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요약
많은 기업에서 조직 구성원의 비윤리적 행동에 따른 기업의 피해는 줄어들지 않고 오히려 피해규모의 크기

나 발생 빈도는 증가하는 상황으로, 조직 관리 차원에서 이에 대한 관리 방안과 실질적인 원인이 되는 변인을 
규명하고, 비윤리적 친조직 행동을 줄여주는 조절변인에 대한 연구가 필요한 시점이다. 이에 본 연구는 사회교
환이론을 근간으로 하는 비윤리적 친조직 행동의 선행요인으로, 조직지원인식과 심리적 특권의식에 주목하고, 
이들 변인 간의 반응 메커니즘을 연구하고자 한다. 특히 현재 직장에 근무하고 있는 노동참여 인구의 연령이 
밀레니엄세대(1978년 이후세대) 혹은 Y세대라고 불리는 이들이 노동시장에 대거 참여하고 있는 상황으로 이
들의 심리적 특권의식이 조직 내에서 문제가 되고 있기 때문이다. 선행연구를 통해 조직지원인식이 비윤리적 
친조직 행동에 미치는 영향과 심리적 특권의식이 비윤리적 친조직 행동에 미치는 영향을 살펴보고 심리적 특
권의식이 조직지원인식과 비윤리적 친조직 행동에 조절효과를 갖는지를 실증 분석하였다. 밀레니얼세대에 해
당하는 조직 구성원을 대상으로 유효한 185명의 데이터를 바탕으로 회귀분석을 진행하였으며, 조직지원인식
과 비윤리적 친조직 행동 간에 심리적 특권의식이 조절효과를 나타내는 것으로 분석결과가 나타났다. 이러한 
연구 결과를 바탕으로 비윤리적 친조직 행동과 심리적 특권의식에 대한 이론적·실무적 시사점을 제안하고, 이
에 대한 연구를 확장하는데 기여하고자 한다.  
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Abstract

In many enterprises, the extent and the frequency of damages incurred due to the unethical behavior 
of the members of the organization have not reduced, but rather the magnitude and frequency of 
damages have been increasing. Research at an organizational level is necessary at this point in time, 
to investigate the contributing variables that cause this unethical behavior, the measures to manage 
them, and the control variables that can reduce unethical  pro-organizational behavior. Therefore, this 
study seeks to explore perceived organizational support and psychological entitlement as leading factors 
of unethical pro-organizational behavior, based on the theory of social exchange, and to examine the 
reaction mechanism between these variables. This is particularly because a large number of the current 
labor force belongs to the millennial generation (born after 1978) or Generation Y, and their sense of 
psychological entitlement has been problematic in their organization. The effect of perceived 
organizational support on unethical pro-organizational behavior and the effect of psychological 
entitlement on unethical pro-organizational behavior were examined through a review of existing  
literature, and an empirical analysis was conducted to investigate the moderating effects of 
psychological entitlement on perceived organizational support and unethical pro-organizational behavior. 
A regression analysis was conducted based on the valid data of 185 members of an organization who  
belong to the millennial generation, and the analysis results showed that a sense of psychological 
entitlement had a moderating effect between perceived organizational support and unethical 
pro-organizational behavior. Based on these findings, this paper proposes theoretical and practical 
implications for unethical pro-organizational behavior and psychological entitlement, and hopes to 
contribute to expanding research in this area. 
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I. 서론

많은 기업의 재무나 회계 스캔들과 관련된 사건들은 
비윤리적 행위가 현대 조직에서 거의 공통적인 문제라
는 것을 보여준다[1]. 이 문제를 해결하기 위해 왜 직원
들이 그러한 행위에 연루되는지에 대한 많은 연구가 진
행되었다[2]. 연구 결과에 따르면 자신의 이익을 위해서
[3] 혹은 조직에 대한 보복의 한 형태로 이루어졌고[4], 
이는 조직 또는 이해 관계자들에게 피해를 주는 것으로 
밝혀졌다[5][6]. 기존 연구들의 결과에도 불구하고 여전
히 조직 구성원의 비윤리적 행동에 따른 기업의 피해는 
줄어들지 않고 오히려 피해규모의 크기나 발생 빈도는 
증가하는 추세이다. 

따라서 조직 관리 차원에서 비윤리적 친조직 행동에 
대한 관리방안 뿐만 아니라 더욱 실질적인 원인이 되는 
변인과 이를 줄여주는 조절 변인에 대한 연구가 필요한 
시점이라 할 수 있다. 

한편, Twenge et al(2008)[7]는 현 세대 미국 대학
생들이 1979∼1985년 대학생들보다 30%이상 높은 수
준의 자기 인식과 감정을 가지고 있음을 발견하였고, 
후속 연구[8]에서는 현세대의 직장인들이 자기애와 특
권의식이 이전 세대보다 현격히 높고, 자부심 또한 높
은 경향으로 보고되었다[9]. 이러한 해당 세대 종업원의 
특성은 ‘심리적 특권의식’으로 대두되면서 ‘갑질’이나 조
직 또는 사회 불만과 같은 부정적인 행동으로 표출되면
서 사회적 이슈로 부상하고 있다. Harvey & Martinko 
(2009)[10]는 이러한 양상을 Y세대(Generation Y : 
1980년에서 2000년 사이에 태어난 세대들을 일컫는 
용어)의 특징적인 행동이라고 제안하였다. 이처럼 개인
의 과도한 특권의식을 일컬어 ‘심리적 특권의식’이라고 
한다. 

최근 연구 결과에 따르면 심리적 특권의식은 직장에
서 여러 가지 부정적인 문제점을 낳고 있는 것으로 보
고되고 있다[11]. ‘심리적 특권의식’은 개인이 자신의 
실제 성과나 가치, 노력의 수준은 전혀 고려하지 않은 
채 자신이 특별한 대우나 보상을 받아야한다고 일관되
게 믿는 현상으로 정의된다. 이는 주로 실제 성과 수준
과는 상관없이 높은 보상과 급여를 받아야한다는 기대
에 초점을 두는 것으로 일반적으로 심리적 특권의식은 

자기 자신의 객관적인 가치와 무관하게 좋은 대우와 복
지를 무조건적으로 기대하게 되면서 직무만족과 업무
성과에 다양한 형태의 부정적인 현상에 영향을 미치고 
있다.

본 연구의 목적은 현재 조직 구성원들이 Y세대 혹은 
밀레니얼세대로 불리는 연령대가 과장 또는 대리급 이
하를 차지하면서, 이들의 조직 행동이 조직에 부정적인 
영향을 미치는 심리적 특권의식이나 비윤리적 친조직
행동(Unethical Pro-Organizational Behaviors 
;[2], 이하 UPB)이 증가하는 현상에 주목하여 이에 영
향을 미치는 선행 요인과 이를 완화하는 변인 간의 반
응 메커니즘을 규명하는 데 있다. 이를 통해 조직과 개
인 차원의 해결방안을 모색하고 이론적, 실무적 함의를 
제안하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 비윤리적 친조직 행동
비윤리적 친조직 행동은 Umphress et al.[2]에 의해 

사회에 만연한 비윤리적 행동을 설명하기 위해서 비윤
리적 친조직 행동(Unethical Pro- Organizational 
Behavior : UPB)이라는 개념으로 소개되었다. 구체적
으로 비윤리적 친조직 행동을 ‘의도적으로 조직 또는 
조직 구성원들의 효과적인 활동을 촉진하고 핵심 사회
적 가치, 관습, 법, 적절한 행동의 기준 등을 위반하는 
행동’ 이라고 정의하였다[12][13]. 비윤리적 친조직 행
동은 법적으로 금지된 일을 의식적으로 행하는 것이나, 
해야할 일을 하지 않는 것을 포함하는 개념이다[2]. 예
를 들어 유통기한을 속여 팔거나, 필요한 정보를 제공
하지 않는 등의 행동을 말한다. 이러한 비윤리적 친조
직 행동은 3가지 조건을 필요로 한다. (1) 행동의 의도
가 분명해야 하며, (2) 행동이 초래하는 결과가 의도와 
다를 수 있으며, (3) 조직 또는 조직 구성원에 이익을 
줘야한다[11]는 조건이 충족되어야 한다는 것이다[13].

한편, 비윤리적 친조직 행동은 그 중요성에 의해 다
른 유사한 개념들과 차별화하는 것이 중요한데, UPB는 
개념적으로 불법적인 기업 행동이나[14], 조직의 잘못
된 행동[15], 친 사회적 규칙 위반[16]과는 다른 개념으
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로 연구되어왔다. 
Baucus and Baucus[17]는 불법적인 기업 행동을 

불법 행위로 정의했다. UPB는 조직의 구성원 또는 대
리인이 조직에 이익을 주기 위한 의도로 실시 불법적인 
기업 행동은 조직의 이익을 향상시키기 위한 목적으로 
수행된 불법 행위로만 구성되지만 비윤리적인 조직적 
행동은 불법 행위뿐만 아니라 사회 규범을 위반하는 행
위로 구성된다. 또한, 두 개념화 모두 불법적/ 비윤리적 
행위를 수행함에 있어 의도성을 고려한다. 그러나 불법
적인 기업 행동에는 불법 행위가 자발적으로 또는 의도
적으로 수행되는 반면, UPB는 회사를 돕기 위한 구체
적인 의도로 수행되는 행위로만 구성된다. UPB는 실수
나 의도하지 않은 과실의 행위를 배제한다. 보다 구체
적으로, 불법적인 기업 행동의 사례는 직원이 무의식적
으로 회사의 제품을 판매하기 전에 안전 위험을 감지하
지 못한다. 그러나 동일한 행동은 UPB로 간주되지 않
는다. 또한, 필요한 해악과 UPB는 종업원들이 종업원
을 수행하게 하는 동기와 관련하여 다르다. 보다 구체
적으로 말하면, 필요한 해악은 직원이 자신의 전문적인 
역할과 의무의 일부로서 수행 할 것으로 예상되는 행동
을 포함하며, 이러한 행위에 관여하는 것에 대한 거부
는 불승인 또는 해고와 같은 부정적인 결과를 초래할 
수 있다[16]. 대조적으로, UPB는 직무 기술에 명시되
지도 않고 관리에 의해 권장되지도 않는 행동을 포함한
다[2]. 그러나, UPB를 정의 할 때, Umphress et al.[2]
는 이러한 비윤리적 행동에 대한 조직적인 측면과 잠재
력에 대한 무시는 이러한 행위를 수행하는 것과 관련된 
부정적인 결과를 가져오는 것을 고려하였다. UPB와 조
직 내 역할, 조직시민행동에 기여하는 직무 요구 사항
의 일부가 아닌 임의적 행동으로 정의된 조직시민행동
[17]과 비생산적인 과업 행동 사이의 개념적 유사성을 
감안할 때 조직 또는 이해 관계자 (예 : 고객, 직원, 동
료[5])에 해를 끼치거나 의도적이며 자발적인 직원 행
동으로서 UPB의 판별 타당성을 확립하는 것이 중요하
다. Umphress 외 (2010) CFB를 통해 UPB는 개념 내
에서 역할 내 행동, OCB-I 및 OCB-O의 측정과 구별
된다는 것을 밝혔다. 

UPB와 CWB는 모두 비윤리적인 행동의 한 형태이
며, 이는 사회적 가치나 법률 또는 적절한 행동 기준을 

위반하는 행동을 가리킨다[18]. 비윤리적인 행동이라는 
유사성으로 UPB와 CWB의 개념은 혼용될 수 있으나 
유사점과 차이점은 간과할 수 없는 부분으로 확인되고 
있다. 

먼저 UPB의 동기를 살펴보면, 개인이 자신의 조직에 
이익을 주는 것도 자신에게 이익이 될 수 있다고 생각
할 수 있다는 것이다[2]. 따라서 UPB는 비윤리적인 행
동의 이기적인 동기와 일치한다. 그러나, 개념적인 관점
에서, UPB와 CWB는 전자가 조직에 이익을 줄 목적으
로 수행되는 반면, 후자는 그것을 해칠 목적으로 수행
된다는 점에서 구별된다[19].

실제로 두 가지 모두 궁극적으로 조직에 해를 끼칠 
수 있지만, 중요한 것은 최소한 이론적인 관점에서, 각
각의 행동 양식의 이면에 있는 동기가 다른 것으로 밝
혀졌다. Umphress와 동료들(2010)[2]은 두 변수 사이
의 적절한 상관관계를 강조하고 (r = .41) CFA를 통해 
두 구성 요소 사이의 판별 타당성을 보여줌으로써 UPB
와 CWB의 구별을 위한 실증 분석 결과를 제공했다. 그
러나 후속 연구들은 두 변수 사이의 차이를 대부분 무
시해 왔으며, 연구자들은 다른 형태의 비윤리적인 행동
으로부터 분리하여 UPB에 초점을 맞추려 하고 그 반대
의 경우도 마찬가지로 나타났다[20]. 따라서, 이후 연구
자들은 아직 개인들이 왜 CWB에 비해 UPB에 기꺼이 
참여하려고 하는지를 설명하는 메커니즘이 다른지 여
부를 탐구하지 않았다.

이것은 UPB 구조의 발전에 있어 중요한 단계이며, 
그것이 명목상의 네트워크를 확장할 수도 있기 때문에 
UPB와 CWB의 차이에 대한 더 강력한 실증 증거를 제
공할 수 있을 것이다. 그리고 이러한 중요성을 바탕으
로 UPB의 선행요인과 조절요인에 관한 연구 필요성이 
제기 되는 것이라 할 수 있다[20].

선행연구에 의하면 비윤리적 친조직행동의 선행요인
으로, 조직 동일시[2][21],정서적 몰입[22], 윤리적 리더
십[23]등과 직무 불안정[24], 조직간 경쟁[21], 조직 동
일시[25],윤리적 리더십[26], 윤리적 조직 문화[25], 조
직목표 명료성[27], 조직 공정성[25][28], 심리적 특권
의식이 연구되었다[9][20]. 

또한 UPB를 예측하는 것으로 확인된 선행 요인은 
CWB를 예측할 수도 있으므로 PE를 UPB와 CWB에 
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연결하는 메커니즘이 서로 다른지 여부를 경험적으로 
확인하는 것이 중요하다고 주장하였다[9][29].

이러한 결과들을 통해 POS, PE와 UPB의 관계를 정
립하고, 이를 바탕으로 사회교환이론을 근간으로 하는 
세 변인 간의 메카니즘을 실증 분석하여 이론적 실증적 
시사점을 논의하고자 한다.

2. 조직지원인식과 비윤리적 친조직 행동과의 관계
사회적 교환 이론 및 UPB는 조직 지원인식과 UPB

의 관계로 대변된다. Organisational Support Theory 
(OST)[30]에 따르면, 직원들은 조직이 자신의 기여도
를 높이고 복지와 관련된 정도에 관해 글로벌한 신념을 
형성하는 것으로 나타났다. 이러한 신념은 조직지원인
식(POS)으로 정의되었다. 이러한 글로벌 신념을 바탕
으로 직원들은 조직이 조직에 전념하는 정도를 추론하
며, 조직은 조직에 대한 직원의 참여   정도를 결정한다. 
또한 POS는 승인, 정서적 지원 및 존중[31], 과 사회 
정서적 요구[30]를 이행함으로써 직원의 정서적 애착을 
향상시키는 데 기여한다. 그들의 요구가 충족됨에 따라 
직원들은 조직에 대한 소속감을 갖게 되고, 조직 구성
원 및 자신의 역할 상태를 사회적 자기 정의에 반영되
도록 더욱 노력한다[32][33]. 이러한 조직지원인식의 
특징을 바탕으로 이후 연구된 선행요인과 결과요인에 
대한 기존 연구들의 분석을 위해서는 메타분석이 유용
하며, 메타분석보고법의 표준화(Meta-Analysis Reporting 
Standards, MARS ; American Psychological 
Association, 2008)가 개발되면서 분석의 정확성은 더
욱 높아졌다. 이렇게 검증된 메타분석법을 통해 
Kurtessis[34]는 POS에 대한 연구 중 학문적 가치가 
있는 558개의 기존 연구를 바탕으로 메타분석을 실시
하였다. 분석결과에 따르면 구체적으로 POS의 선행변
수로는 크게 세 가지 카테고리로 분류하며, 이는 ‘조직
구성원에 의한 대우’ 와 ‘종업원과 조직과의 관계의 질’, 
‘인적자원관리와 업무 상황’으로 분류하였다. 세 가지 
분류의 하위 선행변수로 조직구성원에 의한 대우에 따
른 조직지원인식의 선행변수로는 ‘비인격적 감독, 배려
와 시작(initiating)구조, 리더-멤버 교환, 상급자와 동
료의 지원성, 변혁적/거래적 리더십’ 에 대해 연구되어
왔다. 조직지원인식의 선행변수의 분류상 ‘종업원과 조

직과의 관계의 질’과 관련된 변수들은 ‘공정성, 조직정
치인식, 심리적 계약, 조직과의 가치일치’로 나타났고, 
‘인적자원관리와 업무상황’에 따른 분류에서는 ‘직무안
정성, 유연하고 가족친화적인 업무관행, 승진기회, 업무
역할 특징’ 등으로 연구되었다.

Kurtessis[34]는 POS의 메타분석에 따른 결과변수
를 살펴보면 조직지원인식의 결과변수에 대한 연구흐
름을 종합적으로 확인할 수 있다. 이 연구에서는 선행
변수와 마찬가지로 결과변수도 세 가지 카테고리로 제
시하며, 각각 ‘조직과 일에 대한 경향’, ‘개인적 웰빙’, 
‘행동결과’로 분류하였다. 이러한 분류를 기준으로 ‘조
직과 일에 대한 경향’과 관련된 조직지원인식의 결과변
수는 ‘조직몰입의 정서성, 조직에 대한 경제적, 사회적 
교환, 의무감 인지(felt obigation), 규범적 몰입, 작업
참여, 조직 동일화, 성과- 보상 기대, 신뢰’를 해당 카테
고리로 분류하였다. ‘개인적 웰빙’의 그룹에는 ‘긍정적
인 심리적 웰빙과 부정적인 심리적 웰빙’을 조직지원인
식의 결과변수로 선정하였다. 마지막으로 조직지원인식
의 ‘행동결과’로 분류된 결과변수는 마지막으로 조직지
원인식의 ‘행동결과’로 분류된 결과변수에는 역할 내 성
과, 조직시민행동, 비생산적인 작업행동, 철회행동‘ 으
로 분석되었다[11].

이후 POS의 ‘행동결과’로 분류된 결과 변수들의 일부
를 본 연구의 종속변수로 연구하고자 하는 목적과 연구 
필요성을 찾게 되었다. Umphress et al(2010)[2]의 연
구에서 긍정적인 호혜성과 관련하여 조직지원인식과 
비윤리적 친조직 행동과의 연관성을 확인하고, 정양운·
양지연(2015)[35]의 연구에서 심리적 특권의식과 부정
적 조직행동 간의 실증연구를 바탕으로 조직지원인식
이 조직행동에 있어서 부정적 행동을 감소시켜주는 효
과에 주목하면서 이에 대한 연구문제를 고려하게 되었
다.

한편, 호혜성 규범[36]에 따르면, 직원은 조직의 이익
을 증진시키는 행동에 참여함으로써 교환 파트너로부
터 받은 배려를 돌려주려하고, 조직이 배려심을 갚아야 
할 의무를 느낄 정도로 조직지원인식의 가치가 높아지
게 된다. 또한 높은 수준의 POS는 조직이 조직 목표 
(예 : 상여금, 급여 인상) 달성에 대한 노력을 평가하고 
보상 할 것이라는 직원의 기대를 향상시킨다. 연구에 
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따르면 POS는 조직몰입[37][38], 직무 만족도에 긍정
적 영향을 미친다. 일부 직원의 건설성에 의해 나타나
는 직원 혁신은 앱샌티즘[30]이나 철수 행동은 줄어들
고[37], 조직시민행동은 높아지는 것으로 나타났다
[39][40]. 따라서 조직이 자신의 공헌을 중요시한다고 
생각하는 직원은 보다 건설적인 태도를 취하고 더 나은 
업무 수행이나, 혁신적인 제안의 증가, 조직시민행동과 
같은 역할 외 행동에 참여함으로써 조직에서 받은 대우
를 긍정적인 행동으로 반환 할 가능성이 더 높다. 이러
한 행동은 조직에 도움이 된다[41]. UPB는 사회 교환 
체계에 뿌리를 두고 있고, 직원들은 그들이 조직으로부
터 받은 지원과 사려 깊은 대우를 돌려주는 방법으로서 
비윤리적인 친조직적 행위에 관여하게 된다고 연구되
었다[28]. 이를 바탕으로 다음과 같이 가설을 설정하였
다.

가설 1. 조직지원인식은 비윤리적 친조직 행동에 정
(+)의 영향을 미칠 것이다.

3. 심리적 특권의식
Samuelson(1995)은 우리는 ‘특권의식의 시대(Age 

of Entitlement)’에 살고 있다고 규정했다[42]. 즉 사
람들은 과거에 비해 정확하게 자신이 원하는 것을 받아
야만 한다고 생각하고 있으며 아울러 원하는 것을 받을 
때 즉각 받아야만 옳다고 느끼는 경향이 점점 증가하고 
있다. 때로 이것은 타인의 복지와 안녕을 고려하지 않
은 채 개인의 특권의식에 사로잡혀 나는 무조건 특별한 
대우를 받아야 한다며 사회나 조직, 상대방에 대해 과
도한 기대를 갖는 성향으로 발현된다[43]. 이렇듯 뭔가 
특별한 것을 받는 것이 당연하다고 기대하는 현상의 원
인을 정확하게 짚어내는 것은 쉽지 않다. 하지만 생활
수준 향상, 기술의 발전, 복지 확대, 교육 수준의 증가, 
핵가족화 등이 원인일 것이라는 점을 어렵지 않게 생각
해 볼 수 있다[11].

심리적 특권의식은 최근 들어 이에 대한 연구가 증가
되고 있는데, 이는 현재 직장에 근무하고 있는 노동참
여 인구의 연령이 밀레니엄세대(1978년 이후세대) 혹
은 Y세대라고 불리는 이들이 노동시장에 대거 참여하
고 있기 때문에 이들의 특권의식이 조직 내에서 문제가 

되고 있기 때문으로 볼 수 있다[11].
해당 연구에 따르면, 심리적 특권의식은 두 가지 유

형으로 나타나는데 ‘사회적 특권의식’과 ‘직장 내에서의 
특권의식’으로 볼 수 있다. 여기서 우리는 직장 내 심리
적 특권의식에 의한 문제점들에 대해 주목 할 필요가 
있는데, 심리적 특권의식은 우선 부정적 심리 상태에 
가까운 의식 상태로서 조직 내에서 부정적인 결과들을 
낳고 있기 때문에 조직 관리차원에서 이러한 부분에서 
관리 방안을 고민할 필요가 있다고 주장하였다.

Harvey et al(2014)[44]은 직장 내에서 심리적 특권
의식이 있는 종업원들의 행동에 주목하며 이에 대한 연
구를 진행하였다. 그들의 주장에 따르면, 심리적 특권의
식이 있는 직원들은 그들에게 인식되거나 경험된 비인
격적 감독에 대해 상사의 평판훼손과 조직(조직적 일
탈)로서 반응할 것이라고 한다. 학대와 학대의 다른 형
태로서 보복 일탈에 이르기까지[45][46], 이와 관련한 
기존 연구에 근거하여, 그들의 주장에 있어서 핵심 전
제는 심리적 특권의식이 강한 직원이 그럴 가능성이 더 
높다는 것이다. 이 가능성은 인식이나 경험 남용 때문
에 다른 직원보다 더 높은 수준의 보복에 관여 할 수 있
을 것으로 보았다.

심리적 특권의식은 최근 들어 종업원들 사이에서 계
속 증가한다고 학자들은 제시하고 있다. 이에 따라 조
직에서도 심리적 특권의식에 대한 관심이 증가하고 있
고, 관련 연구들이 계속되고는 있지만, 개념 정의에 대
한 합의가 부족하며, 조직을 기반으로 한 연구가 부족
하기 때문에, 직무 환경에서의 특권의식에 대한 이해는 
제한적이다. 심리적 특권의식에 영향을 새로운 심리적 
구성개념과 다양한 산업에서 다양한 배경을 가진 개인 
간의 차이로 인해 조직에서의 심리적 특권의식에 한 명
확한 이론적 틀이 존재하지 않는 상황으로 파악하였다
[47][48]. 이후 여러 연구자들이 심리적 특권의식에 대
한 연구를 진행한 결과, 이에 대한 개념을 [표 1]과 같
이 정리하였다.

표 1. 선행연구의 심리적 특권의식의 정의
연 구 자 개    념

Snow et al. 
(2001)

개인 간에 그들의 삶에서 중요한 사건이 유리하게 나
타나야 한다는 일반화된 신념

Naumann et 
al.,(2002)

사회적 계약에서 파생된 것으로 참여로 인한 어떤 결
과를 받을 권리
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심리적 특권의식의 정의와는 별개로 심리적 특권의
식(Psychological Entitlement)은 기존의 ‘특권의식
(Entitlement)’과의 차이점을 갖는데, 이것은 개념의 
탄생에서 근거를 찾을 수 있다[11]. 우선 기존의 특권의
식은 보통 자격 또는 권리를 일컫는데 경제학적으로 재
화나 서비스를 교환할 수 있는 경제적 재화를 개념화해 
이르는 용어로 주로 정당환 교환관계를 이루는 상호 동
의를 수반한다. 하지만 ‘심리적 특권의식’의 경우 정당
한 교환관계를 가정하지 않은 개념이라고 할 수 있다. 
즉 쉽게 말해 얼마를 주는지, 주는 쪽에 대해서는 관심
이 없고 받는 것에 대해서만 지나치게 많이 받으려는 
현상을 의미하는 것으로 볼 수 있다[43]. 
Weiner(1985)[49] 따르면 심리적 특권의식을 가진 종
업원들은 조직이 기대하는 만큼 대우해 주지 않는다고 
느끼거나 자신의 능력을 몰라준다고 생각하기 때문에 
조직에 부정적인 감정을 가지기 쉽고 역으로 이러한 조
직에 대한 부정적인 감정은 심리적 특권의식을 높이는 
상호관계에 있다고 주장하였다. 한편, 심리적 특권의식
은 객관적으로 정당화되지 않은 과대평가된 자기 평가
와 관련이 있다고 밝혀졌다. 이러한 편향된 자기 지각
은 실제 자신이 어떤 노력과 결과를 성취했는가와 상관
없이 더 나은 대접과 더 큰 보상을 받아야 한다고 믿게 
만든다. 이러한 특권의식은 대부분 조직에서 충족되기 
힘들기 때문에 특권의식을 가진 개인들은 조직에서 실
망과 좌절을 경험할 수 있으며 이는 조직구성원들의 조
직과 상사에 대한 부정적인 태도로 이어지고 저조한 성
과로 나타날 수 있다. 이러한 이유로 특권의식은 조직
에서 부정적인 결과를 가져올 수 있다. 따라서 조직 관
리 차원에서도 심리적 특권의식은 성과 감소의 우려 등
을 고려하여 연구되어야 한다.

선행 연구들의 결과에서처럼 직장에서의 특권의식은 

많은 현대 조직에 있어서 관리자들의 중요한 관심사이
다[9][50][51]. 특권의식에 대한 언론 보도들은 공통적
인 이슈가 되고 있고(e.g.[52]), 이와 관련한 연구들은 
자기애적 행동이나 행동가들의 증가가 특권의식과 연
관되어있음을 보여주고 있다[7][53]. 또한 특권의식이 
일정 수준이상으로 발달된 사회에서는 자기애적 행동
의 증가가 정상적이고 합리적인 현상이라고 주장되고 
있다[54].

심리적 특권의식에 대한 기존 연구의 대부분이 조직 
외부에서 실행되고 있지만[55][56], 높아진 특권의식에 
대한 인식은 직원과 관리자 모두에게 문제를 일으킬 수 
있다. 이러한 이유로 직장 내 특권의식도 함께 연구되
어왔다. 심리적으로 특권의식이 높아진 종업원들은 비
윤리적인 행동을 하는 성향이 있고, 상사와 갈등이 있
으며, 높은 보수를 기대하는 특징이 나타났다[57][58]. 
또한 이들은 직무 만족의 수준이 낮은 편이며, 이직의
도는 높은 수준으로 나타나 것으로 연구되어왔다
[9][59]. 종합해 보면, 선행연구에서 심리적 특권의식에 
영향을 미치는 선행요인으로 심리적 소유감, 조직 정체
성, 리더 역할, 공정성 지각, 조직지원인식, 조직 사회화
[43], 조직방해인식[11] 등이 연구되었다. 

또한, 심리적 특권의식의 주요 결과 요인으로 연구된 
변인으로는 이직의도[49], 직무만족, 상사와의 갈등[9], 
만성적인 직무불만족[60], 일탈행동, 비인격적 감독인
식, 상사평판훼손, 조직 일탈행동[44], 보복, 보복일탈
[45][61], 정치적 행동, 동료에 대한 비인격적 행동[62], 
피드백 영향[63], EVLN, 조직시민행동[11], 비윤리적 
친조직 행동[29]이 연구되어왔다. 

4. 조직지원인식과 심리적 특권의식의 관계
정양운·박혜원(2012)[44]의 연구에서 조직지원인식

은 심리적 특권의식에 영향을 미치는 것으로 주장되었
다. 종업원들은 조직의 지원을 지각하게 되면 조직에 
대한 의무감을 형성하게 된다는 것이다. 즉, 종업원이 
조직이 자신들에게 관심을 가지고 지원해준다고 지각
하면 조직에 대해서 긍정적인 태도가 형성이 되고 조직
에 몰입도가 높아지면서 조직에 필요한 일을 열심히 하
려고 하게 된다는 것이다. 이러한 과정에서 조직에 대
한 의무감이 형성되면서 종업원의 과도한 심리적 특권

Campbell et 
al.,(2004)

개인의 과도한 보상에 대한 기대 혹은 능력이나 성과 
수준에 상관없이 특별한 대우를 기대하는 상대적으로 
안정적이고 글로벌한 특징

Harvey & 
Martinko(2009),

이은령(2016)

개인이 자신의 실제 성과나 노력의 수준은 전혀 고려
하지 않은 채 자신이 특별한 대우나 보상을 받아야 한
다고 일관되게 믿는 현상

Harvey et al
(2010)

심리적 특권의식에 대해 과대화된 자기 인식과 칭찬
과 보상에 관한 비현실적인 기대로 상대적으로 안정
적인 경향

정양운 외(2012) 개인이 제공할 수 있는 능력이나 결과와 무관하게 받
는 것만 중요하게 생각하거나 많이 받으려하는 것

이준희(2019) 구성원 개인이 조직으로부터 성과나 노력에 상관없이 
대우받아야한다고 느끼는 것을 의미
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의식이 줄어들게 될 것이라는 이론적인 주장을 펼쳤다
[43].

또한 호혜성의 관점에서 종업원을 적극적으로 지원
하고 공유하는 상사의 행동에 종업원은 조직시민행동
을 행함으로써 이에 보답하고, 반대로 감독자의 지원이 
적고 불공정할 때 부하는 조직시민행동을 그만두는 것
으로 밝혀졌다[64]. 따라서, 조직의 지원은 개인의 심리
적 특권의식에 영향을 미치게 된다. 왜냐하면 심리적 
특권의식에 대한 느낌은 고성과에 대한 보상과 조직 인
식에 대한 개인적 신념이 강화되어야 하기 때문이다. 
종업원의 헌신에 대한 긍정적인 평가를 전하면 결과적
으로 개인은 더 호혜적이 될 것이고, 고용관계에 대한 
그들의 기대를 변경할 가능성이 있을 것이다. 따라서, 
조직지원인식은 심리적 특권의식을 감소시킬 가능성이 
있다고 볼 수 있다. 이러한 선행연구의 결과를 바탕으
로 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 2. 조직지원인식은 심리적 특권의식의 부(-)적 
영향을 미칠 것이다.

5. 심리적 특권의식과 비윤리적 친조직 행동과의 
관계

기존 연구에 따르면 심리적 특권의식이 지나치면 조
직 내에서 여러 가지 부정적인 결과를 초래하는 것으로 
나타났다. 윤리학이나 법학 분야의 연구에서는 과도한 
특권의식이 비윤리적인 행위에 영향을 미친다는 사실
을 발견했으며[57], 삶에 대한 만성적인 불만족[51]에
도 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 Levine(2005)[58]
은 조직의 중간관리자들이 과도한 특권의식을 갖게 되
면 비윤리적인 리더십이나 자기애착적인 리더십
(narcissistic leadership)을 보이게 되는데 이는 과도
한 특권의식을 가진 중간관리자들이 조직 내에서 부정
을 일으키거나 지나치게 자기중심적인 행동을 할 가능
성이 높다는 것을 의미한다. 과도한 특권의식을 가진 
중간관리자들은 자신이 특별한 보상을 받아야한다고 
생각하기 때문에 어떤 수단을 사용해서라도 그것을 추
구하려고 하기 때문이다. 또한 이러한 특권의식을 가진 
사람들은 상대방의 비판을 무시하거나 부정적인 반응
을 보이는데 이는 자신이 특별하다는 관점에 도전하는 

어떠한 피드백도 수용하지 않으려고 하기 때문이다. 조
직에서 별로 달갑지 않은 피드백을 접하면 특권의식을 
가진 종업원들은 자신의 행동을 수정하거나 앞으로 더
욱 잘하려고 노력하기보다 그 조직을 떠나려는 의도를 
강하게 갖게 된다[65].

이러한 연구 결과들을 종합하면 심리적 특권의식을 
가진 종업원들은 조직에서 충족되지 않은 기대와 자신
의 책임에 대한 왜곡된 관점으로 만성적인 직무 불만족
과 동료들과의 질 나쁜 관계를 갖게 될 가능성이 높다
고 할 수 있다.

선행연구를 통해 심리적 특권의식은 종업원의 일탈
행동과 관계가 있는 것으로 밝혀졌다[35]. 심리적 특권
의식은 주로 종업원들의 노력 혹은 성과와 보상간의 관
계에 있어 잘못된 인식을 갖고 있는 경우가 대부분이므
로 종업원들의 보상에 대한 기대는 조직에서 충족되기
가 어렵다. 조직에서 충족되지 못한 기대는 종업원들에
게 조직에서 좌절감과 실패를 경험하게 하고 이러한 부
정적인 결과는 조직에 대해 부정적인 태도를 형성하게 
한다. 이렇게 형성된 부정적인 태도는 조직에 대해서 
적대감을 가지게 하며 수동적이거나 혹은 적극적으로 
조직에 해를 끼치게 될 수 있다. 실제로 선행연구들을 
보면 심리적 특권의식이 강한 종업원들은 종종 비윤리
적 행동을 하며 다른 조직구성원들과의 관계도 원만하
지 못하고 이기적인 리더십을 사용하는 경우가 많음을 
알 수 있다[44]. 그러므로 종업원의 심리적 특권의식과 
일탈행위는 긍정적인 상관관계가 있음을 제시할 수 있
다. 이러한 일탈행위로 인해서 심리적 특권의식이 높은 
종업원의 성과는 감소하게 될 것이다. 

사회 교환 이론과 UPB를 근간으로 하는 변수들 사이
에서 심리적 특권의식이 개인으로서 개념화 될 수 있음
을 시사한다[9].또한 연구자들은 심리적 특권의식과 상
사 간의 갈등과 긍정적인 관계가 있다는 것을 발견했
다. Campbell et al.(2004)[50]는 심리적 특권의식이 
높은 개인이 이기적이고 덜 공감하며 덜 정중하며 대인 
관계를 취하는 경향이 적기 때문에 효과적인 사회적 기
술이 부족하여 감독자와의 갈등이 증가하는 경향이 있
음을 보여준다. Fisk(2010)[47]는 이론적으로 과도한 
심리적 특권의식의 성격 마커를 보여주는 연구를 바탕
으로 과도하게 높은 심리적 특권의식을 가진 개인은 
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CWB에 참여할 확률이 높다는 것을 실증하였다. 따라
서 심리적 특권의식이 높은 구성원은 개인의 신념에 따
라[66], 사회 교환의 규범을 위반하게 된다. 특권과 보
상을 받았음에도 불구하고 항상 권리를 가질 자격이 있
고 권리를 더 가질 자격이 있다고 생각하는 직원의 신
념으로 인해 조직이 부여하는 혜택이 증가한다고 해서 
그에 상응하여 호의를 베푸는 동기가 증가하지는 않는
다. 이는 UPB와 같은 조직에 도움이 되는 행동에 대한 
더 큰 참여를 통한 개선될 여지가 있다고 보고되었다. 
대조적으로 심리적 특권의식이 낮은 개인은 다른 사람
보다 가치가 있는 아이디어를 지지하지 않으므로 조직
에 이익이 되는 비윤리적 행위에 더 많이 참여함으로써 
조직이 부여하는 혜택이 증가하는 경향이 있다. 이러한 
선행연구를 바탕으로 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 3 : 심리적 특권의식은 비윤리적 친조직 행동에 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

6. 심리적 특권의식의 조절효과
Allan Lee et al(2019)[29]은 연구 1에서, 심리적 특

권의식이 높은 직원들이 UPB에 더 적극적으로 참여하
는 경향이 있다고 주장하였다. 이는 부분적으로 현재의 
지위를 유지하려는 욕구 때문으로 해석하였고, 한편으
로 이러한 경향은 과대 인식된 자기 만족도를 높이고, 
중요한 것은 이러한 행동을 보이게 되는 것이 다른 사
람들에게 고성과 자들과 같은 수준으로 높은 평가를 받
는 것으로 간주되어 이런 행동을 하게 된다고 행동 동
기를 설명하였다. 

따라서, UPB에 기꺼이 참여한다는 것은 자발적인 방
어 메커니즘[67]을 나타내며, 이는 표면적으로 조직에 
이익이 되는 것으로 보일 수 있는 개인적인 목표에 대
한 지름길 역할을 하는 것으로 간주되어 이 같은 행동
에 참여하는 것으로 분석하였다.

한편, 사회교환이론을 근거로 한 POS는 심리적 특권
의식이 일탈 행동에 미치는 부정적인 영향을 완화시키
는 것으로 연구되었다[43]. 이론 연구에 따르면 조직지
원인식이 UPB를 줄이고, 심리적 특권의식은 UPB를 증
가시키는 결과들이 연구되어왔으며, 세 변인들 간에 심
리적 특권의식이 어떠한 조절효과를 가질 수 있을 것으

로 가정할 수 있다. 심리적 특권의식과 일탈행동 간에 
POS가 조절효과를 가지는 연구결과는 있지만[35], 해
당 연구에서 POS가 PE를 증가시키는 것으로 실증 분
석된 연구결과를 바탕으로 역으로 POS가 UPB를 줄여
주고, 이들 간에 PE의 조절효과를 예상할 수 있었다. 
성과에 따른 기대치를 통해 직원들은 조직에 더 적극적
으로 참여할 수 있다. 예를 들어, 직원들이 자신의 조직
에 의해 보호되고 고려되고 있다고 느낄 때, 그들은 더 
많은 답례를 하고 조직에 더 전념할 가능성이 높고[68], 
조직에 이로울 수 있는 UPB는 높아질 수도 있을 것이
다. 이러한 가정과 선행연구를 바탕으로 실제 실증분석
을 진행하고자 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 4 : 조직지원인식과 비윤리적 친조직 행동 간의 
관계는 심리적 특권의식에 의해 조절될 것이다.

Ⅲ. 연구 방법 및 연구 설계

1. 연구모형
앞서 논의된 선행연구의 결과를 바탕으로, 본 연구에

서는 사회적 교환이론을 근간을 둔 조직지원인식과 비
윤리적 친조직 행동에 미치는 영향에 대해 살펴보고 이 
과정에서 심리적 특권인식의 조절효과에 대해 알아보
기 위해 아래와 같은 연구모형을 설계하였다.

그림 1. 연구모형

2. 연구 설계
2.1 연구 개념의 조작적 정의 및 측정척도
독립변수로 사용된 조직지원인식에 대한 조작적 정

의는 ‘조직이 개인의 기여를 가치 있게 여기며, 조직이 
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종업원 복지를 위하여 관심을 보이는 정도에 대하여 종
업원이 총체적으로 형성하게 되는 믿음을 말하며, 조직
이 자신을 지원해 주고 있다고 느끼는 긍정적인 인식’ 
으로 정의하였다. 총 5개의 문항[11]을 5점 리커트 척
도로 측정하였고, 내적 일관성 계수(Cronbach’s α)가 
0.835로 확인되었다. 조절변수로 사용된 심리적 특권
의식에 대한 조작적 정의는 ‘개인이 자신의 실제 성과
나 노력의 수준은 전혀 고려하지 않은 채 자신이 특별
한 대우나 보상을 받아야 한다고 일관되게 믿는 현상’ 
으로 규정하고자 한다. Campbell, W. K., et 
al(2004)[50]의 연구에서 사용한 설문 문항을 [11]의 
연구에서 한글로 번역한 8개의 문항을 사용하였으며, 
내적 일관성 계수(Cronbach’s α)가 0.844로 확인되었
다. 종속변수인 비윤리적 친조직 행동에 대한 조작적 
정의로는 ‘의도적으로 조직 또는 조직 구성원들의 효과
적인 활동을 촉진하고 핵심 사회적 가치, 관습, 법, 적절
한 행동의 기준 등을 위반하는 행동[11]’ 이라고 조작적 
정의를 내렸다. 비윤리적 친조직 행동을 측정하기 위해
서 [25]의 연구에서 한글로 번역한 문항을 사용하였다. 
총 6개의 문항을 5점 리커트 척도로 측정했으며, 내적 
일관성 계수(Cronbach’s α)가 0.762로 확인되었다.

2.2 자료수집 및 분석
연구를 위한 자료 수집을 위해 리서치업체를 통한 온

라인 설문조사와 부산·경남 직장인을 대상으로 오프라
인 설문조사를 실시하였다. 조사는 2019년 5월 1일부
터 5월 20일 까지 진행되었으며, 온라인 조사를 통해 
수거된 설문지 150부와 오프라인 설문조사를 통해 확
보한 설문지 55부 중에 유효한 설문지 185부를 분석에 
사용하였다. 온라인조사는 ㈜데이터스크림 리서치업체 
사이트에 등록되어 있는 패널들을 대상으로 온라인주소
에 접속하도록 하여 조사에 응한 패널들에 대해서 밀레
니얼세대들을 대상으로 연령을 제한하며 온라인 설문이 
이뤄졌다. 응답자구성에 있어서, 성별 치우침에 따른 편
차를 최소화하기 위해 성별 최대 응답치를 설정하여 되
도록 성별 균형을 고려하여 설문조사를 진행하였다.

인터넷 이용자이고 리서치업체에 등록된 패널들만이 
설문대상이 되는 온라인조사에서 발생될 수 있는 단점
을 보완하기 위해 오프라인 직장인을 대상으로 한 직접

대면 설문조사도 병행 실시하였다. 
연구가설 자료 분석에 있어서 측정도구의 타당성 분

석을 위해 탐색적 요인분석(Exploratory Factor 
Analysis)과 확인적 요인분석(Confirmatory factor 
analysis)을 실시하였으며, 크론바하 알파(Cronbach's 
alpha) 계수를 이용하여 요인을 구성하는 항목들의 신
뢰도를 분석하였다. 응답자의 일반적 특성을 파악하기 
위해 빈도분석을 실시하였고, 연구변인의 수준을 파악
하기 위해 기술통계를 실시하였으며, 연구변인들 간의 
상관관계를 알아보기 위하여 상관분석을 실시하였다. 
또한 일반적 특성에 따른 연구변인에 차이가 있는지 파
악하기 위해 독립표본 t검정(Independent sample 
t-test)과 일원배치 분산분석(One-way ANOVA) 및 
Scheffe의 사후검정을 실시하였고, 조직지원인식과 비
윤리적 친조직 행동의 관계에서 심리적 특권의식의 조
절효과를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였
으며 모두 SPSS 18.0 프로그램을 사용하여 분석을 진
행하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 연구대상의 일반적 특성
설문 조사에 응답한 연구 표본의 인구통계학적 특성

은 [표 2]와 같다. 자세히 살펴보면, 응답자 총 185명 
중 남성은 88명(47.6%), 여성은 97명(52.4%)이었다. 
응답자들의 연령은 Y세대(혹은 밀레니얼세대라 불림)
를 대상으로 심리적 특권의식이 높게 나타나는 특징에 
착안하여 해당 세대를 대상으로 측정하였다. 

표 2. 연구대상의 일반적 특성                  (n=185)
변인 내용 빈도 퍼센트
성별 남성 88 47.6

여성 97 52.4

연령

만 20~24세 6 3.2 
만 25~29세 57 30.8 
만 30~34세 59 31.9 
만 35~39세 53 28.6 

만 40세 10 5.4 

학력
고등학교 졸업 16 8.6
대학교 졸업 155 83.8

대학원 졸업 이상 14 7.6

직업
사무직 181 97.8
관리직 2 1.1
전문직 1 0.5
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만 20세에서 만34세까지 응답자 수가 전체 응답자의 
65.9%를 차지하며 122명에 해당했다. 응답자들의 교
육수준은 대학교 졸업 155명(83.8%), 고등학교 졸업 
16명(8.6%), 대학원 졸업이상이 14명(7.6%)이었다. 직
업은 사무직 181명(97.8%), 관리직 2명(1.1%), 전문직 
1명(0.5%), 공무원 1명(0.5%)으로 분포했다. 응답자들
의 현재 회사 근무 기간은 1년 미만이 34명(18.4%), 1
년 이상 2년 미만 36명(19.5%), 2년 이상 3년 미만 33
명(17.8%), 3년 이상 5년 미만 37명(20%), 5년 이상 
45명(24.3%)으로 나타났다. 응답자들의 직급은 사원급 
74명(40.0%), 대리급 74명(40.0%), 과장급 31명
(16.8%), 차·부장급 5명(2.7%), 임원급 1명(0.5%)으로 
나타나 대리급 이하가 80%를 차지하는 것으로 나타났
다.

2. 기초통계량
본 연구에서 활용된 변인의 특성을 파악하기 위해 

[표 3]와 같이 평균 및 표준편차를 산출하였다. 조직지
원인식의 평균은 5점 만점에 3.41, 심리적 특권의식의 
평균은 5점 만점에 3.22, 비윤리적 친조직 행동의 평균
은 5점 만점에 3.24로 나타났다. 

한편 정규성 가정을 검토하기 위해 왜도와 첨도를 산
출한 결과, 모두 절대값이 2 미만으로 나타나 정규성 
가정을 충족하는 것으로 판단되었다.

표 3. 기초통계량
변인 M SD 왜도 첨도

조직지원인식 3.41 0.68 -0.29 -0.13 
심리적 특권의식 3.22 0.62 -0.04 -0.11 

비윤리적 친조직 행동 3.24 0.61 0.06 -0.43 

주요 변인 간의 관계성을 검토하기 위해 피어슨의 상
관관계 분석(Pearson's correlation analysis)을 실시
하였다. 

표 4. 상관분석

조직지원
인식

심리적 
특권의식

비윤리적 
친조직 행동

조직지원인식 1 　 　

심리적 특권의식 .286*** 1 　

비윤리적 친조직 행동 .344*** .307*** 1

 *** p<.001

[표 4]의 상관분석 결과를 살펴보면, 주요 변인 간에
는 모두 정(+)적 상관관계를 보였다. 구체적으로 조직
지원인식과 심리적 특권의식은 서로 정(+)의 관계로 나
타났고, 조직지원인식과 심리적 특권의식은 비윤리적 
친조직 행동은 정(+)의 상관관계를 갖는 것으로 분석되
었다. 이러한 분석결과는 조직지원인식과 심리적 특권
의식이 비윤리적 친조직 행동을 증가시키는 요인을 해
석할 수 있다.

3. 탐색적 요인분석
본 연구에서 활용한 측정도구의 타당도를 검증하기 

위해 탐색적 요인분석(Exploratory factor analysis)
을 실시하였다. 

표 5. 탐색적 요인분석 결과

공무원 1 0.5

근무 경력

1년 미만 34 18.4
1년 이상~2년 미만 36 19.5
2년 이상~3년 미만 33 17.8
3년 이상~5년 미만 37 20.0

5년 이상 45 24.3

직급

사원급 74 40.0
대리급 74 40.0
과장급 31 16.8

차·부장급 5 2.7
임원급 1 0.5

전체 185 100.0

항목 요인1 요인2 요인3
PE9 .791 .175 .159
PE6 .735 .100 .154
PE2 .733 .082 .066
PE8 .727 .141 .028
PE7 .725 .136 .001
PE4 .706 -.040 .234

POS1 .083 .805 .130
POS5 .098 .793 .202
POS4 .196 .775 .093
POS6 .030 .747 .243
POS3 .120 .660 -.016
UPB4 .016 .088 .798
UPB3 .107 .147 .781
UPB1 .204 .095 .728
UPB2 .145 .186 .647
고유값 3.400 3.030 2.429

공통분산(%) 22.669 20.201 16.194
누적분산(%) 22.669 42.870 59.064

KMO=.858, Bartlett χ2=992.995(p<.001)
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요인분석 방법 중 원래의 변수들의 분산 중 가급적 
많은 부분을 설명하는 요인을 추출하면서 정보 손실을 
최소화하는 주성분 분석(Principal component analysis)
을 사용하였고, 요인의 독립성을 유지하면서 요인구조
가 가장 뚜렷할 때까지 요인을 회전시키는 베리맥스 회
전(Varimax rotation)을 사용하여 분석하였다. 요인 
분류는 고유값(eigen value)이 1 이상일 때 하나의 요
인으로 구성하였으며, 요인 적재량(Factor loading)이 
.60 이상이면 해당 요인으로 분류하였다.

[표 5]에서 제시된 요인분석 결과를 살펴보면, KMO 
측도는 .858로 나타났으며, Bartlett의 구형성 검증 결
과 또한 유의하게 나타나(p<.001), 요인분석 모형은 적
합한 것으로 판단되었으며, 59.064%의 요인 설명력을 
보였다. 첫 번째 요인은 6개 항목으로 ‘심리적 특권의
식’, 두 번째 요인은 5개 항목으로 ‘조직지원인식’, 세 
번째 요인은 4개 항목으로 ‘비윤리적 친조직 행동’으로 
요인이 분석되었다.

4. 확인적 요인분석
본 연구에서 활용한 측정도구의 타당도를 검증하기 

위해 확인적 요인분석(Confirmatory factor analysis)
을 실시하였다. 조직지원인식, 심리적 특권의식, 비윤리
적 친조직 행동 3개의 잠재변인으로 구성하였고, 각각 
5개, 6개, 4개의 문항을 관측변인으로 구성하였다.

측정모형의 적합도를 평가하기 위해 IFI(Incremental 
Fit Index), TLI(Tucker-Lewis Index), CFI(Comparative 
Fit Index), RMSEA(Root Mean Square Error or 
Approximation)를 적합도 지수로 사용하여 관측변인
들이 해당 잠재변인을 적절히 구인 하는지를 확인하기 
위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 적합도 지수 기준
은 IFI, TLI, CFI가 1에 가까울수록 이상적인 모형이며, 
.90 이상이면 모형의 적합도가 좋은 것으로 판단하고, 
.80 이상이면 적합도가 양호한 것으로 판단하였다. 
RMSEA의 값은 .06 이하이면 좋은 모형, .08이하이면 
괜찮은 모형, .10을 넘으면 나쁜 모형을 의미한다.

측정모형의 적합도를 보면, χ2(df=87) 값은 
86.169(p>.05)로 나타났고, RMSEA=.000으로 적합했
으며, IFI=1.000, TLI=1.000, CFI=1.000으로 모두 양
호한 수준으로 나타나 측정모형이 적합한 것으로 판단

되었다.

표 6. 측정모형의 적합도

확인적 요인분석에서 각 관측변인이 잠재변인을 잘 
반영하는지 파악하기 위해 관측변인들의 요인 부하량
을 확인하였다.

표 7. 확인적 요인분석 결과

 *** p<.001

조직지원인식에서는 요인 부하량이 .536∼.792로 모
두 통계적으로 유의하게 나타났고(p<.001), 심리적 특
권의식에서는 요인 부하량이 .647∼.811로 모두 유의
하게 나타났으며(p<.001), 비윤리적 친조직 행동에서는 
요인 부하량이 .592∼.739로 모두 유의하게 나타났다
(p<.001). 모든 요인 부하량이 통계적으로 유의하게 나
타나 관측변인들이 해당 잠재변인을 잘 반영하는 것으
로 판단되었다.

또한 수렴타당도를 검정하기 위해 각 변수에 대한 개
념 신뢰도(Construct Relibility: CR)와 평균분산 추
출값(Average Variance Extracted: AVE)를 산출하
였다. 개념신뢰도는 .70 이상, 평균분산 추출값은 .50 
이상이면 수렴타당도가 양호한 것으로 판단하는데, 모
든 항목에서 기준치를 상회하고 있으므로 본 모형은 수
렴타당도가 높은 것으로 판단되었다.

χ2(p) RMSEA IFI TLI CFI

측정치 86.169
(.505) .000 1.000 1.000 1.000

기준 p>.05 ≦.08 ≧.90 ≧.90 ≧.90

Factor 
loadings Critical ratio CR AVE

POS → POS1 .752 .872 .580
POS → POS3 .536 6.827*** 
POS → POS4 .745 9.520*** 
POS → POS5 .792 10.066*** 
POS → POS6 .724 9.260*** 
PE → PE2 .662 .888 .572
PE → PE4 .647 7.526*** 
PE → PE6 .711 8.136*** 
PE → PE7 .660 7.654*** 
PE → PE8 .652 7.574*** 
PE → PE9 .811 8.955*** 

UPB → UPB1 .674 .838 .565
UPB → UPB2 .592 6.491*** 
UPB → UPB3 .739 7.508*** 
UPB → UPB4 .669 7.113*** 
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5. 일반적 특성에 따른 차이
연구대상의 일반적 특성에 따라 연구변인에 차이가 

있는지 파악하기 위해 독립표본 t검정(Independent 
sample t-test)과 일원배치 분산분석(One-way 
ANOVA) 및 Scheffe의 사후검정을 실시하였다.

분석 결과, 직급에 따른 조직지원인식과 비윤리적 친
조직 행동의 차이가 통계적으로 유의한 것으로 나타났
다. 조직지원인식은 과장급 이상이 사원급과 대리급보
다 높게 나타났고(F=11.111, p<.001), 비윤리적 친조
직 행동은 과장급 이상이 대리급보다 높게 나타났다
(F=3.226, p<.05).

표 8. 일반적 특성에 따른 차이
                                       (Mean±S.D)

항목 구분 조직지원
인식

심리적 
특권의식

비윤리적 
친조직 행동

성별
남자 3.44±0.68 3.29±0.58 3.25±0.66
여자 3.39±0.69 3.15±0.66 3.22±0.57

t-value 0.484 1.495 0.314

연령

20대 3.36±0.65 3.29±0.60 3.20±0.57
30대 3.42±0.71 3.19±0.65 3.25±0.63
40대 3.68±0.42 3.10±0.53 3.23±0.64

F-value 0.966 0.788 0.146

학력

고등학교 졸업 3.60±0.50 2.98±0.69 3.19±0.60
대학교 졸업 3.37±0.70 3.22±0.61 3.24±0.61

대학원 졸업 이상 3.60±0.62 3.46±0.61 3.27±0.65
F-value 1.384 2.297 .069

근무
경력

1년 미만 3.34±0.81 3.28±0.71 3.13±0.62
1년 이상~2년 

미만 3.43±0.64 3.30±0.71 3.35±0.60

2년 이상~3년 
미만 3.53±0.60 3.28±0.68 3.17±0.51

3년 이상~5년 
미만 3.25±0.69 3.07±0.55 3.13±0.63

5년 이상 3.49±0.66 3.18±0.49 3.36±0.65
F-value 1.008 0.859 1.416

직급

사원급 3.29±0.63a 3.16±0.64 3.19±0.60ab

대리급 3.30±0.67a 3.22±0.59 3.17±0.58a

과장급 이상 3.86±0.63b 3.33±0.66 3.46±0.64b

F-value 11.111*** 1.007 3.226*

 * p<.05 *** p<.001, post hoc: a<b

6. 가설검증
조직지원인식이 비윤리적 친조직 행동에 미치는 영

향에서 심리적 특권의식의 조절효과를 검증하기 위해 
3단계에 걸친 위계적 회귀분석(Hierarchical Regression 
Analysis)을 실시하였다. 

인구사회학적 배경변인 중 차이검정을 통해 연구변
인과 유의한 관련이 있다고 밝혀진 직급을 통제하여 위
계적 회귀분석을 실시하였고, 1단계에서는 독립변수인 
조직지원인식을 투입하였으며, 2단계에서는 조절변수

인 심리적 특권의식을 추가로 투입하였으며, 3단계에서
는 조직지원인식과 심리적 특권의식의 상호작용 변수
를 추가로 투입하였다. 다중공선성을 해소하기 위해 모
든 모형에서 독립변수는 표준화하여 투입하였다. 분석 
결과, VIF 지수는 10이하(1.051∼2.016)를 보여 다중
공선성의 문제를 야기하지 않았으며, Durbin-watson 
계수는 1.879로 2에 가까워 잔차의 독립성 가정이 충
족되었다.

독립변수를 투입한 모형 1에서 조직지원인식은 비윤
리적 친조직 행동에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 
미치는 것으로 나타났고(β=.318, p<.001), 비윤리적 친
조직 행동에 대한 조직지원인식의 설명력은 12.4%로 
나타났다. 이러한 분석결과는 가설 1에 해당하는 조지
지원인식이 비윤리적 친조직 행동에 정(+)의 영향을 미
칠 것이라는 가설을 지지해주는 것으로 해석할 수 있
다.

표 9. 조절효과 검증 결과

변인 모형 1 모형 2 모형 3
B β B β B β

직급(사원급) -0.106 -.085 -0.099 -.080 -0.139 -.112
직급(대리급) -0.135 -.109 -0.143 -.115 -0.153 -.123
조직지원인식 0.194 .318*** 0.154 .252*** 0.169 .276***

심리적 특권의식 0.140 .229** 0.144 .236***

조직지원인식X
심리적 특권의식 -0.098 -.189**

R²(adj R²) .124(.110) .172(.154) .206(.184)
△R2 .124 .048 .034

F 8.563*** 9.376*** 9.3147***

p-value <.001 .001 .006

 * p<.05 ** p<.001 *** p<.001

계속해서 모형 2에서 조절변수인 심리적 특권의식을 
추가로 투입한 결과, 모형 1에서보다 설명력이 4.8% 증
가하여 전체 17.2%의 설명력을 나타냈다. 조직지원인
식(β=.252, p<.001)과 심리적 특권의식(β=.229, p<.01)
는 비윤리적 친조직 행동에 유의한 정(+)의 영향을 미
치는 것으로 확인되었다. 이는 가설 3에 해당하는 심리
적 특권의식은 비윤리적 친조직 행동에 정(+)의 영향을 
미칠 것이라는 가설을 지지하는 결과로 해석할 수 있
다.

마지막으로 모형 3에서 조직지원인식과 심리적 특권
의식의 상호작용항을 추가적으로 투입한 결과, 모형 2
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에서보다 3.4%의 설명력이 증가되어 전체 20.6%의 설
명력을 나타냈다. 조직지원인식(β=.276, p<.001)과 심
리적 특권의식(β=.236, p<.001)은 비윤리적 친조직 행
동에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 
조직지원인식과 심리적 특권의식의 상호작용항은 비윤
리적 친조직 행동에 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것
으로 나타났다(β=-.189, p<.01). 모형 3에서 독립변수
와 조절변수의 상호작용항이 추가됨에 따라 설명량이 
유의하게 증가하였고(p<.01), 모형 3에서 조직지원인식
과 심리적 특권의식의 상호작용항이 비윤리적 친조직 
행동에 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으
므로, 조직지원인식이 비윤리적 친조직 행동에 미치는 
영향에서 심리적 특권의식은 조직지원인식의 효과를 
감소시키는 조절효과를 갖는다고 볼 수 있다. 이는 가
설 4를 지지하는 결과로 나타났다.

구체적으로 조절효과 검증 그래프 [그림 3]을 통해 
조절효과의 의미를 살펴보고자 한다.

그림 3. 심리적 특권의식 고·저 집단의 조절효과

조직지원인식과 심리적 특권의식을 고저 집단을 구
분하여 비윤리적 친조직 행동에 대한 그래프를 [그림 
3]에 제시하였다. 심리적 특권의식 저집단 보다 고집단
의 조직지원인식에 따른 비윤리적 친조직 행동의 기울
기가 완만해졌으므로 심리적 특권의식이 조직지원인식
의 비윤리적 친조직 행동에 대한 효과를 감소시킨다는 
것을 확인할 수 있었다. 

[표 9]의 분석 결과를 통해 가설 1, 3, 4가 지지되는 
연구결과를 확인하였으며, 가설 2의 분석을 위해 조직

지원인식이 심리적 특권의식에 미치는 영향을 검증하
기 위해 회귀분석을 실시하였다. 

[표 10]에 제시된 회귀모형을 검증한 결과를 살펴보
면, F=16.319(p<.001)로 회귀모형이 적합했으며, 잔차
의 독립성 가정에 문제가 없었다. 회귀계수의 유의성 
검증 결과, 조직지원인식은 심리적 특권의식에 통계적
으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β
=.286, p<.001). 즉 조직지원인식이 높을수록 심리적 
특권의식은 높아진다고 할 수 있다. 이를 통해 가설 2
는 기각되는 것을 확인할 수 있었다. 

표 10. 조직지원인식이 심리적 특권의식에 미치는 영향

변인 B S.E β t p
(상수) 2.325 0.225 　 10.320*** <.001

조직지원인식 0.262 0.065 .286 4.040*** <.001

F=16.319(p<.001), R222=.082, adj R222=.077, Durbin-Watson=2.173

 *** p<.001

이러한 연구결과는 [43]의 이론적 연구에서 주장된 
가설과는 반대되는 현상으로 실증 분석과의 차이를 보
여주는 분석 결과라 할 수 있다. 해당 논문에서는 종업
원들은 조직의 지원을 지각하게 되면 조직에 대한 의무
감을 형성하게 되고, 이는 종업원이 조직이 자신들에게 
관심을 가지고 지원해준다고 지각하면 조직에 대해서 
긍정적인 태도가 형성이 되면서 조직에 필요한 일을 열
심히 하려고 애쓰게 된다고 보았다. 이러한 과정에서 
조직에 대한 의무감이 형성되면서 종업원의 과도한 심
리적 특권의식이 줄어들게 될 것으로 이론적으로 예상
하였다. 또한 기존 선행연구들에서는 일관되게 POS는 
고용관계나 그들이 조직과 긍정적인 감정적 연관성을 
형성하는 더 큰 유인을 인지하도록 돕는 것으로 주장되
었다. 이러한 긍정적인 조직 신호로 인해 직원들은 긍
정적인 조직 태도를 형성하고 조직에 대해 긍정적인 행
동을 할 가능성이 높다고 보고되었다[69]. [70]의 연구
에서는 POS가 비공식 보상(예: 칭찬과 멘토링)과 공식
적인 보상(예: 승진 및 임금 인상)과 같은 바람직한 직
원의 태도와 행동을 인식하고 보상해야 하는 교환 의무
를 조직이 이행할 것이라는 직원의 신뢰를 증가시킬 것
으로 주장하였다. 이러한 관점에서 POS는 직원들이 조
직의 지원을 받고 있다고 믿을 때, 보다 균형 있고 현실



조직지원인식과 비윤리적 친조직 행동에 있어서 심리적 특권의식의 조절효과에 관한 연구 611

적인 고용 관계를 형성할 수 있을 뿐만 아니라 조직에 
긍정적인 감정을 제공할 수 있기 때문에 일탈 행위와의 
심리적 특권의 관계를 완화시키는 것으로 나타났다
[35]. 

Ⅵ. 결론

1. 연구결과의 요약
문헌 연구를 통해 조직지원인식과 심리적 특권의식, 

비윤리적 친조직 행동의 개념을 정리하고, 선행연구 결
과들을 바탕으로 변수들 간의 관계를 가설로 설정하였
다. 다중공선성을 해소하기 위해 독립변수를 표준화하
여 투입하였으며, 조직지원인식과, 심리적 특권의식이 
비윤리적 친조직 행동에 어떠한 영향을 미치는지와 조
직지원인식이 비윤리적 친조직 행동과의 관계에서 심
리적 특권의식이 조절 역할을 하는지의 여부를  실증 
분석하였다.

밀레니얼세대에 해당하는 직장인을 대상으로 185명
의 유효한 실증 자료를 분석한 결과를 가설별로 요약하
면 다음과 같다.

첫째, 조직지원인식이 비윤리적 친조직 행동에 미치
는 과정을 규명하였는데, 조직지원인식이 비윤리적 친
조직 행동에 긍정적으로 작용하여 이러한 행동이 증가
하는 결과를 확인할 수 있었다. 이는 선행연구 [44]의 
이론 연구의 결과와는 다른 실증 분석 결과로 나타났
고, 이는 이론과 실제의 차이를 보여주었다. 조직이 자
신에게 긍정적이고 조직에 대한 호의를 많이 느끼는 조
직원이 비윤리적인 행동을 하지 않을 것이라고 이론적
으로 판단한 것과는 달리, 이러한 행동을 통해 조직에 
이익이 되는 방향으로 조직원이 행동할 가능성도 배제
할 수 없다는 것을 보여준 것으로 해석할 수 있다. 

둘째, 조직지원인식이 심리적 특권의식에 부(-)의 영
향을 미칠 것으로 가정하고, 실증분석을 진행한 결과에 
따르면 조직지원인식이 심리적 특권의식을 더욱 부추
기는 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 가설 2
는 기각되었다. 이는 선행연구와는 상반되는 연구결과
로 이에 대한 이유를 분석해보면, 심리적 특권의식이 
가지는 특징에서 그 원인을 설명할 수 있다. 심리적 특

권의식을 가진 개인은 자기애(narcissism)와 이기적 
귀인 오류(self-serving bias : 부정적인 결과는 자신
과 무관하고, 성공적인 결과는 자신의 역할이 크다고 
믿는 오류)라는 두 가지 특징을 가진다[72]. 즉, 조직에
서 자신을 지원해준다고 인식하게 되면 이것은 성공적
인 결과 또는 자신의 특별함을 인정받는 것으로 인식할 
수 있을 것이다. 이러한 심리적 과정은 자신의 능력을 
과도하게 인식하게 되고 심리적 특권의식을 강화하는 
결과를 보이게 된다[11]는 선행 연구 결과가 이에 대해 
설명해주는 것으로 볼 수 있다. 조직이 개인의 목표나 
업무상 배려를 해 줄수록 다시 말해 조직지원인식을 높
게 느낄수록 객관적인 자신의 업무성과나 실제 가치와
는 관계없이 나르시시즘적 심리상태로 인해 심리적 특
권의식이 더욱 높아지고 강화될 수 있는 것으로 해석이 
가능하다는 것이다. 쉬운 예로, 조직에서 지지받는 자신
은 당연히 그런 대우를 받을 만하다고 판단하게 되면서 
자기 기인오류 과정을 통해 심리적 특권의식이 더욱 높
아지는 것으로 분석할 수 있는 것이다.

셋째, 심리적 특권의식이 비윤리적 친조직 행동에 정
(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설 3은 지지되었다.이러
한 결과는 심리적 특권의식이 있는 개인은 원하는 기
대, 보상을 위해서 행하는 행동이 비윤리적인 행동일지
라도 자신의 행동에 긍정적인 시각을 가지고 있으며
[72], 비윤리적인 행동을 정당화하는 모습을 보이기 때
문으로 해석되었다[73]. 여기에 비윤리적인 행동을 보
임에 있어 심리적 특권의식이 높은 개인은 훨씬 더 도
덕적으로 해이한 모습을 보였다[9]. 이러한 특징의 심리
적 특권을 가진 개인이 자신의 목표가 조직의 이익 혹
은 목표와 일치하거나 조직 내에서 높은 지위나 성공을 
얻고자 하는 욕망이 있는 경우, 좋은 평가나 기대하는 
목표를 이루기 위해 비윤리적 친조직 행동을 보이는 것
으로 풀이된다[29].

넷째, 조직지원인식과 비윤리적 친조직 행동은 심리
적 특권의식에 의해 조절될 것이라는 가설 4는 지지되
는 것으로 분석되었다. 조직지원인식과 심리적 특권의
식은 비윤리적 친조직 행동에 각각 정(+)의 영향으로 
유의미한 결과를 보여주었으나, 심리적 특권의식이 높
은 집단에서는 비윤리적 친조직 행동의 증가가 완만하
게 나타났으며 전체적으로 완화되는 결과가 입증되었
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다. 이러한 결과는 심리적 특권의식이 있는 개인은 받
을 자격이 있다고 느끼는 것과 관련하여 자신에게 유리
하지 않은 정보는 의도적으로 무시하는 경향을 보이는 
것[72]과 관련하여 원인을 찾을 수 있다. 이러한 왜곡으
로 오해의 소지가 커짐에 따라 심리적 특권의식이 높은 
개인은 기대에 대한 배반을 경험할 가능성이 높아지고
[74], 배반에 대한 경험을 가진 심리적 특권의식이 높은 
개인은 분노와 같은 행동으로 표출하게 된다[75]. 선행
연구에 따르면, 심리적 특권의식이 높은 개인은 받아야 
할 보상을 받지 못하였을 때 사람들이 동의하지 않았다
고 인식하여 소외감을 느낀다고 주장하였다[9]. 주변 사
람과 동료들에게 소외감을 느낀 심리적 특권의식을 가
진 개인은 다른 사람들을 비난하는 경향을 보인다[76]. 
즉 타인에 대한 공감이 부족하며, 사회적 환경에서 타
인에게 종종 냉담하게 행동을 하게 된다[50].이러한 심
리적 원인으로 인해 자신에게 이익이 되는 것이 아닌 
조직에 이익이 되는 비윤리적 친조직 행동을 하지 않을 
수 있다고 해석할 수 있다.

2. 연구결과의 시사점과 한계
비윤리적 친조직 행동에 관한 연구 모형에서[11] 비

윤리적 친조직 행동의 주요 동인의 하나로 사회교환이
론을 주목했음에도 불구하고 사회교환 관점에서 비윤
리적 친조직 행동의 원인을 규명하는 연구는 상대적으
로 부족했다[12]. 이후 [12]의 연구에서는 조직 공정성
을 네 개의 하위 요인으로 구체화하고 각 요인들이 비
윤리적 친조직 행동에 미치는 간접적인 영향을 규명하
였다. 이러한 연구결과는 사회교환이 비윤리적 친조직 
행동에 영향을 미칠 수 있다는 실증을 제시하게 되면
서, [11]Umphress & Bingham(2011)이 제안한 비윤
리적 친조직 행동의 이론 모형에서 사회 교환이 주요 
동인으로 기능할 수 있다는 것을 실증했다. 이러한 이
론적·실증적 선행연구의 결과를 바탕으로 본 연구에서
는 비윤리적 친조직 행동의 선행요인으로 사회교환이
론에 바탕을 둔 조직지원인식과 심리적 특권의식에 주
목하고, 이들 관계를 실증 분석하였다. 심리적 특권의식
이 비윤리적 친조직 행동에 미치는 영향[29]이나, 조직
지원인식이 일탈행동에 미치는 영향에 관한 연구[35]는 
선행연구에서 진행되었지만, 본 연구는 이들 간의 통합

적인 영향 관계에 대한 메커니즘을 밝힌 연구로 이론
적·실험적 의의가 크다고 할 수 있다.

본 연구의 이론적 시사점으로는 사회교환이론의 긍
정적인 측면의 대표적인 변수인 조직지원인식에 대한 
연구 동향에 대한 정리와 최근 이슈가 되고 있는 사회
교환이론의 다른 이면(Dark side)의 특징을 갖고 있는 
심리적 특권의식과의 반응 메커니즘을 통해 해당 이론
에 대한 연구를 확장하는데 기여했다는 부분이다. 게다
가 결과변수로 사용된 비윤리적 친조직 행동 역시 사회
교환이론을 근간으로 하는 해당이론의 부정적인 측면
에 가까운 조직행동에 대한 연구를 통해 사회교환이론
의 조직 행동 분야의 중요성을 다시한번 확인하는 계기
를 마련한 것으로 볼 수 있다. 

요약하면, 비윤리적 친조직 행동에 영향을 미치는 조
직지원인식을 새롭게 발견하고, 조직지원인식이 비윤리
적 친조직 행동에 영향을 미치는 과정을 규명하고, 밀
레니얼세대에서 특징적으로 나타나고 있는 심리적 특
권의식과의 반응 메커니즘을 조명해 그 관계를 밝히고 
실증 분석으로 입증했다는 점에서 이론적 시사점을 가
진다.

본 연구의 실무적 시사점으로는 비윤리적 친조직 행
동이 실제 기업의 성과에 악영향을 미치고 조직에서 비
윤리적 친조직 행동이 발생하는 것을 사전에 예방하고 
조직에 잠재적 손실을 줄이기 위한 노력의 일환으로 이
에 대한 연구가 절실한 시점에 이에 대한 실증분석을 
통해 실제 조직 내에서 종업원 행동에 대한 연구가 이
루어졌다는 부분이라고 할 수 있다. 우선 UPB를 촉진
하는 선행요인으로 조직지원인식과 심리적 특권의식에 
주목하고, 이들 변수와의 관계에서 UPB를 감소시키는 
조절요인을 연구하였다는 점을 들 수 있다.

조직 내의 비윤리적 친조직 행동이 잠재적으로 줄어
들 수 있는 방안으로는 윤리경영의 필요성과 중요성을 
조직 문화에 반영하고 인사 시스템에서 이러한 부분들
이 연계되어 시스템화 되도록 강화될 필요가 있다. 실
제로 모집, 선발, 평가, 보상 등 인적 자원 관리의 전 영
역에서 윤리경영을 실천하려는 의지를 CEO를 비롯한 
조직 구성원 전체가 가져야 할 것으로 본다[12].

또한 밀레니얼 세대의 특징으로 나타나고 있는 심리
적 특권의식은 비윤리적 친조직 행동을 더욱 증가하게 
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하는데 주목하고 이를 줄이는 관리방안을 고민해 보아
야한다. 구체적으로 이를 위해 조직 내 관리자는 비이
상적인 기대를 감소시킬 수 있는 현실적인 직무 소개와 
성과와 상관없는 고정적인 보상 제도를  지양하고[11], 
조직에서 인정하는 성과를 달성하기 위해서 종업원 개
인이 무엇을 해야 하는지에 대한 명확한 업무 목표와 
달성과제를 명시하고 달성을 독려해야 한다. 

한편, 최근 연구에 따르면[77] 실질적인 조직에서 비
윤리적인 친조직 행동을 줄이는 행동방안으로 조직에
서 윤리적으로 받아들일 수 없는 것을 배우는 것에 더 
많은 관심을 기울여야한다고 제언한다. 최고 수준의 관
리자는 조직에서 무엇이 허용되고 허용되지 않는지를 
명확하게 보여주는 윤리 강령을 통해서, 조직에 대한 
긍정적인 인식이 비윤리적인 관행을 추구하는데 사용
되는 일이 없도록 조직의 전략과 장려하는 가치가 일치
하도록 지속적인 언행으로 보여주는 실천이 필요하다
고 할 수 있다. 

끝으로 조직지원인식이 비윤리적 친조직 행동으로 
발현되지 않도록 이러한 행동이 조직에 대한 감사와 충
성심을 되돌려주는 과정이 아니라 장기적으로 조직에 
해가 되는 행동임을 주지시키고, 이는 단기적으로도 개
인의 성과나 목표 달성에 이익이 되는 행동이 아니라는 
점을 교육 훈련 과정에서 상기시킬 필요가 있다. 

심리적 특권의식은 조직 내 성과에 긍정적인 모습과 
부정적인 행동을 동시에 보이는 양가적인 행동 양식을 
나타내기 때문에[29], 조직지원인식과 비윤리적 친조직 
행동 간에 심리적 특권의식이 높은 종업원의 경우 UPB
가 완화되는 조절효과를 갖는다는 본 연구의 결과를 활
용하여, 조직 내에서 심리적 특권의식을 가진 개인이 
윤리적 친조직 행동을 할 수 있도록 관리할 필요가 있
다. 이러한 긍정적인 심리적 특권의식이 발현되기 위해
서는 조직지원인식을 인지하는 종업원이 비윤리적 행
동을 감소시킬 수 있는 정책 및 캠페인을 운영할 필요
가 있다. 비윤리적 친조직 행동을 하지 않도록 명확한 
조직 목표나 비전을 제시하고, 조직 문화에 따른 명확
한 행동강령을 지속적으로 주지시켜줄 필요가 있다. 비
록 비윤리적이지만 친조직 행동을 통해 조직의 단기 이
익에 도움이 된다 하더라도 이러한 행동이 개인의 성과 
평가에 긍정적으로 반영되어 보상 체제에 적용되지 않

도록 시스템을 필터링하는 방법도 고려할 수 있을 것이
다.

본 연구의 이론적·실무적 시사점에도 불구하고 연구
의 한계점을 논의하자면, 조직과 개인 간의 인식에 대
한 연구이므로 다차원(multi-level analysis) 방법을 
통하여 분석할 필요성이 있다. 개인 차원의 변수로 정
의하여 측정하였지만, 실제 조직 차원의 관점도 배제할 
수 없는 변수로 볼 수 있기 때문에 향후 연구 설계에서
는 다차원 방법의 연구 설계가 고려되어야 할 것이다. 

또한, 심리적 특권의식이나 비윤리적 친조직 행동에 
대한 내용은 민감한 행동에 대한 응답으로 사회적인 바
람직성이나 도덕성에 대한 문제가 응답에 영향을 미칠 
가능성이 높다. 따라서 이러한 부분의 개입을 최소화할 
수 있게 심층면접이나 시간을 두고 평가를 하는 등의 
연구 설계에서의 보완이 필요할 것이다.
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