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국 문 초 록  
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     보육정책의 중요성 증가에 따라 보육서비스는 양적으로 크게 성장하였

으나 질적인 측면에서는 여전히 많은 과제를 안고 있다. 특히 영유아의 하루 

일과 중 대부분을 함께 하는 보육교사는 보육서비스의 질을 결정하는 핵심요

소이다. 본 연구는 어린이집 원장의 리더십이 보육교사에게 상당한 영향을 미

침으로써 보육서비스의 질을 결정하는 요인이라는 전제로부터 출발했다. 특히 

본 연구는 보육교사의 이직의도에 초점을 맞추어, 원장의 리더십 유형에 따라 

보육교사의 이직의도가 달라질 수 있는지를 검증하는 데 주력하였다. 또한 리

더십 유형이 이직의도에 미치는 영향의 강도에 영향을 미치는 조절변수들에 

대해서도 분석함으로써 이론적 및 실천적 측면에서 시사점을 제시하고자 하

였다. 이를 위해 본 연구에서는 서울, 인천, 경기지역 소재 어린이집에 근무하

는 보육교사 494명을 대상으로 설문조사를 실시하고 이를 바탕으로 실증분석

을 실시하였다. 실증분석을 통해 도출한 본 연구의 의의 및 시사점은 다음과 

같다.

   첫째, 본 연구는 이직의도에 영향을 주는 변수로 변혁적 리더십, 서번트 
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리더십, 거래적 리더십을 설정하였고, 리더십과 이직의도 간 조절변수로 어린

이집 유형, 지역, 규모를 포함시켜 포괄적인 연구모형을 제시하였다는 점에 

의의가 있다.

   둘째, 원장의 리더십은 보육교사의 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 보육교사들의 이직의도에 원장의 리더십이 큰 영향을 미친다는 

본 연구의 검증결과는 중요한 의미가 있다. 이러한 결과는 보육교사의 이직의

도를 감소시킬 수 있는 리더십 유형을 밝혀냄으로 이직문제에 대한 해결책을 

마련하는 데 기초자료로 활용될 수 있다.

   셋째, 어린이집 유형, 지역, 규모는 보육교사의 이직의도에 영향을 미치지 

못하는 것으로 밝혀졌다. 이는 어린이집의 특성보다는 원장의 리더십이 더 중

요하다는 것을 간접적으로 시사한다. 특히 신세대 교사들에게는 어린이집 유

형이나 규모 및 지역적 특성보다는 원장과의 관계가 이직의도에 영향을 크게 

미친다는 것을 알 수 있다. 이러한 연구결과는 자기존중과 신념이 보육교사 

직업유지의 주요 조건임을 시사한다.

   넷째, 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 보육교사의 이직의도에 미치는 영

향에서 어린이집 규모의 조절효과가 확인되었다. 어린이집의 규모가 클수록 

원장이 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 발휘할 경우 교사의 이직의도가 낮

아지는 것으로 나타났다. 그러나 서번트 리더십이 이직의도에 미치는 영향에

서는 어린이집 규모의 영향을 받지 않았다. 따라서 서번트 리더십은 유형, 규

모, 지역에 관계없이 모든 보육교사의 이직의도에 효과적인 리더십으로 해석

할 수 있다.

【주제어】 변혁적, 서번트, 거래적 리더십, 이직의도, 어린이집
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제 1 장  서 론

   

제 1 절  연구의 필요성 및 목적    

   

여성의 사회활동 증가와 핵가족화로 인해 자녀 양육에 대한 어려움이 커

지면서 보육문제는 국가적 정책과제로 대두되었다. 특히, 자녀 양육은 더 이

상 가정만의 문제가 아닌 국가와 사회의 공동 책임이라는 인식의 확산으로 

정부는 다양한 대책을 마련해 왔다. 1991년 영유아보호법 제정을 시작으로 

어린이집 개설에 박차를 가하면서 원년에 3,690개소였던 어린이집은 2019년 

37,371개소로 증가하여 양적 측면에서 괄목할 만한 성장을 이루었다(보건복

지부, 2020). 하지만 이러한 양적 성장에도 불구하고 질적인 측면에서는 여전

히 개선되어야 할 여지가 많이 남아있다. 질적 성장이 수반되지 않은 어린이

집의 양적 확대는 보육서비스의 질 저하로 이어져 또 다른 사회문제를 야기

할 수 있다.

보육서비스의 질적 수준 향상을 제고 할 수 있는 요인으로 관련 법령, 보

육 프로그램, 시설과 설비, 교재와 교구개발 등도 중요하지만 보육교사의 역

량과 전문성이 가장 중요한 요인으로 지적되고 있다. 어린이집의 시설이나 프

로그램이 아무리 뛰어나더라도 이를 운용하는 보육교사의 전문성이 확보되지 

못하면 보육서비스의 질은 만족스럽지 못할 것이기 때문이다. 특히 어린이집

은 부모를 대신하여 장시간 영유아를 보호하고 교육하는 공간으로서 영유아

의 신체적⋅정서적· 인지적 발달에 가장 중요한 영향을 미칠 수 있는 결정적 

시기를 보내는 곳이다. 하루 일과 대부분을 함께 보내는 보육교사들은 영유아

들에게 행동, 표정, 말투를 비롯한 정서 전반에 영향을 미친다. 보육서비스의 

질을 논할 때 보육교사의 전문적 자질을 논하는 이유가 여기에 있다. 즉, 보

육교사는 영유아에 대한 보육서비스 제공의 주체이자 보육의 질을 결정하는 

가장 중요한 요소라 할 수 있다.

어린이집은 소규모 조직으로 원장의 보육철학과 신념이 어린이집 운영 전

반에 매우 큰 영향을 미친다. 어린이집의 특성상 운영권과 인사권을 갖는 원
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장은 보육교사에 대해 절대적인 영향력을 지니는 것이 일반적이다. 따라서 보

육서비스의 질적 수준은 어린이집 원장의 보육철학과 운영 방향에 따라 크게 

달라질 수 있고, 결국 보육서비스의 질적 수준 향상을 위해 어린이집 원장의 

리더십은 매우 중요한 변인 중 하나라 할 수 있다. 리더십은 특정 상황에서 

목표를 달성하기 위해 구성원들의 동기를 자극하고 만족도를 높이는 제도적, 

정치적, 심리적, 기타 자원들을 동원하는 과정이다. 이러한 관점은 어린이집에

도 그대로 원용될 수 있다. 보육서비스 목표달성을 위해서는 구성원인 보육교

사의 동기부여와 직무만족이 매우 중요하며 이를 위한 원장의 리더십이 관건 

중 하나인 것이다. 어린이집 원장의 리더십이 어떠한가에 따라 보육교사들의 

전문성 향상과 직무만족을 유도하여 보육서비스의 질을 향상시킬 수 있는가 

하면 반대의 결과를 초래하여 결국 이직을 고려하게 할 수도 있다.

이직은 구성원이 조직을 떠나 구성원이기를 포기하는 것이고, 이직의도는 

이직 전 자신이 속한 조직을 떠날 것인지를 결정하는 심리적 갈등 단계이다

(Price & Mueller, 1981). 보육교사는 개인적 특성, 근무조건, 사회적 인정 

등 여러 요인에 따라, 교사로서의 신념이 약화되고 능력을 발휘하지 못할 경

우 이직의도가 높아지고 이것이 이직으로 이어질 수 있다. 특히, 보육교사는 

애착형성기에 있는 영유아를 돌본다는 점에서 영유아와 보육교사와의 정서적 

유대가 보육의 질을 좌우한다 해도 과언이 아니다. 이러한 특성에 비추어 볼 

때 보육교사의 잦은 이직은 교사의 전문성 확보에 부정적인 영향을 줄 뿐만 

아니라 영유아의 발달에도 부정적인 영향을 미칠 수 있다.

또한 이직은 보육교사 자신에게도 스트레스 증가, 경력과 기회의 축소, 사

회적 관계의 손실 등의 역기능을 동반하며, 잔류 동료 교사들의 사기 저하와 

새로운 교사가 업무에 숙달될 때까지의 업무 가중을 초래하기도 한다. 이직한 

교사의 기존 어린이집에 대한 부정적 이미지 표출(Mobley, 1982)로 인해 보

호자의 불신을 초래하기도 하며 보육교사에 대한 불안과 불신이 어린이집 전

반에 대한 신뢰저하로 이어지기도 한다(Modigliani, 1986; Neugebauer, 

1994). 반면, 보육교사의 장기근속은 업무에 대한 자신감과 안정적 역할수행

을 가능케 함으로써 영유아들의 심리적, 정서적, 안정감 형성 및 발달에 긍정

적 영향을 준다. 장기근속 보육교사는 전문성이 강화되고 부모 및 가정과의 
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연계성을 긴밀하게 유지할 수 있는 기초를 형성한다(백영숙, 2014).

이상의 논의들을 종합해 보면 보육서비스의 질은 보육교사에 달려있고, 특

히 보육교사의 전문성과 직무만족을 높여 이직을 줄이고 보육교사로서의 소

명과 열의를 바탕으로 영유아의 발달에 기여하도록 하는 데 달려있다. 또한 

이러한 과정에 어린이집 원장의 리더십이 큰 영향을 미치게 된다. 이러한 관

점에 입각하여, 본 연구의 일차적 목적은 어린이집 원장의 리더십 유형에 따

라 보육교사의 이직의도가 어떻게 달라지는가를 분석하고 관련된 시사점을 

제시하는 데 있다. 동시에 본 연구는 리더십과 이직의도의 영향 관계에 작용

하는 조절변수들의 효과도 함께 분석하였다. 조절변수로는 보육교사의 직무환

경에 큰 영향을 미치는 것으로 판단되는 유형, 지역, 규모 등의 어린이집 특

성변수들을 선정하였다.

제 2 절  연구의 범위 및 방법

      

  1) 연구의 범위

본 연구의 범위는 변수선정 범위와 조사대상 범위로 구분할 수 있다. 첫

째, 변수선정 범위이다. 독립변수인 리더십 유형으로는 변혁적 리더십, 서번트 

리더십, 거래적 리더십을 선정하였다. 이 세 가지 리더십 유형은 현대 리더십 

연구에서 가장 널리 활용되는 분류방식 중 하나이며 어린이집 원장의 리더십

도 이렇게 구분할 수 있다고 보았다. 변혁적 리더십은 20개, 서번트 리더십은 

23개, 거래적 리더십은 12개의 설문 문항으로 각각 측정되었다. 종속변수인 

이직의도는 6개의 문항으로 측정되었다. 조절변수로는 어린이집의 유형, 지역, 

규모를 설정하였고, 이 역시 설문조사를 통해 자료를 획득하였다. 둘째, 조사

대상 범위이다. 본 연구에서는 서울특별시, 인천광역시, 경기도 등 수도권 3

개 광역지방자치단체 소재 현직 어린이집교사들을 대상으로 설문조사를 실시 

하였으며 모두 494명의 응답 자료를 분석하였다. 조사는 2020년 6월과 7월

에 집중적으로 실시되었다.
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  2) 연구의 방법

 

본 연구에서는 네 가지 측면의 분석방법들이 활용되었다. 첫째, 자료의 일

반적 특성을 파악하기 위하여 응답자의 인구통계학적 현황 및 소속 어린이집 

현황을 분석하였다. 둘째, 본 연구에서 활용한 독립변수, 종속변수, 조절변수

의 통계적 특징을 파악하기 위해 기술통계와 평균차이 검증을 실시하였다. 셋

째, 리더십 유형이 이직의도에 미치는 영향을 분석하기 위해 다중회귀분석을 

활용하였으며, 응답자의 개인 속성 변수들이 통제변수로 포함되었다. 끝으로 

어린이집 특성변수인 유형, 지역, 규모의 조절효과를 분석하기 위해 Process 

Macro Model 1을 통한 검증을 실시하였다. 
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제 2 장 이론적 배경

제 1 절 리더십

  1) 리더십의 개념

리더십은 일반적으로 무리를 이끌거나 다스리는 지도자로서 능력을 말하지

만 리더십에 대한 학술적 정의는 학자들에 따라 다소간의 차이를 보이고 있

다. Stogdill(1974)은 “특정 상황에서 목표를 달성하기 위하여 구성원에게 영

향력을 주는 과정”으로, Burns(1978)는 “개인이 구성원들의 동기를 자극하고, 

끌어들이며, 만족시키기 위하여 제도적, 정치적, 심리적 등 기타 자원을 동원

할 때 발휘되는 것”으로 정의하였다. 또한, Kats와 Kahn(1978)은 “조직의 일

상적인 지시에 기계적으로 순응하는 것을 넘어서도록 영향력을 행사하는 것”

으로, Richards와 Engle(1986)은 “명확한 비전, 가치의 구체화, 성취할 일에 

대한 환경을 창출하는 것”으로 정의하였다(Quick & Nelson, 2013: 하미승, 

2018, 재인용). 

한편 Bass(1990)는 “상황이나 구성원의 인식이나 기대를 구조화 또는 재

구조화하기 위한 구성원 간 교류과정”으로, Forsyth(1990)는 “집단과 구성원

들의 목표달성을 촉진하기 위하여 각 구성원이 다른 구성원들에게 영향을 미

칠 뿐만 아니라, 그들을 동기화시키는 호의적, 교환적 및 변환적 과정”으로 

리더십을 정의하였다(노광호 외 2018, 재인용). 또한, Baron & 

Greenberg(1995)는 “한 개인이 단체나 조직의 목표를 성취하기 위하여 조직

구성원들에게 영향력을 행사하는 과정”으로, 그리고 Northouse(2012)는 “공

동의 목표를 달성하기 위해 한 개인이 조직원들에게 영향력을 행사하는 과

정”을 리더십으로 각각 정의하였다(김남현 옮김, 2013).

백기복(2015)은 “리더와 추종자들이 특정 목적을 효율적으로 달성하기 위

해서 서로 영향을 교류하며 함께 성장하는 과정”으로 정의하였다. 한편 박보

식(2017)은 리더를 “목표달성을 위하여 집단 구성원을 도와 그들의 목표를 

성취하고, 욕구를 충족시키는 사람”으로 정의하고, “비전설정과 역할모델, 그
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리고 개별적 배려 등을 통해 추종자들을 변화시키고, 발전시켜서 효과적으로 

목표를 달성하도록 하는 것”을 리더십으로 정의하였다. 리더십에 대한 이러한 

다양한 정의는 <표 2-1>과 같이 정리할 수 있다. 다양한 정의들로부터 가장 

기초적이고 핵심적인 개념을 추려본다면, 리더십은 조직의 목표를 달성하기 

위하여 리더가 구성원에게 영향력을 행사하는 과정으로 정의될 수 있을 것이

다.

<표 2-1> 리더십의 개념정리

연구자 리더십의 정의

Stogdill
(1974)

특정 상황에서 목표를 달성하기 위해서 구성원에게 영향력을 
행사하는 과정

Burns
(1978)

구성원의 동기를 자극하고, 끌어들이며 만족시키기 위해서 제
도적, 정치적, 심리적 기타 자원 등을 동원하는 것

Kats & Kahn
(1978)

조직의 일상적인 지시에 대한 기계적 순응을 넘어서도록 
영향력을 발휘하는 것

Richards & Engle 
(1986)

명확한 비전과 가치의 구체화 및 성취할 업무에 대한 환경을 
창출하는 것

Bass
(1990)

상황이나 구성원들의 인식이나 기대를 구조화 및 재구조화
하기 위한 구성원 간의 교류 과정

Forsyth
(1990)

집단과 구성원들의 목표달성을 위하여 구성원들이 다른 구성
원에게 영향을 미칠 뿐 아니라 동기화시키는 호의적, 교환적, 변
환적 과정

Baron & 
Greenberg (1993)

한 개인이 조직의 목표를 성취하기 위하여 다른 조직이나 단
체의 구성원에게 영향력을 행사하는 과정

Northouse
(2012)

공동의 목표를 달성하기 위하여 한 개인이 조직원들에게 영
향력을 미치는 과정

Quick & Nelson 
(2013)

집단이나 조직에서 활동하는 사람들의 행동을 일정 방향으로 
이끌어 나가는 과정

김남현
(2013)

공동의 목표를 성취하기 위해 한 개인이 집단의 구성원에게 
영향을 미치는 과정

백기복
(2015)

리더와 추종자들이 특정 목적을 효율적으로 달성하기 위하여 
서로 영향력을 교류하며 함께 성장하는 과정

박보식
(2017)

비전설정, 역할모델, 개별적배려 등을 통해 추종자들을 변화
시키고 발전시켜 효율적으로 목표를 달성하록 하는 것

  2) 리더십 이론의 변천 과정

  

리더십 연구는 1930년대에 인간관계론에서 시작되어 다양한 분야에서 진
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행되어왔다. 초기에는 리더는 특별한 특성을 선천적으로 갖고 태어난다는 가

정을 바탕으로 한 이른바 특성이론이 주류를 이루었다. 이후 특성이론의 한계

를 극복하기 위해 행동이론이 등장하였다. 행동이론에서는 리더의 특성이나 

자질보다는 리더의 행동에 초점을 두었다. 1970년대에는 특성이론이나 행동

이론의 한계를 극복하기 위하여 상황이론이 등장했다(Robbins, 

2010:320-330: 오세덕 외, 2018. 재인용). 이때까지의 리더십 이론들은 전통

적 이론으로 분류될 수 있다. 전통적 이론에서는 리더가 구성원들의 개인적 

이익에 호소하고 동기부여 시키는 과정에 주안점을 두었다. 반면, 1980년대 

이후에는 구성원들의 도덕적 가치와 정서에 초점을 두고 조직의 비전을 제시

하는 이론들이 등장하였다(Yukl, 2006). 이러한 이론들을 현대적 이론으로 구

분할 수 있을 것이다. 이하에서는 이러한 이론적 흐름들을 좀 더 자세히 살펴

보기로 한다.

   가) 특성이론  

특성이론(trait theory)은 일반적으로 자질론이라고도 하는데, 리더는 평범

한 사람에게는 없는 특별한 특성이나 자질을 선천적으로 타고난다는 가정에

서 출발했다. 리더는 평범한 사람과 다른 개인적 특성인 신체적 조건, 성격, 

인지능력, 사회적 배경, 사교적 능력, 과업 지향성 등 어떤 능력을 가지고 있

다는 이론이다(하미승, 2018). 특성이론은 위대한 인물이 가졌던 탁월한 역량

을 파악하여 리더가 되고자 하는 사람에게 교육하고자 하는 취지를 바탕으로 

한 이론이라 할 수 있다. Stogdill(1974)은 성공한 리더의 특성은 일반인과 다

르며 특별한 특성을 갖지 않으면 리더가 될 수 없다고 하였다. 또한 

Bennis(1989)는 성공한 리더의 특성으로 열정, 비전, 성실성, 용기를 주는 요

소를 제시했다(박보식, 2017:79, 재인용). 하지만 특성이론은 정작 성공적인 

리더의 특성이나 자질이 무엇인지에 대한 합의된 결론을 도출하지 못했다. 리

더와 리더가 아닌 사람을 구분하는 특성은 연구자에 따라 다르게 도출되었고 

상황에 따라 리더가 지닌 특성의 효과와 결과가 다르다는 점이 특성이론의 

한계로 지적되었다(오세덕, 이명제 외, 2018).
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   나) 행동이론

특성이론의 한계를 극복하기 위하여 등장한 이론이 행동이론(behavioral 

theory)이라 할 수 있다. 행동이론에서는 인간을 중시하느냐 성과를 중시하느

냐에 대한 논의가 초점이 되었다. 행동이론의 초기 연구로는 미시간대학의 연

구와 오하이오 주립대학의 연구가 있으며, 대표적인 이론으로 Blake와 

Mouton의 관리그리드 모형을 들 수 있다.

미시간대학 사회조사연구소에서 Likert(1961)와 그의 동료들은 인간을 중

시하는 부하중심(employee⎼centered) 리더십과 성과를 중시하는 과업중심

(task⎼centered) 리더십으로 구분하였다. 부하중심 리더십은 조직 내 직원의 

욕구를 중시면서 좋은 관계 형성을 도모하는 리더십 유형이고, 과업중심 리더

십은 조직의 생산성 향상과 성과달성을 중시하는 리더십이다. 연구팀의 분석

에 의하면 과업중심 리더십에 비해 부하중심 리더십이 조직의 생산성을 높이

는데 효과적인 것으로 나타났다(하미승 2018).

오하이오대학 연구팀은 리더의 행동을 구조주도(initiating structure)와 배

려중심(consideration)으로 구분하고 이에 따라 리더십 유형을 4가지로 구분

하였다. 구조주도 행동은 조직과 직원 간의 공식적 관계에 초점을 두고, 업무

와 역할을 명확히 규정하며, 업무방식에 따라 성과가 달성되기를 기대하는 행

동방식이다. 반면 배려 행동은 직원이 처한 상황을 파악하고, 능력의 발휘 및 

업무상 어려움을 이해하는 데 중점을 두는 행동방식이다. 배려 행동이 강한 

리더십을 충분히 발휘할수록 직원의 만족도를 높여 조직의 성과가 더 잘 달

성될 수 있다고 주장하였다(하미승, 2018).

한편 Blake와 Mouton의 관리그리드 모형은 인간에 대한 관심과 결과에 

대한 관심이라는 두 가지 차원에서 리더십 유형을 구분하였다. 인간에 대한 

관심은 직원을 배려하고 높은 만족을 주는 차원을 말하고, 결과에 대한 관심

은 조직성과를 높이도록 만드는 차원을 말한다. 두 가지 차원을 어느 정도 반

영하느냐에 따라 리더십 유형을 이상형, 과업형, 무관심형, 컨트리클럽형, 중

간형 리더십으로 구분하였다. 하지만 인간에 대한 관심과 결과에 대한 관심이

라는 두 측면에만 초점을 맞춘 이분법적 접근은 사회나 조직 내 현실적으로 
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존재하는 다양한 형태의 리더 행동유형을 충분히 담아내지 못했다는 비판을 

받기도 한다(하미승, 2018).

 

   다) 상황이론

상황이론(situation theory)은 1960년대 이후 특성이론과 행동이론에 대한 

비판에서 출발한 이론으로 리더의 효과적인 행동은 상황에 따라 다르다는 점

에 착안하고 있다. 어떤 상황에서나 최선인 리더십은 존재하지 않고 상황에 

따라 리더십의 효과성이 다르다는 것이다. 대표적으로 Fiedler의 상황이론, 

Hersey와 Blanchard의 상황이론, Evans와 House의 경로⎼목표이론, Kerr와 

Jermier의 대체이론 등을 들 수 있다(박보식, 2017;오세덕 외, 2018:하미승, 

2018).

Fiedler의 상황이론에서는 조직의 성공을 위하여 경영과 관리수준이 중요

하며 그 수준을 리더의 역량으로 여겼다. 리더의 지도력 발휘를 둘러싼 상황

적 요소로는 조직의 직무성격, 권력 구조, 리더⎼구성원 관계 등이 고려되었

다. Hersey와 Blanchard의 상황이론은 오하이오대학 리더십 연구와 Reddin의 

3차원적 리더십 유형 이론, 구성원의 성숙도를 상황 변수로 하여 구성된 이론

이다. Evans & House의 목표-경로 이론은 경로에 따라 조직의 성과가 달라

진다는 이론이다. 목표-경로 이론에서는 리더십 유형을 성취지향적 리더십, 

지원적 리더십, 지시적 리더십, 참여적 리더십으로 구분하였다. Kerr & 

Jermier의 대체이론은 리더의 행동효과가 제한되는 상황을 찾는 것에 주목했

다. 목표가 분명하고 규칙이나 규정이 구체적이고 많을수록 리더의 행동은 필

요 없거나 효과가 약화 될 수 있다고 하였다.

대부분의 상황이론들은 명제가 명확하게 진술되어 있지 않기 때문에 구체

적이고 검증 가능한 명제는 도출하기 어렵고 연구결과도 간접적 또는 부분적

으로만 지지되고 있다. 전반적으로 측정의 정확성과 연구설계의 신뢰성에서 

취약하다는 평가를 받기도 한다(오세덕 외, 2018:26).
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  3) 현대적 리더십이론

1970년대 이후 환경변화로 다양한 조직형태가 제시되었고, 이러한 조직변

화에 대응하기 위한 새로운 리더십 이론이 부상하였다. 이때 등장한 리더십이

론은 전통적 리더십 이론에서 벗어나 리더와 구성원 간의 실질적 영향력에 

초점을 둔 현대적 리더십 이론이라 할 수 있다. 현대적 리더십 이론에서는 구

성원의 정서적 측면에 관심을 가지고 자발적 기여를 통한 변화와 혁신을 추

구하였다. 또한 전통적 리더십 이론에서 등한시되었던 리더⎼구성원 간 영향

력 관계를 파악하려 하였고 리더⎼구성원 간 신뢰를 바탕으로 수평적 관계를 

강조함으로 오늘날과 같이 다원화된 사회에 부합하는 리더십 이론을 구성하

려 하였다. 이러한 관점에서 거래적 리더십, 변혁적 리더십, 서번트 리더십, 

코칭 리더십, 윤리적 리더십, 감성 리더십, 카리스마 리더십, 셀프 리더십 등 

다양한 리더십 유형들이 제시되었다.

다양한 현대적 리더십 유형 중 특히 많이 연구되고 있는 유형들로 변혁적 

리더십, 서번트 리더십, 거래적 리더십을 들 수 있다. 최근 어린이집에도 기존 

종일형 보육과 맞춤형 보육형태에서 기본반과 연장반 형태로 바뀌고, 보육 프

로그램도 제4차 표준보육과정 개정으로 영유아의 흥미와 놀이 중심보육을 강

조하고 있다. 이러한 환경변화 속에서 원장은 보육교사가 보육정책을 일선에

서 자발적으로 구현하고 직무에 몰입할 수 있는 기반을 마련하는 데 중요한 

역할을 담당한다. 본 연구에서는 이처럼 변화하는 보육환경에 적합한 리더십

이 무엇인지에 대한 관심을 바탕으로 변혁적 리더십, 서번트 리더십, 거래적 

리더십이 교사의 이직의도에 미치는 영향을 검증하는 데 초점을 두고 있다. 

이하에서는 이러한 세 가지 리더십 유형들의 개념 및 하위 구성요소들을 고

찰하기로 한다.
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   가) 변혁적 리더십

    (1) 변혁적 리더십의 개념과 특징

  

변혁적 리더십(transformational leadership)이라는 용어를 처음 사용한 것

은 Downtown(1973)의 거래적·변혁적 리더십 연구인 것으로 알려져 있다. 이

후 Burns(1978)는 저서『변혁적 리더십』에서 리더십의 새로운 접근법으로 

거래적 형태와 변혁적 형태를 구분하고 이를 바탕으로 거래적 리더십과 변혁

적 리더십을 체계화했다. Kuhnert와 Lewis(1987)는 변혁적 리더십을 추종자

들의 신념과 믿음을 유발시켜 솔선수범을 보이며 확실한 목표를 설정하는 리

더십으로 보았다. Bass(1990)는 Burns의 변혁적 리더십을 더욱 정교화하면서 

확장·발전시켰다. 그는 변혁적 리더십을 개인적 이해관계를 넘어 기대 이상의 

목표를 성취하도록 하는 과정으로 정의하였다. 또한 Bass와 Avolio(1990)은 

변혁적 리더십을 조직의 방향과 목표를 설정하고 그 목표를 달성하기 위해 

부하들의 업적과 관련하여 잠재력을 최대한 발휘하게 하는 것과 관련된 구성

원의 질적 변화를 추구하는 리더십으로 정의하였다(오세덕 외 2018, 재인용). 

House(1977)은 높은 지배 욕구와 영향 욕구, 강한 자신감 및 자기신념의 도

덕적 정당성에 대한 확신을 지닌 리더를 변혁적 리더로 보았다.

이정숙(2012)은 변혁적 리더십을 외부 상황을 예측하고 조직에 유리한 비

전을 제시하며 제도화하는 등 조직의 상황을 주도하고 변화시켜 구성원 스스

로 잠재력을 발휘하여 기대 이상을 성취시키는 리더십으로 정의하였다. 이삼

주(2017)는 변혁적 리더십을 리더와 부하들이 서로 사기를 높여주며, 자신감

을 증대시켜 추가적인 노력을 이끌며, 장기적 비전을 제시하여 더 많은 성과

를 달성하도록 동기 유발하여 기대 이상의 성과를 제고시키는 능력으로 정의

했다. 최병권과 문형구(2017)은 변혁적 리더십을 조직의 변화와 관련된 대표

적 리더십으로 분류하고, 조직구성원의 다양한 생산적 행동을 촉진하는 역할

에 일관된 결과를 제시하는 것을 변혁적 리더십이라고 정의했다. 하미승

(2018)은 변혁적 리더십을 리더와 부하가 서로 더 높은 수준의 동기부여와 

도덕성을 끌어올리는 방식으로 상호작용함으로써 개인, 집단, 조직의 변화를 
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조장하는 리더십으로 정의했다.

여러 연구자들의 리더십 정의를 고려할 때, 변혁적 리더십이란 새로운 변

화와 혁신을 주도하고, 더 높은 수준의 동기부여와 도덕성을 이끌어 구성원의 

잠재력을 최대한 발휘하게 함으로써, 개인, 집단, 조직의 변화와 성장을 유도

하는 리더십으로 정의될 수 있을 것이다.

    (2) 변혁적 리더십의 구성요소 

    

Bass(1985)는 Burns의 리더십 연구를 기초로 조직에서 적용할 수 있는 모

델을 제시하였다. 그는 리더십 모델을 자유방임적, 거래적, 변혁적 리더십 등 

세 단계로 구분하고, 하위요소로 자유방임 또는 비거래, 성과에 대한 보상, 예

외에 의한 관리, 카리스마, 영감에 의한 동기부여, 개별적 배려, 지적자극 등 

7개 요인을 제시하였다. 한편 Bass와 Avolio(1990, 1995)는 카리스마, 영감적 

동기부여, 지적 자극, 개인적 배려 등 네 가지를 변혁적 리더십의 하위 구성

요소로 제시했다(오세덕, 이명재 외. 2018). 본 연구에서도 이러한 네 가지 

구성요소를 활용하여 연구하였다.

카리스마(charisma)는 대중을 따르게 하는 초인적 자질이나 조직구성원을 

복종하게 만드는 강한 마력 또는 능력을 의미한다. 카리스마를 지닌 리더는 

신념에 기초한 목표 제시로 성공에 대한 확신은 물론 구성원들에게 상위수준

의 욕구를 자극하여 목표달성을 향한 강한 동기를 부여한다. 영감적 동기부여

(inspiration)는 구성원에게 비전을 제시하고 일에 대한 의미와 변화를 부여하

는 등 끊임없이 노력하도록 열정을 불어 넣어 동기유발을 촉진하는 것을 의

미한다. 지적 자극(intellectual stimulation)은 조직구성원이 문제해결 방법을 

새로운 관점에서 바라보고 해결을 시도하는 것을 의미한다. 감정적인 자극에 

의한 즉각적인 변화가 아니라 믿음과 가치, 상상력과 사고, 문제 인식과 해결

에 있어 구성원을 변화시키고 자극하는 행동을 의미한다(노광호, 김영록, 

2018). 개별적 배려(individualized consideration)는 조직구성원들에게 조직의 

일원으로써 뿐만 아니라 개인적으로도 존중한다는 것을 전달하여 조직의 생

산성 향상에 공헌하게 하는 것이다. 이 구성요소들의 주요 내용은 <표 2-2>
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와 같다.

 <표 2-2> 변혁적 리더십의 구성요소

구분 내용

카리스마
리더가 난관을 극복하고, 비전과 사명감을 제공하고, 부하들에게 
자긍심과 신념을 부여

영감
리더가 부하에게 도전적 목표와 임무, 미래에 대한 비전을 제시
하고, 칭찬, 격려를 통해 업무에 매진할 수 있도록 활기를 제공

지적자극
부하들의 개인적 성장을 이루도록 개별적 관심을 갖고, 개인적 욕
구차이를 인정하고, 알맞은 업무를 부여하고, 잠재력 개발을 지원

개별적 배려
부하에게 특별한 관심을 가지고, 각 부하의 특정한 욕구를 이해해 
줌으로써 부하에 대해 개인적으로 존중한다는 것을 전달

※출처: Bass, B. M. & Avolio, B. J. 1990(오세덕, 2018, 재인용)

 

   나) 서번트 리더십

   (1) 서번트 리더십의 개념 및 특성   

Greenleaf(1970)는 그의 저서 ‘The Servant Leadership’에서 서번트 리더

십 이론을 정립하기 시작하였다. 서번트 리더십(servant leadership)은 타인을 

위한 존중과 배려 및 헌신에 중점을 두고, 구성원, 지역공동체 및 의사소통을 

최우선으로 하여 조직원들의 욕구를 충족시키기 위해 희생하는 리더십으로 

정의했다. Sims(1997)은 리더가 조직구성원의 인간 존엄성과 가치를 존중하

고, 그들의 창조적 역량을 일깨워 주는 리더십으로, Boyer(1999)는 섬세하고 

경청하며, 부하와 동료의 발전을 장려하고, 권한 부여를 중시하는 리더십으로 

서번트 리더십을 정의하였다(오세덕 외, 2018. 재인용).

Bass(2000)는 서번트 리더십을 변혁적 리더십의 섬김, 신뢰, 비전, 진실성, 

영향력 등의 특성들을 가지고 부하들을 동기부여하는, 변혁적 리더십을 능가

하는 리더십이라고 주장했다. Spears(2002)는 서번트 리더십을 타인에 대한 

봉사와 업무에 있어 전체론적 접근, 집단의식의 형성, 의사결정에 조직구성원

들 힘의 공유를 강조하는 리더십으로 정의하였다. 한편, 조영선(2015)은 서번

트 리더십을 인간존중을 바탕으로 조직원을 섬기며, 조직원들이 자신들의 능

력을 펼칠 수 있는 기회를 제공하고, 조직의 목표달성을 위하여 실무담당자에
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게 권한과 책임을 부여하고 능동적으로 대처하도록 지원하는 리더십으로, 하

미승(2018)은 봉사적 리더십 내지 보살핌의 리더십으로 각각 정의하였다.

이와 같은 여러 선행연구들의 개념들을 종합하면, 서번트 리더십은 리더가 

부하에게 일방적으로 역할을 부여하기보다는, 리더와 부하가 협력하고, 부하

가 의사결정에 참여하게 하고, 그들이 원하는 바를 해결해 주며, 지배하기보

다는 섬기는 리더십이라 할 수 있다.

    (2) 서번트 리더십의 구성요소

서번트 리더십의 구성요소들로 Greenleaf(1970)는 존중, 정의, 정직, 공동

체 윤리, 봉사 등 다섯 가지 구성요소를, Spears(1995)는 경청, 공감, 설득, 

통찰, 인지, 치유, 비전 제시, 청지기 정신, 구성원의 성장, 공동체 형성 등 

10가지 구성요소들을 각각 제시하였다. 또한 Barbuto와 Wheeler(2006)는 이

타적 소명, 감정치유, 설득력, 지혜, 청지기 정신 등 5가지를 제시하였다. 이

와같이 학자들마다 서번트 리더십의 구성요소는 조금씩 다르게 제시되고 있

다. 하지만 학자들이 제시하는 대부분의 구성요소들은 Spears가 제시한 구성

요소 범위에 있다고 할 수 있다. 본 연구에서는 Barbuto와 Wheeler(2006)가 

제시한 이타적 소명, 감정치유, 설득력, 지혜, 청지기 정신을 하위요소로 설정

하여 연구하였다. 이 구성요소들의 주요 내용은 <표 2-3>과 같다.
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<표 2-3> 서번트 리더십의 구성요소

구  분 내      용

이타적 소명
타인의 삶에 긍정적인 변화를 주고자 하는 리더의 욕구. 섬기는 
것이 궁극적인 목표이기 때문에 이타적 소명의식이 강한 리더는 
타인의 이익을 우선시하며 추종자들의 욕구충족을 위해 움직임.

감정치유
감정이입 능력이 뛰어난 훌륭한 경청자로 직원들이 개인적 이슈
를 말할 수 있는 안전한 환경을 조성함으로써 역경과 고난으로
부터 정신적 회복을 돕는 헌신과 기술

지혜
주변 환경 인지와 결과예측을 합한 것. 지혜가 있는 리더는 주어진 
환경에서 해결할 수 있는 단서를 찾고 영향을 이해하는데 뛰어남.

설득력
건전한 추론과 프레임 워크를 사용하는 정도를 의미. 설득적 매
핑의 특성이 높은 리더는 타인이 무언가를 행하도록 하는 이유
를 제시하고 설득력 있는 모습을 보임.

청지기정신
공동체 발전, 프로그램 및 봉사를 통하여 사회에 긍정적으로 기여할 
수 있도록 준비시키는 것을 의미. 청지기 정신은 공동선을 위해 기
존의 것보다 나은 것을 남기려는 전략과 의사결정을 포함함.

※출처 :Barbuto, J. E. & Wheeler, D. W. (2006).

   다) 거래적 리더십

    (1) 거래적 리더십의 개념과 특징   

거래적 리더십(transactional leadership)은 리더가 구성원들로부터 조직성

과를 위한 적극적 역할을 기대하고, 구성원들은 리더로부터 보상을 받는다는 

교환관계에 착안한 리더십이다(하미승, 2018). Burns(1978)는 리더가 부하들

에게 교환적 의도를 가지고 접근하는 과정을 거래적 리더십으로 정의하고, 리

더와 부하는 상대방의 힘과 태도 및 제공 가능한 자원을 인식하고, 거래의 대

상은 경제적, 정신적 또는 정치적 요소까지도 포함한다고 보았다. Bass(1985)

는 Burns의 주장을 토대로 거래적 리더십을 부하들과의 관계에서 교환 또는 

협상을 토대로 기대되는 노력 또는 동기부여하는 것으로 정의했다. 구성원의 

성과에 미치는 영향요인으로 인정이나 승진, 임금인상을 제시하고, 부정적 요

소로는 징계나 해고를 제시했다.

고시성(2011)은 리더가 보상과 인센티브를 사용하여 구성원으로 하여금 
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올바른 행동을 유발하게 하는 과정, 민진(2012)은 실적이 높은 부하에게는 인

센티브를 제공하고 실적이 낮은 부하에게는 벌을 주는 상관과 부하의 상호작

용을 강조하는 리더십으로, 박보식(2017)은 교환이나 거래를 기본으로 하여 

리더와 부하가 서로 동의한 목표를 달성했을 때 리더는 보상을 제공하는 것

으로, 그리고 하미승(2018)은 리더가 부하에게 어떤 역할을 부여하고 그 역할

이 성공적으로 수행될 때 그에 합당한 보상을 적극적으로 해주는 거래적 리

더십을 각각 정의했다.

이러한 선행연구들의 개념들을 종합할 때 거래적 리더십은 상황에 따라 

보상과 처벌을 통해 부하들이 과업의 성과를 높일 수 있도록 동기부여하는 

것에 초점을 둔다고 할 수 있다. 따라서 거래적 리더십은 리더가 구성원에게 

역할을 부여하고, 그 역할이 성공적으로 수행될 때, 그에 합당한 보상을 제공

하는 리더십으로 정의될 수 있을 것이다.

    (2) 거래적 리더십 구성요소

   

Bass와 Avolio(2000)는 다중리더십설문(MLQ)을 통하여 거래적 리더십의 

구성요소를 상황적 보상과 예외적 관리로 구분하였다. 그 내용은 다음과 같

다.

상황적 보상(contingent reward)은 리더가 부여한 목표를 달성했을 때 구

성원에게 인센티브나 보상을 제공하는 것이다. 바람직한 성과에 대해 적절한 

보상을 제공한다는 점에서 지식 창출보다는 효율적 관리에 초점을 둔다. 이러

한 상황적 보상이 발휘되기 위해 리더에게는 강한 권한이 부여되어야 하고 

구성원은 보상을 위해 리더에게 의존해야 한다. 한편 예외적 관리

(management by exception)는 적극적 예외관리와 소극적 예외관리로 구분될 

수 있다. 적극적 예외관리는 문제가 발생하기 전에 구성원을 감독하고 점검함

으로써 과업의 효율적 수행을 돕는 것이다. 즉, 업무수행의 과정 중에 잘못을 

찾고 구성원의 성과를 점검하는 것이다. 반면 소극적 예외관리는 수용 가능한 

성과 기준에서 명백하게 이탈되었음을 확인한 후에 사후적으로 개입, 처벌, 

교정하는 것이다. 이 구성요소들의 주요 내용은 <표 2-4>와 같다.
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<표 2-4> 거래적 리더십의 구성요소

구분 내용

상황적 
보상

리더가 부여한 목표를 달성했을 때 구성원에게 인센티브나 보상을 
제공하는 것. 바람직한 성과에 대한 적절한 보상을 제공하는 것으로 
지식창출보다는 효율적인 관리에 초점을 둠

예외적 
관리

Ÿ 적극적 예외관리: 문제가 발생하지 않도록 과업수행 과정에 리더
가 구성원을 감독하고 점검함으로써 효율적 과업수행을 돕는 것

Ÿ 소극적 예외관리: 수용 가능한 성과 기준에서 명백하게 이탈되었을 
때 사후적으로 개입하고 처벌하고 교정

※출처: Bass, B. M. & Avolio, B. J. (2000).

제 2 절 이직의도

  1) 이직의도의 개념과 유형

   가) 이직의도의 개념

이직(turnover)은 근로계약을 종료하고 타 조직으로 이동하는 것을 의미한

다. 이직은 이직당사자뿐만 아니라 조직에도 부정적 영향을 미친다. 조직의 

입장에서 구성원의 이직은 유능한 구성원의 상실을 의미하므로 조직의 성과

에 부정적 결과를 초래하게 된다. 또한 신규 인력의 모집과 훈련에 많은 비용

과 시간이 소요될 뿐 아니라, 조직에 잔류하는 구성원의 사기에도 부정적 영

향을 미치게 된다(Mobley, 1982).

이직의 개념은 다양하게 정의되어 왔다. Price(1977)는 이직을 사회시스템 

하에서 구성원의 경계를 넘나드는 개인적 이동이라고 폭넓게 정의하고, 이직

의 동적 측면을 강조하였으며, 조직을 떠나가는 행위뿐만 아니라 조직에 진입

하려는 행위를 포함하는 개념으로 보았다. Mobley(1982)는 개인이 자발적으

로 구성원으로서 자격을 종결짓는 것으로 이직을 정의했다. Allen과 

Meyer(1990)는 재직과 반대의 개념으로 이직을 정의하면서, 구체적으로 이직

을 조직이나 개인의 의지와 상관없는 고용의 종료이며, 담당하던 업무를 그만

두고 새로운 조직으로 이동하는 것으로 정의했다.
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이직의도(turnover intention)는 종사자가 자신의 직업이나 조직으로부터 

이탈하려는 마음가짐으로, 이직을 예측하는 데 중요한 척도로 활용되고 있다

(Price & Mueller, 1981). Bluedorn(1982)에 의하면 이직의도는 현재의 업무

를 그만두고 다른 직무나 조직으로 자발적으로 이탈하려는 의도를 말한다. 

Michael와 Spector(1982)는 이직의도를 이직의 전 단계로 이해하면서, 모든 

역할과 혜택을 포기하고 조직을 떠나고자 하는 심리상태로 정의했다. 또한 

Robert와 John(1993)은 조직을 떠나려는 계획적인 생각을 갖는 것을 이직의

도라고 정의했다.

이직의도는 이직의 전 단계이자 결정적 요인으로 제시되어 왔으며, 이직 

행동과 이직의도 간에는 강력한 인과관계가 존재한다. 따라서 본 연구에서는 

이직의도를 이직을 예측하기 위한 측정 도구로 사용하고자 한다.

   

   나) 이직의 유형

 

이직은 분류기준에 따라 다양하게 분류할 수 있다. 이직의 결정 주체에 따

라 자발적 이직과 비자발적 이직으로, 회피 가능 여부에 따라 회피 가능 이직

과 회피 불가능 이직으로, 그리고 이직의 결과에 따라 순기능적 이직과 역기

능적 이직으로 분류할 수 있다. 부연하면 다음과 같다.

첫째, 전통적 분류로 종사자의 자발성 여부에 따라 자발적 이직과 비자발

적 이직으로 분류한다. 자발적 이직은 구성원 개인 의사에 의한 결혼, 임신, 

출산, 임금, 작업조건, 리더십 등을 이유로 이직 또는 사직을 단행하는 것이

다. 반면 비자발적 이직은 종사자 개인의 의사와 무관하게 사망, 해고, 정년퇴

직, 업무 능력 부족, 규칙 위반, 경제 불황 등의 이유로 조직에서 방출되는 

것을 말한다(Glaser, 1995).

둘째, 조직의 통제 가능 여부에 따라 회피 가능 이직과 회피 불가능 이직

으로 분류할 수 있다. 회피 가능 이직은 사용자가 통제할 수 있는 요인의 이

직으로 임금, 복리후생, 근로조건, 인간관계, 리더십, 작업조건, 감독, 해고. 강

제 은퇴, 일시적 해고 등이 포함된다. 대부분의 자발적 이직은 회피 가능 이

직에 속하며 관리가 가능하다. 반면 회피 불가능 이직은 학업, 가정문제, 정년
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퇴직, 가족부양, 이사, 임신, 출산, 질병, 사망, 경력변화 등 조직에서 통제할 

수 없는 원인에 의한 이직을 의미한다(Glaser, 1995).

셋째, 이직의 결과가 조직이나 개인에 미치는 영향에 따라 순기능적 이직

과 역기능적 이직으로 분류할 수 있다. 순기능적 이직은 성과나 평가가 좋지 

않은 조직구성원들이 성과평가 결과에 따라 조직을 이탈함으로 조직에 이익

이 되는 이직을 말한다. 반면 역기능적 이직은 조직 내부에서 성과나 평가가 

좋은 조직구성원이 새로운 직장으로 이탈하는 것으로 조직에 손해가 되는 이

직을 말한다(Dalton et al, 1982: 이환정, 2014. 재인용).

자발적 이직의 긍정적 기능과 부정적 기능에 대하여 살펴보면 다음과 같

다. 첫째, 긍정적 기능이다. 우선 신입 인력에 의한 새로운 아이디어 유입, 경

력이 많은 고임금의 근로자를 임금이 낮은 신입 인력으로 대체하는 데 따라 

비용 절감 등이 가능하다. 또한 무능하거나 불필요한 근로자를 보다 유용하고 

우수한 인력으로 대체하는 기회가 될 수 있으며, 이직으로 남아있는 근로자의 

승진이나 부서이동의 기회를 창출할 수 있다. 이직당사자 본인에게도 경력축

적, 자기개발, 보수 등 근로조건 개선 등의 기회가 될 수 있다. 둘째, 부정적 

기능이다. 조직의 입장에서 구성원의 이직에 따른 신입인력 모집과 훈련 등의 

비용이 발생할 수 있다. 또한 인간관계의 파괴 및 숙련된 인력의 손실로 인한 

조직의 생산성 저하를 가져올 수 있다. 경우에 따라서는 이직당사자의 비방에 

따라 조직 이미지에 부정적 영향이 발생하는 경우도 있다. 이직당사자에 대해

서도 선임으로서 권리 상실, 기존 조직구성원들과 대인관계 손실, 이직이나 

이동에 따른 스트레스 증가, 경력기회의 축소 등을 초래할 수 있다. 조직에 

잔류하는 구성원의 경우에는 동료의 이직으로 대인관계 파괴, 호의적 동료 손

실에 따른 직무몰입의 감소, 작업량 증가와 같은 손해가 발생할 수 있다

(Mobley, 1982).

 

  2) 이직의도의 결정요인

이직의도의 결정요인은 조직 관련 요인과 직무 관련 요인, 기타 개인적 요

인으로 분류할 수 있다(Poster & Steers, 1973). 이러한 요인들을 부연하면 
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다음과 같다.

   가) 조직관련 요인

조직관련 요인이란 조직 규모, 임금, 승진정책 등 조직구성원에게 영향을 

미치는 것들을 말한다. 조직 규모는 통상 구성원의 수나 자산 등으로 평가된

다(Donaldson, 2001). 조직 규모는 이직의도에 영향을 미치는 것으로 알려져 

있다(김주엽, 송계층 외, 2016). 조직 규모가 이직의도에 영향을 미친다는 연

구들도 다수 발표되었다. 병원 병상 규모에 따라서 간호사의 이직의도 요인에 

차이가 있으며(김문자, 이지원 외, 2017), 기업 규모가 직원들의 임금 만족과 

조직몰입 및 이직의도에 영향을 미치는 것으로 보고되었다(이상현, 정대용, 

2020). 조직 규모는 조직 내 인간관계와 밀접한 관계가 있는데(임창희, 

2015), 상사와의 관계가 원활할수록 이직의도는 낮고(양점도, 정영주, 2012), 

동료와의 관계가 좋을수록 직무만족이 높고 이직의도는 낮은 것으로 나타났

다(배의식 외, 2013).

임금 역시 이직의도에 중요한 영향을 미치는 변수이다. 일반적으로 임금수

준에 대한 만족도가 높을수록 이직의도는 낮아진다(김민주, 2015;이동하 외, 

2016:김재엽, 최장호, 2018). 중국기업 대상 연구에 따르면 임금에 만족할수

록 직무만족도가 높고, 직무만족이 높으면 이직의도가 낮은 것으로 나타났다

(주사총, 이정언, 2016). 사회복지사 대상 연구에서도 월 보수가 적을수록, 직

무 스트레스가 높을수록, 변혁적 리더십 인식수준이 낮을수록 이직의도가 높

은 것으로 나타났다(허남식, 박옥임 외, 2015).

   나) 직무관련 요인

직무와 관련된 대표적인 요인들으로 리더십, 직무만족도, 업무량, 책임감, 

직무의 자율성, 외부에 대한 인식도, 안정성, 복리후생, 작업단위의 크기, 동

료집단과의 상호작용과 신뢰도 등이 있다(Porter & Steers, 1973). 이 중 다

양한 요인들이 이직의도와 관련되어 있는 것으로 보고되고 있다. 우선 직무만
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족은 조직몰입 및 이직의도와 관련성이 크고, 직장생활의 질뿐만 아니라 조직

의 효과성을 평가하는 중요한 기준이 되고 있다. 많은 연구에서 직무만족과 

이직의도의 부(-)의 관계가 있음을 보고하고 있다(Porter & Steers, 1974;  

이만기, 2013; 김준환, 2014). 

직무스트레스와 소진 역시 직무 태도와 이직의도에 영향을 미치는 요소로 

보고되고 있다(Manlove & Guzell, 1997; Stremmel, Benson & Powell, 

1993). 전문성 향상기회(연수 참여 등), 원장의 지지, 행정적 지원이 많은 교

사는 직무만족도가 높고, 이직의도는 낮은 것으로 나타났다(Fleischer, 1985; 

Stremmel, Benson & Powell, 1993). 국내 사회복지사 대상 연구에서도 근무

환경이 열악할수록 이직의도는 높다고 보고하였다(양점도, 정영주, 2012). 또

한 사립유치원 교사의 이직 결정요인으로 대인관계 요인(동료 관계, 원장과의 

관계, 학부모와의 관계)과 직무 관련 요인(직무환경, 직무보상) 등이 제시되었

다(우경애, 김세곤, 2013).

보육교사 대상 연구들에 따르면 원장의 지도력 및 행정지원의 부족, 업무

과중, 직무특성 등이 이직의도를 높이며, 동료와의 관계가 좋을수록 이직의도

가 낮은 것으로 조사되었다(표갑수, 황영자, 2011). 민간어린이집 교사의 이직

의도 결정요인으로 보수, 후생복지, 직무자체, 조직몰입 등이 제시되고 있으며

(표갑수, 엄영숙, 2012), 보육교사의 직무만족이 이직의도에 유의미한 영향을 

미치는 것으로 보고된 바 있다(이병록, 이광연, 2012). 또한 보육교사의 이직

의도 결정변수로 원장과의 관계, 근무하는 어린이집의 분위기, 전문성 개발의 

기회 등을 제시한 연구(백영숙, 2014), 보육교사의 이직의도의 조절변수로 원

장의 리더십을 제시한 연구(강구수, 2018) 등이 있다.

   다) 개인관련 요인

개인적 특성도 이직의도에 영향을 미친다. Price(2001)에 따르면 가족부양 

책임이 이직에 영향을 미치며, Cotton과 Tuttle(1986)에 따르면 신입 사회복

지사의 이직의도가 경력 많은 사회복지사의 이직의도보다 큰 것으로 나타났

다. 또한 교육수준이 높을수록 기대수준과 성취 욕구가 강해져 직무가 자신의 
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기대에 못 미칠경우 불만을 빠르게 느끼며, 새로운 기회를 찾을 가능성이 높

아 이직의도가 높아지는 경향이 있다.

이 밖에 개인들은 자아효능감이나 자아탄력성과 같은 자신만의 특성에 따

라 문제해결 방식에 차이를 보이는 것으로 나타났다(김동배, 권중돈, 2013). 

자아효능감은 과업을 달성하기 위한 개인의 능력에 대한 믿음으로 정의되며

(Holden et al., 2002. 이웅, 2019, 재인용), Bandura에 따르면 이는 교육훈

련이나 경험 등을 통해 개발이나 변화가 가능하다(김주엽, 송계총 외, 2016. 

재인용). 자아효능감은 일반적으로 직무에 대한 자부심, 직무를 통한 경제적 

이득, 직무특성에 대한 책임감 등으로 구성되는 동시에, 개인의 내면적 성향

을 나타내기 때문에 구성원 간 문제해결 방식의 차이를 가져오는 요소이므로

(강영순, 2012) 자아효능감에 따라 이직의도에 차이를 보일 수 있다. 또한 자

아탄력성은 위기나 어려운 상황 등 적응이 필요한 환경에서 빨리 평정을 회

복하고 자아통제 수준을 유지하도록 하는 개인의 역량으로 정의된다(정혜욱, 

이옥형, 2011). 자아탄력성이 높은 어린이집교사는 긍정적일 뿐만 아니라 적

극적인 자세와 개방적 대인관계로 영·유아와 온정적 관계를 형성하는 것으로 

보고되고 있다(김영실, 신애선 외 2014; 이선미, 방지은, 2015). 또한 강진숙

과 이경님(2015)은 자아탄력성이 영아교사의 이직의도를 직접 낮출 뿐만 아

니라 직무스트레스를 완화한다고 보고하였다. 보육교사의 직무스트레스와 이

직의도의 관계에서 자아탄력성의 매개효과로 이직의도를 낮출 수 있다는 연

구도 발표된 바 있다(박봉환, 2018: 배계순, 2018).

제 3 절 조절변수: 어린이집의 특성

조절변수란 독립변수와 종속변수 사이에 강하면서도 불확정적인 영향을 미

치는 변수로, 이 변수가 존재할 때 이론적 관계가 성립한다(채서일, 김주영, 

2016). 본 연구에서는 원장의 리더십이 교사의 이직의도에 미치는 영향에 대

해 조절효과를 지닐 것으로 판단되는 어린이집 특성변수로, 어린이집의 유형, 

지역, 규모를 선정하였다.
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  1) 어린이집 유형

어린이집의 유형은 설치 및 운영 주체에 따라 국·공립, 민간, 가정, 직장어

린이집, 사회복지법인 어린이집 등으로 분류한다. 구체적으로 국가나 지방자

치단체가 설치·운영(위탁운영 포함)하는 형태인 국·공립어린이집(직장어린이집 

제외), 사회복지사업법에 의해 사회복지법인이 설치·운영하는 사회복지법인 

어린이집, 각종 법인이나 단체 등이 설치·운영하는 법인·단체 어린이집, 사업

주가 사업장의 근로자를 위하여 설치·운영하는 직장어린이집, 개인이 가정 또

는 그에 준하는 장소에 설치·운영하는 20인 이하의 가정어린이집, 보호자 또

는 보육 교직원 11인 이상이 조합을 결성하여 설치·운영하는 협동어린이집 

등 다양하다(보건복지부, 2019). 

우리나라는 어린이집 운영(설립)주체에 따라 정부의 지원정책이 다르고 이

는 보육서비스의 질적 차이로 연결될 수 있다. 일례로 표준보육비용의 가장 

큰 비중을 차지하는 인건비 미 지원시설은 재정 건전성이 낮아 우수하고 숙

련된 보육교사의 고용 및 유지가 어려운 상황이다. 보육교사는 안정된 고용과 

양질의 급여체계를 선호하는 것이 당연하므로 유능한 보육교사 확보를 위하

여 그에 부합하는 보수와 처우가 필요하기 마련이다. 이에 따라 정부지원 시

설인 국공립어린이집에 숙련된 교사의 진입이나 장기근무 가능성이 높을 수 

있다. 결국 어린이집 유형에 따른 차이가 직무만족에 영향을 미치고 직무만족

이 이직의도에 영향을 줄 것이라는 가정이 가능하다는 것이다. 실제로 어린이

집의 유형과 관련한 선행연구에서 최미란 등(2016)은 어린이집 유형에 따른 

보육교사의 이직의도의 차이를 확인한 바 있는데, 민간이나 가정어린이집 교

사의 이직의도가 법인이나 국· 공립어린이집에 비해 높게 나타났다. 윤경미와 

전병주(2015)도 교사의 직무스트레스 요인으로 어린이집의 유형과 규모를 제

시하고, 그 효과성을 입증하였으며, 신광순과 유연옥(2016)의 연구에서도 어

린이집 유형에 따른 보육교사의 만족도와 효능감의 차이를 밝혔다.

이러한 이론적 개연성과 선행연구들에 입각하여, 본 연구에서는 어린이집 유

형이 조절효과를 보이는지를 검증하고자 한다. 참고로 어린이집 유형별 보육 

아동 수와 비율은 <표 2-5>와 같다.
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<표 2-5> 어린이집 유형별 보육 아동 수 및 비율

어린이집 
유형

2019년 2018년 2017년

보육아동 비율(%) 보육아동 비율(%) 보육아동 비율(%)

합계 1,365,085 100 1,415,742 100 1,450,243 100

국·공립 232,123 17.0 200,783 14.2 186,916 12.9

사회복지법인 86,775 6.4 92,787 6.6 96,794 6.7

법인·단체 등 38,538 2.8 41,298 2.9 43,404 3.0

민간 664,106 48.7 711,209 50.2 738,559 50

가정 273,399 20.0 302,674 21.4 321,608 22.2

협동 4,121 0.3 4,360 0.3 4,508 0.3

직장 66,023 4.8 62,631 4.4 58,454 4.0

※ 출처; 어린이집 및 이용자 통계(보건복지부, 2020)

 

  2) 어린이집 지역

어린이집이 소재하는 지역에 따라 교사에게 지급하는 수당이나 처우개선비 

등이 다르므로 지역도 이직의도에 영향을 미치는 변수가 될 수 있다. 또한 도

시와 농촌 지역의 문화와 정서가 다를 수 있고 이것이 원장의 리더십과 보육

교사의 이직의도에 영향을 미칠 개연성도 있다. 그럼에도 불구하고 어린이집

교사의 이직의도 연구들에서 지역을 변수로 포함한 연구는 거의 찾아보기 어

렵다. 본 연구에서는 어린이집이 어떤 지역에 속하는지, 도시지역에 속하는지 

농촌 지역에 속하는지에 따라 해당 어린이집 원장의 리더십과 소속 보육교사

의 이직의도가 다를 수 있다는 점에 착안하여 이를 조절변수로 선정하였다. 

참고로 전국 광역지방자치단체별 어린이집 보육 아동현황은 <표 2-6>과 같

다.1)

1) 다만 본 연구에서 전국을 대상으로 조사를 실시하지는 않았다. 본 연구에서는 수도권 광역지방자치단
체인 서울특별시, 경기도, 인천광역시 소재 어린이집 교사들을 대상으로 조사하고, 각 교사가 속한 
지방자치단체를 도시와 농촌으로 구분하여 분석하였음을 밝힌다.
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              <표 2-6> 전국 어린이집 아동 정·현원 현황      ( 단위: 명) 

지역
2019년 2018년 2017년

정원 현원 정원 현원 정원 현원

전국 1,686,873 1,365,085 1,732,324 1,415,742 1,756,602 1,450,243

서울 254,538 217,444 263,157 226,959 268,100 234,867

부산 86,553 70,977 88,222 73,586 89,040 74,971

대구 69,390 54,641 72,500 56,943 74,696 58,591

인천 91,615 76,084 93,888 79,164 93,938 80,895

광주 57,756 41,530 61,121 44,134 63,161 46,650

대전 47,923 38,526 51,025 41,553 53,688 43,761

울산 39,650 33,315 39,894 34,436 40,305 34,657

세종 19,300 15,525 17,687 14,298 14,658 12,580

경기 464,409 389,004 467,296 393,149 466,020 394,882

강원 49,912 37,902 51,285 39,337 53,468 41,020

충북 60,113 47,266 61,211 48,774 62,582 49,896

충남 82,697 65,304 86,149 68,411 87,488 69,787

전북 62,327 46,698 66,016 49,670 69,650 52,105

전남 66,001 47,796 68,425 51,201 70,248 53,772

경북 85,567 64,120 89,483 67,914 92,669 70,901

경남 119,534 93,756 125,015 99,755 127,325 103,717

제주 29,588 25,197 29,950 26,458 31,176 126,361

※ 출처; 어린이집 및 이용자 통계(보건복지부, 2020)

  3) 어린이집의 규모

어린이집은 아동 수에 따라 교직원 배치기준과 예산 규모가 다르다. 어린

이집의 규모와 관련한 선행연구가 부족한 실정이므로 여기서는 다른 조직의 

규모 관련 선행연구를 살펴보았다. 일반적으로 조직 규모는 조직원의 태도나 

행동에 영향을 미치며(김주엽, 송계층 외, 2016), 병상 규모가 간호사의 이직

의도 요인에 영향을 미친다는 보고가 있다(김문자, 이지원 외, 2017). 기업조

직의 규모가 조직원의 조직몰입 및 이직의도에 영향을 미치며(이상현, 정대

용, 2020), 경찰조직의 규모는 경찰의 직무만족과 이직의도에 영향을 미치고

(신성원, 2015), 사업 규모가 직원의 직무중요도, 직무수행도, 직무만족도 및 
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이직의도에 영향을 미치는 것으로 조사되었다(서원경, 노정옥, 2020). 다양한 

조직들을 대상으로 한 이러한 연구결과들은 일반적으로 조직의 규모가 이직

의도에 영향을 미침을 시사한다.

어린이집의 규모와 관련한 연구에서도 어린이집의 규모는 보육교사의 소진

과 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 보고되었다. 즉, 규모가 큰 어린

이집의 조직몰입도가 적은 어린이집보다 높은 것으로 나타났다(조유나, 최윤

이 외, 2012). 조직몰입도는 이직의도에 영향을 미치는 변수로 인식된다는 점

에서 어린이집의 규모가 보육교사의 이직의도에 영향을 미칠 것임을 유추할 

수 있을 것이다. 규모가 큰 어린이집은 근무 중인 교직원 수가 많아 세부적인 

업무분장이 가능하고, 세부적 업무분장으로 업무성과가 높아지므로 보육교사

의 직무스트레스와 이직의도가 낮아질 것으로 추측해 볼 수 있다. 어린이집 

규모는 교직원 수로 판단할 수도 있다. 참고로 전국의 어린이집에 근무하는 

교직원 수 변화는 <표 2-7>과 같다.

                    <표 2-7> 연도별 교직원 현황            (단위: 명 ) 

직종별 2019년 2018년 2017년

합계 331,444 333,419 330,217

원장 37,168 38,975 40,085

보육교사 239,973 239,996 235,704

특수교사 2,014 2,017 2,106

치료사 658 633 600

영양사 923 927 944

간호사 1,121 1,170 1,249

사무원 1,103 1,099 1,135

조리원 31,090 30,634 30,180

기 타 17,394 17,968 18,214

※ 출처; 어린이집 및 이용자 통계(보건복지부, 2020) 
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제 4절 선행연구 고찰

  1) 연구대상별 선행연구

본 연구의 목적인 어린이집 원장의 리더십이 이직의도에 미치는 영향을 

살펴보기 위해 연구대상별 선행연구를 살펴보고자 한다. 공공부문과 민간부문 

대상 및 어린이집 대상 선행연구 순으로 살펴본 후 본 연구와 관련한 시사점

을 도출하고자 한다.2)

   가) 공공부문 대상 선행연구

   

공공요양원 대상 연구에서 박진희와 장윤정(2014)은 시설장의 변혁적 리

더십이 요양보호사의 이직의도를 낮춘다는 연구결과를 얻었다. 또한 요양보호

사가 속한 집단문화와 연령에 따라 이직의도가 다르다는 것도 확인하였다. 이 

선행연구는 원장과 보육교사 모두 여성으로 구성되어 특유의 집단문화를 가

지고 있는 어린이집을 대상으로 한 본 연구에 일정한 시사점을 제공하고 있

다. 과연 어린이집이라는 특유의 집단문화 속에서 원장의 리더십 유형이 교사

의 이직의도에 미치는 영향이 다른 조직과 어떻게 달리 나타날 것인지에 대

한 검증은 의미 있는 작업이 될 것이다.

공공정신보건시설 대상 연구에서 허남식과 박옥임 등(2015)은 시설장의 

변혁적 리더십이 사회복지사의 이직의도를 낮춘다고 보고하였다. 월 보수가 

적고, 직무 스트레스가 높을수록, 그리고 시설장의 변혁적 리더십이 낮을수록 

이직의도가 높다고 보고하였다. 김혁수(2017)는 지역문화재단 경영자의 특성

과 변혁적 리더십이 조직구성원의 직무 태도에 영향을 미치며 경영자의 특성

보다는 리더십 유형이 더 강한 영향력을 미치는 것으로 보고하였다. 노광호와 

김영록(2018)은 해군조직원들은 상사의 변혁적 리더십 인식수준이 높을수록 

직무만족은 높아지고 이직의도는 낮아진다는 연구결과를 도출했다. 이기태와 

2) 여기서는 국내 선행연구 중심으로 고찰하였다. 선행연구들이 대단히 다양하고 많기 때문에 본문에서
는 이 중 일부를 인용하였으며, 전반적인 선행연구에 대해서는 [부록 2]에 요약하였다.
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이남겸 등(2018)은 공기업 상사의 변혁적 리더십은 조직몰입에 긍정적 영향

을 이직의도에는 부정적 영향을 미친다고 보고하면서, 인적자원의 확보와 유

지 측면에서 변혁적 리더십 발휘가 효과적이라는 시사점을 제시하고 있다. 

조영선(2015)에 따르면 노인요양시설 시설장의 서번트 리더십이 사회복지

사의 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 주며 이직의도를 낮춘다고 하

고, 이정훈과 박희수(2016)도 노인요양시설장의 서번트 리더십이 사회복지시

설 종사자의 직무만족에 긍정적 영향을 미쳐 직무스트레스를 낮추고 이직의

도를 낮춘다고 보고했다. 또한 김영태(2014)는 노인요양시설장의 변혁적 리더

십과 거래적 리더십이 노인요양시설 종사자의 직무만족과 조직몰입에 긍정적 

영향을 미치며, 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 리더에 대한 신뢰를 매개로 

이직의도를 낮춘다고 보고했다.

공공부문을 대상으로 한 연구들은 전반적으로 변혁적 리더십과 서번트 리

더십이 이직의도를 낮추며 직무만족과 조직몰입 등을 높이는 긍정적 효과가 

있음을 시사하고 있다. 본 연구의 대상인 어린이집에 있어서도 이러한 경향성

이 나타나는지 확인하는 것은 의미 있는 작업이 될 것이다.

   나) 민간부문 대상 선행연구

민간부문을 대상으로 리더십과 이직의도를 분석한 선행연구들을 통해서도 

나름대로의 시사점을 도출할 수 있다. 이승진(2015)은 중국 IT산업 근로자의 

변혁적 리더십 인식수준이 조직몰입과 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미치

며, 조직몰입은 이직의도를 낮춘다고 보고하고 있다. 전정민과 이강성 등

(2016)은 간호사가 지각하는 변혁적 리더십은 심리적 자본과 일의 의미 및 

이직의도에 직접적 영향을 미친다는 연구결과를 제시하고 있다. 교사의 업무

증가 그리고 부모와의 긍정적 상호작용을 위한 심리적 스트레스가 확대되고 

있는 어린이집 상황을 분석하는 본 연구에 일정한 시사점을 제공하는 선행연

구라 할 수 있을 것이다. 한편 김성대(2019)에 따르면 기업관리자의 변혁적 

리더십은 조직공정성과 조직몰입을 증대시키고 이직의도를 감소시키며, 조직

공정성과 조직몰입 역시 이직의도를 낮추는 데 간접적 영향을 미치는 것으로 
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보고하고 있다.

김봉규(2013)는 호텔기업 관리자의 서번트 리더십은 종사자의 직무만족을 

높이고 이직의도를 낮추는 한편, 직무만족 역시 이직의도를 낮춘다고 보고하

였다. 인적 의존성이 높은 호텔기업의 특성상 관리자들은 바람직한 리더십 발

휘는 불필요한 이직을 줄여 호텔의 수익에 도움이 된다고 주장하고 있다. 인

적 의존성이 높은 조직인 어린이집을 대상으로 한 본 연구에 시사점을 제공

하는 선행연구라 할 것이다. 전은영과 박영례(2018)는 관리자의 서번트 리더

십이 간호 인력의 직무만족, 조직몰입, 이직의도에 영향을 미치는 주요변인임

을 확인하였다. 이주용과 권석균(2020)에 따르면 중소기업 CEO의 서번트 리

더십은 종사원의 이직의도를 낮춘다고 하였다.

한편 정유준과 강신호(2016)에 따르면 패밀리레스토랑 상사의 변혁적 리

더십과 거래적 리더십 모두 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

는데 그 양상은 상반된 것으로 나타났다. 변혁적 리더십은 부정적 감정을 감

소시켜 이직의도를 줄이는 반면 거래적 리더십은 부정적 감정을 증가시켜 이

직의도를 강화시켰다. 김지영과 윤태환(2017)은 카지노 산업의 여성 인력을 

중심으로 한 연구에서 거래적 리더십은 개인주의적 성향에 긍정적인 영향을 

미치고 집단주의적 성향에는 부정적인 영향을 미친다고 보고했다. 개인주의적 

성향은 이직의도를 높이고 집단주의적 성향은 이직의도를 낮추는 결과가 나

타났다. 즉 거래적 리더십이 개인주의적 성향을 높여 이직의도를 높일 수 있

다는 것이다.

민간부문을 대상으로 한 선행연구들에 따르면 대체로 변혁적 리더십과 서

번트 리더십은 이직의도를 낮추고 여타 조직몰입이나 직무만족 등의 측면에

서 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다. 하지만 거래적 리더십은 부

정적 감정을 증가시키거나 개인주의적 성향을 강화시켜 이직의도를 높인다는 

연구결과가 제시되고 있다. 어린이집의 경우에 원장의 리더십 유형에 따라 교

사의 이직의도가 상반된 경향을 보일 것인지를 파악하는 것은 이론적으로나 

실무적 측면에서 흥미로운 주제가 될 것이다.
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   다) 어린이집 대상 선행연구

어린이집 대상으로도 연구들이 이루어졌다. 이경애와 이주연(2012)은 원장

의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 보육교사의 경력몰입에 긍정적 영향을 

미치고 이직의도에는 부정적 영향을 미친다는 연구결과를 제시했다. 이정숙

(2012)은 원장의 변혁적 리더십이 보육교사의 직무스트레스와 효능감에 영향

을 미치는데 이러한 영향은 어린이집 유형에 따라 달라질 수 있음을 시사하

고 있다. 강구수(2018)는 보육교사의 감정노동은 이직의도를 높이지만 원장의 

서번트 리더십이 이를 조절한다는 연구결과를 얻었다. 한편, 박봉환(2018)의 

연구에서는 보육교사가 지각한 원장의 서번트 리더십은 보육교사의 이직의도

를 직접 낮출 뿐만 아니라 자아탄력성을 매개로 이직의도가 낮아진다는 연구

결과를 제시하고 있다. 이 두 선행연구는 어린이집 원장의 서번트 리더십이 

보육교사의 이직의도를 낮춘다는 것을 시사하고 있다. 

어린이집 원장의 감성리더십, 진성리더십, 코칭리더십 등에 대한 분석들도 

이루어졌다. 원장의 감성리더십은 보육효능감과 교사민감성을 높여 교사가 현

재 근무하는 어린이집에 만족하고 타 어린이집으로의 이직은 생각하지 않게 

한다는 연구(박지영, 정정희, 2016:송준석, 송순옥, 2017:김정희, 오승아, 

2018), 원장의 진성리더십은 보육교사의 직무만족과 조직몰입의 이중매개 경

로를 통해 이직의도를 낮춘다는 연구(조윤성, 홍아정, 2016), 원장의 코칭리더

십은 보육교사의 이직의도를 직접 낮출 뿐만 아니라 교사의 조직몰입과 자아

탄력성의 이중매개로 이직의도를 낮춘다는 연구(강진숙, 이경남, 2015: 하미

선, 도미향, 2015) 등이 있다.

어린이집을 대상으로 한 선행연구들은 대부분 특정한 한 가지 리더십 유

형을 분석하거나, 어린이집의 특성을 나타내는 변수들을 포함하지 않고 있다

는 한계를 보이고 있다. 본 연구는 원장의 변혁적 리더십, 서번트 리더십, 거

래적 리더십이 보육교사의 이직의도에 미치는 영향을 분석하는 동시에, 어린

이집 특성변수로 유형, 지역, 규모 등을 조절변수로 포함함으로써 어린이집 

원장의 리더십 유형이 보육교사의 이직의도에 미치는 영향 분석의 타당성을 

높이고자 한다는 점에서 선행연구들과 차별성을 보인다.
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   라) 어린이집 특성 관련 선행연구

본 연구에서 조절변수로 선정한 어린이집 특성변수 중 유형 관련 선행연

구를 살펴보면 다음과 같다. 백영숙(2014)의 연구에서는 보육교사의 직무스트

레스가 이직의도를 높이는데, 민간어린이집과 가정어린이집 교사의 직무스트

레스가 국공립어린이집에 비해 높다는 것을 확인했다. 이는 어린이집의 유형

이 교사의 이직의도에 영향을 미치는 것을 보여준다. 윤경미와 전병주(2015)

에서는 민간어린이집 교사의 이직의도가 가장 높고, 법인어린이집 교사가 이

직의도가 가장 낮은 것으로 조사되었다. 신광순과 유연옥(2016)의 연구에서는 

어린이집 유형과 경력에 따라 교사의 만족도와 효능감의 차이가 있음을 보이

고 있다. 가정어린이집의 경우 경력이 낮은 교사의 만족도가 높은 반면 민간

어린이집의 경우에는 경력이 높은 교사의 만족도가 높았다. 만족도가 낮은 경

우 이직의도를 높일 개연성이 있다. 한편 전정민과 김정미(2016)는 시설유형

에 따른 보육교사의 역할수행, 직무스트레스, 직무만족도를 분석하고 있다. 역

할수행 면에서 국공립어린이집보다 민간어린이집과 가정어린이집이 낮은 것

으로 나타났다. 국공립어린이집은 정부의 지원이 상대적으로 많아 양질의 보

육서비스를 위한 프로그램과 교수계획이 수립된다는 점과 관련된 것으로 볼 

수 있다.

어린이집 지역과 관련된 선행연구를 살펴보면, 윤재석과 이완정(2014)은 

보육교사의 보수수준이 직무만족도에 미치는 영향 연구에서 보육교사의 보수

수준은 연령과 평균 근무시간에 따라 차이가 있음을 보고하고 있다. 미지원 

어린이집의 경우 지자체에서 지급하는 급여성 보조금은 농촌지역이 도시지역

보다 높고, 직무만족도도 농촌지역, 중소도시, 대도시 순으로 높다는 연구결과

를 얻었다. 보육교사의 직무만족은 이직의도에 유의미한 영향을 미친다는 선

행연구들에 입각해 볼 때, 결국 어린이집 지역이 교사의 이직의도에 영향을 

미친다는 것을 시사하는 것이다.

규모와 관련된 선행연구를 살펴보면, 조유나와 최윤이 등(2012)은 어린이

집 유형과 규모에 따라 보육교사의 소진과 조직몰입에 차이가 있음을 보고하

였다. 민간어린이집 교사가 비인간화와 개인적 성취감 상실수준이 가장 높았
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고, 정서적 몰입은 국공립어린이집 교사가 가장 높았다. 직장어린이집과 같은 

규모가 큰 어린이집교사의 조직몰입이 상대적으로 높다는 연구결과도 나타났

다. 

어린이집의 특성을 나타내는 유형, 지역, 규모 등을 포함한 선행연구들에 

따르면 대체로, 국공립어린이집일수록, 규모가 클수록 이직의도가 낮고 직무

만족, 조직몰입, 정서적 몰입 등이 높은 것으로 나타나고 있다. 다만 어린이집

이 소재한 지역에 따라 이직의도가 어떠한가는 선행연구에서는 명확히 드러

나지 않고 있다. 아울러 어린이집 원장의 리더십 유형이 교사의 이직의도에 

미치는 영향에 대해 이러한 다양한 특성변수들이 미치는 조절효과들이 포괄

적으로 분석된 선행연구들은 찾아보기 어렵다. 본 연구는 세 가지 리더십 유

형에 따른 이직의도의 변인뿐만 아니라 이러한 영향 관계를 조절하는 세 가

지 어린이집 특성변수를 모두 포함하고 있다는 점에서 선행연구와 차별화된

다고 할 수 있을 것이다.

  2) 선행연구의 시사점

지금까지 논의한 선행연구들이 본 연구와 관련하여 주는 시사점은 크게 

두 가지로 구분할 수 있다.

첫째, 리더십 유형과 이직의도 간 관계 논의의 중요성이다. 2000년대 이후 

리더십 연구의 경향은 구성원의 성장과 발전을 통한 조직의 목표달성에 초점

을 두고 있다. 많은 선행연구들에서 리더십 유형이 조직구성원의 이직의도와 

깊이 관계되어 있음을 보여주고 있다. 대체로 변혁적 리더십과 서번트 리더십

은 이직의도를 낮추는 효과가 있는 것으로 보고하고 있으며, 거래적 리더십은 

그 연구결과가 엇갈리는 것으로 나타나고 있다. 또한 리더십이 조직몰입, 직

무만족, 정서몰입, 직무스트레스, 소진 등에 영향을 미치고 이를 매개로 이직

의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 선행연구들의 시사점은 어린

이집 연구에도 그대로 적용할 수 있다. 상대적으로 소규모이고 인적 유대가 

강한 특성을 지니고 있는 어린이집에 있어 최상의 보육서비스와 효율적인 어

린이집 운영을 위해서는 원장의 리더십이 매우 중요한 요소일 수밖에 없다. 
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또한 보육교사의 이직은 영·유아기 성장과 발달에 부정적 영향을 미칠 뿐만 

아니라 어린이집에 아이를 맡기는 보호자들의 불안과 불신으로 이어질 수 있

다. 아울러 안정적 보육환경 및 그 핵심을 구성하는 보육교사의 전문성과 업

무수행은 최근 우리나라의 중요 사회문제인 저출생 문제와도 연결된 사안이

다. 이러한 제반 중요성에 비추어 볼 때 어린이집 원장의 리더십 유형과 보육

교사의 이직의도 간 관계연구는 매우 중요한 의미가 있는 것으로 판단된다.

둘째, 리더십 유형과 이직의도 간 관계는 다른 변수들에 의해 조절될 가능

성이 높다. 경찰, 병원, 급식관리지원센터, 기업 등 다양한 조직을 대상으로 

한 연구들에 따르면 조직의 유형이나 규모와 같은 조직특성 변수들이 중요 

조절변수로 다루어져 왔다. 어린이집 연구에 있어 이러한 조직특성 변수를 포

함한 분석은 그동안 많지 않았고 향후 충분히 논의할 필요가 있다. 앞서 논의

한 바와 같이 본 연구에서는 이러한 조절변수로 어린이집의 유형, 규모, 지역

을 선정하였다. 규모가 클수록 분업에 따른 업무성과 향상과 직무스트레스 감

소를 기대할 수 있으므로 이직의도가 낮다거나, 국공립어린이집의 경우에 교

사의 신분안정과 충분한 재정적 지원에 따라 이직의도가 낮다거나, 도시 소재 

어린이집일수록 개방적이고 덜 권위적인 집단문화에 따라 이직의도가 낮다거

나 하는 개연성 차원에서의 가정을 해볼 수 있다. 중요한 것은 이러한 개연성 

차원이 아니라 경험적 자료를 바탕으로 실제로 어떠한 조절효과가 나타나는

지를 검증하는 것이라 하겠는데 이와 관련한 선행연구는 거의 없었다. 본 연

구는 선행연구와 달리 어린이집의 유형, 지역, 규모를 모두 포함하여 보다 현

실 적합성이 높은 모델을 구성하고 있다는 점에서 의의가 있다.
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제 3 장 연구설계

제 1 절 연구모형 및 연구가설

  1) 연구모형

본 연구에서는 어린이집 원장의 리더십 유형이 보육교사의 이직의도에 미

치는 영향을 살펴보았다. 또한 이러한 관계에서 어린이집의 유형, 지역, 규모

를 조절변수로 채택하고, 응답자 개인 속성인 연령, 학력, 경력을 통제하였다. 

연구모형은 <그림 3-1>과 같다.

<그림 3-1> 연구모형
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  2) 연구가설    

연구모형을 근거로 구성한 연구가설은 다음과 같다.

연구가설 1. 어린이집 원장의 리더십 유형은 보육교사의 이직의도에 영향을 

미칠 것이다.

 1-1. 변혁적 리더십은 보육교사의 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

 1-2. 서번트 리더십은 보육교사의 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

 1-3. 거래적 리더십은 보육교사의 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

연구가설 2. 어린이집 유형, 어린이집 지역, 어린이집 규모는 보육교사의 이

직의도에 영향을 미칠 것이다.

2-1. 어린이집 유형은 보육교사의 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 

2-2. 어린이집 지역은 보육교사의 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 

2-3. 어린이집 규모는 보육교사의 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 

연구가설 3. 어린이집 유형은 원장의 리더십 유형과 보육교사의 이직의도 간

에 조절효과가 있을 것이다. 

 3-1. 어린이집 유형은 원장의 변혁적 리더십과 보육교사의 이직의도 간에 

조절효과가 있을 것이다.

 3-2. 어린이집 유형은 원장의 서번트 리더십과 보육교사의 이직의도  간에 

조절효과가 있을 것이다.

 3-3. 어린이집 유형은 원장의 거래적 리더십과 보육교사의 이직의도 간에 

조절효과가 있을 것이다.

연구가설 4. 어린이집 지역은 원장의 리더십 유형과 보육교사의 이직의도 간

에 조절효과가 있을 것이다. 

 4-1. 어린이집 지역은 원장의 변혁적 리더십과 보육교사의 이직의도 간에 

조절효과가 있을 것이다.

 4-2. 어린이집 지역은 원장의 서번트 리더십과 보육교사의 이직의도  간에 
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조절효과가 있을 것이다.

 4-3. 어린이집 지역은 원장의 거래적 리더십과 보육교사의 이직의도 간에 

조절효과가 있을 것이다.

연구가설 5. 어린이집 규모는 원장의 리더십 유형과 보육교사의 이직의도 간

에 조절효과가 있을 것이다. 

 5-1. 어린이집 규모는 원장의 변혁적 리더십과 보육교사의 이직의도 간에 

조절효과가 있을 것이다.

 5-2. 어린이집 규모는 원장의 서번트 리더십과 보육교사의 이직의도  간에 

조절효과가 있을 것이다.

 5-3. 어린이집 규모는 원장의 거래적 리더십과 보육교사의 이직의도 간에 

조절효과가 있을 것이다.

제 2 절 자료수집 및 분석방법

  1) 자료수집

본 연구는 서울시, 인천시, 경기도에 소재한 어린이집에 근무 중인 보육교

사를 대상으로 설문조사를 통해 자료를 수집하였다. 설문조사는 2020년 6월

부터 7월 말까지 2개월 동안, 어린이집을 직접 방문하거나 보육교사 1, 2급 

승급 교육 대상자 교육현장에서 진행되었다. 어린이집의 유형, 지역, 규모 등

을 고루 반영함으로써 대표성 있는 자료를 얻고자 노력하였다. 모두 520부의 

설문이 회수되었으며, 이 중 불성실하거나 신뢰성이 없다고 판단되는 26부를 

제외한 494부의 설문지를 대상으로 분석이 이루어졌다.

  2) 분석방법

본 연구에서 사용한 분석방법은 다음과 같다. 첫째, 측정 도구의 타당도와 

신뢰도 검증을 위해 Cronbach’s α 계수를 산출하였다. 둘째, 수집된 자료들
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의 인구통계학적 현황과 어린이집 현황을 알아보기 위하여 빈도와 백분율, 평

균 등 기술통계를 통해 기본적인 특성을 파악하였다. 셋째, 연구대상자의 인

구통계학적 현황과 어린이집 현황에 따른 주요변인의 평균 차이 확인을 위하

여 t-검증과 ANOVA 검증을 실시하였다. 넷째, 원장의 리더십 유형과 이직

의도의 인과관계 규명을 위해 회귀분석을 실시하였다. 다섯째, 어린이집 특성

변수인 유형, 지역, 규모의 조절효과 검증을 위해 Hayes(2013)가 개발한 

SPSS 21과 PROCESS macro for SPSS v3의 Model 1을 사용하였다.

제 3 절 주요변수의 조작적 정의 및 측정 도구   

  1) 독립변수: 리더십 유형   

앞서 논의한 바와 같이 본 연구에서는 리더십 유형을 변혁적 리더십, 서번

트 리더십, 거래적 리더십으로 구분하였다. 변혁적 리더십의 하위요인은 ‘카리

스마’, ‘영감적 동기부여’, ‘지적 자극’, ‘개별적 배려’로, 서번트 리더십의 하위

요인은 ‘이타적 소명’, ‘감정적 치유’, ‘설득력’, ‘지혜’, ‘ 청지기 정신’으로, 그

리고 거래적 리더십의 하위요인은 ‘상황적 보상’, ‘적극적 예외관리’, ‘소극적 

예외관리’로 각각 구성하였다. 설문 문항 및 수집된 데이터를 바탕으로 한 측 

정 도구의 신뢰도 및 타당도 분석결과는 다음과 같다.

   가) 변혁적 리더십

본 연구에서는 변혁적 리더십 측정 도구로 Bass(1985)가 제시한 MLQ 

Form 5x (Bass & Avolio, 1990)문항을 사용하였다. 변혁적 리더십의 구성요

소인 ‘카리스마’, ‘지적 자극’, ‘개별적 배려’, ‘영감적 동기부여’에 관해 각각 5

개 문항씩 총 20개 항목으로 구성하였다. 각 문항별 응답범주는 Likert 척도

를 사용하였다. “1. 전혀 그렇지 않다, 2. 그렇지 않다, 3. 보통이다, 4. 그렇

다, 5. 매우 그렇다”로 점수가 높을수록 변혁적 리더십 수준이 높은 것으로 

판단한다.
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    (1) 측정 도구의 신뢰도 분석

<표 3-1>에서는 변혁적 리더십의 하위요인별 신뢰도 분석결과를 보여주고 

있다. 카리스마는 .945, 개별적 배려는 .938, 지적 자극은 .931, 영감적 동기

부여는 .928이며 전체적인 Cronbach's α 값은 .979로 나타났다. 따라서 본 

연구에서 사용하는 자료가 후속 분석을 수행하기에 큰 문제가 없는 수준의 

신뢰성을 확보한 것으로 평가할 수 있다.

<표 3-1> 변혁적 리더십의 측정 도구 및 신뢰도 분석

하위
요소

설문문항 Cronbach's α

카
리
스
마

1. 나는 원장과 함께 일하는 것이 자랑스럽다. 
2. 내가 존경하도록 행동한다.
3. 항상 조직의 발전을 위한 새로운 기회를 제공한다.
4. 미래에 대한 비전을 제시해 준다.
5. 자신의 이익보다 모두의 이익에 중점을 둔다.

.945

개
별
적 
배
려

6. 교사의 어려움을 공유한다. 
7. 나의 새로운 업무 수행 방법에 개별적인 관심을 갖는다.
8. 나를 조직의 일원으로 볼뿐만 아니라 인격적으로 존중한다.
9. 나를 업무 수행에 개별적인 능력이나 욕구 및 열정을 가진 

특별한 개인으로 인정한다.
10. 전문적인 능력을 키우는데 도움을 준다.

.938

지
적
자
극

11. 습관적인 업무처리 방식에 대해 다시 생각하게 한다. 
12. 어린이집의 목표 달성을 위한 기준을 제시할 능력이 있다.  
13. 업무의 적절성을 검토한다.
14. 과업 완성을 위해 새로운 방법을 찾아보도록 제시한다. 
15. 문제를 해결할 때 기존 방식과는 다른 창의적인 방법을 모

색한다. 

.931

영감
적

동기
부여

16. 의사결정시 도덕적, 윤리적인 면을 먼저 생각한다. 
17. 훌륭한 능력과 자신감을 보여준다. 
18. 사명의식의 중요성을 강조한다.
19. 미래에 대해 낙관적이다.
20. 목표를 달성할 수 있다는 확신을 표현해 준다.

.928

전체 .979
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    (2) 측정 도구의 타당도 분석

본 연구에서는 측정항목들의 타당도 검증을 위하여 확인적 요인분석을 실

시했다. 이를 통해 관측변수인 문항들이 잠재요인을 얼마나 잘 설명하는지 알 

수 있기 때문이다(우종필, 2014).3) <표 3-2>에서 보는 바와 같이 수용기준에

서 보면 모든 적합도 평가요소들이 기준치를 충족함으로써 본 연구에서 활용

한 변혁적 리더십 측정 도구들이 타당성을 확보한 것으로 평가할 수 있다. 또

한 <표 3-3>에서 보는 바와 같이 잠재변수를 구성하는 모든 관측변수들의 

표준화 계수가 모두 .5 이상으로 나타났다. 따라서 본 연구에서 활용한 측정 

도구들이 후속 분석을 수행하기에 큰 문제가 없는 수준의 타당도를 확보한 

것으로 평가할 수 있다. 

<표 3-2> 변혁적 리더십의 확인적 요인분석 적합도

구성개념 χ 2 df p NFI RMR CFI RMSEA

연구결과 635.8 164 .000 .943 .024 .957 .076

판단기준 p>.05 p>.09 p<.05 p>.09 p<.08

   

3) 확인적 요인분석에서는 항목의 요인적재량을 평가하여 측정변수 간의 일치성인 집중타당도를 확인한
다. 집중타당도의 검증기준은 표준화계수 .5이상, 평균분산추출값(AVE)이 .5 이상, 개념신뢰도 .7이상
이다(노경섭, 2014).
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<표 3-3> 변혁적 리더십의 확인적 요인분석 결과

관측변수 잠재변수 표준화 비표준화 S.E. C.R. P AVE 개념
신뢰도

변혁적5 ← 카리스마 0.873 1

.764 .942

변혁적4 ← 카리스마 0.858 0.906 0.034 26.485 ***

변혁적3 ← 카리스마 0.869 0.91 0.033 27.183 ***

변혁적2 ← 카리스마 0.899 0.953 0.033 29.17 ***

변혁적1 ← 카리스마 0.905 0.934 0.032 29.611 ***

변혁적10 ← 개별적배려 0.887 1

.748 .937

변혁적9 ← 개별적배려 0.871 0.957 0.034 28.186 ***

변혁적8 ← 개별적배려 0.872 1 0.035 28.251 ***

변혁적7 ← 개별적배려 0.845 0.959 0.036 26.446 ***

변혁적6 ← 개별적배려 0.86 1.049 0.038 27.406 ***

변혁적15 ← 지적자극 0.872 1

.753 .938

변혁적14 ← 지적자극 0.873 0.921 0.034 27.119 ***

변혁적13 ← 지적자극 0.869 0.901 0.034 26.879 ***

변혁적12 ← 지적자극 0.89 0.932 0.033 28.23 ***

변혁적11 ← 지적자극 0.771 0.808 0.037 21.593 ***

변혁적20 ← 영감적동기부여 0.888 1

.718 .927

변혁적19 ← 영감적동기부여 0.811 0.887 0.036 24.322 ***

변혁적18 ← 영감적동기부여 0.805 0.819 0.034 23.944 ***

변혁적17 ← 영감적동기부여 0.876 0.974 0.034 28.453 ***

변혁적16 ← 영감적동기부여 0.858 0.956 0.035 27.242 ***

   

   나) 서번트 리더십

본 연구에서 서번트 리더십의 측정도구는 Barbuto와 Wheeler(2006)가 개

발한 척도를 사용하였다. 서번트 리더십의 세부적 구성요소로는 ‘이타적 소

명’, ‘감정적 치유’, ‘설득력’, ‘지혜’, ‘ 청지기 정신’이며 총 23개 설문으로 구

성하였다. 각 문항 응답의 범주는 Likert 척도를 사용하였다. “1. 전혀 그렇지 

않다, 2. 그렇지 않다, 3. 보통이다, 4. 그렇다, 5. 매우 그렇다”로 점수가 높

을수록 서번트 리더십 수준이 높은 것으로 판단한다. 

    (1) 측정도구의 신뢰도 분석
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<표 3-4>에서는 서번트 리더십의 하위요인별 신뢰도 분석결과를 보여주고 

있다. 이타적 소명은 .927, 감정적 치유는 .973, 지혜는 .919, 설득력는 955, 

청지기 정신은 .959이며 전체적인 Cronbach's α 값은 .979로 나타났다. 따

라서 본 연구에서 사용하는 자료가 후속 분석을 수행하기에 큰 문제가 없는 

수준의 신뢰성을 확보한 것으로 평가할 수 있다.

<표 3-4> 서번트 리더십의 측정 도구 및 신뢰도 분석

하위
요소 설문문항 Cronbach's 

α

이타적

소명

1. 자신의 이익보다 나의 이익을 우선한다.

2. 자신이 할 수 있는 모든 것을 동원해 나를 도와준다. 

3. 내 필요를 위해 본인의 이익을 양보한다.

4. 내 필요를 위해서라면 자신의 책임 범위를 넘어서까지 도와 준다.

.927

감정적 

치유

5. 마음이 힘들 때 의지할 수 있는 사람이다.  

6. 감정이 상했을 때 많은 위로가 되는 사람이다.

7. 감정적 치유를 돕는 재능이 있다.

8. 마음의 상처를 치유하는 데 도움을 줄 수 있는 사람이다. 

.973

지혜

9. 어린이집 내의 문제 발생을 민감하게 알아채는 것 같다.

10. 의사결정에 따른 결과 예측 능력이 있다.

11. 어린이집 내의 모든 상황을 잘 알고 있다.

12. 어린이집 내의 모든 상황을 장악하고 있는 것 같다.

13. 앞으로 발생할 문제들을 예측하고 있는 것 같다.

.919

설

득

력

14. 업무 수행의 타당성을 설득력 있게 제시하며 업무를 지시한다.

15. 내가 어린이집에 대한 꿈을 지닐 수 있도록 격려한다.

16. 설득하는 능력이 뛰어나다. 

17. 업무에 임하도록 잘 설득한다.

18. 이해시키고 설득하는 데 탁월한 재능이 있다.

.955

청지기 

정신

19. 어린이집이 사회에서 도덕적 역할을 할 필요가 있다고 믿는다.

20. 어린이집이 공동체로서의 기능을 수행하여야 한다고 믿는다.

21. 어린이집이 사회에 기여할 수 있는 잠재력이 있다고 생각한다.

22. 어린이집에서 공동체 의식을 갖도록 격려한다.

23. 어린이집이 긍정적인 변화를 만들어낼 수 있도록 준비하고 있다.

.959

전체 .979
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   (2) 측정도구의 타당도 분석 

<표 3-5>에서 보는 바와 같이 수용기준에서 보면 모든 적합도 평가요소들

이 기준치를 충족함으로써 본 연구에서 활용한 서번트 리더십 측정 도구들이 

타당성을 확보한 것으로 평가할 수 있다. 또한 <표 3-6>에서 보는 바와 같이 

잠재변수를 구성하는 모든 관측변수들의 표준화 계수가 모두 .5 이상으로 나타

났다. 따라서 본 연구에서 활용한 측정 도구들이 후속 분석을 수행하기에 큰 문

제가 없는 수준의 타당도를 확보한 것으로 평가할 수 있다. 

     <표 3-5> 서번트 리더십의 확인적 요인분석 적합도

구성개념 χ 2 df p NFI RMR CFI RMSEA

연구결과 1,049.4 220 .000 .930 .047 .943 .087

판단기준 p>.05 p>.09 p<.05 p>.09 p<.08
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<표 3-6> 서번트 리더십의 확인적 요인분석 결과

관측변수 잠재변수 표준화
비표준

화
S.E. C.R. P AVE

개념
신뢰도

서번트4 ← 이타적소명 0.902 1

.730 .915
서번트3 ← 이타적소명 0.92 1 0.03 33.028 ***

서번트2 ← 이타적소명 0.915 0.984 0.03 32.546 ***

서번트1 ← 이타적소명 0.759 0.843 0.038 21.92 ***

서번트8 ← 감정적치유 0.95 1

.870 .964
서번트7 ← 감정적치유 0.947 0.964 0.021 46.181 ***

서번트6 ← 감정적치유 0.959 0.98 0.02 49.086 ***

서번트5 ← 감정적치유 0.938 0.943 0.021 44.094 ***

서번트13 ← 지혜 0.874 1

.687 .916

서번트12 ← 지혜 0.739 0.859 0.043 19.918 ***

서번트11 ← 지혜 0.844 0.954 0.038 24.951 ***

서번트10 ← 지혜 0.883 0.98 0.036 27.185 ***

서번트9 ← 지혜 0.814 0.96 0.041 23.382 ***

서번트18 ← 설득력 0.939 1

.789 .949

서번트17 ← 설득력 0.942 0.991 0.024 41.994 ***

서번트16 ← 설득력 0.913 0.984 0.026 37.382 ***

서번트15 ← 설득력 0.863 0.961 0.031 31.338 ***

서번트14 ← 설득력 0.854 0.918 0.03 30.541 ***

서번트23 ← 청지기정신 0.891 1

.834 .962

서번트22 ← 청지기정신 0.897 1.013 0.033 30.57 ***

서번트21 ← 청지기정신 0.935 1.003 0.03 33.972 ***

서번트20 ← 청지기정신 0.918 0.956 0.03 32.391 ***

서번트19 ← 청지기정신 0.904 0.946 0.03 31.158 ***

  다) 거래적 리더십

본 연구에서는 거래적 리더십의 측정 도구로 Bass & Avolio가 개발한 

MLQ Form 5x(Bass & Avolio, 1990)를 사용하였다. 거래적 리더십의 세부

적 구성요소로는 ‘상황적 보상’, ‘적극적 예외관리’, ‘소극적 예외관리’로 구성

하였으며 각 구성요소별로 4개 문항씩 모두 12개 문항으로 측정 도구를 구성

하였다. 각 문항 응답의 범주는 Likert 척도를 사용하였다. “1. 전혀 그렇지 

않다, 2. 그렇지 않다, 3. 보통이다, 4. 그렇다, 5. 매우 그렇다”로 점수가 높
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을수록 거래적 리더십 수준이 높은 것으로 판단한다.

   (1) 측정 도구의 신뢰도 분석

<표 3-7>에서는 거래적 리더십의 하위요인별 신뢰도 분석결과를 보여주고 

있다. 상황적 보상 .900, 적극적 예외관리 .905, 소극적 예외관리 .870, 전체 

Cronbach's α 값은 .783으로 매우 높게 나타났다. 따라서 본 연구에서 사용

하는 자료가 후속 분석을 수행하기에 큰 문제가 없는 수준의 신뢰성을 확보

한 것으로 평가할 수 있다.   

<표 3-7> 거래적 리더십의 측정 도구 및 신뢰도 분석

하위요소 설문문항 Cronbach's α

상황적

보상

1. 노력한 만큼 보상을 한다. 

2. 목표를 달성하는 데 누가 얼마나 기여했는지 구체적으로 설명한다.

3. 목표를 달성하면 기대할 수 있는 보상을 명확하게 제시한다.

4. 기대에 부응하면 만족함을 표현한다.

.900

적극적

예외

관리

5. 변칙, 실수, 예외 및 지침 위반 등에 기준을 두고 사전에 관리한다.

6. 실수나 불평, 태만을 바로잡기 위해 주의를 집중한다.

7. 모든 실수를 파악하고 있다.

8. 실패를 예방하기 위해 온 힘을 다한다.

.905

소극적

예외

관리

9. 문제가 심각해 질 때까지 간섭하지 않으려 한다.

10. 문제가 심각해진 후에야 조치를 취한다.

11. 큰 문제가 없는 한 그대로 내버려 둔다.

12. 문제가 만성화되어 있다는 것을 확인해야 조치를 취한다.

.870

전체 .783

(2) 측정 도구의 타당도 분석 

<표 3-8>에서 보는 바와 같이 수용기준에서 보면 모든 적합도 평가요소들

이 기준치를 충족함으로써 본 연구에서 활용한 거래적 리더십 측정 도구들이 

타당성을 확보한 것으로 평가할 수 있다. 또한 <표 3-9>에서 보는 바와 같이 

잠재변수를 구성하는 모든 관측변수들의 표준화 계수가 모두 .5 이상으로 나타
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났다. 따라서 본 연구에서 활용한 측정 도구들이 후속 분석을 수행하기에 큰 문

제가 없는 수준의 타당도를 확보한 것으로 평가할 수 있다.

<표 3-8> 거래적 리더십의 확인적 요인분석 적합도

구성개념 χ 2 df p NFI RMR CFI RMSEA

연구결과 211.0 41 .000 .942 .069 .953 .092

판단기준 p>.05 p>.09 p<.05 p>.09 p<.08

<표 3-9> 거래적 리더십의 확인적 요인분석 결과

관측변수 잠재변수
표준
화

비표
준화

S.E. C.R. P AVE
개념

신뢰도
거래적4 ← 상황적보상 0.771 1

.684 .896
거래적3 ← 상황적보상 0.902 1.268 0.059 21.619 ***

거래적2 ← 상황적보상 0.814 1.124 0.059 19.188 ***

거래적1 ← 상황적보상 0.852 1.164 0.057 20.274 ***

거래적8 ← 적극적예외관리 0.816 1

.713 .908
거래적7 ← 적극적예외관리 0.804 0.917 0.045 20.383 ***

거래적6 ← 적극적예외관리 0.865 1.019 0.045 22.541 ***

거래적5 ← 적극적예외관리 0.873 1.021 0.045 22.831 ***

거래적12 ← 소극적예외관리 0.838 1 　 　 ***

.552 .785
거래적11 ← 소극적예외관리 0.787 0.895 0.045 19.784

거래적10 ← 소극적_예외관리 0.891 1.026 0.045 22.678

거래적9 ← 소극적_예외관리 0.649 0.738 0.048 15.344 ***

   

  2) 종속변수: 이직의도   

이직의도란 자신이 속한 조직에서 자발적 및 비자발적으로 계속 남을 것

인지 조직을 떠나 새로운 조직으로 이동을 할 것인지를 결정하는 심리적 갈

등단계를 의미한다. 본 연구에서는 보육교사의 이직의도를 측정하기 위하여 

Mobley(1982)가 제시한 6문항을 사용하였다. 각 문항 응답의 범주는 Likert 

척도를 사용하였다. “1. 전혀 그렇지 않다, 2. 그렇지 않다, 3. 보통이다, 4. 

그렇다, 5. 매우 그렇다”로 점수가 높을수록 이직의도가 높은 것으로 판단한
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다. <표 3-10>에서는 이직의도의 신뢰도 분석결과를 보여주고 있다. 이직의

도의 Cronbach's α 값은 .941로 매우 높게 나타나 본 연구에서 사용하는 자

료가 후속 분석을 수행하기에 큰 문제가 없는 수준의 신뢰성을 확보한 것으

로 평가할 수 있다.

<표 3-10> 이직의도 측정도구 및 신뢰도 분석

구분 설문문항 Cronbach's α

이직
의도

1. 조만간 새로운 직장을 구할 생각이다.

2. 이 어린이집을 그만두고 싶다는 생각을 가끔 한다.

3. 최소한의 여건만 달라져도 이직할 용의가 있다.

4. 이 어린이집에서 계속 근무해도 더이상 얻을 것이 거의 없다.

5. 선택의 기회가 있다면 이 어린이집을 선택하지 않을 것이다.

6. 계속 이 어린이집에 남아 근무할 생각이다.*4)

.941

<표 3-11>에서 보는 바와 같이 수용기준에서 보면 모든 적합도 평가요소들

이 기준치를 충족함으로써 본 연구에서 활용한 이직의도 측정 도구들이 타당성

을 확보한 것으로 평가할 수 있다. 또한 <표 3-3>에서 보는 바와 같이 잠재변

수를 구성하는 모든 관측변수들의 표준화 계수가 모두 .5 이상으로 나타났다. 

따라서 본 연구에서 활용한 측정 도구들이 후속 분석을 수행하기에 큰 문제가 

없는 수준의 타당도를 확보한 것으로 평가할 수 있다.

   <표 3-11> 이직의도의 확인적 요인분석 적합도

구성개념 χ 2 df p NFI RMR CFI RMSEA

연구결과 95.105 9 .000 .963 .038 .966 .139

판단기준 p>.05 p>.09 p<.05 p>.09 p<.08

4) *역점척도 문항
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  <표 3-12> 이직의도의 확인적 요인분석 결과

관측변수 잠재
변수

표준화
계수

비표준
화계수 S.E. C.R. P AVE 개념

신뢰도
이직의도4 <-- 이직의도 0.848 1.038 0.042 24.654 ***

.654 .919

이직의도3 <-- 이직의도 0.841 1.043 0.043 24.25 ***

이직의도2 <-- 이직의도 0.881 1.143 0.043 26.403 ***

이직의도1 <-- 이직의도 0.818 0.993 0.043 23.128 ***

이직의도5 <-- 이직의도 0.868 1.094 0.043 25.724 ***

이직의도6 <-- 이직의도 0.859 1 　 　 　

  3) 조절변수: 어린이집의 특성

조절변수란 독립변수와 종속변수 사이에 강하면서도 불확정적인 영향을 미

치는 변수를 말한다(채서일, 김주영, 2016). 본 연구에서는 어린이집의 유형, 

지역, 규모를 조절변수로 선정하여 그 조절효과를 파악하고자 한다.

첫째, 어린이집의 유형은 설치나 운영 주체에 따라 국·공립, 민간, 가정, 

직장, 기타 어린이집으로 분류하였다. 이러한 어린이집의 유형이 원장의 리더

십과 보육교사의 이직의도 간에 미치는 영향을 살펴보고자 하였다. 둘째, 서

울특별시, 인천광역시, 경기지역 어린이집을 대상으로 조사하고 어린이집 소

재 지역을 도시지역과 농어촌(군)지역으로 구분하였다. 어린이집 소재 지역이 

원장의 리더십과 보육교사의 이직의도 간에 미치는 영향을 살펴보고자 하였

다. 셋째, 어린이집의 규모는 각 어린이집별 보육 아동의 수에 따라 측정하였

다. 어린이집의 규모가 원장의 리더십과 보육교사의 이직의도 간에 미치는 영

향을 살펴보고자 하였다. 
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제 4 장  연구결과 

제 1 절 연구대상자의 일반적 특성 

  1) 인구통계학적 현황

응답자의 인구통계학적 현황은 <표 4-1>에서 보는 바와 같다. 연령은 40

대가 179명(36.6%), 20대 133명(27.2%), 30대 95명(19.4%), 50대 이상 82

명(16.8%) 순으로 나타났고, 평균 38.9세로 조사되었다. 학력은 전문대졸이 

237명(48%), 4년제 졸업 143명(28.9%), 고졸 90명(18.2%), 대학원 이상 24

명(4.95) 순으로 나타났다. 결혼 여부를 보면 기혼 297명(60.2%), 미혼 185

명(37.5%), 기타가 11명(2.2%)으로 조사되었다. 종교는 없음이 210명(42.8%)

으로 가장 많았으며, 기독교 204명(41.5%), 천주교 34명(6.9%), 불교가 33명

(6.7%), 기타 10명(2%) 순으로 나타났다. 응답자의 인구통계학적 현황은 <표 

4-1>과 같다. 

<표 4-1> 응답자의 인구통계학적 현황

구분 빈도(명) 백분율(%)

연령대

20대 133 27.2
30대 95 19.4
40대 179 36.6

50대 이상 82 16.8
평균 38.9세

학력

고졸 90 18.2
전문대졸 237 48
4년제졸 143 28.9

대학원 이상 24 4.9

결혼여부
미혼 185 37.5
기혼 297 60.2
기타 11 2.2

종교

기독교 204 41.5
천주교 34 6.9
불교 33 6.7

종교없음 210 42.8
기타 10 2.0
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  2) 어린이집 현황 

 

응답자가 속한 어린이집의 현황은 <표 4-2>와 같이 조사되었다. 

 <표 4-2> 응답자 소속 어린이집의 현황

구분 빈도(명) 백분율(%)

어린이집 유형

국공립 127 25.7
민간 254 51.4
가정 87 17.6
직장 20 4
기타 6 1.2

어린이집 지역
서울 234 47.5
인천 99 20.1
경기 160 32.5

지역 특성
도시 381 77.3
농촌 113 22.7

근무경력

1년 미만 18 3.6
1~5년 이하 283 57.3
6~10년 이하 129 26.1
11~15년 이하 40 8.1

16년 이상 24 4.9
평균근무경력(SD) 5.9년(4.65)
최소/최대근무경력 1개월/26년

아동 수

20명 미만 82 16.7
20~40명 미만 123 25
40~60명 미만 101 20.5
60~80명 미만 57 11.6
80~100명 미만 70 14.2

100명 이상 59 12
평균아동 수(SD) 58명(45.8)
최소/최대아동수 4명/300명

교직원 수

5명 이하 37 7.5
6~10명 218 44.4
11~15명 131 26.7
16~20명 65 13.2

21명 이상 40 8.1
5명 이하 37
6~10명 218
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유형별로는 민간어린이집이 254명(51.4%)으로 가장 많았고, 국공립어린이

집 127명(25.7%), 가정어린이집 87명(17.6%), 직장어린이집 20명(4%) 순으

로 나타났다. 소재하는 지역은 서울특별시 234명(47.5%), 인천광역시 99명

(20.1%), 경기도 160명(32.5%)이며, 지역적 특성을 보면 도시지역 381명

(77.3%), 농촌지역 113명(22.7%)이었다. 근무경력은 1~5년이 283명(57.3%)

으로 가장 많았으며, 6~10년이 129명(26.1%), 11~15년이 40명(8.1%), 16년 

이상이 24명(4.9%) 이었다. 평균 근무경력은 5년 9개월이며, 최소근무경력은 

1개월이며 최대근무경력은 26년으로 나타났다.

응답자가 속한 어린이집의 아동 수는 20~40명 미만이 123명(25%)으로 

가장 많았다. 40~60명 미만 101명(20.5%), 20명 미만 82명(16.7%), 80~100

명 미만이 70명(14.2%) 등이었다. 평균 아동 수는 58명이었으며, 최소아동 

수는 4명이며, 최대아동 수는 300명이었다. 교직원 수는 6~10명이 218명

(44.4%)으로 가장 많았으며, 11~15명 131명(26.7%), 16~20명 65명(13.2%) 

순으로 나타났다. 평균 교직원 수는 11명이며 최소인원은 2명이며 최대인원

은 50명이었다.

제 2 절 변수들의 통계적 특징

  1) 기술통계

설문조사를 통해 조사한 주요변인들의 기술통계는 <표 4-3>과 같다. 조사

대상 보육교사들이 인식한 원장의 리더십 유형을 보면, 5점 만점을 기준으로 

변혁적 리더십 3.69, 서번트 리더십 3.56, 거래적 리더십 3.21로 나타났다. 또

한 이직의도는 평균 2.58로 나타나 높지 않은 것으로 평가되었다. 한편 변인

들의 정규성 판단을 왜도(skewness)와 첨도(kurtosis)를 살펴보면, 

Kline(2011)이 제시한 “|왜도|<3, |첨도|<10” 기준을 충족하여, 모든 변인들

이 정규성을 확보한 것으로 평가할 수 있다.
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  <표 4-3> 기술통계 분석

　구분 N 평균 표준편차 왜도 첨도

리더십

유형

변혁적 리더십 494 3.69 .848 -.668 .318

서번트 리더십 494 3.56 .882 -.572 .066

거래적 리더십 494 3.21 .576 -.161 1.731
이직의도 494 2.58 1.04 .433 -.435

  2) 평균 차이검증 

   가) 연령대에 따른 평균 차이검증  

연령에 따라 리더십 유형에 대한 인식과 이직의도가 어떻게 다른지를 판

단하기 위해 분산분석을 실시하고 그 결과를 <표 4-4>에 제시하였다. 

변혁적 리더십 인식은 50대 이상이 3.92로 가장 높았으며, 40대가 3.84, 

30대가 3.72, 20대가 3.34인 것으로 조사되었고, 이러한 차이는 통계적으로 

유의미했다. 사후분석(Duncan) 결과에 따르면 20대보다는 30대, 40대, 50대

에서 이러한 인식이 더 강한 것으로 나타났다. 서번트 리더십 인식은 50대 

이상이 3.18로 가장 높았으며, 40대는 3.74, 30대는 3.61, 20대는 3.1인 것으

로 조사되었고, 이러한 인식 차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과에 

따르면 20대보다는 30대, 40대, 50대에서 이러한 인식이 더 강한 것으로 나

타났다. 거래적 리더십 인식은 50대 이상이 3.3으로 가장 높았으며, 30대와 

40대가 각각 3.25, 20대가 3.07로 나타났다. 또한 이러한 차이는 통계적으로 

유의미했다. 사후분석 결과 20대보다는 30대, 40대, 50대에서 이러한 인식이 

더 강한 것으로 나타났다.

한편 이직의도는 20대가 3.09로 가장 높았으며, 30대가 2.48, 40대가 2.41

로 나타났으며, 50대 이상이 2.24로 가장 낮은 수준이었다. 이러한 차이는 통

계적으로 유의미하였으며, 사후분석결과에 따르면 20대의 이직의도가 다른 연

령대의 이직의도에 높게 나타났음을 볼 수 있다.

종합해 보면 세 가지 리더십 유형에 대한 인식은 연령에 따라 유의미한 

차이를 보였으며, 사후분석에 따르면 모든 유형에 있어 20대보다는 30대, 40
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대, 50대에서 이러한 인식이 더 강한 것으로 나타났다. 한편 이직의도에 있어

서는 20대의 이직의도가 현저하게 높음을 알 수 있는데 이 결과는 중요한 시

사점을 제공하고 있다. 보육의 질적 향상을 위해서는 보육교사의 장기근속 및 

그에 따른 전문성 향상이 긴요한 과제임에도 불구하고, 상대적으로 젊은 교사

들의 이직의도가 높게 나타나고 있다는 것은 큰 문제이기 때문이다. 젊은 보

육교사가 보육현장에서 느끼는 좌절과 실망을 줄이는 개선방안들을 적극 고

민할 필요성을 제기하는 대목이다.

<표 4-4> 연령대에 따른 평균 차이검증

변인 연령 N M SD F Duncan

리더십
유형

변혁적
리더십

20대(a) 133 3.34 .933

12.042*** a<b,c,d
30대(b) 95 3.72 .867
40대(c) 179 3.84 .761

50대이상(d) 82 3.92 .697
합계 489 3.69 .850

서번트
리더십

20대(a) 133 3.15 .935

15.691*** a<b,c,d
30대(b) 95 3.61 .866
40대(c) 179 3.74 .813

50대이상(d) 82 3.81 .742
합계 489 3.57 .885

거래적
리더십

20대(a) 133 3.07 .693

3.918*** a<b,c,d
30대(b) 95 3.25 .550
40대(c) 179 3.25 .515

50대이상(d) 82 3.30 .481
합계 489 3.21 .575

이직의도

20대(a) 133 3.09 1.048

16.837*** a>b,c,d
30대(b) 95 2.48 .981
40대(c) 179 2.41 .978

50대이상(d) 82 2.24 .987
합계 489 2.58 1.047

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

   나) 학력에 따른 평균 차이검증

학력에 따라 리더십 유형에 대한 인식과 이직의도가 어떻게 다른지를 판

단하기 위해 분산분석을 실시하고 그 결과를 <표 4-5>에 제시하였다. 
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<표 4-5> 학력에 따른 평균 차이검증

변인 학력 N M SD F Duncan

리더십
유형

변혁적
리더십

고졸(a) 90 3.61 .955

2.858* a,b<d
전문대졸(b) 237 3.62 .842
4년제졸(c) 143 3.83 .768

대학원이상(d) 24 3.95 .838
합계 494 3.69 .848

서번트
리더십

고졸(a) 90 3.51 .936

2.942* a,b<d
전문대졸(b) 237 3.48 .865
4년제졸(c) 143 3.70 .855

대학원이상(d) 24 3.86 .912
합계 494 3.57 .883

거래적
리더십

고졸(a) 90 3.16 .627

.744 -
전문대졸(b) 237 3.22 .571
4년제졸(c) 143 3.22 .531

대학원이상(d) 24 3.35 .684
합계 494 3.21 .576

이직의도

고졸(a) 90 2.57 1.244

1.288 -
전문대졸(b) 237 2.67 1.029
4년제졸(c) 143 2.48 .938

대학원이상(d) 24 2.37 1.014
합계 494 2.58 1.047

* p<.05, **p<.01. ***p<.001

변혁적 리더십 인식은 대학원 이상이 3.95로 가장 높았으며, 4년제졸 

3.83, 전문대졸 3.83, 고졸 3.61로 조사되었고, 이러한 인식 차이는 통계적으

로 유의미했다. 사후분석 결과에 따르면 고학력자인 대학원졸업자에서 이러한 

인식이 더 강한 것으로 나타났다. 서번트 리더십 인식에 있어서도 비슷한 결

과가 도출되었다. 대학원 이상이 3.86로 가장 높았으며, 4년제 졸 3.7, 전문대

졸 3.48, 고졸 3.51로 조사되었고, 이러한 인식 차이는 통계적으로 유의미했

다. 사후분석 결과 고학력자인 대학원졸업자에서 이러한 인식이 더 강한 것으

로 나타났다. 반면 거래적 리더십과 이직의도는 학력에 따른 평균 차이가 통

계적으로 유의미하지 않았다.
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   다) 결혼여부에 따른 평균 차이검증

결혼여부에 따라 리더십 유형에 대한 인식과 이직의도가 어떻게 다른지를 

판단하기 위해 분산분석을 실시하고 결과를 <표 4-6>에 제시했다. 

 <표 4-6> 결혼여부에 따른 평균 차이검증

변인 결혼여부 N M SD F Duncan

리더십
유형

변혁적
리더십

미혼(a) 185 3.47 .930

12.831*
** a<b

기혼(b) 297 3.85 .744
기타(c) 11 3.45 .906

합계 493 3.70 .842

서번트
리더십

미혼(a) 185 3.31 .923

15.720*
** a<b

기혼(b) 297 3.75 .795
기타(c) 11 3.37 1.049

합계 493 3.57 .876

거래적
리더십

미혼(a) 185 3.18 .685

1.449 -
기혼(b) 297 3.24 .493
기타(c) 11 3.02 .630

합계 493 3.21 .576

이직의도

미혼(a) 185 2.90 1.047
15.639*

** a>b
기혼(b) 297 2.37 .971
기타(c) 11 2.61 1.542

합계 493 2.58 1.045
* p<.05, **p<.01. ***p<.001 

변혁적 리더십 인식은 기혼이 3.85로 가장 높았으며, 미혼이 3.47, 기타가 

3.45로 조사되었으며,5) 이러한 차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과

를 보면 미혼집단보다는 기혼집단에서 원장의 변혁적 리더십을 높게 인식하

였다. 서번트 리더십 인식은 기혼 3.75로, 미혼 3.31, 기타 3.37로 조사되었으

며, 이러한 차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과를 보면 미혼집단보

다는 기혼집단에서 원장의 서번트 리더십을 높게 인식하였다. 거래적 리더십 

인식은 기혼 3.24, 미혼 3.18로 차이가 나타났으나 통계적으로 유의하지 않았

다.

한편 이직의도는 미혼이 2.9, 기혼이 2.37, 기타가 2.61로 조사되었고, 이

5) 여기서 기타는 이혼이나 사별의 경우이다.
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러한 차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과를 보면 미혼집단보다는 

기혼집단에서 원장의 변혁적 리더십을 높게 인식하였다. 사후분석 결과 미혼

집단이 기혼집단보다 이직의도가 상대적으로 높은 것으로 나타났다. 결혼한 

보육교사들은 자녀의 부양과 보상에 대한 만족으로 이직을 쉽게 생각하지 못

하는 것으로 추측된다.

   라) 근무경력에 따른 평균 차이검증

근무경력에 따라 리더십 유형에 대한 인식과 이직의도가 어떻게 다른지를 

판단하기 위해 분산분석을 실시하고 결과를 <표 4-7>에 제시했다. 

원장의 변혁적 리더십에 대한 인식수준은 1년 미만이 4.28로 가장 높았다. 

11~15년 이하가 3.96, 6~10년 이하가 3.95, 16년 이상이 3.86, 1~5년 이하

가 3.49로 조사되었으며, 이러한 인식 차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분

석 결과를 보면 특히 1년 미만 집단일수록 이러한 인식이 더 강한반면 1~5

년 경력집단은 이러한 인식이 매우 약한 것으로 나타났다. 서번트 리더십의 

인식수준 역시 1년 미만이 4.05로 가장 높았다. 6~10년 이하가 3.87, 11~15

년 이하가 3.83, 16년 이상이 3.71, 1~5년 이하가 3.35로 조사되었고, 이러한 

인식 차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과에 따르면 특히 1~5년 경

력집단에 있어 이러한 인식이 약한 것으로 나타났다. 거래적 리더십 인식수준

은 1년 미만이 3.56으로 가장 높았으며, 6~10년 이하가 3.34, 11~15년 이하

가 3.31, 16년 이상이 3.24, 1~5년 이하가 3.11로 조사되었고, 이러한 인식 

차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과 1년 미만 경력집단에서 특히 

이러한 인식이 강하게 나타났다.

이직의도는 1~5년 이하가 2.81로 가장 높았으며, 6~10년 이하가 2.28, 

16년 이상이 2.4, 11~15년이 2.2, 1년 미만이 2.18로 가장 낮은 것으로 조사

되었고, 이러한 차이는 통계적으로 유의미하게 나타났다. 사후분석 결과에 따

르면 특히 1~5년 이하 경력집단에서 이직의도가 높은 것으로 나타났다. 교사

생활을 시작하여 어느 정도 적응하기 시작한 1~5년 경력 교사들의 이직의도

가 높게 나타난 것은 심각한 문제라 할 것이다. 이것은 보육현장의 내면을 파
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악한 이후에 느끼는 좌절감과 실망감을 반영한 것일 수 있고, 지속가능하고 

수준 높은 보육정책 추진을 저해하는 요소가 될 수 있기 때문이다.

 <표 4-7> 근무경력에 따른 평균 차이검증

변인 근무경력 N M SD F Duncan

리더십
유형

변혁적
리더십

1년 미만(a) 18 4.28 .708

11.124
*** a>b

1~5년 이하(b) 283 3.49 .877
6~10년 이하(c) 129 3.95 .751

11~15년 이하(d) 40 3.96 .600
16년 이상(e) 24 3.86 .760

합계 494 3.69 .848

서번트
리더십

1년 미만(a) 18 4.05 .681

11.263
*** a,c,d<b

1~5년 이하(b) 283 3.35 .912
6~10년 이하(c) 129 3.87 .781

11~15년 이하(d) 40 3.83 .687
16년 이상(e) 24 3.71 .754

합계 494 3.57 .883

거래적
리더십

1년 미만(a) 18 3.56 .634

5.925*
** a>b,c

1~5년 이하(b) 283 3.11 .608
6~10년 이하(c) 129 3.34 .512

11~15년 이하(d) 40 3.31 .400
16년 이상(e) 24 3.24 .474

합계 494 3.21 .576

이직의도

1년 미만(a) 18 2.18 1.082

8.782*
** a,c,d<b

1~5년 이하(b) 283 2.81 1.055
6~10년 이하(c) 129 2.28 .944

11~15년 이하(d) 40 2.20 .955
16년 이상(e) 24 2.40 .957

합계 494 2.58 1.047
* p<.05, **p<.01. ***p<.001

   마) 어린이집 유형에 따른 평균 차이검증

어린이집 유형에 따라 리더십 유형에 대한 인식과 이직의도가 어떻게 다

른지 보기 위해 분산분석을 실시하고 결과를 <표 4-8>에 제시했다.
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 <표 4-8> 어린이집 유형에 따른 평균 차이검증

변인 어린이집 유형 N M SD F Duncan

리더십
유형

변혁적
리더십

국공립(a) 127 3.72 .816

2.759* b<c

민간(b) 254 3.61 .929
가정(c) 87 3.93 .609
직장(d) 20 3.46 .812
기타(e) 6 3.83 .121
합계 494 3.69 .848

서번트
리더십

국공립(a) 127 3.56 .825

2.756* c>d

민간(b) 254 3.52 .965
가정(c) 87 3.80 .687
직장(d) 20 3.15 .829
기타(e) 6 3.61 .392
합계 494 3.57 .883

거래적
리더십

국공립(a) 127 3.27 .609

2.137 -

민간(b) 254 3.16 .591
가정(c) 87 3.32 .486
직장(d) 20 3.03 .512
기타(e) 6 3.11 .306
합계 494 3.21 .576

이직의도

국공립(a) 127 2.51 .987

2.812* b>c

민간(b) 254 2.67 1.086
가정(c) 87 2.31 .974
직장(d) 20 2.88 1.005
기타(e) 6 3.03 1.176
합계 494 2.58 1.047

* p<.05, **p<.01. ***p<.001

 

변혁적 리더십에 대한 인식수준은 가정어린이집 교사가 3.93으로 가장 높

았다. 기타가 3.83, 국공립어린이집이 3.72, 민간어린이집이 3.61, 직장어린이

집이 3.46으로 조사되었고, 이러한 차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 

결과에 따르면 인식수준은 특히 가정어린이집 교사의 인식수준이 민간어린이

집 교사에 비해 더 높게 나타났다. 서번트 리더십에 대한 교사의 인식은 가정

어린이집 3.8, 기타 3.61, 국공립 3.56, 민간 3.52, 직장 3.15 순으로 조사되

었고, 이러한 인식 차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과에 따르면 

특히 가정어린이집과 직장어린이집에서 유의한 차이를 보였다. 가정어린이집

의 교사들이 직장어린이집 교사에 비해 원장의 서번트 리더십을 더 높게 인
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식하는 경향을 보였다. 거래적 리더십에 대한 교사의 인식은 가정어린이집 

3.32, 국공립 3.27, 민간 3.16, 기타 3.11, 직장 3.03으로 조사되었으며, 통계

적으로 유의미하지는 않았다.

한편 이직의도는 기타가 3.03로 가장 높았으며, 직장어린이집이 2.88, 민

간어린이집이 2.67, 국공립어린이집이 2.51, 가정어린이집이 2.31로 나타났다. 

이러한 차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과에 따르면 특히 민간어

린이집 교사들은 가정어린이집 교사들보다 통계적으로 유의미한 수준의 높은 

이직의도를 보였다.

   바) 어린이집 규모에 따른 평균 차이검증

어린이집 규모에 따라 리더십 유형에 대한 인식과 이직의도가 어떻게 다

른지 보기 위해 분산분석을 실시하고 결과를 <표 4-9>에 제시했다.

원장의 변혁적 리더십에 대한 인식수준은 아동 수가 20명 미만의 어린이

집이 3.91로 가장 높았다. 60~80명 미만의 어린이집이 3.79, 20~40명 미만

의 어린이집이 3.78, 80~100명 미만의 어린이집이 3.70, 100명 이상의 어린

이집이 3.33으로 가장 낮게 나타났다. 이러한 인식 차이는 통계적으로 유의미

했다. 사후분석 결과에 따르면 특히 20명 미만인 어린이집 보육교사들이 아

동 수가 100명 이상인 어린이집에 비해 원장의 변혁적 리더십을 상대적으로 

높게 인식하였다. 서번트 리더십에 대한 인식수준은 20명 미만의 어린이집이 

3.75로 가장 높게 나타났다. 20~40명 미만의 어린이집이 3.69, 60~80명이 

3.65, 80~100명 미만의 어린이집이 3.54, 100명 이상의 어린이집이 3.17로 

나타났다. 이러한 인식 차이는 통계적으로 유의미했다(p<.05). 사후분석 결과

에 따르면 특히 100명 이하의 어린이집 교사들이 원장의 서번트 리더십을 더 

높게 인식하였다. 거래적 리더십에 대한 인식은 20명 미만의 어린이집이 

3.33으로 가장 높았으며, 100명 이상의 어린이집이 3.05로 가장 낮게 조사되

었으나, 이러한 인식 차이가 통계적으로 유의미하지는 않았다. 
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 <표 4-9> 어린이집 규모에 따른 평균 차이검증

변인 아동수 N M SD F Duncan

리더십
유형

변혁적
리더십

20명 미만(a) 82 3.91 .585

4.141
*** a>f

20~40명 미만(b) 123 3.78 .838
40~60명 미만(c) 101 3.58 .840
60~80명 미만(d) 57 3.79 .994
80~100명 미만(e) 70 3.70 .769

100명 이상(f) 59 3.33 1.015

서번트
리더십

20명 미만(a) 82 3.75 .680

4.021
***

a,b,c,d,e
>f

20~40명 미만(b) 123 3.69 .807
40~60명 미만(c) 101 3.49 .900
60~80명 미만(d) 57 3.65 1.068
80~100명 미만(e) 70 3.54 .862

100명 이상(f) 59 3.17 .973

거래적
리더십

20명 미만(a) 82 3.33 .538

1.730 -

20~40명 미만(b) 123 3.22 .599
40~60명 미만(c) 101 3.20 .637
60~80명 미만(d) 57 3.23 .487
80~100명 미만(e) 70 3.19 .520

100명 이상(f) 59 3.05 .599

이직의도

20명 미만(a) 82 2.39 1.064

3.749
**

a,b,c,d,e
<f

20~40명 미만(b) 123 2.53 .936
40~60명 미만(c) 101 2.68 .955
60~80명 미만(d) 57 2.50 1.142
80~100명 미만(e) 70 2.39 .943

100명 이상(f) 59 3.05 1.279
* p<.05, **p<.01. ***p<.001

한편 이직의도는 100명 이상의 어린이집 소속 교사들이 3.05로 가장 높게 

나타났다. 40~60명 미만의 어린이집이 2.68, 20~40명 미만의 어린이집이 

2.53, 60~80명 미만의 어린이집이 2.50, 20명 미만이 2.39 순으로 조사되었

으며, 이러한 차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과에 따르면 특히 

아동 수 100명 이상인 어린이집 교사의 이직의도가 높은 것으로 나타났다.
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   사) 어린이집 지역에 따른 평균 차이검증

어린이집이 소재한 지역에 따라 리더십 유형에 대한 인식과 이직의도가 

어떻게 다른지 보기 위해 평균 차이 분석은 두 가지 차원에서 이루어졌다. 우

선 서울, 인천, 경기 등 3개 지역으로 구분하여 분산분석을 실시한 결과는 

<표 4-10>에 제시하였다. 다음으로 도시와 농촌으로 2분하여 t-검정을 실시

한 결과는 <표 4-11>에 제시하였다. 

 <표 4-10> 어린이집 지역에 따른 평균 차이검증(자치단체별 구분)

변인 지역 N M SD F Duncan

리더십
유형

변혁적리
더십

서울(a) 234 3.58 .853
8.436
*** a,b<c인천(b) 99 3.61 .977

경기(c) 160 3.92 .709

서번트
리더십

서울(a) 234 3.44 .863
8.831
*** a,b<c인천(b) 99 3.49 1.038

경기(c) 160 3.81 .755

거래적리
더십

서울(a) 234 3.22 .596
1.067 -인천(b) 99 3.14 .602

경기(c) 160 3.25 .529

이직의도
서울(a) 234 2.71 1.003

14.310
*** a,b>c인천(b) 99 2.83 1.211

경기(c) 160 2.23 .912
* p<.05, **p<.01. ***p<.001 

우선 <표 4-10>의 분석결과는 다음과 같다. 변혁적 리더십에 대한 인식은 

경기지역 어린이집 소속 교사들이 3.92로 가장 높았으며, 인천지역 어린이집

은 3.61, 서울지역 어린이집은 3.58로 조사되었다. 아울러 이러한 인식 차이

는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과 서울· 인천지역과 경기지역에서 유

의한 차이를 보였다. 즉, 서울· 인천지역의 보육교사보다 경기지역에 근무하는 

보육교사들이 원장의 변혁적 리더십을 높게 인식하였다. 서번트 리더십 인식

은 경기지역이 3.81, 인천이 3.49, 서울이 3.44로 조사되었고, 이러한 인식 차

이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과에 따르면 서울과 인천지역에 근

무하는 보육교사보다 경기지역의 보육교사들이 원장의 서번트 리더십을 높게 
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인식하는 것으로 나타났다. 한편 거래적 리더십에 대한 인식은 경기가 3.25, 

서울이 3.22, 인천이 3.14로 차이를 보였으나, 이러한 인식 차이가 통계적으

로 유의미하지는 않았다.

이직의도는 인천이 2.83로 가장 높았으며, 서울이 2.71, 경기가 2.23로 조

사되었고, 이러한 차이는 통계적으로 유의미했다. 사후분석 결과에 따르면 경

기지역에 근무하는 보육교사보다 서울·인천지역에 있는 어린이집 보육교사들

의 이직의도가 더 높은 것으로 나타났다. 

<표 4-11> 어린이집 지역에 따른 평균 차이검증(도시와 농촌 구분)

주요변수 지리적 특성 N 평균 표준편차 t

리더십
유형

변혁적
리더십

도시 381 3.64 0.861
-2.632**

농촌 112 3.88 0.783

서번트
리더십

도시 381 3.50 0.891
-3.093**

농촌 112 3.80 0.817

거래적
리더십

도시 381 3.21 0.590
-.010

농촌 112 3.21 0.531

이직의도
도시 381 2.65 1.071

2.813**
농촌 112 2.34 0.931

*p<.05, **p<.01 ***p<.001

<표 4-11>의 분석결과는 변혁적 리더십에 대한 인식은 도시지역이 3.64, 

농촌 지역이 3.88로 농촌 지역이 도시지역에 비해 높은 것으로 조사되었으며, 

이러한 인식 차이는 통계적으로 유의미했다. 서번트 리더십에 대한 인식은 도

시지역이 3.50, 농촌 지역이 3.80으로 조사되었고 이러한 인식 차이는 통계적

으로 유의미했다. 한편 거래적 리더십은 도시와 농촌에서 모두 3.21로 차이가 

없었다. 

이직의도는 도시지역이 2.65, 농촌지역이 2.34로 조사되었고, 이러한 차이

는 통계적으로 유의미했다. 농촌지역에 비해 도시지역 보육교사들의 이직의도

가 상대적으로 높은 것으로 나타났다. 대체로 농촌지역은 대도시지역에 비해 

대체로 일자리가 적고, 농어촌 교사에게 지급되는 수당 등의 효과로 인해 이

러한 결과가 나타난 것으로 판단된다
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제 3 절 가설검증

  1) 원장의 리더십이 이직의도에 미치는 영향

본 연구의 일차적 목적은 어린이집 원장의 리더십 유형이 보육교사의 이

직의도에 어떤 영향을 미치는지를 분석하는 데 있다. 이를 위해 리더십 유형

을 변혁적, 서번트, 거래적 리더십으로 구분하고 보육교사 대상 설문조사를 

통해 자료를 수집하였다. 한편 같은 조건에 있더라도 보육교사 개인의 특성에 

따라 이직의도가 달라질 가능성이 있다는 점에서, 보육교사의 연령, 학력, 근

무경력 등 본 설문조사를 통해 자료획득이 가능한 개인특성 변수들을 통제변

수로 포함시켜 함께 분석하였다. 또한 조절변수로 채택된 어린이집의 유형, 

지역, 규모 역시 일차적으로 이직의도에 미치는 영향에 대한 확인을 바탕으로 

조절효과를 검증하게 된다는 점에서 회귀모형에 포함시켰다. 이러한 회귀분석 

결과는 <표 4-12>와 같다.

<표 4-12> 이직의도에 미치는 영향

독립변수
비표준화계수 표준화

계수 t
공선성통계량

B 표준오차 베타 공차 VIF
(상수) 5.454 .281 　 19.383

연령 -.012 .004 -.116 -2.862** .688 1.453

학력 .031 .046 .023 .681 .955 1.047

근무경력 -.002 .009 -.010 -.249 .760 1.316

변혁적 리더십 -.446 .107 -.365 -4.179*** .149 6.732

서번트 리더십 -.437 .109 -.371 -4.013*** .132 7.552

거래적 리더십 .220 .084 .122 2.610** .519 1.927

어린이집 유형 .037 .047 .028 .789 .931 1.074

어린이집 지역 -.057 .088 -.023 -.642 .904 1.106
어린이집 규모 -.001 .001 -.030 -.849 .884 1.131

R=.684, R²=.467,  F=45.792,  p=.000

 * p<.05, **p<.01. ***p<.001   

참고 : 어린이집 유형(국공립=0, 민간=1), 어린이집 지역(도시=0, 농촌=1), 어린이집 

규모(원아 수)
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우선 전체 회귀모형의 설명력과 모형의 적합성을 살펴보면, 이직의도의 설

명력은 46.7%(R²=.467)로 나타났다. 연구에서 설정한 회귀모형은 통계적으

로 적합한 것으로 파악되었다(F=45.792, p=.000). 한편, 독립변수 간 선형관

계를 갖고 있을 때 발생하는 다중공선성이 의심되어 다중공선성의 문제를 검

증한 결과, 공차한계(Tolerance)는 모두 1.0 이하이며, 분산팽창요인(VIF)은 

10.0 미만으로 낮게 나타나 다중공선성 문제는 없다고 판단된다. 이직의도에 

미치는 영향을 변인별로 보면 다음과 같다.

통제 변인의 영향은 다음과 같았다. 보육교사의 연령(β=-.116, p<.01)은 

이직의도에 부(-)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 연령이 높을

수록 이직의도가 낮아지는 것으로 나타났다. 학력(β=.023, p>.05)과 근무경

력(β=-.010, p>.05)이 이직의도에 미치는 영향은 확인되지 않았다. 연령이 

높을수록 이직의도가 높아지는 것에 대한 설명은 추가적 연구가 필요할 것이

지만, 연령이 높을수록 다른 일자리를 찾기 어렵고 보육교사로서의 업무에 대

한 익숙함과 사명감이 증가할 수 있다는 점 등을 개연적 수준에서의 원인으

로 생각해 볼 수 있을 것이다.

리더십 유형들이 이직의도에 미치는 영향은 모두 유의미한 것으로 나타났

다. 변혁적 리더십(β=-.365, t=-4.179, p<.001), 서번트 리더십(β=-.371, 

t=-4.013, p<.001)은 이직의도에 부(-)의 유의미한 영향을 미치고, 거래적 리

더십(β=.122, t=2.610, p<.01)은 정(+)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 즉, 원장의 변혁적 리더십과 서번트 리더십이 높으면 높을수록 보육

교사의 이직의도가 낮아지는 반면, 거래적 리더십은 높으면 높을수록 이직의

도가 높아지는 것으로 나타났다. 이렇게 볼 때 연구가설 1-1, 연구가설 1-2, 

연구가설 1-3은 모두 채택되었다. 반면, 조절변인인 어린이집 유형(β=.028, 

t=.789, p>.05), 어린이집 지역(β=.-.023, t=-.642, p>.05), 어린이집 규모

(β=-.030, t=-.849, p>.05)는 통계적으로 유의하지 않았다. 그러므로 연구가

설 2-1, 연구가설 2-2, 연구가설 2-3은 모두 기각되었다.

이러한 결과는 보육교사가 이직을 생각하지 않고, 안정적으로 근무하기 위

해서는 원장은 변혁적 리더십과 서번트 리더십 발휘가 필요하다는 시사점을 

제공하고 있다. 즉, 보육교사에게 미래에 대한 비전을 제시해 주고, 업무에 대
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한 확신을 주며, 최신 정보를 제공하고, 의견을 제시할 수 있는 리더십이 효

과적이다. 또한 원장이 솔선수범하고, 교사들을 인격적으로 존중하며 그들의 

고충을 이해하고, 개인의 강점을 개발해주면 교사들은 이직을 생각하지 않는

다. 반면, 업무성과를 위해 보상과 처벌 등을 이용한다면 교사는 이직을 생각

할 가능성이 높아진다. 또한 위의 분석결과는 보육교사의 이직원인으로 어린

이집의 특성(유형, 지역, 규모)보다 원장의 리더십 영향력이 더 크다는 결과로 

해석된다.

  2) 어린이집 특성변수의 조절효과 분석

원장의 리더십 유형이 교사의 이직의도에 미치는 영향에 대한 본 연구의 조

절변수들(어린이집의 유형, 지역, 규모)의 조절효과를 검증하기 위해 

Hayes(2009)의 Process Macro의 모델 1을 이용하였다. 이 모델의 이론적 및 

통계적 도식은 각각 <그림 4-1>, <그림 4-2>와 같다.

     <그림 4-1> Hayes의 Model 1 : Conceptual Diagram
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      <그림 4-2> Hayes의 Model 1 : Statistical Diagram

   가) 어린이집 유형의 주효과 및 상호작용효과

어린이집 유형의 주효과 및 상호작용 효과를 검증하기 위해 원장의 리더

십 유형을 독립변수, 이직의도를 종속변인으로 투입하였다. 더불어 어린이집 

유형을 조절변인으로 투입하고 어린이집 유형의 주효과 및 상호작용 효과를 

확인하였다. <그림4-2>와 같이 Process Macro의 모델1을 통해 어린이집 유

형의 조절효과를 분석하였으며 본 연구에서는 PROCESS에서 기본적으로 산

출하는 비표준화 계수(B)를 사용하였다.

   (1) 변혁적 리더십과 이직의도의 영향 관계에서 어린이집 유형의 조절효과 

<표 4-13>에서 변혁적 리더십이 이직의도에 미치는 영향에 있어 어린이

집 유형의 조절효과 검증을 위해 Process Macro의 모델1로 분석을 실시하였

으며, 보육교사의 연령, 학력, 교직원 수를 통제변수로 투입하였다. 변혁적 리

더십과 어린이집 유형의 상호작용 항이 통계적으로 유의하지 않았다(B=.041, 
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t=.667, p>.05).

<표 4-13> 변혁적 리더십과 어린이집 유형의 상호작용효과 분석 

구분 B se t LLCI ULCI

constant 6.095 0.488 12.486*** 5.136 7.054

변혁적 리더십 -0.838 0.125 -6.688*** -1.084 -0.592

어린이집 유형 -0.107 0.232 -0.461 -0.562 0.349
상호작용 0.041 0.061 0.667 -0.079 0.161

연령 -0.014 0.004 -3.656*** -0.021 -0.006
학력 0.017 0.046 0.379 -0.073 0.108

교직원 수 -0.001 0.006 -0.177 -0.014 0.011
* p<.05, **p<.01. ***p<.001   

  

    

   특정 값 선택방법을 사용하여 조절효과에 대한 그래프를 <그림 4-3>과 

같이 제시하였다.

      <그림 4-3> 변혁적 리더십과 어린이집 유형의 조절효과
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   (2) 서번트 리더십과 이직의도의 영향 관계에서 어린이집 유형의 조절효과 

   <표 4-14>에서 서번트 리더십이 이직의도에 미치는 영향에 있어 어린이

집 유형의 조절효과 검증을 위해, 보육교사의 연령, 학력, 교직원 수를 통제변

수로 투입한 후 Process Macro의 모델1로 분석을 실시하였다. 분석결과, 서

번트 리더십과 어린이집 유형의 상호작용 항은 통계적으로 유의하지 않았다

(B=.028, t=.488, p>.05).

<표 4-14> 서번트 리더십과 어린이집 유형의 상호작용효과 분석

구분 B se t LLCI ULCI

constant 5.794 0.458 12.654*** 4.894 6.693
서번트 리더십 -0.79 0.121 -6.517*** -1.029 -0.552
어린이집 유형 -0.067 0.211 -0.32 -0.481 0.346

상호작용 0.028 0.058 0.488 -0.086 0.143
연령 -0.012 0.004 -3.166** -0.02 -0.005
학력 0.018 0.046 0.388 -0.073 0.109

교직원 수 -0.003 0.006 -0.472 -0.016 0.01
* p<.05, **p<.01. ***p<.001   

 

특정 값 선택방법을 사용하여 조절효과에 대한 그래프를 <그림 4-4>와 같

이 제시하였다.
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     <그림 4-4> 서번트 리더십과 어린이집 유형의 조절효과

   (3) 거래적 리더십과 이직의도의 영향 관계에서 어린이집 유형의 조절효과 

   <표 4-15>에서 거래적 리더십이 이직의도에 미치는 영향에 있어 어린이

집 유형의 조절효과 검증을 위해, 보육교사의 연령, 학력, 교직원 수를 통제변

수로 투입 후 Process Macro의 모델1로 분석을 실시하였다. 분석결과, 거래

적 리더십과 어린이집 유형의 상호작용 항은 통계적으로 유의하지 않았다

(B=-.003, t=-.033, p>.05). 
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<표 4-15> 거래적 리더십과 어린이집 유형의 상호작용효과 분석

구분 B se t LLCI ULCI

constant 5.518 0.691 7.983*** 4.16 6.877
거래적 리더십 -0.617 0.206 -2.991** -1.023 -0.212
어린이집 유형 0.067 0.329 0.204 -0.58 0.714

상호작용 -0.003 0.101 -0.033 -0.201 0.194
연령 -0.024 0.004 -5.421*** -0.033 -0.015
학력 -0.06 0.055 -1.09 -0.168 0.048

교직원 수 0 0.008 -0.058 -0.015 0.014
* p<.05, **p<.01. ***p<.001   

 

특정 값 선택방법을 사용하여 조절효과에 대한 그래프를 <그림 4-5>와 

같이 제시하였다.

        <그림 4-5> 거래적 리더십과 어린이집 유형의 조절효과

그러므로 연구가설 3과 관련하여 어린이집 유형은 원장의 리더십 유형과 

보육교사의 이직의도 간 영향 관계에서 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 
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즉, 연구가설 3-1, 연구가설 3-2, 연구가설 3-3은 모두 기각되었다. 이는, 어

린이집 유형에 따라 정부의 지원으로 운영되는 어린이집의 경우에는 지급되

는 급여나 처우가 좋지만, 그에 따른 업무량이 많은 게 현실이다. 이에, 신세

대 보육교사들은 보수보다는 자신을 지지하고 인정하는 원장과 근무하며, 자

신에게 더 많은 시간을 투자할 수 있는 어린이집을 선호하는 것으로 추측할 

수 있다. 

   나) 어린이집 지역의 주효과 및 상호작용 효과 

어린이집 지역의 주 효과 및 상호작용 효과를 검증하기 위해 리더십 유형

을 독립변수, 이직의도를 종속변수, 지리적 특성을 조절변수로 투입하고, 지리

적 특성의 주효과 및 상호작용 효과를 확인하였다.   

 

   (1) 변혁적 리더십과 이직의도의 영향 관계에서 어린이집 지역의 조절효과 

<표 4-16>에서 변혁적 리더십이 이직의도에 미치는 영향에 있어 어린이

집 지역의 조절효과 검증을 위해 보육교사의 연령, 학력, 교직원 수를 통제변

수로 투입한 후 Process Macro의 모델1로 분석하였다. 분석결과, 변혁적 리

더십과 어린이집 지역의 상호작용 항이 통계적으로 유의하지 않았다(B=.083, 

t=.761, p>.05). 

<표 4-16> 변혁적 리더십과 어린이집 지역의 상호작용 효과 분석 

구분 B se t LLCI ULCI

constant 5.907 0.253 23.36*** 5.41 6.404

변혁적 리더십 -0.774 0.049 -15.645*** -0.872 -0.677

어린이집 지역 -0.426 0.427 -0.998 -1.266 0.413

상호작용 0.083 0.109 0.761 -0.132 0.298

연령 -0.012 0.004 -3.299*** -0.02 -0.005

학력 0.029 0.046 0.623 -0.062 0.119

교직원수 -0.002 0.006 -0.39 -0.015 0.01
* p<.05, **p<.01. ***p<.001   
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특정 값 선택방법을 사용하여 조절효과에 대한 그래프를 <그림 4-6>과 같

이 제시하였다.

     <그림 4-6> 변혁적 리더십과 어린이집 지역의 조절효과

   (2) 서번트 리더십과 이직의도의 영향관계에서 어린이집 지역의 조절효과 

<표 4-17>에서 서번트 리더십이 이직의도에 미치는 영향에 있어 어린이

집 지역의 조절효과 검증을 위해 보육교사의 연령, 학력, 교직원 수를 통제변

수로 투입 후 Process Macro의 모델1로 분석하였다. 분석결과, 서번트 리더

십과 지리적 특성의 상호작용 항이 통계적으로 유의하지 않았다(B=.082, 

t=.778, p>.05). 
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<표 4-17>  서번트 리더십과 어린이집 지역의 상호작용효과 분석

구분 B se t LLCI ULCI

constant 5.697 0.245 23.25*** 5.215 6.178
서번트 리더십 -0.754 0.048 -15.629*** -0.849 -0.659
어린이집 지역 -0.382 0.4 -0.953 -1.169 0.405

상호작용 0.082 0.105 0.778 -0.125 0.288
연령 -0.011 0.004 -2.856** -0.018 -0.003
학력 0.025 0.046 0.538 -0.066 0.116

교직원 수 -0.004 0.006 -0.647 -0.017 0.008
* p<.05, **p<.01. ***p<.001   

특정 값 선택방법을 사용하여 조절효과에 대한 그래프를 <그림 4-7>과 같

이 제시하였다.

     <그림 4-7> 서번트 리더십과 어린이집 지역의 조절효과
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   (3) 거래적 리더십과 이직의도의 영향 관계에서 어린이집 지역의 조절효과 

<표 4-18>에서 거래적 리더십이 이직의도에 미치는 영향에 있어 어린이

집 지역의 조절효과 검증을 위해 보육교사의 연령, 학력, 교직원 수를 통제변

수로 투입 후 Process Macro의 모델1로 분석하였다. 분석결과, 거래적 리더

십과 어린이집 지역의 상호작용 항이 통계적으로 유의하지 않았다(B=-.198, 

t=-1.029, p>.05). 

<표 4-18> 거래적 리더십과 어린이집 지역의 상호작용효과 분석 

구분 B se t LLCI ULCI

constant 5.461 0.347 15.736*** 4.779 6.143
거래적 리더십 -0.591 0.084 -7.047*** -0.755 -0.426
어린이집 지역 0.385 0.624 0.616 -0.842 1.611

상호작용 -0.198 0.192 -1.029 -0.575 0.18
연령 -0.022 0.004 -5.078*** -0.031 -0.014
학력 -0.041 0.054 -0.744 -0.148 0.067

교직원 수 0.001 0.008 0.191 -0.013 0.016
* p<.05, **p<.01. ***p<.001   

특정 값 선택방법을 사용하여 조절효과에 대한 그래프를 <그림 4-8>과 

같이 제시하였다.
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        <그림 4-8> 거래적 리더십과 어린이집 지역의 조절효과

종합적으로 연구가설 4와 관련하여 어린이집 지역은 원장의 리더십 유형

과 보육교사의 이직의도 간에 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 따라서 연구

가설 4-1, 연구가설 4-2, 연구가설 4-3은 모두 기각되었다. 이는, 연구대상 

어린이집의 소재 지역이 수도권에 한정되어 수도권은 하나의 교통망으로 연

계되어 있어 수도권 내에서는 지역적 특성은 원장의 리더십과 보육교사의 이

직의도 간에 영향력이 나타나지 않은 것으로 추측된다.  

   다) 어린이집 규모의 주효과 및 상호작용효과 

어린이집 규모의 주효과 및 상호작용 효과를 검증하기 위해 리더십 유형

을 독립변수, 이직의도를 종속변수로 투입하였다. 한편, 어린이집 규모를 조절

변인으로 투입하고, 어린이집 규모의 주효과 및 상호작용 효과를 확인하였다.  

   (1) 변혁적 리더십과 이직의도의 영향 관계에서 어린이집 규모의 조절효과 
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<표 4-19>에서 변혁적 리더십이 이직의도에 미치는 영향에 있어 어린이

집 규모의 조절효과 검증을 위해 보육교사의 연령, 학력, 교직원 수를 통제변

수로 투입한 후 Process Macro의 모델1로 분석하였다. 분석결과, 변혁적 리

더십과 어린이집 규모의 상호작용 항(B=-.002,  t=-2.118, p<.05)이 95%의 

신뢰구간에서 0을 포함하지 않아 통계적으로 유의하였다. 

<표 4-19> 변혁적 리더십과 어린이집 규모의 상호작용효과 분석 

구분 B se t LLCI ULCI

constant 5.382 0.324 16.637*** 4.747 6.018

변혁적 리더십 -0.633 0.074 -8.515*** -0.779 -0.487

어린이집 규모 0.006 0.004 1.443 -0.002 0.013

상호작용 -0.002 0.001 -2.118* -0.004 0

연령 -0.013 0.004 -3.574 -0.02 -0.006

학력 0.018 0.046 0.382 -0.073 0.109

교직원 수 0.008 0.013 0.577 -0.019 0.034

* p<.05, **p<.01. ***p<.001   

따라서 상호작용 항이 유의함에 따라 어린이집 규모의 특정 값 선택방법

을 사용하여 조절효과를 탐색하였다. 특정 값 선택방법(pick⎼a⎼point 

approach)은 단순기울기(simple slopes) 분석방법으로 상호효과의 탐색에서 

가장 많이 사용되는 방법이다(Hayes, A, F. 저, 이형권편역, 2015). 이 방법

은 조절변수 M의 특정 값을 선택하여 특정 값에서의 X가 Y에 미치는 조건

부효과를 계산하고, 조건부효과의 추론 검정을 실시하는 일련의 과정들을 포

함하고 있다. 또한, M이 이분형 변수인 경우에는 M의 두 집단에 대한 표준

오차 및 양측검증에 의한 p값 그리고 신뢰구간을 보여준다. M이 연속형 변

수인 경우에는 -1SD, M, +1SD 값을 제시해 준다(Hayes, A. F. 저. 이형권

편역, 2015). 
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<표 4-20> 변혁적 리더십과 어린이집 규모의 특정 값 선택방법

어린이집 규모 B se t LLCI ULCI

-1SD -0.656 0.066 -9.977*** -0.785 -0.527

M -0.745 0.044 -16.799*** -0.832 -0.658

+1SD -0.834 0.056 -14.888*** -0.944 -0.724

* p<.05, **p<.01. ***p<.001   

<표 4-20>에서 어린이집 규모에 따라 변혁적 리더십이 이직의도에 미치

는 영향을 탐색한 결과, 어린이집 규모가 적을 때(-1SD) B= -.656, 

t=-9.977, p<.001로 나타났다. 어린이집 규모가 중간일 때(M), B=-.745 

t=-16,799, p<.001로 나타났으며, 어린이집 규모가 가장 클 때 (+1SD)는 B= 

-.834, t=-14.888, p<.001로 나타나 변혁적 리더십은 이직의도에 부(-)의 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.  

<그림 4-9>에서 어린이집 규모가 적은 집단(-1SD)에서는 변혁적 리더십

이 이직의도에 미치는 영향이 낮게 나타났으나 어린이집 규모가 큰 집단

(+1SD)에서는 변혁적 리더십이 이직의도에 미치는 영향이 크게 나타났다. 그

러므로 어린이집 규모가 적은 어린이집보다는 규모가 큰 어린이집일수록 변

혁적 리더십이 높으면 이직의도가 낮아지는 것으로 나타났다. 
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     <그림 4-9> 변혁적 리더십과 어린이집 규모의 조절효과

<표 4-21>에서 상호작용 항이 유의함에 따라 어린이집 규모의 조전부효

과 탐색을 위해 존슨 네이만(Johnson⎼Neyman technique : JN) 방법을 사

용하여 조절효과를 탐색하였다. 존슨 네이만 방법은 조명등분석법(Floodlight 

analysis)라고 하며 M의 자의적 선택에서 벗어나게 해준다(Hayes, A. F. 저. 

Hayes 저, 이형권편역, 2015). 어린이집 규모가 가장 적은 원아가 4명일 때 

변혁적 리더십(B=-.641, p<.001)은 이직의도에 통계적으로 부(-)의 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 규모가 가장 큰 300명일 때 변혁적 리더십

(B=-1.213, p<.001)은 이직의도에 통계적으로 부(-)의 유의한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 즉, 변혁적 리더십이 높을수록 이직의도가 낮아지는 영향 

관계에서 어린이집 규모가 클수록 보육교사의 이직의도를 더욱 낮추는 것으

로 나타났다. 즉, 변혁적 리더십이 높을수록 이직의도가 낮아지는 영향 관계

에서 어린이집 규모가 작을 때보다 클 때 보육교사의 이직의도는 낮아지는 

것으로 나타났다. 
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<표 4-21> 존슨 네이만 방법의 조절효과 분석 
어린이집

규모 B se t LLCI ULCI

4 -0.641 0.071 -8.971*** -0.781 -0.5
18 -0.669 0.061 -10.918*** -0.79 -0.549
48 -0.726 0.047 -15.598*** -0.818 -0.635
63 -0.755 0.044 -17.219*** -0.841 -0.669
78 -0.784 0.045 -17.344*** -0.872 -0.695
92 -0.812 0.05 -16.163*** -0.911 -0.714
107 -0.841 0.058 -14.475*** -0.955 -0.727
122 -0.87 0.068 -12.836*** -1.003 -0.736
152 -0.927 0.09 -10.289*** -1.104 -0.75
166 -0.955 0.102 -9.358*** -1.156 -0.755
181 -0.984 0.114 -8.598*** -1.209 -0.759
196 -1.013 0.127 -7.971*** -1.262 -0.763
211 -1.041 0.14 -7.448*** -1.316 -0.767
240 -1.098 0.166 -6.63*** -1.424 -0.773
255 -1.127 0.179 -6.305*** -1.478 -0.776
270 -1.156 0.192 -6.023*** -1.533 -0.779
300 -1.213 0.218 -5.557*** -1.642 -0.784

 * p<.05, **p<.01. ***p<.001

   (2) 서번트 리더십과 이직의도의 영향관계에서 어린이집 규모의 조절효과 

<표 4-22>에서 서번트 리더십이 이직의도에 미치는 영향에 있어 어린이

집 규모의 조절효과 검증을 위해 보육교사의 연령, 학력, 교직원 수를 통제변

수로 투입한 후 Process Macro의 모델1로 분석하였다. 분석결과, 서번트 리

더십과 어린이집 규모의 상호작용 항은 통계적으로 유의하지 않았다

(B=-.001,  t=-1.567, p>.05).  
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<표 4-22> 서번트 리더십과 어린이집 규모의 상호작용효과 분석 

구분 B se t LLCI ULCI

constant 5.309 0.316 16.79*** 4.688 5.931

서번트 리더십 -0.646 0.073 -8.79*** -0.79 -0.501

어린이집 규모 0.005 0.004 1.25 -0.003 0.013

상호작용 -0.001 0.001 -1.567 -0.003 0

연령 -0.011 0.004 -3.01** -0.019 -0.004

학력 0.021 0.047 0.452 -0.07 0.112

교직원 수 -0.002 0.014 -0.127 -0.028 0.025
* p<.05, **p<.01. ***p<.001   

특정 값 선택방법을 사용하여 조절효과에 대한 그래프를 <그림 4-10>과 

같이 제시하였다.

      <그림 4-10> 서번트 리더십과 어린이집 규모의 조절효과

(3) 거래적 리더십과 이직의도의 영향 관계에서 어린이집 규모의 조절효과 
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<표 4-23>에서 거래적 리더십이 이직의도에 미치는 영향에 있어 어린이

집 규모의 조절효과 검증을 위해 보육교사의 연령, 학력, 교직원 수를 통제변

수로 투입한 후 Process Macro의 모델1로 분석하였다. 분석결과, 거래적 리

더십과 어린이집 규모의 상호작용 항이 통계적으로 유의하지 않았으나

(B=-.003,  t=-1.65, p>.05), 95%의 신뢰구간(-.007~.000)이 유의하였다. 

<표 4-23> 거래적 리더십과 어린이집 규모의 상호작용효과 분석

구분 B se t LLCI ULCI

constant 5.038 0.468 10.77*** 4.119 5.958

거래적 리더십 -0.452 0.127 -3.553*** -0.702 -0.202

어린이집 규모 0.008 0.006 1.302 -0.004 0.021

상호작용 -0.003 0.002 -1.65 -0.007 0.001

연령 -0.023 0.004 -5.382*** -0.032 -0.015

학력 -0.058 0.055 -1.044 -0.166 0.051

교직원 수 0.009 0.016 0.531 -0.023 0.04
* p<.05, **p<.01. ***p<.001   

  

따라서 상호작용 항이 유의함에 따라 어린이집 규모의 특정 값 선택방법

을 사용하여 조절효과를 탐색하였다.   

<표 4-24> 거래적 리더십과 어린이집 규모의 특정 값 선택방법

어린이집 규모 B se t LLCI ULCI

-1SD -0.489 0.11 -4.44*** -0.705 -0.272

M -0.629 0.076 -8.332*** -0.777 -0.481

+1SD -0.769 0.117 -6.558*** -1 -0.539
* p<.05, **p<.01. ***p<.001   

<표 4-24>에서 어린이집 규모에 따라 거래적 리더십이 이직의도에 미치

는 영향을 탐색한 결과, 어린이집 규모의 수준이 적은 집단(-1SD)이 B= 

-.489, t=-4.44, p<.001이었으며, 중간 집단(M)은 B=-.629, t=-8.332, 

p<.001이었다. 규모가 큰 집단(+1SD)은 B= -.769, t=-6.558, p<.001로 나타

나 거래적 리더십이 이직의도에 부(-)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타
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났다. 

<그림 4-11>에서 어린이집 규모가 적은 집단(-1SD)에서는 거래적 리더십

이 이직의도에 미치는 영향이 낮게 나타났으나 어린이집 규모가 큰 집단

(+1SD)에서는 거래적 리더십이 이직의도에 미치는 영향이 크게 나타났다. 그

러므로 어린이집 규모가 작은 어린이집보다는 큰 어린이집에서 거래적 리더

십이 높으면 이직의도가 낮아지는 것으로 나타났다. 

      <그림 4-11> 거래적 리더십과 어린이집 규모의 조절효과

또한, <표 4-25>에서 상호작용 항이 유의함에 따라 어린이집 규모의 조전

부효과 탐색을 위해 존슨 네이만(Johnson-Neyman technique : JN) 방법을 

사용하여 조절효과를 탐색하였다.  
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<표 4-25> 존슨 네이만 방법의 조절효과 분석 

어린이집
규모 B se t LLCI ULCI

4 -0.464 0.121 -3.826*** -0.703 -0.226

18 -0.509 0.101 -5.028*** -0.708 -0.31

33 -0.555 0.085 -6.487*** -0.722 -0.387

48 -0.6 0.076 -7.843*** -0.75 -0.449

63 -0.645 0.077 -8.406*** -0.796 -0.494

78 -0.69 0.086 -8.009*** -0.859 -0.521
107 -0.78 0.122 -6.373*** -1.021 -0.54

137 -0.871 0.169 -5.152*** -1.202 -0.539

166 -0.961 0.219 -4.381*** -1.392 -0.53

196 -1.051 0.271 -3.873*** -1.584 -0.518

211 -1.096 0.298 -3.682*** -1.681 -0.511

226 -1.141 0.324 -3.52*** -1.779 -0.504

240 -1.187 0.351 -3.381*** -1.876 -0.497

270 -1.277 0.405 -3.156** -2.072 -0.482

300 -1.367 0.458 -2.982** -2.268 -0.466
 * p<.05, **p<.01. ***p<.001   

 

      

어린이집 규모가 가장 적은 원아 수 4명일 때, 거래적 리더십(B=-.464, 

p<.001)이 이직의도에 부(-)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 

규모가 가장 큰 300명일 때 거래적 리더십(B=-1.367, p<.001)은 이직의도에 

부(-)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 거래적 리더십이 높을수

록 이직의도가 낮아지는 영향 관계에서 어린이집 규모가 클수록 이직의도는 

더욱 낮아지는 것으로 나타났다. 연구가설 5. 어린이집 규모는 어린이집 원장

의 리더십 유형과 보육교사의 이직의도 간의 조절효과가 일부 있는 것으로 

나타났다. 그러므로 연구가설 5-1과 연구가설 5-3은 채택되었으나, 연구가설 

5-2는 기각되었다. 

이상의 결과를 종합하면 어린이집 원장의 거래적 리더십이 높으면 보육교

사의 이직의도도 높아지지만 어린이집 규모가 크면 이직의도가 낮아진다고 

볼 수 있다. 어린이집 원장의 거래적 리더십에서 어린이집 규모는 이직의도에 

중요한 요인으로 작용하였다. 어린이집은 규모가 적은 여성조직이라는 특수성 
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때문에 교사 각자의 고충을 이해하고, 해결해 주는 인간관계와 의사소통을 중

심으로 하는 교사 관리가 효과적이다. 하지만, 규모가 큰 어린이집의 경우에

는 경제적, 사회적 교환을 조건으로 하는 보상을 적절히 조화하는 리더십을 

발휘하면 보육교사는 이직을 생각하지 않고 업무에 전념할 것이다.

3) 분석결과의 종합 및 가설검증 결과

이상의 논의들을 바탕으로 리더십 유형과 어린이집 유형, 지역, 규모의 조

절효과를 정리하면 <표4-26>과 같다.

 <표 4-26> 조절효과 분석 종합정리 

구분 B se t LLCI ULCI

변혁적 리더십 × 어린이집 유형 0.041 0.061 0.667 -0.079 0.161

서번트 리더십 × 어린이집 유형 0.028 0.058 0.488 -0.086 0.143

거래적 리더십 × 어린이집 유형 0.067 0.329 0.204 -0.58 0.714

변혁적 리더십 × 어린이집 지역 0.083 0.109 0.761 -0.132 0.298

서번트 리더십 × 어린이집 지역 0.082 0.105 0.778 -0.125 0.288

거래적 리더십 × 어린이집 지역 -0.198 0.192 -1.029 -0.575 0.18

변혁적 리더십 × 어린이집 규모 -0.002 0.001 -2.118* -0.004 0

서번트 리더십 × 어린이집 규모 -0.001 0.001 -1.567 -0.003 0

거래적 리더십 × 어린이집 규모 -0.003 0.002 -1.65 -0.007 0.001
* p<.05, **p<.01. ***p<.001   

   먼저 변혁적 리더십×어린이집 유형(B=.041), 서번트 리더십×어린이집 유

형(B=.028), 거래적 리더십×어린이집 유형(B=.067)은 이직의도에 유의한 영

향을 미치지 않았다(p>.05). 변혁적 리더십×어린이집 지역(B=.083), 서번트 

리더십×어린이집 지역(B=.082), 거래적 리더십×어린이집 지역(B=-.198)은 

이직의도에 유의한 영향을 미치지 않았다(p>.05). 변혁적 리더십×어린이집 

규모(B=-.002), 거래적 리더십×어린이집 규모(B=-.003)은 이직의도에 유의

한 영향을 미쳤다(p<.05). 반면 서번트 리더십×어린이집 규모(B=-.001), 이

직의도에 유의한 영향을 미치지 않았다(p>.05). 이 결과를 종합적으로 정리한 
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것이 <그림 4-12>이다. 

       <그림 4-12> 가설검증 종합정리 

   이상의 결과를 종합해 보면, 이직의도의 원인 변인으로 선정했던 리더십은 

이직의도의 중요 변인으로 원장의 변혁적 리더십과 서번트 리더십이 높을수

록 이직의도가 낮아지는 것을 알 수 있다. 반면, 거래적 리더십이 높을수록 

보육교사들은 이직의도가 높아지는 것으로 나타났다. 또한, 조절변수로 선정

한 어린이집 특성인 어린이집의 유형과 지역은 원장의 리더십과 이직의도 간

에 영향을 미치지 않았다. 반면, 어린이집의 규모에 따른 효율적인 리더십 유

형이 검증되었다. 즉, 규모가 큰 어린이집은 원장이 변혁적 리더십과 거래적 
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리더십을 적절히 조화롭게 발휘한다면 보육교사들이 안정적으로 업무에 임하

며, 이직을 고려하지 않을 것으로 판단된다. 

종합적으로 보면, 본 연구에서 설정한 연구모형에 대한 연구가설 검증결과

를 정리하면 <표 4-27>과 같다. 

 <표 4-27> 연구모형의 가설검증 결과

가설 가설문항 가설검증

H1-1 변혁적 리더십은 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 채택

H1-2 서번트 리더십은 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 채택

H1-3 거래적 리더십은 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 채택

H2-1 어린이집 유형은 보육교사의 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 기각

H2-2 어린이집 지역은 보육교사의 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 기각

H2-3 어린이집 규모는 보육교사의 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 기각

H3-1
어린이집 유형은 원장의 변혁적 리더십과 보육교사의 이직의
도 간에 조절효과가 있을 것이다.

기각

H3-2
어린이집 유형은 원장의 서번트 리더십과 보육교사의 이직의
도 간에 조절효과가 있을 것이다.

기각

H3-3
어린이집 유형은 원장의 거래적 리더십과 보육교사의 이직의
도 간에 조절효과가 있을 것이다.

기각

H4-1
어린이집 지역은 원장의 변혁적 리더십과 보육교사의 이직의
도 간에 조절효과가 있을 것이다.

기각

H4-2
어린이집 지역은 원장의 서번트 리더십과 보육교사의 이직의
도 간에 조절효과가 있을 것이다.

기각

H4-3
어린이집 지역은 원장의 거래적 리더십과 보육교사의 이직의
도 간에 조절효과가 있을 것이다.

기각

H5-1
어린이집 규모는 원장의 변혁적 리더십과 보육교사의 이직의
도 간에 조절효과가 있을 것이다.

채택

H5-1
 어린이집 규모는 원장의 서번트 리더십과 보육교사의 이직의
도 간에 조절효과가 있을 것이다.

기각

H5-1
 어린이집 규모는 원장의 거래적 리더십과 보육교사의 이직의
도 간에 조절효과가 있을 것이다.

채택
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제 5 장 결 론

제 1 절 연구결과의 요약

본 연구는 서울, 경기, 인천지역 어린이집에 근무 중인 보육교사를 대상으

로 어린이집의 원장의 리더십(변혁적 리더십, 서번트 리더십, 거래적 리더십)

이 보육교사의 이직의도에 미치는 영향 및 이들 간의 관계에서 어린이집 유

형, 지역, 규모의 조절역할을 검증하기 위해 설문조사를 실시하고 이를 근거

로 실증 분석하였다. 서울, 인천, 경기지역으로 구분하고, 지역의 특성을 고려

하여 550부를 배포하였으며, 이 중 520부를 회수하여 불성실하거나 신뢰성이 

없다고 판단되는 26부를 제외한 총 494부의 설문지를 분석에 사용하였다. 분

석을 위하여 IBM SPSS 21.0 프로그램과 AMOS 22.0 프로그램을 활용하였

다. 더불어 어린이집 유형, 지역, 규모의 조절효과 검증을 위하여 Process 

Macro의 모델 1을 시행하였다. 본 연구에서 사용한 자료 분석결과는 다음과 

같다.

첫째, 설문에 응한 보육교사 494명의 일반적인 특성은 연령대는 40대가 

179명(36.6%)으로 가장 많았다. 20대가 133명(27.2%), 30대가 95명(19.4%), 

50대 이상이 82명(16.8%) 순으로 평균연령은 38.9세로 나타났다. 학력은 전

문대졸이 237명(48%)으로 가장 많았다. 4년제 졸업이 143명(28.9%), 고졸이 

90명(18.2%), 대학원 이상이 24명(4.95)으로 나타났다. 결혼 여부는 기혼이 

297명(60.2%), 미혼이 185명(37.5%), 기타가 11명(2.2%)으로 조사되었다. 종

교는 종교 없음이 210명(42.8%)으로 가장 많았으며, 기독교가 204명(41.5%), 

천주교가 34명(6.9%), 불교가 33명(6.7%), 기타가 10명(2%)으로 나타났다. 

둘째, 평균 차이검증결과 연령에 따라 이직의도에 차이가 나타났다. 즉, 

20대가 3.09로 가장 높았으며, 30대가 2.48, 40대가 2.41로 나타났으며, 50대 

이상이 2.24로 가장 낮게 나타났다. 한편, 경력에 따라 이직의도에 차이가 나

타났다. 즉, 1~5년 이하가 2.81로 가장 높았으며, 6~10년 이하가 2.28, 16년 

이상이 2.4, 11~15년이 2.2, 1년 미만이 2.18로 가장 낮은 것으로 나타났다. 
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어린이집 유형에 따라 이직의도에 차이가 나타났다. 즉, 직장어린이집이 2.88, 

민간어린이집이 2.67, 국공립어린이집이 2.51, 가정어린이집이 2.31로 나타났

다. 

셋째, 어린이집 원장의 리더십 유형에 따라 보육교사의 이직의도는 통계적

으로 유의미한 차이를 보이는 것을 알 수 있었다. 보육교사들은 원장의 변혁

적 리더십과 서번트 리더십 수준을 높게 인식할수록 이직의도가 낮게 나타났

다. 반면, 원장이 거래적 리더십을 높게 인식할 경우에는 이직의도가 높아지

는 경향을 보였다. 이러한 결과는 변혁적 리더십이 직무만족과 조직몰입과 정

(+)의 영향을 미치며, 이직의도에 직·간접적인 부(-)의 영향을 미친다(이경애, 

이주연, 2012:이정숙, 2012:백영숙, 2014:강지연, 김혜숙, 2019:김성대, 

2019)는 선행연구 결과들과 유사하다. 또한, 서번트 리더십은 상사 신뢰와 직

무만족, 조직몰입을 높이고, 높아진 직무 만족과 조직몰입이 이직의도를 낮춘

다(조영선, 2015: 이정훈, 박희수, 2016: 하방원, 2017: 강구수, 2018:박봉환, 

2018)는 연구결과와도 유사하다. 한편 본 연구의 거래적 리더십 분석결과는 

이직의도에 정(+)의 영향을 미친다(이상희, 김혁수, 2015:전영길, 2015:정유

준, 강신호, 2016:김지영, 윤태환, 2017:변선영, 김진욱, 2018)는 연구결과와

는 유사하나 거래적 리더십이 이직의도에 부(-)의 영향을 미친다(김영태, 

2014:김명자, 2015:이철우, 2015:강지연, 김혜숙, 2019:김영신, 조영삼 외, 

2019)는 연구와는 상반된다. 본 연구의 결과는 경제적, 사회적 교환에 의한 

보상은 보육교사로 하여금 오히려 이직을 생각하게 하는 것으로 해석될 수 

있다. 따라서 소규모 여성조직인 어린이집의 경우 경제적 교환에 의한 조건적 

보상보다 인간관계와 의사소통을 통하여 교사 각자의 욕구를 이해하고, 충족

해 주는 리더십이 효과적일 것으로 판단된다.

넷째, 어린이집 특성과 어린이집 원장의 리더십이 보육교사의 이직의도에 

미치는 영향 관계를 살펴본 결과, 어린이집 유형과 지역은 교사의 이직의도에 

통계적으로 유의한 영향을 미치지 않았다. 이 결과는 가정어린이집과 민간어

린이집 교사의 이직의도가 국공립어린이집이나 법인어린이집 교사에 비해 높

다고 주장한 연구결과(이정숙, 2012:백영숙, 2014:이혜경, 2018)와 상반된 결

과이다. 국공립어린이집은 보수나 처우가 좋지만, 정부의 지원으로 운영하는 
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어린이집으로써 민간어린이집이나 가정어린이집에 비해 업무량이 많은 현실

을 반영하는 것일 수 있다. 또한 신세대 교사들은 보수보다는 인권과 평등, 

비전 제시와 이상을 추구하는 리더십을 원하는 것으로 해석할 수 있다. 자신

을 더 지지하고, 인정하는 원장과 근무하며, 자신에게 더 많은 시간을 투자할 

수 있는 근무여건을 선호하는 것으로 추측할 수 있다. 한편 본 연구의 결과는 

교사의 직무만족도가 농촌지역, 중소도시, 대도시 순으로 높다고 주장한 선행

연구(윤재석, 이완정, 2014)를 지지하지 않았다. 이는, 수도권은 광역 교통망

으로 인하여 지역적 차이가 원장의 리더십과 보육교사의 이직의도 간에 영향

이 나타나지 않음을 의미한다. 

다섯째, 독립변인인 어린이집 원장의 리더십 유형이 보육교사의 이직의도

에 미치는 영향 관계에서 어린이집 특성의 조절효과 검증을 위하여 Process 

Macro 모델1로 분석하였다. 원장의 리더십 유형이 교사의 이직의도에 미치

는 영향에서 어린이집 유형과 어린이집 지역의 주효과 및 상호작용 항 검증

결과 통계적으로 유의하지 않았다. 반면, 어린이집 규모의 주효과 및 상호작

용 효과 검증결과, 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 이직의도에 통계적으로 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 변혁적 리더십과 거래적 리더십

이 높으면 보육교사의 이직의도가 낮아지는 영향 관계에서 어린이집 규모가 

클수록 보육교사의 이직의도를 더욱 낮추는 것으로 나타났다. 그러므로 원장

의 거래적 리더십이 높으면 보육교사의 이직의도도 높아지지만 어린이집 규

모가 크면 이직의도가 낮아진다고 볼 수 있다. 원장의 거래적 리더십에서 어

린이집 규모는 이직의도에 중요한 요인으로 작용하였다.

제 2 절 연구의 시사점 및 한계

  1) 연구의 시사점

본 연구에서는 어린이집 원장 리더십 유형과 보육교사의 이직의도 영향 

관계에서 어린이집 특성(유형, 지역, 규모)의 조절효과 분석을 실시하였다. 이

와 같은 결과를 바탕으로 연구의 시사점을 제시하면 다음과 같다.
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첫째, 이론적 배경에서 전술한 바와 같이, 본 연구는 이직의도에 영향을 

주는 변수로 변혁적 리더십, 서번트 리더십, 거래적 리더십을 설정하여, 변수 

간 관계에 있어 어린이집 유형, 지역, 규모를 조절변수로 다룬 연구모형을 제

시하였다는 점에 의의가 있다.  

둘째, 연구대상자의 일반적 특성에서 보육교사의 연령과 학력이 높고, 결

혼한 보육교사들은 원장의 변혁적 리더십과 서번트 리더십을 높게 인식하였

다. 이는, 연령이 많고, 학력이 높은 교사가 원장으로부터 긍정적인 평가를 받

으므로, 교사 스스로 자기계발의 기회를 확대하여 업무의 창의성과 유연성을 

발휘한다는 것을 알 수 있다. 예컨대 보육교사는 자신의 업무에 대한 긍정적

인 인정감이 클수록 적극적인 근무태도를 형성하고 그에 따른 업무 효율성도 

높아질 수 있다. 따라서 교사의 개인적 특성과 경력에 걸맞는 현직교사 재교

육 프로그램으로 전문성을 신장· 유지할 수 있는 제도적 개선이 요구된다. 

셋째, 원장의 리더십은 보육교사의 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 보육교사들의 높은 이직의 원인으로 원장의 리더십의 영향력이 

크다는 본 연구의 검증결과는 큰 수확이다. 향후 본 연구결과를 기초로 보육

교사의 이직의도를 감소시킬 수 있는 리더십 유형을 밝혀냄으로 어린이집의 

문제점으로 지적되는 보육교사의 이직문제에 해결책이 될 것으로 사료된다. 

선행연구에서도 보고되었듯 원장의 리더십으로 보육교사의 자기계발과 지속 

가능한 발전을 독려하고, 어린이집의 질적 성장 동력에 영향을 미칠 수 있다. 

이를 감안하여 예비 원장 교육과 원장 재교육 과정에 리더십 교육은 필수적

임이 입증되었다. 워크숍이나 사례발표를 통한 효과적인 교육프로그램을 통해 

원장의 인식과 태도 변화에 주력해야 할 것이다. 특히 제반 보육업무를 컨설

팅하고 학습 장학 활동을 리드할 수 있는 전문성을 겸비한 원장 역할이 수반

될 때 보육교사들과 원장은 보다 수평적이고 효율적인 파트너쉽을 유지할 수 

있을 것으로 판단된다. 

넷째, 어린이집의 특성과 원장의 리더십이 보육교사의 이직의도에 미치는 

영향 관계를 살펴본 결과, 어린이집 유형이나 지역, 규모와 교사의 이직의도

와의 관계에 영향을 미치지 못하는 것으로 밝혀짐에 따라 어린이집의 특성보

다는 원장의 리더십이 중요하다는 것을 간접적으로 시사한다. 특히 신세대 교
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사들은 어린이집 유형이나 규모 및 지역의 특성보다는, 원장과의 관계가 이직

의도에 영향을 크게 미친다는 것을 알 수 있다. 이는 보수 등의 근무조건보다

는 자기존중과 신념이 직업유지의 주요 조건임을 알 수 있다. 특히, 애착 형

성이 중요하고 전문적 돌봄서비스에 주력해야 하는 영아반 담임교사는 이직

률이 상대적으로 낮은 40대 이상 연령의 고경력 교사(11년~16년)를 배치하

는 것이 효율적임을 시사한다. 그러나 현재 영아반 교사의 수당은 유아반 교

사의 수당보다 낮게 책정되어 있다. 따라서 보육교사의 경력에 따른 처우, 그

리고 경력단절 보육교사의 현장 복귀를 높일 수 있는 효과적인 정책 수립이 

요구된다.

다섯째, 독립변인인 원장의 리더십 유형이 보육교사의 이직의도에 미치는 

영향 관계에서 어린이집 특성의 조절효과를 검증하였다. 이 두 관계에서 어린

이집 유형과 지역은 상호작용 항은 통계적으로 유의하지 않았다. 즉, 보육교

사는 어린이집 유형이나 지역에 관계없이 원장 리더십의 영향력이 큰 것으로 

나타났다. 반면, 어린이집 규모의 상호작용 항 분석에서는, 어린이집 규모는 

원장의 리더십과 이직의도에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 즉, 원장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 교사의 이직의도에 미치

는 영향에서 어린이집의 규모의 조절효과가 나타났다. 이 결과는 어린이집의 

규모가 클수록 원장이 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 발휘할 경우 교사의 

이직의도가 더욱 더 낮아질 수 있을 것으로 생각된다. 그러나 서번트 리더십

이 이직의도에 미치는 영향에서 규모에 영향을 받지 않았다. 이는, 서번트 리

더십은 유형, 규모, 지역에 관계없이 모든 보육교사의 이직의도에 효과적인 

리더십으로 해석할 수 있다. 이에, 보육현장에서는 교사의 이직의도를 낮추기 

위해서는 원장의 변혁적 리더십 및 서번트 리더십 개발을 위한 프로그램 및 

실행에 집중할 필요가 있다. 특히, 여성 구성원이 대부분인 어린이집 특성을 

반영한 리더십 실천 방안 프로그램이 절실하다. 이를 바탕으로 어린이집 원장

에 대하여 보육교사들이 신뢰할 수 있는 조직 문화가 정착되어야 할 것이다.

마지막으로 본 연구에서는 거래적 리더십이 이직의도에 영향을 미치는 관

계에서 어린이집 규모가 클수록 이직의도가 낮아진다는 조절효과를 검증한 

점에 연구의 의미가 크다고 볼 수 있다. 많은 선행연구에서 보육교사의 이직
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의도를 낮출 수 있는 직접적인 변인들은 보고되었으나 변인들간 상호작용 항 

검증의 연구는 미흡하였다. 본 연구에서 변인들 간의 상호작용 항을 검증함으

로써 보육교사의 안정적 근무를 지원하고 이직의도를 낮출 수 있는 자료를 

활용할 수 있다는 점에 의의를 두고자 한다.  

  2) 연구의 한계 및 과제

  

본 연구의 한계점과 향후 과제를 제시하면 다음과 같다. 

첫째, 수도권으로 한정한 설문조사의 결과로 나타나는 ‘과도한 일반화(over

⎼generalization)의 한계이다. 전국에 걸쳐 표본을 수집하여 연구하는 것이 

바람직하나 수도권으로 한정한 것으로 본 연구의 함의를 일반화하기에 무리

가 있다. 또한, 실제 이직을 경험한 대상군과 비경험 대상군을 비교하는 인터

뷰, 사례연구 등의 연구방법으로 검증한다면 더욱 심층적인 연구가 될 것이

다. 본 연구에서 사용한 설문지는 내용과 응답자의 인식에 따라 결과가 좌우

되는 경향을 피하기 위한 연구방법론적 문제점 보완이 필요하다.

둘째, 본 연구의 표본추출 방법은 사회복지 연구에서 자주 활용하는 단순

무작위 표본추출을 방법을 사용하였다. 그러나 지역이나 규모에 따른 표본의 

균등한 수집을 통해 객관적 연구결과의 도출을 위하여 확률표본추출 방법의 

하나인 층화표집법(stratified random sampling)을 활용한 수집이 필요할 것

이다.

셋째, 이직의도에 미치는 변수들로 개인적 특성, 감정노동, 회복탄력성 등 

다양하지만 본 연구에서는 원장의 리더십과 어린이집의 특성만을 검증하였다. 

이에, 보육교사의 이직의도를 명확하게 밝히기 위해서는 개인적 특성, 감정노

동, 회복탄력성 등과 같은 외적 변인을 포함한 다양한 변수들을 고려하는 연

구가 필요하다.

본 연구를 마무리하며 연구자의 역량과 노력의 부족으로 인한 연구방법과 

설계의 한계는 후속연구에서 이를 보완하여 보육교사의 이직문제 해결을 위

한 심도 있는 연구를 기대해 본다.                                  
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 With the increasing importance of childcare policies, childcare 

services have grown significantly in quantity, but still face many 

challenges in terms of quality. In particular, a childcare teacher who 

shares most of a child's daily routine is a key factor in determining the 

quality of childcare services. This study started from the premise that the 

leadership of the daycare center director has a significant influence on 

childcare teachers, which determines the quality of childcare services. In 

particular, this study focused on the childcare teacher's turnover intention 

and focused on verifying whether the childcare center teacher's turnover 

intention could vary according to the leadership type of the director. In 

addition, by analyzing the moderating variables that influence the intensity 

of the influence of the leadership type on turnover intention, it is 



- 134 -

intended to present implications in both theoretical and practical aspects. 

To this end, in this study, a survey was conducted on 494 child care 

teachers working in daycare centers in Seoul, Incheon, and Gyeonggi 

area, and based on this, an empirical analysis was conducted. The 

significance and implications of this study derived through empirical 

analysis are as follows.

    First, this study set transformational leadership, servant leadership, 

and transactional leadership as variables that influence turnover intention, 

and a comprehensive research model that includes type, region, and scale 

of daycare centers as the moderating variables between leadership and 

turnover intention.

    Second, it was found that the director's leadership had a significant 

effect on the childcare teacher's turnover intention. This findings can be 

used as basic data to come up with a solution to the turnover problem 

by identifying the leadership type that can reduce the turnover intention 

of childcare teachers.

    Third, the type, region, and size of the daycare center did not affect 

the teacher's turnover intention. This indirectly suggests that the leadership 

of the director is more important than the characteristics of the daycare 

center. In particular, it can be seen that for new generation teachers, the 

relationship with the director rather than the type, size, and regional 

characteristics of the daycare center greatly influences the turnover 

intention. These findings suggest that self-respect and belief are the main 

conditions for job maintenance.

    Fourth, The moderating effect of the size of the daycare center was 

confirmed in the influence of the director's transformational leadership 

and transactional leadership on the teacher's turnover intention. This 

result is interpreted that the larger the scale of the daycare center, the 

lower the teacher's turnover intention can be if the director exerts 
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transformative and transactional leadership. However, the influence of 

servant leadership on turnover intention was not affected by scale. 

Therefore, servant leadership can be interpreted as effective leadership for 

all childcare teachers' turnover intentions regardless of type, size, and 

region.

【Keyword】Transformation leadership, Servant leadership, Transactional 

            leadership, Turnover intention, Daycare center,  
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