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형평성 민감도와 조직시민행동 및 지식공유의 관계에 대한

일터영성의 매개효과 검증
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본 연구는 형평성 민감도와 조직시민행동 및 지식공유의 관계에서 일터영성의 매개효과를 

살펴보기 위해 실시되었다. 국내 기업의 남녀 직장인 385명의 데이터를 분석에 사용하였다. 

상관분석 및 구조방정식모형 분석을 실시한 결과, 형평성 민감도와 일터영성이 정적인 관계

를 가지는 것으로 나타났다. 즉, 형평성 민감도가 독점형일 때보다 자비형일 때 일터영성이 

더 높은 것을 확인하였다. 또한 일터영성이 조직시민행동 및 지식공유와 정적인 관계를 가

지는 것으로 나타나, 일터영성이 높을수록 조직시민행동과 지식공유가 증가한다는 것이 확

인되었다. 마지막으로, 일터영성이 형평성 민감도와 조직시민행동 간의 관계 및 형평성 민감

도와 지식공유 간의 관계를 매개함을 확인하였다. 이러한 연구 결과를 토대로, 논의 부분에

서 연구의 시사점과 제한점 및 후속 연구 방향에 대해 제시하였다.
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조직 맥락에서 직장인들의 태도 및 행동을 

이해하는데 형평이론(equity theory)(Adams, 1963)

은 많은 기여를 해왔지만, 형평/불형평에 대

한 해석 및 반응에서 개인차를 설명하는데 한

계가 있다는 주장이 제기되어왔다(Greenberg, 

1990; Mowday, 1983). Huseman 등(1985, 1987)은 

형평성 민감도(equity sensitivity)라는 개념을 

제안하면서 형평/불형평에 대한 개인차를 설

명하고자 하였다. 형평성 민감도는 형평 조

건을 선호하는 유형에 따라 사람들을 자비형

(benevolents), 형평형(equity sensitives), 그리고 독

점형(entitleds)으로 구분하며, 단일 차원에서 나

타나는 연속성을 가진 개념이다. Huseman 등

(1985, 1987)은 형평성 민감도를 형평성에 반

응하는 민감도에 따라 개인차를 반영하는 특

성(trait)으로 보았으며, 이후 실증 연구들은 

형평성 민감도가 다양한 성격특성을 반영하

고 있다는 것을 확인하였다(Bing & Burroughs, 

2001; Bourdage et al., 2018; King & Miles, 1994; 

Konovsky & Organ, 1996; Mudrack et al., 1999; 

Raja et al., 2004).

실증 연구들은 형평성 민감도의 자비형은 

보상 조건(과소/형평/과다)에 관계없이 직무만

족이 가장 높고(Huseman et al., 1985), 과소지

급 조건에서도 가장 열심히 일을 할 뿐 아니

라(Miles et al., 1989) 형평성 민감도의 독점형

과 비교해서 이타적인 성향이 더 크다는 것을 

확인하였다(e.g., King & Miles, 1994; Mudrack et 

al., 1999). 이러한 연구 결과들은 형평성 민감

도와 관련한 연구자들의 관심을 조직맥락에서 

이타주의 행동으로서 조직시민행동에 관해 관

심을 갖게 하였다. 즉, 연구자들은 형평성 민

감도의 자비형이 형평성 민감도의 독점형과 

비교해서 조직시민행동이 더 많을 것이라고 

보았으며, 대부분의 실증 연구들은 이러한 가

정을 지지하였다(e.g., Blakely et al., 2005; Fok 

et al., 2000; Konovsky & Organ, 1996). 그러나 

성격 5 요인을 통제한 후에도 형평성 민감도

가 조직시민행동을 유의하게 예측한다는 것은

(Scott & Colquitt, 2007) 형평성 민감도와 조직

시민행동의 관계를 설명하는 또 다른 심리적 

기제가 존재할 가능성을 보여주는 것이다. 

이와 더불어, 비교 문화적 관점에서 Allen 등

(2005)은 그들의 연구에서 불형평 조건(과소

지급)에 따른 형평성 민감도와 조직시민행동

의 관계에서 국민들이 공유하고 있는 가치

(value)(Schwartz, 1994)와의 관련성을 제안하였

다.

이러한 맥락에서 본 연구에서는 형평성 민

감도와 조직시민행동을 포함한 친사회적 행동

의 관계를 연결하는 매개 변수으로서 일터영

성(work spirituality)을 살펴보고자 한다. 일터영

성은 일의 의미와 인간관계에 초점을 두고 있

는 내적 가치 체계로서 많은 연구자의 관심

을 받고 있다(용현우, 김민정, 2016; Cavanagh, 

1999; Giacalone & Jurkiewicz, 2003; Gibbons, 

2000; Mitroff & Denton, 1999). 즉, 일터영성은 

종교적 신념이라기보다는 개인의 가치와 철학

적 관점에 기반하며 조직 구성원들이 직무수

행 과정에서 경험하고 내면화하는 조직화된 

가치 구조라는 것이다. 일터영성과 관련된 최

근의 연구들은 형평성 민감도와 일터영성의 

관련성에 대한 가능성을 제시한다(Haldorai et 

al., 2020; Minon, 2017). 이들은 실증 연구를 통

해 공정성 지각과 일터영성이 정적인 관련이 

있으며, 조직이 공정하다고 생각할 때 일터영

성이 증가한다는 것을 밝혔다. 형평성 민감도

의 자비형은 독점형과 비교해서 불공정한 상

황에 대해 덜 민감하게 반응하며(King et al., 

1993), 조직을 더 공정한 것으로 판단하는 경
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향이 있기 때문에(Scott & Colquitt, 2007) 형평

성 민감도와 일터영성은 정적인 관련성이 있

을 것이라는 추론이 가능하다. 특성은 비교적 

영속적이며 타고난 성향이지만, 가치는 상대

적으로 가변적인 속성을 갖는다(Parks & Guay, 

2009). 더욱이 개인의 가치 체계는 환경적인 

요인뿐 아니라, 특성적 요인과도 밀접한 관련

이 있다(Olver & Mooradian, 2003; Parks-Leduc et 

al., 2015). 형평성 민감도는 특성적인 속성을 

반영하고 있지만(Huseman et al., 1997; King & 

Miles, 1994; Mudrack et al., 1999), 일터영성은 

가치라는 점에서 상황에 따라서 변화하는 가

변성을 반영하고 있기 때문에(이정아, 서용원, 

2014; Dent et al., 2005; Fry, 2003; Mayer et al., 

2008) 본 연구에서는 형평성 민감도를 일터영

성의 선행 요인으로 살펴보고자 한다. 형평성 

민감도와 조직 효과성으로서 조직시민행동 및 

지식공유와의 관계에서 가치로서 일터영성의 

역할을 규명하는 것은 형평성 민감도에 대한 

개념적 이해를 확장하는데 기여할 수 있다고 

기대한다.

형평성 민감도

형평성 민감도는 형평이론(Adams, 1963)에서 

설명하는 것과 같이 사람들이 형평 규범(equity 

norm)을 따르지 않으며 개인에 따라 자신이 

받는 결과에 대한 민감도와 그에 따른 반응

에서 개인차가 존재한다고 제안하고 있다

(Huseman et al., 1985, 1987). 형평성 민감도는 

Huseman 등(1985)이 개발한 형평성 민감도 척

도(equity sensitivity instrument: ESI)를 사용하여 

측정하며, 응답자들의 평균에서 +1/2 표준편

차를 더한 값보다 큰 경우 자비형, -1/2 표준

편차를 뺀 값보다 작은 경우 독점형, 평균을 

포함한 ±1/2 표준편차 안에 들어가면 형평형

으로 분류한다. 자비형은 받는 것보다 주는 

것을 더 선호하며, 협력과 기여를 위해 준비

된 사람으로 정의되며, 아무런 보상이나 대가

를 기대하지 않고 제공하는 사람이기 때문에 

이타적이다(Huseman et al., 1987; King & Miles, 

1994). 독점형은 형평이론(Adams, 1963)에서 설

명하는 과다지급의 조건을 가장 선호하며, 무

엇을 받더라도 당연히 받아야 할 것을 받는다

고 생각하기 때문에, 상호주의에 입각한 의무

감이나 책임감을 느끼지 않는다(Huesman et al., 

1987). 형평형은 전통적인 형평이론 모델을 반

영하고 있으며, 상호성 규범(norm of reciprocity)

을 따르고 있다. 그러나, 이는 불형평에 대한 

민감도에 따라 개념적으로 분류하는 것일 뿐, 

실제로는 단일차원에서 설명되는 개념이다. 

형평성 민감도 연구에서 형평형은 전통적인 

형평이론을 따르고 있으며, 자비형과 독점형

의 중간 수준의 반응을 일관되게 보고하고 

있기 때문에 일부 연구들(e.g., Blakely et al., 

2005; Human et al., 1985)을 제외하고는 대부

분의 연구들은 형평형을 직접 다루지 않고 

있다. 형평성 민감도와 관련된 실증 연구들은 

Huseman 등(1987)이 제시한 방법에 따라 엄격

하게 유형을 분류하지 않으며(e.g., King et al, 

1993), 단일차원의 맥락에서 형평성에 대한 

민감도가 낮은 사람들을 자비형, 반대로 형

평성에 대한 민감도가 높은 사람들을 독점형

으로 개념적 구분만 할 뿐 범주화하여 다루

고 있지 않다(e.g., Akan et al., 2009; O’Neil & 

Mone, 1998). 

형평성 민감도는 특성을 반영하는 개인차 

변수이다(Bing & Burroughs, 2001; Bourdage et 

al., 2018; Huseman et al., 1985; King & Miles, 

1994; Mudrack et al., 1999). 예를 들어, 형평성 
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민감도의 자비형은 이타적인 성향이 더 크지

만, 형평성 민감도의 독점형은 이기적인 성향

이 더 크다(King & Miles, 1994; Mudrack et al., 

1999). Huseman 등(1987)은 형평성 민감도의 자

비형이 과소지급을 더 선호한다고 개념적으로 

제안하였으나, 이후 연구(King et al., 1993)는 

자비형이 과소지급 조건을 선호하는 것이 아

니며, 그 조건이 불공정한 것을 알고 있음에

도 독점형과 비교해서 덜 관심을 두기 때문이

라는 것을 확인하였다. 실증적인 연구 또한 

형평성 민감도의 자비형이 독점형과 비교해서 

조직을 더 공정한 것으로 판단하는 경향이 있

다는 것을 밝혔다(e.g., Scott & Colquitt, 2007). 

형평성 민감도와 관련된 연구는 직무만족(King 

et al., 1993; O'Neil & Mone, 1998), 조직몰입

(Deconinck & Bachmann, 2007), 수행(Bing & 

Burroughs, 2001; Miles et al., 1989), 협상(King 

& Hinson, 1994) 및 정서(Adams et al., 2008) 등 

다양한 영역에서 이루어졌다. 이러한 연구들

은 일관되게 형평성 민감도와 정적인 관련이 

있다는 것을 보고하였다. 즉, 형평성 민감도의 

자비형이 독점형과 비교하여 직무만족, 조직

몰입, 수행이 더 많았으며, 절차 및 분배 공정

성 판단이 더 높았다. 조직 동기와 관련된 영

역에서는 형평성 민감도의 자비형이 내적동기 

요인을 더 중요하게 생각하는 반면, 독점형은 

금전적 보상과 같은 외적 동기 요인을 더 중

요하게 생각한다는 것이 보고되었다(Clark et 

al., 2010; Kickul & Lester, 2001; Miles et al., 

1994).

마지막으로, 비교 문화적 관점에서 Allen 등

(2005)은 일본인들보다 미국인들의 자비형 점

수가 더 높고, 불평형 조건(과소 지급)에 대한 

반응(예, 투입감소, 이직의도 등)에서 차이가 

나타나는 이유는 일본과 미국의 직장에서 중

요하게 생각하는 가치들이 영향을 주기 때문

이라고 보았다. 즉, 일본 기업들은 외적 동기 

요인을 더 중요하게 생각하지만, 미국의 기업

들은 자아실현, 책임성 및 내적 동기 요인과 

관련된 가치들을 더 중요하게 생각하기 때문

이라는 것이다. 가치는 개인이 어떻게 행동할 

것인지에 대한 기준과 방향을 제시한다는 

점에서 동기적인 속성을 갖고 있기 때문에

(Park-Leduc et al., 2015) 형평성 민감도와 친사

회적 행동으로서 조직시민행동 및 지식공유와

의 관계를 연결시켜주는 심리적 기제로서 가

치를 살펴볼 필요가 있다.

일터영성과 형평성 민감도

개인이 직장 생활에서 경험하는 삶의 의미

와 더 나은 존재적 가치를 실현하려는 인간 

본연의 심리적 의식상태로 정의되는 일터영

성(노상충, 서용원, 2014)은 조직 공동체라는 

맥락에서 개인의 가치를 더욱 풍성하게 실

현하고자 하는 개인의 노력을 반영하고 있

다(노상충, 서용원, 2014; Duchon & Plwman, 

2005; Neal, 1997). 즉, 일터영성은 직장을 단

순히 개인의 삶을 영위하기 위한 수단으로서 

존재하는 장소가 아닌 동료들과 함께 성장하

며 유대감을 형성하는 공동체로서 인식을 포

함한다(Ashmos & Duchon, 2000). 따라서 일터

영성이 높은 사람은 동료들과 동일한 정체

성을 공유하고 유대감을 만들기 위해 노력

한다(Singhal & Chatterjee, 2006). 이는 일하는 

것에 가치를 두는 사람들이 자신이 속한 조직

을 하나의 공동체로 생각하는 경향이 있다는 

것과 같은 맥락에서 이해할 수 있을 것이다

(Ashmos & Duchon, 2006; Pfeffer, 2003). 노상충

과 서용원(2014)은 일터영성에 대한 개념화와 
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척도 개발을 통해 공동체의식이 일터영성을 

구성하는 주요 개념 중의 하나라는 것을 확인

하였다. 노상충과 서용원(2014)은 영성의 개념

을 구성하고 있는 공동체의식은 다른 사람 또

는 다른 무엇들과 연결되어 있다는 인식을 반

영하는 것이며, 공감의식은 타인의 감정과 느

낌을 이해하고 상호 신뢰의 협조적 관계를 만

들어가는 것이라고 설명하고 있다. 이와 더불

어 노상충과 서용원(2014)은 소명의식을 일에 

대한 차원으로 제안하면서 일에 대한 인식과 

태도가 일터영성에서 가장 핵심적인 부분이

며, 일터영성의 발현과 성장을 견인하는 요

소라고 제안하였다. 일반적으로 일에 대한 

소명의식이 높은 사람들의 특징은 일을 수행

하는 것 그 자체에 가치를 부여하며 일에 대

한 만족과 몰입이 높다(Elangovan et al., 2010; 

Wrzesniewski et al., 1997). 더욱이 일을 소명으

로 생각하는 사람들은 자신의 삶과 일을 분리

해서 보지 않으며, 일 자체를 수행하는 것으

로부터 만족감을 가질 뿐 아니라(Wrzesniewski 

et al., 1997) 조직에 대한 몰입이 높은 경향이 

있다(Elangovan et al., 2010).

일터영성과 관련한 최근 연구들은 조직공

정성이 일터영성을 강화하는 주요 선행 요인

이라는 것을 규명하였다(Haldorai et al., 2020; 

Minon, 2017). 즉, 공정한 조직은 구성원들의 

공동체 의식에 대한 욕구를 충족시켜주며, 공

동의 목표를 달성하기 위해 헌신하게 한다는 

것이다(Haldorai et al., 2020). 집단가치 모형

(group-value model)(Lind & Tyler, 1988)에 따르면 

조직 구성원들은 조직이 자신들을 공정하게 

대우할 때 조직으로부터 자신이 존중받고 있

다고 생각하며, 결과적으로 개인의 자존감을 

높인다. 더욱이, 조직공정성은 조직 구성원들

이 조직의 목표와 가치를 개인의 가치로 받아

들이고, 조직과 자신을 동일시하는 경향을 증

가시킨다. 이는 소명의식이 높은 사람들이 조

직의 비전과 가치를 높게 인식하며, 배려와 

존중이 공감의식과 관련이 있다는 이정아와 

서용원(2014)의 주장과 일관된 것이다. 또한 

조직공정성은 조직 구성원들을 조직의 관점에

서 개인의 존재를 이해하고, 조직의 규칙 준

수 등을 포함한 조직의 일원으로서 행동하게 

한다. 이와 더불어 조직공정성은 개인들이 개

인의 이익을 극대화하는 것과 반대되는 상황

을 자발적으로 받아들이고, 개인에게 부여된 

역할 이외의 행동을 보이며, 개인의 관심사를 

넘어 조직의 관점에서 개인의 가치와 정체성

을 생각하게 한다(Sousa & Vala, 2002). 이는 개

인 자신의 이기심을 넘어 더 큰 자기의 개념

을 만들어가는 초월의식 및 개인의 존재가치

와 정체성을 반영하는 내면의식(이정아, 서용

원, 2014)과 관련이 있다고 할 것이다. 

이러한 관점에서 형평성 민감도와 일터영성

의 정적인 관련성을 생각해 볼 수 있다. 즉, 

형평성 민감도는 공정성에 대한 민감도에서 

개인차를 의미하며 형평성 민감도의 자비형은 

형평형과 독점형과 비교해서 불공정한 조건에 

대한 민감도가 가장 낮다(Huseman et al., 1985, 

1987). 이러한 이유로 형평성 민감도의 자비형

은 형평성 민감도의 독점형과 비교해서 조직

을 더 공정한 것으로 생각하며(Kickul et al., 

2005) 과소보상 조건에서도 독점형보다 직무

에 대한 만족이 높다(Huseman et al., 1985). 이

러한 결과는 공정성에 대한 판단이 개인의 성

향에 따라 달라질 수 있다는 설명(Restubog et 

al., 2009)과 일관되는 것이다. 따라서 집단가치 

모형의 관점에서 형평성 민감도의 자비형은 

독점형보다 동료들과 조직에 대한 정체성과 

유대감을 공유하려는 경향이 더 크다고 할 수 
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있다. 더욱이, 형평성 민감도의 자비형은 독점

형과 비교해서 자신에게 주어진 일에 대해 최

선을 다하려고 한다(Mudrack et al., 1999)는 점

에서 형평성 민감도와 일터영성은 직접적인 

관련성이 있을 것으로 생각해 볼 수 있다. 따

라서 다음과 같은 가설을 세울 수 있다.

가설 1. 형평성 민감도와 일터영성은 정적

인 관계가 있을 것이다. 형평성 민감도가 독

점형일 때보다 자비형일 때 일터영성이 더 높

을 것이다.

조직시민행동 및 지식공유와 일터영성

조직시민행동은 보상과 직접적으로 연계되

어 있지 않으며 직무수행에서 명시적으로 요

구되지는 않으나 조직이 기능적으로 원활하게 

움직일 수 있게 하는 개인의 자발적인 업무수

행이다(Konovosky & Pugh, 1994). 이러한 조

직시민행동은 조직 구성원들이 자신의 역할

과 상호작용하는 개인, 집단 및 조직의 복리

를 향상시키려는 의도로 행동한다는 점에서 

친사회적 행동으로 설명되기도 한다(Brief & 

Mocowildo, 1986). 동일한 관점에서 개인의 지

식이나 노하우를 공유하는 지식공유(Ancona & 

Caldwell, 1992; Cummings, 2004)는 동료의 수행

을 향상시키거나 조직 전체에 긍정적인 결과

를 이끌어 낼 수 있다는 점(Cabrera & Cabrera, 

2002)에서 조직시민행동과 마찬가지로 조직효

과성으로 생각해볼 수 있다. 지식공유는 금전

적인 보상(Lee & Ahn, 2007)이나 지식공유 활

동 지원(Dennis, 1996) 등과 같이 환경적인 요

인들에 의해 영향을 받기도 하지만, 업무 자

체로부터의 보상과 같은 내적동기(Kankanhalli 

et al., 2005)와 개인의 생각을 동료들과 공유하

려는(Brink, 2003) 개인적인 요인에 의해서도 

다르게 나타난다. 더욱이 지식공유는 개인의 

지식과 노하우를 공유하는 것이기 때문에 

단기적으로 개인에게는 손실이 될 수 있다

(Cabrera & Cabrera, 2002). 따라서 개인의 지식

공유는 조직 및 동료에 대한 신뢰와 협조가 

중요한 역할을 한다(조진현 등, 2002; Collins & 

Smith, 2006). 조직시민행동과 지식공유는 모두 

역할 외 행동으로서 조직의 성과를 위한 자발

적인 행동이라는 점에서 유사하나, 독립된 구

성개념이다(Chang et al., 2021).

일터영성은 동료들과 함께 유대감을 형성

하는 공동체로서 협력을 의미하고 있다(Trott, 

1996). 즉, 동료들과 함께 성장하며 깊은 유대

감을 형성하고 타인과 협력 및 신뢰의 관계

를 만들어가는 것이기 때문에(노상충, 서용원, 

2014) 일터영성이 높은 사람들일수록 동료들

과의 지식공유가 높을 것이라는 추론이 가능

하다. 공동체의식은 친사회적 행동 의도에 영

향을 주며, 친사회적 행동의 의도가 높은 사

람들은 타인과 지식을 공유하려는 경항이 더 

잘 나타난다(Constrant et al., 1994; Omot & 

Snyder, 2010). 더욱이, 조직 구성원들은 일과 

관련된 정보를 상호 교환하며 일에 대한 의미

와 목적을 추구한다(Ssman-Gani et al., 2013). 

또한 일터에서 영성은 조직 구성원들이 서로 

가치 있는 정보를 교환하면서 서로의 유대감

을 증진시킨다(Bindlish et al., 2012)는 점에서 

일터영성은 지식공유와 정적인 관련성이 있을 

것이다. 선행 연구들에서 일터영성과 조직시

민행동과의 정적인 관계를 일관되게 규명하였

기 때문에(e.g., 노상충, 2013; 류태모 등, 2014) 

본 연구에서는 일터영성과 조직시민행동과의 

관계에 대한 연구 가설을 설정하지 않고, 일

터영성과 지식공유와의 관계만을 가설을 통해 
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살펴보고자 한다.

가설 2. 일터영성과 지식공유는 정적인 관

계가 있을 것이다. 일터영성이 높을수록 지식

공유가 증가할 것이다.

형평성 민감도의 자비형은 이타적일 뿐 아

니라 동료들과의 관계를 중요하게 생각하며 

협력 지향적이다(박승립, 2017; King & Miles, 

1994; Mudrack et al., 1999). 이는 독점형과 비

교해서 자비형이 동료들과 협력을 통해 개인

보다 더 큰 성과를 만들어 낼 수 있다는 생각

을 반영하는 것이다(Franken & Pripich, 1996). 

형평성 민감도와 조직시민행동과의 관계에 대

한 선행 연구들은 일관되게 정적인 관련성이 

있다는 것을 보고하였다(e.g., Blakely et al., 

2005; Kickul & Lester, 2001). 즉, 형평성 민감도

의 자비형이 독점형과 비교해서 조직시민행동

을 더 많이 보여주었다. 최근 박승립과 서용

원(2018b)은 형평성 민감도가 조직시민행동 뿐 

아니라 지식공유와도 정적인 관계가 있다는 

것을 확인하였다. 더욱이 자비형은 업무수행

을 통한 성취 뿐 아니라, 자신이 속한 조직의 

일을 본인의 것으로 생각하는 몰입 수준이 높

다(Clark et al., 2010; Kickul & Lester, 2010; 

Miles et al., 1994; Mudrack et al., 1999). 이는 

조직에서 동료들과의 관계가 개인의 이익을 

위한 교환관계가 아닌, 동료들과 자신이 속한 

조직에 대한 강한 연대감을 반영하는 것이라 

할 수 있다. 또한, 앞에서 언급한 바와 같이 

형평성 민감도의 자비형이 독점형과 비교해서 

조직을 더 공정한 것으로 인식하고 있으며

(Huseman et al., 1987; Kickul et al., 2005) 조직 

공정성은 일터영성과 정적인 관계가 있다는 

점에서(Haldorai et al., 2020; Minon, 2017) 형평

성 민감도의 자비형이 독점형과 비교해서 일

터영성을 중요한 내면의 가치로 생각하며, 결

과적으로 조직시민행동과 지식공유 행동이 나

타나는 이유라고 할 수 있을 것이다. 따라서 

다음과 같은 가설을 세울 수 있다.

가설 3. 일터영성은 형평성 민감도와 조직

시민행동과의 관계를 매개할 것이다.

가설 4. 일터영성은 형평성 민감도와 지식

공유와의 관계를 매개할 것이다.

연구방법 및 절차

조사 대상

연구 결과의 일반화 가능성을 높이기 위해 

직군에 관계없이 직장생활을 하고 있는 남녀 

직장인 400명을 대상으로 설문조사를 실시하

였으며, 불성실한 응답을 한 15명을 제외한 

385명을 분석에서 사용하였다. 전체 응답자 

중 남성은 261명(67.8%), 여성은 124명(32.2%)

이었으며, 학력은 대졸이 294명(76.4%), 대학

원이상이 48명(12.5%), 전문대졸이 31명(8.1%), 

고졸 이하가 12명(3.1%)이었다. 연령은 20대가 

49명(12.7%), 30대가 231명(60.0%), 40대가 90

명(23.4%), 50대가 15명(3.9%), 직급은 사원이 

56명(14.5%), 대리가 138명(35.8%), 과장이 118

명(30.6%)이었고, 차/부장이 73명(19.0%)이었다. 

응답자들의 평균 재직기간은 9.68년이었으며, 

5년 이상 10년 미만이 137명(35.6%)으로 가장 

많았다. 응답자들의 직군은 금융 30명(7.8%), 

제조 161명(41.8%), 유통 20명(5.2%), 서비스 

66명(17.1%), IT 76명(19.7%), 기타 32명(8.3%)
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이었다.

조사 방법

설문 조사는 패널을 보유한 전문적인 온라

인 설문회사를 통해 실시하였다. 설문지를 인

터넷에 올린 뒤 응답하도록 하였으며, 300명 

이상의 종업원을 둔 기업을 대상으로 설문 조

사를 실시하였다. 분석에서는 사용하지 않으

나 설문지 응답의 정확도를 높이기 위해 척도

에 역문항을 사용하였으며, 일관된 응답을 하

지 않은 경우에는 분석 자료에서 제외하였다. 

예를 들어, 척도의 원 문항은 ‘나는 다른 사람

들의 입장에서 생각하는 것에 익숙하다.’이며, 

‘나는 다른 사람들의 입장에서 생각하는 것에 

익숙하지 않다.’는 역문항을 일정 간격을 두고 

제시하여, ‘동의한다’ 또는 ‘동의하지 않는다’

에 유사한 형태로 응답하는 경우 분석에서 제

외하였다. 총 400명의 응답자 중 15명의 자료

를 제외한 385명의 자료를 분석에서 사용하였

다. 본 연구에서 설문 응답에는 공공부문을 

제외한 일반 기업에서 근무하는 종업원들만 

참여하였다. 설문지를 통해 수집한 응답 자료

들은 회사별로 다섯 명에서 열 명 내외였기 

때문에 분석에서 특정 회사의 문화가 분석에 

미치는 영향이 크지 않을 것이라고 보았다.

측정 도구

본 연구에서 사용된 모든 척도는 5점 척도

를 사용하였으며(1=매우 부동의, 5=매우 동

의), 형평성 민감도는 자비형과 독점형을 묻는 

선택지 중 자비형에 기술한 점수들을 합산하

여 분석에 사용하였다.

형평성 민감도

형평성 민감도를 측정하기 위해 ESI 

(Huseman et al., 1985)를 사용하였다. ESI는 강

제배분법을 사용하는 다섯 가지 문항으로 구

성되어 있으며, 각 문항에는 독점형으로 채점

되는 항목과 자비형으로 채점되는 항목의 두 

가지 세부 진술문이 주어지며, 응답자들은 개

인의 성향에 따라 주어진 10점을 두 항목에 

나누어 배분한다. 내용은 ‘나는 내가 회사로부

터 무엇인가를 얻는 것이 더 중요하다고 생각

한다.’, ‘나는 내가 회사에게 무엇인가를 주는 

것이 더 중요하다고 생각한다.’, ‘나는 다른 사

람들을 돕는 것이 더 중요하다고 생각한다.’ 

등이다. 본 연구에서 해당 척도의 신뢰도는 

.73이다.

일터영성

일터영성은 노상충과 서용원(2014)의 일터영

성 척도를 사용하여 측정하였다. 척도는 다섯 

개 요인(자신에 대한 내면의식, 일에 대한 소

명의식, 타인에 대한 공감의식, 조직에 대한 

공동체의식, 자신을 넘어서는 초월의식), 총 

23문항으로 구성되어 있다. 내용은 ‘나는 내 

자신이 영성이 있는 사람이라고 생각한다.’, 

‘나의 일은 나의 가치, 신념, 행동과 조화를 

이룬다.’, ‘나는 다른 사람에 대한 입장을 잘 

이해하며, 동정심을 갖는다.’ 등이다. 본 연구

에서 해당 척도의 신뢰도는 .91이다.

지식공유

지식공유는 Faraj와 Sproull(2000)이 개발한 네 

개의 문항과 이선영(2014)이 사용한 네 개의 

문항을 수정 보완하여 다섯 개의 문항으로 측

정하였다. 내용은 ‘나는 내가 갖고 있는 전문 

지식을 동료들과 공유한다.’, ‘나는 내가 알고 
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있는 업무수행 노하우를 다른 사람들에게 기

꺼이 제공한다.’, ‘나는 업무와 관련된 아이디

어를 동료들과 자유롭게 이야기한다.’ 등이다. 

본 연구에서 해당 척도의 신뢰도는 .89이다.

조직시민행동

본 연구에서 조직시민행동을 측정하기 위

해 최창회(1994)가 개발한 한국형 조직시민행

동 척도를 구성하는 26개의 문항 중 여섯 개 

요인(이타행동, 양심활동, 정보활동, 자기계발, 

대인관계, 충성행동)에서 요인부하량이 높은 

두 문항씩 총 12문항을 사용하였다. 내용은 

‘나는 결근한, 또는 피치 못할 사정이 있는 

동료의 일을 대신 해준다.’, ‘나는 평소에 남

보다 먼저 출근하여 일할 준비를 한다.’, ‘나

는 친구나 가족 등 아는 사람에게 우리 회사 

또는 계열사 제품을 사용할 것을 적극 권한

다.’ 등이다. 본 연구에서 해당 척도의 신뢰도

는 .80이다.

분석 방법

본 연구에서 사용한 측정 모형의 적합도를 

확인하기 위해, AMOS 21.0을 사용하여 확인적 

요인분석(confirmatory factor analysis)을 실시하

였다. 연구에 사용된 문항의 신뢰도 및 측정 

변수들 간의 상관관계를 분석하기 위해서는 

SPSS 21.0을 사용하였다. 가설 검증에 앞서, 인

구통계학적 변수들이 결과변수인 조직시민행

동과 지식공유에 유의한 영향을 미치는지 여

부를 확인하기 위해 SPSS 21.0을 사용하여 아

노바(ANOVA)를 실시하였다. 분석 결과 조직

시민행동의 경우 남성과 여성 간의 평균 차이

가 유의하고, 지식공유의 경우 연령대 간의 

평균 차이가 유의한 것으로 나타나, 해당 인

구통계학적 변수들을 통제한 이후 가설 검증

을 진행하였다. 매개 가설을 포함한 가설 검

증을 위해, AMOS 21.0을 활용하여 구조방정식

모형(structural equation modeling) 분석을 시행하

였다. 이때 부트스트랩은 5,000번 표집하도록 

하였고, 95% 신뢰구간 또한 산출되도록 설정

하였다.

분석 결과

측정 모형에 대한 확인적 요인분석 및 신뢰도

검증

본 연구에 사용된 측정 모형의 전반적인 합

치도(fit)를 확인하기 위해 실시한 확인적 요인

분석 결과는 Table 1에 제시하였다. 조직시민

행동과 지식공유는 개인의 이익보다는 공동의 

이익을 추구하는 조직효과성이라는 측면에서 

동일한 개념으로 받아들여질 가능성이 있다. 

이에, 이 두 변수를 하나의 요인으로 묶어 세 

Fit index  CFI TLI RMSEA SRMR

Model 1
309.83

(df = 41)
.86 .81

.13

90% CI [.12, .14]
.07

Model 2
225.00

(df = 38)
.90 .86

.11

90% CI [.10, .13]
.06

Table 1. Fit index of the models
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개의 변수를 가지고 확인적 요인분석을 실시

(모형 1)하였고, 본 연구에서 사용하려는 네 

개의 변수를 가지고 확인적 요인분석을 실시

(모형 2)한 이후, 두 모형의 적합도를 비교하

였다.

두 개의 측정 모형에 대한  값이 모두 

유의하게 나타났지만,  값은 표본 크기에 

상당한 영향을 받기 때문에 다른 적합도 지수

를 함께 주목해야 할 필요가 있다(홍세희, 

2000). Table 1을 보면 세 개의 변수를 대상으

로 확인적 요인분석을 실시한 모형 1의 경우 

CFI는 .86, TLI는 .81이었으며, RMSEA는 .13, 

90% CI [.12, .14], SRMR은 .07로 나타났다. 반

면 네 개의 변수를 대상으로 확인적 요인분석

을 실시한 모형 2의 경우 CFI는 .90, TLI는 .86

이었고, RMSEA는 .11, 90% CI [.10, .13], SRMR

은 .06으로 나타났다. 확인적 요인분석 시에

는 문항을 묶어서 분석하는 문항 결합(item 

parceling) 방식으로 진행하였다. 하위요인이 

명확하게 구분되어 있는 일터영성의 경우에

는 다섯 개의 하위요인별로 문항을 묶어 평균

값을 사용하였고, 조직시민행동의 경우에는 

조직지향 조직시민행동(OCB-O)과 개인지향 조

직시민행동(OCB-I) 문항으로 묶는 방식을 통해 

문항 결합을 하였다. 마지막으로, 단일차원인 

형평성 민감도와 지식공유의 경우에는 짝수 

문항과 홀수 문항으로 묶은 후의 평균값을 분

석에 사용하였다. 일반적으로 CFI와 TLI는 .90

이 넘을 때 좋은 적합도 지수로 받아들여지며, 

Hu와 Bentler(1999)는 해당 지수들이 .95에 가

깝거나 그 이상일 경우 우수한 합치도를 가

진 모형이라고 제시하기도 하였다. RMSEA는 

Browne과 Cudeck(1993)이 제시한 .08 이하의 값

이 적절한 적합도 지수로 받아들여지고 있으

며, SRMR 또한 .08 이하의 값을 가질 경우 모

형의 합치도가 적합한 것으로 제시되었다(Hu 

& Bentler, 1999). 종합하면, 확인적 요인분석 

결과 세 개의 변수를 사용한 모형 1보다는 네 

개의 변수를 사용한 모형 2의 전반적인 적합

도 지수가 더 우수한 것으로 나타났다. 이는 

조직시민행동과 지식공유가 동일한 개념이 아

닌 구분된 개념이며, 각각을 독립된 변수로 

사용하는 것이 보다 적합함을 보여준다. 따라

서, 본 연구는 측정된 변수들이 잘 변별되는 

것으로 판단하고 이후의 분석을 진행하였다.

본 연구에서 측정한 변수들의 평균, 표준편

차, 상관계수와 신뢰도 값은 Table 2에 제시(범

주변수의 평균과 표준편차는 생략)하였다. 변

수들 간의 상관관계는 모두 유의하게 나타났

으며(인구통계학적 변수 제외), 연구에 사용된 

측정 도구들의 신뢰도 또한 적절한 신뢰도 기

준(Van de Ven & Ferry, 1980)인 .70을 넘는 것

으로 나타났다. 구체적으로, 형평성 민감도의 

신뢰도 계수는 .73, 일터영성의 신뢰도 계수는 

.91이었으며, 조직시민행동과 지식공유의 신뢰

도 계수는 각각 .80과 .89로 나타났다. 따라서, 

본 연구에서 사용한 측정 도구들의 신뢰도가 

높고 적합함을 확인하였다.

형평성 민감도와 일터영성, 일터영성과

지식공유의 관계

형평성 민감도와 일터영성 간의 관계 및 일

터영성과 지식공유의 관계를 알아보기 위해 

구조방정식모형 분석을 실시하였다. 구조방정

식모형의 적합도 지수를 확인한 결과 CFI는 

.90, TLI는 .86, RMSEA는 .09, 90% CI [.08, 

.10], SRMR은 .06으로 나타났다. Figure 1에 보

고된 표준화 회귀계수는 성별과 연령을 통제

한 상태에서 도출된 값이며, 보다 간명한 보
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고를 위해 Figure 1에서는 통제 변수를 생략하

였다. 우선 가설 1에서 제시한 바와 같이, 구

조방정식모형 분석 결과 형평성 민감도와 일

터영성 간의 정적인 관계가 유의하게 나타났

다, β = .33, p < .01. 따라서 가설 1이 지지

되었으며, 이 결과는 형평성 민감도가 독점형

일 때보다 자비형일 때 일터영성이 더 높다는 

것을 보여준다.

Figure 1. Results of the Structural Equation Modeling Analysis

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Gender -

2. Job position .35** -

3. Education .18** .26** -

4. Age .22** .59** .05 -

5. Tenure .20** .66** -.02 .73** -

6. Equity sensitivity .11* .17** .01 .12* .12* (.73)

7. Workplace spirituality .04 .04 .04 .06 -.05 .27** (.91)

8. Organizational

citizenship behavior

.15** .09 .09 .11* .06 .24** .67** (.80)

9. Knowledge sharing .06 .03 .01 .12* .01 .27** .58** .58** (.89)

M - - - - 9.68 22.55 3.32 3.31 3.59

SD - - - - 6.25 6.39 0.45 0.46 0.59

Note. N = 385. Values in the parentheses are reliability coefficients (Cronbach’s alpha).
*p < .05, **p < .01.

Table 2. Descriptive Statistics and Correlations for the Study Variables
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다음으로 일터영성과 결과변수들 간의 관계

를 살펴보면, 선행 연구들에서 규명한 대로 

일터영성과 조직시민행동은 유의한 정적 관계

를 가지는 것으로 나타났다, β = .97, p < 

.01. 이 결과는 일터영성이 높을수록 조직시민

행동이 증가한다는 것을 보여준다. 또한, 일터

영성과 지식공유 역시 유의한 정적 관계를 가

지는 것으로 나타나, 가설 2가 지지되었다, β 

= .73, p < .01. 이 결과는 일터영성이 높을수

록 지식공유가 증가한다는 것을 보여준다. 종

합하면, 일터영성이 높은 구성원일수록 조직

시민행동 및 지식공유를 더 많이 한다는 것을 

확인하였다.

일터영성의 매개효과

일터영성의 매개효과를 확인하기 위해 구조

방정식모형 분석을 실시하였으며, 분석 결과

는 Table 3에 제시하였다. Table 3에서 볼 수 

있듯이, 조직시민행동 모형의 경우 일터영성

의 간접효과가 존재하는 것으로 나타났고, β 

= .32, 신뢰구간이 0을 포함하지 않아 가설 3

이 지지되었다, 95% CI [.21, .45]. 따라서, 일

터영성이 형평성 민감도와 조직시민행동 간의 

관계를 매개하는 것이 확인되었다. 지식공유 

모형 또한 일터영성의 간접효과가 존재하는 

것으로 나타났고, β = .24, 신뢰구간이 0을 포

함하지 않아 가설 4가 지지되었다, 95% CI 

[.16, .33]. 따라서, 일터영성이 형평성 민감도

와 지식공유 간의 관계를 매개하는 것이 확인

되었다. 정리하면, 형평성 민감도가 일터영성

을 통해 조직시민행동 및 지식공유에 영향을 

미치는 것을 확인하였다.

구조방정식모형 분석 결과, 형평성 민감도

와 조직시민행동 사이의 직접효과가 유의하지 

않은 것으로 나타났으며, β = .01, ns, 형평성 

민감도와 지식공유 사이의 직접효과 또한 유

의하지 않은 것으로 나타났다, β = .08, ns. 따

라서, 조직시민행동 모형과 지식공유 모형 모

두에서 일터영성의 완전매개효과가 확인되었

다(Figure 1).

논  의

본 연구에서는 형평성 민감도와 조직시민행

동 및 지식공유의 관계를 매개하는 심리적 기

제로서 일터영성의 역할을 살펴보고자 하였다. 

분석 결과를 통해 일터영성이 형평성 민감도

와 조직시민행동 및 지식공유와의 관계를 완

전매개하고 있다는 것을 확인하였다. 먼저 가

설 1에서 예측한 형평성 민감도와 일터영성이 

Mediating effects β SE
95% CI

LL UL

X→M→Y1 .32 .06 .21 .45

X→M→Y2 .24 .04 .16 .33

Note. X = equity sensitivity, M = workplace spirituality, Y1 = organizational citizenship behavior, Y2 = knowledge 

sharing, β = standardized regression coefficient, SE = standard error, LL = lower limit confidence interval, UL = 

upper limit confidence interval.

Table 3. Results of the Mediation Models
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정적인 관계가 있다는 것을 확인할 수 있었다. 

이 결과는 Fok 등(1996)과 Allen 등(2005)이 설

명한 형평성 민감도와 가치가 밀접한 관련성

이 있다는 것을 실증적으로 확인하는 것이다. 

조직공정성은 일터영성을 높이는데 중요한 선

행 요인이며(Haldorai et al., 2020; Minon, 2017). 

이러한 맥락에서 조직공정성에 대한 지각이 

항상 높은 형평성 민감도의 자비형(Kickul et 

al., 2005)이 독점형과 비교해서 일터영성이 높

은 것은 자연스러운 결과일 것이다. 더욱이 

형평성 민감도의 자비형이 일터에서 일을 통

한 의미와 가치를 발견하지 못할 때 독점형보

다 자신이 속한 조직을 떠날 가능성이 더 높

다(O’Neil & Mone, 1998)는 것은 일터영성을 

구성하는 내면의식은 개인의 정체성을 투영할 

수 있는 일을 선호하며 동기화된다는 설명(노

상충, 서용원, 2014)과 일관되는 내용이라고 

할 수 있다. 더욱이 일터영성에서 설명하는 

공감의식과 공동체의식은 타인과의 관계를 의

미하며, 이는 타인에 대한 상호 배려 및 지원

을 반영하고 있을 뿐 아니라, 서로를 연결하

는 공유와 헌신을 포함하고 있다(노상충, 서용

원, 2014). 이는 동료들과 협력지향적이며(박승

립, 2017) 이타적인 성향이 큰 형평성 민감도

의 자비형(King & Miles, 1994; Mudrack et al., 

1999)이 독점형과 비교하여 일터영성이 높은 

이유라고 할 수 있을 것이다.

본 연구에서 일터영성은 선행 연구와 일관

되게 조직시민행동과 정적인 관련성을 확인할 

수 있었다. 이와 더불어 본 연구에서는 일터

영성과 지식공유가 정적인 상관이 있다는 것

을 확인할 수 있었다. 조직에서 지식공유는 

동료와 문제해결을 위한 정보를 공유하는 것

이며(Carmeli et al., 2009), 조직의 성과를 향상

시키기 위한 동료들과의 상호작용을 포함하고 

있다(Nelson & Cooprider, 1996). 이러한 지식공

유는 업무 자체로부터의 보상과 같은 내적동

기(Kankanhalli, et al., 2005; Wasko & Frai, 2005)

와 동료에 대한 신뢰와 협력이 중요한 역할을 

한다는 점(조진현 등, 2002)에서 일터영성이 

높은 사람일수록 지식공유가 증가한다는 설명

이 가능하다.

마지막으로, 형평성 민감도와 조직시민행동 

및 지식공유와의 관계에 대해서 개인의 내면

화된 가치로서 일터영성의 매개효과를 확인할 

수 있었다. Scott와 Colquitt(2007)은 성격 5요인

을 통제한 후에도 형평성 민감도와 조직시민

행동이 정적인 관계가 있다는 것을 보고하였

으나, 그 관계성에 대한 후속적인 설명이 제

시되지 않았다. 본 연구에서는 이 두 관계를 

연결하는 심리적 기제로서 일터영성을 통해 

가치가 중요한 매개 역할을 한다는 것을 확인

할 수 있었다.

일에 대한 소명의식이 높은 사람들은 일 자

체로부터 가치와 의미를 발견하며 일에 대한 

만족이 높다는 것을 보고하고 있다(Elangovan 

et al., 2010; Wrzesniewski et al., 1997). 더욱이 

일터영성에서 설명하는 초월의식은 인간존재

로서 일과 환경에 대한 몰입을 통해 더 큰 자

아를 만들어가는 것을 의미한다(노상충, 2013). 

따라서 형평성 민감도의 자비형이 독점형과 

비교해서 더 높은 수준의 일에 대한 소명의식

과 초월의식을 갖고 있으며, 그 결과로 주어

진 일에 최선을 다하며 일에 대한 성취와 조

직에 대한 몰입이 높은 것이라 할 수 있다

(Bing & Burroughs, 2001; O’Neil & Mone, 1998). 

이타적(Mudrack et al., 1999)이고 협력지향적(박

승립, 2017)인 형평성 민감도의 자비형은 독점

형과 비교해서 더 높은 수준의 공동체의식을 

갖고 있으며, 결과적으로 일터영성을 개인의 
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가치로 내면화하여 조직의 관점에서 동료들과 

강한 유대감을 형성하고 최고의 성과를 만들

어 내는 것을 중요하게 생각하기 때문에 조직

시민행동과 지식공유가 높게 나타나는 것이라

고 해석할 수 있다.

본 연구의 결과는 다음과 같은 점에서 의

미가 있다고 할 수 있다. 첫째, 본 연구에서는 

형평성 민감도의 자비형이 독점형보다 조직시

민행동과 지식공유가 더 많이 나타나는 심리

적 과정이 무엇인지를 확인할 수 있었다는 

점에서 의미가 있다. 형평성 민감도는 특성

을 반영하는 개인차 변수로서(Huseman et al., 

1987; Mudrack et al., 1999), 형평성 민감도의 

자비형이 독점형과 비교해서 조직시민행동이 

더 많은 이유는 이타적이며 협력적인 성향이 

더 크기 때문이라고 보았다(Blakely et al., 2005; 

박승립, 2017; Fok et al., 1996; Fok et al., 

2000a, 2000b). 그러나, 성격 5요인의 효과를 

통제한 후에도 형평성 민감도와 조직시민행동

과의 관계가 유의하였으며(Scott & Colquitt, 

2007) 문화사회화의 관점에서 형평성 민감도

와 개인의 가치가 관련되어 있을 것이라는 주

장이 제기되었으나(Allen et al, 2005; Fok et al., 

1996), 실증적으로 형평성 민감도와 가치의 관

련성을 직접적으로 살펴본 연구는 아직 보고

되지 않았다. 이러한 관점에서 형평성 민감도

와 조직시민행동의 관계를 연결하는 심리적 

기제로서 일터영성을 통해 형평성 민감도와 

가치가 직접적인 관계성을 갖고 있다는 것을 

확인할 수 있었다. 둘째로 본 연구의 결과는 

일터영성에 영향을 주는 선행 변수에 관한 연

구를 환경적인 요인들(이정아, 서용원, 2014; 

Mayer et al., 2008)뿐 아니라 개인차 변수로 확

장하였다는 점에서 의미가 있다. 일터영성은 

비교적 최근에 연구자들로부터 관심을 받기 

시작하였으며, 일터영성에 영향을 주는 선행 

변수들을 규명하기 위해 많은 연구들이 진행

되고 있다. 가치는 성격특성과 밀접한 관련이 

있으며, 개인의 가치 체계를 발전시키는데 직

접적인 영향을 주기도 한다(Olver & Mooradian, 

2003). 따라서 특성 요인으로서 개인차 변수인 

형평성 민감도는 일터영성을 이해하는데 중요

한 선행 요인으로 가능성을 제시하는 것이며 

후속 연구를 위한 시사점을 제공한다고 할 

수 있을 것이다. 마지막으로 실무적인 관점에

서 본 연구의 결과는 유용한 정보를 제공한

다고 볼 수 있다. 형평성 민감도를 측정하는 

척도(ESI) (Huseman et al., 1985)의 경우 ‘나에

게 더 중요한 것은 조직으로부터 이익을 얻어

내는 것이다(조직에 이익을 제공하는 것이다).’

와 같은 문항을 인재를 확보하는 과정에서 직

접적으로 사용하기에는 적합하지 않을 수 있

다. 그러나 형평성 민감도 척도와 비교해서 

일터영성을 측정하는 척도는 인재 선발 과정

에서 상대적으로 왜곡 반응이 크지 않을 수 

있다. 따라서, 일터영성을 측정하는 문항의 내

용을 반영한 면접 또는 시나리오 개발 등의 

방식을 통해 형평성 민감도의 자비형과 같이 

조직에 필요한 인재를 확인하고 확보하는데 

활용할 수 있을 것이다.

연구의 제한점 및 제언

첫째, 본 연구에서는 가치로서 일터영성과 

형평성 민감도와의 관계를 살펴보았으나, 일

터영성을 구성하는 하위 요인들과의 관계는 

구체적으로 살펴보지 않았다. 노상충과 서용

원(2014)은 일터영성을 개인, 관계, 일, 조직, 

그리고 초월성 차원에서 개념화하여 제시하였

다. 형평성 민감도의 자비형은 독점형과 비교
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하여 동료들과의 관계를 중요하게 생각하며

(e.g., 박승립, 서용원, 2018b), 일 자체에 만족

과 몰입이 높다(Kickul & Lester, 2001; Miles et 

al., 1994)는 점에서 일터영성의 하위 요소 중 

일, 관계 및 조직의 차원에서 관련성에 초점

을 두었으나, 각 하위 요인들과의 직접적인 

관계성을 직접적으로 규명하지는 않았다. 따

라서 후속 연구에서는 형평성 민감도와 일터

영성의 하위 요인들과의 관계 등을 좀 더 세

밀하게 다룰 필요가 있을 것이다.

둘째, 본 연구에 사용된 형평성 민감도와 

일터영성, 그리고 조직효과성으로 조직시민행

동과 지식공유의 자료들이 동일인의 설문 응

답으로 측정되었다. 따라서 동일방법 사용의 

문제(common method variance problem)에 의한 

체계적인 오류가 내포될 수 있는 한계를 갖

고 있다. 후속 연구에서는 상사 또는 동료들

을 대상으로 한 측정을 통해 자기고양 오류

(self-serving bias)의 가능성을 해결할 필요가 있

다. 셋째, 본 연구의 모델에서 적합도 지수가 

다소 낮은 한계가 있다. 일반적으로 CFI와 TLI

는 .90이 넘을 때 좋은 적합도 지수로 받아들

여진다. 본 연구에서 CFI는 .90이었으나, TLI는 

.86으로 다소 낮았다. 따라서 본 연구의 일반

화 가능성을 높이기 위한 후속 연구가 필요하

다. 넷째, 후속 연구에서는 성격특성과 관련된 

변수를 추가하여 살펴볼 필요가 있을 것이다. 

본 연구에서는 가치로서 일터영성의 매개효과

만을 검증하였으며, 성격변수를 함께 검토하

지 않았다. 성격특성은 가치와 밀접한 관계가 

있기 때문에(Olver & Mooradian, 2003), 후속 연

구에서는 성격특성과 관련된 변수를 통제하고 

일터영성을 포함한 가치와 관련된 변수의 순

수한 효과를 검증하는 것도 필요하다.

다섯째, 조직효과성의 변수들을 살펴볼 필

요가 있다. 본 연구에서는 일터영성의 매개효

과를 검증하기 위해 형평성 민감도의 효과를 

협력 행동으로서 조직시민행동과 지식공유에

만 초점을 두었다. 후속 연구들에서는 협력 

행동 이외에 직무열의, 그리고 조직몰입 등과 

같이 다양한 변수들에서도 유사한 결과가 나

타나는지를 검증할 필요가 있다. 마지막으로, 

본 연구에서는 형평성 민감도와 가치로서 일

터영성과의 관계를 살펴보았다. 후속 연구들

에서는 형평성 민감도와 일터영성의 관계를 

조절하는 변수 또는 조직효과성에 대한 조절

된 매개 효과 등을 살펴보는 것은 이론적인 

확장 뿐 아니라, 실무적인 측면에서 새로운 

함의를 제시할 수 있을 것이다. 가치는 개인

이 사회화 과정에서 개인의 경험과 독특한 

학습을 통해 획득할 뿐 아니라, 환경적인 요

인에 따라서 가변적인 속성이 있다(Parks & 

Guay, 2009; Schwartz, 1994). 경쟁 또는 협력의 

조직문화에 따라 형평성 민감도와 조직시민행

동의 관계가 달라진다는 연구 결과(박승립, 서

용원, 2018b)와 개인의 능력에 따라서 형평성 

민감도의 자비형 또한 조직몰입이 달라질 수 

있다는 연구결과(O’Neil & Mone, 1999)로 보았

을 때, 개인-환경 부합도(fit)(예, 개인-조직 부

합)(Kristof-Brown, et al., 2005)에 따른 형평성 

민감도와 일터영성, 그리고 조직효과성 변수

들과의 관계를 후속 연구에서 살펴볼 필요가 

있다.
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Influence of Equity Sensitivity on

Organizational Citizenship Behaviors and Knowledge Sharing:

Mediating Effect of Work Spirituality
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This study was conducted to investigate the mediating effect of workplace spirituality in the relationship 

between equity sensitivity, OCB, and knowledge sharing. Data used for the analysis were obtained from 

385 employees in domestic companies. The results showed that equity sensitivity and workplace 

spirituality had a positive relationship. Benevolents were higher on workplace spirituality than entitleds. 

Besides, workplace spirituality was positively correlated with both OCB and knowledge sharing. Finally, 

the relationships between equity sensitivity and both OCB and knowledge sharing were fully mediated by 

workplace spirituality. Based on the results, the implications, the limitations of the study, and the future 

research direction were discussed.
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