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<국문초록>

리더 나르시시즘과 리더십 유효성의 관계에서 부
하 나르시시즘과 조직 공정성의 조절효과

제주대학교 일반대학원

경영학과 박사과정

하 순 복

사람에게는 누구나 인정받고, 존중받고 싶은 욕구가 있다. 하지만 이러한 인정

에 대한 욕구가 과도하여 대인관계 및 조직에 문제를 야기할 수 있는 사람이 있

다. 그 대표적인 예가 바로 ‘나르시시스트(narcissist)’이다. 나르시시스트는 자기

애(自己愛)가 강하며, 타인의 인정과 관심을 통한 자존감(self-esteem) 고양을 가

장 중요하게 생각하기 때문에 이를 위해서라면 타인을 이용하거나 자신에 대한

부정적인 피드백에 대해서는 공격적인 반응을 보이기도 한다.

그런데 문제가 되는 것은 우리 사회가 점차 나르시시즘이 발현되기 쉬운 사회

로 변화하고 있다는 것이다. 타임지(2013)에서 밀레니엄 세대를 ‘나나나 세대(Me

Me Me Generation)’로 정의한 것이나 우리 사회의 ‘YOLO’ 및 ‘소확행(小確幸)’

열풍을 볼 때 나의 행복과 자존감이 가장 중요한 사회가 되었다. 그리고 실증연

구에서도 과거에 비해 나르시시즘이 증가하였다는 것을 보여주고 있다. 이렇게

사회 전반에 걸쳐 나르시시즘 성향이 증가하게 되면 우리는 결국 나르시시스트

를 대면할 가능성이 높아지게 된다. 그 결과 우리가 일하고 있는 직장에서도 나

르시시스트 리더를 만날 가능성도 증가하게 되는 것이다. 또한 이러한 나르시시

스트 리더는 자신과 유사한 나르시시스트 부하를 만날 가능성도 있을 것이다. 이

렇게 나르시시스트 리더와 부하가 만났을 때 이들이 과연 서로 갈등할 것인가?

아니면 협력할 것인가? 하는 것이 이 연구의 문제 제기가 되겠다.

기존연구에서는 리더의 나르시시즘이 조직 및 구성원에게 미치는 영향과 결과
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에 초점을 맞춘 반면, 리더의 나르시시즘으로부터 직접적인 영향을 받을 수 있는

부하의 특성, 특히 부하의 나르시시즘을 고려한 연구는 거의 없었다. 따라서 본

연구의 목적은 첫째, 집단(팀) 내 리더의 나르시시즘과 부하의 나르시시즘의 상

호작용이 이들의 관계(갈등, LMX)에 어떠한 영향을 미칠 것인가를 확인하고, 둘

째, 리더의 나르시시즘이 부하의 관계에 미치는 부정적 영향을 조직 차원에서 완

화할 수 있는 방안으로써 전반적 조직 공정성을 제시하여 이를 검증하며, 셋째,

선행연구에서 의견이 상이한 나르시시스트 리더의 리더십 유효성(leadership

effectiveness) 문제를 확인하기 위해 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도 및

행동(직무열의, 팀 몰입, 변화지향 조직시민행동)과의 직 · 간접적 관계를 살펴보

고자 하였다.

본 연구의 자료는 대대급 규모의 4개 육군부대의 병사 380명을 대상으로 한 설

문조사를 통해 수집되었으며, 자료의 분석은 SPSS를 이용한 위계적 다중 회귀분

석을 위주로 실시하였다. 자료의 수집 이후 실시한 탐색적 요인분석에서 단일 차

원의 성격특성으로 나르시시즘을 분석한 선행연구와는 달리 나르시시즘이 두 요

인(권력형 나르시시즘, 과시형 나르시시즘)으로 분리됨에 따라 연구가설을 일부

수정하여 다음과 같은 연구모형을 설계하였다.
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자료를 검증한 결과 먼저, 나르시시스트 리더의 리더십 유효성을 확인할 수 있

었는데 권력형 나르시시즘은 유효성 변수로 설정한 직무열의, 팀 몰입, 변화지향

조직시민행동에 대해 정(+)의 영향을, 과시형 나르시시즘은 직무열의 등에 대해

부(-)의 영향을 미쳤다. 그리고 갈등과 LMX가 매개변수로 작용하였으며, 부하의

나르시시즘(권력형, 과시형)은 리더의 권력형 나르시시즘이 리더와 부하간의 관

계(갈등, LMX)에 미치는 긍정적인 영향을 더 강화하였다. 또한 전반적 조직 공

정성은 리더의 과시형 나르시시즘이 그들의 관계에 미치는 부정적 영향을 완화

시켜주는 역할을 하였다.

이러한 연구결과를 통해 나르시시즘의 양면성을 규명할 수 있었으며, 이로 인해

리더십의 유효성 또한 긍정적 효과와 부정적 효과로 나타날 수 있음을 확인하였

다. 그리고 리더의 나르시시즘으로부터 부하의 직무태도 및 행동으로 이어지는

메커니즘의 일부를 관계(갈등, LMX)의 매개역할을 통해 규명할 수 있었으며, 나

르시시즘의 영향에 대한 조절변수를 확인함으로써 상황에 따라 나르시시즘의 영

향이 달라질 수 있다는 것을 알 수 있었다.

또한 나르시시스트 리더가 모두 조직에 부정적인 것은 아니며, 나르시시스트 리

더와 부하는 서로 협력이 가능하다는 시사점을 얻을 수 있었다. 하지만 서구문화

에서 만들어진 나르시시즘의 척도가 우리나라의 문화와 정서에도 동일하게 적용

될 수 있는가에 대해서는 비교문화적 관점에서 번역 타당성에 대한 추가적인 연

구가 필요할 것이다.

주제어 : 나르시시스트, 권력형 나르시시즘, 과시형 나르시시즘, 갈등, LMX, 전반적

조직 공정성, 직무열의, 팀 몰입, 변화지향 조직시민행동
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Ⅰ. 서 론

1.1 연구배경

사람은 누구나 다른 사람에게 인정받고 존중받고 싶은 욕구가 있다. 굳이

Maslow(1943)가 말한 존중의 욕구(The esteem needs)를 언급하지 않아도 말이

다. 다른 사람으로부터 인정을 받게 되면 자신을 가치 있는 존재로 느끼고, 더불

어 자존감(self-esteem) 또한 높아질 수 있다. 하지만 ‘과유불급(過猶不及)’이라는

말처럼 타인으로부터의 인정에 대한 욕구가 지나치게 과도하여 대인관계나 조직

에 있어 문제가 될 수 있는 사람들이 있다. 이러한 사람들 중 하나가 바로 ‘나르

시시스트(narcissist)’다. 나르시시스트는 자기애(自己愛)가 강하며(Campbell,

Hoffman, Campbell, and Marchisio, 2011), 다른 사람으로부터의 인정과 관심을

통한 자존감(self-esteem) 고양을 가장 중요하게 생각하기 때문에(Campbell and

Foster, 2007) 이를 위해서라면 다른 사람을 이용(기만)하거나 자신에게 부정적인

피드백을 주는 사람들을 공격하는 등의 부정적 행동도 서슴치 않는다(Campbell

et al., 2011).

나르시시즘(Narcissism)이라는 단어가 널리 알려진 것은 프로이트가 정신분석학

에서 도입하면서부터지만 오늘날 여러 학자들은 나르시시즘을 의학적 관점과 성

격적 관점이라는 두 가지 측면에서 바라보고 있다(Brunell, Gentry, Campbell,

Hoffman, Kuhnert, and DeMarree, 2008). 먼저 임상심리학이나 정신의학 분야에

서의 나르시시즘은 일종의 성격장애(personality disorder)이지만 성격심리학이나

조직행위론 분야에서의 나르시시즘은 보통의 사람에게서도 측정이 가능한 개인

의 성격특성 중 하나이다(Campbell, Brunell, and Finkel, 2006; Morf and

Rhodewalt, 2001). 본 연구에서는 조직 구성원들의 관계와 행동들을 살펴보고자

하는 연구목적에 따라 나르시시즘을 성격장애가 아닌 개인마다 정도의 차이는

있지만 누구나 가지고 있을 수 있는 성격으로 바라보는 후자의 관점에서 접근하

고자 한다.

그런데 문제가 되는 것은 점차 사회가 나르시시즘이 발현되기 쉬운 환경으로
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변화하고 있다는 것이다. 이미 지난 2013년 타임지는 1980년 초반부터 2000년 초

반에 출생한 밀레니엄 세대를 ‘나나나 세대(Me Me Me Generation)’로 정의했으

며, 이러한 밀레니엄 세대는 이전 세대보다 본인 중심으로 생각하며 사회적 기준

을 따르던 기성세대와는 달리 ‘나’를 중심으로 행복과 성공의 기준을 잡고 있다

고 설명했다(Stein, 2013). 이는 작년 우리 사회를 강타했던 ‘욜로(YOLO)’ 열풍이

나 올해 많이 회자된 작지만 확실한 행복의 준말인 ‘소확행(小確幸)’과도 연결되

는데 이러한 개념은 모두 다른 사람이 아닌 나 자신의 행복과 자존감을 무엇보

다도 중요하게 고려하고 있다. 이선경 · 허용회 ·박선웅(2014)은 1999년부터 2014

년까지 이루어진 나르시시즘 관련 국내 연구들을 시교차적 메타분석

(cross-temporal meta-analysis)한 결과 우리나라 대학생들의 나르시시즘이 지난

15년간 지속적으로 증가해왔음을 확인하였다. 그리고 미국 대학생들을 대상으로

한 선행 연구에서도 1982년부터 2006년까지 약 25년간 나르시시즘이 끊임없이

증가해 왔다(Twenge, Konrath, Foster, Campbell, and Bushman, 2008). 이러한

연구들은 동일대상에 대한 통시적(通時的) 분석을 위해 그 대상이 대학생에 국한

되었다는 한계점이 있지만 이를 볼 때 사회의 다른 영역에서도 나르시시즘이 과

거에 비해 증가했을 가능성을 유추해 볼 수 있다.

사회 전반에 걸쳐 나르시시즘 성향이 증가하게 되면 우리는 나르시시즘이 높은

사람과도 만날 가능성이 높아질 수 있다. 나르시시즘이 높은 사람과 만나게 되면

어떠한 일들이 벌어질까? 특히, 직장과 같이 하루 중 상당 시간을 보내는 조직

생활에서 나르시시즘이 높은 리더를 만나면 어떻게 될 것인가? 그리고 나르시시

즘이 높은 리더가 나르시시즘이 높은 부하를 만난다면 어떠한 일들이 벌어질까?

이들은 서로 반목하고 갈등할 것인가? 아니면 협력을 통해 조직을 발전시킬 수

있는 시너지 효과를 일으킬 것인가? 이러한 물음이 바로 본 연구의 출발점이라

할 수 있다.

또한 나르시시즘에 대한 관심이 제고된 배경에는 실제 유명 정치인이나 CEO들

에게서 나르시시스트의 모습들이 많이 나타났기 때문이다(Deluga, 1997;

Maccoby, 2000; Rosenthal and Pittinsky, 2006). 그래서 CEO의 나르시시즘적인

성향이 조직이나 구성원에게 어떠한 영향을 미칠 것인가에 대한 많은 연구들이

있었다(Chatterjee and Hambrick, 2007; Petrenko, Aime., Ridge, and Hill, 2016;



- 3 -

Reina, Zhang, and Peterson, 2014). 그리고 리더의 나르시시즘과 관련된 선행연

구들을 보면 주로 ‘나르시시즘은 좋은 것인가? 아니면 나쁜 것인가?’ 하는 이슈

로부터 나르시시즘과 리더 출현(leader emergence)간의 관계, 효과성

(effectiveness)의 여부, 다른 리더십(예: 윤리적, 카리스마, 변혁적 리더십)과의

관련성 등을 살펴보는 경우가 많았다(Brunell et al., 2008; Campbell et al., 2011;

Grijalva, Harms, Newman, Gaddis, and Fraley, 2015).

이러한 연구들의 대부분은 리더의 나르시시즘이 조직이나 구성원에 대해 미치

는 영향과 결과에 주로 초점을 맞추고 있지만, 정작 리더의 나르시시즘으로부터

직접적인 영향을 받을 수 있는 부하의 성격특성, 특히 부하의 나르시시즘을 고려

한 연구는 거의 없었다. 나르시시즘이 강한 사람은 자신이 제일 소중하기 때문에

타인에 대한 공감능력과 정서적 친밀감이 부족하고, 대인관계를 맺음에 있어서도

자신의 자존감을 고양시키기 위해 다른 사람들을 이용하고 조종할 수 있는 아주

얕은 관계만을 가진다(Campbell et al., 2011). 그리고 자신이 다른 사람보다 더

현명하고 매력적이라고 생각하며(Gabriel, Critelli, and Ee, 1994), 자신의 자존감

을 유지하기 위해 다른 사람을 이용하기도 하며(John and Robins, 1994; Morf

and Rhodewalt, 1993), 자신에게 부정적인 피드백을 주는 사람에 대해서는 공격

적인 모습을 보이기도 한다(Bushman and Baumeister, 2002). 이와 같은 특성을

지닌 리더가 자신과 비슷하게 다른 사람을 대하고 인간관계를 유지하는 나르시

시즘이 강한 부하를 만난다면 이들의 관계에 어떠한 일들이 발생할 수 있을 것

인가?

1.2 연구목적

위와 같은 문제제기에 따라 본 연구는 다음과 같은 목적으로 실시되었다.

첫째, 집단(팀) 내 리더의 나르시시즘과 부하의 나르시시즘의 상호작용이 이들

의 관계에 어떠한 영향을 미칠 것인가를 확인하는 것이다. 즉, 나르시시스트 리

더와 나르시시스트 부하는 서로 보완적 관계인가? 아니면 경쟁적 관계인가? 를

검증하는 것이다. 그리고 이들의 상호작용 결과 관계에 어떠한 변화가 발생하는

지 확인하기 위해 부하가 지각한 리더와의 갈등과 리더-부하 교환관계
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(Leader-Member Exchange; LMX)를 결과변수로 선정하였다. 나르시시즘이 정

신적 건강에 대해 잠재적으로 도움이 되는지, 해가 되는지에 대해서는 연구자들

간에 많은 논란이 있지만(Cain, Pincus, and Ansell, 2008; Campbell, 2001), 일반

적으로 대부분의 연구자들은 나르시시스트들이 대인관계에 문제가 있다는 사실

에는 동의하는 편이다(Campbell and Foster, 2002).

취업포털(사람인, 2014. 7. 2; 파인드잡 & 잡서치, 2015. 5. 18)에서 실시한 설문

조사에 따르면 직장인 스트레스 원인 1위가 ‘직장내 인간관계(48.2%)’, 퇴사결심

원인 1위가 ‘대인관계 갈등(36.1%)’ 였다. 직장내에서 대인관계는 아주 중요한 요

소인 동시에 대인관계로 인한 갈등은 극심한 스트레스로 작용하여 결국 회사를

이탈하게 만드는 원인이 되기도 한다. 이러한 측면에서 리더의 나르시시즘으로부

터 비롯되는 대인관계(리더와 부하간)의 갈등을 확인하는 것은 부하의 스트레스

와 이직을 방지할 수 있는 하나의 요인을 찾는 것이기에 의미가 있을 것이다. 다

음으로 LMX 이론은 리더와 부하의 관계의 질(quality)에 따라 서로의 행동에 차

이가 있다고 보는 것으로(Dansereau, Graen, and Haga, 1975) 리더의 나르시시

즘적 성격은 부하와의 관계의 질에도 영향을 미칠 수 있다. 부하의 LMX에 대한

인식은 그들의 태도나 행동, 직무성과와 유의미한 관계를 가지고 있으며

(Gerstner and Day, 1997), 나아가 역할 외 행동인 조직시민행동과도 관련이 있

기 때문에(Ilies, Nahrgang, and Morgeson, 2007) 리더의 나르시시즘으로 인한

LMX의 변화를 살펴보는 것은 중요한 의미를 가질 수 있다.

둘째, 리더의 나르시시즘과 부하의 나르시시즘의 상호작용은 개인의 성격특성간

의 관계로서 성격을 변화시키거나 조정하는 것은 사실상 힘들다. 따라서 집단

(팀)내에서 리더의 나르시시즘이 부하와의 갈등이나 LMX에 미치는 부정적인 영

향을 조직 차원에서 완화시킬 수 있도록 하는 방안이 필요하다. 이를 위해 본 연

구에서는 조직 공정성을 또 하나의 조절변수로 제시하여 그 효과를 검증하고자

한다. 왜냐하면 조직 공정성에 대한 지각은 선행연구에서 과업 성과뿐만 아니라

직무 및 상사에 대한 만족과 조직몰입, 신뢰, 조직시민행동 등의 선행요인이 될

수 있다는 것을 제시하고 있기 때문에(Cohen-Charash and Spector, 2001;

Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, and Ng, 2001), 리더의 나르시시즘과 이로 인

한 리더와 부하간의 갈등 및 LMX의 관계에서 조직 공정성이 미치는 영향이 있
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을 것이다.

마지막으로, 리더의 나르시시즘과 리더십 유효성(leadership effectiveness)간의

직 · 간접적 관계를 살펴보고자 한다. 많은 선행연구에서 나르시시즘과 리더 출현

(leader emergence)간의 관계는 대체적으로 유의한 것으로 보고 있으나(Brunell

et al., 2008; Grijalva et al., 2015; Paunonen, Lönnqvist, Verkasalo, Leikas, and

Nissinen, 2006), 나르시시스트 리더의 리더십이 유효한 것인가에 대해서는 상이

한 주장의 연구들이 있다. 먼저 Resick, Whitman, Weingarden, and Hiller(2009)

는 메이저리그 야구팀 구단주의 나르시시즘을 분석한 결과 팀 성과(팀 승률 및

관람객 수의 변화)와는 관련이 없다는 것을 확인하였다. 이와는 대조적으로

Deluga(1997)는 미국의 역대 대통령들의 나르시시즘을 분석한 결과 나르시시즘

이 높을수록 대통령의 성과에 대한 인식이 높았음을 알 수 있었다. 그리고

Chatterjee and Hambrick(2007)은 컴퓨터 산업 분야의 CEO를 대상으로 연구를

진행한 결과 그들의 나르시시즘이 기업의 평균적인 실적보다는 극단적 수준의

큰 성공이나 실패와 관련이 있었다. 즉, 기존 연구들은 리더십 유효성에 대한 나

르시시즘의 영향이 긍정적일 수도 있고, 관계가 없을 수도 있으며, 직접적인 관

계는 없으나 성과의 변동에 영향을 미칠 수 있다는 등의 복잡하고 일관적이지

않은 결과들을 제시하고 있다. 이러한 상이한 결과들로 인해 본 연구에서는 리더

의 나르시시즘이 과연 유효한가에 대한 실증을 통해 이들의 관계를 검증하고자

한다. 이를 위해 조직 구성원의 직무열의(job engagement)와 팀에 대한 몰입

(commitment to team)과 같은 직무태도와 변화지향적 조직시민행동

(change-oriented organizational citizenship behavior; OCB-CH)이라는 구성원의

행동을 통해 리더십 유효성을 측정하고자 한다. 이처럼 리더의 나르시시즘이 유

효성 변수(부하의 직무열의, 팀몰입, 변화지향 조직시민행동)에 직접적인 영향을

미칠 수도 있지만 간접적인 영향을 미칠 수도 있을 것이다. 최근 리더십 연구의

주된 관심 중 하나는 리더십이 어떠한 메커니즘을 거쳐 영향력을 나타내는가를

밝히는 것이다(박병준 · 손승연, 2017; 백기복, 2014). 이러한 측면에서 본 연구는

리더의 나르시시즘에서 리더십 유효성으로 이어지는 메커니즘을 밝히고자 앞서

언급한 갈등 및 LMX의 매개효과를 확인하고자 한다. 나르시시스트는 자존감을

고양하기 위해 타인의 인정을 받는 것이 무엇보다도 중요한데, 이를 위해 나르시
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시스트는 대인관계를 자신에게 유리한 방향으로 이끌어가고자 대인관계 전략

(interpersonal strategies)을 구사한다(Campbell and Foster, 2007; Raskin,

Novacek, and Hogan, 1991). 이러한 대인관계 전략으로 인해 리더의 나르시시즘

으로 인한 부하의 직무태도 및 행동의 변화에 앞서 상호간의 관계가 하나의 과

정(process)으로서 먼저 변화가 발생할 수 있기 때문에 본 연구에서는 긍정적 측

면에서의 LMX와 부정적 측면에서의 갈등을 동시에 매개변수로 고려하였다.

1.3 논문의 구성

앞 절에서 제기된 연구목적을 달성하기 위해 본 연구는 아래와 같은 구성으로

진행되었다.

제 1장에서는 연구의 배경과 목적을 제시하고, 이에 따른 논문의 구성을 제시하

였다.

제 2장에서는 본 연구의 이론적 기초를 다루고 있다. 여기서는 나르시시즘의 개

념과 측정에 대한 사항을 이해한 다음 나르시시즘이 리더와 부하의 관계에 있어

미치는 영향을 살펴보기 위해 선정한 개인 간 갈등과 LMX에 대해 살펴보았다.

그리고 리더의 나르시시즘과 구성원의 갈등 및 LMX의 관계에 있어 조절효과를

살펴보고자 전반적 조직 공정성의 개념을 제시하였으며, 리더십 유효성에 대한

결과변수로 사용한 직무열의, 팀 몰입, 변화지향 조직시민행동에 대해 간략히 정

리하였다.

제 3장에서는 주 연구를 위한 연구모형을 설정하고, 변수들간의 관계를 통한 가

설을 제시하였다. 그리고 각 변수들의 조작적 정의와 더불어 측정도구, 연구방법

을 언급하였다.

제 4장에서는 획득한 표본의 구성에 대해 설명하고, 이후 연구가설에 대한 구체

적인 실증 분석결과를 제시하였다.

마지막으로 제 5장에서는 연구결과의 요약과 더불어 연구결과를 통해 나타난

논의점들에 대해 언급하였다. 또한 본 연구를 통한 이론적, 실무적 시사점, 그리

고 연구가 가지고 있는 한계점과 향후 연구의 방향을 제시하였다.
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Ⅱ. 이론적 배경

2.1 나르시시즘

2.1.1 나르시시즘의 개념

나르시시즘(narcissism)은 그리스신화에서 호수에 비친 자기 자신을 너무 사랑

한 나머지 물에 빠져 죽어 수선화가 되었다는 미소년, 나르키소스(narcissus)에서

유래되었다(Brunell et al., 2008).

나르시시즘은 웅대함(grandiosity)과 자기애(self-love), 과장된 자기관(inflated

self-views)으로 구성된 비교적 안정된 개인적인 차이로 정의될 수 있다

(Campbell et al, 2006; Morf and Rhodewalt, 2001). 그리고 나르시시즘은 크게

세 가지 요소로 구성되어 있다. 첫째, 나르시시즘적 자아(narcissistic self)는 자

기 긍정, 특별함과 유일함, 자만심, 특권의식, 권력과 존중에 대한 욕구 등을 특

징으로 하며, 둘째, 나르시시즘적 관계(narcissistic relationship)는 다른 사람에

대한 공감과 정서적 친밀감이 부족하고, 다른 사람을 조종하고 이용할 수 있는

얕은 대인관계를 유지하는 것을 말하며, 셋째, 과장된 자기관을 유지하기 위한

나르시시스트의 전략(narcissistic strategy)은 다른 사람으로부터 관심과 존경을

받을 기회를 추구하고, 자신을 지나치게 과시하거나 타인의 성과를 가로채는 등

의 행동을 말한다(Campbell et al., 2011). 이러한 전략들이 성공했을 때 나르시시

스트는 기분이 좋아지고, 자존감이 높아지며, 삶에 만족하는 긍정적인 모습을 보

인다(Sedikides, Rudich, Gregg, Kumashiro, and Rusbult, 2004). 반면 성공하지

못했을 때는 공격성과 더불어 때때로 불안과 우울함을 보인다(Bushman and

Baumeister, 1998; Miller, Campbell, and Pilkonis, 2007).

나르시시즘은 성격심리학 및 조직행동 분야와 임상심리학 및 정신의학 분야, 두

곳 모두에서 널리 사용되고 있는 개념이다. 성격심리학 연구에서 나르시시즘은

보통의 사람들에게도 일반적으로 분포되어있는 특성(trait)으로 개념화하며

(Foster and Campbell, 2007), 반면 임상 및 정신의학 분야에서는 나르시시즘을
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성격장애(narcissistic personality disorder; NPD)로 규정한다(Brunell et al.,

2008). 정신장애의 진단과 통계 편람 제5판(Diagnostic and Statistically Manual

of Mental Disorder-Ⅴ; DSM-Ⅴ)에서는 9개의 특별한 나르시시즘 증상을 제시

하고 있다(American Psychiatric Association, 2013). 예를 들어 과장된 자기관,

공감능력의 부족, 자신이 특별한 권리를 가지고 있다는 생각, 관심과 존경을 받

고 싶어함 등이 있다. 성격장애로 진단받기 위해서는 이러한 9개의 특성들 중 5

개 이상은 나타내고 있어야 한다. 그런데 보통 사람들도 거만하고 공감능력이 부

족하고, 다른 사람을 이용하며, 과도한 특권의식을 가질 수 있는데 만약 이들이

자신에 대해 괜찮게 느끼며, 합리적인 대인관계를 가지고 있고, 직장에서도 일을

잘 하고 있다면 이러한 상태는 성격장애로 간주되지는 않는다(Campbell et al.,

2011). 결과적으로 성격장애의 실제 발병률은 상대적으로 낮고, 성격장애 수준의

심각한 정도는 아닌 나르시시즘적 증상을 가진 사람들은 더 많다고 할 수 있으

며, 이러한 성격패턴은 잠재적(subclinical) 나르시시즘으로 알려져 있다(Stinson,

Dawson, Goldstein, Chou, Huang, Smith, Ruan, Pulay, Saha, Pickering, and

Grant, 2008).

성격특성으로서의 나르시시즘과 성격장애로서의 나르시시즘의 관계에 대해서는

많은 논의가 있어 왔지만, 최근 일반(normal) 및 임상(clinical)의 두 가지 표본들

에 대해 성격특성과 성격장애를 동시에 조사한 연구에 의하면 정도의 차이가 있

을 뿐 적어도 성격의 구조적 측면에서는 매우 유사하였다(Campbell et al., 2011).

본 연구에서는 리더와 부하의 관계, 직무관련 태도와 행동 등을 살펴보고자 하

는 연구목적에 따라 나르시시즘을 성격장애라기 보다는 조직 구성원의 성격특성

중 하나로 고려하기로 한다.

나르시시즘의 개념을 이해하는데 있어 도움이 될 수 있는 몇 가지 접근법이나

모형이 있다. 본 연구에서는 대표적인 성격특성 모형(personality trait model)과

자기규제 모형(self-regulation model)을 위주로 살펴보고자 한다.

첫째, 성격특성 모형이다. 나르시시즘을 특성(trait) 차원에서 접근하는 것은 나

르시시즘을 Big-5 성격모형과 같이 보다 광범위한 특성모형으로 설명될 수 있는

성격특성으로 간주한다(Campbell et al., 2011). Big-5 성격모형 측면에서 나르시

시즘에 대한 가장 일반적인 설명은 과장성(grandiose) 나르시시스트가 친화적이
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지 못한 외향적인 사람(disagreeable extraverts)이라는 것이다(Paulhus, 2001).

즉, 나르시시즘은 주로 외향성(extraversion)이 높고, 친화성(agreeableness)이 낮

은 것이 특징이 될 수 있다. 그러나 예를 들어, 나르시시스트의 친화성

(agreeableness) 측면을 측정할 때 Big-5 성격모형이 아닌 다른 척도를 사용한다

면 이러한 설명에는 일부 차이가 있을 수 있다(Miller, Gaughan, Maples, and

Price, 2011). 나르시시즘을 성격측면에서 접근하는 것은 나르시시즘의 다른 형태

들을 같은 척도를 사용하여 비교할 수 있게 만들어 주는 이점이 있다. 예를 들어

취약성(vulnerable) 나르시시스트의 경우 Big-5 성격모형 측면에서 본다면 비친

화성(disagreeableness)과 신경질적 성질(neuroticism)의 특성으로 설명할 수 있

고, 이들을 친화적이지 못한 신경질적인 사람(disagreeable neurotics)으로 쉽게

생각하게 만들어준다(Miller, Dir, Gentile, Wilson, Pryor, and Campbell, 2010).

둘째, 자기규제 모델(Self-regulation model)은 나르시시즘적 자아(the

narcissistic self)와 동기(motivation), 대인관계(relationship), 자기규제 전략

(self-regulatory strategy)들과 같은 다양한 요소들이 어떻게 역동적으로 작용하

여 나르시시스트적인 행동들을 유도하는가에 초점을 맞추고 있다(Campbell et

al., 2011). 나르시시즘적 자아는 전형적으로 과장되어 있다. 즉 나르시시스트는

실제보다 자신이 더 낫다고 생각한다. 그리고 이러한 과장은 다른 사람을 배려하

거나 공감하고 관심을 가지는 등의 공동의(communal) 영역이 아닌 자신의 권력

과 지위, 신체적 매력과 창의성 등의 개인적(agentic) 영역에서 이루어진다

(Campbell, Bosson, Goheen, Lakey, and Kernis, 2007; Campbell, Rudich, and

Sedikides, 2002). 나르시시스트의 행동들을 일으키는 동기는 과장된 자아를 유지

하거나 과장을 증가시키려는 욕구와 같이 자기고양(self-enhancement; Campbell

et al., 2011) 및 특권의식(sense of entitlemen; Campbell, Bonacci, Shelton,

Exline, and Bushman, 2004), 권력에 대한 욕구(need for power; Carroll, 1987),

접근 지향성(approach orientation; Foster and Trimm, 2008)에서 비롯된다. 이러

한 동기들은 나르시시스트들이 실패를 회피하거나 걱정을 최소화하기 보다는 성

공을 갈망하거나 새롭고 강력한 자극의 추구(sensation seeking)에 더 초점을 맞

추고 있다는 것을 제시한다(Campbell et al., 2011). 그리고 자기규제 전략은 나르

시시스트들이 자기 고양, 특권의식 유지, 권력과 사회적 지위 유지 등을 위해 사
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용되는데 이러한 전략에는 다른 사람으로부터의 관심을 추구하고 자신을 자랑하

는 것(Buss and Chiodo, 1991)과 명성 추구(Young and Pinsky, 2006), 자신보다

젊고 매력적인 파트너 구하기(Campbell, 1999), 자기 위주 편향(Campbell,

Reeder, Sedikides, and Elliot, 2000) 등이 포함된다.

2.1.2 나르시시즘의 형태 및 측정

나르시시즘 연구에 있어 발생하는 혼란의 일부는 나르시시즘의 다양한 형태에

서 기인한다. 최근 연구들에서는 나르시시즘을 과장성(grandiose) 나르시시즘과

취약성(vulnerable) 나르시시즘이라는 두 가지 주요 형태로 구분하여 설명하고

있다(Dickinson and Pincus, 2003; Fossati et al., 2005; Miller and Campbell,

2008; Miller, Hoffman, Gaughan, Gentile, Maples, and Campbell, 2011; Russ,

Shedler, Bradley, and Westen, 2008). 이러한 선행연구들에 따르면 먼저 과장성

나르시시스트들은 자신감이 넘치고, 외향적이며, 자존감이 높고, 주도적이며, 관

심을 추구하면서 대인관계의 기술이 뛰어나고, 매력적인 모습을 보인다. 또한 다

른 사람의 비판을 쉽게 받아들이지 않고, 때론 공격적으로 행동하기도 하며, 자

신은 특별한 권리를 가지고 있다고 생각하면서 타인에 대한 공감능력이 부족하

고 대인관계에 있어서 타인을 조종하고 이용하는 모습 등을 보인다. 반면에 취약

성 나르시시스트들은 적대적이며, 세상은 자신들에게 불공평하게 조작되었다고

생각한다. 그리고 자신들은 특별한 권리를 가지고 있다고 생각하지만 자존감이

낮고 쉽게 우울해하며 불안해한다. 이러한 두 가지 나르시시즘은 서로 다른 원인

에서 기인하게 되는데 먼저 자식을 떠받드는 부모는 자녀의 과장성 나르시시즘

을 조장할 수 있으며, 차갑고 통제적인 부모는 자녀를 취약성 나르시시스트로 만

들 수 있다(Otway and Vignoles, 2006).

위에서 언급한 두 가지 형태의 나르시시즘 중 본 연구에서는 과장성 나르시시

즘에 보다 초점을 맞추고자 한다. 왜냐하면 과장성 나르시시즘은 리더십이나 의

사결정과 같은 조직 연구에서 많이 다루어지고 있기 때문에 본 연구의 목적과도

연결된다고 볼 수 있다.

성격심리학 차원에서 나르시시즘 연구의 대다수는 주로 NPI(Narcissistic
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Personality Inventory)를 측정도구로 사용한다(Raskin and Terry, 1988). NPI는

자기보고식 설문으로 40개 문항을 양자택일하는 형태로 되어 있다. 예를 들어

“나는 거울 속 내 모습을 바라보는 것을 좋아한다”와 “나는 거울 속 내 모습을

바라보는 것에 특별히 관심이 없다.” 의 두 가지 물음 중에서 하나를 선택하는

것이다(Jeffrey, 2015). NPI는 주로 과장성 나르시시즘을 측정하는데 사용되며, 이

는 심리학적으로 믿을만한 측정도구이지만 그것을 구성하는 요인들이 2개에서

부터 3개, 4개, 7개라는 논쟁이 있는 불안정한 요인 구조를 갖는다(Campbell et

al., 2011). 그리고 NPI는 상대적으로 문항수가 많기 때문에 관리에 있어 비효율

적인 측면이 있다. 그 결과 NPI의 축소형태인 NPI-16이 개발되었으며, 이는 시

간이 부족할 때 사용할 수 있는 장점이 있다(Ames, Rose, and Anderson, 2006).

과장성 나르시시즘을 측정하기 위한 또 다른 자기 보고식 설문으로는

CPI(California Psychological Inventory)가 있는데 이는 권위의식과 과장된 자기

관, 타인으로부터의 관심 추구 등을 측정하기 위한 49개의 진실 혹은 거짓의 문

항으로 구성되어 있다(Wink and Gough, 1990). 그리고 성격 장애를 평가하기 위

해 개발된 대규모 평가 패키지인 HDS(Hogan Development Survey)의 일부로써

주로 나르시시스트의 개인중심적이고 외향적인 특성을 측정한 “Bold” 척도도 있

다(Hogan and Hogan, 2009). 취약성 나르시시즘 또한 자기 보고식 설문으로 측

정할 수 있는데 이러한 척도로는 HSNS(HyperSensitive Narcissism Scale; Wink

and Gough, 1990)와 PNI(pathological narcissism inventory; Pincus, Ansell,

Pimentel, Cain, Wright, and Levy, 2009)등이 있다.

2.1.3 나르시시즘 관련 선행연구

2.1.3.1 나르시시즘과 리더십

나르시시즘과 같은 부정적 성격특성이 조직행동 분야에서 관심이 제고된 배경

에는 2000년대 초반 미국 기업에서 발생한 대규모 부정회계 사건이 있었다(동아

일보, 2001. 12. 4.). 이전까지 연구자들은 조직에 도움이 될 수 있는 효과적인 리

더십 발휘와 관련된 리더의 특성이나 행동을 찾는데 초점을 맞추었다면(Bono
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and Judge, 2004; Hoffman, Woehr, Maldegan-Youngjohn, and Lyons, 2011), 이

사건 이후에는 조직에 해를 끼칠 수 있는 리더십의 부정적 측면을 이해하기 위

하여 리더의 부정적 특성이나 윤리적 행동으로 관심을 전환하였으며, 이러한 리

더의 부정적 특성들 중에서 나르시시즘은 특히 리더십과 밀접한 관련이 있었다

(Judge, Piccolo, and Kosalka, 2009).

프로이트의 연구들을 거슬러 올라가 보면 리더십에서 나르시시즘의 역할을 이

해하는 데 관심이 있었다는 사실을 알 수 있다(Brunell et al., 2008). 실제로 나르

시시스트들은 자신감과 외향성을 가진 것으로 다른 사람들에게 인식되기 쉽고,

이러한 두 가지 특성은 다른 사람들이 그들을 리더로 인식하게 만드는 데 중요

한 역할을 한다(Lord, Foti, and DeVader, 1984). 그리고 Kets de Vries and

Miller(1984)는 사실상 권력, 명성, 매력에 대한 욕구를 가진 많은 나르시시스트

들이 결국 리더의 자리를 찾게 되기 때문에 나르시시즘 성격은 주로 최상위 관

리자 위치에서 나타난다고 주장하고 있다. 이때도 그들의 연기력, 남을 조종하는

능력, 외형적인 관계를 신속하게 구축하는 재주 등이 도움을 준다고 한다.

이와 같이 나르시시즘과 리더십의 관계를 생각해 볼 때 나르시시즘이 과연 좋

은 것인가? 아니면 나쁜 것인가? 하는 이슈에 대한 논의가 오랫동안 지속되었다

(Campbell et al., 2011). 앞서 말한 바와 같이 조직의 최상층에서 나르시시즘을

식별하는 것은 어려운 일이 아니며, 비즈니스 관련 유명 언론에서도 잭 웰치

(GE), 마이클 아이스너(월트 디즈니), 래리 앨리슨(오라클), 밥 나델리(홈데포) 등

과 같이 능력 있는 CEO들에게서 나르시시스트의 특성이 나타났음을 제시하고

있다(Maccoby, 2000; Gladwell, 2002; Taylor, 2008). 이러한 유명 CEO들은 그들

의 열정과 비전, 혁신 때문에 많은 칭송을 받지만 다른 한편으로는 다른 사람에

대한 공감의 부족과 비판에 대해 지나치게 민감한 측면으로 인해 비난을 받기도

했는데 바로 이 두 부분이 나르시시즘 리더십의 밝은 측면(bright side)과 어두운

측면(dark side)을 말해준다고 볼 수 있다(Hogan and Kaiser, 2005).

이러한 두 가지 측면으로 인해 나르시시즘에 대한 하나의 접근법은 나르시시즘

의 구조 자체를 긍정적 측면과 부정적 측면으로 나누는 것이다. 이러한 접근은

임상심리학에 뿌리를 두고 있으며, 예를 들어 긍정적 자존감(positive

self-esteem)과 연결되는 나르시시즘의 구성요소들은 건강하고(healthy) 밝은 면
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으로 볼 수 있으며, 특권의식(entitlement)과 연결되는 요소들은 건강하지 못하고

(unhealthy) 어두운 면으로 여겨질 수 있다(Paunonen et al., 2006). 그러나 이러

한 접근의 문제는 하나의 성격에 밝은 면과 어두운 면이 동시에 있을 수 있다는

중요한 이슈를 놓치고 있다는 것이다(Campbell et al., 2011). 예를 들어 나르시시

즘이 높은 사람이 처음에는 자신감이 넘치고 카리스마를 가지고 있는 것으로 보

여질 수 있지만 시간이 지남에 따라 이러한 특성이 권력에 대한 욕구와 실수로

부터 배우려하지 않는 자세로 변할 수 있다(Hogan and Kaiser, 2005). 이는 처음

에는 위험을 감수하고 부하들을 능가하는 매력으로 성공한 생산적 나르시시스트

들이 나중에 자신의 거창함과 편집증적인 감정을 극복했을 때는 비생산적으로

쉽게 변하는 것과도 연결된다고 불 수 있다(Maccoby and Conrad, 2003). 이러한

측면이 나르시시즘과 리더십의 문제를 다루기 어렵게 만든다. 왜냐하면 나르시시

즘의 밝은 측면은 초기 대인관계에서 쉽게 발견되고 나타나지만 결국 나중에는

어두운 측면이 전형적으로 나타나기 때문이다.

이에 반해 나르시시즘을 혼합된 축복(mixed blessing)이나 교환관계(trade-off)

로 접근하는 방식이 있다(Campbell and Campbell, 2009; Paulhus, 1998). 즉, 나

르시시즘은 긍정적인 동시에 부정적일 수 있는 자아와 사회적 환경의 상호작용

결과들이 연결되어 있다는 것이다(Campbell et al., 2011). 일반적으로 나르시시즘

은 자신의 자아를 좋게 인식한다는 측면에서 나르시시스트들에게는 좋은 결과를

제공하지만 나르시시스트와 가까운 사람들에게는 부정적 결과를 제공한다(Miller

et al., 2007). 그리고 나르시시즘은 결국 나르시시스트 본인들에게도 대인관계가

단절되고, 실수를 인정하지 않음으로써 실패가 계속 발생되며, 장기적인 성공을

위해서는 반드시 필요한 자원들을 잃어버리는 등의 부정적인 결과를 야기한다

(Campbell, Bush, Brunell, and Shelton, 2005). Campbell and Campbell(2009)은

상황별 강화 모형(The contextual reinforcement model)에서 나르시시즘이 효과

적이거나 비효과적일 수 있는 영역과 나르시시스트와 관련된 다른 사람들(부하)

에게 미치는 결과를 기술함으로써 나르시시즘이 긍정적인 면과 부정적인 면을

동시에 가질 수 있다는 사실을 주장하고 있다. 이 모형에 따르면 나르시시즘이

새로운 리더가 필요하거나 혼란스러운 조직 상황과 같이 최근에 만들어진 영역

(emerging zone)에서는 도움이 될 수 있지만, 장기간 유지되어 온 리더의 자리나
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안정된 상황에서의 리더십을 포함하는 지속적 영역(enduring zone)에서는 해가

된다고 한다. 예를 들어 새로운 조직에 리더로 부임한 나르시시스트는 초기에는

자신감이 넘치고 열심히 일할 수 있지만, 시간이 지남에 따라 장기적으로는 그들

의 독단적 성격과 모험적인 경영방식으로 회사를 곤경에 빠뜨리는 등의 부정적

결과를 초래할 수 있다(Campbell et al., 2011).

리더의 자리는 자기 고양과 권위에 대한 나르시시스트의 욕구를 충족할 수 있

는 자연스러운 위치이다(Campbell and Campbell, 2009). 이러한 측면에서 나르시

시스트가 현대 조직에서 리더의 역할을 주로 하는 것으로 보인다. Brunell et

al.(2008)에 따르면 나르시시스트가 리더가 없는 집단토론에서 리더로 출현하는

경향이 있었고, 나르시시즘이 Big-5 성격모형의 척도들 이상으로 리더출현을 더

잘 설명했다. 그리고 이들의 연구에서 중요한 것은 서로 다른 과업을 선정하여

세 가지 다른 표본을 사용하였고, 리더출현까지도 서로 다른 척도를 사용했음에

도 불구하고 연구결과는 위와 같이 동일하게 도출되었다는 사실이다. 또한

Paunonen et al.(2006)은 군사교육의 생도들을 대상으로 한 연구에서 나르시시즘

의 밝은 측면으로 사용되는 자기중심주의(egotism)는 동료에 의한 리더십 평가와

관련이 있었으며, 어두운 측면으로 사용되는 조종(manipulativeness)은 동료에 의

한 리더십 평가와 관련이 없었다는 것을 실증하였다. 이와 같은 연구들은 단기적

이고, 동시에 친숙한 동료들 사이에서 나르시시스트는 더 쉽게 리더로 인식될 수

있다는 것을 보여주고 있다. 또한 Schnure(2010)은 관리직 선발과 관련된 인터뷰

에서 경험 있는 면접관들이 실제로 나르시시스트들의 지원서를 더 호의적으로

평가했다는 것을 보여주었다. 이와 일관되게 Brunell et al.(2008)의 연구에서도

관리자 평가에 있어 훈련된 전문가들이 리더가 없는 집단토론에서 나르시시스트

들을 더 좋게 평가했다. 그리고 Sautter, Brown, Littvay, Sautter, and

Bearnes(2008)는 서로 다른 대학전공에서 나르시시즘의 수준을 비교했고, 그 결

과 조직 및 리더십 연구 등과 관련된 경영학 전공에서 높은 수준의 나르시시즘

이 도출되었다. 이처럼 나르시시스트들은 실험실(연구), 군대, 기업, 교육 등 다양

한 분야에서 리더로 나타날 수 있다는 것이 확인되었다.
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2.1.3.2 나르시시즘과 성과

성과는 그 범위가 다소 광범위할 수 있기 때문에 본 연구에서는 나르시시즘 관

련 기존 연구에서 주로 언급된 과업성과(task performance), 조직시민행동

(organizational citizenship behaviors), 반생산적 과업활동(counterproductive

work behaviors)에 초점을 맞추고자 한다.

먼저 나르시시즘과 과업성과의 관계를 살펴보기로 한다. 나르시시즘은 과장된

자기관으로 인해 자기평가에 의해 측정된 능숙함(proficiency)에 대해서는 정(+)

의 관계를 보이나, 타인평가와 같이 보다 더 객관적인 도구에 의한 측정결과에서

는 관계가 없는 것으로 나타났다(Campbell et al., 2011). 예를 들어, Gabriel et

al.(1994)는 대학생들을 대상으로 나르시시즘과 자신의 지능, 신체적 매력에 대한

자기평가를 실시한 결과 나르시시즘이 긍정적인 환상(illusions)을 일으킨다는 것

을 확인하였다. 이들의 연구결과에 따르면 나르시시스트들은 자신의 학점이 다른

사람들에 비해 높다고 자기 보고(self-report)를 했지만 그들의 실제 학점은 다른

사람들과 크게 다르지 않았다. 즉 자신의 나르시시즘이 높은 학생들은 자신의 지

능을 과대평가하는 경향이 높았던 것이다. 반대로 Judge, LePine, and Rich(2006)

은 해변 순찰대원들을 대상으로 하여 연구를 진행한 결과 나르시시즘이 과업 성

과에 대한 자신이나 상사의 평가와는 관련이 없다는 것을 제시하였다.

이러한 결과들의 불일치는 나르시시즘과 성과의 관계에서 상황을 고려한 조절

요인의 가능성을 암시할 수 있다. 예를 들어 나르시시즘의 주요 특성으로 성공에

대해서는 내 탓이기 때문에 타인의 성과를 가로채고, 실패에 대해서는 남 탓이기

때문에 타인을 비판하는 자기고양 편향(self-serving bias)이 있다(Campbell and

Sedikides, 1999). 이러한 지기고양 편향은 원래 가까운 관계에서는 잘 나타나지

않는다. 예를 들어 우리가 아무리 타인의 공적을 가로채더라도 친구나 가까운 사

람에게는 그렇게 행동하지 않는다(Sedikides, Campbell, Reeder, and Elliot,

1998). 그러나 나르시시스트는 가까운 사람으로부터도 공적을 가로챌 수 있다

(Campbell et al., 2000). 이것은 대인관계를 유지하기 어렵게 만든다. 즉, 긴밀한

대인관계를 유지해야 하거나 상호의존적 관계가 필요한 직업들에서 나르시시스

트의 부당한 이용과 특권의식은 대인관계에 문제를 일으키고 결과적으로 직무성
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과를 감소시킨다(Campbell et al., 2011). 이러한 연구들과 유사한 맥락에서 Blair,

Hoffman, and Helland(2008)와 Judge et al.(2006)는 나르시시즘이 기술적 측면에

서의 직무성과에 대한 상사평가와는 관련이 없었지만 나르시시즘과 대인관계 측

면의 성과는 부(-)의 관계가 있음을 밝혀냈다. 나르시시즘과 성과의 관계에서 제

시될 수 있는 또 다른 조절요인으로 과업의 공적(public) 또는 사적(private) 특성

을 들 수 있다. 예를 들어 Wallace and Baumeister(2002)는 실험실 연구에서 나

르시시즘이 공적 과업에서는 높은 성과와 관련이 있었지만 사적 과업에서는 낮

은 성과를 나타낸다는 것을 발견했다. 이들은 나르시시스트가 결국 사적 과업이

아닌 공적 과업과 같이 영광(glory)을 얻을 수 있는 기회가 많을 때 최선을 다할

것이라는 점을 결론으로 제시하였다. 그리고 나르시시스트들이 잘 하지 못할 수

있는 상황도 있다. 예를 들어 나르시시스트는 복잡하고 도전적인 과업에 직면하

면 이를 포기하거나 자신의 결점을 드러내는 경우가 있다(Rhodewalt, Tragakis,

and Finnerty, 2006). 즉, 그들은 실패를 설명할 수 있도록 의도적으로 그들의 성

과를 스스로 방해하며, 목표달성에 대한 이러한 자기 방해행위는 매우 복잡한 과

업에서 성과를 더 낮게 만든다.

위와 같은 측면들을 고려했을 때 나르시시즘이 과업성과에 대해 직접적인 효과

가 있는지가 명확하지가 않다. 또한 이들의 관계에 대한 잠재적인 조절요인으로

동료와 긴밀한 개인 관계를 유지해야 하는 정도, 성과가 발생되는 과업이 공적이

냐 사적이냐 하는 부분, 과업의 복잡성 등을 살펴보았다. 향후에는 직무성과에

대한 나르시시즘의 영향과 이들 간의 관계에 있어서 조절변수들에 대해 보다 명

확하고 세부적인 추가연구가 필요할 것이다.

다음으로 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior; OCB)은 조직의 공

식적인 보상시스템에 의한 직접적인 보상이 없음에도 불구하고, 전반적인 조직기

능의 유효성이나 효율성을 증진시키는 개인의 자발적 행위를 말한다(Hoffman,

Blair, Meriac, and Woehr, 2007). 나르시시즘이 타인과의 친화성(agreeableness)

이나 몰입(commitment), 긴밀한 관계에서는 자기강화 행동(self-enhancing

behaviors)을 하지 않으려는 의지(willingness)와는 부(-)적 관계를 가지며, 대인

관계의 부당한 이용(exploitativeness)과는 정(+)의 관계를 가진다는(Campbell et

al., 2006) 사회 및 성격심리학의 연구를 볼 때 나르시시즘은 조직시민행동과 부
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(-)적 관계를 가질 것으로 보인다(Campbell et al., 2011). Judge et al.(2006)은

나르시시즘이 상사평가에 의한 조직시민행동과는 부(-)적 관계를, 자기평가에 의

한 조직시민행동과는 정(+)의 관계를 갖는다는 사실을 찾아냈다. 그리고 Blair et

al.(2008)는 관계지향적 행동이 종종 조직시민행동 차원으로 포함된다는 점을 감

안할 때 나르시시즘과 관계지향적 행동 사이의 부(-)적 관계가 이들(나르시시즘

과 조직시민행동)의 부(-)적 관계를 간접적으로 설명한다고 주장하였다.

또 다른 연구에서는 조직시민행동의 평가와 지속 수행여부에 대한 주요 결정요

인으로서 조직시민행동을 하고자 하는 동기(예: 인상관리 또는 이타주의)를 고려

하는 것이 중요하다고 강조하고 있다(Bolino, 1999). 이러한 맥락에서 Judge et

al.(2006)의 연구결과와는 대조적으로 Bourdage, Lee, Lee, and Shin(2009)는 나

르시시즘이 높은 것과 같이 겸손한 성격특성이 낮은 구성원들이 인상관리의 형

태로서 조직시민행동에 참여하도록 동기부여된다는 사실을 발견하였다. 다시 말

해 나르시시스트는 조직시민행동을 나타내는 행동을 보일 수 있지만, 그들은 타

인들로부터의 자신의 인상을 관리하기 위한 수단으로서 그렇게 한다는 것이다.

결과적으로 조직시민행동에 참여하는 나르시시스트들은 조직시민행동에 지속적

으로 참여하지 않거나 그들이 필요할때만 참여할 가능성이 높다.

과업성과나 조직시민행동과는 달리 반생산적 과업활동(Counterproductive Work

Behaviors; CWBs)은 절도, 근무시간 초과청구, 다른 구성원에 대한 공격적인 행

동 등과 같이 조직이나 조직 구성원에게 해를 끼칠 수 있는 행동들을 포함한다

(Penney and Spector, 2002). 성과의 주요 영역 중에서 나르시시즘은 반생산적

과업활동과 가장 명확한 연관성을 가지고 있으며, 나르시시즘은 조직의 다양한

맥락에서의 갈등(conflict), 공격(aggression), 괴롭힘(bullying)을 예측하는 것으로

나타났다(Campbell et al., 2011). 나르시시즘이 높은 구성원들은 파트너의 부정적

인 행동에 대해 대인관계 유지를 위해 건설적이기 보다는 파괴적인 방법으로 반

응할 가능성이 높다(Campbell and Foster, 2002). 나르시시스트의 폭력성은 자아

에 대한 위협(ego threat)과 사회적 거부(social rejection)와 같은 자극에 대한 반

응으로써 나타난다(Bushman and Baumeister, 1998; Twenge and Campbell,

2003). 또한 Penney and Spector(2002)는 나르시시즘과 반생산적 과업활동이 정

(+)의 상관관계를 가지며, 이들의 관계는 조직구성원의 분노가 매개하는 것을 발
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견하였으며, Judge et al.(2006)은 나르시시즘과 상사평가에 의한 반생산적 과업

활동이 정(+)의 상관관계를 가지며, 나르시시즘은 Big-5 성격모형의 5가지 요인

들 이상으로 반생산적 과업활동의 변량을 잘 설명했다는 것을 제시하였다.

2.2 갈등

2.2.1 갈등의 개념 및 모형

갈등의 개념에 대한 일부 수렴이 있었지만 여전히 상당한 정도의 불일치가 존

재한다(Barki and Hartwick, 2004; Tjosvold, 2008). 이러한 불일치는 갈등의 특

별한 형태나 상태에 초점을 맞추었기 때문에 발생된 것으로 다양한 차원(multi

level)의 현상과 같이 갈등을 이해하기 위해서는 다양한 수준이나 형태에서 나타

나는 일반적인 과정으로서 갈등을 바라보는 것이 필요하다(Korsgaard., Soyoung

Jeong, S., Mahony, and Pitariu, 2008). 이와 같은 관점에서 갈등에 대한 현대적

정의들을 바탕으로 갈등은 목표나 이익이 양립될 수 없거나 반대되는 당사자 상

호 간이나 그들 사이의 경험으로 광범위하게 정의될 수 있다(Barki and

Hartwick, 2004; Korsgaard et al., 2008; Wall and Callister, 1995). 이러한 개념

은 이전 정의들의 합성으로 불 수도 있지만 갈등에 대한 다양한 관점을 반영하

거나 허락한다는 점에서 다음 세 가지 중요한 측면은 주목할 만한 가치가 있다.

첫째, 이러한 정의는 갈등의 인지적(cognitive), 행동적(behavioral), 정서적

(affective) 구성요소들을 광범위하게 언급하는데 사용되는 불양립성의 경험에 초

점을 맞춘다(Barki and Hartwick, 2004). 그러므로 이러한 정의는 양립할 수 없

는 목표에 대한 인지와 같은 갈등에 관련된 믿음과 인식(Wall and Callister,

1995), 당사자 간의 적대적인 상호작용과 같은 갈등의 행동적 결과(Fink, 1968),

분노와 적대감, 좌절감의 경험과 같은 갈등에 대한 정서적 반응(Pelled,

Eisenhardt, and Xin, 1999)을 포함한다. 갈등에 대한 이러한 다면적인 관점은 과

정으로서의 다양한 갈등의 정의와 일관성을 가진다(Hocker and Wilmot, 1991).

둘째, 갈등에 대한 이러한 정의는 갈등의 기초로서 양립불가능한 목표(goals)나
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이해관계(interests)를 강조한다(Korsgaard et al., 2008). 목표나 이해관계라는 단

어는 원하는 목표나 행동, 가치, 믿음에 대한 차이를 광범위하게 언급하는데 사

용된다(DeDreu and Gelfand, 2007). Deutsch(1962)는 갈등을 한 당사자의 결과가

다른 당사자의 결과와 부(-)적으로 관련된 부정적인 독립성(negative

independence)으로 개념화하였다. 이와 유사하게 Pruitt and Rubin(1986)은 갈등

을 한 당사자가 자신의 목표나 포부를 다른 당사자의 그것과 양립불가능한 것으

로 바라볼 때 발생되는 것이라고 제시하였다. 그리고 Alper, Tjosvold, and Law

(2000)은 갈등이 한 당사자가 다른 당사자의 행동을 막거나 방해할 때 발생된다

고 하였다. 또한 일부 연구자들은 양쪽 모두에게 즉각적이거나 중요한 결과를 가

져올 필요가 없는 가치나 관점의 불일치에 초점을 맞추었는데 예를 들어,

Jehn(1995)는 사회적 또는 관계에 기반한 갈등의 정의를 개인적인 불양립성으로

제시하기도 했다.

셋째, 갈등에 대한 다차원의 관점과 일관되게 “당사자 상호 간과 그들 사이” 라

는 구절은 갈등을 개인이나 집단 상호 간 또는 두 당사자 이상의 사이에서 존재

할 수 있다는 것을 말한다(Korsgaard et al., 2008). 즉 갈등은 개인 상호 간이나

집단 내 개인들 간 또는 집단 간 발생할 수 있다(DeDreu and Gelfand, 2007). 그

래서 Smith-Crowe, Brief, and Umphress(2007)은 불양립성에 대한 인지적 또는

정서적 반응이라는 갈등의 경험은 개인 간의 현상이라는 측면에서 갈등을 개인

수준의 현상으로 인식하였다. 그리고 집단 내 갈등은 보다 상위의 분석수준에서

나타나는 사회적 현상으로 제시되었다(Fink, 1968; Jehn and Bendersky, 2003).

이러한 정의의 중요한 시사점은 집단 내 갈등을 이해하려면 낮은 수준의 분석에

서 발생하는 과정과 이 과정들의 상호작용에 대한 인식이 동시에 필요하다는 것

이다(Korsgaard et al., 2008).

다음에서는 갈등의 개념을 제대로 이해하기 위하여 과거에 제시되었던 갈등 관

련 모형들을 제시하고자 한다. 초기 갈등모형은 구조와 과정 중 무엇을 더 강조

하느냐의 측면에서 구분될 수 있다(Kilmann and Thomas, 1977). 갈등에 대한

구조 이론들은 갈등을 만드는 데 있어 당사자 사이의 상호의존성의 역할을 강조

했으며(Deutsch, 1949), 반면 과정 이론들은 갈등을 사건들의 시간적 연속으로

개념화하였다(Pondy, 1967; Thomas, 1992).
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먼저, 갈등의 구조적 모형은 갈등이 과업의 특성이나 사회적 배경과 같은 맥락

적 요소들에 의해 야기된다는 사실을 받아들였으며, 이 요소들은 당사자 간의 상

호의존성과 불양립성의 특성에 초점을 맞추고 있다(Korsgaard et al., 2008). 예를

들어 Deutsch(1949)은 협력과 갈등의 원천으로서 상호의존성에 초점을 맞추고

있는데, 협력은 당사자들이 목표를 긍정적인 측면에서 상호의존적으로 인식할 때

발생하며, 경쟁이나 갈등은 서로의 목표가 부정적인 측면에서 상호의존적으로 인

식될 때 발생한다는 것이다. 후자의 측면에서 한 사람이 목표를 달성하기 위해서

는 어쩔 수 없이 다른 사람의 목표달성을 희생시켜야 한다. 또한 이러한 관점에

서 갈등은 당사자들간의 상호의존성 정도가 높거나 목표 양립가능성의 수준이

감소될 때 더 나타나기 쉬울 것이다(Korsgaard et al., 2008). 마찬가지로

Emerson(1962)의 권력의존성 이론은 갈등을 각 당사자들이 그들의 관계 밖에서

는 쉽게 이용할 수 없는 어떤 것을 서로에게 원하는 정도의 함수라고 주장했다.

그는 사회적 관계에서의 권력은 한 사람이 가치 있는 목표를 달성하고자 하는

데에 대한 다른 사람의 통제나 영향의 함수이며, 의존성은 한 당사자가 목표의

결과에 대해 가지는 가치와 대안적 결과의 유용성에 의해 결정된다고 했다. 이러

한 교환관계에는 당사자들의 내부 또는 외부에 존재하는 갈등의 구조적 원인이

있다(Kilmann and Thomas, 1977). 내부 요인은 개인적 인식, 협상 스타일, 동기

등의 차이를 포함하며(Brett, 1984), 외부 요인은 목표나 과업의 양립성, 과업의

명확성과 복잡성, 조직 및 집단의 규범 등을 포함한다(Blake and Mouton, 1984).

다음은 갈등에 대한 과정적 모형으로서 이러한 관점은 갈등을 역동적인 과정이

나 사건들의 연속으로 보는 것을 말한다(Habib, 1987; Pondy, 1967; Thomas,

1992). 이러한 갈등의 사건들은 광범위한 조직 시스템 내에서 발생하며, 관계의

구조적 상태나 관계의 더 넓은 맥락에 의해 영향을 받으며, 갈등의 구조적 이론

과 달리 이러한 모형은 갈등이 유발되어 해결되기까지를 연결하는 개인 내부적

또는 개인 간의 과정을 강조하는 역동적인 관점을 적용했다(Korsgaard et al.,

2008). 예를 들어 Pondy(1967)의 모형은 갈등을 Deutsch(1949)와 Emerson(1962)

과 같은 연구자들에 의해 서술된 구조적 요인들과 일치하는 부족한 자원, 권력,

상호의존성의 3가지 잠재적 상태에서 출발했다. 과정 모형에 따르면 갈등은 갈등

의 잠재적 상태의 맥락에서 발생하는 당사자들 사이의 만남이나 상호작용에서
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시작된다(Korsgaard et al., 2008). 이것은 당사자들이 사건의 중요성을 이해하려

고 노력하는 감각형성 과정(sense-making process)을 촉발시킨다(Neuman and

Baron, 1998). 다시 말해서 이 감각형성 과정은 상대방으로부터 비롯되는 호의적

이지 않은 어떠한 측면에 대한 상호작용의 평가이다. 이러한 인지적 평가는 갈등

에 대한 인식으로 이어지며, 갈등의 인식은 갈등에 대한 감정(feelings), 인지

(cognitions), 행동(actions)으로 이어진다(Pondy, 1967; Thomas, 1992). 그리고

과정 모형은 특정한 갈등 사건은 미래의 사회적 상호작용과 차후의 갈등 사건에

대한 결과를 가져오는 반복적인 관계를 암시한다(Pondy, 1967). 또한 갈등에 대

한 과정적 관점은 갈등에서의 지각적 과정과 정서의 역할을 강조하기 때문에 구

조적 모형에 비해 중요한 확장을 제공한다(Kumar, 1989). 따라서 객관적인 사건

과 갈등의 해석이나 인식 사이에 필요한 대응은 없으며, 갈등에 대한 한 당사자

의 행동적 반응은 구조적 갈등 조건에 대한 이성적 대응으로 간주 될 수 있는

것과는 상당히 차이가 있을 수 있다(Korsgaard et al., 2008).

이와 같은 구조 이론과 과정 이론을 종합해보면 갈등은 상호의존성, 목표의 양

립가능성, 역할 차이 등의 잠재적 조건으로부터 비롯된다. 이러한 잠재적 조건이

각 당사자에게 입력되면 감각형성 과정을 촉발하는 행동들을 유발한다. 이러한

행동에는 갈등을 유발하는 행동이나 상호간의 교환 및 집단 상호작용 등이 포함

된다. 이 추론 과정은 최종적으로 갈등에 대한 정서적, 인지적, 행동적 표현으로

이어진다. 이러한 징후에는 좌절(frustration)과 분노(anger), 반추(ruminations),

교정(rectify) 또는 보복(retaliate) 의도와 같은 부정적 감정과 다양한 갈등관리

대응이 포함된다(Aquino, Tripp, and Bies, 2006).

2.2.2 상사와 부하 간의 갈등

앞서 언급한 갈등의 개념에 의하면 갈등은 개인에서 집단, 조직 수준에 이르기

까지 다차원적인 관점을 포괄할 수 있지만 본 연구에서는 연구 목적상 개인 수

준에 중점을 두고, 상사와 부하 간의 갈등에 대해 살펴보기로 한다.

상사와 부하간의 갈등에 대한 과거 연구는 대인관계의 갈등보다는 주로 역할

갈등(O’Driscoll and Beehr, 1994)이나 일과 가정 갈등(Allen, 2001; Van Daalen,
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Willemsen, and Sanders, 2006)에 초점을 맞추었다. 일부 연구에서 상사와 부하

간의 갈등을 다루기는 했지만, 이들의 초점은 갈등 그 자체라기보다는 상사와 부

하가 갈등을 다루는 스타일이었다(Howat and London, 1980; Rahim and

Buntzman, 1989). 그러나 Xin and Pelled(2003)은 리더십 행동에 대한 부하들의

평가를 예측하기 위해 이들의 갈등에 대한 인식을 살펴보았으며, 그 결과 갈등은

상사의 리더십 행동에 대한 인식들과 부정적인 연관이 있었다.

이전 연구자들은 일반적으로 갈등을 두 가지 형태로 구분하였다(Jehn, 1995;

Afzalur Rahim, 2002; Simons and Peterson, 2000). 첫째, 정서적, 사회정서적 또

는 감정적 갈등이라고도 불리는 관계갈등(relationship conflicts)은 갈등에 연루된

개인들 간의 긴장과 짜증, 적대감 등을 포함하는 대인관계의 불일치

(interpersonal incompatibilities)를 말한다(Jehn, 1995). 관계갈등의 예는 대인관계

스타일, 가치 또는 개인적 기호에 관한 갈등이다(De Dreu, Van Dierendonck,

and Dijkstra, 2004). 둘째, 이슈 또는 과업갈등이라고 불리는 실질적 갈등

(substantive conflicts)은 수행되는 과업에 관한 아이디어나 의견, 관점의 차이를

말한다(Jehn, 1995; Rahim, 2002). 자원의 분배, 사실이나 절차에 대한 해석상의

갈등이 실질적 갈등의 좋은 예들이 될 수 있다(De Dreu et al., 2004). 팀 수준의

과거 연구들은 관계갈등과 실질적 갈등 간에 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나

타났으며(Rahim, 2002; Simons and Peterson, 2000), 상사와 부하의 관계에서 이

러한 두 가지 유형의 갈등의 확산에 대해 Evan(1965)은 실질적 갈등의 범주에

속하는 기술적, 행정적 문제가 부하와 상사간의 의견불일치의 주요 원인이라는

것을 발견하였으며, 반면에 성격 충돌이나 상호 의사소통 장애와 같은 관계갈등

으로부터 발생되는 갈등의 경우는 거의 없었다. Renwick(1975)도 유사한 결과를

제시하였는데 그는 상호간 갈등의 가장 빈번한 주제는 작업상황에서의 조직정치

와 절차, 서로 다른 관점이며, 개인적 이슈나 문제를 다루는 경우는 거의 없었다

고 주장하였다.

직장의 대인관계에서 비롯되는 갈등의 결과는 다양하다. 특히 관계갈등의 경우

만약 제대로 관리하지 못할 경우 소진(burnout)이나 정신질환까지 일으켜 건강과

행복에 부정적인 영향을 미칠 수 있다(De Dreu et al., 2004). 또한 관계갈등은

집단의 성과달성을 지연시키고, 만족을 저해하는 것으로 나타났다(Amason,
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1996; Jehn, 1995). 그러나 연구결과에 따르면 적당한 수준의 실질적 갈등은 일반

적으로 더 나은 의사결정과 더불어 더 높은 성과와도 관련이 있었다(Jehn, 1995;

Rahim, 2002; Simons and Peterson, 2000). 하지만 두 가지 유형의 갈등에 정(+)

의 상관관계가 존재할 때, 잠재적으로 유익한 실질적 갈등을 자극하는 노력은 좋

지 않은 관계갈등을 유발할 수 있는 위험을 무릅쓰게 된다(Rahim, 2002; Simons

and Peterson, 2000).

2.2.3 갈등 관련 선행연구

2.2.3.1 갈등의 선행요인

앞서 언급한 대로 갈등은 개인에서부터 집단, 조직에 이르기까지 다양한 수준에

서 발생할 수 있는데 본 연구에서는 당사자들(리더와 부하) 사이의 갈등에 대한

선행요인을 중점적으로 확인하고자 한다.

첫째, 과업 차원은 당사자들 사이에서 잠재적으로 갈등을 일으키는 대인관계의

구조적 측면을 말한다. 갈등의 구조모형에서 언급한 대로 과업의 상호의존성은

개인간 갈등의 전제조건이 된다(Deutsch, 1962; Emerson, 1962). 갈등은 각 당사

자의 목표가 양립불가능할 때 상호의존성의 조건하에서 더 커질 수 있다

(Komorita and Parks, 1995; Pinkley, Griffith, and Northcraft, 1995). 목표의 양

립불가능은 완전히 객관적인 개념이 아니라 실제 양립불가능이 존재하지 않는

곳에서도 개인들은 이를 인식할 수 있으며, 이러한 인식이 갈등과 차후의 비협조

적 행동으로 이어진다(Thompson and Hrebec, 1996). 과업을 협력에 반대되는 경

쟁이나 고정된 파이 문제로 인식하는 개인들은 더 많은 갈등을 인식하고, 덜 협

조적으로 행동하는 경향이 있다(Harinck, De Dreu, and Van Vianen, 2000;

Ohbuchi and Suzuki, 2003). 권력 의존 이론은 권력의 불균형이 상호의존적인 당

사자들 사이에서 갈등을 악화시킨다고 주장하고 있다(Korsgaard et al., 2008). 예

를 들어 상호관계에 있어서 권력을 적게 가진 당사자는 위협을 인식하기 쉽기

때문에(Rousseau and Garcia-Retamero, 2007) 이로 인해 갈등이 심화될 수 있다

는 것이다. 이와 유사하게 지위의 차이가 상호의존적인 관계에서 갈등의 경험 및
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반응을 형성할 수 있는데 Baron(1989)은 부하의 경우 상사와의 갈등에서 회피

기술을 사용하기 더 쉽고, 상사는 부하에 대해 압박 기술을 사용하기 더 쉽다는

것을 제시하고 있다. 또 다른 연구에서는 그 효과가 절차적 공정성에 따라 달라

졌지만 개인들은 낮은 지위에 비해 높은 지위에 있는 부정 행위자를 용서하거나

이들과 화해할 가능성이 높다는 것을 발견했다(Aquino et al., 2006). 그리고 역할

의 모호성이 갈등을 악화시킬 수 있으며, 개인들의 직무에 있어서도 역할 모호성

이 높을 때 개인들 간의 과업갈등이 관계갈등과 더 강한 연관성을 가질 수 있었

다(Tidd, McIntyre, and Friedman, 2004).

둘째, 사회적 측면의 선행요인을 살펴보면 이 범주는 개인 간의 상호작용에 영

향을 미치고, 그러한 상호작용의 해석을 형성하는 사회적 설정(setting)의 속성을

포함한다(Korsgaard et al., 2008). 사회적 측면에서는 다양성(diversity)과 관계의

질(relationship quality)이라는 두 가지 주요 선행요인에 초점을 맞추고자 한다.

먼저 갈등에 대한 다양성의 영향에 관한 연구들은 주로 인구통계학적 다양성과

가치 다양성에 주로 초점을 맞추어왔으며, 그 결과들은 일반적으로 다양성은 더

큰 갈등과 연관이 있다는 것이었다(Van Knippenberg and Schippers, 2007). 이

러한 연구의 대부분은 집단 내에서의 종합적인 다양성을 조사하였으며, 다른 연

구에서는 한 개인과 동료 사이의 차이점을 살펴보았다(Jehn, Chadwick, and

Thatcher, 1997; Lankau et al., 2007). 그러나 성별, 근속년수, 연령, 출생국가의

효과에 대한 연구에서는 갈등의 증감이 혼합된 결과가 도출되었으며, 이러한 일

관적이지 않은 결과는 갈등 및 다양성의 개념과 측정에서의 무수한 차이를 고려

했을 때 놀라운 일이 아니다(Korsgaard et al., 2008). 일부 연구에서는 집단 내에

서의 쌍(dyadic)의 다양성에 대해 초점을 맞추었다면(Xin and Pelled, 2003), 다른

연구에서는 한 개인과 집단 내의 다른 구성원들 간의 차이점을 연구하였다(Jehn

et al., 1997). 또한 상호간의 관계의 질도 갈등과 관련이 있다. 선행연구에서는

당사자들간의 이전의 긍정적인 관계는 갈등이 발생하는 상황에서 대립하는 경향

을 감소시켰다는 것을 발견했다(Tjosvold and Sun, 2002). 그리고 Shah and

Jehn(1993)은 우정이 갈등과 부(-)적인 관련이 있다는 것을 제시하였다.

셋째, 두 당사자 간의 상호작용과 관련된 갈등의 선행요인을 살펴보도록 하겠

다. 갈등의 과정모형은 당사자들 사이의 교환관계의 질(quality)과 정도(degree)가
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갈등의 중요한 결정요소라는 것을 제시하였다(Pondy, 1967). 이러한 사회적 상호

작용의 질(quality)의 몇 가지 측면은 의사소통, 공정한 대우, 간섭 그리고 전반적

인 관계의 질을 포함하는 갈등의 선행요인으로 밝혀졌다(Korsgaard et al., 2008).

상호간의 갈등에서 가장 중요한 선행요인 중 하나는 의사소통의 스타일과 내용

이다(Olekalns, Putnam, Weingart, and Metcalf, 2008). 이러한 측면에서 Wall

and Callister(1995)는 의사소통의 빈도가 일반적으로 갈등과 부(-)적인 관련성이

있다고 제안하였다. 후속 연구들도 이러한 관계를 확인하였고, 직접 대면으로 갈

등을 완화시킬 수 있다고 제시하였다(Dawes and Massey, 2005; Gajendran and

Harrison, 2007). 덧붙여서 의사소통의 질도 갈등의 인식과 연결되어 있으며, 의

사소통 질의 두 가지 중요한 특성인 의사소통이 파괴적이고 무례하게 이루어지

는 정도와 의사소통이 당사자 중 한 사람의 행동을 정당화하는 정도는 특히 갈

등과 관련성이 높았다(Berry, Ones, and Sackett, 2007; Colquitt, 2001). 그리고

설명의 적절성과 진실성도 중요한 갈등 완화요인이다(Baron, 1988; Shapiro,

1991). 모욕이나 불공정한 할당과 같은 갈등을 유발하는 사건 이후 적절하고 진

실한 설명은 상대방의 의도나 성격에 대한 비호의적인 귀인을 하려는 경향을 감

소시킨다(Korsgaard et al., 2008). 하지만 부정적인 반응을 완화시키는데 있어서

설명보다는 양해를 구하는 것이 더 나을 수 있다(Shaw, Wild, and Colquitt,

2003). 또한 당사자 간 교환관계의 질에 있어 공격적 표현과 같은 다른 지표는

갈등을 증가시키는 것으로 나타났다(Glomb and Liao, 2003). 또 다른 연구에서는

한 당사자의 혁신적 업무 행동이 동료들과의 갈등과는 정(+)의 상관관계가 있다

는 것을 제시하고 있다(Janssen, 2003). 즉, 구성원의 혁신적 업무 행동은 이러한

변화를 막고자 저항하는 동료들과는 만족스러운 관계를 맺지 못한다는 것이다.

2.2.3.2 갈등의 결과요인

갈등의 당사자로서의 개인에게 가장 빈번하게 나타나는 결과는 아마도 속상함

일 것이다(Bergman and Volkema, 1989). 이러한 당사자들은 분노와 적대감, 사

회-정서적 분리, 긴장, 불안과 스트레스와 같은 다양한 모습을 나타내고, 이러한

부정적인 감정은 개인적 좌절, 직무만족 저하, 동기부여 및 성과 감소로 이어질
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수 있다(Wall and Callister, 1995).

그리고 대인관계에 있어서의 갈등의 결과를 살펴보면 첫째, 갈등이 발생하면 상

대방은 자신의 목표를 막는 것으로 간주될 수 있고, 이것이 분노와 스트레스 등

의 부정적인 감정을 일으킬 수 있다(Korsgaard et al., 2008). 또한 이러한 인식은

상대방에 대한 오해로 인한 불신을 생기게 하고(Pruitt and Rubin, 1986), 상대방

의 행동들을 해로운 것으로 인식하게 만들며, 상대방의 관점에서 바라볼 수 없도

록 하는 동시에 상대방의 의도를 항상 의심하게 한다(Blake and Mouton, 1984).

즉, 갈등이 발생하는 동안이나 이후에 상대방에 대한 태도는 더 부정적으로 변하

게 된다(Bergman and Volkema, 1989). 둘째, 의사소통의 질과 양 모두가 갈등으

로 인해 변경될 수 있다. 의사소통의 질에 관해서라면 의사소통에 모욕, 왜곡, 오

해 등이 포함되면 더 적대적으로 되는 경향이 있다(Wall and Callister, 1995). 그

리고 갈등으로 인해 의사소통의 양이 증가할 수도 있고, 감소할 수도 있다. 갈등

은 논쟁자들에게 문제를 환기시켜 입을 다물게 할 수 있으며, 상대방을 회피하게

도 만들 수 있지만 반대로 갈등 당사자들이 동료나 외부인들과 상황을 논의함에

따라 갈등에 직접적으로 연루되지 않은 다른 사람들과의 의사소통이 증가할 수

있다(Bergman and Volkema, 1989). 셋째, 갈등 당사자 사이의 외적인 상호작용

(행동)이 가장 가시적인 갈등의 결과이다(Wall and Callister, 1995). 이러한 상호

작용은 상대방을 피하는 수동적인 행동(Van de Vliert, 1990)으로부터 체면을 세

우기 위한 전술, 감정의 분출, 대립 등과 같은 방어적인 대응까지 될 수 있다

(Morrill and Thomas, 1992). 또한 보다 적대적인 행동으로는 위협과 물리력 행

사, 다른 사람에게 해를 끼치는 것, 강요와 난동 및 시위 등을 포함한다

(Sternberg and Dobson, 1987). 장기간에 걸친 갈등은 결정사항의 이행에 대한

약속을 어렵게 만들고, 적절한 이유 없는 결근과 불만사항이 증가하며, 생산성을

저하시킨다(Wall and Callister, 1995). 넷째, 갈등이 집단이나 조직 간에서 발생

했을 때 좀 더 독재적이거나 권위주의적인 방식으로 리더십을 전환하는 것과 같

이 그들의 구조내에서 변화가 발생한다(Pruitt and Rubin, 1986). 갈등이 발생했

을 때 집단은 개인에 대한 만족보다는 집단의 활동에 더 초점을 맞춤으로써 내

부적으로 더 응집력을 높일 수 있다(Wall and Callister, 1995). 또한 갈등으로 개

인이나 집단 간의 상호의존성이나 조정이 감소하는 것과 같이 구조적 관계가 변
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화될 수 있으며, 집단은 논란이 되는 목표를 발전시킬 수 있을 뿐만 아니라 그룹

간의 차별과 그룹 내 편애를 높일 수 있다(Bettencourt, Brewer, Croak and

Miller, 1992). 또한 상호의존성 감소는 다른 사람, 집단 또는 조직에 관한 인식을

왜곡시킨다(Cosier, Dalton and Taylor, 1991).

2.3 LMX

2.3.1 LMX의 개념

리더십 연구의 넓은 영역 내에서 리더-부하 교환(Leader-Member Exchange;

LMX) 이론은 리더십의 과정과 결과를 연결하는 가설들에 대한 연구를 보다 더

흥미롭고 유용하게 접근하는 방식 중 하나로 발전하였다(Dulebohn, Bommer,

Liden, Brouer, and Ferris, 2012). Dansereau, Graen, and Haga(1975)에 의해 처

음으로 제안된 LMX 이론은 리더와 구성원간의 쌍(雙) 관계에 초점을 맞춤으로

써 다른 리더십 이론과 구별된다. LMX 이론은 리더가 일부 부하들과는 업무적

관계처럼 낮은 수준의 인간관계를 맺는 반면, 다른 부하들과는 사회ᆞ정서적 교감

을 나누는 등의 높은 수준의 인간관계를 가지는 것을 전제로 한다(Dansereau et

al., 1975). 즉 리더는 부하에 따라 차별적인 인간관계를 맺고, 외집단(Out group)

보다는 내집단(In group)에 대해 더 좋은 형태의 리더십을 발휘한다는 것이다.

LMX 이론은 원래 역할 이론에 뿌리를 두었지만(Graen, 1976; Graen and

Scandura, 1987) 사회적 교환 이론에 크게 의존하면서 진화했다(Erdogan and

Liden, 2002; Kamdar and. Van Dyne, 2007). 낮은 LMX 관계는 성과급에 초점

을 맞춘 고용계약과 같이 유형자산에 대한 공식적인 합의나 즉각적이고 균형적

인 상호 보상에 기초한 경제적 교환을 특징으로 하는 반면, 높은 LMX 관계는

상호 의무와 호혜(互惠)에 대한 감정을 점점 더 불러일으키고, 이러한 감정은 리

더와 부하의 관계를 본질적으로 더 사회적 관계로 만든다(Dulebohn et al., 2012).

경제적 교환이 아닌 사회적 교환에 기반한 업무관계는 충성과 헌신, 지원과 신뢰

로 특징지어지며(Cropanzano and Mitchell, 2005; Uhl-Bien and Maslyn, 2003),

높은 LMX 관계를 구현하는 상호 호혜는 리더와 부하간의 정서적 애착을 증가시
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킨다(Ferris, Liden, Munyon, Summers, Basik, and Buckley, 2009).

리더가 LMX의 질을 결정하는데 지배적일지라도 부하도 또한 그 과정에 영향을

미친다(Dienesch and Liden, 1986; Lapierre, Hackett, and Taggar, 2006). 이러한

관점은 리더의 특성이나 행동이 부하의 태도나 행동에 직접적인 영향을 미친다

는 전통적인 리더십과는 차별화되었다(Dulebohn et al., 2012). 즉, 쌍(雙)의 두

구성원(리더-부하)이 상호관계의 상대방에 대한 인식을 형성하고, 그것이 차례로

관계에 대한 리더와 부하의 반응에 영향을 미친다는 것이다(Engle and Lord,

1997; Lord and Maher, 1991).

실제로 업무 관계는 파트너들 간의 지속적인 상호작용을 특징으로 하며(Ferris

et al., 2009), 그리고 이러한 사회적 교환관계의 상호 의존성은 호혜적 상호 의존

성(reciprocal interdependence)으로 언급되어 왔다(Cropanzano and Mitchell,

2005). 이러한 상호관계에도 불구하고 갖고있는 권력에 차이가 있기 때문에 리더

보다는 부하들의 의존성이 더 큰 경향이 있다(Snodgrass, Hecht, and

Ploutz-Snyder, 1998) 그리고 구성원들이 다른 사람에게 결과를 의존할 때, 그것

은 구성원들이 그들과 쌍 관계에 있는 파트너의 특성에 강하게 동조하고, 그들의

파트너를 면밀히 평가하도록 동기부여한다(Dépret and Fiske, 1992; Dulebohn et

al., 2012). 또한 리더는 목표를 달성하기 위해 부하들에게 의존하는데 이러한 점

이 리더가 각각의 부하를 반드시 평가하게 만든다. 이러한 평가에 있어 중요한

부분은 리더들이 자신에 대해 부하는 어떻게 생각하는지를 알아내는 것이다

(Snodgrass et al., 1998). 따라서 LMX 관계의 질을 통해 알 수 있는 것은 리더

가 부하를 평가하고, 부하가 리더를 평가하는 이중 프로세스이다(Maslyn and

Uhl-Bien, 2001; Sin, Nahrgang, and Morgeson, 2009).

2.3.2 LMX 관련 선행연구

2.3.2.1 LMX의 선행요인

LMX의 선행요인은 크게 부하와 리더 각각의 특성과 이들의 관계 측면에 초점

을 맞추어 살펴보고자 한다.
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먼저, 부하의 특성 측면에서 보면 초기에는 신체적 특징과 성격이, 이후에는 행

동이 관계의 점진적인 발전에 영향을 미쳤다(Dulebohn et al., 2012). 초기 LMX

이론은 리더들이 부하들과 높은 LMX 관계를 유지하기 위해 부하들의 기술과 능

력, 동기부여 정도를 고려하여 선택했다는 것을 보여주고 있다(Liden and Graen,

1980). 이 중 LMX 연구에서 전형적으로 사용되어진 능력(Competence)에 대한

척도는 부하의 일반적인 능력이나 경험에 대한 리더의 평가를 포함한다

(Dulebohn et al., 2012). 리더들은 각각의 부하들에게 부여할 과업을 결정하기 위

해 부하의 능력을 평가했는데, 그 결과 할당된 역할을 수행할 수 있다고 판단된

부하는 그들의 리더와 높은 질의 관계를 쉽게 형성할 수 있으며, 역할을 달성하

지 못할 것으로 보이는 부하는 리더와 낮은 질의 관계를 형성하는 경향이 있었

다(Graen and Scandura, 1987).

LMX에 영향을 미치는 부하의 특성에는 Big-5 성격요인, 통제 위치, 긍정적 및

부정적 정서 등의 성격적 요소가 포함되어 있으며, 여러 문헌에서 주목을 받으며

논의가 된 데 비해 Big-5 성격요인과 LMX의 연관성에 대한 실증 연구는 놀라

울 정도로 제한적이었다(Dulebohn et al., 2012). Big-5 성격요인 중 첫째, 성실성

(conscientiousness)은 직무성과에 대해 가장 신뢰할 만한 예측요인으로서 지속적

으로 입증되어 왔다(Barrick and Mount, 1991). 게다가 연구자들은 LMX는 구성

원의 능력에 대한 상사의 인식 뿐만 아니라 성실성의 두 가지 영역인 구성원의

업적과 신뢰성에도 의존하고 있다고 주장해왔다(Graen and Scandura, 1987;

Mount and Barrick, 1995). 둘째, 외향성(extraversion)에 대해서는 내성적인 사

람과는 대조적으로 외향적인 사람은 다른 사람들과의 상호작용과 대인 관계를

추구할 가능성이 더 높다고 제시되었다(Phillips and Bedeian, 1994). 그리고 다른

선행연구에서는 외향성이 사교성(sociability)과 야망(ambition)이라는 두 가지 요

소로 구성되어 있다고 기술되었다(Hogan, 1986). 이러한 측면에서 외향적인 부하

는 리더와 더 높은 수준의 상호작용을 추구할 가능성이 높으며, 이로 인해 더 높

은 수준의 LMX에도 기여할 수 있게 된다(Dulebohn et al., 2012). 셋째, 친화성

(agreeableness)은 협력, 도움행동, 적응적 사회행동 등에 정(+)적인 관련이 있는

것으로 밝혀졌다(Graziano, Habashi, Sheese, 2007). 또한 친화성은 사회적 교환

관계와 LMX에 중심이 되는 호혜적 행동과도 정(+)적인 연관이 있는 것을 알게
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되었다(Perugini, Gallucci, Presaghi, and Ercolani, 2003). 넷째, 경험에 대한 개방

성(openness to experience)은 상상력이 풍부하고, 창의적이고, 지적이며, 관대한

특성을 그 특징으로 한다(Barrick and Mount, 1991). 그러므로 편협한 구성원과

는 대조적으로 개방적인 부하들은 공식적인 고용계약과 같이 경제적 교환으로

제한되는 관계를 초월하여 높은 LMX 관계에서 중요한 사회적 교환에 기반한 확

장된 역할을 추구하고 이를 수용할 가능성이 크다(Bernerth, Armenakis, Field,

Giles, and Walker, 2007). 다섯째, 신경질적 성격(neuroticism)은 분노, 불안, 우

울, 당황, 걱정, 불안전성과 같은 특성 측면에서 설명되어진다(Barrick and

Mount, 1991). 신경질적인 구성원은 사회적 역량과 관련하여 제한적이고, 헌신과

신뢰, 사교적 기술들이 필요한 장기적인 관계를 구축하는 경향이 덜한 것으로 밝

혀졌다(Bernerth et al., 2007).

Big-5 성격요인 이외에도 다른 성격 특성들이 논의되어 왔는데 다음에서는 통

제 위치(locus of control)에 대해 살펴보고자 한다. 내부적 통제 위치는 행동이나

결과에 대한 통제가 주로 자기 자신 안에 있다는 신념을 포함하며, 반면에 외부

적 통제 위치는 통제가 자기 자신 밖에 있다는 신념을 가리킨다(Rotter, 1966).

통제 위치가 내적인 구성원들은 외적인 사람들보다 자신의 업무 환경을 스스로

통제할 수 있고, 자신이 다른 사람과의 상호작용에 영향을 미칠 수 있다고 믿는

다(Martin, Thomas, Charles, Epitropaki, and McNamara, 2005). 이러한 내재적

통제감은 구성원들이 환경에 적극적으로 참여하도록 장려할 수 있다. 그러므로

통제 위치가 내부적인 구성원들은 수동적인 순응보다는 주도적인 행동으로 그들

의 환경을 통제할 가능성이 크다(Phillips and Bedeian, 1994). 그리고 주도적인

행동에는 피드백 추구, 협상, 의사소통의 증가 등이 포함하며, 여기서 주도성은

내부적 통제 위치를 가진 구성원들이 협상을 통해 상사들과의 관계를 형성하기

위한 시도를 하게 만들 수 있다(Dulebohn et al., 2012). 또 다른 선행연구에서는

더 높은 질의 LMX 관계를 이끌어내는 과정인 역할 형성은 구성원의 직무 역할

과 의무를 그들의 상사와 적극적으로 협상하는 것을 포함하였다(Graen and

Scandura, 1987). 그러므로 통제 위치가 내부적인 구성원들은 주도성에 기반한

행동을 할 가능성이 크기 때문에 그들은 조직에서의 자신의 역할을 적극적으로

협상할 가능성이 높고, 이를 통해 그들의 상사들과도 높은 수준의 관계를 발전시
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킬 수 있다(Dulebohn et al., 2012).

긍정적 정서(positive affectivity)는 개인이 긍정적이고, 열정적이며, 낙관적으로

느끼는 정도로 의미한다(Watson, Clark, and Carey, 1988). 따라서 높은 긍정적

정서는 다른 사람들이 일반적으로 호의적으로 생각하는 높은 수준의 활력, 낙관

성, 열정, 관심, 투지 등의 특징을 반영하는 용어들로 설명된다(Dulebohn et al.,

2012). 여기서 리더들은 높은 수준의 긍정적 정서를 참여나 동기부여와 동일시하

기 때문에 유리한 과업을 긍정적 정서가 높은 부하들에게 위임하고, 그 후에 이

러한 부하들과 높은 수준의 LMX 관계를 형성할 수 있다(Kinicki and Vecchio,

1994; Phillips and Bedeian, 1994). 반대로 부정적 정서(negative affectivity)는 공

포, 불안, 성급함, 적대감, 피로, 무기력 등의 기분 상태를 포함하는 주관적인 괴

로움의 일반적 요소들로 설명된다(Watson et al., 1988). 부정적 정서가 높은 사

람은 사건이나 사람, 상황이나 그들 자신까지도 부정적인 관점에서 바라보는 경

향이 있다(Bernerth et al., 2007; Watson et al., 1988). 그러므로 작업환경에서

부정적 정서가 높은 부하는 그들의 상사와 상사와의 관계를 부정적으로 인식할

가능성이 높다. 이로 인해 부정적 정서가 높은 구성원들은 효과적인 업무 관계를

형성하는데 어려움이 있다(Bernerth et al., 2007; Hui, Law, and Chen, 1999). 결

국 이들은 상호간의 신뢰와 유대감을 형성하는 높은 수준의 관계를 형성할 가능

성이 낮고(Dulebohn et al., 2012), 사람들은 부정적 정서가 높은 구성원을 덜 호

의적으로 인식하기 때문에 이들은 상사와도 낮은 수준의 LMX 관계를 가질 가능

성이 클 것이다(Hochwarter and Byrne, 2005; Hui et al., 1999).

다음으로 리더의 측면에서 LMX에 대한 영향요인들을 살펴보면 먼저, 대부분의

리더-부하의 관계에서 이들 간의 권력에 차이가 있기 때문에 리더가 부하보다

LMX 관계발전에 더 많은 통제력을 행사할 수 있고, 리더의 행동이 LMX의 질

에 대한 선행요인의 역할을 한다고 주장할 수 있다(Dienesch and Liden, 1986).

LMX와 관련된 리더의 행동에 대한 많은 연구에서 가장 많은 관심을 받아온 부

분이 조건부 보상행동(contingent reward behavior)과 변혁적 리더십

(transformational leadership)과 관련된 내용이다(Dulebohn et al., 2012).

먼저, LMX는 피드백, 보상, 성과에 대한 인식을 포함하는 리더의 조건부 보상

행동에 의해 영향을 받을 수 있으며, 이러한 행동들은 부하들이 무엇을 기대하는
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지, 만약 부하가 리더의 기대에 부응한다면 어떻게 보상할 것인가를 명확하게 한

다(Avolio, Bass, and Jung, 1999). 높은 수준의 관계는 전적으로 거래적 교환이

아닌 사회적 교환에 기반한다고 주장되어 왔지만(Graen and Uhl-Bien, 1995), 다

른 연구에서는 효과적인 리더는 변혁적, 거래적 행동 모두에 관여한다는 실증연

구들도 있다(Avolio et al., 1999). 조건부 보상행동이 LMX의 질을 낮추는 거래

적 행동의 특성을 가질지라도 높은 수준의 관계에서 조건부 보상행동이 전혀 없

는 것은 아니다(Dulebohn et al., 2012). 더욱이 행동과 그에 상응하는 보상 사이

의 연관성을 분명하게 말하는 리더의 부하들은 직무요건에 대한 인식을 명확하

게 하고, 이는 부하의 노력과 성과에 대한 기대에도 기여한다(Waldman, Bass,

and Yammarino, 1990). 또한 양질의 LMX 관계는 신뢰와 존중 및 상호 의무를

기반으로 구축되는데(Brower, Lester, Korsgaard, and Dineen, 2009), 이 중 어느

것도 리더가 좋은 성과를 인정하고 보상하며, 기대를 명확하게 하지 않는다면 존

재하지 않을 것이다. 그러므로 조건부 보상행동과 같이 피드백과 설명, 인정, 그

리고 업무에 대한 칭찬을 받는 부하는 그들의 리더들에 대해 의무감을 느끼고,

또한 리더들과 양질의 관계를 경험할 가능성이 높다(Wayne, Shore, Bommer,

and Tetrick, 2002).

조건부 보상행동에 이어 LMX와 관련이 있는 리더의 행동은 바로 변혁적 리더

십이다. 변혁적 리더십은 매력적인 비전을 제시하고, 그 비전에 부합하는 방식으

로 행동하며, 집단의 목표에 대한 수용을 장려하는 리더의 행동들을 포함하며

(Kuhnert and Lewis, 1987), 이는 양질의 LMX 관계를 발전시키기 위해 도움이

되는 환경을 만들 수도 있다(Anand, Hu, Liden, and Vidyarthi, 2011). 부하들은

자신들을 고무시키고 동기부여하는 리더들에 대해 더 호의적으로 반응하는 경향

이 있으며, 이러한 긍정적인 반응은 리더들과 양질의 관계를 형성하는데 노력을

기울이려는 부하들의 욕구를 이끌어 낼 수 있다(Maslyn and Uhl-Bien, 2001).

또한 LMX의 질을 결정하는데 특히 두드러진 것은 바로 부하의 성공에 대한 리

더의 기대로써, 만약 리더들이 자신의 부하들이 성공할 가능성이 높은 것으로 평

가한다면 그들은 부하들과 사회적 교환관계를 쉽게 형성할 가능성이 크다

(Dulebohn et al., 2012). 그러한 관계는 리더가 부하들에게 중요한 과업에 대한

책임을 할당하고, 지원을 제공하는 등의 행동을 포함한다. 그러한 부하들에 대한
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리더의 기대는 실험과 현장연구에서 LMX와 부하들의 과업행동이 정(+)적인 관

련성이 있음을 보여주는 자기 충족적 예언(self-fulfilling prophecies)의 역할을

한다(McNatt, 2000).

일부 성격적 특성과 리더십의 연관성에 대한 접근이 지지를 받았음에도 불구하

고, LMX 관련 연구자들은 리더의 성격에 대해서는 많은 관심을 기울이지 않았

다(Dulebohn et al., 2012). 몇몇 연구에 포함되었던 성격의 두 가지 측면은 외향

성과 친화성이다. 외향적인 사람은 사교적이고, 조리 있으며, 확신에 차 있고, 지

위를 추구하는 경향이 있다. 관련 선행연구에서는 Big-5 성격 요인과 리더십에

대한 메타분석을 진행한 결과 외향성이 리더십과 가장 일관적인 상관관계를 나

타냈으며, 외향적인 리더가 부하들에 의해 더 효과적인 것으로 인식될 가능성이

높았다(Judge, Bono, Ilies, and Gerhardt, 2002). 마찬가지로 외향성이 변혁적 리

더십의 가장 좋은 성격 예측변수라는 것을 발견했으며, 또한 리더의 외향성은 리

더의 출현, 리더의 효과성에 대한 인식, 사교성과 같이 관계의 질에 기여하는 행

동들과 정(+)적인 관계가 있었다(Bono and Judge, 2004). 이와는 대조적으로 내

향성은 더 자기성찰적이고, 자기중심적이며, 내성적이고, 분리 및 독립적인 경향

과 관련이 있다(Nahrgang, Morgeson, and Ilies, 2009). 따라서 리더의 외향성과

LMX는 정(+)적인 관련이 있을 가능성이 크다. 또한 친화성은 우호성, 사교성,

따뜻함, 연민, 상냥함과 같은 특성을 특징으로 하며, 친화성이 높은 리더는 부하

들에게 더 접근하기 쉬운 것으로 보일 가능성이 있다(Dulebohn et al., 2012). 친

화성은 협력이나 도움행동 등의 타인과의 긍정적인 상호작용에 관련된 성향들과

정(+)적인 관련이 있다(Hogan and Holland, 2003). 또한 따뜻함을 보이는 리더의

부하들은 리더들이 더욱 도움이 된다고 했기 때문에 이러한 부하들은 차가운 리

더 보다는 따뜻한 리더와 함께 일하고 사회적인 상호작용을 지속할 가능성도 높

다고 할 수 있다(Tjosvold, 1984). 이처럼 친화성은 사회적 교환관계나 LMX의

중심이 되는 호혜적 행동과 정(+)적인 관련이 있는 것으로 나타났기 때문에 리더

의 친화성은 부하와의 LMX 관계의 발전을 더욱 촉진시킨다고 볼 수 있다

(Dulebohn et al., 2012).

다음은 리더와 부하의 상호작용과 관련된 LMX의 선행요인을 살펴보겠다. 사회

심리학에서 중요한 사실은 개인들 사이의 유사성(similarity)이 매력과 상호간의
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선호를 조장한다는 것이다(Byrne, 1971). 개인들은 유사한 관심사, 가치관, 태도

를 공유하는 상대방과의 상호작용을 더 편하게 생각하는 경향이 있다. 과업 달성

에 대한 최선의 방법과 같은 업무 문제들 뿐만 아니라 업무와 관련 없는 주제에

있어서 인지된 유사성은 견고한 관계를 발전시키는데 중요한 의사소통을 강화시

킨다(Fairhurst, 2001). 대조적으로 리더와 부하들간의 차이(difference)는 장벽과

무심함, 거리, 상호 간의 갈등을 만들 수 있고, 그 결과 양질의 상호관계를 위해

서는 호의적이지 않은 상태로까지 이어질 수 있다(Uhl-Bien, 2006). 비록 실제적

유사성이 매력 및 관계의 질과 정(+)적인 관계를 가지고 있지만, 유사성에 대한

인식도 매력과 양질의 LMX 관계의 측면에서 상대적으로 더 중요할 수 있다

(Liden, Wayne, and Stilwell, 1993).

사람들은 그들이 좋아하는 사람에게 자연스럽게 끌리기 때문에 선호(liking)나

정서(affect)도 리더와 부하의 관계의 질에서 중요한 역할을 할 수 있다(Chi and

Lo, 2003; Murphy and Ensher, 1999). 사실상 정서적인 판단은 다른 사람의 평

가에 대해서 많은 영향을 미칠 수 있다(Zajonc, 1980). 그리고 인간은 전형적으로

그들이 좋아하는 사람과 호의적인 관계를 형성하기를 원하기 때문에 LMX에서도

예외는 아니다(Dulebohn et al., 2012). 한 실험연구에서는 리더의 선호가 LMX

관계의 질에 긍정적인 영향을 미쳤다는 사실을 발견하였으며(Wayne and Ferris,

1990), 이러한 효과는 이후 시계열현장연구에서도 지지되었다(Liden et al., 1993).

부하들은 자신에 대한 리더의 인식을 긍정적으로 변화시키는 것을 목표로 하는

행동들을 함으로써 리더와의 LMX 관계의 질이 결정되는데 영향을 미칠 수 있

다. 이러한 영향요인들로는 아부(예: 친근감을 통해 호감을 얻으려는 노력), 자기

고양(예: 자신의 업적을 강조함으로써 능력이 있는 것으로 보이려는 노력), 자기

주장(예: 권리를 제기하는 공격적이고 지속적인 노력) 등이 있다(Dulebohn et al.,

2012). 리더의 평가는 LMX의 질이나 정서적 반응에 긍정적인 것으로 입증된 이

러한 영향요인을 부하들이 이용함으로써 영향을 받는다(Lord, 1985).

먼저 아부와 자기 고양은 각각 호감을 얻고, 능력 있는 것으로 보이고자 하는

욕구에 초점을 맞추는 전술로서 이를 성공적으로 잘 수행하면 부하에 대한 리더

의 평가를 긍정적으로 만들 수 있다(Jones, 1990). 그리고 이러한 긍정적 평가는

전통적으로 삶과 직장에서의 대인관계를 위한 견고한 기반을 형성해준다(Wayne
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and Liden, 1995). 그러므로 아부와 자기 고양은 LMX와 정(+)적인 연관성을 가

지게 된다(Colella and Varma, 2001). 반대로 리더는 부하에 의해 사용되는 강한

자기주장과 같이 지나치게 공격적인 영향력에 대해서는 부정적인 인식을 가지는

경향이 있다(Kipnis, Schmidt, and Wilkinson, 1980). 예를 들어 강압이나 자기주

장을 통해 자신의 이익을 추구하는 부하들은 리더들이 불신하기 쉬운데 이러한

이유는 리더가 부하들의 이와 같은 행동에는 이면에 숨은 동기가 있는 것으로

해석하기 때문이다(Lam et al., 2007). 결국 이러한 상황은 낮은 수준의 LMX 관

계 형성으로 변화된다(Krishnan, 2004).

다음으로 언급될 신뢰는 리더와 부하의 관계의 질을 형성하는데 중요한 역할을

한다(Brower et al., 2009). 초기 LMX 이론에서는 내집단의 구성원들이 그들의

기술과 역량, 신뢰할 수 있는 정도, 더 큰 책임을 맡으려는 동기 등에 기반하여

리더에 의해 선택된다고 주장하였다(Liden and Graen, 1980). 또 다른 연구에서

는 리더가 관계 초기에 부하들의 신뢰도, 역량, 성과를 평가하는 수단으로서 부

하들에게 위임을 해보는 것이 제시되었다(Dienesch and Liden, 1986). 이후 많은

연구들에서 부하에 대한 리더의 신뢰와 LMX 사이의 정(+)적인 관계를 증명되었

으며(Van Dam, Oreg, and Schyns, 2008; Wat and Shaffer, 2005), LMX의 다차

원적인 측정 도구를 개발하는 과정에서 신뢰가 LMX의 한 차원으로 나타나기도

했다(Liden and Maslyn, 1998). 신뢰 이론가들은 개인이 처음에 누군가를 믿을

것인지 아닌지를 판단하기 위해 인지적이고 합리적인 접근을 사용한다고 주장했

는데, 이것은 그 사람이 믿을 수 있고, 능력 있는 사람인지 여부에 기반을 두고

있다(Lewicki, Tomlinson, and Gillespie, 2006). 이러한 관계가 성숙되었을 때 신

뢰는 정서와 상호 배려 및 염려를 기반으로 하게 되며(McAllister, 1995), 이는

LMX에서 리더의 신뢰로 이어지는 역 인과관계를 나타낸다. 그러나 높은 수준의

관계를 발전시키기 전에, 리더들은 처음에 부하들이 유능하고, 그들의 일을 수행

할 수 있다는 것을 믿을 수 있어야 한다(Dulebohn et al., 2012).

2.3.2.2 LMX의 결과요인

관계지향적 리더십 이론(Relational leadership theory)은 리더와 부하의 관계가
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구성원의 근무경력을 결정하는데 중요한 역할을 한다고 주장한다(Brower,

Schoorman, and Tan, 2000). 또 다른 선행연구에서는 과업의 결과를 결정하는데

있어 리더와 부하의 상호작용의 영향이 개인의 성격특성이나 리더와 부하의 인

식을 넘어선다는 것을 강조하면서 관계지향적 리더십을 설명하는 데 있어 LMX

가 중요한 역할을 한다는 것을 제시하고 있다(Uhl-Bien, 2006). 리더와 부하 모

두가 서로의 관계를 위해 노력할 때 그들은 긍정적 관계에 대한 인식을 공유하

고, 이후에 과업 결과 측면에서도 서로가 이익을 얻을 수 있다. 그러므로 조직에

서 중요한 결과를 결정하는 것은 리더와 부하의 특성과 인식이 결합되어 나타나

는 상호 관계의 특성(nature)이나 질(quality)이다(Dulebohn et al., 2012).

이러한 LMX의 결과들은 행동, 태도, 역할, 인식적 측면에서 나타날 수 있다. 먼

저, LMX는 이직의도 뿐만 아니라 실제적 이직이나 직무성과, 조직시민행동과 같

은 행동적 결과와 유의한 관계를 가지고 있으며, 상사에 대한 만족이나 조직몰입

의 태도적 결과에 대해서는 유의한 정(+)적 관계를 보이고, 역할 갈등(부(-)적 관

계)이나 역할 명료성(정(+)적 관계)과 같은 역할상태와도 관련이 있다(Gerstner

and Day, 1997; Ilies et al., 2007).

이 중 태도적 측면에서 LMX의 결과를 더 살펴보면 정서적, 규범적 몰입과 보

수에 대한 만족감을 들 수 있다. 정서적 몰입(Affective commitment)은 조직에

대한 소속과 동일시를 즐기는 구성원의 조직에 대한 감정적 애착을 의미하며, 규

범적 몰입(normative commitment)은 조직에 대한 구성원의 책임에 관한 신념인

동시에 조직의 목표를 달성하기 위해서는 그 일을 하는 것이 옳기 때문에 그렇

게 해야만 하는 조직에 대한 의무감을 말한다(Allen and Meyer, 1990).

LMX가 이와 같은 몰입과 정(+)적 관계를 가질 수 있는 이유는 첫째, 리더와

부하가 양질의 상호관계를 형성해가는 과정에서 리더가 부하에게 조직에 대한

몰입을 권장하며, 조직에 대해 헌신할 가치가 있다는 것을 확신시키기 때문이다

(Graen, 1976; Wayne et al., 2002). 또한 리더와 좋은 관계에 있는 부하는 리더

에 대한 애착과 더불어 충성심을 가지고 있기 때문에 조직에 몰입할 것으로 기

대될 수 있다. 동시에 리더들은 조직의 중요한 대리인이기 때문에(Eisenberger,

Huntington, Hutchison, and Sowa, 1986) 부하들의 리더에 대한 애착과 충성심

은 조직에 대한 애착(정서적 몰입)과 책임감(규범적 몰입) 증대로 이어질 수 있
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다(Kinicki and Vecchio, 1994). 둘째, 조직몰입은 직무의 도전성, 사회적 상호작

용 기회, 피드백에 의해 영향을 받는다(Dulebohn et al., 2012). 일반적으로 리더

는 과업을 할당하고 피드백을 제공할 책임이 있다. 리더와 양질의 관계를 가지고

있는 조직 구성원들은 리더로부터 보통 업무계약 이상의 과업을 부여받고, 그 결

과 더 많은 노력을 기울이게 된다(Brouer and Harris, 2007). 전형적으로 이러한

부하들은 그들의 리더와 더 가까운 관계를 가지게 되고, 피드백을 받을 기회도

많아진다. 또한 양질의 관계에서 비롯되는 친밀감은 리더와 부하간의 상호작용

빈도를 증가시킨다(Cogliser and Schriesheim, 2000).

다음으로 보수에 대한 만족 또한 LMX를 통한 태도적 측면에서의 결과로 볼 수

있다. 보수에 대한 만족은 조직구성원이 그들의 보수에 대해 가지는 전반적인 긍

정적 또는 부정적 정서(느낌)의 총량으로 정의할 수 있다(Miceli and Lane,

1991). 보수의 만족에 대한 중요한 결정요인은 조직 구성원이 받아야 한다고 느

끼는 보수와 그들이 실제적으로 받는 보수의 차이다(Williams, McDaniel, and

Nguyen, 2006). 리더와 양질의 관계에 있는 부하는 다른 사람들은 받지 않는 많

은 지원과 상호작용, 보상 등을 포함한 다양한 혜택과 특권을 부여받는다

(Cogliser and Schriesheim, 2000). 이러한 이유로 부하들은 더 긍정적인 태도를

가지게 되며, 리더와의 관계가 좋지 않은 구성원들에 비해 그들의 실제 보수와

인식한 보수와의 차이를 적게 느끼고, 보수에 대한 만족 또한 높다(Cropanzano

and Mitchell, 2005).

또한 LMX의 결과요인을 인식 측면에서 살펴보면 먼저 분배적, 절차적 공정성

을 들 수 있다. 공정한 절차로부터 공정한 보상을 받게 되면 그 결과로 자신의

상사와의 관계를 더 강화시킬 수도 있겠지만 LMX가 상대적으로 빨리 형성된다

는 점에 근거하면 분배 및 절차 공정성의 평가가 상호관계 이후에 발생한다고

가정하는 것이 타당하다(Bauer and Green, 1996; Liden et al., 1993). 그리고 실

제로 분배 및 절차 공정성을 포함한 많은 LMX 연구들에서도 이들을 결과요인으

로서 설명하고 있다(Dulebohn et al., 2012). 이러한 공정성에 대한 차별적인 인식

은 공정성 이론(equity theory)과 준거인지이론(referent cognitions theory)에 의

해 뒷받침된다. 공정성 이론은 조직구성원이 결과의 공정성을 평가할 때는 자신

의 투입 대비 산출의 비율을 준거점이나 비슷한 다른 사람과 비교하는 공정성
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규칙을 사용한다는 것으로 구성원이 그들의 노력(투입) 대비 결과의 균형이나 비

율이 비교 대상과 동등하다면 공정성을 인식하는 반면 그렇지 않을 경우는 불공

정성을 인식하게 된다(Adams, 1963). 그리고 공정성의 평가는 보는 사람의 눈에

달려있기 때문에 투입과 결과에 대한 인식은 주관적일 수 있다. 준거인지이론은

구성원이 자신의 결과에 대한 준거점을 만들 때 더 공정한 절차와 같이 다른 상

황하에서 있었어야 할 결과에 기반하여 실제 결과들을 평가하는 것을 말한다

(Cropanzano and Folger, 1989). 그리고 조직구성원들이 만약 의사결정자가 더

공정한 절차를 사용했더라면 더 나은 결과를 얻을 수 있었을 것이라고 생각할

때 분배 및 절차 불공정성의 인식은 극대화된다(Leventhal, 1980). 높은 LMX 관

계 또는 낮은 LMX 관계를 가진 구성원에 대한 리더의 차별적인 대우를 예측해

볼 때 높은 LMX 관계가 분배 및 절차 공정정 인식으로, 반대로 낮은 LMX 관

계는 결과와 절차에 대한 불공정성 인식으로 이어질 가능성이 크다(Erdogan and

Bauer, 2010).

위에서 언급한 분배적, 절차적 공정성과 더불어 심리적 임파워먼트

(psychological empowerment)도 LMX의 인지적 측면의 결과요인이 될 수 있다

(Dulebohn et al., 2012). 여기서 심리적 임파워먼트는 개인이 일의 의미(meaning

of work), 능력(competence), 자기결정(self-determination), 영향(impact)을 포함

하여 자신의 업무 역할에 대해 가지는 인식으로 구성된다(Spreitzer, 1995). 특히,

리더와 높은 수준의 관계에 있는 부하는 리더가 그들에게 지원과 도전과제, 증가

된 책임, 의사결정 능력, 정보에 대한 접근 등을 제공해주기 때문에 이를 통해

부하들은 자신의 일의 의미, 능력, 자기결정, 영향력에 대한 인식을 증가시킬 수

있다(Andrews and Kacmar, 2001; Gomez and Rosen, 2001). 그리고 높은 수준

의 LMX 관계에 있는 부하들은 더 큰 직무 책임감을 가지고, 그들의 작업집단에

대해 더 많은 기여를 하고 있다고 느끼며, 이는 영향력과 자기결정에 대한 인식

을 높여줄 수 있다(Gomez and Rosen, 2001). 그러므로 자신의 리더와 높은 수준

의 LMX 관계에 있는 부하는 더 높은 수준으로 지각된 심리적 임파워먼트를 경

험할 수 있다.

마지막으로 조직 정치(organizational politics)는 개인 또는 집단의 이기주의를

보호하기 위한 일련의 고의적인 행위라고 할 수 있는데 이러한 조직 정치의 인
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식은 종종 부정적이고, 자기 이익과 내부 경쟁, 그리고 합법적인 성과 이외의 다

른 요소들에 기초한 결과들을 특징으로 하는 행동들을 반영한다(Ferris, Perrewé,

and Douglas, 2002). 낮은 수준의 관계에 있는 부하들은 높은 수준의 관계에 있

는 사람들이 더 선호되어진다고 인식하며, 그들의 높은 성과평가와 보상, 리더와

의 상호작용 빈도가 객관적 요소가 아닌 정치적 요인에 근거해서 결정되는 것으

로 판단한다(Davis and Gardner, 2004). 그러므로 낮은 수준의 LMX는 더 높은

조직정치의 인식에 영향을 미치는 것이다. 반면에 더 높은 수준의 관계에 있는

부하들은 리더로부터 제공되는 지원과 좀 더 자유로운 의사결정으로 인해 그들

의 상황을 보다 더 통제할 수 있게 된다(Andrews and Kacmar, 2001). 즉, 높은

수준의 LMX 관계는 조직 정치의 인식 수준이 낮을 것이다(Ferris et al., 2002).

2.4 전반적 조직 공정성

2.4.1 전반적 조직 공정성의 개념

조직 공정성에 대한 연구들은 구성원의 행동과 결과들에 영향을 미치는 분배

(distributive), 절차(procedural), 대인(interpersonal) 공정성의 다른 측면에 초점

을 맞추고 진행되어 왔다(Colquitt et al., 2001). 하지만 조직 공정성에 대한 최근

연구들은 구체화된 공정성의 차원 대신에 전반적 조직 공정성의 인식(overall

organizational justice perception)을 평가함으로써 구성원의 행동과 태도가 더 잘

검토될 수 있다는 것을 시사하고 있다(Ambrose and Schminke, 2009). 여기서

전반적 조직 공정성 인식은 조직이 구성원들을 전반적으로 공정하게 대하는 가

에 대한 인식의 정도를 의미한다(Ambrose and Schminke, 2009; Colquitt and

Shaw, 2005). 연구자들은 전반적 공정성을 사용하는 것이 더 적절할 수 있는 이

유에 대해 몇 가지를 제시하고 있다. 예를 들어 연구자들은 구체화된 공정성 차

원에 대한 단순한 연구는 연구자들에게 한계점을 줄 수 있고, 단편적인 연구로

이어질 수 있다고 주장해왔다(Holtz and Harold, 2009). 왜냐하면 조직의 결과를

설명하기 위한 공정성 인식의 설명력은 공정성의 형태에 따라 달라질 수 있고

(Priesemuth1, Arnaud, and Schminke, 2013), 구성원의 태도에 대한 공정성의 서
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로 다른 형태의 영향은 사람이나 상황, 시간에 따라 다르게 나타날 수 있으며

(Cojuharenco, Patient, and Bashshur, 2011), 서로 다른 관점의 공정성들은 구성

원들이 직장에서 어떻게 실제로 공정성을 인식하는지를 설명하지 못하기 때문이

다(Ambrose and Schminke, 2009; Colquitt and Shaw, 2005). 후자의 이유는 이

론적으로 사람이 정보를 처리하고, 공정성을 판단할 때 인지적 지름길을 사용한

다고 주장하는 공정성 휴리스틱 이론(fairness heuristics theory)에 기반을 두고

있다(Lind, 2001). 즉, 조직 구성원들은 조직활동에서 일어나는 여러 가지 일들의

공정성을 판단할 때 이를 분배, 절차, 대인 공정성으로 쉽게 구분하기 어려운 동

시에 세분화해서 판단하는 것이 아니라 공정성의 전반적인 상태를 인식하고 판

단한다는 것으로, 이 이론은 구성원이 업무현장과 상황에 대한 불확실성을 줄이

고, 이해를 증진시키기 위해 공정성에 관한 구체화된 판단을 하기보다는 그들의

작업환경에 관한 전반적인 공정성을 인식한다는 것이다(Priesemuth et al., 2013).

2.4.2 전반적 조직 공정성 관련 선행연구

조직 공정성에 대한 선행연구들은 앞서 언급한 바와 같이 결과요인에 대한 서

로 다른 공정성의 형태(분배, 절차, 대인 공정성)들의 독특한 예측가능성과 이들

의 상대적 중요성에 중점을 두고 진행되었기 때문에 상대적으로 전반적 조직 공

정성에 대한 선행연구들은 부족한 편이다.

이러한 전반적 조직 공정성 관련 연구 중 먼저 살펴볼 것은 전반적 공정성이라

는 개념적 특징으로 인해 구체화된 공정성의 다른 형태와 연관된 연구들이다. 예

를 들어, Ambrose and Schminke(2009)는 전반적 공정성 인식이 분배, 절차, 대

인 공정성과 구성원의 행동의 관계를 매개하는 것을 실증하기 위해 두 가지 연

구를 진행하였다. 첫 번째 연구에서는 전반적 공정성이 분배, 절차, 대인 공정성

과 조직구성원의 직무만족, 몰입, 이직의도간의 관계를 완전매개하는 것을 제시

하였으며, 두 번째 연구에서는 공통방법편의의 문제점을 극복하기 위해 부하에

대한 결과변수(직무성과, 조직시민행동, 조직일탈)를 상사가 평가한 결과 전반적

공정성이 분배 공정성을 제외한 나머지 공정성과 결과변수 간의 관계를 매개하

는 사실이 도출되었다.
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전반적 공정성을 독립변수로 하여 조직구성원의 행동이나 성과와의 관계를 살

펴본 연구들에는 먼저, 전반적 공정성은 긍정적, 부정적 감정(emotion)을 통해 결

과변수에 영향을 미친다는 연구가 있었다(Barclay, and Kiefer, 2014). 이 연구에

서는 부하의 전반적 공정성에 대한 인식이 긍정적 감정을 매개로 하여 상사가

측정한 성과(performance)와 동료가 평가한 도움행동(helping behavior)에 유의한

정(+)의 영향을 미쳤으며, 반면에 부정적 감정을 매개로 해서는 심리적 이탈감

(psychological withdrawal)에 대해서는 부(-)의 영향을 미친다는 결과가 제시되

었다. 또 다른 연구에서는 조직구성원의 전반적 공정성이 욕구만족(need

satisfaction)과 조직신뢰(trust in organization)를 매개로 하여 자신의 내재적 동

기(intrinsic motivation)와 상사가 평가한 직무성과(job performance)에 어떠한

영향을 미치는가를 살펴보았다(Aryee, Walumbwa, Mondejar, and Chu, 2015).

그 결과 전반적 공정성 인식은 두 매개변수를 경유하여 결과변수들에 대해 모두

정(+)의 유의미한 영향을 미쳤다. 그리고 전반적 공정성에 대한 인식이 높을수록

조직 내 이슈들에 대한 구성원의 침묵(silence)이 낮아지며, 이를 통해 구성원의

감정소진(emotional exhaustion), 심리 및 육체적 이탈(psychological, physical

withdrawal), 성과(performance) 등의 결과요인에도 긍정적 영향을 미칠 수 있다

는 연구결과가 있다(Whiteside and Barclay, 2013).

그리고 집단 수준에서의 전반적 공정성에 대한 연구도 있었는데 즉, 집단 내의

전반적 공정성의 분위기(overall justice climate)가 반생산적 과업행동

(counterproductive work behavior)에 어떠한 영향을 미치는가를 확인하였다

(Priesemuth et al., 2013). 연구결과 집단 내 전반적 불공정성 분위기가 팽배하면

일탈행동과 정치적 행동이라는 반생산적 과업행동이 증가한다는 것이 제시되었

다. 그리고 집단 내에서 자신이 수행하고 있는 과업의 기능적 의존성(functional

dependence)이 낮을수록 반생산적 과업행동에 대한 전반적 불공정성 분위기의

영향은 더 강화될 것이라는 것을 실증하고 있다.

또한 전반적 공정성을 매개변수로 하여 선행 및 결과요인과의 관계를 살펴본

연구도 있었다. De Roeck, Marique, Stinglhamber, and Swaen(2014)은 기업의

사회적 책임(corporate social responsibility; CSR)에 대한 조직 구성원의 인식이

전반적 공정성과 조직 정체성을 통하여 직무만족으로 이어질 수 있음을 제시하
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였다. 국내의 경우에는 전반적 공정성을 조절변수로 사용하여 구성원의 이직의도

에 대한 영향을 살펴본 연구들이 있었다. 먼저 조직에서 고성과자와 저성과자의

이직의도에 있어 전반적 조직공정성이 어떠한 영향을 어떠한 영향을 미치는가에

대한 연구가 있었는데, 연구결과 고성과자 및 저성과자 모두에게 있어 전반적 공

정성은 이직의도를 감소시켜 주었으며, 저성과자에 비해 고성과자의 경우 전반적

공정성으로 인한 의직의도의 감소 영향이 크게 나타났다(권기욱, 2015). 또 다른

연구에서는 조직 구성원의 개별적 근무조건에 대한 차별적 인식이 이직의도에

영향을 미침에 있어 전반적 공정성 지각의 조절효과를 확인하였는데, 전반적 공

정성을 높게 지각하는 구성원일수록 이직의도에 대한 개별적 근무조건에 대한

차별적 인식의 영향을 더 많이 받는 것으로 나타났다(오혜, 2017).

2.5 직무태도 및 행동

본 연구에서는 앞서 서론에서 언급한 바와 같이 선행연구에서 비교적 일관적이

지 않은 나르시시스트 리더의 리더십 유효성(leadership effectiveness)을 평가하

기 위하여 구성원의 직무태도 및 행동을 측정하고자 한다. 리더의 특성이나 리더

십과 관련된 요인들은 조직 구성원의 직무관련 태도와 행동에 직접적인 영향을

줄 수 있고, 이러한 부분이 향후 조직의 성과와도 밀접한 관련이 있기 때문에 본

연구에서는 직무열의, 팀몰입, 변화지향 조직시민행동에 대한 리더의 나르시시즘

의 영향을 살펴보고자 한다.

2.5.1 직무열의(Job engagement)

직무열의는 인간의 마음에서 밝은 면을 규명해서 그것을 북돋우려는 심리학의

한 분야인 긍정심리학의 등장을 시작으로 주목받고 있는 개념으로써, 직무열의는

직무에 대해 긍정적이고 성취적으로 헌신하는 업무관련 상태라고 정의한다

(Schaufeli and Bakker, 2004; Schaufeli, Salanova, González-Romá, and Bakker,

2002). 직무열의는 크게 세 가지 구성개념을 갖는다고 제안되는데 첫째, 활력

(vigor)은 직무를 수행하면서 높은 수준의 에너지와 정신적 회복력을 유지하고
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업무를 위해 지속적으로 노력하려는 의지를 나타내며, 둘째, 헌신(dedication)은

직무에 대해 의미를 부여하고 열정, 감동, 자긍심, 도전의식을 갖고 일에 임하는

자세를 뜻하며, 몰두(absorption)는 직무수행시간이 어떻게 지나갔는지 모르고 자

신과 일을 분리해서 생각할 수 없을 정도로 직무수행에 완전히 집중하고 행복하

게 마음을 뺏긴 상태를 의미한다(Schaufeli et al., 2002; Salanova, Agut, and

Peiro, 2005). 이러한 개념들을 볼 때 직무열의는 특정 사건이나 사물 또는 사람

에 순간적이고 구체적으로 초점을 맞추어진 것이 아니라 전반적인 마음상태라는

특징을 가지고 있다(Schaufeli et al., 2002).

또 다른 연구에서는 일터에서의 열의를 “조직 구성원들이 자신의 직무에 자신

의 모든 것을 바치는 것”으로 정의한 Khan(1990)의 연구에 기반하여 육체적

(physical), 정서적(emotional), 인지적(cognitive) 구성요소로 구분하여 제시하였

는데, 육체적 요소는 직무수행에 많은 에너지를 투입하는 것을, 정서적 요소는

자신의 마음과 열정을 직무수행에 바치는 것을, 그리고 인지적 요소는 다른 것들

을 모두 잊을 정도록 자신의 일에 푹 빠져드는 상태를 강조하였다(May, Gilson,

and Harter, 2004). 이러한 연구들을 보면 직무열의의 구성요소에 대해서는 서로

다른 명칭을 사용하였지만 내용면에서는 매우 유사한 것으로 평가된다(Bakker,

Hakanen, Demerouti, and Xanthopoulou, 2007).

직무열의의 선행요인으로는 확인하기 위한 이론적 근거로 직무요구-자원(Job

Demands-Resources: JD-R) 모형이 활용되고 있는데, 이 모형의 핵심은 직무요

구(job demands)가 증대하면 소진(burnout)이 높아지지만 직무자원(job

resources)이 충분히 공급된다면 소진을 낮출 수 있으며, 직무자원의 증대가 종

업원의 열의(engagement)를 증진시킬 수 있다는 것이다(Schaufeli and Bakker,

2004). 이러한 측면에서 볼 때 직무자원과 직무요구가 직무열의에 영향을 미칠

수 있는데 먼저, 직무자원과 관련된 선행요인으로는 직무구조, 직무나 조직과의

관계, 자신의 능력에 대한 믿음, 사회적 지원, 리더십, 보상 등이 있으며, 직무요

구와 관련된 요인으로는 업무과부하, 시간 압박, 일-가정 갈등, 고용불안정성, 고

객의 무례한 행동, 정서표현규칙, 내면행위 등이 있다(이지우, 2010). 또 다른 선

행요인으로는 성격 5요인(Kim, Shin, and Swanger, 2009; Langelaan, Bakker,

Van Doornen, and Schaufeli, 2006), A유형 성격(Hallberg, Johansson, and
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Schaufeli, 2007; Richardsen, Burke, and Martinussen, 2006), 낙관주의

(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, and Schaufeli, 2007) 등의 개인적 특성을 고

려하여 직무열의와의 관계를 살펴본 연구들이 있다.

직무열의에 대한 선행요인에 대한 많은 연구들이 있는 반면 결과요인에 대한

연구들은 상대적으로 수가 적은 편이다. 직무열의의 주요 결과변수로는 구성원의

성과(Harter, Schmidt, and Hayes, 2002)나 조직몰입(Llorens, Bakker, Schaufeli,

and Salanova, 2006), 직무만족 및 이직의도(koyuncu et al., 2006)가 있으며, 한

사람의 직무열의가 다른 동료의 직무열의와 성과에 영향을 줄 수 있다는 구성원

간 옮김(crossover)현상에 대한 검증도 있었다(Bakker and Xanthopoulou, 2009).

2.5.2 팀 몰입(commitment to team)

팀 몰입은 팀 구성원이 팀에 대해 인식하고 있는 일체감과 소속감의 상대적 강

도라고 정의할 수 있으며, 팀 연구에서 종속변수로 활용하는 대표적인 변수 중

하나이다(Bishop and Scott, 2000; Cohen and Bailey, 1997). 이러한 팀 몰입은

전통적인 조직몰입의 연구에서 비롯되었는데(방호진, 2013), 여기서 조직몰입은

조직 구성원의 자발적 이직 가능성을 낮추는 구성원과 조직간 심리적 연계로 정

의된다(Allen and Meyer, 1990; Mathieu and Zajac, 1990). 일반적으로 조직몰입

은 3개의 하위 구성개념으로 설명하는데 첫째, 정서적 몰입(Affective

commitment)이 있다. 이는 조직의 목표와 가치관을 받아들이고 조직을 위해 최

선의 노력을 다하며 조직에 대한 정서적 애착감을 느끼는 것을 의미한다(Allen

and Meyer, 1990). 조직에 대해 정서적으로 몰입한 구성원은 조직의 이익을 위해

일하려는 경향을 나타내며, 이러한 정서적 몰입은 대체적으로 내재적 동기부여

요인에 의해 활성화된다(Becker, Billings, Eveleth, and Gilbert, 1996). 둘째, 소속

조직을 떠나는 경우 발생하는 비용을 고려함으로써 발생하는 유지적 몰입

(Continuance commitment)이 있는데 예를 들어, 조직을 떠나는 경우 새로운 대

안이 부족하거나 그 동안 조직에 대한 개인적 투자를 고려할 때 회사를 나가는

것이 손실이라고 판단되는 경우 조직에 계속 남게 되고, 조직에서 현재 제공받고

있는 혜택이 다른 조직에서는 못 받을 것으로 추측하는 직원의 경우 이러한 유
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지적 몰입상태에 이르게 된다(Allen and Meyer, 1990). 이러한 관점은 앞서 언급

한 정서적 몰입과는 반대로 외생적 동기부여 요인에 의해 촉발된다고 볼 수 있

다(Becker et al., 1996). 셋째, 조직에 대한 의무감에서 기인하는 규범적 몰입

(Normative commitment)이 있는데 이는 조직 구성원이라면 누구나 조직에 충성

하고 몰입해야 한다는 조직 분위기와 규범이 형성된 경우 발현된다(Allen and

Meyer, 1990).

2.5.3 변화지향 조직시민행동

변화지향 조직시민행동(change-oriented organizational citizenship behavior;

OCB-CH)은 오늘날 비즈니스 환경에서 심화되고 있는 경쟁과 불확실성의 증가

와 격동적인 변화를 더 잘 설명할 수 있도록 조직시민행동의 영역을 확장하면서

성과의 중요한 차원으로 나타났다(Chiaburu, Oh, Wang, and Stoverink, 2017).

그 개념은 업무 프로세스, 서비스 또는 산출물에 대한 변화의 필요성을 인지하

고, 이를 이행하기 위한 적극적인 행동이라고 할 수 있다(Bettencourt, 2004;

Choi, 2007; Van Dyne, Cummings, and McLean Parks, 1995). 이러한 개념은 기

존 조직시민행동 연구에 비해 상대적으로 새로운 것이지만 조직의 지속적인 성

공에 대한 요건으로 혁신적이고 자발적인 행동의 중요성은 이전부터 강조되어

왔다(Katz, 1964).

조직시민행동은 도움행동(helping), 스포츠맨 정신(sportsmanship), 조직충성

(organizational loyalty), 규정준수(compliance), 시민정신(civic virtue), 자기개발

(self development), 그리고 개인적 주도(individual initiative)의 7가지 하위 요인

으로 분류되는데(Podsakoff, MacKenzie, Paine, and Bachrach, 2000), 이 중 개인

적 주도를 제외한 6개 요인은 기존의 업무 프로세스를 부드럽고 효율적으로 진

행하기 위해 수행하는 촉진적이며 동시에 친화적인 행동(promotive but

affiliative behavior)이라고 할 수 있고, 개인적 주도는 기존의 업무 프로세스를

개선하고 더 나은 방식으로 수행하기 위해 수행하는 촉진적이면서도 도전적인

행동(promotive but challenging behavior)으로 구분하고 있다(Choi, 2007). 또 다

른 연구에서는 조직시민행동을 친화적/도전적, 촉진적/차단적 여부에 따라 네 가
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지 형태로 범주화하고 있는데 여기서 촉진적이며 친화적인 행동으로 도움

(helping)을, 촉진적이며 도전적인 행동으로는 발언행동(voice)을 구체적인 예로

서 제시하고 있다(Van Dyne et al., 1995). 최근에는 이러한 촉진적 시민행동 중

도전적 시민행동보다는 변화지향 시민행동의 개념이 더 널리 쓰이고 있는데, 이

는 변화지향 시민행동의 개념이 Van Dyne et al.(1995)의 기본개념에 부합하면서

좀 더 개념적으로 폭이 넓기 때문이다(Choi, 2007). 이와 같이 다소 넓은 개념의

변화지향 조직시민행동의 가장 원형적인 형태에는 일과 관련된 문제를 사전적이

고 진보적인 방식으로 해결하고자 하는 개인적 주도성(personal initiative; Frese

and Fay, 2001), 변화의 필요를 주장하는 발언행동(voice; Van Dyne and

LePine, 1998), 조직의 기능적 변화를 위한 건설적인 노력인 주도행위(taking

charge; Morrison and Phelps, 1999) 등이 포함되는 포괄적 개념이라고 할 수 있

다(Chiaburu et al., 2017).

변화지향 조직시민행동의 선행연구들을 살펴보면 기존연구에서 조직시민행동이

주로 결과변수로 사용된 것과 같이 변화지향 조직시민행동도 어떠한 선행요인들

에 대한 결과변수로 대부분 이용되었다.

먼저, 조직차원에서의 강한 비전(strong vision)과 혁신적인 분위기(innovative

climate)가 변화지향 조직시민행동에 긍정적 영향을 줄 수 있음이 실증되었으며

(Choi, 2007), 변화 지원적 집단 규범(group norms that support change)이 변화

지향 조직시민행동에 긍정적 영향을 미칠 수 있음도 제시되었다(Morrison and

Phelps, 1999). 그리고 상사의 특성과 관련해서는 리더와 부하의 교환관계(LMX)

의 질(quality)과 역할기대(role expectation)가 높을수록 조직 구성원의 혁신적

행동이 증가하는 것을 확인하였으며(Scott and Bruce, 1994), 최고 경영진의 개방

성(openness) 및 상사의 상황적 보상 리더십과 변혁적 리더십이 변화지향 조직

시민행동에 영향을 미치는 것으로 제시되었다(Bettencourt, 2004; Morrison and

Phelps, 1999). 또 다른 요인으로는 자아효능감(self-efficacy)과 같은 개인적 특성

이 변화지향 조직시민행동과 관련성이 있었고(Morrison and Phelps, 1999), 목표

명확성(goal clarity)과 역할 인식(role perception)이 주요 영향변수로 제시되고

있다(Staw and Boettger, 1990).
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Ⅲ. 연구의 설계

3.1 연구모형의 설계와 가설설정

3.1.1 연구모형의 설계

본 연구에서는 리더의 나르시시즘과 리더십 유효성의 관계를 확인하기 위해 부

하의 태도 및 행동에 관련된 요인 중 직무열의, 팀몰입, 변화지향 조직시민행동

을 결과변수로 설정하였다. 그리고 리더의 나르시시즘이 직접적으로 부하의 태도

및 행동에 영향을 미칠 수도 있지만 리더의 나르시시즘이 과정(process)으로서의

부하와의 관계에 변화를 일으키고, 이러한 변화가 다시 간접적으로 부하의 태도

및 행동에 영향을 줄 수 있기 때문에 리더의 나르시시즘과 부하의 태도 및 행동

간의 관계에서 갈등과 LMX의 매개효과를 검증하고자 한다.

또한 리더의 나르시시즘이 부하와의 관계에 영향을 미침에 있어 부하의 특성에

따라 그 영향에 변화가 있을 수 있기 때문에 연구목적에서 밝힌 바와 같이 부하

의 나르시시즘을 조절변수로 설정하여 리더의 나르시시즘이 높을 때 부하의 나

르시시즘까지 높다면 관계에 어떠한 변화가 있을 것인가를 확인하고 한다. 그리

고 리더의 나르시시즘의 영향이 조직 차원의 공정성에 따라서는 어떠한 차이가

있을 것인가를 검증하기 위해 부하의 전반적 조직 공정성에 대한 인식을 추가로

조절변수로 설정하였다. <그림 3-1>이 본 연구의 연구모형이 되겠다.
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<그림 3-1> 연구모형

3.1.2 가설 설정

3.1.2.1 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동과의 관계

성격 측면에서 나르시시스트에 대한 가장 일반적인 설명은 외향적(extrovert)이

지만 친화적이지 못한(disagreeable) 사람이라는 것이다(Paulhus, 2001). 나르시시

스트는 자신의 자존감을 고양시키는 일이 무엇보다도 중요하며, 자존감 고양을

위해서는 타인의 인정이 필요하다(Brunell et al., 2008; Campbell and Foster,

2007). 타인의 인정을 받기 위해 외향적인 모습을 보이기도 하지만 이것은 자신

의 자존감을 높이기 위한 인상관리에 가깝다고 볼 수 있다(Bourdage, Wiltshire,

and Lee, 2015). 그리고 나르시시스트가 맺는 대인관계는 자신의 자존감을 고양

시키기 위한 일환으로써 이루어지는 행동으로 실제 타인을 배려하거나 공감하는

등의 모습으로 이어지지 않는다(Campbell et al., 2011). 이러한 측면에서 나르시

시스트는 자신의 능력과 업적에 대한 인정을 받기 위해 타인의 공적을 가로채고,

실패에 대해서는 자신이 아닌 타인을 비판하는 등의 자기고양 편향(self-serving

bias)의 모습을 보이기도 한다(Campbell and Sedikides, 1999). 이러한 모습은 부

하에게도 마찬가지다. 어떠한 목표나 성과달성을 위해 부하들과 의견을 나누고
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공감하기 보다는 자신만의 방법을 고집하고 이것이 성공하면 자신 탓, 실패할 경

우에는 오히려 부하 탓으로 돌리는 것이다.

사회적 교환이론(Social Exchange Theory)은 사람이 상대방으로부터 도움과 호

의를 받았다면 호혜성의 규범에 따라 이에 대한 반응으로 도움과 호의를 돌려주

는 것을 설명하고 있으며, 사회적 교환의 과정에서 양측이 서로 이익을 공유한다

면 긍정적인 호혜성을 통해 관계가 지속적으로 유지되지만, 양측이 서로 손해를

공유한다면 이후에는 부정적인 보복과 관계의 중단만이 존재할 것임을 언급하였

다(Gouldner, 1960; Homans, 1958). 이러한 이론을 볼 때 만약 나르시시즘이 강

한 리더가 자신의 자존감을 충족시키기 위해 부하의 공적을 가로채고 실패한 결

과에 대해서는 부하에게 책임을 전가하는 모습들을 계속 보이게 되면 부하도 당

연히 근무태만이나 일탈행동 등의 부정적인 반응과 더불어 리더와 긍정적 관계

를 유지하기 힘들게 될 것이다. 그리고 결국 자신의 직무에 대해 성심성의껏 전

념하지 못할 것이며, 자신이 몸 담고 있는 조직에 대한 소속감과 일체감을 느낄

수 없을 것이다. 즉 조직을 위해 자신의 모든 것을 다 받쳐 일하고자 하는 직무

열의(Job engagement)와 더불어 자신의 속해 있는 집단(팀)에 대한 진정한 몰입

(commitment to team)도 이루어질 수 없는 것이다.

과거 조직의 경쟁력은 생산성에 중점을 두었다면 최근 조직의 경쟁력은 창조성

에 기반을 둔 변화와 혁신에 있다. 이러한 차원에서 직무기술서에 나와 있지 않

은 역할 외 행동인 조직시민행동의 경우에도 조직의 변화와 혁신에 기여할 수

있는 변화지향적 조직시민행동으로까지 그 범위가 확장되고 있는 것이다. 나르시

시즘과 변화지향적 조직시민행동과의 직접적인 관계에 대한 선행연구들은 없지

만 일반적인 조직시민행동과 관련된 기존 연구들을 볼 때(Blair et al., 2008;

Campbell et al., 2006), 조직시민행동의 확장된 형태인 변화지향 조직시민행동과

도 부(-)적인 관계를 가질 것이라는 사실을 유추해 볼 수 있다. 그리고 기본적으

로 나르시시스트는 자신이 다른 사람보다 더 뛰어나다고 생각하기 때문에

(Gabriel et al., 1994) 부하가 조직의 변화와 관련하여 진보적이고 건설적인 측면

에서 개인적 주도성을 발휘하고, 발언행동 및 주도행위를 하는 모습을 묵과하지

않을 것이다. 차라리 리더 본인이 직접 이러한 행동을 할 지언정 부하가 변화지

향 조직시민행동을 하면서 다른 사람들에게 주목을 받고, 이로 인해 긍정적인 결
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과가 발생했을 때 자신이 아닌 부하들이 받게 되는 인정을 참을 수가 없는 것이

다. 그래서 부하들의 변화지향 조직시민행동을 폄하하거나 부정적인 피드백을 제

공함으로써 이를 감소시킬 가능성이 크다.

이러한 내용을 바탕으로 다음의 가설을 수립하였다.

가설 1. 리더의 나르시시즘은 부하의 직무태도 및 행동에 부정적 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1. 리더의 나르시시즘이 높을수록 부하의 직무열의는 감소할 것이다.

가설 1-2. 리더의 나르시시즘이 높을수록 부하의 팀 몰입은 감소할 것이다.

가설 1-3. 리더의 나르시시즘이 높을수록 부하의 변화지향 조직시민행동이 감

소할 것이다.

3.1.2.2 갈등과 LMX의 매개효과

최근 리더십 연구의 주된 관심 중 하나는 리더십이 어떠한 메커니즘을 거쳐 영

향력을 행사하는가를 밝히는 것이다(박병준 · 손승연, 2017; 이상훈 ·정원호,

2015). 개인의 내적 심리가 모두 다르기 때문에 상사의 같은 리더십 행위도 부하

들 개인에 따라 각기 다른 매개효과를 발생시킬 수 있다(백기복, 2014). 따라서

리더십과 이를 통한 결과요인의 관계에 있어 매개의 실체를 파악하는 것은 매우

중요한 일이다.

리더의 나르시시즘은 가설 1에서 설명한 바와 같이 부하의 직무태도 및 행동에

직접적인 영향을 미칠 수 있지만 그 속에 내재되어 있는 밝혀지지 않은 매개의

과정이 존재할 수도 있다. 나르시시스트는 자존감을 고양하기 위해 타인의 인정

을 받는 것이 무엇보다도 중요한데, 이를 위해 나르시시스트는 대인관계를 자신

에게 유리한 방향으로 이끌어갈 수 있는 대인관계 전략(interpersonal strategies)

을 구사한다(Campbell and Foster, 2007; Raskin et al., 1991). 이러한 대인관계

전략에는 자신의 우월함과 긍정적 이미지를 표현하고, 상대방을 이용 및 조종하

기 위한 다양한 방법이 포함되는데 예를 들어, 자신보다 젊고 매력적인 파트너

(Trophy partners)로 자신을 부각시키거나, 대인관계를 실제 관계가 아닌 마치

게임(Game-playing)과 같이 여기고 행동하며, 나는 항상 평균이상이라고 나에
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대해 관대하게 생각(Better-than-average effect)하는 등이 있다(Campbell and

Foster, 2007). 따라서 리더의 나르시시즘이 높을 경우 부하의 직무태도 및 행동

의 직접적 변화에 앞서 리더의 대인관계 전략에서 비롯되는 관계에서의 변화가

먼저 발생할 수 있다. 본 연구에서는 이러한 관계와 관련된 변수 중 부정적 측면

의 갈등과 긍정적 측면의 LMX를 매개요인으로 고려하였다.

갈등의 경우 앞서 과업 차원, 사회적 측면, 당사자 간의 상호작용의 세 가지 측

면의 선행요인으로부터 영향을 받았는데, 이 중 상호작용 측면에서 초점을 맞추

고 나르시시즘이 높은 리더를 바라보면 부하와의 관계에서 갈등의 변화를 추정

해볼 수 있을 것이다. 상호작용 측면에서 갈등의 가장 중요한 요인은 의사소통의

스타일과 내용이다(Olekalns et al., 2008). 즉 의사소통의 빈도(Wall and

Callister, 1995)나 질(Baron, 1988; Berry et al., 2007; Colquitt, 2001) 그리고 설

명의 적절성과 진실성(Baron, 1988; Korsgaard et al., 2008; Shapiro, 1991) 등이

갈등에 부(-)적인 영향을 미칠 수 있다. 나르시시스트의 경우에는 자신의 자존감

을 높이기 위한 필요성이 존재하지 않을 경우에는 다른 사람과의 의사소통 빈도

가 낮을 수 있다. 자신이 가장 뛰어나고 자기주장만 옳다고 생각하기 때문에 부

하와 서로 토의하거나 의견을 공유할 필요성을 인식하지 못하는 것이다. 그리고

의사소통의 질도 갈등의 인식과 관련이 있는데 나르시시스트는 대인관계에서 온

정과 친밀감이 부족하기 때문에(Brunell et al., 2008) 의사소통에 있어서도 부하

를 배려하고 경청하는 자세를 갖추기 힘들다. 설명의 적절성과 진실성도 갈등의

중요한 완화요인이 되는데 나르시시즘이 높은 리더의 경우 자기고양 편향이 심

하기 때문에 어떠한 사건이후 시의적절한 해명이나 솔직한 답변을 기대하기 어

려울 것이며, 결과에 대해 오히려 부하에게 책임을 전가하거나 모습까지도 보일

수 있다. 이러한 측면들을 종합했을 때 나르시시즘이 높은 리더는 부하와의 관계

에서 갈등이 증가할 가능성이 높다.

그리고 갈등이 증가하게 되면 갈등의 결과요인에서 언급한 바와 같이 가장 먼

저 속상함을 느낄 것이고(Bergman and Volkema, 1989), 이러한 부하는 긴장과

불안, 스트레스로부터 분노와 적대감까지 다양한 모습을 보이게 되고, 이러한 부

정적인 감정은 개인적 좌절과 직무만족 저하, 동기부여 및 성과감소로 이어질 수

있다(Wall and Callister, 1995). 이와 같이 갈등으로 인해 발생되는 부정적인 결
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과들을 볼 때 본 연구에서 결과변수로 제시한 부하의 직무태도인 직무열의와 팀

몰입과 조직행동 측면의 변화지향 조직시민행동도 감소할 개연성이 크다. 따라서

리더의 나르시시즘-갈등, 갈등-직무태도(행동)의 상호 관련성은 갈등이 리더의

나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동의 관계를 매개할 수 있음을 시사한다. 다

시 말해 리더의 나르시시즘이 높을수록 부하의 직무열의, 팀 몰입, 변화지향 조

직시민행동이 감소되는 중요한 이유는 리더의 대인관계 전략에서 비롯되는 부하

와의 갈등이 증가하기 때문이라는 것이다. 따라서 이러한 내용을 바탕으로 아래

와 같은 매개효과 가설을 설정하였다.

가설 2. 갈등은 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동을 매개할 것이다.

가설 2-1. 갈등은 리더의 나르시시즘과 부하의 직무열의를 매개할 것이다.

가설 2-2. 갈등은 리더의 나르시시즘과 부하의 팀 몰입을 매개할 것이다.

가설 2-3. 갈등은 리더의 나르시시즘과 부하의 변화지향 조직시민행동을 매개

할 것이다.

리더와 부하의 관계에는 서로 권력의 차이가 있기 때문에 리더가 부하보다 더

LMX 관계에 많은 영향력을 행사할 수 있고, 리더의 행동이 LMX 발전에 선행

요인이 된다는 주장이 있다(Dienesch and Liden, 1986; Liden et al., 1993). LMX

이론은 리더가 내집단(In group)과 외집단(Out group)을 구분하여 만드는 것을

지지하는 이론으로써 내집단의 지위를 가진 부하들은 높은 직무성과 평가를 받

으며, 이직이 낮고 직무만족이 더 높다는 것을 제시하고 있다(Robbins and

Judge, 2011).

앞서 언급한 바와 같이 나르시시스트가 맺는 대인관계는 자신의 자존감을 고양

시키고, 자신의 목적을 달성하기 위한 수단으로써 이루어진다. 따라서 나르시시

즘이 높은 리더와 그의 부하는 높은 LMX 관계를 구현하는 상호 호혜의 감정

(Ferris et al., 2009; Gerstner and Day, 1997)을 가지기 힘들뿐더러 정서적 애착

을 감소시켜 사회적인 관계를 힘들게 만든다. 그리고 신뢰는 리더와 부하의 관계

의 질을 형성하는데 중요한 역할을 하는데(Brower et al., 2009; Gomez and

Rosen, 2001), 나르시시즘이 높은 리더는 부하를 이용하고 조종하려고만 생각하
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고, 이러한 리더의 말과 행동에 대해 부하는 사회적 교환이론에 따라 마찬가지로

긍정적 반응을 보일 가능성이 낮을 것이다. 즉, 나르시시스트와 조직 구성원들간

의 관계 속에는 이러한 신뢰관계가 구축되기 힘들 것이다. 그러므로 리더의 나르

시시즘이 높을수록 부하와의 LMX의 수준은 낮을 것이다.

그리고 LMX의 결과요인으로는 행동, 태도, 인식 등 여러 측면에서 나타날 수

있는데 LMX는 이직의도 뿐만 아니라 실제적 이직이나 직무성과, 조직시민행동

과 같은 행동적 결과와 유의한 관계를 가지며, 상사에 대한 만족이나 조직몰입

(정서적, 규범적)의 태도적 결과에 대해서도 유의한 정(+)의 관계를 보인다

(Gerstner and Day, 1997; Ilies et al., 2007). 또한 인식적 측면에서의 공정성 인

식과 심리적 임파워먼트(psychological empowerment)와도 긍정적 관련성을 갖는

다. 여기서 특히, 심리적 임파워먼트는 개인이 일의 의미(meaning of work), 능

력(competence), 자기결정(self-determination), 영향(impact)을 포함하여 자신의

업무 역할에 대해 가지는 인식으로 구성된다(Spreitzer, 1995). 따라서 리더와 높

은 수준의 LMX 관계에 있는 부하는 높은 수준의 심리적 임파워먼트를 경험함으

로써 일의 의미를 더 지각하고 자신의 능력과 자기결정력을 제고할 수 있는 여

건을 마련하게 된다. 이러한 점들을 볼 때 리더의 나르시시즘으로 인한 LMX의

질이 낮을수록 부하가 자신의 모든 것을 바쳐 직무에 대해 헌신하고자 하는 직

무열의가 낮게 나타날 것이다. 또한 LMX는 선행연구에서 조직몰입과도 정(+)의

관계를 보인다고 했기 때문에 자신이 직접 몸 담고 있는 집단(팀)에 대한 일체감

과 소속감의 정도인 팀 몰입과도 동일한 정(+)적인 관계를 가질 것이다. 그러므

로 LMX의 질이 낮아지게 되면 팀 몰입도 줄어들 가능성이 있다. 그리고 LMX

와 조직시민행동이 유의한 관계를 가진다는 선행연구와 더불어(Ilies et al., 2007)

LMX가 높을수록 조직 구성원의 혁신적 행동이 증가한다는 연구결과(Scott and

Bruce, 1994)는 LMX와 변화지향 조직시민행동과의 관련성도 유추해 볼 수 있는

개연성을 제고시키고 있다. 즉, LMX가 저하되면 변화지향 조직시민행동 또한 줄

어들 것이다.

이처럼 리더의 나르시시즘-LMX, LMX-결과변수들의 상호관련성은 LMX가 리

더의 나르시시즘과 부하의 직무열의, 팀 몰입과 같은 직무태도와 변화지향적 조

직시민행동의 관계에 대해 매개변인으로써의 역할을 수행할 수 있음을 제시한다.



- 54 -

따라서 이러한 점들을 종합하여 아래와 같은 LMX의 매개효과에 관련된 가설을

제시하였다.

가설 3. LMX는 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동을 매개할 것이다.

가설 3-1. LMX는 리더의 나르시시즘과 부하의 직무열의를 매개할 것이다.

가설 3-2. LMX는 리더의 나르시시즘과 부하의 팀 몰입을 매개할 것이다.

가설 3-3. LMX는 리더의 나르시시즘과 부하의 변화지향 조직시민행동을

매개할 것이다.

3.1.2.3 부하의 나르시시즘 및 전반적 조직 공정성의 조절효과

나르시시즘과 직무성과의 관계에 대한 선행연구들을 보면 일부 잠재적인 조절

요인들에 따라(긴밀한 개인 관계를 유지해야 하는 정도, 성과가 발생되는 과업이

공적이냐 사적이냐 하는 부분, 과업의 복잡성 등) 결과가 달라진다는 것을 알 수

있다(Campbell et al., 2011; Rhodewalt et al., 2006; Wallace and Baumeister,

2002). 이러한 측면에서 리더가 나르시시즘을 발휘할 때 그 대상이 될 수 있는

부하의 특성 또한 중요한 고려요소가 될 수 있다. 즉, 리더의 나르시시즘이 부하

와의 관계에 영향을 미침에 있어 부하의 여러 성격 중에서 특히, 부하의 나르시

시즘이 결과에 영향을 줄 수 있는 것이다.

나르시시스트에게 가장 중요한 것은 자신의 자존감이다. 이것을 고양시키고, 외

부로부터 훼손 받지 않도록 지키는 것이 나르시시스트의 가장 큰 행동원리라고

할 수 있다. 이러한 사실은 나르시시즘이 높은 부하에게도 동일하게 적용된다.

즉, 나르시시즘이 높은 부하는 불필요하게 상사와 부딪치면서 자신의 자존감이

상처받는 것을 원하지 않기 때문에 리더의 나르시시스트적인 모습들을 용인할

가능성이 크다. 그리고 나아가 나르시시즘이 높은 자신의 리더가 승승장구하도록

자신이 오히려 이를 뒷받침하여 자신의 의미와 중요성을 드높이려 할 것이다. 이

것은 마치 나르시시스트가 취하는 대인관계 전략에서 Trophy partner를 내세워

자신의 위상을 고양시키는 방법(Campbell, 1999)과 같이 자신의 리더를 Trophy

partner로 만드는 것이다. 즉, 부하도 나르시시스트적인 리더를 자신에게 유리한
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방향으로 이용하는 것이다. 나르시시스트인 리더와 부하 사이에 이른바 서로의

정신적 부담을 줄여주는 ‘성공적 동맹’이 이루어지고 있는 셈이다(배르벨 바르데

츠키, 2017).

그리고 사회심리학에서 중요한 사실은 개인간의 유사성(similarity)이 매력과 상

호간의 선호를 조장한다는 것이다(Byrne, 1971). 업무와 관련된 문제뿐만 아니라

업무와 관련이 없는 주제에 있어서도 인지된 유사성은 견고한 관계를 발전시키

는 데 중요한 의사소통을 강화시킨다(Fairhurst, 2001). 반대로 리더와 부하의 차

이(difference)는 장벽과 무심함, 거리, 상호 간의 갈등을 만들 수 있고, 그 결과

양질의 상호관계를 위해서는 호의적이지 않은 상태로까지 이어질 수 있다

(Uhl-Bien, 2006). 이러한 사실들을 볼 때 나르시시즘이 높은 부하는 자신과 같

이 나르시시즘이 높은 리더에 대해 유사성을 인지하면서 자연스럽게 호감을 가

지고 선호할 수 있다.

위와 같이 나르시시즘이 높은 부하가 취하는 대인관계 전략과 그들이 갖는 유

사성에 대한 선호는 나르시시즘이 높은 리더가 부하와의 관계에 있어 발생하는

갈등의 증가와 교환관계 질의 저하를 완화시켜 줄 수 있을 것이다. 이상의 내용

을 토대로 부하의 나르시시즘의 조절효과에 대한 가설을 설정하였다.

가설 4. 부하의 나르시시즘은 리더의 나르시시즘과 부하의 갈등 및 LMX의 관

계를 조절할 것이다.

가설 4-1. 부하의 나르시시즘이 높을수록 리더의 나르시시즘이 부하와의 갈등

에 미치는 정(+)의 영향은 완화될 것이다.

가설 4-2. 부하의 나르시시즘이 높을수록 리더의 나르시시즘이 부하와의 LMX

에 미치는 부(-)의 영향은 완화될 것이다.

또 다른 조절변수인 전반적 조직 공정성 인식은 문헌연구에서 살펴본 바와 같

이 조직이 구성원들을 전반적으로 공정하게 대하는가에 대한 인식의 정도를 의

미한다(Ambrose and Schminke, 2009; Colquitt and Shaw, 2005). 전반적 조직

공정성에 대한 선행연구들을 보면 전반적 공정성에 대한 인식이 높을수록 조직

내 이슈들에 대한 구성원의 침묵(Silence)이 낮아지며, 이를 통해 구성원의 감정
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소진(emotional exhaustion), 심리 및 육체적 이탈(psychological, physical

withdrawal), 성과(performance) 등의 결과요인에도 긍정적 영향을 미쳤다

(Whiteside and Barclay, 2013). 나르시시즘이 높은 리더는 다른 사람으로부터의

부정적인 피드백을 잘 받아들이지 못하며, 심지어 공격적인 반응을 보이기도 한

다(Bushman and Baumeister, 2012). 왜냐하면 부정적인 피드백이 자신의 열등감

을 자극하는 동시에 불안정한 자존감을 위협한다고 생각하기 때문이다. 이런 이

유로 리더의 나르시시즘이 높은 부하의 경우 리더에게 직언을 하거나 리더와 다

른 의견을 냈을 때는 오히려 리더로부터 모욕감이나 무시하는 발언 등의 부정적

인 피드백을 받을 수 있다고 생각하기 때문에 침묵하기 쉬운 것이다. 하지만 조

직의 공정성이 보장된다면 침묵하기보다는 오히려 갈등을 일으키는 상황에 대해

발언행동(voice behavior) 등을 통해 자신의 의견을 제시함으로써 리더와의 갈등

도 상당부분 줄일 수 있을 것이다. 그리고 전반적 공정성 인식을 통해 감정소진

이나 심리 및 육체적 이탈감도 감소될 수 있기 때문에 리더의 나르시시즘에서

비롯되는 LMX 질의 저하가 완화될 수 있을 것이다. 이러한 내용을 토대로 다음

과 같은 전반적 조직 공정성 인식의 조절효과에 관련된 가설을 수립하였다.

가설 5. 전반적 조직 공정성 인식은 리더의 나르시시즘과 부하의 갈등 및 LMX

의 관계를 조절할 것이다.

가설 5-1. 전반적 조직 공정성에 대한 부하의 인식이 높을수록 리더의 나르시

시즘이 부하와의 갈등에 미치는 정(+)의 영향은 완화될 것이다.

가설 5-2. 전반적 조직 공정성에 대한 부하의 인식이 높을수록 리더의 나르시

시즘이 부하와의 LMX에 미치는 부(-)의 영향은 완화될 것이다.

3.2 변수의 조작적 정의 및 측정도구

3.2.1 상사와 부하의 나르시시즘

나르시시즘은 앞서 이론적 배경에서 살펴본 바와 같이 웅대함(grandiosity)과 자
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기애(self-love), 과장된 자기관(inflated self-views)으로 구성된 비교적 안정된

개인적인 차이로 정의될 수 있다(Campbell et al., 2006, Morf and Rhodewalt,

2001). 리더의 나르시시즘을 통한 부하와의 관계, 부하의 직무태도 등의 변화를

살펴보기 위한 본 연구의 목적상 나르시시즘을 정신의학이나 임상심리학에서 다

루는 성격적 장애가 아니라 정도의 차이는 있으나 누구에게나 나타날 수 있는

성격특성으로 접근하고자 한다. 성격 심리학 차원에서 나르시시즘 연구의 대다수

는 주로 NPI(Narcissistic Personality Inventory; Raskin and Terry, 1988)를 측

정도구로 사용한다(Campbell et al., 2011). 하지만 NPI는 문항수가 40개로 응답

자의 피로도를 가중시켜 불성실한 응답을 유도할 개연성이 있으며, 그 구성요인

에 있어서도 2개에서부터 7개까지라는 논쟁이 있는 불안정한 요인구조를 갖는다

(Campbell et al., 2011).

따라서 본 연구에서는 NPI의 응답 소요시간 문제를 극복하여 설문의 효율성을

제고하기 위해 축소형태로 개발된 단일 차원의 척도(unidimensional measure)인

NPI-16(Ames et al., 2006)을 활용하였으며, 현재까지 가장 보편적인 나르시시즘

설문지로 인정받고 있다(이승윤 ·김광현 ·박성훈 ·박헌준, 2015). 하지만 국내 연

구에서는 NPI-16을 척도로써 직접적으로 번역하여 활용한 연구가 제한되어 원문

을 번역하였으며, NPI를 번역한 선행연구(정남운, 2001)와의 비교를 통해 최대한

오역을 방지하였다. 부하의 나르시시즘은 본인이 직접 측정하였으며, 상사의 나

르시시즘은 연구목적상 부하의 인식에 중점을 두고 있기 때문에 부하가 인식한

상사의 나르시시즘을 물어보는 형태로 원문의 주체를 변경하여 부하가 동일하게

측정하였다. 문항수는 총 16개 문항으로 7점 리커트 척도(1점=전혀 그렇지 않다,

4점=보통이다, 7점=매우 그렇다)에 의한 방식으로 설문하였다.

<표 3-1> 나르시시즘 측정 문항

설문 원문

1
모든 사람의 끊임없는 칭찬 덕분에 나는
스스로가 뛰어나다는 사실을 알고 있다.

I know that I am good because
everybody keeps telling me so.

2 나는 관심이 집중되는 것을 좋아한다. I like to be the center of attention.

3 나는 내가 특별하다고 생각한다. I think I am a special person.
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설문 원문

4 나는 다른 사람을 지휘하는 것이 좋다. I like having authority over people.

5 다른 사람들을 조종하기는 쉽다. I find it easy to manipulate people.

6
나는 마땅히 받아야 할 존중을 요구하는
편이다.

I insist upon getting the respect that
is due to me.

7
나는 기회가 있으면 과시하려는 경향이
있다.

I am apt to show off if I get the
chance.

8
나는 항상 내가 무엇을 하고 있는지 알
고 있다.

I always know what I am doing.

9 누구나 내 이야기를 듣는 것을 좋아한다. Everybody likes to hear my stories.

10 나는 다른 사람들에게 많은 것을 기대한다. I expect a great deal from other
people.

11
나는 관심이 나에게 쏠리는 것을 진심으
로 좋아한다.

I really like to be the center of
attention.

12
사람들은 항상 나의 귄위를 인정하는 것
처럼 보인다.

People always seem to recognize my
authority.

13 나는 위대한 사람이 될 것이다. I am going to be a great person.

14
나는 누구에게나 내가 원하는 것을 믿게
만들 수 있다.

I can make anybody believe anything
I want them to.

15 나는 다른 사람들보다 능력이 뛰어나다. I am more capable than other people.

16 나는 비범한(대단한) 사람이다. I am an extraordinary person.

3.2.2 갈등

갈등은 목표나 이익이 양립될 수 없거나 반대되는 당사자 상호 간이나 그들 사

이의 경험으로 광범위하게 정의될 수 있는데(Barki and Hartwick, 2004; DeDreu

and Gelfand, 2007; Korsgaard et al., 2008; Wall and Callister, 1995), 본 연구에

서는 개인 수준에 보다 초점을 맞추고, 상사와 부하 간의 갈등을 측정하고자 하

였다. 하지만 대부분의 갈등연구가 집단(팀)수준에서 구성원들 간의 관계를 대상

으로 진행되었으며, 그 결과 측정도구 또한 집단(팀)수준에서의 과업갈등과 관계

갈등을 평가한 내용이 대부분이었다. 따라서 개인수준에서의 갈등을 평가한 연구

는 확인이 제한되어, 결국 Xin and Pelled(2003)의 연구에서 상사에게 부하와의
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갈등을 물어보는 문항을 부하에게 상사와의 갈등을 물어보는 문항으로 변경하여

사용하였다. 문항수는 총 7개 문항으로 7점 리커트 척도(1점=전혀 그렇지 않다,

4점=보통이다, 7점=매우 그렇다)에 의한 방식으로 설문하였다.

<표 3-2> 갈등 측정 문항

설 문 원 문

1
나는 상사와 성격적인 면에서 갈등이 많이
나타난다.

How much are personality conflicts
evident between you and the
subordinate?

2 나는 상사와 감정적 갈등이 많이 있다.
How much emotional conflict is there
between you and the subordinate?

3
나의 상사는 수행된 일에 대해 나의 의견
에 자주 동의하지 않는다.

How often does this subordinate
disagree with you about opinions
regarding the work being done?

4
업무와 관련된 아이디어에 대해 나는 상사
와 충돌이 자주 있다.

How frequently are there conflicts
between you and the subordinate
about ideas related to work?

5 나와 상사는 과업 관련 갈등이 많이 있다.
How much conflict about
work/projects is there between you
and the subordinate?

6 나와 상사 사이에 마찰이 많이 있다.
How much friction is there between
you and the subordinate?

7 나와 상사 사이에 긴장이 많이 존재한다.
How much tension is there between
you and the subordinate?

3.2.3 LMX

리더-부하 교환(Leader-Member Exchange; LMX)은 리더와 부하가 서로 영향

을 주고받는 것을 말하며(Dansereau et al., 1975), LMX가 낮을 경우 리더는 부

하들과 업무적 관계처럼 낮은 수준의 인간관계를 맺는 반면, LMX가 높을 경우

에는 부하들과 사회정서적 교감을 나누는 등의 높은 수준의 인간관계를 갖는다.

부하의 경우에도 마찬가지로 LMX가 높을 때 더 높은 직무만족과 성과를 보이게

된다. 따라서 본 연구에서는 Liden and Maslyn(1998)의 연구에서 그 신뢰성과

타당성이 검증된 11개 문항을 통해 부하가 인식한 상사와의 LMX를 7점 리커트

척도에 의해 측정하였다.
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<표 3-3> LMX 측정 문항

설 문 원 문

1 나는 상사를 인간적으로 좋아한다.
I like my supervisor very much as a
person.

2 나의 상사는 친구로 두고 싶은 사람이다.
My supervisor is the kind of person
one would like to have as a friend.

3 상사와 함께 일하는 것이 아주 즐겁다.
My supervisor is a lot of fun to
work with.

4
상사는 문제의 쟁점에 대한 정확한 지식이 없
을지라도 나의 과업활동을 옹호해 줄 것이다.

My supervisor defends my work
actions to a superior, even without
complete knowledge of the issue in
question.

5
나의 상사는 내가 다른 사람들에게 비판을 받
을 때 나를 옹호해줄 것이다.

My supervisor would come to my
defense if I were "attacked" by
others.

6
나의 상사는 내가 실수를 하더라도 나를 옹호
해줄 것이다.

My supervisor would defend me to
others in the organization if I made
an honest mistake.

7
나는 상사를 위해 내가 공식적으로 해야 할
일 이상을 일할 수 있다.

I do work for my supervisor that
goes beyond what is specified in my
job description.

8
나는 내가 속한 조직(분대, 분과)의 이익을 위
해서라면 필요한 것 이상의 노력을 기꺼이 할
것이다.

I am willing to apply extra efforts,
beyond those normally required, to
further the interests of my work
group.

9 나는 상사의 직무지식에 감명을 받는다.
I am impressed with my supervisor's
knowledge of his / her job.

10
나는 상사의 직무에 대한 지식과 능력을 존중
한다.

I respect my supervisor's knowledge
of and competence on the job.

11 나는 상사의 전문적 (직무) 기술에 감탄한다.
I admire my supervisor's professional
skills.

3.2.4 전반적 조직 공정성

전반적 조직 공정성 인식은 조직이 구성원들을 전반적으로 공정하게 대하는가

에 대한 인식의 정도를 의미한다(Ambrose and Schminke, 2009; Colquitt and

Shaw, 2005). 이에 대한 측정도구로는 Ambrose and Schminke(2009)의 연구에서

사용된 인지된 전반적 공정성(Perceived Overall Justice; POJ) 척도를 사용하였

다. 여기서 4번과 6번 문항은 원문에서부터 역문항으로 처리되어 있다. 그리고

지시문에서 설문 응답자인 병사들을 고려하여 조직을 대대(大隊)로 지정하였다.



- 61 -

왜냐하면 기업 구성원의 경우 조직이라고 하면 바로 자신의 회사를 떠올리겠지

만 병사들의 경우에는 자신이 속해 있는 조직에 대해 다소 혼란을 일으킬 수 있

기 때문에 중령급 지휘관이 실제 병사들에 대해 진급, 휴가, 징계 등의 인사권을

행사하는 대대를 조직으로 설정하여 이 조직에 대한 공정성을 답하도록 하였다.

<표 3-4> 전반적 조직 공정성 인식 측정 문항

3.2.5 직무열의

직무열의는 직무에 대해 긍정적이고 성취적으로 헌신하는 업무 관련 상태라고

정의한다(Schaufeli and Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002). 이러한 직무열의를

측정하기 위해 본 연구에서는 17개 문항의 UWES(Utrecht Work Engagement

Scale; Schaufeli and Bakker, 2003)의 축소 형태인 UWES-9(Schaufeli, Bakker,
and Salanova, 2006) 9개 문항을 사용하였다. 이 척도는 10개 국가를 대상으로

하는 국가 횡단적 연구(cross-national study)를 통해 그 신뢰성과 타당성이 입증

되었다.

설 문 원 문

1
전반적으로 볼 때, 나는 우리 조직에서 공
정하게 대우받고 있다.

Overall, I’m treated fairly by my
organization.

2
일반적으로, 나는 이 조직이 공정하다고 믿
는다.

In general, I can count on this
organization to be fair.

3
일반적으로, 내가 여기서 받는 대우는 공정
하다.

In general, the treatment I receive
around here is fair.

4
보통 우리 조직에서 일하는 방식은 공정하
지 않다.

Usually, the way things work in this
organization are not fair.(reverse scored)

5
대부분의 경우 우리 조직은 구성원들을 공
정하게 대한다.

For the most part, this organization
treats its employees fairly.

6
여기서 일하는 대부분의 사람들은 종종 부
당하게 대우받는다고 말한다.

Most of the people who work here
would say they are often treated
unfairly.(reverse scored)
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<표 3-5> 직무열의 측정 문항

3.2.6 팀 몰입(commitment to team)

팀 몰입은 팀 구성원이 팀에 대해 인식하고 있는 일체감과 소속감의 정도라고

정의할 수 있으며(Bishop and Scott, 2000; Cohen and Bailey, 1997), 본 연구에

서는 Schippers, Den Hartog, Koopman, and Wienk(2003)의 연구에서 검증된 7

점 척도 4문항을 사용하였다. 팀 몰입은 팀 수준 연구에서 많이 사용되는 변수지

만 그 개념에서 알 수 있듯이 팀에 대한 개인의 몰입이기 때문에 여기서는 개인

수준에서 사용하였다. 그리고 설문 응답자의 특성을 고려하여 육군부대의 최소단

위이며, 보통 10여명 정도의 인원으로 구성되어 있는 분대(分隊)나 분과(分科)를

팀으로 인식할 수 있도록 설문 문항에 함께 표기했다.

설 문 원 문

1 나는 일을 할 때 에너지가 넘친다.
At my work, I feel bursting with
energy.

2 내 직무에서, 나는 강하고 활기차다.
At my job, I feel strong and
vigorous.

3 나는 내 일에 열정적이다. I am enthusiastic about my job.

4 내 일은 나를 고무시킨다. My job inspires me.

5
아침에 일어나면 일과를 빨리 시작하고
싶다.

When I get up in the morning, I
feel like going to work.

6 나는 열심히 일할 때 행복하다.
I feel happy when I am working
intensely.

7 나는 내가 하는 일이 자랑스럽다. I am proud of the work that I do.

8 나는 내 일에 몰두한다. I am immersed in my work.

9 나는 일할 때 들뜬다.
I get carried away when I am
working.
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<표 3-6> 팀 몰입 측정 문항

3.2.7 변화지향 조직시민행동

변화지향 조직시민행동은 업무 프로세스, 서비스 또는 산출물에 대한 변화의 필

요성을 인지하고 이를 이행하기 위한 적극적인 행동을 말한다(Bettencourt, 2004;

Choi, 2007; Van Dyne et al., 1995). 이를 측정하기 위해 본 연구에서는

Choi(2007)의 연구에서 검증된 7점 척도 4개 문항을 사용하였다.

<표 3-7> 변화지향 조직시민행동 측정 문항

설 문 원 문

1
나는 우리 팀(분대, 분과)에 속하게 된 것을
자랑스럽게 생각한다.

I feel proud to belong to this
team.

2
나는 다른 팀(분대, 분과)이 아니라 우리 팀
의 일원인 것이 기쁘다.

I am glad I belong to this team
and not to another team.

3
나는 우리 팀(분대, 분과)에 몰입되어 있음을
느낀다.

I feel very committed to this
team.

4
나는 우리 팀(분대, 분과)의 성공을 위해서라
면 주어진 업무 이외에도 최선을 다할 것이다.

I am willing to exert extra effort
for the success of this team.

설 문 원 문

1
나는 업무를 완수하기 위하여 새로운 아
이디어나 방법을 발굴하곤 한다.

I frequently come up with new ideas
or new work methods to perform my
task.

2
나는 다른 구성원들에게 업무개선 아이
디어를 종종 제안한다.

I often suggest work improvement
ideas to others

3
나는 비생산적인 규칙이나 정책에 대한
개선 아이디어를 종종 제시한다.

I often suggest changes to
unproductive rules or policies.

4
나는 업무 효율성을 높이기 위해 일하는
방식을 종종 개선한다.

I often change the way I work to
improve efficiency.
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3.3 연구 방법

3.3.1 자료수집 방법

본 연구는 총 4개 대대급 규모의 육군 부대를 대상으로 방문 및 우편을 이용하

여 설문조사를 실시하였다. 설문조사는 8월 24일부터 9월 7일까지 약 2주간 진행

되었으며, 총 450부가 배포되어 395부(87.8%)가 회수되었다. 그 중 응답이 누락

되었거나, 불성실한 답변(예: 전체문항을 동일번호로 기입)으로 판단되는 설문을

제거하고 총 380부(84.4%)를 대상으로 분석하였다.

설문내용 중에는 부하가 상사나 부대를 평가하고, 자신의 직무태도 및 행동을

묻는 내용들이 포함되어 있었기 때문에 익명성을 보장하기 위해 설문지를 밀봉

할 수 있는 봉투를 추가로 배포하였고, 설문 후에는 밀봉하여 제출하도록 강조하

였다.

3.3.2 설문지의 구성

본 연구의 설문지는 리커트식 7점 척도(인구통계변수 제외)에 의한 자기 보고식

(self-reporting) 문항으로 구성되어 있으며, 응답 소요시간은 약 15분 정도이다.

설문지는 병사 자신(부하)의 나르시시즘을 측정하는 항목과 자신이 인식한 상사

의 나르시시즘을 평가하는 항목, 리더와 부하의 관계에서 비롯되는 갈등과 LMX

를 측정하는 항목, 조직 차원에서의 조절효과를 확인하기 위한 전반적 조직 공정

성을 측정하는 항목, 연구의 결과변수인 직무열의, 팀 몰입, 변화지향 조직시민행

동 등의 직무태도 및 행동을 측정하는 항목, 마지막으로 인구통계변수를 측정한

문항으로 구성되었다. 이를 종합하면 총 80개의 문항으로 세부적인 문항 수는

<표 3-8>에서 제시하였다.
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<표 3-8> 설문지의 구성

3.3.3 분석 수준 및 방법

본 연구는 리더와 부하의 관계를 쌍(dyad)으로 바라보고 진행한 개인수준의 연

구로써 레벨이슈는 발생되지 않는 것을 전제로 하였다. 예를 들어, 같은 팀의 구

성원일지라도 팀 리더의 나르시시즘을 각자가 다르게 인식할 수 있기 때문에 개

인수준의 측정과 분석이 연구의 결과를 왜곡시키지 않는다고 판단하였다.

연구의 실증분석을 위하여 본 연구에서는 통계처리 도구로써 SPSS 22, AMOS

25를 사용하였다. 먼저 측정도구의 타당성을 확인하기 위해 SPSS를 이용하여 탐

색적 요인분석을 실시하였으며, 이후 AMOS를 활용하여 확인적 요인분석을 실

시하였다. 그리고 가설검증을 위해서는 SPSS를 활용한 위계적 다중회귀분석을

주로 이용하였다.

변수명 문항번호 문항수(개)

부하의 나르시시즘 Ⅰ- 1～16 16

상사의 나르시시즘 Ⅱ- 1～16 16

갈등 Ⅲ- 1～7 7

LMX Ⅳ- 1～11 11

전반적 조직 공정성 Ⅴ- 1～6 6

직무태도 및
행동

직무열의 Ⅵ- 1～9 9

팀 몰입 Ⅵ- 10～13 4

변화지향 조직시민행동 Ⅵ- 14～17 4

인구통계변수 Ⅶ- 1～7 7

계 80



- 66 -

Ⅳ. 연구 결과

4.1 표본의 구성

본 연구의 대상은 중령급 지휘관이 인사권을 가지고 있는 대대급 규모의 부대

에서 근무하고 있는 현역 병사들이다. 육군부대의 최소단위인 분대(팀)급에서의

리더(분대장)와 부하(분대원)와의 관계를 연구하기 위해서 부대편성이 유사한 전

투병과(보병, 포병, 공병, 통신) 부대를 중심으로 하였으며, 그리고 동일한 부대

내에서도 일반조직 구성원의 직군이나 직렬이라고 할 수 있는 주특기가 다르기

때문에 이러한 부분도 고려하여 분류하였다. 이러한 표본의 구성에 대해서는

<표 4-1>에서 인구통계학적 분포로 제시하였다.

<표 4-1> 표본의 인구통계학적 분포

기준 분포범위 표본수(명) 백분율(%)

연령

20세 이하 15 3.9

21세 119 31.3

22세 154 40.5

23세 이상 92 24.3

학력

고졸 이하 68 17.9

대학휴학 301 79.2

전문대졸 6 1.6

대졸 이상 5 1.3

계급

이병 39 10.3

일병 169 44.4

상병 125 32.9

병장 47 12.4

근무부대

보병부대 58 15.3

포병부대 122 32.1

공병부대 114 30.0

통신부대 86 22.6

주특기

전투병 264 69.5

전투지원병 61 16.0

행정병 55 14.5
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4.2 탐색적 요인분석

요인분석은 크게 두 가지로 나누어질 수 있는데 이론상으로 아직 체계화되거나

정립되어 있지 않은 연구에서 향후 연구의 방향을 파악하기 위해 탐색적 목적으

로 실행하는 것을 탐색적 요인분석이라고 하며, 선행 이론에 근거한 잠재변수와

그것을 측정하는 측정변수들 사이의 관계에 초점을 두고, 선행 이론을 다시 한번

검증하는 것을 확인적 요인분석이라고 한다(송지준, 2016).

본 연구의 경우에는 기존 선행연구에서 개발되어 검증된 척도를 이용하여 연구

모형을 검증하고자 하기 때문에 탐색적 요인분석의 중요성이 낮을 수 있지만 사

회과학 연구의 특성상 본 연구에서 기존 연구와는 다른 맥락적 차이(언어, 조직

환경 등)가 발생했을 수도 있기 때문에 이를 고려하여 측정도구의 타당성을 탐색

적 요인분석에 의해 사전에 검증함으로써 필요시 측정모형 수정에 반영하기로

하였다.

탐색적 요인분석을 위해 SPSS 22를 활용하였고, 요인추출방법으로는 분석 대상

변수의 총분산 중 가능한 많은 부분을 설명하는 성분을 추출하는 주성분분석

(principle component analysis)을 사용하였으며, 요인회전에 있어서는 직교회전

의 대표적 형태인 Varimax 회전을 활용하였다. 그리고 변수의 타당성은 고유값

(eigenvalue) 1이상이며, 측정변수의 타당성은 공통성(communality) 0.4이상, 요

인적재량(factor loading) 0.5이상을 기준으로 하였다. 분석결과는 <표 4-2>의 탐

색적 요인분석 결과를 통해 제시하였다.

최초 측정문항의 요인수를 8개로 예상하였으나 분석결과 예상과 달리 10개의

요인으로 분류되었다. 그리고 척도 순화과정에서 공통성이 0.4미만인 리더 나르

시시즘 4번 문항과 요인 적재량이 0.5미만의 값을 갖는 리더 나르시시즘 1, 3, 5

번, 부하 나르시시즘 3, 5, 8번, LMX 7, 8번 문항이 제외되었다. 추가적으로 다른

요인에 적재된 리더 나르시시즘 6번, 부하 나르시시즘 6번, LMX 9, 10, 11번 문

항이 제거되었다. 또한 초기 고유값은 1번 요인인 갈등이 6.826로 가장 높았으며,

나머지 변인들도 모두 기준인 1을 초과하였다. 모든 변인들의 총 분산은

71.809%로 나타났다.
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<표 4-2> 탐색적 요인분석 결과

　
구성요소

공통성
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

갈등_5 .875 .874

갈등_2 .869 .854

갈등_4 .868 .851

갈등_6 .867 .850

갈등_1 .842 .808

갈등_3 .837 .821

갈등_7 .763 .698

직무열의_9 .800 .742

직무열의_6 .786 .725

직무열의_7 .733 .765

직무열의_5 .721 .609

직무열의_8 .639 .696

직무열의_1 .636 .730

직무열의_3 .626 .730

직무열의_2 .618 .746

직무열의_4 .577 .436

부하나르시시즘_16 .828 .754

부하나르시시즘_15 .824 .780

부하나르시시즘_14 .801 .742

부하나르시시즘_13 .733 .628

부하나르시시즘_1 .600 .557

부하나르시시즘_9 .599 .538

부하나르시시즘_12 .552 .531

부하나르시시즘_4 .549 .548

리더나르시시즘_15 .842 .825

리더나르시시즘_16 .791 .774

리더나르시시즘_8 .739 .631

리더나르시시즘_13 .726 .697

리더나르시시즘_14 .698 .614

리더나르시시즘_12 .671 .527

리더나르시시즘_9 .648 .662

공정성_2 .869 .846

공정성_3 .854 .833

공정성_5 .824 .784

공정성_1 .816 .765

공정성_6 .707 .584

공정성_4 .695 .568

OCB-CH_2 .802 .839

OCB-CH_4 .755 .796

OCB-CH_1 .748 .783

OCB-CH_3 .719 .706

LMX_2 .697 .787

LMX_3 .690 .818

LMX_4 .684 .741

LMX_1 .627 .790
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앞서 언급한 바와 같이 예상과 다른 요인수가 나타났는데 이는 모두 리더와 부

하의 나르시시즘을 측정한 문항들이 하나의 요인으로 묶이지 못하고, 각각 2개의

요인으로 분리되었기 때문이다. 본 연구에서는 나르시시즘을 측정하기 위해 문항

수가 40개로 응답에 많은 시간이 소요되고, 응답자의 피로도가 가중되는 기존

NPI(Raskin and Terry, 1988) 척도의 단점을 보완하고자 축소된 단일차원의

(unidimensional) 형태로 개발된 NPI-16(Ames et al., 2006)을 이용하였다. Ames

et al.(2006)은 많은 연구에서 나르시시즘의 요인 구조를 분석하기도 했지만 나르

시시즘의 영향을 검증하고자 하는 최근의 거의 모든 실증연구에서는 NPI를 총점

으로 활용해왔다는 것을 제시하면서 하나의 구조(single construct)를 가진 축소

된 NPI 척도를 만들고자 실증연구을 통해 이를 검증하였다.

하지만 본 연구에서는 이들의 연구와는 달리 NPI-16의 문항들이 하나의 요인으

로 나타나지 못했으며, 오히려 Kubarych, Deary, and Austin(2004)의 연구에서

탐색적 및 확인적 요인분석을 거쳐 나르시시즘(NPI)을 2개의 요인, 즉 권력

(power)과 과시(exhibitionism)로 분류한 것과 유사한 결과가 도출되었다. 예를

들어 나르시시즘을 측정하는 2, 7, 11번 문항은 Kubarych et al.(2004) 연구에서

의 과시 요인과 관련된 항목들로써 일부 문항이 혼재되어 있지만 크게 2, 7, 11

번 문항을 주축으로 하는 하나의 요인으로 볼 수 있으며, 나머지 문항들은 권력

요인과 관련된 항목들이 되겠다. 그런데 여기서 수립된 가설을 검증하기 위해 2

LMX_5 .622 .763

LMX_6 .615 .734

리더나르시시즘_11 .833 .780

리더나르시시즘_2 .804 .740

리더나르시시즘_7 .720 .681

리더나르시시즘_10 .559 .614

부하나르시시즘_11 .734 .724

부하나르시시즘_7 .695 .549

부하나르시시즘_2 .596 .644

부하나르시시즘_10 .582 .440

팀몰입_2 .721 .866

팀몰입_1 .720 .859

팀몰입_3 .608 .798

팀몰입_4 .536 .762

고유값(EigenValue) 6.826 5.612 5.180 5.171 4.903 3.886 3.537 2.638 2.377 2.239

분산(%) 11.569 9.512 8.779 8.764 8.310 6.587 5.994 4.471 4.028 3.795

누적분산(%) 11.569 21.081 29.860 38.624 46.933 53.520 59.514 63.985 68.013 71.809
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개의 요인으로 분리된 나르시시즘을 1개의 요인으로 보고 이를 통합시키거나, 하

나의 요인을 완전히 제거해버린다면 두 요인 각각의 고유한 영향력이 서로 상쇄

되거나 특정 방향으로 연구가 변형되어 그 결과가 왜곡될 가능성이 있다. 그리고

탐색적 확인분석을 실시하고자 했던 목적대로 NPI-16이 사전에 타당성과 신뢰성

을 검증받은 척도임에도 불구하고, 본 연구에서는 척도개발 당시와는 다른 맥락

적 차이(언어, 조직 환경 등)가 실제로 발생하여 영향을 미쳤을 수도 있기 때문

에 2개의 요인으로 분리된 결과를 수용하기로 하였다. 그리고 척도에 관련된 사

항은 향후 연구결과 논의에서 추가적으로 더 언급하기로 한다. 따라서 이후부터

는 나르시시즘을 탐색적 요인분석에서 분리된 두 요인(권력과 과시)의 이름을 이

용하여 권력형 나르시시즘과 과시형 나르시시즘으로 구분하여 연구를 진행하고,

이후 확인적 요인분석을 통해 측정도구의 타당성을 재검정하고자 한다.

4.3 연구모형 수정 및 최종가설 수립

4.3.1 연구모형의 수정

앞서 설명한 바와 같이 리더와 부하의 나르시시즘이 2개의 요인으로 분리됨에

따라 새로운 가설의 수립이 필요하였다. 독립변수인 리더의 나르시시즘이 권력형

나르시시즘과 과시형 나르시시즘의 2개 변수로 구분되었으며, 마찬가지로 조절변

수 중 하나였던 부하의 나르시시즘도 2개 변수로 구분되었다. 이로 인해 <그림

3-2>와 같이 최초 연구모형이 일부 수정되었다.
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<그림 3-2> 수정된 연구모형

4.3.2 최종가설 수립

4.3.2.1 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동과의 관계

Ames et al.(2006)이 하나의 구조(single construct)를 가진 NPI의 축소 버전인

NPI-16을 개발하는 과정에서 지적한 바와 같이 많은 연구에서 나르시시즘의 요

인 구조를 분석하기도 했지만 나르시시즘의 영향을 검증하고자 하는 거의 모든

실증연구에서는 NPI를 총점으로만 활용해왔다. 따라서 나르시시즘의 각 요인들

이 구성원의 직무태도나 행동, 또는 조직의 성과에 어떠한 영향을 미치는지에 대

한 실증연구는 소수에 불과하다.

예를 들어, 김광현 등(2014)의 연구에서는 CEO의 나르시시즘을 Kubarych et

al.(2004)의 요인분석을 토대로 권력형 나르시시즘과 과시형 나르시시즘으로 구분

하여 기업성과에 미치는 영향을 살펴보았다. 하지만 이들은 CEO에 대한 직접적
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인 나르시시즘 측정이 제한되는 점을 극복하기 위해 비간섭 측정방법(Chatterjee

and Hambrick, 2007)을 적용하여 기업의 연차보고서 상에 나타나는 CEO의 사진

크기와 언론사 보도 자료건수를 확인하여 각각 권력형 나르시시즘과 과시형 나

르시시즘을 측정하였다. 그 결과 과시형 나르시시즘의 경우 재임기간에 관계없이

기업의 성과에 부정적 영향을 미쳤으며, 권력형 나르시시즘의 경우에는 재임기간

이 짧을 때는 기업성과에 부정적 효과가 잘 나타나지 않았지만 재임기간이 긴

경우에는 부정적 효과가 크게 나타났다.

이들의 연구에서는 나르시시즘을 권력형과 과시형의 두 가지 형태로 나누었지

만 나르시시즘은 부정적이라는 일반적인 생각을 전제로 두 형태 모두를 부정적

으로 바라보았다. 하지만 Paunonen et al.(2006)은 나르시시즘을 긍정적인 측면

(bright side)과 부정적인 측면(dark side)으로 구분하였다. 그들에 따르면 NPI의

구성요소(Raskin & Terry, 1988) 중 권위(authority), 우월감(superiority), 자부심

(self-sufficiency)은 긍정적인 자존감과 연결되는 개념으로 나르시시즘의 긍정적

측면으로 고려될 수 있으며, 이러한 부분은 나르시시스트의 인정(recognition)과

권력(power)에 대한 욕구로 이어진다고 제시하였다. 반면 NPI의 다른 구성요소

인 부당한 이용(exploitativeness) 및 특권의식(entitlement)은 나르시시스트가 취

하는 조작(manipulativeness)과 인상관리(impression management) 전술과도 연

결되는 다소 부정적인 개념으로 제시되었다. 이러한 논리를 전제로 나르시시즘의

긍정적 측면에서는 자기중심주의(egotism)와 자존감(self-esteem)을, 부정적 측면

에서는 조작(manipulativeness)과 인상관리(impression management)를 측정하여

리더 출현(leader emergence)과의 관계를 살펴보았으며, 그 결과 긍정적 측면은

리더출현과 정(+)의 유의한 관계를 가졌지만 부정적 측면은 거의 관련이 없었다.

이와 같은 연구들을 볼 때 본 연구의 탐색적 요인분석에서 비롯된 서로 다른

두 형태의 나르시시즘(권력형, 과시형)이 각각 부하의 직무태도 및 행동에 미치

는 영향을 확인하는 것은 나르시시즘의 형태와 결과요인의 관계에 대한 외적 타

당성(external validity)을 증대시켜 줄 수 있다고 생각한다.

먼저, 권력형 나르시시즘은 Kubarych et al.(2004)의 연구에서 나타난 나르시시

즘의 구성요소 중 하나인 권력(power)이 나르시시스트의 자존감 고양의 과정에

서 주도적으로 나타나는 성격특성을 말한다(김광현 등, 2014). 김광현 등(2014)의
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연구에서는 CEO의 권력형 나르시시즘이 조직성과를 위해 필요수준 이상으로 남

용됨에 따라 기업성과에 부정적인 영향을 줄 것이라 주장하였다. 하지만

Paunonen et al.(2006)의 연구에 따르면 NPI의 긍정적 측면인 권위(authority),

우월감(superiority), 자부심(self-sufficiency)과 같은 구성요소들이 권력에 대한

욕구로 연결될 수 있음을 제시하였다. 그리고 NPI의 이러한 긍정적 측면이 높을

수록 다른 사람에게 리더십이 더 높은 것으로 인식되었다. 권력형 나르시시즘이

높은 리더가 권력을 추구하는 모습은 내면적으로는 나르시시스트 자신의 자존감

을 고양시키기 위한 개인적인 행동이지만 외부로 부하에게 비춰질 때는 상당히

자신감이 넘치고 매력적이며, 카리스마적인 모습으로까지 보여질 수 있다

(Brunell et al., 2008; Campbell and Foster, 2007). 그리고 미국 대통령들의 나르

시시즘을 분석한 결과 나르시시즘이 높을수록 카리스마적 리더십과 성과가 높게

나타났다는 것이 제시되었다(Deluga, 1997).

사회학습이론(social learning theory)에 따르면 사람의 행동은 다른 사람의 행동

이나 상황을 관찰하여 모방한 결과로 이루어진다(Bandura, 1977). 이 이론에 따

르면, 관찰자가 다른 사람이 특정 행동을 한 후에 보상을 받는 것을 관찰했다면

그 이후에 유사한 상황에서 다른 사람이 했던 것처럼 행동하게 될 가능성이 증

가되고, 반대로 다른 사람이 특정 행동을 한 후에 처벌을 받는 것을 관찰했다면

그 이후에 유사한 상황에서 그 사람이 했던 행동을 하지 않거나 그 행동과는 다

르게 행동하게 될 가능성이 증가하게 된다(양돈규, 2013). 앞서 언급한 대로 권력

욕구가 강한 나르시시스트는 리더로 출현할 개연성이 높으며(Paunonen et al.,

2006), 훈련된 전문 면접관들에 의한 인터뷰와 평가에서도 나르시시스트가 더 좋

은 평가를 받았다는 연구결과(Brunell et al., 2008; Schnure, 2010)들을 볼 때 권

력형 나르시시스트가 자신의 상사나 평가자에 의해 긍정적으로 평가될 가능성이

높기 때문에 사회학습이론에 따라 부하들도 리더와 같은 보상을 받을 수 있도록

리더와 동일하게 높은 자신감과 매력, 외향성과 카리스마 등의 모습을 보일 수

있다.

또한 권력형 나르시시스트는 자존감을 고양시키는데 다른 사람들을 이용할 수

있도록 대인관계 기술(interpersonal skills)을 적절히 활용한다(Campbell and

foster, 2007). 여기에는 앞서 언급한, 자신감이 넘치며, 매력적이며, 외향적인 동
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시에 카리스마적인 모습까지 포함된다. 즉, 권력형 나르시시스트의 이러한 행동

들은 리더십 귀인이론(attribution theory of leadership)에 따라 부하에게 카리스

마적인 리더의 모습으로도 인식될 수 있다. 여기서 리더십 귀인이론은 리더십이

특성이기는 그것이 추종자에게 어떻게 지각되는가가 더 중요하다는 주장을 말한

다(Meindl, 1995).

선행연구에서 리더의 카리스마 리더십은 조직구성원의 직무태도 및 행동, 성과

에 대해 긍정적인 영향을 미치고 있다. 먼저, 카리스마 리더십은 부하의 직무만

족에 대해 정(+)의 영향을 미쳤으며(Howell and Frost, 1989), 조직몰입과도 밀접

한 관련이 있다는 연구들이 있었다(House, Woyke, and Fordor, 1988; Shamir,

Zakay, Breinin, and Popper, 1998). 그리고 부하의 성과에 대해서도 긍정적인 영

향을 미쳤으며(Howell and Frost, 1989; Kirkpatrick and Locke, 1996), 나아가

카리스마적 리더의 행동으로 인해 부하들이 더 많은 조직시민행동까지 보여준다

는 연구도 있었다(Podsakoff, MacKenzie, Moorman, and Fetter, 1990).

이러한 연구결과들을 볼 때 권력형 나르시시스트의 목적은 지극히 개인적인 것

이며, 그것을 달성하는 과정에서 나타나는 적극적인 모습들은 인상관리에 지나지

않을지라도 그것을 받아들이는 부하는 리더십 귀인이론에 따라 이를 카리스마

리더십과 유사하게 인식하고, 사회학습이론에 따라 카리스마 리더의 긍정적 행동

특성들을 모방할 수 있기 때문에 구성원들의 직무태도 및 행동에도 긍정적인 영

향을 미칠 수 있다. 즉, 자신의 직무에 대하여 카리스마 리더와 같이 열정적이며

진취적인 자세로 임하게 됨으로써 직무열의가 높아질 수 있고, 카리스마적인 팀

리더에 대한 감정적 유대나 동일시로 자신이 몸담고 있는 팀에 대한 몰입도 증

대될 수 있을 것이다. 그리고 카리스마 리더는 미래지향적 비전을 제시하고, 변

화를 주도하고자 하기 때문에 부하도 조직의 변화와 혁신을 위한 변화지향 조직

시민행동을 할 가능성이 높다.

과시형 나르시시즘은 성격 특성 중에서 나르시시즘의 하위 구성요인인 과시

(Exhibitionism)요인이 자신의 우월함을 드러내거나, 열등감을 감추고 방어하는

과정에서 주도적으로 나타나는 특성이다(김광현 등, 2014). 나르시시스트에게 가

장 중요한 것은 자신의 자존감을 높이는 일로써 이를 위해서는 타인의 인정이

필요하며, 타인의 인정을 받기 위해 자기 자신을 과시하게 된다. 예를 들어, 이들
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은 자신이 항상 평균이상이라고 생각(Better-than-average effect)하면서 자신을

과시하기 위해 저명한 다른 사람과의 인맥을 강조하기도 한다(Campbell and

Foster, 2007). 과시형 나르시시즘이 높은 리더의 이러한 모습들은 실제가 아닌

부풀려진 모습이기 때문에 부하들과 신뢰를 쌓기 힘들 수 있으며, 만약 부풀려진

것이 아니라 실제일 경우에는 부하들에게 위화감을 조성하는 등 근무의욕을 저

하시킬 가능성이 있다.

과시형 나르시시즘이 높은 리더는 자신의 능력과 성취에 대한 믿음을 과장하며

(John and Robins, 1994), 전체 성과영역에서 그들 자신의 성과를 부풀리기도 한

다(Farwell and Wohlwend-Lloyd, 1998). 그리고 다른 사람과 일할 때, 이들은

다른 사람들의 긍정적 노력의 투입은 인정하지 않으면서 자신들의 노력의 투입

에 대해서는 과도하게 부풀리는 경향이 있다(Campbell, Reeder, Sedikides, and

Elliot, 2000). 과시형 나르시시스트들은 자신의 이러한 모습들에 대해 부정적인

피드백을 주는 사람들에 대해서는 자신의 자존감을 유지하기 위해 그들을 폄하

하거나 공격적인 언행을 보이기까지 한다(Bushman and Baumeister, 2002; Morf

and Rhodewalt, 1993). 과시형 나르시시스트의 이러한 모습들은 부하와 긍정적인

관계를 유지하기 어렵게 만들고 이로 인해 부하들은 자신의 직무에 대해 활력을

느끼거나 헌신하고 몰두하지 못하기 때문에 직무열의가 감소될 수 밖에 없고, 팀

내에서 리더의 과시행동은 부하의 신뢰감 상실과 더불어 팀 구성원의 소속감과

일체감 저하에도 부정적 영향을 미칠 것이다. 그리고 과시형 나르시시스트는 부

하가 조직의 변화와 혁신을 위해 개인적 주도성을 발휘하고 발언행동 등의 모습

을 보이는 것을 쉽게 인정하지 않을 수 있다. 왜냐하면 자신이 조직에서 주목을

받아야 하기 때문에 부하가 더 주목받고 긍정적인 성과가 발생하는 것을 묵과하

지 않고 부하를 폄하하거나 부정적인 피드백을 제공함으로써 결국 부하의 이러

한 변화지향 조직시민행동도 감소될 개연성이 크다.

이상의 논의를 토대로 다음과 같은 가설을 수립하였다.

가설 1. 리더의 나르시시즘은 부하의 직무열의에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1. 리더의 권력형 나르시시즘은 부하의 직무열의에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
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가설 1-2. 리더의 과시형 나르시시즘은 부하의 직무열의에 부(-)의 영향을

미칠 것이다.

가설 2. 리더의 나르시시즘은 부하의 팀 몰입에 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1. 리더의 권력형 나르시시즘은 부하의 팀 몰입에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

가설 2-2. 리더의 과시형 나르시시즘은 부하의 팀 몰입에 부(-)의 영향을 미칠

것이다.

가설 3. 리더의 나르시시즘은 부하의 변화지향 조직시민행동에 부(-)의 영향을

미칠 것이다.

가설 3-1. 리더의 권력형 나르시시즘은 부하의 변화지향 조직시민행동에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2. 리더의 과시형 나르시시즘은 부하의 변화지향 조직시민행동에 부(-)

의 영향을 미칠 것이다.

4.3.2.2 갈등과 LMX의 매개효과

수정 전 가설에서 갈등과 LMX의 매개효과를 설명하면서 먼저, 매개효과 확인

의 필요성을 언급하였고, 다음으로 리더의 나르시시즘으로 인한 부하의 직무태도

와 행동의 변화에 앞서 나르시시스트의 대인관계 전략에 따른 상호간의 관계변

화가 선행될 수 있다는 것을 제시하였다. 여기서는 리더의 나르시시즘이 권력형

과 과시형으로 그 형태가 분리됨에 따라 각각의 경우에서 발생할 수 있는 매개

효과를 구분하여 살펴보기로 한다.

먼저, 갈등의 경우 권력형 나르시시즘은 앞서 가설 1에서 언급한 바와 같이 나

르시시스트 리더의 모습을 카리스마 리더의 행동으로 귀인하여 그들의 행동에

일부 부정적인 측면이 있을지라도 이를 매력적인 것으로 여길 수 있다. 어느 조

직에서나 나타날 수 있는 ‘스트롱맨’에 대한 갈망은 누군가가 자신을 이끌어 주

기를 바라는 인간의 존재적 특성을 보여준다(배르벨 바르데츠키, 2017). 사람들은
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자신이 좋아하는 사람에게 자연스럽게 끌리기 때문에 선호(liking)나 정서(affect)

가 리더와 부하의 관계에서 중요한 역할을 할 수 있다(Chi and Lo, 2003;

Murphy and Ensher, 1999). 사실상 정서적인 판단은 다른 사람의 평가에 대해서

유의한 영향을 미치고(Zajonc, 1980), 인간은 전형적으로 자신이 좋아하는 사람과

호의적인 관계를 형성하기를 원하기 때문에(Dulebohn et al., 2012), 결과적으로

권력형 나르시시스트와 부하는 갈등이 적을 수 있다. 갈등의 감소는 부하의 분노

와 적대감, 긴장과 불안, 스트레스와 같은 부정적 감정의 감소로 이어지며, 결국

부하는 자신의 직무에 대해 더 만족하고 전념하는 동시에 자신의 집단(팀)에 대

해서도 소속감이나 일체감을 인식할 개연성이 커진다. 그리고 리더와의 갈등이

줄어들면 조직의 변화를 위한 발언행동 등을 더 쉽게 할 수 있기 때문에 직무기

술서상에 기재되어 있는 역할 내 행동을 넘어선, 조직의 혁신을 위한 변화지향적

인 조직시민행동까지 할 수 있을 것이다.

이에 반해 리더의 과시형 나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동간의 관계에

대한 매개효과는 수정 전 가설에서 주장한 바와 흐름을 같이 한다. 즉, 과시형

나르시시스트가 자신의 성과는 부풀리면서 다른 사람의 성과는 인정하지 않으려

는 모습(Campbell et al., 2000)은 부하와의 원만한 관계를 유지하기 힘들게 만들

며, 팀 전체가 이룬 성과에 대해 자신의 성과를 더 크게 부풀리는 것(Farwell

and Wohlwend-Lloyd, 1998)은 부하의 신뢰 및 소속감 저하와 더불어 리더와의

갈등을 불러일으킬 수 있다. 이러한 갈등은 결국 부하의 직무열의나 팀 몰입을

감소시키고, 나아가 조직의 변화와 혁신을 위한 변화지향 조직시민행동도 일으키

지 않을 것이다.

따라서 리더의 나르시시즘(권력형, 과시형)-갈등, 갈등-직무열의, 팀 몰입, 변화

지향 조직시민행동의 상호 관련성은 갈등이 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태

도 및 행동의 관계를 매개할 수 있음을 시사한다. 다시 말해 리더의 권력형 나르

시시즘이 높을수록 부하의 직무열의, 팀 몰입, 변화지향 조직시민행동이 증가되

는 중요한 이유는 권력형 나르시시즘이 높은 리더의 모습을 리더십 귀인이론에

따라 카리스마 리더의 긍정적 행동으로 인식하고, 사회학습이론에 의한 모방으로

까지 이어져 결국 갈등이 줄어들기 때문이라는 것이다. 반대로 리더의 과시형 나

르시시즘이 높을수록 부하의 직무태도 및 행동에 부정적인 영향을 미치는 이유
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는 리더의 과장과 성과 부풀림에 따른 신뢰저하에서 오는 부하와의 갈등이 증가

하기 때문이라는 것이다. 이상의 내용을 토대로 아래와 같은 갈등의 매개효과에

대한 가설을 수립하였다.

가설 4. 갈등은 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동을 매개할 것이다.

가설 4-1 / 4-2. 갈등은 리더의 권력형 /과시형 나르시시즘과 부하의 직무열의의

관계를 매개할 것이다.

가설 4-3 / 4-4. 갈등은 리더의 권력형 /과시형 나르시시즘과 부하의 팀 몰입의

관계를 매개할 것이다.

가설 4-5 / 4-6. 갈등은 리더의 권력형 / 과시형 나르시시즘과 부하의 OCB-CH의

관계를 매개할 것이다.

갈등과 함께 LMX의 경우에도 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도와 행동을

매개할 수 있음을 최초(수정 전) 가설의 도출과정에서 설명하였다. 먼저, 리더의

권력형 나르시시즘이 높을 경우 부하는 리더십 귀인이론에 따라 나르시시스트인

리더의 행동을 카리스마 리더의 긍정적 행동으로 귀인하고, 이를 사회학습이론에

따라 모방까지 함으로써 갈등은 줄어들고 부하가 인식하는 리더와의 LMX의 질

이 높아지 수 있다. 그리고 LMX의 질이 높아지게 되면 최초가설에서 설명한 바

와 같이 LMX는 부하의 행동, 태도, 인식면에서 유의한 정(+)의 관계를 가지기

때문에 직무열의나 팀 몰입, 변화지향 조직시민행동이 증가할 수 있다. 반대로

과시형 나르시시즘의 경우 가설 2에서 설명한 바와 같이 리더의 과시행위가 리

더에 대한 불신으로 이어져 갈등이 발생하고, 원만한 관계를 유지하게 힘들게 만

들기 때문에 LMX도 저하되고 이로 인해 부하의 직무태도 및 행동은 부정적인

결과가 발생할 수 있다.

이처럼 리더의 나르시시즘(권력형, 과시형)-LMX, LMX-직무열의, 팀 몰입, 변

화지향 조직시민행동과의 상호관련성을 볼 때 LMX는 리더의 나르시시즘과 부하

의 직무열의, 팀 몰입, 변화지향 조직시민행동의 관계에 있어 매개역할을 할 수

있음을 제시한다. 이러한 점을 토대로 다음과 같은 LMX의 매개효과에 대한 가

설을 수립하였다.
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가설 5. LMX는 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동을 매개할 것이다.

가설 5-1 / 5-2. LMX는 리더의 권력형 /과시형 나르시시즘과 부하의 직무열의의

관계를 매개할 것이다.

가설 5-3 / 5-4. LMX는 리더의 권력형 /과시형 나르시시즘과 부하의 팀 몰입의

관계를 매개할 것이다.

가설 5-5 / 5-6. LMX는 리더의 권력형 / 과시형 나르시시즘과 부하의 OCB-CH의

관계를 매개할 것이다.

4.3.2.3 부하의 나르시시즘 및 전반적 조직 공정성의 조절효과

앞서 수정 전 가설 4에서 언급한 바와 같이 부하의 나르시시즘은 리더의 나르

시시즘과 리더와 부하간의 갈등과 LMX 관계에서 조절변수가 될 가능성이 있다.

그런데 탐색적 요인분석 결과에 의해 나르시시즘이 권력형과 과시형의 두 요인

으로 구분되었기 때문에 리더의 나르시시즘과 마찬가지로 부하의 나르시시즘도

두 가지 형태로 구분하여 이들의 조절효과를 각각 검증하고자 한다. 즉, 리더의

권력형 또는 과시형 나르시시즘이 리더와 부하간의 관계(갈등, LMX)에 미치는

영향이 부하의 성격특성인 권력형 또는 과시형 나르시시즘에 따라 어떠한 변화

가 발생하는가를 확인하는 것이다.

선행연구에서는 개인과 환경의 적합성(person-environment fit)의 개념을 개인

과 환경간의 일치 또는 유사성에 중점을 둔 상호일치 적합성(Supplementary fit)

과 상호간의 보완과 조화에 중점을 둔 상호보완 적합성(Complementary fit)으로

구분하고 있다(Muchinsky and Monahan, 1987). 그리고 그 대상에 따라 개인-조

직 적합성(person-organization fit; POF), 개인-직무 적합성(person-job fit;

PJF), 개인-상사 적합성(person-supervisor fit; PSF) 등으로 세분화하고 있다

(Kristof-Brown, Zimmerman, and Johnson, 2005). 본 연구에서는 리더와 부하의

관계를 주로 다루고 있기 때문에 개인-상사 적합성에 초점을 맞추고자 하며, 개

인-상사 적합성은 갈등 및 LMX 등의 상호관계 뿐만 아니라 직무만족, 조직몰입

과 같은 태도변수와 조직시민행동과 혁신행동과 같은 행동변수에도 정(+)의 영향

을 미치고 있다(Ashkanasy and O’connor, 1997; Meglino, Ravlin, and Adkins,



- 80 -

1989; Van Vianen, Shen, and Chunag, 2011; 강영순, 2012; 성지영 ·박원우 · 윤

석화, 2008)

먼저, 리더의 권력형 나르시시즘이 높을 때 부하의 권력형 나르시시즘까지 높을

경우 상호일치 적합성 관점에서의 개인과 상사와의 적합성이 높아져 리더와 부

하간의 관계에도 정(+)의 영향을 미칠 가능성이 크다. 그리고 자신과 가치, 목표,

특성, 욕구, 성격 등이 유사한 상대방에게 호의적 태도와 행동이 발현된다는 유

사성-매력 이론(similarity attraction theory; Byrne, 1971)의 측면에서 볼 때도

자신의 자존감을 고양시키기 위한 방안으로 권력(power)을 주도적으로 활용하는

공통점을 가진, 권력형 나르시시즘이 강한 리더와 부하는 긍정적 관계를 유지할

가능성이 높다. 따라서 부하의 권력형 나르시시즘이 높을수록 리더의 권력형 나

르시시즘으로 인한 리더와 부하와의 갈등은 더 감소하고, LMX의 증가는 더 강

화될 것이다. 이에 반해 리더와 부하의 특성이 서로 다를 경우(리더는 과시형 나

르시시즘이 높은데 부하는 권력형 나르시시즘이 높은 경우, 리더는 권력형 나르

시시즘이 높은데 부하는 과시형 나르시시즘이 높은 경우)는 상호일치가 아닌 상

호보완의 관점에서 리더와 부하간에 적합성이 좋으려면 어느 한쪽이 다른 한쪽

이 필요한 것을 제공할 수 있어야 하는데 자신의 자존감을 고양시키고 열등감을

방어하는 과정에서 서로 다른 성격특성(권력과 과시)이 나타나는 리더와 부하는

서로 보완해 줄 수 있는 부분이 거의 없기 때문에 긍정적인 관계가 발생하기 힘

들다. 예를 들어, 과시형 나르시시즘이 높은 리더는 자신의 성과는 과장하거나

부풀리고, 부하의 노력이나 성과에 대해서는 인정하지 않거나 폄하하기 쉬운에

이렇게 되면 권력형 나르시시즘이 높은 부하는 자신의 자존감을 고양시키고 열

등감을 방어하는 과정에서 주도적으로 나타나는 성격특성인 권력(power)에 부정

적 영향을 받을 가능성이 크다. 왜냐하면 리더가 부하의 성과를 인정하지 않거나

폄하하는 평가를 가한다면 다른 사람으로부터도 부하는 권위나 우월성을 인정받

기 힘들고, 이로 인해 결국 부하의 권력도 인정받기 힘들기 때문이다. 반대로 리

더의 권력형 나르시시즘이 높을 때 부하의 과시형 나르시시즘이 높다면 리더의

카리스마로 인해 부하의 존재와 성과가 부각되지 않을 수 있기 때문에 부정적인

상호작용이 발생할 가능성이 있다.

마지막으로 과시형 나르시시스트인 리더와 부하가 서로 만난다면 이들은 서로
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를 자신의 우월함을 과시할 수 있는 trophy partner로 인식할 가능성이 높기 때

문에 비록 내면적으로는 아니더라도 외부적으로는 서로 협력하거나 조화를 이룰

가능성이 높다. 이상의 논의를 바탕으로 아래와 같은 부하의 권력형, 과시형 나

르시시즘의 조절효과에 대한 가설을 도출하였다.

가설 6. 부하의 권력형 나르시시즘은 리더의 나르시시즘과 갈등 및 LMX의 관계를

조절할 것이다.

가설 6-1 . 부하의 권력형 나르시시즘이 높을수록, 리더의 권력형 나르시시즘이

리더와 부하간의 갈등에 미치는 부(-)의 효과가 강화될 것이다.

가설 6-2. 부하의 권력형 나르시시즘이 높을수록, 리더의 과시형 나르시시즘이

리더와 부하간의 갈등에 미치는 정(+)의 효과가 강화될 것이다.

가설 6-3. 부하의 권력형 나르시시즘이 높을수록, 리더의 권력형 나르시시즘이

리더와 부하간의 LMX에 미치는 정(+)의 효과가 강화될 것이다.

가설 6-4. 부하의 권력형 나르시시즘이 높을수록, 리더의 과시형 나르시시즘이

리더와 부하간의 LMX에 미치는 부(-)의 효과가 강화될 것이다.

가설 7. 부하의 과시형 나르시시즘은 리더의 나르시시즘과 갈등 및 LMX의 관계를

조절할 것이다.

가설 7-1 . 부하의 과시형 나르시시즘이 높을수록, 리더의 권력형 나르시시즘이

리더와 부하간의 갈등에 미치는 부(-)의 효과가 완화될 것이다.

가설 7-2. 부하의 과시형 나르시시즘이 높을수록, 리더의 과시형 나르시시즘이

리더와 부하간의 갈등에 미치는 정(+)의 효과가 완화될 것이다.

가설 7-3. 부하의 과시형 나르시시즘이 높을수록, 리더의 권력형 나르시시즘이

리더와 부하간의 LMX에 미치는 정(+)의 효과가 완화될 것이다.

가설 7-4. 부하의 과시형 나르시시즘이 높을수록, 리더의 과시형 나르시시즘이

리더와 부하간의 LMX에 미치는 부(-)의 효과가 완화될 것이다.

리더의 권력형 나르시시즘이 높을 경우 부하는 이러한 리더의 자신감이 넘치고

매력적이며, 외향적인 모습 등을 카리스마적인 리더의 행동으로 귀인하고 사회학
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습이론과 따라 이러한 행동을 모방까지 함으로써 결과적으로 리더와 긍정적인

관계가 유지됨을 앞에서 제시하였다. 이러한 리더와 부하의 관계 속에서 조직의

전반적인 공정성이 높다면 부하는 리더의 행동에 대한 정당성을 더 높게 인식할

가능성이 있다. 나르시시스트는 훈련된 전문가에 의한 평가에서도 긍정적인 결과

를 받았는데(Brunell et al., 2008; Schnure, 2010), 조직이 공정하다면 이러한 평

가결과에 대해서도 더 신뢰하기 때문에 리더의 능력을 더 신봉하고 리더와의 관

계를 더욱 긍정적으로 만들고자 노력할 것이다. 이로 인해 리더와의 갈등은 더욱

감소하고 LMX의 수준은 더욱 높아질 것이다.

반대로 리더의 과시형 나르시시즘이 높을 경우 자신의 공적은 과장하고 다른

사람의 노력은 인정하지 않거나 폄하할 수 있다. 그런데 전반적 조직 공정성에

대한 인식이 높을수록 조직 내 이슈들에 대한 구성원의 침묵(Silence)이 낮아진

다는 연구결과(Whiteside and Barclay, 2013)를 볼 때 부하는 자신의 성과가 제

대로 인정받지 못하는 부분을 정정하도록 요구할 수 있을 것이다. 리더의 입장에

서도 마찬가지로 조직의 공정성이 높다면 여러 제약조건으로 인해 실제와 달리

자신의 성과를 부풀리는 행위 등은 쉽게 하지 못할 수 있다. 이러한 과정을 통해

부하는 과시형 나르시시즘이 높은 리더와의 갈등이 증가하고, LMX가 감소되는

관계를 완화시킬 수 있을 것이다. 이상의 논의를 토대로 전반적 조직 공정성의

조절효과에 대한 가설을 아래와 같이 수립하였다.

가설 8. 전반적 조직 공정성은 리더의 나르시시즘과 갈등 및 LMX의 관계를 조절

할 것이다.

가설 8-1 . 전반적 조직 공정성이 높을수록, 리더의 권력형 나르시시즘이 부하와의

갈등에 미치는 부(-)의 효과를 강화시킬 것이다.

가설 8-2. 전반적 조직 공정성이 높을수록, 리더의 과시형 나르시시즘이 부하와의

갈등에 미치는 정(+)의 효과를 완화시킬 것이다.

가설 8-3 . 전반적 조직 공정성이 높을수록, 리더의 권력형 나르시시즘이 부하와의

LMX에 미치는 정(+)의 효과를 강화시킬 것이다.

가설 8-4. 전반적 조직 공정성이 높을수록, 리더의 과시형 나르시시즘이 부하와의

LMX에 미치는 부(-)의 효과를 완화시킬 것이다.
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4.4 신뢰도 및 상관관계, 동일방법편의 분석

신뢰성(reliability)이란 안정성(stability), 일관성(consistency), 예측가능성

(predictability) 등과 관련된 개념으로 비교 가능한 독립된 측정방법에 의해 대상

을 측정하는 경우 결과가 비슷하게 나타나야 하는 것을 의미한다(채서일, 1996).

신뢰성을 구체적으로 평가하는 방법으로는 재조사법(test-retest method), 반분

법(split-halves method), 내적 일관성법(internal consistency method) 등이 주로

쓰이는 데 이 중에서도 내적 일관성법은 재조사법과 같이 여러 번에 걸친 측정

을 요구하지도 않으며, 반분법과 같이 전체 문항을 나눔으로써 일어나는 불확실

성 문제도 발생시키지 않으므로 연구자들이 자주 사용하는 신뢰성 측정방법이다

(이군희, 2004). 따라서 본 연구에서도 내적 일관성을 평가하는 Cronbach’s α를

신뢰성 측정도구로 이용하였다.

일반적으로 신뢰도 계수인 Cronbach’s α 값이 0.7이상일 때 신뢰성이 있다고 볼

수 있으나(Nunnally, 1978), 이러한 기준값은 이론적 근거를 바탕으로 제시된 값

이라기보다는 경험적으로 제시된 기준이기 때문에 엄격하게 적용될 필요는 없다

(이군희, 2004). 그리고 실제로도 Cronbach's α 값이 0.6보다 작을 경우에만 그

신뢰성을 받아들일 수 없다는 연구들도 있다(Murphy and Davidshofer, 1988;

Robinson, Shaver, and Wrightsman, 1991). 신뢰도 분석결과는 <표 4-3>에서

Cronbach’s α 값으로 제시하였다. 일부를 제외하고는 대다수의 값이 0.9 이상으

로 신뢰도 수준이 높은 것을 확인할 수 있다.

상관관계는 변수들 간의 관계를 말하는 것으로 이를 통해 변수간의 관련성의

정도와 뱡향을 알 수 있다. 여기서 주목할 부분은 리더의 나르시시즘의 한 요인

인 권력형 나르시시즘의 경우 갈등이나 LMX와의 관련성이 최초 가설에서 주장

한 바와는 상이한 방향을 보이고 있다는 사실이다. 즉, 권력형 나르시시즘이 갈

등과는 부(-)의 유의미한 상관관계를, LMX와는 정(+)의 유의미한 상관관계를 갖

는다는 것이다. 물론 이것은 가설이 나타내는 인과관계가 아닌 두 변수간의 관련

성을 의미하는 상관관계이지만 향후 최종(수정) 가설에 대한 검증에서 더욱 관심

을 기울여야 할 부분으로 생각된다. 이에 반해 매개변수로 설정한 갈등과 LMX

는 결과변수인 직무열의, 팀 몰입, 변화지향 조직시민행동에 대해 예상한 바와
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같이 각각 부(-)와 정(+)의 유의한 관계를 갖는 것으로 나타났다.

본 연구는 부하라는 단일 원천(source)에 의해 자료를 확보하였으며, 또한 이들

의 자기평가(self-report)식 설문을 통해 이용하여 연구를 진행하였기 때문에 공

통방법편의(common method bias) 문제가 발생할 수 있다. 따라서 Harman(1976)

의 단일요인 검증(single factor’s test)에 기초하여 공통방법편의가 발생하였는가

를 확인하고자 한다. 이 방법은 연구에 사용된 변수들에 대한 탐색적 요인분석을

실시하여, 첫 번째 요인의 분산이 전체분산의 50% 이상을 차지할 경우 공통방법

편의 문제의 가능성이 있다고 판단하는 것이다. 하지만 앞서 실시한 탐색적 요인

분석 결과 1요인의 분산은 42.8%로서 총분산의 50%에는 미치지 못하는 것으로

나타났기 때문에 공통방법편의가 연구결과를 심각하게 왜곡할 정도는 아니라는

것을 확인할 수 있었다.
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<표 4-3> 상관관계 분석결과

주) N=380, +: p<.10, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001

평균
표준
편차

Cronbac

h’s α
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12)

(1) 학력 2.86 0.49 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(2) 계급 2.47 0.84 -.135** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(3) 리더 나르시시즘
(권력형)

4.71 0.99 0.906 -.027 -.143** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(4) 리더 나르시시즘
(과시형)

3.91 0.99 0.866 .065 .077 .157** 1 　 　 　 　 　 　 　 　

(5) 갈등 2.07 1.10 0.959 -.014 .098 -.414** .295** 1 　 　 　 　 　 　 　

(6) LMX 5.08 1.15 0.935 .039 -.007 .574** -.149** -.662** 1 　 　 　 　 　 　

(7) 부하 나르시시즘
(권력형)

4.14 1.03 0.908 .026 .067 .314** .288** -.143** .297** 1 　 　 　 　 　

(8) 부하 나르시시즘
(과시형)

3.71 1.00 0.744 .009 .010 .140** .331** .041 .104* .607** 1 　 　 　 　

(9) 전반적 조직
공정성

4.74 1.27 0.917 .106* -.209** .327** .012 -.330** .339** .202** .148** 1 　 　 　

(10) 직무열의 4.27 1.13 0.926 -.008 -.114* .411** -.013 -.300** .415** .454** .261** .459** 1 　 　

(11) 팀 몰입 5.06 1.27 0.928 .022 -.154** .536** .009 -.415** .564** .388** .207** .468** .647** 1 　

(12) 변화지향 조직
시민행동

4.50 1.22 0.926 .028 .136** .328** .022 -.288** .480** .423** .174** .232** .618** .599** 1
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4.5 확인적 요인분석

앞서 실시한 탐색적 요인분석의 결과는 여기서 실시할 확인적 요인분석에 의해

검증됨으로써 보다 신뢰할 수 있는 결론에 도달할 수 있다. 확인적 요인분석은

직접적으로 관찰되지 않는 이론적 개념인 잠재변수(latent variable, unobserved

variable)와 그것을 측정하는 측정변수(observed variable)들 사이의 관계에 초점

을 두고 있으며, 하나의 개념에 대한 잠재변수와 그것을 구성하는 측정변수는 선

행이론에 근거하고 있는데, 확인적 요인분석은 선행 이론을 다시 한번 검증하는

데 이용된다(송지준, 2016).

구조방정식 모형은 측정변수를 이용하여 잠재변수를 정의하는 영역인 측정모형

(measurement model)과 잠재변수들 간의 관계를 나타내는 부분인 구조모형

(structural model)으로 구성되는데, 여기서 전자에 해당하는 측정모형을 검증하

는 것이 바로 확인적 요인분석이 되겠다. 본 연구에서는 이러한 확인적 요인분석

을 실시하기 위해 AMOS 25를 통계 프로그램으로 이용하였다. 아래 <그림

4-1>이 본 연구를 위해 작성된 구조방정식의 측정모형이다. 본 측정모형에는 앞

서 실시한 탐색적 요인분석에서 제외된 문항들이 반영되었으며, 잠재변수에 대한

측정변수의 설명력을 보여주는 SMC(Squared Multiple Correlations)가 0.4이하의

낮은 값을 갖는 권력형 나르시시즘 12번(0.349) 문항과 직무열의의 4번(0.291), 5

번(0.263) 총 3개 문항을 추가로 제외하였다.

확인적 요인분석의 결과는 <표 4-4>에서 제시하였다. 측정모형의 모든 측정변

수의 표준화 회귀계수는 검정통계량(C.R.)의 절대값이 2.58을 넘기 때문에

p<0.01 수준에서 모두 유의한 수준이라고 판단할 수 있으며, SMC의 경우 일부

문항이 상대적으로 낮게 나왔지만 대부분의 문항이 모두 판단기준인 0.4 이상의

값을 보이기 때문에 적합하다고 볼 수 있다.

그리고 확인적 요인분석을 실시할 때는 측정모형의 모형 적합도(model fit)를

확인해야 한다. 일반적으로 구조방정식 모형의 적합도를 판단하는 기준은 있지만

반드시 따라야 하는 특별한 절대적 기준치는 없으며, 일부는 모형의 적합성 기준

에 부합하기도 하고, 일부는 부합하지 않기도 하기 때문에 최종적으로 모형의 수

용가능 여부는 연구자가 연구의 맥락을 종합적으로 검토하여 결정해야 한다(송
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지준, 2016). 본 연구에서는 χ2 검정결과 χ2 = 2386.694, df = 1022, p<0.01로써 측

정모델이 적합하지 않은 것으로 결과가 도출되었으나 χ2/df(Q score; normed χ

2)= 2.335으로서 3이하이기 때문에 모형이 수용가능하다고 볼 수 있다(Kline,

2005). 그리고 RMR의 판정기준은 0.05이하이면서 0에 가까울수록 모형의 적합도

가 좋다고 해석하는데 여기서는 0.05 이상의 값(0.099)이 도출되었으며, GFI의 경

우에도 판단기준인 0.9(이상)에 다소 미치지 못하는 값(0.787)이 도출되어 적합도

기준에는 다소 부족한 면도 있다. 하지만 IFI = 0.914, TLI(NNFI) = 0.904, CFI

= 0.913로서 판정기준값인 0.9를 모두 초과하고 있으며, RMSEA는 작을수록 좋

은데 여기서는 0.059의 값으로 판정기준(0.05∼0.08: 적합, 0.10 이하: 수용가능)에

부합하고 있다(배병렬, 2017). 이상의 모형 적합도 지수를 종합적으로 판단했을

때 본 측정모형은 전반적으로 수용가능하다고 볼 수 있다. 즉, 탐색적 요인분석

에 의해 두 요인으로 구분되었던 나르시시즘이 본 확인적 요인분석을 통해 그

타당성이 재검증되었다.

<그림 4-1> 측정모형(measurement model)



- 88 -

<표 4-4> 확인적 요인분석 결과

잠재변수 측정변수 회귀계수
표준화
회귀계수

표준편차
검정통계량
(C.R.)

SMC

권력형
나르시시즘

나르시시즘_16 1 0.87 - - 0.757
나르시시즘_15 0.956 0.873 0.033 28.866 0.762
나르시시즘_14 0.742 0.72 0.046 16.078 0.518
나르시시즘_13 0.924 0.841 0.046 20.251 0.706
나르시시즘_8 0.76 0.648 0.055 13.868 0.420
나르시시즘_9 0.814 0.711 0.052 15.773 0.506

과시형
나르시시즘

나르시시즘_11 1 0.871 - - 0.759
나르시시즘_10 0.758 0.694 0.06 12.68 0.482
나르시시즘_2 0.9 0.76 0.064 13.999 0.578
나르시시즘_7 0.882 0.678 0.069 12.868 0.460

갈등

갈등_1 1 0.851 - - 0.724
갈등_2 0.928 0.893 0.03 31.302 0.798
갈등_3 0.92 0.864 0.041 22.298 0.746
갈등_4 0.885 0.899 0.037 24.044 0.808
갈등_5 1.009 0.95 0.038 26.863 0.902
갈등_6 0.957 0.916 0.038 25 0.840
갈등_7 0.818 0.724 0.049 16.707 0.525

LMX

LMX_6 1 0.752 - - 0.566
LMX_5 0.991 0.773 0.041 23.974 0.598
LMX_4 0.962 0.769 0.062 15.524 0.592
LMX_3 1.237 0.921 0.065 19.053 0.847
LMX_2 1.235 0.864 0.07 17.646 0.746
LMX_1 1.158 0.878 0.064 18.006 0.771

직무열의

직무열의_1 1 0.859 - - 0.738
직무열의_2 1.046 0.894 0.033 31.295 0.799
직무열의_3 1.085 0.93 0.043 25.156 0.865
직무열의_6 0.792 0.671 0.053 14.912 0.451
직무열의_7 0.926 0.782 0.05 18.687 0.612
직무열의_8 0.86 0.783 0.046 18.725 0.614
직무열의_9 0.827 0.699 0.052 15.777 0.488

팀 몰입

팀 몰입_1 1 0.905 - - 0.818
팀 몰입_2 0.99 0.915 0.036 27.637 0.837
팀 몰입_3 0.945 0.846 0.041 23.19 0.716
팀 몰입_4 0.879 0.82 0.04 21.754 0.673

변화지향
조직시민
행동

OCB-CH_1 1 0.9 - - 0.810
OCB-CH_2 1.027 0.937 0.036 28.682 0.877
OCB-CH_3 0.847 0.782 0.043 19.833 0.611
OCB-CH_4 0.898 0.841 0.039 22.897 0.707

모형
적합도

χ2 =2386.694, df=1022, p<0.01
χ2/df=2.335, RMR=0.099, TLI(NNFI)=0.904, CFI=0.913,

RMSEA=0.059
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확인적 요인분석을 통해 각 측정변수(문항)들의 개별적인 개념적 타당성을 검증

하였다면 여기에서는 이론변수를 측정하기 위해 사용된 각 문항들의 전반적인

타당성 분석을 위해 수렴타당성(convergent validity)과 판별타당성(discriminant

validity)을 실시하였다.

수렴타당성이란 동일한 개념을 측정하기 위하여 서로 다른 방법으로 측정한 값

사이에 높은 상관관계가 있어야 한다는 것으로써 즉, 동일개념을 측정하는 복수

의 문항들이 어느 정도 일치하는 가를 검정하는 것이며, 판별타당성이란 서로 다

른 변수들 간에는 그 측정치에도 분명한 차이가 나야 한다는 것을 의미한다(송

지준, 2016). 먼저 수렴타당성 유무는 개념신뢰도(construct reliability)를 기준으

로 판단하였으며, 그 값은 아래 공식에 의해 구할 수 있다. 그리고 개념신뢰도가

0.7이상이면 수렴타당성이 있다고 판단한다(Hair, 1997).

위 공식에 따라 개념신뢰도를 구한 결과 아래 <표 4-5>의 결과를 도출하였으

며, 모든 값들이 기준값인 0.7을 초과하여 수렴타당성을 갖는다고 볼 수 있다.

<표 4-5> 개념신뢰도 분석결과

다음으로 판별타당성 검증기준으로는 평균분산추출(average variance extracted;

AVE)을 사용하는데 변수간의 상관관계의 제곱값이 평균분산추출 값보다 낮으면

판별타당성은 확보되었다고 한다.

구분
권력형

나르시시즘
과시형

나르시시즘
갈등 LMX

직무
열의

팀
몰입

변화지향
조직시민
행동

개념신뢰도 0.857 0.762 0.935 0.882 0.864 0.868 0.870

개념신뢰도=
(Σ표준화적재량)2 + Σ측정오차

(Σ표준화적재량)2
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위 공식에 따라 각 변수들의 평균분산추출을 계산하면 <표 4-6>의 결과가 도

출되며, 이 값들과의 비교를 위해 <표 4-4>의 모든 상관관계수의 제곱값을 구해

야 하는데 이 중 가장 큰 값인 갈등과 LMX간의 상관계수가 0.662에 해당하며

이를 제곱한 값이 0.438이다. 이 값이 평균분산추출 중 가장 작은 과시형 나르시

시즘의 0.447를 상회하지 않기 때문에 이러한 결과로 모든 상관계수의 제곱값이

평균분산추출 값을 상회하지 않는다고 할 수 있으므로 판별타당성이 확보되었다

고 할 수 있다.

<표 4-6> 평균분산추출 분석결과

4.6 연구가설의 검증

4.6.1 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동과의 관계

본 연구의 가설검증을 위해 위계적 다중회귀분석을 주로 실시하였으며, 그 결과

는 <표 4-7>에서 제시되어 있다. 먼저, 리더 나르시시즘의 두 가지 특성과 결과

변수로써의 직무열의의 관계에 대한 가설 1의 검증결과는 모형 7에서 제시되어

있다. 학력과 계급이라는 통제변수를 통제한 후에 리더의 나르시시즘을 추가한

결과, 모형의 설명력이 유의하게 증가하였으며(⊿R2 = .162, p < .001), 권력형 나

르시시즘(β = .421, p < .001)과 과시형 나르시시즘(β = -.082, p < .10)이 각각 직무

열의를 정(+)적, 부(-)적으로 유의하게 예측하는 것으로 나타났다. 리더의 나르시

구분
권력형

나르시시즘
과시형

나르시시즘
갈등 LMX

직무
열의

팀몰입
변화지향
조직시민
행동

개념신뢰도 0.503 0.447 0.674 0.558 0.479 0.622 0.627

평균분산추출=
(Σ표준화적재량2) + Σ측정오차

(Σ표준화적재량2)
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<표 4-7> 회귀분석 결과(매개변수: 갈등)

변수명
갈등 직무열의 팀몰입 OCB-CH

모형 1 모형 2 모형3 모형4 모형5 모형6 모형7 모형8 모형9 모형10 모형11 모형12 모형13 모형14

학력 -.001 -.050 -.044 -.049 -.019 -.023 -.004 -.012 .002 .025 .014 .047 .063 .053

계급 .098+ .001 .020 .006 -.021 -.117* -.052 -.052 -.154** -.070 .070 .142** .200*** .200***

리더나르시시즘P -.513*** -.456*** -.492*** -.454*** .421*** .345*** .553*** .433*** .374*** .271***

리더나르시시즘E .410*** .452*** .370*** .411*** -.082+ -.021 -.091* .004 -.065 .018

부하나르시시즘P -.123**

부하나르시시즘E .054

조직공정성 -.215***

리더나르시시즘P
× 부하나르시시즘P

-.129**

리더나르시시즘E
× 부하나르시시즘P

-.008

리더나르시시즘P
× 부하나르시시즘E

-.168**

리더나르시시즘E
× 부하나르시시즘E

.059

리더나르시시즘P
× 조직공정성

.070

리더나르시시즘E
× 조직공정성

-.125**

갈등 -.149** -.233*** -.202***

R2 .010 .321*** .346*** .345*** .368*** .014+ .175*** .191*** .024* .304*** .341*** .021* .149*** .177***

⊿ R2 .311*** .024** .025** .047*** .162*** .015** .280*** .037*** .128*** .028***

주) 각 회귀계수는 표준화 계수인 β 값임, N=380, +: p<.10, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, P=power(권력형) / E=exhibitionism(과시형)
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시즘과 팀 몰입에 대한 가설 2의 검증결과는 모형 10에서 제시되어 있으며, 권력

형 나르시시즘(β = .553, p < .001)과 과시형 나르시시즘(β = -.091, p < .05)이 각각

조직구성원의 부하의 팀 몰입을 유의하게 예측하는 것으로 나타났으며, 모형의

설명력 또한 유의하게 증가하였다(⊿R2 = .280, p < .001). 그리고 리더의 나르시시

즘과 구성원의 변화지향 조직시민행동과의 관계에 대한 가설 3의 대한 검증결과

는 모형 13에서 제시되어 있으며, 리더의 나르시시즘의 두 가지 특성을 추가한

결과, 모형의 설명력은 유의하게 증가하였다(⊿R2 = .128, p < .001). 하지만 리더

의 권력형 나르시시즘의 경우 변화지향 조직시민행동을 유의하게 예측(β = .374,

p < .001)한데 반해, 리더의 과시형 나르시시즘은 변화지향 조직시민행동을 유의

하게 예측하지 못했다(β = -.065, ns). 따라서 가설 1과 가설 2는 지지되었지만 가

설 3은 부분적으로 지지되었다.

4.6.2 갈등과 LMX의 매개효과

리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도(행동)와의 관계에서 갈등과 LMX의 매개

효과를 검증하기 위하여 Baron and Kenny(1986)가 제안한 3단계 매개 회귀분석

(Three-step mediated regression analysis) 기법과 Sobel-test를 실시하였다.

먼저 갈등의 매개효과를 Baron and Kenny(1986)의 3단계 분석절차에 따라 검

증한 결과, 1단계인 독립변수가 종속변수에 미치는 유의한 영향관계는 앞서 지지

되지 못한 가설 3-2(과시형 나르시시즘→변화지향 조직시민행동)를 제외한 가설

1(모형 7), 가설 2(모형 10), 가설 3-1(모형 13)의 지지로 입증되었으며, 2단계인

독립변수와 매개변수의 관계는 <표 4-7>의 모형 2와 같이 인구통계학적 변수를

통제한 후에도 리더의 권력형 나르시시즘(β = -.513, p < .001)과 과시형 나르시시

즘(β = .410, p < .001)은 갈등을 유의하게 예측하는 것으로 나타났다. 마지막 3단

계는 독립변수와 매개변수을 회귀식에 함께 투입하여 유의한 영향관계를 살펴보

는 것으로써 모형 8, 모형 11, 모형 14에서 알 수 있듯이 매개변수인 갈등이 투

입되었을 때 갈등의 효과는 유의했으며(직무열의: β = -.149, p < .01, 팀 몰입: β

= -.233, p < .001, 변화지향 조직시민행동: β = - .202, p < .001), 두 독립변수 중

리더의 권력형 나르시시즘의 효과는 유의하지만 1단계 효과에 비해 감소하는 것
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으로 나타났다(직무열의: β = .345, p < .001, 팀 몰입: β = .433, p < .001, 변화지향

조직시민행동: β = .271, p < .001). 이에 반해 리더의 과시형 나르시시즘은 효과가

유의하지 않은 것으로 나타났다(직무열의: β = -.021, ns, 팀 몰입: β = .004, ns,

변화지향 조직시민행동: β = .018, ns). 따라서 갈등은 권력형 나르시시즘과 직무

열의, 팀 몰입, 변화지향 조직시민행동과의 관계를 부분매개하며, 과시형 나르시

시즘과 결과변수들의 관계에 대해서는 1단계에서부터 지지되지 못한 변화지향

조직시민행동을 제외하고, 직무열의 및 팀 몰입에 대해서는 완전매개하는 것으로

나타났다. 이로써 갈등의 매개효과인 가설 4는 부분적으로 지지되었다.

갈등의 매개효과에 이어 LMX의 매개효과는 <표 4-8>에서 제시되어 있다.

Baron and Kenny(1986)의 3단계 분석절차에 따른 검증결과 1단계인 독립변수와

종속변수와의 관계에 대해서는 앞서 설명한 바와 같이 가설 1, 가설 2, 가설 3-1

을 통해 입증되었으며, 2단계인 독립변수와 매개변수와의 관계에 대해서는 모형

2와 같이 인구통계학적 변수를 통제한 후에도 리더의 권력형 나르시시즘(β =

.657, p < .001)과 과시형 나르시시즘(β = -.283, p < .001)은 LMX를 유의하게 예측

하는 것으로 입증되었다. 그리고 독립변수와 매개변수를 동시에 회귀식에 투입하

여 종속변수와의 관계를 검증하는 3단계에서는 모형 8, 모형 11, 모형 14에서 알

수 있듯이 매개변수인 LMX가 투입되었을 때 LMX의 효과는 유의했으며(직무열

의: β = .281, p < .001, 팀 몰입: β = .403, p < .001, 변화지향 조직시민행동: β =

.437, p < .001), 두 독립변수 중 리더의 권력형 나르시시즘의 경우 종속변수 중

직무열의와 팀 몰입에 대해서는 그 효과는 유의하지만 1단계에 비해 감소하는

것으로 나타났으며(직무열의: β = .236, p < .001, 팀 몰입: β = .288, p < .001), 변화

지향 조직시민행동에 대해서는 그 효과가 유의하지 않은 것으로 나타났다(β =

.087, ns). 그리고 리더의 과시형 나르시시즘은 효과가 유의하지 않은 것으로 나

타났다(직무열의: β = -.002, ns, 팀 몰입: β = .023, ns, 변화지향 조직시민행동: β

= .059, ns). 따라서 LMX는 권력형 나르시시즘과 직무열의 및 팀 몰입에 대해서

는 부분매개를, 변화지향 조직시민행동과의 관계는 완전매개하였다. 그리고 과시

형 나르시시즘과 결과변수들의 관계에서는 직무열의 및 팀 몰입에 대해서만 완

전매개하는 것으로 나타났다. 이러한 분석결과를 볼 때 LMX의 매개효과를 살펴

보고자 한 가설 5는 부분적으로 지지되었다.
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<표 4-8> 회귀분석 결과(매개변수: LMX)

변수명
LMX 직무열의 팀몰입 OCB-CH

모형 1 모형 2 모형3 모형4 모형5 모형6 모형7 모형8 모형9 모형10 모형11 모형12 모형13 모형14

학력 .039 .081* .075+ .077+ .061 -.023 -.004 -.027 .002 .025 -.008 .047 .063 .028

계급 -.002 .109** .086* .106** .131 -.117** -.052 -.083+ -.154** -.070 -.113** .142** .200*** .152**

리더나르시시즘P .657*** .596*** .635*** .579 .421*** .236*** .553*** .288*** .374*** .087

리더나르시시즘E -.283*** -.330*** -.140 -.219 -.082+ -.002 -.091* .023 -.065 .059

부하나르시시즘P .188***

부하나르시시즘E -.164+

조직공정성 .187

리더나르시시즘P
× 부하나르시시즘P

.075+

리더나르시시즘E
× 부하나르시시즘P

-.037

리더나르시시즘P
× 부하나르시시즘E

.150**

리더나르시시즘E
× 부하나르시시즘E

-.079

리더나르시시즘P
× 공정성

-.013

리더나르시시즘E
× 공정성

.087**

LMX .281*** .403*** .437***

R2 .002 .404*** .434*** .428*** .432*** .014 .175*** .223*** .024* .304*** .401*** .021* .149*** .263***

⊿ R2 .403*** .030*** .024** .028*** .162*** .047*** .280*** .097*** .128*** .114***

주) 각 회귀계수는 표준화 계수인 β 값임, N=380, +: p<.10, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, P=power(권력형) / E=exhibitionism(과시형)
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추가적으로 Sobel-test를 실시하여 간접효과의 유의성을 검증한 결과 <표 4-9>

과 같이 모든 Z값이 1.96보다 크거나 -1.96보다 작기 때문에 매개효과가 있다고

볼 수 있으며, 이러한 매개효과는 p<0.05 수준에서 통계적으로 유의했다.

<표 4-9> Sobel-test 결과

가설
독립 → 매개 매개 → 종속 Sobel-test 결과

B 표준오차 B 표준오차 Z값 p-value

4-1. 권력형→갈등→직무열의 -.590 .051 -.152 .058 2.55 p<.05

4-2. 과시형→갈등→직무열의 .468 .051 -.152 .058 -2.52 p<.05

4-3. 권력형→갈등→팀 몰입 -.590 .051 -.267 .058 4.28 p<.001

4-4. 과시형→갈등→팀 몰입 .468 .051 -.267 .058 -4.11 p<.001

4-5. 권력형→갈등→OCB-CH -.590 .051 -.223 .063 3.38 p<.001

5-1. 권력형→LMX→직무열의 .790 .050 .275 .058 4.54 p<.001

5-2. 과시형→LMX→직무열의 .338 .050 .275 .058 -3.88 p<.001

5-3. 권력형→LMX→팀 몰입 .790 .050 .442 .057 6.96 p<.001

5-4. 과시형→LMX→팀 몰입 .338 .050 .442 .057 -5.10 p<.001

5-5. 권력형→LMX→OCB-CH .790 .050 .461 .061 6.82 p<.001

4.6.3 부하의 나르시시즘 및 전반적 조직 공정성의 조절효과

다음으로 본 연구의 조절효과를 살펴보면 먼저, 가설 6은 리더의 나르시시즘과

부하와의 갈등 및 LMX의 관계에서 부하의 권력형 나르시시즘의 조절효과에 대

한 예측이다. 검증결과는 <표 4-7>과 <표 4-8>의 모형 3와 같이 리더의 나르시

시즘과 부하의 권력형 나르시시즘의 상호작용항이 투입된 후 모형의 설명력이

유의하게 증가되었으나(갈등: ⊿R2 = .025, p < .001, LMX: ⊿R2 = .030, p < .001),

회귀계수의 경우 리더의 권력형 나르시시즘과 부하의 권력형 나르시시즘의 상호

작용만이 통계적으로 유의한 것으로 도출되었다(갈등: β = -.129, p < .01, LMX:

β = .075, p < .10). 추가적으로 상호작용의 해석을 위해 <그림 4-2>, <그림 4-3>

과 같이 조절변수인 부하의 권력형 나르시시즘의 평균값을 기준으로 하여 상위
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와 하위 수준으로 구분하여 리더의 권력형 나르시시즘과 갈등 및 LMX 간의 기

울기를 도식화하여 유의성을 분석하였다. 그 결과, 먼저 <그림 4-2>를 보면 부

하의 권력형 나르시시즘이 높은 집단이 낮은 집단보다 리더의 권력형 나르시시

즘에 따른 갈등의 감소세가 더 강화되는 것으로 나타났다. 즉, 권력형 나르시시

스트 리더와 부하의 상호작용이 이들의 관계(갈등)에 긍정적 영향을 미쳤기 때문

에 가설 6-1이 지지되었다.

<그림 4-2> 부하의 권력형 나르시시즘의 조절효과(가설 6-1)

다음으로 <그림 4-3>에서는 부하의 권력형 나르시시즘이 높은 집단이 낮은 집

단보다 리더의 권력형 나르시시즘에 따른 LMX의 증가세가 더 강화되는 것으로

나타났다. 즉, 권력형 나르시시스트 리더와 부하의 상호작용이 이들의 관계

(LMX)에 긍정적 영향을 미쳤기 때문에 가설 6-3이 지지되었다.

<그림 4-3> 부하의 권력형 나르시시즘의 조절효과(가설 6-3)
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이어서 가설 7은 리더의 나르시시즘과 갈등 및 LMX의 관계에 있어서의 부하의

과시형 나르시시즘의 조절효과에 대한 부분이다. 검증결과는 <표 4-7>과 <표

4-8>의 모형 4와 같이 리더의 나르시시즘과 부하의 과시형 나르시시즘의 상호작

용항이 투입된 후 모형의 설명력이 유의하게 증가되었으나(갈등: ⊿R2 = .024, p <

.01, LMX: ⊿R2 = .024, p < .01), 회귀계수의 경우 리더의 권력형 나르시시즘과 부

하의 과시형 나르시시즘의 상호작용만이 통계적으로 유의한 것으로 도출되었다

(갈등: β = -.168, p < .001, LMX: β = .150, p < .01). 추가적으로 가설 7-1, 가설

7-3의 상호작용 해석을 위해 <그림 4-4>, <그림 4-5>와 같이 조절변수인 부하

의 과시형 나르시시즘의 평균값을 기준으로 하여 상위와 하위 수준으로 구분하

여 리더의 권력형 나르시시즘과 갈등 및 LMX 간의 기울기를 도식화하여 유의성

여부를 확인하였다. 그 결과, 먼저 <그림 4-4>를 보면 부하의 과시형 나르시시

즘의 높은 집단이 낮은 집단보다 리더의 권력형 나르시시즘에 따른 갈등의 감소

세가 더 강화되는 것으로 나타났다. 즉, 권력형 나르시시스트 리더와 과시형 나

르시시스트 부하의 상호작용이 이들의 관계(갈등)에 긍정적 영향을 미친 것이다.

하지만 이와 같이 통계적으로 유의미한 결과에도 불구하고 이 결과는 최초 가설

7-1(부정적 영향)과는 반대되는 결과로써 사실상 가설 7-1는 기각되었다.

<그림 4-4> 부하의 과시형 나르시시즘의 조절효과(가설 7-1)

그리고 <그림 4-5>를 보면 부하의 과시형 나르시시즘의 높은 집단이 낮은 집

단보다 리더의 권력형 나르시시즘에 따른 LMX의 증가세가 더 강화되는 것으로

나타났다. 즉, 권력형 나르시시스트 리더와 과시형 나르시시스트 부하의 상호작
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용이 이들의 관계(LMX)에 긍정적 영향을 미친 것이다. 하지만 이러한 결과는 부

하의 과시형 나르시시즘이 높을수록, 리더의 권력형 나르시시즘이 LMX에 미치

는 긍정적 영향이 완화될 것이라는 가설 7-3과는 반대되는 내용으로써 가설 7-3

은 지지되지 못했다.

<그림 4-5> 부하의 과시형 나르시시즘의 조절효과(가설 7-3)

가설 8은 리더의 나르시시즘(권력형, 과시형)과 부하와의 갈등 및 LMX에 대한

전반적 조직 공정성의 조절효과에 대한 예측이다. 검증결과는 <표 4-7>과 <표

4-8>의 모형 5와 같이 리더의 나르시시즘과 전반적 조직 공정성의 상호작용항이

투입된 후 설명력이 유의하게 증가하였으나(갈등: ⊿R2 = .047, p < .001, LMX: ⊿

R2 = .028, p < .001), 회귀계수의 경우 과시형 나르시시즘과 전반적 조직 공정성의

상호작용만이 통계적으로 유의한 것으로 도출되었다(갈등: β = -.125, p < .01,

LMX: β = .087, p < .01). 추가적으로 상호작용의 해석을 위해 <그림 4-6>, <그

림 4-7>과 같이 조절변수인 전반적 조직 공정성의 평균값을 기준으로 하여 상위

와 하위 수준으로 구분하여 과시형 나르시시즘과 갈등 및 LMX간의 단순 기울기

를 도식화하여 그 유의성을 분석하였다. 그 결과, 먼저 <그림 4-6>을 보면 전반

적 조직 공정성을 높게 인식한 집단이 낮게 인식한 집단보다 리더의 과시형 나

르시시즘에 따른 갈등의 증가세가 더 완화되는 것으로 나타났다. 즉, 전반적 조

직 공정성이 높을수록, 리더의 과시형 나르시시즘이 갈등에 미치는 부정적 효과

를 완화시킨다는 가설 8-2가 지지되었다.
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<그림 4-6> 전반적 조직 공정성의 조절효과(가설 8-2)

또한, <그림 4-7>에서는 전반적 조직 공정성을 높게 인식한 집단이 낮게 인식

한 집단보다 리더의 과시형 나르시시즘에 따른 LMX의 감소세가 완화되는 것으

로 나타났다. 즉, 전반적 조직 공정성이 높을수록, 리더의 과시형 나르시시즘이

LMX에 미치는 부정적 효과를 완화시킨다는 가설 8-4가 지지되었다.

<그림 4-7> 전반적 조직 공정성의 조절효과(가설 8-4)

이와 같이 제 4장에서는 표본에 대한 탐색적 요인분석을 실시한 결과 선행연구

와는 다른 결과가 도출됨에 따라 연구모형 및 가설에 있어 일부 수정이 이루어

졌으며, 이러한 결과는 확인적 요인분석을 통해 그 타당성이 재검증되었다. 그리

고 신뢰도 및 상관관계, 동일방법편의 분석을 실시하였으며, 수정된 가설에 대한

검증이 위계적 다중회귀분석을 통해 이루어졌다. 다음 장에서는 연구결과의 요약

과 더불어 본 연구의 시사점과 연구의 한계 및 향후 연구방향이 제시되겠다.
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Ⅴ. 결 론

5.1 연구결과의 요약

5.1.1 가설 검증결과

본 연구의 실증연구 결과는 <표 5-1>에 제시되어 있다. 먼저, 리더의 나르시시

즘은 부하의 직무태도 및 행동인 직무열의, 팀 몰입, 변화지향 조직시민행동에

대하여 일부(가설 3-2)를 제외하고 대부분 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 즉, 권력형 나르시시즘은 구성원에게 긍정적인 측면으로 인식이 되어 결과변

수들에 대해 정(+)의 유의한 영향을 미쳤으며, 반대로 과시형 나르시시즘은 구성

원에게 부정적인 부분으로 인식되어 부(-)의 영향을 미쳤다.

그리고 갈등 및 LMX의 매개효과는 리더의 권력형 및 과시형 나르시시즘과 직

무열의, 팀몰입, 변화지향 조직시민행동간의 관계에 대해 부분 및 완전 매개효과

가 있는 것으로 결과가 도출되었으며, 리더의 과시형 나르시시즘과 변화지향 조

직시민행동간의 관계에서는 갈등 및 LMX의 매개효과가 유의하지 않았다.

마지막으로 부하의 특성으로서의 나르시시즘과 조직의 특성으로서의 전반적 조

직 공정성에 대한 조절효과를 검증하였다. 먼저, 부하의 권력형 나르시시즘은 리

더의 권력형 나르시시즘과 갈등 및 LMX와의 관계에 대해 조절효과가 있는 것으

로 도출되었으며, 부하의 과시형 나르시시즘의 경우에도 조절효과가 발생하였으

나 이는 가설과 다른 방향으로, 즉 리더의 권력형 나르시시즘이 높을수록, 갈등

이 감소하고 LMX가 증가되는 경향을 부하의 권력형 나르시시즘과 같이 강화시

켜주는 긍정적 결과가 나타났다. 다음으로 전반적 조직 공정성의 경우에는 리더

의 과시형 나르시시즘과 갈등 및 LMX의 관계만을 조절하는 것으로 나타났다.
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<표 5-1> 가설 검증결과 요약

가 설 검증결과

가설 1. 리더의 나르시시즘은 부하의 직무열의에 영향을 미칠 것이다.
가설 1-1. 권력형 나르시시즘 → 직무열의 : 정(+)
가설 1-2. 과시형 나르시시즘 → 직무열의 : 부(-)

지지
지지

가설 2. 리더의 나르시시즘은 부하의 팀 몰입에 영향을 미칠 것이다.
가설 2-1. 권력형 나르시시즘 → 팀 몰입 : 정(+)
가설 2-2. 과시형 나르시시즘 → 팀 몰입 : 부(-)

지지
지지

가설 3. 리더의 나르시시즘은 부하의 OCB-CH에 영향을 미칠 것이다.
가설 3-1. 권력형 나르시시즘 → OCB-CH : 정(+)
가설 3-2. 과시형 나르시시즘 → OCB-CH

지지
기각

가설 4. 갈등은 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동을 매개할 것이다.
가설 4-1. 권력형 나르시시즘 → 갈등 → 직무열의 : 부분매개
가설 4-2. 과시형 나르시시즘 → 갈등 → 직무열의 : 완전매개
가설 4-3. 권력형 나르시시즘 → 갈등 → 팀 몰입 : 부분매개
가설 4-4. 과시형 나르시시즘 → 갈등 → 팀 몰입 : 완전매개
가설 4-5. 권력형 나르시시즘 → 갈등 → OCB-CH : 부분매개
가설 4-6. 과시형 나르시시즘 → 갈등 → OCB-CH

지지
지지
지지
지지
지지
기각

가설 5. LMX는 리더의 나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동을 매개할 것이다.
가설 5-1. 권력형 나르시시즘 → LMX → 직무열의 : 부분매개
가설 5-2. 과시형 나르시시즘 → LMX → 직무열의 : 완전매개
가설 5-3. 권력형 나르시시즘 → LMX → 팀 몰입 : 부분매개
가설 5-4. 과시형 나르시시즘 → LMX → 팀 몰입 : 완전매개
가설 5-5. 권력형 나르시시즘 → LMX → OCB-CH : 완전매개
가설 5-6. 과시형 나르시시즘 → LMX → OCB-CH

지지
지지
지지
지지
지지
기각

가설 6. 부하의 권력형 나르시시즘은 리더의 나르시시즘과 갈등 및 LMX의
관계를 조절할 것이다.

가설 6-1. 리더의 권력형 나르시시즘과 갈등의 관계를 강화할 것이다.
가설 6-2. 리더의 과시형 나르시시즘과 갈등의 관계를 강화할 것이다.
가설 6-3. 리더의 권력형 나르시시즘과 LMX 관계를 강화할 것이다.
가설 6-4. 리더의 과시형 나르시시즘과 LMX 관계를 강화할 것이다.

지지
기각
지지
기각

가설 7. 부하의 과시형 나르시시즘은 리더의 나르시시즘과 갈등 및 LMX의
관계를 조절할 것이다.

가설 7-1. 리더의 권력형 나르시시즘과 갈등 관계를 완화할 것이다.(강화)
가설 7-2. 리더의 과시형 나르시시즘과 갈등의 관계를 완화할 것이다.
가설 7-3. 리더의 권력형 나르시시즘과 LMX 관계를 완화할 것이다.(강화)
가설 7-4. 리더의 과시형 나르시시즘과 LMX 관계를 완화할 것이다.

기각
기각
기각
기각

가설 8. 전반적 조직 공정성은 리더의 나르시시즘과 갈등 및 LMX의
관계를 조절할 것이다.

가설 8-1. 권력형 나르시시즘과 갈등의 관계를 강화할 것이다.
가설 8-2. 과시형 나르시시즘과 갈등의 관계를 완화할 것이다.
가설 8-3. 권력형 나르시시즘과 LMX의 관계를 강화할 것이다.
가설 8-4. 과시형 나르시시즘과 LMX의 관계를 완화할 것이다.

기각
지지
기각
지지
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5.1.2 주요 연구결과 논의

5.1.2.1 나르시시즘의 효과

본 연구에서 리더의 나르시시즘은 리더십 유효성 변수로 설정한 부하의 직무태

도 및 행동인 직무열의, 팀 몰입, 변화지향 조직시민행동에 대해 일부를 제외하

고 대부분에 유의한 영향을 미쳤다. 권력형 나르시시스트인 리더의 자신감, 매력,

카리스마 등은 부하로 하여금 이를 카리스마 리더십으로 귀인하게 만들며, 사회

학습이론에 따라 이를 모방까지 함으로써 부하의 직무태도 및 행동에 긍정적인

영향을 미쳤다. 즉, 자신의 직무에 대해 카리스마 리더와 같이 열정적이며 진취

적인 자세로 일하면서 직무열의가 높아졌고, 카리스마적인 팀 리더에 대한 감정

적 유대나 동일시로 자신이 몸담고 있는 팀에 대한 몰입도 증대되었다. 그리고

권력형 나르시시즘이 높은 리더는 카리스마 리더와 같이 비전을 제시하고, 변화

를 주도하고자 하기 때문에 부하도 조직의 변화와 혁신을 위한 변화지향 조직시

민행동이 높게 나타날 수 있었다.

이와 반대로 과시형 나르시시즘이 높은 리더의 경우는 자신의 성과만을 과장하

고 부하를 비롯한 다른 사람의 노력이나 성과는 인정하지 않음으로써 신뢰감 저

하 및 의욕상실 등의 부정적 반응이 나타나 결국 부하의 직무열의, 팀 몰입을 저

하시켰다. 하지만 과시형 나르시시즘이 높은 리더가 부하의 변화지향 조직시민행

동에 대해서는 부(-)의 유의미한 영향을 미치지 않았다. 이러한 결과는 가설과

달리 부정적 측면의 과시형 나르시시즘은 부하의 직무태도인 직무열의와 팀 몰

입에 대해서는 영향을 미칠 수 있지만 행동인 변화지향 조직시민행동에까지는

직접적 영향을 미치지 못함을 나타내고 있다.

결과적으로 나르시시스트 리더의 리더십 유효성에 대한 여러 상이한 연구결과

들(Chatterjee and Hambrick, 2007; Deluga, 1997; Resick et al., 2009)이 있지만

본 연구를 통해 나르시시스트 리더의 리더십에 효과가 있으며, 그 효과 또한 긍

정적 측면과 부정적 측면이 있다는 사실이 입증되었다.
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5.1.2.2 갈등과 LMX의 매개효과

리더의 나르시시즘이 부하의 직무태도 및 행동에 직접적인 영향을 미치기에 앞

서 나르시시스트들이 자신의 자존감을 고양시키기 위해 취하는 대인관계 전략으

로 인해 상호간의 관계에 먼저 변화가 발생할 수 있기 때문에 대인관계의 부정

적 측면의 갈등과 긍정적 측면의 LMX를 동시에 매개변수로서 고려하였다. 그

결과 갈등과 LMX는 리더의 권력형 나르시시즘과 부하의 직무열의, 팀 몰입, 변

화지향 조직시민행동의 관계를 각각 부분매개하였으며, 리더의 과시형 나르시시

즘과 부하의 직무열의, 팀 몰입에 대해서는 완전매개하였다. 그러나 Baron and

Kenny(1986)의 3단계 분석에 의한 매개효과 검증시 1단계인 과시형 나르시시즘

(독립변수)과 변화지향 조직시민행동(종속변수)의 검증이 가설 3-2(직접효과 검

증)에서부터 기각되었기 때문에 갈등과 LMX는 리더의 과시형 나르시시즘과 부

하의 변화지향 조직시민행동 간의 관계는 매개하지 않았다.

여기서 과시형 나르시시즘의 경우 완전매개가 발생한 것은 부정적 측면의 과시

형 나르시시즘은 관계적 측면에 대해 먼저 영향을 미친다는 것을 보여주고 있다.

반면, 긍정적 형태의 권력형 나르시시즘은 부분매개 효과가 발생하였는데 이는

관계를 통한 간접효과와 더불어 부하의 태도 및 행동에 대한 직접효과도 동시에

발생한 것이다. 즉, 권력형 나르시시즘의 경우에는 부하와의 관계를 통해 간접적

인 영향을 미칠 수도 있지만 직접효과가 발생한 것은 관계 이외에 본 연구에서

다루지 못한 어떠한 다른 경로나 과정(process)이 존재할 수 있다. 예를 들어, 권

력형 나르시시스트 리더의 권력, 자신감, 정치적 파워 등으로 인해 그 집단 내에

‘우리 팀은 잘 할 수 있다’는 집단효능감이 상승하여 이를 통해 구성원 개인에게

긍정적인 영향을 미칠 수도 있으며, 정치적 파워를 지닌 리더로 인해 타 부서와

의 협조시 보다 수월한 지원이 이루어질 경우 나르시시스트 리더로 인한 일종의

네트워크 효과가 발생되면서 직무태도 및 행동에 영향을 줄 수도 있을 것이다.

따라서 향후 연구에서는 관계 이외의 다양한 경로에 대한 추가연구가 필요할 것

이다.
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5.1.2.3 부하의 나르시시즘 및 전반적 조직 공정성의 조절효과

본 연구에서는 조절변수로써 부하의 성격특성 측면의 나르시시즘(권력형, 과시

형)과 조직 차원의 전반적 조직 공정성을 리더의 나르시시즘(권력형, 과시형)과

리더와 부하의 갈등 및 LMX에 대한 조절변수로 선정하였다.

먼저, 부하의 나르시시즘의 경우 개인-상사 적합성(person-supervisor fit; PSF)

에 초점을 맞추고, 리더와 부하의 특성이 상호일치와 상호보완의 적합성에 따라

상호관계에 긍정적 또는 부정적 영향을 줄 것이라 가정하였다. 예를 들어, 권력

형 나르시시즘이 높은 리더와 부하는 상호일치 적합성의 관점에서 적합관계를

이루어 상호간의 갈등이 줄어들고, LMX는 증가할 수 있다는 가설을 수립하였다.

그러나 검증결과 부하의 나르시시즘(권력형, 과시형)과 리더의 권력형 나르시시

즘만이 상호작용이 발생하였다. 즉, 부하의 권력형 나르시시즘이 높을수록, 리더

의 권력형 나르시시즘의 증가에 따른 갈등의 감소세와 LMX의 증가세는 강화되

었으며, 부하의 과시형 나르시시즘이 높을수록, 리더의 권력형 나르시시즘의 증

가에 따른 갈등의 감소세와 LMX의 증가세는 가설과 달리 강화되었다. 이에 반

해 리더의 과시형 나르시시즘과 리더와 부하의 갈등 및 LMX의 관계에서 부하의

나르시시즘(권력형, 과시형)은 조절변수로써의 역할이 유의하지 않은 것으로 도

출되었다.

먼저, 리더의 권력형 나르시시즘과 갈등 및 LMX간의 관계에서 부하의 과시형

나르시시즘의 조절효과가 권력형 나르시시즘의 효과와 동일하게 나타나는 것은

첫째, 가설에서는 권력형 나르시시스트(리더)와 과시형 나르시시스트(부하)의 관

계에서는 상호일치 뿐만 아니라 상호보완 적합성의 관점에서도 긍정적 상호작용

이 일어나기 힘들다고 했지만 실제 검증결과를 볼 때 이들간에 상호보완 측면에

서의 협력이 일부 일어났을 가능성이 있다. 둘째, 부하가 리더의 나르시시즘을

인식함에 있어서는 긍정적 측면의 권력형과 부정적 측면의 과시형으로 구분해서

받아들이는 반면, 자신의 나르시시즘을 판단함에 있어서는 긍정과 부정으로 구분

해서 받아들이지 않기 때문이다. 즉, 리더의 나르시시즘과는 달리 자신의 나르시

시즘에 대해서는 나르시시스트의 특성인 ‘자기 고양 편향(self-serving bias)’에

의해 부정적 측면이 거의 없이 두 측면을 모두 긍정적으로 인식하는 것이다. 따
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라서 가설과는 반대로 부하의 과시형 나르시시즘이 높을수록, 리더의 권력형 나

르시시즘이 리더와 부하의 갈등에 미치는 부(-)의 효과와 LMX에 미치는 정(+)

의 효과를 강화시키는 긍정적 결과가 발생되었다.

다음으로 가설과 달리 리더의 과시형 나르시시즘이 갈등 및 LMX에 미치는 영

향에 대해 부하의 나르시시즘(권력형, 과시형)의 조절효과가 발생하지 않은 것에

대해서는 <그림 5-1>에서부터 <그림 5-4>를 통해 다른 가능성을 고려해볼 수

있다. 이 그래프들은 기각된 가설의 interaction plot으로 가설은 기각되어 두 그

래프의 기울기 차는 유의미하다고 볼 수 없지만 이러한 그래프의 패턴을 통해

경향성(tendency)은 간접적으로 유추해 볼 수 있다.

예를 들어, <그림 5-1>은 가설 6-2의 interaction plot으로 가설에서는 부하의

권력형 나르시시즘이 높을수록 리더의 과시형 나르시시즘이 부하와의 갈등에 미

치는 정(+)의 효과가 강화되는 부정적 결과가 도출된다고 하였으나 아래 그래프

의 경향성을 보면 부정적 효과가 완화될 수도 있다는 것을 유추해 볼 수 있다.

<그림 5-1> 기각된 가설의 경향성(가설 6-2)

또한 <그림 5-2>는 가설 6-4의 interaction plot으로 가설에서는 부하의 권력형

나르시시즘이 높을수록 리더의 과시형 나르시시즘이 부하가 인식한 리더와의

LMX에 미치는 부(-)의 효과가 강화되는 부정적 결과가 도출된다고 하였으나,

아래 그래프의 경향성을 보면 LMX의 감소세가 완화되는 긍정적 효과가 나타날

수도 있다는 것을 유추해 볼 수 있다.
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<그림 5-2> 기각된 가설의 경향성(가설 6-4)

이러한 이유로 첫째, 가설에서는 권력형 나르시시스트(리더)와 과시형 나르시시

스트(부하)가 상호보완적 관점에서 긍정적인 작용이 일어나기 힘들다고 봤지만

검증결과를 볼 때 상호보완적 적합성에 의한 긍정적인 효과가 발생될 가능성도

고려해 볼 수 있다. 둘째, 본 연구에서의 권력형 나르시시즘은 나르시시즘의 긍

정적 측면을 고려한 것으로써 높은 자존감(self-esteem)이 권력에 대한 욕구로까

지 이어진 것이다. 여기서 자존감은 성격특성 중 하나인 핵심자기평가(core

self-evaluation: CSE)와 관련성이 높다(Judge, Erez, Bono, and Thoresen, 2002).

핵심자기평가는 자신의 가치(worthy), 역량(capability), 자기통제(self-control) 등

에 대한 내재적인 평가로써 핵심자기평가가 높을수록 자신의 이러한 측면들을

긍정적으로 평가하는 성향을 보인다(Judge, Locke, Durham, and Kluger, 1998).

따라서 자존감이 높은 나르시시스트는 핵심자기평가가 높을 수 있다. 핵심자기평

가는 외부환경의 긍정적 속성들의 혜택은 극대화시키고, 부정적 속성들의 악영향

은 완충시키는 기능을 할 수 있다(Judge and Hurst, 2007; Karatepe, Haktanir,

and Yorganci, 2010). 즉, 핵심자기평가가 높은 나르시시스트는 환경을 스스로 통

제할 수 있다고 생각하기 때문에 리더의 과시형 나르시시즘에서 비롯되는 부정

적인 영향에 대해서도 덜 민감하고, 이를 잘 견뎌낼 수 있을 것이다. 따라서 리

더와의 갈등도 더 완화될 가능성이 있다.

이에 반해 <그림 5-3>은 가설 7-2의 interaction plot으로써 그래프의 경향성을

보면 최초 가설과 같이 부하의 과시형 나르시시즘이 높을수록 리더의 과시형 나
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르시시즘이 리더와 부하의 갈등에 미치는 정(+)의 효과를 완화하는 모습이 나타

나고 있다.

<그림 5-3> 기각된 가설의 경향성(가설 7-2)

다음 <그림 5-4>는 가설 7-4의 interaction plot으로써 그래프의 경향성을 보면

최초 가설과 같이 부하의 과시형 나르시시즘이 높을수록 리더의 과시형 나르시

시즘이 부하가 인식한 리더와의 LMX에 미치는 부(-)의 효과를 완화하는 모습이

나타나고 있다. 즉, 본 연구의 표본으로는 가설이 기각되어 <그림 5-3>과 <그림

5-4>와 같이 과시형 나르시시스트 리더와 부하가 상호일치 적합성 측면에서의

긍정적 효과가 발생되었다고 단정할 수 없지만 추가적인 연구에서는 유의수준에

영향을 줄 수 있는 표본 수의 증가 등 다른 방법을 강구한다면 또 다른 결과가

도출될 수 있기 때문에 재검증을 위한 후속연구가 수반될 필요가 있을 것이다.

<그림 5-4> 기각된 가설의 경향성(가설 7-4)
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그리고 전반적 조직 공정성의 조절효과를 검증한 결과 리더의 과시형 나르시시

즘과 리더와 부하의 갈등 및 LMX에 대해서 조절효과가 나타났다. 그러나 리더

의 권력형 나르시시즘과 이들의 관계에서 조직 공정성의 조절효과는 발생하지

않았다. 이러한 이유는 조직의 공정성은 조직 구성원들에게 있어 최소한의 안전

장치로써 리더의 과시형 나르시시즘의 부정적 영향을 완화시키는 기능을 할 수

있지만 이로 인해 어떠한 혜택이 직접적으로 주어지거나 동기부여가 되는 것은

아니기 때문에 리더의 권력형 나르시시즘으로 인한 긍정적 영향이 더 강화될 수

는 없다는 의미가 될 수 있다.

5.1.2.4 나르시시즘 측정에 관한 논의

본 연구에서는 나르시시즘에 대한 측정도구로써 가장 일반적이고 보편적인 척

도인 NPI(Raskin and Terry, 1988)의 축소형태로 개발된 NPI-16(Ames et al.,

2006)을 사용하였다. Ames et al.(2006)은 많은 연구에서 나르시시즘의 요인 구

조를 분석하기도 했지만 나르시시즘의 영향을 검증하고자 하는 거의 모든 실증

연구에서는 NPI를 총점으로 활용해왔다는 것을 제시하면서 하나의 구조(single

construct)를 가진 축소된 NPI 척도를 만들고자 하였다. 이와 같이 NPI-16은 단

일차원의(unidimensional) 척도로써 NPI를 구성하는 요인수에 대한 논쟁을 피할

수 있으며, 총 40문항인 NPI를 16문항으로 축소함으로써 응답 소요시간이 과중

되는 문제를 극복하고, 응답자 피로도 가중에 따른 불성실 응답을 방지할 수 있

는 장점이 있다. NPI-16이 신뢰성과 타당성이 검증된 척도이지만 본 연구에서는

기존 연구와 다른 맥락적 차이(언어, 조직 환경 등)가 발생했을 가능성을 고려하

여 탐색적 요인분석을 실시하였다. 그 결과 예상과는 달리 단일차원의 나르시시

즘이 두 요인으로 분리되면서 Ames et al.(2006)의 연구결과와는 상이한 모습을

보였다. 오히려 탐색적 및 확인적 요인분석을 거쳐 나르시시즘을 2개의 요인으로

분리한 Kubarych et al.(2004)의 연구와 같이 권력(power)과 과시(exhibitionism)

의 문항들로 구분되었다. 이러한 결과는 확인적 요인분석을 통해 그 타당성이 재

검증되었으며, 이후 이루어진 연구에서도 권력형 나르시시즘과 과시형 나르시시

즘은 결과변수에 대해 다른 양상을 보였다. 만약 두 요인을 하나의 요인으로 통
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합시켰다면 상관관계표를 통해 확인된 두 요인의 고유한 영향력이 상쇄되었을

것이며, 하나의 요인을 완전히 제거했다면 최초 가설을 유지하여 보다 자연스러

운 결과를 이끌어냈겠지만 이러한 방법은 오히려 연구의 결과를 왜곡시켰을 것

이다.

이러한 결과들을 볼 때 NPI-16이 본 연구에 사용되면서 실제로 맥락적 차이에

의해 기존 연구와는 다른 결과가 발생됐을 가능성을 유추해볼 수 있다. 무엇보다

도 언어적인 차이로 인한 영향이 클 수 있다. 국내 연구에서는 기존 NPI-16(또

는 NPI)을 번역하여 측정문항으로 이용하면서, 탐색적 요인분석을 실시하여 각

문항들이 외국 사례와 동일한 요인으로 분류되는지, 그 외적 타당성을 검증한 연

구는 거의 없었다. 아래 <표 5-2>는 한국학술정보(KISS) 및 학술연구정보서비

스(RISS)를 이용하여 사회과학분야에서 검색어를 ‘나르시시즘’으로 하여 검색한

총 77편의 논문 중 실증연구의 나르시시즘은 어떻게 측정되었는가를 제시하였다.

이 중 대부분이 선행연구의 척도를 그대로 이용하였다. NPI-16을 활용한 연구

에서도 Ames et al.(2006)의 주장대로 나르시시즘을 단일차원으로 보고 바로 확

인적 요인분석을 실시하였다. 따라서 NPI-16에 대한 탐색적 요인분석 결과 정말

로 하나의 요인으로 나타나는지에 대한 추가적인 연구가 필요할 것이다.

<표 5-2> 선행연구의 나르시시즘 측정방법

저자 제목 나르시시즘 측정

최자영 · 이수원 · 장은
영(2013)

공적자기의식과 나르시시즘이 페이스북 브
랜드 팬페이지의 공유의도에 미치는 영향:
브랜드 컨셉의 조절효과 분석

NPI 중 4개 문항
추출

김광현 · 이승윤 · 박성
훈 ·박헌준(2014)

CEO 나르시시즘이 기업성과에 미치는 영
향: 재임 기간의 조절 효과 분석

비간섭측정(2차 자료)

이선경 · 팔로마베나비
데스 · 허용회 · 박선웅
(2014)

한국 대학생들의 나르시시즘 증가: 시교차
적 메타분석(1999-2014)

메타분석

강구한 ·정원호(2015)
리더-구성원 교환관계가 조직몰입에 미치
는 영향: 리더의 발언요청의 매개 효과와
리더의 나르시시즘의 조절효과

NPI-16
(탐색적 요인분석
미실시)

이승윤 · 김광현 · 박성
훈 ·박헌준(2015)

CEO 나르시시즘의 비간섭 측정 방법 연구

비간섭측정(2차 자료)
NPI-16
(탐색적 요인분석
미실시)
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저자 제목 나르시시즘 측정

김삼영 ·박희태(2017)
구성원의 나르시즘이 상사의 갈등과 비인
격적인 행동에 미치는 영향 : 상사의 나르
시즘 조절효과

Resick et al.
(2009) 8개 항목

이길석 ·정원호(2017)
환심사기 행동이 성과평가에 미치는 영향:
대인적 호감의 매개효과와 나르시시즘의
조절효과

NPI
(탐색적 요인분석
미실시)

김봉환(2018)
공공기관장의 나르시시즘이 공공기관 경영
성과에 미치는 영향

NPI
(탐색적 요인분석
미실시)

김선혁 ·이호배(2018)
외로움이 구매의도에 미치는 영향: 선망과
조절초점의 조절효과와 나르시시즘의 매개
효과를 중심으로

NPI
(탐색적 요인분석
미실시)

빈창현 ·전병준(2018) 리더 나르시시즘과 직장 내 구성원의 일탈
행동의 관계: 구성원 나르시시즘의 조절효과

NPI-16
(탐색적 요인분석
미실시)

이현재 ·정예지(2018)
팀 리더의 긍정적 나르시시즘이 팀 혁신성
과에 미치는 영향: 팀 효능감과 팀 에너지
의 매개효과를 중심으로

긍정적 나르시시즘
측정, Korean-ISP
(윤정혜, 2008; 2009)

5.2 연구의 시사점

5.2.1 이론적 시사점

본 연구에서는 첫째, 나르시시즘의 양면성이 규명되었다. 최초 수립한 가설이

탐색적 요인분석간 나르시시즘의 두 요인으로 분리되면서 가설이 수정되었지만

각각의 나르시시즘은 구성원의 직무태도 및 행동에 서로 다른 영향을 미쳤다.

나르시시즘과 리더십의 관계를 생각해 볼 때 나르시시즘이 과연 좋은 것인가?

아니면 나쁜 것인가? 에 대한 많은 논의가 있었다. 왜냐하면 실제 나르시시스트

적인 특성을 많이 보이는 유명 CEO(Maccoby, 2000; Gladwell, 2002; Taylor,

2008)들은 그들의 열정과 비전, 혁신 때문에 많은 칭송을 받기도 했지만 다른 한

편으로는 타인에 대해 공감이 부족하고 비판에 대해 지나치게 민감하여 비난을

받기도 했기 때문이다(Campbell et al., 2011). 이러한 부분이 나르시시즘에는 긍

정적 측면(bright side)과 부정적 측면(dark side)이 동시에 존재할 수 있다는 것

을 말해 준다(Hogan and Kaiser, 2005). 이러한 두 가지 측면으로 인해 나르시시
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즘을 바라보는 관점 중 하나는 나르시시즘이라는 구조 자체가 긍정적 측면과 부

정적 측면으로 나뉘어져 있다고 보는 것이며(Paunonen et al., 2006), 또 다른 하

나는 나르시시즘의 구조가 구분되어 있는 것은 아니며 긍정적 측면과 부정적 측

면이 혼합되어 있어 시간의 흐름이나 조직의 여건과 같은 상황(context)에 따라

긍정적 또는 부정적 모습으로 나타난다는 것이다(Campbell and Campbell, 2009;

Paulhus, 1998). 본 연구에서는 횡단적 연구가 이루어져 후자의 관점을 제대로

검증하지 못했지만 리더의 권력형 나르시시즘이 높은 경우에는 부하의 직무태도

및 행동에 긍정적 영향을 미치고, 과시형 나르시시즘이 높은 경우에는 결과변수

에 부정적 영향을 미쳤다는 사실은 나르시시즘의 구조가 구분되어 있을 수 있다

는 전자의 관점을 실증을 통해 지지하고 있다.

둘째, 리더의 나르시시즘으로부터 부하의 직무태도 및 행동으로 이어지는 메커

니즘의 일부로써 관계의 매개 역할을 밝혔다고 볼 수 있다. 리더의 권력형 나르

시시즘과 부하의 직무태도 및 행동의 관계에 있어서는 갈등과 LMX가 이들을 부

분매개하였다. 즉, 리더의 권력형 나르시시즘은 부하의 직무태도 및 행동에 대해

직접적인 영향을 미치기도 했지만 갈등과 LMX를 경유하여 간접적인 영향까지

미쳤다. 이에 반해 리더의 과시형 나르시시즘과 부하의 직무태도 및 행동(변화지

향 조직시민행동 제외)의 관계에서는 갈등과 LMX가 이들을 완전매개하였다. 즉,

리더의 과시형 나르시시즘은 갈등과 LMX를 경유하여 직무태도 및 행동에 대해

간접적인 영향만이 있었다.

셋째, 리더의 나르시시즘과 리더와 부하간의 갈등 및 LMX의 관계에서 부하의

나르시시즘과 전반적 조직 공정성의 조절효과가 일부 확인되었다. 먼저, 부하의

나르시시즘(권력형, 과시형)이 높을수록 리더의 권력형 나르시시즘의 리더와 부

하간의 갈등과 LMX에 미치는 긍정적 영향이 더 강화되었다. 그리고 조직차원의

전반적 조직 공정성의 경우에는 리더의 과시형 나르시시즘이 리더와 부하간의

갈등과 LMX에 대해 미치는 부정적인 영향을 완화시켰다. 이러한 결과들을 볼

때 리더의 나르시시즘이 상황에 따라 조직 구성원에게 다른 영향을 미칠 수도

있기 때문에 다양한 조절변수에 대한 추가적인 연구가 필요할 것이다.
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5.2.2 실무적 시사점

본 연구의 실무적 시사점은 첫째, 나르시시스트 리더라고 해서 모두 조직에 부

정적인 영향을 미치는 것은 아니라는 것이다. 즉, 권력형 나르시시스트인 경우에

는 카리스마적인 모습을 통해 구성원들의 모방과 감정적 유대를 이끌어냄으로써

조직에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다는 것이다. 조직을 위한 희생이나 대의(大

意) 보다는 나의 행복과 자존감이 더 중요해진 우리 사회의 풍조나 이러한 가치

를 기반으로 하는 밀레니엄 세대의 등장은 더 이상 조직에서도 리더들에게 조직

을 위한 희생과 무조건적인 봉사만을 강요할 수 없다. 따라서 자신의 자존감 고

양을 최고의 목적으로 하는 나르시시스트 리더의 존재를 인정하면서 이들이 조

직에 순기능을 할 수 있도록 많은 관심과 노력을 경주해야 할 것이다.

둘째, 나르시시스트 리더와 부하는 서로 협력할 수 있다는 것이다. 부하의 나르

시시즘이 높을수록 리더의 권력형 나르시시즘이 리더와 부하간의 관계에 미치는

긍정적인 영향을 더 강화시켰다. 이러한 부분은 조직 구성원을 선발 및 배치함에

있어 고려사항이 될 수 있다. 즉, 권력형 나르시시스트가 리더인 팀이나 집단이

있다면 이 곳에는 나르시시즘적 성향이 높은 부하를 배치하는 것이 리더와의 갈

등을 방지하고, LMX를 고양시켜 이들의 이탈을 방지할 수 있을 것이다. 하지만

집단 내 나르시시스트간의 협력과 결속이 타집단에 대해서는 강한 거부감이나

배척으로 이어질수도 있기 때문에 조직 차원에서는 이러한 부분을 잘 염두하여

집단(부서)간 원활한 협조관계가 이루어지도록 많은 노력이 필요할 것이다.

셋째, 조직 공정성은 리더와 부하간의 관계에 대한 조직차원에서의 최소한의 안

전장치가 될 수 있다는 것이다. 즉, 리더와 부하의 관계에 대한 리더의 권력형

나르시시즘의 긍정적 영향을 조직 공정성이 더 강화시켜주는지는 확인하지 못했

지만 과시형 나르시시즘의 부정적 영향은 완화시켜 줄 수 있었다. 따라서 조직차

원에서는 구성원들이 조직의 공정성을 인식할 수 있도록 평가나 보상 등에 있어

서 제반노력이 강구되어야 할 것이다.
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5.3 연구의 한계 및 향후 연구방향

5.3.1 연구의 한계

본 연구는 앞서 언급한 이론적 ·실무적 시사점에도 불구하고 향후 개선이 필요

한 한계점들이 있다. 첫째, 본 연구의 대상은 군대에서 복무중인 현역병사들로써

생활의 대부분을 리더와 함께 하기 때문에 리더의 특성(나르시시즘)의 직접적인

영향을 보다 확실히 검증할 수 있는 장점이 있지만 군에서의 훌륭한 리더의 특

성이나 자질은 일반 조직에서 생각하는 좋은 리더의 그것과 다소 상이할 수 있

다(Lord and Maher, 1990; Paunonen et al., 2006). 예를 들어 본 연구에서는 리

더의 권력형 나르시시즘이 카리스마와 관련이 있으며, 이로 인해 조직에 긍정적

인 영향을 미칠 수 있음을 제시하였는데, 여기서 ‘카리스마’ 라는 것은 다른 조직

에 비해 군 조직에서 더 중요시 되는 리더의 자질이기 때문에(Lord, Foti and De

Vader, 1984), 본 연구의 결과를 일반 기업의 상황에 바로 적용하거나 확대 해석

하는 것에는 주의를 기울여야 할 것이며, 향후 연구에서는 다양한 산업과 기업조

직의 표본을 통해 이를 재검증하는 노력이 후속되어야 할 것이다.

둘째, 본 연구에서 살펴본 갈등 및 LMX 이외에 리더의 나르시시즘이 부하의

직무태도 및 행동에 영향을 미치는 다양한 프로세스를 검토해야 할 것이다. 즉,

다양한 매개변수에 대한 추가 연구를 통해 리더의 나르시시즘이 어떻게 부하의

직무태도 및 행동에 영향을 미치는가에 대한 메커니즘을 보다 명확히 밝힐 필요

가 있을 것이다.

셋째, 본 연구는 부하가 인식한 리더의 나르시시즘 등을 측정하면서 단일 원천

(source)에 의한 자료수집이 이루어졌다. 물론 Harman(1976)의 단일요인 검증

(single factor’s test) 결과 공통방법편의 문제가 연구결과를 왜곡할 정도는 아니

었으나 향후에는 다양한 원천(multi-source)에 의한 자료수집과 더불어 측정시기

나 측정환경을 분리하는 등의 공통방법편의를 해결할 수 있는 다양한 방안을 고

려해야 할 것이다.

넷째, 본 연구는 횡단적(cross-sectional) 연구의 한계점을 가지고 있다. 본 연구

에서는 나르시시즘의 양면성에 대해 나르시시즘 구조자체가 둘(긍정, 부정)로 나
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뉘어질 수 있다는 관점을 전제하였지만 또 다른 관점에서는 나르시시즘의 긍정

적 측면과 부정적 측면이 혼재되어 시간이나 조직의 여건 등의 상황(context)에

따라 긍정적이거나 부정적인 모습을 보일 수 있다는 주장이 있다. 예를 들어 나

르시시스트는 상대방과의 관계 초기에는 긍정적인 모습을 보이지만 시간에 지남

에 따라 긍정적인 모습이 사라지고 부정적인 모습들이 날 수 있다(Oltmanns,

Friedman, Fiedler, and Turkheimer, 2004; Paulhus, 1998). 이러한 후자의 관점을

검증하기 위해 일정시간이 경과한 다음 리더의 나르시시즘과 리더와 부하의 갈

등 및 LMX의 관계를 재측정해보는 종단적(longitudinal) 연구가 추가적으로 필

요할 것이다.

5.3.2 향후 연구방향

향후 연구에서는 무엇보다도 나르시시즘을 측정하는 기존 척도의 타당성에 대

한 재검증이 필요하다. 본 연구에서는 단일차원의 NPI-16(Ames et al., 2006)을

이용했음에도 불구하고, 탐색적 요인분석에서 <표 5-3>의 Kubarych et al.(2004)

연구의 권력(power)와 과시(Exhibitionism)의 두 요인으로 분리되었다. 이러한 결

과에 대해 앞서 언급한 바와 같이 척도개발 연구의 당시와는 다른 맥락적 차이

(언어, 조직환경)가 발생했을 수 있다. 국내연구의 경우 현재까지 탐색적 요인분

석을 통해 NPI-16의 타당성을 검증한 연구는 거의 없으며, NPI-16의 모태가 되

는 NPI의 경우에는 상담 및 심리치료 분야에서 1,200명의 한국인 대학생을 대상

으로 탐색적 요인분석을 통해 그 타당성을 검증한 연구(정남운, 2001)가 있으나,

이 연구에서도 각 요인들이 선행연구(Emmons, 1984; Raskin and Terry 1988)들

의 요인들이 혼재된 형태로 나타났다. 따라서 NPI 척도와 관련된 기존연구의 결

과들이 우리나라 표본에도 제대로 적용될 수 있도록 요인구조와 더불어 그 타당

성에 대한 검증 연구가 추가되어야 할 것이다.

둘째, 위에서 언급한 내용과 같은 맥락에서 NPI를 국내연구에 제대로 적용하기

위해서는 번역타당성에 추가적인 연구가 필요할 것이다. 비교문화적 관점에서 타

문화권에서 개발된 설문지를 우리 문화에 그대로 도입한다는 것은 많은 문제가

있을 수 있다. 특히, 나르시시즘이라고 하는 복잡한 개인의 성격특성의 경우 그
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척도가 개발된 국가의 사람들이 원문(설문)을 받아들이고 이해하는 것과 그것을

번역하여 문화가 다른 우리나라 사람들이 인식하는 것에는 큰 차이가 있을 수

있다.

셋째, 나르시시즘은 측정주체에 따라 많은 차이가 있을 수 있다. 나르시시즘이

본래 자신의 특성을 직접 측정하는 자기보고식(self-report) 척도이지만 나르시시

즘에 대한 다소 부정적인 인식으로 인해 응답자가 실제와 달리 긍정적인 내용으

로 작성할 수 있다. 그리고 다른 사람이 인식한 나르시시즘으로 측정될 수도 있

겠지만 이 경우 타인이 인식한 성격(나르시시즘)이 과연 본인의 성격과 일치하는

가에 대한 문제가 남는다. 따라서 자신이 직접 측정한 본인의 나르시시즘과 서로

가 인식한 상대방의 나르시시즘을 동시에 측정하여 이들간에는 어떠한 관계가

있으며, 구성원의 직무태도 및 행동, 그리고 보다 객관적 데이터를 통한 조직성

과에는 어떠한 상이한 영향을 미치는가에 대한 비교연구가 필요할 것이다.

넷째, 척도 검증과 더불어 <표 5-3>에 제시된 바와 같이 NPI 관련 선행연구에

서 분석한 각 요인들이 실제로 구성원의 직무태도 및 행동, 그리고 성과에 각각

어떠한 다른 영향을 미치는가에 대한 추가적인 연구도 필요할 것이다.
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<표 5-3> 나르시시즘 측정도구별 요인분석 비교

주) Ames et al.(2006): unidimensional, Emmons(1987): 4 factor(Leadership/Authority, Self-absorption/Self-admiration, Superiority/Arrogance, Exploitativeness/Entitlement)
Raskin and Terry(1988): 7 factor(Authority, Self-sufficiency, Superiority, Exhibitionism, Exploitativeness, Vanity, Entitlement), Kubarych et al.(2004): 2 factor(Power, Exhibitionism)

NPI-16(Ames et al., 2006) NPI

원문 번역 Emmons
(1987)

Raskin and
Terry(1988)

Kubarych et
al.(2004)

1 I know that I am good because everybody keeps
telling me so

모든 사람의 끊임없는 칭찬 덕분에 나는 스스로가 뛰
어나다는 사실을 알고 있다.

Self-absorption
/Self-admiration Superiority Exhibitionism

2 I like to be the center of attention 나는 관심이 집중되는 것을 좋아한다. Leadership
/Authority Exhibitionism Exhibitionism

3 I think I am a special person 나는 내가 특별하다고 생각한다. Self-absorption
/Self-admiration Superiority Power

4 I like having authority over people 나는 다른 사람을 지휘하는 것이 좋다. Leadership
/Authority Authority Power

5 I find it easy to manipulate people 다른 사람들을 조종하기는 쉽다. Exploitativeness
/Entitlement Exploitativeness Power

6 I insist upon getting the respect that is due to me 나는 마땅히 받아야 할 존중을 요구하는 편이다. Exploitativeness
/Entitlement Entitlement Power

7 I am apt to show off if I get the chance 나는 기회가 있으면 과시하려는 경향이 있다. Superiority
/Arrogance Exhibitionism Exhibitionism

8 I always know what I am doing 나는 항상 내가 무엇을 하고 있는지 알고 있다. Superiority
/Arrogance Self-sufficiency Power

9 Everybody likes to hear my stories 누구나 내 이야기를 듣는 것을 좋아한다. Superiority
/Arrogance Exploitativeness Power

10 I expect a great deal from other people 나는 다른 사람들에게 많은 것을 기대한다. Exploitativeness
/Entitlement Entitlement Power

11 I really like to be the center of attention 나는 관심이 나에게 쏠리는 것을 진심으로 좋아한다. Leadership
/Authority Exhibitionism Exhibitionism

12 People always seem to recognize my authority 사람들은 항상 나의 귄위를 인정하는 것처럼 보인다. Leadership
/Authority Authority Power

13 I am going to be a great person 나는 위대한 사람이 될 것이다. Self-absorption
/Self-admiration Self-sufficiency Power

14 I can make anybody believe anything I want them to. 나는 누구에게나 내가 원하는 것을 믿게 만들 수 있다. Superiority
/Arrogance Exploitativeness Power

15 I am more capable than other people 나는 다른 사람들보다 능력이 뛰어나다. Exploitativeness
/Entitlement Self-sufficiency Power

16 I am an extraordinary person 나는 비범한(대단한) 사람이다. Self-absorption
/Self-admiration Superiority Power
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The moderating effects of subordinate’s
narcissism and organizational justice on the
relationships between leader’s narcissism and

leadership effectiveness

Sun-Bok Ha

Department of Business Administration

Graduate School, Jeju National University

Everyone has a desire to be recognized and respected. However, there are

those who have too much desire for such recognition that it can cause

problems for relationships and organizations. A case in point is the narcissist.

Narcissists use others or react aggressively to negative feedback on

themselves because self-love is strong and self-esteem through recognition

and attention is the most important thing.

But the problem is that our society is gradually changing into a society

where narcissism is easy to manifest. My happiness and self-esteem have

become the most important thing in terms of the "Me Me Me Generation" of

the Times(2013) and the "YOLO" and "Small but certain happiness" of our

society. And empirical studies show that narcissism has increased compared

to the past. This increase in narcissism across society increases our chances

of facing narcissists. As a result, the possibility of meeting the narcissist

leader increases even in the workplace where we work. There is also the

possibility that these narcissist leader will meet their similar narcissist

subordinate. Will they conflict with each other when the narcissist leader and

the narcissist subordinate meet? Or will we work together? It would be a
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question of this study to do.

While traditional studies focused on the effect and outcome of leader narcissism

on organizations and members, few studies considered the characteristics of

subordinate that could be directly affected by leader narcissism, particularly

subordinate’s narcissism. Therefore, the purpose of this study is First, we see

how the interaction of the leader's narcissism with the subordinate’s narcissism

in the group(team) will affect their relationship(conflict, LMX). Second, the

organizational justice is demonstrated and verified as a way to mitigate the

negative effects of leader narcissism on the relationship with subordinate. Third,

to check the leadership effectiveness of the narcissist leader that opinions differed

in the preceding study, we examined the direct and indirect relationship between

leader's narcissism and the subordinate's attitude and behavior(job engagement,

commitment to team, change-oriented organizational citizenship behavior).

Data from this study was collected through a survey of 380 soldiers from

four Army units, and analysis of the data was conducted using SPSS based

on hierarchical multiple regression analysis. Unlike the preceding study, which

analyzed narcissism as a single-dimensional personality trait, narcissism is

divided into two factors(power narcissism and exhibitionism narcissism) in

the confirmatory factor analysis. So some hypotheses were modified and the

following study models were designed.
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After hierarchical multiple regression analysis, First, the leadership

effectiveness of the narcissist leader has been validated. In other words,

power narcissism has had a positive effect on the job engagement,

commitment to team, change-oriented organizational citizenship behavior set

as effectiveness variables, and exhibitionism narcissism has had a negative

effect on jeffectiveness variables. And conflict and LMX acted as mediation

variables, and the subordinate’s narcissism(power, exhibitionism) further

strengthened the positive effect of leader’s power narcissism on the

relationship(conflict, LMX) between leader and subordinates. Overall

organizational justice also played a role in reducing the negative impact of a

leader's exhibitionism narcissism on their relationship.

These findings have helped to identify the two sides of narcissism, which

also confirmed the effectiveness of leadership as a positive and negative

effect. We were able to identify some of the mechanisms that led to the

attitude and actions of the subordinate from the leader's narcissism through

the mediation of relationships(conflict, LMX). By identifying the moderated

variables for the effects of narcissism, it was shown that the effects of

narcissism could vary depending on the context.

In addition, the narcissist leader was not all negative to the organization,

and the narcissist leader and his followers were able to cooperate. However,

further research on the validity of the translation from a comparative cultural

standpoint will be needed as to whether the measurement of narcissism

created in Western culture can equally apply to our culture and emotions.

Key words: Narcissist, Power Narcissism, Exhibitionism Narcissism, Conflict,

LMX, Overall Organizational Justice, Job Engagement, Commitment

to Team, Change-oriented Organizational Citizenship Behavior
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해 매우 소중한 자료로써, 좋은 연구결과를 얻기 위한 기초가 될 것입니다. 귀
하의 도움에 다시 한번 깊이 감사드립니다.

2018년 8월

제주대학교 대학원 경영학과
하 순 복 드림

e-mail: firebird12@hanmail.net

지도교수: 제주대학교 경영대학
방 호 진 교수

(秘) 본 조사의 내용은 통계법에 의거하
여 비밀이 보장되며, 통계목적 외에는 사
용되지 않습니다.
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Ⅰ. 다음의 항목은 귀하의 행동이나 사고에 관한 내용입니다. 자신의 경우를 잘 떠올려
가장 유사한 곳에 표시(V)해 주십시오.

항목

전혀 

그렇지 

않다

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다
그렇다

매우 

그렇다

1. 모든 사람의 끊임없는 칭찬 덕분에 나는 스스로

   가 뛰어나다는 사실을 알고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2. 나는 관심이 집중되는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3. 나는 내가 특별하다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4. 나는 다른 사람을 지휘하는 것이 좋다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5. 다른 사람들을 조종하기는 쉽다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6. 나는 마땅히 받아야 할 존중을 요구하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7. 나는 기회가 있으면 과시하려는 경향이 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8. 나는 항상 내가 무엇을 하고 있는지 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9. 누구나 내 이야기를 듣는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10. 나는 다른 사람들에게 많은 것을 기대한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11. 나는 관심이 나에게 쏠리는 것을 진심으로 좋

    아한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12. 사람들은 항상 나의 귄위를 인정하는 것처럼 

    보인다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13. 나는 위대한 사람이 될 것이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14. 나는 누구에게나 내가 원하는 것을 믿게 만들 

    수 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15. 나는 다른 사람들보다 능력이 뛰어나다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16. 나는 비범한(대단한) 사람이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅱ. 다음의 항목은 귀하의 상사(분대장, 분과장)의 행동이나 사고에 관한 내용입니다.
가장 유사한 곳에 표시(V)해 주십시오.

항목

전혀 

그렇지 

않다

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다
그렇다

매우 

그렇다

1. 모든 사람의 끊임없는 칭찬 덕에 상사는 스스로

   가 뛰어나다는 사실을 알고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2. 상사는 관심이 집중되는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3. 상사는 자신이 특별하다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4. 상사는 다른 사람을 지휘하는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5. 상사는 다른 사람들을 조종하는 것을 쉽게 생각

   한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6. 상사는 마땅히 받아야 할 존중을 요구하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7. 상사는 보통 기회만 있으면 과시하려는 경향이 

   있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8. 상사는 항상 자신이 무엇을 하고 있는지 알고 

   있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9. 누구나 상사의 이야기를 듣는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10. 상사는 다른 사람들에게 많은 것을 기대한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11. 상사는 관심이 자신에게 쏠리는 것을 진심으로 

    좋아한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12. 사람들은 항상 상사의 권위를 인정하는 것처럼 

    보인다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13. 상사는 자신이 위대한 사람이 될 것이라고 생각

    한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14. 상사는 누구에게나 자신이 원하는 것을 믿게 

    만들 수 있다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15. 상사는 자신이 다른 사람들보다 능력이 뛰어나

    다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16. 상사는 자신이 비범한(대단한) 사람이라고 생각

    한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅲ. 다음의 항목은 귀하의 상사(분대장, 분과장)와의 관계에 관한 문항입니다. 귀하의
생각과 가장 유사한 곳에 표시(V)해 주십시오.

Ⅳ. 다음의 항목은 귀하의 상사(분대장, 분과장)에 관한 문항입니다. 귀하의 생각과
가장 유사한 곳에 표시(V)해 주십시오.

항목

전혀 

그렇지 

않다

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다
그렇다

매우 

그렇다

1. 나는 상사와 성격적인 면에서 갈등이 많이 나타난다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2. 나는 상사와 감정적 갈등이 많이 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3. 나의 상사는 수행된 일에 대해 나의 의견에 자주 

   동의하지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4. 업무와 관련된 아이디어에 대해 나는 상사와 충돌

   이 자주 있다. 
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5. 나와 상사는 과업 관련 갈등이 많이 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6. 나와 상사 사이에 마찰이 많이 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7. 나와 상사 사이에 긴장이 많이 존재한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

항목

전혀 

그렇지 

않다

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다
그렇다

매우 

그렇다

1. 나는 상사를 인간적으로 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2. 나의 상사는 친구로 두고 싶은 사람이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3. 상사와 함께 일하는 것이 아주 즐겁다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4. 상사는 문제의 쟁점에 대한 정확한 지식이 없을지

   라도 나의 과업 활동을 옹호해 줄 것이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5. 나의 상사는 내가 다른 사람들에게 비판을 받을 때 

   나를 옹호해줄 것이다
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6. 나의 상사는 내가 실수를 하더라도 나를 옹호해줄 

   것이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7. 나는 상사를 위해 내가 공식적으로 해야 할 일 이

   상을 일할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅴ. 다음 항목은 귀하가 몸 담고 있는 조직(대대)의 공정성에 관한 문항입니다. 귀하의
생각과 가장 유사한 곳에 표시(V)해 주십시오.

Ⅵ. 다음 항목은 평소 귀하께서 인식하셨던 바에 관한 문항입니다. 귀하의 생각과 가장
유사한 곳에 표시(V)해 주십시오.

항목

전혀 

그렇지 

않다

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다
그렇다

매우 

그렇다

1. 전반적으로 볼 때, 나는 우리 조직에서 공정하게 

   대우받고 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2. 일반적으로, 나는 이 조직이 공정하다고 믿는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3. 일반적으로, 내가 여기서 받는 대우는 공정하다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4. 보통 우리 조직에서 일하는 방식은 공정하지 않다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5. 대부분의 경우 우리 조직은 구성원들을 공정하게 

   대한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6. 여기서 일하는 대부분의 사람들은 종종 부당하게 

   대우받는다고 말한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

항목

전혀 

그렇지 

않다

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다
그렇다

매우 

그렇다

1. 나는 일을 할 때 에너지가 넘친다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

항목

전혀 

그렇지 

않다

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다
그렇다

매우 

그렇다

8. 나는 내가 속한 조직(분대, 분과)의 이익을 위해서

   라면 필요한 것 이상의 노력을 기꺼이 할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9. 나는 상사의 직무지식에 감명을 받는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10. 나는 상사의 직무에 대한 지식과 능력을 존중한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11. 나는 상사의 전문적 (직무) 기술에 감탄한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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항목

전혀 

그렇지 

않다

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다
그렇다

매우 

그렇다

2. 내 직무에서, 나는 강하고 활기차다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3. 나는 내 일에 열정적이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4. 내 일은 나를 고무시킨다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5. 아침에 일어나면 일과를 빨리 시작하고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6. 나는 열심히 일할 때 행복하다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7. 나는 내가 하는 일이 자랑스럽다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8. 나는 내 일에 몰두한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9. 나는 일할 때 들뜬다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10. 나는 우리 팀(분대, 분과)에 속하게 된 것을 자랑   

   스럽게 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11. 나는 다른 팀(분대, 분과)이 아니라 우리 팀의 

    일원인 것이 기쁘다
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12. 나는 우리 팀(분대, 분과)에 몰입되어 있음을 느

    낀다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13. 나는 우리 팀(분대, 분과)의 성공을 위해서라면 

    주어진 업무 이외에도 최선을 다할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14. 나는 업무를 완수하기 위하여 새로운 아이디어나 

    방법을 발굴하곤 한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15. 나는 다른 구성원들에게 업무개선 아이디어를 

    종종 제안한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16. 나는 비생산적인 규칙이나 정책에 대한 개선 아이

    디어를 종종 제시한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

17. 나는 업무 효율성을 높이기 위해 일하는 방식을 

    종종 개선한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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 Ⅶ. 다음은 응답자를 분석목적에 따라 분류하기 위한 항목들입니다. 귀하가 해당되는 곳에

      표시(V) 혹은 공란에 기입해 주시기 바랍니다.

1. 연령: ( )세

2. 학력: ① 고졸 미만 ( ) ② 고졸 ( ) ③ 대학 휴학 중 ( ) ④ 전문대졸 ( )

⑤ 대졸 이상 ( )

3. 계급: ① 이병 ( ) ② 일병 ( ) ③ 상병 ( ) ④ 병장 ( ) ⑤ 하사 이상 ( )

4. 직책: ① 분대장(분과장) ( ) ② 부분대장(부분과장) ( ) ③ 분대원(분과원) ( )

5. 현재 분대(분과)의 규모 : 총 ( ) 명 ※ 분대(분과)장 포함

6. 근무부대: ① 보병부대 ( ) ② 포병부대 ( ) ③ 공병부대 ( ) ④ 통신부대 ( )

7. 주특기: ① 전투병 - 소총, 장갑차(전차) 승무, 통신 등( )
② 전투지원병 - 운전, 정비, 취사, 의무 등 ( )
③ 행정병 - 인사, 작전, 정보, 군수 등 ( )
④ 기타(간부포함) - 주특기번호 기입 : ( )

-----대단히 감사합니다-----
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