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윤리경 제도가 구성원의 조직기반자 심에 미치는 향 : 

CEO의 기업가정신과 자기 월가치의 조 효과
1)

  

 장훌2)･명순 3)･유규창4)

    

기존 문헌들은 윤리경 제도가 다양한 조직의 변수에 향을 다는 것을 밝 왔다. 

그러나 윤리경 제도의 시행은 최고 경 자의 실천의지가 요하다. 조직 내 제도의 구

성과 이행은 최고 경 자의 정신과 가치가 반 되어 있기 때문에 이러한 요인들이 조직 

내 제도 이행에 큰 향을 주기 때문이다. 본 연구에서는 윤리경 제도와 구성원의 조

직기반자 심 간의 계에서 최고 경 자의 기업가정신과 자기 월가치가 어떻게 향

을 미치는지 살펴보고자 한다. 

이를 해 본 연구는 국내 주요 기업 100곳의 최고 경 자와 인사담당자, 조직 구성원

을 상으로 설문조사를 실시하여 연구 분석을 진행하 다. 실증분석 결과 윤리경 제

도와 조직구성원의 조직기반자 심간에 유의미한 계가 있음을 분석하 고, 최고 경

자의 기업가정신이 윤리경 제도와 조직기반자 심간의 계를 유의미하게 조 하는 것

으로 나타났다. 본 연구는 의 분석 결과를 바탕으로 이론 , 실무  시사 을 제시하

다.
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Ⅰ. 서 론

기업 성과를 향상시키기 한 최고 경 자층  임원진의 의사결정도 요하지만, 윤리

인 기업 운 이  조직에 요한 이슈로 부각되고 있다. 특히, 기업의 경 활동에 부

정 인 향을 미치는 수많은 요인이 복합 으로 이슈화되고 있다. 를 들어 최근에 발생

한 분식회계, 최고 경 자  임원진의 폭행  성추행 사건, 제품 보안 문제 등을 언 할 

수 있다. 최근 몇 년간 이런 문제들이 우리나라에서 계속해서 이슈화되고 있고 사회  

향뿐만 아니라 조직 내부에도 큰 향을 주고 있다. 즉, 과거에 이러한 이슈들이 발생하면 

사회 (혹은 외부 환경)으로 처하는 논의들이 많이 있었지만, 최근에는 조직 내부 구성

원들(혹은 조직 내부 환경)에게 미치는 향에 한 논의가 이루어지고 있다.

경 에서 윤리에 한 인식은 분식회계 사건으로 유명한 미국의 엔론사의 이슈를 통해

서 시작되었다(Weiss, 2006). 이는 기업의 이익 극 화를 한 경 자의 문제뿐만 아니라 

사회 으로 팽배해있던 이윤추구 문화에 커다란 이슈를 제시한 것이다. 조직의 비윤리  

행 에 한 논의가 확산이 되면서 조직의 윤리풍토, 윤리  리더십과 직무몰입, 조직시민

행동(OCB), 사회  책임 등과의 계에 한 연구가 많이 진행되어오고 있다(김 복･최만

기, 2011; 한진환, 2011). 한, 제도가 개인 구성원에게 미치는 향을 살펴보면 윤리경

을 한 최고 경 자의 실천 의지, 조직의 윤리경 제도와 윤리풍토는 구성원의 조직몰입

에 정(+)의 향을 주는 것으로 나타났다(이태식･함상우, 2009; 박계홍･송 , 2005; 김찬

･조 희, 2011; Jaramillo et al., 2006). 하지만 조직의 제도를 통해 얻을 수 있는 집단  

자 심에 미치는 향을 본 연구는 부족한 실정이다. 좀 더 구체 으로 조직 내에서 개인

의 자 심에 향을 미치는 요인으로 윤리풍토(Babin, Boles & Robin, 2000), 상사 혹은 

최고 경 자의 윤리  리더십(Brown & Trevino, 2006; Viswesvaran et al., 1998) 등과 

같은 조직 내 분 기 혹은 인간 계  측면에서 연구가 진행되어 왔다. 따라서 구성원의 

집단  환경에서 구성원의 조직기반자 심이 어떻게 나타나는지 살펴볼 필요가 있으며, 개

인 수 에서 구성원의 자 심이 아닌 집단 수 에서 분석을 진행해 볼 필요가 있다. 본 연

구의 목 은 윤리경 제도가 구성원이 조직으로부터 인식하고 있는 자 심에 미치는 향

에 해 좀 더 살펴보고자 한다.

조직 내 제도의 구성과 이행은 최고 경 자의 정신과 가치가 반 되어 있으며(Rokeach, 

1973; O’Reilly & Chatman, 1986), 조직의 윤리경 제도 시행은 최고 경 자의 실천 의지

가 요하며(Weaver et al., 1999; Jaramillo et al., 2006). 따라서 본 연구에서는 조직의 제

도가 구성원에게 미치는 향을 살펴보고, 조직 내 제도의 시행에 향을 미치는 최고 경

자의 기업가정신과 자기 월가치를 활용하여 윤리경 제도와 구성원 간의 계에 미치

는 향을 살펴보고자 한다. 

최고 경 자의 기업가정신과 가치에 한 연구를 살펴보면 Hambrick & Mason(1984)은 
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조직의 불확실한 환경 속에서 경 자의 제한된 합리성이 성과에 미치는 향을 분석했다. 

최고경 자의 나이, 경력, 출신, 교육 수  등 인구통계학  특성뿐만 아니라 심리 인 요

인, 리더십이나 가치 은 조직 내 다양한 수 으로 된다는 연구(Waldman & Yammarino, 

1999)도 진행 다.

가치는 조직문화의 요한 구성요소로 구성원 의사결정이나 행동 양식에 여할 뿐만 

아니라 개인의 정서  반응이나 행동에 향을 다(Rokeach 1973; O’Reilly & Chatman, 

1986; Rousseau, 1990). 최고경 자는 자신의 가치 에 따라 기업 이념과 문화를 만들고 

경 활동에서 략  의사 결정을 내리기 때문에 최고경 자의 가치가 조직성과에 끼치는 

향은 클 수밖에 없다(Agle, Mitchell, & Sonnenfeld, 1999). 따라서 최고 경 자의 경  

운 의 의사결정과 내재되어 있는 가치는 제도가 구성원에 미치는 향을 더 크게 만들 

수 있을 것으로 단된다. 

선행연구 검토를 바탕으로 본 연구의 목 은 첫 번째로 기업의 윤리경 제도가 구성원

의 조직기반자 심에 미치는 향을 살펴보는 것이다. 두 번째는 최고 경 자의 기업가정

신과 가치가 윤리경 제도와 구성원의 조직기반자 심간의 계에 향을 미치는 것을 살

펴보고자 한다. 

Ⅱ. 이론  배경  연구 가설

1. 윤리경 제도

윤리라는 개념은 철학 으로 다루어졌지만 1961년 Baumhart의 연구를 기반으로 조직이

라는 요소에 목되기 시작하 다. Baumhart(1961)은 조직의 이해 계자들과 련된 의사

결정 가운데 옳고 그른 것과 련된 것이며 그 과정  결과와 연결된 것으로 윤리경 을 

정의하고 있다. 윤리경 의 정의를 살펴보면 Donaldson et al.(1983)은 윤리경 을 기업 운

에 있어 가져야 하는 최소한의 기 으로 정의하고 있으며, Buchholtz & Carroll(2012)는 

조직의 경 활동 속에서 발생하는 운 제도와 련된 도덕성과 공정성으로 윤리경 을 정

의하고 있다. 윤리경 의 정의를 바탕으로 윤리경 제도를 살펴본다면 기업의 경제 인 이

윤 창출을 해 필요한 의사결정  운  가운데 균형 을 제시하는 것으로 볼 수 있다

(Aguilar, 1994; 장훌･유규창, 2015). 윤리경 과 윤리경  제도에 한 선행연구를 바탕으

로 본 연구에서 윤리경 제도를 기업의 이윤 창출을 한 의사결정에 있어 불법 이거나 

사회의 통념에 반하는 것이 아니라 법규 수, 사회  바람직성 등을 고려한 의사결정을 

할 수 있는 기   제도로 살펴보고자 한다. 한, 이러한 기   제도가 얼마나 활발하

게 활용되고 있는지를 통해서 조직 구성원에게 어떻게 향일 미치고 있는지를 알아보고
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자 한다.

조직의 윤리경 제도가 효율 이고 효과 으로 운 되기 한 세 가지 요소를 살펴볼 

수 있다. 첫 번째로 최고 경 자의 실천 의지이다(이종 , 2014; Weaver et al., 1999; 

Jaramillo et al., 2006), 두 번째로 윤리강령(Reynolds & Bowie, 2004), 마지막으로 윤리경

 로그램(Trevino & Weaver, 2001; Ferrell et al., 2014)을 볼 수 있다. 세 가지 요소들

과 련된 선행연구를 살펴보면 Schminke, Ambrose & Neubaum(2005)은 리더와 구성원

의 도덕 수 이 일치할 때 조직몰입과 직무만족 간의 정(+) 인 계가 있다는 것을 분석

하 고, 이직의도와는 부(-) 인 계가 있음을 분석하 다. 허갑수･변상우(2006)은 윤리경

제도의 운 이 조직시민행동에 정(+)의 향을 주는 것을 나타내었고, 조직과 상사에 

한 신뢰가 윤리경 제도와 조직시민행동간의 계를 정(+) 으로 조 하는 것을 분석하

다. 한진환(2011)은 조직의 윤리  제도 활용과 윤리  문화는 조직신뢰에 정(+)의 향을 

주고, 조직신뢰는 조직시민행동에 유의한 향을 주는 것으로 분석하 다. Weaver, 

Trevino & Cochran(1999)는 최고 경 자가 법 가이드라인을 인식하는 것이 조직 내 윤

리경  로그램의 범 와 정(+) 인 계가 있다는 것을 분석하 고, 기업의 비윤리  행

에 한 미디어의 심이 윤리경  로그램의 범 와 정(+) 인 계가 있음을 분석하

다. Westphal(1999)는 최고 경 자와 최고 경 자의 활동을 감시하는 이사진간(혹은 컴

라이언스 기구)의 계가 높으면 이사진의 감시활동은 약화되지만 최고 경 자에 한 

조언활동을 많이 하는 것을 보여주었다.

2. 윤리경 제도와 조직기반자 심

자 심이란 각 개인이 자신 스스로에 한 평가를 통해서 이를 인정하는 정도로 볼 수 

있다(Pierce et al., 1989). Korman(1970)은 자 심을 계 이고 다양한 측면을 가지고 있

는 것으로서 분석하 다. 한, Gardner & Pierce(1998)은 자 심을 포  자 심(Global 

self-esteem), 역할 기반 자 심(Role specific self-esteem), 과업 기반 자 심(Task 

specific self-esteem), 조직기반자 심(Organizational based self-esteem)과 같이 네 가지 

유형으로 구분을 하 다. 

Pierce et al.(1989)은 조직기반자 심을 각 개인이 조직에 소속되어 있는 구성원으로서 

자신을 인식하는 것을 말하며 이는 개인에게 부여된 역할을 통해 자신들의 욕구를 충족시

키는 것으로서 정의하고 있다. Gardner & Pierce(1998)의 연구에서 조직기반자 심을 조직 

내에서 자신 스스로가 다른 구성원으로부터 가치 있음을 느끼는 것으로 말하고 있으며 개

인이 과업을 수행하는데 필요한 능력에 한 개인의 합성을 느끼는 것으로 정의하고 있

다. 선행연구를 바탕으로 본 연구에서 조직기반자 심을 조직 내 환경으로부터 개인 구성

원이 가치 있는 것으로 지각하는 것으로 정의한다.



장훌･명순 ･유규창

윤리경 연구 제18권 제2호 (통권 제28호) 123

조직기반자 심의 선행연구를 살펴보면 상사의 리더십, 상사 혹은 원으로부터 지원 

등이 조직기반자 심에 향을 미치는 것으로 나타났다(Pierce & Gardner, 2004). 한 개

인이 수행하는 직무와 역할이 개인의 조직기반자 심에 향을  수 있다고 분석을 하

다. 이러한 것은 개인의 외부  환경이 변하게 될 경우 개인이 가지고 있는 조직기반자

심이 변할 수 있다는 의미로 볼 수 있다(Pierce et al., 1989). 좀 더 구체 으로 조직 구성

원들이 조직 내에서 가치가 있다고 인식하는 있는 개인이나 조직과 사회  계를 맺고 

있을 때 그러한 부분에 자부심을 가지고 자신을 정 으로 인식함으로써 자 심이 높아

질 수 있다(정회근･심덕섭･김민정, 2013). 조직기반자 심의 향에 한 연구를 살펴보면 

조직 내 다른 구성원들과의 정  계 구축, 직무 몰입과 정(+) 인 계가 있는 것으로 

나타났다(Aryee et al., 2003). 한, 조직시민행동과 정(+) 인 계가 있는 것으로 나타났

다(Tang & Ibrahim, 1998).

선행연구들을 정리해서 살펴보면 개인 구성원들의 조직기반자 심을 높이기 해서는 

인정받을 수 있는 환경을 제공하거나 개인 스스로가 자신에 한 평가를 하기보다는 조직 

내 다른 구성원과의 정 인 계를 통한 평가를 받을 수 있는 것이 필요하다. 이러한 환

경이 구성되기 해서는 기본 으로 조직 내 공정성과 가치를 말할 수 있는 조직문화, 조

직풍토 혹은 조직 내 제도 운용이 기반 되어야 한다.

기업의 윤리경 제도는 조직 구성원의 인식과 행동에 향을 미치는 것을 알 수 있다. 

좀 더 구체 으로 기업에서 시행하고 있는 윤리경 제도는 개인 구성원들의 윤리  개념 

인식을 증가시키고, 이러한 인식은 구성원들이 윤리 인 행동을 하는데 향을 주는 것으

로 나타났다(Barnett & Vaicy, 2000; Trevino et al., 1998). 한, 조직 구성원들은 조직에

서 어떠한 윤리 인 우 혹은 리더의 윤리  행동을 경험하게 되면 자신의 조직에 해 

정 인 감정을 가지게 되고 자신들이 일하는 환경에 해 자부심을 느낀다고 말하고 있

다(Jaramillo et al., 2006). 그리고 조직 구성원들이 조직의 윤리경 제도 혹은 윤리 로그

램을 수할 때 비윤리  행동이 감소하고, 기업의 비윤리  행 를 보고하는 행동을 취함

으로써 조직이 발 하는데 기여한다(Trevino & Weaver, 2001). 즉, 조직에서 시행하고 있

는 윤리경 제도는 조직 구성원들의 행동에 기 을 제시하는 것뿐만 아니라 그러한 제도

를 바르게 시행하고 있는 조직에 한 자 심에도 정 인 향을 다.

한, 윤리경 제도와 조직기반자 심간의 계는 사회 정체성이론(Social identity theory)

과 인지일 성이론(Cognitive consistency theory)을 통해서 설명할 수 있을 것이다. 사회 

정체성 이론은 개인 구성원이 어떠한 사회  집단으로부터 소속되어 있음을 인식하고 자

신에게 부여된 가치와 정서 인 정체성을 말한다(Tajfel, 1978). 각 개인이 소속되어 있는 

조직을 바탕으로 정체성을 가지게 된다면 자신과 조직을 동일하게 인식하고, 이러한 동일

감과 소속감을 바탕으로 형성된 인식은 개인의 요성보다는 조직의 요성이 강조되어 

외부 조직과 소속되어 있는 자신의 조직을 차별하여 인식한다(Kelman, 1961; Tajfel & 



윤리경 제도가 구성원의 조직기반자 심에 미치는 향 : CEO의 기업가정신과 자기 월가치의 조 효과

124 윤리경 연구 제18권 제2호 (통권 제28호)

Turner, 1979). 장용성･조 환(2015)은 조직 내에서 개인이 가지고 있는 정체성은 조직기

반자 심에 정 인 향을 미치고 개인의 조직 정체성이 크면 클수록 조직기반자 심이 

높게 나타나는 것으로 분석하 다.

인지일 성 이론에 따르면 각 개인들은 자신의 행동  태도 등을 외부 환경과 일치시

키고자 하며 그에 맞는 행동을 한다(Korman, 1970). 이는 각 개인이 처한 환경이 어떠한

지에 따라 구성원의 행동이 변화될 수 있는 것으로 볼 수 있으며, 구성원의 행동에 기 이 

될 수 있는 윤리  환경(혹은 제도)을 제공할 경우 구성원들은 그에 맞는 행동으로 연결시

킬 것이다. Deshpande et al.(1993)의 연구에서 윤리 인 조직일수록 조직 구성원은 자신

의 조직에 해 자부심을 가지고 개인이 수행하는 과업에 해 만족함을 나타낸다고 분석

하 다. Pierce et al.(1989)는 조직이 시행하고 있는 제도, 제도를 시행하는 과정의 차 

등이 조직 구성원이 조직에 한 자 심을 가지는데 향을 다고 하 다. 

앞에서 제시한 이론  근거와 선행연구를 바탕으로 본 연구는 윤리경 제도가 조직 구

성원의 조직기반자 심과 정(+)의 계에 있을 것으로 측한다. 따라서 다음과 같은 가설

을 제시한다. 

가설 1. 윤리경 제도는 조직기반자 심과 정(+) 인 계가 있을 것이다. 

3. 기업가정신

기업가라는 어 단어 Entrepreneur는 ‘어떤 일이나 거래, 공장 혹은 건축물 등의 성공

을 책임지다’라는 의미를 가지고 있는 불어동사 ‘entreprendere’로부터 생된 단어다. 

Cantilloin, Beaudrreau, Jean-Baptiste는 기업가를 ‘실패할 험을 감수하고 일을 추진하는 

인물’로 정의(Barringer, 1995)하고 있으며, 신사업을 창출하기 한 제품과 공정의 신 

그리고 시장개발을 하는 활동Zahra(1991), 최고 경 자의 리더십과 워크, 조직창출, 기회

인식, 신, 험 감수를 통한 가치를 창출하는 것으로 정의하고 있다(McMullen & 

Shepherd, 2006). 선행연구를 바탕으로 기업가정신의 정의를 종합 으로 살펴보면 최고 경

자의 개인 인 성향 혹은 특질로서 정의, 기업가정신의 과정(process)과 결과에 을 

맞춘 정의, 최고 경 자의 행동(activities)에 을 맞춘 정의 등으로 다양하게 구분하고 

있다(Dant & Kaufmann, 1998; Kao, 1993).

한, 최고경 자의 기업가정신 구성요인은 연구자 간 일치된 정의를 찾기 어렵지만, 일

반 으로 Miller(1983)과 Covin & Slevin(1988)이 정리한 ‘ 신성(Innovativeness)’, ‘진취성

(Proactiveness)’, ‘ 험감수성(Risk-Taking)’을 활용하여 연구를 진행해 오고 있다. 

기업가정신의 구성요인의 첫 번째로 말하는 신성은 Schumpeter(1934)가 처음 도입한 

개념으로 기업가정신의 근간이자 표 인 속성으로 인정받는다. 신은 ‘일상을 벗어나 
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창조  괴로 새로운 결합을 이끌어내는 활동’으로 정의된다. 기업가는 이를 토 로 제품

과 서비스, 생산 기술 개발과 향상을 추구한다. Hisrich(1990)은 신의 독창  수 에 따

라 비약  신, 기술  신, 일상  신으로 구분하 다. 

두 번째로 진취성은 ‘기업이 시장기회를 선 하거나 시장에서 주도 인 치를 차지하려

는 의지를 보이며 경쟁업체에 해 직 이고 강도 높은 수 으로 도 하는 자세’로 정의

된다(Lumpkin & Dess, 1996). 진취 인 기업가는 신제품 개발을 해 더 공세 으로 경

쟁하며, 불확실성이 높은 경우에도 기회를 찾으려 시도한다. 진취 인 기업은 경쟁사보다 

더 공격 인 성향을 나타내는 것을 분석하 다(Covin & Slevin, 1991). 

마지막으로 기업가정신 구성요인으로서의 험감수성은 1730년 Cantillon이 기업가를 

‘자신의 자본으로 험을 감수하며 무역을 하는 사람’으로 정의를 내리면서 구성요인으로 

받아들여지고 있다(Covin & Slevin, 1991). 험감수성은 단순히 험을 즐기는 것이 아니

라 험이 있지만, 기회에 더 가치를 두는 속성에 을 맞춘다. 다시 말해 불확실성이 

있는 상황에서 기회를 포착해내고, 험을 무릅쓰고 의사결정을 내리는 경향이다(Covin & 

Slevin, 1991). 험감수성이 높은 경 자는 험이 있더라도 새롭고 도 인 일을 좋아하

고 환경변화에 응하며, 수익이 높은 사업을 선호하는 특징을 보인다. 다른 구성요인으로 

자율성이나 경쟁  공격성(Lumpkin & Dess, 1996), 집 성(Mintzberg, 1989), 변화활동

(Zahra, 1993) 등을 다루고 있지만, 최근의 선행연구를 살펴보면 <표 1>에서 보는 바와 

같이 신성과 진취성, 험감수성으로 집약하고, 다른 속성들을 큰 범주에서 3가지 구성

요소에 포함시키고 있다. 본 연구도 Miller(1983)과 Covin & Slevin(1988)의 제시한 기업

가정신의 3가지 구성요소를 바탕으로 연구를 진행하고자 한다. 

기업가정신에 한 연구를 살펴보면 기업가의 자본 조달, 창업기업 경 , 기업가 네트워

크  사회  자본, 여성 기업가  소수 인종, 이민자에 의한 창업, 가족기업, 차이즈, 

사내 기업가정신, 사회  기업가정신, 국제 기업가정신, 기업가 윤리, 기업가정신 교육 등

의 다양한 주제에 걸쳐 연구가 진행되었다(Reader and Watkins, 2006; Schildt, Zahra, & 

Sillanpaa, 2006; 김 환･양태용, 2013). 기업가정신의 연구 흐름을 살펴보면 보면 개인수

이자 조직수 으로 해석될 수 있는 최고경 자의 기업가정신에 한 연구가 여 히 활발

한 가운데, 사내 기업가정신 등 조직원 단  연구로 확장해오고 있다. 

<표 1> 기업가정신 구성요인

항 목 개념 정의

신성
새로운 제품과 서비스, 로세스 개발을 목표로 실험과 창조  로세스를 통해 

새로운 일을 기꺼이 도 하려는 자세

진취성 미래 수요의 측에서 기회를 찾는 통찰력

험감수성 측 가능한 결과의 지식 없이 실행하는 의사결정 

출처: Lumpkin & Dess(1996)를 재정리.
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4. 자기 월가치

가치(Value)는 인간 행동 연구에서 요한 변인으로 다 져 왔다. 가치(Value)는 바람직

한 행동을 일으키는 수단이나 목표로 정의된다(Rokeach, 1973; Rohan, 2000). Roheach(1973)

는 가치를 어떤 특정 행동방식(mode of conduct)이나 존재목 (end-state of existence)이 

개인  혹은 사회 으로 더 바람직하다고 여기는 지속 인 신념으로 정의 내렸다. 가치는 

행동을 유발하는 요인이라는 에서 태도나 정서, 동기 개념과 비슷하면서도 상  수 의 

평가 거로 인식된다(Kluckhohn, 1951). 

본 연구는 Schwartz(1992)가 Rokeach의 가치에 한 정의를 바탕으로 제시한 가치이론

을 활용하여 최고 경 자의 자기 월가치를 살펴보고자 한다. 가치이론이란 개인은 각자의 

상 인 요도에 따라 가치 우선 체계를 형성하는 것으로 보고 있으며, 이는 다양한 문

화권에서 57개 표 인 가치들을 측정한 뒤 유사성 구조분석(SSA: Similarity Structure 

Analysis)을 통해 모든 사회에서 보편 으로 용할 수 있는 10개의 핵심 가치 역을 담

은 ‘삶의 가치모델’을 통해서 볼 수 있다(Schwartz, 1992). 

10개의 핵심 가치유형은 4개의 상  가치차원(변화에 한 개방, 보수주의, 자기증진가

치, 자기 월가치)을 구성한다. 구체 으로 살펴보면 변화에 한 개방(Openness to change)

은 변화에 호의 이며 능동 인 성향을 말하며, 보수주의(Conservation)는 기존 것을 보존

하고 유지하려는 성향이다. 자기증진가치(Self-Enhancement)는 개인의 권력과 성취 지향 

가치를 의미하며, 자기 월가치(Self-Transcendence)는 자신 스스로에 한 이익보다 인류

의 복지와 행복을 더 요하게 생각하는 것을 말한다.

‘변화에 한 개방과 보수주의’의 을 통해서 살펴보면 자극(Stimulation)과 자율(Self- 

direction)은 동조(Conformity), 통(Tradition), 안 (Security)의 가치 유형과 립된다. 

‘자기증진  자기 월’ 차원에 따르면 권력(Power)과 성취(Achievement), 쾌락주의(Hedonism) 

유형은 보편주의(Universalism)와 박애(Benevolence) 가치 유형과 조를 이룬다. 10가지 

가치유형의 분류를 살펴보면 <그림 1>과 같다. 본 연구는 Rokeach의 4가지 분류  최고 

경 자의 자기 월가치(Self-Transcendence)가 제도와 연결되어 구성원에게 향을 미치

는지를 살펴보고자 한다. 최고 경 자의 자기 월가치는 기업가정신에서 다루고 있지 못하

는 최고 경 자의 성향을 보완해서 설명해  수 있을 것으로 단된다. 
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출처: Schwartz & Bilsky(1990) 

<그림 1> 가치유형의 분류 

최고 경 자의 기업가정신과 가치에 한 선행연구를 살펴보면 개인수 에서 최고 경

자의 고유한 심리  특성으로 분류하여 연구를 진행하 고(Sexton & Bowman, 1986), 조

직수 에서 말하는 최고 경 자의 기업가정신은 조직 구성원, , 부서 등을 포 하는 조

직문화로 인식하여 분석하고 있다(Miller, 1983). 경 자의 가치는 사업의 본질, 경 방식, 

조직의 사회  역할 등에 한 최고 경 자의 명시  혹은 암묵 인 신념을 말하고 있으

며(Beer et al., 1984), 조직의 경 활동은 최고 경 자의 가치가 많은 부분에서 반 되기 

때문에 조직 운  반에 미치는 향은 크다고 분석하고 있다(Hambrick & Mason, 

1984). 이를 바탕으로 구성원의 조직몰입, 직무만족, 조직성과 등에 미치는 향에 한 연

구는 많이 진행되어 오고 있다(Barrick et al., 2015; Lumpkin & Dess, 1996). 하지만 최고 

경 자의 기업가정신과 자기 월가치가 조직 구성원의 행동 혹은 자 심에 향을 주는 

연구는 많이 부족한 실정이다.

앞의 선행연구들을 정리해서 살펴보면 기업가정신과 자기 월가치는 최고 경 자가 조

직을 운 하면서 필요한 기본 인 근간으로 볼 수 있다. 그에 맞게 조직은 시장에서 험

성을 감수하거나 안정 인 운 을 하게 되는 등 의사결정  최고 경 자의 행동에서 확

인 할 수 있는 것이다. 한, 최고 경 자의 행동이나 의사결정에 기 이 되는 것은 조직

의 윤리경 제도를 말할 수 있다. 좀 더 구체 으로 윤리경 제도는 외부 환경 변화와 의

사결정에 있어서 의미와 방향성을 제시(Reichers & Schneider, 1990)하기 때문에 최고 경

자의 기업가정신과 자기 월가치간의 정 인 계를 나타낼 것으로 단된다.
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최고 경 자의 기업가정신  자기 월가치가 윤리경 제도와의 연결은 가치 일치성을 

통해서 살펴 볼 수 있다. 가치 일치성(Value congruence)은 소속되어 있는 조직을 다른 

조직과 구분할 수 있는 특징으로 볼 수 있다(Hunt et al., 1989). Jansen & Glinow(1985)

는 각각의 조직은 자신들의 조직에 맞는 다양한 가치를 가지고 있지만 그 다양한 가치의 

기본은 윤리 인 가치라는 것을 설명하 다. 이와 더불어 윤리 인 가치를 제도화하고 이

행하는데 요한 것은 조직의 최고 경 자의 실천의지이다(Jaramillo et al., 2006). 즉, 조

직의 윤리경 제도 이행에 해서 최고 경 자의 실천의지가 있다는 것은 경 자의 기업

가정신과 가치가 윤리  제도를 구성하고 시행함에 있어서 일치성을 나타내는 것으로 볼 

수 있다. 

Ghiselli(1968)은 최고 경 자의 가치 과 조직 효과성은 높은 상 계가 있는 것을 분

석하 으며, 자기 월가치  조직의 공공의 선을 요하게 고려하고 있는 최고 경 자는 

조직이 가지고 있는 윤리경 제도와 더 강한 계를 나타낼 것으로 볼 수 있다. 이는 조직 

내 구성원에게 미치는 조직제도의 향을 더 증 시킬 수 있을 것이다. 이에 따라 본 연구

자는 연구를 진행하기 해 다음과 같은 가설을 가정한다. 

가설 2. 윤리경 제도와 조직기반자 심의 계에서 기업가정신이 정(+) 으로 조 할 

것이다.

가설 3. 윤리경 제도와 조직기반자 심의 계에서 자기 월가치가 정(+) 으로 조 할 

것이다. 

Ⅲ. 연구모형  연구방법

1. 연구모형

앞에서 제시한 연구가설들을 바탕으로 연구모형을 제시하면 <그림 2>와 같다. 독립변수

인 윤리경 제도가 종속변수인 조직기반자 심에 정(+)의 향을 미치고, 최고 경 자의 

기업가정신과 자기 월가치가 윤리경 제도와 조직기반자 심의 계를 정(+) 으로 조

하는 것을 나타내었다.
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<그림 2> 연구모형

2. 표본  자료수집

본 연구의 실증분석을 진행하기 해 우리나라 ･소기업, 견기업 그리고 기업 100

곳을 상으로 CEO, 인사담당자 그리고 조직구성원에게 설문 조사를 진행하 다. 설문 조

사 기간은 2018년 1월부터 3월까지 2개월간 진행을 하 으며, 총 1,400부의 설문지를 배포 

후 불성실한( 심화, 화, 혹은 엄격화) 응답을 제외하고 총 1,382명의 응답지를 최종분

석에 활용하 다. 연구 분석을 진행하기 해 공동 연구자의 인  네트워크를 활용하 고, 

최고 경 자 선정  인터뷰 후 해당 기업의 인사 과 조직 구성원을 무작 로 선정하여 

설문 조사를 진행하 다. 한, 본 연구는 조직수 에서 연구를 진행했기 때문에 연구분석 

상은 총 100개 기업이다. 

연구에 응답한 기업들의 특성을 살펴보면 융업(36%)이 가장 많았으며 서비스업(29%), 

제조업(18%), 정보통신업(5%) 순으로 나타났다. 기업 규모를 살펴보면 100인 미만 기업이 

40%로 가장 많았고, 500인 이상의 기업이 36%, 100인에서 500인 사이의 기업이 24%로 나

타났다.

3. 측정도구

연구에 사용된 변수  인구통계학  특성을 나타내는 통제변수를 제외한 독립, 조 , 

종속 변수들은 Likert식 5  척도를 사용해 측정했다(1= 그 지 않다, 3=보통이다, 5=

매우 그 다). 
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(1) 윤리경 제도

윤리경 제도는 Weiss(2006)의 측정도구를 사용하 으며, 각 기업의 인사담당자를 상

으로 설문조사를 진행하 다. 윤리경 제도의 측정 문항을 살펴보면 다음과 같다. “우리 

회사는 윤리교육을 통해 회사 내의 윤리  행  표 과 행동 차에 해 조직 구성원들에

게 잘 달하고 있다.”, “우리 회사는 업무 매뉴얼  련 서류 등에 윤리  행 에 해 

언 하고 있다.”, “우리 회사는 조직 구성원이 윤리  표 에 따라 행동할 수 있는 방안을 

지속 으로 개선하고 있다.” 등을 포함하고 있는 12개의 문항으로 측정을 하 다. 

(2) 조직기반자 심

조직기반자 심은 각 기업의 개인 구성원들을 상으로 설문조사를 진행하 으며, 

Pierce, Gardner, Cummings & Dunham(1989)이 개발한 측정도구를 사용하 다. 조직기반

자 심에 한 측정 문항을 살펴보면 “나는 우리 회사에서 요한 사람이다.”. “나는 우리 

회사에서 업무나 그 외의 상황에서도 핵심 인 존재이다.”, “우리 회사는 나의 능력을 믿

고 있다.” 등을 포함하는 10개의 문항으로 조사를 진행하 다. 

(3) 기업가정신

최고 경 자의 기업가정신은 Barringer & Bluedorn(1999)이 개발한 측정도구를 사용하

여 최고 경 자를 상으로 12개 항목을 측정했다. 기업가정신의 12개 항목에 의해 계산된 

평균의 값은 기업정신 단일차원을 나타내며 값이 클수록 기업 기업가정신이 높은 것으로 

단한다. 각 문항은 다음과 같은 항목으로 구성이 되어 있다. “우리 회사는 R&D나 기술

 선도, 신을 강조한다.”, “경  불확실성에 직면했을 때 잠재력을 최 한 이용하는 

담하고 극 인 자세를 취한다.” 등을 포함한다.

(4) 자기 월가치

자기 월가치에 한 측정은 Lindeman & Verkasalo(2005)의 문항을 활용하여 최고 경

자를 상으로 15개 항목을 측정하 다. 측정문항의 구성을 살펴보면 “불의를 바로 잡고 

약한 사람들을 돌보는 등의 사회정의가 요하다.”, “생각이나 행동이 어느 한쪽으로 치우

치지 않는 것이 요하다.”, “생각의 차이를 인정하고 다른 사람들의 생각을 존 하는 것

이 요하다.” 등이 있다.
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Ⅳ. 분석결과

1. 요인분석  타당성 검증

본 연구에서 활용한 측정도구에 한 타당도를 확인하기 하여 탐색  요인분석(Explora- 

tory Factor Analysis)을 실시하 다. 탐색  요인분석은 베리맥스회 을 실시하 고, 주성

분 분석을 통해서 진행하 다. 연구 분석을 해 최종 으로 분류된 요인들을 살펴보면 가

장 낮게 나타난 .679이고, 모두 그 이상의 요인 재값을 나타내고 있다. 요인분석을 통해

서 재값이 .40 이하와 첩되는 항목은 제거하 으며 이에 따른 결과를 살펴보면 윤리경

제도는 12개 항목  11개 항목, 조직기반자 심은 10개 항목  8개 항목, 기업가정신

은 12개 항목  6개 항목, 자기 월가치는 15개 항목  8개 항목으로 추출되었다.

각 변수의 신뢰도를 살펴보면 윤리경 제도는 .967, 조직기반자 심은 .935, 기업가정신

은 .858, 자기 월가치는 .894로 나타나 체 으로 높은 신뢰성이 있음을 알 수 있다. 요

인분석과 신뢰도 검증 결과는 아래의 <표 2>에서 확인할 수 있다. 한, 본 연구가 조직

수 으로 분석이 가능한지 살펴보기 해서 구성원들에게 측정된 조직기반자 심에 한 

rwg 값을 살펴보았다. rwg란 구성원들 간에 변수에 한 측정값의 일치성을 나타낸다. 

James et al.(1984)의 연구를 바탕으로 rwg값이 0과 1사이에서 나타나야 하고 0.7 이상의 

조건을 충족하면 개인수 에서 측정된 변수들의 값을 조직수 으로 병합하여 활용할 수 

있음을 확인하 다. 본 연구의 조직기반자 심의 rwg값은 0.937로 나타나 조직수 의 분

석에서 활용 할 수 있음을 확인하 다.

2. 상 계 분석

본 연구에서 분석하고자 하는 윤리경 제도, 조직기반자 심, CEO의 기업가정신  자

기 월가치의 상 계를 살펴보면 유의미한 상 계가 없는 것으로 나타났다. 본 연구의 

독립변수인 윤리경 과 각 변수간의 계성을 살펴보면 윤리경 제도와 조직기반자 심은 

r =.1614, 윤리경 제도와 기업가정신은 r=.165, 윤리경 제도와 자기 월가치는 r =.109로 

나타났다. 다음의 <표 3>은 변수의 기 통계  상 계 분석 결과를 나타내고 있다.
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<표 2> 요인분석  신뢰도 결과

변수명 요인1 요인2 요인3 요인4 Conbach’ a

윤리경 제도

.755 .023 .053 .065

.967

.847 -.001 .180 .079

.910 .025 .087 .088

.894 .036 .001 .133

.848 .001 -.048 .032

.869 .052 .108 .092

.861 .034 .009 -.078

.908 .011 .017 .056

.874 .005 -.043 .221

.862 -.017 .037 .070

.868 .031 .033 .136

조직기반

자 심

.016 .877 .037 -.008

.935

.000 .894 .054 -.012

-.021 .838 .001 .014

.016 .872 .007 -.056

.018 .844 .033 -.058

.017 .783 .039 -.010

.023 .830 .047 -.004

.072 .679 -.008 .068

기업가정신

.027 .003 .037 .755

.858

.058 -.022 .228 .638

.179 .041 .013 .727

.235 -.005 .016 .801

.062 -.037 -.050 .830

.055 -.031 .133 .769

자기 월가치

-.036 -.003 .747 .070

.894

.020 -.015 .688 .035

.075 .003 .723 -.101

.072 .027 .744 -.049

.035 .029 .714 .170

.090 .045 .874 .059

.009 .061 .784 .264

.046 .067 .770 .025

Eigenvalue 8.843 5.586 4.681 3.192

설명 분산 26.798 16.972 14.184 9.674
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<표 3> 기 통계  상 계 분석 결과

구분 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. 산업01 .360 .482 -

2. 산업02 .290 .456 -.479** -

3. 산업03 .180 .386 -.351
** -.299** -

4. 산업04 .050 .219 -.172 -.147 -.107 -

5. 규모01 .400 .492 -.017 .423
** -.329** -.187 -

6. 규모02 .140 .349 -.183 -.060 .261
** -.093 -.329** -

7. 규모03 .100 .302 -.042 -.213
* .191 .229* -.272** -.134 -

8. 규모04 .360 .482 .175 -.342** .028 .115 -.612** -.303** -.250 -

9. 윤리경 제도 3.959 .903 .363
** -.374** -.047 .140 -.363** -.014 -.089 .436** -

10. 기업가정신 4.118 .523 -.076 -.108 .205
* .210* -.247* .063 .051 .175 .165 -

11. 자기 월가치 4.036 .538 .021 .057 -.035 -.052 .007 .014 -.068 .025 .109 .192 -

12. 조직기반자 심 3.442 .282 -.020 -.086 .026 .064 .055 -.030 .095 -.094 .164 -.030 .133

주: 
*

p < .05, 
**

p < .01

산업01= 융업, 산업02=서비스업, 산업03=제조업, 산업04=정보통신업, 규모01=100인미만, 규모02=100인-300인미

만, 규모03=300인-500인미만, 규모04=500인 이상

3. 가설의 검증

(1) 윤리경 제도와 조직기반자 심간의 계에 한 검증

본 연구의 가설을 검증하기 해서 계  회귀분석을 실시하 다. 계  회귀분석은 3

단계의 과정을 통해서 가설을 검증하 고, 첫 번째는 윤리경 제도와 조직기반자 심간의 

계(모형 1), 두 번째는 조 변수로 활용한 기업가정신과 자기 월가치(모형 2), 마지막 

세 번째로 연구의 조 효과인 상호작용(모형 3)을 검증하 다.

본 연구의 가설 1은 윤리경 제도가 구성원의 조직기반자 심과 정(+)의 계가 있을 

것으로 측하 다. <표 4>의 모형 1과 모형 4의 결과를 보면 윤리경 제도와 조직기반자

심간의 계가 .091(p<0.05) 수 에서 정(+)의 계가 있음을 보여주고 있다.
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<표 4> 윤리경 제도  기업가정신의 상호작용에 한 회귀분석 결과

변수
조직기반자 심

변수
조직기반자 심

모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3

상수 3.613 3.605 3.594 상수 3.613 3.613 3.606

산업01 -.127 -.124 -.119 산업01 -.127 -.127 -.123

산업02 -.123 -.118 -.115 산업02 -.123 -.130 -.119

산업03 -.045 -.034 -.031 산업03 -.045 -.044 -.045

산업04 -.038 -.023 -.030 산업04 -.038 -.030 -.006

규모01 -.098 -.097 -.086 규모01 -.098 -.099 -.104

규모02 .009 .009 .016 규모02 .009 .010 -.008

규모03 -.148 -.147 -.142 규모03 -.148 -.151 -.160

노조 -.024 -.019 -.029 노조 -.024 -.019 -.010

윤리경 제도 .091* .092* .104** 윤리경 제도 .091* .085* .084*

기업가정신 -.022 -.026 자기 월가치 .064 .045

윤리경 제도
*

기업가정신
.098†

윤리경 제도*

자기 월가치
.064

R2 .097 .099 .126 R2 .097 .112 .121

Adjusted R
2 .007 -.003 .017 Adjusted R2 .007 .012 .011

F변화량 .390 .682 .099 F변화량 .390 .224 .343

주: 
†

p < .1, *p < .05. ** p <.01

산업01= 융업, 산업02=서비스업, 산업03=제조업, 산업04=정보통신업, 규모01=100인 미만, 규모02=100인-300인 

미만, 규모03=300인-500인 미만, 규모04=500인 이상

(2) 윤리경 제도와 조직기반자 심간의 계에 한 기업가정신의 조 효과 검증

가설 2는 윤리경 제도와 조직기반자 심간의 계에 있어 최고 경 자의 기업가정신의 

조 효과를 살펴보기 한 것이다. 기업가정신의 조 효과는 의 <표 4>의 모형 3에서 

확인할 수 있다. 윤리경 제도와 기업가정신의 상호작용의 값을 보면 .098로 나타났으며 p

< .1 수 에서 정(+) 으로 유의미한 조 효과를 나타내고 있다. 일반 으로 통계분석에서 

p < .1 수 은 유의하지 않은 것으로 단하지만 연구자의 에 따라서 유의수 으로 인

식한다. 본 연구자는 통계  분석에 한 부분을 선행연구의 결과를 활용하여 p < .1 수

에서 유의미한 것으로 단하 다(Snell & Youndt, 1995; 류두원 외, 2012). 따라서 가설 2

는 채택된 것을 알 수 있다. 하지만, 모형 6에서 살펴 볼 수 있는 최고 경 자의 자기 월

가치의 조 효과는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이에 따라 가설 3은 기각이 된 것을 

알 수 있다. 가설 2와 가설 3에 한 분석 결과를 종합 으로 볼 때 기업가정신의 조 효

과 유의수 이 약하긴 하지만 윤리경 제도와 자기 월가치간의 상호작용보다 유의한 것
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으로 나타났다. 

(3) 윤리경 제도와 기업가정신의 상호작용 그래

기업가정신의 조 효과를 구체 으로 알아보기 해서 상호작용 그래 를 통한 분석을 

실시하 다. 상호작용 그래 는 아래의 <그림 2>를 통해서 알 수 있다. 

최고 경 자의 기업가정신이 높을 때 윤리경 제도의 활용이 강해질수록 구성원의 조직

기반자 심이 더 크게 증가하고 있음을 알 수 있다. 이에 반해 최고 경 자의 기업가정신

이 낮은 조직은 윤리경 제도의 활용 수 이 어떠하던지 간에 구성원의 조직기반자 심의 

수 이 거의 변하지 않는 것을 확인할 수 있다. 즉, 기업가정신이 높은 조직이 기업가정신

이 낮은 조직보다 윤리경 제도의 활용의 향이 더 큰 것을 알 수 있다. 

<그림 2> 윤리경 제도와 기업가정신의 상호작용 그래
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Ⅴ. 결 론

1. 논의  시사

본 연구는 조직수 에서 윤리경 제도와 구성원의 조직기반자 심간의 계를 먼  살

펴보고, 최고 경 자의 기업가정신과 자기 월가치의 조 효과를 실증 분석하 다. 분석 

결과를 종합해서 살펴보면 <표 5>에서 볼 수 있다. 

본 연구에서 주효과로 검증하고자 한 윤리경 제도와 조직기반자 심간의 계가 정(+)

으로 유의미한 것을 알 수 있었다. 한, 최고 경 자의 기업가정신과 자기 월가치가 

윤리경 제도와 조직기반자 심간의 계를 정(+) 으로 조 할 것으로 측하 으나 기

업가정신만이 정(+) 인 조 효과가 있는 것을 확인하 다.

<표 5> 연구 가설 검증 결과

가설 내용 검증결과

가설 1 윤리경 제도는 조직기반자 심과 정(+)의 계가 있을 것이다. 채택

가설 2
윤리경 제도와 조직기반자 심의 계에서 기업가정신이 정(+) 으로 조 할 것

이다.
채택

가설 3
윤리경 제도와 조직기반자 심의 계에서 자기 월가치가 정(+) 으로 조 할 

것이다.
기각

본 연구의 결과를 바탕으로 좀 더 구체 으로 논의를 살펴본다면 다음과 같다. 첫 번째

로 윤리경 제도는 구성원이 조직을 통해서 느끼는 자 심에 정 인 향을 미치는 것

을 알 수 있다. 이는 조직의 제도의 활용이 얼마나 구체 으로 실행되는지에 따라 구성원

에게 미치는 향이 크다는 것을 알 수 있다. 한, 조직이 얼마나 윤리 으로 행동하고자 

하는지에 한 기 가 있는 것으로도 볼 수 있다. 제도와 구성원간의 상호작용을 통해서 

구성원들은 공정성과 바람직성을 공유하고 조직에 한 자부심으로 연결이 되는 것으로 

단된다.

두 번째로 조직 내에서 의사결정  행동의 기 이 될 수 있는 제도와 최고 경 자의 

가치의 계는 최고 경 자의 가치가 조직 내에서 어떻게 향을 미치고 있는지 구체 으

로 분석해 볼 필요가 있다. 윤리경 제도는 최고 경 자의 실천의지를 구체 이고 체계

으로 기술한 윤리강령의 실행으로 볼 수 있다(Reynolds & Bowie, 2004; Ferrell et al., 

2014). 이는 조직 내에서 최고 경 자의 역할을 통해서 조직에 미치는 향을 볼 수 있을 

것이다. 최고 경 자의 역할은 계획, 조직화, 조정, 통제 등을 수행하는 것으로 구분할 수 

있으며(Barnard, 1938), 이러한 역할은 합리 인 선택과 략 인 선택을 하게하는 요인으
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로 볼 수 있다. 따라서 제도의 실행에 있어서 최고 경 자의 가치보다 의지  측면이 더 

반 되어 진행이 될 수 있다는 것을 유추해 볼 수 있다.

본 연구의 의의와 시사 은 다음과 같다.

첫 번째로 연구 분석 상에 한 것이다. 본 연구는 최고 경 자 100명, 조직 구성원 

1282명 등 모두 1382명을 상으로 한 범 한 연구로 진행했다. 그간 최고 경 자는 직

인 연구의 필요성에도 불구하고 근성이 어려워 임원 혹은 조직 구성원을 상으로 

하는 연구로 체하는 경우가 많았다. 공동 연구자의 인  네트워크 역량을 토 로 기업 

최고 경 자 100명을 상으로 실증 연구를 진행했다. 한 1000명이 넘는 조직원을 설문

조사함으로써 개인과 조직 수 을 아우르는 깊이 있는 연구로서의 사례를 남겼다는 의미

가 있다. 한, 최고 경 자, 인사담당자, 조직 구성원으로부터 설문조사를 진행함으로써 

동일 방법편의(Common method variance) 문제를 제외시키는 연구 설계를 하 다.

두 번째는 최고 경 자의 기업가정신  자기 월가치의 조 효과를 살펴보았다는 이

다. 많은 선행연구들에서 윤리  제도와 결과 변수간의 계를 조 하는 것으로 상사의 리

더십, 조직문화, 상사 혹은 동료와의 계 등을 통해서 연구 분석을 진행해왔다(Trevino 

& Weaver, 2001; Vitell & Davis, 1990; Shafer, 2002). 본 연구에서는 제도를 시행함에 있

어 최고 경 자의 기업가정신과 자기 월가치의 향이 있다는 것을 보여 으로써 향후 

제도가 조직에 미치는 향 혹은 구성원에 미치는 향을 연구할 때에 새롭게 고려해 볼 

수 있는 제안을 제시했다. 

세 번째는 조직기반자 심의 선행요인에 한 부분을 말할 수 있다. 본 연구에서는 조

직기반자 심의 설명변수로서 조직의 윤리경 제도를 활용하 다. 이는 기존 조직기반자

심의 선행연구에서 다루고 있는 조직 내 구성원의 직무와 역할의 향(Pierce et al., 

1989), 상사 혹은 동료의 지원(Korman, 1970) 등과 같은 개인 인 특성에서 벗어나 조직

이 가지고 있는 제도와 가치가 구성원의 자 심에도 향을  수 있다는 을 분석한 것

은 기존의 선행연구와 차이를 가지고 있다.

본 연구가 가지고 있는 시사 을 살펴보면 첫 번째로 윤리경 제도가 조직 구성원에게 

미치는 향은 인식하고 있는 것보다 크다는 것이다. 본 연구는 조직수 에서 윤리경 제

도의 향을 살펴보았다. 윤리경 제도의 목 은 조직  조직 구성원이 올바른 방향을 갈 

수 있는 길만을 제시하는 것이 아니라 구성원이 조직에 가질 수 있는 인식과 태도에 상당

한 향을  수 있다는 것을 보여주고 있다. 포 스코리아(2015)는 최고 경 자와 조직의 

이해 계자들 사이에 윤리경 제도 운 에 한 인식 차이가 있음을 제시하 다. 즉, 최고 

경 자의 입장에서 바라보고 있는 제도의 이행 수 이 실 인 부분에 있어서 디커 링

이 발생하고 있음을 의미한다. 이는 조직 내 인 부분뿐만 아니라 최고 경 자의 인식을 
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다시 한 번 제고해야 함을 의미한다. 

두 번째는 윤리경 제도 이행은 최고 경 자의 경  운 에 있어서 내부 구성원의 지원

을 이끌어 낼 수 있는 기반으로 볼 수 있다. 본 연구에서 최고 경 자의 기업가정신과 자

기 월가치가 구성원의 조직기반자 심과 계가 없었지만 조 효과는 채택이 되었다. 이

는 최고 경 자의 기업가정신이 조직 구성원의 자 심에 직 인 향을 미치지는 못하

지만 최고 경 자의 경  운 의 방침이 윤리 인 구조 안에서 진행이 된다면 조직 구성

원은 조직의 운 방침에 동의를 할 것이고, 조직에 한 몰입, 직무 몰입 등에 향을  

수 있을 것이다.

2. 연구의 한계  향후과제

본 연구는 이론 , 실무  기여를 한 부분이 있지만 다음과 같은 연구의 한계 이 있다. 

첫 번째로 조사 상 선정에 있어서 융업의 비 이 다른 업종에 비해 높다. 이는 최고 경

자의 기업가정신과 자기 월가치 부분을 조사함에 있어서 한계 을 가지고 있다. 다른 

산업(제조업, IT 등)에 있는 최고 경 자의 기업가정신과 자기 월가치 그리고 해당 업종

의 종사자들을 상으로 조사를 더 진행해야 할 필요가 있다. 

두 번째로 본 연구는 최고 경 자, 인사담당자, 조직 구성원을 상으로 설문조사를 진

행하 지만 한 차례의 설문조사를 통해서 진행을 하 기 때문에 변수 간에 있을 수 있는 

효과의 시차를 고려한 분석이 제 로 이행되지 못했다. 최고 경 자의 기업가정신과 자기

월가치의 향은 오랜 시간 진행될 수 있다는 을 고려하면 종단연구의 필요성이 제기

된다. 

세 번째로 최고 경 자의 기업가정신과 자기 월가치에 한 연구가 더 필요하다. 본 

연구에서 활용한 기업가정신과 자기 월가치의 조 효과는 연구자가 측한 것과 다르게 

기업가정신만이 윤리경 제도와 조직기반자 심간의 계를 조 하는 것으로 나타났다. 추

후의 연구에서는 최고 경 자의 자기 월가치를 세분하게 구분하여 살펴 볼 필요가 있으

며, 구분된 요인들이 조직에 미치는 향을 분석할 필요가 있다. 한, 본 연구는 각 조직

의 최고 경 자, 인사담당자, 구성원을 상으로 한 차례의 설문조사를 시행하 기 때문에 

변수 간 효과의 시차를 고려한 분석이 이루어지지 못했다. 최고 경 자의 자기 월가치가 

조직에 미치는 향은 오랜 시간을 바탕으로 형성될 수 있다는 것을 고려하면 종단연구의 

필요성이 제기된다.
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Influence of business ethics practices on organizational 

based self-esteem : Focus on the moderation of CEO’s 

entrepreneurship and self transcendence
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The existing literature has revealed that the ethical management system affects 

various organizational variables. However, the implementation of business ethics 

practices is important for the CEO to act. This is because the organization and 

implementation of the system reflects the entrepreneurship and self transcendence 

values of the top management, and these factors greatly influence the implementation 

of the system in the organization. This study examines how entrepreneurship and 

self-transcendent value of CEO’s influence the relationship between business ethics 

practices and organizational based self-esteem of members.

For this purpose, this study surveyed the CEO’s, HR managers, and organizational 

members of 100 Korean companies. Empirical analysis showed that there is a 

significant relationship between ethical management system and organizational based 

self esteem of organizational members, and that CEO’s entrepreneurship significantly 

regulates the relationship between ethical management and organizational based self 

esteem. Based on these results, this study suggested theoretical and practical implications.

Key words: Business ethics practices, CEO, entrepreneurship, Self transcendence,  
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