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본 연구는 참여적 리더십과 창의적 행동 간 심리적 임파워먼트의 매개효과를 규명하고자 한다. 특히 심

리적 임파워먼트의 단일차원과 다차원을 통합적으로 분석하고 이를 통해 이론적·방법론적 시사점과 함께 

참여적 리더십의 효과적 실천방안을 제시하는 것을 목적으로 한다. 자기보고형 설문방식의 측정으로 나타

날 수 있는 동일방법편의(common method bias)를 해결하기 위하여 종속변수는 시차를 두고 측정하였고, 

직무상황에서의 정서 상태(긍정정서, 부정정서)를 직급과 함께 통제변수로 채택하였다. 국내 300인 이상 규

모의 다양한 업종의 기업에 근무하는 직장인들로부터 획득된 283부의 설문지가 분석에 사용되었고, SPSS 

PROCSS macro 프로그램(model 4)을 이용하여 분석하였다.  

연구 결과, 첫째, 참여적 리더십과 창의적 행동 간의 관계에서 심리적 임파워먼트(단일차원)의 완전매개

효과가 확인되었다. 둘째, 심리적 임파워먼트의 다차원별 분석 결과, 의미(meaning), 자기결정

(self-determination), 영향(impact)의 완전매개 효과가 확인되었고, 역량의 매개효과는 유의하지 않았다. 셋

째, 심리적 임파워먼트의 단일차원(1개 요인)과 다차원(4개 요인)의 매개효과를 비교한 결과, 단일차원의 매

개효과가 다차원의 매개효과보다 큰 것으로 확인되었고 다차원별 매개효과의 크기는 비슷한 수준으로 나타

났다. 이는 해외 연구에서 밝혀진 참여적 리더십의 동기부여모델(motivational model)을 국내 경영환경에서 

입증한 사례로서 향후 연구의 기반이 된다는 점에서 그 의미가 크다. 이상의 실증연구 결과를 바탕으로 연

구의 의의 및 한계점, 향후 연구방향을 제시하였다
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Ⅰ. 서  론

조직에서 구성원의 심리적 임파워먼트 수준과 

조직 유효성의 관계에 대한 연구들은 높은 수준

의 심리적 임파워먼트가 다양한 측면의 조직 유

효성에 긍정적인 영향을 미친다는 결과를 제시

하고 있다(Seibert, Wang, & Courtright, 2011; 

Spreitzer, 1995; To, Fisher, & Ashkanasy, 

2015). 빠른 환경 변화와 불확실성의 증가에 따

라 외부환경에 대한 민첩성과 조직 내부의 유연

성이 더욱 중시되고 있는 상황에서는 무엇보다

도 구성원들의 창의성이 요구되며, 이와 관련하

여 심리적 임파워먼트의 중요성은 최근 여러 연

구에서 강조되고 있다(이규만․최준희, 2012; 최

석봉, 2012; Huang, Shi, Zhang, & Cheung, 

2006; Tsogtbaatar & Hwang, 2015; Zhang & 

Bartol, 2010). 이러한 연구들은 조직을 효과적으

로 운영하는데 심리적 임파워먼트가 도움이 된

다는 관점에서 리더십과의 관계를 강조하고 있

다. 특히 리더가 모든 것을 결정하고 지시할 수 

없는 최근의 경영환경에서는 수평적인 시각과 

개방적인 자세로 구성원들이 창의적이고 혁신적

인 아이디어를 지속적으로 제시하도록 유도하는 

리더십에 대한 관심이 증가하고 있다. 본 연구는 

이와 같은 최근 연구 경향과 리더십 관점에서의 

경영실무적인 필요성에 기반하여 참여적 리더십

(participative leadership)에 주목한다.

이상에서 언급한 심리적 임파워먼트, 구성원의 

창의성, 그리고 참여적 리더십에 대한 관계를 다

룬 연구는 제한적으로 이루어져 왔으며(Huang 

et al.,  2006; Zhang & Bartol, 2010), 특히 구성

원의 창의적 행동과 관련된 리더십 연구는 주로 

변혁적 리더십 및 거래적 리더십을 중심으로 진

행되어 왔다(Kahai, Sosik, & Avolio, 2003; 

Sosik, Kahai, & Avolio, 1998; To, Herman, & 

Ashkanasy, 2015). 한편, 참여적 리더십의 유효

성에 관한 기존 연구는 동기부여모델(motiva- 

tional model)과 교환기반모델(exchange- based 

model)이 기저를 이루고 있다(Huang, Iun, Liu, 

& Gong, 2010). 동기부여모델에 의하면 참여적 

리더십은 내재적 동기와 심리적 임파워먼트를 

통하여 몰입과 직무성과에 긍정적인 영향을 미

치게 되며(Deci, Connell, & Ryan, 1989; 

Spreitzer, 1995), 사회교환이론(social exchange 

theory)에 기반한 교환기반모델에 의하면 참여적 

리더십은 인식된 리더에 대한 신뢰에 상응한 호

혜적인 반응으로 높은 성과를 추구하고 추가적

인 노력을 기울이게 된다(Moorman, 1991; 

Organ, 1988). 이러한 맥락에서 본 연구는 참여

적 리더십과 구성원의 창의적 행동 간의 관계를 

심리적 임파워먼트가 매개하는 동기부여 메커니

즘을 국내 경영환경에서 실증적으로 규명하고자 

하였다.

한편, 심리적 임파워먼트는 기존 연구에서 개

념적 구조에 대한 논란이 진행되어 왔는데, 논의

의 쟁점은 심리적 임파워먼트의 구성개념

(construct)이 일차원 구조로 이해 될 수 있다는 

관점과 다차원적 구조로 접근해야 한다는 관점

으로 구분된다(Cho & Faerman, 2010). 국내 연

구 현황을 살펴본 결과, 학술연구정보서비스

(RISS)에서 검색되는 총 30편의 연구 중 일차원

(unidimension, 단일 요인) 구조를 다룬 연구는 

19편이고 다차원(multidimension, 4개 하위요인) 

구조를 다룬 연구는 11편으로 각각 나뉘었다. 이

는 해외 연구의 사례에서도 심리적 임파워먼트 

측정도구의 요인분석 결과의 적절성에 대하여 

일차원적 관점을 지지하는 경우(Seibert et al., 

2011; Spreitzer, 1995)와 다차원적 관점을 지지하

는 경우(Huang et al., 2006)가 혼재되어 있는 것

과 유사한 맥락으로 해석된다. 즉, 심리적 임파

워먼트에 관한 국내․외 연구들은 대부분 두 관

점 중 어느 하나를 선택하여 적용하고 있는 것
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으로 파악된다. 본 연구는 이러한 연구 관행에 

의문을 제기하고, 제 3의 접근 방법으로 두 관점

을 통합하여 적용함으로써 기존 연구들과의 차

별적 접근을 시도하였다. 

이상의 논의를 종합하여, 참여적 리더십이 창

의적 행동에 영향을 미치는 과정에 심리적 임파

워먼트를 매개변수로 하는 연구모형을 구성하였

고, 참여적 리더십과 창의적 행동 간 동기부여 

메커니즘을 실증적으로 밝히고자 하였다. 특히, 

기존 연구들과 달리 심리적 임파워먼트의 일차

원 구조와 다차원 구조의 매개효과를 통합적으

로 분석하고, 이론적·실무적 함의와 방법론적 시

사점을 제시하고자 한다. 연구모형을 검증하기 

위한 분석 도구는 계량화된 간접효과를 구체적

으로 비교할 수 있는 SPSS PROCESS 

macro(Hayes, 2013)를 활용하였다(이형권, 2015).

Ⅱ. 이론적 배경

1. 참여적 리더십

참여적 리더십(participative leadership)은 리

더가 구성원들과 함께 공동으로 의사결정을 해

나가는 것과 관련이 있으며(Miao, Newman, & 

Huang, 2014), 리더가 구성원들과 협의를 통해 

문제 해결 과정을 공유하는 리더십 스타일로 정

의된다(Kahai, et al., 1997). 참여적 리더십

(participative leadership)은 리더에 의한 참여적 

의사결정(participative decision making)과 개념

적인 유사성과 차별성을 가지고 있는데, 참여적 

리더십은 부하직원들과 함께 의사결정에 참여하

는 ‘리더의 스타일’에 초점을 둔 개념이고

(Koopman & Wierdsma, 1998), 리더의 참여적 

의사결정은 리더가 구성원들을 의사결정에 개입

하도록 하는 행위(Kaufuman, 2001)로 리더가 주

도하는 참여적 ‘의사결정 방식’에 초점을 둔 개

념이다(김정식․차동옥, 2013). 또한, 참여적 리

더십은 개념적 속성 측면에서 임파워링 리더십

(empowering leadership)과 관련이 있다. 임파워

링 리더십은 임파워먼트 개념을 리더십 영역으

로 확장한 것으로 심리적 임파워먼트(Spreitzer, 

1995)와 구조적 임파워먼트(Ahearne, Mathieu, 

& Rapp, 2005)를 리더십 맥락에서 해석함으로써 

출현하게 되었다(최병대·백기복·김익택, 2016). 

임파워링 리더십은 구성원과 권한을 공유하고 

내재적 동기를 향상시켜 구성원들의 효율성을 

높이는 리더의 행동으로 정의되며(Niehoff, 

Moorman, Blakely, & Fuller, 2001), 구성원들과 

권한의 공유 정도가 참여적 리더십보다 높고 동

기부여적인 측면을 더욱 강조하고 있다는 점에

서 차이가 있다(김정식․차동옥, 2013).

더욱 빠르고 효과적인 대응이 필요한 환경 속

에서, 구성원들은 직무에 대해 관리자들보다 최

신의 지식과 정보를 갖고 있고 일과 관련된 문

제에 대해 상대적으로 큰 이해를 할 수 있기 때

문에(Rodgers & Hunter 1993) 구성원들을 의사

결정에 참여시키고 함께 논의하여 결정을 해나

가는 참여적 리더십의 중요성이 더욱 강조되고 

있다(탁제운·신제구, 2017). 이러한 맥락에서 

Lam, Huang, & Chan(2015)은 참여적 리더십의 

효과는 구성원들에게 인식된 참여적 리더십 행

동이 통상적인 수준을 넘어서야 하고, 정보공유

와 동반될 때 구현된다는 것을 발견하였다. 즉, 

참여적 리더십 행동이 본래의 취지대로 효과를 

발휘하려면 일관된 노력이 전제되어야 한다는 

것이다. 한편, 참여적 리더십과 성과 간 두 개의 

이론적 모델(동기부여 모델, 교환기반 모델)을 

제시한 Huang et al.(2010)은 참여적 리더십 행

동이 내재적 동기와 심리적 임파워먼트, 그리고 

리더에 대한 신뢰를 향상시켜 성과와 조직시민
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행동을 증진시키는데 긍정적인 역할을 한다는 

점을 제시하였다.

본 연구는 참여적 의사결정에 국한된 기존의 

국내 연구들과 차별화된 시각에서 참여적 리더

십 스타일에 초점을 두고 있으며, 심리적 임파워

먼트를 매개로 하는 동기부여 모델의 관점에서 

리더의 참여적 리더십의 영향이 구성원의 창의

적 행동에 이르는 메커니즘을 규명하고자 한다.

2. 심리적 임파워먼트

심리적 임파워먼트(psychological empowerment) 

는 의미(meaning), 역량(competence), 자기 결정

(self-determination), 그리고 영향(impact) 이라

는 네 가지 인식에서 나타나는 동기 부여적 구

성 요소로 정의되며, 이 네 가지 인식은 자신의 

직무 역할과 상황을 스스로 만들기를 바라며 그

렇게 할 수 있다고 느끼는 직무역할의 능동적 

지향성(active orientation)을 반영한다(Spreitzer, 

1995). 변화와 혁신을 포함하는 조직 환경에 광

범위하게 적용되어 온 임파워먼트(empower- 

ment)는 두 개의 분리된 접근법에 따라 연구되

어 왔는데, 하나는 재설계된 관리기법에 초점을 

둔 ‘구조적/관계적 임파워먼트’의 관점이고, 다른 

하나는 개인의 심리적 임파워먼트를 강조하는 

‘심리적/동기부여적 임파워먼트’의 관점이다(Cho 

& Faerman, 2010). 임파워먼트의 두 유형을 통

합한 다요인 모델(multifactor model)을 검증하여 

제시한 Cho & Faerman(2010)의 연구에 의하면 

구조적 임파워먼트(structural empowerment)는 

리더가 구성원들을 의사결정 프로세스에 참여시

키고 책임과 정보를 나누는 재설계된 구조 또는 

관리방식으로 정의되고, 참여적 의사결정

(participative decision making), 성과피드백

(feedback on performance), 권한위임(delegation)

으로 구성된다. 반면에 심리적 임파워먼트는 구

성원이 조직 내에서 자신의 역할에 대해 갖고 

있는 마인드 세트(Quinn & Spreitzer, 1997)로서 

개인의 인지적 지향이나 미시적 수준에서의 심

리적 상태로 간주되며, 의미, 역량, 자기 결정 및 

영향으로 구성 된다. 

Bennis & Nanus(1985), Kanter(1984) 등과 같

은 이전의 연구자들은 임파워먼트를 조직 전체

에 권력과 권한을 공유하도록 설계된 일련의 구

조적 사례로 간주했다. 그 이후에 Conger & 

Kanungo(1988) 그리고 Thomas & Velthouse 

(1990)는 임파워먼트 수준에 대한 구성원의 인식

이나 믿음의 중요성을 지적하면서 임파워먼트에 

대한 심리적 관점을 이론화하여 소개했고, 

Spreitzer(1995)는 심리적 임파워먼트가 직무 역

할에서 자아와 관련된 네 가지 구체적인 인식, 

즉 의미, 역량, 자기 결정 및 영향으로 구성되어 

있음을 제시하는 다차원 구조와 측정도구를 개

발하였다(To et al., 2015). 의미(meaning)는 직

무 목표와 개인적 신념 또는 가치 사이의 적합

성을 의미하고, 역량(competence)은 능력/기술과 

직무요구 및 자기 효능 간의 일치를 나타낸다. 

자기 결정(self-determination)은 직무 수행에서 

자율성과 독립성에 대한 소유감이며, 영향

(impact)은 중요한 결과가 개인 자신의 행동이나 

노력에 달려 있다는 인식을 의미한다(Spreitzer, 

1995). 

Spreitzer(2008)에 따르면, 임파워먼트를 느끼

는 직원은 업무에 대해 적극적으로 임하고 요구

되는 수준 이상으로 업무를 수행할 가능성이 높

으며, 리더와의 지원적이고 신뢰로운 관계는 심

리적 임파워먼트의 중요한 맥락적 선행요인이라

고 제시된 바 있다. 또한 최근의 메타 분석 연구

에서 Seibert et al.(2011)은 전반적인 심리적 임

파워먼트의 이 네 가지 구성 개념이 창의성과 

창의적 성과를 포함하여 바람직한 업무 태도 및 

결과와 관련이 있음을 확인했다. 이상의 논의를 
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종합하여, 본 연구는 심리적 임파워먼트를 리더

십과 구성원의 창의적 행동 간의 매개변수로 설

정하고, 심리적 임파워먼트의 일차원(단일 요인) 

구조와 다차원(4개 하위요인) 구조의 매개효과를 

통합하여 실증적 분석을 통해 확인해보고자 한

다. 

3. 창의적 행동

Amabile(1988)에 의하면 창의성은 개인 또는 

소규모 그룹의 개인이 함께 작업하여 새롭고 유

용한 아이디어를 생산하는 것으로 정의된다. 이

와 관련하여 Shalley(1991)는 조직 내에서의 창

의적 행동을 직무 관련 문제에 대한 새롭고 적

절한 해결책을 개발하는 것으로 규정하였다. 

Amabile(1983)은 창의성을 개념화하기 위한 프

레임워크(framework)를 제시하면서, 업무 영역 

관련 스킬(domain-relevant skill), 창의성 관련 

스킬(creativity-relevant skill), 내재적 직무 동기

(task motivation) 등을 창의성의 필요충분조건으

로 포함하고, 인지 능력, 성격 특성, 사회적 요인 

등이 창의적 프로세스에 기여한다고 주장하였다. 

후속 연구에서는 내재적 동기가 창의성에 도움

이 되고 외재적 동기는 해롭다는 점이 밝혀진 

바 있고(Amabile, 1985), 나아가 특정 유형의 외

재적 동기는 내재적 동기와 시너지 효과를 발휘

할 수 있다고 제안하였다(Amabile, 1993). 또한 

개인이 진정으로 창조적인 해결책을 제시할 수 

있으려면 두 가지 조건이 동시에 발생하는 경우

에만 가능하다고 주장하였는데, 하나는 본질적으

로 흥미롭거나 개인적으로 도전적인 과제를 발

견하는 것이고, 다른 하나는 내재적 동기가 외재

적 동기에 의해 압도되지 않는 환경에서 일하는 

것이다(Amabile, 1988). 

구성원의 창의적 행동에 영향을 주는 요인에 

관한 선행연구를 살펴보면, Amabile(1988)은 창

의성을 촉진하는 요인과 제한하는 요인을 각각 

개인 차원과 환경 차원으로 구분하여 다양하게 

제시하고, 이러한 요인들은 상호 대조적인 측면

이 있으므로 여러 영역에서 섬세한 균형을 유지

하는 것이 중요하다고 강조하였다. 특히 창의성을 

촉진하는 환경 차원의 요인 중 자율성(freedom), 

훌륭한 관리자(good project manager), 격려

(encouragement), 인정(recognition) 등은 리더 

또는 리더의 역할과 직접적인 관련이 큰 요인들

로 볼 수 있으며, 조직 내 구성원의 창의성과 관

련된 환경 요소로서 리더의 중요성을 시사하고 

있다. 이와 관련하여 리더의 지원과 기대가 부하 

직원의 창의성 간 긍정적인 관계가 있다는 것이 

규명됨으로써 리더가 창의성과 관련된 직무 환

경의 핵심 요인이라는 것이 확인되었다(Amabile, 

Schatzel, Moneta, & Kramer, 2004; George & 

Zhou, 2007; Tierney & Farmer, 2004). 이러한 

맥락에서 리더십과 구성원의 창의적 행동에 관

한 연구들을 살펴보면, 전술한 바와 같이 변혁적 

리더십과 거래적 리더십에 관한 연구가 많이 이

루어져 왔다. 하지만 구성원의 창의적 행동을 유

도하는데 변혁적 리더십이 유효하다는 연구

(Sosik et al., 1998)는 물론 거래적 리더십이 유

효하다는 연구(Kahai et al., 2003)가 함께 제시

되는 등 일관되지 않은 결과를 보여주고 있다. 

이 외에도 임파워링리더십(Zhang, Chen, & 

Kwan, 2010; Amundsen & Martinsen, 2015), 남

용적 리더십(Liu, Liao, & Loi, 2012) 등과 관련

된 연구들이 활발하게 이루어지고 있다. 

최근까지 창의적 행동의 선행요인으로 참여적 

리더십을 분석한 연구는 매우 드문 실정이다. 본 

연구는 조직 내 구성원들이 심리적인 임파워먼

트 수준이 높아지면 업무에 대해 적극적으로 임

하고 요구되는 수준 이상으로 업무를 수행을 할 

가능성이 높을 것으로 보고(Spreitzer, 2008), 참

여적 리더십의 긍정적인 효과가 심리적 임파워
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먼트를 경유하여 창의적 행동에 영향을 미치는 

과정을 밝히고자 한다. 

Ⅲ. 연구 가설

1. 참여적 리더십과 창의적 행동

최근 연구에 따르면 다양한 리더십 유형이 구

성원의 창의성과 관련이 있음을 시사하고 있다

(Berg, Grimstad, Skerlavaj, & Cerne, 2017; 

Feng, Huang, & Zhang, 2014; To et al., 2015). 

이와 관련하여 개인, 직무, 집단 및 조직 수준에

서 구성원의 창의력을 촉진하거나 저해할 수 있

는 상황별 요인을 제시한 Shalley & 

Gilson(2004)은 여러 요인들 중 리더의 역할이 

매우 중요하다고 강조하였다. 즉, 리더는 업무 

환경과 조직 분위기를 구축하고 인사관리를 실

행하는 등 구성원들이 창의성을 발휘하도록 하

는데 중추적인 역할을 한다는 것이다. 이와 관련

하여, 참여적 리더십을 발휘하는 리더들은 협의

와 공동 토의를 토대로 구성원들의 제안을 고려

하고 문제를 해결한다(Sagie & Koslowsky, 

2000). 또한 협의를 장려하고 제안을 유도함으로

써 구성원들이 조직 내 프로세스와 의사 결정에 

영향력을 행사할 수 기회를 제공하고, 구성원들

과 함께 영향력을 공유하고 구성원들의 기여에 

의지하며, 그들의 선제적 행동을 촉진함으로써 

상호관계를 구축한다(Hollander & Offermann, 

1990, Yukl, 2013).

이와 같은 참여적 리더십과 구성원의 창의적 

행동의 관계는 Amabile(1988)이 제시한 창의성 

프로세스의 각 단계별로 참여적 리더십의 역할

을 살펴봄으로써 예견해 볼 수 있다. 먼저, 직무 

과제가 제시되는 1단계(task presentation)에서는 

과제의 의미와 배경을 공유하여 과제에 대한 주

인의식을 갖게 하고, 정보와 자원을 수집하는 2

단계(preparation)에서는 구성원들이 보유한 다양

한 자료를 충분히 수용할 것이다. 또한, 아이디

어나 결과물을 창출하는 3단계(idea generation)

에서는 구성원들의 제안을 토대로 함께 협의하

여 대안을 수립하고, 직무 과제의 기준을 반영하

여 대안을 평가하는 4단계(idea validation)에서는 

구성원들과 협의를 통해 의사결정을 하게 될 것

이다.   

한편, 참여적 리더십과 구성원의 창의적 행동 

간 관계를 직접적으로 분석한 연구는 드물지만, 

참여적 리더십은 직무성과(Newman, Rose, & 

Teo, 2016; Huang et al., 2010) 또는 정서적/규

범적 몰입(Miao, Newman, Schwarz, & Xu, 

2013)과 긍정적인 관계가 확인된 바 있다. 특히, 

변화와 개선을 추구하는 선제적 행동인 변화지

향 조직시민행동(Chiaburu et al., 2013)에 대한 

긍정적인 영향이 밝혀졌는데(Sagnak, 2016), 이

로써 참여적 리더십과 창의적 행동 간 관계를 

추론할 수 있다. 따라서 이상과 같은 논의를 바

탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 참여적 리더십은 창의적 행동에 직접

적으로 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2. 참여적 리더십과 심리적 임파워먼트

Chen & Tjosvold(2006)에 의하면 참여적 리

더들(participative leaders)은 구성원들에게 다양

한 제안을 요구하고 구성원들의 의견을 충분히 

고려한다. 이들이 주관하는 공동의 의사 결정과 

건설적인 토론에서는 구성원들이 다양한 견해를 

직접적으로 표현하고, 다른 사람들의 견해를 이

해하는 것에 주안점을 두며, 제시된 의견들은 문
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제 해결을 위해 사용된다. 또한 이를 통해 조직 

학습 기회를 창출하고 혁신을 장려하는 역할을 

한다. 

이러한 참여적 리더십을 경험하는 구성원들은 

심리적 임파워먼트 인식이 증가될 것으로 예견

된다. 즉, 구성원들은 리더로부터 존중 받는 느

낌과 업무에 대한 가치와 주도성을 인식하게 되

어 일의 의미(meaning)를 더 높은 수준으로 인

식하게 될 것이다(Deci & Ryan, 1985). 건설적인 

토론과 조직학습을 통해 역량을 발휘하고 향상

시키게 됨으로써 자신의 역량(competence)을 더

욱 크게 지각할 수 있게 된다(Conger & 

Kanungo, 1988). 또한 자신의 목표나 업무 진행

방식을 스스로 결정(self-determination)하게 되

어 자율성과 재량권이 증가될 수 있으며(Deci, 

Connell, & Ryan, 1989), 조직의 주요 의사결정

에 의견을 제시하고 일정 부분 반영되는 과정을 

통해 조직에 대한 영향력(impact)이 증가하는 것

을 인식하게 될 것이다(Arnold et al., 2000).  

이러한 맥락에서 진행된 선행연구들을 살펴보

면, 참여적 리더십에 의해 구성원들이 지각하게 

되는 의사결정의 더 큰 자유는 자신의 일과 관

련하여 더 큰 내재적 보상을 부여한다는 것이 

확인되었다(Thomas & Velthouse, 1990). 또한 

자신의 업무 수행 과정에 부여된 더 큰 재량권

은 구성원들의 심리적 임파워먼트를 더욱 크게 

지각한다는 것이 밝혀졌다(김성남·이규만, 2011; 

Zhang & Bartol, 2010). 한편, 참여적 의사결정

의 관점에서 진행된 국내 연구들에서도 심리적 

임파워먼트와의 긍정적인 관계가 확인된 바 있

다(김정식․차동옥, 2013; 조태준, 2014). 이상의 

논의를 통해 참여적 리더십은 구성원의 창의적 

행동에 긍정적인 영향을 줄 것으로 예견된다. 따

라서 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 2. 참여적 리더십은 심리적 임파워먼트에 

직접적으로 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

3. 심리적 임파워먼트와 창의적 행동

심리적 임파워먼트의 선행요인과 결과요인을 

연구한 Seibert et al.(2011)에 의하면, 의미

(meaning)와 자기 결정(self-determination) 등 

내재적 동기 부여와 관련된 창의적인 동기 부여, 

그리고 역량(competence)과 영향(impact)에 대한 

인식은 변화에 대한 아이디어와 제안을 이행 할 

수 있는 능력을 향상시켜 조직에서 혁신을 가져

올 수 있다. 구성원들은 자신의 직무에 대해 의

미 있고 개인적으로 중요하다고 인식하게 되면, 

여러 관점에서 문제를 이해하고 다양한 대안을 

만들어낸다(Shalley & Gilson, 2004). 또한 업무

를 성공적으로 수행할 수 있는 능력이 있으며 

업무 수행에 대한 어느 정도의 자기 결정을 하

고 자신의 행동을 통해 원하는 성과를 창출할 

수 있다고 믿는 구성원은 아이디어 또는 문제에 

더 오래 지속적으로 집중하는 경향이 있다(Deci 

& Ryan, 1991; Spreitzer, 1995). 그러므로 심리

적으로 임파워먼트 된 구성원들은 문제를 보다 

완전하게 파악하고 최대한 많은 정보를 얻고 수

많은 아이디어와 대안을 생성함으로써 새롭고 

유용한 솔루션을 더 많이 만들어 낼 수 있을 것

으로 기대할 수 있다.

심리적 임파워먼트와 창의적 행동 간 관계를 

다룬 선행연구를 살펴보면, 손무권․장영철(2012)

은 심리적 임파워먼트와 창의성 간 긍정적인 영

향을 밝혔고, 심리적 임파워먼트가 내재적 동기

를 통해 창의성에 영향을 발휘한다는 것이 확인

되었다(Zhang & Bartol, 2010). 또한 심리적 임

파워먼트가 외재적 보상과 상호작용하여 정적인 

관계를 맺는 것으로 밝혀졌다(Tsogtbaatar & 
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Hwang, 2015). 따라서 심리적 임파워먼트는 창

의적 행동과 적극적으로 관련 될 것으로 기대할 

수 있다. 이상의 논의를  기반으로 심리적 임파

워먼트가 창의적 행동에 중요한 영향을 줄 수 

있을 것으로 추론하여 가설 3을 설정하고, 가설 

2와 가설 3을 연계하여 가설 4를 설정하였다.

가설 3. 심리적 임파워먼트는 창의적 행동에 

직접적으로 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4. 심리적 임파워먼트는 참여적 리더십과 

창의적 행동 간 관계를 매개할 것이다.

4. 연구모형

이론적 고찰과 변수간 관계에 대한 가설을 토

대로 심리적 임파워먼트를 매개로 참여적 리더

십이 창의적 행동에 미치는 영향을 검증하고자 

한다. 특히, 심리적 임파워먼트의 매개효과를 규

명함에 있어 심리적 임파워먼트의 구성 개념

(construct)을 단일차원(unidimensional, 단일 요

인) 구조와 다차원(multidimensional, 4개 하위 

요인) 구조로 구분하고, 이러한 두 개의 차원을 

통합하여 각 요인별 매개효과를 검증하여 비교

하고자 하였다. 연구모형은 <그림 1>과 같다.   

<그림 1> 연구모형

Ⅳ. 연구방법

1. 연구대상 및 분석방법

본 연구를 위한 자료는 구조화된 설문지법을 

활용하여 수집하였다. 설문문항의 타당성과 신뢰

도를 제고하기 위하여 국내 전문가들을 대상으

로 사전설문을 실시하였고, 본설문은 온라인설문 

전문기관에 의뢰하여 해당 기관이 보유한 패널

(회원)을 대여하는 방식으로 진행하였다. 종업원 

300인 이상 다양한 업종의 국내 기업에 근무하

는 직장인으로서 상사를 둔 구성원을 대상으로 

설문을 실시하였다. 동일방법편의를 제거하기 위

하여 2차에 걸쳐 시차를 두고 본설문을 실시하

였고, 1차 설문(종속변수 외 모든 문항 측정, 375

명 응답)과 2차 설문(종속변수 측정, 283명 응답)

에 모두 응답한 283부의 자료를 사용하였다. 표

본의 인구통계학적 특성을 살펴보면 남성과 여

성이 각각 69.3%와 30.7%를 차지하였고, 연령대

는 20대 18.0%, 30대 47.0%, 40대 33.6%, 50대 

1.4%이며, 평균 연령은 36.7세이다. 학력별로는 
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고졸 5.7%, 전문대졸 9.9%, 대졸 70.3%, 대학원

졸 14.1%이며, 직급은 사원 27.2%, 대리 27.9%, 

과장 27.2%, 차장 12.0%, 부장 이상 5.7%이다. 

담당 업무별로는 관리사무 70.7%, 생산기술 

11.6%, 연구개발 3.9%, 판매영업 12.0%, 기타 

1.8%이다. 직속상사와의 근무 기간은 2년 미만 

37.8%, 2년 이상~4년 미만 32.5%, 4년 이상 

29.7%이며, 직속상사와 근무한 평균기간은 2년 9

개월로 나타났다.

연구의 목적에 맞추어 측정도구의 신뢰성과 

타당성 검토를 위해 탐색적 요인분석과 확인적 

요인분석을 모두 실시하였다. 통계 분석과 가설

검증을 위하여 SPSS 24.0과 Amos 24.0 프로그

램, 그리고  SPSS PROCESS macro(Hayes, 

2013)를 활용하였다.

2. 변수의 측정

본 연구에서 활용한 측정도구는 선행연구에서 

검증된 내용을 토대로 전문가들의 의견을 참고

하여 연구의 목적에 맞게 부분적으로 재구성하

였다. 모든 변수는 리커트 척도(Likert scale)를 

사용하였으며(1점; 전혀 그렇지 않다, 5점; 매우 

그렇다), 변수들에 관한 조작적 정의 및 측정도

구는 다음과 같다.

참여적 리더십은 ‘리더가 구성원들과 협의를 

통해 문제해결을 공유하는 리더십 스타일’로 정

의하였고(Kahai et al., 1997), 측정도구는 Arnold 

et al.(2000)가 제시한 ELQ (Empowering 

Leadership Questionnaire)의 내용 중, Huang et 

al.(2010)의 연구를 비롯한 국내·외 여러 연구에

서 검증된 6개의 문항을 활용하였다. 측정문항은 

‘나의 상사는 구성원에게 아이디어나 제안을 표현

하도록 북돋아 준다’와 ‘나의 상사는 구성원의 아

이디어나 제안을 참고하여 의사결정을 한다’ 등이

다. 심리적 임파워먼트는 '의미(meaning), 역량

(competence), 자기 결정(self-determination), 그

리고 영향(impact)에 관한 네 가지 인식에서 나

타나는 동기 부여적 구성 요소로서의 심리적 상

태'로 정의하였고(Spreitzer, 1995), Spreitzer 

(1995)가 제시하고 김동산(2014)의 연구에서 검

증된 12개의 문항을 활용하였다. 측정문항은 ‘내

가 하는 일은 나에게 매우 중요하다’와 ‘나는 나

의 직무 수행방식에 있어서 상당한 독립성과 재

량을 갖고 있다’ 등이다. 창의적 행동은 

Amabile(1988)의 정의에 기반하여 ‘조직 내에서 

개인이 업무 수행 과정에서 새롭고 유용한 아이

디어를 생산하고 제안하는 것’으로 정의하였고, 

Zhou & George(2001)가 제시하고 이정환(2015)

의 연구에서 검증된 13개의 문항을 활용하였다. 

측정문항은 ‘나는 업무의 목표나 목적을 달성하

는 새로운 방법들을 제시한다’와 ‘나는 새로운 

아이디어의 실행을 위해 적절한 계획과 일정을 

수립한다’ 등이다.

3. 통제변수

본 연구에서는 긍정정서와 부정정서, 그리고 

직급을 통제변수로 사용하였다. 먼저 정서성

(affectivity)은 일시적인 기분이나 특정한 환경과 

무관하게 안정적이기 때문에 이를 바탕으로 사

람들의 상태나 행동을 예측할 수 있고, 개인의 

지각과 태도, 그리고 행동에 영향을 미친다

(Watson, Clark, & Tellegen, 1988). 따라서 정서

상태는 창의적 행동은 물론, 참여적 리더십에 대

해 심리적 임파워먼트를 느끼는 정도에도 영향

을 미칠 수 있다. 

이러한 정서성을 통제함으로써 동일방법편의

에 기인한 공분산이 상당 부분 통제될 수 있을 

것으로 보았다. 또한, 조직 내에서 직급이 높을
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수록 책임과 권한에 따라 요구되는 역할행동이 

다를 수 있고 이에 따라 리더의 참여적 행동에 

대한 인식과 반응에 영향을 미칠 수 있다고 보

고 이를 통제하였다. 긍정정서와 부정정서의 측

정은 최해연․최종안(2016)이 한국 문화의 맥락

에서 정서단어를 분석하여 제시한 측정도구를 

활용하였다. 

이들의 연구에서 추출된 긍정정서 5개 요인과 

부정정서 7개 요인에 대하여 각 요인별로 요인

적재치가 가장 큰 것으로 확인된 문항을 1개씩 

선정하여 총 12개 문항을 활용하였다. 긍정정서

(유쾌하다, 편안하다 등) 5개 문항의 신뢰도(α

=.900)와 부정정서(우울하다, 불안하다 등) 7개 

문항의 신뢰도(α=.855)는 모두 높게 나타났다. 

4. 동일방법편의의 평가

본 연구는 자기보고식 설문지법을 활용하였고 

동일한 응답원으로부터 모든 변수를 측정하였다

는 점에서 동일방법편의가 발생할 가능성이 있

다. 이러한 동일방법편의는 응답원 외에도 설문

항목이나 측정상황 등 측정방법에 따른 편의에 

의해서도 발생할 수 있고, 동일방법편의를 제거

하기 위한 방법에는 사전적 방법(연구설계/설문

지 구성)과 사후적 방법(통계분석) 등이 있다(박

원우․김미숙․정상명․허규만, 2007). 본 연구에

서 적용한 방법은 다음과 같다. 

연구설계 단계에서 응답자가 활용하는 회상의 

단서나 일관성 유지 동기 등을 줄이기 위하여 

본 설문을 1차와 2차로 구분함으로써 측정환경

을 분리하여 진행하였다. 1차 설문은 종속변수를 

제외한 설문문항을 대상으로 실시하고, 2차 설문

은 종속변수에 관한 설문문항을 대상으로 하여 

4개월의 시차를 두고 실시하였다. 또한 전술한 

바와 같이 정서성을 통제변수로 선정하여 동일

방법편의에 의한 공분산을 통제하고자 하였다. 

설문지 작성 단계에서는 2차에 걸쳐 사전설문을 

실시하였다. 먼저 경영전문대학원 박사과정 학생 

20명을 대상으로 정성적 사전설문을 통해 설문

항목의 객관성, 간결성, 그리고 명확성을 보강하

였다. 다음으로 직장인 108명을 대상으로 정량적 

사전설문을 실시한 후 그 결과를 반영하여 설문

항목의 구체성과 객관성을 보완하였다. 통계분석 

단계에서는 Harman의 단일요인검증(single 

factor test)을 실시하였다(Harman, 1967). 주성

분 방법에 의한 비회전 요인분석 결과 고유값이 

1보다 큰 항목들 중 요인 1의 분산비가 40.0%였

다는 점에서 동일 방법으로 인한 편의의 발생 

가능성은 낮다고 판단하였다(Podsakoff & 

Organ, 1986).

Ⅴ. 분석결과

1. 신뢰성과 타당성 분석

심리적 임파워먼트의 단일차원(unidimension, 

1개 요인) 분석 및 다차원(multidimension, 4개 

하위 요인) 분석을 통합적으로 진행하기 위해 탐

색적 요인분석과 확인적 요인분석을 모두 실시

하였고, 각각 단일차원과 다차원을 적용하여 순

차적으로 진행하였다. 

먼저, 심리적 임파워먼트를 단일차원(1개 요

인)으로 설정하여 탐색적 요인분석을 실시하였

다. 주성분분석(요인추출)과 Varimax 방법(회전

방법)을 이용하였으며, 요인적재치(factor 

loading)는 0.5 이상인 경우를 유의한 것으로 판

단하였다. 심리적 임파워먼트(1개 요인)를 포함

한 총 3개 요인에 관하여 고유값(Eigen value)은 

1 이상이고, 모든 문항(31개)의 요인적재치는 0.5 
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이상(0.616~0.850)으로 나타나 분석에 적합한 것

으로 판단하였다. 표본의 적절성을 측정하는 

KMO값이 0.945로 1에 가깝고 변인들 간의 상관

이 0인지를 검증하는 Bartlett의 구형성 검정통계

량이 7339.590(df=666, p=0.000)로 유의수준 0.01

에서 유의하므로 상관행렬이 분석하기에 적합하

다고 해석할 수 있다. 

변수들의 신뢰도를 검증한 결과, 총 4개의 모

든 잠재변수의 크론바흐 알파(Cronbach α) 값이 

0.7 이상(0.915~0.953)으로 높게 나타나 높은 내

적 일관성을 갖는다고 볼 수 있다(Nunnally, 

1967). 또한, 각 변수의 왜도와 첨도를 확인한 결

과 각각 -.665~.466과 -642~1.259로 나타나 절

대값이 각각 3과 8 미만이므로 개별 측정변수들

은 정규분포를 가지는 것으로 볼 수 있다. 다음

으로, 심리적 임파워먼트를 다차원(4개 하위요인)

으로 설정하여 동일한 방법으로 분석한 결과, 제 

7요인(의미감)의 고유값(Eigen value)이 1 미만

(.860)으로 나타나 가설 검증을 위한 분석에 적

절치 않은 것으로 판단하였다. 

다음으로, 확인적 요인분석을 실시하였다. 연

구 모형을 구성하는 모든 변수들을 대상으로 변

수 간 구분 없이 실시하였으며, 이를 통해 변수

들 간의 판별타당성을 엄격하게 검토하였다. 먼

저, 심리적 임파워먼트를 단일차원(1개 요인)으

로 설정하여 분석한 결과 모형 적합도 관련 지

수가 매우 낮게 나타났으며(GFI=0.817, AGFI= 

0.789, NFI=0.857), 모형 적합도 향상을 위한 절

차를 진행할 필요성이 크지 않은 것으로 판단하

였다.

다음으로, 심리적 임파워먼트를 다차원(4개 하

위요인)으로 설정하여 분석하였다. 분석 결과, 전

반적으로 양호한 수준의 모형 적합도(χ

2/df=1.185, RMR=.030, GFI=.902, AGFI=.883, 

NFI=.923, TLI=.986, CFI=.987, RMSEA=.026)를 

나타냈다. 한편, 측정도구 전반의 타당성을 분석

하기 위하여 수렴타당성(convergent validity)과 

판별타당성(discriminant validity)을 검토하였다. 

수렴타당성 검증은 합성신뢰도(CR: composite 

reliability) 값이 0.7 이상이고 평균분산추출

(AVE: average variance extracted) 값이 0.5 이

상이면 적합하다고 볼 수 있으며, 판별타당성은 

각 잠재변수의 결정계수(상관계수의 제곱) 중 가

장 큰 값이 각 잠재변수의 AVE값 중 가장 작은 

값보다 작다면 판별타당성을 확보했다고 판단할 

수 있다(Hair et al., 2006). 

<표 1>에서와 같이 모든 합성신뢰도 지수

(CR)가 0.7을 초과하고 모든 평균분산추출(AVE) 

값이 0.5를 초과하고 있으므로 수렴타당성이 확

보되었다고 볼 수 있으며, <표 2>에서 제시된 

바와 같이 결정계수(상관계수의 제곱)와 평균분

산추출 (AVE)값을 비교한 결과 가장 큰 결정계

수(0.560)가 가장 작은 AVE값(0.665) 보다 작은 

것으로 확인되어 판별타당성이 확보된 것으로 

판단하였다(Barclay, Higgins, & Thompson, 

1995). 

이상과 같은 요인분석 결과, 탐색적 요인분석

에서는 심리적 임파워먼트의 단일차원(1개 요인)

이 적절한 것으로 확인되었고, 확인적 요인분석

에서는 심리적 임파워먼트의 다차원(4개 하위 요

인)이 적절한 것으로 확인되었다. 이러한 결과에 

근거하여 심리적 임파워먼트의 단일차원 분석에

는 탐색적 요인분석 결과를 적용하고, 다차원 분

석에는 확인적 요인분석 결과를 적용하였다. 
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<표 1> 확인적 요인분석 결과

<표 2> 잠재변수 간 상관계수 및 AVE의 제곱근

주) 괄호 안은 평균분산추출(AVE)값의 제곱임.

 2. 가설검증

심리적 임파워먼트의 매개효과 검증은 1) 매

개효과 분석과 2) 매개효과의 추론검정으로 구분

하여 진행하였고, 각각 심리적 임파워먼트의 단

일차원과 다차원에 관한 분석을 진행하였다. 분

석은 간접효과의 계량화가 가능하고 부트스트래

핑(bootstrapping) 기법이 적용된 SPSS 

잠재변수 측정변수 회귀계수 S.E. C.R. 합성신뢰도(CR) 평균분산추출(AVE)

참여적

리더십

pl1 .788 .038 10.485

.936 .710

pl2 .787 .033 10.500
pl3 .828 .031 10.012
pl4 .792 .036 10.453
pl5 .852 .028 9.605
pl6 .893 .024 8.502

의미
mean1 .813 .028 8.721

.893 .735mean2 .817 .031 8.612
mean3 .845 .029 7.826

역량
com1 .800 .033 7.746

.857 .668com2 .788 .032 8.058
com3 .695 .036 9.755

자기 결정
sd1 .819 .031 8.769

.884 .719sd2 .836 .034 8.327
sd3 .837 .031 8.312

영향
imp1 .796 .028 9.164

.892 .733imp2 .804 .033 8.994
imp3 .860 .025 7.410

창의적

행동

cb1 .771 .026 11.074

.963 .665

cb2 .775 .029 11.052
cb3 .792 .028 10.954
cb4 .807 .027 10.857
cb5 .830 .027 10.666
cb6 .726 .038 11.267
cb7 .664 .037 11.445
cb8 .779 .027 11.034
cb9 .749 .030 11.178
cb10 .816 .027 10.786
cb11 .800 .024 10.902
cb12 .803 .025 10.879
cb13 .837 .021 10.596

모형

적합도

χ2(p)=496.311(0.005),  df=419, χ2/df=1.185,

RMR=0.030, GFI=0.902, AGFI=0.883

NFI=0.923, TLI=0.986, CFI=0.987, RMSEA=0.026

변수 참여적 리더십 의미 역량 자기결정 영향 창의적 행동

참여적리더십 (.843)

의미 .525 (.857)

역량 .295 .631 (.817)

자기 결정 .512 .655 .632 (.848)

영향 .521 .685 .601 .748 (.856)

창의적 행동 .320 .454 .533 .450 .472 (.815)
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PROCESS macro(Hayes, 2013)를 활용하였고, 

분석 모델은 ‘model 4’를 적용하였다(이형권, 

2015). 

2.1 심리적 임파워먼트의 매개효과 분석

먼저, 참여적 리더십이 심리적 임파워먼트(단

일차원)를 경유하여 발언행동에 미치는 매개효과

를 분석하였다. 참여적 리더십이 창의적 행동에 

미치는 총효과(c)는 0.173(t=3.160, p<.01)로 나타

나 참여적 리더십이 높을수록 구성원의 창의적 

행동이 증가한다는 것이 확인되었고, 참여적 리

더십이 매개변수인 심리적 임파워먼트에 영향을 

미치는 효과(a)는 0.269(t=6.182, p<.001)로 나타

나 참여적 리더십이 심리적 임파워먼트에 긍정

적인 영향을 미치는 것이 확인되었다. 참여적 리

더십을 통제한 상태에서 심리적 임파워먼트가 

창의적 행동에 직접적으로 미치는 효과(b)는 

.533(t=7.772, p<.001)으로 나타나 심리적 임파워

먼트가 높을수록 창의적 행동이 증가한다는 것

이 확인되었다. 또한, 참여적 리더십이 창의적 

행동에 미치는 직접효과(c')는 .030(t=.562, 

p>.05)으로 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이

는 참여적 리더십과 창의적 행동의 관계를 심리

적 임파워먼트가 완전매개하고 있음을 보여주고 

있다. 다음으로, 같은 방법을 적용하여 심리적 

임파워먼트의 다차원(하위요인)에 관한 분석을 

각각 개별적으로 진행한 결과, 의미, 자기결정, 

영향의 완전매개효과가 확인되었다. 그러나, 참

여적 리더십과 역량 간 관계가 유의하지 않은 

것으로 나타나 역량의 매개효과는 확인되지 않

았다. 이상과 같은 분석 결과를 종합하면 가설 1

은 지지되지 않았고, 가설 2, 가설 3, 그리고 가

설 4는 지지되었다고 판단할 수 있다. 분석 결과

는 <표 3>과 같다.   

2.2 매개효과의 추론검정

다음으로, 부트스트래핑 방법을 활용한 추론검

정을 진행하였다. 간접효과(매개효과)의 검정은 

ab에 대한 추론점정을 통하여 이루어진다. 즉, 

매개효과계수의 부트스트랩 신뢰구간(bootstrap 

confidence interval)에 0의 값을 포함하지 않으

면 통계적으로 유의한 것으로 해석한다(이형권, 

2015). 검정 결과는 <표 4>와 같다. 참여적 리더

십이 발언행동에 미치는 매개효과계수는 .143으

로 나타났으며 이 수치가 통계적으로 유의한지

를 부트스트래핑을 적용해 확인하였다. 부트스트

래핑을 위해 재추출한 표본 수는 10,000개였고, 

이를 95% 신뢰구간에서 구한 부트스트래핑 상․

하한 값은 각각 .078와 .230으로 나타나 0의 값

을 포함하고 있지 않기 때문에, 심리적 임파워먼

트(단일차원)의 매개효과는 통계적으로 유의하다

고 할 수 있다(이형권, 2015). 다음으로, 같은 방

법을 적용하여 심리적 임파워먼트의 다차원(하위

요인)에 관한 매개효과계수를 각각 개별적으로 

확인한 결과, 의미, 자기결정, 영향은 유의한 것

으로 나타났고, 역량은 부트스트래핑 상·하한 값

의 범위에 0을 포함하고 있어 유의하지 않은 것

으로 확인되었다.

한편, 단일차원과 다차원의 매개효과를 비교해

본 결과, 단일차원의 매개효과계수는 .143이었고, 

다차원별 매개효과계수는 자기결정(.098), 의미

(.094), 영향(.090)의 순으로 나타났다. 따라서 다

차원별 매개효과의 크기는 단일차원의 매개효과

보다는 현격하게 작은 것으로 나타났고, 다차원 

요인들의 개별 매개효과보다 단일차원의 매개효

과가 더욱 설명력이 크다는 것이 확인되었다.  
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Ⅵ. 논의 및 결론

1. 연구결과 요약 및 논의

본 연구는 참여적 리더십과 창의적 행동 간 

심리적 임파워먼트의 매개효과를 실증적으로 검

증하고자 하였다. 특히, 심리적 임파워먼트의 단

일차원(1개 요인) 분석 및 다차원(4개 하위 요

인) 분석을 병행하여 통합적인 접근을 하였다. 

주요 연구 결과는 다음과 같다. 

<표 3> 심리적 임파워먼트의 매개효과 분석 결과

구분

1단계 2단계 3단계

참여적 리더십이

창의적 행동에 미치는

총효과(c)

참여적 리더십이

심리적 임파워먼트(1~5)에

미치는 효과(a)

참여적 리더십이 창의적 행

동에 미치는 직접효과(c’) 및 

심리적 임파워먼트(1~5)가 창

의적 행동에 미치는 효과(b)

B SE t B SE t B SE t

통제

변수

직급 .086 .035  2.464*  .013  .028    .471 .079 .032  2.494*

긍정정서 .184 .061  2.955** .228 .049   4.677*** .062 .058  1.078

부정정서 .058 .063   .935 -.050  .050  -1.013 .085 .057  1.500

참여적 리더십 .173 .055  3.160** .269 .044   6.182*** .030 .053   .562

1. 심리적 임파워먼트 .533 .069  7.772***

통제

변수

직급 .086 .035  2.464*  .011 .035    .312 .083 .033  2.476*

긍정정서 .184 .061  2.955**  .228 .063   3.642*** .119 .060  1.971*

부정정서 .058 .063   .935 -.046 .064   -.176 .072 .060  1.192

참여적 리더십 .173 .055  3.160**  .328 .056   5.887*** .079 .056  1.420

2. 의미 .287 .057  5.071***

통제

변수

직급 .086 .035  2.464*  .008 .035    .225 .083 .032  2.591**

긍정정서 .184 .061  2.955**  .230 .062   3.690*** .092 .058  1.598

부정정서 .058 .063   .935 -.074 .063  -1.160 .088 .057  1.531

참여적 리더십 .173 .055  3.160**  .096 .056   1.725 .135 .051  2.672**

3. 역량 .400 .054  7.379***

통제

변수

직급 .086 .035  2.464* -.009 .039   -.231 .088 .033  2.653**

긍정정서 .184 .061  2.955**  .205 .068   3.013** .128 .060  2.148*

부정정서 .058 .063   .935 -.026 .069   -.375 .066 .060  1.098

참여적 리더십 .173 .055  3.160**  .361 .061   5.942*** .075 .056  1.346

4. 자기결정 .273 .052  5.276***

통제

변수

직급 .086 .035  2.464*  .042 .035   1.218 .073 .033  2.188*

긍정정서 .184 .061  2.955**  .251 .061   4.109*** .107 .060  1.773

부정정서 .058 .063   .935 -.056 .062   -.908 .076 .060  1.268

참여적 리더십 .173 .055  3.160**  .292 .054   5.365*** .084 .055  1.521

5. 영향 .307 .058  5.324***

주1) *p<.05, **p<.01, ***p<.001

주2) B값은 Baron & Kenny(1986)의 인과단계방식을 통한 분석결과와 같음.
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<표 4> 심리적 임파워먼트의 매개효과 부트스트래핑 결과

주1) LLCI : Lower Level Confidence Interval, ULCI : Upper Level Confidence Interval

주2) Sobel Test 결과 1. z=4.814(p=.000), 2. z=3.811(p=.000), 3. z=1.665(p=.096), 4. z=3.914(p=.000), 5. z=3.747(p=.000)

첫째, 참여적 리더십과 창의적 행동 간의 관계

에서 심리적 임파워먼트(단일차원)의 완전매개효

과가 확인되었다. 이는 참여적 리더십과 조직몰

입 간 관계(Huang et al., 2006), 임파워링 리더

십과 창의성 간 관계(Zhang & Bartol, 2010)에서 

심리적 임파워먼트의 매개효과가 입증된 연구들

과 맥락을 같이 하는 결과이다. 이로써 참여적 

리더십이 구성원들의 창의적 행동에 직접적인 

영향을 미치지 않고, 심리적 임파워먼트를 통해

서 간접적으로 영향력을 발휘한다는 것이 실증

적으로 밝혀진 것이다. 따라서 창의적 행동의 선

행요인으로서 심리적 임파워먼트를 경유하는 참

여적 리더십의 유효성이 확인되었다.  

둘째, 심리적 임파워먼트의 다차원에 관한 분

석 결과, 의미, 자기결정, 영향의 완전매개 효과

가 확인되었고, 역량의 매개효과는 유의하지 않

았다. 이는 참여적 리더십과 역량 간 관계가 유

의하지 않은 결과에 기인하는 것으로 분석되며, 

심리적 임파워먼트의 매개효과에 관한 선행연구

(Seibert et al., 2011)의 결과와 같은 맥락의 결

과이다. 이와 관련하여 Vancouver & Kendall 

(2006)은 동기부여 요인으로서의 자기효능감(역

량에 대한 믿음)에 대한 전통적인 관점과는 반대

로, 높은 자기효능감이 자원의 필요량을 낮게 추

정하도록 하기 때문에 자원의 할당과 성        

                                     과에 부

정적인 영향을 미친다는 것을 밝힌 바 있다. 이

는 구성원이 자신의 역량에 대한 확고한 신념에 

기반하여, 리더십 행동에 크게 의지하지 않고도 

조직이 요구하는 태도와 행동을 통해 바람직한 

결과를 만들어 낼 수 있다는 인식에 의한 결과

로 설명될 수 있다. 즉, 참여적 리더십의 영향과 

관계없이 자신의 역량을 발휘하여 창의적 행동

을 하는 것이 가능할 수 있다는 것으로 해석된

다.

셋째, 심리적 임파워먼트의 단일차원의 매개효

과와 다차원의 매개효과를 비교한 결과, 다차원

별 매개효과의 크기는 모두 단일차원의 매개효

과보다 작은 것으로 확인되었다. 따라서 다차원 

요인들의 개별적 매개효과보다 단일차원의 매개

효과가 더욱 설명력이 크다는 것이 실증적으로 

확인되었다. 이는 심리적 임파워먼트 4개 하위 

요인 간의 판별타당도가 낮고 단일요인으로서의 

수렴타당도가 높다는Speitzer(1995)의 제안과 일

치하는 결과이며, 전술한 바와 같이 상대적으로 

많은 연구들이 심리적 임파워먼트를 단일차원의 

변수로 사용하고 있다는 사실에 대한 실증적 설

명력을 뒷받침하는 결과이다. 

변수 매개효과계수 Boot SE
95% 신뢰구간

Boot LLCI Boot ULCI

1. 심리적 임파워먼트 .143 .039  .078 .230

2. 의미 .094 .029  .046 .162

3. 역량 .038 .026 -.010 .093

4. 자기결정 .098 .028  .052 .161

5. 영향 .090 .024  .046 .153
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2. 연구의 시사점 및 제언

2.1 연구의 시사점

본 연구는 다음과 같은 이론적·방법론적·실무

적 시사점을 제시한다. 

첫째, 이론적으로, 참여적 리더십이 심리적 임

파워먼트를 경유하여 구성원의 창의적 행동에 

영향을 미치는 간접적인 메커니즘을 실증적으로 

규명하였다. 이는 해외 기존 연구에서 제시된 참

여적 리더십이 성과에 미치는 영향에 관한 두 

개의 메커니즘 중 동기부여 모델(motivational 

model)이 국내 경영환경에서 입증된 것이다. 이

로써 동기부여 메커니즘을 통한 참여적 리더십

의 유효성이 확인되었고 향후 참여적 리더십에 

관한 연구의 이론적 기반이 될 수 있는 연구결

과로서의 의미가 크다고 판단된다.

둘째, 방법론적으로, 심리적 임파워먼트의 단

일차원과 다차원을 통합한 통합모델을 제안하여 

각 차원별 매개효과를 비교·분석하였다. 이는 심

리적 임파워먼트에 관한 기존 연구들 중에서 단

일차원(single dimension)과 다차원(four 

dimensions)을 통합한 사례가 매우 드문 점에 비

추어 볼 때 그 의미가 크다고 할 수 있다. 또한, 

다차원을 적용한 기존의 연구들은 대부분 구조

방정식을 활용하여 각 차원들이 상호 연관된 모

형 내에서의 영향관계를 분석 해 왔으나, 본 연

구는 4개의 하위 요인별 독립적인 매개효과를 

정량적으로 제시하고 비교분석하였다는 점에서 

향후 연구방법에 관한 새로운 시사점을 제시한

다.

셋째, 실무적으로, 참여적 리더십은 심리적 임

파워먼트(의미, 자기 결정, 영향)를 통하여 창의

적 행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀

졌다. 이는 참여적 리더십이 구성원의 직무 경험

을 형성하는 데 중요한 역할을 한다는 것을 의

미한다. 즉, 조직의 리더는 참여적 리더십을 통

해 구성원의 심리적 임파워먼트를 제고함으로써 

더 많은 창의적 행동을 유도할 수 있다. 즉, 리

더십 실무 차원에서 리더는 구성원이 자신의 업

무에 대한 가치를 이해하고 의미(meaning)와 영

향(impact)을 향상시킬 수 있도록 조직 내 다양

한 의사결정 과정을 구성원과 함께 공유하고, 구

성원 개인의 업무목표나 직무수행 방법 등을 스

스로 결정하도록 하는 등 자기 결정(self- 

determination)에 대한 인식을 제고하여 자율성

과 재량권을 강화할 필요가 있다. 한편, 구성원

의 역량(competence)을 향상시키기 위해서 리더

는 참여적 리더십 발휘 과정에서 구성원들에게 

피드백과 코칭을 함께 제공할 필요가 있다. 이는 

자기 효능감(역량에 대한 믿음)에 대한 정보의 

중요한 원천이 될 수 있기 때문이며(Bandura, 

1997), 이를 통해 궁극적으로 구성원의 심리적 

임파워먼트 수준을 높일 수 있을 것이다.

2.2 제언

본 연구의 한계점과 함께 향후 연구를 위한 

제언을 다음과 같이 제시한다. 

첫째, 연구 방법에 있어서 변수별로 설문 시점

을 분리하여 진행하고, 직급과 직무정서를 통제

변수로 활용하여 동일방법편의와 평가자의 오류

를 제한하고자 하였다. 그럼에도 불구하고 사회

적 바람직성, 일관성 유지 동기 등 응답자에 의

한 편의와 측정상황에 의한 편의로 인한 영향이 

반영되었을 가능성을 완전히 배제할 수 없다. 따

라서 응답 원천을 분리하거나 통계적인 방법을 

추가하는 등 보완 방안이 요구된다. 또한, 특정 

시점의 횡단적 연구로 인하여 리더십 발휘의 영

향이 구성원에게 영향력을 미치는 효과를 반영할 

수 없으므로 향후에는 측정 시점 간 간격을 더욱 

확장하여 종단적 연구를 시도할 필요가 있다.
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둘째, 본 연구에서는 심리적 임파워먼트의 단

일차원과 다차원의 매개효과를 개별적으로 비교

하였다. 이는 기존 연구들의 접근 방법과 다르게 

단일차원과 다차원을 통합하였고 계량적으로 비

교·분석하였다는 점에서 차별성이 있다. 그러나, 

향후 연구에서는 기존의 방법(예, 구조방정식)과 

함께 분석을 시도하여 두 방법의 분석결과를 비

교하여 검증한다면 새롭고 의미 있는 함의와 시

사점을 발견할 수 있을 것이다.  

셋째, 본 연구는 참여적 리더십과 창의적 행동 

간 긍정적인 영향 관계가 심리적 임파워먼트를 

통해 매개되는 동기부여 모델(motivational 

model)을 규명하였다. 향후 연구에서는 동기부여 

모델과 교환기반 모델(exchange-based model)을 

하나의 연구 모형으로 구성하여 참여적 리더십

의 효과성에 관한 통합적 모델을 제시하는 것도 

이론적․실무적 차원에서 큰 의미가 있을 것이

다. 
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Abstract

The Effect of the Participative Leadership on Creative Behavior†

- Focusing on Unidimensional and Multidimensional Mediating Effects of Psychological Empowerment -

Tak, Je-Woon
*
․Shin, Je-Goo

**

The purpose of this study is to investigate the mediating effects of psychological empowerment 

between participative leadership and creative behavior. Especially, it aims to analyze the 

unidimension and multidimension of psychological empowerment in an integrated manner, and to 

suggest effective practice of participative leadership together with theoretical and methodological 

implications. In this study, the dependent variable was measured separately with time lag as a 

method to solve the common method bias that can be shown by the self-report type survey 

method, and positive emotions and negative emotions expressing emotional states in job situations 

were employed as control variables along with rank. A total of 283 questionnaires were collected 

from employees who work for companies in various industries with more than 300 domestic 

employees. SPSS PROCESS macro program(‘model 4’) was used for statistical analysis. 

Results, First, the full mediation effect of psychological empowerment(unidimension) was 

confirmed in the relationship between participative leadership and creative behavior. Second, the 

analysis of the multidimension of psychological empowerment revealed the full mediating effect of 

meaning, self-determination, and impact, and the mediating effect of competence was not 

significant. Third, as a result of comparing the mediating effects of unidimension of psychological 

empowerment and the mediating effects of multidimension, the magnitude of mediating effect of 

unidimension was found to be much greater than mediating effect of multidimension. And The 

magnitudes of the three multidimensional mediating effects were similar. This is a case in which 

the motivational model of participative leadership revealed in the overseas study is proven in the 

domestic management environment and is significant in that it is the basis of future research. 

Based on the results of the empirical studies, the implications and limitations of the study and 

future research directions are presented.
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