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임파워링 리더십이 창의성에 미치는 영향에 관한 연구 
- LMX의 조절효과를 중심으로 -
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요  약  본 연구의 목적은 리더의 임파워링 리더십이 조직 구성원의 창의성에 미치는 영향을 분석하고, 상사-부하간 
교환관계가 이들의 관계를 조절하는지를 알아보는데 있다. 각 변수들 간에 영향관계 검증을 위해 계층적 회귀분석
(hierarchical regression analysis)을 실시하였다. 그 결과, 리더가 직원들에게 업무수행에 있어서 솔선수범을 보이고, 조
직 및 업무와 관련된 부분의 정보를 공유하고, 조직 구성원에 대한 관심을 표명할 때, 조직 구성원의 창의성에 긍정
적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 임파워링 리더십이 조직 구성원의 창의성에 미치는 영향은, 상사-부하간 
교환관계의 질에 의해 조절될 수 있다. 즉, 임파워링 리더십은 조직 구성원이 느끼는 정서적 유대감의 정도, 충성의 
정도, 공헌 및 전문성 존경의 정도에 따라서, 창의성에 긍정적 또는 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

주제어 : 임파워링 리더십, 임파워먼트, 창의성, 개인 창의성, 상사부하간 교환관계

Abstract  The purpose of this paper is that analyze the influence of empowering leadership and constituent 
individual of organization's creativity and the moderating effect of leader-member exchange. For the verify the 
variables relationship, we perform the hierarchical regression analysis. As a result, empowering leadership 
positively effect creativity when appear the leader's leading by example, coaching, informing and showing 
concerning. And also, we are confirm the moderating effect LMX. To conclude, Empowering leadership 
influence positive and negative effect to creativity by the sense of the affect, the loyalty, the contribution, 
professional respect. 

Key Words : empowering leadership, empowerment, creativity, individual creativity, leader-member exchange
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1. 서론

현대사회의 급격한 환경변화에 적응하기 위해서, 조직

은 보다 유연하고, 탄력적인 적응력이 요구되고, 과거 통

제 중심의 조직 구조에서 벗어나, 팀제 중심의 수평화 된 

조직구조로의 변화를 시도하고 있다. 이러한 노력의 일

환으로 많은 기업들은 임파워먼트를 바탕으로 한 팀을 

중심으로 구조적인 변화를 꾀하고 있다[11]. 

보다 유연하고, 자율적인 조직 운영이 될 수 있도록, 

리더들에게는 새로운 역할이 요구되어지고, 이를 통해서, 

조직구성원의 창의성을 이끌어내고, 능력을 개발하는 것

이 리더의 새로운 책임으로 부각되고 있다. 이에 따라 리

더십도 새로운 패러다임으로 변화하게 됨으로써, 임파워

링 리더십이 주목받게 되었다.

조직 내에서 리더의 역할과 역량은 기업 경영 성과에 

큰 영향을 미친다. 특히 효과적인 리더십의 형성은 종업
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원의 창의성에 지대한 영향을 미치고 이는 생산성의 향

상으로 이어지기 때문에, 조직 관리상의 주요 과제로 다

루어져 왔다. 

또한, 현대의 기업들은 캐치업(Catch-up)전략만을 구

사해서는, 지속적인 경쟁우위를 창출하기는 어려운 환경

에 놓여있다. 이에 따라, 대부분의 기업들은 혁신을 이루

기 위한 노력을 하며, 혁신을 성공적으로 이끌기 위한 창

의성을 핵심역량으로 인식하고, 조직의 리더들은 종업원

의 창의성을 이끌어 내기 위해 노력하고 있다. 또한 많은 

연구들이 종업원의 창의성이 조직의 혁신과 효율성, 생

존에 기여한다고 증명하였다.

임파워링 리더십은 종업원 각자의 작업이 중요함을 

알게 해주고, 의사결정에 참여시키고, 성과에 대한 자신

감을 심어주는데, 이러한 행동은 개념적으로 충분히 창

의성과 높은 연관성이 있다. 또한, 상사가 지원적이고 직

원을 통제하지 않는 경우 직원들의 창의성은 높아지며

[26], 부하들이 문제점을 구성해내고, 높은 자기효능감을 

갖도록 하는데 있어서 도움을 주는 상사들은 부하들의 

창의성을 높일 수 있다[27]. 

이처럼 임파워링 리더십과 창의성이 기업의 지속적인 

생존에 지대한 영향을 끼침에도 불구하고, 이 두 변수 간

의 관계에 대한 이론적·실증적 연구가 부족한 실정이다. 

따라서 본 연구는 임파워링 리더십과 창의성간의 관

련성을 실증적으로 분석 규명하고, 리더의 리더십과 구

성원의 적합성을 나타내는 척도로 사용될 수 있는 리더-

구성원 교환이론(Leader-Member Exchange)의 조절효

과를 실증검증을 통해 분석·규명 하는데 그 목적이 있다. 

이를 통해서 급변하는 경영환경에서 조직 유효성을 

제고 할 수 있는 방안으로, 조직 구성원의 창의성을 이끌

어 낼 수 있는 올바른 리더의 모습을 규명하여, 궁극적으

로 창의적인 조직 문화를 이끌어 낼 수 있는 관리적 측면

의 시사점을 도출하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 임파워링 리더십에 관한 이론적 고찰

임파워링 리더십(Empowering leadership)은 조직에

서 리더가 구성원들과 권한을 공유하고 구성원의 내적동

기부여 수준을 제고시켜주는 리더의 행위로 정의된다

[30]. 다시 말해서, 조직의 임파워먼트를 촉진시키는 리더

가 임파워링 리더인 것이다. 

Anold와 그의 동료들(2000)은 임파워링 리더십의 이

론을 바탕으로 임파워링 리더십이 팀 성과에 영향을 끼치

고, 지식공유와 팀 효능이 매개변수로서 작용함을 실증적

으로 분석하면서, 임파워링 리더십의 구성요소를 솔선수

범(leading by example), 코칭(coaching), 참여적 의사결

정(participative decision-making), 정보공유(informing), 

관심표출(showing concerning)의 5가지로 제시하였다[11]. 

임파워링 리더십은 조직구성원으로 하여금 자신과 조

직을 위해 노력하고 촉진하기 위해 리더가 동기를 부여

시켜주는 일련의 과정이라고 할 수 있다. 즉, 임파워된 구

성원으로 하여금 자율적이고 능동적으로 자신의 일에 임

하게 하는 촉진역할을 하게 되는 것으로도 정의할 수 있

다[3].  Wheately, (1999)은 임파워링 리더십은 리더가 자

율조직화의 개념을 이해하고, 기본을 공유하고, 개인적 

다양성을 이해하며 조직에 대해 근본적인 믿음을 다시 

생각할 때, 전개될 수 있다고 주장했다[33].  

2.2 창의성에 관한 이론적 고찰

창의성에 관한 연구는 현재도 많은 연구자들에 의해 

다양한 관점에서 여러 가지 형태로 이루어지고 있다[2]. 

특히, 심리학에서 주로 이루어져 왔으며, 창의성을 접근

방식에 따라 사람들의 인지능력 또는 성격 특성적 접근

으로 설명하는 방식과 강조점에 따라 과정을 중시하는

가, 결과를 중시하는가에 따라 조금씩 다르게 정의 되어 

왔다. 

창의성을 인지능력 특성으로 보려는 시도는 개인의 

인지적 요인에 치중하여 창의성을 설명하는 반면

[16][35][5], 성격적 특성을 보는 관점은 창의적인 사람의 

성격적 특징을 기초로 동기 및 환경적인 요인을 창의성

의 구성요인으로 보고 있다[28][32]. 

이에 반해, 창의성의 또 다른 정의는 과정 또는 결과를 

강조하는 관점에 따라 나눌 수 있다. 

창의성의 과정을 중시하는 입장은 어떤 문제나 자극

에 당면한 상황에서 시작, 해결해 나가는 인지적이고 성

격적인 과정으로 보는 것이다[5].

창의성의 결과를 중시하는 입장은 개인 혹은 집단이 

산출한 결과를 직접 관찰함으로서 그 창의성의 수준을 

파악하고자 하는 것이다[5].

Amabile은(1983; 1988; 1996)은 창의성을 자기 발견적

인 과업을 수행하는 개인에 의해 새롭고 유용한 아이디
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어나 제품을 생산하는 것으로 정의 하였으며[7][8][9], 

Woodman과 Schoenfeldt(1990)는 개인 수준에서 창의적 

행동의 상호주의 모델을 제시하면서, 창의성을 주어진 

상황에서 개인 행동의 복잡한 생산물로 정의하였다

[1990].

창의성을 분석수준에 따라 개인 창의성, 집단 창의성, 

조직 창의성으로 나누어 불 수 있다. 이들 간에는 상호연

계성이 존재하여, 조직 창의성의 기본 토대는 개인 창의

성으로부터 출발하며, 개인 창의성이 전제되지 않으면, 

집단창의성, 조직 창의성도 이루어지기 어렵다.

개인 창의성이란 개인들이 환경과 상호작용을 통해 

만들어내는 새롭고 유용한 아이디어이며, 구성원들이 창

의적으로 일을 하게 될 때, 조직은 경쟁우위를 가질 수 

있다[7].

Amabile(1983)은 선행연구를 바탕으로 창의성 이론을 

통합적으로 검토한 결과 창의성은 한 가지 요인으로 발

현되는 것이 아니라 여러 요인이 결합된 산출물임을 가

정하였고[9], 이러한 가정을 바탕으로 창의성 상호작용 

요소를 도출하였고, 전문적 지식(expertise), 창의적 사고 

능력(creative thinking skills), 동기수준(motivation)이 

상호작용하여 창의성을 이끌어 낸다고 주장하였다. 

또한, 창의성은 한편으론 개인의 독특함에서 생겨난 

기이한 제품의 출현과 다른 한편으로는 자신의 독특한 

삶에서 비롯되는 재료, 사건, 사람 혹은 상황이라고 정의

하고 있다[28].

이러한 연구들을 살펴보면, 창의성을 결과적인 측면에

서 정의하려는 시도가 이루어 지고 있음을 볼 수 있다. 

따라서 본 연구에서는 Ambile(1996)과 Zhoh & Shalley 

(2003)가 정의한, 조직 내에서 제품과 관습, 그리고 서비

스 또는 절차와 관련하여 기발하고 잠재적으로 유용한 

아이디어를 개발하는 것으로 정의한다[8][37]. 

2.3 LMX에 관한 이론적 고찰

상사-부하간 교환관계(Leader-Member Exchange, 

이하 LMX) 이론은 리더와 팔로어간 교환관계의 질이 리

더, 팔로어, 조직의 효율성에 미치는 영향을 파악하는 것

에 초점을 둔 연구로 LMX 이론은 역할형성 이론

(role-making theory)과 사회적 교환 이론(social 

exchange theory)에 토대를 두고 있다[1]. 

LMX이론가들은 리더와 구성원이 성숙된 리더십 관

계를 발전시킬 수 있을 때 효과적인 리더십이 발휘될 수 

있으며, 이에 따라 조직의 성과도 긍정적인 결과를 가져 

올 수 있다고 보고 있다[18].

리더가 집단 내 구성원들을 상대적으로 비교한 후 조

직의 공헌도가 높거나, 능력이 있거나, 리더와 구성원간

의 욕구가 맞는 등 서로간의 동질성이 있는 집단을 내집

단(in-group)으로 분류하고 나머지 집단을 외집단

(out-group)으로 분류하여 리더가 각각 다른 영향력을 

행사하는 리더십 형태이다.

즉, 리더는 내집단의 팔로어들과만 긴밀한 관계를 형

성하고 이들에게 중요한 과업을 위임하며, 이를 위한 적

극적 지원과 보상, 피드백을 제공하는 반면, 외집단에는 

최소한의 관심과 지시, 관리, 통제만을 한다는 것이다. 

리더가 어떠한 역할을 팔로어에게 전달하면 팔로어는 

이에 대해 일련의 행동을 보이며 반응하게 되고 이 반응

은 리더에게 피드백 된다. 즉, 각 팔로어들의 피드백에 따

라 차후에 각 팔로어들에게 전달되는 역할은 달라지고 

이에 따라 리더와 팔로어들간에 각각 다른 교환형태가 

나타나고 교환관계가 형성되는 것이다[24]. 

3. 실증적 연구의 설계

3.1 연구모형 설정

본 연구의 연구모형은 이론적 연구에서 고찰 한 검증

된 연구결과들을 종합하여 체계적으로 정리한 후, 임파

워링 리더십과 창의성의 관게에서 LMX가 조절역할을 

하는지 파악하기 위하여 이론적 모형을 구성하였다. 선

행변인은 임파워링 리더십으로 설정하고, 결과 변인은 

창의성, 조절변인은 LMX로 설정하였다. 이들 변수들의 

가설 관계의 영향력을 검증하기 위해 아래와 같은 연구

모형을 구성하였다. 

[그림 3-1] 연구모형
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3.2 연구가설

본 연구는 제시된 연구모형의 검증 및 타당성을 살펴

보기 위하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

3.2.1 임파워링 리더십과 창의성

Ahearne, Mathieu & Rapp's(2005)는 임파워링 리더

십은 종업원에게 직무의 중요성을 강조하고, 의사결정의 

참여를 제공하고, 높은 성과에 대한 확신을 심어주고, 관

료주의에서 탈피하는 것을 포함하며, 이러한 행동들이 

창의성과 높은 연관성이 있다고 하였다[6]. 

Bass(1985), Jung과 그의 동료들(2003)은 임파워링 리

더 행위는 종업원에게 권한을 위임하여, 직접적인 통제

나 지시가 없이도 종업원의 의사결정 및 행위가 가능하

게 하는 것이 내재되어 있다고 주장하였다. 따라서 본 연

구에서는 임파워링 리더십과 창의성의 관계에서 다음과 

같은 가설을 설정하였다[13][19]. 

가설1. 임파워링 리더십은 조직구성원의 창의성에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설1-1. 리더의 솔선수범은 조직구성원의 창의성에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설1-2. 리더가 조직구성원을 의사결정에 참여 시키

는 것은 조직구성원의 창의성에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

가설1-3. 리더의 코칭은 조직구성원의 창의성에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

가설1-4. 리더의 정보공유는 조직구성원의 창의성에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설1-5. 리더의 구성원에 대한 관심표명은 조직구성

원의 창의성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.2 임파워링 리더십과 창의성-LMX의 조절역할

Keller와 Dansereau(1995)는 임파워먼트와 관련된 리

더십 실행은 종업원 개인 수준에서 차별성을 두어야하고

[21], Aherane와 그의 동료들(2005)과, Leane(1986)은 관

리자는 각각의 종업원에게 허락하는 자율성의 정도가 다

름을 실증분석 하였다[6]. 

또한, 높은 LMX의 형성은 다양한 방법으로 종업원의 

창의적 성과와 연관된다. 리더와 높은 LMX를 형성하는 

종업원은 낮은 LMX를 형성하는 종업원에 비해 도전적

이고 적절한 과업의 결과를 창출하고[23], 이러한 상태는 

작업장에서 더욱 창의적은 성과와 연결된다[10]. 

본 연구에서는 임파워링 리더십과 창의성의 관계에서 

LMX가 조절역할을 하는지 알아보기 위해 다음과 같은 

가설을 설정하였다. 

가설2. 임파워링 리더십이 창의성에 미치는 영향은 

LMX의 질에 따라 달라질 것이다.

가설2-1. 임파워링 리더십이 창의성에 미치는 영향은 

리더와 구성원간의 정서적 유대감에 따라 달라질 

것이다. 

가설2-1-1. 리더의 솔선수범이 창의성에 미치는 영향

은 리더와 구성원간의 정서적 유대감에 따라 달

라질 것이다.

가설2-1-2. 조직구성원의 의사결정 참여가 창의성에 

미치는 영향은 리더와 구성원간의 정서적 유대감

에 따라 달라질 것이다.

가설2-1-3. 리더의 코칭이 창의성에 미치는 영향은 리

더와 구성원간의 정서적 유대감에 따라 달라질 

것이다.

가설2-1-4. 리더의 정보공유가 창의성에 미치는 영향

은 리더와 구성원간의 정서적 유대감에 따라 달

라질 것이다.

가설2-1-5. 리더의 관심표명이 창의성에 미치는 영향

은 리더와 구성원간의 정서적 유대감에 따라 달

라질 것이다.

가설2-2. 임파워링 리더십이 창의성에 미치는 영향은 

리더에 대한 구성원의 충성 정도에 따라 달라질 

것이다.

가설2-2-1. 리더의 솔선수범이 창의성에 미치는 영향

은 리더에 대한 구성원의 충성 정도에 따라 달라

질 것이다.

가설2-2-2. 조직구성원의 의사결정 참여가 창의성에 

미치는 영향은 리더에 대한 구성원의 충성 정도

에 따라 달라질 것이다.

가설2-2-3. 리더의 코칭이 창의성에 미치는 영향은 리

더에 대한 구성원의 충성 정도에 따라 달라질 것

이다.

가설2-2-4. 리더의 정보공유가 창의성에 미치는 영향
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은 리더에 대한 구성원의 충성 정도에 따라 달라

질 것이다.

가설2-2-5. 리더의 관심표명이 창의성에 미치는 영향

은 리더에 대한 구성원의 충성 정도에 따라 달라

질 것이다.

가설2-3. 임파워링 리더십이 창의성에 미치는 영향은 

리더에 대한 구성원의 공헌정도에 따라 달라질 

것이다.

가설2-3-1. 리더의 솔선수범이 창의성에 미치는 영향

은 리더에 대한 구성원의 공헌 정도에 따라 달라

질 것이다.

가설2-3-2. 조직구성원의 의사결정 참여가 창의성에 

미치는 영향은 리더에 대한 구성원의 공헌 정도

에 따라 달라질 것이다.

가설2-3-3. 리더의 코칭이 창의성에 미치는 영향은 리

더에 대한 구성원의 공헌 정도에 따라 달라질 것

이다.

가설2-3-4. 리더의 정보공유가 창의성에 미치는 영향

은 리더에 대한 구성원의 공헌 정도에 따라 달라

질 것이다.

가설2-3-5. 리더의 관심표명이 창의성에 미치는 영향

은 리더에 대한 구성원의 공헌 정도에 따라 달라

질 것이다.

가설2-4. 임파워링 리더십이 창의성에 미치는 영향은 

리더에 대한 구성원의 전문성 존경의 정도에 따

라 달라질 것이다.

가설2-4-1. 리더의 솔선수범이 창의성에 미치는 영향

은 리더에 대한 구성원의 전문성 존경의 정도에 

따라 달라질 것이다.

가설2-4-2. 조직구성원의 의사결정 참여가 창의성에 

미치는 영향은 리더에 대한 구성원의 전문성 존

경의 정도에 따라 달라질 것이다.

가설2-4-3. 리더의 코칭이 창의성에 미치는 영향은 리

더에 대한 구성원의 전문성 존경의 정도에 따라 

달라질 것이다.

가설2-4-4. 리더의 정보공유가 창의성에 미치는 영향

은 리더에 대한 구성원의 전문성 존경의 정도에 

따라 달라질 것이다.

가설2-4-5. 리더의 관심표명이 창의성에 미치는 영향

은 리더에 대한 구성원의 전문성 존경의 정도에 

따라 달라질 것이다.

3.3 변수의 조작적 정의

3.3.1 임파워링 리더십

임파워링 리더십(Empowering leadership)은 조직에

서 리더가 구성원들과 권한을 공유하고 구성원의 내적동

기부여 수준을 제고시켜주는 리더의 행위로 정의된다

[30]. 본 연구에서는  Arnold 와 그의 동료들(2000)의 연

구에서 5개의 구성요소, 솔선수범, 코칭, 참여적 의사결

정, 관심표출, 정보공유를 중심으로 제시되었던 38개 문

항 중 각 구성변수를 잘 반영하고 있는 22개 문항을 선정

하여 사용하였다[11]. 

3.3.2 창의성

창의성은 조직 내에서 제품과 관습, 그리고 서비스 또

는 절차와 관련하여 기발하고 잠재적으로 유용한 아이디

어를 개발하는 것이다[8][37]. 본 연구에서는 조직 구성원

들의 창의성을 측정하기 위해 Zhou와 George(2001)가 사

용하였던 13개 문항을 통해 측정하였다[36]. 

3.3.3 상사-부하간 교환관계

LMX는 리더와 팔로어간 교환관계의 질이 리더, 팔로

어, 조직의 효율성에 미치는 영향을 파악하는 것에 초점

을 둔 연구로 상사와 부하들의 양자적 관계에 따라 서로 

다른 역할관계를 맺는 것을 말한다. 본 연구에서는 이를 

측정하기 위해 Liden & Maslyn(1998)이 사용한 4가지 

구성요소, 정서적 유대감, 충성, 공헌, 전문성 존경을 측

정하는 12개 문항을 통해 측정 하였다[24]. 

3.4 조사 대상 선정 및 분석방법

본 연구는 2011년 10월 24일부터 10월 31일까지 구미

시에 있는 중·소기업 제조업 종사자를 대상으로 설문조

사를 실시하였다. 배포한 설문지 500부 중에서 388부를 

회수하였으며(설문회수율 77.6%), 이중 오류가 있는 77

부를 제외하고, 311부의 유효응답표본을 통계분석에 사

용하였다. 응답자의 특성은 <표 3-1>과 같다. 
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<표 3-1> 인구통계학적 특성

항   목 빈도 비율(%)

성별

남자 253 81.4

여자 58 18.6

합계 311 100.0

연령

25세미만 35 11.3

25세～35세 146 46.9

35세～45세 93 29.9

45세～55세 35 11.3

55세 이상 2 .6

합계 311 100.0

학력

중졸이하 2 .6

고졸 87 28.0

전문대졸 89 28.6

대졸 110 35.4

대학원졸 23 7.4

합계 311 100.0

직위

일반사원 145 46.6

대리급 73 23.5

과장급 46 14.8

차 부장급 44 14.1

이사급 이상 3 1.0

합계 311 100.0

분석방법은 독립변수와 종속변수 간의 관계 및 조절

변수의 영향을 분석하기 위해 계층적 회귀분석을 활용하

였으며, 분석 실행 도구는 SPSS(PASW) 18.0을 사용하

였다. 기초분석은 빈도분석, 기술통계, Cronbach-α, 상관

관계분석, 탐색적 요인분석을 하였고, 가설검증에는 계층

적 회귀분석을 실시하였다. 또한, 회귀분석 수행 결과 모

든 독립변수의 분산팽창요인(VIF)이 3.433 이하로 나타

나 다중공선성 가정도 충족하고 있음을 확인하였다.

4. 자료 분석 및 해석

4.1 측정 도구의 타당성 및 신뢰성 검증

본 연구의 타당도를 검증하기 위해 탐색적 요인 분석

을 실시하였다. 모든 측정 변수의 구성요인을 추출하기 

위해서 주성분 분석을 사용하였으며, 요인적재치를 단순

화 하기 위해 직각회전(Varimax) 방식을 채택하였다. 

일반적으로 요인적재치는 0.5 이상이면 수렴타당성이 

확보되었다고 본다. 요인분석 결과 요인적재치가 0.5 이

하인 항목을 제거하고 다시 요인분석을 실시하였다. 

<표 4-1> 임파워링 리더십의 타당성 검증 결과

 항목

임파워링 리더십

1 2 3 4 5
아이

겐값

설명

분산

코칭1 .702

3.490 17.449

코칭2 .628

코칭3 .666

코칭4 .686

코칭5 .631

정보공유1 .694

2.730 13.651
정보공유2 .724

정보공유3 .725

정보공유4 .589

관심표명1 .765

2.693 13.464
관심표명2 .600

관심표명3 .505

관심표명4 .633

의사결정2 .715

2.311 11.557의사결정3 .738

의사결정4 .681

솔선수범1 .707

1.892 9.459
솔선수범2 .750

솔선수범3 .551

솔선수범4 .602

임파워링 리더십은 아이겐 값(eigen value)값이 1이상

인 요인이 모두 5개로 분류 되었다. 각 요인에 대한 요인

적재량은  0.589 이상이며, 설명 분산은 코칭 17.44%, 정

보공유 13.651%, 관심표명 13.464%, 의사결정 11.557%, 

솔선수범 9.459%로 설명되어 지며, 전체 분산의 65.58%

를 설명하는 것을 알 수 있다. 

<표 4-2> 상사-부하간 교환관계의 타당성 검증 결과

 항목

LMX

1 2 3 4
아이

겐값

설명

분산

존경1 .811
2.469 20.574존경2 .850

존경3 .764
정서적 유대감1 .772

2.414 20.113정서적 유대감2 .787
정서적 유대감3 .752

공헌1 .686
2.313 19.275공헌2 .795

공헌3 .792
충성1 .749

2.095 17.461충성2 .799
충성3 .666

LMX의 요인분석 결과 아이겐 값(eigen value)값이 1

이상인 요인이 모두 4개로 분류 되었다. 각 요인에 대한 

요인적재량은 0.666 이상이며, 설명 분산은 존경 

20.574%, 정서적 유대감 20.113%, 충성 19.275%, 공헌 
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<표 4-4> 각 변수들의 기술 통계량 및 상관관계 분석

항목 평균
표준
편차

솔선(A)
수범

의사(B)
결정

코칭(C)
정보(D)
제공

관심(E)
표명

정서적(F)
유대감

충성(G) 공헌(H) 존경(I) 창의성(J)

A 3.85 0.61 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

B 3.91 0.57 .658** 1 　 　 　 　 　 　 　 　

C 3.75 0.54 .692** .719** 1 　 　 　 　 　 　 　

D 3.75 0.58 .543** .546** .659** 1 　 　 　 　 　 　

E 3.58 0.58 .538** .572** .646** .641** 1 　 　 　 　 　

F 3.53 0.70 .490** .512** .553** .502** .514** 1 　 　 　 　

G 3.58 0.64 .429** .459** .490** .453** .465** .659** 1 　 　 　

H 3.50 0.62 .474** .476** .531** .464** .459** .583** .598** 1 　 　

I 3.55 0.68 .563** .524** .571** .535** .537** .603** .509** .574** 1 　

J 3.38 0.56 .323** .291** .279** .434** .374** .354** .266** .438** .310** 1

 ※ N = 311, **p<0.01, *p<0.05, 양측 유의

17.461%로 설명되어 지며, 총 분산의 77.423%를 설명하

는 것을 알 수 있다. 

<표 4-3> 변수의 신뢰성 검증 결과

변수 측정항목 항목 수 Cronbach's α

임파워링

리더십

솔선수범 4 .900

의사결정참여 3 .900

코칭 5 .897

정보제공 4 .900

관심표명 4 .900

LMX

애착 4 .899

충성 4 .904

공헌 4 .901

존경 4 .900

창의성 13 .914

신뢰성은 측정 도구의 일관성을 확인하기 위한 것으

로 연구대상에 대해 반복적으로 측정했을 때 그 결과가 

얼마나 일관성을 나타내는가를 판단하는 개념이다. 신뢰

성의 측정방법에는 반복측정, 대체측정, 내적 일관성이 

있다. 다항목 척도에 대한 신뢰성 평가는 동일한 개념을 

측정하기 위해 여러 개의 항목을 이용하는 경우 신뢰도

를 저해하는 항목을 찾아내어 측정도구에서 제외시킴으

로써 측정도구의 신뢰성을 높이는 내적 일관성 분석 방

법(internal consitency measure)인 Cronbach-α 계수를 

이용한다. Cronbach-α의 계수는 0에서 1사이의 값을 가

지며 높을수록 바람직하나 반드시 몇 점 이상이어야 한

다는 기준은 없다. 흔히 Cronbach-α의 계수가 0.6이상이

면 신뢰성이 있다고 판단할 수 있다.

상기 측정에서 보듯이 모든 변수들의 알파계수 값이 

0.897이상으로 나타나, 변수의 내적 일관성(internal 

consistency)에 큰 문제가 없는 것으로 판단된다.

4.2 각 변수들의 기술 통계량 및 상관관계 분석

<표 4-4>은 본 연구에서 설정한 모형을 검증하기 위

해 사용될 모든 변수들의 평균, 표준편차, 그리고 각 변수

들 간의 상관관계계수를 보여주고 있다. 

임파워링 리더십의 각 변수들은 창의성과의 상관계수

는 0.323, 0.291, 0.279, 0.434, 0.374이고, 유의수준 0.01에

서 유의하게 나타나, 임파워링 리더십과 창의성은 유의

미한 관계가 있음을 알 수 있다.  

또한, 조절변수인 LMX의 각 변수는 임파워링 리더십

의 각 변수와의 상관계수는 0.429 이상 0.572 이하의 값이

고, 유의수준 0.01에서 유의하게 나타났고, 창의성과는 

0.266 이상 0.438 이하의 값이고, 유의수준 0.01에서 유의

하게 나타났다. 

4.3 가설검정

임파워링 리더십이 창의성에 미치는 영향을 분석하고, 

LMX가 임파워링 리더십과 창의성의 관계를 조절하는지 

여부를 파악하기 위해서 계층적 회귀분석(hierarchical 

regression analysis)을 수행하였다. <표 4-5>, <표 

4-6>, <표 4-7>, <표 4-8>는 LMX의 4가지 구성 요소

에 대한 임파워링 리더십과 창의성의 계층적 회귀분석 

결과를 보여주고 있다. 

4.3.1 가설 1의 검정

1단계에서 창의성을 종속변수로 하고 임파워링 리더

십을 독립변수로 하는 다중 회귀분석을 실시 하였다. 임
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파워링 리더십의 변수들은 창의성에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났으며(R2=.222, F=17.411, p<0.001), 세부

적으로 살펴보면 솔선수범(β=.147, p<0.05), 코칭(β

=-.198, p<0.01), 정보공유(β=.348, p<0.001), 관심표명(β

=.173, p<0.01)이 창의성에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 따라서 가설 1, 1-1,1-3,1-4,1-5가 채택되었다. 

이러한 결과는 조직 구성원의 창의성을 발휘시키기 위해

서, 조직의 리더는 자발적인 업무 수행을 모습을 보여야 

하며, 회사가 추구하는 목표 및 결정 사항을 공유하고, 구

성원들과 단순 업무 관계가 아닌 내적으로 소통하는 관

계를 유지하여, 종업원의 동기부여를 이끌어 내야하는 

것을 나타낸다.

4.3.2 가설 2의 검정

가. 가설 2-1의 검정

정서적 유대감의 조절효과를 분석하기 위해서 창의성

을 종속변수로 하는 2단계 회귀식에 정서적 유대감과 임

파워링 리더십의 5가지 변수의 상호작용항을 투입하였다. 

<표 4-5> 계층적 회귀분석 (정서적 유대감 조절효과)

    종속변수 창의성

Step 1 Step 2 Step 3

 독립변수
솔선수범(A) .147* .129 .096

참여적 의사결정(B) .048 .024 .198
코칭(C) -.198** -.227** -.237

정보공유(D) .348*** .324*** .166
관심표명(E) .173** .144** .160

 조절변수
정서적 유대감(T) .167** .195**

 독립*조절
A× T .2601**
B× T -1.312**
C× T .176**
D× T .932**
E× T -.088**

∆R2 .017** .021**
R2 .222*** .239*** .260***
∆F 6.888 1.708
F 17.411 15.937 9.570

***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

표 <4-5>에 나타나는 바와 같이, 3단계 회귀식에서 

R2 값이 0.233으로 유의한 값을 가지고, R2의 증가분이 

유의수준 0.01에서 유의하게 나타났다. 이로써 임파워링 

리더십과 창의성의 관계에서 리더와 조직 구성원의 정서

적 유대감의 조절효과가 나타났음을 알 수 있다. 

세부적으로 살펴보면, 솔선수범(β=.2601 p<0.05), 참

여적 의사결정(β=-1.312, p<0.01), 코칭(β=.176, p<0.01), 

정보공유(β=.932, p<0.05), 관심표명(β=-.088, p<0.05)로 

모두  유의한 것으로 나타났다. 따라서 가설 2-1, 2-1-1, 

2-1-2, 2-1-3, 2-1-4, 2-1-5 모두 채택되었다. 

이는 업무와 관련된 리더의 솔선수범, 종업원의 의사

결정 참여와 업무 관련 능력을 향상시킬 수 있는 리더의 

코칭, 회사 및 부서의 정책, 목표 등과 관련된 정보의 공

유는, 리더와 부하의 정서적 유대감이 높을 수록 창의성

에 미치는 효과가 커지는 것을 의미한다. 

또한, 상사와 부하간의 정서적 유대감이 낮다면, 리더

는 조직 구성원들을 관료적 구조의 상사-부하의 관계가 

아닌, 동일한 조직 구성원으로서의 관계를 형성한다면, 

정서적 유대감을 높일 수 있음을 의미한다. 

나. 가설 2-2의 검정

충성의 조절효과를 분석하기 위해서 창의성을 종속변

수로 하는 2단계 회귀식에 충성과 임파워링 리더십의 5

가지 변수의 상호작용항을 투입하였다.

<표 4-6> 계층적 회귀분석 (충성 조절효과)

    종속변수 창의성

Step 1 Step 2 Step 3

 독립변수
솔선수범(A) .147* .142 .024

참여적 의사결정(B) .048 .040 .306**
코칭(C) -.198** -.206** -.183

정보공유(D) .348*** .340*** .162
관심표명(E) .173** .164** .129

 조절변수
충성(T) .058 .042

 독립*조절
A× T .725
B× T -1.870**
C× T -.109
D× T 1.043**
E× T .256

∆R2 .002 .042**
.R2 .222*** .224*** .267***
∆F .920 3.433
F 17.411 14.659 9.876

***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

표 <4-6>에 나타나는 바와 같이, 3단계 회귀식에서 

R2 값이 0.267로 유의한 값을 가지고, R2의 증가분이 유

의수준 0.01에서 유의하게 나타났다. 이로써 임파워링 리

더십과 창의성의 관계에서 리더에 대한 조직 구성원의 

충성의 조절효과가 나타났음을 알 수 있다. 

세부적으로 살펴보면, 참여적 의사결정(β=-1.870, 

p<0.01), 정보공유(β=1.043, p<0.01)가 유의한 것으로 나

타났다. 따라서 가설 2-2, 2-2-2, 2-2-4 만 지지되었다.

이는 상사에 대한 부하의 충성도가 높을수록 리더가 

조직의 목표, 역할, 정책에 관한 사항을 공유할 때 조직 
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구성원의 창의성에 미치는 효과가 높아진다고 볼 수 있

다. 또한, 조직 구성원의 충성도가 낮다면, 리더가 의사결

정에 조직 구성원을 참여 시키고, 조직 구성원에게 아이

디어를 제시할 기회를 제공하고, 이를 의사결정에 반영

하면 충성도를 높일 수 있음을 의미한다. 

다. 가설 2-3의 검정

공헌의 조절효과를 분석하기 위해서 창의성을 종속변

수로 하는 2단계 회귀식에 공헌과 임파워링 리더십의 5

가지 변수의 상호작용항을 투입하였다.

<표 4-7> 계층적 회귀분석 (공헌 조절효과)

    종속변수 창의성

Step 1 Step 2 Step 3

 독립변수
솔선수범(A) .147* .106 .157

참여적 의사결정(B) .048 .014 .196**
코칭(C) -.198** -.264** -.359**

정보공유(D) .348*** .309*** .175
관심표명(E) .173** .138** .126

 조절변수
공헌(T) .314*** .295**

 독립*조절
A× T -.270
B× T -1.493**
C× T .938
D× T .830
E× T .023

∆R2 .066*** .028**
R2 .222*** .288*** .316***
∆F 28.215 2.416
F 17.411 20.487 12.533

***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

표 <4-7>에 나타나는 바와 같이, 회귀식에서 R2 값이 

0.316로 유의한 값을 가지고, R2의 증가분이 유의수준 

0.01에서 유의하게 나타났다. 이로써 임파워링 리더십과 

창의성의 관계에서 리더에 대한 조직 구성원의 공헌의 

조절효과가 나타났음을 알 수 있다. 

세부적으로 살펴보면 참여적 의사결정(β=-1.493, 

p<0.01)이 유의한 것으로 나타났다. 따라서 가설 2-3, 

2-3-2만 지지되었다. 

이는 조직 구성원이 상사에 대한 공헌 정도가 낮으면, 

조직 구성원을 의사결정에 참여시키고, 의견 및 아이디

어를 적극 반영하면 조직 구성원의 공헌도를 높일 수 있

다고 볼 수 있다. 즉, 조직 구성원의 공헌도를 높이면, 임

파워링 리더십이 조직 구성원의 창의성에 미치는 영향력

이 증대 시킬 수 있음을 의미한다. 

다. 가설 2-4의 검정

전문성 존경의 조절효과를 분석하기 위해서 창의성을 

종속변수로 하는 2단계 회귀식에 전문성 존경과 임파워

링 리더십의 5가지 변수의 상호작용항을 투입하였다.

<표 4-8> 계층적 회귀분석 (전문성 존경 조절효과)

    종속변수 창의성

Step 1 Step 2 Step 3

 독립변수
솔선수범(A) .147* .132 .191

참여적 의사결정(B) .048 .042 .197*
코칭(C) -.198** -.206* -.180

정보공유(D) .348*** .337*** .134
관심표명(E) .173** .162* .120

 조절변수
전문성 존경(T) .063 .089

 독립*조절
A× T -.456**
B× T -1.063**
C× T -.081**
D× T 1.358*
E× T .207*

∆R2 .002 .033**
R2 .222*** .209*** .230***
∆F .897 2.687
F 17.411 14.653 9.436

***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

표 <4-8>에 나타나는 바와 같이, 3단계 회귀식에서 

R2 값이 0.230로 유의한 값을 가지고, R2의 증가분이 유

의수준 0.01에서 유의하게 나타났다. 이로써 임파워링 리

더십과 창의성의 관계에서 리더에 대한 조직 구성원의 

존경의 조절효과가 나타났음을 알 수 있다. 

세부적으로 살펴보면 솔선수범(β=-.456, p<0.01), 참여

적 의사결정(β=-1.063, p<0.01), 코칭(β=-.081, p<0.01), 

정보공유(β=1.358, p<0.05), 관심표명(β=.207,  p<0.05)이 

유의한 것으로 나타났다. 따라서 가설 2-4, 2-4-1, 2-4-2, 

2-4-3, 2-4-4, 2-4-5 모두 지지되었다. 

이는 조직 구성원들이 리더의 전문성을 존경하면, 다

양한 정보를 공유하고, 종업원에 대해 세심한 관심을 표

현하면 조직구성원의 창의성을 높일 수 있고, 리더의 전

문성에 대한 존경이 낮은 조직 구성원은 업무 능력을 향

상시킬 수 있는 기회를 제공하고, 업무 수행에 있어서 모

범을 보이고, 조직 구성원을 의사결정에 참여 시키는 것

을 통해 상사에 대한 존경을 높일 수 있다.

5. 결론

5.1 연구의 요약 및 결과

본 연구는 상사-부하간 교환관계의 질을 조절 변수로 

하여 임파워링 리더십이 창의성에 미치는 영향에 대해 

알아보았다. 각 변수들 간의 영향관계를 검증하기 위해, 
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계층적 회귀분석((hierarchical regression analysis)을 통

해, 가설을 검증하였다. 본 연구의 연구가설의 검증 결과

를 종합하면 다음과 같이 요약할 수 있다.

첫째, 임파워링 리더십의 하위 변수인 솔선수범, 정보

공유, 관심표명은 종업원의 창의성에 긍정적인 영향 관

계를 나타내고 있었으며, 코칭은 유의한 음(-)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다.

둘째, LMX의 조절효과 분석을 종합하면, 정서적 유대

감은 솔선수범, 코칭, 정보공유에 유의한 정(+)의 조절효

과를 나타내었고, 참여적 의사결정과 관심표명은 유의한 

음(-)의 조절효과를 나타냈다. 충성은 정보공유에 유의

한 정(+)의 조절효과를 나타냈으며, 참여적 의사결정은 

유의한 음(-)의 조절효과를 나타냈고, 공헌에도 유의한 

음(-)의 조절효과를 나타내었다. 전문성 존경은 정보공

유와 관심표명에 유의한 정(+)의 조절효과를 나타내었고, 

솔선수범, 참여적 의사결정, 코칭의 유의한 음(-)의 조절

효과를 나타냈다.

이러한 가설 검증 결과, 리더가 직원들에게 업무수행

에 있어서 솔선수범을 보이고, 조직 및 업무와 관련된 부

분의 정보를 공유하고, 조직 구성원에 대한 관심을 표명

할 때, 조직 구성원의 창의성에 긍정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 

또한, 임파워링 리더십이 조직 구성원의 창의성에 미

치는 영향은, 상사-부하간 교환관계의 질에 의해 조절될 

수 있다. 즉, 임파워링 리더십은 조직 구성원이 느끼는 정

서적 유대감의 정도, 충성의 정도, 공헌 및 전문성 존경의 

정도에 따라서, 창의성에 긍정적 또는 부정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다.

5.2 시사점 및 한계점

본 연구는, 최근에 조직 유효성의 한 변수이자, 실무적

인 관점에서도 중요성이 강조되는 창의성에 임파워링 리

더십이 미치는 영향을 실증적으로 검증한 것에 큰 의미

가 있다. 

또한 두 변수의 관계에서 상사-부하간 교환관계가 어

떠한 조절 효과를 가지는지를 실증적으로 검증하여, 두 

변수의 관계를 조절하는데 중요한 역할을 할 수 있음을 

보여주고 있다.

이를 통해, 조직구성원들의 창의성에 영향을 미치는 

선행 변수를 확인하여, 임파워링 리더십의 하위 변수들

의 수행을 통해, 조직 구성원의 창의성을 높일 수 있음을 

확인 하였다

본 연구의 한계점으로는 주로 설문지법에 의존하였고 

연구표본과 관련된 연구결과의 일반화의 문제가 있었다. 

또한 횡단적 분석에 의존하였는데, 종단적으로도 연구를 

한다면 보다 좋은 연구가 될 것이다.
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