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요약

본 연구는 집합적 리더십(collective leadership)의 유효성을 검증하는데 그 목적이 있다. 구체적으로 집

합적 리더십이 창의적 행동에 미치는 직접효과와 집합적 리더십과 창의적 행동간 조직기반 자긍심의 간접

효과를 검증하고, 이러한 간접효과의 메커니즘이 심리적 안전감에 의해 조절되는 조건부 간접효과를 규명

하고자 한다. 본 연구는 동일방법편의(common method bias) 문제점을 최소화하기 위해 직급과 함께 직무

상황에서의 정서성(affectivity)을 통제변수로 사용하였다. 회수된 설문지 319부 중 부적절한 자료

(univariate outliers) 10부를 제외한 309부가 분석에 사용되었다. 연구결과, 집합적 리더십은 구성원들의 

창의적 행동에 정(+)의 영향을 미쳤고, 조직기반 자긍심은 집합적 리더십과 창의적 행동과의 관계에서 부

분매개 역할을 하였다. 또한, 심리적 안전감의 조건부 간접효과는 ‘매우 낮음’, ‘낮음’, ‘중간’의 세 단계를 

제외한 ‘높음’, ‘매우 높음’의 두 단계에서 유의한 것으로 나타났다. 본 연구결과가 함의하는 바는, 조직의 

리더들이 집합적 리더십을 통해 구성원의 조직기반 자긍심과 창의적 행동을 촉진하는데 있어 심리적 안전

감이 높아야 그 효과성이 커진다는 것이다.
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Abstract

The goal of this study is to verify the effectiveness of collective leadership. Specifically, we 

examine the direct effect of collective leadership on creative behavior and how this relationship 

is affected indirectly by organization-based self-esteem. Further, we identify the conditional 

indirect effect psychological safety has in moderating this mechanism. To minimize the common 

method bias, job rank and the affectivity in work situations were set as control variables. After 

excluding ten univariate outliers from 319 responses that were collected, a total of 309 samples 

were used for analysis. Our findings showed that collective leadership has a positive effect on 

the creative behavior of organization members, and that organization-based self-esteem played 

the role as partial mediator in the relationship between collective leadership and creative 

behavior. Also, the conditional indirect effect of psychological safety was found to be significant 

in the ‘high’ and ‘very high’ percentile levels, but not in the ‘very low,’ ‘low,’ and ‘middle’ levels. 

Together, the findings imply that when leaders at organizations promote members’ 

organization-based self-esteem and creative behavior through collective leadership, it can be 

more effective when members feel high psychological safety in the organization.
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I. 서론 

Govindarajan & Srivastava(2016)의 연구에 의하면, 

1960～2009년까지 미국 주식시장에 상장된 29,688개 기

업을 대상으로 기업의 수명을 확인한 결과 기업의 수명

이 실제로 짧아지고 있는 것으로 나타났다[1]. 특히, 

1970년 이전에 상장된 기업들의 경우 5년 생존율이 

92%인 반면, 2000～2009년에 상장된 기업들의 경우 5

년 생존율이 63%에 불과했다. 기업의 실패율이 높아지

는 이유로는 최근 상장한 기업들 즉, 신생 기업들이 더 

빠른 속도로 사라지고 있기 때문인데, 신생 기업일수록 

변화에 민첩한 것은 장점이지만 재빠른 모방에 훨씬 취

약하기 때문에 끊임없이 혁신해야 생존이 가능하다는 

점을 강조하고 있다.

이렇듯 대부분의 기업은 생존을 위해 창의성을 통한 

혁신이 중요하며, 조직 구성원들의 창의성과 혁신을 장

려하고 촉진하는데 있어 리더는 매우 중요한 역할을 한

다[2][3]. 예를 들어, 목표나 임무를 수립하고[4][5], 자

원을 배분하거나[6], 지식 공유를 촉진하고[7], 창의적 

역할 모델을 제공하기도 하며[8][9], 아이디어가 공유될 

수 있도록 신뢰 구축과 안전한 환경을 조성하고[10], 피

드백을 제공하며[2], 자신의 창의성과 전문성을 공유하

고[11], 구성원이 창의적인 선택을 할 수 있도록 권한을 

부여하는 등[12] 다양한 방식으로 영향력을 미칠 수 있다.

최근 구성원들의 창의성을 촉진하기 위해 요구되는 

리더십은 과업이 점점 지식 기반이 되고, 문제가 더욱 

복잡해지며, 역동적인 시장에서 빠르게 반응하기 위해

서 전통적이고(traditional) 위계적인(hierarchical) 형태

와는 다르게 인식되고 있으며[13][14], 지난 10～15년 

동안 보다 수평적이고(horizontal), 집단적인(collectivistic) 

프로세스로 패러다임 전환이 이루어지고 있다[15-17]. 

즉, 조직은 팀제의 운영이 증가되었고[18], 급속하게 나

타나는 더 많은 문제들로[19][20], 혁신과 적응의 중요

성이 증가했기 때문에[15], 구성원들의 잠재력과 역량

을 모두 활용할 수 있는 집단적 리더십에 대한 중요성

이 지속적으로 제기되고 있다[21]. 때문에 수직적 리더

십과 수평적 리더십 모두를 통합한 집합적 리더십

(collective leadership)에 대한 실증연구는 매우 의미가 

있다고 할 수 있다. 하지만, 이론적 논의에 비해 실증 

연구는 매우 부족한 실정이다. 이에 본 연구에서는 구

성원의 창의적 행동을 촉진하는 요인으로 집합적 리더

십이 어떠한 영향을 미치는지 실증적으로 규명하고자 

한다.

한편, 선행 연구에서는 집합적 리더십이 조직구성원

들의 심리적 임파워먼트와 직무열의에 미치는 관계만 

살펴보았다[22]. 아직까지 집합적 리더십이 어떠한 과

정을 통해 구성원들의 창의적 행동에 긍정적인 영향을 

미치는가에 대한 구체적인 실증연구가 부족한 실정이

다. 따라서, 본 연구에서는 집합적 리더십과 창의적 행

동간 매개변수로 ‘한 개인이 자신을 조직 내 한 명의 구

성원으로서 능력 있고, 중요하며, 가치 있다고 믿는 정

도’로 정의되는 조직기반 자긍심(organizational-based 

self-esteem)의 영향력을 검증하고자 한다[23].

뿐만 아니라, 집합적 리더십은 리더간, 팀 구성원간, 

그리고 리더와 팀 구성원간 지속적인 교류를 통해 타인

의 독특한 기술과 전문성에 대한 인식과 네트워크 등의 

의미에 대한 이해를 필요로 한다[24]. 때문에 리더와 구

성원간 개방적인 교류를 촉진하는 요인으로 긍정적 정

서 분위기(positive affective climate), 신뢰(trust), 안전

감의 인식(perceptions of safety) 등이 대인간 개방적 

교환을 촉진하기 위한 중요한 조건으로 제시되었다

[24]. 따라서, 본 연구에서는 팀이 대인관계 위험에 대

해 안전하다는 팀 구성원들의 공유된 믿음으로, ‘한 구

성원의 발언에 대해 다른 구성원이 당혹스럽게 만들거

나, 거절하거나, 처벌하지 않는다고 느끼는 일종의 자신

감’으로 정의되는[25][26], 심리적 안전감(psychological 

safety)의 조절된 매개효과(조건부 간접효과)를 규명하

고자 한다.

요약하면, 본 연구는 이러한 논의를 기반으로 집합적 

리더십이 창의적 행동에 미치는 직접효과와 그 과정에

서 조직기반 자긍심의 간접효과를 검증하고, 이러한 메

커니즘에 심리적 안전감의 조절된 매개효과(조건부 간

접효과)를 실증적으로 규명하여 시사점을 제공하고자 

한다.
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II. 이론적 배경 및 가설설정

1. 집합적 리더십 

오늘날 경영환경은 기술 변화의 속도, 복잡성의 증가, 

경쟁력 요구, 도전적인 경제 환경, 의사결정과 관련된 

위험으로 인해 효과적인 리더십을 발휘하고 표출하기

가 어려워졌고, 복잡하고 불분명한 문제들이 급속하게 

발생되는 어렵고 도전적인 상황에 직면해 있다[27]. 이

러한 비즈니스 환경으로 인해 수평적이고 집단적인 리

더십에 대한 관심이 꾸준히 증가되고 있으며, 

Yammarino et al.(2012)는 팀 리더십(team leadership), 

네트워크 리더십(network leadership), 공유 리더십

(shared leadership), 복잡계 리더십(complexity 

leadership), 집합적 리더십(collective leadership) 등 집

단적(collectivistic) 리더십의 핵심 개념을 정립하고 구

분하였다[27]. 집합적 리더십은 집단적 리더십 이론들

의 통합 모델로서[15], 다른 이론의 핵심 요소를 포함 

할 뿐만 아니라, 네트워크의 중요성을 강조하고, 다른 

집단적 이론들과 비교하여 사회적 맥락에서 리더 인지

의 중요성이 강조되는 특징이 있다[24].

집합적 리더십은 Friedrich et al.(2009)에 의해 처음 

제시되었고, ‘리더로 정의된 리더 또는 집단이 네트워크 

내의 기술과 전문성을 선택적으로 활용하여 현재 상황

이나 문제가 요구하는 리더십 역할의 요소를 효과적으

로 분산시키는 역동적인 리더십 프로세스’로 정의되며, 

리더십 역할을 명시적으로 공유하거나 구성원이 비공

식적 리더십 역할을 할 수 있는 환경을 조성하는 조정

자로서의 리더에 초점을 맞춘 이론이다[15][28]. 본 연

구에서는 Friedrich et al.(2016)의 연구에서 사용된 의

사소통(communication), 네트워크 개발(network 

development), 리더-팀 교환(leader-team exchange)의 

세 가지 차원으로 그 효과성을 검증하고자 한다[28]. 

Friedrich et al.(2016)에 의하면[28], 의사소통은 피드백 

교환 촉진, 정보 공유, 의사소통 규범 수립, 명확한 의사

소통 기대치 설정 등과 같이 리더십 역할이 공유되고, 

리더의 출현을 촉진하며, 핵심 리더가 다른 구성원들에

게 역할을 공유할 수 있는 능력을 만드는데 중요한 역

할을 하는 행동을 의미한다. 네트워크 개발은 구성원간 

상호작용, 관계 구축, 친밀감 구축 등과 같이 정보 교환

과 상호간 관계 이해를 촉진하는 행동을 의미한다. 리

더-팀 교환은 권한과 책임 위임, 개인 전문성 활용, 공

유 리더십 등과 같이 다른 구성원들에게 리더십 역할을 

명시적으로 분산시키는 행동을 의미한다. 

집합적 리더십에 대한 최근 선행연구를 살펴보면, 

Friedrich, Vessey, Schuelke, Mumford, Yammarino, & 

Ruark(2014)는 조지 마샬 장군(George C. Marshall)의 

102건의 경력 사건을 역사적 사례분석 방법을 통해 집

합적 리더십의 효과성을 검증하였다[29]. 연구결과, 네

트워크 개발, 의사소통, 리더-팀 교환 모두 마샬의 전반

적인 성과와 긍정적인 관계가 있음을 발견했다. 또한, 

Friedrich et al.(2016)는 네트워크 및 문제 유형에 따라 

그리고, 전략적 맥락과 혁신적 맥락에서 세 가지 하위

차원의 유효성이 다양하다는 사실을 발견했다[28]. 엄

기성(2017)은 집합적 리더십과 직무 열의간 정(+)적인 

직접효과와 심리적 임파워먼트의 매개효과를 규명하였

고, 심리적 임파워먼트와 직무열의간 자기효능감의 조

절효과를 실증적으로 규명하였다[22]. 이상에서 살펴본 

바와 같이 집합적 리더십에 관한 선행연구는 아직까지 

매우 부족한 실정이다.

2. 집합적 리더십과 창의적 행동

창의적 행동(creative behavior)은 결과 측면에서 창

의성을 기반으로 조직에서 발현되며, ‘조직에서 제품, 

서비스, 프로세스 및 절차에 관한 새롭고 유용한 아이

디어를 창출하는 것'으로 정의된다[30][31]. 연구자들마

다 창의성에 대한 정의의 초점이 다양하지만, 창의성이 

구성원 개인 수준에서 새롭고 유용한 아이디어의 창출

이라는 것과 창의성이 조직 경쟁우위의 원천이 라는 공

통점이 있다[32]. 또한, 창의성과 혁신은 서로 다른 분

석수준에서 연구되어 왔으며, 다른 방법론과 모델을 사

용해왔다[33]. 창의성은 주로 개인수준에서 다루어진 

반면, 혁신은 주로 조직수준에서 연구되어 왔으며[34], 

창의성은 그 자체로도 중요하게 다루어 지지만 혁신을 

하는데 필요한 선행조건으로 인식되고 있다[35].

지금까지 많은 연구자들은 어떤 요인들이 조직 내 구

성원들의 창의성을 촉진하는지에 대해 초점을 맞추고 
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연구를 진행해왔다. 창의적 행동에 영향을 미치는 주요 

변인으로는 개인특성 중 창의적 성격[36], 주도적 성격 

및 학습목표지향성[37], 긍정정서[38] 등이 있고, 조직 

환경적 특성으로는 직무특성[14][39-41], 리더십 스타

일로는 변혁적 리더십[42], 이슈 리더십[43], 코칭 리더

십[44] 등이 있으며, 창의적 행동을 설명하기 위한 다양

한 노력들이 이루어지고 있다.

본 연구에서는 집합적 리더십이 구성원의 창의적 행

동에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예측했는데 이는 사

회교환이론과 내재적 동기부여이론으로 설명할 수 있

다. 사회교환이론에 의하면[45], 우호적이고 지원적인 

상사의 행동은 구성원으로 하여금 보답에 대한 의무감

을 유발한다. 창의적 행동이 행하지 않아도 자신에게 

크게 문제시 되지 않는 재량적 행동(discretional 

behavior)임을 감안할 때, 리더가 구성원의 기술과 전문

성을 바탕으로 리더십의 역할을 공유하면, 그 보답으로 

구성원들은 조직에 이로운 행동으로 보답하려 할 수 있

다. 또한, 창의적 행동은 내재적 동기부여(intrinsic 

motivation)를 통해 행하여 졌을 때 더욱 강력한 결과를 

이끌어 낼 수 있다[46]. 집합적 리더십의 구성요소로 임

파워먼트가 포함된 것을 감안할 때, 임파워링 리더십이 

심리적 임파워먼트를 증가시키고, 심리적 임파워먼트

는 내재적 동기부여를 촉진시켜, 구성원의 창의적 행동

에 긍정적인 영향을 미친다는 결과를 토대로[47], 집합

적 리더십이 자율성과 유능감을 통해 강력한 내재적 동

기를 일으켜 창의적 행동을 촉진할 것으로 예측할 수 

있다.

뿐만 아니라, 집합적 리더십의 세 가지 하위차원과 

관련된 연구들을 살펴보면, 구성원의 창의적인 아이디

어가 실행을 통해 발전할 수 있는 기회를 증가시키는데 

있어 네트워킹 능력이 긍정적인 영향을 미치며[48], 구

성원들의 근본적이고 창의적인 아이디어를 개발하는데 

있어 팀 리더의 사회적 네트워크 연결이 중요한 것으로 

나타났다[49]. 또한, 팀 내부 의사소통은 팀 내부 정보

공유 및 피드백 교환을 촉진하여 창의성을 증가시키고, 

팀 외부 의사소통은 다른 영역과의 상호작용을 통해 새

로운 지식을 얻거나 다른 방식의 관점을 촉발하는 등 

혁신의 주요 원동력으로 보았다[50]. 그리고 위임

(delegation)은 창의성 연구에서 가장 강력한 결과 중 

하나로 간주되는 과업 자율성을 증진시키며[7][51], 공

유 리더십(shared leadership)과 임파워먼트

(empowerment) 등은 많은 연구에서 구성원의 창의성

을 촉진시키는 것으로 나타났다[12][47][52][53]. 따라

서, 이상의 논의를 종합해보면 구성원의 기술과 전문성

을 바탕으로 리더십 역할을 공유하면 구성원은 보다 창

의성을 발현할 것으로 예측할 수 있다. 따라서, 다음과 

같은 가설을 설정하였다.

H1: 집합적 리더십은 구성원의 창의적 행동에 정(+)

적 영향을 미칠 것이다.

 

3. 조직기반 자긍심의 매개효과

자긍심(self-esteem)은 자아 개념(self-concept)의 한 

부분으로, 자기에 대한 기억을 조직하고 자기 관련 정

보처리를 통제하는 인지적 스키마(cognitive schema)

로[54], 사람들이 가지는 자기 인정(self-acceptance), 

자기 호감(self-liking), 자기 존중(self-respect)이다

[55]. 즉, 자긍심은 사람들이 자기 자신에 대해 만들고 

유지하는 자기 이미지(self-image)에 대한 평가로, 자

신의 능력을 어떻게 평가하느냐에 기초하여 결정된다

[56].

조직기반 자긍심(organizational-based self-esteem: 

OBSE)은 조직 내에서 경험하는 자긍심으로 

Coopersmith(1967)의 총체적 자긍심 개념에 따라 조직

구성원으로서 한 사람의 주관적인 적절성에 대한 자아

평가를 의미하며[57], ‘한 개인이 자신을 조직 내 한 명

의 구성원으로서 능력 있고, 중요하며, 가치 있다고 믿

는 정도’로 정의 된다[23]. 이러한 조직기반 자긍심은 

조직과 관련된 구성원의 동기, 태도, 행동에 영향을 줄 

수 있으며, “어떻게”(how) 영향을 미치는지에 대한 통

찰력을 제공할 수 있다[54].

본 연구는 집합적 리더십과 창의적 행동의 관계에서 

조직기반 자긍심의 매개역할을 규명하고자 한다. 조직

기반 자긍심의 매개역할에 관한 최근 선행연구들은 조

직기반 자긍심이 매개변수로서의 역할이 가능하다고 

보았다[58-61].

먼저, 집합적 리더십과 조직기반 자긍심간 영향 관계
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는 자기결정성 이론(self-determination theory)으로 설

명될 수 있다. 자기결정성 이론에 따르면[62], 사람들은 

자율성(autonomy), 유능감(competence), 관계성

(relatedness) 등의 세 가지 기본적인 욕구를 갖고 있으

며, 이러한 심리적인 욕구들을 충족시킴으로써 보다 높

은 수준의 안녕감을 느끼고자 한다고 주장하였다. 집합

적 리더십은 구성원의 기술과 전문성을 바탕으로 현재 

상황이나 문제가 요구하는 리더십 역할을 분산시키는 

리더십 행동으로 구성원은 자신의 기술과 전문성을 리

더로 부터 인정받았기 때문에 유능감을 느낄 수 있으

며, 의사소통과 네트워크 개발 등 상호작용에 의한 관

계성 향상과 리더십 역할 공유에 따른 자율성이 증진될 

수 있다. 따라서, 리더가 집합적 리더십을 발휘하면, 자

기결정성이 높아져 조직에서 능력 있고, 중요하며, 가치 

있다고 믿게 될 가능성이 높아질 것으로 예측할 수 있다.

선행연구들을 살펴보면, Pierce, et al.(1989)는 과업환

경 구조(예: 기술, 직무, 과업 단위 설계 등)가 구성원의 

조직기반 자긍심에 영향을 줄 수 있다고 주장했다[23]. 

과업환경 구조의 수준이 높아지면 일반적으로 시스템

에 부과된 규제 행위(close monitoring of employees’ 

behaviors)가 발생한다. 이러한 환경은 구성원들에게 

자신의 아이디어가 가치 없으며, 신뢰를 받지 못하고, 

자기 주도력과 자기 통제의 기회를 가질 수 있다는 능

력에 의구심을 갖게 되어 조직기반 자긍심이 낮아지는 

결과로 이어진다. 반면, 자율성과 영향력(예: 참여 기회, 

효과적인 자기 주도력, 자기 통제의 기회)이 허용되는 

사회적 시스템은 자신의 신뢰성과 역량, 능력에 대한 

인식을 통해 조직기반 자긍심이 높아진다[63][64]. 뿐만 

아니라, 공유 리더십은 조직기반 자긍심을 높일 수 있

는 반면, 권위적이고 통제적인 리더십 행동은 조직기반 

자긍심을 낮출 수 있다[65-67]. 따라서, 이러한 논의를 

종합하여 볼 때, 집합적 리더십은 구성원들의 조직기반 

자긍심을 높일 수 있을 것으로 예측할 수 있다.

한편, 조직기반 자긍심과 창의적 행동간 영향 관계는 

자기 일관성 동기(self-consistency motivation)로 설명

될 수 있다. 자기 일관성 동기는 사람들이 스스로의 인

지적 균형과 일관된 지각을 극대화하는 행동적 역할에 

몰입하는 것으로[56], 자신 스스로에게 부여한 이미지

에 부합하는 행동을 하도록 만들고 싶어 하며, 자기인

식을 통일성 있게 유지하고자 하기 때문에 자기인식과 

일치하는 생각과 행동에 몰입하게 된다. 따라서, 조직기

반 자긍심이 높으면 자신을 일관성 있게 보이기 위해서 

창의적 행동과 같은 역할 외 행동을 촉진시킬 것으로 

예측할 수 있다.

선행연구들을 살펴보면, 관점 수용과 연계하여 조직

기반 자긍심이 높으면 창의성이 높아지는 것으로 나타

났고[68], 창의적 행동과 유사한 맥락에서 변혁적 리더

십이 조직기반 자긍심을 매개로 혁신행동에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다[69]. 또한, 윤리적 리더

십이 조직기반 자긍심을 매개로 조직시민행동 즉, 역할 

외 행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다[70]. 

이상과 같은 논의를 종합해보면, 구성원의 기술과 전문

성을 바탕으로 리더십 역할을 공유했을 때 조직기반 자

긍심이 높아지고, 조직기반 자긍심이 높아지면 창의적 

행동이 촉진될 것으로 예측 할 수 있다. 따라서, 다음과 

같은 가설을 설정하였다.

H2: 조직기반 자긍심은 집합적 리더십과 창의적 행

동간 매개역할을 할 것이다.

4. 심리적 안전감의 조절된 매개효과

집합적 리더십은 리더간, 팀 구성원간 그리고 리더와 

팀 구성원간 지속적인 교류를 통해 타인의 독특한 기술

과 전문성에 대한 인식과 네트워크 등의 의미에 대한 

이해를 필요로 한다[24]. 따라서, 집합적 리더십은 모니

터링(monitoring), 지혜(wisdom), 의미형성

(sensemaking), 네트워크 창조(network creation), 그리

고 상당한 사고기술(substantial thinking skills)이 필요

하다. 때문에 Mumford, et al.(2012)은 리더의 성과는 

정보와 전문성의 효과적인 교환을 촉진하는 조건을 만

드는데 의존하며, 결국, 리더의 역할은 임무 요구에 대

한 정보와 전문성의 효과적인 교환을 촉진하는 것이라

고 주장하였다[24]. 따라서, 긍정적 정서 분위기, 신뢰, 

안전감의 인식 등을 대인간 개방적인 교환을 촉진하는 

중요한 요인으로 제시하였다[24].

대인 신뢰와 밀접하게 관련되어 있는 심리적 안전감

(psychological safety)은 Schein & Bennis(1965)에 의
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해 제시되고[71], Kahn(1990)의 연구와 Edmondson 

(1999)에 의해 발전되어 왔으며[25][72], 팀이 대인관계 

위험에 대해 안전하다는 팀 구성원들의 공유된 믿음으

로, ‘한 구성원의 발언에 대해 다른 구성원이 당혹스럽

게 만들거나, 거절하거나, 처벌하지 않는다고 느끼는 일

종의 자신감’이라고 정의된다[25][26].

때문에 심리적 안전감은 개인적 특성이라기 보다 자

신이 속해 있는 팀이나 집단의 분위기가 자신에게 위협

적이지 않다고 확신하는 심리적 상태에 가까우며[73], 

심리적 안전감이 높으면 자신의 의견이나 아이디어를 

발언함으로써 얻게 되는 이익이 감수해야 할 위험보다 

크다고 느끼게 되어 하고자 하는 행동을 능동적으로 수

행하게 될 가능성이 높아진다[74]. 반면, 심리적 안전감

이 낮을 경우 자신의 의견이나 아이디어를 자유롭게 표

현할 수 없다고 느끼며 침묵하게 된다[74]. 이러한 맥락

에서 심리적 안전감이 구성원의 침묵과 발언에 미치는 

영향을 고려해볼 때 집합적 리더십의 유효성에 영향을 

미칠 수 있을 것으로 예측 할 수 있다.

선행연구들을 살펴보면, 심리적 안전감은 대인간 의

사소통과 같은 의사소통 결과와 관련이 있을 뿐만 아니

라[75], 팀 구성원간 지식 공유 촉진과[73][76], 구성원

의 발언 행동을 이끌어 내는 것으로 나타났다

[74][77][78]. 또한, 심리적 안전감은 구성원의 창의성을 

촉진하고[79][80], 위험을 감수하고 창의적 사고를 하는

데 있어 긍정적인 영향을 미치며[81], 연구개발 팀의 혁

신과 긍정적인 관계가 있는 것으로 나타났다[82][83].

이상의 논의를 종합해보면, 집합적 리더십을 발휘하

면 구성원의 조직기반 자긍심이 증가하고, 조직기반 자

긍심은 창의적 행동을 촉진하는 관계에서 심리적 안전

감이 높을수록 이러한 효과는 더욱더 높아질 것으로 예

측할 수 있다. 따라서, 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H3: 집합적 리더십이 조직기반 자긍심을 경유하여 

창의적 행동에 미치는 간접효과는 심리적 안전

감에 의해 정(+)적으로 조절될 것이다.

III. 연구방법 

1. 연구 모형의 설정 

본 연구는 집합적 리더십이 창의적 행동에 미치는 직

접효과와 조직기반 자긍심의 간접효과를 검증하고, 이

러한 간접효과가 심리적 안전감에 의해 조절되는지를 

검증하고자 한다. 연구모형은 [그림 1]과 같으며, 이는 

Hayes(2013)가 PROCESS macro에서 제시한 조절된 

매개모형 중 model 7에 해당한다[84][85].

그림 1. 연구모형 

                         

2. 자료수집 및 연구표본의 특성

본 연구의 자료는 구조화된 설문지법을 활용하였다. 

온라인 설문 전문기관을 통해 해당 기관이 보유한 패널

(회원)을 대여하는 방식으로 진행하였다. 국내 제조업, 

서비스업, 정보통신업 등 500인 이상 다양한 기업에 근

무하는 직장인 350명을 대상으로 2017년 6월 29일부터 

2주간 실시하였고, 총 319부가 회수되었다(회수율 

91.1%). 회수된 자료 319부 중에서 응답이 부적절하다

고 판단되는 자료(univariate outlier) 10부를 제외하여 

최종적으로 분석에 309부(88.3%)를 사용하였다.

표본의 특성은 다음과 같다. 먼저 성별 분포는 남성 

55.3%, 여성 44.7%로 나타났고, 연령별 분포는 연령대 

기준으로 20대 19.4%, 30대 56.0%, 40대 21.7%, 50대 

2.9%이며, 평균 연령은 35.6세이다. 최종학력은 고졸 

3.6%, 전문대졸 9.7%, 대졸 68.6%, 대학원졸(석사) 

15.2%, 대학원졸(박사) 2.9%이다. 직급은 사원 26.9%, 

대리 33.3%, 과장 23.9%, 차장 11.0%, 부장 이상 4.9%이

다. 담당 업무별로는 관리사무 71.5%, 연구개발 12.3%, 

생산기술 8.4%, 판매영업 6.8%, 기타 1.0%이다. 직속상

사와의 근무 기간은 2년 미만 43.7%, 2년 초과～5년 미

만 33.4%, 5년 이상은 23.0%이며, 직속상사와 근무한 

평균기간은 3년 4개월로 나타났다.
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3. 변수의 정의 및 측정

본 연구의 측정도구는 검증된 선행연구 및 리더십 전

문가 5명의 의견을 반영하여 연구목적에 맞게 일부 보

완하거나 번안하여 사용하였다. 모든 변수는 5점 리커

트 척도(Likert scale)를 사용하였으며(1점; 전혀 그렇

지 않다, 5점; 매우 그렇다), 통제변수로 사용한 정서성

은 4점 척도(Likert scale)를 사용하였다. 변수들에 관한 

조작적 정의 및 측정도구는 다음과 같다.

집합적 리더십은 ‘리더로 정의된 리더 또는 집단이 

네트워크 내의 기술과 전문성을 선택적으로 활용하여 

현재 상황이나 문제가 요구하는 리더십 역할의 요소를 

효과적으로 분산시키는 역동적인 리더십 프로세스’로 

정의하였고[15][28], 측정도구는 Friedrich et al.(2016)

에서 사용된 12개 문항(예: 나의 상사는 팀원들 간에 의

사소통과 상호작용을 독려한다)을 사용하였다[28].

조직기반 자긍심은 조직구성원으로서 한 사람의 주

관적인 적절성에 대한 자아평가로서, ‘한 개인이 자신을 

조직 내 한 명의 구성원으로서 능력 있고, 중요하며, 가

치 있다고 믿는 정도’로 정의하였고[23], 측정도구는 

Pierce et al.(1989)이 제시하고 고병기(2017)의 연구에

서 검증된 10개 문항(예: 나는 우리 조직에서 소중한 사

람이다)을 사용하였다[23][86].

창의적 행동은 ‘조직에서 제품, 서비스, 프로세스 및 

절차에 관한 새롭고 유용한 아이디어를 창출하는 것'으

로 정의하였고[30][31], 측정도구는 George & Zhou 

(2001)의 13개 문항(예: 나는 업무의 목표나 목적을 달

성하는 새로운 방법들을 제시한다)을 사용하였다[87].

심리적 안전감은 팀이 대인관계 위험에 대해 안전하

다는 팀 구성원들의 공유된 믿음으로, ‘한 구성원의 발

언에 대해 다른 구성원이 당혹스럽게 만들거나, 거절하

거나, 처벌하지 않는다고 느끼는 일종의 자신감’이라고 

정의하였고[25][26], Edmondson(1999)이 제시하고 송

종영(2016)의 연구에서 검증된 7개의 문항(예: 우리 팀

에서는 업무상 실수를 하더라도 너그럽게 받아들여진

다)을 활용하였으나, 낮은 일관성과 타당성 문제를 해

결하기 위해 3개의 역문항을 긍정형으로 전환하여 사

용하였다[25][88].

4. 통제변수

본 연구에서는 긍정정서와 부정정서를 직급과 함께 

통제변수로 채택하였다[89]. 정서성(affectivity)은 사람

의 지각과 태도, 행동에 영향을 미친다[90]. 때문에 정

서성은 자기보고형 응답에서 공분산에 영향을 미칠 수 

있으며 이들 변수를 통제함으로써 동일방법편의에 의

한 공분산이 상당 부분 통제될 수 있다[89]. 또한, 직급

이 낮은 구성원은 높은 직급의 구성원 보다 권력이 적

어 위임에 더 적극적으로 반응할 수 있으며[91], 혁신활

동에 참여하거나 창의적인 아이디어를 창출하는 것과 

관련이 있는 것으로 나타났다[92][93].

5. 동일방법편의(common method bias)

본 연구는 자기보고식 설문지법을 활용하여 모든 변

수를 동일한 응답원으로부터 측정하였기 때문에 동일

방법편의의 문제가 발생할 가능성이 있다. 동일방법편

의를 해소하기 위한 방법으로는 사전적 방법과 사후적 

방법 등이 있다[94]. 본 연구에서 동일방법편의를 극복

하기 위한 방법으로 리더십 전문가 5명의 의견을 반영

하여 설문지 작성 단계에서 객관성, 명확성, 간결성을 

제고하였고, 직장인 169명을 대상으로 사전설문을 실시

하여 구체성과 관련성을 제고하였다. 또한, 정서성을 통

제변수로 채택하였으며[89], Harman의 단일요인검증

(single factor test)을 실시한 결과[95], 주성분 방법에 

의한 비회전 요인분석 결과 고유값이 1보다 큰 항목들 

중 가장 큰 설명력을 가진 요인 1의 분산비가 38.1%였

다는 점에서 동일방법에 의한 편의의 발생 가능성은 낮

다고 판단하였다[96].

IV. 실증 분석 

1. 타당도 및 신뢰도

본 연구를 위해 수집된 설문자료의 통계처리는 

SPSS 24.0 통계프로그램을 이용하였다. 연구에 사용된 

각 변수들의 타당도를 검증하기 위하여 요인추출은 주

성분분석, 회전방법은 Varimax 방법을 이용해 탐색적 
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요인분석을 실시하였으며, 고유값(Eigen value)은 1 이

상, 요인적재치(factor loading)는 0.5 이상인 경우를 유

의한 것으로 판단하였다. 4개요인 42개의 문항 중 요인

적재치가 낮은 3개(집합적 리더십9, 조직기반 자긍심6, 

심리적 안전감4) 문항을 제거하고 39개의 문항을 채택

하였으며, 모든 문항이 0.5 이상(0.537～0.832)의 요인 

적재치를 보여 분석에 적합한 것으로 판단하였다. 표본

의 적절성을 측정하는 KMO값이 0.949로 1에 가깝고 

변인들 간의 상관이 0인지를 검증하는 Bartlett의 구형

성 검정통계량이 8397.228(df=741, p=0.000)로서 유의수

준 0.01에서 유의하므로 상관행렬이 분석하기에 적합하

다고 해석할 수 있다. 변수들의 신뢰도를 검증한 결과, 

총 4개의 모든 잠재변수의 크론바흐알파(Cronbach α)

의 계수가 0.7 이상(0.824～0.952)으로 신뢰도가 매우 높

은 것으로 나타났다. 일반적으로 크론바흐알파

(Cronbach α)계수의 값이 0.6 이상이면 신뢰도가 유효

하다고 볼 수 있으며, 전체 문항들을 하나의 척도로 종

합하여 분석할 수 있다[97]. 따라서, 본 연구에서 사용

한 측정도구들은 모두 비교적 높은 내적 일관성을 갖는

다고 판단할 수 있다. 요인분석 및 신뢰도 분석 결과는 

[표 1]과 같다.

2. 기술통계 및 상관관계

주요 변수에 대한 인식 수준과 상관관계를 알아보고

자 [표 2]와 같이 상관분석을 하였다. 각 변인에 대한 인

식 수준을 살펴본 결과, 집합적 리더십 3.286, 조직기반 

자긍심 3.619, 창의적 행동 3.391, 심리적 안전감 3.436

으로 나타났다. 각 변인간 상관관계 분석결과, 집합적 

리더십과 창의적 행동(r=0.414, p<0.01), 집합적 리더십

과 조직기반 자긍심(r=0.359, p<0.01), 집합적 리더십과 

심리적 안전감(r=0.514, p<0.01), 조직기반 자긍심과 창

의적 행동(r=0.484, p<0.01), 조직기반 자긍심과 심리적 

안전감(r=0.344, p<0.01), 창의적 행동과 심리적 안전감

(r=0.346, p<0.01) 등 각 변인들간 상호 유의미한 정(+)

적 상관관계를 확인할 수 있었다. 한편, 통제변수로 활

용된 직급은 조직기반 자긍심(r=0.137, p<0.01), 창의적 

행동(r=0.177, p<0.01) 등과 상호 유의미한 정(+)의 상

관관계를 나타냈고, 긍정정서는 집합적 리더십(r=0.326, 

p<0.01), 조직기반 자긍심(r=0.160, p<0.01), 창의적 행

동(r=0.285, p<0.01), 심리적 안전감(r=0.225, p<0.01) 등

과 유의미한 정(+)의 상관관계를 나타냈으며, 부정정서

는 집합적 리더십(r=-0.110, p<0.01), 조직기반 자긍심

(r=-0.113, p<0.01), 심리적 안전감(r=-0.154, p<0.05) 등

과 부(-)의 상관관계를 나타냈다.

3. 가설 검증

3.1 조직기반 자긍심의 매개효과 검증

본 연구는 간접효과의 계량화와 조절된 매개효과 분

석이 가능하고, Sobel Test의 제약요소를 극복할 수 있

는 부트스트래핑(bootstrapping) 기법이 적용된 SPSS 

PROCESS macro를 활용하여 분석하였다[85]. 집합적 

리더십이 조직기반 자긍심을 경유하여 창의적 행동에 

이르는 매개효과에 대한 검증결과는 [표 3]과 같다. 집

합적 리더십이 창의적 행동에 미치는 총효과(c)는 

0.267(t=5.866, p<0.001)로 나타나 집합적 리더십이 높

을수록 구성원의 창의적 행동이 증가한다는 것이 확인

되었다. 따라서, 가설1은 지지되었다. 집합적 리더십이 

매개변수인 조직기반 자긍심에 영향을 미치는 효과(a)

는 0.180(t=4.208, p<0.001)로 나타나 집합적 리더십이 

조직기반 자긍심에 긍정적인 영향을 미치는 것이 확인

되었다. 또한, 집합적 리더십을 통제한 상태에서 조직기

반 자긍심이 창의적 행동에 직접적으로 미치는 효과(b)

는 0.591(t=11.586, p<0.001)로 나타나 조직기반 자긍심

이 높을수록 창의적 행동이 증가한다는 것이 확인되었

다. 뿐만 아니라, 집합적 리더십이 창의적 행동에 미치

는 직접효과(c')는 0.161(t=4.121, p<0.001)로 유의하며, 

매개변수를 고려하지 않았을 때 집합적 리더십이 창의

적 행동에 미쳤던 총효과(c)에 비해 절대 값이 감소되

었다. 이는 집합적 리더십과 창의적 행동간 관계에서 

조직기반 자긍심이 부분적으로 매개하고 있음을 나타

내고 있다.
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표 1. 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석 결과

변수
요인1 요인2 요인3 요인4

요인 측정

집합적
리더십
(CL)

CL  4
CL  7
CL  1
CL  5
CL  6
CL  2
CL  3
CL  8
CL 10
CL 12
CL 11

.832

.821
.802
.802
.801
.787
.780
.774
.731
.726
.712

조직기반
자긍심
(OBSE)

OBSE  4
OBSE  5
OBSE  8
OBSE  9
OBSE  7
OBSE  1
OBSE  3
OBSE 10
OBSE  2

.745
.717
.716
.686
.680
.675
.664
.662
.660

창의적
행동
(CB)

CB 12
CB  5
CB 11
CB 10
CB  2
CB  4
CB 13
CB  1
CB  6
CB  8
CB  3
CB  9
CB  7

.783

.777

.756

.755

.723

.722

.720
.719
.717
.697
.697
.685
.627

심리적
안전감
(PS)

PS  7
PS  5
PS  3
PS  6
PS  2
PS  1

.727

.682

.672

.630
.616
.537

고유값(Eigen Value) 14.846 5.159 2.496 1.615

설명분산(%) 38.066 13.229 6.400 4.141

누적분산(%) 38.066 51.295 57.695 61.836

Cronbach α계수 .946 .952 .908 .824

KMO=0.949, Bartlett (χ²=8397.228, df=741, p=0.000)

표 2. 잠재변인간 상관관계 분석 결과

변수 M SD 1 2 3 4 5 6

통제변수

직급 2.340 1.130 1

긍정정서 2.056 .689 .096* 1

부정정서 2.106 .671 .059 -.020 1

집합적 리더십 3.306 3.286 .082 .326** -.110** 1

조직기반 자긍심 3.351 3.619 .137** .160** -.113** .359** 1

창의적 행동 3.408 3.391 .177** .285** -.031 .414** .484** 1

심리적 안전감 3.746 3.436 .018 .225** -.154** .514** .344** .346** 1

주) *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
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표 3. 조직기반 자긍심의 매개효과

구분

1단계 2단계 3단계

집합적 리더십이
창의적 행동에 미치는

총효과(c)

집합적 리더십이
조직기반 자긍심에 미치는

효과(a)

집합적 리더십이 창의적 행동에 미치는  
 직접효과(c’) 및 조직기반 자긍심이 
창의적 행동에 미치는 효과(b)

B SE t B SE t B SE t

통제
변수

직급 .110 .028 3.902*** .091 .027 3.422** .057 .024 2.361*

긍정정서 .218 .052 4.171*** .112 .049 2.277* .152 .044 3.460**

부정정서 .032 .048 0.678 -.094 .045 -2.104* .088 .040 2.196*

집합적 리더십 .267 .046 5.866*** .180 .043 4.208*** .161 .039 4.121***

조직기반 자긍심 .591 .051 11.586***

주1) *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
주2) B값은 Baron & Kenny(1986)의 인과단계방식을 통한 분석결과와 같음

한편, 매개효과의 검정은 ab에 대한 추론점정을 통하

여 이루어진다. 즉, 매개효과 계수의 부트스트랩 신뢰구

간(bootstrap confidence interval)에 0의 값을 포함하지 

않으면 통계적으로 유의한 것으로 해석한다[85]. 집합

적 리더십이 창의적 행동에 미치는 매개효과계수는 

0.106으로 나타났으며 이 수치가 통계적으로 유의한지

를 부트스트래핑을 적용해 확인하였다. 부트스트래핑

을 위해 재추출한 표본 수는 10,000개였고, 이를 95% 

신뢰구간에서 구한 매개효과 계수의 상·하한값은 [표 

4]에서 알 수 있듯이, 각각 0.048과 0.176으로 나타나 0

의 값을 포함하고 있지 않기 때문에, 조직기반 자긍심

의 매개효과는 통계적으로 유의하다고 할 수 있다[85]. 

따라서, 조직기반 자긍심은 집합적 리더십과 창의적 행

동간 관계를 매개할 것이라는 가설 2는 지지되었다.

표 4. 조직기반 자긍심의 매개효과 부트스트래핑 결과

변수
매개효과 
계수

Boot SE
95% 신뢰구간

Boot LLCI Boot ULCI

조직기반
자긍심

.106 .033 .048 .176

주1) LLCI : Lower Level Confidence Interval, 
    ULCI : Upper Level Confidence Interval
주2) Sobel Test 결과 z=3.942, p=0.000

3.2 심리적 안전감의 조절된 매개효과 검증

집합적 리더십(X)과 창의적 행동(Y)의 관계에서 나

타난 조직기반 자긍심(M)의 매개효과가 심리적 안전감

(W)에 의해 조절되는지를 확인하기 위해 조절된 매개

효과(moderated mediation)를 검증하였다. 조절된 매개

효과(moderated mediation)는 조건부 간접효과

(conditional indirect effects)라고도 하는데 조절변수의 

조건에 따라 'X→M→Y'의 간접효과가 조절되는 현상

을 의미한다[86]. 본 연구는 분석을 위하여 PROCESS 

macro에서 제시된 ‘model 7’을 활용하였으며, 이는 조

절된 매개지수 및 조건부 간접효과의 신뢰구간

(confidence interval)을 제시해준다[85]. 

표 5. 다중회귀 분석 결과

구분
조직기반 자긍심(M)

B SE t

통제
변수

직급 .089 .025 3.602***

긍정정서 .061 .046 1.321

부정정서 -.072 .043 -1.696

상수   (i1) 3.368 .132 25.568***

집합적 리더십 (a1) .062 .047 1.325

심리적 안전감(a2) .308 .054 5.675***

집합적 리더십 x
심리적 안전감 (a3)

.212 .042 5.063***

R = .537, R2=.288,F = 20.397, sig. F = .000

구분
창의적 행동(Y)

B SE t

통제
변수

직급 .057 .024 2.361*

긍정정서 .152 .044 3.460**

부정정서 .088 .040 2.196*

상수   (i2) .620 .213 2.909**

조직기반 자긍심 (b) .591 .051 11.586***

집합적 리더십 (c’) .161 .039 4.121***

R = .712, R2=.507,F = 62.201, sig. F = .000

주) *p<0.05,**p<0.01,***p<0.001

[표 5]를 통해 집합적 리더십이 증가하면 조직기반 

자긍심이 증가하고, 조직기반 자긍심이 증가하면 창의

적 행동이 증가하는 정(+)의 매개효과(간접효과)가 나

타나며, 조절변수인 심리적 안전감과 집합적 리더십의 
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상호작용항이 조직기반 자긍심에 긍정적인 영향을 미

치는 것을 확인할 수 있다.

또한, 심층적인 분석을 위해 심리적 안전감의 수준에 

따른 조건부 간접효과를 검정하였다. [표 6]과 같이 위

하여 심리적 안전감의 다섯 가지 백분위값(10%, 25%, 

50%, 75%, 90%)에 따라 조건부간접효과의 계수 및 통

계적 유의성을 확인하였다. 부트스트래핑을 위해 재추

출한 표본 수는 10,000개였고, 95% 신뢰구간에서 CI값

은 모든 백분위 수준에서 0의 값을 포함하고 있지 않기 

때문에, 조건부효과는 ‘매우 낮음’, ‘낮음’, ‘중간 수준’을 

제외하고 ‘높음’과 ‘매우 높음’의 두 단계에서 통계적으

로 유의하다고 할 수 있다.

표 6. 심리적 안전감의 조건부 간접효과

심리적 안전감
(백분위)

조절변수의 백분위(percentile)에서의 
조건부 간접효과

조건부
간접효과

SE
95% 신뢰구간

LLCI ULCI
10% -0.770 -.060 .047 -.156 .030

25% -0.436 -.018 .043 -.103 .063

50%  0.064  .044 .041 -.033 .129

75%  0.397  .086 .043  .010 .180

90%  0.897  .149 .050  .062 .260

주1) 심리적 안전감은 평균중심화를 반영한 수치임
주2) 심리적 안전감의 백분위는 각각 10%, 25%, 50%,
     75%, 90% 수준에 해당하는 수치임
주3) LLCI : Lower Level Confidence Interval, 
     ULCI : Upper Level Confidence Interval 

끝으로 조절된 매개효과를 검정하기 위하여 부트스

트래핑 방법을 통해 조절된 매개지수를 확인하였다. 간

접효과와 조절변수의 관계를 수량화한 조건부 간접효

과가 0이 아닌지의 검정은 조절된 매개효과의 공식적

인 검정(formal test)이다[85]. 분석결과는 [표 7]과 같

다. 집합적 리더십이 조직기반 자긍심을 경유하여 창의

적 행동에 영향을 미치는 매개효과(간접효과)가 심리적 

안전감에 의하여 조절되는 조건부 간접효과의 전반적

인 크기를 의미하는 조절된 매개지수(a3b)는 0.125이고, 

이에 관한 부트스트랩 신뢰구간(0.063～0.190)에 0이 포

함되지 않으므로 조절된 매개효과가 유의하게 나타났

다고 할 수 있다. 따라서, 집합적 리더십이 조직기반 자

긍심을 경유하여 창의적 행동을 증가시키는 간접효과

는 심리적 안전감에 의해 정(+)적으로 조절될 것이라는 

가설3은 지지되었다.

표 7. 조건부 간접효과의 부트스트래핑 결과

변수
조절된 
매개지수

Boot 
SE

95% 신뢰구간

Boot 
LLCI

Boot 
ULCI

심리적 
안전감

.125 .032 .063 .190

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

Ⅴ. 결론 및 논의

1. 연구결과 요약 및 논의

본 연구는 집합적 리더십이 창의적 행동에 미치는 직

접효과와 집합적 리더십과 창의적 행동간 조직기반 자

긍심의 간접효과를 규명하고 이러한 메커니즘에 심리

적 안전감의 조절된 매개효과(조건부 간접효과)를 검증

하고자 하였다. 이를 위하여 매개효과와 조절효과의 관

계를 연계한 관점에서 가설을 설정하고 조절된 매개효

과를 통합적으로 분석하였으며 주요 연구 결과는 다음

과 같다. 

첫째, 집합적 리더십이 창의적 행동에 미치는 직접효

과가 확인되었다. 이는 집단적 리더십이 창의성에 긍정

적인 영향을 미친다는 선행연구들과 같은 결과이다

[12][47][52][53]. 기존 연구들은 주로 변혁적 리더십의 

하위차원 중 지적자극이 구성원의 창의성을 촉진하는

데 효과적인 것으로 간주되어 왔다[42][98]. 공유 리더

십 또한 창의성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났는데[52], 리더십 역할을 공유하는 측면에서 공통점

이 있으나, 네트워크 개발과 의사소통의 상호작용을 통

해 현재의 상황이나 문제가 요구하는 기술과 전문성을 

보유한 구성원에게 리더십 역할을 공유한다는 점에서 

차이가 있다.

둘째, 집합적 리더십과 창의적 행동간 관계에서 조직

기반 자긍심의 부분 매개효과가 확인되었다. 이는 조직

기반 자긍심이 다른 리더십 유형과 조직유효성간 관계

에서 매개역할을 했던 선행연구들과 같은 결과이다

[69][70]. 이를 통해 집합적 리더십이 구성원들의 창의

적 행동에 직접적인 영향을 미치고, 조직기반 자긍심을 

통해 간접적으로도 영향력을 발휘한다는 것이 실증적
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으로 검증되었다. 또한, 조직기반 자긍심이 부분 매개 

역할을 함에 따라 다른 매개 요인이 동시에 작용할 수 

있는 여지를 남겨 놓았다. 

셋째, 집합적 리더십과 창의적 행동간 조직기반 자긍

심의 간접효과는 심리적 안전감에 의해 정(+)적으로 조

절되는 것으로 나타났다. 즉, 집합적 리더십이 창의적 

행동에 영향을 미치는 관계에서 조직기반 자긍심을 경

유한 간접효과가 심리적 안전감에 의해 조절되는 조절

된 매개효과(조건부 간접효과)가 입증되었다. 특히, 심

리적 안전감의 수준을 백분위에 따라 다섯 단계로 구분

하여 조건부 간접효과를 검증한 결과 ‘높음’과 ‘매우 높

음’단계에서 유의한 것으로 나타났으며, 심리적 안전감

이 증가할수록 조건부 효과의 긍정적인 영향이 강화되

는 것으로 확인되었다. 즉, Mumford, et al.(2012)의 주

장과 같이, 집합적 리더십의 유효성이 증진되기 위해서

는 대인간 개방적인 교류를 촉진하는 심리적 안전감이 

바탕이 되어야 한다는 것이 확인되었다[24].

2. 연구의 시사점

2.1 이론적 시사점

본 연구는 다음과 같은 이론적 시사점을 제시한다. 

첫째, 집합적 리더십과 구성원의 창의적 행동간 관계

를 실증적으로 검증하였다. 아직까지 집합적 리더십의 

유효성에 대한 실증 연구가 부족한점을 감안할 때, 창

의적 행동을 촉진하는 요인으로 집합적 리더십의 유효

성이 확인되었다.

둘째, 조직기반 자긍심이 집합적 리더십과 창의적 행

동간 관계에서 부분 매개 한다는 것을 실증적으로 검증

하였다. 학자들의 주요 관심사가 리더십의 효과가 어떤 

과정을 거쳐 일어나는지에 대한 것임을 감안할 때[99], 

집합적 리더십과 창의적 행동간 조직기반 자긍심의 긍

정적인 메커니즘을 밝힘으로써 기존 연구의 흐름을 확

장하였다.

셋째, 집합적 리더십과 창의적 행동간 조직기반 자긍

심의 매개효과가 심리적 안전감에 의해 정(+)적으로 조

절되는 조절된 매개효과를 검증하였다. 집합적 리더십

이 조직기반 자긍심을 경유하여 창의적 행동에 간접적

인 영향을 미치는 매개효과분석과 심리적 안전감의 조

절효과를 통합하여 분석함으로써 심리적 안전감의 중

요성을 재해석하고 보다 심층적인 연구로 확장하였다.

2.2 실무적 시사점

본 연구는 다음과 같은 실무적 시사점을 제시한다.

첫째, 집합적 리더십이 창의적 행동에 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 기업은 창의성과 혁신을 

통해 새로운 부가가치를 창출하여 지속적인 생존과 경

쟁력 확보를 필요로 한다. 때문에 평소 리더간, 구성원

간, 그리고 리더-팀 구성원간 의사소통과 네트워크 개

발을 기반으로 구성원의 기술과 전문성을 지각하고 있

어야만 현재 상황이나 문제가 요구하는 것에 적절하게 

권한과 책임을 위임을 할 수 있다. Howell and 

Boies(2004)는 R & D 프로세스에서 제품 챔피언의 역

할을 평가했으며 탁월한 기술과 전문성을 제공하는 여

러 리더의 참여로 프로젝트 성과가 크게 영향을 받는다

는 사실을 발견했다[100]. 이 연구는 리더십 역량을 갖

춘 다수의 개인을 보유하는 것 뿐만 아니라, 다양한 기

술과 전문성을 선택적으로 활용하는 것에 대한 중요성

을 직접적으로 시사한다. 따라서, 단순히 책임과 권한만 

위임하는 것 보다 기술과 전문성을 가진 구성원에게 책

임과 권한을 위임했을 때, 과업 자율성을 기반으로 창

의적 행동을 통해 성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있

다.

둘째, 집합적 리더십이 창의적 행동에 영향을 미치는 

과정에서 조직기반 자긍심의 부분 매개효과가 확인되

었다. 이는 집합적 리더십을 발휘하게 되면 구성원의 

창의적 행동을 직접적으로 향상시키기도 하지만 조직

기반 자긍심을 통해서 창의적 행동을 촉진 할 수도 있

다는 것을 의미한다. 즉, 현재의 상황이나 문제가 요구

하는 것에 구성원의 기술과 전문성을 기반으로 책임과 

권한을 위임하게 되면 자기가 조직에서 능력 있고, 중

요하며, 가치 있다고 믿게 되어 창의성을 발현할 수 있

다는 것을 의미한다.

셋째, 집합적 리더십과 창의적 행동간 조직기반 자긍

심의 간접효과는 구성원의 심리적 안전감에 의해 촉진

되는 것으로 나타났다. 이는 구성원의 심리적 안전감이 

높을수록 집합적 리더십과 창의적 행동간 조직기반 자
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긍심의 긍정적인 관계가 촉진된다는 것을 의미한다. 따

라서 이러한 긍정적인 메커니즘의 선순환을 확대하기 

위하여 구성원들의 심리적 안전감을 향상시키는 방안

을 실행할 필요가 있는 반면, 심리적 안전감의 수준이 

낮은 구성원들의 수준을 높일 수 있는 적절한 대안을 

함께 마련하여 실행하는 것이 요구된다.

3. 연구의 한계점과 향후 연구방향

본 연구의 한계점 및 이와 관련된 향후 연구방향을 

다음과 같이 제시한다.

첫째, 연구 방법에 있어서 동일방법편의를 최소화하

기 위하여 직급과 함께 직무정서를 통제변수로 활용하

여 응답자의 정서에 따른 오류를 제거하고자 노력하였

다[89]. 그럼에도 불구하고 동일방법편의로부터 자유로

울 수 없다. 따라서, 향후 연구에서는 LMX를 통제변수

로 하여 창의적 행동과 같은 결과변수는 리더로부터, 

리더십의 평가는 구성원으로부터 조사하는 응답원천의 

분리 방법을 고려할 필요성이 있다.

둘째, 리더와 구성원간 개방적인 교환에 영향을 미칠 

수 있는 요인으로 신뢰, 정서, LMX 등이 영향을 미칠 

수 있다[24]. 향후 연구에는 이러한 다양한 변수들의 차

별적 효과성에 대해 연구할 필요성이 있다.

셋째, 본 연구는 독립변수로 집합적 리더십의 긍정적 

유효성을 확인하였다. 향후 연구에는 집합적 리더십이 

부정적 변수에 미치는 유효성에 대해 연구할 필요성이 

있다.

넷째, 집합적 리더십이 본질적으로 갖는 특성을 반영

하여, 리더 개인 수준에서 팀 수준으로 집합적 리더십

의 유효성을 연구할 필요성이 있다.
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