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 요약

본 연구는 서울 및 제주지역 호텔종사자를 대상으로 이슈리더십과 혁신행동의 관계에 있어 직무열의의 

매개효과를 검증하기 위해 수행되었다. 구체적으로 이슈리더십이 직무열의 및 혁신행동에 미치는 영향력을 

검증하고, 이슈리더십과 혁신행동 관계에서 직무열의 매개효과를 실증적으로 검증하였다. 자료수집은 서울 

및 제주지역에 소재하는 대형 호텔종사자 218명으로부터 획득하였다. 분석결과, 이슈리더십은 직무열의 및 

혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 직무열의는 이슈리더십과 혁신행동을 부분 매개하

는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 이슈리더십이 추종자의 직무에 대한 긍정적 인식을 촉진하고 혁신행동

에 긍정적인 영향을 미치는 주요 변인임을 입증하는 것이다. 또한 이슈리더십은 혁신행동에 직접적으로 영

향을 미치는 것 보다 직무열의를 통한 간접적으로 영향을 미치는 것이 더 큰 것으로 규명되었다. 이는 이슈

리더십이 추종자의 혁신행동을 촉진하기 위해 추종자의 직무열의가 중요함을 보여주는 것이다. 마지막으로, 

본 연구 결과가 주는 이론적 및 실무적 함의를 논하였으며, 마지막으로 연구의 한계 및 향후 연구방향을 

제시하였다. 
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Abstract

The present study was conducted to test the mediating effects of work engagement in the 

relationship between issue leadership and innovative behavior. Specifically, the purpose of this 

study was to empirically test the impact of issue leadership on employees’ innovative behavior, 

and to investigate the mediating effect of work engagement in the relationship between issue 

leadership and innovative behavior. The data was collected from 218 employees who are 

currently working at large hotels located in Seoul and Jeju. The results of this study show that 

issue leadership is positively associated with work engagement and innovative behavior, and that 

issue leadership is a crucial factor to facilitate employees’ positive attitudes toward voluntary 

change-oriented behavior. In addition, work engagement partially mediated the relationship 

between issue leadership and innovative behavior.  Finally, theoretical and practical implications 

of the study results have been discussed along with limitations and future direction of the study. 
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I. 서 론

Yukl[45]은 과업지향, 관계지향, 변화지향형 행동을 

조직효과성을 증대하는 리더의 행동유형으로 설명하고 

있다. 전통적 리더행동으로 평가되는 과업지향 및 관계

지향 리더행동은 새로운 이론의 등장과 경영환경의 변

화와 함께 리더십 연구에서 그 중요성이 감소되고 있으

나, 여전히 리더의 행동을 설명하는 대표적인 행동 유

형으로 새로운 리더십 이론의 근원이 되고 있다. 또한 

현대 조직이 직면하는 외부환경의 지속적인 변화는 변화

지향형 리더십의 필요성을 부각시키며, 변혁적 및 카리

스마적 리더십을 리더의 주요행동으로 제안하고 있다. 

더불어 리더십의 기본접근은 리더십을 전문화된 역

할과 영향력을 공유하는 과정으로 구분하고 있다[45]. 

전문화된 역할은 리더와 부하의 역할을 구분하고 리더

로서의 역할과 부하로서의 역할을 강조한다. 반면에 영

향력 행사 과정은 조직 및 사회에서 리더와 부하의 명

확한 구분 없이 자연스럽게 영향력을 행사하는 것으로 

접근한다. 그러나 기존 리더십 연구에서는 영향력 행사

과정으로 리더십을 접근하고 있으나, 조직 내 직위가 

제공하는 명확한 역할분담의 틀은 여전히 벗어나지 못

하고 있다. 또한 구성원의 역할과 관련하여 기존의 접

근은 구성원을 수동적 행동의 대상으로 접근하고 있으

나, 지속적인 변화가 요구되는 상황에서 구성원은 리더

의 지시에 따르는 대상이기 보다는 능동적으로 역할을 

수행하는 대상으로 변화되고 있다[20][52]. 이와 관련하

여 김현숙, 김정훈[51]은 변화지향적 리더십인 변혁적 

및 카리스마적 리더십은 리더를 중심으로 이루어지는 

하향적(top-down) 접근으로 구성원을 수동적인 대상

으로 인식하기 때문에, 리더십 유효성을 증대시키기 위

해 구성원의 변화에 대한 몰입을 강조한다. 또한 백기

복[11]은 이와 관련하여 카리스마적 리더십이 효과적으

로 변화에 구성원을 몰입시키기 위해 상황적 요인으로 

위기를 언급하며, 수동적인 부하들이 변화에 공감할 수 

있는 환경을 강조하고 있다. 반면에 상향적(bottom-up) 

접근인 참여적 리더십은 의사결정 과정에 구성원을 참

여시켜 구성원을 수동의 대상이 아닌 능동적인 주체로 

접근하고 있으나[45][52], 조직에서 모든 상황에 구성원

을 참여시키는 문제는 현실적 및 실무적으로 적용하는

데 한계가 있다. 따라서 현재의 조직 외부환경을 고려

할 때, 리더십이 보다 효율적으로 발휘되기 위해서는 

부하를 수동적 대상으로 접근하기 보다는 능동적으로 

접근하는 새로운 리더십 이론의 필요성이 있다. 

백기복[11]에 의하면, 조직에서 리더와 추종자는 직무

수행에 있어 서로 영향을 주고받는 존재들로 양자관계에

서 공유되는 이슈(issue)에 주목하는 이슈리더십(issue 

leadership)을 제안하고 있다. 이슈리더십에서 이슈는 주

의를 끄는 문제로 구성원들에게 새로운 관점 및 기회를 

제공하는 역할을 하고[29], 리더와 추종자간에 상호작용

을 촉진시킨다[51]. 또한 양자 간에 공유되는 이슈는 추

종자를 수동적인 대상으로 인식하기보다는 함께 이슈를 

해결하는 능동적인 주체로 추종자를 인식하게 한다. 이

는 변화지향형 리더십에서 강조하는 수동적인 추종자의 

역할을 탈피하여 능동적 주체로 추종자를 인식하는 계기

를 제공한다. 또한 참여적 리더십에서 접근하는 추종자

에 대한 능동적 주체로서의 역할을 강조하는 것과 함께 

지속적인 참여의 비효율성을 이슈에 대한 참여로 한정시

켜 효율적인 구성원 참여를 유도하고 있다[45]. 

또한 이슈리더십은 서구에서 형성되어 국내에서 유

효성이 입증되고 있는 기존리더십 이론과는 달리, 백기

복[11]에 의해 이슈리더십이 출현한 이후, 후속 연구자

들에 의해 다양한 연구들이 수행되고 있다. 이슈리더십 

연구는 크게 척도개발 연구와 이슈리더십의 후행변인

에 관한 연구로 구분할 수 있다. 척도개발 연구를 보면, 

백기복[66], 신명용[4], 김동산[48]의 연구에서 이슈리더

십을 측정하는 도구가 지속적으로 개발되고 있으며, 이

러한 선행연구들은 이슈리더십 연구를 위한 기반을 제

공하고 있다. 이슈리더십의 효과성을 검증하는 후행변

인 연구에서는 이슈리더십이 조직유효성(직무만족, 조

직몰입) 및 동료지원행동을 설명하는 주요한 요인으로 

이슈리더십의 효과성이 검증되고 있다[3][4][15][16][53]. 

그러나 기존 이슈리더십 연구에서는 서비스업종 종사

자를 대상으로 유효성을 검증한 연구는 다소 부족한 실

정이다. 예를 들어, 서비스 업종으로 분류되는 호텔의 

경우, 다양한 고객욕구에 직면하고 있으며, 더불어 지속

적인 고객욕구의 변화가 이루어지고 있는 분야이다[3]. 
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이러한 업종의 경우, 변화에 대응하기 위해 구성원의 

참여를 유도할 수 있는 새로운 리더십 효과성 검증은 

이론적 및 실무적으로 의미가 있다. 그러나 이러한 특

성에도 불구하고, 호텔 종사자를 대상으로 한 연구는 

초기 수준에 있다. 따라서 본 연구에서는 호텔업종 종

사자를 대상으로 기존연구에서 확인되고 있는 이슈리

더십의 유효성을 검증하고자 한다. 

한편, 직무열의는 직무에 대한 지각, 감정, 행동을 포

함하는 개념으로 직무에 대한 개인의 반응인 직무만족, 

직무몰입과 유사한 개념으로 평가되고 있다[55]. 그러나 

직무열의는 직무에 대한 개인의 태도와 정서적 측면을 

각각 강조하는 두 변인과 차이가 있으며, 직무에 대한 

개인의 포괄적 접근을 가능하게 한다는 점에서 차이가 

있다. 나아가 이슈리더십 연구에서 직무열의는 이슈리

더십이 실행되는 과정에서 이슈에 대한 오디언스(부하) 

몰입을 유도한다. 이러한 과정은 추종자의 직무에 대한 

전반적인 반응에 영향을 미치는 것을 뜻한다. 따라서 직

무에 대한 추종자의 긍정적인 반응을 촉진하는데 있어 

이슈리더십의 유효성을 검증하고자 한다. 나아가 이슈

리더십과 생산적 행동의 관계에서 직무열의에 대한 메

커니즘을 규명하여 유용한 시사점을 제시하고자 한다. 

따라서 본 연구는 크게 두 가지 측면에서 접근하고 

있다. 첫째, 이슈리더십과 직무열의 및 혁신행동의 인과

관계를 검증하여, 해당 리더십이 직무에 대한 추종자의 

반응에 미치는 영향력을 입증하며, 구성원의 참여를 유

도하는 이슈리더십이 자발적으로 이루어지는 구성원의 

변화지향적 행동에 미치는 영향력을 검증한다. 둘째, 이

슈리더십과 혁신행동의 관계에서 직무열의의 매개효과

를 실증적으로 확인하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정

1. 이슈리더십
이슈리더십은 상호작용을 중요시 하는 리더십 이론

으로 조직의 잠재적인 문제와 기회에서 이슈를 찾아 추

종자의 주의(attention)를 집중시키고 이슈를 실천하는 

리더행동이다[11][14][29]. 이슈리더십은 이슈창안

(issue creating), 오디언스 몰입(audience involving), 

이슈 실행(issue implementation)의 3가지 과정을 통해 

실행된다. 이를 구체적으로 살펴보면, 이슈창안은 리더

가 주어진 환경에서 이슈를 창안하여 추종자에게 이슈

를 제시하는 것을 의미한다. 그로 인해 추종자는 고정

된 인식에서 벗어나 현 상황을 보는 새로운 관점을 형

성하며, 조직의 잠재적 문제점과 실현되지 않은 기회를 

발굴하는 기회를 제공한다[12]. 오디언스 몰입은 추종

자의 리더에 대한 이슈를 수용하는 것으로 리더의 관점

을 수용하는 내면화 단계로 볼 수 있다[11][63]. 이는 관

계지향적 리더 행동으로 추종자에 대한 개별적 배려와 

구성원의 참여를 유도하는 것이며, 리더가 창안한 이슈

에 대해 그 중요성과 필요성을 설득하고, 추종자를 능동

적 이슈참여자로 전환하는 것을 의미한다. 또한 이슈실

행은 제안된 이슈를 실행하여 조직의 성과창출에 기여하

기 위한 제도적 및 환경적 요인을 형성하는 것이다[51]. 

이슈리더십의 이러한 특징은 리더 특성이나 행동에 

대한 부하의 인지과정을 강조하는 전통적 리더십 이론

에서 벗어나, 리더와 추종자의 관계가 조직에서 생성되

는 이슈를 통해 양자관계가 구축된다는 점에서 의미가 

있다[11][12]. 따라서 전통적 리더십 이론의 기반이 된 

상사-부하의 관계에서 발휘되는 리더십이 아닌 리더와 

추종자의 관계에서 리더는 이슈를 통해 구성원(오디언

스)에게 동기를 부여하는 사람으로 인식되며, 리더에 

대한 기준이 이슈를 창안하는 사람에 따라 달라져 기존

이론에서의 위계와는 부분적으로 관여된다[11][13]. 또

한 지식기반사회에서 외부환경의 급격한 변화 속에서 

기업의 생존 및 지속가능 경영을 위해 구성원의 창의성

과 혁신적 아이디어 창출을 강조하고 있다[1][35][43]. 

이는 기존의 하향식(top-down) 리더십이 강조하는 리

더 중심적 접근으로는 한계가 있다. 이와 관련하여, 김

현숙·김정훈[51]은 조직의 지속적인 변화에 대해 구성

원의 참여를 촉진하는 상향식(bottom-up) 접근이 하향

식(top-down) 접근보다 더 효과적임을 주장하며, 상향

식 접근인 이슈리더십의 필요성을 제안하고 있다. 

그 동안 이슈리더십은 다양한 측면에서 연구가 수행

되고 있다. 우선, 측정도구 개발 연구의 경우, 백기복

[48]은 이슈리더십 측정도구인 MIRACLE 1.0을 개발하
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였으며, 신명용[66]는 기존 측정도구를 보완하기 위한 

MIRACLE 2.0을 개발하였다. 최근에서 김동산[4]에 의

해 MIRACLE 3.0 측정도구가 개발되었다. 다음으로 이

슈리더십의 유효성 검증 연구는 조직유효성, 조직성과 

변인과의 연구가 수행되고 있으며, 이슈리더십이 직무

에 대한 개인태도 및 과업수행, 혁신행동, 직무성과에 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되어 이슈리더십

의 중요성이 입증되고 있다[3][4][15][16][53].

그러나 기존연구에서 이슈리더십은 직무에 대한 개

인태도에 긍정적인 영향력을 미치는 것으로 나타나고 

있으나, 추종자의 참여를 촉진하는 이슈리더십이 변화 

및 혁신에 관한 효과성 및 직무에 대한 추종자의 반응

에 어떠한 영향을 미치는지에 관한 연구는 부족한 실정

이다. 따라서 본 연구에서는 이슈리더십이 부하의 변화

지향적 행동에 미치는 영향력과 그 관계에서 직무에 대

한 추종자의 긍정적 반응의 중요성을 매개효과 검증을 

통해 입증하고 있다. 

2. 이슈리더십과 직무열의의 관계
Kahn[37]은 직무열의(work engagement)에 대한 개

념을 도입하였으며, 긍정심리 측면에서 그 중요성을 주

장하고 있다. 직무열의는 조직에서 직무에 대한 개인의 

인지, 감정, 행동적인 측면을 모두 포괄하는 개념으로 

설명되고 있으며, Kahn[37], Schaufeli, et al[42]등은 직

무열의를 직무에 대한 활력(vigor), 몰두(absorption), 

헌신(dedication)으로 구성된 다차원 개념으로 설명하

고 있다[67]. 즉, 직무열의는 직무를 수행함에 있어 직

무에 대한 긍정적 및 성취 지향적 측면과 직무에 대한 

개인의 헌신과 몰입으로 정의할 수 있다[37][42]. 

직무열의는 직무탈진, 직무몰입, 직무만족 등의 개념

과 비교되고 있으며, 이를 정리하면 다음과 같다. 우선, 

직무열의와 직무탈진(job burnout)은 서로 상반되는 개

념으로 설명되고 있다. 직무탈진(burnout)은 직무에 대

한 정서적 고갈(exhaustion), 냉소(cynicism), 무능

(ineffectiveness)으로 구성되어 있다. 직무열의가 직무

에 대한 긍정적인 지각, 감정, 행동의 측면을 강조한다

면, 직무탈진은 지각, 감정, 유능성의 지각에 측면에서 

직무에 대한 부정적 개인의 반응을 설명하는 것이다. 

다음으로 직무열의와 직무만족 및 직무몰입은 직무에 

대한 긍정적인 태도 및 반응을 의미하는 공통점이 있으

나, 직무만족이 직무에 대한 지각을 주목하고, 직무몰입

이 직무에 대한 감정이라는 한 차원을 강조하는 것에 

비해 직무열의는 지각, 감정, 행동을 포함하여 두 개념

을 포괄하는 개념으로 볼 수 있다[55]. 

조직행동분야에서 직무열의의 중요성을 살펴보면, 

직무열의가 높으면 개인은 과업을 수행하는데 있어 자

발적인 노력을 증진시키기 위해 노력하며, 행동의 원인

을 내재화하여 조직의 목표달성을 위한 행동에 기여할 

수 있다[42]. 선행연구에서도 이러한 직무열의의 중요

성을 실증적으로 증명하고 있다. 이를 정리하면, 직무열

의는 동료에 대한 자발적 도움제공 행동인 조직시민행

동, 혁신업무행동을 촉진하는 것으로 확인되고 있으며

[59][56], 이러한 결과는 자발적으로 개인의 행동을 촉

진하는데 있어 직무열의의 중요성을 설명하는 것이다. 

이슈리더십과 직무열의 관계를 논의하면, 이슈리더

는 조직에서 구성원이 인식하고 있으나 표면화되지 않

는 이슈를 조직의 주요 이슈(문제)로 제안하며, 주요 이

슈에 대한 오디언스(구성원)의 몰입을 유도하는 행동을 

하게 된다. 이 과정에서 추종자는 리더의 이슈에 대한 

참여를 독려하며, 이슈를 개인의 수행해야 하는 직무로 

인식하게 된다. 또한 이슈에 대해 리더와 추종자 사이

에 형성된 공감대는 추종자가 지각하는 이슈를 내면화

하여, 이슈에 대한 행동의 원인을 내재화하게 된다. 게

다가 이슈실행에 있어서도 리더에 의해 주도되기 보다

는 추종자와 함께 이슈를 실행함으로써 실행과정에서

도 추종자의 참여를 유도하는 계기를 제공하게 된다. 

이를 통해 추종자는 직무에 대한 참여를 경험하게 되

어, 직무에 대해 긍정적 인식을 하게 된다. 기존연구에

서도 이를 입증하고 있다. 이준재[15]는 서비스업종 종

사자를 대상으로 한 이슈리더십 연구에서, 이슈리더십

이 직무에 대한 긍정적 태도인 직무만족에 긍정적인 영

향을 미치는 것을 규명하였으며, 김현숙·김정훈[51]의 

연구에서는 이슈리더십이 직무에 대한 건설적 행동 동

기인 향상초점을 향상시키는 것으로 확인되고 있다. 이

러한 선행연구의 결과는 이슈리더십이 직무에 대한 긍

정적 태도 및 동기에 긍정적인 영향을 미치는 것을 의
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미한다. 이상의 논의를 토대로 아래의 가설을 제안한다. 

가설 1: 이슈리더십은 직무열의에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다. 

3. 이슈리더십과 혁신행동의 관계
혁신행동(innovative behavior)은 조직구성원이 조직

의 문제 및 변화의 필요성을 인식하여 자발적으로 변화

지향적인 행동을 하는 것을 뜻한다[1]. 즉, 혁신행동은 

개인에 의해 자발적으로 이루어지는 행동으로 조직의 

문제를 파악하고 이를 바꾸기 위해 노력하거나 후원자

의 도움을 받아 상황을 바꾸고자 행동하는 것을 의미한

다[60]. 혁신행동은 개인에 의해 자발적으로 이루어지

는 행동이기 때문에 혁신행동이 이루어지기 위해서는 

개인의 내재동기가 중요하며, 혁신행동을 수행하기 위

한 개인차원의 행동 및 능력으로 창의성 및 창의적 행

동이 주요한 요인으로 볼 수 있다[22][20]. 혁신행동에 

있어 내재동기의 중요성은 혁신행동이 자발성을 강조

하기 때문이다. 즉, 조직에 기여하는 자발적 행동이 실

행되기 위해서는 행동 자체에서 개인이 긍정적 보상을 

경험할 수 있어야 한다[64]. 개인의 창의성 및 창의적 

행동은 혁신행동을 실행하는 주요원인으로 창의성 부

재 및 창의적 행동을 실행하지 않는 혁신행동은 새로운 

기술 및 아이디어 확보를 위한 긍정적 역할에 어려움이 

있기 때문이며[43], 창의적 행동은 혁신행동을 이끄는 

주요 원인으로 판명되고 있다[1].

이슈리더십과 혁신행동의 관계는 다음과 같다. 이슈

리더십은 조직에서 이슈를 양산하는 개인을 리더로 인

식하며, 이슈를 양산하는 개인이 오디언스(구성원)를 

이슈에 참여할 수 있도록 유도하는 몰입과정을 진행하

게 된다. 이 과정에서 이슈리더와 구성원 간에 커뮤니

케이션이 증대되어 양자간의 정보교환이 확대되고 이

슈에 대한 일치된 견해를 보이게 되어 구성원이 이슈에 

대한 긍정적인 인식을 가능하게 한다. 이는 변혁적리더

십에서처럼 변화에 대한 필요성을 하향식으로 전달하

는 것이 아니라, 이슈에 대한 구성원 공감과 실행에 있

어 구성원의 참여를 유도하는 상향적 접근임을 의미한

다. 이를 통해 구성원은 이슈에 대한 참여를 경험하게 

되고 그 결과 이슈에 대한 긍정적 인식의 증가와 이슈

가 양자관계를 내재화하는 역할을 수행하게 된다. 그 

결과 구성원은 리더의 행동을 자신의 행동으로 인식하

게 되어 행동의 원인이 내재화되어 자발적으로 조직에 

기여하는 행동을 수행할 가능성이 높아지게 된다. 선행

연구에서도 이러한 결과를 뒷받침하고 있다. 이슈리더

십은 조직에서 구성원의 생산적 행동인 혁신행동을 촉

진하는 것으로 확인되고 있으며[54], 이슈리더십이 과

업성과 및 조직유효성 변인인 직무만족 및 조직몰입을 

증가시키는 것으로 규명되고 있다[4][14][17][53]. 따라

서 아래의 가설을 제안한다. 

가설 2: 이슈리더십은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다. 

3. 직무열의의 매개효과 
직무열의는 인지, 정서, 행동적인 측면을 포함하는 개

념이며, 직무열의의 매개효과에 대한 접근은 기존연구

에서 정서평가이론(emotional appraisal theory)에 의해 

설명되고 있다[19]. 정서평가이론은 개인의 평가가 정

서에 영향을 미치고, 정서적 반응이 행동이 원인이 된

다는 것이다[61]. 이를 본 연구에 적용하면, 추종자는 

상사의 이슈리더십에 대한 평가를 통해 정서적으로 긍

정적인 반응을 하게 되고, 이러한 정서적 반응이 행동

에 이어지는 것을 고려할 수 있다. 그러나 이는 지각, 

정서, 행동의 측면을 반영하는 직무열의 부분적인 측면

을 반영하여 선행변인과 후행변인의 관계에서 매개효

과를 설명하는 것으로 볼 수 있다. 또한 Vroon & 

Yetton[65]은 리더가 사용하는 의사결정 절차는 결정의 

질과 수용에 영향을 미치고 수행에 이어지는 것으로 설

명하고 있다. 이는 참여적 측면에서 개인이 의사결정에 

참여하게 되면 결정에 대한 구성원의 수용이 증대되고 

이를 통해 생산적 행동에 이어질 수 있는 것으로 의미

한다. 이슈리더십은 이슈에 대한 구성원의 참여를 제공

하는 리더십 유형으로 오디언스(부하)의 몰입을 강조한

다. 이는 이슈의 창안에 있어 구성원의 참여기회를 제

공하는 것으로, 이는 구성원 의사결정의 질에 영향을 

미치게 된다. 이는 리더가 창안한 이슈를 리더와 추종

자가 함께 해결해야하는 업무로 인식하게 되고, 참여를 
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통해 개인은 자신이 수행하는 업무에 대해 긍정적으로 

인식하게 된다. 또한 이러한 긍정적 인식은 조직목표달

성을 위한 생산적 행동으로 연결되게 된다. 

선행연구에서도 이러한 논의를 뒷받침하고 있다. 김

정식·차동옥[52]은 리더의 참여적 의사결정이 행동의 

원인을 내재화하는 심리적 임파워먼트를 통해 창의적 

행동으로 이어지는 것을 실증적으로 규명하였다. 이러

한 결과는 참여가 행동의 원인을 내재화하여 혁신행동

의 원인이 되는 창의적 행동으로 연결되는 것을 의미한

다. 이는 이슈리더십이 강조하는 오디언스 몰입 행동인 

참여과정이 이슈에 대한 구성원의 내재화 및 긍정적 인

식을 영향을 미치는 것을 의미한다. 또한 리더십과 직

무수행의 관계에서 직무열의의 매개효과를 살펴보면, 

김호석·김민성·구동우[8]은 변혁적 리더십과 직무성과

의 관계에서 직무열의의 매개효과를 규명하여, 리더십

과 직무성과의 관계에서 직무열의의 중요성을 제안하

고 있다. 상사에 대한 긍정적 인식과 직무성과의 관계

에서 직무열의 매개효과를 살펴보면, 박노윤[55]은 직

무열의가 상사변인인 LMX질과 개인에 의한 자발적 행

동인 조직시민행동의 관계를 연결하는 주요변인이 되

는 것으로 확인하고 있다. 이는 상사와의 관계에 대한 

지각이 직무열의를 통해 자발적 행동이 이르는 것을 의

미한다. 또한 지성호,강영순[19]은 상사 커뮤니케이션 

능력과 조직시민행동의 관계가 직무열의에 의해 매개

되는 것을 검증하였으며, 배려적 행동의 관점에서 상사

의 커뮤니케이션 능력에 대한 지각이 직무에 대한 긍정

적 인식 및 자발적 행동으로 연결되는 것으로 나타나고 

있다. 이러한 논의는 리더십과 직무수행의 관계에서 직

무열의가 양자관계를 연결하는 주요한 변인임을 제안하

고 있다. 이러한 논의를 통해 아래의 가설을 제안한다. 

가설 3: 직무열의는 이슈리더십과 혁신행동의 관계를 

매개할 것이다. 

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구 모형
본 연구는 이슈창안, 오디언스 몰입, 이슈실행으로 구

성된 이슈리더십이 직무열의 및 혁신행동에 미치는 영

향력과 이슈리더십과 혁신행동의 관계에서 직무열의의 

매개효과를 검증하고자 한다. 연구모형은 아래 [그림 1]

과 같으며, 독립변수는 이슈창안, 오디언스 몰입, 이슈

실행을 통합적으로 접근한 이슈리더십, 매개변수는 직

무열의, 결과변수는 혁신행동으로 구성되었다. 

그림 1. 연구모형

2. 자료수집 및 분석방법
연구대상은 서울 및 제주지역에 소재하고 있는 호텔 

종사자를 대상으로 하였으며, 무작위 추출방법을 통해 

자료를 수집하였다. 서비스 업종인 호텔의 경우 대 고객

서비스와 관련한 자발적인 문제 발견 및 개선을 위한 노

력이 요구되는 특정이 있으며, 제공되는 서비스에 대한 

문제점 및 개선방안에 대한 공론화 과정인 이슈화를 통

해 새로운 서비스 제도로 정착 및 활용하는 특징이 있다.  

자료수집 방법은 자기보고식(self-report) 조사방법

을 활용하였으며, 자료 수집과정은 2014년 10월 중순부

터 11월 중순까지 약 한 달간 진행되었다. 자료수집 과

정은 연구자가 조사대상 기관을 직접 방문하여 본 연구

의 목적을 설명하고 설문지를 배부 및 회수하였다. 총 

250부의 설문지를 배부하여 230부의 설문지를 회수하

였으며, 그 가운데 불성실하게 응답한 12부를 제외한 

218부(87.2%)를 분석에 활용하였다. 

조사대상의 인구 통계적 특성은 [표 1]과 같다. 분석

결과, 성별은 남자 124명(56.9%), 여자 92명(42.2%)이

며, 연령은 20대 이하 97명(44.5%), 30대 67명(30.7%), 

40대 이상 52명(23.8%)로 나타났다. 직급 사원 163명

(74.8%), 대리 32명(14.7%), 과장 이상 21명(9.6%)이며, 

근무연수는 5년 미만 121명(55.5%), 5-10년 미만 38명

(17.4%), 10년 이상 57명(26.1%)이었다. 인구 통계적 특

성 모두에 있어 동일하게 2명(0.9%)의 결측치가 있었다.
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항목 빈도 비율(%)

성별 남성 124 56.9
여성 92 42.2

연령
20대 97 44.5
30대 67 30.7
40대 이상 52 23.8

직급
사원 163 74.8
대리 32 14.7
과장 이상 21 9.6

근무연수
5년 미만 121 55.5
5-10년 미만 38 17.4
10년 이상 57 26.1

결측치 2 0.9
합계 218 100.0

표 1. 조사대상 인구 통계적 특성

3. 변수의 조작적 정의 및 측정
이슈리더십은 조직에서 상사의 이슈 창안, 구성원(오

디언스) 몰입, 이슈의 성공적 실천을 위한 시스템 구축

과정을 일컫는다. 측정도구는 김동산, 백기복, 김보영

[57]에 의해 개발된 MIRACLE 3.0 측정도구를 활용하

여 이슈창안, 오디언스 몰입, 이슈실행에 대해 각 7개의 

문항 총 21개 문항을 측정에 활용하였다. 김동산, 백기

복, 김보영[57]의 척도개발 연구에서 이슈리더십의 구

성개념은 3가지 구성개념으로 분리되고 있으며, 신뢰성

이 확보되는 것으로 나타나고 있다. 그러나 하위개념들 

간의 상관관계가 0.8 이상을 초과하여, 다차원으로의 접

근보다는 단일차원 접근이 유효한 것으로 보인다. 이는 

동일척도를 활용한 김현숙, 김정훈[51]의 선행연구에서, 

이슈리더십 하위개념이 다차원으로 분류되기 보다는 

단일차원으로 요인으로 분류되고 있어, 이를 뒷받침하

고 있다. 따라서 본 연구에서 이슈리더십은 단일차원으

로 접근하고자 한다. 직무열의는 직무에 대한 활력, 몰

두, 헌신을 의미한다. 측정은 Schaufeli 그리고 

Bakker[50]가 개발한 측정척도를 활용하여 측정하였으

며, 활력, 몰두, 헌신 각 3문항 총 9문항으로 구성되었

다. 혁신행동은 새로운 아이디어를 채택하고 확산하며 

실천하는 행동을 의미한다. 측정도구는 Scott and 

Bruce[43]가 개발한 혁신행동 측정 정도를 활용하였다. 

문항은 6문항으로 구성되었다. 모든 측정은 Likert 7점 

척도(1=전혀 그렇지 않다, 7=매우 그렇다)를 활용하였

다. 구체적인 측정문항은 [표 2]와 같다. 

변수 측정문항

이
슈
리
더
십

나의 상사는 성과 창출을 위한 이슈를 제시한다.
나의 상사는 생산성 향상을 위한 새로운 기술, 절차, 기법을 
펑소에 탐구한다.
나의 상사는 주어진 업무에만 얽매이지 않고 새로운 업무를 
좋아한다.
나의 상사는 창의적 이슈를 제안 할 수 있는 모임, 자료 등 다
양한 원천을 가지고 있다.
나의 상사는 새로운 기회에 대비한 이슈를 준비한다.
나의 상사는 문제해결을 위한 아이디어를 제시한다.
나의 상사는 기존과 차별화 된 업무수업방법을 제안한다.
나의 상사는 새로운 이슈와 관련된 회의를 적시에 소집한다.
나의 상사는 일 추진에 앞서 구성원들과 공감대를 형성한다.
나의 상사는 평소 일을 할 때 조직원(팀원)들에게 신뢰를 받는다.
나의 상사는 이슈달성을 통한 구체적인 성과를 이해관련자들
에게 제시한다.
나의 상사는 이슈실행에 필요한 의사결정시 관련자 참여를 유
도한다.
나의 상사는 일 추진 시 도움을 받을 수 있도록 평소에 인간관
계를 잘 해두려고 노력한다.
나의 상사는 다른 사람들을 설득하기 잘 한다. 
나의 상사는 이슈 실행에 필요한 인적자원을 회사에서 지원받
아 온다.
나의 상사는 이슈 실행에 필요한 물적자원을 회사에서 지원받
아 온다.
나의 상사는 이슈 실행에 필요한 예산을 확보할 수 있다.
나의 상사는 이슈실행을 위한 구체적인 계획을 수립하고 지원
체계를 점검한다.
나의 상사는 새로운 일을 실행하는데 필요한 권한을 부여받고 있다.
나의 상사는 일 추진 과정에서 구성원들을 적극적으로 격려해준다.
나의 상사는 내가 새로운 일을 추진하다가 어려움에 부딪쳤을 
때 해결해주려고 노력한다.

직
무
열
의

 직장에서 나는 에너지가 넘친다.   
 나의 일에 있어서, 나는 힘차고, 활기가 있다.
 나는 나의 일에 대해 열정적이다. 
 나는 나의 일을 통해 영감을 받는다. 
 아침에 일어났을 때, 일하러 가고 싶다고 느낀다.
 열정적으로 일할 때, 나는 행복감을 느낀다. 
 내가 하는 일에 대해서 자부심을 갖는다. 
 나는 내 일에 몰입한다. 
 일을 할 때는 일에만 열중한다.

혁
신
행
동

나는 어려운 업무관련 문재를 해결하기 위해 새로운 아이디어를 
개발한다.
나는 업무수행에 활용될 수 있는 새로운 기술, 도구, 방법 등을 
찾으려고 애쓴다.
나는 업무와 관련해 독창적인 방법을 고안해 낸다.
나는 혁신적 아이디어에 대한 지원을 얻어내려고 노력한다.
나는 혁신적 아이디어에 대한 공감을 형성하려고 노력한다.
나는 체계적인 방법으로 혁신적 아이디어를 작업현장에 도입한다.

표 2. 변수의 측정도구

IV. 실증분석

1. 측정도구의 타당성 검증
측정도구의 타당성 검증은 집중타당성 및 판별타당

성을 검증하였으며, 그 결과는 아래 [표 3]과 같다. 집중
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타탕성 검증은 SMC, 평균분산추출지수(average variance 

extracted)와 구성개념신뢰도(construct reliability) 검

증을 통해 이루어졌다. SMC 기준은 0.4 이상이며, 기준

에 부합하지 않는 문항은 분석에서 제외하였다. 평균분

산추출지수(average variance extracted) 기준은 0.5이

상, 구성개념신뢰도(CR) 기준은 0.7 이상으로 설정하였

다. 분석결과, 관찰변수 모두 SMC 값이 기준인 0.4를 

초과하였으며, 평균분산추출지수는 모두 0.5 이상이며, 

구성개념신뢰도는 0.7을 초과하는 것으로 확인되어 변

수들의 집중타당성이 확보되었다. 판별타당성 검증방

법은 AVE 값과 상관관계를 비교하였다[20][30]. 검증

방법은 가장 낮은 AVE 값과 가장 높은 상관관계를 제

곱하여 두 값을 비교하였다. 직무열의 AVE 값(.533)이 

가장 낮은 것으로 확인되었으며, 직무열의와 혁신행동

의 상관관계 제곱값(.510)보다 높은 것으로 나타나 변

수들의 판별타당성이 있는 것으로 확인되었다. 

측정모형 및 구조모형의 적합도는 χ2/df, RMSEA, 

RMR, CFI, TLI의 적합도 지수를 활용하였다. 적합도

의 평가는 χ2/df가 2이하를 좋은 모형, 3 이하일 때도 수

용 가능한 적합도이다[20]. RMR과 RMSEA는 0.05이하

인 경우 좋은 적합도이며, 0.08이하인 경우도 수용 가능

한 것으로 설명하고 있다. CFI, TLI 적합도 지수는 0.9

이상일 경우 우수한 것으로 평가하고 있다. 분석결과 

측정모형의 적합도는 χ2=1359.430, df=583, p<0.001, χ
2/df=2.332, RMSEA=.078, RMR=.069, CFI=915, 

TLI=.908로 나타나 측정모형의 적합도가 수용 가능한 

것으로 확인되었다. 

2. 신뢰성 및 상관관계 검증
측정도구의 내적일관성을 검증하는 신뢰성 분석은 

Cronbach's α 값을 활용하였으며 0.7을 기준으로 하였

으며, 모든 변수들이 기준을 초과하는 것으로 확인되어 

신뢰성이 확보되었다. 변인들 간 상관관계 분석결과, 이

슈리더십과 직무열의 및 혁신행동은 긍정적인 상관관

계가 있는 것으로 확인되었으며, 직무열의와 혁신행동 

또한 긍정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 

β S·β var S.E. SMC AVE CR

IL1 0.840 0.845 0.400 17.989 0.714

.626 .972

IL2 0.936 0.864 0.423 18.858 0.746
IL3 0.970 0.851 0.507 18.264 0.724
IL4 0.957 0.868 0.425 19.070 0.753
IL5 0.955 0.885 0.359 19.934 0.783
IL6 0.952 0.885 0.357 19.926 0.782
IL7 0.925 0.851 0.460 18.278 0.725
IL8 0.914 0.859 0.419 18.657 0.739
IL9 0.939 0.871 0.397 19.236 0.759
IL10 0.968 0.873 0.415 19.318 0.762
IL11 0.958 0.873 0.405 19.342 0.763
IL12 0.894 0.854 0.420 18.401 0.729
IL13 0.892 0.822 0.541 16.986 0.675
IL14 0.920 0.831 0.535 17.390 0.691
IL15 0.829 0.776 0.643 15.239 0.602
IL16 0.868 0.810 0.559 16.502 0.656
IL17 0.867 0.803 0.587 16.227 0.645
IL18 0.952 0.895 0.320 20.487 0.801
IL19 0.918 0.867 0.395 19.014 0.751
IL20 1.020 0.911 0.302 21.436 0.830
IL21 1.000 0.891 0.366 -　 0.795
WE1 1.000 0.837 0.466 - 0.700

.533 .911

WE2 1.022 0.884 0.317 16.998 0.782
WE3 1.051 0.885 0.332 17.025 0.783
WE4 1.032 0.820 0.563 14.982 0.673
WE5 1.149 0.763 1.032 13.392 0.582
WE6 1.024 0.802 0.632 14.462 0.644
WE7 1.060 0.810 0.639 14.695 0.657
WE8 1.032 0.852 0.439 15.928 0.725
WE9 0.841 0.690 0.849 11.606 0.476
IN1 1.000 0.808 0.243 - 0.653

.748 .949

IN2 0.902 0.792 0.221 13.258 0.627
IN3 0.987 0.798 0.254 13.405 0.637
IN4 1.107 0.861 0.195 14.931 0.741
IN5 0.997 0.819 0.222 13.905 0.671
IN6 1.097 0.844 0.223 14.501 0.712
IS1 1.000 0.949 0.105 - .901

.917 .920IS2 1.088 0.960 0.096 15.835 .922
IS3 1.003 0.975 0.050 13.812 .950

χ2=1359.430, df=583, p<0.001, χ2/df=2.332, RMSEA=.078, 
RMR=.069, CFI=915, TLI=.908
* IL=이슈리더십, WE=직무열의, IN=혁신행동, IS1=이슈창안, 
  IS2=오디언스 몰입, IS3=이슈실행

표 3. 확인요인분석
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평균 SD 1 2 3

1. IL 5.080 1.116 .983
2. WE 5.076 1.100 .626** .946
3. INNO 5.056 0.714 .549** .714** .925

 *<0.05, **<0.01, 대각선은 Cronbach'α

표 4. 구성개념 상관행렬

3. 가설 검증 
가설검증 과정은 다음과 같다. 첫째, 잠재변인을 활용

하여 동일방법편의를 검증하였다. 둘째, 변수들 간의 구

조적 관계를 확인하기 위해 최적구조모형(위계적 χ2 검

증)을 실시하였다. 셋째, 가설검증을 위해 Holmbeck[31]

에 의해 제안된 3단계 매개효과 검증을 실시하였으며, 

간접효과의 유의성을 검증하기 위해 Sobel Z검증 수행

하였다[19][20]. 본 연구의 자료수집 과정은 자기보고식 

조사방법을 활용하였다. Podsakoff et. al.,[40]등은 자기

보고식 조사방법은 측정과정에서 동일방법분산으로 인

해 연구결과에 편의가 발생할 가능성이 있는 것으로 주

장하고 있다. 기존연구에서 동일방법편의를 검증하는 

방법으로 Hamman의 단일요인 검증방법이 다수의 연

구에서 활용되고 있다. 그러나 이 접근방법은 보편적으

로 첫 번째 요인분산이 전체 누적분산에서 차지하는 비

중에 대한 명확한 기준을 제시하지 못하는 한계가 있다

[2][19]. 따라서 본 연구에서는 직접적으로 측정하지 않

은 잠재방법요인(latent variable factor) 통제방법을 활

용하여 동일방법편의를 검증하였다. 잠재방법요인 활

용방법은 자유도 변화에 따른 χ2 변화량의 유의도, 모

형의 적합도 변화를 통해 이를 검증한다[2][7][40][58]. 

즉 잠재방법요인 통제 전/후를 비교하여 자유도 변화에 

따른 χ2 변화량이 유의하면 동일방법편의가 가능성이 

있으며, 유의하지 않으면 동일방법편의 가능성이 있음

을 의미한다.  

분석결과 통제 전 모형 적합도는 χ2=1359.430, df=583, 

p<0.001, χ2/df=2.332, RMSEA=.078, RMR=.069, 

CFI=915, TLI=.908으로 나타났다. 잠재변인 통제 후 모

형 적합도는 χ2=1136.127, df=549, p<0.001, χ2/df=2.069, 

RMSEA=.070, RMR=.064, CFI=936, TLI=.926로 확인

되었다. 비교결과 두 모형간의 자유도(df=34) 차이에 따

른 ⊿χ2값의 차이(223.30, p<0.05)가 유의한 것으로 확

인되어 본 모형에서 동일방법편의 발생가능성이 있는 

것으로 확인되었다. 따라서 가설 검증을 위한 분석은 

잠재적 방법요인을 통제한 상태에서 최적구조모형 및 

가설검증을 실시하였다.  

χ2(p) df χ2/df RMS RMR CFI TLI

측정모형 1359.430
(p<0.001) 583 2.332 .078 .069 .915 .908

통제모형 1136.127
(p<0.001) 549 2.069 .070 .064 .936 .926

Stepwise χ2 
Analysis ⊿χ2 ⊿df 지지모형

측정-통제 모형 223.303 34 p<.05 측정모형

표 5. 동일방법편의 검증

변수들 간의 구조적 관계인 최적구조모형 결과를 살

펴보면, 최적구조모형(위계적 χ2) 검증은 연구모형과 

경쟁모형의 자유도 변화에 따른 증분 χ2 의 유의성 검

증을 통해 지지모형을 도출하게 된다[20][47]. 지지모형 

도출방법은 경로계수를 적게 설정한 모형과 많이 설정

한 모형의 자유도 차이에 따른 증분 χ2값을 비교하여, 

차이가 유의하면(p<0.05) 경로계수를 많이 설정한 모

형, 차이가 유의하지 않으면(p>0.05) 경로계수를 적게 

설정한 모형을 간명모형으로 선택한다[19][20][47]. 연

구모형은 이슈리더십, 직무열의, 혁신행동의 부분매개 

모형이며, 경쟁모형은 이슈리더십과 혁신행동의 경로

를 제거한 완전매개 모형이다. 매개유형 검증결과, 연구

모형 χ2값(1136.127)과 경쟁모형1 χ2값(1141.082)은 증

분 자유도 차이(df=1)를 고려할 때, 증분 χ2
값(4.955, 

p<0.05)이 유의하여 경로를 많이 설정한 연구모형이 채

택되었다. 연구모형의 적합도는 χ2=1136.127, df=549, 

p<0.001, χ2/df=2.069, RMSEA=.070, RMR=.064, CFI=936, 

TLI=.926로 모형의 적합도가 전반적으로 수용 가능한 

것으로 확인되었다. 

χ2(p) df χ2/df RMS RMR CFI TLI

연구모형 1136.127
(p<0.001) 549 2.069 .070 .064 .936 .926

경쟁모형 1141.082
(p<0.001) 550 2.075 .070 .069 .935 .926

Stepwise χ2 
Analysis ⊿χ2 ⊿df 지지모형

연구-경쟁모형 4.955 1 p<.05 연구모형

표 6. 최적구조모형 검증
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가설검증 결과는 다음과 같다. 가설 1과 2는 이슈리

더십이 직무열의 및 혁신행동에 미치는 영향력 검증이

다. 분석결과, 이슈리더십은 직무열의(S·β=.626, p<.001)

와 혁신행동(S·β=.146, p<.05)에 정(+)의 영향력이 있는 

것으로 확인되어, 가설 1과 2는 채택되었다. 또한 이슈

리더십의 직무열의에 대한 설명력(SMC)은 .392로 확인

되었다. 이러한 결과는 이슈리더십이 직무에 대한 긍정

적 태도 및 조직구성원의 생산적 행동에 기여한다는 기

존 유사연구 결과를 지지하였다[54]. 

Path β S·β SE 가설

IL→INNO .326*** .567*** .040 매개변수
배제

IL→WE .528*** .626*** .057 채택
WE→INNO .451*** .666*** .054
IL→INNO .083* .146* .037 채택

경 로 총효과 직접 간접
IL→WE→INNO .563 .146 .417 채택

간접효과 유의성 
Sobel Z

Z-Scor
e S.E P

IL→WE→INNO 7.375 0.032 <.001
* S·β는 표준화된 경로계수, *<0.05, **<0.01, ***<0.001

표 7. 가설 검증 

가설 3은 이슈리더십과 혁신행동의 관계에서 직무열

의의 매개효과 검증이다. 기존연구에서 매개효과 검증

방법은 Baron & Kenny[27]의 3단계 검증과정에 의해 

수행되고 있다. 그러나 변수들 간의 구조적 관계를 검

증하는 구조방정식 모형에서 매개효과 검증은 Baron & 

Kenny[27]의 검증 과정이 응용된 Holmbeck[31]의 방

법이 적용되고 있으며, 본 연구에서도 이를 활용하였다. 

검증방법은 매개변인을 제외한 상태에서 독립변인→결

과변인의 직접효과(총효과) 규명, 독립변인→매개변인

→결과변인 경로에서 매개유형 검증, 변인들 간의 경로

계수 유의성을 확인한다[20][47]. 첫째, 매개변인이 제

외된 모형에서 이슈리더십은 혁신행동에 유의한 영향

력이 있는 것으로 확인되어(S·β=.567, p<.001), 매개효

과 첫 번째 요건이 충족되었다. 둘째, 매개효과의 유형 

검증은 독립변인→매개변인→결과변인 경로에서 독립

변인과 결과변인의 경로를 0으로 제약한 경우와 독립

변인→결과변인의 경로를 제약하지 않은 모형의 적합

성을 증분 χ2를 활용해 비교하였다. 비교결과 [표 6]과 

같이 부분 매개모형이 적합한 것으로 나타났다. 셋째, 

경로계수의 유의성 검증결과, 이슈리더십-직무열의(S·

β=.626, p<.001), 직무열의-혁신행동(S·β=.666, p<.001), 

이슈리더십-혁신행동(S·β=.146, p<.05)이 유의한 것으

로 확인되었다. 이 결과는 이슈리더십-직무열의-혁신

행동의 매개효과가 부분 매개되는 것을 의미한다. 간접

효과 유의성 검증을 위해 Sobel Z 검증을 실시하였다. 

Sobel Z 검증은 독립→매개변수, 매개→결과변수의 경

로에서 비표준화된 회귀계수와 표준오차를 활용하여 

간접효과 유의성을 검증한다. 검증결과 Z 통계량이 

7.357(p<.001)로 유의한 것으로 확인되어, 가설 3은 지

지되었다.   

Ⅴ. 연구 결과 시사점 및 한계

본 연구의 목적은 두 가지로 구분할 수 있다. 첫째, 이

슈리더십의 후행변수를 검증하는 것으로 이슈리더십과 

직무열의 및 혁신행동의 인과관계 검증이다. 둘째, 이슈

리더십과 혁신행동의 관계를 연결하는 매개변인으로 

직무열의의 유의성을 확인하는 것이다. 연구결과, 이슈

리더십은 혁신행동 및 직무열의를 긍정적으로 촉진하

는 주요 원인이 되는 것으로 확인되었다. 우선 이슈리

더십은 직무열의에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝

혀졌다. 이러한 결과는 리더가 이슈를 생성하고, 이슈에 

대해 구성원을 몰입시키고, 이슈를 실행시키기 위한 노

력이 구성원의 직무에 대한 긍정적 태도를 증가시키는 

원인이 되는 것을 의미한다. 이러한 결과는 선행연구에

서 이슈리더십이 조직유효성(조직몰입, 직무만족)을 증

가시킨다는 유사연구 결과를 지지하는 것이며, 나아가 

조직목표 달성을 위한 조직구성원의 생산적 행동에 기

여할 수 있는 주요 리더십 유형이 될 수 있다는 것을 의

미한다[4][14][17][53]. 또한 이슈리더십은 혁신행동을 

증가시키는 원인이 되는 것으로 확인되어, 이슈리더십

이 구성원이 자발적으로 조직을 위한 변화 지향적 행동

의 원인임이 밝혀졌다. 둘째, 이슈리더십과 혁신행동의 

관계에서 직무열의의 매개효과가 규명되었다. 이슈리

더십에 관한 선행연구의 특징으로 이슈리더십과 조직

목표 달성을 위한 생산적 행동의 관계에서 두 변인을 
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연결하는 변인에 대한 연구가 부족한 실정이었다[51]. 

본 연구에서는 이를 보완하기 위해, 이슈리더십과 구성

원에 의해 자발적으로 이루어지는 혁신행동의 관계에

서 이를 연결하는 직무관련 변인을 설정하여 이를 검증

하였다. 그 결과, 이슈리더십이 혁신행동에 영향을 미치

는 메커니즘에 있어 두 변인을 연결하는 직무차원 변인

으로 직무열의가 주요한 역할을 하는 것으로 확인되었다. 

이러한 결과는 기존연구에서 리더십이 구성원의 수행의 

관계를 매개한다는 기존연구 결과를 지지하는 것이다[8].

본 연구의 학문적 및 실무적 시사점을 제안하면 다음

과 같다. 첫째, 이슈리더십이 추종자의 직무에 대한 긍

정적 태도인 직무열의 및 조직목표에 달성을 위한 생산

적 행동인 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타나 이슈리더십 연구범위 확대에 기여하고 있다. 이

러한 결과는 조직에서 리더가 이슈를 양산하고, 오디언

스를 몰입시키고, 양산된 이슈를 실천하는 행동을 하는 

것이 구성원의 직무에 대한 긍정적인 태도 형성 및 자

발적으로 조직을 위해 이루어지는 생산적 행동에 기여

하는 것을 의미한다. 따라서 조직에서 구성원의 직무에 

대한 긍정적 태도 형성을 위해 이슈리더십 실행의 필요

성이 있으며, 나아가 구성원의 자발적인 변화를 유도하

기 위해 이슈를 제공하는 리더 역할의 중요성을 제안하

고 있다. 또한 호텔업종 종사자의 경우도 이슈리더십이 

구성원의 조직목표 달성을 위한 생산적 행동에 기여하

는 주요 원인이 되는 것이 검증되어, 이슈리더십의 연

구 범위가 서비스 업종 종사자로도 확대되는 계기를 제

공하고 있다. 또한 고객욕구의 변화와 관련하여 혁신행

동과 같은 조직에 기여하는 생산적 행동을 유도하기 위

해 이슈리더십을 발휘할 필요성이 있다. 둘째, 이슈리더

십이 조직구성원의 자발적 변화지향 행동을 유도하기 

위해서는 직무에 대한 긍정적 태도 형성이 중요하다. 

기존연구를 통해 직무열의는 리더십과 직무수행의 관

계를 연결하는 변인으로 확인되고 있으나, 본 연구에서

는 직무열의가 이슈리더십과 혁신행동의 관계를 연결

하는 것으로 확인되어 매개변인으로서 직무열의에 관

한 범위확대에 기여하고 있다. 또한 이슈리더십이 구성

원의 혁신행동을 유도하는데 있어 부분매개 효과가 있

는 것으로 확인되어, 혁신행동에 있어 이슈리더십의 중

요성과 더불어 구성원의 직무열의가 두 변인을 연결하

는 변인으로서의 중요성도 제안하고 있다. 이러한 결과

는 구성원의 변화지향 행동을 촉진하기 위해서는 이슈

리더십 발휘가 중요하며 더불어 구성원의 직무열의를 

이끌어내 자발적 변화지향 행동을 촉진하는 것이 효과

적임을 설명하고 있다. 

이러한 시사점에도 불구하고 본 연구의 한계는 다음

과 같다. 첫째, 자기보고식(self-report) 조사방법으로 

인한 동일방법편의 가능성이 있다. 본 연구에서는 동일

방법편의 가능성을 사후적으로 해결하기 위해 잠재방

법요인을 활용하였다. 그러나 잠재방법요인에 대한 접

근은 사후적 접근이기 때문에 연구 설계 자기보고식 조

사방법으로 인한 동일방법편의 가능성을 최소화할 수 

있는 접근이 필요하다. 따라서 향후 연구에서는 이를 

보완하기 위한 사전적 측면에서 접근이 요구된다. 둘째, 

연구대상의 일반화에 한계가 있다. 본 연구대상은 서울

과 제주지역 거주하는 호텔종사자를 대상으로 자료를 

수집하였으며, 그 결과 본 연구결과를 일반화하기에는 

한계가 있다. 셋째, 이슈리더십을 촉진하는 선행변인에 

대한 연구의 필요성이 있다. 기존 이슈리더십 연구는 

결과변인에 초점을 맞춘 연구들이 수행되고 있으며, 본 

연구에서도 동일하게 접근하고 있다. 그러나 이슈리더

십은 구성원이 공유할 수 있는 이슈를 생성하고 실행하

는 과정을 포함하고 있기 때문에, 조직문화 및 조직환

경의 요인이 중요함을 고려할 수 있다. 따라서 후속연

구에서는 조직문화 및 조직 환경 변인이 이슈리더십에 

미치는 영향력을 규명할 필요성이 있다. 
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