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Abstract
The purpose of this study is to examine the effects of transformational leadership on job 

satisfaction and to examine the effects of transactional leadership on job satisfaction. This 
study tried to verify the facial feedback hypothesis in causal relations of charisma, 
intellectual stimulation, individualized consideration, contingent reward, management by 
exception, job satisfaction. The self-administerd survey was undertaken against 380 
respondents who soldier working in Daegu. A total of 375 responses were collected. 
Excluding missing data, 337 usable data were used for analysis.

Results of this study are as follows. First, it is found that charisma factor is positively 
impact on job satisfaction. Second, it is found that individualized consideration factor is 
positively impact on job satisfaction. Third, it is found that contingent reward factor is 
positively impact on job satisfaction. Fourth, it is found that management by exception is 
positively impact on job satisfaction. The theoretical implication and practical implication for 
the army and government are discussed. The limitations are also mentioned.
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I. 서론

21C 리더가 갖추어야 할 자질로 어려운 

문제에 직면했을 때 얼마나 그 문제를 해결

하는가에 달려있고 이를 달성하기 위해 조직

원들을 구성하고 이끄는 역할이 요구되고 있

다. 최근 군대에서도 남북 환경 변화, 첨단

과학기술 발달, 조직원 간의 존경 가치 확산, 

조직원의 다양성 증가, 사병들의 의식구조와 

행동양식 변화와 같은 급변하는 환경에 처해

있다. 그러므로 군대에서 리더의 역할이 어

느 때보다 중요해지고 있고 급변하는 환경에 

적절한 리더십 적용이 연구자들의 주요 관심

사가 되고 있다. 현재까지 많은 리더십 연구

들 중 대표적인 이론은 변혁적 리더십과 거

래적 리더십으로서 이는 환경변화에 능동적

으로 대처하고 자신의 위치에서 제 역할을 

수행하여 부여된 임무를 완수해야 하는 조직

의 특수성과 보상과 처벌을 교환함으로써 내

적동기와 외적동기가 절실히 필요한 군의 상황

을 고려해볼 때 군대 리더십으로 연구하는데 

중요하다고 인식된다(송하동·최우재, 2013).

변혁적 리더십과 거래적 리더십은 연구자

들의 주요 관심대상이고 변혁적·거래적 리

더십과 효과성에 대한 연구를 살펴보면 변혁

적 리더십과 거래적 리더십이 조직몰입에 미

치는 영향에 관한 연구(이영균·박지수·한

용태, 2009; 류병곤·류은영, 2013; 김승

곤·설현도, 2014)과 변혁적 리더십과 거래

적 리더십이 조직유효성에 미치는 영향에 관

한 연구(강병남·박재연, 2009; 천홍우·홍

정화, 2010; 안상희·김진선, 2011; 김태

성·허찬영, 2012; 홍승희·김구, 2014)는 

활발히 진행되고 있었다. 

특히 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 

직무만족에 미치는 영향에 관한 연구를 살펴

보면 먼저 서현숙·김영택·조한주(2005)는 

항공사 캐빈승무원을 대상으로 변혁적 리더

십과 거래적 리더십이 직무만족에 미치는 영

향을 살펴보았다. 연구결과 변혁적 리더십과 

거래적 리더십은 직무만족에 유의한 긍정적 

영향을 주는 것으로 나타났다. 다음으로 오

성탁·김현정·오주연(2015)는 중견기업 경

영자의 변혁적·거래적 리더십이 직무만족

에 미치는 영향을 살펴보았다. 연구결과 변

혁적 리더십의 하위 요인 중 카리스마, 개별

화되 배려, 지적자극은 직무만족에 유의한 

긍정적 영향을 주는 것으로 나타났다. 거래

적 리더십의 하위 요인 중 상황적 보상은 직

무만족에 유의한 긍정적 영향을 주는 것으로 

나타났다. 하지만 아직까지 군대에서 변혁적 

리더십과 거래적 리더십과 직무만족 간의 영

향관계를 살펴본 연구는 부족한 실정이다. 

이와 같은 선행연구를 바탕으로 본 연구에서

는 사병들을 대상으로하여 변혁적 리더십과 

거래적 리더십이 직무만족에 긍정적 영향을 

주는지 살펴보고자 한다.

그러므로 본 연구에서는 군에서 사병들이 

생각하는 상사들의 변혁적 리더십과 거래적 

리더십이 사병들의 직무만족 간의 관계를 실

증분석하고 연구결과를 바탕으로 군대에 이

론적 시사점과 실무적 시사점을 제공하고자 

한다. 본 연구의 구체적인 목적은 다음과 같

다. 첫째, 변혁적 리더십은 직무만족에 유의

미한 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 연구가

설1을 검증하고자 한다. 둘째, 거래적 리더

십은 직무만족에 유의미한 정(+)의 영향을 미

칠 것이라는 연구가설2를 검증하고자 한다. 

II. 이론적 배경

1. 변혁적 리더십

리더십 이론에 관한 연구는 접근 방법에 
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따라 특성에 따른 이론, 행동에 따른 이론, 

상황에 따른 이론으로 나뉘어 연구되고 있

다. 특성에 따른 이론은 리더의 신체적 특성 

즉 리더의 신장, 리더의 외모, 리더의 힘 등

으로 리더를 연구하거나 능력적 특성 즉 리

더의 지능, 리더의 언어적 유창성, 리더의 

독창성, 리더의 통찰력 등으로 리더를 연구

하거나 성격적 특성 리더의 자신감, 리더의 

정서적 안정성, 리더의 지배성향 등으로 리

더를 연구하는 것이다(Bryma, 1992). 이러

한 리더의 개인적 특성에 대한 일치되어지는 

연구가 부족해지고 리더는 태어날 때부터 타

고나는 것이 아니고 만들어진다는 것이라는 

사고가 나타나면서 리더에게 요구되는 행동

에는 어떤 것이 있는가에 대한 연구자들의 

흥미가 높아지면서 리더십의 행동에 따른 연

구가 시작되었다(Jago, 1982). 또한 행동에 

따른 연구 뿐아니라 상황을 감안한 조직과업

의 성공적인 완수를 이끌어내기 위한 리더십

의 종류에 따라 혹은 조직과업이 완수되는 

과정의 얼마나 우호적인가에 따라 리더십이 

달라진다는 상황에 따른 리더십 이론을 연구

하고 있다(Fiedler, 1967).

행동에 따른 리더의 연구 중 변혁적 리더

십은 리더가 어떻게 그들의 조직과 사회, 그

리고 부하들을 변화시키느냐 하는데 관심의 

초점을 두고 있다. 변혁적 리더의 목적은 현

상을 보전하는 것보다 이를 초월하여 현상을 

급진적으로 변화시키는데 있다. 변혁적 리더

의 목적은 현상을 지키는 것보다 이를 초월

하여 현상을 급진적으로 변화시키는데 있다. 

변혁적 리더십은 전통적 구조가 위기 상황에 

빠져 있는 사회 또는 조직, 새로운 가치관과 

구조가 요청되는 곳에 효과적이다. 성과가 

바람직하지 못한 상황에 변혁적 리더십이 적

용될 수 있다는 것을 제의하고 나아가 변혁

적 리더십과 거래적 리더십을 상호 독립적인 

연속체라기보다 단일선상의 연속체로 설명

하고 있다(Bass, 1985). 

변혁적 리더십의 하위요인은 카리스마, 개

별적 배려, 지적 자극으로 구성되는데 먼저 

카리스마는 조직원들에게 비전과 사명감을 

부여함으로써 긍지을 높이고 조직원들로부

터 신뢰를 얻어 선망의 대상이 된다. 둘째, 

개별적 배려는 각각의 조직원들이 개개인적 

발전을 이룰 수 있게 개별적인 애정을 보여

주고 서로 다른 욕구를 이해하고 공유하여 

개별적인 관점에서 도전적인 과업과 권한을 

이양함으로써 조직원들의 잠재된 능력을 발

달시킨다. 셋째, 지적 자극은 아이디어와 가

치관을 조직원에게 유입시킴으로써 조직원

들로 하여금 열정을 느끼게 하며 지금까지의 

전통적인 방식을 탈피하고 창의적인 아이디

어를 생각해 보도록 자극하는 것으로 조직원

의 창의성을 발휘하게하고 문제 해결을 위해 

통찰력과 논리적인 방법을 갖추도록 한다

(Bass & Avolio, 1990; 신승국·이금옥, 2010).

2. 거래적 리더십

거래적 리더십은 보상과 처벌을 이용하여 

조직원들이 개개인의 직무 욕구를 충족시키

도록 동기를 부여시키는 종류의 리더십이다. 

거래적 리더십에 있어서 중요한 것은 조직원

들의 이해관계의 충족 되었는가 되지 않았는

가에 따라서 조직원들의 동기 부여가 결정된

다. 그러므로 조직원의 욕구와 조직의 보상

을 전제로 한 교환적인 관계가 이루어진다는 

가정하에서 리더와 조직원 간의 교환적인 관

계를 통해서 동기 부여적인 효과를 얻을 수 

있다(Bass, 1985).

거래적 리더십은 Burns(1978)의 연구에 

의해 최초로 변혁적 리더십이 연구될 때 이

에 대비되는 리더십 개념으로 설명되었다. 
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거래적 리더십은 조직원들의 욕구 개별화 하

지 않고 개인적인 발전에도 관심을 기울이지

는 않는다. 다만 리더와 조직원들 사이에서 

목표의 달성과 노력과 결과에 따른 보상을 

주고받는 거래적인 교환이 이루어진다.

변혁적 리더십 이론에 비해서 상대적으로 

거래적 리더십 이론이 비효과적 측면을 강조

하는 연구결과가 도출되고 있다. Kuhnert 

and Lewis(1987)는 거래적 리더십이 영향

력을 가질 수 있는 것은 조직의 목표가 이루

어지는 것이 조직원들에게 최고의 이익을 가

져다줄 수 있기 때문이다. 조직원들의 직무

의 만족이나 조직의 몰입을 이끌어 내는 것

보다 개인적인 이익에 의한 복종이라는 한계

점을 지적하였다. 거래적 리더십이 조직의 

목표에 대한 성취하였는가 못하였는가에 따

라 보상이 이루어지기 때문에 단기적인 성과

를 내는데는 탁월하지만 조직원들의 잠재적

인 능력 개발을 저해하고 장기적으로 조직의 

경쟁력을 약화시키는 결과를 나타낸다. 하지

만 어떠한 조직에서든 정도의 차이는 있지만 

거래적 리더십 개념의 리더십이 사용되고 있

고 거래적 리더십의 효과성이 입증되고 있

다. 기업이나 공공기관에서는 성과급여제도 

혹은 각종 포상제도들이 대표적인 거래적 리

더십의 사례이다. 가정에서는 부모가 자녀들

에게 공부를 열심히 하면 그에 따른 보상으

로 얼마 동안 오락을 허용하겠다는 것도 거

래적 리더십의 한 사례라고 볼 수 있다. 조

직의 목표를 명확히 설정하고 조직의 목표 

달성에 여부에 따라 조직원들에게 그에 따른 

이익을 합당하게 배분하는 거래적 리더십을 

사용한다면 조직을 다른 조직과는 비교될 수 

없는 성공적인 조직으로 발전시킬 수 있다

(Gill, 2006). Burns(1978)는 연구는 초기의 

변력적 리더십을 연구하기 시작하였는데 이

를 확대 발전시킨 Bass(1985)는 변혁적 리

더십이 거래적 리더십보다 조직원의 동기나 

목표에 대한 성과를 더욱 증가시킨다고 하였

다. 하지만 조직에서 변혁적 리더십과 거래

적 리더십은 상호 배타적인 것이 아니고 성

공적인 리더는 이 두 가지 유형의 리더십을 

모두 이용한다고 하였다. 

거래적 리더십 구성요인을 살펴보면 업적

에 따른 보상과 예외관리로 구성할 수 있으

며 예외관리는 다시 적극적 예외관리와 소극

적 예외관리로 구분할 수 있다(Bass, 1985; 

Bass & Avolio, 1990). 거래적 리더십의 구

성요인을 구체적으로 살펴보면 첫째, 업적에 

따른 보상은 리더가 조직원에게 이행해야할 

과업과 그에 따른 보상을 명확히 제시한다. 

그리고 업적에 따른 보상은 조직원의 목표 

성취도에 따라 보상을 이행하는 리더와 조직

원사이의 교환과정이라고 정의한다. 업적에 

따른 보상의 예는 기업의 조직원이 조직의 

목표에 실적을 올리면 올리수록 성과 상여금

을 늘이겠다고 하는협상을 들 수 있다. 또는 

가정에서 자녀들에게 성적을 얼마만큼 올리

면 상을 사주겠다는 부모와의 교환적 관계를 

유지하는 것도 거래적 리더십이라 볼 수 있

다. 특히 군대 조직에서는 평상시 성과에 포

상금, 휴가, 외출, 외박의 보상을 한다. 그리

고 전쟁시에는 무공훈장, 계급 특진의 업적

에 따른 보상이 명확히 설정되어 있다. 둘

째, 예외관리는 과업수행과정에서 실수나 규

칙위반을 세심히 살펴보고 문제점 발생시 수

정조치를 하거나 문제의 발생을 미연에 방지

하여 피해를 최소화 하는 것을 말한다. 이 

뿐만 아니라 예외관리는 중간에 수정, 교정

과정을 거치지 않고 목표에 대한 성과가 용

인할 수 있는 선에서 명확히 벗어나는 상황

이 발생하게 되면 이에 따른 처벌, 감봉, 얼

차려 등과 같이 교정조치를 취하는 것이

다.(Northouse, 2010). 
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3. 직무만족

직무만족에 대한 연구에서는 대체적으로 

직무만족을 조직원이 심리적으로나 혹은 생

리적으로 느끼는 작업환경과 직무자체에 대

한 만족감이라고 하였다. 직무만족을 위한 

조직원들에게 제공되는 혜택은 조직원의 직

무불만족을 예방하는 기본이 되고 단지 직무

성취감, 개개인에 대한 인정, 격려만이 직무

만족을 만들어 내는 핵심적인 요소라고 할 수 

있다. 또한 매슬로우의 욕구단계이론을 수정하

여 ERG(Existenceneeds, Relatednessneeds, 

Growhneeds)에 대한 연구를 제시하여서 

개개인의 원츠와 니즈를  이룸으로써 직무만

족감을 얻을 수 있다고 하였다(Hoppock, 

1935; Herzberg, Mausner and Synderman, 

1959; Alderfer, 1969).

그러나 Locke(1976)는 직무만족에 관한 

연구에서 직무, 보상, 승진의 기회, 직무의 

환경 등의 많은 요소들이 직무만족과 밀접한 

관련이 있다고 하였다. 직무만족에 관련된 

이론은 인적자원관리, 기업심리학, 조직심리

학, 산업사회학, 직업심리학의 분야에서 활

발이 연구되어지고 있다. 직무만족은 일반적

으로 조직원이 개개인이 바라는 이익을 얻었

때 나타나는 심리적인 느낌이라고 정의할 수 

있다. 그러므로 직무만족은 개개인이 직무에

서 받으려고 하는 이익와 실제적인 직무에서 

결과를 비교하여서 그들의 차이를 바탕으로 

한다. 물론 실제적인 직무에서 결과는 객관

적인 요인의 영향 즉 급여, 직무스트레스 등

의 영향을 받겠지만 객관적인 수준과 조직원

인 느끼는 결과간의 관계는 항상 일치하지는 

않는다. 게다가 개개인의 가치관, 흥미와 욕

망이 서로 다르기 때문에 서로 다른 개개인

은 직무에서 얻으려는 하는 결과도 다르다

(Cranny, Smith & Stone,1992).

Wanous(1974)는 직무만족을 외적만족, 

내적만족으로 나누어 연구하였다. 먼저 외적

만족은 외부환경의 영향으로 이에 의하여 나

타나는 만족을 나타내는데 주로 낮은 욕구를 

만족시키는 것을 말한다. 다음으로 내적만족

은 내부환경의 영향으로부터 나타나는 만족

을 말할 수 있는데 주로 높은 수준의 욕구만

족 또는 자아실현을 포함한다고 할 수 있다. 

게다가 연구자들의 직무만족에 대한 정의를 

살펴보면 먼저 Smith(l955)는 직무만족이란 

개개인이 조직원의 직무와 관련되어 경험하

는 감정들의 총체적 집합체이고 직무만족에 

대한 감정의 균형상태에서 발생되는 또 다른 

하나의 태도라고 하였다. 직무만족은 자신의 

직무 그 자체 또는 직무에 대한 경험에 대한 

평가를 통해 얻게 되는 행복하고 즐거운 긍

정적 감정상태이다(Locke, 1976). 다시말해 

직무만족은 개개인이 자기 스스로가 가지고 

있는 직무와 관련하여 호의적이고 절대적인 

감정상태에서 발생하는 태도를 말한다(Smith, 

Organ and Near, 1983). 

Alderfer(1969)는 직무만족을 개개인이 

직무에 대해 가지는 하나의 태도이며 직무 

그 자체 혹은 직무수행의 결과로 충족되어진 

유쾌하고 즐거운 정서상태라고 정의하였다.  

조직원의 건강과 안전, 귀속, 존경, 성장 등

과 같은 제반적인 욕구차원에서 설명되어졌

다고 하였다. McCormick & Tiffin(1974)은 

직무만족을 구성원들이 가지고 있는 직무에 

대한태도로 한 가지 특수한 하위요소라고 하

였다. 즉 직무만족은 직무 자체에 대한 조직

원들의 감정적인 반응으로 그들의 직무에서 

얻어지거나 혹은 경험하는 욕구의 충족정도

를 나타내는 함수이고 지극히 개인적인 감정

이기 때문에 개개인의 가치관에 따라 서로 

다른 형태로 나타난다. Kalleberg(1977)은 

직무만족을 단일 한 개념으로 생각하고 조직
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Fig. 1. Research Model

원은 서로 다른 측면과 구조에서 만족 혹은 

불만족의 결합이 전체적 만족을 형성한다고 

하였다. 이런한 관점에서 직무만족은 여러 

가지 측면과 형성 과정이 그것의 원인으로 

설명해주기가 난해하다. 게다가 조직원원들

에게 그들이 수행하는 직무에 대해 만족할 

수 있는 조직을 마련해 주는 것은 조직에서 

매우 중요한 우선순위가 되었다(Brown and 

Leigh, 1996). 

III. 연구방법

1. 연구모형 및 가설설정

본 연구의 모형은 변혁적 리더십의 하위

요인은 카리스마, 지적자극, 개별적 관심의 

3개로 구성하고 거래적 리더십의 하위요인

은 상황적 보상, 예외관리의 2 개의 요인으

로 구성하였다. 변혁적·거래적 리더십이 

직무만족에 어떠한 영향을 미치는지를 실증

분석하고자 하였다. 그러므로 연구모형은 

Fig.1. Research Model과 같이 나타났다.

본 연구의 모형을 바탕으로 변혁적 리더

십, 거래적 리더십, 직무만족 간의 관계를 

밝히기 위한 연구가설1과 연구가설2는 다음

과 같다.

연구가설 1. 변혁적 리더십은 직무만족에 

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

  연구가설 1-1. 카리스마는 직무만족에 

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

  연구가설 1-2. 지적자극은 직무만족에 

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  연구가설 1-3. 개별적 배려는 직무만족

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

   

연구가설2. 거래적 리더십은 직무만족에 

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

  연구가설 2-1. 상황적 보상은 직무만족
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Table 1. Variable and List of Measurement

변수 측정분류 설문문항 출처

변혁적
리더십

카리
스마

1.나의 상급자는 목표를 달성할 수 있다는 확신을 심어준다.

Bass
(1985), 
이정수
(2012)

2.나의 상급자는 군의 윤리와 가치의 중요성을 자주 강조한다.
3.나의 상급자는 미래에 대해 긍정적인 시각을 갖도록 자주 얘기
해 준다.
4.나의 상급자는 함께 근무하고 있다는 것에 대해 자부심을 갖게 
해준다.
5.나의 상급자는 높은 규범들을 설정하여 이행하도록 한다.
6.나의 상급자는 강한 목적의식의 중요성을 자주 얘기해준다.
7.나의 상급자는 부대를 위하여 자신의 이익을 초월한다. 
8.나의 상급자는 부하들로부터 존경받을 만한 사람이다.
9.나의 상급자는 높은 규범에 근거한 도덕적이고 윤리적인 의사결
정을 한다.
10.나의 상급자는 권위와 확신감을 보여준다.
11.나의 상급자는 성취해야 할 목표에 대해 열정적인 자세로 임하
고 있다.
12.나의 상급자는 달성해야할 임무에 대한 공동체 의식의 중요성
을 강조한다.

지적
자극

1.나의 상급자는 문제를 해결하는데 있어 다양한 시각을 갖게 해 
준다.
2.나의 상급자는 해결해야 할 문제에 대하여 다양한 측면에서 바
라볼 수 있도록 해 준다.
3.나의 상급자는 주어진 과업을 완수하는데 대한 새로운 방법의 
시각을 제시해 준다.
4.나의 상급자는 내가 수행하는 과업이 적절한 방식으로 수행되고 
있는지를 자주 점검하는 편이다.

개별적
관심

1.나의 상급자는 부대원들의 교육훈련과 지도에 많은 시간을 할애
한다.
2.나의 상급자는 나를 하나의 인격체로 대우해준다.
3.나의 상급자는 내가 다른 사람과는 다른 욕구, 능력, 열정을 가
진 사람으로 대해 준다.
4.나의 상급자는 내가 능력을 개발하는 데 있어 많은 도움을 준다.

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  연구가설 2-2. 예외관리는 직무만족에 

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2. 측정항목 및 출처

본 연구의 변수인 변혁적 리더십, 거래적 

리더십, 직무만족의 측정항목 및 출처는 아

래 <Table 1>과 같이 나타났다. 변혁적 리

더십은 Bass(1985)의 연구를 바탕으로 카리

스마 12 문항, 지적자극 4 문항, 개별적 관

심 4 문항으로 구성하였다. 거래적 리더십은 

Bass(1985)의 연구를 바탕으로 상황적 보상 

4 문항, 예외관리 12 문항으로 구성하였다. 

직무만족은 미네소타 직무만족 설문지를 바

탕으로 9 문항으로 구성하였다. 측정 방법은 

5점리커트척도를 이용하였는데 1=전혀 그렇

지 않다, 2=그렇지 않다, 3=보통이다, 4=그

렇다, 5=매우 그렇다의 척도로 구성하였다.



아태비즈니스연구 제6권 제2호 2015년 12월70

거래적
리더십

상황적
보상

1.나의 상급자는 나의 근무노력에 대한 보상으로 나에게 많은 도
움을 준다.

Bass
(1985),
정동욱
(2001)

2.나의 상급자는 일의 책임자와 구체적인 측면에 대하여 자주 의
논한다.
3.나의 상급자는 성과 목표가 달성되었을 때 내가 받게 되는 이익
이나 보상을 분명하게 제시해 준다.
4.나의 상급자는 부하가 기대에 부응했을 때 만족감을 표현한다. 

예외
관리

1.나의 상급자는 문제점들이 심각해 질 때까지는 간섭하지 않는다.
2.나의 상급자는 실수를 하는 것에 대해 관심을 가지고 있다. 
3.나의 상급자는 꼭 필요할 때는 자리에 있는 편이다.
4.나의 상급자는 일이 나쁘게 되기 전까지는 어떠한 행동도 안 보
인다.
5.나의 상급자는 일이 잘못되지 않을 때까지는 지켜본다는 신조를 
가지고 있다. 
6.나의 상급자는 어려운 형태 문제들이 나타나면 해결하려고 행동
한다. 
7.나의 상급자는 나의 예기치 못한 과오, 불평, 실패를 바로잡는데 
관심이 있다.
8.나의 상급자는 나의 실수들을 기억하고 있다.
9.나의 상급자는 군이 제시하는 표준에 내가 벗어나지 않는가에 
관심이 있다.
10.나의 상급자는 의사결정 내려야 할 때는 피하지 않는다.
11.나의 상급자는 다급한 질문에는 즉각적으로 반응한다.
12.나의 상급자는 부하들이 군대의 기준을 이탈하는가 또는 실수
하는지에 대한 관심을 집중시킨다.

직무
만족

1.내가 수행하고 있는 직무는 부대발전을 위해 매우 가치 있는 일이라고 생각
한다.

MSQ
(미네소타 
직무만족
설문지)

2.나는 나에게 주어진 임무완수를 했을 때 성취감을 느낀다.
3.나는 현재 수행하고 있는 직무에 전반적으로 만족하고 있다.
4.나는 다른 사람들보다 적극적으로 직무를 수행하고 있다.
5.나에게 주어진 임무나 책임 등은 충분히 감당 할 수 있다.
6.내 주변 동료들은 나를 신뢰하고 있다.
7.나는 현재 직무여건, 환경에 만족하고 있다.
8.나에게는 자기발전을 위한 균등한 기회가 부여되어 있다.
9.나에게 주어진 임무를 완수했을 때, 적절한 보상을 받고 있다.

3. 자료수집

본 연구의 자료수집은 편의표본추출법을 

사용하였고 설문대상에 포함된 군대를 중심

으로 2015년 9월 23일부터 2015년 10월 5

일 까지 약 14일 간에 걸쳐 군대 사병을 대

상으로 자기기입식 설문지를 배포한 후 즉시 

회수하였다. 본 연구조사의 설문지는 375부

가 회수되었으며 동일한 응답 반복되었거나 

설문의 작성이 불성실한 38부를 제외한 337

부를 유효표본으로 분석에 사용되었다. 수집

된 자료의 실증분석은 통계패키지를 활용하

여 기술 통계분석, 확인요인분석, 상관관계

분석, 회귀분석을 실시하였다. 
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Table 2. Damographic Characteristics of Respondents
분류 명 퍼센트 분류 명 퍼센트

성별
남자 337 100.0

계급

이병 33 9.8

여자 0 0 일병 118 35

결혼여부

미혼 328 97.3 상병 128 38

기혼 8 2.4 병장 44 13.1

기타 1 0.3 부사관 6 1.8

나이

20세 미만 11 3.3 장교 8 2.4

20-22세 188 55.8

근무기간

6개월 미만 48 14.2

23-25세 120 35.6 6개월-1년 미만 110 32.6

26-29세 12 3.6 1년-1년 6개월 미만 125 37.1

30-39세 4 1.2 1년 6개월- 2년 미만 44 13.1

50세 이상 2 0.6 2년 - 3년 2 0.6

학력

고졸이하 8 2.4 4년 - 5년 2 0.6

고졸 129 38.3 6년 - 10년 1 0.3

대학교 재학 172 51 11년 이상 5 1.5

대학교 졸업 25 7.4

병과

전투병과 123 36.5

대학원 재학 3 0.9 기술병과 69 20.5

복무형태

의무복무 322 95.5 행정병과 43 12.8

단기복무 5 1.5 특수병과 95 28.2

복무연장 4 1.2 기타 7 2.1

장기복무 6 1.8 - - -

IV. 실증분석

1. 인구통계학적 특성

표본의 특성을 살펴보면은 남성이 100.0%

이고 여성은 0%로 군인이라는 특성으로 남

성만 있고 결혼여부에서 대부분의 설문응답

자가 미혼으로 나타났다. 나이는 20세에서 

22세 이하와 23세에서 25세 이하의 병사들

이 91.4%로 높은 비중을 차지하고 있고  30

세에서 39세 이하와 50세 이상의 장기적 복

무자는 1.8%의 비율을 차지하고 있다. 학력

은 고졸을 한 응답자와 대학교 재학을 한 사

병이 각 38.3%의 비율과 51%의 비율로 대

부분의 비중을 차지하고 있다. 복무의 형태

를 살펴보면 의무복무가 95.5%의 비율로 가

장 높은 비율을 차지하고 있었고 나이과 동

일하게 장기적으로 복무하는 사병은는 1.8%

의 비율을 나타내고 있었다. 계급은 일병, 

상병이 각각 35%의 비율과 38%의 비율을 

나타내고 있었으며 근무기간을 살펴보면 6

개월-1년 6개월이 69.7%의 비율을 차지하고 

있었다. 병과를 살펴보면 전투병과가 36.5%

의 비율로 가장 많이 차지하고 있었으며 기

타인원을 제외한 나머지 병과의 사병은 비슷

한 비율을 보이고 있었다. 

2. 타당도·신뢰도 검증

본 연구에서 제시되었던 구성요인들을 살

펴보면 변혁적리더십의 하위요인인 카리스

마, 개별적 관심, 지적자극이 변혁적 리더십

을 잘 설명하고 있는지, 거래적 리더십의 하

위요인인 상황적보상, 예외관리가 거래적 리

더십을 잘 설명하고 있는지, 직무만족의 설

문항목이 직무만족을 잘 설명하고 있는지에 
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Table 3. Reliability for Measurement Factors Analysis Goodness of Fit
적합도 지수 기준 값 적합여부

χ2 > 0.05 0.000 부적합

χ2/df < 3.00 2.540 적합

AGFI > 0.80 0.871 적합

GFI > 0.90 0.906 적합

StandardizedRMR < 0.08 0.058 적합

TLI > 0.90 0.956 적합

CFI > 0.90 0.961 적합

RMSEA < 0.08 0.065 적합

대한 개념 타당성을 평가하기 위해 확인요인

분석으로 검증하였다. 구성개념에 대한 확인

요인분석은 구성요인 간에 기존적인 관계를 

설정한 후 확인요인분석을 사용하여 이들의 

관계가 성립하였는지의 여부를 검증한다. 확

인요인분석은 기존 이론 혹은 경험적 연구결

과로부터 분석대상이 된 요인에 대한 사전적

인 지식이나 이론적 연구결과를 가지고 있기 

때문에 연구내용을 가설적인 형식으로 모형

화한다. 탐색적으로 연구가 추진되거나 이론

적 논의에 대하여 측정의 구조가 높게 가설

화되고 이 구조를 확인하데 필요한 과정을 

검증하는 방법이다(김계수, 2008; 손정기·

박영아, 2013).

확인요인분석의 적합도를 살펴보면 χ2

값이 0.05 이상, χ2/df값이 3 이하, Standardized 

RMR과 RMSEA 값이 0.08보다 작을수록 옳

다고 하였다. AGFI값이 0.8보다 높으면 모

델의 적합도가 옳은 것으로 사료된다고 하였

다. GFI, TLI, CFI값이 0.9에 가깝거나 높으

면 옳다고 하였다(Henry & Stone, 1994). 

본 연구의 확인적 요인모형의 적합도와 적합도 

지수 적합여부는 다음의 <Table 3>와 같다.

본 연구의 확인요인분석의 적합도 분석결

과는 χ2값은 0.000으로 0.05 이상의 적합도 

기준보다 낮아 부적합하지만, χ2/df값은 

2.540으로 적합하고 AGFI값은 0.871로 적

합, GFI값은 0.906로 적합, Standardized 

RMR(원소간평균차이)값은 0.058로 적합, TLI 

(터커-루이스지수)값은 0.956로 적합, CFI

(비교적합지수)의 값은 0.961으로 적합, 

RMSEA값은 0.065으로 보조적인 적합도 지

수의 값이 적합한 분석결과가 나왔다. χ2(카

이자승 통계량)값을 제외하고 다른 적합도가 

기준치에 합당하고 요인들 간의 영향관계가 

성립하여 항목의 구성이 최적의 상태에 있음

이 분석결과 검증되었다.

Anderson & Gerbing(1988)이 제안한 2

단계 접근법 중 측정하고자 하는 요인을 실

시한 확인요인분석 결과가 낮은 요인 적재치 

즉 값이 0.5보다 작거나 SMC 값이 0.4 이하

이면 제거하여야하고 요인이 서로 다른 요인

들과 동시에 적재되어 있으면 제거하여야 한

다(Byrne, 2001). 제거하는 이유는 변수들

을 해석하기가 용이하여지고 확인요이분석

의 모델 적합도가 향상되기 때문이다(Yoo 

& Donthu, 2001; 현용호, 2013). 그래서 변

수들에 대한 신뢰도 분석에서 요인적재치가 

0.5 이하인 것으로 분석결과 나타난 항목을 

제거하였고 중복적재된 항목 또한 제거하였

다. <Table 4>를 살펴보면 잠재 변수들에 

대한 측정변수들의 요인적재치가 p값이 

0.01 수준에서 모두 유의하고 요인 적재치

가 대부분이 0.6을 넘고 있다.
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Table 4. Reliability for Measurement Factors Analysis

변수명 요인명 측정항목
표준화
계수

표준
오차

t값 SMC

변혁적
리더십

카리
스마

카리스마1 0.953 0.069 13.757 0.560

카리스마2 0.877 0.066 13.207 0.518

카리스마3 0.980 0.070 13.964 0.576

카리스마4 0.909 0.067 13.523 0.542

카리스마5 0.927 0.072 12.916 0.497

카리스마6 0.991 0.071 13.861 0.568

카리스마7 0.977 0.079 12.384 0.459

카리스마8 0.987 0.072 13.646 0.551

카리스마9 0.967 0.071 13.704 0.556

카리스마10 0.950 0.071 13.353 0.529

카리스마11 0.985 0.072 13.657 0.552

카리스마12 1.000 - - 0.531

지적
자극

지적자극1 0.897 0.061 14.661 0.543

지적자극2 1.000 - - 0.659

지적자극3 0.984 0.063 15.531 0.594

지적자극4 0.844 0.061 13.877 0.498

개별적
관심

개별적 관심1 0.984 0.066 14.799 0.635

개별적 관심2 0.924 0.069 13.325 0.536

개별적 관심3 1.000 - - 0.543

개별적 관심4 0.902 0.070 12.954 0.508

거래적
리더십

상황적
보상

상황적 보상1 1.000 - - 0.718

상황적 보상2 0.948 0.051 18.581 0.703

상황적 보상3 0.957 0.055 17.377 0.643

상황적 보상4 0.782 0.057 13.741 0.461

예외
관리

예외관리1 낮은 요인적재치(<0.5)로 인한 제거

예외관리2 낮은 요인적재치(<0.5)로 인한 제거

예외관리3 0.864 0.062 13.983 0.486

예외관리4 낮은 요인적재치(<0.5)로 인한 제거

예외관리5 낮은 요인적재치(<0.5)로 인한 제거

예외관리6 0.886 0.062 14.199 0.498

예외관리7 0.900 0.061 14.789 0.529

예외관리8 낮은 요인적재치(<0.5)로 인한 제거

예외관리9 0.944 0.056 16.749 0.634

예외관리10 1.000 - - 0.683

예외관리11 0.969 0.060 16.278 0.609

예외관리12 낮은 요인적재치(<0.5)로 인한 제거

직무만족

직무만족1 0.895 0.080 11.242 0.427

직무만족2 0.875 0.078 11.260 0.428

직무만족3 0.945 0.081 11.641 0.459

직무만족4 0.911 0.075 12.081 0.495

직무만족5 0.924 0.076 12.096 0.496

직무만족6 1.000 - - 0.501

직무만족7 0.942 0.082 11.496 0.447

직무만족8 0.960 0.078 12.342 0.518

직무만족9 0.959 0.083 11.608 0.456
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Table 5. Correlation among Variables

변수
카리
스마

지적
자극

개별적
관심

상황적 
보상

예외
관리

직무
만족

평균
표준
편차

Cronbach
α AVE

Composite
α

카리
스마

1 3.94 0.62 0.932 0.913 0.991

지적
자극

0.786** 1 3.96 0.66 0.841 0.828 0.935

개별적
관심

0.773
**

0.749
**

1 3.91 0.69 0.838 0.879 0.956

상황적 
보상

0.716** 0.629** 0.730** 1 3.79 0.70 0.870 0.809 0.926

예외
관리

0.733
**

0.645
**

0.679
**

0.700
**

1 3.90 0.66 0.887 0.834 0.962

직무
만족

0.607* 0.540** 0.581** 0.589** 0.555** 1 3.96 0.57 0.888 0.859 0.980

*p<0.05, **p<0.01

내적 일관성을 확인하는 기준인 총합적 알

파계수인(composite α coefficient) 개념 신

뢰도 값이 0.7을 넘었고 대부분의 요인들의 

평균분산추출값(Average Variance Extracted; 

AVE)이 0.5를 넘어 내적일관성이 있다고 검

증되었다.

<Table 5>를 살펴보면 내면행위를 제외

한 각 요인에 대한 개념신뢰도 측정한 결과 

0.7의 기준을 넘었고 각 구성개념들에 대한 

AVE값이 0.5를 넘고 있어 내적 타당도가 확

보되었음이 검증되었다. 구성개념들이 집중

타당도의 합당한 기준이 충족시키고 있음이 

검]증되었다. 판별타당도 검증 결과가 p값이 

유의수준 0.01에서 유의미한 결과를 보이고 

있어 비제약된 확인요인 모델이 다른 제약된 

모델들보다 유의미하게 더 좋은 것으로 밝혀

져 판별타당도가 확보되었음이 검증되었다. 

<Table 5>에서 구성개념 간 상관계수들이 

값을 넘지 않아 판별타당도가 재확

인 되었다.

3. 연구가설 검증

1) 연구가설1의 검증

연구가설1은 ‘변혁적리더십이 직무만족에 

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다’ 라는 

것을 검증하였다. 구체적 검증결과를 살펴보

면 카리스마가 직무만족에 미치는 영향을 자

세히 살펴보면 β값이 0.217이고 t값이 

4.708이고 p값이 0.000로 p값이 0.01보다 

작아 유의한 영향을 미치는 분석결과가 나타

났다. 그래서 ‘카리스마가 직무만족에 유의

한 정(+)의 영향을 미칠 것이다’ 라는 가설

1-1은 채택되었다. 지적자극이 직무만족에 

미치는 영향을 자세히 살펴보면 β값이 

0.057이고 t값이 1.417이고 p값이 0.156으

로 p값이 0.05보다 높아 유의한 영향을 미

치지 못하는 분석결과가 나타났다. 그래서 

‘지적자극이 직무만족에 유의한 정(+)의 영

향을 미칠 것이다’ 라는 가설1-2는 기각되었

다. 개별적 관심이 직무만족에 미치는 영향

을 자세히 살펴보면 β값이 0.117이고 t값이 
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Table 6. Regression Analysis Result 1
연구가설 경로 β t p 검증결과

연구가설1 진성리더십→직무만족 부분 채택

연구가설1-1 카리스마→직무만족 0.217 4.708** 0.000 채택

연구가설1-2 지적자극→직무만족 0.057 1.417** 0.156 기각

연구가설1-3 개별적 관심→직무만족 0.117 3.002** 0.003 채택

*p<0.05, **p<0.01

Table 7. Regression Analysis Result 2
연구가설 경로 β t p 검증결과

H2 거래적 리더십→직무만족 채택

H2-1 상황적 보상→직무만족 0.496 8.835** 0.000 채택

H2-2 예외관리→직무만족 0.431 8.395** 0.000 채택

*p<0.05, **p<0.01

3.002이고 p값이 0.003으로 p값이 0.01보

다 작아 유의한 영향을 미치는 분석결과가 

나타났다. 그래서 ‘개별적 관심이 직무만족

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다’ 라

는 가설1-3은 채택되었다. 

2) 연구가설2의 검증

연구가설2는 ‘거래적 리더십이 직무만족

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다’ 라

는 것을 검증하였다. 구체적 검증결과를 살

펴보면 상황적 보상이 직무만족에 미치는 영

향을 자세히 살펴보면 β값이 0.207이고 t값

이 4.998이고 p값이 0.000로 p값이 0.01보

다 작아 유의한 영향을 미치는 분석결과가 

나타났다. 그래서 ‘상황적 보상이 직무만족

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다’ 라

는 가설2-1은 채택되었다. 다음의 검증결과

를 살펴보면 예외관리가 직무만족에 미치는 

영향을 자세히 살펴보면 β값이 0.121이고 t

값이 3.035이고 p값이 0.002로 p값이 0.01

보다 작아 유의한 영향을 미치는 분석결과가 

나타났다. 그래서 ‘예외관리가 직무만족에 

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다’ 라는 

가설2-2는 채택되었다. 

V. 결론

본 연구의 목적은 군대 사병을 대상으로 

리더십 유형인 변혁적 리더십과 거래적 리더

십이 사병들의 직무만족에 미치는 영향을 실

증분석하기 위해 2015년 9월 23일부터 

2015년 10월 5일 까지 약 14일 간에 걸쳐 

군대 사병을 대상으로 337부를 유효표본으

로 분석에 사용하였다. 연구결과를 살펴보면 

다음과 같다. 변혁적 리더십 중 카리스마는 

직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 변혁적 리더십 중 지적자

극은 직무만족에 유의한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다. 변혁적 리더십 중 개별적 

관심은 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 거래적 리더십 중 

상황적 보상은 직무만족에 유의한 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 거래적 리

더십 중 예외관리는 직무만족에 유의한 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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본 연구의 결과를 바탕으로 도출되는 시

사점은 다음과 같다. 

첫째, 카리스마는 직무만족에 긍정적 영향

을 주기 때문에 군 리더는 사병들에게 조직

의 목표를 달성할 수 있다는 확신을 심어주

고 존경받을 만한 인상을 심어 준다면 사병

들의 본인의 직무에 성취감을 느끼고 전반적

인 만족을 느낄 것이다. 그러므로 사병들은 

개개인에게 주어진 직무를 사랑하고 아끼도

록 노력하고 군 리더에 대한 존경심을 심어

주어 사병들로부터 감정적인 존중을 받으며 

인간적 매력으로 이끌어 갈 수 있는 리더십

의 자질을 갖추도록 노력하고 군대에서도 리

더십 개발 프로그램이 요구된다.  

둘째, 개별적 관심은 직무만족에 긍정적 

영향을 주기 때문에 사병들을 하나의 인격체

로 대우해주고 사병들 서로 간의 다른 욕구, 

능력, 열정을 가진 사람으로 대해줌으로써 

사병의 직무만족을 높임으로써 조직의 효과

성을 높일 것으로 사료된다. 군 리더들은 사

병들의 상호관계에 있어서 공평하게 대해주

고 사병들의 개인적인 욕구를 세심하게 충족

시켜준다면 보다 효율적인 조직의 목표를 달

성하도록 노력하여야 한다. 

셋째, 상황적 보상은 직무만족에 긍정적 

영향을 주기 때문에 사병들이 군 조직의 목

표를 달성하거나 근무에 대한 노력에 대해 

만족감을 표현해 주거나 이익이나 포상휴가

를 제안한다면 임수를 완수 했을 때 적절한 

보상을 받고 있다고 만족감을 느끼고 부대에 

대한 충성심이 높아질 것으로 사료된다. 군 

리더는 사병의 정신적 보상과 물질적 보상을 

직접적이고 즉각적으로 제시함으로써 사병

들에게 동기를 유발시키는 리더십의 자질이 

요구된다. 

넷째, 예외관리는 직무만족에 긍정적 영향

을 주기 때문에 군 리더는 예기치 못한 과

오, 실패 등을 바로잡으려고 하고 일이 심각

해 지기 전에는 관심을 가져 즉각적으로 반

응해 주면 줄수록 사병들은 서로에 대한 신

뢰가 깊어지고 임무나 직무에 대해 책임감 

있게 대처하여 군대의 효과성을 높일 것으로 

사료된다. 군 리더는 일이 잘못되기 전까지

는 사병들을 믿고 맡긴 후 지속적으로 관심

을 가지고 사병들이 실패했을 때는 일을 해

결할 수 있는 준비를 성경신을 갖고 대비하

는 자질이 요구된다.

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 

설문응답자의 자기보고방식에 의해 모든 변

수를 측정하였기 때문에 동일방법의 오류를 

가진 한계점을 가지고 있다. 둘째, 시간적 

한계와 금전적 한계로 대구지역에 있는 사병

만을 대상으로 조사되었다는 한계가 있다. 

셋째, 본 연구는 리더십의 설문을 통한 실증

적 분석으로 횡단적 연구만 하였다는 한계가 

있어 향후 연구에서는 종단적 연구가 필요할 

것으로 사료된다.
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