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The purpose of this study is to examine the effects of shared leadership on team commitment and 

satisfaction in the leader-member relationship using Actor-Partner Interdependence Model (APIM). This 

study collected data from 624 employees in a company, including 51 leaders and 591 members. The 

results of this study show that leaders’ shared leadership positively influences their team commitment and 

satisfaction, and members’ shared leadership also positively influence their team commitment and 

satisfaction. This indicates that actor effects of leaders and members are significant. On the other hand, 

the effects of leaders’ shared leadership on members’ team commitment and satisfaction were not 

significant, but the effects of members’ shared leadership on leaders’ team commitment and satisfaction 

were positively significant. This indicates that partner effects are partially significant. Based on the 

results, this study suggests practical implications for settlement of shared leadership in the leader-member 

relationship, and also provides academic and methodological implications associated with shared leadership 

research.
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Ⅰ. 서  론

공유 리더십은 팀 내 상호 지속적․동시적으로 영향을 미치는 과정(Pearce, Yoo, & Alavi, 

2004) 또는 팀 구성원에게 분산된 리더십 영향력(Carson, Tesluk, & Marrone, 2007)으로 정의된다. 

즉, 공유 리더십은 팀 구성원 전체가 리더십을 공유하고, 서로 리더십 영향력을 주고 받는다. 

공유 리더십이 주목받는 여러 이유들 중 하나는 오늘날 팀제로 운영되는 조직들이 직면하는 

복잡하고 예측 불가능한 상황들에 유연하게 대처하기 위해서는 더 이상 리더 한 명의 리더십

에만 의존할 수 없기 때문이다(Day, Gronn, & Salas, 2004). 이제 리더십의 기능과 책임은 공식적

으로 지정된 단 한 명의 리더가 아니라 팀 구성원 모두에게로 이양되고 있는 것이다(Carson, 

Tesluk, & Marrone, 2007). 이러한 점에서 공유 리더십은 위계를 바탕으로 형성된 수직적 리더십

과는 다른 개념이다(Pearce & Sims, 2002).

공유 리더십과 관련된 연구는 기존의 수직적 리더십(거래적 리더십, 변혁적 리더십 등)에 비

해 상대적으로 일천하지만(Carson, Tesluk, & Marrone, 2007), 여러 실증 연구들은 공유 리더십이 

팀 성과(team performance)에 기여한다는 결과를 일관되게 보고하고 있다(예를 들어, 안지선, 홍아

정, 2015; 정예지, 김문주, 2014; Ensley, Hmieleski, & Pearce, 2006; Pearce & Sims, 2002). 그동안 선

행연구들은 수직적 리더십과의 비교를 통해 공유 리더십의 효과를 방증하거나(예를 들어, Pearce 

& Sims, 2002; Ensley, Hmieleski, & Pearce, 2006), 팀 단위로서의 공유 리더십과 팀 성과를 측정(예

를 들어, 정예지․김문주, 2014)하는 데 주목해왔다. 새롭게 부상한 공유 리더십이라는 개념이 

한 명의 리더를 상정하는 기존 리더십과 어떻게 구별되는지 밝히거나, 팀 구성원 전체가 리더

십을 공유한다는 점에서 팀을 단위로 분석하는 이러한 접근들은 타당하다고 볼 수 있다.

그러나 공유 리더십이 기존의 수직적 리더십과 구분되는 특장점이 리더를 포함한 구성원 

상호 간 리더십 영향력을 주고받는 관계에 있다는 점을 고려할 때, 그 상호 영향 관계에 주목

한 접근이 부족했던 것 또한 사실이다. 일찍이 Gockel와 Werth(2011)는 팀 내 상호 영향 관계를 

행위자-상대자 상호의존 모형(APIM; Kenny, Kashy, & Cook, 2006)을 통해서 접근할 필요가 있음

을 주장했다. APIM은 팀 내 내재된(nested) 개인의 결과 변수들에 영향을 미치는 개인의 영향

(행위자 효과)뿐만 아니라 다른 팀 구성원의 영향(상대자 효과)을 동시에 고려하기 때문에

(Gockel & Werth, 2011) 팀 내 공유 리더십의 상호작용을 분석하는 데 적합하다. 예를 들어, 팀 

내 개인 수준의 변수는 자신의 리더십뿐만 아니라 다른 팀 구성원들의 리더십에 영향을 받는

다(Bonito, 2002). 여기서 APIM의 상대자 효과는 팀 구성원 간 발생하는 상호 리더십의 영향력

(Gockel & Werth, 2011)을 분석할 수 있다.

이에 본 연구는 위계적․수직적 기업 문화 속에서 리더들의 전유물이었던 리더십의 기능이 

조직원들에게로 이양되는 흐름 속에서, 한국 기업 내 팀 리더와 구성원 간 공유 리더십의 상

호작용이 어떤 역학 관계를 가지고 있는지, 그리고 그것이 팀 몰입과 팀 만족에 어떠한 영향
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을 미치는지 APIM을 활용하여 분석하고자 한다. 본 연구의 결과는 리더 구성원 간의 상호 영

향 관계에 있어서 공유 리더십의 정착을 위한 실천적 시사점과 공유 리더십 연구와 관련한 학

문적․방법론적 시사점을 제공할 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 공유 리더십 개념과 구성요소

공유 리더십에 대한 정의는 학자들마다 표현의 차이는 있으나 ‘분산적’ 또는 ‘집합적’ 관점

에서 정의되어왔다. Carson, Tesluk 그리고 Marrone(2007)는 공유 리더십을 분산된(distributed) 

리더십의 영향력으로 정의했다. 같은 관점에서 Pearce와 Sims(2002)는 공유 리더십을 팀 내 분

산되어 있는 영향력으로 동료 간 수평적으로 영향을 주고받는 것으로 정의했다. Pearce와 

Conger(2003)는 팀 또는 조직의 목적을 달성하기 위해 팀 구성원들끼리 서로를 리드하는 상

호 역동적 영향 관계로 정의했다. 공유 리더십은 구성원들이 모두 리더로서 리더십을 공유

하기 때문에, 리더십의 영향력은 다수의 리더에 의해 분배된다(Mehra et al., 2006). 한편, 

Sivasubramanium 외(2002)는 개인적(individual) 리더십의 반대 개념인 집합적(collective) 리더십의 

관점에서 공유 리더십을 설명했다. 그들에 따르면, 공유 리더십은 팀 내 구성원 상호 간의 총

체적 영향력으로 정의된다. 리더십이 특정한 개인이 아닌 팀 전체에 의해 발휘되는 과정으로 

정의한 Ensley, Hmieleski 그리고 Pearce(2006)도 이러한 집합적 관점에서 공유 리더십을 정의했다

고 볼 수 있다.

분산된 리더십과 집합적 리더십은 공유 리더십을 바라보는 상이한 관점은 아니다. 분산된 

리더십은 팀 내 리더십의 영향력이 구성원 모두에게 분배되어야 하는 당위성과 그러한 전제

(前提) 상태에 주목한 용어이다. 한편, 집합적 리더십은 분산되어 있는 리더십이 구성원 모두에 

의해 집합적․총체적으로 발휘되는 리더십의 행사 과정을 강조한 것이다. 따라서 두 관점을 

통합하여 공유 리더십을 팀 내 분산된 리더십이 팀 구성원 전체에 의해 집합적․총체적으로 

발휘되는 과정으로 이해할 필요가 있다.

공유 리더십의 다양한 정의들에서 공통점은 팀 구성원들 간의 상호작용이 선행되어야 한다

는 사실이다. 공유 리더십을 구성하는 하위개념 역시 상호작용을 중시하는 흐름으로 구체화되

어왔다. 초기 리더십 연구들은 팀이 함께 협력해야 하는 상황에서(Judge, Piccolo, & Ilies, 2004) 

과업-지향 행동(task-oriented behaviors)과 관계-지향 행동(relationship-oriented behaviors)이 특히 중요

하다고 보았다(Hiller, Day, & Vance, 2006). 이 행동들은 보다 세분화될 필요성이 대두되었고

(Yukl, Gordon, & Taber, 2002), Hiller 외(2006)는 MPS(the Managerial Practices Survey)를 활용하여 
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공유 리더십의 하위변인으로 계획과 조직화(planning and organizing), 문제 해결(problem solving), 

지원과 배려(support and consideration), 개발과 멘토링(development and mentoring)을 제안했다. 계

획과 조직화는 목표 설정을 공유하는 것으로, 의사결정 과정, 목표설정, 그리고 효율적인 인적 

및 기타 자원을 사용하는 방법에 대한 결정에 참여하는 것을 의미한다. 문제 해결은 과업 관

련 문제를 파악하고 진단하는 과정을 공유하는 것으로, 효과적 해결책을 모색하기 위해 하나

의 팀으로 응집된 전문성을 활용하는 것을 의미한다(Hiller, Day, & Vance, 2006). 이 두 가지 하

위개념은 과업-지향 행동과 관련이 있다. 한편, 지원과 배려는 팀 구성원을 지원하고, 협력적 

팀 분위기를 조성하며, 다른 구성원의 말을 경청하고, 서로 격려하는 것을 의미한다. 마지막으

로 개발과 멘토링은 서로의 경력에 대해 조언하고, 다른 구성원의 긍정적 역할 모델이 되어주

며, 서로 기술을 공유하는 것을 의미한다(Hiller, Day, & Vance, 2006). 이 두 가지 하위요인은 관

계-지향 행동과 관련이 있다.

2. 팀 효과성으로서의 팀 몰입 및 팀 만족의 개념

효과성은 다양한 개인과 팀의 결과물(outcomes)을 의미하는 개념이다(Costa, 2003). Cohen과 

Bailey(1997)에 따르면, 팀 효과성(team effectiveness)은 팀 성과(performance effectiveness), 팀 태도

(member attitude), 팀 행동(behavioral outcomes)으로 구분된다. 팀 성과에는 효율성, 생산성, 고객

만족, 혁신 등이, 팀 태도에는 만족, 몰입 등이, 팀 행동에는 결근, 이직 등이 포함된다(Cohen & 

Bailey, 1997). 그러나 팀 성과와 팀 행동은 측정이 쉽지 않다. 예를 들어, 지원부서와 같은 일부 

팀은 조직의 생산성에 직접적으로 관여하지 않기 때문에 성과의 측정이 어렵다. 또한 개인의 

성과는 무엇을 성과로 간주할 것인지에 대한 문제를 차치하고서라도 정량적․정성적 평가가 

쉽지 않다. 이직과 같은 팀 행동의 경우는 외부 고용기회와 같은 환경적인 요인의 영향을 많

이 받는다. 반면, 만족과 몰입은 조직 효과성을 대표하는 변수로서(Swanson & Holton, 2001), 직

무성과(Brett, Cron, & Slocum, 1995)와 같은 팀 성과, 이직(Bishop & Scott, 2000)과 같은 팀 행동

과 관련이 높은 변수이다. 이러한 이유로 본 연구는 팀 태도에 해당하는 팀 몰입과 팀 만족을 

팀 효과성을 대변하는 변수로 설정하였다.

팀 몰입은 구성원의 조직몰입(Mowday, Porter, & Steers, 1979)의 초점이 팀에 있는 것으로, 팀

의 목표와 가치를 수용하고 굳게 믿고, 팀을 위해 기꺼이 수고를 다 하며, 팀 내 구성원으로 

계속 남기를 희망하는 것을 의미한다(Bishop & Scott, 2000). 팀 몰입은 특히 팀 성과와 관련이 

높은 변수이다(Bishop & Scott, 2000). 한편, 팀 만족은 구성원의 직무만족의 초점이 팀에 있는 

것으로, 팀 수준의 직무만족을 의미한다. 팀 몰입과 팀 만족이 개인 수준이 아닌 팀 수준으로 

측정된 이유는 효과성이 팀의 산출물, 성과 단위로서 집단의 상태, 개별 구성원에 미치는 집단 

경험의 영향이 측정되어야하기 때문이다(Hackman, 1987).
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3. 공유 리더십과 팀 몰입 및 팀 만족과의 관계

공유 리더십과 관련된 선행연구들을 살펴보면, 공유 리더십은 개인 또는 팀의 효과성에 기

여한다는 결과가 일관되게 보고되고 있다. 예를 들어, Pearce와 Sims(2002)는 공유 리더십이 팀 

효과성을 예측하는 중요한 선행변수임을 보여주었고, Ensley, Hmieleski 그리고 Pearce(2006)는 

공유 리더십이 매출 신장 및 직원의 성장과 같은 팀 성과에 기여함을 실증적으로 밝혀냈다. 

AIshikawa(2012)는 한국과 유사한 집단주의 문화를 지닌 일본의 R&D 연구원을 대상으로 한 연

구에서 공유 리더십이 팀 성과에 긍정적 영향을 미침을 실증적으로 보여주었고, Small과 

Rentsch(2011)는 공유 리더십이 팀의 객관적․주관적 성과에 긍정적으로 영향력이 있음을 보여

주었으며, Hoch와 Kozlowski(2014)는 팀의 가상성(the degree of virtuality)에 상관없이 공유 리더

십이 팀 성과와 유의한 관련이 있음을 밝혔다. 특히 D’Innocenzo, Mathieu, 그리고 Kukenberger 

(2014)는 메타분석을 통해 공유 리더십과 팀 성과의 관계를 분석하였다. 이들은 공유 리더십 

관련 43개의 연구(3,198개의 팀, 16,010의 팀원)에서 50개의 효과크기(effect sizes)를 활용해 공유 

리더십과 팀 성과 사이에 정(+)적 관계가 있다는 결론을 도출했다. 국내 연구에서는 정예지와 

김문주(2014)가 공유 리더십이 팀 효능감과 팀 혁신 성향을 증가시키며, 안지선과 홍아정(2015)

은 공유 리더십이 집단 창의성을 향상시키는 데 기여함을 밝혀냈다. 따라서 본 연구에 설정한 

연구가설은 다음과 같다.

가설 1-1. 리더의 공유 리더십은 리더의 팀 몰입에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2. 리더의 공유 리더십은 리더의 팀 만족에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1. 구성원의 공유 리더십은 구성원의 팀 몰입에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2. 구성원의 공유 리더십은 구성원의 팀 만족에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설 3-1. 리더의 공유 리더십은 구성원의 팀 몰입에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2. 리더의 공유 리더십은 구성원의 팀 만족에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설 4-1. 구성원의 공유 리더십은 리더의 팀 몰입에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설 4-2. 구성원의 공유 리더십은 리더의 팀 만족에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

본 연구의 연구목적을 달성하기 위하여 다음 [그림 1]과 같이 구분가능 행위자-상대자 상호

의존 모형을 설정하였다. 팀 만족을 종속변인으로 하는 모형1과 팀 몰입을 종속변인으로 하는 
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모형2는 각각 분석되었다. 연구모형에서 사각형은 측정변인(공유 리더십, 팀 만족, 팀 몰입)을 

의미하고, 종속변수의 오차항은 공분산 연결하였다. 또한 a는 행위자 효과, p는 상대자 효과로

서, 구체적으로 a1은 리더의 행위자 효과, a2는 구성원의 행위자 효과, p1은 리더의 상대자 효

과, p2는 구성원의 상대자 효과를 의미한다.

[그림 1] 연구모형

2. 자료 수집 및 분석

자료 수집은 국내 대기업 그룹의 협력사 중 하나인 A사를 중심으로 2016년 5월 20일부터 5

월 29일까지 온라인 설문조사를 실시하였다. 표집방법은 군집표집을 사용하였다. A사는 총 350

개의 팀으로 구성되어 있고, 이중 팀원이 5명 이상 50명 미만으로 구성된 51개의 팀(740명)을 

무선 표집한 뒤, 51개 팀에 대한 전수조사를 실시하였다. 설문에 응답한 대상자는 총 672명으

로 팀장 51명은 전원 응답하였고, 팀원들은 각 팀 당 최소 6명에서 41명이 응답하였다. 설문을 

미완료하였거나 불성실하게 응답한 설문을 제외한 642명(팀장 51명, 팀원 591명)의 자료가 분

석에 사용되었다. 이후 분석을 위해 구성원 데이터를 중심으로 리더의 데이터를 해당 구성원

에게 값을 동일하게 부여하였다. 최종적으로 591개의 개별 데이터는 리더가 인식한 공유 리더

십, 구성원이 인식한 공유 리더십, 리더가 인식한 팀 만족과 팀 몰입, 구성원이 인식한 팀 만

족과 팀 몰입으로 구성되었다.

조사 응답자의 인구통계학적 특성을 살펴보면 다음과 같다. 먼저 성별은 대부분 남자(599명, 

93.3%)였는데, 특히 팀장의 성별은 모두 남자였다. 연령은 30대가 가장 많았고(290명, 45.2%), 

근무기간은 5년 미만이 가장 많았다(290명, 45.2%). 학력의 경우 대졸이 454명(70.7%)으로 과반

수를 차지했고, 직책은 대리(125명, 19.5%) 또는 과장(122명, 19.0%)이 가장 많았다. 인구통계학

적 특성을 정리하면 다음 <표 1>과 같다.
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구분 빈도(명) 백분율(%)

성별
남 599 93.9%

여 43 6.7%

연령

20대 141 22.0%

30대 290 45.2%

40대 186 29.0%

50대 25 3.9%

현 직장

근무 연수

5년 미만 290 45.2%

5년 ~ 10년 미만 131 20.4

10년 ~ 15년 미만 111 17.3

15년 ~ 20년 미만 51 7.9%

20년 이상 59 9.2%

직급

부장급 40 6.2%

차장급 77 12.0%

과장급 122 19.0%

대리급 125 19.5%

사원급 95 14.8%

책임연구원급 103 16.0%

연구원급  80 12.5%

최종학력

고등학교졸 12 1.9%

전문대졸 29 4.5%

대학교졸 454 70.7%

대학원졸 147 22.9%

<표 1> 조사대상자의 인구통계학적 특성

3. 조사도구의 구성 및 분석 방법

공유 리더십을 측정하기 위해 Hiller 외(2006)가 개발하고 국내 연구에서 실증적으로 활용한 

방호진(2013)의 연구를 참고하였다. 이 측정도구는 총 25개 문항의 4개의 하위변인(계획과 조직

화 6문항, 문제해결 7문항, 지원과 배려 6문항, 개발과 멘토링 7문항)으로 구성되어있다. 방호
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진(2013)의 연구에서 공유 리더십 측정도구에 대한 Cronbach의 α값은 .950이었다. 팀 몰입은 

Cook과 Wall(1980)이 개발하고 국내 연구에서 검증한 박연임(2013)의 측정도구를 사용하였다. 

박연임(2013)의 연구에서 팀 만족 측정도구에 대한 Cronbach의 α값은 .900이었다. 팀 만족은 

Bishop과 Scott(2000)이 개발하고 국내에서 활용한 장영임(2009)의 연구에서 활용한 측정도구(6문

항)를 활용하였다. 장영임(2009)의 연구에서 팀 몰입 측정도구에 대한 Cronbach의 α값은 .917이

었다.

본 연구는 AMOS 20.0, IBM Statistics(SPSS 20.0)을 사용하여 다음과 같은 분석 절차를 거쳤다. 

첫째, 측정도구의 타당도를 검증하기 위해 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis; CFA)을 

실시하였고, 신뢰도를 검증하기 위해 Cronbach의 α계수를 분석하였다. 둘째, 자료의 정상성과 

연구변인 간 상관관계를 분석하기 위해 기술통계분석과 상관관계분석을 실시하였다. 셋째, 리

더-구성원의 공유 리더십이 팀 몰입과 팀 만족에 미치는 행위자 효과와 상대자 효과를 분석하

기 위해 상대자 상호의존 모형을 분석하였다. 특히 본 연구의 자료는 리더와 구성원이 구분 

가능한(distinguishable) 커플 자료(dyadic data)이기 때문에 구분가능 행위자-상대자 상호의존 모형

을 활용하였다.

Ⅳ. 연구 결과

1. 요인분석 및 신뢰도 분석 결과

본 연구에서 사용된 연구변인들의 타당성을 검증하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 

Kenny 외(2006)의 방법에 따라 리더-구성원 간의 측정오차들은 서로 상관 연결되었고, 요인계

수는 동일화 제약되었다. 공유 리더십의 하위변인들은 동일 요인에 속하는 문항끼리 문항합산

(item parceling)하였다. 커플 데이터의 CFA 모형 및 각 변인의 CFA 결과를 제시하면 다음 [그림 

2]와 같다.

확인적 요인분석 결과, 팀 몰입의 측정변인 3개를 제외한 공유 리더십, 팀 몰입, 팀 만족 

CFA 모형의 요인계수들은 요인적재량 기준 0.5 이상을 충족하는 것으로 나타났다. 구체적으로  

공유 리더십의 각 요인적재량은 0.62에서 0.95의 분포를, 팀 몰입의 각 요인적재량은 0.60에서 

0.95의 분포를, 팀 만족의 각 요인적재량은 0.56에서 0.94의 분포를 나타내 요인추출 기준인 요

인부하량 0.50을 상회했다. 따라서 각 구인들은 리더와 구성원 모두에게 같은 의미를 가짐을 

알 수 있다.

다음으로 조사도구의 문항 내적 일관성을 측정하기 위해 Cronbach’s α를 분석하였고, 모든 

변인의 Cronbach의 α계수 값은 0.6 이상으로 나타났다. 이를 정리하면 다음 <표 2>와 같다.
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[그림 2-1] 커플 자료의 CFA 모형 [그림 2-2] 공유 리더십의 CFA 모형 결과 

[그림 2-3] 팀 몰입의 CFA 모형 결과 [그림 2-4] 팀 만족의 CFA 모형 결과

[그림 2] 커플 자료의 CFA 모형 및 연구변인의 CFA 결과

변인 하위 변인 문항수
Cronbach’s α

리더 구성원

공유 리더십

계획과 조직화 6 .765 .934

문제해결 7 .799 .926

지원과 배려 6 .754 .926

개발과 멘토링 6 .773 .929

팀 몰입 3 .686 .920

팀 만족 5 .840 .920

<표 2> 조사도구의 신뢰도 분석 결과
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2. 기술통계 및 상관관계 분석

본 연구에서 수집된 자료의 정상성을 확인하기 위해 평균, 표준편차, 왜도, 첨도를 분석하였

고, 연구변인 간 상관관계를 분석하기 위하여 Pearson의 적률상관분석을 실시하였다. 리더의 공

유 리더십, 팀 몰입, 팀 만족 간 상관관계는 좌측 아래, 구성원의 공유 리더십, 팀 몰입, 팀 만

족 간 상관관계는 우측 위와 같다. 기술통계 및 상관관계 분석 결과는 다음 <표 3>과 같다.

구분 공유 리더십 팀 몰입 팀 만족

공유 리더십 - .842** .794**

팀 몰입 .609** - .807**

팀 만족 .426** .499** -

평균(리더/구성원) 4.07(3.92) 3.98(3.90) 4.17(3.91)

표준편차(리더/구성원) 0.28(0.62) 0.31(0.77) 0.42(0.73)

왜도(리더/구성원) .213(-.374) -.257(-.478) .458(-.465)

첨도(리더/구성원) .552(.234) 3.667(2.75) 0.27(.126)

**p<.01

<표 3> 연구변인의 기술통계 분석 및 연구변인 간의 상관관계 분석 결과

분석 결과, 모든 변인의 왜도 (2 이하)와 첨도(7 이하)는 정상성 가정을 충족하였고(West, 

Finch, & Curran, 1995), 변인 간 상관관계는 모두 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다. 리더 

자료에서 연구변인들 간 상관관계는 0.426에서 0.609의 분포를, 팀원 자료에서 연구변인들 간 

상관관계는 0.794에서 0.842의 분포를 나타냈다.

3. 행위자- 상대자 상호의존 모형 분석 결과

리더와 구성원의 공유 리더십이 팀 몰입 및 팀 만족에 미치는 행위자 효과와 상대자 효과

를 분석하기 위해 Kenny 외 (2006)의 행위자-상대자 상호의존 모형(APIM)을 활용하였다. 행위자

-상대자 상호의존 모형은 포화모형이기 때문에(chi-square=0, df=0), 카이자승과 자유도를 바탕으

로 계산되는 모형적합도 지수들은 항상 최적의 적합도(the best fit)가 도출된다. 따라서 본 연구

에서는 모형적합도 지수를 따로 보고하지 않는다. 리더와 구성원의 공유 리더십이 팀 몰입에 

미치는 영향을 분석한 결과, 리더의 공유 리더십은 리더의 팀 몰입에 통계적으로 유의한 정(+)

적 영향을 미치는 것으로 분석되었고(β=.600, p<.001), 구성원의 공유 리더십은 구성원의 팀 
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몰입에 통계적으로 유의한 정(+)적 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.838, p<.001). 따라서 리

더와 구성원의 행위자 효과는 통계적으로 유의하고, 이는 가설1-1과 가설2-1을 지지한다. 한편, 

리더의 공유 리더십은 구성원의 팀 몰입에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 분

석되었고, 이는 리더의 상대자 효과가 유의하지 않음을 시사한다. 따라서 가설3-1은 기각되었

다. 그러나 구성원의 공유 리더십은 리더의 팀 몰입에 통계적으로 유의한 정(+)적 영향을 미치

는 것으로 분석되었고(β=.105, p<.01), 이는 구성원의 상대자 효과가 유의함을 의미한다. 따라

서 가설4-1은 채택되었다. 분석 결과를 정리하면 <표 4>와 같다.

리더와 구성원의 공유 리더십이 팀 만족에 미치는 영향을 분석한 결과, 리더의 공유 리더십

은 리더의 팀 만족에 통계적으로 유의한 정(+)적 영향을 미치는 것으로 분석되었고(β=.415, 

p<.001), 구성원의 공유 리더십은 구성원의 팀 만족에 통계적으로 유의한 정(+)적 영향을 미치

는 것으로 나타났다(β=.795, p<.001). 따라서 리더와 구성원의 행위자 효과는 통계적으로 유의

하고, 이는 가설1-2와 가설2-2를 지지한다. 한편, 리더의 공유 리더십은 구성원의 팀 만족에 통

계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 분석되었고, 이는 리더의 상대자 효과가 유의하

지 않음을 시사한다. 따라서 가설3-2는 기각되었다. 그러나 구성원의 공유 리더십은 리더의 팀 

만족에 통계적으로 유의한 정(+)적 영향을 미치는 것으로 분석되었고(β=.134, p<.001), 이는 구

성원의 상대자 효과가 유의함을 의미한다. 따라서 가설4-2는 채택되었다. 분석 결과를 정리하

면 <표 4>와 같다.

경로 b S.E. β

모형1

리더 공유 리더십 → 리더 팀 몰입 가설1-1 (리더 행위자 효과) .677 .037 .600***

구성원 공유 리더십 → 구성원 팀 몰입 가설2-1 (구성원 행위자 효과) 1.040 .028 .838***

리더 공유 리더십 → 구성원 팀 몰입 가설3-1 (리더 상대자 효과) .112 .061 .041

구성원 공유 리더십 → 리더 팀 몰입 가설4-1 (구성원 상대자 효과) .053 .017 .105**

모형2

리더 공유 리더십 → 리더 팀 만족 가설1-2 (리더 행위자 효과) .629 .056 .415***

구성원 공유 리더십 → 구성원 팀 만족 가설2-2 (구성원 행위자 효과) .942 .030 .795***

리더 공유 리더십 → 구성원 팀 만족 가설3-2 (리더 상대자 효과) -.013 .066 -.005

구성원 공유 리더십 → 리더 팀 만족 가설4-2 (구성원 상대자 효과) .092 .025 .134***

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

<표 4> 행위자-상대자 상호의존모형의 경로계수 결과
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Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구는 공유 리더십이 팀 몰입과 팀 만족에 미치는 영향을 리더와 구성원 간 행위자-상

대자 상호의존 모형을 중심으로 살펴보는 데 있다. 연구 결과, 공유 리더십이 팀 몰입에 미치

는 영향과 공유 리더십이 팀 만족에 미치는 영향은 비슷한 양상을 보였다. 구체적으로 리더의 

공유 리더십은 리더의 팀 몰입과 만족을 향상시키는 것으로 분석되었고, 공유 리더십에 대한 

구성원의 인식이 높을수록 그들이 인식하는 팀 몰입과 팀 만족 또한 높은 것으로 분석되었다. 

이러한 결과는 공유 리더십이 팀 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 선행연구들(예를 들어, 안

지선, 홍아정, 2015; 정예지, 김문주, 2014; AIshikawa, 2012; D’Innocenzo, Mathieu & Kukenberger, 

2014; Ensley, Hmieleski & Pearce, 2006; Hoch & Kozlowski, 2014; Pearce & Sims, 2002; Small & 

Rentsch, 2011)의 결과와도 일치한다.

한편, 본 연구는 행위자-상대자 상호의존 모형을 활용했기 때문에, 상술한 행위자 효과뿐만 

아니라 리더의 공유 리더십이 구성원의 팀 몰입과 만족에 미치는 영향 그리고 구성원의 공유 

리더십이 그들의 리더의 팀 몰입과 팀 만족에 미치는 영향과 같은 상대자 효과를 분석하였다.  

상대자 효과 분석 결과, 구성원의 공유 리더십은 리더의 팀 몰입과 팀 만족을 향상시키는 것

으로 나타났으나 리더의 공유 리더십은 구성원의 팀 몰입과 팀 만족에 유의한 영향을 미치지 

않는 것으로 분석되었다. 전자의 경우는 행위자 효과와 마찬가지로 팀 내 공유 리더십이 활발

해질수록 팀 구성원에 포함되는 팀 리더들의 팀 몰입과 만족이 증가하는 것으로 해석할 수 있

다. 공유 리더십의 증가는 팀 내 구성원 간 리더십의 영향력과 상호작용을 증가시켜주기 때문

에 팀 내 구성원들의 의사결정 참여와 권한이 확대될수록(예를 들어, Mikkelsen et al., 1999), 목

표와 업무의 상호의존성(예를 들어, Van der Vegt, Emans, & Van De Vliert, 2001)이 높아질수록 

그들의 몰입 또는 만족이 향상된다는 연구들과 비슷한 맥락에서 이해된다.

한편, 후자의 경우는 해석에 주의를 기울일 필요가 있다. 리더의 공유 리더십이 그들의 팀 

만족과 몰입에는 긍정적인 영향을 미쳤다는 결과와 연계해서 생각해보면, 리더들의 공유 리더

십의 효과가 전혀 없다고 단정 지을 수 없기 때문이다. 하지만 리더들은 구성원들과 동등한 

수준에서 상호작용하고 있지 못하다는 것은 분명해 보인다. 이러한 원인을 규명하기 위해서는 

추가적인 정보가 더 필요하겠지만, 예를 들어 다음 두 가지 경우가 원인이 될 수 있다고 짐작

된다. 첫 번째 상황은 리더가 공유 리더십을 기존의 수직적 리더십처럼 활용하는 것이다. 리더

들이 독점해 온 리더십이 구성원들에게 분산되면 리더의 역할과 책임이 완화되고, 구성원들은 

공유 리더십의 발휘로 팀 성과를 창출하면서 자연스럽게 리더들의 팀 몰입과 팀 만족이 상승

할 수 있다. 그러나 리더들이 구성원과의 상호작용에 적극적으로 참여하기보다는 구성원들로 

하여금 공유 리더십이 발휘되도록 영향력을 행사는 것을 자신의 역할로 규정하고 행동한다면, 

본 연구의 결과가 이해될 수 있을 것이다. 
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두 번째는 보다 근본적이고 구조적인 원인으로서, 한국 기업의 수직적․위계적 문화에 기인

하는 것으로 판단된다. 공유 리더십은 기존의 수직적 리더십과 달리 한 명의 리더를 상정하지 

않기 때문에 구성원들 간 상호작용의 방향과 정도는 큰 차이가 없을 것으로 기대된다. 만약 

개인차가 있다면 그 원인은 일반적으로 성격과 같은 개인 특성에 기인한다고 할 수 있다. 그

러나 대부분의 한국 기업은 한 명의 리더를 공식적으로 지정하고 있고, 수직적․위계적 문화

로 인해 리더와 구성원 간에는 동등한 상호작용이 어려운 특수한 관계가 형성되어 있다. 본 

연구에서 리더를 팀 내 구성원으로 간주하지 않고 구성원과 구분한 것은 바로 이러한 이유 때

문이다. 따라서 리더의 공유 리더십이 구성원의 팀 만족이나 몰입에 유의하지 않다는 결과는 

리더와 구성원 간의 수평적․평등적 리더십의 상호작용이 이루어지지 않음을 암시한다. 동시

에 그 기저에는 동등한 상호작용이 어려운 위계적 질서가 자리하고 있음을 시사한다. 

연구 결과를 바탕으로 몇 가지 시사점을 제시하면 다음과 같다. 본 연구의 결과는 공유 리

더십이 리더와 구성원의 팀 몰입과 팀 만족을 향상시킴으로써 팀 효과성에 기여함을 시사한

다. 그러나 리더와 구성원 간 상호작용을 통한 공유 리더십의 혜택은 리더보다 팀원들에게 제

한적이다. 리더는 리더 자신이나 구성원들의 공유 리더십 발휘가 팀 효과성 증진에 기여한다

고 인식하지만, 구성원들은 리더의 공유 리더십 발휘가 팀 효과성 증진에는 기여하지 못한다

고 인식하는 것이다. 이는 전통적으로 리더십과 리더의 지위를 기반으로 공유 리더십에 대해 

리더와 구성원 간의 인식 차이에서 기인된 것일 수 있다. 또한 구성원은 공유 리더십이 발휘

될수록 팀 효과성이 증진되는 것으로는 인식하나 그것이 리더에 기인한 것은 아니라는 인식도 

점차 강화되거나 고착화될 수 있다. 이는 리더-구성원 간의 갈등과 불협화음을 촉발할 수 있

다.

따라서 공유 리더십의 정착 및 활용을 위해서 팀 구성원 모두가 리더가 될 수 있는 수평적 

조직문화가 선행되어야 할 것이다. 현실적으로 기업의 조직구조를 완전한 수평적 조직으로 개

편하는 것은 수직적․위계적 조직문화가 팽배한 한국기업에서 쉽지 않은 일일 것이다. 그럼에

도 리더십이 팀 구성원에게 이양되는 흐름을 거부할 수 없다면, 공유 리더십을 유연하게 활용

할 수 있는 방안을 모색할 필요가 있다. 예를 들어, 소규모 조직이나 TF 팀의 경우는 충분히 

수평적 운영이 가능하고, 조직은 이러한 기회를 적극 활용할 필요가 있다. 또한 기존의 팀 내 

위계를 바꾸는 것이 어렵다면, 리더들이 공유 리더십이 다른 수직적 리더십과 구분되는 점을 

충분히 이해시켜 팀 구성원들과의 상호작용에 적극적으로 참여할 수 있도록 지원해야 할 것

이다.

본 연구의 학문적․방법론적 의의는 다음과 같다. 본 연구는 상대자 효과에 대한 분석을 통

해 기존 연구에서 그동안 간과되어왔던 부분인 리더-구성원 간의 파급효과를 조명했다. 공유 

리더십이 팀 내 구성원들에게 리더십이 고르게 분배되고, 팀 구성원 전체에 의해 그 리더십이 

총체적으로 발휘되는 것을 의미한다면, 그 과정에서 리더를 포함한 구성원들 간의 상호작용을 
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필연적으로 내포하게 된다. 따라서 구성원 간 상호작용을 분석하는 것은 공유 리더십의 정의

에 부합하는 적절한 접근 방법이다. 따라서 향후 공유 리더십 연구에 구성원 간의 상호작용을 

분석할 수 있는 행위자-상대자 상호의존 모형이나 사회연결망 분석 등을 활용하는 것을 적극 

고려할 필요가 있다. 큰 조직은 대개 수십 개 이상의 팀이 서로 상하관계로 얽혀 있기 마련인

데, 이러한 경우 다층모형을 활용한 행위자-상대자 상호의존 모형의 분석을 활용한다면 팀 간

의 공유 리더십의 차이와 그 원인을 규명해낼 수 있을 것이다.

마지막으로 본 연구는 다음과 같은 한계점을 지니고 있어 연구 결과를 해석하는 데 주의를 

기울일 필요가 있다. 본 연구는 자기기입식 설문을 활용하였기 때문에 행위자 효과는 기존의 

횡단연구에 적용되는 한계점을 내포한다. 행위자 효과의 크기가 상대자 효과의 크기보다 월등

히 높은 것은 이러한 방법론적 한계로 기인한 결과라고 판단된다. 또한 본 연구는 A 대기업을 

연구대상으로 했기 때문에 연구 결과를 일반화하는 데 한계가 있다. 따라서 기업의 문화에 따

라서 그리고 소규모 조직에서는 연구 결과가 달라질 가능성이 있다. 따라서 향후 연구에서는 

여러 조직을 대상으로 연구할 필요가 있고, 이를 통해 연구 결과의 일반화 범위를 보다 확장

시킬 수 있을 것이다.
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< 요 약 >

본 연구는 공유 리더십(Shared leadership)이 팀 몰입과 팀 만족에 미치는 영향을 리더와 구

성원 간 행위자-상대자 상호의존 모형(Actor-Partner Interdependence Model: APIM)을 중심으로 

살펴보는 것을 목적으로 한다. 이를 위해 A사 51개 팀, 642명(팀장 51명, 팀원 591명)을 대상

으로 분석을 실시하였다. 행위자-상대자 상호의존 모형 분석 결과, 리더의 공유 리더십은 리

더의 팀 몰입과 팀 만족에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 분석되었고, 구성원의 공유 리더

십도 구성원의 팀 몰입과 팀 만족에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 분석되어, 행위자 효과

가 모두 유의한 것으로 나타났다. 그러나 리더의 공유 리더십은 구성원의 팀 몰입과 팀 만족

에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고, 구성원의 공유 리더십은 리더의 

팀 몰입과 팀 만족에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 분석되어, 상대자 효과는 부분적으로 

유의한 것으로 나타났다. 연구 결과를 바탕으로 본 연구는 리더-구성원 간 상호 영향 관계에 

있어서 공유 리더십의 정착을 위한 실천적 시사점과 공유 리더십 연구와 관련한 학문적․방

법론적 시사점을 제공하였다.

주제어 : 공유 리더십, 팀 몰입, 팀 만족, 행위자-상대자 상호의존 모형(APIM)


