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Ⅰ. 서론

1. 연구의 배경과 목적

2000년대 초반부터 월드콤(Worldcom), 엔론(Enron) 등 대규모 기업들의 도덕

적 심각성이 알려지면서 가장 부각되고 있는 큰 이슈는 바로 진정성과 윤리성으

로의 회귀이다. 무한경쟁의 자유시장 체제하에서 이윤만 창출할 수 있다면 어떠

한 부정도 용인된다는 식의 가짜 리더십(Pseudo leadership)이 만연했다. 이러한 

문제가 주목받고 한계점이 연구되면서 가짜 리더십을 대체할 도덕적·윤리적 진정

성을 가진 새로운 리더십에 대한 염원 또한 어느 때보다 점점 커지고 있다.

착한 자본주의로의 회귀, 진정성 있는 리더에 대한 열망, 탐욕스러운 자본가들

의 회개에 대한 요구 등 사회적·시대적 요구를 반영해 등장한 새로운 개념의 리

더십이 바로 진성 리더십과 윤리적 리더십이다. 특히 우리나라의 경우, 굳이 리

더십 분야가 아니라 하더라도 정치, 경제, 사회, 복지, 교육, 문화, 종교 등 다양

한 분야에서 진정성 있는 정치인과 윤리적이고 도덕적인 국가 리더에 대한 필요

성과 논의가 그 어느 때보다 활발히 이루어져야 한다. 

그뿐만 아니라, 2008년 글로벌 금융위기 이후 세계경제는 저성장, 저금리, 저

물가, 고실업, 정부 부채 증가, 규제 강화라는 그 동안 겪어 보지 못했던 뉴 노멀

(New-Normal)의 시대를 맞이하고 있다. 저성장은 고용불안을 야기하고 고용불

안은 소비를 위축시켜 결국 기업의 전반적인 수익성 악화를 초래하고 있으며, 기

업 간 경쟁을 더욱 치열하게 만들고 있다. 이전과는 전혀 다른 뉴 노멀의 경영환

경에 제대로 적응하지 못한 기업들은 실적을 부풀리고 책임을 회피하고 싶은 유

혹에 시달리고 있다. 월드콤, 엔론의 회계부정 사건을 비롯해서 도요타 리콜사태, 

폭스바겐의 연비 조작 사건, 옥시의 가습기 살균제 사건, 그리고 대우조선해양의 

분식회계 사건 등 부도덕한 기업이 속출하고 있는 것은 바로 이러한 이유 때문

일 것이다. 고도로 복잡하고 불확실한 뉴 노멀의 시대에 기업이 지속가능한 성장

을 하기 위해서는 새로운 리더십이 필요하다. 탐욕적이고 경쟁적인 자본주의 논
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리가 지배하는 사회에서 도덕성의 회복을 이루어낼 리더십이 필요한 것이다. 이

러한 리더의 권력 악용의 문제는 리더 윤리의 중요성을 인식하는 가장 큰 요인

이며, 이것이 뉴스나 인쇄물, 영상매체에서 반복적으로 폭로되는 과정에서 리더

에 대한 신뢰가 감소하고 있고, 이에 따라 윤리적 리더십에 대한 대중적 관심이 

높아지고 있다(Kouzes & Posner, 1993). 윤리적 리더십은 조직이 보유한 자원

과 비용에 있어서 공정성을 실천하고, 대외적으로 사회적 책임을 실천함으로써 

사회측면에서 호의적인 기업이미지를 유도할 수 있다(이진규 외, 2006).

이러한 측면에서 기업에서의 윤리적 리더십은 시대적 요구에 부합하는 대안적 

리더십이 될 수 있고, 윤리적 리더십을 수행하기 위해서 요구되는 또 다른 리더

십은 조직구성원들의 능력과 재능을 인정하고 긍정적 행동을 이끌어 낼 수 있는 

진성리더십이다. 윤리적 리더십과 진성 리더십은 자신의 도덕적 가치에 따라 행

동하고 부하와의 관계에서 개방성과 진실성을 달성하고자 노력한다(Gardner et 

al., 2005). 치열한 경쟁과 단기성과의 압박 하에서도 자신의 도덕적 신념을 지

키고 부하를 진정성 있는 사람으로 변화시켜 삶의 의미와 행복(Well-being)을 

찾을 수 있도록 하는 리더이다.

최근까지 오랜 기간에 걸쳐 많은 조직들에서 행해진 비윤리적 의사결정과 행

위들로 인해 스스로의 존립이 위협받는 상황에 다다르면서 윤리적 리더십에 대

한 논의가 더욱 활발해지고 있다. 이러한 현상과 더불어 학자들 역시 윤리적 리

더십의 이론적 및 실무적 중요성을 강조하고 있다(Wright & Quick, 2009). Ng 

& Feldman(2015). 윤리적 리더십의 중요성은 최고경영진들의 지속적인 비윤리

적 행위의 결과로 나타났고, 윤리적 리더십이란 이름으로 학문적인 연구가 되면

서 강조되었다. 이러한 강조에도 불구하고, 윤리적 리더십에 대한 국내외 실증연

구는 이제 시작단계라 할 수 있다. 윤리적 리더십에 대한 실증연구 역시 경영, 

조직심리 및 행정 분야를 불문하고 매우 부족한 실정이다(Palanski & 

Yammarino, 2007). 앞서 이야기 한 대기업의 비윤리적 행태, 도덕적 안일함, 탐

욕적인 모습은 고객에게도 영향을 미쳤으며, 이어 조직의 구성원들도 기업과 리

더가 가져야 하는 진정성에 대해 고민하게 되는 계기가 되었다. 또한 이러한 조

직의 부정적인 행동과 경제위기와 불확실성 같은 외부요인들은 사람들에게 미래

에 대한 불안과 우려를 양산시키며 정직하고 진정성 있는 선량한 리더를 요구하
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게 만들었다. 따라서 리더십의 연구들은 미래지향적 리더를 개발하기 위한 긍정 

리더십(Positiveform foleadership)이 필요하다고 주장하고 있을 뿐만 아니라

(Avolio & Garder, 2005; Avolio et al., 2004), 진정성을 가진 리더들에 대한 

열망은 진성 리더십 연구를 촉진시켰다.

한편, 선제적 행동은 기업 내 구성원들의 업무가 더욱 역동적이고 분권화됨에 

따라 조직의 성공을 위한 중요한 결정요인이다(Frese et al., 1997). 이러한 선

제적 행동은 조직, 환경 및 자신의 변화에 영향을 미칠 수 있는 구성원의 자기주

도적이며, 미래지향적인 행동을 의미하는 것으로 직무 성과와 개인의 역할에 대

한 태도, 경력 성공 등에 궁극적인 영향을 줄 수 있다고 하였다(Crant, 2000). 

이러한 선제적 행동은 과거부터 현재까지 많은 연구자들이 상당한 관심을 가지

고 있었음에도 불구하고 통합적인 연구가 거의 이루어지지 않고 있다.

윤리적 리더와 관련된 선행연구들은 조직의 성과, 조직몰입, 조직시민행동, 직

무만족 등과의 영향력 검증을 하는 연구가 대부분을 차지하고 있다(Brown et 

al., 2005; De Hoogh & Den Hartog, 2008; Maye et al., 2009; 강양훈, 2012). 

따라서 조직에서 리더의 역할은 구성원의 행동에 영향을 미침으로써 조직의 성

과, 몰입, 직무만족 등의 조직 효과성을 높일 수 있다는 전제 하에(Avey et al., 

2012; Brown et al., 2005; De Hoogh & Den Hartog, 2008; Fry & 

Whittington, 2005;  Maye et al., 2009; 강양훈, 2012; 김학수, 2008; 서정기, 

2014) 조직 리더의 윤리적 리더십이 부하직원의 선제적 행동에 긍정적인 영향을 

미칠 수 있을 것을 밝히는 것이 필요하다고 본다. 또한 기업 내 리더의 역할이 

중요함에도 불구하고 윤리적 리더십과 진성 리더십이 부하직원의 주도적 행동과 

도움행동인 선제행동에 미치는 영향에 대한 연구는 미흡한 편이다. 따라서 본 연

구에서는 조직 내의 윤리적 리더가 부하직원들의 선제적 행동에 미치는 영향력

을 밝히고, 진성 리더십의 조절효과를 검증함으로써 조직 리더의 윤리적이고 진

정성 있는 역할이 조직 유효성을 위하여 어떠한 기여를 할 수 있는지 밝히고자 

한다.
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2. 연구의 범위와 구성

본 논문의 구성은 <그림 Ⅰ-1> 과 같이 총 5장으로 다음의 내용으로 구성하

였다. 

제 1장 <서론> 연구의 배경, 목적 그리고 구성에 대해 기술하였다. 

제 2장 <이론적 배경> 윤리적 리더행동, 진성 리더십, 선제적 행동에 대한 이

론적 고찰 및 선행연구를 통한 문헌연구를 실시하였다.

제 3장 <연구방법> 연구 모형과 가설, 설문지와 실증적 조사 설계 및 자료분

석 방법을 설명하였다.

제 4장 <연구결과> 실증분석으로 구성된 결과를 기초로 본 연구의 통계분석 

및 가설검증을 통한 결과를 기술하였다.

제 5장 <결론> 논의 및 요약, 시사점과 한계점 그리고 향후 연구방향을 제시

하였다.
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<그림 Ⅰ-1> 연구의 구성

Ⅰ. 서론

연구의 배경 및 목적 연구의 범위 및 구성

Ⅱ. 이론적 배경

윤리적 리더행동 진성 리더십 부하의 선제적 행동

Ⅲ. 연구방법

연구모형 설계 가설 설정
표본 및 설문의 

구성
분석방법

Ⅳ. 실증적 분석

표본의 특성과 

조사대상자 분석

타당성 및 신뢰성 

검증
가설 검정 및 결과

Ⅴ. 결론

연구결과의 요약 및 논의 제언 및 연구의 한계점
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 윤리적 리더행동

1) 윤리적 리더의 개념

윤리적 리더라는 표현은 일반적으로 규범적이고 철학적인 의미의 개념으로 받

아들여지고 있다. 조직에서는 이 개념이 리더가 단순히 윤리적으로 행동하는 것

으로 통용되기도 하기에 더욱 윤리적 리더라는 언어의 개념을 좀 더 정확하게 

규명해 볼 필요가 있다.

Trevino et al.(2000)은 윤리적 리더의 개념과 정체성 연구에서 윤리적 리더를 

도덕적 개인(moral person)을 넘어 도덕적 관리자(moral manager)라는 개념을 

더한 통합적인 형태라고 정의했다. 여기서 Trevino et al.은 윤리적 리더는 개인

으로서 보여줘야 하는 도덕적 특성과 행동 그리고 의사결정방식이 있어야 하며 

동시에 도덕성을 지닌 관리자로서의 본질도 내포하고 있어야 한다고 했다.

즉, 윤리적 리더는 개인으로서의 도덕성, 정직성, 신뢰성 등을 바탕으로 열린 

마음으로 타인을 포용하고 옳은 것을 행해야 하는 것과 함께 개인적인 차원 이

상으로 사회적 차원에서도 윤리적이고 공정한 의사결정을 해야 한다는 것이다.

도덕적 관리자와 도덕적 개인에 대한 관계는 다음의 <그림 Ⅱ-1>과 같다. 도

덕적 관리자는 솔선수범을 통해 롤 모델(role model)로서의 모범을 보여야 하며, 

부하의 윤리와 가치에 대하여 끊임없이 의사소통을 해야 한다.

윤리적 리더는 도덕적 개인과 관리자로서의 특징이 모두 드러나야 하며, 이 둘 

중에 도덕적 개인의 특징이 약하게 되면 사람들은 그를 위선적이라고 생각하며 

둘 다 약한 경우에는 비윤리적인 리더로 평가하게 된다. 만약 도덕적 관리자의 

특징이 약하게 나타날 경우에는 개인의 특징과는 관계없이 윤리적으로 중립적인 

입장을 취하는 리더로 인식하게 된다.
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<그림 Ⅱ-1> 도덕적 관리자와 도덕적 개인

출처. Trevino, L. K., Hartman, L. P., & Brown, M.(2000). p.137.

2) 윤리적 리더십의 개념 및 구성요소

윤리의 어원은 옛 그리스어인 ‘ethos'에서 찾을 수 있다. ‘ethos'는 관습 또는 

성격과 같은 사람의 성질이나 태도를 의미한다. 또한 사전적 의미로 ‘사람으로서 

마땅히 행하거나 지켜야 할 도리와 규범’이다(두산동아 출판사, 2008). 즉, 윤리

는 각각의 개인과 사회 모두가 옳다고 보는 도덕성 그리고 가치 등과 관계가 있

으며, 특정 상황 속에서 선과 악을 판단하는 기준과 원칙을 제공해 준다고 할 수 

있다.

다시 말해, 윤리(Ethics)란 무엇이 바르고, 또한 타인이 주어진 사물을 지각함

에 있어 좋고 나쁜가에 대해서 의사결정을 하는 결과이다(Northouse, 2001). 

즉, 조직에서 의사결정 할 수 있는 리더는 가장 우선적으로 윤리성을 고려하게 

되며, 리더십과 관련하여 윤리는 리더가 무엇을 하여야 하며, 누가 리더가 되어

야 하는가와 관련이 있는 개념이다(Northouse et al., 2010). 따라서 윤리는 모

든 인간관계뿐만 아니라 조직에서도 리더와 조직구성원 간의 관계에 핵심이며

(Ciulla, 2004), 내부의 가치를 확립하고 강화하는데 필요한 리더십의 핵심요소

가 된다.
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최근 기업들에게 사회적 책임과 윤리적 경영을 요구하는 목소리가 커지면서 

경영자의 책임의식과 윤리적 역할에 대한 요구도 함께 높아지고 있다. 이에 따라 

경영자가 내·외부의 고객 및 이해관계자를 고려하지 않고 기업의 이익만 추구할 

경우 즉시 고객에게 외면을 받을 수 있는 사례를 쉽게 목격할 수 있다. 기업들 

또한 이러한 상황에서 기업과 경영자의 이미지를 윤리적이고 도덕적으로 어필하

는 것이 기업의 매출에 긍정적인 영향을 준다는 것을 받아들이고 보다 능동적으

로 대응하는 모습을 보이고 있다.

최근 선진국의 기업경영 전략을 보면 기존 효율성 중심에서 윤리성, 투명성, 

신뢰성, 사회책임성 등으로 변화하고 있는 것을 볼 수 있다. 그러나 한국은 여전

히 조직의 구성원과 리더에게 요구하는 윤리적 관리능력이나 도덕성에 대한 요

구가 그리 크지 않은 것이 현실이다. 현실이 이러하니 자신이 근무하고 있는 조

직과 자신에게 이익이 된다고 하면 윤리적으로 벗어난 행동도 불가피한 상황으

로 합리화 시키는 경우가 대부분이다.

Brown et al.(2005)는 윤리적 리더십을 리더의 개인적인 행동뿐 아니라 그 행

동이 부하직원에게 미치는 영향까지를 포함한 범위라고 정의했다. 자세히 이야기 

하자면 윤리적 리더십은 리더 개인의 행동과 대인관계에서 보여주는 규범적 행

동과 양방향 의사소통뿐 아니라 강화, 의사결정을 통해 부하직원이 자발적으로 

자신과 같은 행동을 하도록 만드는 것을 의미한다는 것이다.

윤리적 리더십은 사회학습이론을 통해 개념화 할 수 있다. 즉, 직접적인 경험

을 통해 행동양식을 학습할 수 있지만 타인의 행동과 결과를 관찰 또는 이야기

를 듣는 것으로도 학습할 수 있다는 것이다. Brown et al.(2005)의 연구는 부하

직원이 리더의 정직성, 도덕성, 신뢰성과 같은 윤리적 행위를 인지하는 것은 리

더를 규범적이고 도덕적인 롤 모델로 인지함을 뜻한다고 이야기 한다.

구성요소 중 하나인 ‘양방향 의사소통뿐 아니라 의사결정을 통해 부하직원이 

자발적으로 자신과 같은 행동을 하도록 만드는 것’도 사회학습이론을 바탕으로 

하고 있다. 양방향 의사소통은 올바른 의사소통 프로세스를 구축함으로써 부하직

원들이 의사소통 과정에 참여하는 데 도움을 준다. 강화는 리더의 행동과 그 행

동을 뒷받침해주는 제도적 장치를 마련하는 것 그리고 부하직원들이 윤리적 행

동을 했을 경우 그에 대한 보상까지 포함한 개념이다. 그리고 의사결정의 결과가 
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미치는 영향력이 윤리적인지까지 고려해야 함을 의미한다(Brown & Trevino, 

2006; Brown et al., 2005).

또한 Brown & Trevino(2006)는 윤리적 리더십이 타인으로부터 윤리적 행동

을 학습한다는 사회학습 이론을 바탕으로 개인과 조직구성원이 시민정신과 친사

회적 행동을 실천하도록 영향을 준다고 이야기 한다. 그리고 리더는 조직과 그 

구성원의 윤리적 가치와 이를 바탕으로 한 행동에 기준이 될 뿐 아니라 그들의 

만족, 일에 대한 동기부여와 몰입 그리고 윤리적 의사결정에도 영향을 준다고 했

다.

Khuntia & Suar(2004)는 부하직원들에게 바람직한 행동을 이끌어내고 격려하

며 인지적 자극을 통해 그들의 발전에 긍정적 영향을 미치는 인물을 윤리적 리

더라고 정의하며 롤모델로서 리더들의 역할을 강조했다. Khuntia & Suar는 윤리

적 리더십의 정의를 위임, 동기부여 또는 신뢰성, 정당성 등을 갖춘 리더십이라

고 이야기 하며 윤리적 리더십을 갖춘 리더는 부하직원들의 직무에 있어서 감정

의 몰임을 강화시켜 직무 성과를 높여준다고 했다. 

Caldwell et al.(2002)은 새로운 리더십의 초점이 윤리와 보호적 행동을 기반

으로 이루어져야 한다고 이야기하며 윤리적 리더십을 강조했다. 이에 Resick et 

al.(2006)은 다문화가정이 늘어나고 그로 인해 문화적으로 더욱 복잡해지는 사

회와 조직 속에서 윤리적 리더십은 그러한 문화적 차이와 사회적 복잡성에 관계

없이 그 영향력이 유사하다는 것을 보여준다고 했다.

조경훈(2008)은 조직의 윤리적 경영을 아우르는 거시적인 의미로 윤리적 리더

십을 개념화 했다. 또 조직이 시장 질서를 준수하며 동시에 사회적으로도 권리와 

의무를 다하는 것이 윤리적 리더십이라고 하며, 이러한 윤리적 리더십의 구성요

소를 분배의 공정성, 절차의 공정성, 투명성, 사회적 공헌성 그리고 정직성으로 

정의했다.

윤리적 리더십이 효과적으로 발휘될 수 있도록 하기 위해서는 우선 윤리적 리

더십에서 발생할 수 있는 잘못된 통념들을 극복해야만 한다. Brown(2007)은 그

러한 잘못된 통념을 다섯 가지로 정의했으며 다음과 같이 언급했다.

첫째, 윤리적 리더는 타인이 가지고 있는 자신의 이미지에 대해 우려해서는 안 

된다. 둘째, 부하직원에게 필요한 것은 리더의 윤리적 지침이 아니다. 셋째, 리더
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는 윤리 자체가 아닌 조직원들이 법을 준수하도록 만드는 데에만 초점을 맞춰야 

한다. 넷째, 효과성과 윤리성은 양립할 수 없다. 마지막으로, 리더의 사생활과 윤

리적 리더십은 동일하지 않다는 것이다.

이러한 통념들은 현재 주변에서도 쉽게 발견할 수 있을 정도로 만연해 있다. 

이러한 통념을 극복하기 위해서는 윤리라는 것이 특정 순간에 일어나는 이벤트 

같은 것이 아닌 지속적이고 연속된 과정이며, 리더는 자신이 주변 사람들에게 어

떤 식으로 인식되고 있는지 알아야 한다. 책임을 부하직원에게 전가하는 것이 아

니라 권한을 위임할 수 있어야 한다. 그리고 합법적이라고 해서 무조건 괜찮을 

것이라는 생각을 버려야 한다. 

이런 윤리적 리더십의 개념의 구성요소를 살펴보면 밑의 <표 Ⅱ-1>과 같다. 

연구자 구성요소

Trevino et 

al.(2001)

정직, 신뢰성, 배려, 도덕적 행동, 공정하고 원칙

적인 의사결정

Guillen & Gonzalez

(2001)

리더의 덕목: 성실성, 결정력, 공정성, 정직, 온

화함, 열정, 책임감

Khuntia & Suar

(2004)
특성과 동기, 임파워링

Zhu et al.(2004) 도덕적 용기를 가진 사람, 집단의 이익 중시

Brown et al.(2005)
역할모델링과 관리자적 행동: 정직, 배려, 공정한 

의사결정, 의사소통 등

Resick et al.(2006)

특성/성실성, 윤리적 의식, 지역사회/사람지향, 

집단적 동기부여, 격려/권한위임, 윤리적 책임관

리

조경훈(2008)
분배적 공정성, 절차적 공정성, 투명성, 공헌성, 

정직성

이명수(2009)
ELS(Ethical Leadership Scale)의 10가지 항목: 

정직, 배려, 공정한 의사결정, 의사소통 등

서정기(2014) 투명성, 공헌성, 정직성

<표 Ⅱ-1> 윤리적 리더십의 구성요소
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3) 리더십에 있어서 윤리의 중요성

리더십의 정의를 보면 ‘개인이 공동의 목표 달성을 위해 그 구성원들에게 특정 

영향력을 행사하는 과정’이라고 되어 있다. 이는 공동의 목표 추구라는 점에서 

윤리적 접근이 수반되어야 한다는 의미가 내포되어 있다고 말할 수 있다.

어떠한 조직에서든 리더십을 이야기 할 때 윤리가 핵심이슈가 되는 이유는 리

더가 조직에게 주는 영향력 때문이다. 이 ‘영향력(influence)’이 리더와 리더십의 

핵심이며, 리더가 조직 구성원 전체의 성향과 가치관에 지대한 영향을 미친다는 

것은 상당한 윤리적 부담과 그에 따른 책임을 수반하기 때문에 리더에게 더 높은 

윤리성을 요구하게 되는 것이다.

따라서 무엇보다도 중요한 점은 리더가 권력을 사용할 것인지의 여부가 아니

라, 그 권력을 현명하게 잘 사용할 것인가이다(Yukl, 2010). 리더의 권력 오·남

용은 조직과 조직구성원을 불행하게 만들 수 있다. 이러한 리더의 권력 악용의 

문제는 리더 윤리의 중요성을 인식하는 가장 큰 요인이며, 이것이 뉴스나 인쇄

물, 영상매체에서 반복적으로 폭로되는 과정에서 부도덕한 기업이 속출하게 되는 

것이다. 이에 따라 조직구성원들은 리더에 대한 신뢰를 제고시켜야 하는 필요성

과 함께 윤리적 리더십에 대한 대중적 관심이 높아지고 있다(Kouzes & Posner, 

1993).

한편 또 다른 연구에서는 조직의 윤리를 변혁적 리더십을 통한 조직의 윤리적 

제도화로 강조하였으며, 변혁적 리더십이 조직의 윤리적 성과에 긍정적으로 영향

력을 미치고, 구성원들의 윤리적 성과평가에도 중요하며, 적절한 행위가 무엇인

지에 관하여 구성원들의 상호이해를 돕는다고 하였다(Carlson & Perrew?, 

1995). 즉, 변혁적 리더십을 윤리 지향적 조직의 필수요소로 강조하는 것은 ‘윤

리’를 리더십의 핵심요소로 인식했다는 것이다.

따라서 현재까지 리더가 그 역할을 수행하는데 필요한 리더십과 역량 등 수많

은 연구가 이루어져 왔다. 그러나 21세기를 지향하는 새로운 경영활동에서는 윤

리적 리더십의 실천이 무엇보다 중요시 되고 있다. 

윤리적 리더십을 발휘하는 리더는 크게 두 가지 측면 즉, 공정성의 실천과 사
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회적 책임의 실천을 통해 조직 유효성 및 기업 이미지를 재고시킬 수 있을 것이

다(이진규 외, 2006).

먼저, 윤리적 리더는 조직이 보유한 자원과 비용의 공정한 배분과 구성원의 공

정한 대우를 통해 조직 구성원들의 직무의욕을 고취시켜 만족도를 높일 수 있으

며, 리더의 정직성을 바탕으로 조직에 대한 조직 구성원들의 신뢰를 높일 수 있

다.

경영자의 리더십 유형과 조직유효성의 관계를 실증분석한 연구에서는 경영자

의 윤리적 성실성이 조직유효성에 대해 직접효과 뿐만 아니라 리더십 스타일과 

조직유효성의 관계에 있어서 상당한 조절효과가 있음을 보여 주었다(신철우, 

2005). 이 같은 연구결과를 통해 리더가 실천하는 윤리적 리더십의 중요성을 재

차 짐작해볼 수 있다.

더욱이 윤리적 리더는 대외적으로 사회적 책임을 실천함으로써 그 정당성을 

인정받아 사회일반으로부터 호의적인 기업이미지를 유도할 수 있으며, 해당기업

의 전반적인 활동에 지대한 영향을 미치고 있다(이지훈, 이종구, 2002).

또 다른 연구에서는 같은 거래적 리더십이라도 낮은 도덕성 수준은 이기적 상

황보상의 행동으로 나타나고, 높은 도덕성 기준은 공리주의적 상황보상과 적극적 

예외관리로 나타나며, 변혁적 리더십의 카리스마 요인도 낮은 도덕성 수준에서는 

개인적 카리스마, 높은 도덕성 수준에서는 사회적 카리스마로 나타난다는 연구 

결과를 제시하였으며(Aronson, 2001), 이러한 연구 결과를 바탕으로 변혁적·거

래적·지시적 리더십과 윤리이론을 결합한 윤리적 리더십 개념을 제시하며 윤리적 

리더십의 중요성을 강조하였다.

마지막으로 국내 연구에서는 윤리적 리더십이 강한 리더들은 윤리적 행동의 

역할모델링에 있어 주도적인 역할을 수행함으로써 조직구성원들에게 주어진 직

무를 수행하는데 있어서 능동적으로 대처하게 하고, 그들의 직무의욕을 자극하고 

직무만족을 높일 수 있다고 기술하고 있다(신철우, 2004).

최근까지 오랜 기간에 걸쳐 많은 기업 조직에서 행해진 비윤리적 행위들로 인

해 조직의 리더에 대한 윤리성은 더욱 중요하게 여겨지고 있고, 이러한 윤리적 

리더십의 이론적 및 실무적 중요성에 대한 연구는 더욱 필요하다고 본다.

따라서 위에서 언급한 선행연구들을 바탕으로 윤리적 리더십의 중요성을 다음
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과 같이 세 가지로 정리할 수 있다.

첫째, 기본적으로 인간 존엄성에 대한 리더의 윤리적 책임이다. 모든 상황에서 

리더는 조직 구성원들의 인권을 존중하고, 나름대로 독특한 정체성을 가진 인간

으로 대할 윤리적 책임이 있으며, 리더들은 조직 구성원들의 이해관계, 욕구 및 

양심적인 사항들에 대해 깊은 관심을 가져야 한다(Beauchamp & Bowie, 1988).

둘째, 리더의 윤리성은 구성원의 삶과 조직성패에 큰 영향을 미친다. 따라서 

윤리적인 리더들의 리더십이 조직 구성원들의 삶에 어떤 영향을 미치는가에 대

해 민감하게 반응해야 할 책임이 있는 것이다(Northouse et al., 2010).

셋째, 윤리적인 리더는 자신이 가지고 있는 영향력을 활용해 조직의 가치를 강

화하고 확립하는데 중요한 역할을 한다. 더불어 자신만의 독특한 신념과 관점을 

보유하고 있으며, 그 리더로부터 촉진되는 가치들이 조직 전체가 가지는 가치에 

적지 않은 영향을 준다는 것이다.(Carlson & Perrewe， 1995; Schminke et al., 

1997; Trevino, 1986). 따라서 리더는 조직의 윤리적 환경 조성에 중요한 역할

을 수행하게 된다.

4) 윤리적 리더십에 대한 선행연구

일반적으로 리더는 조직에서 조직구성원들에 비해 상대적으로 높은 지위와 파

워를 가지고 있기 때문에 구성원들은 리더를 역할모델로 삼아 조직 내에서 기대

되는 행동들에 대해 학습하게 된다(Brown et al., 2005; Mayer et al., 2009). 

이러한 상황 속에서 만약 리더가 신뢰나 정직과 같은 규범적으로 적절한 행동 

또는 타인이나 공동체를 위한 이타적 행동을 보이게 되면, 조직구성원들은 그러

한 리더를 정당하고 신뢰할만한 윤리적 역할모델로서 인식하게 될 것이다. 즉, 

구성원에 비해 높은 리더의 파워와 지위로 인하여 리더에 대한 이들의 관심이 

높은 상황 속에서(Mayer et al, 2009) 리더가 공정하고 신뢰할 수 있으며 이타

적 동기부여를 가진 존재란 인식은 리더의 역할모델로서의 영향력을 증가시킬 

수 있다. 또한, 만약 리더가 조직구성원들이 준수해야 할 윤리적 기준들을 명확

하게 의사소통하면 조직구성원들도 조직 내에서 강조되는 윤리적 기준들에 더욱 
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더 주목하게 될 것이다. 뿐만 아니라, 리더가 윤리적으로 적절한 행동을 보인 구

성원은 보상하는 반면, 비윤리적 행동을 보인 구성원은 징계한다면, 조직구성원

들은 조직 내에서 강화되는 행동에 대해 한층 더 명확하게 인식할 수 있다. 이처

럼 윤리적 기준에 대한 리더의 명확한 의사소통과 윤리적 행동에 대한 리더의 

강화활동을 통하여 리더의 역할모델로서의 영향력이 향상될 수 있다.

구체적으로 윤리적 리더십이 조직구성원들에게 미치는 효과를 살펴보면, 먼저 

개인수준에서는 구성원과 상사와의 관계, 구성원의 자기효능감과 조직 동일시에 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Walumbwa et al., 2011). 또한, 윤리

적 리더십은 종업원의 조직시민행동에는 긍정적인 영향을 미치고, 일탈행동

(deviant behavior)에는 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Avey et al., 

2011). 이외에도 임원으로의 승진(Rubin et al., 2010), 조직구성원의 추가적 노

력이나 만족(Toor & Ofori, 2009), 웰빙(Kalshoven & Boon, 2012), 종업원 발

언행동(employee voice behavior)과 심리적 주인의식(Avey et al., 2012), 과업

의 중요도(task significance)와 자율성(Piccolo et al., 2010) 등에도 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 집단수준에서는 윤리적 리더십이 집단수준의 상

사, 상사에 대한 만족, 추가적 노력, 문제를 보고할 의향에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다(Brown et al., 2005). 또한, 윤리적 리더십은 집단수준의 조

직시민행동은 증가시키나 집단수준의 일탈행동(Mayer et al., 2009), 비윤리적 

행동, 관계적 갈등은 줄여주는 것으로 나타났다(Mayer et al., 2012). 이외에도 

윤리적 리더십은 조직수준에서 최고경영자팀(top management team)의 효과성

과 미래에 대한 조직구성원의 낙관(optimism about the future)에 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났다(De Hoogh & Den Hartog, 2008). 그러나 윤리적 

리더십이 이러한 결과변수들에 영향을 미치는 메커니즘에 대한 연구는 상대적으

로 거의 이루어지지 않은 상황이다. 최근 들어, 조직의 리더가 지속적으로 자신

의 생각과 행동에 있어서 윤리적 가치를 반영하고 행동할 때, 조직구성원들이 리

더의 영향을 받아서 조직에 대한 긍정적인 태도와 행동을 형성하여 조직몰입, 조

직에 대한 일탈행동 감소 등과 같은 메커니즘을 밝히고자 하는 시도가 이루어지

고 있다(Avey et al., 2012; Walumbwa & Schaubroeck, 2009).

특히, Brown & Trevino(2006) 연구에서는 조직의 리더에게 윤리적 행동에 



- 15 -

대한 학습, 윤리적 보상 및 제재 같은 역할 모델링을 적절히 활용함으로써 윤리

적 리더십의 필요성을 강조했다. 이러한 리더의 윤리적 책임은 조직에 긍정적인 

효과를 줄 수 있고, 조직구성원의 미래에 대한 사고에도 긍정적인 영향을 미친다

고 하였다(De Hoogh & Den Hartog, 2008).

국내의 연구내용을 살펴보면 김학수(2008)는 상사에 대한 신뢰와 조직의 유효

성에 있어서 윤리적 리더십이 정적인 영향을 미친다고 하였다. 이명신(2009)은 

윤리적 리더십의 결과로서 직무에 대한 만족, 조직에 대한 몰입, 이직의도 등에 

긍정적인 영향력이 있다는 것을 증명했다.

또한 조직 리더의 진실성, 진심으로 종원원들을 배려하는 마음, 균형 잡힌 의

사결정은 종업원들의 업무에 대한 몰입에 매우 중요한 역할을 한다고 하였다(강

양훈, 2012).

정회근(2013)의 연구에선 상사가 윤리적 리더십을 발휘 시, 직무성과 그리고 

조집몰입 등에 직접적으로 영향을 미치는 것 이상으로 조직기반 자긍심까지 영

향을 미쳐 조직성과 변수에 영향을 미친다는 것을 밝혔다. 이를 통해 정회근은 

윤리적 리더십의 보유, 발휘에 대한 윤리적 리더십 학습의 중요성을 밝혔다.

2. 진성 리더십

1) 진성 리더십의 개념

진성 리더(Authentic leader)라는 것은 리더가 자신을 잘 알고 이해하고 있으

며(self-awareness) 자신이 가치 있다고 믿고 있는 신념을 행동으로 발현하는

(self-regulation) 리더이다(Avolio et al., 2004; Walumbwa et al., 2008; 

Walumbwa et al., 2010).

진성 리더십 관련 선행 연구에서는 리더십의 핵심이 리더의 스타일이나 스킬

이 아니라 리더 개인의 참된 품성(character)이라 주장하며 진정성 있는 품성을 

갖춘 리더를 진성 리더라 명명한다(윤정구, 2011; 정예지 외, 2012).

이러한 진정성(authenticity)에 대한 개념은 ‘네 자신을 알라’라는 고대 그리스 
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철학에서부터 시작된다(김가진, 2010). 현명하고 진정성 있는 인간은 바로 자아

의 인식에서부터 시작되기 때문이다. 진성 리더십 연구의 대표적 학자들에 의하

면 진성 리더란 “진솔한 나(real me)를 대할 수 있는 리더”라고 정의하고 있다

(Gardner et al., 2005). 리더가 리더 자신의 진솔한 모습을 대면한다는 것은 리

더 자신의 진실한 행동을 통해 조직 및 조직 구성원들의 진정성 성취까지 돕고 

스스로에게도 떳떳할 수 있는 리더를 의미한다(Zhu et al., 2011).

Terry(1993)는 리더 자신과 조직에서 행동할 때 진실하고 정확하게 상황을 

판단하는 것을 기초로 행동하는 리더를 진정성 리더라고 정의했다. 

George(2003)는 또한 리더십에 대한 목적의식을 명확히 가지고 행동하며, 행동

을 통해 핵심가치를 조직원들에게 반영하고 리더십을 통해 타인에게 봉사하는 

리더를 진정성 리더라고 이야기 했다.

Luthans & Avolio(2003)는 긍정적 자기개발을 통해 진정성 리더십을 개발할 

것을 장려하며, 진정성 리더십은 리더 자신뿐 아니라 조직구성원 모두가 자아를 

지각하고 자아 통제가 가능한 긍정적 행동을 야기하는 것을 돕는 긍정적인 심리

적 역량이면서 고도화된 조직 환경으로부터 발생한 프로세스라고 정의했다. 또한 

진정성 리더라면 자신의 생각과 행동을 정확하게 지각하고 있으며, 자신의 가치

관과 도덕적 관점, 지식과 강점 등이 조직구성원들에게도 잘 인식하고 있다는 이

미지를 줄 수 있는 사람이라고 했다.

그리고 진정성 리더들은 개인의 차이를 인정하고 그 차이가 가치 있는 것이라 여

김으로서 조직구성원들의 능력과 재능을 발견하고 동기를 부여할 수 있는 능력을 

보유하고 있다. 또한 진정성 리더는 자신의 이런 능력을 통해 조직 구성원들이 가

지고 있는 재능이 강점으로 성장할 수 있도록 돕는다고 주장했다. Avolio et 

al.(2004)은 진정성 리더들은 개인적인 신념과 가치에 따라 행동하며 신뢰를 쌓

는 사람들이며 여러 관점에서 생각하는 것을 장려하는 모습을 보인다고 했다. 그

리고 협력적인 관계 네트워크를 통해 조직구성원들과 소통하며 신뢰와 존경을 

얻으며 조직구성원들에게 그 진정성을 인정받는다고 주장했다.

Shamir & Eilam(2005)은 진정성 리더의 특징을 네 가지로 설명했다. 첫째, 

진정성 리더는 리더십을 꾸며내지 않는다. 그들이 리더의 위치에 있기에 리더처

럼 행동하는게 아니라 단지 자기표현을 하기 위해 리더십을 발휘하고 진정성이 
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담긴 행동을 하는 것이다. 둘째, 진정성 리더는 지위에 따른 존경이나 다른 여타 

보상을 위해 역할을 맡거나 리더로서 행동하지 않고 자신이 가지고 있는 신념과 

가치를 기반으로 행동하고 사람들을 이끈다. 셋째, 진정성 리더십이란 본래 개인

이 지니고 있는 것이기에 복사하거나 모방할 수 없다. 다만 개인적 특성이 타인

보다 독창적이거나 완전히 차별화되는 성질이 아니므로 가치나 신념, 임무, 단서 

등은 리더와 조직구성원이 비슷한 모습을 띄게 될 수는 있다. 그러나 이를 모방

이라고 부를 정도는 아니다. 넷째, 가치와 신념을 기반으로 행동하는 사람을 진

정성 리더라고 정의 하며, 믿고 있는 것과 말하는 것 그리고 행동이 모두 일치한

다고 했다.

그들은 사람들에게 보여주기 위해서 행동하기 보다는 그들의 가치와 신념에 

의해 행동하기 때문에 인기를 얻고 사람들에게 다가갈 수 있으며, 정치적인 것에 

흥미를 가지지 않는다. 따라서 진정성 리더는 그들의 자아 개념을 기반으로 하

며, 그들의 자아개념과 그들의 행동 간의 관계를 설명하는 것이라 할 수 있다

(Shamir & Eilam, 2005).

Ilies et al.(2005)은 진정성 리더는 일상생활에서도 자아를 표현한다. 이를 통

해 건강한 삶을 살 수 있으며, 그 과정을 통해 자아를 실현하고 나아가 조직구성

원들에게도 긍정적인 영향을 준다고 주장했다. Fry & Whittington(2005)은 진

정성 리더는 타인의 성장을 최우선으로 하고 돕는 도덕적이고 윤리적인 미래지

향적 개인이라고 정의했다. 또한 희망적이고 낙관적이며 투명성을 가지는 특징을 

지닌다고 했다.

Harvey et al.(2006)은 진정성 리더는 외부압박이나 진정성을 발휘할 필요가 

없거나 인센티브가 없는 상황에서도 진정성 리더다운 행동을 할 것이라고 주장

했다. 이 말인 즉, 진정성 리더는 외부의 압력 등에 관계 없이 진실하고 진정성 

있게 행동하려 한다는 것이다. Walumbwa et al.(2008)은 리더가 진정성을 지니

게 되면, 조직의 다양한 변수에도 긍정적인 영향을 끼친다고 주장했다. 또한 

George(2010)는 공동의 가치와 목표를 제시하여 조직구성원을 모집하고 그들이 

스스로 가치와 목표를 제시할 수 있도록 이끌어주는 사람을 진정성 리더라고 정

의했다.

진정성 리더십은 긍정적 심리와 긍정적 조직 맥락에서 유도된 과정으로 리더
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가 자아인식을 통해 자신감, 희망, 낙관주의를 가지고 진정성 있는 행동을 할 수 

있도록 도와주며, 동료들과의 투명한 관계를 형성하여 상대방의 신뢰와 헌신을 

이끌어낸다(Avolio & Gardner, 2005). 리더의 진정성있는 행동은 리더의 자아인

식뿐만 아니라 동료의 자아인식과 자아규제와 같은 행동에 영향을 미치며, 이는 

긍정적 자아개발을 촉진하는 과정이라 할 수 있다(Luthans et al., 2006). 또한 

진정성 리더십은 긍정적 심리와 긍정적 리더십의 근원적 구조라 할 수 있으며, 

동료들에 의해서 리더가 진정성을 가진다고 인식되면, 리더의 진정성 리더십은 

호의적으로 받아들여져서 많은 영향을 미친다(Chan et al., 2005). 진정성 리더

십은 리더가 자신의 신념과 일치되게 진실한 행동을 하면서 자아와 동료들의 발

전에 초점을 맞추므로 다양한 긍정 리더십에 영향을 미치고 더욱더 발전시킬 수 

있다(Chan et al., 2005).

2) 진성 리더십의 구성요소

진성 리더십의 구성요소에 관한 연구는 지금도 진행 중이다. Walumbwa et 

al.(2008)은 진성리더십의 구성요소를 자기인식, 균형된 정보처리, 자기규제, 관

계적 투명성으로 구성된다고 주장한 반면, Avolio & Gardner(2005), Luthans &  

Avolio(2005)는 진성 리더십이 관계적 투명성과 균형된 정보처리를 자기 규제에 

포함시킨 후, 자기인식과 자기규율로 구성되어 있다고 주장했다. 각각의 요소는 

다음과 같다. 자기인식(self-awareness)이란 리더가 자신의 핵심가치와 목표, 

믿음과 욕망과 같은 진정한 자아(real me)를 알고 이해하는 것이다.

자기 인식이란 궁극적으로 '나는 누구인가(Who am I)?'에 대해 꾸준히 묻고 

그 답을 찾는 과정으로 볼 수 있다(Gardner et al. 2005). 따라서 리더가 자아를 

인식한다는 것은 리더의 내적 기준과 신념에 기초하여 생활을 영위함을 의미한

다(정예지 외, 2012; Shamir & Eilam, 2005).

자기규제(self-regulation)란 전술한 자기인식을 통해 설정된 이상적 자아와 

현재 자아, 또는 현재 모습과 미래의 기대되는 결과 간의 불일치 정도를 평가하

고 이를 최소화하기 위해 자신의 행동을 규제하고 통제하는 과정을 의미한다
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(Avolio & Gardner, 2005). 결국, 리더의 가치 및 목적과 행동을 일치시키는 과

정으로 해석할 수 있으며(윤정구, 2012; Gardner et al., 2005; Luthans & 

Avolio, 2005), 자기규제가 철저한 리더는 스스로의 가치에 부합되는 행동을 보

임으로써 타인의 압력과 외부의 기대에 흔들리지 않는 일관적 모습을 보인다

(Gardner et al., 2005).

균형된 정보처리(balanced information processing)는 리더가 의사결정을 할 

때 관련된 정보들을 객관적으로 분석 및 검토하며 처리하는 것을 의미한다. 즉, 

리더를 향한 반대의 생각이나 비판까지도 수용할 수 있음을 의미한다. 일반적으

로 사람들은 자신의 약한 부분이나 실수에 대해 비판받거나 부정적인 피드백을 

받을 경우에 그러한 부분을 객관적으로 분석하고 수용하는 것이 쉽지 않을 것이

다.

그러나 진성 리더는 조직과 구성원의 발전을 위하는 일이라면 자아존중감을 

낮추거나 높이는 것에 상관없이 그 정보를 받아들이고자 노력하게 된다(김가진, 

2010; Luthans & Avolio, 2005).

관계적 투명성(relational transparency)이란 리더 자신을 있는 그대로의 솔직

한 모습을 조직구성원과 같은 타인에게 보여줄 수 있는 것을 말한다. 즉 리더 자

신의 긍정적 측면 뿐만 아니라 부정적이고 부족한 모습에 대해서도 허심탄회하

게 이야기하고 노출할 수 있음을 의미한다(Walumbwa et al., 2008). 조직의 위

계상 자신보다 직급이 높은 리더가 구성원들에게 자신의 약점도 스스럼없이 보

여주고, 관계적으로 친밀해지기 위해 노력하는 모습은 구성원들로 하여금 리더에 

대한 신뢰를 구축하게 하며 궁극적으로 신뢰성 있고 의미 있는 리더-구성원 관

계 형성에 도움을 준다(Ilies et al., 2005; Walumbwa et al., 2008).

3) 진성 리더십의 연구 동향

진성리더십이 부하직원의 도덕적 행위와 용기에 영향을 미치는 방식은 두 가

지로 나눌 수 있다. 첫째, 사회적 학습과 역할모델 과정, 진성리더십을 구성하는 

자아의식, 관계적 투명성과 내면의 도덕적 가치, 균형잡힌 처리 행위를 통한 영
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향력이다. 둘째, 부하가 활동하는 규범적 맥락에 영향을 미쳐 간접적으로 부하의 

도덕적 용기와 윤리적 행위를 촉진시킨다(Hannah et al., 2011).

긍정적 정서는 여러 가지 긍정적인 인간 태도 및 행위를 예측케 해준다. 예를 

들면, 긍정적 정서는 인간이 사고해서 행동하는 반경을 넓혀주고, 행동을 위한 

고상한 사고를 하도록 독려하며 융통성 있고 창의적인 사고를 하도록 해준다

(Fredrickson, 2001). 실무적인 면에서 보면 정서적 자아의식은 직무수행의 마무

리를 잘 하게 하고, 주위사람들의 감정을 잘 헤아리게 하고, 잘 다스릴 수 없는 

감정을 다스리고, 자신을 동기유발하게 하고, 작업관련 정서적 스킬을 개발하는

데 이바지 한다(Zeidner et al., 2004). 

개별적 리더 수준에서 보면, 진성적 접근은 사람으로 구성된 기업의 발전과 기

업의 긍정적이며 지속적인 성과를 얻는데 효과적이다(George, 2010). 진성을 통

해 개인이 얻을 수 있는 긍정적인 면은 자기존경감, 심리적 웰빙의 증대, 우호감

의 증대, 성과증대이다(Kernis, 2003). 리더 자신이 참된 가치, 신념에 입각하여 

행동을 하고 다른 사람들도 그렇게 하도록 돕는다면 부하들의 웰빙 수준이 높아

지고 이를 통해 부하들의 성과증대를 초래할 것이다(Ryan &  Deci, 2000).

진성리더십은 윤리적 리더십과 긍정적으로 관계가 있을 것으로 예측된다. 나아

가서 진성리더십이 조직 구성원들의 조직효과성을 위한 부하들의 행동과의 관계

성도 예측할 수 있다.

Avolio et al.(2004)의 연구에 의하면, 진성리더십이 조직몰입과 직무의 만족

도, 작업의미와 작업개입에 대한 직접적인 효과와 함께 동일화 과정을 통한 간접

효과를 나타내고 있다. 진성리더가 정보를 균형 있게 처리하고, 관계에서 투명성

을 유지하며 리더 자신의 내면적 가치와 외부로 보이는 행동이 일치하면 부하들

은 상사에 대한 만족도가 높아질 수밖에 없고, 그에 따라 자신의 역할을 초월하

는 범위에 있어서도 적극적으로 임하게 되며 조직몰입의 수준 또한 높아진다는 

것이다.

간접효과에 있어선 리더가 높은 도덕적 수준의 정직성과 성실성을 보여줌으로

써 역할모형이 되면 부하들은 리더와 동일화 하려는 행동을 보이게 된다. 개인 

동일화(personal identification)는 부하는 리더가 가지고 있는 신념에 따라 자신

을 맞추고 규정하려는 과정을 의미한다(Avolio et al., 2004). 즉, 리더가 내면의 
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가치를 기반으로 일관되고 일치된 행동을 보여 부하들로 하여금 리더가 정직하

고 성실하다는 믿음을 가지게 되면, 리더를 역할모형으로 삼고 따름으로 부하 스

스로도 높은 도덕적 기준과 성실성을 가진 사람으로 인식하고 변모하게 된다는 

것이다.

리더가 높은 수준의 도덕적 기준을 가지고 성실성과 투명성을 보이고 조직의 

부하들이 리더의 이러한 특징에 동일화 되면, 리더를 향한 신뢰와 희망, 긍정적

인 정서와 낙관주의가 상승하고 이를 통해 조직몰입과 만족, 작업개입 등과 같은 

조직의 성과 또한 높아지게 된다. 진성리더는 자아의식, 자기규제, 관계적 투명

성, 균형된 정보처리 같은 진성리더십의 고유한 행위는 물론, 윤리적인 측면 또

한 활용하기 때문에 윤리적 리더십이 조직구성원들의 조직몰입, 상사들의 부하 

만족도, 조직시민행동 등에 미치는 영향을 설명하는 영역을 넘은 부분까지 설명

할 수 있을 것이라는 기대를 할 수 있다(Avolio et al., 2004; Gardner et al., 

2005; Ilies et al., 2005).

진성리더십 하의 부하는 리더에 동일체 의식을 가지고 자신의 업무에 관련하

여 더 많은 임파워먼트를 느낀다(Ilies at al., 2005). 진성리더십은 부하의 자기

결정을 지원해주기 때문이다(Ilies et al., 2005). 또한 부하가 깊은 목적의식을 

가지고 윤리적으로 혁신적 제품, 우수한 서비스 정신, 뛰어난 제품 품질을 실천

하기 때문이다(George, 2003).

진성리더십이 부하에게 미치는 영향은 부하들이 보이는 태도와 행위 등의 변

화로 알 수 있다.(Avolio et al., 2004; Gardner et al., 2005; Ilies et al., 

2005). 진성리더십의 결과로 보여지는 부하의 변화는 상사에 대한 신뢰, 부하가 

보이는 밑에 사람의 직무에 대한 적극적 관여(engagement)와 부하가 느끼는 조

직생활의 편안함(well-being)이다(Erickson, 1995; Harter et al., 2002; Ilies 

et al., 2005; Gardner et al., 2005).

진성리더십은 부하직원의 심리적 자본(psychological capital)에도 영향을 주

며, 그 결과 부하직원의 직무성과에도 영향을 미친다. 심리적 자본이란 부하가 

상황을 긍정적으로 평가하고, 자발적 동기유발에 의한 노력과 지구력으로 자신의 

행동이 성공할 수 있다는 가능성을 긍정적으로 평가하는 것을 의미한다(Luthans 

& Youssef, 2007).
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다양한 리더십 유형이 성과에 영향을 미치지만 진성리더십에서 생기는 부하 

정체성, 신뢰, 희망, 긍정적 정서 및 낙관주의는 조직에 꾸준한 성과를 올려주게 

된다. (Luthans et al., 2006). Gardner & Schermerhorn(2004)은 부하의 심리

적 자본을 증대시킴으로써 직무에 대한 동기유발을 유도하고 긍정적인 성과를 

도출할 수 있도록 해준다고 주장한다. 진성리더십은 부하 스스로 장점을 인식할 

수 있도록 하고 그 장점을 개발할 수 있도록 지원해주기에 부하의 자기유능감을 

상승시킨다. 진성리더십은 목표와 이에 이르는 수단을 투명하게 제시하기 때문에 

부하에게 희망을 주고, 직면하고 있는 도전과 과제에 관한 정보의 공유와 균형된 

처리를 통해서 부하의 의사결정에 주인의식을 불어넣어주기 때문에 자기유능감

과 희망을 증진시켜준다(Gardner et al., 2005).

진성리더십이 가지는 관계적 투명성과 균형된 정보처리 그리고 리더가 가진 

도덕적 가치의 지원은 부하들의 의사결정과 성과에 대해 자기를 관리해야한다는 

의식이 높아져 위기에 직면할 때마다 그것을 도전으로 받아들이는 낙관주의적 

인식을 하게 만든다. 이러한 논리에도 불구하고 정작 이를 검증한 실증연구는 드

물고 Walumbwa et al.(2011)이 미국의 대형 은행 직원을 대상으로 집단수준에

서 진성리더십과 부하의 성과 및 조직시민행동 사이에 심리적 자본의 매개 작용

을 조사한 것이 선도적 연구로 볼 수 있다(Peterson et al., 2012). Peterson et 

al.(2012)의 연구에서는 진성리더십 하의 부하는 인내심을 늘리고, 적응력과 문

제 해결의 새로운 선택안을 찾으려는 의지를 키구며, 미래에 대한 긍정적 기대와 

능동적 극복력의 특성이 있다고 주장하였다. 

이와 같이, 조직의 윤리적 리더가 진성리더십을 갖추었을 때, 부하의 주도적이

고 도움행동을 지닌 선제적 행동이 극대화될 수 있음을 뒷받침해준다. 따라서 본 

연구에서는 조직의 리더의 윤리적 리더십과 부하의 선제적 행동 관계에서 진성

리더십의 조절효과를 검증해보고자 한다.  
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3. 부하의 선제적 행동

1) 선제적 행동의 개념

선제적 행동(proactive behavior)은 업무가 역동적이고 분권화 되면 될수록 조

직의 성공을 결정하는 중요 요인이 되었다. 또한 조직의 감시기능을 최소화하는 

새로운 관리기법이 소개됨에 따라 조직은 문제를 발견하고 해결하기 위해 조직

구성원의 개인적 자율성에 점차 의존하고 있다(Frese et al.,1997; Crant, 

2000). 선제적 행동은 다른 관리패드(fad)라기보다는 고차원의 영향력을 발휘하

는 개념이라 할 수 있으며 조직효율성에 긍정적인 영향을 미친다(Bateman & 

Crant, 1999). 지난 20여 년 동안 연구자들은 선제적 행동에 상당한 관심을 가

지고 있었음에도 불구하고, 통합적 연구는 이루어지지 않았다. 또한 연구자들마

다 다른 정의들과 이론들을 주장하고 있다(Crant, 2000). 따라서 이번 연구에서

는 선제적 행동에 대한 다른 연구자들의 개념들을 구체적으로 살펴보려고 한다.

선제적 행동에 관한 여러 연구들의 공통적인 맥란은 선제적 행동이 조직행동

에서도 행동지향성을 지닌다고 주장한다. 따라서 선제적 행동을 보이는 조직구성

원들은 업무에 적극적으로 임하는 것을 볼 수 있다. 또한 어떠한 것을 개선해야

하는 경우 선제적 행동을 하는 조직 구성원은 자신에게 정보나 기회가 오기만을 

수동적으로 기다리는 것이 아니라, 정보와 기회를 적극적으로 찾고자 한다

(Crant, 2000).

Buss(1987)는 선제적 행동을 개인이 자신에게 닥친 현재 상황을 의도적으로 

변화시키려 노력하는 행동이라고 주장했다. Mitchell(1980)은 상호작용에서 취할 

수 있는 기회를 적극적으로 활용하려는 모든 행동까지도 포함한다고 했다.

Frese et al.(1997)은 선제적 행동을 업무에 자발적이고 적극적으로 임하는 개

인의 자율성(initiative)이라고 정의했다. Bateman & Crant(1993)는 선제적 행

동을 취하지 않는 조직구성원은 업부에서 반응적(reactive)인 역할만 수행할 뿐

이고 선제적 행동을 취하는 조직구성원은 환경의 변화를 적극적으로 만들어가려

는 경향을 보인다고 주장했다.



- 24 -

하지만 Bateman & Crant(1999)는 선제적 행동이란 변화를 만드는 것을 포함

하면서도 단순히 변화를 예측하는 것이 아니며, 불확실한 미래에 대한 유연성과 

그에 따른 적응성과 같은 속성들 또한 포함하지 않는다고 했다. 또한 조직구성원

들은 기본적인 직무요구사항을 충족하는 그들의 역할 내 행동에서 선제적 활동

을 수행할 수 있으며, 조직내 자신의 역할을 재정립하고자 하는 노력 같은 역할 

외 행동 또한 선제적 행동이라 할 수 있다고 했다(Crant, 2000). 

Ashford & Cummings(1983)는 대부분의 사람들이 업무에 있어서 정보를 수

집하는데 적극적인 모습을 띤다고 주장했다. Bateman & Crant(1999)는 선제적 

행동을 취하는 사람들은 변화를 추구하는 행동을 적극적으로 한다고 했다. 하지

만 첫째, 변화라는 것은 아무 생각 없이 이루어지기도 한다. 둘째, 사람은 무의식

적으로 상황을 재구성하거나 재해석함으로써 인지적으로 재구성을 한다. 셋째, 

사람들은 상황에 처한 상태나 어떠한 상황에서 나올 때 의식적으로 의사결정을 

함으로써 변화를 추구하는 행동을 하는 사람 모두가 선제적 행동을 취한다고 볼 

수는 없다고 주장했다.

따라서 Bateman & Crant(1999)는 선제적 행동이라면 아래와 같은 행동이 포

함되어야 한다고 주장했다. 첫째, 변화의 기회를 살피고, 끊임없이 성장할 수 있

는 새로운 방법을 찾아야 한다. 둘째, 목표지향적이고 그에 합당하게 효과적인 

목표를 세워야 한다. 선제적 행동이란 업적에 그 초점을 맞추고 있으며, 무엇보

다 그러한 업적이 실제로 영향력이 있는지가 중요하다. 셋째, 문제를 예측 및 예

방할 수 있어야 한다. 넷째, 다르게 일하거나 또는 다른 일을 해야 한다. 스스로가 

원하는 일을 발견하고, 발견한 일에 있어서 기존보다 나은 방법으로 수행할 방법을 

찾아야만 한다. 다섯째, 행동을 취해야한다. 수많은 연구자들이 행동지향성에 대

해 자신의 주장을 펼치고 있다. 여섯째, 인내를 가지고 지속적으로 행동해야 한

다. 선제적 행동을 취하는 사람들의 행동은 지속성을 가진다. 일곱째, 결과를 성

취해야 한다. 선제적 행동은 결과가 명확히 드러나야 한다. 그만큼 결과 지향적

이다.

선제적 행동의 개념에 대한 선행연구는 다음의 <표 Ⅱ-2>와 같다.
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연구자 구성요소

Mitchell(1980) 상호작용의 기회를 적극적으로 추구하는 모든 행동

Ashford &

Cummings(1983)

많은 사람들이 업무에 대한 정보를 적극적으로 수집

하려고 하는 행동

Buss

(1987)

현재 자신의 상황을 개인이 의도적으로 변화시키고자 

하는 행동

Frese et al.

(1997)

직무를 행할 때, 적극적으로 자발적인 행동을 하고자 

하는 개인의 자율성(initiative)의 개념

Bateman & Crant

(1993)

조직구성원이 선제적 행동을 하지 않는 경우, 그들의 

직무에 반응적 역할만을 수행하는 한편, 선제적 행동

을 하는 경우, 그들의 직무에 적극적으로 환경의 변화

를 만들고자 함. 

Bateman & Crant

(1999)

선제적 행동은 변화를 만드는 것을 포함하지만 변화를 

단순히 예측하는 것이 아니고, 불확실한 미래를 향한 

유연성과 적응성의 속성들도 포함하지 않음. 

Crant

(2000)

선제적 행동을 하는 조직구성원은 솔선수범하여 행동

하고, 현재의 상태에 수동적으로 적응하기 보다는 현

재의 상황에 도전하고자 함. 

Fay & Frese

(2001)

개인 주도성(personal initiative, PI)을 자발적이고

(self-starting) 선제적(proactive) 본질 및 목표를 

추구하면서 일어나는 난관을 극복하는 것으로 특징되

는 능동적 접근으로 봄.

<표 Ⅱ-2> 선제적 행동의 개념

2) 선제적 행동의 특성

선제성은 영향을 미치기 위해 예견하고(anticipating), 계획하고(planning), 노

력하는(striving) 것을 통해 어떤 행동에도 적용될 수 있는 과정이다. 선제성은 

종업원의 역할 경계 내 또는 경계를 넘어 발생할 수 있는 행위의 특정 과정

(Crant, 2000)을 말한다.

이 개념화는 시민행동(citizenship behavior) 문헌의 관점과는 대조적이다. 시

민행동 문헌에서는 선제적 행동을 배타적으로 직무 외(extra-role)(Parker et 
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al., 2006; Van Dyne et al., 1995)로 다루어 왔다. 이러한 관점에 따르면, 직무 

내 행동(in-role behaviors)은 타인에 의해서 주어지고 따라서 주체적이지도 예

견적이지도 않기 때문에, 선제적 행동은 정의에 의해 반드시 직무 외 행동이다

(O’Reilly & Chatman, 1986). 그러나 학자들은 최근 선제성이 직무 내 또는 직

무 외에 적용될 수 있는 과정이라는 관점으로 통합하였다. 첫째, 종업원들은 선

제적 방식으로 직무 내 과업을 수행할 수 있다(Crant, 2000; Frese & Fay, 

2001). 예를 들면, 종업원들은 스케줄에 앞서 과업을 완료할 수 있고 이러한 과

업을 수행하기 위해 추가적인 자원을 모을 수 있다. 둘째, 많은 행동은 종업원과 

관찰자에 의해 어떻게 생각되는가에 따라서 직무 내 또는 직무 외인 것으로 생

각될 수 있기 때문에, 직무 내와 직무 외 행동 간의 구별이 분명하지 않을 때가 

많다(Frese & Fay, 2001; Morrison, 1994). 예를 들면, 기질적으로 선제적인 

종업원들은 자신의 역할을 좀 더 넓게 정의하기 때문에(Parker, 2000; Parker 

et al., 1997), 종업원들은 얼마나 넓게 자신의 역할을 정의하는가에 있어 다양

하다.

직무 내외 구별은 과업의 수단과 목적이 특정되어 있는, 자율성(autonomy)과 

자유(freedom)가 낮은 직무에 더욱 적용 가능하다(Hackman & Oldham, 1976; 

Parker et al., 1997). 이러한 직무에서, 선제적 역할 행동(proactive role 

behaviors)은 정해진 수단을 따르면서 취해진 또는 정해진 목적으로 향해진 선

행적 행동이며, 선제적 역할 외 행동은 특정된 수단과 목적을 넘어 취해진 선행

적 행동이다. 오늘날 직무는 점진적으로 높은 수준의 자율성, 넓은 통제 범위, 그

리고 확장된 재량권을 부여한다(Parker, 2000). 그러므로 수단이 아니라, 목적은 

전형적으로 특정된다. 그러한 직무에서, 선제성은 하도록 요구 받기 전에 특정된 

목적을 달성하기 위해 행해지고, 새로운 수단을 고안하고, 또는 새로운 목적을 

협상하는 행동을 포함한다. 그러므로 선제적 행동을 식별하는 핵심 기준은 직무 

내냐 직무 외냐가 아니라, 종업원들이 자신이나 환경에 영향을 미치는 미래 결과

를 창출하기 위해 예견하고, 계획하고, 시도하는가이다(Griffin et al., 2007; 

Parker et al., 2006).
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3) 선제적 행동의 선행변수

선제적 행동은 일반적으로 중요하다고 알려졌음에도 불구하고, 그 선행변인에 

관한 실증연구는 개인적 특성(예: 선제적 성격)과 업무환경(예: 자율성, 동료 신

뢰) 등 두가지 관점에서 접근되어 왔다. 그러나 업무환경 이외에도 리더와의 관

계 및 리더십이 선제적 행동에 영향을 준다는 주장에도 불구하고(김정식 외, 

2013), 이에 대한 국내외 실증연구는 미흡한 것이 현실이다.

선제적 행동과 유사한 조직시민행동에 대한 윤리적 리더십(Avey et al, 2011)

과 변혁적 리더십(Podsakoff et al., 1996)의 긍정적인 효과에도 불구하고, 선제

적 행동의 선행요인으로 리더십의 효과에 대한 국내외 연구는 이제 시작단계이

다. 예를 들어, Detert & Burris(2007) 및 윤선영 & 권석균(2015)은 변혁적 리

더십이 선제적 행동 중에 하나인 조직구성원들의 발언행동에 긍정적으로 영향을 

준다고 주장했다. 이처럼 변혁적 리더는 추종자의 혁신적인 문제 해결자가 되도

록 격려하고 조직목적 달성을 위해 몰입과 책임감을 이끌어내기 때문에 변혁적 

리더십은 추종자의 선제적 행동을 조성하고 발전시킨다고 볼 수 있다(윤선영, 권

석균, 2015). 또한 윤리적 리더십과 조직성과에 대한 선행연구(Bryan & Test, 

1967; Rosenhan & White, 1967)는 리더의 역할모델이 친사회적 행동에 긍정적

인 영향을 준다고 하였다(Brown et al., 2005). 즉, 윤리적 리더는 사회적 교환

관계의 측면에서 여러 가지 방법으로 조직에 도움이 되는 행동을 취함으로써 조

직구성원들이 선제적 행동을 취할 수 있도록 유도하는 역할모델이 되게 된다.

특히, 조직의 위계체계 속에서 차상위 리더는 팀장의 직속 상사로서 조직을 대

표하며(Levinson, 1965), 팀장의 리더십에 영향을 줄 뿐만 아니라 구성원들의 

태도와 행동에 직․간접적으로 영향을 준다. 예를 들어, Mayer et al.(2009)은 경

영진이 보여주는 윤리적 리더십이 조직구성원의 일탈과 조직시민행동에 직접적

인 영향을 준다고 주장하였으며, Ruiz et al.(2011) 또한 CEO의 윤리적 리더십

이 조직구성원의 조직시민행동에 긍정적인 영향을 준다고 주장했다. 그럼에도 차

상위 리더의 윤리적 리더십과 그를 따르는 구성원의 선제적 행동에 관한 연구는 

아직까지 미흡한 상황이다. 따라서 본 연구에서는 기존 선행연구를 바탕으로 조
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직의 리더가 가지는 윤리적 행동이 그 조직의 구성원들의 선제적 행동에 어떤 

식으로 영향을 미치는지 검증하려고 한다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형 설계

본 연구를 위해 이론적 배경에서는 선행연구를 통해 윤리적 리더행동, 진성리

더십, 부하의 선제적 행동에 대해 이론적으로 규명하였으며 앞에서 고찰한 이론

들을 바탕으로 본 연구에서 밝히고자 하는 연구모형은 <그림 Ⅲ-1>과 같다.

본 논문은 조직 내의 윤리적 리더십이 부하직원들의 선제적 행동에 미치는 영

향력을 밝히고, 진성 리더십의 조절효과를 검증함으로써 조직 리더의 윤리적이고 

진정성 있는 역할이 조직 유효성을 위하여 어떠한 기여를 할 수 있는지 밝히고

자 한다.

<그림 Ⅲ-1> 연구모형
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2. 가설 설정

본 연구는 윤리적 리더십이 선제적 행동에 미치는 영향을 알아보고 윤리적 리

더십과 선제적 행동의 관계에서 진성리더십의 조절효과를 검증하는데 목적이 있

다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정함으로써 연구목적을 규명하고자 한다. 

1) 윤리적 리더십과 선제적 행동과의 관계

Brown et al.(2005)의 연구에서는 리더의 역할모델이 친사회적 행동에 긍정적 

영향을 준다고 하였다. 즉, 윤리적 리더는 사회적 교환관계의 측면에서 여러 가

지 방법으로 조직에 도움이 되는 행동을 취함으로써 조직구성원들이 선제적 행

동을 취할 수 있도록 유도하는 역할모델이 되게 된다. Mayer et al.(2009)은 경

영진이 보여주는 윤리적 리더십이 조직구성원의 일탈과 조직시민행동에 직접적

인 영향을 준다고 주장하였고, Ruiz et al.(2011)은 CEO의 윤리적 리더십이 조

직구성원의 조직시민행동에 긍정적인 영향을 준다고 주장했다.

조직 리더의 윤리적 리더십과 구성원의 선제적 행동에 관한 연구는 아직 미흡

한 상황이지만, 기존의 선행연구를 바탕으로 조직의 리더가 가지는 윤리적 행동

이 그 조직 구성원들의 선제적 행동에 긍정적 영향을 미칠 것이라는 가정 하에 

아래와 같은 가설을 설정하였다.

H1. 윤리적 리더십은 선제적 행동에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

H1-1. 윤리적 리더십은 선제적 행동 중, 사회․조직적 선제 행동에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다. 

H1-2. 윤리적 리더십은 선제적 행동 중, 자기주도적 선제 행동에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다. 
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2) 윤리적 리더십과 선제적 행동과의 관계에서 진성리더십의 조

절효과

진성리더십은 기업의 발전과 긍정적이고 지속적인 성과를 얻는데 효과적이고

(George, 2010), 리더가 인지하는 참된 가치, 신념에 입각하여 행동함으로써 부

하들의 웰빙 수준이 높아지고 이를 통한 부하들의 성과를 증대한다고 하였다

(Ryan & Deci, 2000).

이와 같이 진성리더십은 리더 자신에 대한 이해력이 높고 자신이 가치 있다고 

믿는 신념을 토대로 행동함으로써 도덕적이고 윤리적인 미래지향적 성향을 띰으

로써 윤리적 리더십을 갖춘 조직에서 함께 작용하였을 때 더욱 긍정적인 조직효

과성을 나타낼 것이다(Avolio & Gardner, 2005; Whittington, 2005). 또한 진성

리더십은 조직구성원들의 능력과 재능을 발견하고 동기를 부여할 수 있는 능력

을 보유함으로써 조직구성원들의 재능을 강점으로 성장할 수 있게 도와준다

(Avolio et al., 2004).

윤리적 리더십과 선제적 행동과의 관계에서 진성리더십에 대한 조절효과를 검

증한 선행연구는 미흡한 편이지만, 위와 같은 선행연구들의 결과를 바탕으로 윤

리적 리더십과 선제적 행동과의 관계에서 진성리더십이 발휘되었을 때 더욱 긍

정적인 역할을 하게 되는 조절효과가 있을 것이라고 사료된다. 따라서 본 연구에

서는 아래와 같은 가설을 설정하였다.

H2. 윤리적 리더십과 선제 행동의 관계에서 진성리더십은 조절효과가 있을 것이

다. 

H2-1. 윤리적 리더십과 선제적 행동 중, 사회․조직적 선제 행동의 관계에서 

진성리더십은 조절효과가 있을 것이다.

H2-2. 윤리적 리더십과 선제적 행동 중, 자기주도적 선제 행동의 관계에서 

진성리더십은 조절효과가 있을 것이다.
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3. 표본 및 설문의 구성

1) 표본의 구성

본 연구에서는 이론을 바탕으로 설정된 연구모형에서 도출한 가설이 현실적으

로 타당한가를 파악하기 위하여 실증분석을 실시하였다.

실증분석에 사용된 자료는 설문조사 방법에 의해 수집되었다. 설문지는 쌍으로 

구성되었으며 설문지 A는 독립변인과 조절변인을 측정하였고 설문지 B는 종속

변인을 측정하였다. 설문은 시간적 간격을 두어 측정시기를 분리하여 수거하였

다. 설문지 A를 배부․회수 한 후 3~5일의 시차를 두어 설문지 B를 배부․회수 하

였다. 

본 연구를 진행하기 위하여 국내 유통회사에 근무중인 직원을 대상으로 설문

지를 통한 개별조사를 실시하였다. 설문지는 2017년 4월 12일부터 4월 28일에 

걸쳐 총 360부의 설문조사를 실시하여 불성실하게 응답하거나 미응답자 9부를 제

외한 351부(97.5%)가 본 연구의 분석 자료로 사용되었다.

2) 설문의 구성

(1) 윤리적 리더십

본 연구의 독립변수인 윤리적 리더십은 다양한 선행연구에서 명확하게 정의되고 

있지 않으며, 윤리적 리더십의 구성개념을 체계적으로 개념화하고자 하는 연구들

이 많이 있다(Brown et al., 2005; Trevino et al., 2000; Resick et al., 2006; 

Khuntia & Suar, 2004).

본 연구에서는 Browne et al.(2005) 연구의 정의에 따라 윤리적 리더의 특성을 

잘 반영하고 구성개념의 타당성을 입증하는 “개인적 행동과 상호 관계를 통하여 

적절한 행위가 규범적으로 보이는 것, 그리고 조직 구성원들과의 양방향 커뮤니케
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이션, 강화(reinforcement), 의사결정에 대한 행위를 촉진하는 것”을 윤리적 리더

십으로 정의한다.

윤리적 리더십은 ELS(Ethical Leadership Scale) 10개 항목을 사용하였고

(Brown et al., 2005), 응답에 대한 측정은 ‘전혀 그렇지 않다’, ‘그렇지 않다’, ‘보

통이다’, ‘그렇다’, ‘매우 그렇다’의 5점 Likert 척도로 측정하였다.

변수 출처

윤리적 

리더십

나의 직속상사는 사생활에서도 윤리적으로 행동한다.

Brown et 

al. (2005)

; ELS

(Ethical 

Leadership 

Scale)

내가 속한 조직의 리더는 윤리 규정을 위반한 부하

직원을 규제하는 편이다. 

내가 속한 조직의 리더는 어떻게 일을 올바르게 윤

리적으로 처리할 수 있는지 기준을 보여준다. 

내가 속한 조직의 리더는 부하직원이 이야기하는 것

을 잘 경청한다.

내가 속한 조직의 리더는 믿고 따를 만한 사람이다. 

내가 속한 조직의 리더는 조직의 윤리나 가치관에 

대해 부하직원과 이야기 하는 편이다. 

내가 속한 조직의 리더는 부하직원들의 생각에 대하

여 상당한 관심을 가지고 있다. 

내가 속한 조직의 리더는 성공의 판단기준을 결과 

뿐 아니라 과정도 중요하게 생각한다.

내가 속한 조직의 리더는 공정하고 균형 있는 의사

결정을 한다. 

내가 속한 조직의 리더는 의사결정을 위한 자리에서 

무엇이 올바른 결정인지에 관해 의견을 구한다. 

<표 Ⅲ-1> 독립변수의 설문문항과 출처
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(2) 선제적 행동

본 연구의 종속변수인 선제적 행동은 어떠한 사건이 발생하기 전에 자신 또는 

환경에 영향을 미칠 것을 미리 생각하고, 숙고하고, 계획하는 종업원들의 행동이다

(Bandura, 2006; Gollwitzer, 1999). 또한 선제적 행동은 타인이나 환경에 의해서 

의도하의 영향력을 줄 수 있기 때문에 변화 지향적 특징을 가지는 행동이라고 볼 

수 있다(Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000).

본 연구에서는 선제적 행동의 측정도구를 Belschak & Hartog(2010)가 개발한 

11개 문항을 사용하였다. 응답에 대한 측정은 ‘전혀 그렇지 않다’, ‘그렇지 않다’, 

‘보통이다’, ‘그렇다’, ‘매우 그렇다’의 5점 Likert 척도로 측정하였다.

변수 출처

선제적 

행동

회사 문제를 해결하기 위한 아이디어를 제시한다.

Belschak 

& Hartog

(2010); 

박재춘 외

(2016)

회사에 도움이 될 새로운 지식을 습득한다.

조직 목표를 달성하기 위해 업무구조를 최적화 한다.

동료들과 지식을 공유한다.

의무는 아니라도 필요하면 동료들의 일을 맡아서 한다.

신입 직원들이 업무에 적응하는 것을 돕는다.

동료가 새로운 아이디어를 개발하거나 실행하는 것을 돕

는다.

과업을 보다 성공적으로 수행하기 위해 새로운 접근법을 

찾는다.

자신의 경력에 도움이 되는 새로운 지식을 습득한다.

자신이 개인적으로 세운 업무 목표를 달성한다.

자신의 경력을 발전시키기 위해 힘든 일을 맡는다. 

<표 Ⅲ-2> 종속변수의 설문문항과 출처
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(3) 진성리더십

본 연구의 조절변수인 진성리더십은 학계에서 어떻게 측정할 것이냐에 관한 문

제에 대해 논란이 지속되어 왔다. 진성리더십을 측정하기 위해서는 조직 구성원들

의 특징을 관찰하는 것인데, 이 측정에 있어서 리더의 경험은 포함되지 않는다. 진

성리더십이 측정되는 방식이 한 사람만의 경험이었기 때문에 논란의 대상이 되어 

왔던 것이다. 만약 조직 구성원들이 평가하는 리더의 진정성은 그 평가 결과가 구

성원들의 입장에서 평가한 진성리더들의 특징을 나타내는 것이고, 반드시 그 결과

가 항상 정확하다고 판단하기는 어렵다(Douglas et al., 2005).

현재 대부분의 연구에서 사용되는 진성리더십은 리더 자신이 진정하다고 느끼는 

경험을 전제로 하여 그것을 평가하는 데 있어서 조직 구성원들의 응답에 의존하여 

진정성 여부를 결정짓는다(Gardner et al., 2005). 이와 같이 진성리더십은 다차원

적인 개념이고, 측정도구들이 리더 자체에 지나치게 집중되어 있다는 점이 논란의 

핵심이다(Algera & Lips-Wiersma, 2012; Cooper et al., 2005; Yammarino, et 

al., 2008).

이러한 논쟁에도 불구하고 본 연구에서의 진성리더십은 긍정적인 심리적 역량과 

윤리적 분위기를 이끌어 내는 리더의 행동으로, 리더가 자아 인식, 자기규제, 균형

된 정보처리, 그리고 관계적 투명성을 조직 구성원들에게 촉진하면서 리더로서의 

자기개발을 조장하는 것으로 정의하였다(Walumbwa et al., 2008).

본 연구에서는 진성리더십의 측정을 위하여 ALQ(Authentic Leadership 

Questionnaire)의 16항목을 사용하였다(Avolio et al., 2007). 응답에 대한 측정은 

‘전혀 그렇지 않다’, ‘그렇지 않다’, ‘보통이다’, ‘그렇다’, ‘매우 그렇다’의 5점 Likert 

척도로 측정하였다.
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변수 출처

진성

리더십

나의 직속 상사는 자신이 말하고자 하는 바를 정확히 이

야기 한다.

Avolio & 

Walumbwa 

(2007)

; ALQ

(Authentic 

Leadership 

Questionnaire)

나의 상사는 실수를 했을 때 이를 솔직히 인정한다.

나의 상사는 그가 아는 것을 터놓고 이야기 한다.

나의 상사는 자신이 느끼는 감정을 진솔하게 표현한다.

나의 상사는 자신의 신념에 일관되게 행동하는 사람이다.

나의 상사는 중요한 가치와 신조에 입각해서 결정을 내

린다.

나의 상사는 어려운 결정의 경우 윤리적 기준에 따라 내

린다.

나의 상사는 그의 신념에 반하는 압력을 거부한다.

나의 상사는 자신의 생각이 다른 의견들을 많이 말해 주

기를 바란다.

나의 상사는 결정을 내리기 전에 관련 자료를 충분히 조

사한다. 

나의 상사는 결론을 내리기 전에 다양한 의견에 귀를 기

울인다.

나의 상사는 다른 사람들이 솔직한 의견을 표현할 수 있

게 한다.

나의 상사는 다른 사람들이 자신을 어떻게 평하는지 스

스로 잘 알고 있다.

나의 상사는 다른 사람들과 원만한 관계를 유지하는데 

필요한 의견들을 구한다.

나의 상사는 자신의 행동이 다른 사람들에게 어떤 영향

을 미치는지를 잘 알고 있다.

나의 상사는 자신의 강점과 약점을 잘 알고 있다.

<표 Ⅲ-3> 조절변수의 설문문항과 출처
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4. 분석방법

본 연구의 가설을 검증하기 위하여 통계패키지 SPSS 20.0을 사용하여 다음과 

같은 통계 분석 방법을 사용한다.

첫째, 연구 대상자의 인구통계학적 특성을 파악하기 위한 빈도분석을 실시한

다. 

둘째, 수집된 측정도구의 객관성을 입증하기 위한 타당성 및 신뢰성 검증을 위

해 요인분석을 실시한다.

셋째, 타당성 및 신뢰성이 검증된 변인들 간의 상관관계를 알아보기 위해 상관

관계분석을 실시한다. 

넷째, 윤리적 리더십과 선제적 행동의 관계에서 진성리더십의 조절효과를 검증

하기 위해 위계적 회귀분석을 실시한다. 
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Ⅳ. 실증적 분석

1. 조사대상자들의 인구통계학적 특성

본 연구의 조사대상자들의 일반적 특성을 살펴보면 남성 46.7%(164명), 여성 

53.3%(187명)으로 나타났으며, 연령에 대한 응답으로는 20세-29세 24.8%(87

명), 30세-39세 26.2%(92명), 40세-49세 27.4%(96명), 50세 이상이 

21.7%(76명)으로 나타났다. 응답자의 직급에 대해서는 사원 43.0%(151명), 대

리 41.0%(144명), 과장급 이상 16.0%(56명)으로 나타났으며, 근속년수에 대한 

응답으로는 1년 미만 6.0%(21명), 1년-5년 미만 56.1%(197명), 5년-10년 미

만 31.3%%(110명), 10년-20년 미만 4.6%(16명), 20년 이상 2.0%(7명)으로 

나타났다.

(N=351)

구분 빈도 퍼센트

성별

남성 164 46.7

여성 187 53.3

합계 351 100.0

연령

20세-29세 87 24.8

30세-39세 92 26.2

40세-49세 96 27.4

50세 이상 76 21.7

합계 351 100.0

직급

사원 151 43.0

대리 144 41.0

과장급 이상 56 16.0

합계 351 100.0

근속

년수

1년 미만 21 6.0

1년-5년 미만 197 56.1

5년-10년 미만 110 31.3

10년-20년 미만 16 4.6

20년 이상 7 2.0

합계 351 100.0

<표 Ⅳ-1> 조사대상자의 인구통계학적 특성
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2. 구성개념의 타당도 및 신뢰도 분석

본 연구에 이용된 변수들을 측정하는 개별항목들은 대부분 선행연구를 기반으

로 하고 있다. 이러한 선행연구에서는 각 변수를 측정하는 설문항목들을 제시하

고 있으며, 본 연구에서는 이를 바탕으로 구성된 것이기에 측정항목 자체가 측정

하고자 하는 속성 또는 개념을 측정할 수 있는가를 평가하는 내용타당성

(content validity)은 확보하였다고 볼 수 있다.

본 연구에서는 SPSS 20.0을 사용하여 신뢰성 분석과 탐색적 요인분석

(Exploratory Factor Analysis: EFA)을 실시하였다.

1) 탐색적 요인분석 및 신뢰성 검증

본 연구의 요인분석은 각 구성개념별로 주성분 분석을 통하여 실시하였으며, 

요인회전은 배리맥스(varimax) 회전법을 사용하였다. 그리고 요인추출의 판단기

준은 회전된 요인 혹은 단일요인에 대한 고유값이 1.0 이상으로 나타나는지를 

평가하였다. 또한 본 연구에서의 요인분석은 다음과 같은 기준으로 변수를 정제

하여 타당성과 신뢰성을 확보하고자 하였다.

첫째, 본 연구에서는 요인분석 결과 요인적재값이 0.5 이하인 문항들은 타당성

이 결여된 항목으로 판단하고 이를 제거한다.

둘째, 0.5 이상의 요인적재값이 두 개 이상의 요인에 적재된 경우 개념적으로 

불투명하고 판별타당성을 저해하는 항목으로 판단하고 이러한 항목들은 제거한

다.

셋째, 각 요인의 신뢰성을 판단하기 위한 Cronbach's alpha 계수는 0.6 이상을 

기준으로 한다.

넷째, 적재된 요인의 항목들이 이론적으로 정당성이 확보될 수 있는지를 검토

한 후 이론적으로 정당성이 결여되고 적합하지 않은 항목들은 제거시킨다. 

본 연구에서는 이러한 기준을 적용하여 측정항목을 정제하고 개념타당성을 확

보하고자 하였으며, 요인분석 결과로 추출된 요인과 측정항목을 추후 가설검증을 
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위한 회귀분석의 변수로 활용하였다.

(1) 윤리적 리더십과 선제적 행동의 요인분석 및 신뢰성 검증

본 연구의 독립변수와 종속변수인 윤리적 리더십과 선제적 행동의 요인분석 

및 신뢰성 분석을 실시한 결과 최종적인 요인분석 결과는 <표 Ⅳ-2>와 같이 

나타났으며, 조절변수인 진성리더십은 각각 설정하여 독립적으로 요인분석과 신

뢰성을 분석하였다. 고유값 1.0 이상으로 추출된 요인은 총 3개의 요인으로 구분

되었으며, 각각의 요인명은 ‘윤리적 리더십’, ‘사회․조직적 선제 행동’, ‘자기주도

적 선제 행동’로 명명하였다. 표본 적합도를 판단하는 KMO는 0.910으로 나타났

으며, Bartlett의 구형성 검정 결과 Approximated-=3039.319(df=153, p<.05)로 나

타났다. 그리고 총 분산 설명력은 59.060%로 나타나 윤리적 리더십과 선제적 행

동은 3개의 하위요인에 의하여 잘 설명되어지는 것으로 판단되었다.

한편, 각 요인에 적재된 측정항목의 요인 적재값은 모든 항목이 0.5이상으로 

나타났으며, 본 연구의 요인분석 결과로 윤리적 리더십과 선제적 행동의 항목에 

대한 측정항목은 집중타당성과 판별타당성이 충분한 것으로 평가되었으며, 이를 

토대로 윤리적 리더십과 선제적 행동 항목의 개념타당성이 확보되었다. 또한, ‘윤

리적 리더십’ 항목의 Cronbach's α=0.875, ‘사회․조직적 선제 행동’ 항목의 

Cronbach's α=0.862, ‘자기주도적 선제 행동’ 항목의 Cronbach's α=0.830으로 

모두 기준치인 0.6보다 높게 나타나고 있어서 내적일관성이 있는 것으로 평가되

어 측정항목에 대한 신뢰성이 확보되었다.
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요인명 문항 1요인 2요인 3요인 고유값 분산 설명력 Cronbach's α

FAC. 1 

윤리적

리더십

윤리적리더십2 .774 .121 .143

7.183 39.905 .875
윤리적리더십7 .755 .012 .234

윤리적리더십9 .731 .197 .105

윤리적리더십6 .728 .057 .189

윤리적리더십10 .695 .335 .048

윤리적리더십1 .684 .223 .028

윤리적리더십5 .683 .138 .170

윤리적리더십8 .518 .308 .271

FAC. 2

사회· 

조직적 

선제

행동

선제적행동5 .259 .751 .097

2.385 13.251 .862

선제적행동6 .153 .715 .314

선제적행동4 .080 .702 .324

선제적행동2 .226 .682 .231

선제적행동1 .243 .657 .295

선제적행동3 .116 .649 .337

FAC. 3

자기

주도적

선제 

행동

선제적행동9 .154 .257 .826

1.063 5.905 .830
선제적행동10 .098 .327 .712

선제적행동8 .171 .298 .685

선제적행동11 .206 .311 .676

KMO = .910
Approximated-=3039.319, df=153, 
p=.000
누적분산설명력 = 92.734%

요인추출방법 : 주성분 분석
회전방법 : 배리맥스

<표 Ⅳ-2> 윤리적 리더십, 선제적 행동의 요인분석 및 신뢰도 분석

(2) 진성 리더십의 요인분석 및 신뢰성 검증

본 연구에서 조절변수인 진성리더십의 경우 독립변수와 종속변수와는 별개로 

분리하여 요인분석 및 신뢰성 분석을 실시하였으며, 분석결과 최종적인 요인분석 

결과는 <표 Ⅳ-3>과 같이 나타났다. 고유값 1.0 이상으로 추출된 요인은 총 4

개의 하위 요인으로 구분되었으며 요인명은 ‘자아인식’, ‘자기규제’, ‘균형된 정보

처리’, ‘관계적 투명성’으로 명명하였다. 표본 적합도를 판단하는 KMO는 0.856

으로 나타났으며, Bartlett의 구형성 검정 결과 Approximated-=2136.074(df=120, 

p<.05)로 나타났다. 그리고 총 분산 설명력은 62.052%로 나타나 진성 리더십은 4
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요인명 문항 1요인 2요인 3요인 4요인 고유값 분산 설명력 Cronbach's α

FAC. 1 

자아

인식

자아인식1 .826 .184 .016 .093

5.200 32.503 .827
자아인식2 .788 .102 .069 .192

자아인식3 .774 .218 .023 .151

자아인식4 .731 .109 .040 .045

FAC. 2

자기

규제

자기규제3 .397 .743 .224 .076

2.263 14.141 .861
자기규제1 .221 .843 .117 .072

자기규제2 .119 .806 .184 .203

자기규제4 .101 .711 .149 .290

FAC. 3

균형된

정보처리

정보처리1 .023 .226 .762 .009

1.335 8.345 .767
정보처리2 .064 .055 .762 .216

정보처리3 .087 .068 .741 .110

정보처리4 .066 .245 .681 .241

FAC. 4

관계적

투명성

관계적투명성1 .088 .291 .186 .693

1.130 7.063 .721
관계적투명성2 .067 .180 .140 .630

관계적투명성3 .260 .084 .209 .626

관계적투명성4 .247 .019 .032 .587

KMO = .856

Approximated-=2136.074, df=120, p=.000

누적분산설명력 = 62.052%

요인추출방법 : 주성분 분석

회전방법 : 배리맥스

<표 Ⅳ-3> 진성 리더십의 요인분석 및 신뢰도 분석

개의 하위 요인에 의하여 잘 설명되어지는 것으로 판단되었다.

한편, 각 요인에 적재된 측정항목의 요인적재값은 모든 항목이 0.5이상으로 나

타났으며, 본 연구의 요인분석 결과로 진성 리더십의 항목에 대한 측정항목은 집

중타당성과 판별타당성이 충분한 것으로 평가되었으며, 이를 토대로 진성 리더십 

항목의 개념타당성이 확보되었다. 또한, ‘자아인식’ 항목의 Cronbach's α=0.827, 

‘자기규제’ 항목의 Cronbach's α=0.861, ‘균형된 정보처리’ 항목의 Cronbach's α

=0.767, ‘관계적 투명성’ 항목의 Cronbach's α=0.721로 모두 기준치인 0.6보다 

높게 나타나고 있어서 내적일관성이 있는 것으로 평가되어 측정항목에 대한 신

뢰성이 확보되었다.

3. 기술통계 및 상관관계
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연구에서는 측정변수들 간의 관련성을 분석하기 위하여 변수 간 공분산 계산

에 의해 가장 폭넓게 사용되는 피어슨 상관계수를 사용하여 상관분석을 실시하

였다. 그 결과는 <표 Ⅳ-4>와 같이 나타났다.

한편, 이러한 상관계수에서 0.90 이상이면 두 변수가 거의 같다고 할 수 있고 

다중공선성의 문제를 야기 시킬 수 있는 가능성이 있기 때문에 변수의 제거를 

심각히 고려해야 하는데, 본 연구에서 사용될 변수에 대한 상관관계행렬에서는 

이러한 변수가 없는 것으로 나타났다. 따라서 상관계수들이 통계적으로 유의한 

수준이지만 0.9보다 작게 나타나 판별타당성이 확보된 것으로 판단할 수 있다.

본 연구에서는 요인분석 및 신뢰도 분석, 상관분석을 실시하여 본 연구의 측정

항목에 대해 개념타당성 및 신뢰성을 평가하였다. 그 결과, 모든 측정항목의 집

중타당성과 내적일관성이 성립되었으며, 판별타당성 및 법칙타당성도 성립이 되

어 제거된 항목을 제외한 본 연구의 측정항목은 개념타당성과 신뢰성이 충분한 

것으로 판단할 수 있다.

평균

(M)

표준편차

(SD)

윤리적

리더십

사회·

조직적 

선제

행동

주도적

선제

행동

자아

인식

진성

리더십

윤리적

리더십
4.226 0.518 1

사회·

조직적 

선제

행동

3.842 0.525 .492** 1

주도적

선제

행동

3.764 0.563 .424** .664** 1

자아

인식
4.512 0.523 .698** .350** .264** 1

진성

리더십
3.894 0.404 .627** .500** .460** .644** 1

***p<.001, **p<.01, *p<.05

<표 Ⅳ-4> 변수간의 상관분석

4. 가설 검증 결과
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본 연구에서는 윤리적 리더십과 선제적 행동의 선형 관계와 양자의 관계에서  

진성 리더십 조절효과가 어떠한 영향을 나타내는지 분석하고자 한다.

윤리적 리더십과 선제적 행동의 선형관계를 규명하기 위해 다중회귀분석을 실

시하였으며, 진성 리더십의 조절효과 검증을 위해 통제변수를 포함한 4단계 위계

적 회귀분석을 실시하였다. 즉, 1단계에서는 인구통계변수(통제변수)를, 2단계에

서는 통제변수와 독립변수를 통제하였다. 3단계에서는 조절변수를, 4단계에서는 

독립변수와 조절변수의 상호작용항을 투입하였다.

조절효과 검증은 독립변수와 조절변수를 투입하여 나타난 3단계 회귀식의 R2

와 4단계에서 조절변수의 상호작용항을 추가로 투입하면서 증가한 R2(⊿R2)를 

비교하여 통계적으로 유의하면 조절효과를 입증하는 방식이다. 즉, 선제적 행동

을 종속변수로 하고, 윤리적 리더십을 독립변수로 한 회귀분석 결과의 R2와 진

성 리더십의 상호작용항이 추가됨으로써 증가한 R2(ΔR2)를 비교하였다. 상호작

용효과를 검증하기 위해, 본 연구는 윤리적 리더십과 진성 리더십의 변수들을 평

균 중심화(mean-centering)한 후 상호작용항을 만들었다. 평균 중심화는 다중 

공선성의 가능성을 감소시킬 수 있으며, 회귀계수에 대한 의미 있는 해석을 가능

하게 한다. 

1) 가설 1검증

(1) 윤리적 리더십이 사회․조직적 선제 행동에 미치는 영향

가설 1-1검증 연구모형에서는 통제변수와 독립변수인 윤리적 리더십이 종속

변수에 미치는 영향에 대한 분석 결과로 R2=.267(⊿R2=.257), 

F=25.186(p=.000)로 나타난 것을 알 수 있으며, 독립변수인 윤리적 리더십은 

종속변수에 유의한 영향을 미치는 것을 확인하였다(β=.517, p=.000).



- 45 -

독립변수
비표준화

B

표준화

β
t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 4.034 　 27.969 .000

성별 -.044 -.042 -.892 .373 .958 1.044

연령 -.036 -.075 -1.623 .106 .995 1.005

직급 .030 .042 .875 .382 .935 1.070

근속년수 -.037 -.053 -1.113 .266 .934 1.070

윤리적리더십 .544 .517 10.962*** .000 .953 1.049

 =.267, 수정된 =.257, F=25.186, p=.000

<표 Ⅳ-5> 가설1-1 모형 분석 결과

종속변수: 사회․조직적 선제 행동

***p<.001, **p<.01, *p<.05

(2) 윤리적 리더십이 자기주도적 선제 행동에 미치는 영향

가설 1-2검증 연구모형에서는 통제변수와 독립변수인 윤리적 리더십이 종속

변수에 미치는 영향에 대한 분석 결과로 R2=.220(⊿R2=.208), 

F=19.425(p=.000)로 나타난 것을 알 수 있으며, 독립변수인 윤리적 리더십은 

종속변수에 유의한 영향을 미치는 것을 확인하였다(β=.465, p=.000). 

독립변수
비표준화

B

표준화

β
t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 3.995 -　 25.027 .000 - -

성별 -.037 -.033 -.682 .496 .958 1.044

연령 -.034 -.066 -1.385 .167 .995 1.005

직급 .033 .043 .869 .385 .935 1.070

근속년수 -.062 -.084 -1.698 .090 .934 1.070

윤리적리더십 .524 .465 9.538*** .000 .953 1.049

 =.220, 수정된 =.208, F=19.425, p=.000

<표 Ⅳ-6> 가설 1-2 모형 분석 결과

종속변수: 자기주도적 선제 행동

***p<.001, **p<.01, *p<.05
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2) 가설2 검증

(1) 사회․조직적 선제 행동에서 진성리더십의 조절효과

가설 2-1 검증 연구모형에서는 최종적으로 독립변수와 조절변수의 상호작용

항을 투입하여 종속변수에 미치는 영향에 대한 분석 결과로 R2=.329(⊿

R2=.315), F=24.024(p=.000)로 나타난 것을 알 수 있으며, 독립변수인 윤리적 

리더십은 종속변수에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며(β=.392, 

p=.000), 진성 리더십도 종속변수에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β

=.314, p=.000). 또한, 윤리적 리더십과 진성 리더십의 상호작용항도 종속변수

에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.135, p=.016).

독립변수
비표준화

B

표준화

β
t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 4.121 　 29.049 .000

성별 -.047 -.044 -.979 .328 .953 1.049

연령 -.036 -.075 -1.702 .090 .995 1.005

직급 .028 .039 .848 .397 .933 1.072

근속년수 -.040 -.058 -1.273 .204 .934 1.071

윤리적 리더십 .412 .392 5.955*** .000 .452 2.213
진성 리더십 .408 .314 5.294*** .000 .557 1.796

윤리적 리더십
x

진성 리더십
.228 .135 2.425* .016 .633 1.580

 =.329, 수정된 =.315, F=24.024, p=.000

<표 Ⅳ-7> 가설 2-1 모형 분석 결과

종속변수: 사회․조직적 선제 행동

***p<.001, **p<.01, *p<.05

조절효과에 대한 분석결과 윤리적 리더십은 증가한 R2(ΔR2)이 p<.05 수준에

서 유의한 것으로 나타나 진성 리더십의 조절효과를 확인 할 수 있었다. 즉, 진

성 리더십이 가지는 조절효과를 검증하기 위해 윤리적 리더십과 진성 리더십 상

호작용 변수(윤리적 리더십*진성 리더십)를 추가적으로 투입한 모형의 설명력은 

31.5%로 5.8%가 추가적으로 증가하였다. 윤리적 리더십과 사회․조직적 선제 행
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동의 관계에서 사회․조직적 선제 행동에 윤리적 리더십(β=.392, p<.001)이 통

계적으로 유의하고, 진성리더십과 사회․조직적 선제 행동의 관계에서 선제적 행

동(β=.314, p<.001)이 통계적으로 유의하다. 또한, 윤리적 리더십*진성 리더십

(β=.135, p<.05)은 정(+)의 영향으로 유의한 것으로 분석되어 진성 리더십은 

윤리적 리더십과 사회․조직적 선제 행동의 관계에서 조절효과가 있는 것으로 나

타났다. 

(2) 자기주도적 선제 행동에서 진성리더십의 조졀효과

가설 2-2 검증 연구모형에서는 최종적으로 독립변수와 조절변수의 상호작용

항을 투입하여 종속변수에 미치는 영향에 대한 분석 결과로 R2=.271(⊿

R2=.256), F=18.239(p=.000)로 나타난 것을 알 수 있으며, 독립변수인 윤리적 

리더십은 종속변수에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며(β=.318, 

p=.000), 진성 리더십도 종속변수에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β

=.299, p=.082). 또한, 윤리적 리더십과 진성 리더십의 상호작용항도 종속변수

에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(β=.082, p=.156).

독립변수
비표준화

B

표준화

β
t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 4.102 　 25.874 .000

성별 -.043 -.038 -.799 .425 .953 1.049

연령 -.034 -.066 -1.437 .152 .995 1.005

직급 .030 .039 .807 .420 .933 1.072

근속년수 -.066 -.089 -1.865 .063 .934 1.071

윤리적 리더십 .359 .318 4.636*** .000 .452 2.213
진성 리더십 .418 .299 4.844*** .000 .557 1.796

윤리적 리더십
x

진성 리더십
.150 .082 1.423 .156 .633 1.580

 =.271, 수정된 =.256, F=18.239, p=.000

<표 Ⅳ-8> 가설 2-2 모형 분석 결과

종속변수: 자기주도적 선제 행동

***p<.001, **p<.01, *p<.05
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조절효과에 대한 분석결과 윤리적 리더십은 증가한 R2(ΔR2)이 p<.05 수준에

서 유의한 것으로 나타나 진성 리더십의 조절효과를 확인 할 수 있었다. 즉, 진

성 리더십이 가지는 조절효과를 검증하기 위해 윤리적 리더십과 진성 리더십 상

호작용 변수(윤리적 리더십*진성 리더십)를 추가적으로 투입한 모형의 설명력은 

25.6%로 4.8%가 추가적으로 증가하다. 윤리적 리더십과 자기주도적 선제 행동

의 관계에서 자기주도적 선제 행동에 윤리적 리더십(β=.318, p<.001)이 통계적

으로 유의하고, 진성리더십과 자기주도적 선제 행동의 관계에서 선제적 행동(β

=.299, p<.001)이 통계적으로 유의하다. 하지만, 윤리적 리더십*진성 리더십(β

=.082, p>.05)은 유의하지 않은 것으로 분석되어 진성 리더십은 윤리적 리더십

과 자기주도적 선제 행동의 관계에서 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 

3) 추가분석

(1) 자아인식

① 사회․조직적 선제 행동에서 자아인식의 조졀효과

사회․조직적 선제 행동에서 자아인식의 조졀효과 분석 검증 연구모형에서는 최

종적으로 독립변수인 윤리적 리더십과 조절변수인 진성리더십의 하위 요인인 자

아인식의 상호작용항을 투입하여 종속변수인 사회․조직적 선제 행동에 미치는 영

향에 대한 분석 결과로 R2=.273(⊿R2=.259), F=18.435(p=.000)로 나타난 것

을 알 수 있으며, 독립변수인 윤리적 리더십은 종속변수에 유의한 영향을 미치는 

것으로 나타났으며(β=.487, p=.000), 진성 리더십의 하위요인인 자아인식은 종

속변수에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(β=.092, p=.192). 또한, 

윤리적 리더십과 자아인식의 상호작용항도 종속변수에 유의한 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났다(β=.088, p=.118).
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독립변수
비표준화

B

표준화

β
t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 4.018 -　 27.684 .000 - -

성별 -.052 -.049 -1.042 .298 .939 1.064

연령 -.035 -.073 -1.569 .118 .987 1.013

직급 .034 .046 .968 .334 .928 1.078

근속년수 -.037 -.054 -1.129 .260 .933 1.072

윤리적 리더십 .512 .487 7.975*** .000 .568 1.759

자아인식 .093 .092 1.307 .192 .423 2.365

윤리적 리더십
x

자아인식
.123 .088 1.566 .118 .669 1.494

 =.273, 수정된 =.259, F=18.435, p=.000

<표 Ⅳ-9> 사회․조직적 선제 행동에서 자아인식의 조절효과 분석 결과

종속변수: 사회․조직적 선제 행동

***p<.001, **p<.01, *p<.05

조절효과에 대한 분석결과 윤리적 리더십은 증가한 R2(ΔR2)이 p<.05 수준에

서 유의한 것으로 나타나 자아인식의 조절효과를 확인 할 수 있었다. 즉, 자아인

식이 가지는 조절효과를 검증하기 위해 윤리적 리더십과 자아인식 상호작용 변

수(윤리적 리더십*자아인식)를 추가적으로 투입한 모형의 설명력은 25.9%로 

0.2%가 추가적으로 증가하였다. 윤리적 리더십과 사회․조직적 선제 행동의 관계

에서 사회․조직적 선제 행동에 윤리적 리더십(β=.487, p<.001)이 통계적으로 

유의하다. 그러나 자아인식과 사회․조직적 선제 행동의 관계에서 자아인식(β

=.092, p>.05)이 통계적으로 유의하지 않으며, 윤리적 리더십*자아인식(β

=.088, p>.05)도 통계적으로 유의하지 않은 것으로 분석되어 윤리적 리더십과 

사회․조직적 선제 행동의 관계에서 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 

② 사회․조직적 선제 행동에서 자아인식의 조절효과

사회․조직적 선제 행동에서 자아인식의 조절효과 분석 연구모형에서는 최종적

으로 독립변수인 윤리적 리더십과 조절변수인 진성리더십의 하위 요인 자아인식

의 상호작용항을 투입하여 종속변수인 자기주도적 선제 행동에 미치는 영향에 

대한 분석 결과로 R2=.223(⊿R2=.207), F=14.027(p=.000)로 나타난 것을 알 
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독립변수
비표준화

B

표준화

β
t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 3.997 -　 24.827 .000 - -

성별 -.029 -.026 -.528 .598 .939 1.064

연령 -.036 -.070 -1.451 .148 .987 1.013

직급 .033 .042 .842 .400 .928 1.078

근속년수 -.061 -.082 -1.667 .097 .933 1.072

윤리적 리더십 .566 .502 7.947*** .000 .568 1.759

자아인식 .087 .081 1.104 .270 .423 2.365

윤리적 리더십
x

자아인식
.065 .043 .746 .456 .669 1.494

 =.223, 수정된 =.209, F=14.027, p=.000

<표 Ⅳ-10> 자기주도적 선제 행동에서 자아인식의 조절효과 분석 결과

종속변수: 자기주도적 선제 행동

수 있으며, 독립변수인 윤리적 리더십은 종속변수에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났으며(β=.502, p=.000), 진성 리더십의 하위요인인 자아인식은 종속변

수에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(β=.081, p=.270). 또한, 윤리

적 리더십과 자아인식의 상호작용항도 종속변수에 유의한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다(β=.043, p=.456).

***p<.001, **p<.01, *p<.05

조절효과에 대한 분석결과 윤리적 리더십은 증가한 R2(ΔR2)이 p<.05 수준에

서 유의한 것으로 나타나 자아인식의 조절효과를 확인 할 수 있었다. 즉, 자아인

식이 가지는 조절효과를 검증하기 위해 윤리적 리더십과 자아인식 상호작용 변

수(윤리적 리더십*자아인식)를 추가적으로 투입한 모형의 설명력은 20.9%로 

0.1%가 추가적으로 증가하였다. 윤리적 리더십과 자기주도적 선제 행동의 관계

에서 자기주도적 선제 행동에 윤리적 리더십(β=.502, p<.001)이 통계적으로 유

의하다. 그러나 자아인식과 자기주도적 선제 행동의 관계에서 자아인식(β=.081, 

p>.05)이 통계적으로 유의하지 않으며, 윤리적 리더십*자아인식(β=.043, 

p>.05)도 통계적으로 유의하지 않은 것으로 분석되어 윤리적 리더십과 자기주도

적 선제 행동의 관계에서 조절효과가 없는 것으로 나타났다.
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(2) 자기규제

① 사회․조직적 선제 행동에서 자기규제의 조절효과

사회․조직적 선제 행동에서 자기규제의 조절효과 분석 연구모형에서는 최종적

으로 독립변수인 윤리적 리더십과 조절변수인 진성리더십의 하위 요인인 자기규

제의 상호작용항을 투입하여 종속변수인 사회․조직적 선제 행동에 미치는 영향에 

대한 분석 결과로 R2=.301(⊿R2=.287), F=21.086(p=.000)로 나타난 것을 알 

수 있으며, 독립변수인 윤리적 리더십은 종속변수에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났으며(β=.428, p=.000), 진성 리더십의 하위요인인 자기규제도 종속변

수에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.198, p=.000). 또한, 윤리적 리

더십과 자기규제의 상호작용항은 종속변수에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다(β=.181, p=.000).

독립변수
비표준화

B

표준화

β
t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 4.044 -　 28.271 .000 - -

성별 -.045 -.043 -.932 .352 .949 1.054

연령 -.039 -.082 -1.802 .072 .994 1.006

직급 .033 .045 .962 .337 .935 1.070

근속년수 -.046 -.066 -1.404 .161 .927 1.079

윤리적 리더십 .451 .428 7.951*** .000 .702 1.424
자기규제 .173 .198 3.740*** .000 .724 1.381

윤리적 리더십
x

자기규제
.105 .181 3.350*** .000 .962 1.040

 =.301, 수정된 =.287, F=21.086, p=.000

<표 Ⅳ-11> 사회․조직적 선제 행동에서 자기규제의 조절효과 분석 결과

종속변수: 사회․조직적 선제 행동

***p<.001, **p<.01, *p<.05

조절효과에 대한 분석결과 윤리적 리더십은 증가한 R2(ΔR2)이 p<.05 수준에

서 유의한 것으로 나타나 자기규제의 조절효과를 확인 할 수 있었다. 즉, 자기규

제가 가지는 조절효과를 검증하기 위해 윤리적 리더십과 자기규제 상호작용 변
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수(윤리적 리더십*자기규제)를 추가적으로 투입한 모형의 설명력은 28.7%로 

0.3%가 추가적으로 증가하였다. 윤리적 리더십과 사회․ 조직적 선제 행동의 관계

에서 사회․조직적 선제 행동에 윤리적 리더십(β=.428, p<.001)이 통계적으로 

유의하였으며, 자기규제와 사회․조직적 선제 행동의 관계에서 자기규제(β=.198, 

p<.001)이 통계적으로 유의하게 나타났다. 윤리적 리더십*자기규제(β=.181, 

p<.01)는 통계적으로 유의한 것으로 분석되어 윤리적 리더십과 사회․ 조직적 선

제 행동의 관계에서 조절효과가 있는 것으로 나타났다.

② 자기주도적 선제 행동에서 자기규제의 조절효과

자기주도적 선제 행동에서 자기규제의 조절효과 관계 분석 연구모형에서는 최

종적으로 독립변수인 윤리적 리더십과 조절변수인 진성리더십의 하위 요인인 자

기규제의 상호작용항을 투입하여 종속변수인 자기주도적 선제 행동에 미치는 영

향에 대한 분석 결과로 R2=.230(⊿R2=.215), F=14.670(p=.000)로 나타난 것

을 알 수 있으며, 독립변수인 윤리적 리더십은 종속변수에 유의한 영향을 미치는 

것으로 나타났으며(β=.405, p=.000), 진성 리더십의 하위요인인 자기규제도 종

속변수에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.121, p=.030). 윤리적 리

더십과 자기규제의 상호작용항은 종속변수에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났다(β=.008, p=.865).
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독립변수 비표준화
B

표준화
β t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 4.018 -　 24.962 .000 - -

성별 -.042 -.037 -.760 .448 .949 1.054

연령 -.036 -.070 -1.470 .142 .994 1.006

직급 .035 .045 .909 .364 .935 1.070

근속년수 -.069 -.092 -1.879 .061 .927 1.079

윤리적 리더십 .457 .405 7.161*** .000 .702 1.424
자기규제 .113 .121 2.180* .030 .724 1.381

윤리적 리더십
x

자기규제
.013 .008 .170 .865 .962 1.040

 =.230, 수정된 =.215, F=14.670, p=.000

<표 Ⅳ-12> 자기주도적 선제 행동에서 자기규제의 조절효과 분석 결과

종속변수: 자기주도적 선제 행동

***p<.001, **p<.01, *p<.05

조절효과에 대한 분석결과 윤리적 리더십은 증가한 R2(ΔR2)이 p<.05 수준에

서 유의한 것으로 나타나 자기규제의 조절효과를 확인 할 수 있었다. 즉, 자기규

제가 가지는 조절효과를 검증하기 위해 윤리적 리더십과 자기규제 상호작용 변

수(윤리적 리더십*자기규제)를 추가적으로 투입한 모형의 설명력은 21.5%로 

0.7%가 추가적으로 증가하였다. 윤리적 리더십과 자기주도적 선제 행동의 관계

에서 자기주도적 선제 행동에 윤리적 리더십(β=.405, p<.001)이 통계적으로 유

의하였으며, 자기규제와 자기주도적 선제 행동의 관계에서 자기규제(β=.121, 

p<.05)가 통계적으로 유의하게 나타났다. 윤리적 리더십*자기규제(β=.008, 

p>.05)은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 분석되어 윤리적 리더십과 자기주도

적 선제 행동의 관계에서 조절효과가 없는 것으로 나타났다.

(3) 균형된 정보처리

① 사회․조직적 선제 행동에서 균형된 정보처리 조절효과

사회․조직적 선제 행동에서 균형된 정보처리 조절효과 분석 연구모형에서는 최

종적으로 독립변수인 윤리적 리더십과 조절변수인 진성리더십의 하위 요인인 균
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형된 정보처리의 상호작용항을 투입하여 종속변수인 사회․조직적 선제 행동에 미

치는 영향에 대한 분석 결과로 R2=.289(⊿R2=.274), F=19.911(p=.000)로 나

타난 것을 알 수 있으며, 독립변수인 윤리적 리더십은 종속변수에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났으며(β=.479, p=.000), 진성 리더십의 하위요인인 균형된 

정보처리도 종속변수에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.145, 

p=.003). 윤리적 리더십과 균형된 정보처리의 상호작용항은 종속변수에 유의한 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(β=.033, p=.487).

독립변수 비표준화
B

표준화
β t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 4.032 -　 28.093 .000 - -

성별 -.033 -.031 -.668 .505 .945 1.058

연령 -.041 -.085 -1.849 .065 .989 1.011

직급 .025 .034 .724 .470 .932 1.073

근속년수 -.037 -.053 -1.121 .263 .934 1.070

윤리적 리더십 .504 .479 9.733*** .000 .857 1.167

균형된 정보처리 .133 .145 3.012* .003 .891 1.122
윤리적 리더십

x
균형된 정보처리

.062 .033 .696 .487 .950 1.053

 =.289, 수정된 =.274, F=19.911, p=.000

<표 Ⅳ-13> 사회․조직적 선제 행동에서 균형된 정보처리 조절효과 분석 결과

종속변수: 사회․조직적 선제 행동

***p<.001, **p<.01, *p<.05

조절효과에 대한 분석결과 윤리적 리더십은 증가한 R2(ΔR2)이 p<.05 수준에

서 유의한 것으로 나타나 균형된 정보처리의 조절효과를 확인 할 수 있었다. 즉, 

균형된 정보처리가 가지는 조절효과를 검증하기 위해 윤리적 리더십과 균형된 

정보처리 상호작용 변수(윤리적 리더십*균형된 정보처리)를 추가적으로 투입한 

모형의 설명력은 27.4%로 1.7%가 추가적으로 증가하였다. 윤리적 리더십과 사

회․조직적 선제 행동의 관계에서 사회․조직적 선제 행동에 윤리적 리더십(β

=.479, p<.001)이 통계적으로 유의하였으며, 균형된 정보처리와 사회․조직적 선

제 행동의 관계에서 균형된 정보처리(β=.145, p<.01)이 통계적으로 유의하게 

나타났다. 윤리적 리더십*균형된 정보처리(β=.033, p>.05)는 통계적으로 유의
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독립변수 비표준화
B

표준화
β t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 3.994 -　 25.653 .000 - -

성별 -.019 -.017 -.351 .726 .945 1.058

연령 -.042 -.081 -1.758 .080 .989 1.011

직급 .024 .031 .646 .518 .932 1.073

근속년수 -.062 -.083 -1.743 .082 .934 1.070

윤리적 리더십 .455 .403 8.104*** .000 .857 1.167
균형된 정보처리 .225 .229 4.695*** .000 .891 1.122

윤리적 리더십
x

균형된 정보처리
.096 .047 1.001 .317 .950 1.053

 =.273, 수정된 =.258, F=18.359, p=.000

<표 Ⅳ-14> 자기주도적 선제 행동에서 균형된 정보처리 조절효과 분석 결과

종속변수: 자기주도적 선제 행동

하지 않은 것으로 분석되어 윤리적 리더십과 사회․조직적 선제 행동의 관계에서 

조절효과가 없는 것으로 나타났다.

② 자기주도적 선제 행동에서 균형된 정보처리 조절효과

자기주도적 선제 행동에서 균형된 정보처리 조절효과 분석 연구모형에서는 최

종적으로 독립변수인 윤리적 리더십과 조절변수인 진성리더십의 하위 요인인 균

형된 정보처리의 상호작용항을 투입하여 종속변수인 자기주도적 선제 행동에 미

치는 영향에 대한 분석 결과로 R2=.273(⊿R2=.258), F=18.359(p=.000)로 나

타난 것을 알 수 있으며, 독립변수인 윤리적 리더십은 종속변수에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났으며(β=.403, p=.000), 진성 리더십의 하위요인인 균형된 

정보처리도 종속변수에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.229, 

p=.000). 윤리적 리더십과 균형된 정보처리의 상호작용항은 종속변수에 유의한 

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(β=.047, p=.317).

***p<.001, **p<.01, *p<.05

조절효과에 대한 분석결과 윤리적 리더십은 증가한 R2(ΔR2)이 p<.05 수준에

서 유의한 것으로 나타나 균형된 정보처리의 조절효과를 확인 할 수 있었다. 즉, 

균형된 정보처리가 가지는 조절효과를 검증하기 위해 윤리적 리더십과 자아인식 
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상호작용 변수(윤리적 리더십*균형된 정보처리)를 추가적으로 투입한 모형의 설

명력은 25.8%로 5.0%가 추가적으로 증가하였다. 윤리적 리더십과 자기주도적 

선제 행동의 관계에서 자기주도적 선제 행동에 윤리적 리더십(β=.403, p<.001)

이 통계적으로 유의하였으며, 균형된 정보처리와 자기주도적 선제 행동의 관계에

서 균형된 정보처리(β=.229, p<.001)이 통계적으로 유의하게 나타났다. 윤리적 

리더십*균형된 정보처리(β=.047, p>.05)은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 

분석되어 윤리적 리더십과 자기주도적 선제 행동의 관계에서 조절효과가 없는 

것으로 나타났다.

(4) 관계적 투명성

① 사회․조직적 선제 행동에서 관계적 투명성 조절효과

사회․조직적 선제 행동에서 관계적 투명성 조절효과 분석 연구모형에서는 최종

적으로 독립변수인 윤리적 리더십과 조절변수인 진성리더십의 하위 요인인 관계

적 투명성의 상호작용항을 투입하여 종속변수인 사회․조직적 선제 행동에 미치는 

영향에 대한 분석 결과로 R2=.314(⊿R2=.300), F=22.442(p=.000)로 나타난 

것을 알 수 있으며, 독립변수인 윤리적 리더십은 종속변수에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났으며(β=.414, p=.000), 진성 리더십의 하위요인인 관계적 투

명성도 종속변수에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.227, p=.003). 

윤리적 리더십과 관계적 투명성의 상호작용항은 종속변수에 유의한 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났다(β=.057, p=.213).
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독립변수 비표준화
B

표준화
β t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 3.990 -　 28.405 .000 - -

성별 -.046 -.044 -.956 .340 .958 1.044

연령 -.030 -.062 -1.389 .166 .991 1.009

직급 .031 .043 .931 .353 .935 1.070

근속년수 -.030 -.043 -.932 .352 .931 1.074

윤리적 리더십 .435 .414 7.800*** .000 .710 1.408
관계적 투명성 .230 .227 4.374*** .000 .739 1.353

윤리적 리더십
x

관계적 투명성
.107 .057 1.248 .213 .952 1.050

 =.314, 수정된 =.300, F=22.442, p=.000

<표 Ⅳ-15> 사회․조직적 선제 행동에서 관계적 투명성 조절효과 분석 결과

종속변수: 사회․조직적 선제 행동

***p<.001, **p<.01, *p<.05

조절효과에 대한 분석결과 윤리적 리더십은 증가한 R2(ΔR2)이 p<.05 수준에

서 유의한 것으로 나타나 관계적 투명성의 조절효과를 확인 할 수 있었다. 즉, 

관계적 투명성이 가지는 조절효과를 검증하기 위해 윤리적 리더십과 관계적 투

명성 상호작용 변수(윤리적 리더십*관계적 투명성)를 추가적으로 투입한 모형의 

설명력은 30.0%로 4.3%가 추가적으로 증가하였다. 윤리적 리더십과 사회․조직적 

선제 행동의 관계에서 사회․조직적 선제 행동에 윤리적 리더십(β=.414, 

p<.001)이 통계적으로 유의하였으며, 관계적 투명성과 사회․조직적 선제 행동의 

관계에서 관계적 투명성(β=.227, p<.001)이 통계적으로 유의하게 나타났다. 윤

리적 리더십*관계적 투명성(β=.057, p>.05)은 통계적으로 유의하지 않은 것으

로 분석되어 윤리적 리더십과 사회․조직적 선제 행동의 관계에서 조절효과가 없

는 것으로 나타났다. 

② 자기주도적 선제 행동에서 관계적 투명성 조절효과

자기주도적 선제 행동에서 관계적 투명성 조절효과 분석 연구모형에서는 최종

적으로 독립변수인 윤리적 리더십과 조절변수인 진성리더십의 하위 요인인 관계

적 투명성의 상호작용항을 투입하여 종속변수인 자기주도적 선제 행동에 미치는 
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영향에 대한 분석 결과로 R2=.272(⊿R2=.257), F=18.318(p=.000)로 나타난 

것을 알 수 있으며, 독립변수인 윤리적 리더십은 종속변수에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났으며(β=.347, p=.000), 진성 리더십의 하위요인 관계적 투명

성도 종속변수에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.252, p=.000). 윤

리적 리더십과 관계적 투명성의 상호작용항은 종속변수에 유의한 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다(β=.036, p=.446).

독립변수 비표준화
B

표준화
β t-value p-value

공선성통계량

공차 VIF

(상수) 3.951 -　 25.455 .000 - -

성별 -.039 -.034 -.731 .465 .958 1.044

연령 -.028 -.053 -1.153 .250 .991 1.009

직급 .034 .044 .920 .358 .935 1.070

근속년수 -.054 -.072 -1.510 .132 .931 1.074

윤리적 리더십 .391 .347 6.344*** .000 .710 1.408

관계적 투명성 .273 .252 4.698*** .000 .739 1.353
윤리적 리더십

x
관계적 투명성

.072 .036 .764 .446 .952 1.050

 =.272, 수정된 =.257, F=18.318, p=.000

<표 Ⅳ-16> 자기주도적 선제 행동에서 관계적 투명성 조절효과 분석 결과

종속변수: 자기주도적 선제 행동

***p<.001, **p<.01, *p<.05

조절효과에 대한 분석결과 윤리적 리더십은 증가한 R2(ΔR2)이 p<.05 수준에

서 유의한 것으로 나타나 관계적 투명성의 조절효과를 확인 할 수 있었다. 즉, 

관계적 투명성이 가지는 조절효과를 검증하기 위해 윤리적 리더십과 자아인식 

상호작용 변수(윤리적 리더십*관계적 투명성)를 추가적으로 투입한 모형의 설명

력은 25.7%로 4.9%가 추가적으로 증가하였다. 윤리적 리더십과 자기주도적 선

제 행동의 관계에서 자기주도적 선제 행동에 윤리적 리더십(β=.347, p<.001)이 

통계적으로 유의하였으며, 관계적 투명성과 자기주도적 선제 행동의 관계에서 관

계적 투명성(β=.252, p<.001)이 통계적으로 유의하게 나타났다. 윤리적 리더십

*관계적 투명성(β=.036, p>.05)은 통계적으로 유의하지 않으며 윤리적 리더십

과 자기주도적 선제 행동의 관계에서 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 
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Ⅴ. 결론

1. 연구결과 요약 및 논의

  본 연구는 조직 내의 윤리적 리더가 부하직원들의 선제적 행동에 미치는 영향

력을 밝히고, 진성 리더십의 조절효과를 검증함으로써 조직 리더의 윤리적이고 

진정성 있는 역할이 조직 유효성에 어떠한 기여를 할 수 있는지 밝히고자 한다. 

본 연구는 독립변수는 윤리적 리더십, 종속변수는 선제적 행동, 조절변수는 진성

리더십으로 연구모형을 설정하여 실증적 분석을 실시하였다. 

  이상과 같은 연구목적에 기초하여 본 연구는 국내 유통회사에 근무중인 직원 

360명을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 조사방법은 시차(3~5일)를 두어 2개

의 쌍으로 구성된 설문을 배포․회수하는 방식을 활용하였다. 본 연구의 측정도구

는 윤리적 리더십은 ELS(Ethical Leadership Scale)의 10개 문항을 사용하였고, 

선제적 행동의 측정도구는 Belschak & Hartog(2010)가 개발한 11개 문항을 사

용하였다. 진성리더십은 ALQ(Authentic Leadership Questionnaire)의 16항목을 

사용하였다. 세 가지 설문 측정문항 모두 5점 Likert 척도를 사용하였다. 자료분

석 방법으로는 SPSS 20.0을 사용하여 연구 대상자의 인구통계학적 특성을 파악

하기 위해 빈도분석을 실시했으며, 타당성 및 신뢰도 검증을 위해 요인분석을 실

시하였다. 또한 변인들 간의 관계를 살펴보기 위해 상관분석을 실시하였으며, 윤

리적 리더십과 선제적 행동의 선형관계를 규명하기 위해 다중회기 분석을 실시

하였으며, 진성리더십의 조절 효과를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였

다.

연구 결과를 요약하면 다음과 같다.

  첫째, 윤리적 리더십은 선제적 행동 중, 사회․ 조직적 선제 행동에 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타나 <가설 1-1>은 지지되었다.

  둘째, 윤리적 리더십은 선제적 행동 중, 자기주도적 선제 행동에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타나 <가설 1-2>는 지지되었다.
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  셋째, 윤리적 리더십은 선제적 행동 중, 사회․ 조직적 선제 행동의 관계에서 진

성리더십은 조절효과가 있는 것으로 나타나 <가설 2-1>은 지지되었다. 

  넷째, 윤리적 리더십과 선제적 행동 중, 자기주도적 선제 행동의 관계에서 진성

리더십은 조절효과가 없는 것으로 나타나 <가설 2-2>는 기각되었다. 

  본 연구는 윤리적 리더행동과 진성리더십의 조절효과를 규명한 국내 연구가 

많지 않은 상황에서 이에 대한 실증 분석을 통해 윤리적 리더행동과 선제적 행

동과의 관계분석이 업무성과로 이어질 수 있다는 실마리를 제공한다는 점에서 

공헌도가 있다.

  연구결과에 대해 선행연구를 바탕으로 논의하면 다음과 같다.

  첫째, 윤리적 리더십은 선제적 행동 중, 사회․조직적 선제 행동에 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타났으며 이는 이민형(2014)의 연구 결과와 일치하는 것으

로 나타났다. 또한 차상위 리더의 윤리적 리더십이 구성원의 선제적 행동에 미치

는 영향에 관한 박재춘 외(2016)의 연구 결과에서도 본 연구결과와 일치하는 것

으로 나타났다. 본 연구에서는 윤리적 리더십이 조직 및 조직구성원 간의 관계에

서 핵심이 되는 요소임을 다시 한 번 확인할 수 있었다. 또한 리더의 영향력으로 

조직에서 업무성과 및 주체의식에 영향을 미치는 것으로 보아 조직의 장에게 윤

리적 리더십역량이 꼭 필요로 함을 시사하고 있다.

  둘째, 윤리적 리더십은 선제적 행동 중, 자기주도적 선제 행동에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 이는 정선라(2014)의 연구 결과와 일맥상통한다고 볼 

수 있다. 정선라(2014)의 연구에서는 임파워링 리더십과 조직 구성원의 임파워먼

트는 선제 업무행동에 긍정적인 영향을 줄 수 있다고 하였다. 이와 같이 조직 상

사가 구성원 개개인이 발전할 수 있도록 지원하고 격려하는 리더십은 부하 직원

의 자발성과 혁신성에 영향을 미침으로써 상사 리더십은 조직 구성원의 자기주도

적 선제 행동에 영향을 미치는 것을 알 수 있었다.

  셋째, 윤리적 리더십과 선제 행동의 사회·조직적 선제 행동의 관계에서 진성리

더십은 조절효과가 있는 것으로 나타났으며, 추가 검증을 통하여 윤리적 리더십

과 사회·조직적 선제 행동의 관계에 대해 진성리더십의 하위 요인 중 자기규제가 

유일하게 조절효과가 있는 것을 확인하였다. 이러한 결과는 Peterson et 

al.(2012)의 연구결과와 같이 조직 상사가 윤리적 리더십을 가지면서 진성리더
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십을 갖추었을 때, 조직 구성원의 인내심, 적응력 및 문제해결 능력이 더욱 향상

됨으로써 더욱 주도적이고 도움행동이 나타난다는 것과 일맥상통한다. 

  넷째, 윤리적 리더십과 선제적 행동 중, 자기주도적 선제 행동의 관계에서 진성

리더십은 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 또한, 추가검증을 통하여 윤리적 리

더십과 자기주도적 선제 행동의 관계에 대해 진성리더십의 하위 요인인 자아인

식, 자기규제, 균형된 정보처리, 관계적 투명성의 조절효과를 분석 한 결과 각 하

위요인에 따른 조절효과는 없는 것으로 나타났다. 이러한 결과를 바탕으로 조직 

상사의 윤리적 리더십에 대해 조직 구성원의 선제적 행동인 자기주도적 선제 행

동을 더욱 원활하게 하기 위해서 Copper et al.(2005)의 언급과 같이 진성리더

십을 바탕으로 조직의 상사는 새로운 외부지식을 식별하고 흡수하여 새로운 목

적에 활용하는 능력이 하루가 다르게 변하는 환경과 기술을 따라잡아야 할 필요

가 있다. 또한 오늘날의 조직구성원에게 필수적 역량인 선제적 행동을 고취시키

고 조직구성원들의 역량을 제고 할 수 있는 진성 리더십을 개발하기 위해 전사

적 차원의 교육훈련과 프로그램을 도입하여 조직 상사에게 이를 위한 진성 리더

십 역량개발이 필요하다.

  본 연구는 기존의 문헌에서 리더십에 관한 연구들은 있지만 윤리적 리더행동

과 선제적 행동, 진성 리더십을 아우르는 실증적 연구들은 그 필요성에도 불구하

고 거의 수행되지 않았다. 본 연구는 윤리적 리더십과 진성리더십을 통합하여 연

구함으로써 향후 관련 연구에 의미 있는 정보를 제공해 주고 있다. 또한 기업내

에서 리더십과 선제적 행동이 이루어지지만 이는 조직의 성과와 기업의 이익창

출 외에도 조직 내 자아실현 및 도덕적 가치와 개인의 자율성에 영향을 미치므

로 이에 따른 추후 연구도 필요할 것이라 사료된다.

2. 제언 및 연구의 한계점

  이상의 결론을 토대로 후속연구에 대한 제언을 하면 다음과 같다.

  첫째, 연구 대상이 국내 유통회사 직장인을 대상으로 검증되었기 때문에 연구

의 결과를 일반화 하는 데에는 한계가 있다. 따라서 추후 지역 및 대상을 확대하
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여 연구할 필요가 있다. 

  둘째, 본 연구에서는 윤리적 리더십과 선제적 행동 중, 자기주도적 선제 행동

의 관계에서 진성리더십은 조절 효과가 없는 것으로 나타났으므로 이에 대한 추

후 원인을 규명하는 연구가 더 진행되어야 할 필요가 있다. 

  셋째, 리더십과 선제행동의 단순한 영향관계의 측정에서 끝나는 것이 아니라 

이에 대한 프로그램 및 실질적 교육과 그에 따른 효과에 대해서도 양적인 연구

와 함께 질적인 연구도 추후 진행되어야 할 것으로 사료된다. 
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Ⅰ. 다음은 귀하가 속한 조직에서 상사의 윤리적 리더십에 대한 질문입니다. 각 문항에 

대하여 귀하가 해당하는 항목에 ‘√’ 표시하여 주시기 바랍니다. 

설문문항
전혀

아니다

그렇지

않다
보통 그렇다

매우

그렇다

1 나의 직속상사는 사생활에서도 윤리적으로 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤

2
내가 속한 조직의 리더는 윤리 규정을 위반한 부하직

원을 규제하는 편이다. 
① ② ③ ④ ⑤

3
내가 속한 조직의 리더는 어떻게 일을 올바르게 윤리적

으로 처리할 수 있는지 기준을 보여준다. 
① ② ③ ④ ⑤

4
내가 속한 조직의 리더는 부하직원이 이야기하는 것을 

잘 경청한다.
① ② ③ ④ ⑤

5 내가 속한 조직의 리더는 믿고 따를 만한 사람이다. ① ② ③ ④ ⑤

6
내가 속한 조직의 리더는 조직의 윤리나 가치관에 대

해 부하직원과 이야기 하는 편이다. 
① ② ③ ④ ⑤

7
내가 속한 조직의 리더는 부하직원들의 생각에 대하여 

상당한 관심을 가지고 있다. 
① ② ③ ④ ⑤

8
내가 속한 조직의 리더는 성공의 판단기준을 결과 뿐 

아니라 과정도 중요하게 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

9
내가 속한 조직의 리더는 공정하고 균형 있는 의사결정

을 한다. 
① ② ③ ④ ⑤

10
내가 속한 조직의 리더는 의사결정을 위한 자리에서 

무엇이 올바른 결정인지에 관해 의견을 구한다. 
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅱ. 다음은 조직효과성에 대해 귀하의 진성 리더십과 관련된 질문입니다. 각 문항에 대하

여 귀하가 해당하는 항목에 ‘√’ 표시하여 주시기 바랍니다.

설문문항
전혀

아니다

그렇지

않다
보통 그렇다

매우

그렇다

1
나의 직속 상사는 자신이 말하고자 하는 바를 정확히 이

야기 한다.
① ② ③ ④ ⑤

2 나의 상사는 실수를 했을 때 이를 솔직히 인정한다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나의 상사는 그가 아는 것을 터놓고 이야기 한다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나의 상사는 자신이 느끼는 감정을 진솔하게 표현한다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나의 상사는 자신의 신념에 일관되게 행동하는 사람이다. ① ② ③ ④ ⑤

6
나의 상사는 중요한 가치와 신조에 입각해서 결정을 내

린다.
① ② ③ ④ ⑤

7
나의 상사는 어려운 결정의 경우 윤리적 기준에 따라 내

린다.
① ② ③ ④ ⑤

8 나의 상사는 그의 신념에 반하는 압력을 거부한다. ① ② ③ ④ ⑤

9
나의 상사는 자신의 생각이 다른 의견들을 많이 말해 주

기를 바란다.
① ② ③ ④ ⑤

10
나의 상사는 결정을 내리기 전에 관련 자료를 충분히 조

사한다. 
① ② ③ ④ ⑤

11
나의 상사는 결론을 내리기 전에 다양한 의견에 귀를 기

울인다.
① ② ③ ④ ⑤

12
나의 상사는 다른 사람들이 솔직한 의견을 표현할 수 있

게 한다.
① ② ③ ④ ⑤

13
나의 상사는 다른 사람들이 자신을 어떻게 평하는지 스

스로 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

14
나의 상사는 다른 사람들과 원만한 관계를 유지하는데 

필요한 의견들을 구한다.
① ② ③ ④ ⑤

15
나의 상사는 자신의 행동이 다른 사람들에게 어떤 영향

을 미치는지를 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

16 나의 상사는 자신의 강점과 약점을 잘 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅲ. 다음은 귀하가 속한 조직의 선제적 행동과 관련된 질문입니다. 각 문항에 대하여 귀

하가 해당하는 항목에 ‘√’ 표시하여 주시기 바랍니다.

나는
전혀

아니다

그렇지

않다
보통 그렇다

매우

그렇다

1 회사 문제를 해결하기 위한 아이디어를 제시한다. ① ② ③ ④ ⑤

2 회사에 도움이 될 새로운 지식을 습득한다. ① ② ③ ④ ⑤

3 조직 목표를 달성하기 위해 업무구조를 최적화 한다. ① ② ③ ④ ⑤

4 동료들과 지식을 공유한다. ① ② ③ ④ ⑤

5 의무는 아니라도 필요하면 동료들의 일을 맡아서 한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 신입 직원들이 업무에 적응하는 것을 돕는다. ① ② ③ ④ ⑤

7
동류가 새로운 아이디어를 개발하거나 실행하는 것을 돕

는다.
① ② ③ ④ ⑤

8
과업을 보다 성공적으로 수행하기 위해 새로운 접근법

을 찾는다.
① ② ③ ④ ⑤

9 자신의 경력에 도움이 되는 새로운 지식을 습득한다. ① ② ③ ④ ⑤

10 자신이 개인적으로 세운 업무 목표를 달성한다. ① ② ③ ④ ⑤

11 자신의 경력을 발전시키기 위해 힘든 일을 맡는다. ① ② ③ ④ ⑤

Ⅳ. 다음은 귀하의 일반적인 특성에 대한 질문입니다. 해당되는 항목에 ‘√’ 표시하여 주시

기 바랍니다.

1. 성별 □1) 남  □2) 여 2. 연령
  □1) 20~29세   □2) 30~39세

  □3) 40~49세   □4) 50세 이상

3. 귀하의 현재 

직위는?
□01) 사원 □02) 대리  □03) 과장급 이상

4. 귀하의 근속 

년수는?

□01) 1년 미만      

□04) 10년-20년 미만

□02) 1년-5년 미만

□05) 20년 이상    

□03) 5년-10년 미만

♠ 설문에 끝까지 협조해 주셔서 대단히 감사합니다. ♠
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