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최근 들어 다양한 사회집단에 대한 차별과 편견을 주요하게 예측하는 성격특성 중 하나로 

사회지배지향성의 영향을 다룬 연구가 늘어나고 있으나, 사회지배지향성이 구성원 개인의 

수행에 미치는 효과를 직접적으로 다룬 연구는 여전히 제한적이다. 본 연구에서는 개인-환경 

간 상호작용 관점에서 사회지배이론과 자원이론에 기반하여 사회지배지향성과 직무수행(맥

락수행, 과업수행) 간의 직접적 관계를 밝히며, 상사와의 자원교환(공헌교환. 정서교환)과 심

리적 임파워먼트의 하위요인 중 직무 의미성이 사회지배지향성과 직무수행 간 관계에 미치

는 조절효과를 검증하였다. 345명의 직장인을 대상으로 수집한 자료를 분석한 결과, 사회지

배지향성과 맥락수행은 유의한 부적 관계를 가지며, 상사와의 공헌교환 경험은 이러한 부적 

관계를 완화했다. 그리고 사회지배지향성과 상사와의 정서교환 경험 간의 상호작용은 과업

수행을 부적으로 예측하지만, 높은 직무 의미성은 사회지배지향성과 상사와의 정서교환 간

의 상호작용이 가진 부적 영향을 완화하는 것으로 나타났다. 이러한 결과를 바탕으로 본 연

구가 갖는 의의, 이론적 및 실무적 시사점과 한계점, 그리고 후속 연구를 위한 제언을 제시

하였다.

주요어 : 사회지배지향성, 맥락수행, 과업수행, 상사-부하 교환(LMX), 직무 의미성
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사회집단 간은 물론 조직 내, 외부에는 다

양한 형태의 위계가 존재하며, 이는 가장 보

편적인 사회 현상 중 하나라 할 수 있다

(Magee & Galinsky, 2008). 위계가 가진 사회적 

기능은 매우 다양하다, 위계는 사회적 질서의 

확립과 조정을 촉진하기도 하지만, 위계로 인

해 사람들은 제한된 자원을 선점하려는 동기

를 갖기도 하고, 때론 위계로 인해 조직적으

로 부패에 가담하거나, 부도덕한 사고에 순

응하는 환경을 조성하는 데 일조하기도 한다

(Brief, Buttram, & Dukerich, 2001). 그리고 

Pratto, Sidanius, Stallworth 및 Malle(1994)는 사

회적 위계와 관련하여, 다양한 집단에 대한 

편견과 차별을 강력하게 예측하는 주요한 

개인차 변인 중 하나로 사회지배지향성(social 

dominance orientation)을 소개하였다.

사회지배지향성은 사회집단 간에 위계적 관

계를 지지하거나, 우월한 집단의 지배를 옹호

하는 경향성을 뜻한다. 사회지배지향성이 높

은 사람은 위계의 장점이나 한계와 무관하게, 

그리고 자신의 사회적 지위와 무관하게, 우월-

열등 차원의 위계 관계를 일관되게 지지하고 

옹호하며, 타인과의 지위적 격차를 증진하려

고 노력한다(Ho et al., 2015). 사회지배지향성

은 사회심리나 성격심리, 정치심리 분야에서 

가장 폭넓게 연구된 주제 중 하나이다. 지금

까지의 연구를 통해 사회지배지향성은 다양한 

개인차 변인(예, 성격특성, 인지관련 특성)과 

관련이 있고, 다른 어떤 개인차 변인보다 사

회집단 간의 차별적인 태도(예, 인종차별, 동

성애 거부, 여성인권 탄압)나, 다양한 사회정

치적 행동(예, 경제적 보수주의 지지, 보편적 

복지제도 반대, 사회경제 체제에 대한 합리

화)을 주요하게 예측하는 것으로 밝혀졌다

(Altemeyer, 2004; McFarland & Adelson, 1996).

최근에는 사회지배지향성에 관한 학문적 관

심이 크게 높아지면서 산업 및 조직심리학에

서도 사회지배지향성의 효과를 다루는 연구가 

늘어나고 있다. 사회지배지향성은 개인-조직 

부합(Haley & Sidanius, 2005)은 물론 절차적 

공정성 지각(De Cremer, Cornelis, & Van Hiel, 

2008)과 관련이 있으며, 직장동료 간의 괴롭

힘(Parkins, Fishbein, & Ritchey, 2006), 부하를 

견제하기 위한 상사의 강압적 행동전략(Aiello, 

Pratto, & Pierro, 2013), 특히 상사의 비인격적 

관리감독에 영향을 주는 것으로 나타났다

(Khan, Moss, Quratulain, & Hameed, 2018). 

이처럼 일터 맥락에서 사회지배지향성의 부

정적 영향을 다룬 연구는 증가하고 있으나, 

국내는 물론 해외에서 사회지배지향성이 구성

원 개인의 전반적인 직무수행에 미치는 효과

를 다룬 연구는 크게 부족하다. 연구자들은 

직무수행 영역을 크게 과업수행과 맥락수행으

로 구분하며(Borman & Motowidlo, 1993), 사회

지배지향성은 과업수행을 예측하는 성취동기

나 경쟁에 몰두하는 경향성과도 관련이 있다

(Duckitt, 2001; Duriez & Van Hiel, 2002). 반면 

사회지배지향성은 맥락수행을 유의하게 증진

하는 친사회적 특성(예, 원만성, 이타주의)과는 

일관된 부적관계를 갖는다(Ho et al., 2015; 

Pratto et al., 1994). 이러한 결과를 통해 사회

지배지향성이 직무수행을 구성하는 과업수행

이나 맥락수행과 서로 다른 관계를 가질 것이

라 예상할 수 있다. 

개인과 환경 간의 상호작용적 관점에서 사

회지배지향성과 맥락수행, 과업수행의 관계에 

개입할만한 주요한 환경요인 중 하나로 상사-

부하 간 관계를 고려해 볼 수 있다. 일터에서 

상사는 부하의 태도와 행동을 결정하는 주요

한 사회적 맥락을 제공하며(Kaiser, Hogan, & 
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Craig, 2008), 직무수행에 필요한 자원을 통제

하는 권한을 갖는다(Bass & Bass, 2008). 상사-

부하 관계에 초점을 맞추는 리더십 연구에서

는 상사-부하 간의 관계적 수준을 뜻하는 개

념으로 상사-부하 교환(Leader-Member Exchange; 

이하 LMX)을 제안한다(Graen & Ujl-Bien, 1995). 

LMX 문헌에서는 상사와 부하가 공헌, 정서, 

충성 같은 자원을 교환하며 양자 관계가 높

은 수준으로 발전한다고 기술한다(Graen & 

Scandura, 1987; Liden & Maslyn, 1998). 그리고 

방대한 연구를 통해 높은 수준의 LMX 관계가 

부하의 직무수행(과업수행, 맥락수행)을 증진

하며, 긍정적 직무태도(예, 조직몰입, 직무만

족)를 갖도록 기여하게 됨을 밝혔다(Dulebohn, 

Bommer, Liden, Brouer, & Ferris, 2012).

한편 연구자들은 LMX 관계를 상사-부하 

간에 빈번하게 교환하는 자원 영역(resource 

domain)으로 유형화하며(Foa & Foa, 1974, 1980). 

상사와 부하가 교환하는 여러 자원이 부하에

게 서로 다른 영향을 준다고 주장한다(Wilson, 

Sin, & Conlon, 2010). 가령 상사-부하 간에 공

헌을 교환하는 관계는 조직의 목표를 우선시

하며, 그에 상응하는 활동(예, 업무활동)에 주

력한다. 하지만 상사-부하 간에 정서(호감, 매

력)를 교환하는 관계에서는 상사와 부하는 친

밀한 사회적 관계가 더 강조되며, 그에 상응

하는 업무 외 활동(예, 사회적 활동)에 치중하

는 경향이 있다(Maslyn & Uhl-Bien, 2001). 특히 

사회지배지향성이 높은 사람은 권력을 가진 

상위집단(예, 상사)을 중요한 타인(significant 

other)으로 여기는 경향이 있음을 고려하면

(Sidanius & Pratto, 1999). 중요한 타인(상사)과 

공헌이나 정서같은 자원을 교환하는 조건이 

부하의 과업수행이나 맥락수행을 잠재적으로 

증진하거나 저해하게 될 가능성을 고려해 볼 

수 있다. 

다른 한편으로 상사와의 자원교환 유형이 

사회지배지향성과 과업수행의 관계에 잠재적

으로 개입하는 조건에서 심리적 임파워먼트를 

또 다른 주요한 환경요인으로 함께 다뤄볼 수 

있다. Spreitzer(1995)는 심리적 임파워먼트를 능

동적으로 과업을 수행하려는 동기(motivation)로 

정의하며, 높은 수준의 심리적 임파워먼트를 

경험하는 부하는 LMX 수준과 무관하게 높은 

수준의 과업수행을 보인는 것으로 밝혀진 바 

있다(Harris, Wheeler, & Kacmar, 2009). 심리적 

임파워먼트의 개념은 직무와 관련한 4가지 하

위요인, 즉 의미성(meaing), 유능감(competence), 

자기결정성(self-determination), 그리고 영향력

(impact)으로 구성된다(Speritzer, 1995), 그리고 

각각의 하위요인은 직무수행이나 직무태도, 

정신건강 등을 서로 다르게 예측하며(Spreitzer, 

Kizilos, & Nason, 1997), 여러 하위요인 중에서 

업무목표와 개인적 신념이 부합하는 수준을 

뜻하는 의미성 요인이 과업에 대한 능동적 참

여를 이끌어내는 핵심 기제에 해당한다고 제

안하였다. 

앞서 기술한 내용을 요약하면, 본 연구에서

는 개인-환경 간의 상호작용주의 관점에서 고

유한 개인차 변인(사회지배지향성)과 서로 다

른 직무수행 영역(과업수행, 맥락수행) 간의 

직접적인 관계를 탐색하고자 한다. 그리고 이

러한 관계에 개입하는 주요한 사회적 맥락으

로 상사와의 자원교환 유형(공헌교환, 정서교

환)의 조절효과를 함께 다루고자 한다. 또한 

사회지배지향성과 자원교환 영역 간의 상호작

용이 과업수행에 미치는 효과를 밝히는 과정

에서 과업과 관련한 능동적 동기(직무 의미성)

의 추가적인 역할까지 검증해 볼 것이다.



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 454 -

사회지배이론과 사회지배지향성

사회집단 간에 보편적으로 발생하는 차별과 

불평등 현상을 설명하기 위한 다양한 이론적 

접근 중 하나로 Sidanius와 Pratto(1999)는 사회

지배이론(social dominance theory)을 제안하였다. 

연구자들은 사회집단 간의 위계가 격렬한 사

회 변화의 물결에도 불구하고 역동적으로 유

지되며, 사회구성원들이 사회집단 간의 차별

과 불평등을 강화하거나, 또는 약화하는 이념

을 얼마나 수용하는 가에 따라 사회 전반의 

차별과 불평등 수준이 결정된다고 주장하였다.

특히 사회지배이론과 관련하여 Pratto 등

(1994)은 사회집단 간의 차별과 불평등을 강화

하는 이념을 지지하며, 수용하는 수준을 나타

내는 고유한 개인차 변인으로 사회지배지향성

을 소개하였다. 연구자들은 사회지배지향성을 

자신의 사회적 지위와 무관하게, 사회집단 간

에 우월-열등 차원의 위계적 관계를 지지하고 

상위집단(우월집단)의 지배를 옹호하려는 태도

적 경향성으로 정의하였고, 대인관계에서 영

향력이나 사회적 지위를 추구하려는 특성(예, 

대인적 지배성)과 명확히 변별되는 개념임을 

밝혔다(Ho et al., 2015; Pratto et al., 1994). 사

회지배지향성이 높은 사람은 상위집단(우월집

단)이 더 많은 권력과 자원을 갖는 것이 합당

하며, 위계적 구조를 통해 사회집단 간의 관

계가 안정화되며 긍정적으로 기능하게 된다고 

믿는다.

사회지배지향성 문헌에서는 사회지배지향성

을 성격특성으로 정의하지만(Pratto et al., 1994; 

Sidanius & Pratto, 1999), 연구 분야에 따라 사

회지배지향성을 보편적인 사회적 태도나 이념

(ideology), 혹은 가치체계(value system) 같은 개

념으로 다루기도 한다(예, Duckitt, 2001). 하지

만 최근 발표된 여러 연구는 사회지배지향성

이 마치 성격특성처럼 발달과정을 통해 형성

되며, 안정적인 개인차 특성으로 자리잡게 됨

을 보여준다(Bratt, Sidanius, & Sheehy-Skeffington, 

2016; Kandler, Bell, & Riemann, 2016).

한편 사회지배지향성의 개념은 유의한 상

관관계를 가진 2개의 하위요인으로 구성된다. 

그 중 하나는 사회적 위계를 선호하고 우월

집단의 지배를 지지하며 합리화하는 지배

(dominance; 이하 SDO-D) 요인이며, 다른 하나

는 사회집단 간의 평등을 거부하는 반평등주

의(anti-egalitarianism; 이하 SDO-E) 요인이다. 각

각의 하위요인이 가진 개념적 정의와 관련하

여 Jost와 Thompson(2000)은 SDO-D 요인이 특

정 집단이 다른 집단에 비해 우월하다는 신념

에 기반하며, 이로 인해 SDO-D 성향이 높은 

사람은 집단 간에 권력 격차를 유지하거나 강

화하는 데 몰두하며, 하위집단의 구성원을 억

압하며 강압적 지배에 순응하도록 강요한다고 

주장하였다. 반면 Ho 등(2012)은 SDO-E 요인

을 집단 간의 배타성(exclusivity)으로 특정하며, 

SDO-E 성향이 높은 사람은 사회적 재분배가 

사회집단 간의 지위적 격차를 무너뜨려서 집

단 간의 평등을 증진하게 되고, 결과적으로 

자신에게 불리하게 작용할 것이라 예견한다고 

기술했다.

사회지배지향성의 요인구조와 관련한 여러 

논의는 여전히 활발하게 진행 중이다. 하지만 

사회지배지향성을 처음 소개한 Pratto 등(1994)

은 사회지배이론에 기반한 구성개념 정의를 

충실히 대표하기 위해, 그리고 Ho 등(2012)은 

일정 수준의 예측타당도를 확보하기 위해 사

회지배지향성을 단일요인으로 취급해야 함을 

밝힌 바 있다. 이로 인해 현재까지 거의 모든 

사회지배지향성 연구는 사회지배지향성을 단
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일요인으로 취급하고 있다.

사회지배지향성과 맥락수행 간 관계

일터에서 구성원의 직무수행 영역은 크게 

과업수행과 맥락수행으로 나뉜다. 과업수행은 

조직의 목표 달성과 효율적 운영을 직접적으

로 지원하는 행동을 뜻하며, 맥락수행은 공식

적인 직무 영역을 벗어난 자발적 지원, 직무

를 완수하기 위한 추가적 노력, 동료에 대한 

배려와 협력 같은 이타적 행동을 아우르는 개

념이다(Borman & Motowidlo, 1993). 물론 연구

의 목적이나 이론적 배경의 차이로 인해 연구

자들마다 일터에서의 이타적 행동 개념을 맥

락수행 외에도 조직시민행동이나 친사회적 행

동, 역할 외 행동 등으로 서로 다르게 명명하

는 경향이 있다. 그럼에도 연구자들은 여러 

유사한 개념을 시민수행(citizen performance)으로 

통칭하며, 상호 대체가 가능한 변인으로 취급

한다(Borman, Penner, Allen, & Motowidlo, 2001; 

Coleman & Borman, 2000).

맥락수행과 관련하여, 연구자들은 특성적 

관점에서 맥락수행의 선행요인 중 하나로 친

사회적 성향을 주요하게 다뤄왔다. 가령 성

격 5요인 중 원만성은 맥락수행을 정적으로 

예측한다(Van Scotter & Motowidlo, 1996). 하지

만 사회지배지향성은 원만성은 물론 융화성

(communion), 이타주의(altruism), 공감(empathy) 

같은 친사회적 특성과 일관된 부적 관계를 갖

는다(Ho et al., 2015; Pratto et al., 1994). 또한 

지금까지의 연구에 따르면, 사회지배지향성은 

어두운 성격 3요인(dark triad)과 일관되게 정적 

관계를 갖는다(Ho et al., 2015), 특히 Jones와 

Figuerado(2013)는 요인분석을 통해 사회지배

지향성을 냉담한 정서(callous affect)와 대인적 

조종(interpersonal manipulation)으로 특정하였다. 

이들은 사회지배지향성이 높은 사람은 타인의 

필요나 요구에 냉담하며, 타인을 마치 자신의 

이익과 사회적 성공을 위한 자원으로 여기기 

때문에 타인을 이용하며 조종하려는 경향을 

갖는다고 기술하였다.

앞서 기술한 연구결과와 더불어 사회지배이

론적 관점에서 사회지배지향성이 맥락수행과 

부적 관계를 가질 것이라 예상할 수 있다. 사

회지배지향성이 높은 사람은 다양한 사회집단

이나 구성원 간에 위계적 격차를 유지하거나 

강화하는 사회적 이념을 지지한다. 예를 들어, 

사회지배지향성은 공정한 세계관(just world 

belief), 프로테스탄트 작업 윤리(protestant work 

ethic), 빈곤 문제에 대한 내적 귀인 같은 요인

과 일관된 정적 관계를 갖는다(Ho et al., 2015; 

Pratto et al., 1994). 구체적으로 설명하면, 사회

지배지향성이 높은 사람은 자신이 속한 사회

가 충분히 공정하며, 누구나 자신이 수고한 

만큼만 보상을 받아야 한다고 믿는다. 또한 

그들은 타인이 겪는 어려움을 지극히 개인의 

탓으로 돌리는 경향이 있다. 이로 인해 사회

지배지향성이 높은 사람은 타인을 돕는 사회

적 재분배나 인도주의적 도움을 강력하게 반

대한다(Jost & Thompson, 2000; Kugler, Cooper, 

& Nosek, 2010).

그러한 관점에서 맥락수행은 개인에게 한

정된 자원(예, 시간, 에너지)을 조직이나 동료

와 공유하는 이타적 행위에 해당한다(Bergeron, 

2007). 이로 인해 사회지배지향성이 높은 사람

은 맥락수행을 마치 구성원들 간의 위계적 격

차를 무너뜨리는 부적절한 행위로 판단할 가

능성이 높고, 이로 인해 의도적으로 맥락수행

을 줄이거나, 우회적으로 기피하려고 노력할 

것이라 유추해 볼 수 있다. 따라서 지금까지 
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기술한 여러 이론적 주장과 연구결과를 바탕

으로 사회지배지향성이 맥락수행과 부적 관계

를 가질 것이라고 예상하여 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

가설 1. 사회지배지향성은 맥락수행과 부적

으로 관련되어 있을 것이다.

사회지배지향성과 맥락수행 간 관계에서 상사

와의 공헌교환의 조절효과

사회지배지향성과 직무수행의 관계에 개입

할 만한 주요한 영향요인 중 하나로 상사와의 

관계를 고려해볼 수 있다. 일반적으로 조직 

내 위계 구조에서 상사는 제한된 자원(예, 지

위, 보상)을 통제하는 권한을 갖기 때문에 상

사와 부하 간에는 일정 수준의 비대칭적 의존

성(asymmetrical dependence)이 존재한다. 또한 

사람들은 조직의 위계 구조와 상사의 지위에 

기반한 리더십이 개념적으로 명확하게 구분됨

에도 불구하고 이를 동일시하는 경향이 있다

(Giessner & Schubert, 2007). 사회지배지향성이 

높은 사람은 상위집단(예, 상사집단)이 더 많

은 권력과 자원을 갖는 것이 바람직하다고 사

고하며, 상위집단의 선함(goodness)을 신뢰하며, 

그들의 지배를 옹호한다(Sidanius & Pratto, 

1999). 따라서 사회지배지향성이 높은 부하는 

상사와의 관계에 더 주의를 기울이며, 상사와

의 관계 수준에 더욱 민감하게 반응할 것이라 

유추할 수 있다.

한편 LMX 문헌에 따르면, 작업집단 내 상

사-부하 관계가 서로의 역할을 설정하는 일련

의 과정을 통해 발전하며(Dansereau, Graen, & 

Haga, 1975; Liden & Graen, 1980), 결과적으로 

양자 관계는 고용계약 수준으로 제한되는 낮

은 수준의 관계(낮은 LMX, 또는 외집단)에 

머물거나, 또는 상호 간의 신뢰, 존중, 호감으

로 특정되는 높은 수준의 관계(높은 LMX, 또

는 내집단)로 나아가게 된다(Dansereau et al., 

1975). 그리고 연구자들은 LMX 관계가 직무

수행은 물론 직무만족, 조직몰입과 같은 긍정

적 결과를 예측하는 결과를 보고한 바 있다

(Dulebohn et al., 2012).

LMX 개념의 이론적 토대가 되는 사회교환

이론(social exchange theory; Blau, 1964)에서는 

LMX의 다차원적 속성을 강조한다. 초기의 사

회교환 연구는 대체로 경제적 교환에 초점을 

맞추지만 Dienesch와 Liden(1986)은 작업집단 내 

상사-부하 관계가 공헌, 정서, 충성 같은 다양

한 통화(currency)를 교환하며 고유한 유형으로 

발전한다고 주장한다. LMX 관계의 고유한 유

형에 관한 논의는 상사-부하 간의 교환자원을 

유형화하는 자원이론(resource theory; Foa & Foa, 

1974, 1980)의 관점과도 일치한다. 자원이론에

서는 사람들이 교환하는 자원을 크게 서비스

(공헌), 사랑(정서), 지위, 정보, 재화, 금전으로 

구분한다. Wilson 등(2010)은 상사와의 공헌교

환(서비스)과 정서교환(사랑)이 부하의 수행을 

증진하며, 상사에 대한 긍정적 태도(상사에 대

한 몰입, 충성)에 영향을 준다고 주장했다.

상사-부하 간에 자원을 교환하는 원칙과 관

련하여, 사람들은 형평(equity)과 호혜(reciprocity) 

같은 보편적 규범을 따르는 경향이 있다. 사

람들은 교환상대가 제공하는 자원과 가급적 

동일하거나 또는 유사한 자원으로 보답하려 

한다(Turner, Foa, & Foa, 1971). 예를 들어, 상

사와 빈번하게 공헌을 교환하는 조건에서 부

하는 과업을 수행하는데 필요한 자원을 충분

히 누리게 됨에 따라(Liden & Maslyn, 1998) 부

하는 상사를 위해 높은 수준의 과업수행을 유
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지할 것이라 유추할 수 있다.

한편 사람들은 자원을 교환하는 과정에서 

형평이나 호혜 같은 일반적 규범 외에도 교환

상대의 입장을 더 중요하게 고려하기도 한다

(예, Teichman, 1971). 예를 들어, 상사-부하 간

에 공헌을 교환하는 조건에서 상사는 부하의 

과업수행과 맥락수행 모두를 중요한 교환행동

으로 판단할 수 있다. 하지만 부하의 맥락수

행은 관리자의 성과(예, 관리감독 비용 절감, 

생산성 향상)에 직접적으로 영향을 주게 되며

(Bergeron, 2007; MacKenzie, Podsakoff, & Fetter, 

1991), 그로 인해 상사는 부하의 맥락수행을 

상대적으로 더 높게 평가하는 경향이 있다

(Johnson, 2001). 따라서 상사와 빈번하게 공헌

을 교환하는 조건에서 사회지배지향성이 높은 

부하는 상사의 입장(예, 만족)을 우선적으로 

고려하게 되고, 이로 인해 더 높은 수준의 맥

락수행을 할 것이라 추론해 볼 수 있다.

다른 한편으로 상사와의 공헌교환과 달리, 

상사와의 정서교환은 사회지배지향성과 맥락

수행의 관계와 대체로 무관할 것이라 예상해 

볼 수 있다. Liden과 Maslyn(1998)의 연구에서 

상사-부하 간의 높은 정서교환으로 인해 부하

는 상사에 대해 높은 만족감을 갖지만, 정서

교환은 부하의 전반적 수행은 물론 조직 또는 

직무와 관련한 우호적 태도(예, 조직몰입, 직

무만족)와 대체로 무관했다. 관리자의 행동 측

면에서 상사-부하 간의 정서교환은 상사의 배

려 행동과 밀접하다(Bhal & Ansari, 2007). 그렇

다면 상사-부하 간의 우호적인 정서를 교환하

는 조건으로 인해 사회지배지향성이 높은 부

하는 상사를 지지하며, 상사와 친밀한 정서(호

감, 매력)를 교환하는 관계를 유지하는 활동에 

치중하며, 오히려 조직이나 동료를 위한 맥락

수행에 관심을 덜 가질 것이라고 예상해 볼 

수 있다.

이러한 이론적 근거와 연구결과를 종합하

면, 상사와 안정적으로 그리고 빈번하게 공헌

을 상호 교환하는 조건에서 사회지배지향성이 

높은 부하의 맥락수행 수준이 더 높아질 것이

라 것이라 예상해 볼 수 있다. 따라서 다음과 

같은 가설을 설정하였다.

가설 2. 상사와의 공헌교환은 사회지배지향

성과 맥락수행 간의 부적 관계를 조절할 것이

다. 구체적으로, 상사와의 공헌교환 수준이 증

가할수록 사회지배지향성과 맥락수행 간의 부

적 관계는 완화될 것이다.

사회지배지향성과 과업수행 간 관계에서 상사

와의 정서교환과 직무 의미성의 조절효과

사회지배지향성과 맥락수행의 관계와 달리, 

현 시점까지 사회지배지향성과 과업수행 혹은 

수행 관련 동기나 직무태도 간의 관계를 직접 

다룬 연구가 거의 전무하여 사회지배지향성과 

과업수행 간의 명확한 관계적 방향성을 단정

하기가 쉽지 않다. 일례로 사회지배지향성과 

직무헌신 간 관계를 다룬 최근 연구(Lee & 

Yoo, 2018)에서 사회지배지향성의 SDO-D 요인

은 직무헌신과 정적 관계를 갖지만, 잠재요인 

수준에서 자아개념(웅대성)과 대인적 동기(지

배성)를 모형에 투입하면 이러한 직접적 관계

는 유의하지 않게 되었다.

특성적 관점에서 사회지배지향성은 과업수

행을 유의하게 예측하는 성격특성 중 하나인 

성실성과 대체로 무관하며, 개방성과는 부적 

관계를 갖는다(Ho et al., 2015). 하지만 사회지

배지향성은 직무수행을 근접하게 예측하는 성

취동기(achievement motive)와 밀접하게 관련되
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기 때문에 과업수행과 어느 정도 유의한 관계

를 가질 것이라 유추할 수 있다. 예를 들어, 

Duriez와 Van Hiel(2002)은 사회지배향성이 높

은 사람이 성취(개인적 성공)와 권력(사회적 

명망) 같은 자기증진적 가치를 추구하며, 사

회적 요구나 기준에 부합하는 방식으로 자신

의 유능함을 과시하기 위해 노력한다고 제안

하였다.

사회적 태도 측면에서 사회지배지향성이 높

은 사람은 대인관계를 마치 승자와 패자를 결

정하는 제로섬 경쟁(zero-sum competition)으로 

인식하며(Duckitt, 2001; Pratto et al., 1994), 외

적 보상(예, 물질적 성공, 사회적 인정)을 추구

한다(Duriez, Vansteenkiste, Soenens, & De Witte, 

2007). 무엇보다 출중한 과업수행이 다양한 보

상(예, 금전적 보상, 승진 가능성)을 획득하기 

위한 효과적인 도구가 될 수 있음을 고려하면

(Bergeron, 2007), 일터에서 자기증진(예, 개인적 

성취, 사회적 인정) 기회가 구체적으로 제시되

거나 또는 소실되는 맥락에서 사회지배지향성

과 과업수행의 관계가 더 선명하게 드러날 것

이라 유추해 볼 수 있다.

상사-부하 간의 사회적 교환과 관련하여, 자

원이론(Foa & Foa, 1974, 1980)에서는 사회적으

로 빈번하게 교환하는 6가지 자원(서비스, 사

랑, 지위, 정보, 재화, 금전) 중 사랑(정서) 자

원은 자원을 제공하는 상대가 누구인가에 따

라 자원교환의 효과가 크게 달라진다고 기술

한다. 구체적으로, Wilson 등(2010)은 상사와의 

정서교환을 통해 부하는 상사로부터 사회-정

서적 지지와 격려를 획득하며, 부하는 상사에

게 몰입하며 충성하게 된다고 기술했다. 따라

서 사회지배지향성과 과업수행 간 관계는 상

사와의 정서교환 경험에 의해 영향을 받을 것

이라 예상해 볼 수 있다.

한편 정서교환과 관련하여, 일터에서 상사-

부하 관계는 업무적 영역과 사회적 영역을 모

두 아우르지만, Dienesch와 Liden(1986)은 상사-

부하 간의 정서교환이 업무나 전문가적 가치

보다 상대방에 대한 호감과 매력에서 출발한

다고 주장했다. 물론 일터에서의 친밀한 관계

는 업무 상황을 통해 형성되기도 한다(Bridge 

& Baxter, 1992). 하지만 상사와의 친밀한 정서

교환은 일상적인 업무활동보다 훨씬 더 빈번

한 사회적 접촉을 요구하며(Dienesch & Liden, 

1986), 주로 공식적인 업무시간 이후의 사회적 

활동에 함께 참여하면서 견고하게 유지된다

(Wilson et al., 2010). 또한 상사-부하 간의 높은 

정서교환 관계는 조직목표나 주요한 과업활

동보다 사적 관계를 유지하기 위한 상호작용

에 더욱 초점을 맞추는 경향이 있다(Bhal & 

Ansari, 1996). 제한된 개인적 자원(예, 시간, 에

너지)을 과업활동과 과업 외 활동(또는 사회적 

활동)으로 분배하는 관점에서(Bergeron, 2007), 

사회지배지향성이 높은 부하는 상사와의 사회

적 활동에 더 많은 자원을 투입하며, 결과적

으로 과업활동에 대한 열의나 참여는 더 낮아

질 것이라고 유추해 볼 수 있다.

물론 상사-부하 간의 높은 정서교환은 상사

와 부하 간의 호환성을 높이며, 부하는 수행

에 대한 상사의 기대를 보다 더 명확히 파악

하기 때문에 부하의 직무수행이 더 나아질 

여지도 있다(Deluga, 1998). 하지만 여러 연구

자들은 사회지배지향성이 편향된 정보처리를 

유발하는 인지적 종결욕구(need for cognitive 

closure)와 밀접하게 관련되어 있음을 밝혔다

(Kugler et al., 2010; Roets & Van Hiel, 2006). 

높은 인지적 종결 욕구를 가진 사람은 불확실

성을 줄이려는 동기를 가지며, 초기에 확립된 

정보(예, 고정관념)에 과도하게 의존하며 자신
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의 판단을 지지하는 익숙한 정보만 선별하여 

처리하는 경향이 있다(Webster & Kruglanski, 

1997). 실제로 Tausch와 Hewstone(2010)은 실험

연구를 통해 높은 사회지배지향성이 인지적 

불일치를 유발하는 정보 노출이 고정관념의 

변화에 미치는 영향을 억제하는 결과를 밝

혔다.

이러한 이론적 근거와 연구결과를 두루 고

려하면, 상사와 친밀한 정서를 교환하는 조건

으로 인해 사회지배지향성이 높은 부하는 과

업활동보다 상사와의 친밀한 관계를 유지하기 

위한 사회적 활동을 우선시하며, 상사와의 사

회적 활동에 한정된 개인적 자원(예, 시간, 에

너지)을 더 많이 투입할 것이라 예상할 수 있

다. 또한 편향된 인지적 판단으로 인해 사회

지배지향성이 높은 부하는 과업활동보다 상사

와의 정서를 교환하는 사회적 활동에 더욱 치

중하게 되고, 과업수행 수준은 상대적으로 더 

낮아질 것이라고 유추해 볼 수 있다. 따라서 

다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 상사와의 정서교환은 사회지배지향

성과 과업수행 간의 관계를 조절할 것이다. 

구체적으로, 상사와의 정서교환 수준이 낮은 

조건에서는 사회지배지향성과 과업수행이 유

의한 관계를 갖지 않지만, 상사와의 정서교환 

수준이 높은 조건에서는 사회지배지향성과 과

업수행은 부적 관계를 가질 것이다. 

과업수행과 관련하여, LMX 문헌에서 반복

적으로 다뤄온 주요한 영향요인 중 하나로 심

리적 임파워먼트을 들 수 있다(Dulebohn et al., 

2012). 상사의 임파워먼트 행동(예, 권한 위임)

는 상사-부하 양자 관계에서 서로의 역할을 

설정하는 일련의 과정에 포함되기도 하지만

(Dienesch & Liden, 1986), 연구자들은 심리적 

임파워먼트가 양자관계의 수준을 뜻하는 LMX

와 변별되며, 구성원의 직무수행이나 직무만

족은 물론 정신건강에까지 긍정적인 영향을 

주는 결과를 밝힌 바 있다(Seibert, Wang, & 

Courtright, 2011).

심리적 임파워먼트의 개념적 정의와 관련

하여, 초기 연구자들은 사회구조적 관점에서 

임파워먼트의 개념을 집중된 권력과 권한을 

분산하며, 자발적 참여를 이끌어내기 위한 

조직구조나 정책, 또는 관행 같은 개념으로 

취급했다(예, Mainiero, 1986). 이후 Conger와 

Kanungo(1988)는 심리적 관점에서 임파워먼트

를 개인 내 수준에서 발생하는 동기적 과정으

로 정의했고, 사람들이 직무와 관련한 효능감

을 통해 과업을 주도하며 노력을 지속하게 된

다고 주장했다. 

이와 더불어 Thomas와 Velthouse(1990)는 작

업동기에 관한 문헌을 개관하면서 심리적 임

파워먼트의 이론적 기반을 제시하였다. 연구

자들은 심리적 임파워먼트를 과업에 대한 인

지적 변화로 정의하고, 작업에 대한 내적 동

기를 결정하는 인지적 구성요소를 의미성, 유

능감, 자기결정성, 영향력의 4요인으로 세분화

하였다. 여기에서 의미성은 예견되는 결과가 

갖는 유인가(valence)를, 유능감은 노력과 수행 

간의 기대를 의미하며, 자기결정성은 지각된 

의사결정 기회를, 그리고 영향력은 수행과 결

과 간의 기대를 뜻한다.

앞서 기술한 것처럼, 본 연구에서는 상사와 

친밀한 정서(호감, 매력, 사회적 지지)를 빈번

하게 교환하는 조건에서 높은 사회지배지향성

을 가진 부하는 상사와의 친밀한 관계에 치중

하면서 상대적으로 과업활동에 대한 열의나 

참여가 낮아질 것이라 가정하였다. 이러한 조
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건에서 심리적 임파워먼트의 여러 하위요인 

중에서 의미성 요인이 과업수행을 유의하게 

개선할 것이라 예상해 볼 수 있다. 의미성 요

인은 과업의 목적이나 목표가 갖는 가치에 대

한 인지적 판단을 다룬다(Brief & Nord, 1990). 

과업에 대해 높은 의미성을 지각하는 사람은 

주어진 과업에 흥미와 애착을 가지며, 더 나

아가 과업에 몰두하며 더 많은 노력을 투입하

게 된다(Thomas & Velthouse, 1990). 

다른 한편으로 심리적 임파워먼트에서 의미

성을 제외한 나머지 요인(유능감, 자기결정성, 

영향력)은 앞서 제시한 사회지배지향성과 상

사-부하 정서교환 간의 상호작용이 과업수행

에 미치는 부적 효과와 대체로 무관할 것이라 

예상할 수 있다. 심리적 임파워먼트의 하위요

인은 공통적으로 과업수행과 관련한 내적 동

기를 다루지만, 각각의 하위요인은 과업동기

와 관련한 서로 다른 인지영역에 초점을 맞춘

다. 예를 들면, 유능감은 과업활동을 능숙하게 

수행할 수 있다는 인지적 판단을 의미한다

(Thomas & Velthouse, 1990). 높은 유능감을 가

진 사람은 과업을 주도하며, 어려운 과업을 

맡더라도 지속적으로 노력한다(Bandura, 1977). 

또한 자기결정성은 직무를 수행하는 방식을 

통제할 수 있거나, 자유롭게 결정할 수 있다

는 인지적 판단을 뜻한다(Wagner, 1995). 높은 

자기결정성을 느끼는 사람은 유연하고 창의적

으로 과업을 수행하는 방법은 탐색한다(Deci & 

Ryan, 1985). 반면 영향력은 과업활동이 의미 

있는 결과물을 만들어 낼 것이라는 인지적 판

단을 다룬다(Thomas & Velthouse, 1990). 높은 

영향력을 경험하는 사람은 과업활동의 결과

물을 구체적으로 이해하며, 의미 있는 결과물

을 만들어내기 위해 노력하게 된다(Ashforth, 

1989).

이처럼 심리적 임파워먼트의 하위요인은 직

무수행과 관련하여 각기 다른 인지영역(의미

성은 내적 관심, 유능감은 능력, 자기결정성은 

수행방식, 영향력은 도구성)을 다룬다. 따라서 

의미성 요인을 제외한 나머지 요인(유능감, 자

기결정성, 영향력)은 사회지배지향성과 상사-

부하 정서 교환 간의 상호작용과 과업수행 간

의 부적 관계와 대체로 무관할 것이라 유추할 

수 있다. 앞서 기술한 여러 이론적 근거와 선

행연구를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정

하였다.

가설 4. 직무 의미성은 사회지배지향성과 

상사와의 정서교환 간 상호작용이 과업수행에 

미치는 부정적 효과를 완충할 것이다. 구체적

으로, 상사와의 정서교환 수준이 높은 조건에

서 사회지배지향성과 과업수행은 부적 관계를 

갖지만, 직무에 대해 높은 의미성을 지각하는 

경우에는 상사와의 정서교환과 사회지배지향

성 간의 상호작용이 과업수행에 미치는 부정

적 효과가 감소할 것이다.

방  법

조사대상자 및 자료수집 절차

본 연구를 위해 연구자가 직접 직장인 활동

이 활발한 국내의 유명 인터넷 커뮤니티에 온

라인 설문 링크를 배포하여 자료를 수집하였

다. 온라인 설문에 접속하는 첫 화면에서는 

직장에서 상사와 함께 일하거나, 또는 일했던 

경험을 가진 사람만 설문에 응답할 수 있음을 

강조하였고, 최종 수집된 345명의 응답 자료

(응답률 52.6%)를 분석에 사용하였다. 응답자 
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중 남자는 194명(56.2%)이었고, 학력은 전문

학사 30명(8.7%), 학사 215명(62.3%), 석사 79

명(22.9%), 박사 21명(6.1%)이었다. 직급은 사

원 158명(45.8%), 대리 87명(25.2%), 과장 70명

(20.3%), 차장 16명(4.6%), 부장 9명(2.6%), 임원

은 5명(1.4%)으로, 전체 응답자 중 29.0%는 조

직 내부에서 관리자 역할을 맡고 있다고 응답

하였다. 응답자 연령 평균은 34.0세(표준편차 

5.29세), 평균 경력기간은 7년 10개월(표준편차 

5년) 정도로 최소 3개월부터 최대 35년까지의 

분포를 보였다.

측정도구

사회지배지향성

사회지배지향성은 Pratto 등(1994)이 개발한 

16문항 SDO6 척도를 Brislin(1986)의 방식을 참

고하여 한글로 번안하여 사용하였다. 먼저 영

어에 능한 산업 및 조직심리학 전공 석사과정 

학생 1명이 16개 문항 SDO6 척도를 번역하였

고, 이를 또 다른 산업 및 조직심리학 전공 

석사과정 학생 1명과 박사과정 학생 1명이 원

문의 뜻을 충실히 반영하도록 문항을 추가적

으로 수정하였다. 그 후 원어민 수준의 이중

언어(bilingual) 능력을 가진 산업 및 조직심리

학 박사과정 학생 1명이 한글로 번역된 문항

을 영어로 번역하면서 최종 번역된 문항이 원

문에 내포된 의미를 근접하게 표현하는지 확

인하는 과정을 거쳤다.

16개 문항 SDO6 척도는 SDO-D 요인을 측

정하는 8개 정문항과 SDO-E 요인을 측정하는 

8개 역문항으로 구성되며, 원저자의 지침을 

따라 SDO-E 문항의 응답을 모두 역코딩한 후 

단일요인으로 산출한 평균값을 분석에 사용하

였다. SDO-D 요인의 예시 문항은 ‘원하는 걸 

얻으려면 때론 강압적인 힘이 필요하다’, ‘사

람들을 상류계층, 하류계층으로 나눠도 괜찮

다’ 등이며, SDO-E 요인의 예시 문항은 ‘모두

가 평등하도록 우리는 노력해야 한다’, ‘서로

를 좀 더 평등하게 대한다면 사회 문제가 줄

어들 것이다’ 등이다. 문항에 대한 응답은 

Likert식 5점 척도를 사용하여 각 문항에 대해 

동의하는 수준(1점은 매우 동의하지 않는다, 5

점은 매우 동의한다)을 측정하였다. 본 연구에 

사용된 SDO-D와 SDO-E 문항의 내적일관성 

신뢰도 계수(Coefficient α)는 각각 .72과 .83이

었고, 두 하위요인을 합한 16문항 SDO 척도

의 내적일관성 신뢰도 계수(Coefficient α)는 

.79였다.

한편 본 연구에 사용한 사회지배지향성 척

도의 내적 구조를 검토하기 위해 확인적 요

인분석을 실시하였고, 문항개수와 표본크기

(n=345) 간의 적절한 비율을 고려하여 문항묶

음(parceling) 방식을 사용하였다. Ho 등(2012)의 

확인적 요인분석 연구를 참고하여 SDO6 척도

에서 각각의 하위요인을 측정하는 1번~3번 

문항, 4번~6번 문항, 7번~8번 문항을 합산하

여 총 6개의 문항묶음(parcel)을 구성하고, 이

를 사용하여 사회지배지향성의 2개 하위요인

(SDO-D, SDO-E)을 추정하였다. 확인적 요인

분석을 실시한 결과, 사회지배지향성의 하위

요인 간에는 작지만 유의한 상관관계가 존재

하는 것으로 나타났다(r=.281, p<.001). 모든 

표준 요인부하량은 .464~.881 수준으로 유의

했고, 모형적합도는 대체로 양호하였다(

(15)=536.56, p<.001, RMSEA=.045 [.000 .085], 

SRMR=.027, CFI=.989, TLI=.980).

상사-부하 간의 자원교환 영역

본 연구는 상사와의 자원교환 영역을 크게 
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공헌교환과 정서교환으로 구분했으며, 이를 

측정하기 위해 Liden과 Maslyn(1998)이 개발한 

12개 문항 LMX-MDM 척도 중 공헌 요인을 

측정하는 3개 문항과 정서 요인을 측정하는 3

개 문항을 번안하여 사용하였다. 공헌 요인의 

예시 문항은 ‘나는 나의 상사를 위해 정해진 

업무 이상으로 일한다’, ‘나는 나의 상사를 위

해 열심히 일한다’ 등이며, 정서 요인의 예시 

문항은 ‘나는 나의 상사를 좋아한다’, ‘나의 

상사는 친구로 사귀고 싶은 사람이다’ 등이다. 

문항에 대한 응답은 Likert식 5점 척도(1점

은 매우 그렇지 않다, 5점은 매우 그렇다)를 

사용하여 측정하였다. 본 연구에 사용한 

LMX-MDM 척도의 공헌 요인과 정서 요인의 

내적일관성 신뢰도 계수(Coefficient α)는 .75와 

.90이었다.

직무 의미성

직무 의미성 요인은 Taylor(2013)가 사용한 

심리적 임파워먼트 척도 중 의미성 요인을 측

정하는 2개 문항을 번안하여 사용하였다. 의

미성 요인의 예시 문항은 ‘나의 업무는 나에

게 매우 소중하다’. ‘나의 업무 활동은 나에게 

개인적으로 의미가 있다’였다. 문항에 대한 응

답은 Likert식 5점 척도(1점은 매우 그렇지 않

다, 5점은 매우 그렇다)를 사용하여 측정하였

다. 본 연구에 사용된 직무 의미성 문항의 내

적일관성 신뢰도 계수(Coefficient α)는 .82였다.

직무수행

직무수행(맥락수행, 과업수행)을 측정하기 

위해 Yoo(2007)의 연구에서 사용한 맥락수행 

4개 문항과 과업수행 3개 문항을 사용하였다. 

Yoo(2007)의 연구에서 사용한 문항은 Kim과 

Yoo(2002)가 개발한 맥락수행 66개 문항과 과

업수행 6개 문항에서 내용적으로 중복되지 않

으며, 구성개념의 여러 영역을 충실하게 대표

하는 문항을 선별한 것이었다. 

본 연구에서 사용한 맥락수행 4개 문항은 

조직에 대한 헌신 2개 문항(“다른 사람들이 귀

찮아하고 힘들어하는 일을 스스로 맡아서 한

다”, “자신이 맡은 일이 아니더라도 필요한 일

을 자발적으로 찾아서 한다”), 타인에 대한 도

움 1개 문항(“동료가 어려움에 처하면 누구보

다 앞장서서 도와준다”), 그리고 분위기 고취 

1개 문항(“부서 분위기를 좋게 하기 위해 많은 

노력(예, 타인 칭찬, 타인 격려 등)을 한다”)이

었다. 과업수행 3개 문항은 자신이 맡고 있는 

과업을 얼마나 잘하는가를 측정하는 내용으로 

구성되었고, 문항은 “동료들에 비해 탁월한 수

행을 보인다”, “부서 사람들로부터 ‘일을 잘한

다’는 소리를 자주 듣는다”, “자신이 하는 일

의 분야에서 전문성을 가지고 있다”였다. 직무

수행 문항에 대한 응답은 Likert식 5점 척도(1

점은 매우 그렇지 않다, 5점은 매우 그렇다)로 

측정하였고, 맥락수행과 과업수행의 내적일관

성 신뢰도 계수(Coefficient α)는 각각 .73와 .82

였다.

통제변수

본 연구에서는 경력기간과 관리자 역할 

여부를 주요 통제변수로 사용하였다. 경력기

간은 직무수행을 유의하게 예측하며(Avolio, 

Waldman, & McDaniel, 1990), 관리자 역할이 수

반하는 책임감은 직무수행에 영향을 주기 때

문이다(Pearce & Gregersen, 1991). 경력기간은 

햇수로 변환한 연속형 변수를 분석에 사용했

고, 관리자 역할 여부는 이분형으로 코딩한 

변수(팀원 혹은 부서원=0, 관리자 역할=1)를 

분석에 사용하였다.
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분석방법

본 연구의 주요 가설을 검증하기 위해 SPSS 

버전 21을 사용하여 수집된 자료를 분석하였

다. 먼저 측정변수들의 평균과 표준편차, 내적 

일관성 신뢰도계수(Coefficient α)를 추정하기 위

해 주요 변인에 대한 빈도분석 및 신뢰도분석, 

이변량 상관분석을 실시하고, 사회지배지향성 

척도의 요인구조를 밝히기 위해 Mplus 버전 

7.2를 사용하여 확인적 요인분석을 실시하였

다. 그리고 연구의 주요 가설을 검증하기 위

해 위계적 회귀분석을 사용했다.

위계적 회귀분석의 경우, 첫 단계에서는 통

제변수를 투입하고, 이후 각 단계마다 사회지

배지향성을 포함한 주요 변수를 투입하여 주

효과를 검증하고, 마지막에는 상호작용항을 

투입하여 증분적 설명력을 검증하였다. 분석 

결과에서 유의한 상호작용 효과는 Aiken과 

West(1991)의 방식을 참고하여 조절변수의 +1 

표준편차값과 –1 표준편차 값을 기준으로 회

귀선을 추정하여 단순기울기 검증을 실시하였

다. 그리고 조절효과 그래프를 생성하여 상호

작용 효과의 방향을 시각적으로 확인했다. 상

호작용 효과의 정확한 추정과 해석을 위해 모

든 독립변수는 표준점수로 변환한 후 상호작

용항을 생성하여 분석에 사용하였다.

결  과

측정변인들의 기술통계치와 상호상관

사회지배지향성, 공헌교환 및 정서교환 요

인, 직무 의미성, 그리고 맥락수행 및 과업수

행 간의 직접적 관계를 밝히기 위해 이변량 

상관분석을 실시하였고, 분석 결과를 Table 1

에 제시했다. 분석 결과에 따르면, 사회지배지

향성은 맥락수행과 부적 관계를 갖지만(r=-.13, 

p<.05), 과업수행이나 공헌교환 및 정서교환, 

직무 의미성과는 관련이 없었다. 상사와의 공

헌교환은 맥락수행(r=.50, p<.01)이나 과업수행

(r=.22, p<.01)과 유의한 정적 관계를 갖지만, 

상사와의 정서교환은 맥락수행과 정적 관계를 

갖는 것으로 나타났다(r=.18, p<.01). 직무 의

미성 요인은 맥락수행(r=.37, p<.01)은 물론 과

업수행(r=.27, p<.01)과도 유의한 정적 관계를 

갖는 것으로 나타났다.

사회지배지향성과 상사와의 공헌교환이 맥락

수행에 미치는 영향

사회지배지향성과 상사와의 공헌교환이 맥

락수행에 미치는 효과를 검증하기 위해 위계

적 회귀분석을 실시하였고, 분석 결과를 Table 

2에 제시하였다. 분석 결과에 따르면, 사회지

배지향성은 맥락수행을 부적으로 예측했다(β

=-.112, p<.01). 이러한 결과는 사회지배지향성

이 높은 사람들은 맥락수행을 덜 한다는 것을 

의미한다. 따라서 가설 1이 지지되었다. 상사

와의 공헌교환은 맥락수행을 정적으로 예측하

였고(β=.503, p<.001), 사회지배지향성과 상사

와의 공헌교환의 상호작용이 맥락수행에 미

치는 효과는 통계적으로 유의하였다(β=.128, 

p<.01). 또한 추가적인 분석을 통해 상사와의 

정서교환의 주효과와 사회지배지향성과 상사

와의 정서교환의 상호작용 효과를 통제하더라

도 분석결과의 방향이나 유의도가 달라지지 

않음을 확인하였다. 

사회지배지향성과 상사와의 공헌교환 간의 

유의한 상호작용 효과를 Figure 1에 제시하였
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고, 상호작용 효과에 대한 단순기울기 검증을 

실시하였다. 높은 공헌교환 집단의 단순기

울기 검증은 유의하지 않았으나(t(339)=-.017, 

p=.621), 낮은 공헌교환 집단의 단순기울기 

1 2 3 4 5 6 7 8 10 14 15

1 Gender -

2 Age -.07 -

3 Career -.28** .87**

4 Education -.05 .31** .20**

5 Manager Role .13* .43* .35** .11*

6 SDO .13* -.12* -.13* -.04 -.03 (.79)

7 LMX Contribution .02 -.04 -.02 .03 -.01 .02 (.75)

8 LMX Affect .03 -.00 .03 .00 .02 -.04 .31** (.90)

10 Meaning -.08 .10 .13* .13* .05 -.05 .27** .23** (.82)

14 Contextual Performance -.15** .10 .14** .09 -.03 -.13* .50** .18** .37** (.73)

15 Task Performance -.09 .10 .19** .17** .09 -.02 .22** .07 .27** .37** (.82)

Mean .56 34.00 7.88 1.26 .29 2.70 3.18 2.96 3.69 3.46 3.65

Standard Deviation .50 5.29 5.18 .70 .45 .51 .79 .96 .89 .60 .67

Note 1. Reliability(Cronbach’s alpha) is along the diagonal in parenthesis. 

Note 2. Gender was coded as female=0, male=1; Education was coded as high-school & junior college degree=0, undergraduate 

degree=1, master degree=2, doctoral degree=3; Manager Role was coded as non-manager=0, manager=1; SDO=Social 

Dominance Orientation; LMX=Leader-Member Exchange

N=345, *p<.05, **p<.01.

Table 1. Means, standard deviations, and bivariate correlations

Contextual Performance

B SE β p R2 ΔR2

1
Career .021 .007 .176 .002

.028** .028**

Manager Role -.118 .076 -.089 .119

2
SDO(A) -.074 .028 -.122 .009

.293*** .265***

LMX Contribution(B) .304 .028 .503 .001

3 A x B .069 .025 .128 .006 .308*** .015**

Note. SDO=Social Dominance Orientation; LMX=Leader-Member Exchange. 

N=345, *p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Table 2. Interaction effect of SDO and LMX contribution on contextual performance
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검증은 통계적으로 유의했다(t(339)=-.155, 

p<.001). 이러한 결과는 상사와 높은 공헌교

환을 지각하는 경우에 사회지배지향성이 맥

락수행에 미치는 부적 효과가 완화된다는 것

을 의미한다. 따라서 가설 2가 지지되었다. 또

한 추가적인 분석을 통해 사회지배지향성과 

상사와의 정서교환 간의 상호작용은 맥락수행

에 유의한 영향을 주지 않는 것으로 나타났다

(β=-.007, p=.894).

사회지배지향성, 상사와의 정서교환, 직무 의

미성이 과업수행에 미치는 영향

사회지배지향성, 상사와의 정서교환, 직무 

의미성이 과업수행에 미치는 효과를 검증하기 

위해 위계적 회귀분석을 실시하였고, 분석 결

과를 Table 3에 제시하였다. 분석 결과에 따르

면, 사회지배지향성과 과업수행 간의 직접적 

관계는 유의하지 않았고(β=.014, p=.791), 상사

와의 정서교환도 과업수행과 직접적으로 관련

되지 않았으나(β=.010, p=.847), 직무 의미성 

요인은 과업수행과 정적 관계를 갖는 것으로 

나타났다(β=.244, p<.001). 사회지배지향성과 

Figure 1. Moderating effect of LMX

contribution on the relation between social

dominance orientation and contextual

performance

Task Performance

B SE β p R2 ΔR2

1
Career .023 .007 .178 .002

.036** .036**

Manager Role .045 .084 .030 .595

2

SDO(A) .009 .035 .014 .791

.096*** .060***LMX Affect(B) .007 .036 .010 .847

Job Meaning(C) .164 .036 .244 .001

3

A x B -.080 .036 -.124 .027

.117*** .021*B x C .013 .033 .021 .690

A x C -.023 .034 -.038 .487

4 A x B x C .063 .026 .139 .018 .132*** .015*

Note. SDO=Social Dominance Orientation; LMX=Leader-Member Exchange. 

N=345, *p<.05, **p<.01, ***p<.001.

Table 3. Interaction effect of SDO, LMX affect, and job meaning on task performance
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상사와의 정서교환 간의 상호작용이 과업수행

에 미치는 효과는 통계적으로 유의하였고(β

=-.124, p<.05), 이에 따라 조절효과 그래프를 

Figure 2에 제시하였다. 추정된 회귀선의 단

순기울기 검증에서 높은 정서교환 집단의 단

순기울기 검증은 유의하였으나(t(339)=-2.012, 

p<.05), 낮은 정서교환 집단의 단순기울기 검

증은 유의하지 않았다(t(339)=1.565, p=.118).

이러한 결과를 구체적으로 설명하면(Figure 

2 참조), 상사와의 정서교환 수준이 낮은 조건

에서는 사회지배지향성 수준과 무관하게 부하

의 과업수행 수준은 일정하게 낮은 수준을 유

지하는 것으로 나타났다. 하지만 상사와의 정

서교환 수준이 높은 조건에서는 사회지배지향

성 수준이 증가함에 따라 부하의 과업수행 수

준은 유의하게 감소하였다. 따라서 가설 3이 

지지되었다.

또한 직무 의미성 요인은 사회지배지향성과 

정서교환 간의 상호작용이 과업수행에 미치는 

효과를 유의하게 조절하는 것으로 나타났다(β

=.139, p<.05). 이에 따라 주요 변인들 간의 3

원 상호작용(3-way interaction) 그래프를 Figure 

3에 제시하였고 추정된 회귀선의 단순기울기 

검증 결과를 Table 4에 제시하였다. 높은 직무 

의미성 조건에 대한 회귀선의 기울기 검증을 

실시한 결과(Table 4 참조), 높은 직무 의미성

과 높은 정서교환을 경험하는 집단의 회귀선 

기울기 검증은 유의하지 않았고(t(335)=-.481, 

p=.631), 높은 직무 의미성과 낮은 정서교환을 

경험하는 집단의 회귀선 기울기 검증도 유의

하지 않았다(t(335)=.015, p=.988). 이러한 결과

는 자신에게 주어진 직무나 과업에 대해 의미

성을 높게 지각하는 경우(Figure 3의 왼쪽 그림 

참조), 사회지배지향성이나 정서교환 수준의 

변화와 무관하게 부하의 과업수행은 일정하게 

Moderator 1

(LMX Affect)

Moderator 2

(Job Meaning)

Gradient of simple 

slope
t df p

+1 +1 -.031 -.481 335 .631

-1 +1 .001 .015 335 .988

+1 -1 -.175 -2.070 335 .039

-1 -1 .109 2.101 335 .036

Note. LMX=Leader-Member Exchange. 

Table 4. Simple slope test of estimated regression lines

Figure 2. Moderating effect of LMX

affect on the relation between social

dominance orientation and task

performance
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높은 수준을 유지하는 것으로 나타났다. 따라

서 가설 4는 지지되었다.

한편 낮은 직무 의미성 조건에 따른 회귀

선 기울기 검증을 실시한 결과(Table 4 참

조), 낮은 직무 의미성과 높은 정서교환을 

경험하는 집단의 기울기 검증은 유의하였고

(t(335)=-2.070, p<.05), 낮은 직무 의미성과 낮

은 정서교환을 경험하는 집단의 기울기 검증 

또한 유의하였다(t(335)=2.101, p<.05). 이러한 

결과는 다소 흥미로운데, 주어진 직무나 과업

에 대해 의미성을 낮게 지각하는 경우(Figure 3

의 오른쪽 그림 참조), 높은 사회지배지향성을 

가진 사람은 상사와의 정서교환 수준이 더 높

은 경우에 과업수행 수준이 더 낮았으나, 상

사와 정서교환 수준이 낮은 경우에는 과업수

행 수준은 더 높았다. 추후 더 많은 연구가 

필요하겠지만, 이러한 결과는 상사와의 정서

교환 수준은 사회지배지향성이 높은 사람으로 

하여금 과업수행에 대한 참여를 줄이거나 늘

리도록 반응하게 만드는 일종의 사회적 단서

로 작용할 가능성을 시사한다.

마지막으로 추가적인 분석을 통해 상사와의 

공헌교환 요인의 주효과, 그리고 사회지배지

향성과 공헌 요인의 상호작용 효과를 통제해

도 3원 상호작용의 분석결과 방향이나 유의도

가 달라지지 않음을 확인하였다.

논  의

본 연구는 직장경험을 가진 사람들의 자료

를 사용하여 고유한 개인차 변인인 사회지배

지향성이 직무수행(맥락수행, 과업수행)에 미

치는 직접적인 효과를 밝히며, 상호작용적 관

점에서 상사-부하 간의 자원교환 영역(공헌교

환, 정서교환)이 사회지배지향성과 직무수행의 

관계에 미치는 영향과 직무 의미성의 보완적 

효과를 밝히고자 하였다. 연구 결과는 다음과 

같다.

첫째, 사회지배지향성과 맥락수행은 부적 

관계를 가지며, 상사와의 공헌교환은 사회지

배지향성과 맥락수행 간의 부적 관계를 완화

하였다. 이러한 결과는 사회지배지향성의 부

정적 영향과 높은 LMX 관계의 긍정적 효과를 

Figure 3. Three-way interaction effect among SDO, LMX affect, and job meaning

on task performance
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다룬 기존 연구 결과와 일치한다. 사회지배지

향성은 다양한 친사회적 성향(예, 원만성, 이

타주의)과는 부적 관계를 가지며, 반사회적 성

향(예, 어두운 성격 3요인)과 정적 관계를 갖

기 때문에(Ho et al., 2015), 사회지배지향성과 

맥락수행 간의 유의한 부적 관계를 충분히 예

상할 수 있다. 그리고 상사와의 공헌교환이 

갖는 완충 효과와 관련하여, 연구자들은 높은 

LMX 관계를 통해 상사는 부하에게 추가적인 

지원과 자원을 안정적으로 공급하며, 부하는 

정해진 역할 이상의 과업을 책임지는 행동

(예, 도움행동)으로 반응한다고 기술하였다(예, 

Liden & Graen, 1980).

둘째, 사회지배지향성과 상사와의 정서교환 

간의 상호작용은 과업수행에 부적 영향을 주

는 것으로 나타났다. 일반적으로 사람들은 사

회적 교환 장면에서 자신에게 도움을 주는 사

람을 도우며, 해치지 않는다는 호혜의 규범을 

따른다(Gouldner, 1960). 하지만 호혜의 규범에 

대한 태도는 고유한 개인차(예, 교환 지향성)

에 의해 달라지기도 한다(Murstein, Cerreto, & 

MacDonald, 1977). 그러한 관점에서 본 연구의 

결과는 사회지배지향성에 내포된 반사회적 경

향을 다룬 여러 선행 연구결과와 일치한다. 

연구자들은 높은 사회지배지향성을 가진 사람

이 타인이 감내하게 될 손실을 전혀 고려하지 

않으며, 마치 사회적 규범(예, 형평성, 공정성)

을 따라야 하는 의무감과 무관한 것처럼 행동

한다고 경고한 바 있다(Ho et al., 2015; Kugler 

et al., 2010).

다른 한편으로 본 연구의 결과는 높은 수준

의 LMX 관계가 가진 잠재적인 부정적 영향에 

관한 여러 논의와도 어느 정도 관련이 있다. 

가령 높은 수준의 LMX 관계는 부하의 긍정적 

자아개념(예, 자기효능감)을 증진하는 출처가 

되기도 하지만(Liao, Liu, & Loi, 2010), 사회지배

지향성은 과도하게 편향된 자기평가와 밀접하

며(Lee & Yoo, 2018), LMX 관계와 일탈행동의 

관계를 다룬 Tziner, Fein, Sharoni, Bar-Ben 및 

Nord(2010)의 연구에서 높은 LMX 관계로 인해 

부하는 상사가 자신을 긍정적으로 평가한다고 

자신하며, 이러한 긍정적 평가 확신을 통해 

부하는 건설적 일탈행동(예, 업무 개선을 위한 

규정 위반)을 하는 것으로 나타났다. 이와 유

사하게 본 연구에서도 상사와의 높은 정서교

환 경험이 높은 사회지배지향성을 가진 부하

로 하여금 과업활동 참여를 줄이도록 스스로 

허용하는 사회적 단서로 작용했다고 유추해 

볼 수 있다.

셋째, 심리적 임파워먼트의 핵심적 기제 중 

하나인 직무 의미성 요인은 사회지배지향성과 

상사와의 정서교환 간의 상호작용이 과업수행

이 미치는 부적 효과를 완화하였다. Harris 등

(2009)은 심리적 임파워먼트와 LMX가 상호보

완적으로 높은 직무수행(과업수행, 맥락수행)

이나 직무만족, 낮은 이직의도를 예측하는 결

과를 밝혔으며, 본 연구의 결과는 Harris 등

(2009)의 연구결과와 매우 흡사하다. 높은 수

준의 직무 의미성은 주어진 직무나 과업에 대

한 긍정적 평가(직무만족)나 직무동기(작업몰

입)와 깊이 관련되며(Seibert et al., 2011), 이를 

통해 구성원들은 능동적으로 과업활동을 주도

하게 된다. 그와 달리 자신에게 주어진 직무

나 과업에 대해 충분한 가치와 의미를 발견하

지 못하는 조건에서는 개인적 특성(사회지배

지향성), 그리고 특성과 밀접한 환경요인(상사

와의 정서교환) 간의 상호작용이 과업수행에 

유의하게 영향을 줄 수 있음을 보여준다.

본 연구가 갖는 학문적 의의는 다음과 같

다. 첫째, 최근 들어 일터를 중심으로 사회지
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배이론과 사회지배지향성의 개념을 다룬 연구

가 활발하게 이뤄지고 있다. 하지만 대부분의 

연구가 여전히 특정 사회집단에 대한 편향된 

태도(예, 차별, 편견)를 주요하게 다루고 있음

을 고려하면, 본 연구는 일터에서 가장 빈번

하게 다뤄진 준거 중 하나인 직무수행과 사회

지배지향성 간의 유의한 관계를 밝히는 시도

를 통해 사회지배지향성이 설명할 수 있는 준

거영역을 확장하였다는 데 의의가 있다.

다른 한편으로 사회지배이론가들은 사회지

배지향성과 사회적, 제도적 요인 간의 상호작

용이 개인의 태도나 행동에 영향을 준다고 주

장해왔다(Pratto et al., 1994; Sidanius & Pratto, 

1999). 하지만 지금까지의 사회지배지향성 연

구는 구체적인 환경요인의 영향을 충분히 다

루지 않았다는 지적을 받아왔다. 따라서 본 

연구는 사회지배지향성과 직무수행의 하위요

인(맥락수행, 과업수행) 간의 관계 방향을 결

정하는 중요한 경계조건으로서 상사와의 자원

교환 영역(공헌교환, 정서교환)과 직무특성(직

무 의미성)의 역할을 구체적으로 밝혔다는 데 

의의가 있다.

둘째, LMX 문헌에서는 역할이론이나 사회

교환이론의 관점에서 상사-부하 관계가 다차

원적이며 연속적인 속성을 갖는다고 강조하였

으나, 연구자들은 LMX 관계의 개념을 마치 

내집단과 외집단 같은 단일차원의 이분형 변

수로 취급하는 관행을 따라왔다. 본 연구는 

자원이론의 관점에서 LMX 관계를 공헌교환과 

정서교환 영역으로 유형화하고, 서로 다른 자

원교환 영역이 사회지배지향성과 직무수행의 

하위요인(맥락수행, 과업수행) 간의 관계에 미

치는 고유한 효과를 밝혔다는 데 의의가 있다.

셋째, 이론적으로 심리적 임파워먼트의 개

념은 4요인(의미성, 유능감, 자기결정성, 영향

력)으로 구성되며, 심리적 임파워먼트의 내적 

구조를 타당화한 Spreitzer(1995)의 연구 이후 

대부분의 연구자들은 심리적 임파워먼트를 단

일요인으로 다뤄왔다. 하지만 Maynard, Gilson 

및 Mathieu(2012)는 심리적 임파워먼트 문헌을 

개관하면서 심리적 임파워먼트의 하위요인이 

가진 고유한 효과를 밝히는 접근이 필요하다

고 제언한 바 있다. 따라서 본 연구에서는 심

리적 임파워먼트를 단일 요인으로 다루지 않

고 하위요인 수준에서 직무와 관련된 태도를 

다루는 의미성 요인이 가진 고유한 역할을 실

증적으로 밝혔다는 데 의의가 있다.

아울러 본 연구는 다음과 같은 실무적 시사

점을 갖는다. 가장 먼저 사회지배지향성이 내

포하는 반사회적 성향(예, 대인적 적대감)으로 

인해, 일부 연구자들은 선발 장면(예, 관리자 

선정)에서 사회지배지향성이 높은 사람을 선

별해야 한다고 주장한 바 있다(Khan et al., 

2018). 하지만 본 연구의 결과는 사회지배지향

성이 직무수행(맥락수행, 과업수행)에 미치는 

부정적 효과가 상사와의 서로 다른 자원교환

(공헌교환, 정서교환)이나 직무에 대한 태도(직

무 의미성)에 의해 완화되거나 또는 악화될 

수도 있음을 시사한다.

다른 한편으로, 높은 수준의 LMX 관계를 

통해 부하는 자발적으로 자신의 역할을 확

장하려는 경향성을 가지게 되며(Graen & 

Scandura, 1987), 지금까지 많은 연구들은 LMX 

관계의 긍정적 효과를 구체적으로 밝히기 위

해 노력했다. 하지만 본 연구의 결과는 관리

자가 상사-부하의 양자관계를 단순하게 관계

적 수준(예, 관계 만족)의 관점에서 살피기보

다 상사-부하 관계가 추구하는 방향성이나 특

정한 자원을 교환하는 활동이 부하의 다차원

적 수행에 미치는 구체적인 영향까지 세밀하
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게 살펴 볼 필요가 있음을 시사한다.

마지막으로 본 연구의 결과에서는 주어진 

직무나 과업에 대해 높은 의미성을 지각하는 

경우, 사회지배지향성과 상사와의 정서교환 

간의 상호작용이 과업수행에 미치는 부정적 

효과가 완화되는 것으로 나타났다. 따라서 부

하의 과업수행을 관리하기 원하는 관리자는 

부하의 특성(사회지배지향성)이나 부하와의 정

서교환도 함께 고려해야 하지만, 다른 한편으

로 부하가 주어진 직무나 과업에 대해 개인적

으로 의미가 있다고 느끼는 방향으로 부하와

의 관계를 주도해가는 것도 효과적인 대안이 

될 수 있다.

본 연구의 제한점과 향후 연구를 위한 제언

은 다음과 같다. 첫째, 본 연구에 사용된 모든 

변인은 단일 시점 상에서 자기보고 방식으로 

측정했기 때문에 변인들 간의 인과적 관계를 

논하기 어려우며, 분석 결과가 동일방법 편향

(common method bias)에 영향을 받았을 것이라 

예상해 볼 수 있다. 이를 위해 단일요인검증

(Harman’s single factor test)을 실시한 결과, 

추출된 단일요인의 설명변량은 12.86%였고, 

이는 50% 이하 기준을 충족하였다. 또한 

Siemsen, Roth 및 Oliveira(2010)는 회귀분석으로 

상호작용 효과를 추정하는 경우, 대체로 동일

방법변량에 의한 영향은 크지 않고, 오히려 

모수가 과소 추정되는 경향이 있음을 밝힌 바 

있다. 따라서 본 연구결과가 동일방법 편향에 

의해 나타났을 가능성은 크지 않다고 추론할 

수 있다. 그럼에도 불구하고 향후 연구에서는 

연구결과의 일반화를 위해 종단적으로 주요 

변인을 측정하고, 직무수행에 영향을 주는 관

련변인(예, 성실성, 원만성)을 통제하고, 특히 

직무수행의 경우에는 직무수행 척도의 전체 

문항을 사용하여 타인이 평정하거나 혹은 객

관적인 직무수행 측정치를 활용하는 방안을 

고려할 필요가 있다.

둘째, 자원이론에서는 상사와 부하 간에 빈

번하게 교환하는 자원을 6가지 유형(서비스, 

사랑, 지위, 정보, 재화, 금전)으로 구분하지만, 

본 연구에서는 공헌교환(서비스)과 정서교환

(사랑)의 효과만 제한적으로 다루었다. Wilson 

등(2010)은 상사와 부하가 서로에게 가치 있는 

자원을 제공하려 하지만, 각자 제공할 수 있

는 자원의 유형이나 가용 범위가 다르며, 또

한 조직 내부의 규정(예, 직원 간 금전 거래 

금지)에 의해 자원교환 활동이 제한받게 될 

수 있음을 지적한다. 따라서 향후 연구에서는 

공헌이나 정서 외에도 지위나 정보 같은 자원

영역의 효과를 다루며, 작업집단 내 자원교환 

규범까지 함께 고려해 볼 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 구성원의 다양한 수행 영

역을 직무수행으로 제한하였고, 사회지배지향

성과 직무수행 간 관계에 유의하게 영향을 

주는 경계조건만을 다루며, 두 변인을 연결하

는 심리적 반응이나 구체적인 기제는 다루지 

않았다. 사회지배지향성이 과도하게 우호적인 

자기평가와 관련이 있기 때문에(Lee & Yoo, 

2018), 사회지배지향성과 자원교환 영역 간의 

상호작용이 역할 인식이나 의무감 같은 심리

적 상태에 영향을 줄 가능성이 있다. 따라서 

향후 연구에서는 사회지배지향성과 직무수행 

간의 주요한 심리적 매개 기제를 추가적으로 

다루거나, 사회지배지향성이 직무수행 외에도 

적응수행이나 발언행동 같은 다양한 행동에 

미치는 영향을 알아볼 필요가 있다.

마지막으로 본 연구에서는 개인-환경 상호

작용주의 관점에서 사회지배지향성과 직무수

행 간의 관계를 다뤘다. 미래의 연구에서는 

개인-환경 간 부합의 관점에서 다차항 회귀분
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석과 반응표면 분석방법을 사용하여 상사-부

하 간의 사회지배지향성 일치 혹은 불일치 수

준이 개인의 수행이나 수행관련 동기, 또는 

직무태도(예, 직무만족, 조직지원 인식)는 물론 

상사의 태도(예, 부하에 대한 상사 만족)나 반

응(예, 상사의 인정)에 미치는 영향을 다뤄볼 

필요가 있다.
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Social Dominance Orientation and Job Performance:

Moderating Effect of Leader-Member Resource Exchange Domains

and Job Meaning

Hyun-Jun Lee                    Tae-Yong Yoo

Kwangwoon University

Recently, as one of few personality traits which significantly predicts discrimination and prejudice against 

various social groups, the researches on the effect of social dominance orientation are substantially 

growing, however researches directly aimed at the effect of social dominance orientation on individual 

performance are still limited. In this research, from the interactionalistic approach of person-environment, 

based on social dominance theory and resource theory, we investigated the effect of social dominance 

orientation on the employee’s job performance(task performance and contextual performance), along with 

exploring the moderating effect of leader-member resource exchange domains(contribution exchange and 

affect exchange) and job meaning factor from psychological empowerment. Self-reported survey data were 

obtained from 345 employees from various organizations in Korea. The results showed that LMX 

contribution exchange buffered the negative impact of social dominance orientation on contextual 

performance. The interaction between social dominance orientation and LMX affect exchange affected task 

performance negatively, but job meaning significantly reduced the negative impact. Based on these results, 

we discussed implications and limitations of this study and directions for future research.

Key words : social dominance orientation, contextual performance, task performance, leader-member exchange, LMX, 

job meaning


