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요  약  본 연구에서는 서번트 리더십이 안전 행동에 어떤 영향을 미치는지 살펴보았을 뿐만 아니라, 이 두 변인 사이의 

작동 기제, 즉 매개 변인 및 조절 변인에 대해 탐색하였다. 이를 위해 본 연구에서는 서번트 리더십과 안전 행동 사이에

서 구성원들의 심리적 안전감이 매개할 것이며, 이에 더해 이들의 관점 수용 능력이 서번트 리더십과 심리적 안전감 

사이를 조절할 것이라는 가설을 설정하였다. 이를 실증적으로 검증하고자, 국내 기업에 재직 중인 235명의 직원들로부

터 세 시점에 걸쳐서 수집한 설문 조사 자료를 활용하여 구조 방정식 모형 분석을 실시했다. 분석 결과, 서번트 리더십

은 직원들의 심리적 안전감을 매개로 안전 행동을 향상시켰다. 이에 더해서, 관점 수용 능력은 서번트 리더십이 심리적 

안전감에 미치는 긍정적 영향력을 증폭시켰다.
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Abstract  The current paper not only investigates the intermediating process of the association between 

servant leadership and safety behavior, but also tries to find a factor which enhances the positive 

influence of servant leadership. To do that, this study tried to identify the mediating effect of 

employee’s psychological safety between servant leadership and safety behavior, as well as the 

moderating influence of perspective taking ability in the servant leadership-psychological safety link. 

By utilizing 3 wave survey data from 235 employees in Korean companies with conducting structural 

equation modeling(SEM), this paper found that servant leadership had a positive influence on safety 

behavior through mediating effect of employee’s psychological safety. In addition, the perspective 

taking ability positively moderated the positive impact of servant leadership on psychological safety.
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1. 서론

치열한 경쟁 및 급격한 경영 환경 변화, 그리고 인구/

경제 구조 상의 변화로 인해 기업들은 더 이상 과거의 위

계적/수직적 조직 구조로는 생존 경쟁에서 살아남기 어

렵게 되었다. 그래서 보다 수평적인 소통을 강조한 조직 

문화가 등장하여 이제는 조직 문화의 주류를 차지하려고 

한다. 이 때문에 조직의 리더들은 단순히 지시를 내리고 

명령하기보다는, 조직 내 구성원들을 이해하고 공감하며 

존중하는 리더십을 발휘하도록 요구받고 있다.

이런 환경 변화에 부합하는 리더십 형태들 중 하나가 

바로 서번트 리더십(servant leadership)이다. 이 개념

은 구성원들을 존중하고 섬김으로써 그들의 잠재력을 극

대화시켜서 이들이 조직의 목표 달성에 기여하도록 이끄

는 리더십이라고 정의된다[1,2]. 선행 연구들에 의하면, 

서번트 리더십은 부하 직원들의 직업 만족[3,4], 조직 몰

입[5], 결근 및 이직 의도[6], 창의성 및 혁신 행동[7,8], 

조직시민행동[9] 등 조직 내 주요 성과 변인들에 긍정적

인 영향을 끼친다고 알려져 왔다. 

위에서 언급한 것처럼 여러 학자들이 서번트 리더십의 

조직 내 긍정적 영향력에 대해 밝혀왔지만, 아직 충분히 

탐색하지 않은 측면들이 존재한다. 첫째, 서번트 리더십

이 직원들의 안전 행동(safety behavior)에 어떤 영향을 

미치는지에 대해 거의 연구하지 않았다[2]. 안전 행동이

란 사람에게 육체적, 심리적 손상을 줄 수 있는 위험 요

소들을 적극적으로 주의/예방하는 행위를 뜻하는데

[10,11], 이는 인간의 삶에 신체적, 정신적, 사회적, 그리

고 경제적으로 치명적인 악영향을 미치는 안전 사고 및 

산업 재해의 결정적인 선행 요인으로 알려져 있다. 즉, 직

원들의 안전 행동 수준이 안전 사고의 발생 가능성을 예

측하는 가장 효과적인 지표들 중 하나라는 것이다

[10-13]. 이를 고려할 때, 서번트 리더십이 직원들의 안

전 행동에 어떤 영향을 미치는지 파악하는 작업은 반드

시 필요하다. 

둘째, 서번트 리더십이 안전 행동에 미치는 영향력에 

대한 연구 자체가 거의 없을 뿐만 아니라, 그 작동 기제

(intermediating mechanism)에 대한 연구는 더욱 없

다[2]. 그런데 하나의 변인이 다른 변인에 어떠한 방식으

로, 왜 영향을 미치는지 파악해야만 두 변인 사이의 진정

한 관계를 정교하게 파악할 수 있다는 점을 고려해 볼 

때, 서번트 리더십이 어떤 작동 기제를 통해서 (즉, 어떤 

변인을 매개로) 결국 직원들의 안전 행동에 영향을 미치

는지 파악할 필요가 있다. 

셋째, 서번트 리더십이 부하 직원들에게 영향을 미치

는 과정에서, 부하 직원의 개인적 특성의 조절 효과, 특히 

부하 직원들이 어떻게 리더십을 이해하고 해석하는지가 

서번트 리더십의 영향력에 어떤 효과를 미치는지에 대한 

연구는 부족하다[2]. 리더의 서번트 리더십 행위가 매우 

긍정적인 효과를 지니고 있더라도, 그 리더십을 받아들이

고 해석하며 리더와 직접 상호작용하는 부하 직원들의 

해석/반응 양식에 따라 그 긍정적 영향력은 다르게 나타

날 수 있다[14]. 그래서 이 연구는 꼭 필요하다.

위에서 언급한 한계점들을 보완하기 위해 본 연구에서

는 서번트 리더십이 부하 직원들의 안전 행동을 향상시

킬 것이라고 가정했다. 서번트 리더십이 지닌 특성을 고

려할 때(부하 직원들에 대한 존중과 섬김, 그리고 돌봄 

행위 등), 이 리더십이 구성원들의 조직 내 인식 및 태도

에 긍정적인 영향을 미쳐서 결국 안전 행동을 향상시킬 

것이라고 보았다. 조금 더 구체적으로, 서번트 리더십은 

심리적 안전감(psychological safety)을 매개로 직원들

의 안전 행동 수준을 높일 것이라는 가설을 설정했다. 심

리적 안전감이란 “자기에 대한 반감이나 나쁜 결과가 일

어날 수 있다는 걱정을 하지 않고, 자신의 의견을 자유롭

게 표현할 수 있는 상태”라고 정의된다[15,16]. 이에 더

해서, 서번트 리더십이 심리적 안전감에 미치는 영향은 

부하 직원들의 조망 수용(perspective taking) 능력에 

의해 조절될 것임을 제안한다. 조망 수용이란 개인이 상

대방, 혹은 다른 사람들의 관점에서 자신이 처한 상황 및 

맥락을 이해하려고 시도하는 인지 과정으로 정의된다

[17]. 이를 실증적으로 검증하고자 한국 기업들에 근무하

는 235명의 설문 응답자들로부터 세 시점에 걸쳐 (3 

Wave time-lagged) 수집한 자료를 활용하여 구조 방정

식 모형(structural equation modeling, SEM) 분석을 

실시했다. 

2. 이론적 배경 및 가설

2.1 서번트 리더십과 심리적 안전감, 그리고 안전 

    행동에 대한 이론적 배경 고찰

2.1.1 서번트 리더십과 안전 행동 사이를 매개하는 

      심리적 안전감

서번트 리더십이 안전 행동에 어떠한 영향력을 지니는

지 실증적으로 검증한 선행 연구는 거의 없다[2]. 뿐만 아

니라 그 작동 기제(매개 변인)를 탐색한 연구는 더욱 그

렇다[2]. 하지만 앞에서 언급한 것처럼 서번트 리더십은 
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조직 내 구성원들의 인식, 태도, 그리고 행동에 긍정적인 

영향을 미칠 뿐만 아니라, 다양한 성과 변인들의 수준을 

높인다고 알려져 있다. 이를 바탕으로 본 연구에서는 서

번트 리더십이 부하 직원들의 심리적 안전감 수준을 높

여 결국 안전 행동을 향상시킬 것이라고 제안한다.

비록 서번트 리더십이 심리적 안전감에 미치는 영향력

에 대해 직접 탐색한 기존 연구는 거의 존재하지 않지만

[2], 서버트 리더십의 조직 내 긍정적 영향력을 밝힌 여러 

선행 연구들을 고려하면, 서번트 리더십이 부하 직원들의 

심리적 안전감을 높일 것임을 알 수 있다[7,18]. 

서번트 리더는 기본적으로 부하 직원들과 따뜻하고 개

방적이며, 돌보는 관계를 맺으려는 특성을 지니고 있다. 

그렇기 때문에 부하 직원들은 어려운 문제나 상황이 닥

쳤을 때, 보다 편안하고 솔직하게 그 어려움을 서번트 리

더에게 상의할 수 있을 것이다. 서번트 리더는 부하 직원

들의 어려움을 경청하고 공감하며, 실질적으로 해결해 주

려고 노력하기 때문에[8,16,18], 부하 직원들은 리더로부

터 부정적인 평가를 받거나 배척될 것이라는 두려움 없

이 자유롭게 자신의 상황 및 의견을 이야기할 수 있다. 

또한 서번트 리더는 부하 직원들이 편안하고 솔직하게 

의견을 말할 수 있도록, 그들의 의견이 조직 내에서 의미 

있고 가치 있게 여겨진다고 느끼게 만든다[7,18]. 이렇게 

서번트 리더십은 부하 직원들의 심리적 안전감을 높일 

것이다. 

이어서 본 연구에서는 직원들이 느끼는 심리적 안전감 

수준이 그들의 안전 행동을 향상시킬 것이라고 제안한다. 

비록 심리적 안전감과 안전 행동 사이의 관계를 직접적

으로 탐색한 연구는 거의 없지만, 직원들의 심리적 스트

레스 혹은 직무 스트레스가 안전 행동에 미치는 영향력

에 대한 선행 연구들을 고려해 볼 때 [10,11,19-21], 심

리적 안전감이 높아지면 안전 행동을 향상될 것임을 예

측할 수 있다.

스트레스 사고 모형(stress-thought model)에 의하

면, 직무 스트레스는 인간의 인지 기능을 떨어뜨리고 심

리적 불안감 및 육체적 피로를 증가시켜 결국 이들이 정

상적 기능을 발휘하지 못하게 만든다[19,20]. 이런 기능 

상실로 인해 직원들은 안전 사고와 관련된 여러 단서들

과 증거들에 적절한 주의를 기울이지 못하게 된다. 즉, 안

전 사고 예방과 관련된 인지 능력에 심각한 타격을 입어 

결국 안전 사고의 직접적 원인이 되는 불안전 행동을 하

는 것이다. 또한 감정과 의사 결정 과정의 관계에 대한 

선행 연구들[22,23]에 의하면, 인간은 스트레스를 받을 

때 부정적인 감정을 경험하는데, 이 부정적인 감정은 그

들의 논리적 사고 및 판단 능력을 떨어뜨려서 결국 충동

적인 의사 결정과 불안전한 행동을 하게 만든다. 그런데 

심리적 안전감을 느끼는 직원들은 이런 스트레스를 덜 

경험하게 되기에[18], 스트레스로 인한 인지 기능 감소 

현상을 덜 겪게 되고 결국 더 높은 수준의 안전 행동을 

나타낼 수 있다. 이 논의를 바탕으로, 심리적 안전감이 직

원들의 안전 행동 수준을 향상시킬 것이라는 가설을 세

울 수 있다.

위에서 언급한 연구 변인들(서번트 리더십, 심리적 안

전감, 안전 행동) 사이의 관계에 대한 논의들을 기반으로, 

본 연구에서는 심리적 안전감이 서번트 리더십과 안전 

행동 사이의 관계를 매개할 것으로 기대한다. 구체적으로 

말해서, 서번트 리더십 수준이 높아지면, 구성원들의 심

리적 안전감이 증가하여 결국 그들의 안전 행동 수준이 

향상될 것이다.

가설 1. 서번트 리더십은 심리적 안전감을 매개로 안

전 행동을 향상시킬 것이다. 

2.1.2 서번트 리더십과 심리적 안전감 사이를 조절

      하는 조망 수용

위에서 언급한 것처럼, 서번트 리더십이 직원들의 심

리적 안전감을 높일 것이라는 주장은 이론적으로 타당하

다. 하지만, 실제 조직 현장에서 이런 현상이 모든 상황에

서, 모든 사람들에게 동일하게 나타날 것이라는 주장은 

지나치게 단순한 것일 수 있다. 왜냐하면 부하 직원들은 

단순히 리더의 지시에 따라 수동적으로 움직이는 존재가 

아니라, 자신의 직장 내 경험들과 리더와의 상호 작용 등

에 대해 지속적으로 고민하여 의미를 찾아 나가는 적극

적인 존재이기 때문이다[14]. 이들은 자신들의 여러 특성

들(예를 들어 성격, 가치관 등)을 바탕으로 리더의 말과 

행동을 적극적으로 해석/의미 부여 등을 하는데, 이는 이

들의 반응에 큰 영향을 미친다. 이 여러 특성들 중에서, 

본 연구에서는 부하 직원들의 조망 수용(perspective 

taking) 능력에 초점을 맞추려고 한다. 조망 수용 능력을 

통해 개인은 다른 사람들의 선호, 가치 및 필요 등을 고

려하거나 이해하려고 시도함으로써, 보다 타인의 관점 및 

상황을 잘 수용할 수 있게 된다[17]. 

보다 구체적으로, 이 조망 수용 능력은 서번트 리더십

이 심리적 안전감에 미치는 긍정적 영향력을 증폭시킬 

것이다. 예를 들어, 조망 수용 능력이 높은 부하 직원은 

서번트 리더십을 발휘하려는 리더의 관점 및 상황에서 

그 리더의 말과 행동을 바라 볼 것이다[24]. 이런 직원들
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은 서번트 리더가 조직에서 발휘하고자 하는 긍정적 리

더십 행위의 진정한 의도와 방향, 그리고 가치 등을 더 

깊이 이해할 수 있을 것이다. 그러면 이들은 보다 더 긍

정적이고 적극적인 방식으로 서번트 리더를 따르고 그에

게 협력할 가능성이 높아진다[17,24]. 이로 인해 서번트 

리더십이 부하 직원들의 심리적 안전감을 높이는 효과는 

증폭될 것이다.

그러나 이와는 반대로, 리더가 서번트 리더십을 아무

리 잘 발휘하려고 해도, 조망 수용 능력이 낮은 부하 직

원들은 리더의 관점에서 이 리더십의 진정한 의미와 가

치를 제대로 파악하기 어렵기 때문에, 결국 이 리더십의 

긍정적인 효과는 약해질 것이다. 심지어 서번트 리더의 

선한 의도 및 가치를 오해하거나 왜곡시킬 수 있기 때문

에, 서번트 리더십의 긍정적인 영향력이 반감될 것이다. 

가설 2. 부하 직원들의 조망 수용 (능력)은 서번트 리

더십과 심리적 안전감 사이의 관계를 양(+)의 

방향으로 조절할 것이다. 즉, 조망 수용 능력

은 서번트 리더십이 심리적 안전감을 높이는 

효과를 증폭시킬 것이다.

Fig. 1. Research Model

3. 연구방법

3.1 연구 대상 및 조사 방법

본 연구의 가설검증을 위해 국내 기업에서 재직 중인 

직원들을 대상으로 설문을 수집하였다. 설문의 수집은 리

서치 회사를 통하여 온라인으로 진행되었으며, 편향 표본

의 가능성을 제거하기 위해 무선 표집의 방법으로 표본

을 선택하였고, 세 시점에 걸쳐서 응답을 수집하는 방식

으로 횡단 연구(cross-sectional research)의 한계점들

을 보완하였다. 1차 설문에서는 545명, 2차 설문에서는 

336명, 3차 설문에서는 250명의 응답자들이 설문에 응

하였다. 1차 설문과 2차 설문 사이의 간격은 6주, 2차와 

3차 사이의 간격은 5개월 정도이다. 횡단 자료는 한 명의 

동일한 응답자가 동일한 시점에서 모든 연구 변인들에 

대한 설문 문항에 응답하도록 설계되어 있기 때문에, 동

일 방법 편의(common method bias)의 영향을 강하게 

받는다. 이는 연구 결과에 치명적인 영향을 미칠 수 있다. 

그래서 본 연구에서는 각 연구 변인들 사이의 인과 관계

에 부합하도록 자료 수집 시점을 세 시점으로 나누어 측

정함으로써, 이 동일 방법 편의를 줄일 수 있다. 회수된 

설문 중 불성실 응답과 결측치를 제거한 결과, 최종적으

로 235명의 응답을 최종 분석에 사용하였다. 최종 분석

에 사용된 설문참가자의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 

구성원의 평균 연령은 40.40세(표준 편차는 9.26)이며, 

남성이 117명으로 전체의 49.8%(여성은 118명으로 

50.2%)를 차지하였다. 교육 수준은 고등학교 졸업 이하

가 22명(9.4%), 전문대 졸업 39명(16.6%), 4년제 대학 

졸업 147명(62.6%), 대학원 이상 27명(11.5%)이며, 직

급은 사원급 56명(23.8%), 대리급 46명(19.6%), 과장급 

54명(23.0%), 차장급 23명(9.8%), 부장급 36명(15.3%), 

기타 20명(8.5%)이며, 평균 근속기간은 7.65년(표준편차

는 7.56)으로 나타났다.

3.2 자료 분석 방법

본 연구의 가설을 검증하기 위하여 SPSS 26.0 프로그

램과 Amos 21.0 프로그램을 사용하여 분석하였다. 먼

저, 설문 참가자의 인구통계학적 특성을 확인하기 위해 

빈도분석을 하였다. 모형의 변별타당도를 확인하기 위해 

Amos 21.0을 활용하여 확인적 요인분석(Confirmatory 

Factor Analysis; CFA)을 시행하였고, pearson 상관분

석을 통해 변인들 간의 관계를 확인하였다. 연구 모형을 

검증하기 위해 Amos 21.0 프로그램을 사용하여 구조 

방정식(structural equation modeling: SEM) 분석을 

했고, 마지막으로 간접 효과(매개 효과)의 유의성을 검증

하기 위해 부트스트래핑(bootstrapping) 분석을 실시했

다[25]. 연구 모형의 적합도를 확인하려고 상대적 적합도 

지수인 비교 부합치(comperative fit index: CFI), 

turker-lewis index(TLI), 그리고 근사평균 오차제곱근

(root mean square error of approximation: 

RMSEA) 등을 활용하였다. 일반적으로 CFI, TLI는 .90 

이상, RMSEA의 경우 .06 미만이면 우수한 모형으로 여

겨진다[26]. 
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3.2.1 측정 도구

모든 변인들은 ‘매우 그렇다’(5점)에서 ‘전혀 아니다’(1

점)까지 5점 리커트 척도를 활용해 측정했다.

서번트 리더십을 측정하기 위해 Liden 과 그의 동료

들(2014)이 개발한 7개 문항을 사용했다. 샘플 문항은 

다음과 같다. ‘내 상사(리더)는 내 이익을 상사 자신의 이

익보다 우선시한다’, ‘내 상사(리더)는 성공을 하기 위해 

윤리적인 원칙들을 포기하거나 타협하지 않는다’,‘내 상

사는 공동체에 보답하는 것이 중요하다고 강조한다’ 등이

다(Cronbach’s α = .79).

조망 수용을 측정하기 위해 Davis와 그의 동료들[27]

의 4개 문항을 활용했다. 이는 첫 번째 시점에서 측정하

였고 샘플 문항(sample item)들은 다음과 같다.‘업무를 

수행할 때, 대개 나는 다른 사람들의 관점에서 바라보려

고(접근하려고) 노력한다’,‘업무를 수행할 때, 나는 다른 

사람들의 시선을 통해 세상을 바라보려고 노력한다’,‘직

장에서, 나는 평소에 다른 사람들의 관점들을 이해하려고 

노력한다.’등이다(Cronbach’s α = .82).

심리적 안전감을 측정하기 위해 Edmondson[16]의 

7문항을 활용했다. 샘플 문항은 다음과 같다. ‘조직 내에

서는 위험을 감수하고 시도해도 안전하다’, “조직 내에서 

다른 구성원들에게 도움을 청하는 것은 어렵지 않다‘, ’나

는 조직내에서 다루기 어려운 이슈들이나 문제들을 제기

할 수 있다‘ 등이다(Cronbach’s α = .78).

안전 행동을 측정하기 위하여 Griffin과 Neal [10]의 

안전 행동 척도 6문항을 사용했다. 이는 세 번째 시점에

서 측정하였고 샘플 문항(sample item)들은 다음과 같

다.‘나는 업무를 수행하는 데 필요한 모든 안전 장비/장

치들을 사용한다’,‘나는 업무를 수행하기 위해 올바른 안

전 절차들을 활용한다’,‘나는 직장 안전 개선에 도움이 되

는 작업이나 활동들에 자발적으로 참여한다.’ 등이다

(Cronbach’s α = .93).

통제 변인으로 근로자의 성별, 교육 수준, 직위, 근속

기간 등의 인구통계학적 변인들을 활용했다. 이 변인들은 

첫 시점에서 측정했다.

4. 결과

4.1 주요 변인들의 기술적 분석 및 상관관계

연구 모형에 포함된 변인들의 기초적인 특성을 파악하

기 위해 각 변인들의 평균, 분산 및 피어슨 상관 계수

(Pearson correlation coefficient) 등을 계산하였고, 

그 결과는 Table 1에 제시했다. 이에 더해, 응답 자료가 

정규 분포를 지니는지 확인하고자 왜도, 첨도를 계산했

다. 서번트 리더십(왜도 -.28, 첨도 .20), 조망 수용(왜도 

-.40, 첨도 .78), 심리적 안전감(왜도 -.67, 첨도 1.08), 

안전 행동(왜도 -.37, 첨도 1.06) 등의 결과를 보였다. 왜

도의 경우 절대값 3을 넘지 않고, 첨도의 절대값이 8을 

넘지 않으면 정규 분포로 볼 수 있기 때문에, 본 연구 자

료는 정규 분포를 지녔다고 할 수 있다.

Variable Mean S.D 1 2 3

1.Servant Leaership 3.03 .62 -

2.Perspective Taking 3.41 .63 .34** -

3.Psychological 
Safety

3.19 .58 .38** .22** -

4.Safety Behavior 3.68 .69 .32** .38** .25**

  ** p⟨.01; S.D means standard deviation.

Table 1. Mean, Standard Deviation, and   Correlation 

of study variables 

4.2 가설 검증

4.2.1 측정 모형 검증

Anderson과 Gerbing[28]이 제안한 2단계 접근법

(two-step approach) 중 첫 번째 단계인 측정 모형

(measurement model) 분석을 실시하였다. 이 분석을 

통해, 모형 안에 들어 있는 변인들 사이의 판별 타당성을 

알 수 있다. 

연구 모형에 포함된 변인들(서번트 리더십, 조망 수용, 

심리적 안전감, 안전 행동 등)의 측정 모형

(measurement model)이 적합한지 파악하기 위해 모든 

변인들을 대상으로 확인적 요인 분석(confirmatory 

factor analysis, CFA)을 실시하였다. 확인적 요인 분석 

결과, 4 요인 모형의 적합도는 상당히 우수하였다(χ2(df 

=164) = 278.094; CFI = 0.950; TLI = 0.942; RMSEA 

= 0.055). 그리고 이 4 요인 모형이 각각 3 요인 모형(χ

2(df =167) = 835.169; CFI = 0.709; TLI = 0.669; 

RMSEA = 0.131), 2 요인 모형(χ2(df =169) = 

988.955; CFI = 0.643; TLI = 0.598; RMSEA = 

0.144), 1 요인 모형(χ2(df =170) = 1223.847; CFI = 

0.541; TLI = 0.487; RMSEA = 0.163)보다 더 우수한 

적합도를 가지고 있는지 확인하고자 카이 스퀘어 차이 

분석(chi-square difference test)을 실시하였다. 이 분

석 기법을 통해 각 모형의 카이 스퀘어 값 및 그 차이의 
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통계적 유의성을 순차적으로 비교한 결과, 4 요인 모형이 

가장 우수하였다. 이 결과는 본 연구 모형의 각 변인들이 

통계적으로 구분되어 있음을 보여준다.

4.2.2 구조 모형 검증

4.2.2.1 매개 모형의 검증

서번트 리더십이 심리적 안전감을 매개로 안전 행동에 

영향을 미치는지 알아보기 위하여 구조 방정식 분석을 

실시하였다. 분석 결과, 본 논문에서 가정한 연구 모형은 

우수한 적합도(χ2(df =186) = 331.837; CFI = 0.931; 

TLI = 0.915; RMSEA = 0.058)를 보였다.

Fig. 2는 매개 모형의 경로 계수를 보여준다. 연구 모

형에 포함된 통제 변인들(직위, 근속 기간, 교육 수준, 그

리고 성별)은 모두 통계적으로 유의하지 않았다. 서번트 

리더십은 심리적 안전감을 통계적으로 유의하게 증가시

켰고(β = 0.40, p < .001), 심리적 안전감은 안전 행동을 

유의하게 향상시켰다(β = 0.30, p < .001). 서번트 리더

십이 안전 행동으로 직접 연결되는 경로의 계수를 구하

려고 부분 매개 모형(서번트 리더십에서 안전 행동으로 

직접 연결되는 경로를 포함한)을 분석해 본 결과, 서번트 

리더십은 안전 행동을 향상시켰다(β = 0.29, p < .01)

  

4.2.2.2 매개 모형의 간접 효과 유의성 분석

심리적 안전감이 서번트 리더십과 안전 행동 사이를 

매개한다는 가설 1을 보다 정교하게 검증하기 위해 

10000번의 반복 추출을 통한 부트스트래핑 분석을 실시

하였다[25]. 이 기법은 매개 모형에서 나타날 수 있는 간

접 효과의 표준 오차를 추정하는 방법으로서, 특정한 신

뢰 구간(confidence interval, CI)을 제시하고 그 구간

이 0을 포함하지 않으면 간접효과가 통계적으로 유의하

다고 해석한다[25]. 본 연구에서는 AMOS 21.0 통계 프

로그램을 사용하여 95 percentile-based 신뢰 구간을 

구하였다. 분석 결과, 이 구간은 0을 포함하지 않았고

(95% CI = [.050, .278]), 이는 서번트 리더십이 안전 행

동에 영향을 미치는 간접 효과가 통계적으로 유의함을 

뜻한다. 이를 통해 가설 1이 지지 되었음을 알 수 있다.

4.2.3 조절 모형의 검증

부하 직원들이 지닌 조망 수용 능력이 서번트 리더십

과 심리적 안전감 사이를 조절하는지 알아보았다. 정교한 

분석을 위해서 독립 변인인 서번트 리더십과 조절 변인

인 조망 수용은 평균 중심화(mean centering)되었으며, 

상호작용 항은 이 두 변인들을 곱하여 산출하였다. 분석 

결과, Fig. 2에 제시한 대로, 상호작용 항에서 심리적 안

전감으로 가는 경로는 통계적으로 유의하였고(β = 0.23, 

p < .001), 이는 조망 수용이 서번트 리더십과 심리적 안

전감 사이의 관계를 양(+)의 방향으로 조절함을 의미한

다. 즉, 조망 수용이 높아지면, 서번트 리더십이 심리적 

안전감을 높이는 효과가 증폭되는 것이다. 이를 통해 가

설 2가 지지됨을 알 수 있다. Fig. 3에 조망 수용의 조절 

효과 그래프를 표기하였다.

Fig. 2. Final Results of SEM Analysis
(Standardized coefficient, *p⟨.05, **p⟨.01, ***p⟨.001)

Fig. 3. Moderating Effect of Perspective 

Taking

5. 결론 및 논의

본 연구의 목적은 서번트 리더십이 안전 행동에 어떤 

영향을 미치는지, 그리고 그 과정에서의 작동 기제는 무

엇이며, 그 관계를 조절하는 변인이 무엇인지 탐색하는 

것이었다. 분석 결과, 서번트 리더십은 심리적 안전감을 

높여서(매개로) 안전 행동을 향상시켰다. 그리고 부하 직

원의 조망 수용 능력은 서번트 리더십이 심리적 안전감

을 높이는 효과를 증폭시켰다. 이에 대한 이론적, 실무적 

기여점 및 한계, 그리고 추후 연구 제안은 다음과 같다.
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5.1 이론적 함의

첫째, 서번트 리더십이 안전 행동에 어떤 영향을 미치

는지, 그리고 그 내적 작동 기제(매개 변인)는 무엇인지 

밝혔다. 본 연구에서 설정했던 매개 구조, 즉, 서번트 리

더십이 직원들의 심리적 안전감을 증가시켜서(그것을 매

개로) 결국 그들의 안전 행동을 향상시킨다는 가설 1이 

통계적으로 지지되었다. 이는 직원들이 경험하는 서번트 

리더십 수준이 증가할수록 그들이 느끼는 심리적 안전감

이 높아지기 때문에 결국 안전 행동 수준이 향상된다는 

것을 의미한다. 둘째, 서번트 리더십이 심리적 안전감을 

높이는 과정에서, 부하 직원들의 조망 수용 능력이 조절

(증폭) 변인으로 작용할 것이라는 가설 2 역시 지지되었

다. 서번트 리더십 수준이 증가하여 심리적 안전감이 높

아지는 과정에서, 조망 수용 능력의 정도에 따라 서번트 

리더십의 효과가 달라진다는 것을 뜻한다. 조망 수용 능

력이 클수록 서번트 리더십의 긍정적인 영향력이 더 증

폭되는 것이다. 이는 서번트 리더십의 조직 내 영향력이 

늘 같은 방식으로 나타나는 것이 아니라 특정한 조건(예

를 들어 부하 직원들의 조망 수용 능력의 정도)에서는 그

렇지 않을 수 있음을 밝혔다는 의의가 있다.

5.2 실무적 함의

본 연구의 실무적 함의는 첫째, 경영진 및 리더들은심

리적 안전감이 서번트 리더십과 안전 행동 사이의 심리

적 작동 기제로 기능한다는 것을 이해할 필요가 있다. 이

는 직원들이 느끼는 심리적 안전감의 정도가, 서번트 리

더십의 영향력을 여실히 보여 줄 수 있는 일종의 바로미

터로 작용한다는 것을 의미한다. 다시 말해, 경영진이 구

성원들의 안전 행동을 향상시키기 위해 서번트 리더십을 

도입하려고 한다면, 이 때 이들은 이 서번트 리더십이 제

대로 작동하는지 파악하기 위해 구성원들의 심리적 안전

감 수준을 체크해 보아야한다는 것이다. 물론 기업의 경

영진 및 리더들은, 심리적 안전감 뿐만 아니라 직원들이 

느끼는 서번트 리더십 수준을 늘 모니터링하고, 이를 향

상시킬 수 있는 여러 교육 프로그램 및 인센티브 시스템 

등을 마련할 필요가 있다.

둘째, 본 연구에서는 서번트 리더십이 직원들에게 미

치는 긍정적인 영향력, 다시 말해 안전 행동을 높이는 좋

은 영향력을 효과적으로 증폭시킬 수 있는 변인을 발견

했다. 서번트 리더십이 수준이 높아서 부하 직원들의 심

리적 안전감이 높아질 수 있는 조건이 마련되더라도, 부

하 직원들의 조망 수용 능력이 낮다면 서번트 리더십의 

긍정적 효과는 많이 줄어들 수 있다. 경영진은 채용 과정

에서 조망 수용 능력이 높은 신입 직원들을 선발하고, 이

미 채용된 직원들의 조망 수용 능력을 높일 프로그램들

을 운영할 필요가 있다.

5.3 연구의 한계점 및 추후 연구 제안

이번 연구는 여러 한계점들을 가지고 있다. 첫째, 연구

에 포함된 변인인 서번트 리더십, 조망 수용, 심리적 안전

감, 그리고 안전 행동 등이 모두 설문 응답자의 ‘주관적 

인식’을 담은 설문 조사를 통해 측정되었다. 물론 응답자

의 주관적 인식이 실제 현상을 잘 설명할 수 있지만, 제 

3자의 관찰이나 객관적 지표 등을 활용해 얻은 자료를 

가지고 후속 연구를 진행할 필요가 있다.  둘째, 비록 자

료 수집 과정에서 서번트 리더십, 조망 수용, 심리적 안전

감, 그리고 안전 행동 등의 연구 변인들을 세 시점에 나

누어 측정함으로써, 동일 방법 편의(common method 

bias)의 문제를 줄여 보려 노력했지만, 이 자료들은 모두 

동일한 응답자로부터 수집되었다. 그래서 이 문제로부터 

완전히 자유로울 수 없기에 이를 보완한 추후 연구가 요

구된다. 
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