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본 연구의 목적은 사회경제적 지위(socio-economic status)가 채용장면에서 정직한 인상관리 책략(honest 

impression management tactics) 및 기만적 인상관리 책략(deceptive impression management tactics) 사용에 미치는 

영향을 확인하고, 이 관계를 통제감(sense of control)이 매개하는지 살펴보는 것이다. 채용면접 경험이 

있는 대학생 235명을 대상으로 정직한 인상관리에서는 자기홍보(self-promotion), 정직한 환심사기(honest 

ingratiation), 정직한 방어(honest defensive impression management)의, 기만적 인상관리에서는 가벼운 이미지 창

조(slight image creation), 포괄적 이미지 창조(extensive image creation), 기만적 환심사기(deceptive ingratiation), 

이미지 보호(image protection)의 총 7가지 책략에 대해 설문조사를 실시한 결과, 주관적 사회경제적 지위

(subjective socio-economic status)는 정직한 인상관리 책략 중 자기홍보 및 정직한 방어를 정적으로 예측하였

으며, 이 관계를 통제감이 매개하였다. 하지만 주관적 사회경제적 지위는 정직한 환심사기 및 기만적 인

상관리 책략과는 유의한 관계를 보이지 않았다. 객관적 사회경제적 지위(objective socio-economic status)가 높

을수록 통제감이 높았으나, 정직한 인상관리 책략 및 기만적 인상관리 책략 중 어떤 것과도 유의한 관련

을 가지지 않았다. 본 연구는 사회경제적 지위에 따라 구직자들의 행동에 차이가 나타난다는 것을 보여줌

으로써, 채용장면에서 사회경제적 지위를 고려할 필요성을 보여주었다는 측면에서 의의가 있으며, 그 기

제로 통제감의 역할을 밝힘으로써 사회경제적 지위의 효과를 설명할 수 있는 기초 자료를 제공하였다는 

점에서 의의가 있다.
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사회계층 간 소득 격차와 ‘부의 불평등’ 문

제가 대두되면서, 사회경제적 지위(이하 SES: 

Socio-Economic Status)에 따른 차이에 주목하는 

학자들이 증가하고 있다(예: Amis et al., 2020). 

Piketty(2014)는 자본을 소유한 상위계층과 상

대적으로 소득의 많은 부분을 노동에 의존하

는 하위계층의 소득 격차가 점차 심각해질 

것으로 보았다. 모든 경제학자들이 그의 주장

에 동의하는 것은 아니지만(예: Kuznets, 1955; 

Mankiw, 2015), 적어도 지금까지는 소득 불평

등이 전세계적으로 심화되는 추세이다(Elliott, 

2015; OECD, 2016). 이러한 추세가 반영되어 

경제학뿐만 아니라 의학(예: Singh et al., 2017), 

역학(예: Dowd et al., 2009), 사회학(예: Nazroo, 

1998), 심리학(예: Kraus et al., 2009) 등 많은 

분야에서 SES에 주목하고 있다. 이들 연구에 

따르면, SES는 신체질환은 물론 정신건강에 

이르기까지 광범위한 영향을 미치며(Adler, & 

Ostrove, 1999; McLaren, 2007), 상이한 성향체계

가 체화되게 만들고(Bourdieu, 1984), 귀인양식, 

자아정체성 등의 인지적 측면에 영향을 준다

(Kraus et al., 2009; Na et al., 2018).

조직 장면에서도 SES 또는 사회계층(social 

class)에 대한 관심이 증가하고 있다. 예를 들

어, 최근 Ingram(2021)은 조직 다양성(diversity) 

논의 과정에서 사회계층을 고려해야 한다고 

주장하였다. 그에 따르면, 조직 장면에서 하

위계층 출신 사람들은 문화자본의 부족으로 

인한 불이익을 경험하기 때문에, 잠재력을 계

발하고 발휘할 수 있는 기회를 잃게 된다. 이

렇게 하위계층 사람들이 경험하는 불이익은 

조직의 관행으로 인해 유지․강화될 수 있다

(Amis et al., 2020). Amis 등(2020)은 채용(hiring), 

역할할당(role allocation), 승진(promotion), 보상

(compensation) 및 구조화(structuring)의 다섯 가

지 조직 관행들을 통해 경제적 불평등이 유지 

및 재생산된다고 하였다. 조직 관행에 의해 

하위계층 사람들이 불이익을 겪는 한편, 사

회계층이 높은 구직자들이 더 효과적인 구직

전략을 채택한다는 연구 결과도 있다. 예를 

들어, Fang과 Saks(2020)는 SES가 구직강도와 

구직성공의 관계를 강화하며, 이것은 사회계

층이 높은 구직자들이 무계획적인 구직전략

(haphazard job search strategy)을 덜 사용하기 때

문이라고 하였다. 이처럼 SES에서의 차이는 구

직 행동에서의 차이를 야기하고, 이는 상대적

으로 낮은 계층의 구직자들이 취업에 어려움

을 겪는 한 원인이 될 수 있다. 이들의 연구

는 조직이 채용과정에서 차별을 최소화하기 

위해 노력하더라도 계층에 따른 구직자의 행

동에서의 차이 때문에 하위계층이 비의도적으

로 배제될 수 있음을 보여주었다는 측면에서 

주목할 만하다. 더 나아가 조직은 이러한 비

의도적인 배제로 유능한 직원을 선발할 기회

를 잃게 된다.

본 연구에서는 채용장면에서 SES가 구직자

들의 행동에 미치는 영향을 탐구하고자 하였

으며, 채용과정의 필수적인 절차인 면접상황

에 주목하였다. 오늘날 기업의 채용장면에서 

가장 널리 사용되는 방법은 면접이다(Huffcutt 

& Culbertson, 2011). 한국경영자총협회가 실시

한 ‘2017 신입사원 채용 실태조사’에서도 300

인 이상 규모의 기업 312곳 중에서 면접을 선

발방식으로 채택한 기업이 98%로서, 다른 선

발방식에 비해 가장 높은 비율이었다. 면접의 

다양한 형태 중 인성 면접은 직무역량 면접과 

더불어 가장 자주 사용되는 방식으로서, 동

일조사에서 대기업은 85% 이상이 인성 면접

을 실시하는 것으로 나타났다(Korea Employers 

Federation, 2017). 직무 경험이나 학점과 같은 
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객관적인 지표들이 면접단계까지의 도달 여

부를 결정하지만, 최종 합격을 결정하는 것

은 대부분 면접장면에서의 수행이다(Dipboye, 

1992). 만약 SES에 따라 면접장면에서의 행동

이 달라질 수 있다면, 그로 인해 면접결과 및 

채용 여부에도 영향을 미칠 것이다. 따라서, 

SES와 면접에서의 행동 간의 관계를 살펴볼 

필요가 있다.

면접 내 행동에 대한 SES의 효과를 확인하

는 것의 중요성에도 불구하고, 관련 연구는 

부족한 실정이다. 가령 Fang과 Saks(2020)는 직

무면접(job interview)과 직무제안(job offer) 간 관

계가 부모의 소득이 높을 때 강화된다는 것을 

보여주었지만, 그 기제에 대해서는 자세히 밝

히지 못하였다. 다만, 여러 선행연구들은 SES

가 면접 과정에서 구직자들의 인상관리 책략

(이하 IM: Impression Management tactics)에 영

향을 미칠 수 있음을 시사한다(예: Belmi & 

Laurin, 2016; Piff et al., 2010; Stephens et al., 

2014; Stern & Westphal, 2010). 예를 들어, SES

가 높은 사람들은 더 자신감이 있으며, 눈에 

띄고자 하고 독특함을 유지하려는 경향이 있

고(Stephens et al., 2014), 정교한(sophisticated) IM

을 더 많이 사용한다(Stern & Westphal, 2010). 

반면, 상대적으로 SES가 낮은 사람들은 정치적

인 행동이나 과도한 자기홍보(self-promotion)를 

주저하는 경향이 있다(Belmi & Laurin, 2016). 

IM은 자신에 대한 인상에 영향을 미치기 

위해 사용하는 자기 제시 행동으로서(Leary 

& Kowalski, 1990), 다양한 사회적 상황 속에

서 발생하지만 채용면접과 같은 고부담(high 

stakes) 맥락에서 특히 더 자주 나타난다

(Bourdage et al., 2018; Rosenfeld, 1997). 구직자

에게 최근의 면접에 대해 질문하였을 때, 81%

가 적어도 하나 이상의 거짓말을 하였다고 응

답하였으며(Weiss & Feldman, 2006), 정직하게 

자신을 제시하는 IM은 거의 모든 구직자들

(99%)이 사용하였다고 응답하였다(Bourdage et 

al., 2018, Study 3). 또한, 면접 맥락에서 IM의 

사용은 면접결과에도 영향을 미칠 수 있다

(Kacmar & Carlson, 1999; Kristof-Brown et al., 

2002). 가령, Peck과 Levashina(2017)는 메타분석

을 통해 다양한 형태의 IM 사용과 면접평가 

간 정적인 관계를 확인하였다. 만약 SES에 따

라 IM의 사용이 달라진다면 이것은 결과적으

로 SES에 따른 구직 성과의 차이를 야기할 수 

있을 것이다.

이상의 문제의식을 바탕으로 본 연구에서는 

SES가 면접장면에서 구직자의 IM 사용에 어떠

한 영향을 미치는지를 살펴보고자 하였다. 일

반적으로 SES가 낮은 사람들은 자기효능감이 

낮고, 운명이나 권력자의 역할을 높게 평가

하는 등 낮은 통제감(sense of control)을 갖는 

경향이 있으며(Gurin & Brim, 1984; Lachman, 

1985), 면접장면에서 통제감의 수준에 따라 

어떤 IM을 사용할지에 영향을 미칠 수 있다

(Delery & Kacmar, 1998). 따라서 본 연구는 다

음과 같은 목적을 가지고 진행되었다. 첫째, 

면접장면에서 SES에 따른 구직자들의 IM 사용

에서의 차이를 밝히고자 하였다. 둘째, SES가 

IM 사용에 영향을 미치는 기제로서 통제감에 

주목하여 SES와 IM 사용 간의 관계에 대한 통

제감의 매개효과를 탐구하였다. 이를 위해 본 

연구에서는 인성 면접 경험이 있는 대학생들

을 대상으로 온․오프라인 설문을 진행하여 

SES와 인성 면접에서의 IM 사용 간 관계를 확

인하였다.
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인상관리(IM)

IM은 사회적 상호작용 과정에서 본인 성격

의 특정 측면에 대한 다른 사람들의 인상을 

통제하려는 시도로서(Leary & Kowalski, 1990; 

Peck & Levashina, 2017; Schlenker, 1980), 면접장

면에서는 면접관들의 마음에 특정한 이미지를 

만들어내려는 지원자들의 노력이라고 할 수 

있다(Roulin et al., 2015). 거의 모든 지원자들

은 면접장면에서 IM을 사용하지만(Levashina & 

Campion, 2007; Turnley & Bolino, 2001), 그 방

식은 다르다.

면접에서의 IM을 구분하는 방식은 연구자

마다 상이하지만(예: Roulin et al., 2015; Van 

Iddekinge et al., 2007), Table 1에서 볼 수 있듯

이 크게 적극적(assertive) IM과 방어적(defensive) 

IM으로 구분할 수 있다(Bourdage et al., 2018; 

Tsai et al., 2010). 적극적 IM은 지원자가 특정

한 관점, 가치, 지식, 특질, 경험 등을 지녔음

을 드러내어 긍정적인 이미지를 얻기 위한 책

략이며(Tedeschi & Melburg, 1984), 지원자 본인

이 가진 능력과 경험을 강조하는 경우에는 자

기초점 IM으로, 반대로 지원자 본인이 아닌 

면접관이 지닌 가치와 의견에 동조하는 경우 

타인초점 IM으로 나뉜다(Roulin et al., 2014). 

그리고 방어적 IM은 변명이나 정당화와 같이 

자신의 이미지가 손상되지 않도록 보호하거나 

이미지를 회복하기 위한 책략이라고 할 수 있

다(Tsai et al., 2010).

적극적 IM과 방어적 IM은 다시 정직한

(honest) IM과 기만적(deceptive) IM으로 나눌 수 

있다(Levashina & Campion, 2007; Levashina et al., 

2014; Rosenfeld, 1997; Roulin et al., 2014). 정직

한 IM은 상대방에게 자신이 직무요건에 적합

한 능력 및 자질을 보유하였음을 보여주기 위

해 직무와 관련된 실제 능력, 성과, 경험 등을 

전달하는 책략이다. 이에 반해 기만적 IM은 

직무와 관련된 자격이나 자질 등을 거짓으로 

꾸미거나 지어낸다는 점에서 다르다(Roulin et 

al., 2014). 최근 Bourdage 등(2018)은 정직한 IM 

척도를 개발하여, Levashina와 Campion(2007)의 

기만적 IM 측정 도구와 통합하여 제시하였다. 

그들의 척도에 의하면 정직한 IM에는 적극

적 책략으로서 자기홍보(self-promotion)와 정

직한 환심사기(honest ingratiation), 방어적 책

략으로서 사과(apologies), 변명(excuses) 및 정

당화(justification)가 있으며, 기만적 IM에는 적

극적 책략으로서 가벼운 이미지 창조(slight 

image creation)와 포괄적 이미지 창조(extensive 

image creation) 및 기만적 환심사기(deceptive 

ingratiation), 방어적 책략에는 이미지 보호

(image protection)가 있다.

여러 연구자들이 면접 맥락에서 IM 행동의 

선행요인들을 탐색하였다(예: Bourdage et al., 

2018; Levashina & Campion, 2006; Van Iddekinge 

et al., 2007). 그 중 Levashina와 Campion(2006)은 

honest IM deceptive IM

assertive
self-focused self-promotion

slight image creation

extensive image creation

other-focused honest ingratiation deceptive ingratiation

defensive apologies, excuses, justification image protection

Table 1. Impression Management Tactics
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면접 기만 모델(model of interview faking)에서 

IM을 능력, 의지, 기회의 함수라고 제안하였

다. 즉, 면접에서의 기만은 1) 면접 수행을 극

대화하는데 필요한 언어적․사회적․인지적 

기술과 같은 능력(capacity), 2) 기만적으로 응답

하려는 의지(willingness), 그리고 3) 면접 구조

(예: 구조화의 정도)나 질문형태(예: 과거 행동 

질문 대 상황 질문)에 따른 응답 왜곡의 기

회 여부(opportunity)에 달려 있다. Bourdage 등

(2018)은 이 면접 기만 모델을 정직한 IM과 

기만적 IM 모두에 적용하여 지원자의 능력, 

의지, 기회에 영향을 미칠 수 있는 광범위한 

선행요인들을 조사하였고, 정직한 IM과 기만

적 IM을 예측하는 선행요인이 다르다는 것

을 발견하였다. 예를 들어, 인구통계적 변인 

중 성별과 면접 훈련 경험은 정직한 IM과, 

HEXACO(Lee & Ashton, 2004)의 정직-겸손성 

차원은 기만적 IM과, 외향성은 정직한 IM과 

기만적 IM 모두와 관련되어 있었다. 또한 

이들은 학점, 경쟁적 세계관(competitive world 

view), 조직의 매력도, 면접에 대한 의욕

(motivation), 면접 난이도, 절차적 공정성과 같

은 다양한 선행요인의 효과를 살펴보았지만, 

SES가 면접장면에서 IM 사용에 미치는 영향을 

고려하지는 않았다. 또한, Sandal 등(2014)은 10

개국의 대학생들을 대상으로 면접장면에서 역

량(competency) 지향(예: 자신의 탁월성을 강조

하는 것) 또는 관계(relationship) 지향(예: 성실

하고 겸손한 태도를 보이는 것)과 연관된 여

러 자기 제시 책략(self-presentation tactics)들의 

사용에 있어 문화 차이를 확인하였다. 이들은 

SES, 성별, 연령과 같은 개인적 배경과 자기 

제시 책략 간 의미 있는 관계를 발견하지 못

했지만, 이 연구는 정직한 IM과 기만적 IM을 

구분하지 않았다는 데서 한계가 있다. 정직한 

IM과 기만적 IM을 예측하는 선행요인과 면

접결과와의 관계가 다르다는 점을 고려할 때

(Bourdage et al., 2018), 이 각각의 IM을 구분하

여 SES와의 관계를 살펴볼 필요가 있다.

IM을 정직과 기만의 두 가지로 명료하게 

구분한 것은 비교적 최근 일이다(Bourdage et 

al., 2018). 과거 연구들은 정직-기만 차원에 대

한 고려 없이 면접 평가에 대한 자기-타인초

점 IM(적극적 IM)의 효과를 비교하였으며

(Kacmar et al., 1992; Kristof-Brown et al., 2002), 

대체로 타인초점 책략에 대한 자기초점 책략

의 상대적 우월성을 발견하였다(예외: Higgins 

& Judge, 2004). Peck과 Levashina(2017)의 메타분

석 결과에 따르면, 자기 및 타인초점 IM 모두 

면접 평가를 정적으로 예측하였으며, 대체로 

자기초점 IM은 타인초점 IM보다 면접 평가와 

더 높은 상관관계를 보였다. 방어적 IM에 대

해서는 적극적 IM과는 달리 연구가 많지는 않

지만 면접 평가와 부적 관계(예: Gundersen et 

al., 1996)에서부터 정적 관계(예: Tsai et al., 

2010)에 이르기까지 혼재된 결과가 있었다.

이러한 정직한 IM과 기만적 IM이 구분되어

야 한다는 주장에 따라(Bourdage et al., 2018), 

각각을 구분하여 면접 평가와의 관계를 탐색

한 결과, 부적 관계부터 정적 관계에 이르기

까지 혼재된 결과를 보인 기만적 IM과는 달

리, 정직한 IM은 비교적 일관적으로 면접 평

가와 정적 관계를 보였다(Bourdage et al., 2018; 

Levashina & Campion, 2007; Swider et al., 2011). 

예를 들어, 자기홍보(정직한 자기초점 IM)는 

면접 점수(Swider et al., 2011) 및 고용 평가

(Bourdage et al., 2018)와 정적인 관계를 보인 

반면, 기만적 자기초점 IM은 각 준거변인과 

부적 관계를 보이거나 유의한 관련성을 보이

지 않았다. Bourdage 등(2018)은 타인초점 IM과 
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방어적 IM에 대해서도 정직-기만적 IM을 비교

하였는데, 기만적 환심사기 및 기만적 방어(이

미지 보호)와는 달리 정직한 환심사기와 정직

한 방어는 평가와 정적으로 유의한 관계를 보

였다. 요약하면, 다소 혼재된 결과가 나타나지

만 대체로 IM은 면접 평가와 관련성이 있음을 

알 수 있다. 특히, 정직한 IM이 기만적 IM보

다 면접 평가와 강한 정적 관계를 보인다. 반

면, 기만적 IM은 면접 평가와 혼재된 결과를 

보이거나 유의한 관련성을 보이지 않는다. 이

러한 선행연구를 기반으로 본 연구에서는 다

양한 IM 중 특히 정직한 IM에 초점을 맞추

었다.

사회경제적 지위(SES)

SES는 위계적인 사회적 구조 내 개인의 위

치를 의미하며, 객관적 SES와 주관적 SES로 구

분된다. 객관적 SES는 개인이 소유한 금융자본

이나 교육기회 접근권과 같은 물질적 조건을 

의미하며 전통적으로 수입, 교육, 직업의 3가

지 요소를 측정해왔다(Oakes & Rossi, 2003). 하

지만 객관적 SES 측정 및 해석의 어려움(Kraus 

et al., 2009; Liu et al., 2004)과 더불어 객관적

인 지표보다 주관적인 SES가 심리적 기능 및 

건강(예: 안정시 심박수, 체지방 분포, 당뇨병, 

감기) 관련 변인들과 더 강한 관계를 가진다

는 연구들(예: Adler et al., 2000; Cohen et al., 

2008; Singh-Manoux et al., 2003) 및 심지어 

동물들에게서도 집단 내 상대적 위치와 건

강 간의 정적 관계가 나타난다는 연구들(예: 

Blanchard et al., 1993; Kaplan & Manuck, 1999; 

Sapolsky, 1982)이 축적되면서 연구자들은 사회

계층 내 자신의 상대적 위치에 대한 주관적 

인식을 의미하는 주관적 SES에 더 주목하게 

되었다(Kraus et al., 2012). 이러한 상대적 순위 

기반의 주관적 SES는 객관적 SES와는 중간 

정도의 상관만을 보이는 상호 구분되는 개

념으로 받아들여지고 있다(Adler et al., 2000; 

Goodman et al.. 2001).

사회계층은 사회적 위계 내의 다른 사람에 

대한 순위(rank) 개념을 가지기에, 단순히 수입, 

교육수준과 같은 객관적 측정치 이상의 것일 

수 있다(Adler et al., 2000; Kraus et al., 2009; 

Singh-Manoux et al., 2003). Boyce 등(2010)에 따

르면, 사회적 삶에서 물질적 조건에 대한 해

석은 타인과의 물질적 자원에 대한 비교를 통

해 이루어진다. 다시 말해 물질적 자원에 대

한 비교 우위 수준이 사회계층의 순위를 결정

한다는 것이다. Kraus 등(2012)은 사회인지적 

접근을 바탕으로 이러한 물질적 자원과 물질

적 자원에 대한 비교를 통해 형성되는 사회계

층의 서열이 사회인지 성향을 형성하고 행동

을 유도한다고 하였다. 따라서 객관적 SES와 

주관적 SES 간 관계에서, 주관적 SES는 객관적 

SES보다 더 근거리 개념으로 객관적 SES(수입, 

교육수준, 직업)가 관찰가능한 행동(observable 

behavior, 예: 취향, 의복, 매너)을 통해 사회적 

상호작용 과정에서 나타나고, 이것이 다시 사

회계층에 대한 순위 지각을 형성하며, 주관적

으로 지각한 본인의 순위가 건강, 통제감, 위

협지각 및 사회인지 성향에 영향을 주는 것으

로 볼 수 있다(Kraus et al., 2013). 이러한 개념

적 구분과 경험적 연구들을 근거로, 본 연구

는 특히 주관적 SES에 주목하여 채용면접 장

면에서 SES가 IM의 사용에 미치는 영향을 살

펴보았다.
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SES와 정직한 인상관리(IM): 통제감의 매개

효과

사회문화적 관점에서 개인은 사회계층적 

배에 따라 특정한 물질적‧사회적 조건에 노출

되며(Stephens & Townsend, 2013), 이에 따라 개

인의 문화적 성향(예: 언어표현 방식, 사고방

식, 취미, 심미안 등, Bourdieu, 1984)과 상호의

존적 또는 독립적 자기개념이 다르게 형성된

다(Cohen & Varnum, 2016; Kraus et al., 2012; 

Rucker et al., 2018). 구체적으로 노동계층은 상

위계층보다 더 상호의존적인 경향이 있으며

(Carey & Markus, 2017), 자기애(narcissism), 심

리적 특권의식(psychological entitlement), 독특함 

등을 표현하려는 경향성이 약하다(Piff, 2014; 

Snibbe & Markus, 2005). Carey와 Markus(2017)에 

따르면, 사회계층은 자기개념에 영향을 미쳐, 

사회계층이 낮은 사람들은 보다 관계적인 자

기 관점을 취하여 다른 사람들과 연결되어 있

고 상호의존적이라고 지각하며, 그들에게 자

신을 맞추어 결속을 유지하고 조화(harmony)를 

이루는 것을 강조하는 경향이 있다. 반면, 사

회계층이 높은 사람들은 타인들과 분리되어 

자율적이고 독립된 자아를 가지며, 자신의 고

유한 특질(traits)이나 기질(dispositions)에 더 주

의를 기울이고, 개인의 목표와 자기홍보에 집

중하는 경향이 있다.

이와 유사하게 사회인지적 관점을 바탕으로 

Kraus 등(2012, p. 159)은 SES가 낮은 사람들은 

“외적인 제약, 외부의 위협 및 주변 타인들에 

의해 동기부여되는 외부적 지향”인 맥락주의

적 성향(contextualist tendencies)이 강한 반면, 

SES가 높은 사람들은 “본인의 목표, 동기, 정

서(goals, motivations, emotions) 등의 내적 상태

에 의해 동기부여되는 개인주의적 지향”을 

의미하는 유아론(唯我論)적 사회인지 성향

(solipsistic social cognitive tendencies)이 강하다는 

일반화된 결과를 보여주었다. 이들에 따르면 

SES가 낮은 사람들이 맥락주의적 성향이 강한 

이유는 생애 과정에서 겪어 온 일들의 성패

(成敗)에 통제할 수 없는 외부 요인이 더 강하

게 작용했기 때문이다. 반대로 상대적으로 SES

가 높은 사람들은 풍부한 물적 자원을 보유하

기에 사건에서의 성공 여부에 외적 자원의 제

한은 적고, 자신의 목표, 동기, 정서 등의 내

적 상태가 상대적으로 중요하게 작용한다. 즉 

SES가 높은 사람들은 성향적(dispositional) 귀인

양식을 가지고 있어 사건의 성패에 있어서 개

인 내부의 요인을 보다 중시하는 경향이 있다. 

이러한 차이는 사회적 사건의 귀인에서 뿐만 

아니라 사회 환경에 대한 인지나 타인과의 관

계 등 여러 차원에서 작용하는 것으로 나타났

다(Kraus et al., 2012). 예를 들어, Kraus 등

(2010)은 가상의 직무면접에서 면접결과의 이

유를 설명하게 하였을 때, 주관적 SES가 낮은 

사람들이 자신의 결과에 대해 기질적 요인보

다 상황적 요인으로 설명하려는 경향이 있다

는 것을 발견하였다. 다시 말해, 주관적 SES가 

낮은 사람들은 면접 성과에 영향을 미치는 환

경적 요소에 관심을 기울이는 경향이 있었다. 

본 연구에서는 이러한 SES에 따른 사회인지 

성향의 차이가 면접에서의 IM 사용에도 영향

을 미칠 수 있으리라고 예측하였다. 구체적으

로 유아론적 사회인지 성향을 가진 SES가 높

은 사람들은 자신의 능력이나 역량과 같은 

자기초점적인 방식으로 자신의 경험에 대해 

설명하는 것이 익숙한 반면, SES가 낮은 사람

들은 이러한 방식에 익숙하지 않을 가능성이 

있다.

앞서 언급했던 Sandal 등(2014)은 10개국 대
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학생들을 대상으로 직무면접 장면에서 IM의 

유사개념인 자기 제시 책략에서의 문화 차이

를 조사하였다. 이들은 타인이나 물리적 환경

에 대한 통제를 강조하는 지배(mastery) 지향 

문화의 학생들과 사회 속에서의 조화(harmony) 

지향 문화의 학생들을 비교하였는데, 여기서 

지배 지향 문화는 상황이나 환경에 대한 내부 

통제를 강조하는 성향적 귀인양식 혹은 독립

적 관점과, 조화 지향 문화는 상호의존적․관

계적 관점과 연결될 수 있다. 이들의 연구에

서 조화를 추구하는 문화권의 학생들은 지배 

지향 문화의 학생들보다 주장성이나 개인의 

탁월함 강조와 같은 자기 제시 책략을 덜 사

용하는 것으로 나타났다. 이 연구는 국가 간 

문화 차이에 초점을 두었지만, SES에 따라 문

화적 성향 및 자기개념에서 차이가 있음을 고

려하였을 때 이 결과를 SES와 IM 간 관계에도 

적용해 볼 수 있다. 구체적으로 자기홍보가 

지원자가 특정한 관점, 가치, 지식, 특질, 경험 

등을 지녔음을 드러내며 자신의 탁월성에 초

점을 맞춰 긍정적인 이미지를 얻기 위한 책략

(Levashina et al., 2014; Tedeschi & Norman, 

1985)인 점을 고려하면 조화를 강조하는 낮은 

SES를 가진 사람들보다는 SES가 높은 사람들

이 더 선호하는 책략일 수 있다. 또한, 이는 

자기에게 초점을 맞추는 책략으로서 SES가 높

은 사람들이 선호하는 유아론적 인지 성향과 

밀접히 관련되어 있다. 이에 덧붙여 Kraus 등

(2009)은 SES의 객관적 지표보다는 주관적 지

표가 사회적 설명(social explanation)의 일관적인 

예측변인임을 밝혔다. 구체적으로 주관적 SES

가 낮은 참가자들은 맥락적 설명양식을 선호

하였지만, 객관적 SES와 맥락적 설명양식 간 

관계는 일관적이지 않았다. 따라서 주관적 SES

가 정직한 자기초점 IM(자기홍보)과 관계가 있

을 것이라고 예상할 수 있다.

정직한 방어 또한 동일한 논리를 적용해볼 

수 있다. 방어적 책략은 지원자가 자신의 고

유한 이미지를 유지하기 위해 사용하는 IM으

로 본인의 내적 성향이나 가치를 우선시한다

는 점에서 역시 유아론적 성향과 연결될 수 

있다. 이상을 바탕으로, 다음과 같은 가설을 

설정하였다.

가설 1. 주관적 SES는 면접장면에서 정직한 

자기초점 IM(1a) 및 정직한 방어적 IM(1b)의 

사용을 정적으로 예측할 것이다.

통제감(sense of control)은 사회적 행위와 그 

결과에 대해서 자신이 영향력을 행사할 수 있

는 정도에 관한 믿음을 의미한다(Lachman & 

Weaver, 1998). 통제감은 Skinner(1996)의 통제

에 관한 이중 개념화(two-fold conceptualization 

of control)에 근거하여 개인적 숙달(personal 

mastery)과 지각된 제약(perceived constraints)으로 

구성된다. 개인적 숙달은 목표를 성취하는 과

정에서 느끼는 자기효능감을 의미하며, 지각

된 제약은 본인의 통제를 벗어나 목표 성취에 

방해가 되는 방해요소의 존재 정도를 의미한

다. 다시 말해, 상황 통제감은 목표 달성과정

에서 자기효능감을 높게 느끼고, 방해요소의 

존재 정도를 낮게 지각하여 자신에게 벌어지

는 일이나 결과를 자신이 통제할 수 있다는 

신념을 의미한다.

Kraus 등(2009)은 SES와 사회적 사건에 대한 

설명양식 간의 관계를 통제감이 매개하는 결

과를 보여주면서, SES가 낮은 사람들이 사회적 

사건에 대해 맥락주의적 설명을 선호하는 이

유가 통제감을 낮게 지각하기 때문이라고 설

명하였다. 앞서 언급하였듯이, SES가 높은 사
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람들에게는 일에서의 성공 여부에 외적인 자

원의 제한이 적고 자신의 내적 상태가 상대적

으로 중요하게 작용하여 독립되고 자율적인 

자기를 강조하고 특질이나 기질과 같은 개인 

내부의 요인에 집중하므로(Carey & Markus, 

2017) 사건의 성패가 개인 내부의 요인에 달

려 있다고 지각하는 경향이 있다(Kraus et al., 

2012). 반면, SES가 낮은 집단에서는 본인이 통

제할 수 없는 사건을 많이 경험하여, 자기효

능감이 낮고, 결과에 대해 운명 또는 권력을 

가진 타인의 역할을 높게 지각하기 때문에, 

통제감을 낮게 지각하게 된다(Gurin & Brim, 

1984; Lachman, 1985; Levenson, 1981).

주관적․객관적 SES와 맥락주의적 설명양식 

간 관계에서와 마찬가지로 Kraus 등(2009)의 

연구에서는 객관적 SES보다 주관적 SES가 통

제감과 높은 관계를 가진다는 것을 보여주었

다. 이를 바탕으로 본 연구에서는 특히 주관

적 SES와 통제감 간의 관계에 주목하여, 다음

과 같은 가설을 도출하였다.

가설 2. 주관적 SES는 통제감을 정적으로 

예측할 것이다.

통제감과 IM 간의 관계를 직접적으로 탐색

한 연구는 드물다. 통제의 소재가 내부에 있

다는 신념을 의미하는 내적 통제소재(internal 

locus of control)와 IM 간의 관계를 탐색한 연

구들이 있지만, 정직한 IM과 기만적 IM을 구

분하지 않았으며, 이에 다소 혼재된 결과를 

보여주었다(예: Delery & Kacmar, 1998; Peeters 

& Lievens, 2006). 본 연구에서는 자신의 실제 

능력이나 성과를 전달하는 정직한 IM인지 거

짓으로 꾸며낸 정보를 전달하는 기만적 IM인

지에 따라 지원자의 통제감 정도가 IM의 사용

에 미치는 영향이 다를 것으로 보았다.

Kraus 등(2009)은 사회인지적 관점을 바탕

으로 SES가 맥락적 혹은 유아론적 설명양식

에 미치는 영향을 통제감이 매개한다고 설명

하였다. 앞서 언급하였듯이, 통제감은 사건이

나 결과를 자신이 통제할 수 있다는 믿음으

로서, 통제감이 높은 사람들은 사회적 사건이

나 행동에 대한 성향적 원인을 과대평가하고 

상황적 원인의 관점에서 사회적 결과를 설명

하려는 경향은 낮다(Kraus et al., 2009). 구체

적으로 주관적인 SES가 낮다는 것은 더 적은 

자원을 보유하며 타인과의 비교에서 하위계

층(subordinate rank)에 속한다는 것을 의미하는

데, 이러한 지각은 개인적인 통제감을 낮추고

(Gurin & Brim, 1984; Lachman, 1986), 낮은 통

제감은 사회적 결과에 대해 내부적이고 기질

적인 원인을 경시하는 반면(예: Sechrist et al., 

2004), 개인의 통제력 바깥에 있는 맥락적 요

인들로 설명하려는 경향을 갖게 한다(Jones & 

Nisbett, 1987; Kelley, 1973). 이러한 설명양식은 

의도적으로 꾸며낸 태도라기보다는 삶에서의 

경험으로 인해 자연스럽게 형성된 사회인지적 

성향으로 볼 수 있다(Kraus et al., 2011). 다시 

말해 주관적 SES가 높은 사람들은 높은 통제

감으로 인해 사회적 사건 및 결과들을 설명하

기 위해 자기에 초점을 맞추는 반면, 주관적 

SES가 낮은 사람들은 자신이 통제할 수 있는 

부분이 적다고 지각하며 자기보다는 상황이나 

맥락적 요인에 초점을 맞추는 경향이 있다. 

앞서 살펴보았듯이, 주관적 SES가 높은 사람들

이 높은 통제감을 가져 자신의 결과를 성향적

으로 설명하는 데 익숙한 반면, 낮은 SES 사람

들이 낮은 통제감으로 인해 맥락적인 요인으

로 설명하는 것에 익숙하다면, 면접장면에서 

주관적 SES와 정직한 자기초점 IM 및 방어적 
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IM 간의 관계를 통제감이 매개할 것으로 예측

할 수 있다. 구체적으로 정직한 자기초점 IM

이 자신의 경험이나 능력 등 자신의 자질에 

초점을 맞춰서 스스로가 적합한 사람임을 강

조하는 것임을 고려할 때 통제감과 정적으로 

연관될 것이며, 통제감은 주관적 SES와 자기초

점 IM 간의 관계를 매개할 것이다. 동일한 이

유로 통제감은 자신의 이미지와 능력에 초점

을 맞추는 정직한 방어와도 정적 관계를 가지

고 SES와 방어적 IM 간의 관계를 매개할 것으

로 예상할 수 있다.

가설 3. 통제감은 정직한 자기초점 IM(3a) 

및 정직한 방어적 IM(3b)을 정적으로 예측할 

것이다.

가설 4. 통제감은 주관적 SES와 정직한 자

기초점 IM(4a) 및 정직한 방어적 IM(4b) 사용 

간의 관계를 매개할 것이다.

SES와 정직한 IM과의 관계 중 타인초점 책

략인 환심사기에 대해서는 상기의 논리를 적

용하기에 무리가 있다. 환심사기는 개인의 내

적 가치에 중점을 두기보다는 타인의 의견이

나 가치에 동조해 상대의 환심을 사는 것에 

우선적인 목적이 있기 때문이다. 앞서 언급하

였듯이 SES가 낮은 사람들은 높은 사람들에 

비해 상호의존적인 성향을 띄고, 타인에게 맞

추려는 경향이 있는 반면(Carey & Markus, 

2017), 권력을 위해 타인에게 환심을 사고자 

하는 것과 같은 정치적 행동을 불편하게 느낀

다는 연구도 있다(Belmi & Laurin, 2016). 따라

서 SES가 면접 상황에서 환심사기 책략의 사

용에 어떤 영향을 미칠지는 명확하지 않으므

로, 따로 가설을 설정하지 않았다.

SES와 기만적 인상관리(IM)

SES와 기만적 IM 간의 관계에 대한 예측은 

정직한 IM의 경우를 그대로 적용하기 힘들

다. Levashina와 Campion(2007)은 기만적 IM을 

채용면접 장면에서의 의도적 거짓(faking) 행

위라고 정의하였다. 기만적 IM은 상대방(면접

관)에게 보다 긍정적인 인상을 심어주거나 적

절한 대답을 전달하기 위하여 정보를 일부러 

만들어 내거나 감추는 등의 왜곡 과정을 포

함한다. 긍정적 인상을 전달하려는 측면은 정

직한 IM과 공유하는 부분이지만, 사실과 다

르게 의도적으로 정보를 만들어내거나 감추

는 가감(加減)적 측면은 윤리적인 측면과 

연관되어 정직한 IM과 구분되는 부분이다. 

예를 들어, 기만적 IM은 어두운 성격 3요인

(dark triad)과 정적으로, 정직-겸손성 차원 및 

통합성(integrity)과 부적으로 관련되어 있으며

(Melchers et al., 2020), 직무 및 훈련 장면에서

의 낮은 수행(Donovan et al., 2014; Schneider & 

Powell, 2017) 뿐만 아니라 반생산적 업무행동

(counterproductive work behavior; Lortie & Brooks, 

2018)과 관련되어 있다.

일반적으로, 사회계층과 비윤리적 행동

(unethical behavior) 간의 관계를 다룬 연구들은 

자신의 이익이 결부된 문제 상황에서 사회계

층이 높을수록 비윤리적 행동이 증가하는 것

을 보여주었다(Belmi & Laurin, 2016; Dubois et 

al., 2015; Piff et al., 2012). 예를 들어, Dubois 

등(2015)의 연구에서 사회계층이 높은 사람들

은 자기 이익과 관련된 사안에서 보다 비윤리

적으로 행동하였다. 본 연구에서는 면접장면

에서도 이러한 예측이 적용될 수 있는지 탐색

적으로 확인하고자 한다.
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방  법

연구대상 및 자료수집

조사 시점에서 1년 내 공채나 인턴채용과정

에서 인성 면접을 본 경험이 있는 대학생들을 

대상으로 온라인 및 오프라인 방식으로 설문

조사를 실시하였다. 가급적 한국의 전체 4년

제 대학생을 대표할 수 있도록 지역을 고려하

여 10개 대학을 표집하였으며, 각 대학의 학

내 커뮤니티를 활용하여 주로 온라인으로 조

사하였다. 오프라인 설문은 1저자가 소속된 대

학의 취업준비생들만을 대상으로 하였다. 설

문 앞부분에 응답자들이 면접 당시의 상황을 

최대한 정확하게 회상할 수 있도록 면접유형, 

면접관 유형, 면접 인원, 면접 시간, 블라인드 

면접 여부, 그리고 가장 기억나는 면접 질문

에 대해 응답하도록 하였다. 설문에 참여한 총 

응답자 수는 253명(남성: 108명, 여성: 140명, 

무응답: 5명)이었으며, 평균 연령(SD)은 25.35 

(2.28)세였다. 대부분 온라인을 통해 조사가 이

루어졌으며(241명), 일부 참여자의 경우 직접 

설문지에 응답하였다(12명). 253명의 응답자 

중 중간에 응답을 포기한 경우, 한 번호에만 

응답한 경우, 불가능한 숫자를 적은 경우, 척

도의 순문항과 역문항이 유의한 역상관이 나

오지 않는 경우 등 18명의 응답을 제거하여 

분석에 사용된 최종 표본은 235명이었다.

측정도구

IM

면접에서 IM을 어느 정도 사용하였는지를 

측정하기 위하여 Bourdage 등(2018)의 통합인

상관리 척도의 축약형 척도를 사용하였다. 

Bourdage 등(2018)은 새로 개발한 정직한 인상

관리(Honest Impression Management, HIM) 32문

항과 Levashina와 Campion(2007)이 개발한 기만

적 인상관리(Interview Faking Behabior, IFB) 54

문항을 축약하여 실용적 목적에서의 28문항의 

척도를 만들었다. 본 연구에서는 영역별로 네 

문항씩 총 28문항으로 구성된 축약형 척도를 

사용하되, 대학생이라는 참가자의 특성상 이

미지 보호에서 과거 직무 경험에 대한 질문 2

문항을 삭제한 대신 IFB의 이미지 보호에서 

두 문항을 추가하였다. 추가된 문항은 “직무와 

관련한 약점에 대해 직접적인 질문을 받았지

만, 실제 약점에 대해서는 말하지 않으려 했

다”와, “면접관이 물어본 질문 중에서 나의 채

용가능성을 낮출 수 있는 내용의 질문에 대해

서는 언급하지 않았다”였다. 따라서, 사용된 

문항은 정직한 IM 12문항(자기홍보, 정직한 환

심사기, 정직한 방어 각 네 문항), 기만적 IM 

16문항(가벼운 이미지 창조, 포괄적 이미지 창

조, 기만적 환심사기, 이미지 보호 각 네 문

항)이었다(부록 I, II 참조).

연구 참여자들은 제시된 문항을 읽고 당시 

Figure 1. Research model
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면접 상황에서 자신의 행동과 얼마나 일치하

는 지를 리커트형 5점 척도(1 = 전혀 그렇지 

않다, 3 = 보통이다, 5 = 매우 그렇다)상에 

응답하였다. 자료 수집 후, 확인적 요인분석과 

신뢰도 분석 과정에서 모형적합도와 하위 책

략별 신뢰도를 고려하여 포괄적 이미지 창조

의 한 문항을 제거하였다. 제거된 문항은 “나

의 자격요건이나 자질을 잘 드러내기 위해, 

면접 전 또는 평소에 미리 만들어 둔 내용을 

이야기했다”이었으며, 해당 문항이 제거되면서 

신뢰도가 개선되었고(.67 ⟶ .71), 적합도(CFI, 

GFI)에서도 개선이 있었다(.85, .86 ⟶ .89와 

.88). 마지막으로 각 책략별로 평균을 내어 정

직한 IM에서 3개, 기만적 IM에서 4개의 지표

를 만들었다.

정직한 IM에서 자기홍보의 신뢰도 계수

(Cronbach’s α)는 .72, 정직한 환심사기의 신뢰

도는 .68, 정직한 방어의 신뢰도는 .75로 나타

났으며, 기만적 IM에서 가벼운 이미지 창조, 

포괄적 이미지 창조, 기만적 환심사기, 이미지 

보호의 신뢰도 계수는 각각 .74, .71, .81, .70이

었다.

확인적 요인분석(confirmatory factor analysis) 

결과, 정직한 IM의 3요인 모형의 적합도(χ2(51) 

= 122.55, CFI = .90, GFI = .92, RMSEA = 

.08), 기만적 IM의 4요인 모형의 적합도(χ2(86) 

= 233.41, CFI = .89, GFI = .88, RMSEA = 

.09)1) 모두 수용할만한 수준으로 나타났다. 

1) 기만적 IM에 대해 3요인 모형(요인 1: 기만적 자

기초점 책략(가벼운 이미지 창조 + 포괄적 이미

지 창조), 요인 2: 기만적 환심사기, 요인 3: 이미

지 보호)으로 확인적 요인분석한 결과 χ2(87) = 

472.48, CFI = .71, GFI = .81, RMSEA = .14로 

적합도 지수가 현저하게 떨어졌다.

통제감

Lachman과 Weaver(1988)가 개발한 12문항을 

번역하여 통제감을 측정하였다. 4문항은 개인

적 숙달(personal mastery)을, 8문항은 지각된 제

약(perceived constraints)을 측정하며, 5점 리커트

형 척도(1=전혀 그렇지 않다, 3=보통이다, 

5=매우 그렇다) 상에 응답하였다. 개인적 숙

달과 지각된 제약의 예시 문항으로는 각각 

“나에게 일어날 일들의 대부분은 내가 하기 

나름이다”(개인적 숙달), “나는 종종 내 인생이 

이리저리 휘둘리고 있다고 생각한다”(지각된 

제약) 등이 있다(부록 III 참조). 

Kraus 등(2009)의 연구와 동일하게 통제감의 

단일 측정치를 다음과 같이 계산하였다. 먼저 

개인적 숙달 4문항과 지각된 제약을 역채점한 

8문항의 총점을 각각 구하였다. 개인적 숙달

과 지각된 제약(역채점) 총점의 상관계수는 

.51(p < .01)이었다. 두 차원을 동등하게 반영

하는 통제감 단일 측정치를 얻기 위해 두 총

점을 각각 표준화하여 합하였다. 통제감의 신

뢰도는 개인적 숙달 .85, 지각된 제약 .84였으

며 둘을 합친 전체 12문항의 신뢰도는 .87이

었다.

SES

주관적 SES를 측정하기 위해 맥아서 주관

적 SES 척도(MacArthur scale of subjective social 

status)의 성인용 버전을 사용하였다(Adler et al., 

2000). 이 척도는 사회계층 순위를 측정하기 

위해 가장 널리 사용되는 척도로서(Kraus et 

al., 2012), 교육수준, 소득, 직업 지위의 세 요

소를 고려하여 10개의 가로대가 놓인 수직의 

사다리 속에서 본인이 어디에 속하는지를 주

관적으로 평정하는 척도이다. 비교집단은 자

신이 다니는 대학이 아닌 전국 성인으로 설정
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하였으며, 제일 아래 위치한 1에서 제일 위에 

위치한 10까지 수직으로 위치한 10개의 가로

대에서 선택하도록 하였다. 전체 응답자들의 

평균(SD)은 5.72(1.72)였다.

객관적 SES는 Kraus 등(2009)의 연구와 동일

하게 현재의 소득과 부모의 교육수준으로 측

정하였다. 소득수준의 경우에는 8가지 범주(1 

= 1천만 원 이하, 2 = 1천-3천만 원, 3 = 3

천-5천만 원, 4 = 5천-7천만 원, 5 = 7천-9천

만 원, 6 = 9천-1억 1천만 원, 7 = 1억 1천–

2억원, 8 = 2억 이상)를 제시하여 가족연평균 

소득을 측정하였으며, 평균(SD)은 3.90(1.77)이

었다. 부모 교육수준의 경우에는 부친과 모친

의 최종학력을 측정하였다. 학력은 6가지(1 = 

중학교 졸업, 2 = 고등학교 졸업, 3 = 2년제 

전문대학 졸업, 4 = 4년제 대학 졸업, 5 = 석

사학위 취득, 6 = 박사학위 취득) 범주로 나

누어 제시하였다. 부친 최종학력의 평균(SD)은 

3.55(1.25), 모친 최종학력의 평균(SD)는 3.00 

(1.18)이었다. Kraus 등(2009)의 연구에 근거하

여 가족연평균소득 수준, 부친의 최종학력, 모

친의 최종학력의 3개 문항을 각각 표준화하여 

합산 점수를 구하였고 이를 객관적 SES의 단

일 측정치로 사용하였다.

통제변수

종속변수인 IM의 사용에 영향을 미칠 수 

있는 인구통계적 변수 및 외향성을 통제하였

다. 인구통계적 변수로 성별, 나이와 더불어 

면접 경험이 많을수록 IM의 사용 빈도가 더 

많을 것으로 예상하여 인성면접 경험의 횟수

를 측정하여 통제하였다. 인성면접 경험 횟수

는 공채 인성면접과 인턴 인성면접의 횟수를 

합산하여 계산하였다. 응답자들의 공채 인성

면접 경험 횟수의 평균(SD)은 3.46(4.23), 인턴 

인성면접 경험의 평균(SD)은 1.66(1.82)이었다. 

선행연구에서 외향성은 IM의 사용을 유의

미하게 예측했다. 외향적 지원자는 내향적 지

원자에 비해 정직한 IM을 더 많이 사용하는 

경향이 있었으며(Seo, 2015), 면접장면에서 외

향적인 지원자들은 자기홍보 책략과 정직한 

환심사기 책략을 더 많이 사용하였다(Bourdage 

et al., 2015; Kristof-Brown et al., 2002). 따라서 

본 연구는 외향성을 통제변인으로 사용하였다. 

Goldberg(1992)의 성격 5요인 척도(Big-Five factor 

markers)를 Guay 등(2013)이 한국어로 번역하여 

타당화한 10문항의 외향성 척도를 사용하였다. 

문항의 예로는 “대화를 먼저 시작하는 편이

다”와 “모임에서 나를 잘 드러내지 않는다(R)” 

등이 있다. 제시된 문항을 읽고 얼마나 동의

하는지를 리커트형 5점 척도(1=전혀 그렇지 

않다, 3=보통이다, 5=매우 그렇다)상에 응답

하게 하였으며, 신뢰도는 .91이었다. 

결  과

기술통계 및 상관관계

본 연구에서 측정된 변인들에 대한 평균, 

표준편차, 상관계수를 Table 2에 제시하였다. 

먼저, IM의 사용 빈도를 살펴보면, 가장 많이 

사용되는 책략은 자기홍보(M = 3.81, SD = 

.69)로 “면접관이 내가 가진 역량을 파악할 수 

있도록 역량과 관련된 과거 경험을 이야기”하

는 행동이었으며(M = 4.04, SD = 0.97), 가장 

적게 사용되는 책략은 포괄적 이미지 창조(M 

= 2.57, SD = .93)로 “실제로 없었던 상황이

나 성공경험을 지어”내는 행동(M = 2.11, SD 

= 1.23)과 “적절한 대답을 할 수 없을 때는 
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다른 사람의 경험을 빌려서 마치 내 것처럼 

말”하는 행동(M = 2.11, SD = 1.23)이었다. 

인구통계적 변수 중 연령은 가벼운 이미지 

창조와는 부적 관계(r = -.16, p < .05), 정직한 

방어 및 포괄적 이미지 창조와는 정적 관계

(각각 r = .15, .13, ps < .05)를 가졌으며, 면접

경험 횟수는 정직한 환심사기 및 정직한 방어

와 정적인 관계를 가졌다(rs = .13, ps < .05). 

외향성은 자기홍보와 정직한 방어(각각 r = 

.14, .13, ps < .05) 및 기만적 환심사기(r = .13, 

p < .05)와 정적인 관계를 보였다. 정직한 IM 

책략 간 상관관계(.33 ≤ rs ≤ .46, ps < .01)와 

기만적 IM 책략 간 상관관계(.26 ≤ rs ≤ .52, 

ps < .01)는 모두 유의했다. 정직한 환심사기는 

가벼운 이미지 창조(r = .23, p < .01) 및 기만

적 환심사기(r = .31, p < .01)와 정적으로, 정

직한 방어는 가벼운 이미지 창조(r = .15, p < 

.05)와 정적으로 관련되어 있었다. 가설 3과 

관련하여, 통제감은 대부분의 IM과 유의한 관

계를 가졌으며 정직한 IM의 책략들과는 정적 

관계(.26 ≤ rs ≤ .38, ps < .01)를, 기만적 IM

의 책략들과는 기만적 환심사기를 제외하고(r 

= .09, p > .05) 부적 관계(-.21 ≤ rs ≤ -.15, ps 

< .01)를 보였다.

객관적․주관적 SES 간에는 중간 정도의 정

적 상관관계(r = .45, p < .01)가 있었다. 가설 

2와 관련하여, 통제감은 객관적․주관적 SES 

모두와 정적 관계를 가졌다(각각 r = .27, .39, 

ps < .01). 가설 1과 관련하여, SES와 IM 간 관

계를 살펴보았을 때 객관적 SES는 어떤 IM과

도 유의한 관계를 보이지 않은 반면, 주관적 

SES는 자기홍보(r = .25, p < .01) 및 정직한 

방어(r = .15, p < .05)와 유의한 정적 관계를 

가졌다. 마지막으로 기만적 IM의 네 개 책략

에 대해 주관적 SES는 유일하게 이미지 보호

와 부적인 관계를 보였다(r = -.14, p < .05).

가설검증 및 연구질문 분석

Hayes(2013)의 Process Macro를 이용해 주관적 

SES와 정직한 자기초점(가설 1a) 및 방어적 

IM(가설 1b) 간 관계에 대한 통제감의 매개효

과(가설 2, 3a, 3b) 검증을 실시하였다. 통제변

수로는 연령, 성별, 외향성 및 면접경험 횟수

를, 독립변수로 주관적 SES를 투입하였고, 자

기홍보와 정직한 방어 각각에 대해 매개분석

을 실시하였다(Table 3, Table 4 참조).

주관적 SES는 인구통계적 변인 및 외향성을 

통제하고도 자기홍보(β = .25, p < .01), 정직

한 방어(β = .15, p < .05) 및 통제감을 정적

으로 예측하였으며(β = .31, p < .01), 따라서 

가설 1, 2가 지지되었다. 통제감 역시 자기홍

보(β = .40, p < .01)와 정직한 방어(β = .24, 

p < .01)를 정적으로 예측하였다(가설 3 지지). 

간접효과를 검증하기 위해 부트스트랩 검증

(bootstrap estimation approach)을 실시하였으며 

5,000개의 부트스트랩 샘플을 추출하여 95% 

신뢰구간을 추정하였다. 그 결과 신뢰구간은 0

을 포함하지 않은 것으로 나타나 매개효과가 

유의한 것으로 확인되었고 간접효과의 값은 

Table 4와 같이 나타났다(가설 4 지지).

마지막으로, 본 연구에서는 탐색적으로 주

관적 SES와 정직한 환심사기 및 기만적 IM의 

네 개 책략과의 관계를 살펴보고자 하였다. 

Table 2의 상관분석 결과에서 주관적 SES는 기

만적 IM 중 이미지 보호와 유의한 부적인 관

계를 보였다(r = -.14, p < .05). 상기의 통제변

수(연령, 성별, 외향성, 면접경험 횟수)를 통제

하였을 때 주관적 SES가 이미지 보호와 유의

한 관련이 있는지 확인하기 위해, 위계적 회
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귀분석을 실시한 결과(Table 5), 주관적 SES는 

이미지 보호에 유의한 부(-)의 영향을 미치는 

것으로 나타났지만(β = -.14, p < .05), 이미지 

보호를 예측하는 회귀분석 모형은 유의하지 

않았다[F(5, 224) = 2.10, p = .07]. 또한 주관

적 SES는 통제변수들을 투입한 이후에도 그 

외의 다른 책략들(정직한 환심사기, 가벼운 이

미지 창조, 포괄적 이미지 창조, 이미지 보호)

을 예측하지 못했다. 마지막으로 통제변수를 

투입하였을 때 객관적 SES가 IM을 예측하는지 

살펴보았다. 위계적 회귀분석 결과 객관적 SES

는 정직한 IM 및 기만적 IM 중 어떤 것도 예

측하지 못했다(ps > .10).

sense of control self-promotion honest defensive IM

Model Ⅰ Model Ⅱ Model Ⅰ Model Ⅱ Model Ⅲ Model Ⅳ Model Ⅰ Model Ⅱ Model Ⅲ Model Ⅳ

sex -.02 -.03 .07 .06 .07 .07 -.04 -.05 -.04 -.04

age .07 .06 -.05 -.06 -.08 -.08 .11 .11 .09 .09

the number of 

interview experiences
.02 .05 .13 .15* .12 .14* .10 .12 .10 .11

extraversion .42** .35** .11 .05 -.06 -.07 .09 .06 -.01 -.01

subjective SES .31** .25** .14* .15* .08

sense of control .40** .35** .24** .22**

 .18 .27 .04 .09 .16 .18 .04 .06 .09 .10

F 12.62** 16.75** 2.05 4.60** 8.79** 8.20** 2.54* 3.02* 4.50** 4.00**

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

Table 3. Hypotheses verification

Boot 

coefficient
Boot S.E.

95% Confidence Interval

LLCI ULCI

subjective SES → sense of control → self-promotion .04 .01 .02 .07

subjective SES → sense of control → Honest defensive IM .03 .01 .01 .06

Table 4. Results of bootstraps (5,000) for indirect effects(mediation)

image protection

Model Ⅰ Model Ⅱ

sex .13 .13

age .12 .13

the number of interview experiences .01 -.00

extraversion -.06 -.03

subjective SES -.14*

  .03 .05

F 1.53 2.10

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

Table 5. The effects of subjective SES on

image protection
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논  의

면접장면에서 IM은 만연한 현상으로 대

부분의 지원자들은 면접 과정 중 적어도 한 

번은 정직하거나 기만적인 IM을 사용한다

(Bourdage et al., 2018; Weiss & Feldman, 2006). 

하지만 주된 사용 책략이나 그 빈도는 다를 

수 있다. 본 연구에서는 주관적 SES가 면접장

면에서 지원자들의 IM에 어떠한 영향을 미치

는지를 살펴보았다. 구체적으로 본 연구에서

는 SES에 대한 사회인지적 접근을 면접장면에 

적용하여 주관적 SES가 정직한 IM 중 자기홍

보 및 정직한 방어와 정적인 관계를 가질 것

이며, 그 관계를 통제감이 매개할 것이라고 

예측하였다. 분석 결과, 주관적 SES는 통제감

(가설 2), 정직한 자기홍보 및 방어책략을 정

적으로 예측하였으며(가설 1), 통제감 역시 정

직한 자기홍보 및 방어책략과 정적인 관계를 

보였고(가설 3), 부트스트랩 분석 결과, 매개

효과가 유의한 것으로 나타났다(가설 4). 오프

라인 참가자(12명)를 제외하고 온라인 참가자

(223명)만을 대상으로 분석을 시행하였을 때도 

이 결과는 동일하게 나타났다. 탐색적으로 주

관적 SES와 정직한 환심사기(정직한 타인초점 

IM) 및 기만적 IM 간의 관계를 살펴본 결과, 

이들 간의 관계는 유의하지 않았다. 객관적 

SES는 정직한․기만적 IM 중 어떤 것과도 유

의한 관계를 보이지 않았다. 이것은 다양한 

심리사회적 요인이 주관적 SES와 더 밀접한 

관련이 있음을 보여주는 다른 연구 결과들과 

일치하며(예: Adler et al., 2000; Goodman et al., 

2001; Kraus et al., 2009), 상대적 순위 개념이 

포함된 주관적 SES가 물질적 자원 보유 여부

에 기초한 객관적 SES와는 구별되는 개념이라

는 것을 재차 시사한다.

이론적 시사점

본 연구는 채용면접 장면에서 주관적 SES와 

IM의 다양한 책략 중 정직한 자기초점 IM과 

방어적 IM 간의 관계를 통제감이 매개한다는 

것을 보여주었다. 이 주제는 세 가지 방식으

로 의미가 있다. 첫째, 면접은 조직에 들어가

기 위한 최종 관문의 역할을 한다는 점에서 

SES에 따라 면접 내 행동이 달라지는지 여부

를 파악할 필요가 있으며, 둘째, 다양한 면접

행동 중 채용면접 상황에서 가장 일상적으로 

일어나는 IM에 초점을 맞추었다. 특히 IM은 

면접결과에 영향을 미치기 때문에(Kacmar & 

Carlson, 1999; Kristof-Brown et al., 2002), 탐색

할만한 가치가 있다. 마지막으로 채용면접은 

개인에게 중대한 결과가 타인에게 달려 있다

는 점에서 극적으로 통제감의 상실을 경험하

는 장면이다. 이러한 관점에서 매개변인으로 

삶의 경험에 의해 형성된 비교적 만성적인 통

제감의 역할을 살펴보는 것은 의미가 있다.

채용장면에서 SES의 영향에 대한 관심이 증

가하고 있음에도(예: Amis et al., 2020; Fang & 

Saks, 2020; Rivera & Tilcsik, 2016), SES와 IM 간 

관계에 대해 살펴본 연구는 찾기 어려웠다. 

SES가 높은 지원자들에 비해 낮은 지원자들은 

채용과정에서 불이익을 경험할 수 있다. 이러

한 불이익은 SES가 낮은 지원자들에 대한 면

접관 및 인사담당자들의 암묵적인 편향 때문

에 야기될 수도 있고, SES에 따른 구직자의 행

동이나 전략에서의 차이로 발생할 수도 있다. 

Fang과 Saks(2020)는 SES가 낮은 구직자들이 면

접 수가 많더라도 SES가 높은 사람만큼 직무

제안을 받지 못했다는 것을 보여주었지만, SES

가 높은 사람들이 면접에서 성공할 확률이 높

은 이유를 밝히지는 못했다. 본 연구는 SES에 
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따라 채용장면에서 구직자의 행동이 어떻게 

달라지는지에 대한 탐색적 연구로서, SES가 낮

은 지원자들이 실제로 면접에서 통과하는 비

율이 상대적으로 낮은지는 조사하지 못했지만, 

주관적 SES가 높을 때 정직한 IM, 그중에서도 

자기홍보와 정직한 방어를 더 많이 사용하는 

경향이 있다는 것을 보여주었다. 정직한 IM은 

면접에서 더 긍정적인 평가로 이어진다는 선

행연구(Bourdage et al., 2018; Swider et al., 2011)

를 고려할 때, SES에 따른 정직한 IM 사용의 

차이가 SES가 낮은 사람들이 면접에 통과되기 

어렵게 만들 가능성이 있으며, 향후 연구에서 

이에 대해 탐색해볼 필요가 있다.

둘째, 본 연구에서는 SES에 따라 사회인지 

성향이 다르다는 선행연구(예: Kraus et al., 

2012)를 토대로, 통제감을 도입하여 SES와 IM 

간 관계를 설명하고자 하였다. SES는 단순한 

물질적 자원 보유 여부를 넘어 계층적 의미를 

가짐으로써, 인간의 다양한 성향, 태도 및 행

동 양태에서의 차이를 낳는다. 이러한 차이는 

SES가 낮은 사람들이 자신이 통제할 수 없는 

환경적 사건을 빈번히 경험하면서 통제감을 

낮게 지각하기 때문일 수 있다(Kraus et al., 

2012). 본 연구에서는 채용장면에서 SES와 IM 

사용 간 관계를 설명하는 심리적 기제로서 통

제감의 역할을 보여주었다. 본 연구는 면접장

면에서의 구직자의 행동에 초점을 두었지만, 

SES에 따라 통제감의 수준이 다르다면 조직 

구성원의 태도나 행동에도 SES가 영향을 미칠 

수 있을 것이다. 예를 들어, 통제감이 높은 

사람들은 진로 적응성(career adaptibility)이 더 

높고(Duffy, 2010), 직업 스트레스(occupational 

stress)가 낮으며(Karimi & Alipour, 2011), 직무만

족과 직무수행이 높다(Judge et al., 2003). 이처

럼 조직 장면에서 개인의 심리적 통제감의 중

요성을 고려해볼 때, 향후 연구에서는 조직 

장면에서 다양한 직무 및 경력 관련 변인들에 

대한 SES의 영향을 더 면밀하게 검토할 필요

가 있다.

마지막으로, 본 연구에서는 주관적 SES와 

객관적 SES를 구분하여 관심 변인과의 관계를 

살펴보았다. 주관적 SES는 객관적 SES와 r = 

.45로 중간 정도의 상관관계를 보였으며, 주관

적 SES(r = .39)와 객관적 SES(r = .27) 모두 

통제감을 정적으로 예측하는 것으로 나타났다. 

하지만 주관적 SES와는 달리 객관적 SES는 IM

의 사용을 예측하지 못했다. 이 결과는 주관

적 SES가 객관적 SES와 구분되는 개념으로서, 

통제감이나 사회인지 성향에 대한 근거리 예

측변인임을 주장한 Kraus 등(2013)의 모형과 

일관된다. 이 모형에 따르면 객관적 SES에 대

한 신호(signal)가 관찰가능한 행동으로 전달되

어 사회적 상호작용 과정에서 주관적인 사회

계층 순위 지각(주관적 SES)이 형성되고, 이러

한 계층의식이 개인의 심리적 경험 패턴에 영

향을 미친다. 본 연구는 이러한 객관적 SES와 

주관적 SES 간 관계 및 효과에 대한 경험적 

증거를 제공하였다는 점에서도 의미가 있다.

실무적 시사점

본 연구는 다음과 같은 실무적 함의를 가진

다. 첫째, 정직한 IM의 사용(특히 자기홍보)이 

면접 평가와 정적 관계에 있음을 보여준 선행

연구(예: Bourdage et al., 2018)와 SES와 정직한 

책략 간의 정적 관계를 보여준 본 연구의 결

과를 같이 고려해보면, SES는 면접 평가 및 채

용 가능성과 관련될 수 있다. SES가 높은 사람

들이 독립적이고 개인지향적이며 자신의 내적 

상태에 좀 더 주의를 기울인다면, SES가 낮은 
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사람들은 보다 상호의존적이며 조화와 적응을 

강조하고 관계지향적인 경향이 있다(Carey & 

Markus, 2017; Kraus et al., 2012). Kraus 등

(2009)은 더 나아가 SES에 따라 사회인지 성향

에서 차이가 나타난다고 하였다. 본 연구에서

는 이러한 차이 때문에 IM의 사용에서 차이가 

나타날 수 있음을 보여주고 있다. 만약 사회

계층이 높은 지원자들이 면접장면에서 이득을 

본다면, 조직은 의도치 않게 상대적으로 높은 

SES를 가진 종업원들로 구성된 동질적 집단이 

될 수 있다. 조직 구성원들의 사회경제적 배

경의 유사성은 집단사고(Janis, 1991) 및 도덕적 

해이(Stiglitz, 1990) 등을 야기할 수 있다. 일례

로, 경영진들의 사회경제적 배경의 동질성으

로 인한 집단사고 현상은 미국의 엔론(Enron)

사태의 주요한 원인 중의 하나로 지목되었다

(O’Connor, 2003). 조직은 채용과정에서 지원자

들의 SES가 채용 결정에 미치는 영향을 신중

하게 고려할 필요가 있다.

둘째, 면접장면은 바라는 결과에 대한 결정

권이 타인(예: 면접관)에게 있기 때문에 통제

감이 약화되고 무력감을 느끼기 쉬운 대표적

인 상황이다(Lammers et al., 2013). 본 연구에서 

통제감은 기만적 환심사기를 제외한 모든 IM

과 관련되어 있었으며, SES에 따른 IM의 차

이를 일정 부분 설명할 수 있었다. 본 연구에

서는 통제감을 삶의 경험에서 형성된 비교적 

안정적인 성향으로 간주하였지만, 통제감은 

일시적으로도 조작될 수 있다. 예를 들어, 

Lammers 등(2013)은 참가자들에게 가상의 직무

면접 상황에서 권력을 가졌거나 무력감을 느

꼈던 경험에 대해 쓰게 함으로써 통제감을 조

작하였는데, 권력을 가졌던 경험을 상기한 참

가자들은 지원서(실험 1)와 면접(실험 2)에서 

더 높은 평가를 받았으며, 이것은 참가자의 

설득력에 대한 평가자의 지각에 의해 매개되

었다. 이러한 연구 결과에 근거할 때, 면접장

면은 상태(state)로서의 통제감을 최소로 느낄 

수 있는 상황이지만, 평소 높은 수준의 통제

감을 보유한 지원자는 이런 장면에서도 좀 더 

자신의 생각이나 행동에 대한 통제감을 느낄 

것이며, 유효한 적응적 행동을 할 가능성이 

높을 수 있다. 따라서, 진로상담가 및 교육자

들은 면접에서의 행동을 변화시키기 위해 통

제감에 대한 개입 방안을 강구할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 국내에서 확산되는 블라인

드 채용방식과 관련하여 시사점을 가진다. 이

는 직무능력만을 선발의 기준으로 삼고 선발 

과정의 공정성을 기하기 위해 학력․지역․연

령․성별 등 지원자의 개인정보를 배제하는 

채용방식을 의미한다. 하지만 SES에 따라 비언

어적 행동이 달라진다는 Piff 등(2010)의 연구

나 대인장면에서 짧은 시간의 노출만으로도 

상대방의 SES에 대해 상당히 정확하게 파악할 

수 있다는 Kraus와 Keltner(2009)의 연구 결과를 

고려하였을 때, 면접장면에서 지원자의 SES는 

다양한 방식으로 면접관에게 영향을 미치는 

강력한 신호가 될 수 있다. 이에 주요한 인적 

사항을 지원서에서 삭제하거나 면접 과정에서 

관련 사항을 언급하지 않는 등의 현재의 블라

인드 채용방식만으로는 직무능력과 관계없는 

지원자의 배경을 완전히 배제하기에는 불충분

할 수 있다. 조직 차원에서는 면접관의 교육

과정에서 SES에 따라 지원자의 행동양식이 달

라질 수 있음을 충분히 인식시켜야 하며, 이

러한 편향을 최소화하기 위한 교육 프로그램

을 수반해야 할 것이다. 또한 면접관을 선발

할 때 배경의 다양성을 고려하는 것도 한 가

지 방법이다. 일반적으로 사람들은 자신과 유

사한 사람들에게 매력을 느끼는 경향이 있다
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(Montoya et al., 2008). 면접관의 SES의 다양성

을 고려하지 않는다면 면접관은 대체로 높은 

SES를 가진 지원자들과 유사한 취미나 경험 

및 행동양식을 공유하고(Fang & Saks, 2020; 

Rivera, 2012), 이들에게 더 매력을 느낄 가능성

이 있으며, 이것은 다시 SES가 낮은 지원자를 

비의도적으로 차별하는 결과로 나타날 수도 

있다. 

본 연구의 한계 및 향후 연구 방안

본 연구는 다음과 같은 한계를 가진다. 첫

째, 본 연구에서 사용한 통합인상관리 척도는 

각 범주의 IM들을 얼마나 많이 사용하였는지

를 측정하고 있다. 그런데 본 연구에서는 책

략 사용 과정에서의 질적 측면은 다루지 못하

였다. 동일한 책략을 사용하더라도 사람에 따

라 효과성은 다를 수 있다. 예컨대, “나의 기

술과 능력을 면접관에게 확실히 알려주었다”

고 응답하더라도 어떤 지원자는 이를 더 효과

적으로 적용할 수 있을 것이다. 향후 연구에

서는 전문가 또는 제3의 관찰자가 효과성에 

대한 평정을 하거나, 질적 측면을 포함하는 

측정치를 개발하여 사용할 필요가 있다. 

둘째, 본 연구에서는 설문을 통해 지원자가 

면접 경험에 대해서 자기 보고식으로 응답하

도록 하였다. 따라서 동일 시점에서의 변인들 

간의 상관관계에 기초하고 있기 때문에 동일

방법편의(common method bias) 문제를 배제하

기 어렵다. 향후 연구에서는 종단 연구 방법

으로 각 변수의 영향력 관계를 살펴볼 필요가 

있다. 더 나아가, 과거의 경험에 대해 회상하

게끔 하였기 때문에 기억의 왜곡이 발생할 가

능성도 있다. 본 연구에서는 회상에서의 왜곡 

문제를 최소화하기 위하여 당시 상황을 최대

한 떠올릴 수 있도록 여러 질문을 하였지만, 

일정 한계가 있을 것이다. 이를 해결하는 한 

가지 방법은 본인의 면접장면을 녹화하여 보

여줌으로써 해당 장면에서의 IM의 사용 여부

를 검토하게 하는 것이다(Roulin et al., 2015). 

더 나아가 본 연구에서 객관적 SES는 IM의 사

용과 유의한 관련성을 가지지 못했다. 비록 

이 결과는 객관적 SES보다는 주관적 SES가 심

리적 경험 및 사회인지성향에 더 직접적인 영

향을 미친다는 선행연구(예: Kraus & Keltner, 

2013; Kraus et al., 2009)로 뒷받침되지만, 본 

연구에서 발견한 주관적 SES와 IM 간 관계가 

둘 모두 한 설문에서 자기보고식으로 측정되

었기 때문에 나타났을 가능성을 배제할 수 

없다.

셋째, 본 연구에서는 선행연구의 절차(예: 

Kraus et al., 2009)에 따라 주관적 SES는 맥아

서 주관적 SES 척도를 사용하여 측정하였지만, 

객관적 SES의 경우에는 소득과 부모 학력을 

각각 표준화하고 합산한 값을 사용하였다. 하

지만 소득과 부모 학력이 각기 다른 태도나 

성향을 예측할 수 있으며, 범주변수를 연속변

수로 간주한 점에서 한계가 있다. 소득과 부

모 학력을 합산하지 않고 개별적으로 일곱 가

지 IM과의 상관관계를 확인하였을 때, 부모 

학력과 IM은 유의한 관계를 보이지 않았지만 

소득은 포괄적 이미지 창조와 정적 관계를 가

졌다(r = .17, p < .05). 추가로 통계청(2019)의 

소득 5분위별 가구소득 기준을 반영하여 참가

자들을 소득수준에 따라 세 집단으로 나누어

[상: 7천만 원 이상(5분위, 75명), 중: 3천만 –

7천만 원(3, 4분위, 105명), 하: 3천만 원 이하

(1, 2분위, 50명)]. 공분산분석을 시행한 결과 

집단에 따라 포괄적 이미지 창조 책략의 사용 

정도가 다른 것으로 나타났다[F(2, 223) = 
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5.07, p < .01]. 구체적으로 소득수준 상 집단

(M = 2.82, SD = .93)은 중 집단(M = 2.50, 

SD = .96) 및 하 집단(M = 2.42, SD = .85)에 

비해 유의하게 높은 수준으로 포괄적 이미지 

창조 책략을 많이 사용하였다(ps < .05). 하지

만 부모 학력에 따른 집단 구분은 IM 사용을 

예측하지 못했다. 비록 본 연구에서는 교육수

준이나 소득과 같은 SES를 구성하는 개별적인 

요인보다는 사회계층적 위치가 IM에 미치는 

효과에 초점을 맞추고 있기 때문에 주관적 

SES와 객관적 SES의 두 가지 종류로 구분하여 

SES와 IM과의 관계를 살펴보았지만, 향후 연

구에서는 소득수준, 학력, 직업과 같이 객관적 

SES를 구성하는 다양한 요인들을 세분화해서 

측정하여 그 효과를 심도 있게 살펴볼 필요가 

있다.

넷째, 본 연구는 SES에 따라 IM의 사용 양

상에 차이가 있음을 보여주었지만, 이것이 면

접 평가 및 이후 직무수행과 어떻게 연결되는

지는 확인하지 못했다. 채용면접은 그 특성상 

IM이 요구되는 대표적인 맥락으로서, 심지어 

기만적 IM이라고 하더라도 적절한 IM의 사용

은 면접상황에서 적응적인 행동일 수 있다. 

본 연구에서는 SES와 IM 간의 관계를 살펴보

았지만, 향후 연구에서는 면접결과와 이후의 

수행까지 포함하여 전체 경로에 대해 탐색할 

필요가 있다. 또한, 사회인지적 관점의 논리상, 

SES와 IM 간의 관계는 다양한 조직 장면에서 

유사하게 나타날 수 있다. 채용면접은 대부분 

어느 정도의 인상관리 행동이 요구되는 장면

이기 때문에 인상관리의 정도에 있어 변산이 

적을 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 IM이 

강하게 요구되지 않는 다른 조직 장면들에서 

SES와 IM 간의 관계가 더 뚜렷하게 나타나는

지를 조사해볼 수 있을 것이다.

마지막으로, 본 연구에서는 면접장면에서 

통제감에 초점을 맞추어 그 매개효과를 확인

하였다는 데서 강점이 있지만, 그 과정에서 

통제소재(locus of control)와 같은 기질적인 요

인의 영향을 통제하지 못한 점을 한계로 볼 

수 있다. 또한 향후 연구에서는 통제감과 같

은 심리적 변인 이외의 다른 매개변인들의 가

능성을 탐색할 필요가 있다. 예를 들어, SES에 

따라 삶에서의 가용 자원이 다르기에 SES가 

높은 사람들은 더 많은 교육 기회(예, 유학)나 

경험(예: 해외연수)을 축적할 가능성이 있다. 

그리고 이것은 면접장면에서 자신의 역량과 

관련된 경험을 더 쉽게 드러낼 수 있는 자원

으로서 작용하여 정직한 자기초점 IM의 증가

로 이어질 수 있다. 향후 연구에서는 이와 같

은 다양한 가능성을 고려하여 다양한 매개변

인을 확인하여야 할 것이다.
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The effect of socio-economic status on impression management 

(IM)

in the employment interview:

The mediating effect of the sense of control

Youngdo Kim          Jae Yoon Chang          Sanghee Nam

                     Department of Psychology,              Department of Psychology,

                         Sogang University,                    Chungbuk University

This study investigated the effect of socio-economic status (SES) on honest IM (self-promotion, honest 

ingratiation, honest defensive impression management) and deceptive IM (slight image creation, extensive 

image creation, deceptive ingratiation, image protection) in employment interview, and examined the 

mediating effect of sense of control. For this purpose, a survey was conducted on 235 university students 

with employment interview experiences. The results showed that subjective SES had a positive association 

with self-promotion and honest defensive IM of honest IM, and this relationship was mediated by sense 

of control. However, subjective SES was not associated with honest ingratiation of honest IM, nor with 

any tactic of deceptive IM. While objective SES was positively associated with sense of control, objective 

SES had no statistically significant relationship with honest and deceptive IM. The current study provided 

meaningful implication as it emphasized the role of SES in the employment interview by identifying 

behavioral differences among job applicants with varying SES, and providing basic explanation on the 

effect of SES by clarifying the role of sense of control.

Key words : socio-economic status, employment interview, honest impression management, deceptive impression 

management, sense of control
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부  록

부록 1: 정직한 IM (5점 Likert 척도 사용)

 1. 지원 직무 분야와 관련된 나의 자격을 면접관이 확실하게 파악하도록 노력하였다

 2. 내가 가진 좋은 지원자로서의 자질을 면접관에게 확실히 보여주었다.

 3. 나의 기술과 능력을 면접관에게 확실히 알려주었다

 4. 면접관이 내가 가진 역량을 파악할 수 있도록 역량과 관련된 과거 경험을 이야기 했다.

 5. 면접관이 가진 가치나 관점 중 나와 비슷한 것이 있는지 알아내려 했고 그것에 대해 언급

했다.

 6. 면접관이 나와 유사한 관점을 드러냈을 때, 그것들을 최대한 답변에 담아내려고 하였다.

 7. 나는 회사의 가치와 목표 중 내가 공유하는 것을 찾아내었고, 그것들을 강조하기 위해 노

력하였다.

 8. 면접관과 내가 동일하게 관심 가진 이슈나 주제에 대해 논의했다.

 9. 과거에 내가 특정한 상황에 대처했던 방식에 대한 아쉬운 점과 앞으로 어떻게 개선할 지

에 대해 이야기 했다.

10. 과거의 좋지 않았던 일에 대해 왜 그 결과가 초래될 수밖에 없었는 지 솔직하게 설명

했다.

11. 과거에 일어났던 부정적인 사건이나 상황이 재발하지 않도록 내가 어떻게 했는지를 면접

관에게 자세히 설명했다.

12. 내 책임이었던 과거의 실패 경험이 어떻게 나에게 도움이 되었는지 설명하였다.

주1) 1-4: 자기홍보, 5-8: 정직한 환심사기, 9-12: 정직한 방어

부록 2: 기만적 IM (5점 Likert 척도 사용)

 1. 이전에 내가 했던 일들에서 내가 맡았던 역할을 과장해서 이야기했다.

 2. 면접관의 반응이나 코멘트에 따라 나의 생각을 바꿔서 답변했다.

 3. 면접관이 기대하고 있는 내용에 맞춰서 내 답변을 변경했다.

 4. 나의 가치와 목표가 회사의 가치와 목표와 합치된다는 점을 과장해서 말했다. 

 5. 나의 자격요건이나 자질을 잘 드러내기 위해, 면접 전 또는 평소에 미리 만들어 둔 내용

을 이야기했다.*

 6. 나의 과거 경험들을 논리적이고 그럴듯한 이야기로 만들어 냈다.

 7. 실제로 없었던 상황이나 성공경험을 지어냈다

 8. 적절한 대답을 할 수 없을 때는 다른 사람의 경험을 빌려서 마치 내 것처럼 말했다.

 9. 직무와 관련한 약점에 대해 직접적인 질문을 받았지만, 실제 약점에 대해서는 말하지 않

으려 했다. 

10. 과거에 겪었던 문제들에 대해 직접적인 질문을 받았지만 의도적으로 몇가지는 얘기하지 
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않았다.

11. 면접관이 물어본 질문 중에서 나의 채용가능성을 낮출 수 있는 내용의 질문에 대해서는 

언급하지 않았다

12. 나의 약점이나 치부에 대해서는 말하지 않았다.

13. 면접관이 중요하게 생각하는 것을 파악하여 그것이 마치 내 생각이었던 것처럼 답변했다

14. 면접관이 지닌 관점/견해와 일치하는 방향으로 내 의사를 표현하려고 노력했다.

15. 면접관이 지닌 가치, 관점, 신념과 비슷해 보이려고 노력했다.

16. 나는 회사와 관련된 사항에 대해, 내겐 별 의미가 없더라도, 최대한 경의를 표하려고 

했다.

주1) 1-4: 가벼운 이미지 창조, 5-8: 포괄적 이미지 창조, 9-12: 이미지 보호, 13-16: 기만적 환

심사기

*삭제된 문항

부록 3: 통제감 (5점 Likert 척도 사용)

 1. 내가 마음 먹은 일은 무엇이든지 할 수 있다.

 2. 무언가를 진심으로 하고자 할 때 나는 보통 성공할 수 있는 방법을 찾아낸다.

 3. 내가 원하는 것을 얻을 수 있을지 없을 지는 나에게 달려있다.

 4. 나에게 일어날 일들의 대부분은 내가 하기 나름이다.

 5. 내가 할 수 있는 것과 할 수 없는 것의 대부분을 다른 사람들이 정한다.

 6. 내 인생에 있어서 중요한 것들을 바꾸기 위해 내가 할 수 있는 일은 거의 없다.

 7. 내 인생의 여러 문제들을 해결하는 데 있어 종종 무기력함을 느낀다.

 8. 내 인생에서 일어나는 일은 종종 내 통제를 벗어난다.

 9. 내가 하고 싶은 일에는 많은 방해 요소가 있다.

10. 나에게 발생하는 일들에 대해서 통제력이 거의 없다.

11. 내가 가지고 있는 모든 문제를 해결하는 것은 불가능하다.

12. 나는 종종 내 인생이 이리 저리 휘둘리고 있다고 생각한다.

주1) 1-4: 개인적 숙달감, 5-12: 지각된 제약


