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<국문요약>

본 연구는 윤리적 리더십의 효과성을 규명하기 위해 윤리적 리더십과 동일시 간의 관계, 동일

시와 부하의 직무만족 및 조직몰입 간의 관계에 대한 연구를 수행하였다. 더불어 윤리적 리더십과 

동일시 간의 관계에서 팀 결속력의 조절효과, 윤리적 리더십과 부하의 직무만족 및 조직몰입 간의 

관계에서 동일시의 매개효과를 실증하였다. 국내 지방 소재 12개 기업 439명의 종업원을 대상으

로 수집한 설문을 분석한 결과, 윤리적 리더십은 상사동일시와 조직동일시에 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났으며, 상사동일시와 조직동일시 역시 부하의 직무만족 및 조직몰입에 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 또한 팀 결속력은 윤리적 리더십과 상사동일시 및 조직동일시 간의 

관계를 조절하였고, 상사동일시와 조직동일시는 윤리적 리더십과 부하의 직무만족과 조직몰입 간

의 관계에서 매개효과를 가지는 것으로 나타났다.

이러한 연구결과는 윤리적 리더십이 상사동일시 및 조직동일시에 영향을 미치는 주요한 요인

이며 부하의 직무만족 및 조직몰입 수준을 높이기 위해서 상사동일시와 부하동일시가 중요한 요인

으로 작용하고 있음을 시사하고 있다. 뿐만 아니라, 윤리적 리더십과 상사동일시 및 조직동일시 간

의 관계에서 팀 결속력은 이들 간의 관계를 강화시킬 수 있는 상황요인임이 규명되었고, 윤리적 

리더십은 직접적으로 부하의 직무만족 및 조직몰입에 영향을 미치기도 하지만, 상사동일시와 조직

동일시를 통해 간접적으로도 영향을 미치고 있음을 실증하였다. 연구결과를 토대로 시사점 및 향

후 연구방향과 한계점에 대해서도 논의하였다.  
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A Study on the Effectiveness of Ethical Leadership

Jang, Jun-ho

<Abstract>

This study investigates the effects of ethical leadership on identification and identification on 

subordinates’ job satisfaction and organizational commitment. Additionally this study examines the 

moderating effect of team solidarity on the relationship between ethical leadership and 

identification, and the mediating effect of identification on the relationship between ethical 

leadership and subordinates’ job satisfaction and organizational commitment. Data from 439 

employees in 12 different companies show that ethical leadership positively relates to 

identification, and identification positively relates to subordinates’ job satisfaction and 

organizational commitment. Also result shows that team solidarity moderates the relationship 

between ethical leadership and identification, and identification mediates the relationship between 

ethical leadership and subordinates’ job satisfaction and organizational commitment. Implications 

of the research findings are discussed, and recommendations for future research are provided.

[Keywords] Ethical leadership, Leader identification, Organizational identification, Team solidarity, 
Job satisfaction, Organizational commitment 
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I. 서 론

2017년 현재, 윤리와 도덕은 정치, 경제, 

사회, 문화 등 각계각층에서 뜨거운 이슈로 떠

오르고 있다. 한국사회 전반에서 발생하고 있

는 비윤리적인 문제들로 인해 이러한 현상은 

더욱 가속화되고 있다. 특히 최근 몇 년간 기

업을 둘러싼 비윤리적인 사건들은 기업정서를 

악화시키고 기업신뢰도에 부정적 영향을 미치

고 있다. 따라서 일부에서는 효율적 경영과 신 

성장을 위한 강력한 리더십을 요구하고 있지

만, 그보다는 자신의 말과 행동에 있어 일관성 

있는 모습을 보이고 진솔한 소통을 통해 구성

원들과의 관계를 지속적으로 개선해 나가는 도

덕성 있는 리더를 요구하는 목소리가 점점 커

지고 있다. 기업의 지속 성장을 이루기 위해서

는 조직 내 윤리적인 문화를 구축해야 하는데, 

이를 위해 가장 필요한 것이 바로 윤리적 리더

십이다. 

그동안 축적되어 온 기업에 대한 불신을 

해소하기 위해서는 경영자 및 관리자의 윤리적 

리더십이 반드시 필요하다는 동의하에 윤리적 

리더십과 여러 변수들 간의 관계에 대한 선행

연구들이 꾸준히 이루어져 오고 있다. 선행 연

구들에 의하면, 윤리적 리더십은 낙관주의(De 

Hoogh and Den Hartog 2008), 과업 중요성

과 직무자율성 및 노력(Piccolo, Greenbaum, 

Den Hartog and Folger 2010), 정서적 몰입, 

공정성, 상사에 대한 만족(Brown, Trevino 

and Harrison 2005; Khuntia and Suar 

2004), 자기효능감, 리더-멤버 교환관계, 과업 

성과(Walumbwa, Mayer and Wang 2011), 

조직시민행동(Mayer, Kuenzi and 

Greenbaum 2009) 등과 같은 변수들에 긍정

적인 영향을 미치고 있다.

이렇듯 윤리적 리더십과 관련된 활발한 연

구들이 진행되고 있음에도 불구하고, 윤리적 

리더십과 다양한 변수들 간의 관계에 대한 경

험적 규명이 더 필요한 상황이며, 윤리적 리더

십의 긍정적 효과를 설명할 수 있는 과정에 대

한 연구(Trevino, Brown and Hartman 

2003)와 상황변수를 고려한 연구 역시 향후 

과제로 남아 있다(Liu, Kwan, Fu and Mao 

2013). 이에 대해 Barling, Christie and 

Hoption(2010)은 리더십 연구에서 그 결과변

수들에 대해서는 많이 알려져 있지만 리더십 

효과성이 왜, 어떻게 일어나는지에 대한 설명

은 많이 알려져 있지 않다고 하였다. 윤리적 

리더십에 있어서도 마찬가지로 윤리적 리더십

이 여러 결과 변수들에 긍정적인 영향을 미치

고 있으나, 이런 영향관계가 과연 어떤 메커니

즘에 의해 발생하고 있는지에 대한 규명은 더

욱 필요하다. 더불어 윤리적 리더십의 효과에 

있어 상황변수에 대한 연구 역시 미흡한 실정

이라 할 수 있다. 리더십의 영향관계에 대한 

명확한 규명을 위해 상황에 대한 고려는 매우 

중요한데(Yukl 2010), 특히 윤리적 리더십은 

특수한 상황에서 그 역할이 더욱 중요해 진다

는 주장(Brown and Trevino 2006)에 비추어 

볼 때, 윤리적 리더십의 영향관계에서 이를 조

절하는 상황변수들을 규명하는 것 역시 매우 

필요하며 중요한 의미를 갖는다고 할 수 있다.

따라서 본 연구에서는 일반적으로 리더십

의 종속변수로 주로 사용되고 있는 부하의 직

무만족과 조직몰입을 결과변수로 고려하여 윤

리적 리더십의 효과성에 대한 연구를 수행하고

자 하였다. 더불어 이들 간의 관계에 있어 종

업원들의 성과를 예측하는 중요한 선행변수이

자(Riketta 2005) 리더십 효과성을 설명하는 

중요한 변수인(Sharmir, House and Arthur 

1993) 동일시를 매개변수로 고려하고 윤리적 

리더십의 영향력을 강화시킬 수 있는 상황변수



8 Vol. 56 Studies in Humanities and Social Sciences

로서 선행연구에서 다루어지지 않았던 팀 결속

력을 고려하였다. 일반적으로 동일시는 상사동

일시와 조직동일시로 구분할 수 있음에도 불구

하고 이를 동시에 고려한 리더십 연구는 많지 

않은 실정이다(양동민·심덕섭 2013). 따라서 

본 연구는 윤리적 리더십 효과성에 대한 규명

뿐만 아니라 동일시의 매개효과에 대한 보다 

명확한 설명을 가능하게 할 것이다. 또한 윤리

적 리더십과 동일시 간의 관계를 더욱 촉진시

킬 수 있는 변수의 조절효과를 규명함으로써 

윤리적 리더십에 대한 이론적 확장을 도모하고 

연구 결과를 토대로 기업현장에 실무적인 시사

점을 제공할 수 있을 것으로 기대된다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

1. 윤리적 리더십과 동일시 

윤리적 리더십이란 “리더가 부하들에게 개

인적인 행동과 상호관계를 통하여 규범적으로 

적절한 태도를 제시하고, 쌍방향 커뮤니케이

션, 재강화 그리고 의사결정을 통하여 그러한 

행동을 촉진하는 것”을 의미한다(Brown et al. 

2005). 개인적인 행동과 상호관계를 통해 규

범적으로 적절한 태도를 제시한다는 것은, 윤

리적 리더는 부하들이 리더를 규범적으로 적절

(정직, 신뢰, 공정, 배려 등)하다고 생각하도록 

행동함으로써 리더 자신을 적합하고 신뢰할 만

한 부하들의 역할모델로 만든다는 것을 의미한

다. 윤리적 리더십이 중요한 이유는 조직이나 

집단에 대한 이해관계자들의 평판뿐 아니라 구

성원들의 윤리적 태도와 행동에 지대한 영향을 

미치기 때문이다

윤리적 리더십 관련 연구들은 윤리적 리더

십은 윤리적 행동의 역할모델링을 통해 조직구

성원들의 직무 수행에서 능동적인 대처와 직무

의욕 자극, 직무만족 향상이라는 효과를 보이

고 있음을 제시하고 있다(신철우 2004).

한편 Brown et al.(2005)과 같은 연구자들

은 윤리적 리더십을 단일차원으로 구분하였는

데 De Hoogh and Den Hartog(2008)은 이와 

달리, 윤리적 리더십을 공정성, 권력 공유, 역

할 규명이라는 세 가지 차원으로 구분하고 이

를 통한 측정이 단일 차원의 측정보다 윤리적 

리더십의 명확한 이해를 위해 필요하다고 주장

하였다.

한편, 상사동일시는 조직구성원들이 리더를 

기쁘게 하고 리더처럼 되기 위해 리더의 행동

을 모방하거나 동일한 태도를 취하는 것을 의

미한다(양동민·심덕섭 2013; Kelman 1958). 

윤리적 리더십의 특성이라고 할 수 있는 규범

적이고 적절한 행동을 통한 모델링은 부하들로 

하여금 리더의 가치와 신념을 동일시하게끔 만

든다(Zhu, He, Trevino, Chao and Wang 

2015). 

부하들은 그들의 윤리적 리더로부터 받는 

공정함, 배려 그리고 그들이 리더에게 느끼는 

신뢰 때문에 그들 자신을 리더와 사회적 교환

관계로 맺어진 것으로 보는 경향이 있으며, 이 

때문에 그들은 그들이 갖는 의무감 이상의 행

동을 하게 된다(Konovosky and Pugh 1994; 

Podsakoff, Mackenzie, Paine and Bachrach 

2000; Dirks and Ferrin 2002). 리더가 윤리

적 리더십을 발휘하게 되면 조직구성원들은 리

더에 대한 깊은 신뢰를 바탕으로 리더를 동경

하고 닮고자 하는 경향을 보일 수 있다. 왜냐

하면, 윤리적 리더들은 업무수행과정에서 타인

이나 부하들을 배려하고, 조언과 권한의 위임

을 통해 부하들이 자발적으로 업무를 수행할 

수 있도록 자극하기 때문이다. 이러한 윤리적 

리더가 가지는, 부하직원에 대한 배려와 관심

이 리더에 대한 역할 모델로서의 매력을 증진
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시키게 된다(Brown et al. 2005). 이러한 역

할 모델링 과정 중에 일어나는 현상 중 하나가 

동일시이며(Bandura 1977), 이는 윤리적 리더

십의 중요한 요소라 할 수 있다(Kalshoven, 

Den Hartog and De Hoogh 2013). 

윤리적 리더는 부하들이 어떻게 행동해야 

하는지에 대해 말과 행동을 통한 직접적인 의

사소통을 시도한다(Kacmar, Carlson and 

Harris 2013). 그래서 윤리적 리더는 개인적 

행동과 상호작용 관계를 통해 그들의 부하들과 

개별적으로 긴밀하게 연결되어 있다(Neubert, 

Carlson, Kcmar, Chonko and Roberts 

2009). 이는 상사와 부하 간의 높은 신뢰감 

형성을 이끌며(Kacmar et al. 2013), 부하들

로 하여금 상사에 대한 동일시를 이끌 가능성

을 높여준다. 

윤리적 리더는 부하들에게 업무수행에 있

어서 의무적 요구를 넘어서는 관계의 질을 촉

진하며(구동우·이새미·송승열 2014; Brown et 

al. 2005) 상호 신뢰와 존경, 상호 호감, 유사

성 등과 같은 감정적 정서들을 느끼게끔 하는

데(장준호·조용현 2009) 이 역시 부하들로 하

여금 상사동일시를 유발시킬 수 있는 특성이라 

할 수 있다. 

조직동일시는 개인과 조직의 합일성과 공

동운명 지각을 의미하며, 집단이나 조직에의 

소속감이 매우 강하여 집단이나 조직의 성패가 

곧 자신의 성패라고 느끼는 것을 뜻한다(양동

민·심덕섭 2013; Mael and Ashforth 1992).

윤리적 리더는 조직의 목표와 구성원들 사

이의 이해관계를 개선시키는 성향을 보인다

(Xu, Loi and Ngo 2016). 그리고 조직을 대

신하여 구성원들의 처우에 관심을 갖는다

(Trevino et al. 2003). 그들은 구성원들을 조

직적 차원의 의사결정 과정(Kalshoven, Den 

Hartog and De Hoogh 2012)과 주도적이고

도 개방적인 의사소통(Brown and Mitchell 

2010)에 참여시킨다. 이는 조직에 대한 구성

원들의 신뢰를 구축하는데 중요한 영향을 미친

다(Robinson and Rousseau 1994). 이러한 윤

리적 리더의 행동은 부하에게 있어 조직을 대

표하는 행동으로 비춰지기 때문에 결과적으로 

조직동일시를 높이는데 중요한 역할을 할 수 

있다(Whitener, Brodt, Korsgaard and 

Werner 1998).

선행연구들에 의하면, 구성원들의 욕구 충

족, 구성원들이 지각하는 조직에 대한 신뢰와 

심리적 안정감의 정도가 높을 때 동일시가 활

성화된다고 주장하고 있다(Tyler and Blader 

2000). 이를 뒷받침하는 연구들은, 윤리적 리

더가 갖는 개방성과 신뢰감과 같은 특성들이 

조직동일시와 긍정적인 관계가 있음을 보여주

고 있다(De Cremer, Brebels and Sedikides 

2008). 또한 윤리적 리더는 구성원들 간 협력

을 증대시키는(Dukerich, Golden and 

Shortell 2002) 주도적인 행동을 보이기 때문

에 조직동일시를 촉진시킬 수 있다(Yang and 

Liu 2014). 

Blau(1964)의 사회교환이론을 근거로 

Lewicki and Bunker(1995)는 조직의 의사결

정에 대해 긍정적인 기대감을 갖게 될 때 조직

과의 관계는 건설적으로 발전될 수 있다고 하

였다. 이러한 기대감을 갖는 구성원들은 높은 

수준의 조직몰입(Cook and Wall 1980), 조직

에 오랫동안 남아 있으려는 의지(Konovsky 

and Cropanzano 1991), 많은 노력(Dirks and 

Ferrin 2001), 조직시민행동(Wong, Ngo and 

Wong 2006) 등을 보이게 된다. 이러한 조직

에 대한 신뢰는 상사에 대한 신뢰로 인해 결정

될 수 있다고 하였는데(Wong et al. 2006) 윤

리적 리더는 도덕적인 특성을 통해 부하들과의 

긍정적인 관계를 유지하며 부하들과의 높은 신
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뢰관계를 구축할 수 있고(Xu, Loi and Ngo 

2016) 이는 곧 상사에 대한 동일시와 조직에 

대한 동일시에 긍정적인 영향을 줄 수 있음을 

예측해 볼 수 있다. 

이와 같은 논의를 바탕으로 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설 1: 팀장의 윤리적 리더십은 부하의 

동일시에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 1-1: 윤리적 리더십은 상사동일시에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 1-2: 윤리적 리더십은 조직동일시에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2. 동일시와 직무태도

여러 선행연구들을 통해 상사동일시와 조

직동일시가 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 

것이 입증되고 있다(Kark, Sharmir and Chen 

2003). 이는 상사동일시로 인해 구성원들은 

긍정적 자기상을 유지할 수 있고, 조직동일시

를 통해 구성원들 간 공유가치, 신념 및 행동

규범을 강화할 수 있고, 집단을 위해 자기희생

을 감수 할 수 있는 효과를 가져 오기 때문이

다(양동민·심덕섭 2013; Ashforth and Mael 

1989).

상사동일시는 상사와의 밀접한 관계를 유

지하는 것을 의미하므로 구성원들로 하여금 타

인들로부터 인정받고 존경받고자 하는 욕구 충

족을 가능하게 한다(Kelman 1958). 또한 상사

동일시는 구성원들의 자긍심 강화와 효과적인 

직무 수행에 도움을 줄 수 있다(Sluss and 

Ashforth 2007). 그리고 리더가 자신에게 가

지는 기대에 부응하기 위해 효과적인 직무수행

을 위해 노력하게 되며 이는 곧 직무만족으로 

연결될 가능성이 커진다(Aron 2003). 상사동

일시가 강한 구성원의 경우 리더와 조직의 목

표 달성 및 이익 추구를 위해 노력하게 되며 

조직을 위한 노력과 자신을 위한 노력을 동일

시하게 되는 효과를 가져 올 수 있다(Zdaniuk 

and Levine 2001). 그리고 강한 상사동일시를 

가진 구성원들은 조직의 문제 해결과 개선방안

에 대해 자신의 일처럼 고민하는 모습을 보인

다(양동민·심덕섭 2013).

조직동일시는 구성원들로 하여금 조직의 

목표를 자신들의 것으로 내면화하게끔 한다

(Mael and Ashforth 1992). 따라서 조직 동

일시는 성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 

선행연구들은 조직 동일시가 팀과 조직에 대한 

만족 및 역할 외 행동에 대한 높은 수준의 노

력을 기울인다고 제시하고 있다(Riketta and 

Dick 2005).

조직동일시는 구성원들이 그들의 직무에 

대해 인지적, 정서적으로 긍정적인 평가를 내

리게끔 한다(Loi, Chan and Lam 2014). 조직

동일시는 구성원들로 하여금 조직 목표 달성을 

위해 조직 내 타 구성원들과의 협력에 있어 노

력을 기울이게 할 수 있다(Brewer and 

Kramer 1986). 강한 조직동일시를 가진 구성

원은 그들의 개인적 목표와 조직 목표를 동일

하게 여기고(Loi et al. 2014) 목표 달성을 위

한 과업수행 시 그들의 직무에 몰입하고 내재

적 만족을 얻게 된다(Barker and Tompkins 

1994). 따라서 동일시 된 구성원들은 조직 목

표 달성에 보다 적극적인 자세를 취하고 부정

적인 상황들이 큰 제약요인으로 작용하지 않게 

된다(Van Dick, Christ, Stellmacher, 

Wagner, Ahlswede, Grubba and Tissington 

2004). 

한편, 조직동일시는 구성원들 간 정서적 애

착을 포함하는 개념이다(Tajfel 1978). 강한 

조직동일시는 조직구성원이라는 데 자부심을 
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갖게 되고 그들이 수행하는 직무와 조직에 긍

정적인 태도를 형성하게 된다(Boros, Curseu 

and Miclea 2011). 동일시 된 구성원들은 그

들이 수행하는 직무를 그들이 이 조직 내 일원

이라는 증거로서 인지하게 되며 그들이 수행하

는 직무와 조직에 대한 태도에 긍정적인 평가

를 하게 된다(Loi et al. 2014). 

이와 같은 논의를 바탕으로 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설 2: 부하의 동일시는 부하의 직무태도

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 2-1: 상사동일시는 직무만족에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다. 

가설 2-2: 상사동일시는 조직몰입에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다. 

가설 2-3: 조직동일시는 직무만족에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다. 

가설 2-4: 조직동일시는 조직몰입에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

3. 팀 결속력의 조절효과

학자들은 팀 결속력에 대한 다양한 정의를 

내리고 있는데, Mcpherson and 

Smith-Lovin(2002)은 팀을 구성하는 개인들

의 응집력이라 하였고, Snyder(1991)는 팀에

서 보여 지는 친숙함, 의리, 내재화된 집단 규

범에 대한 유대감의 정도로 정의하였다. 또한 

Moorman, Zaltman and Deshpande(1992)은 

팀 결속력이란 가치 있는 관계를 생성하고 이

를 유지하고자 하는 욕구하고 하였고, 

Carron(1982)은 팀의 목표달성을 위해 팀에 

남아 있고자 하는 의지와 정서적 애착으로 표

현하였다. 즉, 팀 결속력이란 팀과의 상호 애

착과 팀 내 가치 및 목표에 대한 높은 유대감

을 의미한다. 

팀 결속력은 자발적 상호작용과 상호의존

성에 참여하게끔 하고 구성원들로 하여금 조직 

내 다양한 관계를 통해 상호 이득을 획득할 수 

있게 한다(Tse, Dasborough and Ashkanasy 

2008). 이러한 이득 획득 과정을 통해 구성원

들은 윤리적 리더십의 영향관계에서 상사의 영

향관계 및 조직이 추구하고자 하는 바에 더욱 

몰입하게 된다. 

팀 결속력이 높은 상황은 상사와 보다 우

호적인 관계를 의미하며, 이는 자신의 리더에 

대한 수용도와 만족이 높아짐을 의미한다(김왕

선·손승연·정원호 2015). 팀 결속력에 대한 선

행연구들에서는 팀 결속력은 자신이 속한 집단

에 머무르고자 하는 의지를 높이는 것으로 나

타났다(Keyton and Springston 1984). 또한 

높은 팀 결속력은 팀 리더를 중심으로 서로 협

력하고 원활한 의사소통을 활성화시키기 때문

에 팀장이 보여주는 윤리적 리더십의 영향력 

과정에 있어 상사 및 조직동일시를 촉진시킬 

수 있는 변수가 될 수 있다. 

팀 결속력이 높은 경우 구성원 간의 사회

적 결속력이 높아지며, 팀 결속력이 조직시민

행동 및 조직만족을 증가시킨다는 선행연구

(Beal, Burke, McLendon and Cohen 2003)

들을 통해서도 팀 결속력은 윤리적 리더십과 

조직동일시 간의 관계에서 이를 긍정적으로 조

절하는 변수로서 작용할 가능성이 높다. 또한 

팀 결속력은 팀원들의 자부심을 높여주는 중요

한 변수이다(Porter, Hollenbech, Ilgen, Ellis, 

West and Moon 2003). 따라서 리더의 영향

력 행사과정에서 특정 팀장이 이끄는 팀원이라

는 자부심을 통해 팀장과의 동일시를 촉진시킬 

수 있는 변수가 될 수 있다.

팀에 대한 애착이 높은 경우 구성원들은 
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조직에 대한 정서적 애착 역시 증가될 수 있으

며, 자신의 조직을 자신을 지지해 주는 대상으

로서 인지하게 된다(Andrew, Kacmar, 

Blakely and Bucklew 2008). 또한 팀 결속력

은 조직지원인식(Self, Holt and Schaninger 

2005)과 조직공정성(Martin and Bennett 

1996)을 느끼게 하는데 이는 조직동일시에 긍

정적인 영향을 주는 환경이라 할 수 있다.

이와 같은 논의를 바탕으로 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설 3: 팀 결속력은 팀장의 윤리적 리더

십과 동일시 간의 관계를 조절할 것이다.

가설 3-1: 팀 결속력은 윤리적 리더십과 

상사동일시 간의 관계를 조절할 것이다.

가설 3-2: 팀 결속력은 윤리적 리더십과 

조직동일시 간의 관계를 조절할 것이다.

4. 동일시의 매개효과

리더십 연구자들은 리더의 행동이 리더십 

효과성에 직접적으로 영향을 미칠 뿐만 아니

라, 리더의 행동에 대한 구성원들의 인식을 통

해 간접적으로 영향을 미친다고 보고 있다

(Conger and Kanungo 1987; Yorges, Weiss 

and Strickland 1999). 즉, 리더의 행동이 구

성원들에 의해 귀인적으로 받아들여질 때 조직

과 집단의 효과성으로 발현될 수 있다는 것이

다. 동일시는 이러한 구성원들의 긍정적인 인

식을 의미하므로 이를 통해 직무태도의 효과성

에 영향을 미치게 된다. 이에 본 연구에서는 

윤리적 리더십이 부하의 직무만족과 조직몰입

에 미치는 영향에 있어 이들 간의 관계를 매개

하는 변수로 동일시를 고려하였다. 

앞서 논의한 윤리적 리더십과 동일시 간의 

관계, 동일시와 직무만족 및 조직몰입 간의 관

계를 토대로 동일시는 윤리적 리더십과 부하의 

직무만족 및 조직몰입 간을 매개하는 변수로 

예측해 볼 수 있다.

상사동일시는 구성원들로 하여금 윤리적 

리더가 가지고 있는 가치관 및 비전 수용도를 

높이고, 리더에 대한 강한 애착을 갖게 하므로 

부하들의 직무만족이나 조직몰입과 같은 태도 

및 행동에 대한 윤리적 리더의 영향력을 증대

시키게 한다(Bass 1985). 윤리적 리더는 자신

에 대한 부하들의 동일시를 통해 구성원들의 

긍정적인 태도와 행동에 영향을 미칠 수 있다

(함상우·이태식 2015).

윤리적 리더십은 상사동일시와 정(+)의 관

계를 갖는데, 이러한 상사동일시는 구성원의 

직무만족과 조직몰입에 긍정적인 효과를 미칠 

수 있다. 상사동일시는 리더에 대한 만족에서 

기인하며 리더에 대한 만족은 결과적으로 구성

원들로 하여금 긍정적인 정서 및 태도의 형성

을 의미하고(김왕선 외 2015), 이는 곧 구성원

들로 하여금 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 

영향을 미칠 수 있게 된다. 

또한, 상사가 윤리적 리더십을 발휘하게 되

면 구성원들은 조직과 자신을 동일시하고 애착

심을 보인다(최석봉·김인주 2014). 그리고 조

직과 동일시될수록 조직에 대한 자부심과 애착

심이 강해져 조직몰입 수준 역시 높아지게 된

다(Ashforth and Mael 1989).

Zhu, May and Avolio(2004)에 의하면, 윤

리적 리더는 부하들로 하여금 자발적인 조직의 

가치와 목표에 대한 동일시를 이끌며, 리더에 

대한 높은 신뢰와 함께 리더를 만족시키기 위

한 행동을 한다고 주장하고 있다. 즉, 윤리적 

리더십은 부하의 긍정적인 태도라 할 수 있는 

직무만족 및 조직몰입에 영향을 미칠 수 있는

데, 이에 상사동일시와 조직동일시가 이들 간

의 관계를 설명할 수 있는 매개역할을 수행할 



윤리적 리더십의 효과성에 관한 연구 13

수 있다는 것이다. 

이와 같은 논의를 바탕으로 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설 4: 동일시는 팀장의 윤리적 리더십과 

직무태도 간 관계를 매개할 것이다. 

가설 4-1: 상사동일시는 윤리적 리더십과 

직무만족 간의 관계를 매개할 것이다.

가설 4-2: 상사동일시는 윤리적 리더십과 

조직몰입 간의 관계를 매개할 것이다.

가설 4-3: 조직동일시는 윤리적 리더십과 

직무만족 간의 관계를 매개할 것이다.

가설 4-4: 조직동일시는 윤리적 리더십과 

조직몰입 간의 관계를 매개할 것이다.

이와 같이 가설을 기반으로 설정한 본 연

구의 연구모형을 다음 <그림 1>과 같다.

Ⅲ. 연구방법  

1. 자료수집 및 표본 

본 연구에서 제시한 가설을 검증하기 위하

여 12개 기업의 500명의 종업원을 대상으로 

설문을 실시하였다. 배포 및 수거된 설문지 

448부 중 자료가 미비하거나 불성실한 응답 

경향이 뚜렷한 설문서를 제외하고 439명의 q

종업원 설문서가 분석에 이용되었다.

표본의 인구통계학적 특성은 다음 <표 1>

과 같다. 성별의 경우 남성(69.5%)이 여성

(30.5%)보다 많았으며, 학력은 대졸이 

374(85.2%)명으로 가장 많았다. 연령은 30세

에서 39세가 33.3%로 가장 높은 비율을 차지

했다. 직급은 대리급이 111(25.3%)명으로 가

장 많았으며 근속기간은 10년 이상이 215명으

로 48.9%를 차지해 가장 높은 비율을 보였다.

2. 측정도구

1) 윤리적 리더십

윤리적 리더십은 개인의 행동과 상호관계

에 있어서 규범적으로 적합한 행동의 모범을 

보이며, 쌍방향의 커뮤니케이션과 의사결정을 

통해서 부하들의 적합한 행동을 촉진하는 것으

로 정의된다. 윤리적 리더십은 De Hoogh and 

Den Hartog(2008)가 개발한 윤리적 리더십 

척도(Ethical Leadership Scale: ELS)를 본 

연구의 목적에 맞게 수정·보완하여 10개 문항 

리커트 5점 척도로 측정하였다. 관련 문항의 

예시는 다음과 같다. ‘내 상사는 구성원들에게 

<그림 1> 연구모형
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명확한 윤리적 기준을 전달한다.’, ‘내 상사는 

구성원들에게 업무를 할당할 때 공정하고 균형

적으로 결정한다.’ 등이다. 

2) 팀 결속력

팀 결속력은 구성원 간의 관계지속성에 대

한 암시적이고 명시적인 약속이며, 팀의 장기

적 이익을 위해 희생을 감수하는 의도로 정의

된다. 팀 결속력 척도는 Kim and 

Frazier(1997)가 개발한 ISS(Interpersonal 

Solidarity Scale)를 본 연구의 목적에 맞게 

수정·보완한 4개 문항 리커트 5점 척도로 측

정되었다. 관련 문항의 예시로는 ‘나와 팀원들

은 동료관계를 계속 유지하려고 한다.’, ‘나의 

업무는 팀원들의 업무들과 공통점이 많은 편이

다.’ 등이다. 

3) 상사동일시와 조직동일시

상사동일시는 부하가 자기 자신을 상사와 

함께 연결되어 있는 것으로 지각하고 리더의 

성공과 실패를 공유함으로써 일체감을 느끼는 

것으로 정의된다. 상사동일시는 Kark et 

al.(2003)이 사용한 설문서 중 본 연구의 목적

에 맞게 수정·보완한 6문항을 리커트 5점 척

도로 측정하였다. 관련 문항의 예시는 다음과 

같다. ‘나는 내 상사의 판단과 결정을 완전히 

신뢰하고 있다.’, ‘내 상사의 성공은 나의 성공

이다.’ 등이다.

조직동일시는 조직과 자신의 이미지를 심

리적으로 일체화시키고 자기 자신을 정의하는 

것이다. 조직동일시는 Mael(1988)의 측정도구

를 활용하여 본 연구의 목적에 맞게 수정·보완

한 6개 문항을 리커트 5점 척도로 측정하였다. 

관련 문항의 예시로는 ‘누군가가 회사를 비난

하면 개인적 모욕감을 느낀다.’, ‘회사가 잘 되

는 것이 곧 내가 잘 되는 것이라 생각한다.’ 

등이다.

특 성 구 분 표본수(명) 구성비(%)

성별
남성 305 69.5

여성 134 30.5

학력별

고졸 30 6.8

초대졸 33 7.5

대졸 374 85.2

대학원 이상 2 0.5

연령별

20-29세 53 12.1

30-39세 146 33.3

40-49세 139 31.7

50-59세 98 22.3

60세 이상 3 0.7

직급별

일반사원급 94 21.4

대리급 111 25.3

계장급, 파트장급 23 5.2

과장급 107 24.4

차장급 65 14.8

부장급 이상 39 8.9

근무

기간별

1년 미만 33 7.5

1년 -3년미만 72 16.4

3년-5년미만 49 11.2

5년-7년미만 32 7.3

7년-10년미만 38 8.7

10년 이상 215 48.9

〈표 1〉표본의 인구 통계적 특성

변수 윤리적 조직 상사 직무만 조직몰 팀 
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〈표 2〉요인분석 결과

리더십 동일시 동일시 족 입 결속력

윤리적리더십3(진실을 말함)

윤리적리더십4(언행 일치)

윤리적리더십2(올바른 행동과 결정)

윤리적리더십7잘못에 대한 인정과 책임)

윤리적리더십6(약속이행)

윤리적리더십5(공정하고 균형적인 결정)

윤리적리더십9(공헌과 희생)

윤리적리더십8(성실성과 정직)

윤리적리더십1(명확한 윤리적 기준 전달)

윤리적리더십10(성과를 위한 비윤리적 행동 반대)

.842

.832

.818

.794

.787

.784

.756

.753

.718

.665

.127

.071

.088

.113

.120

.061

.115

.215

.089

.174

.155

.260

.182

.180

.263

.233

.148

.119

.088

.094

.071

.093

.134

.081

.102

.051

.051

.111

.078

.073

.117

.053

.123

.099

.078

.056

.141

.185

.119

.175

.133

.087

.100

.174

.089

.091

.151

.143

.085

.113

조직동일시5(회사가 받는 칭찬에 대한 동일시)

조직동일시1(회사가 받는 비난에 대한 동일시)

조직동일시2(회사의 이미지에 대한 관심정도)

조직동일시3(회사에 대한 유대감)

조직동일시4(회사의 성공에 대한 동일시)

조직동일시6(회사의 가치관과의 유사정도)

.108

.113

.128

.162

.144

.162

.842

.796

.773

.772

.761

.757

.198

.082

.198

.034

.154

.112

.134

.189

.084

.011

.128

.110

.084

-.009

.098

.164

.157

.141

.087

.061

.097

.182

.169

.092

상사동일시6(상사가 받는 칭찬에 대한 동일시)

상사동일시5(상사의 성공에 대한 동일시)

상사동일시4(상사가 받는 비난에 대한 동일시)

상사동일시2(상사의 가치관과의 유사정도)

상사동일시3(상사의 모델링 정도)

상사동일시1(상사의 판단과 결정에 대한 신뢰)

.207

.237

.280

.428

.426

.515

.256

.169

.205

.069

.081

.199

.811

.808

.767

.652

.644

.548

.080

.109

.060

.142

.164

.090

.103

.110

.091

.047

.100

.096

.096

.145

.123

.193

.187

.193

직무만족5(직무의 흥미도)

직무만족4(과업이 주는 성취감)

직무만족6(직무수행의 가치)

직무만족1(직무에 대한 만족)

직무만족2(직무에 대한 열정)

.062

.091

.103

.106

.191

.129

.095

.209

.018

.200

.135

.022

.093

.076

.094

.818

.757

.749

.666

.608

.026

.200

.219

.012

.364

.024

.079

.081

.051

.104

조직몰입2(조직 내 동료들과의 관계)

조직몰입3(동료들과 좋은 관계 유지를 위한 노력)

조직몰입4(조직 내 업무 수행에 대한 몰입)

조직몰입1(조직 내 관계 유지를 위한 몰입)

.221

.220

.099

.189

.113

.137

.130

.162

.007

.090

.123

.165

.053

.145

.248

.202

.796

.794

.722

.715

.182

.173

-.008

.155

팀 결속력2(팀원들과의 소통 정도)

팀 결속력3(팀원들과의 유사 정도)

팀 결속력4(팀원들과의 친밀도 정도)

팀 결속력1(팀원들과의 관계)

.184

.210

.251

.345

.171

.130

.193

.343

.130

.240

.233

.091

.110

.076

.172

-.019

.181

.098

.105

.247

.833

.746

.741

.582

고유값 13.194 3.536 2.441 1.942 1.741 1.320

설명비율 37.696 10.102 6.975 5.549 4.974 3.772

누적설명비율 37.696 47.798 54.773 60.322 65.295 69.068
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4) 부하의 직무만족과 조직몰입

직무만족은 조직구성원들이 가지고 있는 

태도의 한 형태로서 자신의 직무를 좋아하는 

정도를 의미한다. 본 연구에서는 Hackman 

and Oldham(1980), Cook, Hepworth, Wall 

and Warr(1981)의 연구에서 사용된 설문문항

들을 활용하여 본 연구에 맞게 수정·보완한 6

개 문항을 리커트 5점 척도로 측정하였다. 관

련 문항의 예시로는 ‘나는 나의 직무에 열정적

이다.’, ‘나의 과업은 나에게 성취감을 준다.’ 

등이다.

조직몰입은 조직과 관련한 개인의 심리적

인 상태와 태도로 정의된다. 본 연구에서는 

Morgan and Hunt(1994)의 연구에서 활용된 

측정도구를 본 연구에 맞게 수정·보완한 4개 

항목을 리커트 5점 척도로 측정하였다. 관련 

문항의 예시로는 ‘종업원과 관계는 중요하다.’, 

‘나는 조직 내 일처리 결과에 몰입한다.’ 등이

다.

3. 측정도구의 타당성 및 신뢰성

본 연구에서 사용된 측정 변수들의 타당도

를 검증하기 위해 탐색적 요인분석

(exploratory factor analysis)을 주요인분석

(Principal Component Analysis)에 의한 방법

으로 실시하였고 회전방식은 직각행렬

(Varimax) 방식을 사용하였다. 본 연구에서 

고려한 모든 변수들을 대상으로 실시된 요인분

석 결과 고유치(eigenvalue)가 1이상인 6개의 

요인이 도출되었고, 각 변수들을 측정한 항목

들은 모두 요인적재량 .50 이상으로 적재되어 

각 변수들은 그 개념적 구분이 명확하게 나타

났다. 연구에서 사용된 다항목 척도 변수들의 

신뢰도 분석을 위해 크론바흐 알파

(Cronbach’s alpha) 계수를 이용한 내적 일관

성 검증방법을 이용하였다. 분석결과 <표 3>

에서 보는 바와 같이 연구모형 내 다항목 척도 

변수들의 신뢰도계수가 모두 0.8 이상으로 

Van de Ven and Ferry(1980)가 제시하는 기

준치를 충족시키며 신뢰할만한 척도로 나타났

다.

Ⅳ. 연구결과 

1. 변수간 상관관계

가설검증에 앞서 전체 변수들 사이의 상관

관계분석을 실시하였다. <표 3>은 본연구에서 

고려하고 있는 변수들의 평균, 표준편차, 신뢰

도 및 상관관계를 제시하고 있다. 상관관계 분

석 결과 본 연구에서 고려하고 있는 변수들 간

의 유의한 상관관계가 존재하고 있는 것으로 

나타났다. 

2. 가설의 검증

상사의 윤리적 리더십이 부하의 상사동일

시와 조직동일시에 미치는 영향에 관한 가설검

증을 위해 일련의 회귀분석(Regression 

Analysis)을 실시하였다. 

<표 4>의 회귀분석결과에서 보는 바와 같

이 윤리적 리더십은 상사동일시(β=.605, 

p<.005)와 조직동일시(β=.331, p<.005)에 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.  

따라서 본 연구에서 설정한 가설 1은 지지

되었다. 
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<표 3> 평균, 표준편차, 신뢰도 및 상관관계 분석결과

<표 4> 윤리적 리더십이 상사동일시와 조직동일시에 미치는 영향

변수
상사 동일시 조직 동일시

β β

성별

연령

학력

근속기간

윤리적 리더십

-.082

-.067

.031

.180***

.605***

-.009

.025

-.033

.228***

.331***

R2 .435 .187

F 66.071*** 20.388***

*: p<.05; **: p<.01; ***: p<.005

구 분 평균
표준

편차
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. 성별 1.31 .47

2. 연령 2.67 .98 -.341***

3. 학력 3.79 .57 -.020 -.017

4. 근속기간 4.40 1.83 -.170*** .708*** .131**

5. 윤리적 

리더십
3.80 .65 -.135** .080 .068 .155*** (948)

6. 팀 결속력 3.87 .66 -.078 .078 .086 .153*** .515*** (855)

7. 상사 

동일시
3.60 .73 -.172*** .136*** .104* .244*** .639*** .538*** (912)

8. 조직 

동일시
3.77 .73 -.096* .197*** .023 .270*** .368*** .464*** .438*** (909)

9. 직무만족 3.49 .66 -.222*** .192*** .019 .158*** .318*** .316*** .346*** .360*** (822)

10. 조직몰입 3.97 .58 -.093 .131** .050 .150*** .422*** .451*** .365*** .373*** .448*** (844)

*: p<.05; **: p<.01, ***: p<.005 (   )의 숫자는 신뢰도 계수(Cronbach's alpha)임.

주) 성별은 1=남자, 2=여자, 연령은 1=20-29세, 2=30-39세, 3=40-49세, 4=50-59세, 5=60세 이상, 학력은 1=고졸 

미만, 2=고졸, 3=초대졸, 4=대졸, 5=대학원이상, 근속기간은 1=1년 미만, 2=1년-3년미만, 3=3년-5년미만, 4=5년-7년

미만, 5=7년-10년미만, 6=10년이상임
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상사동일시 및 조직동일시가 직무만족 및 

조직몰입에 미치는 영향에 관한 가설검증을 위

해 일련의 회귀분석(Regression Analysis)을 

실시하였다. <표 5>의 회귀분석결과에서 보는 

바와 같이 상사동일시는 직무만족(β=.307, 

p<.005)과 조직몰입(β=.348, p<.005)에 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

또한, <표 6>을 통해 조직동일시 역시 직

무만족(β=.335, p<.005)과 조직몰입(β=.368, 

p<.005)에 정(+)의 영향을 미치는 것을 알 수 

있다.  

따라서 본 연구에서 설정한 가설 2 역시 

채택되었다.  

<표 5> 상사동일시가 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향

변수
직무만족 조직몰입

β β

성별

연령

학력

근속기간

상사동일시

-.128**

.130

-.017

-.026

.307***

-.009

.061

-.001

.023

.348***

R2 .143 .128

F 15.039*** 13.392***

*: p<.05; **: p<.01; ***: p<.005

<표 6> 조직동일시가 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향

변수
직무만족 조직몰입

β β

성별

연령

학력

근속기간

조직동일시

-.160***

.091

.006

-.031

.335***

-.047

.017

.024

.022

.368***

R2 .160 .142

F 17.035*** .14.935***

*: p<.05; **: p<.01; ***: p<.005

윤리적 리더십과 상사동일시 및 조직동일

시 간의 관계에서 상황변수인 팀 결속력의 조

절효과 검증을 위해 계층적 회귀분석을 실시하

였다. Baron and Kenny(1986)의 계층적 회귀

분석(Hierarchical regression)은 독립변수와 

조절변수, 그리고 독립변수와 조절변수간의 상

호작용 항을 단계적으로 추가했을 때 회귀식의 

설명력을 나타내는 R2 값의 변화를 통해 조절
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효과를 입증하는 방법이다. 또한, 본 연구에서

는 계층적 회귀분석 시 발생할 수 있는 다중공

선성 문제를 해결하기 위해 각 변수들의 원 자

료를 중심화시키고 난 후에, 중심화시킨 두 변

수를 곱하여 상호작용항을 도출하였다. 계층적 

회귀분석 결과는 <표 7>과 같다. 

먼저 상사동일시를 종속변수로 하고 윤리

적 리더십과 조절변수인 팀 결속력을 독립변수

로 한 회귀분석 결과의 R2 값과 윤리적 리더

십과 팀 결속력의 상호작용이 추가됨으로써 증

가된 R2(△R2)값을 비교하였다. 윤리적 리더십

과 팀 결속력의 상호작용 효과는 통계적으로 

유의한 것으로 나타났다(β=.180, p<.01). 이는 

윤리적 리더십과 상사동일시 간의 관계에 있어 

팀 결속력은 조절효과를 갖는 것을 의미한다.

다음으로 조직동일시을 종속변수로 하고 

윤리적 리더십과 조절변수인 팀 결속력을 독립

변수로 한 회귀분석 결과의 R2 값과 윤리적 

리더십과 팀 결속력의 상호작용이 추가됨으로

써 증가된 R2(△R2)값을 비교하였다. 윤리적 

리더십과 팀 결속력의 상호작용 효과 역시 통

계적으로 유의한 것으로 나타났다(β=.224, 

p<.01). 이러한 결과는 윤리적 리더십과 조직

동일시 간에 있어 팀 결속력이 이를 조절하고 

있음을 의미한다. 

따라서 본 연구에서 설정한 가설 3은 지지

되었다.  

<표 7> 윤리적 리더십과 상사동일시 및 조직동일시 간의 관계에 대한 팀 결속력의 조절효과 

다음으로 본 연구의 가설 4에서 제시하고 

있는 매개효과를 검증하기 위해 Baron and 

Kenny(1986)의 3단계 매개 회귀분석을 실시

하였다. Baron and Kenny (1986)는 매개 작

용이 성립되기 위해서는 다음의 네 가지 조건

들이 충족되어야 한다고 하였다. (1) 1단계 단

순 회귀분석에서 독립변수는 매개변수에 유의

한 영향을 미쳐야 하며, (2) 2단계 단순 회귀

분석에서 독립변수는 종속변수에 유의한 영향

을 미쳐야 하며, (3) 3단계 독립변수와 매개변

수를 동시에 투입한 다중회귀분석에서 매개변

수는 종속변수에 유의한 영향을 미쳐야 한다. 

이때 (4) 매개변수를 포함한 3단계 회귀분석에

서 종속변수에 대한 독립변수의 영향은 (2)의 

변수
상사동일시 조직동일시

모형1 모형2 모형3 모형4 모형1 모형2 모형3 모형4

성별

연령

학력

근속기간

-.165***

-.143*

.048

.317***

-.082

-.067

.031

.180***

-.080

-.058

.023

.153***

-.080

-.058

.023

.153***

-.054

-.017

-.023

.304***

-.009

.025

-.033

.228***

-.006

.038

-.043

.192***

-.006

.033

-.042

.197***

윤리적 리더십 .605*** .475*** .481*** .331*** .153*** .169*

팀 결속력 .263*** .269** .359*** .261*

윤리적 리더십*

팀 결속력
.180* .224*

R2 .093 .442 .492 .502 .092 .196 .291 .303

△R2 .093 .349 .050 .010* .092 .105 .094 .012*

*: p<.05; **: p<.01; ***: p<.005
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경우보다 유의하게 감소하거나 전혀 없어야 한

다. 감소한 경우에는 부분 매개 효과가 존재함

을 의미하며, 전혀 없는 경우에는 완전 매개 

하고 있음을 의미한다. 

위의 3단계 매개회귀분석의 절차에 따른, 

윤리적 리더십과 직무만족 간의 관계에서 상사

동일시의 매개효과의 검증 결과는 다음 <표 

8>에 제시되어 있다. 먼저 1단계 회귀식에서 

윤리적 리더십은 매개변수인 상사동일시(β

=.605, p<.005)에 통계적으로 유의한 수준에

서 영향을 미치고 있어 조건 1)이 충족되고 있

다. 2단계 회귀식에서 윤리적 리더십은 직무만

족(β=.290, p<.005)에 대해 통계적으로 유의

한 수준에서 영향을 미치고 있어 조건 2)가 충

족되었다. 윤리적 리더십과 상사동일시를 동시

에 투입한 3단계 회귀식에서 상사동일시(β

=.199, p<.005)는 종속변수인 직무만족에 대

해 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있어 조

건 3) 역시 충족시키고 있다. 마지막으로 회귀

식 3에서 직무만족에 대한 윤리적 리더십의 

영향은 회귀식 2에 비해 유의하게 감소하여 

조건 4)의 부분 매개 조건을 충족시키고 있다. 

즉, 윤리적 리더십은 부하의 직무만족에 직접

적으로 영향을 미칠 뿐만 아니라 상사동일시를 

매개로 간접적으로도 영향을 주는 것으로 나타

났다.  

또한 윤리적 리더십과 조직몰입 간의 관계

에서 상사동일시의 매개효과의 검증 결과가 다

음 <표 8>에 제시되어 있다. 먼저 1단계 회귀

식에서 윤리적 리더십은 매개변수인 상사동일

시(β=.605, p<.005)에 통계적으로 유의한 수

준에서 영향을 미치고 있어 조건 1)이 충족되

고 있다. 2단계 회귀식에서 윤리적 리더십은 

조직몰입(β=.405, p<.005)에 대해 통계적으로 

유의한 수준에서 영향을 미치고 있어 조건 2)

가 충족되었다. 윤리적 리더십과 상사동일시를 

동시에 투입한 3단계 회귀식에서 상사동일시

(β=.146, p<.05)는 종속변수인 조직몰입에 대

해 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있어 조

건 3) 역시 충족시키고 있다. 마지막으로 회귀

식 3에서 조직몰입에 대한 윤리적 리더십의 

영향은 회귀식 2에 비해 유의하게 감소하여 

조건 4)의 부분 매개 조건을 충족시키고 있다. 

즉, 윤리적 리더십은 부하의 조직몰입에 직접

적으로 영향을 미칠 뿐만 아니라, 상사동일시

를 매개로 간접적으로도 영향을 주는 것으로 

나타났다.

<표 8> 윤리적 리더십과 직무만족 및 조직몰입 간의 관계에 대한 상사동일시의 매개효과 

구분

1단계 2단계 3단계

상사동일시 직무만족 조직몰입 직무만족 조직몰입

β β β β β

성별 -.082* -.139** -.011 -.122* .001

연령 -.067 .122 .062 .135* .072

학력 .031 -.010 .004 -.017 -.001

근속기간 .180*** .005 .041 -.030 .015

윤리적 리더십 .605*** .290*** .405*** .169*** .317***

상사동일시 .199*** .146*

R2 .435 .137 .175 .158 .186

F 66.071*** 14.411*** 18.963*** 14.150*** 17.030***

*: p<.05; **: p<.01; ***: p<.005
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다음으로 윤리적 리더십과 직무만족 간의 

관계에 있어 조직동일시의 매개효과의 검증 결

과는 다음 <표 9>에 제시되어 있다. 먼저 1단

계 회귀식에서 윤리적 리더십은 매개변수인 조

직동일시(β=.331, p<.005)에 통계적으로 유의

한 수준에서 영향을 미치고 있어 조건 1)이 충

족되고 있다. 2단계 회귀식에서 윤리적 리더십

은 직무만족(β=.290, p<.005)에 대해 통계적

으로 유의한 수준에서 영향을 미치고 있어 조

건 2)가 충족되었다. 윤리적 리더십과 조직동

일시를 동시에 투입한 3단계 회귀식에서 조직

동일시(β=.265, p<.005)는 종속변수인 직무만

족에 대해 통계적으로 유의한 영향을 미치고 

있어 조건 3) 역시 충족시키고 있다. 마지막으

로 회귀식 3에서 직무만족에 대한 윤리적 리

더십의 영향은 회귀식 2에 비해 유의하게 감

소하여 조건 4)의 부분 매개 조건을 충족시키

고 있다. 즉, 윤리적 리더십은 부하의 직무만

족에 직접적으로 영향을 미칠 뿐만 아니라, 조

직동일시를 매개로 간접적으로도 영향을 주는 

것으로 나타났다.

윤리적 리더십과 조직몰입 간의 관계에 있

어 조직동일시의 매개효과의 검증 결과 역시 

다음 <표 9>에 제시되어 있다. 먼저 1단계 회

귀식에서 윤리적 리더십은 매개변수인 조직동

일시(β=.331, p<.005)에 통계적으로 유의한 

수준에서 영향을 미치고 있어 조건 1)이 충족

되고 있다. 2단계 회귀식에서 윤리적 리더십은 

조직몰입(β=.405, p<.005)에 대해 통계적으로 

유의한 수준에서 영향을 미치고 있어 조건 2)

가 충족되었다. 윤리적 리더십과 조직동일시를 

동시에 투입한 3단계 회귀식에서 조직동일시

(β=.257, p<.005)는 종속변수인 조직몰입에 

대해 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있어 

조건 3) 역시 충족시키고 있다. 마지막으로 회

귀식 3에서 조직몰입에 대한 윤리적 리더십의 

영향은 회귀식 2에 비해 유의하게 감소하여 

조건 4)의 부분 매개 조건을 충족시키고 있다. 

즉, 윤리적 리더십은 부하의 조직몰입에 직접

적으로 영향을 미칠 뿐만 아니라, 조직동일시

를 매개로 간접적으로도 영향을 주는 것으로 

나타났다.

<표 9> 윤리적 리더십과 직무만족 및 조직몰입 간의 관계에 대한 조직 동일시의 매개효과 

구분

1단계 2단계 3단계

조직동일시 직무만족 조직몰입 직무만족 조직몰입

β β β β β

성별 -.009 -.139** -.011 -.136*** -.009

연령 .025 .122 .062 .115 .055

학력 -.033 -.010 .004 -.002 .012

근속기간 .228*** .005 .041 -.055 -.018

윤리적 리더십 .331*** .290*** .405*** .202*** .320***

조직동일시 .265*** .257***

R2 .187 .137 .175 .192 .227

F 20.388*** 14.411*** 18.963*** 17.753*** 21.689***

*: p<.05; **: p<.01; ***: p<.005
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Sobel test를 통해 윤리적 리더십과 직무

만족 및 조직몰입 간의 관계에서 상사동일시와 

조직동일시의 매개효과 크기가 유의한지 검증

하였다. 

다음 <표 10>과 같이 Sobel test 결과, 윤

리적 리더십과 직무만족 및 조직몰입 간에서 

상사동일시와 조직동일시의 매개효과는 모두 

유의미하게 나타났다. 

따라서 본 연구에서 설정한 가설 4는 지지

되었다.

<표 10> 매개효과 검증을 위한 Sobel test 

독립변수 매개변수 종속변수 Sobel test

윤리적 리더십

상사동일시
직무만족 3.230***

조직몰입 2.470***

조직동일시
직무만족 4.398***

조직몰입 4.369***

  *: p<.05; **: p<.01; ***: p<.005

Ⅴ. 결 론

본 연구는 2000년 이후 학계와 더불어 사

회적으로도 높은 관심을 받고 있는 윤리적 리

더십의 효과성을 입증하기 위해 수행되었다. 

그동안 윤리적 리더십에 대한 다수의 연구들이 

수행되었지만, 윤리적 리더십이 영향을 미칠 

수 있는 변수들에 대한 고려가 더 필요하며 윤

리적 리더십의 영향력을 촉진시킬 수 있는 조

절변수에 대한 고려 역시 중요한 연구과제이

다. 또한 윤리적 리더십의 영향력 행사 과정을 

설명하기 위한 매개효과 검증에 대한 연구도 

시대적 요청에 맞게 다양한 접근이 필요하다. 

따라서 본 연구에서는 윤리적 리더십과 동일시

와의 관계, 동일시와 부하의 직무만족 및 조직

몰입 간의 관계, 윤리적 리더십과 동일시 간의 

관계에 있어 팀 결속력의 조절효과, 윤리적 리

더십과 부하의 직무만족 및 조직몰입 간의 관

계에 있어 동일시의 매개효과 검증을 실시하였

다. 

본 연구에서 설정한 가설 검증을 위해 12

개 기업 439명의 종업원들을 대상으로 설문조

사를 실시하였으며, 가설 검증 결과 도출된 몇 

가지 사실에 대해 논의하면 다음과 같다.

첫째, 윤리적 리더십은 상사동일시와 조직

동일시에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이러한 결과는 윤리적 리더십은 역할모

델링을 통해 부하들로 하여금 높은 신뢰와 만

족감을 느끼게 하고 상사동일시를 이끌 수 있

으며, 리더의 긍정적인 행동은 조직을 대표하

는 것으로 인지되어 조직동일시 역시 이끌 수 

있다는 기존 선행연구들의 결과(Kacmar et 

al. 2013; Whitener et al. 1998)와 일치하고 

있다. 따라서 부하들로 하여금 상사에 대한 동

일시, 조직에 대한 동일시를 이끌기 위해서는 

리더의 윤리적 리더십 발휘가 중요하다는 것을 

시사해 주고 있다. 

둘째, 상사동일시와 조직동일시 모두 부하

의 직무만족 및 조직몰입에 정(+)의 영향을 



윤리적 리더십의 효과성에 관한 연구 23

미치는 것으로 나타났다. 상사동일시와 조직동

일시는 구성원들의 태도와 행동에 긍정적인 영

향을 미치는 변수로서 다루어져 왔다. 본 연구 

결과에서도 상사동일시, 조직동일시 모두 부하

의 직무만족 및 조직몰입에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났는데, 이는 조직과 조직 

내 관리자들로 하여금 부하의 긍정적 태도 형

성을 위해 동일시를 이끌어 내야 함을 나타내

고 있다. 즉 조직구성원들로 하여금 상사나 조

직을 자신과 동일하게 여기는 정도를 높일 필

요가 있는 것이다. 

셋째, 팀 결속력은 윤리적 리더십과 상사동

일시 및 조직동일시 간의 관계를 조절하는 것

으로 나타났다. 윤리적 리더십이 영향력을 행

사함에 있어 상황변수를 고려한 연구가 필요하

다는 것은 관련 연구자들에 의해 주장되고 있

다(Liu et al. 2013). 이에 따라 본 연구에서는 

상황 변수로 팀 결속력을 고려하였고, 연구 결

과 팀 결속력이 윤리적 리더십과 상사동일시 

및 조직동일시 간의 관계를 촉진시킬 수 있는 

변수임이 밝혀졌다. 부하의 성과에 긍정적인 

영향을 미칠 수 있는 동일시는 윤리적 리더십

에 의해 증대될 수 있는데, 이들의 관계를 더

욱 강화하기 위해서는 팀 내 리더가 팀 내 결

속력 강화를 위해 노력해야 함을 시사하고 있

다. 

마지막으로, 상사동일시와 조직동일시는 윤

리적 리더십과 부하의 직무만족 및 조직몰입 

간의 관계를 부분 매개하는 것으로 나타났다. 

윤리적 리더십과 성과간의 연구에 있어 이들의 

관계를 설명할 수 있는 매개변수에 대한 연구 

역시 필요하다고 볼 수 있는데(Trevino et al. 

2003), 윤리적 리더십의 영향력 과정을 설명

할 수 있는 변수 중 하나로 상사동일시와 조직

동일시가 될 수 있음을 입증하였다. 본 연구 

결과, 상사동일시와 조직동일시는 윤리적 리더

십과 부하의 직무만족 및 조직몰입 간의 관계

에서 부분 매개 역할을 수행하고 있으므로, 부

하의 직무만족 및 조직몰입 수준을 높이기 위

해서는 상사가 윤리적 리더 행동을 보이는 것

뿐만 아니라, 동일시 수준을 높이기 위한 노력 

역시 필요하다. 

본 연구는 윤리적 리더십의 효과성 규명을 

위해 그 프로세스와 상황요인의 영향을 밝혔

다. 구체적으로 살펴보면 상사의 윤리적 리더

십은 조직 내 부하들로 하여금 능동적인 직무

수행 및 만족도 향상과 같은 직무만족과, 조직

에 대한 긍정적인 태도 형성 등과 같은 조직몰

입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났는

데, 이는 상사에 대한 높은 신뢰와 일체감을 

느끼는 상사동일시와 조직과 자신을 심리적으

로 일체화 시키는 조직동일시를 통해 일어난다

는 것을 발견하였다. 더불어 팀 결속력은 팀 

구성원들 간의 높은 유대관계와 팀의 이익을 

위해 희생하려는 높은 의지를 의미하므로 이러

한 특징을 갖는 상황에서는 윤리적 리더십이 

상사 및 조직동일시에 미치는 긍정적인 영향을 

더욱 강화시킬 수 있는 중요한 요인임을 입증

하였다. 

본 연구를 통해 윤리적 리더의 다양한 효

과들을 검증하였고, 팀 결속력이 왜 중요한지

를 실증함으로써 기업이나 조직에게 실무적인 

시사점을 주고 있다. 즉 기업들은 윤리적 리더

를 양성하기 위한 교육과 실천의지가 확고해야 

하며, 팀웍을 강화시키기 위한 여러 노력들이 

필요함을 본 연구는 강조하고 있다. 또한 리더

의 도덕성과 윤리성이 조직구성원들에게 긍정

적 영향(조직과 리더와의 동일시를 통한 강한 

충성심 발현)을 미치고 있음을 주지해야 한다. 

이상과 같은 연구의 의의와 공헌점에도 불

구하고, 본 연구는 몇 가지 한계점을 노출하고 

있다. 첫째, 본 연구의 표본은 지방에 소재한 
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12개 기업을 대상으로 수집되었다. 따라서 

본 연구 모형을 일반화하기에는 무리가 따른다

고 볼 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 다양

한 지역 및 산업에 걸쳐 표본을 확보함으로써 

연구결과의 일반화를 확보해야 한다. 둘째, 본 

연구는 횡단적 연구설계로 인한 한계점을 가지

고 있으므로, 향후 종단적 연구 설계를 통해 

보다 명확한 변수들 간의 인과관계를 설명하는 

시도 역시 필요하다. 셋째, 본 연구에서 고려

하고 있는 변수들은 동일인에 의해 측정됨에 

따라 동일방법에 의한 분산(CMV: common 

method variance)으로 인한 문제점을 가질 수 

있으므로, 향후 연구에서는 분석의 객관성을 

높이기 위해 다양한 응답의 원천을 고려한 연

구 설계가 필요하다. 마지막으로, 윤리적 리더

십의 영향력 행사 과정에 있어 이를 촉진하거

나 약화시킬 수 있는 다양한 조절변수가 존재

할 수 있으며, 윤리적 리더십과 결과변수 간의 

관계를 설명할 수 있는 다양한 매개변수가 존

재할 수 있다. 향후 다양한 변수들을 고려하여 

윤리적 리더십에 대한 이론적 확장을 도모하고 

실무적으로 유용한 시사점을 제공할 필요가 있

다. 
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