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우월한 동료의 직무중심 인상관리가

구성원의 지식숨김에 미치는 영향:

동료를 향한 악의적 선망의 매개효과 및

부정적 호혜성의 조절효과를 중심으로
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본 연구는 구성원들 간의 대인관계에서 구성원이 동료의 지식 요청에도 ‘지식숨김’ 행동을 하는 일

련의 과정을 확인하고자 하였다. 구체적으로, 우월한 동료의 직무중심 인상관리가 동료를 향한 악의

적 선망을 매개로 구성원의 지식숨김 행동에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보았다. 또한 구성원의 부

정적 호혜성이 악의적 선망과 지식숨김 간의 관계와 악의적 선망의 매개효과를 조절하는지 살펴보

았다. 자료 수집을 위해 총 350명의 상사와 함께 근무하고 있는 개인들을 대상으로 설문조사를 실시

하였다. 분석 결과, 구성원의 동료를 향한 악의적 선망이 동료의 직무중심 인상관리와 구성원의 지

식숨김 행동 간의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 또한 구성원의 부정적 호혜성 수준에 따라 악

의적 선망과 지식숨김 행동 간의 관계가 조절되는 것으로 나타났다. 즉, 부정적 호혜성이 낮을 때 

보다 높을 때 악의적 선망과 지식숨김 행동 간의 정적인 관계가 강해지는 것으로 나타났다. 마지막

으로 우월한 동료의 직무중심 인상관리가 구성원의 악의적 선망을 거쳐 지식숨김 행동으로 가는 간

접효과가 구성원의 부정적 호혜성 수준이 높을수록 증가하는 조절된 매개효과를 확인하였다. 이러한 

연구 결과를 바탕으로 하여 지식숨김 행동에 미치는 우월한 동료의 직무중심 인상관리에 대한 다른 

구성원의 인식, 악의적 선망, 그리고 부정적 호혜성과의 상호작용에 대해 논의하고 향후 연구를 위

한 제언을 제시하였다.

주요어 : 동료의 인상관리, 악의적 선망, 지식숨김 행동, 부정적 호혜성
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지식은 기업 경쟁우위의 기초이며 궁극적으

로 회사의 가치를 창출하는 주요 요인이다

(Bock, Zmud, Kim, & Lee, 2005). 조직 내 구성

원들이 지식을 공유하고 정보를 교환하는 등

의 협력행동이 증가하면 조직 자원의 확보와 

시행착오로 인해 발생할 수 있는 낭비를 줄여

주기 때문에(Lin, 2007) 지식기반 경영의 중요

성이 부각되고 있다. 

실제로 많은 기업은 개인의 지식을 공유

하여 궁극적으로 조직의 이익을 극대화하기 

위해 지식 관리 시스템(knowledge management 

systems, KMS)을 도입하여 왔다(King & Marks 

JR, 2008). 그러나 지식공유의 실패로 인해 지

식관리시스템은 경영자의 기대에 미치지 못하

는 결과로 이어지기 쉬우며, 그로 인해 많은 

비용이 발생하고 있다(Babcock, 2004). 

질적으로 의미있는 지식공유는 조직 내, 팀 

내의 대인 간 상호작용을 토대로 이루어지므

로 지식공유의 실패 현상의 원인을 파악하기 

위해서는 다른 사람이 업무와 관련한 지식을 

요청할 때 의도적으로 관련 정보를 주지 않거

나 숨기는 시도인 지식숨김(knowledge hiding) 

(Connelly, Zweig, Webster, & Trougakos, 2012)에 

대한 이해가 선행될 필요가 있다. 지식숨김은 

의도적으로 필요한 정보를 숨기는 행동으로 

공유할 지식 자체가 없기 때문에 나타날 수는 

지식공유 실패와는 구분하여 접근할 필요가 

있다(Connelly et al., 2012). 구성원들은 지식의 

중요도에 따라 중요하지 않은 정보는 공유하

지만 중요한 정보는 숨기는 행동을 동시에 할 

수 있으며(Peng, 2013), 구성원들이 어떠한 상

황과 동기로 지식숨김 행동을 보이게 되는지 

그 과정을 이해하는 것은 중요할 것이다. 하

지만 동료에 대한 불신이 지식숨김 행동에 미

치는 영향을 확인한 연구가 있을 뿐 최근에 

정립된 개념인 지식숨김에 대한 관련 연구는 

부족한 실정이다(Connelly et al., 2012).  

오늘날 기업은 차별적인 보상 및 승진체계

를 통해 경쟁을 유도하고 있으며, 경쟁은 구

성원들의 자극요소가 되어 자신의 능력을 평

가하는 기회가 되고 적극적인 업무수행으로 

이어지기도 한다(Reeve, Olson, & Cole, 1987). 

하지만 때로는 동료 간의 경쟁적 관계는 조직

의 성과보다 개인의 성과를 우선시하게 하여 

조직 전체에 부정적인 영향을 미칠 수 있다

(Beersma, Hollenbeck, Humphrey, Conlon, Ilgen, 

2003). 

이에 본 연구에서는 지식을 요청하는 구성

원과 요청을 받는 구성원 간 경쟁적 관계를 

토대로 상호작용 과정에서 나타나는 지식숨김 

행동의 발생과정을 알아보고 이를 통해 지식

공유의 실패 현상을 개인 간 양자적 역학의 

관점에서 살펴보고자 한다. 

우월한 동료의 직무중심 인상관리

인상관리는 동료, 상사, 고객 등 다양한 사

람들과 다양한 목표를 위해 상호작용하고 평

가와 경쟁이 끊임없이 일어나는 조직 상황에

서 누구든 일반적으로 행하는 행위라 할 수 

있다(Bolino & Turnley, 1999). Goffman(1959)에 

의해 인상관리(impression management)는 연극에

서 자신 본래의 이미지를 통제하고 극중 역할

을 연기하는 배우들처럼 ‘자신이 원하는 것을 

얻기 위해 자신의 인상을 통제하는 행동’으로 

처음 개념화되었다. 이후 Schneider(1981)는 인

상관리를 다른 사람이 갖는 자신의 인상에 영

향을 주기 위한 시도로 정의하였고 Leary와 

Kowalski(1990)는 인상관리를 다른 사람들이 형

성하는 자신의 인상을 통제하려는 일련의 시
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도로 정의하였다. Wayne과 Liden(1995)은 자신의 

이미지를 보호하고 자신에게 중요한 사람들에

게 영향을 미치는 행동으로 정의하였다. 위의 

정의들을 고려해 보면 인상관리는 다른 사람들

이 바라보는 자신의 이미지를 의도적으로 형성

하려는 행동으로 종합․정의할 수 있다. 

인상관리는 특정한 이미지를 형성하고 유

지하고 싶을 때 나타나는 목적이 분명한 행

동이다(Bozeman & Kacmar, 1997; Chen & Fang, 

2008). 인상관리는 행위자와 대상자와의 상호

작용을 통해 이루어지며(Leary & Kowalski, 

1990), 대상자가 자신에게 이익이 될 때 인상

관리는 더욱 적극적으로 행해진다(Stevens & 

Kristof, 1995). 

효과적인 인상관리를 위해 행위자는 대상이 

되는 사람의 반응, 주어진 상황 등에 따라 다

양한 전략을 사용하게 되며(Bolino, 1999), 그동

안 많은 연구자들이 인상관리 전략들을 분류 

및 정리하였다(Bolino & Turnley, 1999; Bozeman 

& Kacmar, 1997; Higgins, Judge, & Ferris, 2003; 

Mohamed, Gardner, & Paolillo, 1999; Tedeschi & 

Melburg, 1994). 그 중 Wayne과 Ferris(1990)는 

부하가 상사에게 행하는 인상관리에 초점을 

두고 부하의 인상관리를 상사중심(supervisor- 

focused), 자기중심 (self-focused), 직무중심(job- 

focused) 인상관리로 구분하였으며, 이러한 접근

은 다양한 인상관리 연구에서 많이 활용되어 

왔다(Bolino, Kacmar, Turnley, & Gilstrap, 2008).

상사와의 긍정적인 관계는 조직 내 한정된 

자원을 확보하기 위한 경쟁에서 중요하기 때

문에(Vidyarthi, Liden, Anand, Erdogan, & Ghosh., 

2010) 조직 장면에서 대부분 인상관리 행위자

는 부하가 되며 대상자는 상사가 된다(Wayne 

& Ferris, 1990). 더불어 인상관리는 상사와의 

관계 질에 영향을 주는 상호작용 변인 역할을 

하기 때문에(Schriesheim, Castro, & Yammarino, 

2000) 상사를 향한 인상관리는 경쟁우위 확보

에 사용되는 전략이 된다.

Wayne과 Ferris(1990)는 상사중심 인상관리를 

상사에게 직접적으로 행해지는 행동 및 언어

로 상사를 칭찬하거나 개인적인 호의를 보이

는 전략으로 정의하였고 자기중심 인상관리는 

자신이 예의바르고 좋은 사람이라는 것을 보

여주기 위한 행동 전략, 그리고 직무중심 인

상관리는 자신의 직무 성과와 관련해서 상사

에게 긍정적인 인상을 남기기 위한 행동 및 

언어 전략으로 설명하였다.

Wayne과 Kacmar(1991)는 타인증진, 자기증

진, 의견동조, 호의적 행동을 포함한 인상관리

를 하는 부하는 인상관리를 하지 않는 부하보

다 상사로부터 더 높은 성과평가를 받았고 인

상관리를 하는 부하는 상사와 더욱 지원적이

고 긍정적인 대화를 가지는 것을 확인하였다. 

Chen과 Fang(2008)은 적극적으로 인상관리를 

하는 부하는 긍정적인 상사의 평가를 받는 것

으로 나타났다. 따라서 인상관리를 하는 구성

원은 경쟁에서 우위를 확보할 수 있고 다른 

동료에 비해 우월한 위치에 자리할 수 있다.

이때 경쟁은 한 사람이 목표를 성취할 경우 

다른 사람의 목표 성취를 어렵게 하는 상황을 

말한다(Deutsch, 1962). 즉, 승진, 인사평가와 같

은 한정된 자원의 성취는 다른 사람이 성취하

는 것을 어렵게 하기 때문에 같은 자원을 두

고 경쟁이 이루어진다. 이러한 경쟁은 자신과 

가까이 있고 동일한 자원이 필요할수록 경쟁 

상대가 되기 때문에(Vidyarthi et al., 2010) 조직 

내 동료와의 경쟁이 끊임없이 나타난다. 따라

서 구성원의 인상관리 대상자가 상사라 해도 

경쟁상대인 동료가 상사에게 인상관리를 할 

경우 다른 구성원들은 이를 쉽게 파악할 수 
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있다(박소담, 유태용, 2015). 특히 직무상황에

서 동료의 인상관리는 상사의 평가 결과로 직

접적으로 이어질 수 있으므로 다른 구성원들

은 경쟁 상대인 동료의 인상관리에 민감해 질 

수 있다. 

다른 구성원의 관점에서 동료가 상사에게 

행하는 인상관리에 대한 선행연구가 많이 이

루어지지 않았지만 이와 관련하여 박소담과 

유태용(2015)은 동료의 인상관리를 ‘동료가 직

무 상황에서 상사에게 호의적인 인상을 심어

주고 좋은 평가를 받기 위해서 의도적으로 취

하는 전략적인 행동’으로 정의하였다. 결과적

으로 구성원들은 우월한 동료의 인상관리 행

동을 쉽게 파악할 수 있으며 평가자 입장에 

있는 상사의 반응과 경쟁관계에 있는 구성원

의 반응은 달라질 수 있다. 

본 연구에서는 우월한 동료의 인상관리를 

관찰하는 경쟁관계에 있는 동료의 입장에서 

그 영향 과정을 살펴보고자 하였으며, 인상관

리 전략은 Wayne과 Ferris(1990)가 제안한 상사

에게 행하는 인상관리 유형(상사중심, 직무중

심, 자기중심) 중 직무중심 인상관리에 초점을 

두고 접근하고 있다. 이는 관찰자의 시선에서 

동료가 상사의 개인적인 일에 관심을 갖고 호

의적으로 대하는 행동(상사중심 인상관리)은 

관찰자가 없는 상황에서도 일어날 수 있어 관

찰이 어렵고, 동료 자신이 예의 있게 보이기 

위해 하는 행동(자기중심 인상관리)은 동료가 

예의 있게 하는 의도가 있는지 판단하는데 왜

곡이 발생할 가능성이 있기 때문이다. 또한 

승진이나 인사평가는 과업을 통해 이루어지고 

구성원들 간의 사회적 비교는 직무상황에서 

더 빈번하게 이루어지기 때문에 동료가 자신

의 과업을 내세우는 행동(직무중심 인상관리)

을 다른 인상관리 행동보다 더 쉽게 관찰할 

수 있다고 보았다. 이러한 맥락에서 본 연구

에서는 우월한 동료의 인상관리를 직무중심 

인상관리에 초점을 두고 정의할 것이며, 이러

한 접근은 동료의 인상관리를 ‘직무상황에서 

동료가 행하는 인상관리’로 정의한 박소담, 유

태용(2015) 연구에서도 찾아 볼 수 있다. 

우월한 동료의 직무중심 인상관리가 악의적

선망에 미치는 영향

선망(envy)은 다른 사람이 지닌 우월한 자질, 

성취 혹은 소유물을 갖고 있지 않을 때 그러

한 것을 갖기 원하거나 다른 사람도 그것이 

부족하기를 바랄 때 비롯되는 부정적 정서이

다(Parrott & Smith, 1993). 선망은 사회적 비교

와 정서로 설명된다. 첫 번째로 사회적 비교

는 상향비교와 하향비교로 구성되는데 상향비

교는 자신보다 상황이 좋은 사람과 비교하는 

것이고 하향비교는 자신보다 상황이 좋지 않

은 사람과 비교하는 것이다(Taylor & Lobel, 

1989). 다른 사람의 것을 갖길 바라는 마음인 

선망은 근본적으로 자신과 다른 사람의 상황

을 비교하여 발생하는 정서로 상향비교에서 

비롯된다(차운아, 2009). 

두 번째로 자신보다 더 나은 상황의 사람에 

대한 부정적인 정서이다. 자신에게 위험 혹은 

기회가 되는 사건에서 선망은 자신에게 중요

한 목표를 이루는데 위험이 되는 신호가 되고 

이를 대처하기 위한 부정적인 정서가 나타난

다(Van de Ven, 2016). 자신이 원하는 것을 다

른 사람이 지니고 있는 상황에 대해 열등감과 

적대적 감정이 나타나는 고통스러운 정서가 

선망인 것이다(Smith & Kim, 2007). 따라서 선

망은 상향 사회적 비교의 결과로(Sterling, Van 

de Ven, & Smith, 2016) 다른 사람의 행운에 대
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해 생겨나는 고통의 감정을 의미한다(Van de 

Ven, 2016).

이와 같이 선망은 상향비교로 나타난 고통

스러운 감정이기 때문에 이를 해소하고자 자

신과 상향비교 대상과의 차이를 줄이기 위한 

시도가 일어나는데, 보통 선망 대상과의 차이

를 줄이기 위해 두 가지 시도를 행한다(Van de 

Ven, Zeelenber, & Pieters,, 2009). 자신을 비교 

대상과 같은 수준으로 맞추기 위해 비교 대

상을 자신의 위치로 끌어내리거나 자신을 비

교 대상의 위치로 끌어올리는 시도를 행하고 

각각의 시도에서 악의적 선망(malicious envy)과 

무해한 선망(benign envy)이 나타난다(Van de 

Ven, 2016; Van de Ven et al., 2009). 두 선망 

모두 고통스러운 감정이지만 비교 대상의 우

월함을 자신에 대한 위협으로 인지하여 자신

의 위치로 끌어내리고자 하는 정서가 악의적 

선망이고, 자신에 대한 도전으로 인지하여 비

교 대상의 우월함을 자신도 달성하고자 자신

의 위치를 극복하는 정서가 무해한 선망이다

(Tai, Narayana, & McAllister, 2012). 

악의적 선망은 회피 정서로 선망 대상으로

부터 멀어지려하고 적대적이 되어 동료와의 

관계 및 조직성과에 부정적인 영향을 준다.(이

수경, 정명호, 안지영, 이기현, 2015). 또한 악

의적 선망은 자기 효능감, 우월한 동료에 대

한 인지적 및 정서적 신뢰에 부적인 영향을 

받는 것으로 나타났다(이수경 등, 2015). 이는 

자기효능감이 낮은 구성원은 상향비교의 결과

를 위협으로 느껴 나타난 결과로 볼 수 있으

며 상향비교 대상과의 대인관계 수준이 선망

에 큰 영향을 미치는 것을 알 수 있다.

우월한 동료의 직무중심 인상관리와 악의적 

선망 간의 관계를 볼 때, 인상관리는 상사-부

하관계의 질에 영향을 주는 상호작용 변인으

로(Schriesheim et al., 2000) 대상자가 행위자에

게 가지는 호감에 영향을 미쳐 성과 평가나 

대상자와 행위자와의 관계에 긍정적인 영향을 

미친다(Wayne & Ferris, 1990). 국내에서도 직무

중심 인상관리가 상사-부하 관계에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났으며(신동기, 

2012) 메타분석을 통해서도 직무중심 인상관

리에 해당하는 자기증진 전략은 자신을 적

극적으로 어필하여 상사-부하 관계에 긍정적

인 것으로 나타났다(Dulebohn, Bommer, Liden, 

Brouer, & Ferris, 2012). 자기증진은 자신이 능

력이 있음을 보여주기 위한 전략으로(Godfrey, 

Jones, & Lord, 1986) 상사로부터 긍정적인 평가

를 얻을 수 있다(Dulebohn et al., 2012). 이와 

같이 상사를 향한 인상관리는 상사로 하여금 

부하의 의견을 더욱 긍정적으로 받아들이게 

하고 부하가 원하는 것을 제공하게 하여 상사

-부하관계의 질에 긍정적인 영향을 미친다

(Schriesheim et al., 2000). 상사와 부하의 높은 

질의 교환관계를 통해 부하는 높은 의사결

정 영향력(Scandura, Graen, & Novak., 1986), 

긍정적인 급여 협상과 승진기회(Scandura & 

Schriesheim, 1994; Wayne, Liden, Kraimer, & 

Graf., 1999)를 얻는다. 결과적으로 상사의 긍

정적인 평가와 높은 질의 교환관계는 다른 구

성원에 비해 경쟁우위에 있게 한다. 

인상관리를 통해 상사의 긍정적인 반응을 

얻을 수 있지만 우월한 동료를 바라보는 다른 

구성원들은 이를 다르게 바라볼 것이다. 동료

나 친구와 같이 자신에게 가깝고 비슷한 사람

일수록(Tesser, 1988) 그리고 같은 상사 밑에서 

함께 일할수록 사회적 비교가 빈번하여 우월

한 동료에 대한 관찰은 선망을 불러일으킨다

(Shu & Lazatkhan, 2017). 많은 선행연구에서도 

상대적으로 낮은 질의 상사-부하 교환관계에 
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있는 구성원들은 높은 질의 교환관계를 갖는 

동료에 대해 선망을 느끼는 것으로 나타났다

(Kim, O'Neill, & Cho, 2010; Shu & Lazatkhan, 

2017; 배현영, 2016). 

더 나아가 상향비교로 인한 선망의 발현은 

선망 대상이 얻은 결과가 납득할 만한 결과인

지에 대한(deservingness) 평가가 중요한 요소이

다(Ben-Ze'ev, 1992; Van de Ven, Zeelenber, & 

Pieters, 2012). Feather(2006)에 따르면 한 사람의 

결과가 당연한 결과인지를 다른 사람이 판단

하는 것은 그 사람의 행동과 결과의 평가를 

통해 이루어지고 행동과 결과의 속성이 일치

하는지에 따라 달라진다. 즉, 긍정적인 행동으

로 나타난 결과가 부정적이거나 부정적인 행

동으로 나타난 결과가 긍정적이면 이를 납득

하지 못하게 되는 것이다. 이때 선망 대상의 

결과는 자신이 갖고자 했던 긍정적인 결과이

기 때문에 선망 대상의 행동이 부적절하다고 

판단할 경우 부당하고 불공정한 것으로 판단

하여 악의적 선망이 나타나는 것이다.

우월한 대상에 대한 선망은 선망 대상이 얻

은 결과가 마땅히 타당한지에 따라 악의적 선

망 혹은 무해한 선망으로 나타나며, 선망 대

상에 대해 받을 자격이 없는 결과를 받았다고 

평가할 경우 악의적 선망이 나타난다는 연구

결과는 이를 뒷받침 해준다(Van de Ven et al., 

2012). 상향비교 대상이 받은 결과가 불공정하

고 납득하지 못하다고 인식할 경우 악의적 선

망이 나타난 연구결과도 이와 동일한 맥락에

서 설명된다(Cohen-Charash & Mueller, 2007). 

이때, 인상관리는 자신이 원하는 이미지를 

조작하는 기만적인 행동으로 여겨진다(Graen, 

Wakabayashi, Graen, & Graen, 1990; Shulman, 

2007). 이와 관련해 상사에게만 도움 행동을 

할 경우 이를 관찰하는 다른 구성원들은 인상

관리 동기에 의한 행동으로 귀인하며 해당 동

료에 대해 부정적인 태도를 가지는 것으로 나

타났다(허승연, 2011). 특히 인상관리 대상자

는 인상관리를 긍정적인 진실한 행동으로 받

아들이지만 관찰자는 자기이익을 위한 조작

된 의도로 받아들인다고 보았다(Ferris, Bhawuk, 

Fedor, & Judge, 1995).  

이와 같이 인상관리는 구성원이 경쟁우위를 

차지할 수 있도록 하지만 경쟁관계에 있는 다

른 구성원들의 선망을 불러일으킨다. 그리고 

다른 구성원들이 동료의 경쟁우위가 직무중심 

인상관리를 통해 얻어낸 결과로 인지할 경우, 

상사에게 자신을 어필하는 의도적이고 기만적

인 행동의 결과로 귀인하여 이를 부당한 행동

으로 평가할 것이다. 이러한 평가는 구성원들

로 하여금 동료의 경쟁우위를 납득할 수 없는 

결과로 판단하여 악의적 선망으로 발전할 것

이다. 따라서 우월한 동료가 직무중심 인상관

리를 한다고 판단할 경우 악의적 선망이 나타

날 것으로 예상된다. 

가설 1. 우월한 동료의 직무중심 인상관리

는 악의적 선망에 정적인 영향을 미칠 것이다.

악의적 선망이 지식숨김에 미치는 영향

지식숨김(knowledge hiding)은 다른 사람이 

업무와 관련한 지식을 요청할 때 의도적으로 

관련 정보를 주지 않거나 숨기는 시도를 의미

한다(Connelly et al., 2012). 지식숨김 행동 정의

에 있어서 중요한 점은 다른 사람의 지식 요

청과 의도적인 지식 숨김이 포함되어야 한다

(Serenko & Bontis, 2016). Connelly 등(2012)은 지

식숨김을 다른 사람에게 필요한 정보를 숨긴

다는 측면에서 기만적인 행위로 볼 수 있지만, 
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제 3자의 정보를 보호하기 위한 긍정적인 동

기로도 지식숨김이 나타날 수 있다고 보았다. 

그러나 대부분의 직무상황에서 구성원의 지

식숨김은 부정적인 동기에 의한 행동으로 바

라보는 것이 일반적이다(Peng, 2013). 지식숨김 

행동은 동료 혹은 조직을 대상으로 지식을 의

도적으로 숨기며 이러한 행동은 중요하지 않

은 정보든 중요한 정보든 사소한 것에서 중요

한 것까지 지식공유를 하지 않으려는 행동으

로, 구성원들이 함께 정보를 공유하여 협력

적으로 업무를 수행하는데 방해가 되기 때문

에 반생산적 과업 행동의 한 차원으로 본다

(Serenko & Bontis, 2016).

이때, 지식공유와 지식숨김 개념은 서로 반

대되는 개념으로 여겨지지만 반대되는 개념보

다는 구별되는 개념으로 바라보는 것이 더욱 

바람직하다. 지식공유를 하지 않는 이유는 공

유할 지식을 가지고 있지 않아 나타나는 행동

으로 의도성이 없지만 지식숨김은 도구적, 태

만, 친사회적 등의 다양한 동기로 의도적으로 

지식을 숨기는 것이다(Connelly et al., 2012). 

Serenko와 Bontis(2016)는 지식숨김과 지식공유

가 서로 구별되는 개념임을 실증적으로 확인

하였고 지식공유는 동료에 대한 이타성, 친절

함의 동기로 나타나며 동료에게 초점이 되는 

행동인 반면, 지식숨김은 이기주의, 욕심 동기

로 나타나는 자신에게 초점이 되는 행동임을 

주장하였다. 이와 같이 지식공유와 지식숨김

은 심리적으로 나타나는 과정이 구조적으로 

다름에도 지식숨김에 관한 연구는 많이 이루

어지고 않은 상황이다(Peng, 2013).

또한 지식축적과 지식숨김은 반생산적 행동

의 일종이며 지식을 손에 쥐고 있으려 한다는 

점에서 공통점을 가지고 있다(Connelly et al., 

2012; Serenko & Bontis, 2016). 하지만 지식축적

은 다른 사람의 요청 혹은 다른 사람과의 지

식공유가 이루어지는 것에 상관없이 현재 유

용한 지식이 아니더라도 미래에 자신에게 유

용할 수 있음을 염두에 두어 지식을 축적하

는 행동(Hislop, 2003; Webster, Brown, Zweig, 

Connelly, Brodt, & Sitkin, 2008)을 의미한다. 이

와 달리 지식숨김은 다른 사람의 요청이 있을 

때 의도적으로 지식을 숨기는 행동으로 두 개

념은 서로 구별된다(Connelly et al., 2012). 

Connelly 등(2012)은 지식숨김 행동을 바보처

럼 굴기(playing dump), 회피하며 숨기기(evasive 

hiding), 합리화하며 숨기기(rationalized hiding)로 

3가지 하위차원으로 구성하였다. 바보처럼 굴

기는 다른 사람이 요청한 관련 지식을 모르는 

것처럼 행동하는 기만적인 의도를 포함하고 

있다. 회피하며 숨기기 또한 기만적인 행위로 

다른 정보를 주거나 지식을 제공하기로 한 날

에 주지 않는 것을 말한다. 합리화하며 숨기

기는 제3자의 이유를 들어 정보를 줄 수 없는 

이유를 정당화하여 지식을 숨기는 행위로 기

만적인 의도가 반드시 포함되는 것은 아니다. 

실제로 정보를 보호하기 위한 긍정적인 동기

일 수도 있고 기만적인 동기를 가지고 상사와 

같은 제3자를 내세워 지식을 숨기는 행동일 

수 있다. 그러나 세 하위차원 모두 지식을 요

청한 동료에게 지식을 숨기는 것이 공통된 목

적으로 나타난다(Connelly et al., 2012).

그동안의 선행연구에서 선망을 느끼는 구성

원은 선망 대상에 대한 반생산적 과업행동

(Cohen-Charash & Mueller, 2007; 이정민, 신용환, 

손영우, 2016), 동료에 대한 사회적 침해행동

(Duffy, Scott, Shay, Tepper, & Aquino, 2012; Shu 

& Lazatkhan, 2017; 배현영, 2016; 이수경 등, 

2015), 동료에 대한 도덕적 일탈행동(Duffy et 

al., 2012)에 정적인 영향을 미치는 것으로 나
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타났다. 그리고 동료에 대한 도움행동(배현영, 

2016)과 동료에 대한 조직시민행동(Kim et al., 

2010)에는 부적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이와 같이 악의적 선망이 발현되면 선

망 대상을 끌어내리기 위한 파괴적인 행동으

로 이어진다(Van de Ven et al., 2012). 따라서 

악의적 선망으로 인해 동료를 방해하거나 도

와주지 않는 행동은 큰 맥락에서 볼 때 반생

산적 행동이 나타나는 것이라 볼 수 있다. 

위와 같은 선행연구를 통해 악의적 선망이 

반생산적 행동의 한 차원인 지식숨김 행동에

도 영향을 미칠 것이라 추론할 수 있다. 직장

인, 학생표본 모두 선망대상에게 중요한 정보 

전달을 적게 하는 것으로 나타난 연구결과

(Fischer, Kastenmüller, Frey, & Peus, 2009)에서도 

볼 수 있는데 이는 선망대상의 정보 요청이 

있어도 일관되게 정보를 주지 않거나 숨기는 

행동이 나타날 수 있음을 보여준다. 악의적 

선망을 느끼게 되면 선망대상이 계속해서 경

쟁우위에 있는데 필요한 정보를 공유하지 않

는 행동으로 이어져 우월한 대상을 자신의 위

치로 끌어내리려 할 것이다. 따라서 악의적 

선망을 느낀 구성원은 우월한 동료의 정보 요

청이 있을 경우 지식을 의도적으로 숨길 것으

로 예상된다. 

가설 2. 동료를 향한 악의적 선망은 지식숨

김에 정적인 영향을 미칠 것이다.

악의적 선망의 매개효과

반생산적 과업행동으로 발전하는 과정은 

Spector(2011)의 반생산적 과업행동 모델로 설

명된다. 반생산적 과업행동 모델에 따르면 개

인은 노출된 환경에서 자신에게 처한 사건의 

원인 및 행위자의 의도를 평가한다. 평가와 

귀인을 어떻게 하느냐에 따라 이에 대한 정서

적인 반응을 보이고 결과적으로 행동으로 나

타나게 된다. 이러한 기본적인 틀을 통해 자

신보다 상향에 위치한 동료의 행동을 납득할 

수 없는 행동으로 평가하면, 구성원은 동료를 

향한 악의적 선망의 정서를 갖게 되고 반생산

적 행동의 한 차원인 지식숨김 행동을 선택하

는 과정으로 이어질 것이라 예상할 수 있다. 

경쟁관계에서 우월한 동료에 대한 선망은 

누구나 갖게 되는 정서이다. 무해한 선망을 

느낄 경우, 더욱 직무에서 노력하고자 하는 

반면 악의적 선망을 느낄 경우 반생산적 행동

을 하는 것과 같이(Sterling et al., 2016) 구성원

이 어떠한 정서를 갖느냐에 따라 나타나는 일

련의 행동이 달라질 수 있다. 이때, 어떠한 선

망을 갖느냐는 선망 대상이 얻은 경쟁우위가 

납득할만한 것인지의 판단에 달려있다((Van de 

Ven et al., 2012).

앞서 언급한 바와 같이 인상관리는 기만적

인 행위로 여겨지며(Graen et al., 1990; Shulman, 

2007) 이는 제 3의 관찰자 시점에서 더욱 명

확하게 기만적이고 진실하지 못한 행위로 비

춰진다(Ferris et al., 1995). 따라서 경쟁우위에 

있는 동료가 상사에게 직무중심 인상관리를 

할 경우, 이를 관찰하는 다른 구성원들은 동

료의 행위는 기만적이며 이를 통해 얻은 경쟁

우위는 부당한 것으로 평가하기 때문에 악의

적 선망의 정서로 반응할 것이다.

악의적 선망을 갖게 되면 우월한 동료를 자

신의 위치로 끌어내리고자 하는 정서가 발현

되기 때문에 동료에 대한 반생산적 행동이 나

타난다. 많은 선행연구에서 악의적 선망이 구

성원의 태도와 행동에 부정적인 영향을 미치

는 것을 확인한 것과 같이(Cohen-Charash, 2009; 
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Cohen-Charash & Mueller, 2007; Eissa & Wyland, 

2016; Sterling et al., 2016; 배현영, 2016; 이수

경 등, 2015; 이정민 등, 2016) 반생산적 행동

의 한 차원인 지식숨김 행동 또한 악의적 선

망 정서의 결과로 나타날 것이다. 

결과적으로 Spector(2011)의 반생산적 과업행

동 모델에서 제시한 바와 같이 우월한 동료의 

직무중심 인상관리를 부당한 행동을 통해 얻

은 경쟁우위로 평가하여 악의적 선망의 정서

로 반응하게 되고 이러한 정서는 우월한 동료

에 대한 지식숨김 행동으로 나타나는 것으로 

세 변인의 과정을 설명할 수 있다. 여러 독립

변인과 결과변인간의 관계에서 우월한 동료에 

대한 악의적 선망이 매개하는 선행연구(Cohen- 

Charash & Mueller, 2007; Shu & Lazatkhan, 2017; 

배현영, 2016; 이정민 등 2016)는 존재하지만 

그 수가 많이 부족한 실정이다. 따라서 지금

까지 논의된 내용을 바탕으로 우월한 동료와 

이를 관찰한 구성원의 지식숨김 행동 간의 관

계는 악의적 선망의 정서를 매개하여 나타날 

것으로 예상된다. 

가설 3. 우월한 동료를 향한 악의적 선망은 

동료의 직무중심 인상관리가 지식숨김에 미치

는 영향을 매개할 것이다.

부정적 호혜성의 조절효과

호혜성(reciprocity)은 상대방의 행동에 대한 

상황적인 반응을 일으키는 개인의 성격차원으

로(Perugini, Gallucci, Presaghi, & Ercolani, 2003), 

자신이 받은 것과 동등한 것을 되돌려주려는 

의무를 포함한 행동으로 정의된다(Mitchell & 

Ambrose, 2007). 즉 자신이 받은 것만큼 돌려주

려는 보편적인 내적 규범을 의미한다(Gouldner, 

1960). 이는 사회적 교환을 하며 집단을 이루

는 인간이 가진 기본적인 경향성이며 믿음으

로 볼 수 있다(구현진, 이수란, 신용환, 손영우, 

2016).

호혜성은 긍정적 호혜성(positive reciprocity)과 

부정적 호혜성(negative reciprocity)으로 구분된

다. 긍정적 호혜성은 자신에게 호의를 베푼 

사람에게 자신의 이익을 희생해서라도 보답을 

해야 한다는 개인의 내재적 믿음을 의미하며 

부정적 호혜성은 자신에게 비호의적인 사람

에게 자신의 이익을 희생해서라도 똑같은 부

정적인 처우를 해야 한다는 개인의 내재적 

믿음을 의미한다(Eisenberger, Lynch, Aselage, & 

Rohdieck, 2004; 구현진 등, 2016).

대인관계에 대해 적의를 믿는 사람들은 사

람들로부터의 착취를 예방하기 위해 부정적 

호혜성을 가진다(Eisenberger, et al., 2004). 이는 

‘눈에는 눈, 이에는 이’를 따르는 믿음으로 볼 

수 있다(Gouldner, 1960). 따라서 부정적 호혜

성은 상대방의 비호의적인 행동에 민감하다

(Gallucci & Perugini, 2003). Perugini 등(2003)에 

의하면 부정적 호혜성을 가진 사람은 상대방

이 자신에게 부정적인 대우를 하는 것과 같이 

부정적인 대인관계 행동에 민감하며 이에 대

해 상대방을 벌하는 등의 부정적인 보복을 하

는 것을 선호한다. 이러한 부정적 호혜성은 

상대방에게 보복을 하고자 의도를 가지고 있

기 때문에 일탈적인 행동과 정적인 관계를 갖

는다(Restubog, Garcia, Wang, & Cheng, 2010).

부정적 호혜성을 가진 구성원은 직장 내 일

탈행동에 직접적인 정적 영향을 미치는 것으

로 나타났다(Restubog et al., 2010). 또한 부정적 

호혜성을 지닌 구성원에 대해 동료들은 해당 

구성원이 직장 내 공격적인 행동을 한다고 

평가한 것으로 나타났다(Garcia, Restubog, & 
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Denson, 2010). 부정적 호혜성을 가진 구성원은 

직장 내 일탈행동, 공격적 행동과 같은 부정

적인 행동으로 나타난다는 선행 연구결과에서 

볼 수 있듯이(Garcia et al., 2010; Restubog et 

al., 2010) 부정적 호혜성은 구성원의 행동에 

영향을 미친다(Perugini et al., 2003). 

이와 같이 부정적 호혜성과 같은 개인 특성 

변인 또한 구성원의 반생산적 행동으로 발전

하는데 있어 중요한 역할을 할 수 있다. 하지

만 반생산적 행동에 영향을 미치는 과정에서 

개인의 성격이 미치는 효과가 중요함에도 다

양한 개인 특성 변인을 다룬 연구가 부족하다

(Spector, 2011). 

본 연구에서는 악의적 선망으로 인해 지식

숨김 행동이 나타난다고 예상하였다. 이때 부

정적 호혜성을 지닌 구성원은 위와 같은 부당

한 상황에 더욱 민감하게 반응하기 때문에 자

신이 처한 부당한 상황의 원인이 되는 사람에

게 보복 형태의 행동이 나타나게 된다. 이는 

부정적 호혜성이 높을수록 악의적 선망과 반

생산적 행동 간의 정적관계가 더욱 강해지는 

선행연구(이정민 등, 2016)와 같은 맥락으로 

설명된다. 

이와 같이 부정적 호헤성은 우월한 동료를 

자신의 위치로 끌어내리려는 악의적 선망과 

함께 상호작용하여 악의적 선망과 동료에 대

한 지식숨김 행동 간의 정적 관계가 더욱 강

화될 것이다. 따라서 부정적 호혜성을 지닌 

구성원일수록 악의적 선망으로 인한 지식숨김 

행동이 더 크게 나타날 것으로 예상된다.

가설 4. 구성원의 부정적 호혜성 수준은 우

월한 동료를 향한 악의적 선망과 지식숨김 행

동의 관계를 조절할 것이며, 부정적 호혜성이 

높을수록 우월한 동료를 향한 악의적 선망이 

지식숨김행동에 미치는 정적인 영향은 강화될 

것이다.

부정적 호혜성의 조절된 매개효과

본 연구는 부정적 호혜성이 악의적 선망과 

지식숨김의 관계를 조절할 것으로 예상하였다. 

앞서 논의한 내용을 토대로 우월한 동료가 인

상관리를 한다고 인식할 경우 이에 대해 악의

적 선망이 정서로 나타나 지식숨김 행동으로 

발전된다고 보았다. 이때 Spector(2011)는 반생

산적 행동에 미치는 개인차 변인의 영향을 강

조하면서 반생산적 행동 모델에 각각의 인지, 

정서, 행동, 그리고 지각된 통제에 영향을 미

치는 개인 특성 변인을 제시하였다. 이때 악

의적 선망에 해당하는 정서에 영향을 미치는 

개인 변인으로 부정적 감정과 분노를 제시하

였고 이러한 개인차 변인은 정서에 더욱 민감

하게 반응하게 하여 반생산적 행동으로 나아

간다고 보았다(Spector, 2011). 따라서 자신에게 

노출된 환경에 대한 평가를 토대로 발생한 정

서를 더욱 강화하는 개인 성격 변인으로 인해 

반생산적 행동도 영향을 받게 된다. 이를 통

해 우월한 동료의 직무중심 인상관리와 지식

숨김 행동을 매개하는 악의적 선망의 효과가 

부정적 감정 혹은 분노와 같은 변인의 수준에 

따라 강하게 나타날 수 있음을 추론할 수 있

다. 이는 적대적 귀인과 반생산적 행동을 매

개하는 악의적 선망이 부정적 호혜성 수준에 

따라 간접효과가 증가하는 것을 확인한 국내 

연구와 같은 맥락으로 볼 수 있다(이정민 등, 

2016). 위 내용과 함께 부정적 호혜성을 지닌 

개인은 분노의 성향을 갖는다는 연구결과

(Eisenberger et al., 2004)를 고려할 때, 부정적 

호혜성 수준에 따라 악의적 선망의 간접효과
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가 증가하는 조절된 매개가 나타날 것이라 예

상할 수 있다.

가설 5. 구성원의 부정적 호혜성이 높은 경

우, 우월한 동료의 직무중심 인상관리와 지식

숨김 관계에 대한 악의적 선망의 매개효과는 

더욱 증가할 것이다.

이상 언급한 연구 가설들을 바탕으로 변인

들 사이의 관계를 개념적 모형으로 나타내면 

그림 1과 같다.

방  법

자료 수집 및 표본의 특성

분석자료 수집을 위해 전문 조사 기관을 통

해 상사와 함께 근무하고 있는 직장인을 대상

으로 설문조사를 실시하여 총 350부의 설문지

를 수집하였고 불성실한 응답을 발견되지 않

아 모든 자료를 사용하였다. 전체 응답자 중 

남성은 181명(571.7%), 여성은 169명(48.3%)이

었고, 연령대는 20대 30명(8.6%), 30대 149명

(452.6%), 40대 129명(36.9%), 50대 이상 42명

(12.0%)으로 나타났다. 학력은 고졸이하 35명

(10.0%), 전문대졸 62명(17.7%), 대졸 203명

(58.0%), 대학원졸 50명(14.3%)으로 나타났으

며 혼인여부는 미혼 120명(34.3%), 기혼 230명

(65.7%)으로 나타났다.

직종은 관리/사무직 308명(88.0%), 생산/기술

직 6명(1.7%), 서비스/영업직 11명(3.1%), 연구/

개발직 20명(5.7%), 기타 5명(1.4%)으로 나타났

고 직급별로는 사원 76명(21.7%), 대리 87명

(24.9%), 과장 90명(25.7%), 차/부장급 90명

(25.7%), 기타 7명(2.0%)이었다. 직속상사와 함

께 근무한 기간은 6개월 미만 32명(9.1%), 6개

월 이상 1년 미만 29명(8.3%), 1년 이상 2년 

미만 45명(12.9%), 2년 이상 3년 미만 43명

(12.3%), 3년 이상 5년 미만 72명(20.6%)과 5년 

이상 10년 미만 71명(20.3%), 10년 이상 58명

(16.6%)으로 나타났다. 재직기간은 6개월 미만 

20명(5.7%), 6개월 이상 1년 미만 22명(6.3%), 1

년 이상 2년 미만 35명(10.0%), 2년 이상 3년 

미만 21명(6.0%), 3년 이상 5년 미만 61명

(17.4%)과 5년 이상 10년 미만 70명(20.0%), 10

년 이상 121명 (34.6%)으로 나타났다.

측정도구

우월한 동료의 직무중심 인상관리

본 연구에서는 우선 우월한 동료에 대한 평

악의적 선망

우월한 동료의 

직무중심 인상관리
지식숨김

부정적 호혜성

그림 1. 연구의 개념적 모형
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가를 유도하기 위해 Sterling(2013)의 절차에 따

라 3개월 간 자신보다 높은 평가를 받은 우월

한 동료를 떠올리도록 지시문에 기재하였다. 

우월한 동료의 직무중심 인상관리는 Wayne과 

Ferris(1990)가 개발한 인상관리 세 가지 차원

(상사중심, 직무중심, 자기중심 인상관리) 중 

직무중심 인상관리 척도를 신동기(2012)가 번

안한 총 8문항을 사용하였다. 이 때, 주어를 

‘나는’에서 ‘그 동료는’로 바꾸어 사용하였다. 

각 문항은 5점 리커트 척도(1=전혀 그렇지 않

다, 2=그렇지 않다, 3=보통이다, 4=약간 그렇

다, 5=매우 그렇다)를 사용하여 자기보고식으

로 측정하였다. 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .88

로 나타났다.

악의적 선망

Sterling(2013)의 악의적 선망 문항을 최은아

(2017)가 번안 및 수정한 4문항을 사용하였다. 

위 문항의 수가 적다고 판단하여 악의적 선망

은 회피의 정서(이수경 등, 2015)이며 선망 대

상의 결과가 불공정하다고 지각하고(김준엽, 

박영석, 2018) 분노의 감정과 높은 상관을 보

인다는(Van de Ven et al., 2009) 대표적인 특성

과 함께 다른 악의적 선망 척도(Crusius & 

Lange, 2014)를 참고하여 추가적으로 7문항을 

작성하였다. 악의적 선망 척도에서도 동일하

게 3개월 간 자신보다 높은 평가를 받은 우월

한 동료를 떠올리도록 한 후 문항에 답하도록 

하였다. 총 11개의 문항을 사용하였고 각 문

항은 5점 리커트 척도를 사용하여 자기보고식

으로 측정하였다. 내적 일관성 계수(Cronbach's 

α)는 .95로 나타났다.

지식숨김

김정호(2017)가 번안․타당화한 Connelly 등

(2012)의 지식숨김 척도를 일부 수정하여 사용

하였고, 3개의 하위차원(회피하며 숨기기, 바보

처럼 굴기, 합리화하며 숨기기)으로 구성된다. 

Connelly 등(2012)의 12개 문항 중 2문항이 같은 

의미를 지니고 있어(‘gave him/her information 

different from what he/she wanted’와 ‘offered 

him/her some other information instead of what 

he/she really wanted’) 그 중 1개의 문항만 포함

하였다. 또한 지식숨김 척도에서도 우월한 동

료를 떠올리도록 한 후 문항에 답하도록 하였

다. 총 11개의 문항(회피하며 숨기기 3문항, 

바보처럼 굴기 4문항, 합리화하며 숨기기 4문

항)을 사용하였고 각 문항은 5점 리커트 척도

를 사용하여 자기보고식으로 측정하였다. 신

뢰도 계수(Cronbach's α)는 .95이다.

부정적 호혜성

Perugini 등(2003)이 개발한 Personal Norm of 

Reciprocity(PNR)척도를 사용하였고 호혜성에 대

한 믿음, 긍정적 호혜성, 부정적 호혜성으로 

구성된 영역 중 부정적 호혜성 척도만을 번안

하여 사용하였다. 총 9문항을 사용하였고 각 

문항은 7점 리커트 척도(1=전혀 그렇지 않다, 

2=그렇지 않다, 3=약간 그렇지 않다, 4=보통

이다, 5=약간 그렇다, 6=그렇다, 7=매우 그렇

다)를 사용하여 자기보고식으로 측정하였다. 

신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .93으로 나타났다.

분석 방법 및 절차

본 연구의 가설들을 검증하기에 앞서 

R-3.4.0을 이용하여 기술통계와 Pearson 상관 

분석을 실시하였고 4개의 연구 변인 간 구분

을 확인하기 위해 AMOS 25를 이용하여 확인

적 요인분석을 실시하였다. 관찰변인이 많은 
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경우, 모형의 복잡성이 증가하여 표본의 크기, 

적합도 및 경로 유의성에 큰 영향을 미치게 

된다(우종필. 2012). 이러한 문제를 해결하기 

위해 4개 연구변인의 문항들을 각각 3~4문항

씩 합산하여 11개의 문항 묶음(parcel)을 구성

하여 이를 측정변인으로 모형에 투입하였다. 

변인 간 구분을 확인하기 위해 4요인과 3요인

의 두 모형을 비교하였다. 4요인 모형은 우월

한 동료의 직무 중심 인상관리, 악의적 선망, 

지식숨김 행동, 부정적 호혜성이 모두 구분되

는 요인임을 가정한 모형이다. 반면 비교 모

형으로 설정한 3요인 모형은 상대방에게 보복

하려는 의도를 가지고 있는(Restubog 등, 2010) 

부정적 호혜성과 반생산적 행동의 일종인 지

식숨김 행동이 서로 구분되지 않을 가능성을 

고려한 형태이다. 두 모형에 대한 확인적 요

인분석 결과는 표 1에 제시하였다.   검정 결

과, 3요인 모형(  = 182.07, df = 39 p < 

.001)과 4요인 모형(  = 140.37, df = 38, p < 

.001)은 모두 통계적으로 유의미하였지만, 

GFI(.90 이상), TLI(.90 이상), CFI(.90 이상), 

RMSEA(.08 이하)과 같은 적합도 지수에서는 4

요인 모형이 상대적으로 좋은 결과로 나타났

다. 또한 ∆ (41.7,  = 1, p < .001)에 대한 

검정 결과도 통계적으로 유의미하여 더 작은 

자유도를 갖는 4요인 모형이 보다 자료에 잘 

부합하는 것으로 관찰되었다. 따라서 연구에 

포함된 4개의 변인은 모두 구분되는 것으로 

확인되었다. 

매개효과, 조절효과 및 매개된 조절효과에 

대한 가설은 Hayes(2013)가 제안한 회귀분석

을 통해 검증하였고 검증을 위해  R-3.4.0을 

이용한 Hayes의 PROCESS를 사용하였다. 구체

적으로 악의적 선망의 매개효과에 대함 검증

(가설 1, 가설 2, 가설 3)은 Hayes의 model 4를 

사용하였고, 매개효과의 통계적 유의미성은 

Hayse(2013)의 주장을 토대로 부트스트래핑

(bootstrapping) 방식을 활용하여 검증하였다. 부

트스트래핑의 LLCI(신뢰구간 하한경계)와 ULCI 

(신뢰구간 상한경계)의 구간 사이에 0을 포함

하면 표본에 따라 결과가 다르게 나타날 수 

있음을 의미한다(Hayes, 2013). 

부정적 호혜성의 조절효과(가설 4)와 조절된 

매개효과(가설 5) 검증에는 각각 Hayes의 model 

1과 model 14를 사용하였고, 다중공선성의 문

제를 방지하기 위해 독립변인과 조절변인은 

평균 중심화(mean centering)하여 모형에 투입하

였다. 이때, 상관분석에서 연구변인과 통계적

으로 유의한 것으로 관찰된 연령, 결혼 여부

(미혼: 1, 기혼: 2), 최종학력, 재직 기간과 같

은 인구통계학적 변인은 각 모형의 공변인

(covariate)으로 투입하여 결과 해석에 미치는 

영향을 통제하였다.

모형  df GFI TLI CFI RMSEA

3요인 182.07*** 39 .916 .937 .955 .103

4요인 140.37*** 38 .933 .954 .968 .088

***p < .001.

표 1. 13개 문항 묶음에 대한 확인적 요인분석 결과
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결  과

기술통계 및 상관분석

측정 변인들의 평균, 편차 그리고 Pearson 

상관계수를 표 2에 제시하였다. 인구통계학적 

변인인 연령, 결혼 여부, 최종학력은 연구변인

들 중 우월한 동료의 직무중심 인상관리와 각

각 통계적으로 유의한 상관을 나타냈다(각각 

 .12, p < .05). 재직 기간은 악의적 선망

( .12, p < .05)과, 부정적 호혜성은 결혼 여

부( -.14, p < .01)와 통계적으로 유의한 상

관이 관찰되었다. 연구변인들 간의 상관관계

를 살펴보면, 우월한 동료의 직무중심 인상관

리는 악의적 선망과 .39 (p < .01), 지식숨김과 

.66(p < .01)의 상관을 보였다. 악의적 선망과

의 상관은 지식숨김과 .16(p < .01), 부정적 호

혜성과 .36(p < .01)의 상관을 보였다. 그리고 

지식숨김과 부정적 호혜성 간의 상관은 .44(p 

< .01)로 나타났다. 우월한 동료의 직무중심 

인상관리와 부정적 호혜성 간의 관계는 .08로 

유의미하지 않게 나타났다.

악의적 선망의 단순매개효과 검증

가설 1과 가설 2, 그리고 가설3을 검증하기 

위한 단순매개효과 분석결과는 표 3에 제시하

였다. 먼저 우월한 동료의 직무중심 인상관리

가 악의적 선망에 미치는 경로의 회귀계수는 

0.47(p < .001)로 정(+)의 영향을 미친다. 우월

한 동료의 직무중심 인상관리 → 악의적 선망 

경로의 신뢰구간은 0을 포함하고 있지 않기 

때문에 회귀계수의 유의미성이 검증되었다. 

따라서 우월한 동료의 직무중심 인상관리가 

악의적 선망에 정적인 영향을 미친다는 가설 

1은 통계적으로 지지되었다.

악의적 선망이 지식숨김에 미치는 경로의 

회귀계수는 0.62(p < .001)로 정(+)의 영향을 

미친다. 부트스트래핑의 신뢰구간 또한 0을 

포함하지 않아 회귀계수의 유의미성이 검증되

1 2 3 4 5 6 7 8

1. 연령 1.00 　 　 　

2. 결혼 여부 .39** 1.00

3. 최종학력 -.02 .07 1.00

4. 재직기간 .20** .29** .05 1.00

5. 동료 인상관리 .12* .12* .12* .07 1.00 　 　 　

6. 악의적 선망 .06 -.02 .07 .12* .39** 1.00 　 　

7. 지식숨김 .07 -.01 -.01 .04 .16** .66** 1.00 　

8. 부정적 호혜성 -.03 -.14** -.07 -.05 .08 .36** .44** 1.00

평균(M) - - - - 3.33 2.35 2.04 3.73

표준편차(SD) - - - - 0.72 0.85 0.75 1.23

*p < .05, **p < .01

표 2. 변인들 간의 상관관계
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었다. 따라서 악의적 선망이 지식숨김에 정적

인 영향을 미친다는 가설 2는 통계적으로 지

지되었다.

악의적 선망의 간접(indirect)효과는 0.29로 

나타났으며, 부트스트래핑 신뢰구간 또한 0을 

포함하고 있지 않아 악의적 선망의 간접효과, 

즉 매개효과는 통계적으로 유의한 것으로 확

인되었다. 따라서 악의적 선망이 우월한 동료

의 직무중심 인상관리와 지식숨김 행동 간의 

관계를 매개할 것이라는 가설 3은 통계적으로 

지지되었다. 한편, 동료의 인상관리가 지식숨

김에 미치는 총(total)효과(0.17, p < .01)에서 

간접효과를 제외한 직접(direct)효과는 -0.12(p 

< .05)로, 부(-)의 영향을 끼치면서 계수 또한 

통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 이는 

우월한 동료의 직무중심 인상관리가 지식숨

김에 직접적인 영향이 악의적 선망의 매개효

과와는 별개로 여전히 존재하고 있음을 나타

낸다.

부정적 호혜성의 조절효과 검증

Hayes의 model 1을 이용하여 부정적 호혜성

의 조절효과에 대한 가설 4를 검증하였고, 결

과는 표 4에 제시하였다. 상호작용항의 투입

으로 나타난 변화량이 유의미하게 증가하였고

(∆=.009, p < .05) 상호작용항의 회귀계수

는 0.06(p < .05)로 부정적 호혜성의 조절효과

독립변인 종속변인      

동료 인상관리

악의적

선망

0.47*** 0.06 7.83 .00 0.35 0.58

인구

통계

변인

연령 0.04 0.06 0.68 .50 -0.07 0.15

결혼여부 -0.21* 0.10 -2.13 .03 -0.40 -0.02

최종학력 0.02 0.05 0.44 .66 -0.08 0.12

재직기간 0.05* 0.02 2.27 .02 0.01 0.10

악의적 선망

지식숨김

0.62*** 0.04 15.99 .00 0.55 0.70

동료의 인상관리 -0.12* 0.05 -2.51 .01 -0.21 -0.03

인구

통계

변인

연령 0.04 0.04 0.91 .36 -0.04 0.11

결혼여부 0.03 0.07 0.39 .70 -0.11 0.17

최종학력 -0.04 0.04 -1.14 .25 -0.12 0.03

재직기간 -0.02 0.02 -1.08 .28 -0.05 0.02

악의적 선망의 

매개효과

   

0.29 .05 0.20 0.38

*p < .05, ***p < .001

주. : 비표준화 계수, : 표준오차, : 검정통계량, : 유의확률,

 : 신뢰구간 하한경계,  : 신뢰구간 상한경계, 동료 인상관리: 우월한 동료의 직무중심 인상관리. 

표 3. 악의적 선망의 단순매개효과
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를 확인하였다. 따라서 악의적 선망과 지식숨

김의 관계를 부정적 호혜성이 조절할 것이라

는 가설 4는 통계적으로 지지되었다. 

위와 같은 상호작용 효과를 부정적 호혜성

의 평균을 기준으로ㅋ ±1표준편차로 나누어 

그래프화하여(Aiken, West, & Reno, 1991) 그림 

2에 제시하였다. 표준편차로 나눈 조절변인의 

효과 크기는 표 4에 제시하였으며, 각 구분에 

나타난 부트스트래핑 신뢰구간에 0이 포함되

어 있지 않아 부정적 호혜성의 조절효과 유의

미성이 검증되었다. 이는 부정적 호혜성이 낮

은 경우와 높은 경우 모두 악의적 선망과 상

호작용하여 악의적 선망이 높아질 경우 지식

숨김 행동 수준도 높아진다는 것을 알 수 있

다. 또한 -1표준편차에서 +1표준편차로 갈수

록 즉, 부정적 호혜성이 높아질수록 효과 크

기가 커지는 것을 알 수 있다. 이를 그림 2로 

살펴보면 부정적 호혜성이 낮은 경우와 높은 

경우 모두 악의적 선망이 높아질수록 지식숨

김 행동이 높아지는 것을 알 수 있다. 또한 

부정적 호혜성이 높은 경우 악의적 선망이 지

식숨김에 미치는 정적인 효과가 더 크게 나타

난 것을 알 수 있다. 따라서 부정적 호혜성이 

높은 경우 악의적 선망이 지식숨김에 미치는 

정적인 영향이 강화될 것이라는 가설 4는 지

지되었다.

독립변인 종속변인      

상수

지식

숨김

1.97*** 0.20 9.93 .00 1.58 2.36

부정적 호혜성 0.16*** 0.03 6.16 .00 0.11 0.21

악의적 선망 0.49*** 0.04 13.06 .00 0.42 0.57

선망*호혜성 0.06* 0.03 2.50 .01 0.01 0.11

인구

통계

변인

연령 0.03 0.04 0.72 .47 -0.05 0.10

결혼여부 0.05 0.07 0.67 .50 -0.09 0.18

최종학력 -0.04 0.04 -1.06 .29 -0.11 0.33

재직기간 -0.01 0.02 -0.60 .55 -0.04 0.02

상호작용   변화량 ∆=.009, =(1,342)=6.206, p < .05

     

-1표준편차 -1.228 0.41*** .05 7.77 .00 0.31 0.52

0 0 0.49*** .04 13.06 .00 0.42 0.57

+1표준편차 1.228 0.57*** .04 12.81 .00 0.48 0.66

*p < .05, ***p < .001

주. : 비표준화 계수, : 표준오차,  : 검정통계량, : 유의확률,  : 신뢰구간 하한경계, : 신뢰

구간 상한경계,  : 설명력, : 분산분석 검정 통계량

표 4. 부정적 호혜성의 조절효과
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부정적 호혜성의 조절된 매개효과 검증

우월한 동료의 직무중심 인상관리가 악의적 

선망을 거쳐 지식숨김 행동으로 가는 간접효

과가 부정적 호혜성의 수준에 따라 달라지는

지 Hayes의 model 14를 이용한 조절된 매개효

과 분석을 통해 검증하였다. 표 5에 부정적 

호혜성 수준에 따른 간접효과의 크기와 유의

미성, 조절된 매개지수를 제시하였다.

부정적 호혜성 수준에 따른 간접효과를 살

펴보면 부트스트래핑 신뢰구간이 모두 0을 포

함하지 않아 각 수준별로 악의적 선망의 간접

효과가 모두 유의미하게 나타났다. 부정적 호

혜성이 높아질수록 악의적 선망의 간접효과가 

커지는 것으로 나타나 부정적 호혜성이 높을

수록 우월한 동료의 직무중심 인상관리와 지

식숨김의 관계에서 악의적 선망의 매개효과가 

증가한다고 볼 수 있다. 또한 조절된 매개지

수(ω)도 부트스트래핑 신뢰구간에 0을 포함하

지 않아 유의미하게 나타나 조절된 매개효과

가 검증되었다. 따라서 부정적 호혜성이 높을

수록 우월한 동료의 직무중심 인상관리와 지

식숨김의 관계에서 악의적 선망의 조건부 간

접효과가 증가한다는 가설 5는 지지되었다.

그림 2. 부정적 호혜성의 조절효과 그래프

부정적 호혜성    

-1표준편차 -1.228 0.21 0.04 0.14 0.30

0 0 0.25 0.04 0.17 0.33

+1표준편차 1.228 0.28 0.05 0.20 0.38

조절된 매개지수

Index(ω)   

0.03 0.02 0.01 0.06

주.  : 효과크기, : 표준오차, ω: 조절된 매개지수, : 신뢰구간의 하한경계,  : 신뢰구간의 

상한경계

표 5. 조절변인 수준에 따른 조건부 간접효과
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논  의

본 연구는 우월한 동료와의 관계에서 동료

의 직무중심 인상관리에 대한 인식으로 인해 

구성원들이 동료에게 지식을 숨기는 일련의 

과정을 검증하였고 본 연구에서 제시한 가설

이 모두 지지되었다. 자세한 결과를 살펴보면 

다음과 같다. 첫째, 우월한 동료의 직무중심 

인상관리가 구성원의 악의적 선망에 정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 구체적으로 

우월한 동료가 상사에게 직무에 관한 인상관

리를 한다고 인식하는 다른 구성원들은 동료

의 인상관리를 기만적인 행위로 보고 동료가 

자신보다 우월한 위치에 있는 것을 납득하지 

못해 악의적 선망으로 이어지는 것을 보여준

다. 이는 관찰자는 타인의 인상관리를 자기이

익을 위한 조작된 의도의(Ferris et al., 1995) 기

만적인 행위로 인식할 수 있으며, 상향비교 

대상이 받은 결과가 불공정하고 납득하지 못

하다고 인식할 경우 악의적 선망으로 이어진

다는(Cohen-Charash & Mueller, 2007) 선행연구들

과 일치하는 결과이다.

둘째, 구성원의 악의적 선망은 지식숨김에 

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 우월

한 동료에 대한 구성원의 악의적 선망은 우월

한 동료를 자신의 위치로 끌어내리기 위한 정

서이다. 따라서 이러한 정서의 결과로 해당 

동료가 정보를 요청할 경우 요청한 정보가 동

료에게 필요하고 중요한 정보이므로 동료를 

자신의 위치로 끌어내리고자 하는 시도의 일

환(Van de Venet al., 2009)으로 정보를 의도적

으로 숨기거나 주지 않는 지식숨김 행동을 하

는 것을 알 수 있다. 

셋째, 구성원의 악의적 선망이 동료의 인상

관리와 구성원의 지식숨김 행동 간의 관계를 

매개 하는 것으로 나타났다. 이는 구성원들이 

상사에게 행하는 우월한 동료의 인상관리 행

동을 기만적인 행동으로 인식하여 상향비교 

대상의 행동을 자신이 본받고자 하는 무해한 

선망의 정서가 아닌 상향비교 대상이 누리는 

우월한 위치를 부당한 것으로 평가하는 악의

적 선망으로 발현되고 이러한 정서는 우월한 

동료가 요청하는 정보를 의도적으로 숨겨 자

신의 위치로 끌어내리려는 지식숨김 행동을 

이끈다는 것을 의미한다. 이를 통해 Spector 

(2011)가 제시한 반생산적 행동의 과정을 본 

연구를 통해 확인하여 지식숨김 행동 또한 동

료에 대한 인지와 그에 따른 정서로 인해 나

타난 행동임을 보여준다. 이러한 결과는 경쟁

적인 환경에 대한 인식이 지식숨김 행동으로 

연결될 수 있음(최운, 박호환, 백연정, 2016)을 

나타내주는 결과이다. 

넷째, 구성원의 부정적 호혜성은 악의적 선

망과 지식숨김의 관계를 조절하는 것으로 나

타났다. 즉, 부정적 호혜성 수준이 높을수록 

악의적 선망과 지식숨김 간의 정적 관계가 강

하게 나타났다. 즉, 자신의 부정적인 처우에 

민감하고 보복하려는 높은 부정적 호혜성의 

개인은 동료의 경쟁우위로 인해 인사평가, 승

진 등의 경쟁에서 불리해진 자신의 위치를 타

당하지 못한 결과로 인식하고 우월한 동료와 

자신의 위치 차이를 보복의 행동으로 대처하

려는 것으로 해석할 수 있다. 이는 적대적 귀

인과 반생산적 행동을 매개하는 악의적 선망

의 간접효과가 부정적 호혜성 수준에 따라 증

가한다(이정민 등, 2016)는 연구결과와 맥락을 

같이 한다. 

마지막으로 부정적 호혜성의 조절된 매개효

과가 유의미하게 나타났다. 다시 말해, 개인의 

부정적 호혜성은 동료의 인상관리 행동으로 
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인해 나타나는 악의적 선망이 지식숨김으로 

이어지는 영향을 더욱 강하게 발현시키는 것

을 의미한다. 선망 대상에 대한 적대적 귀인

이 반생산적 행동으로 가는 악의적 선망의 매

개효과가 부정적 호혜성 수준에 따라 증가하

는 것을 확인한 이정민 등(2016)의 연구결과와 

같이 본 연구도 부정적 호혜성 수준에 따라 

악의적 선망의 매개효과가 증가하는 것을 확

인하였다. 이는 Spector(2011)가 반생산적 행동

의 과정을 확장하여 각 과정에서 개인 특성 

변인의 수준에 따라 인지, 정서, 행동의 크기

가 달라질 수 있음을 주장한 것과 같은 맥락

으로 볼 수 있다.

본 연구의 이론적 의의는 다음과 같다. 첫

째, 본 연구는 우월한 동료의 직무중심 인상

관리가 구성원의 지식숨김 행동에 미치는 영

향에 있어 악의적 선망의 매개효과를 검증하

였다. 이는 인상관리 행동을 관찰자의 시점에

서 미치는 영향을 관찰했다는 점에서 의의가 

있다. 그동안 대부분의 선행연구는 인상관리 

행위자와 대상자 간의 관계에서 나타나는 영

향에 초점을 두었다. 조직 장면에서는 부하

가 상사에게 하는 인상관리의 결과에 초점을 

두었고 이러한 인상관리는 상사와의 좋은 관

계와 좋은 평가를 받는 것으로 나타났다. 또

한 객관적인 측정이 어려운 성과일수록 인상

관리의 영향이 커지는 연구 결과(Rosenfeld, 

Giacalone, & Riordan, 2002)와 같이 인상관리는 

행위자의 목적을 달성하는데 성공적이고 긍정

적인 수단으로 여겨진다. 그러나 조직은 부하

와 상사 이외에 다른 동료 구성원들과 함께 

상호작용하는 곳이라는 점에서 행위자(부하)와 

대상자(상사)간의 관계뿐만 아니라 이를 관찰

하는 다른 구성원의 시점에서 동료의 인상관

리의 영향을 살펴보는 것 또한 중요하다.

경쟁관계에 있는 구성원들은 끊임없이 우월

한 동료와 자신을 비교하게 되므로 동료의 행

동에 민감하게 반응하고 상사처럼 동료를 평

가하는 입장이 아닌 서로 경쟁하는 입장에서 

동료의 인상관리를 어떻게 인지하는지는 부하

와 상사와의 관계와는 또 다른 문제이다. 본 

연구의 결과와 같이 상사에게 직무중심 인상

관리를 하는 우월한 동료에 대해 악의적 선망

을 갖고 지식숨김의 행동으로 이어지는 것은 

인상관리를 긍정적인 수단으로만 보는데 주의

해야 함을 시사한다. 상사는 부하의 인상관리

를 긍정적인 행동으로 귀인하는 반면(Jones & 

Worman, 1973; Wood & Mitchell, 1981), 관찰

자는 기만적인 것으로 귀인하고(Ferris et al., 

1995) 부정적으로 보는(허승연, 2011)것과 같이 

인상관리 행위자와 대상자와의 상호작용과 

함께 관찰자와의 상호작용에도 주의를 기울

여 보다 다각적인 시각의 필요성을 시사하고 

있다.

둘째, 본 연구는 구성원이 동료가 요청한 

지식을 의도적으로 숨기는 행동이 어떠한 과

정에서 나타나는지 일련의 구조를 확인하였다. 

그동안 많은 선행연구는 지식공유를 촉진시키

는 선행변인에 중점을 두어 이루어졌고 의도

적으로 필요한 정보를 숨기는 행동인 지식숨

김과 공유할 지식 자체가 없어 나타날 수 있

는 지식공유 실패와는 구분하여 접근할 필요

가 있음에도(Connelly et al., 2012) 단순히 지식

공유의 감소와 지식숨김을 동일한 개념으로 

접근하여 지식숨김이 나타나는 일련의 과정에 

대해서는 연구가 많이 이루어지지 않았다. 본 

연구는 지식숨김 행동으로 발전되는 일련의 

과정에서 우월한 동료와의 상향비교가 미치는 

영향을 확인하였다. 이는 지식을 요청하는 구

성원과 지식을 요청받은 구성원 간의 대인관
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계가 지식숨김에 미치는 영향을 통해 지식기

반 사회에서 구성원들 간의 필요한 지식이 원

활히 이루어지지 않는 과정을 보다 세밀한 관

점으로 구성원들 간의 상호작용이 지식숨김에 

미치는 영향을 살펴봐야 한다는 것을 실증적

으로 보여주었다는 점에서 의의를 지닌다.

셋째, 개인의 부정적 호혜성이 악의적 선망

과 지식숨김 관계를 더 강화시키는 것을 확인

하였다. 개인의 성격은 자신의 처한 상황을 

어떻게 받아들이고 대처하는지를 보여준다

(Spector, 2011). 즉, 자신의 상황을 어떻게 통제

하고 어떠한 행동을 선택하는지의 차이는 개

인변인으로 설명되기 때문에 부정적 호혜성을 

지닌 개인은 다른 동료보다 낮은 위치에 있는 

불리한 상황으로 야기한 해당 동료에 대한 

보복 행동을 선택할 가능성이 더 높다는 것

을 보여준다. 따라서 부정적 호혜성이 반생산

적 행동의 한 차원인 지식숨김에 어떠한 역

할을 하는지 확인한 본 연구는 반생산적 행

동에서 개인 특성 변인이 갖는 영향력에 대

해 보다 넓은 시각을 제시하였다는 점에서 

의의가 있다.

실무적 의의는 다음과 같다. 첫째, 우월한 

동료의 직무중심 인상관리가 구성원의 악의적 

선망을 불러일으키고 지식숨김 행동에 영향을 

미치는 연구결과는 구성원의 인상관리를 다각

적인 관점에서 관리할 필요성을 강조하고 있

다. 구성원들의 인상관리 행동은 일상적인 행

동이며 대인관계에 긍정적인 영향을 미치기 

때문에 경쟁적인 조직 환경에서는 필요한 행

동이다. 하지만 인상관리가 경쟁우위를 확보

할 수 있는 주요 수단으로 이루어지면 다른 

구성원들은 동료가 누리는 혜택을 납득하지 

못해 동료와의 협력을 저해하는 행동으로 발

전하게 된다. 지식숨김 행동은 협력 행동을 

저해하는 동시에 동료뿐만 아니라 자신도 원

활한 지식의 공유가 이루어지지 않기 때문에 

장기적으로 조직 전체의 성과에 부정적인 영

향을 미친다. 따라서 구성원들의 과업 수행을 

중심으로 한 평가 체계를 더욱 객관화하여 인

상관리 행동이 긍정적인 업무 및 인사 평가로 

나아가는 것을 방지해야 할 것이다.

업무 외 능력인 인상관리가 아닌 업무수행 

능력 중심의 평가 체계는 다른 구성원들이 우

월한 동료에 대해 인지적 신뢰를 갖게 할 것

이다. 상대방의 능력과 일관성에 기반한 합리

적인 이유를 통해 형성되는 인지적 신뢰(Lewis 

& Weighett, 1985)는 동료의 역량을 바탕으로 

형성된 신뢰를 말한다. 동료 능력의 결과로 

나타난 긍정적인 평가는 상대 구성원으로 하

여금 동료의 행동을 신뢰로운 행동으로 평가

할 가능성이 더욱 높아질 것이다. 따라서 인

지적 신뢰가 무해한 선망에 영향을 미치는 연

구결과(이수경 등, 2015)와 같이 우월한 동료

의 위치를 도전적인 위치로 인지하여 자신도 

동료의 위치로 올라가고자 노력할 것이며 이

는 조직 전반적으로 직무 수행에 있어 긍정적

인 결과를 이끌어낼 것이다.

둘째, 부정적 호혜성의 조절효과는 악의적 

선망과 지식숨김의 부적관계를 더욱 증가시키

는 것으로 나타났다. 부정적 호혜성은 반생산

적 과업에 미치는 영향력이 선행연구에서도 

확인된 바 있다. 강한 상황적 통제에서는 개

인변인에 따른 차이가 줄어들지만, 일반적인 

상황에서는 개인 특성 변인의 영향력이 행동

을 선택하는데 있어서 중요한 요소가 된다

(Mischer, 1973). 따라서 구성원의 능력에 기반

한 공정한 평가 체계를 구성원들이 인지한다

면 부정적 호혜성에 따른 지식숨김과 같은 반

생산적 행동이 줄어들 수 있지만 일상적인 동
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료 및 상사와의 상호작용 과정에서 구성원의 

반생산적인 행동 혹은 다른 구성원과의 갈등

을 일으키는 행동을 나타내는 것은 부정적 호

혜성에 의해 좌우될 것이다. 

따라서 채용 과정에서 지나치게 부정적 호

혜성을 지닌 지원자를 구별할 필요가 있음을 

보여준다. 현재 많은 기업에서는 인성검사를 

통해 성실성, 신경증과 같은 조직 내 업무수

행과 대인관계에 있어서 중요한 요인으로 여

겨지는 성격요인들이 평가되고 있다. 본 연구

의 결과를 바탕으로 선발 과정에서 부정적 

호혜성에 대한 검사가 추가적으로 진행된다

면 보다 타당성 있는 인성검사가 이루어질 

것이다.

본 연구의 한계점과 후속 연구를 위한 제언

은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 Sterling(2013)

의 절차에 따라 3개월간 자신보다 높은 평가

를 받은 우월한 동료를 떠올리도록 지시한 후, 

해당 동료에 대한 직무 중심 인상관리를 평가

하도록 하였다. 하지만 비교 대상인 우월한 

동료가 자신에게 가깝고 비슷한 사람일수록

(Tesser, 1988), 같은 상사 밑에서 함께 일할수

록 선망을 불러일으킨다(Shu & Lazatkhan, 2017)

는 선행 연구결과를 토대로 할 때, 응답자가 

본인과 어떠한 관계에 있는 동료를 떠올렸는

가에 따라 그에 따른 관찰자의 반응 강도는 

상이할 가능성이 있다. 하지만 본 연구에서는 

응답자에게 우월하다 평가되는 동료의 범위, 

즉 응답자와의 관계 및 우월함이라 평가할 수 

있는 수준을 명확히 조작하지  않았기 때문에 

이러한 영향을 파악할 수 없다는 한계를 갖는

다. 따라서 추후의 연구에서는 우월한 동료의 

수준과 범위를 보다 명확히 정의할 필요가 있

으며, 평가 대상인 동료의 ‘우월함‘ 수준 다양

하게 조작하여 그 수준에 따른 관찰자의 인지

적, 정서적 반응을 살펴볼 필요가 있다. 

둘째, 본 연구는 단일 시점에서 자료를 수

집한 횡단적 연구로 진행되어 공통방법편향

(common method bias)으로 인한 문제와 종단적 

연구보다 상대적으로 인과관계의 해석에 있어

서 한계점을 지닌다. 또한 우월한 동료를 최

근 3개월 동안 회상하도록 하였지만 구성원마

다 상향비교 시점의 간격이 달라 우월한 동료

에 대한 인지와 정서에 영향이 다르게 나타날 

수 있다. 따라서 후속 연구에서는 시간의 간

격을 두고 종단적으로 연구를 진행하여 공통

방법편향의 문제를 최소화하고 보다 체계적

으로 변인들 간의 인과관계를 살펴볼 필요가 

있다.

셋째, 본 연구의 표본 구성을 살펴보면 관

리/사무직이 88.0%, 대졸이 58.0%라는 점에서 

본 연구의 결과를 모든 직종 및 학력에 일반

화하기 어렵다는 한계점이 존재한다. 따라서 

향후 연구에서는 직종과 학력의 각 유형별 

표본의 비율을 보다 균등한 분배로 수집하여 

일반화 가능성을 높여 연구를 진행할 필요가 

있다.

넷째, 본 연구는 우월한 동료의 직무중심 

인상관리를 측정하는데 있어서 자신의 인상관

리를 응답하는 인상관리 척도를 사용하였다. 

따라서 다른 인상관리 유형 중 상사중심과 자

기중심 인상관리 척도는 다른 구성원이 관찰

하기 어렵다는 점을 들어 본 연구에서 측정을 

제외하였다. 이는 다양한 인상관리 유형을 다

루지 못했다는 한계점이 있다. 특정 상황과 

특정 결과에 따라 인상관리가 가지는 효과가 

달라진다는 선행연구와 같이(Higgins et al., 

2003) 동료의 인상관리 유형에 따라 다른 구

성원에게 미치는 평가가 달라질 것이다. 따라

서 앞으로 동료의 인상관리를 측정할 수 있는 
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보다 정밀한 측정도구를 개발 혹은 구성하여 

각 유형에 대해 구성원들이 어떻게 인지하는

지 알아볼 필요가 있다.

다섯째, 관찰자의 시점에서 동료의 인상관

리가 미치는 영향은 많이 연구가 진행되지 않

았다. 본 연구의 악의적 선망에 대한 매개효

과 분석에서는 동료의 인상관리가 지식숨김 

행동에 미치는 간접효과와 직접효과가 모두 

관찰되었다. 따라서 다른 반생산적 행동 혹은 

집단 갈등에 악의적 선망 이외에 여러 경로가 

존재하기 때문에 이를 연구할 필요가 있다. 

인상관리의 인식이 관찰자로 하여금 어떠한 

정서와 행동에 영향을 미치는지의 과정을 여

러 다각적인 시각에서 알아볼 필요가 있다. 

또한 경쟁은 구성원에게 자극이 되어 더욱 적

극적으로 업무 수행을 하는 요인이 되기도 한

다(Reeve et al., 1987). 업무 외적인 인상관리를 

통한 경쟁우위가 아닌 업무 성과를 통한 경쟁

우위가 이루어진다면 경쟁에 뒤쳐진 구성원들

은 우월한 동료에 대한 무해한 선망이 나타날 

수 있다. 본 연구에서는 악의적 선망만을 보

았지만 향후 동료와의 경쟁에서 무해한 선망

이 나타날 수 있는 선행변인을 확인한다면 조

직차원에서 구성원들에게 긍정적인 효과를 유

도할 수 있는 경쟁시스템을 도입하는데 유용

한 정보가 될 수 있을 것이다.

마지막으로, 본 연구는 부정적 호혜성의 조

절효과를 보았다. 이외에 신경증은 선망과 시

회적 침해행동을 강화하는 반면 자기효능감은 

선망과 과업 몰입, 선망과 사회적 침해행동 

관계를 완화하는 조절효과가 있는 것으로 나

타났다(Shu & Lazatkhan, 2017). 이와 같이 부정

적 호혜성뿐만 아니라 악의적 선망이 부정적

인 행동으로 발전하는 것을 완화 혹은 강화시

키는 다양한 개인차 변인을 밝히는 것이 필요

하다. 또한 조직의 경쟁적 목표는 악의적 선

망과 반생산적 행동 관계를 강화시키는 것으

로 나타났다(이정민 등, 2017). 경쟁적 목표, 

공정성 등 조직 차원에서 관리할 수 있는 조

직변인의 조절효과를 확인하여 지식숨김 행동

을 예방할 수 있는 다양한 접근이 가능하도록 

하는 것이 필요하다.
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The Effect of Superior Peer's Job-focused Impression

Management on Knowledge Hiding:

The Mediating Effect of Malicious Envy towards One’s

Superior Peer and Moderating Effect of Negative Reciprocity

Na-Ra Lee          Dong-Gun Park          Hyun-Sun Chung

Korea University

The purpose of this study was to investigate the influence of superior peer's job-focused impression 

management on knowledge hiding behavior and the mediating role of malicious envy to coworkers. In 

addition, this study examined the moderating role of employee's negative reciprocity in the relationship 

between malicious envy and knowledge hiding. The results from 350 participants provided evidence that 

(a) superior peer's job-focused impression management was negatively related to employee's malicious envy, 

(b) malicious envy was negatively related to employee's knowledge hiding behavior, (c) malicious envy 

partially mediated the relationship between superior peer's job-focused impression management and 

knowledge hiding, (d) employee's negative reciprocity moderated the relationship between malicious envy 

and knowledge hiding. Based on these results, theoretical and practical implication, limitations, and 

direction for future research were discussed.

Key words : peer's impression management, malicious envy, knowledge hiding, negative reciprocity
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