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국 문 요 약

본 연구는 절차적 공정성과 분배적 공정성을 포함하는 조직의 공정성이 업무몰입과 지식공유를 통

하여 조직 내 종업원들의 혁신행동을 향상시키는지 여부, 그리고 업무몰입과 지식공유가 조직의 공정

성과 혁신행동 간의 관계에 간접효과가 있는지 여부를 알아보기 위해 수행되었다. 본 연구의 가설검증

을 위해서는 Hayes(2018)의 PROCESS Macro를 활용하였다. 분석결과 혁신행동에 영향을 주는 것은 

절차적 공정성과 업무몰입 그리고 지식공유로 나타났고 업무몰입에 영향을 주는 변수는 절차적 공정성

과 분배적 공정성 그리고 지식공유로 나타났다. 또한, 지식공유에 영향을 미치는 변수는 절차적 공정성

과 업무몰입이었다. 절차적 공정성과 혁신행동 사이의 관계에서는 모든 경로에서 간접효과가 확인되었

으며, 분배적 공정과 혁신행동 간의 관계에서는 지식공유를 경유할 경우에만 간접효과가 없음이 확인

되었다. 더불어 PROCESS Macro 분석을 통하여 매개변수 간 다양한 경로의 간접효과의 크기를 알아

보았다. 결론적으로 조직의 공정성은 업무몰입을 통해 혁신행동에 이를 때 가장 큰 효과를 거둘 수 있

는 것으로 나타났다. 본 연구는 온라인을 통한 자기기입방식으로 인해 표본 통제가 미흡하다는 점이 

한계점으로 남으며, 향후 다양한 산업 간 차이분석 등 조직의 특성에 따라 추가적 연구가 필요하다.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to examine whether organizational justice, including procedural 

justice and distributive justice, improve employees' innovative behavior through work engagement 

and knowledge sharing. In addition, it was conducted to investigate whether work engagement 

and knowledge sharing indirectly affect the relationship between organizational justice and 

innovative behavior. For the hypothesis test of this study, Hayes (2018) PROCESS Macro was 

used. Result of the analysis shows that procedural justice, work engagement, and knowledge 

sharing influenced innovative behavior. The constructs influencing work engagement were 

procedural justice, distributive justice, knowledge sharing. Also, procedural justice and work 

engagement were constructs that affected knowledge sharing. In the relationship between procedural 

justice and innovative behavior, the indirect effect was confirmed in all paths. In the relationship 

between the distributive justice and the innovative behavior, It was confirmed that there is not 

the indirect effect only in the path via knowledge sharing. he indirect effect was confirmed in 

all paths that did not acquire knowledge sharing. In addition, through the PROCESS Macro 

analysis, we examined the magnitude of the indirect effect of various paths between mediators. 

The results show that organizational justice can have the greatest effect on innovative behavior 

through work engagement. The weakness of respondents control by SNS survey is the major 

limitation of this study. In the future, Further research is needed depending on the nature of 

the organization, such as the analysis of differences between various industries.

Key Words : Organizational Justice, Procedural Justice, Distributive Justice, Work Engagement, 

Knowledge Sharing, Innovative Behavior, PROCESS Macro
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I. 서  론

최근 지속가능한 조직의 경쟁우위 확보를 위한 수단으로서 조직의 공정성(Organizational 

justice)이 중요한 과제로 인식되고 있다(Karkoulian et al., 2016). 조직 내에서 직원들이 인식

하는 공정성의 정도는 장기적인 조직의 성공에 매우 중요한 역할을 하기 때문이다. 조직의 공정

성은 기업 내에서는 건강한 업무문화에 일조하고, 외부의 기업 이미지와 평판에 적지 않은 영향

을 준다. 이러한 이유로 조직의 지속가능성을 이야기할 때 빼놓을 수 없는 변수 중 하나는 바로 

조직의 공정성이다. 이에 관한 학문적 주제와 여러 변수들은 학계와 실무계로부터 공히 지속적

인 주목을 받고 있다.

조직의 공정성이 조직의 성과에 영향을 주는 다양한 변수들 중에서 업무몰입(Work engagement)

과 지식공유(Knowledge sharing) 그리고 혁신행동(Innovative behavior) 등을 포함한 직원들

의 업무와 관련된 태도나 태도 향상에 관한 연구들을 예로 들 수 있다. 특히 최근의 연구들은 

조직의 절차적 공정성이 직･간접적으로 직원의 업무몰입과 지식공유 그리고 혁신행동에 강력

하고 긍정적인 영향을 미친다는 것을 보여준다(Kim and Park, 2017; Inoue et al., 2010). 

선행연구들에 따르면 조직 내의 공정성은 혁신행동을 유발시키는 요인으로서 절차적 공정성

이 유의한 영향을 주고, 분배적 공정성은 영향을 주지 않는 연구뿐 아니라(Pan et al., 2018; 

백보현, 2016), 분배적 공정성이 혁신행동에 유의한 영향을 주고, 절차적 공정성은 영향을 주지 

않는 연구도 있었다(Iqbal et al., 2017; 백성욱, 2017; 김영목, 2012). 이처럼 절차적 공정성과 

분배적 공정성이 혁신행동에 유의한 영향을 주는 연구결과는 연구 대상과 시기에 따라 정반대

의 결과를 보여주기도 한다. 아울러 절차적 공정성과 분배적 공정성 모두 유의미한 영향을 밝힌 

연구도 있었다(두주, 2016; Akram et al., 2016). 또한 업무몰입이 혁신행동에 유의한 영향을 

준 연구(Agarwal, 2014; Chang et al., 2013; Park et al., 2013; Agarwal et al., 2012; Song 

et al., 2012)와 지식공유가 혁신행동에 유의한 영향을 준다고 밝힌 연구들도 존재하는데(임정

근, 2016; Kim and Park, 2015; Radaelli et al., 2014; 김미숙, 2013), 혁신행동은 조직의 

성과를 수치로 확인하기 위한 전초단계로 볼 수 있어 실증분석에서 종속변수로 빈번하게 사용

되고 있다. “조직에 새로운 아이디어를 의도적으로 생성, 도입 및 적용하여 조직에 이익을 주기 

위한 역할 수행”으로 정의되는 혁신행동은 Janssen(2000)이 언급한 혁신행동 즉, 혁신적인 업

무행동을 아이디어 생성, 아이디어 촉진 및 아이디어 실현이라는 세 가지 다른 행동 과제로 

구성한다는 설명의 범주에 있으며, 혁신은 조직 내에서 직원의 행동에 크게 의존하고 지식기반 

사회에서 조직의 성공과 생존에 중요하다고 여겨지므로 혁신적인 업무행동 또한 조직의 지속가

능성에 중추적인 요소라고 생각할 수 있다. 이러한 맥락에서 본 연구는 조직구성원이 인식하는 
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조직의 절차와 분배에 대한 공정성이 업무의 참여도를 높이는 업무몰입과 구성원 간 관련 전문

지식 공유 그리고 이들의 시너지를 수반한 혁신행동을 향상시킴으로써 조직의 건강한 혁신 문

화에 기여하고 이를 통하여 조직의 지속가능성에 직･간접적으로 긍정적인 영향을 줄 것으로 

기대하였다. 

본 연구는 조직의 공정성과 혁신행동 간의 관계를 밝히는 선행연구를 바탕으로 하고 이들 

간의 관계에 영향을 미칠 수 있는 매개변수를 발굴하여 그 관계를 규명해보고자 한다. 본 연구가 

기존의 연구와 차별화되는 점은 국내에서는 거의 찾아볼 수 없었던 업무몰입을 매개변수로 다루

었다는 점과 이를 위하여 기존의 연구에서 흔히 사용되지 않았던 Hayes(2018)의 PROCESS 

Macro 모형 중 Model 6을 적용하여 매개변수 간의 간접효과가 있는지 여부와 효과의 크기를 

밝히는 점이다. 이하 본 논문의 제 2장에서는 이론적 배경과 선행연구를 제시하고 제 3장에서

는 실증분석, 제 4장에서는 결과와 논의를 제시하였다. 

II. 이론적 배경 및 선행연구

1. 조직의 공정성(Organizational Justice)

조직의 공정성은 조직이 직원을 대하는 공정성 정도에 대한 직원의 인식이다(Whitman et al., 

2012). 이는 대체로 직원의 심리적 안녕에 긍정적인 영향을 미치는 세 가지 구성요소 즉, 절차적 

공정성, 분배적 공정성, 상호적 공정성으로 구성되어 공정한 근무환경을 조성함으로써 직원의 

스트레스 수준과 이직률을 낮춘다고 본다(Kim and Park, 2017; 백성욱, 2017; Karkoulian 

et al., 2016). 이러한 세 가지 요인들 중 절차적 공정성은 의사결정에 사용된 절차상 공정한 

인식을 의미하며(Lin and Hsieh, 2010), 분배적 공정성은 주로 공정성 이론(Adams, 1965)과 

개인 종업원이 받는 보상 결과의 인식된 공정성을 나타낸다(백성욱, 2017; Price and Mueller, 

1986). 상호적 공정성은 절차적 공정성의 연장으로서 상호작용하는 의사소통과 공감의 공정성

을 의미하며(Bies and Moag, 1986), 절차적 공정성의 유형으로 정의하고 있다(백성욱, 2017; 

Folger and Konovsky, 1989). 본 연구에서는 조직의 공정성 중 절차적 공정성과 분배적 공정

성을 다루었다.

Leventhal et al.(1980)은 절차적 공정성을 결과를 얻는데 사용되는 기준이나 과정을 공정하

다고 지각하는 정도로 정의하였다. Folger and Konovsky(1989)는 절차적 공정성은 의사결정

을 함에 있어 이용되는 수단이나 절차에 대해 지각된 공정성이라 정의하였다. 이는 보상의 총량
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을 결정하는데 이용되는 수단이나 절차가 얼마나 공정한가에 대한 인지정도라고 하였다. 절차

적 공정성의 결정요인으로 일관성, 편견 억제, 정확성, 수정 가능성, 대표성, 윤리성으로 보았고

(백성욱, 2017; Leventhal et al., 1980), 김명언･이현정(1992)은 상사의 편파억제, 객관성, 일

관성, 참여, 윤리성으로 보았다. Adams(1965)는 분배적 공정성을 개인의 투입과 산출 간의 

비율이 다른 사람의 투입과 산출 간의 비율과 같을 때 지각되는 공정성이라고 하였다. Folger 

and Konovsky(1989)는 분배적 공정성을 구성원들이 받는 보상의 양에 대하여 지각하는 공정

성으로 정의하였고 임금에 대한 근로자의 만족도는 직원들의 분배적 공정성에 직접적인 영향을 

준다고 하였다. Whitman et al.(2012)의 연구에서는 직원들은 투입물(노력, 실적)과 결과(급

여, 상여금) 사이의 관계로 공정성을 평가한다고 하였다.

최근의 연구에 의하면 직원의 혁신행동에 대한 조직 공정성을 다섯 가지 차원 즉, 분배적 

공정성, 절차적 공정성, 상호적 공정성, 시간 공정성, 공간 공정성으로 분류한다. 이 중 절차적 

공정성이 직원의 혁신행동과 가장 강력하고도 긍정적인 인과관계가 있음을 실증분석을 통해 

보여주었다(Pan et al., 2018; 두주, 2016; 백보현, 2016; Akram et al., 2016). 그러나 백성욱

(2017)의 유소년 스포츠클럽 종사자들을 대상으로 한 연구에 따르면 이전의 선행연구와는 달리 

절차적 공정성이 종사자의 혁신행동에 유의한 영향을 주지 못하였다. 동시에 진행된 분배적 

공정성의 연구에서는 혁신행동에 유의미한 인과관계가 있음을 밝히고 있다(백성욱, 2017; 두

주, 2016; Akram et al., 2016). 그러나 중국 제조업 종사자들을 대상으로 한 Pan et al.(2018)

의 연구와 공공교육훈련기관의 교직원들을 상대로 한 백보현(2016)의 연구에서는 분배적 공정

성이 혁신행동에 아무런 영향을 주지 못하는 결과를 나타내어 상이한 결과가 나타나고 있다는 

사실을 파악할 수 있었다.

조직의 절차적 공정성이 직원들의 업무몰입에 주는 영향에 있어서는 긍정적 관련이 있음을 

나타내기도 하였다(AI-Shbiel et al., 2018; Sharma and Yadav, 2018; Panatik et al., 2017; 

Biswas et al., 2013; Inoue et al., 2010). 그러나 He et al.(2014)과 Saks(2006)의 연구에서는 

절차적 공정성이 업무몰입에 영향을 주지 않는다는 사실을 보여 준다. He et al.(2014)은 미국 

금융기관 종사자들을 대상으로 한 연구였고, Saks(2006)은 캐나다 근로자들을 대상으로 한 연

구였다.

분배적 공정성에 있어서도 업무몰입에 유의한 영향을 준 연구(AI-Shbiel et al., 2018; 

Sharma and Yadav, 2018; Biswas et al., 2013)가 있는 반면에 말레이시아 여성 엔지니어를 

대상으로 한 Panatik et al.(2017)의 연구에서는 분배적 공정성이 업무몰입에 영향을 주지 않는 

결과를 얻어냈고, 캐나다 근로자들을 대상으로 한 Saks(2006)의 연구에서도 분배적 공정성은 

업무몰입에 영향을 주지 않았다.
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<표 1> 조직의 공정성 관련 선행연구 

연구자 영향 요인 연구 분야

Pan et al.(2018) 
절차적 공정성 → 혁신행동(＋)

분배적 공정성 → 혁신행동(X) 
중국 제조업

백성욱(2017)
절차적 공정성 → 혁신행동(X)

분배적 공정성 → 혁신행동(＋)
유소년 스포츠클럽

두주(2016)
절차적 공정성 → 혁신행동(＋)

분배적 공정성 → 혁신행동(＋)
중국기업

백보현(2016)
절차적 공정성 → 혁신행동(＋)

분배적 공정성 → 혁신행동(X) 

공공교육훈련기관

교직원

Akram et al.(2016)
절차적 공정성 → 혁신행동(＋)

분배적 공정성 → 혁신행동(＋) 
중국 통신부문

AI-Shbiel et al.

(2018) 

절차적 공정성 → 업무몰입(＋)

분배적 공정성 → 업무몰입(＋)
요르단 공공회계

Sharma and Yadav 

(2018)

절차적 공정성 → 업무몰입(＋)

분배적 공정성 → 업무몰입(＋)
인도 생명보험

Panatik et al.(2017)
절차적 공정성 → 업무몰입(＋)

분배적 공정성 → 업무몰입(X) 

말레이시아 여성 

엔지니어

He et al.(2014) 절차적 공정성 → 업무몰입(X) 미국 금융기관

Biswas et al.(2013)
절차적 공정성 → 업무몰입(＋)

분배적 공정성 → 업무몰입(＋) 

인도 

제조업 및 서비스

Inoue et al.(2010) 절차적 공정성 → 업무몰입(＋) 일본 제조업

Saks(2006)
절차적 공정성 → 업무몰입(X) 

분배적 공정성 → 업무몰입(X) 
캐나다 근로자

Akram et al.

(2017)

절차적 공정성 → 지식공유(＋)

분배적 공정성 → 지식공유(＋) 
중국 통신부문

임정근(2016)
절차적 공정성 → 지식공유(X)

분배적 공정성 → 지식공유(＋)

중국 체육대학 

교수들

김태문(2015)
절차적 공정성 → 지식공유(＋)

분배적 공정성 → 지식공유(＋)
특등급 호텔 

Kim and Park(2017)

절차적 공정성 → 업무몰입 → 혁신행동(＋)

절차적 공정성 → 지식공유 → 혁신행동(＋)

절차적 공정성 → 업무몰입 → 지식공유 → 혁신행동(＋)

한국 제조업

절차적 공정성이 지식공유에 유의한 영향을 준 이전의 선행연구는 중국 통신업계 종사자들

을 대상으로 한 Akram et al.(2017)의 연구와 특급호텔 종사자들을 대상으로 한 김태문(2015)

의 연구가 있었으나, 중국의 체육대학 교수들을 상대로 한 임정근(2016)의 연구에서는 절차적 

공정성이 지식공유에 영향을 주지 않는 연구결과를 보여주었다. 반면에 분배적 공정성은 지식

공유에 모두 긍정적인 영향을 주는 결과를 보여주었다(Akram et al., 2017; 임정근, 2016; 김태
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문, 2015). 더불어 절차적 공정성이 혁신행동에 주는 영향을 좀 더 다각적으로 분석하기 위하여 

매개변수를 활용한 간접효과의 선행연구를 살펴보면, Kim and Park(2017)의 연구를 꼽을 수 

있다. 한국의 제조업 종사자들을 대상으로 한 Kim and Park(2017)의 연구에서는 절차적 공정

성이 업무몰입이나 지식공유를 경유하여 혁신행동에 이르는 간접효과가 있음을 실증하였다. 

그러나 분배적 공정성이 상기의 매개변수들을 경유하여 혁신행동에 이르는 간접효과가 있는지

를 밝힌 연구는 찾아볼 수 없었다. 역시 국내 논문에서도 업무몰입이라는 매개변수를 경유하여 

조직의 공정성과 혁신행동 간의 간접효과를 실증한 선행연구를 찾아볼 수 없었다.

조직의 공정성과 관련한 이상의 선행연구들을 종합해보면, 조직의 공정성은 다양한 하위변

수들로 이루어져 있지만, 대부분의 최근 선행연구들이 절차적 공정성과 분배적 공정성에 집중

되어 있으며, 조직의 공정성이 조직의 성과지표에 크게 기여할 수 있는 직원의 혁신행동에 영향

을 주는 연구들의 결과는 국가나 업종, 조직의 규모나 시기에 따라 결과가 달라짐을 유추할 

수 있지만, 일정한 패턴을 발견하기는 쉽지 않았다. 이에  조직의 공정성이 혁신행동에 미치는 

영향에 관한 연구(Kim and Park, 2017)에 근거하여 아래와 같은 가설을 수립하였다.

가설 H1, H2, H3 : 조직 공정성은 직원의 업무몰입과 직원 간의 지식공유 및 혁신 행동에 

유의한 영향을 미칠 것이다.

2. 업무 몰입(Work Engagement)

직원의 업무몰입은 “활력, 헌신 및 참여가 특징인 업무와 관련된 긍정적인 마음 상태”를 의미

하는데 심리학, 비즈니스, 조직 개발, 인적 자원 개발 및 관리파트를 포함하는 여러 방면의 

실무자들은 정력적이고 헌신적이며 업무에 열중한 업무몰입은 모든 비즈니스의 기본 라인에 

긍정적인 기여를 하며 고객 및 고객에게 제공하는 서비스에도 반영된다고 서술했다(Song et 

al., 2012). 특히 직원의 업무몰입으로 인해 개인 또는 그룹의 성과가 예상될 뿐 아니라 업무에 

몰입하는 직원들을 통해 더 많은 고객 충성도를 창출하고 결과적으로 고객은 회사로부터 더 

많은 서비스와 제품을 구매하고 다른 잠재고객을 같은 회사에 추천하여 궁극적으로 회사의 수

익성을 향상시켜 보다 지속 가능한 조직 환경으로 이끈다며 직원들의 업무몰입이 조직의 성공

과 성장에 대한 인적 자원의 주요 구성요소가 될 수 있다고 주장한다(Kim et al., 2012). 

업무몰입의 개념에 관한 관심이 급속히 팽창함에 따라 수십 년 동안 다양한 개념과 정의가 

개발되었다(Shuck and Wollard, 2010). Schaufeli et al.(2002)이 개발하여 가장 널리 인정받

는 업무몰입의 정의는 “근로자의 업무몰입은 활력, 헌신 및 참여가 특징인 긍정적이고 충만한 
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<표 2> 업무몰입 관련 선행연구

연구자 영향 요인 연구 분야

Kim and Park(2017)

절차적 공정성 → 업무몰입 → 혁신행동(＋)

절차적 공정성 → 업무몰입 → 지식공유(＋) 

절차적 공정성 → 업무몰입 → 지식공유 → 혁신행동(＋)

한국 제조업

Agarwal(2014) 업무몰입 → 혁신행동(＋) 인도 제약회사

Chang et al.(2013) 업무몰입 → 혁신행동(＋)
대만 하이테크 

& 컴퓨터분야

Park et al.(2013) 업무몰입 → 혁신행동(＋)
한국 제조, 건설, 

IT & 전자

Agarwal et al.(2012) 업무몰입 → 혁신행동(＋) 인도 서비스부문

Song et al.(2012) 업무몰입 → 혁신행동(＋)
한국 제조, 건설,

IT & 전자

Chen et al.(2011) 업무몰입 → 지식공유(＋) 중국 소프트웨어 

Saks(2006) 업무몰입 → 직무만족, 조직몰입(＋) 캐나다 근로자

업무관련 마음 상태”를 말한다. 개인이 자신의 업무에 적극적으로 몰입하는 경우 일반적으로 

높은 수준의 에너지와 정신적 탄력성을 보여주며 수행하는 관련 업무에 자발적으로 상당한 노

력을 투여하며 종업원은 중요성, 열정, 영감, 자부심, 도전의식을 갖고 있으며, 업무에 깊이 

몰두하게 된다. Shuck and Wollard(2010)는 개인 참여, 행동 참여, 특성 참여와 같은 업무 

참여의 유사한 정의를 제시하였다. 관련 선행연구들을 살펴보면 업무몰입은 혁신행동에 유의한 

영향을 주는 것으로 밝혀졌다(Kim and Park, 2017; Agarwal, 2014; Chang et al., 2013; Park 

et al., 2013; Agarwal et al., 2012; Song et al., 2012). 업무몰입의 영역에 중점을 둔 많은 

연구자들은 업무몰입이 조직의 결과에 대한 업무몰입의 효과를 확인하기 위한 충분한 증거를 

제공했으며, 직무만족, 조직몰입 등이 포함된다고 하였다(Saks, 2006). 그렇지만 특이하게도 

연구자들은 업무몰입과 지식공유 간에 존재할 수 있는 관계에는 상대적으로 거의 관심을 두지 

않았었다. 그 중 Chen et al.(2011)은 업무몰입이 지식공유에 유의한 영향을 준다고 밝혔고 

Kim and Park(2017)도 조직의 공정성과 혁신행동 간의 관계에서 업무몰입이 지식공유에 유의

한 영향을 준다는 사실을 실증하였다.

업무몰입과 관련한 이상의 선행연구들을 종합해보면, 업무몰입은 지식공유와 혁신행동에 모

두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다(Kim and Park, 2017; Agarwal, 2014; Chang 

et al., 2013; Park et al., 2013; Agarwal et al., 2012; Song et al., 2012; Chen et al., 2011). 

이에 근거하여 본 연구에서는 업무몰입이라는 변수를 조직공정성과 지식공유 및 혁신행동에 

이르는 매개변수로 채택하여 다음과 같은 가설을 수립하였다.
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가설 H4, H5 : 직원의 업무몰입은 직원 간의 지식공유와 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 

것이다.

3. 지식 공유(Knowledge Sharing)

지식공유란 혁신행동과 관련하여 새로운 지식이나 아이디어를 창출하고 문제를 처리하며 공통

의 목표를 달성하기 위해 작업정보, 전문지식 및 절차 또는 제품에 대한 피드백을 교환하는 프로

세스를 의미한다(Wang and Noe, 2010). 지식은 지속가능성에 대한 경쟁우위를 제공하는 조직

의 필수적인 자원이기 때문에 직원이 개별 및 팀의 지식 적용 및 혁신에 긍정적인 기여를 함으로

써 궁극적으로 조직의 지속 가능한 개발로 이끄는 근본적인 수단으로 간주된다(Witherspoon 

et al., 2013). 

<표 3> 지식공유 관련 선행연구

연구자 영향 요인 연구 분야

임정근(2016)

절차적 공정성 → 지식공유(X)

분배적 공정성 → 지식공유(＋)

지식공유 → 혁신행동(＋) 

중국 체육대학 

교수들

Kim and Park(2015) 지식공유 → 혁신행동(＋) 한국 종합병원

Radaelli et al.(2014) 지식공유 → 혁신행동(＋)
이탈리아 

건강관리 운영자

김미숙(2013)

절차적 공정성 → 지식기여(X)

분배적 공정성 → 지식기여(＋)

지식기여 → 혁신행동(＋)

절차적 공정성 → 지식습득(X)

분배적 공정성 → 지식습득(X)

지식습득 → 혁신행동(＋)

서비스기업

김영목(2012)
절차적 공정성 → 지식공유 → 혁신행동(X)

분배적 공정성 → 지식공유 → 혁신행동(＋)
조직구성원

Kim and Park(2017)

절차적 공정성 → 업무몰입 → 지식공유(＋) 

절차적 공정성 → 지식공유 → 혁신행동(＋)

절차적 공정성 → 업무몰입 → 지식공유 → 혁신행동(＋)

한국 제조업

Chen et al.(2011) 업무몰입 → 지식공유(＋) 중국 소프트웨어 

지식공유 자체는 자발적이고 적극적인 행동이기 때문에 직원은 자신의 업무에만 전념하고 

열중할 때에 동료와 업무 관련 아이디어 및 전문지식을 공유할 가능성이 높다(Kim and Park, 

2017; Chen et al., 2011). 한국 제조업의 근로자를 대상으로 한 Kim and Park(2017)의 연구, 
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한국 종합병원의 종사자들을 대상으로 한 Kim and Park(2015)의 연구, 이탈리아 건강관리운

영자를 대상으로 한 Radaelli et al.(2014)의 연구, 임정근(2016)의 중국 체육대학 교수들을 

대상으로 한 연구 그리고 김미숙(2013)의 서비스기업의 종사자들을 대상으로 한 연구에서도 

지식공유가 혁신적인 업무행동에 유의한 영향을 준다는 실증분석 결과를 얻어냈다. 또한 김영

목(2012)의 조직구성원들을 대상으로 한 연구에서는 분배적 공정성과 혁신행동 간의 관계에서 

지식공유가 매개역할을 하는 것으로 나타났지만 절차적 공정성과 혁신행동 간의 관계에서는 

매개역할을 하지 못하는 것으로 나타났다. 지식공유와 관련한 이상의 선행연구들을 종합해보

면, 지식공유가 혁신행동에 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다(Kim and Park, 

2017; 임정근, 2016; Kim and Park, 2015; Radaelli et al., 2014; 김미숙, 2013). 이를 근거로 

지식공유라는 변수를 조직공정성, 업무몰입과 혁신행동 간의 매개변수로 채택하여 다음과 같은 

가설을 세웠다.

가설 H6 : 직원 간의 지식공유는 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이다.  

4. 혁신행동(Innovative Behavior)

오늘날 빠르게 변화하는 경영환경 하에서 혁신은 기업의 생존과 성장을 가늠하게 할 뿐 아니

라 치열한 경쟁사회에서 경쟁자와 차별화를 가능하게 하여 경쟁우위를 선점하게 하는 핵심자원

이자 전략적 수단이다(Kheng and Mahmood, 2013). 게다가 고객의 요구는 갈수록 다양화되

고 경쟁은 치열해지고 있는 시점에서 조직구성원의 노력은 필수적이다. 제조 공정이나 서비스 

혁신을 이루기 위한 방법과 요인은 다양하겠지만, 이 중에서도 가장 중요한 것은 바로 직원 

개개인의 ‘혁신행동’을 촉진하는 것이다(김태구･이계희, 2012). 

Scott and Bruce(1994)가 제시한 혁신적 업무행동의 개념 정립에 기초적 역할을 한 Farr 

(1990)에 의하면 과업역할 혁신은 개별구성원이 자신의 과업역할과 관련된 새롭고 유용한 아이

디어, 프로세스를 의도적으로 도입하는 행위라고 정의하였는데, 자신의 과업역할이나 소속집단 

또는 조직이 성과 향상에 도움이 되는 새로운 아이디어를 자발적으로 창조, 도입, 적용하는 

활동을 의미하는 혁신행동은 개인차원의 혁신을 가장 잘 포괄하는 개념으로 평가받고 있다(이

지우 외, 2003; Janssen, 2000). 

따라서 본 연구에서도 혁신행동을 조직구성원이 자신의 업무 또는 조직의 성과향상에 도움

이 되는 새로운 아이디어를 업무에 적용하는 일련의 활동으로 보며(탁경운, 2017), 이 정의에 

따른다. 이는 개인 차원의 혁신이 개별 구성원이 담당하고 있는 과업과 관련된 주도적인 역할에 
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초점이 맞추어진다는 점에서 조직 차원의 혁신행동과는 구분이 된다(이지우 외, 2003; Janssen, 

2000; Scott and Bruce, 1994; Farr, 1990). 

5. 업무몰입과 지식공유의 간접효과

Kim and Park(2017)는 직원의 업무몰입이 조직의 절차적 공정성, 지식공유 및 혁신행동 

간의 관계에 강한 간접적인 영향을 미친다는 것을 실증하였고 핵심적인 역할을 한다는 것을 

보여주었다. 이러한 결과는 조직이 의사결정에서 투명하고 공정한 절차를 수립하고 실행하면 

직원은 업무에 보다 적극적으로 몰입할 뿐아니라 다른 조직구성원들과 업무관련 지식을 공유하

고 새로운 아이디어를 적극적으로 제안하고 동료 또는 경영 지원을 얻어 응용하려는 의지가 

높아진다는 것을 보여준다. 이는 직원의 자발적이고 임의적인 교류행동은 조직의 공정성에 의

해 장려될 수 있기 때문이다.

<표 4> 업무몰입과 지식공유 간접효과 관련 선행연구

연구자 영향 요인 연구 분야

김영목

(2012)

절차적 공정성 → 지식공유 → 혁신행동(X)

분배적 공정성 → 지식공유 → 혁신행동(＋)
조직 구성원

Kim and Park

(2017)

절차적 공정성 → 업무몰입 → 혁신행동(＋)

절차적 공정성 → 업무몰입 → 지식공유(＋) 

절차적 공정성 → 지식공유 → 혁신행동(＋)

절차적 공정성 → 업무몰입 → 지식공유 → 혁신행동(＋)

한국 제조업

조직의 절차적 공정성과 혁신행동 사이의 관계에서 지식공유의 매개역할에 관한 연구결과를 

토대로, 조직 내의 절차적 공정성에 대한 직원의 인식은 지식공유와 긍정적으로 관련되어 있으

며 이러한 긍정적인 관계가 직원의 혁신적인 행동의 발전에 더욱 영향을 미칠 수 있다고 보았

다(Kim and Park, 2017; Wang and Noe, 2010). 또한 작업과정에서 공정한 대우에 의해 촉진

되는 업무관련 지식공유는 혁신적인 사고와 행동을 일으키는 다양한 업무에 직원들이 몰입할 

수 있기 때문에 혁신행동에 참여할 기회를 증가시킬 수 있다(Radaelli et al., 2014). 그러나 

김영목(2012)의 연구에서는 절차적 공정성과 혁신행동 간의 관계에서 지식공유는 영향을 주지 

않는 것으로 나타났다. 동시에 실증분석한 분배적 공정성과 혁신행동 간의 관계에서는 지식공

유가 유의한 영향을 주는 것으로 나타났다.

본 연구에서는 Kim and Park(2017)의 연구결과를 근거로 하되 조직의 공정성과 혁신행동 

간의 관계에서 업무몰입과 지식공유를 매개로 하여 기존연구에서는 다루지 않은 분배적 공정성

을 추가하여 다음과 같은 가설을 세웠다.
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가설 H7 : 조직의 공정성과 혁신행동 사이에서 업무몰입은 간접효과가 있을 것이다.

가설 H8 : 조직의 공정성과 혁신행동 사이에서 지식공유는 간접효과가 있을 것이다.

가설 H9 : 조직의 공정성과 혁신행동 사이에서 업무몰입과 지식공유는 간접효과가 있을 것

이다.

지금까지 제시한 연구가설들을 종합하여 그림으로 표시하면 다음과 같다. 

(그림 1) 연구 모형

III. 실증 분석

1. 측정 도구

본 연구에서 조직의 절차적 공정성 측정을 위한 문항들은 Leventhal et al.(1980)의 척도를 

기초로 Moorman(1991)의 척도를 활용하여 본 연구에 맞게 수정하여 6개 문항으로, 분배적 

공정성을 위한 문항들 역시 Moorman(1991)의 척도의 근간이 된 Price and Mueller(1986)의 

척도를 본 연구에 맞게 수정하여 5개 문항으로 각각 구성하였다. 지식공유는 Van den Hooff 

et al.(2003)의 척도를 발췌하여 총 6개 문항으로 구성하였고, 업무몰입은 Schaufeli et al. 

(2002)의 척도의 근간이 된 Lawler and Hall(1970)의 척도와 Kanungo(1982)의 척도 그리고 

Csikszentmihalyi(1990)의 척도를 활용하여 17개의 문항으로 구성하였다. 혁신행동은 Scott 

and Bruce(1994)의 척도 6개를 기초로 Janssen(2000)이 활용한 척도 9개 중 본 연구에 맞는 
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8개를 활용하였다. 각 개념을 측정하기 위한 문항은 핵심적인 범위를 벗어나지 않는 범위에서 

본 연구에 맞게 수정되었으며 각 문항은 리커트 5점 척도로 측정하였다. 

각각의 변수의 조작적 정의는 <표 5>에 정리하였다.

<표 5> 변수의 조작적 정의

구분 변수 조작적 정의 연구자

종속 

변수

혁신행동

(8문항)

조직에 새로운 아이디어를 의도적으로 생성, 도입 및 

적용하여 조직에 이익을 주기 위한 역할 수행

Scott and Bruce(1994)

Janssen(2000)

탁경운(2017)

독립

변수

절차적 공정성

(6문항)
의사결정에 사용된 절차상 공정한 인식

Leventhal et al.(1980)

Moorman(1991)

분배적 공정성

(5문항)
개인 종업원이 받는 보상 결과의 인식된 공정성

Price and Mueller(1986)

Moorman(1991)

고종욱 외(2003)

매개 

변수

업무몰입

(17문항)

활력, 헌신 및 참여가 특징인 업무와 관련된 긍정적인 

마음 상태

Lawler and Hall(1970)

Kanungo(1982)

Csikszentmihalyi(1990)

Schaufeli et al.(2002)

지식공유

(6문항)

작업정보, 전문지식 및 절차 또는 제품에 대한 피드백

을 교환하는 프로세스

Van den Hooff et 

al.(2003)

2. 자료의 수집 및 분석 방법

본 연구는 대기업, 중기업 그리고 소기업 직원들을 대상으로 자료를 수집하였으며, 응답은 

사무실 방문수령 50부 및 우편수령 20부 및 온라인을 통한 자기기입방식으로 537부를 수령하

였다. 설문은 2018년 3월 17일부터 4월 13일까지 28일간에 걸쳐 실시하였고 회수된 607명의 

응답 중에서 3명의 불성실 응답을 제거하고 4개의 결측치는 평균값으로 하여 총 604명의 유효

응답을 대상으로 실증분석 하였다. 

실증분석을 위한 통계처리는 SPSS 22.0 프로그램을 사용하였고, 변수 정화작업 후 간접효과를 

포함한 가설검증을 위해 Hayes(2018)의 PROCESS Macro(Model 6)를 활용하여 분석하였다.

본 연구의 조사대상자의 일반적 특성은 <표 6>에 정리하였다. 표에서 보듯이 남성 364명

(60.3%)으로 여성 240명(39.7%)보다 많았으며, 연령은 30대가 201명(33.3%), 40대가 184명

(30.5%) 그리고 50대가 139명(23%)으로 연구자가 표본 설계한 대로 30대에서 50대 사이에서 

골고루 차지하였다. 조직 규모 역시 표본 설계한 결과와 유사하게 대기업(1,000명 이상)이 205

명(33.9%), 중기업(50명~1,000명 미만)이 219명(36.3%) 그리고 소기업(50명 미만)이 180명

(29.8%)으로 골고루 차지하였다 이는 향후 기업 규모별 비교분석을 염두에 두었다. 
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<표 6> 표본의 인구통계학적 특성

항목 구분 빈도 퍼센트(%)

성별
남 364 60.3

여 240 39.7

연령

20대 이하 75 12.4

30대 201 33.3

40대 184 30.5

50대 139 23.0

60대 이상 5 .8

규모

소기업(50명 미만) 180 29.8

중기업(50명~1,000명 미만) 219 36.3

대기업(1,000명 이상) 205 33.9

형태

사기업(영리) 516 85.4

공기업(영리) 8 1.3

관공서(비영리) 59 9.8

사단법인이나 재단법인(비영리) 21 3.5

업종

제조업 315 52.2

도, 소매유통업 61 10.1

정보통신업 63 10.4

(지식)서비스업 74 12.3

건설업 34 5.6

학교 및 관공서 45 7.5

기타 12 2.0

지역

대도시 351 58.1

중, 소도시 247 40.9

군, 읍, 면지역 6 1.0

소득

200만원 이하 147 24.3

200만원 이상~500만원 미만 330 54.6

500만원 이상~800만원 미만 100 16.6

800만원 이상~1,000만원 미만 10 1.7

1,000만원 이상 17 2.8

조직 형태 또한 사기업(영리)이 516명(85.4%)으로서 실제 모집단과 흡사하게 대부분을 차지

하였다. 업종은 연구자의 표본 설계와는 달리 제조업이 315명(52.2%)을 차지하였고, 향후 업종

별 비교분석을 위한 연구를 위해서는 다양한 업종별 자료수집을 필요로 한다. 

설문 응답의 지역은 대도시에서 351명(58.1%), 중, 소도시에서 247명(40.9%)을 차지하였고, 

소득은 200만원 이상 ~ 500만원 미만이 330명(54.6%)으로 연구 목적에 맞게 종업원들이 대부

분을 차지하고 있음을 알 수 있었다. 
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<표 7> 측정문항에 대한 요인분석과 신뢰도 검증결과

요인 문항 요인1 요인2 요인3 요인4 요인5 신뢰도(α)

업무

몰입

4 .737

.904

8 .720

6 .709

17 .704

11 .668

10 .664

3 .639

9 .632

7 .630

1 .621

혁신

행동

4 .769

.889

5 .764

6 .755

7 .733

3 .698

8 .696

1 .613

2 .605

분배적

공정성

2 .792

.875

4 .781

1 .750

5 .741

3 .632

절차적

공정성

3 .769

.865

2 .726

5 .702

1 .692

4 .656

지식

공유

4 .813

.783
5 .795

6 .691

3 .674

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) = 0.935 / Bartlett's test of sphericity : 10012.539, 

p = .000 (df = 496)

3. 측정 도구의 타당성과 신뢰성 검증

선행연구 결과에서 추출되어 수정 보완된 설문 문항들의 타당성 검증을 위해 주성분 분석과 

Varimax 직각회전방식을 이용하였다. 요인분석 결과, KMO 유의도 p=0.000으로 획득한 자료
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<표 9> 조직의 공정성과 업무몰입 간의 인과관계 분석결과

Direct Effect coeff se t LLCI ULCI

Constant 1.912*** 0.115 16.596 1.686 2.139

절차적 공정성 → 업무몰입   0.249*** 0.038 6.549 0.175 0.324

분배적 공정성 → 업무몰입   0.237*** 0.039 6.117 0.161 0.313

R=0.524  R
2
=0.275  F=113.858(p=0.000) / * P < .05, ** P < .01, *** P < .001 

의 요인분석 적합성 정도가 적절한 것으로 확인되었고, 5개의 요인이 전체분산의 60.146%의 

설명력을 보여주었다. 척도의 타당성과 신뢰도의 검증 과정에서 10개의 항목들이 제거되었다. 

<표 7>에는 모든 변수들의 측정에 사용된 문항들이 대체로 .605 이상의 높은 요인 부하치를 

보여 척도들이 적절한 타당도를 가지고 있는 것으로 나타났다. 또한 변수들의 신뢰도 계수인 

Cronbach's α가 모두 .783을 넘고 있어서 척도들의 신뢰도로 만족할 만한 수준이라고 볼 수 

있다.    

4. 인과관계 분석 

본 연구의 가설을 검증하기 위해 PROCESS Macro의 Model 6(2mediators)을 적용하여 분

석을 실시하였다. Model 6(2mediators)을 적용한 본 연구 모형은 독립변수 2개와 매개변수 

2개 그리고 종속변수 1개로 구성되었다. Process Macro를 통한 가설검증에 앞서 변수 간의 

상관관계 분석과 다중 공선성 및 자기상관성을 검증하였다.

<표 8> 변수 간의 상관관계 

1 2 3 4 5

1

2

3

4

5

혁신행동

절차적 공정성

분배적 공정성

업무몰입

지식공유

1

.348**

.288**

.552**

.314**

1

.648**

.479**

.300**

1

.472**

.249**

1

.344** 1

** : 상관계수는 0.01수준(양쪽)에서 유의함.

<표 8>에 보듯이 검증결과 연구 변수인 혁신행동, 절차적 공정성, 분배적 공정성, 업무몰입, 

지식공유 간의 상관관계는 유의한 양의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 뒤에 나오는 <표 

11>을 보면 VIF는 10이하의 값을 나타내며, Durbin-Watson지수는 1.853으로 2.127(du < d 
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< 4 - du)보다 작으므로 자기상관이 없이 독립적임을 알 수 있다.

<표 9>에 보듯이 업무몰입에 영향을 주는 인과관계 분석결과에 따르면, 절차적 공정과 분배

적 공정성은 업무몰입에 모두 유의한(p=0.000) 영향을 주는 것으로 나타났다. 따라서 가설 H1-1

과 H1-2는 모두 지지되었다.

<표 10> 조직의 공정성과 지식공유 간의 인과관계 분석결과

Direct Effect coeff se t LLCI ULCI

  Constant   3.081*** 0.125 24.624 2.835 3.326

절차적 공정성 → 지식공유   0.112** 0.035 3.172 0.043 0.182

분배적 공정성 → 지식공유 0.016 0.036 0.450 -0.054 0.087

  업무몰입 → 지식공유   0.211*** 0.037 5.748 0.139 0.283

R=0.377  R
2
=0.142  F=33.215(p=0.000) / * P < .05, ** P < .01, *** P < .001 

<표 10>에 보듯이 절차적 공정성(p=0.002)과 업무몰입(p=0.000)은 지식공유에 모두 통계적

으로 유의한 영향을 주는 것으로 나타났지만 분배적 공정성은 지식공유에 통계적으로 유의하지

(p=0.653) 않은 것으로 나타났다. 따라서 가설 H2-1와 H4는 지지되었으나, H2-2는 지지되지 

아니하였다.  

<표 11> 조직의 공정성과 혁신행동 간의 인과관계 분석결과

Direct Effect coeff se t LLCI ULCI VIF

Constant    1.199*** 0.183  6.550 0.840 1.559

절차적 공정성 → 혁신행동   0.085* 0.037  2.314 0.013 0.158 1.876

분배적 공정성 → 혁신행동 -0.030  0.037 -0.805 -0.103 0.043 1.830

업무몰입 → 혁신행동   0.457*** 0.039 11.753 0.381 0.533 1.455

지식공유 → 혁신행동   0.149*** 0.042  3.537 0.066 0.232 1.166

R=0.573  R
2
=0.329  F=73.314(p=0.000) / * P < .05 , ** P < .01 , *** P < .001 

<표 11>에 보듯이 혁신행동에 영향을 주는 인과관계 분석결과에 따르면, 절차적 공정성

(p=0.021), 업무몰입(p=0.000) 그리고 지식공유(p=0.000)는 혁신행동에 유의한 영향을 주는 

것으로 나타난 반면 분배적 공정성은 혁신행동에 유의하지(p=0.421) 않은 것으로 나타났다. 

따라서 가설 H3-1과 H5 그리고 H6은 지지되었으며, H3-2는 지지되지 않았다. 

아래의 (그림 2)는 변수들 간의 인과관계를 Process Macro를 활용해 분석한 결과를 연구 

모형에 대입하여 연구가설의 채택 여부를 쉽게 알 수 있도록 유의한 결과의 인과관계는 실선으
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로 표시하고, 유의하지 않은 인과관계는 점선으로 표시하였으며, 효과의 크기를 쉽게 알 수 

있도록 각각의 인과관계 경로에 회귀계수를 첨부하였다. 

<표 12>는 인과관계분석에 따른 결과를 표로 만들어 이해를 도왔다.

(그림 2) 변수들 간의 인과관계 분석결과

<표 12> 인과관계 분석결과

변수 간의 인과관계 연구가설 채택 여부

H1 조직의 공정성은 업무몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. O

  H1-1   조직의 절차적 공정성은 업무몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. O

  H1-2   조직의 분배적 공정성은 업무몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. O

H2 조직의 공정성은 지식공유에 유의한 영향을 미칠 것이다. △

H2-1   조직의 절차적 공정성은 지식공유에 유의한 영향을 미칠 것이다. O

H2-2   조직의 분배적 공정성은 지식공유에 유의한 영향을 미칠 것이다. X

H3 조직의 공정성은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이다. △

  H3-1   조직의 절차적 공정성은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이다. O

  H3-2   조직의 분배적 공정성은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이다. X

H4 업무몰입은 직원 간의 지식공유에 유의한 영향을 미칠 것이다. O

H5 업무몰입은 직원의 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이다. O

H6 직원 간의 지식공유는 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이다. O

5. 간접효과 분석

다음의 <표 13>은 조직의 공정성과 혁신행동 간의 관계에서 업무몰입과 지식공유의 매개 
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작용이라고 볼 수 있는 간접효과에 대한 분석결과이다. 

<표 13>에 나타난 바와 같이 조직의 공정성의 절차적 공정성과 혁신행동과의 관계에서 업무

몰입만을 경유하는 경우의 간접효과와 지식공유만을 경유하는 간접효과 모두 유의한 것으로 

나타났으며, 업무몰입이나 지식공유를 동시에 경유하는 간접효과 또한 유의한 것으로 나타났

다. 총 간접효과는 0.139로 0.097과 0.185의 구간에서 0을 포함하지 않으므로 유의하며 양의 

총 간접효과가 나타났다.

또한, 간접효과 간의 차이에 있어서 C1과 C2의 Bootstrap 신뢰구간은 0을 포함하지 않으므

로 C1과 C2는 유의하게 나타났지만, C3의 Bootstrap 신뢰구간은 0을 포함하여 유의하지 않게 

나타났다. 

C1에 대한 해석은 절차적 공정성이 업무몰입을 거쳐 혁신행동에 미치는 영향의 크기가 지식

공유를 거쳐 혁신행동에 미치는 영향보다 0.097만큼 유의하게 더 크게 나타났다. 더불어 C2에 

대한 해석은 절차적 공정성이 업무몰입을 거쳐 혁신행동에 미치는 영향의 크기가 업무몰입과 

지식공유를 동시에 경유하는 경우의 영향보다 0.106만큼 유의하게 더 크게 나타났다. 이러한 

결과는 절차적 공정성은 업무몰입만을 통하여 혁신행동으로 이를 때의 간접효과가 업무몰입과 

지식공유를 동시에 경유하는 경우의 간접효과보다 효과의 크기가 크다는 사실이다.     

<표 13> 지식공유와 업무몰입의 간접효과 분석결과

Indirect Effect Effect Boot SE BootLLCI BootULCI

Total 0.139 0.023 0.097 0.185

Ind1 : 절차적 공정성 → 업무몰입 → 혁신행동 0.114 0.020 0.076 0.156

Ind2 : 절차적 공정성 → 지식공유 → 혁신행동 0.017 0.008 0.004 0.034

Ind3 : 절차적 공정성 → 업무몰입 → 지식공유 → 혁신행동 0.008 0.003 0.003 0.015

C1 : Ind1 minus Ind2 0.097 0.022 0.055 0.143

C2 : Ind1 minus Ind3 0.106 0.020 0.069 0.148

C3 : Ind2 minus Ind3 0.009 0.007 -0.003 0.025

<표 14>에 나타난 바와 같이 조직의 공정성의 분배적 공정과 혁신행동과의 관계에서 업무몰

입만을 경유하는 경우의 간접효과와 업무몰입과 지식공유를 동시에 경유하는 경우의 간접효과

가 유의한 것으로 나타났지만, 지식공유만을 경유하는 간접효과는 유의하지 않은 것으로 나타

났다. 

총 간접효과는 0.118로 0.076과 0.162의 구간에서 0을 포함하지 않으므로 유의하며 양의 

총 간접효과가 나타났다.
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또한, 간접효과 간의 차이에 있어서 C1과 C2의 Bootstrap 신뢰구간은 0을 포함하지 않으므

로 C1과 C2는 유의하게 나타났지만, C3의 Bootstrap 신뢰구간은 0을 포함하여 유의하지 않게 

나타났다. C1에 대한 해석은 통계적으로는 유의하게 나타났지만 불필요하다. 왜냐하면, C1은 

Ind1 - Ind2인데, Ind2경로의 간접효과가 유의하지 않게 나오므로 C1의 해석은 의미가 없다. 

C2에 대한 해석은 분배적 공정성이 업무몰입을 거쳐 혁신행동에 미치는 영향의 크기가 업무

몰입과 지식공유를 동시에 경유하는 경우의 영향보다 0.101만큼 유의하게 더 크게 나타났다. 

이러한 결과는 절차적 공정성과 마찬가지로 분배적 공정성도 업무몰입만을 통하여 혁신행동으

로 이를 때의 간접효과가 업무몰입과 지식공유를 동시에 경유하는 경우의 간접효과보다 효과의 

크기가 크다는 사실이다. 

<표 14> 지식공유와 업무몰입의 간접효과 분석결과

Indirect Effect Effect Boot SE BootLLCI BootULCI

Total 0.118 0.022 0.076 0.162

Ind1 : 분배적 공정성 → 업무몰입 → 혁신행동 0.108 0.020 0.070 0.150

Ind2 : 분배적 공정성 → 지식공유 → 혁신행동 0.002 0.006 -0.009 0.014

Ind3 : 분배적 공정성 → 업무몰입 → 지식공유 → 혁신행동 0.007 0.003 0.003 0.014

C1 : Ind1 minus Ind2 0.106 0.021 0.066 0.150

C2 : Ind1 minus Ind3 0.101 0.020 0.064 0.141

C3 : Ind2 minus Ind3 -0.005 0.007 -0.020 0.007

<표 15>는 간접효과분석에 따른 결과를 표로 만들어 이해를 도왔다.

<표 15> 간접효과 가설검증 결과 채택 여부

변수 간의 간접효과 연구가설 채택 여부

H7 조직의 공정성과 혁신행동 사이에서 업무몰입은 간접효과가 있을 것이다. O

  H7-1   절차적 공정성과 혁신행동 사이에서 업무몰입은 간접효과가 있을 것이다. O

  H7-3   분배적 공정성과 혁신행동 사이에서 업무몰입은 간접효과가 있을 것이다. O

H8 조직의 공정성과 혁신행동 사이에서 지식공유는 간접효과가 있을 것이다. △

  H8-1   절차적 공정성과 혁신행동 사이에서 지식공유는 간접효과가 있을 것이다. O

  H8-2   분배적 공정성과 혁신행동 사이에서 지식공유는 간접효과가 있을 것이다. X

H9 조직의 공정성과 혁신행동 사이에서 업무몰입과 지식공유는 간접효과가 있을 것이다. O

  H9-1   절차적 공정성과 혁신행동 사이에서 업무몰입과 지식공유는 간접효과가 있을 것이다. O

  H9-2   분배적 공정성과 혁신행동 사이에서 업무몰입과 지식공유는 간접효과가 있을 것이다. O
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IV. 결과와 논의

1. 연구결과의 요약 및 기존연구와의 비교 

본 연구의 주요결과를 요약하면서 기존 연구결과와 비교하면 다음과 같다.

첫째, 조직의 공정성 중 절차적 공정성은 업무몰입, 지식공유 및 혁신행동에도 유의한 영향을 

주었다. 이는 AI-Shbiel et al.(2018), Sharma and Yadav(2018), Panatik et al.(2017), Biswas 

et al.(2013), 그리고 Inoue et al.(2010)의 연구결과와 마찬가지로 직원 자신의 직무와 관련한 

의사소통에 있어 절차상의 공정성에 대한 인식이 자신의 업무에 몰입하도록 하는 원인을 제공

한다는 사실을 밝혔지만, He et al.(2014)과 Saks(2006)의 연구결과와는 다르게 나타났다. 또

한, Akram et al.(2017)과 김태문(2015)의 연구결과와 마찬가지로 동료와의 지식을 공유하는

데 긍정적인 영향을 주는 것을 밝혔지만, 임정근(2016)의 연구결과와는 다르게 나타났다. 더불

어 Pan et al.(2018), 두주(2016), 백보현(2016) 그리고 Akram et al.(2016)의 연구결과와 마찬

가지로 혁신행동에도 긍정적으로 작용하는 것을 밝혔지만, 백성욱(2017)의 연구결과와는 다르

게 나타났다.

둘째, 조직의 공정성 중 분배적 공정성은 업무몰입에는 유의한 영향을 주었지만, 지식공유 

및 혁신행동에는 유의하지 않은 결과를 보여주었다. 이는 AI-Shbiel et al.(2018), Sharma and 

Yadav(2018) 그리고 Biswas et al.(2013)의 연구결과와 마찬가지로 보상의 결과물이 얼마나 

공정한지에 대한 인식의 정도로 볼 수 있는 분배적 공정성이 자신의 업무에 몰입하는데 유의한 

영향을 준다는 것을 밝혔지만, Panatik et al.(2017)과 Saks(2006)의 연구결과와는 다르게 나타

났다. 또한 Akram et al.(2017), 임정근(2016), 그리고 김태문(2015)의 연구결과와는 다르게 

동료와 지식을 나누고 공유하는 데는 유의하지 않은 결과를 보여주었다. 이는 개인이 받는 보상

의 결과물에 대한 공정의 인식의 정도가 높다고 하더라도 업무관련 전문지식을 나누고자 하는 

행위에는 영향을 주지 못한다는 분석결과이다. 더불어 Pan et al.(2018)과 백보현(2016)의 연

구결과와 마찬가지로 분배의 공정성은 혁신행동에도 영향을 주지 않는 결과를 보여주었지만, 

백성욱(2017), 두주(2016), 그리고 Akram et al.(2016)의 연구결과와는 다르게 나타났다.

셋째, 업무몰입은 직원 간의 지식공유와 직원의 혁신행동에 유의한 영향을 주었고, 직원 간

의 지식공유도 혁신행동에 유의한 영향을 주었다. Chen et al.(2011)의 연구결과와 마찬가지로 

업무몰입이 직원들 간의 전문지식의 공유를 유발시킬 수 있다는 분석결과와 함께 본 연구 데이

터 중에서 가장 높은 효과 크기를 보여주는 업무몰입이 혁신행동에 미치는 직접적인 영향임을 

나타내고 있다. 이는 Abarwal(2014), Chang et al.(2013), Park et al.(2013), Agarwal et al. 
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(2012) 그리고 Song et al.(2012)의 연구결과와 마찬가지로 업무에 적극적으로 참여하고 집중

하는 과정에서 자연스럽게 조직의 혁신행동을 유발할 수 있다는 기존의 선행연구를 크게 뒷받

침하고 있다. 또한 임정근(2016), Kim and Park(2015), Radaelli et al.(2014) 그리고 김미숙

(2013)의 연구결과와 마찬가지로 조직 내에서 직원들의 혁신행동을 위해서는 전문지식의 공유

가 필수적임을 나타내고 있다.

넷째, 조직의 공정성 중 절차적 공정성과 혁신행동 간의 관계에서 업무몰입과 지식공유는 

각각 유의미한 간접효과를 보여주었으며 업무몰입과 지식공유 모두를 경유하는 간접효과 또한 

유의미함을 보여주었다. 이는 Kim and Park(2017)의 연구와 같은 결과를 나타내고 있다. 반면

에 김영목(2012)의 연구에서는 매개변수로서 지식공유만을 경유하는 경우에 영향을 주지 않는 

결과를 보이는 것을 알 수 있었다. 또한, 간접효과의 크기를 살펴보면, 절차적 공정성이 모두 

경유하여 혁신행동에 주는 유의미한 긍정의 효과 크기보다 지식공유를 통하거나 특히 업무몰입

을 통한 간접효과의 크기가 크다는 것을 알 수 있었다. 아울러 절차적 공정성이 업무몰입만을 

거쳐 혁신행동에 미치는 영향의 크기가 지식공유만을 경유하는 영향의 크기와 업무몰입과 지식

공유를 동시에 경유하는 영향의 크기보다 더 큰 효과 크기를 나타냄을 알 수 있었다.

끝으로 조직의 공정성 중 분배적 공정성과 혁신행동 간의 관계에서 업무몰입만을 통한 간접

효과와 업무몰입 및 지식공유 모두를 경유한 간접효과는 유의미한 결과를 보여주었지만, 지식

공유만을 경유한 간접효과는 영향을 주지 않는 결과를 보였다. 이는 김영목(2012)의 연구에서 

매개변수로서 지식공유만을 경유하는 결과와 다르게 나타났다. 이러한 간접효과 분석결과는 

분배적 공정성이 혁신행동에 직접적으로 유의한 인과관계를 보여주지 못한 상태에서 분배적 

공정성이 업무몰입을 통한 간접효과가 비교적 커다란 효과 크기와 함께 유의미한 결과를 얻은 

점과 분배적 공정성이 업무몰입과 지식공유 모두를 경유하여 혁신행동에 미치는 영향의 효과 

크기보다 업무몰입만을 경유하는 영향의 효과 크기가 더 크게 나타난다는 점은 업무몰입이 조

직의 공정성과 혁신행동 간의 관계에 있어 의미있는 중요한 매개변수라는 사실을 보여준다.

2. 연구결과의 시사점  

 

본 연구의 결과에서 먼저 학문적 시사점을 도출하면 다음과 같다. 

첫째, 조직의 공정성과 혁신행동 간의 관계에서 업무몰입이라는 매개변수를 발굴하여 유의

미한 연구결과를 얻었다는 점. 둘째, 조직의 공정성과 혁신행동 간의 관계에서 업무몰입과 지식

공유를 매개로 한 기존 연구에서 실증분석하지 않았던 분배의 공정성을 다루어 보았다는 점. 

셋째, 기존 연구에서 조직의 공정성 중 절차적 공정성이 지식공유를 경유하여 혁신행동에 영향
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을 주지 않은 결과와 분배적 공정성이 지식공유를 경유하여 혁신행동에 영향을 준 결과와는 

달리 본 연구에서는 지식공유를 경유한 절차적 공정성이 혁신행동에 유의한 영향을 주었다는 

점과 분배적 공정성이 혁신행동에 영향을 주지 못한 점. 넷째, 분배적 공정성과 혁신행동 간의 

직접적인 인과관계가 없음에도 업무몰입이라는 새로운 매개변수를 통해 간접효과가 있음을 밝

힌 점. 그리고 업무몰입만을 경유할 경우의 효과크기가 크다는 것을 밝힌 점이다.

본 연구결과에서 도출할 수 있는 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 조직의 성과를 위해 

업무에 적극적으로 참여하는 문화 및 필요한 지식과 경험의 공유 그리고 혁신행동을 유발시키

기 위해서는 기업의 입장에서 분배의 공정성보다는 절차적 공정성에 무게를 둘 필요가 있다는 

점을 들 수 있다. 더불어 조직의 성과를 위한 혁신행동을 촉진시키기 위해 조직 내 업무몰입을 

향상시킬 수 있는 전략이 필요하다는 점을 들 수 있다. 둘째, 조직 내에서 전문지식과 경험적 

노하우의 공유가 선결될 경우 직원들의 혁신행동에 긍정적인 영향력을 발휘할 수 있다는 점을 

감안하여 기업은 조직 내의 지식공유 문화를 장려하고 정착시킬 필요가 있다. 셋째, 절차적 

공정성에 대한 인식을 업무몰입과 지식공유와 연계하는 분위기 조성이 강화되어야 한다. 조직

이 의사결정과정에서 투명하고 공정한 절차를 수립하고 실행하면 직원은 자신의 업무에 보다 

적극적으로 참여할 뿐 아니라 지식공유와 혁신행동을 향상시킬 수 있으며, 이를 위하여 조직은 

업무관련 지식을 촉진, 지원 및 공유시키기 위한 온라인 및 오프라인 환경을 고려해야 할 뿐 

아니라 이를 체계적으로 관리해야 함을 시사한다. 넷째, 기업의 입장에서 특히 개인적으로 예민

한 보상에 관련된 분배적 공정성의 인식이 높다고 할지라도 이를 혁신행동으로 연결시키기 위

해서는 업무몰입의 문화를 만들어 나가고 장려하기 위해 노력해야 한다는 시사점을 들 수 있다. 

업무몰입이 혁신행동 뿐 아니라 조직의 성과에 직접적인 영향을 주는 가장 큰 요인변수 중 

하나이기 때문이다.

3. 연구의 한계점 및 향후 연구의 방향성 

본 연구에서는 표본설계 단계에서 응답결과가 산업별로 차이가 있는지를 보려 하였으나 조

사결과 응답자의 분포가 제조업(N=315, 52.2%), 도, 소매유통업(N=61, 10.1%), (지식)서비스

업(N=34, 5.6%), 건설업(N=34, 5.6%), 학교 및 관공서(N=45, 7.5%), 기타(12%, 2.0%)로 구성

되어 각 산업별 비교분석이 이루어지지 않은 점이 연구의 한계로 볼 수 있으며, 이러한 문제를 

부분적으로 해소하기 위해서 업종을 더미 변수화하여 통제변수로 다시 분석을 해보았으나 미세

한 회귀계수의 변화만 있을 뿐 동일한 결과를 얻어냈다. 아울러 표본 추출 과정에서 기업 규모

(소기업, 중기업, 대기업)별 비교와 영리 및 비영리 조직간 비교도 시도하였으나 실제 응답자들
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의 분포 상 영리, 비영리 기관 간 비교는 불가능하였다. 아울러 온라인을 통한 자기기입방식으

로 인해 표본통제가 미흡하다는 점이 아쉬운 한계점으로 남는다. 향후 기업 규모별 및 영리조직

과 비영리 조직의 비교분석과 직급별에 따른 조절변수로서의 역할이 향후 연구를 지속할만한 

가치가 있다고 판단된다.
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