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A B S T R A C T

Collegial system should be visually reshaped, strategically restructured, and substantially learned 
according to social variation. The focus and locus of ‘learning’ lie in ‘system change’ based on system 
thinking. The five dimensions of learning organization consist of shared vision, team learning, mental 
model, personal mastery, and system thinking. Among other things, system thinking is called the fifth 
discipline. System thinking understand phenomena, and on the basis of them, is the tool of solving 
problem. System thinking explores interorganizational dynamic relationship in the holistic perspectives 
(system approach). Therefore, this research too analyzes causal relation between leadership and 
effectiveness in the collegial system. This paper examines whether transactional leadership and 
transformational leadership could affect empirically communication system, job satisfaction and 
organizational effectiveness in the collegial organization. I intend to find there significantly exist 
transactional leadership and transformational leadership, communication system, job satisfaction and 
organizational effectiveness in the collegial organization. That is, I will search and analyze through 
SEM(Structural Equation Modeling) statistical relationships(correlation and causality) between transactional 
leadership, transformational leadership, communication system, job satisfaction and organizational 
effectiveness in the collegial organization. We need to give consideration to transactional leadership and 
transformational leadership factors. Of all factors, especially interaction between transactional leadership 
and transformational leadership plays the most important role on explaining effectiveness of collegial 
organization.
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1. 서론

 
우리사회에서 교육 또는 학습 중심지는 대학이

다. 그러나 시대는 바뀌는 데 산업사회 발명품인 

대학은 좀처럼 바뀌지 않고 있다. 첨단 정보통신기

술의 교육적 활용이 증대됨에 따라 지식과 정보는 

이제 더 이상 대학의 전유물이 될 수 없으며, 특히 

인류의 백과사전이라고 불리는 인터넷의 출현과 

이의 급속한 보편화는 지식산업의 종주임을 자임

하는 대학의 위기를 조성하기에 충분하고도 남음

이 있다. 이러한 위기의 원인에는 대학진학 학령인

구수의 변화, 정보통신기술의 발전에 힘입은 대안

적 고등교육기관의 등장, 그리고 대학의 사회적 책

무성에 대한 요구의 점증 등을 들 수 있다.  

과거의 대학은 전통적인 학제, 교과과정과 교수

방법, 종래의 대학운영 방식만을 고수하면서‘상아

탑’의 명성을 유지할 수 있었다. 더욱더 심각한 

문제는 대부분의 대학이 대학 고유역할과 조직 구

조나 운영 방식에 근본적인 변화를 주지 않은 채 

아주 느리고 양적인 확장만으로 그들의 위상은 굳

건히 할 수 있었다는 것이다[1]. 하지만 대학도 사

회변화에 유연하게 대응하지 못하면 도태(selection)

될 수 있기에 변화에 민감해져야 함은 작금의 현

실이 보여주고 있다. 이미 대학은 위기상황을 극복

하기 위한 생존 노력의 일환으로 대학의 통·폐합, 

전공·학과 등의 축소·폐쇄, 중복 및 유사학과의 

통·폐합 등의 구조조정을 실시하고 있다[2]. 그렇

다면 오늘의 대학이 이러한 사회적 수요에 따른 

대내외적 교육환경의 급격한 변화에 대처하면서 

대학의 경쟁력을 확보하기 위한 방안을 무엇인가? 

본 연구는 선행연구 및 문헌연구를 통하여 리더

십 유형과 각 변인에 관한 연구를 실시하였고 이

후 실증분석의 한 방법인 구조방정식 모델(SEM : 

Structural Equation Modeling)1)　을 구축하여 영향

력 있는 변수를 밝히고자 하였다. 이후 구축된 모

형을 기반으로 대학조직의 리더십 유형이 의사소

통체계 및 직무만족을 통해 조직효과성에 미치는 

인과관계를 분석하여 변인간의 차별적 영향력을 

살펴보는 데 그 목적이 있다. 

이를 위해 <그림 1>과 같은 연구 설계를 하였으

며, 이후 대학조직의 리더십과 조직효과성간 관계

를 실증적으로 심층 분석, 대학의 생존을 위한 대

학조직의 적실성 있는(relevant) 리더십 방향을 제

시하고자 한다.

그림 1. 연구설계 
Figure 1. Research Design

2. 이론적 배경

2.1 조직의 정의와 대학조직 

조직이란 어떤 기능을 수행하도록 협동해나가는 

체계를 말한다. 즉, 개개의 요소가 일정한 질서를 

유지하면서 결합하여 일체적인 것을 이루고 있는 

형태를 의미한다. 조직의 개념은 연구자의 연구목

적이나 관점에 따라 다양하게 해석되어 사용되어 

1) 구조방정식 모델은 다변량 분석기법 중 요인분석
(factor analysis)과 회귀분석(regression analysis)을 결합
한 분석방법론으로 모델검증, 잠재변수의 측정, 변수
들간 동시분석 등의 장점을 지닌 유연하고도 강력한 
분석도구이다.
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지고 있는데[3],[4],[5], 학자들의 연구를 토대로 대학

조직을 정의하면 대학교육의 목적달성을 위해서 조

직 구성원들의 직무활동을 조정하고 협동하기 위해 

만들어진 구조화된 집합체제로 정의할 수 있다. 대

학조직의 기본 특징을 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 대학조직은 사기업이 이윤추구나 국가기관

의 공공복리 증진을 위한 서비스 제공을 목적으로 

하는 것과는 달리, 학생을 가르치고 연구를 행하며 

사회봉사를 하는 다양한 복합조직체이므로 조직의 

목적이 모호하고 추상적인 수준에 머물게 된다.

둘째, 학생들은 입학하여 과정을 이수하면 졸업

과 동시에 학교를 떠난다. 교수와 직원의 참여와 

탈퇴도 수시로 이루어진다. 동창회, 학부모 및 지

역사회인사들도 가끔 참여한다. 대학을 운영하기 

위한 수많은 의사결정이 있으나, 참여자의 범위는 

상황에 따라 달라진다.

셋째, 대학조직은 다른 조직에 비하여 조직의 밀

착도가 약하다는 것이다. 대학 구성원들 간 영역의 

전문화 등은 이러한 현상을 심화시키고 있으며, 교

수와 행정직원간 갈등을 초래하기도 한다[6].

  
2.2 리더십과 리더십 유형

   
2.2.1 리더십

리더십은 조직의 목표달성에 공헌을 강화하도록 

조직구성원들에게 영향력을 행사하는 과정으로 정

의된다[7]. 이러한 정의는 집단구성원들의 행동이 

리더 한 사람에 의해 영향을 받는다는 의미를 내

포한다. 구성원들의 행동은 조직의 목표를 효율적

으로 달성하는데 직접 영향을 미치고, 리더십은 그 

구성원들의 행동에 영향을 미쳐서 결과적으로 조

직의 효과적 목표달성과 직결되기 때문이다[8]. 

이에 따라 리더십은 조직의 목표를 효과적으로 

달성하기 위해 개인행동과 집단행동을 조직의 성

과에 연결시키기 위한 중요한 요인이다. House 

(1974)는 리더십의 개념을 조직의 목표를 향한 구

성원들의 효과적 행동을 위해 그들의 동기, 능력과 

만족에 긍정적으로 영향을 주는 것으로 정의하였

으며[9], Yukl(2010)은 리더십을 다른 사람들로 하여

금 무엇을 어떻게 해야 할지에 대해 이해하고 공

감하도록 하는 데 영향을 미치고, 공유된 목적을 

달성하기 위해 그들의 노력을 촉진하는 과정이라

고 정의하였다[10]. 

결국 리더십의 가장 본질적 속성은 어떤 주어진 

상황 속에서 조직의 목표를 효과적으로 달성하기 

위하여 집단 구성원으로 하여금 목표 수행에 자발

적으로 기여할 수 있도록 인도하고 조정하는 리더

의 행동이라고 할 것이다. 다시 말해 리더십이란 

원하는 목표를 달성하기 위하여 개인 및 집단을 

조정, 조직화하여 자발적으로 동작케 하는 기술을 

말하는 바, 지도자의 역할은 목표를 설정하며 이 

목표에 이르는 방법을 제시하고 부하가 이러한 방

향으로 움직여 나가게 유도하는 것이다.

2.2.2 전통적 리더십

전통적 리더십 이론은 특성이론, 행동이론, 상황

이론으로 구분된다. 특성이론에 의하면 리더는 타

고난다는 것이다. 행동이론은 특성이론이 한계에 

부딪치자 리더들의 행동에 주목하기 시작했는데 

관찰 가능한 리더의 행동을 객관적으로 분석하여 

리더십 유형을 구분하였다. 상황이론은 리더십의 

효과성은 조직의 상황에 의해서 결정된다고 보고, 

리더나 구성원의 특성, 과업의 구조, 집단의 구조 

등에 의해 리더의 행위는 영향을 받을 수 있다고 

보았다[11]. 이러한 전통적 리더십을 거래적 리더십

이라고 명명하였다[12]. 

거래적 리더십(transactional leadership)이란 전통

적 리더십 이론들을 통칭하여 사용되는 용어로서, 



- 512 -

Journal of Knowledge Information Technology and Systems(JKITS), Vol. 10, No. 4, pp. 509~522, August 2015

리더가 상황에 따른 보상을 지급하면서 부하들에

게 영향력을 행사하는 과정으로 정의된다[13]. 즉 

리더십이란 리더가 행동, 보상, 인센티브를 사용해 

부하들로부터 올바른 행동을 유발시키게 만드는 

과정이며, 이 과정은 리더와 부하 간의 교환이나 

거래관계에 기초하고 있다. 그러나 이러한 리더십

은 상호 자발적으로 더 큰 성과를 올릴 수 없는 것

이다. 

거래적 리더십은 두 가지로 나누어지는 데, 조건

적 보상과 예외에 의한 관리가 그것이다. 조건적 

보상(contingent reward)은 부하의 노력은 특정한 

보상과 교환되어진다는 관점으로 리더 자신이 규

정한 수준의 성과를 하위자가 달성하였을 경우 약

속된 보상을 제공하는 것을 말하며, 예외적 관리

(management by exception)는 리더가 예외적 사건

이 발생했을 때에만 간섭하고 그렇지 않은 경우에

는 간섭하지 않는 것이다. 여기에는 리더가 부하를 

사전에 감독하여 시정조치를 취하는 적극적 예외 

관리(active management by exception), 그리고 수

용가능한 성과기준에서 명백히 이탈했을 경우에 

한해 개입하여 조치를 취하는 소극적 예외 관리

(passive management by exception) 또는 방임적 

관리 등이 있다.

2.2.3 새로운 리더십 유형

변혁적 리더십(transformational leadership)은 성

과-보상의 교환관계에 토대를 둔 거래적 리더십 

개념을 확장한 것으로 변혁적 리더는 부하들이 처

음에 의도했던 것, 생각했던 것 이상을 할 수 있도

록 그들을 동기화할 수 있다는 것이다[14]. 변혁적 

리더십은 이처럼 많은 학자들에 의해 연구되어 왔

으나, 가장 대표적인 연구는 Burns와 Bass이다. 

Burns(1978)는 리더와 구성원의 역할 관계에서 리

더의 신념을 직원들이 공유하게 하는 카리스마적 

리더십, 높은 기대 수준을 인지시키는 영감적 동기

부여 리더십, 항상 새로운 방법으로 문제해결에 접

근하려는 지적자극 리더십, 구성원 개개인에게 관

심을 가지는 개별배려 리더십 등을 제시하였다[12].  

거래적 리더십과 변혁적 리더십 관계에 있어 

Burns(1978)는 거래적 리더십과 변혁적 리더십이 

배타적 관계에 있으므로 양립하여 나타날 수 없다

고 하였지만[12], Bass(1985)는 두 리더십은 배타적 

관계가 아니라 양의 차이는 있지만 연속선상에서 

나타난다고 주장한다[15]. 변혁적 리더십과 거래적 

리더십은 개념적으로 다른 차원이지만, 훌륭한 리

더는 이 두 가지 리더십을 적절히 구사할 수 있는 

리더임이 강조되고 있다.

Bass(1990)는 카리스마가 변혁적 리더십의 중요

한 요소라고 주장하면서 카리스마는 부하로부터의 

긍지, 신뢰, 존경을 받는 것으로 인식하고 있다. 또

한 실증연구를 통해 변혁적 리더십이 개별적인 배

려와 발전지향적 또는 지도지향성을 포함한다고 

주장한다[16]. 그리고 변혁적 리더는 하급자들에게 

문제해결에 대한 새로운 방법이나 혁신적 사고를 

할 수 있도록 지적 호기심에 대한 자극을 준다고 

하였다. 

2.3 요인별 정의

2.3.1 의사소통체계

자원의 분배과정으로서의 의사결정과, 정보의 배

분과정으로서의 커뮤니케이션은 조직을 하나의 단

일체로서 작용할 수 있도록 전체를 통합하는 역할

을 한다. 즉 커뮤니케이션에 의해서 모든 관리적 

기능과 기능, 조직의 단위와 단위가 통합, 연결되

므로 인체에서의 신경세포와 마찬가지로 조직에서 

필요불가결한 요소라고 하겠다[17].

커뮤니케이션을 정의한다면 2인 이상의 사람들 
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사이에 의견, 정보, 감정 등의 교환을 통해 공통적 

이해를 이루고 수신자 측의 의식, 태도, 행동 등에 

변화를 일으키게 하는 일련의 행동이라 할 수 있

다. 즉 커뮤니케이션에는 의미의 전달과 이해가 모

두 포함되는 것이다. 커뮤니케이션은 조직구조에 

활력을 주고 조직구조는 커뮤니케이션에 안정성과 

예측성을 주어 과업성취를 촉진하는 상호영향 관

계에 있을 뿐 아니라, 나아가 조직이 환경에 적응

하는 도구로서 작용한다.

지식정보사회는 의사전달방식의 변화를 초래했

고, 새로운 의사전달방법의 출현은 집단 구성원들

로 하여금 새로운 방식으로 변하게 하고 있다. 커

뮤니케이션 체계라 함은 조직구성원들 간에 이루

어지고 있는 반복적인 상호작용의 유형을 말한다. 

의사소통체계를 분석하기 위해서는 이러한 체계를 

구성하고 있는 조직 구성원들의 범위와 그 구성원

들 간의 연계성을 먼저 검토되게 된다. 리더십이 

대학조직에서 조직효과성에 상관관계 내지 인과관

계를 만들어주기 위해서는 거래적 리더십 혹은 변

혁적 리더십에 대한 이해와 인식이 요구되고 이어

서 의사소통과의 매개가 필요할 것이다.

2.3.2 직무만족

Locke(1976)는 직무만족이란 종사자가 자신의 직

무에 대한 평가에서 결정되는 유쾌한 또는 긍정적 

감정상태 라고 정의하였다[18]. 이러한 Locke의 정

의는 오늘날 대부분의 학자들에 의해 가장 보편적 

개념으로 받아들여지고 있다.

Herzberg(1957)는 만족을 얻으려는 욕구와, 그리

고 불만 또는 고통을 피하려는 욕구를 별개의 평

행선 위에 놓아 동기요인과 위생요인으로 이원화

시켰다. 작업에 대해 동기요인(motivation factor)을 

추구하는 자는 성취, 인정, 직업자체, 책임, 발전, 

성장가능성 등의 측면에서 생각하고, 위생요인

(hygiene factor)을 추구하는 자는 보수, 근무조건, 

감독, 지위, 직업안정, 인간관계, 정책과 행정, 개인

생활 등의 측면에서 생각한다. 동기 추구자는 욕구

체제에서 상위 욕구에 관심의 초점을 두며, 위생 

추구자는 하위 욕구에 초점을 두고 있다[19].

위의 정의들을 보면 직무만족이란 조직 구성원

이 그들의 직무를 수행하는 과정에서 직무환경에 

대하여 느끼는 개인의 욕구충족과 만족의 정도를 

뜻하는 것이다. 또한 직무만족은 조직의 성과, 즉 

조직의 효과성에 큰 영향을 주는 것으로 볼 수 있

다. 본 연구에서 대학조직 개별구성원들(교수, 교직

원)의 욕구충족에 의한 직무만족은 조직의 생산성 

향상과 조직발전에 기여한다고 할 수 있기에, 즉 

조직 구성원의 직무만족 정도는 조직의 효과적 운

영을 평가하는 중요한 기준이 될 수 있는 것이다.

2.3.3 조직효과성

조직효과성이란 목표달성, 조직의 유지, 외부환

경에 적응하는 정도 등 세 가지 활동을 어느 정도 

수행했는가를 평가하는 개념이며, 단기적인 측면에

서는 조직의 목표달성 정도를, 장기적인 측면에서

는 조직의 유지나 생존과 관련된 능력을 평가하는 

총체적인 개념이다

조직효과성의 정도는 구성원들의 직무만족, 생산

성, 적응성, 조직몰입, 헌신성, 충성심, 융통성, 사

기 등에 따라 달라지는 것으로 알려져 있다. 

조직효과성의 대표적 하위개념으로 조직몰입, 조

직시민행동 등이 있다.

2.3.3.1 조직몰입

조직몰입(organizational commitment)이란 조직 

구성원이 조직에 대해 얼마나 애착심을 갖고 헌신

하려는 의사가 있는가를 나타내며, 한 조직에 대한 
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개인의 동일시와 소속의 정도를 나타낸다. 즉 구성

원들이 자기가 속한 조직 및 목표에 대해 일체감

을 느끼고 조직구성원으로 계속 남아 있으려는 태

도를 가리키는 것으로, 조직에 대한 충성을 의미한 

것으로 볼 수 있다[20]. 김병섭·박광국·조경호

(2003)는 조직몰입을 특정한 조직 그 자체나 그 조

직의 목표, 조직구성원에게 바라는 기대 등에 얼마

나 일체감을 가지고 몰두하느냐 하는 정도, 즉 한 

조직에 대한 개인의 동일시와 몰입의 상대적 강도

를 말한다고 하였다[21].

조직몰입을 자신의 가치관이 조직의 가치관과 

일치하기 때문에 조직에 남기를 원하는 정서적 몰

입(affective commitment)과, 조직이 주는 보상으로 

인하여 조직에 남아 있기를 원하는 지속적 몰입

(continuous commitment), 그리고 조직에 참여하기 

이전 또는 그 이후에 개인이 경험한 것에 의해 영

향 받아 형성되어 있는 의무감 때문에 조직에 남

아 있게 되는 규범적 몰입(normative commitment)

으로 구분하였다.

즉 조직몰입은 단순히 조직에 대한 충성심에 지

나지 않는 개념이 아니라, 조직이 성공하고 번영하

도록 개인이 조직을 위해 무엇인가를 하려는 적극

적인 관계임을 알 수 있다. 대체로 조직몰입이 높

은 개인은 특정 조직체의 구성원으로 남아 있으리

라는 욕구가 강하고, 조직체를 위해 높은 성취를 

할 용의가 있으며, 조직체의 목표와 가치를 수용할 

확고한 신념을 가지고 있다. 이것은 조직몰입이 조

직의 생존과 효율성과 깊은 관계가 있음을 보여준

다. 이렇게 볼 때 조직몰입은 단순한 조직에 대한 

충성과는 다소 다른 개념이다. 따라서 조직몰입은 

조직이 성공하고 성장하는 것을 돕기 위하여 개인

이 조직을 위해 기여하고 헌신하려는 적극적 관계

인 것이다.

2.3.3.2 조직시민행동

Katz(1964)는 조직 구성원들의 행동을 크게 역할 

내 활동(in-role activities)과 역할 외 활동

(extra-role activities)으로 구분하고, 조직원의 규정

된 역할활동, 즉 역할 내 활동에만 의존하고 협력

과 공헌이 없는 조직은 가장 취약한 사회시스템으

로 사회 환경 속에서 곧 사라지게 된다고 주장하

면서 조직원들의 협동과 규정된 역할을 초월한 자

발적이고 창의적 행동의 필요성을 강조하였다[22]. 

이러한 역할 외 활동의 예로서 동료들 간의 원

조, 필요한 경우 야근하는 행동, 서비스 질 향상을 

위한 창조적 제안 등을 제시하면서, 이러한 역할 

외 활동이 조직의 생존과 발전에 있어 필수적이라

고 주장하였다. 그러므로 조직시민행동은 조직 내 

개인의 자유재량행동으로 보상을 바라지 않고 자

발적으로 행하는 활동이다. 따라서 조직시민행동은 

장기간에 걸쳐 다양한 형태로 조직의 효과성에 영

향을 미치게 될 것이다. 

조직의 리더에 의한 리더십 발휘는 효과를 발휘

하는데, 이는 조직원들이 조직 내에서 역할 내 활

동에만 그치는 것이 아니라, 자발적으로 자신들에

게 기대되지 않는 역할 외 활동, 즉 조직시민행동

을 할 것이라고 기대되기 때문이다.2)　조직시민행

동(organizational citizenship behavior)이란 조직 내

에서 주어진 역할은 아니지만 조직발전에 기여하

기 위한 구성원의 자발적이고 기능적인 행동인 바, 

여기서는 조직시민행동을 조직의 구성원으로서의 

주어진 권리와 역할에 상응하도록 그 책임을 다하

는 행동으로 정의할 수 있을 것이다. 

3. 구조방정식을 이용한 실증분석

2) 최근에는 조직시민행동의 세부 구성변수를 대체로 다
섯 가지로 분류하고 있는데[23], 첫째 이타주의
(altruism), 둘째 양심성(conscientiousness), 셋째 스포츠
맨십(sportsmanship), 넷째 예의성(courtesy), 다섯째 참
여행동(civic virtue) 등이 그것이다.
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3.1 조사설계 및 자료분석방법

3.1.1 조사설계

본 연구에서는 연구의 목적을 위해 선행 연구와 

실증조사를 병행하여 진행하였으며, 기존 선행연구

를 바탕으로 연구모형을 설정하였다. 연구모형의 

타당성 검증을 위해 실증조사를 통해 수집된 자료

를 분석 및 검증하고자 한다.

실증적 연구에서는 제시한 연구모형의 타당성

을 검증하기 위하여 모집단은 대전･충남지역 대

학 교수 및 교직원을 대상으로 설정하였으며, 

조사 방법으로는 자기기입방식으로 설문을 실시

하였다. 

설문 조사 기간은 2015년 7월 6일부터 7월 20일

까지 실시하였으며 총 300부를 배부하여 267부를 

회수하였다. 그 중 불성실한 설문 52부를 제외하

고 최종적으로 215부를 실증분석에 사용 하였다.

조사대상자의 일반적 특성 4개 문항은 성별, 연

령, 직급, 근속년수로 이루어졌고, 모형의 측정문항

은 동일한 설문문항으로 구성하여 만족도를 기술

하게 하였으며, 구성된 만족 문항은 5점 Likert 척

도로 측정하였다. 

설문지의 응답결과 자료를 회수한 후 신뢰도 확

보를 위하여 신뢰성이 떨어진다고 판단되는 자료

및 이중기입, 무 기입 자료 등은 자료에서 제외시

켰다. 이후 유효 표본만을 부호화(coding) 후 컴퓨

터에 개별 입력하여 데이터화 시키고, 입력이 끝난 

데이터 자료는 통계프로그램 SPSS 21.0 이용하여 

통계처리 한다. 

일반적으로 유의도는 95%, 99% 이상이면 유의성

이 있다고 판단되기 떄문에 유의도 수준은 p<.05 

혹은 p<.01로 할 것이며 빈도분석, 요인분석, 구조

방정식 등의 통계 방법을 이용하여 분석처리 한다. 

3.1.2 요인분석

요인분석은 알지 못하는 특성을 규명하기 위하

여 문항이나 변인들 간의 상호관계를 분석하여 상

관이 높은 문항이나 변인들을 묶어서 몇 개의 요

인으로 규명하고 그 요인의 의미를 부여하는 통계

방법이다. 요인분석을 통해 요인에 포함되지 않거

나 포함되더라도 중요도가 낮은 변수들은 제거되

는 데, 최근에는 구조 방정식 모형에서 잠재변수를 

밝히는 데에도 사용되고 있다. 

요인분석에는 탐색적 요인분석과 확인적 요인분

석이 있다. 탐색적 요인분석은 연구자가 어떤 요인

들과 요인의 수에 대하여 확실한 정보가 없을 경

우 실시하는 것이고, 확인적 요인분석은 연구자가 

요인 수에 대한 정보를 가지고 있을 때 실시하는 

분석이다. 

3.1.3 구조방정식

구조방정식 모델(SEM : Structural Equation 

Modeling)이란 공분산구조분석(analysis of 

covariance structures or causal modeling)이라고도 

불리는 것으로, 측정모형과 구조모형을 통해 여러 

잠재변수들 간에 존재하는 인과관계를 분석하기 

위한 모형을 말한다. 

이는 연구자가 이론을 기초로 사전에 수립한 연

구모형을 검증하기에 가장 적합한 분석기법으로 

다른 다변량기법과는 달리 모형 내에 내재된 측정

변수들의 측정오차(measurement error)를 알 수 있

으며, 잠재변수와 측정변수 간 그리고 잠재변수와 

잠재변수 간의 관계를 검증할 수 있는 장점을 가

지고 있는 방법이다.

SEM은 측정모형과 구조모형으로 구성된다. 전자

는 구조모형(혹은 이론모형)에서 사용되고 있는 잠

재변수(혹은 이론변수, 구상개념이라고도 함)에 어
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　인구학적 문항 빈도(명) 백분율(%)

성별
남자 152 70.7

여자 63 29.3

연령

20대 28 13.0

30대 28 13.0

40대 41 19.1

50대 100 46.5

60대 이상 18 8.4

근속 년수

1~5년 45 20.9

6~10년 23 10.7

10~15년 44 20.5

16~20년 57 26.5

25년 이상 46 21.4

직급

교수

시간강사 5 4.6

전임강사 11 10.1

조교수 33 30.3

부교수 46 42.2

정교수 14 12.8

교직
원

직원 43 40.6

팀장 45 42.5

과장 14 13.2

국장이상 4 3.8

떻게 연결되어 있는가를 나타내는 것이며, 후자는 

다수의 잠재변수 간의 인과관계를 나태나는 모형

을 말한다.

SEM은 경로분석3)　과는 달리 직접적 측정이 불

가능한 잠재변수를 측정변수를 이용해서 간접적으로 

측정한 다음, 이들 잠재변수 간의 이론적인 관계를 

분석하기 위해서 개발된 통계자료분석기법으로 확증

적 요인분석(CFA : Confirmatory Factor Analysis)을 

적용하여 측정오차가 없는 잠재변수를 발견하고 이

들을 인과관계에 따라 연결하는 기법이다. 

그림 2. SEM의 측정모형과 구조모형
Figure 2. Measurement Model and Structural Model of SEM

<그림 2>은 두 개의 잠재변수를 가지고 있으며, 두 

개의 측정모형으로 구성되어 있다. 잠재변수(F1)과 잠

재변수(F2)는 각 세 개의 측정변수를 가지고 있다. 

보통 측정변수는 설문지를 통해서 측정하는 경

우가 많으며 1개 설문문항은 1개의 측정변수가 된

다. 또한, 각 측정변수들 간의 측정오차4)　　가 있는 

것으로 가설화되었고, 잠재변수(F2)는 잠재변수(F1)

에 의해서 완전하게 설명되지 않은 구조오차5)　　　가 

3) 경로분석(path analysis)은 직접적으로 측정가능한 측
정변수들 간의 인과관계를 규명하기 위해서 사용하
는 기법인 반면, 구조방정식모형(SEM)은 직접적으로 
측정이 어려운 잠재변수들 간의 인과관계를 분석하
기 위한 통계자료 분석기법이다.

4) 측정변수와 관련 오차(측정변수에 포함되어 있는 오
차)

있는 것으로 가설화 되었음을 알 수 있다. 

또한, 다른 변수에 영향을 주기만 하는 잠재변수

를 외생변수(exogenous variable)라 하며, 다른 변수

들에 의하여 설명 될 수 있는 변수, 즉 다른 잠재

변수에 의해서 영향을 받기도 하고 주기도 하는 

잠재변수를 내생변수(endogenous variable)라 한다.

3.1.3 조사 대상자의 일반적 특성

인구통계 변인으로는 성별, 연령, 근속년수, 직급

으로 설정하였으며, 본 빈도 및 백분위는 결측 값

을 제외한 빈도 및 유효 퍼센트이다.

표 1. 인구통계학적 특성
Table 1. Demographic Characteristics

(단위 : 명, %)

인구통계학적 특성으로 성별에서 남자는 152명

(70.7%), 여자 63명(29.3%)로 조사 되었으며, 연령으

5) 잠재변수(혹은 잠재요인) 예측과 정에서의 오차(잠재
변수에 포함 되어 있는 오차)
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로는 20대 28명(13.0%), 30대 28명(13.0%), 40대 41

명(19.1%), 50대 100명(46.5%), 60대 이상 18명(8.4%)

로 조사 되었다. 

근속년수로는 1~5년 45명(20.9%), 6~10년 23명

(10.7%), 10~15년 44명(20.5%), 16~20년 57명(26.5%), 

25년 이상 46명(21.4%)로 조사되었으며, 교수 직급

으로는 시간강사 5명(4.6%), 전임강사 11명(10.1%), 

조교수 33명(30.3%), 부교수 46명(21.4%), 정교수 14

명(12.8%)로 나타났다.

교직원의 직급으로는 직원 43명(40.6%), 팀장 45

명(42.5%), 과장 14명(13.2%), 국장이상 4명(3.8%)로 

나타났다.

3.1.4 측정항목의 신뢰도 분석

본 연구에서는 설문 문항들 간에 내적 일관성이 

존재하는지를 확인하기 위하여 보편적으로 사용하

는 Cronbach’s α 계수를 이용하여 신뢰성을 검증

하였다. 탐색적 연구 분야에서는 Cronbach’s α 

계수 값이 0.6이상, 기초연구분야에서는 0.8, 나아가 

중요한 결정이 요구되는 응용분야에서는 0.9이상이

면 충분하다고 볼 수 있다. 본 연구에서 신뢰도 분

석 결과 가격 경제성에 대한 신뢰도 계수 0.911이 

최소값으로 나타나, 전 요인에 대한 신뢰도 계수가 

높은 값을 확보하였기에 각 요인들에 관하여 높은 

내적 일관성을 지니고 있다고 볼 수 있다. 

표 2. 신뢰도 분석
Table 2. Reliability Analysis

신뢰도 요인 Cronbach’s α
거래적 리더십 0.960
변혁적 리더십 0.911
의사소통 체계 0.941
직무 만족도 0.935
조직 효과성 0.922

3.2 AMOS를 활용한 인자 분석

3.2.1 변수의 정의

초기 이론적 가설을 검증하기 위하여 구조방

정식모형 분석을 시행하였다. 모든 경로분석은 

SPSS사의 AMOS(analysis of moment structures) 

21.0 프로시저를 이용하여 분석하였으며 모수는 

최대우도함수를 이용하여 추정되었다. 

AMOS 21.0을 이용하여 모형분석이 실행된 후 연구

자는 모형을 평가하게 된다. 모형을 평가하는 기준으

로는 카이스퀘어 값()과 적합도 지수 GFI(goodness 

of fit index), 조정된 적합도 지수 AGFI(adjusted 

goodness of fit index), 평균 제곱 잔차 제곱근 

RMR(root mean-square residual)을 이용하였다. 

GFI, AGFI 는 0.90 보다 크면 매우 잘 적합 된 

모형, 0.80 보다 크면 비교적 잘 적합 된 모형으로 

판단한다. RMR은 0.05보다 작으면 좋은 모형으로 

판단하도록 한다. 

표 3. 모형 변수
Table 3. Model Variable 

변수 형태 요인 하위문항 변수 이름

독립변수
거래적 리더십 20 B_1 ~ B_20
변혁적 리더십 10 C_1 ~ C_10

독립변수/
종속변수

의사소통 체계 18 D_1 ~ D_18
직무 만족도 15 E_1 ~ E_15

종속변수 조직 효과성 19 F_1 ~ F_19

여기서 카이스퀘어 값()은 표본의 크기에 영

향을 받으며 어떠한 상황에서도 계산될 수 있다는 

문제점을 포함하고 있어, 본 연구에서는 AIC 

(Akaike information criterion) 값 과 RMSEA(root 

mean square error of approximation)로 최적 모형

을 찾도록 한다. 

사용된 주요 요인으로는 독립변수로 거래적 리

더십, 변혁적 리더십, 의사소통체계, 직무만족도로 

설정하여 종속변수로는 조직효과성으로 설정하여 

구조방정식 모형을 통해 가설을 검증하였다.
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잠재

변수　

관측 

변수　

비표준

화계수

표준화

계수
S.E. C.R. P AVE

개념신

뢰도

거래적 

리더십

B_1 1 0.796 　 　 　

0.579 0.844
B_2 1.111 0.586 0.26 13.559 ***

B_3 1.077 0.501 0.303 4.275 ***

B_4 1.892 0.716 0.548 11.559 ***

B_5 1.846 0.507 0.59 14.449 ***

B_6 0.913 0.678 0.12 9.416 ***

B_7 0.786 0.526 0.294 4.461 ***

B_8 0.941 0.516 0.241 8.054 ***

B_9 0.974 0.668 0.142 13.191 ***

B_10 0.662 0.544 0.145 6.55 ***

B_11 0.749 0.834 0.143 12.158 ***

B_12 0.705 0.595 0.163 11.333 ***

B_13 1.986 0.868 0.546 6.636 ***

B_14 1.946 0.673 0.027 9.155 ***

B_15 1.743 0.741 0.058 8.282 ***

B_16 1.843 0.669 0.045 8.143 ***

B_17 0.794 0.667 0.135 9.369 ***

B_18 0.673 0.821 0.096 8.83 ***

B_19 0.934 0.772 0.016 8.023 ***

B_20 0.713 0.713 0.036 8.013 ***

변혁적

리더십

C_1 1 0.689 　 　 　

0.763 0.913

C_2 1.375 0.674 0.08 4.461 ***

C_3 1.471 0.555 0.057 5.311 ***

C_4 1.937 0.551 0.074 6.485 ***

C_5 1.99 0.751 0.028 6.054 ***

C_6 1.582 0.674 0.095 6.736 ***

C_7 1.626 0.804 0.159 6.532 ***

C_8 1.859 0.764 0.21 6.837 ***

C_9 1.781 0.831 0.18 7.561 ***

C_10 1.494 0.862 0.151 11.225 ***

의 사 소

통체계

D_1 1 0.945 　 　 　

0.677 0.861

D_2 1.255 0.955 0.196 5.292 ***

D_3 0.903 0.983 0.191 7.14 ***

D_4 1.143 0.995 0.166 11.09 ***

D_5 1.055 0.924 0.132 4.431 ***

D_6 1.089 0.882 0.15 11.704 ***

D_7 0.093 0.824 0.115 17.256 ***

D_8 1.181 0.779 0.131 15.996 ***

D_9 1.033 0.662 0.125 15.371 ***

D_10 1.088 0.908 0.123 8.18 ***

D_11 1.084 0.848 0.076 5.683 ***

D_12 1.181 0.87 0.016 4.055 ***

D_13 0.852 0.843 0.016 9.088 ***

D_14 0.942 0.893 0.028 8.791 ***

D_15 0.972 0.915 0.026 8.335 ***

D_16 0.992 0.863 0.054 12.867 ***

D_17 1.263 0.826 0.047 10.833 ***

D_18 1.115 0.796 0.094 7.719 ***

직무 만

족도

E_1 1 0.783 　 　 　

0.579 0.782

E_2 1.414 0.601 0.094 6.838 ***

E_3 0.875 0.716 0.08 8.376 ***

E_4 0.924 0.507 0.077 7.845 ***

E_5 0.96 0.786 0.095 8.702 ***

E_6 0.97 0.738 0.046 8.454 ***

E_7 0.971 0.903 0.049 8.853 ***

E_8 1.461 0.668 0.049 8.462 ***

E_9 1.191 0.544 0.057 8.461 ***

E_10 0.971 0.834 0.047 6.986 ***

E_11 1.871 0.695 0.026 8.345 ***

E_12 1.113 0.868 0.036 4.487 ***

E_13 0.911 0.604 0.038 6.644 ***

E_14 0.843 0.901 0.056 8.215 ***

E_15 1.462 0.665 0.049 9.479 ***

조직 효

과성

F_1 1 　 　 　 　

0.813 0.904

F_2 1.941 0.616 0.023 10.61 ***

F_3 1.134 0.913 0.026 15.726 ***

F_4 1.133 0.553 0.032 14.396 ***

F_5 1.461 0.531 0.026 14.876 ***

F_6 0.943 0.618 0.08 8.16 ***

F_7 1.64 0.775 0.017 18.003 ***

F_8 0.842 0.815 0.149 18.789 ***

F_9 0.941 0.841 0.177 16.933 ***

F_10 1.964 0.913 0.234 8.72 ***

F_11 1.211 0.644 0.197 14.412 ***

F_12 1.211 0.913 0.166 9.254 ***

F_13 0.971 0.661 0.185 9.223 ***

F_14 0.874 0.622 0.218 11.063 ***

F_15 0.81 0.541 0.215 10.505 ***

F_16 0.893 0.646 0.171 9.799 ***

F_17 1.223 0.694 0.171 9.509 ***

F_18 1.611 0.897 0.195 9.316 ***

F_19 0.974 0.813 0.149 11.16 ***

3.2.2 확증적 요인분석

확증적 요인분석을 통하여 본 연구인 구조방정

식모형을 설정하도록 하였다. 확증적 요인분석에서 

요인을 설명하기 위해서 사용된 측정변수들은 서

로 관련이 없다고 가정되고 있다. 

하지만 일단 변수들 간에 다중공선성이 나타나

게 되면 독립변수 하나를 제거하거나 설문지를 추

가로 수집하여 표본수를 늘리는 극단적인 조치를 

취할 수밖에 없다. 하지만 구조방정식모형은 측정 

오차항을 입력하고 변수를 잠재변수와 측정변수로 

구분함으로써 다중공선성의 문제를 해결할 수 있

으며, 상호종속적인 관계와 간접효과의 추정을 통

해 보다 다양한 분석이 가능하다. 

다만 새로운 사실을 얻기 위한 탐색적 연구보다

는 기존 선행연구의 결과를 바탕으로 재검증하는 

확인적 연구에 보다 적합한 것으로 알려져 있어 

변수 선택에 있어 신중을 기해야 한다.

본 연구에서는 최초 총 82개 문항을 통해서 확

증적 요인분석을 실시하였으며, 앞서 분석된 신뢰

도 분석을 통해 설명력이 떨어지는 측정문항을 제

거하는 방식으로 확인적 요인분석을 실시하였다.

 확증적 요인분석 모형의 전반적인 적합도를 평

가하기 위하여, 집중 타당성을 검증하도록 하겠다.

집중타당성은 잠재변수를 측정하는 관측변수들

의 일치성 정도를 의미하며, 집중타당성 검증에는 

3가지로 나눠 볼 수 있는데 요인 부하량과 유의성, 

AVE(평균분산추출), 개념 신뢰도이다. 

요인 부하량과 유의성은 표준화된 요인 부하량

이 최소 0.5이상이여야 하며 유의성은 CR > 1.965, 

P<0.05임을 체크해야 한다.

표 4. 확증적 요인분석 결과
Table 4. Results of Confirmatory Factor Analysis

P<0.05 * , P<0.01**, P<0.001***
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본 연구에서는 모든 문항의 요인 부하량이  0.5

이상이고, 요인 부하량은 유의성을 갖고 있음을 알 

수 있다. 

AVE(평균분산추출)값은 0.5 이상이어야, 집중 타

당성을 갖게 된다. 각 요인별 AVE값의 경우 모두 

0.5 이상이므로 집중타당성을 가지고 있는 것으로 

보인다. 

또한, 각 잠재변수의 개념 신뢰도의 값도 계산해 

본 결과 전 요인의 개념 신뢰도 값이 0.7보다 높은 

것으로 나타남에 따라 집중 타당성을 갖고 있다.

3.3 AMOS를 활용한 구조방정식 모형

3.3.1 연구모형

다음의 연구모형 추정결과를 살펴보면 <표 4.>에

서 보여준 것과 같이 연구모형의 적합도를 평가하는 

GFI, AGFI 지수는 각각 0.844, 0.801으로 나타났으며 

1에 가까울수록 모형의 적합도 높은 것으로 판단하

기 때문에 본 모형은 적합도가 매우 높다고 할 수 

있다(회귀분석의 R2값과 유사한 해석이 가능하다).

그림 3. 연구 모형
Figure 3. Research Model

또한 RMR은 측정값이 낮을수록 모형의 설명도가 

높아진다(모형에서 설명할 수 없는 크기를 의미). 

본 모형에서는 RMR값이 0.036으로 측정되어 모형

의 적합도가 매우 양호한 것을 확인 할 수 있었다.

3.3.2 경로계수 유의성 검정 및 적합도 

비교

다음 <표 5>는 구조방정식모형에 의한 경로계수

들의 유의성을 나타낸 표이다. 표를 보면 거래적 

리더십이 의사소통체계, 직무 만족도에 영향을 미

치는 것으로 나타났으며, 변혁적 리더십은 직무 만

족도에, 의사소통체계는 조직효과성에 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

표 5. 경로계수 유의성 검정
Table 5. Significance Test of Path Coefficients

경로　 Estimate S.E. C.R. P

의사소통

체계
<---

거래적 

리더십
0.422 0.027 4.441  0.000

***

직무 

만족도
<---

거래적 

리더십
0.157 0.058 2.723  0.006

**

의사소통

체계
<---

변혁적 

리더십
0.062 0.045 1.374  0.169

직무 

만족도
<---

변혁적 

리더십
0.283 0.135 2.093  0.036

*

조직효과

성
<---

의사소

통체계
0.265 0.096 2.762  0.006

**

조직효과

성
<---

직무만

족도
-0.001 0.016 -0.082  0.934

             P<0.05 * , P<0.01**, P<0.001***

표 6. 모형 적합도 비교
Table 6. Comparison of Model Fit

모형  df P GFI AGFI RMR RMSEA
연구 
모형

1408.
529 127 .000 .844 .801 .036 .077

본 연구모형의 적합도는 GFI와 AGFI값도 만족스

러운 결과로 나타났으며, RMR은 0.036으로 모형에 

적합한 것으로 나타났다. 
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4. 결 론

현대 지식사회는 다의적인 환경(equivocal envi- 

ronment)을 잘 처리하는 조직만이 성공할 수 있게 

된다. 그래서 Weick(1979)은 조직의 본질은 바로 

환경적 투입의 다의성(equivocality)을 감소시키는 

메커니즘이라고 설파한다[24]. 어제의 환경적 요구

나 관심이 변화하였는데도 그것을 인식하지 못하

여 과거에 매달리다 침몰하는 조직의 경우를 우리

는 자주 목도한다. 교육환경 변동에 따른 대학시스

템 변화 구현과 이를 통한 학습조직화 구축이 절

실한 논거도 바로 여기에 있는 것이다[25].

본 연구는 대학의 생존을 위한 대학조직의 적실

성 있는 리더십 방향을 제시하고자 문헌연구와 실

증분석을 실시하였다.

실증분석 결과 거래적 리더십이 의사소통체계에 

영향력을 가지며 의사소통체계는 조직효과성에 영

향을 미치는 것으로 분석되었으며, 변혁적 리더십

은 직무만족도에는 영향을 미치나 직무만족도는 

조직효과성에 영향력이 없는 것으로 분석되었다.

즉, 거래적 리더십과 변혁적 리더십은 직무만족

도에는 영향력이 있으나 조직효과성에 미치는 영

향은 변혁적 리더십보다는 거래적 리더십이 큰 것

으로 분석되었다. 이는 현재 대학조직 내에서 리더

와 직원의 관계가 보상이나 인센티브 등의 거래관

계의 성향이 강하게 작용하고 있음을 의미하며, 직

무만족도는 조직효과성에 기여하지 못하고 있음을 

알 수 있다.

그러나 대학조직에서 거래적 리더십은 한계가 

분명히 존재하며 앞으로 대학의 생존과 발전을 위

해서는 거래적 리더십과 더불어 변혁적 리더십의 

역할이 더욱 요구된다고 할 수 있다.

본 연구는 대학조직내의 교수와 직원의 설문을 

토대로 진행되었으나 지역적 한계(대전･충남지역)

와 설문형식의 제약을 지니고 있다. 향후 보다 광

범위한 연구와 심도 있는 연구방법을 통하여 좀 

더 의미 있는 연구가 진행될 수 있을 것이다. 
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석하는 것이다.  본 연구는 이러한 사회적 변화에 따

른 대학의 대내외적 환경 변화를 관찰하는 가운데, 선

행연구 및 문헌연구에 토대한 연구모형을 기반으로 

대학조직의 리더십 유형이 합리적 의사소통체계 및 

직무만족을 통해 조직효과성에 미치는 인과관계를 분

석하여 변인간 차별적 영향력(relative contribution)이

나 개별구성원간 인식차이를 살펴보는 데 그 목적이 

있다. 이를 위해 구조방정식 모델(SEM : Structural 

Equation Modeling)을 구축하여 영향력 있는 변수를 

밝히고자 하였으며, 이를 통해 대학조직의 거래적 리

더십 및 변혁적 리더십과 조직효과성간 관계를 실증

적으로 검증 분석, 대학의 생존을 위한 대학조직의 적

실성 있는(relevant) 리더십 방향을 제시하고자 한다.
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