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[Abstract]

Recently some researchers have challenged the truism by arguing that ethical leadership evokes 

followers’ engagement in unethical behavior when that is benefit for organization(unethical 

pro-organizational behavior, called UPB). In this paper, I propose the relationships among the ethical 

leadership, affective commitment, and UPB based on social exchange theory and social identity theory. 

Using survey data from 10 companies 90 employees, the regressing analysis results indicate that there 

is positive and significant direct relationship between ethical leadership and UPB, and affective 

commitment paly as a partial mediator role among ethical leadership and UPB. Some implications, 

future research directions, and study limitations were discussed.

▸Key words: Ethical Leadership, Social Exchange Theory, Social Identity Theory, Unethical Behavior, 

Unethical Pro-Organizational Behavior, Affective Commitment

[요   약]

최근 조직에 이익이 되는 비윤리적 행동을 비윤리적 친조직 행동이라 정의하고 이를 야기하는 

원인으로 리더십이 주목을 받고 있다. 이에 본 연구는 사회적 교환이론 및 사회 정체성 이론을 

바탕으로 리더의 윤리적 리더십이 구성원의 비윤리적 친조직 행동에 미치는 영향과 이 영향관계

에서 정서적 몰입이 매개효과를 갖는지 파악하였다. 10개 서울 및 수도권 기업 90명의 근로자를 

대상으로 데이터를 수집하여 분석한 결과, 윤리적 리더십의 발휘가 구성원의 비윤리적 친조직 행

동에 직접적으로 영향을 미치며, 이러한 영향관계에서 정서적 몰입이 부분매개 효과를 갖는다는 

결과를 도출하였다. 이러한 영향관계의 검증을 통해 윤리적 리더십 발휘의 의도치 않은 부정적 

효과에 대한 인식의 제고 및 효과적인 윤리적 리더십 발휘를 위한 방안, 향후 연구를 위한 제언 

등을 논의하였다.
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I. Introduction

기업 내 비윤리적 행동은 일반적인 현상이지만 궁극적

으로 값비싼 대가를 치른다. 비윤리적 행동에 대한 연구들

은 그러한 행동이 가져오는 부정적 결과를 전제하고 왜 구

성원들이 비윤리적 행동에 연루되는지 그 이유와 비윤리

적 행동을 야기하는 요인이나 강화, 혹은 감소시켜주는 상

황요인 등을 발굴하려 노력해왔다. 그러나 구성원의 비윤

리적 행동 연구들은 행위자가 자신의 이익을 위해 비윤리

적 행동을 한다고 기본 가정하고 수행되었으나, 비윤리적 

행동은 행위자 개인의 이익 추구가 아닌 집단이나 조직의 

이익을 위해 의도적으로 이루어지기도 한다.

Umphress et al.은 비윤리적인 행동과 친조직적인 행

동이 동시에 발현될 가능성에 주목하고, 이 두 가지 속성

을 가진 행동을 비윤리적 친조직 행동(UPB: Unethical 

Pro-Organizational Behaviors)이라 하였다. 조직에 이

익을 주거나 도움이 되기 위해 행하는 비윤리적인 행동을 

의미한다. 예를 들어 조직을 보호하기 위해 불법적으로 서

류를 파기했을 때, 이로 인해 조직이 오히려 더 많은 벌금

을 내게 되었다면 결과적으로는 조직에 더 큰 위험을 준 

것이지만 조직의 보호라는 친조직적 의도에 기인한 행동

이었기 때문에 서류를 파기한 행동은 비윤리적 친조직 행

동이라 할 수 있다. 이러한 ‘의도’중심적 특성이 행동 자체

에 초점을 둔 조직 내 일탈행동과 같은 부정적 과업행동과

의 가장 큰 차이점이다[1]. 비윤리적 친조직 행동은 다음과 

같은 두 가지 큰 특징을 갖는다. 첫째, 비윤리적이거나 반

사회적인 행동, 혹은 불법적 행동이다. 두 번째, 공식적 직

무 기술이 되어 있거나 상사로부터 지시된 것은 아니나 스

스로의 조직을 돕기위한 의도에 기인한다. 비윤리적 친조

직 행동은 행동의 긍정적, 부정적 영향이 아닌 조직을 위

한 행동이라는 ‘의도’에 초점을 맞추고 있다. 

집단이나 조직을 위한 비윤리적 행동에 대한 연구가 제한적

으로 수행되었기 때문에 구성원들이 왜 이러한 행동을 하는지 

그 이유와 비윤리적 행동의 결과에 대해 알려진 것은 많지 

않다. Umphress and Bingham은 비윤리적 친조직 행동의 

주요 원인으로 긍정적인 사회적 교환(positive social 

exchange)과 조직 동일시(organizational identification)

를 제시하였으며[2], 이강민ㆍ주시각ㆍ전상길[3], Effelsberg 

et al.은 변혁적 리더십[4], 이강민ㆍ전상길[5]은 윤리적 조직 

문화인식(Perceived ethical organizational culture)등을 

제시하였다. 그러나 일관된 직접적 영향관계를 도출하였다고 

하기 보다는 상황요소, 개인특성 등과의 상호작용을 통한 비윤

리적 친조직 행동에의 영향을 검증하였다. 이에 최근의 연구들

은 비윤리적 친조직 행동이 발생하는 과정을 밝히고, 비윤리적 

친조직 행동의 발생을 강화하거나 약화시키는 상황적 조건을 

찾는데 초점을 두고 있다.

구성원의 비윤리적 행동이 미치는 부정적 영향을 고려

하여 많은 연구들은 리더의 역할을 주목하였으며, Brown

과 Trevino[6]는 ‘윤리적 리더십’을 리더의 주요 역할로 

제시하였다. 윤리적 리더십관련 연구들은 개인특성 및 상

황요인 등 선행 원인 변인이 윤리적 리더십에 미치는 영향

력 파악, 그리고 윤리적 리더십의 영향으로 구성원의 윤리

적 의사결정, 사회적 행동, 비윤리적/반사회적 행동, 만족 

및 동기부여, 몰입 등을 검증하는데 주력하였다. 그러나 

아직까지 개인수준에서 윤리적 리더십이 어떠한 과정이나 

구성원의 심리적 상태 등을 거쳐 윤리적 행동이나 정서적 

태도를 이끄는지 명확히 설명해주지 못한다는 한계가 있

으며[7], 더욱이 비윤리적 친조직 행동과의 관계는 명확하

게 제시되지 못했다. 또한 윤리적 리더십을 비윤리적 친조

직 행동을 제한하는 기제로 활용될 수 있다고 보는 시각도 

있으나 이에 대한 뚜렷한 증거를 밝히지 못하였다, 오히려 

윤리적 리더십의 부작용을 제시한 Miao et al[8]의 연구에 

따르면 윤리적 리더십이 기존에 제도화되어 있는 조직 내 

규범이나 기준을 넘어서는 역할 외 행동이나 조직시민행

동 등에 항상 긍정적으로 작용하지 않는다고 하였다. 낮은 

수준의 윤리적 리더십은 리더의 명확한 의사소통 부재로 

친사회적 행동을 약화시키며, 반대로 높은 수준의 윤리적 

리더십 발휘는 윤리적 행동을 지나치게 강조하여 구성원

의 자신의 윤리성 부족에 대한 자괴감과 스트레스를 주어 

오히려 비윤리적 행동을 유발할 수도 있다고 하였다[9]. 

오늘날 같이 급변하는 경영환경 속에서 기업 생존을 위

해 변화에의 적응과 유연성이 강조되고, 성과 창출이 주요 

지향점이 되는 경우 구성원은 빈번하게 윤리적 규범이나 

도덕적 기준과 조직성과 창출 지향성이 서로 충돌되는 경

험을 하게 된다. 이러한 경우 많은 구성원은 조직성과를 

우선시하는 경향을 보일 가능성이 있다. 또한 리더십 발휘

를 통해 형성된 상사-부하 간 양질의 교환관계, 상사와의 

특수한 정서적 유대, 조직에 대한 지지 등이 호혜성의 원

칙에 기반한 조직 이익 우선시 경향을 갖게 하고 비윤리적 

친조직 행동을 증가시킬 가능성을 높인다. 이에 대해 이의

연 등은 기업에서 발생하는 비윤리적인 문제의 원인이 도

구적 연대의식을 바탕으로 형성된 과도한 호혜적 교환관

계의 부정적 산물이라 언급하였다[9].

이러한 배경에서 본 연구는 리더의 윤리적 리더십이 일

관되게 긍정적인 영향만을 미치지는 않는다고 가정하고 

비윤리적 친조직 행동에 미치는 영향을 사회적 교환이론

과 사회정체성 이론을 근거로 하여 밝히고자 한다. 또한 
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이러한 영향관계에서 긍정적 정서인 조직몰입의 역할을 

파악한다. 조직몰입은 긍정적인 구성원 정서로 업무수행과 

성과를 창출하는 주요 요소로 이해되고 있다. 그러나 조직

몰입이 항상 긍정적인 과정과 결과를 가져오는 것은 아니

다. 조직에 대한 일체감과 소속의식, 애착과 몰입감은 윤

리적 규범이나 규칙보다는 조직의 이익을 우선시하는 경

향과 도덕적 추론 수준의 저하, 집단사고 형성 등의 부정

적 효과를 촉진한다는 주장이 제기되고 있다[9]. 이에 다음

과 같은 연구목적을 제시한다. 첫째, 리더의 윤리적 리더

십이 부하의 비윤리적 친조직 행동에 미치는 부정적 영향

력을 파악한다. 둘째, 윤리적 리더십이 부하의 비윤리적 

친조직 행동에 미치는 영향력 과정에서 정서적 몰입의 역

할을 규명한다. 이를 통해 긍정적 리더십 효과에 대한 기

대감과 윤리적 기업 경영 필수 요소로 부각되고 있는 윤리

적 리더십의 발휘가 의도하지 않은 부정적 효과를 가져 올 

수도 있다는 사실을 이해함으로써 윤리적 리더십 발휘에 

대한 시사점을 발굴할 수 있을 것으로 기대한다.

II. Literature Review

1. Ethical Leadership and Unethical 

Pro-Organizational Behavior

Brown et al.은 윤리적 리더십에 대해 3가지의 주요 구

성요소를 제시하였다[6]. 첫째, 리더의 윤리적 행동 본보기 

모델 역할, 둘째, 부하에 대한 공정한 대우, 셋째, 적극적

인 윤리적 가치 관리 역할 등이다. 첫째와 둘째 요소는 윤

리적 인간으로서의 리더 모습을 나타낸다. 즉 공정하고 신

뢰성 있는 윤리적 인간으로서의 바람직한 특성을 갖추어

야 한다는 것이며, 세 번째 요소는 윤리적 관리자로서의 

역할을 강조한다. 이러한 요소를 바탕으로 윤리적 리더는 

부하들과 지속적으로 윤리성에 대해 의사소통하고 윤리적 

행동에 대한 보상과 비윤리적 행동에 대한 처벌 등의 명확

한 관리 매커니즘을 통한 교환관계 형성으로 부하의 윤리

적 규범 행동 촉진 및 비윤리적 행동 억제의 효과를 추구

한다. 결론적으로 윤리적 리더는 윤리적 인간으로 부하의 

윤리행동 모범이 되어야 하며, 윤리적, 혹은 비윤리적 행

동에 대한 보상, 처벌의 철저한 관리 체계 구축과 적극적 

실천을 통해 조직의 윤리 가치를 수호하는 관리자로서의 

역할을 수행해야 한다. 또한 타인의 권리와 존엄성 존중, 

타인의 이익이나 목표의 성취를 돕고, 부하들을 평등하게 

대우하는 것, 사회적 책임을 다하면서 혁신을 통해 최상의 

가치를 창출하여 주주를 만족시키고, 공정한 경쟁을 통해 

시장에서 신뢰를 확보하는 것 등이 도덕적 개인 및 관리자

로서의 윤리적 리더십 구성요소로 제시되고 있다[7].

비윤리적 친조직 행동은 조직에 이익이 되는 부하의 비

윤리적 행동으로 ‘비윤리적 행동’과 ‘친조직 행동’ 두 가지 

구성 요소를 가진다. 이 때 비윤리적 행동이란 불법적 또

는 사회적으로 허용되지 않는 행동을 의미하며, 조직을 좋

게 보이기 위해 거짓말을 하거나 제품/서비스를 과장하는 

행동, 좋지 않은 정보를 숨기거나 누락하는 행동 등을 포

함한다. 한편 친조직 행동은 공식적으로는 직무기술서에 

없거나 상급자의 지시여부와 무관하게 조직에 이익이 되

고자 하거나 돕는 등의 전반적인 행동을 의미한다[10]. 기

존의 연구에서 밝히고 있는 비윤리적 친조직 행동의 영향

요인으로는 조직동일시와 같은 긍정적 사회적 교환관계

[2], 변혁적 리더십[4], 윤리적 조직문화인식[11], 사회적 

배제 위기의식[12] 등이 제시되고 있다. 그러나 직접적인 

영향관계 보다는 비윤리적 친조직 행동을 촉진, 저해하는 

상황 및 개인특성 파악 중심의 연구가 주를 이루고 있다.

윤리적 리더십의 효과에 대한 연구들은 주로 사회적 학

습이론(social learning theory)에 기초하여 부하의 윤리

적 행동에 미치는 영향에 대해 설명해왔다. 사회적 학습이

론에서는 롤모델의 행동을 학습하고 그 행동을 따라하며, 

특히 사회적 지위가 높거나 지위 권력을 가진 모델의 경우 

그 영향력이 더욱 크다고 설명하고 있다[13]. 사회적 학습

이론을 기업 장면에 적용하면, 윤리적이고 신뢰적인 리더

의 행동은 구성원의 윤리적 행동 모방을 유인한다. 반면에 

비윤리적 행동을 보상받는 리더의 모습을 본다면 이 또한 

구성원의 모방 행동을 유인할 수 있다.

최근 윤리적 행동이 아닌 사회나 규범에서 벗어나나 조

직의 이익을 추구하는 구성원 행동의 원인을 이해하고자 

하는 연구들은 사회적 교환이론과 사회 정체성 이론을 기

초로 현상을 설명할 수 있다고 주장한다. 사회적 교환이론

과 사회 정체성 이론에서는 리더와 부하의 양질의 사회적 

교환관계 형성과 집단 소속감에서 비롯된 정체성 인식은 

조직이나 집단 구성원으로서의 우리 의식, 애착과 일체감

을 강화하고, 리더가 바라는 바에 대해 보답하고자 하는 

경향을 가지게 된다고 한다. 이에는 심지어 타 조직(사회)

에 대해 해가될 수도 있는 위험한 행동까지도 불사하게 되

는 위험성을 갖게 한다[8]. 사회적 교환은 상호호혜의 규범

에 기초하여 상대방에게 받은 만큼 되돌려주어야 한다는 

것을 실천하는 것이며, 거래 당사자들은 서로 자신의 이익

을 극대화 시키려는 욕구를 가지고 있기 때문에 상대로부

터 되돌려 받을 호의에 대한 기대 하에 상대에게 호의를 

베푼다. 이러한 상황을 윤리적 리더십을 발휘하는 상사와 



272   Journal of The Korea Society of Computer and Information 

부하의 교환관계로 대입하면 조직, 혹은 상사로부터의 공

정한 대우나 보상을 받은 구성원은 상호호혜의 규범 하에

서 조직이나 상사에게 긍정적인 반응, 태도, 행동으로 되

돌려주어 양질의 교환관계를 유지할 것이다. 같은 맥락으

로 부정적인 영향에 대해서는 똑같이 부정적인 반응, 행동

으로 돌려줄 것이다. 따라서 윤리적 리더십은 의도하지는 

않았지만 부하의 비윤리적 친조직 행동을 유인할 가능성

이 있다. 비윤리적 친조직 행동을 처음 제시한 Umphress 

et al.은 종업원의 긍정적인 상호호혜 신념과 조직에 대한 

강한 일체감 인식이 상호작용하여 종업원의 비윤리적 친

조직 행동에 영향을 미친다는 사실을 밝혔다[1]. 

기존 윤리적 리더십 관련 연구들은 리더십의 효과로 친

사회적 행동에 대해서는 많은 관심을 가지고 이루어졌으

나, 긍정적 사회적 관계(예: 양질의 LMX, 조직일체감, 조

직몰입 등)가 유발하는 부정적인 결과(예: 비윤리적 친조

직 행동 등)에 대해 정교하게 검토하지는 못하였다. 이에 

다음과 같은 가설을 설정한다.

[가설1] 윤리적 리더십은 구성원의 비윤리적 친조직 행

동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2. The Mediating Role of Affective Commitment

조직몰입은 구성원과 조직과의 관계 특성을 나타내는 

심리적 상태이자 조직에 계속 남아 있기를 원하는지를 의

미한다. 개인이 조직의 목표와 가치를 내재화하고 조직의 

이익을 위해 노력하려는 의지와 계속 남으려는 조직에 대

한 동일시와 관여도의 강도라고 정의된다. 지속적인 연구

를 통해 조직몰입은 조직에 대한 정서적 애착을 나타내는 

‘정서적 몰입’, 조직 이탈관련 비용 계산에 기초한 ‘지속적 

몰입(혹은 계산적 몰입)’, 규범적으로 조직에 남아야 한다

는 의무감으로서의 ‘규범적 몰입’ 등 다차원적 구성개념으

로 이해되고 있다[14]. 사회적 교환과 사회 정체성 이론을 

기초로 한 본 연구의 변수 간 영향력을 고려했을 때 조직 

이탈 관련 비용 등 이해 계산이나 규범적으로 남아야 한다

는 의무감 보다는 정서적 애착과 일체감을 나타내는 정서

적 몰입이 비윤리적 친조직 행동과 영향관계를 나타낼 것

으로 예측된다. 따라서 본 연구는 조직몰입의 구성요인 중 

정서적 몰입의 영향력에 초점을 두고자 한다.

윤리적 리더는 개별 구성원에 대해 직무수행을 통해 성

장 발전할 수 있도록 배려한다. 이러한 리더는 개별 구성

원을 인간적으로 존중하며, 조직목표와 합목적적인 행동을 

하도록 촉진한다. 또한 구성원이 스스로 성장 발전을 도모

할 수 있도록 배려하는 경향을 가지고 있어 역량 함양을 

돕고, 인간으로서의 존엄과 자율을 중히 여겨 직무수행 과

정에 폭넓은 참여가 이루어질 수 있도록 지원한다. 윤리적 

리더는 의사결정에 구성원을 참여시키고 권력을 공유하며, 

부하들과 적극적으로 의사소통하고 조직이 그들에게 무엇

을 기대하는지 역할을 명확히 한다. 따라서 구성원은 윤리

적 리더와 함께 할 때 성과 창출에 영향력 있는 역할을 수

행하려는 동기를 가진다[7]. 

다양한 리더십 연구에서는 리더의 구성원에 대한 배려, 

참여, 공정한 대우 등이 조직몰입과 성과를 제고한다고 제시

하고 있다. 조직이 구성원에 대한 공정한 대우와 지원, 배려

를 통해 사회정서적 욕구를 충족시킨다면 구성원은 이에 대

한 보답의 의무감을 갖는 경향이 있다[3]. 윤리적 리더십의 

영향으로 리더와 양질의 사회적 교환관계를 형성하면 조직

에 대한 애착과 일체감을 느끼게 되고 조직, 혹은 리더가 바

란다고 느끼는 행동으로 보답하고자 하는 경향을 가지게 한

다[13]. 그러나 이러한 기존의 많은 연구들은 긍정적인 사회

적 관계가 유발하는 부정적인 잠재적 결과에 대해 검토하지

는 못하였다. 반면 비윤리적 친조직 행동을 처음 제시한 

Umphress et al.은 종업원의 긍정적인 상호호혜 신념과 조

직에 대한 강한 일체감 인식이 상호작용하여 종업원의 비윤

리적 친조직 행동에 영향을 미친다는 사실을 밝혔다[1]. 

집단관여모델(group engagement model)에 따르면 구

성원들이 작업 집단과 조직에서 형성하는 사회적 정체성

은 친조직 행동과 강한 연관성을 갖고 있다. 최근 조직동

일시에 관한 연구[1]에서 조직에 대한 긍정적인 호혜신념

(positive reciprocity beliefs)을 갖고 있을 때 조직동일

시가 높은 직원들은 비윤리적 친조직 행동을 보일 가능성

이 높았다고 밝혀졌다. 따라서 윤리적 리더십의 조직몰입, 

특히 정서적 몰입에 대한 직접적인 영향관계를 파악하는 

연구는 제한적이지만 윤리적 리더십 발휘가 구성원의 조

직에 대한 정서적 애착과 일체의식, 긍정적 상호호혜의 신

념을 야기한다고 추론할 수 있다. 

조직몰입에 관한 많은 연구들은 주로 정서, 혹은 감정적 

조직에 대한 애착을 주된 관심사항으로 삼고 연구하였으

며, 강한 조직몰입의 구성원은 조직을 동일시하고, 관여도

가 높으며, 강한 멤버의식을 가졌다고 보았다. 높은 조직

몰입을 보이는 구성원은 일반적으로 강한 조직과의 일체 

의식을 가지며, 조직 일체감을 유지하고자 하는 구성원은 

조직에 해를 끼치는 행동을 피하고자 하는 경향을 보이게 

된다. 그러나 비윤리적이지만 조직에 이익이 되는 행동에 

대해서는 충분한 연구가 이루어지지 못하여 정서적 몰입

이 비윤리적 친조직 행동과 어떠한 영향관계를 가진 것인

지에 대해서는 단언할 수 없다[6, 9]. 그렇지만 상기한 사

회적 관계이론 및 사회정체성 이론을 토대로 한 윤리적 리
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더십과 정서적 몰입, 그리고 비윤리적 친조직 행동의 영향

관계를 종합적으로 판단한다면 높은 조직에 대한 애착과 

일체감을 가진, 즉 정서적 몰입도가 높은 구성원에게 비윤

리적 친조직 행동이 보다 쉽게 드러날 가능성이 있다고 추

론할 수 있다. 이에 다음과 같은 가설을 설정한다.

[가설2] 윤리적 리더십이 비윤리적 친조직 행동에 미치

는 정(+)의 영향은 정서적 몰입에 의해 매개될 것이다.

III. Method

1. Sample and Data Collecting

본 연구의 자료수집은 2020년 3월부터 5월까지 서울 소

재 대학원 재학생의 소속 기업 구성원을 중심으로 실시하

였으며, 서울 및 수도권 소재 총10개 기업 구성원을 대상

으로 조사되었다. 코로나19 방역 지침 준수의 어려움과 기

업 측이 방문을 꺼리는 등 설문조사 실시 상의 어려움이 

있었다. 인편을 통한 설문 응답 의뢰 및 사전 안내 후 이메

일을 통한 응답 회신을 받았다. 불성실한 응답을 제외하고 

총90부의 설문을 결과분석에 활용하였다. 연구결과 일반

화 및 구조모형 분석을 위한 충분한 자료 수 확보가 이루

어지지 못하여 결과 해석의 일반화 한계를 갖는다. 

제조업 3개, 정보통신 1개, 금융업 1개, 유통업 5개 기

업이며, 표본의 연령별 분포는 20대와 30대가 34%와 40%

로 높은 비율을 차지하고 있다. 직급은 일반사원이 35.5%, 

대리급이 39%, 과장급 이상이 25.5%였으며, 직종은 일반

사무관리직 40%, 영업/마케팅 47%다. 성별 분포는 남성

이 72%로 남성이 절대적으로 많았다.

2. Measures

본 연구는 기존의 선행연구를 바탕으로 신뢰성과 타당

성이 확보된 문항들을 기반으로 연구목적에 맞게 수정‧보

완하여 각 구성개념을 측정하였다. 

윤리적 리더십은 Brown et al.이 개발한 척도[6]을 이

용하여 총5개 문항으로 측정하였다. 문항은 ‘경영진은 윤

리적 기준을 위반한 사람을 징계한다’, ‘윤리적으로 일하

는 방식에 모범을 보인다’, ‘의사결정 시 무엇이 올바른 것

인지를 생각하게 한다’ 등으로 구성원의 경영진에 대한 윤

리적 리더십 발휘 인식 정도를 측정하도록 구성하였다. 

Likert 5단계 척도로 구성하였다.

비윤리적 친조직 행동은 Umphress et al.이 개발한 6

문항[1]을 사용하였으나 최종적으로 5개 문항을 활용하여 

분석하였다. ‘회사에 도움이 된다면, 나는 회사를 좋게 보

이게 하기 위해 진실을 왜곡해서 말할 것이다’, ‘회사에 이

익이 된다면, 나는 고객과 의뢰인에게 나의 회사와 제품에 

대한 부정적인 정보를 알려주지 않을 것이다’ 등이다. 

Likert 5단계 척도로 구성하였다.

정서적 몰입은 Meyer et al.의 정서적 몰입 문항[14]을 

이용하였다. 총5개 문항을 사용하였으나 분석에는 신뢰성 

및 타당성 분석 결과를 반영하여 3개 문항만을 활용하였

다. ‘나는 조직의 문제가 진정한 나의 문제라고 생각한다’, 

‘나는 회사의 가족 같은 일원이라 생각한다’, ‘나에게 있어

서 회사는 매우 중요한 의미가 있다’ 로 측정하였다.

IV. Results

1. Reliabilities and Validities

각 변수의 신뢰성을 검증하기 위해서 내적 일치도를 측

정하는 계수로 Cronbach's Alpha를 채택하였으며, 구성

타당성은 탐색적 요인분석을 통해 검증하였다. 요인추출은 

주성분분석과 베리맥스(varimax) 회전법을 활용하였다. 

신뢰도 및 구성타당도 검증결과는 <표 1>에 정리하였다.

연구변수들 간의 상관관계는 <표 2>에 제시되어 있다. 

상관관계 표에서 볼 수 있듯이 가설 설정 관계의 변수들 

간에 유의한 상관관계가 나타나고 있으며, 심각하게 높은 

상관관계를 나타내는 변수들은 없으나 전반적으로 유의한 

상관관계를 나타내고 있다. 변수들의 상관관계는 연구가설

들이 예측하는 바와 일관된 결과를 보여주고 있다.

2. Hypothesis Test

가설 검증을 위해 Baron and Kenny가 제시한 3단계 

매개회귀분석을 실시하였다. 3단계 매개회귀분석은 1단계

에서는 독립변수는 매개변수에 유의한 영향을, 2단계에서

는 독립변수는 종속변수에 유의한 영향을 미쳐야 한다. 3

단계에서는 독립변수와 매개변수가 종속변수와 유의한 관

계를 갖되, 독립변수의 영향력이 2단계에서보다 3단계에

서 줄어들면 부분매개효과를 갖는 것으로 보며, 독립변수

가 유의하지 않다면 완전매개효과를 갖는다고 해석한다.
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Factor
F a c t o r 

roading

Eigen-

Value
Variance %

Cronbach’s

Alpha

EL1

EL2

EL3

EL4

EL5

.812

.800

.791

.750

.700

4.22 33.24 .840

UPB1

UPB2

UPB3

UPB4

UPB5

.819

.758

.738

.721

.575

2.04 18.05 .801

AC1

AC2

AC3

.799

.690

.653

1.201 4.13 .790

EL: Ethical Leadership

UPB: Unethical Pro-Organizational Behavior

AC: Affective Commitment

Table 1. Results of Reliabilities and Validities

Variable Mean SD 1 2 3 4

1. AGE 32.0 7.35

2.TENURE 6.88 5.20 .48***

3.EL 3.09 0.98 .01 .00

4.AC 3.14 0.79 .31*** .27** .37***

5.UPB 2.87 0.60 -.01 -.03 .25** .21**

Table 2. Mean, Standard Deviation, Correlations

Variables

Mediator: AC

Dependent Variable: UPB

Step1

Ind→Med

Step2

Ind→Dep

Step3

Ind&Med→Dep

Cont

rol 

Var.

Age -.001 .001 .022

Tenure .007 .011 .001

Inde

pend

ent 

Var.

EL .172*** .210*** .109**

Medi

ator
AC .251***

R2 .177 .194 .245
*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Table 3. Results of Hypothesis Test

가설1 윤리적 리더십이 비윤리적 친조직 행동에 미치는 

영향은 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.210, 

P<.001). 정서적 몰입의 매개효과인 가설2는 3단계에서 

윤리적 리더십의 영향력이 유의하게 감소하여 부분매개 

효과 요건을 충족시키고 있다. 따라서 정서적 몰입은 윤리

적 리더십과 비윤리적 친조직 행동의 영향관계를 직접적

으로뿐 아니라 간접적 영향도 미치는 것으로 파악되었다.

Ⅴ. Discussion

본 연구는 윤리적 리더십이 비윤리적 친조직 행동에 영

향을 미치고, 이러한 영향관계는 정서적 몰입에 의해 매개

될 것이라는 예측을 실증 연구하였다.

자료 분석결과 윤리적 리더십은 비윤리적 친조직 행동

에 직접적인 정(+)의 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 다

수의 연구들이 리더의 윤리적 리더십이 부하의 비윤리적 

행동을 감소시킨다는 리더십의 긍정적 효과를 제시하고 

있으나, 윤리적 리더십이 조직 이익에 부합하기는 하나 사

회적으로 비윤리적인 범주의 행동을 야기할 수 있음을 밝

히고 있다. Miao et al.는 조직동일시의 매개효과 및 직무

재량권의 조절효과 등 상황적 요인을 함께 포함한 포괄적 

연구모델을 통해 윤리적 리더십과 비윤리적 친조직 행동 

간 inverted U-shape의 비선형적 관계를 제시하는 등 직

접적인 선형관계를 제시하지는 못하였다[8]. 본 연구에서

는 직접적인 선형관계가 도출되는 등 비윤리적 친조직 행

동의 유발 요인에 대한 연구들은 아직까지 연구결과가 혼

재되어 있는 상황이라 할 수 있다. 이에 따라 영향관계에 

이르는 과정, 혹은 조절효과를 가져오는 상화요인 파악에 

집중해야 한다는 주장이 제기된다. 리더의 높은 윤리성, 

윤리적 관리 메커니즘 고도화는 오히려 부하 자신의 윤리

적 수준에 대한 자괴감을 유발한다[15]거나, 윤리적 리더

십이 부하의 윤리 의식 제고에는 긍정적 영향을 미치나 행

동으로 직결되기에는 한계가 있다는 Kalshoven et al의 

주장[16]도 설득적이다. 윤리적 차원을 포함한 리더십 스

타일의 효과는 분명히 부하의 비윤리적 선택을 방지해야 

한다고 기대된다. 그러나 본 연구의 결과를 통해 윤리적 

리더십이 비윤리적 친조직 행동과 같은 반사회적 문제를 

야기할 수 있다는 사실에 기반한 직간접 영향요인에 대한 

추가적 연구가 필요하다는 시사점이 파악되었다.

그리고 윤리적 리더십이 비윤리적 친조직 행동에 미치

는 정(+)의 영향은 정서적 몰입에 의해 부분매개되는 것으

로 밝혀졌다. 사회적 교환이론 및 사회 정체성이론을 토대

로 Umphress et al.은 조직동일시와 긍정적 상호호혜 신

념이 상사와의 긴밀한 긍정적 정서관계를 형성하고 사회 

정서적 애정을 공고히 하여 친리더, 친조직적 행동에 대한 

동기를 만들어낸다고 하였다[1]. 이는 비윤리적, 반사회적 

행동까지도 포함된 행동일 가능성을 밝혔다는데 의의가 

있다. 조직에 대한 정서적 몰입은 구성원의 생산적인 작업

행동을 유인한다고 알려져 있으나, 조직에 도움이 된다면 

개인에게 윤리적 기준을 어기게 하거나 조직 외부에 해를 

끼치는 반사회적 활동을 유발하기도 한다[2]. 
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구성원의 비윤리적 친조직 행동은 잠재적으로 조직과 

이해관계자에 해를 끼친다. 따라서 이러한 행동을 억제, 

규제하는 개입이 필요하다. 리더-부하의 상호교환 관계와 

부하의 집단, 혹은 조직에 대한 정체성 인식이 무조건적이

고 맹목적인 조직에 대한 충성 행동으로 유인됨을 경계하

고 이를 구성원에게 주지시키는 경영 노력이 필요하다.

본 연구가 갖는 한계와 후속연구를 위한 제안은 다음과 

같다. 첫째, 윤리적 리더십 발휘와 조직에 대한 몰입은 구

성원의 긍정적 정서와 결과를 유인하는 요소로 이해되고 

있다. 그러나 리더의 윤리적 모범행동과 윤리적 조직관리, 

그리고 구성원의 조직에 대한 일체의식이 비윤리적 행동

을 야기한다는 본 연구의 주장에 대해서는 여전히 논쟁의 

소지가 있다. 그러나 본 연구를 비롯하여 낮은 수준의 윤

리적 리더십이 야기하는 부정적 효과와 매우 높은 수준의 

윤리적 리더십이 가져오는 긍정적 효과에 대한 주장(예: 

[8])을 바탕으로 윤리적 리더십 발휘의 중요성을 이해하고 

구성원의 도덕적 정체성 확립을 위한 적극적인 노력이 수

반된다면 비록 친조직 의도에서 비롯된 비윤리적 행동도 

관리 가능한 영역이 될 수 있음을 확신할 수 있다. 따라서 

후속연구에서는 보다 다양한 맥락 요소에 대한 채택과 검

증이 요구된다. 윤리적 리더십과 비윤리적 친조직 행동의 

연구에 있어서 상황적 요인과 개인수준의 특성 요인 등의 

매개 혹은 조절효과 연구가 추가적으로 이루어져야 할 것

이다. 조직문화, 풍토 및 분위기 등은 윤리적 리더십과 비

윤리적 친조직 행동의 영향관계를 감소시킬 가능성이 있

다. 그리고 개인의 윤리의식 등 개인특성 요인에 의해 그 

영향관계가 달라질 수도 있다. 개인은 윤리성 발달(moral 

development) 정도도 개인차를 갖는다[17]. 그리고 경영

진의 고용형태나 경영진에 대한 충성도, 신뢰 등도 비윤리

적 친조직 행동의 정도에 영향을 미칠 수 있다. 그리고 윤

리적 리더십의 직접적 효과뿐 아니라 비윤리적 친조직 행

동을 감소시키는 조절역할에 대한 연구[18]이러한 개인차

를 반영하는 후속 연구도 필요하다.

둘째, 윤리적 리더십 이론에 있어서 주요 논쟁거리는 구

성개념의 구성타당도 이슈이다[19]. Brown et al.은 윤리

적 리더십의 정의에 있어서 여러 사회문화와 조직상황에 

적절하게 들어맞는 최적의 조직 규범 행동은 다르기 때문

에 일반적이고 범용적으로 쓰일 수 있는 모호한 용어

(vague wording)를 활용한 정의를 제시하였다고 강조하

였다[6]. 또한 비윤리적 친조직 행동 구성개념도 아직까지 

구성타당도와 신뢰도의 축적이 미흡한 실정이다. 따라서 

연구방법적 한계 극복이 요구된다.

셋째, 인과관계 추정을 위한 종단적 연구의 필요성이다. 

이와 함께 분석에 활용한 자료는 동일방법사용문제

(common method variance problem)를 갖고 있다. 이

러한 문제를 방지하기 위해 Harmon’s Single Factor 

Test를 거쳐 문제의 소지를 사전 파악하였다고는 하나, 향

후에는 이러한 문제를 해결할 수 있는 보다 정교한 방법론

을 개발하는 것이 바람직하다.

넷째, 본 연구의 결과변수인 비윤리적 친조직 행동은 비

윤리적 행동이기 때문에 개인이 자기 보고식의 설문에 솔

직하게 답하는 것을 꺼릴 수 있다. 설문과정에서 인상관리 

동기나 인위적으로 결과를 조작하고 진실성을 왜곡할 수 

있다[9]. 따라서 정확한 연구의 결과를 도출하기 위해 비윤

리적 친조직 행동을 보다 객관적으로 측정할 수 있는 방안

을 모색할 필요가 있다.

다섯째, 샘플 수집의 어려움으로 충분한 조사 수를 확보

하지 못하여 구성개념의 타당도와 판별타당도 검증, 구조

모델 분석이 이루어지지 못하였다. 보다 많은 데이터를 확

보하여 연구결과의 일반화 가능성을 높여야 한다.
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