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ABSTRACT†

Purpose: This paper investigated the effects of issue leadership on employees' work performance. It also 

explored the mediating role of job challenge in the above relationship. We also tested the moderating effect 

of psychological ownership in the relationship between issue leadership and job challenge. Finally, this paper 

examined the moderated mediation effect of psychological ownership in the course of affecting issue leader-

ship on work performance via job challenge.

Methods: This paper used a cross-sectional design with questionnaires administered to 390 employees work-

ing in Korean firms. It applied an hierarchical and multi-regression analysis by using SPSS 22.0 and Hayes' 

Macro Process to test the proposed hypotheses including a moderated mediation model. 

Results: As a result of the analysis, first, it was found that the issue leadership had a positive effect on 

the work performance. Second, it was also found that issue leadership had a positive effect on the job challenge. 

In addition, job challenge was found to positive mediating effect in the relationship between issue leadership 

and work performance. Third, we found that the psychological ownership positively moderated the relationship 

between issue leadership and job challenge. Finally, the moderated mediating effect was found by confirming 

that the higher the degree of psychological ownership, the stronger the effect of issue leadership on the 

work performance via job challenge.
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Conclusion: This paper contributes to the leadership and work performance studies by identifying the role 

of issue leadership enhancing employee work performance while confirming connection mechanism and boun-

dary conditions strengthening the positive effect of issue leadership on employee work performance.

Key Words: Issue Leadership, Job Challenge, Psychological Ownership, Work Performance, Moderated 

Mediation Model

1. 서  론

현대사회는 새로운 환경 변화에 따른 도전 과제와 이슈를 정확히 이해하고 적절한 해결 방안을 도출하여 조직의 

생존과 지속가능성 확보를 실행할 수 있는 리더의 역할을 요구하고 있다(Park et al., 2019). 조직의 성과는 리더십

에 큰 영향을 받으며 최근에는 실행과 가시적 성과 창출에 초점을 맞춘 리더십이 강조되고 있다(Baik, 2002). 특히, 

리더의 다양한 역할은 조직구성원들에게 동기를 심어주고 열정적으로 자신의 역할을 수행할 수 있도록 도와줌으로

써 그들의 업무관련 성과를 높이는 것으로 밝히고 있다(Seo and Baik, 2011; Choi, 2019; Jeong and Choi, 2022; 

Hwang and Choi, 2023). 더구나 오늘날처럼 현대의 복잡하고 변화가 심한 경영환경에서는 성과향상과 문제점의 

해결을 위해 조직 내에서 리더 혼자서 의사결정을 내리기보다 업무와 관련된 최신 지식이나 정보를 보유한 구성원들

과 함께하는 문제를 해결하는 형태로 전환되고 있다. 이처럼 효과적인 업무수행과 의사결정을 위해서는 다양한 의견

과 아이디어를 보다 많이 수집하고 공유할 필요가 있기 때문이다(Tak et al., 2020). 

이슈리더십(Issue leadership)은 인지적 상호작용(Cognitive interaction)을 중시하는 이론으로 조직의 잠재적인 

문제와 기회를 리더의 주도적 행위와 성과 지향에 중점을 둔다(Baek et al., 2015). 이슈리더십은 “조직에서 발생하

는 문제나 기회에 관하여 이슈를 매개로 조직구성원들과 공감대를 형성하여 이슈를 창안하고, 오디언스를 참여시켜 

이슈를 실행함으로써 오디언스를 안내하는 프로세스” 로 정의된다(Baik, 2002). 이슈리더십에서 우선시 되는 이슈

(Issue)란 기존의 과업수행 과정에서 문제의 인식 혹은 중요한 상황이라고 여길 때 발생한다(Kim and Shin, 2018; 

Crable and Vibbert, 1985). 또한, 이슈는 구성원들의 주의(Attention)를 이끌어 내도록 만드는 자극(Stimulus)으로

서 경영 현장에서는 구체적인 기회, 문제, 아이디어 등을 포함한다(Baik, 2012). 

이러한 이슈리더십은 특히, 조직구성원들은 리더와의 높은 상호관계를 통해 정서적 지원, 자원 제공, 보상 및 정보

에 대한 접근성이 향상된다. 또한, 경력 개발을 위한 기회나 지원도 제공 받을 수 있으며, 고용 계약상의 기준을 넘어 

다양한 이득을 얻을 수도 있다. 한편, 조직구성원들에게 자신의 업무 또는 조직의 지속적인 성과향상을 위해 새롭고 

유익한 아이디어를 생성하고 촉진하여 자신의 업무에 적용하는 혁신적 업무 행동 즉, 직무 도전성을 이끌어 내는 것

이 중요하다(Janssen, 2000; Lee and Lee, 2018). 따라서 직무 도전성은 리더와 구성원의 업무태도 및 성과에 관련

되는 중요한 연결변수로 고려할 필요가 있다.

따라서 본 연구는 이슈리더십이 업무성과에 영향을 미치는 과정을 분석하고, 이들 관계에서 직무 도전성의 매개역

할을 검증하고자 한다. 그리고 이러한 도전의식을 유발하고 업무성과에 기여하기 위해서는 구성원들이 주어진 직무

에 책임감, 높은 수준의 자발적인 직무애착과 몰입이 요구되는 심리적 주인의식이 필요하다(Vandewalle et al., 

1995). Pierce et al.(2003)은 심리적 주인의식을 조직에 대한 소유감 또는 조직의 일부가 자신의 것이라고 느끼는 

감정 상태로 대상에 대한 소유감의 사고 및 신념이라고 하였다. 선행연구에 의하면 심리적 주인의식이 과업에 대한 

도전감 증진 및 과업 수행에 대해 긍정적인 영향 관계로 나타났다(Lee et al., 2016). 또한, Sue & Lee(2019)의 연

구와 Van Dyne & Pierce(2004)의 연구에서도 심리적 주인의식은 직무성과에 긍정적인 것으로 확인되었다. 따라서 
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본 연구에서는 이슈리더십이 직무 도전성을 매개로 업무성과에 미치는 과정에 심리적 주인의식의 조절 및 조절된 

매개효과를 검증함으로 이슈리더십이 업무성과를 극대화하는 조건을 규명하고자 한다.

2. 이론적 배경 및 연구가설

2.1 이슈리더십과 업무성과

이슈리더십의 구체적인 특성을 이해하기 위해서는 이슈 창안·오디언스 몰입·이슈 실행 3가지 세부 차원을 이해할 

필요가 있다(Baik, 2002). 첫째, 이슈 창안(Issue creating)은 리더가 고정된 인식에서 벗어나 변화를 이끌어내는 행

위다. 이슈 리더가 새롭고 독창적인 이슈를 제안함으로써 구성원들은 업무성과 향상을 위해 의견을 나눌 수 있는 기

회를 얻게 된다(Song et al., 2016). 둘째, 이슈리더십에서는 리더십의 대상을 추종자나 하급자로 정의하는 대신, 청

중 또는 오디언스 몰입(Audience involving)이라 부른다(Choi et al., 2016). 오디언스는 상급자·하급자·동료 등 전

체 구성원을 포함한 다양한 방향의 구성원들에게 이슈의 중요성을 설득하고 동참과 몰입을 유도하는 리더의 행위다. 

구성원들이 이슈에 대한 이해와 참여로 인해 더욱 적극적으로 업무에 참여하게 될 때, 종업원은 리더와 우호적인 관

계를 형성하게 된다. 셋째, 이슈 실행(Issue implementation)은 얻고자 하는 결과를 생각하고 계획하여 실행에 옮기

는 것으로서 성과 달성에 매우 중요한 단계이다(Baik, 2014). 종업원들이 이슈 실행 단계에서 효과적인 실행 체계와 

구체적인 계획을 가지고 자원과 협력을 지원받을 때, 업무 방향성을 명확히 인지하고 효율적으로 참여할 수 있다. 

이것이 선행될 때, 업무 프로세스가 원활해져 개인과 팀의 협업 능력이 향상되어 성과의 창출과 업무성과가 상승되

는 것으로 기대한다. 

한편, 업무성과(Task performance)는 조직의 구성원들이 직접 또는 간접적으로 조직의 목표에 기여하는 행동을 

말한다(Campbell, 1990). 이는 업무의 양, 업무의 질, 업무에 대한 지식 등 다양한 지표들로 구성되어 직무를 포함한 

조직 전체의 활동들로 형성된다(Poter and Lawler, 1968). 이슈리더십은 다음과 같은 이유에서 업무성과에 긍정적

인 영향을 미친다고 예상할 수 있다. 

첫째, 이슈리더십은 조직구성원이 업무수행과 관련하여 문제라고 인식하거나 중요한 상황이라고 여기는 이슈가 

발생할때(Crable and Vibbert, 1985), 리더는 이슈를 적극적으로 발굴하고 조직과 직무에 미치는 중요성에 대하여 

구성원들에게 설득력 있게 전달하고 이행할 수 있는 역할을 함으로 종국적으로 명확한 업무할당과 책임, 이슈가 미

치는 영향을 이해함으로 효과적으로 업무를 수행할 수 있게 도와준다.

둘째, 이슈리더십의 오디언스 몰입(Audience involving)의 특성에서 나와 있듯이, 이슈리더십을 발휘하는 리더는 

전체 구성원들에게 이슈의 중요성을 설득하여 적극적인 동참과 몰입을 유도한다. 따라서 구성원들이 이슈에 대한 이

해와 참여를 통해 더욱 적극적으로 업무에 집중하고 실행력을 높이게 함으로 업무성과를 향상시키는 것을 촉진시킨

다. 마지막으로, 이슈리더십은 이슈 실행 단계에서 구체적인 실행계획과 필요한 자원을 적극적으로 지원하며, 조직구

성원들 간에 발생 된 다양한 갈등과, 특히 이슈에 관한 의견 충돌을 최종적으로 해결하여 참여와 협업을 촉진시킴으

로 업무성과를 높이는 데 매우 중요한 역할을 할 것으로 기대한다. 

가설 1. 이슈리더십은 업무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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2.2 직무 도전성의 매개효과

직무 도전성이란 조직구성원이 자신의 직무에 대해 도전적인 역할을 수행하고 이를 중요하게 인식하는 정도라고 

할수 있다(Amabile and Gryskiewicz, 1989). 따라서 직무 도전성이 높은 종업원은 개인 상호 간의 경쟁을 즐기고 

새로운 시각과 아이디어로 다른 사람들보다 우월한 것을 추구하여 문제를 해결하려는 경향이 있다(Brown et al., 

1998). 이러한 직무 도전성은 조직과의 상호작용을 통해 직무를 가치 있게 인식하는 직무 몰입도와 성과 창출을 크

게 향상시키는 것으로 보고되었다(Bakker and Demerouti, 2017). 또한, 국내 연구에서도 직무 도전성이 조직구성

원의 직무성과에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(Nam and Cheong, 2017). 따라서 본 연구에서는 직무 도전

성은 이슈리더십과 업무성과 간의 관계를 긍정적으로 매개할 것으로 다음과 같은 이유에서 추론한다.

첫째, 직무도전성이 높은 조직구성원은 주도적 성격을 가지고 있어 조직의 미션을 변화시키고, 문제점을 찾아 해

결하며, 주변 상황을 자신이 의도하는 방향으로 주도해나간다(Lee and Lee, 2011). 이러한 현상은 이슈가 발생하고, 

리더가 이러한 이슈에 대해 적극적으로 알리고 참여를 요청할 때, 어려운 이슈나 이로 인한 변화에 직면했을 때 불가

능하다는 생각보다는 더욱 도전감을 느끼며(Locke, 1968), 다양한 기능과 능력을 사용할 기회로 인식함으로, 종국적

으로는 업무에 집중하는 경향이 있다. 또한 이슈리더십은 조직 내에서 주도성이 높은 자세로 업무에 임하는 직원에

게 이슈해결을 위한 다양한 지원과 협력을 유도시켜 직무도전성을 더욱 높이고, 이러한 직무도전성은 업무를 보다 

창의적이고 혁신적으로 수행하기 때문에 업무효율성을 높여 성과를 향상시킬 것으로 예상한다. 

가설 2. 직무 도전성은 이슈리더십과 업무성과 간의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

2.3 심리적 주인의식의 조절효과

심리적 주인의식은 개인이 특정 대상을 자신의 소유로 느끼고 있는 심리적 상태를 말한다(Pierce et al., 2001). 

인간은 대상을 통제하고자 하는 욕구를 가지며, 특정한 장소를 소유하거나 그에 소속하려는 심리적 주인의식을 소유

하고 있다(Pierce et al., 2001). 선행연구에서는 이러한 심리적 주인의식은 구성원들이 조직 및 직무에 대한 주인의

식을 촉진하게 되어 조직과 업무성과에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다(Van Dyne and Pierce, 2004). 선행

연구에 의하면 직무기반 심리적 주인의식이 직무몰입과 직무성과를 높인다는 연구결과가 제시되었다(Wang et al., 

2019). 또한, Van Dyne & Pierce(2004)도 심리적 주인의식이 직무행동이나 직무성과에 긍정적인 영향으로 나타났

다. 본 연구에서는 먼저 심리적 주인의식은 이슈리더십이 직무도전에 미치는 긍정적인 관계를 더욱 강화할 것으로 

예상한다. 먼저, 종업원들이 주어진 업무들을 수행하는데 이슈리더십은 이슈의 중요성을 적극적인 알리면서 참여를 

독려하고 나아가 각종 자원지원을 아끼지 않는다. 이러한 가운데 심리적 주인의식이 높은 조직구성원들은 자신의 업

무나 직무에 대해 자기가 주인이라고 느끼기 때문에 더욱 관심과 노력을 아끼지 않음으로 보다 높은 수준의 직무 

도전의식을 가지고 창의적이고 혁신적인 일에 매진할 것이다(Jeong et al., 2015). 둘째, 심리적 주인의식이 높은 조

직구성원은 리더와 조직구성원 간의 인지적 상호작용과 성과 지향적 관점을 가진 이슈리더십을 통해 구성원의 직무 

도전성을 더욱 촉진할 것으로 예상한다. 이러한 과정은 리더의 이슈리더십의 영향력과 팔로워의 높은 심리적 주인의

식으로 인한 직무몰입간의 상호작용에 의한 시너지 효과가 배가 될 것이다. 따라서, 리더는 조직원들에게 이슈실행

을 위한 협력과 혁신을 촉진하기 위해 부하와의 관계향상에 더욱 주의를 기울인다. 자연히 이러한 리더의 행동과 주

어진 업무에 대한 지원과 후원은 조직구성원들에게 적극적인 도전을 위한 심리적 안정감을 제공한다(Choi, 2018). 

따라서 심리적 주인의식은 이슈리더십이 직무도전성에 미치는 긍정적인 영향력을 더욱 강화한다고 예상할 수 있다. 
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가설 3. 심리적 주인의식은 이슈리더십과 직무 도전성 간의 관계를 긍정적으로 조절할 것이다.

2.4 통합모델: 조절된 매개효과

본 연구에서 제안된 연구개념 간의 관계를 고려했을 때, 조절된 매개효과를 제안할 수 있다(Edwards and 

Lambert, 2007). 효율적인 업무성과를 내기 위해서는 조직의 다양한 지원이 필요함은 물론 리더의 적극적인 동기부

여와 심리적, 물리적인 지원과 협력을 이끌어 내는 것이 중요하다. 이슈리더십은 이슈에 대한 명확한 의사소통과 중

요성에 대한 전달로 조직구성원들의 동기부여와 이슈에 대한 참여와 실행을 적극적으로 이끌어 냄으로 직무도전성

을 높이며, 종국적으로 업무성과 향상에 기여한다. 

즉, 높은 수준의 직무 지향적 심리적 주인의식은 조직과 직무에 대한 의미감과 가치를 긍정적으로 이해하게 하고, 

조직발전에 책임감을 느끼게 되어, 자기가 속한 조직과 주어진 업무에 대해 적극적으로 시간과 노력을 투여하는 동

기가 유발된다(Choi, 2018). 따라서 이슈리더십이 직무도전성을 거쳐 업무성과를 높이는 간접적 과정을 더욱 강화시

킬수 있는 직무 및 심리적 환경을 제공한다고 볼 수 있다. 반대로, 낮은 심리적 주인의식은 조직원들이 조직과 직무

에 대한 가치와 관심, 심리적 애착이 적고, 직무에 대한 몰입도가 낮다. 이러한 환경은 리더가 제시한 자신의 역할이

나 조직목표, 특히 중요한 조직 내 이슈에 대한 중요성에 대한 명확한 이해를 가지지 못하게 될 가능성이 높다. 따라

서 위험을 감수하는 도전적인 업무나 행동에 소극적이 되고, 종국적으로는 업무 수행 능력은 낮아질 것이다. 이는 

곧 직무 도전성과 업무성과에 부정적인 영향을 배가 시켜 줄 것이다. 

가설 4. 직무 도전성을 통한 이슈리더십과 업무성과 간의 매개 관계는 심리적 주인의식의 정도에 따라 다를 것이

다. 즉, 심리적 주인의식 수준이 높을 때 직무 도전성을 통한 이슈리더십이 업무성과에 미치는 영향은 더

욱 강화될 것이다.

이에, 가설을 반영한 연구분석 모형은 <Figure 1>과 같다.

Figure 1. Hypothesized research model
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3. 연구방법

3.1 표본의 특성과 자료수집

본 연구의 실증분석을 위해 국내 중소기업 및 대기업에 재직 중인 직장인을 대상으로 온·오프라인 방식으로 진행

하였다. 설문지는 사전에 각 기업의 담당자를 만나 연구의 목적과 설문방법을 설명하고 허락을 득한 후 배포되었으

며 총 400명에게 설문지를 배포하였다. 수집된 설문지 중 불성실한 응답, 누락된 응답이 있는 경우를 제외하고 총 

390부를 분석에 사용하였다. 최종 분석에 사용된 표본의 특성은 <Table 1>에 제시하였다. 응답자의 인구통계학적 

특성으로는 남자 196명(50.3%), 여자 194명(49.7%)으로 나타났다. 나이는 30대 105명(27.0%), 40대 103명

(26.4%)으로 30∼40대 연령의 응답자가 주를 이루었다. 근속 기간은 1∼10년 사이가 288명(73.8%)으로 가장 높게 

나타났으며, 사원 113명(29.0%), 대리 110명(28.2%)의 직급 수준으로 나타났다. 학력은 246명(63.1%)이 대학을 졸

업한 것으로 나타났다. 

Classification n % Classification n %

Gender
Male 196 50.3

Position

Staff 113 29.0
Female 194 49.7

Age

20s 93 23.8 Assistant Manager 110 28.2

30s 105 27.0 Manager 67 17.2

40s 103 26.4 Team Leader, and above 100 25.6

50s and above 89 22.8

Education 

Level

High school graduate and 

vocational college graduate
101 25.9

Tenure

1∼10 years 288 73.8 Bachelor's degree 246 63.1

11∼20 years 69 17.7

Master's degree and above 43 11.0

21∼30 years 33 8.5

Table 1. Demographic Characteristics

Note: n=390

3.2 변수의 측정

본 연구에서 사용된 변수 중 영어로 되어있는 설문문항은 선행연구에서 제안된 번역절차에 따라 영어로 되어있는 

원척도를 한국어로 번역된 자료를 활용하였다(Brislin, 1980). 모든 변수는 Likert 7점 척도(1=전혀 그렇지 않다, 4=

보통이다, 7=매우 그렇다)로 구성하여 측정하였다. 

이슈리더십은 조직이나 기업에서 발생하는 문제 및 기회에 관하여 이슈를 매개로하여, 해당 조직구성원들과 공감

대를 형성하여 생성된 이슈를 실행하고 성과를 창출하는 리더의 행동으로 정의하였다. 선행연구를 바탕으로(Kim et 

al., 2014; Park et al., 2019) 총 19문항으로 측정하였다. 대표적인 설문문항은 “우리 리더(팀장/상사)는 생산성 향

상을 위한 새로운 기술, 절차, 기법을 평소에 탐구한다”, “우리 리더(팀장/상사)는 새로운 이슈와 관련된 회의에 구성
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원들을 적시에 소집한다” 등이 포함되어 있다. 문항 간 내적 일관성 확인을 위한 신뢰계수(Cronbach alpha)는 0.97

로 나타났다.

직무 도전성은 조직구성원 자신의 직무에 대해 도전적인 역할을 수행하고 이를 중요하게 인식하는 정도로 정의하

였다. 선행연구를 바탕으로(Lee and Kim, 2015; Amabile and Gryskiewicz, 1989) 총 4개 문항으로 측정하였다. 

대표적인 설문문항은 “나는 어렵고 도전적인 업무가 부여되더라도 적극적으로 수행한다”, “나는 부여된 업무수행 시 

실패를 감수하더라도 적극적으로 수행한다” 등이 포함되어 있다. 문항 간 내적 일관성 확인을 위한 신뢰계수

(Cronbach alpha)는 0.89로 나타났다.

심리적 주인의식은 개인이 특정 대상을 자신의 소유로 느끼고 있는 심리적 상태로 정의하였다. 선행연구를 바탕으

로(Lee et al., 2016; Van Dyne and Pierce, 2004) 총 4문항으로 측정하였다. 대표적인 설문문항은 “나는 내가 속

한 조직(팀)이 우리 회사라고 생각한다”, “나는 내가 속한 조직(팀)에 대해 높은 수준의 개인적 주인의식을 느낀다” 

등이 포함되어 있다. 문항 간 내적 일관성 확인을 위한 신뢰계수(Cronbach alpha)는 0.88로 나타났다.

업무성과는 조직의 구성원들이 직접 또는 간접적으로 조직의 목표에 기여하는 행동을 하는 것이라고 정의하였다. 

선행연구를 바탕으로(Ko et al., 2019; Park and Shin, 2021; Williams and Anderson, 1991) 총 5문항으로 측정하

였다. 대표적인 설문문항은 “나는 나의 업무를 잘 수행하고 있다”, “나는 할당된 임무를 끝까지 잘 완료한다” 등이 

포함되어 있다. 문항 간 내적 일관성 확인을 위한 신뢰계수(Cronbach alpha)는 0.91로 나타났다.

4. 연구결과

4.1 상관관계 분석

본 연구에서 사용된 주요변수들 간 관련성을 알아보기 위해 상관관계 분석을 실시하였다. 분석결과는 <Table 2>

에 제시하였다. 분석 결과 주요변수 간의 상관관계가 있음이 나타났다. 업무성과는 이슈리더십(r=0.287, p<.01), 직

무도전성(r=0.596, p<.01)과 유의한 상관관계를 나타내고 있다. 또한 이슈리더십은 직무도전성과 유의한 상관관계

를 나타내고 있다(r=0.486, p<.01). 또한 내적 일관성 확인을 위한 신뢰계수(Cronbach alpha)값이 모두 0.7 이상으

로 나타나는 것을 확인하였다.

Variables Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 Gender 1.49 .50

2 Age 39.46 10.30 -.078

3 Tenure 8.24 8.21 -.162** .578**

4 Position 2.44 1.24 -.167** .458** .539**

5
Education 

level
2.73 .80 -.075 .050 .091 .259**

Table 2. Means, standard deviations, correlations, and reliabilities
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Note: n=390; *P<0.05, **P<0.01 (two-tailed test)

Values in parentheses along the diagonal are Cronbach’s alphas

4.2 확인적 요인분석

본 연구는 확인적 요인분석(Confirmatory factor analysis)을 통하여 연구모델의 구성과 타당성을 검증하였다. 구

체적으로 이슈리더십, 직무 도전성, 심리적 주인의식, 업무성과 간의 대안 모델을 분석하고 본 연구에서 제시한 가설

모델과 비교하였다. 분석결과는 <Table 3>에 제시하였다. 제안된 가설모델의 결과는(χ2=1071.96; df=448; 

CFI=0.94; TLI=0.93; IFI=0.94; RMSEA=0.06)으로 나타났으며 χ2(chi square)테스트를 통해 제안된 가설모델인 

4요인 모델이 다른 대안모델에 비해 우수한 모형적합도를 보여주고 있어 판별타당성 이 확보되었다. 또한 개념신뢰

도(Construct reliability: CR)와 평균분산 추출값(Average variance extracted: AVE)은 각각 0.7, 0.5 이상 나타나 

선행연구에서 제안된 기준을 충족하였다(Bagozzi and Yi, 1988). 또한 본 연구에서는 자기보고식 설문방식을 활용

하여 동일방법편의의 문제가 발생할 수 있다. 이를 확인하기 위하여 선행연구에 따라 Harman의 단일요인검증을 실

행하였다(Podsakoff et al., 2003). 분석 결과, 가장 많은 설명력을 차지하는 첫 번째 요인의 설명력이 39%로 나타

나 동일방법편의로 인한 왜곡문제는 없는 것으로 판단하였다. 

Model χ2(df) CFI TLI IFI RMSEA Δχ2(df)

Theoretical 4-factor model(IL, JC, PO, WP) 1071.96(448) 0.94 0.93 0.94 0.06

3-factor model(IL, JC & PO, WP) 1276.92(450) 0.92 0.92 0.92 0.06 204.96(2)**

3-factor model(IL & JC & PO, WP) 1795.06(453) 0.88 0.87 0.88 0.08 518.14(5)**

1-factor model 3160.02(454) 0.76 0.74 0.76 0.12 1364.96(6)**

Table 3. Model fit statistics for measurement models

Note: IL: Issue Leadership, JC: Job Challenge, PO: Psychological Ownership, WP: Work Performance

*P<0.05, **P<0.01

4.3 가설검증

본 연구의 가설을 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하여 가설 1-3을 검증하였으며 결과는 <Table 4>에 제

시하였다. 이슈 리더십이 업무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설 1의 분석 결과, 모델 5에서 긍정적인 관계

가 있음이 나타났다(β=0.279, p<0.01). 따라서 가설 1은 지지되었다. 

Variables Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

6
Issue 

Leadership
4.41 1.12 -.010 -.052 .006 .113* .096 (.97)

7 Job Challenge 5.01 .98 -.006 .075 .064 .184** .124* .486** (.89)

8
Psychological 

Ownership
4.66 1.18 -.028 .102* .133** .209** .081 .566** .589** (.88)

9
Work 

Performance
5.35 .91 .153** .157** .081 .189** .070 .287** .596** .561** (.91)
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Job Challenge Work Performance

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6

Gender .025 .020 .018 .186** .184** .172**

Age .015 .071 .043 .120* .153* .112*

Tenure -.048 -.040 -.052 -.064 -.059 -.036

Position .187** .110 .055 .191** .145* .082

Education level .082 .052 .049 .035 .017 -.012

Issue Leadership .472** .228** .279** .008

Job Challenge .573**

Psychological Ownership .482**

Issue Leadership × Psychological 

Ownership
.096*

R2 .042** .259** .398* .081** .156** .399**

ΔR2 .217** .139* .075** .243**

Table 4. Hierarchical regression for job challenge and work performance

Note: n=390; Standardized coefficients are reported; *P<0.05, **P<0.01

가설 2는 이슈 리더십과 업무성과 간의 관계에서 직무 도전성의 매개효과를 검증하는 것으로 Baron & 

Kenny(1986)가 수립한 방법을 수행하였다. 먼저, 가설 1을 통하여 이슈 리더십이 업무성과에 긍정적인 영향을 미치

는 것을 확인하였다. 둘째, 모델 2에서 이슈 리더십이 직무 도전성에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다(β

=0.472, p<0.01). 마지막으로 모델 6에서 직무 도전성은 업무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며(β

=0.573, p<0.01, ΔR2=0.243, p<0.01) 이슈 리더십은 업무성과에 유의한 영향을 미치지 못하는 것을 확인하였다(β

=0.008, n.s). 따라서 직무 도전성은 이슈 리더십과 업무성과 간의 관계를 완전 매개하는 것으로 나타났다. 그러나 

이러한 검증방법은 매개효과의 유의도를 간접적으로 추정하여 통계적 오류의 가능성이 있어 부트스트래핑 기법을 

추가로 분석하였다. 분석결과, 직무 도전성이 이슈 리더십과 업무성과 간에 매개하는 것으로 나타났다(간접효과

=0.2366, SE=0.0331, 95% CI[0.1750, 0.3045]). 따라서 가설 2는 지지되었다.

심리적 주인의식의 정도에 따라 이슈 리더십이 직무 도전성에 미치는 영향관계를 알아보기 위해 심리적 주인의식

의 조절효과를 분석하였다. 분석결과, 모델 3에서 이슈 리더십과 심리적 주인의식의 상호작용항은 직무 도전성에 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(β＝0.096, p<0.05; Δ R2＝0.139, p<0.05). <Figure 2>는 상호작용 효과의 

해석을 용이하게 하기 위해 심리적 주인의식의 평균값을 기준으로 높은 집단과 낮은 집단을 구분하여 도식화하였다. 

<Figure 2>에서와 같이 이슈 리더십과 직무 도전성 간의 관계에서 심리적 주인의식의 정도에 따라 뚜렷한 차이가 

나타났다. 따라서 가설 3은 지지되었다. 
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Figure 2. Moderating effect of psychological ownership on the relationship between issue leadership and job 

challenge

통합모델인 가설 4의 조절된 매개효과를 검증하기 위해 Hayes(2012) PROCESS를 사용하여 직무 도전성을 매개

로 이슈 리더십이 업무성과에 미치는 간접효과가 심리적 주인의식의 정도에 따라 달라지는지를 분석하였다. 부트스

트래핑 기법으로 얻은 심리적 주인의식이 높은 수준(+1 SD)과 낮은 수준(-1 SD)으로 추정할 수 있다. 분석결과는 

<Table 5>에 제시하였다. 분석결과, 심리적 주인의식이 낮은 경우보다(조건부 간접효과=0.1281, SE=0.0499, 95% 

CI[0.0300, 0.2263]) 높은 경우에(조건부 간접효과 = 0.2740, SE = 0.0523, 95% CI [0.1711, 0.3769]) 효과의 

크기가 더 크며 유의하게 나타남을 확인할 수 있었다. 또한 조절된 매개지수가 유의하게 나타났다(Index=0.0344; 

Boot SE=0.0218; Boot LLCI=0.0091; Boot ULCI=0.0770). 즉, 심리적 주인의식이 높을 경우, 이슈 리더십이 직무 

도전성을 매개로 업무성과에 미치는 영향은 더욱 강해질 것이라는 가설 4가 지지되었다. 

Psychological 

Ownership
Boot Indirect Effect Boot SE

95% of Confidence Intervals

Boot LLCI Boot ULCI

M - 1SD 0.1281 0.0499 0.0300 0.2263

Mean 0.2010 0.0421 0.1183 0.2838

M + 1SD 0.2740 0.0523 0.1711 0.3769

Table 5. Moderated mediation results for conditional indirect effect

5. 논의 및 결론

5.1 연구결과 및 시사점

본 연구는 조직 내에서 리더의 이슈리더십이 조직구성원의 업무성과에 어떤 영향이 미치는지를 조사하였다. 연구

를 위해 국내 중소기업 및 대기업에 재직 중인 직장인을 대상으로 이슈리더십과 업무성과 간의 메커니즘을 탐구하기 
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위해 직무 도전성을 매개변수로, 심리적 주인의식을 조절변수로 가설을 설정하여 검증하였다. 그리고 이슈리더십이 

직무 도전성을 매개로 업무성과에 영향을 미치는 간접적 경로에서 심리적 주인의식의 강도가 어떻게 작용하는지를 

분석하기 위해 조절된 매개효과를 통합모델로 설계하여 분석하였다.

본 연구의 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 이론적 시사점을 제시한다. 첫째, 본 연구에서는 이슈리더십이 조직

구성원의 업무성과 향상에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 따라서 조직에서 리더의 이슈리더십의 발휘

는 새롭고 독창적인 이슈를 제안하고 이해시키고 몰입시킴으로써 협력과 적극적인 참여를 이끌어 내어 업무성과를 

향상시키는 중요한 결정요인임을 확인하였다. 국내연구에서 이슈리더십의 업무성과에 미치는 긍정적인 효과에 대한 

체계적인 실증분석이 미흡했다는 점을 보완함으로 향후 연구발전에 기여하였다. 둘째, 이슈리더십이 조직구성원들의 

업무성과 향상에 미치는 영향을 설명하기 위해 직무 도전성을 중요한 매개변수로 선정하여 분석하였다. 특히, 리더

의 이슈리더십과 종업원의 업무성과 관계에서 직무 도전성은 완전매개의 역할을 보이는 것으로 확인되었다. 또한 종

업원의 심리적 주인의식이 리더의 이슈리더십과 직무 도전성 간의 관계에서 조절변수로 작용함을 확인하였다. 따라

서 본 연구는 리더의 이슈리더십이 구성원의 업무성과에 이르는 구체적인 개인차원의 심리적 연결 메커니즘을 설명

하고, 이러한 이슈리더십의 긍정적 영향을 극대화하는 조건을 규명하였다는데 학문적 의의가 있겠다. 

셋째, 본 연구의 결과는 종업원의 심리적 주인의식이 높을수록, 리더의 이슈리더십은 직무 도전성을 매개로 하여 

업무성과를 더욱 높이는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 선행연구들은 이슈리더십의 직접적인 효과나 단순매

개 및 단순조절 효과에만 집중한 한계점을 극복하고, 조직 내 다양한 역동성을 반영한 통합된 조절된 매개효과모형

을 제시하고 검증하였다는데 이론적 시사점이 있다.

본 연구에서는 실무적 측면에서 다음과 같은 시사점을 제시하고자 한다. 첫째, 조직에서는 이슈리더십이 개인 및 

조직의 성과에 긍정적인 효과를 극대화 할 수 있도록 리더의 선발과 교육훈련을 강화할 수 있는 방법을 모색 할 필요

가 있겠다. 특히 리더가 중요한 이슈를 창안하고 실행하는 과정에서 구성원들과 소통하고 참여를 유도할 수 있는 커

뮤니케이션 역량을 배양할 수 있도록 지원할 필요가 있다.

둘째, 리더의 이슈리더십에 대한 역량개발과 더불어 팔로워의 직무 도전성을 적극 장려할 수 있는 지원체계와 조

직문화 구축이 필요하겠다. 즉, 이슈리더십의 효과는 종업원들이 위험을 감수하고 보다 높은 목표에 도전하는 직무

도전성이 뒷받침될 때 더욱 시너지 효과를 발휘함으로 조직 내 구성원들의 도전성과 동기부여를 강화 할 수 있는 

인센티브제도와 필요한 교육훈련을 구축하는 것이 시급하다. 셋째, 종업원의 높은 심리적 주인의식은 이슈리더십과 

직무 도전성 및 업무성과 간의 관계를 연결하는데 자신의 업무에 대한 책임감과 자신감을 높이고, 직무에 대한 몰입

과 심리적 애착을 높이므로 업무성과를 촉진시키는 것으로 확인되었다. 따라서 조직차원에서 종업원들의 심리적 주

인의식을 높이기 위한 다양한 역량 개발 및 상담 프로그램의 제공, 적절한 보상과 인정체계 마련 및 이와 더불어 지

속적인 경영자의 관심이 요구된다.

5.2 연구의 한계점 및 향후 연구방향

본 연구는 이론적, 실무적 유용한 시사점에도 불구하고 다음과 같은 한계점이 발생 되었다. 첫째, 본 연구에서 사

용된 모든 변수는 동일한 시점에서 자기 보고식 방법으로 측정되었기 때문에, 동일방법편의(Common method bias)

의 문제로부터 자유로울 수 없다. 따라서 향후 연구에서는 측정 시점과 원천을 분리하여 변수 간 동일방법 편의를 

최소화 한다면 연구결과의 신뢰성을 높일 수 있을 것이다. 둘째, 본 연구는 리더의 이슈리더십이 조직구성원의 업무

성과에 미치는 영향을 조사하기 위해, 매개변수로 직무 도전성, 조절변수로 심리적 주인의식을 설정하였다. 그러나 

이슈리더십과 업무성과 간에 다양한 차원과 수준의 매개변수와 조절변수가 존재할 수 있으므로 향후 연구에서는 이
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를 검증한다면 유용한 시사점을 확장할 수 있을 것이다. 끝으로, 본 연구에서 한국 기업의 종업원을 대상으로 일정시

점에 수집한 횡단적 데이터를 실증분석에 사용하였음으로 연구결과의 일반화에 한계를 가지고 있다. 그러나 대상자

의 심리상태와 환경적 요인은 측정 시점에 따라 달라질 수 있기 때문에 향후 연구에서는 시차를 고려한 종단적 데이

터를 수집하여 활용한다면, 연구결과의 신뢰성을 높이고 보다 명확한 인과관계를 밝히는 데 도움이 될 것으로 기대

한다.
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