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윤리적 참여행동의 경계조건:

자기표상 X 목표가치지향성의 상호작용

 오  윤  채        한  영  석†

호서대학교

본 연구는 자기표상과 집단목표가치지향성의 결합이 윤리적 발언, 침묵, 비윤리적 친조직행동

에 미치는 차별적 효과를 검증하였다. 국내 기업 재직자 307명을 대상으로 설문조사를 실시

하고 위계적 회귀분석을 수행한 결과, 첫째, 집단목표가치지향성은 윤리적 발언을 촉진하고 

비윤리적 친조직행동을 억제하는 일관된 예측요인으로 확인되었다. 둘째, 독립적 자기표상은 

집단목표가치지향성과의 상호작용을 통해 윤리적 참여행동의 경계조건으로 기능하였다. 셋째, 

상호작용 패턴은 참여행동 유형에 따라 상이하게 나타났다. 윤리적 발언에서는 집단목표가치

지향성이 높을 때 독립적 자기표상이 부적 효과를 보여 상호의존적 자기표상과의 결합이 더 

효과적임을 시사하였다. 침묵행동에서는 집단목표가치지향성이 낮을 때만 독립적 자기표상이 

침묵을 감소시켰다. 비윤리적 친조직행동에서는 집단목표가치지향성이 높을 때 독립적 자기

표상이 강력한 억제효과를 보였다. 본 연구는 SYM-COIN 모델을 윤리 영역으로 확장하고, 정

체성-동기 적합 메커니즘이 윤리적․비윤리적 행동의 경계조건을 형성하는 과정을 실증했다

는 점에서 이론적 기여를 갖는다.
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서  론

  현대 조직은 성과와 혁신을 추구하는 한편, 

윤리적 의사결정과 책임있는 행동을 동시에 

요구받는다. 기업의 사회적 책임과 윤리경영

이 보편화되면서 구성원의 윤리적 발언과 실

천은 조직 신뢰를 형성하는 핵심  요인으로 

간주된다. 그럼에도 실제 현장에서는 조직 압

박, 권력 비대칭, 단기성과 압박으로 인해 윤

리적 발언이 제약되고 침묵이나 비윤리적 친

조직행동이 상대적으로 빈번히 발생한다. 

  윤리적 발언은 구성원이 위험을 무릅쓰고 

조직의 문제를 드러내거나 개선점을 제안하는 

적극적 행위로, 장기적으로 조직의 건전성과 

학습 및 혁신 문화를 촉진하지만(Harris et al., 

2017), 개인에게 평판․관계․경력에 대한 리

스크를 동반하기도 한다(Detert & Burris, 2007; 

Edmondson, 1999). 반대로 침묵과 비윤리적 친

조직행동은 단기적으로 갈등을 완화하거나 조

직 이익을 가장하지만, 장기적으로 조직 신뢰

와 제도적 정당성을 훼손할 가능성이 있다

(Morrison & Milliken, 2000; Umphress & Bingham, 

2011). 

  침묵은 표면적으로는 갈등 회피나 순응으로 

보이며 건설적인 대화를 촉진할 수 있지만, 

침묵에 대한 잘못된 해석은 오해와 갈등으로 

이어져(Gendron, 2011) 본질적으로는 문제 해결

의 기회를 차단하고 조직 학습의 경로를 막는 

부정적 효과를 초래한다(Rahman et al., 2020; 

Yildiz, 2013). 비윤리적 친조직행동은 구성원이 

조직의 단기적 이익을 위해 윤리적 기준을 의

도적으로 위반하는 행동을 의미하는데, 단기

적으로는 상사의 평가나 조직의 이익을 지키

는 것처럼 보일 수 있지만, 조직 내 전염효과

를 통해 비윤리적 행위의 악순환을 야기하고 

조직일탈과 부정적 업무수행으로 이어져(Wang 

et al., 2024; Hao et al., 2023), 결국 장기적 관

점에서 조직의 사회적 제재와 평판 하락을 초

래한다.

  이러한 윤리적 참여행동을 촉진하고 비윤리

적 행위를 예방 또는 완화하기 위해서는 조직 

구성원이 발언, 침묵, 규범 위반 중 무엇을 선

택하는지에 관한 심리적 기제를 체계적으로 

규명할 필요가 있다. 사회정체성 이론(Tajfel, 

1981)에 따르면 개인의 행동은 개인적 특성과 

환경의 상호작용 속에서 형성되며(Burnes & 

Bargal, 2017; 김진만, 2017), 동일한 상황에서

도 스스로를 해석하는 정체성 준거틀에 따라 

위험-보상 평가와 규범 해석이 달라진다. 즉, 

개인이 자신을 해석하는 방식에 따라 윤리적 

행동 참여 여부와 방식이 영향을 받는다.

  자기표상(self-construal)은 개인이 자신을 독

립적 존재로 정의하는지 혹은 상호의존적 존

재로 정의하는지에 따라 사고, 감정, 행동의 

방향성을 규정한다(Markus & Kitayama, 1991). 

독립적 자기표상을 지닌 개인은 개인적 원칙

과 신념을 중시하여 불의를 목격했을 때 윤

리적 발언을 할 가능성이 높지만(DePaula & 

Goel, 2016), 맥락에 따라 갈등 회피를 위한 

침묵이나 비윤리적 행동으로 이어질 수도 있

다. 상호의존적 자기표상을 가진 개인은 관계

와 조화를 우선시하여 침묵이나 비윤리적 친

조직행동을 합리화하는 경향이 있으나, 집단 

신뢰가 충분한 상황에서는 장기적 집단 이

익을 위해 윤리적 발언을 선택하기도 한다

(Cojuharenco et al., 2012). 이처럼 자기표상은 

맥락에 따라 상반된 결과를 초래하는 조건부 

특성을 지닌다.

  자기표상이 행동 선택의 출발점을 제공한

다면, 집단목표가치지향성(collective goal value 
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orientation)은 개인 대 집단 목표의 가중치를 

조정하는 동기적 기준으로 작용한다. 집단목

표가치지향성은 개인이 집단 성과를 얼마나 

중시하며 공동 목표 달성을 위해 협력하려는 

태도를 반영하는 가치 기반 동기로(Brewer & 

Chen, 2007; Triandis, 1995), 협업과 윤리적 의

사결정을 촉진한다. 그러나 특정 조건에서는 

집단 이익 정당화 프레임을 통해 비윤리적 

행위를 합리화할 위험도 내포한다(Chen et al., 

2023). 이러한 양면성은 자기표상과 결합될 

때 윤리적 행동에 대한 판단을 달리하게 만

든다.

  자기표상과 집단목표가치지향성의 결합효과

를 검증한 대표적 모델이 SYM-COIN(Synergistic 

Model of Collectivism and Individualism)이다. 

SYM-COIN은 집단 창의성과 동기적 수행에서 

독립적 자기표상과 집단목표가치지향성의 조

합이 최적의 결과를 도출함을 제시하였다(Choi, 

2015, 2016). 독립적 자기표상은 주체적 표현 

의지를 제공하고, 집단목표가치지향성은 공동

선에 대한 규범적 책무를 제공하여, 두 요인

이 결합될 때 집단 참여행동의 명분과 실행

력을 동시에 확보하는 상승효과를 창출한다

는 것이다.

  본 연구는 이러한 결합적 상승효과가 윤리

적 참여행동에서도 동일하게 나타나는지를 

검증하고, 윤리적 참여행동에서 가장 효과적

인 결합효과를 탐색하고자 한다. 이를 통해 

자기표상과 동기 지향성의 결합에 따른 윤리

적․비윤리적 행동의 경계조건을 정교화하고, 

집단목표가치지향성 강화와 개인 주체성 활

성화를 결합한 윤리적 발언 촉진 및 침묵․

비윤리적 친조직행동 억제를 위한 조직 설계

와 리더십 전략을 제안하는 데 기여하고자 

한다.

이론적 배경

  윤리적 발언은 조직의 부정적 관행이나 문

제를 지적하고 개선을 제안하는 적극적 행동

을 의미한다. 이는 조직의 투명성과 장기적 

건전성을 강화하는 핵심 요인으로 평가된다. 

그러나 윤리적 발언은 기존 권위나 이해관계

에 위협을 줄 수 있어, 구성원에게는 상당

한 심리적 부담과 위험을 수반한다(Detert & 

Burris, 2007). 즉, 단기적으로는 개인에게 평판 

손상, 보복 가능성, 관계 악화 등 비용을 초래

하나, 장기적으로는 오류 학습과 제도적 신뢰 

형성, 부정행위 예방을 통해 조직에 이익을 

가져올 수 있다(Edmondson, 1999; Morrison & 

Milliken, 2000). 한편 윤리적 발언의 개인수준 

선행요인으로 지각된 개인 통제감과 정서적 

헌신, 그리고 도덕적 자기규제가 강조되어 왔

다. 먼저, 개인 통제감은 자신의 업무와 의사

결정에 영향력을 행사할 수 있다는 인식으로, 

구성원으로 하여금 자신의 의견이 실제 변화

를 낳을 수 있다는 기대감을 촉진하여 윤리적 

발언에 대한 정당화와 효능감 등 기대효용을 

증가시킨다(Hassan, 2015). 정서적 헌신은 조직

에 대한 정서적 애착으로, 윤리적 리더십이 

발언으로 이어지는 경로에서 매개적 역할을 

수행한다는 증거가 보고되었다(Cheng et al., 

2022). 헌신도가 높은 구성원은 조직에 대한 

책임감 및 공동선에 대한 지향성이 강화되어 

윤리적 우려를 표명할 가능성이 크다(Cheng et 

al., 2022). 또, 도덕적 자기규제는 개인이 동

조․획일화 압력 속에서도 내면화된 규범을 

기준으로 행동을 조정도록 도우며, 발언․침

묵․규범 위반 간의 경로 선택과 판단에도 관

여한다(Huang et al., 2024).

  반면에 침묵은 겉으로는 단순히 의견을 표명
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하지 않는 소극적 행위로 보이지만, 실제로는 

다양한 심리적 동기를 내포하고 있다. Pinder와 

Harlos(2001)는 조직적 침묵을 상황을 변화시킬 

능력이 있어 보이는 사람들에게 조직 상황에 

대한 행동적․인지적․정서적 평가를 진정성 

있게 표현하지 않거나 보류하는 것으로 정의하

였으며, 특히 불의나 부당함에 대한 개인의 반

응으로서 침묵에 주목하였다. Morrison과 동료

들(2003)은 침묵을 방어적 침묵과 친사회적 침

묵으로 구분하였다. 방어적 침묵은 불이익이나 

보복을 피하기 위한 전략적 선택인 반면, 친사

회적 침묵은 타인이나 조직의 이익을 보호하기 

위해 정보를 의도적으로 숨기는 형태로 설명된

다. 이러한 개념화는 침묵이 일률적으로 부정

적이라기보다는 맥락 의존적 의사소통 행동 전

략임을 시사한다. 침묵은 단기적으로 위험과 

갈등을 회피하는 이점을 제공하지만, 장기적으

로는 문제의 잠복, 일탈의 정상화, 학습 기회의 

상실을 초래하여 조직 성과와 윤리 수준을 저

해한다(Morrison & Milliken, 2000). 이러한 침묵

행동에 영향을 미치는 주요 요인으로 개인의 

동기와 지각된 자율성이 주목받고 있다. 자기

결정이론(self-determination theory)에 따르면 자율

적 동기화는 웰빙을 증진하고 고립감과 회피성 

경향을 낮추며, 결과적으로 개방적 의사소통 

의지와 정적 상관을 보인다(Chua & Koestner, 

2008). 실제로 내재적 동기와 자율성이 높을수

록 구성원은 자신의 의견을 표현하려는 의지가 

커지고, 방어적․묵인적․친사회적 침묵의 발

생이 전반적으로 감소하는 것으로 나타났다

(Song & Cho, 2025). 이는 개인이 업무와 의사결

정에 영향력을 행사할 수 있다고 지각할 때, 

자신의 발언이 의미 있는 변화로 이어질 것이

라는 기대효용이 높아지기 때문이다(Hassan, 

2015).

  비윤리적 친조직행동(unethical pro-organizational 

behavior)은 조직의 이익을 증진하거나 보호하려

는 동기로 수행되지만 상위 조직이나 사회의 

규범에 반하는 행위를 의미한다는 점에서, 비

윤리성과 친조직성의 이중 속성을 동시에 갖는

다(Umphress et al., 2010). 이는 조직 이익을 명

분으로 윤리 규범을 의도적으로 위반하는 행위

로, 단기적 성과에는 기여할 수 있으나 장기적

으로는 조직의 신뢰와 평판을 훼손할 가능성이 

있다(Umphress et al., 2010; Umphress & Bingham, 

2011). 특히 공식 직무나 상급자의 지시와 무관

하게 조직을 돕기 위한 의도로 개인이 자발적

으로 수행한다는 특징을 지닌다(Umphress et al., 

2010). 선행연구는 비윤리적 친조직행동의 동인

으로 직업윤리, 조직헌신, 사회적 비교, 자율성, 

도덕 중립화 전략 등을 제시하였다. 첫째, 강한 

직업윤리의 근면성과 정서적 헌신은 조직 목표

와 이익을 최우선에 두는 심리를 자극하고, ‘조

직을 위해서’라는 정당화와 결합되어 성과가 

윤리 기준을 압도하는 목표-수단의 전도를 초

래할 수 있다(Grabowski et al., 2019). 둘째, 개인

의 지위 추구 동기는 내부 사회적 비교를 통해 

평판과 지위 확보를 위한 전략적 규범 위반을 

부추겨 비윤리적 친조직행동을 유발할 수 있다

(Zhang et al., 2017). 셋째, 자율성은 스스로 판

단하고 행동할 재량을 제공하기 때문에, 조직 

이익을 위한 불가피한 선택이라는 판단과 결합

될 때 규범 위반의 합리화를 용이하게 하며 행

위를 개시하도록 촉진할 수 있다(Umphress & 

Bingham, 2011). 넷째, 구성원은 책임 전가, 피

해의 부정, 고상한 목적에의 호소 등 다양한 

중립화 기법을 활용하여 도덕적 자아상과 위반 

행동 간의 인지부조화를 해소하고 비윤리적 친

조직행동을 정당화한다(Umphress & Bingham, 

2011). 그러나 동일한 압력이나 유혹 아래서도 
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모든 개인이 비윤리적 친조직행동에 가담하는 

것은 아니다. 개인 윤리(도덕정체성), 조직의 윤

리 및 공정 풍토, 리더십 유형, 규범의 명료성 

등은 의사결정의 기준점을 달리하여 윤리적 딜

레마에 대한 이질적 대응을 초래한다.

  이러한 윤리적 참여행동과 비윤리적 행동의 

선택을 이해하기 위해서는 개인이 자신을 어떻

게 인식하고 정의하는지에 대한 근본적 질문으

로 돌아갈 필요가 있다. 자기표상(self-construal)

은 개인이 자신을 독립적 존재로 보는지, 관계 

속 상호의존적 존재로 보는지에 따라 구분된다

(Markus & Kitayama, 1991). 자기표상은 사회적 

맥락에서 자신의 위치를 인식하고 타인과 상호

작용하는 방식을 형성하며, 정체성 발달과 태

도 및 행동에 상당한 영향을 미친다(Caldwell, 

2009; Ermolova & Tyutyunikova, 2022). 따라서 자

기표상은 단순한 성향 변인이 아니라 동일한 

조직 상황에서 무엇이 바람직하고 유의미한 행

동인지에 대한 기대와 가치 평가를 형성하는 

인지적 판단 기준으로 작동한다. 

  독립적 자기표상(independent self-construal)은 

자율성과 개인적 원칙을 강조하여 윤리적 발

언을 촉진할 수 있으나, 갈등 회피나 성과 압

력이 강조되는 상황에서는 침묵이나 비윤리적 

친조직행동으로 전환될 수 있다. 반면 상호의

존적 자기표상(interdependent self-construal)은 

조화와 관계 유지를 중시하여 침묵이나 비윤

리적 친조직행동으로 이어질 수 있지만, 집

단 내 신뢰와 공정성이 확보된 맥락에서는 

오히려 윤리적 발언을 선택할 가능성도 있다

(Kühnen & Oyserman, 2002). 이와 같이 자기표

상은 상황에 따라 윤리적 또는 비윤리적 참여

행동으로 분기하는 조건부․양면적 특성을 

지닌다. 다만 자기 인식으로 형성된 정체성은 

행동을 예측하는 강력한 지표이지만 고정된 

것은 아니며, 상황과 사회적 상호작용에 따라 

변화할 수 있다(Lobo et al., 2023). 일부 연구는 

태도가 상황에 따라 유동적으로 달라져 자신

의 정체성과 불일치하는 행동을 초래할 수 있

음을 지적한다(Spark, 2000). 또한 개인의 정체

성은 과업 참여에 대한 기대를 형성하며, 실

제 참여 행동은 개인이 지닌 가치에 의해 동

기화된다(Costalat-Founeau, 2007). 

  동기는 심리학과 조직 연구에서 개인과 조

직의 행동을 설명하는 핵심 요인으로 간주된

다(Ramachandran, 2023). 동기는 내적 동기와 외

적 동기로 구분되는데, 외적 요인의 결핍을 

채우기 위해 행동하는 외적 동기와 달리, 내

면화된 내적 동기는 외부 보상이 아닌 활동 

그 자체를 목적으로 하는 행동을 유발한다(한

덕웅, 1985). 내면화된 집단주의적 동기 지향

성은 조직 내에서 자신의 역할을 더 가치 있

고 중요한 경험으로 지각하게 하며, 이는 구

성원의 행동과 조직 성과에 긍정적 영향을 미

친다(Chang et al., 2022). 이는 자기표상이 행동 

선택의 출발점을 제공하고, 집단목표가치지향

성이 개인 대 집단 목표의 가중치를 조정하는 

동기적 기준으로 작용하여, 두 변인의 상호작

용을 통해 차별적 결과를 초래할 수 있음을 

시사한다.

  집단목표가치지향성은 집단 목표에 대한 가

치 기반 동기로, 개인이 집단성과를 얼마나 

중시하며 공동 목표 달성을 위해 협력하려는 

태도를 반영한다. 이는 협업과 갈등 해결을 

촉진하여, 집단의 과정과 도전에 따라 목표를 

지속적으로 조정해야 하는 작업 집단에서 특

히 중요하다(Choi & Kim, 2021). 집단목표가치

지향성은 조직의 성공에 개인적 이해관계가 

있다고 느끼게 하여 심리적 소유권을 강화하

며, 이는 행동 동기와 조직에 대한 헌신을 높
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인다(Chang et al., 2022). 본 연구에서 집단목표

가치지향성은 가치 기반 동기로서의 지향성을 

의미하며, 조직에 대한 과잉 동일시와는 구별

된다. 전자는 공동선과 협력 규범의 내재화를, 

후자는 동조 압력과 도덕적 합리화의 부작용

을 각각 설명한다. 반면 개인목표가치지향성

은 개인의 성과와 이익을 우선시하며, 집단적 

요구와 충돌할 때 사회적 의무에 대한 윤리적 

우려를 제기하기도 한다(Baum & Żok, 2020). 

사회적 태만(social loafing)을 다룬 연구에서 개

인주의 성향이 우세한 사람들은 혼자 과업을 

수행할 때보다 타인과 함께 수행할 때 더 적

은 노력을 투입하며, 집단의 이익이나 목표에 

동기화되지 않고 구성원과의 협력 수준도 낮

은 편이다(Earley, 1993).

  동기는 다양한 상황에서 정체성을 형성하고 

변화시키는 데 중요한 역할을 한다. 특히 집단

목표가치지향성은 자기결정이론(self-determination 

theory) 관점에서 자율성, 유능감, 관계성 욕구

를 충족시켜 규범의 내재화를 촉진하고, 규범 

준수와 발언, 오류 보고, 피드백과 같은 참여 

행동을 자기 조절적으로 유지하도록 한다(Deci 

& Ryan, 2000). 그러나 집단목표가치지향성은 

조직 성과를 위한 윤리적 태도를 촉진하는 한

편, 특정 조건에서는 집단 이익 정당화 프레

임을 통해 비윤리적 행위를 합리화할 위험도 

내포한다(Chen et al., 2023). 이와 같이 집단목

표가치지향성은 윤리적 딜레마를 유발하며, 

문화적 가치와 행동 사이의 복잡한 상호작용

을 시사한다(Ye & Robert, 2017). 반대로 개인

목표가치지향성이 높을 때는 의사결정에서 개

인의 성과, 평판, 보상이 전면화되어 윤리적 

발언의 기대 효용이 낮아지고 방어적 침묵의 

유인이 커질 수 있다. 또한 성과 압력과 경쟁 

규범이 강한 조직에서는 조직 이익을 명분으

로 한 규범 위반의 정당화 위험이 증가할 수 

있다. 이러한 양면성은 개인의 자기표상과 결

합될 때 어떤 행동이 옳고 유의미한가에 대한 

판단을 달리하게 한다.

  이상의 논의를 바탕으로, 본 연구는 자기표

상과 목표가치지향성의 결합이 윤리적 참여행

동에 미치는 결합효과를 탐색하고자 한다. 먼

저, 윤리적 발언행동, 침묵행동, 비윤리적 친

조직행동은 자기주체적 원칙 준수와 공유된 

조직 목표 정렬의 결합에 가장 직접적으로 좌

우된다는 이론적 합의가 높아, 정체성-동기 적

합 메커니즘을 명료하게 검증할 수 있다. 이

때 선행연구의 지각된 통제감은 자율성과 자

기책임에 근거한 주체성을 반영하여 독립적 

자기표상이 발휘되는 심리적 기반과 맞닿아 

있고, 정서적 헌신은 공동 목표․가치의 내재

화를 통해 집단목표가치지향성과 개념적으로 

근접한다. 또한 도덕적 자기규제는 주체적 규

범준수 경향과 공유된 목표 정렬의 결합 수준

에 따라 강화․약화될 수 있는 작동 축으로, 

두 변인의 상호작용이 윤리적 발언-침묵-비윤

리적 친조직행동의 경계조건을 설명하는 유력

한 후보가 된다. 

  SYM-COIN 모델에 따르면 집단목표가치지향

성과 독립적 자기표상의 결합은 집단 참여행

동의 명분과 실행력을 동시에 확보하는 상승

효과를 창출한다(Choi, 2015, 2016; Bechtoldt et 

al., 2012). 집단목표가치지향성은 공동선과 절

차 공정성에 대한 규범적 책무를 제공하고, 

독립적 자기표상은 주체적 표현 의지를 강화

하여, 윤리적 발언의 기대 편익을 높이고 대

인적 위험 비용을 상대적으로 억제한다(Detert 

& Burris, 2007; Morrison, 2011). 특히 집단목표

가치지향성이 높은 구성원은 윤리적 이슈 제

기를 규범적 의무로 인식하므로 보복이나 체
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면 손상에 대한 우려가 완화되며(Detert & 

Edmondson, 2011), 윤리적 분위기와 리더십 하

에서 도덕적 효능감이 증가하여 윤리적 발언

으로 이어질 가능성이 높아진다(Kuenzi et al., 

2019). 침묵의 경우 결합 효과가 달리 나타날 

수 있다. 집단목표가치지향성은 조화 유지를 

위해 비동조적 표현을 억제하는 명분을 제공

하기도 하며(Wageman, 1995), 독립적 자기표상

의 주체적 표현 효과가 조화 규범과 상호작용

하여 완충될 수 있다(Choi, 2016). 특히 집단목

표가치지향성이 낮은 구성원은 공동 목표 기

여에 대한 명분이 약하고 위험 회피적 소통 

전략을 선택할 가능성이 높은데(Morrison & 

Milliken, 2000; Brinsfield, 2013), 이 조건에서 독

립적 자기표상은 불이익 우려에도 의견을 표

명할 심리적 여유를 제공하여 침묵을 감소시

킬 수 있다. 비윤리적 친조직행동에서는 두 

변인의 결합이 윤리적 경계를 명확히 하는 효

과를 보일 것이다. 집단목표가치지향성이 높

은 구성원은 집단의 평판과 공정성을 장기적 

관점에서 고려하여 윤리적 경계를 넘지 않아

야 한다는 판단 기준을 형성하며(Gully et al., 

2002), 독립적 자기표상은 암묵적 압력에도 주

체적 행위를 유지하게 한다(Choi, 2016). 이러

한 결합은 성과 압박이나 직무 불안으로 증폭

되는 비윤리적 친조직행동 유인을 약화시킨다

(Wang et al., 2021). 반면 집단목표가치지향성

이 낮을수록 개인 목표 동기가 증가하거나 단

기 성과 프레이밍이 쉽게 작동하여(Umphress 

& Bingham, 2011), 독립적 자기표상의 원칙성

만으로는 비윤리적 친조직행동을 절제하기 어

려울 수 있다. 

  한편 상호의존적 자기표상과 집단목표가치

지향성의 결합 역시 윤리적 참여행동군에 대

해 독자적인 상승효과를 낼 것으로 기대된다. 

집단목표가치지향성이 높은 구성원은 공동선

과 집단 성과를 중시하는 규범적 책무를 이미 

강하게 내면화하고 있으며, 상호의존적 자기

표상은 타인과의 관계, 조화, 집단 내 평판을 

중시하는 정체성을 통해 이러한 규범을 관

계․정서적 차원에서 더욱 강화한다(Choi, 

2015, 2016). 이 결합은 윤리적 이슈 제기를 관

계와 집단을 보호하기 위한 책임 있는 행동으

로 해석하게 하여, 윤리적 발언에 따르는 단

기적 대인 위험보다 장기적 신뢰 회복과 집단

성과의 편익을 더 크게 평가하도록 만든다

(Detert & Burris, 2007; Kuenzi et al., 2019). 동

시에 상호의존적 자기표상은 침묵 상황에서도 

단순한 갈등 회피가 아니라, 집단에 실질적으

로 도움이 되는 방식으로 우려를 공유하고 조

정하려는 협력적 소통 전략을 촉진함으로써 

방어적 침묵을 줄일 수 있다(Morrison & 

Milliken, 2000; Brinsfield, 2013). 비윤리적 친조

직행동에 대해서는, 집단목표가치지향성이 높

은 조건에서 상호의존적 자기표상이 집단에 

해를 끼치는 성과 중심 편향과 관계 신뢰를 

훼손하는 편법을 동시에 경계하게 만들어, 단

기성과를 이유로 윤리적 경계를 넘는 행위

를 자제하도록 압력을 형성할 가능성이 크

다(Umphress & Bingham, 2011; Chen & Chen, 

2021). 따라서 상호의존적 자기표상과 집단목

표가치지향성의 결합은 윤리적 발언을 촉진하

고 침묵을 억제하며 비윤리적 친조직행동을 

감소시키는 방향으로, 윤리적 참여행동군 전

반에 긍정적 영향을 미칠 것으로 예측한다. 

  요약하면 본 연구는 SYM-COIN의 자기표상

과 목표가치지향성의 결합효과를 토대로 윤리

적 발언, 침묵행동, 비윤리적 친조직행동의 조

건부 효과를 검증한다. 이를 통해 조직에서 

윤리적 발언이 장려되지만 동시에 침묵이나 
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비윤리적 친조직행동이 빈번히 나타나는 모순

적 현상을 개인의 자기표상과 가치 기반 동기

가 어떻게 상호작용하여 상이한 경계조건을 

형성하는지 검증하여, 독립적 자기표상과 집

단목표가치지향성의 결합효과의 분기 메커니

즘을 규명하고, 가치 기반 조직설계의 실천적 

시사점을 제시하고자 한다. 

연구 방법

연구대상 및 절차

  본 연구의 표본은 국내 기업 재직자로, 설

문자료는 2025년 6월 1일부터 10월 1일까지 

약 4개월 간 온오프라인으로 설문지를 수집하

였고, 338명이 응답하였다. 데이터를 코딩하는 

과정에서 불성실하거나 불안전하게 응답한 설

문자료 31부를 제외한 총 307부가 유효한 설

문지로 판단되어 최종 분석에 사용하였다. 성

별은 여성 192명(62.5%), 남성 115명(37.5%)이

었다. 연령대는 만 30-39세가 117명(38.1%)으로 

가장 많았고, 만 30세 미만 89명(29.0%), 만 

40-49세 69명(22.5%), 만 50세 이상 32명(10.4%) 

순으로 분포했다. 학력의 경우 대학교(4년제 

이상) 졸업이 182명(59.3%)으로 다수를 차지했

으며, 전문대 졸업 58명(18.9%), 고졸 이하 38

명(12.4%), 석사 졸업 이상 29명(9.4%) 순이었

다. 고용 형태는 정규직 229명(74.6%), 비정규

직 78명(25.4%)으로 나타났다. 직장 근속기간

은 1년 미만 82명(26.7%), 1-3년 67명(21.8%), 

10년 이상 63명(20.5%), 3-5년 53명(17.3%), 

5-10년 42명(13.7%)이었다. 직무별로는 사무․

행정직이 147명(47.9%)로 가장 많았고, 그 밖

에 서비스직 13.7%, 영업직 13.1%, 생산․기술

직 12.7%, 기타 6.5%, 연구․개발직 6.1%의 비

율을 보였다.

측정도구

  개인주의-집단주의 목표가치지향성 및 독립

적-상호의존적 자기표상

  본 연구는 Choi와 동료들(Choi, 2016; Lee et al., 

2016)이 SYM-COIN에 근거하여 개발한 개인목

표-집단목표 가치지향성과 독립적-상호의존적 

자기표상 수준을 측정하는 척도를 사용하였다. 

가치지향성의 경우는 목표 우선성(집단․개인)

과 상호작용 규범(협력․경쟁)의 두 하위차원으

로 구성되어 있으며, 자기표상의 경우는 개인

의 독특성/유사성 지각과 맥락 독립적/의존적 

자기인식으로 구성되어 있다. 총 16개의 양극

척도 문항으로 측정하며, 각 하위차원은 양극 

의미차별 척도를 7점 척도로 변환하여 사용하

였다. Lee 등(2016)이 개인주의-집단주의 2차원 

척도의 타당도를 검증하기 위해 확인적 요인분

석을 실시한 결과(N=488), 2수준 모형(가치지향

성 및 자기표상)의 모형 합치도 수준이 높았으

며(=190.90(df=99), TLI= .94, CFI=.95, RMSEA 

(90% CI)=.045 (.035~.054), SRMR=.049) (이하

연, 2017, 재인용), 가치지향성과 자기표상 점

수 간 상관은 r=.28, p<.01 (N=1,600)로 나타

났다(Lee et al., 2022). 이는 척도가 개인 수준에

서 개인주의-집단주의 가치지향성과 자기표상

을 독립적 구성개념으로서 측정하는 것을 나타

낸다. 가치지향성의 예시문항은 “집단의 목표와 

개인의 목표가 상충하면, 집단의 목표에 우선

순위를 두어야 한다 ↔ 집단의 목표와 개인의 

목표가 상충하면, 개인의 목표에 우선순위를 

두어야 한다”, “집단이 발전하기 위해서는 경쟁

보다 협력이 필요하다 ↔ 집단이 발전하기 위
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해서는 협력보다 경쟁이 필요하다” 등이 있고, 

자기표상은 “내가 속한 집단에서 다른 사람들

과 비슷한 점을 쉽게 떠올릴 수 있다 ↔ 나는 

내가 속한 집단에서 다른 사람과 다른 점을 쉽

게 떠올릴 수 있다”, “나는 함께 있는 상대방이

나 상황에 따라 종종 다르게 행동한다 ↔ 나는 

함께 있는 상대방이나 상황에 상관없이 일관되

게 행동한다” 등이다. 신뢰도 분석 결과, 집단

목표가치지향성은 .872, 독립적 자기표상은 .828

로 나타났다. 

  윤리적 발언행동

  윤리적 발언 행동은 조직 내에서 구성원들

이 공유된 윤리적 기준에 비추어 옳지 않거

나 규범적으로 부적절한 행위나 절차를 집단

차원에서 문제제기하고 시정하려는 표현의 

형태이다(Hunag & Paterson, 2017). 본 연구에

서는 Huang과 Paterson(2017)이 활용한 집단 

윤리적 발언 척도를 사용하였다. 5점 리커트 

척도로 측정하였고, ‘우리 팀에서 문제시 되

고 있는 안건에 대해 해결책을 생각하고 의

견을 제안한다.’ 등 3문항으로 구성되었다. 

신뢰도 분석 결과 Cronbach’s α값은 .871로 나

타났다.

  침묵행동

  침묵행동은 개인이 자신의 직무나 조직과 

관련된 중요한 상황이나 이슈, 사건과 관련하

여 우려 및 정보, 의견을 의도적으로 말하지 

않고 간직하는 것을 말한다(Morrison et al., 

2015). Morrison 등(2015)의 연구에서 개인의 침

묵을 측정한 3문항으로 측정하였다. 5점 리커

트 척도로 측정하였고, ‘최근 회사에서 개선이 

필요하다고 생각되는 문제를 말하지 않고 넘

긴 적이 있다.’등 3문항으로 구성되었다. 신뢰

도 분석 결과 Cronbach’s α값은 .807로 나타났

다.

  비윤리적 친조직행동

  비윤리적 친조직행동이란 조직의 이익을 위

해 구성원이 저지르는 비윤리적 행동으로써 

상사의 명시적 지시나 요구 없이도, 조직 혹은 

조직 구성원을 위하여 사회에서 부도덕하다고 

여겨지는 법규 혹은 사회적 도덕 기준을 자발

적으로 위반하는 행동을 의미한다. Umpress와 

Bingham(2011)이 개발한 비윤리적 친조직 행동 

척도를 사용하였다. 5점 리커트 척도로 측정

하였고, ‘우리 팀에 이익이 된다면, 우리 팀이 

좋게 보이도록 정보를 왜곡해서 전달한다.’ 

등 3문항으로 구성되었다. 신뢰도 분석 결과 

Cronbach’s α값은 .849로 나타났다.

분석방법

  본 연구는 Jamovi 2.7.6을 사용하여, 독립적 

자기표상이 윤리적 발언, 침묵, 비윤리적 친조

직행동에 미치는 영향을 추정하고, 이 관계에

서 집단목표가치지향성의 조절효과를 검증하

였다. 분석 전 모든 연속변수는 해석의 안정

화를 위해 평균중심화하였고, 변수의 독립효

과를 보다 정확히 추정하고 타당도를 제공

하기 위해 통제변수를 포함하였다(Hu et al., 

2011; Mehta, 2015). 단, 과잉통제로 인한 효과

왜곡 및 해석혼선의 최소화를 위해서(Spector & 

Brannick, 2011; Bernerth & Aguinis, 2016) 최소 

필요수준으로 연령, 직장근속, 조직유형, 팀직

군을 통제하였다. 연령은 위험 선호/회피의 체

계적 차이를 통해 발언․침묵․비윤리적 친조

직행동 선택에 영향을 줄 수 있고(Morrison, 

2014), 근속은 맥락지식․관계자원․암묵규범

의 내재화 수준을 반영하여 발언, 침묵 및 태
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연구변수 M SD 1 2 3 4

1. 독립적 자기표상 3.61 1.34 1

2. 집단목표가치지향성 5.14 1.20 -.39*** 1

3. 윤리적 발언행동 3.58  .76 -.16** .36*** 1

4. 침묵행동 3.24  .97 -.18** .03 -.06 1

5. 비윤리적 친조직행동 2.53  .95 .03 -.37*** -.32*** .10

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

표 1. 연구변수에 대한 상관분석

도기반 행동에 영향을 미칠 수 있다(Morrison, 

2014; Ng & Feldman, 2010). 또한 조직유형과 

팀직군은 부문별 윤리적 풍토 및 과업 프로세

스 차이를 통해 발언 규칙과 윤리 판단기준을 

형성하므로 통제하였다(Victor & Cullen, 1988; 

Park & Blenkinsopp, 2009; Detert & Edmondson, 

2011; Morrison et al., 2011). 우선 표본의 특성

과 변인 분포를 확인하기 위해 기술통계를 산

출하였으며, 변수 간 1차 관계를 파악하기 위

해 상관분석을 실시하였다. 이어서 각 참여행

동을 종속변수로 한 위계적 회귀분석을 별도

로 수행하였다. 상호작용항이 유의한 경우, 단

순기울기 분석(±1 SD)으로 조절효과의 유의 

구간을 제시하고, 상호작용 그래프를 산출하

였다. 

연구 결과

자기표상, 집단목표가치지향성, 윤리적 참여행

동 간의 관계

  기술통계 결과, 독립적 자기표상의 평균은 

M=3.61(SD=1.34), 집단목표가치지향성은 M= 

5.14(SD=1.20), 윤리적 발언행동은 M=3.58 

(SD=0.76), 침묵행동은 M=3.24(SD=0.97), 비윤

리적 친조직행동은 M=2.53(SD=0.95)로 나타났

다. 전체적으로 집단목표가치지향성의 평균이 

가장 높고, 비윤리적 친조직행동의 평균이 가

장 낮았다. Table 1에 따르면, 독립적 자기표상

은 집단목표가치지향성(r=-.39, p < .001), 윤리

적 발언행동(r=-.16, p < .01) 및 침묵행동

(r=-.18, p < .05)과 부적 상관을 보였다. 또 비

윤리적 친조직행동과의 상관은 유의하지 않아

서(r=.01, ns), 독립적 자기표상만으로는 비윤리

적 친조직행동을 예측하기 어렵다는 것을 나

타낸다. 집단목표가치지향성은 윤리적 발언행

동과 중간 수준의 정적 상관을 보이고(r=.36, p 

< .001), 비윤리적 친조직행동과는 중간 수준

의 부적 상관을 보여(r=-.37, p < .001) 윤리적 

참여를 촉진하고 비윤리적 참여를 억제하는 

기준선 역할을 함을 나타낸다. 또한, 윤리적 

발언행동은 비윤리적 친조직행동과 부적 상관

을 보여(r=-.32, p < .001), 두 결과 변수가 질

적으로 상반된 방향의 참여행동임을 뒷받침한

다. 반면 침묵행동은 윤리적 발언과의 상관이 

유의하지 않고(r=-.06, ns) 비윤리적 친조직행

동과는 경계수준의 정적 상관이 관찰되어서

(r=.10, p < .10), 침묵행동이 단일 차원의 소

극적 행위라기보다 맥락에 따라 기능이 달라
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연구변인 모형1 모형2 모형3

통제변수 연령 -.122† -.092 -.101

직장근속 .009 -.041 -.041

조직유형: 민간-공공 .332* .373* .380*

조직유형: 비영리-공공 .312 .218 .185

팀직군: 연구개발-사무행정 -.283 -.228 -.208

팀직군: 서비스-사무행정 .024 .015 .020

팀직군: 생산기술-사무행정 -.867*** -.778*** -.759***

팀직군: 영업-사무행정 -.880*** -.686*** -.783***

팀직군: 기타-사무행정 .056 .017 .020

주효과 독립적 자기표상(IN) -.050 -.049

집단목표가치지향성(CO) .271*** .309***

상호작용항 IN × CO -.098*

R² .150*** .223*** .234***

ΔR² .073*** .011*

VIF 1.09-1.24 1.10-1.25 1.11-1.25

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

표 2. 윤리적 발언행동에 대한 위계적 회귀분석 결과

질 수 있는 다면적 행위임을 시사한다. 이러한 

상관 패턴을 통해 자기표상의 영향은 비교적 

약하며 오히려 집단목표가치지향성이 윤리적 

참여행동 증진과 비윤리적 친조직행동 억제에 

작동한다는 이론적 예측을 지지한다.

윤리적 참여행동별 위계적 회귀분석 결과

  윤리적 발언행동에 대한 위계적 회귀분석 

결과, 통제변수 모형은 유의하였고( =.150, 

p<.001), 주효과 투입 시에 설명력이 유의하게 

증가하였으며(Δ =.073, p<.001), 집단목표가

치지향성의 정적효과가 유의하게 나타났다(β

=.271, p<.001). 상호작용 투입 후에도 추가 

설명력 증가가 관찰되었고(Δ =.011, p<.05), 

독립적 자기표상과 집단목표가치지향성 간에

는 유의한 상호작용이 나타나(β=-.098, p<.05), 

집단목표가치지향성이 높을수록 독립적 자기

표상이 윤리적 발언행동에 미치는 긍정적 영

향이 약화되는 것으로 확인되었다. 구체적으

로 주효과를 추가한 모형 2에서 집단목표가치

지향성의 효과가 정의 방향으로 유의하게 나

타나(β=.271, p<.001), 집단목표가치지향성이 

높을수록 윤리적 발언행동이 증가함을 보여주

었다. 반면 독립적 자기표상의 주효과는 유의

하지 않았다(β=-.050, ns). 모형 3에서는 독립

적 자기표상과 집단가치목표지향성 간의 상

호작용이 유의한 부적효과를 보여(β=-.098, 

p<.05), 집단목표가치지향성이 높을수록 독립

적 자기표상이 윤리적 발언행동에 미치는 효
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그림 1. 윤리적 발언행동에 대한 독립적 자기표상의 효과: 집단목표가치지향성의 조절

과가 약화되거나 음의 방향으로 전환됨을 나

타낸다. 즉, 윤리적 발언행동에 대해서는 집단

목표가치지향성이 기준선 역할을 하고, 집단

목표가치지향성 수준이 높을수록 독립적 자기

표상이 윤리적 발언행동을 촉진하는 경향이 

약화된다는 것을 의미한다.

  단순기울기 분석 결과(표 5), 집단목표가치

지향성이 낮은 경우(1SD) 독립적 자기표상의 

기울기는 B=.027(SE=.043, t=.64, p=.521)로 유

의하지 않았고, 평균인 경우에도 마찬가지로 

유의하지 않았다(B=-.028, SE=.033, t=-.85, 

p=.397). 반면 집단목표가치지향성이 높은 경

우(+1․SD) 독립적 자기표상의 기울기는 

B=-.084(SE=.042, t=-1.97, p=.050)로 경계적 

수준으로 부적 효과를 보였다. 이는 집단목표

가치지향성이 높은 조건에서는 독립적 자기표

상이 높을수록 윤리적 발언행동이 감소하는 

경향으로 해석할 수 있다. 그래프에서도 집단

목표가치지향성이 높은 개인은 독립적 자기표

상이 높을수록 윤리적 발언행동이 감소하는 

경향이 확인되었다. 즉, 집단목표에 대한 가치

지향성이 활성화된 개인은 자신의 정체성을 

독립적으로 바라볼 때보다 조직의 일원으로 

해석할 때 윤리적 발언행동에 참여하는 것으

로 볼 수 있다. 윤리적 발언행동은 집단목표

가치지향성이 높다고 해서 자동적으로 촉진되

는 것이 아니라, 그와 동시에 구성원이 자신

의 정체성을 조직 중심으로 해석함에 따라 보

다 안정적으로 발현된다는 점을 나타낸다.

  침묵행동에 대한 위계적 회귀분석 결과에서 

통제변수로 이루어진 모형 1은 유의하였고( 

=.086, p<.01), 주효과 투입 시에 설명력이 소

폭 증가했으나 통계적으로 유의하지 않았으며

(Δ =.012, n.s.), 독립적 자기표상의 정적 효

과가 경계수준으로 나타났다(β=.117, p<.10). 

상호작용 투입 후에는 추가 설명력의 증가가 

관찰되었고(Δ =.024, p<.05), 독립적 자기표

상과 집단목표가치지향성 간에는 유의한 정적 

상호작용이 나타나(β=.143, p<.05), 집단목표

가치지향성이 높을수록 독립적 자기표상이 침

묵행동에 미치는 부정적 영향이 약화되는 것

으로 확인되었다. 구체적으로 독립적 자기표

상과 집단목표가치지향성의 주효과를 추가한 

모형 2에서 독립적 자기표상의 효과가 경계수

준이지만 정의 방향으로 확인되어(β=.117, 

p<.10), 독립적 자기표상이 높을수록 침묵행동

이 다소 감소할 수 있다는 것을 나타냈다. 반

면 집단목표가치지향성의 주효과는 통계적으
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연구변인 모형1 모형2 모형3

통제변수 연령 -.027 -.022 -.009

직장근속 .088 .084 .083

조직유형: 민간-공공 -.424* -.375* -.385*

조직유형: 비영리-공공 -.314 -.250 -.202

팀직군: 연구개발-사무행정 -.041 -.056 -.084

팀직군: 서비스-사무행정 -.091 -.084 -.092

팀직군: 생산기술-사무행정 .156 .091 .064

팀직군: 영업-사무행정 -.394† .401† -.259

팀직군: 기타-사무행정 -.193 .176 -.181

주효과 독립적 자기표상(IN) .117† -.118†

집단목표가치지향성(CO) .086 -.143*

상호작용항 IN × CO .143*

R² .086** .098** .122***

ΔR² .012 .024*

VIF 1.09-1.24 1.10-1.25 1.11-1.25

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

표 3. 침묵행동에 대한 위계적 회귀분석 결과

로 유의하지 않았다(β=.086, ns). 상호작용항을 

추가한 모형 3에서 독립적 자기표상과 집단가

치목표지향성 간의 상호작용은 유의한 정적효

과를 보였으며(β=.143, p<.05), 이는 집단목

표가치지향성이 높을수록 개인의 독립적 자

기표상이 오히려 침묵행동을 증가시키는 것

을 나타낸다. 또한, 모형3에서 독립적 자기표

상의 효과는 부적으로 전환되었으며(β=.118, 

p<.10), 집단목표가치지향성은 부적 방향으로 

유의하게 전환되었다(β=-.143, p<.05). 

  단순기울기 분석(표 5)에서 집단목표가치지

향성이 낮은 경우(-1․SD) 독립적 자기표상이 

침묵행동에 유의한 부적 효과를 보여(B=-.190, 

SE=.058, t=-3.26, p=.001), 독립적 자기표상이 

높을수록 침묵행동이 감소하는 것으로 나타났

다. 집단목표가치지향성이 평균인 경우에도 

유사한 부적 경향이 나타났으나 통계적으로는 

경계적 수준이었다(B=-.086, SE=.045, t=-1.90, 

p=.059). 그러나 집단목표가치지향성이 높은 

경우(+1․SD)는 독립적 자기표상의 기울기가 

유의하지 않았으며(B=.018, SE=.058, t=.31, 

p=.756), 이를 통해 집단목표가치지향성이 높

을수록 독립적 자기표상의 부적 효과가 약화

되는 조절 경향을 나타낸다. 그래프에서 개인

목표가치지향성이 활성화된 경우에는 독립적 

자기표상이 높아질수록 침묵행동이 감소하였

다. 또, 집단목표가치지향성이 활성화된 경우

에는 침묵행동의 수준이 거의 변하지 않아서, 
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그림 2. 침묵행동에 대한 독립적 자기표상의 효과: 집단목표가치지향성의 조절

집단목표가치지향성이 기준선으로 작용하며 

침묵행동의 전반적인 수준을 낮추어주는 것을 

의미한다. 정리하면, 개인목표를 중시하는 구

성원의 경우 독립적 자기표상이 발현될 때 자

기표현과 발언행동이 강화되어 침묵이 줄어드

는 반면, 집단목표를 중시하는 구성원은 자기

표상의 유형과 무관하게 집단조화와 관계유지

를 우선시하며 침묵행동을 유지한다는 것을 

시사한다.

  마지막으로 비윤리적 친조직행동에 대한 위

계적 회귀분석 결과, 통제변수 모형( =.080, 

p<.05), 주효과 모형( =.201, p<.001), 상호작

용 모형( =.243, p<.001) 모두 유의하였다. 

주효과 투입 시에 통제변수 모형에 비하여 설

명력이 유의하게 증가하였으며(Δ =.121, 

p<.001), 상호작용 투입 후에도 추가 설명력의 

증가가 관찰되었고(Δ =.041, p<.001), 독립적 

자기표상과 집단목표가치지향성 간에는 유의

한 상호작용이 나타나(β=-.187, p<.001), 집단

목표가치지향성이 높을수록 독립적 자기표상

이 비윤리적 친조직행동을 억제하는 효과가 

증가되는 것으로 나타났다. 주효과를 추가한 

모형 2에서 독립적 자기표상이 경계수준의 부

적효과가 나타났고(β=-.111, p<.10), 집단목표

가치지향성은 유의한 부적효과가 나타났다(β

=-.399, p<.001). 즉, 개인의 독립적 자기표상

이나 집단목표가치지향성이 높을수록 비윤리

적 친조직행동이 줄어드는 경향이 있다는 것

을 확인하였다. 모형 3에서는 독립적 자기표

상과 집단가치목표지향성 간의 상호작용은 유

의한 부적효과를 보여(β=.-187, p<.001), 집단

목표가치지향성이 높을수록 독립적 자기표상

이 비윤리적 친조직행동을 억제하는 효과가 

강화되는 것을 확인하였다. 

  비윤리적 친조직행동에 대한 단순기울기 분

석 결과(표 5), 집단목표가치지향성이 낮은 조

건(-1․SD)에서는 독립적 자기표상의 효과가 

유의하지 않았으며(B=.055, SE=.053, t=1.04, 

p=.300), 집단목표가치지향성이 평균 수준인 

조건에서는 독립적 자기표상이 비윤리적 친

조직행동을 억제하는 방향으로 경계 수준의 

효과를 보였다(B=-.078, SE=.041, t=-1.89, p= 

.060). 그러나 집단목표가치지향성이 높은 조건

(+1․SD)에서는 독립적 자기표상의 기울기가 

유의한 수준으로 뚜렷한 부적 경향을 보였다

(B=-.211, SE=.053, t=-3.99, p < .001). 즉, 집

단목표가치지향성이 높아질수록, 독립적 자기

표상의 비윤리적 친조직행동 억제효과가 강해
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연구변인 모형1 모형2 모형3

통제변수 연령 -.044 -.068 -.086

직장근속 -.025 .021 .021

조직유형: 민간-공공 -.462* -.436* -.423*

조직유형: 비영리-공공 -.355† -.169 -.232

팀직군: 연구개발-사무행정 .320 .242 .279

팀직군: 서비스-사무행정 -.056 -.037 -.026

팀직군: 생산기술-사무행정 .334 .152 .187

팀직군: 영업-사무행정 .687** .477* .292

팀직군: 기타-사무행정 -.266 -.202 -.196

주효과 독립적 자기표상(IN) -.111† -.109†

집단목표가치지향성(CO) -.399*** -.325***

상호작용항 IN × CO -.187***

R² .080* .201*** .243***

ΔR² .121*** .041***

VIF 1.09-1.24 1.10-1.25 1.11-1.25

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

표 4. 비윤리적 친조직행동에 대한 위계적 회귀분석 결과

진다는 것을 나타낸다.

  그래프에서 집단목표에 대한 가치지향성이 

높은 개인은 오른쪽으로 갈수록 기울기가 급

격하게 감소하여, 독립적 자기표상의 수준이 

높아질수록 비윤리적 친조직행동이 줄어든다

는 것을 나타낸다. 반면에 개인목표의 가치지

향성이 활성화된 개인은 자기표상의 형태와 

상관없이 비슷한 수준을 유지하였다. 즉, 집단

목표가치지향성이 활성화된 개인은 독립적 자

기표상이 강할수록 비윤리적 친조직행동이 현

저하게 억제되는 반면에, 개인목표가치지향성

이 활성화된 개인은 독립적 자기표상이 높더

라도 비윤리적 친조직행동을 억제하지 못하였

다. 이러한 상호작용 효과는 독립적 자기표상

이 항상 비윤리적 행동의 억제로 연결되는 것

이 아니라, 목표지향성의 기준선에 따라 달라

진다는 것을 나타낸다. 

  종합하면, 세 가지 윤리적 참여행동에 대한 

위계적 회귀 및 단순기울기 분석 결과, 집단

목표가치지향성은 전반적으로 윤리적 참여의 

기준선을 형성하는 핵심 예측요인으로 확인되

었다. 윤리적 발언행동에서는 집단목표가치지

향성의 정적 주효과가 일관되게 나타난 반면, 

독립적 자기표상의 주효과는 유의하지 않았다. 

다만 두 변인의 상호작용은 유의한 부적 효과

를 보여, 집단목표가치지향성이 낮거나 평균 

수준일 때는 독립적 자기표상의 효과가 거의 

나타나지 않지만, 집단목표가치지향성이 높은 
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그림 3. 비윤리적 친조직행동에 대한 독립적 자기표상의 효과: 집단목표가치지향성의 조절

집단목표가치지향성 수준    B (SE) 95% CI    t (df)

윤리적 발언행동 낮음(-1․SD) .027 (.043) [-.057,  .111] .64 (294)

평균 -.028 (.033) [-.093,  .037] -.85 (294)

높음(+1․SD) -.084* (.042) [-.067, -.000] -1.97 (294)

침묵행동 낮음(-1․SD) -.190** (.058) [-.305, -.075] -3.26 (294)

평균 -.086† (.045) [-.175,  .003] -1.90 (294)

높음(+1․SD) .018 (.058) [-.096,  .132] .31 (294)

비윤리적 친조직행동 낮음(-1․SD) .055 (.053) [-.049,  .160] 1.04 (294)

평균 -.078† (.041) [-.159,  .003] -1.89 (294)

높음(+1․SD) -.211*** (.053) [-.315, -.107] -3.99 (294)

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

표 5. 단순기울기 분석 결과

조건에서는 독립적 자기표상이 높아질수록 윤

리적 발언이 오히려 감소하는 경향이 관찰되

었다. 침묵행동의 경우 독립적 자기표상×집단

목표가치지향성의 상호작용이 유의하게 나타

났다. 단순기울기 분석에 따르면 집단목표가

치지향성이 낮을 때는 독립적 자기표상이 높

을수록 침묵이 유의하게 감소하지만, 집단목

표가치지향성이 높을수록 이러한 부적 효과가 

약화되어 고수준 집단목표가치지향성 조건에

서는 독립적 자기표상의 효과가 사실상 소멸

하였다. 비윤리적 친조직행동에서는 독립적 

자기표상과 집단목표가치지향성의 주효과가 

모두 부적 방향을 보였으며 특히 집단목표가

치지향성의 억제효과가 가장 강하게 나타났다. 

더 나아가 두 변인의 상호작용은 유의한 부적 

효과를 보여, 집단목표가치지향성이 낮을 때

는 독립적 자기표상의 효과가 나타나지 않지

만, 집단목표가치지향성이 평균 및 높은 조건
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에서는 독립적 자기표상이 높아질수록 비윤리

적 친조직행동이 뚜렷하게 감소하였다. 다시 

말해, 집단목표가치지향성은 윤리적 발언과 

비윤리적 친조직행동에 대해 강력한 기준선 

역할을 수행하는 동시에, 독립적 자기표상의 

영향력을 조절하여 윤리적 발언과 침묵에서는 

그 효과를 약화․평준화하고, 비윤리적 친조

직행동에서는 억제효과를 증폭시키는 경계조

건으로 기능하는 것으로 해석된다.

논  의

  본 연구는 자기표상과 집단목표가치지향성

의 결합이 윤리적 발언, 침묵, 비윤리적 친조

직행동에 미치는 차별적 효과를 검증하였다. 

주요 발견은 다음과 같다. 첫째, 집단목표가치

지향성은 윤리적 발언을 촉진하고 비윤리적 

친조직행동을 억제하는 일관된 예측요인으로 

확인되었다. 둘째, 독립적 자기표상은 단독으

로는 약한 효과를 보였으나, 집단목표가치지

향성과의 상호작용을 통해 윤리적 참여행동의 

경계조건을 형성하였다. 셋째, 이러한 상호작

용 패턴은 참여행동 유형에 따라 상이하게 나

타나, SYM-COIN이 제시한 집단목표가치지향

성×독립적 자기표상의 일반적 상승효과가 윤

리 영역에서는 복잡한 양상으로 발현됨을 확

인하였다.

  먼저, 윤리적 발언행동에서 집단목표가치지

향성은 강력한 정적 효과를 보인 반면, 독립

적 자기표상과는 부적 상호작용이 나타났다. 

집단목표가치지향성이 높을 때 독립적 자기표

상이 높을수록 윤리적 발언이 감소하였다. 이

는 집단목표가치지향성이 활성화된 구성원에

게 상호의존적 자기표상이 윤리적 발언을 더 

효과적으로 촉진함을 시사한다. 이러한 결과

는 다음과 같이 해석할 수 있다. 집단목표가

치지향성이 높은 구성원은 ‘집단을 위한 옳은 

일’에 대한 규범적 책무를 강하게 내면화하고 

있다. 이때 독립적 자기표상은 발언 빈도를 

높이기보다 발언의 시기와 방식에 대한 전략

적 판단을 강화할 수 있다. 독립적 자기표상

을 지닌 개인은 자신을 조직과 일정한 거리를 

둔 전문적 주체로 인식하여, 윤리적 발언을 

생존과 경력 관리가 결합된 신중한 선택으로 

바라본다. 결과적으로 공식적 발언보다 비공

식적 경로를 선호하게 되어 측정 가능한 발언 

행동이 감소할 수 있다. 반면 상호의존적 자

기표상을 지닌 구성원은 집단목표가치지향성

과 결합될 때 윤리적 발언을 관계와 집단을 

보호하기 위한 책임 있는 행동으로 해석한다. 

이들은 단기적 대인 위험보다 장기적 신뢰 회

복과 집단성과의 편익을 더 크게 평가하여, 

윤리적 우려를 적극적으로 표명할 가능성이 

높다.

  다음으로 침묵행동에서는 독립적 자기표상

과 집단목표가치지향성의 정적 상호작용이 나

타났다. 집단목표가치지향성이 낮을 때 독립

적 자기표상이 침묵을 유의하게 감소시켰으나, 

집단목표가치지향성이 높아질수록 이러한 효

과는 소멸하였다. 이는 침묵행동의 다면적 특

성을 반영한다. 개인목표를 중시하는 구성원

은 공동 목표 기여에 대한 명분이 약하여 위

험 회피적 소통을 선택하기 쉽다. 이때 독립

적 자기표상은 자신의 원칙을 근거로 의견을 

표명하려는 심리적 여유를 제공하여 침묵을 

줄인다. 반면 집단목표가치지향성이 높은 구

성원은 자기표상 유형과 무관하게 집단 조화

와 관계 유지를 우선시하며, 발언이 집단에 

실제로 도움이 되는지를 엄격하게 판단한다. 
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집단목표가치지향성이 활성화된 상황에서는 

집단 규범과 맥락적 판단이 침묵 여부를 결정

하는 더 강력한 요인으로 작용하는 것이다.

  마지막으로 비윤리적 친조직행동에서는 집

단목표가치지향성과 독립적 자기표상 모두 억

제효과를 보였으며, 두 변인의 부적 상호작용

이 유의하게 나타났다. 집단목표가치지향성이 

높을 때 독립적 자기표상이 비윤리적 친조직

행동을 강력하게 억제하였다. 이는 SYM-COIN

의 결합효과가 윤리적 경계 유지에도 확장될 

수 있음을 보여준다. 독립적 자기표상이 원칙 

중심의 개인을 형성하더라도, 집단목표가치지

향성이라는 가치 기반 기준선이 부재하면 그 

원칙이 조직을 위한 규범 준수로 구체화되기 

어렵다. 반대로 집단목표가치지향성이 충분히 

내재화된 상황에서는 독립적 자기표상이 조직

의 장기적 평판과 공정성을 고려하는 주체적 

행위자로 기능한다. 집단목표가치지향성은 ‘무

엇이 집단에 진정으로 이로운가’에 대한 장기

적 기준을 제공하고, 독립적 자기표상은 암묵

적 압력에도 주체적 판단을 유지하게 하여, 

두 요인이 결합될 때 비윤리적 행동에 대한 

강력한 방어막을 형성한다.

  이러한 결과는 SYM-COIN 모델을 윤리 영역

으로 확장하여 다음과 같은 이론적 기여를 제

공한다. 첫째, 정체성-동기 결합효과가 결과 

변수의 특성에 따라 상이하게 발현됨을 실증

하였다. 윤리적 발언에서는 상호의존적 자기

표상과의 결합이, 비윤리적 친조직행동 억제

에서는 독립적 자기표상과의 결합이 각각 효

과적임을 확인하였다. 즉 윤리적 발언-침묵-비

윤리적 친조직행동이 정체성과 동기의 조합에 

따라 독립적 분기 규칙을 갖는 다차원적 행동

군임을 확인하였다. 특히 침묵행동은 윤리적 

발언 및 비윤리적 친조직행동과 상이한 예측 

패턴을 보여, 맥락 의존적 기능을 수행하는 

독특한 행동임이 확인되었다. 둘째, 집단목표

가치지향성이 윤리적 참여행동의 기준선으로 

작동함을 밝혔다. 집단목표가치지향성은 윤리

적 발언과 비윤리적 친조직행동에 대해 일관

된 주효과를 보였으며, 독립적 자기표상의 영

향력을 조절하는 경계조건으로 기능하였다. 

이는 가치 기반 동기가 정체성 효과의 발현 

방향을 결정하는 상위 체계임을 시사한다.

  실무적으로, 본 연구는 조직이 윤리적 발언

을 촉진하고 침묵과 비윤리적 친조직행동을 

억제하기 위해서는, 집단목표가치지향성을 공

유된 가치로 강화하는 것과 동시에, 독립적 

자기표상이 긍정적으로 발현될 수 있는 맥락

을 설계해야 함을 시사한다. 첫째, 집단목표가

치지향성은 윤리적 발언과 비윤리적 친조직행

동의 기준선을 형성하는 핵심 요인이므로, 조

직 차원에서 성과를 위해서 무엇이든 하는 맹

목적 집단주의가 아닌,  공동선․공정성․장

기적 평판을 강조하는 가치 기반 집단주의가 

형성되도록 체계적으로 개입할 필요가 있다. 

이를 위해 윤리적 리더십, 공정한 인사 및 평

가, 윤리 규범 위반에 대한 일관된 제재, 윤리

적 우려 제기자에 대한 보호 및 인정이 수반

되어야 한다. 둘째, 상호의존적 자기표상을 지

닌 구성원은 집단목표가치지향성과 결합될 때 

윤리적 발언을 관계 보호를 위한 책임 있는 

행동으로 해석하므로, 발언이 집단 신뢰와 장

기성과에 기여함을 강조하는 메시지가 필요하

다. 독립적 자기표상을 지닌 구성원은 집단목

표가치지향성이 높을 때 비윤리적 친조직행동

을 강력하게 억제하므로, 개인의 전문성과 주

체적 판단이 조직의 윤리적 기준 유지에 핵심

적임을 인식시키는 것이 중요하다. 또한 이들

이 윤리적 발언에서 전략적 신중함을 보이는 
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점을 고려하여, 다양한 윤리적 소통 채널을 

제공할 필요가 있다.  

  그러나 이상의 실천적 제언에도 불구하고, 

본 연구는 해석의 일반화를 위해 몇 가지 한

계를 함께 고려할 필요가 있다. 이에 따라 본 

연구의 한계점과 후속 연구 방향을 다음과 같

이 제시한다. 첫째, 자료는 극내 기업 재직자 

307명을 대상으로 한 횡단 설문에 기반하고 

있어, 인과관계 추론과 문화 일반화에 제약이 

있다. 특히 국내 집단주의적 문화 맥락에서 

집단목표가치지향성의 영향력이 상대적으로 

과대 추정되었을 가능성을 배제하기 어렵다. 

향후 연구에서는 문화 간 비교를 통해 정체성

-동기 결합 효과의 인과 구조를 보다 엄밀하

게 검증할 필요가 있다. 둘째, 본 연구는 횡단

적 자기보고 자료에 기반하므로 인과추론의 

범위가 제한되고, 자기보고식 설문응답으로 

인한 공동방법편의의 위험을 완전히 배제하기 

어렵다. 향후 연구는 상사․동료를 통한 다원

자료 수집, 시차설계를 통한 종단적 설계, 현

장실험 등으로 인과성을 보강할 필요가 있다. 

셋째, 연구 모형은 개인 수준의 정체성과 동

기에 초점을 맞추고 있으나, 실제 조직에서 

윤리적 참여행동은 팀 심리적 안전감, 윤리적 

풍토, 리더십 형태 등 집단 및 조직 수준 변

수의 영향을 동시에 받는다. SYM-COIN 모델

을 다수준 관점으로 확장하여, 집단목표가치

지향성과 팀 심리적 안전감, 윤리적 리더십 

등이 어떻게 결합하여 정체성-동기-맥락의 삼

원 상호작용을 형성하는지 검증하는 것이 중

요한 후속 과제이다.

  그럼에도 불구하고, 본 연구는 자기표상과 

집단목표가치지향성의 결합이 윤리적 발언, 

침묵, 비윤리적 친조직행동에 미치는 차별적 

효과를 실증하였다. 집단목표가치지향성은 윤

리적 참여의 기준선이자 독립적 자기표상 효

과를 조절하는 경계조건으로 작용하며, 이러

한 결합효과는 참여행동 유형에 따라 상이하

게 발현되었다. 이는 SYM-COIN 모델을 윤리 

영역으로 확장하고, 정체성-동기 적합 메커니

즘이 윤리적․비윤리적 행동의 경계조건을 어

떻게 형성하는지 규명했다는 점에서 이론적 

기여를 갖는다. 또한 집단목표가치지향성의 

전략적 강화와 정체성에 따른 차별화된 윤리 

촉진 전략을 제안함으로써 윤리경영 실천에 

실무적 시사점을 제공한다.
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Boundary Conditions of Ethical Participation: 

The Interaction of Self-Construal and Goal Orientation

Yunchae Oh        Yeongseok Han

Hoseo University

This study examined the differential effects of the combination of self-construal and collective goal value 

orientation on ethical voice, silence, and unethical pro-organizational behavior. A survey of 307 employees 

from Korean companies was conducted and hierarchical regression analyses revealed three key findings. 

First, collective goal value orientation emerged as a consistent predictor that promotes ethical voice and 

inhibits unethical pro-organizational behavior. Second, independent self-construal functioned as a boundary 

condition through interaction with collective goal value orientation. Third, interaction patterns varied 

across behavior types. For ethical voice, independent self-construal showed negative effects when collective 

goal value orientation was high, suggesting interdependent self-construal is more effective. For silence, 

independent self-construal reduced silence only when collective goal value orientation was low. For 

unethical pro-organizational behavior, independent self-construal showed strong inhibitory effects when 

collective goal value orientation was high. This study extends the SYM-COIN model to the ethical 

domain and demonstrates how identity-motivation fit mechanisms form boundary conditions for ethical 

and unethical behaviors.

Key words : self-construal, collective goal value orientation, ethical voice, silence behavior, unethical pro-organizational 

behavior, SYM-COIN
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