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요  약  오늘날 기업은 빠르게 변화하는 경영환경에서 장기적으로 안정적인 발전을 가능하도록 하는 지속가능경영을 달
성하기 위해 기업윤리헌장을 채택하고 다양한 방법들을 동원하여 실행함으로써 경영투명성을 강화하고 있다. 즉, 조직 
리더의 윤리적 리더십은 기업의 경쟁우위를 확보하기 위한 인적자본의 핵심역량이다. 따라서 본 연구는 조직 내 리더가
발휘하는 윤리적 리더십이 조직구성원의 이직의도에 미치는 영향을 살펴보고, 윤리적 리더십과 이직의도 간의 관계에서 
임파워먼트의 매개효과를 검증하고자 한다. 본 연구는 2019년 3월 6일부터 3월 27일까지 서울·경기 소재의 기업 종사
자를 대상으로 실시한 304명의 자료를 분석에 사용하였다. 자료 분석은 SPSS 23.0과 AMOS 23.0을 사용하였다. 분석
결과는 다음과 같다. 첫째, 윤리적 리더십은 임파워먼트에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났고, 둘째, 리더의
윤리적 리더십은 이직의도에 부(-)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 임파워먼트는 이직의도에 부(-)의 
유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 넷째, 리더의 윤리적 리더십과 조직구성원 이직의도의 관계에서 임파워먼트는 
매개효과가 있음을 입증하였다. 본 연구를 통하여 경영환경에서 리더의 윤리적 리더십의 중요성을 확인하였고, 이직의도
를 감소시킬 수 있는 방안으로 임파워먼트의 역할을 알 수 있었다. 

Abstract  Today, companies are enhancing their management transparency by implementing a variety of 
methods such as adopting a Code of Business Ethics to achieve sustainable management that enables 
long-term, stable development in a rapidly changing business environment. Management's ethical 
leadership is the core competence of human capital to secure competitive advantage in any enterprise. 
This study examined the effect of ethical leadership on employees' turnover intention and the mediating
effect of empowerment in the relationship between ethical leadership and employees' turnover intention.
The study data were collected from a survey of 304 employees of Seoul and Gyeonggi-based companies 
from March 6 to March 27, 2019. SPSS 23.0 and AMOS 23.0 were used for data analysis. From the analysis
results, first, the leader's ethical leadership has a statistically significant impact on empowerment. 
Second, the management's ethical leadership has a significant negative influence on employees' turnover
intention. Third, empowerment has a negative effect on employees' turnover intention. Fourth, 
empowerment has a mediating effect on the relationship between the management's ethical leadership
and employees' turnover intention.
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1. 서론

그동안 우리는 다양한 분야에 관한 윤리적 사고를 간
과하여 여러 사회적 문제가 발생하고 그것을 수습하는 
데 천문학적인 세금이 헛되이 낭비되는 고통을 받아들어
야만 했다. 대통령의 탄핵과 세월호 사건, 정치인의 비윤
리적 뇌물수수 사건, 글로벌 기업의 몰락과 유명 자동차
의 대량 리콜사태, 그리고 식품의 유해물질 검출 등 성장 
일변도 정책으로 인한 수많은 부작용을 겪으면서 살아가
고 있다[1-2].

그러나 우리나라가 선진국 대열에 진입하기 위해서는 
사회적, 정치적, 문화적 사고의 전환이 요구되며 강력한 
윤리적 리더십을 바탕으로 하는 깨끗한 기업, 깨끗한 개
인의 사고, 깨끗한 정치 등이 필요한 시점이다[3]. 그동안
의 기업들은 무조건적인 성장발전 추구와 성과주의의 조
직문화에 초점을 두고 성장해 왔으며, 이는 그들의 궁극
적 목표인 이윤창출이라는 명제에 일치하는 것으로 성과
제일주의를 채택하였다[4].

오늘날 기업의 과제는 불확실한 경영환경 속에서 지속
적인 발전을 할 수 있도록 하는 지속가능경영을 어떻게 
이룰 것인가 하는 것이다. OECD 등 국제기구에서는 반
부패 및 윤리경영에 관한 지침과 제도를 강화하여 국제
거래에서 이러한 지침을 따르지 않은 기업들이 그에 상
응하는 불이익을 받도록 하고 있으며 또한, 세계 유수 기
업들은 기업윤리헌장 채택 및 여러 가지 방법들을 동원
해 실행하고 경영의 투명성을 강화시킴으로써 지속가능
성을 증가시키고 있다[5].

현대 사회에서는 기업윤리경영을 기업의 경쟁력으로 
판단하려는 움직임이 활발히 진행되고 있으며, 그들은 경
쟁적으로 ‘기업윤리강령’과 기업 내 자체적으로 윤리감시 
부서를 만들어 기업들이 자신의 윤리 강령에 맞게 운영
하려는 노력을 기울이고 있으며 정부 차원으로는 ‘김영란
법’ 등을 통해 더욱 윤리적으로 깨끗한 사회를 이루고자 
노력하고 있는 상황이다[6].

조직의 리더들이 깨끗하고 투명한 리더십을 발휘할 때 
보다 서로가 만족할만한 조직성과를 달성할 것이고, 이는 
깨끗한 리더십으로 대변되는 윤리적 리더십이다. 어떠한 
상황에서도 발현되어야 하는 리더십, 투명한 경영과 공정
한 분배, 특히 그 중에서 리더가 지녀야 할 윤리적 리더
십은 기업 리더들의 신드롬으로 칭할 정도로 주요한 것
이고, 이는 선진 사회로 향하는 밑바탕이며 모두가 행복
하게 삶의 질을 향상시킬 수 있는 수단인 것이다[7]. 즉, 
다시 말해 윤리적 리더십은 조직원이 조직에 관한 애착

을 이루게 하여 소속감을 높게 만들며 혁신행동을 강화
하여 조직으로부터 이탈을 저지하는 데 중요한 영향력으
로 작용할 것이라고 볼 수 있다. 

조직에서 인재가 자발적으로 이탈하게 되면 조직은 새
로운 핵심인재 양성에 대한 막대한 비용이 초래된다. 따
라서 우수한 인재에 대한 자발적 이직을 줄이기 위한 방
안 모색이 필요하다. 한 조사의 결과에 따르면 조직구성
원의 능력에 대한 개인적 신념을 강화시키는 행동인 임
파워먼트를 시행하고 있는 기업 가운데 25%를 대상으로 
한 조사에서 이들 기업들은 일반적으로 50% 이상의 이
직률 감소, 생산성 향상을 가져온다고 하였다[8]. 따라서 
이러한 임파워먼트 요소는 이직의도를 완화시키는 중요
한 역할을 한다는 것을 알 수 있다. 이에 본 연구는 기업
에서 조직 구성원 중 리더의 윤리적 리더십이 조직구성
원의 이직의도에 미치는 영향을 분석하고 조직구성원의 
임파워먼트가 이들 사이에서 매개변수로서 매개효과를 
가지는가를 입증하고자 하였다.

본 연구의 목적 및 의의를 요약하면 다음과 같다. 첫째
는, 윤리적 리더십에 대한 관심에 비해 실증적 연구가 많
이 미흡한 상황에서 기존 윤리적 리더십의 개념 정의를 
명확히 하고 실증적 분석을 통해 윤리적 리더십이 이직
의도에 미치는 영향력을 알아보고자 하였다. 둘째는, 윤
리적 리더십의 영향력의 과정에 있어서 조직 구성원의 
임파워먼트가 이직의도에 유의미한 매개효과를 가지는 
요인임을 밝히고자 하였다. 셋째로, 대부분의 연구들이 
조직행동을 야기하는 리더십에 초점을 두고 있는데 이러
한 연구의 많은 부분이 과거 리더십인 카리스마적 리더
십이나 변혁적 리더십에 관심을 두고 있다. 그러나 윤리
적 리더십도 카리스마 리더십이나 변혁적 리더십과 같이 
조직행동에 유의미한 관계가 있다는 것을 검증함으로써 
윤리적 리더십 연구의 필요성 및 의의를 살펴보고자 하
였다.

2. 이론적 배경

2.1 윤리적 리더십
최근 기관 및 기업의 윤리경영과 사회적 책임이 강조

되면서 리더에 관한 책임의식과 윤리적 역할이 중요시되
고 있다[9]. 윤리적 리더십의 개념적 의미는 학자마다 여
러 의미로 규정되고 있는데, Green과 Gini(2014)의 연
구에 의하면 윤리적 리더십은 리더의 행동과 의사결정, 
조직원들에게 영향을 미치는 방식 등과 같이 리더가 사
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회적 권력을 이용하는 방식을 뜻한다[10]. 국내 연구에서 
최성림(2006)에 따르면 윤리적 리더십은 사회적 책임을 
수행하려는 기업의 윤리의식과 공정한 경쟁을 통한 신뢰 
구축, 혁신을 통한 최상의 가치 창출을 하는 것이라고 정
의하였다[11]. 

본 연구는 여러 윤리적 리더십의 개념적 정의 가운데
서도 가장 일반화 되어 있는 Brown 외(2005)의 정의를 
살펴보고자 한다[7]. 이들의 연구에 의하면 윤리적 리더
십은 리더의 대인관계 및 행위를 통해 규범적으로 합당
한 행위의 모범을 보이며, 적절한 강화물의 제공과 상호 
간에 원활한 의사소통에 의해 구성원으로서 적합한 행위
를 하도록 촉진하는 것이라고 하였다. 또한 Trevino와 
Brown(2006)의 연구에서 언급된 윤리적 리더십은 윤리
적 리더가 부하직원에 대한 배려, 정직, 신뢰적 태도는 다
른 사람의 호의적인 관심을 이끌어내고 구성원의 친사회
적 행위와 시민정신을 실천하는 데 긍정적인 효과를 준
다고 주장하였다[12].

한편 윤리적 리더십은 조직구성원에게 동기부여
(Motivation)와 임파워먼트(Empowerment)를 높여줄 
수 있는 특성을 나타내는데, 특히 차별적 파워, 정당성, 
높은 신뢰성 등을 가지는 것으로 나타나고 있다[12]. 이
러한 윤리적 리더십은 Khuntia와 Suar(2004)의 연구에
서 부하직원들의 직무성과, 감정적 몰입, 직무몰입을 크
게 향상시키는 것으로 나타났다[13]. 이러한 결과는 무엇
보다 조직의 성과적 측면을 위한 효과적인 리더십에서의 
핵심이 윤리와 연관되어 있다는 것을 의미한다. 즉 리더
가 윤리적 리더십을 발휘하면 구성원들은 조직의 성과를 
위한 행동적 특성의 변화가 이루어지게 되는데, 이는 이
상적 행위, 격려, 개인적 사고, 인지적 자극, 서비스 및 그
들의 개인적 발전을 위한 행동에 긍정적 효과를 기여하
게 되고 이를 통해 기업의 전체적 방향과 성과 등을 바꿀 
수 있다는 점을 보여주고 있다.

2.2 임파워먼트
임파워먼트는 경영학보다 사회학, 정치학 등 다른 분

야에서 먼저 연구된 개념으로[14], 점차 사회분야에 응용
되어 경영학 분야에는 1980년대 중반부터 당시 미국 기
업 내 만연되어 있던 무력감을 해소하고 직무몰입과 변
화 그리고 성과를 추구하기 위해 도입된 이래 기업의 발
전과 혁신을 도모하는 수단으로서 등장하게 되었다. 특히 
임파워먼트는 최근 불확실한 경영적 환경에 비추어 매우 
중요하고도 관심 분야가 되는 개념이며 조직 관리의 새
로운 바람을 일으키고 있다[15].

Conger와 Kanungo(1988)의 연구에 의해 처음 보고
된 임파워먼트는 조직원들의 자율성 및 자기효능감을 높
이는 동기부여적 관점의 접근을 취하였다[16]. 나아가, 
Thomas와 Velthous(1990)는 다차원적인 관점에서 의
미성, 역량성, 자기 결정성, 영향력의 네 가지 차원으로 
구분하였다[17]. 이후 Spreitzer(1995)[18]는 Thomas
와  Velthous(1990)[17]가 제시한 임파워먼트의 개념 
정의 및 측정 도구의 타당성 분석에 대한 실증 연구를 수
용하고 임파워먼트의 다양한 요소들은 업무 역할에 관한 
능동적인 지향성을 통해 조직원들은 개인의 환경과 업무 
역할을 스스로 억제할 수 있다고 주장하였다.

임파워먼트란 자신의 업무에 관한 4요소인 과업의 의
미성, 역할수행력, 자기결정력, 업무영향력이 결합하여 
개인의 삶 또는 업무 주요 측면에서의 내적 업무동기 증
진을 위해 능력을 증대시키려는 개인의 심리적인 프로세
스라고 할 수 있다[17-18]. 즉 다시 말해 심리적으로 임
파워된 사람은 자신의 행동 결과에 책임을 지며, 지속적
인 피드백으로 직무과정을 살펴보면서 직무행위를 보완
하고, 동료를 적극적으로 돕는 행위를 표현하므로 조직에 
도움이 되는 행위를 한다는 것이다[19]. 

따라서 임파워먼트를 실천하는 조직은, 조직구성원이 
스스로 동기부여가 됨으로써 능동적이고 자신감에 넘쳐 
자신에 대한 업무성과가 향상되며 자신이 속한 조직과 
업무에 관해 자긍심과 만족감을 가질 수 있는 반면에, 임
파워먼트 되지 않은 구성원은 수동적이고 무기력하며 자
신의 직무에 관한 스트레스에 시달리고 수동적인 태도로 
인해 업무성과 면에서도 상대적으로 떨어질 뿐만 아니라, 
자신의 조직과 업무에 관해 부정적인 태도를 취하게 된
다고 밝히고 있다[20-21].

2.3 이직의도
이직의도는 조직의 구성원이 현재의 조직을 포기하고 

떠나려는 의도를 의미한다[12]. 이직은 결정주체가 누구
인가에 의해 자발적 이직 혹은 비자발적 이직으로 나눌 
수 있다. 자발적 이직은 작업조건과 임금, 리더십, 결혼, 
임신과 출산, 그리고 스트레스 등으로 인해서 본인 스스
로 다른 직장으로 옮기는 것을 의미한다. 한편 비자발적 
이직은 해고, 정년퇴직, 사망 등의 이유로 본인의 의사와
는 관계없이 조직을 떠나는 것을 말한다[22-23]. 이직의
도에 영향을 주는 요인은 연령, 학력, 경력, 결혼여부 등
과 같은 개인적인 요인도 작용하지만 부적절한 급여, 승
진기회의 부족, 리더의 비효율적인 리더십, 열악한 근무
조건 등의 직무환경도 영향을 미치는 것으로 나타났다
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[24-25]. 이중에서도 리더로부터의 부정적인 감정은 조
직구성원의 이직의도에 직접적인 영향을 미치며[25], 리
더의 리더십은 조직구성원 이직의 예측요인이 된다고 하
였다[24, 26].

또한, 조직구성원의 이직이 조직에 끼치는 영향에 따
라 조직에 관한 역기능적 이직과 순기능적 이직으로 분
류되기도 한다. 역기능적 이직이란 조직에서 평가가 좋은 
조직구성원이 이탈하는 것으로 조직의 입장에서 손해가 
되는 이직을 뜻하며, 순기능적 이직은 조직 내 평가가 좋
지 않은 조직구성원이 조직을 이탈하는 것으로 조직의 
입장에서 이익이 되는 것을 의미한다[27-28].

이직 관련 기존의 선행연구를 살펴보면, 이직에 유의
한 영향을 미치는 많은 변수들이 여러 분야의 연구를 통
해 검증되고 있다. 특히 조직 내의 풍토, 조직 내 직무 또
는 과업요인, 조직 내 인적자원 관리시스템, 리더십 요인 
등의 특성이 구성원의 이직에 영향을 주는 것으로 나타
났다[29-33].

2.3 변수 간의 선행연구
먼저 본 연구에서 사용된 윤리적 리더십, 이직의도, 임

파워먼트에 대한 선행연구에서 인구학적 특성에 따른 차
이를 살펴보면 다음과 같다. 

조경훈(2008)의 연구에서는 학력, 결혼여부, 직위, 직
종, 연봉, 고용형태에 따라 윤리적 리더십의 차이가 있는 
것으로 나타났다[34]. 이인득(2017)의 연구에서는 성별, 
연령에 따라 이직의도에 대한 차이가 있는 것으로 나타
났으며[35], 안상록(2017)의 연구에서 임파워먼트는 성
별, 연령, 직급, 근무기간, 근무지역에 따라 차이가 있는 
것으로 나타났다[36]. 즉, 윤리적 리더십과 이직의도, 임
파워먼트는 인구통계적 특성에 대한 차이가 있음을 알 
수 있다. 

윤리적 리더십과 임파워먼트 간의 선행연구는 다음과 
같다. 윤리적 리더십에 관한 선행연구에서 리더의 윤리적 
리더십 행위가 조직 구성원의 임파워먼트에 직접적인 영
향을 미치게 되고, 이를 통해 구성원의 조직시민행동과 
신뢰에 영향을 끼친다고 주장하였다[37]. 따라서 기업에
서 리더의 윤리적 리더십은 구성원의 임파워먼트를 향상
시켜주는 긍정적인 역할을 할 것이라고 볼 수 있다. 또한, 
손은일과 송정수(2012)의 연구에서도 제조업 조직에서 
윤리적 리더십은 임파워먼트를 강화시켜 조직몰입의 긍
정적 효과를 높여준다고 언급하고 있다[38]. 이러한 연구
결과를 근거로 윤리적 리더십은 조직 구성원의 임파워먼
트를 강화시켜준다고 볼 수 있다. 

윤리적 리더십과 이직의도 간의 선행연구는 다음과 같
다. 윤리적 리더십이 이직의도에 미치는 영향에 관한 선
행연구에 따르면 Shafer(2002)는 조직의 구성원들이 회
사나 리더의 윤리적 모순을 인지할수록 이직의도가 증가
한다고 하였다[39]. 국내기업을 대상으로 한 이명신 외
(2009)는 리더가 윤리적 리더십을 발휘할수록 구성원들
의 이직의도는 감소하며[40], 류정란 외(2012)는 리더의 
윤리적 리더십이 기업에서 근무하는 구성원들에게 이직
의도를 감소시키고, 기업에 대한 애착을 심어준다고 하였
다[41]. 이러한 연구결과를 근거로 윤리적 리더십은 이직
의도를 낮춘다고 볼 수 있다.

임파워먼트와 이직의도의 간의 선행연구는 다음과 같
다. 임파워먼트는 조직 구성원이 업무를 수행하는 과정을 
통하여 자신의 능력과 기술을 활용하여 잠재력을 충분히 
실현할 수 있는 욕구를 충족시켜 주므로 다른 업무환경 
조건을 탐색하고자 하는 생각을 불식시킬 수 있다. 실제
로 Bhatnagar(2012)의 연구에서는 임파워먼트가 조직 
구성원의 직무열의(work engagement) 수준을 높임으
로써 이직의도를 저하시키는 것으로 나타났다[42]. 다시 
말해서, 임파워먼트를 경험할 때 조직 구성원은 내적 동
기부여의 과정을 통해 직무에 대해 더 열정적인 태도를 
가지게 되고, 더 적극적으로 직무에 참여하게 됨으로써 
이직의도 수준이 낮아지는 것이다.

이외에도 Seibert, Wang과 Courtright(2011)의 연
구에서는 조직 구성원이 임파워먼트를 다른 조직에서 찾
기 힘든 희귀한 자원으로 인식하게 되므로 조직에 대한 
충성도를 높이는 것으로 나타났다[43]. 국내의 선행연구
에서도 조직 구성원들의 임파워먼트는 이직의도에 부(-)
적인 영향을 미치는 것으로 나타났다[44-45].

이와 같이 임파워먼트는 조직의 구성원이 자신의 업무
와 역할에 대한 자신감, 자기 통제력을 가지고 업무에 효
율적인 영향을 발휘하여 직무에 대한 내적 동기를 증가
시킨다[46]. 이러한 근거로 임파워먼트는 이직의도를 낮
추는 선행요인으로 볼 수 있다. 

앞서 언급한 선행연구들을 정리해보면, 기업 내 조직
의 리더가 윤리적 리더십을 가지고 조직 구성원들을 대
하고, 임파워먼트 수준이 높은 구성원일수록 이직의도는 
낮아진다고 볼 수 있으며[42], 리더의 윤리적 리더십이 
높아질수록 조직원은 자신의 내재적 업무동기가 증진되
면서 임파워먼트가 강해진다고 선행연구에서는 밝히고 
있다[37-38]. 이와 같이 임파워먼트는 리더의 윤리적 리
더십과 이직의도와 직접적으로 영향관계를 가지는 변수
임을 알 수 있었다. 따라서 본 연구에서는 기업에서 리더
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의 윤리적 리더십과 이직의도의 관계에서 임파워먼트가 
매개 역할을 하여 조직구성원의 이직의도를 감소시켜줄 
수 있을 것이라고 가정하여, 임파워먼트의 매개효과를 설
정하였다. 

3. 조사설계 및 연구방법

3.1 연구모형 및 연구가설
본 연구에는 선행연구를 근거로 다음과 같은 가설을 

설정하였으며, 최석봉과 임인주(2014)[47], 이현응과 전
정호(2016)[46], 손은일과 송정수(2012)[38]의 연구에서 
구성개념에 대한 하위요인이 아닌 각 구성 개념에 대한 
연구를 진행하였다는 근거를 전제로 하여, 본 연구에서도 
윤리적 리더십, 이직의도, 임파워먼트에 대한 구성 개념
간의 관계성을 살펴보고, 윤리적 리더십과 이직의도의 관
계에서 임파워먼트가 매개역할을 하는지 밝혀보고자 한다. 

Fig. 1. Research Model

H1. 리더의 윤리적 리더십은 임파워먼트에 정(+)의 
영향을 미칠 것이다. 

H2. 리더의 윤리적 리더십은 이직의도에 부(-)의 영향
을 미칠 것이다. 

H3. 임파워먼트는 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것
이다. 

H4. 리더의 윤리적 리더십과 이직의도의 관계에서 임
파워먼트는 매개효과가 있을 것이다.

3.2 자료수집 및 분석방법 
본 연구의 설문조사는 서울·경기 소재의 기업에 종사

하는 근로자들을 대상으로 실시하였다. 설문기간은 
2019년 3월 6일부터 3월 27일까지 3주에 걸쳐 해당 기
업 종사자들 330명에게 직접 방문하여 설문조사를 실시
하였다. 자료 수집은 321(97.3%)부의 설문지가 회수되

었고, 자료로 사용하기 어렵다고 판단된 설문지 17부가 
제외되어 최종적으로 사용한 설문지는 총 304(92.1%)부
이다. 

자료 분석을 위해 AMOS 22.0과 SPSS Statistics 
22.0 통계프로그램을 사용하였으며, 가설검증을 위한 분
석방법으로 구조방정식 모형을 사용하였다. 

3.3 측정도구
3.3.1 윤리적 리더십
본 연구에서 사용할 윤리적 리더십 변수는 Brown 외

(2005)[7]의 연구에서 이명신(2009)[40]과 나병문
(2017)[48]가 사용한 ELS(Ethical Leadership Scale)
의 10개 항목을 본 연구의 목적에 적합하게 수정 및 보
완하여 활용하였다. 공정한 의사결정에 대한 문항 3개, 
소통과 강화에 대한 문항 4개, 규범적 행위에 대한 문항 
3개 등 총 10개 항목으로 이루어진 설문지를 측정도구로 
이용하였다. 각 문항에 대한 응답방식은 ‘전혀 그렇지 않
다’와 ‘그렇지 않다’, ‘보통이다’, ‘그렇다’와 ’매우 그렇다’
의 Likert식 5점 척도로 구성하였다. 

윤리적 리더십의 타당성 검증을 위해 탐색적 요인을 
분석한 결과, 표본 적합도를 판단하는 KMO는 0.906로 
나타났고, 고유값 1.0 이상으로 추출된 요인은 단일차원
으로 도출되었다. 총 분산 설명력은 61.810%이고, 
Cronbach's α값은 0.930으로 내적일관성이 있는 것으
로 평가되어 측정항목에 대한 신뢰성이 확보되었다. 문항
으로 점수가 높으면 높을수록 윤리적 리더십 수준이 높
음을 의미한다. 

3.3.2 임파워먼트
본 연구에서 사용할 임파워먼트 변수는 

Spreitzer(1995)[18]의 연구를 바탕으로 황윤용과 정진
철(2005)[49], 이상희(2005)[50]의 연구에서 사용한 16
개 항목을 본 연구의 목적에 맞게 수정·보완하여 사용하
였다. 과업의미성 4개, 역할수행능력 4개, 자기결정력 4
개, 업무영향력 4개 총 16개 문항으로 구성된 설문지를 
측정도구로 사용하였다. 각 문항에 대한 응답방식은 ‘전
혀 그렇지 않다’와 ‘그렇지 않다’, ‘보통이다’, ‘그렇다’와 ’
매우 그렇다’의 Likert식 5점 척도로 구성하였다. 

임파워먼트의 타당성 검증을 위해 탐색적 요인을 분석
한 결과, 표본 적합도를 평가하는 KMO는 0.882로 나타
났고, 고유값 1.0 이상으로 추출된 요인은 과업의미성, 
역할수해능력, 자기결정력, 업무영향력의 4개 요인으로 
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Path S.T
β S.E. t-value

Concept 
reliabilit

y
AVE

Ethical 
leadership

→ EL1 .703 Fix -

.934 .588

→ EL2 .626 .082 10.266***

→ EL3 .633 .082 10.377***

→ EL4 .691 .069 13.251***

→ EL5 .801 .079 14.922***

→ EL6 .764 .072 15.166***

→ EL7 .762 .098 12.312***

→ EL8 .823 .092 13.248***

→ EL9 .811 .101 12.192***

→ EL10 .857 .086 13.762***

Empower
ment

→ Meaningfulness .642 Fix -

.905 .705
→ Perform a role .724 .108 9.923***

→ Self-determin
ation .806 .091 10.509***

Table 1. Confirmatory factor analysis study model 
results

도출되었다. 총 분산 설명력은 69.698%이고, 과업의미
성의 Cronbach's α값은 0.814, 역할수행능력의 
Cronbach's α값은 0.828, 자기결정력의 Cronbach's 
α값은 0.769, 업무영향력의 Cronbach's α값은 0.747
로 내적일관성이 있는 것으로 평가되어 측정항목에 대한 
신뢰성이 확보되었다. 문항으로 점수가 높으면 높을수록 
임파워먼트 수준이 높음을 의미한다. 

3.3.3 이직의도
본 연구에서 사용할 이직의도 변수는 Ashill 외

(2008)[51], Chiu 외(2005)[23]의 연구에서 사용한 4개 
항목을 본 연구의 목적에 맞게 수정·보완하여 사용하였
다. 본 연구에서의 이직의도는 개인의 성격과 특성에 관
한 요인은 배제되었고, 직무환경과 관련된 요인 4개 문항
으로 구성된 설문지를 측정도구로 사용하였다. 각 문항에 
대한 응답방식은 ‘전혀 그렇지 않다’와 ‘그렇지 않다’, ‘보
통이다’, ‘그렇다’와 ’매우 그렇다’의 Likert식 5점 척도로 
구성하였다.  

이직의도의 타당성 검증을 위해 탐색적 요인을 분석한 
결과, 표본 적합도를 판단하는 KMO는 0.712로 나타났
고, 고유값 1.0 이상으로 추출된 요인은 단일차원으로 도
출되었다. 총 분산 설명력은 60.603%이고, Cronbach's 
α값은 0.778로 내적일관성이 있는 것으로 평가되어 측
정항목에 대한 신뢰성이 확보되었다. 문항으로 점수가 높
으면 높을수록 이직의도 수준이 높음을 의미한다. 

3.4 조사대상자의 일반적 특성
조사대상자는 남성이 51.3%(156명), 여성이 

48.7%(148명)으로 비슷한 비율로 구성되었다. 대상자의 
연령은 30대가 56.3%(171명)로 가장 많았고, 그 다음으
로 20대가 24.7%(75명), 40대가 15.8%(48명), 50대가 
3.3%(10명) 순으로 나타났다. 학력으로는 고졸이하가 
.3%(16명, 2년제 대학 졸업 10.5%(32명), 4년제 대학 졸
업 72.0%(219명), 대학원 졸업 이상 12.2%(37명)으로 
나타났다. 

근무기간은 2년 미만이 25.0%(76명)로 가장 높은 비
율을 차지하였고, 그 다음으로 10년 이상이 17.4%(53
명), 2년 이상-4년 미만이 15.1%(46명), 4년 이상-6년 
미만이 11.8%(36명), 8년 이상-10년 미만이 11.8%(36
명), 6년 이상-8년 미만이 9.2%(28명), 15년 이상이 
6.3%(19명), 20년 이상이 3.3%(10명) 순으로 나타났다. 
직급은 사원급이 33.9%(103명)로 가장 많은 비율을 차

지하였고, 그 다음 대리급 26.0%(79명), 과장급이 
21.7%(66명), 차장급이 11.8%(36명), 부장급이 6.6%(20
명) 순으로 나타났다. 근무하는 회사 업종은 기타를 제외
한 서비스업이 28.6%(87명)로 가장 많았고, 그 다음으로 
IT계열이 13.5%(41명), 유통운송업이 8.2%(25명), 석유
화학업이 7.2%(22명), 기계 분야가 2,6%(8명), 전기전자
계열이 2.0%(6명), 금융업이 1.0%(3명), 섬유의류계열이 
0.7%(2명) 순으로 나타났다.

4. 연구결과

4.1 타당성 및 신뢰도 검증
본 연구에서의 측정도구인 리더의 윤리적 리더십, 임

파워먼트, 이직의도 요인의 신뢰도와 타당도 분석을 위하
여 확인적 요인분석을 실시하였다. 신뢰도 분석 결과, 윤
리적 리더십, 임파워먼트, 이직의도의 개념신뢰도인 
CR(composite reliability: CR)과 평균분산추출지수인 
AVE(average variance extracted: AVE)신뢰도 값이 
각각 기준치인 0.7이상, 0.5이상으로 나타나 모든 측정도
구에 대한 내적일관성을 확인하였다. 측정도구의 확인적 
요인분석을 실시한 결과 본 연구의 연구모형 검증을 위
한 적합도를 살펴본 결과, =216.333, df=43, 
GFI=0.924, AGFI=0.894, RMR=0.033, IFI=0.963, 
RMSEA=0.057 등의 적합도가 권장수준에 부합하였다. 
또한 <Table 1>과 같이 요인부하량(λ)의 값은 0.626에
서 0.960으로 나타남으로써 각 요인에 대한 수렴타당성
을 검증하였다. 
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→ Business 
impact .724 .100 9.925***

Turnover 
intention

→ TD 1 .960 Fix -
.821 .613→ TD 2 .641 .065 10.206***

→ TD 3 .692 .065 10.835***

***p<.001

Variables Ethical 
leadership

Turnover 
intention

Empowerm
ent

Sex Male N=156 3.75(.797) 2.59(.788) 3.77(.524)
Female N=148 3.65(.705) 2.78(.711) 3.58(.531)

t-value/F-value(scheffe) 1.262 -2.210* 2.996**

Age

20's(a) N=75 3.77(.797) 2.76(.715) 3.52(.496)
30's(b) N=171 3.66(.732) 2.71(.726) 3.67(.529)
40's(c) N=48 3.69(.771) 2.51(.895) 3.85(.600)
50's(d) N=10 3.93(.772) 2.33(.717) 4.02(.515)

t-value/F-value(scheffe) 0.630 1.988 5.308**
(a<c)

Educatio
n

Below high 
school 

graduation 
(a)

N=16 4.03(.457) 2.42(.805) 3.49(.781)

Graduated 
from a 

two-year 
university 

(b)

N=32 3.73(.652) 2.59(.598) 3.52(.488)

Graduated 
from a 

four-year 
university 

(c)

N=219 3.68(.758) 2.73(.731) 3.66(.518)

Above 
graduate 
school 

graduation 
(d)

N=37 3.68(.902) 2.59(.967) 3.99(.513)

t-value/F-value(scheffe) 1.080 1.257 6.023**
(a,b,c<d)

Employ
ment 

period

<2 (a) N=76 3.73(.785) 2.71(.764) 3.58(.502)
≤2~4< (b) N=46 3.82(.642) 2.71(.738) 3.55(.459)
≤4~6< (c) N=36 3.64(.599) 2.92(.746) 3.53(.565)
≤6~8< (d) N=28 3.48(.811) 2.94(.662) 3.69(.521)
≤8~10< (e) N=36 3.79(.734) 2.50(.582) 3.77(.506)
≤10~15< (f) N=53 3.57(.908) 2.70(.785) 3.81(.525)
≤15~20< (g) N=19 3.76(.549) 2.24(.632) 3.94(.519)

≥20 (h) N=10 4.03(.794) 2.13(.820) 3.83(.530)

t-value/F-value(scheffe) 1.170 3.138**
(g,h<c,d)

2.548*

Rank

Salary(a) N=103 3.78(.783) 2.67(.717) 3.49(.475)
Agency(b) N=79 3.61(.664) 2.88(.713) 3.59(.497)

Superintend
ent(c) N=66 3.72(.735) 2.58(.722) 3.82(.574)

Assistant 
Manager(d) N=36 3.70(.856) 2.63(.887) 3.88(.587)

More than a 
general 

manager(e)
N=20 3.60(.839) 2.33(.835) 4.13(.386)

t-value/F-value(scheffe) 0.690 2.868*
(e<b)

10.545***
(a<c,d,e/b<e

)

***p<.001

Table 3. Verification of differences according to 
demographic characteristics

4.2 상관관계 분석
본 연구는 리더의 윤리적 리더십, 임파워먼트, 이직의

도 간의 관계를 분석하기 위해 상관분석을 실시하였으며, 
결과는 다음 <Table 2>와 같다. 분석결과 본 연구의 변
수 간의 상관계수는 절대값 0.107에서 0.590의 범위로 
나타났다. 상관분석 결과에서 변수 간에 상관계수가 
0.90 이상이면 두 변수가 거의 동일하다고 할 수 있으므
로 다중공선성의 문제를 유발할 수 있는 가능성이 존재
한다. 하지만 본 연구에서는 상관계수들이 통계적으로 유
의한 수준이지만 0.9 미만으로 나타나 판별타당성이 확
보된 것으로 판단할 수 있다.

본 연구는 요인분석과 신뢰도 분석, 상관분석을 실시
하여 본 연구의 측정항목에 관해 개념적 타당성과 신뢰
성을 평가하였다. 분석한 결과, 모든 측정항목의 내적일
관성 및 집중타당성이 성립되었으며, 법칙타당성 및 판별
타당성도 성립이 되어 제거된 항목을 제외한 본 연구의 
측정항목은 개념타당성 및 신뢰성이 충분한 것으로 판단
할 수 있다.

Variables 1 2 3 4 5 6

Ethical 
leadership(1) 1 　 　 　 　

Turnover 
intention(2) -.317** 1 　 　 　

E
m
p
o
w
e
r
m
e
n
t

Meaningfulness
(3) .189** -.107 1 　 　

Perform a 
role(4) .298** -.253** .370** 1 　

Self-determinat
ion(5) .208** -.192** .560** .590** 1 　

Business 
impact(6) .174** -.139* .502** .558** .552** 1

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

Table 2. Correlation

4.3 인구통계학적 특성에 따른 차이검증
본 연구에서는 성별, 연령, 학력, 근무기간, 직급에 따

라 윤리적 리더십, 이직의도, 임파워먼트에 대한 차이를 
살펴보기 위해 t-검증과 일원배치분산분석(One-way 

Anova)을 실시하였다. 분석 결과 성별에 따른 차이는 임
파워먼트(t=2.996, p<.01)에서만 나타났으며, 여성
(M=3.58)보다 남성(M=3.77)이 높은 것으로 나타났다. 
연령에 따른 분석결과 임파워먼트(F=5.308, p<.01)에서
만 집단 간 차이가 있는 것으로 나타났으며, 사후분석인 
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Scheffe분석 결과 20대 집단(M=3.52)보다 40대 집단
(M=3.85)이 더 높은 것으로 나타났다. 학력에 따른 분석
결과 임파워먼트(F=6.023, p<.01)에서만 집단 간 차이가 
있는 것으로 나타났으며, 사후분석인 Scheffe분석 결과 
고졸이하(M=3.49), 2년제 대학 졸업(M=3.52), 4년제 대
학 졸업(M=3.66) 집단보다 대학원 졸업 이상(M=3.99) 
집단이 더 높은 것으로 나타났다. 근무기간에 따른 분석
결과 이직의도(F=3.138, p<.01)와 임파워먼트(F=2.548, 
p<.05)에서 집단 간 차이가 있는 것으로 나타났으며, 사
후분석인 Scheffe분석 결과는 이직의도 집단에서 근무
기간이 15년 이상(M=2.24), 20년 이상(M=2.13) 집단보
다 4년 이상-6년 미만(M=2.92)과 6년 이상-8년 미만
(M=2.94) 집단이 더 높은 것으로 나타났다. 직급에 따른 
분석결과 이직의도(F=2.868, p<.05)와 임파워먼트
(F=10.545, p<.001)에서 집단 간 차이가 있는 것으로 나
타났다. 사후분석인 Scheffe분석 결과, 이직의도는 부장
급 이상(M=2.33) 집단보다 대리급(M=2.88) 집단이 더 
높은 것으로 나타났으며, 임파워먼트는 사원급(M=3.49) 
집단보다 과장급(M=3.82), 차장급(M=3.88), 부장급 이
상(M=4.13) 집단이 더 높고, 대리급(M=3.59) 집단 보다 
부장급 이상(M=4.13) 집단이 더 높은 것으로 나타났다.

4.4 가설검증
본 연구의 연구모형 검증을 위한 적합도를 살펴본 결

과, =216.633, df=43, GFI=0.924, AGFI=0.894, 
RMR=0.033, IFI=0.963, RMSEA=0.057 등의 적합도가 
권장수준에 부합하였다. 본 연구의 가설검증을 위한 구조
모형 경로계수를 살펴본 결과<Table 4>, 가설 1인 리더
의 윤리적 리더십은 임파워먼트에 정(+)의 유의한 영향
을 미치는 것(β=.303, p<.001)으로 나타났고, 가설 2인 
리더의 윤리적 리더십은 이직의도에 부(-)의 유의한 영향
을 미치는 것(β=-.155, p<.05)으로 나타났다. 또한 가설 
3인 임파워먼트는 이직의도에 부(-)의 유의한 영향을 미
치는 것(β=-.212, p<.01)으로 나타났다.  

Hypothesis S.T
β S.E. C.R. P Sig.

Ethical 
leadership → Empowerm

ent .303 .050 4.359 .000 Sig.

Ethical 
leadership → Turnover 

intention -.155 .092 -2.413 .016 Sig.

Empowerme
nt → Turnover 

intention -.212 .138 -3.073 .002 Sig.

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

Table 4. Validation results of the hypothesis 

  

다음 <Table 5>는 리더의 윤리적 리더십과 이직의도
의 관계에서 임파워먼트의 매개효과 검정을 위한 간접효
과 분석결과이다. 리더의 윤리적 리더십과 이직의도의 관
계에서  임파워먼트의 간접효과는 p<.05의 수준에서 통
계적으로 유의한 것으로 나타났다.

Independa
nt

variable
parameter

Direct effect Indirect effect Total effect
Path 

factor P Path 
factor P Path 

factor P

Ethical 
leadership

Turnover 
intention -.155* .048 -.064** .002 -.219** .006

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

Table 5. Indirect effect analysis of empowerment

본 연구는 리더의 윤리적 리더십과 이직의도의 관계에
서 임파워먼트의 매개효과를 알아보기 위하여 Baron과 
Kenny(1986)가 제시[52]한 Sobel-test를 실시하였으
며, 분석결과는 다음 <Table 6>과 같다. 임파워먼트에 
대한 매개효과는 리더의 윤리적 리더십과 이직의도의 관
계에서 매개효과가 있는 것으로 나타난 것을 알 수 있다.

Independant
Variable parameter

Sobel-test
Z-value P

Ethical 
Leadership

Turnover 
Intention -2.504 .012

Table 6. Sobel-test result of empowerment

5. 결론

본 연구에서는 현재 국내 대부분의 기업들이 고민하고 
있는 조직의 경쟁력 확보 및 생산성을 높이는 데 있어 경
쟁우위 선점을 위해 인적자본이 핵심적인 역량이고 이런 
인적자본의 확보 및 유지를 위해 조직 내에서 리더가 발
현하는 윤리적 리더십에 초점을 맞춰 진행한 연구이다. 
이를 위해 윤리적 리더십에 관한 이론적 고찰 및 임파워
먼트, 이직의도에 관한 이론적 고찰을 통해 연구모델을 
제시하였고 이를 실제로 입증하였다. 

본 연구의 결과는 다음과 같다. 
먼저, 조사대상자의 인구통계학적 특성에 따른 윤리적 

리더십, 이직의도 임파워먼트의 차이를 검증한 결과, 성
별에 따라 이직의도와 임파워먼트는 유의한 차이가 있었
고, 이직의도는 여성이 더 높고, 임파워먼트는 남성이 더 
높은 것으로 나타났다. 조사대상자의 연령에 따른 차이를 
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살펴보면, 임파워먼트만 유의한 차이가 있는 것으로 나타
났고, 40대가 20대에 비해 임파워먼트 수준이 더 높은 
것으로 나타났다. 이러한 결과는 이인득(2017)의 연구결
과를 지지하는 것이다[35]. 또한 조사대상자의 학력에 따
른 차이를 살펴보면, 임파워먼트만 유의한 차이가 있는 
것으로 나타났고, 대학원 졸업 이상이 다른 집단에 비해 
임파워먼트 수준이 가장 높은 것으로 나타났다. 조사대상
자의 경력과 직위에 따른 차이를 살펴보면, 이직의도와 
임파워먼트가 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 이러
한 결과는 안상록(2017)의 연구결과와 부분적으로 일치
한다[36].

각 변인 간의 영향력을 검증한 결과, 리더의 윤리적 리
더십은 임파워먼트에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것
으로 나타났고, 리더의 윤리적 리더십은 이직의도에 부
(-)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 임파
워먼트는 이직의도에 부(-)의 유의한 영향을 미치는 것으
로 나타났다. 이러한 결과는 선행연구의 결과[38-42]들
을 지지하는 것으로 기업 내 조직의 리더가 윤리적 리더
십을 가지고 조직 구성원들을 대하고, 임파워먼트 수준이 
높은 구성원일수록 이직의도는 낮아지고, 리더의 윤리적 
리더십이 높아질수록 조직원은 자신의 내재적 업무동기
가 증진되면서 임파워먼트가 강해진다는 것을 알 수 있
었다. 뿐만 아니라, 리더의 윤리적 리더십과 이직의도의 
관계에서 임파워먼트는 매개효과 있음을 확인하였다. 기
업에서 리더의 윤리적 리더십과 이직의도의 관계에서 임
파워먼트가 매개 역할을 하여 조직구성원의 이직의도를 
감소시킴을 알 수 있었다. 

이 연구에 관한 시사점 및 의의는 다음과 같다. 
첫째, 급격하게 변화하는 경영환경 속에서 구성원들의 

생산성 향상을 이끌어내기 위해 여러 방법들이 제시될 
수 있으나 본 연구에서는 윤리적 리더십이 중요함을 알 
수 있었다. 특히 기존의 연구들은 단순히 리더의 리더십
과 조직구성원의 인적관리의 관계만을 확인하였다면, 본 
연구에서는 임파워먼트의 역할을 확인함으로써 조직구성
원의 이직의도를 감소시킬 수 있는 방안을 확인하였다는 
데 그 의의가 있다고 볼 수 있다.

둘째, 현재 우리나라 기업에서 우수인력 확보 및 이를 
통한 생산성 향상의 측면을 반영하여 구성원이 지니는 
임파워먼트에 대하여 실증적으로 분석하였다는 것이다. 
조직 내에서 생산성 향상의 측면을 인적자본에 중심을 
두고 있는 조직의 관리 패턴을 반영할 때 구성원이 지니
는 임파워먼트는 매우 주된 요인이라고 할 수 있을 것이다.

셋째, 국내에서는 아직 많은 연구가 진행되지 않고 있

는 윤리적 리더십과 조직구성원의 이직의도를 실증적으
로 밝혔다는 데 그 의의가 있다고 볼 수 있다. 특히 현재 
모든 조직에서 윤리 경영을 강조하고 있고 이를 통한 조
직의 이미지를 업그레이드하고 생산성을 향상시켜 보다 
적극적인 조직 관리에 힘쓰고 있다는 점을 고려할 때 주
요 우수인재들이 이직의도를 갖고 이직을 실행에 옮길 
경우 그 조직의 생산성은 매우 낮아질 수밖에 없다는 것
은 자명한 일일 것이다. 이러한 리더가 발현하는 윤리적 
리더십은 조직구성원의 이직의도를 낮출 수 있다는 검증 
결과는 리더의 윤리적 리더십이 조직원 관리에 많은 시
사점을 제시한다고 사료된다.

넷째, 기업 조직 내에서 관리자 또는 경영자에 관한 윤
리적 리더십 교육이 요구되고 스스로 윤리적 리더로서 
자질함양을 통한 조직의 적극적인 발전을 위한 노력이 
요구된다고 할 수 있다. 특히, 윤리적 리더십 교육의 필요
성이 중요함을 기업을 대상으로 실증연구를 하였으며 조
직 내 리더가 윤리적 리더십을 발현하여 장기적인 발전 
방향을 제시하고, 조직원에게 임파워먼트를  높이며 이직
의도를 낮출 수 있는 역량을 발현한다면 인적자본을 통
한 조직의 경쟁력 제고 및 지속적인 발전은 이루어질 것
이라고 사료된다.

본 연구에서의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 자료수집 
방법에서 응답 대상의 주관적인 자기기입에 의한 설문자
료로서 주관적인 평가치가 그들의 실질적인 응답수준을 
정확히 반영하고 있다는 보장이 없다. 그러므로 질적 연
구방법의 병행이 요구되어진다. 둘째, 본 연구에서는 시
간의 흐름을 반영한 종단적 분석을 하지 못했다. 횡단적 
연구방법을 통해 연구에 임함으로써 원인 및 결과에 관
한 인과적 추론이 제한될 수밖에 없다는 한계점을 가지
고 있다. 향후 연구에서는 종단적 연구를 통해 시간 추이
에 따른 조직구성원의 행동 및 심리 상태의 변화 추이를 
검증해내는 연구가 필요할 것으로 본다.
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