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SUMMARY

TheRelationofthePygmalionLeadership,LMXQuality,

EmotionalResponse,andJobPerformances

Mi-HyungKim

DepartmentofBusinessAdministration

TheGraduateSchoolChejuNationalUniversity

SupervisedbyprofessorByeong-SikSong

Thisstudyextendsthepygmalioneffectthatwasgenerallyresearchedin

theeducationsectortothecorporatesector.Basedonthemulti-dimensional

pygmalion leadership,this study aims at analyzing the relationship of

pygmalion leadership with LMX quality, emotional response(sense of

self-efficacy,work motivation) and execution of duties.These research

objectivesareexplainedindetailasseenbelow.

First,thisstudyaimsatverifyingthelinearrelationshipanddistinguished

relationshipofthepygmalionleaderbehaviorwiththatofLMX quality.The

pygmalionleaderbehaviorreflectsthelevelofanticipationofsuperiors,and

thehighlevelofanticipationofsuperiorshaveahighpossibilitytocreate

high levelsofLMX.Therefore,itisexpected thatthepygmalion leader

behaviorwillhaveapositiveeffectonLMXquality.

Secondistoverifythelinearrelationshipanddistinguishedrelationshipof

the pygmalion leader behavior with thatofthe subordinate's emotional

response(senseofself-efficacy,workmotivation).Recentleadershiptheories

perceivearousingstrongemotionsofsubordinatesasanimportantissue.In

thecaseofpygmalionleadership,ifthesubordinates'emotionalresponseis

notpromoted based upon the expectations and trust of superiors and

subordinates,thesustainabilityofleadershipwillfall.Thus,thisstudyaims

atdefiningthepositive(+)relationshipbetweentheemotionalresponseof

leadershipandsubordinates.
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Thirdistoverifythelinearrelationshipanddistinguishedrelationshipof

thepygmalionleaderbehaviorwiththatofthesubordinate'sexecution of

duties(organization citizen behavior,innovation behavior,task performance).

Becauseleadershipistheexercisingofinfluencetoachieveanobjective,itis

ultimately necessary to relate pygmalion leadership to the subordinate's

successfulexecution of duties.Hence,this study aims at approaching

executionofdutiesfrom severaldimensionstoverifytheeffectsofpygmalion

leadershiponexecutionofvariousduties.

Fourth istoverify therelationshipbetween thesubordinate'semotional

response(sense of self-efficacy,work motivation) and the subordinate's

execution ofduties(organization citizen behavior,innovation behavior,task

performance).Sincelong ago,studying theemotionalresponsesthathave

strongeffectsonexecutionofdutieshavebeenamajorpointofinterestfor

scholars studying organization behavior.Recently,there have been much

research on the effectiveness as strong emotionalresponses and work

motivationhasbeenusedasamajorvariableforemotionalresponsesince

thepast.Thisstudy aimsatsystematicallyverifying theeffectsofthese

emotionalresponsesonthedifferentexecutionofduties.

Fifthistodefinethestructuralrelationshipsofpygmalionleaderbehavior,

LMXquality,emotionalresponseandexecutionofduties.Thestructuremodel

thatstretchedfrom pygmalionleadership,LMX quality,emotionalresponse

and to execution of duties are examined through covariance structure

analysis.

In thisstudy,previousresearch achievementswereobserved

based on literary studies and based on this, the research

hypothesis and research models were set.Then,through the

operational definition of the variables were made and

questionnaireswerewritten and distributed,whilethecollected

surveys were used to for positive analysis.Analysis methods

used forthe collected data was reliability analysis and factor

analysis.In ordertoprovetheresearch hypothesis,hierarchical

regression analysiswasused,and covariancestructureanalysis
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wasusedtoprovetheresearchmodel.

Samplesforthisstudywereextractedfrom employeesinwholesale/retail

andservicecompaniesin SeoulandJeju SpecialSelf-Governing Province.

Theperiodfortheinvestigationwasfrom November1,2007toFebruary28,

2008.An interviewer distributed a totalof1,500 questionnaires through

visitations.A totalof1,125questionnaireswererecollected and excluding

non-diligentresponsesandquestionnairesthathavebiaseddistribution,971

wereutilizedforanalysis.

Summaryoftheresearchresultsareasseenbelow.

First,three sub-dimensionalbehavior factors(confidence boost,humanly

treatment, personal exchange behavior) were extracted for pygmalion

leadershipthroughobservatoryfactoranalysisandverificationfactoranalysis,

while three sub-dimensional behavior factors(duty behavior, innovation

behaviorandorganizationcitizenbehavior)wereextractedforexecutionof

duties.

Secondly,pygmalion leadershiphasapositive(+)effecton LMX quality,

sense ofself-efficacy and work motivation.In particular,the variation

proportionthatpygmalionleadershipexplainsLMXqualitywasat58.3%,thus

showingthattheitisaveryimportantvariablethatmustbeconsideredasa

preceding variable for the LMX quality. In addition, the three

sub-factors(confidenceboost,humanlytreatment,personalexchangebehavior)

ofpygmalionleadershipandtheirdistinguishedrelationshipwithLMXquality,

senseofself-efficacyandworkmotivationwereexaminedtoconfirm thatin

theLMX quality,therewerethreesub-behaviorswithsimilarexplanatory

forces,thusshowingthatithadarelativelysimilareffect.However,forthe

senseofself-efficacytheleader'sconfidenceboostingbehaviorandforwork

motivation,humanlytreatmenthadhighereffectscomparedtootherleader

behaviors.

Thirdly,resultsfrom thelinearregressionanalysisshowedthatpygmalion

leadershiphadapositive(+)effectondutybehavior,innovationbehaviorand

organization citizen behavior.In addition,afterverifying the distinguished

relationship ofsub-behaviors for pygmalion leadership and execution of
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duties,onlyconfidenceboostingbehaviorhadaneffectondutybehaviorand

forinnovation behavior,confidenceboosting behaviorand socialexchange

behavior had a greater effectcompared to humanly exchange behavior.

Analysis also showed that in organization citizen behavior,confidence

boostingbehaviorandhumanlytreatmentbehaviorshadgreaterinfluencethan

personalexchangebehaviors.However,whenanalyzingthestructuremodel

takingintoconsiderationtheeffectrelationshipofallvariablesinsertedinto

theresearchmodel,pygmalionleadershipdidnothaveadirecteffectonthe

organization citizen behavior.Itis presumed thatthe reason forthis is

becausethesenseofself-efficacyandworkmotivationthatwereselectedas

thevariablemediaintheresearchmodelhadhighexplanatoryforcesasa

precedingvariablefororganizationcitizenbehavior.

Fourth,linearregressionanalysisresultsshowedthatLMX qualityhada

positive(effect)oninnovationbehaviorandorganizationcitizenbehaviorand

thata sense ofself-efficacy had a positive (+)effecton variables for

execution ofduties(duty behavior,innovation behavior,organization citizen

behavior),whileworkmotivationhadapositiveeffectondutybehaviorand

organizationcitizenbehavior.However,resultsfrom thecovarianceanalysis

showed thatLMX quality had a positive effecton duty behavior and

innovationbehavior,whileasenseofself-efficacyandworkmotivationhada

positive effect on the variables for execution of duties(duty behavior,

innovation behavior,organization citizen behavior).Differences in linear

regressionanalysisandcovariancearethattheeffectsofLMX qualityon

organizationcitizenbehaviorandtheeffectsofworkmotivationoninnovation

behavioraredifferent.Therefore,therewasaneedtocometoaprecise

conclusion by combining the direct and indirect effects taking into

consideration both interpretation of one-to-one relationships ofthe two

variables,aswellasseveralvariablessimultaneously.

Pointstoconsiderfoundbasedontheresearchresultsareasseenbelow.

First,thefeasibilityofthepygmalionleadershipconceptwasexaminedto

definethepygmalionbehaviorthatcouldbeusedwithintheorganizationin

ordertoprovideanopportunitytoexpandpygmalionleadershipresearchto
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the business administration and managementsector.Pygmalion leadership

studieshavethusfarbeenconcentratedintheeducationsector.However,by

presenting pygmalion leader behavior that could be utilized within the

organization,thisstudyprovidesanopportunitytoperform additionalstudies

usingthisinthemanagementsector.

Second,the effects ofpygmalion leadership was verified from multiple

dimensions.Efficiency,satisfactionandflexibleareneededtomaintainand

develop modern organizations.Thisstudy usessenseofself-efficacy and

work motivation asvariablesformeasuring satisfaction,duty behavioras

variablesformeasuringefficiency,organizationcitizenbehaviorandinnovation

behavioras variables formeasuring flexibility in the research modelto

confirm themulti-dimensionaleffectsofpygmalionleadership.

Third,itwasconfirmed thatpygmalion leadership wasa variablethat

increasedtheexplanatoryforceofLMX quality.LMX theoriesthusfardid

notexplain thedistinguished leaderbehaviordirectedtowardsconstituents

within a group.In other words,this does not present concrete and

distinguished leader behaviors for improving LMX quality.This study

presentsleaderbehaviorsthatimprovetheexplanatoryforceofLMX quality

in ordertosupplementtheareasthatLMX quality research in thepast

overlooked.Inparticular,itwasproventhatpygmalionleaderbehaviorsare

variablesthatmustbetakendeeplyintoconsiderationforimprovementof

LMXquality.

Fourth,thedistinguishedeffectsofpygmalionleaderbehaviorsonthesense

ofself-efficacyandworkmotivationwereproventopresentleaderbehaviors

needed to increase the desire for executing duties and to enhance the

judgmentofvalueforfutureworkexecutioncapacities.Resultsshowedthat

inordertoincreasethecurrentdesireforexecutingduties,behaviorrelated

tohumanlytreatmentforsubordinateswaseffectedandinordertoincrease

thevaluejudgmentonfutureworkexecutioncapacities,behaviorstoboost

theconfidenceofsubordinatesweremoreeffective.

Fifth,byrevealingthestructuralrelationshipinwhichpygmalionleadership

effectstheexecutionofdutiesasapartialmedium onthesubordinate'ssense
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ofself-efficacyandworkmotivation,Ihavepresentedaplanformonitoring

thepygmalion leadership effectson sitein theorganization.In orderto

enhance the effects ofpygmalion leadership on the subordinate's work

performance,thesubordinate'semotionalresponsetoworkmustbestirred

and through thisemotionalresponse,thesenseofself-efficacy and work

motivation should be take into consideration.In addition,because these

emotionalresponsesarevariablesthatcanmaintainthecontinuedeffectof

behavior,itmustbemonitored tocheck whetherpygmalion leadershipis

continuouslyappliedtothesefactors.

Despitetheabovepointstotakeintoconsideration,thisstudy includes

severallimitations.

First,inthisstudythepygmalionleaderbehaviorappearsinthreefactor

structureandinthestudiesofOhIn-suandSeoYong-weon(2001)usingthe

samesurveyquestions,itappearedinafourfactorstructure.Thismeans

thatthereisthepossibilitythatthefactorstructurecanchangedependingon

thesubjectoftheresearch.Hence,theremustbecontinuousstudiesmadeon

developingmeasuringtoolswithhighpossibilityforuseinthemanagement

sector.

Second,themeasurementvariablescomposing thefactorsusedin linear

regression analysis and themeasurementvariablescomposing thefactors

usedinthestructureformulaareslightlydifferent.Thisisbecauseresultsof

the confirmation factor analysis showed that 1 question for sense of

self-efficacy,1questionforworkmotivationand1measurementvariableof

theorganizationcitizenbehavioractsasavariablethatinterfereswithfocus

feasibility.Hence,therewerefinedifferencesbetweentheresearchresultsof

thelinearregressionanalysisandthatofcovariancestructureanalysis.

Third,taking into accountthatthe identicalrespondentpresented all

informationforthecausesandresultvariables,changemethodshaveidentical

problemsandthus,wecannotexcludethepossibility thatitcouldcreate

morecausesthantheactualcause.

Fourth,itwasunabletoovercomeitslimitationsasatransversestudy.

Accurateverificationofthecauseandeffectrelationshipcouldbeobtained
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onlythroughtime-seriesdataortests,andtherefore,itwillbenecessaryto

supplementtheresultsofthisstudythroughthiskindofresearch.

A few suggestionsforfuturestudiesonpygmalionleadershipareasseen

below.

First,thereisaneedtodeveloppygmalionleaderbehaviormeasurement

toolsthatcouldbegenerallyusedonsiteattheorganization.Becausethere

arevery few studiesthatextend pygmalion leadership into thebusiness

sector,therehasnotyetbeenameasuringtooldevelopedthatcouldbeused

inawiderange.Therefore,theremustfirstbein-depthresearchonthisas

well.

Second,thereisaneedtopursuethecombinationofleadershiptheories

otherthanthatofLMX theories,includingthevariousleaderbehaviorsthat

could effectthe LMX quality aside from thatofthe pygmalion leader

behavior.By doing so,itwillbe able to verify various ALS(Average

leadershipstyle)theoriesthatcouldcomeintoeffectintheLMX.

Third,throughstudiesonthesimilarityanddifferencesofleaderbehaviors

activatedinleadershipotherthanpygmalionleaderbehavior,thereisaneed

toworkonintegratingthevariousleadershiptheorieswithnew genres.With

thegrowinguncertaintiesofthemanagementenvironment,manyleadership

theoriesareappearing,whileleaderbehaviortypesthatcomeintoeffectfrom

thesetheoriesarebeingintroduced.However,theleaderbehaviorpresented

bythesetheoriesrepeatconsiderablysimilarpatterns.Therefore,thereisa

needtoimprovetheleaderbehaviorpatternsbyrevealingthesimilaritiesand

differencesofthemanyleaderbehaviors.Bydoingso,itwillbeeasierfor

leadershipeducationandutilizationintheactualworkenvironment.
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Ⅰ.서 론

1.연구배경

오늘날 경 환경의 불확실성 증 와 격한 변화는 새로운 역량을 갖춘 리더

십을 요구하고 있다.기업조직을 둘러싼 외 환경은 2000년 들어서면서 변

하기 시작하여 기존의 통 리더십이론들이 그 타당성을 잃기 시작하 다.이

에 따라 기존의 리더십이론들이 한계에 부딪히고 새로운 리더십을 요구하고 있

다.

이러한 기업조직을 둘러싼 외 환경의 변화에 따라 새로운 경 패러다임이 등

장하고 있고,이러한 신 경 패러다임들은 리더십에도 향을 미쳐 리더십의

새로운 패러다임을 요구하고 있다.새로운 패러다임들은 인본주의 철학에 입각하

여 조직구성원의 신념,욕구,가치 등을 변화시켜 변하는 조직환경에 능동 으

로 처하고 개척할 수 있는 조직구성원의 능력을 향상시키고자 하는 것이다.새

로운 리더십의 표 인 이론으로 변화와 신을 강조하는 변 리더십,카리

스마 리더십과 부하의 정서발 을 통한 성장을 강조하는 서번트 리더십,피그말

리온 리더십 등이 그것이다.

자기충족 언(self-fulfillingprophecy:SFP)으로 명명되기도 하는 피그말리

온 효과(Pygmalioneffect)는 1930년 미국 경제공황기에 은행도산의 도미노 효

과와 같은 사회 반의 부정 기 상을 설명하고 해결책을 제시하는데 유용

한 사회학 개념으로 연구되기 시작하 다.그 이후 Rosenthal(1966)이 교육

장을 비롯한 다양한 개인 간 장실험을 통해 개인수 의 심리학 개념으로 정

착하게 되었다.이 이론은 크게 세 단계의 특징을 내포하고 있다.첫째,각 개인

은 어떤 특정결과나 성과를 달성하려는 목표를 지니고 있으며,둘째,이러한 목

표로 인해 기 되는 결과와 련된 일련의 행동이 나타나고,셋째,기 되는 결

과가 실 되고 계획했던 목표가 성과로 나타난다는 것이다.다시 말해 한 사람이

다른 사람이나 집단에 해 실 가능한 기 를 가지게 되면,그 사람이나 집단에

게 기 나 칭찬이라는 자극이나 강화를 제공하여 성취향상을 이룰 수 있다는 것
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이다.

이러한 피그말리온 효과에 한 연구는 그동안 주로 교육학과 심리학 분야에

집 되어 왔으며,기업조직을 상으로 한 연구는 매우 미흡한 수 에 머물러 있

다.McNatt(2000)의 연구에 따르면 미국에서 경 학 분야를 상으로 한 피그말

리온 효과에 한 연구는 17편이 보고되고 있을 뿐이다.더구나 상사의 기 행동

이 부하의 심리 반응을 매개로 직무성과에 향을 미치는지에 한 체계 연

구로 발 하지 못하여 왔다.

한편 몇몇 학자들에 의해서 피그말리온 효과를 리더십이론에 용하려는 연구

가 시도되고 있다.그 표 인 학자는 Rosenthal(1971,1973)이다.그는 네 가지

하 인자(분 기,피드백,입력,출력행동)로 구성된 피그말리온 리더행동을 제시

하 다.국내의 오인수와 서용원(2001)은 Rosenthal의 연구를 기 로 여섯 가지

하 인자(분 기,입력,출력,피드백, 감,사 교류)로 구성된 피그말리온 리더

행동을 제시하고 집 타당성을 분석하 다.연구결과 자신감 고취 행동,인간

우 행동,사 교류 행동,업무 임 행동으로 명명된 네 가지 피그말리온 리더

행동을 제시하고 있다. 한 오인수(2006)는 피그말리온 리더행동에 한 개념

후속연구를 통해 입력,출력,분 기,피드백, 워크 진,고무시키기 등 여섯

가지 하 행동을 제시한 바 있다.

그러나 이들 연구들은 개념 수 의 연구에 집 되었고(Rosenthal,1971,

1973;오인수,2006),실증 연구(오인수․서용원,2001)에서도 피그말리온 리더

행동이 어떠한 정서 반응을 매개로 리더십유효성에 향을 미치는지를 규명하

지 못하고 있다. 한,McNatt(2000)에 의하면,피그말리온 리더행동은 부하의

자기효능감(Self-efficacy)과 같은 정서 반응,LMX와 같은 사회 교환 계를

통해 직무수행과 같은 성과달성과 하게 연결되어 있다고 주장하면서,피그말

리온 효과를 경 분야의 리더십이론으로 확장할 필요가 있다고 강조하고 있다.

LMX질은 부하에 한 상사의 기 와 한 련이 있다(WayneandFerris,

1986;Turbanetal,1990;Lidenetal,1993).그러나 LMX이론은 내집단에 속한

부하들에게 후원 , 임 ,참여 행동만을 강조하여 새로운 형태의 리더십이

론에서 제시되고 있는 리더행동에 한 심이 부족하다.피그말리온 리더행동과

LMX질의 계를 연구하여 부하가 지각하는 상사의 기 치를 높일 수 있는 리
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더행동을 제시하는 것은 LMX질의 연구에서도 요한 과제이다.

한편 조직구성원들의 자기효능감은 바람직한 결과를 산출하기 해 필요한 행

동을 성공 으로 할 수 있다는 믿음과 련이 있으며,이 과정에서 리더의 역할

은 매우 요하다.왜냐하면 조직에서 부하의 직무행동과 련하여 향력을 행

사하는 인물이 리더이기 때문이다.Harris와 Rosenthal(1989)은 리더의 부하에

한 기 가 자기효능감 증 에 요하게 작용한다고 주장한다.다른 연구에서 상

사가 부하에게 기 하고 격려한다면,부하는 자신의 직무에 한 자기효능감

(Self-efficacy)이 증 된다고 주장하고 있다. 한 몇몇 연구도 피그말리온 리더

십과 직무동기 간의 이론 계를 추론하고 있다(Eden,1992,1993).

피그말리온 리더십의 유효성에 한 연구는 일부 기업조직과 군 조직의 연구

에서 발표되고 있다(King.1971,1974;EdenandShani,1982:Chowdhury,1997;

Gold,2000).하지만 이 연구들은 부분 직무성과에 한정되어 있으며,역할 외

직무행동인 조직시민행동,유연성을 강조하는 신행동 등 다차원의 직무수행과

의 계를 밝히지 못하고 있다.

이와 같이 경 학 분야에서의 피그말리온 리더십연구들은 연구건수와 연구의

질 측면에서 아직까지 다른 리더십이론만큼 많은 정보를 제공하지 못하고 있다.

특히 유연성을 강조하는 경 패러다임에서 피그말리온 리더십의 기여도

를 종합 으로 검증한 논문들을 찾아보기 어렵다.이러한 이유는 피그말리온 리

더십연구가 아직까지 경 학의 범주 내에서 활발히 이루어지지 않고 있기 때문

일 것이다.그러나 피그말리온 리더십이 부하의 기 효과 반응뿐만 아니라 LMX

질,자기효능감,직무동기와 같은 만족성과 직무수행과 같은 효율성에 미치는

향을 종합 으로 검증하여 조직 장에 유용한 정보를 제공하는 것은 매우 요

하다.그 게 함으로써 기존의 변화와 신지향의 리더십들과 피그말리온 리더십

의 상호보완을 통해 실무에 유용한 리더십 패러다임을 창출할 수 있는 정보와

아이디어를 제공할 수 있을 것이다.

2.연구목 방법

본 연구는 그동안 주로 교육학 분야에서 연구되어 왔던 피그말리온 효과를 기
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업 장으로 확 하여 다차원의 피그말리온 리더행동을 토 로,피그말리온 리더

행동과 LMX질,정서 반응(자기효능감,직무동기),직무수행 사이의 계를 분

석하고자 한다.

이러한 연구목 을 구체화하면 다음과 같다.

첫째,피그말리온 리더행동들과 LMX질의 선형 계 차별 계를 검증하

고자 한다.피그말리온 리더행동은 상사의 기 수 을 반 하는 것이며,상사의

높은 기 수 은 높은 수 의 LMX를 형성할 가능성이 높다.따라서 피그말리온

리더행동은 LMX질에 정 향을 미칠 것으로 측된다.

둘째,피그말리온 리더행동들과 부하의 정서 반응(자기효능감,직무동기)과의

선형 계와 차별 계를 검증하는 것이다.최근의 리더십이론들은 부하의 강한

정서를 불러일으키는 것을 요한 과제로 인식하고 있다.피그말리온 리더십도

상사와 부하의 기 신뢰를 바탕으로 부하의 정서 반응을 유발하지 않는다

면 리더십 효과의 지속성이 떨어진다.따라서 피그말리온 리더십과 부하의 정서

반응 간의 정(+) 계를 규명하고자 한다.

셋째,피그말리온 리더행동들과 부하의 직무수행(조직시민행동, 신행동,과업

수행)간의 선형 계와 차별 계를 검증하는 것이다.리더십은 목표달성을

해 향력을 행사하는 과정이기 때문에 궁극 으로 피그말리온 리더십도 부하의

성공 직무수행과 연계되지 않으면 안 된다.따라서 직무수행을 다차원으로

근하여 피그말리온 리더십이 각각의 직무수행에 미치는 효과를 검증하고자 한다.

넷째,부하의 정서 반응(자기효능감,직무동기)과 부하의 직무수행(과업수행,

신행동,조직시민행동)간의 계를 검증하는 것이다.과거부터 직무수행에 강

한 향을 미치는 정서 반응을 탐구하는 것은 조직행동을 연구하는 학자들의

주요 심사이다.최근 강한 정서 반응으로 효능감에 한 연구가 활발히 진행

되고 있으며,직무동기는 과거부터 정서 반응의 주요변수로 활용되었다.이러

한 정서 반응이 각각의 직무수행에 미치는 향을 체계 으로 검증하고자 한

다.

다섯째,피그말리온 리더행동,LMX질,정서 반응,직무수행 간의 구조

계를 규명하는 것이다.공분산 구조분석을 통해 피그말리온 리더십,LMX질,정

서 반응,그리고 직무수행으로 이어지는 구조모형을 탐구하고자 한다.
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연구방법은 문헌연구와 설문지법을 이용한 실증연구를 하 다.먼 문헌연구

를 통해 이론을 고찰한 후,이를 기 로 연구모형과 연구가설을 설정하고,검증

하는 방법을 병행하 다.연구표본은 서울특별시와 제주특별자치도의 도소매

서비스업에 종사하는 사기업의 종업원을 상으로 하 으며,조사기간은 2007년

11월 1일부터 2008년 2월 28일까지이다.

수집된 자료의 분석방법으로 연구모형에 투입된 변수들의 개념 타당성을 확인

하기 해 주요인분석을 실시하 으며,주요인 분석결과를 토 로 확인요인분석

을 실시하 고,변수들의 내 일 성을 확인하기 해 신뢰도 분석을 실시하

다. 한 연구가설을 검증하기 해 선형회귀분석, 계 회귀분석을 실시하

으며,연구모형의 구조 계를 탐구하기 해 공분산구조분석을 실시하 다.

3.논문의 구성

본 연구는 총 5장으로 구성되었으며,각 장별 주요내용은 아래와 같다.

제Ⅰ장은 연구배경과 연구목 그리고 연구방법 논문의 구성내용을 설명하

다.

제Ⅱ장은 문헌연구를 통해 피그말리온 리더십을 체계 으로 정리하고,피그말

리온 리더십의 연구동향을 분석하 으며,피그말리온 리더십과 선행변수 결과

변수의 계를 설명하 다.

제Ⅲ장은 연구모형을 설계하고 연구가설을 설정한 후,연구모형에 투입된 변수

들을 조작 으로 정의하 으며,조사방법을 설계하고 설문의 구성 분석방법을

소개하 다.

제Ⅳ장은 실증분석을 통해 연구가설을 검증하 고,연구모형에 투입된 변수들

간의 구조 계를 규명하 다.

제Ⅴ장은 연구결과를 요약하고 연구결과에 따른 시사 을 논의하 으며,연구

의 한계와 향후 연구를 한 제언을 하 다.
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Ⅱ.이론 배경

1.피그말리온 리더십의 정의

1)피그말리온의 개념 효과

피그말리온(Pygmalion)은 그리스신화에 나오는 키 러스 왕의 이름에서 유래

한 심리학 용어이다.조각가 던 피그말리온은 아름다운 여인상(갈라테이아)을

조각하고,그 여인상을 진심으로 사랑하게 된다.여신(女神)아 로디테(로마신화

의 비 스)는 그의 사랑에 감동하여 여인상에게 생명을 주었다.이처럼 피그말리

온이라는 말은 꿈을 먹고 사는 사람,이상을 실 해내려고 노력하는 사람을 일컫

는다.피그말리온 효과(Pygmalioneffect)는 여기서 유래한 것으로,강한 기 가

기 을 일으킨다는 의미를 담고 있다(김 한․이상우,2007).

심리학에서는 이러한 상을 피그말리온 효과라 하여 칭찬을 통해 생산되는

에 지 창출로 해석하고 있다.피그말리온 효과는 한 개인의 기 가 실로 드러

나 다른 사람의 행동에 정 인 향을 주는 것을 일컫는 말이다.즉,타인의

기 나 심으로 인하여 능률이 오르거나 결과가 좋아지는 상을 말한다.종합

하면,한 사람의 기 가 자신에 한 인식이나 다른 사람의 행동에 미치는 향

을 의미한다(Brookover,1969;ChapmanandMcCauley,1993).심리학 용어로 피

그말리온 효과(Pygmalioneffect),자성 언(self-sustainingprophecy:SSP),자기

충족 언(self-fulfillingprophecy:SFP)이라고 하고,로젠탈이 피그말리온 효

과를 교육 으로 실험하 기 때문에 교육학 용어로는 로젠탈 효과(Rosenthal

effect)라고도 하는데,사회 ․경제 으로 사용할 때에는 혼용하기도 한다.

Rosenthal과 Jacobson(1968)에 의하면 피그말리온 효과는 한 사람( 컨 ,교사

나 매니 )이 다른 사람이나 집단( 컨 ,학생이나 부하직원들)에 해 높은 실

가능한 기 를 가지고 있을 때 나타나며,이러한 사람이 조각가처럼 행동(피

그말리온 리더행동)하여서 상이 되는 사람의 성취나 행동의 결과를 만들어내는

것이라고 하 다.이러한 상의 결과로서 개개인( 는 집단)이 높은 수 에서
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업무를 성취하게 된다는 것이다(Eden,1992;Merton,1948).

피그말리온 효과의 자기실 결과는 지속 으로 다양한 과제를 성취하는 개인

들의 성취도를 향상시킬 수 있는 효과 인 도구로서 연구되어져 왔다(Eden,

1990;EdenandAviram,1993;King,1971;King,1974).이 분야의 연구에 있어서 가

장 많이 활용되는 것은 RobertRosenthal과 LenoreJacobson(1966,1968)의 연구이다.

Rosenthal과 Jacobson(1968)은 ‘PygmalioninClassroom’이라는 이름 하에 교육학 분

야에서 인 장실험을 하 다.그들은 등학생의 지 능력(IQ)에 한 교

사의 기 가 학생들의 학업수행과 지 성장에 향이 미침을 오크(Oak) 등학교

를 상으로 한 장실험을 통해서 확인했다.먼 ,새 학년 시작 에 교생에

게 비언어 지능검사(FlanaganTestofGeneralAbility;교사들에게는 검사의

권 를 높이기 해서 HarvardTestofInflectedAcquisition이라고 알려 )를

실시하고,그 결과에 따라 능력별 반 편성을 하 다.그런 다음 각 반에서 지능

검사 결과와는 무 하게 20%의 학생을 뽑아 ‘지 능력이나 학업성취의 향상 가

능성이 높은 학생(latebloomer)’이라는 메모와 함께 명단을 교사의 출석부에 넣

었다.이는 뽑힌 학생들에 해서 교사가 높은 기 (high-expectancy)를 갖게 하

기 한 실험조작이었다.이러한 기 조작의 결과는 학기말에 실시한 학업성취도

검사에서부터 확연히 높게 나타나기 시작했다. 한 1년 후에도 그와 같은 결과

는 유지되었으며,더욱이 높은 기 (교사가 높은 기 를 투사하는)학생들은 지

능검사에서도 유의미한 향상을 보 다.

한 조직을 상으로 한 연구들과 이스라엘 군을 상으로 한 연구는 이러한

상이 교실 밖에서도 효과 이라는 사실을 확인해주고 있다(Berlew andHall,

1966;Eden1990b;EdneandKinnar,1991;EdenandShani,1982;EdenandZek,1995;

King1971,1974;Crawford,ThomasandFink1980).Berlew와 Hall(1966)은 새롭게

고용된 리자들에 한 조직의 기 효과를 연구했다.연구결과에 따르면,처음

고용이 을 때 회사로부터 더 많은 기 를 받았던 리자들이 보다 더 힘들고

도 인 과업을 성취하고 있었다.이러한 리자들은 고용될 당시 회사로부터

기 를 덜 받았던 리자들보다 더 나은 업무성취 능력을 보여주고 있었다.

Eden과 Shani(1982)는 조되는 집단들 사이에서 자기충족 언의 효과에

해서 연구하 다.이스라엘 군 에서 선택된 소 의 소 장들은 앞으로 들어오
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게 되는 소 원들 가운데 특정 소 원들은 리더로서의 높은 가능성을 가지고 있

다는 얘기를 들었고,다른 소 원들은 그 지 않다는 얘기를 들었다.높은 가능

성이 있다고 언 되어진 소 원들은(사실 무작 로 선발된 인원들이었음)특별히

소 장들에게 소개되었다.연구결과는 그들의 지휘 들이 자신들에게 많은 기

를 걸고 있는 분 나 소 는 더 나은 성과를 보여주었다.

Eden(1990b)의 하나의 연구는 이스라엘 군 안에서 기 치를 올리는 문제에

있어서 모든 집단들을 동원하는 것이 새로운 신병들의 업무 성취를 높이기 해서

효과 이라는 사실을 발견하 다.이 연구에서 소 의 지휘 들은 사 에 그가 이

끌게 되는 소 (개별 분 원이 아닌)가 평균 으로 높은 지휘능력을 갖췄다든가

아니면 보통의 지휘 능력을 갖췄다는 얘기를 듣게 되었다.그들에 한 기 치가

높았던 소 들은 교실에서 뿐만 아니라 신체 인 능력을 필요로 하는 분야에 있어

서까지 조군으로 선정된 소 들보다 뛰어난 능력을 보여 주었다.

Livingston(1969)은 기업 장에서의 자기충족 언에 하여 부하를 다루는

리자의 우방식은 리자가 부하들에 해 기 하는 것에 의해서 차별 으로

향을 받는다고 하 다.마치 리자의 기 수 에 부응하기 해서 부하의 직

무수행이 하되거나 증진되는 법칙이 있는 것처럼 보인다고 말했다.그는 경

부문에 처음으로 피그말리온 효과를 용하여 인식한 것을 인정받았고,교육 환

경을 넘어선 연구에 한 진제 역할을 했다.

반면,Morton(1957)에 의하면,자기충족 언이란 처음의 잘못된 상황규정을

실로 실 시킨다는 의미에서 찾고 있는데,1930년 미국의 경제공황기에 한

은행의 산을 그 로 제시하고 있다.당시 미국의 모든 은행이 거의 산을 당

하고 있었으나,이 은행은 재무구조가 다른 은행보다 건실한데도 불구하고

을 맡긴 사람들 사이에 이 은행이 곧 산될 것이라는 소문이 나돌아, 을 맡

긴 모든 주들이 몰려들어 을 모두 인출해감으로써 결국 산하게 되었

던 것이다(심재 역,2003).

이처럼 피그말리온 효과는 일상생활에서 타인의 행 에 한 상이나 기 가

그 행 에 향을 미친다는 이론이며, 측 상에 해 정 변화를 이끌어내

는 역할이라는 에서 교육학뿐만 아니라 심리학,정신병리학,재활의학 등 다양

한 학문에서 용되고 있으며,최근 경 학에서도 심을 보이고 있다.
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일반 요인들 추가 인 요인들

분

기

교사들은 높은 기 를 갖는 학생들에

해서는 따뜻한 사회-정서 분 기

를 형성하는 것으로 보인다.이러한

따뜻함은 비언어 인 암시를 통해서

어도 부분 으로나마 학생들과 소

통이 되는 것으로 보인다.

출

력

교사들은 높은 기 를 갖는 학생들에게

답(반응)을 할 수 있는 기회를 더 제

공하는 것으로 보인다( 컨 ,학생에게

질문에 답할 수 있는 더 많은 기회를

주는 것).

입

력

교사들은 높은 기 를 갖는 학생들에

게는 더 많은 그리고 더 어려운 과제

들을 가르치는 것으로 보인다.

피

드

백

교사들은 높은 기 를 갖는 학생들에게

그들의 성취와 련해서 언어 ,비언

어 으로 보다 더 유익하고 호의 인

피드백을 해 주는 경향이 있다.

<표 Ⅱ-1>Rosenthal의 네 가지 요인 이론

2)피그말리온 리더십

피그말리온 리더십이란 조직구성원들에게 기 나 칭찬이라는 자극이나 강화를

주는 실천 행동으로 상사의 기 달 행동들을 포 한다.여러 연구에서 직장

내 피그말리온 리더행동들을 제시하여 왔다.Rosenthal(1971,1973a)은 네 가지

인자로 구성된 피그말리온 리더행동들을 개발하고 지속 으로 수정하 다.네 가

지 피그말리온 행동은 <표 Ⅱ-1>에 제시한 요인들로 구성되어 있다(Rosenthal,1994

년 수정분).첫째,분 기(Climate)는 주로 비언어 으로 달될 수 있는 따스함,시선

교환( 맞춤),온화한 목소리 톤 등으로 부하들이 경험하는 정서와 련이 있다.둘째,

피드백(feedback)은 업무성과와 련된 언어 피드백으로 무엇이 틀리고 맞았는

지에 해서 설명해 주는 정보 달력 측면과 그러한 피드백 내용이 부하들이 말

했던 것과 직 으로 계되는 측면을 동시에 의미한다.셋째,입력(input)은 부

하에게 주어지는 정보의 양을 말한다.Rosenthal에 따르면 리더가 높은 기 감을

가지는 부하들의 경우 훈련이나 련 자료 형태로 더 많은 정보를 제공받을 가

능성이 크다고 한다.넷째,출력(output)은 높은 기 를 가진 부하들에게 반응할

기회를 더 많이,더 오래,그리고 더 좋게 주는 것을 말한다.이는 언어 는

비언어 으로 달되는데, 를 들어 의견을 개진할 기회를 더 많이 주는 것이다.

자료:Rosenthal(1994)."Interpersonalexpectancyeffects:A30-yearperspective,"CurrentDirectionsin

PsychologicalScience,3,176-79.
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Harris와 Rosenthal(1985)은 가능한 많은 언론의 기사들과 학 논문들,연구논

문들을 수집하여 그것들을 Rosenthal(1994)의 네 가지 요인별로 분류하 다.그

러고 나서,각각의 요인들에 해서 메타분석을 실시하여 어떤 요인이 다른 요인

들에 비해서 보다 더 많은 향을 미쳤는지 알아보았다.그들은 네 가지 요인들

과 련해서 상사( 는 교사)의 기 에 한 향의 크기를 평가하 다.결과는

각 요인의 향의 크기를 다음의 순서 로 보여주었다.입력(.26),분 기(.23),출

력(.18)그리고 피드백(.13).그러나 부하( 는 학생)들의 성취와 련한 네 가지

요인의 향의 크기는 다소 다른 순서를 보여주었다.분 기(.36),입력(.28),출력

(.16),피드백(.08)이 다(Reynolds,2000).

그들의 네 가지 요인들이 굉장히 비슷한 구조들을 가지고 있으며,양쪽 이론이

모두 학생들이나 부하직원들의 성취 향상에 있어서 교사/상사의 정 인 믿음

의 요성을 강조하고 있다는 것을 발견하 다.이들 요인들은 효율 인 근무습

에 해서 상사들이 부하직원들에게 조언을 해주고자 하고,목표를 달성하거나

더 뛰어난 업무성과를 달성할 수 있도록 부하직원들의 열정을 자극하고자 하고,

부하직원들의 자 심과 자기가치에 한 감정을 강화하며, 워크를 형성할 수

있도록 부하직원들을 격려하는 상사들의 노력들을 포함하고 있다.

Rosenthal(1971,1973)의 피그말리온 리더유형은 후속 연구를 한 좋은 기 를

제공하 지만,사후 연구에서 부하직원들에 한 높은 기 수 을 달해주는 피

그말리온 리더행동들을 측정할 만한 척도나 행동 리스트들은 체계화되어 있지

않은 실정이다.

국내의 연구로 오인수와 서용원(2001)은 Bass(1985)의 감 동기부여에 한국

의 집단주의 특성을 고려하여 여섯 가지 요인으로 피그말리온 리더십이 형성

된다고 보았다(표 Ⅱ-2참조).피그말리온 리더십의 여섯 가지 행동은 다음과 같

다.첫째,분 기 련 행동이다.이는 상사가 부하에게 보이는 따스함 혹은 사회

정서 분 기이다.둘째,입력 련 행동이다.이는 부하에게 요하거나 우선순

일을 부여하는 것과 같은 상사의 행동을 말한다.셋째,출력 련 행동이다.이

는 부하가 어떤 행동 혹은 성과를 산출하도록 고무시키는 상사의 행동이다.넷

째,피드백 련 행동이다.이는 상사가 부하에게 보이는 평가의 호의성 정보

제공 등의 행동이다.다섯째, 감 련 행동이다.이는 상사가 부하 혹은 부하의
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직무에 가치를 부여하는 행동이다.여섯째,사 교류 행동이다.이는 집단주의 문

화에서 번번이 보이는 상사와 부하 간의 인간 교류행동이다.

이들은 탐색 요인분석을 통해 피그말리온 리더십 여섯 가지 하 행동의 개

념타당성을 검증한 결과,네 가지 하 행동을 도출하 다.이들 네 가지 하 행

동들은 자신감 고취 행동,인간 우 행동,사 교류 행동,업무 임 행동으로

명했다.자신감 고취 행동은 부하의 업무능력을 일깨우고 자신감과 감을 불어

넣고,부하에게 보다 많은 능력발휘 기회를 주고 새로운 아이디어를 격려해 주는

행동들로,부하의 능력 발휘 기회제공 성과창출을 한 도 정신을 일깨우는

것들로서,업무와 련된 효능감과 창의성 자극과 련된 행동들이다.인간

우 행동은 업무와 련하여 부하들을 따뜻하게 우해주는 행동으로,상사에

해 부하가 느끼는 정서 따스함이라 할 수 있다.사 교류 행동은 업무와 직

련이 없지만,상사와 부하 간의 유 계를 나타내는 행동이다.마지막으로

업무 임 행동은 도 업무할당과 련되는 것으로,상사가 높은 기 를 갖는

부하에게 요하고 도 인 일을 맡기는 것과 련된 행동이다.

오인수(2006)는 이후의 연구에서 개념 연구를 통해 피그말리온 리더십행동으

로 <표 Ⅱ-2>와 같은 여섯 가지 하 행동을 제시하 다.구체 으로 입력,출력

(권한 양), 워크 진,분 기(친 성),피드백,고무시키기 등이다.이 여섯 가

지의 구성요소들은 두 가지의 상 요인들을 가지게 된다는데 그것은 증가된 노

력과 강화된 정서이다.
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증가된 노력(IncreasedEffort) 강화된 정서(EnhancedAffect)

구성요소 정의 구성요소 정의

입력

리더들은 높은 기 (집단을 단 로)

를 갖는 부하직원들에 해서 더 많

은 과업과 훈련 기회를 제공하는 것

으로 보인다.

학습- 심

(Learning-focused)

분 기

(친 성)

리더들은 높은 기 를 갖는 부하

직원들을 해서 지원하는 분 기

를 조성하는 것으로 보인다.

출력

(권한 이양)

리더들은 높은 기 수 을 갖는 부

하직원들에 해서는 그들이 인정받

을 수 있는 더 호의 인 기회들을

제공하는 것으로 보인다.

성취- 심

(Performance-focused)

피드백

리더들은 높은 기 를 갖는 부하

직원들에 해서 보다 유익한 정

보들을 제공하며 정 인 기여를

하고자 노력하는 것으로 보인다.

워크

진

리더들은 높은 기 를 갖는 부하직

원들이 다른 동료 직원들과 력하

도록 그리고 워크에 있어서 심

이 되도록 격려하는 것으로 보인다.

고무

시키기

리더들은 높은 기 를 갖은 부하

직원들에게 그들과 그들의 과업이

과업 집단과 조직에 얼마나 요

한가를 강조하면서 부하직원들을

고무시키고자 하는 것으로 보인다.

<표 Ⅱ-2>피그말리온 리더십 행동에 한 개념화

자료:오인수(2006),“조직내피그말리온효과의재고찰:피그말리온리더십행동의이론 구성개념화와

조직효과성에 향을미치는매개과정에 한탐구,”한국심리학회지,산업 조직,19(3),301-324.

한 김 한․이상우(2007)는 병원 경 장에서 피그말리온 리더십을 도입하

다.경 분야에서 피그말리온 효과를 직 테스트해보기는 쉽지 않다.다행히

병원은 집단이 크지 않고 직원들의 근무기간이 길었기 때문에 리더십의 변화에

따른 테스트가 가능했던 것이다.그들에 의하면,피그말리온 리더십은 철학

(philosophy),비 (yourvision),자신감(grow pride),멘토링(mentoring),존

(appreciate),학습(learning)의 여섯 가지를 그 핵심요소로 한다.이 여섯 가지 핵

심요소를 항목으로 하고 30개의 문항을 <표 Ⅱ-3>과 같이 만들어 병원직원들을

상으로 테스트를 실시하 다.
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구성요소 테스트 내용

철학

(philosophy)

1.병원의 철학에 공감한다.

2.나는 환자 심 인 병원이 되어야 된다고 생각한다.

3.우리 병원은 환자 심 으로 운 되고 있다.

4.우리 병원은 직원들을 존 한다.

5.나는 리더를 신뢰한다.

비

(yourvision)

1.리더가 미래의 방향을 제시한다.

2.우리 병원은 비 을 직원과 함께 만든다.

3.우리 병원은 같은 비 으로 가고 있다.

4.나는 개인의 비 을 가지고 있다.

5.병원에서 개인의 비 을 소 히 한다.

자신감

(growpride)

1.나는 내가 하고 싶은 일을 하고 있다.

2.내가 일하는 병원이 좋다.

3.나의 일에 자신감이 있다.

4.병원 내의 다른 사람이 자신감을 갖도록 격려해 다.

5.나는 다른 의 일을 지원하고 격려한다.

멘토링

(mentoring)

1.나는 리더와의 개별 인 상담을 통해 지도를 받는다.

2.리더나 동료들 간에 자유로운 커뮤니 이션이 된다.

3.일하는 차를 환자 심 으로 개선한다.

4.나는 다른 직원들의 멘토가 되기도 한다.

5.네트워크 병원과 기술과 경 상으로 지도를 주고받는다.

존

(appreciate)

1.의사, 생사,기공사 간에 계 의식이 없다.

2.나는 병원 내의 다른 사람들을 존 한다.

3.병원 내의 다른 사람이 나를 존 한다.

4.병원 내의 사람들이 같은 높이에서 일한다.

5.나는 고객을 존 한다.

학습

(learning)

1.우리 병원은 리더가 새롭게 학습하고 있다.

2.나는 지 하고 있는 일을 보다 잘할 수 있도록 학습한다.

3.병원에서 학습의 기회를 다.

4.다른 동료들도 학습하는 분 기다.

5.나는 매년마다 발 하고 있음을 느낀다.

<표 Ⅱ-3>피그말리온 리더십 테스트

자료:김 한․이상우(2007),피그말리온 리더십,랜덤하우스 코리아.

테스트를 입사 과 입사 후로 실시한 결과 철학,비 ,자신감,멘토링,존 ,

학습의 모든 부문에서 15～25% 정도 향상된 것으로 나타났다.이 병원의 리자

는 여섯 가지 핵심요소로 작성된 테스트를 경 에 극 으로 도입하 고,능력
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만큼 개성도 강한 병원의 구성원들을 분열이 아닌 화합을 해 그들의 능력을

최 한으로 발휘하도록 만들어 주었다.그 결과 리자들은 언제나 직원들의 의

사를 존 하고 그들의 의견을 극 수용했고,조직구성원들에게 아낌없는 격려와

지원을 해주었으며,직원들은 이런 기 에 부응하여 병원 네트워크를 성공 으로

이끌어낸 하나의 주역되었다.

2.피그말리온 리더십의 연구동향

1)국외의 연구

피그말리온 효과를 한 다양한 실험조건에서 행해진 연구들은 피그말리온 효

과의 이 들이 존재함을 증명해주고 있다. 부분의 연구들이 세 가지 조건에서

진행되었다.학교교실(Rosenthaland Jacobson,1966,1968;Rosenthal,1981,

HarrisandRosenthal,1985;Babad,1993),기업조직(Berlew andHall,1966;

King,1971,1974:Sutton and Woodman,1989;Shimko,1990;Chowdhury,

1997),군 를 상으로 연구들이(Crawford,Thomasand Fink,1980;Eden,

1990b;EdenandKinnar,1991;EdenandShani,1982;OzandEden1994)이루

어졌다.

(1)피그말리온 리더십 모델

Rosenthal(1981)은 교육 장을 상으로 개인 간 기 효과의 연구를 해 10개의

경로로 이루어진 모델을 제안하 다.이 모델은 <그림 Ⅱ-1>에서 보듯이 원격 독립

변수(A)인 교사의 학생에 한 친 함과 같은 독립변수가 교사 기 의 크기(B)에 향

을 미쳐,언어 는 문서로 이루어진 피드백과 같은 매개변수(C)를 통해 교사 혹은 학

생의 성취도와 같은 단기성과(D)는 물론 자기만족도 향상과 같은 장기성과(E)에 향

을 미친다는 것이다.이 모델은 경 장에도 비슷하게 용할 수 있는 의미 있는 모

델로 인정되어 경 분야의 피그말리온 효과를 연구하는데도 유용하게 활용되고 있다.
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<그림 Ⅱ-1>Rosenthal모델(1981)

자료:Rosenthal(1981).“Pavlov'smice,Pfungst'shorse,andPygmalion'sPONS:Somemodelsforthe

studyofinterpersonalexpectancyeffects,”InT.A.Sebeok&R.Rosenthal(Eds.),TheClever

Hansphenomenon:Communicationwithhorse,whales,apes,andpeople.AnnalsoftheNewYork

AcademyofSciences(No.364,182-198).NewYork:NewYorkAcademyofSciences.

(A)원격(distal)독립변수:교사(executor)혹은 학생(expected)의 안정 특성

(B)근 (proximal)독립변수:교사의 학생에 한 기

(C)매개변수:자신에 기 에 따른 교사의 차별 행동

(D)근 종속변수:학생의 학업 성취도와 같은 단기 의 성과 측정치

(E)원격 종속변수:학생의 자기만족도 향상과 같은 장기 의 성과변수

한편 Sutton과 Woodman(1989)은 Rosenthal(1981)모델의 변수들을 4개 변수로 통

합한 <그림 Ⅱ-2>와 같은 모델을 제시하 다.이들은 상사의 기 감(인자 1)이

부하직원에 한 상사의 행동을 다르게 하고(인자 2),상사의 그런 행동이 부하

직원의 자기 기 감에 향을 미치며(인자 3),이것이 부하직원의 행동변화로 나

타난다(인자 4)고 하 다.이 모델은 부하직원의 인지 특징이 부하직원의 행동과 직

으로 연결된다는 것을 보여 다는 에서 Rosenthal(1981)의 모델과 차이를 보인다.
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지
기대감

(1)

행동변화
원
(2)

기 기대감
(3)

행동 변화
(4)

<그림 Ⅱ-2> Sutton과 Woodman의 모델(1989)

자료:SuttonandWoodman(1989),"Pygmaliongoestowork:Theeffectofsupervisorexpectation

inretailsetting,"JournalofAppliedPsychology,74,943-950.

경 장에서의 개인 간 기 효과의 활발한 연구결과를 토 로 Eden(1992)이 이

연구에서 밝 진 자기기 (self-expectancy),리더십,동기 등을 포함하는 기업

장에서의 자기충족 언 모델을 제안했는데,그 모델은 <그림 Ⅱ-3>과 같다.

<그림 Ⅱ-3>기업 장에서의 자기충족 언 모델

자료:Eden(1992),"Leadershipandexpectations:Pygmalioneffectsandotherself-fulfillingpropheciesin

management,"LeadershipQuarterly,3,271-305.

⒜ 상사는 부하들의 능력,과거기록,배경 등과 련해서 그들에게 상이한 기
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를 형성한다.

⒝ 상이한 기 는 그에 상응하는 리더십 행동으로 연결된다.

⒞ 이러한 리더십 행동은 부하의 자기기 ( 컨 ,수행기 자기효능감)에

향을 다.

⒟ 부하는 자기기 에 따라서 노력을 투입한다.

⒠ 이러한 노력은 수행에 향을 다.

⒠－⒜ 이러한 부하의 수행은 상사의 기 와 자기기 에 다시 향(feedback)을

미치게 된다.

특히,⒠－⒜ 과정에서 상사와 부하 모두는 자신의 기 를 더욱 확증하게 되고,

이후 자기충족 언의 사이클은 더욱 강화된다.

Eden(1992)은 상사의 리더십행동이 부하의 자기기 ⒞와 수행⒠에 미치는

향인 ⒝-⒞ ⒝-⒠의 연결이 경 장에서의 개인 간 기 효과 연구의 핵심이

라고 보았다.이러한 연결과정에서 선행변수로 작용하는 것이 바로 상사의 기

달 행동⒝이다.상사의 부하에 한 상이한 기 는 부하에게 찰되기 어려운

의식 요소이지만,부지불식간에 자신의 행동(표정과 같은 비언어 행동 포함)

에 반 되어,부하들은 상사들이 자신에 해 가지고 있는 기 를 악하게 된

다.그러므로 기 는 의식하든 의식하지 못하든 간에 행동 혹은 표정,분 기 등

의 비언어 단서들을 통해 표출되는 것을 피할 수 없다(HarrisandRosenthal,

1985;Eden,1992,1993).

한편 Reynolds(2000)는 부하의 자기효능감을 요변수로 채택한 피그말리온 리

더십 모형을 제시하 다.이 모델은 부하에 한 상사의 기 는 Rosenthal(1981)

이 제안한 네 가지 피그말리온 리더행동을 발휘하게 하며,그 결과 피그말리온

리더십은 부하의 자기효능감을 자극하여 직무성과를 증 시킨다는 것이다.이 모

델의 기존 모델과 차이 은 상사의 피그말리온 리더행동과 부하의 자기효능감의

계와 자기효능감과 직무성과의 계를 강조하고 있다는 이다.

한 이 모델은 피그말리온 리더십과 부하의 자기효능감 사이에 부하의 특성변

수의 조 효과를 제시하고 있다. 표 인 변수로 성별,성격,인구통계 변수 등

이다.그리고 기 감,피그말리온 리더행동,자기효능감,직무성과 간의 순환 과
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정을 제시하고 있다.즉,상사가 기 한 직무성과를 달성한 부하들에 해서는 이

후 기 치가 증가되고 피그말리온 리더행동도 더 많이 발 될 수 있다는 것이다.

<그림 Ⅱ-4>Reynolds모델(2000)

자료:Reynolds(2000),"PygmalioninManagement:UnderstandingSupervisoryExpectationsasan

AntecedentofManagementSelf-efficacy,"A DissertationPresentedtotheFacultyofthe

GraduateSchoolofCornellUniversity.

(2)연구성과

경 장에서의 개인 간 기 효과에 한 Livingston(1969)의 통합 연구 이 에도

기업 장에는 리자의 기 와 우방식에 주목한 연구들이 있었다.Roethlisberg와

Dickson(1939)은 ‘상사의 분 기(supervisoryclimate)’의 요성을 강조하 는데,

이는 체 으로 높은 기 를 갖고 있는 부하에 해 상사가 보이는 비언어

행동으로서 악된다(Carolyn,1999).

Berlow와 Hall(1966)은 AT&T 지사의 신입사원에 해 회사가 처음에 기 했

던 수 과 그들이 입사 후 5년 동안의 회사기여도와는 유의미하게 높은 상 이

있음을 종단 자료의 분석을 통해 입증했다.그들의 연구결과는 이러한 기 의

효과가 단기 뿐만 아니라,장기 으로도 유의하다는 시사 을 다.이를 종합

하면,부하를 다루는 리자의 우방식(행동)과 그들의 생산성은 리자가 기

하는 것에 의해서 다르게 향을 받는다.만약 리자의 기 가 높은 수 이라면
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부하는 호의 인 우를 받을 것이고,그들의 생산성은 높아질 것이며, 리자의

기 가 낮다면 그 부하는 비호의 인 우를 받을 것이고 생산성은 낮아질 것이

다(Reynolds,2000).

이 연구 이후,기업 장에서 실험 연구를 통해 정 자기충족 언 상을

최 로 검증한 사람은 King(1971)이었다.그는 배 공,용 공,기계 수리공

압착공 등을 상으로 피그말리온 효과를 연구하 다.기술자들의 교육을 담당하

는 훈련자(instructor)의 기 를 조작하는 정보로 성검사 수를 사용하 는데,

결과는 높은 성을 가지고 있는 것으로 기 된 사람들이 교육수료 후 더 높은

직무수행,낮은 탈락률,학습시간 단축 상사와 동료로부터 높은 수행평가를

받았다.이것은 피그말리온 효과가 수용성이 강한 어린 등학생을 상으로 한

교육 장의 연구를 넘어,성인피험자를 상으로 한 산업 장에도 용될 수 있

음을 입증하는 것이다.

한 King(1974)은 조직 변화에 을 둔 다른 연구와 함께 피그말리온 효

과를 연구하 다.그는 첫 번째 그룹의 감독자에게 직무확 와 직무순환 로그램

의 결과로 생산성 향상을 기 하도록 주지시켰으며(실험집단:이 로그램이 다

른 공장에서 생산성을 올리는데 기여하 음을 주시시킴),두 번째 그룹의 리더들

에게는 어떤 기 감도 주지 않았다(통제집단:단지 유지 로그램일 뿐이라는 정

보제공).그 결과,실험집단이 통제집단에 비해 생산성 향상이 높게 나타났다.즉,

직무확 나 직무순환은 아무 효과를 거두지 못했고 오로지 기 감만이 효과가

있었다.

Lundberg(1975)는 108명의 학생들을 상으로 한 실험실 환경에서의 연구를

통해 공장생산성에 한 King의 연구를 한 입증했다.이 실험의 의도는 더 엄

격한 실험실 환경 하에서 King의 연구결과를 실험하고,감독자의 기 감과 연계

된 직무범 의 향을 실험하는 것이었다.3명의 학생들로 구성된 36개의 그룹

은 무작 로 실험 상과 비교그룹으로 나 어졌다. 정 기 감 치료는 세 가

지 형태에서 분명하게 나타났다.첫째,회의 리자가 직 업무와 련된 열정을

표 한다.둘째,그 리자가 결과와 품질을 확인한 후 미소 짓는다.그리고 끝으

로,종업원들이 업무수행을 잘하고 있고,그가 높은 생산결과를 기 하고 나서

12분 정도 뒤의 실험에서 제기된 문제에 답하는 것이다. 조군의 실험에서는 이
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러한 것들이 포함되지 않았다.연구자는 정 기 감이 조그룹과 비교했을

때,결과 면에서 완만한 효과(p＜ .10)를 보 다고 보고했다.

Mase(1970)는 산업환경에서 학업성취도를 연구하면서 피그말리온 효과를 검증

하 다.그는 뉴욕시 은행 훈련자를 상으로 130명을 6개 집단으로 나 후,

체 30명의 훈련자들을 무작 로 뽑아 높은 학업성취자 집단으로 분류하 다(실

험집단).나머지는 통제집단으로 분류하여 어떤 정보도 리자에게 제공하지 않

았다.그 결과 실험집단과 통제집단 사이의 훈련기간 동안 로그램에 따른 업무

성과 측정과 결석 횟수 면에서 상당한 차이를 보 다.

이와 련하여 주목할 만한 실험(SuttonandWoodman,1989)이 하나 있는데,

백화 신입 매원과 그들의 일선 리자를 상으로 개인 간 정 자성 언을

검증하려 했던 이 실험은 유의한 피그말리온 효과를 검증해내지 못했다.단지

리자의 기 가 여성보다는 남성 매원에게 보다 효과 이라는 시사 을 뿐이

었다.이 실험의 차를 면 히 고찰한 Eden(1992)은 일선 리자가 자신의 부하

에 해서 사 지식을 갖고 있었다는 것을 발견했고,남성에 비해 여성에게는 기

효과가 약하게 나타난다는 이 의 연구 결과(Dvir,Eden,andBanjo,1995)와

련하여,이 실험에서는 84%의 매원이 여성이었음을 지 했다. 한 리자

의 기 조작으로 성 혹은 지능검사와 같이 수행능력과 련성이 높은 자료가

아닌 성격검사 자료를 사용함으로써 기 를 강하게 조작하지 못했고, 리자에게

사용한 성검사가 아직 타당하지 않은 것이라고 알려 으로써 기 조작의 효과

를 떨어뜨렸다.기 조작의 효과가 떨어진 상황에서 피그말리온 효과가 유의하게

나타날 수 없음은 이미 교육 장의 연구에서도 지 되었다(Eden and Shahi,

1982;Dvir,Eden,andBanjo,1995).

Eden(1992,1993)은 군 장에서 훈련자(훈련조교)가 특정 피훈련자(훈련병)에

게 높은 기 를 갖도록 유도했을 때,기 수 이 높은 훈련병들의 수행이 다른

훈련병들에 비해 주 객 검사 모두에서 유의하게 높게 평가되었고,훈

련조교에 한 태도에서도 정(+)의 향을 미친다는 결과를 꾸 히 발표함으로써

(EdenandRavid,1982;EdenandShani,1982),개인 간 기 효과를 기업 장에

응용시키는데 큰 기여를 하 으며,이와 련한 결과들을 산업교육에 응용하고자

노력했다.
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Shimko(1990)는 식당의 퀵서비스 분야에서 리자의 기 감이 이직률을 이

는 효과가 있음을 확인하 다.Markin과 Lillis(1975)는 매 사원들의 업무성과를

높이기 해서 피그말리온 원칙을 사용하는 방법을 제안했다.Chowdhury(1997)

는 Markin과 Lillis(1975)가 제안한 방법에 해 소매 에 근무하는 193명의 매

사원들을 상으로 한 연구에서 리자의 정 기 감과 매사원들의 업무성

과간의 상 계(.42)를 입증하 다.한편 Eden과 David(1982)의 연구에서는 감

독자의 기 감에 해 여성이 남성보다 덜 향을 받는다는 것을 알아냈다.

최고경 자 고 공무원과 인터뷰를 통한 Bennis와 Nanus(1985)의 연구에

의하면, 리자와 구별되는 유능한 리더의 가장 요한 요소는 피그말리온 효과

와 별로 다르지 않으며,높은 기 와 자신감을 창출하는 것이었다.다시 말해 유

능한 상사는 자신의 부하가 높은 자신감과 높은 자기 기 를 가질 수 있도록 그

들에게 높은 기 를 달해야한다는 것이다.즉,리더십 교육을 통해 부하에

한 따뜻한 정서 배려와 아울러 부하의 자신감을 고취시킬 수 있고,그러한 자

신감 통해 성과를 낼 수 있는 업무 임의 기회를 제공하도록 상사를 교육시킨다

면 그 조직은 높은 생산성을 창출할 것이다.특히 Bennis와 Nanus(1985)는 신입

사원을 하는 상사들에게는 보다 유념해야 할 을 제시하고 있다.신입사원에

게 있어서 요한 것은 첫 해,첫 상사에 의해 발생한다는 것이다.결정 인 첫

해에 첫 상사의 높은 기 에 부응하는 것은 정 직무태도와 높은 기 설정의

내면화로 이어진다.그리고 이러한 태도와 기 은 그 이후의 강력한 수행과 성공

으로 연결되고 강화된다.높은 수 을 요구하는 직무의 도 에 부응한 부하는 이

후에 더 많은 것을 요구하는 직무를 받게 되고,그의 기여의 수 은 상사 회

사의 확 되는 기 에 반응해서 계속 증가한다는 것이다.이 연구들은 리분야

(직장 내)에서 실시되었고,요약하면 <표 Ⅱ-4>와 같다.
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Author SettingandSample N Focus

Chowdhury(1997) Retail 173 Performance,self-expectations

Crawford,Thomas,

&Fink(1980)
U.S.Navysailors 28 Performance

Davidson&Eden

(2000)

IDFbasictraining

(Women'sCorps)

30

Squads1)
Performance

IDFbasictraining

(Women'sCorps)

20

Squads
Performance

Dvir,Eden,&

Banjo(1995)

OfficertraineesinIDF2)
23

Squads
Performance

Physical-training

instructortraineesinIDF

3

Platoons3)
Performance

Eden(1990b) LeadershiptraininginIDF
29

Platoons
Performance,contrasteffects

Eden&David(1982) PrivatesinIDF 60 Performance,self-expectations

Eden&Shani(1982) SoldiertraineesinIDF 105 Performance

Eden&Zuk(1995) NavelcadetsinIDF 25 Performance,seasickness

King(1971)

Trainingfordisadvantage

persons:Industrialpressers
17 Performanceandattrition

Welders용 공 20 Performanceandattrition

Mechanics역학,기계학 19 Performanceandattrition

King(1974) Manufacturing
4

Platoons
Productivityenhancement

Lundberg(1975)
Collegestudentsinsimulated

Manufacturingsetting
108 Productivityandsatisfaction

Mase(1970)
Typistandclerical

traineesinbanking
87 Performance

Oz&Eden(1994) ParatroopertraineesinIDF
34

Squads
Performance

Shimko(1990)
Fast-foodrestaurant

managers
38 Performanceandattrition

Sutton&Woodman

(1989)

Salesassociatesin

retailsales
259 Performance

Vrugt(1990)
Newtherapistsandstudents

insimulatedtherapyinterviews
18 Attitude

<표 Ⅱ-4> 리분야의 피그말리온 효과에 한 연구

자료:Reynolds,D.(2000),“Anexploratoryinvestigationintobehaviorallybasedsuccesscharacteristicsof

foodservicemanagers,"JournalofHospitalityandTourismResearch,24(1),127-138.

1)같은 일에 종사하는 은 인원의,【미군】분 병사 10명과 하사 2명으로 편성됨. 

2)IsraelDefenseForces

3)집단
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2)국내의 연구

피그말리온 리더십에 한 국내의 연구는 주로 교육학분야에서 이루어졌으며,

경 학분야를 상으로 한 연구는 매우 미흡한 수 에 머물러 있다.경 학분야

의 표 연구는 오인수에 의해 수행되었다(오인수,2000;오인수․서용원,

2001;오인수,2006).그의 연구 은 피그말리온 리더십 유형을 규명하는 연구

(오인수,2000;오인수․서용원,2001)와 피그말리온 리더십과 다양한 변수들 간

의 개념 구조와 실증 검증에 한 연구(오인수,2006)이다.그는 한국 상황

을 고려한 피그말리온 리더행동들을 규명하기 해 교육 장을 토 로 분 기

련 행동,입력 련 행동,출력 련 행동,피드백 련 행동, 감 련 행동,사

교류 행동 등 여섯 가지 하 행동을 개념 으로 제시하 다.그는 여섯 가지 피

그말리온 리더행동을 측정하기 한 설문을 개발하고,집 타당성을 분석한 결과

자신감 고취 행동,인간 우 행동,사 교류 행동,업무 임 행동으로 명명된

네 가지 피그말리온 리더행동들을 제시하 다.자신감 고취 행동은 연구설계시

개념 으로 제시한 피그말리온 리더행동들 가운데 감 련 행동과 출력 련 행

동 문항들로 구성되어 있으며,인간 우 행동은 분 기 련 행동이 주류를 이

루고 있고,업무 임 행동은 입력 련 행동이 주류를 이루고 있다.

피그말리온 리더십의 상기한 네 가지 하 행동과 다양한 변수들의 계를 검

증한 결과,직무수행에는 업무 임 행동,조직몰입 직무만족에는 자신감 고취

행동,상사신뢰에는 자신감 고취 인간 우 행동이 정 으로 작용하고 있

음을 밝히고 있다.

한편 오인수(2006)는 자신의 연구결과(오인수․서용원,2001)에서 피그말리온

리더행동을 규명하면서 워크 진의 요성을 간과하고 있음을 인정하고,개념

연구를 통해 워크 진,출력(권한 양),입력,분 기(친 성),피드백,자신

감 고취 등 여섯 가지 피그말리온 리더행동을 제시하 다. 한 그는 피그말리온

리더십이 자기효능감,LMX, 인 계 공정성을 매개로 개인역량과 력에 미치

는 구조 계 모델을 개념 으로 제시하 다.

김성수(2006)는 서울시내 65개 등학교에서 교사 680명을 상으로 표집하고,
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최종분석에 600부를 사용하여, 등교사가 지각한 학교장의 피그말리온 리더십과

교사갈등과의 계를 연구하 다.이 연구결과를 보면 첫째, 등학교장의 피그

말리온 리더십은 교사의 갈등해소와 깊은 련이 있다.둘째, 등학교장은 교사

들에게 정 으로 반응해야 하고 칭찬과 높은 기 를 달해야 한다.셋째,

등학교장은 등학교 조직 내의 교사갈등을 바람직한 방향으로 이끌어나갈 수

있도록 하기 하여 교장으로서 실천 가능한 피그말리온 리더십 략을 세워 실

천하는 일이 무엇보다도 요하다는 것이다.

이정(2003)은 리더십유형이 조직몰입에 미치는 향에 한 연구를 하 다.국

내의 제조업에서 정보통신 산업까지 다양한 산업에 종사하는 35개의 기업 구성

원 756명을 상으로 한 연구에서 구조주도와 배려,LMX,거래 리더십과 변

리더십,그리고 피그말리온 리더십과 같은 다양한 리더십이론들이 조직신뢰와

조직몰입에 어떤 계를 갖는지를 종합 으로 규명하 다.연구의 결과는 조직신

뢰가 배려와 LMX 질과 변 리더십 피그말리온 리더십과 유의한 계를

가지는 것으로 나타났다.

3.피그말리온 리더십의 결과변수

1)피그말리온 리더십과 LMX질의 계

피그말리온 효과와 하게 연 되어 있는 개념이 바로 LMX(LeaderMember

Exchange:리더-부하 교환 계)이다.LMX모델은 리더십을 리더와 부하 간의 상

호작용을 심으로 나타나는 과정을 개념화한 이론이다.즉 LMX이론은 리더의

행 나 특성에 을 두는 이론이 아니라,리더와 구성원 간의 계에 을

두고 있는 이론이다.LMX이론은 Dansereau(1975)등의 수직 연계이론(vertical

dyadlinkage,VDL)에 기 하고 하고 있다.VDL이론은 집단 내 부하들을 상

으로 비교한 후 집단에 공헌도가 높거나,능력이 있거나,리더와 부하 간의 욕구

가 맞는 등 서로 간의 동질성이 있는 집단을 내집단(within-group)으로 분류하고
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나머지 집단을 외집단(between-group)으로 분류하여 리더가 각각의 다른 향력

을 행사하는 리더십형태이다.즉 리더는 내집단에 속한 부하들에게는 후원 ,

임 ,참여 행동을 하거나,도 이고 흥미로운 직무를 할당함은 물론 보상에

있어서도 혜택을 부여하는 반면,외집단에 속한 부하들에게는 최소한의 심과

배려만 함은 물론 리자로서의 역할인 지시, 리,감독 등의 업무만을 수행하

게 된다.VDL이론은 이러한 리더의 차별 행동 하에서 부하들의 성과를 높일

수 있다는 것이다.이러한 VDL이론의 은 리더와 부하 간 계의 질을 보다

깊이 있게 다루는 LMX이론으로 발 하게 되었다.VDL이론이 주로 내집단과 외

집단의 차이에 을 두고 연구가 진행된 반면,LMX이론은 리더-부하의 교환

계의 질이 리더,부하,그리고 조직의 성과와 어떤 계를 가지고 있는가를

악하는 것에 을 맞추고 있다(강 순․김희철,2003).

LMX이론의 은 리더십을 집단수 에서 일어나는 상만으로 가정한 평균

리더십유형(averageleadershipstyle,ALS)에서 탈피하여 리더와 부하 간의

개별 계특성을 고려하고 있다는 이다(Schriesheim etal.1998).ALS이론

에 따르면,리더는 부하들을 하나의 체로 보면서 일정한 리더십스타일로 행동

하고,부하들은 이러한 리더의 행동을 동일하게 지각한다는 것이다.이러한 통

리더십 이론들의 가정은 리더와 부하 간의 각기 다른 계 특성을 고려하지

않고,리더와 부하 체 집단의 계만을 다룸으로써 실과는 괴리가 있다는 비

에 직면해 있다.본질 으로 리더십은 사회 계이며 리더십 범주 내의 구성

원간 계를 포함한다.따라서 리더와 구성원 간의 계를 간과한다면,리더십을

구성하는 매우 요한 부분을 설명하지 못하게 된다.LMX이론은 한 집단의 리

더는 각각의 부하와 서로 다른 계를 형성하고,부하들 역시 리더와의 계를

각각 다르게 지각함으로써 집단내 팔로워 수만큼 서로 다른 상사-부하의 계가

형성된다는 것으로,리더십 범주 내의 구성원 간의 계를 시함으로써 ALS이

론들의 기본가정에 도 하는 것이다.

LMX이론은 역할형성이론(role-makingtheory)과 사회 교환이론(socialexchange

theory)에 토 를 두고,리더와 부하의 상호교환에 따라 특정 리더와 부하 간에 특유의

역할형성이 이루어지고,이에 따라 리더십이 형성되고 있음을 강조하고 있다.LMX이

론가들은 리더와 부하가 성숙된 리더십 계를 발 시킬 수 있을 때 효과 인
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리더십이 발휘될 수 있으며,따라서 조직의 성과도 정 인 결과를 가져올 수

있다고 보고 있다.

리더와 좋은 계를 유지하는 내집단 구성원에 있어 리더와 부하의 교환 계

는 상호 인 향,계약외 인 행동의 교환,상호신뢰,존경과 호감,공동운명체

의식 등의 특성을 지니는 동반자 인 계로 묘사된다.반면 외집단 구성원들은

리더를 방 자로 규정하고,리더와 부하의 계를 일반 으로 하향 향력,역

할 규정 계,부하에 한 공식 권한의 행사 등으로 지각한다. 한 내집단

구성원은 외집단 구성원에 비하여 리더에게 상 으로 더 많은 주목과 인정을

받는 동시에 리더와 집단에 더 많은 몰입과 충성을 나타낸다.그리고 이러한 내

집단과 외집단의 구분은 리더와 부하가 서로 교환하는 자원의 양과 정도에 있어

서 커다란 차이를 보이는 특징을 갖는다. 

많은 연구들이 상사가 각각의 부하직원들과 다른 계를 맺는다는 사실을 보

여주고 있다(Dansrerau,Graen andHaga,1975;Graen andCashman,1975;

GraenandScandura,1987).각각의 계들이 높은 LMX 질이나 낮은 LMX 질

과 련이 있다.높은 LMX질은 상호신뢰와 호감( 정 인 감정)그리고 상호주

의 인 향(Liden,WayneandStilwell,1993,WayneandFerris,1990;Yukl,

1989)과 련이 있으며,낮은 LMX질은 통 인 리더-부하직원 간의 권력구조

와 련이 있다(Liden,WayneandStilwell,1993).

Dienesch와 Liden(1986),그리고 Bauer와 Green(1996)은 어떻게 LMX가 발

하는지에 한 모델을 제시하 다.리더와 부하직원 간의 계를 발 시키는 첫

번째 단계는 미래의 성취나 기여에 한 기 이다.리더는 인지 으로 부하직원

의 미래의 성취수 에 한 단을 하게 된다.이러한 성취에 한 기의 단

들이 향후에 많은 성취를 이룰 것으로 기 되는 부하직원에게 더 요한 일을

맡기는 계기가 된다.그리고 리더들과 부하직원들 사이에 신뢰가 쌓이도록 하는

데 기여하게 된다.다음으로,리더들과 부하직원들 사이에 발 하는 감정 인 측

면이다.이러한 감정의 발달은 특정 부하직원이나 혹은 부하직원 집단들에 한

리더의 앞선 기 에 큰 향을 끼칠 수 있다.만약 리더가 특정 부하직원이나 부

하직원 집단에 해 기 를 더 할수록( 컨 ,그들의 미래의 성취에 해서

기에 높은 평가나 기 를 갖는 경우),리더는 목표가 되는 부하직원들을 향해서
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더 정 인 감정을 발 시키게 되고(높은 LMX를 만들게 되고),그 직원들의 발

을 해서 더 많은 시간과 노력을 들이게 된다.사실,Bauer와 Green(1996)은

성취도에 한 리더의 첫 단(인식)이 좋은 LMX를 형성하는 데 있어서 요한

측인자가 된다는 사실을 발견하 다(Carolyn1999).

피그말리온 효과와 LMX 사이의 한 계를 알려주는 많은 논문들이 있다

(Feldman,1986;Eden,1992;Lidenetal.,1993;Wayneetal.,1997).Graen과Cashman(1975)

은 신뢰와 기 를 LMX이론의 핵심요소로 규정하면서,이러한 신뢰가 심이 된 리

더와 부하 간의 계는 리더의 부하에 한 기 로 시발되는 순환 이고 상호

인 강화과정을 통해 시간이 지남에 따라 안정 이며 측가능한 계로 발 한

다고 보았다(Zand,1972;Butler,1986).만약 리더가 부하를 신뢰할만하다고 기

한다면,부하에게 더 많은 정보를 공개할 것이고,의견을 더 수용할 것이며, 한

통제를 철 히 하지 않을 것이다.부하는 그러한 리더의 행동을 신뢰로 악할

것이고,자신도 그에 상응하는 신뢰행동( 컨 ,정보의 공개 등)으로 리더의 기

에 부응할 것이다.결과 으로,이러한 행동은 리더의 부하에 한 신뢰와 기

를 충족시키게 되며,리더-부하 간의 개인 간 신뢰를 견고히 구축시킬 것이다.

결과 으로 외집단 구성원이 직무를 수행하는데 오히려 더 많은 지원과 정보

를 받아야 함에도 불구하고,상사는 내집단 구성원에게 보다 많은 주의와 자원을

투자하게 된다(MurphyandCleveland,1995).이러한 LMX이론에 자기충족

언의 틀을 용하여 설명한다면,내집단의 경우 개인 간 정 자기충족 언,

다시 말해 피그말리온 효과가 련되고,외집단의 경우 개인 간 부 자기충족

언,다시 말해 골렘효과(Golem effect)4)가 련되는 것이다(오인수,2001).

Feldman(1986)은 앞선 피그말리온 효과의 들처럼 리더들이 도 인 과제나

피드백을 제공한다든가,집단의 구성원들을 훈련시키는 등의 방법을 통해서 집단

내의 부하직원들에게 더 많은 시간, 심,피드백 그리고 격려를 하게 된다고 주

4)16세기 유 신화에 의하면,한 한 랍비가 이방민족들로부터 유 민족을 지키기 해서 흙으로 어떤 형상

(automaton)을 만들어 거기에 생명을 불어넣고 ‘골렘(Golem)’이라고 이름을 붙 다.랍비는 골렘을 이용해서

세시 유 인에 해 자행되었던 핍박을 방어하고자 했으나,그 괴물은 거 해져서 통제가 불가능해졌고,자신

의 조물주를 공격하고 도시를 괴했다(Babad,Inbar,andRosenthal,1982;Eden,1990d에서 재인용).결국 골

렘효과는 개인 간 기 효과에서 피그말리온 효과의 부정 는 이면의 견해이다.즉,감독자의 낮은 는 부정

인 기 감을 나타내는 행동이 부하직원의 업무성과에 부정 인 결과를 가져온다는 것이다.Babad와 Inbar그

리고 Rosenthal(1982)은 ‘골렘'이라는 용어를,의미가 ‘멍청이' 는 ‘바보'인 히 리어 은어에서 생된 것으로

서 피그말리온 효과의 부정 개념이라고 묘사하기 해 골렘을 사용하 다.
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장하 다.Eden(1992)의 LMX 성취가설은 피그말리온 효과와 유사한데,상사의

높은 기 (높은 수 의 LMX)가 집단 내에서 향상된 리더십을 통해서 높은 기

를 받는 부하직원들의 성취를 끌어올린다는 것이다.결국,집단 내의 구성원들을

향한 뭔가 다른 리더행동들은 피그말리온 리더십행동과 크게 다르지 않다고 했

다.House와 Aditya(1997)의 비평 인 검토에 따르면,LMX이론가들에 의하면

리더들은 지원을 하는 분 기를 만들고 과업을 진행함에 있어서 부하직원들에게

충분한 만큼의 재량권을 주며(출력),보다 요한 책임과 훈련의 형태로 더 많은

기회를 제공(입력)하고,리더 자신들과 부하직원들 사이에 상호 향력을 더욱 키

울 수 있도록(분 기와 고무)노력할 필요가 있음을 암시했다(HouseandAditya,1997).

이처럼 피그말리온 효과와 하게 연 되어 있는 개념이 바로 LMX이다.

높은 LMX를 보여주는 것으로 분류되는 계들은 상호신뢰와 호감( 정 인 감

정)그리고 상호주의 인 향,낮은 LMX로 분류되는 계들은 보다 더 통

인 리더-부하직원 간의 권력구조에 기반을 두고 있다.

Eden(1990)은 리더의 기 가 부하의 성취에 미치는 과정을 설명하고 있는데,

이 연구는 다음과 같은 결과를 암시하고 있다.리더의 높은 기 를 받는 집단은

립 인 기 를 받는 집단에 비해서 부하직원들의 높은 성취를 이끌어내게 될

것이다.리더들의 높은 기 는 LMX 질에도 향을 미쳐서,높은 기 를 가지고

있는 리더들과 부하직원들 사이에는 정 인 계가 형성될 것이다.거기다가

부하직원( 는 부하직원 집단)에 해 높은 기 감을 가지고 있는 리더는 그들의

발 을 해 보다 더 많은 시간과 에 지를 투자할 것이다.이러한 것은 리더와

부하들 사이에 신뢰를 진하게 되고,그것은 양질의 LMX를 형성하는 핵심 인

부분이다.

그러나 LMX이론은 집단 내의 구성원들을 향한 차별화된 리더행동에 해서는

거의 설명을 하지 않았다.몇몇 연구들이( 컨 ,BauerandGreen,1996)권한 임

(피그말리온 리더십행동에서 출력과 비슷한)을 LMX 발 과 그에 따르는 성취에 기

여하는 요한 선행변수로 보고,이를 상으로 연구들을 진행하 다.정리하면,

피그말리온 리더십행동은 내집단의 구성원들 사이에서 더 자주 경험되게 되는데,

그것이 구성원들의 LMX에 의한 인지를 더 증가시킨다(오인수,2006).
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2)피그말리온 리더십과 자기효능감의 계

자기효능감은 구체 인 직무를 수행하기 한 자신의 능력과 효율성에 한

자신감을 말한다(Bandura,1977).구체 으로 말해서,자기효능감은 이미 정해진

성과를 달성하기 해서 요구되는 행동의 과정을 조직하고,실행하는 능력에

한 개인들의 단으로 정의되어져 왔다(Bandura,1986).자기효능감은 세 가지 차

원에서 개념화되고 평가되었다.규모,강도,그리고 일반성이 그것이다(Bandura,

1977;Gist,1987;StajkovicandLuthans,1998b).규모는 업무의 어려움과 복잡성

의 정도를 나타내는 것으로,업무수행자가 생각할 때 달성할 수 있어야 한다.강

도는 규모와 함께 확신의 정도를 나타낸다.약한 것에서부터 강한 것까지 아주

다양하다.일반성은 개인 효능이 비슷한 역에서 일반화되는 것을 말한다.즉,

다양한 형식이나 외부 인 요인들을 가지고 있다.

한편 규모,강도,그리고 일반성과 련되어 Bandura(1977,1997)는 자기효능감

모형의 네 가지 결정요소를 <그림 Ⅱ-5>와 같이 제시하 다.그것은 성공경험

(enactive-masteryexperiences), 리 경험(vicariouslearning),심리 ․정서

격려(psychologicalandemotionalarousal),그리고 언어 설득(verbalpersuasion)이다.

<그림 Ⅱ-5>자기효능감의 결정요소

자료:Bandura(1997),Self-efficacy:Theexerciseofcontrol.NewYork:W.H.Freeman.
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성공경험은 과거에 경험했던 성취를 반복하는 것이다.즉 과거의 성공경험은

재의 직무능력에 한 자신감 즉,효능감을 증 시킨다.

리 경험 는 모형화(modeling)는 능력 있는 개인들이 비슷한 직무를 수행

하는 것을 찰할 때 일어난다.그 결과, 찰을 통해 강화된 메시지를 얻을 수

있다.개인과 찰자 간의 인식된 유사성이 크면 클수록, 리경험의 향력도

커지게 된다.이 효과는 찰 받는 개인이 상당한 어려움을 극복해낸 후에 더 강

해진다(Bandura,Adams,Hardy,andHowell,1980).

자기효능감의 다른 주요한 결정요소는 심리 ․정서 격려이다.개인은

심리 는 정서 격려의 수 을 무기력하게 는 잠재 으로 취약하다고 할

수 있다(Gist,1987).특히 높은 수 의 스트 스는 성과에 부정 향을 미치기

때문에 직무수행자는 스트 스나 피로와 련된 증상을 겪지 않을 때 자기효능감을

더 발휘할 수 있다(ReynoldsandTabacchi,1993;StajkovicandLuthans,1998b).

심리 격려는 McHugh와 Brennan(1992)이 묘사했던 것처럼,최 화된 스트

스 수 을 의미하는 것은 아니다.이들의 주장은,스트 스의 정도에 따라 높은

효율성으로 이어질 수도 있지만,그보다는 자기효능감 측면에서 스트 스나 격려

가 무 지나치면 성과에 부정 으로 향을 미칠 수도 있다는 것이다.

부하직원이 능력 있다고 믿고 인식하는 상사가 하는 언어 설득은 자기효능

감의 하나의 선행요인이다.Bandura(1982)는 언어 설득이 심리 격려보다

개인의 자기효능감을 더 증 시킬 수 있다고 주장한다.변화지향 리더십연구들

을 살펴보면,조직의 비 을 명확히 표 하는 언어 설득이 부하직원의 행동을

바꾸는데 아주 탁월한 효과를 보인다(Bass,1999;House,1977).Baron(1988)은

비슷한 성과수 을 보인다고 감안했을 때,비난을 래하는 비 은 자기효능감을

낮추며,반면 건설 인 피드백이 있다면,개인 자기효능감을 유지하고 증가시

키는데 도움이 될 것이라고 보고했다.Wilson과 Wallston그리고 King(1990)은 설

득 메시지가 자기효능감에 향을 미친다고 주장했다.

특히 Bandura(1977,1997)의 자기효능감 모형의 네 가지 결정요소와 피그말리

온 행동요소들은 매우 하게 연 되어 있다.피그말리온 리더행동의 입력과

출력은 성공경험 리 경험과 련이 있고,피드백과 자신감 고취 행동은

정서 ․심리 격려 언어 설득과 련이 있다(오인수,2006).
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자기효능감에 한 연구(BarlingandBeatie,1983;Gist,1989;Hill,Smithand

Mann,1987;PeakeandCervone,1989;StajkovicandLuthans,1998a;Telchet

al.,1982)와 귀인이론(MillerandTurnbull,1986;Weiner,1985)은 리더의 기 감

과 부하직원의 행동 간의 연결을 강조한다.Harris와 Rosenthal(1989)은 만약 부

하직원들이 리더의 행동과 부하직원의 잠재력이나 행동 간에 련이 없다고

단한다면 그 부하직원의 자기효능감은 변하지 않을 것이며,이와는 반 로 유능한

상사가 직원들을 선택하고 그들을 격려한다면,선택된 직원들은 맡겨진 직무에 한

자기효능감이 증가할 것이라고 하 다(Reynolds,2000).Harris와 Rosenthal(1989)은

감독자의 기 와 부하직원의 자기효능감에 연계성을 제시하 다.

Wood와 Locke(1987)에 따르면 자기효능감의 선행변수로 부하직원에 한 상

사의 기 감과 련된 행동이 효과 으로 작용할 수 있음을 주장하 다.많은 연

구자들이 다양한 환경과 산업에서 양자 간의 정 계를 확인하 다(Eden

andAviram,1993;Hill,Smith,andMann,1987;FrayneandLatham,1987;

Gist,1989).Gist(1987)는 높은 성과를 내는 사람들을 규명하고,평가하고,개발하

는 과정에서 리더의 기 감과 부하직원의 자기효능감은 상호 향을 받는다면서

이 분야에 한 연구가 필요하다고 제안했다.

3)피그말리온 리더십과 직무동기의 계

직무동기는 직무환경에서 문제를 인식하고 극 으로 직무와 련된 행동을

유발시키고,목표를 지향하도록 하는 원천이라 할 수 있다.조직에서 직무동기가

요시되는 이유는 첫째,조직의 효율성이나 생산성과 련해서 경 자들이 인

자원의 활용에 심을 갖기 시작하 다는 이다.둘째,다른 요인들이 같은 조

건이라면 조직의 효율성은 조직구성원들의 동기를 높이는 능력에 달려 있다는

것이다.셋째,생산에 필요한 기술 진보가 격히 이루어지면서 동기를 지닌

인 자원의 개발이 요하게 되었다는 이다(한덕웅,1990).직무동기는 직무수

행과 한 련이 있음이 입증되면서,직무동기를 자극할 수 있는 요인들에

한 연구가 활발히 진행되고 있으며,그 하나가 리더십에 한 연구이다.

피그말리온 리더십행동과 변 리더십은 공통 으로 사회-정서 인 따뜻함
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과 격려를 구성요소로서 갖고 있다.이 말이 의미하는 바는,분 기(친 성)가 변

리더십에서의 개별화한 배려와 본질 으로 같다는 것이고,격려 역시 변

리더십에서의 고무 인 동기부여와 비슷하다는 것이다(Bass,1985;Eden,1992,

1993).이 두 가지 공통 인 요소들이 부하직원들의 정 인 정서를 갖는데 기

여한다.특히,따뜻한 사회-정서 요소는 리더들의 사려 깊고 배려하는 자세를

통해서 강화된다.

Eden(1992)은 경 장에서 개인 간 기 효과에 한 선행 연구결과를 토 로

자기충족 언모델을 개발하 다.그는 Rosenthal(1973)의 피그말리온 리더십

의 네 가지 행동(입력,분 기,피드백,출력)과 목표설정이론을 용하여 리더의

기 달 행동을 제시하 다.리더는 자신이 인정하고 아끼는 부하에게 요한

업무를 주려고 할 것이고(출력),이는 부하로 하여 더 많은 노력을 투입하게

할 것이다.분 기 행동은 부하의 정서에 정 인 향을 미침으로써 부하의 노력

과 직무수행에 향을 것이며,출력행동은 많은 능력발휘 기회를 부하에게 제

공함으로써 참여 경 의 효과를 가질 수 있다고 측하고 있다.피드백행동은

통 으로 동기 직무수행에 정 향을 주는 것으로 알려져 있다.이러한

네 가지 리더행동을 Eden(1992)은 피그말리온 리더십이라 명명하 다.결국 피그

말리온 리더행동은 부하의 직무동기에 정 으로 작용한다는 것이다.그는 피그

말리온 리더십이 향을 미치는 과정으로 모형화 하 는데,피그말리온 리더행동

은 부하의 자기효능감과 직무동기를 매개로 직무수행에 정 향을 미칠 것

으로 측하고 있다.

Bowers와 Seashore(1966)는 목표강조,과업 진,상호지원,상호작용 진 등 네

가지 하 요인으로 구성된 피그말리온 리더십을 연구하 다.네 가지 요인들은 상

당히 비슷한 구조들을 가지고 있으며,부하직원들의 성취향상에 정 으로 작용할

수 있음을 확인하 다.즉,이들 요인들은 효율 인 근무습 에 해서 상사들이

부하직원들에게 조언을 해주고자 하고,목표를 달성하거나 더 뛰어난 업무성과를

달성할 수 있도록 부하직원들의 열정을 자극하고,부하직원들의 자 심과 자기가치

에 한 감정을 강화하며, 워크를 형성할 수 있도록 부하직원들을 격려하는 리더

들의 노력들을 포함하고 있다(Reynolds,2000).

한편 Livingston(1969)은 부정 인 피그말리온 효과의 요성에 해서 언 하
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다.성공 이지 못한 업사원들은 자신들의 자아개념과 자존심을 유지하는데

큰 어려움을 겪는다.리더로부터의 낮은 기 에 응하기 해서 자신들에게 더

큰 실패가 닥쳐올 상황들을 의도 으로 회피함으로써 본인들의 자아에 더 이상

타격을 입지 않으려고 하는 시도들을 하게 된다.그들은 업을 한 화의 횟

수를 이거나,고통스러운 거 의 험성이 있는 업을 하려는 노력들을 하지

않게 된다.낮은 기 와 손상된 자아는 그들로 하여 실패할 확률이 높은 행

들을 더 많이 하게끔 하는 방향으로 이끌게 되고,결국은 리자들의 낮은 기

에 부합하게 되고 만다.이는 부정 피그말리온 효과가 부하의 직무동기에 부정

향을 미칠 수 있음을 제시하는 것이다.

4)피그말리온 리더십과 직무수행과의 계

최근 직무수행(jobperformance)에 한 다차원 인 근이 시도되고 있다.직무

수행은 조직구성원들이 조직의 목표와 련하여 행하는 일련의 활동을 반 한다는

행동 개념이다.즉 직무수행은 행 그 자체이며,특정 행 의 결과를 의미하는

것이 아니라는 에서 생산성,수익성,경제성의 개념과 구분된다.최근 이러한 직무

수행은 다차원 근이 시도되면서 과업수행(taskperformance),맥락수행(contextual

performance), 응수행(adaptiveperformance)을 하나의 포 모형을 통합하는

이론들이 제시되고 있다.

Campbell(1990)은 미국 육군의 지원을 받아 수행한 신병선발 배치에 한 연

구에서 직무수행의 잠재 구조는 핵심직무 련 과업숙련성,직무로 구체화되지 않

은 과업 련 숙련성,문서 구두 의사소통,노력지속성,부정 행 회피를 한

규율엄수,동료와 의 업무수행 진,감독 숙련성,경 리 등과 같은 여덟

가지 요인으로 모델화 될 수 있다고 하 다.Campbell(1990)의 연구에서 나타난 성

공 인 직무수행과 련된 요인들 가운데 과업숙련성,문서 구두 의사소통,감독

숙련성,경 리,규율엄수 등과 같은 요인은 과업수행과 한 련이 있는

것이며,노력지속성,직무로 구체화 되지 않은 과업숙련성,동료와 의 업무수행

진 등은 통 으로 직무수행의 범주에 포함시켜 왔던 활동과는 거리가 있는 것이

다.Compbell(1990)의 연구는 직무수행을 다차원 개념으로 구성된 포 모형으
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로 근하는 연구를 발하게 하 다(김흥보,2006).

그러나 경 학분야에서 맥락수행은 조직시민행동(OCB:organizationalcitizenship

behavior)으로, 응수행은 신행동(innovationalbehavior)으로 체하여 연구가 수

행되고 있다.직무수행의 다차원 연구가 필요한 이유는 오늘날과 같이 불확실성이

높은 기업환경 하에서 직무수행을 직 인 직무 련 활동에만 한정시키는 것은 기

업성과를 달성하는데 한계가 있기 때문이다.

과업행동은 조직의 목표달성과 직 으로 련된 행동이며,조직 내에서 이루어

지는 핵심 인 변환 유지활동에 직 으로 기여하는 행동이다.Motowidlo와

Scotter(1994)에 의하면,과업수행은 두 가지 범주를 포함한다고 하 다.첫째,조직

이 생산하는 재화나 서비스로 원자재를 직 으로 변화시키는 활동들로 구성된다.

소매 에서 상품을 매하는 활동,제조공장에서 생산기기를 작동시키는 활동,학교

에서 학생들을 가르치는 활동,병원에서 수술하는 활동 등이 그 가 된다.둘째,과

업수행 범주는 원자재의 지속 인 공 ,완성품의 배분, 요한 계획의 제공,조정․

감독․스텝기능 등과 같은 기술 핵심활동을 지원하고 유지하는 활동 등이 포함된

다.따라서 과업수행은 조직의 기술 과정을 실행하거나 조직의 기술 요구를 지

원하고 유지하는 방식을 통하여 조직의 기술 핵심 역과 직 련성을 지니고

있다(김흥보,2006).

조직시민행동은 Organ(1977)등 많은 학자들에 의해서 연구되어지고 있다.조

직시민행동에 한 연구가 활발히 행해지고 있는 이유는 조직구성원의 공식

직무 행동만으로는 조직성과나 조직유효성을 설명하는데 한계를 인식하게 되었

고,조직시민행동이 성공 조직 리에 직 향을 미친다는 믿음 때문이다

(MacKenzie,Podsakoff,andFetter;1991).

Organ(1988)은 조직시민행동이란 조직의 공식 보상 체계 내에서 보상되지

않지만 조직이 효과 으로 기능하는데 도움을 주는 구성원의 자발 행동이라

하 다.따라서 조직시민행동은 공식 조직에 의해 규정되어 있지는 않지만,조

직의 효과성에 기여하는 구성원의 자발 역할외의 행동을 의미한다.이러한 조

직시민행동은 단기 으로 뒤처진 동료를 돕는 등의 행 로 자신의 직무에 소홀

할 수 있기 때문에 직무성과에 부정 향을 미치기도 하지만,장기 으로는 부

족한 인 자원을 효율 으로 활용할 수 있고,조직 내 구성원들의 자발 참여를
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유도할 수 있기 때문에 조직 체의 유효성을 높이는데 기여할 수 있다(김남 ,

박 규,송경수;1999).

한편 조직시민행동의 하 구성요소에 한 타당성 연구가 진행되고 있으며,그

구성요소들도 다양하게 제시되고 있다.Smith등(1983)은 이타주의(조직 내 다른

사람을 돕는 것)와 순응(조직 내 질서유지에 공헌)두 가지를,Graham(1986)은

Smit등(1983)의 이타주의와 유사한 타인 원조,순응과 유사한 규칙 수 그리고

우월 추구(제시된 목표의 과달성),충성심(타인에게 조직을 정 으로 변),시

민정신(조직 내 체 부에 심)등 다섯 가지의 구성요소를 제시하 다.

Organ(1988)은 이타주의,양심성, 성,시민정신,스포츠맨십 등 다섯 가지를

제시하 는데,많은 연구들이 그가 제안한 조직시민행동의 구성요소들을 반 하

여 후속 연구들을 진행하고 있다.본 연구에서도 Organ(1988)이 제시한 조직시민

행동의 구성요소들을 분석의 상으로 삼고자 한다.

이를 구체 으로 살펴보면,다음과 같다.이타주의(altruism)는 조직 내 타인에

게 도움을 주어 조직의 능률을 증 시키는 행동이며,양심성(conscientiousness)

은 조직구성원으로서 주어진 범 내에서 역할 수행 작업참여,청결유지 등을

해 노력하는 행동이다. 의성(courtesy)은 조직 내에서 타인과 발생할 수 있는

문제를 사 에 방하는 행동이며,시민정신(civicvirtue)은 조직 내 행사 회

의에 참여하며,조직의 지침을 숙지하는 등의 조직의 정치 활동에 부응하는 행

동이고,스포츠맨십(sportsmanship)은 조직 내에서 발생하는 불평∙고충 등을 잘

견디며 규칙이나 정에 승복하는 자발 행동이다.

Kanter(1988)는 신행동(innovativebehavior)을 문제인식과 아이디어 채택

는 해결안 생성에서 시작하여 아이디어에 한 후원을 찾아 나서고,이의 실 을

한 지지자를 연합하여 개인의 아이디어를 제품이나 서비스,공정 등으로 만드

는 과정으로 정의하고 있다. 한 Scott와 Bruce(1994)는 신행동의 출발 을

창의성으로 인식하면서,그 구체 행동으로 새로운 기술이나 제조공정 는 제

품 아이디어를 찾고,다른 사람들의 아이디어를 자극하고 증진시키며,새로운 아

이디어를 실행하는데 필요한 자 을 찾아내어 확보하고,새로운 아이디어를 실행

하는데 필요한 한 계획을 수립하고,스 을 잡는 등의 행동을 제시하고 있

다.따라서 신행동은 개인이 문제 변화의 필요성을 인식하여 변화의 과정을
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주도하는 것을 먼 가정한다.문제가 악되면 신수용자 스스로의 노력 는

후원자의 도움을 받아 상황을 바꾸고자 하며,필요에 따라서 이에 한 지지자를

규합하여 아이디어를 실천한다.즉 신행동은 문제인식 아이디어 창출,개발,

수용,실천 확산의 과정을 거친다(김희철․강 순,2008).

한편 피그말리온 리더십과 직무수행 간의 계를 추론할 수 있는 표 인 연

구를 살펴보면 다음과 같다.Mase(1970)는 은행의 교육훈련 참가자 130명을

상으로 피그말리온 효과와 교육훈련 성과 결석횟수 간의 계를 연구하 다.

그는 30명의 훈련자를 실험집단으로 선정하여,교수에게 이 집단의 구성원들은

높은 성취욕구를 지닌 사람들로 구성되었다는 정보를 제공하 다. 한 나머지

교육훈련자들에 한 정보는 제공하지 않았다(통제집단).그 결과 실험집단의 구성

원들이 통제집단의 구성원들에 비해 교육훈련 성과가 높고,결석횟수는 낮게 나타났다.

이는 피그말리온 효과가 성과에 정 향을 미치고 있음을 보여주는 것이다.

King(1971)은 배 공,용 공,기계 수리공 압착공 등을 상으로 피그말리

온 효과를 연구하 다.기술자들의 교육을 담당하는 훈련자(instructor)의 기 를

조작하는 정보로 성검사 수를 사용하 는데,결과는 높은 성을 가지고 있는

것으로 기 된 사람들이 교육수료 후 더 높은 수행,낮은 탈락률,학습시간 단축

상사와 동료로부터 높은 수행평가를 받았다. 한 King(1974)은 조직 변화

에 을 둔 다른 연구와 함께 피그말리온 효과를 연구하 다.그는 첫 번째 그

룹의 감독자에게 직무확 와 직무순환 로그램의 결과로 생산성 향상을 기 하

도록 주지시켰으며(실험집단:이 로그램이 다른 공장에서 생산성을 올리는데

기여하 음을 주시시킴),두 번째 그룹의 리더들에게는 어떤 기 감도 주지되지

않았다(통제집단:단지 유지 로그램일 뿐이라는 정보제공).그 결과,실험집단이

통제집단에 비해 생산성 향상이 높게 나타났다.즉,업무확 나 순환근무는 아무

효과를 거두지 못했고 오로지 기 감만이 효과가 있었다.Chowdhury(1997)는 소

매 에 근무하는 193명의 매사원들을 상으로 한 연구에서 리자의 정

기 감과 매사원들의 업무성과 간의 상 계를 입증하 다.국내의 오인수․

서용원(2001)의 연구에서는 피그말리온 리더십의 네 가지 하 행동 업무 임

이 직무수행에 미치는 정 효과를 입증하 다.한편 피그말리온 리더십과 조

직시민행동 간의 계를 연구한 결과도 보고되고 있다.Gold(2000)는 여성의 피
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그말리온 리더십을 연구하면서,높은 기 수 을 받는 집단에 속한 부하들이 조

직시민행동도 높게 나타나고 있음을 입증 하 다.

피그말리온 리더십을 군 조직에 용한 연구결과들도 보고되고 있다.Crawford

와 그의 동료들(1980)의 연구에서 군 지휘 들이 문제 사병에게 좀 더 기 감을

표출하 을 경우,문제 사병의 성취도가 크게 향상됨을 발견하 다.Eden과

Shani(1982)의 연구에서,소 의 지휘 들은 앞으로 오게 될 특정한 생도들이 지

휘 으로서의 높은 가능성을 가지고 있다고 언질을 받았다(다른 생도들은 그

지 않다는 얘기도 들었다).이 생도들은(사실은 무작 로 선정된 생도들이었다)

특별히 소 의 지휘 들에게 소개되었다.그 결과 지휘 들이 높은 기 치를 가

지고 있는 생도들의 발 에는 시간과 에 지를 많이 쓰게 되지만,그 지 못한

생도들에게는 시간과 에 지를 덜 쓰고 있음을 발견하 다.이후 추가 인 연구

에서,Eden(1990)은 피그말리온 효과가 각 집단에서 선택된 특정 생도들에게만

나타나는지, 체 집단(혹은 소 )단 로 나타나는지 여부를 연구하 다.그 결과

피그말리온 효과는 선택된 특정 생도들뿐만 아니라, 체 집단에도 효과 으로

작용함을 발견하 다.이 연구에서 소 의 지휘 들은 그의 소 체(소 내의

특정 생도들이 아닌)에 해 높은 기 감을 갖는 경우,기 감을 갖지 않는 소

에 비해 성취향상도가 높게 나타났다. 한 Eden과 Ravid(1982)는 훈련생들을

상으로 ‘지도자-자기 기 효과’를 살펴보았다.한 집단에는 스스로 기 치를 높

이도록 하 고,다른 집단은 간 으로 교 이나 지휘 을 통해서 기 치를 높

이도록 하 다.연구결과 두 집단 모두에서 의미 있는 성취향상이 있었음을 발견

하 다.이것은 두 가지 방법이 모두 동등하게 성취의 향상을 이끌어 냈음을 보

여 다.지휘 들의 기 를 이용하면 생도들의 자기기 는 간 으로 높아지고,

반면에 생도들 자신들이 스스로에 한 기 수 을 높이는 것은 성취도를 높이

는데 직 으로 이용될 수 있다.

이상의 연구들을 종합하면,부하 스스로 자신의 기 수 을 높이든,리더를 통해

간 으로 기 수 을 높이든 간에 피그말리온 효과가 직무수행에 정 으로 작용

한다는 이다.특히 이러한 상들이 서로 이하게 다른 환경( 컨 ,교실,회사

조직,군 )에서 확인된다는 은 이러한 상이 분명히 존재하고 있음을 보여 다.
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4.LMX질 정서 반응과 직무수행의 계

1)LMX질과 직무수행의 계

LMX 질의 연구들을 종합하면,리더와 부하 간 사회 교환 계의 질 수

이 높을 때,조직원들의 직무성과,직무만족,리더에 한 만족,조직몰입,조직시

민행동,신뢰,이직,승진,조직동일시 등에 정 인 향을 미친다고 보고되고

있다(GerstnerandDay,1997;CogliserandSchriesheim,2000;BauerandGreen,1996;

Liden,WayneandSparrowe,2000;최병권,2000).즉 리더와의 계가 부하들의 태도와

행동에 요한 향을 다고 볼 수 있다.그러나 아직까지 LMX질과 과업행동,

신행동,조직시민행동과 같은 총체 수 의 직무수행 간의 계를 밝힌 연구

는 찾아보기 어렵다.

LMX질과 과업행동과 같은 성과변수 간의 계에 한 연구는 LMX질 연구

에 요한 주제이다.Scandura와 Graen(1984)은 정부조직의 컴퓨터 련 직무를

수행하는 8명을 상으로 LMX질에 따라 내집단과 보통집단으로 나 어 장실

험을 실시하 다.그 결과,처음에는 낮은 수 의 LMX 질을 인식했던 보통집단

의 부하가 리더와 상호 계 기간이 경과함에 따라 LMX 질을 높게 지각했던 부

하보다 직무만족 리더에 한 만족과 더불어 생산성이 더 증가함을 밝혔다.

이 연구결과는 처음에는 외집단에 속한 부하라도 리더와 좋은 계를 형성할 수

있는 기회가 제공될 때,조직유효성이 증 될 수 있음을 시사하고 있다.Scandura

와 Schriesheim(1994)은 LMX질과 경력에 한 공식 멘토 계가 부하의 성과에

한 리더의 평가,부하의 임 상승률,승진에 미치는 향을 검증하 다.연구

결과 멘토 계를 통제할 경우,LMX질은 부하의 성과에 한 리더의 평가에 유

의한 향을 미치는 것으로 나타났다. 한편,Wayne등(1997)이 LMX 질에 한

그간의 연구성과를 분석한 결과,많은 연구들이 LMX 질이 과업성과에 정

향을 미치고 있음을 발견하 다.이들의 결론은 LMX 질을 높게 인식하는 부

하는 리더로부터 각종 지원,피드백,자원 기회를 제공받기 때문에 실제로 과

업을 더 잘 수행한다는 것이다.Kacmar(1999)등은 LMX 질에 있어 리더가 정

치 으로 공정하지 못한다면,부하의 직무동기 감소를 가져와 자기가 보고한 개
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인성과가 낮을 것이라고 제안하여 이를 실증 으로 검증하 다.이들은 기 이론

을 인용하여 직무동기는 성과와 보상의 지각과 련이 있으며,정치 작업환경

에 의하여 조직에서의 보상이 성과 이외의 요인에 향을 받는다는 제하에,

LMX 질이 낮으면 직무동기가 낮아져 자기가 보고한 개인성과도 낮음을 실증

으로 검증하 다.

한 LMX질의 유효성 변수로 직무외 자발 행동인 조직시민행동에 한 논

의가 활발히 진행되고 있는데,이들 연구들은 조직시민행동의 하 구성요소 간의

개별 계에 한 연구와 통합 계에 한 연구로 별된다. 자의 표

연구로 Wayne과 Green(1993)을 들 수 있다.이들은 감독자와 하 자 간의 상호

교환 계를 통해 발 되는 LMX 질이 이타주의 행동에 정(+)의 향을 미치고

있음을 입증하 다.Wayne과 Shane그리고 Bommer(2002)의 연구에서도 LMX질

이 이타주의 행동에 향을 미친다는 사실을 입증하 다. 한 Farh(1990)등도 리

더의 지원행동과 조직시민행동의 하 요소인 이타주의 행동 간의 정(+)의 계를

입증하 다.Smith(1983)등의 연구는 리더의 지원행동이 부하의 순응행동(휴식이

나 일과시간을 양심 으로 수하며 작업에 불참시 사 에 알려주는 등의 비개인

행동)과 직 련이 있고,이타주의 행동과는 직무만족을 통해 간 으로

련이 있음을 밝히고 있다.그들은 리더의 지원행동이 종업원들에게 일종의 도움

행동으로 인식되고,이러한 도움 행동에 보답하기 해 종업원들이 조직시민행동을

한다는 것이다.후자의 연구로,Schnak(1995)등은 미국 남서부에 치한 소규모

제조기업을 상으로 한 연구에서,리더와의 호의 계가 조직시민행동에 정

(+)의 향을 미치고 있음을 입증하 으며,Wayne(1997)등에 의하면 높은 수

의 LMX질은 직무외 성과에 더욱 호의 향을 미친다고 하 다.

한편 Kim(1999)은 자신의 리더를 지원 이며 배려 으로 인식할수록 그들이

직무책임을 과하게 된다고 하 다.Kim(1999)에 의하면,리더가 비지원 이거

나 비배려 이면 그 첫 번째 희생물로 조직시민행동과 같은 직무외 성과가 될

것이라 하 다. 한 Setton(1996)등은 조직몰입과 조직시민행동을 LMX 질의

결과변수로 고려하면서,LMX 질은 조직시민행동과 정(+)의 계가 있음을 입증

하 다.국내의 연구로,강 순․백기복․김정훈(2001)은 LMX 질이 조직시민행

동에 직 향을 미칠 뿐만 아니라 조직몰입을 매개로 조직시민행동에 간
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향을 미치고 있음을 입증하 다.강 석․차동옥(2004)은 LMX질과 심리

임 워먼트 간의 상호 향 계를 입증함은 물론,LMX질이 서비스지향 조직

시민행동에 미치는 정 향을 아울러 입증하 다.

LMX 질과 신행동의 계를 연구한 결과도 활발히 발표되고 있다.왜냐하

면 조직에서 리더는 부하의 신을 통제하거나 지원할 수 있는 주도 입장에

있기 때문이다.Graen과 Cashman(1975)은 LMX 질이 높아지면 부하에게 많은

권한 양과 재량권이 주어지고,이를 통해 부하의 신행동은 풍부해진다고 하

다(이규만․이군희,2001).Scott와 Bruce(1994)는 R&D 련자 172명과 리자

28명을 상으로 한 연구에서 부하의 신행동의 결정변수로 LMX 질을 입증하

다.

국내의 연구로,이인석(1999)은 경인지역 5개 업체 227명을 상으로 한 연구

에서 LMX 질이 부하의 신행동에 정(+)의 향을 미침을 입증하 으며,박경

규․이인석(2000)은 부 과형 제를 도입하고 있는 16개 기업 651명을 상으

로 한 연구에서 LMX질이 높다고 지각하는 사람일수록 신의 필요성을 더 많

이 지각하고 있음을 입증하 다. 한 백 미․김성국(2000)은 12개 기업의 리

자와 일반직원 총 354명을 상으로 한 연구에서 LMX 질이 신행동에 정

향을 미치고 있음을 제시하 다.송병식․강 순(2001)도 LMX질을 높게 지각

하는 부하가 신행동을 많이 나타내고 있음을 입증하 다.  

2)정서 반응과 직무수행과의 계

본 연구는 부하의 정서 반응을 측정하는 변수로 자기효능감과 직무동기를

선정하 다.따라서 이들 변수에 한정하여 이들 변수들이 직무수행에 미치는

향을 살펴보고자 한다.

최근 새로운 형태의 리더십들이 구성원들의 어떠한 심리 기재를 매개로 행

동에 향을 미치는지에 한 연구가 진행되고 있다.그리고 심리 기재의 연구

에 있어서 부하의 정서 반응의 하나인 자기효능감에 한 연구가 활발히 이루

어지고 있다.자기효능감은 스스로 지각한 역량이 성공 인 성과물로 나타날 수

있게 행동으로 보여 수 있다는 신념 그리고 미래의 자아가치에 한 단기
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과 연계된다.따라서 자기효능감은 직무행동과 한 련이 있는 심리 기

재이다.  

먼 자기효능감과 과업행동 간의 계를 밝힌 연구는 많지 않지만 발표된 연

구결과를 심으로 살펴보면,Avolio와 Gibbons(1988)는 리더의 변 리더십에

한 지각을 통한 자기효능감 지각이 실제로 성공 인 과업행동에 정 계

를 맺고 있음을 밝히고 있다.Kirkpatrick과 Locke(1996)은 변 리더행동

비 수립과 련된 행동과 높은 품질목표와 같은 성과변수 사이에 자기효능감이

조 요인으로 작용하고 있음을 밝혔다.

한편 신행동의 선행변수로 자기효능감에 한 연구도 발표되고 있다.Oldham과

Cummings(1996)는 지원 리더와 비통제 리더 스타일은 구성원들로 하여 리

더가 구성원들의 감정에 심을 가지고 있음을 인식시키고, 정 피드백을 제

공함으로써 구성원의 자기효능감을 증진시키게 되어 신 행동을 유발할 것이

라고 주장하 다.Thomas와 Velthouse(1990)는 조직을 한 구성원들의 신

행동은 이들이 지니는 심리 임 워먼트에 따라 다르며,이러한 심리 기재가

약할 경우 성과향상이나 신행동을 유발하는데 효과를 발휘하지 못한다고 주장

하 다.국내의 연구로,임 철․윤정구(1999)는 변 리더십에 한 지각이 거

래 리더십에 한 지각보다 자기효능감을 통한 신성향을 증진시키는데 보다

정 역할을 수행하고 있음을 밝히고 있다.강 순․양덕순(2007)의 연구에서

는 자기효능감은 신행동에 직 향을 미치기도 하지만,직무동기를 매개로

간 향을 미치고 있음을 밝히고 있다.김희철․강 순(2008)의 연구에서도

자기효능감과 자 심으로 구성된 자아개념이 신행동에 정 향을 미치는

것으로 나타났다.

자기효능감과 조직시민행동의 계를 연구한 결과도 발표되고 있다.Shamir와

그의 동료들(1993)은 카리스마 리더가 부하직원들에게 향을 미쳐 성과를 내는

데 작용하는 심리 과정을 밝히는데 을 맞추었다.이들에 따르면,카리스마

리더는 비 을 창출하고 비 을 명확히 제시해 주며,부하직원에 한 높은 기

감과 부하직원들이 성과를 달성할 수 있는 능력을 지니고 있다는 확신을 표출하

여 이들의 자기효능감을 증진시키고,그 결과는 자기희생 이고 자발 인 행동으

로 이어진다고 했다.민경호∙김동조(2001)는 변 리더십이 자기효능감을 매



- 42 -

개로 조직시민행동에 향을 미치고 있음을 입증하 다. 한 송병식․강 순

(2001)은 Conger(1997)등이 제시한 다섯 가지 카리스마 리더행동을 측정하는 설

문을 이용하여 카리스마 리더십이 부하직원의 자아개념(자 심,자기효능감)

조직몰입을 매개로 조직시민행동에 미치는 정 향을 입증하 다.

한편 직무동기와 직무수행 간의 계를 밝히는 연구는 오래 부터 이어져 왔

다.직무동기와 과업행동 사이에 어떠한 계가 성립되는가에 한 의문은 직무

동기를 연구하는 학자들이 해명하고 싶어 하는 주요한 문제 가운데 하나이다.이

문제에 해서 가장 단순하고 자주 언 되는 견해는 양자 사이에 정(+) 인 일차

함수 계가 있다는 주장이다.즉,직무를 잘 수행하려는 동기수 이 높을수록 과

업수행 수 도 높아진다는 것이다.그 지만 동기와 직무수행 간의 계가 정

인 일차함수 계가 아니라는 연구결과들도 있다(Atkonson,andRaynor1978).이들

의 주장은 직무동기와 과업행동 간에 여러 가지 상황변수들이 개입한다는 것이

다. 표 인 상황변수들을 열거하면 직무능력,성격,과업의 성질,보상의 크기,

개인의 불안수 등을 들 수 있다.따라서 이러한 요인들이 직무동기와 상호작용

을 함으로써 과업행동의 효율성에 다양한 형태로 향을 미치게 된다.

인지론자들은 내재 으로 동기화된 행동이란 자존감과 자기결정감의 욕구에

의해 동기화된 행동이라고 보고,자신이 능력 있고 외부 제약에 의해 통제되지

않고 자기 스스로 결정한다고 인지하면 내재 동기를 증가시킨다며,이러한 정

보는 피드백을 통해 동기구조에 향을 다고 주장하고 있다(Deci,1975).내재

직무동기는 실제 으로 무엇을 할 것인가를 결정하는 요소 즉,행동결정 변수

이기 때문에 보다 직 으로 신행동에 향을 것으로 측된다.즉 내재

동기가 창의 과업수행에 요한 역할을 수행하듯이 유용한 아이디어를 채택,

실행,확산하는 신 행동에도 동일하게 용될 것이다.박경환․한인수(1999)

는 우리나라 21개 업체 201명의 R&D 기술인력을 상으로 한 연구에서,내

재 동기부여가 신행동에 정(+)의 향을 미치고 있음을 입증하 다.여기서

내재 동기부여란 직무를 잘 수행할 때 경험하게 되는 정 감정과 직무를

잘못 수행하게 될 때 경험하게 되는 부정 감정의 정도이다.송병식(2004)의 연

구에서도 직무동기는 카리스마 리더십보다 신행동에 미치는 향이 강한 변수

로 확인되었다.
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직무동기와 조직시민행동 간의 직 계를 연구한 결과는 찾아보기 힘들다.

그러나 임 워먼트와 조직시민행동 간의 계를 연구한 성과들을 통해 직무동기와

조직시민행동 간의 계를 측할 수 있다.왜냐하면 Thomas와 Velthouse(1990)에

따르면 임 워먼트란 작업환경에 한 네 가지 인지의 묶음으로서 개인의 작업역할

에 한 극 지향이며 개인의 자기 통제력 즉,증가된 내재 동기로 정의하고 있

기 때문이다.

Lewis와 Weigert(1985)는 조직시민행동은 교환 계에 의해서 빈번하게 발생하

는데,조직 내 리요소인 차공정성이나 임 워먼트가 사회 교환 계의 맥락

으로 이루어지기 때문에 조직시민행동을 이끌어낼 수 있는 요한 선행변수가

될 수 있다고 주장하 다.임 워먼트의 경우 상호 호혜규범에 의해 권한을 키워

주는 리더에 한 믿음이 강해질 것이고,그 결과로 조직에 한 자발 이고 충

성 인 행동을 행사할 수 있기 때문에 임 워먼트는 조직시민행동 유발에 정

으로 작용하게 된다.조직구성원들의 임 워먼트는 그들의 직무만족을 통해 효

율성 증 로 발 할 가능성을 가지고 있다.그 기 때문에,임 워먼트는 종업원

들 사이에 친사회 행 를 유발할 수 있다.이러한 에 착안하여,국내의 서비

스업 종사원을 상으로 한 한진한․김이태(2007)의 연구에서는 임 워먼트가 조

직시민행동에 정 향을 미치고 있음을 밝히고 있다.신용 (2001)은 업무처

리에 한 의사결정권이 많고,직무수행 결과에 한 피드백을 신속하게 받으면,

조직구성원은 자신의 일을 가치 있고 의미 있는 것으로 인식하여,직무에 해

호의 이고 정 인 태도를 갖는다고 보고하 다.이는 부하의 임 워먼트,즉

과업의미성,자기결정력,업무수행능력, 향력 등이 조직시민행동에 정 향

이 미침을 의미한다.
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Ⅲ.연구설계

1.연구모형 연구가설

1)연구모형의 설계

본 연구는 크게 네 가지 범주로 구분되어 진다.

첫째,피그말리온 리더행동들이 LMX 질,부하의 자기효능감,직무동기에 미치는

향을 밝히고,피그말리온 리더행동들이 LMX질,부하의 자기효능감,직무동기에

미치는 차별 향을 검증하는 것이다.둘째,피그말리온 리더행동들이 부하의 직

무수행(과업행동, 신행동,조직시민행동)에 미치는 향을 밝히고,피그말리온 리

더행동들이 과업행동,직무수행,조직시민행동에 미치는 차별 향을 검증하는 것

이다.셋째,LMX질,부하의 자기효능감,직무동기가 직무수행(과업행동, 신행동,

조직시민행동)에 미치는 향을 밝히는 것이다.넷째,피그말리온 리더행동,LMX

질,자기효능감,직무동기,직무수행(과업행동, 신행동,조직시민행동)간의 구조

계를 밝히는 것이다.

<그림 Ⅲ-1>연구모형
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2)연구가설의 설정

(1)피그말리온 리더십과 LMX질 정서 반응과의 계

① 피그말리온 리더십과 LMX질의 계

LMX이론은 상사와 부하간의 교환 계의 질이 높은 수 의 조직성과를 낳는다는

것이다.그 다면 높은 수 의 LMX에 기여하는 것은 무엇인가에 한 의문을 갖게

된다.다시 말해,LMX질의 선행요인에 한 탐구이다.최근 상사에 한 호감도

와 부하에 한 기 가 선행요인으로 소개되고 있다(Wayneand Ferris,1986;

Turbanetal,1990;Lidenetal,1993).이러한 변수들은 모두 피그말리온 리더행동

과 한 련이 있다.

Dienesch와 Liden(1986),그리고 Bauer와 Green(1996)은 어떻게 LMX가 발

하는지에 한 모델을 제시하면서,리더와 부하직원 간의 계를 발 시키는 첫

번째 단계는 미래의 성취나 기여에 한 기 라고 하 다.Graen과 Cashman(1975)

은 신뢰기 를 LMX이론의 핵심요소로 규정하면서,이러한 신뢰가 심이 된 리더

와 부하 간의 계는 리더의 부하에 한 기 로 시발되는 순환 이고 상호

강화과정을 통해 시간이 지남에 따라 안정 이며 측가능한 계로 발 한다고

보았다(Zand,1972;Butler,1986).Eden(1992)은 LMX와 성과 간의 계를 설정

한 가설에서 상사의 높은 기 (높은 수 의 LMX)는 향상된 리더십을 통해서(집

단 내에서)높은 기 를 받는 부하직원들의 성과를 끌어올린다는 것이다.여기서

제시한 LMX의 높은 기 는 피그말리온 행동과 유사하다.

House와 Aditya(1997)의 연구에 따르면,LMX연구자들은 상사들이 부하를 지

원을 하는 분 기를 만들고 과업을 수행함에 있어서 부하에게 충분한 재량권을

주어야 한다고 하 는데,이는 피그말리온 리더행동 출력행동에 해당하는 것

이다. 한 보다 요한 책임을 주고,훈련을 통한 많은 기회를 제공하여야 한다

고 하 는데,이는 피그말리온 리더행동 입력행동에 해당하는 것이다.그리고

상사 자신과 부하 사이에 상호 향력을 키울 수 있도록 노력할 필요가 있다고

하는데,이는 피그말리온 리더행동 분 기와 고무에 해당하는 것이다.
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그러나 오인수(2006)에 따르면,LMX이론은 집단 내 구성원들을 향한 차별

리더행동에 해서는 거의 설명하지 않는다고 비평하 다.다시 말해,LMX 질

향상을 한 구체 이고 차별 인 리더행동들을 제시하지 않고 있다는 것이다.

따라서 본 연구는 LMX 질을 향상시킬 수 있는 차별 리더행동 차원을 피그말

리온 리더행동으로 선정하고,이들 행동들이 LMX 질에 미치는 차별 향을

밝히고자 아래와 같은 가설을 설정하 다.

<가설 1> 피그말리온 리더행동들은 부하들이 인지하는 LMX 질에 정(+)의

향을 미칠 것이다.

<가설 2>피그말리온 리더행동들은 부하들이 인지하는 LMX질에 차별

향을 미칠 것이다.

② 피그말리온 리더십과 자기효능감의 계

본 연구에서 부하의 정서 반응을 측정하는 도구로 자기효능감과 직무동기를

선정하 다.최근 피그말리온 리더십 효과에 한 연구에서 자기효능감의 요성

이 강조되고 있다.Eden(1992)은 ‘갈라테이아 효과(Galateaeffect)'는 인 계의

피그말리온 행동의 다른 명칭으로,이것을 통해 정 자기기 가 향상된 성

과로 이어진다고 하 다.Eden과 Ravid(1982)의 장실험에서도 입증되었으며,갈

라테이아 효과가 자기기 에 향을 미치는 것으로 보고되고 있다(McNattand

Judge,2004).

Eden(1990)은 직장에서의 피그말리온 모델에 있어서 자기기 를 자기효능감이

라는 개념으로 체하기도 하 다.Eden(1992)은 자기효능감으로 체한 자기기

와 피그말리온 리더십과의 구조 계를 제시한 연구모델을 고안하 다.그의

모델에 따르면,피그말리온 리더십은 부하의 수행기 자기효능감에 향을

주어 직무동기 업무성과로 이어진다는 것이다.이후 Reynolds(2000)는 피그말

리온 리더십과 자기효능감의 구조 계를 검증하기 한 연구에서,

Rosenthal(1981)이 제시한 네 가지로 구성된 피그말리온 리더십이 부하의 자기효

능감에 정 향을 미치고 있음을 입증하 다.
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한편 Bandura(1977;1997)는 자기효능감이 학습되고 수정되는 네 가지 원인들

을 언 하 다.첫째,입법(제정)권한이 있는 지배경험(그 분야에 있어서 자신들

이 성공목격),둘째, 리 지배경험이나 사회 모델링(다른 사람들의 성공목격),

셋째,사회 권유(언어 그리고/ 는 비언어 격려받기,“ 는 할 수 있어!”),

넷째,생리 인 상태 등이다.이들 요소들은 Rosenthal(1981)이 제시한 네 가지로

구성된 피그말리온 리더행동요소(입력,출력,피드백,고무시키기)들과 한

련이 있다.입력과 출력은 지배경험과 련이 되어 있고,피드백과 분 기는 사

회 권유와 직 으로 련되어 있다(오인수,2006).

자기효능감은 바람직한 결과를 산출하기 해 필요한 행동을 성공 으로 할

수 있다는 믿음을 이끌어낸다.이러한 심리는 개인들이 구체 인 임무를 완수할

수 있다는 믿음을 가지도록 다른 사람들에 의해서 이끌어질 수 있다는 이론 인

지지를 제공해 다.Harris와 Rosenthal(1989)이 주지하 듯이,“잠재 성공을

한 한 도구와 상황의 비는 자기효능감에 더 크게 기여할 것이다”라는

주장은 감독자의 기 와 부하직원의 자기효능감이 자연스럽게 연결됨을 제안한

다.따라서 피그말리온 리더행동들은 자기효능감에 정 향을 미칠 것으로

상되어 다음과 같은 가설을 설정하 다.

<가설 3> 피그말리온 리더행동들은 부하의 자기효능감에 정(+)의 향을 미

칠 것이다.

<가설 4>피그말리온 리더행동들은 부하의 자기효능감에 차별 향을 미칠

것이다.

③ 피그말리온 리더십과 직무동기의 계

한편,피그말리온 리더행동과 직무동기와의 계를 밝히는 연구는 기 보다 찾

아보기 어렵다.상사가 자신이 아끼고 높은 기 를 가진 부하에게 자주 행하게

되는 기 달 행동에 해 Eden(1992)은 네 가지 유형을 제시하 다.상사는 자

신이 인정하고 아끼는 부하에게 요한 업무를 더 주려고 할 것이고(입력),더
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따뜻하게 인간 으로 우할 것이며(분 기),더 구체 이고 정보 인 피드백을

것이며(피드백),보다 많은 능력발휘의 기회를 것이다(출력).특별히 입력

은 더 높은 성과목표를 부여한다는 측면에서 동기부여와 련되는 것으로,아끼

는 부하가 더 많은 노력을 투입하게 할 것이고,분 기의 경우 부하의 정서에 정

인 향을 미침으로 수행에 향을 것이다. 한 출력은 보다 많은 능력발

휘 기회를 다는 동기부여 측면에서 효과가 있다.피드백은 통 으로 성과에

정 향을 주는 요소로 간주되어 온 을 고려할 때,업무수행에 상당한 부

분 향을 것이다(Eden,1990,1993;Rosenthal,1994).그는 피그말리온 리더

행동은 자기효능감을 매개로 직무동기에 정 향을 미칠 것으로 측하는

모형을 제시하 다.

한편,Bowers와 Seashore(1966)는 목표 강조,과업 진,상호 지원,상호작용

진 등 네 가지 하 요인으로 구성된 피그말리온 리더십을 연구하 다.네 가지 요

인들은 상당히 비슷한 구조들을 가지고 있으며,부하직원들의 성취 향상에 정

으로 작용할 수 있음을 제안하 다.즉,이들 요인들은 효율 인 근무습 에 해

서 상사들이 부하직원들에게 조언을 해주고자 하고,목표를 달성하거나 더 뛰어난

업무성과를 달성할 수 있도록 부하직원들의 열정을 자극하고,부하직원들의 자 심

과 자기가치에 한 감정을 강화하며, 워크를 형성할 수 있도록 부하직원들을 격

려하는 리더들의 노력들을 포함하고 있다(Reynolds,2000).

오인수(2006)는 그간의 피그말리온 리더십연구에서 피그말리온 리더십행동과

그에 따르는 부하직원 성취 사이의 계에 있어서 요한 역할을 하는 비행

조정과정(thenon-behavioralmediationprocess;피그말리온 효과의 동기조정)이

간과되어 왔다는 을 비 하 다. 한 오인수․서용원(2001)은 피그말리온 리

더행동 어떠한 행동유형이 부하의 동기유발에 향을 미치는지에 한 연구

의 필요성을 제안하 다.이러한 지 을 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정

하 다.

<가설 5>피그말리온 리더행동은 직무동기에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

<가설 6>피그말리온 리더행동은 직무동기에 차별 향을 미칠 것이다.
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(2)피그말리온 리더십과 직무수행의 계

Livingston(1969)은 경 조직을 상으로 피그말리온 효과를 처음으로 연구하 는

데,실무자들을 상으로 한 그의 논문에서,상사의 기 감이 부하의 업무성과를

결정한다는 이론을 제시하 다.경험 증거는 제시하지 못했지만,그의 논

문은 교육환경을 넘어서 경 분야의 연구에 진제 역할을 했다.

King(1971,1972)과 Mase(1970)은 Livingston(1969)의 이론 연구를 장실험을 통해

검증하 다.King(1971)은 배 공,용 공,기계 수리공 압착공 등을 상으로

피그말리온 효과를 연구하 다.기술자들의 교육을 담당하는 훈련자(instructor)의

기 를 조작하는 정보로 성검사 수를 사용하 는데,결과는 높은 성을 가지

고 있는 것으로 기 된 사람들이 교육수료 후 더 높은 수행,낮은 탈락률,학습

시간 단축 상사와 동료로부터 높은 수행평가를 받았다. 한 King(1974)은 조

직 변화에 을 둔 다른 연구와 함께 피그말리온 효과를 연구하 다.그는

첫 번째 그룹의 감독자에게 직무확 와 직무순환 로그램의 결과로 생산성 향상

을 기 하도록 주지시켰으며(실험집단:이 로그램이 다른 공장에서 생산성을

올리는데 기여하 음을 주시시킴),두 번째 그룹의 리더들에게는 어떤 기 감도

주지되지 않았다(통제집단:단지 유지 로그램일 뿐이라는 정보제공).그 결과,

실험집단이 통제집단에 비해 생산성 향상이 높게 나타났다.즉,업무확 나 순환

근무는 아무 효과를 거두지 못했고 오로지 기 감만이 효과가 있었다.Mase(1970)는

130명의 은행 훈련자를 상으로 한 연구에서,30명의 훈련자를 임의로 높은 성

취자로 선택한 후(교수에게 정보제공),비선택자와 훈련성과를 비교하 다.높은

성취도 그룹과 리그룹 사이의 훈련기간 동안의 회사 로그램에 따른 업무성과

측정과 결석횟수 면에서 상당한 차이 이 드러났다.

Chowdhury(1997)는 소매 에 근무하는 193명의 매사원들을 상으로 한 연

구에서, 리자의 정 기 감과 매사원들의 업무성과 간의 상 계를 입증

하 다.국내의 오인수․서용원(2001)의 연구에서는 피그말리온 리더십의 네 가

지 하 행동 업무 임이 직무수행에 미치는 정 효과를 입증하 다.

한편 피그말리온 리더십과 조직시민행동 간의 계를 연구한 결과도 보고되고

있다.Gold(2000)는 여성의 피그말리온 리더십을 연구하면서,높은 기 수 을 받
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는 집단에 속한 부하들이 조직시민행동도 높게 나타나고 있음을 입증하 다.

그러나 아직까지 경 분야에서 피그말리온 효과에 한 명확한 검증이 이루어

진 것은 아니다.몇몇 연구에서는 피그말리온의 정 효과를 검증하지 못하고

있다(SuttonandWoodman,1989).이러한 원인은 실험 설계의 미흡(실험집단

과 통제집단이 구성원들에 해 서로 다르게 상호작용할 수 있는 시간부족),일

부러 기 감을 주입하기 어려운 조직 내 환경 요인(자기충족 언은 조직

내에서 항상 산재해 있음)등을 들 수 있다(Eden,1990).

한 경 조직 내에서의 피그말리온 행동에 한 은 연구건수를 들 수 있다.

McNatt(2000)의 메타분석에 따르면,경 학 분야에서의 연구의 건수는 미국에서

2000년까지 17건에 불과하다.하지만 경 환경을 비롯한 다양한 환경에서 피그말

리온 리더십이 직무성과에 미치는 정 효과가 존재함을 입증하는 상당한 경

험 증거가 있다는 것이 밝 진 것은 사실이다.그러나 아직까지 피그말리온 리

더십과 다차원의 직무수행,즉 과업행동, 신행동,조직시민행동 간의 계를 종

합 으로 연구한 결과는 찾아보기 어렵다.특히 유연성이 시되는 경 학에

서 피그말리온 리더십과 신행동과 같은 응수행의 계를 밝힌 연구결과는

발표되지 않고 있다.따라서 연구자는 피그말리온 리더행동과 다차원의 직무수행

간의 계를 밝히고자 아래와 같은 가설을 설정하 다.

<가설 7> 피그말리온 리더행동은 직무수행(과업행동, 신행동,조직시민행

동)에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

<가설 8> 피그말리온 리더행동은 직무수행(과업행동, 신행동,조직시민행

동)에 차별 향을 미칠 것이다.

(3)LMX질 정서 반응과 직무수행의 계

① LMX질과 직무수행의 계

LMX이론에 따르면 상사와 부하 간 사회 교환 계의 질 수 이 높을 때,

조직구성원들의 직무성과,직무만족,상사에 한 만족,조직몰입,조직시민행동,
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신뢰,이직,승진,조직동일시 등에 정 인 향을 다고 말하고 있다

(GerstnerandDay,1997;TierneyandBauer.1995;CogliserandSchriesheim,

2000;Bauerand Green,1996;Liden,Wayneand Sparrowe,2000;최병권,

2000).즉,상사와의 계가 부하들의 태도와 행동에 요한 향을 다고 볼 수

있다.그러나 아직까지 LMX 질과 과업행동, 신행동,조직시민행동과 같은 총

체 수 의 직무수행 간의 계를 밝힌 연구는 찾아보기 힘들다.

LMX질과 과업행동 성과변수 간의 계에 한 연구는 LMX질 연구에 요

한 주제이다.Scandura와 Graen(1984)은 정부조직의 컴퓨터 련 직무를 수행하

는 8명을 상으로 LMX 질에 따라 내집단과 보통집단으로 나 어 장실험을

실시하 다.그 결과,처음에는 낮은 수 의 LMX 질을 인식했던 보통집단의 부

하가 상사와 상호 계 기간이 경과함에 따라 LMX질을 높게 지각했던 부하보다

직무만족 상사에 한 만족과 더불어 생산성이 더 증가함을 밝혔다.이 연구

결과는 처음에는 외집단에 속한 부하라도 상사와 좋은 계를 형성할 수 있는

기회가 제공될 때 조직유효성이 증 될 수 있음을 시사하고 있다.

한편 Wayne등(1997)이 LMX에 한 그간의 연구성과를 분석한 결과,많은

연구들이 LMX의 질이 과업성과에 정 향을 미치고 있음을 발견하 다.이

들의 결론은 LMX질을 높게 인식하는 부하는 상사로부터 각종 지원,피드백,자

원 기회를 제공받기 때문에 실제로 과업을 더 잘 수행한다는 것이다.

한 LMX 질의 유효성 변수로 조직시민행동에 한 논의가 활발히 진행되고

있는데,이들 연구들은 조직시민행동의 하 구성요소 간의 개별 계에 한

연구와 통합 계에 한 연구로 별된다.

자의 표 연구로 Wayne과 Green(1993)을 들 수 있다.이들은 상사와 부

하 간에 상호교환 계를 통해 발 되는 LMX의 질이 이타주의 행동에 정(+)의

향을 미치고 있음을 입증하 다. 한 Farh등(1990)도 상사의 지원행동과 조

직시민행동의 하 요소인 이타주의 행동 간의 정(+)의 계를 입증하 다.

Wayne등(2002)은 LMX가 구조방정식 모델링 분석을 이용하여 이타주의를 가

지고 측정한 성취평가와 조직시민행동에 향을 미친다는 사실을 보여주었다.그

러나 한 가지 사실은 LMX가 시종 일 이타주의와 같은,조직시민행동의 인

계 인 측면과 계가 있어왔다는 이다.
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후자의 연구로 Schnak등(1995)은 미국 남서부에 치한 소규모 제조기업을

상으로 한 연구에서,상사와의 호의 계가 조직시민행동에 정(+)의 향을

미치고 있음을 입증하 으며,Wayne등(1997)에 의하면 높은 수 의 LMX의 질

은 직무외 성과에 더욱 호의 향을 미친다고 하 다. 한 Farh등(1990)도 상

사의 지원행동과 조직시민행동의 하 요소인 이타주의 행동 간의 정(+)의 계를

입증하 다.Kim(1999)은 자신의 상사를 지원 이며 배려 으로 인식할수록 그들이

직무책임을 과하게 된다고 하 다.Kim(1999)에 의하면,상사가 비지원 이거나 비

배려 이면 그 첫 번째 희생물로 조직시민행동과 같은 과업외 성과가 될 것이라 하

다(강 순․김희철,2001).

한 변하는 환경에 처하기 해 기업들은 변화와 신 그리고 구성원의

자발 참여 행동을 요구하고 있는데,최근에 LMX 질과 이러한 변수 간의

계를 밝히려는 연구가 활발히 진행되고 있다.여기서 LMX 질과 신행동 간

의 계를 연구 한 결과를 살펴보기로 한다.

Basu(1991)의 실증연구에서는 LMX질이 높게 형성된 상사와 부하의 계에서

신행동이 높게 나타났다. 한 Scott와 Bruce(1994)는 R&D 련자 172명과

리자 28명을 상으로 한 연구에서 부하의 신행동의 결정변수로 LMX질을 입

증하 다.국내의 연구로,이인석(1999)은 경인지역 5개 업체 227명을 상으로

한 연구에서,LMX 질이 부하의 신행동에 정(+)의 향을 미침을 입증하 으

며,박경규․이인석(2000)은 부 과형 제를 도입하고 있는 16개 기업 651명

을 상으로 한 연구에서,LMX 질이 높다고 지각하는 사람일수록 신의 필요

성을 더 많이 지각하고 있음을 입증하 다. 한 백 미․김성국(2000)은 12개

기업의 리자와 일반직원 총 354명을 상으로 한 연구에서,LMX질이 신행

동에 정 향을 미치고 있음을 제시하 다.송병식․강 순(2001)도 LMX질

을 높게 지각하는 부하가 신행동을 많이 하고 있음을 입증하 다.

이상의 선행연구 결과를 토 로 아래와 같은 연구가설을 설정하 다.

<가설 9>LMX질을 높게 지각하는 조직구성원들 일수록 직무수행(과업행동,

신행동,조직시민행동)도 높게 나타날 것이다.
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② 정서 반응과 직무수행의 계

정서 반응 자기효능감과 직무수행 간 총체 계를 연구한 결과는 찾아보

기 어렵지만 직무수행의 하 구성요인들과의 계를 연구한 결과는 속속 발표되고

있다.Avolio와 Gibbons(1988)도 상사의 변 리더십에 한 지각을 통한 자기

효능감 지각이 실제로 성공 인 과업행동에 정 계를 맺고 있음을 밝히고

있다.Kirkpatrick과 Locke(1996)은 변 리더 행동 비 수립과 련된 행동

과 높은 품질목표와 같은 성과변수 사이에 자기효능감이 조 요인으로 작용하고

있음을 밝혔다.

한 자기효능감이 개별 성과향상 뿐만 아니라 신성향이나 행동의 증진에

도 요한 역할을 수행한다는 연구결과들을 발표하고 있다(CongerandKanungo,

1987;ThomasandVelthouse,1990).한편 리더십이 자기효능감을 매개로 신행

동에 미치는 향을 검증한 연구는 많지 않지만,효과 리더십 발휘는 자아개념

(자 심 자기효능감)을 수정함으로써 신행동을 증가시킬 수 있다는 믿음 때

문에 이에 한 심이 차 증폭되고 있다.

Thomas와 Velthouse(1990)는 조직을 한 구성원들의 신 행동은 이들이

지니는 심리 임 워먼트에 따라 다르며,이러한 심리 기재가 약할 경우 성과

향상이나 신행동을 유발하는데 효과를 발휘하지 못한다고 주장하 다.

국내의 연구로,임 철․윤정구(1999)는 변 리더십에 한 지각이 거래

리더십에 한 지각보다 자기효능감을 통한 신성향을 증진시키는데 보다 정

역할을 수행하고 있음을 밝히고 있다.이러한 연구결과는 변 리더십이 부

하의 자아개념을 수정함으로써 신성향을 증진시킬 수 있다는 것을 보여주는

사례이다.

Oldham과 Cummings(1996)는 지원 상사와 비통제 리더스타일은 구성원들

로 하여 상사가 구성원들의 감정에 심을 가지고 있음을 인식시키고, 정

피드백을 제공함으로써 구성원의 자기결정감을 증진시키게 되어 신 행동을

유발할 것이라고 주장하 다. 한 상사의 지원은 부하의 문지식을 높이는 분

기를 형성하고 요 의사결정에 참여를 조장함은 물론,직무에 있어서 자율성

을 부여하고 요 정보에 한 피드백을 제공해 주어 부하에게 내재 동기를
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부여함으로써 신 행동에 향을 미치기도 한다.

한편,자기효능감과 조직시민행동의 계를 밝히는 연구 결과도 발표되고 있

다.Shamir와 그녀의 동료(1993)들은 카리스마 자아개념 연구에서,자 심과 자

기효능감을 심축으로 하는 자아개념은 자아표출과 자아일 성 그리고 자아가

치 향상을 가져오고,이는 다시 자기희생 행동 자발 조직행동을 유발함을

입증하 다.국내의 연구로,민경호∙김동조(2001)는 변 리더십이 자기효능감

을 매개로 조직시민행동에 향을 미치고 있음을 입증하 다.송병식․강 순

(2001)은 Conger등(1997)이 제시한 다섯 가지 카리스마 리더행동을 측정하는 설

문을 이용하여 카리스마 리더십이 추종자의 자아개념(자 심,자기효능감) 조

직몰입을 매개로 조직시민행동에 미치는 정 향을 입증하 다.이상의 선행

연구를 토 로 다음과 같은 가설을 설정하 다.

<가설 10> 자기효능감은 직무수행(과업행동, 신행동,조직시민행동)에 정

(+)의 향을 미칠 것이다.

③ 직무동기와 직무수행의 계

한편 자기효능감과 더불어 직무동기는 과거부터 직무수행과 련하여 매우

요한 정서 반응의 하나로 연구되고 있다.그만큼 직무동기와 직무수행 간에는

한 련이 있기 때문이다.심리학 연구들은 직무동기와 한 련이 있

는 심리 기재들이 성과향상 뿐만 아니라 신성향의 증진에도 요한 역할을

수행하고 있다는 연구결과들을 제시하고 있다(ThomasandVelthouse,1990;Parker

andPrice,1994).Thomas와 Velthouse(1990)는 조직을 한 구성원들의 신

행동은 이들이 지니는 심리 기재에 따라 다르며,이러한 심리 기재가 약할

경우 성과향상이나 신행동을 유발하는데 효과를 발휘하지 못한다고 주장하

다.국내의 연구로,송병식(2005)은 직무동기는 카리스마 리더십과 신행동 간의

계를 부분 매개하고 있음을 밝히고 있다.한편 정서 반응으로 자기효능감과

직무동기를 동시에 고려하여 연구할 경우,두 변수 간의 논리 인과 계를 먼

악할 필요가 있다.자기효능감에 한 연구흐름 하나는 자기효능감이 조직
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구성원들의 사고나 행동에 향을 미친다는 것이다(GistandMitchell,1992).특

히 자기효능감과 직무동기와 련하여 자기효능감은 내 직무동기 유발에 향

을 미치고 이들이 다시 직무성과에 향을 미치게 된다는 논리의 연구들이 일반

이다(BanduraandSchunk,1981;DeciandRyan,1980).이러한 구조 계

는 차후 변수들 간의 구조방정식 모델링을 통해 구체 으로 확인하고자 한다.이

상의 선행연구들을 토 로 아래와 같은 가설을 설정하 다.

<가설 11> 직무동기는 직무수행(과업행동, 신행동,조직시민행동)에 정(+)

의 향을 미칠 것이다.

2.변수의 정의 조사설계

1)변수의 정의

(1)피그말리온 리더십

피그말리온 리더십이란 조직구성원들에게 기 와 칭찬이라는 자극이나 강화를 주

는 실천 행동으로 상사의 기 달 행동을 포 한다.본 연구에서는 오인수․서

용원(2001)이 개발한 문항을 활용하 다.요인구조가 확인된 26개 문항(분 기 5문

항,입력 5문항,출력 5문항,피드백 5문항, 감 3문항,사 교류 3문항)을 사용하

여,5 리커트 척도로 측정하 다.

(2)LMX질

LMX 질은 상사와 부하의 상호작용에 따른 역할 계를 맺는 정도로,본 연구

는 상사와 부하 간의 상허용범 (직무를 수행하는 동안 상사가 부하를 도울 것이

라는 부하의 지각)를 확장한 Liden과 Maslyn(1998)의 측정도구를 토 로 정서

애착,충성심,공헌의욕,지 존경 등 네 개 구성요인을 반 한 11개 문항을 5

리커트 척도로 측정하 다.
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(3)자기효능감

자기효능감은 스스로 지각한 직무역량이 성공 인 성과물로 나타날 수 있게 행

동으로 보여 수 있다는 신념으로 성공 인 과업행동 능력에 한 개인의 신

념이다.여기서는 Chen등(1998)의 개발한 14개 문항 유사한 설문문항을 제외

하고,연구표본에 용하기에 하다고 단된 10개 문항을 5 리커트 척도로

측정하 다.

(4)직무동기

직무환경에서 문제를 인식하고 극 으로 직무와 련된 행동을 유발시키고,

목표를 지향하도록 하는 원천으로,본 연구에서는 Warr등(1979)이 개발한 문항

5개 문항을 선정하여 5 리커트 척도로 측정하 다.

(5)직무수행

본 연구는 직무수행을 과업행동, 신행동,조직시민행동 차원으로 구분하 다.

과업행동은 공식 인 직무기술서에 나타나 있는 과업을 수행하는 행동으로 재화

나 용역의 창출 같은 조직의 핵심기능에 직 으로 기여하는 행동이다.본 연구에

서는 김도 ․유태용(2002)이 개발한 6개 문항을 선정하여 5 리커트 척도로 측정

하 다.

신행동은 새로운 아이디어를 채택하고 확산하며 실천하는 행동이다.구체

으로 문제에 한 인식과 새로운 아이디어를 채택하고,선택된 아이디어에 한

후원을 찾아 나서고,이의 실 을 해 지지자를 연합하고 구축하는 행 와 선택

된 아이디어의 실행을 한 세부 이고 한 계획과 스 을 개발하는 행

라 할 수 있다.여기서는 Scott와 Bruce(1994)가 개발한 5개 문항을 5 리커트

척도로 측정하 다.

조직시민행동은 공식 조직에 의해 규정되어 있지는 않지만 조직의 효과성에
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기여하는 구성원의 자발 역할외의 행동을 의미하며,Organ(1988)의 측정도구를

토 로 이타주의,양심성, 의성,시민정신,스포츠맨십 등 5개 구성요인을 반

한 19개 문항을 5 리커트 척도로 측정하 다.

2)조사설계

본 연구의 실증분석 방법으로 설문지법을 활용하 다.설문내용에 투입된 변수는

피그말리온 리더십,LMX 질,자기효능감,직무동기,직무수행(과업행동, 신행동,

조직시민행동)등이다 이러한 설문의 구체 구성내용은 <표 Ⅲ-1>에 제시하 다.

측정변수 문항수 번호 출 처

피그말리온 리더십 26문항(Ⅰ-1～26) 오인수․서용원(2001)

LMX질 11문항(Ⅱ-1～11) LidenandMaslyn(1998)

자기효능감 10문항(Ⅲ-1～10) Chenetal.(1998)

직무동기 5문항(Ⅳ-1～5) Warretal.(1979)

조직시민행동 19문항(Ⅴ-1～19) Organ(1988)

신행동 6문항(Ⅵ-1～6) ScottandBruce(1994)

과업행동 6문항(Ⅶ-1～6) 김도 ․유태용(2002)

<표 Ⅲ-1>설문의 구성

연구의 표본은 서울특별시와 제주특별자치도의 도소매 서비스업에 종사하는

사기업체의 종업원을 상으로 임의 추출하 으며,총 설문은 1,500부를 면 원이

방문․배포하 다.회수된 설문은 총 1,125부이고 이 응답이 불성실하거나 편향

분포를 보인 것을 제외한 971부를 분석에 활용하 다.

설문지를 통해 수집된 자료는 SPSS12.0Windows와 AMOS6.0을 활용하여 통계

으로 분석하 다.분석방법은 변수의 유효성을 확인하기 해 신뢰성 분석 타당성

분석을 하 으며,연구모형에 투입된 변수 간의 선형 연구가설을 검증하기 해 회귀

분석을 실시하 고,변수들의 차별 효과를 검증하기 해 계 회귀분석을 실시하

다. 한 변수 간의 구조 계를 검증하기 해 공분산 구조분석을 실시하 다.
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3)표본특성 분석방법

연구표본의 인구통계 특성은 <표 Ⅲ-2>와 같이,남성이 67.5%,여성이

32.5%이며,연령별로는 20 이하가 28.7%,30 는 51.7%,40 이상은 19.6%로

나타났다.근속년수별로는 5년 이하의 경우 47.0%,5～10년 이하는 26.3%,11년

이상은 26.7%이며,학력별로는 고졸이하의 경우 18.0%, 문 졸은 39.8%, 졸

이상이 42.2%이고,직종별로는 제조업이 31.3%,서비스업이 48.4%,기타는

20.3%로 나타났다.

구분 표본수(명) 백분율(%)

성별

남성

여성

계

655

316

971

67.5

32.5

100.0

연령

20 이하

30

40 이상

계

279

502

190

971

28.7

51.7

19.6

100.0

근속년수

5년 이하

5년～10년 이하

11년 이상

계

457

255

259

971

47.0

26.3

26.7

100.0

학력

고졸 이하

문 졸

졸 이상

계

175

386

410

971

18.0

39.8

42.2

100.0

직종

제조업

서비스업

기타

계

304

470

197

971

31.3

48.4

20.3

100.0

합계 971 100.0%

<표 Ⅲ-2>표본특성
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Ⅳ.실증분석

1.신뢰성 타당성 검증

1)신뢰성 타당성 검증

(1)피그말리온 리더십의 신뢰성 타당성 검증

본 연구에서 타당성을 검증하기 하여 탐색 요인분석을 실시하 다.요인분

석 방법으로는 정보의 손실을 최 한 이면서 수많은 변수들을 가장 은 수의

요인으로 이는데 목 이 있는 주성분 분석을 실시하 다.주성분 분석은 측정

도구가 측정하고자 하는 추상 인 개념이나 속성을 선택된 도구로 히 측정

했는가를 알아보기 한 개념타당성 별타당성을 확보하기 해 보편 으로

활용되는 기법이다. 한 요인들 간의 상호독립성을 유지하는 회 방식으로 직각

회 (varimax rotation)방법을 사용하 으며,고유치(eigenvalue)가 1.0이상인

것을 분석에 이용하 다.

피그말리온 리더행동에 한 신뢰성 타당성을 검증한 결과는 <표 Ⅳ-1>에

제시한 바와 같다.피그말리온 리더십을 측정하기 한 설문문항 20개를 선정하

여 주요인분석을 실시한 결과,3개 요인이 추출되었다.이를 오인수․서용원

(2001)의 연구결과와 비교해 보면,조 다른 양상을 보인다.오인수․서용원

(2001)은 총 29개 문항 상 으로 덜 요하다고 단한 사 교류 3문항,

피드백 1문항,그리고 요인분석 과정에서 낮은 요인부하량 혹은 여러 요인에 걸

치는 5문항을 삭제하여 총 20개 문항으로 요인구조를 확인한 결과 4개 요인을

추출하 다.이들 요인구조는 자신감 고취 행동(8문항),인간 우 행동(7문항),

사 교류 행동(3문항),업무 임 행동(2문항)으로 구성되었다.그러나 본 연구에

서는 업무 임 행동 2문항이 자신감 고취 행동과 동일요인으로 묶이고 있다.사

실 업무 임 행동은 책임과 권한을 임함으로써 구성원들의 자신감이 고양되는

것이기 때문에,동일요인으로 간주해도 무방할 것이다.
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한편 요인에 편입된 변수들의 신뢰도를 검증한 결과 모두 0.7이상의 높은 신

뢰도를 유지하고 있다.

요인구조 변수명 요인부하량 고유치
분산값
(총분산)

신뢰도(α)

피그말리온
리더십

자신감
고취

Ⅰ-7 .749

5.143 25.716 .915

Ⅰ-8 .734

Ⅰ-12 .725

Ⅰ-13 .665

Ⅰ-11 .650

Ⅰ-22 .622

Ⅰ-21 .617

Ⅰ-23 .580

Ⅰ-14 .558

Ⅰ-6 .500

인간
우

Ⅰ-2 .729

4.311 21.557 .889

Ⅰ-1 .776

Ⅰ-3 .749

Ⅰ-4 .707

Ⅰ-5 .697

Ⅰ-16 .504

Ⅰ-17 .451

사
교류

Ⅰ-25 .800

2.925 14.623
(61.896)

.794Ⅰ-24 .761

Ⅰ-26 .739

<표 Ⅳ-1>피그말리온 리더십의 신뢰성 타당성 검증

(2)매개변수의 신뢰성 타당성 검증

본 연구모형에 투입된 변수들의 구조 계에서 매개역할을 수행할 것으로

측되는 변수들,즉 LMX 질,자기효능감,직무동기를 구성하는 변수들을 상

으로 요인분석 한 결과는 <표 Ⅳ-2>와 같다.LMX 질,자기효능감,직무동기는

모두 차별화된 요인구조를 지니고 있다.이러한 요인 구조는 연구설계시 상한

결과를 벗어나지 않고 있다.다만 직무동기의 구성변인으로 측한 “나는 직무에

열정을 지니고 있다”는 문항은 요인 수가 낮아 최종 요인분석에 포함시키지 않
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았다. 한 각 요인에 편입된 변수들의 신뢰도는 모두 0.7이상을 보이고 있어,

가설 검증에 필요한 신뢰도를 유지하고 있다.

요인구조 변수명 요인부하량 고유치
분산값
(총분산)

신뢰도(α)

매개변수

LMX질

Ⅱ-10 .842

7.226 28.905 .949

Ⅱ-9 .842

Ⅱ-3 .841

Ⅱ-5 .829

Ⅱ-11 .828

Ⅱ-1 .804

Ⅱ-2 .803

Ⅱ-6 .790

Ⅱ-4 .760

Ⅱ-7 .752

Ⅱ-8 .598

자기효능감

Ⅲ-9 .807

6.070 24.281 .924

Ⅲ-8 .806

Ⅲ-7 .800

Ⅲ-6 .773

Ⅲ-10 .769

Ⅲ-5 .754

Ⅲ-3 .747

Ⅲ-1 .653

Ⅲ-2 .645

Ⅲ-4 .623

직무동기

Ⅳ-2 .743

2.497 9.988
(63.174)

.775
Ⅳ-3 .730

Ⅳ-1 .706

Ⅳ-4 .613

<표 Ⅳ-2>매개변수의 신뢰성 타당성 검증

(3)직무수행 변수의 신뢰성 타당성 검증

본 연구는 직무수행을 다차원 으로 근하고 있다.기존의 연구들은 부분

직무수행을 측정할 때,과업행동, 신행동(혹은 응수행),조직시민행동(혹은 맥
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락수행)등을 독립 으로 취 하여 왔다.국내의 연구로,김흥보(2006)는 다차원

의 직무수행 개념을 도입하여 직무수행을 과업행동,맥락수행, 응수행으로 분

류하고 3차원의 분별 타당성을 검증하 다.그는 직무수행을 직 인 직무 련활

동으로만 한정시킨다면 불확실성이 높은 기업환경 하에서 기업성과를 달성하는데

한계가 있다는 을 강조하고 있다.기업의 유지․발 을 한 경 패러다임은 효

율성을 강조하는 합리주의 경 학,만족성을 강조하는 인본주의 경 학에 이어 유

연성을 강조하는 불확실성하의 경 학으로 발 하고 있다.따라서 직무수행의 측정

에 있어 유연성을 측정하는 변수의 채택은 필수 이다.본 연구는 이러한 측면에서

매개변수로 만족성을 측정할 수 있는 자기효능감,직무동기를 두고 있으며,직무수

행 변수로 효율성을 측정할 수 있는 과업행동과 더불어 유연성을 측정할 수 있는

신행동과 조직시민행동을 두고 있다.

다차원의 직무수행 변수들에 한 주요인분석 결과는 <표 Ⅳ-3>에 제시하 다.

요인분석 결과,과업행동, 신행동은 각각 단일차원으로 묶이고 있으며,조직시민

행동은 4개( 의/양심,이타주의,스포츠맨십,시민정신)의 하 차원이 추출되었다.

이러한 분석결과는 본 연구의 설계시 측한 결과와 일치한다.따라서 과업행동,

신행동,조직시민행동을 각각 다르게 지각하여 이들 3개념의 분별 타당성이 입증되

었다.

다만 조직시민행동의 경우 최 설계시 5개 요인으로 묶일 것으로 측하 으나,

의성과 양심성을 구성하는 변수들이 하나의 요인에 재되었다.이러한 연구결과

는 국내의 안 (1999),이문선․강 순(2000)의 연구결과와 일치하는 것이다.

이들은 의성과 양심성이 동일 요인으로 묶이는 이유가 우리나라에서는 이를 역

할 내 행동으로 지각하기 때문인 것으로 악하고 있다.

한편 주성분 분석을 통해 추출된 요인들의 신뢰도를 계산한 결과 시민정신이

0.696으로 조 낮게 나타난 반면,나머지 요인들은 0.8이상의 높은 신뢰도를 유지

하고 있어 가설검증에 활용하는데 문제가 없음을 보여주고 있다.
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요인구조 변수명 요인부하량 고유치
분산값
(총분산)

신뢰도(α)

신행동

Ⅵ-2 .829

4.408 14.220 .907

Ⅵ-1 .789

Ⅵ-3 .770

Ⅳ-5 .768

Ⅵ-4 .742

Ⅵ-6 .689

과업행동

Ⅶ-6 .808

3.887 12.538 .890

Ⅶ-4 .785

Ⅶ-2 .728

Ⅶ-5 .724

Ⅶ-1 .702

Ⅶ-3 .643

조직
시민행동

의/양심

Ⅴ-11 .717

3.548 11.444 .845

Ⅴ-10 .716

Ⅴ-9 .695

Ⅴ-8 .691

Ⅴ-7 .646

Ⅴ-6 .584

이타주의

Ⅴ-2 .801

3.496 11.277 .884

Ⅴ-3 .792

Ⅴ-1 .785

Ⅴ-4 .774

Ⅴ-5 .630

스포츠맨십

Ⅴ-17 .865

2.899 9.352 .859
Ⅴ-18 .848

Ⅴ-16 .810

Ⅴ-19 .799

시민정신

Ⅴ-13 .729

2.209 7.125
(65.957)

.696
Ⅴ-14 .691

Ⅴ-12 .639

Ⅴ-15 .516

<표 Ⅳ-3>직무수행 변수의 신뢰성 타당성 검증

2)확인요인분석

본 연구는 연구모형의 간명성을 유지하기 해 측정변수가 많은 경우 선행연구

를 통해 개념타당성이 입증된 여러 측정 변수를 묶어서 하나의 하 척도로 구성

하고,하 척도의 평균치를 해당 잠재변수의 개별 측정변수로 취 하는 방법을

사용하 다. 한 확인요인분석의 집 타당도를 인정받기 해서는 다 상 제
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곱 값(SquaredMultipleCorrelation:SMC)이 0.4이상,표 화된 요인 재량과

평균표본 추출 값(AverageVarianceExtracted;AVE)이 0.5이상이어야 하며,

개념 신뢰도는 0.7이상일 것을 권장하고 있다(배병렬,2007).

따라서 확인요인분석 결과는 <표 Ⅳ-4>와 같다.자신감 고취 행동,인간

우 행동,사 교류 행동을 구성하는 각각의 변수들의 평균값을 잠재변수인 피그

말리온 리더행동의 측정변수로 활용하 으며, 의/양심성,이타주의,시민정신의

평균값을 잠재변수인 조직시민행동의 측정변수로 활용하 다.한편,탐색 요인

분석에서 조직시민행동의 하 요인으로 입증된 스포츠맨십은 확인요인분석에서

표 화된 요인 재량과 다 상 제곱 값이 0.4미만으로(각각 0.051,0.003)나타

나,이를 제거하 다.

한편,나머지 변수들은 단일요인을 구성하고 있어 탐색 요인분석의 측정변수들

을 그 로 활용하 다.다만 직무동기를 구성하는 변수 “나는 내가 맡고 있는

일의 성과가 평소보다 못할 때 행복하지 못하다(Ⅳ-2)”와 자기효능감을 구성하는

변수 “나는 내가 다른 업무도 잘한다고 생각한다(Ⅲ-1)”는 확인요인분석에서 다

상 제곱 값이 0.4미만으로(각각 0.241,0.398)나타나서 이를 제거하 다.

확인요인분석을 통한 구조모형의 부합치는 χ2=1604.833,df=695,p<.001로 나타

났다.이를 구조방정식의 일반 평가기 과 비교할 때,χ
2
값에 한 p값이 요건

을 충족시키지 않으나,χ
2
값의 유의 인 차이가 존재하더라도 실제로 제안모델이

실을 제 로 반 하는 부합도가 좋은 모델일 가능성이 크며,모델검증의 다른

많은 조건들이 배되었을 경우가 있기 때문에,이러한 단을 으로 χ2값에

의존하는 것은 험하며,다른 여러 가지 부합지수들을 함께 고려하여 궁극 인

결론을 내려야 한다(조선배,1996).

한편,다른 부합지수들을 살펴보면,GFI=0.921,AGFI=0.902,RMR=0.028,NFI=.944,

CFI=0.968로 나타나 부합치가 체로 만족스러운 것으로 나타났다.이러한 분석결

과는 수정지수(MI:ModificationIndices)α=.05수 의 χ2분포에서 자유도 2감소

에 따른 χ2변화율 5.99를 기 으로 동일 잠재변수에 포함된 측정변수들의 경로를

연결한 결과이다.
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요인명 변수명 회귀계수
표 화된

회귀계수

측정

오차
C.R. SMC

개념

신뢰도
AVE

피그말리온

리더십

자신감고취 1.000 .884 .218 - .782

.868 .687인간 우 1.017 .854 .272 33.759 .728

사 교류 1.062 .743 .448 26.708 .552

LMX질

Ⅱ-1 1.000 .825 .320 - .680

.946 .617

Ⅱ-2 .983 .799 .361 32.611 .639

Ⅱ-3 1.064 .869 .244 35.378 .756

Ⅱ-4 .846 .769 .408 27.291 .592

Ⅱ-5 .951 .809 .345 29.185 .655

Ⅱ-6 .913 .785 .383 26.405 .617

Ⅱ-7 .889 .771 .406 27.537 .594

Ⅱ-8 .693 .649 .579 21.184 .421

Ⅱ-9 .941 .781 .390 28.001 .610

Ⅱ-10 .944 .802 .357 28.890 .643

Ⅱ-11 .907 .764 .416 27.189 .584

자기

효능감

Ⅲ-2 1000 .705 .503 - .497

.963 .572

Ⅲ-3 1.116 .752 .435 23.279 .565

Ⅲ-4 1.031 .712 .493 19.536 .507

Ⅲ-5 1.099 .755 .429 21.244 .571

Ⅲ-6 1.152 .734 .461 19.961 .539

Ⅲ-7 1.216 .782 .388 20.703 .612

Ⅲ-8 1.126 .780 .391 21.061 .609

Ⅲ-9 1.174 .795 .368 22.207 .632

Ⅲ-10 1.185 .785 .384 20.947 .616

직무동기

Ⅳ-1 1.000 .667 .555 - .445

.747 .500Ⅳ-3 1.025 .633 .599 16.513 .401

Ⅳ-4 1.184 .807 .348 19.439 .652

신행동

Ⅵ-1 1.000 .808 .347 - .653

.906 .618

Ⅵ-2 1.068 .838 .297 33.457 .703

Ⅵ-3 1.031 .817 .333 23.513 .667

Ⅵ-4 .902 .678 .541 20.117 .459

Ⅵ-5 1.010 .760 .422 19.926 .578

Ⅵ-6 1.039 .806 .350 23.800 .650

과업행동

Ⅶ-1 1.000 .716 .488 - .512

.886 .565

Ⅶ-2 1.013 .709 .498 22.116 .502

Ⅶ-3 1.139 .762 .419 19.705 .581

Ⅶ-4 1.076 .760 .422 20.680 .578

Ⅶ-5 1.113 .786 .383 20.634 .617

Ⅶ-6 1.139 .775 .400 20.586 .600

조직

시민행동

의/양심 1.000 .745 .446 - .554

.783 .546이타주의 1.069 .729 .469 22.023 .531

시민정신 1.263 .743 .447 20.414 .553

<표 Ⅳ-4>확인요인분석
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2.연구가설의 검증

1)피그말리온 리더십과 LMX질 정서 반응간의 계

(1)피그말리온 리더십과 LMX질의 계

<가설 1>은 피그말리온 리더십이 LMX질에 정 향을 미칠 것을 측하고

있다.분석 결과,<표 Ⅳ-5>에 나타난 바와 같이,피그말리온 리더십은 1.324의 회

귀계수와 p<.001수 에서 LMX 질에 정(+)의 향을 미치고 있기 때문에,<가설

1>은 채택되었다.이러한 연구결과는 피그말리온 리더십과 LMX질 간의 련성을

개념 으로 제시한 오인수(2006)의 연구를 실증 으로 입증하는 것이다.

독립변수 B 표 오차 Beta t-value Sig.T

피그말리온
리더십

1.324 0.036 0.765 36.928 0.000

상수;-1.0E-16, R
2
;0.583, F-value;1356.707, Sig.F;0.000

<표 Ⅳ-5> 피그말리온 리더십과 LMX질의 계

<가설 2>는 피그말리온 리더행동들이 LMX 질에 미치는 차별 향을 검증

하기 한 것이다.이를 해 독립변수들을 단계 으로 투입한 후,R
2
변화량을

분석하여 우수한 모형을 검증하는 단계 회귀분석을 활용하 다.분석결과는

<표 Ⅳ-6>에 나타난 바와 같다.회귀식에서 독립변수가 종속변수를 설명하는 정

도를 나타내는 결정계수 R
2
는 2단계에서 .395이고 3단계에서 .585로 나타났다.각

각의 R
2
변화량은 2단계에서 .196이고,3단계에서 .189로 p<.001수 에서 유의한

것으로 나타났다.따라서 종속변수인 LMX 질에 미치는 독립변수로 3개의 피그

말리온 리더행동을 모두 포함시키는 것이 더 좋은 모형임을 확인하 다.

각각의 독립변수들이 종속변수에 미치는 상 요도를 확인하기 해서는

Beta값을 비교하여야 하는데,피그말리온 리더십의 세 가지 하 행동들의 Beta값
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은 유의한 차이를 보이지 않고 있다.따라서 <가설 2>는 기각되었다.

단계 독립변수 Beta R
2

ΔR
2

t-value Sig.F

1 자신감 고취 .446 .199 - 15.510 .000

2
자신감 고취

인간 우

.446

.443

.199

.395
.196

17.844

17.737
.000

3

자신감 고취

인간 우

사 교류

.446

.443

.435

.199

.395

.585

.189

21.518

21.389

20.993

.000

<표 Ⅳ-6>피그말리온 리더행동이 LMX질에 미치는 차별 효과

(2)피그말리온 리더십과 자기효능감의 계

상사의 피그말리온 리더십이 부하의 자기효능감에 미치는 정 효과를 측한

<가설 3>의 검증결과는 <표 Ⅳ-7>에 제시된 바와 같다.양자 간의 선형 계를 검

증한 결과,상사의 피그말리온 리더십은 p<.001수 에서 부하의 자기효능감에 정

(+)의 향을 미치고 있다.따라서 <가설 3>은 채택되었다.이러한 분석결과는 갈

라테이아 효과(Galateaeffect)의 개념을 활용한 Eden과 Ravid(1982)의 연구결과를

피그말리온 리더십으로 확장할 수 있음을 보여주고 있다.

독립변수 B 표 오차 Beta t-value Sig.T

피그말리온
리더십

0.403 0.031 0.233 7.450 0.000

상수;-1.0E-16, R
2
;0.054, F-value;55.508, Sig.F;0.000

<표 Ⅳ-7> 피그말리온 리더십과 부하의 자기효능감의 계

상사의 피그말리온 리더행동들이 부하의 자기효능감에 미치는 차별 향 계를

측한 <가설 4>의 검증결과는 <표 Ⅳ-8>에 제시하 다.회귀식에 독립변수를 추

가 으로 투입하여 단계별 R
2
변화량을 비교한 결과,결정계수 R

2
는 1단계에서
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.085이고,2단계에서 .089,3단계에서 .091로 나타났다.각각의 R
2
변화량은 2단계

에서 .004로 p<0.05수 에서 유의한 것으로 나타난 반면,3단계에서 .002(p<0.005)

로 유의하지 않은 것으로 나타났다.따라서 종속변수인 자기효능감에 미치는 독립

변수로 2개의 피그말리온 리더행동(자신감 고취 행동,인간 우 행동)만을 포

함시키는 것이 좋은 모형임을 확인하 다.즉,리더의 사 교류 행동은 부하의

자기효능감 증진에 향을 미치지 못하는 것으로 나타났다.

Beta값을 비교한 결과,리더의 자신감 고취 행동(.291)이 인간 우 행동

(.066)보다 부하의 자기효능감 증진에 더 큰 향을 미치고 있다.따라서 <가설

4>는 채택되었다.

단계 독립변수 Beta R
2 ΔR2 t-value Sig.F

1 자신감 고취 .291 .085 - 9.459 .000

2
자신감 고취

인간 우

.291

.066

.085

.089
.004

9.477

2.148
.032

3

자신감 고취

인간 우

사 교류

.291

.066

.047

.085

.089

.091

.002

9.483

2.159

1.517

.130

<표 Ⅳ-8> 피그말리온 리더행동이 부하의 자기효능감에 미치는 차별 효과

(3)피그말리온 리더십과 직무동기의 계

피그말리온 리더십이 부하의 직무동기에 미치는 정(+)의 향을 측한 <가설

5>의 검증결과는 <표 Ⅳ-9>와 같다.선형회귀분석 결과,피그말리온 리더십은

p<.001수 에서 부하의 직무동기에 정(+)의 향을 미치고 있어,<가설 5>는 채택

되었다.
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독립변수 B 표 오차 Beta t-value Sig.T

피그말리온
리더십

0.187 0.055 0.108 3.380 0.001

상수;1.377E-16, R
2
;0.012, F-value;11.422, Sig.F;0.001

<표 Ⅳ-9>피그말리온 리더십과 부하의 직무동기의 계

한편,피그말리온 리더행동들이 부하의 직무동기에 미치는 차별 향을 측한

<가설 6>의 검증결과는 <표 Ⅳ-10>와 같다.단계 회귀분석을 차에 따라 독립

변수들을 차례로 투입하여 R
2
변화량을 비교하 다.1단계 회귀식과 2단계 회귀식

의 R
2
변화량을 비교한 결과, .151의 증 효과가 있는 반면,2단계 회귀식과 3단

계 회귀식의 R
2
변화량은 없는 것으로 나타났다.따라서 1단계 회귀식에 비해 2단

계 회귀식 즉,리더의 인간 우 행동변수를 회귀식의 독립변인을 포함시키는

회귀모형이 가장 좋은 모형으로 명되었다.

Beta값을 비교한 결과,세 가지 피그말리온 리더행동 인간 우 행동이

.122로 가장 높게 나타났고(t=3.840),나머지 리더행동 즉,자신감 고취 행동,사

교류 행동은 부하의 직무동기에 p<.05수 에서 의미 있는 향을 미치지 못

하는 것으로 나타났다.따라서 부하의 직무동기에는 상사의 인간 우 행동만

이 효과 으로 작용하여 <가설 6>은 부분 으로 채택되었다.

단계 독립변수 Beta R
2 ΔR2 t-value Sig.F

1 자신감 고취 .056 .003 - 1.749 .081

2
자신감 고취

인간 우

.056

.122

.003

.018
.015

1.758

3.840
.000

3

자신감 고취

인간 우

사 교류

.056

.122

.009

.003

.018

.018

.000

1.757

3.838

0.271

.786

<표 Ⅳ-10>피그말리온 리더행동이 부하의 직무동기에 미치는 차별 효과
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2)피그말리온 리더십과 직무수행의 계

<가설 7>은 상사의 피그말리온 리더십이 부하의 다차원의 직무수행변수 즉,과

업행동, 신행동,조직시민행동에 미치는 정 향을 검증하기 한 것이다.

<표 Ⅳ-11>에 나타난 바와 같이,피그말리온 리더십은 부하의 과업행동, 신행동,

조직시민행동에 모두 p<.001수 에서 정(+)의 향을 미치고 있다.따라서 <가설

7>은 채택되었다.특히 피그말리온 리더십은 과업행동이나 신행동보다 조직시민

행동에 미치는 향이 상 으로 크고,독립변수로서의 설명력(R
2
:0.157)도 높은

것으로 나타났다.

이상의 분석결과는 아직까지 경 학분야에서 피그말리온 리더십이 직무성과에 미

치는 향에 한 명확한 검증이 이루어지지 못하고 있는 실에서,향후 피그말리

온 리더십연구를 경 학분야로 확장시킬 수 있는 논리 당 성을 제공해주고 있

다.

직무수행 B 표 오차 Beta t-value Sig.T

과업행동 0.260 0.055 0.150 4.719 0.000

상수;1.805E-16, R
2
;0.022, F-value;22.265, Sig.F;0.001

신행동 0.305 0.055 0.176 5.576 0.000

상수;-2.6E-16, R
2
;0.071, F-value;74.540, Sig.F;0.000

조직시민행동 0.337 0.025 0.396 13.412 0.000

상수;3.669, R
2
;0.157, F-value;179.877, Sig.F;0.000

<표 Ⅳ-11> 피그말리온 리더행동과 부하의 직무수행의 계

한편,피그말리온 리더행동들이 부하의 과업행동에 미치는 차별 효과를 검증한

결과는 <표 Ⅳ-12>와 같다.자신감 고취 행동은 과업행동에 유의한 향을 미치는

반면,인간 우 행동 사 교류 행동은 유의한 향을 미치지 않는 것으로 나

타났다.단계별 회귀식의 R
2
변화량도 유의하지 않게 나타나,자신감 고취 행동만

을 독립변수로 투입한 모형이 좋은 모형임을 알 수 있다.
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단계 독립변수 Beta R
2 ΔR2 t-value Sig.F

1 자신감 고취 .188 .035 - 5.953 .000

2
자신감 고취

인간 우

.188

.040

.035

.037
.002

5.955

1.254
.210

3

자신감 고취

인간 우

사 교류

.188

.040

.032

.035

.037

.038

.001

5.955

1.254

1.021

.308

<표 Ⅳ-12> 피그말리온 리더행동이 부하의 과업행동에 미치는 차별 효과

피그말리온 리더행동들과 신행동의 차별 계를 검증한 결과는 <표 Ⅳ-13>

에 나타난 바와 같다.단계 회귀분석 결과,1단계 회귀식과 2단계 회귀식의 R
2
변

화량은 .006(p<.05)의 효과가 있으며,2단계 회귀식과 3단계 회귀식의 R
2
변화

량은 .019(p<.001)의 증 효과가 있는 것으로 나타나,3단계 회귀식이 가장 좋은

모형으로 명되었다.독립변수들의 차별효과를 비교하기 해 Beta값을 확인한

결과,상사의 자신감 고취 행동 사 교류 행동이 부하의 신행동의 증 에

기여하는 반면,인간 우 행동은 신행동에 부(-)의 향을 미치고 있다.

단계 독립변수 Beta R
2 ΔR2 t-value Sig.F

1 자신감 고취 .247 .061 - 7.920 .000

2
자신감 고취

인간 우

.247

-.079

.061

.067
.006

7.942

-2.537
.011

3

자신감 고취

인간 우

사 교류

.247

-.079

.138

.061

.067

.086

.019

8.020

-2.562

4.476

.000

<표 Ⅳ-13> 피그말리온 리더행동이 부하의 신행동에 미치는 차별 효과

한편,피그말리온 리더행동들이 조직시민행동에 미치는 차별 효과를 검증한 결

과 <표 Ⅳ-14>에 제시한 바와 같이,1단계 회귀식과 2단계 회귀식의 R
2
변화량은

.068(p<.001)의 증 효과가 있으며,2단계 회귀식과 3단계 회귀식의 R
2
변화량은



- 72 -

.008(p<.01)의 증 효과가 있는 것으로 나타나,3단계 회귀식이 가장 좋은 모형으로

명되었다.독립변수의 차별 향도를 검증한 결과,자신감 고취 행동(Beta=.165),

인간 우 행동(Beta=.128),사 교류 행동(Beta=.044)순으로 나타났다.

이상의 독립변수들이 직무수행(과업행동, 신행동,조직시민행동)에 미치는 차

별 향 계를 요약하면,첫째,부하의 과업행동에는 상사의 자신감 고취 행동

만이 정(+)의 향을 미치고 있다.둘째,부하의 신행동에는 부하의 자신감 고

취 행동,사 교류 행동,인간 우 행동 순으로 높게 향을 미치고 있으나,

인간 우 행동은 부(-)의 향을 미치고 있다.셋째,부하의 조직시민행동에는

부하의 자신감 고취 행동,인간 우 행동,사 교류 행동 순으로 정(+)의 향

을 미치고 있다.따라서 독립변수들이 차별 계를 측한 <가설 8>은 채택되

었다.

단계 독립변수 Beta R
2 ΔR2 t-value Sig.F

1 자신감 고취 .165 .112 - 11.082 .000

2
자신감 고취

인간 우

.165

.128

.112

.180
.068

11.523

8.927
.000

3

자신감 고취

인간 우

사 교류

.165

.128

.044

.112

.180

.188

.008

11.523

8.967

3.111

.002

<표 Ⅳ-14>피그말리온 리더행동이 부하의 조직시민행동에 미치는 차별 효과

3)LMX질 정서 반응과 직무수행의 계

(1)LMX질과 직무수행의 계

LMX질이 직무수행(과업행동, 신행동,조직시민행동)에 미치는 정 향을

검증하기 한 <가설 9>의 검증결과는 <표 Ⅳ-15>에 제시되었다.양자 간의 선형

계를 분석한 결과,LMX질은 조직시민행동과 신행동에는 정(+)의 향을 미치

고 있으나,과업행동에는 유의미한 향을 미치지 않는 것으로 나타났기 때문에
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<가설 9>은 부분 으로 채택되었다.

직무수행 B 표 오차 Beta t-value Sig.T

과업행동 0.033 0.032 0.033 1.014 0.311

상수;1.955E-16, R
2
;0.001, F-value;1.027, Sig.F;0.311

신행동 0.094 0.032 0.094 2.925 0.004

상수;-2.4E-16, R
2
;0.009, F-value;8.544, Sig.F;0.004

조직시민행동 0.141 0.015 0.288 9.344 0.000

상수;3.669, R
2
;0.083, F-value;87.314, Sig.F;0.000

<표 Ⅳ-15>LMX질이 직무수행에 미치는 향

(2)자기효능감과 직무수행의 계

<가설 10>은 자기효능감과 직무수행 간의 정(+)의 선형 계를 측한 것이다.양

자 간의 선형 계를 검증한 결과는 <표 Ⅳ-16>에 제시하 다.분석결과,자기효능

감은 과업행동, 신행동,조직시민행동에 p<.001수 에서 정(+)의 향을 미치고

있어 <가설 10>은 채택되었다.특히 과업행동과 조직시민행동에 미치는 자기효능

감의 R
2
값이 .229와 .217로 나타나,자기효능감이 과업행동과 조직시민행동에

요한 향변수임을 확인하 다.
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직무수행 B 표 오차 Beta t-value Sig.T

과업행동 0.478 0.028 0.478 16.946 0.000

상수;2.326E-16, R
2
;0.229, F-value;287.164 Sig.F;0.000

신행동 0.269 0.031 0.269 8.688 0.000

상수;-2.2E-16, R
2
;0.072, F-value;75.476 Sig.F;0.000

조직시민행동 0.229 0.014 0.466 16.398 0.000

상수;3.669, R
2
;0.217, F-value;168.739 Sig.F;0.000

<표 Ⅳ-16> 자기효능감이 직무수행에 미치는 향

(3)직무동기와 직무수행의 계

직무동기와 다차원의 직무수행 즉,과업행동, 신행동,조직시민행동 간의 정(+)

의 선형 계를 측한 <가설 11>의 검증결과는 <표 Ⅳ-17>에 제시되었다.선형회

귀분석 결과,직무동기는 조직시민행동에 p<.001수 에서,과업행동에 p<.05수

에서 정(+)의 향을 미치는 반면, 신행동에는 p<.05수 에서 유의미한 향을

미치지 않는 것으로 나타났다.특히 직무동기는 조직시민행동과 련하여 다른 직

무수행변수에 비해 요한 선행변수임을 확인하 다.따라서 <가설 11>은 부분 채

택되었다.

직무수행 B 표 오차 Beta t-value Sig.T

과업행동 0.079 0.032 0.079 2.482 0.013

상수;1.827E-16, R
2
;0.006, F-value;6.162 Sig.F;0.013

신행동 0.061 0.032 0.061 1.897 0.058

상수;-2.5E-16, R
2
;0.004, F-value;3.599 Sig.F;0.058

조직시민행동 0.182 0.015 0.369 12.364 0.000

상수;3.669, R
2
;0.136, F-value;152.875 Sig.F;0.000

<표 Ⅳ-17> 직무동기가 직무수행에 미치는 향
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4)연구모형의 구조 계

본 연구의 공분산 구조분석의 차는 다음과 같다.첫째,구조모델의 측정변수의

수가 지나치게 많을 경우(20개 이상),잘못된 결과와 빈약한 합성을 가져올 가능

성이 높다는 Bentler(1989)의 권고에 따라,탐색 요인분석에서 다차원의 요인으

로 추출된 피그말리온 리더십(3개 요인구조)과 조직시민행동(4개 요인구조)의 하

요인을 구성하는 변수들을 평균하여 하나의 측정변수로 취 하 다. 를 들

어,탐색 요인분석에서 추출된 자신감 고취 행동 요인은 총 10개 변수로 구성

되어 있으나,확인요인분석에서는 이들 10개 변수의 평균값을 1개의 측정변수로

취 하 다.

둘째,확인요인분석 결과 다 상 제곱값(SquaredMultipleCorrelation:SMC)

이 0.4미만인 측정변수들을 제거하 다.왜냐하면 다 상 제곱값이 0.4이상인

변수들을 포함하면 집 타당성이 결여되기 때문이다.이러한 조치에 따라 연구모

형에서 제거된 측정변수들은 조직시민행동(잠재변수)의 측정변수인 ‘스포츠맨십’,직

무동기(잠재변수)의 측정변수인 “‘나는 내가 맡고 있는 일의 성과가 평소보다 못할

때 행복하지 못하다(Ⅳ-2)”,자기효능감의 측정변수인 “나는 내가 다른 업무도 잘한

다고 생각한다(Ⅲ-1)”이다.

셋째,수정지수(ModificationIndices)를 이용하여 α=.05수 의 χ
2
분포에서 자

유도 2감소에 따른 χ2변화율 5.99를 기 으로 동일 잠재변수에 포함된 측정변수

들의 경로를 연결하 다.수정지수는 특정 제약모수가 자유도이거나 모형이 재계

산 된다면 χ2값이 얼마나 어들 것인지를 나타낸다(김계수,2006).그러나 수정

지수를 이용하여 변수들을 연결하면 당연히 모형 합도가 좋아지기 때문에 변수

의 연결은 논리 으로 설명 가능하여야 한다.본 연구는 이러한 원칙을 지키기

하여 동일 잠재변수에 포함된 측정변수 간의 경로연결만을 시도하 다.

이상의 사 차를 시행한 후,연구모델이 구조 계를 확인하 다.분석결

과는 <그림Ⅳ-1>에서와 같이 χ2=2041.985,df=701,p<.001로 나타났다.이를 구

조방정식의 일반 평가기 과 비교할 때,χ2값에 한 p값이 요건을 충족시키지

않으나,χ2값의 유의 인 차이가 존재하더라도 실제로 제안모델이 실을 제 로

반 하는 부합도가 좋은 모델일 가능성이 크며,모델검증이 다른 많은 조건들이



- 76 -

배되었을 경우가 있기 때문에 이러한 단을 으로 χ
2
값에 의존하는 것은

험하며,다른 여러 가지 부합지수들을 함께 고려하여 궁극 인 결론을 내려야

한다(조선배,1996).

다른 부합치들을 검토한 결과,RMR=.051,GFI=.903,AGFI=.881,NFI=.929,

CFI=.952로 나타났다.본 구조방정식 모형은 AGFI가 권장수 (0.9이상)에 미치

지 못하고 있으나,다른 부합치들은 모두 0.9이상으로 나타나고 있기 때문에 분

석에 별 무리가 없다고 단된다(Hair,1995).

<그림 Ⅳ-1>연구모형의 구조 계

연구모형에 투입된 변수들을 모두 고려하여 구조 계를 분석한 결과를 요

약하면 다음과 같다.첫째,피그말리온 리더십은 LMX 질,자기효능감,직무동기

에 정(+)의 향을 미치며,특히 LMX질에 미치는 향이 가장 크다.

둘째,피그말리온 리더십은 직무수행 변수 과업행동과 신행동에는 정(+)

의 향을 미치지만,조직시민행동에는 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

한 LMX 질도 조직시민행동에 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이는 피그

말리온 리더십과 조직시민행동 간의 일 일 선형 계를 검증한 선형회귀분석의

결과와 다르다(<표 Ⅳ-11> 참조).선형회귀분석에서는 피그말리온 리더십이 조

직시민행동에 정(+)의 향을 미치고 있으며,LMX질도 조직시민행동에 정(+)의



- 77 -

향을 미치고 있으나,공분산구조분석에서는 이들 변수들이 조직시민행동에

향을 미치지 않는 것으로 나타났다.그 이유는 LMX질에 비해 자기효능감과 직무

동기가 조직시민행동의 선행변수로서의 설명력이 높기 때문으로 단된다(<표 Ⅳ

-16>,<표 Ⅳ-17>참조).

셋째,피그말리온 리더십은 자기효능감과 직무동기를 부분 매개로 직무수행(과

업행동, 신행동,조직시민행동)에 향을 미치고 있다.이는 피그말리온 리더십

이 부하의 정서 반응에 미치는 효과를 모니터링할 필요성을 제기하고 있다.특

히 피그말리온 리더십 발휘에서 부하가 직무를 잘 수행할 수 있다는 신념을 지

니는데 정 으로 작용하고 있는지를 모니터링하여야 한다.



- 78 -

Ⅴ.결 론

1.연구결과 요약 시사

본 연구는 그동안 교육학과 심리학에서 연구되어 왔던 피그말리온 효과를 기

업 장의 리더행동들과 연결하여 근하고자 하 다.첫째,피그말리온 리더행동

들과 다차원의 직무수행 변수 즉,과업행동, 신행동,조직시민행동의 집 타당

성을 검증하는 것이다.둘째,피그말리온 리더행동들과 LMX 질 부하의 정서

반응(자기효능감,직무동기)간의 선형 계와 차별 계를 검증하는 것이다.

셋째,피그말리온 리더행동들과 직무수행(과업행동, 신행동,조직시민행동)간의

선형 계와 차별 계를 검증하는 것이다.넷째,LMX질 부하의 정서 반

응(자기효능감,직무동기)과 직무수행(과업행동, 신행동,조직시민행동)간의 선

형 계를 검증하는 것이다.다섯째,피그말리온 리더십,LMX질,자기효능감,직

무동기,과업행동, 신행동,조직시민행동 간의 구조 계를 밝히는 것이다.

연구결과를 요약하면 다음과 같다.첫째,피그말리온 리더십은 탐색 요인분

석 확인요인 분석을 통해 3개 차원의 하 행동요인(자신감 고취 행동,인간

우 행동,사 교류 행동)이 추출되었고,직무수행은 3차원의 하 요인(과업행

동, 신행동,조직시민행동)이 추출되었다.

둘째,피그말리온 리더십은 LMX 질,자기효능감,직무동기에 정(+)의 향을

미치고 있으며,특히 피그말리온 리더십이 LMX 질을 설명하는 분산비율이

58.3%로 나타나,LMX질의 선행변수로 매우 요하게 고려되어야 할 변수임이

확인되었다. 한 피그말리온 리더십의 3개 하 요인(자신감 고취 행동,인간

우 행동,사 교류 행동)이 LMX 질,자기효능감,직무동기에 미치는 차별

계를 검증한 결과,LMX질에는 3개 하 행동이 비슷한 설명력을 보여,비교

균등한 향을 미치고 있는 것으로 확인되었다.그러나 자기효능감에는 리더의

자신감 고취 행동이,직무동기에는 인간 우 행동이 다른 리더 행동에 비해

향을 많이 미치는 것으로 확인되었다.

셋째,선형회귀분석 결과,피그말리온 리더십은 과업행동, 신행동,조직시민행
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동에 정(+)의 향을 미치고 있다. 한 피그말리온 리더십의 하 행동들과 직무

수행의 차별 계를 검증한 결과,과업행동에는 자신감 고취 행동만이 향을

미치고, 신행동에는 자신감 고취 행동과 사 교류 행동이 인간 우 행동보

다 큰 향을 미치며,조직시민행동에는 자신감 고취 행동과 인간 우 행동이

사 교류 행동보다 큰 향을 미치는 것으로 분석되었다.그러나 연구모형에 투

입된 모든 변수들의 향 계를 고려한 구조모델을 분석한 결과에서는 피그말리

온 리더십은 조직시민행동에 직 향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이러

한 이유는 연구모형에서 매개변수로 선정한 자기효능감과 직무동기가 조직시민

행동의 선행변수로서 설명력이 높기 때문인 것으로 단된다.

넷째,선형회귀분석 결과 LMX 질은 신행동과 조직시민행동에 정(+)의 향

을 미치고,자기효능감은 직무수행변수들(과업행동, 신행동,조직시민행동)에

정(+)의 향을 미치며,직무동기는 과업행동과 조직시민행동에 정(+)의 향을

미치고 있다.그리고 공분산 구조분석 결과에서는 LMX질은 과업행동과 신행

동에,자기효능감과 직무동기는 직무수행 변수들(과업행동, 신행동,조직시민행

동)에 정(+)의 향을 미치고 있다.선형회귀분석과 공분산구조분석의 차이는

LMX질이 조직시민행동에 미치는 향과 직무동기가 신행동에 미치는 향이

다르다는 이다.따라서 두 변수 간의 일 일 계의 해석과 여러 변수를 동시

에 고려한 직․간 효과를 혼합하여 정교한 결론을 내릴 필요가 있다.

연구결과를 토 로 도출된 시사 을 제시하면 다음과 같다.

첫째,피그말리온 리더십의 개념 타당성을 검증하여,조직 내에 활용 가능한 피

그말리온 행동들을 규명함으로써 피그말리온 리더십연구를 경 학 분야로 확장

시키는 계기를 마련하 다.그동안 피그말리온 리더십연구는 주로 교육학 분야에

집 되어 왔으나,경 조직 장에서 활용 가능한 피그말리온 리더행동을 제시함

으로써 향후 경 학 분야에서 이를 활용한 추가 인 연구를 수행할 수 있는 계

기를 마련하 다.

둘째,피그말리온 리더십의 효과를 다차원으로 검증하 다. 조직의 유지․

발 을 하여 필요한 것은 효율성,만족성,유연성 확보이다.본 연구는 만족성

을 측정할 수 있는 변수로 자기효능감과 직무동기,효율성 측정변수로 과업행동,

유연성 측정 변수로 조직시민행동과 신행동을 연구모형의 변수로 투입함으로
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써 피그말리온 리더십의 다차원 효과를 확인할 수 있었다.

셋째,피그말리온 리더십이 LMX 질의 설명력을 높이는 변수임을 확인하 다.

그간의 LMX이론은 집단 내 구성원들을 향한 차별 리더행동에 한 설명이 없

었다.다시 말해 LMX 질 향상을 한 구체 이고 차별 인 리더행동들을 제시

하지 않았다.본 연구는 LMX질의 설명력을 높이는 리더행동들을 제시함으로써

그동안의 LMX질 연구에서 간과된 부분을 보완하 다.특히 피그말리온 리더행

동들은 LMX 질 향상을 해 매우 요하게 고려되어야 할 변수임을 입증하

다.

넷째,피그말리온 리더행동들이 자기효능감 직무동기에 미치는 차별 효과

를 입증하여, 재 직무수행 욕구를 증 시키는데 필요한 리더행동과 미래 직무

수행 능력에 한 가치 단을 증 시키는데 필요한 리더행동들을 차별 으로 제

시하 다.연구결과 재 직무수행 욕구를 증 시키기 해서는 부하들에 한

인간 우 행동과 련된 행동들이 효과 이며,미래 직무수행 능력에 한 가

치 단 증 를 해서는 직무에 한 부하들의 자신감을 고취시키는 행동이 더

효과 임을 입증하 다.

다섯째,피그말리온 리더십이 부하의 자기효능감과 직무동기를 부분 매개로 직

무수행에 미치는 구조 계를 밝힘으로써 경 조직 장에서 피그말리온 리더

십 효과를 모니터링하는 방안을 제시하 다.피그말리온 리더십이 부하의 직무성

과에 미치는 향을 증 시키기 해서 부하의 직무 련 정서 반응을 발시

켜야 하며,이러한 정서 반응으로 자기효능감,직무동기 등을 고려할 필요가

있다. 한 이러한 정서 반응들은 행 의 지속효과를 유지할 수 있는 변수들이

기 때문에 피그말리온 리더십이 이러한 변수들에 지속 으로 작용하는지를 모니

터링하여야 한다.

2.연구의 한계와 향후 연구

본 연구는 상기한 시사 에도 불구하고,다음과 같은 몇 가지 한계를 내포하고

있다.

첫째,본 연구에서 피그말리온 리더행동은 3개 요인구조로 나타나고 있고,동
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일 설문문항을 이용한 오인수․서용원(2001)의 연구에서는 4개 요인구조가 나타

났다.이는 연구 상에 따라 요인구조가 변화될 가능성이 있다는 것을 의미하는

것이다.따라서 경 학분야에 활용가능성이 높은 측정도구를 개발하는 연구가 지

속 으로 이루어져야한다.

둘째,선형회귀분석에 활용된 요인을 구성하는 측정변수들과 구조방정식에 활

용된 요인을 구성하는 측정변수들이 조 다르다.이는 확인요인분석 결과 자기

효능감 1문항,직무동기 1문항,조직시민행동의 1개 측정변수가 집 타당성을

해하는 변수로 나타났기 때문이다.따라서 선형회귀분석의 연구결과와 공분산 구

조분석의 연구결과에 미세한 차이가 있을 수 있다.

셋째,동일한 응답자가 원인과 결과변수에 한 모든 정보를 제시하 다는 측

면에서 변화방법이 일치된 문제를 지니고 있어 실제변수 이상의 변수를 창출할

가능성을 배제할 수 없다.

넷째,횡단 연구로서 가지는 한계를 극복하지 못하 다.인과 계의 정확한

검증은 시계열 자료나 실험을 통해서만 가능하므로,본 연구결과도 이러한 연구

들에 의해서 보완되어야 할 것이다.

피그말리온 리더십에 한 향후 연구를 해 몇 가지 제언을 하면 다음과 같

다.

첫째,조직 장에서 일반 으로 활용할 수 있는 피그말리온 리더행동 측정도구

를 개발할 필요가 있다.피그말리온 리더십을 경 학분야로 확장한 연구가 매우

미흡하기 때문에 아직까지 범용화 할 수 있는 측정도구가 개발되지 못하고 있다.

따라서 이에 한 심도 있는 연구가 선행되어야 한다.

둘째,피그말리온 리더행동 외에 LMX 질에 향을 수 있는 다양한 리더

행동들을 포 하여 연구함으로써 LMX이론과 다른 리더십이론의 결합을 추진할

필요가 있다.이 게 함으로써 LMX에서 발휘될 수 있는 다양한 평균 리더십

이론(AverageLeadershipStyle,ALS)을 확인할 수 있을 것이다.

셋째,피그말리온 리더행동과 다른 리더십에서 발휘되는 리더행동들의 유사성,

차별성에 한 연구를 통해 새로운 장르의 다양한 리더십이론들을 통합하는 작

업이 필요하다.경 환경의 불확실성이 높아지면서 많은 리더십이론들이 등장하

고,이들 이론에서 발휘되는 리더행동 유형들이 소개되고 있다.그러나 이들 이
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론에서 제시하는 리더행동들은 상당히 유사한 유형들이 복되어 있다.따라서

많은 리더행동들의 유사성과 차별성을 밝 리더행동 형을 정비하는 작업이 필

요하다.그 게 함으로써 실무에서 리더십 교육 활용이 보다 용이해 질 수 있

을 것이다.
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Ⅰ. 다  하  (팀 )  십 행동에 한 문 니다. 각 문항에 

제시  행동  상사가 얼 나 사 하는 에 해 해당 난에 ∨표하여 주십시 .

 문 문 항
전  혀
그
않  다

  
그
않  다

그  저
그 다

약  간
그 다

매  
그 다

 1. 상사는 드럽게 업무 시  하거나 해 다.

 2.  시켜놓고 충  다  다. 

 3. 나    정 한 호  사 한다. 

 4. 게 견  개 할 회  다.

 5. 화할  드럽게 미  보 거나 어 다.

 6. 한 정보  미  알 다.

 7. 주  전적 고 한 업무  맡 다.

 8. 새  업무가 생  , 믿고 저 맡 다.

 9. 과다하  않는 정  상사   종종 맡 다.

10. 주  어 고 남들  하  싫어하는 업무  맡 다.

11. 상사는 실수  워 말고, 창조적   하 고 

강조한다.

12. 나  능  회  다.

13. 좋  아 어는 격 하고, 실행하  다.

14. 업무에 필 한 회  많  주 고 한다.

15. 업무 행 혹  업무결정시 나  견  물어보고 

한다.

16. 상사는 전 적  나  좋게 평가해 주 고 한다.

17. 한 에 해 는  찬해 다. 

18. 신  시킨  하  다  동료보다 많  짖

는다.

19. 업무 결과에 해 상사  평가 견  주 제시한

다.

20. 업무 결과에 해 상사  평가 견  체적  

제시한다.

21. 상사는 내가 업무  훌  수행할 수 다고 격

한다.

22. 내가 업무  뛰어나게 할 수  상 시킨다.

23. 나  업무  과 가  열정과 확신  가 고 

한다.

24. 상사는 나  개 적  (집안문제 등)에  신경  

다.

25. 사적  문제에 해  간  화하는 시간  갖는

다.

26. 같  회식하고 주  다.
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Ⅱ. 다  하  (팀 )에 해 평  느끼는 점에 한 문 니다. 해

당 난에 ∨표하여 주십시 .

 문 문 항
전  혀
그
않  다

  
그
않  다

그  저
그 다

약  간
그 다

매  
그 다

 1. 나는 나  상사  간적  좋아한다.

 2. 나  상사는 사 들  가 고 싶어 하는 형
다.

 3. 나  상사  함께 하는 것  매  겁다.

 4. 나  상사는 문제  점에 한 정확한 식  없다 

할  나  무활동  호해 다.

 5. 나  상사는 다  사 들 터 공격 는다  나  

호해  것 다.

 6. 내가 정당한 실수  하  , 나  상사는 다  사

들 터 나  호해  것 다.

 7. 나는 나  상사  해 내가 공식적  해야  

보다  많   할 향  다.

 8. 나는 내가 한   해  정상적  

업무 에 추가적  노   향  다.

 9. 나는 내 상사  무 식에 감  는다.

10. 나는 내 상사  무에 한 능 과 식  존 한
다.

11. 나는 내 상사  전문적 무 술에 감  는다. 

Ⅲ. 다  하  무수행에 해 평  니는 생각에 한 문 니다. 해

당 난에 ∨표하여 주십시 .

 문 문 항
전  혀
그
않  다

  
그
않  다

그  저
그 다

약  간
그 다

매  
그 다

 1. 나는 내가 다  업무  한다고 생각한다.

 2. 내가 스스  정한  표  달 할 수  

것 고 생각한다. 

 3. 어  무  맡았  , 그것  취할 것 는 

확신  든다.

 4. 내가   것에 노  여  공할 수 

다고 생각한다.

 5. 나는 내가  무   수행할 수 다고 확

신한다.

 6. 나는 얼 나 어  상 없  나  표  달 하

 한  항상 찾  수 다.

 7. 나는 많  다  무가 주어져  효과적  수행할 

수 다고 확신한다.

 8. 다  사 들과 비 했  , 나는  무  

매   수행할 수 다.

 9. 나는 새  무  수행할 , 내 신  할 것

고 확신한다.

10. 상황  어 워졌  조차  나는 업무   수행할 

수 다.
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Ⅳ. 다  하  무동 에 한 문 니다. 해당 난에 ∨표하여 주십시 .

 문 문 항
전  혀
그
않  다

  
그
않  다

그  저
그 다

약  간
그 다

매  
그 다

 1. 나는 내가 맡고 는 무   수행했   만족감

 느낀다.

 2. 나는 내가 맡고 는  과가 평 보다 할  

행복하  하다.

 3. 나는   수행했다고 느   그날   

돌아보는 것   좋아한다.

 4. 나는 내가 효과적  무  수행한  생각하

고 노 한다.

 5. 나는 무에 열정  가 고 다.

 

Ⅴ. 다  평  에  나타나는 행동에 한 문 니다. 해당 난에 ∨표

하여 주십시 .

 문 문 항
전  혀
그
않  다

  
그
않  다

그  저
그 다

약  간
그 다

매  
그 다

 1. 나는 결근한 동료  업무  신해   비가 

어 다.

 2. 나는 과다한 업무  맡는 동료   다.

 3. 나  업무가 아니  새 동료가 업무에 적 하  

다.

 4. 나는 무수행에 어  겪는 동료   돕는

다.

 5. 나는 체  주  동료  돕는 편 다.

 6. 나는 양심적  원  한 사 고 생각한다.

 7. 나는 동료  찰  피하  해 미  필 한 조  

취한다.

 8. 나는 동료  무에 어 한 향  주는가  염 에 고 

행동한다.

 9. 나는 동료   해하거나 간 하  않는다.

10. 나는 동료  간 계에  문제가 생하  않  

한다.

11. 나는 나  행동  동료에게 향  미  것  고 하여 

행동한다.

12. 나는 회사에 하다고 생각하는 회 에는 적극 참

여한다.

13. 나는 회사  미  높 는 행사에 적  참

여한다.

14. 나는 회사가 하는 화에 하  노 한다.

15. 나는 회사  나   고 숙 한다.

16. 나는 사 한 에 만  털어놓는  시간  할애하

는 편 다.

17. 나는 회사  정적  보다  점  강조하는 

편 다.

18. 나는 항상 회사   점  찾아내는 경향  

다.

19. 나는 회사  사 한  과 하여 말하는 경향  

다.



- 102 -

Ⅵ. 다  하  혁신적 행동에 한 문 니다. 해당 난에 ∨표하여 주십

시 .

 문 문 항
전  혀
그
않  다

  
그
않  다  

그  저
그 다

약  간
그 다

매  
그 다

1. 나는 새  술, 과정, , 제품착상 등  찾아낸

다. 

2. 나는 창조적  아 어들  창출한다.

3. 나는 다  사 들에게 나  아 어  촉 시키고 

호한다.

4. 나는 새  아 어들  실천하  해 필 한 

 확보하 고 노 한다.

5. 나는 새  아 어  실천  한 적합한 계획과 

스케  짠다.

6. 나는 혁신적 다.

Ⅶ. 다  하  무수행 결과에 한 문 니다. 해당 난에 ∨표하여 주

십시 .

 문 문 항
전  혀
그
않  다

  
그
않  다

그  저
그 다

약  간
그 다

매  
그 다

 1. 나는 맡  업무  항상 정확하고 끔하게 처 한다

는 말  듣는다.

 2. 나는 주어  업무 표  항상 달 한다.

 3. 나는 나  업무에  타 과 는 전문  한다

는 말  듣는다. 

 4. 나는 상사나 동료들 터 업무수행 능  정 는

다.

 5. 내가 처 한 업무   탁월하다고 생각한다.

 6. 맡  업무   처 한다는  회사 내 사 들

터 주 듣는다.
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Ⅷ. 끝  답  통계적 특 에 한 문 니다. 

1. 하  ?   ① 남   ② 여

2. 하  현  근 년수는?  (          )년

3. 하  현  근무 경 ? (          )년

4. 하  연 ?  (      )

5. 하  학 ? ① 고졸 하 ② 전문 졸 ③ 졸 ④ 학원 졸 상

6. 하  ? ① 사원  ②   ③ 과   ④ 팀 (차․ ) 상

7.  회사  종 ? ① 제조업 ② 정보통신  ③ 비스업  ④ 타(      )

8.  상사  ?  ① 남   ② 여  

                                           

                                       끝  협조해주  감사드 니다.
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