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광운대학교 산업심리학과

본 연구의 목적은 꼰대경향성 척도를 개발하고, 타당화를 위한 연구이다. 꼰대경향성이란, ‘사회적 관계에

서 권위를 중시하고, 자기중심적이며, 타인의 의견이나 다름을 수용하지 않는 방식으로 타인을 대하는 반

응 패턴’이라 정의하였으며, 연구 대상자는 일터에서 선배, 선임, 상사의 역할을 하는 만 19세 이상의 근

로자이다. 연구 1에서는 문헌검토와 전문가 인터뷰(Focus Group Interview)를 거쳐 일반 성인 대상으로 개방

형 설문을 실시하여 꼰대경향성 구성개념에 대한 7개 요인, 65개 예비문항을 제작하였다. 연구 2에서는 

연구 1에서 도출한 65개 문항으로 예비조사를 진행하였다. 총 395명의 응답을 바탕으로 탐색적 요인분석

을 실시하였고, 4개 요인 22개 문항을 도출하였다. 연구 3에서는 연구 2에서 도출한 22개 문항으로 본조

사를 진행하였다. 총 880명의 응답을 분석하였으며, 자료를 두 집단(집단 1, 집단 2)으로 나누어 교차타당

도를 검증하였다. 그룹 1(N = 429)을 대상으로 탐색적 요인분석을 실시하여 4개 요인 19개 문항을 도출하

였다. 4개 요인은 권위주의(3문항), 자의식 과잉(5문항), 관성적 사고(5문항), 일방적 소통(6문항)이다. 그룹 

2(N = 451)를 대상으로 그룹 1에서 얻은 19문항에 대한 확인적 요인분석을 실시하였고, 모형의 적합도가 

양호하여 4요인 19문항을 수용하였다. 마지막으로 꼰대경향성 척도의 수렴타당도 검증을 위해 기존의 꼰

대 척도와 상관을 살펴보고, 준거관련타당도 검증을 위해 자기성찰, 관계갈등, 사회적 유대감과의 관련성

을 살펴보았다. 모두 통계적으로 유의하게 나타나 수렴타당도 및 준거관련타당도가 검증되었다. 마지막으

로 본 연구의 과정 및 결과에 대한 논의, 관련 척도와의 차이점, 학문적 의의, 코칭에서의 실무적 시사점, 

그리고 연구의 제한점과 향후 연구 방향을 제시하였다.

주요어 : 꼰대, 꼰대경향성, 척도개발
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‘꼰대’는 현재 대한민국 사회에서 만연하게 

쓰이는 단어다. 꼰대의 사전적 정의로는 늙은

이를 뜻하며, 학생들 사이에서는 선생님을 뜻

하는 은어로 사용된다. 또 ‘꼰대스럽다’는 자

기 경험을 일반화하여 그것만이 옳다고 주장

하며 남을 가르치려 드는 것, ‘꼰대질’은 기성

세대가 자기 경험을 일반화하여 젊은 사람에

게 어떤 생각이나 행동 방식 따위를 일방적으

로 강요하는 행위를 속되게 이르는 말로 표현

되고 있다(국립국어원, 2023). 최근 성인 1,000

여 명을 대상으로 조사한 결과 꼰대의 특성은 

권위주의적이고, 자기중심적이며, 고집스럽고, 

변화를 잘 받아들이지 않는 사람들로 묘사되

었다(마크로밀엠브레인, 2022).

꼰대라는 단어는 최근 몇 년 사이에 대중적

인 관심도가 급증했다. 문희철(2020)은 구글트

렌드, 네이버 데이터랩, 트위터 등을 통해 꼰

대 단어의 사용 빈도를 분석하였는데, 약 2012

년경부터 ‘꼰대스럽다’, ‘꼰대짓’, ‘꼰대질’과 

같은 단어가 등장하기 시작하면서 그 의미가 

확장되었으며, 2018년 이후 꼰대에 대한 대중

적 관심이 급증했다고 하였다. 김성준 등

(2021) 역시 구글 검색어 분석을 통해 2017년

을 기점으로 꼰대 단어가 폭증하는 양상을 보

인다고 하였다.

특히 꼰대는 조직 장면에서 세대 갈등의 쟁

점으로 다루어지고 있다. 젊은 세대를 뜻하는 

MZ세대는 수평적이고 유연한 조직문화를 추

구하며, 성장 욕구가 강하고, 자신의 의견을 

적극적으로 표출하는 경향이 있다(딜로이트 

밀레니얼 서베이, 2018). 이들은 특히 나이와 

서열을 중시하고, 일방적으로 소통하며, 새로

운 변화를 인정하지 않는 선배 혹은 상사에 

대한 반감을 표현할 때 꼰대라는 단어를 쓴다. 

이처럼 꼰대가 주목받는 현상은 구세대와 신

세대의 대립양상을 보여주는 시대적 현상이며

(김성준 등, 2021), 기성세대를 부정적으로 보

는 것은 비단 한국뿐만이 아닌 전 세계적인 

현상이기도 하다. 꼰대와 유사하게 미국에서 

‘Ok, Boomer’라는 인터넷 밈(meme)이 출현한 

것도 비슷한 맥락이다. 이는 미국에서 베이비 

붐 세대의 낡은 가치관이나 꼰대스러운 면을 

조롱 및 비하하는 의미로 생겨난 것이며, 사

회 구조의 불균형과 생태 위기를 초래한 기

성세대를 향해 적대감을 드러내는 표현이다

(Elliott, 2022). 또 조직에서 독단적이며, 완고하

며, 잔소리가 심하고 세세하게 간섭하는 리더

를 ‘bossy’라고 표현하는데, 이 또한 독립성, 자

율성을 중시하며, 감성적 리더십을 원하는 젊

은 세대로부터 외면받는 리더의 특성을 묘사

한 것이기도 하다(Clerkin et al., 2015).

이러한 시대적 현상에 힘입어 꼰대에 대한 

부정적인 뉘앙스가 강조되는 컨텐츠가 넘쳐나

고 있다. ‘꼰대가 되지 않는 법’, ‘꼰대를 피하

는 법’, ‘꼰대 체크리스트’ 등의 제목들은 꼰

대에 대한 대중적 관심을 반영한 결과이며, 

이에 꼰대 현상에 대한 반감으로까지 이어지

고 있다(한겨레, 2020. 4. 12). 즉 꼰대가 기성

세대를 비판하려는 의도로 쓰이기도 하지만 

단순히 쓴소리하거나 자신과 다른 생각을 주

장하는 사람들을 향해 꼰대라고 치부하는 것

은 잔소리와 조언이 구분되지 않는 결과를 가

져오며, 그들의 책임감이나 성실성, 헌신의 가

치를 퇴색되도록 만든다(임영균, 2019). 또 나

이 든 사람들이 하는 말과 행동을 모두 낡은 

것으로 여기며 깎아내리는 것은 또 다른 차별

적 행동으로 이어진다(손위수 등 2023; Elliott, 

2022). 이에 더해 직장인들은 자신이 꼰대가 

될까 봐 두려워하는 사람들이 늘고 있으며, 

꼰대가 되지 않는 법이나 꼰대 소리를 듣지 
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않으려고 일부러 거리를 두고, 소통을 차단하

는 직장인들이 늘어나는 현상까지 등장하고 

있다(박중근, 2020; 임영균, 2019). 즉 나와 생

각이 다르거나 나이가 많다는 이유로 꼰대라

고 치부하는 무분별한 ‘꼰대 낙인찍기’는 차별

의 또 다른 형태이며, 개인의 다양성이 무시

되고, 소통을 단절시키는 결과를 낳는다(손위

수 등 2023).

한편 최근 꼰대를 다룬 연구에 의하면 꼰대

가 비단 나이 많은 사람에 국한된 특성이 아

님을 강조한다. 마크로밀엠브레인(2022)가 실

시한 꼰대 인식 조사에서 ‘나이가 많다고 다 

꼰대는 아니다’와 ‘20대 중에도 꼰대가 존재한

다’는 문항에 20~50대 층에서 모두 80% 이상

의 동의율이 나타났다. 김성준 등(2021) 역시 

소셜 미디어의 꼰대와 관련된 키워드들을 분

석한 결과, 꼰대라는 단어와 가장 많이 등장

하는 단어로 ‘젊은’이라는 단어가 함께 나타난 

걸 보면, 꼰대가 단순히 기성세대와 신세대간

의 세대 갈등이라기보다는 개인의 성향과 가

치관의 차이에서 오는 것으로 볼 수 있다. 

Rudolph와 Zacher(2022)는 지난 10여 년간 세대 

차이를 다룬 연구들이 쏟아져 나왔지만, 세대 

차이와 조직 태도 및 업무 관련 결과 사이에

는 통계적으로 유의미하지 않았다고 주장한다

(Costanza, et al., 2012; Lyons & Kuron, 2014; 

Zabel et al., 2017). 오히려 밀레니얼 세대 내 

개인들의 가치관의 차이가 현저한 차이가 있

었다는 것을 근거로 들어 개인의 성향 차이를 

세대의 문제로 귀결되는 연구를 비판하였다

(Weber & Urick, 2017). 따라서 꼰대에 관한 연

구는 특정 세대의 문제가 아닌, 개인의 특성

을 중심으로 살펴볼 것이 요구되며, 이를 위

해서는 꼰대에 대한 명확한 정의와 함께 개인

의 어떤 태도와 행동 특성이 꼰대 성향을 설

명하는지 알아볼 필요가 있다.

지금까지 꼰대를 다룬 연구들은 꼰대의 개

념과 꼰대 현상을 이해하는 데 중점을 두고 

있다. 먼저 민웅기(2019)는 꼰대 개념에 포함

된 다양한 사회 구성원들의 이야기를 통해 그 

본질을 이해해야 한다고 하였으며, 20~30대 

학생과 직장인들을 대상으로 심층 인터뷰를 

시행하였다. 그가 발견한 현상은 첫째, 꼰대 

문화에서는 거시적인 ‘권력’이라는 구조적 힘

이 사람들에게 영향을 미치며, 기성세대, 조직 

내 리더의 영향력 등은 꼰대 문화를 구성하는 

중요한 요인들이라고 하였다. 둘째 꼰대 문화

는 감정적인 측면이 있다. 메시지를 전달하는 

사람과 받아들이는 사람의 친밀성과 신뢰 등

은 상대방을 꼰대로 인식하는지 그렇지 않은

지를 결정하는 과정에 큰 영향을 미쳤다. 또 

산업사회가 지향하는 성과 및 미래중심적 가

치, 정체성 형성 과정에서의 개인과 집단 가

치의 명확한 구분을 중시하는 것들이 사회를 

지배하면서 여러 사회적 갈등의 양상으로 나

타난다고 하였다.

김성준 등(2021)은 꼰대를 한국기업의 조직

문화 측면으로 이해하기 위해 한국 직장인들

이 활용하는 소셜 미디어의 꼰대와 관련된 키

워드들을 텍스트마이팅(text mining) 방법론을 

활용하여 연구를 진행하였다. 그 결과 꼰대는 

위계 혹은 권력과 관련 있는 단어들과 함께 

나타났고, ‘싫다’, ‘최악’ 등 부정적인 감정과 

함께 언급되는 경향이 있었다. 이를 통해 꼰

대는 조직의 연공, 서열, 계급 중심의 수직적 

문화와 그것이 중시하지 않는 수평적 문화 간

의 긴장 사이에서 탄생한 산물이라고 말한다. 

Bu와 Lee(2021)는 한국인들의 꼰대 단어에 

대한 인식을 4가지 유형으로 구분하였다. 꼰

대에 대한 첫 번째 인식은 전통적으로 인정되
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는 꼰대, 즉 나이에 따라 자신의 권위를 휘두

르는 사람들을 뜻한다. 이는 한국 사회의 유

교적 가치관으로 형성된 권위주의와 계급적인 

특성을 보인다고 하였다. 두 번째 유형은 나

이에 상관없이 폐쇄적이고, 시대에 뒤떨어진 

사람들이라고 보는 것이다. 사람들은 자신의 

방식만으로 인생을 살아가는 것, 자기만의 생

각과 신념에 갇혀 사는 사람들을 꼰대라고 인

식한다. 세 번째 유형은 자신이 최고라고 생

각하는 자기중심적인 사람들을 꼰대로 보는 

것이다. 즉 자신의 기준, 가치에 맞지 않으면 

다른 사람들을 불편하게 하거나 무시할 수 있

다고 생각하는 사람을 꼰대라고 보았다. 마지

막 유형은 꼰대는 질서를 요구하는 사람들로 

인식하는 것이다. 꼰대는 경제적, 사회적 지위

로 구분되는 계층적인 관점에서 우월감을 느

끼며, 각 계층의 질서에 순응하도록 요구하는 

것을 꼰대의 한 측면이라고 보았다. 이처럼 

꼰대는 사회 변화 및 문화적 다양성을 받아들

이지 못하는 개인의 인지적인 성향과 의사소

통 방식을 모두 포함하고 있다(Bu & Lee, 

2021).

이지연 등(2021)은 기존 심리학 문헌을 토대

로 꼰대 특성에 대한 개념을 정의하고, 측정 

도구를 개발하였다. 그들은 꼰대의 특성을 귀

인오류, 인지적 경직성, 자기중심적 소통 3가

지로 구분하였다. 우선 꼰대는 자기중심적으

로 생각하며, 타인의 좋지 않은 모습을 ‘남 

탓’을 하는 형태로 드러난다고 하였다. 즉 꼰

대는 다른 사람을 판단할 때 상황적 요소를 

충분히 고려하지 않은 채 개인의 탓으로 돌리

고 그 생각에 확신을 갖는 것을 의미한다. 예

를 들어 ‘젊은 사람들은 불평불만이 많다’라거

나, ‘요즘 젊은 사람들은 예의가 없다’와 같은 

문항에 대한 동의율이 높다는 것은 본인은 그

러하지 않았지만, 젊은 사람들의 노력이나 의

지가 부족하다고 탓함으로써 젊은 세대를 향

한 고정관념으로 발전하는 것을 의미한다. 두 

번째 요인은 ‘인지적 경직성’이다. 인지적 경

직성이란 오래된 신념을 고수함으로써 새로운 

관점에 대한 적응에 어려움을 겪는 것을 의미

한다(Duncan & Peterson, 2014). 이 연구에서 정

의한 인지적 경직성은 ‘일방향적 사고방식으

로 타인에 대해 공감하고 소통을 통해 자기 

인식을 바꾸기보다는, 자기 생각을 일반화하

고 절대화하는 경향’을 의미한다. 꼰대의 세 

번째 차원은 ‘자기중심적 소통’이다. 꼰대는 

다른 사람의 의견을 적극적으로 수용하고 들

으려는 자세보다는 수동적으로 듣거나 낮은 

수준의 관심으로 사람들과 관계를 형성한다고 

하였다. 따라서 꼰대의 자기중심적 소통을 ‘심

리적인 융통성 부족이나 일방향적 상호작용의 

결과로 나타나는 부정적 반응이나 소통 문제’

라고 정의하였다. 이 세 가지 하위차원을 바

탕으로 이지연 등(2021)은 꼰대를 ‘늘 자기 생

각이 옳고 타인의 의견을 수렴하기보다는 부

정하고 자신의 의견을 강요하는 사람’이라고 

정의하였다. 꼰대 현상과 꼰대의 특성을 다룬 

연구를 종합해볼 때, 꼰대는 포용, 다양성, 수

평화된 가치가 중시되는 시대에서 고집스럽고, 

완고하며, 타인의 의견을 잘 받아들이지 않으

며, 타인에게 자신의 의견이나 주장을 강요하

는 사람을 일컫는 부정적인 특성을 지닌 사람

으로 요약할 수 있다. 이 가운데 이지연 등

(2021)의 연구는 꼰대라는 개념을 개인 특성으

로 접근한 최초의 연구라는 점에서 주목할만

하다. 그러나 본 연구에서는 꼰대에 대한 정

의 및 척도의 필요성을 주장한 이지연 등

(2021)의 문제의식에 동의하면서 몇 가지 관점

에서 차별화하고자 한다.
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먼저 ‘꼰대경향성’이라는 새로운 개념을 제

시하여 척도를 개발하고자 한다. 이는 척도 

응답의 결과를 해석할 때, ‘꼰대’라는 단어로 

지칭하였을 때 낙인효과나 꼰대 기피 현상을 

더 부추길 수 있어 조심스럽게 가져갈 필요가 

있다. 따라서 꼰대 그 자체는 부정적인 모

습이지만, 결과보다는 과정에 초점을 두어 

‘꼰대로 인식될 가능성이 높은 행동 경향성

(tendency)’을 보고자 한다. 경향성(傾向性)이란, 

현상이나 사상, 행동 따위가 어떤 방향으로 

기울어지거나 쏠리는 성향을 의미한다(국립국

어원, 2023). 정신건강과 관련하여 부정적인 

정서 및 행동 상태를 의미하는 중독, 우울, 불

안의 개념 역시 임상적인 차원과 일반적인 차

원을 구분하여 접근할 때 ‘경향성’이라는 단어

를 쓴다. 예를 들어 중독 경향성은 ‘중독 상태

로 갈 가능성이 높은 행동 패턴’이며, 문제가 

되는 행동을 계속할 때 일상생활에 지장을 주

는 것으로 정의한다(송윤나, 권경인, 2023). 우

울과 불안과 역시 정상적인 사람들이 일상에

서 겪는 스트레스로 경미한 우울과 불안을 경

험하는 것을 ‘우울 경향’ 및 ‘불안 경향’으로 

구분한다. 이러한 경향성을 구분하여 개념화

하는 것은 특정 행동 경향성이 심각한 문제를 

일으키는 임상적 차원이 아니라 누구에게나 

나타나는 보편적인 현상이며, 부정적 모습으

로 가기 전의 적절한 개입을 통해 충분히 예

방할 수 있는 차원으로 보는 것을 의미한다

(이순묵 등 2018).

꼰대 역시 마찬가지이다. 최근 꼰대에서 파

생되는 신조어들 예를 들면, 꼰대 마인드, 혹

은 꼰대질(짓), 꼰대지망생 등은 모두 ‘꼰대 같

은 행동을 하거나 그런 행동을 부추기는(예측

하는) 개인 특성’으로 볼 수 있다. 꼰대 역시 

대중화된 용어인 만큼 누구에게나 보이는 특

성이며, 개인의 역할, 지위, 관계의 맥락에 따

라 그 정도의 강도가 달라질 수 있는 특성으

로 볼 수 있다. 또 본 연구의 척도가 개인의 

성찰과 예방의 목적으로 쓰인다면 기존 꼰대 

연구에서 정의한 ‘~~사람’과 같이 완료 지향

의 꼰대 개념보다는 과정 중심적이며, 예측의 

차원으로 ‘꼰대경향성’이라는 개념을 새롭게 

제시해볼 수 있다. 따라서 꼰대경향성은 다양

성과 개인의 가치가 중시되는 현대 사회에서 

지양해야 하는 부정적인 사고 및 행동 패턴이

며, 자기중심적인 자기개념을 바탕으로 어떤 

현상을 판단하고 평가하는 편협한 사고, 이것

이 타인을 대할 때 드러나는 습관적인 특정 

행동들로 드러나는 것으로 볼 수 있다. 정리

하면, 꼰대경향성이란, ‘사회적 관계에서 권위

를 중시하고, 자기중심적이며, 타인의 의견이

나 다름을 수용하지 않는 방식으로 타인을 대

하는 반응 패턴’으로 정의하며, 이를 구성하는 

심리적 특성을 구체화하여 척도를 개발하고 

타당화하는 것이 본 연구의 목적이다.

둘째, 기존 꼰대 척도(이지연 등, 2021)가 타

인과의 상호작용 장면에서 드러나는 반응을 

중심으로 문항이 구성되어 있고, 개인의 자기

개념이나 성격특성을 포함하지 않은 것은 아

쉬운 점이다. 꼰대 인식 조사에서 자주 등장

하는 권위주의적이고, 자기중심적인 태도, 개

인의 개별성을 인정하지 않는 태도 또한 꼰대

의 중요한 특성이 될 수 있다. 특히 꼰대 척

도의 하위 요인인 ‘귀인 오류’는 주로 젊은 세

대의 행동이나 생활 방식에 대한 못마땅함을 

표현하면서 반대로 자신의 관점을 정당화하는 

속성이라 볼 수 있는데, 연구자는 귀인 오류

와 같은 편협한 사고가 개인의 어떤 심리 특

성에 기인하는지를 보려 한다. 예를 들어 심

리적 변인 가운데, 위계, 규율 전통을 고수하
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려는 권위주의 성향은 조직 내 꼰대 문화와 

꼰대 인식을 다룬 연구에서 공통으로 드러나

는 특성이다(김성준, 2021; 민웅기, 2019; Bu & 

Lee, 2021). 일반적으로 권위주의적 성향이 높

은 사람은 서열, 직급 등의 권위적 정보를 비

판 없이 따르며, 타인의 행동에 통제하려는 

경향이 강하고, 부하직원들에게 더 엄격한 규

율을 적용하려 한다(Cheng et al., 2004). ‘나이

나 직급 등으로 서열을 중시하는 것’ 혹은 

‘~~이런 것은 막내가 해야 한다’ 는 등 꼰대

가 나이와 서열을 중요시하고, 기존의 관습, 

규율을 강조하면서 권위에 따른 당위적 사고

는 권위주의 성향이 드러난 자기중심적인 태

도로 볼 수 있다.

또 꼰대의 자기중심적인 태도는 자기애적 

성향과 심리적 특권의식이 발현된 것으로 볼 

수 있다. Hogan과 Kaiser(2005)는 개인 성격의 

어두운 면은 자기중심(egocentrism)과 오만함

(arrogance)이 핵심이라 하였다. 긍정적인 자아

존중감을 유지하는 것은 좋은 삶을 유지하는

데 필수이지만, 자기애적(narcissistic) 태도는 

대인관계에서 어려움을 경험하고(Campbell & 

Foster, 2002), 자기관을 위협하는 타인을 공격

하거나 외집단을 차별하고 공격할 수 있다

(Aberson, et al., 2000). 또 비현실적으로 긍정적

이거나 부풀려진 자기관, 그리고 불확실하고 

불안정한 혹은 외적인 가치에 과도하게 의존

하는 편애적 자기평가는 자기에 대한 위협

에 직면했을 때 취약해진다(Baumeister et al., 

1996). 후배들에게 특별한 대접을 받길 원하거

나 자신의 업적, 성취를 과시하는 모습은 꼰

대의 자기애적 성향이 드러난 모습이라 볼 수 

있다.

또 꼰대는 자신의 방식을 고집하고, 다른 

관점에 대한 개방적인 태도를 보이지 않거나 

과거의 경험을 과시하려 하는 것, 자신의 실

수를 인정하지 않으려는 태도 등이 드러난다

(마크로밀엠브레인, 2022). 이는 이지연 등

(2021)의 꼰대 척도의 인지적 경직성과 유사하

며, 경험에 대한 개방성이 낮은 걸로 볼 수 

있으며, 자기 경험과 지식이 완전하지 않다는 

가능성을 갖고, 다른 관점을 받아들일 수 있

는 겸손함의 반대 모습이라 할 수 있다(권석

만, 2017). 또 꼰대경향성은 사회적 관계에서 

드러나는 모습인 만큼 타인과의 소통 방식 또

한 중요한 구성개념이 될 수 있다. 꼰대로 묘

사되는 모습들은 타인에 대한 수용, 다름에 

대한 존중, 그리고 공감적 반응이 부족하다 

볼 수 있다. 종종 꼰대가 특정 집단에 대한 

자신의 고정관념이나 편견을 당당하게 드러내

거나, 특정 집단을 배제하고 무시하는 표현, 

다른 사람의 말을 방해하는 것, 빈정거림과 

같은 태도는 타인에 대한 배려, 존중이 부족

하다는 것을 나타낸다. 이를 이지연 등(2021)

은 ‘자기중심적 소통’을 제시했으며, 이는 심

리적인 융통성 부족, 일방향적 상호작용의 결

과로 나타나는 부정적 반응이나 소통 문제라

고 정의하였다. 꼰대 이미지 조사에서 사람들

이 보통 꼰대로 평가하는 가장 대표적인 특성

은 그들의 말투(82.9%)이며, 꼰대 단어와 연상

되는 이미지로 ‘말이 안 통하는(56%)’ 것을 꼽

았다(마크로밀엠브레인, 2022). 다른 사람의 말

을 중간에 끊는 행동, 상대가 거부감을 드러

내어도 하고 싶은 말만 하는 것, 굳이 하지 

않아도 되는 조언이나 충고를 하는 사람, 지

나치게 길게 이야기하는 행동들은 꼰대의 가

장 대표적인 소통 방식의 문제라 할 수 있다. 

이처럼 권위주의 성향, 자기중심성의 부정적 

영향, 편협한 사고와 일방적 소통 방식으로 

표현되는 여러 심리적 변인의 통합된 모습이 
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꼰대경향성의 핵심 구성개념으로 볼 수 있을 

것이다. 따라서 꼰대경향성이 높은 사람의 행

동이 세상과 타인을 바라보는 관점, 신념, 성

격특성 등의 심리적 속성에 주목하며, 꼰대경

향성과 유사하거나 반대되는 개념을 다룬 기

존의 심리학 문헌들을 참고하여 새로운 구성

개념을 제시하고자 한다.

셋째, 이지연 등(2021)의 연구에서는 꼰대 

척도를 개발하는 과정에서 조사 대상이 특정 

연령대(30~40대)에 집중되었다(응답 비율 60% 

이상). 연구자들 역시 꼰대는 중장년층에 국한

되는 특성이 아니라고 하였고, 추후 연구에서 

보완되어야 한다고 하였다. 따라서 본 연구에

서는 성인을 대상으로 하되 청년, 중장년층 

등 다양한 연령대를 균등하게 표집하여 척도

를 개발하고 타당화 할 예정이다. 꼰대는 나

이가 든 사람들을 향한 편견 및 차별을 뜻하

는 ‘연령주의(ageism)’의 한 표현으로 볼 수도 

있지만, 세대를 불문하고 꼰대라는 단어를 

쓰는 것과 특히 직장인들 사이에서 ‘젊은 꼰

대’를 경계하는 현상(조선일보, 2020. 11. 9)을 

보았을 때, 꼰대경향성을 특정 세대가 아닌 

전체 연령을 대상으로 그 특성을 볼 필요가 

있다.

꼰대경향성의 개념화와 측정도구 개발은 조

직 내 부정적 영향을 최소화하기 위해서도 필

요하다. 지금까지 꼰대에 대한 많은 관심에도 

불구하고 학문적 접근이 쉽지 않았던 이유는 

꼰대가 비속어이자 은어에 가까워 연구자들의 

관심이 덜했기 때문이다(김성준 등, 2021). 그

러나 어느 문화권에서 사용되는 은어, 비유, 

비속어 등의 언어는 그 집단의 문화 현상을 

설명하는 핵심을 의미한다(Broms & Gahmberg, 

1983, 김성준 등, 2021에서 재인용). 이와 유사

하게 과거의 화병이나 태움과 같은 단어는 모

두 한국적 정서를 지닌 은어였지만 개인의 정

신건강이나 대인관계 혹은 사회 및 조직에 부

정적인 영향을 주는 개념이었다. 특히 영혼이 

재가 되도록 태운다는 뜻을 가진 ‘태움’은 간

호사들 사이에서 일어나는 이유 없는 괴롭힘, 

집단 따돌림, 갈굼을 묘사하는 은어이다(최수

빈, 양남영, 2020). 태움에 대한 사회적 문제가 

심각해지는 과정에서 정희자(2019)은 태움을 

개념화하고, 최수빈과 양남영(2020)은 태움 행

동을 측정하는 도구를 개발하고, 타당화하였

다. 이를 통해 태움이 간호사들의 직무만족, 

이직 의도, 조직시민행동, 침묵 행동과 같은 

부정적 영향을 준다는 실증 자료를 제시할 수 

있었으며(김지원, 배성윤, 2020; 정종원, 2020), 

간호사 개인과 조직 차원의 예방을 위한 기초 

자료로 활용하고 있다. 꼰대 역시 한국인의 

정서를 바탕으로 생겨난 은어이지만, 일상적

으로 많이 쓰이는 만큼 이를 구체화함으로써 

조직 개발 및 리더십 연구에 활용할 수 있을 

것이다.

또 조직 내에서 꼰대가 많다고 지각하면, 

그 개인은 그렇지 않은 사람들에 비해서 조직

문화 만족도를 낮게 평가하였다(김성준 등, 

2021; 민웅기, 2019). 즉 꼰대경향성은 리더의 

잠재적 취약점이자 리더십의 실패를 가져오는 

탈선요인(derailer)로 작용할 수 있다. 과거 연구

에서 꼰대와 유사한 권위주의적 성향, 자기애

적 성격, 인지적 편협성, 무례함, 공감 부족의 

소통 방식이 구성원들에게 부정적인 영향을 

준다는 연구들(Cheng et al., 2004; Griffin & 

Lopez, 2005; Hogan & Kaiser, 2005)이 검증되었

다. Hogan과 Hogan(2001)은 리더의 탈선 요인

은 병리학의 관점이 아니라 개인이 경계심을 

늦출 때 나타나는 성격의 부정적 특성(dark 

side)이며, 개인의 효과성과 잠재적 성공을 제
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한하는 행동이기 때문에 리더의 강점과 취약

점을 통합적인 관점에서 볼 필요가 있다고 하

였다. 따라서 최근 조직문화에 해가 되는 꼰

대경향성을 개념화하여 척도를 개발하는 것은 

리더 개인의 자기인식을 높이고, 조직에 해가 

되는 행동을 예측하고 관리하는 데 도움이 될 

수 있다. 또 이를 바탕으로 우리 시대가 요구

하는 유연하고, 성숙한 개인의 모습을 제안할 

수 있을 것이다.

연구 1: 예비 문항 개발

꼰대경향성 척도의 예비문항을 개발하기 위

해 기존 문헌을 검토하여 꼰대경향성 개념을 

구성하는 핵심 요인을 선정하였다. 이후 전문

가들을 대상으로 전문가 대상 심층 인터뷰

(focus group interview)와 일반 성인들을 대상으

로 개방형 설문조사를 실시하여 꼰대경향성을 

드러내는 개인의 행동이나 사고방식, 주변에 

미미치는 영향에 대한 의견을 수집하였다. 이

를 토대로 꼰대경향성 척도의 예비문항을 구

성하였으며, 전문가들의 내용타당도와 직장인 

대상으로 안면타당도를 실시하여 예비문항의 

적절성을 평가하고, 수정 및 보완을 통해 예

비문항을 개발하였다.

방  법

문헌 검토

꼰대경향성의 구성요인을 탐색하기 위해 기

존에 개발된 꼰대 척도(이지연 등 2021)와 함

께 꼰대 인식 조사 결과(마크로밀엠브레인, 

2022), Bu와 Lee(2021)의 꼰대 인식 연구를 살

펴보았다. 그 다음 꼰대경향성의 주요 개념과 

유사하거나 반대되는 구성개념을 다룬 문헌들

을 검토하였다. 꼰대경향성은 자기중심적인 

성격적 특성을 반영하므로 심리적 특권의식

(Campbell et al., 2004), 자기애적 성향(Emmons, 

1981), 겸손(Owens, et al., 2013), 콰이어트 에고

(문정순, 2019) 등의 척도의 구성 요인과 문항

을 살펴보았다. 또 꼰대경향성이 나이나 직위 

등의 수직적 관계에서 드러나는 성향인 만큼 

권위주의 성향 척도(민경환, 1989; Adorno et 

al., 1982) 및 권위주의적 리더십 척도(이준호, 

2014)도 살펴보았다. 편향된 사고와 관련된 척

도로는 인지적 유연성(Dennis & Vander Wal, 

2010), 성격의 5요인 모델 가운데 경험에 대한 

개방성(McCrae & Costa, 1989), 세대 조화인식 

척도(King & Bryant, 2017), 세대 공감 척도(오

혜영, 류진한, 2016)를 참고하였다. 마지막으로 

사회적 관계에서의 타인에 대한 반응, 의사소

통 방식을 측정하는 다양성 수용 정도(Jehn et 

al., 1999), 다름에 대한 수용(임아영, 이훈진, 

2020), 관용성(김성현, 김성회, 2006; Thomae et 

al., 2016), 대인관계조화(김성회, 박경희, 2010), 

공감 (김윤희 , 김진숙 , 2017) 및 경청태도

(Mishima et al., 2000)를 참고하였다.

조사 대상 및 자료 수집 절차

꼰대경향성의 구성개념을 잠정적으로 파악

하기 위해 전문가 인터뷰를 FGI(Focus Group 

Interview) 방식으로 진행하였다. 전문가 구성은 

주로 중년기 직장인을 대상으로 코칭하는 코

치 3인과 HR 및 조직문화 담당자 2인을 포함

했다. 전문가 인터뷰에서는 꼰대와 꼰대경향

성의 정의에 대한 토의와 함께, 꼰대경향성이 
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강한 사람들의 사고 및 행동의 특성, 주변 사

람들과 관계를 맺는 방식, 그 영향에 대해 토

의를 진행하였다.

이후 심층 인터뷰를 통해 확인되지 않은 꼰

대경향성의 구성요소가 있는지를 파악하기 위

해 전국 만 19세 이상의 성인을 대상으로 개

방형 설문조사를 실시하였으며, 온라인 서베

이를 통해 총 128명의 응답을 수집하였다. 설

문에 참여한 사람들은 남성이 66명(50%), 여성 

62명(50%)이었다. 연령은 20대 25명(20%), 30대 

22명(17%), 40대 29명(23%), 50대와 60대 이상 

각각 20명씩(20%) 참여하였다. 직업 정보는 

128명 가운데 직장인이 77명(60%)으로 가장 

많았고, 프리랜서 혹은 전문직이 16명(13%), 

무직 13명(10%), 학생 9명(7%), 기타 6명(6%)이

었다. 개방형 설문에서는 꼰대경향성에 대한 

개념을 제시한 후, 꼰대경향성이 강한 사람들

의 성향, 행동, 언어가 무엇이며, 그러한 특성

이 드러나는 상황에 대한 구체적인 의견을 자

유롭게 작성하도록 하였다. 또 꼰대가 나이에 

상관없는 특성으로 간주하여 ‘젊은 꼰대’ 용어

를 제시하여 기존의 꼰대와 차별적인 특성이 

드러나는지 살펴보기 위한 문항을 포함하였다. 

또 꼰대경향성 척도가 자기보고식 척도인 점

을 고려하여 ‘스스로 내가 꼰대인가’라는 생각

을 한 적이 있다면 어떤 경우인지’를 작성하

도록 하였다.

결  과

전문가를 대상으로 한 심층 인터뷰 결과 다

음과 같은 의견들이 도출되었다. 첫째, 최근 

꼰대의 의미는 나이에 상관없이 자기중심적으

로 생각하고, 자기 생각을 타인에게 일방적으

로 전달하는 과정이 핵심이라는 점에 동의하

였다. 둘째, 누군가를 ‘꼰대스럽다’고 인식하는 

것은 모두 타인의 평가이자 관계의 맥락에서 

드러나는 특성이며, 특히 상사-부하, 선임-후

임, 선배-후배와 같이 위계적 관계에서 인식하

는 사회적 정체성에 의해 드러나는 자기중심

적인 사고 및 소통 방식이라 하였다. 셋째, 꼰

대경향성은 부정적 특성을 반영하고는 있지만, 

사회적 관계나 상황에 따라 누구에게나 드러

나는 보편적인 특성이라는 점이다. 따라서 꼰

대경향성의 개념을 파악하는 과정은 전문가들

이 관찰한 특정 개인들의 사례뿐 아니라 전문

가 자신을 성찰하였을 때 드러나는 특성에 대

해서도 살펴보았다. 결과적으로 전문가 인터

뷰를 통해 드러나 꼰대경향성의 특성은 상대

의 나이가 어리면 하대하려는 경향, 상사나 

권위가 있는 사람의 의견을 비판 없이 수용하

는 등 권위주의적 성향이 강하며, 과거 경험

이나 자신의 방법을 중시하는 편협한 사고, 

비판에 취약하거나 실수를 인정하지 않는 것, 

개인의 취향, 선호를 고려하지 않고, 자신의 

방식대로 맞춰주기를 강요하는 배려와 존중의 

부재, 특정 집단에 대한 편견 및 고정관념, 상

대방의 말을 중간에 끊거나 일방적으로 훈계

를 하거나 명령조로 말하는 습관을 가진 일방

적 소통 등으로 제시되었다.

다음으로 개방형 설문에는 128명이 참여하

여 총 1,540개의 응답이 수집되었다. 응답 가

운데 구체적이지 않아 이해하기 힘들거나 꼰

대경향성과 관련 없는 응답들은 무의미한 응

답으로 처리하였고, 이를 제외한 응답을 바탕

으로 내용분석을 하였다. 응답자들이 서술한 

응답들을 의미적 유사성을 바탕으로 중분류로 

범주화했고, 중분류로 구분된 응답들을 다시 

한번 의미의 유사성을 바탕으로 대분류로 범
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주화하였다. 범주화하는 과정에서 나타날 수 

있는 연구자의 주관적 판단 오류를 최소화하

기 위해 척도개발 경험이 있는 박사급 인력에

게 1차적으로 분류한 중분류와 대분류의 내용 

검토를 요청하였으며, 이견이 있는 부분은 논

의를 통해 최종 범주를 정리하였다. 그 결과 

꼰대경향성은 1) 나이, 서열, 직급에 대한 당

위성을 강조하는 권위주의, 2) 특권의식이 강

상위범주 하위범주 내용 빈도 %

권위주의

(16%)

나이, 서열 등 

강조/상명하복

초면에 반말 / 아랫사람 하대 22 6.4

나이, 서열, 직급에 대한 당위성 강조 20 5.8

상명하복 중시, 권위자에 대한 추종 13 3.8

자기중심성

(8.1%)

특권의식 대접받고 싶어함 / 특권의식 강함 12 3.5

겸손의 

부재

실수, 잘못을 받아들이지 않음 6 1.7

스스로에 대한 우월감 5 1.5

과거 경험에 대한 자랑 5 1.5

편협함

(44.2%)

자기중심적

판단

고집이 셈/무조건 옳다고 주장 51 14.8

과거와 비교/과거 경험 중시 30 8.7

내로남불 마인드(나는 괜찮지만, 너는 안된다) 8 2.3

반대 의견을 수용하지 않음 6 1.7

다름 

수용의 

부족

옷차림새, 헤어스타일, 식습관, 특정 행동 및

언어에 대한 잔소리/지적
24 7.0

성별, 나이, 시간 등 전통적 가치관 강조 18 5.2

출퇴근 시간에 민감함 9 2.6

개인의 개별성(선호, 취향 등) 무시 6 1.7

무례함

(7.3%)

배려/존중의 

부재

공개적인 타인 비난, 후배의 성과를 폄하하는 말 11 3.2

개인 사생활(결혼, 연애사 등)에 대한 지나친 간섭 6 1.7

감정조절의 

어려움

불편한 감정을 잘 드러냄(분노, 짜증, 화 등) /

기분에 따라 긴장된 분위기 형성
8 2.3

일방적 

소통

(23.3%)

경청의 어려움 다른 사람의 말을 잘 듣지 않음 56 16.3

지시형 언어 지시형, 강압적, 명령조로 말함 13 3.8

일방적 소통
일방적으로 가르치려 함 6 1.7

지나치게 말이 길고 장황함 5 1.5

기타 술자리 강요, 언행 불일치 등 4 1.2 

합계 344 100

표 1. 꼰대경향성이 강한 사람들의 특성 및 사고방식
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하거나 대접받고 싶어함 3) 우월성을 드러내

고, 실수를 인정하지 않는 겸손의 부재 4) 본

인의 과거 경험을 중시하고, 정답이라고 믿는 

편협한 사고, 5) 개인의 취향, 선호를 존중하

지 않는 모습, 6) 특정 집단, 배경에 대한 고

정관념이 강함 7) 경청의 어려움, 8) 지시형, 

명령조의 언어습관 9) 분노, 짜증, 화 등의 감

정조절의 어려움 등으로 나타났다. 개방형 설

문에서 첫 번째 질문인 ‘꼰대경향성이 강한 

사람들의 특성’ 에 대한 343개 응답에 대한 

범주별 내용은 표 1과 같다.

문항개발을 위해 범주별로 꼰대경향성이 잘 

드러난다고 보여지는 개인 특성, 태도, 사고방

식, 타인을 대하는 방식에 대해 총 323개의 

진술문을 도출하였고, 개인들이 응답한 내용

의 핵심 표현을 살리되 간략한 문장으로 정리

하였다. 다음으로 내용적 유사성을 바탕으로 

총 100개의 중분류로 좁히고, 한 번 더 의미

와 표현의 유사성을 바탕으로 문항들을 축약

해나갔다. 이 과정에서는 선행연구(이지연 등, 

2021)에서 한 차례 검증된 문항을 참고하여 

유사한 문항은 선행연구에서 활용한 문항으로 

대체하였다. 추가로 최종 꼰대경향성 측정 척

도를 구성하고, 향후 예정된 탐색적 요인분석 

과정에서의 문항 탈락에 대비하여 유사한 의

미를 보이지만 표현이 상이한 문항들을 포함

했으며, 불성실한 응답을 걸러내기 위해 유사

한 문항에 대한 역문항을 포함시켜 풍부한 문

항 pool을 구성하였다. 결과적으로 선행연구와 

인터뷰 및 개방형 설문 결과, 연구자 자체 개

발을 통해 총 6개 요인(권위주의, 자기중심성, 

편협한 사고, 세대 고정관념, 배려와 존중의 

부재, 일방적 소통)과 70개의 예비문항이 구성

되었다.

예비문항이 적절하게 구성되었는지, 측정하

고자 하는 내용을 적절히 잘 반영하고 있는지

를 판단하기 위해 내용타당도 검증을 진행하

였다. 본 연구에서 전문가는 척도개발 전문가

이며 심리학 박사인 4명과 HRD 분야의 경영

학, 교육학 박사 2명을 포함하여 총 6명으로 

구성하였다. 패널들에게는 총 70개 예비문항

의 내용 적절성에 대해 4점 척도(1: 전혀 관련 

없음, 2: 수정하지 않으면 관련성 없음, 3: 관

련이 있으나 약간의 수정 필요함 4: 매우 관

련 높음)로 답하도록 요청하였다. 내용타당도

를 검정하기 위해서 Lawshe(1975)가 제안한 내

용타당도 비율(Content Validity Ratio: CVR)을 

사용하였다.

내용타당도 평정 결과 70개의 예비문항 중 

내용타당도(CVR)가 1.00 미만인 문항은 35개 

문항으로 나타났다. 전문가들은 문항들에 대

해 꼰대경향성을 잘 설명하는 문항과 아닌 문

항에 대한 응답 편차가 있었는데, 예를 들어 

‘다른 사람의 가족관계, 연애사 등 개인 신상

을 확인하는 편이다’라는 문항은 전문가 4인

은 ‘매우 관련 있음’으로 응답하였으나 2인은 

‘관련 없음’으로 평정하였으며, 상황에 따라 

개인 신상에 대한 정보가 필요하므로 문항 자

체로 꼰대경향성을 파악하기엔 무리가 있다는 

의견을 주었다. 또 권위주의 요인으로 포함한 

‘강한 자에게 약하고, 약한 자에게 강한 편이

다’ 라는 문항은 개방형 설문조사를 참고한 

진술문이었지만 전문가의 3인 이상이 꼰대경

향성으로 보기에 무리가 있으며, 지배적 성향

에 가깝다는 의견이 있었다. 따라서 CVR 값이 

1.00 미만인 문항 가운데 음수로 나오거나 0.5 

미만로 나온 문항 7개는 타당성이 떨어지는 

것으로 보여 제거하였다. CVR 값이 0.5 이상 

1점 미만으로 나온 18개 문항에 대해서는 

Lawshe(1975)가 제안한 기준에는 미치지 않지
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만, 전문가들의 의견을 참고하여 문항의 의미

적 모호함, 간결성, 중립적 표현을 고려하여 

수정한 후 예비문항에 포함하였다. 또 이 문

항들 가운데 중복적인 의미가 있다는 의견에 

대해서는 개방형 설문 과정에서 응답자들이 

동일한 의미이지만, 다양한 응답으로 표현하

고 있었고, 이 표현들 가운데 어떤 것이 꼰대

경향성을 나타내는데 더 적절한지를 판단하는 

기준이 명확하지 않으므로 추후 분석을 통해 

적절한 표현을 선택하는 것이 더 바람직하다

고 판단하였다. 따라서 이 문항들은 제거하지 

않고, 예비조사 이후 표현의 적절성 여부를 

추후 판단하기로 하였다. 또 전문가들이 제시

한 의견을 바탕으로 본래 의미를 확인하여 일

부 문항은 통합하고, 일부 문항들은 더 간결

하고 명료한 표현으로 수정․보완하였다. 이

와 같은 개방형 설문 및 전문가들의 내용타당

도 검증과 수정 작업을 통해 최종 65개 예비

문항을 개발하였다.

마지막으로 내용타당도 과정을 통해 선정된 

총 65문항에 대해 직장인 6명에게 안면타당도

를 검증받았다. 실제 자신의 꼰대경향성을 측

정하도록 요청하면서 문항이 이해되지 않거나 

표현이 적절한지 등의 내용 파악을 요청하였

다. 6인의 안면타당도 검증 결과 삭제되거나 

수정된 문항은 없었다.

연구 2: 예비조사

방  법

조사 대상 및 자료 수집 절차

개방형 설문조사를 통해 꼰대경향성은 대체

로 위계적 관계에서 드러나며, 일터의 환경에

서 경험하는 진술문들이 문항들로 구성됨에 

따라 연구 대상자를 구체화했다. 즉 본 연구

의 대상자를 ‘만 19세 이상의 성인의 근로자

이며, 일하는 환경에서 후배(혹은 부하, 후임 

등)와 함께 일하는 사람들’을 대상으로 선정하

였다. 또 나이에 따른 꼰대경향성의 차이를 

보기 위해 연령대별로 균등 표집하였다. 이러

한 조사 대상의 범위와 크기를 선정한 후 리

서치 기관에 의뢰하여 400명을 대상으로 2023

년 8월 29일에서 9월 1일까지 예비조사를 실

시하였다.

400명의 전체 응답자 중 총 경력이 1년 미

만인 5명의 데이터를 제외하였으며, 불성실한 

데이터는 발견되지 않아 총 395명의 응답이 

분석에 포함되었다. 총 경력이 1년 미만을 분

석에 포함하지 않은 이유는 통상적으로 경력 

1년 이상이 업무와 조직에 적응하여 능력을 

안정적으로 발휘하는 기준이며, 후배와의 관

계에서도 자기 경험과 지식을 전달할 수 있는 

경력을 갖춘 기간으로 판단했기 때문이다. 분

석에 포함된 395명 응답자의 인구통계학적 특

성은 다음과 같다. 성별로는 남성 236명

(59.7%), 여성 159명(40.3%)이었으며, 연령 분포

는 20대가 76명(19.2%), 30대가 79명(20%), 40

대, 50대, 60대는 모두 80명씩(20.3%) 이었다. 

최종학력은 대졸이 239명(60.5%)으로 가장 많

았고, 전문대졸은 60명(15.2%), 대학원졸이 52

명(13.2%), 고졸 이하는 44명(11.1%)이었다. 근

로형태는 직장인이 359명(90.9%)로 대부분을 

차지하였고, 이어 파트타임/아르바이트가 16명

(4.1%), 프리랜서/전문직이 13명(3.3%), 자영업 

5명(1.3%), 기타 2명(0.5%)로 나타났다. 다음으

로 직급 분포는 사원급이 90명(22.8%), 대리급 

85명(21.5%), 과장급 87명(22%), 그리고 차장급 
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35명(8.9%), 부장급 63명(15.9%), 임원급 35명

(8.9%)로 전 계층이 비슷하게 분포되었다. 직

무분야를 살펴보면 사무관리/지원직이 187명

(47.3%)으로 가장 많았으며, 서비스직 65명

(16.5%), 생산/기술직 52명(13.2%), 연구/개발직 

48명(12.2%), 영업직 30명(7.6%) 그리고 기타 

13명(7.6%)으로 다양한 업무를 수행하는 사람

들이 연구에 포함되었다.

분석방법

SPSS 25.0을 이용하여 모든 문항의 기술통

계, 상관분석, 신뢰도 분석을 실시하였으며, 

요인간 구조를 살펴보기 위해 탐색적 요인분

석을 실시하였다.

결  과

요인분석 실시 전 꼰대경향성 척도 문항의 

평균과 표준편차를 이용한 문항 분석을 하였

다. 탁진국(2007)은 문항 평균이 극단적이거나 

표준편차가 매우 작을 때 변별력을 떨어뜨리

기 때문에 문항을 삭제 또는 수정할 필요가 

있다고 하였다. 또한 본 자료가 정규성 기준

에 부합하는지를 확인하기 위해 왜도 절대값 

2 미만, 첨도 절대값 7 미만의 값을 갖는지 

확인하였다(West et al., 1995). 예비조사 65개 

문항의 평균은 1.67~3.16, 표준편차는 .74~ 

1.07으로 나타났다. 문항의 극단값이라 할 수 

있는 평균이 1.0 미만 또는 4.0 초과인 문항과 

표준편차 0.5 미만 또는 1.5 이상의 문항이 있

는지 검토한 결과, 이 기준에 해당하는 문항

은 존재하지 않는 것으로 나타났다. 왜도와 

절대값 또한 기준에 충족하였다.

두 번째로 예비문항의 적절성을 판단하기 

위해 각 문항과 총점 간의 상관관계를 살펴보

았다. 문항과 총점 간의 상관이 낮은 문항(.30 

이하)은 측정하고자 하는 구인을 충분히 설명

해주지 못하기 때문에 제거하는 것이 바람직

하다(문수백, 2009). 분석 결과 문항과 총점간 

상관은 전체적으로 .02~.67로 나타났고, 상관

계수가 .30 이하인 4개 문항은 제거하였다. 

나머지 문항들의 상관계수 범위는 .36~.67이

었다.

다음으로 신뢰도 분석을 실시하였다. 개별 

문항을 삭제했을 때의 신뢰도를 보는 AID 

(alpha if item deleted)의 결과를 산출하여, 전체 

신뢰도를 떨어뜨리는 문항이 발견되는지 살펴

보았다. 삭제한 4개 문항을 제외한 61개 문항

으로 신뢰도를 분석한 결과 내적 일관성 계수

(Cronbach’s α)는 .96으로 나타났으며, 문항을 

제거한 신뢰도 계수 역시 .96으로 신뢰도가 

달라지지 않아 61개 문항을 모두 포함하여 요

인분석을 실시하기로 하였다. 그 다음 표본의 

적절성 및 요인분석의 적합성을 검증하기 위

해 KMO와 Bartlett의 구형성 검정을 확인하였

다. KMO 지수는 .945로 1에 가까운 결과로서 

양호한 수준으로 나타났으며, Bartlett의 구형성 

검정치(χ2 = 11379.87, df = 1596, p < .001) 

역시 유의한 것으로 나타나 요인분석에 사용

하기 적합한 표본인 것으로 확인되었다.

예비문항 61개의 요인 구조를 살피기 위해 

탐색적 요인분석을 실시하였다. 61개 문항의 

적절한 요인 수를 선택하기 위해 고유치

(eigenvalue)를 살펴본 결과, 12개로 나타나 많

은 문항이 여러 요인에 중복되고 있음을 확인

하였다. 따라서 스크리 도표(scree plot)와 연구

자가 설정한 기존 요인을 참고하여 요인을 3

개에서 8개까지 지정해가며 적절한 요인 수 
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결정을 위해 반복적인 분석을 하였다. 이 과

정에서 꼰대경향성을 정의하는 이론적 토대에 

적절하고, 요인 간의 구분이 뚜렷하여 해석이 

용이하면서, 요인을 지지하는 변수의 개수가 

충분한지를 살펴보았다. 또 누적분산비율을 

종합적으로 고려하여 요인 수를 4개로 결정하

였다. 그리고 4요인 구조에 근거한 요인구조

가 적절한지 알아보기 위해 주축요인분석을 

실시하였고, 요인간의 상관을 고려하여 사각

회전인 직접 오블리민기법을 적용하였다.

이 과정에서 요인계수가 낮거나(.30 미만), 

동시에 두 개 이상의 요인에 높은 부하량을 

보이며 요인 부하량 차이가 .10 이하인 문항

을 순차적으로 제거하였으며, 같은 요인 내의 

중복되는 의미의 문항은 이후 척도의 활용도

를 높이고 간명성을 추구할 목적으로 요인 부

하량이 높은 문항을 두고 나머지는 삭제하는 

과정을 거쳤다. 이 과정에서 ‘세대 고정관념’

(문항 예시: “MZ세대는 대체로 예의가 없다고 

생각한다”, “후배들은 불평불만이 많다고 생각

한다” 등)과 ‘다름 수용의 부족’(문항 예시: 

“성평등의 원론에는 동의하지만 실제로는 받

아들이기 힘들다”, “나와 정치적(혹은 종교적) 

견해가 다른 사람의 생각을 수용하기 어렵다” 

등)의 문항들은 모두 제거되었다. 이는 다양한 

세대와 다양한 가치관이 다른 개인들이 응답

함으로써 유사한 응답의 패턴을 따르지 않은 

것으로 보인다. 또 개방형 설문에서 나타난 

다양한 상황과 꼰대경향성이 강한 사람들의 

언어를 반영한 문항들, 예를 들어 “초면에 나

이를 확인하고, 나보다 어리면 반말을 하게 

된다”, “대화 도중 ‘그게 아니고(라), 됐고, 라

는 말을 자주 한다” 등과 같은 문항들은 개인

의 자신의 상황을 비춰보았을 때, 상황의 특

수성, 맥락과 개인의 의도가 반영될 수 있으

므로 자기보고식 응답으로 했을 때 유의미한 

관련성이 나타나지 않을 수 있다고 판단하였

다. 결과적으로 연구자가 설정한 7개 요인 중 

2개 요인의 문항들은 모두 제거되었으며, 1개 

요인의 문항들은 다른 요인으로 편입되었는데, 

해석상 무리가 없고, 적절히 구분되는 것으로 

판단하였다.

요인분석 결과 최종적으로 61개 문항 가운

데 39개 문항이 제거되었고, 4개 요인, 22개 

문항이 도출되었다. 요인 1이 35.7%를 설명하

고, 요인 2가 7.7%, 요인 3이 6.5%, 요인 4가 

5.7%를 설명하여 4개 요인이 전체 변량의 

55.6%를 설명하는 것으로 나타나 요인 구조를 

정의하기 위해서는 최소 40%의 설명변량을 

넘어야 한다(Gorsuch, 1983)는 기준을 충족시켰

다. 최종적으로 요인분석을 재실시하였으며, 

요인부하량은 표 2에, 요인 간 상관은 표 3에 

제시하였다.

다음으로 요인 명을 지정하였다. 먼저 요인 

1은 7문항으로 구성되었는데, 그 문항의 내용

을 살펴보면 대체적으로 개인의 특권의식이나 

자기도취적인 인식을 나타내며, 이를 바탕으

로 후배와의 관계를 맺고, 그들의 성과나 행

동 또한 개인의 우월성이 드러나는 내용들로 

관련이 있어 ‘자의식 과잉’을 요인 명으로 정

하였다. 이 요인의 점수가 높은 사람은 자신

이 특별하다고 믿고, 이러한 신념을 기반으로 

사회적 관계를 맺을 가능성이 높다. 따라서 

자신의 존재감과 영향력에 대한 과잉된 의식

이 깔려있을 가능성을 설명하는 요인으로 선

정하였다. 요인 2에 속하는 5개 문항들은 타

인과 소통하는 과정에서 드러나는 구체적인 

행동들이다. 대체로 권위의식을 바탕으로 소

통하므로 지시적이고 강압적으로 말을 하거나 

다른 사람의 의견을 듣지 않는 것, 그리고 타
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문항 요인 1 요인 2 요인 3 요인 4

65. 후배의 잘한 행동이나 성과는 내 덕분이라고 생각한다. .77 .04 -.03 -.04

64. 나는 충분한 특권과 대우를 받아야 하는 사람이다. .74 -.10 .06 -.02

54. 후배들에게 내가 한때 잘 나가던 사람이었다는 것을 알려주고 

싶다.

.64 .04 .01 -.10

61. 후배가 나와 다른 의견을 주장하면 도전한다고 여겨진다. .63 .14 .00 -.05

63. 후배들이 나를 대접해주기를 원한다. .62 -.12 .22 -.10

59. 편안한 대화 자리에서도 일방적으로 훈계나 설교를 하게 된다. .57 .26 -.05 .08

50. 내가 겪었던 과거의 어려운 것들을 후배들도 경험해 보아야 한다

고 생각한다.

.44 -.01 .11 -.11

 6. 지시적이고, 강압적인 말투로 이야기하는 편이다. .13 .67 .18 .15

 4. 불쾌한 경험을 했을 때, 분노나 짜증같은 감정을 여과없이 표현하

는 편이다.

.08 .56 -.07 -.12

 7. 누군가 나와 다른 의견을 제시하면 즉각적으로 반박한다. -.03 .55 .17 -.19

11. 상대방이나 주변 상황을 고려하지 않고, 할 말은 다 하는 편이다. -.03 .44 -.03 -.20

27. “말이 잘 안 통한다”라는 말을 종종 듣는다. .24 .44 .04 -.09

23. 상명하복이 편안하다. .09 -.06 .68 .01

 9. 나이나 연차, 직급 등을 따지는 편이다. .01 .10 .58 -.07

30. 선후배 관계를 확실히 구분하는 편이다 -.03 -.02 .56 -.01

16. 상사가 이야기하는 것은 모두 따라야 한다고 생각한다. .10 .12 .40 -.04

49. 나와 다른 주장, 반대의견에 대해 바로 수긍하기가 어렵다. .17 -.05 -.12 -.71

13. 나와 생각이 다르면, 잘 안 듣게 된다. -.06 .14 .11 -.60

21. 대부분의 경우, 나의 판단이 옳다고 생각한다. .07 .04 .06 -.59

17. 나와 생각이 다른 사람들을 “틀렸다”라고 생각할 때가 많다. .00 .12 .16 -.53

10. 나와 가치관이 다른 사람들의 의견을 받아들이는 것이 힘들다. -.03 .20 .13 -.51

29. 내 경험과 기준이 정답에 가깝다고 생각한다. .20 -.06 .09 -.44

고유값 7.87 1.68 1.47 1.24

설명변량 35.79 7.65 6.53 5.66

누적변량 35.79 43.44 49.97 55.62

신뢰도 .90 .78 .70 .83

주. 요인추출방법: 공통요인추출, 회전방법: 직접 오블리민

표 2. 예비조사 문항의 탐색적 요인분석 결과(N = 395)
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인의 감정, 의견, 집단의 분위기를 고려하지 

않고, 부정적인 감정을 여과 없이 드러나는 

행동들을 의미한다. 이는 상대의 반응에 상관

없이 일방적으로 드러내는 소통 방식을 의미

하므로 요인 2는 ‘일방적 소통’으로 명명했다. 

요인 3은 ‘권위주의’로 명명했다. 나이와 지위, 

서열에 대한 강조, 상명하복, 권위자에 대한 

추종을 포함한 문항들이며 이 문항에 대한 점

수가 높은 사람들은 조직 생활에서 위계적 관

계에 민감하고, 질서를 유지하고 전통적 가치

를 중요하게 생각할 가능성이 높을 것이다. 

마지막으로 요인 4는 자신과 다른 생각을 하

는 사람들에 대한 수용도가 낮은 것을 의미한

다. 전문가 인터뷰와 개방형 설문에서 이를 

‘편협한 사고’라고 범주화하였으나 꼰대경향성

의 편협함이 주로 개인의 과거 경험, 자신이 

추구하는 가치관에 반하는 것을 수용하기 어

려워하고, 자기 생각을 정답으로 믿으며, 이를 

타인에게 강조하는 것이 특징으로 보았을 때, 

편협한 사고보다는 개인이 가진 원래의 생각, 

가치관, 과거 경험으로부터 안주하고 머무르

려 하는 특성이며, 이로써 반대의견이나 상이

한 가치관을 받아들이기 어려운 정도를 의미

하므로 이를 ‘관성적 사고’라고 새롭게 명명하

였다. 이 요인의 점수가 높은 사람들은 자기

주장에 대한 확신이 높으며, 그 확신의 근거

는 본래 가진 생각, 경험, 신념일 가능성이 높

을 것이다.

요인 1 2 3 4

1. 자의식 과잉 -

2. 일방적 소통 .52** -

3. 권위주의 .49** .41** -

4. 관성적 사고 .56** .58** .47** -

**p < .01

표 3. 탐색적 요인분석 결과에서 산출된 꼰대경향성 척도 요인간 상관

요인 정의 문항 수 신뢰도

자의식 과잉
스스로 특별하다는 믿음을 바탕으로 타인과의 관계에서 존재

감과 영향력을 행사하는 정도

7 .90

일방적 소통
타인과의 소통 시, 상대의 감정이나 의견 등의 반응 여부와 

관계없이 일방적으로 전달하는 의사소통 방식 

5 .78

권위주의
사회적 관계에서 나이, 직급, 서열 등의 정보를 우선시하며, 

권위를 중시하고, 순응하는 정도

4 .70

관성적 사고

자신이 가진 신념, 가치관, 과거의 지식, 경험을 토대로 판단

하며, 기존의 생각에 안주하고 유지함으로써 새로운 것이나 

반대 의견을 받아들이기 어려운 정도 

6 .83

표 4. 예비조사 결과 꼰대경향성 척도 요인 정의, 문항 수, 신뢰도
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4개 요인을 각각 명명한 다음 문항 신뢰도 

분석을 실시하였다. 꼰대경향성 예비척도의 

전체 신뢰도는 .91이며, 요인별 신뢰도를 살펴

보면, 요인 1은 .90, 요인 2는 .78, 요인 3은 

.70, 요인 4는 .83으로 전반적으로 앙호한 수준

으로 보였다. 각 요인의 정의와 문항 수는 표 

4에 제시하였다.

연구 3: 본조사

예비조사에서 도출된 꼰대경향성 척도의 신

뢰도와 타당도 검증을 목적으로 본조사를 실

시하였다. 척도의 구성개념타당도를 검증하기 

위해 전체 표본을 두 집단으로 구분하여 교차

타당도 분석을 실시하였다. 교차타당도 분석

을 통해 도출된 꼰대경향성 척도 및 그 하위

요인들이 실제로 꼰대경향성을 적절하게 측정

하는지를 검토하기 위해 이지연 등(2021)이 개

발한 꼰대척도를 사용하여 수렴타당도를 검증

하였다. 꼰대척도는 자기평가와 타인평가의 

편향된 인지를 가진 자기중심적 귀인 오류가 

첫 번째 요인이며, 자신의 생각을 일반화하고, 

절대화하는 경향을 의미하는 인지적 경직성, 

그리고 자기중심적 소통 3개의 요인으로 구성

되어 있다. 이는 꼰대경향성의 자의식 과잉, 

관성적 사고, 일방적 소통과 유사한 면이 있

어 비교적 동일한 개념을 측정한다고 볼 수 

있다. 또 꼰대경향성은 부적응적 심리 특성을 

나타내므로 개인의 성장 혹은 대인관계 측면

에서 어려움이 있을 것으로 예측한다. 따라서 

자기성찰, 관계갈등, 사회적 유대감 변인을 준

거변인으로 선정하였다.

먼저 자기성찰은 자기 생각, 정서, 행동에 

대해서 살피고 알아차리는 과정이며, 자신에 

대한 명확한 이해와 통찰을 얻고, 목적적이고 

방향성 있는 변화를 추구하는 메타인지적 자

기조절 활동이다(Grant et al., 2002). 자기성찰

은 개인의 변화와 성장을 예측하는 핵심 개념

이며, 스트레스가 심하고, 변화가 심한 시대적 

환경에서 중요한 개인의 내적 자원이라 할 수 

있다(Csank & Conway, 2004). 꼰대의 자기중심

적인 태도는 자신에 대한 이해가 부족하고, 

주의 깊게 성찰하지 않는 것으로 볼 수 있다. 

자기애적 성향이 높은 개인들의 공통적인 특

성은 자기 행동이 타인에게 미치는 영향에 큰 

관심이 없는 것이며(Akhtar & Thomson, 1982), 

권위주의적 리더십 또한 자신의 언어와 행동

이 타인에게 미치는 영향력을 고려하지 않고 

구성원들을 통제하고 억압하는 것으로 볼 수 

있다(Farh & Cheng, 2000). 반면, 오만한 태도를 

가지지 않고, 개방적이고 유연한 사고를 중시

하는 겸손한 사람들은 자기성찰이 높다고 볼 

수 있다. Chancellor와 Lyubomirsky(2013)는 겸손

의 구성요인 가운데 하나로 ‘자기 관련 정보

의 왜곡 없는 수용과 정확한 자기지각’이라 

하였다. 겸손한 사람은 자신의 진정한 모습을 

민감하게 파악하고, 자신의 장점뿐 아니라 단

점 또한 정확하게 인식하려고 노력하며, 자신

과 관련된 정보를 왜곡하지 않기 때문에 자신

이 다른 사람보다 뛰어난 능력을 갖추고 있다

고 생각하지 않는다(Alicke & Govorun, 2005). 

즉 객관적으로 자신을 이해하고, 그 정보를 

긍정적으로 활용하고자 하는 자기성찰은 꼰대

가 가진 자기중심성과 편협한 사고와 대비되

는 것으로 볼 수 있다. 꼰대경향성이 높은 사

람들은 오만한 태도와 편협한 사고를 갖고, 

자기중심적으로 소통하므로 자신에 대해 객관

적으로 이해하려는 노력을 게을리하고, 자신

의 태도와 행동을 의식적으로 검토하는 데 소
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홀할 것이다. 따라서 꼰대경향성은 자기성찰

과 부적인 관련성이 있다고 추론할 수 있다.

두 번째 준거변인은 관계갈등이다. 관계갈

등은 대인관계에서 개인의 선호, 가치관 및 

성격 차이의 부조화를 지각하는 것이다(Jehn, 

1995). 조직 맥락에서 일어나는 관계갈등은 구

성원간의 업무가 아니라 업무 외적인 부분에

서 일어나는데, 과업 외의 개인 관계에서 일

어나는 적대감, 긴장감, 불안과 같은 부정적 

정서가 동반되어 정서적 갈등이라 부르기도 

한다(de Wit, Greer, & Jehn, 2012; Jehn, 1995). 

관계갈등은 과업갈등과 다르게 상대방의 개인

적 특성의 차이에서 일어나 감정적 소비가 심

하여 구성원들 사이에서 부정적인 정서를 일

으키므로 다양한 부정적 결과(만족, 몰입, 스

트레스, 불안 등)와 관련이 있다고 나타났다

(Jehn, 1995; Jehn & Chatman, 2000). 꼰대경향성

이 높은 사람들은 권위를 중시하고, 또 자신

의 선호도나 취향, 가치관을 통해 타인을 평

가, 판단하고, 일방적인 의사소통 방식을 사용

할 가능성이 높으므로 상대방과 정서적 공감

이 어려워 갈등을 높게 인식할 가능성이 높다. 

따라서 꼰대경향성이 높은 사람은 관계갈등 

역시 높게 경험할 것으로 예측할 수 있다.

세 번째 준거변인은 사회적 유대감이다. 사

회적 유대감이란 가족, 동료, 친구 등과의 

친밀감과 소속감을 의미하며(Lee & Robbins, 

1998), 타인들과 관계에 대한 사고와 태도 

등의 총체적인 자기개념을 뜻한다(Lee, et al, 

2001). Hagerty 등(1993)은 개인에게 의미 있다

고 여겨지는 사회적 관계나 활동에 관심을 두

고 참여함으로써 얻는 심리적 안녕감이나 소

속감을 사회적 유대감이라고 하였다. Lee 등

(2001)은 사회적 유대감을 구성하는 요인들로 

타인과 공유된 경험과 활동, 유사한 가치와 

신념, 그리고 타인과의 긍정적인 상호작용이

라 하였다. 즉 사회적 유대감이 높은 사람들

은 다른 사람들은 친밀감을 느끼고, 지속적이

고 발전적인 대인관계를 형성하지만 그렇지 

못한 사람들은 불안정한 애착을 가진 사람들

의 행동 특성과 유사하게 회피적인 행동을 보

이며, 더 많은 외로움, 우울, 불안, 분노와 낮

은 자존감을 경험한다고 하였다(Baumeister & 

Leary, 1995; Lee & Robbins, 1995). 꼰대경향성

의 자기중심적인 성향과 편협한 사고, 또 일

방적이고 무례한 소통방식은 사회적 지지를 

얻거나, 타인과의 긍정적인 상호작용에 방해

가 될 수 있다. 심리적 특권의식으로 자신의 

우월감을 높게 지각하는 개인은 타인으로부터 

단절을 경험하고(Campbell et al., 2004), 하향식 

의사소통 방식을 주로 사용하는 권위주의 리

더는 구성원들과의 소통에 어려움을 겪는다

(Farh & Cheng, 2000). 이러한 연구결과를 토대

로 꼰대경향성 역시 사회적 유대감을 예측하

는 변인이 될 수 있으며, 꼰대경향성이 강할

수록 사회적 유대감을 낮게 지각할 수 있을 

것이다. 이상과 같은 추론을 바탕으로 본 연

구에서 준거관련타당도 검증을 위한 척도로 

자기성찰, 관계갈등, 사회적 유대감을 선정하

였다.

방  법

조사 대상 및 자료 수집 절차

본조사를 위해 예비조사와 같은 조건으로 

대상을 표집하였으며, 설문은 리서치 기관에 

의뢰하여 900명을 대상으로 2023년 8월 29일

에서 9월 1일까지 실시하였다. 900명의 전체 
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응답자 중 총 경력이 1년 미만인 12명의 자료

를 제외하였으며, 불성실한 응답 8개(전체 문

항 수의 85% 이상 동일 응답)를 제외하여 분

석에는 총 880명의 자료를 사용하였다.

분석에 포함된 880명 응답자의 인구통계학

적 특성을 세부적으로 살펴보면, 성별로는 남

성 526명(59.8%), 여성 354명(40.2%)이다. 연령 

분포는 20대가 170명(19.3%), 30대가 173명

(19.7%), 40대 178명(20.2%), 50대 180명(20.5%), 

60대 이상은 179명(20.3%)으로 나타났다. 최종

학력은 대졸이 502명(57%)로 가장 많았고, 전

문대졸은 135명(15.3%), 고졸이 128명(14.5%), 

대학원졸이 115명(13.1%)이었다. 근로형태는 

직장인이 818명(93%)로 대부분을 차지하였고, 

이어 프리랜서/전문직이 29명(3.3%), 자영업 

16명(1.8%), 파트타임/아르바이트가 13명(1.5%), 

기타가 4명(0.5%)로 나타났다. 다음으로 직급 

분포는 사원급이 206명(23.4%), 대리급 198명

(22.5%), 과장급 171명(19.4%), 그리고 차장급 

89명(10.1%), 부장급 133명(15.1%), 임원급 83명

(9.4%)으로 나타났다. 직무분야를 살펴보면 사

무관리/지원직이 417명(47.4%)으로 가장 많았

으며, 생산/기술직 151명(17.2%), 연구/개발직과 

서비스직이 각각 106명(12%), 영업직이 57명

(6.5%), 기타 43명(4.9%)이었다.

측정도구

꼰대경향성 예비 척도

본조사에 사용한 꼰대경향성 척도는 예비조

사를 통해 추출된 4요인 22문항이다. 설문 응

답자는 각 문항에 동의하는 정도에 따라 5점 

리커트 척도(1점: 전혀 동의하지 않다~5점: 매

우 동의한다)로 평정하였다. 예비척도의 하위

요인별 신뢰도(Cronbach's α)는 권위주의 .71, 

자의식 과잉 .80, 관성적 사고 .84, 일방적 소

통 .82 이었으며, 전체 신뢰도는 .90으로 나타

났다.

꼰대

수렴타당도 분석을 위해 이지연 등(2021)이 

개발한 꼰대척도를 사용하였다. 이 척도는 귀

인오류, 인지적 경직성, 자기중심적 소통 3개

의 요인, 15개 문항으로 이루어져 있다. 문항 

예시는 ’요즘 젊은 사람들은 노력 없이 불평

만 많다’, ‘사람들이 내 생각이나 가치관을 변

화시키려고 할 때 매우 언짢아진다’ 등이 있

다. 본 연구에서 신뢰도(Cronbach’s α)는 .91로 

나타났다.

자기성찰

자기성찰을 측정하기 위하여 Grant 등(2002)

이 Fenigstein 등(1975)의 사적 자의식 척도를 

발전시켜 개발한 자기성찰 및 통찰력 척도

(SRIS)를 송미옥과 김희영(2018)이 번안하고 타

당화한 한국판 버전인 K-SRIS를 사용하였다. 

K-SRIS는 자기성찰(SRIS-SR) 및 통찰력(SRIS-IN)

이라는 두 개의 개별 요인으로 구성되어 있고, 

총 16문항이다. 본 연구에서는 자기성찰에 해

당되는 11개 문항만 사용하였다. 문항의 예시

로 ‘나는 종종 내 생각을 성찰하기 위한 시간

을 갖는다’, ‘내 생각이 무엇을 의미하는지 이

해하려고 노력하는 것은 나에게 중요하다’ 등

이 있다. 본 연구에서 신뢰도(Cronbach’s α)는 

.88로 나타났다.

관계갈등

관계갈등은 구성원들 사이에 과업과 직접적

으로 관련이 없는 개인적 문제로 인한 충돌과 

의견의 불일치를 말하며(심덕섭 등, 2011), 
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Jehn(1995)이 개발한 4문항을 번안해 사용하였

다. 본 연구에서는 후배와의 위계적 관계에서 

드러나는 꼰대경향성을 보기 위함이므로 원래 

문항의 ‘주변 사람들과~’로 시작하는 문장을 

‘함께 일하는 후배들과~’의 문항으로 수정하

였다. 문항의 예로는 ‘나는 후배들과 자주 마

찰을 빚는다’, ‘나는 후배들과 성격적인 갈등

을 자주 경험한다’, ‘나는 후배들과의 긴장 상

태를 자주 경험한다’, ‘나는 후배들과 감정적

인 갈등을 자주 경험한다’이다. 본 연구에서 

신뢰도(Cronbach's α)는 .93으로 나타났다.

사회적 유대감

사회적 유대감을 측정하기 위해 Lee와 

Robbins(1995), Lee 등(2001)이 개발한 사회적 

유대감 척도(Social Connectedness Scale-Revised: 

SCS-R) 20문항을 오윤영(2022)이 번안한 것을 

활용하였다. 문항 예시로 ‘나는 사람들과 거리

감을 느낀다’, ‘나는 사람들이 우호적이고 다

가가기 쉽다고 본다’, ‘나는 내 자신을 외로운 

사람으로 본다’가 있다. 본 연구에서 신뢰도

(Cronbach's α)는 .88로 나타났다.

분석방법

SPSS 25.0을 이용하여 모든 요인들의 기술통

계 분석, 상관분석, 신뢰도 분석을 실시하였다. 

또 교차타당도 분석을 위해 전체 응답자 880

명의 자료를 무작위 표본추출하여 집단 1(n = 

429)과 집단 2(n = 451)으로 구분하였으며 두 

집단 간 동질성을 검증하기 위해 독립표본 t-

검정을 실시하였다. 집단 간 차이 검정 결과 

측정변인들 모두 유의도가 p > .05로 나타나 

통계적으로 유의한 차이를 보이지 않았다. 이

는 두 집단이 동일한 모집단에 속해 있다는 

것을 의미하며 집단간 동질성이 확인되었다고 

볼 수 있다. 따라서 집단 1(G1)은 탐색적 요인

분석을, 집단 2(G2)는 AMOS 22.0을 이용한 확

인적 요인분석을 실시하였으며 χ2, CFI, TLI, 

RMSEA, SRMR 지수를 활용하여 연구모형의 

적합도를 확인하였다. 이어 꼰대경향성 척도

의 수렴타당도와 준거관련 타당도를 검증하기 

위해 꼰대경향성과 꼰대, 자기성찰, 관계갈등, 

사회적 유대감간의 상관분석을 실시하였다.

결  과

탐색적 요인분석 결과

본조사 집단 1 표본의 적절성 및 요인분석

의 적합성을 검증하기 위해 KMO 및 Bartlett

의 구형성 검정을 확인하였다. KMO 지수는 

.916로 1에 가까운 결과로서 요인분석에 적합

한 자료로 나타났으며, Bartlett의 구형성 검정

치(χ2 = 3227.67, df = 171, p < .001)는 유의

한 것으로 확인되었다. 예비조사 결과 도출된 

4요인 구조를 확인하기 위해 예비조사와 같은 

방식으로 탐색적 요인분석을 실시하였으며, 

주축요인분석으로 사각회전법을 적용하였다. 

먼저 요인수를 4개를 지정하여 요인분석을 실

시하였으며, 스크리 도표를 참고하여 요인을 3

개에서 5개까지 지정하면서 반복적으로 요인

분석을 진행한 결과, 예비조사와 같이 4요인 

구조가 가장 적절한 것으로 나타났다.

4요인 구조에서 요인 부하량이 낮고(.40 미

만), 두 개 요인에 교차부하가 일어나면서, 그 

차이가 .1 이하인 3개의 문항(‘내가 겪었던 과

거의 어려운 것들을 후배들도 경험해 보아야 

한다고 생각한다’, ‘상사가 이야기하는 것은 
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모두 따라야 한다고 생각한다’, ‘대부분의 경

우, 나의 판단이 옳다고 생각한다’)은 순차적

으로 제거하였다. 또 예비조사 결과 ‘자의식 

과잉’ 요인에 속해 있던 ‘편안한 대화 자리에

서도 일방적으로 훈계나 설교를 하게 된다’ 

문항은 본조사에서 ‘일방적 소통’ 요인으로 분

문항 요인 1 요인 2 요인 3 요인 4

22. 상대방이나 주변 상황을 고려하지 않고, 할 말은 다 하는 편

이다.

.67 .01 .01 .05

21. “말이 잘 안 통한다”라는 말을 종종 듣는다. .61 .01 .06 .02

20. 불쾌한 경험을 했을 때, 분노나 짜증같은 감정을 여과없이 표현

하는 편이다.

.60 .09 .06 .06

18. 지시적이고, 강압적인 말투로 이야기하는 편이다. .59 -.04 -.03 -.24

16. 편안한 대화 자리에서도 일방적으로 훈계나 설교를 하게 된다. .54 -.06 .03 -.28

19. 누군가 나와 다른 의견을 제시하면 즉각적으로 반박한다. .51 .03 .14 -.04

 2. 선후배 관계를 확실히 구분하는 편이다. .13 .87 -.11 .08

 1. 나이나 연차, 직급 등을 따지는 편이다. -.06 .63 .04 -.10

 3. 상명하복이 편안하다. -.04 .48 .11 -.10

 8. 나와 가치관이 다른 사람들의 의견을 받아들이는 것이 힘들다. -.03 -.03 .76 .02

 5. 나와 다른 주장, 반대의견에 대해 바로 수긍하기가 어렵다. .00 .01 .75 .07

 7. 나와 생각이 다르면, 잘 안 듣게 된다. .05 .06 .74 .01

10. 나와 의견이 다른 사람들을 “틀렸다”라고 생각할 때가 많다 .09 -.07 .59 -.11

 9. 내 경험과 기준이 정답에 가깝다고 생각한다. .06 .06 .54 -.09

14. 후배들에게 내가 한때 잘 나가던 사람이었다는 것을 알려주고 

싶다.

.08 .03 .01 -.73

13. 후배들이 나를 대접해주기를 원한다. -.14 .17 .08 -.71

15. 후배가 나와 다른 의견을 주장하면 도전한다고 여겨진다. .22 -.07 .25 -.51

11. 후배의 잘한 행동이나 성과는 내 덕분이라고 생각한다. .27 -.02 .08 -.41

12. 나는 충분한 특권과 대우를 받아야 하는 사람이다. .10 .10 -.01 -.40

고유값 6.91 2 1.29 1.05

설명변량 36.39 10.53 6.78 5.51

누적변량 36.39 46.92 53.70 59.20

신뢰도 .80 .72 .84 .82

주. 요인추출방법: 공통요인추출, 회전방법: 직접 오블리민

표 5. 본조사(G1) 꼰대경향성 척도 탐색적 요인분석 결과(N = 429)
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류되었다. 이 문항은 상대의 반응이나 집단의 

분위기를 고려하지 않고, 자기 생각을 일방적

으로 전달하는 측면에서 ‘일방적 소통’의 요인

과도 관련이 있다고 판단하여 문항을 제거하

지 않고, ‘일방적 소통’ 요인으로 편입하였다. 

그 외의 문항들은 예비조사의 결과와 같이 4

요인의 구조를 안정적으로 설명하므로 요인명

은 그대로 쓰기로 하였다.

이로써 예비척도 22개 문항 가운데 3개를 

삭제하여 최종적으로 꼰대경향성 척도는 4요

인 19개 문항으로 도출되었다. 요인 1(일방적 

소통)이 36.39%를 설명하고, 요인 2(권위주의)

가 10.53%, 요인 3(관성적 사고)이 6.78%, 요인 

4(자의식 과잉)가 5.51%를 설명하여 4개 요인

이 전체 변량의 59.2%를 설명하는 것으로 나

타나 요인구조의 설명량은 충분한 것으로 나

타났다. 각 요인별 문항 신뢰도인 Cronbach's α

는 요인 1(일방적 소통)이 .80으로 나타났으며, 

요인 2(권위주의)는 .72, 요인 3(관성적 사고)은 

.84, 마지막으로 요인 4(자의식 과잉)는 .82로 

나타났다. 본조사(G1)에서 도출된 요인 부하량

과 요인간 상관은 표 5, 표 6에 제시하였다.

확인적 요인분석 결과

집단 1의 탐색적 요인분석 결과 도출된 내

용을 일반적으로 적용할 수 있는지 확인하기 

위하여 집단 2의 자료(451명)를 활용하여 

AMOS 22.0로 확인적 요인분석을 실시하였다. 

측정모형 적합도를 평가하기 위해 적합도 지

수를 종합적으로 고려하였다. χ2 검증의 경우 

표본크기에 민감하고 영가설이 지나치게 엄격

하다는 단점이 있어 표본이 커질수록 χ2의 값

이 커져 영가설을 기각할 확률이 커진다. 따

라서 모형 자체에 대한 평가가 제대로 이루어

지지 않을 수 있으므로 다른 적합도 지수의 

사용이 추천된다(홍세희, 2000). 본 연구에서는 

표본크기에 덜 민감하면서도 모형의 간명성을 

고려할 수 있는 장점이 있는 CFI(Comparative 

Fit Index), TLI(Tucker-Lewis Index) 지수와 이론 

모형이 자료와 얼마나 합치하는지를 절대적으

로 평가하는 RMSEA(Root Mean Square Error of 

Approximation), SRMR(Standardized Root Mean 

square Residual) 지수를 선택하여 적합도를 판

단하였다. Browne과 Cudeck(1993)은 RMSEA가 

.05 이하면 좋은 적합도, .08 이하이면 괜찮은 

적합도, .1 이상은 나쁜 적합도로 제안했으며, 

SRMR은 .08 이하이면 좋은 적합도라고 제안하

였다. 또한 Bentler(1990)에 따르면 CFI와 TLI는 

.90보다 클 경우 좋은 적합도를 갖는 것으로 

간주한다. 마지막으로 SRMR은 .08 이하를 좋

은 적합도(Hu & Bentler, 1999)로 간주한다.

요인 1 2 3 4

1. 일방적 소통 -

2. 권위주의 .20** -

3. 관성적 사고 .61** .22** -

4. 자의식 과잉 .61** .40** .55** -

주. ** p < .01

표 6. 본조사(G1) 결과 꼰대경향성 척도 요인 간 상관
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본 연구의 모형적합도를 확인한 결과, χ2의 

값이 407.38(df = 146, p < .001), χ2/df 

(=CMIN/df) = 2.79로 나타났으며, 이어 다른 

적합도 지수를 살펴보았다. TLI 지수는 .91, 

CFI 지수 .92으로 수용기준인 .90 이상을 만족

하는 것으로 나타났으며, RMSEA 지수는 .062

로 .05-.08 사이의 값을 만족하며 좋은 수준의 

적합도를 보였다. SRMR 지수는 .05로 나타

나 양호한 수준으로 평가되었다. 따라서 본

조사의 꼰대경향성 연구모형 적합도(TLI=.91, 

CFI=.92, RMSEA=.06(90% CI=.055-.070), 

SRMR=.05)는 좋은 적합도를 보이는 것으로 

확인되었다.

다음으로 구조방정식 측정모형의 타당성을 

검증하기 위해 각 요인의 표준화 요인계수, 

개념신뢰도(Construct Reliability: C. R.), 평균분

산추출지수(Average Variance Extracted: AVE)를 

살펴보았다. 표준화 요인계수는 .50 이상이면 

유의하다고 볼 수 있으며, .70 이상이면 바람

직한 수치라고 볼 수 있다. 개념신뢰도(C. R.) 

요인 측정항목 요인계수 표준화 요인계수 C.R AVE Cronbach’s α

권위주의

권위1 1.25 .65***

.73 .48 .70권위2 1.63 .85***

권위3 1.00 .54***

자의식 과잉

자의식1 0.69 .62***

.80 .45 .80

자의식2 0.62 .50***

자의식3 1.00 .73***

자의식4 0.91 .79***

자의식5 0.92 .68***

관성적 사고

관성1 1.05 .73***

.84 .51 .83

관성2 1.05 .76***

관성3 1.00 .72***

관성4 1.13 .76***

관성5 0.82 .57***

일방적 소통

일방1 1.24 .77***

.83 .44 .83

일방2 1.05 .61***

일방3 1.00 .64***

일방4 1.00 .59***

일방5 1.08 .68***

일방6 1.11 .70***

주. *** p < .001

표 7. 꼰대경향성 측정요인의 표준화 요인계수, C.R., AVE, Cronbach’s α 값(G2, N=361)
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값은 .70 이상이어야 하며, 평균분산추출지수

(AVE)는 .50 이상이어야 집중 타당성에 대한 

검증이 되었다고 볼 수 있다(Fornell, & Larcker, 

1981). 측정모형의 타당성 검증 결과를 살펴보

면, 모든 변인의 표준화 요인계수는 .50 이상

으로 모두 통계적으로 유의미한 것으로 나타

났다. 개념신뢰도(C.R.)는 모두 .70 이상으로 

나타났으며, 평균분산추출지수(AVE)는 관성

적 사고 요인만 .51로 나타났으며, 나머지 세 

요인은 .44~.48 수준으로 나타났다. Fornell과 

Larcker(1981)는 평균분산추출지수(AVE)는 보통 

.50보다 높아야 하지만 다른 지표들과 함께 

고려하여 해석할 수 있다고 하였으며, 특히 

C.R 값이 .06 보다 높을 경우 타당도를 허용할 

수 있다고 하였다(Huang et al., 2013). 따라서 

본조사 2집단의 표준화 요인계수가 모두 .50

을 넘고, 개념신뢰도(C.R,)값이 .70~.84 수준이

며, 문항 신뢰도인 Cronbach’s α 값 또한 모든 

요인에서 .70~.83 으로 양호한 수준으로 나타

났으므로 꼰대경향성 측정모형의 타당성이 검

증되었다고 볼 수 있다. 확인적 요인분석을 

통해 나타난 꼰대경향성 측정 모형의 표준화 

요인계수, C. R. AVE, Cronbach’s α 결과는 표 

7에 정리하였으며, 연구모형은 그림 1에 제시

하였다.

다음으로 꼰대경향성 척도의 수렴타당도와 

준거관련 타당도를 보기 위해 꼰대 척도와의 

상관, 준거변인인 자기성찰, 관계갈등, 사회적 

유대감간의 상관을 분석하였다. 각 변인별 기

술통계와 상관분석 결과를 표 8에 제시하였다.

상관분석 결과, 꼰대경향성과 기존 꼰대 척

도는 높은 수준의 정적 상관이 나타나 구성개

념이 유사하다고 볼 수 있다(r = .70, p < 

.01). 꼰대경향성 요인별로 살펴보면, ‘권위주

의’는 꼰대 전체와의 상관이 .32(p < .01)로 나

타났으며, 귀인오류(r = .28, p < .01), 인지적 

경직성(r = .31, p < .01), 자기중심적 소통(r 

= .22, p < .01)과 낮은 수준의 상관 크기가 

나타났다. 꼰대경향성의 ‘자의식 과잉’ 역시 

꼰대와 유의미한 정적 상관이 나타났으며(r = 

.62, p < .01), 귀인오류(r = .47, p < .01), 인

지적 경직성(r = .64, p < .01), 자기중심적 소

통(r = .55, p < .01)과도 상관이 유의하게 나

타났다. 꼰대경향성의 ‘관성적 사고’ 역시 꼰

대와 유의미한 정적 상관이 나타났고(r = .53, 

p < .01), 귀인오류(r = .37, p < .01), 인지적 

경직성(r = .56, p < .01), 자기중심적 소통(r 그림 1. 본조사(G2) 확인적 요인분석 결과(N = 451)
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= .49, p < .01)으로 중간 정도의 상관 크기가 

나타났다. 마지막으로 꼰대경향성의 ‘일방적 

소통’은 꼰대 척도와 정적 상관(r = .67, p < 

.01)이 높은 크기로 나타났으며, 귀인오류(r = 

.45, p < .01), 인지적 경직성(r = .68, p < 

.01), 자기중심적 소통(r = .70, p < .01)으로 

나타나 하위 요인 간의 상관 가운데 일방적 

소통과 자기중심적 소통의 상관 값이 가장 크

며, 두 요인 간의 구성개념이 가장 유사하다

고 볼 수 있다.

준거변인과의 상관으로 꼰대경향성은 관계

갈등(r = .49, p < .01)과 유의미한 정적 상관

이 나타났고, 자기성찰(r = -.15, p < .01), 사

회적 유대감(r = -.21, p < .01)과는 작은 수준

이지만 유의미한 부적 상관이 나타났다. 요인

별로 살펴보면, ‘권위주의’는 관계갈등만 유의

미한 정적 상관이 나타났으며(r = .17, p < 

.01) 자기성찰, 사회적 유대감과는 상관이 유

의하지 않았다. ‘자의식 과잉’의 경우 자기성

찰과는 유의미한 부적 상관(r= -.09, p < .01)

을 보이며, 관계갈등과는 중간 수준의 유의미

한 정적 상관이 나타났다(r = .39, p < .01). 

그러나 사회적 유대감과는 유의하지 않았다. 

‘관성적 사고’는 3개의 준거 변인인 자기성찰(r 

= -.15, p < .01), 관계갈등(r = .38, p < .01), 

사회적 유대감(r = -.26, p < .01)과 모두 유의

미한 상관이 나타났다. ‘일방적 소통’은 다른 

세 개의 요인보다 준거변인과의 상관계수가 

가장 높게 나타났다. 자기성찰(r = -.22, p < 

.01)과 부적 상관, 관계갈등과는 (r = .58, p < 

.01) 정적 상관이 나타났으며, 사회적 유대감(r 

= -.24, p < .01)과는 부적 상관이 나타났다. 

종합해보면 꼰대경향성 척도는 수렴타당도가 

확보되었으며, 준거관련타당도 역시 확보되었

으나 하위요인별 상관계수는 통계적 유의미성

이 복합적으로 나타났다.

연구 4: 인구통계학적 변인에 따른

꼰대경향성의 차이

꼰대 준거변인

전체 귀인오류
인지적

경직성

자기중심적 

소통
자기성찰 관계갈등

사회적

유대감

 꼰대경향성 전체 .70** .51** .71** .63** -.15** .49** -.21**

   권위주의 .32** .28** .31** .22** -.02 .17** -.04

   자의식 과잉 .62** .47** .64** .55** -.09** .39** -.17

   관성적 사고 .53** .37** .56** .49** -.15** .38** -.26**

   일방적 소통 .67** .45** .68** .70** -.22** .58** -.24**

평균(M) 2.41 2.76 2.24 1.97 3.57 1.91 3.33

표준편차(SD) .64 .83 .67 .71 .53 .72 .46

주. **p < .01

표 8. 수렴타당도, 준거관련타당도 검증을 위한 꼰대경향성 척도와 꼰대척도, 자기성찰, 관계갈등, 사회적 유

대간의 상관(N=880)



한국심리학회지: 코칭

- 178 -

방  법

연구 3을 통해 최종 도출된 꼰대경향성 4개 

차원에 대한 보다 폭넓은 이해를 위해 인구통

계학적 변인에 따른 꼰대경향성의 관계를 살

펴보았다. 이를 위해 먼저 성별, 연령, 직급, 

직무 4개의 인구통계학적 변인과 꼰대경향성 

4 요인과의 차이 검증을 위해 t-test와 ANOVA 

분석을 실시하였다.

결  과

성별, 연령, 직급, 직무의 각 집단별 꼰대경

향성 차이 검증을 표 9에 제시하였다. 먼저 

성별 차이를 살펴보면, 꼰대경향성은 남성

(2.62)이 여성(2.51)보다 더 크게 나타났다(t = 

2.85, p < .01). 두 번째로 연령 집단에 따른 

전체 꼰대경향성의 평균은 50대와 60대 이상

(2.64)이 가장 높았고, 그다음으로 20대(2.58), 

변인 집단구분 N 평균(M)
표준편차

(SD)
t F

Turkey 

/ Scheffe

성별
남성 526 2.62 .53

2.85** - -
여성 354 2.51 .49

연령

(a) 20대 170 2.58 .63

- 2.99* b < d*

(b) 30대 173 2.49 .56

(c) 40대 178 2.52 .46

(d) 50대 180 2.64 .46

(e) 60대 이상 179 2.64 .45

직급

(a) 사원급 206 2.49 .48

- 4.54***

a < f***

b < f*

c < f*

d < f*

(b) 대리급 198 2.57 .57

(c) 과장급 171 2.56 .56

(d) 차장급 89 2.52 .50

(e) 부장급 133 2.65 .43

(f) 임원급 83 2.78 .45

직무

(a) 영업 57 2.81 .45

- 3.04** a > c*

(b) 관리 및 지원 417 2.59 .52

(c) 연구/개발 106 2.52 .53

(d) 생산/기술 151 2.55 .48

(e) 서비스 106 2.53 .54

(f) 기타 43 2.49 .54

주. ***p < .001,  **p < .01, *p < .05

표 9. 인구통계변인에 따른 꼰대경향성 요인별 집단 차이 검증 결과
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40대(2.52), 30대(2.49)순으로 나타났다. 연령 집

단별 평균 차이는 통계적으로 유의미하게 나

타났는데(F = 2.99, p < .05), 어느 집단에서 

차이가 나는지 Turkey 방법으로 사후검증을 

실시한 결과, 꼰대경향성은 30대(2.49)와 50대

(2.64)의 차이가 가장 우세했다.

직급별로 꼰대경향성의 차이를 살펴본 결과 

직급 역시 꼰대경향성 전체에서 집단 차이가 

유의미하게 나타났으며, 직급이 높을수록 꼰

대경향성이 강하게 나타났다(F = 4.54, p < 

.001). 직급의 경우 표본의 수에 차이가 있어 

비교 대상의 표본 수가 동일하지 않아도 사용 

가능한 Scheffe 방법으로 사후검증을 실시하였

다. 그 결과 임원급은 부장급을 제외한 나머

지 집단들과의 평균 차이가 유의미하게 나타

났다. 마지막으로 직무 특성 역시 꼰대경향성 

차이가 유의미하게 나타났으며(F = 3.04, p < 

.01), Scheffe 사후 검증 결과 영업직(2.81)이 연

구/개발직(2.52)보다 꼰대경향성 평균이 높은 

것으로 나타났다.

논  의

본 연구에서는 일상에서 많이 쓰는 ‘꼰대’

라는 용어에 주목하여 꼰대로 인식될 가능성

이 높은 개인의 신념, 사고, 행동 패턴을 의미

하는 ‘꼰대경향성’의 개념을 제시했으며, 이를 

구성하는 구성하는 개인의 심리적, 인지적 특

성 및 사회적 관계에서 드러나는 행동을 토대

로 꼰대경향성의 하위요인을 탐색적으로 파악

하여 구성요인을 밝히고자 했다. 각 연구 과

정에 따른 논의와 함께 종합 논의에서 학문적 

시사점과 실무적 시사점, 연구의 제한점과 미

래 연구 방향을 제시한다.

꼰대경향성 척도 문항개발 과정 논의

연구 1에서는 선행연구를 토대로 ‘꼰대경향

성’의 개념을 제시하고, 사람들이 인식하는 꼰

대경향성에 대한 의견을 수집하여 문항을 개

발하였다. 개방형 설문결과에서 가장 많은 응

답의 범주는 ‘편협함’이었다. 편협함이라는 특

성은 개인의 응답 기술에서 여러 차원으로 나

뉘는데, 예를 들어 권위에 의존하거나 추종하

는 것, 권위를 드러내는 나이나, 지위, 서열의 

정보를 중히 여기는 것을 권위주의로 범주화

하였으며, 스스로에 대한 우월감, 특권의식으

로 발현되는 것을 자기중심성으로 범주화했다. 

또 개인의 기존 생각, 방법에 의존하는 것, 이

를 타인에게 강요하거나, 타인의 다양한 삶의 

방식(시간관리, 식습관, 선호도, 취향 등)을 인

정하지 않는 행동들, 상호작용 과정에서 경청

하지 않거나, 일방적인 훈계를 하는 행동들이 

응답의 범주로 나타났다.

한편, 개방형 설문에서는 최근 꼰대가 나이

와는 상관이 없다는 조사 결과를 토대로 ‘젊

은 꼰대’의 특성을 따로 질문하였다. ‘젊은 꼰

대’의 특성을 묘사하는 응답들 역시 권위주의

나 자기중심적인 사고, 편협함, 무례함, 일방

적 소통 등으로 구분되면서 일반 꼰대경향성

과 큰 차이는 없었다. 그러나 ‘편협함’이 드러

난 상황의 예시는 일반 꼰대경향성과는 다른 

부분이 있었다. 일반 꼰대경향성이 자기주장

을 강하게 내세우거나 과거와의 비교, 과거 

경험을 강조하는 것이 가장 큰 응답 비율을 

차지한데 비해 젊은 꼰대에게 드러난 편협함

이란 특정 집단, 배경에 대한 편견이나 고정

관념이 강한 것(성, 나이, 출신 지역, 학교 등)

이 두드러진 특성이며, 자기중심성 또한 기성 

세대의 특권 의식 보다는 자기 이익에 반하는 
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것을 거부하거나 양보나 손해 감수를 하지 않

으려는 특성으로 보고되었다. 젊은 사람들의 

편협함 사고의 기저에는 권위주의 성향과 밀

접한 관련이 있는 것으로 볼 수 있다. 최예림

과 허난설(2021)은 대학생을 대상으로 한 연구

에서 권위주의 성향이 강한 학생들이 자신의 

편견과 고정관념을 지지해주는 정보에만 관심

을 기울이는 확증편향 성향이 두드러지며, 이

에 따라 소수자나 다양성 집단에 대한 인권태

도의 감수성이 낮은 것으로 나타났다고 밝혔

다. 전통적으로 권위주의적 성향이 강한 사람

들은 자기 이익을 중시하거나 나와 다른 사회 

구성원들에게 폐쇄적인 태도를 보이며, 질서

유지에 해가 되거나 권위에 도전하려는 사람

들에 대해 공격적인 태도를 취하는 성향이 강

하다는 것과 유사하다고 볼 수 있다(민경환, 

1989; 최예림, 허난설, 2021; Adorno et al., 

1982). 정리하면, 꼰대경향성은 권위주의와 유

사한 면이 있으며, 특히 선배나 리더의 역할

을 맡았을 때 질서를 유지해야 한다는 압박감 

혹은 권위를 드러내야 하는 상황에 동일시하

여 나와 다른 배경을 가진 집단에 대한 부정

적인 태도 혹은 타인에 대한 공감 반응이 낮

은 걸로 볼 수 있다. 한편 일방적 소통은 젊

은 꼰대의 특성으로 드러나기는 했지만 가장 

응답 빈도가 낮았다. 이는 연령과 직급이 낮

을수록 위계 구조상 상부의 지시나 설명을 더 

많이 들어야 하는 ‘청자’로서의 역할이 더 크

기 때문에 나타난 것으로 보인다.

또한 개방형 설문에서 드러난 응답들이 대

부분 조직 맥락이며, 위계와 권위를 가진 선

배 혹은 상사의 행동이 대부분이었기 때문에 

척도 대상을 ‘만 19세 이상의 근로자이며, 일

하는 환경에서 후배(혹은 부하, 후임 등)과 일

하는 1년 경력 이상의 사람들’로 구체화했으

며, 모든 계층에서 동의할 수 있는 문항이 필

요하다고 판단하였다. 따라서 개방형 설문에

서 얻은 응답을 토대로 다양한 상황과 표현을 

문항에 반영하였고, 내용타당도를 거치면서 

전문가들의 의견과 기존 척도 문항을 활용하

여 65개 예비문항을 도출하였다.

꼰대경향성 척도 구성개념에 대한 논의

연구 2에서는 꼰대경향성 척도의 요인과 예

비문항의 적절성을 알아보고자 했다. 예비조

사를 위해 연령대를 균등 표집한 근로자 395

명의 응답을 얻었고, 탐색적 요인분석을 실시

한 결과 4개 요인(권위주의, 자의식 과잉, 관

성적 사고, 일방적 소통) 22문항이 도출되었다. 

요인분석 과정에서 연구자가 설정했던 요인 

가운데 ‘세대 고정관념’이나 ‘다름 수용의 부

족’의 문항들은 모두 제거되었다. 예를 들어 

세대 고정관념을 구성하는 문항들은 요즘 젊

은이 혹은 MZ세대가 문제가 있다고 여기는 

것 혹은 반대로 나이가 많은 사람들이 도움이 

되지 않는다고 여긴다는 문항이 있었다. 다름 

수용의 부족의 요인에서는 각종 사회적 집단

에 대한 고정관념이나 특정 성향(정치, 종교 

등)에 대한 수용도를 묻는 문항, 다양성에 대

한 존중을 묻는 문항들이 포함되었다. 이는 

모두 개방형 응답을 참고한 문항이지만 실제 

응답 결과에서는 유의미한 패턴을 찾기 어려

웠다. 그 이유는 특성 세대에 대한 고정관념

을 다룬 문항들은 모든 세대가 응답함으로써 

응답의 신뢰성이 떨어지며, 다양성에 대한 수

용도와 관련된 문항에 대해서는 다양한 가치

를 가진 개인들이 응답함으로써 응답의 편차

가 큰 것으로 보인다. 혹은 응답 과정에서 사

회적 바람직성(social desirability)이 작용하여 사
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회적으로 바람직하다고 생각하는 가치에 맞추

어 실제 생각과 다르게 응답했을 가능성도 있

었을 것이다.

또 개방형 설문에서 꼰대의 언어로 자주 등

장했던 표현을 문항에 반영하였는데, 예를 들

어 ‘예전에는.., 나 때는 말이야... 라는 식의 

과거 경험을 자주 이야기한다’, ‘대화 도중 나

와 생각이 다르면 ‘그게 아니라’, ‘됐고’ 라는 

말을 자주한다’라는 문항들 역시 제거되었다. 

이는 타인을 꼰대로 인식할 때 많이 등장하는 

표현이기는 하지만, 최근 꼰대를 희화화하는 

소재로 쓰이거나 꼰대의 관용적인 표현으로 

굳어지다 보니 많은 사람들이 경계하는 표현

으로 인식하여 자기보고식 응답에서는 나타나

지 않은 것으로 볼 수 있다. 또 이 말의 표현 

자체가 꼰대경향성이 높은 것이 아니라 그 

말을 했던 상황이나 맥락, 그 사람의 의도에 

대한 해석이 분분하므로 자기보고식 응답 결

과로는 적절하게 묶이지 않은 결과로 볼 수 

있다.

연구자가 설정한 요인 가운데 ‘배려와 존중

의 부재’의 범주로 예상했던 문항들은 ‘일방적 

소통’, ‘자기중심성’ 요인에 분산되었다. 결과

적으로 예비조사에서 꼰대경향성 척도는 권위

주의, 자의식 과잉, 관성적 사고, 일방적 소통

의 4요인, 22문항으로 나타났다.

첫 번째 요인으로 권위주의로 포함된 문항

들은 나이, 지위, 서열에 대한 정보를 중시하

는 것과 위계적 정보를 바탕으로 관계를 설정

하려는 것 또 상명하복에 대한 편안함을 느끼

는 정도를 포함한다. 이는 꼰대를 다룬 선행

연구(김성준 등 2021; 민웅기, 2019; Bu & Lee, 

2021)에서 권위주의를 강조한 것과 일치하는 

결과이다. 즉 꼰대라는 개념을 접할 때 사람

들이 인식하는 것은 꼰대가 한국식 유교 문화

에 익숙한 계급적 특성을 보이며, 조직 장면

에서 꼰대 용어가 쓰이는 것은 주로 권력 구

조에 있어서 하위 계층에 있는 사람들이 권력

자의 통제를 인지할 때 쓰는 것과 유사하다. 

두 번째 ‘자의식 과잉’ 요인은 개인의 특권

의식을 강조하거나 후배와의 관계에서 자신의 

존재감과 영향력을 과시하려는 문항들로 구성

되었다. 자의식 과잉이 강한 사람들은 자기도

취적인 면이 있고, 타인에게 자신의 존재감을 

정당화하려는 특성이 강하다. 특히 위계적 관

계에서 자기 영향력을 강조하거나 자신이 중

요하다고 생각하는 것들을 후배에게 요구하는 

것으로 볼 수 있다. 선행연구에서 리더십 실

패나 구성원들과 자주 마찰을 빚는 성격 특성

으로 예측된 자기애적 성향, 자기고양편향, 사

회지배성향, 심리적 특권의식 등의 개념은 개

인의 오만함, 우월감에 기인한 성격특성이며

(Hogan & Hogan, 2001; Campbell & Foster, 

2002), 이 역시 꼰대경향성의 중요한 하위 개

념으로 드러난 것으로 볼 수 있다.

세 번째 요인인 ‘관성적 사고’는 ‘편협한 사

고’를 수정, 명명한 것인데 편협한 사고의 근

원이 본인의 기존 가치관, 경험, 지식에 의존

하는 습성을 표현하는 문항들로 구성되어 있

어 새롭게 개념화하였다. 이는 Bu & Lee(2021)

에서 연구에서 꼰대 개념의 인식 유형 가운데 

두 번째로 제시된 ‘자기만의 생각과 신념에 

갇혀 사는 사람들’을 의미하는 맥락과 유사하

다. 또 이지연 등(2021)이 개발한 꼰대 척도의 

하위요인으로 제시된 ‘인지적 경직성’과도 유

사하다. 김성준 등(2021) 연구에서도 조직문화 

차원에서 꼰대를 인식하는 표현들이 특정 기

준을 강요하거나 새롭고 낯선 것들에 대한 반

감, 자신에게 익숙한 방식으로만 일 처리하는 

것들을 무능함이라고 본 것과 유사하다. 본 
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연구에서 관성적 사고는 개방적 사고와 반대

되는 개념이면서 좀 더 구체적인 속성을 의미

한다. 즉 어떤 것을 판단하는 기준이 개인이 

가진 경험과 지식, 가치관에 대한 의존도가 

더 높은 것을 의미하므로 관성적 사고를 꼰대

경향성의 한 요인으로 구분하였다.

네 번째 요인은 ‘일방적 소통’이다. 이는 타

인과의 의사소통 시 상대방의 반응이나 주변 

분위기를 고려하지 않고 일방적으로 자신의 

의견만 전달하는 것을 의미한다. 개방형 설문

에서 드러난 꼰대스러운 언어와 행동은 대체

로 의사소통 장면에서 일어나는 것이 대부분

이다. 즉 다른 사람의 말을 경청하지 않고 자

기주장만 내세우거나 불쾌한 감정을 있는 그

대로 드러내는 것, 지시나 명령조의 하향식 

의사 전달을 하는 것, 평소에 다른 사람들로

부터 ‘말이 잘 안 통한다’는 피드백을 받는 경

험을 포함한다. 이지연 등(2021) 꼰대 척도에

서 ‘자기중심적 소통’과도 유사한 요인으로 볼 

수 있으며 앞서 나타난 권위주의, 자의식 과

잉, 관성적 사고의 개인 특성이 실제 사회적 

관계에서 드러나는 공감이 결여된 소통 방식

이라 볼 수 있다.

예비조사를 통해 드러난 요인과 문항을 바

탕으로 본조사를 실시하였다. 본조사는 880명

의 응답을 바탕으로 분석하였다. 먼저 자료를 

두 집단으로 구분하여 교차타당도 검증을 거

쳤으며, 집단 1에서 실시한 탐색적 요인분석 

결과 4개 요인 19문항이 도출되었다. 이 과정

에서 꼰대경향성을 구성하는 4개 요인은 변하

지 않았으며, 22문항 가운데 2개 문항은 요인 

부하량이 낮거나 2개 이상의 요인에서 교차 

부하가 일어나 제거하였고, 1개 문항은 다른 

요인으로 묶였으나 해석상 무리가 없다고 판

단하여 새로운 요인으로 편입하였다. 따라서 

최종 개발된 꼰대경향성 척도의 구성은 권위

의식 3문항, 자의식 과잉 5문항, 관성적 사고 

5문항, 일방적 소통 6문항으로 총 4개 요인, 

19문항으로 나타났다. 집단 1의 탐색적 요인

분석 결과가 집단 2에서도 동일하게 나타나는

지 확인하기 위해 확인적 요인분석을 실시하

여 모형의 적합도를 확인하였다.

꼰대경향성 척도 타당화 과정에 대한 논의

다음으로 꼰대경향성 척도의 수렴타당도를 

검증하기 위해 이지연 등(2021)이 개발한 꼰대 

척도와 상관분석을 실시하였다. 그 결과 두 

척도간의 상관은 .70으로 나타났으며 

Cohen(1992) 제시한 높은 수준의 상관크기에 

해당하며, 두 척도는 유사한 개념을 측정하는 

것으로 볼 수 있다. 꼰대경향성 척도와 기존 

꼰대척도의 유사성은 하위 요인별 상관을 통

해 더 구체적으로 알 수 있다. 꼰대경향성의 

일방적 소통과 자의식 과잉, 관성적 사고는 

꼰대 척도의 자기중심적 소통, 인지적 경직성

과 상관관계가 모두 .50~.70로 나타나 유사한 

속성으로 볼 수 있다. 이는 자기중심성이 강

함으로써 타인의 의견을 수용하지 않거나, 자

신의 입장을 고수하고, 잘 듣지 않는 태도를 

보이는 행동이 함께 나타나는 것으로 볼 수 

있다. 반면 꼰대경향성의 권위주의 요인은 꼰

대 척도의 귀인오류, 인지적 경직성, 자기중심

적 소통과 상관이 .22~.31 수준이며, 통계적 

유의미성이 확보되었지만, 낮은 수준의 상관 

크기로 나타났다. 이는 기존 꼰대 척도에게 

없었던 권위주의가 꼰대경향성 척도에 독립된 

하위 요인으로 처음 제시되었기 때문에 나타

난 결과이다. 한편으로는 사회적 관계에서 권

위를 나타내는 정보를 중시하는 것이 반드시 
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다른 사람에 대한 편향된 시각을 보이거나, 

자기중심적으로 소통하는 행동으로 이어지는 

것은 아니라는 것을 의미하므로 꼰대경향성 

척도를 해석할 때는 통합적 차원에서 보는 것

과 동시에 하위 요인에서 어떻게 차이가 나는

지 살펴보는 것이 필요함을 시사한다. 

이어 꼰대경향성 척도의 준거관련 타당도를 

검증하기 위해 자기성찰, 관계갈등, 사회적 유

대감의 상관분석을 실시하였다. 분석 결과 꼰

대경향성 척도와 준거 변인 간에는 유의미한 

상관이 나타났다. 구체적으로 꼰대경향성은 

관계갈등과 .49의 유의미한 정적상관이 나타

났으며 이는 꼰대경향성이 높을수록 주변 사

람들과 관계갈등을 더 많이 경험한다고 볼 수 

있다. 즉 꼰대경향성이 강한 사람들은 후배들

과의 관계에서 개인의 성격, 가치, 선호도에 

대한 충돌을 더 많이 경험하며 이 과정에서 

긴장감, 적대감 등의 부정적인 감정을 경험하

는 정도가 높다는 것을 의미한다. 이는 권위

주의적 리더십과 결과변인을 다룬 연구들과 

유사한데, 상사의 권위주의적 리더십은 구성

원에게 상대적 박탈감을 높이고, 분노와 두려

움을 유발하며(Guo et al., 2018; Wu et al., 

2002), 구성원들과의 상호작용 과정에서 활기

나 열의 등과 같은 긍정적 에너지를 감소시켜 

결과적으로 조직시민행동 수준을 떨어뜨린다

는 결과(정우영 등, 2021)와 유사한 결과다.

꼰대경향성은 자기성찰, 사회적 유대감과도 

유의미한 부적 상관이 나타났다. 꼰대경향성

이 강할수록 자신에게 몰입되어 있지만, 자기 

생각이나 감정을 돌아보고, 의식적으로 성찰

하는 기회를 갖는 경험은 적다고 볼 수 있다. 

사회적 유대감도 마찬가지로 꼰대경향성과 유

의미한 부적 상관이 나타났다. 꼰대경향성이 

높은 사람은 스스로 외롭다고 인식하거나 소

속감이 덜하다고 느낄 수 있다. 이는 이지연 

등(2021)이 개발한 꼰대 척도를 타당화하는 과

정에서 외로움과 정적 상관이 나타난 것과 일

치하는 결과이다. 

그러나 꼰대경향성과 개인적, 사회적 건강

을 나타내는 변인들간의 상관 결과는 통계적 

유의미성과 관계없이 상관계수의 크기를 통해 

해석의 신중함을 기할 필요가 있다. 즉 꼰대

경향성은 관계갈등을 제외한 나머지 변인들은 

상관계수가 .09 ~ .21로 나타나 Cohen(1992)이 

제시한 상관 범위의 낮은 수준에 속한다. 또 

꼰대경향성의 4개 요인별로 각 준거변인과의 

상관을 살펴본 결과 유의미한 상관과 아닌 결

과가 복합적으로 나타났다. 특히 권위주의는 

관계갈등을 제외한 자기성찰, 사회적 유대감

과는 상관이 없는 것으로 나타났으며, 자의식 

과잉 역시 사회적 유대감과는 관련이 없었다. 

즉 꼰대경향성의 정도가 자기성찰이나 사회적 

유대감을 인식하는 수준과는 큰 관련이 없다

는 것을 의미한다. 이지연 등(2021)의 연구에

서도 유사한 점이 있었는데, 꼰대 척도의 하

위 요인인 귀인 오류는 공감과 상관이 없었으

며, 경청태도와 지적겸손과는 유의미한 부적

상관, 타인수용, 외로움과는 유의미한 정적 상

관을 보고했지만 상관계수는 .14~29 정도에 

머물렀다. 그러나 자기중심적 소통은 경청태

도, 공감, 타인수용, 지적 겸손과 중간 크기의 

부적 상관이 나타났으며, 외로움과는 낮은 수

준의 정적 상관이 보고되었다. 꼰대경향성 역

시 4개의 요인 가운데 일방적 소통이 준거변

인과의 상관계수가 가장 높게 나타났는데, 이

를 통해 꼰대경향성을 구성하는 개념 가운데 

개인의 사고나 신념이 보다는 실제로 타인과

의 소통에 영향을 미치는 행동이 개인의 소속

감이나 사회적 관계와 관련성이 있다고 볼 수 
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있다. 

결론적으로 꼰대경향성은 개인의 성숙도를 

나타내는 변인들과 관련성은 있으나 그 크기

는 크지 않다고 볼 수 있다. 구성개념에 따라 

개인의 성숙도와의 연관성은 차이가 있으며, 

따라서 이 부분은 추가 분석을 통해 꼰대경향

성과 긍정 변인간의 영향력을 살펴보는 것, 

또 이를 매개하거나 조절하는 또 다른 요인이 

작용할 수 있는 점을 시사한다. 

성별, 연령, 직급, 직무에 따른 꼰대경향성 차

이에 대한 논의

마지막으로 연구 4는 꼰대경향성 개념에 대

한 폭넓은 이해를 위해 본조사 응답을 바탕으

로 인구통계학적 변인과의 관계성을 검증하였

다. 추가분석에 사용된 인구통계학적 변인은 

성별, 연령, 직급, 직무였으며 그 결과는 다음

과 같이 요약할 수 있다. 성별에 따른 꼰대경

향성의 차이는 남성이 여성보다 더 높게 나타

났다. 이는 과거의 소설이나 드라마에서 꼰대

를 묘사할 때 등장했던 ‘고집스럽고 독단적인 

아버지나 선생님을 지칭하는 은어’로 남성 어

른을 지칭하는 용어로 사용되었던 맥락과 일

치하며(김성윤, 2016), 또 꼰대 인식 조사 결과

에서도 남성의 꼰대 성향 동의율이 여성보다 

높게 나타난 것과 유사하다(마크로밀엠브레인, 

2022).

연령별로 통계적으로 가장 우세하게 차이가 

나타난 집단은 30대와 50대 집단이었다. 이는 

마크로밀엠브레인(2022)이 수행한 꼰대인식조

사와 일치하는 면이 있는데, 이 조사에서 30

대들은 꼰대화(化)에 대한 걱정과 두려움이 크

다고 응답했으며, 향후에 자신도 꼰대가 될 

수 있다는 생각에 조심하게 된다는 응답이 다

른 연령대에 비해 가장 높게 나타났다. 이는 

30대가 청년기를 지나 기성세대에 편입되는 

과정에 있으며, 사회초년생을 지나 조직 생활

을 하면서 리더와 아래 직급 사이에서의 중재

자로서의 역할을 하면서 자연스럽게 자신을 

성찰하는 기회가 많아지고, 꼰대경향성에 대

한 경계의식이 강하다는 것으로 볼 수 있다.

직급에 따른 꼰대경향성의 차이를 보았을 

때는 직급이 높을수록 꼰대경향성이 강해지며, 

특히 임원급은 꼰대경향성이 사원, 대리, 과장, 

차장급과의 평균 차이가 두드러지게 나타났다. 

구체적으로 권위주의와 자의식 과잉, 일방적 

소통 모두 임원급이 사원, 대리, 차장급과의 

평균 차이가 유의미하게 나타났다. 이는 꼰대

경향성이 나이 보다는 역할과 책임 범위가 넓

으면서 동시에 리더십 영향력이 강한 임원급

에게 꼰대경향성이 가장 높게 나타난다는 것

을 의미한다. 임창현과 이희수(2010)는 국내 

조직 임원의 리더십 탈락에 영향을 미치는 행

동 특성에 대한 연구를 하였는데, ‘타인에 대

한 공격 성향’, ‘지나친 자기과신’, ‘변화에 대

한 저항’, ‘편향적 인력 선호’ 등으로 나타났

다. 이는 꼰대경향성의 권위주의, 자의식 과잉, 

관성적 사고의 차원과 유사하다. 

마지막으로 직무 특성 역시 평균 차이가 나

타났는데 꼰대경향성은 영업직에서 가장 높게 

나타났고, 연구개발직이 가장 낮게 나타났다. 

영업직에서 꼰대경향성이 높게 나타난 것은 

영업직의 환경과도 밀접한 관련이 있다. 영업 

분야의 사람들이 실적에 대한 압박감으로 유

해한 리더십을 발휘할 가능성이 크며(김동현, 

박찬욱, 2021), 고객과의 대면 접촉으로 정서

노동이 강한 특성이 있다. 배준영(2023)은 영

업사원을 대상으로 한 연구에서 영업직 역할 

스트레스를 받는 사람들이 직장 내 무례 경험
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을 더 많이 인식하고, 또 무례함을 경험한 사

람들이 무례함을 가해하는 경향이 있다고 밝

혔다. 즉 성과에 대한 압박, 정서 노동 경험, 

불안정한 수입 등을 경험하는 영업직의 환경 

특성이 꼰대경향성이 다른 직무에 비해 높게 

나타난 것으로 볼 수 있다. 인구통계학적 변

인에 따른 꼰대경향성 차이를 요약하면 남성, 

고연령, 고직급이면서 스트레스가 많은 환경

의 직무일수록 꼰대경향성이 높게 나타났다. 

이는 추후에 조직에서 꼰대경향성을 예방하거

나 관리하는 방안으로 활용할 수 있는 근거가 

될 수 있다.

종합 논의

본 연구의 학문적 의의는 크게 두 가지이

다. 첫째, 현재 직장 문화의 화두가 되고 있는 

꼰대라는 개념의 대중적 관심을 학문적 영역

으로 확장시킨 것과 동시에 조직에 부정적 영

향을 미칠 수 있는 개인의 특성으로서 꼰대경

향성을 정의하고, 구체화했다는 것에 의의가 

있다. 최근 꼰대의 문제의식으로 접근한 연구

들은 기존의 권위주의적 리더십 척도를 활용

하여 구성원들의 조직행동과의 관계성을 파악

하려는 시도가 있었다(김동현, 박찬욱, 2021; 

정우영 등, 2021). 그러나 꼰대경향성은 권위

적 속성에 의존하여 구성원들을 통제하려는 

권위주의적 리더십 뿐만 아니라 자신에 대한 

과대지각으로 인한 영향력 과시, 기존의 가치

관, 생각에 머무르려는 태도와 더불어 타인을 

배려하지 않는 소통 방식까지 포함한다. 꼰대

경향성은 현재 조직과 사회가 선호하지 않는 

하나의 리더상으로 볼 수 있으며, 향후 리더 

행동, 구성원에게 미치는 영향 및 조직 개발

과 관련된 후속 연구를 수행하는 데 있어 유

용한 툴을 제공할 수 있다.

본 연구의 두 번째 학문적 시사점은 기존 

꼰대 척도(이지연 등, 2021)에서 다룬 꼰대에 

대한 개념과 척도개발 방법을 확장시켰다는 

점이다. 기존 척도와 다르게 본 연구에서는 

꼰대로 인식될만한 개인의 신념, 가치, 태도, 

행동의 패턴을 통합하여 ‘꼰대경향성’이라는 

새로운 구성개념을 제시하였다. 새로운 측정 

도구의 개발은 기존의 개념을 확장 시키거나, 

하위 구성개념에서 다루지 않은 특정 요인을 

추가하거나 그리고 척도 개발의 절차와 방법

이 더 정교할 것을 요구한다. 꼰대경향성 척

도가 기존 꼰대척도와 차별화되는 지점은 다

음과 같다.

첫째, 이지연 등(2021)이 개발한 꼰대 척도

의 문항은 대부분 ‘요즘 젊은 사람들은...’ 이

라는 질문으로 이루어져 있으며, 이는 응답자

들이 불특정 다수의 젊은이를 향한 편향된 시

각을 반영함으로써 꼰대 수준을 측정하고 있

다. 반면에 꼰대경향성 척도는 실제 일을 하

면서 마주하는 후배나 부하직원과의 관계를 

떠올리면서 응답한 것이다. 응답 과정에서 후

배를 직접적으로 언급한 것은 단순히 사회의 

한 구성원으로서 꼰대 가능성을 보는 것을 넘

어 실제 관계를 맺고 있는 사람들에게 영향을 

주는 사람으로 본인의 경향성을 인식하도록 

한다. 즉 꼰대경향성 척도 문항은 실제 사회

적 관계에서 드러난 자신의 꼰대경향성을 객

관적으로 성찰하고, 그로 인한 영향을 탐색하

는 데에 도움이 될 수 있다.

둘째, 꼰대경향성 척도는 꼰대로 인식될 가

능성이 높은 사람들의 심리적 특성을 구체화

하였다는 점이다. 기존 꼰대 척도의 구성요인 

가운데 귀인 오류에 해당하는 문항들은 나와 
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세대가 다른 집단에 속해 있는 사람들을 외집

단으로 인식하고, 그 차이점을 부각시키면서 

젊은 사람들에 대한 일반화를 가지는 고정관

념의 속성으로 볼 수 있다. 그러나 꼰대로 인

식될 가능성이 높은 사람들이 왜 이러한 편향

적 시각을 가지는지 그 심리적 동기에 관해서

는 설명하기가 어렵다. 꼰대를 다루는 선행 

연구에서 꼰대 현상이 드러난 것은 한국 조직

문화가 가진 권위적이고, 수직적인 관계에서 

오는 전통적 가치와 수평적 관계로 지향하는 

구성원간의 인식의 차이에서 오는 것이라고 

하였다(김성준 등, 2021; Bu & Lee, 2021). 따라

서 꼰대경향성을 인식하는 데 중요한 개인적 

특성은 나이나 직위 등의 위계적 정보가 사회

적 관계에 영향을 미친다는 것과 이러한 정보

를 바탕으로 상명하복의 논리를 정당화시키는 

권위주의 성향이라는 점을 알 수 있다. 또 귀

인 오류의 핵심은 자신은 괜찮지만, 남에게는 

기준을 엄격하게 적용하는 정도를 의미하는 

편향된 사고를 나타내는데, 이는 권위주의와 

더불어 자의식 과잉의 측면에서 꼰대의 심리

를 설명할 수 있다. 즉 자의식 과잉을 가진 

사람들은 자신을 과시하려는 측면이 있으며, 

타인에게 특별한 대우를 요구하며, 타인을 평

가절하하고 무시하는 경향이 있다(Akhtar & 

Thomson, 1982). 이처럼 꼰대경향성 척도는 권

위주의 성향과 자의식 과잉 요인을 구분하였

으며, 기존 꼰대 척도에서 제시된 꼰대의 편

향적 사고에 기인하는 심리적 특성을 좀 더 

구체적으로 제시했다는 점에 의의가 있다.

셋째, 기존 꼰대 척도와 달리 꼰대경향성 

척도는 문항개발 과정의 방법론적 강점이 있

다. 기존 꼰대 척도에서는 주로 문헌과 전문

가 의견에 의존하여 문항을 개발하였으나, 본 

연구에서는 문헌과 전문가 의견에 덧붙여 일

반 성인들이 가진 꼰대경향성에 대한 언어, 

태도, 행동 방식에 대한 광범위한 의견을 개

방형 설문 방식으로 수집하였다. 이를 통해 

다양한 상황과 다양한 표현 방식이 문항에 반

영되었으며, 각 과정에서 전문가들의 의견을 

참고하여 꼰대경향성의 개념을 구성하는 요인

과 문항을 결정하는 과정이 더 체계적인 방식

에 의해 수행되었다고 볼 수 있다. 

마지막 차별점은 조사 대상을 중장년층에게

만 초점을 두지 않고 다양한 연령대의 성인 

근로자를 균등하게 표집했다는 점이다. 또 연

령 뿐 아니라 성별, 직급, 직무 등 여러 인구

통계학적 변인에 따른 꼰대경향성의 차이에 

대해 탐색적으로 제시한 결과는 여러 가지 실

무적 시사점을 제시한다. 즉 꼰대는 주로 기

성세대를 상징하는 용어이지만, ‘젊은 꼰대’라

는 단어가 등장한 만큼 나이에 국한된 개념은 

아니라는 점을 알 수 있었다. 본 연구에서는 

꼰대경향성이 특정 연령대에 편중된 특성이라

기보다는 오히려 성별과 직급의 정보가 꼰대

경향성에 영향을 준다는 것을 확인하였다. 이

를 통해 관리자로서의 역할과 책임, 영향력의 

차이가 꼰대경향성의 가능성을 촉진할 수 있

으며, 이에 대한 조직 장면에서의 예방과 대

처 방안에 대한 정보를 제공한다는 점이 중요

한 의의라 할 수 있다.

다음으로 본 연구의 실무적 시사점은 다음

과 같다. 꼰대경향성은 위계적 관계에서 인식

되는 행동 특성이므로 선배나 상사 역할을 하

는 리더십 교육에 척도를 활용할 수 있다. 최

근 조직에서는 공식적인 위계 구조를 단순화

하고, 직급을 없애거나 호칭을 통일하는 형태

로 수평적 파트너십을 강조하고 있다(매일경

제, 2023. 2. 10). 이러한 흐름에서 리더는 수평

적 파트너십을 토대로 구성원들에게 책임 의
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식을 고취시키고, 동기부여를 하며, 지지하고 

인정해주는 방식으로 관계를 맺는 코칭 리더

십이 필요하다.

코칭 리더십은 현대 조직 장면에서 주목받

고 있으며, 개개인의 신뢰를 바탕으로 구성원

들의 잠재력을 개발시키는 방법이며, 많은 연

구에서 리더의 코칭 행동의 긍정적인 영향이 

있다고 밝혀졌다(Ellinger et al., 2008; Grant, 

2014). 특히 김미경과 문재승(2019)은 상사의 

코칭 행동이 구성원들의 정서적 몰입에 긍정

적 영향을 준다고 하였는데, 이를 조절하는 

변인으로 강하면서도 자애로운 특성을 지닌 

가부장적 리더십을 제시하였다. 즉 가부장적 

리더십 가운데 권위주의가 낮을수록, 자비심

과 도덕성은 높을수록 코칭행위와 정서적 몰

입의 정적 관계가 강하게 나타났다. 또 이용

권(2023)은 가장 위계과 서열이 중요한 군조직

에서 MZ세대 장병을 이끄는 리더들에게 코칭

을 제공하고, 그들이 장병들에게 미친 코칭 

리더십의 효과성을 살펴보았다. 그 결과 코칭

을 받은 리더들의 성품, 통솔력, 리더다움, 수

평적 소통 스킬 등의 차원에서 일반 장병들에

게 긍정적인 인식이 상승했음을 밝혔다. 이 

같은 연구 결과는 여전히 수직적 문화 속에 

있는 한국 조직에서 리더들이 권위와 통제에 

입각한 자기중심적 리더십이 아닌 구성원들을 

배려하고, 지원하는 신뢰 기반의 리더십이 필

요하다는 것을 시사한다. 따라서 리더들을 대

상으로 하는 교육에 꼰대경향성을 다루고, 이

에 대한 대안으로 코칭 리더십을 강조할 수 

있을 것이다.

또 임원급의 꼰대경향성이 높다는 결과를 

토대로 고위 관리직들의 리더십 코칭에 본 척

도를 활용할 수 있다. 꼰대경향성은 꼰대로 

인식될 가능성이 높은 개인의 자기개념과 신

념, 행동 특성을 반영한다. 개인의 성격은 변

화하기 어렵다는 의견이 지배적이지만, Martin 

등(2015)은 건강한 개인은 코칭 접근 방식을 

통해 성격 변화를 이끌 수 있다고 주장하였다. 

즉 성격의 특정 요인을 측정하는 문항을 바탕

으로 코칭 목표를 세우고, 구조화된 프로세스

와 구체적인 행동 개입을 통해 충분히 원하는 

방향으로 성장과 변화를 할 수 있다는 것이다

(Spence & Grant, 2005). 이는 의도적 변화 이론

(Boyatzis & Akrivou,, 2006)에 입각한 의도적 성

격 변화 코칭의 한 방법이며, Martin 등(2014a, 

2014b)의 연구에서는 Big5 성격요인, 국내에서

는 탁진국 등(2017)의 연구에서 주도성 성격을 

강화하는 코칭 연구에서 그 효과성이 확인되

었다. 꼰대경향성 역시 병리적 차원의 문제가 

아니라 사회적 정체성에 의해 드러난 역할 기

반의 개인 특성이라 볼 수 있다. 임원 코칭에

서 꼰대경향성 척도를 활용한다면, 점수 그 

자체에 대한 해석보다는 스스로 개선되기를 

요구하는 문항을 코칭 목표로 설정하고, 이와 

관련하여 드러난 평소의 언어습관, 구성원을 

대하는 태도, 리더로서 잠재력을 제한시키는 

기존의 신념과 가치를 되돌아보게 하는 것이 

코칭의 주안점이 될 것이다. 즉 코칭에서 본 

척도를 활용한다면 꼰대경향성에 대한 자기인

식을 기초로 이를 방지하고 줄이기 위한 리더

십 행동계획을 세움으로써 그들이 더 효과적

인 리더십을 발휘하는 데 도움이 될 수 있다.

마지막으로 꼰대경향성 척도는 신임리더나 

앞으로 리더가 될 가능성이 있는 집단을 대상

으로 한 교육에도 활용될 수 있다. 꼰대경향

성이 현대 사회에서 나타난 부정적인 어른의 

개념이라면, ‘탈꼰대’의 성향은 반대로 요즘 

시대에서 요구하는 성숙한 개인의 모습이라 

할 수 있다. 꼰대경향성 개념과 하위차원들을 
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반대로 접근하거나 긍정적인 관점으로 접근하

는 것은 차세대 리더들이 자기중심적이고, 갈

등지향적인 태도를 낮추고, 보다 겸손하고, 포

용적인 어른으로 성장하는 데 필요한 시사점

을 제시할 수 있다. 

본 연구의 제한점과 추후 연구 과제는 다음

과 같다. 첫째, 꼰대경향성 척도를 타당화하는 

과정에서 척도 개발의 타당성을 볼 수 있는 

일부 지표가 기준에 못 미치는 것으로 나타났

다. 집중타당도를 나타내는 AVE(평균분산추출

지수)는 각 요인별 측정 문항에 대한 설명력

을 나타내는 지수인데, 4개의 요인 가운데 3

개가 기준인 .05에 못미치는 것으로 나타났다. 

척도개발 전문가들은 사회과학에서 척도를 개

발하는 과정에서 특정 지표로 전체 타당도의 

여부를 판단하기보다 다른 통계적 지표와 종

합적으로 보는 게 좋다는 의견이 있지만, 척

도 개발의 엄격성의 측면에서는 모든 지표가 

기준에 충족되지 못한 것은 아쉬운 지점이다. 

따라서 향후 연구에서 척도의 신뢰도와 타당

도를 확인하기 위한 추가 분석이 요구된다. 

둘째, 본 연구에서는 인구통계학적 변인의 

꼰대경향성 차이를 탐색적으로만 살펴보았는

데, 연령대만 균등 표집을 하였고, 나머지 변

인에 대해서는 표본의 크기에서 차이가 있었

다. 또 전체 표본의 크기로 인해 통계적 차이

가 나타날 가능성도 있다. 보다 더 정확한 차

이검증을 위해서는 특정 집단에 대한 표집을 

통해 구체적으로 어느 집단에서 꼰대경향성이 

더 강하게 혹은 약하게 나타나는지 세부적으

로 살펴볼 필요가 있다. 특히 직무 특성의 경

우 영업직의 꼰대경향성이 강하다고 나타났지

만 표본수가 낮아 일반화된 결론을 내리는 데 

한계가 있다. 영업직 역시 조직 특성, 영업 대

상이 상이하므로 이 부분에 대한 추가적인 연

구가 필요하다.

마지막으로 본 연구는 꼰대경향성의 준거타

당성을 확인하는 과정에서 자기성찰, 관계갈

등, 사회적 유대감과의 관련성을 살펴보았다. 

관계갈등을 제외한 세 개의 변인과 유의미한 

상관이 나오기는 했지만, 상관계수의 크기가 

낮아 해석에 주의가 필요하며, 꼰대경향성이 

높은 것이 새로운 행동을 예측하는 데에 이론

적 함의를 충분히 제공하지 못한 아쉬움이 있

다. 이는 오히려 다른 개인 특성에 의해 꼰대

경향성 수준이 달라지거나 꼰대경향성 요인간

의 차이에 의해 그 영향이 달라지거나 조절될 

수 있음을 시사한다. 예를 들어 꼰대경향성의 

권위주의적 속성은 나이와 서열과 같은 정보

를 중시하고, 상명하복을 쉽게 따르는 성향으

로 개념화하였다. 개인에 따라 권위주의가 높

더라도 타인을 존중하는 방식으로 행동하는 

사람들은 꼰대경향성의 부정적 결과가 나타나

지 않을 것이다. 또 꼰대경향성에 대한 정의

가 사회적 관계에서 일어나는 것으로 감안한

다면, 자기보고식 응답보다 타인이 지각한 정

도에 따른 결과 역시 의미 있는 해석이 가능

하다. 조직 관점에서 좀 더 명확한 리더십 개

선 방안을 도출하기 위해서는 구성원들이 상

사에 대한 꼰대경향성을 부하 입장에서 측정

하도록 하고, 그것이 구성원들의 직무 스트레

스, 관계갈등, 소진, 조직몰입 등의 개인의 생

산성과 직무 관련 변인들간의 관계성 검증을 

통해 보다 구체적인 조직 개입의 시사를 볼 

수 있을 것이다.
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Development and validation of the Kkondae tendency scale
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Department of Psychology, Kwangwoon University

The purpose of this study is to development and validate kkondae tendency scale. Kkondae tendencies are 

defined as “a response pattern to others in a way that values authority in social relationships, is 

self-centered, and does not accept other people’s opinions,” and the subjects of the study are workers 

aged 19 or older who act as seniors, seniors, and bosses in the workplace. In Study 1, 65 preliminary 

questions were produced with 7 factors for the compositional concept of kkondae tendency through 

literature review, expert interviews, and open questionnaire survey. In Study 2, a preliminary survey was 

conducted with 65 questions derived from Study 1. Exploratory factor analysis was conducted based on 

the responses of a total of 395 people, and 22 items for 4 factors were derived. In Study 3, this survey 

was conducted with 22 questions derived from Study 2. A total of 880 responses were analyzed, and 

cross-validation verification was conducted by dividing the data into two groups (Group 1 and Group 2). 

Exploratory factor analysis was conducted on Group 1 (N=429) to derive 19 items with 4 factors. The 

four factors are authoritarianism(3 items), egocentrism (5 items), inertial thinking (5 itemss), and one-sided 

communication (6 items). A confirmatory factor analysis was conducted on 19 questions obtained from 

Group 1 for Group 2 (N = 451), and 19 questions of four factors were accepted due to the good fit 

of the model. To verify the convergent validity of the Kkondae tendency scale, the correlation with the 

Kkondae scale was examined, and to verify the criterion-related validity, the relationship between 

self-reflection, relationship conflict, social connectedness was examined. All were statistically significant, and 

convergence validity and criterion-related validity were verified. Finally, discussions on the process and 

results of this study, differences from related measures, academic significance, practical implications, 

limitations of the study, and future research directions were presented.

Key words : Kkondae, Kkondae tendency, development and validation of scale


