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요  약  본 연구의 결과, 공유리더십과 조직웰빙의 조직 내 인간관계에서는 지시적 공유리더십과 변혁적공유리더십이 정(+)

의 효과를 나타내는 것으로 나타났다. 그리고 공유리더십과 조직웰빙의 직무보람과의 관계에서는 지식적 공유리더십을 제외

한 나머지 3개의 공유리더십 유형이 정(+)의 효과를 나타내는 것으로 연구되었다. 또한 공유리더십과 조직웰빙의 조직분위기

와의 관계에서는 변혁적 공유리더십과 위임형 공유리더십 유형이 정(+)의 효과를 나타내는 것으로 연구되었고 공유리더십과 

조직웰빙의 삶에의 충일감과의 관계에서는 변혁적 공유리더십만이 정(+)의 영향을 주는 것으로 나타났다. 마지막으로 공유

리더십과 조직웰빙의 삶의 여유와의 관계에서도 충일감과 마찬가지로 변혁적 공유리더십만 정(+)의 영향을 주는 것으로 나

타났다. 결론적으로 변혁적 공유리더십은 조직적 차원의 웰빙과 개인적 차원의 웰빙에 고루 영향을 미치는 것으로 나타났다.

변혁적 공유리더십은 공통된 비전이나 전략을 세우거나 서로를 고무시켜 기존의 방식들을 변형시켜 나가는 것이다. 하지만 

지시적 공유리더십은 대인관계에서만 영향을 미쳤고 거래적 공유리더십은 직무보람에만 영향을 미치는 것으로 검증되었다. 

보다 명확하게 무엇을 해야 할 지에서 대하여 서로에게 의견을 제시하고 성과에 대한 보상을 공유한다는 것은 조직구성원들

이 보다 보람을 느끼며 업무를 수행한다는 점을 시사한다. 

Abstract  The study showed that directional Shared Leadership and transformational Shared Leadership positively 

influences the relationship between Shared Leadership and interpersonal relationships in the view of organizational

wellbeing. In addition, in the relationship between Shared Leadership and rewarding job experience of organizational 

wellbeing, three leadership types excluding directional Shared Leadership had positive effects. In addition, 

transformational Shared Leadership and empowering Shared Leadership had a positive impact on the relationship 

between Shared Leadership and organizational mood of organizational wellbeing. In the relationship between Shared

Leadership and a sense of fulfillment in the view of organizational wellbeing, transformational Shared Leadership only

had a positive effect. As is the case with the sense of fulfillment, the transformational Shared Leadership, of and itself,

positively influenced the relationship between Shared Leadership and leisure of life of organizational wellbeing. A 

analysis of the study showed that transformational Shared Leadership has an impact on both organizational wellbeing 

and personal wellbeing. Transformational Shared Leadership helps set up mutual vision or strategies, or to challenge

each other to enhance existing processes and procedures. On the other hand, directional Shared Leadership influences

the interpersonal relations only, whereas transactional Shared Leadership impacts rewarding job experience only. 

Presenting clearer ideas on what to do to each other and sharing the reward for performance implies that the members

of an organization can feel much more rewarded through job engagement.

Keywords : Directional shared leadership, Transformational shared leadership, Transactional shared leadership, 

Empowering shared leadership, Organizational well-being, Personal wellbeing
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1. 서론

많은 학자들은 미래의 사회를 VUCA의 시대로 예측

하고 있다. 즉, Volatility(변동성), Uncertainty(불확실

성), Complexity(복잡성) 그리고 Ambiguity(모호성)으로 

설명하고 있다[2]. 하지만 이러한 사회의 특징은 과거부

터 늘 미래를 예측하는 중요한 요소들이었다. 따라서 미

래의 사회, 특히 조직의 모습은 좀 더 변동성이 심하고 

불확실성이 확대되고 복잡해지고 좀 더 모호한 모습이라

고 할 수 있겠다[6]. 이러한 상황에서는 보다 효과적으로 

운영되고 변화에 유연하게 대응할 수 있는 자율적인 직

무 수행의 중요성은 점차 확대되고 있고 자율적인 직무

수행의 확산과 함께 조직 내 리더십이 팀의 효과성을 좌

우하는 중요한 요소로 고려되고 있다[4]. 지금까지의 리

더십에 대한 연구는 한 개인의 리더십에 초점을 맞춰 개

인의 특성 및 행동을 강조해 왔다[16]. 리더 중심적인 관

점은 리더십과 조직성과 사이의 관계에 있어 많은 시사

점을 제시하였지만 이러한 관점은 조직 내 한 명의 리더

와 그의 부하들과의 관계에만 집중된 시각으로 인해 한

계점을 가질 수 있다[40]. 따라서 일반적으로 조직 내에

서는 한 명의 리더만 존재하는 것은 아니며, 공식적인 리

더가 존재하더라도 비공식적 리더는 언제든 출현할 수 

있다. 이러한 환경이 한명의 리더가 아닌 분산된 리더십

으로 둘이상의 리더가 한 조직 내 존재한다는 공유리더

십(Shared Leadership)에 대한 연구가 활발해지는 이유

이다[16]. 

이러한 리더십의 연구와 함께 사람들은 항상 ‘어떠한 

것이 좋은 삶(good life)인가’에 대한 해답에 관심을 가

져왔다. ‘행복은 인간이 추구하는 가장 중요한 것’이라고 

했던 아리스토텔레스 이후로 삶의 질이나 구성원의 행복

에 대한 연구는 철학자, 종교단체의 리더, 심리학자 등에 

의해 진행되어 왔으며[36], 현대에는 이러한 웰빙에 대

한 연구가 사회과학, 특히 경험심리학 분야에서 두드러

지게 나타나고 있다[29]. 또한 신체적 건강과 웰빙

(Well-being)에 대해 ‘사회적, 심리적, 그리고 생리학적 

요소들에 의해 결정되고, 사람들로 하여금 개인적, 사회

적 그리고 경제적으로 생산적인 삶을 이끌어 갈 수 있도

록 해주는 근원’이라는 의견도 있다[20]. 웰빙의 정의를 

조직적 차원에서 정의한 Prilleltensky는 ‘개개인과 공동

체의 개인적, 조직적, 공동체적 욕구의 동시적 충족이 가

져다주는 사태들의 긍정적 상태’라고 하였으며, 웰빙이

라는 개념은 개인적, 조직적, 공동체적 차원의 웰빙이 한

데 어우러진 상태에서만 존재할 수 있는 것이라고 주장

하였다[38].

그 동안의 조직행동분야에서는 ‘사람을 어떻게 조직

에서 활용할 것인가’에 대한 연구초점은 상당부분 문제

가 있는 구성원들의 태도와 행위를 개선시키는 데 맞춰

져 있었다[34]. 이에 대한 반성으로 최근 학계에서는 인

간 행동을 긍정적 측면에서 바라보고자 하는 긍정심리학

의 흐름으로 긍정적 조직행동이 연구되고 있다. 이러한 

긍정심리자본은 조직적 차원의 웰빙과 유사한 개념이라

고 할 수 있다. 

본 연구는 기존 리더십에 대한 연구를 보완하여 조직

구성원들에 웰빙에 영향을 미치는 적합한 리더십에 대한 

연구라고 할 수 있다. 조직웰빙에 대한 연구는 아직은 활

성화되고 있지 않는 상황이다. 따라서 조직성과에 미치

는 영향에 대한 기존 연구들과 ‘조직 구성원이 행복하면 

성과가 높다’는 연구를 바탕으로 심리적으로 강한 조직, 

긍정적인 조직으로 변화시키기 위한 조직구성원의 조직 

웰빙에 영향을 주는 요인[19]을 공유리더십에서 찾아내

려고 한다. 

2. 이론적 배경 및 선행연구

2.1 공유리더십

과거의 리더십 연구는 수직적 리더십 연구들이 주류

를 이루고 있었지만 대안적 관점들 또한 20세기부터 연

구되기 시작하였다. 1924년 출간된 ‘The law of 

situation’이라는 책을 통하여 공유리더십이 소개되면서 

그 가능성에 대한 연구가 시작되었다고 볼 수 있다[24]. 

저자인 Follett는 정해진 리더 보다는 주어진 특정 상황

을 이끄는 데 있어 가장 많은 정보를 가진 사람이 중요

하다고 주장했다. 그러나 그 당시는 구성원들에 대한 강

력한 지휘 및 통제에 초점을 맞추어져 있었기 때문에 

Follett의 개념은 채택될 수 없었다. 따라서 구성원들은 

자신들의 행동에 변화를 가져오지 못한 상태에서 리더의 

명령을 따를 수밖에 없었기 때문에 그의 주장은 많은 주

목을 받지 못했다[24].

공유리더십과 비슷한 개념으로는 ‘만족도와 성과측정

에 따른 ‘Supervisory and Peer Leadership’에 관한 연구

도 있다[1]. 이 연구에 따르면 ‘Supervisory and Peer 
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Leadership’의 프로세스는 결과물과 매우 긍정적인 관계

가 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 공유리더십의 

개념인 ‘정해진 리더가 아니라, 팀 구성원들이 리더십을 

발휘할 수 있다’는 주장을 재확인 시켜주었다. 그러나 이

러한 Peer leadership은 Follett때와 마찬가지로 많은 주

목을 받지 못했다. 

공유리더십이 다른 리더십과 구별되는 핵심 인 개념

은 분산된 영향력으로 설명되기도 한다[14]. 공유리더십

의 발전에는 세 가지 중요한 이유가 있는데 첫 번째, 업

무 복잡성의 증가[24], 두 번째, 서비스의 질과 속도에 

대한 소비자의 기대도 증가[13], 그리고 마지막으로 업

무 자율성을 원하는 지식 근로자가 늘어나고 있기 때문

이다[21]. 

오늘날의 거대하고 복잡한 업무환경은 한 사람이 처

리할 수 없는 상황을 해결하기 위한 다양한 분야의 전문

가들을 필요로 한다[16]. 이러한 상황은 리더들뿐만 아

니라 조직 구성원들도 총체적으로 리더십 기능을 발휘 

할 수 있도록 만들었고 더 많은 공유된 책임과 지식이 

필요하게 만들었다. 복잡하고 빠르게 변화하는 환경에서

는 최고 경영자가 효과적으로 의사결정을 하는데 필요한 

지식들이 충분하지 않을 수도 있다. 때로는 초급 관리자

들이 의사 결정과 팀을 이끄는데 필요한 적절한 정보들

을 가지고 있을 수도 있다[24]. 따라서 경영진이 복잡한 

환경 속에서 보다 효과적으로 의사결정을 하는데 있어 

필요한 다양한 관점과 역량은 많은 정보를 분석하는데 

도움이 될 수 있기 때문에 정보의 공유, 의사 결정, 리더

십은 모두 중요하다고 주장하고 있다. 

공유리더십에서는 공통적으로 나타나는 공유리더십

의 유형을 분류하고 측정하는 연구가 진행되어왔다[26]. 

이런 분류에는 강압적, 지시적, 거래적 그리고 변혁적인 

유형이 포함된다. 강압적 리더십은 권한과 처벌에 의존

한다. 지시적 유형은 포지셔닝 파워로부터 비롯된 것이

며, 거래적 리더십은 보상으로 부하직원들의 성과를 이

끌어 나가는 형태를 말한다. 마지막으로 변혁적 리더십

은 부하직원들에게 비전과 지적인 배려를 제시함으로써 

힘을 불어 넣는다. 

또한 강압적 유형과 지시적 유형은 어디에서도 효과

적이지 않다는 것을 발견하였다[26]. 하지만 변혁적 리

더십과 거래적 리더십은 모두 긍정적인 결과를 나타냈

다. 특히 효율성에 대한 자기평가 부분에서는 변혁적 공

유리더십이 긍정적인 결과를 보였고 고객평가부분에서

도 거래적 공유리더십이 긍정적인 결과를 보였다. 

신생 벤처기업들을 대상으로 수직적 리더십과 공유리

더십의 스타일들을 비교한 연구에서[8] 수직적인 리더십

에서 지시적, 거래적 유형은 회사의 발전에는 긍정적인 

영향을 미쳤지만, 변혁적 유형과 위임형은 회사 성장에 

기여하지 못했다. 반면 공유 리더십은 회사의 성장에 기

여하는 것으로 나타났다. 특히, 공유리더십과 수직적 리

더십의 차이점은 새롭게 창업된 기업에서 더 큰 폭의 실

적 차이를 나타냈다. 창업가 정신은 종종 비전이 뚜렷한 

한 명이 이끌어가는 단독적인 행동으로 보일 때가 많다. 

그 이유는 새로운 기업들은 의존해야 할 구조가 없으며 

새로운 조직적인 절차를 준비해야 하기 때문이다. 하지

만 새롭게 시작한 기업들 중에서 고위 경영층이 공유리

더십을 발휘하는 기업은 그렇지 않은 기업보다 더 좋은 

성과를 냈다. 이러한 결과는 공유리더십이 회사의 실적

에 미치는 영향에 대해 이해해야 할 필요성을 더욱 높여

주고 있다[16]. 또한 세계적인 철강회사인 P기업을 대상

으로 한 공유리더십의 조절효과를 중심으로 조직문화유

형과 조직몰입 및 직무만족과의 관계연구에서 공유리더

십이 조직성과에 큰 도움이 된다고 밝혔다[39].

공유리더십은 조직 내의 갈등 해소 및 화합에도 효과

적인 영향을 미치며 것으로도 나타났다[26]. 이러한 연

구결과를 기반으로 공유리더십이 더 높은 조직성과를 이

끌어 내는데 기여한다는 이론을 세울 수 도 있을 것이다. 

직접적인 연관관계를 가지는 연구가 많지는 않지만 공유

리더십은 분명 다양한 조직적 상황에 있어 높은 성과를 

이끌어내는데 기여하고 있다. 특히 공유리더십은 지식 

사업에 있어 큰 장점을 가진다는 연구도 있다[27].

2.2 조직웰빙

웰빙은 최상의 심리적 경험과 기능에 관한 복잡한 구

성개념이라고 정의하면서, 특히 쾌락주의적 관점에서의 

웰빙은 신체와 정신의 즐거움과 선호를 포함한 광범위한 

개념으로, 쾌락을 극대화하고 고통을 최소화하는 것이다

[29]. 또한 웰빙이 주관적인 행복으로 구성되어 있으며, 

삶의 좋은 요소와 나쁜 요소에 대한 모든 판단을 포함하

는 광범위한 구성개념으로써 쾌락의 경험 및 불쾌의 경

험과 관계된다고 하였다[22]. 이러한 인간의 경험에 있

어서의 쾌락/고통의 연속성을 평가하는 가장 대표적인 

연구방법으로 주관적 웰빙(subjective well-being)을 들 

수 있다[29]. 주관적 웰빙은 삶에 대한 만족, 긍정적 기
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분의 상태, 부정적 기분이 없는 상(absence of negative 

mood)에 대한 개인의 인지적인 평가를 말한다[22]. 주관

적 웰빙의 개념은 1970년대에서 1980년대에 걸쳐 삶의 

질, 만족, 행복, 긍정적 정서와 같은 변수의 연구와 더불

어 활발하게 진행되었다. 1980년대에 심리학 이외의 여

러 학문 분야에서 그 이론적인 개념을 도입하게 되면서 

개념의 혼선이 생기게 되었으며, 심리적 웰빙의 개념과 

분리되면서 인지적인 요소와 정서적인 요소를 갖춘 주관

적인 삶의 경험을 의미하게 되었다[9]. 쾌락주의적 관점

에서의 웰빙 연구는 많은 논쟁이 있음에도 불구하고 보

상과 처벌에 대한 행동 이론, 결과물에 대한 인지적 기대

에 초점을 둔 이론 연구 등에서 주요 결과 변인으로 사

용되어 오고 있다[29].

심리적 웰빙은 Ryff[30]가 주관적 웰빙의 이론적 개

념 및 쾌락주의적 관점에 비판을 하면서 진단 심리학, 정

신건강 및 인간발달 분야의 연구를 바탕으로 개발한 구

성개념이다. 심리적 웰빙은 ‘개인의 진정한 잠재력의 실

현과 완벽함의 추구’로부터 개발된 개념이며, 직접적으

로 행복과 관련되어 있지는 않지만 보다 나은 삶의 부산

물이다[32].

감정의 경험차원에서 정서적 웰빙 역시 다양하게 측

정될 수 있다. 그러나 최근의 연구들에 의하면 크게 즐거

움과 환기의 두 차원으로 설명된다[4]. Ryff는 자아실현, 

완전히 기능하는 개인(fully functioning person), 개인화, 

성숙,  심리 사회학적 발전단계 모델, 삶의 경향과 충일

감(life tendencies and fulfillment), 성격변화, 긍정적인 

정신건강 기준 등의 심리학적 이론들을 기초로 삶의 질

을 측정할 수 있는 6개의 차원을 제시하고 이를 바탕으

로 한 심리적 웰빙 척도를 개발하였다[31]. 6개 차원은 

구체적으로 자아수용(self-acceptance), 긍정적 대인관계, 

자율성, 환경에 대한 지배력, 삶의 목적, 개인의 성장을 

말한다[32]. 심리적 웰빙은 주로 연구의 결과 변수로 사

용되고 있는데, 심리적 웰빙에 영향을 미치는 선행 변수

들로는 성격 [18], 성별․연령 및 기타 인구통계학적 특

성으로 구분되는 개인차 [32], 감정[2], 신체적 건강[37], 

목표의 추구 등을 들 수 있다[17]. Temane & 

Wissing[35]은 환경의 변화 속에서 성격이 심리적 웰빙

에 미치는 관계 연구에서 514명의 다문화 학생을 대상

으로 구조방정식 모형을 이용하여 분석한 결과 Big 5 성

격 요인 중 외향성과 호감성이 심리적 웰빙에 조절효과

를 보이고 있음을 실증 분석을 통해 제시하였다. 211명

의 남녀를 대상으로 하여 Big 5 성격 유형과 주관적 웰

빙, 심리적 웰빙과의 관계를 함께 고려하는 연구를 진행

하였으며[18], 연구 결과 심리적 웰빙과 Big 5 성격유형

과의 관계가 주관적 웰빙과 Big 5 성격 유형과의 관계보

다 강하게 나타났다고 하면서, 외향성, 정서적 불안, 성

실성이 심리적 웰빙 및 주관적 웰빙과 서로 유사한 상관

관계가 있다는 것을 실증 분석을 통해 제시하였다.

조직웰빙이라는 용어는 최근 10년에 결처 긍정심리학 

분야에서 심리적 웰빙이나 주관적 웰빙 또는 행복에 대

한 연구가 활발하게 진행되는 가운데 새롭게 등장한 개

념으로 이에 대해 성연옥은 국내에서 최초로 조직웰빙에 

대한 탐색적 연구를 통해 척도를 개발하여 타당성을 입

증하였다[38]. 긍정심리학에서 활발한 연구로 각광을 받

고 있는 웰빙 즉 행복의 보편적 개념은 신체적, 사회적, 

정서적, 그리고 영적인 측면에 이르기까지의 만족상태를 

의미한다. 그런데 웰빙의 구성요인들이 경영학 분야에서 

논의되어 온 직무만족을 비롯하여 사기조사, 스트레스 

및 직무태도, QWL(Quality of Working Life), 조직분위

기나 조직문화의 구성요인과 밀접한 관련성이 있음을 파

악하였다[38]. 

조직웰빙에 대한 연구는 아직 많이 이루어지지 않고 

있기 때문에 연구 성과가 많은 편은 아니지만 일반적인 

공감대는 형성되고 있다. 조직웰빙에 대한 연구는 지금

까지 두 가지 형태로 이루어지고 있다. 첫 번째, 조직 구

조적 차원의 웰빙, 즉 조직의 건강도에 관한 것이고 두 

번째는 주로 조직심리학자들이 관심을 가지고 연구하는 

조직구성원들이 인식하고 누리는 웰빙에 관한 것이다. 

Prilleltensky & Prilleltensky[28]는 조직웰빙에 대하여 

어떤 조직은 매우 우호적이지만 그렇게 효율적이지 못하

고, 또 어떤 조직은 우호적이면서도 효율적이기도 하지

만 그렇게 역동적이지 못한 경우도 있다고 조직적 상황

을 설명하고 있다. 또한 조직웰빙의 요인을 효율적 환경, 

자기성찰적 환경, 및 정감적 환경으로 제시하면서 조직

의 구조적 환경을 중심으로 하고 있다. 넓은 의미에서 조

직 구성원들의 긍정적 건강 및 웰빙을 촉진시키는 요인

들뿐만 아니라 건강하지 못한 상태와 관련된 요인들까지 

고찰하는데 초점을 맞추고 있다[3]. 또한 개인적 웰빙 수

준은 개인적인 변수, 직무특성, 그리고 보다 광범위한 조

직 관련 요인들 사이의 복합적인 산물이라고 규정하고 

있다.
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3. 연구모형 및 가설

3.1 연구모형 및 연구가설

본 연구는 공유리더십을 지시적 공유리더십, 거래적 

공유리더십, 변혁적 공유리더십, 위임형 공유리더십의 4

가지 유형으로 세분화하여 독립변수로 설정하였다. 그리

고 종속변수는 조직웰빙으로 설정하였고 개인차원의 웰

빙과 조직적차원의 웰빙으로 구분하였다. 이러한 상황에

서 공유리더십이 조직웰빙에 미치는 영향을 규명하기 위

해 다음의 연구모형과 가설을 설정하였다.

Fig. 1. Research Model

공유리더십은 조직 내의 갈등 해소 및 화합에 효과적

인 영향을 미친다는 연구결과를 보이고 있다[26]. 또한 

셀프 리더십, 긍정심리자본, 진성 리더십을 잘 발휘할수

록, 심리적 웰빙, 정서적 웰빙이 높을수록 군인들이 인식

하는 조직웰빙 지수가 높아진다는 연구결과에 따라[15] 

조직적 차원의 웰빙과 개인적 차원의 웰빙은 공유리더십

의 4가지 유형에 따라 영향을 받을 것이라는 다음의 가

설을 설정하였다.

H1 : 지시적 공유리더십은 환경 차원/개인 차원의 

웰빙에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2 : 거래적 공유리더십은 환경 차원/개인 차원의 

웰빙에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3 : 변혁적 공유리더십은 환경 차원/개인 차원의 

웰빙에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H4 : 위임형 공유리더십은 환경 차원/개인 차원의 

웰빙에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

4. 실증분석

4.1 자료분석 방법

본 연구에서는 객관적이고 현실에 적합한 설명력을 

갖추기 위해 여러 단계의 분석방법을 시행하였다. 

첫째로, 설문대상기업 구성원의 특징을 살펴보고자 

빈도분석을 시행하였다. SPSS 21.0을 이용하여 표본의 

인구통계학적 특징을 살펴보았는데, 여기에는 빈도와 백

분율이 포함된다. 

두 번째로 신뢰성 검증을 시행하였다. 신뢰성은 동일

한 개념에 대해 측정을 반복했을 때, 동일한 측정값을 얻

을 가능성을 의미하는데 본 연구에서는 SPSS 21.0을 이

용하여 가장 많이 사용되는 크론바하 알파를 사용하였다.

세 번째로 실증적 조사를 위하여 연구모델에 포함시

킨 변수들에 대한 타당성 검증을 위하여 확인적 요인분

석을 실시하였다. 즉 본 연구에서 측정하고자 하는 개념

을 정확히 측정하였는가를 파악하기 위해 AMOS 20.0

을 이용하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 

네 번째, 독립변수와 종속변수의 영향관계를 분석하

기에 앞서 확인적 요인분석에서 나타난 결과를 토대로 

각 잠재변수들을 하나의 요인으로 항목합산(측정변수의 

평균) 방법을 통해 최종 분석에 사용하였다. 

다섯 번째, 본 연구의 가설을 검증하기 위해 SPSS 

21.0을 이용하여 상관관계 분석을 실시하였으며, 독립변

수와 종속변수의 영향관계를 파악하기 위해 다중회귀분

석을 실시하였다(SPSS 21.0).

4.2 변수의 조작적 정의

Pearce & Conger은 ‘Shared Leadership-reframing 

the hows and whys of leadership(2003)’에서 ‘Toward 

a Model of Shared Leadership and Distribute Influence 

in the Innovation Process’에서 공유리더십을 지시적 공

유리더십, 거래적 공유리더십, 변혁적 공유리더십, 위임

형 공유리더십으로 공유리더십의 개념적 틀을 주장하고 

있으며 이를 바탕으로 개발한 측정도구를 사용했다[8]. 

지시적 공유 리더십의 예로는, 어떻게 이해관계자들

과 대면할 것인지, 전략을 어떻게 세울 것인지, 내부 시

스템이나 구조는 어떻게 형성할 것인지 등에 대한 문제

를 놓고 서로 의견을 듣고 서로에게 지시하는 방식으로 

진행되는 것이다. 거래적 공유 리더십은 기여한 일에 대

해 함께 그 공로를 인정받는 것이고, 일정한 측정 방식에 

따라 특정성과 이상에 대해서는 보상을 하는 것을 의미

한다. 변혁적 공유 리더십은 공통된 비전이나 전략을 세

우거나 서로에게 도전이 되어 함께 기존의 방식들을 변

형시켜 나가는 것으로 볼 수 있다. 마지막으로 위임형 공

유리더십은 팀에서 동료 지원과 격려를 통해 스스로 보

상하고 개인의 단점이나 약점들을 팀을 통해 보완할 수 



한국산학기술학회논문지 제17권 제3호, 2016

202

Dimention & Variables
Questi

onary
Source

Independent 

variable

Shared 

Leadership

Directive 6
Luthans, 

Youssef 

et al.

(2007)

Transactional 6

Transformational 6

Empowering 6

Dependent 

variable

Well-being in

Organization 

Relationship 3

Seong 

Yeon Ok

(2011)

Fulfillment 2

Organization 

atmosphere 
5

Well-being in

Personal

Exuberance 2

Take some time 5

있는 기회로 보며, 팀원들과 함께 목표를 설정하는 과정

을 말한다. 

조직 웰빙은 교사와 간호사 집단을 대상으로 성연옥

은 조직 웰빙에 대한 척도를 개발하였다[38]. 조직웰빙

을 조직적 차원과 개인적 차원으로 구분하여 총 다섯 가

지 요인으로,  조직 내 인간관계 3문항, 직무보람 2문항, 

따라서 본 연구에서는 조직웰빙을 조직 생활을 하는 개

인이 신체적으로나 정서적으로, 그리고 사회적으로 흡족

하다고 인식하는 상태라고 조작적으로 정의한다. 또한 

조직적 차원의 웰빙은 구성원들이 느낄 수 있는 조직의 

환경 때문에 느낄 수 있는 행복으로,  개인적 차원의 웰

빙은 자신의 업무를 통해 느낄 수 있는 행복이라고 조작

적 정의를 한다.

4.3 변수의 출처

본 연구에 사용된 독립변수인 공유리더십은 지시적 

공유리더십, 거래적 공유리더십, 변혁적 공유리더십, 위

임형 공유리더십으로 구분되며 Ensley에 의해 연구된 설

문을 사용하였다[8]. 또한 종속변수인 조직웰빙은 조직

적 차원의 웰빙과 개인적 차원의 웰빙으로 성연옥에 의

해 연구된 설문을 사용하였다[38].

Table 1. Questionaries and Resources

4.4 인구통계분석

조사대상자들의 인구통계학적 분포를 살펴보면, 응답

자의 분포는 남자가 214명(56.6%), 여자가 164명

(43.4%)로 남자가 여자보다 비중에 약간 높으며, 연령별

로는 30대가 48.4%로 가장 많았고, 40대가 그 다음으로 

25.4%였다. 학력별 분포로는 66.7%가 대졸, 대학원 이

상이 19%의 순으로 나타났다.

업종별로는 제조업이 27.5%로 가장 많았고 서비스업

이 24.6%로 그 다음으로 많았다. 직급별로는 과장, 차장

이 30.7%로 가장 많았고 사원이 24.9%의 순으로 나타

났으며, 근속년수별로는 1년에서 5년 미만이 35.2%로 

가장 많았고, 10년에서 20년 미만이 25.7%로 그 다음으

로 많았다. 직종별로는 일반사무직이 49.2%로 가장 많

았다. 마지막으로 조직규모는 종업원 99명 이하인 기업

이 50.8%로 가장 많은 분포로 나타났다.

4.5 신뢰성 및 타당성 검증

연구가설을 검증하기에 앞서 분석에 이용될 변수들의 

신뢰성 및 타당성에 대한 검증이 선행되어야 한다. 신뢰

성이란 어떠한 개념을 반복 측정하였을 경우 일관성 있

는 결과를 보이는 정도를 의미하며, 타당성은 측정도구

가 측정하고자 하는 개념을 정확하게 측정했는가를 나타

내는 정도이다. 이에 본 연구에서는 연구 가설에 이용될 

각 변수의 신뢰성과 타당성을 검증하였다.

4.5.1 신뢰성 검정

모형과 가설을 검증하기 전에 측정항목이 어느 정도 

일관성 있게 측정되었는지 알아보기 위하여 먼저 신뢰성

을 검토하였다. 이러한 신뢰성의 정도를 측정하는 방법

에는 재측정 신뢰도(test-retest reliability), 반분 신뢰도

(splithalf reliability), 문항분석 신뢰도(item-total 

correlation), Cronbach's Alpha(α), 동등척도 신뢰도

(alternative reliability), 평가자간 신뢰도(inter-rater 

reliability) 등이 있다. 이중에서 가장 대표적으로 쓰이는 

Cronbach's Alpha(α)는 일반적으로 둘 이상의 개념 예측

변수들의 집합에 대한 신뢰성 측정에 사용되며, 신뢰계

수값의 범위는 0과 1사이이다[12]. 일반적으로 신뢰성을 

알아보기 위하여 각 변수의 측정항목에 대하여 

Cronbach's α계수를 산출하며 사회과학에서는 이 값이 

0.6 이상이면 측정도구에 문제가 없다고 해석 한다[17]. 

본 연구도 Cronbach's α를 이용하여 신뢰도를 분석하였다.

독립변수인 공유리더십의 하위요인인 거래적 공유리

더십의 Cronbach's 값이 0.616으로 가장 낮은 신뢰성

을 보이고 있지만 신뢰성에는 문제가 없는 것으로 나타

났다.

4.5.2 타당성 검증

집중타당성(convergent validity)은 수렴타당성이라고
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도 하며 잠재변수를 측정하는 관측변수들의 일치성에 대

한 내용으로, 집중타당성을 평가하는 방법으로는 표준화

된 요인부하량(standardized factor loading)과 유의성, 

평균분산추출지수(AVE: Average Variance Extracted), 

개념신뢰도(construct reliability) 혹은 합성신뢰도

(composite reliability) 등이 있다. AVE 및 개념신뢰도

의 계산식은 다음과 같다.

 
∑요인부하량 오차분산의합

∑요인부하량 
(1)

개념신뢰도 
∑요인부하량 오차분산의합

∑요인부하량
(2)

집중타당성이 있기 위해서는 표준화된 요인부하량은 

최소 0.5이상이 되어야 하고 0.7이상이면 바람직하다고 

할 수 있으며, 경로계수의 통계적인 유의성을 나타내는 

Critical Ratio(C.R=Estimate/S.E)값은 1.965 보다 크거

나 p값이 0.05보다 작으면 통계적으로 유의하다고 할 수 

있다. 평균분산추출지수(AVE: Average variance 

extracted)의 경우 수치가 0.5이상이여야 하고, 개념신뢰

도의 경우 수치가 0.7이상이면 수렴타당성이 있는 것으

로 간주하였다.

본 연구에서 설정한 독립변수인 공유리더십 각각의 

구성개념을 측정하기 위한 변수에서 요인부하량이 0.5 

이상으로 나타나 최소기준 이상으로 나타났고, CR 값도 

1.965 이상으로 나타나 바람직한 결과로 나타났으며, 

AVE 값과, 개념신뢰도 값이 기준치 보다 높게 나타나 

집중타당성에는 문제가 없는 것으로 판단된다. 다만 신

뢰성 검정 결과에 나타나 투입변수 수와 비교해 보면, 거

래적 공유리더십은 총 3개를 투입하였지만 타당성 분석

결과 2개만이 최종 분석에 사용되었다. 

본 연구에서 설정한 독립변수 중 조직적 차원의 웰빙

의 신뢰도의 구성개념을 측정하기 위한 변수에서 요인 

부하량이 0.5 이상으로 나타났고, CR 값도 1.965 이상, 

AVE 값과, 개념신뢰도 값이 기준치 보다 높게 나타나 

집중타당성에는 문제가 없는 것으로 판단된다. 다만 조

직내 인간관계는 총 3개의 변수를 투입하였지만 타당성 

분석 결과 1개의 변수가 제거되고 최종 2개의 변수만이 

선정되었다.

본 연구에서 설정한 독립변수 중 개인차원의 웰빙의 

신뢰도의 구성개념을 측정하기 위한 변수에서 요인 부하

량이 0.5 이상으로 나타났고, CR 값도 1.965 이상, AVE 

값과, 개념신뢰도 값이 기준치 보다 높게 나타나 집중타

당성에는 문제가 없는 것으로 판단된다. 다만 삶의 여유

는 총 5개의 변수를 투입하였지만 타당성 분석 결과 1개

의 변수가 제거되고 최종 4개의 변수만이 선정되었다.

변수들의 타당성을 검증하기 위하여 요인분석을 실시

하였다. 요인 추출 방식은 주성분분석을,  요인회전은 직

교회전방식을 사용하였다. 요인수의 판단은 KMO 측도

가 0.6 이상,  eigen value는 1 이상, 공통성은 0.5이상, 

요인 적재값은 0.4이상, 그리고 누적 분산비율은 60%이

상을 기준으로 하였다. 또한 신뢰도 분석은 통상 

Cronbach'α 계수가 0.8~0.9 이상이면 바람직하고, 

0.6~0.7 이상이면 수용할 만 것으로 판단한다. 본 연구에

서는  Cronbach'α가 0.7 이상이면 신뢰성이 있는 것으로 

판단하였다.

4.6 연구가설의 검증

4.6.1 각 변수간의 상관관계 분석

본 연구의 가설을 검증하기 위해 각 변수들간의 상관

관계를 분석한 결과, 독립변수인 공유리더십의 각각의 

변수와 종속변수인 조직적 차원의 웰빙 각각의 변수와의 

상관관계를 살펴본 결과 모든 변수에서 상관관계가 존재

하는 것으로 분석되었다(p<0.01). 또한 공유리더십과 개

인차원의 웰빙과의 상관관계 분석결과 지시적 공유리더

십과 삶의 여유를 제외한 모든 변수에서 상관관계가 존

재하는 것으로 나타났다(p<0.01). 

4.6.2 공유리더십과 조직 내 인간관계와의 영향관계

독립변수인 공유리더십의 하위 요인이 조직적 차원의 

웰빙의 조직 내 인간관계에 영향을 미칠 것이라는 가설

을 검증하기 위해 공유리더십의 하위요인인 지시적 공유

리더십, 거래적 공유리더십, 변혁적 공유리더십, 위임형 

공유리더십을 독립변수로 하고 조직내 인간관계를 종속

변수로 선정하여 다중회귀분석을 실시하였다. 조직 내 

인간관계에 영향을 미치는 독립변수로는 지시적, 변혁적 

공유리더십으로 나타났다. 이를 세부적으로 살펴보면 종

속변수인 조직 내 인간관계에 대한 회귀모델 적합도의 F

값이 27.338로 유의수준 0.001에서 유의하게 검증되었

으며,  값을 살펴보면 0.218로 나타나 분석결과로서 

얻어진 회귀식이 전체 회귀모델의 설명력은 21.8%의 설

명력을 갖는 것으로 판명되었다. 특히 종속변수인 조직 
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내 인간관계에 가장 큰 영향을 미치는 변수로는 변혁적 

공유리더십으로 나타났다. 

Independent 
variable 

 
standard 
error  t

signific
ance 

probabi
lity

F

signific
ance 

probabi
lity

hypot
hesis 
test

 Constant

0.218

1.590 .217 　 7.314
.000
***

27.338
0.000
***

Directive .127 .060 .112 2.125 .034* O

Transactional .103 .070 .094 1.465 .144 X

Transformational .498 .085 .436 5.843
.000
***

O

Empowering -.140 .085 -.120 -1.636.103 X

※ N=378, ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

Table 2. Relation of shared leadrship & Relationship

4.6.3 공유리더십과 직무보람과의 영향관계

독립변수인 공유리더십의 하위 요인이 조직적 차원의 

웰빙 구성요소인 직무보람에 영향을 미칠 것이라는 가설

을 검증하기 위해 공유리더십의 하위요인인 지시적 공유

리더십, 거래적 공유리더십, 변혁적 공유리더십, 위임형 

공유리더십을 독립변수로 하고 직무보람을 종속변수로 

선정하여 다중회귀분석을 실시하였다.

직무보람에 영향을 미치는 독립변수로는 거래적, 변

혁적, 위임형 공유리더십으로 나타났다. 이를 세부적으

로 살펴보면 종속변수인 직무보람에 대한 회귀모델 적합

도의 F값이 21.402로 유의수준 0.001에서 유의하게 검

증되었으며,  값을 살펴보면 0.178로 나타나 분석결과

로서 얻어진 회귀식이 전체 회귀모델의 설명력은 17.8%

의 설명력을 갖는 것으로 판명되었다. 특히 종속변수인 

직무보람에 가장 큰 영향을 미치는 변수로는 변혁적 공

유리더십으로 나타났다. 

Independent 
variable 

 
standa
rd 
error

 t

significa
nce 

probabili
ty

F

signific
ance 

probabi
lity

hypoth
esis 
test

Constant

0.178

2.113 .207 　 10.206
.000
***

21.402
0.000
***

Directive -.094 .057 -.090 -1.662 .097 X

Transactional .159 .067 .157 2.378 .018* O

Transformational .219 .081 .207 2.697 .007** O

Empowering .177 .081 .164 2.183 .030* O

※ N=378, ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

Table 3. Relation of shared leadrship & Fulfillment

4.6.4 공유리더십과 조직분위기와의 영향관계

독립변수인 공유리더십 각각의 하위 요인이 조직적 

차원의 웰빙 구성요소인 조직분위기에 영향을 미칠 것이

라는 가설을 검증하기 위해 공유리더십의 하위요인인 지

시적 공유리더십, 거래적 공유리더십, 변혁적 공유리더

십, 위임형 공유리더십을 독립변수로 하고 조직분위기를 

종속변수로 선정하여 다중회귀분석을 실시하였다.

조직분위기에 영향을 미치는 독립변수로는 변혁적, 

위임형 공유리더십으로 나타났다. 이를 세부적으로 살펴

보면 종속변수인 조직분위기에 대한 회귀모델 적합도의 

F값이 42.673으로 유의수준 0.001에서 유의하게 검증되

었으며,  값을 살펴보면 0.307로 나타나 분석결과로서 

얻어진 회귀식이 전체 회귀모델의 설명력은 60.7%의 설

명력을 갖는 것으로 판명되었다. 특히 종속변수인 조직

분위기에 가장 큰 영향을 미치는 변수로는 변혁적 공유

리더십으로 나타났다. 

Independent 
variable 

 
stand
ard 
error

 t

signific
ance 
probab
ility

F

signific
ance 
probab
ility

hypoth
esis 
test

Constant

0.307

1.039 .197 　 5.273
.000
***

42.673
0.000
***

Directive -.004 .054 -.004 -.081 .935 X

Transactional .027 .064 .026 .430 .667 X

Transformational .474 .077 .432 6.137
.000
***

O

Empowering .157 .077 .140 2.028 .043* O

※ N=378, ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

Table 4. Relation of shared leadrship & Organization 

atmosphere

4.6.5 공유리더십과 삶에의 충일감과의 영향관계

독립변수인 공유리더십 각각의 하위 요인이 개인차원

의 웰빙 구성요소인 삶에의 충일감에 영향을 미칠 것이

라는 가설을 검증하기 위해 공유리더십의 하위요인인 지

시적 공유리더십, 거래적 공유리더십, 변혁적 공유리더

십, 위임형 공유리더십을 독립변수로 하고 삶에의 충일

감을 종속변수로 선정하여 다중회귀분석을 실시하였다.

삶에의 충일감에 영향을 미치는 독립변수로는 변혁적 

공유리더십으로 나타났다. 이를 세부적으로 살펴보면 종

속변수인 삶에의 충일감에 대한 회귀모델 적합도의 F값

이 16.130로 유의수준 0.001에서 유의하게 검증되었으

며,  값을 살펴보면 0.138로 나타나 분석결과로서 얻
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어진 회귀식이 전체 회귀모델의 설명력은 13.8%의 설명

력을 갖는 것으로 판명되었다. 

Independent 
variable 

 
standa
rd 

error
 t

signific
ance 
probab
ility

F

signific
ance 
probab
ility

hypoth
esis 
test

Constant

0.138

2.383 .187 　 12.762 .000*

16.130
0.000
***

Directive .085 .051 .092 1.661 .098 X

Transactional -.074 .060 -.083 -1.226 .221 X

Transformational .275 .073 .294 3.753
.000
***

O

Empowering .109 .073 .114 1.486 .138 X

※ N=378, ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

Table 5. Relation of shared leadrship & Exuberance

4.4.6 공유리더십과 삶의 여유와의 영향관계

독립변수인 공유리더십 각각의 하위 요인이 개인차원

의 웰빙 구성요소인 삶의 여유에 영향을 미칠 것이라는 

가설을 검증하기 위해 공유리더십의 하위요인인 지시적 

공유리더십, 거래적 공유리더십, 변혁적 공유리더십, 위

임형 공유리더십을 독립변수로 하고 삶의 여유를 종속변

수로 선정하여 다중회귀분석을 실시하였다.

삶의 여유에 영향을 미치는 독립변수로는 변혁적 공

유리더십으로 나타났다. 이를 세부적으로 살펴보면 종속

변수인 삶의 여유에 대한 회귀모델 적합도의 F값이 

4.876로 유의수준 0.01에서 유의하게 검증되었으며,  

값을 살펴보면 0.040로 나타나 분석결과로서 얻어진 회

귀식이 전체 회귀모델의 설명력은 4.0%의 설명력을 갖

는 것으로 판명되었다. 

Table 6. Relation of shared leadrship & Taking some

time

Independent 
variable 

 
standa
rd 

error
 t

signific
ance 
probab
ility

F

signific
ance 
probab
ility

hypoth
esis 
test

Constant

0.040

2.446 .261 9.372
.000
***

4.8760.01**

Directive -.110 .072 -.090 -1.531 .127 X

Transactional -.012 .084 -.010 -.143 .886 X

Transformational .241 .102 .195 2.352 .019* O

Empowering .097 .102 .077 .948 .344 X

※ N=378, ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

5. 결론

5.1 독립변수와 종속변수와의 영향관계

첫째, 독립변수인 공유리더십과 종속변수인 조직웰빙

의 조직 내 인간관계에서는 지시적 공유리더십과 변혁적

공유리더십이 정(+)의 효과를 나타내는 것으로 연구되었

다. 조직 내 인간관계는 화기애애한 분위기 속에서 상호

이해와 협조가 잘 이루어지는지, 구성원들 간에 의사소

통이 원활하고 정보의 공유가 잘되고 있는지, 부서 내에

서 다른 사람들과 부딪히거나 갈등을 일으키는 경우가 

별로 없는 것을 의미한다. 공유리더십이 조직 내의 갈등 

해소 및 화합에 효과적인 영향을 미치는 것에 대한 연구

(Pearce & Sims, 2002)과 같은 맥락을 찾아볼 수 있다. 

특히 어떻게 이해관계자들과 대면할 것인지, 전략을 어

떻게 세울 것인지, 내부 시스템이나 구조는 어떻게 형성

할 것인지 등에 대한 문제를 놓고 서로 의견을 듣고 서

로에게 지시한다는 지시적 공유리더십과 공통된 비전이

나 전략을 세우거나 서로에게 도전이 되어 함께 기존의 

방식들을 변형시켜 나가는 변혁적 공유리더십은 조직 내 

인간관계를 영향을 주는 것으로 나타났다. 

둘째, 공유리더십과 조직웰빙의 직무보람과의 관계에

서는 지식적 공유리더십을 제외한 나머지 3개의 공유리

더십 유형이 정(+)의 효과를 나타내는 것으로 연구되었

다. 직무보람이란 내가 좋아하는 일을 하면서 보람과 성

취감을 느끼는 것을 의미한다. 이러한 직무몰입을 높이

는데 조직 차원의 갈등을 해소하거나 화합에 중점을 두

고 있는 지시적 공유리더십보다는 공통된 비전을 제시하

거나 전략을 세우고, 개인의 단점이나 약점들을 팀을 통

해 보완할 수 있는 기회를 찾는 등 주로 개인적 차원의 

요인들이 영향을 주는 것으로 나타났다. 

셋째, 공유리더십과 조직웰빙의 조직분위기와의 관계

에서는 변혁적 공유리더십과 위임형 공유리더십 유형이 

정(+)의 효과를 나타내는 것으로 연구되었다. 본 연구에

서의 조직 분위기란 폭넓은 의견수렴, 민주적 절차에 따

른 의사결정과 건전한 비판의 분위기가 특징이라고 할 

수 있다. 결국 토론의 분위기 잘 형성되어있는 상태를 의

미한다. 이러한 조직 분위기에 정(+)의 영향을 미치기 위

해서는 공통된 비전이나 전략을 세우거나 서로에게 도전

이 되어 함께 기존의 방식들을 변형시켜 나가는 변혁적 

공유리더십과 동료 지원과 격려를 통해 스스로 보상하고 

개인의 단점이나 약점들을 팀을 통해 보완할 수 있는 기
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회로 보며, 팀원들과 함께 목표를 설정하는 과정인 위임

형 공유리더십이 효과적이라는 알 수 있었다.  

넷째, 공유리더십과 조직웰빙의 삶에의 충일감과의 

관계에서는 변혁적 공유리더십만이 정(+)의 영향을 주는 

것으로 나타났다. 충일감이란 마음속이 가득 차는 듯 한 

뿌듯한 느낌이라는 사전적 의미와 함께 본 연구에서는 

나 자신의 성숙이나 자아실현을 위해서 끊임없이 노력하

며 스스로 큰 잠재력을 가지고 있다고 느끼는 것을 의미

한다. 이러한 충일감에는 공통된 비전이나 전략을 함께 

세우거나 서로에게 도전을 하며 기존의 방식들을 변형시

켜 나가는 변혁적 공유리더십이 영향을 미치는 것으로 

조사되었다. 

다섯째, 공유리더십과 조직웰빙의 삶의 여유와의 관

계에서도 충일감과 마찬가지로 변혁적 공유리더십만 정

(+)의 영향을 주는 것으로 나타났다. 본 연구에서의 삶의 

여유란 여가활동을 할 수 있는 충분한 시간, 자신이 하고 

싶은 일을 위하여 시간을 낼 수 있고, Work & Life 

balance를 잘 유지해 나가는 것을 의미한다. 시간적 여유

를 내어 취미 활동이나 여가활동을 즐기는 편이다. 내가 

하고 싶은 일에 시간을 할애 할 수 있다. 나는 직장과 가

정생활 간에 균형과 조화를 이루며 살아가는 편이다. 주

변의 환경변화에 잘 적응하고 대처하는 편이다. 자신의 

새로운 일에 대하여 적극적으로 참여하고 의견을 개진하

는 가운데 자기 스스로 업무량을 조절하여 자신의 삶의 

여유를 찾아낼 수 있다는 것을 알 수 있었다. 

5.2 시사점

본 연구의 결과를 분석한 결과 변혁적 공유리더십은 

조직적 차원의 웰빙과 개인적 차원의 웰빙에 고루 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 변혁적 공유 리더십에서는 

공통된 비전이나 전략을 세우거나 서로에게 도전이 되어 

함께 기존의 방식들을 변형시켜 나가는 것이다. 하지만 

지시적 공유리더십은 대인관계에서만 영향을 미쳤고 거

래적 공유리더십은 직무보람에만 영향을 미치는 것으로 

검증되었다. 보다 명확하게 무엇을 해야할 지에서 대하

여 서로에게 의견을 제시하고 성과에 대한 보상을 공유

한다는 것은 조직구성원들이 보다 직무몰입을 통해 보람

을 느낄 수 있다는 점을 시사하고 있다. 본 연구가 기여

하고 있는 점은 조직구성원들이 보다 행복함을 느끼면서 

직장생활을 할 수 있는 요인을 공유리더십의 관점에서 

연구하고 검증했다는 것이다. 

실무적 측면에서 본 연구가 가지는 시사점은 변혁적 

공유리더십의 확산과 발휘는 직원들의 조직 내 인간관

계, 직무보람, 조직분위기 및 충일감과 삶의 여유까지에

도 긍정적인 영향을 미치고 있다는 점이다. 다시 말해 모

든 형태의 공유리더십이 전반적으로 행복한 직장생활에 

영향을 주고는 있지만, 공통된 비전이나 전략을 세우거

나 서로에게 도전이 되어 함께 기존의 방식들을 변형시

켜 나가는 방식인 변혁적 공유리더십 발휘에 집중해야 

할 필요성을 제안할 수 있다. 많은 학자들은 리더십을 상

사가 부하 직원에게 미치는 영향력으로 설명하고 있다. 

이는 상호작용이라기보다는 일 방향적인 개념이다. 따라

서 보다 리더십의 효과성을 찾아내기 위해서는 공유

(Shared)가 되는, 다시 말해 일방향이 아닌 쌍방향의 커

뮤니케이션이 필요하게 될 것이다.

공유리더십은 새로운 리더십 프로그램이나 모델이 아

니다. 이미 많은 연구가 이루어지고 우리에게 친숙한 상

사들의 리더십 행위를 어떻게 공유할 수 있는가에 초점

을 맞추고 실질적으로 공유해가는 방안을 만들어가야 하

는 것이 공유리더십을 연구하는 많은 연구자들의 역할일 

것이다. 

5.3 연구의 한계점

본 연구는 공유리더십이 조직웰빙, 즉 직원들이 행복

하게 직장생활을 할 수 있는 요인들에 대하여 검증하였

고 유의미한 영향을 주고 있는 것을 확인할 수 있었다. 

하지만 몇 가지 연구의 한계점도 가지고 있다.

첫째, 공유리더십이 강조되고 향후 중요한 조직운영

의 요인으로 필요하지만 이를 조직 내부로 전파하고 확

산시키기 위한 구체적인 방법론을 제시하지 못했다는 한

계점이 있기 때문에 공유리더십의 구체적인 실천방법에 

대한 연구를 보완할 필요가 있다.

둘째, 공유리더십을 4개의 유형(지시적, 거래적, 변혁

적, 위임형)으로 구분하여 연구를 진행했는데 이것들 이

외에도 최근에 많은 연구가 이루어지는 긍정탐구 리더

십, 클리어 리더십 등 다양한 유형의 공유리더십에 관련

된 연구를 보완할 필요가 있다.
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