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< 요 약 >

본 연구의 목적은 교장의 감성리더십과 임파워먼트가 교사효능감 및 조직몰입에 영

향을 미치는지를 검증하는데 있다. 본 연구를 위해 경상북도의 23개 시․군에 근무하

는 초등 교사를 대상으로 설문지를 사용하여 730부의 자료를 수집하였고, 수집된 자

료는 신뢰도분석, 구조모형(경로모형)을 활용하여 분석하였다. 분석 결과, 감성리더

십과 임파워먼트는 교사효능감 및 조직몰입에 모두 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났고, 교사효능감 또한 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이

러한 분석결과를 통해 얻을 수 있는 정책적 함의는 첫째, 교장의 감성리더십 마인드 

제고를 통해 교사들이 조직몰입을 할 수 있도록 해야 한다. 둘째, 교장 및 교감에게 

집중되어 있는 권한을 지속적으로 교사들에게 위임할 필요가 있다. 셋째, 교사들이 

교사효능감을 가질 수 있는 환경을 조성하고 교사들의 역량강화를 적극적으로 지원

할 필요가 있다. 넷째, 위의 모든 제도 및 여건 개선은 종합적인 시각에서 동시에 이

루어질 필요가 있다.
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Ⅰ. 서 론

통계청(2017)에 따르면, 2016년 초･중･고 사교육비 총액은 약 18조 1천억원이고 1

인당 월평균 사교육비는 25만 6천원으로 가계에 높은 부담으로 작용하고 있다. 우리

나라의 높은 사교육비 부담 현상은 오래전부터 존재해왔던 문제이고, 이에 대한 이유

로는 높은 교육열, 지나친 대학입시경쟁 등이 있을 수 있으나, 공교육의 몰락이 중요

한 이유 중 하나라고 할 수 있다.1) 이러한 문제를 해결하기 위해서 우리나라 정부는 지

난 몇 십년간 다양한 노력을 기울여왔다. 노무현 정부에서 2004년 2월 17일에 제시한 

“공교육 정상화를 통한 사교육비 경감대책”을 시작으로(안선회, 2015), 이명박 정부 및 

박근혜 정부에 이르기까지 공교육 정상화를 위해 다양한 정책을 내놓았다.2) 그러나 

결과적으로는 모두 소기의 목적을 달성하지는 못했다.3) 

지난 정부의 공교육 정상화 대책은 대학입시제도 또는 고등학교 입시제도의 개선

에 초점이 맞춰져 있는 편이다. 그러나 공교육 정상화는 학생 및 학부모의 기대를 충

족시킬 수 있는 공교육의 질 향상이 이뤄질 때만 가능하다. 공교육의 질 향상을 위해

서는 교사의 충원을 통한 교사 1인당 학생 수의 감소, 교육시설 및 장비의 확충을 통한 

다각적인 교육의 실시 등 다양한 노력이 필요하지만, 근본적으로는 교사의 자질 향상

이 이루어져야 한다. 또한 교사의 자질은 교육 및 훈련을 통해서 향상시킬 수 있는 것

으로 교사들의 열정이 뒷받침되어야 한다. 따라서 교사들이 열정 및 교사효능감을 가

지고 조직에 헌신할 수 있는 환경의 조성이 필요하다.4) 

교사들의 교사효능감과 조직몰입은 성별, 학력, 경력 등과 같은 개인적인 요인

(Gibson & Dembo, 1984; Meyer & Allen, 1997)과 사회문화, 조직풍토, 근무조건, 학생 

등과 같은 환경적 요인 모두에 의해서 영향을 받는다(Gibson & Dembo, 1984; Ashton 

1) 물론 사교육의 성행으로 인해 공교육이 몰락하게 되었다는 주장도 가능하고, 이는 “닭이 먼

저냐 달걀이 먼저냐”를 따지는 것과 같다.

2) 이명박정부의 입학사정관제도, 박근혜정부의 학생부위주전형의 확대 등을 들 수 있다(안선

회, 2015). 

3) 최근에는 문재인 대통령이 후보 시절 수능 절대평가와 자격고시화 등을 통한 공교육 정상화

를 공약으로 내세운 바 있다. 

4) 교사효능감은 학생들의 학업성취도를 자신의 노력 및 역량으로 향상시킬 수 있다는 자신감

으로 본인이 아무리 노력해도 학생들을 긍정적인 방향으로 이끌 수 없다고 생각한다면 열의

는 떨어질 수밖에 없다(김아영･김민정, 2002). 또한 조직몰입은 직무몰입과 높은 상관을 가

지는 변수로 조직몰입이 높을 때 직무에 대한 열정도 높아지게 된다(Mathieu & Zajac, 1990).
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& Webb, 1986; Meyer & Allen, 1997). 두 가지 요인 중 개인적인 요인은 이미 결정된 

것으로 변화를 주는 것이 매우 힘들고, 환경적 요인 중 사회문화나 학생 등과 같은 요

인의 경우에도 변화를 주는 것이 또한 힘들다. 따라서 본 연구는 개선이 가능한 조직

풍토에 관심을 두고, 특히 교장의 감성리더십과 임파워먼트 두 가지 변수에 초점을 맞

춘다. 초등학교의 교장은 한 기관의 장으로서 교육과정, 인사, 예산, 시설 등 모든 부분

을 총괄하고 있어 학교 내 조직풍토에 지대한 영향을 미친다고 할 수 있다. 또한 교내 

구성원들에게 어느 정도 권한이 부여되어 있는지에 따라 주요 의사결정에 대한 구성

원들의 참여 태도 및 행태가 달라져 결과적으로 조직풍토의 변화가 나타날 수 있다.5) 

따라서 교장의 감성리더십과 임파워먼트는 교사효능감과 조직몰입에 중요한 영향을 

미치는 변수라고 할 수 있다.

기존연구들은 위에서 언급된 네 가지 변수인 감성리더십, 임파워먼트, 교사효능

감, 조직몰입 간 관계에 주목하여 분석을 한 바 있다(김아영･김민정, 2002; 주동범･임

성택, 2002; 신재흡, 2010; 권정해･김판희, 2015). 그러나 기존연구들 중 대부분은 네 

가지 변수 중 일부 변수만의 관계를 분석하는데 그치고 있다. 따라서 본 연구는 구조

방정식 모형을 활용하여 교장의 감성리더십과 임파워먼트가 교사효능감 및 조직몰입

에 어떠한 영향을 미치는지를 검토하고자 한다. 이러한 연구는 기존 연구들에서 분절

적으로 다루고 있던 변수들을 하나의 모형에 포함시켜 분석한다는 측면에서 이론적인 

함의가 있다. 또한 경북이라는 지역의 초등학교 교사들을 대상으로 분석하였다는 측

면에서 분석대상 범위의 확대라는 의미가 있다.6) 또한 교장의 감성리더십 역량 강화 

및 교사들의 임파워먼트 증강을 통해, 교사들이 교사효능감을 가지고 학교조직에 몰

입할 수 있는 분위기를 조성할 수 있도록 하는 단초를 제공한다는 측면에서 정책적인 

함의가 있다. 

5) 최근 교육계에서 임파워먼트가 중요한 이슈가 되고 있다. 학교 구조조정 전략 중 하나로 제

시된 임파워먼트는 관료제 탈피 및 교사 전문성 강화 맥락에서 제시되었는데(고완태･장동

원, 1998), “이는 교사의 전문성 신장과 자율적이고 능동적인 참여를 통해 조직을 활성화하려

는 시도라고 할 수 있다”(김지연･최혜진, 2016: 116). 

6) 본 논문에서 논의되는 네 가지 변수 중 세 가지 변수들의 관계를 분석한 연구들(예남희･민하

영, 2014; 권정해･김판희, 2015; 배상훈 외, 2016)이 소수 존재하나 이들 연구들은 거의 대부

분 유아교사를 분석대상으로 하였다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 감성 리더십

리더십은 다양한 내용들을 내포하고 있어 학자들마다 다양하게 정의를 내리고 있

다. 그러나 포괄적으로 정의를 내린다면 리더십은 “사람들이 공동으로 협력하여 위대

한 일을 성취할 수 있도록 동기부여하는 과정”이라고 정의내릴 수 있다(Vroom & 

Jago, 2007: 18). 리더십 이론은 1930년대 인간관계론 이후 서서히 관심을 받기 시작하

였다. 이후 전통적 리더십 이론인 자질론, 행태론, 상황론, 1980년대 초반 이후 등장한 

변혁적 리더십, 카리스마적 리더십, 문화적 리더십 등 다양한 이론들이 등장하였다. 

최근에는 제4차 산업혁명과 맞물려 무엇보다도 창의적 사고가 조직의 성공을 담보할 

수 있는 중요한 능력으로 부각됨에 따라 조직 구성원들의 유연한 사고를 촉진할 수 있

는 감성 리더십, 공유의 리더십, 경청 리더십 등이 강조되고 있다. 

현대 사회에서 중요한 리더의 자질로는 “지적 능력, 명료한 사고, 폭 넓고 해박한 

사업 지식, 열정, 넘치는 에너지, 커뮤니케이션 기술, 설득력, 강한 유대감, 동기부여, 

성실성 및 도덕성, 자만심의 견제, 경험의 적절한 활용, 내적 평화, 긍정적 태도, 올바

른 일을 올바르게 처리하려는 의지” 등 15가지를 들 수 있다(Neff 외, 1999). 이 중 전

자의 3가지 자질을 제외한 12가지 자질은 감성리더십과 관련된 것으로 현대사회에 들

어오면서 감성적 자질이 더욱더 중요해졌다고 할 수 있다(강경석 외, 2007: 4). 또한 

Bradberry ＆ Greaves(2011)는 감성지능이 모든 직무활동의 성공을 좌우하는 중요한 

요인으로 리더 및 개인이 능력을 최대한 발휘하게 만드는 강력한 원동력이라고 주장

하였다. 

조직 내 구성원들의 감성적 자질 및 감성지능을 극대화하는 감성리더십은 “리더 

스스로 자신의 내면을 이해하고, 구성원의 감성 및 필요를 배려함과 동시에 조직의 구

성원들과의 관계를 자연스럽게 형성하여 조직의 감성역량을 높이는 능력”이라고 정의

할 수 있다(Goleman 외, 2002; 강경석･김철구, 2007: 5 재인용). 그리고 감성리더십은 

크게 자기인식능력(self-awareness), 자기관리능력(self-management), 사회적 인식능

력(social-awareness), 관계관리능력(relationship management) 등 4가지 요소로 구성

된다(Goleman, 2000). 각 요소들의 내용을 좀 더 구체적으로 살펴보면 다음 <표 1>과 

같다.
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<표 1> 감성리더십의 구성요소

구성
요소

내용

자기
인식

• 감성적 자기인식(emotional self-awareness): 자신의 감정을 읽고 이해할 수 있을 뿐만 아니라 업무성과 
및 관계 등에 미치는 영향력을 인식할 수 있는 능력

• 정확한 자기평가(accurate self-assessment): 자신의 강점 및 한계에 대한 실질적인 평가
• 자신감(self-confidence): 강력하고 긍정적인 자기 가치관

자기
관리

• 자기통제(self-control): 파괴적인 감정 및 충동을 억제할 수 있는 능력
• 신뢰성(trustworthiness): 정직 및 진실성의 일관적인 표현
• 성실성(conscientiousness): 자기 자신 및 책임을 관리할 수 있는 능력
• 적응성(adaptability): 변화하는 상황에 적응하고 장애물을 극복하는 기술
• 업적 오리엔테이션(achievement orientation): 우수성의 내부 기준을 내부 표준을 충족하기 위한 원동력
• 진취성(initiative); 기회를 포착하기 위한 준비

사회적 
인식

• 감정 이입(empathy): 다른 사람들의 감정을 감지하고, 그들의 관점을 이해하며, 그들의 관심사항에 대한 
적극적인 관심

• 조직 인식(organizational awareness): 조직생활의 흐름을 읽고, 의사결정 네트워크를 구축하며, 조직내
부의 정치를 다룰 수 있는 능력 

• 서비스 지향(service orientation): 고객의 요구를 인식하고 충족시킬 수 있는 능력 

관계
관리

• 선구자적 리더십(visionary leadership): 강력한 비전을 가지고 책임을 지며 영감을 줄 수 있는 능력
• 영향력(influence): 설득력 있는 전술을 펼칠 수 있는 능력
• 역량강화(developing others): 피드백 및 지도를 통해 다른 사람들의 능력을 강화하는 경향
• 커뮤니케이션(communication): 명확하고 설득력 있으며 잘 조정된 메시지를 듣고 전달할 때의 기술
• 변화 촉진(change catalyst): 새로운 아이디어를 창출하고 새로운 방향으로 사람들을 이끌어내는 능력
• 갈등 관리(conflict management): 의견 불일치를 해소하고 해결책을 조율할 수 있는 능력
• 유대감 형성(building bonds): 관계망을 개발하고 유지하는 능력.
• 팀웍 및 협업(teamwork and collaboration): 협력을 촉진하고 팀을 구축할 수 있는 능력

자료: Goleman(2000: 6)

2. 임파워먼트

임파워먼트는 1970년대 후반 지역사회 개발 운동에서 처음 관심을 받기 시작하여 

1980년대 글로벌 경쟁의 심화 이후 조직구성원들의 진취성 및 혁신이 요구됨에 따라 

폭발적인 관심을 불러일으켰다(Drucker, 1988).7) 기존연구들에 따르면 임파워먼트는 

조직구조 차원과 개인의 심리적 차원 두 개의 관점으로 구분해볼 수 있다. 초기의 조

직학자들은 주로 조직구조 차원에서 의사결정의 위임과 하급자의 정보접근성 향상 등

과 같은 제도 개선에 초점을 맞췄다(예: Blau & Alba, 1982). 그러나 Conger & 

Kanungo(1988) 등의 학자들은 조직구조 차원에서의 개선이 반드시 실질적인 권한부

여를 가져오는 것은 아니라고 비판하면서 개인의 심리적 차원에서의 실질적 권한부여

7) 임파워먼트에 대한 관심의 증대의 원인을 Conger & Kanungo(1988: 471)는 다음의 세 가지 

이유로 설명한다: “첫째, 임파워먼트는 관리 및 조직의 효과성 증대의 중요 구성요소이다. 둘

째, 상급자의 권력 배분을 통해 조직의 권력 및 효과성의 총체적인 생산성이 증대된다. 셋째, 

임파워먼트 기법이 집단 개발 및 유지 관리에서 중요한 역할을 한다.”
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에 관심을 기울일 필요가 있다고 주장하였다. 

Zimmerman(1995)에 따르면 개인의 심리적 차원에서의 권한부여는 크게 개인 간, 

상호작용적, 그리고 행태적인 세 가지 측면이 있다. 각 측면을 구체적으로 살펴보면, 

우선 개인 간 권한부여는 사람들이 자신에게 중요한 사회 및 정치 시스템에 영향을 미

치는 능력에 대해 어떻게 생각하는지를 나타낸다. 둘째, 상호작용 측면에서의 권한부

여는 필요한 자원 및 문제해결 기술에 대한 지식을 포함한다. 마지막으로 행태적 권한

부여는 조직 및 조직활동에 대한 참여를 통한 영향력을 행사하기 위해 취해진 조치를 

나타낸다. 

Conger & Kanungo(1988)는 임파워먼트를 자기효능감의 동기부여 개념으로 정의

하였다. 한편, Thomas & Velthouse(1990)는 임파워먼트가 다면적인 의미를 가지고 있

어서 단일 개념으로 측정될 수 없다고 설명하면서, 의미(meaning), 역량(competence), 

자기결정력(self-determination), 영향력(impact) 등 4가지 요소로 구성된다고 설명하

였다. 각 구성요소의 개념을 살펴보면, 첫째, 의미란 업무의 목표 및 역할과 개인의 신

념, 가치, 행태가 부합하는 정도를 의미하고 그 정도가 강할수록 자신의 과업에 대한 

열정이 더 강하다. 둘째, 역량이란 업무를 수행하는데 필요한 능력이 있는지에 대한 

믿음 정도를 의미하고, 그 정도가 강할수록 임파워먼트의 지각 정도가 높다. 셋째, 자

기결정력이란 재량권을 가지고 자신의 행동을 선택할 수 있다고 믿는 정도를 의미한

다. 즉, 자기결정력은 업무방식, 속도, 노력 등에 대한 결정에서 어느 정도 주도권을 가

지고 있다고 생각하는지를 나타내고, 그 정도가 강할수록 임파워먼트의 지각 정도가 

높다. 넷째, 영향력은 한 개인이 업무의 전략적, 관리적, 실무적 업무 절차 및 결과에 

대한 영향을 미칠 수 있는 정도를 의미하고, 그 정도가 강할수록 임파워먼트의 지각 

정도가 높다. 

3. 교사효능감

자기효능감(self-efficacy)은 의도한 결과를 얻기 위한 자신의 능력에 대한 자신감

을 의미한다. 이를 교사에 적용한 교사효능감은 교사들이 학생들의 학업에 얼마나 긍

정적인 영향을 미칠 수 있는지에 대한 개인적 신념 및 자신감을 의미한다(Ashton, 

1985). 즉, 교사의 업무성과에 대한 객관적인 평가라기보다는 교사 개인의 주관적인 

자기평가라고 볼 수 있다. 교사효능감이라는 용어는 Barfield & Burlingame(1974)에 
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의해 처음으로 제시가 되었지만, 실제 구체화가 된 것은 Rand 연구소에서 수행된 

Armor 외(1976)와 Berman 외(1977)의 연구부터라고 할 수 있다. 이들은 교사효능감을 

측정하기 위해 5점 척도의 두 개 질문문항을 개발하였는데, 첫 번째 질문은 “학습자들

의 성취와 동기는 주로 그들의 가정환경에 달려 있으므로 교사는 별다른 영향력을 가

질 수 없다.”였고, 두 번째 질문은 “내가 교사로서 열의를 다한다면, 가장 다루기 힘들

고 동기화되지 않은 학생들일지라도 잘 이끌어갈 수 있다.”였다(Armor 외, 1976; 주동

범･임성택, 2002: 253 번역 참조). 

위의 두 개의 질문문항을 바탕으로 교사효능감은 교수효능감과 개인적 교사효능

감 두 개의 개념으로 구분되었다(Denham & Michael, 1981; Gibson & Dembo, 1984; 

Ashton & Webb, 1986). 교수효능감은 전자의 질문문항에 해당하는 것으로서 “이상적

이고 표준적인 교사가 학생들에게 긍정적인 변화를 일으킬 수 있는 것이라고 믿는 정

도”로 정의될 수 있고, 개인적 교사효능감은 “그러한 변화를 일으킬 수 있는 자신의 능

력에 대한 개인적 평가”로 정의될 수 있다(Denham & Michael, 1981: 39; 주동범･임성

택, 2002: 253 재인용). 한편, Ashton & Webb(1986)은 자기효능감 개념을 제시한 

Bandura(1977)의 결과기대 및 효능기대의 개념을 활용하여8) 교수효능감은 결과기대

에 대응하는 것으로 개인적 교사효능감은 효능기대에 대응하는 것으로 규정하였다. 

그리고 Gibson & Dembo(1984)의 요인분석에 의해서 교사효능감을 교수효능감과 개

인적 교사효능감으로 구분하는 것이 적절하다는 것이 확인되었다.

이러한 교사효능감은 교사의 업무활동, 학생들의 동기부여 및 학업성취도에 정(+)

적인 영향을 미치는 것으로 알려져 있다. 초기의 연구인 Armor 외(1976)에 따르면, 흑

인 학생들의 경우 교사효능감이 높을수록 학생들의 언어능력 학업성취도가 높은 것으

로 나타났다. 또한 Berman 외(1977)의 연구에서도 교사효능감은 학생들의 학업성취도

에 강력한 영향력을 행사하는 요인임이 밝혀졌다. 이후의 무수히 많은 국내외 연구들

에서도 교사효능감은 학교 내 활동 및 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 밝혔다

(Gibson & Dembo, 1984; Ashton, 1984; Ashton & Webb, 1986; Woolfolk 외, 1990; 

Midgley 외, 1989; 김아영･김민정, 2002).

8) “결과기대란 특정 행동이 어떤 결과를 가져올 것인지에 대한 개인적 평가를 의미하는 것으로 

행위-결과 간의 인과적 관련성에 대한 일반적 신념을 의미하며, 효능기대란 그 결과를 산출

하는데 요구되는 행동을 자기 자신이 수행할 수 있을 것인지에 대한 판단을 의미한

다”(Bandura, 1977: 193; 주동범･임성택, 2002: 254 번역 참조).
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4. 조직몰입

조직몰입은 “구성원들이 조직에 헌신하고 기꺼이 조직을 위해 일하려고 하는 정

도”로 정의될 수 있다(Jex & Britt, 2014: 269). 한편, Mowday 외(1979: 4)에 따르면, 조

직몰입은 “조직 목표 및 가치에 대한 강한 믿음 및 수용정도, 조직을 위해 열심히 일하

려고 하는 마음가짐, 조직 구성원으로 계속해서 머물러 있고자 하는 욕구” 등 세 가지 

요소를 포함하는 개념으로 간주된다. 

조직몰입의 개념은 Meyer & Allen(1991)에 의해 보다 정교화 되었다. 그들은 조직

몰입을 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입 등 세 가지 유형으로 분류하였다. 정서

적 몰입이란 구성원의 정서적인 애착 및 조직과의 동일시 정도를 의미하고, 지속적 몰

입은 조직을 떠날 경우 발생하게 될 비용에 대한 인식을 토대로 하며, 규범적 몰입은 

도덕적으로 조직의 일원으로 남는 것이 올바르다는 지각에 근거한 것이다. 이러한 세 

가지 조직 몰입 유형은 각각 서로 다른 선행요인들을 갖는데, 정서적 몰입은 직무 조

건(job conditions)과 기대 충족(met expectations)9)에 의해 영향을 받고, 지속적 몰입

은 조직 내 이익의 획득(benefits accrued)과 대안적 직무의 존재여부(jobs available)에 

의해 영향을 받으며, 규범적 몰입은 개인적인 가치(personal values)와 조직에 대한 의

무감(felt obligations)에 의해 영향을 받는다(Spector, 2012).

조직몰입은 조직구성원들의 업무관련태도, 결근, 이직, 직무수행에 영향을 미치기 

때문에 조직이론 내에서도 많은 연구가 이루어지는 개념 중 하나이다. 조직몰입이 영

향을 미치는 요인들에 대한 연구들을 살펴보면, 우선 Mathieu & Zajac(1990)은 정서적 

조직몰입이 직무만족과 매우 높은 상관관계를 보이고, 결근과 관련해서는 약한 상관

관계를 보이는 것을 밝혔다. 이직과의 관계와 관련해서는 Allen & Meyer(1990), 

Cooper-Hakim & Viswesvaran(2005) 등이 부(-)적인 관계가 있음을 밝혔다. 직무수행

과 관련해서도 Mathieu & Zajac(1990), Allen & Meyer(1990), Cooper-Hakim & 

Viswesvaran(2005) 등이 정(+)적인 관계가 있음을 밝혔다. 

5. 감성리더십, 임파워먼트, 교사효능감, 조직몰입 간 관계

위에서 논의된 네 가지 변수들 간 관계에 대한 선행연구들은 무수히 많으므로 본 

9) 기대 충족이란 구성원의 직무가 제공하는 보상이 구성원의 기대와 어느 정도 일치하는지를 

의미한다.
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절에서는 되도록 교사에 초점을 맞추기로 한다. 첫째, 리더십과 임파워먼트 간 관계와 

관련하여 국내 대다수의 연구는 리더십이 임파워먼트에 영향을 미친다고 가설을 설정

하여 분석하고 있는 것으로 보인다(강상묵･하용규, 2004; 이상동･박봉규, 2010; 김지

연･최혜진, 2016). 그러나 임파워먼트와 리더십 간 상관관계만을 가정하고 분석하는 

연구들도 상당수 존재하는 것으로 보인다(Spreitzer 외, 1999; 신재흡, 2010). 특히 감

성리더십은 위에서 언급한 바와 같이 리더가 구성원의 감성을 이해 및 배려하는 리더

십으로, 구성원들이 스스로의 감성을 솔직히 표출할 수 있는 조직문화가 전제되어야 

한다. 이러한 조직문화는 실질적인 의사결정 참여권한을 제공하는 임파워먼트가 잘 

되어 있는 환경에서 잘 형성될 수 있다. 또한 감성리더십을 발현하는 리더가 구성원들

의 실질적인 의사결정 권한을 부여할 가능성이 높다. 따라서 감성리더십과 임파워먼

트는 상호 보완적인 관계라고 할 수 있다. 

둘째, 대부분의 선행연구는 직접적으로 또는 간접적으로 감성리더십과 교사효능

감 간 정(+)의 상관관계가 있음을 시사하고 있다. 국외의 연구들의 경우 긍정적인 교내 

조직풍토가 교사효능감에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 밝히고 있다(Hoy ＆ 

Woolfolk, 1993; Moore ＆ Esselman, 1994). 물론 교내 조직풍토에 다양한 변인들이 

영향을 미칠 수 있으나 그 중에서도 교장의 리더십이 중요한 영향을 미친다는 점을 감

안할 때, 결국 교장의 리더십이 조직풍토에 영향을 미치고 결국 교사효능감에 영향을 

미친다고 볼 수 있다(김진희 외, 2014). 국내의 연구들에서는 둘 간의 간접적인 관계를 

밝힌 연구들도 있지만(최석기, 2010), 직접적인 관계를 분석한 연구들도 소수 존재하

고 있는 것으로 나타났다(구자영, 2012; 권정해･김판희, 2015; 배상훈 외, 2016). 몇 가

지 연구결과를 살펴보면, 구자영(2012)은 유아교육기관 원장의 감성리더십과 교사효

능감 간 통계적으로 유의한 정(+)의 상관관계가 있음을 밝혔는데, 특히 감성리더십의 

하위변인 중 자기인식능력과 자기효능감이 가장 높은 상관관계가 있는 것을 발견하였

다. 한편, 배상훈 외(2016)는 서울 지역의 어린이집 보육교사를 대상으로 조사한 결과 

원장의 감성리더십이 보육교사의 자기효능감에 정(+)의 영향을 미치는 것을 밝혔다. 

셋째, 감성리더십과 조직몰입 간 관계와 관련해서는 학교교사를 대상으로 한 연구

들은 거의 없다. 다만, 유아교사를 대상으로 한 연구는 소수 존재하고, 이들 연구들은 

모두 감성리더십이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미친다는 것을 밝히고 있다. 유아교사

를 대상으로 분석을 실시한 권정해･김판희(2015)는 감성리더십이 조직몰입에 직접적

인 효과를 가질 뿐만 아니라 교사효능감 및 직무만족을 매개로 간접적인 효과도 동시
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에 미친다는 것을 밝혔다. 이와 더불어, “감성적 리더[가] 자신의 감정을 명확하게 인식

하고 관리할 뿐 아니라, 교사의 감정을 읽어내어 원만한 사회적 관계를 유지함으로써 

교사로 하여금 조직몰입을 하게 한다”고 설명하였다(권정해･김판희, 2015: 92). 한편, 

경북지역 어린이집 교사를 대상으로 조사한 박지영･정정희(2016)는 감성리더십을 개

인적 역량과 사회적 역량으로 구분하고 분석을 실시하여 감성리더십 중 사회적 역량

만 조직몰입에 영향을 미친다는 것을 밝히면서, 이에 대한 이유로 리더의 개인적 역량

에 대해 보육교사들이 인식을 잘 하지 못하기 때문에 나타난 결과라고 해석하였다. 

넷째, 임파워먼트와 교사효능감 간 관계를 직접적으로 분석한 연구는 거의 없는 것

으로 보이지만, 임파워먼트와 자기효능감 간 관계에 대해 설명하고 있는 연구는 일부 

존재하는 것으로 보인다. 국외의 경우 우선 Thomas ＆ Velthouse(1990)는 임파워된 개

인이 과업에 대한 집중력과 탄력성이 증대하고 업무처리의 주도성이 높아진다고 설명

하였다. 이는 자신의 능력에 대한 신념인 자기효능감을 증대시켜줄 수 있는 것으로 짐

작할 수 있다. 두 변수 간의 관계를 직접적으로 분석한 Laschinger ＆ Shamian(1994)는 

임파워먼트가 높을수록 자기효능감이 높다는 가설이 통계적으로 유의하다는 것을 밝

혔다. 국내의 경우 강영식･문현경(2011)이 어린이집 교사를 대상으로 조사를 실시한 

결과 임파워먼트와 교사효능감 간 유의한 관계가 있음을 밝혔다. 

다섯째, 임파워먼트와 조직몰입 간 관계에 관한 여러 국외 연구들(Vogt ＆ Murrel, 

1990; Clutterbuck & Kernaghan, 1994; Fulford ＆ Enz, 1995; Somech & Bogler, 2002)

은 임파워먼트가 조직몰입에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 서술하고 있다. 국내 연

구의 경우 보육시설 교사를 대상으로 조사한 한민경(2009)의 연구와 육아지원기관 교

사를 대상으로 조사한 예남희･민하영(2014)의 연구 모두에서 임파워먼트가 조직몰입

에 정(+)의 영향을 미치는 것을 밝혔다. 

마지막으로 여러 학자들(Riggs & Knight, 1994; Prussia & Kinicki, 1996)의 연구에 

따르면 자기효능감은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미친다. 이 연구결과를 활용하여 국내

에서 교사효능감이 조직몰입에 영향을 미치는지를 검토하였고, 그 결과를 몇 가지 소개

하면 다음과 같다. 박정주(2010)는 교사효능감을 개인적 교사효능감과 집단적 교사효능

감으로 구분하고 두 변수 모두 교사몰입에 정(+)의 영향을 미치지만 집단적 교사효능감

의 영향력이 더 크다는 것을 밝혔다. 그 외에도 초등학교 교사를 대상으로 조사한 박소

연･윤선아(2012), 유아교사를 대상으로 조사한 권정해･김판희(2015), 황해익･이강훈

(2017) 모두 교사효능감이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미친다는 것을 밝혔다. 
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본 연구는 이상 선행연구 결과에서 제시된 변수들 간 관계를 토대로 다음과 같이 

총 5개의 가설을 설정하였다.

가설 1-1: 교장의 감성리더십이 교사효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 1-2: 교장의 감성리더십이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1: 임파워먼트는 교사효능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 임파워먼트는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3: 교사효능감은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구모형

1. 연구모형 및 변수의 측정 

본 연구의 목적은 교사들이 인식하는 교장의 감성리더십 및 임파워먼트가 교사효

능감 및 조직몰입에 영향을 미치는지를 검증하는 것이다. 내생잠재변수인 교사효능감

과 조직몰입 간 관계의 경우 일반적으로 교사효능감을 조직몰입의 원인변수로 설정하

고 있으므로 본 연구에서도 조직몰입을 경로의 최종변수로 설정하였다. 이러한 인과

관계를 기초로 연구모형을 제시하면 다음 <그림 1>과 같다. 

<그림 1> 연구모형
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본 연구의 잠재변수인 감성리더십, 임파워먼트, 교사효능감, 조직몰입은 다양한 의

미를 내포하고 있으므로 한 개 질문문항으로 측정하기보다는 다수의 질문문항을 활용

하는 것이 개념의 신뢰성을 향상시킬 수 있다. 따라서 1개 개념에 대해서 적어도 5개의 

질문문항을 활용하여 측정을 실시하였다. 기본적으로 각 잠재변수의 측정항목은 기존

연구를 참조하여 작성하였고, 구체적인 측정항목 및 평균값은 다음 <표 2>와 같다.

<표 2> 변수의 측정

잠재
변수

관측변수 평균 참고자료

감
성
리
더
십

a1 다른 사람의 요구와 감정에 맞게 도와주려고 한다. 3.39

Goleman 
외(2002); 

최만덕(2012)

a2 다른 사람의 입장을 내 자신의 입장처럼 공감하는 편이다. 3.34

a3 다른 사람의 어려운 처지를 도와주려고 노력한다. 3.44

a4 다른 사람의 말에 귀 기울이고, 상대방의 요구를 충족시켜주기 위해 노력한다. 3.36

a5 학교에서 구성원의 다양성을 존중하고 가치 있게 여긴다. 3.44

a6 잘 듣고, 상호이해를 추구하며, 충분하게 정보를 공유하는 것을 좋아한다. 3.40

a7 조직 갈등들을 찾아내고 서로의 입장을 이해할 수 있도록 도와준다. 3.34

a8 조직 구성원들 간의 토론이나 토의를 장려한다. 3.35

a9 다른 사람과의 친근한 래포를 형성하고 있다. 3.39

a10 동료와 개인적인 친교를 만들고 유지하고 있다. 3.37

a11 동료 교사를 믿고 편하게 상의하고 함께 일을 한다. 3.46

임
파
워
먼
트

b1 나는 학교에서 일어나는 일에 대해 중요한 영향력을 갖고 있다. 3.06

Spreitzer
(1995)

b2 나는 학교에서 일어나는 일에 대해 나의 영향력은 크다. 2.97

b3 나는 학교에서 일어나는 일에 대해 많이 통제할 수 있다. 2.86

b4 나는 업무수행 방법을 자유롭게 정하는 기회가 많다. 3.09

b5 나는 업무수행에 있어서 내 의견이 잘 반영된다. 3.17

b6 나는 업무수행 시 업무에 영향력 있는 의사결정을 할 수 있다. 3.16

교
사
효
능
감

c1 수업준비를 철저히 한다. 3.03

황은영(2005);
최석기(2010)

c2 학생들의 학습동기를 유발시켜 수업에 집중하게 한다. 3.23

c3 수업 목표를 설정하고 학생들에게 분명히 인식시킨다. 3.42

c4 학생 스스로 수업에 적극 참여할 수 있도록 유도한다. 3.39

c5 학생들의 창의성, 인성, 문제해결능력 등의 함양을 강조한다. 3.41

c6 학생활동 중심의 수업이 되도록 다양한 학습 자료를 활용한다 3.21

c7 서술식 평가, 수행평가 등 다양한 방법으로 평가한다. 3.18

조
직
몰
입

d1 내 직장은 나에게 상당한 의미가 있다. 3.52

Allen & 
Meyer(1990);

Meyer & 
Allen(1991)

d2 나는 우리 직장에 강한 소속감을 느끼고 있다. 3.41

d3 나는 우리 직장의 문제를 내 문제처럼 느낀다. 3.32

d4 나는 지금 직장에 애착을 갖고 있다. 3.40

d5 나는 직장 밖의 사람들과 나의 직장에 대해서 이야기하는 것을 좋아한다. 2.94
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2. 자료 수집 방법

본 연구는 경상북도교육연구원에서 운영하는 온라인 통계 시스템인 ｢Eureka｣를 

활용하여 경상북도 23개 시･군에 근무하는 초등학교 교사를 대상으로 설문조사를 실

시하였다. 조사기간은 2015년 4월 5일부터 2015년 7월 22일까지 3개월 동안이고, 조

사방식은 초등교사가 직접 질문문항에 응답을 기입하는 자기기입식 방식으로 이루어

졌다. 총 756명의 교사가 설문조사에 참여하였으나, 조사결과 불성실한 응답 26부를 

제외한 730부만을 분석 자료로 활용하였다. 

<표 3> 표본의 인구통계학적 특성

구분
빈도
(명)

비율
(%)

구분
빈도
(명)

비율
(%)

교사
변인

성별
남 305 41.8

교장
변인

교장 
성별

남 629 86.2

여 425 58.2 여 101 13.8

연령

30대 이하 257 35.2 교장 
연령

50대 이하 361 49.5 

40대 257 35.2 60대 369 50.6

50대 이상 216 29.6 교장 
승진 
경로

일반 429 58.8

최종
학력

대졸 433 59.3 공모 132 18.1

석사 이상 297 40.7 전문직 152 20.8

교직
경력

5년 미만 118 16.2

교장 
본교 
경력

교대부설 17 2.3

5년-10년 101 13.8 1년 미만 274 37.5

10년-15년 70 9.6 1년-2년 292 40.0

15년-20년 137 18.8 2년-3년 112 15.3

20년 이상 304 41.6 3년 이상 52 71.2

직위
일반교사 432 59.2

부장교사 298 40.8

인구통계학적 특성은 크게 조사대상자 본인의 특성인 교사변인과 조사대상자가 

근무하고 있는 학교 교장의 특성인 교장변인 두 가지를 조사하였고, 그 결과는 다음 

<표 3>과 같다. 교사변인으로는 성별, 연령, 최종학력, 교직경력, 직위를 조사하였고, 

교장변인으로 성별, 연령, 교장승진경로, 교장본교경력을 조사하였다. 먼저 교사변인

에 해당하는 특성을 살펴보면, 성별의 경우 여성이 425명(58.2%)으로 남성(305명, 

41.8%)보다 더 많은 것으로 나타났다. 연령의 경우 30대 이하(257명, 35.2%)부터 40대

(257명, 35.2%), 50대 이상(216, 29.6%)까지 고루 분포되어 있다. 최종학력의 경우 대졸

(433명, 59.3%)이 석사이상(297명, 40.7%)보다 높은 비율을 차지하는 것으로 나타났다. 
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교직경력의 경우에는 20년 이상이 304명(41.6%)로 가장 많고, 15년~20년(137명, 

18.8%), 5년 미만(118명, 16.2%), 5년~10년(101명, 13.8%), 10년~15년(70명, 9.6%) 순으

로 나타났다. 직위의 경우 일반교사가 432명(59.2%)으로 부장교사(298명, 40.8%)보다 

많은 것으로 나타났다. 

교장변인 중 성별의 경우 남성이 629명(86.2%)으로 여성(101명, 13.8%)보다 많은 

것으로 나타났다. 연령의 경우 60대가 369명(50.6%)으로 50대 이하(361명, 49.5%)보다 

많은 것으로 나타났다. 교장승진경로의 경우 일반승진이 429명(58.8%)으로 가장 많았

고, 전문직출신 152명(20.8%), 공모가 132명(18.1%), 교대부설 17명(2.3%) 순으로 나타

났다. 교장본교경력은 1년 미만 274명(37.5%), 2년 미만 292명(40.0%), 3년 미만 112명

(15.3%), 4년 미만 52명(71.2%)으로 과반수이상의 교장이 2년 미만 근무하고 있는 것으

로 나타났다.

3. 자료 분석 방법

본 연구모형의 관측변수들은 다양한 연구자의 설문내용을 토대로 구축된 것이므

로 다소 일관성이 결여될 수 있다. 이를 극복하기 위해 본 연구에서는 우선적으로 탐

색적 요인분석을 거쳐 일관성이 결여된 질문문항은 제거를 하였다. 이후 인과관계 분

석은 2단계 구조방정식 모형을 활용하였다. 좀 더 구체적으로 살펴보면, 우선 구조모

형 분석 전에 확인적 요인분석을 실시하여 지표의 내적일관성을 보여주는 합성신뢰도

(Composite Reliability, CR)10)와 집중타당도를 나타내는 평균분산추출(Average 

Variance Extracted, AVE)11)을 계산하였다. 그리고 개념을 측정하는데 문제가 되는 관

10) 지표의 내적일관성을 측정하는 합성신뢰도(CR)는 다음과 같은 식으로 계산된다(Fornell & 

Larcker, 1981).

 표준화추정치 측정오차
표준화추정치

11) 집중타당도를 측정하는 평균분산추출(AVE)은 Fornell & Larcker(1981)과 Hair 외(2006)의 계

산식을 활용하여 계산할 수 있다. AVE1은 전자가 제시한 식이고, AVE2는 후자가 제시한 식

이다.

 표준화추정치 측정오차
표준화추정치 

 관측변수의수
표준화추정치 



감성리더십과 임파워먼트가 교사효능감 및 조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구  43

측변수가 있는지를 검토하기 위해 R2값을 검토하였고, 그 값이 0.5 미만인 관측변수는 

제외를 하였다. 마지막으로 잠재변수들 간 인과관계 검토를 위해 공분산구조분석을 

실시하였다. 이때 측정방법은 최대우도법을 활용하였고 간접효과의 통계적 유의성 검

증을 위해 부트스트레핑(bootstrapping)을 실시하였다. 

Ⅳ. 분석 결과

1. 측정모형 분석

1) 측정도구의 신뢰성 분석: 탐색적 요인분석

확인적 요인분석에 앞서 4가지 잠재변수를 측정하기 위해 구성된 각 관측변수들

이 동질적인 요인들로 묶여지는지를 알아보기 위해 탐색적 요인분석을 실시하였다

(<표 4> 참조). 요인추출방법으로는 주성분분석을 활용하였고, 요인회전은 베리맥스

(varimax) 방식을 활용하였다. 분석결과 KMO 값이 0.956으로 나타나 본 자료가 요인

분석을 실시할 수 있는 것으로 나타났다. 그리고 회전된 성분행렬 표를 검토한 결과 

조직몰입을 구성하고 있는 관측변수 중 1개의 변수(“나는 직장 밖의 사람들과 나의 직

장에 대해서 이야기하는 것을 좋아한다”)가 요인적재량이 0.6이하인 것으로 나타나 이 

변수를 제외하였다. 이어서 신뢰도 검증을 한 결과 각 잠재변수별 Cronbach α값은 모

두 0.7을 넘는 것으로 나타났고, 전체문항의 Cronbach α값은 0.955로 나타나 신뢰도

가 매우 높은 것으로 해석할 수 있다. 

<표 4> 탐색적 요인분석 결과

차원/잠재변수 관측변수의 수 직각회전(varimax) 분석결과 Cronbach α

외생
잠재변수

감성리더십 11 11 0.974

임파워먼트 6 6 0.913

내생
잠재변수

교사효능감 7 7 0.896

조직몰입 5 4 0.916

KMO/Bartlett
KMO = 0.956, 

Bartlett = 19594.790**
0.955

**p<0.01, *p<0.05
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2) 확인적 요인분석

관측변수들의 타당도 검증을 위해 확인적 요인분석을 실시하였고, 그 결과는 다음 

<표 5>와 같다. 분석결과, 첫째, 모델 적합도는 χ2 값이 1951.009(df=344, p값 0.000), 

CFI 값 0.916(≥0.9), RMR 값 0.027(≤0.05), SRMR 값 0.0549(≤0.08), RMSEA 값 0.080

(≤0.07)으로 비록 매우 만족스러운 수준은 아니지만 수용할 만한 것으로 나타났다. 둘

째, 잠재변수와 관측변수 간 상관관계는 모두 통계적으로 유의한 것으로 나타나 각 관

측변수들이 잠재변수들을 잘 설명하고 있다고 볼 수 있다. 셋째, 개념신뢰도를 검토한 

결과 감성리더십 0.986, 임파워먼트 0.951, 교사효능감 0.960, 조직몰입 0.966으로 나

타나 각 측정변수들의 내적일관성이 높은 것으로 볼 수 있다. 넷째, 집중타당도를 검

토한 결과 Fornell & Larcker(1981)가 제시한 계산식에 따른 AVE 결과는 4개 잠재변수 

중 조직몰입을 제외한 3개 잠재변수가 수용기준(≥0.5)을 충족하지 못하는 것으로 나

타났으나 Hair 외(2006)가 제시한 계산식에 따른 AVE 결과는 모두 수용기준을 충족하

는 것으로 나타나 수용가능한 것으로 볼 수 있다. 다섯째, 28개 관측변수의 R2 값을 검

토한 결과 b4(“나는 업무수행 방법을 자유롭게 정하는 기회가 많다.”)와 b5(“나는 업무

수행에 있어서 내 의견이 잘 반영된다.”)는 0.5이하로 나타나 이 두 개 변수를 제외하

기로 하였다. 

<표 5> 확인적 요인분석 결과

잠재
변수

→
관측
변수

표준
적재치

측정
오차

CR AVEa) AVEb) R2

감성
리더십
(LoS)

→ a1 0.892 0.108

0.986 0.369 0.775

0.796

→ a2 0.899 0.109 0.808

→ a3 0.874 0.110 0.764

→ a4 0.907 0.102 0.822

→ a5 0.890 0.116 0.792

→ a6 0.890 0.119 0.792

→ a7 0.902 0.106 0.814

→ a8 0.825 0.177 0.681

→ a9 0.885 0.127 0.784

→ a10 0.839 0.173 0.704

→ a11 0.875 0.113 0.766

임파워
먼트
(E)

→ b1 0.882 0.133

0.951 0.404 0.631

0.779

→ b2 0.902 0.114 0.814

→ b3 0.849 0.168 0.722

→ b4 0.659 0.299 0.434
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a) 첫 번째 AVE 값은 Fornell & Larcker(1981)의 계산식에 따른 결과값이다.
b) 두 번째 AVE 값은 Hair 외(2006)의 계산식에 따른 결과값이다.

2. 구조모형 분석

본 연구모형에 대한 공분산구조분석을 실시하였고, 구조모형의 적합도 결과는 다음 

<표 6>과 같다. 구조모형의 적합도 결과를 살펴보면, χ2값 1158.197(df=293), RMSEA 값 

0.064로 매우 만족스러운 수준은 아니지만 수용할 만한 것으로 나타났다.12) 또한 그 외

의 적합도지수의 경우 SRMR은 0.045, GFI는 0.883, AGFI는 0.860, NFI는 0.936, RFI는 

0.929, IFI는 0.951, TLI는 0.946, CFI는 0.951, PNFI는 0.844로 GFI와 AGFI를 제외한 나

머지 적합도 지수는 판정기준을 충족하는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구의 구조모형

은 적절한 것으로 해석할 수 있다. 

<표 6> 구조모형 적합도 결과

적합도 
지수

절대적합지수 증분적합지수
간명적합

지수

χ2 SRMR GFI AGFI NFI RFI IFI TLI CFI PNFI

값
1158.197

(df=293, p=0.000)
0.045 0.883 0.860 0.936 0.929 0.951 0.946 0.951 0.844

판정
기준

≤0.08 ≥0.90 ≥0.90 ≥0.90 ≥0.90 ≥0.90 ≥0.90 ≥0.90 0.6~0.9

12) Steiger(1990)는 RMSEA값이 0.10 이하이면 자료를 잘 적합시킨다고 설명하였다.

→ b5 0.699 0.223 0.489

→ b6 0.743 0.213 0.552

교사
효능감
(TE)

→ c1 0.718 0.184

0.960 0.316 0.554

0.516

→ c2 0.775 0.136 0.601

→ c3 0.755 0.141 0.570

→ c4 0.757 0.139 0.573

→ c5 0.723 0.158 0.523

→ c6 0.759 0.162 0.576

→ c7 0.720 0.198 0.518

조직
몰입
(OC)

→ d1 0.760 0.070

0.966 0.586 0.737

0.578

→ d2 0.897 0.117 0.804

→ d3 0.856 0.084 0.733

→ d4 0.912 0.137 0.831

적합도 지수
･ χ2검증: χ2=1951.009(df=344), p값 0.000
･ CFI: 0.916, RMR: 0.027, SRMR: 0.0549, RMSEA: 0.080
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가설에서 제시한 각 경로의 계수값 및 통계적 유의도는 다음 <표 7> 및 <그림 2>와 

같다. 감성리더십은 내생변수인 교사효능감 및 조직몰입에 모두 통계적으로 유의한 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 [가설 1-1]과 [가설 1-2]는 모두 채택되었다. 임

파원먼트의 경우에도 2개 내생변수 모두에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 나타나 [가설 2-1]과 [가설 2-2] 모두 채택되었다. 또한 교사효능감이 조직몰입

에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 [가설 3]도 채택되었다. 

<표 7> 분석모형의 검증결과

가설 경로
비표준화
경로계수

표준화
경로계수

표준오차 C.R. p값
채택
여부

가설 1_1 감성리더십 → 교사 효능감 0.125 0.184 0.025 4.980 0.000 채택

가설 1_2 감성리더십 → 조직몰입 0.228 0.252 0.030 7.671 0.000 채택

가설 2_1 임파워먼트 → 교사효능감 0.470 0.485 0.044 10.632 0.000 채택

가설 2_2 임파워먼트 → 조직몰입 0.377 0.293 0.051 7.332 0.000 채택

가설3 교사효능감 → 조직몰입 0.450 0.339 0.054 8.297 0.000 채택

<그림 2> 공분산구조분석 결과

                      주: 계수는 표준화경로계수임

외생변수와 내생변수 간, 두 개 내생변수 간 직접효과, 간접효과, 총효과는 다음 

<표 8>과 같고, 모든 효과는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 각 변수 간 효과를 

살펴보면, 우선 감성리더십은 교사효능감에 0.184의 직접효과를, 조직몰입에는 0.252

의 직접효과와 0.062의 간접효과를 가지는 것으로 나타났다. 둘째, 임파워먼트는 교사

효능감에 0.485의 직접효과를, 조직몰입에는 0.293의 직접효과와 0.164의 간접효과를 
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가지는 것으로 나타났다. 셋째, 교사효능감은 조직몰입에 대해 0.339의 직접효과를 가

지는 것으로 나타났다. 마지막으로 두 개 외생변수 간 효과의 크기를 비교하면 교사 

효능감과 조직몰입 모두에 감성리더십보다는 임파워먼트가 더 큰 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 

<표 8> 직접효과와 간접효과

구분 감성리더십 임파워먼트 교사 효능감

교사 효능감

직접효과 0.184** 0.485**

간접효과

총효과 0.184** 0.485**

조직 몰입

직접효과 0.252** 0.293** 0.339**

간접효과 0.062** 0.164**

총효과 0.314** 0.457** 0.339**

주: 표준화계수의 효과임

3. 분석결과의 종합

이상 연구모형에서 제시된 구조적 관계는 모두 통계적으로 유의한 것으로 나타났

고, 분석결과를 해석하면 다음과 같다. 첫째, 선행연구와 마찬가지로 교사가 지각하는 

교장의 감성리더십은 교사효능감 및 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이는 교장이 교사에 대한 감성적 지지를 보내고, 감성의 소통이 가능한 

조직분위기를 형성할 때 교사효능감은 더욱 더 높아질 수 있음을 나타낸다(송은경, 

2011). 또한 권정해･김판희(2015)가 설명하듯이, 감성리더십을 가진 교장은 교사의 감

성을 읽고 배려하여 원만한 인간관계를 유지하고, 그 결과 교사들은 감성적으로 본인

들이 돌봄을 받고 있다고 인식함으로써 조직몰입도가 높아진다. 따라서 교사들의 교

사효능감 및 조직몰입의 증대를 위해서는 구성원들의 감성을 포용해줄 수 있는 교장

의 감성리더십이 필요하다.

둘째, 교장의 감성리더십 뿐만 아니라 임파워먼트도 교사효능감 및 조직몰입에 유

의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 자신이 업무 또는 의사결정에 영향

력을 발휘할 수 있다고 느끼는 교사 스스로가 학생들의 성취도를 향상시킬 수 있다고 인

식하고 있음을 나타낸다. 또한 교사에게 자율적인 권한을 위임할수록 자기 업무처리에 

대한 주도성이 높아져 조직에 대한 몰입이 증대됨을 의미한다(Thomas ＆ Velthouse, 
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1990). 따라서 교사효능감 및 조직몰입을 제고하기 위해서는 교사들이 의사결정 및 행

동을 자율적으로 결정할 수 있는 제도와 조직 문화를 조성할 필요가 있다. 

셋째, 교장의 감성리더십, 임파워먼트, 교사효능감 모두 조직몰입에 직접효과를 

가지고 있을 뿐만 아니라, 외생잠재변수인 교장의 감성리더십과 임파워먼트는 교사효

능감을 매개로 조직몰입에 간접효과를 가지고 있는 것으로 나타났다. 이는 교장의 감

성리더십과 임파워먼트가 교사효능감을 증대시키고, 그 결과 조직몰입이 증대될 수 

있음을 의미한다. 따라서 교사들의 조직몰입도를 높이기 위해서 교장은 교사들의 감

성을 읽고 배려할 줄 아는 리더십을 기르는 동시에 교사들이 스스로 자기업무에 주도

권을 가지고 일할 수 있는 조직문화 형성을 위해 노력할 필요가 있다. 

Ⅴ. 결 론

본 연구의 목적은 교장의 감성리더십과 임파워먼트가 교사효능감 및 조직몰입에 

영향을 미치는지를 검증하는데 있다. 본 연구의 분석결과를 요약하여 제시하면, 첫째, 

감성리더십과 임파워먼트는 교사효능감 및 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 둘째, 감성리더십과 임파워먼트는 조직몰입에 직접효과를 미칠 뿐만 아니

라 교사효능감을 매개로 하여 간접효과도 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 감성리더십

과 임파워먼트 두 개의 외생변수 중 감성리더십보다는 임파워먼트의 영향력이 더 큰 

것으로 나타났다. 

이러한 분석결과를 통해 얻을 수 있는 결론 및 정책적 함의는 다음과 같다. 첫째, 

감성리더십이 조직몰입에 직접적으로 영향을 미친다는 측면에서, 교육의 질 향상을 

위해 교사들의 헌신을 이끌어내기 위해서는 교장의 감성리더십 마인드를 제고할 필요

가 있다. 이를 위해 한편으로는 감성터치 방법 교육 및 의사소통 방법 교육 등과 같이 

교장의 감성리더십을 강화할 수 있는 교육 및 연수프로그램을 마련하고 다른 한편으

로는 학교조직 내에서 교장이 주기적으로 교사들의 의견 및 고충사항을 경청하고 이

를 수렴할 수 있는 제도적 장치를 마련할 필요가 있다.

둘째, 임파워먼트가 조직몰입에 직접적으로 영향을 미친다는 측면에서, 교장 및 

교감에게 집중되어 있는 권한을 지속적으로 교사들에게 위임할 필요가 있다. 구체적

으로는 학교의 중요한 의사결정과정에 교사들이 참여할 수 있도록 제도를 마련하고 
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더 나아가 실질적으로 교사들이 권한을 위임받았다는 생각이 들 수 있도록 좀 더 수평

적인 조직문화를 형성할 필요가 있다. 특히, 수업과 관련한 교사들의 자율성을 보장하

고 큰 문제가 발생하지 않을 시 담임의 학생관리 권한을 침해하지 않도록 해야 한다.

셋째, 교사효능감 또한 조직몰입에 영향을 미친다는 점에서 교사들이 교사효능감

을 가질 수 있는 환경을 조성하고 교사들의 역량강화를 위해 적극적으로 지원할 필요

가 있다. 구체적으로는 교장은 학부모들의 교권침해를 차단하고 학생들이 교사의 수

업에 집중할 수 있는 환경을 조성하기 위해 노력해야 한다. 그리고 교사들의 역량을 

강화하기 위해 교사들의 연구시간을 보장해 줄 필요가 있으며, 교사들이 수업 또는 학

교생활과 관련해 교육 및 연수가 필요하다고 요구할 경우 적극적으로 수용해줄 필요

가 있다. 

넷째, 위에서 제시된 세 가지 변수들은 서로 얽혀 있는 관계라는 측면에서 교육환

경 개선을 위해 종합적인 관점을 견지할 필요가 있다. 특히 교사효능감 및 조직몰입에 

대한 영향력이 감성리더십보다 임파워먼트가 더 크다는 점에서, 감성리더십을 발휘하

면서도 동시에 임파워먼트를 위한 제도 및 조직풍토 개선을 할 필요가 있다. 두 가지

가 충족되면 결국 교사효능감도 향상될 수 있고 궁극적으로는 교사의 조직몰입, 더 나

아가 교육의 질 향상도 꾀할 수 있다.

이상 살펴본 정책적 함의에도 불구하고 본 연구는 다음과 같이 몇 가지 한계를 가

지고 있다. 첫째, 연구대상으로 경북지역만을 대상으로 하였으므로 타 지역으로 그 결

과를 일반화하는데 한계가 있다. 둘째, 교사의 조직몰입에 영향을 미치는 무수히 많은 

변수들 중 본 연구는 감성리더십, 임파워먼트, 교사효능감만을 고려하였다는 측면에

서 다른 변수들의 고려가 필요하다. 셋째, 본 연구는 교장의 감성리더십에 대해서만 

다루었는데, 교사들의 업무나 교수 활동에 직접적인 지도나 조언을 통해 영향을 미치

는 중간관리자인 교감에 대한 후속적인 연구도 필요하다.
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