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 요약

전통적인 리더십 이론들은 공식적 권한을 가진 직책자를 리더로 전제해 왔다. 그러나 최근의 경영환경은 

비직책자인 팀원도 리더십을 발휘해야하는 상황에 있다. 이에 본 연구에서는 팀원의 리더십과 그 효과성을 

검증하고자 했다. 또한 팀원의 이슈리더십 행동의 강도를 조절하는 요인으로서 상사지원의 조절효과를 검

증하였다. 분석결과 비직책자인 팀원의 이슈리더십은 오디언스의 리더수용과 팀 성과에 정(+)의 영향을 미

는 것으로 나타났다. 그러나 팀원의 이슈리더십과 리더수용 간의 상사지원의 조절효과는 통계적으로 유의

하지 않았고 이슈리더십과 팀 성과 간의 상사지원 조절효과는 부(-)적인 관계임을 새로 발견 했다. 본 연구

는 팀원의 리더십과 그 효과성을 실증하고, 일반적인 기대와는 달리 상사의 지원이 오히려 팀원의 리더십 

발휘를 저해하는 요인임을 발견하였다는 것에 의의가 있다. 
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Abstract

Until now most of the leadership studies have been focused to managers having in formal 

authority. However, in the recent business environment, team member should also demonstrate 

his leadership. Hence, the purpose of this study has been focused to the team member's 

leadership and their leadership effectiveness. In this study, we verified how the degree of master 

sergeant's support can control to moderate the intensity of the team member's leadership 

behavior. The analysis results were as follows: we have found that team member's issue 

leadership can effect on positive(+) way on the audience's acceptance to the leader as well as 

team performance. But the moderating effects of master sergeant's support on the team 

member's issue leadership and leader acceptance was not significant in terms of statistical point 

of view. It has also shown even the negative(-) effects of master sergeants's support on the 

team member's issue leadership and leader acceptance as well as team performance. Through 

this study, we can understand that the master sergeant's support may impeding the team 

member's independent leadership.
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I. 서 론 
직책은 리더의 필요조건이 아님[1]에도 불구하고 전

통적인 리더십이론은 대부분 직책자를 리더로 전제하

고 있다[2][3]. 그러나 직무의 다양성과 전문성을 요구

하는 최근의 경영환경은 비직책자인 팀원도 자신의 직

무와 그 책임 내에서의 리더십 발휘를 요구하고 있다. 

직책자 1인이 모든 상황을 리드할 수 없기 때문이다

[4-6]. 이에 직책자 중심의 공식적 리더십의 대안 모델

들이 꾸준히 제기되고 있다[7][8]. 대표적인 예가 팔로

워십[9]과 셀프리더십[10][11]이라 할 수 있다.

그러나 이들 이론은 리더 역할을 수행하는 구성원이 

다른 사람이나 상황을 리드하기보다는 공식적 리더의 

리더십 프로세스에 적극적으로 참여하도록 스스로를 

이끌어 가는 것에 초점을 둔다. 즉, 타인에 대한 리더십 

행사를 설명하지 못하고 있다.

이에 최근에는 구성원도 타인과 상호 영향을 주고받

으며 리더 역할을 수행할 수 있다는 리더십 모델들이 

주목을 받고 있다[12]. 공유리더십(shared leadership), 

분산리더십(distributed leadership) 등이 그 예이다. 

그러나 이러한 리더십 이론들도 여전히 직책자의 리

더십 효과성을 제고하기 위한 과정에 머물러 있어, 개

인 또는 조직과 관련해 자신이 제시한 지향점에 추종자

를 몰입시키고 성과를 창출해 내는 독자적인 리더십을 

설명하지 못하고 있다. 

그런데 최근 계층과는 무관하게 이슈를 매개로 리더

십을 발휘하여 누구나 독자적인 리더 즉, 리더-오디언

스 관계를 형성하는 리더가 될 수 있다는 리더십 이론

이 활발히 연구되고 있다. 이슈리더십이 그것이다

[13-17]. 

이슈리더십은 누구나 조직과 관련된 매력적인 이슈

를 창안하여 상사를 포함한 주변 동료 즉, 오디언스를 

이슈에 몰입시키고 이슈를 실천하도록 하여 궁극적으

로 이슈 성과를 도출해내는 과정의 리더십이다[17].

이슈리더십에서 누구나 독자적인 리더십을 발휘할 

수 있다고 보는 이유는 조직내 구성원들은 과업성과를 

지향하여 상호 의존적 관계를 가질 수밖에 없기 때문이

다[18]. 즉, 직무의 복잡성과 다양성이 증가하는 최근의 

경영 상황에서는 팀원이라 하더라도 직무수행 관점에

서 동료나 상사와 관계를 맺고 특정한 범주 내에서 그

들을 리드해야만 하는 상황이 있을 수밖에 없다는 것이

다[19].

그러나 이슈리더십 연구 또한 직책과 무관하게 누구

나 리더십을 발휘할 수 있다는 기본 가정과는 달리 비

직책자인 팀원의 이슈리더십을 실증한 사례를 찾아볼 

수 없다.  

한편, 비직책자인 팀원은 직책자인 팀장의 리더십 발

휘와는 다른 상황에 있다. 권한의 한계 때문이다. 즉, 상

사인 팀장의 권한 내에서 리더십 행동을 발휘할 수밖에 

없다는 것이다.

이에 본 연구는 비직책자인 팀원의 독자적 리더십과 

팀원의 리더십 행동의 강도를 조절하는 상황적 요인으

로서 상사지원의 관계를 검증하여 리더십 연구에 대한 

새로운 관점과 실무적 시사점을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 이슈리더십
이슈리더십은 사람들의 주의(attention)를 집중시키

는 매체로서의 이슈를 매개로 리더가 출현하는 것에 초

점을 둔 이론이다[14]. 이슈리더십은 결정적이며 도전

적이고 다른 사람들의 욕구를 충족시킬 수 있는 이슈를 

개발하여 적절히 추진할 줄 아는 사람이 리더로 등장한

다는 것을 기본 가정으로 한다[19]. 이슈리더십은 이슈

창안, 오디언스 몰입, 이슈실천의 하위요인으로 구성되

어 있다.

1.1 이슈창안
이슈창안은 환경적 단서(cue)로부터 이슈를 창안하

여 오디언스에게 제시하는 행동을 의미한다. 이슈창안 

행위는 스스로 새로운 이슈를 찾아내고 그것을 관련된 

사람들에게 공유하는 것에 그치지 않는다. 다른 사람이 

이슈창안 행동을 할 수 있도록 지지하는 행동을 포함한다.

이슈창안 행위는 문제의 해결 실마리 또는 새로운 아

이디어를 찾는 탐색적 태도와 행동(의미구축, sense- 

making), 주도적으로 이슈를 공유(의미공유, sense- 

sharing)․제안하는 행동(의미부여, sense-giving), 자
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율적 정보교류 활동과 지지 또는 지원 등으로 구성된다. 

1.2 오디언스 몰입
이슈리더십에서는 리더십의 대상을 추종자(follower)

나 하급자(subordinate)라는 용어 대신에 청중 즉, 오디

언스(audience)라는 개념을 사용한다. 오디언스는 이슈

를 중심으로 모여든 상사, 동료 또는 부하직원을 총칭

하는 의미로 사용되며, 이들을 대상으로 리더십을 발휘

하므로 이슈리더십은 전방향적인 리더십 행사 과정이

라 할 수 있다.

오디언스몰입 행동은 오디언스에게 이슈와 관련된 

이해득실의 단서를 제공함으로써 이슈에 관심을 갖게 

할 뿐만 아니라 이슈에 참여하려는 태도 내지 그 지향

성을 이끌어 내는 행위이다.

한편 몰입행동의 주체는 이슈리더이지만 몰입의 주

체는 오디언스이다. 몰입은 그 지향성의 강도에 따라 

강한 수준, 보통 수준, 약한 수준으로 구분 한다[20]. 또

한 오디언스 관점에서는 소외적 몰입, 타산적 몰입, 도

덕적 몰입으로 구분할 수 있다[21].

서수석[17]은 오디언스 그룹을 긍정적, 부정적, 혹은 

무관심 집단으로 나누고, 각 집단별로 각기 다른 참여

전략을 제시할 필요가 있다고 하였고, 이재희[14]는 오

디언스 몰입행위에서 리더에 대한 오디언스의 신뢰와 

리더의 오디언스에 대한 설득력을 핵심으로 보았다. 

1.3 이슈실천
이슈실천 행동은 이슈 실행을 통해 성과를 내는 핵심

적인 활동이다. 성과는 객관적 성과와 심리적 성과로 

나타난다. 객관적 성과는 성과목표의 달성 정도나 매출

액 등을 의미한다[14]. 심리적 성과는 조직몰입, 조직시

민행동 등을 예로 들 수 있다[17].

이슈실천 행동은 관련된 세부적인 실천계획은 물론 

필요한 자원의 공급과 획득 전략을 구체화하고 실행단

계에서 인적, 물적, 또는 시간적 자원의 획득, 배치, 이

동, 폐기 등과 관련된 구체적인 행동의 발휘뿐만 아니

라 사후적 관리활동까지 포함한다[14]. 

이슈실천 행동은 리더 자신이 이슈를 실천하는 경우

도 있지만 오디언스가 이슈를 실천하는 것을 지원하는 

행동도 포함한다.

그러므로 이슈실천 행동은 매우 현실적이며 구체적

인 리더의 행동으로서 일반적인 관리활동을 포함하는 

보다 광의적인 행위라 할 수 있다[14][22].  

2. 리더수용
인간은 어떤 사실이나 현상을 받아들이면 그 사실이

나 현상을 수긍하고, 수용하려 한다. 리더에 대한 수용

도 마찬가지이다.

수용의 개념은 다양한 관점을 갖는다. 심리학적 관점

에서 수용은 사물이나 현상을 받아들임으로써, 인간의 

인지과정에서 사고, 느낌, 감정 등을 긍정적으로 유지하

게 하고 건전하고 건강한 정신을 깃들게 하는 것이다

[23]. 따라서 어떤 상황이나 대상을 수용한다는 것은 그

에 대한 부정적인 감정을 회피하거나, 사고나 느낌 또

는 생리적인 감각들을 통해 수용 대상에 대한 자발적인 

반응적 행동에 이르게 하는 마음의 상태라 할 수 있다. 

수용 개념은 리더에 대한 수용과도 맥락을 같이 한다. 

즉, 리더의 리더십을 인지한 오디언스 관점에서 리더에 

대한 호감이나 호의적인 반응은 리더에 대한 수용 정도

가 높다는 것을 전제로 가능해지기 때문이다.

한편, 이슈리더십에서의 리더수용은 개혁결정의 과

정에서 수용의 개념과 관계가 깊다. 이슈리더가 창안하

여 제시한 이슈는 현상을 깨려는 구체적이고 실현 가능

한 아이디어이므로 혁신적일 수밖에 없기 때문이다.

개혁의 수용은 개혁에 대한 호의 또는 비호의적인 태

도를 의미한다[24].  따라서 높은 수용은 개혁을 이행하

게 할뿐만 아니라, 직무에 대한 만족감을 상승시키는 

결과를 가져오는 것으로 가정하고 있다.

따라서 리더수용은 오디언스가 리더를 인정하고 받

아들이려는 적극적이고 자발적인 마음의 상태이자, 기

꺼이 행동으로 옮기려는 심리적 작용이라 할 수 있다.

한편 이슈리더십에서는 리더십 유효성이나 리더호감

[25]을 결과변수로 한 연구는 있지만 아직까지 리더수

용에 관한 연구는 찾아볼 수 없었다. 이는 이슈리더십

도 다른 리더십 이론과 마찬가지로 직책자를 대상으로

한 연구가 주를 이루었으므로 리더수용 여부를 측정할 

필요가 없었기 때문일 수 있다.
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이슈리더십에서는 이슈창안자가 제기한 이슈를 오디

언스가 인지하고 수용하는 과정에서 이슈창안자가 리

더로 출현한다. 따라서 본 연구에서는 팀원의 이슈리더

십 발휘는 오디언스로 부터의 리더수용에 긍정적인 영

향을 미칠 것으로 기대 한다.

가설 1 : 팀원의 이슈리더십은 리더수용에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

가설 1-1 : 팀원의 이슈창안 행동은 리더수용에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2 : 팀원의 오디언스 몰입 행동은 리더수용에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3 : 팀원의 이슈실천 행동은 리더수용에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

3. 팀 성과
리더십 효과성은 한 사람이나 여러 사람이 스스로 만

족하여 공유된 목표 성취에 참여하도록 개인이 성공적

으로 영향력을 행사한 결과를 말한다[26]. 

따라서 리더십의 궁극적인 목적은 조직성과의 달성

이라 할 수 있으며 그 과정과 결과는 개인, 집단, 조직 

등 다양한 차원에서 나타날 수 있다. 이에 리더십 효과

성을 입증하는 결과변수는 조직의 객관적·주관적 성과, 

목표의 달성이나 역량과 같은 조직 단위의 성과를 측정

하거나 구성원들의 행동이나 응집 또는 만족, 몰입과 

같은 심리적 요인을 측정해 왔다[27].

이슈리더십 연구에서도 지금까지 공식적 리더를 대

상으로 직무만족, 조직시민행동, 리더유효성, 직무몰입, 

혁신행동, 성과목표 달성도, 역할성과, 과업성과, 혁신

성, 리더호감 등의 결과변수를 활용해 리더십 효과를 

다수 입증해왔다[14][16][17][25].

한편 조직에서의 성과는 일반적으로 그룹 일처리 과

정의 이익의 합에서 그룹 일처리과정의 손실을 제외하

는 함수로 여겨지기 때문에[28][29] 재무적인 성과를 중

요시한다. 그러나 비재무적 성과가 재무적 성과의 선행

지표라는 관점[30-32]에서는 비재무적 성과도 조직성

과에서 중요한 요인임에 틀림없다. 비재무적 성과의 예

로 상황적 성과(contextual performance)를 들 수 있다. 

상황적 성과는 팀워크, 충성심, 결의 등과 같은 하위요

인으로 구성된다[33].

이에 본 연구에서는 리더십 성과를 팀원들의 업무수

행 과정과 그에 따른 성과를 포함해, 팀장이 인식하는 

주관적 성과로써의 팀 성과로 한정하였다. 이는 팀원인 

이슈리더가 팀 전체의 재무적 성과를 책임질 수 없기 

때문이다.

가설 2 : 팀원의 이슈리더십은 팀 성과에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

가설 2-1 : 팀원의 이슈창안 행동은 팀 성과에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2 : 팀원의 오디언스 몰입 행동은 팀 성과에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3 : 팀원의 이슈실천 행동은 팀 성과에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

4. 상사지원
상사지원은 부하직원의 공헌에 대해 상사가 가치를 

부여하는 정도와 부하직원의 복지에 대한 관심을 의미

한다[34]. 부하직원은 자신에 대한 상사의 지원 상황을 

수시로 모니터링 한다. 업무를 수행하는 과정에서 상사

가 자신의 업무 수행과정에 대해 얼마나 관심을 갖고 

있으며 필요한 경우 도움을 주는가는 최대 관심사일 수

밖에 없기 때문이다[35].

상사지원에 대한 인식은 부하 직원에게 목표 달성에 

대한 의무감을 만들어내고[36][37], 이러한 노력은 부하

직원들이 강화 된 작업표준 활동의 성과뿐만 아니라 할

당 된 책임을 넘어 행동하려는 경향으로 나타난다

[38-40]. 사회교환이론(social exchange theory)에 따르

면 개인은 자발적으로 타인에게 편익(benefits)을 제공

함으로서 타인으로 하여금 제공자에 대한 보답의 의무

를 부담하도록 하기 때문이다. 

따라서 상사지원 인식이 높은 구성원은 조직에 대한 

애착심이 높고, 상사로부터 내부정보와 재량권을 보다 

많이 제공받기 때문에 조직몰입과 가치관에 대한 믿음

이 강해져 조직을 위해 더 열심히 일을 한다[41]. 

상사지원은 구성원의 혁신행동에도 관련이 있다. 상

사는 자신과 교환관계의 질이 높은 구성원에게 물질적, 
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정서적 지원을 제공해 줌으로써 구성원의 혁신행동을 

이끌 수 있기 때문이다[42][43].

한편 조직 관점에서도 상사지원 수준이 높은 경우 조

직원의 조직시민행동과 같은 몇 가지 조직의 주요한 성

과가 나타나는 것으로 입증된바 있다[44][45].

따라서 상사지원은 직원의 작업 태도에 영향을 미치

는 중요한 변수[46][47]로써, 팀 내에서 팀원인 이슈리

더의 이슈 창안, 오디언스 몰입, 이슈실천 행동에도 일

정 수준의 영향을 미친다고 볼 수 있다. 즉, 상사의 지

원을 높게 인지할수록 그에 부응하려는 팀원은 새로운 

아이디어를 창출하고 상사의 관점에서 동료 팀원에 대

한 이슈몰입이나 이슈에 대한 실천을 독려하는 등 동료

의 이슈실천 행동을 지원하려는 경향이 있을 것으로 기

대할 수 있다는 것이다.

가설 3 : 팀원인 이슈리더가 상사의 지원을 높게 지각

할수록 리더수용은 더 커질 것이다.

가설 3-1 : 팀원인 이슈리더가 상사의 지원을 높게 지

각할수록 이슈창안 행동은 리더수용에 더 

큰 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2 : 팀원인 이슈리더가 상사의 지원을 높게 지

각할수록 오디언스 몰입 행동은 리더수용

에 더 큰 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-3 : 팀원인 이슈리더가 상사의 지원을 높게 지

각할수록 이슈실천 행동은 리더수용에 더 

큰 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  

가설 4 : 팀원인 이슈리더가 상사의 지원을 높게 지각

할수록 팀 성과는 더 커질 것이다.

가설 4-1 : 팀원인 이슈리더가 상사의 지원을 높게 지

각할수록 이슈창안 행동은 팀 성과에 더 

큰 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-2 : 팀원인 이슈리더가 상사의 지원을 높게 지

각할수록 오디언스 몰입 행동은 팀 성과

에 더 큰 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-3 : 팀원인 이슈리더가 상사의 지원을 높게 지

각할수록 이슈실천 행동은 팀 성과에 더 

큰 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 조사방법과 표본의 구성
연구가설 검증을 위해 팀제를 도입한 국내 41개 기업

을 대상으로 설문조사를 실시했다. 특히 본 연구에서는 

동일방법편의 오류를 최소화하기 위해 이슈리더인 팀

원, 오디언스인 팀원 및 팀장의 3원천(triple source)으

로부터 데이터를 수집했다. 

동일방법편의는 연구모형 내 독립과 종속변수를 포

함한 제 변수의 데이터를 하나의 측정도구로 수집하는 

경우, 데이터가 편향되어 연구결과의 타당성을 심각하

게 왜곡할 수 있는 오류를 말한다. 동일방법편의는 각 

변수에 대한 응답원천을 각각의 독립적인 대상으로 측

정함으로써 발생 위험을 원천적으로 제거할 수 있다. 

응답원천이 독립적이라 함은 이들이 측정방법에 따른 

분산을 공유하지 않음을 의미한다[48].

이에 본 연구에서는 3 가지 측정도구(이슈리더용, 오

디언스용, 팀장용)를 통해 팀원인 이슈리더에게는 환경

적 특성인 상사지원, 팀원인 오디언스에게는 팀원인 이

슈리더의 이슈리더십 세 차원의 행동(이슈창안, 오디언

스몰입, 이슈실천)과 팀원인 이슈리더를 리더로 수용하

는가에 관한 변수를 측정하고, 마지막으로 팀 성과는 

팀장에게 측정했다.

표본은 조사대상 기업의 인사 담당자로부터 추천받

은 팀에서 단순 무작위 추출법을 통해 팀원인 이슈리더 

1명과 팀원인 오디언스 2명을 선정하였고 팀장에게는 

연구의 목적을 직접 안내하고 설문응답을 요청하였다. 

팀원인 이슈리더를 단순 무작위 추출법으로 선정한 이

유는 데이터의 분산을 높임으로써 통계적 유의성을 확

보하기 위함이다.

그 결과 41개 기업의 종사자 622명과 정부부처 및 협

회 근무자 87명으로부터 팀원인 이슈리더용 설문서 183

매, 팀원인 오디언스용 설문서 356매, 팀장용 설문서 

172매 등 총 711매가 회수되었다. 

그러나 팀원인 이슈리더 1명, 팀원인 오디언스 2명, 

팀장 1명의 4명의 데이터 Set으로 구성되지 않은 설문

과 응답 신뢰성이 낮은 설문은 표본에서 제외하였다. 

따라서 최종적으로 170Set, 680매를 가설 검증을 위한 
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구분 내용 요인 1요인 2요인 3

이슈
창안

성과 창출을 위한 이슈를 제시한다. .672 .090 .137
생산성향상을 위한 새로운 스킬, 절차, 기법
을 평소에 탐구한다. .778 .011 .110
주어진 업무에만 얽매이지 않고 새로운 업무
를 좋아한다. .873 -.030-.015
새로운 기회에 대비한 이슈를 준비한다. .651 .145 .128
문제해결을 위한 아이디어를 제시한다. .538 .083 .313
기존과 차별화된 업무수행방법을 제안한다. .695 .104 .089

오디
언스

일 추진에 앞서 동료들과 공감대를 형성한다. .244 -.038 .653
평소 일을 할 때 동료들에게 신뢰를 받는다. .281 -.059 .641

표 1.이슈리더십에 대한 요인분석 결과

최종 통계분석 데이터로 이용하였고, 표본 수는 팀원인 

이슈리더 1인당 오디언스 2명이므로 오디언스를 기준

으로 340개이다. 

2. 측정도구
2.1 이슈리더십
본 연구에서는 이슈리더십을 ‘이슈를 창안 또는 수용

하여 오디언스와 함께 성과를 도출하는 순환적 과정’이

라고 정의했다.

그런데 팀원의 이슈리더십 또한 팀장의 그것과 마찬

가지로 이슈를 매개로 출현한다. 즉, 팀장의 이슈리더십 

발휘과정과 팀원의 이슈리더십 발휘 과정이 동일하다

는 것이다. 따라서 본 연구에서는 기존에 팀장의 이슈

리더십 측정을 위해 개발 및 사용된바 있는 MIRACLE 

3.0을 그대로 사용했다. 김동산[22]의 MIRACLE 3.0은 

이슈창안, 오디언스몰입 및 이슈실천 행동에 대해 각각 

7문항으로 구성되었다.

2.2 리더수용
리더수용은 권한이 없는 팀원의 이슈리더십에 따른 

영향력행사를 오디언스가 수용하는 정도로 정의했다. 

본 연구에서는 Kim, Cho, & Yang[49]이 자신들의 연구

를 위해 개발하고 사용한 6항목의 측정도구를 번역하

여 7점 척도로 측정했다. 설문내용은 ‘나는 그(녀)를 리

더로 수용할 수 있다.’, 나는 그(녀)를 따를 수 있다.‘, ’나

는 그(녀)를 위한 직무를 수행할지라도 의사결정은 나 

스스로 할 것이다.‘ 등으로 구성하였다.

2.3 팀 성과
팀 성과는 팀 구성원들이 자신의 직무 역할을 효율적

이며 효과적으로 수행하여 의도한 성과를 달성하는 것

으로 정의한다. 본 연구에서는 Eisenberger, Karagonlar, 

Stinglhamber, Neves, Becker, Gonzalez-Morales, & 

Steiger-Mueller[50]의 연구에서 사용된 3항목의 측정

도구를 번역하여 7점 척도로 측정했다. 설문 문항은 ‘우

리 팀은 매우 효율적으로 업무를 처리한다.’, ‘우리 팀은 

일을 잘 처리한다.’, ‘우리 팀은 높은 성과를 낸다.’로 구

성되었다.

2.4 상사지원
상사의 지원은 부하직원의 공헌에 대해 상사가 가치

를 부여하는 정도와 부하직원의 복지에 대한 관심을 부

하지원이 지각하는 정도라고 정의한다. 본 연구에서는 

Cole, Bruch, & Vogel[51]의 연구에서 사용한 4항목의 

측정도구를 번역하여 7첨 척도로 측정했다. 설문내용은 

‘팀장은 나의 생각에 적극적인 관심을 보인다.’, ‘팀장은 

나에게 중요한 우선순위의 일을 달성 할 수 있도록 집

중적인 지원을 제공한다.’ ‘팀장은 우리가 필요한 경우 

팀장의 도움을 활용할 수 있음을 보장한다.’, ‘나는 팀장

에게 완전히 의존 할 수 있다.’로 구성했다.

Ⅳ. 연구결과

본 연구의 설문도구의 구성타당도 검증을 위해 탐색

적 요인분석과 확인적 요인분석을 실시하였다. 

탐색적 요인분석 SPSS 21.0을 통해 주축 요인 분석

(principal axis factoring)과 사각회전(direct oblimin)방

법으로 요인 적재치가 .50 이상을 만족하는 문항들을 

추출했다. 확인적 요인분석은 AMOS 20.0 프로그램을 

통해 모델 적재값 지수를 충족하는 요인들을 추출했다.

이슈리더십의 하위변인들에 대해서 요인분석을 실시

하였다. 요인분석 결과, 요인 부하량이 .50 이상을 만족

하는 문항들로 구성된 3개의 군(群)으로 추출되었다. 1

요인은 이슈창안행동 7문항, 2요인은 오디언스몰입 행

동 5문항, 3요인은 이슈실천행동 5문항으로 분석되었

다. 확인적 요인분석 결과는 [표 1]과 같고 모든 요인계

수는 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다.
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몰입

이슈달성을 통한 구체적인 성과를 이해관련
자들에게 제시한다. .127 .209 .604
이슈실행에 필요한 의사결정시 관련자의 참
여를 유도한다. .074 -.010 .762
일 추진 시 도움을 받을 수 있도록 평소에 인
간관계를 잘 해두려고 노력한다. -.066 .145 .825

이슈
실천

이슈 실행에 필요한 인적자원을 회사에서 지
원받아 온다. -.106 .685 .320
이슈 실행에 필요한 물적자원을 회사에서 지
원받아 온다. -.023 .758 .167
이슈 실행에 필요한 예산을 확보할 수 있다. .046 .870 -.095
이슈실행을 위한 구체적인 계획을 수립하고 
지원체계를 점검 한다. .291 .614 .019
새로운 일을 실행하는데 필요한 권한을 부여 
받고 있다. .395 .556 -.097

다음으로 조절변인인 상사지원에 대한 요인분석 결

과 4개의 문항 모두 요인부하량이 .50 이상을 만족하였

다. 이후 확인적 요인분석을 통해 4문항을 [표 2]와 같

이 최종적으로 추출하였다. 

측정변수 b S.E. β t

상사
지원

→ 상사1 1.303 .093 .918 13.990***
→ 상사2 1.285 .090 .943 14.218***
→ 상사3 1.210 .088 .898 13.780***
→ 상사4 1.000 .641

p<.001

표 2. 상사지원의 확인적 요인분석 결과

다음으로 종속변수인 리더수용에 대한 요인분석 결

과 요인부하량이 .50 이상을 만족하는 5개의 문항에 대

해  확인적 요인분석을 통해 5개 문항 모두를 최종적으

로 추출하였다. 확인적 요인분석 결과는 [표 3]과 같다.

측정변수 b S.E. β t

리더
수용

→ 리더1 1.718 .135 .932 12.728***
→ 리더2 1.634 .128 .933 12.731***
→ 리더4 1.620 .128 .917 12.617***
→ 리더5 1.480 .122 .853 12.080***
→ 리더6 1.000 .594

p<.001

표 3. 리더수용의 확인적 요인분석 결과

팀 성과에 대한 요인분석은 문항 수 3개 이므로 확인

적 요인분석 절차를 거치지 않고 그대로 사용하였다.

1. 신뢰도 분석
본 연구에 사용된 측정도구의 신뢰도 검증을 위해 

Cronbach's α 계수를 분석하였다. Van de Ven과 

Ferry[52]에 따르면, Cronbach's α 값이 .60 이상이면 

조사도구가 내적일관성을 갖춘 것으로 볼 수 있다. 따

라서 본 연구의 측정도구는 Cronbach's α 값이 모두 

.60을 상회하여 조사도구에 문제가 없음을 확인하였다. 

신뢰도 분석 결과 이슈리더십의  Cronbach의 알파값

은 .961로 나타났다. 세부적으로는 이슈창안 .945, 오디

언스몰입 .919, 이슈실천 .905로 나타났다. 또한 종속변

수인 리더수용 .927, 팀 성과 .881로 나타났으며, 조절변

수인 상사지원은 .906로 나타났다.

2. 상관관계 분석
본 연구의 주요변인 간 상관관계를 분석하기 위하여 

Karl Pearson의 적률상관계수를 사용하였다. 구체적인 

결과를 제시하면 다음 [표 4]와 같다. 상관관계 분석 결

과, 이슈리더십의 선행변인들은 조절변인인 상사지원

과 통계적으로 유의한 정(+)적 상관을 나타냈고, 각 이

슈리더십의 하위변인들과도 통계적으로 유의한 정(+)

적 상관을 나타냈다. 또한 이슈리더십은 리더수용 및 

팀 성과와 통계적으로 유의한 정(+)적 상관을 갖는 것

으로 분석되었다. 

구분　 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 성별
더미 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2 직급
더미

-.296
** 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3 학력
더미 .064 .086 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4 직군
더미 -.011-.045 .137* 　 　 　 　 　 　 　 　

5
근속
기간
더미

-.159
**

.444
** .039 .008 　 　 　 　 　 　 　

6 이슈
리더 -.038-.104-.077 .075 -.094 　 　 　 　 　 　

7 이슈
창안 -.077-.075-.091 .071 -.083 .925

** 　 　 　 　 　

8
오디
언스
몰입

-.063-.048-.060 .059 -.076 .906
**

.794
** 　 　 　 　

9 이슈
실천 .036 -.147

** -.047 .062 -.090 .875
**

.710
**

.660
** 　 　 　

10 상사
지원 -.044-.160

** .069 .045 -.118
*

.292
**

.248
**

.288
**

.242
** 　 　

11 리더
수용 -.033-.111

* -.100 .087 -.063 .828
**

.763
**

.788
**

.690
**

.222
** 　

12 팀
성과 -.071 .043 .026 .212

** -.018 .163
**

.153
**

.130
*

.159
**

.297
**

.173
**

*=P<0.05, **=P<0.01 

표 4. 상관관계표
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3. 연구가설검증  
3.1 이슈리더십과 리더수용의 관계
팀원의 이슈리더십의 오디언스의 리더수용에 대한 

직접효과를 검증하기 위하여 다중 회귀분석을 실시하

였다. [표 5]에 보듯이, 리더수용에 대한 통제변수들(성

별, 직급, 학력, 근속연수, 직군)을 포함시켜 이슈리더십 

전체, 이슈창안, 오디언스 몰입 및 이슈실천의 직접효과

를 분석하였다. 

독립
변인

회귀분석1 회귀분석2 회귀분석3 회귀분석4
β t β t β t β t

성별
더미 .001 .022 .022 .583 -.002 -.069 -.055 -1.299
직급
더미 -.034 -.943 -.054 -1.310-.080*-2.006 -.017 -.353
학력
더미 -.042 -1.305 -.030 -.831 -.049 -1.401 -.077 -1.864
직군
더미 .035 1.093 .038 1.051 .045 1.302 .059 1.444
근속기
간더미 .027 .771 .031 .773 .035 .920 -.001 -.017
이슈
리더 .823*** 25.974 　 　 　 　 　 　
이슈
창안 　 　 .764*** 21.060 　 　 　 　
오디언
스몰입 　 　 　 　 .782*** 22.779 　 　
이슈
실천 　 　 　 　 　 　 .684*** 16.773
  0.694 0.598 0.633 0.490

수정된
 

0.688 0.590 0.626 0.481
F 118.506*** 78.295*** 91.272*** 50.527***

 주) *p < .05, **p < .01, ***p < .001. 제시된 회귀계수는 표준화된 
값임.

표 5. 이슈리더십과 리더수용 간의 회귀분석 결과

분석결과 리더수용에 대한 이슈리더십 전체의 직접

효과(β = .823, p <. 001)는 정(+)의 관계로 밝혀졌다. 

따라서 가설 1은 채택 되었다. 또한 이슈리더십의 하위 

세 차원 행동인 이슈창안(β = .764, p <. 001), 오디언스

몰입(β =. 782, p <. 001), 이슈실천(β = .684, p < .001)

의 긍정적 주효과가 모두 유의하여, 가설 1-1, 1-2 및 

1-3은 모두 채택되었다. 

3.2 이슈리더십과 팀 성과의 관계
연구가설 2의 팀원의 이슈리더십이 팀 성과에 미치는 

직접효과를 검증하기 위해 다중 회귀분석을 실시했다.

[표 6]에 보듯이, 리더수용에 대한 통제변수들(성별, 

직급, 학력, 근속연수, 직군)을 포함시켜 이슈리더십 전

체, 이슈창안, 오디언스 몰입 및 이슈실천의 직접효과를 

분석했다.

독립
변인

회귀분석1 회귀분석2 회귀분석3 회귀분석4
β t β t β t β t

성별
더미 -.059 -1.032 -.056 -.987 -.061 -1.065 -.068 -1.192
직급
더미 .057 .910 .054 .853 .047 .747 .065 1.026
학력
더미 .031 .554 .033 .598 .028 .500 .024 .443
직군
더미 .200 3.649 .201*** 3.669 .202*** 3.687 .203*** 3.701
근속기
간더미 -.044 -.722 -.042 -.701 -.044 -.735 -.050 -.833
이슈
리더십 .161** 2.933
이슈
창안 　 　 .149** 2.725 　 　 　 　
오디언
스몰입 　 　 　 　 .127* 2.326 　 　
이슈
실천 　 　 　 　 　 　 .163** 2.982
  0.079 0.076 0.069 0.080

수정된
 

0.062 0.058 0.052 0.062
F 4.540*** 4.334*** 3.966** 4.579***

주) *p < .05, **p < .01, ***p < .001. 제시된 회귀계수는 표준화된 
값임.

표 6. 이슈리더십과 팀 성과 간의 회귀분석 결과

분석결과 이슈리더십과 팀 성과의 관계에서는 이슈

리더십 전체는 팀 성과에 정(+)의 영향(β =.161, p<.001)을 

미치는 것으로 나타나 가설 2는 채택되었다. 또한 이슈

리더십의 하위 세 차원 행동은 이슈실천(β =.163, p<.001), 

이슈창안(β = .149, p<.001), 오디언스 몰입(β = .127, p 

< .001)의 순서로 리더수용에 대한 긍정적 주효과가 모

두 유의한 것으로 나타나 가설 2-1, 2-2 및 2-3은 모두 

채택되었다.

3.3 이슈리더십과 리더수용 간의 상사지원 조절효과
연구가설 3을 해결하기 위해 팀원의 이슈리더십과 그 

하위의 세 차원 행동 각각이 리더수용에 미치는 영향에

서 상사지원의 조절효과를 분석했다. 그 결과 독립변인

과 종속변인의 관계에서 상사지원의 조절효과는 [표 7]

과 같이 모두 통계적으로 유의하지 않았다. 따라서 가

설 3 및 3-1, 3-2, 3-3은 모두 기각되었다.
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독립
변인

회귀분석1 회귀분석2 회귀분석3 회귀분석4

β t β t β t β t
(상수) 　 .262 　 3.778 2.262 　 5.959
성별
더미 .003 .103 .026 .676 .002 .052 -.057 -1.344
직급
더미 -.033 -.917 -.050 -1.194 -.079 -1.999 -.016 -.332
학력
더미 -.041 -1.295 -.031 -.845 -0.048* -1.395 -.077 -1.872
직군
더미 .033 1.044 .040 1.092 .042 1.209 .061 1.482
근속
더미 .027 .781 .026 .658 .036 .940 -.003 -.074
이슈
리더십 .820***25.860 　 　 　 　 　 　
리더
X상사 -.044 -1.419 　 　 　 　 　 　

이슈창안 　 　 .760*** 20.89
6 　 　 　 　

창안
X상사 　 　 -.056 -1.55

6 　 　 　 　
오디언스
몰입 　 　 　 　 .776***22.509 　 　
오디
X상사 　 　 　 　 -.060 -1.746 　 　

이슈실천 　 　 　 　 .687***16.805
실천
X상사 　 　 　 　 　 　 .042 1.032
  0.696 0.601 0.637 0.492

수정된
 

0.689 0.592 0.629 0.481
F 102.192*** 67.758*** 79.174*** 43.470***

주) *p < .05, **p < .01, ***p < .001. 제시된 회귀계수는 표준화된 
값임.

표 7. 이슈리더십과 리더수용 간의 상사지원 조절효과 

3.4 이슈리더십과 팀 성과 간의 상사지원의 조절효과
연구가설 4의 해결을 위해 팀원인 이슈리더의 이슈리

더십과 그 하위의 세 차원 행동 각각이 팀 성과에 미치

는 영향에서 상사지원의 조절효과를 분석했다. 

분석 결과 이슈리더십이 팀 성과에 미치는 영향(β= 

.150, p < 0.05)에서 이슈리더십과 상사지원의 상호작용

에 따른 조절효과는 (β = -.160, p < 0.05) 부(-)적으로 

나타났다. 즉, 이슈리더인 팀원은 상사지원에 대한 지각

이 높을수록 팀 성과에 적은 효과를 발생시킴을 나타낸

다. 이는 가설 4와는 반대로 조절효과가 발생한다는 것

을 의미한다. 따라서 가설 4는 기각되었다. 

이와 마찬가지로 가설 4-1, 4-1, 4-3의 검증을 위한 

분석 결과 [표 8]과 같이 이슈창안과 팀 성과의 간의 관

계(β=.138, p<0.05)에서 상사지원의 조절효과는(β=-.132, 

p<0.05), 오디언스 몰입과 팀 성과 간의 관계(β=.109, 

p<0.05)에서 상사지원의 조절효과(β=-.158, p<0.01), 이

슈실천과 팀 성과 간의 관계(β=.152, p<0.01)에서 상사

지원의 조절효과(β=-.141, p<0.01)로 나타나 모든 가설

이 부(-)의 조절효과로 나타났다. 따라서, 가설4는 모두 

기각되었다. 

그러나 이슈리더십과 팀 성과 간의 관계에서 상사지

원은 모두 부(-)적인 조절효과가 있다는 점은 새로운 

발견이라 할 수 있다.

독립
변인

회귀분석1 회귀분석2 회귀분석3 회귀분석4

β t β t β t β t
(상수) 18.296 20.151 　 19.646 　 21.033
성별
더미 -.049 -.867 -0.048 -0.839 -.049 -.870 -.061 -1.082
직급
더미 .061 .973 0.064 1.031 .048 .774 .062 .981
학력
더미 .032 .586 0.032 0.589 .028 .513 .026 .470
직군
더미 .194 3.579 0.204 3.748 0.193*** 3.556 .197 3.630
근속
더미 -.042 -.709 -0.053 -0.88 -.043 -.719 -.041 -.692
이슈
리더 0.150** 2.758 　 　 　 　 　 　
리더
X상사 -.160**-2.993 　 　 　 　 　 　
이슈
창안 　 　 .138* 2.53 　 　 　 　
창안
X상사 　 　 -.132*-2.451 　 　 　 　

오디언스
몰입 　 　 　 　 .109* 2.000 　 　
오디
X상사 　 　 　 　 -.158**-2.923 　 　
이슈
실천 　 　 　 　 　 　 .152** 2.798
실천
X상사 　 　 　 　 　 　 -.141**-2.627
  0.105 0.093 0.094 0.099

수정된
 

0.085 0.073 0.074 0.079
F 5.269*** 4.632*** 4.700*** 4.983***

주) *p < .05, **p < .01, ***p < .001. 제시된 회귀계수는 표준화된 값임.

표 8. 이슈리더십과 팀 성과 간의 상사지원 조절효과

Ⅴ. 토의 및 결론

본 연구는 비직책자의 독자적 리더십을 살펴보기 위

해 팀원 이슈리더십과 리더십 행동을 조절하는 환경적 

요인을 검증할 목적으로 수행되었다.

연구결과 팀원 이슈리더십뿐만 아니라 하위의 세 차

원 행동은 모두 리더수용에 정(+)의 영향을 미치며 팀 

성과에도 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이는 팀원도 자신에게 주어진 책임과 권한 범위 내에

서 독자적인 리더십을 발휘할 수 있음을 입증한 것이라

는 점에서 시사하는 바가 크다. 사실 지금까지 비직책

자의 리더십은 직책자의 리더십 효과를 제고하는 것과 
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관련된 연구가 중심을 이루었다. 그러나 본 연구의 결

과는 리더십 연구에 새로운 관점을 제시한다. 즉, 비직

책자의 독자적 리더십을 실증함으로써 관련 연구의 확

대가 필요하다는 단서와 당위성을 제시했다.

한편 오디언스 몰입행동은 이슈리더십 세 차원의 행

동 중 리더수용에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이는 이슈창안 이후 오디언스에게 이슈를 알리고 

실천에 이르기까지의 영향력 행사가 중요하다는 것을 

의미하며, 보상권력이나 권한에 따른 권력 행사가 어려

운 팀원 관점에서 평소의 신뢰 등이 함께 작용할 것으

로 판단된다.

또한, 이슈실천 행동은 팀 성과에 가장 큰 영향을 미

치는 것으로 나타났는데, 이는 이슈성과 도출을 위한 

자원의 조달과 같은 지원 행동과 직접적인 이슈성과창

출 행동에 기인한 것으로 해석할 수 있다.

본 연구에서는 팀원의 리더십행동과 오디언스의 리

더수용간의 관계에서 상사지원의 조절효과를 입증하지 

못했다. 통계적으로 유의하지 않았기 때문이다. 그러나 

이는 상사지원에 관한설문 내용이 업무지원에 국한되

어 있어 팀원의 이슈리더십 발휘와 관련된 상사지원 

즉, 이슈리더십 세차원의 독자적인 행동에 필요한 상사

의 지원을 직접적으로 묻지 못한 것에 기인했을 가능성

이 있다.

한편, 팀원의 이슈리더십과 팀 성과의 관계에서는 상

사지원의 부(-)적인 조절효과를 새롭게 발견했다. 이는 

팀원이 상사인 팀장의 지원을 인식할수록 팀 성과에 기

여하는 이슈리더십을 발휘하지 못함을 의미한다. 팀원 

관점에서는 업무와 관련된 팀장의 지원을 간섭으로 인

식하여 독자적인 리더십 행동을 할 수 없다는 것으로 

해석할 수 있다. 팀원은 상사인 팀장의 책임과 권한 내

에서 직무의 범위와 책임이 결정된다. 따라서 팀원은 

팀장인 상사의 지원을 자신의 직무 범위와 책임 내에서

의 성과창출을 위한 지원이라고 한정 짓게 되므로 독자

적 리더십을 발휘할 수 없게 되는 것으로 해석할 수 있

다.

또 다른 관점에서는 팀장에 대한 책무감[36][37]이 오

히려 팀원의 자율적인 이슈창안을 방해할 수 있다는 것

으로도 해석할 수도 있다. 즉, 상사에 대한 충성심으로 

상사가 제시하거나 정해준 직무수행 범위 내에서 열심

히 일하거나 상사인 팀장의 성과를 위해 조직시민행동

과 같은 역할외성과를 위해 노력은 하겠지만 상사의 기

대를 벗어날 수 있다는 우려 때문에 자신의 독자적 리

더십을 발휘하는 것은 회피하려는 성향이 나타나는 것

으로도 해석할 수 있다.

본 연구결과는 실무적으로 다음과 같은 시사점을 제

시할 수 있다.

첫째, 리더육성 관점에서 직책자 중심의 독자적 리더

십 교육을 비직책자로 확대할 필요가 있음을 시사한다. 

즉, 팀원도 자신의 직무와 책임 범위 내에서 독자적 리

더십을 발휘함이 밝혀졌으므로 비직책자에 대한 리더

십 교육이 직책자의 리더십 효과성 제고를 위한 내용에 

한정될 필요가 없다는 것이다.

최근 기업경영에서의 이슈는 현장에서의 자발적인 

혁신활동과 그에 따른 신속한 성과도출이다. 그러나 전

통적인 계층 구조 내에서는 이것이 이루어지기 어렵다. 

따라서 비직책자의 독자적 리더십 교육과 훈련을 통한 

현장 중심의 혁신과 그 효과성 제고를 고려해볼 필요가 

있을 것이다.

둘째, 리더십역량이나 평가를 팀원 수준으로 확대 적

용할 필요가 있음을 시사한다. 지금까지의 리더역량 측

정과 평가는 직책자 중심으로 이루어졌다. 직책자가 부

하직원을 얼마나 잘 리드했는가를 측정의 목적으로 두

고 있기 때문이다.

그러나 본 연구 결과 팀원도 스스로뿐만 아니라 다른 

동료 팀원들을 리드하여 팀 성과에 기여하는 것으로 나

타났다. 따라서 팀 내의 잠재적 리더가 독자적인 리더

십을 더 잘 발휘하도록 제도를 마련한다는 관점에서도 

팀원의 독자적인 리더십을 평가하고 관리할 필요가 있

다. 

셋째, 팀원의 독자적인 리더십 발휘에서 상사의 팀원

에 대한 개별적 지원은 오히려 팀 성과의 저해요인으로 

나타났다. 이는 팀원의 독자적 리더십이 팀원이 직면한 

상황적․환경적 요인에 좌우될 수 있다는 것을 의미한

다. 따라서 팀 내에 독자적 리더십을 발휘하는 팀원의 

수가 팀 성과 창출에 긍정적인 영향을 미친다는 전제하

에서는 팀원의 독자적 리더십 발휘를 위한 조직문화, 
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제도, 과업의 특성 등 팀원이 직면하는 환경적 요인을 

팀원의 독자적 리더십 발휘에 적합하도록 개선할 필요

가 있다는 점을 시사한다.

Ⅵ. 연구의 한계 및 향후연구 방향

본 연구는 팀원의 독자적인 리더십과 리더십 행동의 

환경적 요인을 검증하여 리더십 연구뿐만 아니라 실무

적으로 다양한 시사점을 제시하였다. 그러나 다음과 같

은 한계점도 있었다. 

즉, 팀원의 리더십행동이 구체적으로 어떤 과정을 거

쳐 발휘되는 것인지에 대한 선행적 요인은 밝히지 못했

다. 팀원의 리더십 행동은 이유 없이 발현되는 것이 아

니다. 장의이론(field theory)이나 상호결정이론 관점에

서 행동은 개인의 자질과 환경의 조합에 따라 발현된

다. 그러나 본 연구는 리더십 행동과 그 효과를 분석한 

연구라는 한계를 갖고 있다. 즉, 팀원의 리더십 행동이 

이루어지는 과정을 구체적으로 살펴보지는 못했다.

또한 팀원의 이슈리더십에 따른 구체적인 성과가 무

엇인지 밝히지 못했다. 즉, 이슈리더는 이슈를 매개로 

출현하므로 팀원이 제기한 이슈에 대한 객관적인 성과 

대신에 주관적 성과를 사용했다는 한계가 있다.

따라서 향후 다음과 같은 연구가 필요할 것이다.

첫째, 본 연구에서 리더십 행동과 팀 성과의 관계에

서 상사지원의 부(-)적 조절효과를 발견한 것에 대한 

추가연구가 필요하다. 즉, 부(-)적 조절의 구체적 원인

가더불어 팀원의 독자적 리더십과 효과성 간의 관계를 

조절하는 다양한 환경적 요인에 대한 후속연구가 필요

할 것이다. 거리낌 없는 이슈제기가 가능한 자율적인 

팀 문화나 팀원 관점에서 심리적 안정을 보증하는 상사

의 지원이나 후원 등이 그 예가 될 수 있다.

둘째, 본 연구의 한계점이기도 한 종단연구의 필요성

이다. 종단 연구는 비교적 오랜 세월이 소요된다. 그러

나 팀원 수준에서의 이슈제기는 자신의 직무 또는 팀 

내에서 직면하는 단기적 이슈일 가능성이 높다. 따라서  

이슈의 수명 단계별 이슈성과를 직접 측정하여 팀원의 

독자적 리더십 효과를 객관적으로 입증할 필요가 있다.

리더의 출현과 오디언스와의 관계뿐만 아니라 이슈실

천 과정까지도 살펴볼 수 있다는 점에서 매우 중요한 

시사점을 제시할 수 있기 때문이다.

셋째, 팀원의 구체적인 리더십 행동이 발현되는 과정

에 대한 검증연구가 필요할 것이다. 즉, 이슈창안 행동, 

오디언스몰입 행동, 이슈실천 행동에 대한 각각의 선행

요인을 구체적으로 밝힐 필요가 있다. 이는 잠재적 리

더를 선발 한다는 점에서 매우 중요한 연구일 뿐만 아

니라 실무적으로도 중요한 시사점을 제시할 수 있다.

넷째, 본 연구에서 이슈리더십이 팀원 수준에서 독자

적으로 발휘될 수 있음이 입증되었다. 그렇다면, 그동안 

공식적 리더를 대상으로 한 다양한 리더십 이론이 권한

이 없는 팀원 수준에서도 유용한 것일 수도 있다는 가

정이 가능하다. 따라서 향후 다양한 리더십 이론들의 

연구 영역을 비직책자를 대상으로 확대할 필요가 있다.

다섯째, 본 연구에서는 팀원의 이슈리더십이 팀 성과

에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그렇다면, 

동일한 팀 내에 팀원인 이슈리더가 많을수록 팀 성과도 

높아질 것이라는 가정이 가능하다. 그러나 한편으로는 

팀 내에서 타인에 대한 영향력을 행사하려는 자 즉, 독

자적 리더가 다수인 것이 오히려 팀워크나 팀 성과의 

방해요인으로 작용할 수 있다는 가정도 가능하다. 따라

서 이에 대한 검증연구는 선발된 잠재적 리더나 육성된 

리더의 이동과 배치와 관련하여 실무적으로 큰 시사점

을 제시할 수 있을 것으로 기대된다.
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