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오늘날의 기업환경은 매우 급격히 변화하고 있다. 불안정한 경제 상황 속에서 살아남기 위해 기업

은 그들의 조직을 변화시킬 필요가 있다. 따라서 기업들은 급격한 환경의 변화에 대응하기 위해서

조직원에 대한 효과적인 관리 및 리더의 역할과 리더십을 향상시키는데 중점을 두고 있다. 리더십

은 조직에서 새로운 경영기법을 적용하는데 있어서 필수적인 요소이다. 본 연구의 목적은 서번트

리더십이 조직시민행동에 영향을 미치는데 있어서 신뢰와 임파워먼트의 매개역할을 밝혀내는 것이

다. 이를 위해 신뢰와 임파워먼트가 조직시민행동(OCBI, OCBO)에 영향을 준다는 것을 구조방정식

을 통해서 연구하였다. 본 연구의 실증연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 서번트 리더십이

조직시민행동, 신뢰, 임파워먼트에 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났고, 신뢰와 임파워먼트는

조직시민행동에 유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 서번트 리더십(자율, 비전, 겸손)

과 조직시민행동(OCBI)사이에 있어서 신뢰는 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 셋째, 서번트 리더

십(자율, 비전, 겸손)과 조직시민행동(OCBI)사이에 있어서 임파워먼트는 매개역할을 하는 것으로

나타났다. 이러한 연구 결과는 서번트 리더십, 신뢰, 임파워먼트가 조직시민행동과 매우 밀접한 관

계를 가지고 있음을 보여준다. 조직시민행동을 이끌어내기 위해서 조직구성원들에게 권한부여가 충

분히 이뤄질 수 있는 방안이 마련되어야 한다.

[ 주제어: 서번트 리더십, 조직시민행동, 대인간 신뢰, 임파워먼트, Lisrel ]
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Ⅰ. 서 론

리더십은 사회과학 연구에서 가장 많은 관심을 받고 있는 개념이며, 정치학, 

사회학, 경영학, 심리학 등 다양한 학문 분과에서 중요한 연구주제로 다루어지고 

있다(김민주･박진경, 2008). 기존의 전통적인 리더들은 자기중심적 가치관을 갖고 

있으며, 리더의 역할은 조직을 관리하고 통제하여 조직의 목표를 달성하는데 초

점을 둔다면 서번트 리더는 자신을 서번트로 인식하고, 목표와는 관계없이 구성

원들이 성장하고 성공할 수 있도록 돕는 것을 리더의 역할로 규정하고 있다. 관

계의 질에 있어서 전통적인 리더가 부하의 복종을 중시하며 자신의 이미지를 부

각시킨다면 서번트 리더는 부하를 존중하며 그들에게 관심을 갖고 함께 라는 공

동체 이미지를 강조한다. 즉 서번트 리더십은 인본주의의 관점에서 사람 중심 또

는 리더와 구성원들 간의 관계 중심으로 형성되어 과업의 달성보다는 구성원들

의 지속적인 성장과 만족에 초점을 두고 있다(Stone, Russell & Patterson, 2004).

또한 서번트 리더십은 기존의 리더십과는 달리 서번트 리더로서 권력을 겸손

하고 윤리적으로 사용하고, 리더와 조직구성원간의 진실한 관계를 형성하며 조직

구성원의 욕구를 파악하고 이런 욕구를 충족시킬 수 있도록 지원하는 역할을 한

다(Wong & Davey, 2007). 이처럼 서번트 리더는 타인의 욕구를 확인하고 그 욕

구를 충족시킬 수 있도록 지원하는 역할을 한다. 섬김을 받는 것이 아닌 먼저 섬

기고자 하는 마음에서 시작되는 것이다.

서번트 리더와 기존의 리더는 이처럼 리더십 행위에 있어서 큰 차이를 보이

는데 그 이유는 조직과 구성원에 대한 인식이 다르기 때문이다. 조직구성원을 어

떠한 관점에서 보느냐에 따라 리더십 유형은 달라지는 것이다(이관응, 2001).

서번트 리더십은 최근 경영실무분야에서도 리더십의 한 유형으로 받아들여지

고 있다. 그린리프 센터의 조사에 따르면, 포춘지가 선정하는 ‘일하기 좋은 100대 

기업’의 30% 이상이 서번트 리더십의 개념을 도입하여 관리자 교육을 하고 있으

며, 그 수는 갈수록 증가하는 추세라고 밝히고 있다(이관응, 2001).

그 동안의 서번트 리더십과 조직의 성과 측면에 있어서의 긍정적인 결과에도 

불구하고 실무에서의 적용가능성에 대해서는 지속적으로 한계점과 이견이 제기

되어 왔다. 서번트와 리더라는 개념은 서로 상반되는 개념이 합해진 것이기 때문
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에 실제 조직현장에서 사용되기에 어려운 점이 있다. 실증적으로 결과를 증명하

기에 부족하였던 점도 문제점으로 지적되지만 무엇보다도 Greenleaf(1977)가 제시

한 서번트 리더십에 대한 접근이 추상적으로 느껴지는 것이 사실이다. 그러나 서

번트 리더십은 부하에 대한 섬김을 중시하는 서번트 정신, 부하를 섬기는 봉사를 

통해 상사와 부하 간 관계의 질을 개선시키고 궁극적으로는 조직이 추구하는 목

표달성에 기여하고자하는 것이기 때문에 조직에 있어서 서번트 리더십은 조직의 

성과에 긍정적인 영향을 미치는 리더십이라고 할 수 있다(박진경, 2008). 

그렇기 때문에 최근 서번트 리더십에 대한 관심이 더욱 증폭되는 것이다. 이

런 서번트 리더십은 조직구성원의 역할외의 자발적이고 기능적인 조직시민행동

을 이끌어내는데 긍정적인 영향을 끼치고 있다.

Podsakoff, et. al.(1990)은 변혁적 리더십이 조직시민행동에 미치는 영향력에 

있어서 신뢰가 매개역할을 한다는 것을 밝혔고, Konovsky & Pogh(1994)는 공정성

을 독립변수로 설정하고 조직시민행동을 종속변수로 설정하여 이 두 변수 간의 

관계에서 리더에 대한 신뢰를 매개변수로 설정하여 연구를 하였고, 절차 공정성

이 분배 공정성보다 리더에 대한 신뢰를 매개로 하여 조직시민행동에 유의한 결

과를 미친다는 사실을 밝혔다(김용학, 2005). 또 Seltzer & Miller(1990)는 직속 상

사의 변혁적 리더행동과 부하들의 임파워먼트 간에는 정의 상관관계가 있다고 

하였고, 김익철(2003)은 서번트 리더십과 개인 및 집단 임파워먼트는 매우 높은 

상관관계를 갖는다고 보았다.

공･사조직을 막론하고 서번트 리더십을 발휘하여 대인간의 신뢰를 구축하고 

구성원들을 임파워먼트 시킨다면 조직구성원들의 조직시민행동은 더욱 증가하게 

될 것이다.

따라서 본 연구에서는 서번트 리더십이 조직시민행동에 영향을 미치는데 있

어서의 대인간 신뢰와 임파워먼트가 매개역할을 하는지의 유무에 대해 검증하고

자 한다.
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Ⅱ. 이론적 논의

1. 서번트 리더십

Greenleaf(1970)의 의해 처음 제기되고 논의된 서번트 리더십은 타인을 위한 봉

사에 초점을 두며, 종업원, 고객 및 커뮤니티를 우선으로 여기고 그들의 욕구를 만

족시키기 위해 헌신하는 리더십이라고 정의하였다. Spears(1995)는 Greenleaf(1970)의 

이론을 발전시켜 모든 사람의 존엄성과 가치에 대한 믿음, 리더의 권력은 부하로부

터 기인한다는 원칙하에 부서 혹은 팀이 진정한 공동체를 이루도록 이끌어 가는 리

더십으로 정의하였다. 즉, 서번트 리더십은 타인에 대한 봉사와 도움을 제공하는 것

이다(Whetstone, 2002).

Russell & Stone(2002)은 서번트 리더십은 리더 자신의 욕구보다 조직의 목표

와 요구사항 그리고 부하들의 욕구와 요구사항에 주된 관심을 두며, 부하들의 능

력개발과 부하들에 대한 권한위임을 강조한다(Page & Wong, 2000; Dennis & 

Winston, 2003; Stone, Russell & Patterson, 2004; Mayer, Bardes & Piccolo, 2008). 

또한 Patterson(2003)은 서번트 리더십은 부하들의 창의적인 역량을 향상시키고, 

업무상 책임완수 능력을 제고하기 위하여 부하들의 역량 개발에도 초점을 둔다

(Polleys, 2002; Stone, et. al., 2004; Daft, 2008; Liden, Wayne, Zhao & Henderson, 

2008). 

최근 리더십 연구에 관한 흐름은 리더로부터 종업원, 동료, 상사, 업무환경, 

문화를 포함하는 포괄적인 형태로 변화하고 있다(Avolio, Walumbwa & Weber, 

2009). 이에 서번트 리더십에 대한 관심이 높아지면서 서번트 리더십에 대한 이

론적 연구 역시 활발하게 이루어지고 있다. 서번트 리더십에 관한 대표적인 연구

로서 Greenleaf(1970), Spears(1995), Laub(1999), Patterson(2003), Dennis & Bocarnea 

(2005), Barbuto & Wheeler(2006), Liden et. al(2008), Sendjaya, Sarros & Santora 

(2008)을 들 수 있고, 이들의 연구에서는 서번트 리더십을 적절하게 설명할 수 

있는 하위측면들을 고찰하고 있다.1) 서번트 리더십 연구에 자주 사용되는 

1) Greenleaf(1970)의 연구에서는 소명, 경청, 공감, 치유, 인지, 설득, 비전의 제시, 통찰, 청지기 

의식, 구성원의 성장, 공동체형성 등과 같은 11가지 특징을 포함하고 있다. Spears(1995)의 

연구에서는 경청, 공감, 치유, 인지, 설득, 비전의 제시, 통찰, 청지기 의식, 구성원의 성장, 공
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Patterson(2003)의 서번트 리더십 측정도구를 실증 분석한 Dennis & Bocarnea(2005)

는 Patterson(2003)이 초기에 제시한 아가페적 사랑, 겸손한 행동, 이타주의, 추종

자를 위한 비전제시, 신뢰, 봉사, 추종자에게 권한위임 등 7가지의 하위차원 중 

이타주의와 봉사를 제외한 5가지만이 서번트 리더십의 변인으로 유의한 것으로 

제시하였다. 따리서 본 연구에서는 Dennis & Bocarnea(2005)의 측정도구를 사용하

여 실증분석을 실시하였다.

서번트 리더십의 선행연구들을 살펴보면, 서번트 리더십은 영감부여, 이타주

의, 도덕적･윤리적 측면 강조 등의 측면에서 다른 리더십이론들과 중복되는 부분

이 존재한다(Brown & Treviño, 2006). 특히 서번트 리더십은 변혁적 리더십과 유

사하다는 지적이 있으나 다음과 같은 점에서 차이가 있다. 변혁적 리더들은 자기

중심적 가치관을 갖고 있으며, 리더의 역할은 조직을 관리하고 통제하여 조직의 

목표를 달성하는데 초점을 둔다면, 서번트 리더는 자신을 서번트로 인식하고 목

표와는 관계없이 구성원들이 성장하고 성공할 수 있도록 돕는 것을 리더의 역할

로 규정하고 있다. 리더와 부하와의 관계에 있어서 변혁적 리더는 부하에게 영향

력을 행사하는데 초점을 맞추었다면, 서번트 리더는 부하를 존중하며 그들에게 

관심을 갖고 함께 라는 공동체 이미지를 강조한다. 즉, 서번트 리더십은 리더와 

구성원들 간의 관계는 과업의 달성보다는 구성원들의 지속적인 성장과 발전, 그

들의 만족에 초점을 두는 반면, 변혁적 리더십은 과업 중심으로 리더는 구성원을 

동체형성과 같은 10가지 특성들을 포함하고 있다. Laub(1999)의 연구에서는 사람에 대한 존

중, 성장, 도덕성, 공동체 형성, 리더십 발휘 리더십 공유 등 6가지 차원으로 구성된 사전적 

모형을 제시했지만 실증분석에서는 단일차원으로 제 변수와의 관계분석에 활용하였다. 
Patterson(2003)의 연구에서는 아가페적 사랑, 겸손한 행동, 이타주의, 추종자를 위한 비전제

시, 신뢰, 봉사, 추종자에게 권한위임 등 7가지를 제시하였고, Dennis & Bocarnea(2005)은 

Patterson(2003)의 서번트 리더십 측정도구를 실증분석 분석한 결과 초기에 제시한 아가페적 

사랑, 겸손한 행동, 이타주의, 추종자를 위한 비전제시, 신뢰, 봉사, 추종자에게 권한위임 등 

7가지에서 이타주의와 봉사를 제외한 5가지만 유의한 것으로 분석하였다. Barbuto & 
Wheeler(2006)의 연구에서는 이타적 소명(altruistic calling), 감정적 치유, 지혜, 설득적 접근

(persuasive mapping), 조직의 스튜어드십(organizational stewardship)을 포함하고 있으며, 
Lidena, et. al(2008)의 연구에서는 정서적 치유, 공동체를 위한 가치 창조, 개념적 기술

(conceptual skills), 임파워먼트, 부하들의 성장 및 성공지원, 부하우선주의, 윤리적 실천을 제

시하고 있다. Sendjaya, et. al(2008)의 연구에서는 자발적 봉사, 진정성 있는 자아(authentic 
self), 계약적 관계(covenantal relationship), 책임감 있는 도덕성, 초월적인 영성(transcendental 
spirituality), 변화를 유발할 수 있는 영향력 등을 포함하고 있다. 
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조직의 목표를 이루기 위한 수단이나 도구로 인식한다는 점에서 차이가 있다

(Stone, et. al., 2004).

다른 리더십이론과의 명확한 구분에 대한 문제제기에도 불구하고, 서번트 리

더십은 최근 많은 관심을 받고 있고, 여러 연구들에서 서번트 리더십이 조직 내 

리더십 유형으로서 타당한 것으로 검증되고 있다(Laub, 1999; Russell & Stone, 

2002; Stone, et. al., 2004; Dingman & Stone, 2006; Irving & Longbotham, 2007; 

Mayer, et. al., 2008; Walumbwa, Hartnell, & Oke, 2010). 

2. 신뢰

신뢰에 대한 관점은 다양하지만, 일반적으로 타인의 행위에 대한 믿음으로 

위험을 기꺼이 감수하려는 사회 심리적 상태(Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer, 

1998)로써 신뢰는 모든 인간관계에 있어 핵심이며, 사람들에게 안정감을 주고 함

께 하는 것이라 할 수 있다(Mishra & Morrissey, 1990). 

신뢰와 리더십과의 관계를 고려하여 조직 내의 상사와 부하 간의 관계에 있

어서 발생하는 신뢰에 대한 정의를 내린 Lewis & Weigert(1985)는 신뢰는 사회 

체계 내의 사람들 간의 관계에 기초한 집단적 특성의 하나로 관계 당사자들 간

의 사회적 결속을 가능케 하는 토대로써 상대방에 대한 호혜적 믿음이며, 합리적 

계산의 복잡성을 단순화시켜 주는 핵심 메커니즘이라고 정의하였다. 일반적으로 

조직에서 상사와 부하의 관계에서 신뢰가 높게 축적되면 통제수준은 낮아진다. 

상사와 부하가 신뢰가 높으면 상사는 부하의 일에 일일이 간섭하기보다 간섭의 

수준을 낮추어 부하들이 스스로 일을 처리하도록 한다. 

신뢰가 기본이 되는 조직에서는 상충되는 입장에 있는 구성원들 간에도 서로

에 대한 이해가 높고, 돕고자 하는 경향이 강하다. 또한 신뢰가 높은 조직에서는 

직급이 다른 구성원들도 서로 신뢰하고 도와주려 하므로 협력 수준이 높아진다

(Ryan & Oestreich, 1998). 이처럼 신뢰를 바탕으로 상호 간 관계의 질이 높은 조

직에서는 구성원들의 영향력이 일방적으로 위에서 아래로 흐르지 않으며 아래로

부터 위로 향하는 영향력이 크다. 구성원들이 상사에게 자신의 생각을 솔직하게 

전달하고, 업무와 관련한 아이디어 제안에도 적극적이기 때문에 상하 간 토론이 
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더욱 활성화된다. 결과적으로 신뢰가 높은 일터에서는 리더와 구성원들 간 관계

에서 영향력 행사가 쌍방향으로 활발하게 진행된다(이관응, 2001).

위의 내용을 종합해 보면, 개방된 의사소통과 지각 있는 신뢰 분위기는 효과

적이고 생산적인 작업환경을 만들어 주고, 사람들이 서로의 아이디어를 자유롭게 

공유하고, 적극적인 자세로 공동의 목표를 위해 매진하도록 하는 것이다. 따라서 

종업원이 조직이나 상사에 대한 신뢰가 높을 때 구성원들은 보다 만족하고, 조직

의 목표 달성을 위하여 헌신하는 것을 알 수 있다(Graen & Cashman, 1975; 

Diffie-Couch, 1984; Mishra & Morrissy, 1990; Podsakoff, et. al., 1990; Konovsky & 

Pugh, 1994; Mayer, et. al., 1995; McAllister, 1995; Commings & Bromiley, 1996; 김

용학, 2010; 김익철,2004; 김창호, 2005; 안대영･배태영･정홍상, 2008; 이주호, 

2011). 

3. 임파워먼트

임파워먼트의 개념을 정의하기 위해서는 그 개념의 출발점인 권력에 대한 이

해가 필요하다. Conger & Kanungo(1988)은 권력이란 두 가지의 다른 의미로 사용

되고 있고, 따라서 임파워먼트에 관한 접근방식도 두 가지의 다른 접근 방식2)으

로 이해할 필요성이 있다고 하였다. 그는 임파워먼트를 관계적 차원에서 리더가 

부하에게 권력을 공유 또는 배분하는 것으로 권한배분에 대한 리더와 부하사이

의 상호작용 과정으로 보았고, 동기부여적인 차원에서 리더가 부하에게 자율권이

나 자신감 등을 부여하는 것으로 개인 수준의 심리적 임파워먼트로 보는 것이라

고 임파워먼트에 관한 개념을 제시하였다. 

Conger & Kanungo(1988)은 리더가 의사결정권한의 위임이나 참여적 의사결정

방식을 통하여 의사결정권한을 부하들과 공유하는 과정이라고 정의하고, 부하들

에게 권한 위임을 강조 하였다.(Bowen & Lawler, 1992; Hartline & Ferrell, 1996). 

Thomas & Velthouse(1990)는 임파워먼트를 조직구성원들이 자신들의 지각을 통해 

2) 조직에서 권력이란 다른 사람과의 관계에서 상대적인 위치와 관한 것으로, 다른 사람에 대

한 권력(power over)에 초점을 맞춘 것이고, 또 다른 하나는 개인에게 더 자유롭게 업무를 

수행할 기회를 제공하는 것과 관련된 것으로 업무를 수행하는 데 필요한 권력(power to)에 

초점을 맞춘 것이다. 
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내재적 업무동기가 증가된 심리적 상태로 보았다. 즉, 임파워먼트는 개인들이 느

끼는 심리적 임파워먼트로 조직구성원들은 업무에 대한 평가를 통하여 내재적 

업무동기가 향상되고, 업무에 대한 평가는 과업성취에서 자신의 노력이 결과에 

미치는 영향력, 주어진 직무를 능숙하게 처리할 수 있는 역량, 자신의 목표를 기

준으로 삶은 직무에 대한 의미성 그리고 스스로 직무행동을 결정할 수 있는 선

택권을 포함한다고 하였다. 

Conger & Kanungo(1988)는 임파워먼트는 단순히 권한을 위임하는 것이 아니

라 조직 구성원들이 심리적으로 자신의 업무를 통제할 수 있거나 영향을 줄 수 

있다고 생각될 때 나타난다고 하였다. 조직 구성원들이 자기결정권에 대한 욕구

가 충족되고 자아효능감이 높아지게 될 때 업무수행에 있어서 주도권을 발휘하

게 되고, 지속적으로 노력하게 된다고 하였다. Conger & Kanungo(1988)의 연구를 

발전시킨 Spreitzer(1995)는 임파워먼트는 조직구성원들의 무력감을 불러일으키는 

조건들을 확인하고 이들을 제거함으로써 조직구성원들의 역량을 향상시키는 과

정이라고 보았다. 즉, 동기부여적인 차원의 임파워먼트는 조직구성원들의 잠재성

을 일깨워 주고, 그들의 동기부여를 향상시키며, 조직구성원들로 하여금 환경에 

보다 잘 적응하도록 하며, 관료적 장애를 최소화시키는 것으로 이해 될 수 있다.

Conger & Kanungo(1988)는 임파워먼트란 조직구성원의 자기효능감을 높여주

는 과정이라고 했지만 임파워먼트의 구성요인을 단편적으로 보았다는 한계점이 

존재한다. 이 연구에 기초하여 Thomas & Velthouse(1990)는 임파워먼트의 핵심 

개념을 내적 동기를 높여주는 다차원적인 변수들, 즉 과업성취에서 자신의 노력

이 결과에 미치는 영향력, 주어진 직무를 능숙하게 처리할 수 있는 능력, 자신의 

목표를 기준으로 한 직무에 대한 의미성 그리고 스스로 직무행동을 결정할 수 

있는 선택권으로 파악함으로써 Conger & Kanungo(1988)가 제시한 임파워먼트의 

동기적 관점을 더욱 확장시켰다. Spreitzer(1995)는 Thomas & Velthouse(1990)의 개

념적 정의에 기초하여 실증연구를 통해 심리적 임파워먼트의 네가지 인지적 구

성요인을 검증하고 임파워먼트의 구성요인을 의미성, 영향력, 역량, 자기결정력 

네 가지 요인으로 제시하였다. 
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4. 조직시민행동

조직시민행동에 관한 연구는 Barnard(1938)의 이타적 행동의 한 형태인 협동

이라는 논의에서 조직이라는 협동체계를 유지해 나가기 위해서는 조직구성원들

의 자발적인 노력이 절대적으로 필요하다는 관점에서 출발하였다. 조직시민행동

에 관한 최초의 정의는 Katz & Kahn(1978)의 연구에서 조직시민행동을 혁신적이

고 자발적인 행동이라고 정의 하면서 사용되기 시작하였다. 이렇듯 조직시민행동

은 역할 외 행동(out-role Behavior)으로 인식하였다(Katz & Kahn, 1978; Bateman 

& Organ, 1983; Scott, 1987). 

이후 Organ(1988)은 조직의 효과적 기능을 촉진시키는데 있어 공식적 보상시

스템에 의하여 직접적 혹은 명확하게 인식되는 역할 내 행동(in-role behavior)과는 

다르게 개인의 자유재량에 의한 개인적인 행동으로 공식적 보상시스템에 의해 

공식적 또는 직접적으로 인식되지는 않으나, 조직의 유효성을 증진시키는 조직구

성원의 역할 외 행동(out-role Behavior)이다. 라고 정의하였다. 이와 상반되게 

Morrison(1993)은 조직시민행동을 구분하기 위한 정의에는 역할 내 행동과 역할 

외 행동 간의 명확한 구분을 전제로 함에도 불구하고 실제로는 두 개념간의 명

확한 구분은 어렵다는 문제점을 가진다고 하였다. 이러한 구분에는 주관적인 판

단이 작용할 수 있으며, 공식적인 직무기술서 상의 명시된 행동을 역할 내의 행

동으로 그렇지 않은 행동을 모두 역할 외의 행동으로 일괄적으로 구분하는 것에

도 문제가 있기 때문이라고 하였다.

관리자들이 조직시민행동에 관심을 가지는 이유는 조직시민행동이 조직성과

에 직접적으로 영향을 준다고 믿기 때문이다. 이에 많은 학자들은 조직 구성원의 

자유 재량적 행동을 잘 나타내주는 조직시민행동에 관하여 집중되게 되었다

(Organ & Ryan, 1995; Podsakoff, et. al., 1990; MacKenzie, Podsakoff & Fetter, 

1991; Podsakoff, et. al., 1996; Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000). 

조직시민행동의 구성요인을 처음으로 제시한 Organ(1988)은 조직시민행동의 

구성요소를 이타주의, 예의, 성실성, 시민정신, 스포츠맨십의 다섯 가지 요인으로 

구분하였다. 이 다섯 가지 구성요소는 현재까지 일반적으로 사용되고 있는 조직

시민행동의 구성요소이다. 그러나 Organ(1988)의 개념적 모델에서 정의한 요인들 
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간의 차이점을 구별하는데 어려움이 있음을 발견하였다(Podsakoff, et. al., 1990; 

MacKenzie, et. al., 1991; Podsakoff & MacKenzie, 1994; Lam, Hui & Law, 1999; 

Bachrach, Bendoly & Podsakoff, 2001; Bell & Mengue, 2002; Hui, Lee & Rousseau, 

2004). 

이에 Williams & Anderson(1991)은 조직시민행동을 행동의 목표와 방향을 기

준으로 개인들에게 도움을 주는 행동을 개인 차원의 조직시민행동(Organizational 

Citizenship Behavior for Individual, OCBI), 조직에 대해 직접적인 도움을 주는 행

동을 조직 차원의 시민행동(Organizational Citizenship Behavior for Organization, 

OCBO)으로 구분 하였다.

5. 서번트 리더십, 신뢰, 임파워먼트, 조직시민행동간의 관계

1)서번트리더십과조직시민행동간의관계

서번트 리더십은 직원들이 인간적으로 성숙하고, 성공하도록 지원하는 것을 

목적으로 하는 리더십이다. 직원들의 인간적인 성숙은 개인의 성공으로 끝나는 

것이 아니라 조직 내에서 직원들이 상호간에 배려하고, 존중하는 문화를 창조함

으로써 장기적으로 조직의 성과를 향상시킬 수 있을 것이다. 

서번트 리더십과 조직시민행동에 관한 연구들을 살펴보면, 서번트 리더십과 

조직시민행동과의 관계는 유의미한 관계가 있다는 연구가 다수 존재 한다(Ehrhart, 

2004; Liden, et. al., 2008; 김창한, 2007; 김형규, 2007; 류병곤･조영락, 2007; 임성

택, 2009; 김정광･송병주, 2011; 한진환, 2011; 이명신･신숙희･장영철, 2012). 이들 

연구에서 상사가 부하직원의 성장을 지원하거나 윤리적으로 행동하는 서번트 리

더와 근무하는 부하직원들은 조직에 자발적인 행동을 하는 것으로 나타났다.

그러나 이들 연구에서는 서번트 리더십의 하위차원이 단일 차원의 조직시민

행동과의 관계 혹은 단일차원의 서번트 리더십이 조직시민행동의 하위차원과 관

계에 관한 연구들이다. 이에 서번트 리더십의 하위차원과 조직시민행동의 하위차

원과에 관한 포괄적인 접근이 필요하다. 따라서 본 연구에서는 Dennis & 

Bocarnea(2005)가 제시한 서번트 리더십의 하위요인(사랑, 자율, 겸손, 신뢰, 비전)

이 Williams & Anderson(1991)이 제시한 조직시민행동(개인 차원의 조직시민행동: 
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OCBI 와 조직 차원의 조직시민행동: OCBO)에 미치는 연구하고자 한다.

가설1.서번트리더십은조직시민행동에영향을미칠것이다.

가설 1-1.서번트리더십(사랑,자율,겸손,신뢰,비전)은개인차원의조직시민행동에정(+)의영향을미칠

것이다.

가설 1-1.서번트리더십(사랑,자율,겸손,신뢰,비전)은조직차원의조직시민행동에정(+)의영향을미칠

것이다.

2)서번트리더십,신뢰,조직시민행동과의관계

리더십과 신뢰는 서로 불가분의 관계로서 신뢰는 리더십의 근본이며, 서번트 

리더의 윤리 및 도덕성과 관련된 속성이 상사와 부하 간의 신뢰에 영향을 미치

며, 이것이 서번트 리더십의 핵심이 된다고 하였다(Greenleaf, 1977; Russell, 2001). 

Joseph & Winston(2005)은 서번트 리더십과 리더, 조직에 대한 신뢰의 연구에서 

서번트 리더십과 리더 신뢰 간에 정(+)의 관계가 있음을 밝혔으며, 서번트 리더

십을 행하는 조직과 서번트 리더십을 행하지 않는 조직으로 구분하였을 때 리더

에 대한 신뢰정도가 서번트 리더십 행하는 조직에서 통계적으로 더 유의하다는 

것을 밝혀내었다.

서번트 리더십과 신뢰에 관한 연구들을 살펴보면, 서번트 리더십과 신뢰의 

관계는 유의미한 관계가 있다는 연구가 다수 존재 한다(Joseph & Winston, 2005; 

Dannhauser & Boshoff, 2006; Liden, et. al., 2008; 윤대균, 2004; 윤대균･장병주, 

2005; 정성현, 2007; 최동주, 2008; 정학범, 2010; 신숙희･장영철, 2011; 이명신 외, 

2012; 손동성･탁진국, 2012). 

Podsakoff, et. al(1990)는 상사에 대한 신뢰가 조직시민행동에 영향을 미친다는 

것을 발견하고, Konovsky & Pugh(1994)는 신뢰와 조직시민행동 간의 관련성을 조

사하였고, Deluga(1995)는 상사의 신뢰구축 행동이 조직시민행동과 밀접하게 관련

이 있다는 사실을 발견하였다. 신뢰와 조직시민행동에 관한 연구들을 살펴보면, 

신뢰와 조직시민행동의 관계는 유의미한 관계가 있다는 연구가 다수 존재 한다

(Podsakoff, et. al., 1990; Marlowe & Nyhan, 1992; Konovsky & Pugh, 1994; Deluga, 

1995; McAllister, 1995; Robinson & Morrison, 1995). 

서번트 리더십과 조직시민행동 간의 관계에서 신뢰를 매개변수로 한 연구는 
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활발하게 진행되고 있지 않으나, 몇몇 연구에서 신뢰의 매개효과를 검증하였다

(최동주, 2008; 정학범, 2010; 최동주･이묘숙, 2010; 이명신 외, 2012). 따라서 본 

연구도 선행연구를 바탕으로 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설2.서번트리더십은신뢰에정(+)의영향을미칠것이다.

가설3.신뢰는조직시민행동에정(+)의영향을미칠것이다.

가설4.서번트리더십과조직시민행동의관계에서신뢰는매개역할을할것이다.

3)서번트리더십,임파워먼트,조직시민행동과의관계

임파워먼트는 리더가 부하를 신뢰하고, 솔선수범하고, 부하들의 의견을 존중

하고, 학습의 기회를 제공하고, 적극적인 지원과 함께 그들을 인정해 주고 격려

해 줌으로써 부하들이 역량을 발휘할 수 있도록 해주는 것이다. 즉, 조직구성원

들이 임파워먼트를 잘 하기 위해서는 무엇보다 리더의 역할이 중요하다. 서번트 

리더십과 임파워먼트에 관한 연구들을 살펴보면, 서번트 리더십과 임파워먼트는 

유의미한 관계가 있다는 연구가 다수 존재 한다(Laub, 1999; Stone, et. al., 2004; 

심지은･정범구, 2007; 김정광･송병주, 2011).

Kanter(1968)에 따르면, 임파워먼트된 개인은 과업에 대한 자신의 의미성이 높고, 

조직에 대한 몰입이 증가한다고 하였다. 즉 임파워먼트된 개인은 조직에 헌신하고, 자

신과 조직을 동일시하는 성향이 강해 조직시민행동을 유발시킨다고 볼 수 있다. 임파

워먼트와 조직시민행동에 관한 연구들을 살펴보면, 임파워먼트와 조직시민행동은 유

의미한 관계가 있다는 연구가 다수 존재 한다(Ahearne, 2000; 김정광･송병주, 2011).

서번트 리더십과 조직시민행동 간의 관계에서 임파워먼트를 매개변수로 한 

연구는 활발하게 진행되고 있지 않으나, 몇몇 연구에서 신뢰의 매개효과를 검증

하였다(김정광･송병주, 2011). 따라서 본 연구도 선행연구를 바탕으로 다음과 같

이 가설을 설정하였다.

가설5.서번트리더십은임파워먼트에정(+)의영향을미칠것이다.

가설6.임파워먼트는조직시민행동에정(+)의영향을미칠것이다.

가설7.서번트리더십과조직시민행동의관계에서임파워먼트는매개역할을할것이다.
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변수명 설문항목 항목수 출처

서

번

트

리

더

십

사랑
상사는 나에게 관심을 보여준다.

상사는 나를 격려하기 위해 내게 관심을 보여준다 등
3

Dennis &

Bocarnea(2005)

자율
상사는 나의 직무를 수행하는 데 필요한 권한을 준다.

상사는 내게 의사결정을 하도록 위임한다 등
3

겸손

상사는 자신의 업적을 자랑하지 않는다.

상사는 직원이 아무 대답을 못할 때 조직의 다른 사람에게 의

견을 구할 만큼 겸손하다 등

3

신뢰
상사는 내가 비밀을 지킬 것으로 믿는다.

상사는 내가 부패행위 따위는 하지 않는다는 것을 안다 등
3

비전 상사는 조직의 공유된 비전에 대해 나에게 몰입을 요구한다 등 3

조직 OCBI 나는 과중한 업무를 수행중인 같은 부서 동료를 잘 도와준다. 3 Organ(1988)

Ⅲ. 연구 방법

1. 자료수집 및 변수의 측정

이 연구는 서번트 리더십이 조직시민행동에 미치는 영향에 있어서 신뢰와 임

파워먼트가 매개역할을 한다는 것을 검증하였다. 설문지는 제조, 금융, 보험, 건

설, 유통, 정보･통신, 교육, 언론, 서비스 등 9개 조직 관계자와 사전 연락 및 긴

밀한 협조 아래 본 연구자가 직접 방문 등의 방식으로 배포하였고 , 2009년 9월

부터 약 1개월에 걸쳐 조사되었다. 조직에 20부씩 총 180부를 배포하여 유효한 

설문 160(88.9%)부를 회수하였으며, 최종분석에는 149부가 활용되었다. 

설문은 이론적 배경에서 논의한 내용을 포함시켜, <표 1>과 같이 서번트 리

더십, 조직시민행동, 임파워먼트, 대인간 신뢰 등 크게 4부분으로 구성하였으며, 

총 29개의 문항으로 측정하였다. 특히 독립변수인 서번트 리더십은 ‘사랑’, ‘자

율’, ‘겸손’, ‘신뢰’, ‘비전’의 5개의 하위항목으로 구분하고, 각 3항목으로 측정하

였다. 이와 더불어 종속변수인 조직시민행동은 ‘OCBI’와 ‘OCBO’의 2개의 하위항

목으로 구분하였다. 끝으로 매개변수는 ‘임파워먼트’, ‘대인간 신뢰’ 요인으로 구

분하였다.

<표 1> 설문항목의 출처



216 한국조직학회보 (제10권제1호)

시민

행동

나는 공식적인 요청이 없어도 신입사원을 자발적으로 지도해

준다 등

Williams &

Anderson(1991)
OCBO

나는 외부인을 대할 때 우리 조직의 이미지에 보탬이 되는 행

동을 자주한다.

나는 외부인이 우리 조직을 비난할 때에 조직을 옹호하고 변

호한다 등

3

대인간

신뢰

나의 상사는 자신의 직무에 맞는 자질을 충분히 갖추고 있다.

나의 상사는 올바른 행동기준을 소유한 사람이다.

나의 상사는 업무와 관련해 나에게 많은 편의를 제공해 주려

고 한다 등

4
Mayer, Davis &

Schoorman(1995)

임파워먼트
부서에서 일어나는 일에 대한 나의 영향력은 크다.

부서에서 일어나는 일에 대해 많이 통제할 수 있다 등
4 Spreitzer(1995)

2. 인구통계학적 분포 및 분석방법

1)인구통계학적분포

본 연구의 최종 분석에 사용된 설문지 149부의 인구통계학적 특성은 <표 2>

에서 정리하였다. <표 2>는 응답자들의 특성을 정리한 것으로 성별은 남성이 

61.1%, 여성이 38.9%으로 나타나, 일반적인 기업 내 남성과 여성의 비율이 반영

된 것으로 특정 성별에 지나치게 편중되지 않고 있음을 알 수 있다. 연령은 20대

가 21.7%, 30대가 35.6%, 40대가 26.7%, 50대 이상이 15.7%로 나타났으며, 20-30

대가 대부분을 차지하고 있다. 또한 직위는 사원(66.4%)과 대리(14.8%)가 대부분

을 차지하고 있으며, 과장･차장이 6.7%, 부장이 4.7%, 이사가 1.3%으로 나타났다. 

근무경력은 1년 미만이 29.5%, 1-3년 미만이 40.3%로 대부분을 차지하고 있으며, 

3-5년 미만이 15.4%, 5-10년 미만이 10.1%, 10년 이상이 2.7%로 나타났다. 직무는 

인사･기획이 40.7%이 대부분을 차지하고 있으며, 영업부문이 12.1%, 재무･회계 

부문이 6%, 연구･개발 부문이 5.3%, 생산부문이 2.7%으로 나타났다. 
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변수 구분 빈도(명) 비율(%) 변수 구분 빈도(명) 비율(%)

성별

남성 91 61.1

직위

이사 2 1.3

여성 58 38.9 부장 7 4.7

무응답 0 0.0 팀장, 과장, 차창 10 6.7

연령

20대 73 21.7 대리, 계장, 주임, 반장 22 14.8

30대 63 35.6 사원급 99 66.4

40대 11 26.7 무응답 9 6.0

50대 이상 2 15.7

직무

생산, 기술, 서비스 4 2.7

무응답 0 0.0 판매, 영업, 홍보 18 12.1

근무

경력

1년 미만 4 29.5 재무, 회계 9 6.0

1~3년미만 60 40.3 인사, 총무, 기획, 전략 66 44.3

3~5년미만 23 15.4 연구, 개발 8 5.4

5~10년미만 15 10.1 기타 41 27.5

10년 이상 4 2.7 무응답 3 2.0

무응답 3 2.0 총합계 149(88.9)

<표 2> 응답자의 특성

2) SEM(Structural Equation Modeling)에서매개효과검증

이 연구에서는 행정학, 경영학 등 사회과학분야에서 널리 적용되고 있는 

SEM(Structural Equation Modeling)에서의 매개효과 검증방법에 대해 간단히 소개

한다. 매개효과를 검증하는 방법에는 baron & Kenny test, Sobel test, Amos상에서 

bootstrap 검증, LISREL상에서 T-value값을 비교하는 방법이 있다.3) ML(최대우도

법)을 이용한 구조방정식모형은 Amos와 Lisrel를 이용하여 분석할 수 있다. 구조

방정식모형의 대표적인 장점은 독립변수와 종속변수간의 매개효과를 분석할 수 

있다는 점이다. 이에 Amos(bootstrap 검증)와 LISREL(T-value값) 은 독립변수(매개

변수를 포함한)와 종속변수간의 총효과, 독립변수와 종속변수간의 직접효과, 독립

3) 회귀분석상에서 매개효과를 추정하는 대표적인 방법은 baron & Kenny test, Sobel test 이며, 
이는 집단의 평균값을 활용하여 추정하기 때문에, 표본의 고유의 성질을 나타낼 수 없다는 

단점이 있다. 반면에 구조방정식모형은 표본 개개인의 성질을 회손 하지 않고, 집단의 특

성을 추정할 수 있다는 장점 때문에 매개변수의 효과를 추정할 때 널리 이용되고 있다.
특히, 구조방정식모형의 대표적인 통계패키지인 Amos와 Lisrel는 독립변수와 종속변수간

의 매개변수의 효과를 가설의 기각, 채택 유무를 진단해주는 bootstrap 검증과 T-value값 비

교를 통해 이루어진다(홍세희, 2012).
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변수와 종속변수간의 매개변수의 간접효과의 차이를 통해 매개변수의 효과를 분

석한다. 이에 본 연구는 LISREL를 활용하여 서번트 리더십이 조직시민행동에 미

치는 영향에 있어 신뢰와 임파워먼트간의 매개효과를 검증하기 때문에, T-value값

의 비교를 통해 매개효과의 유무를 분석하였다(홍세희, 2012).

Ⅳ. 분석결과

1. 신뢰도 및 타당도 분석

서번트 리더십이 조직시민행동에 미치는 영향관계에서 신뢰와 임파워먼트의 매

개역할의 영향력을 도출하기 위해 총 149개의 표본에 대해 요인분석(factor analysis)

과 신뢰도분석(reliability analysis)을 실시하였다. 요인별 변수구성은 요인 적재치 0.5

이상의 항목만을 포함하였다. 

먼저 서번트 리더십(15개 문항), 조직시민행동(6개 문항), 임파워먼트(4개 문

항), 대인간 신뢰(4개 문항)를 나타내는 측정도구들간의 상관계수 및 유의확률을 

분석하였다. 분석결과 kaiser-meyer-olkin측도가 0.890이고, Bartlett 구형성검정결과 

카이제곱(χ2)이 2641.325(P< 0.001)으로 요인분석이 적합함을 알 수 있었다. 

다음으로 <표 3>과 같이 요인분석과 신뢰도 분석을 실시하였다. 독립변수로 

도출된 요인들은 공통적인 속성을 고려하여 각각 ‘사랑’, ‘자율’, ‘겸손’, ‘신뢰’, 

‘비전’으로 구분하였고, 종속변수로 도출된 조직시민행동 요인은 ‘OCBI’와 

‘OCBO’로 구분하였다. 매개변수로 도출된 요인은 ‘임파워먼트’, ‘대인간 신뢰’ 로 

구분하였다.

끝으로, 새롭게 명명된 요인들의 신뢰도 분석결과 Cronbach's alpha 값이 평균 

.600 이상으로 나타나 척도구성의 신뢰성에는 큰 문제가 없는 것으로 판단된다.4)

4) 일반적으로 사회과학에서는 신뢰성 계수가 0.5이상이면 적절하다고 보고, 0.6-0.8 이상이

면 우수한 수준으로 판단한다(김계수, 2010: 162-163; 배병렬, 2007: 398; 배병렬, 2011: 582).
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구분　

요인분석

대인간 신뢰 임파워먼트
서번트

(사랑)

서번트

(자율)

서번트

(신뢰)
OCBO

서번트

(비전)

서번트

(겸손)
OCBI

tru2 .824 .082 .279 .088 .076 .123 .053 .079 .023

tru3 .795 .014 .112 .022 .201 .191 .131 .250 .045

tru4 .753 .083 .230 .266 .141 .044 .064 -.068 .097

tru1 .746 -.014 .222 .138 .228 .119 .106 .089 -.066

imt4 .047 .864 .034 .216 .067 .081 .157 .009 .013

imt3 .094 .825 .049 .182 .008 .086 .253 -.107 .088

imt1 .048 .814 .180 -.027 .150 .113 .087 .077 .127

imt2 -.005 .764 .022 .108 .091 .086 .157 .259 .180

sla3 .272 .104 .795 .241 .061 .152 .167 .130 -.020

sla1 .327 .100 .787 .202 .165 .101 .135 .142 .089

sla2 .320 .102 .770 .247 .196 .083 .127 .093 .068

slb2 .110 .244 .197 .808 .116 .091 .104 .119 .024

slb3 .210 .041 .148 .786 .255 .121 .210 .178 .007

slb1 .219 .213 .341 .733 .035 .033 .099 -.020 .087

sld2 .233 .121 .133 .078 .765 .234 .093 .108 .192

sld1 .296 .106 .166 .223 .696 .207 .162 .072 .028

sld3 .368 .151 .224 .177 .612 .172 .238 .156 .135

ocb4 .061 .073 .046 .069 -.008 .809 .126 .016 .304

ocb5 .152 .148 .147 .014 .233 .804 .052 .074 .099

ocb6 .203 .120 .082 .139 .271 .724 -.010 .036 -.076

slc3 .064 .312 .065 .015 .174 .024 .770 .282 .063

slc1 .074 .183 .128 .250 .076 .089 .709 -.063 .014

slc2 .251 .285 .272 .135 .082 .083 .656 .100 .068

sle3 .534 .114 .065 .174 .163 .043 .011 .589 -.042

sle1 .268 .090 .351 .189 .213 .018 .245 .580 -.016

sle2 .466 .004 .362 .115 .177 .114 .197 .560 .011

ocb2 .106 .129 .086 -.009 .123 .136 .218 -.089 .804

ocb1 .016 .214 -.030 .178 .405 .163 -.251 .024 .628

ocb3 -.129 .198 .041 .003 -.092 .109 .013 .546 .616

고유값 3.857 3.251 2.739 2.460 2.208 2.205 2.129 1.702 1.690

분산비율 13.301 11.209 9.445 8.484 7.613 7.603 7.340 5.870 5.826

누적분석

비율
13.301 24.510 33.955 42.439 50.052 57.655 64.995 70.865 76.691

신뢰도

분석
0.889 0.887 0.902 0.861 0.851 0.786 0.782 0.808 0.649

<표 3> 요인분석 및 신뢰도 분석
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2. 상관관계분석

<표 4>는 서번트 리더십, 대인간 신뢰, 임파워먼트, 조직시민행동 변수들간의 

상관관계분석을 수행한 결과이다. 

우선 서번트리더십 변수들간의 상관관계를 보면 사랑과 자율, 사랑과 비전, 

사랑과 신뢰, 사랑과 겸손과의 상관관계는 0.586, 0.470, 0.538, 0.627으로 정(+)의 

상관관계를 보였다. 그리고 자율과 비전, 자율과 신뢰, 자율과 겸손, 비전과 신뢰, 

비전과 겸손과의 상관관계를 보면 유의수준 0.01수준에서 전반적으로 정(+)의 상

관관계를 보였다. 

다음으로 서번트 리더십(사랑, 자율, 비전, 신뢰, 겸손)과 대인간 신뢰간의 상관

계수는 각각 0.208, 0.214, 0.225, 0.370, 0.226으로 정(+)의 상관관계를 나타내었다. 

그리고 서번트 리더십(사랑, 자율, 비전, 신뢰, 겸손)과 임파워먼트, 서번트 리더십

(사랑, 자율, 비전, 신뢰, 겸손)과 조직시민행동간에도 정(+)의 상관관계를 보였다. 

끝으로, 대인간 신리와 임파워먼트간의 상관계수는 0.37, 임파워먼트와 OCBI

의 상관계수는 0.380, 임파워먼트와 OCBO의 상관계수는 0.306으로 정(+)의 상관

관계를 보였다. 다만, 대인간 신뢰와 OCBI간의 상관계수는 0.137로 연관성이 나

타났으나, 통계적으로 유의하지는 않았다. 

<표 4> 변수들간의 평균 표준편차 그리고 상관관계

구분 평균
표준

편차

서번트 리더십 대인간

신뢰

임파워

먼트
OCBI OCBO

사랑 자율 비전 신뢰 겸손

서
번
트
리
더
십

사랑 3.57 0.87 1 　 　 　 　 　 　 　 　

자율 3.61 0.84 .586** 1 　 　 　 　 　 　 　

비전 3.09 0.86 .470** .446** 1 　 　 　 　 　 　

신뢰 3.73 0.80 .538** .502** .458** 1 　 　 　 　 　

겸손 3.25 0.84 .627** .486** .464** .564** 1 　 　 　 　

대인간신뢰 3.40 0.64 .208* .214** .225** .370** .226** 1 　 　 　

임파워먼트 3.58 0.63 .351** .301** .277** .517** .305** .371** 1 　 　

OCBI 3.56 0.79 .625** .452** .364** .612** .674** .137 .380** 1 　

OCBO 3.30 0.76 .295** .399** .537** .353** .263** .389** .306** .197* 1

주) p*<0.05, p**<0.01
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3. LISREL에 의한 연구모형 검증

1)연구모형의적합도

본 연구는 서번트 리더십이 조직시민행동에 미치는 영향 관계에서 대인간 신뢰

와 임파워먼트의 매개효과를 검증하기 위해 구조방정식모형을 설정하였다. <표 5>

는 연구모형의 적합도 지수를 나타낸 것으로 유의확률 0.01 수준에서 카이제곱(χ2)

이 442.53, 자유도(df)가 343으로 나타났다. 이와 더불어 CFI= 0.99, IFI=0.99, 

NNFI=0.98 RMSEA=0.046로 나타나 전반적으로 적합한 수준으로 나타났다.

적합도

지수

절대적합지수 증분적합지수 간명적합지수

χ² χ²/d.f GFI RMR RMSEA NNFI NFI IFI CFI AGFI PNFI PGFI

평가

기준
- ≤3.0 ≥0.9 - 0.5≤χ≤0.8 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 - -

결과

442.53

(d: 343,

p=0.0)

1.29 0.84 0.055 0.046 0.98 0.94 0.99 0.99 0.79 0.80 0.66

Sources: χ²(Chi-square), GFI(Goodness of Fit), AGFI(Adjusted GFI), RMR(Root

Mean square Residual), RMSEA(Root Mean Square Error of Approximation),

NFI(Normed Fit Index), CFI(Comparative Fit Index),PGFI(Parsimony Goodness

of Fit Index)

<표 5> 모형적합도 결과(서번트리더십, 대인간 신뢰, 임파워먼트, OCBI, OCBO)

3)서번트리더십과조직시민행동간의대인간신뢰,임파워먼트의매개효과검증

본 연구의 목적인 서번트 리더십(사랑, 자율, 비전, 신뢰, 겸손)과 대인간 신뢰, 

임파워먼트, 조직시민행동간의 구조적 관계를 검증하였다(<표 6>, <표 7>, <그림 1> 

참조). 

우선 서번트 리더십과 조직시민행동간의 직접효과를 살펴보았다. 특히, 서번

트 리더십의 하위항목 신뢰는 조직시민행동(OCBI, OCBO)간의 관계에 있어서 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이와 더불어 서번트 리더십 중 비전은 

OCBI에 한해서만 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

다음으로 서번트 리더십(사랑, 자율, 비전, 신뢰, 겸손)과 대인간 신뢰 및 임파
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워먼트간의 관계에 대한 직접효과를 분석하였다. 서번트 리더십 중 사랑, 신뢰, 

겸손은 대인간 신뢰와의 관계에서 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 통

계적으로 유의하였다. 반면에 <그림 1>에서 알 수 있듯이, 서번트 리더십 중 비

전과 대인간 신뢰와의 관계에서는 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 서

번트 리더십 중 자율과 대인간 신뢰간의 관계는 통계적으로 유의하지 않았다. 이

와 더불어 서번트 리더십 중 자율, 비전과 임파워먼트간의 관계는 정(+)의 영향

을, 겸손과 임파워먼트간의 관계는 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

끝으로, 대인간 신뢰 및 임파워먼트와 조직시민행동간의 관계에서 주목할 점

을 발견할 수 있었다. 임파워먼트와 OCBO는 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 한편, 대인간 신뢰와 조직시민행동의 하위항목 OCBI는 부(-)의 영향을 미치

는 것에 반해, 대인간신뢰와 OCBO는 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

<그림 1> 실증분석

주) p*<0.1(t>1.64), p**<0.05(t>1.96), p***<0.01(t>2.58)
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경 로

직접효과 간접효과 총효과

비고경로계수

(t값)

경로계수

(t값)

경로계수

(t값)

1.1

사랑 → OCBI
0.09

(0.52)
- - 기각

자율 → OCBI
0.13

(-0.69)
- - 기각

비전 → OCBI
-0.44**

(-2.12)
- - 채택

신뢰 → OCBI
0.80***

(4.19)
- - 채택

겸손 → OCBI
0.19

(0.72)
- - 기각

1.2

사랑 → OCBO
0.13

(0.85)
- - 기각

자율 → OCBO
-0.12

(-0.92)
- - 기각

비전 → OCBO
-0.17

(-0.96)
- - 기각

신뢰 → OCBO
0.65***

(3.87)
- - 채택

겸손 → OCBO
-0.05

(-0.22)
- - 기각

2

사랑 → 신뢰
0.19*

(1.68)
- - 채택

자율 → 신뢰
-0.06

(-0.61)
- - 기각

비전 → 신뢰
-0.17*

(-1.74)
- - 채택

신뢰 → 신뢰
0.33***

(3.03)
- - 채택

겸손 → 신뢰
0.57***

(4.04)
- - 채택

3

사랑 → 임파워먼트
-0.03

(-0.22)
- - 기각

자율 → 임파워먼트
0.25**

(2.06)
- - 채택

비전 → 임파워먼트
0.66***

(5.01)
- - 채택

신뢰 → 임파워먼트
0.12

(0.90)
- - 기각

겸손 → 임파워먼트
-0.35**

(-2.09)
- - 채택

<표 6> 연구모형의 직접효과 및 가설유무
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4

대인간신뢰 → OCBI
-0.44**

(-1.94)
- - 채택

대인간신뢰 → OCBO
0.47***

(3.02)
- - 채택

5

임파워먼트 → OCBI
0.02

(0.10)
- - 기각

임파워먼트 → OCBO
0.22*

(1.66)
- - 채택

주1) p*<0.1(t>1.64), p**<0.05(t>1.96), p***<0.01(t>2.58)

<표 7> 연구모형의 간접효과 및 가설유무

경 로

직접효과 간접효과 총효과

비고

매개

효과

검증

경로계수

(t값)

경로계수

(t값)

경로계수

(t값)

6.1

사랑 →

대

인

간

신

뢰

임

파

워

먼

트

→ OCBI
0.09

(0.52)

-0.10

(-1.03)

-0.01

(-0.07)
기각 -

자율 → → OCBI
0.13

(-0.69)

0.14*

(1.66)

0.04

(0.25)
채택 -

비전 → → OCBI
-0.44**

(-2.12)

0.38***

(2.68)

-0.06

(-0.38)
채택 부분매개

신뢰 → → OCBI
0.80***

(4.19)

-0.09

(-0.79)

0.71***

(4.10)
기각 -

겸손 → → OCBI
0.19

(0.72)

-0.41**

(-2.30)

-0.22

(-0.11)
채택 -

6.2

사랑 →

대

인

간

신

뢰

임

파

워

먼

트

→ OCBO
0.13

(0.85)

-0.01

(-0.07)

0.12

(0.83)
기각 -

자율 → → OCBO
-0.12

(-0.92)

0.05

(1.19)

-0.07

(-0.53)
기각 -

비전 → → OCBO
-0.17

(-0.96)

0.14

(1.42)

-0.02

(-0.19)
기각 -

신뢰 → → OCBO
0.65***

(3.87)

0.03

(0.47)

0.69***

(4.32)
기각 -

겸손 → → OCBO
-0.05

(-0.22)

-0.06

(-0.53)

-0.11

(-0.65)
기각 -

주1) p*<0.1(t>1.64), p**<0.05(t>1.96), p***<0.01(t>2.58)

한편, <표 7>과 같이 본 연구에서는 서번트 리더십(사랑, 자율, 비전, 신뢰, 겸

손)이 조직시민행동(OCBI, OCBO)에 미치는 영향에 있어서 대인간 신뢰와 임파

워먼트간의 매개 효과(간접효과) 분석을 하였다. 분석결과 대인간 신뢰와 임파워

먼트가 서번트 리더십과 조직시민행동 중 OCBO에는 매개효과가 없는 것으로 나
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타났다. 이와 더불어, 서번트 리더십 중 자율, 비전, 겸손과 조직시민행동 중 

OCBI에서는 통계적으로 유의한 수준의 정(+) 혹은 부(-)의 간접효과를 미치는 것

으로 나타났다. 

Ⅴ. 결론 및 시사점

본 연구는 제조, 금융, 보험, 건설, 유통, 정보･통신, 교육, 언론, 서비스 등 9

개 조직의 서번트 리더십이 조직시민행동에 미치는 일반적인 영향에 추가적으로 

대인간 신뢰와 임파워먼트의 매개효과를 규명하였다. 본 연구를 통해 얻어진 결

과를 요약하면 다음과 같다. 

첫째, 서번트 리더십과 대인간 신뢰 및 임파워먼트간의 관계를 살펴보면 다

음과 같다. 서번트 리더십 중 사랑, 신뢰, 겸손은 대인간 신뢰와의 관계에서 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이와 더불어 서번트 리더십 중 자율, 비전

과 임파워먼트간의 관계만이 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 

둘째, 서번트 리더십과 조직시민행동간의 관계를 살펴보면 서번트 리더십 하

위항목 중 신뢰만이 조직시민행동(OCBI, OCBO)간의 관계에 있어서 통계적으로 

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

셋째, 대인간 신뢰와 조직시민행동간의 관계에서 주목할 점을 발견할 수 있

었다. 대인간 신뢰와 조직시민행동의 하위항목 OCBI는 부(-)의 영향을 미치는 것

에 반해, 대인간신뢰와 OCBO는 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 조

직신뢰 , 동료신뢰, 상사신뢰를 포괄하는 대인간 신뢰는 개인차원(구성원 개인의 

자질과 특성)의 조직시민행동이 아닌 조직차원( 조직에 속한 구성원으로서의 자

질과 특성)에서의 조직시민행동 발현에 큰 영향을 미치는 것을 알 수 있었다. 

넷째, 서번트 리더십이 조직시민행동에 미치는 영향에 있어서 대인간 신뢰와 

임파워먼트간의 매개 효과(간접효과)는 다음과 같다. 대인간 신뢰와 임파워먼트

가 서번트 리더십과 조직시민행동 중 OCBO에는 매개효과가 없는 것으로 나타났

다. 이와 더불어, 서번트 리더십 중 자율, 비전, 겸손과 조직시민행동 중 OCBI에
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서는 통계적으로 유의한 수준의 정(+) 혹은 부(-)의 간접효과를 미치는 것으로 나

타났다. 

여기서 주목할 점은 서번트 리더십 중 비전과 개인적 차원의 조직시민행동간

에 대인간 신뢰와 임파워먼트간의 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 즉 리더가 

조직의 비전을 제시해줄 때 부하들은 개인적 차원의 조직시민행동을 높이는데 

주력한다는 사실이다. 또한, 리더의 비전제시가 부하의 개인적 차원의 조직시민

행동을 높일 수 있는데 여기에 추가적으로 부하에게 임파워먼트를 부여하고 대

인간 신뢰가 매개변인으로 작용할 때 개인 차원의 조직시민행동을 더욱 높일 수 

있다는 점이다.

본 연구는 서번트 리더십과 대인간 신뢰, 임파워먼트, 조직시민행동간의 구조

적 관계를 실증분석 한 것으로, 연구의 시사점과 한계점을 갖고 있다. 

첫째, 본 연구는 기존의 서번트 리더십 연구에서 서번트 리더십을 구성하는 

하위요인들이 어떤 경로를 통해 조직효과성에 영향을 미치는가에 대한 연구들은 

부족한 편이었다. 더욱이 본 연구에서 매개변수로 다루었던 대인간 신뢰와 임파

워먼트를 포함한 연구는 거의 없다. 따라서 본 연구에서 서번트 리더십의 하위구

성요인들과 조직효과성간에 구조적 관계를 실증적으로 검증해낸 것은, 기존의 연

구에서 제시하지 못하였던 관계들을 다룬 것으로 이론적으로 더욱 확장한 것이

라고 볼 수 있다. 

둘째, 본 연구는 서비스 조직, 군조직, 이명박 정부 시절의 공공기관을 대상

으로 이루어졌던 서번트 리더십에 대한 연구를 다양한 조직에 접목시켜 봤다는 

점에서 차별성이 있다.

셋째, 부하의 조직시민행동을 고취시키는데 있어 대인간 신뢰와 임파워먼트

의 간접효과를 통해 최고경영자에게 요구되는 리더십 덕목 중에서 신뢰와 임파

워먼트의 중요성을 탐색할 수 있었다. 
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