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기업가적 리더십이 조직 구성원의 창의성에 미치는 영향
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기존 연구에서는 꾸준히 조직 구성원의 창의성을 향상하는데 있어 리더십이 매우 중요한 역할을 한다는 점을 강조해왔다. 수많은 

연구가 리더십과 창의성의 관계를 언급하고 있지만 벤처창업의 핵심이라고 할 수 있는 기업가적 리더십에 관해서는 여전히 연구가 

부족한 편이다. 이를 감안, 본 연구는 조직 내 혁신 분위기의 조절효과 및 구성원의 심리적 임파워먼트의 매개효과를 토대로 기업가

적 리더십과 구성원의 창의성 간의 인과관계를 분석하였다. 

국내 중소·벤처기업에 근무하는 161명의 구성원을 대상으로 설문을 진행, 분석한 결과는 다음과 같다. 첫째, 구성원의 심리적 임

파워먼트는 리더의 기업가적 리더십과 구성원의 창의성 간의 관계를 긍정적으로 매개하는 것으로 나타났다. 둘째, 구성원의 심리적 

임파워먼트에 미치는 리더의 기업가적 리더십의 효과는 조직의 혁신 분위기가 높을 때 더욱 강하게 발휘되는 것으로 나타났다. 즉, 

조직 내 혁신 분위기는 리더의 기업가적 리더십과 구성원의 심리적 임파워먼트의 관계를 긍정적으로 조절하는 것으로 나타났다. 본 

연구는 창의적인 벤처기업을 육성하기 위해 리더의 기업가적 리더십과 구성원의 창의성 간의 관계에 대한 포괄적인 시사점을 제공

해주었다. 

핵심어: 기업가적 리더십, 창의성, 혁신 분위기, 심리적 임파워먼트 

I. 서론

벤처기업의 성장이 경제 활성화의 핵심이 되면서 전 세

계 모든 국가에서는 벤처기업의 혁신과 창의적 성과를 강

조하고 있다. 벤처기업의 지속적인 성장을 위해 다양한 학

자들이 수많은 논의를 진행하면서 그간 벤처기업의 성공 

요인에 대해서 다양한 연구가 진행되었다(권상집, 2017). 

이중에서도 가장 중요한 건 벤처기업과 창업기업의 경영

진들이 혁신적인 리더십을 통해 지속적으로 구성원들의 

과감한 도전을 일깨워주어야 한다는 점이 학계, 현장에서 

부각되고 있다는 점이다(전무경·이기원, 2010).

벤처/창업기업, 중소기업의 혁신을 위해 필수적인 요소인 

구성원의 창의성을 활성화하는데 있어 가장 중요한 요소

로는 여전히 리더십이 손꼽히고 있다(Hughes et al., 2018). 

이미 변혁적 리더십, 임파워링 리더십 등 다수의 리더십이 

구성원의 창의성에 매우 긍정적인 영향을 발휘한다는 연

구가 게재되고 있지만(Srivastava et al., 2006) 여전히 기업

가정신을 아우르고 있는 기업가적 리더십이 구성원의 창

의성에 어떤 영향을 미치는지에 대해서는 국내뿐 아니라 

해외에서도 연구가 전무한 상황이다.

기업가적 리더십은 경쟁이 치열한 환경에서 구성원들의 

혁신을 장려하고 좀 더 적극적으로 새로운 과업에 도전적

으로 임할 수 있도록 조직 구성원을 독려하는 리더십을 

의미한다(Huang, 2017). 기업가정신의 특성과 리더십의 다

양한 특성을 포괄하는 기업가적 리더십은 벤처/창업기업과 

중소기업의 리더라면 반드시 갖춰야 하는 리더십이라고 

할 수 있다. 

새로운 도전과 모험을 장려하고 구성원들에게 기존의 패

러다임을 전환하도록 강조하는 기업가적 리더십은 분명 

구성원의 창의성에 유의미한 영향을 줄 수 있다. 기존 연

구에서도 기업가적 리더십은 혁신 행동에 영향을 줄 수 

있다고 주장한 만큼(심덕섭·하성욱, 2020) 기업가적 리더십

과 구성원의 창의성 간의 인과관계를 살펴볼 필요가 있다. 

특히, 기업가적 리더십이 구성원의 창의성에도 영향을 준

다면 분명 리더십, 벤처창업, 창의성 연구 영역을 훨씬 더 

확대할 수 있다. 뿐만 아니라 리더의 리더십이 탁월하다고 

해서 구성원의 창의성이 향상되는 건 아니라는 점 역시 

선행연구는 강조하고 있다(Cheong et al., 2016). 조직의 분

위기가 얼마나 자유롭고 혁신을 장려하는지 등의 맥락
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(Context) 측면도 기업가적 리더십과 창의성 간의 관계를 

강화 또는 약화시키는 중요한 요인이 될 수 있다(Zhang & 

Bartol, 2010). 특히, 기업가적 리더십이 혁신적인 분위기에

서 보다 자유롭게 구성원들에 과감한 도전을 장려하는 분

위기가 조성된다면 조직 구성원들 역시 심리적으로 자신

감을 얻고 보다 주도적으로 자신이 맡은 과업에 새로운 

시도를 추진할 수 있다.

본 연구는 이를 감안, 국내외에서 아직 연구가 부족한 리

더의 기업가적 리더십이 구성원의 개인 창의성에 미치는 

관계를 분석하고자 한다. 특히, 기업가적 리더십이 창의성

에 미치는 관계에 있어서 혁신 분위기가 어떻게 관련 메

커니즘을 조절하는지 그리고 기업가적 리더십과 혁신 분

위기의 조절효과가 구성원의 심리적 임파워먼트에 어떤 

영향을 미치는지 실증 분석을 통해 심도 있게 살펴볼 것

이다. 

II. 이론적 배경 및 가설 설정

2.1. 기업가적 리더십의 개념 및 효과

기업가적 리더십(Entrepreneurial Leadership)은 아직 연구 

초기 단계로 최근 더 많은 연구의 필요성이 제기되고 있

는 개념이다. 기업가적 리더십은 1980년대 벤처기업의 성

장을 주도한 기업가정신에서 파생된 개념으로 기업가정신

이 사업기회 포착 및 새로운 사업기회를 실현해 일자리를 

창출하는데 좀 더 포커스되어 있다면 기업가적 리더십은 

조직 구성원에게 과감하게 위험을 감수하고 혁신을 장려

하는 리더의 전략적 행위에 중점을 두고 있다(박정우·김진

모, 2020). 

기업가적 리더십은 구성원에게 동기를 부여하고 업무에 

열정적으로 몰입하게 해주는 점에서 변혁적 리더십과 공

통점을 갖고 있으나 불확실한 환경에서 창의적인 시도와 

구성원의 의욕을 훨씬 더 강화시킨다는 점에서 리더십 연

구에서 많은 연구가 진행된 변혁적 리더십과 결정적 차이

점을 보인다(Gupta et al., 2004). 결과적으로 기업가적 리더

십은 불확실성과 미래에 대한 위험을 감수하고 혁신을 창

출하는 기업가정신과 구성원에게 기존 패러다임의 틀을 

깨고 혁신과 창의적 사고를 할 수 있도록 장려하는 리더

십을 모두 아우르는 개념이라고 할 수 있다(Renko et al., 

2015). 기업가적 리더십과 관련된 주요 학문적 정의는 <표 

1>과 같다.

연구자 주요 개념

Chen

(2007)

⋅혁신을 위해 기업가적 역량을 장려하며 구성원들의 창의적 

사고를 활성화시키는 리더십 

Renko et al.

(2015)

⋅기업가적 역량을 토대로 새로운 기회를 포착하고 이를 

실행할 수 있게 구성원의 적극적 역량을 강조하는 리더십

심덕섭·하성욱

(2020)

⋅구성원의 창의적 잠재력을 발휘해 미래 문제를 해결할 수 

있는 혁신성을 독려하는 리더십

<표 1> 기업가적 리더십의 개념 

기업가적 리더십을 조직이 직면한 불확실성과 미래 문제

를 해결하고 구성원에게 혁신을 장려하는 리더십으로 규

정할 경우, 이러한 기업가적 리더십을 리더가 발휘한다면 

구성원들의 심리적 임파워먼트도 긍정적인 영향을 받을 

수 있다고 추론할 수 있다. 심리적 임파워먼트

(Psychological Empowerment)는 조직의 리더로부터 구성원

이 임파워먼트되고 있다는 심리적 상태로 효능감, 자기결

정, 의미, 영향력 네 가지 요인으로 구성되어 있다

(Spreitzer, 1995). 즉, 자신이 하고 있는 과업에 대해 중요

하게 느끼는 요소인 의미(Meaning)와 자신이 맡은 과업을 

잘 할 수 있다고 생각하는 효능감(Competence)은 리더의 

자신감 부여와 조직의 변화 및 창의적 역량에 대한 도전

을 리더가 강조할 때 유발된다(Shin & Zhou, 2003). 특히, 

스스로 재량권을 갖고 업무를 진행할 수 있다고 생각하는 

자기결정(Self-determination)과 업무 과정이 조직성과에 중

요하게 연결되어 있다고 생각하는 영향력(Impact) 역시 리

더가 참신한 시도와 새로운 실험을 장려할수록 긍정적으

로 자극 받아 더 주도적으로 창의적 과업에 몰입하게 하

는 핵심 요소가 될 수 있다(이승필·김선혁, 2016).

기업가적 리더십은 구성원을 통제하거나 관리하지 않고 

그들이 새로운 과업에 도전하고 적극적으로 자신의 의견

을 개진할 수 있도록 자신감을 심어주고 능동적으로 맡은 

과업을 해결할 수 있도록 독려한다(심덕섭·하성욱, 2020). 

창업자/경영자의 기업가적 리더십이 구성원의 자율성, 자

기결정, 효능감을 높일 수 있다는 점에서(Teece, 2012) 기

업가적 리더십이 구성원의 심리적 임파워먼트에도 긍정적

인 영향을 줄 수 있다고 가정할 수 있다. 이를 통해 도출

한 본 연구의 첫 번째 가설은 다음과 같다.

가설 1: 리더의 기업가적 리더십은 조직 구성원의 심리적 

임파워먼트에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 

기업가적 리더십은 구성원의 창의성(Creativity)에도 의미 

있는 영향을 줄 수 있다고 판단할 수 있다. 선행연구에서

도 기업가적 리더십은 구성원의 혁신 행동에 정(+)의 영향
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을 미치는 것으로 알려져 있으며(심덕섭·하성욱, 2020) 기

업가적 리더십 문헌에서도 구성원의 창의적 성과와 긴밀

하게 연결될 수 있음을 꾸준히 강조하고 있다(Surie & 

Ashley, 2008). 기업가적 리더십은 지속적으로 구성원에게 

혁신과 변화를 유도하고 구성원의 내적 동기를 자극하여

(Gupta et al., 2004) 창의적 사고를 훨씬 더 장려하는데 초

점을 두고 있다(Chen, 2007). 

효율성과 생산성을 넘어 창의성이 새로운 성장 패러다임

으로 부각되며 조직 경쟁력의 핵심으로 떠오르면서(Shalley 

& Gibson, 2004) 이를 위해 리더들도 다양한 각도에서 구

성원의 창의성을 육성하기 위해 많은 노력을 기울이고 있

다. 창의성 연구의 주된 흐름 역시 창의적인 개인이 아닌 

누구나 창의적 환경에 있으면 창의성을 발휘할 수 있다는 

점으로 연구 결과가 변화되고 있다(이춘근, 2009). 이에 따

라 구성원의 창의성을 향상시킬 수 있는 기업가 및 경영

진의 리더십이 한층 더 중요해지고 있다(Scott & Bruce, 

1994). 

창의성의 대표적 개념이 ‘참신하고 유용한 아이디어 창

출’이라는 점에서(Amabile, 1985) 이를 가장 잘 독려할 수 

있는 리더십은 기업가적 리더십이다. 기업가적 리더의 초

점 자체가 혁신과 변화에 맞춰져 있고 기업가적 리더십의 

발휘가 구성원의 창의적 아이디어 발산에 가장 중요하기

에(Cogliser & Brigham, 2004) 본 연구는 기업가적 리더십

이 구성원의 창의성에도 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 

추론할 수 있다. 이를 토대로 본 연구는 가설 2를 아래와 

같이 도출하였다. 

가설 2: 리더의 기업가적 리더십은 조직 구성원의 창의성

에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 

2.2. 혁신 분위기의 조절효과

리더가 리더십을 현명하게 발휘한다고 해서 무조건 구성

원의 임파워먼트가 향상된다고 단언하기는 어렵다. 리더의 

리더십과 구성원의 심리적 임파워먼트 간의 관계에서는 

다양한 조직 분위기, 조직문화 등이 영향을 미칠 수 있기 

때문이다. 기존 연구에서도 리더는 구성원의 혁신 행동에 

영향을 줄 때 조직 내 혁신 분위기(Innovation Climate)가 

매우 중요한 영향을 준다고 언급하고 있고(Isaksen & 

Akkermans, 2011) 구성원의 심리적 임파워먼트를 높이는데 

있어서 조직 내 혁신을 지원하는 분위기가 상당한 영향을 

미칠 가능성이 높다. 

리더가 기업가적 리더십을 발휘하더라도 조직 내 혁신을 

지원하는 분위기가 조성되지 않으면 리더의 리더십이 조

직 구성원들의 심리적 임파워먼트를 향상시키는 데 어려

움이 발생할 수 있다. 개인의 심리적 마인드를 변화, 조성

하는 데에는 다른 이와의 상호작용 이외 조직 내 맥락, 풍

토, 문화가 영향을 주기에(Hughes et al., 2018) 이들 요소가 

종합적으로 혁신을 지원하는 자율적인 분위기를 조성해야 

구성원의 심리적 임파워먼트도 향상될 수 있다. 

리더십이 조직 분위기를 조성하는데 영향을 줄 수 있지

만 리더십만으로 조직 분위기가 완전히 달라지는 건 아니

기에(Mumford & Gustafson, 1988) 리더십의 효과가 더욱 

강하게 구성원들의 동기부여와 심리적 요인에 영향을 발

휘하려면 조직 내 혁신 분위기가 함께 긍정적인 영향을 

미쳐야 한다. 구성원이 직무 수행 중에서 새로운 시도와 

모험을 적극적으로 하려면 리더가 전폭적인 지원도 해야 

하지만 조직이 혁신 분위기를 지원하고 구성원의 실패 가

능성을 수용, 인내할 수 있는 여건을 조성해야 한다. 따라

서 구성원이 심리적으로 자기결정과 영향력을 발휘할 수 

있는 마음 상태가 되려면 창의적인 성과를 발휘할 수 있

도록 혁신을 내재화할 수 있는 분위기, 풍토가 구축되어야 

한다. 

실제로 혁신 분위기가 강할수록 구성원은 새로운 아이디

어를 과감히 내놓고 좀 더 자율성, 능동성을 갖고 업무에 

몰입할 수 있다(Kanter, 1985). 기업가적 리더십이 발휘되려

면 조직 내 문화, 방향성, 분위기도 혁신을 장려하는 분위

기로 함께 바뀌어야(권상집, 2021) 구성원들의 심리적 임

파워먼트도 더 높이 향상될 수 있다. 조직에 소속된 구성

원들도 리더의 리더십과 조직 분위기를 함께 고려하기에 

혁신 분위기가 형성되면 리더의 기업가적 리더십은 구성

원의 심리적 임파워먼트에 더 긍정적인 방향으로 영향을 

미칠 수 있을 것이다. 국내외 연구에서도 구성원들이 조직

의 혁신 문화를 지각할 때 혁신 행동에 더욱 적극적으로 

참여한다는 점을 언급하고 있다(권기환·최종인, 2014; 황보

윤·김홍철, 2014; Chang & Yang, 2012). 이를 토대로 혁신 

분위기의 조절효과를 설명하는 세 번째 가설을 다음과 같

이 수립하였다. 

가설 3: 혁신 분위기는 기업가적 리더십과 조직 구성원의 

심리적 임파워먼트 간의 관계를 긍정적으로 조

절할 것이다. 구체적으로, 혁신 분위기가 강할수

록 기업가적 리더십과 심리적 임파워먼트 간의 

정(+)의 관계가 더욱 커질 것이다. 
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2.3. 심리적 임파워먼트의 매개효과

심리적으로 임파워먼트된 구성원은 앞서 언급한 것처럼 

효능감, 자기결정, 의미, 영향력에서 모두 높은 상태를 유

지하기에 새로운 문제해결에 과감히 나설 수 있다. 심리적

으로 임파워먼트를 갖춘 구성원은 효능감을 갖춘 상황이

기에 보다 창의적인 방식의 과업을 추구하는 편이다

(Amabile, 1985). 

심리적 임파워먼트는 성과를 창출하기 위한 구성원의 동

기부여 상태이며 이는 창의성의 핵심 요소로 고려될 수 

있다. 특히, 기업가적 리더십을 통해 자신감과 자율성을 

갖고 업무에 대해 주도적인 권한을 갖게 된 구성원은 능

동적으로 창의성을 발휘할 수 있다(이승필·김선혁, 2016). 

기존 연구에서도 창의성을 높이려면 심리적으로 안정감을 

갖거나 심리적 자신감, 효능감을 지녀야 한다고 언급하고 

있다(권정언·권상집, 2014; 권상집, 2016). 아울러, 심리적 

임파워먼트는 직무재창조, 팀 성과에도 긍정의 영향을 미

치고 창의적인 과업을 수행하는데 핵심 요소로 알려져 있

다(박종욱·오상진, 2020; 안성은 외, 2019; Dust et al., 

2014). 그러므로 리더의 기업가적 리더십에 의해 영향을 

받은 구성원의 심리적 임파워먼트는 창의성을 높이는 핵

심 매개역할을 할 것으로 추론할 수 있다(Rapp et al., 

2016). 기업가적 리더십을 통해 효능감과 자기결정 권한을 

가진 구성원은 좀 더 도전적이고 창의적인 과업에 적극적

으로 몰입한다. 국내 연구에서도 심리적 임파워먼트는 리

더십과 직무만족, 창의성 간의 관계를 연결하는 핵심 고리

로 작용하고 있다(남희수, 2013; 홍완기·안관영, 2016). 심

리적 임파워먼트의 매개효과를 고려한 네 번째 가설은 아

래와 같다. 

가설 4: 심리적 임파워먼트는 기업가적 리더십과 창의성 

간의 관계를 긍정적인 방향으로 매개할 것이다.  

III. 연구 방법

3.1. 연구 절차 및 표본

본 연구는 국내 IT(게임 및 소프트웨어) 분야에 종사하고 

있는 중소·벤처기업 5곳을 대상으로 설문을 진행하였으며 

모든 설문 문항은 선행 연구를 통해 활용된 문항을 토대

로 진행하되 이를 국문으로 적절히 수정/보완하여 구성하

였다. 설문 문항은 본 연구의 주요 측정 항목인 기업가적 

리더십, 혁신 분위기, 심리적 임파워먼트, 창의성 이외 기

타 통제변수를 중심으로 구성하였다. 

설문은 크게 팀원 그리고 팀장 이상인 리더를 대상으로 

진행하였으며 설문 절차는 다음과 같이 진행하였다. 첫째, 

팀원 및 팀장급 구성원들은 자신이 소속된 팀 리더(팀장, 

본부장)의 리더십을 기업가적 리더십 문항을 토대로 측정

했으며 이후 소속된 조직의 혁신 분위기, 그리고 자신의 

심리적 임파워먼트에 관한 설문에 응답했다. 대기업과 달

리 중소기업, 벤처기업은 규모와 인원이 많지 않아 혁신 

분위기를 팀이 아닌 조직 단위에 관해 답변하는 것이 보

다 타당하다(심덕섭·하성욱, 2020; Renko et al., 2015). 둘

째, 리더(팀장, 본부장)는 자신이 이끄는 팀원과 팀장의 창

의성에 관해 측정, 설문 응답자가 모든 설문 문항에 답변

해서 발생할 수 있는 동일방법편의 문제를 제거하였다

(Podsakoff et al., 2003). 참고로 모든 설문 문항은 리커트 5

점 척도(1=‘전혀 그렇지 않다’ ~ 5=‘매우 그렇다’)로 측정

하였다. 

설문은 총 188부를 배포하여 161부를 확보, 설문 응답률

은 최종 85.6%를 기록하였다. 설문 응답자의 평균 연령은 

33.8세였으며 설문 응답자의 평균 학력은 93% 이상이 대

졸 이상이었으며 팀원은 78.3%, 팀장은 21.7%가 설문에 응

답하였다. 설문 응답자의 인구통계 특성은 <표 2>와 같다.

기준 분류 인원 비율

성별
남자 85명 52.8%

여자 76명 47.2%

연령

30세 미만 28명 17.4%

30 - 39세 111명 68.9%

40 - 49세 22명 13.7%

학력

초대졸 11명 6.8%

대졸 129명 80.1%

대학원졸 이상 21명 13.1%

직급
팀원 126명 78.3%

팀장 35명 21.7%

근속 연한

5년 미만 71명 44.1%

5년 - 10년 미만 74명 46.0%

10년 이상 16명 9.9%

<표 2> 설문 응답자의 인구통계 특성 

3.2. 측정 문항

3.2.1. 기업가적 리더십

본 연구의 독립변수인 기업가적 리더십은 불확실한 상황

에서 미래 가치를 창출하기 위해 팀원들의 창의적 역량, 

잠재력을 독려하는 리더십을 의미한다. 기업가적 리더십은 

Gupta et al.(2004)의 연구에서 활용된 4개 문항을 활용하였
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으며 측정 문항은 다음과 같다. “우리 팀의 리더는 미래에 

대한 명확한 비전과 청사진을 갖고 있다.”, “우리 팀의 리

더는 긍정적인 마인드를 갖고 이를 구성원에게 적극적으

로 전파한다.”, “우리 팀의 리더는 불확실한 상황에서 때로

는 조언하고 용기와 자신감, 희망을 불어넣어준다.” 등으

로 구성되었다.

3.2.2. 혁신 분위기

본 연구의 조절변수인 혁신 분위기는 위험을 감수하고 

건설적인 실패를 장려하는 조직문화를 의미하며 본 연구

는 Scott & Bruce(1994)가 활용한 문항 7개를 토대로 혁신 

분위기를 측정하였다. 혁신 분위기의 샘플 문항으로는 “우

리 조직은 창의력을 발휘하는데 지원되는 자원이 충분하

다.”, “우리 조직은 창의적인 성과를 권장한다.”, “우리 조

직의 인력 부족은 혁신적 변화의 장애요인이다.” 등으로 

구성되었다.

3.2.3. 심리적 임파워먼트

본 연구의 매개변수인 심리적 임파워먼트는 

Spreitzer(1995)에서 활용된 문항을 토대로 총 5개 문항을 

측정하였다. 심리적 임파워먼트의 샘플 문항은 “나는 직무

를 수행하는 나의 역량에 대해 자신감을 갖고 있다”, “나

는 일을 할 때 상당한 자율성을 갖고 있다.”, “부서(팀)에

서 일어난 일에 대해 나의 영향력은 크다,” 등이다. 

3.2.4. 개인 창의성

본 연구의 종속변수인 창의성은 개인 차원의 창의성이기

에 기존 연구인 Zhou & George(2001)에서 활용된 문항 6

개를 활용하였다. 창의성은 앞서 언급한대로 팀장이 팀원, 

본부장이 팀장의 창의성을 측정하는 방식으로 진행하였다. 

창의성의 샘플 문항은 “해당 구성원은 성과를 향상하기 

위해 참신하고 유용한 아이디어를 제안한다.”, “해당 구성

원은 창의적인 아이디어의 실행을 위해 적절히 계획을 수

립한다.”, “해당 구성원은 주어진 문제를 해결하기 위해 참

신한 방안을 탐색한다.” 등으로 구성하였다. 

IV. 연구 결과

4.1. 신뢰도 및 타당도, 상관관계 분석

수집된 설문을 곧바로 통계 분석하는데 활용하기에 앞서 

본 연구에서 측정한 문항의 타당도 및 신뢰도를 먼저 분

석하였다. 타당도, 신뢰도 분석은 기존 선행 연구에서 정

립된 기준을 토대로 살펴봤으며 세부적인 내용으로는 요

인 적재량 0.6, 설명된 총 분산 60%, 요인 수 결정 기준 

고유 값 1, 신뢰도 Cronbach’s 알파 값 0.6이상 등이다

(Cronbach & Shavelson, 2004; Hadi et al., 2016). 신뢰도 분

석 결과, .754~.922까지 고른 분포를 보여 측정 문항 모두 

변수의 신뢰도에 아무 문제가 없음을 확인할 수 있었다. 

또한, 본 연구의 측정 문항이 해당 개념을 정확히 측정하

고 있는지 확인하기 위해 진행된 타당도 분석을 실시한 

결과 모든 문항이 선행 연구에서 강조한 가이드라인을 충

족한 것으로 나타났다. 아울러, 본 연구의 설문 샘플이 

200개가 되지 않는 점을 감안, 요인 분석에 관한 타당성을 

검증하기 위해 추가로 KMO 검증을 진행하였다. 

KMO 검정은 변수 숫자 및 표본 숫자의 적절성 여부를 

뜻하는 표본 적합도를 의미하는데 KMO 값이 0.5보다 높

고 해당 값이 높을수록 표본 적합도는 매우 좋다고 판단

할 수 있다(Hadi et al., 2006). 본 연구에서 활용한 변수들

에 관한 KMO 값은 .896으로 나타나 요인 분석에서 모두 

기준에 부합하는 것으로 나타났다. 

이와 함께 본 연구는 인구통계 변수 및 주요 변수들 간

의 상관관계 분석을 진행하였다. 상관관계 분석을 통해 확

인한 결과, 기업가적 리더십은 심리적 임파워먼트, 개인 

창의성과 적절한 상관관계를 보이고 있었고 심리적 임파

워먼트도 창의성과 .55의 상관관계를 보여 본 연구 가설의 

흐름이 적절한 결과로 도출될 수 있음을 간접적으로 추론

할 수 있다. 본 연구의 신뢰도 및 타당도 분석, 상관관계 

분석은 <표 3>과 <표 4>에 간략히 정리하였다. 

변수
요인 

적재량

설명된 총 

분산
고유 값 신뢰도 KMO 검정

기업가적 

리더십 

문항 1 .765

61.79 3.037 .754

.896

문항 2 .675

문항 3 .782

문항 4 .813

혁신 분위기 

문항 1 .831

68.69 4.809 .922

문항 2 .702

문항 3 .836

문항 4 .886

문항 5 .848

문항 6 .834

문항 7 .852

심리적 

임파워먼트 

문항 1 .893

72.73 3.637 .905
문항 2 .871

문항 3 .904

문항 4 .817

<표 3> 문항의 신뢰도 및 타당도 분석 
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변수 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 성별 1

2. 연령 -.35*** 1

3. 학력 -.05 .03 1

4. 직급 -.23*** .73*** -.04 1

5. 근속연한 .00 .20** -.14 .18** 1

6. 기업가적 리더십 .06 -.01 .10 .02 -.04 1

7. 혁신 분위기 .03 -.01 .03 .10 -.13 .02 1

8. 심리적 임파워먼트 .13 -.03 .19** -.04 .06 .48*** .14 1

9. 개인 창의성 .11 .03 .22** .03 .18** .31*** .15 .55*** 1

평균 - - - - - 4.04 3.74 3.74 3.53

표준편차 - - - - - .48 .68 .64 .41

<표 4> 변수 간 상관관계 

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

4.2 가설 검증

본 연구의 주요 가설은 총 4개이다. 먼저, 가설 1을 검증

하기 위해 인구통계 변수와 기업가적 리더십을 독립변수

로, 심리적 임파워먼트와 개인 창의성을 종속변수로 고려

하여 분석한 결과, 리더의 기업가적 리더십은 심리적 임파

워먼트에 .613의 긍정적인 영향을 미쳤고(B=.613, p<.001) 

개인 창의성에는 .244의 영향을 미쳐(B=.244, p<.001) 가설 

1과 가설 2는 모두 지지되었다. 즉, 리더가 기업가적 리더

십을 발휘할수록 구성원의 심리적 임파워먼트와 창의적 

역량 향상에는 도움이 된다고 추론할 수 있다. 한편, 본 

연구에서 조절변수로 고려한 혁신 분위기와 관련된 분석

은 <표 5>와 같다. 먼저, 1단계에서 독립변수인 기업가적 

리더십과 조절변수인 혁신 분위기를 투입한 결과, 기업가

적 리더십(B=.613, p<.001), 혁신 분위기(B=.141, p<.05) 모

두 심리적 임파워먼트와 통계적으로 유의한 정(+)의 관계

를 갖는 것으로 나타났다. 이어, 2단계에서 독립변수인 기

업가적 리더십과 조절변수인 혁신 분위기의 상호작용항을 

투입한 결과, 독립과 조절변수의 상호작용 역시 구성원의 

심리적 임파워먼트에 유의한 정(+)의 관계를 갖는 것으로 

나타났다(B=.301, p<.05). 즉, 조직 내 혁신 분위기가 강할

수록 리더의 기업가적 리더십과 구성원의 심리적 임파워

먼트의 관계는 긍정적인 방향으로 더욱 강화된다는 점을 

확인할 수 있었다. <표 5>의 분석 결과를 통해, 본 연구의 

가설 3 역시 지지되었다. 

변수 

1단계 (종속: 심리적 

임파워먼트)

2단계 (종속: 심리적 

임파워먼트)

B SE p B SE p

성별 .13 .09 .19 .09 .09 .32

연령 .01 .02 .68 .00 .01 .88

학력 .23* .10 .05 .19 .10 .06

직급 -.14 .16 .39 -.11 .15 .49

근속연한 .03 .02 .08 .02 .02 .11

기업가적 리더십 .61*** .09 .00 .60*** .09 .00

혁신 분위기 .14* .07 .03 .09* .07 .04

기업가적 리더십 *

혁신 분위기 
.30* .13 .02

수정된  

(R 제곱)
.258 .279

∆   .021*

<표 5> 기업가적 리더십과 심리적 임파워먼트의 

관계에서 혁신 분위기의 조절효과

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

변수 

1단계 (종속: 심리적 

임파워먼트)

2단계 (종속: 개인 

창의성)

3단계 (종속: 개인 

창의성)

B SE p B SE p B SE p

성별 .13 .09 .17 .09 .06 .16 .05 .06 .38

연령 .00 .02 .83 .00 .01 .84 .00 .01 .91

학력 .24 .10 .05 .21 .07 .06 .14 .06 .07

직급 -.08 .16 .59 .01 .10 .70 .03 .09 .32

근속연한 .02 .02 .15 .03 .01 .10 .02 .01 .20

기업가적 

리더십 
.61*** .09 .00 .24*** .06 .00 .06 .06 .34

심리적 

임파워먼트 
.30*** .05 .00

수정된  

(R 제곱)
.24 .16 .32

∆   .16***

<표 6> 기업가적 리더십과 개인 창의성 간의 관계에서 

심리적 임파워먼트의 매게효과

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

마지막으로 본 연구의 가설 4(심리적 임파워먼트의 매개

효과)를 검증하기 위해 분석한 결과는 <표 6>과 같다. 먼

저, 1단계(기업가적 리더십→심리적 임파워먼트), 2단계(기

업가적 리더십→개인 창의성)의 관계는 가설 1과 2의 분석

을 위해 진행한 결과 모두 유의미한 확률에서 긍정적인 

관계를 갖고 있는 점을 확인할 수 있었다. 통제변수로 함

문항 5 .772

개인 창의성 

문항 1 .819

68.95 4.137 .909

문항 2 .841

문항 3 .786

문항 4 .836

문항 5 .835

문항 6 .863
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께 고려한 인구통계 변수는 모두 유의수준을 벗어나 핵심 

변수 간의 관계만 의미 있게 존재하는 것으로 나타났다. 

최종 3단계에서 독립변수인 기업가적 리더십과 매개변수

인 심리적 임파워먼트를 모두 포함한 결과, 기업가적 리더

십의 영향력은 감소했을 뿐만 아니라 유의수준을 벗어났

고(p=.336) 심리적 임파워먼트는 여전히 창의성에 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 나타나(B=.298, p<.001) 심리적 

임파워먼트가 리더의 기업가적 리더십과 구성원의 창의성 

간의 관계를 완전 매개하는 점을 확인했다. 즉, 리더의 기

업가적 리더십은 구성원의 심리적 임파워먼트 향상을 통

해 조직 구성원들의 창의적 역량을 높인다는 점을 통계 

분석 결과로 추론할 수 있다. 또한, 본 연구의 분석 과정

에서 각 변수 간 상관관계가 높게 나타나진 않았지만 변

수 간의 논리적 흐름을 보다 엄밀히 살펴보고자 다중공선

성 검증을 진행하였다. 분석한 결과, 공차 한계 값은 모두 

최저 기준인 0.3이상을 훨씬 초과했고 VIF(Variation 

Inflation Factor)값 역시 엄격한 기준인 5.0보다 훨씬 낮은 

수치의 값을 보여 다중공선성에 아무런 문제가 없었다. 본 

연구의 실증 분석을 통해 본 연구에서 수립한 가설 1~4 

모두 타당한 것으로 드러나 연구에서 수립한 가설이 논리

적으로 의미 있음을 확인할 수 있었다. 즉, 리더의 기업가

적 리더십과 조직 내 혁신 분위기가 구성원의 심리적 임

파워먼트 향상과 창의성 증진에 매우 중요한 영향을 미치

는 핵심 요인임을 본 연구를 통해 추론할 수 있었다. 
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