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The purpose of this study is to verify not only the impact of servant leadership affecting creativity but the mediating effect 
of empowerment. Creativity refers to the production of novel and useful ideas by an individual or by a group of individuals 
working together [2]. A survey was conducted by 301 employees. This study used the structure equation model which treated 
the servant leadership as independent variable and creativity as criterion variables. Empowerment was supposed as mediating 
variable of these relationships. As a result of this study, servant leadership had positive influence on empowerment. Empowerment 
had positive influence on creativity. Also servant leadership had positive effect on creativity at first, but it did not have a direct 
effect on creativity when empowerment was considered. These mean that empowerment is complete mediation variable because 
servant leadership no longer affects creativity after empowerment has been considered. Several implications, limitations and direc-
tions for future research were discussed.
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1. 서  론1)

지식기반 및 정보화 시대라는 불확실한 환경에서 지

속적 경쟁우위 확보를 위해 기업들은 끊임없이 변화와 

혁신을 추구하고 있다. 조직의 변화와 혁신을 위해서 기
존의 단순 노동으로 생산성을 강조하는 것에 그치는 것

이 아니라 구성원들의 창의성(creativity)에 대한 관심을 
강조하고 있다. 개인수준에서의 창의성은 삶의 의미를 
발견할 수 있는 근원이라 평가되며[18], 이와 동시에 지
식을 경쟁수단으로 하는 지식기반경제의 기업경쟁력의 
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핵심이 되었다. 기업의 입장에서 보면, 창의적인 아이디
어를 통해 더 높은 가치를 창출할 수 있는 사람의 요소

가 기업의 장기적 생존과 경쟁적 우위를 확보하는데 매

우 중요하다고 할 수 있다. 이에 따라 많은 연구들에서 
창의적 사고력 향상 및 창의적 행동을 촉진시키는 방안

에 대해 관심을 기울이고 있다. 
조직 구성원들의 창의성을 촉진시키는 요인들로는 환

경특성, 개인특성, 직무특성과 같은 요인들이 알려지고 
있으며 이와 관련된 많은 연구가 시도되어 왔다. 특히 개
인의 창의성에 영향을 미치는 것으로 알려진 조직 환경

적 촉진요인들로는 리더의 행동, 충분한 자원 및 조직 내 
협력구조, 리더의 지원 등으로 대부분의 요소들이 리더
의 역할과 직간접적으로 관련이 있다고 할 수 있다[7]. 
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개인 창의성은 개별적인 측면의 성격이 강하지만 동시에 

동료나 상사 등의 조직구성원들과 밀접한 관계를 갖는

다. 조직 내에서 개인이 아이디어를 창출하고 실행하기 
위해서는 리더의 태도나 지원이 매우 큰 영향을 미친다

고 할 수 있기 때문이다. 
리더십에 관한 연구는 리더의 특성론에서 출발하여 

1950년대 심리학에 기초한 행위론, 1960대 후반에서 1970
년대까지 상황에 맞는 행위를 찾아보는 상황론에 이어 

1990년대에는 변화와 중심의 이론들이 발표되었다[30]. 
이처럼 리더십에 관한 많은 논의와 이론적 발전에도 불

구하고 현대사회는 새로운 리더십을 요구하고 있으며, 
변화를 주도하고 조직을 선도해 가야 할 리더의 역할이 

중요해지고 있다. 이와 관련하여 기존의 리더십 연구들
은 과업지향관계에 대해서만 다루는 연구들이 주로 진행

되어왔으며, 창의성 발현에 중요한 요소로 알려지고 있
는 조직구성원들의 내재적 동기부여를 이끌기 위해 필요

한 윤리적이고 인간중심의 리더십에 대한 연구는 아직도 

미흡한 실정이다.
Greenleaf[23]의 연구에 따르면, 모든 인간은 서번트

(servant) 천성을 가지고 있지만 사회 환경이나 조직 환
경 등에 의해 퇴색되어 있을 뿐이다. 따라서 인간 본연의 
의식이 다른 사람들을 배려하고 헌신하는 것을 가능하게 

하기 때문에 서번트 리더십(servant leadership)은 인간 본연
의 특성을 가진 인간중심의 리더라 할 수 있다는 것이다.
과거의 단일적 의사결정과 생산성을 고집하는 전통적

인 리더십과는 달리 서번트 리더십은 급변하는 환경에서 

구성원들의 존중과 신뢰를 바탕으로 능동적이며, 효율, 
효과적인 직무를 수행할 수 있도록 구성원들의 행동을 

이끌어 내는 적절한 리더십이라고 할 수 있다. 즉, 서번
트 리더십은 기존의 리더십과는 달리 조직원들이 조직의 

목표달성에 매진할 수 있도록 구성원들의 일체화와 리더

의 헌신을 통하여 기업의 목표를 달성하고자 하는 관계

지향적인 리더십일 뿐 만 아니라 구성원을 존중하고 그

들에게 창의성을 발휘할 기회를 제공함으로서 진정한 공

동체를 이루도록 이끌어가는 것을 강조한다. 서번트 리
더십에 대하여 기존 연구에서는 아직은 이론적 측면에서 

제한적으로 논의되고 있는 단계라고 할 수 있다. 여러 학
자들이 서번트 리더십 측정을 위한 도구를 제시하였지만 

창의성에 대한 영향을 살펴보기 위한 구체적이고 실증적 

검증은 아직 미흡하다고 할 수 있다. 이에 따라 본 연구
에서는 서번트 리더십 특성이 조직구성원들의 창의성을 

발현하는데 미치는 영향을 실증적 연구를 통해 규명하고

자 한다.
한편, 임파워먼트(empowerment)는 조직구성원들이 영

향력을 발휘하고 심리적으로 내재적 동기부여를 높여주

는 수단으로 구성원들의 창의성 발현에 도움을 준다고 

알려지고 있다[17]. 즉, 임파워된 조직구성원은 높은 성
과를 나타내며[42] 변화와 혁신을 추구하게 된다고 주장
하고 있다[2]. 따라서 임파워먼트는 서번트 리더십이 창
의성에 미치는 영향에 있어 매개요인이 될 것으로 예측

된다. 기존 연구들에서는 리더십이나 임파워먼트가 창의
성에 미치는 직접적인 영향을 연구하였을 뿐 두 변수를 

동시에 고려하여 통합적 관계를 규명하고자 하는 연구는 

미흡한 실정이다. 이에 따라 본 연구에서는 서번트 리더
십이 조직구성원들의 창의성에 미치는 영향을 살펴보고 

이 과정에서 임파워먼트가 가지는 매개효과를 실증적으

로 검증하고자 한다.

2. 이론연구 및 가설설정 

2.1 서번트 리더십과 창의성과의 관계

창의성에 대한 이론은 1950년 Guildford의 창의성에 
대한 개척적인 연구 이후 많은 학자들의 여러 관점에서 

고유한 이론을 바탕으로 활발하게 연구되고 있다. 창의
성에 대한 정의는 매우 다양하여 명확한 정의를 내리기

는 어렵지만[33, 46], 최근 창의성의 많은 접근법을 통합
하려는 방향으로 나아가고 있다. 
일반적으로 창의성이란 어떤 새롭고 가치 있는 것을 

창출하는 것을 의미한다[44]. 창의성과 관련하여 창의성
에 대한 통합적 접근을 시도한 대표적인 학자는 Amabile 
[1, 2, 3, 4, 5]이다. Amabile[2]은 창의성을 새롭게 무엇
인가를 만들어 낼 수 있는 능력을 기초로 창의적 결과를 

도출하는 일련의 과정으로, 또한 인지적으로 유연한 사람
에게서 가장 높은 수준의 창의성이 일어난다고 지적하면서

[3], 창의성이 영역관련지식(expertise), 창의적 사고기술
(creative thinking), 내재적 동기(intrinsic motivation)의 3
가지 요소에 의해 표출된다고 하였다.

Woodman과 그의 동료들[47]은 복잡한 사회시스템에서 
함께 일하는 개인들에 의해 가치 있고 유용한 새로운 제

품, 아이디어, 절차, 혹은 과정을 강조하는 것으로 창의성
을 정의하였고, Shally[38]는 직무관련 문제에 대하여 유
용한 것으로 판단되는 해결안을 개발하는 것으로 창의성

을 정의하였다. 같은 맥락으로 Mumford와 Gustafson[33]
은 창의적 행위를 중요한 사회적 문제에 대하여 새로운 

해결안을 생산하는 것으로 정의하였다.
조직구성원들의 창의성을 촉진하는 데에 조직 내 다

양한 변수들이 영향을 미치는 것으로 알려지고 있는데 

이와 관련하여 미시적인 관점에서 Amabile[3]은 조직이
론, 연구, 실무에 바탕을 둔 창의성 척도를 개발하였다. 
이는 조직의 작업환경에 초점을 두고 개발된 창의성에 
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관한 유일한 측정도구라 할 수 있다. 이에 따르면, 창의
성에 영향을 주는 업무환경요인으로는 조직의 격려, 상
사의 격려, 팀의 지지, 자유, 충분한 자원, 직무도전 등이 
있으며 창의성을 저해하는 요인으로 조직적 장애나 업무

과부하 등이 있다. 
개인창의성에 영향을 미치는 요인들간의 상호작용에 

관한 연구들로는 개인적 가치와 리더십[40], 창의성 개인
특성과 사회적 지원[34], 개인 심리상태와 보상[48] 등이 
있다. 이들 연구에 따르면 개인의 창의적 특성을 기반으
로 조직 환경에서 창의성을 촉진하거나 저해하는 요인 

대부분의 요소들이 리더의 역할과 깊은 관련이 있는 것

으로 나타나고 있다[7]. 
Shalley와 Zhou 그리고 Oldham[39]은 구성원들의 창의

적 산물(production)을 촉진하는 역할을 리더십으로 보았
고, 이러한 리더십이 조직의 문화나 혁신에 대해 구성원
들이 어떻게 인식하는가에 영향을 미치는 주요 변수로 

논의해왔다[6, 26, 33, 35]. 
Amabile[6]에 따르면 리더십스타일과 창의성에 관한 

선행연구의 주된 흐름은 리더십이 조직구성원의 내재적 

동기를 높이고, 결국에는 조직구성원의 창의성에 영향을 
미친다는 방향으로 연구되어 왔다. 즉, 리더십이 부하의 
내부동기를 지원하는 다음과 같은 환경을 제공하는 역할

을 하게 될 경우 창의성이 강화될 수 있다는 것이다. 첫
째, 학습자들이 능력 개발에 초점을 맞추는 환경제공, 두 
번째, 발견의 즐거움을 강조하는 환경제공, 세 번째, 학
습자들에게 자율성을 허용하는 환경제공이다[6]. 
서번트 리더십은 이러한 관점에서 창의성을 촉진할 수 

있는 많은 특징을 가지고 있다고 할 수 있다. Greenleaf 
[23]에 따르면 인간 본연의 의식이 다른 사람들을 배려
하고 헌신하는 것을 가능하게 하기 때문에 이러한 특성

을 반영한 서번트 리더십(servant leadership)은 인간 본연
의 특성을 가진 인간중심의 리더라 할 수 있다. 서번트 
리더십의 이러한 특징은 리더가 지시와 명령을 통해 부

하 통제하고자 하는 행위를 대체함으로써 부하의 자율성

을 확보해주고 내적 동기를 촉진하여 창의성에 긍정적 

영향을 미칠 수 있을 것이다.
Burnside[16]도 기존의 권위적 리더십보다는 구성원을 

먼저 배려, 격려, 그들의 입장에서 판단을 내리는 리더십 
스타일이 부하의 자율성을 배려함으로써 창의성을 촉진

한다고 주장하였다. 또한 Greenleaf[23]의 연구에서는 서
번트 리더는 조직구성원들을 존중하고 그들에게 잠재력

을 발휘할 기회를 제공함으로서 성장을 돕고 부서나 조직

이 진정한 공동체를 이루도록 하여 부하들이 능력개발에 

초점을 맞출 수 있는 환경을 제공함으로써 창의성을 촉진

할 수 있다고 주장하였다. Sims[41]는 서번트 리더십이 조
직구성원의 존엄성과 가치를 존중하고 그들의 창조적인 

역량을 일깨워준다고 주장하였으며, Barbuto와 Wheeler 
[12]는 서번트 리더는 조직을 둘러싸고 있는 환경을 고려
하여 구성원이 역량을 고려하여 업무를 맡을 수 있게 함

으로서 구성원 스스로가 능력을 최대한 발휘할 수 있도록 

환경을 제공하는 리더라고 주장하였다. 이러한 서번트 리
더십의 특징은 부하들이 능력개발에 초점을 맞출 수 있도

록 하는 환경제공에 도움을 주고 일 자체에 대한 몰입과 

즐거움을 얻을 수 있는 환경을 강화함으로써 창의성에 긍

정적 영향을 미칠 것으로 예상된다. 
이처럼 과거의 단일적 의사결정과 외적 통제를 강조

하는 전통적인 리더십과는 달리 서번트 리더십은 구성원

들에 대한 존중과 신뢰를 바탕으로 지시와 명령에 의한 

외적 통제를 대체하여 일 자체에 대한 내적 동기를 강화

하며 자율성을 배려하고 능력개발을 촉진함으로써 창의

성에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상된다. 
이상의 이론적 근거와 논의를 바탕으로 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설 1 : 서번트 리더십은 창의성에 정(+)의 영향을 미
칠 것이다. 

2.2 서번트 리더십과 임파워먼트와의 관계

오늘날과 같이 환경에 능동적이고 변화와 혁신을 추

구하는 기업은 조직의 경쟁력을 지속적으로 유지하고 생

존 발전하기 위한 핵심요소로 조직구성원의 자율성과 혁

신성이 중시되고 있다. 이러한 필요성에 따라 조직구성
원들의 자율성과 혁신성을 이끌어내며 구성원들의 역량

을 극대화하고 근본적 조직혁신을 지향하는 개념으로 임

파워먼트(empowerment)가 강조되고 있다. 
임파워먼트는 개인이 자신의 삶이나 업무의 중요한 

측면에 대해 파워를 가지고 있는 느낌을 갖고 행동하게 

되는 전반적인 과정을 뜻한다. 전통적인 임파워먼트에 
대한 연구는 파워의 크기가 정해져 있다고 가정하고 파

워의 유형과 분배에 초점을 둔 관계 구조적 측면의 임파

워였다. 그러나 여러 분야에서 점차 파워에 대한 개념이 
바뀌면서 구성원들간의 상호작용을 통해 증대될 수 있다

는 새로운 동기부여적 관점의 임파워먼트가 제기되었다. 
이는 개인의 내적 동기 측면을 강조하여 임파워먼트를 

이해하는데 있어 동기적 관점 혹은 심리적 관점을 따른

다. 임파워먼트에 대한 동기적 관점에서 보면, 임파워먼
트는 자기효능감을 높이는 과정이며, 조직의 공식적, 비
공식적인 방법을 통해 구성원이 자기효능감의 제고를 위

한 정보를 제공함으로서 이뤄지는 것으로 정의하였다. 
Bennis[13]는 서번트 리더십의 가장 중요한 효과가 임

파워먼트라고 제시하였고, 서번트 리더십은 리더와 구성
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원간의 관계가 수직적 관계라기보다는 수평적인 동료관

계에 근접하며, 이를 통해 서번트 리더는 부하의 자기 효
능감을 높이고 지속적 의사소통을 통해 조직구성원들이 

스스로의 가치를 인정하고 새로운 변화와 도전에 능동적

으로 참여하도록 유도한다는 것을 강조하였다. 또한 서
번트 리더는 구성원들이 욕구를 달성할 수 있도록 동기

유발함으로써 능력개발을 극대화하고, 구성원들의 능력
과 가치 증대를 위한 이러한 서번트 리더의 의지에 의해 

임파워먼트가 더욱 촉진된다고 하였다. 이러한 서번트 
리더는 구성원들의 자율성을 높여주고 그들을 지원하기 

때문에 업무에 대해 더욱 책임감을 갖고 환경변화에 능

동적으로 대처할 수 있게 한다[45]. 
한편, Boyer[15]의 연구에서는 서번트 리더십을 섬세

하고, 경청하며 구성원과 동료의 발전을 장려, 임파워먼
트를 중시하는 리더로 나타내었다. 서번트 리더는 조직
구성원들을 신뢰하고 먼저 솔선수범하며, 구성원들이 직
면한 문제들을 이해하고 의견을 존중한다. 더불어 권한
이나 통제, 보상, 정보 등을 나누어 주어 신뢰를 얻고, 구
성원들에게 학습기회를 부여하여 조직구성원이 성장하

면 이들은 내재적 직무 동기부여를 부여받게 된다. 이에 
따라 기존의 지시적이고 통제적 조직보다 더 나은 조직

성과를 위해 조직구성원 스스로 책임감을 갖고 자기 의

사결정을 자율적으로 행할 수 있게 된다.
리더가 권위나 지시가 아닌 대화와 설득, 상대에 대한 

존중으로 구성원에게 다가가거나 조직구성원의 의견에 

관심을 갖고 집중하여 들으면서 구성원의 생각과 느낌을 

진지하게 수용하여 구성원과 공감대를 형성할 뿐만 아니

라 구성원의 입장에서 생각해 보기도 하고, 이들의 감정
적 아픔과 좌절감이 치유될 수 있도록 돕는다면 조직구

성원들의 임파워먼트는 더욱 효과적일 수 있을 것이다. 
이러한 서번트 리더십의 특성은 궁극적으로 구성원에게 

임파워먼트를 부여하는 데 긍정적 효과를 가질 것이라고 

예상할 수 있다. 
이상의 이론적 근거와 논의를 바탕으로 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설 2 : 서번트 리더십은 임파워먼트에 정(+)의 영향
을 미칠 것이다.

2.3 임파워먼트와 창의성과의 관계

창의성 연구에 대한 논의에서 대부분 외재적 동기보

다 내재적 동기가 개인창의성 발현에 보다 직접적이고 

기본적인 영향을 미친다고 연구되어오면서 창의성을 촉

진시킬 수 있는 요인으로 내재적 동기에 관은 관심을 기

울여왔다[3].

Amabile[3]은 내재적 동기(intrinsic motivation)가 개인
의 창의적 수행, 창의적 과정, 창의적 결과를 이끄는 가
장 큰 원천이며, 창의성의 가장 많은 부분을 설명할 수 
있다고 주장한다. 즉 개인의 창의적 수행의 질은 보상과 
같은 외재적 동기보다는 일에 대한 흥미, 즐거움, 도전감 
같은 내재적 동기에 의해 크게 좌우된다고 주장하였다. 
내적으로 동기부여된 사람은 문제해결에 더 끈기를 갖고 

비관습적인 대안을 도출하며, 높은 수준의 창의성을 보
인다는 것이다.
내재적 동기는 다른 요인의 영향에 의해 변화 가능성

을 가지는데[22], 특히 조직구성원의 효능감과 자율성이 
내재적 동기의 향상과 높은 관련성이 있음을 나타냈다. 
이는 기술이나 규정적인 측면에 있어 다른 구성원들보다 

제한을 덜 받는다고 느끼기 때문이다[2]. 이를 통해 임파
워먼트가 높은 구성원은 축적된 내재적 동기로 인해 자

신이 맡은 일이 자신에게 부여된 의미를 파악하고 직무

처리에 자신감을 갖고 있으며 스스로 자신의 일을 결정

함으로서 창의성 증진에 기여한다고 보고 있다[37]. 또한 
Deci와 Ryan[20]은 임파워먼트의 구성요인인 자기결정
력과 역량을 기본적인 내재적 동기의 지표로 꼽기 때문

에, 이러한 속성은 결국 높은 수준의 임파워먼트를 경험
하면 창의성의 수준이 높아진다고 주장하였다. 즉, 증대
된 내재적 동기인 임파워먼트는 창의성에 필수이고 촉

진적(conducive)이라는 것이며[20, 32, 37], Bandura[11]는 
자기효능감(self-efficacy)을 형성해 주고 자신의 능력에 
대한 믿음을 키우는 경험과 기회를 제공하는 과정이라고 

설명했다. 
임파워먼트는 조직구성원이 최선의 의사결정 방법을 

발견하도록 하며, 이들의 상호작용을 통해 문제를 해결
해 나가고, 새로운 아이디어를 창조해 나가는 능력향상
을 주목적으로 한다[24]. 따라서 임파워된 개인이나 조직
은 창조적 문제해결과 능력향상이라는 이점을 경험하므

로 더욱 임파워된 조직을 추구하려고 하는 경향이 있다

[36]. 따라서 임파워먼트는 조직구성원에게 역할수행능
력을 부여한다고 설명할 수 있으며, 스스로 자신의 역할
수행에 대한 책임감과 자신감 그리고 기대감을 높여주게 

되어 임파워먼트는 개인창의성을 높여주게 된다[2].
이상의 이론적 근거와 연구결과를 바탕으로 다음과 

같은 가설을 설정하였다. 

가설 3 : 임파워먼트는 창의성에 정(+)의 영향을 미칠 
것이다.

2.4 임파워먼트의 매개효과

창의성 연구에 대한 역사는 오래되지 않았으며, 최근
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까지도 학자들이 창의성에 대하여 여러 가지 이론과 관

점을 제안하고 논의하고 있다. 최근 들어 창의성은 개인
의 특징뿐만 아니라 사회 및 환경조건들이 상호작용하는 

결과라는 접근이 부각되고 되고 있다. 개인의 활동은 사
회 그리고 환경과 밀접한 관련이 있기 때문에 개인의 활

동 자체만 가지고는 창의성을 연구할 수 없다는 주장이

다[2, 18, 47]. 지금까지 선행연구들에 의하면 서번트 리
더십과 임파워먼트는 각각 독립적으로 창의성에 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타나고 있다.
서번트 리더십은 구성원들의 자율성을 높여주고 그들

을 지원하기 때문에 구성원들은 다양성과 창의성을 자유

롭게 발현할 수 있게 되며, 업무에 대해 더욱 책임감을 
갖고 환경변화에 능동적으로 대처하게 된다. 이는 서번
트 리더에 가까울수록 구성원들을 존중하고 독려하여 창

의적인 아이디어를 도출할 수 있도록 지원하고 격려하는 

역할을 도모하여 조직구성원들의 개인창의성을 향상시킬 

수 있다고 예상한다. 또한 Amabile이 창의성에 가장 큰 
설명을 할 수 있다고 주장한 내재적 동기와 관련하여 임

파워먼트가 내재적 동기의 요소를 깊게 함축하고 있으므

로, 임파워먼트가 높은 구성원은 축적된 내재적 동기로 
인해 자신이 맡은 일이 자신에게 부여된 의미를 파악하고 
직무처리에 자신감을 갖고 있으며 스스로 자신의 일을 

결정함으로서 창의성 증진에 기여한다고 보고 있다[37].
임파워먼트의 실행에 있어 가장 중요한 문제는 무력

감(powerlessness)인데, 이는 임파워먼트를 저해하는 요
소로 임파워먼트를 이행 시 무력감을 촉진하는 요인들

을 제거할 것을 권고하고 있다[17]. 특히, 리더십 측면에
서는 권위주의적이고 통제적이며, 실패에 대해 비평하
고 피드백을 제공하지 않는 리더는 조직구성원들의 무

력감 요인으로 지적되고 있다[9, 17]. 결국 과거 권위적
이고 통제적인 전통적 리더십보다는 구성원들을 존중하

고 배려하며 공감대를 형성할 줄 아는 현대시대의 서번

트 리더십이 임파워먼트를 촉진시킬 것이며 이러한 상

호작용을 통하여 임파워먼트는 자기효능감을 높여주고 

믿음이나 판단을 형성해줌으로써 구성원들의 문제해결 

및 아이디어 창조 능력을 높일 수 있는 수단이 될 것이

다. 이상의 논의를 바탕으로 볼 때 임파워먼트는 서번트 
리더십이 창의성에 미치는 영향관계에서 매개역할을 할 

것이라는 가능성을 강하게 시사하고 있다. 그러나 지금
까지의 연구들은 서번트 리더십과 창의성, 서번트 리더
십과 임파워먼트, 임파워먼트와 창의성 관계에 대한 연
구가 단선적으로 이루어져 왔을 뿐 세 변수의 상호관계 

또는 매개효과를 고려한 통합적인 연구가 이뤄지지 않

았다. 
따라서 본 연구에서는 서번트 리더십이 창의성에 미

치는 영향에 관해 살펴보고, 이들 관련성에서 임파워먼

트가 매개적 역할을 하는지에 관하여 검증하고자 한다. 
이상의 이론적 근거와 연구결과를 바탕으로 다음과 

같은 가설을 설정하였다.

가설 4 : 서번트 리더십과 창의성의 관계에서 임파워
먼트는 매개역할을 할 것이다.

이상의 가설을 종합하여 연구모형을 <Figure 1>에 제
시하였다.

<Figure 1> Study Model

3. 연구 모형 설계

3.1 표본 및 자료수집방법

본 연구에서는 서번트 리더십이 창의성에 미치는 영

향에 있어서 임파워먼트의 매개효과를 검증하기 위해 설

문조사를 실시하였다. 경상북도 구미지역에 있는 기업을 
대상으로 총 500부의 설문지가 배포되었으며, 335부를 
회수하여 67%의 회수율을 보였다. 이 중 연구목적에 불
성실한 응답이나 중심화 경향으로 일관된 응답내용으로 

인해 분석에 부적합하다고 판단된 설문지 34부를 제외하
고 총 301부가 실증분석의 과정에서 활용되었다.
표본에 대한 인구통계학적 특성의 분석결과에 따르

면 성별로는 남성이 208명(69.1%), 여성이 93명(30.9%)으
로 남성이 높은 분포를 보였다. 연령별로는 20대가 40
명(13.3%), 30대가 117명(38.3%), 40대가 101명(33.6%), 
50대 이상이 43명(14.3%)을 보여 30대~40대 사이의 연
령층에 대한 표본이 많은 것으로 분석되었다. 교육수준
은 고졸 86명(28.6%), 전문대졸 74명(24.6%), 대졸 134명
(44.5%) 순으로 나타났다. 직위는 일반사원이 140명으로 
전체의 46.5%를 차지하였고 그 다음으로 대리급이 55명
(18.3%), 과장급이 47명(15.6%)를 차지하였다. 직종별로
는 관리․사무직이 124명(41.2%), 영업직이 55명(18.3%), 
생산직이 49명(16.3%)으로 나타났다. 근속년수는 1년~5년 
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<Table 2> Correlation of Studied Variables

Mean SD 1 2 3 4 5 6 7

1. sex 0.691 0.463 1

2. age 39.205 8.667 0.238** 1

3. education 3.192 0.888 0.259** -0.028 1

4. career 7.811 7.355 0.210** 0.487** 0.067 1

5. servant 3.342 0.470 -0.008 0.106 0.086 0.036 1

6. empower 3.529 0.633 0.124** 0.331** 0.111 0.144** 0.435** 1

7. creativity 3.284 0.586 0.127** 0.239** 0.124** 0.131** 0.339** 0.563** 1

N = 301, **p < .05.

134명(44.5%), 5년~10년 65명(21.6%)로 나타내어 1년~10
사이의 표본이 높은 것으로 분석되었다. 업종은 제조업
이 168명(55.8%)으로 가장 많은 비중을 차지하였다.

3.2 변수의 측정 및 신뢰성 분석

본 연구에서는 제시된 변수를 측정하기 위하여 인구

통계변수의 측정을 위한 설문 7문항을 제외한 나머지 설
문문항을 ‘전혀 그렇지 않다’에서 ‘매우 그렇다’에 이르
는 5점 Likert 척도로 구성하였다. 

3.2.1 서번트 리더십

Greenleaf[23]는 서번트 리더(servant leader)란 섬기고
자 하는 자연스러운 욕구가 우선인 리더라고 말하면서 

특히, 타인을 위한 봉사에 초점을 두며 종업원, 고객 및 
커뮤니티를 우선으로 여기고 그들의 욕구를 만족시키기 

위해 헌신하는 리더십이라 정의하였다. 본 연구에서 서
번트 리더십에 대한 측정은 Dierendonck와 Nuigten[19]이 
개발한 30항목을 기초로 하여 본 연구에서 매개변인으로 
도입한 임파워먼트 변수와 중복되는 임파워먼트 하위요

인을 제거한 23항목 중에서 탐색적 요인분석을 통하여 
cross-loading이 되거나 기준 값인 0.5 이하의 항목들을 
제거한 후 총 16개의 항목으로 측정하였다. 본 연구에서 사
용한 서번트 리더십 측정항목들의 Cronbach’s α는 0.850
으로 나타났다.

3.2.2 창의성

Amabile[3, 4, 5]은 개인의 창의성(creativity)을 독특한 
방법으로 아이디어를 결합하는 능력 또는 아이디어를 특

이한 방법으로 연계시키는 능력이라 정의하였다. 본 연
구에서는 Zhou와 George[48]가 개발한 13개 항목을 사용
하였다. 본 연구에서 창의성의 Cronbach’s α는 0.888으로 
측정되었다. 

3.2.3 임파워먼트

임파워먼트(Empowerment)란 자신의 과업 수행과정에
서 내재된 과업동기를 활용하고 잠재력을 발휘하여 전

향적인 접근법을 사용하고 혁신적으로 행동함으로써 더 

높은 성과를 창출하며 조직에 몰입하고 직무에 만족하

는 과정을 정의하는 것으로, 본 연구에서는 Spreitzer[42]
의 Psychological Empowerment Scale 12개 항목을 Likert 
5점 척도(1 = 전혀 그렇지 않다, 5 = 매우 그렇다)로 사용
하였다. 본 연구에서의 임파워먼트의 Cronbachʼs α는 .791
로 측정되었다. 

<Table 1> Reliabilities of Studied Variables

Variable N α Reference

Servant
Leadership 15 0.850 Dierendonck and Nuigten[19]

Empowerment 12 0.791 Spreitzer[42]

Creativity 13 0.888 Zhou and George[48]

4. 실증 분석

4.1 변수간의 상관관계

변수들의 관련성을 분석하기 위하여 상관관계 분석

을 실시하였다. <Table 2>의 분석결과에 의하면 서번트 
리더십과 창의성간의 상관계수는 각각 0.339로 유의수
준 0.05에서 유의하게 나타났고, 임파워먼트와 창의성
간의 상관계수도 0.563로 유의수준 0.05에서 유의하게 
나타났다. 또한 서번트 리더십과 임파워먼트 간의 관계
도 0.435로 유의하게 나타났다. 이것은 서번트 리더십
과 임파워먼트, 창의성간의 사이에 관계를 지지하는 결
과이다.
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<Table 3> Results for Confirmatory Factor Analysis

Variable items Estimate t S.E AVE SCR Fit index

Servant
Leadership

sl1 0.88 15.30 0.05

0.578 0.842

x2 = 98.38
df = 45
p = 0.00
CFI = 0.98
GFI = 0.95
IFI = 0.98
NFI = 0.97
RMR = 0.04

sl2 0.59 9.63 0.06

sl3 0.67 7.72 0.09

sl4 0.86 14.96 0.05

Empower
ment

me 0.52 9.11 0.05

0.502 0.797
im 0.71 13.18 0.05

co 0.76 14.24 0.05

sd 0.81 15.57 0.05

Creativity

cr1 0.84 17.44 0.04

0.675 0.892
cr2 0.83 16.93 0.04

cr3 0.74 14.55 0.05

cr4 0.87 18.35 0.04

4.2 확인적 요인분석

본 연구에서는 서번트 리더십, 창의성 그리고 임파워
먼트의 타당성을 검증하기 위해 LISREL 8.80판을 이용
하여 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis)을 실
시하였다. 이를 통해 구성개념들 간의 개념들이 서로 구
분되는지[14]를 평가하고, 설정된 측정변수들이 충분한 
의미를 지니고 있어서 타당한가를 확인하고자 하였다. 
공분산구조분석을 위하여 서번트 리더십, 임파워먼트 그
리고 창의성 변수들의 측정항목들을 각각 4가지의 지표
아이템으로 Mathieu와 Farr[32]이 제안한 방법으로 통합
하였다. 구체적으로는 각 변수 별로 4집단으로 분류하고 
측정항목들을 각 집단에 무작위로 할당한 후 집단별로 

평균점수를 산출, 각 변수의 측정지표 항목으로 사용하
였다. 이 방법을 통하여 추정해야하는 모수(parameters)를 
줄임으로써 공분산구조분석 모델추정을 보다 용이하게 

하고자 하였다. 
확인적 요인분석 결과는 아래의 <Table 3>와 같다. 각 

변수에 대한 모델부합도(goodness of fit)는 전반적으로 
만족할 만한 수준(CFI, GFI, NFI, IFI가 0.9 이상, RMR 
0.05 이하)의 결과가 도출되어 측정모형의 적합도는 충
족한다고 볼 수 있다.
측정 모형의 집중타당성과 판별타당성을 평가하기 위

해 각각 개념신뢰도(scale composite reliability)과 평균분
산추출값(averaged variance extracted)을 이용하였다.
개념신뢰도(SCR)는 신뢰성분석과 유사한 개념으로 이

를 이용한 집중타당성의 기준은 개념신뢰도가 0.7 이상
이면 집중타당성을 충족한다고 해석할 수 있다[10]. 본 
연구에서는 0.7의 값 이상으로 나타났다. 또한, 측정항목
들과 구성개념들을 연결하는 표준화 요인적재치가 통계

적으로 95% 신뢰구간에서 t > 1.96으로 유의하여[8] 집
중타당성을 충족시킴을 확인할 수 있다. 

Fornell과 Larcker[21]가 제시한 방법을 통해 판별타당
성을 검정한 결과 모든 값이 평균분산추출값(AVE)의 기
준 값인 0.5보다 높게 나타났고, <Table 4>의 대각선 위
쪽에 나타난 구성개념간 상관자승치보다 초과하는 값을 

가지는 조건을 충족시켜 판별타당성 또한 충족시킴을 확

인할 수 있다.

<Table 4> Correlation among Constructs

1 2 3

Servant leadership (0.578) 0.271 0.158
Empowerment  0.521** (0.502) 0.426

Creativity  0.397**  0.653** (0.675)

Note) **p < 0.05, (  ) : AVE, below of diagonal : correlation among 
constructs, upper of diagonal : correlation square among constructs.

4.3 구조모형의 검증

본 연구에서는 서번트 리더십, 창의성 그리고 임파워
먼트 간의 이론모델을 검증하기 위해 공분산구조분석을 

이용하여 구조방정식 모형(Structural Equation Modeling)
을 검증하였다. 본 연구의 연구모형의 부합도 지수들은 
모두 양호한 값을 보이고 있다. 본 연구의 분석결과에 의
한 연구모형의 적합도는  = 99.83, df = 47, p = 0.00, 
CFI = 0.98, NFI = 0.97, IFI = 0.98, GFI = 0.95, RMR = 
0.04로 나타났다. 이 적합도 값들은 공분산구조분석의 일
반적 평가기준들과 비교해 볼 때 전반적으로 만족할 만

한 수준이며(GFI, NFI, CFI가 0.9 이상, RMR 0.05 이하), 
값이 작을수록 좋지만 표본의 크기가 250개 이상이 되
는 경우 표본크기 민감도 때문에 값을 통합 적합도 평

가는 무의미하다[25]. 본 연구는 301의 표본으로 값을 
통한 적합도 평가에는 무리가 있다. 이 경우 을 자유
도(df)값으로 나눈 표준 값을 통하여 적합도를 평가하
기도 하는데 엄격한 기준은 2 이하여야 하지만 5 이하까
지도 적합하다고 본다[28]. 따라서 연구모형은 공분산구
조분석의 종합적 평가기준을 삼는 지표들과 비교할 때 

만족할 만한 수준으로 판단되다. 공분산구조분석의 결과
는 <Table 5>에 제시하였다. 

<Table 5> Results for Model Fit

Fit index  df CFI GFI NFI IFI RMR

model 99.83 47 0.98 0.95 0.97 0.98 0.04

Note) CFI = Comparative Fit Index, GFI = Goodness of Fit Index, 
NFI = Normed Fit Index, IFI = Incremental Fit Index, 
RMR = Root Mean Square Residual.
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4.4 연구가설 검증 및 논의

본 연구는 임파워먼트의 매개효과를 확인하기 위하여 

Kenny[29]가 제안한 절차에 따라 평가를 수행하였으며, 
Kenny는 매개변수를 규명하는데 제시한 단계의 내용은 
다음과 같다. 먼저 1단계, 매개변수를 고려하지 않았을 
때 독립변수가 종속변수에 유의한 영향을 미치고 2단계, 
독립변수가 매개변수에 유의한 영향을 미치며 3단계, 독
립변수와 매개변수가 종속변수에 미치는 영향을 동시에 

고려했을 때 매개변수가 종속변수에 유의한 영향을 미친

다. 그리고 4단계, 1단계에서 독립변수가 종속변수에 미
쳤던 유의한 영향이 유의미하게 감소하거나(부분매개) 
유의하지 않아야 한다(완전매개).
먼저 매개변수로 설정한 임파워먼트를 고려하지 않고 

서번트 리더십(독립변수)이 창의성(종속변수)에 미치는 
직접적인 영향을 고려한 모델에서 서번트 리더십이 창의

성에 미치는 영향은  = .37(t = 5.83, p < .05)로 유의하
게 나타났다.
두 번째 단계로, 서번트 리더십이 창의성에 미치는 직

접적인 경로를 고려하지 않은 매개모델에서 서번트 리더십

은 매개변수 즉, 임파워먼트에 미치는 영향은 β = .33(t = 
6.36, p < .05)로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
세 번째 단계로, 매개변수인 임파워먼트가 창의성에 

미치는 영향은 서번트 리더십이 창의성에 미치는 영향을 

고려했을 경우에도 유의한(β = 99, t = 6.60, p < .05) 것
으로 나타났다. 하지만 이 모델에서 임파워먼트가 갖는 
매개효과를 고려했을 경우 서번트 리더십은 창의성에 미

치는 효과가 유의하지 않는 것( = .07, t = 1.19)로 나타
났다.
결국, 매개변수인 임파워먼트를 고려하지 않았을 경우 

서번트 리더십이 창의성에 미치는 직접경로는 유의하게 

나타났지만, 임파워먼트가 갖는 매개효과를 고려했을 때
는 서번트 리더십이 창의성에 유의한 영향을 미치지 못

하는 것으로 나타났다. 이러한 결과들은 서번트 리더십
이 창의성에 미치는 영향에 있어 임파워먼트가 완전 매

개효과를 가진다는 것을 확인하는 결과이다. 즉, 매개변
수인 임파워먼트를 고려하지 않은 직접경로모델에서는 

기존의 연구에서 서번트 리더십이 창의성에 유의한 영향

을 미치는 관계를 볼 수 있었으나, 본 연구에서는 임파워
먼트의 매개효과를 고려한 결과 서번트 리더십이 임파워

먼트의 매개요인을 통해서만 창의성에 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 이는 서번트 리더가 조직구성원들의 창
의성을 발현하기 위해 서번트 리더가 가지는 기본적 자

질 뿐 만 아니라 이들에게 내적동기부여를 시켜 임파워

먼트 함으로써 창의성을 촉진시킴을 알 수 있다.
추가적으로 매개효과의 통계적 유의성 검증을 위하여 

Sobel test를 실시한 결과 서번트 리더십이 창의성에 미
치는 영향에 있어 임파워먼트의 매개효과가 유의한 것(Z 
= 4.51, p < .01)으로 검증되었다.

<Table 6> Results for SEM Path Analysis

Step
Independent 
→ dependent

Path t result

Direct
model 1 SL → CR 0.37** 5.83 Adopt

Mediation
model

2 SL → EM 0.33** 6.36 Adopt
Full

Mediation3 EM → CR 0.99** 6.60 Adopt

4 SL → CR 0.07 1.19 Reject

Note) **p < 0.05.

<Table 7> Each of the Model Fits

 df /df CFI NFI IFI GFI RMR

Step1 33.99 16 2.1 0.99 0.98 0.99 0.97 0.03

Step2 39.24 16 2.4 0.98 0.97 0.98 0.97 0.04

Step3, 4 99.83 47 2.1 0.98 0.97 0.98 0.95 0.04

5. 결론 및 토의

5.1 결론 및 시사점

지식과 정보는 가치를 창출하는 핵심역량으로, 급변하
는 기업환경에서는 조직구성원들의 창의적 사고력을 필

요로 하며, 가치를 창출하는 인재가 기업의 장기적 생존
과 경쟁우위를 달성하는데 중요한 요소가 된다. 본 연구
는 조직구성원들의 창의성을 어떻게 하면 촉진시킬 수 

있는지에 중점을 두고 창의성 발현에 영향을 미치는 환

경특성 중 조직의 대부분의 요소에서 리더의 역할이 중

요하다는 것을 발견하고[7], 특히 조직구성원들에게 자율
적 요소를 제공하고 창의성을 발휘할 수 있도록 동기부

여하는 서번트 리더십에 대해서 살펴보았다. 더불어 서
번트 리더십과 창의성의 관련성에서 임파워먼트가 매개

역할을 하는지에 대하여 검증하였다. 본 연구는 이론적 
연구와 더불어 본 연구를 실증적으로 검증하기 위해 실

증분석을 하였다. 연구에 대한 구체적 분석결과는 요약
하면 다음과 같다.
첫째, 서번트 리더십은 창의성에 유의한 정(+)의 영향

을 미치는 결과를 나타냈다. 이는 서번트 리더가 급변하
는 환경에서 구성원들의 존중과 신뢰를 바탕으로 능동적

이며, 구성원들의 일체화와 리더의 헌신을 통하여 인간
중심의 리더십일 뿐만 아니라 창의성을 촉진시키는 상사

의 격려나 팀의 지원, 직무도전과 같은 요인을 독려하여 
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조직구성원을 이끌어가는 리더십이라 할 수 있다. 
둘째, 서번트 리더십은 임파워먼트에 유의한 정(+)의 

영향을 미치는 결과를 나타냈다. 서번트 리더는 조직구
성원들을 믿고 자발적으로 행동하며, 구성원들이 직면한 
문제들을 이해하고 의견을 존중한다. 더불어 권한이나 
통제를 분배하여 신뢰를 얻고, 구성원들에게 학습기회를 
부여하여 조직구성원이 성장하면 이들은 내재적 직무 동

기부여를 부여 받게 된다고 볼 수 있으며, 이에 따라 기
존의 지시적이고 통제적 조직보다 더 나은 조직성과를 

위해 조직구성원 스스로 책임감을 갖고 자기 의사결정을 

자율적으로 행할 수 있기 때문에 서번트와 임파워먼트는 

깊은 관련성이 있는 것으로 판단된다.
셋째, 임파워먼트는 창의성에 유의한 정(+)의 영향을 

미친다는 결과를 나타냈다. 조직구성원들의 임파워먼트
가 높은 구성원은 축적된 내재적 동기로 인해 자신이 맡

은 일이 자신에게 부여된 의미를 파악하고 직무처리에 자

신감을 갖고 있으며 책임감과 스스로 자신의 일을 결정함

으로서 창의성 발현 및 증진에 기여한다고 보고 있다.
넷째, 임파워먼트의 매개효과에 대한 분석결과 완전매

개효과가 있는 것으로 검증되었다. 
Kenny[29]가 제안한 4단계 매개효과 분석절차를 토대

로 매개변수인 임파워먼트를 고려하지 않은 모델에서는 

서번트 리더십은 창의성에 직접적인 영향을 미치지만, 매
개변수인 임파워먼트를 고려한 모델에서는 서번트 리더

십이 창의성에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타

나, 서번트 리더십은 임파워먼트를 통해 창의성을 촉진시
키는 것으로 나타났다. 이는 구성원들을 존중하고 배려하
며 공감대를 형성할 줄 아는 현대시대의 서번트 리더십이 

임파워먼트를 촉진시킬 것이며, 이러한 상호작용을 통하
여 임파워먼트는 자기효능감을 높여주고 믿음이나 판단을 

형성해줌으로써 구성원들의 문제해결 및 아이디어 창조 

능력을 이끌 수 있는 수단이 될 것이라 판단될 수 있다.
본 연구는 창의성을 촉진시킬 수 있는 요소로 서번트 

리더십과 임파워먼트를 확인할 수 있었고, 더불어 서번
트 리더십, 창의성 그리고 임파워먼트의 간의 관계에 대
한 실증연구로써 서번트 리더십과 창의성 간의 관련성 

간에 완전매개효과를 확인하였다는 점에서 이론적인 시

사점으로 들 수 있다. 
전통적이고 위계적 조직 하에서의 리더는 다른 구성

원들에 대해 가부장적인 모습을 가지며, 모든 권한과 책
임을 혼자 독점하려는 경향이 있다. 뿐만 아니라 전통적
인 리더십 하에서는 계획된 업무들이 리더의 지시대로 

진행될 수 있다는 장점이 있지만 상황에 맞게 행동을 취

해야 하는 환경과 유연성 및 창의성이 요구되는 상황에

서는 좋은 성과를 거두기가 어렵다[30]. 현대 조직에서 
구성원들에게 요구되는 창의성을 발현하기 위해서는 서

번트 리더의 역할수행을 할 수 있는 리더가 필요하고, 또
한 이들에게 임파워먼트를 부여할 환경이 구축된다면 조

직구성원들의 창의적 사고력과 아이디어를 통해 치열한 

시장경쟁에서 기업의 경쟁우위확보와 지속적인 발전을 

도모할 수 있는 원천이 될 것이다.

5.2 연구의 한계 및 제언

본 연구를 수행하는 과정과 분석결과에 대하여 제기

될 수 있는 문제점과 한계점을 지적하고 앞으로 이러한 

한계점을 극복할 수 있는 연구방향을 제시하고자 한다.
첫째, 조사과정에서 지역적으로 제한된 표본을 대상으

로 자료를 수집하여 검증하였기 때문에 본 연구에서 얻

어진 결과들을 일반화하기엔 한계가 있다는 점이다.
둘째, 자료수집이 자기보고식 설문지법에 의존하고 있

기 때문에 개인적 특성과 관련된 동일방법편의법이 존재

할 가능성이 있다.
셋째, 본 자료는 횡단적 분석에 의존하고 있기 때문에 

변수들 사이의 인과관계를 유추하는데 제한적이다. 보다 
정확한 시대상황의 반영을 위해 종단적 연구 설계가 이

뤄져야 할 것이다. 이러한 문제점을 토대로 연구의 한계
를 극복하기 위한 방안은 다음과 같다. 
첫째, 향후 연구에서는 표본의 일관성과 표본크기의 

증대가 필요할 것이다. 
둘째, 창의성에 영향을 주는 또 다른 선행요인들을 검

토할 뿐만 아니라 본 연구에서 다뤘던 개인창의성 이외

에도 팀이나 조직단위의 연구를 시행함으로써 그 객관성

을 높이는 연구가 필요할 것이다. 요컨대, 창의성을 촉진
시키는 요인 이외에도 직무부담이나 조직적 장애요인과 

같은 창의성을 저해하는 요인에 관한 연구도 필요하다. 
셋째, 아이디어를 산출하는 개인창의성은 이 아이디어

를 실행하는 개인의 혁신행동과도 밀접한 관계를 가지고 

있으므로 향후 이들의 관련성에 대해 후속연구가 필요할 

것으로 생각된다. 
넷째, 매개효과로 임파워먼트 뿐만 아니라 매개효과나 

조절효과로써 이외의 환경요인들에 대한 연구도 이뤄져

야 할 것이다. 
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