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Abstract

This study empirically investigated the relationships between servant leadership and key variables 

(knowledge sharing and individual creativity), and the mediating effect of affective commitment with 

the survey of 213 Korean employees. 

Based on the sample of 213 employees, the empirical results are as followings; (1) Servant leadership is 

positively related to affective commitment, knowledge sharing, and creativity. (2) Affective commitment 

partially mediates the relationship between servant leadership and knowledge sharing. (3) Affective 

commitment partially mediates the relationship between servant leadership and creativity. 

In conclusion, this study confirmed that the servant leader and members with the affective commit-

ment may be best qualified for knowledge sharing and creative performance. When employees recog-

nize that their managers follow the characteristics of servant leadership, then the employees are more 

likely to absorb in their task, which increases creative performance and knowledge accumulation. Based 

on the results, this study suggests an ample implication for leaders in any organization to boost their 

relationships with followers and to enhance their knowledge sharing and creative idea for the growth of 

organization. 

Keywords:  servant leadership, knowledge sharing, creativity, affective commitment

http://dx.doi.org/10.15813/kmr.2016.17.1.005

1  논문접수일: 2015년 1월 30일; 1차 수정: 2016년 3월 12일; 게재확정일: 2016년 3월 14일
2 단독저자



권 상 집

92 지식경영연구 제17권 제1호

Ⅰ.  서론

지식경영 및 창조경제 시대에 조직의 창의력 및 지

식 기반 경쟁력 향상이 최대 화두가 되고 있다. 이에 

따라, 조직 역량을 강화하기 위한 지식공유와 창의적 

아이디어 발굴에 더욱 많은 리더들이 관심을 쏟고 있

다. 이를 위해 상당수 기업들은 구성원들의 창의적 성

과와 학습에 관해 구체적인 보상안을 마련하고 있지

만 정량적 보상으로는 구성원들의 자발적이고 적극

적인 학습 행위를 유발하는데 한계가 존재 한다(배상

욱•윤영삼•한나영, 2009). 

조직 내 구성원 개개인이 보유하고 있는 지식과 창

의성은 조직의 핵심역량인데(권정언•권상집, 2014; 

Nonaka, 1991) 이를 적절히 활용하지 못한다면 조

직은 다양한 환경 변화에 효과적으로 대처할 수 없

고 새로운 시대와 환경에 부합되는 혁신을 창출하기 

쉽지 않다. 아울러, 보상 방안만으로 구성원들의 성

과 및 행위를 이끌어내기 힘들어지자 학계 및 현업에

서는 더 많은 관심이 리더십에 현재 맞춰져 있다(권정

언•권상집, 2015).

기존 연구에서는 구성원들의 지식공유 및 창의성 

향상을 위한 리더의 리더십 행위가 연구되어 왔으나

(Amabile, 1988; Srivastava, Bartol, and Locke, 

2006) 이들 연구는 특정 학생 그룹을 대상으로 하거

나 실험연구를 기반으로 진행했기에 국내 상황에 맞

지 않고 결과를 일반화하는데 한계가 일부 존재했다. 

물론, 지식공유에 있어 개인과 리더의 신뢰 역할이 중

요한 요소로 거론되며 리더십이 지식공유에 영향을 

미친다는 국내 연구도 일부 있었으나(김승용•김병철•
김기흥, 2013) 이는 임파워링 리더십의 효과를 살펴봤

기에 다른 리더십이 동일한 효과를 거둘 수 있는지에 

관해서는 추가적 분석이 필요하다.

특히 최근 카리스마 및 지시적 리더십보다 구성원

들의 의견을 존중하고 이들의 생각을 주의 깊게 반

영하고 헌신하는 리더의 겸손과 겸양이 더욱 강조되

고 있다. 실제로, 지난 10년간 CEO들이 리더십의 화

두로 ‘서번트 리더십’의 필요성을 지속적으로 강조

했으며, 현재도 학계에서는 다양한 연구를 통해 서

번트 리더십의 긍정적 효과를 입증하고 있다(Chen, 

Sharma, Edinger, Shapiro, and Farh, 2011; Van 

Dierendonck, 2011). 

서번트 리더가 최근 조직 내 화두로 등장하는 이유

는 날이 갈수록 조직 문화가 경쟁 위주로 치닫고 구

성원들의 역량과 지식이 높아질수록 리더의 일방적

인 명령과 통제가 한계를 드러내기 때문이다. 서번트 

리더는 조직 구성원을 위한 서번트로 자신을 간주하

고 구성원과의 관계를 부하-상사가 아닌 대등한 관계

에서 이들과의 신뢰를 가장 중요한 요소로 받아들인

다(김창호•차동옥, 2008; 배상욱 외, 2009). 이런 측

면에서 서번트 리더를 경험한 구성원들은 리더를 신

뢰하고 리더와의 협력 수준을 높이기 위해 지식공유

에 적극적이며 새로운 대안을 내놓는데도 능동적으

로 나설 수 있다(권상집, 2015; 김창호•차동옥, 2008). 

특히, 서번트 리더는 과거 일방적인 명령으로 통제하

고 구성원 위에 군림한 리더의 모습과 달리 구성원들

의 성공과 성장을 더욱 중시하기 때문에 조직 구성원

들의 정서적 애착과 몰입을 더 쉽게 유도해낼 수 있는 

장점이 있다. 

기존 연구에서도 서번트 리더십을 통해 구성원들

은 정서적 몰입을 형성하고 창의적 대안을 창출하는 

것으로 알려져 왔다(Coloquitt, Scott, and LePine, 

2007). 아울러 서번트 리더는 구성원들에게 올바른 

방향을 제시하고 조직 구성원들이 지닌 감정을 소

중히 생각하고 그들의 생각을 존중하기에(Bandura, 

Blanchard, and Ritter, 1969; Van Dierendonck, 

2011) 서번트 리더십은 구성원들의 정서적 몰입과 지
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식공유, 창의적 성과를 향상시킬 수 있는 맞춤형 리더

십이라고 할 수 있다.

서번트 리더십의 효과 및 패러다임 전환이 강조

되고 있음에도 불구하고 지금까지 이루어진 지식공

유 및 창의성에 관한 연구는 변혁적 리더십이나 임

파워링 리더십과 관련되어 진행된 연구가 대부분이

다(Chen and Farh, 1999; Srivastava et al., 2006; 

Zhang and Bartol, 2010). 아직까지 서번트 리더십이 

구성원들의 정서적 몰입에 어떤 영향을 미쳐 그들의 

지식공유와 창의적 성과에 영향을 미칠 수 있는지에 

관해 연구한 논문은 거의 존재하지 않는 편이다.

따라서 본 연구에서는 기존 선행 연구 및 논리를 바

탕으로 리더의 서번트 리더십이 매개변수인 조직 구

성원의 정서적 몰입을 토대로 결과변수인 구성원의 

창의성과 지식공유에 어떤 영향을 미치는지 실증분

석을 통해 검증하고자 한다. 이와 같은 맥락에서 본 

연구는 다음의 사항들을 보다 집중적으로 살펴보고

자 한다.

첫째, 리더의 서번트 리더십이 조직 구성원의 지식

공유에 미치는 영향을 실증적으로 분석하고자 한다. 

리더의 겸양을 기반으로 한 행위와 마인드가 실제로 

구성원의 지식공유를 촉진시킨다면 이는 지식경영과 

기존 리더십 연구의 영역을 더욱 확대하는데 기여할 

수 있다.

둘째, 리더의 서번트 리더십이 조직 구성원의 개인 

창의성에는 어떠한 영향을 주는지 그 메커니즘을 분

석하고자 한다. 앞서 언급한대로 기존 리더십 연구는 

대부분 변혁적 리더십과 임파워링 리더십이 개인의 

창의성에 긍정적인 영향을 준다고 강조했을 뿐 서번

트 리더십과 창의성에 관한 연구는 여전히 부족한 편

이다. 서번트 리더의 행위가 실제로 구성원들의 창의

성을 향상시킨다면 이 역시 연구의 이론적 측면, 기업 

현장의 실무적 측면에 기여하는 바가 매우 클 것으로 

판단된다.

셋째, 서번트 리더십이 구성원의 정서적 몰입에 미

치는 영향을 분석하고자 한다. 이를 통하여 리더의 서

번트 리더십과 정서적 몰입간의 관계뿐만 아니라 서

번트 리더십에서 정서적 몰입을 매개로 하는 다양한 

연구 영역 확대 계기를 본 연구가 마련할 수 있을 것

으로 생각한다. 아울러, 정서적 몰입을 매개로 서번트 

리더십과 창의성, 지식공유와의 관계를 탐색하여 서

번트 리더십이 개인과 조직 경쟁력에 어떤 시사점을 

줄 수 있는지 그 의미와 학문적 공헌도를 제시하고자 

한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정

2.1 서번트 리더십의 정의 및 구성요소

서번트 리더십은 조직 구성원에 대한 이해와 배려

를 바탕으로 그들의 성장에 기여하기 위한 리더의 세

심어린 육성과 실행(leadership practice)을 의미한

다(Ehrhart, 2004; Hale and Fields, 2007). 또한, 

Greenleaf(1970)는 자신의 저서에서 ‘자신의 이익

을 넘어서서 타인을 위해 공헌하고 헌신하는 리더십’

으로 서번트 리더십을 설명하고 있다. 즉, 서번트 리

더십은 구성원들의 개인적 요구에 초점을 두어 그들

의 역량이 슬기롭게 발휘될 수 있도록 조직 구성원

들의 모티베이션을 향상시키는 데 초점을 두고 있다 

(Greenleaf, 1970). 

서번트 리더는 구성원들과의 강한 유대관계를 통해 

그들의 조직행동에 긍정적인 영향을 미치며 타인과의 

협업을 강조하여 배려의 문화를 형성하는 데 기여한

다(Owens and Hekman, 2012). 이에 따라, 서번트 

리더십의 구성요소에 대해서도 연구가 진행되었는데 

학자들마다 견해가 조금씩 다르지만 일반적으로 다

음의 6개 요소를 서번트 리더가 갖추어야 할 중요 요

소로 간주하고 있다(Van Dierendonck, 2011). 
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서번트 리더십은 이외에도 경청, 공감, 설득, 사고

의 구상화, 통찰력, 공동체 형성 등 다양한 요소를 핵

심 요소로 고려하고 있다(Laub, 1999; Russell and 

Stone, 2002; Spears, 1995). 서번트 리더십이 위와 

같이 조직의 긍정적인 잠재력을 형성하는데 다양한 

요소를 기반으로 매우 중요한 역할을 하고 있음에도 

불구하고(Walumbwa, Hartnell, and Oke, 2010) 서

번트 리더십에 관한 연구는 주로 측정 문항 수립이나 

개념 구축에 관한 연구가 주류를 이루어 실제 기업 

현장에서 서번트 리더십이 어떤 영향을 미치는지에 

대해서는 더 많은 연구가 필요한 상황이다(Dennis 

and Bcarnea, 2005; Ehrhart, 2004). 이에 따라 본 

연구는 최근 부각되는 서번트 리더십이 기업의 핵심 

경쟁력 요소인 지식공유와 창의성에 어떤 영향을 미

치는지 구성원들의 정서적 몰입을 토대로 보다 자세

히 살펴보고자 한다. 

2.2 서번트 리더십이 지식공유에 미치는 영향

지식공유는 현재와 같이 급변하는 경영 환경 속에

서 상호 학습을 통해 개인의 지식을 더욱 증폭시켜 조

직 내 새로운 지식을 만들어낸다. 지식공유의 개념 자

체가 한명 한명이 창조하거나 습득한 지식을 상대와

의 상호작용을 통해 공유하는 것이기에(김승용 외, 

2013) 기업에서는 지금도 조직 역량을 더욱 강화하

기 위해 지식공유에 노력을 기울이고 있다. 그러므로 

조직 경쟁력의 중요한 원천으로 지식경영이 부각되

는 지금 시점에서(Foss, Minbaeva, Pedersen, and 

Reinholt, 2009; Nonaka, 1994) 이를 활성화시킬 수 

있는 리더의 역할은 모든 조직이 갖추어야 할 필수 과

제이다(Grant, 1996). 즉, 구성원들 간 지식공유는 조

직이 장기적으로 성장하고 학습하여 지식경영을 통해 

성과를 창출하는데 없어서는 안 될 기업의 역량 중 

하나이다.

지식공유를 증진시키는 요인으로 주로 개인 간 긍

정적인 관계 형성이 강조되고 있는데 이 중 서번트 리

더십 역시 지식공유에 영향을 미치는 핵심 요인으로 

고려되고 있다(권상집, 2015; 박문수⋅문형구, 2001). 

서번트 리더십의 구성 요소인 구성원 육성 및 권한

위임, 상대한 대한 수용, 관계 형성, 리더십 역할 공유 

등은 지식공유가 발생할 수 있는 긍정적 여건인 신뢰

구성요소 개념 참고연구

구성원 육성 및 권한 위임
(Empowering & Developing)

조직 구성원들의 역량 향상을 위한 관심 및 육성/
권한위임

Laub (1999)

겸손함 (Humility) 성과 창출 및 역량에 대한 겸손함 Patterson (2003)

진정성 (Authenticity) 자신의 생각 및 감정에 대한 진심어린 일관성 Harter (2002)

상대에 대한 수용
(Interpersonal Acceptance)

상대의 의견이나 제안, 감정을 공유하고 이를 수용하는 
태도

George (2000)

방향성 제시
(Providing Direction)

조직 구성원 및 조직의 성장 방향 제시 및 이를 
내재화시키는 역량

Spears (1995)

책임의식 (Stewardship)
조직에 대한 책임의식 및 관리와 통제가 아닌 리더의 

헌신하려는 의지
Spears (1995)

<표 1> 서번트 리더십의 핵심요소 
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와 유연한 문화 등과 밀접한 관계가 존재한다고 추론

할 수 있다(Brink, 2003). 서번트 리더 자체가 개개인

의 역량을 중시하고 이들의 권한과 책임을 향상시키

기 위해 많은 기회를 제공하기에 조직 구성원들의 지

식공유에 긍정적인 영향을 미친다고 가정할 수 있다. 

가령, Cabrera, Collins, and Salgado(2006)는 구

성원들이 리더 및 동료의 지원적 환경이 구축되어 있

을 때, 지식공유를 보다 활발히 한다고 연구를 통해 

밝힌 바 있다. 즉, 구성원들은 리더가 지원해주고 상

호 논의할 수 있는 여건을 형성해주면 자신이 보유하

고 있는 지식을 상대와 더 활발하게 교환하지만 그렇

지 않은 경우에는 자신의 보유 지식, 기술 등을 상대

와 잘 공유하지 않으려 한다. 이에 따라 조직 내 지식

공유의 활성화 및 강화를 위해서는 효과적인 리더십 

발휘가 더욱 절실하다.

서번트 리더십과 관련된 기존 연구를 살펴보면, 서

번트 리더십은 구성원들의 학습을 촉진시키고 사회

적 교환관계를 증진시킴으로서 배려의 문화(Service 

Climate)를 만들어낸다는 점을 확인할 수 있다

(Hunter et al., 2013). 즉, 구성원들이 상호 자발적으

로 역량을 향상시킬 수 있는 기회를 부여함으로써 조

직 내 의사소통의 횟수가 늘어나고 이는 상호 보유하

고 있는 지식과 정보를 공유하는 기회가 증가하여 결

과적으로 조직 내 구성원들 간 지식공유를 확대하

는데 긍정적인 영향을 미친다고 볼 수 있다(Cabrera 

and Cabrera, 2005). 

그러므로 기존 선행 연구의 논리를 바탕으로 정리

할 때, 서번트 리더십은 구성원의 역량 향상을 위해 

권한을 나눠주고 이들의 의사결정 및 의사소통에 대

해 세심한 배려를 아끼지 않는다. 특히, 서번트 리더는 

구성원들에게 개인주의가 아닌 공동체 형성(Building 

community)을 항상 강조한다(Spears, 1995). 아울

러, 서번트 리더는 성과 창출의 공로를 자신의 몫으로 

여기지 않고 공동체에게 돌리며, 항상 조직 구성원들

이 단합된 조직력을 발휘할 것을 요구한다. 이러한 리

더의 영향 하에 있는 구성원들은 자신의 직무를 열심

히 수행하기 위해 다른 이들과의 커뮤니케이션을 적

극적으로 진행하여 지식공유를 보다 활발히 촉진한

다고 가정할 수 있다. 따라서 기존 연구 내용을 바탕

으로 본 연구는 다음의 첫 번째 가설을 수립하였다. 

[가설 1] 서번트 리더십을 높게 지각할수록 구성원들의 

지식공유도 높을 것이다.

2.3 서번트 리더십이 창의성에 미치는 영향

지식경제와 창의경제 등의 용어가 보편화되면서 기

업의 창조적 파괴 과정은 전반적으로 더욱 속도가 빨

라지고 있다(권정언, 2011). 이에 따라 구성원들이 지

닌 창의력을 극대화하려는 기업의 노력은 한층 강화

되고 있다. 창의성은 학계에서도 학자마다 보는 관

점에 따라 다양한 정의가 수립되고 있지만 보편적으

로는 새롭고 유용한 아이디어라고 창의성을 규정하

고 있다(Amabile, 1988). 즉, 기업의 혁신적인 결과물

을 위한 참신하고 도움이 될 수 있는 아이디어를 창의

성으로 규정하고 학계에서도 어떻게 해야 조직 구성

원들의 창의성을 향상시킬 수 있을지에 대한 연구가 

진행되고 있다(Amabile, 1988; George and Zhou, 

2001). 

창의성에 영향을 미치는 주요 요인을 탐색하던 학

문적 흐름은 초기 개인의 타고난 역량에 중점을 두었

다. 그 후 점차적으로 조직 환경, 리더십 등의 요소가 

구성원들의 창의성 발휘에 더욱 중요한 영향을 미친

다는 점을 확인하면서(George and Zhou, 2001) 학

계에서도 리더십과 창의성 관련 연구를 더욱 활발하

게 추진하고 있다. 그 중에서도 가장 중요한 점은 조

직에서 참신한 아이디어가 도출될 경우 이를 외면하

거나 무시하지 않고 북돋는 환경이 손꼽히고 있다

(Amabile, 1996). 이로 인해 리더십 및 창의성을 연
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구하는 학자들은 리더의 격려와 지지가 구성원들의 

창의성 증진에 가장 중요한 영향을 미친다고 강조하

고 있다. 이에 따라 격려와 지지를 중요한 요소로 고

려하는 서번트 리더십 역시 창의성에 어떠한 영향을 

줄지에 대해 학계에서도 점차적으로 관심을 갖기 시

작했다. 

서번트 리더가 개인의 의견을 존중해주고 한명 한

명의 역량을 북돋기 위해 노력을 하면 구성원들은 과

업에 대해 더 많은 고민을 하고 직무를 보다 효과적

으로 수행하기 위한 대안 창출에 더 깊이 몰입한다

(Cohen-Meitar, Carmeli, and Waldman, 2009). 

창의성은 본질적으로 고객의 요구 사항 또는 조직 내 

직면한 문제를 해결하기 위해 유용하면서도 기존과 

다른 대안을 내포하고 있다(Amabile, 1988). 서번트 

리더는 구성원들의 의견 및 대안을 신중히 판단하며, 

구성원들과 조직 이해관계자들의 니즈에 더욱 귀를 

기울이기에(Kim, Dansereau and Kim, 2002) 구성

원들은 자신의 조직 발전을 위해 보다 적극적으로 참

신한 문제해결 방안을 고민할 수 있다. 

창의성 발휘에 있어서 학계에서도 일관되게 리더의 

격려와 지지, 자유로운 분위기와 자율성, 권한위임 등

의 요소가 긍정적인 영향을 미친다고 강조하고 있다

(Amabile, Schatzel, Moneta, and Kramer, 2004; 

Leonard and Swap, 1999; Scott and Bruce, 1994). 

서번트 리더십이 구성원들을 존중하고 상대에 대한 

의견수용을 중시하고 이를 독려하기에 서번트 리더십 

역시 창의성에 긍정적인 영향을 미친다고 추론할 수 

있다. 

또한, 서번트 리더십은 일정 부분 임파워링 리더십

이 갖고 있는 장점과도 교차되는 특성을 갖고 있다. 

예를 들어 서번트 리더는 구성원들에게 임파워먼트

와 업무의 자율성을 부여하면서 그들의 역량이 발전

될 수 있도록 세심히 신경 쓴다(Greenleaf, 1970). 이

에 따라 구성원들이 편하게 의견을 제시하는데 우호

적인 심리적 안정감을 증진시키는데도 서번트 리더십

은 매우 효과적이다(권정언⋅권상집, 2014). 이상의 내

용을 바탕으로 관련 선행 연구를 토대로 본 연구는 

다음의 두 번째 가설을 도출하였다. 

[가설 2] 서번트 리더십을 높게 지각할수록 구성원들의 

창의성도 높을 것이다.

2.4 정서적 몰입의 매개효과

서번트 리더십은 자신이 아닌 타인을 위해 노력하

고 구성원들을 우선순위로 두어 그들의 욕구를 만족

시키기 위해 헌신하는 리더십이다(Greenleaf, 1970). 

서번트 리더십의 주요 구성 요소는 공감, 경청, 성장

을 위한 노력, 구성원과의 공감대 형성, 공동체의식 

등이 손꼽히고 있는데(윤대균⋅장병주, 2006; Spears, 

1998) 이들 요소는 구성원들의 정서적인 안정감을 강

화시킬 뿐만 아니라 몰입을 촉진시키는데 효과적이다

(Seo, Barrett, and Bartunek, 2004). 

정서적 몰입은 구성원들의 직무 수행을 통해 그들

이 겪는 리더와의 경험을 토대로 형성되는 것이 일

반적이다(Mowday, Porter, and Steers, 1982). 그

러므로 정서적 몰입을 유도하는 요인 중에서 중요

한 우선순위로 리더의 세심한 배려가 손꼽히고 있다

(DeCottis and Summers, 1987). 서번트 리더십이 

구성원들 간 지식공유와 정서적 몰입을 촉진시킬 수 

있는 것도 서번트 리더의 공동체의식 강조와 결속력

을 통한 팀워크와 협력이 구성원들의 직무 역량과 자

기계발을 독려할 수 있기 때문이다(배상욱 외, 2009). 

서번트 리더의 의식과 행동을 통해 구성원들은 

조직에 대해 애착을 갖고 조직과 개인이 갖는 목

표, 비전을 일치시키기 위해 더 많이 몰입하게 된다

(Morgan and Hunter, 1994). 특히, 서번트 리더십은 
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리더와 구성원과의 관계를 수직이 아닌 대등한 수평

적 관계로 규정하고 자율적으로 상호 토론하고 논의

하면서 결정된 사안에 대해 같이 협력해서 문제를 해

결해나가도록 강조한다(김창호⋅차동옥, 2009). 이를 

통해 구성원들은 자신의 조직에 대한 감정적 몰입을 

더 높이 느끼고 다른 구성원들을 위해 좀 더 능동적

이고 자발적으로 상호 협력을 취한다(Deluga, 1994). 

그 결과, 서번트 리더십에 의해 조직에 대한 애착과 정

서적 몰입이 높아진 구성원들은 문제 해결을 위한 공

동체의식을 경험하고 지식공유에 더욱 협력적으로 나

설 가능성이 크다. 

과업을 성공적으로 마무리하기 위해서는 구성원 각

자가 과업에 대해 명확하게 이해하고 방향을 설정하

는 것도 중요하지만 자신들이 보유하고 있는 해당 분

야 전문성 및 지식을 과감하게 공유해야 보다 쉽게 문

제를 해결할 수 있다(김문주⋅윤정구, 2012). 정서적 몰

입이 높아진 구성원들은 팀 구성원들과 지식을 공유

하면 복잡한 환경 속에서 서로 다른 이슈가 발생했

을 때에도 공동의 대응이 보다 쉽다. 왜냐하면 지식

공유를 통해 구성원들은 과업에 대해 공동의 대응체

계를 갖추고 보다 다양화된 지식을 함께 습득함으로

써 문제해결을 상호 협력적으로 도울 수 있기 때문이

다(Lim and Klein, 2006; Mohammed, Klimoski, 

and Rentsch, 2000). 이를 통해 본 연구는 정서적 

몰입의 매개를 기본으로 세 번째 가설을 다음과 같이 

설정하였다.

[가설 3] 리더의 서번트 리더십과 구성원들의 지식공유 

간의 긍정적(+) 관계는 구성원들의 정서적 몰입에 의해 

매개될 것이다. 

앞서 언급한 바와 같이 서번트 리더십이 강조하는 

성장 지원과 공동체의식 형성, 리더의 헌신은 구성원

들이 조직에 대해 느끼는 애착 및 정서적 몰입을 높이

는데 긍정적인 역할을 한다. 더 나아가 서번트 리더에 

의해 정서적 몰입을 형성한 구성원들은 문제를 해결

하기 위해 지식을 공유하고 새로운 환경에서 더 다양

한 아이디어를 도출하기 위해 노력하게 된다. 서번트 

리더에 의해 성장 욕구에 관심을 갖게 된 구성원들은 

보다 진취적으로 문제해결에 나서기 위해 조직에 몰

입하고 급변하는 환경 속 새로운 문제에 직면해서도 

이를 해결하기 위해 노력을 기울인다. 

기존 연구에서도 몰입도가 높은 구성원들은 지식

과 기술을 향상시켜서 새로운 문제해결 방안을 제안

하여 창의적 성과를 도출하는 것으로 강조되어 왔

으며(Brodbeck and Greitemeyer, 2000), 구성원

들이 조직 내에서 심리적 안정감을 형성할 때 직면

한 문제에 보다 창의적으로 접근한다는 의견도 꾸준

히 제시되고 있다(Edmondson, 1999; Rego, Sousa, 

Marques, and Cunha, 2012). 국내 연구에서도 리더 

및 구성원과의 상호 관계와 조직에서 공유한 긍정적

인 심리는 개인 창의성을 높이는데 유의미한 영향을 

준다고 제시되면서(김은실⋅백윤정, 2014) 서번트 리더

십에 의해 정서적으로 안정감을 갖고 몰입이 높아진 

구성원들은 창의적인 대안을 보다 적극적으로 제시할 

가능성이 크다. 

기존 연구를 바탕으로 구성원들이 느끼는 높은 정

서적 몰입은 서번트 리더십의 종속변수이자 개인 창

의성에는 긍정적인 영향을 주는 선행 요인으로 작용

하면서 두 변수 사이를 매개한다고 볼 수 있다. 그러

므로 서번트 리더십과 정서적 몰입, 개인 창의성과 관

련된 본 연구의 네 번째 가설은 다음과 같다.

[가설 4] 리더의 서번트 리더십과 구성원들의 개인 창의

성 간의 긍정적(+) 관계는 구성원들의 정서적 몰입에 의

해 매개될 것이다. 
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Ⅲ. 연구 설계

3.1  연구 절차 및 표본 특성 

본 연구는 국내 스포츠 캐주얼 업종에 종사하는 중

견기업을 대상으로 설문을 진행했으며, 설문은 해당 

기업의 인사 담당자를 중심으로 진행되었다. 모든 설

문 문항은 기존 연구를 통해 검증이 된 문항을 국문

으로 수정하여 구성했으며, 전문가들의 검토를 통해 

문항을 완료하였다(권상집, 2015). 설문은 본 연구의 

측정항목인 서번트 리더십과 매개변수인 정서적 몰입, 

종속변수인 지식공유와 창의성, 기타 통제 변수로 고

려되는 항목들을 포함하였다.

설문 대상자는 모두 해당 중견기업에 근무 중인 정

규직 구성원들을 대상으로 진행하였다. 연구 절차는 

다음과 같다. 첫 번째, 팀원급 구성원들은 모두 자신

의 팀장들의 리더십 스타일을 서번트 리더십 항목을 

통해 측정하였고 그 뒤에 자신들의 정서적 몰입 수준

을 측정하였다. 두 번째, 팀장들은 자신들이 이끌고 

있는 구성원들의 지식공유 정도와 개인 창의성을 측

정하여 항목 간에 발생할 수 있는 동일방법 편의를 제

거하는데 주력하였다(Podsakoff, MacKenzie, Lee, 

and Podsakoff, 2003). 

설문은 총 261명의 해당 기업 정규직 구성원들에게 

배분하여 213명의 설문을 확보, 전체 설문 응답률은 

81.6%를 구성하였다. 설문 응답자의 평균 연령은 34

세였으며, 남성 응답자가 146명, 여성 응답자가 67명

으로 구성되었다. 설문 대상자의 해당 기업 평균 재직 

연한은 5.15년을 기록하였고 응답자의 88%가 대학졸

업 이상의 학력을 기록하고 있었다. 

3.2  변수 측정 

3.2.1. 서번트 리더십  

본  연구의  독립변수인  서번트  리더십은 

Ehrhart(2004)가 활용한 8개 문항을 토대로 진행했

으며, 서번트 리더십은 리커트 5점 척도를 통해 측정

하였다(1=전혀 그렇지 않다~5=매우 그렇다). 본 연구

에 활용된 서번트 리더십의 예시 문항은 다음과 같다. 

“나의 리더는 부서 내 구성원들과 의미 있는 관계를 

형성하는데 시간을 할애한다.”, “나의 리더는 중요한 

의사결정을 진행할 때 부서 구성원과의 합의를 중시

한다.”, “나의 리더는 권위적이지 않고 부서 구성원들

과 동등한 수준에서 동료의식을 공유한다.” 등이다. 

3.2.2 정서적 몰입

본 연구에서 서번트 리더십과 지식공유, 창의성 사

이를 매개할 변수로 고려한 정서적 몰입은 조직 구성

원들이 갖는 조직에 대한 소속감과 애착 수준을 의미

한다. 정서적 몰입은 Meyer and Allen(1991)이 개발

한 문항 6개를 활용하였으며, 리커트 점수는 5점 척

도로 측정하였다(1=전혀 그렇지 않다~5=매우 그렇

다). 정서적 몰입의 예시 문항은 “나는 우리 조직에 대

한 감정적 애착이 느껴지지 않는다.”, “나는 우리 조직

의 문제를 나의 문제로 생각한다.” 등이다.

3.2.3 지식공유

본 연구의 첫 번째 종속변수인 지식공유는 Hooff 

and Ridder(2004) 및 Hooff and Weenen(2004)

의 연구에서 활용된 5개 문항을 이용하여 측정하였

다. 점수 척도는 리커트 5점 척도를 활용했으며(1=전

혀 그렇지 않다~5=매우 그렇다), 지식공유의 예시문

항으로는 “해당 구성원은 새로운 것을 배웠을 때, 부

서 내 구성원들에게 이를 알려준다.”, “해당 구성원은 

부서 내 구성원들에게 자신이 보유한 정보를 공유한

다.”, “해당 구성원은 다른 이가 질문하면 자신이 보유

한 정보를 알려준다.” 등이다. 
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3.2.4 개인 창의성 

본 연구의 두 번째 종속변수인 개인 창의성은 기

존 연구에서 많이 활용된 Scott and Bruce(1994) 및 

Zhou and George(2001)의 측정문항을 이용하여 6

개 문항을 통해 측정하였다. 본 연구에서 사용한 개인 

창의성 점수 척도는 리커트 5점 척도를 이용하였다

(1=전혀 그렇지 않다~5=매우 그렇다). 개인 창의성을 

확인하는 문항은 “해당 구성원은 성과를 향상하기 위

해 새롭고 실용적인 아이디어를 제안한다.”, “해당 구

성원은 조직이 직면한 문제에 대해 새로운 해결 방안

을 제안한다.” 등으로 구성되어 있다. 

3.2.5 통제변수  

본 연구는 기존 연구를 토대로 인구통계학적 변수

들을 통제변수로 고려하였다(Hunter et al., 2013; 

Shin and Zhou, 2003). 통제변수로는 설문 응답자의 

연령, 재직근무 연한, 학력, 직급 등이 포함되었으며, 

이들 변수는 본 연구의 실증분석 시 통제변수로 처리

하여 본 연구의 주요 변수들이 미치는 영향을 보다 

엄정하게 파악하고자 하였다. 

변수 적재량 설명된 총분산 고유값 KMO 검정 신뢰계수

서번트 리더십

문항 1 .738

63.50 5.808 .892 .917

문항 2 .844

문항 3 .842

문항 4 .826

문항 5 .786

문항 6 .742

문항 7 .781

문항 8 .808

정서적 몰입

문항 1 .752

65.03 3.902 .889 .890

문항 2 .826

문항 3 .851

문항 4 .824

문항 5 .760

문항 6 .752

지식공유

문항 1 .875

71.43 3.572 .867 .899

문항 2 .807

문항 3 .878

문항 4 .840

문항 5 .823

개인 창의성

문항 1 .845

68.47 4.108 .866 .907

문항 2 .879

문항 3 .899

문항 4 .808

문항 5 .719

문항 6 .804

<표 2> 신뢰성 및 타당성 분석
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Ⅳ. 연구 결과 

4.1 문항의 신뢰도 및 타당도 

본 연구의 실증 분석을 진행하기에 앞서 본 연구에

서 측정할 문항의 신뢰도와 타당도를 분석하였다. 신

뢰도 분석은 선행 연구에서 확립된 기준들을 토대로 

진행했으며, Cronbach’s α 값은 0.6 이상일 경우 측

정 항목의 유효성이 있다고 판단했다. 또한 본 연구에

서 활용한 측정문항은 해외 연구에서 검증된 문항을 

사용하긴 했으나 번역 및 수정을 통해 문항을 활용했

기에 타당도 분석은 주성분 및 Varimax 방식에 의한 

탐색적 요인분석을 진행하였다. 아울러, 타당도 기준

은 요인 적재량 0.6 이상, 설명된 총분산 60% 이상, 

요인 수 결정 기준은 고유값 1 이상으로 고려하였다

(권정언⋅권상집, 2015; 김현진⋅설현도, 2014). 

또한, 추가적으로 변수 간의 편상관을 확인하는 

KMO 검정은 변수 숫자와 케이스 숫자의 적절성

을 나타내는 표본적합도를 의미하는데 일반적으로 

KMO 값이 0.5보다 크면 요인분석을 실시하는데 적

합하고 값이 클수록 표본적합도가 훌륭한 측정 문항

이라고 할 수 있다. 본 연구는 그러므로 적재량, 총분

산, 고유값 외에 KMO 검정을 추가적으로 진행하였

다. 

본 연구에서 활용된 문항들에 대한 타당도와 신뢰

도를 분석한 결과, 모든 항목이 적재량, 설명된 총분

산, 고유값, KMO 검정, 신뢰계수에서 기준치를 넘어 

신뢰성과 타당성이 있다는 점을 확보하였다. 이를 바

탕으로 본 연구는 변수간의 기술통계 및 상관관계를 

추가적으로 분석하였다. 

4.2 기술통계 및 상관관계 

<표 3>은 본 연구의 설문에 응답한 응답자들의 연

령, 학력, 직급, 근속연한 등 주요 통제 변수와 본 연구

의 관심사항인 항목 간의 기술통계 및 상관관계를 제

시하였다. 분석 결과, 본 연구의 주요 변수와 통제 변

수간의 관련성은 적어 통제 변수가 본 연구에 미칠 영

향이 거의 없음을 잠정적으로 추론할 수 있다. 이를 

기반으로 본 연구는 회귀분석을 통해 가설 검증을 진

행하였다. 

변 수 평 균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7

1. 연령 34.0 7.26 1

2. 학력 2.85 .63 .27** 1

3. 직급 1.69 1.13 .53** .13 1

4. 근속연한 5.15 3.17 .75** .14* .50** 1

5. 서번트 리더십 3.61 .72 .15* -.03 .22** .11 1

6. 정서적 몰입 3.54 .62 .17* -.02 .26** .22** .42** 1

7. 지식공유 3.61 .78 .27** -.07 .30** .27** .59** .53** 1

8. 개인 창의성 3.58 .74 .26** -.09 .28** .27** .55** .65** .78**

* p<.05, ** p<.01

* 학력(고졸=1, 초대졸=2, 대졸=3, 대학원졸=4), 직급(대리 이하=1, 과장=2, 차장=3, 부장=4)

<표 3> 기술통계 및 상관관계  
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4.3 가설 검증 

독립변수인 서번트 리더십이 종속변수에 미치는 영

향과 함께 정서적 몰입의 매개효과 검증을 파악하

기 위해 본 연구는 위계적 회귀분석을 실시하였다. 

위계적 회귀분석은 일반적으로 가장 많이 활용되는 

Baron and Kenny(1986)의 방식을 준용하였다. 이

에 따라 1단계에서는 독립변수인 서번트 리더십이 매

개변수인 정서적 몰입에 미치는 영향을 분석하기 위

해 통제변수를 포함, 분석을 진행하였으며, 2단계에

서는 서번트 리더십이 종속변수인 지식공유와 창의성

에 미치는 영향을 살펴보기 위해 회귀분석을 진행하

였다. 그리고 마지막 3단계에서 독립변수와 매개변수

를 포함하여 종속변수에 미치는 영향을 분석, 정서적 

몰입이 본 연구의 서번트 리더십과 지식공유, 서번트 

리더십과 창의성 사이를 매개하고 있는지 살펴봤다

(Holye and Smith, 1994). 

<표 4>와 <표 5>에서 확인할 수 있듯이 서번트 

리더십은 지식공유(β=.58, p<.01)와 창의성(β=.51, 

p<.01)에 긍정적인 영향을 유의수준 내에서 발휘하

는 것으로 확인되었다. 아울러, 서번트 리더십은 본 연

구의 매개변수인 정서적 몰입(β=.33, p<.01)에도 긍

정적인 영향을 미치고 있었다. 즉, 위계적 회귀분석 결

과 본 연구가 수립한 가설 1과 2 모두 타당함을 확인

할 수 있었다. 또한, 서번트 리더십과 지식공유에 대

한 정서적 몰입의 매개효과 분석 결과, 매개변수인 정

서적 몰입은 지식공유(β=.38, p<.01)와 창의성(β=.57, 

p<.01)에 모두 유의한 수준에서 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 

이에 따라, 서번트 리더십이 지식공유와 창의성에 

미치는 직접 효과는 모두 줄어들어(지식공유: β=.58 

→ β=.46, 창의성: β=.51 → β=.33) 본 연구의 매개변

수인 정서적 몰입이 독립변수인 서번트 리더십과 종

속변수인 지식공유, 창의성 사이를 부분 매개하고 있

다는 점을 확인할 수 있다. 위계적 회귀분석의 상세 

결과는 <표 4>와 <표 5>를 통해 간략히 정리하였다. 

독립변수 1단계: 정서적 몰입 2단계: 지식공유 3단계: 지식공유

연령 -.01 .01 .01

학력 -.03 -.12 -.11

직급 .07 .06 .04

근속연한 .03 .03 .02

서번트 리더십    .33**    .58** .46**

정서적 몰입 .38**

F   9.94** 23.85** 26.92**

R2 .23 .41 .48

Adjusted R2 .20 .39 .46

∆R2    .07**

주) n=213, * p<.05, ** p<.01

<표 4> 지식공유에 대한 위계적 회귀분석 
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위계적 회귀분석을 통해 종속변수에 미치는 서번트 

리더십의 효과와 매개변수의 효과를 검증할 수 있었

지만 보다 엄격한 통계적 유의성 검증을 위해 Sobel 

Test를 추가적으로 실시하였다. Sobel Test는 위계적 

회귀분석을 통한 매개효과 검증에 관해 효과적인 보

완 방법으로 알려져 있으며 사회심리학 및 인사조직 

분야 연구에서 널리 활용되고 있다(Jong, Song, and 

Song, 2013; Preacher and Hayes, 2004). 

Sobel Test는 검정 결과 소수점 셋째자리의 값이 

1.96 이상일 때 신뢰도 95% 내에서 독립변수와 종속

변수 사이에서 매개변수가 두 변수 사이를 긍정적으

로 매개한다고 판단한다. 따라서 위계적 회귀분석 결

과에서 매개효과 검증이 되었더라도 Sobel Test 값이 

1.96 이상이 나와야 보다 정확한 매개효과가 존재한

다고 결론내릴 수 있다(Sobel, 1982). 

본 연구에서 <표 6>을 통해 분석한 결과 서번트 리

더십 → 정서적 몰입 → 지식공유, 서번트 리더십 → 

정서적 몰입 → 개인 창의성 모두 유의수준 하에서 매

개효과가 이루어지고 있다는 점을 재차 확인할 수 있

었다(지식공유 Zab = 3.99, 창의성 Zab = 5.05). 그러

므로 리더의 서번트 리더십 행위는 구성원들의 정서

적 몰입에 영향을 미쳐 지식공유와 구성원의 개인 창

의성에 긍정적인 영향을 미친다고 본 연구의 결론을 

내릴 수 있다. 

독립변수 1단계: 정서적 몰입 2단계: 개인 창의성 3단계: 개인 창의성 

연령 -.01 .01 .01

학력 -.03 -.14 -.12*

직급 .07 .05 .01

근속연한 .03 .04 .02

서번트 리더십    .33** .51**    .33**

정서적 몰입    .57**

F   9.94** 19.78** 34.56**

R2 .23 .37 .54

Adjusted R2 .20 .35 .53

∆R2    .17**

주) n=213, * p<.05, ** p<.01

<표 5> 개인 창의성에 대한 위계적 회귀분석 

관계 a (Sa) b (Sb) Zab p

서번트 리더십 → 정서적 몰입 → 지식공유 .33 (.05) .38 (.07) 3.99 .00

서번트 리더십 → 정서적 몰입 → 개인 창의성 .33 (.05) .57 (.06) 5.05 .00

<표 6> 매개효과 검증 (Sobel Test)
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Ⅴ. 결론

5.1 학문적 공헌도 및 실무적 시사점 

최근 들어 서번트 리더십에 대한 관심이 늘고 있지

만 변혁적 리더십, 임파워링 리더십에 비해 서번트 리

더십에 대한 연구는 부족한 것이 사실이다(권상집, 

2015). 사실 서번트 리더십이 지닌 비전, 정직함, 엄격

함, 구성원과의 신뢰, 다른 사람에 대한 배려, 공동체 

정신, 임파워먼트 등의 요소는 여러 가지 긍정적인 영

향을 미치는데 효과적인 역할을 한다(Covey, 1996; 

Kouzes and Posner, 1995; Pollard, 1996). 본 연구

는 서번트 리더십의 이러한 장점을 감안, 정서적 몰입

과 창의성, 지식공유와 관련된 실증 분석을 진행, 다

음과 같은 학문적 공헌도를 제시하는데 기여했다.

본 연구는 서번트 리더십이 정서적 몰입을 통해 지

식공유와 창의성에 긍정적인 영향을 준다는 점을 국

내 중견기업을 대상으로 한 실증연구를 바탕으로 입

증했다. 아울러, 서번트 리더십은 지식공유와 창의성

에 직접적으로 긍정의 영향을 미쳤다. 선행 연구에

서는 서번트 리더십이 미치는 긍정의 조직문화 형성

에 초점을 둔 것이 대부분이었으나(Ehrhart, 2004; 

Joseph and Winston, 2005; Sendjaya and Pekerti, 

2010) 본 연구는 실제적으로 기업의 성과를 높이는데 

중요한 역할을 하는 지식공유와 창의성에도 서번트 

리더십이 매우 효과적인 점을 밝혀, 기존 서번트 리더

십 연구 영역을 한층 더 확대시키는데 기여했다.

아울러, 정서적 몰입은 과거 비이성적인 감정의 부

분으로 조직성과에 도움이 되지 않는다는 주장이 제

시된 적이 있으나(Muchinsky, 2000) 본 연구는 오

히려 서번트 리더가 구성원의 긍정적인 감정을 고취

시켜 정서적 몰입을 높이는 것이 실제 지식공유와 창

의성에 영향을 줄 수 있다는 점을 제시하여 긍정적인 

심리 상태가 기업의 성과에 매우 중요하다는 점을 추

가로 입증하는데 기여했다. 긍정심리자본 이라는 말

이 최근 더욱 중요시되고 있는데 본 연구는 구성원들

이 조직에 대해 애착을 갖는 정서적 몰입과 같은 긍

정의 심리 상태가 창의성과 지식공유에 매우 결정적

인 영향을 준다는 점을 밝혀 창의성, 지식 공유에 미

치는 중요 심리 요인을 추가로 밝혔다(김은실⋅백윤정, 

2014). 

이러한 학문적 공헌도를 토대로 한 본 연구의 실무

적 시사점은 다음과 같다.

첫째, 조직학습 또는 학습조직이 강조되고 있는 현 

추세에 조직의 지식공유를 활성화시킬 수 있는 방안

은 리더의 진심어린 서번트 리더십 행위라는 점을 본 

연구는 시사하고 있다. 아울러, 서번트 리더십을 공유 

또는 경험한 구성원들은 리더가 서번트 리더십을 많

이 행사할수록 조직에 대한 몰입까지 높아진다. 이에 

따라 기업에서 벌어지는 다양한 리더십 교육에서 리

더의 신뢰 및 솔선수범, 공동체의식 형성을 강조하는 

서번트 리더십에 대한 교육을 보다 강화해야 한다. 

둘째, 창조경제 시대와 함께 어디를 가나 조직의 혁

신, 개인의 창의성이 강조되고 있다. 그러나 항상 아쉬

운 점은 창조와 창의를 어떤 특정 교육 방법 및 프로

세스 도입을 통해 학습될 수 있는 것으로 현재 국내 

기업들은 인식하고 있다. 구성원들이 긍정적으로 조

직에 대한 애착을 형성하고 몰입도가 높은 상태에 도

달하면 기존보다 자신들이 갖고 있는 잠재력을 더욱 

발휘, 창의적인 아이디어를 내놓을 수 있다. 그러므로 

향후 기업은 성과 향상 및 혁신을 위해 구성원들의 긍

정적인 심리 형성을 보다 활발히 유도할 수 있는 리더

의 서번트 리더십 형성 및 문화 구축 방안에 힘을 쏟

아야 한다.

셋째, 본 연구는 리더십의 스킬보다 리더로서 갖춰

야 할 섬세한 배려의 마인드가 더욱 필요하다는 점을 
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현실적으로 제시한다. 리더십에 보다 밀접히 관련되어 

살펴보면 현재 대다수 기업들의 리더십 교육은 특정 

스킬, 특정 직무등급에 따라 요구되는 역량을 학습하

는 것이 사실이다. 그러나 그런 리더십 개발은 언제나 

성공이 아닌 실패로 끝나는 경우가 대부분이다(이관

웅, 2006). 관리의 문화, 통제의 문화로는 서번트 리

더십이 향상될 수도 없고 조직에서 구성원들이 정서

적 몰입을 느끼지도 못한다. 그러므로 서번트 리더십

을 리더들이 더욱 슬기롭게 발휘할 수 있도록 기업 리

더십 교육의 전환점은 스킬에서 마인드 교육으로, 조

직문화는 신뢰 형성과 수평적인 커뮤니케이션을 보다 

세심하게 강화하는 방향으로 수립해야 한다. 

넷째, 본 연구의 설문 대상인 스포츠 캐주얼 분야

는 업계 전반적으로 구성원들의 연령이 젊고 업계 트

렌드가 제조업에 비해 보다 빠르게 전환되어 구성원

들의 지식공유와 창의성과 같은 요소를 더욱 중시하

고 있다(권상집⋅차길영⋅장현준, 2014). 본 연구는 젊은 

조직, 업계 트렌드가 빨리 전환되는 스포츠 캐주얼 분

야의 경영진들에게도 서번트 리더십 발휘가 결국 조

직의 핵심 경쟁력인 지식공유와 창의성 증대에 보다 

기여할 수 있음을 중요한 실천적 지혜로 전하고 있다.

5.2 연구의 한계 및 향후 연구방향 

본 연구는 다양한 학문 및 실무적 시사점을 제시했

음에도 불구하고 다음과 같은 연구의 한계가 존재, 향

후 연구에서는 이러한 점을 보완하여 더욱 차별화된 

서번트 리더십 연구를 진행해야 할 것이다.

첫째, 본 연구는 국내 스포츠 캐쥬얼 기반 중견기

업 한 곳을 대상으로 표본을 추출했기에 표본의 대표

성이 결여되어 연구결과를 다양한 산업, 다양한 분야

로 일반화시키는데 어려움이 따른다. 본 연구의 이러

한 한계는 향후 연구에서 좀 더 산업 및 기업을 다양

화시켜 실증 연구를 진행하면 더 나은 연구 결과로 거

듭하는데 도움이 될 것이다.

둘째, 본 연구 결과는 일정 시점에서 단 한 번 조사

로 진행된 횡단적 자료(Cross-sectional data)이기에 

다른 기간, 다른 시점에서 동일한 결과가 나올지는 확

신할 수 없다. 연구의 정확성을 기하려면 시간에 걸친 

종단적 연구를 통해 서번트 리더십이 지식공유와 창

의성, 정서적 몰입에 미치는 효과를 재분석해야 한다.

셋째, 서번트 리더십이 미칠 수 있는 다양한 매

개 또는 조절 변수를 포함하지 못했다. 서번트 리더

십은 분명 조직문화, 팀 효과성 등 다양한 요인에 

영향을 미친다(Hu and Liden, 2011; Irving and 

Longbotham, 2007; Peterson, Galvin, and Lange, 

2012). 본 연구에서 매개 변수로 고민한 정서적 몰입 

이외 다양한 변수를 추가로 분석한다면 지식공유와 

창의성에 영향을 줄 수 있는 잠재적 변수를 더 많이 

밝혀낼 수 있을 것이다.

넷째, 본 연구는 설문을 기반으로 실증 연구를 진

행하다보니 변수 간의 과학적인 인과관계를 입증하지 

못했다. 해외 유명 학술지는 이미 기업 구성원 외에 

대학생들을 대상으로 리더십이 미치는 효과와 심리적

인 감정 등에 대해 폭넓은 실험 연구를 진행한 논문

을 게재하고 있다. 이는 변수 간의 관계를 과학적으로 

살펴보고 인과관계의 실마리를 제시하는데 실험 연

구가 가장 적합하기 때문이다. 향후 연구에서는 서번

트 리더십이 미치는 긍정적인 효과를 국내 학교 및 기

업 조직으로 연구 범위를 확대, 실험 연구를 통해 서

번트 리더십이 주는 효과가 실험 참가자들의 긍정적

인 행동 및 반응을 실제 유발하는지 살펴봐야 할 것

이다. 만약, 국내에서 진행된 실험 연구에서도 서번트 

리더십이 변함없이 긍정적인 영향을 보이고 있다면 

기업 및 학교의 리더들에게 미치는 실천적 시사점은 

지금보다 더욱 커질 것이다. 
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변  인 문    항

서번트 리더십

1. 나의 리더는 부서 내 구성원들과 의미 있는 관계를 형성하는데 시간을 할애한다.

2. 나의 리더는 중요한 의사결정을 진행할 때 부서 구성원과의 합의를 중시한다.

3. 나의 리더는 구성원들의 업무 외적 문제, 책임에 대해서도 신경을 써준다.

4. 나의 리더는 권위적이지 않고 부서 구성원들과 동등한 수준에서 동료의식을 공유한다.

5. 나의 리더는 구성원들의 자기 개발을 가장 중요한 우선순위로 생각한다.

6. 나의 리더는 가능한 팀원을 돕기 위한 방안을 모색하는데 최선을 다한다.

7. 나의 리더는 구성원들이 공동체 의식을 갖고 서로 협력하도록 격려한다.

8. 나의 리더는 의사결정을 내릴 때 팀원들의 노력이나 고민을 깊이 고려한다.

정서적 몰입

1. 나는 우리 조직의 문제를 나의 문제로 생각한다.

2. 나는 우리 조직에서 나의 커리어를 형성하는 것이 매우 기쁘다.

3. 나는 우리 조직에 대해 소중한 의미를 느낀다.

4. 나는 우리 조직에 대해 강한 소속감을 느끼지 못한다.

5. 나는 우리 조직에 대한 감정적 애착이 느껴지지 않는다.

6. 나는 조직 밖에 있는 사람들과 우리 조직 문제에 관해 토론하는 것을 즐긴다.

지식공유

1. 해당 구성원은 새로운 것을 배웠을 때 부서 내 구성원들에게 이를 알려준다.

2. 해당 구성원은 부서 내 구성원들에게 자신이 보유한 정보를 공유한다.

3. 해당 구성원은 부서 내 구성원들에게 자신이 보유한 스킬(기술, 기능, 방법 등)을 공유한다.

4. 해당 구성원은 다른 이가 질문하면 자신이 보유한 정보를 알려준다.

5. 해당 구성원은 부서 내 동료들과 지식을 공유하는 것을 당연한 것으로 생각한다.

개인 창의성

1. 해당 구성원은 성과를 향상하기 위해 새롭고 실용적인 아이디어를 제안한다.

2. 해당 구성원은 조직이 직면한 문제에 대해 새로운 해결 방안을 제안한다.

3. 해당 구성원은 새로운 아이디어의 실행을 위해 적절한 계획을 수립한다.

4. 해당 구성원은 문제를 해결하기 위해 새로운 방안을 탐색한다.

5. 해당 구성원은 참신한 아이디어 실행에 필요한 자원을 탐색 및 획득한다.

6. 해당 구성원은 혁신적이다.

<Appendix> 설문 문항 
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