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요  약  본 연구는 주로 의사결정과제를 통해 검증되어왔던 무작위적 리더 선출 방법의 우수성을 실제 수행과제로 확장
시켰고, 리더 선출 방법과 집단 효능감의 집단수행에 대한 상호작용효과를 살펴보았다. 2(리더 선출 방법: 공식적/무작
위적) × 2(집단 효능감: 저/고) 피험자간 실험설계를 통해 집단수행에 대한 영향을 검증했다. 연구 결과, 리더 선출
방법의 주효과가 유의하여 공식적으로 리더가 선출된 집단보다 리더가 무작위적으로 선출된 집단의 수행이 유의하게
높았다. 또한, 두 변인 간의 상호작용이 유의하였는데, 집단 효능감이 낮을 때는 리더가 공식적으로 선출된 집단과 무작
위적으로 선출된 집단 간의 수행차이가 유의하지 않았으나, 집단 효능감이 높을 때는 리더가 공식적으로 선출된 집단보
다 무작위적으로 선출된 집단의 수행이 유의하게 높았다. 본 연구의 결과는 높은 집단 효능감이 집단의 수행에 긍정적인
영향을 주기 위해서는 리더가 집단의 사회정체성을 손상시키지 않는 방법(예. 리더와 구성원의 차이점을 부각시키기 
보다는 동질성에 대한 지각을 높이는 방식)으로 선출되어야 한다는 점을 제안함으로써 조직과 작업 현장에 기여할 수
있다. 향후에 본 연구를 작업 팀으로 확장하여 연구할 필요성을 논의하였다.
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Abstract  This study expanded the superiority of random leader selection procedure on group 
decision-making task to actual group performance task, and examined the interaction effects of leader 
selection procedure(LSP) and collective efficacy(CE) on group performance. 2(LSP: 
formal/random)×2(CE: low/high) between subject design was used. The result revealed the significant 
main effect of LSP, which showed that groups with random leader performed better than those with 
formally selected leader. Further, significant interaction effect of LSP and CE revealed that when 
group's CE was high, group with random leader performed better than group with formally selected 
leader, and the difference between two groups was not significant when group's CE was low. These 
results suggested that LSP should not impair shared social identity of the group in order to maintain 
the positive effect of CE on group performance. The necessity for expanding these results to work team 
was discussed.
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1. 서론

사회정체성이론(Social identity theory, [1, 2])과 이를 
수정하여 제안된 자기범주화이론(Self-categorization 
theory, [3, 4])은 한 개인인 동시에 집단의 한 구성원이
기도한 지각자(perceiver)가 언제 그리고 어떻게 그들 
자신을 개인 혹은 집단의 구성원으로 정의하는지를 설명
한다[5]. 사람이 자신을 개인보다 집단의 구성원으로 범
주화할 때, 개인정체성보다 사회정체성이 두드러지며, 그 
결과로 집단 구성원들 사이의 공유된 사회정체성이 형성
된다. 집단 구성원들이 이러한 공유된 사회정체성을 가지
는 것은 집단목표의 추구를 위해 바람직한 방향으로 작
용하여 전반적으로 좋은 집단수행을 이끌 수 있고[6], 이 
긍정적 효과는 집단 내에 리더와 그를 따르는 구성원이 
존재하는 것과 같이 다양한 역할이 존재할 때에도 유지
될 수 있을 것이다. 

그러나 리더가 선출되는 과정이 이러한 공유된 사회정
체성을 손상시킬 경우, 집단수행은 부정적인 영향을 받게 
된다. 이는 자기범주화이론의 비교 부합 원리(comparative 
fit principle; [7])로부터 시사될 수 있는데, 이 원리는 
리더와 구성원간의 상호작용이 그들 간의 유사성보다 차
이를 더 크게 인식하게 만들면 구성원들의 사회정체성이 
감소하고 결과적으로 집단의 수행이 저해될 것이라 제안
한다([8], p. 169에서 재인용). 이러한 부정적 효과는 리
더십 출현의 첫 과정인 리더 선출 과정에서부터도 나타
날 수 있는데, 리더 선출 과정이 구성원들 간의 지각된 
유사성을 높이면 집단의 리더와 구성원들 간의 공유된 
사회 정체성은 유지될 수 있다. 반대로 리더 선출 과정이 
구성원들 사이의 유사성보다는 차이점에 주의를 집중시
키면 공유된 사회정체성은 낮아지며, 이는 집단의 수행에 
좋지 않은 결과를 가져올 수 있다.

해외의 연구로는 Ahuja, Srivastava, Padhy & 
Yadav[9]의 연구, Haslam 등[8]의 연구, Henningsen, 
Henningsen, Jakobsen & Borton[10]의 연구, 그리고 
국내의 연구로는 조지연, 함성수와 손영우[11]의 연구가 
공식적인(formal) 리더 선출 방법보다 무작위적인
(random) 리더 선출 방법이 수행에 더 긍정적인 효과를 
가질 수 있다는 결과를 보여 주었는데, 이 연구들은 모두 
의사결정 과제(decision-making task, [12], p. 61)를 
사용한 연구들이었다. 이에 본 연구는 이전의 연구들과 
차별화되게, 집단의 수행동기가 수행결과로 직결될 수 있
는 실제 수행 과제(performance task, [12], p. 61)를 
사용하여 무작위적인 리더의 우수성이 수행과제로 확장

될 수 있는지 살펴보고자 했다. 또한, 집단수행에 긍정적
인 영향을 줄 수 있는 변인이지만 국내의 실험에서는 다
루어지지 못했던 집단 효능감 변인을 조작하여, 아직까지 
국내외 모두에서 살펴보지 못한 리더 선출 방법과 집단 
효능감의 상호작용 효과를 살펴보았다는 점에서 기존연
구들과 차별화될 수 있을 것이다.

2. 이론적 배경

2.1 리더 선출 방법에 따른 집단 수행
리더 선출 방법이 공식적 즉, 사전 능력 검사 등을 실

시한 후 어떤 한 구성원의 능력 또는 역량이 가장 높아 
그가 리더로 선출된 경우 집단은 구성원들 간의 유사점
보다 차이점에 더욱 주의를 집중하게 된다(예. “저 사람
은 능력이 뛰어나서 리더가 되었고, 나와는 능력에서 차
이가 난다.”). 이러한 절차는 자신을 집단의 구성원으로 
보다는 개인으로 범주화하게 만들어 집단의 공유된 사회
정체성이 낮아지게 되고, 협동이 필요한 집단 과제에서 
저조한 집단수행을 결과 시킬 수 있다. 이러한 부정적인 
효과는 리더가 된 사람과 구성원 모두에게 영향을 줄 수 
있을 것이다. 반면 리더 선출 방법이 무작위적일 때는 구
성원들이 상호 간의 차이에 덜 집중하기 때문에 집단의 
사회정체성이 유지될 수 있을 것이고(예. “저 사람은 무
작위적으로 뽑혀서 리더가 되었을 뿐, 내가 리더가 될 수
도 있었을 것이다. 나와 리더는 큰 차이가 없다”), 집단수
행이 부정적인 영향을 받지는 않을 것이다. Haslam 등
[8]은 리더 기능 질문지(leadership skills inventory)에
서 가장 높은 점수를 받은 사람을 리더로 선출한 집단 
즉, 공식적 또는 체계적으로 리더를 선출한 집단과 무작
위로 리더를 선출한 집단 간의 수행을 비교하여, 무작위
적으로 리더가 선출된 집단의 수행이 더 우수했다는 것
을 밝힌 바 있다. 물론 이 연구자들은 그들의 논문이 공
식적 또는 체계적으로 리더를 선출하는 방법이 수행에 
부정적인 영향을 준다는 우리의 직관과 반대되는 가설을 
입증하기 위한 것은 아니라고 밝히고 있다. 즉,  Haslam 
등[8]은 집단이 명확히 정의된 목표를 공유하고 있고 상
대적으로 민주적인 방식으로 운영되며 공유된 사회정체
성을 강하게 가지고 있을 때와 같이 몇몇 제한 조건이 충
족되면, 무작위적으로 선출된 리더가 수행에 긍정적인 영
향을 가질 수 있다는 것을 검증하려 했다고 밝히고 있다. 
이 연구자들이 이러한 제한 조건을 제시한 이유는 자신
들의 결과에 대한 과대해석을 경계하고자 하는 의도이기
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는 하였으나, 무작위적으로 선출된 리더가 집단수행에 긍
정적인 영향을 줄 수 있다는 가능성을 실험적으로 검증
한 결과를 얻었다는 점은 명백하다. 최근에 인도의 여대
생들을 대상으로 이루어진 Ahuja 등[9]의 연구에서도 무
작위로 선출된 리더가 이끄는 집단이 공식적으로 선출된 
리더가 이끄는 집단보다 집단목표 달성과 팀의 기능에 
더 긍정적인 효과를 가질 수 있다는 것을  보여주었다. 
국내에서도 조지연 등[11]이 리더의 나이와 리더 선출법
이 집단 의사결정의 질에 미치는 영향을 연구했고, 특히 
리더가 구성원들보다 나이가 많은 경우에 리더가 무작위
적으로 선출된 집단이 리더가 체계적으로 선출된 집단보
다 자기 집단의 리더가 집단을 더 잘 대표하고 더 양질의 
리더십을 발휘했다고 지각한다는 결과를 보여 무작위적
으로 선출된 리더의 긍정적 효과를 보여주었다. Ahuja 
등[9], Haslam 등[8], 그리고 조지연 등[11]의 연구와 같
이 본 연구에서도, 리더가 공식적으로 선출되어 리더와 
구성원 간의 차이가 강조되는 경우보다 리더가 무작위적
으로 선출되어 리더와 구성원 간의 유사성이 강조되면 
사회정체성이 유지되어 더 높은 집단수행이 결과될 수 
있을 것이라 예상하고, 이를 가설 1로 설정하였다.

2.2 리더 선출 방법과 집단 효능감에 따른 집단 수행
집단의 좋은 수행에 영향을 줄 수 있는 또 다른 주요 

요인인 집단 효능감(collective efficacy)은 일정 수준의 
성취를 이루기 위한 일련의 행동을 조직하고 실행하는데 
요구되는 집단의 통합적 능력에 대한 집단 구성원들의 
공유된 신념으로 정의된다([13], p. 477). Bandura[13]
는 집단 효능감과 자기 효능감(self-efficacy)이 지각하
는 주체의 단위에서만 다를 뿐, 집단 효능감이 자기 효능
감과 유사한 원천을 가지고, 유사한 기능을 하며, 유사한 
방식으로 작동한다고 보았다. 또한, 자기 효능감과 마찬
가지로 집단 효능감도 과거의 성공 경험에 의해 큰 영향
을 받는다고 보았다. 이러한 집단 효능감은 집단수행에 
긍정적인 영향을 줄 수 있는데, 96개의 관련연구를 통합 
분석한 Stajkovic, Lee, & Nyberg[14]의 연구는 집단 
효능감이 집단수행과 유의한 긍정적인 관계를 가진다
(r=.35)는 것을 입증한 바 있고, 최근에 Capiola, 
Alarcon, Lyons, Ryan, & Schneider[15]는 개인 수준
에서의 신뢰 지각(trustworthiness perceptions)과 팀 
수행 간의 관계를 집단 효능감이 매개한다는 결과를 얻
어 수행에 대한 매개변인으로서의 집단 효능감의 효과도 
입증한 바 있다. 국내에서 수행에 대한 집단 효능감의 영
향은 주로 상관연구를 통해서만 연구되어왔는데[16], 본 

연구에서 집단 효능감 변인을 실험에서 조작하여 그 인
과적 효과를 살펴보는 것은 큰 의의가 있다고 할 수 있을 
것이다.

앞서 살펴보았듯이, 집단의 공유된 사회정체성을 유지
할 수 있게 해 주는 리더 선출 방법(즉, 무작위적인 리더 
선출 방법)과 높은 집단 효능감 모두는 집단수행에 긍정
적인 영향을 가산적으로(additively) 가질 것이라 예상할 
수 있을 것이다. 즉, 집단 효능감이 낮아 후속 수행에서 
좋은 수행을 기대하지 못하는 구성원들로 이루어진 집단
은 그들 간의 공유된 사회정체성이 높더라도 긍정적인 
수행을 결과 시키기는 힘들 것이다. 그렇지만, 집단 효능
감이 높아 후속 수행에서 좋은 수행을 기대하는 구성원
들로 이루어진 집단은, 리더와 구성원 간의 대인간 차이
가 부각되어 공유된 사회정체성이 저하된 상황보다 리더
가 무작위로 선출되어 본인과의 차이가 크지 않다고 지
각되어 공유된 사회정체성이 유지되는 상황에서 더 우수
한 수행을 보일 확률이 높아질 수 있을 것이라 예상하여 
이를 가설 2로 설정하였다.

3. 연구 모형 및 가설

3.1 가설
위의 이론적 배경에서 도출한 가설을 요약하면 다음과 

같다.
첫째, 체계적으로 선출된 리더보다 무작위적으로 선출

된 리더의 긍정적 효과를 보여주었던 Ahuja 등[9], 
Haslam 등[8], 그리고 조지연 등[11]의 연구 결과로부
터, 리더가 공식적으로 선출되어 리더와 구성원 간의 차
이가 강조되는 경우보다 리더가 무작위적으로 선출되어 
리더와 구성원 간의 유사성이 강조되면 사회정체성이 유
지되어 더 높은 집단수행이 결과될 수 있을 것이라 예상
하고 다음과 같이 가설 1을 설정하였다.

가설 1. 공식적으로 리더를 선출한 집단보다 무작위로 
리더를 선출한 집단의 수행이 더 좋을 것이다.

둘째, Stajkovic 등[14]의 연구와 Capiola 등[15]의 
연구에서 입증된 집단 효능감의 수행에 대한 긍정적 효
과는 리더가 무선적으로 선출되어 집단 구성원들 간의 
공유된 사회정체성이 유지되는 상황에서 수행에 더 긍정
적인 영향을 줄 수 있을 것이라 예상했고, 집단 효능감이 
낮을 때에는 두 집단 간 수행차이가 유의하지 않을 것으
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로 예상하여 다음과 같이 가설 2를 설정하였다. 

가설 2. 집단 효능감이 높을 때는 리더를 공식적으로 
선출한 집단보다 무작위로 선출한 집단의 수행이 더 좋
지만, 집단 효능감이 낮을 때는 두 집단 간의 수행차이가 
나타나지 않을 것이다.

Fig. 1. Laboratory setting

Fig. 2. Experimental Procedure

3.2 연구 참가자 
4년제 대학교에 재학 중인 대학생 48명이 실험에 참

여하였다. 이들은 서로 모르는 사람이 같은 집단에 소속
되도록 16개의 3인 집단에 배정되었고, 이 16개의 집단
은 4개의 실험 조건에 4집단씩 무선 할당되었다.

3.3 실험 설계
2(리더 선출 방법: 공식적/무작위적) × 2(집단 효능

감: 저/고) 피험자간 설계를 사용하였다.

3.4 실험 절차
실험실 구조와 실험 절차는 Fig. 1과 2에 요약되어 있

다. 3명의 참가자가 실험실에 도착하면, 참가자들에게 3
명이 집단을 이루어 과제를 수행할 것이므로 집단의 이
름을 정해달라고 하였다. 참가자들은 잠시 상의 후, 동물 
이름이나 물건 이름을 팀 이름으로 정하여 실험자에게 
알려주었다. 그 후, 실험자는 본 과제를 수행하기 전에, 
사전검사로서 제한시간 4분의 언어 능력 검사를 시행한
다고 말하고 검사지를 한 부씩 나눠주었다. 실험에 사용
된 검사는 RAT(Remote Association Test, 원격연상검
사)의 한국어판[17]을 객관식으로 만든 검사로, 주어진 
세 개의 단어가 하나로 수렴할 수 있는 단어를 정답으로 
고르는 검사였다. 예를 들면, 주어진 단어 세 개가 가을, 
나무, 놀이일 때, 정답으로 선택지 중의 하나인 ‘단풍’을 
고르는 것이었다. 사전에 난이도를 조절하여 4분 안에 모
든 문제를 풀기는 어렵게 만들었다.

4분간의 사전검사 수행이 끝나면, 실험자는 검사지를 
수거하여 실험실 뒤편에 마련된 실험자 책상에서 2분간 
검사를 채점하는 시늉을 했다. 검사 채점이 완료되었음을 
참가자들에게 알린 후, 리더 선출 방법을 조건 별로 조작
하였다. 리더 선출 방법이 공식적인 조건에서, 실험자는 
참가자들 모르게 무작위로 선정해 놓았던 참가자 한 명
을 가리키면서 이 사람이 방금 실시한 사전검사에서 가
장 높은 점수를 받았으며, 앞으로 실시할 본 과제도 언어 
능력과 관련이 있으므로 해당 참가자를 집단의 리더로 
지명하겠다고 말하였다. 참가자들에게 사전검사에서 가
장 높은 점수를 받은 사람을 리더로 선출했다고 말해 주
었으나, 리더의 선출은 참가자들의 실제 수행과는 관련 
없이 무작위로 선출되었다. 리더 선출 방법이 무작위적인 
조건에서는 앞으로 실시할 본 과제도 언어 능력과 관련
이 있기는 하지만, 사전검사의 채점 결과를 활용하지 않
고 주사위를 굴려 무작위적으로 팀의 리더를 정할 것이
라고 얘기해 주었다. 참가자에게 번호를 1, 2, 3번으로 
무작위적으로 부여한 후에, 주사위를 돌려 1 또는 2가 나
오면 1번을, 3 또는 4가 나오면 2번을, 5 또는 6이 나오
면 3번을 리더로 지명하였다.

리더 선출 방법을 조작한 후 본 과제에 관해 설명해주
었다. 본 과제는 기억부터 히읗까지 14개의 자음으로 시
작하는 매우 쉬운 단어의 초성(예: 강아지에 대해 ‘ㄱㅇ
ㅈ’, 나무에 대해 ‘ㄴㅁ’)과 그 단어를 나타내는 그림(예. 
강아지 그림과 나무 그림)이 그려진 카드 14장을 리더를 
제외한 구성원 두 명에게 7장씩 나누어주고, 구성원들이 
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초성과 그림을 보고 해당 단어가 무엇인지 맞추어 단어
를 외치면서 리더에게 전달하면, 리더는 즉시 카드를 받
아 펜으로 단어를 적고(예. 강아지), 이 단어에서 연상되
는 단어 3가지(예. 귀엽다, 개, 개집)를 아래 칸에 적어 카
드를 완성하는 것이었다. 하나의 카드가 완성되면 리더는 
다음 구성원에게서 다른 카드를 받아 같은 과정을 14개
의 자음이 모두 모일 때까지 반복했고, 14개의 자음이 모
두 모이면 리더는 카드를 기억, 니은, 디귿 순서로 히읗까
지 나란히 늘어놓고, 기역부터 시작해서 한 장씩 뒤집었
다. 그러면 각 카드의 뒷면에 적힌 어절이 한 개씩 나타
나면서 하나의 미션 문장이 완성되었다. 미션은 팀원 세 
명이 함께 수행하는 간단한 활동으로서, 실험자는 미션이 
완료되는 즉시 초시계를 눌러 경과시간을 기록했다. 예를 
들어, 시행 1에서 미션 문장은 ‘다 같이 일어나, 앉았다 
일어섰다 2회를 반복하고 나서 동그랗게 모여 서서 하이
파이브를 하고 팀 이름을 외치세요.’였다. 과제 수행에는 
제한시간이 없는 대신 최대한 빠르게 수행하도록 당부하
였으며, 걸린 시간을 확인하여 팀의 수행을 평가할 것이
라고 말하였다. 그리고 리더가 주어진 단어카드를 보고 
연상되는 단어로 적은 세 단어는 채점하지 않을 것이기 
때문에 무엇이든 떠오르는 단어를 빠르게 쓰도록 하였다. 
이 과제는 매우 쉬운 과제였기 때문에 리더를 포함한 집
단 구성원들의 능력의 영향이 최소화되었고, 자신의 동기
에 따라 열심히 하면 할수록 시간을 대폭 단축시킬 수 있
어 작업 동기를 측정할 수 있는 수행과제[12]로 설계되어 
있었다.

본 과제를 최대한 빠르게 수행해달라고 말한 후 시행 
1을 시작하고 시간을 재어 수행이 완료되는 대로 걸린 
시간을 기록하였다. 시행 1은 과제에 대한 연습의 목적과 
집단 효능감을 조작하기 위한 근거로 사용하기 위해 실
시되었다(시행 1의 실제 수행 결과가 집단 효능감의 조
작에 사용되지는 않음). 시행 1의 시간을 기록한 후, 실험
자는 지난 학기에도 같은 실험을 시행하였으며 거기서 
얻은 분포와 비교하여 방금 수행한 시행에서 팀의 수행
이 어느 정도였는지를 피드백할 예정이니 잠시 대기해달
라고 하였다. 그런 다음, 실험자 책상으로 이동하여 자리
에 앉아 컴퓨터 화면을 40초 정도 보고 확인하는 시늉을 
한 후, 시행 1 결과와는 상관없이 사전에 계획된 조건별
로 집단 효능감을 조작하였다. 집단 효능감 저 조건에서
는 준비된 정상분포 곡선의 하위 10%에 빨간 펜으로 표
시하면서 “당신이 속한 팀의 수행이 하위 10% 정도에 해
당하는 매우 저조한 결과를 얻었다”고 말하였다. 집단 효
능감 고 조건에서는 준비된 정상분포 곡선의 상위 10%

에 빨간 펜으로 표시하면서 “당신이 속한 팀의 수행이 상
위 10% 정도에 해당하는 매우 우수한 결과를 얻었다”고 
말하였다. 

시행 2를 실시하기 전에, 참가자들이 열심히 수행하도
록 동기화하기 위해 이번 시행은 수행 결과에 따른 보상
이 있다고 안내하였다. 즉, 이번 학기의 실험이 모두 완료
된 후, 당신이 속한 집단이 상위 10% 안에 들면 당신의 
집단에게 즉, 3명의 참가자에게 5만 원 상당의 과자를 상
품으로 주겠다고 말해 주었다. 또한, 과제는 시행 1과 동
일한 과제이지만 다른 단어가 적힌 카드를 사용할 것이
라고 얘기해 주었고, 마찬가지로 최대한 빠르게 수행해달
라고 언급하였다. 시행 2를 실시한 후에, 사후질문지를 
한 부씩 작성하게 하였다. 마지막으로, 실험에 대해 사후
설명을 제공하고 실험을 종료하였다.

3.5 종속 측정치
시행 2에서 카드를 받은 순간부터 과제 수행 완료까지 

걸린 시간을 초 단위로 사용하였다. 

4. 연구결과

4.1 독립변인 조작 효과
리더 선출 방법의 조작 효과는 ‘팀의 리더가 선출되는 

과정에서 실시한 검사와 본 과제는 서로 겹치는 영역의 
과제였습니까?(1=전혀 그렇지 않다, 7=매우 그렇다)’라
는 질문에 대한 응답을 통해 확인되었다. 리더 선출 방법
을 공식적으로 조작한 집단(M=5.46, SD=1.14)이 리더 
선출 방법을 무작위로 조작한 집단(M=3.75, SD=2.11)
에 비해 본 과제와 겹치는 영역 즉, 언어 능력에 대한 사
전 검사를 통해 리더가 선출되었다고 생각하는 정도가 
더 높아, 리더 선출 방법의 조작이 성공적이었음을 보여
주었다(t(46)=3.49, p<.01).

집단 효능감의 조작 효과도 7점 척도를 사용한 두 개
의 질문을 통해 확인되었다. ‘첫 번째 과제 수행에서 귀하
가 속한 팀의 성과는 어떠했다고 생각하십니까?’라는 문
항에 대해 집단 효능감을 높게 조작한 집단(M=5.88, 
SD=.95)이 집단 효능감을 낮게 조작한 집단(M=4.38, 
SD=1.28)에 비해 팀의 성과를 유의하게 높게 지각하였
고(t(46)=4.62, p<.001), ‘첫 번째 과제 수행 피드백을 받
고 나서 얼마나 실망감을 느꼈습니까?’라는 문항에서도 
집단 효능감을 높게 조작한 집단(M=1.75, SD=1.07)이 
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집단 효능감을 낮게 조작한 집단(M=4.04, SD=1.46)에 
비해 실망감을 유의하게 낮게 지각하여(t(46)=-6.20, p<.001), 
집단 효능감 조작이 성공적이었음을 보여 주었다.

4.2 리더 선출 방법과 집단 효능감에 따른 집단수행 
분석

시행 2에서 과제 완수에 걸린 시간이 짧을수록 좋은 
수행을 의미하는데, 이 종속변인에 대해 2(리더 선출 방
법: 공식적/무작위적) × 2(집단 효능감: 저/고) 이원변량
분석을 실시했고, 평균과 표준편차를 Table 1에, 이원변
량분석 결과를 Table 2에 제시하였다. 

Table 1. Time Spent to Complete the Trial 2 as a Function 
of Leader Selection Procedure and Collective 
Efficacy

Collective Efficacy
Total

Low High

Leader 
Selection 
Procedure

Formal
M 194.00 210.50 202.25

SD 25.025 3.416 19.621

M 191.25 159.75 175.50
Random

SD 16.460 25.025 24.696

Total M 192.62 185.13 188.87

SD 21.380 31.769 25.876

Note. Lower scores mean good performance.

Table 2. Results of Two-way ANOVA
variable df SS MS F p

Leader Selection 
Procedure (A) 1 2862.25 2862.25 6.74 .023*

Collective Efficacy(B) 1 225.00 225.00  .53  .4811

A × B 1 2304.00 2304.00 5.42 .038*

error 12 5098.50 424.88

total 16 581270.00

 * p < .05

Table 3. Results of Simple Main Effect Analysis
variable df SS MS F p

A at B1(High) 1 5151.13 5151.13 12.58 .004*

A at B2(Low) 1 15.13 15.13 .04 .851**

B at A1(Formal) 1 544.50 544.50 .89 .363**

B at A2(Random) 1 1984.50 1984.50 3.24 .095**

* p < .05

결과를 요약하면, 첫째, 리더 선출 방법의 주효과가 유
의하여 공식적으로 리더를 선출한 집단(M=202.25, 

SD=19.62)보다 무작위로 리더를 선출한 집단(M=175.50, 
SD=24.70)의 수행이 유의하게 좋아 가설 1이 지지되었
다. 이러한 결과는 서론에서 언급한 공유된 사회정체성의 
유지 또는 손상에 의한 집단수행에의 영향뿐만 아니라, 
Haslam 등([8], p. 174에서 재인용)의 연구에서 시사되
듯이, 과제와 직접적으로 관련된 분야에서 우수한 능력을 
가진 사람이 리더로 공식적으로 선출된 집단의 구성원들
이 능력 있는 리더의 노력에 의존하여 자신의 노력을 줄
이는 사회적 태만(social loafing, [18]) 또는 무임승차 
효과(free-rider effect; [19])를 보였을 가능성도 함께 
시사하고 있다. 또한, 무작위적으로 리더가 선출된 집단
에서는 리더의 능력이 우수하다는 것이 입증되지 못했기 
때문에 오히려 구성원들이 리더의 수행을 벌충해 주려는 
생각을 하게 되어 더 열심히 노력했을 가능성 즉, 사회적 
보상(social compensation, [20])의 가능성도 시사된다. 

둘째, 리더 선출 방법과 집단 효능감의 상호작용이 유
의하여(F(1, 12) = 5.42, p<.05) 이를 Fig. 3에 제시하였고, 
단순주효과를 분석하여 이를 Table 3에 제시하였다. 
Fig. 3과 Table 3에서 볼 수 있듯이, 집단 효능감이 낮을 
때는 리더를 공식적으로 선출한 집단과 무작위로 선출한 
집단 간의 수행 차이가 없었으나(M=194.00 vs. M=191.25; 
F(1, 12)=0.04), 집단 효능감이 높을 때는 리더를 공식적으
로 선출한 집단보다 리더를 무작위적으로 선출한 집단의 
수행이 유의하게 좋아(M=210.5 vs. M=159.75; F(1, 

12)=12.58, p<.01), 가설 2도 역시 지지되었다. 이 결과는 
높은 집단 효능감이 수행에 긍정적인 영향을 주기 위해
서는 리더가 집단이 사회정체성을 손상시키지 않는 방식
(예. 리더와 구성원의 차이점을 부각시키기 보다는 동질
성에 대한 지각을 높이는 방식)으로 선출되어야 한다는 
것을 보여준다.

Fig. 3. Leader selection Procedure × Collective Efficacy 
Interaction on Performance
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5. 결론

본 연구에서는 리더 선출 방법의 주효과가 유의하여 
무작위로 선출된 리더가 공식적으로 선출된 리더보다 더 
좋은 집단 수행을 이끈다는 것을 보여주었고, 리더 선출 
방법과 집단 효능감의 상호작용도 유의하여 집단 효능감
이 낮을 때는 리더 선출 방법의 효과가 차별적인 영향을 
주지 못하지만 집단 효능감이 높을 때 공식적으로 리더
가 선출된 집단보다 무작위로 리더가 선출된 집단의 수
행이 유의하게 좋았다는 결과를 보여 주었다. 

본 연구의 학문적 및 이론적 시사점을 살펴보면 다음
과 같다. 

첫째, 본 연구에서는 공식적으로 선출된 리더보다 무
작위로 선출된 리더의 집단 수행에 대한 우수성을 보여
준 기존 연구들[8-11]의 결과를 의사결정과제로부터 실
제 수행과제로 확장하는 결과를 얻었다. 이 결과는 무작
위로 선출된 리더의 집단 수행에 대한 장점을 실제 수행
과제를 직접 수행하고 있는 작업 현장으로 확장할 수 있
는 이론적 근거가 된다는 점에서 의의가 있다고 할 수 있
을 것이다.

둘째, 본 연구는 집단수행에 대한 집단 효능감의 효과
를 살펴본 국내 최초의 실험 연구라는 학문적 의의를 가
질 수 있다. 지금까지 국내의 연구들은 주로 집단 효능감
을 상관연구로만 고찰해 왔는데, 일정 조건이 유지된다면
(예. 집단 내의 사회정체성이 일정수준으로 유지되는 경
우) 집단 효능감이 집단의 수행에 긍정적인 원인요인이 
될 수 있다는 점을 실험을 통해 입증했다는 점에서 의의
가 있다고 볼 수 있다.

본 연구의 결과가 작업 현장에 제시할 수 있는 실무적 
시사점을 정리하면 다음과 같다.

첫째, 본 연구가 강조하고자하는 바는 집단 생산성을 
높이기 위해 모든 집단이 리더를 무작위로 선출해야 한
다는 것이 아니라, 최선의 리더를 찾기 위해 우리가 통상
적으로 사용하는 공식적이거나 체계적인 리더 선출 방법
이 오히려 집단 전체의 공유된 사회정체성을 감소시켜 
집단의 생산성을 저해할 수 있다는 점을 실제 작업 현장
에서 경계해야 한다는 것이다. 이러한 맥락에서, 본 연구
의 결과는 단순히 집단의 리더를 무작위로 선출하는 것
의 수행에 대한 긍정적 효과를 강조하기보다는 집단의 
공유된 사회정체성의 수행에 대한 중요성이 더 강조되는 
방향으로 활용되어야 할 것이다. 이에 따라, 본 연구의 결
과는 만약 작업 현장의 조직이나 팀이 공식적인 리더 선
출 방법을 사용해야만 하는 상황에 있을지라도, 리더가 

선출된 후에 집단의 공유된 사회정체성을 유지할 수 있
는 대안을 마련한다면 작업 현장의 생산성을 떨어뜨리지
는 않을 것이라는 점을 제안하고, 이는 생산성 저하에 대
한 예방책 마련에 활용될 수 있으리라 판단된다.

둘째, 위와 유사한 맥락에서 본 연구의 결과는 실제 조
직이나 집단의 리더 선출 과정에 시사 하는 바가 있을 수 
있다. 만약 집단의 목표가 명확하고 집단이 비교적 민주
적인 방식으로 운영되고 있을 경우에 리더선출과정이 복
잡하고 많은 시간이 소요된다면 집단의 사회정체성은 저
해될 수 있을 것이다. 그러므로 집단의 목표가 명확하고 
집단이 민주적으로 운영되고 있다면, 리더 선출에 소요되
는 시간이나 절차를 간소화하여 리더를 선출한다면 조직
이나 집단의 사회적 정체성과 집단 응집성[21]을 유지하
여 집단생산성에 도움이 될 수 있으리라 판단된다. 아울
러 우리의 직관과는 다소 다른 이러한 리더십에 대한 편
견을 불식시키기 위한 교육 프로그램의 개발에도 본 연
구의 결과가 활용될 수 있으리라 생각한다.

셋째, 본 연구에서 발견된 리더 선출 방법과 집단 효능
감의 유의한 상호작용으로부터, 높은 집단 효능감이 수행
에 긍정적으로 작용하기 위해서는 집단내의 사회정체성
의 유지가 필수적이라는 것이 시사될 수 있다. 따라서 실
제 작업 현장에서는 팀이나 집단의 집단 효능감을 높이
는 데에만 집중하기 보다는 팀이나 집단의 공유된 사회
정체성을 높여 이 두 변인의 긍정적인 상호작용효과가 
집단 생산성으로 극대화될 수 있는 방안이 모색될 필요
가 있다는 것을 시사한다.

본 연구의 제한점과 향후 연구방향을 살펴보면 다음과 
같다.

첫째, 비록 본 연구에서 유의한 상호작용효과를 발견
하기는 했지만, 충분한 수의 참가자가 확보되지 못하여 
본 연구의 외적타당도가 낮아졌고 이에 따라 일반화가능
성이 낮아진 것은 이 연구의 제한점이라고 할 수 있을 것
이다. 추후의 연구에서는 차이 검증에 필요한 조건 당 최
소한의 인원을 확보하여 본 연구의 결론을 더 철저히 확
인해 볼 필요가 있다고 판단된다.

둘째, 본 연구에서는 공식적으로 선출된 리더가 무작
위로 선출된 리더보다 집단 수행에 더 긍정적인 효과를 
발휘하지 못했는데, 이는 집단의 상호작용 시간에 따라 
달라질 수 있으므로 해석상의 주의가 필요하다고 판단된
다. 즉, 리더와 구성원 간의 사전 상호작용 기회가 적었던 
본 연구와 다르게, 리더와 구성원 간의 사전 상호작용 기
회와 시간을 충분히 준 후에 과제를 수행하게 한다면 결
과가 다를 수 있을 가능성에 대해 추후 연구에서 살펴볼 
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필요가 있을 것이다.
마지막으로, 집단수행의 결과는 팀 수행으로 확장될 

수 있으므로, 본 연구의 결과로부터 나온 리더 선출 방법
과 집단 효능감의 긍정적인 효과가 실제 작업 팀의 수행
으로 연결되는지에 대한 추후 연구가 시작되는데 본 연
구가 기여할 수 있으리라 기대해 본다.
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