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Abstract

This study aims to analyze the relationship between transformational leadership 
and job performance in child care facilities and the mediating effect of positive 
psychological capital in the relationship between transformational leadership and 
job performance. To conduct this study, a total of 413 questionnaires were 
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collected from childcare teachers working in the metropolitan area between July 
31 

This study attempted to analyze the relationship between transformational 
leadership and job performance in child care facilities, and the mediating effect 
of positive psychological capital in the relationship between transformational 
leadership and job performance. To conduct this study, a total of 413 
questionnaires were collected from child care teachers working in the 
metropolitan area between July 31 and August 30, 2023. Excluding 31 insincere 
responses, a final 382 questionnaires were selected and used SPSS 22.0. 
Statistical analysis was performed.

The research results showed that transformational leadership had a positive 
(+) effect on job performance and also had a positive(+) effect on positive 
psychological capital. Positive psychological capital was found to have a 
positive(+) effect on job performance, and positive psychological capital showed 
a positive(+) mediating effect in the relationship between transformational 
leadership and job performance.

The results of this study demonstrated that transformational leadership tends 
to improve job performance, and both transformational leadership and positive 
psychological capital had a significant impact on the job performance of 
organizational members. These research results can contribute to the success of 
the organization by verifying the effectiveness of transformational leadership in 
childcare facilities.

Keywords : Transformational leadership, Job performance, Positive psycho-
logical capital, Daycare director, childcare teacher
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I. 서 론
오늘날 저출산, 비혼주의로 인하여 출산율이 급격히 감소하여 영·유아 보육 기관은 

심각한 운영난으로 어려움을 겪고 있다. 통계청에서 2023년 5월 22일에 나온 잠정 
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통계 결과를 보면 출산율이 0.78명, 출생아 수는 24만 9천 명으로 발표되었다. 전년 
대비 26만 562명으로 약 4.4% 감소하였다. 이처럼 최근에는 아이를 아예 낳지 않는 
가정이 많아졌고 아이를 낳아도 한 명만 낳는 현상이 더욱 강해지고 있다. 

어린이집이 살아남기 위해서는 새로운 변화의 필요성이 절실한 시점이다. 더구나 
일·가정양립을 위한 여성의 증가로 인한 보육의 질적 성장이 요구되고 있다. 어린이집
의 업무는 원장이 대부분의 의사결정 권한을 가지고 업무수행을 하고 있으며 원장의 
운영철학, 교육철학, 가치관 등으로 운영되고 있다. 어린이집 원장은 보육교사와 직접
적인 관계를 맺고 있으며 보육교사에게 가장 많은 영향력을 줄 수 있는 위치에 있다. 
따라서 원장은 교사의 적성을 파악하여 미래를 대비한 비전을 제시하고 자극하여 어
린이집의 발전에 영향을 주고, 조직 문화와 윤리를 새롭게 창출하는 리더십을 갖출 
것이 요구되는데 이것이 바로 변혁적 리더십이다.

변혁적 리더십은 과거의 전통적인 리더십과는 다른 방식으로 조직을 이끄는 방법이
다. 전통적인 리더십은 일방적인 지시와 통제를 강조하는 반면에 변혁적 리더십은 구
성원들의 참여와 협력을 강조한다. 변혁적 리더는 조직구성원들과 함께 목표를 설정
하고, 문제를 해결하기 위해 함께 고민하며, 구성원들의 참여와 성장을 촉진한다. 이
러한 방식은 조직구성원들의 역량과 창의성을 높이며, 조직 전체의 직무성과를 향상
하는 효과가 있다(Dvir et al., 2002).  

한편 어린이집도 기업과 마찬가지로 신속하게 의사를 결정해야 하고 고객에 대해 
즉각적인 대응을 하기 위해 교사들에게 많은 책임감과 자율성을 부여하고 있다. 어린
이집 교사도 조직의 정해진 틀에 따라 수동적으로 행하는 업무수행 방식에서 벗어나
야 한다. 창의성과 역량을 발휘하는 긍정적인 행동의 변화로써 보육의 질적 성장과 
아울러 직무성과의 향상을 가져올 수 있을 것이다. 보육의 질적 성장이라는 공공의 
목표를 이루기 위해서는 무엇보다 인적 자원인 보육교사에게 동기부여 시켜 직무에 
대한 열의를 끌어내는 것이 필요하다고 한다(김수민, 2020).  Luthans et al(2007)도 
긍정심리자본은 구성원의 직무성과에 영향을 미치며, 긍정심리자본이 높을수록 직원
들의 직무성과가 높게 나타난다고 하였다. 보육교사는 직무환경에 만족을 느낄 때 교
사 자신이나 조직을 위하여 보람을 찾고 봉사적인 자세로 공헌하게 되고, 직무수행의 
성과는 높아지게 된다(김정희, 2011).  

최근에는 보육 기관 간의 경쟁이 급속하게 변화하고 있다. 이에 따라 보육시설도 
조직의 변화와 혁신의 필요성이 요구되고 있다. 이에 본 연구는 기존 연구와 다르게 
다음과 같은 차별성과 목적으로 변혁적 리더십의 효과를 규명해 보고자 한다. 첫째, 
본 연구는 변혁적 리더십과 직무성과 간의 기존 작업을 확장하여 영향 관계를 규명함
으로써 실질적인 리더십 이론의 유용성을 증가하고자 한다. 둘째, 변혁적 리더십에 관
한 연구는 보육시설에서 연구된 바는 매우 부족한 실정으로 리더십 문헌에 유용하고 
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가치 있는 통찰력을 제공하고자 한다. 셋째, 변혁적 리더십으로 인한 직무성과는 대부
분 기업의 전문 경영 분야에서 주로 다루어 왔지만, 사회복지분야인 보육시설에서의 
변혁적 리더십에 대한 효과성을 검증함으로써  보육시설 운영에 기여하고자 한다. 넷
째, 국내에서는 변혁적 리더십으로 인한 직무성과의 영향에 관한 연구는 보고되고 있
으나 긍정심리자본을 매개로 제안된 모델은 이전 연구가 매우 미흡한 실정으로 추가 
연구가 필요하다. 마지막으로 본 연구를 통하여 영·유아 교육기관의 경쟁력 제고와 전
략적 방향성을 제공하고 나아가 학문적, 실무적 시사점을 제시하고자 한다. 

II. 이론적 배경
2.1 변혁적 리더십

Burns(1978)는 리더십을 변혁과 연관시킨 최초의 이론가로서 변혁적 리더십을 리
더와 구성원의 각각 다른 동기유발 수준을 고양해 주므로 원대한 목표 달성 의식을 
고취하는 것이라고 정의하였다. Kark & Shamir(2002)는 변혁적 리더의 영향력은 추
종자의 자아 개념이나 정체성을 단위나 조직의 사명에 성공적으로 연결하여 자기 표
현적이 되도록 하는데 기반이 있다고 주장했고, Bass(1990)는 변혁적 리더는 추종자
들이 조직의 목표를 채택하고 조직을 위해 자신의 개인적 이익을 희생하며 영감을 준
다고 하였으며, 변혁적 리더십은 규정된 고용 기준 이상으로 상호 작용하고, 공감하
고, 추종자들을 지지하는 리더의 능력을 포함한다고 하였다. Zohar & 
Tenne-Gazit(2008)는변혁적  리더는 작은 권력 거리와 구성원의 필요와  능력에  
대한 개별적인 고려를 특징으로 하는 부하 직원과의 긴밀한 관계를 촉진할 것이라고 
언급했다. 따라서 변혁적인 리더는 동기 부여를 하고 구성원들이 기대 이상으로 수행
하도록 하며 평범한 사람들을 비범한 수준으로 끌어올릴 수 있다(Boal & Bryson, 
1988).

변혁적 리더는 그룹이나 단위에 대한  각 개인의 기여 중요성을 강조하여 추종자들
이 자신의 이익에만 집중하는 것보다 더 큰 집단적 대의를  내면화하고 우선순위를 
정하도록 한다. Bass & Avolio(1993)는 변혁적 리더십을 ‘팀원의 태도, 가치, 혁신 
및 각성 비전을 강화하여 팀원의 기존 가치와 행동을 변화시키며 직원이 잠재력을 발
휘하도록 자극하여 더 큰 책임을 맡고 조직의 목적을 달성하도록 하는 것’이라 하였
으며 변혁적 리더십을 이상적  영향력, 영감적 동기 부여,  지적 자극,  개별적 고려
의 네  가지로구분하였다. 따라서 본 연구에서 변혁적 리더십이란 ‘직원이 특정 기대
치를 초과하도록 동기를 부여하고, 영감을 주어 직원의 신념과 태도를 변화시켜 그들
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의 신념, 태도에 영향을 미침으로써 조직의 목표를  달성하도록  돕는 것’으로 정의할 
수 있다. 어린이집 원장은 보육교사의 욕구를 파악하여 보육교사에게 미래에 대한 비
전을 제시하고 꿈과 희망을 성취할 수 있도록 자극하여 조직문화와 윤리를 새롭게 창
출하고, 조직의 운영을 합리적으로 할 수 있는 변혁적 리더십이 필요하다.

이에 본 연구에서는 Bass & Avolio(1993)의 변혁적 리더십 정의에 따라 연구를 
진행하고자 한다.

2.2 직무성과
현대사회는 빠른 직무환경의 변화로 조직도 직원들에게 높은 직무성과의 달성과 지

속적인 자기 계발을 요구하고 있다. 따라서 조직 구성원도 높은 직무성과를 올릴 수 
있도록 여러 방안을 모색하고 노력하는 자세로 업무에 임하여야 할 것이다(유명희, 
2008). 

직무성과는 다양하게 정의되는데 경영학적인 생산성이나 수익성, 경제학적인 산출 
등으로 정의되는 것이 일반적이다. 하지만 영·유아교육 분야에서는 경영학적이거나 경
제학적으로 직무성과를 평가하여 나타내기에는 한계가 존재한다. 이에 Tett & 
Meyer(1993)는 직무성과에 대하여 조직구성원이 자신의 목표를 달성하고자 하는 정
도 혹은 달성하고자 하는 바람직한 업무의 정도로 더 포괄적으로 정의하기도 하였다. 
Babin & Boles(1998)는 종업원이 직무와 연관된 행동을 한 후에 획득되는 생산성 
정도의 결과를 직무성과라고 주장하였다. Kadushin(1992)은 직무성과의 핵심 영역을 
관계 형성 및 유지능력, 지식과 기술, 행정 업무수행 요구 및 업무량 관리, 전문가들
이 갖추어야 할 속성 및 태도 등으로 제시하였다.

조직의 구성원은 모든 조직에서 가장 가치 있는 자본으로 잘 알려져 있으며 구성원 
각자의 성과는 조직 전체의 효율적인 성과라고 볼 수 있다(Kazemi & Hojatolah, 
2010). 이러한 성과의 향상을 위하여 직원은 최신의 기술과 지식을 부여받는 교육을 
수시로 받을 필요가 있다. 현재는 유능한 직원이라 할지라도 영원히 유능하지 않을 
수 있기 때문이다. 

보육교사의 측면에서 직무성과란 보육 기관이 추구하는 목표를 달성하기 위해서 보
육교사의 역할 등을 구체적으로 책임감 있게 수행함으로써 나타나는 결과라고 볼 수 
있다(진경희, 2011). 보육교사는 현장에서 중심적인 중요한 위치에 있으며 직무성과
에 대하여  인식하는 정도에 따라 영·유아 교육의 실질적인 영향을 미치게 된다. 
Kadushin(1992)은 직무성과의 핵심적 영역을 관계 형성 및 유지능력, 지식과 기술, 
행정 업무수행 요구 및 업무량 관리, 전문가들이 갖추어야 할 속성 및 태도 등으로 
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평가할 수 있다고 제시하였다(Kadushin, 1992; 이은경, 2022에서 재인용). 따라서 본 
연구에서 직무성과란 ‘개인이나 집단이 담당한 직무의 성취도로써 노력, 능력 등에 의
하여 조직의 목표를 달성하는 것’으로 정의할 수 있다. 유효근(2008)에 의하면 직무
성과를 수업 준비성과 수업 활동, 담당업무 수행관리, 인간관계, 전문성 신장의 네 가
지로 분류한다. 

이에 본 연구에서는 유효근(2008)과 이은경(2022)의 연구를 바탕으로 본 연구에 
맞도록 원생 관계, 업무수행의 요인에 중점을 두고 연구를 진행하고자 한다.

2.3 긍정심리자본
긍정심리자본은 Seligman(1998)이 처음으로 주장 하였는데, 개인의 긍정적인 심리

상태는 곧 조직의 자본으로 연결된다고 강조하였다. 이후 Luthans(2002)에 의하여 
긍정심리에 관한 이론이 발전되어 긍정심리자본이 개념화되었고, 경영자는 이러한 자
원을 효율적으로 응용하고 관리함으로써 더욱 높은 성과를 기대할 수 있게 된다고 하
였다. Fredrickson(2001)의 긍정적 감정의 확장과 구축 이론에 의하면, 개인의 긍정
적 감정을 통해 넓혀진 인식의 폭과 시야로 인하여 다양한 생각과 행동을 가져오게 
되고, 더욱 나은 성과를 획득할 수 있다고 하였다.

심리적자본(PsyCap)은 광범위한 이론 구축 및 연구를 거친 긍정적인 상태와 같은 
능력이다. 심리적 자본에 관한 Luthans et al(2007)에 의하면 PsyCap은 개인의 긍정
적인 발달 심리 상태로 정의되고 효능감, 낙관주의, 희망 및 탄력성으로 구성되며 다
음과 같은 특징이 있다. 효능감은 도전적인 작업을 성공적으로 수행하기 위해 필요한
노력을 기울이는 것이고, 낙관주의는 현재와 미래의 성공에 대해 긍정적인 귀인을 만
드는 것이다. 희망은 목표를 향해 인내하고, 회복력은 문제와 역경에 휩싸일 때 성공
을 달성하기 위해 유지하는 것이다. 따라서 본 연구에서 긍정심리자본이란 ‘성과 향상
을 위해 효과적으로 관리할 수 있는 긍정적인 인적 자원의 강점과 심리적 능력을 구
하고 적용하는 것’으로 정의할 수 있다. 한편 많은 학자는 보육교사는 다른 어떤 직종
보다도 긍정적인 정서가 필요하다고 주장해 왔다(조한숙과 이성복, 2016). 보육 교사
의 긍정심리는 부정적 요소의 심리적 소진을 억제하는 작용을 하므로 아동은 물론 어
린이집의 질 개선에 영향을 준다고 한다(조윤서와 강순희, 2015). 최근에는 어린이집 
조직 문화에 영향을 미치는 요인으로 개인의 심리적, 정신적 상태로써 긍정심리자본
이 주목받고 있다(강유정, 2015; 이영주와 최경, 2018).

이에 본 연구에서는 Luthans et al(2007)의 정의를 바탕으로 변혁적 리더십이 직무
성과에 미치는 영향 관계에서 긍정심리자본이 매개 역할을 하는지 실증적 연구를 통
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해서 규명해 보고자 한다.

Ⅲ. 연구방법
3.1 연구모형

본 연구는 영유아 교육기관의 주요 구성원인 보육교사를 대상으로 하여 변혁적 리
더십, 직무성과, 긍정심리자본에 대한 관계를 연구하고자 한다. 이에 본 연구의 효과
적인 달성을 위해 <그림 1>과 같이 연구모형을 설정하였다.

<그림 1> 연구의 모형 

3.2 연구가설 설정 
3.2.1 변혁적 리더십과 직무성과의 관계

변혁적  리더가  조직구성원들의  업무  참여를  점화함으로써  구성원들은  조직적으로 
유익한 행동, 예를 들면 더 나은 업무 수행 및 돕는 행동을 자극하기 위해 다양한  행동을  
사용한다고 한다(Lai et al., 2020). 따라서 변혁적 리더십에 영감을 받은 직원은  업무에 
더 몰입할 가능성이 높으며 결과적으로 더 나은 직무 성과로 이어질 가능성이 높다. 국외 
선행연구,  Sc hwarz(2017)의 연구에서 변혁적 리더십이 조직 식별 및 직원 성과에 
긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났고, Widyatama et al(2021)의 연구도 변
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혁적 리더십 스타일은 직원 성과에 큰 영향을 미친다고 하였다, Muhammad &  
Karim(2022)의 연구는 변혁적 리더는 부하직원의 심리적 역량을 향상시키고, 심리
적 자본이 높은 직원은 긍정적인 업무 행동을 통해 목표 달성을 위해 더 많은 일
을 할 수 있음을 알 수 있었다. 국내 연구로 공공기관 종사자 대상(양심파, 2018), 
금융권 종사자 대상(장미경과 심지현, 2022), 중소기업 재직자 대상(정혁, 2022)의 
연구에서 변혁적 리더십이 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다는 연구가 있다. 이상
의 이론적 근거와 선행연구를 기반으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H1  변혁적 리더십은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.2 변혁적 리더십과 긍정심리자본의 관계
변혁적  리더십이 일선 직원의  PsyCap을 개발하는 데 중요한 역할을 한다고 한다. 

특히, 변혁적 리더십 행동의 구성 요소인 이상적인 영향력, 영감을 주는 동기 부여, 지
적 자극, 개별화된 고려는 추종자들이 더 높은 대의와 유리한 결과에 도달하기 위해 공
동의 노력을 하도록 장려한다. 변혁적 리더십의 이러한 구성 요소는 PsyCap의 자기 효
능감, 낙관주의, 희망 및 회복력을 강화할 수 있다(Gom et al., 2021)). 이처럼 변혁적인
리더는 조직구성원들이 더 높은 목표를 설정하고 긍정적인 결과를 가져오게 할 것이다. 

국외 선행연구, Şeşen et al(2019)의 환대 산업의 심리적 자본 연구에서도 PsyCap에 
가장 큰 영향을 미치는 리더십 스타일은  변혁적 리더십으로 나타났다. 국내 선행연
구, 오현아(2016), 김도준과 최용민(2020)의 연구를 보면 변혁적 리더십이 조직 구
성원의 긍정심리자본에 영향을 미친다는 연구가 있다. 이상의 이론적 근거와 선행연
구를 기반으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

 H2  변혁적 리더십은 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.3 긍정심리자본과 직무성과의 관계
직장의  맥락에서  심리적  안전은  자기  표현이  자신의  경력에  부정적인 영향을 

미칠  것이라는  두려움  없이  자유롭게  자신을  표현할  수 있다는 직원의  믿음을  
의미한다(Kahn, 1990 ; Tynan, 2005).  Edmonson(1999)은  팀 구성원이  팀 내  대인
관계가  안전하다고  느낄  때  이러한  심리적  안정감이 팀과  조직  모두의  성과를 
향할 수  있음을  발견했다. 
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Luthans et al(2007)은  PsyCap이 업무 성과 및 업무 만족도와 긍정적인 연관이 
있음을 발견했다. Mahmoud et al(2018) 또한 근로자의 개인적인 심리적 안전감이 직
무 태도에 직접적으로 영향을 미친다고 느끼면 직무성과의 간접적인 영향을 미친다고 
하였다. 국내 연구, 김정희(2011)는 보육교사가 만족감과 행복감을 느끼게 되면 직무
성과는 높아지게 된다고 하였고, 김혜란(2020)의 연구도 긍정심리자본을 통해서 보육
교사의 직무성과에 영향을 주는 것으로 나타났다. 이상의 이론적 근거와 선행연구를 
기반으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H3 긍정심리자본은 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.4  변혁적 리더십, 긍정심리자본, 직무성과 간의 관계
심리적 안정감이  높아질수록 업무에 더 몰입하게 되고 자신의 업무에 열정을 쏟을 때  그

들은 추가적인  노력을 기울이고  업무량도  증가하게  된다(Kessel  et  al., 2012). 근로자가  
리더에  대해  높은  수준의  신뢰를  가질  때  강한 심리적  안정감이  도출되고  근로자
는  자신의  업무에  더  많이  투자할  의향을 가지게 된다(Li  et  al.,  2019).  이러한  연
구  결과에  따르면  변혁적 리더십은  직원의  직무  성과에  직접적인  영향을 미칠 뿐만  아니
라  심리적  안정감에 대한  인식을  향상 시켜  간접적으로도  영향을  미치게 될 것이다.    

국외 선행연구, Jung & Avolio(2000)는 변혁적인 리더는 부하 직원이 배우고 모방
할 수 있는 모델이 되므로 직원들의 심리적 안전감이 높아지고 업무 몰입도가 높아진다고 하였
다. Schwarz(2017)는 변혁적 리더십으로 인해 조직에 대해 더 강한 정서적 유대감을 느
끼기 때문에 직원 업무성과의 긍정적인 영향을 미친다고 하였으며, Wang et al(2021)은 변혁
적 리더십과 직무 수행 사이에 양의 상관관계가 존재한다는 것을 보여 주었고. 심리적 
안전감을 매개 변수로 분석한 결과 상당한 상관관계가 있음을 보여 주었다. 이상의 이
론적 근거와 선행연구를 기반으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H4  긍정심리자본은 변혁적 리더십이 직무성과에 미치는 영향을 매개할 것이다.

3.3  자료수집 및 분석 방법
본 연구의 목적 달성을 위해 수도권 내 근무하는 보육교사 413명을 대상으로 2023

년 7월 31일부터 2023년 8월 30일까지 설문조사를 실시하였다. 온라인 설문 101부
와 직접조사 312부로 총 413부의 설문지 중 불성실한 응답지 31부를 제외한 382부
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를 최종 통계분석 대상으로 선정하였다. 수집된 자료는 SPSS 22.0으로 분석하여 연
구가설을 검증하였다. 첫째, 표본 집단의 인구통계학적인 특성을 파악하기 위해 빈도
분석을 실시하였다. 둘째, 측정 도구의 타당성 검증으로 탐색적 요인분석을 실시하였
고, 내적 일관성의 검토로써 Cronbach’s α 계수를 통한 신뢰성 분석을 하였다. 셋째, 측
정 변수 간의 관계를 제시하고 대체적인 윤곽을 제시하기 위해 상관관계 분석을 하였
다. 넷째, 변인 간의 영향 관계를 규명하기 위해 회귀분석과 매개효과 분석을 실시하
였다.

3.4 변수의 조작적 정의 및 측정 문항 

본 연구의 가설 검증과 연구 목적에 맞추어 측정 문항은 모두 7점 척도로 구성하였
고 구성 개념의 조작적 정의 및 측정 문항  다음 <표 1>과 같다.

<표 1>  구성 개념의 조작적 정의 및 측정 문항 
변수 조작적 

정의 측정 문항 출처

변혁적
리더십

팀원의 기
존 가치와 
행동을 변
화시키며 
잠재력을 
발휘하도
록 자극하
여 더 큰 
책임을 맡
고 조직의 
목표를 달
성하도록 
하는 것. 

1. 상사(원장)와 함께 근무한다는 사실이 자랑스러움

Avolio & 
Bass
(2004)

2. 상사(원장)는 전체의 이익을 위해 자신의 이익을 희생함
3. 상사(원장)는 조직구성원에게 존경받게끔 행동함
4. 상사(원장)는 조직구성원에게 영향력과 자신감을 보임
5. 상사(원장)는 미래에  대해  낙관적으로  이야기함
6. 상사(원장)는 성취해야  할  일에  대해  열정적으로  이야      기함
7. 상사(원장)는 미래에  대한  설득력  있는  비전을  설명      함
8. 상사(원장)는 목표를 이룰 수 있다는 확신을 보여줌
9. 상사(원장)는 어떠한 사안이 적절한지 의문을 제기하기 위     해 재검토함
10. 상사(원장)는 문제를  해결할  때  다른  관점을  모색해  
    봄
11. 상사(원장)는 다양한  각도에서  문제를  바라볼  수  있      게함
12. 상사(원장)는 과제를  완료하는 방법을  보는  새로운        방법을 제시해 줌
13. 상사(원장)는 나에게 가르치고 코칭하는 데 많은 시간을         할애함
14. 상사(원장)는 나를 조직의 구성원이기 이전에 한 인격체  
    로 대우해 줌
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IV. 실증분석 결과

4.1 표본의 특성
본 연구를 위해 선정된 대상자의 인구통계학적 특성은 빈도분석을 실시하였으며, 

결과는 <표 2>와 같다.

15. 상사(원장)는 조직구성원은 각각 서로 다른 요구  사항,   
    능력 및 열망을 가지고 있다고 생각함
16. 상사(원장)는 조직구성원의 강점을  개발하도록 도움

긍정
심리
자본

광범위한 
이론 구축 
및 연구를 
거친 긍정
적인 상태
와 같은 능
력. 효능감, 
낙관주의,
희망, 탄력
성으로 구
성

1. 직원회의 등에서 내 업무 분야를 발표하는데 자신이 있음

Luthans 
et 
al(2007)

2. 조직의 문제에 대한 토론에 내 의견을 발표하는데 자신이 있음
3. 동료들에게 정보를 제공할 자신이 있음
4. 직장에서 곤경에 처한다면 극복하기 위해 여러 가지 방법을 생각     할 수 있음
5. 현재 직장에서 꽤 성공적이라 생각함
6. 현재 업무 목표를 달성하기 위한 많은 방법을 생각할 수 있음
7. 현재 스스로 설정한 업무 목표를 달성하고 있음
8. 필요하다면 직장에서 “혼자서”도 맡은 업무를 잘 할 수 있음
9. 보통 직장에서 스트레스를 받는 일을 순조롭게 받아들임
10. 이전에 어려움을 경험한 적이 있기 때문에 직장에서 힘든 시간  
    을 이겨 낼 수 있음
11. 내 직업에 대해 항상 밝은 면을 봄
12. 미래에 나에게 일어날 일에 대해 낙관적임

직무
성과

관계 형성
및  유지능
력, 지식과 
기술, 행정 
업무수행 
요구 및 업
무량 관리, 
전문가들이 
갖추어야 할   
속성  및  태
도 

1. 원생들과 좋은 관계를 유지하고 있음

유효근
(2008)
과 
이은경
(2022)  

2. 항상 원생들 입장에 서서 돕고자 하는 욕구를 가지고 있음
3. 원생들을 대함에 있어 나의 지도 철학과 가치에 충실함
4. 업무 관련 보고서, 평가서, 일지 등을 나의 상사에게 기간  
   내에 신속하게 제출하고 있음
5. 내가 맡은 업무 책임량을 정해진 기간 내에 정확하고 적   
   절하게 처리하고 있음
6. 나는 업무를 수행함에 있어 우선순위가 분명함
7. 나는 미리 정해놓은 지도 계획에 따라 차질 없이 업무를   
   수행하고 있음
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<표 2>  인구통계학적 특성(n=382)

4.2 타당성 및 신뢰성 검증    

본 연구 측정 문항의 적합성을 판단하기 위하여 타당성 및 신뢰성을 검증하였다. 
먼저 타당성을 검증하기 위해 탐색적 요인 분석을 실시하였다. 요인분석 결과를 보면 
설명된 총분산은 65.203%로 나타났으며 3개의 요인으로 추출되었다. 변혁적 리더십
은 총 16문항 모두 채택되었고, 긍정심리자본은 9, 10, 11, 12번 문항이 제거되어 총 

구분 빈도(명) 비율(%) 빈도합계

 연 령

20대 60 15.7

382
30대 99 25.9
40대 123 32.2
50대 90 23.6

60대 이상 10 2.6
총계 382 100,0

학 력

고등학교 졸업 8 2.1

382
2~3년제 대학 졸업 168 44.0

4년제 대학 졸업 156 40.8
대학원 석사 수료/ 졸업 44 11.5

박사 수료/ 졸업 6 1.6
총계 382 100,0

경 력

1년 미만 26 6.8

382
1년 이상 ~ 3년 미만 46 12.0
3년 이상 ~ 5년 미만 68 17.8
5년 이상 ~ 10년 미만 119 31.2

10년 이상 123 32.2
총계 382 100,0

결혼 여부
기혼 137 35.9

382미혼 243 63.6
기타 2 0.5
총계 382 100,0

지역
서울지역 298 78.0

382경기도 84 22.0
총계 382 100.0



박현옥⋅박종우

서비스경영학회지 제24권 제4호 2023년 11월120

12개의 문항 중 최종 8개 문항, 직무성과는 총 7개의 문항 중 2번 문항을 제거하고 
최종 6개의 문항을 분석에 이용하였다. 본 연구에서는 고유값이 1.0 이상, 요인 적재
치가 0.4 이상으로 나와 타당성이 확보되었다. 신뢰성 검증은 척도의 내적 일관성을 
판단하는 Cronbach’s α 계수를 활용하였는데 본 연구에서는 모두 0.8 이상으로 나타
나 신뢰성이 확보되었음을 알 수 있다.  
<표 3> 측정도구의  타당성 및 신뢰성 검증결과

        
  변수

요인분석 신뢰도
변수 No 변혁적 

리더십 긍정심리자본 직무성과 공통성 Cronbach’s 
α

변혁적
리더십

변혁적 리더십 12 .850 .169 .071 .757

.966

변혁적 리더십 11 .849 .178 .142 .772
변혁적 리더십 7 .841 .182 .127 .756
변혁적 리더십 8 .836 .176 .149 .752
변혁적 리더십 3 .832 .189 .096 .738
변혁적 리더십 16 .829 .147 .139 .728
변혁적 리더십 10 .802 .146 .158 .690
변혁적 리더십 1 .802 .178 .125 .690
변혁적 리더십 9 .781 .139 .176 .660
변혁적 리더십 2 .780 .118 .078 .628
변혁적 리더십 13 .774 .105 .112 .623
변혁적 리더십 15 .765 .172 .151 .637
변혁적 리더십 14 .756 .165 .097 .609
변혁적 리더십 6 .730 .177 .242 .622
변혁적 리더십 4 .728 .150 .234 .607
변혁적 리더십 5 .663 .184 .120 .488

긍정
심리
자본

긍정심리자본 2 .152 .836 .146 .743

.908

긍정심리자본 1 .221 .790 .175 .704
긍정심리자본 4 .213 .750 .246 .668
긍정심리자본 3 .107 .746 .249 .630
긍정심리자본 6 .248 .725 .276 .663
긍정심리자본 5 .363 .650 .152 .578
긍정심리자본 7 .293 .603 .402 .611
긍정심리자본 8 .017 .566 .395 .477

직무
성과

직무성과 5 .164 .223 .856 .809

.872
직무성과 4 .132 .139 .809 .691
직무성과 7 .158 .368 .724 .685
직무성과 6 .194 .316 .677 .596
직무성과 1 .253 .298 .561 .467
직무성과 3 .181 .384 .549 .482

Eigen value(고유값) 10.603 5.038 3.920
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4.3 상관관계 분석
  

변인 간 구성 개념의 관련성을 파악하기 위하여 피어슨 상관계수(Pearson)를 통해 
상관분석을 실시하였다. 상관관계 분석 결과, <표 4>와 같이 모든 변수에서 정(+)의 
상관관계를 보이는 것으로 나타나 가설검증에 적합하다고 판단하였다.

<표 4> 상관관계 분석결과

연구단위 평균 표준편차 구성개념간 상관관계
변혁적 리더십 긍정심리자본 직무성과

변혁적 리더십 5.669 1.020 1
긍정심리자본 5.381 .854 .480** 1

직무성과 5.868 .749 .435** .661** 1
**상관이 0.01수준에서 유의합니다(양쪽).

4.4 가설검증 결과
변혁적 리더십이 조직구성원의 직무성과에 미치는 영향을 알아보기 위해 회귀분석

을 시행한 결과, <표 5>와 같이 변혁적 리더십은 직무성과에 t=9.413(p= .000)으
로 유의한 정(+)의 영향을 미치고 것으로 나타났다. 따라서 가설 1은 채택되었다.
<표 5> 변혁적 리더십과 직무성과 간의 관계 검증결과 (H1)

분산설명(%) 35.343 16.794 13.066 누적률(%) 65.203
Kaiser-Meyer-Olkin       .946

 유의수준       .000
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종속변수 독립변수
비표준계수 표준계수

 t값  p값
B 표준오차 β

직무성과
변혁적 리더십 .319 .034 .435 9.413 .000
       R²= .189 / F=88.613 / P= .000 / Durbin-Watson=1.641

*** p < .001  
변혁적 리더십이 조직구성원의 긍정심리자본에 미치는 영향을 알아보기 위해 회귀분

석을 시행한  결과, <표 6>과 같이 변혁적 리더십은 긍정심리자본에 t=10.675(p= 
.000)로 유의한 정(+) 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 2는 채택되었다.

<표 6> 변혁적 리더십과 긍정심리자본 간의 관계 검증결과 (H2)

종속변수 독립변수 비표준계수 표준계수  t값  p값 
B 표준오차     β

긍정심리
자본

변혁적 리더십 .402 .038 .480 10.675 .000
   R²= .231 / F=113.962 /  P= .000 / Durbin-Watson=1.579

 *** p< .001

긍정심리자본이 조직구성원의 직무성과에 미치는 영향을 알아보기 위해 회귀분석을 
시행한 결과, <표 7>과 같이 긍정심리자본은 직무성과에 t=17.171(p= .000)로 유
의한 정(+) 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 3은 채택되었다.

<표 7> 긍정심리자본과 직무성과 간의 관계 검증결과 (H3) 

종속변수 독립변수
비표준계수 표준계수

 t값  p값  
B 표준오차     β

직무성과
긍정심리자본 .580 .034 .661 17.171 .000

       R²= .437 / F=294.835 / P= .000 /  Durbin-Watson=1.746
   *** p< .001변혁적 리더십이 직무성과에 미치는 영향 관계에서 긍정심리자본이 매개 역할을 할 
것이라는 가설 4를 검증하기 위하여 회귀분석을 실시하였다. 제1단계는 독립변수가 
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매개변수에 유의한 영향을 미치는지를 검증하고, 제2단계는 독립변수가 종속변에 유
의한 영향을 미치는지를 검증하며, 제3단계는 독립변수와 매개변수가 종속변수에 유
의한 영향을 미치는지를 검증해야 한다. 제4단계는 제2단계 회귀분석 결과 도출된 독
립변수의 회귀계수 값은 제3단계에서 도출된 독립변수의 회귀계수 값보다 커야만 한
다. 이러한 결과가 도출되었다면 매개효과(부분 매개 효과)가 있다고 본다. 특히 세 번
째 단계에서의 종속변수에 대한 독립변수의 영향력이 유의하지 않을 때는 매개변수가 
완전 매개효과를 보인다고 한다(Baron & Kenny, 1986).

본 연구에서 실시한 분석 결과는 다음과 같이 나타났다. 제1단계, 독립변수(변혁적 
리더십)가 매개변수(긍정심리자본)에 미치는 영향력은 유의하게 나타났다(β = .480, 
p< .001). 제2단계, 독립변수(변혁적 리더십)가 종속변수(직무성과)에 미치는 영향력
도 유의하게 나타났다(β = .435, p< .001). 제3단계, 독립변수(변혁적 리더십)와 매
개변수(긍정심리자본)가 종속변수(직무성과)에 미치는 영향력도 유의하게 나타났다(β 
= .153, p < .001). 제4단계는 제2단계에서 도출된 베타 값( .435)은 제3단계 베타 
값( .153)보다 큰 것으로 밝혀졌다. 따라서 1, 2, 3, 4단계의 조건을 모두 충족시키므
로 가설 4는 채택되었다. 또한 매개효과의 통계적 유의성 검증을 위하여 Sobel test
를 실시한 결과 Z= 8.339((p= .000)로써 매개효과는 유의하게 나타났다. 가설 4의 
분석 결과는 <표 8>~<표 11>과 같다.

 
<표 8> 제1단계 단순 회귀분석

 *** p < .001

<표 9> 제2단계 단순 회귀분석 

*** p < .001

종속변수 독립변수 비표준계수 표준계수   t값  p값  
B 표준오차     β

긍정심리
  자본

변혁적 리더십 .402 .038 .480 10.675 .000
       R²=.231 / F=113.962 / P= .000 / Durbin-Watson=1.579

종속변수 독립변수 비표준계수 표준계수   t값  p값  
B 표준오차     β

직무성과 변혁적 리더십 .319 .034 .435 9.413 .000
       R²=.189 / F=88.613 / P= .000 / Durbin-Watson=1.641
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<표 10> 제3단계 다중 회귀분석 
종속변수 독립변수 비표준계수 표준계수  t값    p값  

B 표준오차     β

직무성과
변혁적 리더십 .112 .032 .153 3.528 .000
긍정심리자본 .515 .038 .588 13.591 .000

       R²= .455 / F=158.082 / P= .000 /  Durbin-Watson=1.750  
*** p < .001

<표 11> 제4단계 매개적 영향 분석 결과 

    
본 연구 가설의 검증 결과를 요약 정리하면 <표 12>와 같다.

<표 12> 연구가설 검증결과 

                   
 
                        V. 결 론

최근에는 보육 기관 간의 경쟁이 급속하게 변화하고 있다. 경쟁우위 확보 및 지속
성장 방안을 강구하고자 변혁적 리더십과 직무성과 간의 구조적 관계를 분석하고 변  

독립
변수

매개
변수

종속
변수

매개효과
검정단계

표준화된
  β값

t값   p값   R²

변혁적 
리더십

긍정심리
자본

직무
성과

단계 1 .480 10.675 .000 .231
단계 2 .435 9.413 .000 .189

단계 3 (독립변수) .153 3.528 .000 .455단계 3 (매개변수) .588 13.591 .000

           Sobel test     Z= 8.339 (p = .000)

       연구가설 검증결과
H1 변혁적 리더십 → 직무성과 채택
H2 변혁적 리더십 → 긍정심리자본 채택
H3 긍정심리자본 → 직무성과 채택
H4 변혁적 리더십

긍정심리자본 → 직무성과 채택
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혁적 리더십이 직무성과로 연결되는 경로에서 긍정심리자본에 의한 직무성과의 변화
를 규명하고자 하였다. 본 연구 결과를 요약하면 다음과 같다. 

첫째, 변혁적 리더십은 직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났
다. Muhammad & Karim(2022)의 연구와 정혁(2022)의 연구 결과와 일치한다. 
변혁적 리더십을 통하여 구성원의 의사결정 참여가 자발성을 촉진하고 직무성과를 높
이게 되는 것으로 해석할 수 있으며 보육교사의 직무성과는 변혁적 리더십의 도움으
로 향상될 것이다.

둘째, 변혁적 리더십은 긍정심리자본에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타
났다. Şeşen et al(2019)의 연구를 지지하는 결과이며, 오현아(2016), 김도준과 최용
민(2020)이 연구한 변혁적 리더십이 조직 구성원의 긍정심리자본에 영향을 미친다는 
연구 결과와 일치한다. 긍정심리자본의 본질은 변혁적 리더에 의해 확립되며, 이 두 
변수의 결합한 영향력이 보육시설 분야에 크게 기여할 수 있음을 의미한다. 

셋째, 긍정심리자본은 직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
이러한 결과는 Luthans et al(2007), Newman et al(2014), Mahmoud et al(2018)에 
의해서도 검증되었으며 김혜란(2020)의 연구와 일치하는 결과로써 긍정심리자본이 높
은 직원이 심리적 자본이 낮은 직원보다 더 많은 성과를 거두는 것으로 나타났다. 심
리적으로 긍정심리를 경험한 구성원은 자신의 직무를 새롭게 인식하고 직무 열의를 
가지게 됨으로써 직무성과를 향상하는 원동력이 된다고 할 수 있다. 

마지막으로, 긍정심리자본이 변혁적 리더십과 직무성과와의 관계를 매개한다는 네 
번째 가설도 수용되었다. Yukl et al(2002), Helland & Winston(2005), Wang et al(2021)
의 연구 결과를 지지하며 직원들의 심리적 자본이 커질수록 직무성과와 밀접한 관련
이 있음을 보여 주었다. 변혁적 리더십과 직무성과와의 관계에 있어서 긍정심리자본
이 매개 한다는 것은 상사의 많은 관심과 온정적 태도가 구성원이 자율성을 가지고 
스스로 문제를 해결하거나 결정하는 데 있어서 긍정심리자본이 조직구성원에게 긍정
적인 영향을 미치게 한다는 것을 의미한다고 볼 수 있다. 

본 연구를 통하여 변혁적 리더십을 가진 리더가 부하직원의 직무성과를 향상시키는 
경향이 있음이 입증되었다. 또한 변혁적 리더십과 긍정심리자본 모두 조직구성원의 
직무성과에 더 큰 영향을 미쳤다. 이러한 연구 결과는 사회과학적 접근의 연구로서 
보육시설 경영에 이바지할 수 있는 새로운 대안을 제시할 수 있을 것이라 사료된다.

따라서 본 연구의 학문적 시사점은 다음과 같이 제언한다. 첫째, 본 연구에서 변혁
적 리더십은 구성원의 심리적 변화에 긍정적인 영향을 주고 나아가서 직무성과로 이
어지는 연구 결과를 확인하였다. 많은 선행연구에서 나타난 바와 같이 변혁적 리더십
은 리더가 이상을 가지고 직원에게 동기를 부여하고, 영감을 주어 직원의 신념과 태
도에 영향을 미침으로써 조직의 목표를 달성하도록 돕게 한다는 점에서 큰 차별점을 
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가지는 리더십으로 지속적인 성장이 요구되는 오늘날 필수적인 리더십이라는 것을 보
여 주는 결과라고 볼 수 있다. 둘째, 본 연구는 변혁적 리더십과 직무성과 간의 관계
에서 긍정심리자본을 활용하여 매개 효과를 검정하였다는 점에서 큰 차별점을 갖는
다. 국내에서는 변혁적 리더십으로 인한 직무성과의 영향에 관한 연구는 보고되고 있
으나 긍정심리자본을 매개로 제안된  모델은  아주 미흡한 관계로 추가  연구가  필
요하였다. 이러한 시점에서 실시한 본 연구는  충분히 의미 있는 연구로써 학문적 논
의를 확장했음에 의의가 있다. 셋째, 변혁적 리더십은 대부분 기업이나 의료기관에서 
연구된 바 있으나 보육시설에서 실시한 연구는 부족한 편으로서 리더십 문헌에 유용
하고 가치 있는 통찰력을 제공할 것이다. 

본연구의 실무적 시사점은 다음과 같이 제언한다. 첫째, 변혁적 리더십으로 인한 직
무성과는 대부분 기업의 전문 경영 분야에서 연구되어 왔지만, 본 연구를 통하여 사
회복지 분야인 보육시설에서의 변혁적 리더십에 의한 직무성과의 효과성을 검정하였
다는 점에서 또 다른 차별점을 갖는다. 어린이집 업무는 대부분 원장이 의사결정 권
한을 가지고 운영되고 있으며 원장은 교사에게 많은 영향력을 줄 수 있는 위치에 있
다. 따라서 원장은 미래를 대비한 비전을 제시하고 자극하여, 조직 문화와 윤리를 새
롭게 창출하는 리더십을 갖출 것이 요구되는데 이것이 바로 변혁적 리더십이다. 변혁
적 리더십의 영향력을 받은 교사는 업무수행 능력을 높이고, 서비스의 향상과 긍정적
인 변화를 일으키게 됨으로써 보육의 질적 성장과 아울러 직무성과의 향상을 가져올 
수 있을 것이다. 둘째, 상사의 변혁적 리더십이 구성원의 심리적인 변화를 통해 직무
성과로 이어지는 메커니즘을 규명한 것은 상당히 의미 있는 결과로써 리더는 변혁적
인 리더로써 육성되어야 한다는 점을 시사한다. 원장들은 변혁적 리더십 개발을 통하
여 리더로서의 역량 개발에 관심을 가질 필요가 있다. 셋째, 보육교사의 직무성과 향
상을 위해서는 긍정심리자본을 향상하는 조직적, 사회적 차원의 실행이 선행되어야 
할 것으로 본다. 보육교사에게 충분한 휴식과 일과 삶의 균형을 이를 수 있는 환경을 
제공하여 긍정적인 심리자본의 향상을 돕도록 함으로써 직무성과의 향상도 기대할 수 
있을 것이다.

본 연구의 한계점과 후속 연구를 위한 제언은 다음과 같다. 첫째, 매개변인으로 긍
정심리자본 외의 다른 변인들을 적용함으로써 나타나는 또 다른 결과를 살펴보는 것
도 의미 있는 시사점을 줄 수 있을 것이다. 둘째, 설문 대상을 수도권 지역의 보육교
사를 대상으로 한정되었기 때문에 전체적인 맥락을 보기에는 한계점이 있어 더욱 확
장된 지역으로 연구를 해볼 필요가 있다. 셋째, 보육교사뿐만 아니라 일반 다른 직업
군의 종사자로 확대하여 변혁적 리더십에 대한 서로 다른 조직 문화와의  비교 연구
를 통해 나타나는 결과를 살펴보는 것도 의미 있는 시사점을 줄 수 있을 것이다.
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