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본 연구는 Hassi와 Storti(2023)가 개발한 지혜리더십 척도(WLQ)를 번안하여 한국판 지혜리더

십 척도(K-WLQ)를 타당화 하였다. 이를 위해 만 30세 ~ 50세 국내 직장인 500명을 대상으

로 자료 수집 후 249명 자료로 탐색적 요인분석을, 248명의 자료로 확인적 요인분석과 타당

화 분석을 실시하였다. 탐색적 요인분석 결과, Hassi와 Storti(2023)의 원척도가 16문항 4요인 

구조를 가진 것과는 달리 본 연구에서는 2요인(판단력에 근거한 동기부여, 지적 겸손)으로 

분석되었다. 교차부하를 지닌 3개 문항은 삭제하여 총 13문항으로 구성되었다. 확인적 요인

분석 결과, 모든 문항이 각 요인에 강한 요인부하량을 나타냈다. 신뢰도 분석 결과, 내적합

치도(Cronbach’ α)와 요인 ρ계수(factor rho coefficient) 모두 적절한 신뢰도를 나타냈으며 수렴 

타당도가 확보되었음을 확인하였다. 변혁적 리더십, 진정성 리더십, 거래적 리더십, 그리고 

지혜 척도를 준거 변인으로 하여 상관분석을 실시한 결과 매우 강한 상관관계를 보여 공인 

타당도가 확보되었다. 전체 집단 뿐 아니라 차장급 이상을 대상으로 했을 때, 지혜리더십은 

LMX에 대해 변혁적 리더십, 거래적 리더십 보다 유의미한 추가 설명량을 보여 증분타당도

를 확인하였다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 함의점과 한계점이 논의되었다.
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오늘날 조직은 빠르게 변화하는 기술 환경, 

불확실한 시장 상황, 윤리적 요구의 증가라는 

복합적인 도전과제에 직면해 있다(Bostanli & 

Habisch, 2023). 이러한 맥락에서 전통적인 리

더십 스타일, 즉 단순히 직위와 권위에 의한 

통제를 기반으로 한 리더십은 점점 그 한계를 

드러내고 있다(Fairholm, 2003; Mineo, 2014; 

Uhl-Bien, Marion, & McKelvey, 2007). 또한 20세

기 후반 등장한 지식 경제 및 지식 경영

(Nonaka & Takeuchi, 1995)은 조직의 성과 향상

에 많은 기여를 하였으나, 지식과 정보가 풍

부하다고 해서 반드시 효과적인 판단과 의사

결정이 이루어지는 것은 아니다(Ackoff, 1989). 

따라서 조직이 경쟁에서 우위를 확보하기 위

해서는 데이터와 지식 자체보다는 이를 지혜

롭게 활용하여 실천 가능한 통찰과 결정을 내

리는 리더의 역량이 더욱 중요하다(Bierly, 

Kessler, & Christensen, 2000). 즉, 지혜는 현대 

리더가 갖춰야 할 핵심적인 역량으로 급부상

하고 있다(Bostanli & Habisch, 2023).

이와 더불어 현대 사회는 단지 이성적이고 

객관적인 리더십을 넘어 도덕적이며 윤리적인 

리더의 필요성을 강조하고 있다(Dvir et al., 

2004; Küpers & Statler, 2008; Rowley & Gibbs, 

2008). 그러나 많은 기업이 리더의 무분별한 

판단과 도덕적 실패로 인해 위기에 처하고 있

으며, 회계 부정, 불법 승계, 탈세, 주가조작 

등 도덕적 실패로 인해 사회적 신뢰를 잃고 

중요한 사회적 자본을 훼손하고 있다(Jordan 

& Sternberg, 2007; Rooney & McKenna, 2007; 

Sennett, 1998). 따라서 Rooney와 McKenna(2022)

는 아리스토텔레스의 실천적 지혜(phronesis)와 

같이 도덕성과 실천적 판단력을 통합한 개념

으로서 지혜리더십을 제안하였다.

이처럼 지혜리더십은 불확실성이 높아지고 

기술 발전, 인구 변화, 소비 트렌드의 급격한 

변화와 같은 현대 사회의 복잡성을 다루는 데 

필수적인 역량으로 부각되고 있다(Nonaka & 

Takeuchi, 2011). 지혜로운 리더는 조직이 직면

한 복합적 문제에 효과적으로 대응하고 조직

의 지속 가능한 성장을 촉진하는 데 중추적 

역할을 수행하며(Elbaz & Haddoud, 2017), 이

는 결과적으로 조직의 탁월성으로 이어진다

(Vasconcelos, 2022). 이러한 중요성에도 불구하

고 지혜라는 개념 자체에 대한 오랜 논란으로 

지혜리더십에 대한 실증적 연구와 이를 측정

할 수 있는 신뢰할 만한 척도의 개발 및 타당

화 작업은 아직 충분히 이루어지지 않은 상황

이다. 

고대로부터 수많은 철학자들과 현대의 연구

자들에 이르기까지 ‘지혜’에 대한 다양한 정의

가 존재한다(예: Baltes & Smith, 1990; Ardelt, 

2003; Sternberg, 1998; Webster, 2003; Levenson 

et al., 2005; Karami et al., 2020). 하지만 심리

학적 관점에서 지혜에 대한 통합적인 정의가 

시도된 것은 비교적 최근의 일이다. 이 중에

서도 대표적인 접근은 ‘공통지혜이론(Common 

Model of Wisdom)’으로, 이 이론에서는 지혜를 

‘사회-인지적 과정에서의 도덕성에 근거한 우

수성(morally-grounded excellence in social-cognitive 

processing)’이라고 정의한다(Grossmann et al., 

2020). 이 정의에 따르면, ‘도덕성에 근거한

(morally-grounded)’ 지혜란 ‘자기 이익과 타인

의 이익 사이의 균형(balance of self and 

other-oriented interests)’을 고려하고, ‘진리 추구

(pursuit of truth)’에 헌신하며, ‘인류 공통의 인

간성 지향(orientation toward shared humanity)’을 

내포한다는 것이다. 즉, 지혜란 자신의 이익만

이 아닌 타인의 복지에도 주의를 기울이며, 

정직과 진실을 우선시하고, 보편적 인간가치
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를 존중하는 태도와 연결된다(Sternberg et al., 

2022). 한편, ‘사회적 인지 과정에서의 우수성

(excellence in social-cognitive processing)’은 특히 

타인에게 영향을 줄 수 있는 상황에서 복잡한 

판단이나 문제 해결에 있어 특정한 형태의 메

타인지 전략을 활용하는 능력을 의미한다

(Grossmann et al., 2020). 본 연구에서는 이러한 

사회적 인지와 도덕성에 근거한 우수성이라는 

Grossmann 등(2020)의 정의를 채택하여, 지혜는 

사회적 문제 상황에서의 추론 및 해결능력과 

깊은 관련이 있으며, 단순한 지적 능력과는 

달리 그 과정 자체에 도덕성이 필수적으로 수

반되는 것으로 간주한다.

지혜는 동서양을 막론하고 오랜 시간 동안 

인간 삶의 중요한 미덕으로 간주되어 왔으며, 

지도자상과도 밀접하게 연결되어 왔다(Ardelt, 

2004; Takahashi, 2000). 한국의 경우에도 다양

한 설화와 고전 문학 속에서 지혜로운 인물은 

존경의 대상이자 이상적인 리더로 묘사되어 

왔다. 그러나 동양과 서양에서 통용되는 지혜

는 다소 다를 수 있다. 일반적으로 동양의 지

혜 개념은 서양보다 통합적이고 전인적인 성

격을 지닌다(Takahashi & Bordia, 2000; Le, 

2004). Takahashi(2000)는 서양이 지혜를 주로 

인지 능력과 추론 중심으로 이해하는 반면, 

동양은 정서와 의식의 통찰까지 포함한다고 

보았다. Le(2004) 역시 서양은 실용적 지혜, 동

양은 초월적 지혜에 초점을 둔다고 하였으며, 

대만인들을 대상으로 한 Yang(2000)의 연구에

서는 인지뿐 아니라 성격과 정서를 포함한 다

양한 특성이 나타난다고 보고하였다. 한국인

을 대상으로 한 이수림, 조성호(2012) 연구도 

이와 유사한 결과를 얻었으며, 뿐만 아니라 

한국에서는 지혜가 타인과의 관계를 중심으로 

정의되는 경향이 있는 것을 확인하였다. 이러

한 연구결과들은 지혜리더십 역시 서양권의 

연구결과와 동양권의 결과가 다소 다를 수 있

음을 시사한다. 아직 국내에서는 ‘지혜리더십’

을 정량적으로 측정하거나 구조화된 방식으로 

검증한 연구는 찾아보기 힘들다. 지혜와 관련

하여 국내 연구 중 일부는 경영 환경에서의 

지혜 개념을 다룬 바 있으나(김주원, 박용승, 

2018), 그 초점은 주로 일반 구성원의 지혜 

역량에 머물러 있으며, 리더십 차원에서의 

지혜를 다룬 척도와는 이론적 범위에서 차이

가 존재한다. 본 연구는 2023년 Hassi와 Storti

가 개발한 ‘지혜리더십 척도(Wise Leadership 

Questionnaire: WLQ)’를 한국판으로 타당화하여 

지혜리더십 연구에 기여하고자 한다.

지혜

지혜는 심리학적으로 정의하기 매우 어려운 

개념 중 하나이다. 지혜에 대한 현대 심리학

적 연구는 Baltes를 중심으로 한 베를린 학파

를 그 시작으로 본다(Baltes & Staudinger, 2000). 

그들은 지혜를 인생의 중요하고 복잡한 문제

에 대한 전문지식체계로 간주했으며, 풍부한 

사실적· 절차적 지식, 생애 맥락주의, 가치 상

대주의, 불확실성 인식 관리를 핵심 요소로 

제시하였다(Baltes & Staudinger, 2000). 이는 다

양한 문제상황에 대한 폭넓은 지식과 삶 전반

에 걸친 통합적 시야, 그리고 윤리적·도덕적 

판단력이 결합된 형태를 의미한다(Kunzmann & 

Baltes, 2003; Sternberg et al., 2022). 

이후 Ardelt(2003, 2019)는 베를린 지혜 모델

이 인지적 측면에 치우쳤다고 지적하며, 지혜

는 인지적, 성찰적, 정서적 차원으로 구성된다

고 주장하였다(Ardelt, 2003). 특히 성찰적 차원

은 개인이 스스로의 신념이나 가치관을 거리
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를 두고 살피며 편향을 줄일 수 있게 하는 핵

심 요소로 간주된다(Sternberg et al., 2022). 

지능과 창의성 이론으로 유명한 Sternberg 

(1998, 2003)는 삼원적 지능 이론을 토대로, 지

혜를 ‘암묵적 지식을 활용해 자기, 타인, 환경

의 이익 간 균형을 맞추는 문제 해결’로 정의

하였다. 그는 지혜가 특정 시점의 지식 축적

만이 아니라, 개인이 상황에 따라 환경에 적

응, 변화, 이탈을 결정하면서 장단기적 결과를 

두루 고려하는 과정이라고 보았다(Glück & 

Baltes, 2006; Sternberg, 1998).

Webster(2003, 2007)는 유머, 경험, 회상과 성

찰, 개방성, 감정 조절 등 다섯 가지 구성요소

가 지혜 형성에 중요하다고 주장하였다. 특히 

‘유머’ 역시 풍자나 조롱이 아닌 긍정적이고 

친사회적 유머일 때 지혜에 기여한다는 점을 

강조하였다(Sternberg et al., 2022).

그 밖에 Levenson과 Aldwin은 불교 사상을 

접목하여, 지혜로운 개인은 자기중심적 욕구

에서 벗어나 인류 전체 및 자연과도 연결되

는 ‘자기 초월적’ 관점을 갖는다고 하였다

(Levenson et al., 2005). 이는 자신의 약점을 수

용 및 조정하고, 타인을 있는 그대로 보듬는 

태도를 가능하게 함으로써 지혜의 정서적, 도

덕적 측면을 부각시킨 관점이라고 할 수 있다

(Sternberg et al., 2022). 

Karami 등(2020)은 심리학, 경영, 교육 분야 

지혜 연구를 종합적으로 검토하여, 지식 관리, 

자기 조절, 이타주의와 도덕적 성숙, 개방성과 

관용, 건전한 판단 및 의사결정, 지능과 창의

적 사고, 동적 균형 등으로 지혜를 설명하였

다. 특히 동적 균형(dynamic balance)이 지혜 발

현의 핵심이며, 각 구성 요소를 상황에 맞게 

종합하는 점이 지혜의 특징이라고 보았다

(Karami et al., 2020).

이처럼 다양한 학자들이 조금씩 다른 정의

를 내놓으면서 다소 혼란스럽던 지혜에 대한 

개념적 정의는 2019년에 이르러 지혜 연구자

들의 합의에 의해 앞서 설명한 “도덕성 기반

의 사회-인지적 처리의 우수성(morally-grounded 

excellence in social-cognitive processing)”으로 정의

되었다(Grossmann et al., 2020). 이는 자신, 타

인, 인류 전체 이익을 균형있게 고려하고, 다

양한 관점과 맥락을 반영하여 문제 해결과 의

사결정을 내리는 능력을 의미한다(Grossmann 

et al., 2020). 본 연구에서는 이 지혜공통이론

의 지혜 정의를 기반으로 한다.

지혜리더십

지혜 연구자들은 지혜가 다차원적이고 다

면적인 구성요인으로 이루어져 있으며(Ardelt, 

2003), 그 다차원적이고 다면적인 측면들이 독

립적으로 존재하는 것이 아니라 각 차원을 서

로 강화하며(Baltes & Staudinger, 2000), 이러한 

다차원 간 상호작용은 지혜가 발현되는 데 필

수적이라는 것이 학자들 사이의 일반적인 합

의이다(Glück, 2016). 연구자들은 리더십을 이

해하는 데 있어서 지혜의 중요성에 동의하며

(Bennis, 2007), 여러 지혜 연구자들이 지혜와 

리더십의 개념을 연결하였다. 조직 내 지혜에 

대해서는 아직 경영 및 리더십 학자들로부터 

큰 관심을 받지 못한 것이 사실이나 근래 지

혜리더십에 대한 주목할 만한 연구들이 수행

되고 있다(예: McKenna et al., 2009; Nonaka & 

Takeuchi, 2011; Sternberg, 2005; Yang, 2011). 

Hassi와 Storti(2023)는 지혜리더십 척도를 개발

하기에 앞서 네 가지 핵심적 지혜 연구

(McKenna et al., 2009; Nonaka & Takeuchi, 

2011; Sternberg, 2005; Yang, 2011) 결과를 바탕
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으로 지혜리더십의 개념적 정의를 정립하였다. 

먼저 Sternberg(2005)가 제시한 ‘지혜롭지 못한 

리더의 오류’이다. 여기에는 비현실적 낙관주

의, 자기중심성, 전지 오류, 전능 오류, 도덕적 

분리가 해당한다. 두 번째는 Yang(2011)의 연

구이다. Yang(2011)은 지혜로운 리더의 행동 

특성으로 성격 특성, 전문성, 대인관계 역동성, 

긍정적 행동을 제시하였다. 세 번째는 Nonaka

와 Takeuchi(2011)의 여섯 가지 능력이다. 여기

에는 선에 대한 판단, 본질 파악, 공유 맥락 

조성, 효과적인 지식 전달, 정치적 권력 행사, 

실용적 지혜 전수가 포함되며, Yang(2011)은 

이 여섯 가지 능력이 조직 현실에서 구체적으

로 활용 가능한 지혜의 모습이라 주장하였다. 

마지막으로 McKenna 등(2009)은 지혜리더십에 

대한 다섯 가지 프레임워크를 제시하였다. 지

혜로운 리더는 (1) 이성의 규칙뿐만 아니라 지

적, 정서적, 동기 및 직관적 영역 간의 상호 

작용과 같은 소프트 데이터(soft data)에도 의지

한다. (2) 결정을 내릴 때 비합리적이고 주관

적인 요소의 존재까지도 “허용한다”. (3) 인도

적이고 미덕있는 결과를 중시하여 사회적으로 

가치있는 행동을 한다. (4) 기본적으로 실용적

이다. (5) 의사결정이 명료하고, 그 과정에서 

심미적(aesthetic) 능력을 발휘한다. 

이와 같은 선행 지혜리더십 연구들을 활용

하여 Hassi와 Storti (2023)는 지혜리더십 척도

(Wise Leadership Questionnaire: WLQ)를 네 가지 

요인 문항

Intellectual Shrewdness 

 1. He/she anticipates what will happen.

 5. He/she takes the appropriate action in the right moment.

 9. He/she quickly senses what lies behind a situation.

13. He/she exhibits sound judgment.

Spurring Action

 2. He/she guides towards the action needed to achieve a desired outcome.

 6. He/she motivates subordinates to act.

10. He/she voluntarily shares knowledge with others.

14. He/she rallies others around his/her vision.

Moral Conduct

 3. He/she constantly considers the morality of what he/she does.

 7. He/she balances his/her own interests & other people's interests.

11. He/she puts the greater good of the organization first.

15. He/she consistently links saying & doing.

Cultivating Humility

 4. He/she regularly questions what he/she knows.

 8. He/she recognizes that he/she does not know everything.

12. He/she admits errors & mistakes that he/she makes.

16. He/she willingly learns from everyone.

표 1. 지혜리더십 원척도(WLQ) 문항
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차원으로 구성하였다. 첫째, 지적 기민성

(intellectual shrewdness)이다. 이는 일반적인 상황

뿐 아니라 모호하거나 불확실한 상황에서도 

통찰력을 갖고 예측할 수 있는 것을 말한다. 

둘째, 동기부여(spurring action)이다. 이는 지식

을 공유하고, 원하는 결과를 달성하는 데 필

요한 행동으로 부하 직원을 이끌고, 올바른 

방향으로 행동하도록 동기부여함으로써 비전

을 중심으로 직원을 고무하고 결집하는 행동

을 말한다. 셋째, 도덕적 행동(moral conduct)이

다. 이는 모든 이해관계자와의 관계에서 일관

되고 성실하며 도덕적 방식으로 행동하는 것

을 뜻한다. 넷째, 겸손(cultivating humility)이다. 

이는 안정된 자존감을 포함하며, 두 극단, 즉 

결핍과 과잉 사이의 중간을 나타내는데, 리더

가 자신의 지식, 기술 및 능력에 대해 높이 

평가하면서도 동시에 자신이 아는 것에 습관

적으로 의문을 던지는 것을 의미한다. WLQ의 

문항은 표 1과 같다.

기존 리더십 이론과 지혜리더십

카리스마 리더십은 리더의 강력한 자기 확

신과 통솔력이 팔로워들에게 강한 동력을 제

공하는 장점이 있으나, 자기중심적, 권위주의

적 성향이 강화될 경우 부정적 결과를 초래하

기 쉽다(Conger, 1998; Howell & Avolio, 1992). 

이와 달리 지혜리더십은 다양한 이해관계를 

고려하고 자기 편향을 최소화하여 집단의 공

동선을 도모하는 관점을 포함한다(Ardelt, 2011; 

Kunzmann & Baltes, 2003).

거래적 리더십은 보상과 처벌이라는 교환 

관계에 초점을 맞추지만, 구성원의 스트레스

와 동기 저하를 유발할 수 있고, 창의적, 적극

적 행동을 장려하기 어렵다는 단점이 지적된

다(Rooney & McKenna, 2022; Thomson, 2007). 

반면 지혜로운 리더는 이를 보완하기 위해 풍

부한 대인관계 기술과 암묵적 지식을 활용해 

조직 내 학습과 상호작용을 촉진함으로써, 거

래적 리더가 놓치기 쉬운 성장 기회를 살린다

(Nonaka & Takeuchi, 2011).

변혁적 리더십은 이상화된 영향력(카리스

마), 영감적 동기부여, 개인적 배려, 지적 자

극 등으로 구성되어 팔로워들의 자발적 변화

를 이끌어낸다(Bass & Riggio, 2006). 하지만 

리더의 자기 이해 관계와 진정한 도덕성을 

구분하기 어렵고, 여전히 영웅적 리더상을 추

구한다는 비판도 존재한다(Yukl, 1999; Bass & 

Steidlmeier, 1999). 지혜리더십은 도덕적 판단

과 불확실성 관리, 상충된 이익에 대한 균형 

감각을 통해 다소 모호하게 반영된 도덕성이

라는 변혁적 리더십의 약점을 보완할 수 있

을 것으로 본다(Nonaka & Takeuchi. 2011; 

Sternberg, 1998).

진정성 리더십은 자기 인식, 내면화된 도덕

적 관점, 균형 있는 정보처리, 관계의 투명성

을 통해 ‘진정한 자아’에 기반한 리더십을 표

방한다(Walumbwa et al., 2008). 그러나 ‘도덕성’

을 어떤 수준까지 요구할 것인가에 대한 합의

가 부족하고(Shamir & Eilam, 2005), 지나치게 

이상적인 리더 이미지를 강조한다는 우려도 

있다(Alvesson & Einola, 2019). 또한 리더십의 

핵심기능인 동기부여와 판단력 요소에 대한 

강조가 약한 것도 약점이다. 이에 비해 지혜

리더십은 정서적이고 직관적 통찰과 암묵적 

지식 활용을 통해 도덕적 난제나 불확실한 상

황에서도 현실적인 대안을 찾는 점을 강조한

다(McKenna, Rooney & Boal, 2009; Sternberg, 

1998)는 측면에서 실제적인 도덕적 판단과 행

동을 제안한다.
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지혜리더십의 측정

지혜 측정은 크게 자기 보고식 척도와 결과 

평가 방식으로 나눌 수 있다(Glück, 2022). 자

기 보고식 척도는 대표적으로 자기평가 지혜 

척도(Webster, 2003, 2007), 3차원 지혜 척도

(Ardelt, 2003), 성인 자기초월 질문지(Levenson 

et al., 2005), 간이 지혜 선별 척도(Glück et al., 

2013) 등이 있다. 이런 척도들은 적용이 간편

하나, 응답자의 자기성찰 역설과 자기기만, 인

상관리 편향, 실제 어려운 상황에서의 구체적 

행동 평가 부족이라는 한계를 지닌다(Glück, 

2018; Maercker & Zoellner, 2004). 결과 측정 방

식은 베를린 지혜 패러다임(Baltes & Smith, 

1990; Baltes & Staudinger, 2000)이 대표적인 예

이며, 가상 시나리오와 인터뷰를 통해 지혜 

관련 지식을 평가한다. 사회적 바람직성 편

향을 줄이는 데는 효과적이지만, 시간이 많

이 들고 실제 상황에서의 정서와 대인관계 

요소를 완전히 반영하기 어려운 문제가 있다

(Staudinger, 2019; Glück, 2022).

실제로 Redzanowski와 Glück(2013)는 교수들

을 대상으로 지혜에 대한 자기평가, 동료평가, 

자기보고식 척도를 비교한 결과, 각 측정 간 

상관이 유의미하게 낮음을 확인했다. 이는 자

기보고식 평가의 일반적인 문제와 함께 스스

로를 매우 현명하다고 말하는 대부분의 개인

이 지혜가 의미하는 자기 성찰적 능력을 가지

고 있을 가능성이 낮기 때문일 수 있다

(Aldwin, 2009; Assmann, 1994). 또한 지혜에 대

한 자기보고 측정치 간의 상관관계는 일반적

으로 낮은 것으로 나타나는데(Redzanowski & 

Glück, 2013), 이에 대하여 Redzanowski와 

Glück(2013)는 동료와 같은 타인 평가가 적어

도 지혜의 추가적 지표로서, 그리고 지혜의 

보다 직접적인 측정에 대한 가능한 대안이라

고 제안하였다. 사실, 구성 요소로서의 지혜는 

일반적으로 당사자보다 ‘보는 사람의 눈’에 더 

잘 들어맞을 수 있다(Assmann, 1994; Staudinger 

& Glück, 2011).

지혜리더십을 측정하는 도구는 그리 많지 

않다. Govindji(2015)가 개발한 시나리오형 지혜

리더십 평가도구가 존재하기는 하나 지혜리더

십을 측정할 정량적 척도는 제대로 개발되지 

못하였다. 국내에서 경영인의 지혜 척도(김주

원, 박용승, 2018)가 개발되었으나 리더십 관

점이 아닌 경영인의 일반 지혜에 초점이 맞춰

져 있다. 지혜리더십을 정량적으로 측정한 최

초의 척도는 앞서 기술한 Hassi와 Storti의 지혜

리더십 척도(WLQ)로, 지적 기민성, 동기부여, 

도덕적 행동, 겸손, 4개 요인으로 구성되어 있

다. 지혜리더십 척도는 본인이 평가하는 것이 

아닌 동료 혹은 부하가 평가하는 것으로 자기

보고의 주관성을 줄였다는 장점을 가지고 있

다. 이에 본 연구는 지혜리더십이 한국에서도 

재현되는지를 알아보기 위해 타당도 연구를 

실시하였다. 

타당도 평가 변인

본 연구는 LMX, 심리적 안전감, 직무열의를 

증분타당도 추정을 위한 종속변인으로 선정하

였다. 먼저, LMX는 리더와 구성원 간의 관계

를 나타내는 대표적인 변인으로, 상호적인 양

방향 관계의 질이 조직 성과 및 구성원의 태

도와 행동에 중요한 영향을 미치는 것으로 보

고된다(Graen & Uhl-Bien, 1995). 지혜리더십은 

리더의 겸손, 도덕적 행동, 균형 잡힌 판단력

을 통해 구성원과의 신뢰와 존중을 촉진하며, 

이를 통해 리더-구성원 간의 상호적이고 긍정
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적인 관계의 수준을 높일 것으로 기대되므로 

이는 LMX에 반영될 것으로 보았다. 다음으로 

생산적인 조직의 대표적인 특징 중 하나인 심

리적 안전감(Edmondson, 1999) 역시 리더십이 

영향을 미칠 수 있는 중요한 요소이다(Carmeli 

et al., 2010; Edmondson, 1999; Nembhard & 

Edmondson, 2006). 지혜리더십의 핵심 덕목 중 

하나인 겸손은 리더가 자신의 한계를 인정하

고 구성원의 의견과 피드백에 개방적인 것을 

의미하므로 지혜리더십은 구성원의 심리적 안

전감을 촉진할 것으로 기대하였다. 지혜리더

십이 포함하는 도덕성 역시 구성원들이 리더

의 진정성을 신뢰하도록 하여 조직 내 심리적 

안전감 형성에 기여할 것으로 예측하였다. 마

지막으로 직무열의는 구성원의 자발적이고 적

극적인 참여와 관련된 것으로, 조직의 경쟁력

과 직결된다(Schaufeli et al., 2006). 지혜리더십

이 포함하는 상황에 맞는 판단력과 도덕성, 

겸손 등을 지닌 리더는 구성원들에게 조직내 

역할모델로 작용할 수 있으며 겸손하고 합리

적 개방성을 지닌 리더는 구성원으로 하여금 

수동적이고 반응적인 태도가 아니라 자신의 

직무에 대해 자발적으로 참여하고 몰입하는 

태도와 긍정적인 관계가 있으므로(Ansong et 

al., 2024; Breevaart & Pletzer, 2023; Liu et al., 

2024) 직무열의에도 지혜리더십이 긍정적인 

영향을 미칠 것으로 예측하였다. 

아울러 본 연구는 상기 기술한 리더십들 중 

거래적 리더십, 변혁적 리더십, 진정성 리더십

을 비교 대상으로 삼았다. 먼저 진정성 리더

십은 도덕적이고 가치 기반의 접근 방식(Avolio 

& Gardner, 2005; Bass & Riggio, 2006)을 지혜리

더십과 공유하고 있으므로 지혜리더십이 실제

로 도덕성을 반영하는지를 진정성 리더십과의 

공인 타당도를 통해 확인해보고자 하였다. 또

한 변혁적 리더십은 수많은 선행연구를 통해 

긍정적인 결과변수들과의 관계성이 반복 검증

되고 있으며, 현재 가장 이상적인 리더십으로 

평가받고 있다. 따라서 변혁적 리더십은 지혜

리더십과 높은 상관을 보일 것으로 예상되나 

변혁적 리더십이 설명하지 못하는 도덕성이라

는 요인이 지혜리더십에는 반영되어 있으므로 

추가적인 설명량이 존재할 것으로 예상하였다. 

거래적 리더십 역시 변혁적 리더십과는 다소 

다른 관점을 반영하면서도 성공적인 리더십을 

위해서는 반드시 필요한 것으로 제시되고 있

다(Bass, 1990; Judge & Piccolo, 2004; Yukl & 

Van Feet, 1982). 따라서 지혜리더십이 거래적 

리더십이 설명하지 못하는 추가 설명량을 보

이는지도 확인하고자 하였다. 

타당화 과정은 5단계에 거쳐 진행되었다. 1

단계에서는 지혜리더십 척도(WLQ) 원저자의 

승인 및 번역과정을 거쳤으며, 2단계에서는 

탐색적 요인분석을 통한 요인 수 및 요인구조 

확인하여 문항을 선별하였다. 3단계에서는 탐

색적 요인분석에서 얻어진 요인구조에 대해 

확인적 요인분석을 통한 교차 검증을 실시하

였고, 수렴타당도를 분석하였다. 4단계에서는 

각 요인과 전체 문항에 대한 신뢰도, 즉 내적

합치도(Cronbach α) 및 요인계수를 이용한 신

뢰도 ρ를 분석하였다. 마지막으로 5단계에서

는 법칙타당도와 구인타당도 검증을 위해 타 

리더십 및 지혜와 상관관계를 분석하였다. 그

리고 위계적 회귀분석을 통해 증분타당도를 

분석하였다.

방  법

본 연구를 위해 온라인 리서치 전문업체에 
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의뢰하여 만 30세 이상, 50세 이하 국내 직장

인 500명을 대상으로 설문 조사를 실시하였다. 

본 연구에서는 원척도와 마찬가지로 자신의 

직속상사에 대한 지혜리더십을 평정하게 하였

다. 따라서 직장 근무기간이 너무 적거나 은

퇴를 앞두고 있는 직원들은 적절치 않다는 판

단하에 참여자 나이를 30세 ~ 50세로 제한하

였다. 지나친 한 줄 긋기, 중심 반응화, 극단 

반응 유형을 보인 불성실 응답(van Vaerenbergh 

& Thomas, 2013) 사례를 제외한 497명의 자료

가 분석에 사용되었다. 조사 응답자의 성별은 

남성이 247명(49.7%), 여성이 250명(50.3%)으로 

구성되었다. 연령은 평균 39.5세(SD = 5.60)이

었으며, 현직장 근무기간은 5년 미만이 198명

(39.8%), 5년 이상 10년 미만이 143명(28.8%), 

10년 이상 15년 미만이 79명(15.9%), 15년 이

상 20년 미만이 59명(11.9%), 20년 이상이 18

명(3.6%)이었다. 직급은 사원급은 104명(20.9%), 

대리급은 151명(30.4%), 과장급은 132명(26.6%), 

차장급은 61명(12.3%), 부장급은 41명(8.2%), 임

원급은 8명(8.2%)이었다.

측정도구

지혜리더십 척도

Hassi와 Storti(2023)가 개발한 지혜리더십 척

도를 사용하였다. WLQ는 자기 평정 척도가 

아닌 부하직원이 리더를 평정하는 문항으로 

이루어져 있다. 본 연구에서도 “나의 직속상사

는” 이라는 문항으로 시작하여 자신이 아닌 

상사를 평정하게 하였다. WLQ는 5점 리커트 

방식으로 응답하게 되어 있으며 지적 기민성

(intellectual shrewdness), 동기부여(spurring action), 

도덕적 행동(moral conduct), 겸손(cultivating 

humility)의 4요인, 16문항으로 구성되어 있다

(표 1 참고). WLQ의 원저자 연구의 내적합치

도(Cronbach's α)는 지적 기민성 .76, 동기부여 

.77, 도덕적 행동 .80, 겸손 .84이었으며, 본 연

구에서는 지적 기민성 .84, 동기부여 .83, 도덕

적 행동 .78, 겸손 .75, 전체 .94로 나타났다.

거래적 리더십 척도

Bass와 Avolio(1995)가 개발한 다요인 리더

십 설문지(Multi-factor Leadership Questionnaire: 

MLQ) 중 거래적 리더십 문항을 김동기(2019)

가 수정, 번역한 척도를 사용하였다. 5점 리커

트 척도로 구성되어 있으며 2개 요인(상황적 

보상 4문항, 예외관리 4문항), 8문항으로 이루

어져 있다. 문항의 예시는 다음과 같다. ‘나의 

직속상사는 부하직원이 노력한 것을 봐서 그

만큼 도와준다.’, ‘나의 직속상사는 실수가 발

생할 수 있는 모든 과정을 놓치지 않으려 예

의주시한다.’ 등이 있다. 본 연구에서의 내적합

치도는 상황적 보상 .81, 예외관리 .76, 전체 

.85로 나타났다.

변혁적 리더십 척도

Bass & Avolio(1995)가 개발한 다요인 리더

십 설문지(Multi-factor Leadership Questionnaire: 

MLQ) 중 변혁적 리더십 문항을 이화용과 장

영철(2004) 및 김헌수(2013)가 번역 타당화하고 

윤경주(2023)가 사용한 척도를 사용하였다. 5

점 리커트 척도로 구성되어 있으며 4개 요인

(카리스마, 동기부여, 지적 자극, 개인적 배려), 

20문항으로 이루어져 있다. 문항의 예시는 다

음과 같다. ‘나의 직속상사는 자신의 가장 중

요한 가치관이나 신념을 나에게 자주 이야기

한다.’, ‘나의 직속상사는 능력과 자신감을 보

여준다.’, ‘나의 직속상사는 미래에 대하여 매

우 낙관적으로 이야기하는 편이다.’ 등이 있다. 
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본 연구에서의 내적합치도는 카리스마 .88, 동

기부여 .79, 지적 자극 .89, 개인적 배려 .88, 

전체 .95로 나타났다.

진정성 리더십 척도

Walumbwa 등(2008)이 개발한 진정성 리더십 

척도(Authentic Leadership Questionnaire: ALQ)를 

최항석과 이지숙(2010)이 타당화하고, 박종예

(2022)가 사용한 척도를 사용하였다. 5점 리커

트 척도로 구성되어 있으며, 4개 요인(자아 인

식, 내재화된 도덕적 관점, 균형 있는 정보처

리, 관계의 투명성), 16문항으로 이루어져 있

다. 문항의 예시는 다음과 같다. ‘나의 직속상

사는 부하직원들이 그들의 생각을 솔직히 드

러내도록 격려한다.’, ‘나의 직속상사는 감정을 

느끼는 대로 정확히 표현한다.’, ‘나의 직속상

사는 자신이 강하게 믿고 있는 생각에 반대하

는 의견도 들을 준비가 되어있다.’ 등이 있다. 

본 연구에서의 내적합치도는 자아인식 .80, 내

재화된 도덕적 관점 .77, 균형있는 정보처리 

.81, 관계의 투명성 .88, 전체 .94로 나타났다.

한국판 지혜 척도

이수림과 조성호(2012)가 개발한 한국판 지

혜 척도를 사용하였다. 5점 리커트 척도로 구

성되어 있으며, 5개 요인(안목과 통찰, 정서조

절, 조망수용, 경험과 통합, 관심과 포용) 중 

리더십과 관련있는 안목과 통찰 10문항과 조

망수용 5문항을 본 연구 목적에 맞게 수정 사

용하였다. 문항의 예시는 다음과 같다. ‘나의 

직속상사는 결정을 내리기 전에 신중히 생각

한다.’, ‘나의 직속상사는 항상 문제의 모든 측

면들을 보려고 애쓴다.’ 등이 있다. 본 연구에

서의 내적합치도는 안목과 통찰 .91, 조망 수

용 .89, 전체 .94로 나타났다. 

리더-구성원 교환관계(LMX)

Graen과 Uhl-Bien(1995)의 LMX-7 척도를 하

연희(2015)가 번역한 척도를 사용하였다. 5점 

리커트 척도로 구성되어 있으며, 단일요인 7

문항으로 구성되어 있다. 문항의 예시는 다음

과 같다. ‘나의 직속상사는 내가 하는 일에 대

체로 충족해하고 있다.’, ‘나의 직속상사는 내

가 업무 도중 문제가 생겼을 때 적극 나서서 

도와주는 편이다.’ 등이 있다. 본 연구에서의 

내적합치도는 .92로 나타났다.

직무 열의

Schaufeli 등(2006)이 개발한 UWES-9 (Utrecht 

Work Engagement Scale-9, 본래 척도 UWES는 

17개 문항)을 이인호(2021)의 연구에서 사용한 

척도를 사용하였다. 5점 리커트 척도로 구성

되어 있으며, 3개 요인(활력, 헌신, 몰두), 9문

항으로 구성되어 있다. 문항의 예시는 다음과 

같다. ‘나는 일을 할 때 에너지가 넘치는 것을 

느낀다.’, ‘나는 나의 일에 열정적이다.’, ‘나는 

일을 할 때 매우 몰입해서 일을 한다.’ 등이 

있다. 본 연구에서의 내적합치도는 활력 .86, 

헌신 .89, 몰두 .77, 전체 .93으로 나타났다.

심리적 안전감

심리적 안점감은 작업 환경 안에서 대인

관계적 위험을 감수하는 것에 대해 피해를 

입지 않는다고 여기는 공유된 신념으로, 

Edmondson(1999)의 심리적 안전감 척도가 대표

적이다. 하지만 이는 팀 수준의 심리적 안전

감 측정하기 때문에, Edmondson(1999)의 문항

을 개인 수준의 측정 항목으로 수정한 뒤 타

당도, 신뢰도 검사를 마친 Carmeli 등(2010)의 

문항을 이재경(2020)이 번역한 것을 사용하였

다. 5점 리커트 척도로 구성되어 있으며, 단일 
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요인, 7문항으로 구성되어 있다. 문항의 예시

는 ‘나는 팀에서 실수를 저지르더라도 비난을 

받지 않을 것이다.’ 등이 있다. 본 연구에서의 

내적합치도는 .84로 나타났다.

연구절차 및 분석방법

지혜리더십 척도(Wise Leadership 

Questionnaire: WLQ)의 타당화에 앞서 원저자 

중 교신저자인 Abderrahman Hassi에게 본 연구

의 목적을 설명하고 한국어판 타당화 승인을 

얻었다(2023. 11. 23). 이후 WLQ의 번역절차는 

다음과 같았다. 우선 전체 WLQ의 16개 문항

을 연구자가 일차적으로 번역한 후 이중언어

를 구사하는 영어강사를 통해 어색하거나 매

끄럽지 못한 표현을 수정하였다. 이후 이중언

어자이며 외국계 기업 재직자가 역번역을 실

시하였으며 번역본과 역번역본을 대조 검토하

여 원문항의 의도에 맞게 수정하였다. 497명

의 자료는 무작위로 두 개의 표본(표본1, 표

본2)으로 나누어졌다. 먼저 표본1(N1=249)을 

사용하여 탐색적 요인분석을 실시하여 요인 

수 및 요인구조를 확인하였다. 이후 표본

2(N2=248)를 사용하여 확인적 요인분석을 실

시하였으며 탐색적 요인분석에서 얻어진 요인

구조에 대한 교차 검증과 수렴타당도 분석을 

실시하였다. 또한 각 요인과 전체 문항에 대

한 내적합치도(Cronbach α) 및 요인계수를 이

용한 신뢰도 ρ를 분석하였다. 마지막으로 법

칙타당도와 구인타당도 분석을 위해 유사한 

리더십 척도인 변혁적 리더십, 진정성 리더십, 

거래적 리더십, 그리고 유사한 개념인 지혜와 

상관관계를 분석하였다. 그리고 LMX, 직무열

의, 심리적 안전감을 종속변수로 하여 전체 

참여자 및 차장급 이상 고위직 직원을 대상

으로 지혜리더십의 증분타당도를 분석하였다. 

전체 표본에 대한 기술통계와 회귀분석은 

SPSS 25를 활용하였으며, 탐색적 요인분석 

및 확인적 요인분석은 Mplus 8.10으로 분석

하였다.

결  과

기술 통계

탐색적 요인분석 및 확인적 요인분석 전에 

자료가 정규성 가정을 충족하는지 평가하기 

위해 WLQ의 16문항에 대한 왜도와 첨도의 통

계량을 확인하였다. 표본1의 경우, 각 문항의 

평균점수는 3.05 ~ 3.47, 표준편차는 .88 ~ 

1.06, 왜도와 첨도의 절대값 최대치는 .67과 

.62이었다. 표본2의 경우, 탐색적 요인분석 결

과 3개의 문항이 삭제된 13문항에 대한 각 문

항의 평균점수는 3.01 ~ 3.45, 표준편차는 .70 

~ 1.07, 왜도와 첨도의 절대값 최대치는 .65와 

.61로 나타났다. 왜도는 절대값이 2, 첨도의 

절대값이 7을 넘지 않으면 정규성이 만족되는 

것으로 볼 수 있다(Kline, 2011; West et al., 

1995, 홍세희 등, 2019)는 기준을 고려해 볼 때 

본 자료는 정규성 조건을 충족한 것으로 판단

되었다.

탐색적 요인분석

표본1(N1=249)로 요인분석이 가능한지 

KMO 검증과 Bartlett 구형성 검증을 실시하였

다. 그 결과, KMO는 .94로 나타나 양호한 수

준(Kaiser, 1974)이었다. Bartlett 구형성 검증 결

과 χ2 = 2386.33(df = 120, p < .001)으로 기
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각되어 측정변수 내 상관이 존재하는 것을 확

인하였다. 따라서 표본1의 자료가 탐색적 요

인분석 실시에 적합하다는 것을 확인하였다.

탐색적 요인분석(EFA)을 이용하여 요인 수

를 결정할 때, 최대우도 추출법을 사용하는 

경우에는 모형 적합도 지수와 함께 스크리 검

사 등의 다른 기준을 함께 고려하는 것이 바

람직하다는 기준(Fabrigar et al., 1999; Horn, 

1965; Zwick & Velicer, 1986)에 따라 본 연구에

서도 다음 세 가지 기준을 함께 고려하여 결

정하였다. 각 모형의 적합도 지수, 스크리 검

사 결과, 그리고 해석 가능성 및 이론적 정당

성이다.

모수 추정 방법으로는 ML(Maximum 

Likelyhood)을, 요인 구조의 회전은 사각회전의 

일종인 GEOMIN을 사용하였다. 탐색적 요인분

석에서 GEOMIN 회전 방식을 선택한 이유는 

GEOMIN이 사각(oblique) 회전 방식 중에서도 

요인의 구조적 단순성(structural simplicity)을 

최적화하는 데 효과적이기 때문이다. 특히 

GEOMIN 회전은 다차원적이고 상호 연관

된 구조를 가진 척도 분석에서 교차부하

(cross-loading)를 최소화하고 요인의 해석 가능

성을 높이는 데 가장 적합한 것으로 알려져 

있다(Browne, 2001; Asparouhov & Muthén, 2009). 

지혜리더십 척도 역시 하위 요인 간 상호 

연관성을 가정하고 있으므로, 이러한 특성을 

명확하게 반영하기 위해 GEOMIN 회전 방

식을 적용하였다. 모형 적합도 기준으로는 

CFI(Comparative Fit Index)와 TLI(Tucker-Lewis 

Index), RMSEA(Root Mean Square Error of 

Approximation), SRMR(Standardized Root Mean 

Square Residual)을 이용하였다. 모형 적합도의 

판단기준은 통상적으로 CFI와 TLI는 .90보다 

크면 좋은 적합도로 간주(Bentler, 1990), SRMR

과 RMSEA는 .05보다 작으면 좋은 적합도(close 

fit), .80보다 작으면 양호한 적합도(reasonable 

fit), .10보다 작으면 보통 적합도(mediocre fit), 

반면에 .10보다 크면 나쁜 적합도(unacceptable 

fit)으로 간주한다(Browne & Cudeck, 1993). Hu

와 Bentler(1999)의 기준에 따르면 CFI와 TLI는 

.95보다 크면, RMSEA는 .06보다 작으면, SRMR

은 .08보다 작으면 좋은 적합도로 판단한다. 

본 연구에서 탐색적 요인분석 시 요인을 1개 

~ 4개까지 추출해보았으나 4요인 이상으로는 

추출이 불가하였고 1요인 ~ 3요인까지만 추

출되었다. 탐색적 요인분석 결과 1요인 ~ 3요

인 모형에 따른 적합도 지수는 표 2와 같다. 

모형별 적합도 지수는 3요인 모형에서 가장 

좋은 적합도를 나타냈다. 

원척도 WLQ에 대한 요인구조와 본 연구에

서 탐색적 요인분석으로 얻어진 요인구조를 

비교하여 표 3에 제시하였다. 원척도의 4요인 

구조가 본 연구에서는 드러나지 않았다.

모형 χ2 df CFI TLI RMSEA SRMR

1요인 모형 384.16*** 104 .880 .862 .104 .060

2요인 모형 219.22*** 89 .948 .930 .074 .036

3요인 모형 134.46*** 75 .975 .959 .056 .029

주. ***p < .001

표 2. 탐색적 요인분석의 요인수에 따른 적합도 지수
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선행연구(Cheung & Rensvold, 2002; Hu & 

Bentler, 1999)가 제시한 기준에 따르면, 모형 

적합도의 상대적 비교 시, ΔCFI 또는 ΔTLI가 

.01 이상인 경우 의미 있는 개선이라고 할 수 

있다. 표 2를 살펴보면, 요인수 증가에 따라 

CFI, TLI, RMSEA 등 주요 적합도 지표에서 수

치적으로 의미있는 개선을 보였으며 3요인 모

형에서 가장 좋은 적합도를 나타냈다. 그러나 

3요인 모형에서는 세 번째 요인으로 분류될 

수 있는 적합한 요인부하량을 보이는 문항이 

없었다. 이는 모형의 적합도 수치만으로 실제

적인 요인 구조의 타당성을 보장할 수 없는 

경우(Kline, 2015)에 해당함을 의미한다. 이와 

더불어 스크리 검사 결과, 고유값이 급격히 

감소하다가 2요인 이후부터 완만해지는 양상

을 보였다. 이는 Cattell의 스크리 기준(scree 

criterion)에 따라 2개 요인까지가 적절하다는 

해석을 가능하게 하며, 이후 요인은 설명력이 

미미한 것으로 판단하였다(Cattell, 1966). 따라

서 본 연구에서는 적합도 지수의 차이, 스크

리 검사 결과, 그리고 요인구조의 개념적 명

료성과 해석 가능성을 함께 고려하여 2요인 

문항

WLQ(Hassi & Storti, 2023)

(N=207)

2요인 모형

(N=249)

3요인 모형

(N=249)

F1 F2 F3 F4 F1 F2 F1 F2 F3

WL-1 .86 .26 .24 .19 .85*   -.25* .66* .01   -.14

WL-5 .80 .24 .20 .15 .81*   -.00 .68* .16   -.01

WL-9 .73 .12 .21 .17 .70* .05 .63* .13 .03

WL-13 .64 .26 .24 .27 .67* .18* .84* .00 .25*

WL-2 .26 .84 .23 .20 .93*   -.18 .81* -.00   -.03

WL-6 .19 .81 .17 .12 .72* .10 .19 .64*   -.23*

WL-10 .27 .76 .25 .22 .46* .31* .23 .50* .06

WL-14 .15 .67 .23 .16 .55* .27* .25* .54*   -.01

WL-3 .23 .27 .89 .23 .46* .27* .17 .53* .02

WL-7 .28 .23 .85 .29 .57* .26* .03 .79*   -.17*

WL-11 .26 .22 .79 .17 .50* .07 .30* .27   -.01

WL-15 .14 .17 .62 .01 .25* .64*   -.03 .81* .15*

WL-4 .19 .16 .21 .84 .25* .19   -.17 .58*   -.14

WL-8 .16 .21 .17 .84    .05 .63* .01 .56* .29*

WL-12 .27 .17 .23 .82   -.01 .84* .00 .69* .56*

WL-16 .19 .17 .10 .77    .13 .71*   -.52* .25* .00

주. *p < .05, WLQ의 모든 요인부하량은 p < .001.

표 3. 탐색적 요인분석 모형별 요인 구조
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모형이 가장 적합한 것으로 판단하였다.

2요인 모형에서 요인부하량이 어느 요인으

로도 명확히 분류되지 않은 3번, 4번, 10번 문

항을 삭제한 후 13개 문항으로 다시 탐색적 

요인분석을 실시하였다. 요인분석 방법은 이

전과 동일하게 ML을 이용하고, 요인 구조의 

회전은 사각회전의 일종인 GEOMIN을 사용하

였다. 3개 문항을 삭제한 후의 적합도 지수는 

CFI = .955, TLI = .934, RMSEA = .81(90% 

CI. .065 ~ .098), SRMR = .034로 양호한 적합

도를 보여주었다. 분석결과를 표 4에 제시하

였다. 모든 문항은 요인1과 요인2에 .50 이상

의 요인부하량으로 큰 교차부하 없이 분류되

었다.

원척도에서 ‘도덕적 행동’ 요인이었던 15번 

문항 ‘나의 직속상사는 말과 행동이 일관되게 

연결되어 있다.’를 제외하고, ‘지적 기민성’, ‘동

기부여’, ‘도덕적 행동’이라는 세 요인이 본 연

구에서는 하나의 요인으로 추출되었고, 15번 

문항과 ‘겸손’이 하나의 요인으로 분리되었다.

원척도에서 ‘지적 기민성’, ‘동기부여’, ‘도덕

적 행동’에 해당하는 문항들이 본 연구에서는 

하나의 요인으로 결합되었으므로 한국판 지혜

리더십 척도(K-WLQ)에서는 문항들이 내포하

번호 문항 F1 F2

1 나의 직속상사는 일어날 일을 예측하고 있다. .85* -.25*

5 나의 직속상사는 적절한 순간에 적절한 조치를 취한다. .81* .00

9 나의 직속상사는 어떤 상황의 이면에 있는 것을 빠르게 알아차린다. .70* .05*

13 나의 직속상사는 적절한 판단력을 발휘한다. .66* .19*

2 나의 직속상사는 원하는 결과를 얻기 위해 필요한 행동에 대해 안내해준다. .92*  -.18*

6 나의 직속상사는 부하직원이 행동하도록 동기부여한다. .72* .10

14 나의 직속상사는 자신의 비전을 중심으로 다른 사람들을 결집시킨다. .56* .27*

7 나의 직속상사는 자신의 이익과 다른 사람들의 이익 간에 균형을 잘 맞춘다. .56* .26*

11 나의 직속상사는 조직의 더 큰 이익에 우선순위를 둔다. .50* .07*

15 나의 직속상사는 말과 행동이 일관되게 연결되어 있다. .24* .65*

8 나의 직속상사는 자신이 모든 것을 알지 못한다는 것을 인지하고 있다.   .04 .64*

12 나의 직속상사는 자신이 저지른 오류와 실수를 인정한다.   -.01 .84*

16 나의 직속상사는 모든 사람에게서 기꺼이 배우려 한다. .13 .71*

평균 3.29 3.15

분산 .54 .73

총 공통분산 중 요인설명량 (%)
55.0% 9.3%

64.3%

주. *p < .05

표 4. 문항 삭제 후 2요인 모형 구조
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는 의미를 고려하여 ‘판단력에 근거한 동기부

여’ 라고 명명하였으며, 나머지 요인은 ‘지적 

겸손’으로 명명하였다. 요인 간 상관계수는 r 

= .64로 나타났다.

요인설명량을 계산하는데 있어서 SPSS는 상

관행렬을 이용한 고유값은 주성분의 설명량을 

나타낸다는 문제가 있고, SAS는 축소상관행렬

을 이용한 고유값은 음수가 나타난다는 문제

가 있다. 그 대안으로 축소상관행렬 계산시 

대각 값을 SMC 대신 신뢰도를 추정하여 사

용함으로써 음수 고유값 문제를 해결하는 

‘Minimum Rank Factor Analysis(MRFA)’(ten Berge 

& Kiers, 1991)를 이용하여 설명량을 계산할 것

이 권유된다(Lorenzo-Seva, 2013). 따라서 본 연

구에도 MRFA를 이용하여 요인설명량을 계산

하였고, 그 결과 요인1은 .550, 요인2는 .093으

로, 즉 요인 2개로 총 공통분산 중 64.3%를 

설명하는 것으로 나타났다. 이렇게 구해진 요

인설명량은 표 4에 함께 제시하였다.

확인적 요인분석

탐색적 요인분석을 통해 도출한 2요인 한국

판 지혜리더십 척도에 대한 요인구조 적합성 

및 수렴타당도 분석을 위해 확인적 요인분석

을 실시하였다. 확인적 요인분석에는 표본

2(N2=248)가 사용되었다. 모수 추정 방법으로

는 ML을 이용하고 모형 적합도 기준으로는 

CFI와 TLI, RMSEA, SRMR을 이용하였다. 연구

모형은 13문항인 2요인 모형, 경쟁모형은 13문

항 1요인 모형으로 설정하여 분석하였다. 그 

결과 표 5와 같이 연구모형은 양호한 적합도

(CFI = .941, TLI = .928, RMSEA = .083(90% 

CI = .068 ~ .098), SRMR = .040)를 보였다. 

경쟁모형과의 χ2차이검증 결과에서도 p < 

.001 수준에서 유의하여 보다 복잡한 모형인 

연구모형의 선택이 보다 합리적임을 확인하

였다.

수렴타당도

수렴 타당도는 각 지표변수들이 각 요인에 

높은 부하량으로 수렴하는지 여부이다. 수렴 

타당도 평가를 위해 다음의 기준에 합당하는

지를 파악하였다. 첫째, 각 잠재변수에 대한 

지표변수의 요인부하량이 .30이상이며 유의하

거나(홍세희 등, 2019), 또는 .40 이상이어야 

한다(De Vellis, 2012). 둘째, 개념 신뢰도

(Composite Reliablity: C.R.) 값이 최소 .70 이상

이어야 한다(Hair et al., 2014). 셋째, 평균 분산 

추출값(AVE)이 .50 이상이어야한다(Fornell & 

Larcker, 1981). 이 기준에 따라 수렴 타당도가 

모형 χ2 df CFI TLI
RMSEA

(90% C.I.)
SRMR Δχ2 Δdf p

연구모형

(13 문항 2요인)
172.72*** 64 .941 .928

.083

(.068~.098)
.040

30.93 1 .000
경쟁모형

(13 문항 1요인)
203.65*** 65 .925 .910

.093

(.079~.107)
.044

주. ***p < .001

표 5. 확인적 요인분석 결과 (N=248)
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확보되는지 분석하였다. 그 결과 각 잠재변수

에 대한 지표변수의 요인부하량은 모든 문항

에서 .484 ~ .843 사이의 값을 보였으므로 요

인부하량 .30이상이라는 기준을 충족하였다. 

C.R. = .93, AVE = .59 로 산출되어 개념 신

뢰도 .70 이상이라는 기준과 평균 분산 추출

값 .50이라는 기준을 충족하였다. 따라서 수렴

타당도 기준에 모두 충족하는 것으로 나타나 

수렴 타당도가 확보되었다고 판단하였다.

신뢰도 분석

K-WLQ의 신뢰도를 확인하기 위해 두 가지 

방식을 적용하였다. 첫째, 내적합치도(Cronbach’ 

α), 둘째, 요인 ρ계수(factor rho coefficient)이다. 

일반적으로 많이 사용되고 있는 Cronbach’ α는 

모든 문항의 요인부하량이 모두 같다는 가정

(tau-equivalent)을 가지고 있다. 즉 지표변수들

의 진점수 분산(요인으로부터 설명되는 분산)

이 동일하다는 가정이다. 달리 표현하자면, 각 

변수의 비표준화 요인계수가 동일하다는 가정

이다. 따라서 이러한 가정은 현실적이지 못하

다. 이러한 tau-equivalent 가정이 만족되지 않을 

경우에 신뢰도를 과소 또는 과대 추정하게 된

다. 따라서 요인 ρ계수를 구할 필요가 있다(홍

세희 등, 2011). 한국판 지혜리더십 척도에 대

한 내적합치도(Cronbach’ α)와 함께 요인 ρ계수

(factor rho coefficient)를 표 6에 모두 나타냈다. 

요인 문항 평균 표준편차 Cronbach’ α ρ

판단력에 근거한 

동기부여

WL-1 3.24  .88

.87 .90

WL-5 3.35  .92

WL-9 3.30  .95

WL-13 3.34  .95

WL-2 3.45  .90

WL-6 3.01  .95

WL-14 3.02 1.00

WL-7 3.08  .99

WL-11 3.37 1.01

요인 1 3.24  .70

지적 겸손

WL-15 3.04 1.07

.85 .86

WL-8 3.32  .98

WL-12 3.15 1.06

WL-16 3.13 1.05

요인 2 3.16  .86

Total Items 3.22  .72 .93 .98

표 6. K-WLQ 요인 별 평균 및 신뢰도 (N=248)



연우석․정은경 / 지혜리더십 척도 타당화

- 169 -

요인 ρ계수를 구하는 식은 아래와 같다. 

K-WLQ의 내적합치도는 ‘판단력에 근거한 동

기부여’는 .87, ‘지적 겸손’은 .85, 전체 문항 

.93으로 나탔으며, 요인 ρ계수는 ‘판단력에 근

거한 동기부여’는 .90, ‘지적 겸손’은 .86, 전체 

문항 .98으로 나타나 적절한 신뢰도로 확인되

었다.

 
 

 비표준화요인계수   요인분석  오차분산 

공인 타당도

공인 타당도 분석을 위해 지혜리더십과 관

련이 있다고 선행연구에서 보고된 변인들과의 

상관관계 분석을 실시하였다. 지혜리더십은 

특히 변혁적 리더십과 밀접한 관련이 있으며

(Boal & Hooijberg, 2000; Hassi & Storti, 2023; 

Parco-Tropicales & de Guzman, 2014), 진정성 리

더십과도 많은 부분을 공유하는 개념으로 선

행연구에서는 밝히고 있다. 거래적 리더십의 

경우는 제한적인 관련성이 있을 것으로 보였

다(Hassi & Storti, 2023). 또한 지혜리더십과 ‘지

혜’와의 관련성을 확인하고자 하였다. 따라서 

K-WLQ, 변혁적 리더십, 진정성 리더십, 거래

적 리더십 그리고 지혜와의 상관관계를 분석

하였고 그 결과는 표 7과 같았다. K-WLQ은 

변혁적 리더십(r = .847, p < .01), 진정성 리

더십(r = .860, p < .01), 거래적 리더십(r = 

.801, p < .01), 지혜(r = .844, p < .01)와 매

우 강한 상관관계를 보였다. 따라서 K-WLQ에 

대한 공인 타당도가 확보되었다고 판단하였다.

증분 타당도

한국판 지혜리더십 척도의 증분타당도 평가

를 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 리더-

부하 교환관계(LMX), 직무열의, 심리적 안전감

을 종속변인으로 설정하였다. 우선, 첫 번째 

단계에서는 성별과 나이의 인구학적 변인을 

투입하였다. 두 번째 단계에서는 통제변수로 

(1) 변혁적 리더십, (2) 거래적 리더십, (3) 변혁

적 리더십과 거래적 리더십을 함께 투입하였

다. 세 번째 단계에서는 지혜리더십을 투입하

여 지혜리더십이 변혁적 리더십이나 거래적 

1 1a 1b 2 3 4 5

1. 지혜리더십 -

  1a. 판단력에 근거한 동기부여 .974 -

  1b. 지적 겸손 .912 .797 -

2. 변혁적 리더십 .847 .838 .748 -

3. 진정성 리더십 .860 .825 .806 .843 -

4. 거래적 리더십 .801 .796 .701 .797 .791 -

5. 지혜 .844 .805 .802 .859 .874 .727 -

주. 모든 상관계수는 p < .01 수준에서 유의함.

표 7. K-WLQ 관련 변인들 간 상관관계 (N=248)
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리더십을 넘어 LMX, 직무열의, 심리적 안전감

에 대한 추가적 설명력을 갖는지 분석하였다.

본 연구에서는 전체 참여자를 대상으로 한 

증분타당도 분석과 더불어 부하직원(참여자)이 

차장급 이상인 직원들(N=56)을 대상으로 증분

타당도를 별도 분석하였다. 그 이유는 다음과 

같다. DeChurch 등(2010)의 연구에 따르면, 리

더십은 직급에 따라 요구되는 리더십에 차이

가 있다. 하위 직급 대상의 리더십은 팀을 직

접 관리하면서 단기적인 목표와 운영 조정에 

초점을 맞추고, 중간 직급 대상 리더십은 상

위 계층의 전략을 실행 계획으로 변환하고 상

향 의사소통과 하향 의사소통을 조정한다. 반

면에 고위 직급 대상 리더십은 조직의 비전 

및 장기적 전략과 목표를 수립하고, 외부 이

해관계자와의 경계를 관리한다(DeChurch et al., 

2010). 2017년 OECD 정부부문 교육훈련 보고

서(Senior Civil Service Leadership Training)에서도 

고위 공무원 리더십 훈련(Senior Civil Service 

Leadership Training)을 하나의 전략적 인적자원

관리(Strategic HRM)를 위한 도구로 발전시켜야 

한다고 권고하였다(임성근 등, 2020). 

본 연구는 직급의 상하를 고려한 리더십을 

별도로 측정하기 위해 차장급 이상의 참여자

를 분리하여 추가 분석하였다. 전체 참여자 

대상의 분석결과는 표 8, 차장급 이상의 분석

결과는 표 9와 같다. 분석 결과, 인구학적 변

인과 변혁적 리더십, 거래적 리더십을 통제하

고도 지혜리더십이 LMX에 대해 일관되게 유

의미한 증분 설명량을 갖는 것을 확인하였다. 

특히 차장급 이상의 고위직 리더의 경우 지혜

리더십의 추가 설명량의 크기가 컸다.

통제변인 단계 입력
LMX 직무열의 심리적 안전감

β R2 △R2 β R2 △R2 β R2 △R2

변혁적

리더십

1
성별   .057

053 053*
-.087

.010 .010
  .005

.035   .035
나이 -.223*** .053 -.188**

2 변혁적 리더십 .780*** .629 .576***  .341*** .120  .110***  .386*** .176 .141***

3 지혜 리더십 .487*** .696 .066*** -.195 .131 .011  -.054 .177   .001

거래적

리더십

1
성별   .057

.053 .053**
-.087

.010 .010
.005**

.035 .035*

나이 -.223*** .053 .188**

2 거래적 리더십 .670*** .489 .435***  .255*** .073  .063*** .282*** .112 .077***

3 지혜 리더십 .702*** .663 .174*** .066 .075 .002   .220* .130  .017*

변혁적

리더십 및

거래적

리더십

1
성별   .057

.053 .053**
-.087

.010 .010
  .005

.035 .035*
나이 -.223*** .053 -.188**

2
변혁적 리더십 .651***

.639 .586***
 .366***

.121  .110***
.427***

.177 .142***

거래적 리더십   .161* -.031  -.052

3 지혜 리더십 .489*** .696 .057*** -.214 .132 .011  -.036 .177   .000

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001

표 8. 전체 참여자 대상 위계적 회귀분석 결과 (N=248)
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구체적으로 종속변인 별 분석 결과를 살펴

보면 다음과 같다. LMX를 종속변인으로 설정

하고 전체 참여자를 대상으로 했을 때는 다음

과 같은 결과를 나타냈다. 변혁적 리더십을 

통제한 경우, 지혜리더십(β = .487, p < .001)

이 유의미한 영향을 보였으며, 추가적인 증분 

설명량(△R2 = .066, p < .001)을 나타냈다. 거

래적 리더십을 통제한 경우, 지혜리더십(β = 

.702, p < .001)이 유의미한 영향을 보였으며, 

추가적인 증분 설명량(△R2 = .174, p < .001)

을 나타냈다. 변혁적 리더십과 거래적 리더십

을 함께 투입하여 통제한 경우에도 지혜리더

십(β = .489, p < .001)이 유의미한 영향을 보

였으며, 추가적인 증분 설명량(△R2 = .057, p 

< .001)을 나타냈다.

LMX를 종속변인으로 설정하고 차장급 이상 

고위직을 대상으로 했을 때는 다음과 같은 결

과를 나타냈다. 변혁적 리더십을 통제한 경우 

지혜리더십(β = .789, p < .001)이 유의미한 

영향을 보였으며, 추가적인 증분 설명량(△R2 

= .219, p < .001)을 나타냈다. 거래적 리더십

을 통제한 경우, 지혜리더십(β = .746, p < 

.001)이 유의미한 영향을 보였으며, 추가적인 

증분 설명량(△R2 = .254, p < .001)을 나타냈

다. 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 함께 

투입하여 통제한 경우에도 지혜리더십(β = 

.754, p < .001)이 유의미한 영향을 보였으며, 

추가적인 증분 설명량(△R2 = .173, p < .001)

을 나타냈다.

직무열의를 종속변인으로 설정한 경우 전체 

참여자 또는 고위직 참여자 대상 모두에서 변

혁적 리더십과 거래적 리더십 이상의 유의미

통제변인 단계 입력
LMX 직무열의 심리적 안전감

β R2 △R2 β R2 △R2 β R2 △R2

변혁적

리더십

1
성별  -.035

.010  .010
.166

.065 .065
.021

.004 .004
나이  -.091 .183 -.058

2 변혁적 리더십 .659*** .420 .410***  .363** .190 .125** .237 .057 .053

3 지혜 리더십 .789*** .639 .219*** -.323 .226 .037 -.292 .087 .030

거래적

리더십

1
성별  -.035

.010  .010
.166

.065 .065
.021

.004 .004
나이  .091 .183 -.058

2 거래적 리더십 .619*** .388 .378*** .300* .154 .089* .079 .010 .006

3 지혜 리더십 .746*** .642 .254***   -.109 .159 .005 .051 .011 .001

변혁적

리더십 및

거래적

리더십

1
성별  -.035

.010  .010
.166

.065 .065
.021

.004 .004
나이  -.091 .183 -.058

2
변혁적 리더십  .422**

.469 .459***
.296

.194 .129*
.374

.073 .070
거래적 리더십  .321* .092 -.185

3 지혜 리더십 .754*** .642 .173***   -.419 .247 .053 -.246 .092 .018

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001

표 9. 차장급 이상 참여자 대상 위계적 회귀분석 결과 (N=56)
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한 추가 설명량을 나타내지 못했다. 심리적 

안전감을 종속변인으로 설정하고 전체 참여자

를 대상으로 했을 때, 거래적 리더십을 통제

한 경우에만 지혜리더십(β = .220, p < .05)이 

유의미한 영향을 보였으며, 추가적인 증분 설

명량(△R2 = .017, p < .05)을 나타냈다. 종합

하면, K-WLQ는 LMX에 미치는 영향에 대하여 

변혁적 리더십과 거래적 리더십을 넘어 추가 

설명량을 갖는 것을 확인하였으며, 특히 고위

직 리더의 경우 추가 설명량의 크기가 컸다. 

심리적 안전감의 경우 거래적 리더십 대비 추

가 설명량을 확인하였으나 직무열의에 대해서

는 변혁적 리더십이나 거래적 리더십을 넘어 

추가 설명량을 나타내지 못하였다.

논  의

본 연구는 Hassi와 Storti(2023)가 개발한 지

혜리더십 척도(WLQ)를 한국판으로 타당화하

는 것을 목적으로 하였다. 이를 위해 국내 직

장인을 대상으로 자료를 수집하였으며, 탐색

적 요인분석, 확인적 요인분석, 타당화 분석 

등을 진행하였다. 

본 연구 결과에 대한 구체적 논의는 다음과 

같다. 첫째, 탐색적 요인분석 결과, 원척도의 4

요인 16문항 구조와는 달리 국내에서는 2요인 

13문항이 적합한 것으로 나타났다. 원척도의 4

요인 구조는 지적 기민성, 동기부여, 도덕적 

행동, 겸손이었으나, K-WLQ의 2요인은 ‘판단

력에 근거한 동기부여’와 ‘지적 겸손’으로 명명

하였다. 본 연구에서 원척도의 요인 수가 한

국판에서 감소한 이유는 지혜의 문화적 속성

에 그 원인을 추측해 볼 수 있다. 

지혜의 개념은 강한 문화적 속성을 갖는다. 

지혜는 해당 문화 속에서 그 가치를 갖고, 그 

구성원들에 의해 평가되는 산물이라고 보는 

견해가 강하다(김민희, 민경환, 2011; Holiday & 

Chandler, 1986; Meacham, 1990; Robinson, 1990). 

Takahashi와 Bordia(2000)의 서양과 동양 문화권

을 대상으로 한 연구에서 지혜에 대한 인식의 

차이를 확인하였다. 서양 집단에서는 지혜가 

‘경험’과 ‘지식’의 클러스터에 속하는 한편, 동

양 집단에서는 지혜가 ‘신중함’의 클러스터에 

속하였다. 서양은 지혜를 경험 및 지식과 유

사한 개념으로 이해했으며, 이는 지혜를 인생 

경험을 통해 축적된 광범위한 지식 데이터베

이스로 보는 서양의 지혜에 대한 전통적 이해

를 반영한다(Achenbaum & Orwoll, 1991; Clayton 

& Birren, 1980; Csikszentmihalyi & Rathunde, 

1990; Takahashi & Bordia, 2000). 반면에 동양은 

정서적, 직관적, 인지적 요소의 통합을 강조하

고 이를 지혜의 속성으로 이해하는 것으로 나

타났다(Takahashi & Bordia, 2000). 따라서 한국

인들은 원척도의 요인인 지적 기민성, 동기부

여, 도덕적 행동의 문항들을 구분하여 인지하

는 것이 아니라 통합적으로 인식하는 것일 가

능성이 있다. 한국인들의 경우 원척도의 도덕

적 행동에 해당하는 ‘조직의 더 큰 이익에 우

선순위를 둔다.’거나 ‘자신의 이익과 다른 사람

의 이익 간에 균형을 잘 맞춘다.’와 같은 문항

들을 도덕적인 것으로 본다기보다는 리더로서

의 역할과 올바른 판단력으로 인식할 수 있다. 

아울러 한국 직장인들은 원척도 도덕성의 문

항인 ‘말과 행동이 일관되게 연결되어 있다.’는 

것을 겸손의 행동으로 인지하기도 하였다. 실

제로 Haidt와 Joseph(2004)의 5개 요인으로 구

성된 도덕적 기반 척도를 국내 타당화한 연구

(정은경 등, 2016)에서도 도덕적 판단 척도는 

유의미한 요인구조가 전혀 도출되지 않았고 
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도덕적 관련성 척도도 5요인이 아닌 3요인만 

도출되어 서구권과 다른 결과를 보이기도 하

였다. 도덕성과 유사하게 지혜 역시 문화에 

따라 다르게 지각할 수 있는 문화의존적 요소

가 강한만큼 추후 한국인들을 대상으로 지혜

와 지혜리더십의 구성요인과 문항을 개발하여 

K-WLQ와 비교해 볼 필요가 있겠다.

둘째, 지혜리더십은 LMX에 대해 변혁적 리

더십을 넘어 추가적 설명량을 보였다. 가장 

이상적인 리더십으로 평가되는 리더십 중 하

나는 변혁적 리더십이다. 변혁적 리더십은 하

위요인으로 이상화된 영향력, 영감을 주는 동

기부여, 개별화된 배려, 지적 자극 4요인으로 

이루어져 있으며 총 20문항으로 측정한다. 변

혁적 리더십과 지혜리더십은 무관한 개념이 

아니다. Zacher 등(2014)의 연구에서 변혁적 리

더십이 리더의 지혜와 LMX 와의 관계를 매개

한다는 결과를 나타냈다. 이러한 관계 속에서 

지혜리더십이, 특히 높은 직급의 리더십에 있

어서 변혁적 리더십의 설명량을 넘어 LMX에 

상당한 추가적 설명량을 나타냈다는 것은 매

우 의미가 있다.

1970년대 초 Graen과 동료들이 제안한 ‘수직

적 쌍 연결 이론(Vertical Dyad Linkage, VDL)’에

서 발전한 LMX는 리더와 각각의 부하직원이 

맺는 개별적인 관계의 중요성을 강조한다

(Graen & Uhl-Bien, 1995). 높은 수준의 LMX 관

계는 신뢰와 존중, 그리고 상호적인 협상의 

기회를 포함하여 계약 이상의 관계로 발전한

다. 반대로 낮은 수준의 LMX 관계는 경제적 

교환에 머무르며, 단순히 업무를 완수하는 거

래적 관계로 정의된다(Dulebohn et al., 2012). 

높은 수준의 LMX는 다양한 긍정적 결과와 연

관이 있는 것으로 보고되고 있다(양설, 2018; 

허창구, 신강현, 2015; Dulebohn et al., 2012; 

Gerstner & Day, 1997). 이처럼 LMX는 리더십 

연구에서 관계 중심적 관점을 제공하며, 리더

와 부하직원의 상호작용의 중요성을 잘 보여

준다(Graen & Uhl-Bien, 1995). 따라서 LMX에 

대한 설명력에 있어 변혁적 리더십, 거래적 

리더십 이상의 독립적인 설명량이 지혜리더십

에서 확인되었다는 점은 앞으로 지혜리더십에 

대한 추가적 연구가 필요함을 의미한다. 메타 

분석 연구에 의하면, 리더의 공정성, 지원, 의

사소통 빈도가 LMX의 선행요인(Dulebohn et 

al., 2015)으로 나타났는데, 여기서 리더의 공정

성은 도덕적 역량에 해당하고 의사소통의 빈

도는 리더의 겸손한 행동이나 지혜로운 판단

력과 상관이 있을 수 있다(강구한 등, 2018; 

Hu et al., 2018; Lin et al., 2019; Rego et al., 

2024). 이처럼 변혁적 리더십에는 포함되지 않

은 도덕성과 겸손이 지혜리더십에는 포함되어 

있는 만큼 추후 연구에서는 본 연구에서 발견

한 추가 설명량이 어떤 요인에 기인한 것인지

를 밝히는 작업이 필요할 것으로 보인다.

특히 차장급 이상의 참가자들의 LMX에 미

치는 리더의 지혜리더십 추가 설명량은 전체 

집단보다 더 큰 것으로 나타났는데, 이는 고

위 리더일수록 도덕성과 겸손을 강조하는 ‘지

혜’의 중요성이 크다는 것을 의미한다. 고위직 

리더는 하위직 리더보다 더 큰 권력을 가지게 

되는데, 높은 권력은 인간에게 많은 영향을 

미친다는 것은 이미 많은 연구들에서 지지되

고 있다(예, 정은경, 2014; Galinsky et al., 2006; 

Keltner et al., 2003; Schmid et al., 2009; Willis 

& Rodríguez-Bailón, 2010). 권력의 중요한 영향 

중 하나가 오만(hubris)과 이에 따른 비윤리적 

행동(Asad & Sadler-Smith, 2020; Lammers et al., 

2010; McManus, 2018)인 점을 고려해 볼 때, 

본 연구에서 나타난 고위 리더 집단에서의 높
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은 설명량은 이와 관련되었을 가능성이 있다. 

따라서 지혜리더십이 권력감이 주는 영향을 

상쇄 혹은 약화시키는지에 대한 추가 연구도 

흥미로운 주제가 될 수 있을 것으로 보인다.

본 연구의 기여점은 다음과 같다. 먼저 국

내 최초로 지혜리더십의 측정을 시도하였다는 

점이다. 지혜에 대한 심리학적 연구는 1980년

대 ‘베를린 막스 플랑크 교육연구소’ 내에 ‘생

애발달심리연구센터’가 문을 열면서 시작되었

다. 그 후로 지혜를 정의하고 측정하기 위한 

다양한 노력과 시도들이 있었다. 자연스레 지

혜는 의사결정 과정에 초점이 맞춰지고 지혜

를 조직 심리학 분야 연구자들이 연구하면서 

지혜리더십이라는 개념이 도출되었다. 2010년

대 초 국내에서도 지혜에 대한 연구가 다소 

이루어졌으며 척도 개발에도 관심을 기울였으

나(예, 김민희, 민경환, 2011; 성기월 등, 2010; 

이수림, 조성호, 2012; 조서목, 주용국, 2010). 

지혜리더십을 정량적으로 측정한 도구 개발은 

이루어지지 못했다. 본 연구를 통해 지혜리더

십에 대한 연구가 본격적으로 촉진될 것으로 

기대된다. 아울러 본 연구는 비교적 낮은 직

급의 리더십과 높은 직급의 리더십이 다소 다

를 수 있음을 실증적으로 보여주었다. 수많은 

리더십 연구들 중 직급의 고저에 따른 리더십

의 차이를 고려한 연구는 그리 많지 않다. 차

장급 이상의 LMX에서 지혜리더십의 설명량이 

전체 대상인 경우보다 더 높은 것으로 나타난 

본 연구 결과는 앞으로 리더십을 발휘하는 리

더의 특성을 좀 더 구체적으로 세분화하여 연

구할 필요성을 제기한다. 

실무적으로는 지혜가 훈련을 통해 배양이 

가능하다는 선행연구들(예, Grossmann et al., 

2021; King et al., 2022; Rooney & Mckenna, 

2022; Sharma & Dewangan, 2017)을 고려해 볼 

때, 리더가 더욱 효과적인 수행을 할 수 있도

록 지혜리더십을 훈련시킬 수 있을 것으로 보

인다. 특히 권력이 증가하면서 자기확신이 강

해지고 이에 따라 위험을 제대로 지각하지 못

하는 권력의 효과를 약화시키는 방법으로 지

혜리더십 훈련이 유용할 수 있다.

본 연구가 가진 제한점 및 후속 연구를 위

한 제언은 다음과 같다. 본 연구에서 지혜리

더십 원척도와 다른 요인구조가 도출된 만큼, 

이에 대한 재검증과 그 이유에 대한 추가적 

연구, 그리고 가능하다면 한국형 지혜리더십

의 구성요인 및 문항 개발에 대한 포괄적인 

연구가 필요하다. 또한 본 연구에서는 LMX, 

직무열의, 심리적 안전감에 대해 타당도를 

살펴보았는데, 본 연구에서는 지혜리더십이 

LMX나 심리적 안전감에는 관련변인 이상의 

증분타당도를 확인할 수 있었으나 직무열의에

서는 관련변인 이상의 영향력을 보이지 않았

다. 이와 같은 결과는 지혜리더십이 구성원 

개인의 심리적 몰입이나 활력 수준보다는, 리

더-구성원 간의 상호작용 질(LMX)이나 관계 

속에서의 심리적 안정성(심리적 안전감) 같은 

‘관계’와 관련된 결과변인에 더 밀접한 관련성

이 있을 수 있음을 시사한다. 직무열의는 구

성원의 개인적 동기, 직무 특성, 조직 환경 등 

다양한 요소의 상호작용에 의해 형성되며

(Bakker & Demerouti, 2007), 특히 직무 자율성, 

도전감, 성장 기회 등이 핵심적인 선행 요인

으로 밝혀져 왔다(Schaufeli et al., 2006). 반면 

지혜리더십은 도덕성, 겸손, 신중한 판단 등 

윤리적, 관계적 특성과 더불어 리더의 판단력

이 중심을 이루는 리더십이기 때문에, 구성원

의 주관적인 활력 상태나 몰입 수준보다는 심

리적 안정, 신뢰, 대인관계의 질 등에 더 큰 

영향을 미치는 특성을 가지는 것으로 보인다. 
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한편 지혜리더십이 직무열의에 직접적 영향을 

주기보다는 두 변인간에 제3의 변인이 영향을 

주고 있을 수도 있으므로 매개변인이나 조절

변인을 고려한 연구도 필요할 것으로 보인다.

본 연구에서 지혜리더십이 2개 요인으로 도

출되었으나 증분타당도 분석에서는 요인 별로 

분리하여 분석하지 않은 이유는 여러 연구자

들이 하위요인을 분리하여 투입하는 것의 주

의점에 대해 언급하였기 때문이다. 즉 분석 

모델이 지나치게 세분화되고 해석이 분산되어 

연구의 일관성과 명료성이 저해되거나(Schwab, 

2005), 리더십 개념에 대한 다차원적 접근이 

지나치게 분절적일 경우에 실무적 유용성과 

이론적 일관성을 약화시킬 수 있고(Van 

Knippenberg & Sitkin, 2013), 요인 구조가 확인

되었더라도, 분석 목적이 ‘전체 구성개념의 효

과’에 초점이 맞춰져 있을 경우, 하위 요인은 

해석의 보조적 정보로 활용하는 것이 바람직

하다고(Nunnally & Bernstein, 1994) 제시한 것들

을 고려하여 전체 구성개념인 지혜리더십의 

영향을 확인하는 것에 초점을 맞추었다. 이 

부분은 향후 후속 연구에서 추가 분석이 이루

어질 수 있는 것으로 기대된다.

이와 더불어, 본 연구에서는 수행변인을 측

정하지 못한 한계가 존재한다. 지혜리더십이 

실제 수행에도 긍정적인 영향을 주는지, 아니

면 구성원의 웰빙 차원에 영향을 주는지 등에 

대한 검증이 필요하다. 

마지막으로, 본 연구의 모든 척도는 동시 

측정으로 진행되었다는 한계가 존재한다. 본 

연구는 모든 변인을 동일한 응답자(부하직원)

가 직속상사에 대한 평가 및 자신에 대한 자

기보고식 자료를 이용하여 분석하였다. 이로 

인해 동일방법편향(common method bias)의 가

능성이 존재한다는 제한점이 있다(Podsakoff et 

al., 2003). 특히 본 연구의 주요 변수들이 모두 

주관적 인식에 기반한 평가 척도로 구성되었

고, 이들 간 상관관계가 비교적 높게 나타난 

점은 이러한 응답자 편향의 영향을 배제할 수 

없다. 후속 연구에서는 다양한 자료(예: 상사 

본인 평가, 동료 평가, 객관적 성과자료 등)의 

활용, 종단연구 등 동일방법편향을 통제할 수 

있는 설계를 통해 지혜리더십의 효과를 검증

할 필요가 있다(MacKenzie & Podsakoff, 2012). 

따라서 추후에는 종단 설계를 통해 지혜리

더십이 구성원에게 미치는 영향을 인과적으로 

설명할 수 있는 연구가 필요하다. 본 연구와 

상기한 추후 연구들을 통해 지혜리더십에 대

한 연구들이 촉진되고 이를 실무적으로도 적

용할 수 있는 토대가 구축될 수 있을 것으로 

기대된다.
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Wise Leadership Questionnaire Validation

Yeon Woo Seok1)          Chung Eun Kyoung2)

1)Institute of Organizational Psychology, Yeon
2)Department of Psychology, Kangwon University

This study validated the Korean version of the Wise Leadership Questionnaire (K-WLQ) by adapting the 

Wise Leadership Questionnaire (WLQ) developed by Hassi and Storti (2023). Data were collected from 

500 Korean employees aged 30 to 49, with exploratory factor analysis (EFA) conducted on data from 

249 participants and confirmatory factor analysis (CFA) and validation analyses conducted on data from 

248 participants. Unlike the original scale by Hassi and Storti (2023), which consisted of 16 items across 

4 factors, the EFA in this study identified a 2-factor structure: “Judgment-Based Motivation” and 

“Intellectual Humility.” Three items with cross-loadings were removed, resulting in a final scale of 13 

items. The CFA results demonstrated strong factor loadings for all items. Reliability analysis indicated 

acceptable internal consistency (Cronbach’s α) and factor rho coefficients, confirming the scale’s reliability 

and convergent validity. Correlation analyses with transformational leadership, authentic leadership, 

transactional leadership, and wisdom scales as criterion variables revealed strong correlations, establishing 

concurrent validity. Additionally, when applied to mid-level managers and above, the scale explained 

unique variance in Leader-Member Exchange (LMX) beyond transformational and transactional leadership, 

confirming incremental validity. Based on these findings, the implications and limitations of the study are 

discussed.

Key words : wisdom, wise leadership, transformational leadership, transactional leadership, authentic 

leadership, LMX, questionnaire validation


