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서번트 리더십이 상사에 대한 신뢰를 매개로
변화지향행동과 직무소진에 미치는 영향에 관한 연구:

조직지원의 조절효과*

(A Study on the Influence of Servant Leadership on
Change-Oriented Behaviors and Job Exhaustion with
Trust toward Supervisor as a Mediator: Moderating

Effects of Organizational Support)

권 혁 기1), 한 나 영2)*

(Kwon Hyeok-Gi and Han Na-Young)

요 약 변화하는 병원경영의 환경에서는 고객에 보다 유연하게 대처하며 구성원들은 최대한의 서

비스정신을 지녀야 하는데 이를 위해서는 기존의 리더십 스타일보다는 서번트 리더십이 더욱 중요
하다고 볼 수 있다. 이에 본 연구에서는 서번트 리더십이 상사에 대한 신뢰에 미치는 영향을 살펴보

고 상사에 대한 신뢰가 변화지향행동과 직무소진에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 또한 서번트 리

더십과 상사에 대한 신뢰 간의 관계에서 조직지원의 조절효과를 살펴보고자 한다. 부산에 소재한 대
학병원 및 종합병원의 간호사들을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 첫째, 서번트 리더십 중 성장지

원, 공동체형성, 청지기정신은 상사에 대한 신뢰에 정(+)의 유의한 영향을 미치나 비전제시는 유의

한 영향을 미치지 않았다. 둘째, 상사에 대한 신뢰는 변화지향행동(적응적 행동, 주도적 행동)에 정
(+)의 유의한 영향을 미치며 셋째, 상사에 대한 신뢰는 직무소진에 부(-)의 유의한 영향을 미치는

것으로 나타났다. 넷째, 종속변수인 상사에 대한 신뢰에 대해서, 독립변수인 청지기정신과 조절변수

인 조직지원의 상호작용효과는 유의한 것으로 나타났으나 독립변수인 비전제시, 성장지원, 공동체형
성과 조절변수인 조직지원의 상호작용효과는 유의하지 않은 것으로 나타났다.

핵심주제어 : 서번트 리더십, 상사에 대한 신뢰, 변화지향행동, 직무소진, 조직지원

Abstract In a changing environment of parallel management, members must respond more

flexibly to customers and have the maximum service spirit, which makes servant leadership more

important than the existing leadership style. This study will examine the impact of servant
leadership on trust toward supervisor and the impact of trust toward supervisor on change-oriented
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behaviors and job exhaustion. Finally, this study will also analyze the moderating effect of
organizational support in the relationship between servant leadership and trust toward

supervisor. A survey questionnaire was conducted on nurses in university hospitals and general

hospitals located in Busan. First, growth support, community building, and stewardship among
servant leadership had a positively significant influence on trust toward supervisor but did not

significantly influenced vision suggestion. Second, trust toward supervisor had a positively

significant influence on change-oriented behaviors. Third, trust toward supervisor had a
negatively significant influence on job exhaustion. Fourth, the interaction effect between the

independent variable stewardship and moderating variable organizational support was significant

on the dependent variable trust toward supervisor, but interaction effect between the
independent variables that were vision suggestion, growth building, and community building and

moderating variable organizational support was not significant.

Key Words : Servant Leadership, Trust toward Supervisor, Change-Oriented Behaviors,

Job Exhaustion, Organizational Support

1. 서 론

병원조직의 경우 특수한 조직 환경으로 인해

다른 조직보다 서번트 리더십의 중요성이 크다.

병원 구성원들은 전문적인 자격과 면허를 획득

한 사람들이 대다수를 차지하고 있기 때문에 이

처럼 업무의 전문성이 높은 직무수행자를 관리

할 경우 이들의 전문성과 자율성을 존중하는 형

태의 리더십 발휘가 필요하다. 서번트 리더십은

이러한 특성을 충분히 충족시켜주는 리더십이

다.

대한항공 '땅콩 회항' 사건 등 사회 지도층의

'갑질' 횡포가 끊이지 않고 있는 가운데 대학병

원 교수가 수술실에서 간호사를 폭행한 혐의로

검찰에 고소당해 물의를 빚은 사건이 있었다.

전국보건의료산업노동조합(보건의료노조) 부
산본부는 모 대학병원 교수가 수술실에서 간호
사를 폭행했다며 엄중한 처벌을 촉구했다. A교
수는 수술실에서 남자 간호사 B 씨의 손등을
수술기구로 몇 차례 때리고 발로 다리를 걷어차
며 폭행했다. 해당 교수는 상습적으로 간호사들
에게 폭언을 일삼는 등의 행동으로 5년 전에 보
직 해임됐다고 보건의료노조는 밝혔다. 병원 내

'갑질' 논란은 심심찮게 발생한다. 한 대학병원
에서 근무했던 간호사 C(29) 씨는 "인턴 의사가
간호사와 업무 조율하는 과정에서 심한 욕설을
했다. 간호부장이 나서서 대신 사과로 마무리됐
다"며 "의사 개인의 인격 문제지만 간호사에게
사소한 일을 떠넘기거나 업무 스트레스를 푸는
개념 없는 의사들이 있다"고 지적했다(국제신
문, 2014.12).

서번트 리더십은 구성원의 성공과 성장이라는

관점 하에서 구성원에 대한 봉사를 통하여 영향

력을 발휘하는 리더십을 뜻한다. 실무자들에게

권한과 책임을 위임하고 업무를 잘 수행할 수

있도록 지원해 주는 리더십으로 구성원들의 자

발적인 참여를 이끌어 내고 주인의식과 책임감

을 고취시키는 리더십이다. 현 시점에서 이러한

서번트 리더십의 특성은 사랑, 봉사 및 헌신을

추구하는 병원조직에게는 필수적인 것으로 볼

수 있다.

또한 최근 조직 환경의 불확실성과 역동성이

증가하면서 조직구성원들이 변화에 적절하게 적

응하며 자발적으로 업무역할을 확대하고 주도하

는 행동인 변화지향행동의 중요성이 전체 조직

에서 커져가고 있다[1,2]. 즉 불확실한 경영환경

에서 개별구성원들이 스스로 변화를 주도하고
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자신의 업무를 능동적으로 수행해야 할 필요성

이 증대되고, 구성원 스스로가 자신의 과업에서

변화의 필요성을 인지하고 새로운 업무처리방식

의 개선이나 변화를 주도하고 만들어가는 변화

혁신에 앞장서야 한다는 것이다.

변화에 대한 그동안의 연구는 조직차원의 조

직개발이나 변화관리에 편중되어 있었다[3]. 하

지만 이제는 변화를 실행하는 주체인 구성원의

변화에 대한 태도와 프로세스에 대하여 연구하

는 것이 필요하다고 생각된다. 개인이 변화하려

는 의지와 태도를 가지고 적극적이고 능동적으

로 자신의 과업이나 업무를 변화시키는 것이 성

공적인 변화관리의 출발점이 되기 때문이다.

그리고 대인적인 접촉이 많을 수밖에 없는 병

원 직무들에서 담당자가 장시간 스트레스 요인

에 노출됨으로 인하여 겪게 되는 직무소진 역시

중요성이 크며 문제시 되고 있다. 직무소진은

스트레스와 관련된 반복적이고 지속적인 정서적

압박의 결과로서 생기며, 절망감, 부정적 자아개

념, 무력감 등을 가져오는 현상이다[4]. 직무소

진으로 인하여 직무만족 및 조직몰입 수준의 감

소, 이직률 증가 등 많은 부정적인 결과가 초래

된다는 연구들이 존재하고 있다.

따라서 본 연구에서는 부산지역 대학병원 및

종합병원의 간호사를 대상으로 하여 긍정적인

행동인 변화지향행동을 증가시키고 부정적인 태

도인 직무소진을 감소시키기 위한 전략적인 방

안으로 서번트 리더십의 중요성을 다시 한 번

강조하고자 한다. 구체적인 연구목적은 다음과

같다.

첫째, 서번트 리더십이 상사에 대한 신뢰에

미치는 영향을 살펴본다.

둘째, 상사에 대한 신뢰가 변화지향행동에 미

치는 영향을 살펴본다.

셋째, 상사에 대한 신뢰가 직무소진에 미치는

영향을 살펴본다.

넷째, 서번트 리더십과 상사에 대한 신뢰 간

의 관계에서 조직지원의 조절효과를 살펴본다.

2. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 서번트 리더

서번트 리더십은 리더 영향력의 출발점을 구

성원들과의 관계에서 비롯된다고 바라보는 관점

으로 보다 인간중심적인 부분에 초점을 두고 있

는 리더십이다. 서번트 리더십은 Greenleaf[5]에

의해 처음 제시된 개념으로 ‘타인을 위한 봉사

에 초점을 두고 종사원들과 고객들 간의 커뮤니

티를 우선으로 하고 그들의 요구를 충족시키기

위해 헌신하는 리더십’이라고 정의하였다[6].

많은 연구자들이 서번트 리더십에 대하여 정

의를 내리고 하위차원을 제시하고 있지만 서번

트 리더십의 개념과 하위차원에 관한 합의는 이

루어지고 있지는 않고 있다. 또한 서번트 리더

십에 대한 개념과 하위차원 제시는 국내보다는

국외 연구자들을 중심으로 다양하게 정의 내려

지고 있고, 이를 구체적으로 살펴보면 다음과

같다.

Greenleaf[5]의 이론을 바탕으로 Spears[7]는

서번트 리더십을 ‘모든 사람의 존엄성과 가치에

대한 믿음, 리더의 권력은 구성원들로부터 나온

다는 민주주의 원칙에 입각한 리더십’이라고 정

의하였다. 그는 서번트 리더십의 하위차원에 대

하여 경청, 공감, 치유, 설득, 인지, 통찰, 비전제

시, 청지기의식, 구성원의 성장, 공동체형성 등

10가지를 제시하였다. Sims[8]는 서번트 리더십

을 ‘부하를 인간으로서의 존엄성과 가치를 존중

하고 그들의 창조적인 역량을 일깨워 주는 리더

십’으로 정의하면서 공유비전을 촉진, 학습자,

타인의 필요를 돌보아 주기 위해 권력을 사용하

는 사람, 공동체와 협력을 장려하는 사람, 타인

을 잘 수용하는 사람, 정직하게 의사소통하는

사람, 타인을 고무시키는 사람 등을 서번트 리

더로 보았다. 또한 서번트 리더십 하위차원을

솔직한 대화, 상대의 입장이해, 공유 비전의 촉

진, 타인의 필요를 위한 노력, 성장, 공동체형성

과 협력 장려 등으로 구분하였다.

Levering[9]은 서번트 리더십을 ‘일하기에 가

장 좋은 부서와 조직을 만들기 위한 노력으로

구성원, 상사, 경영진과의 관계를 중요시하는 리

더십’으로 정의하였으며, 이관응[10]은 서번트

리더의 특성으로 리더로서 자신을 서번트
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(Servant) 또는 지원자(Supporter)로 인식하여

조직에서 가장 가치 있는 자원은 사람이라고 인

식, 늘 학습하는 태도, 경청, 설득과 대화로 업

무 추진, 공동체 형성, 권한위임을 하는 것으로

보았다. Daft[11]는 서번트 리더십을 ‘리더가 자

신의 이익보다 우선하여 다른 사람의 욕구를 채

워주고 다른 사람의 성장을 도와주며 물질적,

감성적으로 이득을 얻을 수 있는 기회를 제공하

는 리더십’으로 정의하였다. 김용학[12]은 서번

트 리더십의 하위차원을 신뢰, 부하육성, 봉사,

경청 등 4가지 하위차원으로 설정하였으며 신숙

희[13]는 성장지원, 공동체형성, 청지기정신, 비

전제시 등 4가지 하위차원으로 설정하였고 양정

원[14]은 유대감 형성, 구성원 존중, 구성원 성

장 등 3가지 하위차원으로 설정하였다.

따라서 본 연구는 서번트 리더십을 ‘인간존중

에 바탕을 두고 자신보다 구성원들의 입장을 먼

저 생각하며, 구성원들에게 비전을 제시하고 그

들이 잠재력을 충분히 발휘할 수 있는 기회를

제공함으로써 부서 또는 팀이 진정한 공동체를

이룰 수 있도록 적극 지원하는 리더십’으로 정

의하고자 한다. 또한 서번트 리더십의 하위차원

을 기존 연구를 토대로 연구자들이 자주 언급한

것 중에서 구성원들의 요구를 충족시켜 주는 변

수로 볼 수 있는 비전제시(정확한 비전을 제시

하며 그 비전을 조직의 목표와 연결시켜 방향을

설정해 주는 리더 자세), 성장지원(구성원이 능

동적으로 업무에 몰두할 수 있도록 지원하며 잠

재력을 발휘하여 성장·개발할 수 있는 기회를

제공하는 리더 자세), 공동체형성(구성원이 서로

유대관계를 갖는 공동체를 구축할 수 있도록 조

직 내에서 원활한 의사소통과 협동을 장려하며

공동체의식을 지닐 수 있도록 노력하는 리더 자

세), 청지기정신(의사결정을 하거나 혹은 그로

인한 행동을 할 경우 그 결과가 구성원들에게

미칠 영향을 먼저 고려하는 리더 자세) 4가지

하위차원으로 분류하였다.

2.2 서번트 리더십과 상사에 대한 신뢰

신뢰는 리더십의 핵심적 요인으로 인용되어

왔다. 특히 서번트 리더십에 대한 많은 연구는

신뢰와의 관계를 다루고 있다. 리더십은 신뢰

구축에 기여할 수 있고 리더십의 효과를 높이기

위해서는 신뢰가 필요하기 때문에 리더십과 신

뢰는 불가분의 관계라고 할 수 있다.

상사에 대한 신뢰는 서번트 리더십 연구의 핵

심으로[15], 서번트 리더는 평소 부하에게 자신

을 신뢰할 수 있게 행동한다. 상사가 부하의 성

장에 관심을 갖고 성장기회를 제공할 경우 상사

에 대한 신뢰는 생기기 마련이다. 또한 상사가

보여주는 비전의 제시와 리더의 윤리·도덕적 수

준은 상사에 대한 신뢰에 영향을 미치게 되며

[16] 서번트 리더의 속성인 감정적 치유는 어려

움에 처한 부하에 대한 관심과 적극적 경청을

통해 부하가 회복되는데 매우 큰 도움을 준다.

이러한 도움은 상사에 대한 신뢰를 높이는 계기

가 충분히 될 수 있다.

서번트 리더는 먼저 부하의 삶에 정서적인 측

면에서 믿음을 주게 된다. 부하가 고통 중에 있

을 때 리더는 자신의 아픔처럼 함께 해 주고 부

하를 도와주려 하는 마음이 전해지면서 신뢰는

쌓여간다. 또한 서번트 리더는 일의 진행방향을

알고 부하에게 그 일의 의미를 각인시킴으로써

부하로 하여금 의무감에서만 일을 진행시키지

않고 상사에 대해 신뢰하는 가운데 업무에 임하

게 하는 것이다. 그러므로 서번트 리더십과 신

뢰는 불가분의 관계를 갖고 있으며 서번트 리더

십이 효과를 발휘하기 위해서는 상사에 대한 신

뢰를 더욱 높여야 한다고 본다[17].

그 동안의 선행연구에서는 서번트 리더십이

상사에 대한 신뢰에 유의한 영향을 미친다는 사

실을 입증하였다. Joseph과 Winston[18]은 서번

트 리더십과 상사에 대한 신뢰 간에는 유의한

상관관계가 있음을 밝혔고 서번트 리더십을 발

휘하는 조직이 그렇지 않은 조직 보다 상사에

대한 신뢰가 더욱 크게 나타남을 확인하였다.

Dannhauser와 Boshoff[19]는 서번트 리더십이

조직과 상사에 대한 신뢰와 매우 강한 상관관계

가 있다는 것을 제시하였다. 정성현[20]은 서번

트 리더십(공동체 의식, 경청, 공감대 형성, 비전

제시)을 높게 인식하면 상사에 대한 신뢰가 높

아진다고 제시하였으며 배언철[21]은 서번트 리

더십이 상사에 대한 신뢰에 미치는 영향을 연구



Journal of the Korea Industrial Information Systems Research Vol. 23 No. 3, Jun. 2018 :143-159

- 147 -

한 결과 구성요소(공동체 의식, 경청, 공감대 형

성, 비전제시) 모두가 상사에 대한 신뢰에 매우

유의하게 영향을 미친다고 제시하였다. 윤창원

[22]도 병원조직을 대상으로 서번트 리더십(공

감대형성, 비전제시, 성장, 도덕성, 공동체 의식)

중 공감대 형성과 공동체 의식이 상사에 대한

신뢰에 유의한 영향을 미친다고 주장하였다.

이러한 다양한 선행연구를 검토한 결과 서번

트 리더십과 상사에 대한 신뢰의 관계는 매우

밀접한 요인임을 알 수 있다. 신뢰가 기업 운영

및 활동에 있어 매우 중요한 영향을 발휘할 수

있을 것으로 기대되며 서번트 리더십은 상사에

대한 신뢰에 영향을 미칠 것으로 예상되어진다.

이상의 선행연구와 논리를 바탕으로 다음과 같

은 가설을 설정하였다.

가설 1: 서번트 리더십은 상사에 대한 신뢰

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1: 비전제시는 상사에 대한 신뢰에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2: 성장지원은 상사에 대한 신뢰에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3: 공동체형성은 상사에 대한 신뢰

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-4: 청지기정신은 상사에 대한 신뢰

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.3 상사에 대한 신뢰와 변화지향행동

변화지향행동(Change-Oriented Behavior)은

조직 환경의 불확실성과 역동성이 증가하면서

조직구성원들이 변화에 적절하게 적응하며 자발

적으로 업무역할을 확대하고 주도하는 행동으

로, 타인의 강요에 의해 부여된 행동이라기보다

는 개인의 자발적인 새로운 행동향식으로 볼 수

있다[1,2,23].

Griffin 외 학자들[23]은 업무행동을 안정적인

업무환경일 경우 구성원들이 직무기술서대로 따

라 수행하는 정도인 숙련도와 불확실한 환경에

서 직무기술서상에 의거 수행할 수 없을 때 발

휘되는 적응성(Adaptivity)과 주도성

(Proactivity)의 세 가지 업무성과 모델을 제시

하였다. 여기서 적응적 행동은 개인이 예측하지

못한 새로운 환경에 긍정적으로 반응하고 변화

에 적응하는 행동이며, 주도적 행동은 조직유효

성에 기여하기 위하여 구성원이 스스로 방향을

설정하고 자발적으로 변화를 주도하는 행동을

의미한다[24]. 이와 같이 변화지향행동은 변화에

대한 적응성과 주도성을 포괄하는 개념[1]이며,

개인차원의 과업이나 업무관점의 변화행동에 초

점이 맞추어져 있다.

변화지향행동에 영향을 미치는 변수로 업무적

특성(자율성, 복잡성, 과업중요성), 진성리더십,

긍정심리자본 등 일부에서 연구되어 오고 있다.

이미현[25]은 구성원의 직무열의는 변화지향 조

직시민행동에 영향을 미치며 긍정심리자본은 직

무열의를 거쳐 변화지향조직시민행동에 영향을

미친다고 제시하였다. 백수진[26]은 직무재창조

3 가지 행동 중 직무자원 추구하기 행동은 적응

적 행동과 주도적 행동 모두에 유의한 영향을

미치며 직무요구 감소시키기 행동은 적응적 행

동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이성호[27]는 진성리더십은 변화지향행동에 유

의한 영향을 미치지 않으며 긍정심리자본은 진

성리더십과 조직변화몰입, 그리고 변화지향행동

과의 관계를 매개하는 것으로 나타났다.

구성원들의 변화지향행동은 같은 팀에서 일하

는 상사나 동료에게 자신의 아이디어, 제안을

공유하고 현재 상황에 도전하고자 하는 특성을

지니고 있기 때문에 상사가 공정하고 윤리적인

태도와 행동방식을 취할 것임을 깊이 신뢰해야

걱정과 불안감 없이 편안하게 변화지향행동을

할 수 있을 것이다. Liping Gao, Onne Janssen

& Kan Shi[28]는 상사에 대한 신뢰가 구성원의

변화지향적인 발언행동을 촉진한다는 것을 검증

하였는데 구성원의 변화지향적 발언을 촉진하기

위해 구성원이 상사에 대한 신뢰를 추구하는 것

이 중요하다고 하였다.

이처럼 상사가 매사 일을 공정하게 처리하며

신념과 가치관에 따라 지속적이고 일관되게 행

동하며 부하들을 충분히 이해해준다면 즉 높은

신뢰성을 발휘한다면 구성원들은 환경 변화에

대한 심리적 안정감을 충분히 가지게 된다. 이

에 따라 구성원들은 변화에 대한 저항보다는 변
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화의 필요성을 인정하고 자신의 입장에서 업무

에 집중하며 변화에 따른 변화지향행동에 보다

적극적으로 나설 것으로 예상되어진다. 이상의

선행연구와 논리를 바탕으로 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

가설 2: 상사에 대한 신뢰는 변화지향행동

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1: 상사에 대한 신뢰는 적응적 행동

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 상사에 대한 신뢰는 주도적 행동

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.4 상사에 대한 신뢰와 직무소진

Freudenberger[29]는 직무소진을 ‘구성원이 기

대되는 보상을 획득하지 못하는 원인, 생활방식

및 인간관계 등에 지나치게 몰입하여 생겨난 피

로함’이라고 정의하였다. Maslach와 Jackson[30]

은 직무소진을 ‘대인적인 접촉이 많을 수밖에

없는 직무들에서 담당자가 장시간 스트레스 요

인에 노출됨으로 인하여 겪게 되는 부정적 심리

적인 경험’으로 정의하였으며 Maslach 외 연구

자들[31]은 직무소진을 ‘대인관계를 주로 하는

구성원들 뿐 아니라 일반적 종사자들도 겪을 수

있는 정서적 고갈, 비인격화, 성취감의 저하의

순차적이며 총체적 현상’으로 정의하였다. 2000

년대에 들어오면서 Maslach 외 연구자들[32]은

직무소진을 ‘직무에 대한 만성적인 대인관계의

스트레스에 대한 심리학적 증상’으로 정의하였

다. 이처럼 직무소진에 대한 정의는 개인이 고

유한 특징을 가지고 환경이나 상황에 대응하는

방식이 연구자별로 다소 다르기 때문에 다양한

이론이 존재하고 있다. 이와 같이 직무소진에

대한 개념적, 단계적 분류가 다소간의 차이는

있으나 지금까지의 선행연구에서 거론된 개념들

을 살펴보면, 조직구성원 개인이 소진을 경험하

게 되면 성취감 감소, 정서적 박탈감을 가져오

며 결과적으로 부정적 감정이나 태도를 가지게

되는 결과를 초래하는 것으로 제시되고 있다.

상사에 대한 신뢰는 구성원들의 직무에 대한

열정을 높이고 더 나아가 그들의 직무성과를 높

이는 긍정적인 역할을 한다. 신뢰를 다룬 많은

실증연구에서 신뢰는 갈등을 줄여주고 구성원

개개인의 성과를 향상시키고 조직 간에 협동을

증진시켜 주는 등의 효과가 있다고 제시되고 있

다[33]. 또한, 상사에 대한 신뢰가 미칠 수 있는

결과와 관련하여 많은 연구들은 상사에 대한 신

뢰가 구성원의 직무 및 조직과 관련된 태도형성

에 많은 영향을 미치고 있다는 것을 보여주고

있다[34,35].

기존 연구들을 통해 상사에 대한 신뢰는 개인

의 직무열의[36,37], 조직 내 스트레스[38], 조직

을 위한 역할 외 활동[34], 구성원의 직무성과

[39] 등 개인이 형성할 수 있는 태도 및 행동에

중요한 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

윤인성과 남모현, 이형룡[40]은 상사에 대한

신뢰가 조직몰입 및 집단응집성에 유의한 영향

을 미친다고 제시하였으며 서영표[41]는 상사에

대한 신뢰가 직무열의 및 직무성과에 유의한 영

향을 미친다고 제시하였다. 전병길과 김영중[42]

은 호텔 서비스 종사원들을 대상으로 연구한 결

과 상사에 대한 신뢰가 협력행동에 직접적 영향

을 줄 뿐만 아니라, 상사에 대한 신뢰가 팀 정

체성을 향상시키고, 이를 통하여 협력행동을 증

가시킨다고 제시하였다.

또한 김형태[43]는 제조업체 구성원들을 대상

으로 연구한 결과 상사에 대한 신뢰가 직무에

대한 정력적이며 긍정적이고 헌신하고 몰입하는

마음가짐인 직무열의에 유의한 영향을 미친다고

제시하였다.

이처럼 상사에 대한 신뢰는 구성원이 형성할

수 있는 태도에 중요한 영향을 미친다는 것을

알 수 있다. 상사에 대한 신뢰로 인하여 주어진

업무에 더욱 몰입하고 열의를 가지며 구성원들

간의 협력행동을 유도한다는 것은 반대로 직무

로 인하여 무력감과 피곤함을 느끼는 소진을 겪

을 가능성은 낮아질 것으로 예상되어진다. 이상

의 선행연구와 논리를 바탕으로 다음과 같은 가

설을 설정하였다.

가설 3: 상사에 대한 신뢰는 직무소진에 부

(-)의 영향을 미칠 것이다.
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2.5 조직지원의 조절효과

조직지원은 직무수행자인 구성원이 조직으로

부터 받는 지원에 대한 지각의 정도이다. 조직

지원은 조직과 구성원의 상호작용에 의하여 일

체감을 조성하고 기업의 성과를 증대하려는 것

이다. 기존 연구들에서 조직지원은 조직에 대한

신뢰, 몰입, 직무만족, 성실성, 역할외 행동, 높

은 과업 성과 등 조직 구성원의 긍정적인 태도

형성에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이에 따라 기업은 구성원에게 동기부여 할 수

있는 다양한 지원제도를 마련하고 있는데, 구성

원의 성과는 업무수행과정에서의 조직지원에 따

라 차이를 보이기도 한다[44]. 조직지원인식은

조직에서 제공하는 임금, 승진, 훈련의 기회부여

와 같은 외재적 보상[45,46]과 내재적 보상을 통

해서도 형성될 수 있다[47].

조직지원 이론에 따르면 조직이 구성원들의

사회적·정서적 욕구를 충족시켜주고, 노력에 대

한 보상 의향을 가지고 있으며, 직무를 효율적

으로 수행하는 데 필요한 도움을 제공할 의향을

가지고 있다고 지각하게 되면 구성원들이 조직

지원을 느끼게 된다. 조직지원을 구성원들이 인

식할 때 리더가 어떤 유형의 리더십을 발휘하느

냐에 따라 구성원들의 태도는 충분히 달라질 수

있다.

문지영[48]은 거래적·변혁적 리더십과 조직성

과와의 관계에서 조직지원인식의 조절효과를 제

시하였으며 이명신과 장영철[49]은 윤리적 리더

십과 직무만족과의 관계에서 조직지원인식의 조

절효과는 존재하지 않은 것으로 나타났다. 조윤

형과 나윤진[50]은 조직지원인식이 셀프리더십

이 불확실성 관리행동에 미치는 영향력을 조절

하는 것을 제시하였다.

이처럼 구성원들이 조직이 자신들에게 관심을

가져주고 의견을 중요하게 여기며 존중해 주는

상황이 형성될 경우 상사가 서번트 리더로써 팀

구축을 장려하고 구성원들을 인격적으로 대하며

잠재력을 개발할 수 있도록 노력한다면 조직과

상사를 하나의 든든한 지원자로 인식하여 상사

에 대한 신뢰가 더욱 높아질 것으로 예상되어진

다. 이상의 선행연구와 논리를 바탕으로 다음과

같은 가설을 설정하였다.

가설 4: 조직지원은 서번트 리더십이 상사

에 대한 신뢰에 미치는 영향을 조절할 것이

다.

2.6 연구모형

본 연구는 첫째, 서번트 리더십이 상사에 대

한 신뢰에 미치는 영향, 둘째, 상사에 대한 신뢰

가 변화지향행동에 미치는 영향, 셋째, 상사에

대한 신뢰가 직무소진에 미치는 영향, 넷째, 서

번트 리더십과 상사에 대한 신뢰 간의 관계에서

조직지원의 조절효과를 앞서 고찰한 이론적 배

경을 토대로 실증적으로 분석하고자 한다.

이를 통하여 서번트 리더십이 어떤 경로를 통

하여 변화지향행동과 직무소진에 영향을 미치는

지를 분석하며 서번트 리더십의 중요성을 강조

하고자 한다.

선행연구결과를 토대로 아래와 같은 실증연구

모형을 설정하였다.

3. 실증분석

3.1 표본자료의 특성

본 연구의 자료는 부산에 소재한 대학병원 및

종합병원의 간호사들을 대상으로 수집하였다.

Fig. 1 Research Model
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설문지는 총 260부가 배포되었으며 회수된 설문

지 중에서 미응답 문항이 있거나 불성실한 응답

의 설문지 7부를 제외한 253부가 최종적으로 분

석을 위한 자료로 사용되었다.

성별구성을 살펴보면 남성 42명(55.8%), 여성

211명(44.2%)으로 나타났다. 연령은 20대 131명

(19.4%), 30대 94명(33.7%), 40대 이상 28명

(27.5%)으로 분포되어 있다. 근속년수는 2년 이

하 98명(38.4%), 3-10년 121명(45.7%)이 가장

많은 것으로 나타났다.

3.2 변수의 측정 및 조작적 정의

본 연구에 사용된 변수는 모두 선행연구에서

타당성과 신뢰성이 확인된 도구를 활용하였고,

각 요인은 Likert 5점 척도(1=매우 그렇지 않다,

5=매우 그렇다)로 구성되었다.

서번트 리더십은 Spears[7]의 서번트 리더십

특성을 바탕으로 측정문항을 개발한 신숙희[13]

의 문항들을 참조하여 비전제시, 성장지원, 공동

체형성, 청지기정신 4가지 구성요소로 나누어

측정하였다. 비전제시는 ‘상사가 비전을 명확히

제시하며 그 비전을 조직의 목표와 연결시켜 방

향을 설정해 주는 자세’를 뜻하며, ‘나의 상사는

조직의 비전을 분명하게 제시한다’, ‘나의 상사

는 모든 구성원들이 공유할 수 있는 비전을 제

시한다’ 등 총 5문항으로 측정하였다. 성장지원

은 ‘구성원이 능동적으로 업무에 몰입할 수 있

도록 지원하고, 잠재력을 발휘하여 성장할 수

잇도록 기회를 제공하는 자세’를 뜻하며, ‘나의

상사는 다양한 학습기회를 제공하려고 노력한

다’, ‘나의 상사는 학습을 격려하는 환경을 조성

한다’ 등 총 4문항으로 측정하였다. 공동체형성

은 ‘구성원이 서로 유대관계를 갖는 공동체를

구축할 수 있도록 노력하는 자세’를 뜻하며, ‘나

의 상사는 공동체와 팀구축을 장려한다’, ‘나의

상사는 결속력이 강한 공동체를 만들기 위하여

노력한다’ 등 총 4문항으로 측정하였다. 청지기

정신은 ‘자신의 언행이 타인에게 미칠 영향을

고려해서 신중하고 책임감 있는 의사결정을 하

는 자세’를 뜻하며, ‘나의 상사는 자신의 견해와

다른 의견이나 비평을 잘 받아들인다’, ‘나의 상

사는 구성원들에게 기대하는 행동을 먼저 몸소

실천한다’ 등 총 5문항으로 측정하였다.

상사에 대한 신뢰는 ‘상사의 리더로서 역량

및 자질을 믿으며 리더와 구성원들 간의 친밀한

관계를 인식하는 정도’를 뜻하며, 송진구[51]의

연구에서 사용된 측정도구를 적합하게 수정·보

완하여 설문항목을 구성하였다. ‘나는 나의 상사

의 성실성을 굳게 믿고 있다’, ‘나는 나의 상사

에 대한 충성심을 갖고 있다’ 등 총 4문항이다.

변화지향행동은 ‘구성원들이 변화된 업무에

적절하게 적응하고 자발적으로 업무역할을 확대

하고 주도하는 행동’을 뜻하며, Griffin, Neal과

Parker[23], 백수진[26]이 사용한 설문항목으로

적응적 행동과 주도적 행동으로 나누어 구성하

였다. ‘나는 업무변화에 잘 적응한다’, ‘나는 업

무를 수행할 때, 좀 더 나은 방안을 먼저 시작

한다’ 등 총 6문항이다.

직무소진은 ‘접점구성원들이 장시간 스트레스

요인에 노출됨으로 인하여 겪게 되는 부정적 심

리적인 경험’을 뜻하며, 박정하와 이애리[52]의

연구에서 사용된 측정도구를 사용하여 설문항목

을 구성하였다. ‘나의 업무로 인하여 소진되어졌

다고 느낀다’, ‘나는 너무 과중한 업무에 시달린

다’ 등 총 4문항이다.

조직의 지원은 ‘구성원의 공헌을 얼마나 존중

하고 구성원의 복리후생 증진을 위해 얼마나 노

력하느냐에 관한 구성원들의 총체적 신념’을 뜻

하며, 강인주[53]의 연구에서 사용된 측정도구를

사용하여 설문항목을 구성하였다. ‘우리 회사는

구성원들의 의견을 중요하게 생각한다’, ‘우리

회사는 구성원들의 복지에 대하여 관심을 가진

다’ 등 총 6문항이다.

3.3 신뢰성과 타당성 검증

신뢰성 검증을 위하여 Cronbach's α값을 통한

내적 일관성 분석을 이용하였다. 신뢰성 분석 결

과 Table 1과 같이 0.859부터 0.940까지 높은 신

뢰성 수준으로 나타나 측정항목들의 신뢰성은

확보되었다고 할 수 있고, 응답자들이 어느 정도

일관성을 가지고 답하였다고 볼 수 있다.
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타당성 검증을 위하여 탐색적 요인분석

(exploratory factor analysis)과 확인적 요인분

석(confirmatory factor analysis)을 실시하였다.

우선 탐색적 요인분석에서 요인추출방법은 주

성분분석을 이용하였고, 고유치(eigenvalue)는

1.0이상을 기준으로, 요인적재치는 0.5이상을 기

준으로 하여 요인을 추출하였다. 요인회전방식

은 직교회전인 베리맥스(varimax)방식을 이용하

였다[54]. 탐색적 요인분석 결과 총 9개의 요인

이 추출되었으며, 이들 요인들이 전체 변량의

70%이상을 설명하고 있었다. 본 연구에서는 분

석에 사용되는 모든 변수들을 응답자들의 자기

보고방식(self-report)을 통해 획득하였다. 그러

나 이런 경우 변수들의 연관성이 실제보다 부풀

Variable Item B S.E. C.R. p
Cronbach′s

α
CR AVE

Vision
Suggestion

X11 .820

.932 .898 .751
X12 .869 .061 16.767 .000
X13 .845 .062 16.073 .000
X14 .835 .069 15.799 .000
X15 .762 .072 14.107 .000

Growth Support

X25 .858

.934 .896 .764
X24 .897 .058 19.469 .000
X23 .917 .055 20.287 .000
X22 .862 .059 18.096 .000

Community
Building

X35 .759

.920 .876 .742
X34 .863 .078 14.386 .000
X33 .851 .076 14.265 .000
X31 .813 .074 13.570 .000

Stewardship

X45 .879

.935 .892 .721
X44 .883 .049 20.009 .000
X43 .865 .050 19.163 .000
X42 .862 .048 19.128 .000
X41 .818 .048 17.522 .000

Trust toward
Supervisor

X51 .844

.931 .861 .705
X52 .868 .054 19.705 .000
X53 .814 .069 15.289 .000
X54 .809 .069 15.158 .000

Adaptive
Behavior

X61 .741
.859 .804 .681X62 .874 .088 13.254 .000

X63 .828 .090 12.721 .000

Leading
Behavior

X64 .818
.860 .812 .697X65 .782 .072 13.392 .000

X66 .819 .072 13.920 .000

Job Exhaustion

X74 .856

.905 .842 .715
X73 .865 .059 17.163 .000
X72 .869 .055 17.291 .000
X71 .770 .056 14.371 .000

Organizational
Support

X86 .839

.940 .894 .757

X85 .811 .051 19.872 .000
X84 .775 .066 14.219 .000
X83 .866 .059 16.694 .000
X82 .832 .067 15.653 .000
X81 .818 .070 14.166 .000

χ²=978.024(d.f.=619, p=.000), GFI=.895, AGFI=.869, IFI=.938, CFI=.938, RMSEA=.048

Table 1 Results of CFA
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려져 나타나는 왜곡현상, 즉 공통방법오류

(common method variance)를 검증하기 위해

Harmon's 단일요인검증을 실시하였다. 만약 동

일방법편의가 심각하게 발생하고 있다면 측정문

항들이 한 요인으로 수렴되거나, 독립변수와 종

속변수 공변량의 대부분을 설명하는 하나의 일

반적 요인이 도출된다[55]. 본 연구에서 사용된

모든 구성개념을 대상으로 회전하지 않는 요인

분석을 실시한 결과, 모든 측정변수들이 하나의

요인으로 수렴하지 않는다. 또한 설명력이 가장

큰 요인이 전체 분산의 25.312%만을 설명하고

있어 큰 문제는 없는 것으로 볼 수 있다.

신뢰성검증과 탐색적 요인분석 후 Amos 22.0

을 사용하여 확인적 요인분석을 실시하여 측정

변수들에 의한 측정모형이 얼마나 타당한지를

분석하였다. 측정모형 적합도 지수를 구체적으

로 살펴보면, χ2=978.024(d.f.=619, p=0.000),

GFI=0.895, AGFI=0.869, IFI=0.938, CFI=0.938,

RMSEA=0.048로 적합도 평가기준을 모두 충족

시키는 것으로 나타났으며, 측정문항의 요인적

재량들이 통계적으로 모두 유의하였다.

또한 각 변수들의 복합신뢰도(composite

reliability: CR)는 0.7이상이고, 평균분산추출값

(average variance extracted: AVE)은 0.5이상으

로 나타났고, 측정항목들과 구성개념들을 연결하

는 표준화 요인적재치가 통계적으로 95% 신뢰구

간에서 유의적으로 나타나 관측변수들의 일치성

정도를 나타내는 집중타당성이 입증되었다[56].

판별타당성은 서로 다른 개념을 측정하였을 때,

얻어진 측정치들 간에는 상관관계가 낮아져야 한

다는 것을 의미한다. 각 구성개념의 AVE값과 다

른 개념과의 상관계수의 제곱값을 비교한 결과

각 개념의 AVE값이 더 큰 것으로 나타나 구성

개념들 간의 판별타당성이 입증되었다.

3.4 가설검증

가설검증을 위하여 AMOS 22.0을 이용하여 구

조방정식 모형을 검증한 결과는 Table 3과 같다.

연구모형 적합도 지수는 χ2=982.255(d.f.=446,

p=0.000), GFI=0.887, AGFI=0.848, IFI=0.902,

CFI=0.902, RMSEA=0.050으로 나타나 적절한

것으로 판단된다. 가설검증은 유의수준 및 경로

관계 방향성의 일치 여부를 토대로 하여 가설의

채택여부를 결정하였다.

Table 2 Results of Correlation Analysis

Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Vision
Suggestion

3.259 .977 1

2. Growth
Support

3.143 .998 .465** 1

3. Community
Building

3.326 .997 .419** .435** 1

4. Stewardship 3.334 .995 .374** .407** .500** 1

5. Trust
Supervisor

3.363 .984 377** .406** .510** .547** 1

6. Adaptive
Behavior

3.474 .718 .299** .307** .358** .372** .365** 1

7. Leading
Behavior

3.399 .778 .249** .266** .262** .239** .222** .479** 1

8. Job
Exhaustion

3.159 .963 -.136* -.143* -.149* -.118* -.128* -.002 -.052 1

9. Organizational
Support

3.252 .883 .261** .234** .237** .250** .260** .223** .236** -.196** 1

** p<0.01
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본 연구에서 제시한 연구모형 검증 결과는 다

음과 같다. 첫째, 서번트 리더십 중 성장지원,

공동체형성, 청지기정신이 상사에 대한 신뢰에

미치는 영향은 경로계수가 0.115(C.R.=3.254),

0.314(C.R.=3.773), 0.648(C.R.=7.474)로 각각 나

타나 기존연구[20,22,,43]와 같이 정(+)의 유의적

인 영향을 미치는 것으로 나타났으나 비전제시

가 상사에 대한 신뢰에 미치는 영향은 유의적이

지 않아 가설 1은 부분 채택되었다. 단순히 상

사가 조직의 비전을 명확히 제시하고 목표를 구

체적으로 세우도록 권장한다고 해서 상사에 대

한 신뢰가 높아지지 않는 것으로 예상되어진다.

둘째, 상사에 대한 신뢰가 적응적 행동에 미

치는 영향은 경로계수가 0.396(C.R.=5.573), 상사

에 대한 신뢰가 주도적 행동에 미치는 영향은

경로계수가 0.372(C.R.=5.330)으로 정(+)의 유의

적인 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 2는 채

택되었다.

셋째, 상사에 대한 신뢰가 직무소진에 미치는

영향은 경로계수가 -0.139(C.R.=-2.036)으로 부

(-)의 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타나

가설 3은 채택되었다.

3.5 조절효과 검증

본 연구에서 조절효과 검증을 위해 위계적 회

귀분석을 실시하였다.

위계적 회귀분석을 통한 상호작용효과의 검증

을 위해 독립변수(비전제시, 성장지원, 공동체형

성, 청지기정신)와 조절변수(조직지원)의 원래

값에서 각 변수들의 평균을 뺀 수치를 서로 곱

하는 평균중심화(mean-centering)방식을 통하여

상호작용항을 형성하였다. 3단계에 걸친 회귀분

석을 실시하였는데, 1단계는 근속년수인 통제변

수와 종속변수간의 분석, 2단계는 독립변수 및

조절변수와 종속변수간의 분석, 3단계는 독립변

수, 조절변수 및 상호작용변수와 종속변수간의

분석을 단계적으로 실시하였다.

위계적 회귀분석을 실시한 결과는 Table 4에

정리하였으며, 가설 4에 관한 검증결과는 다음

과 같다. 바람직한 모형을 찾아내기 위해 R2증

가량에 대한 F값이 유의수준 1%에서 유의하게

나타난 Model 3이 가장 바람직한 모형인 것으

로 나타났다.

Model 3에서 알 수 있듯이 첫째, 서번트 리더

십 중 성장지원(β=0.212, p=.015), 공동체형성(β

=0.253, p=.000), 청지기정신(β=0.508, p=.000)은

상사에 대한 신뢰에 정(+)의 유의적인 영향을

미치는 반면 비전제시(β=0.025, p=.648)는 유의

적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 둘

째, 조직지원(β=0.126, p=.013)은 상사에 대한 신

뢰에 정(+)의 유의적인 영향을 미치는 것으로

나타났다. 셋째, 종속변수인 상사에 대한 신뢰에

대해서, 독립변수인 청지기정신과 조절변수인

조직지원의 상호작용효과(β=0.225, p=.018)는 유

의적인 것으로 나타났다. 즉 조직지원을 인식할

수록 상사의 청지기정신이 상사에 대한 신뢰에

Table 3 The Results of Hypothesis Testing

Hypothesis B S.E. C.R. p

H1

1-1 Vision Suggestion Trust Supervisor .043 .030 1.214 .225

1-2 Growth Support Trust Supervisor .115 .032 3.254 .000

1-3
Community
Building

Trust Supervisor .314 .074 3.773 .000

1-4 Stewardship Trust Supervisor .648 .068 7.474 .000

H2
2-1 Trust Supervisor Adaptive Behavior .396 .053 5.573 .000

2-2 Trust Supervisor Leading Behavior .372 .063 5.330 .000

H3 Trust Supervisor Job Exhaustion -.139 .083 -2.036 .042

χ²=982.255(d.f.=446, p=0.000), GFI=.887, AGFI=.848, IFI=.902, CFI=.902, RMSEA=.050
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미치는 효과는 증가하는 것으로 나타나 가설 4

는 부분 채택되었다. 이는 상사가 구성원들의

의견을 긍정적으로 듣고 구성원들을 인격적으로

대할 경우 조직의 지원까지 같이 인식하게 된다

면 상사에 대한 신뢰는 보다 크게 나타나는 것

으로 볼 수 있다. 반면, 종속변수인 상사에 대한

신뢰에 대해서, 독립변수인 비전제시, 성장지원,

공동체형성과 조절변수인 조직지원의 상호작용

효과는 유의하지 않은 것으로 나타났다.

4. 결 론

본 연구는 서번트 리더십이 상사에 대한 신뢰

에 미치는 영향을 살펴보고 상사에 대한 신뢰가

변화지향행동과 직무소진에 미치는 영향을 살펴

보았다. 또한 서번트 리더십과 상사에 대한 신

뢰의 관계에서 조직지원의 조절효과를 살펴보았

다. 부산에 소재한 대학병원 및 종합병원 간호

사들을 대상으로 설문조사를 실시하였으며 실증

연구결과는 다음과 같다. 첫째, 서번트 리더십

중 성장지원, 공동체형성, 청지기정신은 상사에

대한 신뢰에 정(+)의 유의적인 영향을 미치나

비전제시는 유의적인 영향을 미치지 않았다. 둘

째, 상사에 대한 신뢰는 변화지향행동(적응적

행동, 주도적 행동)에 정(+)의 유의적인 영향을

미치며 셋째, 상사에 대한 신뢰는 직무소진에

부(-)의 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 넷째, 종속변수인 상사에 대한 신뢰에 대해

서, 독립변수인 청지기정신과 조절변수인 조직

지원의 상호작용효과는 유의적인 것으로 나타났

으나 종속변수인 상사에 대한 신뢰에 대해서,

독립변수인 비전제시, 성장지원, 공동체형성과

조절변수인 조직지원의 상호작용효과는 유의하

지 않은 것으로 나타났다.

본 연구의 학문적 및 실무적 시사점은 다음과

같다.

학문적 시사점은 첫째, 조직들은 리더십 뿐

아니라 조직 내 여러 가지 지원을 통해 상사에

대한 신뢰를 높이기 위해서 최선을 다하려는데

본 연구에서는 실제로 서번트 리더십과 상사에

대한 신뢰 간의 관계에서 조직지원이 조절효과

가 있는지를 살펴보았다는 점에서 의의가 있다

Table 4 The Results of Moderation Effect Testing

Trust Supervisor
Model 1 Model 2 Model 3

β t p β t p β t p
Years of service .191*** 3.045 .003 .016 .512 .609 .022 .687 .493
Vision

Suggestion(a)
.022 .427 .670 .025 .457 .648

Growth
Support(b)

.205** 3.965 .018 .212** 3.519 .015

Community
Building(c)

.281*** 4.879 .000 .253*** 4.177 .000

Stewardship(d) .490*** 9.087 .000 .508*** 9.083 .000
Organizational
Support(e)

.110** 2.158 .032 .126** 2.381 .013

a*e .034 .598 .550

b*e .048 .637 .462

c*e .098 1.355 .164

d*e .225** 3.194 .018

R2 .037 .772 .796

ΔR2 .736 .024**

F 9.270*** 135.135*** 120.285***

**p<0.01, ***p<0.001
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고 볼 수 있다. 둘째, 역동성이 높은 현재의 조

직 환경에서 성공적인 조직변화의 출발점이 될

수 있는 변화지향행동변수를 사용하여 서번트

리더십, 상사에 대한 신뢰, 변화지향행동, 직무

소진 간의 구조적인 관계를 살펴보아 선행연구

의 범위를 확장하였다는 점에서 의의가 있다.

한편 본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같

다. 본 연구는 병원 서비스 특성 상 감정노동이

많이 요구되며 대학병원 및 종합병원 간호사들

은 전문적인 자격을 획득한 사람들로서 그들을

관리할 경우 감정관리와 더불어 전문성과 자율

성을 존중하는 형태의 리더십이 필요하다고 볼

수 있기 때문에 서번트 리더십이 적합하다는 것

을 다시 한 번 강조하였다.

첫째, 서번트 리더십이 상사에 대한 신뢰에

유의적인 영향을 미치며 결국 변화지향행동이

증가하고 직무소진이 감소하는 것으로 나타났

다. 따라서 간호사들의 변화지향행동을 증가시

키고 직무소진을 감소시키는 방안은 서번트 리

더십을 발휘하는 것으로 볼 수 있다. 간호사들

에게 다양한 학습기회를 제공하려고 노력하고

전문성을 최대한 높일 수 있도록 도와주는 등

성장을 적극 지원해야 하며 결속력이 강한 공동

체를 만들기 위하여 노력할 필요가 있다. 또한

상사는 간호사들의 의견을 긍정적으로 수용하려

고 노력하며 인격적으로 대하는 자세가 필요하

다. 이러한 서번트 리더십을 발휘하여 간호사들

의 자발적 행동 및 공동체의식 조성 제고를 위

한 병원만의 인적자원관리 차원의 제도마련과

교육 프로그램 도입도 필요하다고 볼 수 있다.

둘째, 병원 조직의 특성상 상사와 구성원들

간의 관계가 전적으로 수직적인 관계로만 이루

어졌다고 보기는 매우 힘들다. 병원 구성원들은

대부분 전문지식을 가지고 각 직종에서 근무하

고 있기 때문에 수직적인 관계라기보다는 많은

부분 수평적이고 자발적인 행동이 요구되는 실

정이다. 따라서 서번트 리더십이 적용될 수 있

는 이상적인 대상이 병원조직이라고 할 수 있으

며 향후 보다 많은 서번트 리더십 연구가 병원

조직에서 시행될 필요가 있다. 또한 병원들 간

의 경쟁이 치열해지고 의료시장의 완전한 개방

을 앞두고 있는 시점에서 조직변화는 필수적이

다. 이를 위해 구성원들의 변화지향행동을 이끌

어내기 위해서는 상사와 구성원들 간의 신뢰를

기반으로 병원 조직에 대한 공감대 형성과 공동

체의식을 고취해야 하기 때문에 서번트 리더십

의 역할이 매우 중요함을 알 수 있다.

셋째, 효과적인 인적자원관리방안으로 상사에

대한 신뢰를 구축하는 것은 매우 중요하다. 특

히 서번트 리더십 중 청지기정신이 상사에 대한

신뢰에 영향을 미치는 관계에서 조직지원의 조

절효과가 나타났다. 이는 상사가 간호사들의 의

견을 긍정적으로 듣고 구성원들을 인격적으로

대할 경우 조직의 지원까지 같이 인식하게 된다

면 상사에 대한 신뢰는 보다 크게 나타나는 것

으로 볼 수 있다. 따라서 병원에서는 간호사들

에 대하여 관심을 가지며 그들의 능력을 최대한

발휘하도록 지원할 필요가 있다. 또한 간호사들

의 복지에 대한 다시 점검하여 필요한 부분은

개선시킬 필요가 있으며 그들이 제기하는 건의

사항 역시 검토하며 폭넓게 수용하여야 한다.

이상의 중요한 시사점을 도출함에도 불구하고

본 연구는 몇 가지 한계점을 가지고 있다.

첫째, 본 연구의 분석대상이 병원 종사원들에

국한되어 있다는 점에서 연구결과를 일반화하는

데 다소 한계가 있다. 향후 연구에서는 보다 다

양한 서비스업에 종사하는 구성원들을 대상으로

연구를 수행할 필요가 있다.

둘째, 자료수집방법으로 설문지를 활용하여

응답자 자신이 직접 기입한 결과를 실증분석에

활용하였으므로, 응답자의 인지적 척도에 의해

측정되었기 때문에 보다 객관적인 연구를 위하

여 향후 연구에서는 다양한 연구방법을 시도해

볼 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 횡단적인 자료를 활용하였기

때문에 인과관계에 대한 엄격한 검증에는 한계

가 있다. 향후 연구에서는 종단적인 자료를 이

용하여 인과성을 제대로 검증할 필요가 있다.

넷째, 본 연구는 통제변수의 활용이 다소 부

족하다. 응답자가 속해 있는 조직특성 및 고용

형태 등 여러 특성을 함께 통제변수로 투입할

경우 보다 정확한 연구 결과가 도출될 수 있다.

향후 연구에서는 보다 다양한 통제변수를 투입

할 필요가 있다.
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