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Abstract : This study examined the effects of employers’ breach of safety obligation and violation of psychological contract on the 
workers’ safety behaviors and turnover intention. Especially, this study examined a mediating effect of violation of psychological 
contract on the relationship between employer’s breach of safety obligation and workers’ safety behavior and turnover. 198 workers were 
asked to respond to the questionnaires that measured various demographic variables, employers’ breach of safety obligation, violation of 
psychological contract, safety behavior, turnover intention. A hierarchical regression was conducted to identify variables that had 
significant relationships between employers’ breach of safety obligation and employees’ safety behavior and turnover intention, and to 
examine the mediating effect of violation of psychological contract. Results indicated that the employers’ breach of safety obligation 
significantly predicted both workers’ safety behaviors and turnover intention. It was also found that the violation of psychological 
contract was a significant predictor for both workers’ safety behavior and turnover intention. In addition, violation of psychological 
contract was found as mediating effect on the relationship between employers’ breach of safety obligation and workers’ safety behavior 
and turnover intention. Based on these results, the implications of this study and suggestions for future research were discussed. 
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1. 서 론

직업적 부상과 사고는 조직, 사회적으로 막대한 비

용을 발생시킨다. 산업안전보건공단의 산업재해통계에 

따르면 2012년 4일 이상 요양을 요하는 재해자는 

92,256명이었으며, 이 중 1,864명의 근로자가 사망하였

다. 또한, 산업재해로 인한 직ㆍ간접적 경제 손실 추정

액은 19조25백억원으로 전년대비 6.23% 증가하였을 

뿐 아니라, 1999년도 이후 지속적으로 증가하고 있다1). 
이러한 산업재해와 그에 따른 비용은 사고의 예방을 

통해 줄일 수 있으므로 안전에 대한 많은 연구들이 진

행되어왔으며, 조직에서도 안전이 기업의 경쟁우위 확

보에 필요한 주요 과제로 부각되어지고 있다2).
기업의 안전과 관련된 연구에서는 기존의 조직문화

와 조직 성과간의 관계에 대한 연구를 차용하여 안전 

분위기가 부상, 사고, 안전행동과 같은 안전성과에 영

향을 미치며3), 그 관계에서 개인의 안전관련 특성이 매

개(mediation)할 것이라고 가정한다. 이와 관련하여 많

은 선행연구에서 안전 분위기는 근로자들의 안전행동

과 안전의식에 영향을 미치고4-6) 높은 안전 분위기가 

근로자의 부상을 줄이는 것으로 나타났다7,8). 그리고 

안전 분위기는 안전성과 이외에도 조직성과에 영향을 

미칠 수 있는 조직몰입, 결근, 직무만족, 이직의도와도 

관련이 있다2,9,10). 안전 분위기는 직접적인 영향 외에도 
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안전리더십과 다른 안전 변인들의 관계에서 매개변인

으로 작용하고 있다. 대표적으로 관리자들의 안전 리

더십과 안전 행동, 안전 리더십과 부상 사이를 안전 분

위기가 매개한다는 것이 밝혀졌다7,11,12)

안전 분위기를 구성하는 하위 요인들은 주로 고용주

의 안전 몰입과 안전행동, 관리자의 안전 몰입과 안전

행동, 근로자의 안전 몰입, 지각된 위험과 근로자의 행

동 등으로 구성된다. 이러한 하위 요인 중에서 고용주

와 관리자의 안전 몰입과 안전행동이 근로자의 안전수

행에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다12). 하지

만 안전 분야에서 고용주의 역할이 근로자의 안전행동

에 어떻게 영향을 미치는지에 대한 연구는 부족한 상

황이다. 구체적으로 안전과 관련하여 고용주가 어떻게 

조직 구성원의 인지와 정서에 영향을 미치는지에 대한 

메커니즘은 밝혀지지 않았다. 따라서 이에 대한 구체

적인 연구가 필요하고, 이를 통해 조직의 안전성 향상

과 안전에 대한 근로자의 인지적, 정서적 이해를 높일 

수 있다. 그리고 안전에 대한 변인 간의 메커니즘을 이

해하고 조직에 적용할 때, 조직 구성원들의 안전 행동

과 안전 분위기를 효과적으로 향상시켜 산업안전을 도

모할 수 있을 것이다. 
안전 분야에서 고용주의 역할이 조직 구성원에게 미

치는 영향에 대한 메커니즘은 고용주에 의한 약속이 근

로자의 상호 행동에 달렸다고 믿을 때 발생하는 개인의 

심리적 계약으로 설명할 수 있을 것이다13,14). 개인의 기

대하는 바대로 심리적 계약 사항이 실행되지 않는 경우 

심리적 계약 불이행(breach)과 위반(violation)이라는 두 

가지 반응(하위 요소)이 나타난다. 불이행은 조직의 계

약 충족도에 대한 인지적 평가이며15), 위반은 불이행을 

인지함으로 인해 나타나는 부정적 감정이다16,17).
심리적 계약은 주로 조직의 전반적인 차원에서 연구

되어져왔지만 안전과 같은 다른 맥락에서도 일어난다

는 선행연구들이 있으며18,19), 조직 내의 개인은 동시에 

다중 심리적 계약을 느낄 수도 있다20). 이에 따라 고용

주의 안전관리 의무와 근로자의 안전 규범 준수 의무

의 상호성에 기반하여 안전 맥락에서도 심리적 계약이 

발생한다고 할 수 있다21). 안전의 심리적 계약은 상호 

안전 의무에 대한 개인의 믿음으로 정의되고, 고용주

와 근로자의 안전 의무가 서로에 의해 결정된다고 개

인이 믿을 때 안전의 심리적 계약이 성립되며, 이는 특

히 안전이 중요한 분야에서 근로자의 인지적 정서적 

메커니즘을 설명할 수 있는 새로운 개념으로 제기되고 

있다18). 
안전의 심리적 계약을 처음 제시한 연구에 따르면 

안전의 심리적 계약은 근로자 자신의 안전 의무 이행

과 근로자가 지각하는 고용주의 안전 의무 이행 여부

라는 두 하위요인으로 구성되어 있다22). 그 중에서도 

근로자가 지각한 고용주의 의무 이행 여부는 고용주가 

근로자의 안전에 얼마나 관심을 가지고 있다고 느끼는

지, 그리고 안전에 대한 자원을 잘 제공해주는지에 대

해 근로자가 인식하는 것이다. 고용주가 근로자의 안

전에 관심이 없고 안전에 대한 자원도 제대로 제공해

주지 않는다고 근로자가 인식하게 되면 근로자는 조직

에 대해 부정적 감정을 가지게 되어 심리적 계약 위반

이 발생하게 된다23). 이를 통해 상대적으로 안전이 중

요한 사업장에서도 근로자가 인지한 고용주의 안전의

무이행 여부가 전반적 조직에 대한 부정적 감정인 심

리적 계약 위반에 영향을 미칠 수 있다는 것을 가정할 

수 있다. 즉 안전이 중요한 사업장에서 고용주의 안전

의무 이행 여부가 안전 이외의 다양한 하부 심리적 계

약들에 일반화 될 수 있다는 것이다.
조직에서 고용주와 근로자간의 교환관계와 근로자

가 지각한 조직적 차원의 지원이 근로자의 안전 태도

와 행동에 영향을 미친다는 선행연구 결과가 존재한다
32,33). 또한, 근로자가 지각한 고용주의 계약 불이행은 

안전 분위기에 유의한 부적 영향을 미쳤다22). 그리고 

근로자가 지각한 조직의 안전 자원 제공이 직무만족, 
조직 몰입, 작업 수행과 같은 비안전 태도와 행동도 유

의하게 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다2). 따라

서 고용주 안전 의무 이행 여부가 안전행동뿐 아니라 

비안전 성과에도 영향을 미칠 것이라고 예상해 볼 수 

있다.
구체적으로 선행 연구들에서 심리적 계약 위반은 조

직 신뢰 감소, 작업 수행 저하, 몰입과 충성의 감소, 시
민행동의 저하에 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다26-29). 
이외에도 조직의 심리적 계약 위반은 이직의도를 증가

시킬 수 있다30). 이는 심리적 계약이 실현되지 않거나 

위반되었다고 구성원이 느끼면 조직에 대한 몰입이 줄

어들어 이직을 생각하게 되는 것이다31).
비안전성과 중에서도 이직은 조직에 큰 직ㆍ간접적 

손실을 일으키며, 많은 연구에서 주요 변인으로 다뤄

져 왔다34). 이는 상대적으로 안전이 중요한 산업에서 

더욱 중요한 문제로 제기되고 있다. 2014년 1월 사업체

노동력조사에 따르면, 전체 산업 이직자 771,294명 중 

17.5%인 134,952명이 제조업 종사자, 15%인 115,786명
이 건설업 종사자로 안전이 중요한 사업장의 이직자가 

전체 산업의 30% 이상을 차지하고 있다35). 
그러므로 안전이 중요한 산업에서 어떤 요소가 이직

의도에 영향을 미치는 고려할 필요가 있다.
따라서 안전이 중요한 사업장에서 고용주의 안전의
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무 불이행은 전반적인 심리적 계약 위반을 초래할 수 

있고 이를 지각한 조직 구성원들은 조직에 대한 그들 

자신의 기여 수준을 낮추거나 조직에 대한 기대를 낮

추려는 경향이 있고, 이러한 경향성이 구성원의 조직

에 대한 태도와 행동에 영향을 미치게 된다,24,25).
선행연구들을 종합하면, 고용주의 안전 의무 이행 

여부는 심리적 계약 위반에 선행하며, 고용주의 안전 

의무 이행 여부와 심리적 계약 위반 모두 안전행동과 

이직의도에 유의한 영향을 미칠 수 있다. 그에 따라 고

용주의 안전 의무 이행 여부와 안전행동, 이직의도 간

의 관계를 심리적 계약 위반이 매개할 것이라는 경로

를 예측할 수 있다.
앞서 언급한 선행연구들은 안전 심리계약이 안전행

동과 안전 분위기에 유의한 영향을 미친다는 사실을 

밝혔지만, 하위요소인 고용주 안전 의무 이행 여부가 

구체적으로 어떤 경로를 통해 근로자의 안전행동과 이

직의도에 영향을 미치는지는 밝혀내지 못하였다. 또한, 
근로자의 사고 위험성이 상대적으로 적은 병원의 여성 

근로자를 주 대상으로 연구하였다는 한계점이 존재한

다19,22). 
그러므로 본 연구에서는 선행연구의 한계점을 보완

하여 보다 안전이 중시되는 제조업체, 건설업체의 정

규직 현장근로자를 대상으로 다음과 같은 가설을 설정

하고 검증하고자 한다.

가설1-1: 고용주의 안전 의무 불이행은 근로자의 안

전행동에 부적인 영향을 미칠 것이다.
가설1-2: 고용주의 안전 의무 불이행은 근로자의 이

직의도에 정적인 영향을 미칠 것이다.
가설2-1: 심리적 계약 위반은 근로자의 안전행동에 

부적인 영향을 미칠 것이다.
가설2-2: 심리적 계약 위반은 근로자의 이직의도에 

정적인 영향을 미칠 것이다. 
가설3-1: 심리적 계약 위반은 고용주 안전 의무 불이

행과 근로자 안전행동 간 관계를 매개할 것이다.
가설3-2: 심리적 계약 위반은 고용주 안전 의무 불이

행과 근로자의 이직의도 간 관계를 매개할 것이다.

2. 방 법

2.1 연구 대상 및 분석 방법

본 연구는 재해 위험이 높은 건설, 제조업체 8곳의 

정규직 현장근로자를 대상으로 시행되었다. 총 260부
의 설문을 배부하였으며, 이 중 239부가 회수되어 약 

92%의 회수율을 나타냈다. 심리적 계약의 교환 관계가 

성립되지 않는 인턴사원, 일용직을 포함한 29명의 비

정규직 근로자와 불성실하게 응답한 설문지 12부를 제

외한 198부를 최종 분석 대상으로 하였다.
Baron과 Kenny36)의 절차를 따라 심리적 계약의 매개

효과를 검증하였다. 이 절차에 따르면 매개효과의 검

증을 위하여 네 가지 조건이 충족되어야 한다. 우선, 
독립변인이 매개변인에 통계적으로 유의한 영향을 미

쳐야한다. 두 번째로 매개변인이 종속변인에 유의한 

영향을 미쳐야하며, 세 번째로 독립변인이 종속변인에 

유의한 영향을 미쳐야한다. 마지막으로, 매개변인이 통

제되었을 때 독립변인이 종속변인에 유의한 영향을 미

치면 이는 부분 매개 효과를 나타낸다. 하지만, 매개변

인이 통제 후 독립변인이 종속변인에 미치는 영향이 

통계적으로 유의하지 않다면 이는 완전 매개 효과라고 

검증할 수 있다. 

2.2 측정 도구

2.2.1 고용주의 안전의무 불이행 수준

고용주의 안전의무 불이행 수준을 측정하기 위하여 

Walker19)의 연구에서 활용한 척도를 번안하여 사용하

였다. 고용주의 안전의무 불이행 수준은 고용주가 근

로자의 안전에 보이는 관심정도와 안전자원의 제공정

도라는 두 가지 요인으로 구성된다. 각각 6문항 총 12
문항이 Likert 5점 척도(1:그렇지 않다~5:그렇다)로 측

정되었으며 이후 역척도화하여 불이행을 나타낸 것이

다19). 고용주가 근로자의 안전에 보이는 관심정도 측정 

문항의 예로는 “우리 회사는 안전에 대한 의사 결정시 

근로자를 참여시킨다.”가 있으며, 안전자원의 제공정도 

측정 문항의 예로는 “우리 회사는 모든 근로자에게 주

기적인 안전 훈련을 시행한다.”를 들 수 있다. 고용주

가 근로자의 안전에 보이는 관심정도 문항들의 내적 

일치도 계수(Cronbach’s α)는 .915이었고, 안전자원의 

제공정도 문항들의 내적 일치도 계수는 .927이었다. 전
체적 고용주의 안전의무 이행 여부에 대한 문항들의 

내적 일치도 계수는 .951이었다.

2.2.2 심리적 계약 위반

심리적 계약 위반은 조직이 근로자와의 관계에서 의

무를 이행하지 못한 것에 대한 조직 구성원들의 인식

으로 인해 발생한 부정적 감정 반응을 측정한 것이다. 
이는 Turnley와 Feldman27)의 연구에서 사용된 곱의 방

법(multiplicative way)을 통하여 총 9문항이 측정되었

다. 예로는 “내 직무에 영향을 미치는 의사결정에 본인

이 관여한 정도”를 들 수 있다. 9가지의 조직 의무사항

에 대해 근로자 자신의 중요도를 Likert 5점 척도(1:중
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Variables 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Sex -

2. Age .194** -

3. Education -.178* -.204** -

4. Tenure -.042 .199** -.130 -

5. Employers' breach of 
safety obligation .056 .114 .035 -.017 -

6. Violation of 
psychological contract -.007 .046 -.026 -.009 .467** -

7. Safety behavior .047 -.001 .117 .006 -.392** -.549** -

8. Intention to turnover .033 .063 .032 .050 .248** .427** -.159* -

Mean 1.43 41.09 3.07 4.70 2.40 -2.18 3.60 2.96

SD .496 12.86 1.26 4.07 .821 3.38 .908 1.17
Note) *:p<.05, **:p<.01

Table 2. The result of correlation analysis

요하지 않다~5:중요하다)로 측정한 후, 같은 문항에 대

해 근로자가 속한 조직이 이행하고 있는 정도를 4점 

척도(-2:불이행~2:잘 이행)로 측정하여 같은 문항에 대

해 곱을 한 후 역척도화하여 나타낸 것이다. 조직의무 

중요도 문항들의 내적 일치도 계수(Cronbach’s α)는 

.879이었고, 조직의무 이행정도 문항들의 내적 일치도 

계수는 .912이었다. 전체 심리적 계약 위반 측정 문항

들의 내적 일치도는 .899이었다.

2.2.3 근로자의 안전행동

본 연구에서는 Griffin의 연구3,37)에 따라 근로자의 

안전행동을 참여행동과 순응행동으로 구성하였다. 참
여행동은 조직의 안전 개선을 위해 노력하는 정도를 

묻는 4문항으로 구성되었으며, 측정 문항의 예시로는 

“나는 작업장 안전개선 작업에 자발적으로 참여한다.”
를 들 수 있다. 그리고 순응행동은 근로자가 직접적으

로 안전행동을 실시하는가를 묻는 4문항으로, 측정 문

항의 예로는 “나는 정확한 안전절차에 따라 작업한다.”
가 있다. 순응행동과 참여행동 모두 Likert 5점 척도(1:
그렇지 않다~5:그렇다)로 측정되었다. 참여행동 문항들

의 내적 일치도 계수는 .931이었으며 순응행동 문항들

은 .904이었다. 전체 문항들의 내적 일치도 계수는 .95
이었다.

2.2.4 이직의도

이직의도 측정을 위해 Cook, Wall, 및 Warr 에서 사

용한 척도를 번안하여 사용하였다38). 총 4문항이 Likert 
5점 척도(1:그렇지 않다~5:그렇다)로 측정되었다. 측정 

문항의 예로는 “만약 나에게 선택권이 있다면 다른 직

장에서 일하고 싶다.”를 들 수 있다. 이직의도 문항들

의 내적 일치도 계수는 .897이었다.

3. 결 과

3.1 응답자들의 인구통계학적 특성

응답자들의 인구 통계학적 특성에 대한 결과가 

Table 1에 제시되어 있다. 성별은 남자가 57.1%이였고 

연령은 40대가 42.4%로 가장 많았다. 현 직장 근속년

수는 대부분 10년 이하(89.4%)였으며 학력은 고졸이하

가 65.7%로 가장 많았고 응답자의 85.9%가 제조업에 

종사하고 있었다.

3.2 주요 변인들의 평균, 표준편차 및 변인들 간의 상관관

계 결과

Table 2에는 본 연구에서 측정한 주요 변인들의 평

균, 표준편차 및 변인들 간 상관관계의 분석 결과가 제

Table 1. Demographic characteristics of respondents 

Characteristics Frequency(%)

Sex
Male 113(57.1)
Female 85(42.9)

Age

20-29 22(11.1)
30-39 33(16.7)
40-49 84(42.4)
Above 50 48(24.2)

Tenure
1-10 years 177(89.4)
11-20 years 20(10.1)
Above 21 years 1(0.5)

Education

Under High School 130(65.7)
College 26(13.1)
Above University 29(14.6)
Missing 13(6.6)

Industry
Manufacture 170(85.9)
Construction 22(11.1)
Ect. 6(3.0)
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Variables Violation of psychological contract Safety behavior Intention to turnover

Step Model 1 Model 2 Model 1 Model 2 Model 3 Model 1 Model 2 Model 3

Step 1

Sex -.007 -.055 .094 .136* .111 .058 .034 .056

Age .049 .001 -.009 .033 .034 .046 .022 .021

Education -.019 -.047 .125 .149* .128* .051 .037 .056

Tenure -.022 -.010 .027 .017 .012 .050 .056 .060

Step 2 Employers' breach of 
safety obligation .475*** -.418*** -.203** .241*** .049

Step 3  Violation of 
psychological contract -.454*** .405***

R2 -.018 .202 .002 .172 .333 -.010 .043 .169

F값 .141 10.988*** 1.107 9.168*** 17.374*** .529 2.768* 7.688***

△R2 .220 .170 .160 .011 .056 .127

Note) *:p<.05, **:p<.01, ***: p<.001

Table 3. The result of hierarchical multiple regression analysis

시되어 있다. 안전행동은 심리적 계약위반(r=-.549, 
p<,01)과 유의한 부적 상관을 나타냈다.

3.3 가설검증

본 연구에서 설정한 가설을 검증하기 위해 위계적 

회귀 분석을 실시한 결과가 Table 3에 제시되어 있다. 
결과를 살펴보면 고용주 안전의무 불이행 수준은 근

로자의 안전행동(β=-.418, p<.001)과 이직의도(β=.241, 
p<.001)를 모두 유의하게 예측하였다. 또한, 고용주 안

전의무 불이행 수준을 투입했을 때의 설명량은 인구통

계학적 변인의 설명량보다 안전행동에서 △R2=.170 
(F=9.168, p<.001)만큼 증가하였고, 이직의도에서 △

R2=.056 (F=2.768, p<.05)만큼 증가하였다. 따라서 가설 

1-1과 가설1-2 모두 채택되었다. 
가설 2-1과 2-2의 예측변인인 심리적 계약 위반 역시 

안전행동(β=-.454, p<.001)과 이직의도(β=405, p<.001)
를 유의하게 예측하는 것으로 나타났다. 또한, 심리적 

계약 위반을 투입했을 때의 설명량은 인구통계학적 변

인과 고용주 안전의무 불이행 수준만을 투입했을 때의 

설명량보다 안전행동에서 △R2=.160(F=17.374, p<.001)
만큼 증가하였고, 이직의도에서 △R2=.127(F=7.688, 
p<.001)만큼 증가하였다. 따라서 본 연구의 가설 2-1과 

2-2 모두 채택되었다. 
가설 3-1과 가설 3-2를 검증하기 위해 Baron과 Kenny

의 매개효과 검증36)과 Sobel test를 시행한 결과가 Table 
4에 제시되어 있다. 앞서 언급한 매개효과의 검증 절차

의 네 가지 조건 모두 충족하고 있음을 알 수 있었다. 
독립 변인과 매개변인, 매개변인과 종속변인, 독립

변인과 종속변인의 관계는 안전행동과 이직의도 모두

에서 유의하게 나타났다. 심리적 계약위반을 통제하였

Table 4. The result of mediating effect of violation of psychological 
contract

Predictive
Variable

(A)

Mediating
Variable

(B)

Criterion
Variable

(C)
Path β Z

Employers' 
breach of 

safety 
obligation

Violation of 
psychological 

contract 

Safety 
Behavior

A→B .458***

-4.79***

B→C
(A control) -.453***

A→C -.378***

A→C
(B control) -.171*

Intention to 
turnover

A→B .458***

4.31***

B→C
(A control) .402***

A→C .267***

A→C
(B control) .083

Note) *:p<.05, ***: p<.001, Z값은 Sobel test 결과 값임.

을 때 고용주 안전의무 불이행 수준이 안전행동을 유

의하게 예측하였으므로 심리적 계약위반은 고용주 안

전의무 불이행 수준과 안전행동을 부분 매개하는 것으

로 나타났다. 그리고 심리적 계약위반을 통제했을 때 

고용주 안전의무 불이행 수준이 이직의도를 유의하게 

예측하지 못하였으므로 심리적 계약위반이 고용주 안

전의무 불이행 수준과 이직의도를 완전 매개하는 것을 

알 수 있었다. 따라서 심리적 계약위반이 고용주 안전

의무 불이행 수준과 안전행동, 이직의도 간 관계를 매

개할 것이라는 가설 3-1과 3-2는 채택되었다. 

4. 논 의

본 연구의 목적은 제조업, 건설업의 정규직 현장근
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로자들을 대상으로 고용주의 안전의무 불이행 수준이 

근로자의 안전행동과 이직의도에 미치는 영향을 알아

보고 근로자의 심리적 계약 위반이 고용주 안전의무 

불이행 여부와 안전행동, 이직의도 간의 관계를 매개

하는지 검증하는 것이었다. 연구결과, 고용주의 안전의

무 불이행 수준은 근로자의 안전행동과 이직의도에 유

의한 영향을 미쳤고, 심리적 계약위반 역시 안전행동

과 이직의도에 유의한 영향을 미쳤다. 그리고 고용주 

안전의무 불이행수준과 근로자의 안전행동 사이에서 

심리적 계약위반이 부분매개, 고용주 안전의무 불이행 

수준과 근로자의 이직의도사이에서 심리적 계약위반

이 완전 매개하는 것으로 나타났다. 
이러한 연구 결과는 안전심리계약이 안전행동에 영

향을 미친다는 선행연구의 결과와 일치한다22). 하지만 

선행연구와 달리 본 연구에서는 보다 구체적인 메커니

즘을 이해하기 위하여, 안전심리계약의 하위 변인인 

고용주의 안전 의무 불이행 수준만을 따로 분리하여 

근로자의 안전행동과 이직의도에 미치는 유의한 영향

을 확인하였다. 
그리고 연구결과의 일반화를 위해 상대적으로 사고 

위험성이 높은 제조업, 건축업의 정규직 현장근로자를 

대상으로 자료를 수집하였다. 이를 통해 비교적 위험

요인이 적은 병원의 정규직 및 비정규직 간호사들을 

대상으로 실시했던 선행연구의 한계점을 보완하였다.
결과적으로 심리적 계약위반의 매개효과가 안전행

동에서는 부분매개, 이직의도에서는 완전매개로 각기 

다르게 나타났다. 이는 고용주의 안전의무 불이행 수

준은 심리적 계약위반보다 더 안전에 초점을 맞춘 개

념이기 때문에 이직의도보다는 안전행동에 직접적인 

영향을 미친 것으로 볼 수 있다. 또한, 이직의도의 예

측변인에 대한 연구에 따르면, 이직의도는 스트레스, 
조직몰입, 직무만족, 리더와 구성원의 교환관계, 동료

와의 관계 등에 큰 영향을 받지만 조직의 정책이나 추

구하는 가치에 의해 받는 영향은 상대적으로 적은 것

으로 나타났다39). 이에 따라서 이직의도가 조직의 안전

정책을 반영하는 고용주의 안전의무 불이행 수준보다

는 조직과 근로자의 교환관계에 대한 근로자의 감정을 

반영한 심리적 계약위반에 의해 직접적으로 영향을 받

았을 것으로 예상할 수 있다.
그리고 고용주의 안전의무 불이행 수준과 안전행동 

사이에서 심리적 계약 위반을 통제했을 때 그렇지 않

은 경우보다 β값이 유의하지만 증가하였으므로 심리

적 계약 위반의 억제효과가 발생하였다는 것을 알 수 

있었다. 매개 변인 검증에서의 억제효과는 연구별로 

다르게 나타날 수 있기 때문에 본 연구에서는 억제 효

과가 나타났지만 추후 연구에서는 억제 결과를 보이지 

않을 수도 있어 변인들 간의 인과관계를 파악하기는 

어렵다40,41). 그러므로 이러한 억제 효과 결과는 일반화

하기 보다는 조건적 효과로 해석할 필요가 있다. 
본 연구 결과가 조직에 제시하는 시사점은 근로자의 

안전행동 증가와 이직의도 개선을 위하여 고용주의 안

전의무 이행 방안이 필요하다는 것이다. 고용주의 안

전의무 불이행 수준은 회사의 안전에 대한 자원 제공

과 관리자가 근로자의 안전에 대해 관심을 가지는 정

도로 구성되므로 고용주의 안전의무 이행을 위해서는 

관리자의 안전 관리 행동을 높이는 방향으로 안전 프

로그램이 진행되어야 한다. 이미 선행연구에서는 관리

자 기반의 행동주의적 처치 프로그램을 통해 건설현장 

관리자의 안전관리 행동 수준을 향상시키자 근로자의 

안전행동이 증가한 결과를 보이기도 하였다42). 또 다른 

선행연구에 따르면 고용주의 안전의무 불이행 수준은 

본 연구에서 측정된 안전행동과 이직의도 외에도 안전 

분위기, 신뢰, 부상에 영향을 미친다22). 
그러므로 이러한 관리자 기반 안전프로그램의 도입

은 고용주의 안전의무 불이행 수준을 감소시켜 근로자

의 안전행동을 높이고 이직의도를 감소시킬 뿐 아니라 

다른 요인에도 긍정적 영향을 미칠 수 있을 것이다. 
그리고 상대적으로 안전이 중요한 산업에서는 안전

과 관련된 변인이 더 넓은 범위인 전반적 조직에 대한 

감정까지 영향을 미친다는 것을 알 수 있었으며, 안전 

성과뿐만 아니라 안전관련 변인이 아닌 이직의도에도 

안전이 영향을 미친다는 것을 확인 할 수 있었다. 그
러므로 건설업과 제조업과 같이 보다 안전이 중요시되

는 산업에서는 고용주가 더욱 안전관리에 힘써야 할 

것이다.
그러나 본 연구는 안전심리계약의 다른 하위변인인 

근로자의 의무이행이 직무만족, 이직의도, 조직몰입과 

같은 조직 변인들에 미치는 영향을 보지 못하였으므로 

추후 연구에서는 근로자 의무 이행과 고용주의 안전의

무 불이행도가 각각 다른 변인들과 어떤 관계에 놓여 

있는지 밝힘으로서 안전의 심리적 계약에 대한 연구에 

기여할 수 있을 것이다. 그리고 본 연구는 심리적 계약

의 측정을 위해 정규직만 채택하였으나 비정규직 근로

자가 전체 임금근로자 중 32.4%(2014년 기준)를 차지

하고 있는 현 사회에서35) 정규직과 비정규직의 심리적 

계약 차이에 대한 비교연구도 필요할 것으로 판단된다. 
이외에도 추후에는 장기적으로 사고율이 높은 사업장

과 낮은 사업장에서의 고용주의 안전의무 이행, 심리

적 계약 그리고 이직률 차이에 대한 실질적 검증도 실

시되어야 할 것이다.
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이러한 한계점에도 불구하고 본 연구는 고용주의 안

전의무 불이행 여부를 인식함으로 인해 발생된 근로자

의 부정적 감정이 근로자의 안전행동뿐만 아니라 이직

의도에도 유의한 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 
그러므로 조직 근로자들의 안전한 행동을 유발하고 이

직의도를 낮추기 위해서는 조직의 상사와 관리자가 먼

저 근로자의 안전을 고려하고 지켜주려는 자세와 행동

을 보여야 할 것이다. 
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