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1. 연구의 배경  목

최근 기업 경영은 기존 이윤 추구 중심의 경영

에서 지속 가능 경영으로 패러다임이 변화하고 

있으며 ESG 경영은 새로운 경영의 패러다임이 

되고 있다. 향후 기후와 환경 문제가 심각해짐에 

따라, 환경, 사회, 지배구조를 중요시하는 ESG에 

대한 우리 사회의 요구는 점차 증가하고 있다. 
이에 따라 기업의 경영목표, 의사 결정 및 투자 

전략 등에 ESG 원칙을 적용하는 경영활동에 대

한 관심이 증가되고 있다(조대형, 2021). 
이러한 ESG 경영은 최근 우리 사회의 주요 이

슈였던 투명성, 윤리성, 공정성과 따로 분리하여 

논의하기 어렵다. 또한, 기업들은 더 높은 투명성

과 공정성을 요구 받고 있다. 기업의 사회적 책

임과 공정성은 규범적 대우(Normative treatment)
에 대한 근본적인 윤리적 가정을 공유하고, 조직

공정성은 조직내 개인(직원) 및 개인의 집단의 대

우에 관한 규범을 의미한다. 기업의 사회적 책임에

는 직원이 어떻게 대우받는지에 대한 우려 외에

도, 개인, 개인의 집단 및 조직 외부 환경에 대한 

대우에 관한 규범을 수반한다(Rupp et al., 2006).
ESG 경영은 윤리경영, 준법경영, 다양성, 형평

성, 포용성, 윤리성 등 공정성의 가치를 포함하
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고 있기 때문에 조직의 내부 차원에서 ESG 경영

과 조직 내부의 이해 당사자인 종업원의 공정성 

인식에 대한 영향 관계를 파악해 볼 필요가 있

다. 그리고, 이러한 종업원의 인식이 조직에 대

한 신뢰와 종업원의 조직에 대한 소속감과 일체

감에 영향을 주는 조직동일시에 미치는 영향 관

계를 연구하는 것은 매우 중요하다. 
또한, 한국중견기업연합회가 2021년 발표한 

‘ESG 경영에 대한 중견기업계 의견 조사’ 에서 

ESG 경영 추진 동기로, 고객 및 소비자의 요구

대응(42.6%), ESG 규제대응(34.7%)이 ESG 경영 

추진 동기의 1.2 순위로 조사되었으며 기업이미

지 제고(12.9%), 투자자 요구 등 자금 조달(4.9%) 
등이 뒤따랐다. 이렇듯, 기업들이 생각하는 ESG
추진 동기는 외부적 환경 대응으로 인한 요인이 

큰 것으로 나타났으나, ESG 경영이 조직 내부의 

주요 이해 관계 당사자인 종업원에 미칠 수 있는 

영향에 대해서는 인식이 높지 않은 것으로 보인다. 
ESG 평가는 잠재적인 직원에게 기업의 매력과 

관련이 있고, 기업의 높은 ESG 점수가 인재를 유

치하고 기업 가치를 높이는 데 경쟁 우위를 제공할 
수 있으며, 이것은 기존의 신호이론, 즉 사회정체

성이론에 의해 뒷받침된다(Liu & Nemoto, 2021). 
종업원을 대상으로 하는 ESG의 영향에 대한 

연구의 중요성은 종업원이 기업의 부당함을 인

지할 때 인지된 기업의 부당함이 자신의 가치와 

일치하지 않고, 자신의 심리적 욕구를 위협하기 

때문에 부정적인 반응을 보일 수 있다는 점에 있

다. 종업원은 경영진에 비해 회사의 CSR정책 개

발 및 실현에 덜 관여하고 기업 문화를 완전히 

내재화하거나 조직문화를 방어할 가능성이 낮

다. 그러므로, 조직의 ESG 활동을 평가하고 이에 

대해 반응할 가능성이 있다(Rupp et al., 2006). 
따라서, 본 연구에서는 종업원이 자신이 속한 

조직의 ESG 활동 노력에 대해 판단을 내리고 이

러한 인식이 조직에 대한 공정성 인식에도 미치

는 영향 관계를 파악하고, 또한, 이러한 공정성 

인식이 조직에 대한 신뢰, 동일시에 미치는 영향 

관계를 살펴보고자 한다. 
본 연구는 첫째, 종업원이 속한 조직의 ESG 

활동 인식이 종업원의 조직공정성 인식에 미치

는 영향을 확인하고자 한다. 둘째, 종업원의 조

직공정성 인식이 종업원의 조직신뢰와 조직동일

시에 미치는 영향을 파악하고자 한다. 셋째, ESG 
활동 인식과 종업원의 조직신뢰와 조직동일시 

간의 관계에서 조직공정성의 매개 효과를 검증

하고자 한다. 

2. 기존문헌 연구

2.1. ESG 

ESG는 환경, 사회 및 지배구조 요소를 통합하

는 투자 원칙으로서 기업의 지속 가능한 발전을 

촉발하는 중요한 원동력이며 이러한 요소 차원 

간의 상호 작용 관계도 주목해야 할 핵심 포인트

이다(Li et al., 2021). 또한, ESG는 기업의 비재무

적 요소인 환경(Environment), 사회(Social), 지배

구조(Governance)를 지칭하는 약어이며, ESG 활
동은 기업이 환경과 사회에 초래할 수 있는 불이

익을 최소화하고 지배구조의 효용성을 극대화함

으로써 기업의 지속가능성과 장기적 가치에 큰 

영향을 주는 요소로 인식된다(강원과 정무권, 2020). 
ESG는 환경(예: 기후 변화, 에너지 및 물 사용, 
탄소 배출), 사회적 책임(예: 공정 거래 원칙, 인권, 
제품 안전, 양성 평등, 건강 및 안전) 및 기업 지배

구조(예: 이사회 독립성, 부패 및 뇌물수수, 보고 
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및 공개, 주주 보호)와 관련된 다양한 문제를 광

범위하게 다룬다(Galbreath, 2013).
ESG와 유사한 개념으로서, 기업의 사회적 책

임(Corporate Social Responsibility, CSR)은 ESG
와 달리 기업의 본래적 활동을 통해 얻은 수익을 

자선 또는 기부 형식으로 사회에 기여하는 것을 

강조한 개념으로써 사후적 특성이 강한 반면, 지
속가능성(Sustainability)은 미래의 필요를 충족시

킬 능력을 저해하지 않으면서 현재의 필요를 충

족시키는 발전을 표방하는 미래 지향적 개념이

다. 또한, ESG는 사회적가치 뿐만 아니라 환경적 

가치와 지배구조를 별도의 카테고리로 분류하는 

등의 차별성을 가진다(이혜미, 2021). 또한, CSR은 
기업이 환경과 사회에 대응하는 활동이며, ESG
는 기업과 투자자에 있어서 환경, 사회와 지배구

조에 대한 장기적인 목표이다(강영기, 2021). 
 이정기와 이재혁(2020)은 지속가능경영 관련 

국내 연구 문헌 중 ESG 평가지표를 사용한 연구

에서 활용된 평가지표와 그 연구결과를 분석하

였고 대부분의 연구에서 지속 가능경영 활동 및 

성과가 경영성과, 이익의 질, 기업가치 등 기업

경영 전반에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인

하였다. 임욱빈(2019)은 ESG 등급 중 사회등급

과 지배구조 등급이 차기의 기업 가치에 영향을 

미치는 것을 확인하였고, 최종 ESG 합산 점수에

서도 기업의 가치가 당기 및 차기에 증가하는 결과

를 파악하였다. 허종호 등(2022)은 기업의 ESG 
와 브랜드 자산 간에 긍정적인 관계가 있음을 확

인하였고, ESG와 브랜드 자산과의 관계에서 신

뢰와 명성의 매개효과를 규명하였다. 

2.2. 조직공정성

조직공정성은 직장과 직접적으로 관련된 공정

성(Fairness)의 역할을 설명하는데 사용되는 용어

이다(Moorman, 1991). 학자들은 전통적으로 조

직공정성을 조직 당국에 의해 얼마나 공정하게 

대우받는가에 대한 직원의 인식이라고 했으며, 
이 정의에는 조직의 결정에 대한 뚜렷한 인식(분
배적 공정성), 조직의 의사결정 절차(절차적 공

정성), 그리고 이러한 절차의 일부로 받는 대인 

관계의 공정성(상호작용적 공정성)을 포함한다

(Whitman et al., 2012). 
분배공정성은 형평성 이론(Adams, 1965)에서 

파생되었으며, 이 이론에서는 직원들이 자신들의 
인식된 투입과 결과 간의 관계를 평가한 결과 공

정성을 인식하게 된다고 하였다. 형평성(Equity) 
또는 분배공정성은 결과에 대한 직원의 투입비

율이 다른 사람의 투입비율과 개념적으로 같을 

때 발생하며, 개념적으로 평등하다는 용어는 공

정성이 부분적으로 주관적 편견에 민감한 주관

적 기반의 구성개념(Construct)이기 때문에 사용

된다(Bernerth et al., 2007). 분배공정성은 결과가 

형평성이나 평등과 같은 배분에 대한 암묵적 규

범과 일치할 때 촉진된다(Colquitt, 2001). 절차공

정성은 의사결정 결과로 이어지는 프로세스를 

규제하는 관리 정책 및 절차의 공정성에 대한 직

원의 인식을 나타내며, 절차공정성은 의사결정 

과정이나 결과에 대한 영향을 받는 사람들에 대

해 시간과 대상의 차별 없는 일관된 적용, 의사 

결정자의 편견의 배제(중립적), 비동의시 수정가능

성, 의사 결정시 정확한 정보를 사용하는 정확성, 
당사자의 의견 반영이 되는 대표성 규칙 적용, 
윤리적 기준 준수 등(Leventhal, 1976; Leventhal 
et al., 1980)과 같은 공정 프로세스 기준에 대한 

준수를 통해 증진된다(Colquitt, 2001). 관리 프로

세스와 절차가 공정하다고 인식되면 직원들은 

더욱 만족하고 경영진의 결정에 대해 긍정적인 
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태도를 형성할 가능성이 높아진다(Yean, 2016). 
Bies(1986)가 도입한 상호작용 공정성은 개인들

이 받는 대인 관계 대우와 의사소통의 공정성에 

대한 개인의 관심 수준에 초점을 맞춘다. 의사결

정자가 사람들을 존중하고 민감하게 대하고 결

정의 근거를 철저히 설명할 때 상호작용적 공정

성이 촉진된다(Colquitt, 2001). 
Greenberg(1990)는 조직공정성의 연구가 잠재

적으로 많은 조직 행동 결과 변수를 설명할 수 

있다고 제안했다. 박광용(2020)은 조직공정성(분
배공정성과 절차공정성)이 조직유효성(직무만족 

및 조직몰입)에 긍정적 영향을 미치는 변수임을 

확인하였다. 윤여산과 이재곤(2020)은 조직공성

성(절차공정성과 상호작용공정성)이 조직신뢰에 

유의한 영향을 미치고 조직신뢰가 조직유효성

(조직몰입과 직무만족)에 유의한 긍정적 영향을 

미치나, 이직의도에는 부정적 영향을 미치는 것

을 검증하였다. 또한, 조직공정성은 조직몰입에 

긍정적 영향을 미치고, 절차공정성과 상호작용 

공정성이 직무만족에 긍정적 영향을 미치지만 

이직의도에는 부정적 영향을 미치는 것을 파악

하였다. 박인영과 조성문(2020)은 분배 및 절차

공정성이 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 

것을 확인하였고, 박기준과 이영균(2020)의 연구

에서는 공기업의 분배공정성과 상호작용공정성

은 직무열의에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나

타났다.

2.3. 조직신뢰

사회적 교환에서 사람들이 교환하기 위해 다

른 사람들을 신뢰해야 하기 때문에, 초기 문제는 

자신이 신뢰할 수 있다는 것을 증명하는 것이고

(Blau, 1964), 신뢰는 한 사람이 다른 사람에게 

이익을 제공할 때 상대방이 보답할 것이라고 믿

어야 하기 때문에 사회적 교환의 중요한 요소이

다(DeConinck, 2010). 또한, 신뢰는 안정적인 사

회 관계에 필수적이며 교환의무는 신뢰를 촉진

하기 때문에 의무를 영속화하여 부채와 신뢰의 

유대를 강화시키는 특별한 메커니즘이 존재한다

(Blau, 1964). 신뢰는 신뢰하는 자(Trustor)가 상

황을 오해하거나, 잘못 평가하거나, 방해하는 등 

잠재적으로 부정적인 반응을 할 수 없는 상황에

서도 다른 사람들이 신뢰하는 자(Trustor)의 이익

을 고려할 것이라는 신뢰하는 자(Trustor)의 믿음

으로 정의된다(Chen등, 2015). 또한, 신뢰는 교환 

당사자가 다른 사람의 취약점(Vulnerabilities)을 

악용하지 않을 것이라는 상호 확신(Confidence)
이다(Barney & Hansen, 1994). 신뢰는 다른 사람

의 행동이 해롭기 보다는 유익할 것이라는 구체

적인 기대이자 사회질서의 다양한 특징을 당연

시하고 신뢰하는 일반화된 능력이다(Creed & 
Miles, 1996). 우리가 누군가를 신뢰하거나 누군

가를 신뢰할 수 있다고 말할 때, 우리는 그가 우

리에게 유익하거나 최소한 해롭지 않은 행동을 

수행할 확률이 그와 어떤 형태의 협력에 참여하

는 것을 고려할 만큼 충분히 높다는 것을 암묵적

으로 의미한다(Gambetta, 1988). 신뢰는 복잡성 

감소를 위한 합리적 예측에 대한 기능적 대안이

며, 신뢰는 예측 보다 훨씬 빠르고 경제적이며 

철저하게 복잡성을 줄인다. 또한, 신뢰는 사회적 

상호 작용이 단순하고 자신감 있는 기반으로 진

행되도록 허용한다(Lewis & Weigert, 1985). 신뢰

는 상대방이 (a)유능하고, (b)개방적이며, (c)관심

이 있고, (d)신뢰할 수 있다는 믿음을 기반으로, 
한 당사자가 다른 당사자에게 취약해지려는 의

지이다(Kramer & Tyler, 1995). 조직신뢰는 개인

이 조직적 관계 및 행동 네트워크에 대해 갖는 
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기대치를 나타내며, 조직의 개인은 개인과 조직

의 신뢰에 대한 인식을 동시에 형성하기 때문에 

조직 신뢰는 조직의 역할, 관계, 경험 및 상호 의

존성을 기반으로 하는 여러 조직 구성원의 의도

와 행동에 대해 개인이 갖는 긍정적인 기대로 간

주된다(Shockley-Zalabak et al., 2000). Fukuyama 
(1995)는 조직신뢰를 공동체 구성원들이 공통적

으로 공유하는 규범에 기초하여 규칙적이고 정

직하며 협력적인 행동을 하는 공동체내에서 발

생하는 기대라고 정의하였다.
문창신과 조동혁(2019)은 조직신뢰는 조직시

민행동에 유의한 긍정적 영향을 미치고, 조직후

원인식은 조직신뢰와 조직시민행동에 긍정적 영

향을 미치는 것을 파악하였다. 또한, 상호작용 

공정성은 조직시민행동에 영향을 미치는 것을 

확인하였다. 윤현석(2021)은 조직신뢰, 동료신뢰

와 상사신뢰가 조직성과에 미치는 변인임을 밝

혔다. 유정화와 양지혜(2019)의 연구에서는 상호

작용공정성이 조직신뢰, 조직시민행동, 조직냉

소주의에 유의한 영향을 미치고 조직 신뢰는 조

직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났다. Azim et al.(2020)은 조직신뢰가 직장내 

일탈 행동을 감소 시키며, 심리적 계약을 강화시

키는 것을 검증하였다.

2.4. 조직동일시 

동일시(Identification)를 이해하기 위해서는 먼

저 정체성(Identity)을 이해해야 하며, 정체성은 

“나는 누구인가?” 또는 “우리는 누구인가?”라는 

질문에 문맥상 적절한 답을 제공하는 자기참조적 

설명(Self-referential description)이다(B. Ashforth 
et al., 2008). 동일시(Identification)는 특정한 관계

에 설정된 자기 정의적(Self-defining) 반응이며 

개인은 다른 사람이나 집단과 만족스러운 자기 

정의(Self-defining) 관계를 수립하고, 유지하기 

원하기 때문에 영향을 수용한다. 여기서 핵심은 

직원과 조직 간의 관계 형성을 포함하고 이 관계

가 개인의 자아 개념을 정의한다는 생각이다

(Edwards, 2005). 동일시는 개인이나 집단의 동일

시 또는 실체의 개발 및 유지를 포함하는 정체성

을 자기의 것으로 삼는 것(Appropriation)으로 볼 

수 있다(Cheney & Tompkins, 1987). 개인의 자아 

개념이 인지된 조직 정체성의 속성과 동일한 속

성을 포함할 때 이 인지적 연결을 조직적 동일시

라고 정의한다(Dutton et al., 1994). 동일시는 자

신이 누구인지 뿐만 아니라 소속감과 안정감을 

부여한다. 조직적 맥락에서 사회적 동일시에 대

한 연구는 동일시의 장소로서의 조직 자체에 주

로 초점을 맞추었다(B. E. Ashforth et al., 2013). 
동일시를 통해 개인은 자신을 사회적 범주의 구

성원으로 정의하고 이러한 범주의 전형적인 특

성을 자신에게 돌린다. 결과적으로 동일시를 통

해 개인은 자신을 다른 개인과 구별하는 독특한 

특성뿐만 아니라 내집단의 다른 구성원과 공유

하는 특성으로도 자신을 인식하게 된다(van 
Knippenberg & van Schie, 2000). Pratt(1998)는 조

직 동일시가 자신의 조직에 대한 개인 신념이 자

기 참조적(Self-referential)이거나 자기 정의적

(Self-defining)이 될 때 발생한다고 제안한다. S. 
M. Lee(1971)는 충성도로서의 동일시는 조직을 

지원하는 태도와 행동 측면에서 논의될 수 있으

며, 이러한 현상은 조직의 목표를 지지하는 행위, 
조직의 재임기간에 자부심을 느끼는 행위, 외부

인에게 조직을 방어하는 행위 등으로 설명할 수 

있다고 하였다. Afsar and Masood(2018)는 높은 

수준의 조직동일시를 경험하는 직원은 조직의 

가치와 목표를 수용하고 결과적으로 이러한 가
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치는 내면화되어, 점차적으로 직원들은 조직이 

목표를 달성하는 데 도움이 되는 행동을 보여준

다고 하였다. 조직동일시는 종업원과 조직사이

에 존재하는 근본적인 연결이나 유대감을 반영

하는 핵심적인 심리상태로 간주되며, 따라서 잠

재적으로 직장에서 많은 중요한 태도와 행동을 

설명하고 예측할 수 있게 한다(Edwards, 2005). 
김재경(2020), 최종만과 박계홍(2021)은 조직 

동일시가 긍정적･부정적 정서와 일탈행동 간의 

관계를 조절하는 것을 파악하였고, 김원형(2002)
은 직무만족, 동료만족, 외부 조직위상이 조직동

일시에 유의한 긍정적 영향을 미치는 선행변수

임을 확인하였다. 양동민과 심덕섭(2013)은 변혁

적 리더십과 역할 행동, 조직시민행동 및 혁신행

동 간의 관계에서 개인적 동일시와 사회적 동일

시의 매개효과를 검증하였다.

3. 연구모형  가설수립

본 연구에서는 첫째. 환경, 사회, 지배구조로 

이루어진 2차요인인 ESG 활동 인식이 조직공정

성에 미치는 영향 관계를 파악하고자 한다. 둘째, 
조직공정성이 조직신뢰와 조직동일시에 미치는 

영향 관계를 파악하고자 한다. 그리고, 마지막으

로 ESG 활동 인식과 조직신뢰와 조직동일시 간

의 관계에서 조직공정성의 매개 효과를 검증하

고자 한다.

3.1. ESG 활동과 조직공정성

Rupp et al.(2006)는 직원들은 조직의 사회적 

책임활동을 평가한 후 조직공정성에 대한 인식

을 확립할 수 있고, 또한 조직공정성에 대한 인

식은 직원과 조직 간의 사회적 교환 관계의 질을 

향상시켜 더 높은 수준의 성과와 시민의식으로 

이어질 수 있다고 했다. 또한, 이를 기업의 사회

적 책임활동의 개념과 연결할 때, 기업의 사회적 

책임활동은 조직, 직원 및 다양한 사회구성원 간

의 긍정적인 사회적 관계를 촉진시킬 수 있다 하

였다. 그리고, 직원들은 그러한 관계가 얼마나 

가치가 있는지를 기업의 사회적 책임활동을 통

해 인식하게 될 것이라 제안하였다. 그러나 기업

의 사회적 책임 노력이 조직, 직원 및 사회의 다

양한 구성원 간의 특정 관계를 촉진할 가능성이 

<그림 1> 연구모형
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높은 반면, 이러한 관계의 질은 직원들이 조직의 

사회적 책임관련 결정의 이면에 있는 근거를 얼

마나 잘 이해하고 동의하는지에 따라 달라질 수 

있다고 하였다. 
Tziner et al.(2011)은 기업의 사회적 책임 활동

에 대한 직원의 반응은 조직공정성에 대한 인식

에 직접적인 영향을 미치는 것으로 확인하였고, 
기업의 사회적 책임과 직무 만족 간의 관계를 조

직공정성이 매개하는 것을 확인하였다. 또한, 기
업의 사회적 책임활동은 조직공정성의 원칙을 

지지하고, 따라서 조직공정성에 대한 직원의 인

식을 높인다는 증거로 간주된다 하였다. 기업의 

사회적 책임 활동은 직원의 관점에서 조직의 공

정성에 대한 이미지를 향상시키는 것으로 나타

났으며, 고객에 대한 기업의 사회적 책임은 직무 

만족도를 향상시키는 것으로 나타났다(Galbreath, 
2010). Kim et al.(2021)은 윤리적 기업의 사회적 

책임과 정서적 조직몰입 관계를 절차적 공정성이 
매개하는 것을 확인하였다. Farid et al.(2019)의 

연구에서는 기업의 사회적 책임은 분배공정성과 

절차공정성에 긍정적인 영향을 미치고, 분배공

정성과 절차공정성이 기업의 사회적 책임과 조

직시민행동 간의 관계, 그리고 기업의 사회적 책

임과 업무몰입(Work engagement)과의 관계를 매

개하는 것으로 나타났다. Jung and Ali(2017)는 

기업의 사회적 책임인식이 분배적 공정성 및 절

차적 공정성에 긍정적 영향을 미치고 또한 분배

공정성과 절차공정성이 조직몰입 및 직무 만족

에 유의한 영향을 미치는 것을 검증하였다. 따라

서, 이와 같은 선행연구를 바탕으로 하기와 같은 

가설을 설정하였다.
 
H1: ESG 활동인식은 조직공정성에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다

3.2. 조직공정성과 조직동일시

Abril et al.(2020)은 조직공정성은 심리적 계약 

위반과 부정적인 상관관계가 있고 조직동일시와 

긍정적인 상관 관계가 있는 것을 확인하였다. 
Su-Yueh Chen et al.(2015)의 연구에서는 병원 간

호사를 대상으로 한 연구에서 조직공정성 인식은 
조직신뢰와 조직동일시에 영향을 미치고, 조직

신뢰와 조직동일시는 조직몰입에 영향을 미치는 

것으로 나타났다. Hasan and Hussain(2015)은 조

직공정성(분배, 절차, 상호작용)의 세가지 차원과 

인지된 외부 명성 모두 조직동일시에 긍정적인 영
향을 미치는 것을 검증하였다. 또한, Demir(2015)
의 연구에서는 조직공정성과 조직지원이 교사의 

조직동일시에 영향을 미치고 조직동일시는 조직

시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 뿐만 아니라, 조직공정성과 조직지원의 조

직시민행동 간의 관계를 조직동일시가 매개하는 

것을 파악하였다. De Clercq et al.(2021)은 지각

된 조직불공정성이 조직동일시를 감소시키고, 
조직동일시는 비생산적 과정행동을 촉발시키는 

것을 확인하였다. 따라서, 이와 같은 선행연구를 

바탕으로 하기와 같은 가설을 설정하였다.

H2: 조직공정성은 조직동일시에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다

3.3. 조직공정성과 조직신뢰

Huseyin(2018)은 터키교육기관을 대상으로 한 

2008년~2018년 기간 동안의 메타 분석에서 조직

공정성은 조직신뢰에 강한 영향을 미치고, 또한 

조직신뢰는 조직몰입과 매우 강한 영향 관계가 

있음을 확인하였다. Hoy and Tarter(2004)는 대학 

교수진에 대한 신뢰와 윤리적리더십은 조직의 



허병준ㆍ이형용

236

공정성에 강한 영향을 미치는 것을 파악하였고, 
학장의 리더십은 교수진과의 신뢰를 조성하는 

데 중요하며, 이러한 신뢰는 조직공정성인식을 

육성하는데 중추적이라 하였다. DeConinck(2010)
의 연구에서는 조직공정성이 신뢰에 직접적 영

향을 미치고 또한 지원인식을 통해서 조직공정

성이 간접적으로 신뢰에 영향을 미치는 것으로 

나타났다. Bidarian and Jafari(2012)는 대학 직원

을 대상으로 한 연구에서 조직공성성 수준이 높

을수록 조직내 신뢰가 커진다는 것을 확인하였

다. 이영진 등(2018)은 평가와 보상 등 조직공정

성이 부적합하게 이루어진다면 동기부여 요인은 

감소하게 되어 조직신뢰는 하락하는 반면에 공

정성이 적합하게 이루어졌을 때는 신뢰가 상승

하고 이에 따른 효과가 증가할 것이라 하였다. 
또한, 연구를 통해 조직공정성이 조직신뢰에 미

치는 긍정적 영향 관계 및 조직신뢰가 조직시민

행동에 긍정적 영향을 미치는 것을 파악하였다. 
그리고, 조직공정성과 조직시민행동 간의 관계

에서 조직신뢰의 매개 효과를 확인하였다. Chen 
et al.(2015)은 의료기관 종사자를 대상으로 한 조

직공정성과 조직동일시, 조직신뢰 그리고 조직

몰입의 영향관계에 관한 연구에서 분배공정성, 
절차공정성 및 상호작용 공정성이 조직신뢰와 

조직동일시에 긍정적인 유의한 영향을 미치는 

것을 파악하였고, 또한 조직신뢰가 조직몰입에 

강한 긍정적 유의한 영향을 미치는 것을 확인하

였다. 조직동일시 역시도 조직몰입에 긍정적 영

향을 미치는 것으로 파악되었다. 한광현(2006)은 

조직공정성의 세가지 하위 차원인 분배공정성, 
절차공정성, 상호작용공정성이 상사에 대한 신

뢰와 조직에 대한 신뢰에 긍정적 영향을 미치는 

것을 검증하였다. 따라서, 이와 같은 선행연구를 

바탕으로 하기와 같은 가설을 설정하였다.

H3: 조직공정성은 조직신뢰에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

3.4. 조직공정성의 매개효과

선행연구에 의해 기업의 사회적 책임활동이 

조직공정성에 영향을 미치고(Tziner, 2011; Farid 
et al., 2019) 조직공정성은 조직신뢰(Bidarian & 
Jafari, 2012)와 조직동일시(Demir, 2015)에 영향

을 미치는 것으로 연구되어졌다. 
Rupp et al.(2006)은 조직원이 조직의 높은 수

준의 사회적 책임을 인식하면 직원의 소속감 욕

구가 충족 될 수 있고, 공정성에 대한 관계적 욕

구는 소속감에 대한 심리적 욕구와 불가분의 관

계가 있다고 하였다. 공정한 대우는 당국 및 집

단 구성원과의 관계의 질에 대한 정보를 전달하

기 때문에 집단 내에 포함되는 것이 자존감과 정

체성을 제공할 수 있다(Cropanzano et al., 2001). 
또한, 직원들이 절차 및 상호작용을 공정하게 인

식하면 조직이 자신의 기여를 가치 있게 여기고 

따라서 미래에 조직의 의무이행에 대한 높은 수

준의 신뢰가 형성될 것이라는 호의적인 인식을 

가질 가능성이 높다(Jiang et al., 2017) 
 정두식과 양항진(2021)은 조직이 적극적으로 

사회적 책임을 실행하고 있다고 인식한 종업원

이 조직신뢰에 대한 지각수준이 높은 것을 확인

하였고, 정아람과 류기상(2016)은 기업의 사회적 

책임이 조직신뢰에 유의한 영향을 미치는 것을 

파악하였다. 고상미 등(2014)은 내부적 사회적 

책임 활동이 공정성에 영향을 미치고 공정성은 

조직 신뢰와 조직충성도에 긍정적인 영향을 미

치는 연구 결과를 확인하였다. 고은희와 조민호

(2019)는 호텔의 내.외부 사회적 책임활동이 조

직신뢰를 완전 매개로 하여 직무만족에 영향을 
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미치는 것을 파악하였다. 최해수(2018)는 조직공

정성이 조직동일시를 매개로 직무만족에 긍정적 

영향을 미치는 것을 확인하였고, 권나경과 최수용

(2016)은 사회적 책임 활동이 조직구성원의 조직

동일시를 강화한다는 것을 검증하였다. 박은경

과 한진수(2020)는 카지노 직원의 사회적 책임활

동 참여와 직무 만족도 간의 관계에서 조직동일시

가 부분 매개효과가 있음을 확인하였다.
따라서, 기업의 ESG 활동과 조직원의 조직신

뢰와 조직동일시가 조직공정성을 통해 강화된다

고 할 수 있을 것이다.
그러므로, 이와 같은 선행연구를 바탕으로 하

기와 같은 가설을 설정하였다. 

H4: 조직공정성은 ESG 활동 인식과 조직동일

시 간의 관계를 매개할 것이다.
H5: 조직공정성은 ESG 활동 인식과 조직신뢰 

간의 관계를 매개할 것이다.

4. 연구방법

4.1. 측정도구의 개발 

측정도구는 선행연구를 바탕으로 검증된 기존 

연구의 설문 문항을 토대로 구성하였다. 설문은 

현재 50인 이상의 기업체에 근무하고 있는 정규

직 직장인을 대상으로 설문을 진행하였다. 모든 

설문 항목은 5점리커트 척도로 측정되었으며, 인
터넷 설문을 통해 온라인 설문을 진행하였다. 변
수의 조작적 정의 및 관련 문헌은 <표 1>과 같이 
정리하였다. 또한, 변수 별 설문 출처는 <표2>와 

같다.

4.1.1. ESG 활동인식

ESG 설문 문항은 환경 활동 6문항, 사회적 활

동 6문항, 지배구조 관련 6문항 총 18문항으로 

구성하여 측정하였다. 환경 활동 문항의 예는 다

구성개념 하 요인 조작  정의 련문헌

ESG

환경(E) 친환경을 고려하여 실행하는 기업의 친환경 활동

고희경(2022), 
안용준(2022), 
곽윤주(2022)

사회(S) 사회를 고려하여 수행하는 기업의 종업원, 협력사, 소비자, 사회 
및 지역 사회 공헌 활동

지배
구조(G)

기업의 윤리성과 준법성 관련 내적 통제활동 및 지배 구조 관
련 활동

조직공정성

분배
공정성

자신의 노력 결과와 기여한 정도에 따라 얻어진 성과가 공정하
게 배분되는가에 대한 인식 Greenberg(1990)

Moorman(1991)
Niehoff and 

Moorman(1993)
　Colquitt(2001)

절차
공정성

의사결정 과정과 결과가 일관성, 편견배제, 수정가능성, 정확성, 
대표성의 원칙을 준수하여 이루어지는지에 대한 인식

상호작용공정성
결정과정에서 상사로부터 합리적인 정보제공이 이루어지고 부
하를 존중하며 차별없이 인격적으로 대우하는지에 대한 인식

조직신뢰
조직이 명시적, 묵시적 약속에 따라 행동하기 위해 선의의 노력
을 한다는 종업원의 신념이며, 이러한 약속에 앞서 어떤 협상이
든 정직하며, 기회가 있을 때 조차도 종업원을 이용하지 않는 것

Cummings and 
Bromiley(1996)

조직동일시
조직과 지각된 일체감과 조직의 성공과 실패를 자신의 경험으
로 인식하는 것

Mael and 
Ashforth(1992) 

<표 1> 변수의 조작적 정의 및 관련 문헌
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음과 같다. “우리회사는 회사의 폐기물 재활용을 

적극적으로 실행하기 위해 노력한다”, “우리회사

는 에너지를 절약하고 환경보호에 노력을 한다”, 
“우리회사는 환경 보호를 위한 실천 방안을 모색

한다”. 사회적 활동 관련 문항의 예는 다음과 같

다. “우리 회사는 복지 추구 및 고용 관련 법규를 

준수하려고 노력한다”, “우리회사는 다른 사업 

파트너(납품업자, 하청업체)와 공정한 거래를 하

기 위해 노력한다”. “우리 회사는 고용 평등 및 

확대 정책(전체고용인력, 여성채용 비율 및 장애

인 고용비율증가 등) 등을 실시하기 위해 노력한

다”. 지배구조 관련 문항의 예는 다음과 같다. 
“우리 회사의 관리자들은 기업 경영과 관련된 법

을 따르려고 노력한다”, “우리 회사는 기업 경영

을 투명하게 하고 있다(예: 부패, 특혜, 비리 척

결 등)”, “우리회사는 지배 구조의 건전성을 위

해 노력한다”.

4.1.2. 조직공정성

조직공정성 관련 문항은 총 15개 문항으로 구

성되며, 분배공정성 5문항, 절차공정성 5문항 그

리고 상호작용공정성 5문항으로 구성되어 있다. 
각 분배공정성의 예는 다음과 같다. “우리 회사

는 내가 직무상 받고 있는 스트레스와 어려운 점

을 고려할 때 공정한 보상을 지급한다”, “우리 

회사는 나의 업무 성과를 고려할 때 공정한 보상

을 지급한다”. 절차공정성의 예는 다음과 같다. 
“우리 회사는 의사결정에 앞서 모든 직원들에게 

의견을 충분히 수렴한다”, “모든 직무관련 의사

결정 사항은 관련 직원들에게 일관되게 적용된

다”. 상호작용공정성의 예는 다음과 같다. “나의 

상사는 나의 업무에 대한 결정시 나를 친절하게 

대하고 배려해 준다”, “나의 상사는 나의 업무에 

대한 결정시 내가 납득할 수 있는 방식으로 설명

해 준다” 등이다.

4.1.3. 조직신뢰

조직신뢰는 총 5문항으로 구성되며 예는 다음

과 같다. “우리회사는 약속을 지킬 것이라 생각

한다”, “우리회사는 우리와 정직하게 협상한다고 

생각한다” 등이다.

4.1.4. 조직동일시

조직동일시는 총 5문항으로 구성되며 예는 다

음과 같다. “나는 다른 사람이 나의 회사를 비난

구성개념 하 요인 설문 문항 수 출처

ESG

환경(E) 6

고희경(2022), 안용준(2022), 곽윤주(2022)사회(S) 6

지배구조(G) 6

조직공정성

분배공정성 5
Moorman(1991), 

Niehoff and Moorman(1993)　절차공정성 5

상호작용공정성 5

조직신뢰 5 Cummings and Bromiley(1996)

조직동일시 5 Mael and Ashforth(1992) 

<표 2> 설문문항 및 관련 문헌
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할 때 모욕감을 느낀다”, “다른 사람이 우리회사를 
칭찬했을 때, 내가 칭찬받는 느낌이다” 등이다.

4.2. 자료수집  표본의 특성 

연구 모델을 검증하기 위하여 현재 전국 50인 

이상의 일반 기업체의 정규직 직장인들을 대상

으로 설문조사를 진행하였다. 온라인 설문을 통

해 총 360 부 중 348개를 최종분석에 사용하였

다. 표본의 인구통계학적 특성을 <표 3>과 같이 

요약 정리하였다.

구분 빈도(명) 비율

성별

남자 174 50.0

여자 174 50.0

합계 348 100.0

연령대

만 19-29 세 84 24.1

만 30-39 세 85 24.4

만 40-49 세 92 26.4

만 50-59 세 87 25.0

합계 348 100.0

학력

고졸 이하 33 9.5

전문대 졸 38 10.9

대학교 졸 228 65.5

대학원 졸 이상 49 14.1

합계 348 100.0

<표 3> 표본의 인구통계학적 특성

5. 분석  결과 

5.1. 자료수집  표본의 특성 

PLS (Partial Least Square) 기반의 SmartPLS 
Ver.3.3을 사용하여 신뢰도, 집중타당도, 판별타

당도 분석을 수행하였다. 제안된 방법에 따라 요인 
적재량 0.7 이하의 변수들을 하나씩 제거하였다. 
신뢰도 분석을 위해 크롬바하 알파값을 살펴보

았고, 0.7 이상의 권고 수준(Hair Jr et al., 2014)을 

만족시키고 있기 때문에 적합하다고 판단하였다.
판별타당성은 요인에 대한 평균분산추출의 제

곱근값과 다른 요인과의 상관계수를 비교하여 

<표 5>와 같이, 표의 대각으로 이루어진 칸에 표

시되어져 있는 요인에 대한 평균분산추출의 제

곱근 값이 그 변수의 좌방이나 하방에 있는 값을 

상회함에 따라 유의성을 평가하였고 분석결과에 

따라 판별타당성이 유의한 것을 확인하였다

(Fornell & Larcker, 1981).
 

5.2. 연구모형 분석  가설검정

본 연구에서는 환경(E), 사회(S) 및 지배구조

(G)로 이루어진 ESG 활동이 조직공정성에 미치

는 영향관계를 분석하고자 한다. 또한, 조직공정

성이 조직신뢰와 조직동일시에 미치는 영향을 

살펴보고, ESG 활동과 조직신뢰 및 조직동일시 

간의 관계에서 조직공정성의 매개효과를 살펴보

고자 한다. 조직공정성을 분배공정성, 절차공정

성, 상호작용공정성으로 이루어진 2차 요인으로 

구성하여 PLS 구조 방정식을 분석하였다. 
연구의 결과를 간략히 정리하면 다음과 같다. 

첫째, 재직 중인 기업체의 ESG의 활동에 대한 

종업원의 인식은 종업원의 조직공정성 인식에 

정(+)의 영향 관계를 보였다. 이는 기업의 ESG 
활동 인식이 높아 질수록 종업원이 지각하는 조

직공정성에 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 
둘째, 조직공정성은 종업원의 조직동일시에 정

(+)의 영향을 미쳤다. 셋째, 조직공정성은 종업원

의 조직신뢰에 정(+)의 영향을 미쳤다. 넷째, 조
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요인 측정변수 요인적재량 Cronbach’s Alpha CR AVE

ESG 활동

환경 (E) 

환경 1 0.790

0.940 0.952 0.770

환경 2 0.876

환경 3 0.895

환경 4 0.912

환경 5 0.890

환경 6 0.894

사회 (S)

사회 1 0.783

0.872 0.908 0.663

사회 2 0.835

사회 3 0.832

사회 5 0.797

사회 6 0.821

지배구조 (G)

지배 3 0.877

0.912 0.938 0.791
지배 4 0.883

지배 5 0.899

지배 6 0.899

조직
공정성

분배공정성

분배공정 1 0.864

0.948 0.960 0.829

분배공정 2 0.908

분배공정 3 0.925

분배공정 4 0.941

분배공정 5 0.914

절차공정성

절차공정 1 0.830

0.893 0.926 0.758
절차공정 3 0.876

절차공정 4 0.869

절차공정 5 0.907

상호작용
공정성

상호공정 1 0.879

0.937 0.952 0.800

상호공정 2 0.898

상호공정 3 0.881

상호공정 4 0.914

상호공정 5 0.899

조직신뢰

조직신뢰 1 0.893

0.928 0.949 0.823
조직신뢰 2 0.916

조직신뢰 3 0.918

조직신뢰 4 0.902

조직동일시

조직동일 2 0.753

0.868 0.910 0.717
조직동일 3 0.895

조직동일 4 0.875

조직동일 5 0.856

<표 4> 집중타당성 및 신뢰도 분석 결과
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직공정성은 종업원의 ESG 활동인식과 조직신뢰 

및 조직동일시의 관계를 매개하였다.
ESG 활동 인식이 조직동일시와 조직신뢰에 

미치는 영향에서 조직공정성의 매개효과를 분석

한 결과 <표6> 에서와 같이 조직공정성이 매개 

효과를 갖는 것으로 나타났다. ESG 활동이 조직

공정성을 통하여 조직동일시와 조직신뢰에도 간

접 영향을 미치는 것을 확인하였으며, 유의한 매

개 효과가 있는 것을 통계적으로 확인하였다.

6. 시사   연구의 한계

본 연구에서 ESG 경영 활동에 대한 종업원의 

긍정적 인식이 조직공정성에 미치는 영향 파악

하고, 조직공정성이 조직신뢰와 조직동일시에 

미치는 긍정적인 영향 관계를 파악하였다는 점

에서 의의가 있다. 이론적 시사점으로는 기업의 

지속가능 경영을 위한 ESG 활동이 최근 사회의 

주요 이슈가 되었던 종업원의 공정성 인식에 영

향을 미치는 주요 변인이라는 것을 확인한 것이

다. 그리고, 종업원의 조직공정성 인식이 긍정적 

변수 분배공정 사회 상호공정 차공정 조직동일시 조직신뢰 지배 환경

분배공정 0.911 　 　 　 　 　 　 　
사회 0.447 0.814 　 　 　 　 　 　

상호공정 0.615 0.537 0.894 　 　 　 　 　
절차공정 0.711 0.541 0.677 0.871 　 　 　 　
조직동일 0.380 0.518 0.452 0.471 0.847 　 　 　
조직신뢰 0.603 0.660 0.606 0.654 0.548 0.907 　 　

지배 0.471 0.806 0.534 0.588 0.486 0.710 0.890 　
환경 0.380 0.653 0.399 0.418 0.417 0.506 0.583 0.877

<표 5> 판별타당성 분석 결과

<그림 2> 연구모형 분석결과 (***p<0.01, **<0.05, *<0.1)
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태도와 행동을 강화시키고 부정적 태도와 행동

을 감소시키는 조직신뢰와 조직동일시에 미치는 

영향 관계를 파악한 것이다. 마지막으로, 종업원

의 ESG 활동 인식과 조직신뢰와 조직동일시의 

관계를 조직공정성이 매개하는 것을 검증하였다

는 점에서 이론적 시사점이 있다. 종업원의 ESG 
활동 인식이 조직이 공정한지를 인식하게 만들

고 이를 통해 종업원이 갖는 조직에 대한 신뢰와 

조직동일시에 간접적 영향을 미칠 수 있다는 것

이다. 
높은 수준의 조직동일시를 경험하는 직원은 

조직의 가치와 목표를 수용하고 결과적으로 이

러한 가치는 내면화되어, 점차적으로 직원들은 

조직이 목표를 달성하는 데 도움이 되는 행동을 

보여준다고 하였다

실무적 시사점으로는 첫째, 종업원의 ESG 활
동 인식이 종업원 조직공정성 인식에 미치는 긍

정적 영향을 파악함으로써, 종업원들이 조직의 

ESG 활동에 대해 긍정적으로 인식할 때, 조직의 

공정성이 존재한다고 생각할 가능성이 높다는 

것을 확인한 것이다. 조직공정성은 종업원의 긍

정적 태도와 행동(박광용, 2020; 윤여산과 이재

곤, 2020; 박인영과 조성문, 2020; 하영수, 2021; 
표선영, 2020)에 직접적 영향을 미치는 것으로 

기존 연구에서 검증되었으므로, 단지 재무적 성

과를 위해서 뿐만 아니라 종업원의 긍정적 인식

과 태도 그리고 행동을 이끌어 내기 위해 ESG를 

사업전략, 비즈니스 관행으로 일체화 시킬 필요

가 있다. 둘째, 종업원의 조직공정성 인식이 조

직신뢰와 조직동일시에 미치는 긍정적 영향 관

계를 실증적으로 검증한 것이다. 종업원들은 조

직공정성을 인식하게 될 때 조직의 목표와 가치

를 자신의 것과 일치시키는 조직동일시 과정을 

거치게 되며(최해수, 2018) 또한, 조직이 종업원 

자신을 이롭게 하거나 해롭지 않을 행동을 할 것

이라는 확신을 가질 것이라는 것이다.
조직신뢰는 선행 연구에서 조직조직시민행동

(문창신과 조동혁, 2019), 조직성과(윤현석, 2021), 
심리적 계약 강화 및 일탈 행동 감소(Azim et al., 
2020), 혁신행동(Lin & Shin, 2021) 등에 유의한 영
향을 미치는 것으로 연구되었다. 또한, 조직동일

시는 선행연구에서 조직신뢰와, 조직만족 및 직

무만족(김수 등, 2021), 조직시민행동(Bellou et 
al., 2005)에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 파

악되어졌다. 따라서, 긍정적 태도와 행동의 강화, 
부정적 행동 감소에 긍정적 영향을 주는 것으로 

연구되어진 조직 신뢰와 조직동일시를 높이는 

조직공성성 강화를 위한 방안으로 공정한 보상

정책 수립, 공정한 프로세스의 준수, 의사소통 

강화 등이 필요 할 것이다. 셋째, 조직공정성이 

ESG 활동 인식과 조직신뢰와 조직동일시 관계

를 매개하는 것을 파악함으로써, 적극적인 ESG 
활동 뿐만 아니라 조직공정성 인식을 확대함으

로써 ESG 활동 인식과 조직신뢰와 조직동일시

와의 관계를 강화시킬 수 있다는 것이 실증적으

로 검증되었다. 따라서, 최근 각 기업에서 문제

경로 원표본 (O) 표본 평균 (M)
표 편차 

(STDEV)
T 통계량 P 값

ESG → 조직공정 → 조직동일시 0.296 0.296 0.041 7.199 0.000

ESG → 조직공정 → 조직신뢰 0.423 0.424 0.039 10.766 0.000

<표 6> 조직공정성의 매개효과
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가 되고 있는 공정성 이슈를 감소를 제도적으로 

보완시킨다면, ESG 활동을 통한 종업원의 조직

신뢰와 조직동일시에 대한 영향이 더욱 강화될 

수 있을 것이다.
 이러한 유익한 시사점에도 불구하고 본 연구

가 가지는 몇 가지 한계점이 있다.
첫째, ESG 활동과 공정성에 대한 인식이 세대

와 근무 조건에 따라 차이점이 있을 수 있으므로 

이에 대한 추가적인 연구가 필요할 것으로 보인

다. 둘째, ESG 활동 인식이 종업원에 미치는 영

향에 관한 연구가 많지 않으므로 본 연구에서 다

루었던 조직공정성, 조직신뢰 및 조직 동일시 이

외 다양한 종업원의 인식과 태도, 행동 변수와 

이에 대한 영향관계에 대한 연구가 추가적으로 

필요할 것이다. 셋째, 평가 기관에 의해 평가된 

ESG 평가 등급의 차이가 실제 종업원의 태도와 

행동에 어떻게 영향을 미치는 지 영향 관계를 파

악할 필요가 있을 것이다.

7. 결론

본 연구에서는 일반 기업체에 종사하는 종업

원의 ESG 활동이 종업원의 조직공정성 인식에 

미치는 영향관계를 검증하였다. 또한, 조직공성

성이 종업원의 조직신뢰와 조직동일시에 미치는 

영향관계를 확인하고 ESG 활동 인식과 조직신

뢰와 조직동일시 간의 관계에서 조직공정성의 

매개 효과를 검증하였다. 본 연구의 결과에 따라, 
종업원의 ESG 활동이 종업원의 조직에 대한 공

정성 인식에 영향을 미치고, 이러한 조직 공정성 

인식은 조직에 대한 신뢰와 동일시에 긍정적인 

영향을 미치는 것이 확인되었다. 또한, 조직공정

성 인식이 ESG 활동에 대한 인식과 조직신뢰와 

조직동일시 간의 관계를 매개하는 것이 검증되

었다. 따라서, ESG 활동 강화와 회사의 제도적 

관행 보완을 통해 조직공정성을 높임으로써, 종
업원의 긍정적 태도와 행동을 이끌어 내어 조직 

경쟁력을 강화해야 할 것이다.
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Abstract

The effect of ESG activities on organizational 

trust, and organizational identity through 

employees' organizational justice

Byungjun Huh*ㆍHyoung-Yong Lee**

This study examines the influence relationship between ESG management and organizational justice, 
which has become a major issue in Korean society and corporate management, and the effect of 
organizational justice on organizational trust, and organizational identification. In addition, the mediating 
effect of organizational justice in the relationship between ESG activity perception, organizational trust, and 
organizational identification was verified. As a result of the analysis, first, it was confirmed that the 
employee’s perception of the company's ESG activities had a significant effect on the organizational justice. 
Second, it was confirmed that the employee's perception of organizational justice had a significant effect 
on the employee's organizational trust and organizational identification. Third, the mediating effect of 
organizational justice was confirmed in the relationship between employees' perception of ESG activities, 
organizational trust, and organizational identification. Accordingly, it is necessary to elicit positive attitudes 
and behaviors from employees to enhance organizational competitiveness by strengthening ESG activities, 
and enhancing organizational justice through Improvement of the company's institutional practices.
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허병준
현재 미용 의료 장비를 취급하는 ㈜메디포인트의 전무이사로 재직중이다. 홍익대학교 
무역학과를 졸업하고 한성대학교에서 석사학위를 취득하였다. 현재 한성대학교 박사과정
에 재학중이다. 주요 연구 관심분야는 조직행동, 조직문화, 조직의 리더십, ESG 등이다.

이형용
현재 한성대학교 경영학부 교수로 재직 중이며, 성균관대학교 경제학부를 졸업하고, 
KAIST 경영대학에서 석사와 박사학위를 취득하였다. SKT, (주)SK, 전국신용연합재단, 
LG U+, 산업자원부 등 산업체와 정부의 프로젝트를 수행하고, Expert Systems with 
applications, International Journal of Mobile Communications, Technological Forecasting & 
Social Change 등에 논문을 게재하였고, PACIS, HICSS, AMCIS등의 conference에서 논문을 
발표하였다. 주요 연구 관심 분야는 Behavioral Intention on IT/Startup, Virtual community, 
Trust, Financial Fraud Detection, Accounting Auditing 등이 있다.




