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윤리적판단이 직무만족과 조직시민행동에 미치는 영향:

 조직신뢰의 매개효과

국 문 요 약

 
  윤리적 경영을 하는 기업은 구성원의 윤리적 판단력에 따라서 조직의 성과에 영향을 미친다고 할 수 있다. 본 연구에
서는 윤리적 판단력(ethical judgement)을 주체로, 윤리판단력을 기업, 조직구성원인 상사와 동료를 윤리적 판단력의 
요인으로 설정하였다. 연구에서는 윤리적 판단력이 직무만족과 조직시민행동에 미치는 영향을 살펴보고, 윤리판단력이 
조직신뢰에 미치는 영향을 살펴보고자 하였으며, 윤리적 판단력과 직무만족과 조직시민행동의 관계에서 조직신뢰의 
매개효과를 분석하였다. 본 연구의 대상은 2019년 10월 7일 부터 11월 2일 까지 서울, 경기, 충남지역 근로자 450명을 
설문조사하여 실증분석 자료로 이용하였다. 자료의 분석은 SPSS 24.0 통계분석 프로그램을 사용하였다. 연구를 통하
여 확인한 결과, 윤리적 판단력은 직무만족과 조직시민행동, 조직신뢰에 영향을 미치고 있음을 알 수 있으며, 조직신뢰
와 같은 매개변수는 개인이 조직을 어떻게 인지하는지에 따라서 직무만족과 조직시민행동에 영향을 있음을 알 수 있었
다. 윤리적인 판단력은 조직시민행동과 직무만족에 높은 영향을 미치고 있으며, 조직시민행동과 직무만족도를 높이기 
위해서는 윤리적인 판단력을 향상시키는 방법의 윤리경영이 절대적으로 필요하며 조직과 일체감을 느낄 수 있도록 하
는 다양한 프로그램을 개발하고 시행하는 것이 필요하다고 할 수 있다. 
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Ⅰ. 서 론

  최근 고도성장을 해 오던 한국 경제에 엄청난 혼란을 가져왔던 1990년대 말 IMF는 한국 기업경영의 불투명
성을 드러낸 대표적인 사례라 할 수 있다. 이후 기업 경영의 투명성을 향상 시키고 대내외 신용도 향상을 위
하여 다양한 제도를 도입하는 등 새로운 경영환경을 받아들이기 시작하였다. 그러나 최근까지도 끊이지 않고 
여러 기업의 부실경영과 부정부패에 연루된 대형 사건들이 발생되고 있으며 이는 기업의 윤리의식에 여전히 
문제가 있음을 보여주고 있다. 윤리경영은 기업이 사회적으로 기여하는 역할이나 활동을 통하여 시장으로 부
터 지속적 신뢰를 얻는 데 반드시 필요하다고 할 수 있다. 기업의 생존은 시장경제 체제하에서 소비자, 투자
자, 금융기관 등의 시장신뢰에 달려 있다. 초우량 기업이라고 할지라도 신뢰성을 인정받지 못할 경우에는 기업
의 생존과 발전은 보장받을 수가 없다. 윤리적인 경영은 기업의 경영성과에도 영향을 미치는데, 근로자에 대한 
정당한 대우가 보장되는 수준 높은 윤리성이 유지되는 기업의 근로자들은 자부심과 보람을 느끼며 열심히 일
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하고자 하는 의욕이 생겨나서 생산성이 크게 향상되는 효과가 있으며, 여러 연구 결과에서도 윤리경영을 하는 
기업의 경영성과가 그렇지 모한 기업에 비해 상대적으로 좋은 것으로 나타났다. 
  본 연구에서는 윤리적 판단력(ethical judgement)을 주제로, 윤리판단력을 기업, 조직구성원인 상사 및 동
료가 지각하는 윤리적 판단력으로 설정하였다. 윤리적 판단력이 직무만족과 조직시민행동 변수에 미치는 영향
을 살펴보고, 윤리적 판단력이 직무만족과 조직시민행동에 영향을 미칠 때 조직신뢰가 매개영향을 미치는가를 
살펴보고자 한다. 

Ⅱ. 지표개발의 이론적 검토

 2.1 윤리적 판단력

  윤리적 판단력(ethical judgment)에 대한 명확한 개념적 정의를 내리고 있지는 않지만, 공통적으로 윤리적 
행위보다는 비윤리적 행위에 초점을 두면서, 암묵적으로 윤리적 판단력이 비윤리적 행위나 결과를 초래할 수 
있는 윤리적 문제에 대한 의사결정과정이라는 것을 전제하고 있다(손용현, 2009). 윤리적 판단이란 윤리적 의사
결정과정에서 특정 행위의 판단을 결정하기 전에 특정 행위가 얼마나 윤리적, 비윤리적인지를 판단하는 것으로 
특정 행위의 옳고 그름을 윤리적 가치기준에 비추어 판단하는 것으로 개인들은 특정 상황이나 행위의 윤리성을 
판단하는데 있어 여러 가지 가치기준을 고려한다(정용배, 2017). 윤리적 행동을 하는 기업은 비윤리적 행동을 
하는 기업보다 사회적으로 더 많은 보호를 받는다거나, 기업윤리를 통한 사회갈등 해소로 근로자의 사기가 높
아진다거나 생산성이 향상된다고 볼 수 있다(이창덕, 2007).
  Weaner(1978)는 최고경영층은 그들 조직 내 근로자의 윤리적 행동에 대하여 부분적으로 책임이 있다고 주
장하는데, 최고경영층은 윤리에 관한 정책을 수립하고 그것을 판매원에게 강제함으로써 판매원의 행동이 윤리
적으로 개선될 수 있다고 보기 때문이다(손용현, 2009). Murphy & Laczniak(1981)은 마케팅 윤리수준은 최
고경영자의 기업윤리에 대한 태도에 달려 있으며, 윤리강령이 유용하기는 하나 현장에서 적용할 수 있는 구체
성을 가져야 하고 마케팅 관리에 대한 주기적인 윤리감사가 필요하며 윤리강령은 강제적 제재조항이 포함되어
야 하고, 기업 내에서 윤리문제가 활발히 토론될 수 있도록 윤리상담가의 배치와 윤리관련 세미나가 활성화되
어야 한다고 하였다(이창덕, 2007). Chonko & Hunt(1985)는 관리자들은 일반적으로 비윤리적 행동이 그들의 
직업적 성공과 관련되었다고 믿지 않으나 성공하였다고 인정받는 관리자들은 특정한 비윤리적 행동을 하였을 
개연성이 있다는 점을 발견하였으나, 비윤리적 행위를 하였더라도 그 행위자의 개인적 특성에 따라 보상이나 
처벌 등의 영향을 받는다는 연구결과가 있다(정용배, 2017). 또한 Bellizzi & Norvell(1991)은 비윤리적 행위를 
한 근로자에 대한 감독자의 징계에 판매원의 개인적 특성이 미치는 영향을 조사하였는데, 그 결과 자신의 비
윤리적 행위를 고객의 탓으로 돌리는 등의 비합리적 변명을 하는 판매원은 감독자로부터 더 가혹한 징계를 받
을 수 있다는 점을 발견하였다(이창덕, 2007). Zey-Ferrell, Weaver & Ferell(1979)은 Newstrom & 
Ruch(1975)가 개발한 윤리 시나리오 17개 항목과 이들 각 항목에 대한 6가지 예측지표를 개발하여 마케팅 관
리자를 대상으로 그들의 윤리적 행동을 조사한 결과 지각된 동료행위의 윤리성 여부와 비윤리적 행위의 개입
기회가 윤리적 행동의 영향변수임을 발견하였다(이창덕, 2007). 

2.2 조직신뢰 

          
  조직적 측면에서의 신뢰는 맹목적으로 야기되기 보다는 개인적인 존중과 조직구성원으로서의 역할을 훌륭하
게 달성하고자 하는 진실 된 관심에 근거한 지속적인 행동의 결과로서 구축되는 것이라 할 수 있다(손용현, 
2009). 그러나 일반적으로 신뢰는 신념, 확신, 기대, 일관성, 안전등과 유사한 개념으로 활용되어지고 있으나 



윤리적판단이 직무만족과 조직시민행동에 미치는 영향:조직신뢰의 매개효과

벤처혁신연구 제2권 제2호(통권4호) 67

신뢰에 대한 연구의 관점과 상황 그리고 대상 등에 따라 다양하게 그 개념이 정립되고 있어 명확한 정의를 내
리기는 어렵다(Lewis & Weigert,1995). Johnson-George & Swap(1982)는 모든 신뢰상황에 공통적으로 적용
될 수 있는 위험들을 기꺼이 감수하고자 하는 자발적 의지라고 하였으며, Mayer(1995)등은 다른 사람들이 자
신의 기대에 부응하리라는 생각에 자신을 위험에 기꺼이 노출시키고자 하는 행동이라고 하였다(이선형, 2006). 
또한 Golembiewski & McConkie(1975)는 다양한 개념을 요약하여 신뢰란 어떤 사건이나 프로세스 또는 사람
에 가지는 의존성이나 믿음을 나타내며, 긍정적인 결과에 대한 기대를 반영하고, 성과에 대한 기대에서 나타날 
수 있는 어떤 위험을 의미하고, 결과로서 나타나는 불확실성의 정도를 의미한다고 하였다(김양호, 2003). 
Mayer(1995) 등은 내가 상대방을 감시하거나 통제할 수 없는 상황에서도 그 사람이 나에게 중요한 행동을 해 
줄 것이라는 근거로 기꺼이 취약성을 감수하려는 의도라고 하였으며, Baier(1986)는 상대방이 자신에게 해로운 
일을 할 수 있다는 가능성이 용인된 것으로 깨지기 쉬운 것으로 상대방이 신뢰를 깨뜨리면서 자신의 이득을 취
하지 않을 것이라는 기대라고 하였다(이창덕, 2007). Morgan & Hunt(1994)는 교환파트너의 신뢰성과 정직에 
대해 확신을 가질 때 존재하는 것이라고 하였으며, Robinson(1996)은 타인의 이익에 해를 주지 않을 것이라는 
가능성에 대한 기대와 가정 그리고 믿음이라고 하였고, Chiles & Mcmackin(1996)은 단기간의 인센티브와 장
기간의 이익에 대한 불확실성을 상쇄하는 것에 직면하더라도 거래상대가 기회주의적 행동을 하지 않을 것이라
는 기대라 하였다(이선형, 2006). 
  신뢰의 개발은 이러한 관계성(relationship)을 형성시키는 요인이면서 동시에 지속시키는 요인으로, 신뢰의 
증가는 지적인 개발활동을 촉진시키며 창의성과 감정적인 평온상태, 자아통제 등을 증가시키며 육체적인 흥분
상태를 감소하며 근로자가 인지하는 조직후원 인식이 증가한다고 할 수 있다(정용배, 2017). 따라서 공통의 목
표를 이루기 위해 상호간의 협력이 필요한 상황에서 의견일치를 위해 신뢰하지 못하는 사람에게 의존할 수 없
다고 느끼게 되어 그들의 행동을 통제하려 할 것이며 상대는 이에 대해 반항할 것이다(이창덕, 2007). 그리고 
피드백 과정을 통해 신뢰는 더욱 낮아지게 될 것이며 행동에 있어서의 변화가 없는 경우 낮은 신뢰수준은 지속
될 것이다(손용현, 2009). 신뢰의 개념을 정립하기 위해서는 기대(expectation)와 의존성(interdependence) 그
리고 위험과 불확실성(risk and uncertainty)의 조건이 충족 되어져야 한다.
       

 2.3 직무만족

  Locke(1976)는 자신의 직무 또는 직무경험을 평가한 결과에서 나오는 즐겁고 긍정적인 정서적 상태라 하였
는데 직무의 만족 또는 불만족은 자기직무에 대한 관련요인 및 일반적인 생활에 대하여 가지고 있는 다양한 태
도의 결과이며, 근로자의 직무가치를 달성하고 촉진하는 것으로서 그 사람의 직무평가에서 얻어지는 유쾌한 감
정적 상태이다(정용배, 2017). Gilmer(1976)는 직무의 만족 또는 불만족은 자기직무에 대한 관련요인 및 일반
적인 생활에 대하여 가지고 있는 다양한 태도의 결과라 하였으며, 직무만족이란 용어는 직무태도와 근로자의 
사기와 상호 교차적으로 사용되나 동의어는 아니라고 하였으며, Beatty & Schnier(1981)는 Locke(1976)의 정
의를 인용하여 근로자의 직무가치를 달성하고 촉진하는 것으로서 그 사람의 직무평가에서 얻어지는 유쾌한 감
정적 상태라고 하였다(이창덕, 2007). Paolillo & Vitell(2002)의 윤리적 의사결정 의도에 관한 모형은 윤리적 
의사결정에 미치는 도덕적 강도에 대한 실증연구로서 윤리적 의사결정에 미치는 예측요인으로 개인적 요인, 조
직적 요인, 이슈 및 상황 요인을 제시하였으며, 개인적 요인으로 직무만족과 조직몰입을 조직적 요인으로 기업
윤리강령의 유무, 기업 윤리강령의 강화, 조직규모를 이슈 및 상황 요인으로 도덕적 강도를 변수로 사용하였다
(정용배, 2017).

 2.4 조직시민행동

  조직시민행동은 1982년에 개최된 전국경영컨퍼런스(National Management Conference)에서 처음으로 소개
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되었는데, 조직의 사회적 기능을 원활하게 하지만 일반적인 과업수행에 직접적으로 내포되지 않는 모든 것을 
포함하는 초 역할적행동(supra-role behavior)의 예를 설명하며, 이를 조직시민행동으로 명명하였다(정용배, 
2017). Katz(1964)는 조직의 운영을 위해 필수적인 세 가지 유형의 기본적 범주를 제시하였다. 첫째, 개인이 조
직에 들어와서 조직에서 계속 근무하려 한다(임세건, 2016). 둘째, 조직에서 요구하는 구체적인 역할(in-role)을 
수행하려 한다. 셋째, 정해진 역할 외의 역할(extra-role)을 자발적으로 행동하려 한다고 주장하며, 이 세 가지 
범주의 유형 중에서 세 번째로 제시한 자발적인 행동이 있어야 조직이 장기간 존속될 수 있다고 강조하였다(임
세건, 2016). Bateman & Organ(1983)은 조직시민행동을 일반적으로 조직의 공식적인 보상시스템에 의하여 
직접적이고 구체적으로 인정되지 않는 자발적인 행동으로서, 조직의 효과적인 운영에 공헌하는 개인의 행동으
로 정의하였으며, Organ(1988)은 조직시민행동을 임의적이고, 공식적 보상시스템에 의해 직접적 또는 명확히 
인식되지 않으면서 조직의 효과적 기능수행을 전체적으로 촉진하는 개인적 자유 재량적 행위라고 하였다(정용
배, 2017). 자유 재량적 행동이란 자발적 조직 행동을 한다 해서 명시적으로 보상을 받는 것도 아니며, 이를 행
하지 않는다고 벌을 받는 것도 아니라는 뜻이고, 그 행동은 직무 기술서에 포함된 것이 아니며, 그 행동은 종업
원이 훈련을 통해 나오는 행동이 아니다(정용배, 2017). 조직시민행동의 개념은 친사회적행동의 맥락에서 설명
될 수도 있는데 친사회적행동은 자신의 직무를 수행하는 중에 그들이 상호작용하는 개인, 집단 또는 조직과 평
화를 유지하기 위한 조직구성원의 행동을 의미한다(정용배, 2017). 친사회적 행동은 넓은 범위를 포괄하는 개념
으로서, 조직의 기능에 대한 친사회적 행동은 역할외 행동과 명시된 역할행동으로 구분되는데, 이와 같은 구분
에 의하면 조직시민행동은 역할 외 행동의 하나로 볼 수 있다(Brief & Motowidlo, 1986). Elangovan, Pinder 
& McLean(2010)의 연구에 의하면 조직시민행동과 윤리적 행동 사이에 정적인 관계가 있음을 확인하였는데, 
이와 같이 윤리의식이 높은 사람들은 자신이 어떤 대우를 받더라도 자신에 맡겨준 업무를 최선을 다해 그 이상
의 열정을 쏟을 것이기 때문에 조직시민행동에 영향을 미칠 것이라고 주장하였다(정용배, 2017).

Ⅲ. 연구방법

3.1 연구대상 및 자료분석방법

  본 연구의 대상은 서울·경기·충남지역의 일반근로자를 대상으로 설문조사를 실시하였다. 본 연구의 설문은 
2019년 10월 7일 부터 11월 2일 까지 약 4주간 진행되었으며, 총 450부의 설문지가 배포되었다. 그 중 443부
가 회수되었으나 불성실하거나 중심화경향이 있다고 판단한 5부를 제외한 총 438부의 설문지(96.9%)를 실증분
석의 자료로 이용하였다. 본 연구의 구체적인 분석방법은 SPSS 24.0 통계분석 프로그램을 이용하여 분석하였
다. 본 연구에서는 연구대상자의 특성에 대한 분석을 위해 빈도분석을 실시하였으며, 측정항목의 타당성 및 신
뢰도를 알아보기 위해 요인분석 및 Cronbach’s α를 산출하였다. 또한 종속변수인 주식 투자 만족도와 지속적 
주식 투자 의도에 대해 독립변수인 주식 투자 행동적 요인과의 영향 관계를 파악하고자 회귀분석을 실시하였
고, 주식 메시지 프레이밍에 대한 조절효과를 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다.

3.2 가설설정

  본 연구의 실증분석을 위해 사용한 변수는 기업의 윤리적 판단력과 관련된 변수는 최고경영자의 윤리적 신
념, 기업 내 윤리강령 혹은 윤리정책의 존재유무, 윤리적 혹은 윤리정책의 존재유무, 윤리적 혹은 비윤리적 행
동에 대한 적절한 보상이나 처벌의 유무, 기업의 윤리적 분위기 등에서 나타나고 있으며, 본 연구는 기업의 윤
리적 판단력 정도를 분석하는데 있어서 근로자가 기업에 의해 자신의 윤리판단력 수준이 낮아졌는지 혹은 높아
졌는지를 측정(Trevino, 2006)한다. 회사로부터 직원의 불미스러운 행동에 대한 처벌규정을 듣고 이를 준수하
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는 정도, 회사로부터 준수해야 할 윤리에 대하여 듣고 지각하는 수준의 정도 등(Ferrel & Gresham, 1985)의 
항목을 사용하여 기업의 윤리적 판단력 수준을 측정하였다. 상사의 윤리적 판단력은 자신의 비윤리적인 행위를 
고객의 탓으로 돌리는 등의 비합리적인 변명을 하는 근로자가 감독자로부터 더 가혹한 징계를 받는데, 본 연구
는 상사의 윤리적 판단력 정도를 분석하는데 있어서 상사에 의해 자신의 윤리판단력 수준이 낮아졌는지 혹은 
높아졌는지를 측정하는데, 자기가 원하는 목적을 달성하기 위하여 수단과 방법을 가리지 않는 상사라고 지각하
는 수준, 타인에 대하여 정직하고 성실할 것을 강조하는 상사라고 지각하는 수준 등(Bellizzi & Norvell, 1991)
의 항목을 사용하여 상사의 윤리적 판단력 수준을 측정하였다.
  동료의 윤리적 판단력은 비윤리적 행위를 하게 될 기회의 존재, 윤리적 혹은 비윤리적 행위에 따라 예상되는 
조직성과, 업계의 경쟁양상, 상대고객의 윤리의식, 관련법률 등에서 나타나는데, 동료의 윤리판단력 정도를 분
석하는데 있어서 동료에 의해 그 자신의 윤리판단력 수준이 낮아졌는지 혹은 높아졌는지를 측정하며, 타인에게 
정직하고 성심성의를 다하는 동료라고 지각하는 수준, 타인의 이익보다 자신의 이익에 더 많은 신경을 쓰는 동
료라고 지각하는 수준, 도덕적이고 양심적인 동료라고 지각하는 수준이 어느 정도인지 등(Trevino, 2006)의 항
목을 사용하여 동료의 윤리적 판단력 수준을 측정하였다. 
  조직신뢰는 특정상황하에서 사람들이 신뢰하는 사람의 어떤 면을 보고 선택하거나 사람들이 신뢰의 증거를 
구성하는 타당한 이유를 기초로 선택하는 것으로서, 역할성과와 상대의 신용 및 명성, 전문적 지식 등에 의한 
신뢰의 구축을, 감성적 신뢰는 개인간의 감정적 측면을 바탕으로 한 것으로서 개인간의 감정적인 측면을 중심
으로 구성되는데, 상대와의 우정과 이해력, 감정적 교류 및 상대에 대한 무조건적 믿음 등(Lwis & Wegert, 
1985)을 본 연구에 맞게 조절하여 측정하였다. 직무만족은 근로자가 조직의 요구를 만족시키게 되면 이에 대한 
보상이 있게 되고 그 결과로 근로자와 조직이 모두 만족하게 되는데, 직무만족의 중요한 하위차원은 임금만족, 
상사 만족, 동료 만족, 직무자체에 대한 만족 등으로 구성되며 이들을 종합한 것을 직무만족으로 개념화하였으
며, 직무를 수행하는 과정에서 지각하게 되는 직무담당자의 만족정도를 말하며, 직무수행 과정에서의 자율성과 
직무수행 결과에 대한 승인감과 회사정책 및 대인관계에 대한 만족감 등(Spector, 1997)을 측정하였다.
  조직시민행동은 일반적으로 조직의 공식적인 보상 시스템에 의하여 직접적으로 또는 구체적으로 인정되지 않
는 자발적인 행동으로서, 조직의 효과적인 운영에 공헌하는 개인의 행동으로 정의한다(Bateman and Organ, 
1983). 본 연구에서는 Podsakoff(1993)등의 연구척도를 활용하여 본 연구에 맞게 조절하여 측정하였다.

3.3 조사대상자의 일반적 특성 

  본 연구에서 표본 438명에 대한 인구통계학적 특성 및 일반적 특성에 대한 분서결과는 다음과 같다. 성별에
서는 남성이 50.9%(223명), 여성이 49.1%(215명)로 나타났으며, 연령에 대해서는 20대가 15.5%(68명), 30대 
46.3%(203명), 40대 28.5%(125명), 50대 이상 9.6%(42명)로 나타났다. 최종학력에 대해서는 고졸이 17.4%(76
명), 대학 졸업 75.6%(331명), 대학원 졸업 7.0%(31명)으로 나타났다.

3.4 측정도구의 타당성 및 신뢰성

  구성항목에 대한 타당성을 검정하기 위하여 측정문항을 대상으로 탐색적 요인분석을 실시하였다. 타당성
(validity)이란 측정하려고 하는 개념이나 속성을 제대로 측정할 수 있는 정도를 의미하는 것으로써, 본 연구에
서는 연구를 위해 사용된 각 변수들의 타당성 검정을 위해 요인분석(Factor Analysis)을 실시하였으며, 측정변
수의 구성요인을 추출하기 위해서 Varimax 회전을 이용하여 주성분분석(Principle Component Analysis)을 
활용하였다. 요인적재량은 0.5로 기준하여 0.5이상인 항목을 산술하였다(강성천, 2018).
  신뢰도 분석은 연구에서 측정하려 하는 개념이 응답자로부터 정확하고 일관성 있게 측정되었는지의 여부를 
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성분 Cronbach’s alpha조직신뢰 직무만족 조직시민행동
조직신뢰 1 .232 .591 .174

.873
조직신뢰 2 .187 .845 .170
조직신뢰 3 .253 .780 .150
조직신뢰 4 .280 .750 .201
직무만족 1 .225 .193 .809

.850직무만족 2 .208 .192 .855
직무만족 3 .274 .180 .603

조직시민행동 1 .711 .290 .306
.885

조직시민행동 2 .739 .254 .205

확인하는 과정으로 동일한 개념을 반복적으로 측정을 할 때 측정값이 동일하게 얻어질 수 있는가에 대한 가능
성을 말한다(강성천, 2018). 본 연구에서는 변수들의 신뢰성을 검정하기 위하여 Cronbach’ α 계수를 사용하였
는데, 알파계수는 .60～.70미만이면 수용가능 .70～.80미만이면 양호한 수준 .70～.80미만이면 우수한 수준으로 
판단하며, 응용 연구에서는 .90 이상의 수준을 제시하고 있다(강성천, 2018). 분석결과 측정변수들의 신뢰도는 
모두 신뢰할 만한 수준이상으로 측정되었다고 볼 수 있다. 분석결과는 <표 1>, <표 2>와 같이 정리하였다.

<표 1> 윤리적 판단력의 요인분석 및 신뢰도 분석
성분 Cronbach's α

1 2 3
기업의 윤리적판단력 1 .723 .316 .320

.897기업의 윤리적판단력 2 .865 .310 .286
기업의 윤리적판단력 3 .628 .264 .439
상사의 윤리적판단력 1 .462 .396 .566

.858상사의 윤리적판단력 2 .331 .290 .744
상사의 윤리적판단력 3 .333 .377 .611
동료의 윤리적판단력 1 .294 .693 .265

.857동료의 윤리적판단력 2 .292 .695 .292
동료의 윤리적판단력 3 .219 .793 .248

고유치 2.318 2.241 1.841
분산 % 25.757 24.903 20.452

누적 분산 % 25.757 50.660 71.112
KMO= .911 Bartlett’s χ2=2753.891 (p<0.001)

  윤리적판단력 하위요인에 관해 하위요인이 어떻게 분류되는지 파악하고자 요인분석을 실시하였다. 요인추출 
방법으로는 주축요인 추출을 하였고, 베리멕스 회전을 실시하였다. KMO 측도는 .911로 나타났고, Bartlett의 
구성형 검정결과 유의확률이 .05미만으로 나타나서 요인분석 모형이 적합한 것으로 판단되었다. 한편 누적분산
이 71.112%로 나타나, 구성된 3개 요인의 설명력이 높은 것으로 판단되었다. 독립변수인 윤리적 판단은 총 9
문항으로 요인분석결과 모두 .5이상을 충족하고 있기에 독립변수인 윤리적 판단력으로 사용하였다. 신뢰도는 기
업의 윤리적 판단력의 신뢰도는 0.923이고, 상사의 윤리적 판단력의 뢰도는 0.878이며, 상사의 윤리적 판단력
의 신뢰도는 0.897이다. 변수들의 신뢰도를 분석한 결과, 모든 변수들(Cronbach’s alpha)의 신뢰도가 0.8 이
상으로 나타나서 높은 신뢰성이 보여주어 활용 가능한 변수로 판단되었다.

<표 2> 조직신뢰, 직무만족, 조직시민행동의 요인분석 및 신뢰도 분석
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조직시민행동 3 .768 .167 .176
조직시민행동 4 .751 .212 .207
조직시민행동 5 .580 .286 .182

고유치 2.943 2.645 2.113
분산 % 24.527 22.044 17.607

누적 분산 % 24.527 46.571 64.179
KMO= .887 Bartlett’s χ2=3117.066 (p<0.001)

  윤리적판단력 하위요인에 대해 하위요인이 어떻게 분류되는지 파악하고자 요인분석을 하였다. 요인추출 방법
으로는 주축요인 추출을 하였고, 베리멕스회전을 실시하였다. KMO측도는 .887로 나타났고, Bartlett의 구성형 
검정결과도 유의 확률이 .05미만으로 나타나서 요인분석 모형이 적합한 것으로 판단되었다. 한편 누적분산이 
64.179%로 나타나, 구성된 3개 요인의 설명력이 높은 것으로 판단되었다. 독립변수인 윤리적 판단은 총 9문항
으로 요인분석결과 모두 .05이상을 충족하고 있기에 독립변수인 윤리적 판단력으로 사용하였다. 신뢰도는 기업
의 윤리적 판단력의 신뢰도는 0.923이고, 상사의 윤리적 판단력의 신뢰도는 0.878이며, 상사의 윤리적 판단력
의 신뢰도는 0.897이다. 변수들의 신뢰도를 분석한 결과, 모든 변수들(Cronbach’s alpha)의 신뢰도가 0.8 이
상으로 나타나서 높은 신뢰성이 보여주어 활용 가능한 변수로 판단되었다.

3.5 상관분석

  본 연구에서는 요인분석 결과를 토대로 각 측정항목의 기술통계분석을 실시하였으며, 각 구성개념간의 상관
관계를 확인하기 위해 상관분석을 실시하였다. 본 연구에서는 가장 많이 사용되는 피어슨 상관계수를 사용하여 
상관분석을 실시하였다. 변수들 간의 상관관계를 분석한 결과는 <표 3>과 같이 나타났다. 상관관계는 변수들 
간의 상관계수가 0.8이상이면 다중공선성의 문제를 일으킬 수 있으나, 본 연구에서는 변수간의 상관계수가 
.437∼.593으로 나타나 다중공선성이 없는 것으로 확인하였으며, 판별타당성이 확보된 것으로 판단할 수 있다.

<표 3> 변인 간의 상관분석
윤리적판단력 조직신뢰 직무만족 조직시민행동

윤리적판단력 1 　 　 　
조직신뢰 .526*** 1 　 　
직무만족 .593*** .437*** 1 　

조직시민행동 .564*** .546*** .516*** 1
평균 3.57 3.75 3.84 3.94

표준편차 .698 .665 .654 .698
*p<.05, **p<.01, ***p<.001

  먼저 독립변수인 윤리적 판단력과 종속변수인 직무만족(r=.593, p<.001)와의 관계는 정(+)의 상관관계를 갖고 
있으며, 조직시민행동(r=.564, p<.01)과의 관계도 정(+)의 상관관계를 갖고 있음을 보여주고 있다. 이는 윤리적 
판단력은 조직구성원들에게 직무만족을 높여주며 더 나아가 조직시민행동에도 긍정적 영향을 미치고 있음을 알 
수 있다. 독립변수인 윤리적 판단력과 매개변수인 조직신뢰(r=.526, p<.001)과의 관계는 정(+)의 상관관계를 갖
고 있음을 보여주고 있다. 이는 윤리적 판단력은 조직구성원들에게 조직 동일시를 높여주며 조직신뢰에도 긍정
적 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 매개변수인 조직신뢰와 종속변수 직무만족(r=.437, p<.001)의 관계는 정
(+)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났으며, 다른 종속변수인 조직시민행동(r=.546, p<.001) 또한 정(+)의 상관관
계를 갖는 것으로 나타나고 있다. 이는 조직구성원이 조직에 대한 신뢰를 가지고 있을 때 직무에 대한 만족과 
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조직시민행동에 긍정적 영향을 미치고 있음을 알 수 있으나 정도에 있어서 조직시민행동이 직무만족보다는 긍
정적 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

Ⅳ. 연구결과

  본 연구는 윤리적 판단력이 직무만족과 조직시민행동에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보기 위하여 위계적 회
귀분석을 하였으며, 윤리적 판단력이 직무만족과 조직시민행동의 관계에서 조직신뢰의 매개효과가 있는지 알아
보기 위해 소벨테스트(sobel test)를 통하여 살펴보았다.

4.1 윤리적판단력이 직무만족도에 미치는 영향 

  먼저 윤리적판단력과 직무만족과 조직시민행동의 관계에서 조직신뢰의 매개효과를 검정하기 위하여, 위계적
회귀분석을 하였으며, 회귀모형은 1단계(F=166.841, p<.001), 2단계(F=103.010, p<.001), (F=185.041, p<.001), 
3단계(F=236.991, p<.001), (F=203.484, p<.001)에서 모두 통계적으로 유의하게 나타났으며, 회귀모형의 설명
력은 1단계에서 27.7%(수정된 R2는 27.5%), 2단계에서 19.1%(수정된 R2는 18.9%), 29.8%(수정된 R2는 
29.6%), 3단계에서 19.1%(수정된 R2는 18.9%), 29.8%(수정된 R2는 29.6%)로 나타났다. 한편 Durbin- 
Watson 통계량은 1.689로 잔차의 독립성 가정에 문제가 없는 것으로 평가되었고, 분산팽창지수(VIF)도 모두 
10미만으로 작게 나타나 다중공선성 문제는 없는 것으로 판단되었다.
  회귀계수의 유의성 검정결과, 윤리적판단력-조직신뢰(β=.526, p<.001), 조직신뢰-직무만족(β=.437, p<.001), 
조직신뢰-조직시민행동(β=.573, p<.001), 윤리적판단력-직무만족(β=.593, p<.001), 윤리적판단력 -조직시민행동
(β=.564, p<.001)이 모두 유의한 것으로 나타났다.

<표 4> 윤리적판단력과 직무만족도와 조직시민행동의 매개효과

종속변수 독립변수 B S.E. β t p F R2 

조직신뢰 윤리적판단력
1.967 .141 13.928*** .000

166.841*** .277
(.275) .501 .039 .526 12.917*** .000

직무만족 조직신뢰
2.229 .162 13.798*** .000

103.010*** .191
(.189) .430 .042 .437 10.149*** .000

조직시민행동 조직신뢰
1.791 .161 11.141*** .000

185.041*** .298
(.296) .573 .042 .546 13.603*** .000

직무만족 윤리적판단력
1.859 .131 14.145*** .000

236.991*** .352
(.351) .556 .036 .593 15.394*** .000

조직시민행동 윤리적판단력
1.929 .144 13.397*** .000

203.484*** .318
(.317) .564 .040 .564 14.265*** .000

*p=<.05, **p=<.01, ***p=<.0001

  위계적회귀 분석결과 윤리적판단력과 직무만족과 조직시민행동에 영향을 미치는 데 있어, 조직신뢰는 매개역할
을 하는 것으로 나타났다. 추가적으로 소벨테스트(sobel test)를 통해 매개효과의 유의성 여부를 검정하였으며 그 
결과는 다음과 같다. 윤리적판단력과 직무만족에 영향을 미치는 데 있어, 조직신뢰의 매개효과는 유의하게 나타났
으며(Z=8.006, p<.001), 윤리적판단력과 조직시민행동에 영향을 미치는 데 있어, 조직신뢰의 매개효과는 유의하게 
나타났다.(Z=9.352, p<.001)
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<표 4> 윤리적판단력과 직무만족도와 조직시민행동의 sobel test

경로 Z p

윤리적판단력-조직신뢰-직무만족 8.006*** .000

윤리적판단력-조직신뢰-조직시민행동 9.352*** .000

Ⅴ. 결 론

  기업이 지니는 윤리역량과 윤리의식에 대한 인식은 기업의 지속가능한 성장의 기초가 되고 있다고 판단되어 
시작한 본 연구에서는 기업과 구성원 간의 일체감을 가지도록 하고, 기업이 구성원들이 조직적 지원의 인지가 
가능하도록 함으로서 조직성과를 향상시키는 데 긍정적 영향이 있는 것으로 나타났다. 본 연구는 기업에서의 
윤리적 판단력을 높이는 것이 직무만족과 조직시민행동에 미치는 영향과 조직신뢰의 영향력을 통계적으로 실증 
분석하였다. 설정된 가설검정 결과, 윤리적 판단력이 종속변수인 직무만족에 유의수준 p<.001에서 β=.593, 조
직시민행동에 유의수준 p<.001에서 β=.564, 매개변수인 조직신뢰에 미치는 영향은 유의수준 p<.001에서 β
=.526으로 나타나고 있어서, 윤리적 판단력은 조직신뢰에 긍정(+)적인 영향을 미치고 있다. 매개변수인 조직신
뢰가 직무만족에 미치는 영향은 유의수준 p<.001에서 β=.437, 조직시민행동에 미치는 영향은 유의수준 p<.001
에서 β=.546으로 긍정(+)적인 영향을 미치고 있다. 그러므로 기업의 윤리적인 조직문화를 구축하고, 윤리적인 
행위를 장려하는 것이 장기적 측면에서 기업성과를 증대시키는 중요한 요소라는 것을 나타내고 있다. 윤리적 
판단력과 조직신뢰의 영향분석에서 조직신뢰는 직무만족과의 관계에서 유의수준 p<.001에서 △R²=.191, 조직시
민행동과의 관계에서 유의수준 p<.001에서 △R²=.318로 매개효과를 나타내고 있다. 윤리적 판단력에 대한 인식
을 향상시키기 위해서는 장기적 전략으로 윤리적 분위기 및 개인적 역량을 구비할 수 있는 체계적인 경영기법
과 교육훈련 등의 도입이 이루어져야 할 것이다. 윤리적 판단력의 수준과 직무만족과 조직시민행동을 향상시키
기 위하여 다양한 조직적 특성을 고려하여야 하는데, 특히 조직의 윤리적 분위기와 관리자의 도덕적인 행위를 
중요하게 다루어야 한다. 또한 체계적인 교육훈련과 함께 관리자의 의사결정에 대한 공정한 평가시스템을 구축
하고 전반적으로 기업의 윤리적인 조직문화를 구축할 수 있는 전략적 차원의 배려가 요구된다. 기업에서의 직
무만족과 조직시민행동의 증대를 위한 방안으로는 윤리적 판단력을 높이는 것은 매우 중요하므로, 윤리강령을 
바탕으로 하는 기업윤리와 상사와 동료의 윤리적 판단력 고취를 위한 교육의 시행이 필요하다. 마지막으로, 윤
리적 판단에 의한 의사결정에 따른 공정한 평가 시스템을 구축하여야 기업의 경쟁력을 확보하고 기업과 개인, 
지역사회가 공감할 수 있는 기업의 윤리적 조직문화를 구축하는데 기여할 것으로 본다.
  본 연구의 한계점으로는 첫째, 윤리적 판단력의 수준과 윤리적인 의사결정 그리고 조직성과와의 관계에서 조
절변수의 효과를 검증하기 위한 방안으로서 설문지에 의한 근로자의 인식 수준을 측정하였으나, 근로자의 인식
수준은 설문조사의 시기와 피 설문자의 개인적 상황에 의해 그 결과는 상이하므로 연구결과에 대한 타당성이 
미약 하다는 문제이다. 따라서 후속적 연구에서는 시계열적인 관점에서 이러한 점을 극복할 수 있는 연구가 진
행되어야 할 것이다. 둘째로는, 매개변수를 설정하는데 있어서 조직문화의 다양한 측면을 검정하지 못하고 부분
적으로 검정을 하여 조직 전체를 검정하지 못하였다. 따라서 기업 및 개인의 특수성이나 사회적 요인, 정치적 
요인 등의 변수 및 이들 사이의 상호작용 효과 등을 고려하지 않아 연구과정에서 발생할 수 있는 향을 완전히 
고려했다고는 할 수 없으므로 이를 극복할 수 있는 후속적인 연구가 진행되어져야 할 것이다. 하지만, 이러한 
한계점에도 불구하고 기존의 연구에서 나타나고 있는 문제점을 극복함으로서 현실의 문제해결을 위한 연구결과
의 타당도를 향상시켰다고 본다. 따라서 본 연구의 결과는 윤리적 판단력이 직무만족과 조직시민행동에 미치는 
영향을 분석함으로서 윤리적 판단력이 기업의 조직시민행동에 매우 높은 수준의 영향력이 있음을 제시하였다고 
할 수 있다.
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The Effect of Ethical Judgment Force on Job Satisfaction 

and Organizational Citizenship Behavior and the Mediation 

Effect of Organizational Trust

Lee, Yong-sun1)

Abstract

Companies with ethical management can be said to influence the performance of an organization 
based on the ethical judgment of its members. In this study, ethical judgment was set up as the 
subject of the ethical judgment, and the ethical judgment was set up by bosses and colleagues 
who are members of the business and organization as the factors of ethical judgment. The 
research was designed to examine the impact of ethical judgment on job satisfaction and 
organizational civic behavior, the impact of ethical judgment on organizational trust, and analyzed 
the medium effect of organizational trust in the relationship between ethical judgment and job 
satisfaction and organized civic action. The target of this study was to survey 450 workers in 
Seoul, Gyeonggi Province and South Chungnam Province from October 7, 2019 to November 2, 
using them as empirical data. The SPS 24.0 Statistical Analysis Program was used for the analysis 
of data. The study confirmed that ethical judgment was affecting task satisfaction, organizational 
civic behavior, and organizational trust, and that parameters such as organizational trust affected 
task satisfaction and organizational civic behavior depending on how individuals perceive the 
organization. Ethical judgment has a high impact on organized citizen behavior and job 
satisfaction, and ethical management of how to improve ethical judgment is absolutely necessary 
to enhance organizational citizen behavior and job satisfaction, and it is necessary to develop and 
implement various programs that enable a sense of unity with the organization.

Keywords:  Ethical Judgment, Organization trust, Job Satisfaction, Organizational Citizenship Behavior
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