 혁신성과를 통해 획득되는 재무적 성과로 정의하고 선행 연구를 통해 개념화

하여 측정하였다. 
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Ⅲ. 연구설계

3.1 연구모형

  본 연구의 목적으로는 중소기업 최고경영자의 컨설턴트 역량이 혁신성과 이어

서 그 혁신성과가 경영성과에 미치는 영향에 대한 인과관계를 분석하는 것이다. 

연구의 목적을 달성하기 위하여 [그림 3-1]과 같이 연구모형을 개발하였다. 앞 

장에서 논의된 선행연구 내용을 근거로 본 연구는 최고경영자의 컨설턴트 역량이 

기업의 혁신성과에 미치는 영향, 그리고 혁신성과가 경영성과에 미치는 영향의 

인과관계를 분석하였다. 선행연구를 토대로 최고경영자의 컨설턴트 역량을 직무

역량 (Chandler, 1994; Hanks, 1998; 박신윤, 2011), 커뮤니케이션 역량, (이형

호, 2008), 학습역량, (정대용 외, 2010), 혁신역량 (Schumpeter, 1934; Miller, 

1983; Drucker, 1985; Dollinger, 1995; Lumpkin and Dess, 1996; Knight, 

2000) 등으로 분류하였고, 혁신성과 (West & Farr, 1989; Damanpour & 

Evans, 1984)와 경영성과 (곽영환 외, 2011; Kaplan and Norton, 1992))에 미

치는 영향을 분석하기 위하여 [그림 3-1]과 같이 연구의 모형을 구성하였다.

[그림 3-1] 연구모형  



- 30 -

H1.최고경영자의 컨설턴트역량은 혁신성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2 연구가설의 설정

   3.2.1 최고경영자의 컨설턴트 역량과 혁신성과

  선행연구를 통해 최고경영자의 컨설턴트 역량을 직무역량 (Chandler, 1994; 

Hanks, 1998; 박신윤 2011), 커뮤니케이션 역량, (이형호, 2008) 학습역량, (정대

용 외, 2010), 혁신역량 (Drucker, 1985; Dollinger, 1995; Knight, 2000; 

Lumpkin and Dess, 1996; Miller, 1983; Schumpeter, 1934) 등으로 분류하고,

위의 역량 특성은 혁신성과에 긍정적인 영향을 미치리라 판단하고 이를 근거로 

다음과 같이 첫째 가설을 설정하였으며, 하위의 개념으로 변수별 가설을 설정하

였다.

  

  현대와 같이 기술의 변화가 빠르게 일어나는 시기에는 관련 지식을 지속해서 습

득하여 기업 혁신의 원재료로 활용될 수 있도록 해야 하는데, 혁신성이 높은 최고

경영자일수록 기업 내외부의 네트워크를 활용하여 지식습득이 더욱 높고, 비혁신

적인 최고경영자에 비해 시장에서 새로운 기회를 발견하는 역량이 뛰어나 민첩한 

대응을 통해 새로운 가치를 창출하는데 더욱 쉬울 것이라 하였다. (서영선 외, 

2015) 또한 구성원 개인의 교육훈련 수준과 최고경영자의 관심 구조의 복잡성, 

의사소통 개방성, 과업환경의 불확실성 등이 유의한 영향관계를 가지고 있으며 

의사결정 참여수준과 같은 조직 내 문화 및 심리요소가 혁신성과에 조절적인 영

향을 지니고 있는 것으로 분석되었다. (김태형, 1998) 그리고 중소 제조기업의 지

식경영 특성과 경영성과 간의 연구에서는 지식경영 활동에 있어 지식경영에 대한 

관심과 정책, 의지 등의 최고경영자 지원 정도를 측정하였는데 이런 최고경영자

의 혁신 지향적인 의지는 지식확산에 있어 유의한 영향을 나타낸다고 하였다. (한

효진, 2015)
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   최고경영자의 기술에 대한 관점이 기술전략에 많은 영향을 미친다고 하였다. 

(권미영, 2010) 경영자의 기술 및 기능적 역량은 기술혁신 전략에 유의한 영향을 

미친다는 결과와 같이 기술혁신은 다양하고 많은 기업자원이 투입되는 주요한 전

략적 의사결정으로 경영자의 역할이 매우 중요시된다.(윤종록 외. 2008) 따라서 

기업은 경영자의 현명한 판단을 위해 인적 자원의 선발, 제품설계, 투자, 조직구

축, 전략의 수립 등 기업의 운영과정에서 끊임없이 발생하는 의사결정을 위한 적

절한 정보와 지식처리 능력에 대한 지원뿐 아니라 정보의 적절하고 효과적인 활

용을 위한 훈련도 함께 제공할 필요가 있다. (조남재, 2015) 최고경영자를 비롯하

여 조직구성원들의 인적역량은 기업의 성과에 상당한 영향을 미친다. 기업의 중

요한 의사결정 및 계획의 실행 등은 궁극적으로 사람에 의해 이루어지므로 인적

구성원의 역량이 높을수록 기술혁신에 대한 기업의 실행력이 높아진다. (김성규, 

2007). 성공적인 혁신의 요소로는 명확하고 공유할 수 있는 목표수립, 최고경영층

의 적극적인 지원과 리더십, 실행원칙의 차별적인 적용, 외부전문가의 적절한 활

용, 혁신기법 간의 상호조정 및 통합, 효과적인 팀워크 구축 등을 제시하였다. 

(장재이, 2008) 한편 중소기업과 대기업의 협력형태와 내부역량, 협력관계에 따른 

기술혁신성과 관계 연구에서 기술혁신성과에 긍정적 영향을 주는 것은 기술협력, 

자금협력, CEO의 기술 역량이었다. (이장우 외, 2006) 그러므로 경영자의 기술혁

신에 대한 긍정적 태도는 기술혁신에 있어 조직구성원에 대한 구체적 방향성을 

제시하여 기업이 추구하는 혁신성과창출에 기여한다. (Baker & Mueller, 2002)

  이처럼 선행연구를 통하여 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 직무역량에 따라 혁

신성과가 차이가 있을 것으로 예측되어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

  H1a. 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 직무역량은 혁신성과에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다. 

  

  내, 외부와 의사소통에 따라 혁신성과를 활성화한다고 주장하는 연구에서는 유

기적으로 대인관계와 구성원 간의 밀접한 의사소통은 혁신에 긍정적인 효과를 가
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져오고 형식적인 규정만으로 해결할 수 없는 문제들을 처리하는 데 기여하고 구

성원의 심리적 불안 및 긴장을 풀어주고 위험을 선호하는 행동을 촉진해 혁신성

과를 높일 수 있음을 의미한다. (Tushman, 1997) CEO의 심리적 특성(성취동기, 

위험감수 성향, 모호함의 인내)이 중소기업 경쟁력에 미치는 영향에 대한 연구결

과를 통해 CEO의 위험 감수성 즉 합리적으로 계산된 위험에 대한 도전과 판단

력 역량을 많이 갖춘 CEO일수록 품질경쟁력, 제조경쟁력, 자금동원 경쟁력, 인적

자원 경쟁력 등이 높았다고 하며 덧붙여서 중소기업 성과에 가장 긍정적인 영향

을 주는 CEO의 역량 특성은 “의사소통” 능력과 “의사소통수단 활용” 능력이라고 

주장하였고 이것을 조직원들과의 활발한 교류가 그 원인이라고 밝히고 있다. (김

익성, 2006) CEO가 기업 경쟁력에 미치는 영향에 대한 연구를 통해, CEO의 의

사소통 역량은 기업의 제품경쟁력, 원가경쟁력제조경쟁력, 인적자원 경쟁력, 의사

결정 역량은 제조경쟁력, 자금동원 경쟁력, 마케팅영업경쟁력 기술경쟁력에 특히 

영향을 미친다고 밝혔다. (이형호, 2008) 중소기업의 최고경영자는 기업의 전략을 

포함하여 대부분 주요 의사를 결정하는 주체자이고 이에 따라서 기업의 활동이 

이루어지므로 이들의 기술, 지식 및 능력은 곧 중소기업의 주요한 역량이자 기업

의 성과를 결정짓는 핵심요소가 되며 이런 사실은 많은 학자에 의해 확인 되었다. 

  이처럼 선행연구를 통하여 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 커뮤니케이션 역량

에 따라 혁신성과가차이가 있을 것으로 예측되어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

  H1b. 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 커뮤니케이션역량은 혁신성과에 정(+)의 영향  

        을 미칠 것이다. 

   

  

  학습 지향성과 기업의 혁신성과와의 관계에는 매우 높은 상관관계가 존재한다

고 알려져 있으며, (Hurley et al., 1998; Sinkula et al., 1997; Damanpour, 

1991; Goes & Park, 1997; Baker & Sinkula, 1999, 2002) Hurley 등(2003)의 

연구를 살펴보면 학습 지향성이 혁신성에 중요한 유의적인 선행효과를 지니고 있
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는 것을 알 수 있다.

그뿐만 아니라, Jaehoon 등(2010)은 학습지향성이 혁신성을 촉진하는 핵심요소라 

강조하였다. Hurley 와 Hult(1998)는 실증연구를 통하여 학습 및 개발을 강조하

는 문화를 가진 집단이 더욱 혁신적이라는 것을 밝혀냈으며, 시장 지향성은 혁신

의 수용성을 자극하고 조직이 혁신과 관련된 문화와 필요한 자원을 가지고 있을 

때, 높은 혁신능력을 가지며 결론적으로 시장/학습 지향성은 혁신의 전제가 된다

고 주장했다.

개인 학습 지향성은 궁극적으로 직무와 직접적인 관련이 있다. 개인의 학습은 곧 

개인의 성과로 나타나고 나아가 조직의 성과로 이어진다. (Holton, Batesand 

Ruona, 2000)고 하였으며, 학습 지향성이 높은 학습자는 새로운 것을 배워 익히

는 그 자체를 학습활동의 궁극적이 목표로 삼는다. 이러한 특성을 보인 학습자는 

자기 참조 적인 기준을 따르기 때문에 자신의 과거 수행과 비교하여 기술이나 능

력의 향상을 추구한다. (Dweck, 1990) 학습 지향성은 스스로 찾아서 수행하는 

것이며 학습을 통해 얻어지는 기술이나 능력의 향상은 직무 만족에 이르게 된다.

기업의 학습 지향성의 수준은 업무 관련 지식을 창출하고 활용하는 정도를 말하

는데, 이는 곧 경영진이 종업원들의 학습개발활동을 장려하는 수준을 일컫는다. 

(Baker and Sinkula, 1999) 이와 같이 학습지향성은 경영활동에 영향을 미칠 수 

있는 새로운 지식이나 통찰력을 배양하고자 하는 조직문화이다. (Slater and 

Narver, 1995) 그뿐만 아니라 경쟁우위를 증진시키기 위해 지식을 창조하고 활용

하는 조직 활동으로 학습 지향성이 정의되고 있으며, (Calantone et al, 2002) 고

객의 욕구, 시장변화의 흐름 등에 대한 정보를 경쟁사보다 먼저 획득하고 공유하

는 것이라 할 수 있다. (Hurley and Hult, 1998)

이판국(2009)은 중소기업이 신속하게 기술을 축적하고 선도개발 단계에까지 이룰 

수 있었던 요인은 기반능력 및 통합능력을 요소로 하는 흡수 능력을 기반으로 노

력의 강도라는 요소가 갖추어졌기 때문이며 중소기업이 선진업체를 빠르게 추격

하기 위해서는 탐험과 활용 메커니즘의 적절한 활용이 요구된다고 주장하고, 혁

신적인 수준의 신제품을 개발하기 위해서는 탐험과 활용을 통한 학습 가속화가 

요구된다고 하며 기업 학습능력의 중요성을 강조하였다.

이처럼 다수의 연구로부터 학습 지향성이 혁신성과에 긍정적인 영향을 미친다는 
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결과가  도출되고 있어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

  H1c. 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 학습역량은 혁신성과에 정(+)의 영향을 미칠  

        것이다. 

  

혁신역량이 큰 기업일수록 자신들의 환경에 대응하고, 기존의 제품과 프로세스

의 개선 또는 새로운 제품과 프로세스를 창조하는 방법에 관한 새로운 지식을 개

발하는 데 더욱 성공적일 것이다. (Hurley and Hult, 1998) Lawson and 

Samson(2001)에 따르면, 그와 같은 기업들은 지속할 수 있는 혁신성과를 달성할 

가능성이 더 높다. 

  또한, 혁신성은 기술적 관점과 행동적 관점으로 보아, 새로운 아이디어를 창출

하고 실행하는 수준이며 조직의 잠재역량이다. (Avelonitis & Tzokas, 1994; 김

동주 외, 2012) 창조적 아이디어와 행동을 말하며, 기업의 목적에 부합하는 가치

를 창출하는 것 (Kuczmarski,1996)이라고 할 수 있으며, 소비자의 욕구와 문제를 

해결해 줄 수 있는 제품, 서비스, 프로세스의 개발을 위한 창의성, 실험성, 기술개

발 등을 장려하는 조직 문화의 특성이다. 결국 새로운 프로세스, 신제품 또는 신

서비스를 개발하는 능력이며, 문제해결에 대한 적극적인 자세를 말한다. (Peter & 

Waterman, 1982). 제품혁신의 증가는 혁신 역량의 축적에 기인하고, 혁신 산출

물에 기여한다. 대부분의 경영 환경에서 높은 성과를 내는 기업들은 낮은 성과를 

내는 기업들보다 더 강력한 역량을 가지고 있다. 기술혁신역량의 개선은 기업에 

유익함을 제공하고, 경쟁력을 강화한다. (Yam et al., 2004).

제품과 프로세스에 대한 혁신을 성공적으로 할 수 있었던 기업은 기술혁신활동에 

대해 적응하고, 이들 활동으로부터 더 큰 이익을 얻는 데 도움을 주는 경험과 지

식을 갖게 된다. 이와 같은 기업들은 신기술들을 융합하고 기업의 시장점유율을 

확대하며 변화하는 고객의 요구를 충족시킬 수 있는 우수한 품질의 제품을 개발

하고, 더 큰 유연성, 효율성 및 지속가능성을 가지고 생산이 가능한 프로세스를 

도입할 수 있다. 즉, 자신들의 혁신역량을 증가시키는 기업들은 혁신성과를 증가
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시킬 수 있다. 또한 혁신프로세스에서 기업이 얻는 경험과 신지식은 주로 자산 

대량 효율성과 시간 압력 비경제의 존재로 인하여 경쟁자들이 모방하기 어렵게 

된다. (Dierickx and Cool, 1989) 그러므로 지속해서 경쟁우위를 차지할 수 있는 

역량을 갖추게 된다.

  최고경영자의 행동특성은 기업의 혁신을 연구하는 과정에서 성취욕, 위험감수

성향, 내재적 통제 위치, 모호성의 수용 등의 심리적 특성과 연령특성, 학력특성, 

관련 산업의 근무경력 같은 경력특성, 성장배경 및 가족구성의 환경특성 등 다양

한 관점에서 연구되어 왔고, (신충상, 2011), 많은 연구가 최고경영자의 혁신성을 

기업의 혁신성과 및 경영성과를 높이는 선행요인이며 기업활동에서 신제품 개발

에 있어서 경쟁사보다 한발 앞서 나가려는 노력, 시장점유율을 확보하기 위한 진

취적인 경영, 시장에서 새로운 기회를 포착하기 위한 지속적인 관심과 발 빠른 

대응, 끊임없이 소비자가 원하는 욕구를 파악하려는 노력, 혁신적이 제품이나 서

비스의 창출에 기여한 종업원들에게 강력한 인센티브를 부여하는 것 등이라고 하

였다. (서영선 외, 2015) 따라서 경영자의 특성이 도전적이고 적극적일 경우 혁신

활동에 대한 과감한 투자가 이루어질 수 있을 뿐 아니라 혁신을 추구하는 조직 

분위기가 형성됨으로써 기술혁신활동이 촉진될 수 있다. (김영조, 2007) 경영자의 

기술 및 기능적 역량은 기술혁신전략에 유의한 영향을 미친다는 결과와 같이 기

술혁신은 다양하고 많은 기업자원이 투입되는 주요한 전략적 의사결정으로 경영

자의 역할이 매우 중요시된다. (윤종록 외, 2008)

  혁신역량과 혁신성과 간에 긍정적인 관계가 있음을 발견한(Prajogo and 

Ahmed, 2006)것과 같이 위와 같은 선행연구에서 밝혀진 사실은 근거로 본 연구

는 기업의 혁신역량과 혁신성과 사이에 긴밀한 상관관계가 있을 것으로 판단하

고, 다음과 같은 가설을 설정하였다.

  H1d. 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 혁신역량은 혁신성과에 정(+)의 영향을     

      미칠 것이다. 



- 36 -

   3.2.2 혁신성과와 경영성과

  

  혁신성과의 결과를 무엇으로 볼 것인가는 개념적 정의나 정확한 측정이 매우 

어려운 문제이다. Juran(1981)은 TQM의 도입으로 제품의 품질이 향상되면 시장

점유율이 상승한다고 주장하였고, Adams(1994)는 품질성과로 매출액 대비 품질

원가, 제품불량률, 고객만족도 등을 보았고, 재무성과로 매출액, 자산회전율 등을 

고려하였다. 

   최근 연구에 따르면 혁신의 형태가 성과에 영향을 미침에 있어서 직접효과뿐

만 아니라 간접효과에 대한 논의들도 이루어지고 있다. 즉, 단순히 혁신의 형태를 

성과와 직접적으로 연관 지음으로써 기업성과 결정요인을 규명하기보다는 기업 

내부의 혁신자원과 외부환경요인 간의 적합성을 어느 정도 확보하느냐가 결국 기

업성과에 직결된다고 주장하고 있다. (현준식 외, 2005) 대부분의 실증연구에서 

혁신은 성과향상에 긍정적인 이바지를 하는 것으로 보고 있는데, 이들 연구에 의

하면, 혁신은 신사업기회 획득, 국내외의 시장경쟁력 강화, 선점우위 획득, 경쟁우

위 획득, 국제 신시장 진출, 그리고 생존 등을 가능하게 함으로써 재무성과에 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 보았고 특히, 경쟁압력이 높은 기업일수록 혁신을 

추구하며 재무적 성과가 높게 나타남을 밝혀내었으며, 혁신기업들이 혁신을 채택

하지 않는 기업보다 혁신을 도입한 후 5-10년 이내에 훨씬 빨리 성장한다고 주

장하였다. (Mansfield,1971) 이처럼 기술혁신과 경영성과와의 관계에 대한 연구들

은 일부 다른 경향을 보이기도 하지만 대부분 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 

나타나고 있으며, 제품혁신뿐만 아니라 공정혁신에 의한 혁신성과가 경영성과 창

출을 가능하게 하는 것으로 나타나 결국 혁신활동이 기업의 경영성과에 중요한 

변수임을 알 수 있다. (임호성, 2013)

  기업 혁신활동과 경영성과와의 관계에 대한 연구에서 혁신활동을 제품혁신, 공

정혁신, 관리혁신으로 구분하고, 국내 중소 제조 기업을 중심으로 혁신활동이 혁

신 결과지표에 미치는 영향을 통해 기업경영성과에 미치는 영향을 실증적으로 규

명하고 있는데, 혁신활동의 기반이 되는 제도적 지원과 구성원의 혁신의식 강화 

간의 관계에 있어서 정(+)의 영향을 미치며, 혁신투입요인과 혁신결과 지표 간의 

관계에 있어서 구성원의 혁신의식 강화는 의미 있는 제품혁신과 공정혁신 효과를 
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끌어내는데 유의하게 작용하며, 혁신의 결과지표인 제품혁신과 공정혁신은 모두 

경영성과에 영향을 미치는 것으로 확인되었다. (장광순 외, 2010)

  혁신성과(제품과 프로세스)와 경영성과(매출액 성장, 시장점유율 및 수익성) 간

의 관계에 대한 연구에서는 이 관계를 생산기업과 서비스기업을 비교하였으며 연

구 결과, 제품과 프로세스 혁신성과 모두 생산기업과 서비스기업 간에 유의한 차

이가 없었으나 서비스기업보다 생산기업이 혁신성과 중에 프로세스 혁신성과와 

경영성과 간에 더 강력한 상관관계가 존재함을 발견하였다. (Prajogo, 2006) 

  최고경영자의 혁신 지향성이 높을수록 조직의 제도적 혁신성이 높게 나타나며, 

제도적 혁신성이 높게 나타나는 조직은 경영성과도 높은 것으로 나타났고, 혁신 

지향성과 절차 공정성 모두 조직의 제도적 혁신성 뿐만 아니라 경영성과에 긍정

적인 영향을 미친다고 주장하였으며, 조직의 혁신 역량과 경영성과의 관계는 최

고경영자의 혁신지향성과 절차적 공정성은 조직의 경영성과에 직접 긍정적인 영

향을 미치지만, 혁신에 대한 제도적인 바탕이 이루어졌을 때 그 효과는 더욱 크

게 나타난다고 주장하였다. (안영갑 등, 2010) 최고경영자를 비롯하여 조직구성원

들의 인적역량은 기업의 성과에 상당한 영향을 미친다. 기업의 중요한 의사결정 

및 계획의 실행 등은 궁극적으로 사람에 의해 이루어지므로 인적 구성원의 역량

이 높을수록 기술혁신에 대한 기업의 실행력이 높아질 것이며, 특히 최고경영자

의 혁신성은 기술혁신 및 재무성과에 양+)의 영향을 미친다. (김성규, 2007) 결과

적으로 혁신성과에 유의한 영향을 미치는 선행요인은 CEO 경영성향, 혁신 지향

성, 종업원 혁신활동으로 나타났으며, 인지적 성과에는 이들 요인의 영향력이 통

계적으로 유의하지는 않는 것으로 밝혀졌고, CEO의 혁신지향성이 종업원의 혁신

활동에 영향을 통하여 경영성과에 영향을 미친다고 주장하였다. (홍진혁 등, 

2012)

  그러나 혁신이 기업의 성과에 긍정적인 영향을 미친다고 하더라도 혁신을 기업

의 성과와 동일시해서는 안 된다고 주장하였는데 기업의 성과는 혁신의 결과만으

로 나온 것이 아니며 혁신의 성공 또는 실패는 기업의 성과 또는 기업의 생존에 

충분조건이 아닌 필요조건이라고 설명하였다. (Neely and Hii, 1998) 즉, 기업의 

성과는 하나의 요인이나 개념 때문에 영향을 받기보다는 다양한 요인에 의해 영

향을 받는다.
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H2. 혁신성과는 경영성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  기업성과에 대한 혁신의 긍정적인 영향을 관찰하기 위해서는 일반적으로 일정 

기간을 거쳐야 한다고 주장하는데 이러한 이유로 혁신성과는 먼저 고객만족도 증

대 또는 생산속도와 같은 기업성과의 비재무적 측면과 관련이 있고, 이것은 후에 

더 높은 재무적 수익을 가져오게 되므로 일단 혁신성과가 개선되고 나면, 생산 

및 마케팅 성과가 개선되고, 다음에 이들의 매개역할을 통하여 재무적 성과가 개

선되기 시작한다. (Damanpour and Evans, 1984) 

  한편 기술적 그리고 관리적 혁신 결과의 시너지 결합으로서 혁신성과는 조직 

성장과 수익성에 긍정적으로 기여한다고 주장하였으며, (Han et al., 1998) 기술

적으로 혁신적인 제품은 영업성과에 통계적으로 유의한 긍정적인 영향을 미친다

는 것을 발견하였다. (Zeng et al., 2010) 이를 근거로 본 연구는 기업의 혁신성

과와 경영성과 사이에 긴밀한 상관관계가 있을 것으로 판단하였으며, 다음과 같

은 가설을 설정하였다.

3.3 자료수집 및 분석방법

3.3.1 연구방법 및 자료수집

    

본 연구는 중소기업 최고경영자의 컨설턴트 역량이 기업의 혁신성과 및 경

영성과와의 인과관계를 규명하는데 그 목적이 있다. 표본으로는 수도권 중소

기업에서 근무하고 있는 임직원을 대상으로 하였으며, 설문항목은 선행연구를 

바탕으로 하여 본 연구의 목적에 부합되도록 일부 수정 또는 추가하여 구성

하였다. 자료 수집은 2016년 8월 3일부터 8월 25일까지 업종과 관계없이 수

도권 중소기업에 근무하고 있는 임직원들에게 300부를 배포하여 이 중 240

부를 회수하였고, 불성실한 응답으로 자료의 가치를 상실한 27부를 제외한 

213부를 바탕으로 수집된 표본의 일반적인 특징을 이해하기 위해 빈도분석을 

통하여 기술통계 결과를 제시하였다. 본 연구에서 사용된 측정요인의 타당성 
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표본 집단 대한민국 중소기업 임직원

조사방법 설문조사

조사범위 수도권

표본의 크기 213

조사 기간 2016년 8월 3일부터 8월 25일까지

검증을 위하여 확인적 요인분석을 통해 각 요인에 적재되는 요인 적합도 지

수를 분석하고, 합성 신뢰도(composite construct reliability; CCR)와 평균 

분산 추출값(average variance extracted; AVE)을 확인한 후, 최종적으로 연

구의 가설과 모형을 토대로 하여 구조방정식 모형 검증을 하였다. 위의 모든 

분석은 SPSS Win Ver. 20.0 및 AMOS 20.0을 이용하였다. 

<표 3-1) 표본 및 조사 설계
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주요 변수 설문항수 출처 척도

최고

경영자의 

컨설턴트

역량

직무역량 5
김문준 외 (2015)

김현숙(2015)

Likert type

5점 척도

커뮤니케이션역량 5
유종숙 (2000)

모종화 (2010)

학습역량 5
정대용 외(2010)

심층택 (2012)

혁신역량 5
이용건 (2015)

조남제 (2015)

혁신성과 4

김성규 (2007)

김시영 (2012)

문희영 (2015)

경영성과 4

이도명 (2011)

이용건 (2015)

정대용 외(2010)

인구통계학적특성 11

3.3.2 설문의 구성

  본 연구는 선행연구 및 관련 서적을 통해 수집한 자료를 근간으로 최고경영자

의 컨설턴트 역량과 혁신성과 및 경영성과를 중심으로 설문 문항을 작성하였으

며, 인구통계학적 특성을 묻는 항목을 제외하고는 변수의 측정은 리커트(Likert) 

5점 척도를 사용하였다. 작성하였다. 설문지에 포함된 항목들은 일반인들이 이해

하기 쉬운 문장으로 기술했으며, 기존 선행연구에서 타당성이 검증된 내용을 바

탕으로 본 연구에 맞게 수정, 보완하여 사용하였다.

<표 3-2> 설문지의 구성
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Ⅳ. 연구결과

4.1 표본의 특성

본 연구는 앞서 언급한 바와 같이 회수된 213부의 특성을 빈도분석을 

통해 살펴보았다. 먼저 성별을 살펴보면 남성이 191명(89.7%), 여성이 22

명(10.3%)이며, 연령은 30세 미만이 20명(9.4%), 30세 이상에서 40세 미

만이 75명(35.2%), 40세 이상에서 50세 미만이 87명(40.8%), 50세 이상

이 31명(14.6%)으로 나타났고, 이들의 직급은 사원급 18명(8.5%), 대리

(Manager)급 29명(13.6%), 과장급 64명(30%), 차장급 45명(21.1%), 임원 

57명(26.8%)으로 나타났으며, 근속연수는 3년 미만이 43명(20.2%), 3년 

이상에서 5년 미만이 28명(13.1%), 5년 이상에서 7년 미만이 35명

(16.4%)으로 나타났고, 7년 이상에서 10년 미만이 43명(20.2%), 10년 이

상이 64명(30.0%)으로 나타났다. 업종은 제조 91명(42.7%), 서비스 38명

(17.8%), 도소매 49명(23%), 정보통신(IT), 11명(5,2%), 기타 24명

(11.3%)이고 종업원 수는 5명 미만 12명(5.6%), 5명 이상 10명 미만 

21(9.9%), 10명 이상 20명 미만 38명(17.8%), 20명 이상 50명 미만 89명

(41.8%), 50명 이상 100명 미만 38명(17.8%), 100명 이상 200명 미만이 

9명(4.2%), 200명 이상이 6명(2.8%)였다. 매출규모로는 10억 미만이 13명

(6.1%), 10억 이상 30억 미만이 40명(18.8%), 30억 이상에서 50억 미만

이 54명(25.4%), 50억 이상에서 100억 미만이 20명(9.4%), 100억 이상에

서 300억 미만이 30명(14.1%), 300억 이상이 56명(26.3%)으로 나타났다. 

최고경영자의 성별은 남자가 206명(96.7%), 여자가 7명(3.3%)이었다. 최

고경영자의 연령은 30세 미만이 2명(0.9%), 30세 이상에서 40세 미만이 

31명(14.6%), 40세 이상에서 50세 미만이 40명(18.8%), 50세 이상에서 

60세 미만이 124명(58.2%), 60세 이상이 16명(7.5%)으로 나타났고, 학력

은 고등학교 졸업 이하가 14명(6.6%), 대학 졸업(학사)이 125명(58.7%), 

대학원 졸업(석사)이 65명(30.5%), 대학원 졸업(박사)이 9명(4.2%)으로 분

석되었다. 이상을 정리하면 <표 4-1>과 같다. 
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구분 빈도 %

성별
남자 191 89.7

여자 22 10.3

연령

30세미만 20 9.4

30~40세 75 35.2

40~50세 87 40.8

50세 이상 31 14.6

직급

사원 18 8.5

대리급 29 13.6

과장급 64 30.0

차장급 45 21.1

임원 57 26.8

근속년수

3년  미만 43 20.2

3~5년 미만 28 13.1

5~7년 미만 35 16.4

7~10년 미만 43 20.2

10년 이상 64 30.0

업종

제조 91 42.7

서비스 38 17.8

도소매 49 23.0

정보통신(IT) 11 5.2

기타 24 11.3

종업원수

5명 이하 12 5.6

5~10명 21 9.9

10~20명 38 17.8

20~50명 89 41.8

50~100명 38 17.8

100~200명 9 4.2

200명 이상 6 2.8

<표4-1>표본의 일반적 특성
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매출규모

10억  미만 13 6.1

10억~30억 40 18.8

30억~50억 54 25.4

50~100억 20 9.4

100억~300억 30 14.1

300억 이상 56 26.3

CEO성별
남자 206 96.7

여자 7 3.3

CEO연령

30세  미만 2 .9

30~40세 31 14.6

40~50세 40 18.8

50~60세 124 58.2

60세 이상 16 7.5

CEO학력

고졸  이하 14 6.6

대학교졸업(학사) 125 58.7

대학원졸업(석사) 65 30.5

대학원졸업(박사) 9 4.2

합계 213 100%

4.2 확인적 요인분석

본 연구는 각 요인에 대해 측정모델을 검정하는 확인적 요인분석을 시행하였

다. 확인적 요인분석은 측정모델에 대하여 적합도를 살펴보는 것으로써 측정모델

은 개념과 측정항목 사이의 관계를 측정하는 것이고, 본 연구에서 제시한 이론모

형의 인과관계를 분석해보기 전에 측정변수들이 이론변수를 지지하고 있는가에 

대한 분석과 요인 구조가 타당한가를 확인하기 위해 실시하였다. 

본 연구에서 제시한 이론적 모델에 대하여 확인적 요인분석 결과 χ²값은 

755.888(df=390, p=0.000)로 나타났으며, 또 다른 적합도 지수로는 GFI = 

0.865(AGFI = 0.819), CFI = 0.928, NFI = 0.864, RMR = 0.042로 나타났다. 

일반적으로 구조방정식을 시행하는 데 있어 모형의 적합도를 나타내는 것으로 기

초 부합치(GFI: Good-of Fit Index;≥0.9), 조정부합치(AGFI: Adjusted 
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χ2 df CMIN GFI AGFI CFI NFI RMR

이론적
모델 755.888 390 1.94 0.865 0.819 0.928 0.864 0.042

측정  변수
표준화

Estimate S.E. C.R. AVE CCR
적재량

직무역량

a1 0.843 1 　 　

0.69 0.863

a2 0.86 0.976 0.054 18.057***

a3 0.807 0.939 0.058 16.286***

a4 0.838 0.954 0.055 17.311***

a5 0.811 0.931 0.057 16.414***

커뮤니케이션
역량

a6 0.684 1    

0.54 0.88

a7 0.764 0.942 0.063 14.979***

a8 0.708 0.967 0.095 10.135***

a9 0.789 1.021 0.093 11.027***

a10 0.712 0.959 0.094 10.193***

학습역량

a11 0.686 1 　

0.55 0.844

a12 0.748 1.164 0.107 10.917***

a13 0.702 1.014 0.098 10.332***

a14 0.816 1.177 0.101 11.709***

a15 0.734 1.069 0.1 10.74***

Good-ness-of-Fit Index;≥0.9), 원소 간 평균 차이(RMR: Root Mean 

Asquare Residuals;≤0.05), 표준적합지수(NFI: Normed Fit Index;≥0.9), 비교

적합지수(CFI: Comparative Fit Index;≥0.9) 등이 있는데 적합지수 옆의 괄호 

속의 수치는 권장치를 나타낸다. (최성일, 2012) GFI, AGFI, NFI, CFI등은 1에 

가까울수록, RMR은 0에 가까울수록 그 모델의 적합성이 좋다고 판단되었다. 대

부분 값이 권장치에 근사하거나 웃도는 값을 나타내고 있으므로 측정모델에 적합

한 모형이라고 할 수 있다. 

<표4-2>이론적 모델의 적합도

    

<표4-3> 이론적 모델에 대한 확인적 요인분석 결과
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혁신역량

a16 0.725 1 　

0.60 0.867

a17 0.782 1.033 0.083 12.474***

a18 0.793 1.047 0.083 12.655***

a19 0.752 0.913 0.076 11.999***

a20 0.816 1.085 0.083 13.013***

혁신성과

b1 0.859 1 　

0.64 0.826
b2 0.877 1.025 0.056 18.259***

b3 0.777 1.046 0.069 15.26***

b4 0.672 0.781 0.063 12.398***

경영성과

c1 0.859 1 　

0.70 0.849
c2 0.867 1.069 0.059 18.086***

c3 0.814 0.958 0.058 16.428***

c4 0.796 0.929 0.059 15.857***

  a : 분석 시 1.0의 값 지정.

b : 모든 C.R. 값은 p<0.001수준에서 유의적으로 요인 적재되었음을 나타냄

4.3 연구가설의 검정

구조방정식 모형 분석에서 얻어지는 경로계수를 통해 설정된 가설을 검증하기 

위해서는 변수 간의 관계에 대한 모형의 적합도 평가가 선행되어야 한다. (Hair, 

Black, Babin & Anderson, 2009). 연구모형의 적합도 평가는 일반적으로 세 단

계를 거쳐 이루어지는데 예비적 적합도 평가, 전반적 적합도 평가, 연구모형의 내

부구조의 적합도 평가가 그것이다. (Bagozzi and Yi, 1988). 

구조모형에 의한 적합성 평가는 설정한 모형이 가정에 얼마나 적합한지를 확인

하는 절차라고 할 수 있으며, 다음의 세 가지 절대부합지수(Absolute fit 

measures), 간명부합지수(Parsimonious fit measures), 증분적합지수(Incremental 

fit measures), 등을 이용한다. 절대부합지수는 모델의 전반적인 부합도를 평가하

는 지수로 χ², 적합도 지수(GFI), 평균제곱잔차제곱근(RMR) 등이 있으며, 간

명부합지수는 간명기초적합지수(PGFI), 간명표준적합지수(PNFI), AIC, 증분적합

지수는 표준적합지수(NFI), 비표준적합지수(NNFI)를 통해 기초모형에 대한 제안

모형의 부합도를 평가하는 등 제안모형의 적합 수준을 평가하는데 언급한 몇 가

지 지수에 대한 판단 기준은 학자마다 의견이 다른 것이 사실이며 앞의 기본적인 
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Χ2 p-value GFI CFI NFI RMR

연구모형 62.127 p<0.001 0.938 0.913 0.909 0.045

주) 실선은 유의한 경로 ***p<0.001, **p<0.01

요건을 만족하지 못하는 경우 카이제곱/자유도 비율(Q값), RMSR(Root mean 

square residual), TLI(Tucker lewis Index) 등의 기준을 통해 평가하기도 한다. 

(배병렬, 2011). 

본 연구의 분석에 이용되는 경로 분석은 현상의 원인과 결과로 여겨지는 원인

변수와 결과변수 사이의 관계를 분석하는 기법이며 회귀분석을 연장한 개념이지

만 경로 분석과 회귀분석의 가장 큰 차이는 경로 분석은 인과적 순서가 정해져 

있으나, 회귀분석은 그렇지 않다는 점이므로 경로 분석은 여러 변수 간의 관계에 

대하여 원인과 결과의 순서가 정해져 있으므로 변수들이 서로 어떻게 영향을 미

치는가를 알 수 있다. (배병렬, 2011).

  4.3.1 연구모형의 검정

<표4-4 > 경로 모형의 적합도 지수

[그림 4-1] 연구모형
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측정 변수
표준화

적재량
S.E. C.R. p 결과

H1a 직무역량 → 혁신성과 0.170 0.047 3.581 *** 채택

H1b 커뮤니케이션역량 → 혁신성과 0.240 0.061 4.03 *** 채택

H1c 학습역량 → 혁신성과 0.134 0.047 2.832 0.005 채택

H1d 혁신역량 → 혁신성과 0.279 0.059 4.754 *** 채택

H2 혁신성과 → 경영성과 0.489 0.049 10.046 *** 채택

<표4-5> 경로 모형의 경로계수

***p<0.001

  4.3.2. 가설 검정 결과

본 연구에서는 중소기업 CEO의 컨설턴트 역량이 혁신성과 및 경영성과에 

어떠한 영향을 미치는지 고찰하고자 하였다.

    4.3.2.1 CEO의 컨설턴트 역량이 혁신성과에 미치는 영향

H1. CEO의 컨설턴트 역량은 혁신성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  H1a. 직무역량은 혁신성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

  H1b.  커뮤니케이션역량은 혁신성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

  H1c.  학습역량은 혁신성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

  H1d.  혁신역량은 혁신성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

최고경영자의 컨설턴트 역량의 각 구성요인이 혁신성과에 미치는 영향에 대해 
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가설 Estimate
표준화

적재량
S.E. C.R. p 채택여부

직무역량

→ 혁신성과
0.208 0.170 0.047 3.581

***

(p<0.001)
채택

커뮤니케이션역량 → 

혁신성과
0.240 0.240 0.061 4.03

***

(p<0.001)
채택

학습역량

→ 혁신성과
0.152 0.134 0.047 2.832

0.005

(p<0.01)
채택

혁신역량

→ 혁신성과
0.267 0.279 0.059 4.754

***

(p<0.001)
채택

<표4-6> 최고경영자의 컨설턴트 역량이 혁신성과에 미치는 영향 검증

채택  여부를 살펴보면 다음과 같다. 

직무역량이 혁신성과에 미치는 영향에 대한 경로계수는 0.208, C.R. 

3.581(P=0.000)로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 연구가설 1a는 채택되었

다. 따라서 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 직무역량은 혁신성과에 정(+)의 영향

을 미친다고 할 수 있다. 또한, 커뮤니케이션 역량이 혁신성과에 미치는 영향에 

대한 경로계수는 0.240, C.R. 4.03(P=0.000)으로 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타나 연구가설 1b는 채택되었다. 

학습역량이 혁신성과에 미치는 영향에 대한 경로계수는 0.152, C.R. 

2.832(P=0.005)로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 연구가설 1c는 채택되었

으며, 혁신역량이 혁신성과에 미치는 영향에 대한 분석결과(경로계수 = 0.267, 

C.R. = 4.754(P=0.000) 역시 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 연구가설 1d

도 채택되었다.
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가설 Estimate
표준화

적재량
S.E. C.R. p 채택 여부

혁신성과

→ 경영성과
0.515 0.489 0.049 10.046

***

(p<0.001)
채택

<표4-7> 혁신성과가 경영성과에 미치는 영향 검증

4.3.2.2 혁신성과가 경영성과에 미치는 영향

혁신성과가 경영성과에 미치는 영향에 대한 분석 결과를 살펴보면 다음과 같다.

H2. 혁신성과는 경영성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

혁신성과가 경영성과에 미치는 영향에 대한 경로계수는 0.515, C.R. 

10.046(p<0.001)로 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으므로 연구

가설 H2는 채택되었다. 
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Ⅴ. 결론

  5.1 연구결과 요약

본 연구는 중소기업이 조직을 운영하고 경영을 하는 데 있어서 최고경영자

의 컨설턴트 역량과 혁신성과 그리고 혁신성과가 경영성과로 나타나는 혁신 

경로에서 이들의 인과관계를 탐색하는 것이다. 즉, 중소기업이 혁신을 통해 

더욱 나은 경영성과를 창출해 내기 위해서 최고경영자가 강화해야 하는 역량

에는 어떤 것들이 있는지를 도출하는 것이다. 이를 분석하기 위해 선행연구를 

바탕으로 최고경영자의 역량과 컨설턴트 역량에 대한 기존 문헌의 이론을 고

찰한 후, 최고경영자의 컨설턴트 역량을 최고경영자가 객관적이고 합리적으로 

경영활동을 하는데 있어서 개인의 기본적 자질에서 나타나는 능력과 업무를 

수행하며 외적으로 발휘되는 능력이라 정의하고, 직무역량, 커뮤니케이션 역

량, 학습역량, 혁신역량의 네 가지 변위로 구분하였다. 이 역량들과 혁신성과 

및 경영성과와의 구조방정식 모형을 설정하여 이들 각 변수 간 경로와 구성

개념 간의 인과관계를 실증 분석하였다. 이에 본 연구는 대기업보다 상대적으

로 열악한 환경에서 다양한 문제점과 이슈에 직면하고 있는 중소기업의 임직

원들을 대상으로 설문조사를 통해 회수된 설문표본을 활용하여 실증분석을 

한 연구결과를 요약하면 다음과 같다. 

첫째, 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 직무역량은 기업의 혁신성과에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 직무역량이란 기업이 나아가야 할 전

략적인 비전을 제시하고, 조직을 운영하면서 동기 유발을 통해 목표를 달성하

도록 유도하고, 전문적인 지식과 풍부한 경험을 활용하여 기업이 당면한 문제

를 객관적으로 분석하고 해결책을 제시하는 능력을 말한다. 최고경영자는 기

업의 부분과 전체를 객관적으로 파악하면서 회사가 가야 할 길을 판단하고 

추진할 수 있는 역량과 시스템에 대한 적극적인 의지 및 이해가 필수적이고 

모든 구성원에게 이의 중요성을 인식시키는 주체가 되어야 한다.  
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둘째, 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 커뮤니케이션 역량은 기업의 혁신성

과에 매우 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 커뮤니케이션역량이란 

기업이 가진 고유의 특성과 경쟁우위의 요소들을 최고경영자가 구성원들과 

공유하며 활발한 상호협력적인 지원을 통해 기업의 위기와 기회에 능동적으

로 대처할 수 있는 역량을 말한다. 구성원 간의 밀접한 의사소통과 최고경영

자의 혁신적인 의사결정 능력은 혁신성과에 긍정적인 영향을 미친다.  

셋째, 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 학습역량은 기업의 혁신성과에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 학습역량이란 변화하는 시장 상황이

나 고객의 욕구 등에 대한 새로운 정보와 기술의 가치를 올바르게 평가하고 

기업에 맞게 체계화하여 조직원들과 공유하면서 기업의 경쟁력을 강화하는 

것이다. 이는 기업의 성장 및 발전에 중요한 전략이며 혁신성과에 긍정적인 

영향을 미친다.  

넷째, 최고경영자의 컨설턴트 역량 중 혁신역량은 혁신성과에 매우 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 혁신역량이란 기존의 기술을 효과적으

로 흡수, 개선하며 내부 및 외부 자원과 역량을 이용하여 새로운 아이디어를 

창출하고, 이들을 적용한 새로운 제품 및 프로세스를 개발하거나 기존 제품 

및 프로세스를 개선하는 모든 활동을 말한다. 혁신성이 높은 최고경영자는 급

변하는 경영환경에서 새로운 기회를 발견하는 역량이 뛰어나 합리적이고 민첩한 

대응을 통하여 새로운 가치를 창출해 내는데 더욱 쉬울 것이다. 최고경영자의 혁

신에 대한 지속적인 활동과 지원은 혁신성과에 긍정적인 영향을 미친다. 본 

연구에서는 네 가지의 변수 중 혁신성과에 가장 큰 영향을 미치는 요인은 혁

신역량임이 확인되었다.

다섯째, 혁신성과는 경영성과에 매우 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인

되었다. 혁신성과는 제품 혁신성과 및 프로세스 혁신성과로 구분하여 측정하

였으며, 경영성과는 재무적인 성과를 위주로 측정되었다. 제품 혁신은 아이디

어의 발상이나 조직에 의해서 제공되는 최종 제품 및 서비스에 변화가 반영
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된 완전히 새로운 것을 창조한다는 의미지만 프로세스 혁신은 기존 공정의 

개선을 통해 효율성을 높임으로써 얻어지는 성과를 말한다. 이렇게 혁신성과

가 개선되면 재무적 수익이 창출되어 경영성과가 개선되기 시작한다. 

  5.2 연구의 시사점

  최근 급변하는 경영환경에 능동적으로 대처하고, 지속 성장 가능한 기업을 경

영하는 데 있어서 중소기업 최고경영자가 가지는 권한은 기업의 구조상 절대적이

기 때문에 그 역량의 중요성에 대한 연구들은 지속해서 이루어지고 있다.

  본 연구자는 15년간 중소기업(제조업)을 운영하는 최고경영자로서 기업의 생존

과 발전에 대한 깊은 고민을 끊임없이 하면서 지속적인 경영성과를 창출하기 위

해 우선 본인이 강화해야 할 역량이 무엇인가에 대한 의문을 가지고 연구를 시작

하게 되었다. 한편 선행연구를 통하여 컨설턴트는 조직과 기업 내의 다양한 경영

상 주요 이슈와 문제점에 대해 객관적인 자료를 토대로 객관적, 합리적 의사 결

정을 유도하면서 경영활동에 직·간접으로 참여하여 실행하는 주체자임을 알았다. 

이들이 업무수행을 위해 필수적으로 갖추어야 하는 문제 해결 능력, 의사소통 능

력, 경영일반에 대한 기본적인 지식, 전문분야에 대한 지식과 통찰력, 리더십 등 

핵심적이고 전문성을 갖춘 요인이 컨설턴트의 역량이라고 할 수 있으며, 이는 특

정 계약 기간 동안의 활동이라는 차이점을 제외하면 최고경영자에게 요구되는 역

량과 동일성을 갖고 있음을 알 수 있었다. 본 연구가 기존의 연구와 차별성을 가

지는 점은 최고경영자의 역량 중 컨설턴트 역량과의 공통점을 도출하여 이 역량

들을 통해 혁신성과를 창출할 수 있고, 이는 경영성과를 증대할 수 있다는 혁신 

메커니즘을 제공했다는 데에 시사점이 있다. 

  기존에는 최고경영자의 개인적 특성이나 직무역량, 관리역량이 경영성과에 미

치는 영향에 대한 연구가 대부분이었지만, 본 연구는 커뮤니케이션과 학습, 혁신

역량에 집중하여 급변하고 불안정한 경영환경에서 최고경영자가 좀 더 적극적이
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고 민첩하게 대응해야만 혁신성과 및 경영성과로 이어질 수 있다는 점을 제시한 

점에서 학문적인 시사점이 있다고 할 수 있다. 과거와 달리 시장이 성숙하면서 

한시라도 시장 흐름을 놓치면 경쟁에서 도태되는 상황이다. 사업 분야의 비전이

나 사업 영역에 대해 폭넓은 지식과 통찰력을 가지고 시장 트렌드를 명확히 예측

하기 위해 해당 분야 전문가들과의 네트워크를 구성하여 새로운 정보를 받을 수 

있어야 하고, 서적 및 뉴스에도 늘 관심을 가져야 한다. 중소기업의 경우 혁신의 

필요성은 체감하지만 실패에 대한 부담감으로 추진이 미흡한 것이 현실이다. 하

지만 이제 혁신은 기업이 생존하기 위해 필요한 수단이므로 새로운 것에 대하여 

과감하게 도전하는 태도를 보여야 한다. 성공적인 혁신을 이루기 위해서 상시적 

혁신 프로그램을 도입하고 체계적인 전략으로 적극적이고 단계적인 운영이 필요

하며, 혁신 마인드를 조직 내에서 촉진하고 전파하기 위해 끊임없는 커뮤니케이

션이 필요하다.

  최근 치열한 경쟁은 그동안 가격경쟁으로 일관해온 우리나라 중소기업들에 큰 

타격이 되고 있다. 기업이 경쟁우위를 창출하기 위해서는 고유한 기술이나 높은 

품질을 통한 차별화 전략에 전념함으로써 생존 및 성공을 위한 돌파구를 찾을 수

밖에 없다. 오늘날에도 치열한 경쟁 상황을 피할 수 없으므로 가장 먼저 경쟁력 

있는 도구를 충실히 갖출 필요가 있다. 신제품 개발 및 새로운 서비스의 개발과 

같은 제품혁신이 좀 더 효과적으로 이루어지기 위해서는 최고경영자의 혁신 의지

와 혁신역량에서 비롯된 차별화 전략이 매우 중요하다. 이는 차별화 전략을 통해 

상대적으로 좋은 시장 지위를 확보할 수 있을 뿐만 아니라 가격 프리미엄을 통해 

수익구조를 개선할 수 있기 때문일 것이다. 차별화된 제품 및 서비스를 보유하기 

위해서는 단순히 고객 만족을 제공하는 차원을 넘어 고객가치를 창출하고 이를 

고객에게 효과적으로 전달함으로써 경쟁우위를 확보해야 한다. 기업은 구매자인 

고객이 지니고 있는 니즈를 파악하고, 이것을 충족시킬 수 있는 가치를 창조할 

때에 고객의 선택을 받을 수 있으며 경쟁에서 생존할 수 있게 된다. 고객가치 창

조는 시장에서의 경쟁우위를 확보할 수 있는 전략적 차별화 수단이 되는 것이다. 

즉, 소비자의 욕구를 충족시킬 수 있는 높은 가치를 지닌 새로운 제품을 개발함

으로써 시장에서 경쟁우위를 차지하고 시장지배력을 강화하여 재무성과를 향상함
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으로 인해 기업의 성과를 높이는 차별적 전략이다. 이러한 활동은 최고경영자를 

비롯한 경영진이 확고한 의지를 갖추고 추진해야 한다. 본 연구의 결과도 최고경

영자의 혁신역량이 혁신성과를 창출하는데 가장 큰 영향을 미친다는 의미 있는 

결과를 도출하였다. 

  한편 조직 내에서 발생하는 갈등이나 편견을 해소하고 상호 협력적 관계를 지

속시킬 수 있는 가장 근본적인 수단이 바로 커뮤니케이션이며, 커뮤니케이션을 

통하여 조직은 유지되고 발전될 수 있다. 조직 커뮤니케이션은 조직 내의 의사소

통을 의미하는 것으로서 정보를 전달하고 설득하는 역할을 할 뿐만 아니라, 구성

원들이 가지고 있는 정보해석의 결과나 의미, 그리고 조직의 가치관, 문화적 가치

관 등을 조직의 구석구석에까지 전달하는 역할을 함과 동시에 광의의 인간관계까

지 포함하여 조직 구성원들 간의 공감대를 형성하기 위해 노력하는 모든 활동을 

의미한다. 경영의 모든 과정에서 커뮤니케이션은 개입되는데 계획을 수립하거나, 

조직을 구성할 때, 지시하거나 통제를 할 때 가장 기본적인 수단이 된다. 최고경

영자가 경영이념이나 핵심가치를 구성원에게 전할 때도 그 내용이 바르게 전달되

지 않는다면 내용이 아무리 훌륭하다 할지라도 생명력을 잃게 되고 말 것이다. 

따라서 효과적인 커뮤니케이션은 경영활동의 기본이 될 뿐만 아니라 조직 성공의 

기초가 된다. 본 연구는 혁신을 수행하는 과정에서 최고경영자와 구성원들과의 

수직적 의사소통, 구성원들 사이의 수평적 의사소통이 혁신의 성과에 유의한 영

향을 미친다는 결과를 도출하였다. 최고경영자가 업무에서 의사결정, 의견수렴, 

공평한 대우 등 구성원들에 대한 배려와 인식, 역할에 대한 개선이 필요하며, 조

직구성원들 사이에서도 공동의 목표를 달성하기 위하여 긴밀한 커뮤니케이션이 

필요하다는 점을 시사한다.

5.3 연구의 한계 및 향후 과제

  본 연구는 의미 있는 시사점을 제시했음에도 다음과 같은 한계점을 가지고 

있고, 이는 앞으로의 잠재적인 연구 분야를 파악하는 데 방향을 제시한다.
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첫째, 본 연구에 있어서 최고경영자의 컨설턴트 역량 구분 중 직무역량과 커뮤니

케이션역량, 학습역량, 혁신역량 등 4가지 세부역량 변수만 채택하여 사용하였다. 

최고경영자의 기본역량 변수뿐만 아니라 다른 많은 역량변수가 제외되어 있어 제

외된 측정 변수와의 관계는 규명하지 못하였다. 최고경영자의 역량 범위를 선행

연구 및 전문가의 조언에 근거하여 확대 선정하여 더욱 중요한 역량을 포함한 혁

신성과와의 관계를 연구해 본다면 더 좋을 것이다.

둘째, 중소기업의 최고경영자에게 있어서 경영 혁신의 도입 및 신제품과 신기술

의 개발, 마케팅 전략 등의 혁신을 추구하는 데에 대한 노력이 지원과 규모의 한

계에 부딪히면서 이들에게 있어서는 절대 쉽지 않은 과정이다. 따라서 기업이 혁

신을 실행하기 위한 최고경영자와 기업의 부단한 노력은 외부로 눈을 돌려 유효

한 외부자원을 활용하여 혁신적인 아이디어 및 제품 등의 개발에 적극적으로 활

용하는 것이 효과적이다. 본 연구에서는 최고경영자의 커뮤니케이션 역량 중 조

직 내의 역량만을 측정했을 뿐 외부 대인관계에 대한 역량은 측정은 하지 못하였

다. 향후 연구에서는 외부 커뮤니케이션 역량 중 핵심적인 변수를 개발하여 혁신

성과에 어떠한 영향을 미치는지에 대해 연구할 필요가 있다. 

셋째, 본 연구에서는 경영성과를 재무적인 측면으로만 측정하여 최고경영자의 컨

설턴트 역량에 따른 혁신성과가 시장, 제품, 자원유형 측면, 조직성과 등 비재무

적인 성과에 어떤 영향을 미치는지에 대한 분석이 필요하다고 생각한다. 

넷째, 표본 집단 중 설문지 응답자가 남성이 191명(89.7%), 여성이 22명(10.3%)

으로 남성에 편향적으로 조사되었으며, 최고경영자의 성별도 남성이 206명

(96.7%), 여성이 7명(3.3%)으로 중소기업 최고경영자의 38.9%(2014년 기준 전국

사업체 조사, 통계청)가 여성인 점에 미루어 볼 때 여성 최고경영자에 대한 연구

가 활발히 이루어져야 하는 시점이다. 또한, 수도권 중소기업 임직원에 대해 한정

된 조사가 이루어졌으므로 전국적으로 표본 집단을 확대하여 좀 더 객관적인 결

과를 도출할 수 있도록 연구가 진행되어야 한다. 
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ABSTRACT

The Effect of Consultant Competence of SMEs CEO on 

Innovation Performance and Management Performance

    In Small and Medium-sized Enterprises(SMEs) in comparison to big 

business, competence of CEO relatively has a large impact on management 

performance, so the biggest factor to strengthen the competitiveness is the 

competence of CEO. Meanwhile, a consultant is a main agent that induces 

objective and rational decision making of various major issues and problems on 

management in organization and enterprise based on data, so participates in and 

carries out business activities directly or indirectly. Consultant competencies are key 

and special factors of consultants such as problem solving skill, communication 

ability, basic knowledge of management, expert knowledge, insight and leadership 

that consultants should requisitely possess for job performance, and equate to 

competencies that CEO should requisitely possess for survival and sustained growth 

except for a difference of a contract over a specified period of time. This study 

divided consultant competencies of CEO into job competence, communication 
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competence, learning competence and innovation competence through advanced 

research, and examined whether these competencies affect innovation performance 

of business and innovation performance affects management performance. A 

research was targeting executives and staff members of small businesses, and 

analytic techniques were reliability and validity analysis, confirmatory factor analysis 

and structure equation analysis. As a result of the study, first, each consultant 

competence of CEO(job competence, communication competence, learning 

competence, innovation competence) has a positive effect on innovation 

performance. Second, innovation performance of business has a positive effect on 

management performance. An advanced research on these study results was 

theoretically considered, and the researcher did an actual analysis of innovation 

mechanism changed into consultant competencies of CEO, innovation performance 

and management performance. In addition, implication of this study is that 

innovation competence and communication competence of consultant competencies 

of CEO affect more innovation performance in order, so the two competencies of 

CEO should be improved to make Small and Medium-sized Enterprises 

(SMEs) show continuous innovation performance and management performance.

Keywords: Consultant Competence, CEO Competence, Jog Competence, 

Communication Competence, Learning Competence, Innovation 

Competence, Innovation Performance, Management Performance
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