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요  약  본 연구는 중소기업 경영자의 전략적 리더십이 조직구성원의 심리적 요인을 통해 개인성과로 이어지는 효과
메커니즘을 분석하고자 전략적 리더십이 심리적 임파워먼트와 직무열의, 혁신행동에 미치는 영향과 심리적 임파워먼트
의 매개효과를 분석하였다. 이를 위해 중소기업에서 근무하는 회사원 513명의 설문 응답 자료를 바탕으로 구조방정식모
형을 활용하여 분석하였다. 분석결과 첫째, 중소기업 경영자의 전략적 리더십은 조직구성원의 심리적 임파워먼트에 긍정
적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 직무열의와 혁신행동에는 유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났
다. 둘째, 전략적 리더십은 조직구성원의 심리적 임파워먼트를 통해 직무열의와 혁신행동에 긍정적으로 유의한 영향을 
미치는 것으로 나타나 심리적 임파워먼트의 매개효과를 확인하였다. 이러한 연구결과는 전략적 리더십이 중소기업의 조
직 효과성과 기업성과에 중요한 역할을 한다는 점을 규명함으로써 중소기업의 경영성과 향상을 위한 전략적 리더십의 
중요성을 이해하는데 기여하고 있다. 또한, 중소기업 경영자의 전략적 리더십 향상을 위한 방안을 제안함으로써 급변하
는 경영환경에서 중소기업의 생존과 성장에 기여하고 있다.

Abstract  This study analyzed the effects of strategic leadership on psychological empowerment, job 
enthusiasm, and innovation behavior and the mediating effect of psychological empowerment to analyze
the effect mechanism of small and medium-sized business managers' strategic leadership leading to 
individual performance through psychological factors of organizational members. To this end, the 
structural equation model was used to analyze the questionnaire responses of 513 office workers working
at small and medium-sized businesses. Analysis results found that the strategic leadership of small and
medium-sized business managers was found to have a positive and significant effect on the 
psychological empowerment of organizational members but had no significant effects on job enthusiasm 
and innovation behavior. Second, strategic leadership was found to have positive and significant effects 
on job enthusiasm and innovation behavior through the psychological empowerment of organizational
members, confirming the mediating effect of psychological empowerment. These research results 
contribute to developing the understanding of the importance of strategic leadership for improving the
business performance of SMEs by identifying that strategic leadership plays an important role in 
organizational effectiveness and the corporate performance of small and medium-sized businesses. In 
addition, strategic leadership contributes to the survival and growth of small and medium-sized 
businesses in a rapidly changing business environment by proposing measures to improve the strategic 
leadership of CEOs of small and medium-sized businesses.
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1. 서론

제4차 산업혁명은 인간의 삶 방식을 송두리째 바꿀 것
이다. 인공지능(AI), 소프트웨어(SW), ICBM(사물인터
넷, 클라우드 컴퓨팅, 빅데이터, 모바일) 등의 핵심 기술
을 중심으로 하는 제4차 산업혁명과 2019년 12월부터 
시작된 코로나 19는 기업경영의 새로운 변화를 요구하고 
있다.

불확실성이 높아지는 경영환경과 점점 심화되는 경쟁
속에서 기업이 지속적인 성장을 위해서는 경영자의 리더
십이 어느 때보다 중요하다. 즉 경영자는 급변하는 환경 
변화에 적절히 대응할 수 있도록 조직의 비전을 수립하
고 전략을 결정하며, 조직변화를 주도하여 효과적으로 
실행할 수 있도록 조직의 효과성을 높이는 리더십 역량
이 필요하다는 것이다[1]. 이러한 경영자의 리더십은 불
확실한 환경에 기업이 위기상황을 효과적으로 극복할 수 
있는 전략을 수립하고 경쟁력을 확보하기 위한 핵심역량 
개발하며, 조직구성원이 창의적으로 일할 수 있는 업무
환경을 조성하는 역할을 함으로써 기업의 성과향상에 결
정적인 영향을 미치게 된다[2]. 

기업경영에서 경영자의 리더십이 중요해짐에 따라 최
근 경영자의 전략적 리더십이 관심을 받고 있다. 전략적 
리더십은 기업의 최고 경영층에 초점을 둔 리더십으로 
관심이 높아지고 있다. 전략적 리더십은 Hambrick[3]의 
연구에서부터 시작이 되었다. 기존의 리더십은 상사와 
부하 간의 사회적 관계를 중심으로 하지만, 전략적 리더
십은 최고 경영층의 전략적 역할과 조직구성원 간의 관
계를 동시에 다루고 있다는 점에서 구별된다[3]. 전략적 
리더십은 경영자의 전략적 의사결정, 조직의 핵심역량 
개발과 관리, 조직구성원의 역량개발, 전략적 목표 달성
을 위한 효과적인 조직 통제와 연관된 리더십으로 기업
의 성과향상은 물론 조직구성원의 역량을 높임으로써 직
무수행에 대한 동기부여와 성과향상에도 기여한다[4]. 

이러한 전략적 리더십에 관한 연구는 주로 대기업의 
경영자 또는 임원진을 중심으로 연구가 진행되어 왔으
나, 중소기업을 대상으로 전략적 리더십의 효과를 분석
한 연구는 제한적으로 진행되었다[4,5]. 그러나 중소기업
의 경우 불확실한 경영환경에서 지속적인 생존을 위해서
는 경영자의 역할이 무엇보다 중요하다. 대기업보다 중
소기업은 규모가 영세하고 고급 인력의 확보에 어려움이 
있다. 중소기업은 대기업과 가치사슬 네트워크로 연결되
거나 특정 영역의 산업에서 경쟁우위를 확보하고 생존해 
왔다. 이와 같은 중소기업 생태환경은 글로벌화가 급속

하게 진행되는 경제 환경에서 생존의 위협을 받고 있다. 
따라서 중소기업이 지속적인 생존과 성장을 도모하기 위
해서는 글로벌 경제 환경의 변화를 예측하고 효과적으로 
대응하기 위한 글로벌 경쟁력을 갖추어야 한다. 이를 위
해 중소기업은 경영자의 전략적 리더십을 바탕으로 미래
의 변화를 예측하고 능동적으로 대응하기 위해 비전을 
제시하고, 효과적인 전략을 수립하며, 핵심역량 배양을 
위한 인적자원 개발과 기술 및 조직 혁신을 이끌어야 할 
것이다. 따라서 중소기업 경영자의 전략적 리더십은 지
속적인 생존과 성장을 위해 필수적인 요소라 할 수 있다.

또한, 중소기업을 대상으로 최고경영자의 리더십 효과
를 분석한 국내 연구들은 주로 변혁적 리더십이나 거래
적 리더십을 중심으로 연구되어 왔다[6]. 그러나 이러한 
리더십은 최고경영자에 특화된 것이 아니라 모든 레벨에 
적용할 수 있다는 점에서 최고경영자의 특성과 역할에 
특화된 리더십의 효과를 실증하는 데 한계가 있다[6].

이에 본 연구에서는 중소기업 경영자를 대상으로 최고
경영자에 초점을 둔 전략적 리더십의 효과를 분석하고자 
한다. 즉, 중소기업 경영자의 전략적 리더십에 대한 조직
구성원이 지각이 조직구성원의 심리적 요인을 통해 개인
성과로 이어지는 효과 메커니즘을 분석하고자 한다. 이
를 위해 조직구성원이 지각한 중소기업 경영자의 전략적 
리더십과 심리적 임파워먼트, 혁신행동, 직무열의 간의 
구조적 관계를 분석하고자 한다. 이러한 연구는 한국의 
경제 성장에 큰 역할을 하는 중소기업이 불확실한 경영
환경에서 새로운 기회를 탐색하고 이를 통해 지속적인 
발전에 기여할 것이다. 

2. 이론적 배경 및 연구가설

2.1 전략적 리더십
Hambrick & Mason[7]이 제시한 최고경영자 이론

(upper echelon theory)으로부터 전략적 리더십은 출
발하였으며, 이후 발전을 거듭하여 전략적 리더십 이론
으로 정립되었다[3]. 전략적 리더십은 지속적인 조직의 
생존과 발전을 위한 불확실한 환경의 예측, 조직의 비전
제시, 전략적인 사고, 상호 간의 협력 창출을 할 수 있는 
개인 차원의 능력으로 정의된다[8]. 통합적 관점에서 전
략적 리더십을 접근한 Finkelstein et al.[9]은 였다. 이
들은 전략적 리더십을 리더의 인지적 특성과 리더십 행
동을 포함시켜, 환경의 변화상황과 성과에 대한 지각을 
기반으로 리더십을 상황에 맞추어 적절하게 발휘함으로



한국산학기술학회논문지 제23권 제5호, 2022

472

써 조직 유효성을 극대화시켜 나가는 리더십으로 정의하
였다. 전략적 리더십이 관심을 두는 연구대상은 기존 리
더십 이론들과 차이를 보인다. 기존 리더십 이론들이 모
든 수준에 속한 리더를 대상으로 하지만, 전략적 리더십
은 조직의 경영층인 상위층을 대상으로 하고 있으며, 연
구초점 차원에서는 다른 리더십 이론들이 리더와 부하의 
상호 관계에 특별한 관심을 기울이지만, 전략적 리더십
은 상위층의 관계적 행동뿐만 아니라 전략적 상징 행동
에도 관심을 둔다[10].

Ireland & Hitt[10]는 전략적 리더십 관련 연구들을 
종합하여 전략적 리더십의 구성요소를 전략적 방향제시, 
핵심역량 개발 및 유지, 인적자본개발, 유효한 기업문화 
유지, 윤리경영, 전략적 통제라는 6가지로 구분하고 있
다. 전략적 방향제시는 조직의 비전과 목표를 명확히 제
시하는 것으로 조직의 장기적인 비전을 수립하는 것을 
말한다[11]. 핵심역량 개발 및 유지는 다른 기업의 모방
이 불가능한 그 기업만의 고유한 기술과 역량을 개발하
고 지속될 수 있도록 관리하는 것을 말한다[12]. 인적자
본 개발은 구성원들이 지식과 노하우의 학습과 축적이 
가능하도록 교육 및 시스템을 구성하여 구성원들이 전문
적 역량을 개발하고 발휘하도록 하는 것을 말하며, 유효
한 기업문화 유지란 혁신과 임파워먼트를 통해 조직구성
원들이 능동적으로 자기계발과 직무수행을 할 수 있는 
기업문화를 조성하고 유지하는 것을 말한다[12]. 윤리경
영이란 기업경영에서 윤리의 중요성을 이해하고 윤리를 
의사결정과 직무수행, 조직관리의 최우선 가치로 생각하
는 것을 말하며, 전략적 통제란 조직이 환경변화에 적절
히 대응하여 최대한의 성과창출이 가능하도록 의사결정 
하는 것을 말한다[10].

이에 본 연구에서는 전략적 리더십을 경영자가 불확실
한 경영환경 속에서 조직의 생존과 성장을 위해 장기적
인 관점에서의 미래의 환경 변화를 기회로 활용하기 위
해 기업의 비전을 수립하고, 전략을 결정하고, 이를 효과
적으로 수행하기 위한 조직의 변화를 주도하고 조직구성
원의 역량개발을 통해 성과를 창출하기 위한 행동특성으
로 정의하자 한다. 또한, 전략적 리더십의 구성요인을 비
전과 전략의 설정, 핵심역량 개발 및 유지, 인적자원개
발, 전략적 통제로 구성하여 분석하였다.

2.2 심리적 임파워먼트
임파워먼트는 정치, 사회, 교육, 환경 등 다양한 분야

에서 조금씩 다른 의미를 갖지만, 공통적으로 권한
(power)을 이양하거나 권한의 증진을 위해 집단이나 조

직을 움직이는 것이라는 의미를 내포하고 있다. 
임파워먼트는 1980년대 중반 미국 기업에 만연했던 

무력감을 해소하고 구성원이 과업에 몰입하게 함으로써 
변화와 성과를 추구하여 기업을 발전시키려는 목적으로 
등장하였다. 초기 임파워먼트 연구는 주로 권한의 배분
에 관심이 집중되었으나 Murrell[13]이 조직 내에서 임
파워먼트를 어떻게 창조하고 확대할 것인가에 대한 문제
를 제기한 이후 조직행동, 조직개발 등의 분야에서 본격
적으로 임파워먼트가 논의되기 시작하였다.

임파워먼트는 구조적 측면과 심리적 측면으로 구분된
다. 구조적 임파워먼트는 상사가 부하에게 권한을 위임
하면서 발생하는 것이며, 심리적 임파워먼트는 상사의 
권한위임 행위로부터 발생하는 구성원의 심리적 동기유
발과 자기효능감 향상 등을 의미한다[14]. 그러나 임파워
먼트의 효과는 단순히 상사가 부하에게 권한을 위임하는 
행위 자체에 의해 발생하는 것이 아니라 이러한 행위로
부터 발생하는 부하의 심리적 동기부여에 의해 나타난다
는 주장이 제기되면서 임파워먼트의 심리적 접근의 중요
성이 강조되었다[14]. Thomas & Velthouse[16]는 조
직에서 임파워먼트 형성은 권한을 상사로부터 일방적으
로 부여받는 수동적 측면보다 상사의 권한위임으로 인하
여 형성되는 조직구성원의 심리상태다 중요하다고 하면
서 심리적 임파워먼트의 중요성을 강조하였다.

Spreitzer[15]는 심리적 임파워먼트를 과업의미, 역
량, 자기결정성, 영향력의 4가지 요인으로 구성된 동기부
여적 구조이며, 이는 업무 역할에 대해 능동 지향적인 것
이라고 하였다. 과업의미는 구성원의 이상과 기준에 의
해 판단되는 업무에 부여하는 가치이며, 역량은 업무수
행에 필요한 능력에 대한 개인의 신념으로 구성원에게 
신념이 있을 때 임파워먼트 되며 스스로 역량의 부족을 
느낀다면 권한위임이 부담으로 작용하여 동기 부여에 방
해가 된다. 자기결정은 구성원이 과업 수행 과정에서 스
스로 결정하고 실행할 수 있는 자율성과 통제권을 가지
고 있음을 느끼는 것이며, 영향력은 구성원의 업무 성과
가 자신뿐 아니라 조직 전반에 미치는 영향에 대한 인식
을 말한다.

심리적 임파워먼트는 리더십과 관련성이 크다. 리더는 
조직구성원에게 행하고 있는 일에 대하여 가치를 부여함
으로써 의미성을 높이거나, 조직구성원에게 능동적 참여
와 자율성을 부여하여 영향력을 높이거나, 조언과 피드
백을 통해 자기효능감을 높일 수 있다[16]. 이는 리더십
이 심리적 임파워먼트의 중요한 선행요인으로 작용한다
는 것을 의미한다. Chae et al.[17]은 변혁적 리더십이 
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심리적 임파워먼트에 긍정적으로 작용한다는 연구결과를 
보고하였으며, 고형일 등[18]의 연구에서도 심리적 임파
워먼트에 대한 셀프 리더십의 효과를 분석하였다. 
Krishnan[19]도 변혁적 리더십이 심리적 임파워먼트를 
매개로 개인성과에 긍정적 영향을 미치고 있음을 실증하
였다.

이러한 연구를 볼 때, 전략적 리더십과 심리적 임파워
먼트 간의 관계를 예측할 수 있다. 경영자의 전략적 리더
십은 급변하는 환경에 기업이 빠르게 대응하고, 경쟁우
위 창출을 위해 변화와 혁신을 주도한다. 이러한 변화를 
위해서는 구조적으로 권한위임이 되어야 하며, 이는 심
리적 임파워먼트를 높이는 원인으로 작용하게 된다[20]. 
또한, 전략적 리더십은 경영자가 전략적 마인드를 가지
고 경쟁우위를 확보할 수 있는 분위기 조성을 위해 조직
구성원이 자율적 업무수행이 가능한 분위기를 조성할 수 
있다[21]. 이러한 측면에서 경영자의 전략적 리더십은 조
직구성원의 심리적 임파워먼트에 긍정적인 영향을 미치
게 된다. 이는 전략적 리더십과 심리적 임파워먼트 간의 
관계를 분석한 연구[22,23]에서도 실증하였다. 이에 다
음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 경영자의 전략적 리더십은 조직구성원의 심리
적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.3 직무열의
불확실성과 경쟁이 심화되는 기업환경 속에서 기업은 

우수한 인적 자원 확보와 더불어 조직구성원들이 적극적
으로 자신의 전문성 강화를 통해 업무 성과 향상을 기대
한다[24]. 이처럼 인적 자원에 관한 관심이 높아지는 만
큼, 조직구성원의 적극적인 행동과 조직성과 향상에 영
향을 미치는 요인을 규명하기 위해 경험적 연구를 진행
하였으며, 대표적인 변인이 직무열의이다[25]. 특히 중소
기업의 성과향상을 위해 조직구성원의 직무열의는 매우 
중요한 의미를 가진다. 중소기업은 대기업보다 인적자원
의 규모가 작기 때문에 개개인의 직무역량과 직무를 수
행하는 적극성은 기업성과를 결정하는 중요한 요인이 된
다. 따라서 중소기업 경영자는 조직구성원의 역량 강화
는 물론 그들 스스로 전문성을 강화를 위해 노력할 수 있
는 분위기를 조성해야 한다[26]. 

직무열의는 조직구성원의 성과와 관련된 직무동기, 직
무몰입, 조직몰입과 같은 개념들이 자신의 직무와 관련
해 구성원이 겪는 일상적 경험을 적절히 반영하지 못한
다는 비판에 대안적 개념으로 등장하였다[27]. 직무열의

에 대하여 Khan[26]은 직무수행 과정에서 개인이 쏟는 
인지적, 정서적 그리고 육체적 에너지라고 정의하면서, 
구성원 개인이 맡은 일에 얼마나 집중하는지가 직무열의
의 핵심이라고 강조하였다. 또한, 조직구성원의 직무열
의 수준을 높이기 위해서는 직무에 대한 의미성, 안정성, 
가능성의 심리적 상태를 경험해야 한다고 주장하였다
[26]. 이러한 직무열의는 개인의 직무수행에 있어 인내심
과 집중력을 발휘할 수 있는 심리적 기제로 작용하기 때
문에 직무성과 향상뿐만 아니라 개인의 성장과 발전에 
긍정적인 영향을 준다[27].

Schaufeli et al.[28]은 직무열의를 활력, 헌신, 몰두
의 3가지 개념으로 설명하였다. 활력은 직무를 수행하면
서 높은 수준의 에너지와 정신적 회복력을 유지하고 스
스로 업무에 노력을 투자하겠다는 의지와 어려움에 직면
했을 때 나타나는 인내력을 의미하며, 헌신은 직무에 대
해 의미를 부여하고 강하게 소속되어 직무 중요성을 경
험하고 열정, 자부심, 도전정신 등을 갖고 일에 임하는 
자세를 말한다. 몰두는 과업을 수행하는 동안에 시간이 
어떻게 지나갔는지 모르고 자신의 업무로부터 스스로를 
분리해서 생각할 수 없을 정도로 직무에 완전히 집중하
는 것을 의미한다.

직무열의에 관한 선행연구에서는 리더십과 심리적 임
파워먼트를 중요한 선행요인으로 보고 있다. Christian, 
et al.[29]은 직무열의의 선행변수로 변혁적 리더십과 
LMX를 확인하여 리더십과 직무열의의 관련성을 제시하
였으며, Carasco-Saul et al.[30]는 많은 연구에서 변혁
적 리더십이 직무열의에 긍정적 영향을 주는 것으로 밝
혀졌음을 주장하였다. 이처럼 리더십이 직무열의에 긍정
적으로 작용하는 것은 리더십이 리더와 조직 구성원 간
의 긍정적 관계를 조성하는 원인으로 작용하여 직무수행
의 동기를 부여하여 직무열의를 높이기 때문이다
[29,30]. 한편, Quinonesa et al.[31]은 직무 자율성, 
상사와 동료의 지원이 직무열의로 연결되는 데 있어 심
리적 임파워먼트가 동기부여적 프로세스로 역할을 분석
하면서 심리적 임파원먼트의 매개효과를 실증하였다. 고
은혜, 윤동열[32]은 리더의 임파워링 행동이 직무열의에 
긍정적 영향을 미친다는 결과를 제시하였으며, Zhang 
& Bartol[33]은 리더의 임파워링 행동이 심리적 임파워
먼트를 매개로 직원의 창의적 프로세스 열의에 긍정적 
영향을 미친다고 하였다. 

이상의 선행연구를 종합하면, 조직 구성원의 직무열의
는 리더십과 심리적 임파워먼트에 의해 긍정적 영향을 
받으며, 이때 심리적 임파워먼트는 리더십과 직무열의 
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간의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 이에 다음과 같
은 가설을 설정하였다.

가설 2. 경영자의 전략적 리더십은 조직 구성원의 직
무열의에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3. 조직 구성원의 심리적 임파워먼트는 직무열의
에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 4. 조직 구성원의 심리적 임파워먼트는 경영자의 
전략적 리더십과 조직구성원의 직무열의 간의 
관계를 매개할 것이다.

2.4 혁신행동
혁신행동(Innovation Behavior)이란 자신의 업무성

과나 조직성과 향상을 위한 아이디어, 실행 프로세스의 
개발과 적용에 관련된 행동이며[34], 개인적 차원에서의 
문제점을 인식하고 이를 해결하기 위해 창의적인 아이디
어나 해결방안을 도출하는 능력으로 정의된다[35]. 따라
서 혁신행동은 조직구성원의 새로운 아이디어 발현, 구
성원들 간의 의견 교환을 통한 채택, 조직 내에서 실행되
고 내재화되는 전반적 과정이다[36]. 조직구성원의 혁신
행동은 조직의 혁신에도 중요한 역할을 하는 것으로 간
주되고 있으며[37], 많은 연구에서 조직 생존 및 발전에 
혁신의 중요성을 경험적 연구를 통해 검증하였다[38]. 이
처럼 조직 생존 가능성을 높이고 성장을 위한 방안으로 
조직구성원의 능동적 변화주도 행동에 대한 필요성이 요
구되며, 이를 위해서는 조직을 구성하는 구성원의 혁신
행동에서 비롯된다[36]. 특히 자본 규모가 영세하고 유능
한 인적 자원을 확보하기 어려운 중소기업이 불확실한 
환경에서 일정한 경쟁우위를 확보하고 생존하기 위해서

는 단지 변화를 추수하는 수준에서 벗어나 스스로 혁신
하면서 핵심역량을 배양해 나가는 것이 중요하다. 이러
한 맥락에서 중소기업 구성원의 핵신행동은 기업의 혁신
을 추동하는 기반으로 작용하게 된다[39]. 

중소기업이 조직의 혁신이나 구성원의 역량을 강화시
키기 위해서는 경영자가 경영환경의 변화를 예측하고 소
비자와 시장의 변화추세에 선제적으로 반응하여 조직의 
혁신을 주도하는 노력이 필요하다. 따라서 경영자의 리
더십은 조직구성원의 혁신행동을 강화하는 중요한 요인
이 된다[40]. 전략적 리더십이 경쟁력 강화를 위한 혁신
을 주도하기 위해 미래를 예측하여 전략적 선택을 하며, 
조직의 성과향상을 위해 핵심역량을 개발하고 유지하며, 
인적자원 개발을 위해 노력한다는 측면에서 전략적 리더
십은 조직구성원의 혁신역량을 높이고 혁신적인 행동을 
하도록 영향을 미친다[41]. Aslan[42]은 불확실한 환경
에서 중소기업 경영자의 전략적 리더십이 혁신을 유도하
는 중요한 요인이라 하였으며, Kurzhals et al.[43]은 전
략적 리더십이 혁신역량을 높이는데 기여한다고 하였다.

한편 리더십과 혁신행동 간의 연구에서는 리더십과 혁
신행동 간의 관계에서 심리적 임파워먼트가 중요한 매개 
변수임을 실증하고 있다. 이는 심리적 임파워먼트가 직
무수행에 있어 동기를 부여하는 구조로 조직구성원들이 
능동적으로 과업에 몰입하고 변화를 추구하는 행동을 추
동하는 요인으로 리더십에 의해 영향을 받으며[20,21], 
혁신행동에 긍정적 영향[44]을 미치기 때문이다. 전종석
[44]은 셀프 리더십이 심리적 임파워먼트를 통해 조직구
성원의 혁신행동에 긍정적 영향을 미친다는 결과를 제시
하였으며, 이윤구[45]는 중간 관리자의 리더십이 혁신행
동에 미치는 영향을 분석하면서 심리적 임파워먼트의 매
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개효과를 검증하였다.
이상의 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5. 경영자의 전략적 리더십은 조직구성원의 혁신
행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 6. 조직구성원의 심리적 임파워먼트는 혁신행동
에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 7. 조직구성원의 심리적 임파워먼트는 경영자의 
전략적 리더십과 조직구성원의 혁신행동 간
의 관계를 매개할 것이다.

이상의 가설을 바탕으로 한 연구모형은 Fig. 1과 같다.

3. 연구방법

3.1 측정도구
중소기업 경영자의 전략적 리더십과 조직구성원의 심

리적 임파워먼트, 직무열의, 혁신행동 간의 구조적 관계 
분석을 위한 측정도구는 선행연구를 바탕으로 구성하였다.

전략적 리더십은 김성건[12]과 이상학[21]의 연구를 
바탕으로 ‘우리 회사의 대표는 회사의 비전(목표)를 명확
하게 제시한다.’ 등의 목표 및 비전제시 3문항, ‘우리 회
사의 대표는 회사의 핵심역량을 지속적으로 유지·관리한
다.’ 등의 핵심역량 관리 3문항, ‘우리 회사의 대표는 우
수 인재를 발굴하여 장기적으로 회사의 역량을 키운다.’ 
등의 인적자원 개발 3문항, ‘우리 회사의 대표는 업무 추
진시 성과에 대한 책임을 감수한다.’ 등의 전략적 통제 3
문항으로 구성하였다. 본 연구에서는 전략적 리더십을 
하나의 변수로 하여 분석하기 위해 하위요인들을 구성하
는 문항들의 평균값을 활용하였다.

심리적 임파워먼트는 Spreitzer[15]와 최명철, 서문교
[46]의 연구를 바탕으로 ‘내가 수행하는 업무는 나에게 
개인적으로 매우 중요한다.’ 등의 의미 3문항, ‘나는 나
의 업무에 자신감을 가지고 있다.’ 등의 능력 3문항, ‘나
의 업무수행 방법을 결정하는데 상당한 자율성을 가지고 
있다.’ 등의 자기결정성 3문항, ‘나는 우리 부서의 업무
수행 방식의 결정 및 변경에 있어 상당한 영향력을 행사
할 수 있다.’ 등의 영향력 3문항으로 구성하였다. 본 연
구에서는 심리적 임파워먼트를 하나의 변수로 하여 분석
하기 위해 하위요인들을 구성하는 문항들의 평균값을 활
용하였다.

직무열의는 Schaufeli et al.[28]과 김달원[47] 등의 
연구를 바탕으로 ‘나는 업무를 하면서 내가 에너지에 충
만해 있다고 느낀다.’ 등의 활력 3문항, ‘나는 내 업무에 
대해 열정적이다.’ 등의 헌신 3문항, ‘나는 업무를 할 때 
내 주위의 다른 모든 것들을 잊어버린다.’ 등의 몰두 3문
항으로 구성하였다. 본 연구에서는 직무열의를 하나의 
변수로 하여 분석하기 위해 하위요인들을 구성하는 문항
들의 평균값을 활용하였다.

혁신행동은 Scott & Bruce[37]와 진재근[48]의 연구
를 바탕으로 ‘나는 혁신적인 생각과 행동을 하는 편이
다.’, ‘나는 다른 구성원들에게 아이디어를 적극적으로 
알리고 추진해 나간다.’ 등의 5문항으로 측정하였으며, 
각 문항의 측정값을 분석에 활용하였다. 이상의 측정문
항은 ‘1=전혀 그렇지 않다’부터 ‘5=매우 그렇다’까지 
Likert 5점 척도로 측정하였다.

3.2 자료수집
본 연구는 중소기업 경영자의 전략적 리더십이 조직구

성원의 심리적 임파워먼트와 직무열의, 혁신행동에 미치
는 영향과 조직구성원의 심리적 임파워먼트가 직무열의
와 혁신행동에 미치는 영향, 그리고 심리적 임파워먼트
의 매개효과를 검증하는 데 있다. 따라서 연구대상은 전
국의 중소기업에 근무하는 회사원을 대상으로 자료를 수
집하였다. 자료수집은 구조화된 설문지를 활용하여 자기
기입식 방법으로 하였으며, 자료수집 기간은 2022년 1
월 17일부터 1월 26일까지 약 10일에 걸쳐 수집하였다. 
자료수집 결과 525부의 설문지가 회수되었으며, 그중 불
성실한 응답과 무응답이 많은 설문지 12부를 제외하고 
513부의 설문지가 분석에 활용되었다. 

설문에 응답한 연구대상자의 특성을 살펴보면, 남성이 
252명(49.1%), 여성이 261명(50.9%)으로 비슷한 분포
를 보였으며, 연령은 30대가 208명(40.5%)으로 가장 많
았으며, 다음으로 40대 156명(30.4%), 50대 75명
(14.6%), 20대 60명(11.7%)의 순이었다. 학력은 4년제 
대학졸업이 342명(66.7)으로 가장 많은 분포를 보였다. 
직급은 사원 142명(27.7), 대리 116명(22.6%), 과장 
100명(19.5%), 부장 77명(15.0%)의 순이었으며, 근속연
구는 5년 미만 171명(33.3%), 5-10년 미만 169명
(32.9%), 10-15년 미만 82명(16.0%), 15-20년 미만 
52명(10.1%)의 순이었다. 담당업무는 사무관리가 248명
(48.3%)으로 가장 많았으며, 다음으로 연구개발 70명
(13.6%), 영업/마케팅 62명(12.1%)의 순으로 나타났다.
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3.3 분석방법
본 연구는 전략적 리더십과 심리적 임파워먼트, 직무

열의, 혁신행동 간의 구조적 관계를 파악하기 위해 통계 
프로그램을 활용하여 다음과 같이 분석하였다. 첫째, 
SPSS 22.0으로 활용하여 연구대상자의 인구통계학적 특
성과 각 변수의 수준을 파악하기 위해 빈도분석과 기술
통계를 실시하였다. 둘째, 변수들을 측정한 문항의 타당
성을 검증하기 위해 AMOS 22.0으로 확인적 요인분석과 
SPSS 22.0으로 상관관계 분석을 하였으며, SPSS 22.0
으로 신뢰성을 판단하기 위해 신뢰도 분석을 통하여 
Cronbach's α값을 산출하였다. 셋째, 가설검증을 위해 
AMOS 22.0으로 구조방정식모형 분석을 하였으며, 심리
적 임파워먼트의 매개효과 검증을 위해 부트스트래핑을 
통한 간접효과를 산출하였다.

한편, 본 연구는 중소기업 경영자의 전략적 리더십과 
조직구성원의 심리적 임파워먼트, 직무열의, 혁신행동을 
중소기업에 근무하는 회사원을 대상으로 수집하여 동일
방법편의(common method bias)의 문제를 내포하고 
있어 Harman이 제시한 단일요인검증을 통해 점검하였
다. 이를 위해 변수를 측정한 모든 문항을 대상으로 주축
요인추출 방법을 활용한 요인분석을 하였다. 분석결과 
고유값 1 이상의 요인이 11개로 나타나 지배적인 요인이 
없었으며, 첫 번째 요인 설명력이 31.741%로 50%를 초
과하지 않아 동일방법편의의 문제는 없는 것으로 판단하
였다.

4. 분석결과

4.1 타당성 및 신뢰성 분석
본 연구에서는 측정문항의 타당성과 신뢰성 검증을 위

해 수렴타당성과 판별타당성, 신뢰도 분석 결과는 Table 
1과 같다. 

확인적 요인분석 결과 각 개념을 측정한 문항들의 적
재값(Std. Estimate)은 일반적 기준인 .5보다 큰 것으로 
나타났으며, 개념신뢰도(Construct Reliability)의 값은 
4개 요인 모두 기준인 0.7보다 큰 것으로 나타나 수렴타
당성에 문제가 없는 것을 확인하였다. 또한, 모든 개념에
서 신뢰도 계수인 Cronbach’s α도 허용기준인 0.7보다 
높은 것으로 나타나 신뢰성에도 문제가 없는 것으로 나
타났다.

Variables
Std. 

Estim
ate

C.R.

Constru
ct 

Reliabili
ty

AVE Cronba
ch’s α

SL

GV .767

.899 .691 .907
CM .884 24.998
HD .840 15.331

SC .831 15.195

PE

ME .758

.802 .503 .819
CO .682 14.719

SD .662 14.085

IM .732 15.708

WE

VI .824

.859 .673 .853DE .912 23.239

AB .713 17.545

IB

IB1 .717

.866 .563 .871

IB2 .771 18.470

IB3 .731 15.081
IB4 .776 15.903

IB5 .755 15.526

SL(Strategic Leadership), GV(Goal and Vision Determination), 
CM(Core Competence Management), HD(Human Capital 
Development), SC(Strategic Control), PE(Psychological 
Empowerment), ME(Meaning), CO(Competence), SD(Self 
Determination), IM(Impact), WE(Work Engagement), VI(Vigor), 
DE(Dedication), AB(Absorption), IB(Innovation Behavior)

Table 1. Result of confirmatory factor analysis and 
Cronbach’s α of constructs

판별타당성은 Fornell & Larcker[49]의 검증방법을 
따라 모든 개념의 평균분산추출(AVE) 제곱근 값과 해당 
개념과 다른 개념 간의 상관계수 값을 비교하였다. 분석
결과 Table 2와 같이 모든 개념의 평균분산추출(AVE) 
제곱근 값이 해당 개념과 다른 개념 간의 상관계수 값보
다 큰 것으로 나타나 판별타당성에 문제가 없는 것을 확
인하였다.

SL PE WE IB
SL .831
PE .616 .709
WE .555 .596 .820
IB .451 .557 .666 .750

Mean 3.174 3.528 3.162 3.272
SD .770 .629 .745 .755

Diagonal bold numbers: square root of AVE

Table 2. Correlation analysis
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Strategic
Leadership

Psychological 
Empowerment

Work Engagement

Innovation 
Behavior

H2: .526***

H1: .092ns

H5: .058ns

H3: 1.088***

H6: .981***

H4: .572**

H7: .516**

ns: no significant, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Fig. 2. Hypothesis test result

4.2 가설검증
가설검증을 위해 구조방정식모형을 이용하여 분석한 

결과 Table 3과 같이 구조모형의 적합도 지수는 χ
²=304.517(df=95, p=.000), TLI=.946, IFI=.958, 
CFI=.958, RMR=.032, RMSEA=.066으로 나타나 전반
적으로 수용 가능한 모델인 것으로 확인되었다. 

가설을 구성하는 각 개념 간의 영향력을 분석한 결과, 
전략적 리더십(SL)은 심리적 임파워먼트에 유의한 정(+)
의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1은 채택되었다. 
이는 중소기업 경영자의 전략적 리더십이 조직구성원으
로 하여금 자신의 직무에 긍정적 의미를 부여하고, 성과
를 높이기 위해 능동적으로 참여하고자 하는 동기를 부
여하는 역할을 한다는 것을 의미하는 결과로 리더십과 
심리적 임파워먼트 간의 관계를 긍정적으로 분석한 연구
[18]를 지지하고 있다. 그러나 전략적 리더십이 직무열의
에 미치는 영향과 혁신행동에 미치는 영향은 미미하게 
나타나 가설 2와 가설 5는 기각되어 리더십과 직무열의, 
리더십과 혁신행동 간의 관계를 긍정적으로 분석한 연구
[31,45]와는 다른 결과를 보였다. 

조직구성원의 심리적 임파워먼트는 직무열의와 혁신
행동에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 가
설 3과 가설 6은 채택되었다. 심리적 임파워먼트 자신의 
직무에 대하여 의미를 부여하고, 그 직무를 수행할 수 있
는 전문적인 지식과 직무수행에 있어 지율성을 부여받
고, 직무에 대한 영향력을 행사할 수 있어 직무수행의 동
기적 요인으로 작용한다는 것을 의미하는 결과이다. 따
라서 심리적 임파워먼트는 직무에 대한 에너지와 열정을 
쏟아부을 수 있는 심리적 기제로 작용할 뿐만 아니라 성
공적 직무수행을 위한 창의적인 아이디어를 도출하는 등

의 혁신행동을 추동한다는 것을 의미한다. 이러한 결과
는 심리적 임파워먼트와 직무열의 간의 간계를 긍정적으
로 보고한 연구[34]와 심리적 임파워먼트가 혁신행동에 
긍정적으로 작용한다는 연구[46]와 같은 결과이다. 

H Path Estim
ate S.E C.R. p Result

H1 SL→PE .526 .048 10.880 .000 Accept

H2 SL→WE .092 .062 1.471 .141 Reject

H3 PE→WE 1.088 .093 11.735 .000 Accept

H5 SL→IB .053 .058 .911 .362 Reject

H6 PE→IB .981 .091 10.802 .000 Accept

Table 3. The result of testing research hypotheses(1)

마지막으로 심리적 임파워먼트의 매개효과를 분석하
기 위해 전략적 리더십이 직무열의와 혁신행동에 영향을 
미치는 간접효과를 분석한 결과 Table 4와 같이 전략적 
리더십이 직무열의와 혁신행동에 영향을 미치는 간접효
과는 모두 유의한 정(+)의 효과가 있는 것으로 나타났다. 
이는 심리적 임파워먼트가 전략적 리더십이 직무열의와 
혁신행동 간의 관계를 매개한다는 것으로 매개효과에 대
한 가설 4와 가설 7은 채택되었다. 이는 전략적 리더십이 
심리적 임파워먼트에 긍정적으로 작용함으로써 직무열의
와 혁신행동에 영향을 미친다는 것을 의미하는 결과로 
리더십이 심리적 임파워먼트를 경유하여 직무열의와 혁
신행동에 긍정적으로 작용한다는 연구[34,47]를 지지하
고 있다.
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H Path Estimate
CI 95%

p Result
Low Upp

H4 SL→PE→WE .572 .447 .714 .004 Accept

H7 SL→PE→IB .516 .405 .650 .004 Accept

Table 4. The result of testing research hypotheses(1)

5. 결론 및 제언

급변하는 경영환경 속에서 기업이 장기적인 비전을 가
지고 지속적인 성장을 위해서는 경영자의 전략적 리더십 
개발이 필수적으로 요구된다. 전략적 리더는 불확실한 
경영환경과 시장을 예측하고 이에 적절한 비전과 전략을 
결정하고, 이를 수행하기 위해 기업의 핵심역량과 인적
자원 개발에 노력해야 하며, 일관된 전략 수행을 위해 지
속적인 관리를 실행하는 리더십이 발휘되어야 한다. 이
러한 관점에서 중소기업 경영자의 전략적 리더십은 중소
기업이 장기적인 관점에서 비전과 전략을 수립하고 이를 
실행하기 위한 자원과 역량을 개발하고 유지함으로써 생
존과 지속적인 성장에 중요한 역할을 한다. 

이에 본 연구에서는 중소기업 경영자의 전략적 리더십
이 조직구성원의 직무열의와 혁신행동에 영향을 미치는 
메커니즘을 실증적으로 분석하였다. 

분석결과 첫째, 전략적 리더십은 조직구성원의 심리적 
임파워먼트에 긍정적으로 작용한다는 것을 규명하였다. 
이는 중소기업 경영자가 전략적 마인드를 바탕으로 불확
실한 환경변화 속에서 경쟁우위를 확보하기 위해 다양한 
변화를 주도하고, 제도나 조직 분위기를 통해 구성원들
이 자율적 업무수행의 환경을 조성하는 리더십이 필요하
며, 이는 구성원들의 심리적 임파워먼트가 향상에 도움
이 된다는 점을 보여주고 있다. 

둘째, 심리적 임파워먼트는 조직구성원의 직무열의나 
혁신행동에 긍정적으로 작용한다는 점을 규명하였다. 이
는 심리적 임파워먼트를 통해 형성된 자기효능감과 높아
진 내재적 동기를 통해 조직구성원은 자신의 업무수행에 
열의와 적극성을 보이게 되며, 능동적으로 창의적인 아
이디어를 제시하여 성과향상에 노력하게 된다는 것을 의
미한다.

셋째, 전략적 리더십은 조직구성원의 직무열의와 혁신
행동에 직접적인 영향을 미치기보다 심리적 임파워먼트
를 매개로 간접적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이
는 전략적 리더십을 통해 조직구성원의 내적 동기를 유

발할 수 있어야 개인의 성과향상이 가능하다는 것을 의
하는 결과이다. 경영자가 전략적 마인드를 바탕으로 조
직구성원이 적극적이며 자율적으로 업무수행의 분위기를 
조성한다 하더라도, 이를 수용하는 조직구성원의 내적 
심리 상태에 따라 그 효과가 다르게 나타날 수 있음을 보
여주고 있다. 따라서 중소기업 경영자는 전략적 리더십
의 발휘도 중요하지만, 이를 수용하는 조직구성원의 신
뢰를 얻는 것이 리더십 효과발휘를 위해 매우 중요하다
는 점을 고려해야 할 것이다.

이상의 분석결과를 바탕으로 본 연구의 이론적·실무적 
시사점은 다음과 같다. 

첫째, 본 연구는 중소기업 경영자를 대상으로 전략적 
리더십의 효과를 분석하였다는 점에서 의의가 있다. 기
존 전략적 리더십에 관한 연구는 주로 대기업의 최고 경
영층을 대상으로 진행되어 리더십 효과를 실증하였으나, 
본 연구에서는 중소기업 경영자의 전략적 리더십 효과를 
경험적으로 입증함으로써 전략적 리더십이 대기업의 최
고경영층은 물론 중소기업 경영자에게도 중요하다는 점
을 규명하였다는 점에서 의미가 있다.

둘째, 중소기업 경영자의 리더십에 관한 연구는 주로 
변혁적 리더십과 셀프 리더십, 코칭 리더십 등 다양한 리
더십의 효과를 분석하고 있으나, 이러한 리더십은 최고
경영자는 물론 일반 관리자도 적용이 가능한 리더십이기 
때문에 최고경영자의 역할을 중요성을 그대로 리더십에 
적용하는데 제한점이 있다. 그러나 전략적 리더십은 최
고경영자의 전략적 역할을 중심으로 구성된 리더십으로 
이를 경영자에게 직접 적용함으로써 중소기업 경영자의 
리더십을 깊이 이해하는데 기여하고 있다.

셋째, 기존 전략적 리더십의 효과를 분석한 연구들은 
대부분 직무동기나 직무만족 간의 관계를 직접적으로 분
석하고 있으나, 본 연구에서는 심리적 임파워먼트 개념
을 도입하여 전략적 리더십의 구체적인 효과 메커니즘을 
규명하였다. 경영자의 전략적 리더십의 궁극적 목적은 
변화와 혁신을 통한 성과향상이다. 그러나 조직적 차원
에서의 변화와 혁신은 조직구성원의 변화와 혁신 없이는 
이루어지기 어렵다. 따라서 전략적 리더십의 효과 메커
니즘에 개인 차원의 심리적 임파워먼트를 포함함으로써 
정교화된 전략적 리더십 효과 메커니즘를 규명하였다는 
점에서 의미가 있다. 특히 중소기업은 조직 규모가 대기
업에 비해 상대적으로 작고, 계층이 단순화되어 있다는 
점에서 중소기업 경영자와 조직구성원 간 접촉빈도가 높
다는 점에서 전략적 리더십의 효과를 발휘하기 위해서는 
심리적 임파워먼트와 같은 개인의 심리적 요인의 중요성
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을 규명하였다는 점에서 의미가 있다.
넷째, 본 연구는 중소기업 경영자의 전략적 리더십이 

조직구성원의 심리적 임파워먼트를 높임으로써 직무열의
와 혁신행동에 긍정적 영향을 미친다는 점을 규명하였
다. 따라서 조직구성원과 빈번하게 접촉하는 중소기업 
경영자는 전략적 리더십 향상에 필요한 노력들이 요구된
다. 중소기업 경영자는 기업성과 향상을 위해 교육이나 
코칭, 컨설팅 등을 통하여 외부환경이나 내부환경에 대
한 통찰력을 키우고, 이를 바탕으로 적합한 전략을 선택
할 수 있는 역량을 높일 수 있도록 하여야 한다.

다섯째, 중소기업 경영자의 전략적 리더십이 심리적 
임파워먼트를 통해 구성원의 직무열의와 혁신행동에 영
향을 미치고 있음을 증명하였다. 따라서 중소기업의 성
과를 높이기 위해 경영자는 전략적 리더십의 통해 미래
를 예측하고 변화에 대처 능력을 발휘하는 한편, 조직과 
개인의 변화를 주도함으로써 조직구성원이 자율성을 가
지고 직무수행의 분위 조성이 필요하다. 이러한 중소기
업 경영자의 전략적 리더십 발휘는 조직구성원이 직무수
행에 대한 책임감을 느끼고 성공적인 직무수행을 위한 
자발적 노력과 변화를 추동하는 원동력으로 작용하여 성
과향상에 도움이 될 것이다.

이상과 같은 연구결과와 시사점에도 불구하고 본 연구
는 중소기업에 근무하는 회사원을 대상으로 최고경영자
의 전략적 리더십을 측정하여 최고경영자의 리더십에 대
한 인식의 한계점이 존재할 수 있다. 따라서 향후 연구에
서는 최고경영자와 조직구성원 모두를 대상으로 자료를 
수집하여 분석할 필요성이 있다. 또한, 본 연구는 전략적 
리더십의 효과를 개인적 차원에 한정하여 분석하였다. 
개인적 성과에 초점을 두고 분석하여 개인적 성과와 조
직성과 간의 차이를 고려하기 못하였다. 향후 연구에서
는 개인적 성과와 조직성과 모두를 고려한 분석이 필요
하다.
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