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The purpose of this study is to investigate how shared leadership affects

squad-level team performance, a sub-organization of the ROCK Army. This

started from the inference that the army's command philosophy and concept

of command, mission command, is similar to shared leadership, which is the

sum of decentralization of influence and individual influence of individual

members of the organization. It consists of a total of five chapters, and it was

intended to find out what process shared leadership similar to mission

command, the concept of command of the Army, affects team performance

through.

To this end, this study was conducted on candidates and trainees for non

commissioned officers, and the relationship between shared leadership and team

performance of squad-level teams, job calling that would have motivated them

to join the army, team identification that could be caused by shared leadership,

fighting morale and team performance as team performance, and external
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evaluation results of team members by external expert groups. Prior to the

empirical research, a literature study was conducted by reviewing the results of

previous studies related to shared leadership, job calling, team identification,

fighting morale, and team performance hypotheses were established and

empirical analysis was conducted. The hypotheses were based on examining the

relationship between shared leadership and team performance. In addition, the

mediating effect of team identification in the relationship between shared

leadership and team performance was identified, and whether the sense of job

calling has a moderating effect between shared leadership and team

identification. In addition, we would like to derive and empirically analyze

research models and research hypotheses on whether the sense of job calling

has a controlled mediating effect in the relationship between shared leadership

and team identification that mediates team performance.

For empirical analysis according to the research model, it was measured

using questionnaire tools verified through papers by existing scholars, and the

external evaluation of team performance was intended to resolve the bias of the

same method by self-report of the same person, as independent variables,

parameters, control variables, and outcome variables by reflecting external

evaluation results conducted by experts in each subject at the Army

Non-commissioned officers Academy. A total of 1,240 candidates for training

courses and beginner course trainees at the Army Non-commissioned officers

Academy were surveyed at the group level, consisting of 172 teams per squad.

First, the findings confirmed that shared leadership has a positive effect on

team identification, self-report team performance, and fighting morale among

team performances. Second, it was empirically found that team identification

mediates between shared leadership and team performance (self-report), team

performance (external evaluation), and fighting morale. Third, the sense of job

calling is to control the relationship between shared leadership and team
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identification, and in particular, the higher the sense of job calling, the greater

the impact of shared leadership on team identification. In addition, it was

revealed that the mediating effect of team identification, which mediates the

relationship between shared leadership and team performance, also has a

conditional interference effect that controls it to positive (+). In other words, the

higher the sense of calling, the more shared leadership affects team performance

through the mediating effect of team identification. Fourth, it was revealed that

shared leadership itself had no significant impact on team performance by

external evaluation, while the mediating effect of team identification had a

significant impact on team performance by external evaluation. Even if there is

a squad where shared leadership is well expressed, there is no significant

relationship with the individual ability evaluation of the squad, but the sum of

the individual evaluation results of the squad members with large team

identification expressed by shared leadership is large.

Keywords : Shared leadership, job calling, team identification, team

performance(self-report, external evaluation), fighting morale, mission

command
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제1장 서 론

제1절 연구의 배경

4차 산업혁명의 시대에 사기업의 경영이나 시장환경, 공조직의 관리환경 또한 시

시각각 변하고 있으며, 대다수의 조직에서는 전략과 비전과 목적을 바탕으로 세부

계획을 세우지만 계획을 실제로 실행 때에는 많은 변화와 조정의 순간을 맞게 된다.

급변하는 환경에서는 전체주의적으로 치밀한 계획과 실행의 일치화를 통한 성과

달성보다는, 전략과 비전과 목적을 검토하여 상황변화에 맞는 유연하고 적시적인

시행의 변화가 더 중요하다고 할 수 있다.

변화하는 환경하에서 요구되는 리더십 중에서 공유리더십의 중요성이 더욱 부각

되고 있다. 환경이 불확실해질수록 업무의 복잡성이 커지며, 문제를 해결하기 위해

서는 조직 구성원들에게 다양한 기술과 지식이 요구되는 상황이 발생하고, 이에 대

응토록 이곳 저곳으로 분산되어 있는 팀 단위의 리더십이 더욱 강조되고 있다

(Yukl, 2010). 또한 팀과 조직의 성과 향상을 위해서는 단순히 리더만이 아닌 조직

구성원들 모두가 서로 영향력을 발휘하는 공유리더십이 필요하기 때문이다

(O'Toole et al., 2002).

공유리더십은 권한부여, 수평적 권한, 건설적 갈등, 상호 기능적인 팀워크의 중요

성을 강조하여 왔다(James, 2007). 공유리더십에서 리더십이란 다른 사람들 위에

군림하는 것이 아닌 다른 사람들과 함께 하는 힘이 진정한 힘이며, 조직 구성원들

에게 분산된 영향력이며 집합적인 성향을 가지고 있기 때문에 팀을 구성하는 구성

원들 모두가 리더가 되어 자신의 팀에 영향력을 발휘하는 것을 말한다. 즉, 리더와

조직 구성원들의 수직적 관계를 넘어서 팀을 구성하는 팀원들 사이에서 집합적 리

더십 관계의 형성이 이루어지는 것을 말한다(Carson et al., 2007).

2022년 2월 24일 시작된 우크라이나-러시아 전쟁은 초기에 러시아의 압도적 승

리를 예상했던 전문가들의 기대와 달리 미국을 비롯한 서방의 지원을 받고 있는

우크라이나의 선전으로 2024년 1월 현재도 장기전 양상을 보이고 있다. 또한 하마
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스의 기습으로 시작된 이스라엘과 팔레스타인 민병대 하마스의 전쟁은 민간인 학

살로 이어지고 있다는 전 세계적인 우려가 늘고 있다. 기존의 핵전이나 재래전의

양상과 달리 좀 더 복잡하고 불확실성이 증가한 상태에서 치러지고 있다. 대한민국

육군 또한 불확실하고 유동적인 전장 상황, 확장되는 지휘통제의 폭과 짧아지는 결

심주기 등을 고려할 때, 전통적이고 반복적인 작전보다 변화하는 상황을 고려한 좀

더 주도적이고 창의적인 작전 수행을 중요하게 여기고 있다.

육군은 “임무를 효과적으로 완수하기 위하여 상급지휘관은 예하 지휘관에게 명확

한 지휘관 의도와 과업을 부여하고 가용 자원을 제공하며, 예하 지휘관은 상급 지

휘관 의도와 부여된 과업에 기초하여 자율적이고 창의적으로 임무를 수행하는 것

이다”라고 정의한 ‘임무형 지휘’를 지휘철학으로 규정하고 있다(육군본부, 2019). 이

러한 개념에 따르면 임무형 지휘는 조직의 비전과 목적을 공유한 리더십의 분권화

와 관련이 있으며, 조직의 리더십 총합이라는 개념을 내포하고 있어서 앞서 언급한

공유리더십과 유사한 것으로 추론할 수 있다.

육군의 지휘철학으로 채택하고 있는 임무형 지휘와 유사한 개념을 지닌 공유리

더십을 활용한 연구는 군에서의 리더십 프로세스를 설명하고, 어떠한 역량이나 자

질과 태도 등이 군에서의 성과 향상과 관계가 있는지 판단하는데 도움이 될 수 있다.

임무형 지휘와 관련한 군사학 분야의 연구는 있었지만, 행동하는 리더십과 관련한

직접적인 연구는 많지 않았다. 또한 지휘관의 리더십에 관한 연구가 다수 있었던

반면에, 육군의 전투력의 중추인 부사관들을 대상으로 한 연구가 적었음을 확인할

수 있었다. 따라서 군의 중간 지휘자이자 관리자, 현장 업무의 실질적인 실행과 관

련된 부사관들이 임무형 지휘에서 분권화된 영향력을 발휘하는 주체라고 할 수 있

음을 고려시, 부사관을 대상으로 한 본 연구는 새로운 시도로서의 가치를 지닌다고

할 수 있다.

공유리더십이 조직성과에 긍정적인 영향력이 나타난다는 연구결과를 확인해 보

면 팀 성과(Small & Rentsch, 2010; Hoch & Kozlowski, 2014), 팀 효과성(Pearce

& Sims, 2002), 영업성과(Mehra et al., 2006) 등의 측면에서 연구가 수행되었다.

또한 국내에서는 팀 효능감과 팀 몰입(양동민 외, 2012), 팀 성과(이광희 외, 2013),

혁신행동(위희경 외, 2018), 경영성과(박영실․차민석, 2018), 조직성과(양인실 외,

2017) 등에 영향을 준다고 하였다. 공유리더십이 팀 성과(Castellano et al., 2021;

Han et al., 2021; He & Hu, 2021) 및 조직몰입과 직무몰입(황미정․이희수, 2020),
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혁신행동(송정수, 2019) 등에 영향을 미친다는 연구결과도 있었다. 따라서 임무형

지휘와 유사한 공유리더십이 군 조직에서 성과를 창출하는 과정에서도 그 영향력

을 발휘하리라 예상할 수 있다.

군에 자원입대하여 상명하복의 위계질서 속에 있다는 것은 개인의 자유를 기꺼

이 제한받으며 타인의 통제 속에 자신을 맡기는 것을 의미한다. 부사관들은 북한과

대치하고 있는 GOP 산간부대에서 뿐만 아니라, 서울 같은 도심지역에 있더라도 또

래의 젊은이들과 같이 자유롭고 활동하고 스스로 결정할 수 있는 환경과는 사뭇

다른 처지에 있을 수 밖에 없다. 자유분방하며 자신만의 시간을 갖는 것과 워라벨을

인생의 목표같이 여기는 MZ세대들에게 육군의 부사관으로 자원입대하여 스스로

자유를 제한한다는 것은 젊은 세대에게 매우 드문 특별한 선택일 수밖에 없다.

직업소명의식은 단순히 생계의 수단만이 아니라 자기실현을 위한 경향성(진홍섭,

2017)으로 개인이 자신의 일에 대해 가지는 인식의 하나이다. 직업소명의식은 사회

적 욕구를 충족시키며 개인적으로, 사회적으로 의미 있고 가치 있는 일을 스스로

자각하여 헌신과 몰입도를 향상하는 심리적 동인이라 할 수 있다. 일에 있어서 자

신이 하는 역할을 깨닫고, 그것을 통해 자신이 속한 사회의 공공선에 영향을 미치

려고 하는 태도를 의미한다(Dik & Duffy, 2009). 물질적 수단이나 경력의 기회로만

보는 것이 아니라 일을 하는 과정 자체에서 느끼는 성취감이 중요하며, 사회적으로

의미가 있는 헌신으로 이끌게 하는 목적의식을 의미한다(Wrzesniewski et al.,

1997; Dik & Duffy, 2009). 따라서 부사관들이 자유의 제한을 의미하는 군에 직업

군인으로 입대하려고 하는 것은 경제적 동기 이외에도 직업소명의식이 내재되어

있다고 볼 수 있다.

선행변수로서 직업소명의식은 직무만족(Bunderson & Thompson, 2009; Wrzesniewski

et al., 1997), 삶의 만족(Wrzesniewski et al., 1997), 경력몰입(Duffy et al., 2011;

하유진, 2012) 등의 결과변수들과 긍정적인 관계에 있다. 반면에 결과변수로서 자신

의 일에 대해 열정과 몰입, 만족 등의 긍정적 태도가 높아지면 자신의 직업소명의

식을 더 많이 경험 하며(Duffy et al., 2014), 업무의 의미성(Work meaningfulness;

Duffy et al., 2014)과 직무 명확성(calling clarity) 등이 또한 소명의식에 영향을 미

친다고 하였다.

금융기관 구성원들이 윤리적 리더십을 높이 자각할수록, 자신의 일을 소명으로

여길 가능성이 높다는 연구 결과도 있었고(Zhang & Jiang, 2020), 윤리적 리더십이
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조직 구성원들에게 친사회적인 소명의식을 증진시킨다는 연구 결과도 있었다

(Bunderson & Thompson, 2009; Dik et al., 2010; Elangovan et al., 2012; Ding et

al., 2018; Schabram & Maitlis, 2016).

선행변수나 결과변수 이외에도 서번트리더십과 직무열의 사이에 직업소명의식의

매개효과가 있다는 연구결과도 있었고(송용욱, 2018), 직업상담 분야에서는 직무환

경과 직무소진에서 조절효과가 있으며(진홍섭, 2017), 의료기관 종사자의 직무 스트

레스와 이직의도간에 조절효과가 있다는 연구결과도 있었다(윤치호, 2017). 권위주

의적 리더십이 창의성에 미치는 영향에서 소명의식의 조절효과에 대한 연구도 있

었다(박준서 외, 2022). 즉, 직업소명의식은 개인과 사회적인 환경요인에 의해 영향

을 받는 결과변수(이성천, 2011)이자 독립변수로서 개인과 조직에 변화를 줄 수도

있으며, 개인과 사회적인 환경요인에 영향을 받는 결과변수와의 관계에서 조절효과

가 나타날 수 있다는 것이다.

Bergman et al.(2012)의 연구에서는 공유리더십을 발휘하는 집단이 다른 집단에

비해 과업 및 사회-정서적 갈등이 적고, 상대적으로 높은 신뢰와 응집성을 보인다

는 것을 밝혔다. 이는 공유리더십이 높을수록 조직의 환경을 개선하여 조직성과나

성과에 영향을 미치는 변수들에게 긍정적인 영향을 줄 수 있으며, 이러한 환경변화

에 따른 직업소명의식의 조절효과를 유추할 수 있겠다.

군 조직은 전통적으로 개인주의보다는 집단주의적 가치가 중시되어 왔으며, 이는

상황의 어려움에도 불구하고 주어진 임무달성을 위한 기초적인 여건으로 여겨져

왔다. 그러한 가치를 심어주기 위해서 단결과 애대심을 강조하여 자신과 부대를 하

나로 여기기를 원하며 나아가 애국심까지 그 가치관을 연결하려 하고 있다. 동일시는

어떤 사람 또는 대상이 가진 속성을 자신과 일치시키는 것으로, 자신이 존경하는

사람이 하는 행동이나 그가 지닌 가치관과 태도 등을 자기의 것처럼 받아들이거나

자신이 속한 조직 등과 같은 집단의 속성을 자신과 연결하는 것이라고 할 수 있다

(Sandler & Rosenblatt, 1962; Tolman, 1943).

팀 동일시는 최근의 리더십 연구에서 주요한 변수로서, 어느 개인이 자신이 좋아

하는 가공 또는 실제의 이미지에 개인적인 매개 과정을 통하여 반응해서 자신의

가치관, 태도, 행동 등을 재구성하는 과정을 말한다(Fraser & Brown, 2002). 동일

시는 다른 사람들과 자신의 내면적 경험을 공유하는 과정(Miyazaki, 1981;

Nordlund, 1978; Tsao, 1996)이며, 특정한 개인 및 조직에 대한 정체성이 구성원 개인의
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정체성으로 통합되는 과정이라고 하였다(김양호, 2009; 박상길․장준호, 2015). 동일

시는 아이돌의 팬덤이나 프로야구의 각 팀의 수 많은 팬들처럼 자발적으로 형성되

거나, 대다수 조직의 구성원들처럼 본인이 보내진 곳에서 단지 그 조직에 속해 있

다는 범주화된 곳에 있으므로 해서 동일시가 비자발적으로 형성될 수 있다

(Ashforth & Mael, 1989).

조직 동일시는 팀에 대하여 개인이 갖는 심리적인 소속감과 일체감을 의미하는

것으로, 자신이 속한 집단에서 성공과 실패를 겪으면서 조직과 개인의 일체감을 지

각하는 것으로 사회적 일체감 이론에서 비롯되었다(Tajfel, 1978). 조직의 이익을

위해 일하고자 하는 태도와 행동을 형성하는 중요한 개념(Edwards, 2005)이며, 조직

행동 및 인사관리 분야에서 조직 혹은 집단의 부하들이 가진 조직 동일시에 대한

연구는 많이 증가되고 있다(Albert et al., 2000; Haslam, 2004; Edwards, 2009;

Ngo et al., 2013).

조직동일시는 조직 내에서 구성원에게 나타나는 태도와 행동의 강한 기반을 제

공하는(Ashforth & Mael, 1992) 중요한 개념으로 다뤄진다. 조직 동일시가 생겨난

구성원은 자신과 조직을 유사하다고 인식하기 때문에, 자기 자신이 설정한 목표 달

성을 위해서 조직 목표를 달성하고자 하는 의지를 지니고, 구성원으로서의 의미도

부여하게 된다(Smale et al., 2015). 조직의 비전, 사명, 가치와 기능 등을 조직 구성원

자신의 행동 동기로 채택하여 실현을 위하여 노력한다(Edú-Valsania et al., 2016).

조직 동일시에 대해 영향을 미치는 선행변수는 인지하고 있는 조직의 위상, 차별성,

매력성(Dukerich et al., 2002) 등이 있다. 변혁적 리더십, 윤리적 리더십(Tyler &

Blader, 2003), 조직의 구성원 개발의 효율성과 직무 또는 조직 분위기 만족(김원형,

2002), 구성원들이 바라보는 조직의 비전에 대한 불안정성, 직무불만족(Ullrich et

al., 2005)과 사회적지지, 사회적 자본 형성, 물리적 격리 등이 조직동일시에 영향을

미치고 있었다. 또한 선행변수로서 현장직원의 조직동일시가 이직의도에 영향을 미

치고(Cole & Brunch, 2006), 조직 구성원들의 조직시민행동에 정(+)으로 작용

(Bhattacharya et al., 1995)하며, 조직내 응집력, 협동, 긍정적인 평가와 관계가 있

고 충성심과 자부심을 이끌어 낸다(Ashforth & Mael, 1992)는 연구결과들이 있다.

이 밖에도 다른 선행연구에서는 조직구성원의 조직몰입과 조직시민행동(Lee et

al., 2015), 직무만족, 직무성과 및 과업효율(Walumbwa et al., 2008) 등에 영향을

미친다고 하였다. 조직동일시가 구성원과 조직 사이에 존재하는 근본적인 연결과
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유대감을 반영하는 핵심적인 심리적 상태로서 구성원이 일터에서 보여주는 중요한

태도와 행동을 설명하고 예측할 수 있기 때문이다(Edwards, 2005).

조절변수로서 구성원들의 조직 동일시는 변혁적 리더와 조직 구성원들 적응력의

관계에서 부(-)적으로 조절하였고(Wang & Le, 2017), 리더의 조직동일시는 조직

구성원들의 적응력을 통해서 매개된 상사의 변혁적 리더십과 직무도전 추구, 직무

자원의 추구 관계를 부(-)적으로 유의미하게 조절하였다는 연구 결과들이 있다. 매

개변수로서 소비자의 기업에 대한 신뢰는 그 기업에 대한 동일시를 높여줌으로써

강한 몰입과 긍정적인 행동, 충성도를 높이고(이무형․진양호, 2011; Keh & Xie,

2009), 한동철 등(1999)은 팬이 가진 스포츠팀에 대한 동일시가 기업에 대한 동일시로

전이되며, 다시 재구매 의도에 정(+)적인 영향을 미친다고 하였다.

리더십과 관련한 연구에서 조직 동일시는 윤리적 리더십과 조직시민행동(곽종국․

김학수, 2022), 참여적 리더십과 직무성과(박봉제․신제구, 2021), 변혁적 리더십과

조직구성원의 발언 행동(천전․진춘화, 2023)의 관계에서 매개효과가 나타났다. 공

유리더십이 선행변수가 되는 직접적인 연구는 없었지만, 변혁적 리더십이 조직동일

시에 정(+)의 영향을 주고 있다(Kark et al., 2003)는 결과와 조직동일시의 결과요인

으로 직무몰입, 조직시민행동이라는 다양한 연구결과(Lee et al., 2015; Walumbwa,

2008)가 있었다. 이러한 연구결과 등은 조직성과와의 사이에서 긍정적인 영향력을

지닌 공유리더십과 조직성과 사이에서 팀 동일시가 앞선 연구와 같이 매개나 조절

효과를 가진다고 예측할 수 있다.

조직성과는 단순히 개인이 지닌 지적 능력이나 기술에 의한 것이 아니고, 조직내

에서 목표 설정, 임무분장, 상호 영향력 발휘, 철저한 실행 등의 구성원의 다양한

역할과 책임 등이 조직적으로 수행되었을 경우에 얻는 결과로서, 군의 영역에서는

궁극적으로 전시에 해당 제대가 전투력을 적절히 발휘하여 승리하는 것으로 평가

될 수 있다.

Kearney & Berman(1999)은 성과를 ‘결과 달성을 위해 자원을 효과적, 능률적 사용’,

Otley(1999)는 ‘달성되는 결과만이 아니고 업무 수행과 관련된 모든 것’이라고 매우

폭 넓은 정의를 채택하고 있다. 어떤 연구자들은 효과성이나 생산성 등의 개념과 동

일 차원의 개념으로 인식하거나, 거기에 더해 능률성, 효과성, 효율성, 생산성, 대응성,

공공성 등의 개념이 포함되는 상위 개념으로 파악하기도 한다(이윤식 외 2006).
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조직에서의 경영성과는 재무적 지표와 선행하는 비재무적 성과지표로 나누고, 보

편적 지표로 재무적 성과(Macy et al., 1991)와 업무 완성도(Neuman & Wright,

1999) 등이 활용되고 있다. 자산수익률(ROA: Return on Asset), 투자수익률(ROI:

Return on Investment), 이윤(Profit) 등이 계량적인 재무적 성과로서 객관적인

지표이다. 비재무적 성과는 재무적 성과에 영향을 미치는 조직 효과성, 직무성과,

이직율, 조직 만족도, 프로세스 효율성, 불량률, 고객만족도 등으로 볼 수 있다. 재

무적 성과와 함께 비재무적인 성과 측정을 같이 하는 것이 보편적인 핵심적 경영

성과 분석이다.

리더십 관련 연구에서도 주관적 성과와 객관적 성과를 동시에 분석하고 있으며,

사회적 성과(이인석, 2003), 조직효과성(Pearce & Sims, 2002; Carson et al., 2007)

등 다양한 형태의 비재무적 성과를 평가하고 있다.

본 연구는 분대 단위의 부사관학교 후보생과 교육생으로 조직보다는 더 작은 규

모의 팀을 대상으로 한 연구라 할 수 있다. 상황과 주제에 따라 팀 성과에 대한 조

작적 정의와 달성 여부에 대한 측정 방법 또한 다르게 적용하지만 다수의 연구에

서는 팀 성과란 ‘팀에 주어진 공식적 과업 완수와 업무 품질’ 등으로 수렴하고 있

다(De Jong & Elfring, 2010; Schippers et al., 2003). 팀 성과 연구에서 공식적인

성과통계 값을 활용하는 경우도 있었지만, 그 보다는 팀 관리자나 구성원들이 인식

하는 팀 성과에 대한 설문 등을 통해 팀 성과 수준 측정을 수행하는 경우가 더 많

았다(Avolio et. al., 1996; Pearce & Sims, 2002).

본 연구의 대상인 부사관 후보생과 교육생은 교육기간 동안 평가를 받고, 일정

수준이 되어야만 임관 또는 수료가 가능하다. 따라서 전문교관에 의해 교육훈련을

받고 또한 평가를 받고 그 결과를 종합하고 유지한다. 그래서 전문가에 의한 외부

평가 결과를 공식적인 통계값으로 변환하여 팀 성과로 반영이 가능하였다. 그리고

팀 구성원들이 인식하는 팀 성과에 대한 설문을 통해 결과 값으로 반영하고자 하

였다. 여기에 더해 전투사기를 팀 성과 값으로 추가하고자 하였다.

군에서는 사기와 단결을 정신전력이자 전승의 요체라고 본다. 전투력을 병력, 장

비, 물자, 탄약, 병력 등의 유형 전투력과 사기, 군기, 단결, 전투기술 등의 무형 전

투력으로 구분한다. 사기를 결과변수로 한 선행연구 중에서 Langkamer ＆

Ervin(2008)은 심리적인 분위기가 정서적 몰입과 사기와의 관계를 미치고, 조직 구

성원의 사기에도 영향을 미친다고 하였다. 군 사기 관련 연구들은, 군 사기 극대화를
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위해서 안정적인 부대환경, 상하간 의사소통, 임무 수행 자신감, 사명감, 성취감, 보

상, 직무 만족도 등을 선행변수로 꼽았다(배철규, 2002; 송유창, 2007; 정인진, 2010;

조정현, 2014).

특히 지휘관의 리더십이 중요한 요인으로 작용하여, 지휘관의 변혁적 리더십(정

승민, 2010), 지휘관의 인간적 존중과 배려, 공정한 행동이 사기에 정(+)적 영향을

미쳤으며(박희완, 2014), 상호 신뢰를 바탕으로 부하에 대한 인정이 자발적으로 임

무 수행하는 분위기를 형성한다고 하였다(배철규, 2002). 이진혁(2018)은 임무형 지

휘가 이직 의도 및 사기에 미치는 영향 연구를 통해 임무형 지휘가 사기에 정(+)의

영향을 미치는 것으로 분석하였다. 이에 따라 임무형 지휘와 유사한 공유리더십의

사기에 대한 긍정적 영향을 미칠 것으로 추론할 수 있다.

Bartone(1989)은 군의 사기를 전투사기(fighting morale)와 만족사기(comfort

morale) 개념으로 구분하여, 만족사기는 물리적인 편안함과 안전에 관한 고려를 포

함하지만, 전투사기는 자신감(competence), 응집력(cohesion)과 단체정신(esprit de

corps)의 중요한 세 가지 요소를 제시한다. 이 세 가지 요소를 Gray(1959)가 최초

로 전투 사기(fighting morale)라고 명명하였으며, 군인들이 전투에서 적에게 맞서

용감히 싸우도록 이끄는 정신적인 힘을 의미하였다.

21세기 들어서도 여전히 안보위협이 상존하고, 특히 소규모 국지전부터 대규모

재래전이 끊이지 않는 상황은 주변에 세계 4대 강국의 국가이익이 상충하는 대한

민국의 군사적 안보의 중요성을 결코 간과할 수 없게 만든다. 하지만 인구절벽의

상황에 직면한 것 뿐만 아니라, 현재 발생하고 있는 전투력의 핵심인 초급간부의

군 입대 기피현상은, 과거와 같은 양적인 군대보다는 소수의 우수자원을 선발하고,

장기복무를 유도하는 인적자원관리 패러다임의 전환을 요구하고 있다. 따라서, 현

위기 상황에서도 육군의 지휘 철학인 임무형 지휘를 구현할 수 있는 군 조직으로

새롭게 구성하고자 한다면, 공유리더십을 연구하여 어떤 변수들이 영향을 미치는지

그 과정을 연구할 필요성이 있다고 판단하였다.

따라서 본 연구는 임무형 지휘와 유사한 공유리더십과 팀 성과에 영향을 미치는

과정을 추정하여 군 리더십을 제고할 수 있으며, 어떤 인재를 선발하여야 군 본연

의 임무를 우수하게 달성하고 장기간 복무할 것인지에 대한 이해를 도울 수 있을

것으로 생각된다. 이는 육군 초급간부 우수인재의 선발과 교육 등 전반적인 인적자

원관리에 필요한 연구라고 할 수 있다.
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제2절 연구의 목적

본 연구는 공유리더십이 어떻게 육군의 하부조직인 분대단위 팀 성과에 미치는

지에 대한 프로세스를 규명하는 것을 목적으로 한다. 이는 육군의 지휘철학이자 지

휘개념인 임무형 지휘가 영향력의 분권화와 조직 구성원 개개인 영향력의 합이라는

공유리더십과 유사하다는 추론에서 출발했다. 전장의 불확실성, 그리고 계획과는

다른 마찰요인들이 수시로 발생하여 소수의 고정된 리더십에 의한 영향만으로는

효율적인 전투가 어렵다는 임무형 지휘가 조직 내로의 권한의 위임과 조직 전체의

영향력의 총합이라는 의미에서 공유리더십과 유사한 개념을 지닌 것으로 보았다.

지식정보화 시대이자 4차 산업혁명으로 불리는 2000년 대 이후의 급격한 환경

변화는 과거와 같이 일부의 전통적인 리더들에게 집중된 영향력보다는 공유리더십과

같은 조직 구성원에게 공유된 영향력이 더 효율적일 수 있다. 시시각각으로 변하는

상황에서 멀리 떨어진 리더에게 집중된 영향력보다는 인터넷 및 각종 수단으로 인

해 실시간으로 통합되면서도 분산된 영향력이 적기에 발휘할 때 팀 성과가 향상될

것으로 예측한다.

군 조직 운영을 고민하는 것이 리더십 이론의 출발이라는 말이 있듯이, 상명하복의

집권화된 군 조직이 외부 환경의 변화에서 오는 자율성과 분권화 조직으로의 요구

에 맞는 리더십에 대해서도 군의 관심이 요구된다. 따라서 군대에서도 마찬가지로

전장의 불확실성에 기인된 임무형지휘 개념과 유사한 공유리더십이 팀 성과에 어

떻게 미치게 되는지에 대한 프로세스와 그 과정속에 나타난 변수들의 영향과 관계를

규명하고자 하였다. 부사관 후보생과 교육생들이 속한 조직의 특성과 관련한 직업

소명의식과 팀 동일시가 어떤 과정을 통해서 조직성과에 영향을 미치는지도 확인

하고자 하였다. 또한 팀 성과는 군대의 근간인 전투사기와 팀 성과에 대한 팀 구성

원들의 자기인식, 전문가에 의한 외부평가 등을 반영하였다.

이를 위해 첫째 공유리더십이 육군 부사관의 팀 동일시에 어떠한 영향을 미치는지

규명하고자 하였다. 선행연구결과에 의하면 공유리더십이 높은 팀일수록 팀원 개개

인이 팀에 대한 동일시 또한 정(+)적인 영향을 미치게 될 것으로 예상되었다.

둘째 공유리더십이 결과변수로서 팀 구성원들의 스스로 생각하는 자신의 전투사

기와 팀 성과에 대한 인식의 합, 그리고 외부에서 전문가들이 객관적으로 평가한
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구성원들의 종합성적의 합에 미치는 영향을 확인하고자 하였다. 공유리더십이 팀

성과에 정(+)적인 영향을 주었고, 변혁적 리더십과 서번트 리더십, 상하간 의사소통이

팀 사기에 정(+)적인 영향을 주었다는 선행연구결과를 반영하였다. 선행변수인 공유

리더십이 결과변수인 다양한 팀 성과 및 팀 사기에 미치는 영향을 규명해보고자

하였다. 더불어 공유리더십이 자기보고식의 팀 성과에 대한 인식에 미치는 영향과 외부

평가에 의한 팀 성과에 미치는 영향에 어떠한 차이가 있는지도 알아보고자 하였다.

셋째 육군 부사관의 팀 동일시가 공유리더십과 팀 성과에 미치는 매개효과를 검

증하고자 하였다. 리더십이 높아질수록 조직구성원의 조직에 대한 동일시에 영향을

준다는 연구결과 등이 있었다. 또한 변혁적 리더십, 윤리적 리더십, 참여적 리더십

과 조직시민행동 사이에 매개효과가 있었다는 선행연구결과를 반영하여, 공유리더

십에 영향을 받은 팀 동일시에 의해 팀 성과에 대한 자기인식의 합과 팀원 스스로

가 생각하는 전투사기의 합, 그리고 전문가 집단에 의한 팀원 개개인의 외부평가

결과의 합에 어떠한 매개효과가 있는지 규명하고자 하였다.

넷째 육군 부사관의 직업소명의식이 공유리더십과 팀 동일시, 그리고 팀 성과와

의 관계를 어떻게 조절하는지 알아보고자 한다. 직업소명의식이 직무성과 등에 영

향을 주었다는 선행연구와 권위주의적 리더십과 창의성 사이에서 조절효과가 있었

다는 결과들을 기초로, 직업소명의식이 공유리더십과 팀 동일시의 관계를 조절하는

지 알아보고자 하였다. 또한 직업소명의식이 공유리더십과 다양한 팀 성과로서 전

투사기, 자기보고와 외부평가에 의한 팀 성과와의 관계에 있어서 팀 동일시의 매개

효과를 어떻게 조절하는지 확인해 보고자 하였다.

기존의 국내에서 진행된 공유리더십에 관한 연구결과들은 여러 의의가 있지만

몇몇 한계들이 있다. 아직도 많은 연구들은 공유리더십을 개인수준에서 인지된 측

면에서 접근하고 있다는 것이다. 그래서 공유리더십의 개념을 충분히 반영하기 위

하여 팀 수준에서 공유리더십을 살펴보고자 하였다. 또한 다수의 연구가 공유리더

십의 선행변수 규명(김문주․정예지, 2016; 한태영 외, 2020)이나 측정 이슈(백혜연

외, 2021), 공유리더십의 매개역할에 대한 연구(박지아 등, 2021; 방호진, 2014), 결

과변수에 미치는 영향력 규명 및 매개변수 또는 조절변수들을 개별적으로 살펴보

고 있다. 따라서 본 연구에서는 선행변수로서 공유리더십이 결과변수에 영향을 미

치는 과정에서 매개와 조절변수, 그리고 세가지 결과변수와의 관계를 종합적으로

확인하고자 하였다.
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이를 통해서 군의 지휘철학인 임무형지휘의 수행과정을 공유리더십의 영향력 프

로세스를 통해 어떻게 임무형지휘가 영향력을 발휘하는지 유추할 수 있을지 규명

하고자 하였다. 또한, 공유리더십과 다른 변수들의 관계에 대한 직업소명의식의 조

절효과 확인을 통해 부사관 후보생 선발과정에서 직업소명의식을 주요한 역량으로

삼을 수 있을지 추론하고자 하였다. 이밖에도 팀 동일시의 공유리더십과 다양한 팀

성과와의 관계와 그 매개효과를 검증함으로서 부사관 후보생 및 교육생의 교육과

정과 인사관리 과정에서 어떠한 점을 중점으로 다루어야 하는지에 대한 이론적 실

무적 의의를 제공하고자 하였다. 비록 육군의 부사관 후보생 및 교육생들을 대상으

로 한 연구지만, 공유리더십과 기타 변수들의 보편성을 고려할 때 사기업과 공공조

직을 비롯한 다양한 조직의 성과 향상을 위한 프로세스와 맥락을 추론할 수 있는

기회를 삼고자 하였다.
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제3절 논문의 구성 및 방법

본 논문은 모두 5개의 장으로 구성되어 <표 1-2>와 같은 내용이 포함되며, 육군

의 지휘개념인 임무형지휘와 유사한 공유리더십이 팀성과에 어떤 프로세스를 거쳐

영향을 미치는지 규명하고자 하였다. 이를 위해 육군부사관 후보생 및 교육생들을

대상으로 연구를 진행하였으며, 분대단위 팀의 공유리더십과 팀 성과, 입대의 동기

가 되었을 직업소명의식, 공유리더십에 의해 생길 수 있는 팀 동일시, 팀성과로서

전투사기와 팀 성과에 대한 인식, 그리고 외부 전문가 집단에 의한 팀원들의 외부

평가 결과와의 관계를 확인하고자 하였다.

실증연구를 하기 전에 공유리더십과 직업소명의식, 팀 동일시, 전투사기, 팀 성과

관련 선행연구결과를 검토하여 문헌연구를 진행하였고, 이를 통해 가설을 설정하고

실증분석을 실시하였다.

가설은 공유리더십과 팀 성과와의 관계를 살펴보는 것을 기본으로 하였다. 여기에

공유리더십과 팀 성과의 관계에서 팀 동일시의 매개효과를 확인하고, 직업소명의식

이 공유리더십과 팀 동일시 사이의 조절효과를 가지고 있는지 규명하고자 했다. 또

한 직업소명의식이 공유리더십과 팀 성과를 매개하는 팀 동일시의 관계에서 조절

된 매개효과를 가지는지에 대한 연구모형과 연구가설을 도출하여 실증분석하고자

한다.

연구모형에 따른 실증분석을 위해서 기존 학자들에 의해 논문을 통해 검증된 설

문도구들을 사용하여 측정하였으며, 팀 성과의 외부평가는 육군 부사관학교의 각

과목 전문가들에 의해 시행된 외부평가결과를 반영하여 독립변수와 매개변수와 조

절변수, 그리고 결과변수 모두 동일인의 자기보고에 의한 동일방법 편의를 해소하

고자 하였다. 설문대상은 육군부사관학교의 양성과정 후보생과 초급과정 교육생

총 1,240명을 대상으로 분대단위 172개 팀으로 집단수준으로 분석하였다.
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제2장 이론적 배경

제1절 공유리더십

1. 공유리더십의 등장 배경

리더십은 20세기 들어 학문적으로 연구되기 시작하였고, 최초에는 리더의 고유한

자질과 특성을 기초로 하여 타고난 훌륭한 리더의 원형을 찾으려는 특성이론(1940

∼1950)에서 출발하였다. 그 후로 리더가 하는 행동과 조직성과 사이의 관련성을

기초로 하는 행동이론(1950∼1960)를 연구하였고, 부하들의 의사결정 참여를 강조

하는 참여이론이 1960∼1970년대에 연구되었다. 그리고, 개인의 특성과 자질이 비

슷해도 상황에 따라 조직의 성과가 달라짐을 설명하기 위해 상황이론(1970∼1980)

이 대두되었다. 이어서 변혁적 리더십과 같은 구성원의 변화를 이끄는 변혁이론

(1990년대)이 주를 이루고, 2000년 대 들어서는 다양한 차원에서 서번트 리더십, 셀

프리더십, 윤리적 리더십, 감성 리더십, 진성 리더십 등에 대한 연구가 등장하였다.

전통적인 리더십 연구는 공식적이고 수직적인 리더에 초점이 맞추어져 있거나,

개인의 특성이나 행동을 강조하였다(Bass, 1990). 그러나 근래 팀에는 유일한 단

하나의 리더가 존재하는 것이 아니며 공식적인 리더 뿐만 아니라 리더십 과정에서

서로 협조하고 협력하는 비공식적인 리더가 존재한다는 생각이 지배적이다(Ensley

et al., 2003). 비록 공유리더십이라는 이론이 최근에 관심을 갖게 되었다 하더라도,

지명된 리더보다 상황에 적합한 지식에 의해 구성원들이 지도를 받아야 한다는 주

장(Follett, 1924)과 리더십 대체이론 등에서 경험이 많고 잘 훈련된 전문가적 성향

이 높은 구성원들은 탁월한 업무수행을 위해 노력할 가능성이 높다는 주장들은 공

유리더십 개념의 기반이 될 수 있었다.

이와 유사하게도, 1, 2차 세계대전을 겪으면서 생성된 ‘임무형 지휘’라는 개념이

수십년이 지난 1990년대 이후 대한민국 육군의 지휘철학으로 받아들여지는 것은

군의 경직된 위계적 구조의 문화가 변화되고 있으며, 조직구성원 개개인의 능력이
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나 역량이 민주적 형태의 상호 의사표현과 교류를 통해 발휘되고, 또한 조직이나

사회가 이를 수용할 역량을 갖추었다고도 볼 수 있다.

공유리더십은 ‘The law of situation’(Follett, 1924)이라는 책에서부터 연구가 시

작되었다(Pearce & Conger, 2003). Follett은 타인 위에 존재하는 힘이 아닌, 타인

과 함께하는 힘이 진정한 힘이며, 수평적 권한과 권한 부여, 건설적 갈등과 상호

기능적인 팀워크의 중요성을 강조했다(Carland, 2007). 이후 조직심리학 분야에서

공유리더십 개념이 등장하였으며, 팀 리더십(team leadership)이라는 용어가 처음으

로 소개되면서 구성원들에 의해 리더십이 공유될 때 보다 효과적이라고 주장하였

다(Gibb, 1954).

공유리더십은 학자들에 따라 개념이 상이하여 정의가 다양하게 제시되고 있다.

공유리더십을 팀 내 분산된 영향력이라 하거나(Sims & Pearce, 2002), 팀 구성원들이

상호 간에 미치는 전체적인 영향력이라고 하기도 하였다(Sivasubramaniam et al.,

2002). 또한 개인차원이 아닌 팀 전체에 의해서 수행되는 리더십 개념으로 제안한

연구결과도 있었다(Ensley et al., 2006).

전통적 관점하에서 리더는 전략적으로 의사결정을 하고, 결정된 사항의 효과적인

이행을 위해 조직의 구성원에게 영향을 가하고 자원을 조정하는 역할을 하였다. 하

지만 조직 환경변화가 매우 빠르게 변하는 가운데 계획과 통제하기보다 자율적인

팀의 중요성이 커지면서, 리더십 또한 개인보다는 팀원 전체로 확장되는 추세에 맞

추게 되고(Pearce et al., 2008), 집단수준에서 시행되는 리더십에 초점을 맞춘 공유

리더십 개념이 등장하게 된 것이다(Pearce & Sims, 2000). 또한 공유리더십은 구성

원들 상호 간의 정보 공유와 조언, 그리고 지원을 개인적 관계와 같은 개념(Brass,

1995)으로 조직원 서로의 행동에 다양한 영향을 줄 수 있다고 판단된다.

공유리더십은 집단이나 조직의 목표 달성을 위해 서로 이끄는 것을 목적으로 한

집단 내부에서의 개인간의 역동적이자 상호적인 영향력 행사의 과정을 의미한다

(Pearce & Conger, 2003). 그래서 공식적인 리더 1명에 의한 리더십 대신에 집단의

내부로부터 발현되는 수평적인 리더십에 대한 연구가 활발해졌다(Kozlowski & Bell,

2003). 수평적 리더십이란 공식적인 권한이나 직책을 가진 리더만이 아니고, 직무몰

입을 요구하는 상황이나 구성원의 창의적인 직무수행과 부서 간 업무의 복잡성으로

인해 협업이 요구되는 경우에 효과가 더욱 커지는 리더십으로, 조직내부의 다수의

구성원들이 서로에게 영향을 미치는 리더십을 의미한다(Pearce & Manz, 2005).
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인터넷 등의 다양한 정보교류 수단의 발달은 어느 한 사람의 정보 독점이 아니라

조직구성원 다수가 실시간으로 상황을 공유할 수 있는 시대가 되었다. 이는 만약 현

장에서 다양한 상황을 실시간에 맞대응하고 있는 현장 관리자나 전문가가 조직의

비전이나 목표를 정확히 인식하고, 해당 과업의 목표를 알고 있다면, 저 멀리에서

바라보는 조직의 공식적인 리더나 결정권자보다 좀 더 효율적이거나 효과적으로 판

단하고 대응할 수 있다는 의미 또한 지니게 된다.

이러한 공통된 상황 인식들이 부서의 자율적 운영으로 구성원들의 참여동기가 강화

되고, 결국은 리더십의 원천도 내부 구성원으로 옮겨가고 있다(Pearce et al., 2008).

조직내 공식적인 리더만이 아닌 조직 내부 구성원들 간의 수평적이고 집합적인 리

더십에 대한 실증적이고 이론적인 연구가 확대되어 이를 공유리더십이라고 규정하

고 있는(Avolio et al., 1996; Tesluk, & Marrone, 2007) 이유이기도 하다. 다양한 의

견수렴과 조직 구성원 모두의 공감대를 형성할 수 있는 리더십은 변화되는 조직 환

경, 특히 의사소통을 중시하는 MZ세대를 주요 구성원으로 하는 조직에게는 매우 중

요한 요소로 부각되어지고 있다. 이러한 이유로 조직원 상호간 리더십을 공유하며

리더십의 자발성을 강조하는 공유리더십의 중요성은 증대되어 진다고 여겨진다.

2. 공유리더십의 개념과 정의

공유리더십의 핵심 개념은 크게 집합적 리더십과 분산된 영향력으로 볼 수 있다.

집합적 리더십이란 역할이론에 근거를 두고 있으며, 분산된 영향력이라는 개념은

과정에 중점을 둔 구성원들간의 관계에서 리더십 역량이 고르게 발휘된다는 사회

적 네트워크 이론을 기반으로 하고 있다(Sanders, 2006). 그 정의는 학자들에 따라

상이하여, 다양한 정의들이 제시되고 있다. 공유리더십을 팀 내 분산된 영향력으로

보거나(Sims & Pearce, 2002), 팀 구성원들에게 상호 작용하는 전체적인 영향력으

로 보기도(Sivasubramaniam et al., 2002)하고 개인차원을 넘어선 팀 전체 차원에

서 수행되는 리더십이라는 연구결과도 있었다(Ensley et al., 2006).

공식적 리더만이 아니라 여러 과업수행절차를 시행하는 가운데 조직 전반에서

자연스러이 출현하는 비공식적 리더 모두가 영향력을 공유하고 분산되는 현상이라

정의하기도 하였다(Mehra et al., 2006). 공유리더십은 또한 팀 구성원들 간에 다양한
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각도에서 영향을 미치는 리더십의 전체적인 분산을 의미하며(Carson et al., 2007),

이는 팀과 조직의 성과 개선과정에 중요한 상호작용으로 알려져 왔다(Day et al.,

2004).

구성원들의 개인적인 관계가 아니라, 집단 내부에서의 상호 역할 관계의 활성화

된 정도에 집중하는 것이 집합적 리더십 개념이다(Carson et al., 2007). 조직의 구

성원들이 상호간에 영향력을 집단적으로 행사하는 과정으로 보기도 하였다(House

& Aditya, 1997). 기존 리더십과의 차이점은 리더십 역할이 집합적으로 나타나고,

협력적 리더십에 대한 역할을 수행하기 위해 구성원들의 관계개선과 의사소통이

활발하게 일어난다는 것이 핵심 내용이다(황미정․이희수, 2020).

집합적 리더십은 단순히 기존의 구성원 역할 이상으로 그들에게 관리자들과 같

은 생각과 사고, 기술과 지식을 요구하며 협력적 리더십에 의한 조직 전체의 일체

적이고 협동적인 행동이라고 할 수 있다. 집합적 리더십 이론은 조직은 사회 상호

작용이 이루어지는 시스템이라기 보다는 팀 자체가 사회적으로 상호 작용이 이루

어지는 단일체라는 시스템 이론(System Theory), 조직 환경에 대해 구성원들이 동

일하게 인지하도록 지도하기보다는 조직에 대한 일체감 형성 및 상황에 대한 팀의

집합적 대응을 강조하는 공유인식 이론(Shared Cognition), 특정 상황에서는 팀의

프로세스 특성이 리더십의 대체재로 작용할 수 있다는 리더십 대체이론(Leadership

Substitutes)을 기반으로 한다(Sanders, 2006).

분산된 영향력의 관점은 리더십의 영향력 관계가 구성원들 상호간의 정보 제공,

목표에 대한 방향제시 등이 구성원 상호간에 빈번하게 나타나는 현상에 초점을 두

고, 개념 측정은 사회적 네트워크 이론을 활용한다(Brass, 1995). 사회적 네트워크

이론 관점에서 공유리더십이 높다고 하는 것은 리더십의 영향력이 편중되지 않고

고르게 나타나는 것이며, 구성원들의 종합적인 영향력의 합이 크고, 구성원 상호

영향력의 빈도수가 크다는 것이다(황미정․이희수, 2020).

조직 구성원들 사이의 분산된 영향력이 공식적인 리더 1인에게 영향력이 집중되

었을 때보다, 영향력 발휘의 빈도가 많아지고 구성원 모두에게 균형되게 발휘되었

을 때 그 밀도와 조직 전체의 합이 커진다는 것을 의미한다. 공유리더십은 리더십

영향력이 분산되어 나타나는 팀의 특성이기도 하며, 구성원 상호간의 리더십의 영

향 관계 형성 정도에 중점을 두었다(Carson et al., 2007).
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연구자(연도) 관점 내용(정의)

Sivasubramanium et al.(1996)

집합적

리더십

집단수준에서 발현되는 변혁적 리더십의 수준

Pearce & Sims(2002)
팀 내 분산화된 영향력, 구성원들 간 수평적

영향력

Sivasubramanium(2002)

(Avolio, Jung & Murry, 2002)
집단 내 구성원들이 상호간에 미치는 영향력

Pearce & Conger(2003)
집단과 조직의 목표를 이루기 위해 구성원들이

주도하는 역동적인 프로세스

Fletcher & Kaufer(2003)

집단수준으로 나타나는 현상으로서의 리더십

실행개념 : 분배적, 의존적, 학습으로서의 리더

십

Pearce, Yoo & Avolio(2004)
팀 구성원들의 순차적이고 지속적인 상호 영향

관계

Pearce(2004)
분산된

영향력

공식적, 비공식적 관리역할 수행자의 순차적

발생으로 특징할 수 있는 동시적, 지속적인 팀

내의 상호 영향력 프로세스

Ensley(2006)

(Hmieleski & Pearce, 2006) 집합적

리더십

1인의 공식적인 리더가 아닌, 팀 구성원 전체

가 리더십을 발현하는 프로세스

Hiller, Day & Vance(2006)
팀 구성원들이 네 가지 리더 역할을 공동으로

수행하는 과정

Mehra et al.(2006)

분산된

영향력

리더십이 공식적이거나 자연스러운 분위기에서

발현되며, 리더의 존재가 다수인 상태에서 분

산되고 공유된 현상

Carson, Marrone &

Tesluk(2007)

팀 내부에서 작용하는 구성원들 간의 리더십의

영향 관계 및 리더십의 총합

Manz, Pearce & Sims(2008)
공식적 팀 리더가 아니라 구성원들 간의 지속

적이고 동시적인 영향 프로세스

Lindsay et al.(2011)
집합적

리더십

조직의 목표 달성을 위해 특정인이 다른 사람

에게 영향을 미치는, 개인 상호간에 영향을 미

치는 과정

<표 2-1> 공유리더십 정의

출처 : Pearce & Sims(2009), 구인성(2020)의 연구 재정리.
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공유리더십은 팀 수준의 리더십으로서 1인의 리더와 구성원을 연결해 주는 역할을

하고(Gronn, 2002), 분산된 영향력이면서 동시에 집합적 성격을 가져서 팀원 모두가

영향력을 발휘한다(Sanders, 2006). 공유리더십은 연구자들마다 다양하게 정의하고

있으며, 높은 수준의 팀워크를 보이는 팀에서 변혁적 리더십의 형태로 인식하였고

(Avolio & Jung, 2002), 다른 연구자들은 공유리더십을 개인보다는 조직 구성원들간

에 미치는 총체적 영향력이라고 정의하였다(Sivasubramaniam et al., 2002).

비공식적인 리더의 순차적인 출현과 집단 내 구성원들의 순차적, 지속적인 영향관

계로 설명(Pearce, 2004)하기도 하고, 한 사람의 공식적인 리더가 아닌 팀 내 구성원

전체에 의해 시행되는 리더십이라고도 했다(Ensley et al., 2006). Pearce와 Conger(2003)

은 ‘공유리더십은 구성원들이 조직의 목표를 달성하기 위하여 상호작용하는 역동적

인 과정이다.’라고 했다. Katz & Kahn(1978)은 공유리더십은 구성원들이 공유된 목

표 달성을 위해, 자율적인 분위기에서 자발적으로 상호 영향력을 미치는 관계로 정

의하였다.

<표 2-1>은 많은 연구자들의 선행연구를 종합하여 공유리더십에 대한 다양한 정

의를 정리하였다. 이를 통해 집합적 리더십 관점의 정의는 리더십 역할이 각각의 구성

원이 아닌 팀 전체에서 일어나는 현상으로 이런 역할 수행을 위해서 팀 구성원간의

사회적 교환관계가 더욱 활성화되어야 하며, 리더십 발현 방식과 결과에 대해 묘사

한다는 것이다. 반면에 분산된 영향력의 관점에서 공유된 리더십은 팀원 상호간의

사회적 네트워크가 있지만, 실제 내용은 사회적 관계가 아닌 리더십 역할에 초점을

맞추고 있으며 공유리더십의 과정과 상태에 대한 묘사로 이해할 수 있다(방호진, 2013).

3. 군대 내의 공유리더십

공유리더십은 팀 내부의 구성원들 사이에서 작용하는 상호 리더십의 영향관계

(Carson et al., 2007)이자, 공식적인 팀 리더가 아닌 내부 구성원들간의 지속적이고

동시적인 프로세스(Pearce et al., 2008)라고 할 수 있으며, 핵심개념은 집합적 리더

십과 분배된 영향력(Sanders, 2006)이다.

육군에는 공유리더십과 유사한 개념을 지닌 ‘임무형 지휘’라는 지휘철학이 있다

(육군본부, 2019). 공유된 이해와 주도적이고 창의적인 임무수행, 상호신뢰 형성, 임
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파워링이라는 행동원칙을 지닌 육군의 지휘철학인 임무형 지휘의 실행은 공유리더

십을 발휘하는 것과 유사하며, 중간관리자이자 소부대전투 지휘자인 부사관들의 공

유리더십과 조직성과의 관계를 연구 한다면 공유리더십의 영향력 프로세스와 맥락

의 이해 뿐만 아니라 육군의 임무형지휘가 어떻게 발휘되어야 하는지에 대한 이해

에도 도움이 될 수 있다.

임무형 지휘는 독일군의 임무형 전술(Auftragstaktik)에서 유래되었으며, 1806년

예나(Jena)와 아우에르쉬테트(Auerstadt)전투에서 나폴레옹에게 치욕적인 패배를

경험한 프러시아군이 기존의 명령형 전술(Befehlstaktik)의 문제점을 분석하고 이에

대한 대안으로 창안한 개념이다(육군본부, 2019, P1-1). 미 육군은 임무형 지휘를

‘부하들의 결심을 촉진하고 상황에 적절한 분권화된 실행을 위한 지휘와 통제의 접

근법(Tc 7-22.7, The Noncommissioned Officer Guide, 미 육군본부, 2015)’ 이라고

정의하고 있다.

육군의 지휘철학인 ‘임무형 지휘’는 효과적인 임무수행을 위해 상급 지휘관은 예

하 지휘관에게 명확한 지휘관 의도와 과업을 제시하고 가용자원을 제공하며, 예하

지휘관은 상급 지휘관 의도와 부여된 과업을 기초하여 자율적이고 창의적으로 임

무를 수행하는 것을 말한다(육군본부, 2019). 임무형 지휘는 지휘관 뿐만 아니라 육

군의 구성원 모두가 자신들이 가진 능력을 최대한 발휘하려면 주도적인 판단과 창

의적 임무수행이 필요하다는 관점을 지닌다. 이와 대비 되는 개념으로 지휘관 주도

의 위계적인 지휘와 복종을 의미하는 ‘통제형 지휘’라는 개념을 2018년까지 사용하

였으나, 지금은 더 이상 사용되지 않고 있다.

유교문화권인 한국에서 수직적이고 경직화된 리더십을 기본질서로 인식하고, 특히

군에서는 위계질서 속에서의 명령과 복종 관계가 군 지휘체계의 근본임을 고려시

수직적, 위계적 리더십을 당연시하여 온 것이 사실이다. 하지만, 군 내부적으로는

전쟁에서는 졌지만 1, 2차 세계대전에서 가장 전투를 잘하는 군대를 보유했던 독일

에서 태동하여 ‘임무형 지휘’라는 지휘철학이 현재 세계 최강의 군대를 보유하고

있는 미군을 비롯한 선진군대에서 중요한 지휘개념으로 받아들여지고 있음은 군이

가진 전통적 문화적 기반에도 불구하고 시사하는 바가 크다. 이는 복잡하고 다양한

형태의 상황에서 좀 더 창의적이거나 적시적인 문제해결이 요구됨에 따라 상명하

복의 위계적인 조직에서 필요한 기존의 전통적인 접근방법 이상의 리더십과 성과

달성 프로세스가 요구되어 왔기 때문이다.
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육군에서 임무형 지휘가 지휘개념에서 지휘철학으로 채택된 것은 2018년이며, 임

무형 지휘의 필요성과 배경으로 크게 5가지 이유를 주장하고 있다(육군본부, 2019).

첫째는 전장의 본질적 특성으로, 전장은 불확실성이 지배하고 계획대로 시행되지

않는 마찰이 늘 존재한다는 것이다. 따라서 실시간에 상황을 주도하기 위해서는 권

한을 위임하고 분권환된 지휘를 해야 한다는 것이다.

둘째는 미래전장 환경 때문으로 정보통신 기술과 기동성의 증가라는 다수 모순

적인 요소 때문이다. 미군을 비롯해 많은 사람들은 이러한 기술의 발달은 전장관리

의 자동화와 실시간 정보공유로 인해 오히려 통제형 지휘가 가능하리라 예상했으

나, 걸프전이나 이라크 전을 통해 실제 전쟁은 여전히 불확실하여 현장 지휘관이나

전투원의 판단과 실행이 중요하다고 인정하게 되었다. 전투 현장에서의 정보통신과

기동성의 증가는 이를 방해되었을 때 현장 지휘관의 판단이 더욱 중요할 뿐만 아

니라, 그런 기술의 발달로 수많은 기회가 실시간에 발생했다 사라지는 현상 또한

매우 빨라졌다는 것이다.

셋째는 한국적인 지형의 특성인 종횡으로 분리된 산악형의 특성과 적의 특수전

전력에 의한 비정규전에 따른 분권형 지휘의 필요성 때문이다.

넷째는 MZ세대로 대표되는 장병들의 사고와 행동이 자율성, 주도성, 창의성, 책임감

등의 보편적 가치에 일치될 때 능력이 최대로 발휘되기 때문이다.

다섯째는 다수의 전쟁에서 승리한 미 육군을 비롯한 선진군대에서 임무형 지휘의

중요성을 강조하기 때문이다.

‘임무형 지휘’의 원칙적 행동은 교리에 대한 이해와 공유, 상호 신뢰 형성, 작전에

대한 공통된 이해와 인식, 명확한 지휘관 의도 제시, 주도적이고 창의적인 임무수

행, 임무형 명령 사용, 수용할 수 있는 위험의 감수 등을 제시하고 있으며(육군본

부, 2019), 공유, 이해, 상호 신뢰, 관용, 창의성 등의 용어로 개념화 할 수 있다. 공

유리더십이 팀의 모든 구성원에 의해 수행되고, 사회적인 관계에 의한 상호작용으

로 리더십 현상을 설명한다는 점 등에서 ‘임무형 지휘’와 유사점을 지닌다. 미 육군

의 경우 임무형 지휘의 요소로 역량, 상호 신뢰, 공유된 이해, 지휘관 의도, 임무형

명령, 훈련된 주도권, 위험 감수 등을 제시하고 있다. 임무형 지휘의 이러한 공유,

이해, 상호 신뢰, 관용, 창의성 등의 용어는 조직 내의 공유리더십이 작용하는 영향

력을 떠오르게 한다.



- 22 -

작전의 궁극적인 목적과 상급부대 작전에 대한 기여, 이를 위해 작전을 수립한

지휘관의 의도를 정확히 이해한 부사관들이 자신의 전문적인 기술 영역과 소부대

전투지휘의 영역에서 대면하는 실시간의 상황, 특히 전장의 불확실성과 마찰 요소

에 의해 시시각각으로 변하고 있는 상황에 적극적이고 주도적으로 대응하고 상호

영향력을 발휘할 때 공유리더십과 같은 리더십을 요구받게 된다.

구분 임무형 지휘 공유리더십

정의,

개념

• 임무를 효과적으로 완성하기 위하

여 상급 지휘관이 예하 지휘관에게

명확한 지휘관의도와 과업을 제시하

고, 가용자원을 제공하며, 예하 지휘

관은 상급 지휘관의도와 부여된 과

업에 기초하여 자율적이고 창의적으

로 임무를 수행하는 것.

• 작전수행의 주체인 전투원이 지상

작전 수행개념을 구현하기 위하여

주도적이고 창의적 수행

• 집단수준의 리더십 실행 개념으로

분산, 상호의존적, 사회적 관계속에

내재, 학습 관점((Fletcher & Kaufer,

2003)

• 집단 또는 조직 목표달성을 위해 상

호 역동적으로 상호작용하는 집단 내

구성원 개인들의 리더십 프로세스

(Conger & Pearce, 2003)

• 기존의 전통적인 위계적 리더에 의

해 수행되어오던 리더십행위나 역할

들이 팀 내의 개인 구성원들에게 공

유되는 과정(Houghton et al., 2003)

배경

• 다양하고 복잡한 환경, 지휘통제의

폭 확장, 짧아지는 결심주기, 불확실

한 전장환경

• 조직의 환경변화가 빨라지면서 자율

적인 팀의 중요성이 커지며, 리더십

역시 개인이 아닌 팀원으로 확장

(Pearce et al., 2008)

주요

요소

• 복종 속의 자유, 현장 지휘자 판단

존중, 상황주도 정신과 모험 정신,

실수에 대한 관용을 통한 창의성 배

양, 개념의 통일과 시행의 자유, 부

하 역량 개발

• 리더십의 원천을 상위자에서 구성원

으로 확대(손승연, 김오현, 노명화,

2010)

• 수직적 리더십과 공유리더십은 보완

관계(Carson et al., 2007)

• 영향력의 관계중심이자 과정중심 이론

유사

개념

• 분권화된 권한, 공유된 이해, 지속적이고 동시적인 과정, 고정된 리더에서 구

성원으로 확장, 창의적 문제해결, 복잡한 환경

<표 2-2> 임무형 지휘와 공유리더십의 유사성

출처 : 임무형지휘 교범(교육참고 8-1-14, 육군본부, 2019)과 공유리더십 논문에서 저자 정리.
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지휘관 의도와 작전의 목적을 명확히 이해한 상태에서, 지휘관으로부터 적절한

지원을 받되 실행의 자유를 통해 상황변화에 적시적절한 대응을 한다는 개념은 리

더십의 공유와 집합적 리더십의 발휘, 자율성과 창의성 발휘, 신뢰와 관용 등 공유

리더십의 주요 요소와도 매우 관계가 깊다고 할 수 있다. 공유리더십은 팀 내부의

구성원들 사이에서 작용하는 상호 리더십의 영향관계(Carson et al., 2007)이자, 공식

적인 팀 리더가 아닌 내부 구성원들간의 지속적이고 동시적인 프로세스(Pearce et

al., 2008)라고 할 수 있으며, 핵심 개념은 집합적 리더십과 분배된 영향력(Sanders,

2006)이다.

<표 2-2>에서와 같이 육군의 지휘철학인 임무형 지휘의 실행은 공유리더십을

발휘하는 것과 유사하며, 중간관리자이자 소부대전투 지휘자인 부사관들의 공유리

더십과 조직성과의 관계를 연구 한다면 공유리더십의 영향력 프로세스와 맥락의

이해 뿐만 아니라 육군의 임무형지휘가 어떻게 발휘되어야 하는지에 대한 이해에

도 도움이 될 수 있다.

리더십에 관련한 학문적 연구는 불과 100여 년이 되지 않지만, 현대의 수많은 조

직관련 연구와 리더십이 군에서부터 시작되었다고 할 정도로 군대는 리더십에 대

한 지대한 관심이 많다. 하지만, 현재까지 임무형 지휘와 관련된 군사학 분야의 다

수 연구가 있었지만, 실제 행동과 연계된 리더십과 관련한 연구결과는 많지 않았다

(장순배, 2021). 본 연구를 통해 임무형 지휘와 리더십간의 관계에 대한 맥락을 확

인할 수 있다면 군의 리더십 연구에 있어서 새로운 계기가 될 수 있다고 생각된다.

4. 공유리더십과 팀 성과와의 관계

공유리더십은 기존의 다른 리더십들과 달리 팀내 모든 구성원들에 의해 수행된

다는 점, 관계적 측면이나 사회적 상호작용으로 리더십이라는 현상을 설명한다는

점, 그리고 공유리더십에 의한 팀 과정을 최종 결과 보다 중요시 한다는 점에서 차

별성을 지닌다(손승연 외, 2010). 일방향적이고 수직적인 영향력을 강조하던 전통적

인 리더십과 차별성을 지니고 있으며, 많은 선행연구들에서도 공유리더십은 팀 성

과와 상관관계가 있음을 알 수 있다.
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Avolio(1996)는 공유리더십이 팀의 유효성에 긍정영향을 미치고 있다는 사실을

발견하였다. Sivasubramaniam et al.(2002)의 연구에서는 공유리더십 수준이 팀 역

량과 성과 등급에도 유의미한 영향을 미치고 있다고 하였다. 또한 공유리더십이 심

리적 임파워먼트의 매개효과로 조직효과성에 영향을 미치고 있음을 확인하였다(황

미정․이희수, 2020). Bergman et al.(2012)의 연구에서는 공유리더십을 발휘하는

집단이 다른 집단들 보다 과업 및 사회-정서적 갈등이 적고, 높은 신뢰와 응집성을

보인다는 것을 밝혔다.

공유리더십의 발휘수준이 높은 팀이 팀 전체의 목표달성에 효과적이라는 연구

결과도 있었다(최우재, 2019). 공유리더십이 높은 조직은 조직 구성원의 영향력이

고르고 효과성이 크며 조직성과 개선에 영향이 있었으며(Day et al., 2006), 수직적

리더십보다 공유리더십을 채택한 팀의 임파워먼트 수준이 높음도 확인하였다

(Ensley et al., 2003).

공유리더십이 조직 목표 달성을 위한 과정에서 효과성이 있는지는 성공적인 팀

성과(Carson et al., 2007; Small & Rentsch, 2010; Hoch & Kozlowski, 2014), 팀

효과성(Pearce & Sims, 2002), 혁신(Hoch & Dulebohn, 2013), 새로운 도전적 성과

(Ensley et al., 2006), 영업성과(Mehra et al., 2006) 등의 다양한 측면에서 연구가

수행되었다.

팀 효능감과 팀 몰입(양동민 외, 2012), 팀 혁신성향(정예지․김문주, 2014), 팀

성과(이광희 외, 2013; 이상봉․우종범, 2014; 김문주․정예지, 2016), 그리고 혁신행

동(서재교․홍아정, 2015; 위희경 외, 2018), 경영성과(박영실․차민석, 2018), 조직

성과(양인실 외, 2017)에 긍정적인 영향력을 준다고 제시하고 있다. 또한 팀 성과

(Castellano et al., 2021; Han et al., 2021; He & Hu, 2021) 및 조직성과(박지아 외,

2021), 직무성과(최우재, 2019), 변화지향 조직시민행동(구인성․정기수, 2019), 팀

창의성(Ali et al., 2020; Klasmeier & Rowold, 2020; Song et al., 2020) 등에 영향

을 미치고 있다고 하였다.

이와 같이 공유리더십은 어느 한 개인의 행동이 아닌 조직 내부의 구성원들을

리더십의 원천으로 보고, 단순한 리더십 행동보다는 관계 중심, 과정 중심으로 보

며 내부 구성원 모두가 영향력 행사자인 동시에 대상인 관점(문승현, 2019)으로 보

고 있다. 본 연구에서는 공유리더십이 잘 이루어지고 있는 팀의 구성원들이 결국은

팀의 성과를 향상시킬 것이라는 가정에서 출발한다. 전통적 리더십에 비해서 공유
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리더십이 현재와 미래의 상황에서 팀 구성원들의 역량을 더욱 발휘하는 리더십일

수 있다는 판단이다.

공유리더십은 팀 성과에 영향이 있을 것이라는 예상과 동시에 공유리더십은 어

느 한 개인의 수준을 측정하는 것이 아니고, 집단 또는 팀 수준에서 공유리더십의

정도와 다른 변수들과의 관계를 측정하여 분석하는 것이 필요하다. 팀 수준의 측정

이란 개인의 인식이나 활동이 아닌 집단 수준의 인식이나 활동을 의미한다.

연구하고자 하는 목적과 상황, 주제에 따라 팀 성과에 대한 조작적 정의와 달성

여부에 대한 측정 방법 또한 다르게 적용하기 때문에 보편적인 팀 성과에 대한 정

의가 어려운 것은 사실이다. 다수의 연구에서는 팀 성과란 ‘팀에 주어진 공식적 과

업 완수와 업무 품질’ 등으로 수렴하고 있다(De Jong & Elfring, 2010; Schippers

et al., 2003). 팀 성과 연구에서는 공식적인 성과통계 값을 활용하는 경우도 있지

만, 팀 관리자나 구성원들이 인식하는 팀 성과에 대한 설문 등을 통해 팀 성과 수

준 측정을 수행하는 경우가 더 많았다(Avolio et. al., 1996; Pearce & Sims, 2002).

따라서 본 연구에서는 공유리더십이 팀 성과에 미치는 영향을 개인이 아닌 팀 수

준에서 설문과 외부평가결과 등을 측정하도록 할 것이다.
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제2절 직업소명의식

1. 직업소명의식의 개념과 정의

소명에 대한 개념은 논쟁적인 이슈로, 과거에는 소명을 일종의 성향이나 지향점

이라 했고(Bellah et al., 1985), 주로 자신의 운명으로 여기는 개인적인 감정이나 친

사회적인 의무로 여기기도 하였다(Baumeister, 1991). 최근에는 Dik & Duffy(2011)

가 자기 충족을 위한 내부적인 동기 또는 개인의 행복에 초점을 맞추기도 하였다.

직업소명의식은 개인이 자신의 일에 대해 가지는 인식의 하나로서 단순히 생계의

수단만이 아니라 자기실현을 위한 경향성(진홍섭, 2017)을 의미하며, 일에 있어서

자신의 역할을 깨닫고, 그로 인해 사회의 공공선에 영향을 미치려고 하는 태도를

의미한다(Dik & Duffy, 2009). 자신의 일을 물질적 수단이나 경력의 기회로만 보는

것이 아니라 일을 하는 과정 자체에서 느끼는 성취감이 중요하며, 궁극적으로 사회

적으로 의미가 있는 헌신으로 이끄는 목적의식을 의미한다(Wrzesniewski et al.,

1997; Dik & Duffy, 2009). Pratt & Ashforth(2003)은 소명의식을 ‘사람들이 자신의

일에 대해 생각하는 주관적인 느낌’이라고 정의하였다. 직업소명의식은 긍정심리학

이 조직 환경에 적용된 대표적인 사례로써 조직 구성원들의 역량개발과 관리를 통

해서 상대적인 경쟁우위 확보가 가능한 기반으로 주목받고 있다(Hall & Chandler,

2005; Luthans et al., 2007; 윤소천 외, 2013; Dik et al., 2012).

자신의 직업에 대하여 소명으로 여기는 사람들은 초월적 부름 또는 스스로 성찰

을 통해 직업과 관련한 자신의 정체성을 자각하며, 직업을 통해 살아가는 목적을

이루고 공공의 선을 실천하며 산다(Wrzesniewski et al., 1997; Dik et al., 2012;

Ha et al., 2014). 소명의식은 사회적 욕구를 충족시키며 개인적으로, 사회적으로 의

미 있고 가치 있는 일을 스스로 자각하여 헌신과 몰입도를 향상시키는 심리적 동

인이라 할 수 있다.

직업소명의식에 대한 초기 연구는 직업, 경력, 소명으로 구분하여 연구가 되었다.

직업소명의식의 구성개념은 종교적인 삶이나, 진로 발달의 측면, 삶의 의미 및 목

적추구의 삶, 긍정심리학 등의 관점으로 구성된다. 주로 다루고 있는 학문분야인
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경영학, 사회학, 교육학, 상담심리학, 긍정심리학, 산업 및 조직심리학 등에서 연구

가 되었다. 최초에는 초월적 존재의 부름에 의한 종교적 개념에서 출발하였지만,

현재는 종교성과 관계없이 <표 2-3>과 같이 일을 함에 있어서 목적 지향적인 태

도를 지녔는지에 대한 개념으로 확장되어 연구되고 있다.

연구자 구성개념

Hackman & Oldham, 1976;

Steger et al.

의미와 가치와 보람을 느낄만한 어떤 하나의 경험

단계

Arnold, Turner, Barling,

Kelloway & McKee, 2007;

Steger et al.

일의 외재적 보상보다 더 중요한 일의 목적

Buechner, 1993; Phillips
개인의 깊은 기쁨과 직업생활의 깊은 결핍이

만나는 곳

Dobrow, 2004

일에 접근하는 정서, 내재적·외재적 동기에 의한

직무선호와 특정 과업과 행동에 집중하는 특별한

순간에 대해 설명하는 직무열의, 몰입 및 주관적

관점하에서 찾은 일의 의미로서 일의 사회적

기여를 향상시키는 목적을 지닌 착한 직무(good

work)

Hall & Chandler, 2005
개인의 주관적 진로성공의 최고 수준으로, 삶의

목적으로서 일을 해 나가는 것

Dik & Duffy, 2009

자신의 역할에 목적과 의미를 부여하며, 타인

지향적인 가치와 목표를 최고의 동기원으로 갖는

자기 자신을 초월하는 경험

Hunter, Dik & Banning, 2010

한 사람의 삶을 이끌어 가는 힘. 삶의 질과 의미가

연결된 것으로 사회를 위한 이타적 산물을

긍정적으로 이끌어 내는 것

Dik et al., 2012

인간 내면에 잠재된 신에 의해, 권위자에 의해,

사회적요구에 의해, 어떤 특별한 일을 하도록 요청

받았다고 믿는 개인의 신념

<표 2-3> 직업소명의식의 구성개념

출처 : 진홍섭(2017)의 연구 인용.
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Dik & Duffy(2009)는 소명이 가지는 3개의 구성요인을 첫 번째는 ‘초월적 부름’

으로 신이나 국가, 외적 요소에 의한 부름이나 내적 성찰에 의한 요구로 ‘소명’의

사전적 의미와 같이 보고 있다. 즉 개인의 동기 이상의 부름이나 ‘선택받음’과 같은

종교적 요소를 많이 지니고 있는 구성요인이다.

두 번째는 ‘삶의 의미와 목적을 지향하는 태도’로 자신이 추구하는 삶에 대한 목

적과 방향성에 대한 접근방식이자 태도로 볼 수 있다. 자신이 살아가는 의미와 보

이는 현실 이상의 목적이 중요한 태도이다. 셋째는 ‘친 사회적인 동기’로서 자신의

경력에 대한 동기가 사회적으로 유익하거나 공익을 위한 것이라는 접근방식이다.

Dobrow(2004)는 소명에 대한 정의와 관련된 개념들이 주관적인 경력 경로와 결

과들에 대한 이해에 도움이 되었지만, 각 구성요소는 소명이라는 개념과 정의가 내

포하고 있는 ‘복잡성’을 설명하지 못하고 있다면서, 다양한 요소들을 아우를 수 있

는 획기적인 개념의 필요성을 주장하고 있다.

Wrzesniewski et al.(1997)은 일에 대한 태도 측정으로 사람들을 3가지 대표 범

주인 직업과 경력과 소명감으로 나누는 데는 적합하지만, 이들 각각의 범주 내에서

사람들 간의 변화에 대해서 제시하지 못한다고 지적한다. 일의 선호, 일에 대한 태

도, 일의 관여와 몰입 등은 소명의식이 보여주는 외부의 모습에 중점을 두고 있지

만, 리더의 내부에서 일어나는 일련의 소명의식 내재화와 표출의 과정에서 보이는

변화의 깊이, 방향성과 강도를 잡아낼 수 없다고 전제한다. Wrzesniewski et

al.(1997)은 소명의식의 7가지 구성요인들을 다음과 같이 제시하였다.

첫째는 어떤 특정한 과제 내에서 가지는 깊은 즐거움이나 몰입을 말하는 ‘자신의

일에 대한 즐거움’이다. 이는 단지 넓은 수준에서 즐거움을 시험하는 것과는 다르

다고 주장한다.

둘째는 일관성을 갖춘 정체성으로 ‘자아와 일의 피드백 과정’이라 개념 지었다.

일 자체를 통해 자아를 형성하여 삶에서 일로서 명확한 정체성을 가지고, 자신의

소명의식을 정립 가능케 하고 다시금 또 피드백을 받아서 일과 자아에 대한 정체

성을 정립하는 기반을 부여할 수 있다고 주장한다.

셋째는 일에 대한 필요성이나 절박함으로 인해 의식적이자 선제적으로 자신의

일을 소명이라 자각하여야 하며, 끊임없이 스스로 질문을 통하여, 소명이 무엇인가

를 능동적으로 자각한다고 주장한다.
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넷째는 소명의식의 지속성이라는 문제와 관련하여, 소명의식이 특정한 시점에 즉

흥적으로 형성 및 작용하기보다는 일상의 생활과 그에 대한 사고의 결과 등으로

형성된, 일에 대한 가치관 이자 생활 태도 또는 삶 자체라는 것을 강조한다.

다섯째는 기존의 개념이 일에 대한 몰두가 구성원의 자아상실로 이끈다는 것, 즉

일에 대한 몰입이 높아질수록 자신의 인간 정체성을 상실해 간다는 것을 뒤집는다.

즉 소명의식을 가지고 있는 사람은 자신의 일을 통해서 자존감을 기르고, 자아를

현실화 함으로서 스스로 대외적적인 정체성을 배양한다는 시너지 효과 창출에 대

한 이론적 근거가 된다.

여섯째는 의미 있는 일은 단순히 소명의식을 공동체 봉사나 특별한 도덕적 목표

성취 등 외부에서 관찰 가능하고 계측 가능한 일의 형태로 제한되지 않으며, 일의

의미와 연관하여 일을 하는 사람의 개별적 수용에 대한 개별적이자 자아의 연관적

개념을 받아들인다.

마지막으로는 자아존중하는 궁극적 영역으로 업무 수행 영역과 관련해서 자신의

능력에 대해 갖는 주관적 인식에 초점을 맞추어, 형성된 소명이 행위자의 업무 영

역에서 발현되는 모습을 자신들의 능력에 대한 자각으로 정의한다.

직업소명의식의 하위요인을 소명 있는 일을 찾고자 하는 의지인 소명 추구와 지

금 내가 소명 있는 일을 하고 있다는 인식인 소명 존재로 구분하는 연구결과도 있

다(Steger et al., 2010). 여기에서 소명 추구는 아직 부정적인 의미에서 무얼 하는

지 모르는 상태이고, 소명 존재는 긍정적으로 자신의 소명을 알고 이해하고 있는

것으로 볼 수 있다.

군인은 직업적으로 공공에 대한 서비스, 특히 전쟁에 대비한 조직 구성원으로서

유사시 국가와 국민의 생명과 재산을 보호하기 위해 자발적인 희생과 헌신에 대한

요구를 수반하고 있어서, 조직 내부적으로 근간이 되는 장교와 부사관들이 국가와

국민을 위해 기꺼이 희생과 헌신을 할 수 있는 직업에 대한 소명의식을 지녔는가

가 매우 소중한 가치로 인식되고 있다. 초급간부가 느끼는 조직공정성보다 자신이

지닌 직업소명의식이 클수록 직업적인 안정성이 부족한 환경임에도 이직의도에 더

부적인 영향을 준다는 연구결과(도향은, 2022)와 불안한 파병환경 속에서도 외상후

스트레스에서 회복하는데 조절효과가 있다는 연구 결과(박용욱․설정훈, 2019) 들

은 직업소명의식이 군에서도 중요한 영향력을 가짐을 보여준다. 따라서 군인으로서
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자신이 하는 역할을 깨닫고, 그 안에 깃들인 의미와 목표를 추구하며, 국가 방위와

국민의 재산과 생명의 보호라는 사회적인 공공선에 대한 긍정적인 영향을 발휘하

려는 직업소명의식이 군 조직의 리더십 발휘에 밀접한 관계가 있을 것이라는 추론

을 할 수 있다.

2. 직업소명의식 관련 선행연구

직업소명의식은 직무태도에 미치는 영향과 관련하여 직무만족(Bunderson &

Thompson, 2009; Wrzesniewski et al., 1997), 삶의 만족(Wrzesniewski et al., 1997),

그리고 직업정체성(Hirschi, 2012), 직무열의(Hirschi, 2012), 경력몰입(Duffy et al.,

2011; 하유진, 2012) 등과 정(+)적인 관계에 있다. 권혁남(2015)은 종교 종사자들을

대상으로 이들의 소명의식이 직무열의에 미치는 영향에 대한 연구에서 활력, 헌신,

몰입에 모두 정(+)의 영향을 미친다고 하였다.

Wrzesniewsk et al(1997)이 소명의식과 조직몰입과는 정(+)적인 상관관계가 있다

는 것을 보여주었고, 또 다른 연구에서는 소명은 직무의미, 직업정체성, 직업적 자

기효능감, 직무열의, 개인직무 적합성과도 정(+)적인 상관관계를 보여주었다

(Hirschi, 2012).

소명의식은 직무몰입, 조직몰입, 낮은 이직 의도와 높은 상관관계를 보였다

(Duffy et al., 2011). 국내의 연구들에서도 직업소명의식이 긍정적 결과를 가져옴

이 규명되었는데, 조직몰입과 이직의도(윤소천 외, 2013), 직무열의(오창택, 2013)

뿐만 아니라, 혁신행동, 자기 주도 학습과 직무성과(이형룡, 황서현, 2015), 그리고

조직몰입(황서현, 2016) 등 다양한 변수들과의 관계에서 직업소명의식이 영향을 미

친다는 결과들이 제시되고 있다.

위의 연구들은 소명의식이 영향을 미치는 결과 변수들이라고 본다면, 소명의식의

형성 및 증진을 예측할 수 있는 요인들은 무엇이 있을까? 소명의식의 선행변수를

규명한 실증연구들은 소명의식에 영향을 미치는 개인적 변수와 사회적 변수로 구

분된다. 먼저, 개인적 변수로서 본인의 직업에 대해 열정과 몰입, 만족 등의 긍정적

태도가 높을 수록 직업소명의식에 대해 더 많은 경험을 하는 것으로 나타났으며

(Duffy et al., 2014), 의미감(Zhang et al., 2017; Duffy et al., 2014)과 직무 명확성
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(callingal clarity) 등이 또한 소명의식을 촉진 가능하다고 하였다. 이는 소명의식이

안정적이며 선험적인 속성(Priori calling)이어서 변동이 없다는 기존 접근을 넘어,

다양한 개인적 직무경험을 통해 소명의식이 변화될 수 있다는 소명의식이 지닌 역

동모형(Dobrow, 2013)을 지지한다.

사회적 변수인 긍정적인 조직 환경은 조직 구성원의 소명의식에 또한 유의미하

게 영향을 준다(Kim et al., 2016). 조직 리더의 긍정적인 리더십은 개인의 소명의

식 향상과 유의미한 관계를 지닌다(Zhang & Jin, 2019). 윤리적 리더십을 지닌 정

직한 리더들의 긍정적 모습은 구성원들로 하여금 일에 대한 가치를 더 중요하게

지각하는 환경을 조성하고, 긍정적인 직무 동기에 영향을 줄 수 있으며, 조직원 소

명의식의 증진에 유의미한 영향을 주었다(Gong et al., 2013; Esteves et al., 2018;

Zhang & Jin, 2019). 그뿐만 아니라, 긍정적인 조직 환경과 리더가 조직원들의 몰

입(Dobrow, 2013)과 핵심 직무역량 적용(Harzer & Ruch, 2012), 그리고 일에 대한

자유의지(Work volition) 인식(Duffy et al., 2016)을 통해서 소명의식에 대한 자각

과 소명 실천에 유의미한 영향을 준다고 보고되었다.

금융기관 종사자를 대상으로 한 조직구성원이 자각한 윤리적 리더십이 높을수록,

그들의 일을 소명으로 여기는 경향이 높다는 연구 결과가 있었다(Zhang & Jiang,

2020). 윤리적 리더십은 조직 구성원들에게 도덕적 가치의 중요성을 학습 및 내재

화하여 친사회적인 행동을 하도록 동기를 제공하는 등 친사회적인 소명의식을 증

진시킨다는 연구 결과도 있었다(Bunderson & Thompson, 2009; Dik et al., 2010;

Elangovan et al., 2012; Ding et al., 2018; Schabram & Maitlis, 2016). 서번트 리

더십은 구성원의 직업소명의식을 증진시키며, 서번트리더십과 직무열의 사이에 매

개효과가 있다는 연구결과도 있었다(송용욱, 2018).

직업소명의식이 독립변수나 결과변수로서 규명된 연구결과 외에도, 직업상담분야

에서는 직업소명의식이 직무환경과 직무소진에서 조절효과가 있음을 확인하였다(진

홍섭, 2017). 또한 의료기관 종사자의 직무 스트레스와 이직의도간에 직업소명의식

의 조절효과가 있다는 연구결과 있었다(윤치호, 2017).

이러한 연구 결과들을 종합해보면 직업소명의식은 개인과 사회적인 환경요인에

의해 영향을 받는 결과변수인 동시에, 직업소명의식 자체가 독립변수로서 개인과

조직에 변화를 줄 수 있음을 확인하였다. 직업소명의식은 개인이 주어진 직무와 조

직에 좀 더 몰입하게 하고 의미를 찾게 해주는 주요한 요인이라고 볼 수 있다.
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또한 직무환경과 직무소진 사이의 직업소명의식의 조절효과에서 확인 했듯이, 개인

과 사회적인 환경요인에 영향을 받는 결과변수와의 관계에서 조절효과가 있음을

확인하였다.

공유리더십은 팀 효과성(Pearce & Sims, 2002), 팀 성과(Carson et al., 2007; Small

& Rentsch, 2010; Hoch & Kozlowski, 2014), 혁신(Hoch & Dulebohn, 2013), 새로

운 도전적 성과(Ensley et al., 2006), 팀 효능감과 팀 몰입(양동민 외, 2012)과 정

(+)적인 영향을 주었다. 또한 팀 성과(이광희 외, 2013; 이상봉․우종범, 2014), 조직

성과(양인실 외, 2017), 혁신행동(서재교․홍아정, 2015; 위희경 외, 2018), 경영성과

(박영․차민석, 2018)에 긍정적인 영향력을 준다고 하였다.

최근 연구에서도 공유리더십이 조직성과(박지아 외, 2021), 팀 성과(Castellano et

al., 2021; Han et al., & Hong, 2021) 및 혁신행동(송정수, 2019), 조직몰입과 직무

몰입(황미정․이희수, 2020), 직무성과(최우재, 2019), 변화지향 조직시민행동(구인성․

정기수, 2019) 등에 영향을 미치고 있다고 하였다.

또한 공유리더십이 심리적 임파워먼트의 매개효과로 조직효과성에 영향을 미치

고 있음을 확인하였다(황미정․이희수, 2020). Bergman et al.(2012)의 연구에서는

공유리더십을 발휘하는 집단이 다른 집단에 비해 과업 및 사회-정서적 갈등이 적

고, 상대적으로 높은 신뢰와 응집성을 보인다는 것을 밝히기도 하였다. 공유리더십

이 높은 조직은 조직 구성원의 영향력이 고르고 효과성이 크며 조직성과 개선에

영향이 있었으며(Day et al., 2006), 수직적 리더십보다 공유리더십을 채택한 팀의

임파워먼트 수준이 높음도 확인하였다(Ensley et al., 2003).

위의 연구결과들에 따르면 직무몰입과 조직몰입, 직무성과에 긍정적인 영향을 주는

공유리더십은 직업소명의식이 발현되는 개인 및 조직의 환경을 긍정적으로 개선하

는데 영향을 준다고 할 수 있다. 따라서 조직에 긍정적인 영향을 주는 공유리더십

이 조직이나 팀 성과에 긍정적인 영향을 줄 때의 관계에서 직업소명의식이 조절효

과를 보일 수 있다는 추론도 가능하다. 따라서 본 연구에서는 공유리더십에 의한

긍정적 영향을 받는 결과변수와의 관계에서 직업소명의식이 조절효과를 보일 수

있다는 추론을 가설으로 설정하여 연구하고자 하였다. 직업소명의식의 조작적 정의

는 ‘자아실현 뿐만 아니라 타인 및 조직의 유익에 기여하는 목적으로 열정과 헌신

적인 태도로서 직무를 감당하고 일과 삶에 긍정적인 의미와 가치를 지속적으로 부

여하는 정도’로 설정하여 연구를 진행하였다.
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제3절 팀 동일시

1. 팀 동일시의 개념과 정의

동일시(Identification)는 정신분석학에서 쓰이는 개념으로 심리학자와 사회학자들

사이에서 많은 연구가 이루어지고 있으며, 자신이 다른 사람이나 사물 등과 동일하

게 느끼고자 하는 경향이나 심리 현상을 말한다(박길수, 2009). 최근의 리더십 연구

에서도 주요한 요소로 다루어지고 있는 변수로서, 개인이 자신이 좋아하는 가공 또는

실제 인물의 이미지에 개인적인 매개 과정을 통하여 반응해서 자신의 가치관, 태도,

행동 등을 재구성하는 과정을 말한다(Fraser & Brown, 2002).

동일시는 어떤 사람이나 대상에 대한 속성을 자신과 일치시키는 것으로, 존경하는

사람의 행동이나 가치관과 태도 등을 자기의 것으로 받아들이거나 조직 등과 같은

집단의 속성을 자신과 연결하는 것이라고 할 수 있다(Sandler & Rosenblatt, 1962;

Tolman, 1943). 구성원이 조직 내에서 특정한 개인이나 자신이 속해 있는 조직의 정

보를 지각하고 이를 자신과 연결하여 자신과 그 대상을 같은 것으로 느끼는 개인 내

부의 인지적 과정을 의미하는 것이다.

동일시는 다른 사람들과 자신의 내면적 경험을 공유하는 과정(Miyazaki, 1981;

Nordlund, 1978; Tsao, 1996)으로 정의되기도 하고, 미디어 등장인물을 통해 관점을

공유하거나 그들이 겪는 일을 대신 경험하는 것으로 설명되기도 한다(박웅기, 2004).

미디어 콘텐츠에서 나타난 일이 자신의 일인 것처럼, 미디어 등장 인물에게 내면에

서부터 감정 이입되어 내용을 이해하고 해석하려는 심리적 메커니즘을 의미한다

(Cohen, 2001). 유명 아이돌을 따르는 팬덤처럼, 보통의 사람들은 특정 셀럽들의 겉

모습과 행동 뿐만 아니라 그들의 패션이나 라이프 스타일, 가치관, 습관 등을 자신의

것처럼 보이게 하거나 행동하려 한다(Hoffner & Cantor, 1991). Adams-Price &

Greene(1990)은 청소년과 연예인 간의 가장 흔한 관계가 “동일시하는 관계”라고 설

명하였다.

여기에서 특정한 개인 및 조직에 대한 정체성이 구성원 개인의 정체성으로 통합되는

과정을 개인 또는 조직동일시라고 할 수 있다(김양호, 2009; 박상길․장준호, 2015).
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조직동일시는 자기 범주화를 통해서 만들어지기도 하지만 개인동일시를 통해서 형성

될 수 있다고 하였다. 조직 동일시는 팀에 대하여 개인이 갖는 심리적인 소속감과

일체감을 의미하는 것으로, 자신의 속한 집단에서 성공과 실패를 겪으면서 조직과

개인의 일체감을 지각하는 것이다. 조직 동일시는 구성원이 조직 혹은 집단 구성원

으로서 의지한다는 개념에서 인지적이고 감정적인 요인과 조직 혹은 집단의 구성원

에 대한 가치 부여와 내재적 애착을 가지게 된다는 개념인 사회적 일체감 이론에서

비롯되었다(Tajfel, 1978).

사회적 일체감이론은 사회의 구성원으로서 개인이 사회적 관계를 형성해 나가는

과정에서 자신의 역할, 지위 등에 대하여 가지게 되는 주관적인 인식을 의미한다. 사

회적 일체감은 감정적이라기보다 인지적 개념으로 분류한다. 이 이론에 의하면 인간

은 첫째, 자신들을 ‘범주화’하려는 경향이 있다고 했다(Ashforth & Mael, 1989).

둘째, 범주화된 인간들은 자신이 속한 사회나 조직 조직의 특성에 부합되도록 자

신을 동일시한다는 것이다. 자신의 목적과 가치관이 특별히 그 사회와 일치하여 동

일시하는 것이 아니라, 자신들이 그 사회나 집단 또는 조직에 속해 있다는 사실만으

로도 조직에 동일시를 느낄 수 있다고 하였다. 그래서 사회나 집단 또는 조직에 소

속되어 있는 구성원 개개인은 자신을 그 조직과 동일시하여 조직의 장점 및 단점과

조직의 성공과 실패를 자신의 것으로 인식하게 된다는 것이다(Ashforth & Mael,

1989; Mael & Tetrick, 1992; Mael & Ashforth, 1992, 1995).

셋째, 자신의 조직을 타인들의 조직에 비하여 선호하는 경향을 보이며 자신의 조

직과 타 조직과의 비교를 하며 동질감을 느끼는 것이다. 자신의 조직에 대한 칭찬에

는 자랑스러움을 느끼고, 상대적으로 타인의 조직을 비하하기도 한다. Mael &

Ashforth(1992)는 조직동일시를 개인이 특정조직의 구성원 관점으로 자신을 스스로

정의하는 특정한 형태의 사회적 동일시라고 볼 수 있다

조직동일시(organizational identification)는 <표 2-4>와 같이 구성원과 조직을 조

직행동 영역에서 연결하고 유대감을 반영하는 심리적 상태로, 조직의 이익을 위해

일하고자 하는 태도와 행동을 형성하는 중요한 개념으로 이에 대한 연구들이 늘어나

고 있다(Edwards, 2005). 특히 조직행동 및 인사관리 분야에서 조직 혹은 집단의 부

하들이 가진 조직 동일시에 대한 선행 연구는 많이 증가되고 있다(Albert et al.,

2000; Haslam, 2004; Edwards, 2009; Ngo et al., 2013).
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연구자 정의

Cheney(1983) 조직 동일시란 사람이 내재적 신념을 식별 대상에 연결하는 과정

Turner(1984)
개인이 조직을 하나가 되는 공동운명체로 인식하고, 조직의 성
패를 개인의 성패로 지각하는 것.

Ashforth &
Mael(1992)

개인이 조직의 관점에서 자신을 정의하는 조직에 대한 동일시

Edwards &
Peccei(2007)

구성원과 기업 사이의 내재적 유대감을 의미하는 것으로서 개
인이 속해 있는 기업과 사회적 실체로서 깊고 자기 개념적인
내재적 인지적 연결을 느끼는 정도로 정의된다.

Kpakol, Obiora,
& Jaja(2016)

조직 구성원들의 내재적 가치관, 이익, 비전을 조직의 조직 문
화 및 이익, 목표와 병합하는 것

<표 2-4> 조직 동일시에 대한 정의

출처 : 왕위(2021)의 연구를 인용하여 저자가 재정리.

조직의 구성원이 조직을 하나로 인식하여 강한 정서적 유대감을 형성하게 되고, 자신

의 조직의 성공과 실패를 자신의 것으로 받아들이게 되면서 조직에 대한 일체감을 지

각하는 것이다(Ashforth & Mael, 1989; Mael & Ashforth, 1992; Tolman, 1943). 이렇게

조직동일시는 조직 내에서 구성원에게 나타나는 태도와 행동의 강한 기반을 제공하는

(Ashforth & Mael, 1992) 중요한 개념으로 다뤄진다. Mael & Ashforth(1992)은 조직동

일시를 개인이 조직의 관점에서 자신을 정의하는 조직에 대한 동일시라고 정의하였다.

개인동일시는 자신의 롤 모델(role mod-el)에 의해 영향을 받으며, 만약 자기가 속한

조직의 리더가 신뢰하고 존경의 대상이 될 수 있다면 그 조직의 리더로 인하여 조직동

일시가 생겨날 수 있다는 것이다(Bass, 1985; Conger & Kanungo, 1988). Pratt(1998)는

조직동일시가 자신의 속한 조직에 대한 신념이 자기 정체성으로 자기 스스로 정의될

때 발생한다고 하였다. 이러한 조직동일시는 조직에 대한 소속감과 일체감을 형성하여,

자아개념이 조직의 정체성과 같은 속성을 가지는 것을 의미하며 심리적 애착의 한 형

태를 가진다(Dutton et al., 1994; Sanford, 1955).

조직 동일시가 생겨난 구성원은 조직이 추구하는 비전과 가치, 목표가 구성원 자신

이 성장한 방향과 가치관 등과 유사하다고 인식하기 때문에, 자기 자신이 설정한 목
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표 달성을 위해서 조직 목표를 달성하고자 하는 의지를 지니고, 구성원으로서의 의미

도 부여하게 된다(Smale et al., 2015). 조직이 가지고 있는 비전, 사명, 가치와 기능

등을 조직 구성원 자신의 행동 동기로 채택하여, 상당한 기간 동안 그 가치실현을 위

하여 노력하는 모습을 보인다(Edú-Valsania et al., 2016).

조직 동일시는 조직 규모의 크기 여부와 상관없이 개인들에게 긍정적 동기의 형성

요인으로 볼 수 있다. Eniola(2014)는 중소기업 경쟁력 향상을 위해서 구성원의 조직

동일시가 가장 중요한 개념으로 보고, 통상적으로 중소기업에서 개인의 역할이 대기

업보다 더 크고, 단 한 사람의 행동 결과의 영향이 높을 수 있다고 했다. Phookan &

Sharma(2021)은 지식경영과 관련해서 조직 동일시가 형성된 개인은 조직이 추구하는

지식경영 정책에 대해 이행하는 것이 자신의 조직 내에서 좋은 성과를 낼 수 있는 조

건으로 생각하는 경향을 보인다고 하였다. 즉, 조직 동일시는 대규모 조직보다, 개인

의 영향이 더 큰 중소기업의 지식경영 같은 조직의 특정 행동에 대한 요구 사항에 개

인의 의도를 높이는 선제 조건으로 볼 수 있다.

동일시는 스스로에 의해 자발적으로 또는 보직이나 배치가 된 조직내의 위치에서

비자발적으로 형성될 수 있다. 아이돌의 팬덤이나 프로야구의 각 팀에는 수 많은 팬

들이 존재한다. 누구의 강요나 강제적 조항으로 형성된 팬들이 아니며, 그들은 자신이

응원하는 아이돌 그룹이나 팀을 자신과 동일시하며 지지하고 애착을 보인다. 비자발

적인 형성으로 발현되는 동일시도 있다. 예를 들어, 조직의 구성원은 자신의 선호하는

부서, 직무 여부와 관계없이 부서에 배치된다. 그래도 그 조직에 속해 있다는 것만으

로, 범주화된 곳에서도 동일시가 이루어진다는 것이다(Ashforth & Mael, 1989).

조직동일시와 유사한 개념으로 조직몰입이 있다. 조직동일시는 심리적 일체감을 의

미하는 인지적인 개념인 반면에, 조직몰입은 자신이 속한 조직의 목적과 가치에 대한

믿음으로 조직을 위해 노력하려는 의지(Reichers, 1985)이자 개인과 조직 간의 관계를

의미하고 있다(Van Knippenberg & Sleebos, 2006).

조직몰입은 조직의 가치와 목적을 구성원이 옳다고 여기며 수용하는 것으로 정리할

수 있지만, 조직동일시는 자신이 마치 조직인양 조직의 가치와 목적을 공유하는 것

(Pratt, 1998)으로 볼 수 있다. 이렇듯 조직동일시는 지각과 인지의 요소가 있고 조직

몰입은 행동적인 요소로, 조직몰입은 조직동일시의 결과로 나타나는 것으로 알려져

있다(Abrams et al., 1998). 조직에 동일시한 개인은 조직몰입 행동을 나타내는 것으

로 확인되어 별개의 개념임을 알 수 있다(Dutton et al., 1994).
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2. 팀 동일시 관련 선행연구

개인 동일시의 선행변수에 대한 연구 중에, 드라마나 영화 시청자는 자신과 등장

인물이 비슷하다 느낄수록, 등장인물을 닮고 싶은 욕구가 더 많이 생기는데, 등장인

물과 시청자 자신이 얼마나 비슷하다고 느끼냐에 따라 자신도 그 사람처럼 될 수

있다는 가능성을 높여주기 때문이라는 주장이 있다(Hoffner & Buchanan, 2005;

Hoffner & Cantor, 1991; Krakowiak & Tsay-Vogel, 2011).

조직 동일시에 대한 연구에서는, 인지하고 있는 조직의 위상, 차별성, 매력성

(Dukerich et al., 2002)이 조직동일시에 영향을 미친다고 하였다. 또한 변혁적 리더

십, 윤리적 리더십이 조직동일시와 관계가 있었고(Tyler & Blader, 2003), 조직의 구

성원 개발의 효율성과 직무 또는 조직 분위기 만족이 영향을 미쳤다(김원형, 2002).

그 밖의 요인으로서 구성원들이 바라보는 조직의 비전에 대한 불안정성, 직무불만족

(Ullrich et al., 2005)과 사회적지지, 사회적 자본 형성, 물리적 격리 등이 조직동일

시에 영향을 미침을 알 수 있었다.

일부 연구에서는 미디어 시청자가 미디어 등장 인물에게 느끼는 개인의 동일시

정도가 준사회적 상호작용의 선행변수라는 결과도 있었고(Conway & Rubin, 1991;

Hoffner & Buchanan, 2005), Rubin 외(1985)의 연구결과는 뉴스 앵커와 시청자와의

동일시 정도가 준사회적 상호작용에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

Cole & Brunch(2006)는 선행변수로서 현장 직원의 조직동일시가 이직의도에 영향을

미친다고 했다. 조직동일시가 조직 구성원들의 조직시민행동에 정(+)으로 작용한다는

연구도 있었다(Bhattacharya et al., 1995). 조직동일시와 조직내 응집력, 협동, 긍정

적인 평가와 관계가 있으며 충성심과 자부심을 이끌어낸다고도 주장하였다(Ashforth

& Mael, 1992). 기존 연구에는 소비자와 기업 간 동일시는 마케팅 효과에 긍정적인

영향을 미치는 것으로 나타났다. Bhattacharya & Sen(2003)은 소비자와 e-브랜드

(인터넷 기업) 동일시가 소비자 만족도 및 충성도에 영향을 미치고, 부정적인 평가

를 감소시키는 등 기업의 이익에 긍정적인 영향을 미친다고 주장하였다. 마치 프로

야구 한화 이글스의 팬들처럼 스포츠 구단에 대한 동일시수준이 높은 팬일수록 경

기장을 더 많이 찾고, 제품 구매에 더 큰 비용을 지출하고, 팀 성적과 관계없이 높은

충성도를 보이는 것으로 나타났다(Wakefield, 1995; Wann & Branscombe, 1993).
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조직 동일시는 조직 구성원의 조직몰입(Lee et al., 2015), 조직시민행동(Lee et

al., 2015), 직무만족, 직무성과 및 과업효율(Walumbwa et al., 2008), 재무적 성과,

조직 구성원들의 창의성(Amabile et al., 1996) 등에 영향을 미친다는 연구결과들이

있었다. 조직 구성원의 조직성과를 높이는데 있어서 조직동일시의 역할이 중요하

다는 주장은 구성원과 조직 사이에 존재하는 근본적인 연결과 유대감을 반영하는

핵심적인 심리적 상태로서 조직동일시가 구성원이 일터에서 보여주는 중요한 태

도와 행동을 설명하고 예측할 수 있기 때문이다(Edwards, 2005).

Dion(1973)은 조직 구성원이 자신이 속한 조직 뿐만 아니라 자신과 다른 성격을

가진 구성원이라 하더라도 조직동일시를 통해 그 개인을 좋아할 수 있다고 하였으

며, 이는 조직동일시가 충성심, 조직 간 협력 등의 긍정적 영향을 미칠 것(Hogg &

Turner, 1985)이라는 주장을 뒷받침 해준다. 조직동일시는 조직구성원의 충성도

(Patchen, 1970), 직무관여와 조직몰입(김원형, 2002)에 영향을 주어서 조직구성원의

이직 감소(Mael & Ashforth, 1995; Van Dick et al., 2004)로 이어지고, 조직의

성과에 친 조직행동(박길수, 2009)과 조직시민행동(Mael & Ashforth, 1992) 같은

이타적 행동을 높이는 것으로 나타났다.

조절변수로서의 효과에 대한 연구에서는 조직 구성원들의 조직 동일시는 변혁적

리더와 조직 구성원들 적응력 간 관계를 부(-)적으로 조절하였고(Wang & Le,

2017), 리더의 조직동일시는 조직 구성원들의 적응력을 통하여 매개된 상사의 변혁

적 리더십과 직무도전 추구(자아실현), 직무자원의 추구 관계를 부(-)적으로 조절하

였다. 한은미․임창희․홍용기(2011)는 조직시민행동이 탈인격화와 정서적 고갈 등

의 소진에 긍정적인 영향을 미칠 수 있지만, 조직동일시가 클수록 조직시민행동과

소진에 부(-)적인 방향으로 조절하였다. 이는 조직 리더 개인의 리더십이나 조직시

민행동의 영향력에 대하여 조직 동일시가 부(-)적인 조절효과로 작용하는 것으로

해석할 수도 있다.

매개변수로서 조직동일시의 효과에 대한 연구는 소비자의 기업에 대한 신뢰가

그 기업에 대한 동일시를 높여줌으로써 강한 몰입과 긍정적인 행동, 충성도를 높이

는 것으로 나타났다(이무형․진양호, 2011; Keh & Xie, 2009). 한동철 외(1999)는

팬이 스포츠팀에 동일시를 느끼면 기업에 대한 동일시로 전이되고, 이는 다시 재구

매 의도에 긍정적인 영향을 미친다고 했다.

조직동일시는 구성원들로 하여금 조직에 대한 충성심을 높이고, 구성원들간의 신
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뢰와 친밀감을 높여서 협력의 관계를 형성하며, 진성리더십이 개인과 사회동일시를

통해 조직의 구성원들에게 희망과 신뢰 그리고 긍정적 정서를 제공(Avolio et al.,

2004)한다는 연구결과도 있다. 진성리더십이 리더에 대한 동일시를 통해 구성원의

정서적 몰입, 성과와 조직시민행동을 유도한다는 연구결과도 있다(Leroy, Palanski

& Simons, 2012; Walumbwa et al., 2008).

공유리더십은 팀 성과(Carson et al., 2007; Small & Rentsch, 2010; Hoch &

Kozlowski, 2014), 팀 효과성(Pearce & Sims, 2002), 팀 효능감과 팀 몰입(양동민

외, 2012), 조직몰입과 직무몰입(황미정․이희수, 2020), 변화지향 조직시민행동(구

인성․정기수, 2019), 팀 창의성(Ali et al., 2020; Klasmeier & Rowold, 2020; Song

et al., 2020) 등에 영향을 미치고 있다고 하였다.

선행연구 결과, 조직동일시는 다양한 모습을 보여주고 있다. 개인주의적 성향과

는 반대로 집단주의적 성향이 지닌 부정적 영향에 의하여 변혁적 리더십과 개인의

적응력, 또는 조직시민행동에 부적인 영향을 준다는 연구도 확인하였다. 반면에 변

혁적 리더십, 진성리더십과 개인 및 조직성과와의 관계에서 매개효과를 보이고 있

거나, 선행변수로서 조직몰입과 팀 성과, 조직시민행동에 정(+)적인 영햐을 주는 것

도 다수 확인할 수 있었다. 군은 일반 조직보다 좀더 집단주의적 속성이 크고, 군

에 직업군인으로서 참여한 구성원들에게 요구되는 속성중에 하나라고 할 수 있다.

따라서, 일부 부정적인 영향이 있었음에도 군의 집단주의적 속성, 그리고 공유리

더십과 조직동일시가 조직과 직무 몰입을 향상시키며, 조직성과에도 정(+)적인 영

향을 주었다는 연구결과를 토대로 공유리더십 또한 조직동일시를 거쳐서 조직성과

에 영향을 주는 과정이 있음을 추론하였다. 팀 동일시의 조작적 정의는 ‘구성원이

조직을 정의하는 것과 동일한 속성으로 자신을 정의하는 정도’로 정하였다.
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제4절 전투사기

1. 전투사기의 개념과 정의

사기(Morale)는 도덕적 의미인 morality에서 유래가 되었고, 개인적 측면과 집단

적 특성을 내포하여 다양한 관점으로 제시되고 있다. 네이버 국어사전에 사기는 의

욕이나 자신감 따위로 충만하여 굽힐 줄 모르는 기세라고 정의하고, Webster 사전

은 집단 내에서, 집단과 관련하여 개인이 내적으로 갖는 용기, 절제력, 자신감, 열정,

그리고 고난을 기꺼이 극복하려는 의지이며 도덕적 또는 정신적 상태로 정의하였다.

Motowidlo ＆ Borman(1977)는 사기에 대하여 조직구성원들이 어떠한 역경이나

어려움에 직면해서도 조직의 목표를 달성하고자 하는 강력한 동기부여, 조직에 영

향을 미치는 상황과 조건들에 대한 일반적인 충만감으로 구성원들이 같이 공감하

고 있는 마음 상태라고 정의하였다. White(1955)는 사기에 대한 연구(A Study in

Morale)에서 자기가 스스로 선택한 영역에서 업적 또는 직업에 대한 자부심에서부

터 나오는 지적·도덕적 만족감을 토대로, 자기가 종사하는 일에 자발적으로 전력

(全力)을 기울이는 일종의 심리상태라고 하였으며, Keith Davis(1971)는 개인 및 집

단이 조직에 가장 유리하게 되도록 각자의 능력을 최대한 발휘하려는 작업환경 및

자발적 협동에 대한 태도라고 정의하였다.

<표 2-5>와 같이 사기에 대한 정의는 개인적 현상이라는 관점과 집단 현상이라는

관점, 그리고 두 개념을 혼합한 관점 등 세 가지 유형으로 분류된다. 첫째, 개인적

현상이라는 관점은 개인의 정서와 심리상태에 관심을 두며 집단 사기를 개인 사기의

단순한 합으로 본다. 이재윤(1990)은 사기가 직무만족, Keith(1971)는 자발적 태도,

조남국․이재윤(1990)은 만족감, 근무의욕, 생동감, 자신감으로 분류하였고, 이재문

(1992)은 직무만족과 하위 요인으로 직무 자체의 성격, 직무수행상황, 구성원의 내

적요인 등으로 구성되었다는 견해를 보였다. 개인적 관점의 특성은 개인의 정서,

심리상태에 관심을 두었다고 할 수 있다.

둘째, 집단 현상으로 보는 관점은 사회적 관계 속에서 바라보는 개념으로 개인의

사기를 집단사기의 단순한 투영으로 주장한다. Leighton(1943)은 공동목적을 추구함에
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연구자 주요 견해

개인

적

현상

White

(1955)

스스로 선택한 영역의 업적 또는 직업에 대한 자부심에서 나오

는 지적·도덕적 만족감을 토대로, 자기가 종사하는 일에 스스로

全力을 기울이는 일종의 심리상태

Guion

(1958)

개인욕구의 만족 정도, 전체 직무향상에 비추어서 본 만족 지각

정도

Davis

(1971)

조직 목표를 위해서 자신이 가진 능력을 최대한 발휘하고자 하

는 자발적 태도

이재윤

(1990)

사기는 직무만족이고 만족 요인은 직무자체가 지닌 성격과 직무

수행 상황, 그리고 구성원의 내적 요인 등임

집단

현상

Leighton

(1943)

공동의 목적을 추구하는데 있어 시종 끈기 있게 상호 잡아당기

는 인간집단의 능력

Grinker &

Spiegel

(1945)

사람들로 하여금 전투를 수행하게 만드는 전투 집단내의 심리적

인 힘

Baynes

(1967)

조직구성원이 자신에게 맡겨진 과업을 수행하는 과정에서 보여

주는 자부심과 불굴의 정신, 기꺼운 마음과 희생적 태도임

Motowidlo

＆ Borman

(1977)

조직 구성원들이 어떠한 역경이나 어려움에 직면해서도 조직의

목표를 달성하고자 하는 강력한 동기부여, 조직에 영향을 미치는

상황과 조건들에 대한 일반적인 충만감으로 구성원들이 같이 공

감하고 있는 마음 상태

혼합

현상

Gray

(1959)

전투사기(fighting morale)가 병사들과 가장 가까운 사기, 전투사

기는 정체감, 군대집단과 결속하는 것 뿐만 아니라 개인적인 확신

과 기술을 반영한 것

Keith

Davis(1971)

개인 및 집단이 조직체에 가장 유리하게 각자의 능력을 최대한

발휘하려고 하는 작업환경 및 자발적 협동에 대한 태도

Ingraham

& Manning

(1981)

개인사기는 자기 자신과 소속집단에 대한 믿음과 안녕감, 그리고

응집력(cohesion)은 집단사기의 현상임

Griffith

(1985)

사기는 응집력의 직접적인 결과임, 응집력이 높은 집단에 속한

개인들은 보다 높은 수준의 사기, 안녕감, 만족감 등을 느낌

<표 2-5> 사기에 대한 관점에 따른 주요 정의

출처 : 한국국방연구원(1994)의 유․무형 군사기 앙양방안 연구 보고서를 토대로 저자 재정리.
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있어서 시종일관 끈기 있게 서로 잡아당기는 인간 집단의 능력으로 정의하였으며,

Baynes(1967)는 조직 구성원으로서 자신의 과업에 대한 자부심, 불굴의 태도, 희생

적 태도 등으로 사기 개념을 설명하며, Grinker & Spiegel(1945)는 전투를 수행하

게 하는 전투 집단내의 심리적인 힘이라는 견해를 보였다. 이들은 모두 조직의 집

단적 과업과 목표 지향적 행위를 중시하고 이를 위한 개인의 적응, 집단정신, 응집

성 등에 주안점을 두는 견해라 할 수 있다

셋째, 사기를 개인과 집단의 사기가 합쳐진 혼합 현상으로 보는 관점은 개인과

집단의 상호작용 할 때 나타나는 현상으로 설명한다. 즉, 개인의 태도나 행동은 그

개인이 속한 집단이 가진 단체정신과 태도의 영향을 받기 때문에, 집단의 사기는

집단내 개인들의 사기의 총합이자 그 집단 자체의 심리적 태도를 나타내는 것이라는

주장이다. 전투사기는 정체감과 군대 집단과의 결속뿐만 아니라 개인적인 확신과

기술을 반영하는 것이라는 연구결과(Gray, 1959)가 있었고, Manning(1991)은 개인

사기에 대한 사회적 현상의 강한 영향과 응집력을 집단수준 현상으로 보았으며,

Griffith(1985)는 사기는 응집력의 직접적인 결과라고 하였다. 이들은 개인의 사기가

집단의 응집성(cohesion), 단체정신에 의해 많은 영향을 받는다고 주장한다.

군에서의 사기란 ‘군대의 강약은 사기에 좌우된다. 사기는 군 복무에 대한 군인

의 정신적 자세이며, 사기가 왕성한 군인은 스스로 어려움에 임하고 즐거이 그 직

책을 수행할 수 있다. 그러므로 군인은 자기 직책에 대한 이해와 자신을 가져야 하

며, 굳센 정신력과 튼튼한 체력을 길러 죽음에 임하여서도 맡은 바 임무를 완수하

겠다는 왕성한 사기를 간직하여야 한다’라고 명시되어 있다(군인의 지위 및 복무에

관한 기본법, 법률 제16584호, 2019).

군에서는 전투력을 병력, 장비, 물자, 탄약, 병력 등의 유형 전투력과 사기, 군기,

단결, 전투기술 등의 무형 전투력으로 구분하고, 사기와 단결을 정신전력이자 전승

의 요체라고 본다. 사기는 정신력을 근본 바탕으로 하기에 <표 2-6>과 같이 과거

부터 주요 명장과 전략가들이 말한 사기에 관한 견해를 정리하였다. 미군의 경우

군인의 사기는 개인이 가진 정신적, 정서적, 영적 상태로서 군인이 느끼는 행복과

희망, 자신감과 인정, 쓸모 없음과 슬픔, 인정받지 못함, 또는 우울한 상태를 의미

한다(미 FM 22-100, P228, 1983).
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명장과 전략가 내 용

케사르 부하가 지휘관과 같은 뜻을 지닌 상태.

프레데릭대왕

병사들을 전쟁 목적이나 전투 목적만으로 열광시킬 수 없다. 가능한

방법은 병사의 심리 내부에 강한 부대 정신을 심어서 자기가 속한

부대가 세계에서 가장 막강한 부대라는 것을 믿게 하는 것이다.

나폴레옹 정신력과 물질력의 비율은 3:1이다.

클라우제비츠 물질력이 칼집이면 정신력은 그 칼의 시퍼런 칼날이다.

듀비크
전쟁에서 파괴력을 지닌 물질적 효과와 전투공포를 제거하는 정신적

효과는 동일하다.

맥아더
군대에서 힘의 원천은 부대의 사기와 투지, 지도자와 피지도자 간의

상호 신뢰감, 전우애 기타 무형의 정신적 특성 등이다.

슬림원수

사기는 마음의 상태이자 자신에게 닥쳐올 희생을 마다하지 않고 공

동의 목적을 달성하기 위해 자신의 모든 노력을 최후의 한 방울까지

더하게 하는 무형의 힘이다.

몽고메리
예상한 목적을 달성하고자 하는 집단의 견고한 결의가 사기이다. 사

기는 전장에서 가장 중요하고도 유일한 요소이다.

롬멜
군대의 가장 중요한 요소는 사기다. 장병들의 사기가 저하되면 몇 만

발의 탄환으로 돌이킬 수 없는 손해를 보기 마련이다.

손자(孫子) 부하가 지휘관과 같은 뜻을 지닌 상태.

<표 2-6> 명장과 전략가의 사기에 관한 견해

출처 : 이종인(1996), 무형전력의 이론과 실체, 서울: 한국국방연구원, 재인용.

김창진(2007)은 무형전력이란 ‘그 형체가 구체적인 유형전력을 조직하고 운영하

는 것은 인간이고 결과적으로 인적요소가 전력을 좌우하며 이러한 무형전력이란

정신력(精神力)을 근간으로 하는 부대의 ‘사기, 단결’ 등으로 요약할 수 있다’라고

하였다. 이오생(2019)은 사기의 개념을 ‘부대원의 직무와 목표, 목적달성에 대한 자

신감과 자부심 및 하고자 하는 의욕 등을 모두 포함하는 정신적 측면의 태도와 자

세’라고 하였고, 강성윤(2013)은 사기란 ‘조직 구성원들의 업무를 수행하는 과정에

서 현직에서 느끼는 안정감, 공동의 목표 추구, 동료와의 우호 관계, 보직에 대한
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긍지와 보람, 상사로부터의 안정감 등 인간 차원의 충족 상태 및 욕구충족에 대한

직무 만족감’이라고 정의하였다.

Gilmer(1981)는 구성원들의 직무태도와 관련하여 직무의 안정성, 승진기회의 보

장, 직무의 고유함, 구성원의 감독, 직무의 사회적인 관점인 조직 구성원의 임금 체

계와 관리자와 구성원 상호간의 의사소통, 작업환경 및 조건 등을 사기의 하위 구

성요소로 제시하였다. Motowidlo ＆ Borman(1978)는 사기의 구성요소를 ①가치 있

는 목표를 향한 진전의 마음, ②마음속에 품고 있는 이상의 고양, ③개인의 목표달

성을 위한 각오, ④역경을 극복하려는 의지와 태도, ⑤만족감, ⑥용기, ⑦군기, ⑧자

신감, ⑨집단응집력의 감정 등으로 제시하였다.

2. 전투사기 관련 선행연구

사기를 결과변수로 한 선행연구 중에서 Langkamer ＆ Ervin(2008)은 심리적인

분위기가 조직 구성원의 사기에 영향을 미칠 것이라고 밝혔다. 심리적 분위기가 정

서적 몰입과 사기와의 관계에 영향을 끼침으로써, 그 결과 조직 구성원이 군대를

떠나고 싶은 이직 의도에도 영향을 주고 있다고 하였다. Carr et al(2013)은 부대에

배치된 병력들의 회복력과 사기 간의 영향은 정(+)의 관계가 나타냈으며, 배치 기

간이 지속됨에 따라 회복력과 사기 모두 감소하였고, 회복력 훈련을 통해서 사기가

감소하는 것을 어느 정도 방지할 수 있다고 하였다.

국내 연구에서 이진혁(2018)은 임무형 지휘가 이직 의도 및 사기에 미치는 영향

연구를 통해 임무형 지휘가 사기에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석하였다. 이

는 지휘관들의 직무 전문성 발휘, 구성원들과 개방적 의사소통, 권한 위임의 확대

라는 임무형 지휘가 구성원들의 사기 증진에 긍정적 효과를 발휘하는 것이라고 볼

수 있다. 또한 팔로워 특성의 하위변수들이 사기에 미치는 영향에 대한 분석결과

목표 일치성 및 비판적 사고 모두 구성원들의 사기진작에 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났다고 말했다. 이에 따라 임무형 지휘와 유사한 공유리더십의 사기에

대한 긍정적 영향을 미칠 것으로 추론할 수도 있겠다.

육군은 1962년부터 ‘육군 사기조사’를 시작하여, ‘사기 측정’, ‘정신전력검사’ 등의

이름으로 사기를 측정하여 왔다(최광현, 2004). 기존의 군 사기 관련 연구들은, 군
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사기 극대화를 위한 선행변수로 안정적인 부대환경, 상하간 의사소통, 임무 수행

자신감, 사명감, 성취감, 보상, 직무 만족도 등을 꼽았다(배철규, 2002; 송유창, 2007;

정인진, 2010; 조정현, 2014). 지휘관의 변혁적 리더십(정승민, 2010)과 지휘관의 인

간적 존중과 배려, 공정한 행동이 사기에 정(+)적 영향을 미쳤으며(박희완, 2014),

상호 신뢰를 바탕으로 부하를 인정하고 칭찬할 수록 자발적으로 임무 수행하는 분

위기를 형성하는 것으로 나타났다(배철규, 2002).

이영찬(2018)은 변혁적 리더십의 하위요인인 개별적 배려요인, 카리스마 요인, 영

감적 동기부여 요인, 지적 자극요인 순으로 사기에 영향을 미친다고 밝혔다. 또한,

지휘관의 카리스마 및 지적 자극 요인이 부대를 지휘하는 과정에서 지휘관의 강한

자신감이나 결단력, 유능함을 보여주는 것으로 사기에 영향을 많이 미친다고 주장

했다. 송하동(2014)은 소대장의 진성 리더십 및 변혁적 리더십에 대한 인지가 높을

수록 병사들이 전투사기가 높고, 강성윤(2013)은 조직 커뮤니케이션 만족은 군 사

기에 정(+)의 영향을 미치며, 조직 커뮤니케이션 만족은 SNS 특성과 군 사기 사이

에 매개역할을 하는 것으로 연구결과를 보고했다.

장수건(1987)은 리더십, 만족도, 개인적 배경, 자신감 등을 밝혔으며, 김종철

(2003)은 인간관계, 신분보장, 보수, 복지, 승진 등을 사기 결정요인으로 연구 분석

하였다. 서번트 리더십이 사기에 정(+)적인 영향을 미친다는 연구결과(이창효,

2021)가 있었고, 조직몰입이 리더십과 사기에 매개효과가 있다는 연구결과(조정현,

2014)도 있었다. 이 밖에도, Jones et al(2012)은 아프가니스탄에서 근무하고 있는

미군들을 대상으로 한 연구에서 리더십과 응집력, 사기 등이 높은 미군들은 정신장

애나 외상 후 스트레스 증후군 등과 같은 정신적 질환이 훨씬 낮은 수치로 나타나

는 결과를 도출하였다.

앞의 연구결과들만 보면 사기는 복지나 환경이 좋을 때 높을 것으로 볼 수 있으

나, 수많은 전사를 통해서 보면, 극도의 고난과 정신적, 육체적으로 힘든 극한 상황

에서 오히려 군인들의 사기가 높았음을 알 수 있다. Motowidlo & Berman(1977)은

사기는 곤경에 처한 집단들과 매우 밀접한 관련성이 있으며, 실제 사기는 역경과

고난을 경험하므로써 오히려 더욱 강해진다는 주장(Manning, 1991)도 있다. 그러

나, 사기의 개념에 개인의 안락감과 보살핌을 받고 있다는 느낌을 포함하는 경우,

역경은 사기를 저하시킨다는 주장도 있다.

이러한 상반된 주장들은 군 사기에 대해 다른 평가 기준과 상황이 있음을 시사
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한다. 이에 따라 Bartone(1989)은 전투사기(fighting morale)와 만족사기(comfort

morale) 개념으로 구분하여 이해할 필요성을 제기했다. 즉, 만족사기는 물리적인 편

안함과 안전에 관한 고려를 포함하지만, 전투사기는 자신감(competence), 응집력

(cohesion)과, 단체정신(esprit de corps)의 중요한 세 가지 요소를 제시한다.

여러 학자들(Shils & Janowitz, 1948; Marlowe, 1988 ; Kozumplik, 1986)의 연구

결과에 의하면 이들 세 가지 요소가 전투 효과성과 관련된 집단정신과 쾌활함을

느끼도록 유발하는 상호작용을 한다고 주장한다. 이 세 가지 요소를 Gray(1959)가

최초로 전투 사기(fighting morale)라고 명명하였으며, 군인들이 전투에서 적에게

맞서 용감히 싸우도록 이끄는 정신적인 힘을 의미하였다. 따라서 전투사기와 만족

사기는 독립적인 개념으로 만족사기가 높을 때 전투사기가 낮을 수 있다(Bartone,

1989). 군에서 전투사기는 경험적으로 훈련과 교육을 통해 개발되고 유지 할 수 있

음을 알 수 있다.

<표 2-7>은 국방연구원에서 군 사기척도에 대해 연구한 만족사기와 전투사기의

하부요인에 대해 설명하고 있다.

구 분 내 용

만족사기
•생활만족: 군생활 자체에 대한 심리적 만족도

•직무만족: 직무와 임무에 대해 만족하고 적극적으로 수행하려는 태세

자신감 •자기신뢰: 전투력과 임무수행능력에 대해 자신을 갖는 정도

응집력

•동료간: 동료간에 팀웍과 친밀감, 위험이나 역경을 대하는 공동

부담의 정도

•상하간 응집력: 상하간 팀웍과 친밀감, 위험이나 역경을 대하는

공동 부담의 정도

•지휘신뢰: 지휘방식에 대한 수용과 지휘관을 믿고 따르는 정도

단체정신
•부대정신: 부대에 대한 애착심과 긍지의 정도

•군에 대한 긍지: 군 복무에 대한 긍지의 정도

<표 2-7> 군 사기 척도 구성

출처 : 최광현(2004). 사기 측정도구, 국방정책연구, 서울: 한국국방연구원, 재인용.
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Bartone(1989)에 의하면 전투사기의 수준은 자신감, 응집력, 단체정신의 3개 영역

의 결합을 통해 나타나며, 먼저 응집력이 자신감에 강한 영향을 미친다고 주장했

다. 응집력이 높을 때 팀워크가 조성되며 전투능력은 응집력을 강화한다. 그리고,

응집력은 단체정신에 많은 영향을 미친다. 조직에 대한 자긍심과 적극적 관심을 나

타내는 단체정신은 부대원간 사회적 관계에 대한 지각들인 응집력에 의해 가장 큰

영향을 받게 된다. 마지막으로, 단체정신은 자신감에 영향을 미치며, 또 자신감은

단체정신에 영향을 미치며 서로를 강화하게 된다. 그리고 자신감은 단체정신이 저

조할 때에도 불구하고 높을 수 있으나, 자신감이 낮을 때 단체정신이 높게 나타나

는 것은 어려울 것이다.

본 연구에서의 전투사기는 자신감, 응집력, 단체정신의 총합이 아니라 하부요인

인 자신감을 가지고 설문을 하였다. 전투사기가 아니라 하부요인의 하나인 자신감

이나 자기 효용감의 하나라는 비판이 있을 수도 있으나, 양성 및 초급과정의 교육

생들에게는 교육기간의 활동을 통해 얻게 될 전투에 대한 자신감이 전투사기를 대

표할 수 있다고 생각된다. 본 연구의 대상인 부사관 후보생과 초급 교육생은 대다

수가 자대의 경험이 거의 없거나 길지 않다.

그리고 양성 및 초급교육간 분대 활동을 통해 배양되어야 하는 전투사기는 자신

이 현재 속해 있는 분대에 대한 응집력이나 단체정신보다는, 임관이나 교육수료 이

후에도 지니게 될 전투나 직무에 대한 자신감이기 때문에, 이러한 자신감을 전투사

기로 보는 것이 타당하다고 판단하였다. 또한 개인의 사기의 합을 팀의 전투사기로

볼 수 있다는 Keith(1971), 조남국․이재윤(1990)의 연구 결과를 반영하였다. 따라

서 현 소속된 분대를 기준으로 개인별 자신감의 분대단위 합을 분대단위 전투사기

로 하여 팀 수준 분석을 하였다.

Grinker & Spiegel(1945)는 사기가 전투 집단 안에서 구성원들이 전투하도록 하

는 심리적인 힘이며, Baynes(1967)은 소속된 집단에 의해 개인에게 요구되는 과업

이자 희생적인 태도로 반영하였다. 전투사기의 조작적 정의는 ‘전투력과 임무수행

능력에 대한 자신을 갖는 정도’로 하였다.
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제5절 팀 성과

1. 팀 성과의 개념과 정의

조직성과는 단순히 개인이 지닌 지적 능력이나 기술에 의한 것이 아니고, 조직이

목표 설정, 임무분장, 상호 영향력 발휘, 철저한 실행 등의 구성원의 역할과 책임이

수행되었을 경우에 획득 가능하며, 군에서는 궁극적으로 전시에 해당 제대가 전투력

을 적절히 발휘하여 승리하는 것으로 평가될 수 있다. 우리가 군내에서의 공유리더

십과 그 결과변수들에 기대하는 것은 팀웍 발휘가 군에서의 조직성과에 무엇보다도

중요하다는 인식에서부터 출발한다.

조직이론에서 조직연구의 궁극적인 목적이 조직성과를 극대화 하는데 있다고 한

다(김근세, 2005; 방호진, 2013). 조직성과는 기본적으로 조직이 과업을 실행하여 이

루어 내거나 최종적으로 이루어진 산물로 보지만 매우 다의적인 의미를 내포하고

있어서, 명확한 개념 정의가 쉽지 않다. 성과를 측정하고자 하는 입장에서 생각해

보면 성과의 개념은 매우 복합적인 것과 동시에 다의적인 의미를 내포하고 있다

(Brewer & Seldon, 2000; Poister, 2003).

선행연구에서와 같이 Kearney & Berman(1999)은 성과를 ‘결과 달성을 위해 자원을

효과적, 능률적 사용’으로 정의하기도 하였지만, 다른 연구자는 ‘성과는 달성되는 결

과만이 아니고 업무 수행과 관련된 모든 것’이라고 매우 폭 넓게 정의하고 있다

(Otley, 1999). 연구자들에 따라서 효과성이나 생산성 등의 개념과 동일 차원의 개념

으로 인식하기도 하지만, 다양한 형태나 방법으로서 능률성, 효과성, 효율성, 생산성,

대응성, 공공성 등의 개념이 포함되는 상위 개념으로 파악되기도 된다(이윤식 외 2006).

조직에서의 경영성과는 다차원적인 특징을 반영하여 크게 재무적 지표와 선행하는

비재무적 성과지표로 나눌 수 있다. 보편적 지표로 재무적 성과(Macy et al., 1991)

와 업무 완성도(Neuman & Wright, 1999) 등이 활용되고 있다. 계량적인 재무적 성

과는 자산수익률(ROA: Return on Asset), 투자수익률(ROI: Return on Investment),

이윤(Profit) 등 기본적이자 객관적인 지표이다. 비재무적 성과는 재무적 성과에 영

향을 미칠 것으로 예상되는 조직 효과성, 직무성과, 이직율, 조직 만족도, 프로세스
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효율성, 불량률, 고객만족도 등이다. 핵심적인 경영성과를 분석하기 위해서는 재무적

성과와 비재무적인 성과 측정을 같이 해야 한다는 것이 보편적이다.

반면, 다수 연구에서는 성과에 대한 특별한 정의 없이 구성요소나 측정변수를 통

해 성과의 개념을 대신하기도 하였다. 성과에 대해 구성요소나 측정 변수들의 생산

성과 효과성 등을 활용해 성과의 조작적 정의를 내리고 있다. 이는 성과에 대한 정

의가 연구의 범위나 대상에 따라 다양하게 인식될 수밖에 없기 때문이기도 하다. 단

순히 일이 이루어진 결과로 성과를 바라 볼 때, 결과를 어떻게 규정하느냐에 따라

성과의 측정대상이 변하게 된다(송건섭․이곤수, 2004).

조직 및 팀 성과는 과거와 기존의 것 이상으로 향상된 무엇을 달성한 것으로 규

정 하거나(오을임 외, 2002), 비슷한 상황에서 업무수행 결과의 질적 우수성 정도로

정의하였다. 또는, 조직의 구성원들이 조직의 목표나 업무를 달성하기 위해 보여준

노력의 과정이나 결과를 직무성과라고 정의하였다(정상현, 2002). 리더십 관련 연구

역시도 동시에 주관적 성과와 객관적 성과를 분석하고 있으며, 사회적 성과(이인석,

2003)와 조직효과성(Pearce & Sims, 2002; Carson et al., 2007) 등 다양한 형태로

비재무적 성과 또한 평가하고 있다.

본 연구는 연구의 대상을 분대 단위의 부사관학교 후보생과 교육생을 대상으로

하고 있어서, 조직보다는 더 작은 규모의 팀을 대상으로 한 연구라 할 수 있다. 이

러한 팀 성과에 대한 연구 결과들을 보면 팀 성과를 팀의 생산성 또는 고객만족도

와 같은 객관적 지표를 활용하여 평가하거나(Campion et al., 1993), 서비스 불만

(Middlemist & Hitt, 1981), 신속성 및 업무 품질(Argote, 1982), 생산성 및 원가절감

(Wall et al., 1986), 의사결정의 정확도(LePine et al., 1997) 등 해당 팀의 일차적인

업무 목표와 직결되는 보조 지표를 활용하기도 한다.

팀 성과에 대해 조작적 정의를 하고, 달성 여부를 확인하기 위한 측정 방법은 연

구의 목적과 상황, 주제에 따라 다르게 적용하게 된다. 따라서 일반적이고 보편적인

팀 성과에 대한 정의가 어려운 것은 사실이지만, 다수의 연구에서 팀 성과란 ‘팀에

주어진 공식적 과업 완수와 업무 품질’ 등으로 수렴하고 있다(De Jong & Elfring,

2010; Schippers et al., 2003). 팀 성과 연구에서 공식적인 성과통계 값을 활용하는

경우도 있지만, 다수의 연구에서는 객관적 성과지표의 활용이 제한되는 경우, 팀 관

리자나 구성원들이 인식하는 팀 성과에 대한 설문으로 팀 성과 수준 측정을 수행하

였다(Avolio et. al., 1996; Pearce & Sims, 2002).
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공유리더십은 앞서 선행 연구들에서와 같이 팀원 모두가 팀의 목표달성을 위해

서로에게 리더십을 발휘하는 집단적 형태의 리더십이다(Pearce & Conger, 2003). 군

에서의 리더십 또한 공유리더십의 형태로 발현되기 쉽다고 추정된다. 일반적으로 나

폴레옹 시대 이전의 전쟁은 천재적인 장군들에 의해 전략과 전술이 수립되고, 전선

에서 무단 이탈하는 병사들을 즉결처형으로 다스리는 등의 매우 엄격한 전장 군기

로 기강을 잡으면 전쟁에서 승리한다고 생각하기도 했다.

이는 비교적 단순한 물리력인 칼과 창, 단발식 총에 의한 화력과 도보이동, 마차나

기마에 의한 기동력으로 행해지던 산업시대 이전의 전쟁은 노동력의 중앙집권적인

통제가 무엇보다고 중요한 원칙이기 때문이었다. 이러한 현상은 스웨덴이나 프로이

센 군대에서 심지어 적군보다 아군 지휘관을 두려워하는 군대가 승리할 수 있다는

주장까지도 수용할 지경이었다.

하지만 화약에 의한 파괴력의 증강, 산업화 시대 이후의 장비와 물자의 도약적인

발전, 전문적인 참모집단의 역할 분담 이후에는 단순한 노동력의 집중이나 몇몇 천

재적인 장군만으로는 전쟁에서 승리할 수가 없게 되었다. 공식적이고 수직적인 리더

한 명에 의해 발휘되는 리더십이 아닌, 리더를 포함한 팀원 모두의 역동적인 상호작

용에 의해 리더십이 발휘되는 수평적 리더십이라는 공유리더십 개념이 더욱 중요한

이유이다. 따라서 본 연구는 군에서 공유리더십이 분대라는 팀 성과에 어떠한 영향

을 미치는가에 대한 연구를 하고자 한다.

팀은 규모가 비교적 작지만, 수행하는 과업 또는 업무가 조직 지향적이고 공동의

목적을 공유하고 있으며, 팀원 상호간 비교적 높은 상호의존성을 기반으로 상호작용

이 활발하게 이루어진다(Kozlowski & Bell, 2003). 이런 팀의 특성은 부사관학교의

후보생과 교육생 분대에서도 나타나며, 분대장 직책을 순번을 정하여 수행하기 때문

에 어느 1인에 의한 일방적인 영향력보다는 팀원 전체에 의한 총합적이고 상호작용

적인 영향력인 공유리더십 발휘가 중요하고, 그 영향력 또한 클 것으로 예상할 수

있다. 임무수행이나 평가간에 구체적인 목표 및 세부 행동들을 서로 알려주고, 임무

수행 과정을 서로 살펴 조언을 하며, 명확한 비전을 공유하며 서로 높은 수준의 수

행을 기대하는 등의 행동이 일상화되어 있기 때문이다.
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2. 팀 성과 관련 선행연구

조직성과에 대한 선행연구 결과들을 살펴보면, 조직성과를 핵심적인 종속변수로

서 질적으로 평가할 것인가, 양적으로 평가할 것인가, 그리고 그 지표가 합리적인

지에 대해서는 많은 이견을 보였다(오을임 외, 2002). 조직성과를 조직 효과성의 개

념으로 파악하거나(Quinn & Cameron, 2011), 조직성과를 조직목표달성과 조직의

유지, 외부환경 적응의 효과적 수행이라고 정의(Argyris, 1964)하고, 효과성은 투입

대비 산출의 증가를 지속적으로 수행해 나갈 수 있는 것이라고 보았다.

<표 2-8>과 같이 연구자들은 조직성과의 척도를 다양하게 구성하였다. 왕태규

(2007)는 선행연구들을 토대로 직무만족, 조직몰입, 조직시민행동, 공공서비스동기,

리더십 등으로 조직성과를 측정하였으며, 조직성과는 조직구성원의 개인적 차원의

변수들로부터 영향을 받는다고 하였다.

연구자 내 용

Campbell
(1977)

• 심리적 지표 : 조직 목표에 대한 조직 구성원의 동조성, 유연성과 적

응성, 조직 목표의 내면화, 직무만족도, 동기부여, 사기, 갈등과 응집성

• 경제적 지표 : 이해관계자 집단에 대한 평가, 목표 달성도, 전반적 유

효성, 생산성, 효율, 수익, 성장성, 품질, 환경의 이용도, 인적 자원의

가치

• 관리적 지표 : 계획과 목표 설정, 경영자의 인간관계 관리능력, 경영

자의 과업 지향성, 조직 구성원의 의사 결정 참가, 안정성, 정보관리와

의사 전달, 사고 발생의 빈도, 결근율, 이직율, 통제, 역할과 규범 일치

성, 신속성, 훈련과 개발의 강조
Brewer &
Seldon(2000)

• 조직의 능률성, 효과성 및 공정성

Scott(2003)

• 조직효과성 : 구조, 과정, 결과

• 구조적 지표 : 조직과 관여자의 특성

• 과정 지표 : 질적 성과와 양적 성과
Dalton et
al.(1981)

• 경제적 또는 재무적 성과 : 수익성, 생산성, 성장성, 총매출액

• 심리적과 행위적 성과 : 직무만족, 조직몰입
Cameron
(1978)

• 심리적과 행위적 성과 : 생산성, 능률성, 직무만족

<표 2-8> 조직성과의 척도 구성

출처 : Campbell(1977), Brewer & Seldon(2000), Scott(2003), Dalton et al.(1981), Cameron(1978)의

연구결과를 저자가 정리.
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팀에 대한 초기 대표적인 연구로 McGrath(1964)의 연구가 있는데, “투입-프로세

스-산출” 모형으로 작업팀의 성과에 대한 모형을 제시하였다. 개인, 집단, 환경 수준

에서 팀 성과에 영향을 미치는 요인들인 집단 구조, 규모, 응집성과 같은 집단수준

의 요인들, 구성원의 능력, 태도, 성격과 같은 개인 수준의 요인들과 집단의 과업특

성, 보상 등의 환경 수준의 요인들이 집단 상호작용을 통해 성과의 질과 속도, 구성

원들의 만족, 집단응집력과 태도의 변화 등에 영향을 미친다고 하였다(Yeatts &

Hyten, 1998).

Salas et al.(1992)와 Tannenbaum et al.(1992)은 과업이나 개인특성 등이 작업구

조 또는 팀 특성과 서로 영향을 가하고, 갈등, 의사소통, 조정 등의 팀 프로세스를

통해 팀 성과에 영향을 미친다고 하였다. Campion et al.(1993)는 집단효능감과 유

사한 집단잠재력이 팀 성과의 모든 측정치와 가장 높은 상관관계를 나타내는 것을

확인하였다.

수직적 리더십은 개인과 집단 또는 팀, 조직 성과에 긍정적 영향을 미친다고 하였

으나(Hernandez et al., 2011), 최근 연구는 집단이나 팀 중심의 조직구조에서 공유

리더십이 전통적이며 수직적 리더십보다 조직성과 측면에서 더 긍정적이며 효과적

임을 보여주고 있다(Pearce et al., 2004). 공유리더십이 기존의 수직적이고 관료적인

리더십보다 팀 성과에 더욱 효과적이라고 주장하고(Hoch & Kozlowski, 2014), 상호

작용을 통해 조직구성원들의 소통의 문제를 쉽게 해결하여 성과를 높일 수 있다 하

였다(Kozlowski & Bell, 2003).

공유리더십은 모든 구성원이 의사결정 과정에 동참할 수 있는 구조를 형성하고

참여동기를 부여하여, 팀 성과에서 팀의 효율성을 보여주는 중요한 선행요인이라고

했다(Ensley et al., 2003). 공유리더십의 여러가지 실증 연구들이 팀 효과성에 긍정

적 영향을 미치고 있다는 점이 입증되었다(Avolio et al., 1996; Sivasubramaniam et

al., 2002). Carson et al.(2007)도 공유리더십의 실행 정도가 팀의 성과에 긍정적인

관계를 있음을 확인하였다.

공유리더십은 팀의 모든 구성원에 의해 수행되고, 사회적 관계에 의한 상호작용으

로 리더십 발휘 현상을 설명하며, 공유리더십에 의한 팀의 임무수행 과정 자체를 팀

성과의 최종 결과 이상으로 중요하게 여긴다는 점 등에서 차별성을 가진다(손승연

외, 2010). 특히 Ensley et al.(2006)은 벤처 기업의 최고경영팀을 대상으로 공유리더

십의 효과를 살펴보았는데, 연구 결과 공유리더십은 회사의 수익에도 정(+)적 영향을
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미친다는 것을 알아냈다. 이렇듯 선행연구들은 연구 표본이 상이함에도 불구하고,

공유리더십이 다양한 결과물에 유의하다는 증거들을 제시하였다.

그런데 대다수의 실증연구에서는 공유리더십이 조직성과에 직접적으로 영향을 미

치는 것으로 가설을 설정하고 있으나, 공유리더십이 팀 성과를 향상시키는 구체적인

과정에 대한 검토는 충분하지 않다고 할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 공유리더십과

팀 성과에 대한 영향과 함께 공유리더십과 성과간의 관계에서 실증분석 되지 않은

변수들의 효과를 함께 살펴보고자 한다.

공유리더십의 팀 성과에 대한 영향 분석은 크게 세 가지로 실시하고자 한다. 첫째

는 앞서 연구한 개인의 전투사기의 합인 팀의 전투사기이다. 전투사기는 리더십의

결과변수로서 다수의 선행결과가 있으며, 임무형지휘의 개념과 유사하다 여기는 공

유리더십이 전투사기에 미치는 영향을 확인하고자 한다. 둘째는 팀원들 자신이 자각

하는 팀 성과의 수준을 설문하여 공유리더십의 영향을 확인하고자 한다.

공유리더십이나 외부평가 결과 이외의 자기보고식 변수인 직업소명의식, 팀 동일

시, 자기가 인식하고 있는 팀 성과 등은 팀 수준이 아닌 개인성과라는 지적도 있을

수 있다. 그런 논리라면 공유리더십마저 팀원들의 인식수준의 합이기 때문에 팀 수

준이 아니라는 주장도 가능하다. 하지만 행동, 심리학적 성과 연구에서, 개인의 목표

와 관련된 개인성과의 수준을 가장 잘 아는 사람은 다름 아닌 팀원들이므로 그들의

주관적 성과 측정이 가능하다. 객관적 성과와 차이가 나타날 수 있으므로 해석에 주

의가 필요하지만, 다수의 연구에서 자기보고식 성과 평가는 객관적으로 공정한 것으

로 보고되고 있다(Venkaraman & Ramanujam, 1987).

셋째는 팀 성과의 객관적인 외부평가 결과를 활용하고자 한다. 본 연구에서는 부

사관학교의 양성과정 후보생과 초급과정 교육생를 대상으로, 전문가인 교관들의 외

부평가 결과를 반영하고자 한다. 부사관학교의 양성과정은 총 12주 480시간 동안,

총 30개 과목에 대하여 후보생 개인 역량 평가와 분대 전투 등의 단체 행동수행 평

가를 종합한 점수로 서열화하고 있다. 또한 초급과정은 임관한지 1주 이상이 된 육

군하사를 대상으로 25주 1,000시간 동안, 28개 과목을 대상으로 개인 및 단체 역량

평가를 시행한다. 이를 통해 모든 변수를 동일한 팀 구성원이 응답하여 발생할 수

있는 동일방법편의에 의한 연구의 제한점을 극복할 수 있다.

팀 성과 변수를 전투사기, 자기보고식 팀 성과, 외부평가에 의한 팀 성과 등 세가
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지로 나눈 이유는, 팀 성과가 평가 요소에 따라 결과에 차이가 날 수 있기 때문이

다. 팀 성과의 측정은 팀 운영의 효율성과 효과성을 측정하는 과정으로서 개별적 성

과 척도의 선정, 측정체계 도입과 조직 환경의 조화안에서 실행되어야 하며(Neely

et al., 1995). 단 하나의 평가 요소만 사용하는 것이 아니라 다양한 평가 요소들을

활용하는 것이 바람직하다(Guest et al., 2003)고 판단하였다. 자기보고식 팀 성과의

조작적 정의는 부여된 임무 또는 목표의 달성 정도이다(Janz et al., 1997).
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제3장 연구모형 설계 및 연구방법

제1절 연구모형의 설계와 연구가설

1. 연구모형 설계

본 연구는 부사관학교의 양성과정 후보생과 초급과정 교육생을 대상으로 공유리

더십이 팀 성과에 미치는 영향을 집단수준으로 살펴보고자 하였다. 결과 변수로는 팀

성과인 자기보고식 팀 성과와 외부 전문가에 의한 객관적으로 점수화된 평가결과,

팀원들이 인식하는 전투사기로 설정하여 연구하였다. 더불어 팀원들의 팀 동일시와

직업소명의식이 공유리더십과 팀 성과의 관계에서 어떠한 영향을 미치는지 살펴봄

으로서, 공유리더십이 팀성과에 미치는 영향력이 어떤 과정을 거쳐서 발현되는지

살펴보고자 하였고, <그림 3-1>은 본 연구의 모형을 설계한 것이다.

<그림 3-1> 연구 모형

(팀 수준)

(개인 수준)

  

H4-1, H4-2 : 팀 동일시의 매개효과

H5-1, H5-2 : 팀 동일시의 매개에 대한 직업소명의식의 조절효과

직업소명의식 팀 동일시

팀

동일시

공유

리더십

직업

소명의식
팀 성과

(자기보고,

외부평가)

전투사기

H2

H5

H1(H1-1, H1-2)

H3(H3-1, H3-2)

(Aggregation)

전투사기
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선행변수인 공유리더십과 결과변수인 자기보고에 의한 팀성과, 전문가에 의한

외부평가는 집단수준의 변수였으며, 개인에 관한 설문였던 직업소명의식과 팀

동일시, 전투사기는 개인수준의 응답을 분대단위로 종합하여 집단수준의 변수

화하여 설계하였다.

2. 연구 가설

가. 공유리더십과 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)와의 관계

(1) 공유리더십과 전투사기와의 관계

사기(Morale)는 조직 구성원들이 어떠한 역경이나 어려움에 직면해서도 조직의

목표를 달성하고자 하는 강력한 동기부여, 조직에 영향을 미치는 상황과 조건들에

대한 일반적인 충만감으로 구성원들이 같이 공감하고 있는 마음 상태(Motowidlo

＆ Borman, 1977)이다.

사기는 앞서 선행연구에서와 같이 개인적 현상이라는 관점과 집단적 현상이라는

관점, 그리고 두 개념을 혼합한 관점으로 분류된다. 개인적 현상이라는 관점은 개

인의 정서와 심리상태에 관심을 두어 집단 사기를 개인 사기의 단순한 합으로 본

다. 집단적 현상으로 보는 관점은 사회적 관계 속에서 바라보는 개념으로 조직의

집단적 과업과 목표 지향적 행위를 중시하고 이를 위한 개인의 적응, 집단정신, 응

집성 등에 주안점을 둔다.

혼합 현상으로 보는 관점은 개인과 집단의 상호작용에 의해 나타나는 현상으로,

집단의 사기는 개인들의 사기의 총합인 동시에 그 집단 자체의 심리적 태도를 나

타내는 것이라는 주장이다. Bartone(1989)은 군의 사기를 전투사기(fighting morale)

와 만족사기(comfort morale) 개념으로 구분하여 이해할 필요성을 제기했다. 만족

사기는 물리적인 편안함과 안전에 관한 고려를 포함하지만, 전투사기는 자신감

(competence), 응집력(cohesion), 그리고 단체정신(esprit de corps)의 중요한 세 가

지 요소를 제시한다. 이 세 가지 요소를 Gray(1959)가 최초로 전투 사기(fighting

morale)라고 명명하였으며, 군인들이 전투에서 적에게 맞서 용감히 싸우도록 이끄

는 정신적인 힘을 의미하였다.



- 57 -

따라서 전투사기와 만족사기는 독립적인 개념으로 만족사기가 높을 때 전투사기

는 낮을 수 있다(Bartone, 1989). 전투사기는 정체감과 군대 집단과의 결속뿐만 아

니라 개인적인 확신과 기술을 반영하는 것이라는 연구결과(Gray, 1959)가 있었고,

Manning(1991)은 개인사기에 대한 사회적 현상의 강한 영향과 응집력을 집단 수준

현상으로 보았으며, Griffith(1985)는 사기는 응집력의 직접적인 결과라고 하였다.

이들은 개인의 사기가 집단의 응집성(cohesion), 단체정신에 의해 많은 영향을 받는

다고 주장한다.

군에서는 전투력을 병력, 장비, 물자, 탄약, 병력 등의 유형 전투력과 사기, 군기,

단결, 전투기술 등의 무형 전투력으로 구분하고, 사기와 단결을 정신전력이자 전승

의 요체라고 본다. 사기를 결과변수로 한 선행연구 중에서 Langkamer ＆

Ervin(2008)은 심리적인 분위기가 조직 구성원의 사기에 영향을 미칠 것이고, Carr

et al.(2013)은 부대에 배치된 병력들의 회복력과 사기 간의 영향은 정(+)의 관계가

나타난다고 주장했다. 기존 군 사기 관련 연구들은, 군 사기 극대화를 위해서 안정

적인 부대환경, 상하간 의사소통, 임무 수행 자신감, 사명감, 성취감, 보상, 직무 만

족도 등을 꼽았다(배철규, 2002; 송유창, 2007; 정인진, 2010; 조정현, 2014).

특히 리더십이 중요한 요인으로 작용하고 있는데 변혁적 리더십을 가졌을 때 부

대의 사기가 높았고(정승민, 2010), 지휘관의 인간적 존중과 배려, 공정한 행동이 사

기에 정(+)적 영향을 미쳤으며(박희완, 2014), 변혁적 리더십의 하위요인인 개별적

배려요인, 카리스마 요인, 영감적 동기부여 요인, 지적 자극요인 순으로 사기에 영향

을 미친다고 밝히고 있다(이영찬, 2018). 송하동(2014)은 소대장의 진성 리더십 및

변혁적 리더십에 대한 인지가 높을수록 병사들이 전투사기가 높고, 강성윤(2013)은

조직 커뮤니케이션 만족은 군 사기에 정(+)의 영향을 미치며, 조직 커뮤니케이션 만

족은 SNS 특성과 군 사기에 매개역할을 하는 것으로 연구결과를 보고했다.

무엇보다 리더는 구성원들과의 상호 신뢰를 바탕으로 부하를 인정하고 칭찬할수

록 자발적으로 임무 수행하는 분위기를 형성하는 것으로 나타났다(배철규, 2002).

한편, 이진혁(2018)은 임무형 지휘가 이직 의도 및 사기에 미치는 영향 연구를 통

해 임무형 지휘가 사기에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석하였다. 지휘관들의

직무 전문성 발휘, 구성원들과 개방적 의사소통, 권한 위임의 확대라는 임무형 지

휘가 구성원들의 사기 증진에 긍정적 효과를 발휘하는 것이라고 볼 수 있다. 이에

따라 임무형 지휘와 유사한 공유리더십 또한 사기에 대한 긍정적 영향을 미칠 것

으로 추론할 수 있다.
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본 연구에서의 전투사기는 자신감, 응집력, 단체정신의 총합이 아니라 하부요인인

자신감을 가지고 설문을 하였다. 전투사기가 아니라 하부요인의 하나인 자신감이나

자기 효용감의 하나라는 비판도 예상되지만, 본 연구의 대상인 부사관 후보생과 초급

교육생들에게 양성 및 초급교육간 분대 활동을 통해 배양되어야 하는 전투사기는

자신이 현재 속해 있는 분대에 대한 응집력이나 단체 정신 보다는, 임관이나 교육

수료 이후에도 지니게 될 전투나 직무에 대한 자신감을 전투사기로 보는 것이 타당

하다고 판단하였다.

또한 개인의 사기의 합을 팀의 전투사기로 보는 관점(Keith, 1971; 조남국․이재윤,

1990)을 반영하였다. 따라서 현 소속된 분대를 기준으로 개인별 자신감의 분대단위의

합을 분대단위 전투사기로 하여 팀 수준 분석을 하였다. 공유리더십이 사기에 대해

긍정적 영향을 미칠 수 있는 것으로 추론하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1 : 공유리더십은 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)에 정(+)적 영향을

미칠 것이다.

가설 1-1. 공유리더십은 전투사기에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

(2) 공유리더십과 팀 성과(자기보고, 외부평가)와의 관계

공유리더십은 팀 성과(Carson et al., 2007; Small & Rentsch, 2010; Hoch &

Kozlowski, 2014), 팀 효과성(Pearce & Sims, 2002), 혁신(Hoch & Dulebohn,

2013), 새로운 도전적 성과(Ensley et al., 2006), 영업성과(Mehra et al., 2006), 팀

효능감과 팀 몰입(양동민 외, 2012), 팀 혁신성향(정예지․김문주, 2014), 팀 성과(이

광희 외, 2013)에 긍정적인 영향이 있었다. 또한 혁신행동(서재교․홍아정, 2015; 위

희경 외, 2018)과 경영성과(박영실․차민석, 2018), 그리고 조직성과(양인실 외,

2017)에 긍정적인 영향력을 주었다.

최근의 연구에서도 공유리더십이 팀 성과(Castellano et al., 2021; Han et al.,

2021; He & Hu, 2021) 및 조직성과(박지아 외, 2021), 조직몰입과 직무몰입(황미

정․이희수, 2020), 혁신행동(송정수, 2019), 직무성과(최우재, 2019), 변화지향 조직

시민행동(구인성․정기수, 2019), 팀 창의성(Ali et al., 2020; Klasmeier & Rowold,

2020; Song et al., 2020) 등에 영향을 미치고 있었다.
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성과의 개념은 명확히 정의 하기는 쉽지 않지만, 복합적이자 다의적인 의미를 내

포하고 있으며(Brewer & Seldon, 2000; Poister, 2003), Kearney & Berman(1999)

같은 경우에는 성과를 ‘결과 달성을 위해 자원의 효과적, 능률적 사용’으로 정의하

였으며, Otley(1999)는 좀 더 폭 넓은 개념을 반영하여 ‘달성되는 결과만이 아니라

업무 수행과 관련된 모든 것’이라고 정의하고 있다. 또한 효과성이나 생산성 등의

개념과 동일 차원의 개념으로 인식하거나, 그 보다 상위개념으로서 효율성, 효과성,

공공성, 대응성, 능률성, 생산성 등이 포함되기도 한다(이윤식 외 2006).

조직에서의 경영성과는 자산수익률(ROA: Return on Asset), 투자수익률(ROI:

Return on Investment), 이윤(Profit) 등의 보편적 지표인 재무적 성과(Macy et al.,

1991)와 조직 효과성, 직무성과, 이직율, 조직 만족도, 프로세스 효율성, 불량률, 고

객만족도 등의 비재무적인 업무 완성도(Neuman & Wright, 1999) 등이 있다. 리더

십 분야에서도 이러한 경향성을 반영하여 주관적 성과와 객관적 성과 모두를 분석

하고 있으며, 다양한 형태의 비재무적 성과인 사회적 성과(이인석, 2003)와 조직효

과성(Pearce & Sims, 2002; Carson et al., 2007) 등을 평가하고 있다.

팀 성과에 대한 연구 결과들을 보면 팀 성과를 팀의 생산성 또는 고객만족도와

같은 객관적 지표를 활용하여 평가하거나(Campion et al., 1993), ‘팀에 주어진 공식적

과업 완수와 업무 품질’ 등으로 수렴하고 있다(De Jong & Elfring, 2010; Schippers

et al., 2003).

연구 목적과 상황, 주제에 따라 팀 성과에 대한 조작적 정의와 측정 방법이 달라

서 보편적인 팀 성과에 대한 정의가 어려운 것은 사실이다. 그러나, 다수의 연구에

서는 팀 성과란 팀 성과 연구에서 공식적인 성과통계 값을 활용하거나, 팀의 관리

자 또는 구성원들이 인식하고 있는 팀 성과에 대한 설문으로 팀 성과 수준에 대한

측정을 수행하였다(Avolio et. al., 1996; Pearce & Sims, 2002).

집단 또는 팀 중심의 조직구조에서는 공유리더십이 전통적이고 수직적인 리더십

보다 조직성과에 더 효과적이며(Pearce et al., 2004), 기존의 수직적이고 관료적인

리더십보다 팀 성과에 더욱 효과적이라고 주장하였다(Hoch & Kozlowski, 2014).

공유리더십이 구성원들로 하여금 의사결정 과정에 참여토록 구조를 형성하고 참여

동기를 부여하여, 팀 성과 분야에서 팀의 효율성을 보여준다고 하였다(Ensley et

al., 2003). 공유리더십의 실증 연구들을 통해 팀의 효과성에 긍정적인 영향이 있다

는 점이 입증되었다(Avolio et al., 1996; Sivasubramaniam et al., 2002). Carson et
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al.(2007)도 공유리더십의 시행 정도가 팀 성과에 긍정적인 관계를 있음을 확인하였

다 그런데 대다수의 실증연구가 공유리더십이 조직성과에 직접적으로 영향을 미치

는 것으로 보았으나, 공유리더십이 팀 성과를 향상시키는 구체적인 과정에 대한 검

토는 불충분하였다.

공유리더십의 팀 성과에 대한 영향 분석은 크게 세 가지로 가설 1-1의 전투사기

와 가설 1-2인 팀원들 자신이 자각하는 팀 성과의 수준, 객관적인 외부평가 결과를

활용하고자 한다. 자기보고식 팀 성과평가는 동일방법편의의 우려가 있지만, 다수의

연구에서는 객관적으로 공정하였다고 평가를 받았다(Venkaraman & Ramanujam,

1987). 따라서 자기보고식 팀 성과의 조작적 정의는 부여된 임무 또는 목표의 달성

정도이다(Janz et al., 1997). 팀 성과에 대한 외부평가는 육군부사관하교 양성 및 초

급교육대의 교관단의 평가결과를 평가실에서 종합중인 결과를 반영하였다. 공유리더

십과 팀 성과에 대한 가설은 다음과 같다.

가설 1-2. 공유리더십은 팀 성과(자기보고, 외부평가)에 정(+)적인 영향을 미칠

것이다.

나. 공유리더십과 팀 동일시의 관계

(1) 공유리더십과 팀 동일시의 관계

공유리더십은 팀이라는 조직 내부에서 작용하는 구성원들간의 리더십 영향관계

(Carson et al., 2007)이자, 공식적 팀 리더만이 아닌 내부 구성원들간의 지속적이며

동시적인 프로세스(Pearce et al., 2008)라고 할 수 있으며, 핵심 개념은 집합적 리

더십과 분배된 영향력(Sanders, 2006)이라고 할 수 있다.

Avolio(1996)는 공유리더십이 팀의 유효성에 긍정적인 영향을 미치고 있다는 사실

을 발견하였고, Bergman et al.(2012)의 연구에서는 공유리더십 집단이 과업 및 사회

-정서적 갈등이 적고, 높은 신뢰와 응집성을 보인다는 것을 밝혔다. 조직내부에 높은

신뢰와 응집성을 지닌다는 것은 조직에 대한 몰입과 조직에 대한 동일시가 높다고

추론할 수 있다. 동일시(Identification)는 근래의 리더십 연구에서도 주요 변수로서,

어느 개인이 자신이 좋아하는 가공 또는 실제 이미지에 매개 과정으로 반응하여서
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자신의 가치관, 태도, 행동을 재구성하는 과정을 말한다(Fraser & Brown, 2002).

조직 동일시가 발현된 조직의 구성원은 스스로 자신과 조직을 유사하다고 여기며,

자신이 설정한 목표 달성을 위해서라도 조직 목표 달성을 하고자 하는 의지를 지니고,

비로소 구성원으로서의 의미도 부여하게 된다(Smale et al., 2015). 따라서 조직의

비전, 사명, 가치와 기능 등을 스스로 조직 구성원 자신의 행동동기로 채택하고, 그

실현을 위하여 노력한다(Edú-Valsania et al., 2016).

조직 동일시에 대해 영향을 미치는 선행변수는 인지하고 있는 조직의 위상, 차별

성, 매력성(Dukerich et al., 2002), 변혁적 리더십, 윤리적 리더십(Tyler & Blader,

2003), 조직의 구성원 개발의 효율성과 직무 또는 조직 분위기 만족(김원형, 2002)

등이 있다. 조직동일시가 선행변수로서 이직의도(Cole & Brunch, 2006), 조직 구성

원들의 조직시민행동(Bhattacharya et al., 1995), 조직내 응집력, 협동, 긍정적인 평

가와 관계가 있고 충성심과 자부심(Ashforth & Mael, 1992), 조직구성원의 조직몰

입(Lee et al., 2015), 조직시민행동(Lee et al., 2015), 직무만족, 직무성과 및 과업효

율(Walumbwa et al., 2008)에 정(+)으로 작용한다는 연구결과들이 있다.

공유리더십과 직접적인 연구는 없었지만 변혁적 리더십이 조직동일시에 정(+)의

영향을 주고 있다는 연구결과가 있다(Kark et al., 2003). 리더의 의사소통은 조직동

일시를 높이는 요인으로 알려져 있다(Mayfield et al., 2021; Wiesenfeld et al.,

1999). 마찬가지로 적절한 정보의 제공은 의사소통 환경에 대한 긍정적인 평가와 함

께 조직동일시를 위한 필수요소로 간주된다(Smidts et al., 2001). 공유리더십은 이러

한 과정에 높은 기여를 하게 될 것이다. 공유리더십은 구성원과의 조직의 목표와 과

업에 대한 정보를 공유하고자 노력하는 리더십이기 때문이다. 의사소통을 통하여 권

한이 위임 및 분산되고, 구성원 사이의 상호작용을 통하여 영향력이 향상되게 된다.

다른 측면에서는 구성원 사이의 상호작용이 간섭이나 자율성의 침해로 느껴질 수

있어서 오히려 조직 동일시에 역효과를 부른다고 볼 수도 있다. 하지만 위계구조가

명확한 조직의 군대에서 절차탁마와 단합을 중요시하는 군 문화의 특성상 구성원

상호작용을 귀찮은 간섭보다는 자신과 조직의 발전을 위한 도움으로 여길 수 있다.

특히 동기생으로 구성된 부사관 후보생과 교육생의 경우는 임관과 교육성적 향

상을 목적으로 한 운명공동체적인 경향마저 지닌다. 따라서 상당한 기간동안 한 생

활관에서의 생활은 상호간 관계를 형성하고, 구성원의 의견을 존중하는 가운데 상호
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신뢰 및 팀에 대한 자부심도 커지며 팀원 스스로가 팀과 동일시 하는 프로세스로

예상할 수 있다. 구성원은 의사소통을 통한 참여와 어느 정도 자율성과 신뢰가 형

성되면 조직적인 고민을 자기 것으로 떠맡게 된다(Hameed et al., 2021). 이에 따라

아래의 가설을 설정하였다.

가설 2 : 공유리더십은 팀 동일시에 정(+)적 영향을 미칠 것이다.

다. 팀 동일시와 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)의 관계

(1) 팀 동일시와 전투사기와의 관계

동일시를 선행변수로 한 일부 연구에서는 미디어 시청자가 미디어 등장 인물에게

느끼는 개인의 동일시 정도가 준사회적 상호작용의 선행변수라는 결과도 있었고

(Conway & Rubin, 1991; Hoffner & Buchanan, 2005), Rubin 등(1985)의 연구결과

는 뉴스 앵커와 시청자와의 동일시 정도가 준사회적 상호작용에 긍정적인 영향을

미치는 것으로 나타났다.

Cole & Brunch(2006)는 현장직원의 조직동일시가 이직의도에 영향을 미친다거나,

조직동일시가 조직 구성원들의 조직시민행동에 정(+)으로 작용한다는 연구도 있었

다(Bhattacharya et al., 1995). 조직동일시와 조직내 응집력, 협동, 긍정적인 평가와

관계가 있으며 충성심과 자부심을 이끌어 낸다고도 주장하였다(Ashforth & Mael,

1992).

조직동일시가 충성심, 조직 간 협력 등의 긍정적 영향을 미치고(Hogg & Turner,

1985), 조직구성원의 충성도(Patchen, 1970), 직무관여와 조직몰입(김원형, 2002)에

영향을 주어서 조직구성원의 이직 감소(Mael & Ashforth, 1995; Van Dick et al.,

2004)로 이어지고, 조직의 성과에 친 조직행동(박길수, 2009)과 조직시민행동(Mael

& Ashforth, 1992) 같은 이타적 행동을 높이는 것으로 나타났다.

조직 동일시가 조직 구성원의 조직몰입(Lee et al., 2015), 조직시민행동(Lee et al.,

2015), 직무만족, 직무성과 및 과업효율(Walumbwa et al., 2008) 등에 영향을 미친

다는 연구결과들은 군의 사기 요소 중 만족사기와 더불어 전투사기의 단체정신

(esprit de corps), 자신감(competence)과 응집력(cohesion)의 세 가지 중요한 요소와
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관계가 있다. 이는 팀 동일시가 충성심을 바탕으로 한 자신감과 팀을 중심으로 한

응집력이 생기고, 원팀으로서의 단체정신이 함께 할 때 팀의 전투사기를 높일 거라

고 추론할 수 있는 근거가 된다. 따라서 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 3 : 팀 동일시는 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)에 정(+)적인 영향을

미칠 것이다.

가설 3-1. 팀 동일시는 전투사기에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

(2) 팀 동일시와 팀 성과(자기보고, 외부평가)와의 관계

Bhattacharya & Sen(2003)은 소비자와 e-브랜드(인터넷 기업) 동일시가 소비자

만족도 및 충성도에 영향을 미치고, 부정적인 평가를 감소시키며 기업의 이익에 긍

정적 영향을 미친다고 하였다. 팀원들은 팀이 추구하는 가치, 비전, 목표 등이 자신

과 맞다고 판단하면, 자신을 팀과 동일시하고, 팀이 요구하는 행동하려는 의지를

가지는 과정을 거친다.

자신이 가진 개인적 일체감과 조직이 유사하다고 판단되는 경우, 조직 내부의 특정

문제에 대한 자기효능감이 높아져서 이직 의도를 낮춘다(Fallatah et al., 2017)는

연구결과가 있었으며, 조직의 효과성과 조직성과를 높일 수 있다는 연구결과들에

의해 조직 내부자들이 가지는 지식공유 행동이 조직의 혁신적 분위기, 그리고 업무

그룹들간의 동일시를 통해 높아짐을 밝혔다(Edú-Valsania et al., 2016). Phookan

& Sharma(2021)도 조직 동일시가 일체감을 바탕으로 조직 내 구성원 간의 지식

이전 행동의 선행요인으로 작용함을 확인하였다.

조직 구성원의 조직몰입, 조직시민행동(Lee et al., 2015), 직무만족, 직무성과 및

과업효율(Walumbwa et al., 2008), 재무적 성과, 조직 구성원들의 창의성(Amabile

et al., 1996) 등의 조직성과에 조직동일시가 긍정적인 영향을 미친다고 주장하였다.

이는 조직동일시가 구성원과 조직을 연결하고 구성원과 조직의 유대감을 반영하는

중요한 태도와 행동이 됨으로서 조직성과를 향상시키는 것으로 설명하고 예측할

수 있다(Edwards, 2005).

조직동일시는 또한 조직구성원의 충성도(Patchen, 1970), 직무관여와 조직몰입(김

원형, 2002)에 영향을 주어서 조직구성원의 이직률을 감소시키고 있음을 확인할 수
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있었고(Mael & Ashforth, 1995; Van Dick et al., 2004), 그 밖에도 조직동일시에

의한 친 조직행동(박길수, 2009)과 조직시민행동(Mael & Ashforth, 1992) 같은 이

타적 행동으로 인해 조직성과를 향상시킬 수 있다는 것으로 나타났다. 이는 팀 동

일시가 자신과 팀을 일체화하여 팀에 필요한 행동을 하는 조직몰입을 하고, 이는

업무 성과에 긍정적인 영향을 주고 있다고 추론할 수 있다. 따라서 팀 동일시는 팀

성과에 긍정적인 영향을 줄 것으로 예상하여 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 3-2. 팀 동일시는 팀 성과(자기보고, 외부평가)에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

라. 팀 동일시가 공유리더십과 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)의

관계를 매개

(1) 팀 동일시가 공유리더십과 전투사기와의 관계를 매개

높은 수준의 팀 동일시를 하는 구성원은 자신의 팀에 대한 애착(Sanford, 1955)과

자부심을 가지고 있다(Mayfield et al., 2021). 특히 내·외부의 평판이 좋은 조직에 소

속되어 있는 구성원일수록 자부심은 더 크고(Hameed et al., 2021), 조직이 추구하는

가치와 목표를 공감하기에 팀내 타인과의 결속력을 더 높일 수 있다. 또한 팀과 자

신을 동일시하는 구성원은 높은 수준의 만족도를 경험하게 된다(Jetten et al., 2017;

Hameed et al., 2021).

왜냐하면 조직동일시는 심리적 애착의 한 형태로 조직의 목적과 가치를 받아들이고

조직과 함께 하겠다는 의지를 보이는 것을 의미하고 조직에 대한 개인의 만족감과

일체감을 형성하는 개념이기 때문이다(O'Reilly & Chatman, 1986). 따라서 자신의

팀에 대한 가치와 목표를 공감하며, 상호 신뢰를 통해 상호작용하는 과정을 거치는

공유리더십은 팀에 대한 동일시를 높이며, 이를 통해 자신감과 응집성, 단체정신 등의

전투사기에 영향을 미친다고 추론할 수 있다.

조직 동일시가 매개변수의 효과에 대한 연구에서 공유리더십과 전투사기에 대한

직접적인 연구는 찾아보기 어려웠다. 하지만 공유리더십의 요소와 전투사기의 요소가

되는 변수들간의 관계를 살펴보면 팀 동일시의 매개효과를 추론할 수 있었다. 예를

들어 소비자의 기업에 대한 신뢰가 해당 기업에 대한 소비자의 동일시를 높여줌으로
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써 강한 몰입과 긍정적인 행동, 충성도를 높이는 것으로 나타났다(이무형․진양호,

2011; Keh & Xie, 2009). 팬이 스포츠팀에 동일시를 느끼면 기업에 대한 동일시로

전이되고, 이는 다시 재구매 의도에 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과도 있었다(한

동철 외, 1999).

팀과 자신을 동일시하는 팀원들은 스스로 팀에 대한 충성심이 높고, 팀원들 사이

의 신뢰와 친밀감을 높이게 됨에 따라 서로 협력의 관계를 형성(Gardner et al.,

2005)하며, 진성 리더십이 조직의 구성원들에게 희망과 신뢰 그리고 긍정적 정서를

제공할 때 개인과 사회동일시를 통해 한다는 연구결과도 있다(Avolio et al., 2004).

또한 진성리더십이 구성원의 정서적 몰입, 성과와 조직시민행동을 유도할 때 리더에

대한 동일시를 통해 한다는 연구결과도 있었다(Leroy, Palanski & Simons, 2012;

Walumbwa er al., 2008).

위와 같은 매개효과에 대한 연구 결과들에 의하면, 조직동일시가 리더십 행동에

의해 전투사기의 요소인 강한 몰입, 긍정적 행동, 충성심, 신뢰와 친밀감 등을 높인

다는 것은 공유리더십과 전투사기 사이에서 조직동일시의 매개효과를 예측할 수 있

음을 보여준다. 많은 선행연구결과에서 변혁적 리더십과 진성리더십과 개인 및 조직

성과 사이에서 여러 가지 매개효과를 확인할 수 있었듯이, 공유리더십 또한 조직동

일시를 거쳐서 조직성과에 영향을 주는 과정이 있음을 추론할 수 있다.

가설 4 : 팀 동일시는 공유리더십과 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)의 관

계를 매개할 것이다.

가설 4-1. 팀 동일시는 공유리더십과 전투사기의 관계를 매개할 것이다.

(2) 팀 동일시가 공유리더십과 팀 성과(자기보고, 외부평가)의 관계를 매개

팀 동일시에 대한 선행 실증연구는 팀 동일시에 대해 긍정적이거나 부정적인 영

향을 미칠 수 있는 선행요인과 팀 동일시가 팀과 구성원의 행위 혹은 내재적 정서

적 측면에 영향을 미치는 결과요인에 관한 연구가 일반적이었다. 팀 동일시와 관련

한 선행요인으로는 인지된 조직일체적 속성과 관련된 조직 요소인 위상, 차별성,

매력성(Dukerich et al., 2002) 등이 있었고, 리더십 분야에서는 변혁적 리더십, 윤

리적 리더십(Tyler & Blader, 2003)이 있었다.
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변혁적 리더십은 지적 자극, 신뢰관계 형성, 목표 제시를 통해 구성원에게 영향을

주며, 리더의 변혁적 리더십이 높을수록 구성원의 조직 동일시도 높아지며(van

Knippenberg et al., 2004), van Knippenberg(2004)의 연구에서도 변혁적 리더십은 구

성원의 조직 동일시에 대한 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다. 변혁적 리더들

은 조직성과를 달성하기 위해 조직 구성원들을 동기부여한다고 하였다(Bass, 1990).

진성 리더십 또한 조직에 대한 동일시와 몰입을 형성시켜 주는 선행 조건이며,

궁극적으로 개인의 긍정적 행동, 그리고 조직 성과에 긍정적 영향을 준다. 병원 조

직의 진성 리더십이 개인과 조직의 동일시를 형성시켜, 이직 의도를 감소시키며

(Fallatah et al., 2017), 진성 리더십이 혁신적인 조직 분위기와 조직 그룹의 일체화

를 높여서 지식공유 행동에 긍정적 영향을 준다는 연구결과도 있다(Edú-Valsania

et al. 2016). 진성 리더십은 또한 조직 몰입에 긍정적인 영향으로 조직 성과 달성

에 도움을 준다. Neider & Schriesheim(2011)은 진성 리더십 요인들이 구성원의 직

업 만족도와 조직 몰입을 형성시키는 것을 확인하였다.

또한 구성원 개인 분야에 구성원 개발 효율성, 직무 혹은 조직 분위기 만족(김원

형, 2002)과 같은 전통적인 요인과 비전통적 요인으로서 구성원들이 가지는 조직의

비전에 대한 불안정성과 직무불만족(Ullrich et al., 2005), 사회적 지지, 사회적 자본

형성, 물리적 격리가 있었다. 그 밖에도 앞서 언급한 바와 같이 직무와 관련된 조

직몰입(Lee et al., 2015), 조직시민행동(Lee et al., 2015), 직무만족, 직무성과, 과업

효율(Walumbwa et al., 2008), 재무적 성과, 조직 구성원들의 창의성(Amabile et

al., 1996) 등이 있었다.

선행요인에 의해 발현된 팀 동일시는 팀 구성원들이 집단 혹은 팀의 공공 이익을

위해 자신이 가지고 있는 개인의 가치관, 규범 수준, 윤리적 규범 인지 과정, 조직

외 사람들의 이익관계 등을 무시할 수 있다(Ashforth & Corley, 2008)는 것이다.

따라서 집단 혹은 팀에서 팀 동일시가 높은 사람들은 집단과 팀을 위해 더 많은

주관적인 노력을 기울이고 조직성과가 향상된다(Richter et al., 2006; Worchel et

al., 1998). 팀 동일시가 높은 개개인은 직무를 하도록 요구받지 않아도 속한 팀 혹

은 팀의 이미지와 팀성과 향상을 위해 자주적 노력하는 행위를 보여준다(Allameh

& Alinajimi, 2012).

리더십과 관련하여 윤리적 리더십과 조직시민행동(곽종국․김학수, 2022), 변혁적

리더십과 조직구성원의 발언 행동(천전․진춘화, 2023), 참여적 리더십이 직무성과
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(박봉제․신제구, 2021)에 미치는 영향에서 동일시의 매개효과가 있었다. 공유리더

십과 직접적인 연구는 없었지만 변혁적 리더십이 조직동일시에 정(+)의 영향을 주

고 있다는 연구결과(Kark et al., 2003)와 조직동일시의 결과요인으로 직무몰입, 조

직시민행동이라는 여러 연구결과(Lee et al., 2015; Walumbwa, 2008) 등은 팀 동일

시가 공유리더십과 조직성과와의 사이에서 매개를 예측할 수 있을 것으로 예상된다.

이러한 논의를 토대로 공유리더십과 팀 성과간의 관계에 대한 팀 동일시의 매개효

과 가설을 설정하였다.

가설 4-2. 팀 동일시는 팀 성과(자기보고, 외부평가)의 관계를 매개할 것이다.

마. 직업소명의식은 공유리더십과 팀 동일시의 관계를 조절

(1) 직업소명의식이 공유리더십과 팀 동일시의 관계를 조절

앞서 가설 1에서, 공유리더십은 팀 동일시에 정(+)의 관계가 있을 것이라고 예측

하였다. 리더십에 의한 변화가 구성원들로 하여금 동일시감을 더 들게 할 수 있다

는 것이다. 변혁적 리더십, 윤리적 리더십, 진성 리더십이 우수한 리더가 속한 조직

에서는 구성원의 조직동일시 또한 높아졌다는 다수의 연구결과가 있었기 때문이다

(Tyler & Blader, 2003; Van Knippenberg et al., 2004; 2002; vanKnippenberg,

2004). 특히 리더의 의사소통이나 정보제공은 조직동일시를 높이는 요인으로 알려

져 있다(Mayfield et al., 2021; Wiesenfeld et al., 1999; Fallatah et al., 2017;

Smidts et al., 2001).

직업소명의식(Occupational calling)이란 성취보다는 일을 수행하는 과정 자체에

서 자각하는 성취감을 매우 중요시 여기며, 궁극적으로 사회적으로 의미가 있는 헌

신을 하도록 이끄는 목적의식이다(Wrzesniewski et al., 1997; Dik & Duffy, 2009).

직업 자체를 소명으로 여기는 사람들은 경제적 이득이 아니라, 초월적 부름이나 개

인의 성찰을 통해 일과 관련한 자신의 정체성을 스스로 지각하고, 일을 통해서 삶

자체의 목적을 이루며, 사회적인 공공선을 실천하고자 한다(Dik et al., 2012; Han

et al., 2014; Wrzesniewski et al., 1997).

조직에서 리더십에 의해 생기는 긍정적인 조직 환경이 소명의식을 예측한다는
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결과도 있다(Kim et al., 2016). 윤리적 리더십을 발휘하는 정직한 리더들이 만들어

내는 긍정적 모습은 조직 구성원들이 일에 대한 가치를 더 크게 지각할 수 있는

환경을 조성하고, 직무 동기에 긍정적인 영향을 주며, 조직원들의 소명의식 증진에

대해 유의미하다고 예측하였다(Gong et al., 2013; Esteves et al., 2018; Zhang &

Jin, 2019).

이처럼 구성원이 속한 조직의 리더에게서 볼 수 있는 긍정적인 리더십 요인은

개인의 소명의식 향상과 유의미한 관계가 있다(Zhang & Jin, 2019). 직업소명의식

은 선행요인으로서 경력몰입(Duffy et al., 2011; 하유진, 2012), 직업정체성(Hirschi,

2012), 직무만족(Wrzesniewski et al., 1997; Bunderson & Thompson, 2009), 삶의

만족(Wrzesniewski et al., 1997), 직무열의(Hirschi, 2012) 등과 긍정적인 관계가 있

음이 확인되었다. Wrzesniewsk et al.(1997)이 소명과 조직몰입과는 정적인 상관관

계가 있고, 또 다른 연구에서는 소명은 직무의미, 직무열의, 직업정체성, 직업적 자

기효능감, 개인직무 적합성과도 정적인 상관관계를 보여주었다(Hirschi, 2012).

결과변수로서 소명의식은 자신의 직업에 대해 열정과 몰입, 만족 등의 긍정적 태

도(Duffy et al., 2014), 의미감(Zhang et al., 2017; Duffy et al., 2014)과 직무 명확

성(callingal clarity) 등이 또한 소명의식을 촉진 가능하다고 하였다. 조직구성원이

자각한 윤리적 리더십이 높을수록, 그들의 일을 소명으로 여기는 경향이 높다는 연

구 결과도 있었다(Zhang & Jiang, 2020).

매개변수로서 직업소명의식이 서번트리더십과 직무열의 사이에 매개효과가 있다

(송용욱, 2018)는 연구결과와 직업상담분야에서 직무환경과 직무소진에서 조절효과

가 있음을 확인하였다(진홍섭, 2017). 또한 의료기관 종사자의 직무 스트레스와 이

직의도간에 직업소명의식의 조절효과가 있다는 연구결과(윤치호, 2017)와 권위주의

적 리더십이 창의성에 미치는 영향에서 소명의식의 조절효과에 대한 연구도 있었

다(박준서 외, 2022).

이러한 연구 결과들을 종합해보면 직업소명의식은 개인과 사회적인 환경요인에

의해 영향을 받는 결과변수인 동시에, 직업소명의식 자체가 독립변수로서 개인과

조직에 변화를 줄 수도 있으며, 개인과 사회적인 환경요인에 영향을 받는 결과변수

와의 관계에서 조절효과가 있음을 확인할 수 있다.

Bergman et al.(2012)의 연구에서는 공유리더십을 발휘하는 집단이 다른 집단들
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보다 과업 및 사회-정서적 갈등이 적고, 높은 신뢰와 응집성을 보인다는 것을 밝혔

다. 이는 공유리더십이 높을수록 조직의 환경을 개선하여 조직성과나 성과에 영향

을 미치는 변수들에게 긍정적인 영향을 줄 수 있으며, 이러한 환경변화를 주는 공

유리더십과 기타 변수에 대한 직업소명의식의 조절효과를 유추할 수 있겠다.

팀 동일시는 팀에 대하여 개인이 갖는 심리적인 소속감과 일체감을 의미하는 것

으로, 자신의 속한 집단에서 성공과 실패를 겪으면서 조직과 개인의 일체감을 지각

하는 것이다. 구성원은 의사소통을 통한 참여와 어느 정도 자율성과 신뢰가 형성되

면 조직적인 고민을 자기 것으로 떠맡게 된다(Hameed et al., 2021). 공유리더십은

이러한 과정에 기여할 것이며, 공유리더십에 의해 일방적인 리더십이 아닌 권한의

위임과 리더십의 공유는 긍정적인 조직환경을 조성하여, 구성원으로 하여금 직업소

명의식에 영향을 줄 것으로 예상된다. 또한 이렇게 형성되는 직업소명의식이 클수

록 팀에 대한 동일시가 더욱 커지는 순환이 예상된다. 따라서 다음과 같이 가설을

설정하였다.

가설 5 : 직업소명의식은 공유리더십과 팀 동일시의 관계를 조절할 것이다. 즉,

직업소명의식이 높은 경우 공유리더십과 팀 동일시의 정(+)의 관계가

더욱 크게 나타날 것이다.

앞선 가설 4에서 공유리더십이 팀 동일시를 통하여 팀 성과인 전투사기, 팀성과

(자기보고), 팀성과(외부평가)에 긍정적인 영향을 줄 것이라고 예측한 바가 있다. 팀

동일시의 매개효과를 예측하였고, 가설 5에서는 직업소명의식의 공유리더십과 팀 동

일시의 관계에 대한 조절효과를 예측하였다. 직업소명의식은 직무만족(Bunderson

& Thompson, 2009; Wrzesniewski et al., 1997), 삶의 만족(Wrzesniewski et al.,

1997), 경력몰입(Duffy et al., 2011; 하유진, 2012), 그리고 직업정체성(Hirschi,

2012), 직무열의(Hirschi, 2012) 등과 긍정적인 관계에 있다.

또한 팀 동일시는 조직의 긍정적인 환경에 정적인 영향력을 받고(Dukerich et

al., 2002) 있으므로 공유리더십과 팀 성과간의 관계에서 팀 동일시의 매개효과는

직업소명의식으로 조절될 것으로 추론할 수 있다. 이런 과정에 의해 공유리더십을

팀 동일시가 매개하여 팀 성과에 영향을 미칠 때, 직업소명의식이 이러한 매개효과

에 대한 조절효과 즉, 조건부간접효과를 예상할 수 있으므로 다음과 같이 가설을
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추가로 설정하였다.

가설 6 : 공유리더십과 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)의 관계에서 팀 동

일시의 매개효과는 직업소명의식으로 조절(조건부 간접효과)할 것이다.

가설 6-1. 공유리더십과 전투사기의 관계에서 팀 동일시의 매개효과를 직업소명

의식이 조절할 것이다. 즉, 팀 동일시의 매개효과는 직업소명의식이 높

은 경우 더욱 높아질 것이다.

가설 6-2. 공유리더십과 팀 성과(자기보고, 외부평가)의 관계에서 팀 동일시의 매

개효과를 직업소명의식이 조절할 것이다. 즉, 팀 동일시의 매개효과는

직업소명의식이 높은 경우 더욱 높아질 것이다.
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제2절 변수의 조작적 정의와 측정

1. 공유리더십

공유리더십은 집단이나 조직의 목표를 달성하기 위해서 서로 이끌어 나가는 역

동적으로 상호작용하는 집단 내의 구성원 개인들의 리더십 프로세스로 정의하고,

Ensely et al.(2006)의 13개 문항을 상황에 맞는 용어로 정리하여 측정하였다. 공유

리더십은 집단수준의 개념이기 때문에 개인의 자기보고식 설문결과를 집단수준으

로 변환하여 분석하고자 하였다.

순서 설문 문항

A1 분대원들은 서로 해야 할 업무에 대한 순서와 방법 등에 대해서 알려준다.

A2 분대원들은 서로 수행해야 할 목표 등을 확실히 정한다.

A3 분대원들은 서로 업무수행의 결과가 낮을 때 낮은 결과에 대해 알게 한다.

A4 분대원들은 서로 업무를 잘 했을 때 긍정적인 피드백(반응)을 보여준다.

A5 분대원들은 서로 업무를 잘하면 많은 보상을 받도록 추천해 준다.

A6 분대원들은 서로 노력에 대해서 열정적으로 응원을 해준다.

A7 분대원들은 서로 높은 수준에서 업무를 수행하기를 기대한다.

A8 분대원들은 서로 업무수행 과정에서 명확한 비전을 제공한다.

A9 분대원들은 서로 업무수행에서 다른 방법을 위해 기존에 하던 방식도 깬다.

A10 분대원들은 서로 당면한 문제 등에서 새로운 기회도 찾아보라고 한다.

A11 분대원들은 서로 일을 잘할 때 즐길수 있도록 격려한다.

A12 분대원들은 서로 성과를 달성할 수 있는 목표가 무엇인지 함께 결정한다.

A13 분대원들은 서로 함께 일하도록 격려한다.

<표 3-1> 공유리더십 설문문항

출처 : Ensely et al.(2006).



- 72 -

2. 직업소명의식

직업소명의식은 ‘자아실현 뿐만 아니라 타인과 조직의 유익에 기여할 목적으로

열정과 헌신적 태도로 직무를 감당하고, 일과 삶에 긍정적인 의미와 가치를 지속적

으로 부여하는 정도’로 정의하고, 윤정구(2018)의 7개 문항을 상황에 맞는 용어로

정리하여 측정하였다. 직업소명의식은 집단수준의 개념으로 보고, 개인의 자기보고

식 설문결과를 집단수준으로 변환하여 분석하고자 하였다.

순서 설문 문항

B1 내가 부사관으로 입대한 것은 소명을 받은 일이라고 믿고 있다.

B2 나는 어떤 힘에 이끌려 부사관으로 입대하였다고 생각한다.

B3 나는 부사관으로 입대한 것이 일종의 부름을 받은 일이라고 생각한다.

B4 나는 부사관으로서 군 생활이 생계 이상의 목적에 기여한다고 생각한다.

B5 나는 지금하고 있는 군 생활 때문에 종종 마음이 흥분된다.

B6 나는 나의 부사관으로서 생활이 내 삶의 의미 중 가장 중요한 부분이다.

B7 나는 내가 국가와 군, 사회에 어떻게 기여할 수 있는가를 꾸준히 생각한다.

<표 3-2> 직업소명의식 설문문항

출처 : 윤정구(2018).

3. 팀 동일시

팀 동일시는 ‘구성원이 조직을 정의하는 것과 동일한 속성으로 자신을 정의하는

정도’로 정의하고, Mael & Ashforth(1992)의 6개 문항을 상황에 맞는 용어로 정리

하여 측정하였다. 팀 동일시는 집단수준의 개념으로 보고, 개인의 자기보고식 설문

결과를 집단수준으로 변환하여 분석하였다.
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순서 설문 문항

C1
나는 누군가가 내가 속한 분대를 비판할 때 개인적으로 모욕을 받는 것처럼
느낀다.

C2
나는 다른 사람들이 내가 속한 분대에 대해 어떻게 생각하는 지에 대해 관심
이 있다.

C3
나는 다른 사람들이 내가 속한 분대에 대하여 말할 때 항상 ‘그들’보다는
‘우리 분대’라고 말한다.

C4 내가 속한 분대의 성공은 곧 나의 성공이다.

C5 누군가가 내가 속한 분대를 칭찬할 때 내가 칭찬을 받는 것 같이 느껴진다.

C6 언론 매체에서 내가 속한 분대를 비판했다면 나는 당혹스러울 것이다.

<표 3-3> 팀 동일시 설문문항

출처 : Mael & Ashforth(1992).

4. 전투사기

전투사기는 ‘전투력과 임무수행 능력에 대해 자신을 갖는 정도’로 정의하고, 최광

현(2004)의 5개 문항을 상황에 맞는 용어로 정리하여 측정하였다. 전투사기는 집단

수준의 개념으로 보고, 개인의 자기보고식 설문결과를 집단수준으로 변환하여 분석

하고자 하였다.

순서 설문 문항

D1 나는 전투시 내게 주어진 임무를 수행할 자신이 있다.

D2 나는 맡은 임무를 잘 해낼 능력이 있다.

D3 나는 전투상황에서 주어진 임무를 수행할 자신이 있다.

D4 나는 전투에 필요한 능력과 기술을 가지고 있다.

D5 나는 적에 맞서 싸울 자신이 있다.

<표 3-4> 전투사기 설문문항

출처 : 최광현(2004).
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5. 팀 성과(자기보고)

팀 성과(자기보고)는 ‘부여된 임무 또는 목표의 달성 정도’로 정의하고,

Henderson & Lee(1992)의 5개 문항을 상황에 맞는 용어로 정리하여 측정하였다.

팀 성과(자기보고)는 집단수준의 개념으로 보고, 개인의 자기보고식 설문결과를 집

단수준으로 변환하여 분석하고자 하였다.

순서 설문 문항

E1 우리 분대의 임무수행 결과의 질은 우수하다.

E2 우리 분대는 다른 분대에 비해 성과가 좋은 편이다.

E3 우리 분대는 분대 평가에서 비교적 좋은 평가를 받고 있다.

E4 우리 분대는 다른 분대와 비교할 때 평균 이상의 능력을 가지고 있다.

E5 우리 분대는 이루어야 할 목표만큼의 성과를 내고 있다.

<표 3-5> 팀 성과(자기보고) 설문문항

출처 : Henderson & Lee(1992).

6. 팀 성과(외부평가)

팀 성과의 외부평가는 육군 부사관학교의 양성과정의 부사관 후보생과 초급과정의

교육생(하사)을 대상으로 한 5개 분야 과목의 종합 점수를 반영하였다. 양 과정의

평가점수는 총점 1,000점이었으며 본 연구에서는 이러한 전 과목의 평가결과인

1,000점을 100점 만점으로 환산하여 반영하였다. 단 교육생 입교수준이 저조하여,

과정을 수료하기 전의 인원들까지도 반영할 수 밖에 없었던 한계가 있었다.

평가에 대한 구체적인 예를 소개하자면, 초급리더의 경우 25주 동안 총 5개 분야

28개 과목을 교육받고, 그 중에서 총 5개 분야로 분류하여 올바른 인성 및 리더십

항목으로 리더십, 병영상담 능력과 강인한 체력 항목으로 기초체력, 전투체력, 전술

행군을 평가받는다, 또한 무기 및 장비운용 항목에서 개인화기, 편제화기, 통신 및
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감시장비와 전투기술 및 전투지휘 항목에서 전투부상자 처치, 지뢰 및 철조망, 북

한군 전술, 분소대 전투, KCTC훈련을 평가하고, 기타항목에서 야전실무에 대한 학

습활동을 평가받도록 하고 있다.

예를 들어, 평가과목의 하나인 분소대전투의 과목의 평가점수는 280점 만점으로

공격작전 70점(요약평가 10점, 개인평가 25점(명령하달, 강의 태도, 실습 태도), 부

대평가 15점, 동료 상호평가 10점, 과제물 10점), 건물지역 전투기술 30점(개인평가

10점, 분대평가 20점), 방어작전 70점(공격과 동일 구성), 종합전술훈련 60점(공격과

방어의 전술적 행동)으로 구성되어 있다. 또한 각 과목의 세부평가 점검사항 5 ∼

20여개가 평가점검표로 구성되어 전문평가관인 과목 교관들에 의해 매우 세부적이

고 전문적으로 활용되고 있다.
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제3절 조사방법과 표본 구성

1. 조사방법 및 설문지 구성

본 연구의 실증분석은 설문과 전문가에 의한 외부평가 결과를 반영하여 실시하

였는데 설문지 구성은 4개 부분으로 구분하였다. 설문지는 주요 연구자의 선행연구

결과 검증된 문항을 사용하였다. 설문지의 주요 구성내용은 <표 3-6>에 제시되어

있는데 공유리더십이 독립변수, 직업소명의식이 조절변수, 팀 동일시가 매개변수,

전투사기와 팀성과(자기보고)가 종속변수이다. 부사관학교의 1,164명, 172개 팀(분

대)에 대한 6개 과목의 외부평가 결과를 종합한 점수를 종속변수로 추가하여 동일

방법편의의 문제점도 해소하고, 자기보고와 외부평가 결과의 차이점도 살펴보고자

하였다. 주요 인구통계 변수들은 성별, 연령, 학력, 결혼유무, 근속월수, 계급, 훈련

유형 등이다.

구분 변수명 설문 문항 출처
설문

응답자

독립

변수

공유

리더십
13문항

A1, A2, A3, A4, A5, A6, A7,

A8, A9, A10, A11, A12, A13
Ensely et

al.(2006)

분대장

및

분대원

조절

변수

직업소명

의식
7문항 B1, B2, B3, B4, B5, B6, B7 윤정구(2018)

매개

변수

팀

동일시
6문항 C1, C2, C3, C4, C5, C6

Mael &

Ashforth(1992)

종속

변수

전투사기 5문항 D1, D2, D3, D4, D5 최광현(2004)

팀 성과 5문항 E1, E2, E3, E4, E5
Henderson &

Lee(1992)

인구통계 변수 8문항
성별, 연령, 학력, 결혼유무,

근속월수, 계급, 훈련유형

<표 3-6> 설문지의 구성
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설문자료의 분석에 있어서 본 연구의 분석단위는 팀 수준으로 ICC(1), ICC(2), 팀

내 일치도 계수(rwg)를 확인하였으며, 타당도는 확인적 요인분석을 활용하여 CFI,

NNFI, RMSEA 등의 지표를 확인하였다. 신뢰도는 Cronbach’α은 값을 확인하였고,

연구가설에 대한 검증은 SPSS version 26과 Process Macro(Hayes, 2018)을 활용

하여 분석을 실시하였다.

설문 응답은 인구통계학적 변수인 성별이나 연령 등은 명목척도로 하고, 변수관

련 설문지는 리커트 5점 척도로 설문하였다. 리커트 척도는 ‘전혀 아니다’ 1점, ‘아

니다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’에 5점을 주었다. 명목척도 등

을 이용하여 인구통계 변수들인 성별, 연령 등을 측정하였다. 외부평가는 6개 과목

총점 1,000점 만점에 대하여, 설문 이후 일정 시점에 확인된 각 과목 점수의 합을

100점 만점으로 환산하여 반영하였다.

본 설문 자료의 분석은 SPSS 통계 패키지 프로그램을 사용하여 첫째, 설문대상

자의 인구통계학적 특성을 살펴보고자 빈도분석과 비율 분석을 실시하고, 변수들의

응답결과를 살펴보기 위하여 평균과 표준편차, 상관관계를 구하였다. 둘째 측정 도

구의 내적 일관성을 검증하기 위해 문항 간 어느 정도 일관성을 가지고 있는지를

알아보기 위하여 Cronbach's α 값을 구하였다. 셋째 독립변수의 문항들이 이론적

배경에서 가정하고 있는 요인의 구조가 타당한지를 살펴보기 위하여 Lisrel을 활용

하여 확인적 요인분석을 하였다. 넷째 독립변수가 종속변수에 미치는 영향을 살펴

보기 위하여 회귀분석을 실시하였다. 다섯째 독립변수와 종속변수 간의 관계에서

조절(매개)변수가 조절(매개)효과를 갖는가를 분석하기 위하여 Process Macro 모델

4로 위계적 회귀분석을 실시하였다.

2. 표본 구성

설문의 대상은 육군부사관 학교의 양성과정 후보생과 초급과정 교육생이었다. 양

성과정 후보생은 민간인 또는 현역병사들 중에서 희망자를 대상으로 12주간에 걸

쳐서 육군 하사로 임관하기 위한 기초군사훈련과 부사관으로 필요한 역량을 교육

받으며, 초급과정 교육생은 양성과정을 거쳐서 임관한 육군 하사를 대상으로 25주

간에 걸쳐서 보병 하사로서 필요한 보수교육을 실시한다.
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이번 설문은 육군 부사관학교 양성과정인 부사관 후보생 23-1기와 23-2기 723명,

초급과정인 하사 교육생 22-8기, 23-1기, 23-2기, 23-3기 528명을 대상으로 실시하

였다. 설문지는 총 1,251부, 176개 팀을 대상으로 배포되었고 군대의 특성상 전부인

1,251부를 수거하였다. 불성실하게 응답하거나, 설문 이후에 퇴교한 인원 87명을 제

외한 1,164명이 응답한 설문결과 172개 팀, 1,164부를 최종 분석에 활용하였다.

구 분 빈도(n) 비율(%)

성별
남성 847 72.8

여성 317 27.2

연령

20세 이하 149 12.8

21-23세 776 66.7

24-26세 194 16.7

27세 이상 45 3.9

학력

고졸이하 359 30.8

전문대졸 395 33.9

대재 258 22.2

대졸이상 114 9.8

결혼유무
기혼 25 2.1

미혼 1139 97.9

근속월수

3개월 686 58.9

4 ∼ 6개월 145 12.5

6 ∼ 12개월 54 4.6

12개월 초과 278 23.9

계급
부사관 후보생 657 56.4

하사 507 43.6

훈련유형
양성과정 657 56.4

초급과정 507 43.6

<표 3-7> 인구통계학적 분포

<표 3-7>의 인구통계학적 분포에 의하면 설문대상은 남성 847명(72.8%), 여성

317명(27.2%)였고, 연령은 20세 이하가 149명(12.8%), 21∼23세 이하 776명(66.7%),

24∼26세 194명(16.7%), 27세 이상 45명(3.9%)이었다. 학력은 고졸 이하가 359명
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(30.8%), 전문대졸이 395명(33.9%), 대재 258명(22.2%), 대졸 이상이 114명(9.8%)이

었다. 기혼자가 25명(2.1%), 미혼자는 1,139명(97.9%)였다. 근속월수는 3개월 미만이

686명(58.9%)였고, 4∼6개월 145명(12.5%), 6∼12개월 54명(4.6%), 12개월 이상이

278명(23.9%) 이었다. 계급은 양성과정의 부사관 후보생이 657명(56.4%), 초급교육

생인 하사가 507명(43.6%)이었다. 팀당 평균 인원은 6.762명이며 표준편차는 2.05명,

평균연령은 22.5세이며 표준편차는 1.35세였다.
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제4장 실증결과 분석

제1절 타당도와 신뢰도 검증

1. 타당도 검증

본 연구에서 설정한 변수들의 타당성을 검토하였다. 타당성은 변수들을 측정하기

위한 설문도구가 측정하려고 하는 개념 또는 속성을 얼마나 정확하게 측정하였는

가를 의미한다. 타당성 평가 방법은 개념 타당성과 기준관련 타당성, 그리고 내용

타당성 등으로 나눌 수 있다.

본 연구는 문항들 간의 상관관계를 분석하는 요인분석을 실시하였으며, 변수들간

의 기존 관계를 가설로 설정하였기에 Lisrel을 활용하여 확인적 요인분석을 실시하

였다. 확인적 요인분석은 측정 모형의 타당도를 검토할 때 잠재변수의 요인 적재치

를 0.7이상으로 하고, Chi-square 통계량, RMSEA(제곱근평균오차, Root Mean

Square Error of Approximation), NNFI(비정규 적합 지수, Non Normed Fit

Index), CFI(비교적합지수, Comparative Fit Index) 등으로 타당도를 분석했다(홍세

희, 2000).

<표 4-1> 설문분항별 요인 적재치와 같이 팀 동일시의 1개 문항의 적재치가 .44

로 타 문항 대비 다소 낮았으나, 전 문항이 .45를 넘고 있으며 Chi-square=1086.03,

df=584, Q score=Chi-square/df=1.859이며, RMSEA=.055, NNFI=.99, CFI=.99로 측

정되었다. Q score는 2∼3이하, RMSEA는 .08이하(Hair, Babin, Anderson, &

Tathan, 2006), NNFI와 CFI는 .9 이상이 타당도가 좋은 수치임을 고려할 때 모든

타당도 수치가 높게 나타나고 있었다. 따라서 본 연구를 위해 기존 연구에서 사용

한 변수의 신뢰도와 타당도 모두 우수한 것으로 나타나, 측정된 수치에 대한 가설

검증을 실시하였다.
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구분 설문문항 적재치

공유
리더
십

1. 분대원들은 해야할 업무에 대한 순서와 방법 등에 대해서 서로 알려준다. .81

2. 분대원들은 수행해야 할 목표 등을 확실히 정한다. .81

3. 분대원들은 업무수행의 결과가 낮을 때 그 결과에 대해 서로 알게 해준다. .74

4. 분대원들은 업무를 잘했을 때 서로 긍정적인 피드백(반응)을 보여준다. .81

5. 분대원들은 업무를 잘하면 많은 보상을 받도록 서로 추천해 준다. .74

6. 분대원들은 노력에 대해서 서로 열정적으로 응원을 해준다. .83

7. 분대원들은 높은 수준에서 업무를 수행하도록 서로 기대한다. .73

8. 분대원들은 업무수행 과정에서 서로 명확한 비전을 제공한다. .84
9. 분대원들은 업무수행 과정에서 다른 방법을 사용하기 위해 서로 기존에 하던
방법을 바꾼다. .62

10. 분대원들은 당면한 문제 등에서 서로 새로운 기회도 찾아보라고 한다. .76
11. 분대원들은 일을 잘할 때 즐길 수 있도록 서로 격려한다. .83

12. 분대원들은 성과를 달성할 수 있는 목표가 무엇인지 서로 함께 결정한다. .85

13. 분대원들은 함께 일하도록 결려한다. .84

직업
소명
의식

1. 내가 부사관으로 입대한 것은 소명을 받은 일이라고 믿고 있다. .67

2. 나는 어떤 힘에 이끌려 부사관으로 입대하였다고 생각한다. .52

3. 나는 부사관으로 입대한 것이 일종의 부름을 받은 일이라고 생각한다. .60

4. 나는 부사관으로 군 생활이 생계 이상의 목적에 기여한다고 생각한다. .73

5. 나는 지금 하고 있는 군 생활 때문에 종종 마음이 흥분된다. .73

6. 나는 부사관으로서의 생활이 내 삶의 의무 중 가장 중요한 부분이다. .75

7. 나는 국가와 군, 사회에 어떻게 기여할 수 있는가를 꾸준히 생각한다. .73

팀
동일
시

1. 나는 누군가가 내가 속한 분대를 비판할 때 개인적으로 모욕을 받은
것처럼 느낀다. .44

2. 나는 다른 사람들이 내가 속한 분대에 대해 어떻게 생각하느지에 대해
관심이 있다. .57

3. 나는 다른 사람들이 내가 속한 분대에 대하여 말할 때 항상 그들 보다는
우리 문대라고 말한다. .79

4. 내가 속한 분대의 성공은 곧 나의 성공이다. .84
5. 누군가가 내가 속한 분대를 칭찬할 때 내가 칭찬을 받는 것 같이 느껴진다. .87
6. 언론매체에서 내가 속한 분대를 비판했다면 나는 당혹스러울 것이다. .70

팀성
과
(자기
보고)

1. 우리 분대의 업무수행 결과의 질은 우수하다. .87

2. 우리 분대는 다른 분대에 비해 성과가 좋은 편이다. .89

3. 우리 분대는 분대평가에서 비교적 좋은 평가를 받고 있다. .89

4. 우리 분대는 다른 분대와 비교할 때 평균 이상의 능력을 가지고 있다. .89

5. 우리 분대는 이루어야 할 목표만큼의 성과를 내고 있다. .89

팀
전투
사기

1. 나는 전투시 내게 주어진 임무를 수행할 자신이 있다. .91

2. 나는 맡은 임무를 잘 해낼 능력이 있다. .92

3. 나는 전투상황에서 주어진 임무를 수행할 자신이 있다. .93

4. 나는 전투에 필요한 능력과 기술을 가지고 있다. .79

5. 나는 적에 맞서 싸울 자신이 있다. .77

<표 4-1> 설문문항별 요인적재치 분석
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2. 신뢰도 검증

본 연구에서 설정한 변수들의 신뢰도는 Cronbach's α 계수를 이용하여, 한 가지 측

정도구에 의한 반복측정시 일관된 결과가 나타나는지에 대한 내적일관성을 측정하였

다. 일반적으로 Cronbach's α 계수가 0.6 이상이면 비교적 신뢰도가 높다고 본다. 각

변수들에 대한 신뢰성 검증 결과는 <표 4-2> 신뢰도 분석에서 보는 바와 같이 모든

변수의 Cronbach's α 계수가 0.8 이상을 상회하여 신뢰도가 높다고 판단되었다.

세부적으로 살펴보면 독립변수인 공유리더십의 Cronbach's α 계수는 .952, 매개변

수인 팀 동일시는 .834, 조절변수인 직업소명의식은 .849, 종속변수인 팀 성과(자기보

고)는 .947, 전투사기(자기보고)는 .934로 높은 신뢰성을 보여주고 있다. 따라서 본 연

구에서 제시하는 변수에 대한 설문문항은 내적일관성을 확보하고 있음이 확인되었다.

변 수 Cronbach ɑ
공유리더십 .952

팀 동일시 .834

직업소명의식 .849

팀성과(자기보고) .947

전투사기 .934

<표 4-2> 신뢰도 분석

본 연구는 총 2명 이상이 포함된 172개 팀(분대)의 1164명을 대상으로 하여 설문

하였다. 개인들에게서 변수들이 측정되었지만 팀을 대상으로 하는 연구이기에, 팀

수준에서 분석을 해야 하는 팀 수준의 변수로 볼 수 있다. 변수를 살펴보면 공유리

더십과 팀 성과의 외부평가결과만이 집단수준의 활동으로 볼 우려도 있다. 하지만

공유리더십도 분대에 속한 구성원들의 인식하고 있는 분대원들의 상호 활동인 것

과 같이, 직업소명의식, 팀 동일시, 전투사기, 팀 성과(자기보고) 모두 단순한 개인

의 의견이 아니라 분대의 구성원으로서 활동한 결과로서 파생한 인식이고 이를 종

합한다면 집단수준으로 볼 수 있다고 여겨진다. 그리고 개인수준에서 측정된 변수

들을 팀 수준으로 합산하는데 적절하려면, 다음과 같은 조건을 충족시켜야 한다.
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첫째, 해당 변수들에 대한 팀 내 응답자의 일치도가 높은지, 팀내의 유사성을 확

인하기 위해 rwg(집단내 일치도지수, within-group similarity or agreement index)

를 활용하였다. 둘째, 해당 측정변수가 팀 사이에는 차별성이 존재해야 한다. 평가

자들의 응답의 일관성을 확인하기 위해 총분산 중 집단간 분산의 비를 의미하는

ICC(급내상관계수인 intraclass correlation)를 활용하여 팀 사이의 차별성은 ICC(1)

및 ICC(2)를 통해 검증하였다. 팀의 응답들이 팀 간 유의하게 차이가 나는지를 알

려주는 ICC(1)과 팀 평균의 신뢰성을 나타내는 ICC(2)로 구분하여(James, 1982) 측

정하였다. 이때 rwg는 0.70 이상, ICC(1)의 경우에는 .20 이상, ICC(2)는 .70 이상이

면 만족할만한 수준이라 할 수 있다.

변 수 rwg ICC(1) ICC(2)

공유리더십 .96 .41 .82

팀 동일시 .89 .42 .83

직업소명의식 .77 .40 .82

팀성과(자기보고) .92 .40 .82

전투사기 .93 .42 .83

<표 4-3> 집단수준 분석

<표 4-3>의 분석결과 공유리더십(rwg=.96, ICC(1)=.41, ICC(2)=.82), 팀 동일시

(rwg= .89, ICC(1)=.42, ICC(2)=.82), 직업소명의식(rwg=.77, ICC(1)=.42, ICC(2)=.83),

팀 성과(자기보고)(rwg=.92, ICC(1)=.40, ICC(2)=.82), 전투사기(rwg=.93, ICC(1)=.42,

ICC(2)=.83)으로 나타나서, 모든 변수가 집단수준에서 합산과 분석이 가능한 것으로

확인하였다. 팀 성과의 외부평가 결과는 분대별 활동결과에 대한 개인성적을 합산

하여 그 결과를 활용하였다.
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3. 기술통계 및 상관관계 분석

본 연구에서 사용하는 변수들의 기술통계분석 결과는 <표 4-4>와 같다. 먼저 독

립변수인 공유리더십은 평균 4.310, 표준편차는 0.357로 나타났다. 매개변수는 팀

동일시의 평균은 4.287, 표준편차는 .324로 나타났으며, 조절변수인 직업소명의식은

평균 3.778, 표준편차는 0.367로 나타났다. 종속변수인 전투사기는 평균 4.527, 표준

편차는 .284로 나타났으며, 팀성과(자기보고)는 4.295, 표준편차는 .432이며, 외부평

가에 의한 팀 성과는 평균 88.644, 표준편차는 2.037를 나타났다.

평균값의 크기는 전투사기 4.527, 공유리더십 4.310, 팀성과(자기보고) 4.295, 팀 동

일시 4.287, 직업소명의식 4.295으로 나타났다. 상대적으로 전투사기가 가장 높은 값을

보였다. 이는 이광희․김진호․노명화․손승연(2013) 연구에서 보여준 특전사 팀의 공

유리더십 평균(4.07)보다 높은 수준으로 동기생으로 편성된 팀이 위계조직보다 공유리

더십을 더 많이 사용했음을 보여준다. 또한 전투사기가 매우 높은 것은 부사관학교의

양성 및 초급과정 교육을 통하여 자신감이 매우 향상되어 있다고 추론할 수 있다.

구 분 평균
표준
편차

1 2 3 4 5 6 7 8

1. 팀근속년수 1.860 .979 1.000 　 　 　 　 　 　 　

2. 팀규모 6.762 2.048 .258
**

1.000 　 　 　 　 　 　

3. 팀훈련유형 .605 .490 -.724
***

-.275
***

1.000 　 　 　 　 　

4. 공유리더십 4.310 .357 .083 .236
**

.075 1.000 　 　 　 　

5. 팀 동일시 4.287 .324 -.193
*

.028 .294
***

.663
***

1.000 　 　 　

6. 직업소명
의식

3.778 .367 -.037 .234
**

.044 .419
***

.384
***

1.000 　 　

7. 팀성과
(자기보고)

4.295 .432 .102 .218
**

-.064 .729
***

.565
***

.307
***

1.000 　

8. 팀전투사기 4.527 .284 -.147 -.009 .298
***

.631
***

.623
***

.372
***

.564
***

1.000

9. 팀성과
(외부평가)

88.644 2.037 .373
***

-.028 -.446
***

.024 .106
*

.047 .266
***

-.013

<표 4-4> 기술통계 및 상관관계

주1) *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001
주2) 더미(팀근속년수는 팀의 평균값, 팀규모는 팀원수, 팀훈련유형: 1 양성 0 초급)
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측정 변수들 간의 상관관계를 분석한 결과, 공유리더십은 팀 동일시(r=.663,

p<.001), 직업소명의식(r=.419, p<.001), 팀 성과(자기보고)(r=.729, p<.001), 전투사기

(자기보고)(r=.631, p<.001)와 통계적으로 유의미한 정(+)적인 상관관계가 있었으나,

팀성과(외부평가)와는 유의미한 상관관계가 없었음을 확인하였다.

팀 동일시는 직업소명의식(r=.384, p<.001), 팀 성과(자기보고)(r=.565, p<.001), 전

투사기(자기보고)(r=.623, p<.001), 팀 성과(외부평가)(r=.106, p<.05)와 정적인 상관

관계가 있었다. 직업소명의식은 팀 성과(자기보고)(r=.307, p<.001), 전투사기(자기

보고)(r=.372, p<.001)와 정적인 상관관계가 있었고, 팀 성과(외부평가)와는 유의미

한 상관관계가 없었다. 팀 성과(자기보고)는 전투사기(자기보고)(r=.564, p<.001)와

팀 성과(외부평가)(r=.266, p<.001)와 유의미하고 정적인 상관관계가 있었다. 전투사

기(자기보고)는 팀 성과(외부평가)와 유의미한 상관관계가 없었다. 상관관계를 토대

로 보면, 본 연구의 주요변수들이 서로 관련성이 높았으나, 팀 성과(외부평가)는 공

유리더십, 직업소명의식, 전투사기와 직접적인 관련이 없었으나 팀 동일시와 팀 성

과(자기보고)와는 유의미한 상관관계가 있었다.
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제2절 실증분석 결과

1. 공유리더십과 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)와의 관계

이론적 배경과 연구가설을 토대로 공유리더십이 팀 성과에 영향을 미칠 때, 팀

동일시의 매개효과와 직업소명의식의 조절효과에 대한 가설 검증을 위해 회귀분석

을 실시하였다. 인구통계 변수들을 통제변수로 설정하고, 공유리더십을 독립변수로

설정하였다. 팀성과를 팀성과(자기보고), 전투사기, 그리고 외부평가에 의한 팀 성

과를 종속변수로 설정하여 세부 분석을 실시하였다. 먼저 공유리더십이 팀 성과에

미치는 회귀분석 결과는 다음의 <표 4-5>에 제시되어 있다.

종속변수

독립변수
팀성과(자기보고) 전투사기 팀성과(외부평가)

통제변수 모델1 모델2 모델3 모델4 모델5 모델6

팀근속년수 .092 -.099 .137 -.027 .126 .102

팀규모 .211** .015 .071 -.097 -.171* -.195**

팀훈련 유형 .061 -.187* .417*** .204* -.402*** -.433***

이론변수

공유리더십 .748*** .641*** .094

R2 .051 .550 .104 .471 .231 .239

F 3.037* 51.124*** 6.470*** 37.114*** 16.808*** 13.090***

<표 4-5> 공유리더십과 팀 성과와의 관계

주) *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, 더미(팀 근속년수는 팀 평균값, 팀규모는 팀원수, 팀훈련

유형: 1 양성 0 초급)

분석결과 공유리더십은 팀성과(자기보고)에 유의미하게 정(+)의 영향력을 보이는

것으로 나타났다(beta=.748, p<.001). 또한 전투사기에도 유의미한 정(+)의 영향력을

보이는 것으로 나타났다(beta=.641, p<.001). 하지만 외부평가에 의한 팀 성과와는

유의미한 영향력이 없는 것으로 나타났다. 공유리더십이 자기보고에 의한 팀 성과

와 역시 자기보고에 의한 전투사기를 높일 수 있으며, 스스로 인식하는 팀 성과와
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전투사기에 대한 중요한 선행변수로서 의미가 있음을 나타낸다. 하지만, 전문가에

시행한 외부평가결과로서 팀 성과에 영향이 없음은 예상 밖의 결과였다.

육군 부사관학교의 양성과정 부사관 후보생은 총 30개 과목, 초급과정의 교육생

(하사)들은 총 28개 과목을 훈련한 후에 그 습득 정도를 전문가인 과목별 교관과

임관종합 평가관에 의해 평가를 받는다. 그런데 이중에서 양성과정과 초급과정에서

기존에 편성된 분대단위의 활동을 평가받는 것은 엄격한 의미에서 보면, 단 하나의

과목도 분소대 전투와 같은 개인이 속한 원소속 분대의 활동에 대한 직접적인 평

가가 없었다1).

모든 평가는 분대단위로 편성된 개인의 평가결과를 분대 단위로 종합하여 분석

하였지만, 보수적인 기준으로 보아서는 분대원 전체가 동시에 실시한 활동이 아니

고, 자신이 속한 분대의 공유리더십에 영향을 받은 개인별 훈련수준에 대한 평가였

다. 물론 이 또한 분대 단위로 종합하여 통계적으로 검증하여 팀 수준으로 분석할

수는 있지만, 분대원 전체가 동시에 활동하여 평가받은 것은 아니어서 본 연구의

한계라 여겨진다.

이것은 팀의 공유리더십이 높을 때, 스스로 인식하는 팀의 성과와 사기 또한 높

을 수는 있지만, 단순한 개인평가의 합으로만 구성되어 있는 외부평가 결과와는 관

계성이 없다는 것이다. 즉, 팀의 공유리더십이 높다고 할지라도, 개인능력으로 좌우

될 수 있는 팀 내 개개인의 성적 또한 높을 거라고 예측할 수 없다는 것이다. 향후

팀의 공유리더십과 공유리더십에 의해 형성된 팀 단위 활동 자체에 대한 외부평가

결과 연구를 통해 밝혀야 하는 부분이다.

이와 같은 결과를 토대로 공유리더십이 전투사기에 정적(+)인 영향을 미친다는

가설 1-1은 지지되었다. 하지만, 공유리더십이 팀원들이 인식하는 팀 성과에 정(+)

적인 영향을 미치지만, 외부평가에 의한 팀 성과에 정(+)적인 영향을 미친다는 가

설은 기각되었다. 이는 동일방법 편의를 제거하기 위한 방법이라는 의도에도 반하

는 결과처럼, 팀 성과에 대한 자기인식과 객관적인 팀 성과 사이에는 차이가 있을

수도 있음을 반증한다. 따라서 공유리더십이 팀 성과에 정(+)적인 영향을 미친다는

가설 1-2는 부분적으로 지지되었다.

1) 분대단위 평가대상은 분(소)대 공격과 방어 2과목이 있으나, 기존 편성된 분대가 아닌 현장에서 급조된
분대단위 평가로 시행하며, 그 사유는 최초 편성된 인원들의 중도 포기 및 퇴소, 교육현장 사정으로 인
해 기존 분대편성과 유지 불가로 인함.
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2. 공유리더십과 팀 동일시와의 관계

공유리더십이 팀 동일시에 영향을 미칠 것으로 예측하였고, 가설 검증을 위해 회

귀분석을 실시하였다. 공유리더십을 독립변수로 설정하고, 팀 동일시를 종속변수로

설정하여 분석을 실시하였다. 회귀분석 결과는 다음의 <표 4-6>에 제시되어 있다.

분석결과 공유리더십은 팀 동일시에 유의미한 정(+)의 영향력을 보이는 것으로

나타났다(beta=.681, p<.001). 이는 공유리더십이 팀 동일시에 정적(+)인 영향을 미

칠 수 있으며, 팀원들이 스스로 인식하는 팀 동일시에 대한 중요한 선행변수로서

공유리더십이 의미가 있음을 나타낸다. 이와 같은 결과를 토대로 공유리더십이 팀

원들이 인식하는 팀 동일시를 높인다는 가설 2는 지지되었다.

주) *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, 더미(팀 근속년수는 팀 평균값, 팀규모는 팀원수, 팀훈련

유형: 1 양성 0 초급)

종속변수
독립변수

팀 동일시

통제변수 모델7 모델8

팀근속년수 .029 -.145

팀규모 .116 -.062

팀훈련 유형 .347** .121

이론변수

공유리더십 .681***

R2 .100 .550

F 6.201** 44.007***

<표 4-6> 공유리더십과 팀 동일시의 관계
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3. 팀 동일시와 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)와의 관계

팀 동일시가 팀 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)에 영향을 미칠 것으로 예

측하였고, 가설 검증은 회귀분석을 실시하였다. 팀 동일시를 독립변수로 설정하고,

팀 성과(전투사기, 자기보고, 외부평가)를 종속변수로 설정해서 분석을 실시하였다.

회귀분석 결과에 대해서는 다음의 <표 4-7>에 제시되어 있다.

주) *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, 더미(팀 근속년수는 팀 평균값, 팀규모는 팀원수,

팀훈련유형: 1 양성 0 초급)

분석결과 팀 동일시는 팀 성과(자기보고)에 유의미하게 정(+)의 영향력을 보이는

것으로 나타났다(beta=.620, p<.001). 또한 팀 동일시는 전투사기에 유의미하게 정

(+)의 영향력을 보이는 것으로 나타났다(beta=.582, p<.001). 그리고, 앞서 공유리더

십과는 달리 팀 동일시는 팀 성과(외부평가)에 유의미하게 정(+)의 영향력을 보이는

것으로 나타났다(beta=.281, p<.001). 이는 팀 동일시가 팀 성과를 높일 수 있으며,

팀원들이 스스로 인식하는 팀 성과와 전투사기 뿐만 아니라 외부 전문가가 평가한

팀 성과에 대한 중요한 선행변수로서 의미가 있음을 나타낸다.

이러한 분석결과는 앞서 공유리더십이 자기보고에 의한 팀 성과에는 관계가 있었

지만 외부 전문가가 평가한 팀 성과와는 유의미한 관계가 없었다는 결과에 대해서

추가적으로 설명하는 바가 있다고 여겨진다. 공유리더십이 팀의 외부평가 결과와

종속변수
독립변수 팀성과(자기보고) 팀전투사기 팀성과(외부평가)

통제변수 모델9 모델10 모델11

팀근속년수 .074 .120 .118

팀규모 .139* .003 -.203**

팀훈련 유형 -.154 .215* -.499***

이론변수

팀 동일시 .620*** .582*** .281***

R2 .398 .409 .302

F 27.580*** 28.888*** 18.051***

<표 4-7> 팀 동일시와 팀 전투사기, 팀성과(자기보고, 외부평가)와의 관계
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관련이 없다는 것은, 육군부사관학교의 양성 및 초급과정 모두가 기존에 편성되어

있는 분대단위 평가를 실시할 수 없어서, 외부평가 모두가 공유리더십에 영향을 받

은 개인의 능력에 좌우되는 평가를 실시하거나, 기존 분대가 아닌 급조된 분대 단

위로 평가하기 때문이었다. 그런데 비록 그러한 문제가 있더라도, 공유리더십에 의

해 팀 동일시가 형성되어 있는 팀은 공유리더십에 영향을 받은 팀의 활동 자체가

아닌 개인의 능력에 대한 외부평가 결과의 팀 성과도 높다는 것으로 나타났다.

이는 팀 동일시가 형성되어 있는 팀의 구성원들은 개인평가 과목에 있어서도 우

수한 성과를 거두고 있다고 예상할 수 있다. 즉 공유리더십에 의한 팀 동일시는 팀

단위 활동 뿐만 아니라 개인의 능력도 향상시키거나 그 이상의 노력을 하여 개인

의 외부평가 결과를 높일 수 있는 영향을 준다고 볼 수 있다. 따라서 팀 동일시 향

상을 위한 교육이 개인과 팀의 성과를 실질적으로 향상시킬 수 있는 요인으로 예

상할 수 있다. 이와 같은 결과를 토대로 팀 동일시가 팀 성과인 팀원들이 인식하는

전투사기를 높인다는 가설 3-1과 팀원들이 인식하는 팀 성과와 외부 전문가가 평

가한 팀 성과를 높인다는 가설 3-2는 지지되었다.

4. 공유리더십과 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)와의

관계에서 팀 동일시의 매개효과

공유리더십과 팀 성과(전투사기, 자기보고, 외부평가)의 관계에서 팀 동일시가 매

개효과를 미칠 것으로 예상하였고, 가설 검증을 위해 회귀분석과 Process

Macro(Hayes, 2018)를 활용하여 분석하였다. 인구통계 변수들을 통제변수로 설정

하였으며, 팀 동일시를 공유리더십을 독립변수, 팀 성과(전투사기, 자기보고, 외부평

가)를 종속변수로 설정하고, 팀 동일시를 매개변수로 하여 분석을 실시하였다. 회귀

분석 결과는 다음의 <표 4-8>에 제시되어 있다.

매개 회귀분석 결과 팀 동일시는 공유리더십과 팀 성과(자기보고)에 부분매개의

효과가 확인되었다(공유리더십 영향력 감소, beta=.748→beta=.602). 전투사기에도

부분매개 효과가 있는 것으로 확인되었다(공유리더십 영향력 감소, beta=.641→

453). 그리고 팀 동일시는 공유리더십과 팀 성과(외부평가)의 관계에서는 완전매개

의 효과를 가지고 있었다. 이를 Process Macro(Hayes, 2018)를 활용하여 분석한
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결과는 <표 4-9>에 나타나 있다. 공유리더십과 팀 성과(전투사기, 자기보고, 외부

평가)사이에서 팀 동일시의 매개효과의 크기가 통계적으로 유의미한지를 검증하기

위해서 PROCESS Macro Model 을 사용하여 부트스트래핑을 5,000회 실시한 결과

가 제시되어 있다. 95% 신뢰구간 하한값과 상한값인 LLCI와 ULCI사이에 사이 0을

포함하지 않고 있어 팀 동일시의 매개효과는 유의미한 것으로 나타났다.

주) *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, 더미(팀 근속년수는 팀 평균값, 팀규모는 팀원수, 팀훈련
유형: 1 양성 0 초급)

매개 경로 Effect
Boot
SE

Boot
LLCI

Boot
ULCI

공유리더십 → 팀 동일시 → 팀성과(자기보고) .1762 .0669 .0492 .3144

공유리더십 → 팀 동일시 → 팀전투사기 .1502 .0455 .0683 .2457

공유리더십 → 팀 동일시 → 팀성과(외부평가) 1.5644 .3520 .8715 2.2440

<표 4-9> 팀 동일시의 매개효과 검증

이를 통해 가설 4가 지지 되었음을 확인할 수 있었다. 공유리더십과 전투사기의

관계에서 팀 동일시가 매개효과를 가진다는 가설 4-1과 공유리더십과 팀원들이 인

식하는 팀 성과간의 관계에서도 팀 동일시가 매개효과를 가진다는 것과 외부전문

가에 의한 평가결과인 팀 성과의 관계에도 팀 동일시가 매개효과를 가진다는 가설

4-2도 지지되었다.

종속변수
독립변수

팀성과(자기보고) 전투사기 팀성과(외부평가)

통제변수 모델12 모델13 모델14

팀근속년수 -.068 .013 .161

팀규모 .029* -.080 -.170*

팀훈련 유형 -.213** .171* -.481***

이론변수

공유리더십 .602*** .453*** -.180

팀 동일시 .214** .277** .402***

R2 .573 .508 .317

F 44.508*** 34.270*** 15.445***

<표 4-8> 공유리더십과 팀 성과와의 관계에서 팀 동일시의 매개 분석
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5. 공유리더십과 팀 동일시의 관계에서 직업소명의식의 조절효과

공유리더십과 팀 동일시의 관계에서 직업소명의식의 조절효과를 가질 것을 예측

하였는데 팀 동일시에 대한 공유리더십의 주효과는 유의하고(beta=.630, p<.001),

직업소명의식의 주효과도 유의한(beta = .129, p<.05) 것으로 나타났다. 그리고 공유

리더십과 직업소명의식의 상호작용 효과는 위계적 회귀분석 결과 통계적으로 유의

했다(beta=.137, p<.05). 즉, 직업소명의식은 공유리더십과 팀 동일시의 관계를 유의

미하게 조절하였으며, 분석결과는 <표 4-10>에 제시되어 있다. 또한, PROCESS

Macro Model을 사용하여 직업소명의식의 수준이 높은 경우(+1SD)와 낮은 경우

(-1SD)로 나누어 공유리더십과 팀 동일시의 상호작용 방향을 확인한 결과를 <그림

4-1>에 제시하였다.

주) *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, 더미(팀 근속년수는 팀 평균값, 팀규모는 팀원수, 팀훈련

유형: 1 양성 0 초급)

<그림 4-1>은 직업소명의식이 독립변수인 공유리더십과 종속변수인 팀 동일시

의 관계에서 정적인 영향을 미치고 있음을 보여준다. 또한 직업소명의식이 높을 때

와 약할 때의 그래프가 서로 교체하고 있다는 것은 직업소명의식이 약할 때보다

강할 경우에 공유리더십과 팀 동일시의 정적인 관계를 더욱 강하게 나타나는 경향

종속변수
독립변수

팀 동일시

통제변수 모델15 모델16

팀근속년수 -.127 -.120

팀규모 -.083 -.083

팀훈련 유형 .127 .131

이론변수

공유리더십(A) .630*** .602***

직업소명의식(B) .129* .144*

상호작용

A×B .137*

R2 .526 .545

F 36.907** 32.984***

<표 4-10> 직업소명의식의 조절효과 검증
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성을 지닌다는 의미를 가진다. 이는 가설 5에서 예측한 바와 같이 직업소명의식이

높을수록 공유리더십과 팀 동일시의 정(+)적인 관계가 강화될 것을 지지한다.

<그림 4-1> 직업소명의식의 조절효과 그래프

6. 공유리더십과 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)의 관계에서

팀 동일시의 매개효과를 직업소명의식이 조절(조건부 간접효과)

앞서 이론적 배경과 연구가설 6에서 공유리더십과 팀 성과(전투사기, 자기보고,

외부평가)의 관계에서 팀 동일시의 매개효과를 직업소명의식이 조절하는 조건부 간접

효과를 예측하였고, 이에 대해 PROCESS Macro Model을 활용하여 검증해 보았다.

공유리더십이 팀 동일시의 매개효과를 통하여 팀 성과(전투사기, 자기보고, 외부평

가)에 미치는 영향에 있어서 직업소명의식의 조절된 매개효과를 검증하기 위한 결

과를 <표 4-11>에 제시하였다.

직업소명의식의 팀 동일시에 대한 조절된 매개효과의 크기 및 신뢰구간을 확인

하기 위해 5,000회의 부트스트래핑을 실시한 결과, 직업소명의식이 클수록 공유리

더십의 간접효과가 커지는 것으로 확인되었다. 직업소명의식 평균의 95% 신뢰구간

하한값과 상한값인 LLCI와 ULCI사이에 사이 0을 포함하지 않고 있어 팀 동일시의
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조절된 매개효과는 유의미한 것으로 나타났다.

구체적으로 공유리더십이 팀 동일시의 매개효과를 통해 자기가 인식하는 팀 성

과와 전투사기에 영향을 미치는 과정에서 직업소명의식이 클수록 조절효과 또한

커질 것으로 예측이 된다. 또한 공유리더십이 팀 동일시의 매개효과를 통해 외부

전문가에 의해 평가받는 팀 성과에 영향을 미치는 과정에서 동일하게 직업소명의

식이 클수록 더욱 강하게 조절하는 효과가 나타날 것으로 예측이 된다. 따라서 가

설 6에서 예측한 바와 같이 공유리더십이 팀 동일시를 통해 전투사기, 팀 성과(자

기보고, 외부평가)에 영향을 미치는 과정에서 직업소명의식이 클수록 더욱 정(+)의

관계로 조절할 것이라는 조건부 간접효과를 지지한다.

독립 및
매개변수

종속
변수

조절변수: 직업소명의식 Effect
Boot
SE

Boot
LLCI

Boot
ULCI

독립변수:
공유리더십

매개변수:
팀동일시

팀성과
(자기
보고)

-1SD .1190 .0545 .0289 .2423

M .1548 .0585 .0452 .2717

+1SD .1914 .0698 .0561 .3322

Index of Moderated
Mediation=.1013

.0622 .0064 .2320

팀
전투사
기

-1SD .1014 .0377 .0372 .1838

M .1319 0.393 .0609 .2122

+1SD .1630 .0477 .0733 .2592

Index of Moderated
Mediation=.0863

.0486 .0006 .1878

팀성과
(외부
평가)

-1SD 1.0558 .3158 .4641 1.7302

M 1.3733 .3057 .7737 1.9727

+1SD 1.6979 .3907 .9266 2.4492

Index of Moderated
Mediation=.8991

.5044 .0009 1.9554

<표 4-11> 직업소명의식의 조절된 매개효과 검증
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이러한 결과를 통해 가설의 검증결과 종합은 아래의 <표 4-12>와 같다.

구분 내 용 결과

가설 1
공유리더십은 전투사기, 팀성과(자기보고, 외부평가)에 정(+)적

영향을 미칠 것이다.

부분
지지

가설 1-1 공유리더십은 전투사기에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다. 지지

가설 1-2
가설 1-2. 공유리더십은 팀 성과(자기보고, 외부평가)에 정(+)적인

영향을 미칠 것이다.

부분
지지

가설 2 공유리더십은 팀 동일시에 정(+)적 영향을 미칠 것이다. 지지

가설 3
팀 동일시는 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)에 정(+)적인 영

향을 미칠 것이다.
지지

가설 3-1 팀 동일시는 전투사기에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다. 지지

가설 3-2
팀 동일시는 팀 성과(자기보고, 외부평가)에 정(+)적인 영향을 미칠

것이다.
지지

가설 4
팀 동일시는 공유리더십과 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)

의 관계를 매개할 것이다.
지지

가설 4-1 팀 동일시는 공유리더십과 전투사기의 관계를 매개할 것이다. 지지

가설 4-2 팀 동일시는 팀 성과(자기보고, 외부평가)의 관계를 매개할 것이다. 지지

가설 5
직업소명의식은 공유리더십과 팀 동일시의 관계를 조절할 것이다.

즉, 직업소명의식이 높은 경우 공유리더십과 팀 동일시의 정(+)의

관계가 더욱 크게 나타날 것이다.

지지

가설 6
공유리더십과 전투사기, 팀 성과(자기보고, 외부평가)의 관계에서

팀 동일시의 매개효과는 직업소명의식으로 조절(조건부 간접효과)

될 것이다.

지지

가설 6-1
공유리더십과 전투사기의 관계에서 팀 동일시의 매개효과를 직업소

명의식이 조절할 것이다. 즉, 팀 동일시의 매개효과는 직업소명의식

이 높은 경우 더욱 높아질 것이다.

지지

가설 6-2
공유리더십과 팀 성과(자기보고, 외부평가)의 관계에서 팀 동일시의

매개효과를 직업소명의식이 조절할 것이다. 즉, 팀 동일시의 매개효

과는 직업소명의식이 높은 경우 더욱 높아질 것이다.

지지

<표 4-12> 가설의 검증 결과
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제5장 결 론

제1절 연구결과 요약과 시사점

1. 연구결과 요약

4차 산업혁명은 전쟁의 패러다임을 바꾸고, 전쟁을 수행하는 주체인 군대의 구조와

전략, 전술에 있어서도 많은 변화를 불러오고 있다. 더불어 실제로 무기와 장비를

운영하면서 전투를 하는 병력들도 MZ세대가 주축이 되면서, 그들을 지휘하고 그들

이 지휘하는데 있어서 시대적 흐름에 맞는 접근이 요구되고 있다. 클라우제비츠는

전쟁을 통상 불확실성과 마찰의 영역으로 불렀고, 이에 따라 전장에서는 기회는 계

속해서 나타났다가 사라지곤 하며 순간적으로 나타난 호기에 적절히 대응하는 것

이 전투에서 승리를 하는 요건이라고 보았다.

이러한 전쟁이 가지는 특성은 4차 산업혁명의 시대에도 본질은 변하지 않았으며,

상대국보다 더 선제적인 감시와 적절한 결심을 통해 호기를 활용하는 군대가 승리

하기 마련이다. 그래서 1차 세계 대전이 끝난지 1세기가 지난 지금도 독일군을 비

롯한 많은 선진국 군대에서 임무형 지휘를 지휘개념으로 삼고 있다. 대한민국 육군

에서도 1980년 대 이후 그 필요성을 강조하고 적용하고자 했으나, 지휘개념이나 지

휘철학으로 천명했던 것에 비해 실질적인 효과가 크지 않았다.

이는 1980년대의 경직되고 권위적인 사회상 속에서, 임무형 지휘의 대상이자 주체가

되는 군의 구성원들의 전문성과 자율성, 창의성 등이 부족했기 때문이기도 하다.

그런데 4차 산업혁명 시대에 출현한 MZ세대는 위계조직인 군에서 그 어느 때보다

전문성이 향상되고, 자율성과 창의성이 있고, 권한의 집중보다는 권한의 분산과 위

임에 익숙한 세대이다. 즉 임무형 지휘가 실질적으로 발휘 될 수 있는 여건이 조성

되어 가고 있다고 볼 수 있다.

임무형 지휘는 조직에 주어진 목표를 달성하기 위해, 임무의 목적과 지휘관 의도

를 견지하면서 임무수행 현장의 지휘관(자)들이 주어진 상황의 변화에 능동적으로
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대응할 수 있도록 권한을 위임하여 전 조직 구성원의 자율적인 임무수행으로 리더

십 상호작용을 최대화 한다는 의미에서 공유리더십과 유사한 개념을 지니고 있다.

공식적인 리더뿐만 아니라 내부 구성원들 간의 지속적이고 동시적인 프로세스이자

집합적 리더십과 분배된 영향력의 개념과 유사하다. 군에서 중간관리자이자 초급지

휘자이며, 주요 장비의 관리 및 사용 전문가인 부사관들이 대대급 이하에서 임무형

지휘이자 공유리더십의 주 실행자라고 볼 수 있다.

공유리더십이 팀 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 다수의 연구결과들과 소수의

군조직관련 연구들이 있었다. 하지만, 군 조직 현장에서 공유리더십이 팀 성과에

어떤 과정을 거치고, 무엇이 그 효과성의 증감에 영향을 미치는지 등의 과정에 대한

연구는 찾을 수 없었다. 또한 대부분의 연구는 사기업 현장에서의 재무성과를 제외

하고는 자기보고의 인식 수준을 토대로 한 연구였고, 공유리더십과 객관적인 데이

터로 구성된 팀 성과와의 연구결과 또한 찾기 어려웠다. 따라서 이번 연구는 군 조

직에서 임무형 지휘를 리더십 유형인 공유리더십과 비교한 최초의 연구이며, 공유

리더십이 팀 성과에 대한 다양한 변수들의 영향 관계 프로세스에 대한 연구이자,

집단수준에서 객관적인 외부 평가결과를 반영한 연구라는 데에 그 의의가 있다고

할 수 있다.

본 연구는 육군부사관학교의 양성과정 부사관 후보생과 초급과정의 하사 교육생을

대상으로 임무형지휘와 유사한 개념과 관점을 지닌 공유리더십이 팀 성과에 영향을

미치는 관계, 그리고 이 사이에서 팀 동일시의 매개효과와 직업소명의식이 미치는

영향에 대한 실증연구이다. 팀 성과는 집단의 구성원들이 스스로 인식하는 팀 성과

와 외부 전문가 집단에 의한 평가결과, 전투력의 중요한 요소인 전투사기에 대한

인식으로 측정하였다.

연구 결과는 다음과 같다. 첫째, 공유리더십은 자기보고에 의한 팀 동일시와 팀

성과, 전투사기에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 확인하였다. 즉, 공유리더십이 높

다고 인식하는 분대에서 팀 동일시가 높게 일어나는 것이 확인되었다. 또한 공유리

더십이 높을수록 팀 성과로서 팀원들이 스스로 인지하는 자기 팀의 성과와 자신들의

전투사기가 높다고 인식한다는 것이다.

선행연구에서 리더의 의사소통이 조직동일시를 높이는 요인이라는 선행연구

(Mayfield et al., 2021; Wiesenfeld et al., 1999)와 공유리더십이 성공적인 팀 성과

(Carson et al., 2007; Small & Rentsch, 2010; Hoch & Kozlowski, 2014), 팀 효과
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성(Pearce & Sims, 2002) 등에 효과가 있었다는 연구결과를 재확인 한 것이라고

생각한다. 하지만, 공유리더십이 전문가에 의한 외부평가결과와 직접적인 관계가

있음을 확인할 수는 없었다.

둘째, 팀 동일시가 공유리더십과 팀 성과(자기보고), 팀 성과(타인평가), 전투사기의

사이를 매개한다는 것을 실증적으로 밝혀냈다. 즉, 공유리더십이 팀의 동일시를 통

해서 스스로 인지하는 팀의 성과와 외부전문가들이 평가한 팀의 성과, 그리고 자신

들이 인지하는 전투사기의 합에 긍정적인 영향을 준다는 것이다. 팀 동일시가 공유

리더십과 전투사기와의 관계에서 매개효과를 가진다는 선행연구는 없었지만, 높은

수준의 팀 동일시를 하는 구성원은 자신의 팀에 대한 애착(Sanford, 1955)과 자부

심을 가지고 있다(Mayfield et al., 2021)는 선행연구 결과를 지지하였다.

또한 팀과 자신을 동일시하는 팀원들은 스스로 팀에 대한 충성심이 높고, 팀원들

사이의 신뢰와 친밀감을 높이게 됨에 따라 서로 협력의 관계를 형성(Gardner et

al., 2005) 한다는 연구결과가 재확인되었다고 볼 수 있다. 그리고, 병원 조직의 진

성 리더십이 개인과 조직의 동일시를 형성시켜, 이직 의도를 감소시키며(Fallatah

et al., 2017), 팀 동일시가 높은 사람들은 집단과 팀을 위해 더 많은 주관적인 노력을

기울이고 조직성과가 향상된다(Richter et al., 2006; Worchel et al., 1998)는 연구

등과 유사한 결과를 다시금 보여주었다.

셋째, 직업소명의식이 공유리더십과 팀 동일시의 관계를 조절하며, 특히 직업소

명의식이 높을수록 공유리더십이 팀 동일시에 미치는 영향이 더 크다는 것이다. 부

사관으로서 천직의식을 지닌 사람들, 즉, 단순한 경제적인 수단이 아닌 부사관으로

서 자부심을 가지는 것이 팀 성과에 더욱 큰 영향을 미친다는 것이다. 그리고, 직

업소명의식은 공유리더십과 팀 성과의 관계를 매개하는 팀 동일시의 매개효과 또

한 정(+)으로 조절하는 조건부 간섭효과가 있다는 것을 밝혔다.

즉 직업소명의식이 높을수록 공유리더십이 팀 동일시의 매개효과를 통해 팀 성

과에 더 많은 영향을 미친다는 것이다. 이는 직업소명의식이 경력몰입(Duffy et al.,

2011; 하유진, 2012), 직업정체성(Hirschi, 2012), 직무만족(Wrzesniewski et al.,

1997; Bunderson & Thompson, 2009) 그리고 직무열의(Hirschi, 2012; 권혁남,

2015), 삶의 만족(Wrzesniewski et al., 1997)에 정(+)의 영향을 미친다고 하는 연구

결과를 지지하였다.
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넷째는 공유리더십 자체는 외부평가에 의한 팀 성과에 유의미한 영향이 없는 반

면에 팀 동일시의 매개효과를 통해서는 외부평가에 의한 팀 성과에 유의미한 영향

이 있다는 것을 밝혔다. 또한 팀 동일시가 공유리더십과 전투사기, 자기보고에 의

한 팀 성과에는 부분매개의 효과를 가진 반면 전문가에 의한 외부평가결과에 대해

서는 완전매개의 효과를 가지고 있음을 확인하였다. 팀 동일시가 공유리더십이 자

기보고에 의한 주관적인 평가보다 객관적인 외부평가결과에 영향을 미치는 과정에

서 더욱 중요한 역할을 수행한다고 볼 수 있다. 최초 가설은 공유리더십이 자기보

고에 의한 팀 성과와 외부평가에 의한 팀 성과 모두에 정적인 영향을 미칠 것으로

예상했었다. 그러나, 최초 가설과 다른 이러한 결과가 나타난 것은, 예상과는 달리

외부평가 방법에서 차이가 있었기 때문이라고 추론할 수 있다.

평가과정을 분석해 본 결과 외부평가의 상당부분이 개인평가를 반영하였기 때문

이다. 모든 것이 분대별 활동에 의한 평가라기 보다는 개인별 평가결과를 단순히

종합한 결과가 다수 발생한 문제라고 추론할 수 있었다. 모든 평가가 분대별 활동의

결과일 거라는 예상과 달리 입교 인원의 부족과 자퇴 및 퇴교인원의 증가로 인해,

분소대 전투 등이 실제 평가시에는 평가를 위해 현장에서 임시로 편성된 분대로서

평가하고 개인점수를 원래 분대의 평가로 반영되었기 때문으로 추정된다. 이는 개

인이 속한 분대에서 생활을 하여 상호 공유리더십의 영향을 받은 개인 활동의 결

과이기도 하지만, 엄격한 의미에서 원래 편성된 분대별 활동을 실제로 측정한 결과

가 아니기도 하였다.

부사관학교의 평가과목 중에 분대공격이나 방어는 팀 활동의 상호작용이 전제된

평가를 하리라 예상했던 것과 달리 평가과목 전체가 개인의 능력 위주로 평가되었다.

즉, 외부평가가 분대의 상호영향력이 발휘된 활동의 결과라기 보다는 단순히 공유

리더십에 영향을 받은 개인 능력에 대한 평가위주로 편성되었기 때문으로 보인다.

이는 최초 연구시에 식별하지 못했던 것으로, 분대 공격이나 분대 방어마저 해당

분대원들로 구성된 분대단위 활동의 평가가 아니고, 현장에서 급조된 분대의 평가

로 이루어지게 되었기 때문이다.

결과적으로 분대단위 평가 결과도, 자기 분대의 공유리더십 활동 결과인 분대 단

위 활동에 대한 평가가 아니었으며, 단순히 다른 분대에 급조되어 평가받은 결과를

자기 분대원 개인의 합으로 하여 집단수준의 평가라고 반영한 결과이다. 그 원인은

최초 분대로 편성되었던 인원들의 자퇴나 퇴교 등에 의해서 건제를 유지할 수 없

게 되었기 때문이었다.
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공유리더십이 잘 발현되는 분대의 평가결과에 대한 자기보고식 인식이라는 팀

성과는 공유리더십과 상관관계가 있다고 볼수 있지만, 외부전문가에 의한 각 개개

인의 평가 결과와는 상관관계가 없다고 볼 수 있다. 반면에 공유리더십에 의해 발

현된 팀 동일시가 큰 분대의 분대원들은 분대단위 활동에 대한 평가가 아닌 공유

리더십에 영향을 받은 단순한 개개인의 능력에 대한 개인평가임에도 불구하고 개

인평가결과의 분대 수준의 합이 크다는 것을 확인했으며, 이는 공유리더십에 의해

생긴 팀 동일시가 개인의 성적에도 긍정적인 영향을 미쳤다는 것이다.

즉, 공유리더십이 팀 성과를 높이는 프로세스에서, 팀 동일시를 높이는 활동은

그것이 개인적인 평가일지라도 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것이다. 그 프로

세스를 정확히 확인하기 위해서는 분대단위 활동결과에 대한 외부평가 결과와의

비교가 추가적으로 필요하지만, 팀 동일시가 개개인의 객관적 평가와 긍정적인 관

계가 있음을 알 수 있다.

2. 이론적 시사점

본 연구를 통해서 살펴본 이론적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 군의 영역에서도

선행연구들과 같이 공유리더십이 팀성과에 정적인 영향을 미치고 있다는 것이다.

공유리더십의 부사관 후보생이자 교육생들을 대상으로 한 연구는 최초였으나, 이번

연구결과로 인해 공유리더십이 보편적인 영향력을 가지고 있음을 확인하였다고 할

수 있다.

둘째, 공유리더십과 전투사기와의 관계에서 팀 동일시의 매개효과를 실증적으론

확인하였다는 것이다. 전투사기가 높은 팀을 만들기 위해서는 팀과 팀원의 동일시

를 위한 활동에 더 많은 자원과 노력을 투입해야 한다는 현장 지휘관들의 직관과

경험을 지지해주는 결과이기도 하다.

셋째, 육군의 지휘철학인 ‘임무형 지휘’와 유사한 개념을 지닌 공유리더십이 팀

수준에서 어떻게 팀 성과에 영향을 미치는지에 대한 과정을 일부 추론할 수 있었다.

공유리더십이 팀 성과에 미치는 과정을 연구한 결과, 육군의 지휘철학인 ‘임무형

지휘’가 어떻게 조직의 중간관리자들에게 영향을 미쳐서 팀 성과를 향상시키는 지

에 대한 이론적 맥락을 제공한다는 최초의 연구이다. 이는 리더십 분야에서 연구가
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빈약한 ‘임무형 지휘’의 이론적 기반을 제공하는 연구가 될 수 있다. 임무형 지휘는

팀 동일시의 고양을 통해서 그 성과를 더욱 향상시킬 수 있음이 확인되었다.

대한민국 육군의 지휘철학인 ‘임무형 지휘’의 원칙적 행동은 교리에 대한 이해와

공유, 상호 신뢰 형성, 작전에 대한 공통된 이해와 인식, 명확한 지휘관 의도 제시,

주도적이고 창의적인 임무수행, 임무형 명령 사용, 수용할 수 있는 위험의 감수 등을

제시하고 있으며(육군본부, 2019), 공유, 이해, 상호 신뢰, 관용, 창의성 등의 용어로

개념화 할 수 있다. 공유리더십이 팀의 모든 구성원에 의해 수행되고, 사회적인 관

계에 의한 상호작용으로 리더십 현상을 설명한다는 점 등에서 ‘임무형 지휘’와 유

사점을 지닌다.

지휘관 의도와 작전의 목적을 명확히 이해한 상태에서, 지휘관으로부터 적절한

지원을 받되 실행의 자유를 통해 상황변화에 적시적절한 대응을 한다는 개념은 리

더십의 공유와 집합적 리더십의 발휘, 자율성과 창의성 발휘, 신뢰와 관용 등 공유

리더십의 주요 요소와도 매우 관계가 깊다고 할 수 있다. 공유리더십은 팀 내부의

구성원들 사이에서 작용하는 상호 리더십의 영향관계(Carson et al., 2007)이자, 공

식적인 팀 리더가 아닌 내부 구성원들간의 지속적이고 동시적인 프로세스(Pearce et

al., 2008)라고 할 수 있으며, 핵심개념은 집합적 리더십과 분배된 영향력(Sanders,

2006)이다.

본 연구는 임무형 지휘와 유사한 공유리더십과 팀 성과에 영향을 미치는 과정을

추정하여 군 리더십을 제고할 수 있으며, 어떤 인재를 선발하여야 군 본연의 임무를

우수하게 달성하고 장기간 복무할 것인지에 대한 이해를 도울 수 있을 것으로 생

각된다. 이는 육군 초급간부 우수인재의 선발과 교육 등 전반적인 인적자원관리에

필요한 연구라고 할 수 있다.

넷째, 현 MZ세대를 구성원으로 하는 조직이 공유리더십을 고양하는 활동을 통해

서 팀 성과를 향상시킬 수 있음을 보여주었다. 공유리더십은 MZ세대의 특성인 개

인주의적 문화보다는 집단주의적 문화가 유효하다는 연구결과들도 있었지만, 자율

성과 창의성, 권한의 분산과 위임을 요구하는 MZ세대의 세대적 요구에도 적합한

리더십임을 보여준다. 이는 집단주의와 개인주의적인 문화보다는 영향력과 권한의

공유와 자율성이라는 조직의 의사소통, 결심과 실행의 구조가 더 중요하다고도 볼

수 있는 결과로 추가적인 연구가 필요해 보인다.
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다섯째, 공유리더십과 재무적성과와 관련된 연구결과는 많이 있지만, 공유리더십과

전문가에 의한 객관적인 외부평가결과를 결과변수로 한 연구는 거의 없었다는 점

이다. 이는 실험의 제한성과 자료수집의 어려움 때문이라 여겨지지만, 평가결과에

대한 데이터 수집이 양호한 경우 연구의 영역을 더욱 확장할 수 있다고 여겨진다.

3. 실무적 시사점

본 연구결과를 바탕으로 조직과 경영현장에 주는 실무적 시사점, 특히 부사관 후

보생과 교육생들을 대상으로 한 연구 결과를 고려하면, 군 초급간부 지원자의 격감

의 위기상황에서 군과 공공조직에 주는 실무적 시사점은 다음과 같다. 군 조직에서

의 인적자원 관리차원에서 교육제도와 인사관리 제도차원으로 사용될 수 있다.

이를 위해 첫째, 직업소명의식이 뛰어난 구성원이 팀 성과와 사기, 자신감이 뛰

어난 구성원이 될 수 있다는 것이다. 부사관후보생을 선발할 때 가능하면 직업소명

의식이 높은 지원자를 뽑는 것이 조직의 성과를 높이고 조직원의 자신감이나 전투

사기를 높이는 데 유리하다. 조직행동의 특성에서 보면 직업소명의식은 행동의 선

행조건과 같은 개인이 가지고 있는 특성이나 태도로 볼 수 있으며, 선발방법에 이

를 식별하는 수단이 포함된다면 조직성과 향상이나 이직율 감소 등에 대한 예측변

수로도 활용이 가능할 것으로 보인다.

현재 국방연구원(KIDA)에서 개발되어 쓰이고 있는 장교나 부사관의 선발도구에

반영된다면, 지원자의 감소라는 환경속에서도 더 우수한 인재를 선발할 기회를 조

성할 수 있다. 또한 선행연구(이성천, 2011)에서와 같이 직무환경이 직업소명의식에

영향을 미친다는 점을 착안하여 쉽게 적응하고, 의사결정에 참여하고, 열심히 하면

승진하는 문화를 조성하는 것이 후천적인 직업소명의식 향상에 도움이 될 수 있다.

둘째, 교육과정에 팀 동일시를 높이는 내용이 포함된다면, 교육성과를 높일 수

있으며 교육생 스스로 자신감이 고양될 수 있다. 크게는 군에 대한 자부심과 주인

의식을 높이고, 작게는 자신이 속한 분대에 대한 애대심과 단결심으로 표현될 수

있는 동일시를 높이는 교수법과 훈육활동이 강화되어야 한다고 볼 수 있다. 이를

위해서는 단기적으로는 조직에 대한 자부심과 만족감을 높일 수 있는 교육과 처우

개선 등이 필요하며, 장기적으로는 교육제도와 인사복지 제도 등의 지속적인 개선

이 요구된다.
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제2절 연구결과의 한계와 향후 연구제언

본 연구는 육군의 부사관 후보생과 교육생을 대상으로 한 최초의 연구로 다수의

설문과 집단수준의 분석으로 기대했던 것 이상의 연구성과가 있었지만, 보편성이나

연구설계 등에서 몇 가지의 한계점이 있다고 생각된다.

첫째, 육군의 간부가 될 부사관후보생과 하사 교육생을 대상으로 한 연구로, 모든

조직 장면에서 보편성을 가지기 위해서는 추가적인 후속연구들이 필요하다. 비록

MZ세대의 공통점은 가지고 있으나, 군이라는 폐쇄형 특수집단의 일원을 선택했다

는 것은 일반적인 조직의 신입 구성원들과 다를 수 있으므로 추가 연구를 통해서

보편성을 입증할 필요가 있다. 또한 군이나 공공조직이 아닌 기업의 영역과 같은

사조직이나 이익조직에서도 동일한 결과가 나타날 때 그 보편성이 입증될 수 있다.

둘째, 전문가에 의한 평가결과가 분대단위 활동에 대한 평가결과가 아니라, 공유

리더십에 영향을 받은 개인의 능력평가였고, 이를 단순히 분대 단위로 합산한 것을

팀 성과로 보았다는 것이다. 물론 공유리더십이 집단수준에서 발현된다는 것은, 분

대단위의 활동을 통해 발생한 공유리더십이 영향력을 발휘하여 집단수준의 평가결

과에 영향을 주었다고 보아야 하는데, 본 연구는 구조적으로 제한이 있어서 분대의

공유리더십에 영향을 받은 개인의 평가결과에 대한 단순한 합을 팀 성과로 보았다.

그 원인은 부사관 후보생으로 선발된 인원 중 다수가 중도탈락함에 따라, 각 개

인에 대한 평가 뿐만 아니라 분대단위 활동에 대한 평가과목 마저도 평소에 편성된

분대단위 평가가 아니라 현장에서 급조된 분대로 평가했기 때문이다. 따라서 향후

연구에서는 기존에 편성된 분대의 공유리더십의 상호 영향력에 의해 분대원들의

집단수준의 활동인 분대단위 활동이 일어나고, 이러한 활동의 결과물인 분대의 공

격이나 방어 등의 과목에 대한 외부평가 결과를 반영한 연구가 필요하다.

셋째, 전문가에 의해 평가한 외부평가 성적이 설문대상들의 전 과정 최종 성적이

아니라는 것이다. 연간 계획된 인원대비, 적은 인원이 교육받게 됨에 따라, 연구의

양적 조건을 충족하기 위해서 최초 계획보다 다수의 기수를 대상으로 설문하게 되

었다. 따라서, 모든 대상자가 임관이나 수료 이후의 종합된 성적이 아니라, 설문을

시작한 이후에 일정 시점에 그 당시까지 종합된 성적을 백분율로 변환하여 100점

만점화 하여 분석을 실시하였다. 다행히 개인성적의 단순한 종합이기 때문에 기타
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변수를 최소화 했다고 볼수도 있지만, 향후 연구에서는 완벽히 계획된 틀에서의 연

구를 할 필요가 있다. 그러기 위해서는 1년 이상의 데이터 수집을 통해서 최초 선

발자와 중도 탈락자, 최종 임관 및 수료자들의 성적을 모두 확보한 상태에서 연구

를 한다면, 연구의 정확성이 더욱 향상될 수 있을 것이다.

넷째, 전문가에 의한 외부평가결과를 결과변수로 하여 동일방법편의를 해소하고자

하였으나, 공유리더십과 자기보고식 조절, 매개, 결과변수를 활용함으로서 완전한

해소가 되었다고 보기 어려웠다. 본 연구의 공유리더십이 외부평가 결과와 관계가

없었던 점은 오히려 동일방법 편의가 있었다는 비판을 받을 수도 있다. 따라서 향

후 연구에서는 공유리더십과 기타 변수에 대한 타인의 인식조사 등이 병행될 필요

가 있다.
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▣ 다음 각 설문에서 귀하의 생각과 가장 일치되는 항목번호를 골라 1가지만

(0)표시 하여 주십시오.(공유리더십Ⅰ)

번호 1 2 3 4 5

귀하의 생각
전혀 그렇지 

않다
그렇지 않다. 보통이다. 그렇다. 매우 그렇다.

 A1. 분대원들은 해야 할 업무에 대한 순서와 방법 등에 대해서 서로 

알려준다.
1 2 3 4 5

 A2. 분대원들은 수행해야 할 목표 등을 서로 확실히 정한다. 1 2 3 4 5

 A3. 분대원들은 업무수행의 결과가 낮을 때, 그 결과에 대해 서로 

알게 해준다.
1 2 3 4 5

 A4. 분대원들은 업무를 잘 했을 때, 서로 긍정적인 피드백(반응)을 

보여준다.
1 2 3 4 5

 A5. 분대원들은 업무를 잘하면 많은 보상을 받도록 서로 추천해 

준다.
1 2 3 4 5

 A6. 분대원들은 노력에 대해서 서로 열정적으로 응원을 해준다. 1 2 3 4 5

 A7. 분대원들은 높은 수준에서 업무를 수행하도록 서로 기대한다. 1 2 3 4 5

 A8. 분대원들은 업무수행 과정에서 서로 명확한 비전을 제공한다. 1 2 3 4 5

 A9. 분대원들은 업무수행 과정에서 다른 방법을 사용하기 위해 서로 

기존에 하던 방법도 바꾼다.
1 2 3 4 5

 A10. 분대원들은 당면한 문제 등에서 서로 새로운 기회도 

찾아보라고 한다.
1 2 3 4 5

 A11. 분대원들은 일을 잘할 때 즐길 수 있도록 서로 격려한다. 1 2 3 4 5

 A12. 분대원들은 성과를 달성할 수 있는 목표가 무엇인지 서로 함께 

결정한다.
1 2 3 4 5

 A13. 분대원들은 함께 일하도록 서로 격려한다. 1 2 3 4 5
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▣ 다음 각 설문에서 귀하의 생각과 가장 일치되는 항목번호를 골라 1가지만

(0)표시 하여 주십시오. (직업적 소명의식)

번호 1 2 3 4 5

귀하의 생각
전혀 그렇지 

않다
그렇지 않다. 보통이다. 그렇다. 매우 그렇다.

 C1. 내가 부사관으로 입대한 것은 소명을 받은 일이라고 믿고 

있다.
1 2 3 4 5

 C2. 나는 어떤 힘에 이끌려 부사관으로 입대하였다고 생각한다. 1 2 3 4 5

 C3. 나는 부사관으로 입대한 것이 일종의 부름을 받은 일이라고 

생각한다. 
1 2 3 4 5

 C4. 나는 부사관으로 군 생활이 생계 이상의 목적에 기여한다고 

생각한다.
1 2 3 4 5

 C5. 나는 지금 하고 있는 군 생활 때문에 종종 마음이 흥분된다. 1 2 3 4 5

 C6. 나는 나의 부사관으로서 생활이 내 삶의 의미 중 가장 

중요한 부분이다.
1 2 3 4 5

 C7. 나는 국가와 군, 사회에 어떻게 기여할 수 있는가를 꾸준히 

생각한다.
1 2 3 4 5



- 133 -

▣ 다음 각 설문에서 귀하의 생각과 가장 일치되는 항목번호를 골라 1가지만

(0)표시 하여 주십시오. (팀 동일시)

▣ 다음 각 설문에서 귀하의 생각과 가장 일치되는 항목번호를 골라 1가지만

(0)표시 하여 주십시오. (팀 성과)

번호 1 2 3 4 5

귀하의 생각
전혀 그렇지 

않다
그렇지 않다. 보통이다. 그렇다. 매우 그렇다.

 F1. 나는 누군가가 내가 속한 분대를 비판할 때 개인적으로 

모욕을 받는 것처럼 느낀다. 
1 2 3 4 5

 F2. 나는 다른 사람들이 내가 속한 분대에 대해 어떻게 생각하는 

지에 대해 관심이 있다. 
1 2 3 4 5

 F3. 나는 다른 사람들이 내가 속한 분대에 대하여 말할 때 항상 

‘그들’보다는 ‘우리 분대’라고 말한다.
1 2 3 4 5

 F4. 내가 속한 분대의 성공은 곧 나의 성공이다. 1 2 3 4 5

 F5. 누군가가 내가 속한 분대를 칭찬할 때 내가 칭찬을 받는 것 

같이 느껴진다.
1 2 3 4 5

 F6. 언론 매체에서 내가 속한 분대를 비판했다면 나는 당혹스러울 

것이다. 
1 2 3 4 5

번호 1 2 3 4 5

귀하의 생각
전혀 그렇지 

않다
그렇지 않다. 보통이다. 그렇다. 매우 그렇다.

 G1. 우리 분대의 임무수행 결과의 질은 우수하다. 1 2 3 4 5

 G2. 우리 분대는 다른 분대에 비해 성과가 좋은 편이다. 1 2 3 4 5

 G3. 우리 분대는 분대 평가에서 비교적 좋은 평가를 받고 있다. 1 2 3 4 5

 G4. 우리 분대는 다른 분대와 비교할 때 평균 이상의 능력을 

가지고 있다.
1 2 3 4 5

 G5. 우리 분대는 이루어야 할 목표만큼의 성과를 내고 있다. 1 2 3 4 5
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▣ 다음 각 설문에서 귀하의 생각과 가장 일치되는 항목번호를 골라 1가지만

(0)표시 하여 주십시오. (전투 사기)

□ 다음은 통계처리를 위해 필요한 귀하의 인적 사항에 대한 문항입니다.

분석을 위해 필요한 부분이오니, 꼭 응답해 주시기 바랍니다.

1. 성별? ①남성( ) ②여성( )

2. 연령? ①20세 이하( ) ②21-23세( ) ③24-26세( ) ④27세 이상( )

3. 학력? ①고졸 이하( ) ②전문대졸( ) ③대재( ) ④대졸 이상( )

4. 결혼? ①기혼( ) ②미혼( )

5. 귀하의 군 입대후 근속월수는?

①3개월 ②4-6개월( ) ③6개월-1년 이하( ) ④ 1년 이상( )

6. 귀하의 계급은 무엇입니까?

①부사관 후보생( ) ②하사( )

7. 귀하는 분대장입니까? ( )

8. 귀하의 소속은 ? ( )중대 ( )소대 ( )분대

9. 귀하의 교번은? ( )

번호 1 2 3 4 5

귀하의 생각
전혀 그렇지 

않다
그렇지 않다. 보통이다. 그렇다. 매우 그렇다.

 H1. 나는 전투시 내게 주어진 임무를 수행할 자신이 있다. 1 2 3 4 5

 H2. 나는 맡은 임무를 잘 해낼 능력이 있다. 1 2 3 4 5

 H3. 나는 전투상황에서 주어진 임무를 수행할 자신이 있다. 1 2 3 4 5

 H4. 나는 전투에 필요한 능력과 기술을 가지고 있다. 1 2 3 4 5

 H5. 나는 적에 맞서 싸울 자신이 있다. 1 2 3 4 5
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