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본 연구는 조직공정성이 혁신행동에 미치는 관계에 있어 내생변수로서 직무만족과 조직

몰입을 설정하여 변수 간 구조적 관계를 규명하고자 하였다. 설정된 구조적 관계는 이론과 

선행연구로부터 도출된 것으로 확증적 인과관계의 검증이라는 구조방정식의 목적을 효과

적으로 달성하는 연구모형이다. 지방공무원을 대상으로 한 설문조사의 결과 측정모형의 

신뢰성과 타당성이 입증되었다. 변수 간 관계에 대한 가설검정 결과 조직공정성은 직무만

족과 조직몰입에 직접적인 정(+)의 영향을 미치나, 혁신행동에는 직접적 영향이 아닌 간

접적 영향을 미친다는 사실을 확인할 수 있었다. 또한 조직몰입은 혁신행동에 직접적인 유
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의미한 요인이나, 직무만족은 그렇지 않다는 점을 밝혀 양자 간의 차별적 영향력 또한 규

명할 수 있었다. 이러한 연구결과를 바탕으로 조직 관리에 대한 이론적 및 실천적 시사점

을 제시하였다.

주제어: 조직공정성, 직무만족, 조직몰입, 혁신행동, 지방공무원

This study tries to find the relationship between organizational fairness and 

innovation activity with endogenous variables; job satisfaction and organizational 

commitment. This structural relationship came from theory and previous studies. It 

effectively achieves the goal to verify causal relationships. The reliability and the 

validity of this model are statistically proven by questionnaire survey targeting 

local public employees. Statistical hypothesis testing shows that organizational 

fairness have  directly positive effect on job satisfaction and organizational 

commitment, but indirectly positive effect on innovation activity. Also 

organizational commitment has direct effect on innovation activity whereas job 

satisfaction has no significant direct effect on innovation activity. Based on the 

analysis, this study suggests theoretical and practical directions to effective 

organization management.

keywords: Organizational Fairness, Job Satisfaction, Organizational Commitment, 

Innovation Activity, Local Public Employees

Ⅰ. 서론

본 연구의 목적은 조직공정성과 직무만족, 조직몰입 및 혁신행동의 구조적 관계를 규명하는 

것이다. 전 세계적인 무한 경쟁 시대를 맞이하여 지방자치단체는 제한된 자원과 한정된 자율

성이라는 제약아래 지속가능한 발전을 통한 주민의 복리증진이라는 요구에 직면하고 있다. 그

러한 환경과 요구에 대응하고자 각 지방자치단체는 저마다 다양한 혁신을 추구하고 있는데 이

를 위한 기본 바탕은 조직 구성원들의 혁신적 행동을 이끌어 내는데 있다.  혁신행동은 새로운 

아이디어를 창출해내고, 그 아이디어를 실행하기 위한 지원을 이끌어 내며, 아이디어를 실제

로 구현해내는 전체의 과정을 의미한다. 혁신행동을 통해 조직 환경의 변화에 적극적으로 대
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처할 수 있으며, 궁극적으로 조직의 경쟁력이 강화되어 지속적인 발전으로 이어질 수 있다.

구성원의 혁신적 행동을 이끌어내기 위해서는 혁신행동을 위한 유인이 필요한데, 이와 관련하

여 최근 들어 조직공정성이 중요한 요소로 강조되어 왔다(심재권･정석환, 2007; 이용규･정석

환, 2007; 정재화･강여진, 2007; 김동환･양인덕, 2009; Janssen, 2000, 2004). 이들 연구

들의 핵심주장은 “혁신행동에 대한 적절한 보상이 이루어진다고 구성원이 인식하여야 비로소 

혁신행동이 나타난다.”는 것이다.

이러한 관계에 주목하여 이를 실증적으로 분석한 선행연구들이 수행되어 왔다. 그 중 조직

공정성과 혁신행동 간의 관계를 큰 축으로 두고 그 사이에 존재하는 다양한 내생요소들에 대

해 살펴본 선행연구가 다수를 차지한다. 예를 들면 조직공정성과 혁신행동 사이에 상사신뢰

를 고려한 연구(심재권･정석환, 2007)가 있는가 하면, 직무관여를 고려한 연구(이용규･정

석환, 2007)도 있다. 또한 정재화･강여진(2007)은 상관-부하 간 교환관계와 조직지원인식

을, 김동환･양인덕(2009)은 조직지원인식을 각각 조직공정성과 혁신행동의 관계 사이에 작

용하는 내생변수로 설정한 바 있다.

본 연구도 이러한 연구와 유사한 맥락에 있으나 선행연구의 한계점을 보완하여 조직공정

성과 조직혁신행동 간의 관계를 구조적으로 검증해 보고자 한다. 이를 위해 우선 본 연구는 

내생변수로서 직무만족과 조직몰입을 활용하였다. 이는 구조방정식이 이론의 확인모형의 성

격이 강하다는 특징을 감안해 볼 때, 이론적 바탕이 탄탄하고 실증적으로도 상당히 검증된 

모형의 설계가 요청된다는 점을 고려한 것이다. 선행연구들에서 활용된 내생변수는 이론의 

확증보다는 탐색적 관점에서 설정된 경향이 있다. 확증적 관점에서 볼 때, 조직공정성과 조

직혁신행동 간의 내생변수로는 직무만족과 조직몰입과 같은 전통적인 조직효과성 변수들이 

좀 더 적절한 변수가 될 것이라고 판단한다. 이는 조직행태론 분야의 많은 연구들이 조직공

정성과 직무만족, 조직몰입 간의 연관성을 이론적, 실증적으로 규명해 왔기 때문이다(심재

권･정석환, 2007). 이와 관련하여 최근의 조직행태분야 변수 간 구조관계연구에서도 직무만

족과 조직몰입이 내생변수로 유용하게 활용되고 있다(예: 신황용･이희선, 2013a; 배귀희 

외, 2014; 송건섭･나병선, 2014). 

또한 기존 연구들이 조직공정성을 하위 요소로 분해하여 활용하고 있는 것과 달리 본 연구

는 종합적 관점에서 조직공정성에 주목하고자 한다. 이용규･정석환(2007)은 분배공정성과 

절차공정성으로 조직공정성을 분해하여 연구하였다. 심재권･정석환(2007), 정재화･강여진

(2007), 신황용･이희선(2013a)은 조직공정성을 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성

으로 분해하여 혁신행동과의 관계를 규명한 바 있다. 선행연구들은 조직공정성의 분해를 통

해 하위요소 각각의 영향력을 차별적으로 분석하는데 치중하였다. 그 결과 조직공정성의 하

위요소들이 종속변수에 미치는 영향에 대한 파악은 가능하였으나, 조직공정성의 전체적인 측
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면이 혁신행동에 미치는 영향에 대한 파악은 상대적으로 미흡하였다고 판단된다. 본 연구는 

조직공정성의 하위 차원인 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성 간의 관련성이 매우 높

다는 점에 주목한다. 조직공정성을 확보하기 위해서는 이 세 가지 요소가 균형적으로 갖추어

져야 할 것이므로 조직공정성을 분해하기 보다는 종합변수로 고려하여 분석하고자 한다.

본 연구의 구성은 다음과 같다. 우선 제 2장에서는 이론적 논의로서 조직공정성, 직무만

족, 조직몰입, 혁신행동의 본 논문의 핵심이 되는 4가지 변수들을 조작화하고, 선행연구 검

토를 통해 각 변수들의 구조적 관계를 검토하여 연구모형을 설정한다. 제 3장에서는 조사 설

계로 분석대상 및 측정도구에 관해 서술하였다. 제 4장에서는 분석결과로서 통계적으로 측정

모형을 평가하고, 연구모형을 검증한다. 마지막으로 제 5장에서는 결과를 요약하고 이를 통

해 얻을 수 있는 정책적 시사점에 대해 서술하였다.

Ⅱ. 이론적 논의

1. 조직공정성, 직무만족, 조직몰입, 혁신행동의 개념

조직공정성은 구성원들이 조직에 대해 공정하다고 인식하는 정도를 의미하며, 일반적으로 

분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성으로 구분된다(Moorman, 1991; McDowall & 

Fletcher, 2004). 이 때 분배공정성은 구성원 개인이 인지하는 보상의 결과에 대한 공정성

이고, 절차공정성은 구성원이 인지하는 보상결과의 의사결정과정에서 사용된 절차의 공정성

이며, 상호작용공정성은 의사결정과정에서 상사가 보여주는 처우의 공정성 인지를 의미한다. 

조직공정성은 조직구성원들의 행동과 태도를 설명하는 중요한 요인으로 조직행태론의 중요

한 선행변수로 연구되고 있다(심재권･정석환, 2007).

조직혁신행동은 혁신적인 행동을 하는 정도를 의미한다. Janssen(2000)은 혁신행동을 

자신의 업무, 소속 부서나 조직의 성과향상을 도모하려는 목적을 가지고 새롭고 유익한 아이

디어를 제시하거나 도입하여 적용하는 활동이라 규정하였다. 혁신행동은 새로운 아이디어를 

창출해내는 개발, 새로운 아이디어를 실행하기 위한 조직 내의 지원을 이끌어내는 홍보, 새

로운 아이디어를 실행하는 실현의 3단계로 이루어진다(Scott & Bruce, 1994). 혁신행동

은 조직환경의 변화에 대한 적극적인 대처로 이어지며 궁극적으로 조직의 경쟁력 강화에 기

여할 것으로 기대되므로 그 중요성이 크다(이지우, 2002).

직무만족은 구성원들이 직무에 대해 만족하고 있는 인식정도를 의미한다. 직무만족의 정
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의는 학자에 따라 다양하지만 가장 전통적으로 활용되는 정의는 Locke(1976)의 정의이다. 

그는 직무만족을 구성원이 자신의 직무에 대한 평가결과에서 발생되는 유쾌하거나 긍정적인 

심리상태로 정의하였다. 직무만족은 조직의 인적자원관리 효과성을 알려주는 전통적인 조직

행태지표이며 조직성과와도 밀접한 관련이 있는 것으로 여겨지는 중요한 변수이다. 

조직몰입은 구성원이 조직과 동일시하는 정도를 의미한다. 조직구성원들이 소속된 조직에 

대하여 갖는 긍정적인 정서이자 조직에 대한 애착심 및 충성심을 의미하기도 한다(Mowday 

et al., 1982). 다른 변수와의 관계에 있어 조직몰입은 직무특성, 리더십, 공정성 등에 의해 

영향을 받으며, 혁신업무행동, 조직성과 등의 영향요인이 된다(Meyer et al., 2002).

2. 변수 간 구조적 관계

1) 조직공정성과 혁신행동의 관계

조직공정성은 혁신행동에 영향을 미친다. 이용규･정석환(2007)은 양자 간의 관계를 학습

된 근면성 이론으로 설명한다. 즉 구성원이 조직 운영에 대해 공정하다고 인지할 경우 조직

전체의 발전에 기여하려는 행동을 하려고 노력할 것이고 이 과정에서 자연스럽게 혁신적 행

동이 나타난다는 것이다. 반대로 조직 운영이 불공정하다고 인지하는 경우에는 기회주의와 

무사안일주의에 빠지게 되며 조직의 목적달성을 위한 혁신적인 행동을 하지 않을 것으로 예

상되는 것이다. 이렇듯 조직공정성이 담보되지 않는 경우 발생하는 행태인 무사안일, 적당주

의, 기회주의 등은 혁신행동과 정반대적 행동으로 조직공정성이 혁신행동에 중요한 영향을 

미침을 역설적으로 증명해주기도 한다(심재권･정석환, 2007).

이와 관련된 선행연구를 검토하면 다음과 같다. 해외의 경우 Ramamoorthy et al.(2005)

은 절차공정성과 혁신행동 간에 상관관계가 있음을 보고하였고, Streicher et al.(2012)이 

절차공정성이 혁신행동에 영향을 미치고 있음을 알려주었다. 국내 연구들은 양자의 사이에 연구

자의 관심에 따른 내생(매개)변수를 별도로 설정하여 분석하는 경우가 대부분이다. 선행연구의 

주요 특징을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 조직공정성을 하위요소인 분배, 절차, 상호작용 중 

일부 또는 전부를 선정하여 내생(매개) 및 종속변수와의 관계를 규명함으로서 각 요소들의 차별

적 영향관계를 규명하는데 중점을 두었다. 둘째, 연구자의 관심에 따라 내생(매개)변수가 다양

하게 선정되고 있다. 상사신뢰, 직무관여, 상관-부하교환관계, 조직지원인식, 조직몰입, 심리적

임파워먼트, 지식공유 등이 그 예이다.

결과를 살펴보면, 평가공정성에 초점을 둔 심재권･정석환(2007)의 연구에서는 상호작용

공정성이 혁신적 업무행동에 직접적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이용규･정석환(2007)
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의 연구에서는 분배공정성과 절차공정성이 혁신행동에 직접적 영향은 미치지 않으나, 분배공

정성이 직무관여를 매개하여 혁신행동을 유발하는 것으로 보고되었다. 정재화･강여진

(2007)의 연구에서는 절차공정성과 상호작용공정성이 매개변수를 경유하여 혁신적 업무행

동을 유발하는 것으로 나타났다. 신황용･이희선(2013b)의 연구에서는 절차공정성이 혁신적 

업무행동에 직접적인 영향을 미치며, 분배공정성과 상호작용공정성은 조직몰입을 매개하여 

혁신적 업무행동에 간접적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 매개회귀분석을 활용한 송정

수･양필석(2008)의 연구에서는 심리적 임파워먼트의 부분매개, 김동환･양인덕(2009)의 연

구에서는 조직지원인식의 완전매개, 김동주 외(2012)에서는 지식공유의 매개효과가 나타났

다. 이처럼 선행연구의 결과를 살펴보면 조직공정성의 하위요소별로 혁신행동과의 인과관계

가 엇갈리고 있으며 매개효과도 각각 상이하게 나타나고 있어 조직공정성과 혁신행동의 관계

에 대한 혼란이 일어나고 있는 실정이다. 

이러한 한계를 극복하기 위해 본 연구는 단일요소로서의 조직공정성이 내생 및 종속변수에 

미치는 영향에 주목함으로써 선행연구들과의 차별성을 가진다. 이를 통해 조직공정성이 내생변

수 및 혁신행동에 미치는 직･간접적인 총체적인 구조적 영향관계를 규명해 볼 것이다.

2) 조직공정성과 직무만족 및 조직몰입의 관계

다음으로 논의할 사항은 내생변수의 선정과 관련된 문제이다. 구조방정식 모형이 이론의 확인

에 초점을 두고 있다는 점을 감안할 때 변수 간 관계가 이론적으로 확립될 필요가 있다. 이를 

고려하여 전술한 바와 같이 본 연구에서는 직무만족과 조직몰입을 선정하였다. 그 이유는 이들 

변수가 조직공정성과의 직접적인 연관성이 있음이 이론적･실증적으로 다양하게 규명되었기 때

문이다(임준철･윤정구, 1998; 민경호･조국행, 2002; Alexander & Ruderman, 1987; 

Konovsky et al., 1987; McFarlin & Sweeney, 1992).

구체적으로 임준철･윤정구(1998)의 연구는 분배공정성이 직무만족에, 절차공정성이 직무

만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치고 있음이 확인되었고, 민경호･조국행(2002)의 연

구에서는 분배공정성이 직무만족과 조직몰입에 긍정적 영향을 미치며, 절차공정성이 조직몰

입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 조직공정성과 조직몰입에 대한 김경주

(2007)의 연구에서는 절차공정성이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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3) 직무만족 및 조직몰입과 혁신행동 간의 관계

남은 관계는 직무만족 및 조직몰입과 조직혁신행동 간의 관계설정에 관한 근거이다. 이론

적 측면에서 직무만족은 혁신행동을 이끌어 낼 것으로 예상된다(이홍재･차용진, 2015; 

Amabile et al., 1996; Connolly & Viswesvaran, 2000). 즉 조직에 대해 느끼는 긍정

적 감정이 혁신적인 행동으로 이어지는 것이다. 조직구성원들이 애정을 가지고 있는 자신의 

조직이 더욱 발전적인 조직으로 성장할 수 있도록 새로운 아이디어와 문제해결을 위해 노력

한다고 할 수 있다. Connolly & Viswesvaran(2000)은 혁신행동이 직무에 대한 만족을 

토대로 형성된다고 보았으며, Amabile et al.(1996)은 자신의 직무에 대해 긍정적인 감정

을 가진 구성원은 기존의 규칙이나 절차에 얽매이지 않고 새로운 아이디어를 추구한다고 주

장하였다. 또한 이홍재･차용진(2015)은 직무수행 과정에서 얻는 느낌과 태도가 혁신행동에 

영향을 미친다고 가정하고 경찰공무원을 대상으로 실증분석한 결과, 직무만족이 혁신행동에 

긍정적인 영향을 미치고 있음을 발견하였다.

다음으로 조직몰입과 혁신의 관계를 살펴보면 조직에 몰입하는 구성원은 조직과 자신을 

동일시하는 경향이 크기 때문에 자신과 조직의 발전을 위해 혁신을 추구할 경향성이 클 것으

로 기대된다(박국흠, 2008). 조직과 개인에 대한 일체감이 높은 구성원은 조직에 대한 감정

적 애착이 강하고 조직의 발전에 대한 관여의지가 크며 자신의 능력을 발휘하여 조직을 발전

시키는데 기여하고자 노력할 것이다(Mowday et al., 1982; Allen & Meyer, 1996; 

Meyer et al., 2002). 김진희(2007)도 조직몰입이 큰 구성원은 조직의 혁신적 목표에 더 

큰 애착을 가지게 되고 혁신활동을 위해 더욱 노력할 것으로 보고 있다. 선행연구의 결과들

도 이러한 이론적 예측을 지지한다. 즉 송건섭･나병선(2014), 신황용･이희선(2013a)의 연

구 결과에서 조직몰입이 조직혁신행동에 정(+)의 영향을 미치고 있음이 나타났다.

한편, 내생변수인 직무만족과 조직몰입의 관계는 조직행태연구의 고전적인 연구주제 중 

하나로 메타분석결과 양자 간에는 상당한 관련성이 있는 것으로 나타나고 있으며(오인수 외, 

2007), 특히 직무만족이 조직몰입의 선행요소로 고려되는 경우가 다수라는 점을 고려하여 

양자 간의 관계를 설정하였다(배귀희 외, 2014).
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3. 연구모형 및 가설

1) 연구모형

이러한 논의들을 결합하여 설정된 연구모형은 다음 그림과 같다. 강조할 것은 이러한 연구

모형은 구조방정식의 특징이자 전제조건인 인과관계의 확인이라는 요소와 간명성이라는 요

소를 동시에 만족시키는 모형이라는 점이다(우종필, 2012).

<그림 1> 연구모형

연구모형에서 조직공정성은 외생변수로, 혁신행동은 내생변수로 설정되었다. 또한 직무만

족과 조직몰입은 내생변수로서 조직공정성과 혁신행동 사이에 존재하는 간접효과를 측정하

기 위해 활용되었다. 이들 변수들은 각각 잠재변수로서 복수의 관찰변수들로부터 간접적으로 

측정되었다.1)

1) 시각적 이해도의 향상을 위하여 측정변수는 생략하였다.
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2) 연구가설

이론 및 선행연구의 검토를 통해 조직공정성은 직무만족, 조직몰입, 혁신행동에 직접적인 

영향을 미치는 것으로 판단된다. 또한 직무만족은 조직몰입과 혁신행동에 영향을 미치며, 조

직몰입도 혁신행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 논의를 반영하여 본 연구는 조

직공정성, 직무만족, 조직몰입, 혁신행동 간의 관계를 가정하는 6개의 경로를 설정하였다. 

다음 표는 6개 경로들을 각각 검증하기 위해 설정한 연구가설 들이다.

<표 1> 연구의 가설 

가설 내용

H1 조직공정성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2 조직공정성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3 조직공정성은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H4 직무만족은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H5 조직몰입은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H6 직무만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 조사 설계

1. 분석대상 및 자료수집

본 논문의 분석대상은 경기도 A시 공무원을 대상으로 하였다. 통계적 분석에서 변수들 사

이의 변이가 나타나지 않는다면 적절한 분석결과가 도출되기 어렵다. 따라서 변수값에서 변

이가 존재하는 분석대상을 면밀하게 선정하는 것이 중요하다. 다행히 본 연구의 분석대상인 

경기도 A시의 공무원들은 조직공정성, 직무만족, 조직공정성, 혁신행동 등 모든 변수에서 변

이가 충분히 확보되는 것으로 나타났다.2) 이는 설문조사에 앞서 파일럿 테스트로 A시의 간

부공무원을 비롯한 다양한 공무원들을 면담하고 구성원들 간에 조직행태와 조직인식에 일정

한 차이가 있음을 인지한 후 설문을 실시했기에 그러한 인식의 차이가 설문응답에 적절히 반

영된 것으로 판단된다. 그리고 그러한 인식차이의 변이가 분석결과로 나타난 것으로 판단되

2) 모든 측정문항의 표준편차가 1을 넘는 것으로 나타났다.
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어 본 연구의 분석대상인 A시 공무원들은 본 연구의 주제에 적절한 연구대상임을 보여준다.

기획 및 행정부서의 협조를 통해 본청 및 읍면동 포함 전체 공무원 약 1,500여명을 대상

으로 온라인으로 설문하였고 그 중에 354명이 응답하였다. 설문조사는 2016년 5월 11일～

16일의 6일간 진행되었으며, 불성실한 응답 및 결측치는 없는 것으로 나타났다. 

연구대상자들의 기본적인 특성을 살펴보면 다음과 같다. 성별은 남성이 206명(58.2%), 

여성이 148명(41.8%)이고, 연령은 30세 이하 44명(12.4%), 31-40세가 168명

(47.5%), 41-50세가 103명(29.1%), 51세 이상이 39명(11.0%)로 나타났다. 직렬은 행

정이 178명(50.3%), 시설이 46명(13.3%), 사회복지가 28명(7.9%), 기타가 101명

(28.5%)로 나타났으며, 직급은 4급이 1명(0.3%), 5급이 13명(3.8%), 6급이 85명

(24.8%), 7급이 83명(24.2%), 8급이 93명(27.1%), 9급이 68명(19.8%)로 나타났다. 

대체적으로 상위직급이 작고 하위직급이 많은 피라미드 형태로 나타나 공무원 사회의 대표성

을 어느 정도 확보해 주고 있는 것으로 보인다. 근무년수는 2년 미만이 60명(16.9%), 2년 

이상-5년 미만이 61명(17.2%), 5년 이상-10년 미만이 73명(20.6%), 10년 이상이 160

명(45.2%)로 나타났다.

<표 2> 응답자의 특성

변수 구분 빈도(명) 비율(%) 변수 구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남성 206 58.2

직급3)

4급 1 0.3

여성 148 41.8 5급 13 3.8

연령

30세이하 44 12.4 6급 85 24.8

31-40세 168 47.5 7급 83 24.2

41-50세 103 29.1 8급 93 27.1

51세이상 39 11.0 9급 68 19.8

직렬

행정 178 50.3

근무년수

2년미만 60 16.9

시설 47 13.3
2년이상-

5년미만
61 17.2

사회복지 28 7.9
5년이상-

10년미만
73 20.6

기타 101 28.5 10년이상 160 45.2

3) 직급문항에 대한 결측응답 11명은 제외하고 산출하였다.
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2. 측정도구: 설문항목의 선정

설문항목은 이론적 검토와 선행연구의 검토를 통해 복수항목으로 구성하였다. 그 과정을 

구체적으로 기술하면 다음과 같다. 우선 선행연구들에서 조직공정성, 직무만족, 조직몰입, 

혁신행동을 측정하는 모든 문항을 일차적으로 취합하였다. 그리고 연구진에서 대표적으로 사

용되는 문항, 중복되는 문항 등을 검토하였고, 빈번히 활용되며 문항간 변별력이 있는 대표

문항을 선정하였다.4) 이어지는 분석결과에서 더욱 자세히 언급하겠지만 문항간 신뢰도와 타

당도가 매우 높은 것으로 나타나 설문 문항의 구성이 적절한 것으로 나타났다. 사용한 구체

적인 설문문항은 부록에 적시하였다.

조직공정성은 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성으로 구분하여 측정하였다. 구체적

으로 분배공정성의 문항은 업무와 책임에 대한 보상, 업무의 노력에 대한 보상, 업무성과에 

대한 보상으로 구성하였다(정재화･강여진, 2007; 신황용･이희선, 2013b; Price & 

Mueller, 1986). 절차공정성은 개인별 보상근거의 절차 마련, 보상결과에 대한 의견제시, 

보상기준의 일관성으로 구성하였다(이지우, 2002; Moorman, 1991; McFarlin & 

Sweeney, 1992). 마지막으로 상호작용공정성은 보상과 관련된 의사결정에 있어 상사의 개

인적 편견 배제, 보상과 관련된 의사결정에 있어 상사의 솔직한 자세, 보상과 관련된 업무처

리내용 및 과정에 대한 상사의 설명과 이해로 구성하였다(정재화･강여진, 2007; Niehoff 

& Moorman, 1993). 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성은 각각 요소들을 합하여 

산출하였으며, 조직공정성이라는 잠재변수의 관측변수로 활용되었다.

혁신행동은 Scott & Bruce(1994), 류은영･유민봉(2008), 신황용･이희선(2013a; 

2013b) 등을 참고하여 업무개선을 위한 문제점과 개선방법 토론, 문제의 해결을 위한 노력, 

새롭고 개선된 방법의 적용으로 구성하였다. 직무만족은 업무량과 업무내용에 대한 만족, 업

무환경에 대한 만족, 향후 직무 재수행 의향으로 구성하였고(Weiss et al., 1967; Smith 

et al., 1969), 조직몰입은 조직에 대한 헌신, 조직의 의미, 조직생활 지속의사로 구성하였

다(Meyer & Allen, 1991). 척도는 리커트 5점 척도(전혀그렇지않다=1, 그렇지않다=2, 

보통=3, 그렇다=4, 매우그렇다=5)로 구성하여 계산하였다.

4) 문항의 선정과정에서 관련 공무원과의 면담, 의견청취도 참고하여 연구적 측면에서 뿐만 아니라 행정현장에

서 적용되는 설문문항을 선정하는데 신중을 기하였다.
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<표 3> 잠재변수와 측정문항 

잠재변수 측정문항

조직공정성

￭분배공정성

업무와 책임에 대한 보상 

업무와 노력에 대한 보상

업무성과에 대한 보상

￭절차공정성

개인별 보상근거와 절차의 마련

보상결과에 대한 의견제시

보상기준의 일관성

￭상호작용공정성

보상과 관련된 의사결정에 있어 상사의 개인적 편견 배제

보상과 관련한 의사결정에 있어 상사의 솔직한 자세

보상과 관련된 업무처리내용 및 과정에 대한 상사의 설명과 이해

직무만족

업무량과 업무내용에 만족

업무환경에 만족

현재 직무를 다음에도 맡을 의향

조직몰입

조직에의 헌신

조직의 나에게 있어 의미

조직에서 남은 조직생활 지속시 행복감

혁신행동

업무개선을 위한 문제점 및 개선방법 토론

문제가 생겼을 때 불평이나 비난보다 해결을 위한 노력

새롭고 개선된 방법으로 일하기를 좋아함

Ⅳ. 분석 결과

본 논문은 조직공정성이 혁신행동에 미치는 영향을 큰 축으로 두고, 직무만족과 조직몰입

이 내생변수로서 큰 축에 어떤 영향을 미치는 지를 살펴보는 구조모형이므로 구조방정식을 

통해 가설을 검증하고자 한다. 

구조방정식모형의 분석은 2단계로 진행하였다. 첫 번째 단계는 측정모형의 적절성 검증이

다. 이 단계에서는 신뢰도와 타당도를 중심으로 측정모형을 평가하였다. 두 번째 단계는 구

조모형의 검증이다. 이 단계에서는 관찰자료를 연구모형에 적합시켜 구조모형과 측정모형을 

결합하고 모수들을 추정하였다. 모수추정에는 잠재변수의 공분산행렬과 최대우도법을 활용

하였고, 분석 프로그램으로는 SPSS20.0과 AMOS20.0을 활용하였다.
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1. 측정모형의 평가

측정모형의 평가는 신뢰도평가와 타당도평가의 두 차원으로 진행하였다. 신뢰도 평가를 위해

서는 전통적인 내적일관성 신뢰도 지수인 Cronbach α를 검토하였다. 4개 잠재변수 각각에 

대하여 신뢰도 분석을 실시하였다. 그 결과 표에서 나타난 바와 같이 모든 잠재변수들의 

Cronbach α가 0.86 이상으로 높게 나타나 내적일관성 신뢰도는 우수한 것으로 판단된다. 

타당도를 평가하기 위해서는 집중타당도와 판별타당도를 검토하였다. 집중타당성 검증방법은 

요인부하량과 유의성, AVE(기준= 0.5 이상), 개념신뢰도(기준= 0.7 이상) 등을 활용하였고, 

판별타당성 검증은 잠재변수간 상관과 AVE 값의 비교(AVE>잠재변수상관의 제곱값)를 활용하

였다. 집중타당성 검증결과는 다음 표와 같이 나타났다. 표에서 나타난 바와 같이 각 변수들의 

요인부하량과 유의성이 모두 우수한 것으로 판명되었으며, 각 잠재변수의 AVE도 0.7을 상회하고 

있으며, 개념신뢰도도 0.8을 상회하는 것으로 나타나 집중타당성이 있는 것으로 확인되었다.

<표 4> 측정모형의 신뢰도와 집중타당도 평가

구성
요인

측정변수
표준

적채치
비표준
적재치

표준
오차

C.R. SMC
분산추출

지수
(AVE)

개념
신뢰도

신뢰성(Cro
nbach α)

조직

공정성

분배공정성 .924 1.000 - - .853

.812 .928 .930
절차공정성 .944 .952 .031 30.724 .890

상호작용 

공정성
.852 .913 .038 24.113 .726

직무

만족

업무내용 만족 .923 1.000 - - .852

.715 .883 .900
업무환경 만족 .922 .997 .036 27.332 .850

향후 직무 

재수행 의향
.771 .944 .049 19.121 .594

조직

몰입

조직헌신 .872 1.000 - - .573

.813 .928 .876조직의미 .910 1.271 .071 17.935 .828

조직생활 지속 .757 1.366 .079 17.189 .761

혁신

행동

업무개선을 

위한 문제점과 

개선방법 토론

.778 1.000 - - .682

.721 .886 .863
문제해결 노력 .865 .982 .054 18.051 .749

새롭고 개선된 

방법 적용
.826 .861 .054 15.994 .605
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다음으로 판별타당도를 평가하기 위해 평균추출분산과 잠재변수들과의 상관관계 제곱값 

들을 비교하였다. 분석결과 표에 나타난 바와 같이 각 잠재변수의 평균추출분산이 해당 잠재

변수와 다른 잠재변수들과의 상관관계 제곱값보다 큰 것으로 나타나 판별타당도가 있는 것으

로 확인되었다.

<표 5> 판별타당성의 검증 

구분 조직공정성 직무만족 조직몰입 혁신행동 AVE

조직공정성 1 .812

직무만족 .70 1 .715

조직몰입 .66 .72 1 .813

혁신행동 .51 .50 .79 1 .721

2. 연구모형의 검증

구조방정식모형을 이용하여 설정된 연구모형의 전반적인 적합도를 평가하기 위하여 주요

한 적합도 지수들을 검토하였다. 그 결과 전반적인 모형의 적합도는 우수한 것으로 타나났

다. 예외적으로 의 경우 142.053(df=48, p=0.000)으로 나타났으나 이 검증이 표본 

크기에 지나치게 민감한 점을 감안하여 상대 (/df)을 계산한 결과, 그 값이 2.959로 

나타남으로써 Kelloway(1998)의 기준인 2:1～5:1 사이인 것으로 나타나 문제가 없는 것

으로 판단되었다. 나머지 적합도 지수들도 일반적인 적합도 기준을 상회하는 것으로 나타났

다. 구체적으로 RMSEA는 0.075(기준=0.08이하), TLI는 0.963(기준=0.9이상), CFI

는 .973(기준=0.9이상), GFI는 .938(기준=0.9이상)로 나타났다.

<표 6> 모형의 적합도 지수

적합도지수 

(df) 상대

 RMSEA TLI CFI GFI

수치 142.053(48) 2.959 .075 .963 .973 .938

다음으로 잠재변수들 간의 인과관계를 추정하기 위한 잠재변수들 간의 경로에 대한 분석

을 실시하였다. 분석결과는 다음 표와 같이 나타났다. 표에서 제시된 것처럼 구조방정식모형

에 포함된 경로계수들을 살펴보면, 4개의 경로계수들이 p<0.05 기준에서 통계적으로 유의

미한 것으로 나타났고, 2개의 경로계수가 유의미하지 않은 것으로 나타났다.
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이를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 조직공정성은 직무만족과 정(+)의 유의미한 관

계가 있는 것으로 나타났고(H1 채택), 조직몰입과도 유의미한 정(+)의 관계가 있는 것으로 

나타났으나(H2 채택), 혁신행동에는 직접적인 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났

다(H3 기각). 직무만족이 혁신행동에 미치는 영향은 통계적으로 지지되지 않았으며(H4 기

각), 조직몰입이 혁신행동에 미치는 영향과 직무만족이 조직몰입에 미치는 영향은 유의미한 

것으로 나타났다(H5, H6 채택).

이를 통해 조직공정성이 높아질수록 직무만족과 조직몰입은 증가하는 것을 알 수 있으나, 

혁신행동에 직접적으로 이어지지는 않는다는 것을 알 수 있다. 또한 조직몰입은 혁신행동으

로 직접적으로 이어지나 직무만족은 혁신행동으로 직접적으로는 이어지지 않는다는 사실도 

확인되었다. 이와 함께 직무만족이 조직몰입에 영향을 미치는 것을 파악할 수 있다.

<표 7> 가설 검증결과

경로
예측
방향

B
(표준화계수)

β
(비표준화계수)

S.E C.R p
검증
결과

H1: 공정성→직무만족 + .704 .820 .058 14.077 *** 채택

H2: 공정성→조직몰입 + .298 .339 .072 4.729 *** 채택

H3: 공정성→혁신행동 + .064 .061 .065 .950 .342 기각

H4: 직무만족→혁신행동 + -.189 -.157 .064 -2.464 .014 기각

H5: 조직몰입→혁신행동 + .883 .746 .071 10.569 *** 채택

H6: 직무만족→조직몰입 + .515 .504 .063 7.972 *** 채택

각 경로계수의 통계적 유의미성에 대한 검증에 이어 변수들 간의 관계의 강도를 직접효과

와 간접효과로 나누어 검토해 보았다. 다음 그림은 표준화경로계수가 포함된 잠재변수 경로

분석결과를 보여준다.



170  지방행정연구 제30권 제3호(통권 106호)

<그림 2> 구조모형의 경로분석결과

주: 직선은 통계적으로 유의미한 관계, 점선은 유의미하지 않은 관계를 의미함

이 때 직접효과는 Amos에 의해 유의성이 바로 제공되지만 간접효과와 총효과는 유의성이 

바로 제공되지 않으므로 이의 검증을 위해 부트 스트래핑 기법을 활용하였다. 부트 스트래핑 

기법이란, 같은 조건 하에서 가상의 통계변수들을 산출한 후 반복적인 계산을 통해서 유의성

을 검증하는 기법이다. 검증결과, 총효과와 간접효과는 모두 p<0.05 수준에서 통계적으로 

유의미한 것으로 나타났다.

직접효과를 살펴보면 조직몰입과 혁신행동의 경로계수(β=.883)가 가장 큰 것으로 나타

났다. 이어 조직공정성과 직무만족, 직무만족과 조직몰입의 순으로 경로의 강도가 큰 것으로 

나타났다.

간접효과의 경우 조직공정성은 혁신행동에 대해 직무만족과 조직몰입을 매개하여 간접적

인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 공정성이 직무만족과 조직몰입을 매개변수로 하여 혁

신행동에 미치는 간접효과가 .450로 나타난 것이다. 직접효과와 간접효과를 합한 총 효과의 

경우, 조직공정성은 직무만족과 조직몰입을 매개하여 .513의 영향을 미치는 것으로 나타났

고, 직무만족은 .265의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이상의 결과를 정리하면 <표 8>

과 같이 나타났다.
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<표 8> 혁신행동에 대한 공정성, 만족, 몰입의 직･간접 효과 (표준화)

잠재변수
직무만족 조직몰입 혁신행동

직접효과 직접효과 간접효과 총효과 직접효과 간접효과 총효과

공정성 .704 .298 .363 .660
.064

(n.s.)
.450 .513

직무만족 - .515 - .515
-.189

(n.s.)
.455 .265

조직몰입 - - - - .883 - .883

주: n.s.=not significant

Ⅴ. 결론 및 시사점

본 연구는 조직공정성이 혁신행동에 미치는 관계에 있어 내생변수로서 직무만족과 조직몰

입을 설정하여 변수간 구조적 관계를 규명하고자 하였다. 설정된 구조적 관계는 이론과 선행

연구로부터 도출된 것으로 확증적 인과관계의 검증이라는 구조방정식의 목적을 효과적으로 

달성하는 연구모형이다. 지방공무원을 대상으로 한 설문조사의 결과, 측정모형의 신뢰성과 

타당성이 입증되었다. 변수 간 관계에 대한 가설검정 결과 조직공정성은 직무만족과 조직몰

입에 직접적인 정(+)의 영향을 미치나, 혁신행동에는 직접적 영향이 아닌 간접적 영향을 미

친다는 사실을 확인할 수 있었다. 또한 조직몰입은 혁신행동에 직접적인 유의미한 요인이나, 

직무만족은 그렇지 않다는 점을 밝혀 양자 간의 차별적 영향력 또한 규명할 수 있었다.

특히 본 연구의 주요발견은 조직공정성이 혁신행동에 직접적인 영향을 미치지는 않는다는 

것이다. 본 연구의 연구결과에 따르면, 조직공정성은 직무만족과 조직몰입을 매개하여 간접

적인 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 즉 조직공정성이 혁신행동에 미치는 영향의 경로는 

두 가지로 나타났다. 하나는 조직공정성→조직몰입→혁신행동이고 다른 하나는 조직공정성

→조직만족→조직몰입→혁신행동으로 연결되는 다소 복잡한 절차이다. 이렇게 여러 경로를 

거침에도 불구하고 표준화된 간접효과가 .450에 달한다는 것은 이들 변수간의 관계가 상호 

밀접하게 연관되어 있음을 보여주고 있다. 

이러한 결과는 조직 관리에 있어 다음과 같은 이론적 및 실천적 시사점을 제공해 준다. 먼

저 이론적으로는 조직공정성이 혁신행동에 이어지는 과정은 다양한 조직행태변수를 매개한

다는 것이다. 이는 이론적 관점에서 조직공정성, 직무만족, 조직몰입, 혁신행동 간의 복잡한 

관계가 있음을 보여준다. 구체적인 조직공정성의 작동기제는 다음과 같다. 관리자들의 적절
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한 조직관리가 조직몰입으로 이어지고 이것이 혁신행동을 이끌어낸다는 매커니즘이 첫째이

고, 조직공정성에 대한 인식이 향상되면 직무에 대한 만족도가 높아지고 그 결과가 조직몰입

으로 이어지며 궁극적으로 혁신행동이 발현된다는 것이 둘째이다. 이렇듯 본 연구는 두 가지 

복잡한 매개경로의 발견에 이론적으로 기여하였다고 할 수 있다.

다음으로 직무만족 및 조직몰입과 혁신행동과의 관계에 관한 논의이다. 먼저 직무만족은 

혁신행동에 통계적으로는 유의미하지 않으나, 직접적으로는 부정적인 영향을 미친다는 점이 

나타났다. 이는 이론적 관점에서 다음과 같이 설명할 수 있다. 구성원이 직무에 만족하면 현

실에 안주하는 보수적인 성향을 갖게 된다. 이에 따라 추가적인 혁신행동을 시행할 유인이 

낮아진다고 볼 수 있는 것이다. 다만 간접적으로는 조직몰입을 경유하여 혁신행동에 영향을 

미치고 있으므로 종합적으로 보았을 때 크지는 않지만 긍정적인 영향을 미치는 것에 유의할 

필요가 있다. 직접적으로 혁신행동을 시행하기 보다는 조직에 대한 애정으로 조직의 발전을 

위한 혁신행동을 시행할 수 있다고 볼 수 있다.

다음으로 조직몰입이 혁신행동에 미치는 영향은 매우 큰 것으로 나타났다. 이는 구성원이 

조직에 몰입하면 개인 및 조직의 일체감을 바탕으로 조직발전을 위한 혁신 행동을 꾀한다는 

것으로 이해할 수 있다. 양자를 종합하면, 직무만족과 조직몰입이 혁신행동에 직접적으로는 

차별적 영향을 미치며 상대적으로 조직몰입이 혁신행동에 미치는 영향이 더 크다는 사실을 

발견하였다는 점을 이론적 시사점으로 제시할 수 있다.

실천적인 관점에서는 조직공정성이 혁신행동으로 이어지기 위해서는 구성원들의 직무만족

과 조직몰입의 향상이 동시에 필요하다는 점을 발견할 수 있었다. 특히 조직몰입이 조직공정

성과 혁신행동 사이를 깊이 매개하고 있다는 점을 감안할 때, 직원들의 조직몰입도 향상을 

위한 노력이 필수적으로 요청된다. 따라서 조직관리자들은 조직공정성의 확보와 함께 조직몰

입도 향상을 위한 다양한 방안을 동시에 마련하여야 할 것이다. 한편, 직무만족도 조직몰입

과 연계되어 혁신행동으로 이어지는 바, 조직구성원들의 직무에 대한 만족도를 높이기 위한 

전략이 구사되어야 할 것이다.

이상의 논의를 통해 조직의 발전과 혁신을 위해서는 조직 관리자들이 조직구성원의 혁신행동

을 이끌어내야 하고, 이를 위해 기본적으로 공정한 조직을 만들어야 하며, 그 과정에서 조직몰입

과 직무만족이 향상될 수 있는 방안도 동시에 마련할 필요성이 있음을 알 수 있었다. 또한 연구결

과를 통해 조직공정성이 확보되면 직무만족과 조직몰입도 일정부분 확보된다는 점을 확인하였

으므로, 조직공정성을 위한 적극적 방안마련이 시급히 요청된다고 할 것이다.5) 

5) 이와 관련하여 금창호･권오철(2014)은 공정성 확보를 위한 제도적 개선방안을 제시하고 있어 참고가 

될 수 있다. 이에 따르면, 우선 절차공정성을 확보하기 위해서는 근무성적평정제도, 다면평가제도, 지방인

사위원회 등의 도입과 개선이 필요하며, 상호작용공정성을 확보하기 위한 평가관련 상담체계의 구축과 



조직공정성, 직무만족, 조직몰입, 혁신행동의 구조적 관계 분석  173

본 연구는 조직공정성과 혁신행동을 매개하는 내생변수로 직무만족과 조직몰입을 활용하

였지만, 이들 변수 외에도 양자 간을 매개하는 다른 중요한 변수도 생각해 볼 수 있다. 특히 

최근 연구들에서는 신뢰가 혁신행동에 영향을 미치는 중요 요인임이 지적되고 있다.6) 선행

연구들의 결과에서 유추해보면 조직공정성이 혁신행동에 영향을 미치는 과정에서 신뢰가 일

정한 매개 역할을 할 것으로 생각된다. 따라서 후속연구에서는 조직신뢰, 상사신뢰 등 신뢰

요인 등에 대한 추가적인 고려도 필요한 것으로 판단된다.

평가결과의 공개 및 이의신청의 활성화라는 방안을 적극적으로 도입하여야 할 필요가 있다.

6) 조직신뢰와 혁신행동 간의 관계에 대한 연구는 심재권･정석환(2007), 송운석･김용빈(2010), 송운석･이

민호(2011), Tan & Tan(2000) 등의 연구를 참조하면 좋을 것이다.
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<부록: 설문문항>

변수 설문문항

우리조직은 내가 맡은 업무와 책임만큼 보상을 해준다.

분배공정성 우리 조직은 나의 업무에 대한 노력만큼 보상을 해준다.

우리 조직은 나의 업무성과만큼 보상을 해준다.

우리 조직은 정확한 개인별 보상근거를 얻기 위한 절차가 마련되어 있다.

절차공정성 우리 조직은 보상결과에 대한 의견을 제시할 수 있는 절차가 있다.

우리 조직은 일관된 보상기준이 있어 사람이나 시간에 따라 변하지 않는다.

상사는 보상과 관련된 의사결정에 있어 개인적인 편견을 배제하고자 노력한다.

상호작용공정성 상사는 보상과 관련된 의사결정에 있어 솔직한 자세로 나를 대한다.

상사는 보상과 관련된 업무처리내용 및 과정에 대해 설명하고 구성원들에게 이해를 

구한다.

나는 나의 업무량과 업무내용에 만족한다.

직무만족 나는 업무환경에 만족한다.

현재 내가 하고 있는 직무를 다음에도 맡을 의향이 있다.

나는 우리 조직에 헌신하려고 노력한다.

조직몰입 우리 조직은 나에게 중요한 의미가 있다.

우리 조직에서 남은 조직생활을 보낼 수 있다면 행복할 것이다.

나는 업무개선을 위해 그 문제점 및 개선방법에 대해 부서원들과 토론하기를 

좋아한다.

혁신행동 나는 문제가 생겼을 때 그것을 불평하고 비난하기보다 그 해결을 위해 노력한다.

나는 새롭고 개선된 방법으로 일을 해보기를 좋아한다.
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