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팀 기반 공유 리더십 척도의 타당화 연구*

 주   영   경               김   명   소†

호서대학교

본 연구의 목적은 최근 개발된 공유 리더십(Shared Leadership) 척도(네 개 요인의 28문항)에 대해 국

내 현직자를 대상으로 타당화를 실시하는 것이다. 구체적으로 (1) 공유 리더십 척도의 요인구조를 

확인하고, (2) 유사개념과의 변별성을 통한 수렴 및 변별 타당도를 검증한 후, (3) 법칙론적 관계망

(Nomological Network) 구축을 기반으로 개인 및 팀 수준의 예측변인과 준거변인과의 관련성을 확인

하고자 한다. 이를 위해 국내 다양한 조직 및 직군에 종사하는 417명이 온라인 설문에 참여하였다. 

특히, 다수준 구성개념 타당화를 위해 이들 중 현재 팀(4명~15명 규모)으로 업무를 수행하고 있는 

50개 팀(278명)에 대해서 팀 수준 분석을 실시하였다. 분석 결과는 다음과 같다. 첫째, 탐색적 및 

확인적 요인분석 결과, 4요인 구조가 확인되었다. 구체적으로 탐색적 요인분석을 통해 요인 부하량

이 다소 낮은 네 개 문항(요인별 한 개)을 제외하고, 24개 문항으로 탐색적 및 확인적 요인분석을 

실시한 결과 4요인 구조 모형이 가장 적합한 것으로 나타났다. 둘째, 상관분석, 확인적 요인분석, 

위계적 회귀분석 등을 활용하여 공유 리더십과 유사개념(팀 임파워먼트, 팀 적응수행)과의 수렴 및 

변별 타당도를 확인하였다. 마지막으로 법칙론적 관계망에서 공유 리더십의 예측변인 및 준거변인

과의 관계를 개인 및 팀 수준에서 확인한 결과, 변혁적 리더십, 조직의 권한위임, 과업 상호의존성

이 공유 리더십의 예측변인으로 나타났다. 또한, 공유 리더십은 팀 효능감, 팀 혁신행동, 팀 수행, 

팀 만족 등 다양한 팀 효과성 준거변인과 유의한 관련성을 보였다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 

팀 기반 공유 리더십 척도 타당화 연구의 시사점, 제한점 및 후속 연구 방향을 논의하였다.

주요어 : 공유 리더십, 타당화, 변별 타당도, 법칙론  계망, 다수  분석
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기업 환경의 복잡성을 감안할 때 최고 지도

자가 모든 답을 갖고 있으리라 기대하는 것은 

비현실적이며(Carson et al., 2007; Hiller et al., 

2006), 한 명의 리더가 팀에 필요한 모든 리더

십 기능을 성공적으로 수행하기 어려워졌다

(Day et al., 2004). 공식적 지위에 의한 하향적, 

수직적 형태의 리더십 영향력은 더 많은 횡

방향 및 비공식적 리더십에 의해 보완된다

(DeRue & Ashford, 2010). 이에 팀 프로세스와 

리더십에 대한 연구는 집단적 또는 공유된 형

태의 팀 리더십에 초점을 맞추기 시작하였다. 

특히 팀 구성원들이 수평적으로 상호작용하는 

내부적이며 비공식적인 리더십(Morgeson et al., 

2010)인 공유 리더십의 중요성이 부각 되었다

(Pearce & Conger, 2003).

공유 리더십은 팀 목표를 성공적으로 달성

하기 위해 구성원들이 주도적 역할과 후속적 

역할을 동시에 수행하며(Chiu et al., 2016) 팀 

효과성에 긍정적 영향을 미친다. 공식적으로 

임명된 팀 리더에 의한 리더십이 수직적 리더

십이라면(Morgeson et al., 2010), 공유 리더십은 

팀 구성원 간의 수평적 리더십을 의미한다

(Holbeche, 2018). 공유 리더십에서 리더십 역할

의 집단적 발생은 모든 구성원이 동시에 리더

와 팔로워가 되는 것이다(Carson et al., 2007). 

즉, 구성원은 다른 구성원들의 요구를 파악하

고, 이들의 의견을 바탕으로 행동하며 자신의 

업무전략을 조정하는 데 집단적으로 참여한다

(Gu et al., 2022). 이를 통해 리더와 구성원이

라는 관계에서 벗어나 전문성을 변화의 동력

으로 삼고 공식적/비공식적 네트워크를 통해 

집단의 효율성을 높일 수 있다.

이러한 공유 리더십은 팀 수행(Carson et al., 

2007), 팀 창의성(Ali et al., 2020), 혁신(Hoch, 

2013), 팀 신뢰(Drescher et al., 2014), 팀 학습 

행동(Wang et al., 2017), 팀 만족도(Serban & 

Roberts, 2016) 등 여러 팀 결과에 긍정적 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 공식적 리더가 

있는 팀에서 수직적 리더십과 공유 리더십은 

공존할 수 있으며, 공유 리더십은 수직적 리

더십의 리더십 기능을 보완한다(Ensley et al., 

2006). Ensley 등(2006)에서 공유 리더십은 팀 

성과에 대해 리더의 수직적 리더십을 통제하

고도 유의한 증분 설명량을 보여주었다. 선행

연구들은 팀 효과성에 있어서 공유 리더십이 

전통적인 수직적 리더십과는 차별화되는 중요

한 예측변인이라는 것을 강조한다. 

한편 공유 리더십 연구는 아직 초기 단계로 

개념 및 조작적 정의에 관한 연구자들의 합의

가 이루어지지 않았다. 특히 연구자들은 공유 

리더십을 어떻게 측정할 것인가란 과제에 직

면하였다(Hoch & Kozlowski, 2014). 선행연구에

서 소셜 네트워크(social network) 접근법, 게임 

시뮬레이션 등 공유 리더십을 측정하기 위한 

다양한 방법이 시도되었다. 그러나 소셜 네트

워크 접근법은 리더십의 의미 및 행동을 설명

하지 않기 때문에 팀 구성원 간 서로 다른 것

들이 고려되었을 가능성이 있다(Carson et al., 

2007). 선행연구는 통합(aggregate) 접근법 연구

에서 팀 구성원이 제공하는 리더십 특성을 포

착하는 개념화의 노력이 필요하다고 강조했다

(Carson et al., 2007).

한편, 공유 리더십의 체계적인 척도 개발이

나 타당화 연구는 거의 수행되지 않았다. 공

유 리더십은 팀 구성원에 의해 리더십 책임이 

공유된다고 보는데(Morgeson et al., 2010), 선행 

척도는 효과적인 관리자의 역할을 바탕으로 

개발되었다(Hiller et al., 2006). 또한 공유 리더

십의 개념 정의인 ‘리더십의 권력과 책임감 

공유’(Ali et al., 2020, p. 407), ‘팀 목표 추구를 
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위해 팀 구성원 사이에 팀 리더십 기능의 자

발적 공유’(Nicolaides et al., 2014, p. 924)와 같

은 내용을 포함하고 있지 않다. 

이에 주영경과 김명소(2022)의 연구에서는 

팀 구성원이 제공하는 리더십 특성 영역으로 

공유 리더십을 구체화하고, 공유 리더십의 선

행연구, 관련 문헌 검토와 심층 인터뷰 결과

에 따라 공유 리더십을 조작적으로 정의하였

다. 그리고 세 개의 선행 척도와 심층 인터뷰 

결과를 반영하여 네 개 하위요인과 28문항으

로 구성된 공유 리더십 척도를 개발했다. 구

체적으로 선행 척도들(Hiller et al., 2006; Hoch 

& Kozlowski, 2014; Morgeson et al., 2010)의 문

항을 기본으로 유사한 내용은 통합하고, 심층 

인터뷰에서 도출된 공유 리더십의 행동 진술

문을 반영하여 예비 문항을 구성하였다. 그리

고 최근 척도 개발에서 중요성이 강조되고 있

는 내용타당도에 대한 경험적 증거 확인을 위

해(Colquitt et al., 2019) 전문가와 현직자 두 

집단을 대상으로 두 가지 방법의 내용타당도 

검증을 하였다. 하지만 위 척도에 대한 다양

한 타당도 검증을 수행하여 구성개념 타당도

를 뒷받침하는 추가 증거(내적 구조, 수렴 및 

변별 타당도, 준거관련 타당도 등) 확보가 필

요하다.

또한 공유 리더십과 이론적 관계를 가지는 

변인들(예측 및 준거변인)과의 관계를 검증

할 필요가 있다. 최근 척도 타당화 과정에서 

활용되고 있는 법칙론적 관계망(Nomological 

Network)은 이론적 틀에 근거하여 초점 구성개

념과 다른 변인들간의 관계를 확인하는 것을 

의미한다(Djurdjevic et al., 2017). 예측변인으로

는 다수의 연구에서 변혁적 리더십을 확인하

였다(Klasmeier & Rowold, 2020). 그리고 참여

적 리더십(Ali et al., 2020), 권한 위임(Hoch & 

Dulebohn, 2013), 과업과 목표 상호의존성

(Fausing et al., 2015), 과업 응집성(Serban & 

Roberts, 2016) 등이 공유 리더십의 예측변인으

로 대두되고 있다. 준거변인에서는 팀 효과성

에 대한 공유 리더십의 긍정적 영향력이 검증

되었는데, 팀 수행(Carson et al, 2007; Chiu et 

al., 2016), 팀 만족(Serban & Roberts, 2016) 등이 

확인되었다.

한편 공유 리더십은 구성개념의 측정 수준

과 개념적 수준이 불일치 하는 문제가 발생

하고 있다. 대부분 공유 리더십은 팀 특성으

로 정의되고, 집단 수준으로 연구되고 있으나

(Carson et al., 2007), 집단 수준 구성개념으로

서의 타당도 증거는 거의 없고, 특히 국내에

서는 개인 수준에서도 측정 및 연구되고 있다

(구인성, 정기수, 2019). 따라서 공유 리더십을 

그룹 수준에서도 연구할 수 있도록 그룹 수준 

구성개념으로의 타당도 증거가 필요하다.

공유 리더십

공유 리더십은 팀 내의 다른 구성원과 수

평적으로 상호작용하는 내부적이며 비공식적

인 리더십에 해당한다(Morgeson et al., 2010). 

Yukl(2010)는 리더십을 영향력이 공유되는 과

정으로 보는 경우, 리더십이 사회 시스템에서 

형성되어 구성원들 간에 확산되는 과정으로 

간주한다. 이 관점은 집단 내에서 모든 구성

원이 상황에 따라 리더십을 발휘할 수 있다고 

보는 것이다(한태영 외, 2020). 공유 리더십은 

대표적으로 ‘집단이나 조직 목표 또는 둘 모

두의 성취를 위해 서로를 이끄는 것을 목적으

로 하는 집단 내 개인 간 역동적, 상호적 영

향 프로세스’ 라고 정의된다(Pearce & Conger, 

2003, p. 1). 공유 리더십은 리더십이 공식적인 
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리더의 역할이 아니라 팀원들이 리더십 책임

을 분담해 팀을 이끌어 나가는 상호작용이다

(Hiller et al., 2006). 그리고 여러 팀 구성원들

에게 리더십 영향력을 분산시킴으로써 발생하

는 창발적(emergent) 팀 속성으로 정의되기도 

하였다(Carson et al., 2007). 팀의 기능적 리더

십 관점에서 공유 리더십은 내부 및 비공식

적 리더십으로 구분하고, 팀 구성원 간 리더

십 책임이 공유되거나 특정 팀 구성원이 리

더로서 비공식적으로 등장할 때 발생한다고 

보았다(Morgeson et al.,2010).

적응(adaptive) 리더십 이론에서 공유 리더십

은 집단 구성원들이 한 집단에서 한 명 이상

의 리더가 등장할 수 있다는 융합된 신념을 

갖게 될 때(공유된 리더십 스키마) 역동적이며 

잘 정의된 리더십 정체성이 나타난다고 했다

(DeRue, 2011). 주영경과 김명소(2022)의 연구

는 이러한 다양한 정의 및 개념을 정리하여 

공유 리더십을 팀 목표 달성을 위해 각자가 

공동의 리더라는 인식을 기반으로 상황이나 

필요에 따라 팀 구성원 누구에게나 리더십 역

할과 책임이 수평적으로 공유되고, 상호 간 

리더십 영향력을 주고받으며 과업을 효과적으

로 수행하고 성장해 나가는 팀 특성으로 정의

하였다.

공유 리더십 척도의 구성요인

공유 리더십의 요인은 Hiller 등(2006)의 연

구에서는 계획과 조직화, 문제해결, 지원과 배

려, 개발과 멘토링 네 개 하위요인으로, Hoch

와 Kozlowski(2014) 연구에서는 팀 학습, 팀 

지지, 구성원 간 교환관계로 구성되어 있다. 

Morgeson과 동료들(2010)은 공유 리더십에 가

장 적합한 팀 리더십 기능으로 구조화와 계획, 

피드백 제공, 팀 과업수행, 문제해결, 사회적 

풍토 지지를 제시하고 있다. 이에 주영경과 

김명소(2022)의 연구는 선행 공유 리더십의 정

의와 개념, 위 세 개 연구의 구성요인과 척도, 

그리고 현직자 심층 인터뷰를 통해 공유 리더

십의 하위요인 및 문항을 개발하고 내용타당

도를 검증하여 다음 네 개 하위요인으로 척도

를 구성했다.

본 척도는 Hiller 등(2006)이 제시한 계획과 

조직화, 지원과 배려, 문제해결과 Hoch 등

(2014)의 팀 학습, 팀 지지, 구성원 교환관계 

그리고 Morgeson 등(2010)이 공유 리더십에 가

장 적합한 팀 리더십 기능으로 제시한 구조화

와 계획, 피드백 제공, 팀 과업수행, 문제해결, 

사회적 풍토 지지의 내용을 포함하고 있다. 

한편 이들 척도와의 가장 큰 차이점은 공동 

리더 정체성 요인이 포함된 것이다(주영경, 김

명소, 2022).

첫 번째, ‘공동 리더 정체성’은 상황 또는 

과제 특성에 따라 팀 구성원 누구나 자신을 

리더라고 인식하여 기꺼이 리더의 역할과 책

임을 맡고, 동시에 다른 구성원들의 리더십도 

수용하고 인정하는 팀 특성이다(주영경, 김명

소, 2022). ‘공동 리더 정체성’ 요인은 선행 척

도에는 없는 요인으로 Hinkin(1998)의 문항 개

발 지침에 의해 공유 리더십의 정의와 심층 

인터뷰를 통해 도출되었다. 따라서 팀 구성원

들이 리더십의 책임을 분담해 팀을 이끌어나

가는 상호작용(Hiller et al., 2006), 그룹 구성원

이 상호 인정되고 집단적으로 지지되는 내부

화된 리더십 정체성(DeRue, 2011) 등 선행척도

에서 고려하지 않은 공유 리더십의 정의 영역

을 포함한다.

두 번째, ‘지지와 배려’는 다른 구성원의 의

견이나 요구에 귀 기울이고, 도움이 필요할 
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경우 적극적으로 지원하며 공동 작업을 용이

하게 하는 팀 분위기를 조성하는 팀 특성이다

(주영경, 김명소, 2022). 지지와 배려 요인은 

팀원을 지원하고 끈기 있게 행동하며, 집단적 

팀 분위기를 조성, 다른 팀원들의 이야기를 

듣고 격려하는 선행연구의 지지와 배려 요인

(Hiller et al., 2006)과 유사하다. 팀 지지 요인

(Hoch & Kozlowski, 2014)의 정서적 동기부여 

기능으로 신뢰 구축 및 팀 결속과도 관련이 

있으며, Morgeson 등(2010)의 사회적 풍토 지지 

요인에서 팀 구성원에게 존중과 관심을 나타

내는 것이다.

세 번째, ‘자발적인 업무수행’은 팀 구성원 

누구나 팀 목표 수립에 참여하며, 목표 달성

을 위한 업무전략(예: 작업 방법, 역할, 스케

쥴, 작업 흐름, 문제해결 대안 등)을 적극적으

로 제시하고 정보를 공유하는 등의 자발적 

팀 업무수행과 협력 특성이다(주영경, 김명소, 

2022). Hiller 등(2006)과 Morgeson 등(2010)에서 

의사결정 프로세스에 참여, 목표를 설정하고 

공유하는 계획과 조직화, 과업 관련 문제 인

식과 솔루션 도출에 참여하는 문제해결과 관

련된다. 

마지막 요인은 ‘수평적 업무 상호작용’으로, 

업무와 관련해서는 평등한 분위기에서 팀에 

도움이 되는 것(예: 개선방안, 피드백 등)에 

대한 서로의 생각을 자유롭게 공유하며 상호 

성장을 추구하는 팀 특성이다(주영경, 김명소, 

2022). Morgeson 등(2010)이 제시한 팀원들이 

자신의 수행을 평가하고 시간이 지남에 따라 

발전할 수 있도록 돕는 피드백 제공을 포함한

다. 또한, Hiller 등(2006)의 팀원들이 서로 배

우고 가르치는 개발 및 멘토링의 내용과 관련

이 있다.

공유 리더십의 유사개념

팀 임파워먼트

팀 임파워먼트는 동기부여 구조로, 팀원들

이 팀 과제에 대해 평가한 결과 높은 수준의 

의미, 자율성, 영향 및 효과를 그들에게 제공

함으로써 직무 동기부여 수준이 높아진 집단

적 경험을 의미한다(Kirkman & Rosen, 1997). 

동적인 관점에서 팀의 개발 및 성과 주기의 

단계에 따라 팀 프로세스에 선행하거나 따르

는 창발적 상태로 볼 수 있다(Marks et al., 

2001). 이러한 관점에서 팀 임파워먼트는 팀원

들이 영향력을 행사하도록 동기를 부여함으로

써 공유 리더십의 개발을 촉진할 수 있다. 반

면에 공유 리더십은 팀의 발전 단계에 따라 

구성원의 의미 부여, 자율성, 영향 또는 효력 

등을 높임으로써 팀 임파워먼트 강화로 이어

질 수도 있다. 그러나 팀은 높은 수준의 임파

워먼트를 경험할 수 있지만, 팀 구성원들이 

보여주는 공유 리더십 행동은 거의 없고 강력

한 외부 리더를 여전히 가지고 있다는 것에서 

공유 리더십과 차이가 있다(Carson et al., 2007). 

따라서 팀 임파워먼트는 팀 리더십을 공유

하기 위한 필요조건이나 충분조건은 아니다

(Ziegert, 2005).

팀 적응수행

팀 적응수행은 팀 네트워크를 선택하거나 

새로운 틀을 고안해 냄으로써 상호의존성과 

수행을 조화롭게 만드는 행동이다(한태영, 

2005). 팀 구성원들이 시기적절하고 신속하게 

적합한 네트워크를 선택하고, 핵심 구성원의 

부재 또는 업무 흐름 변경 시 팀의 틀을 재빠

르게 변경하여 새로운 네트워크를 신속하게 

만들어내고, 병목현상이나 과부하를 피하기 
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위해 활동의 속도와 순서를 조율할 때 팀 

수준의 적응수행이 촉진된다고 본다(한태영, 

2005). Mathieu 등(2017)은 팀 관련 구성개념 영

역에서 공유 리더십과 적응력(adaptability)을 같

은 영역으로 분류하고 있다. 팀 적응력은 팀 

적응수행으로 측정되고 있다(Marques- Quinteiro 

et구 al., 2020). 적응력을 가진 팀 구성원들이

어야 권력과 권한을 공유하는 공유 리더십이 

가능하게 되며 공유 리더십은 현재 팀에게 요

구되는 내적 또는 외적 요구에 대한 적응적 

대응이다(Burke et al, 2003). 이렇듯 공유 리더

십과 팀 적응수행은 팀 구성원들이 상호의존

적으로 지원하는 협력적 특성에서 유사성이 

있다. 한편, 공유 리더십은 구성원 누구나 리

더라는 인식으로 리더의 책임이 공유된다는 

점에서 팀 적응수행과 차이가 있다.

공유 리더십의 법칙론  계망

척도 개발 및 타당화 프로세스에서 법칙론

적 관계망은 예측 및 준거와 이론적으로 관

련이 있는 범위로 검증된다(Djurdjevic et al., 

2017). 이러한 관계는 기존 이론을 기반으로 

해야 하며, 상관관계나 회귀분석을 사용하여 

조사할 수 있다(Hinkin, 1998). 먼저 공유 리더

십은 변혁적 리더십(Klasmeier & Rowold, 2020), 

리더의 겸손성(Chiu et al., 2016), 참여적 리더

십(Ali et al., 2020), 임파워링 리더(Fausing et 

al., 2015) 등의 수직적 영향에 의해 예측되는 

것으로 나타났다. 팀 특성과 구성 또한 공유 

리더십의 중요한 선행 요소일 수 있다(Pearce 

& Conger, 2003). 선행연구에서는 내부 팀 환경

(Carson et al., 2007), 과업 및 목표 상호의존성

((Fausing et al, 2015), 팀 응집성, 조직지원지각

(Klasmeier & Rowold, 2020) 등이 제시되었다.

공유 리더십의 예측변인 관련 연구는 아직 

초기 단계이며(Zhu et al., 2018) 변혁적 리더십

과 같이 경험적으로 검증된 예측변인이 거의 

없다. 특히 조직 차원의 개입인 조직지원인식

과 조직의 권한위임 중 구성원의 복지를 위해 

관심을 보이는 조직지원인식보다는 업무수행

에서의 범위와 판단의 자율성을 증대시키는 

조직의 권한위임(이동선, 유태용, 2011)이 공유 

리더십을 더 잘 예측할 것으로 생각할 수 있

다. 따라서 본 연구는 리더십 특성으로 변혁

적 리더십, 조직 차원의 수직적 영향력으로 

조직의 권한위임, 팀 특성 중 과업 상호의존

성을 예측변인으로 검토하고자 한다.

한편, 팀 관련 준거변인에 대한 공유 리더

십의 긍정적 영향력은 다수 검증되었다. 공유 

리더십과 팀 수행 사이의 정적 관계는 프로

젝트 팀(Hoch et al., 2010), 지식 및 제조 팀

(Fausing et al., 2015), 작업 팀(Chiu et al., 2016) 

등 다양한 맥락에서 검증되었다. 이 외에도 

팀 신뢰, 팀 학습 행동, 팀 만족도(Serban & 

Roberts, 2016)에 정적 영향을 미치는 것으로 

나타났다. Wu와 Chen(2020)의 메타분석에서도 

공유 리더십과 팀 효과성(팀 프로세스, 태도, 

팀 인지, 팀 수행) 사이에 정적 관련성이 확인

되었다. 따라서 본 연구에서는 팀 효능감, 팀 

혁신행동, 팀 수행, 팀 만족과 공유 리더십의 

관계를 분석해보고자 한다(그림 1).

공유 리더십의 측변인

변혁적 리더십

수직적 리더십으로 변혁적 리더는 구성원들

이 업무에 대해 주인의식을 갖도록 하고 의미

를 부여하게 함으로써 그들이 더 나은 수행을 

하도록 돕는다(Jex & Britt, 2014). 특히 열정을 
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Figure 1. Shared Leadership and Its Nomological Network

가지고 마음을 다해 업무를 수행하는 행동은 

팀원들이 리더십 책임을 분담해 팀을 이끌며

(Hiller et al., 2006), 공유 리더십을 개발하는데 

중요한 영향을 미칠 수 있다.

구성원의 동기를 유발하고 자신의 능력을 

확장하며 전형적인 성과를 넘어서도록 자극하

는 변혁적 리더의 특성과 행동(Judge & Piccolo, 

2004)이 구성원들로 하여금 공유 리더십 과정

에 참여하게 하는 것으로 해석할 수 있다. 또

한 사회학습이론(Bandura, 1977)을 바탕으로 변

혁적 리더는 팀원들의 역할 모델이 되어 팀원

들 각자가 가진 역량과 지식을 기반으로 리더

십을 발휘하도록 할 수 있다(김문주 & 정예지, 

2016). 구성원의 요구에 관심을 가지는 특성은 

다른 팀 구성원의 리더십 영향도 받아들일 가

능성(DeRue & Ashford, 2010)을 높여 준다. 

Pearce와 Sims(2002)은 수직적 리더십과 공유 

리더십이 함께 팀 효과성에 영향을 미친다는 

것을 보여주었고, 다수의 연구에서 변혁적 리

더십이 공유 리더십의 예측변인으로 밝혀졌다

(Hoch, 2013; 김문주, 정예지, 2016).

조직의 권한위임

권한위임은 구성원들에게 중요한 업무를 할

당하고 결정에 대한 책임을 위임하며, 업무 

수행 범위와 판단의 자율성을 증대하고, 관리

자의 승인 없이 행동할 수 있는 권한을 포함

하는 복합적 과정이다(Yukl, 2010). 조직의 권

한위임에서 책임과 자율성의 특성은 팀 구성

원들이 책임을 분담해 팀을 이끌어 나가고

(Hiller et al., 2006), 팀 리더십 기능이 구성원

들에게 자발적으로 공유되도록(Nicolaides et al., 

2014) 촉진할 수 있다. 권한위임은 직무특성이

론에서 언급한 직무의 핵심차원 중 자율성과 

밀접하게 관련되어 있다(이동선, 유태용, 2011). 

수직적 영향력의 권한위임은 구성원에게 업무

에서 자율성을 증대시키고(Hoch & Dulebohn, 

2013), 자율성 강화는 공유 리더십을 촉진할 

수 있다(Carson et al., 2007). 구성원들에게 권

한, 책임, 리더십을 이전하여, 각자의 리더십

을 발휘하고 다른 구성원의 리더십 또한 수용

할 의사가 더 높아지게 하기 때문이다(Fausing 

et al., 2015).

이렇듯 권한위임은 팀 리더십을 공유하기 

위한 필요조건으로(Ziegert, 2005), 조직 차원에

서 책임과 자율성을 위임받으면, 스스로 리더

십의 영향력을 발휘하고 동료의 리더십도 받

아들이는 공유 리더십에 참여하게 될 것이다. 

Pearce 등(2008)은 공유 리더십 창출을 위해서

는 최고 경영자(CEO)의 권한부여 리더십이 효

과가 있다고 강조했는데, 이는 권한부여가 구

성원들이 직접적인 감독 없이 자율적으로 생
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각 및 행동할 수 있도록 장려하며, 자신의 업

무에 책임을 질 수 있게 하기 때문이다. 

과업 상호의존성

과업 상호의존성은 팀 구성원들이 과업을 

수행하기 위해 서로에게 의존해야 하는 정도

와 관련이 있다(Jex & Britt, 2014). Fausing 등

(2015)에 의하면 공유 리더십은 팀원 간 리더

십에 의존하기 때문에 상호 협력하고 상호작

용하며 서로를 지도하고 영향을 미친다. 그러

므로 상호의존성은 공유 리더십이 효과적으로 

등장하고 지속되기 위해 필요한 내부 팀 조건

이다. 과업 상호의존성이 팀의 효과성의 결정

요인인 것과 유사하게, Wassenar와 Pearce(2012)

는 공유 리더십이 관련된 개인들 사이에 상호

의존성이 있는 과업에서 적용된다고 하였다. 

Pearce와 Sims(2000)도 과업 상호의존성 수준이 

공유 리더십의 효과성을 예측한다고 제안하였

다. 구성원들 간의 조정, 동기화를 돕고, 팀 

목표를 달성하기 위한 구성원의 기여를 통합

하게 하기 때문이다(Zaccaro et al., 2001). 이처

럼 과업 상호의존성은 집단 내 개인간 상호작

용적 영향 프로세스이므로(Pearce & Conger, 

2003), 구성원이 상호 인정되고 집단적으로 지

지되어야 하며(DeRue & Ashford, 2010), 팀 목

표달성을 위한 상호 의존에서 발생하는(Chiu 

et al., 2016) 공유 리더십과 관련 있을 것이다.

공유 리더십의 거변인

팀 효능감

팀 효능감은 자기효능감에서 확장된 개념으

로 소속 팀이 직무와 관련된 활동들을 성공적

으로 수행할 것이라는 팀 능력에 대한 구성원

의 신념을 의미한다(Walumbwa et al., 2004). 팀 

구성원은 공유 리더십 참여를 통해 효율적인 

팀 기능을 수행할 수 있다는 자신감이 증가 

될 수 있다. Nicolaides 등(2014)은 공유 리더십

이 집단적 효능감을 통해 팀 수행에 영향을 

미친다고 주장하였다. 유사하게 황승오(2020)

의 연구에서도 공유 리더십은 팀 효능감을 통

해 팀 창의성에 영향을 미치는 것으로 나타났

다. Bergman 등(2012)에서도 공유 리더십이 활

성화된 팀이 더 높은 집단 내 신뢰 및 응집력

을 경험한다고 하는 것과도 비슷하다.

팀 혁신행동

혁신행동은 그룹 및 조직에 이익을 주기 위

해 의도적으로 새로운 아이디어를 생성, 도입 

및 적용하는 것이다(Janssen, 2000). 팀 혁신행

동은 팀원들이 혁신적 성과 달성을 위해 업무

를 수행하는 과정에서 아이디어를 생성하고 

아이디어에 대한 지원을 획득하며, 아이디어

를 현실화하는 것을 의미한다(오진주, 2019). 

높은 수준의 공유 리더십 하에서 팀원들은 아

이디어를 제공하고 다른 팀원들이 고유한 정

보에 접근할 수 있도록 할 가능성이 높다. 따

라서 팀 전체가 더 많은 아이디어를 보유하고 

더 높은 수준의 창의성과 아이디어 생성을 이

끌 것이다(Hoch, 2013). 유사하게 공유 리더십

이 팀 창의성 증가에 기여한다는 것이 밝혀졌

다(Klasmeier & Rowold, 2020; Ali et al., 2020). 

팀 수행

팀 수행은 팀이 목표 혹은 주어진 과업을 

성취하는 범위로 정의된다(Devine & Philips, 

2001). 공유 리더십은 팀이 이용할 수 있는 

중요한 무형 자원이므로 복잡한 업무에서 

팀의 성과를 향상시킨다(Wang & Zhang, 

2014). Pearce와 Sims(2002)는 변화 관리(change 
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management) 팀 맥락에서 공유 리더십이 매니

저, 내부 고객 및 팀원의 다양한 관점에서 평

가된 일곱 개 요인(예: 결과물 효과성, 대인관

계 효과성 등)이 팀 효과성(effectiveness)에 정적

인 영향을 미치는 것을 확인하였다. Carson 등

(2007)은 컨설팅 팀에서 공유 리더십이 고객에 

의해 평가된 팀 효과성에 정적인 영향을 미친

다는 것을 검증했다. 국내에서도 팀 성과(김문

주, 정예지, 2016)가 공유 리더십의 결과변인

으로 가장 많이 연구되었다. 본 연구에서 팀 

수행은 팀 구성원의 행동이 아닌 팀의 제품 

및 서비스의 질, 작업 우수성, 일정 및 예산 

준수 등 팀 효과성 측면에 초점을 맞추고 

있다.

팀 만족

팀 만족은 팀 구성원들이 팀에 대해 느끼는 

전반적인 만족도라고 정의할 수 있다(노현재 

외, 2011). 리더십을 공유하는 과정은 신뢰, 

개인적 상호작용, 역할 명확성, 만족과 같은 

정서적 과정과 관련이 있는 것으로 나타났

다(Drescher et al., 2014). 따라서 Wang 등

(2014)은 공유 리더십이 태도 결과 및 행동

과 밀접한 관련이 있다고 하였다. Drescher와 

Garbers(2016), Serban과 Roberts(2016)는 공유 리

더십이 팀원들의 직무만족과 긍정적인 관련이 

있음을 보여주었다. 허윤정 등(2019)도 공유 

리더십이 팀 만족에 긍정적인 효과가 있음을 

밝혔다.

다수 (multi-level) 구성개념 타당화

대부분의 연구는 공유 리더십의 다수준 특

성을 무시하기 때문에 공유 리더십에 대한 

정보가 제한적일 수 있다(Klasmeier & Rowold, 

2020). 공유 리더십은 개인 수준의 리더십 행

동 분산이 그룹 수준의 팀 공유 리더십으로 

발생하는 창발적 속성(Carson et al., 2007) 개념

으로 그룹 수준의 구성개념 타당화가 필요하

다. Chen 등(2005)은 다층적 구성개념 타당화

를 수행하기 위한 다섯 단계를 제안하였다. 

첫 번째 단계는 분석 수준에 따른 구성개념 

정의하고 두 번째 단계에서 합산된 구성개념

의 속성을 표현한다. 세 번째 단계에서는 분

석 수준에서 구성개념의 심리측정적 속성을 

결정하고, 네 번째 단계에는 분석 수준에 따

른 구성개념 변산성(variability)을 확인한다. 마

지막으로 분석 수준에 따른 구성개념의 기능

을 검증(예: 법칙론적 관계망)한다. 그룹 수준

에서 구성개념의 변산성은 계층 내 상관계수 

ICC(1)값으로 확인할 수 있다. Bliese 등(2019)에 

따르면 집단 수준 구성개념 척도를 개발하거

나 수정할 때 문항 수준 ICC(1) 값에 대한 정

보를 통해 기존의 측정 타당화를 보완할 수 

있다. 즉, 문항 별 ICC(1) 값을 조사하여 전체 

ICC(1) 값을 저해하는 문항을 제거하는 절차를 

수행한다. 해당 절차는 그룹 수준 차이를 포

착하는 척도의 능력과 종속변인과의 관계 예

측 효과를 향상시킬 수 있는 다수준 측정개념

을 개발하는 데 도움이 될 것이다.

본 연구의 공유 리더십 척도는 합산된 구성

개념의 속성으로 Kozlowski와 Klein(2000)의 동

질 상향의 개념으로 표현한다. 즉, 구성원들이 

공동으로 팀의 목표 달성을 위해 필요한 리더

십 기능을 수행하는 정도와 리더십 정체성과 

책임의 정도를 측정하는 개념으로 정의한다. 

Chen 등(2005)의 모형에서는 개인 수준의 응답

을 팀 수준 변인으로 타당화시키는 참조-전환 

합의 모형에 가깝다고 할 수 있다. 참조-전환 

합의 모형의 경우 팀 전체에 대한 개인 평정
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치들의 수렴 정도를 평가하고, 합산과정을 통

해 팀 수준으로 승화시킨다. 이러한 참조-전환 

합의 모형은 개인 수준의 응답을 팀 수준 변

인으로 정당화시키는데 가장 대표적으로 사용

된다(Chan, 1998). 따라서 본 연구의 공유 리더

십 척도는 자기 보고 형태로 개인 수준에서 

측정되고, 팀 수준으로 합산한다.

방  법

연구 상  자료수집 차

공유 리더십 척도의 요인구조와 문항의 타

당성을 조사하기 위해 국내 다양한 조직 및 

직군에 종사하는 417명을 대상으로 온라인 설

문조사를 실시하였다(H 대학교 IRB의 승인을 

받음. 1041231-220311-HR-142-04). 팀 단위 자

료수집을 위해 온라인 직장인 커뮤니티 등의 

모집 공고를 통해 현재 기업 조직의 팀으로 4

명~15명 규모의 팀을 대상으로 설문이 진행

되었다. 참여자는 연구자가 제공하는 설문 

URL을 통해 연구에 대한 동의 후 조사에 참

여하였다(개인별 4,500원 보상 제공). 동일방법

편의 가능성을 축소하기 위해 공유 리더십과 

결과변인은 1~2주의 간격을 두고 조사했다. 

연구 대상자의 성별은 남자 227명(54.4%), 

여자 190명(45.6%)이고, 평균연령은 만 34.4세

(SD=7.05)였다. 업종은 제조업 123명(29.5%), 

도매 및 소매(유통업) 69명(16.5%), 교육 서비

스업 65명(16.5%), 공공행정, 국방 및 사회보장 

행정 51명(12.2%), 출판, 영상, 방송통신 및 정

보서비스업 51명(12.2%), 보건업 및 사회복지 

서비스업 25명(6.0%), 금융 및 보험업 15명

(3.6%), 건설업 8명(1.9%), 운수업 2명 (0.5%), 

기타 8명 (1.9%)였다. 직군의 경우 사무/행정 

175명(42.0%), 연구/개발 113명(27.1%), 생산/기

술 49명(11.8%), 서비스 47명(11.3%), 영업 29명

(7.0%), 의료 4명(1.0%) 이다. 팀 유형은 문제해

결팀 230명(55.2%), 자기관리팀 149명(35.7%), 

기능횡단팀 25명(6.0%), 가상팀 13명(3.1%)이었

다. 학력은 대학교 졸업이 303명(72.7%)로 가

장 많았고 석사 졸업 47명(11.3%), 전문대 졸

업 39명(9.4%), 고등학교 졸업 22명(5.3%), 박사 

이상 6명(1.4%)이다. 팀 평균 재직기간은 3년 

3개월, 회사 재직기간은 4년 10개월이었다. 소

속 팀의 평균 규모는 8.6명(2~15명)이었다. 직

급의 경우 사원 183명(43.9%), 주임/대리급 113

명(27.1%), 과장 64명(15.3%), 차장급 이상 57명

(13.7%)이었다.

측정도구

공유 리더십

공유 리더십 척도는 주영경과 김명소(2022)

의 공동 리더 정체성, 지지와 배려, 자발적 업

무수행, 수평적 업무 상호작용의 네 개 요인, 

28개 문항을 사용하였다. 문항 예는 ‘우리 팀

은 각자의 강점과 경험을 존중하며 서로가 공

동의 리더라는 인식을 공유한다.’ 등이다. 척

도의 신뢰도(Cronbach’s α)는 .962이었다.

팀 적응수행

팀 적응수행은 한태영(2005)의 연구에서 네

트워크 선택, 네트워크 고안, 조정 유지, 세 

개 하위요인의 14문항을 사용했다. 문항 예는 

‘우리 팀은 예기치 못한 일이 생기면 누가 핵

심 역할을 해야 하는지 잘 안다.’ 등이다. 척

도의 신뢰도(Cronbach’s α)는 .924이었다. 
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팀 임파워먼트

팀 임파워먼트는 Kirkman 등(2004)의 자신

감, 중요성, 자율성, 영향력, 네 개 하위요인의 

12문항을 사용했다. 문항 예는 ‘우리 팀은 우

리 팀 능력에 자신감을 가지고 있다.’ 등이다. 

척도의 신뢰도Cronbach’s α)는 .897이었다.

변혁적 리더십

변혁적 리더십은 김정남(2009)의 이상적인 

영향력, 영감적 동기, 지적 자극, 개별적 배려 

네 개 요인, 16개 문항을 사용하였다. 문항의 

예는 ‘문제해결 과정에서 서로 다르지만 다양

한 관점들을 권장하고 추구한다.’ 등이다. 척

도의 신뢰도(Cronbach’s α)는 .941이었다. 

과업 상호의존성

과업 상호의존성은 박장섭 등(2017)이 사용

한 다섯 문항으로 측정했다. 문항 예는 ‘나는 

내 직무를 잘 수행하기 위해서 팀 내 다른 

구성원으로부터 정보와 조언이 필요하다.’ 

등이다. 요인부하량이 .40 이하인 한 문항을 

제외하고 네 개 문항이 사용되었고, 척도의 

Cronbach α값은 .793이다.

조직의 권한위임

조직의 권한위임은 이동선과 유태용(2011)이 

사용한 일곱 개 문항을 사용하였다. 문항의 

예는 ‘우리 회사는 내가 스스로 업무에서의 

문제를 해결하도록 자율성을 제공한다.’ 등이

다. 척도의 Cronbach α값은 .884이었다.

팀 효능감

팀 효능감은 이경수 등(2017)이 사용한 세 

개 문항으로 측정했다. 문항 예는 ‘우리 팀은 

우리 팀 능력에 자신감을 가지고 있다.’, ‘우

리 팀은 열심히 하면 많은 것을 달성 할 수 

있다.’ 등이다. 척도의 신뢰도(Cronbach’s α)는 

.781이다. 

팀 혁신행동

팀 혁신행동은 Janssen(2000)이 개발하고 오

진주(2019)가 팀 수준에 맞게 번안하여 사용한 

아홉 문항으로 측정했다. 문항 예는 ‘우리 팀

은 업무와 관련된 문제를 해결하기 위해 이전

에 없던 새로운 아이디어를 내놓는다.’ 이다. 

척도의 신뢰도(Cronbach’s α)는 .932이다. 

팀 수행

팀 수행은 박희진(2008)이 사용한 여섯 문항

으로 팀 수행을 효율성, 제품 및 서비스의 질, 

기술혁신, 작업 우수성, 일정 준수, 예산 준수 

측면에서 7점 척도(1 = 매우 저조하다, 7 = 

매우 우수하다)로 측정하였다. 이 척도의 신뢰

도(Cronbach’s α)는 .844이다. 

팀 만족

팀 만족은 노현재 등(2011)이 사용한 다섯 

문항으로, 문항 예는 ‘나는 다시 팀을 선택할 

기회가 주어진다 해도 지금 팀에 속하고 싶

다.’, ‘나는 이 팀에서 업무를 수행하고 있는 

것을 만족한다.’이다. 척도의 신뢰도(Cronbach’s 

α)는 .887이다. 

분석방법

공유 리더십 척도의 요인구조를 확인하기 

위해 SPSS를 이용하여 28문항에 대해 전체 

417명의 대상자 중 무선으로 200명을 추출하

여 탐색적 요인분석을 실시하였고, 최대우도

법과 Promax 회전방법이 사용되었다. 최종 요
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인에 대한 신뢰도 분석과 하위요인별 상관분

석을 실시했다. 나머지 217명의 응답에 대해

서 AMOS를 사용하여 확인적 요인분석을 실시

하였다. 또한, 공유 리더십과 유사개념들과의 

수렴 및 변별 타당도 증거를 수집하기 위해 

SPSS를 이용하여 상관분석을 실시하고, AMOS

를 통해 확인적 요인분석을 하였다. 

마지막으로 법칙론적 관계망 확인을 위한 

개인 및 팀 수준 분석에서는 팀 규모 4~15

명의 대상자로 네 명 이상의 팀 구성원이 함

께 참여한 278명의 응답을 기반으로 공유 리

더십의 준거관련 타당도 및 예측변인과의 관

계를 확인하였다. 팀 평균 규모는 5.54명이었

다. 개인 수준은 SPSS를 사용하여 회귀분석

을 실시하였고, 팀 수준은 HLM을 사용하여 

Means-as-Outcomes 모형으로 분석하였다. 

결  과

공유 리더십 척도의 요인구조

공유 리더십 28개 문항에 대한 탐색적 요인

분석 결과, 기대한 바와 같이 공동 리더 정체

성, 지지와 배려, 자발적 업무수행, 수평적 업

무 상호작용의 네 개 요인이 도출되었다(부록 

1). 그러나 요인부하량이 .40 이하이거나 다른 

요인들에 비슷하거나 더 큰 부하량을 보이는 

문항들이 있었다. 공동 리더 정체성의 6번 문

항이 .290의 낮은 부하량을 보였고, 지지와 배

려의 8번 문항 또한 .324의 낮은 부하량을 나

타냈다. 자발적 업무수행의 15번 문항은 .451

의 부하량을 나타냈으나 지지와 배려 요인에

도 .313의 부하량을 보였다. 수평적 업무 상호

작용의 22번 문항은 .483의 부하량을 나타냈으

나 자발적 업무수행 요인에 더 큰 부하량을 

나타냈다. 따라서 탐색적 요인분석 결과를 통

해 6, 8, 15, 22번 문항을 제거하였다.

다음으로, 24개 문항에 대해 최대우도 추출 

방법과 Promax 회전방법을 이용, 고유값 1.0을 

기준으로 탐색적 요인분석을 실시했다(표 1). 

그 결과 총 네 개 요인을 확인, 전체 설명변

량은 63.52%였다. 요인 1은 지지와 배려에 대

한 여섯 개 문항으로 고유값은 12.87, 신뢰도

(Cronbach’s α)는 .909이었다. 요인 2는 수평적 

업무 상호작용에 대한 여섯 개 문항으로 고유

값은 1.50이고, 신뢰도(Cronbach’s α)는 .912이었

다. 요인 3은 자발적 업무수행에 대한 6개 문

항으로 고유값은 1.28이고, 신뢰도(Cronbach’s 

α)는 .911이었다. 요인 4는 공동 리더 정체성

에 대한 여섯 개 문항으로 고유값은 1.12이고, 

신뢰도(Cronbach’s α)는 .902로 나타났다.

척도(24개 문항)의 요인구조 타당성을 검증

하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다(표 

2). 분석 결과, 수용 가능성 기준이 TLI, CFI는 

.90 이상(Tucker & Lewis, 1973), RMSEA의 경우, 

.08 이하(Browne & Cudeck, 1993)임을 고려할 

때, 1요인 구조는 수용하기 어려운 수준으로 

나타났다. 한편 4요인 구조에서는 TLI .959, 

CFI .963, RMSEA .057로 수용할만한 적합도를 

보였다. 위계적 2차 요인모형인 모델 3의 적

합도 역시 TLI .956, CFI . 961, RMSEA .058로 

만족할 만한 수준이었다. 따라서 네 개 요인

들의 관계는 1개의 2차 요인에 의하여 잘 설

명된다고 할 수 있다. 

다음으로, 4요인의 확인적 요인분석 결과를 

살펴보면, 모든 CR값이 2보다 크므로 추정치

는 모두 유의하다고 볼 수 있다(표 3). 모든 

관찰변인이 잠재변인을 적절하게 측정하고 있

었다. 또한 잠재변인과 측정변인 간 모든 경
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1 2 3 4

Identity

of a Shared

Leader

1
우리 팀은 각자의 강점과 경험을 존중하며 서로가 공동의 리더라는 인식을 공유

한다.

.122 .071 .152 .530

2
우리 팀은 팀 내에서 자신들의 리더십을 발휘할 뿐 아니라 다른 구성원들의 리

더십도 적극적으로 받아들인다.

-.020 .047 .220 .640

3
우리 팀은 상황 또는 과제 특성에 따라(혹은 필요에 따라서) 누구나 리더처럼 생

각하고 행동한다. 

.000 .089 -.154 .860

4 우리 팀은 팀 목표 달성을 위해 리더십 역할과 책임을 분담해 팀을 이끌어 나간다. .074 -.102 .167 .716

5
우리 팀은 공식 팀장(리더)이 있는 것과 별도로 스스로가 팀의 공동 리더라는 인

식 하에 팀 목표나 성과에 대해 남다른 관심을 갖는다. 

-.083 .191 .092 .564

6 우리 팀은 각자의 강점과 전문성 역량을 기반으로 누구나 리더십을 발휘한다. .014 -.020 -.004 .817

Support and

Consideration

7 우리 팀은 평상시에 서로에 대한 존중과 관심을 나타낸다. .677 -.024 .094 .059

8 우리 팀은 도움이 필요한 구성원에게 적극적으로 다가가서 지원한다. .750 .000 .130 -.091

9 우리 팀은 서로에 대해 인내심을 갖고 배려하며 신뢰를 쌓아 나간다. .556 .319 .117 -.127

10 우리 팀은 팀 구성원들이 협력하며 즐겁게 일할 수 있는 팀 분위기를 조성한다. .649 .152 -.008 .082

11 우리 팀은 다른 구성원들의 일에 관심을 가지고 챙겨주며 자주 대화를 나눈다. .874 -.062 -.133 .093

12 우리 팀은 다른 구성원들의 일을 내 일처럼 생각하고 기꺼이 도우려고 한다. .857 -.008 -.003 .008

Voluntary

Work

Performance

13 우리 팀은 팀의 업무가 원활히 흘러갈 수 있도록 자발적으로 업무를 수행한다. .074 .121 .698 -.057

14 우리 팀은 팀의 목표 및 계획 수립, 자원 배분 작업에 적극적으로 동참한다. -.032 .108 .844 -.060

15 우리 팀은 팀의 업무에 필요한 정보와 자료를 자발적으로 찾아 공유한다. -.029 .016 .630 .165

16
우리 팀은 팀 문제(과업 및 관계 등) 해결에 필요한 자신의 지식과 경험을 적극

적으로 공유한다.

.274 .045 .452 .075

17
우리 팀은 팀 내에서 문제가 발생하면 서로 머리를 맞대고 해결 방안들을 논의

한다. 

.048 -.185 .788 .116

18 우리 팀은 팀 문제 해결에 적극적으로 협력하고 서로의 의견을 조율한다. -.025 .017 .864 .005

Horizontal

Work

Interaction

19
우리 팀은 상호 대등한 입장에서 팀 및 개인의 발전을 위한 피드백을 자유롭게 

주고 받는다.

-.034 .625 .251 -.037

20
우리 팀은 팀 업무 수행과정이나 결과물에서 문제점을 발견하면 직위에 상관없

이 자유롭게 공유한다.

.050 .781 -.089 .015

21
우리 팀은 수행이 미흡한 구성원에게 수행 향상을 위한 조언과 피드백을 편하게 

할 수 있다.

.076 .638 -.073 .085

22
우리 팀은 평등한 분위기에서 누구나 업무와 관련된 자신의 아이디어, 생각, 느

낌 등을 자유롭게 나눈다.

-.141 .748 .133 .077

23 우리 팀은 긍정 및 부정 피드백 모두 가치 있게 여기고 스스럼없이 공유한다. .038 .787 .056 -.069

24
우리 팀은 더 나은 일처리를 위해 지위고하에 상관없이 모든 구성원의 의견을 

반영하고자 한다. 

.094 .769 -.135 .158

고유치 12.87 1.50 1.28 1.12

총 분산 63.52%

Note. KMO = .953, χ2 = 3594.368***, ***p < .001

Table 1. EFA Results for the Shared Leadership Scale 24-Items  (n = 200) 
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model χ2
df p TLI CFI RMSEA

model1 (1 factor) 871.514 252 .000 .854 .866 .107 

model2 (4 factors) 416.929 246 .000 .959 .963 .057 

model3 (higher-order) 430.940 248 .000 .956 .961 .058 

Table 2. CFA Fit Index Results for the Shared Leadership Scale 24-Items (n = 217) 

Factor Item Factor Loading S.E. t-value AVE CR

Identity of a

Shared Leader

SL1 .830

.716 .938

SL2 .863 .066 15.909
***

SL3 .848 .067 15.461
***

SL4 .840 .063 15.250
***

SL5 .814 .071 14.498
***

SL6 .881 .065 16.464
***

Support and

Consideration

SL7 .877

.714 .937

SL8 .850 .060 17.124
***

SL9 .861 .057 17.565
***

SL10 .839 .061 16.676
***

SL11 .838 .060 16.642
***

SL12 .802 .061 15.360
***

Voluntary Work 

Performance

SL13 .749

.639 .914

SL14 .791 .095 12.149
***

SL15 .803 .091 12.376
***

SL16 .772 .088 11.820
***

SL17 .854 .093 13.276
***

SL18 .823 .086 12.725
***

Horizontal Work 

Interaction

SL19 .736

.649 .917

SL20 .799 .103 11.903
***

SL21 .782 .094 11.624
***

SL22 .844 .097 12.645
***

SL23 .825 .097 12.336
***

SL24 .844 .103 12.636
***

Note. χ2(246) = 416.929***, χ2/df = 1.695, TLI = .959, CFI = .963, RMSEA = .057, ***p < .001

Table 3. CFA Results for the Shared Leadership Scale 24-Items (n = 217) 
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model χ2 df p χ2/df TLI CFI RMSEA
Difference 

△χ2

model1 (1 foctor) 474.504 44 .000 10.784 .741 .793 .213 358.840***

model2 (2 factors) 267.339 43 .000  6.217 .862 .892 .155 151.675***

model3 (3 factors) 115.664 37 .000  3.126 .944 .962 .099

***p < .001

Table 4. Results of χ2 Difference Test (n = 217)

로계수가 유의한 것으로 나타나 요인적재량이 

통계적으로 검증되었다. 표준화 계수를 보면 

측정문항은 각 요인에 0.736 ~ 0.877의 범위

를 나타내고 있어 모두 큰 영향력을 가진 것

으로 나타났다. 평균분산추출(AVE)와 개념신뢰

도(CR)도 허용기준인 .5와 .7(Hair et al., 2009)

을 각각 충족시킴으로써 공유 리더십을 측정

하기 위한 네 개 하위요인의 적절성을 확인하

였다.

유사개념과의 련성

수렴 타당도

공유 리더십과 유사개념들과의 상관관계를 

분석한 결과, 유사개념들은 비교적 높은 상관

관계를 보여 수렴 타당도가 지지되었다. 공유 

리더십은 팀 임파워먼트와 .722, 팀 적응수행

과 .666의 관련성을 보였다. 공유 리더십 하위

요인과 유사개념과의 상관은 .561~.699의 수

렴을 보였다. 공동 리더 정체성과 팀 적응수

행이 .558로 가장 낮은 상관을 보였고, 자발적 

업무수행과 팀 임파워먼트가 .699로 가장 높

은 상관을 보였다.

변별 타당도

공유 리더십이 유사개념과 수렴되면서 동시

에 어느 정도 변별되는지를 확인하기 위해 확

인적 요인분석을 실시하였다(Djurdjevic et al., 

2017). 변별 타당도 검증을 위한 모형 구성은 

다음과 같았다. 1개념은 공유 리더십과 모든 

유사개념이 구분되지 않는 하나의 구성개념이

라고 가정하였다. 2개념은 상관분석에서 가장 

높은 상관을 보인 팀 임파워먼트와 팀 적응수

행을 하나의 구성개념으로 통합한 개념과 공

유 리더십으로 구성하였다. 3개념의 경우 공

유 리더십, 팀 임파워먼트 팀 적응수행을 모

두 독립된 개념으로 간주하는 모형이다. 이를 

바탕으로 3개념 모형의 적합도와 다른 모형들

의 적합도를 비교하였다. 

분석 결과, 표 4와 같이 1개념(TLI .741, CFI 

.793, RMSEA .213)과 2개념 모형(TLI .862, CFI 

.892, RMSEA .155)의 적합도 지수는 수용하기 

어려웠다. 3개념 모형은 RMSEA가 .099로 적합

도가 좀 낮았으나, TLI .944, CFI . 962로 적합

한 수준으로 나타났다. 구체적으로 요인(개념)

의 수가 늘어날수록 적합도가 좋아지고, 자유

도가 줄어들지만 χ2변화량이 차이가 나 3개념 

모형이 가장 적합한 모형임이 밝혀졌다. 대안 

모형을 비교한 결과 3개념 모형은 1개념, 2개

념과 모두 유의한 차이가 확인되었다. 이러한 

결과들은 공유 리더십이 유사개념인 팀 임파

워먼트, 팀 적응수행과 어느 정도 수렴되면서
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Shared Leadership

β t p

Transformational Leadership .324 5.281 .000

Delegation .258 4.192 .000

Task Interdependence .203 3.723 .000

Table 6. Multiple Regression Results for Predictor (n = 278)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Shared Leadership 5.50 0.68 (.936)

2. TL 5.44 0.89 .545
*** (.941)

3. Delegation 5.18 1.01 .517*** .569*** (.793)

4. Task Interdependence 5.45 0.94 .388*** .368*** .330*** (.884)

5. Team Efficacy 5.57 0.80 .561
***

.694
***

.560
***

.335
***

(.781)

6. TIB 5.32 0.96 .514*** .800*** .561*** .326*** .714*** (.932)

7. Team Performance 5.33 0.80 .444*** .663*** .464*** .295*** .587*** .616*** (.844)

8. Team Satisfaction 5.68 0.90 .492
***

.682
***

.439
***

.309
***

.596
***

.635
***

.666
***

(.887)

Note. TL, n = 251. TL = Transformational Leadership, TIB = Team Innovation Behavior, 
***p < .001

Table 5. Descriptive Statistics and Correlations for Nomological Network Study Variables - 

Individual Level (n = 278)

도 변별되는 독립적인 구성개념임을 시사한다.

법칙론  계망

개인 수준의 예측 및 준거변인과의 관계

먼저 공유 리더십과 예측 및 준거변인 간 

상관 분석을 실시하였다(표 5). 준거변인의 경

우 팀 효능감(r = .561, p < .001)과 가장 높은 

상관을 보였고, 다음으로 팀 혁신행동(r = 

.514, p < .001), 팀 만족(r = .492, p < .001), 

팀 수행(r = .444, p < .001) 순서로 높았다. 

예측변인 중에서는 변혁적 리더십(r = .545, p 

< .001)과 가장 높은 상관을 나타냈고, 다음으

로 조직의 권한위임(r = .517, p < .001), 과업 

상호의존성(r = .388, p < .001)과 유의한 상관

을 보였다.

예측변인과의 관계를 확인하기 위해 다중회

귀분석을 실시한 결과, 변혁적 리더십(β = 

.324, p < .001), 조직의 권한위임(β = .258, p 

< .001), 과업 상호의존성(β = .203, p < .001)

은 모두 공유 리더십에 유의한 정적 영향을 

미치는 것으로 나타났다(표 6). 이를 통해 개

인 수준에서는 이론적 검토를 통해 도출된 

모든 예측변인들과의 유의한 관계가 확인되

었다.

다음으로 공유 리더십의 준거변인들과의 관
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Team Efficacy Team Innovation Behavior

β R² △R² β R² △R²

1
Team Adaptability .128*

.325 .330***
.217***

.336 .341***

Team Empowerment .488*** .427***

2

Team Adaptability 0.29

.398 .074***

.145*

.374 .039***Team Empowerment .351*** .327***

Shared Leadership .345*** .251***

Team Performance Team Satisfaction

β R² △R² β R² △R²

1
Team Adaptability .267***

.260 .266***
.142*

.238 .243***

Team Empowerment .308*** .395***

2

Team Adaptability .208**

.284 .026**

.053

.295 .060
***Team Empowerment .227** .272***

Shared Leadership .205** .310***

***p < .001

Table 7. Regression Results for Criterion Variables (n = 278)

련성 및 유사개념과의 차별성을 추가로 검증

하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 준

거변인들에 대해 공유 리더십의 유사개념인 

팀 임파워먼트와 팀 적응수행의 설명량을 통

제하고도 공유 리더십의 증분 설명량이 모두 

유의한 것으로 나타났다(표 7). 준거변인 중

에서는 팀 효능감에서 증분 설명량이 가장 

높았다(△R² = 0.74, p < .001). 그다음으로는 

팀 만족(△R² = 0.60, p < .001), 팀 혁신 행동

(△R² = 0.39, p < .001), 팀 수행(△R² = 0.26, 

p < .001) 순으로 나타났다. 유의한 증분 타당

도를 통해 개인 수준에서 공유 리더십과 준거

변인들과의 관계를 확인하였고, 동시에 유사

개념들과의 구별되는 구성개념임을 재확인하

였다.

 수 의 측  거변인과의 계

개인 수준에서 측정된 변인을 그룹 수준으

로 합산되는 것에 대한 정당성을 확보하기 위

해 대표적으로 rwg, ICC(1), ICC(2)가 사용된다. 

집단 내 동의도(Within-Group Agreement)를 나

타내는 지표인 rwg는 전통적인 신뢰도와 유사

하게 구성개념에 대한 각 집단 별 rwg값이 기

준점인 .70을 초과하는지 확인하는 방법이다. 

그러나 rwg는 집단간 변산을 고려하지 않는다

는 점에서 진정한 다수준 신뢰도라고 하기에

는 부족하다(Kozlowski & Hattrup, 1992). 따라

서 집단 간 차이 지표로 이용되는 계층 내 상

관계수인 ICC(1)과 팀 평균의 신뢰도에 해당하

는 ICC(2)가 함께 분석된다. ICC는 집단 수준

의 분산 비율을 나타내며, 집단 특성에 대한 
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M SD 1 2 3 4 5 6 7

1. Shared Leadership 5.50 0.50 1

2. TL 5.38 0.66 .752
*** 1

3. Delegation 5.12 0.78 .684*** .812*** 1

4. Task Interdependence 5.41 0.71 .592*** .591*** .566*** 1

5. Team Efficacy 5.52 0.58 .714
***

.844
***

.742
***

.467
***

1

6. TIB 5.26 0.72 .692*** .891*** .814*** .507*** .806*** 1

7. Team Performance 5.31 0.59 .601*** .768*** .703*** .434*** .716*** .771*** 1

8. Team Satisfaction 5.63 0.67 .623
*** .770*** .644*** .435*** .737*** .779*** .748***

Note. TL = Transformational Leadership, TIB = Team Innovation Behavior, ***p < .001

Table 8. Descriptive Statistics and Correlations for Nomological Network Study Variables - 

Team Level (n = 50)

개인들의 평정치를 기반으로 다층모형에서 적

용되고 있다(Bliese, 2000). ICC(1)의 수용 가능

한 범위는 .05에서 .20수준이며, ICC(2)는 .70 

이상일 경우 수용 가능하다(Klein & Koslowski, 

2000). ICC(2) 값은 ICC(1)값과 집단 크기(group 

size)의 함수에 따라 달라지는데, 만약 ICC(1) 

값이 작더라도 집단의 크기가 크다면 ICC(2)의 

값은 크게 나온다(Bliese, 2000). 

팀 수준으로 합계의 타당성을 확인하기 위

해 rwg, ICC(1), ICC(2)를 산출한 결과, 공유 리

더십 팀 수준으로 합산한 예측 및 준거변인들

의 rwg값은 0.72~0.85의 범위였고, ICC(1) 값은 

0.37~0.47, ICC(2) 값은 0.77~0.82 범위로 나타

나 그룹 수준으로 합산하는 것이 지지되었다. 

따라서 팀으로 자료를 합산하고, 공유 리더십

과 예측 및 준거변인 간 상관분석을 실시하였

다(표 8). 개인 수준에서와 마찬가지로 예측변

인 중 변혁적 리더십(r = .752, p < .001)과 가

장 상관이 높았고, 조직의 권한위임(r = .684, 

p < .001), 과업 상호의존성(r = .581, p < 

.001)과도 유의한 상관을 보였다. 준거변인 중 

공유 리더십과 팀 효능감(r = .714, p < .001)

이 가장 높은 상관을 보였고, 다음으로 팀 혁

신행동(r = .692, p < .001), 팀 만족(r = 

.623, p < .001), 팀 수행(r = .601, p < .001) 

순서로 높았다.

다음으로 팀 수준의 공유 리더십과 예측변

인들과의 관계를 확인하기 위해 위계적 선형 

모델에서 조직 수준의 특성 변인에 의해 조직

단위의 평균에 영향을 주는 경우 유용한 모형

인 평균값을 결과변인으로 다루는 회귀모형

(mean-as-outcomes)(손성철 외, 2013)을 사용하였

다. 팀 수준에서 세 개 예측변인을 함께 투입

하여 공유 리더십의 관계를 확인한 결과 변혁

적 리더십은 팀 수준의 공유 리더십에 유의한 

영향을 미쳤다(ɤ = .0.37, p < .001)(표 9). 그

러나 조직의 권한위임(ɤ = 0.13, ns)과 과업 상

호의존성(ɤ = 0.11, ns)은 팀 수준의 공유 리더

십에 유의한 영향력이 나타나지 않았다. 이러

한 결과는 팀 수준에서 변혁적 리더십과 조직
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Shared Leadership

Variables Null Model Model 1

Fixed effect Coef SE Coef SE

Individual Level

  Intercept 5.49
***  0.07

Team Level

  Transformational Leadership 0.37
***  0.11

  Delegation       0.13  0.12

  Task Interdependence       0.11  0.07

Random Effect Variance component p Variance component p

Variance of group level (intercept)       0.19 <.001       0.06 <.001

Variance of individual level (residual)       0.29 <.001       0.29 <.001

Note. Null Model - Level1: SLij = β0j + rij ; Level2: β0j = γ00 + u0j

Model　1 -　Level1: SLij = β0j + rij ; Level2: β0j = γ00 + γ01*(TLj) + γ02*(DGj) + γ03*(TIj) +u0j

SL = Shared Leadership, TL = Transformational Leadership, DG = Delegation, TI = Task Interdependence

 ***p < .001

Table 9. HLM Results for Shared Leadership Predictor 

의 권한위임의 높은 상관(r = .812, p < .001)

과 관련이 있을 수 있다. 이 경우 개별 독립

변인의 변량 해석이 모호해질 수 있으므로 추

가적으로 과업 상호의존성과 조직의 권한위임 

두 개 예측변인만을 투입하여 분석했다. 그 결

과 권한위임(ɤ = .0.33, p < .001), 과업 상호

의존성(ɤ = .0.21, p < .01) 모두 팀 수준의 공

유 리더십에 유의한 영향력을 보였다.

또한, 팀 수준의 공유 리더십과 준거변인들

과의 관계 확인을 위해 선행연구를 참고하여

(Chiu et al., 2016; Klasmeier & Rowold, 2020) 팀 

재직기간과 팀 크기를 통제하고 공유 리더십

을 2수준 변인으로 투입하여 준거변인에 미치

는 영향력을 확인했다. 그 결과, 공유 리더십

은 팀 수준의 팀 만족(ɤ = .0.83, p < .001), 

팀 효능감(ɤ = .0.79, p < .001), 팀 혁신행동

(ɤ = .0.93, p < .001), 팀 수행(ɤ = .0.67, p < 

.001)에 모두 유의한 정적 영향을 미쳤다(표 

10).

마지막으로, 그룹 수준 구성개념 척도를 개

발할 때 ICC(1) 값에 대한 정보로 측정 타당화

의 정보를 보완하라는 Bliese 등(2019)의 권고에 

따라 공유 리더십 28문항에 대한 ICC(1)를 

계산하였다. 그 결과 각 문항의 ICC(1) 값은 

0.13~0.39의 범위를 나타냈다. Bliese 등(2019)

이 그룹 수준 측정개념의 개선을 위해 제거한 

문항의 ICC(1) 값 0.07~0.09으로 보았을 때, 그

룹 수준 측정을 저해하는 문항은 없는 것으로 

판단하였다.
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Team Efficacy Team Innovation Behavior

Variables Null Model Model 1 Null Model Model 3

Fixed effect Coef SE Coef SE Coef SE Coef SE

Individual Level

  Intercept 5.53***   0.08 5.26***   0.10

Team Level

  Team Tenure   0.03   0.07 0.17**   0.11

  Team Size   0.02   0.02 0.05**   0.02

  Shared Leadership 0.79
***

  0.14 0.93
***

  0.20

Random Effect
Variance

component
p

Variance

component
p

Variance

component
p

Variance

component
p

Variance of group level (intercept)   0.26 < .001   0.10 < .001   0.42 < .001   0.15 < .001

Variance of individual level (residual)   0.38 < .001   0.37 < .001   0.51 < .001   0.50 < .001

Team Performance Team Satisfaction

Variables Null Model Model 3 Null Model Model 4

Fixed effect Coef SE Coef SE Coef SE Coef SE

Individual Level

  Intercept 5.31*** 0.08 5.64***   0.09

Team Level

  Team Tenure   0.11   0.05   0.01   0.08

  Team Size   0.04*   0.02   0.00   0.02

  Shared Leadership 0.67***   0.13 0.83**   0.14

Random Effect
Variance

component
p

Variance

component
p

Variance

component
p

Variance

component
p

Variance of group level (intercept)   0.28 < .001   0.14 < .001   0.35 < .001   0.18 < .001

Variance of individual level (residual)   0.36 < .001   0.36 < .001   0.48 < .001   0.48 < .001

Note. Null Model – Level1: TEFij = β0j + rij ; Level2: β0j = γ00 + u0j

Model　1 -　Level1:TEFij = β0j + rij ; Level2: β0j = γ00 + γ01*(SLj) + γ02*(TEAMTj) + γ03*(TEAMSj) + u0j

Null Model – Level1: TIBij = β0j + rij ; Level2: β0j = γ00 + u0j

Model　2 -　Level1: TIBij = β0j + rij ; Level2: β0j = γ00 + γ01*(SLj) + γ02*(TEAMTj) + γ03*(TEAMSj) + u0j

Null Model – Level1: TPij = β0j + rij ; Level2: β0j = γ00 + u0j

Model　3 -　Level1: TPij = β0j + rij ; Level2: β0j = γ00 + γ01*(SLj) + γ02*(TEAMTj) + γ03*(TEAMSj) + u0j

Null Model – Level1: TSij = β0j + rij ; Level2: β0j = γ00 + u0j

Model 4 – Level1: TSij = β0j + rij ; Level2: β0j = γ00 + γ01*(SLj) + γ02*(TEAMTj) + γ03*(TEAMSj) + u0j

SL = Shared Leadership, TEF = Team Efficacy, TIB = Team Innovation Behavior, 

TP = Team Performance, TS = Team Satisfaction, TEAMT = Team Tenure, TEAMS = Team Size
***p < .001, **p < .01, *p < .05 

Table 10. HLM Results for Shared Leadership Criterion Variables
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논  의

본 연구의 목적은 국내 직장인을 대상으로 

공유 리더십 척도를 타당화하고, 또한 집단 

수준의 구성개념으로서의 타당도 증거를 추가

로 제시하는 것이다. 본 연구 주요 결과를 요

약하면 다음과 같다.

첫째, 탐색적 및 확인적 요인분석 등을 통

해 공유 리더십의 요인구조를 확인하였다. 주

영경과 김명소(2022)연구의 공유 리더십 척도 

네 개 요인, 28문항에 대한 탐색적 요인분석

을 통해 요인 부하량이 .40 이하인 문항 네 

개를 제거하였다. 그리고 4요인, 24문항으로 

탐색적 요인분석을 실시한 결과 4요인 구조 

및 모든 문항의 적합한 요인 부하량을 확인할 

수 있었다. 다음으로, 확인적 요인분석을 실시

한 결과 4요인 구조 모형이 가장 좋은 적합도 

수준을 보여주었다. 위계적 2차 요인 검증 결

과 네 개 요인들의 관계가 한 개의 2차 요인

에 의하여 잘 설명되는 것으로 확인되었다. 

둘째, 다양한 분석방법을 활용하여 공유 리

더십과 유사개념과의 수렴 및 변별성을 검증

하였다. 공유 리더십과 유사개념(팀 임파워먼

트, 팀 적응수행) 간 상관은 .666~.722로 나타

나 수렴 타당도가 지지되었다. 확인적 요인분

석에서 유사개념과 차별성이 없다고 가정한 1

개념, 2개념 모형보다 모두 독립된 개념으로 

간주하는 3개념 모형이 통계적으로 유의한 차

이를 보여주며 좋은 적합도를 보였다. 

셋째, 법칙론적 연결망을 개발하고 준거관

련 타당도 및 이론적 예측변인과의 경험적 관

계를 확인하였다. 공유 리더십의 예측변인으

로 개인 수준에서는 변혁적 리더십, 조직의 

권한위임, 과업 상호의존성이 유의했다. 팀 수

준에서도 변혁적 리더십의 유의한 영향력을 

확인하였다. 팀 수준의 경우 변혁적 리더십과 

조직의 권한위임의 높은 상관을 토대로, 변혁

적 리더십을 제외하고 추가 분석한 결과 조직

의 권한위임과 과업 상호의존성도 공유 리더

십에 유의한 영향력을 미치는 것으로 나타났

다. 또한, 공유 리더십의 준거변인으로 제안된 

팀 효능감, 팀 혁신행동, 팀 수행, 팀 만족감

과도 모두 유의미한 정적 관계를 보였다. 

마지막으로 집단 수준(group level) 구성개념

의 타당도 추가 증거를 수집하기 위해 Bliese 

등(2019)이 최근에 집단 수준 구성개념 타당화 

개선을 위해 제시한 문항 수준 ICC(1) 값을 계

산하여 확인하였는데, 그룹 수준 측정에 저해

되는 문항이 없음을 확인할 수 있었다. 

본 연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 첫

째, 그동안 공유 리더십 척도 개발 및 타당화 

연구가 매우 미흡한 상황에서 다양한 관점에

서 공유 리더십 척도의 타당화를 시도하였다. 

미국심리학회(APA, 2014)에 따르면, 구성개념 

타당도 증거로 내용타당도, 내적 구조, 다른 

변인과의 관계(수렴 및 변별 타당도, 준거관련 

타당도)를 제시해야 한다. 본 연구에서는 공유 

리더십 척도의 다양한 타당도 증거를 제시하

기 위해 탐색적 및 확인적 요인분석을 통한 

요인구조 확인, 유사개념과의 수렴 및 변별 타

당도 검증, 예측 및 준거변인과의 관계를 확

인하였다는 데 학문적 의의가 있다.

둘째, 지금까지 공유 리더십의 유사개념은 

연구자들에 의해 이론적으로 제시된 바 있으

나(Carson et al., 2007; Zhu et al., 2018) 그 관계

를 경험적으로 확인한 연구는 없었다. 본 연

구에서는 상관분석, 확인적 요인분석, 증분 타

당도 분석을 통해 공유 리더십과 공유 리더십

의 유사개념인 팀 임파워먼트, 팀 적응수행 

간의 수렴 및 변별성을 확인하였다. 즉, 공유 
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리더십이 팀 임파워먼트 및 팀 적응수행과 구

별되는 구성개념임을 경험적으로 확인하였다

는 데서 본 연구의 의미를 찾을 수 있다.

셋째, 공유 리더십의 법칙론적 연결망 개발

을 통해 예측변인과의 경험적 관계를 확인하

였다. 우선 공유 리더십의 예측변인으로 잘 

알려진 변혁적 리더십은 개인 및 팀 수준에서 

공유 리더십과 유의한 관계를 나타냈다. 이는 

팀 연구에서 변혁적 리더십이 공유 리더십의 

예측변인을 밝힌 기존 연구(Klasmeier & Rowold, 

2020; 김문주, 정예지, 2016)를 지지하는 결과

이다. 변혁적 리더십은 공동의 목적과 집단 

정체성을 촉진할 수 있으며, 팀 구성원 간의 

리더십 역량 구축에 도움이 되므로(Kearney & 

Gebert, 2009) 공유 리더십 또한 촉진할 것이

다. 조직의 권한위임과 과업 상호의존성도 개

인 및 팀 수준에서 공유 리더십과 유의미한 

관련성을 보였으나, 팀 수준의 경우 변혁적 

리더십에 대한 증분 타당성을 발견하지 못했

다. Klasmeier와 Rowold(2020)에 따르면, 조직 

차원의 권한위임과 유사한 변인인 조직지원지

각이 팀보다는 전체 조직과 관련되어 있기에 

팀 수준의 공유 리더십과는 연관되지 않을 수 

있다고 하였다. 한편 과업 상호의존성(Nicolaides 

et al., 2014)의 경우 공유 리더십과 준거변인의 

관계를 조절하는 변인으로 밝혀지기도 했으므

로 과업 및 조직 특성은 공유 리더십의 예측

변인이면서 조절변인일 가능성이 있다. 공유 

리더십의 예측변인에 대한 연구는 아직 부족

하므로(Zhu et al., 2018), 보다 많은 추후 연구

가 필요하다.

넷째, 공유 리더십의 다양한 준거들에 대한 

준거관련 타당도를 확인하였다는 점에서도 학

문적 의의가 있다. 구체적으로 선행연구에서 

공유 리더십의 준거변인으로 제시된 팀 효능

감, 팀 혁신행동, 팀 수행, 팀 만족감에 대해 

개인 및 팀 수준에서 모두 유의한 관련성을 

보였다. 이러한 결과는 개인 수준에서 공유 

리더십이 조직성과에 긍정적 영향을 미친다는 

양인실 등(2017)의 연구 결과를 지지한다. 팀 

수준에서도 팀 수행(Hoch & Kozlowski, 2014; 

Nicolaides et al., 2014), 혁신 행동(Hoch, 2013), 

팀 효과성(Daspit et al., 2013), 팀 창의성(Ali et 

al., 2020), 과업 만족(Serban & Roberts, 2016)에 

긍정적 영향을 보여준 선행연구들과 유사한 

결과이다. 흥미롭게도 팀 혁신행동에 대한 

영향력이 가장 큰 것으로 나타났는데, 이는 

팀 수행과 팀 창의성을 준거변인으로 연구한 

Klasmeier와 Rowold(2020)의 연구에서 팀 수행

보다 팀 창의성과의 관계가 더 강하게 나타난 

것과 일관된 결과이다. 창의성, 혁신과 관련하

여 공유 리더십은 개방적 커뮤니케이션 환경

(Park & Zhu, 2017)을 강화하며, 이는 팀 창의

성과 혁신의 중요한 선행 요소이다(Hülsheger 

et al., 2009). 상호 영향 프로세스와 정보 공유

(DeRue, 2011; Hoch, 2014)를 기반으로 공유 리

더십에 참여하는 팀은 아이디어와 지식의 교

류를 촉진할 수 있다. 

마지막으로 집단 수준(group level) 구성개념

의 타당도 증거를 수집하기 위해, 위계적 선

형 모델을 통해 Chen 등(2005)이 제시한 팀 수

준에서 공유 리더십과 관련변인들과의 관계를 

확인하고 Bliese 등(2019)이 제안한 문항 수준의 

ICC(1) 값을 확인하였다는 점도 의미가 있다. 

개인 차원에서 공유 리더십 측정은 개별 팀원

이 동료의 리더십 영향력을 인식하고 받아들

이는 정도를 의미한다(DeRue & Ashford, 2010). 

그러나 팀 구성원의 영향 행동에 대한 개별적 

인식과 수용은 팀 차원의 공유 리더십 구조를 

형성한다(Kozlowski et al., 2016). 따라서 공유 
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리더십 척도는 개인 수준, 팀 수준 모두에서 

예측 및 준거변인과의 관계 확인이 필요하다. 

본 연구 결과는 학문적 의의 외에 실무적으

로 기업 현장의 HR 담당자들에게도 다음과 

같은 시사점을 제공한다.

첫째, 조직은 최근 효과적인 비공식적 리더

십이 경쟁 우위의 원천이라는 것을 인식하고 

리더십 개발 노력에 많은 투자를 하고 있는데

(Gu et al., 2022), 본 연구는 팀 효과성을 위해 

구성원이 발휘할 수 있는 네 가지 리더십 기

능을 밝혔다. 특히 본 공유 리더십 척도는 관

찰 가능한 행동 중심으로 문항이 구성되어, 

팀의 공유 리더십 수준을 진단하는 도구로 활

용할 수 있다. 이를 기반으로 조직 차원에서 

네 가지 요인별로 개인 및 팀 수준에서 개발

이 필요한 영역을 진단할 수 있을 것이다. 구

성원들은 공유 리더십의 구성 요소별로 자신 

및 팀이 개발해야 하는 공유 리더십 행동을 

관찰, 인식 및 실천할 수 있다. 따라서 HR 실

무자는 리더십의 영향력이 분산된 구조적 측

면에서 공유 리더십을 고려하는 것(Carson et 

al., 2007)을 넘어 구성원들에게 공유 리더십의 

내용이 무엇인지 구체적인 행동 가이드를 제

공할 수 있다.

둘째, 공유 리더십 역량 향상을 위한 교육 

프로그램 개발에 도움을 줄 수 있다. 팀 효과

성을 위한 팀 구성원의 팀 리더십 기능에 초

점을 맞추어 공동 리더 정체성, 지지와 배려, 

자발적 업무수행, 수평적 업무 상호작용 역량 

개발 프로그램을 운영할 수 있다. 특히 리더

와 팔로워로서의 개인의 정체성은 이후의 사

고, 영향, 동기 및 행동의 중요한 원동력으로 

생각되기 때문에 리더십 정체성 구축 과정에 

대한 통찰력을 개발하는 것이 중요하다(Day & 

Harrison, 2007). 따라서 장기적 관점에서 신입

사원부터 최고 관리자에 이르기까지 준비된 

인재들을 리더로 육성하는 조직 내 리더십 파

이프라인의 모든 단계에서 공동 리더 정체성 

개발 교육 프로그램이 필요할 수 있다.

셋째, 공유 리더십의 예측변인을 중심으로 

공유 리더십 촉진을 위한 방안들을 생각해볼 

수 있다. 예를 들면, 리더십 교육에서 구성원

의 동기를 유발하고 자신의 능력을 확장하며 

전형적인 성과를 넘어서도록 자극하는 변혁적 

리더의 특성과 행동(Judge & Piccolo, 2004)의 

중요성을 강조함으로써 관리자로 하여금 공유 

리더십 과정에 참여하게 할 수 있을 것이다. 

조직이 구성원들에 대한 신뢰를 바탕으로 책

임과 자율성 등의 권한위임을 중시하는 조직 

문화 형성도 필요하다. Perry 등(1999)은 자신

을 이끌 힘과 권한이 없는 팀은 공유 리더십

이 가능하지 않다고 주장했다. 이처럼 구성원

들이 동료 팀원들에게 영향력을 제공하고 받

아들이는 것이 건설적인 행동이라 여길 수 있

는 조직환경을 조성하는 것(Carson et al., 2007)

이 중요하다. 또한, HR담당자는 과업 상호의

존성이 높은 팀에 초점을 맞추어 공유 리더십

을 우선적으로 적용해 볼 수도 있다.

그러나 본 연구에는 다음과 같은 한계점이 

존재한다. 첫째, 본 연구의 공유 리더십 척도

는 소셜 네트워크 접근법으로 측정하는 공유 

리더십의 개념인 리더십 영향력의 분산(Carson 

et al., 2007)을 포착할 수 없다는 측정적 한계

가 존재한다. 소셜 네트워크 접근법은 리더십 

영향력이 팀 구성원 전체에 광범위하게 분산

된다는 공유 리더십의 개념에 초점을 두고 팀

원들 간의 리더십 영향력 분산 수준이 높을수

록 공유 리더십의 수준도 높아진다고 설명하

고 있다. 그러나 소셜 네트워크 접근법 또한 

리더십의 의미를 명시하지 않고 응답자에 대
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한 구체적 행동도 설명하지 않았기 때문에 무

엇이 구성원들 사이에 공유되는지를 알 수 없

다는 한계가 존재한다(Carson et al.,2007). 본 

연구는 공유 리더십에서 공유되는 것이 무엇

인지를 밝히는 것의 필요성(Zhu et al., 2018)에 

주목하여 팀 내 리더십이 분산된 정도가 아닌 

공유 리더십의 의미와 구성원의 행동을 설명

하는 데 초점을 맞추고 있다. 따라서 공유 리

더십 측정의 보완을 위해 소셜 네트워크 측정

법에서 공유 리더십 척도를 적용하는 등의 추

후 연구가 가능할 것이다.

둘째, 본 연구는 다양한 업종 및 직무의 팀

으로부터 자료를 수집하였지만, 연구 결과의 

일반화를 위해서는 다양한 종류의 팀을 분석

하는 것이 바람직하다. 본 연구에는 온라인 

직장인 커뮤니티를 통해 참여를 희망하는 팀 

구성원이 참여하였다. 이에 팀 구성원들 간 

상호 관계가 호의적인 구성원들이 참여하였을 

가능성이 있다. 추후에는 보다 다양한 팀 데

이터를 통한 타당화 작업이 요망된다.

셋째, 본 연구에서 공유 리더십의 예측변인

으로 조사한 조직의 권한위임과 과업 상호의

존성은 팀 수준에서 공유 리더십과의 확실한 

관계가 확인되지 않았다. 아직까지 공유 리더

십의 예측변인과 관련된 경험적 연구는 초기 

단계이므로(Zhu et al., 2018) 향후 연구가 추가

로 필요하다. 특히 과업 상호의존성은 선행연

구에서 예측변인 외에 조절변인으로도 연구되

었기에(Nicolaides et al., 2014), 공유 리더십의 

예측변인이기보다는 조절변인일 가능성도 있

다. 공유 리더십을 촉진 혹은 저해하는 요인

들에 대한 탐색이 계속 필요할 것이다. 본 연

구의 공유 리더십 척도는 구성원의 공유 리더

십의 인지 및 행동의 수준을 평가하고 집단적 

영향력을 고려하고 있다. 공유 리더십의 유사

개념으로 제시된 공유 멘탈 모델(shared mental 

model)은 구성원의 지식 구조를 의미하며 집단

적 인식을 고려한다는 점에서 공유 리더십과 

차이가 있으며 공유 멘탈 모델을 통해 공유 

리더십이 촉진 될 수 있다(Carson et al., 2007). 

따라서 향후 연구에서는 공유 리더십의 예측

변인으로 공유 멘탈 모델을 고려해 볼 수 있

을 것이다.

넷째, 다수준 구성개념 타당화를 위한 추가 

연구가 필요하다. 본 연구는 개인 수준과 팀 

수준의 요인구조의 동형성을 검증하지 않았다. 

향후 연구에서는 개인 수준과 그룹 수준의 요

인구조가 동형성을 보이는지 검증해볼 수 있

다(Jebb et al., 2019). 또한, 본 연구는 개인 수

준에서 측정한 개념을 합산하여 그룹 수준으

로 분석하였다. 향후에는 팀 수준에서 측정할 

수 있는 변인들도 함께 연구한다면 교차 수준

에서의 관계 검증도 가능할 것이다. 

다섯째, 공유 리더십은 산업 환경, 팀 특성 

및 규모에 따라 그 결과가 다를 수 있다. 공

유 리더십은 수직적 리더십에 비해 더 복잡하

고 시간이 많이 소요되는 프로세스로 환경 역

동성이 높은 산업에서는 도전이 될 수 있고, 

팀 규모가 큰 팀들에서는 무임승차와 사회

적 방임의 문제가 나타날 수 있다(Zhu et al., 

2018). 본 연구에서는 팀 규모의 일반적인 상

한선은 최대 15명이고 규모가 더 커질 경우 

구성원들 간 과업에 대한 상호의존성이 낮

아지는 경우가 많은 것(Kuipers & De Witte, 

2005)을 고려하여 15명 이내 규모의 팀 구성

원으로 설문 대상자를 제한하였다. 따라서 공

유 리더십 적용에 있어서 팀 규모를 고려해야 

하며, 모든 팀 구성원들이 팀을 이끌려고 할 

때 나타날 수 있는 문제점에 대한 향후 연구

가 필요하다.
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마지막으로, 향후 연구에서는 공유 리더십

의 구성개념 간 순차적 관계가 존재하는지 검

증해볼 수 있다. 예를 들어, 리더십 정체성이 

리더와 팔로워의 관계의 기초가 된다는 DeRue 

(2011)의 주장에 따라 공동 리더 정체성이 먼

저 형성되고 다음으로 서로를 지지하고 배려

하며, 자발적으로 업무를 수행 및 수평적으로 

업무 상호작용을 할 수 있다. 공유 리더십의 

구성요인들이 위계적으로 형성되는 것인지를 

밝히는 것은 팀 구성원의 공유 리더십 형성에 

더 큰 시사점을 제안할 수 있을 것이다.
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Validation of the Shared Leadership Scale for Teams

Ju, Yeong Kyeong              Kim, Myoung So

Hoseo University

The purpose of this study is to validate the Shared Leadership Scale((28 questions of four factors) recently 

developed for Korean employees. Specifically, we examined (1) factor structure of the scale (2) convergent 

and discriminant validity with similar concepts, and (3) the relationship with both predictors and criterion 

variables based on nomological network at the individual as well as team level. 417 people employed in 

various organizations and occupations participated in online survey. We conducted team-level analysis on 

278 people of 50 teams currently working as teams(4~15 team size) for multilevel validation. The results 

are as follows. First, the four-factor structure of shared leadership was verified through exploratory and 

confirmatory factor analysis. With 24 items excluding the 4 items with a slightly low factor loading(one 

for each factor), the four-factor structural model was found to be the most suitable compared to other 

models. Second, the results of correlation analysis, confirmatory factor analysis, and hierarchical regression 

analysis confirmed the convergent and discriminant validity between shared leadership and similar 

concepts(team empowerment, team adaptation performance). Finally, we developed the nomological 

network including the predictors and criteria of shared leadership. Transformational leadership, 

organizational delegation, and task interdependence were the significant predictors of shared leadership at 

both the individual and team level. Shared leadership also had a significant relationship with the criteria 

of various team effectiveness such as team efficacy, team innovation behavior, team performance, and 

team satisfaction at the individual and team level. The implications, limitations, and future research 

directions of the team-based shared leadership scale validation research were discussed based on the above 

finding.

Key words : shared leadership, validation, discriminant validity, nomological network, multilevel analysis
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1 2 3 4

공동

리더 

정체성

1 우리 팀은 각자의 강점과 경험을 존중하며 서로가 공동의 리더라는 인식을 공유한다. .134 .135 .051 .551

2
우리 팀은 팀 내에서 자신들의 리더십을 발휘할 뿐 아니라 다른 구성원들의 리더십도 적극

적으로 받아들인다.

-.014 .201 .043 .653

3
우리 팀은 상황 또는 과제 특성에 따라(혹은 필요에 따라서) 누구나 리더처럼 생각하고 행

동한다. 

-.025 -.143 .114 .846

4 우리 팀은 팀 목표 달성을 위해 리더십 역할과 책임을 분담해 팀을 이끌어 나간다. .050 .176 -.104 .729

5
우리 팀은 공식 팀장(리더)이 있는 것과 별도로 스스로가 팀의 공동 리더라는 인식 하에 팀 

목표나 성과에 대해 남다른 관심을 갖는다. 

-.069 .061 .161 .610

6 우리 팀은 누구나 팀의 업무와 업무 성과에 대해 함께 책임을 지려고 한다. .316 .125 -.032 .290

7 우리 팀은 각자의 강점과 전문성 역량을 기반으로 누구나 리더십을 발휘한다. -.014 .018 .005 .799

지지와 

배려

8 우리 팀은 팀 구성원들의 불만과 문제 제기에 귀 기울인다. .324 .243 .245 .027

9 우리 팀은 평상시에 서로에 대한 존중과 관심을 나타낸다. .667 .116 .001 .018

10 우리 팀은 도움이 필요한 구성원에게 적극적으로 다가가서 지원한다. .786 .099 -.022 -.082

11 우리 팀은 서로에 대해 인내심을 갖고 배려하며 신뢰를 쌓아 나간다. .620 .062 .277 -.101

12 우리 팀은 팀 구성원들이 협력하며 즐겁게 일할 수 있는 팀 분위기를 조성한다. .666 -.005 .153 .056

13 우리 팀은 다른 구성원들의 일에 관심을 가지고 챙겨주며 자주 대화를 나눈다. .887 -.135 -.063 .072

14 우리 팀은 다른 구성원들의 일을 내 일처럼 생각하고 기꺼이 도우려고 한다. .864 -.005 -.026 -.008

자발적 

업무

수행

15
우리 팀은 팀 업무에 관한 전략(예: 작업 방법, 역할, 작업 흐름, 스케쥴 등) 수립 과정에 적

극적으로 참여한다.

.313 .451 .120 -.045

16 우리 팀은 팀의 업무가 원활히 흘러갈 수 있도록 자발적으로 업무를 수행한다. .128 .626 .078 -.003

17 우리 팀은 팀의 목표 및 계획 수립, 자원 배분 작업에 적극적으로 동참한다. .036 .792 .053 -.017

18 우리 팀은 팀의 업무에 필요한 정보와 자료를 자발적으로 찾아 공유한다. -.006 .593 -.004 .200

19
우리 팀은 팀 문제(과업 및 관계 등) 해결에 필요한 자신의 지식과 경험을 적극적으로 공유

한다.

.272 .451 .040 .079

20 우리 팀은 팀 내에서 문제가 발생하면 서로 머리를 맞대고 해결 방안들을 논의한다. .024 .833 -.204 .115

21 우리 팀은 팀 문제 해결에 적극적으로 협력하고 서로의 의견을 조율한다. -.039 .913 -.010 .005

수평적 

업무

상호

작용

22 우리 팀은 효과적인 팀 운영을 위한 방안들에 대해 자유롭게 발언한다. -.193 .592 .483 -.058

23 우리 팀은 상호 대등한 입장에서 팀 및 개인의 발전을 위한 피드백을 자유롭게 주고 받는다. -.049 .276 .664 -.074

24
우리 팀은 팀 업무 수행과정이나 결과물에서 문제점을 발견하면 직위에 상관없이 자유롭게 

공유한다.

.081 -.120 .763 .036

25 우리 팀은 수행이 미흡한 구성원에게 수행 향상을 위한 조언과 피드백을 편하게 할 수 있다. .111 -.119 .606 .125

26
우리 팀은 평등한 분위기에서 누구나 업무와 관련된 자신의 아이디어, 생각, 느낌 등을 자

유롭게 나눈다.

-.141 .134 .775 .063

27 우리 팀은 긍정 및 부정 피드백 모두 가치 있게 여기고 스스럼없이 공유한다. .074 .017 .754 -.033

28
우리 팀은 더 나은 일처리를 위해 지위고하에 상관없이 모든 구성원의 의견을 반영하고자 

한다. 

.137 -.161 .739 .174

고유치 14.908 1.52 1.32 1.26

총 분산 62.74%

Note. KMO = .957, χ2 = 4279.458***, ***p < .001

부록 1. 공유 리더십 28문항의 탐색  요인분석 결과 (n = 200)


