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요  약  본 연구 목적은 국내 석유, 가스를 제조․유통하는 에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정성 인식이 조직에 대한
자부심과 신뢰에 어떤 영향을 미치는지를 살펴 보고, 조직 자부심과 조직 신뢰가 매개하였을 때 종업원의 직무만족과
혁신 행동에 미치는 영향을 확인하는 것이다. 에너지기업 종사자를 대상으로 설문지를 배포하여 최종 345부의 설문 데
이터를 수집하였으며 이를 Smart PLS 4.0을 이용하여 연구모형을 분석하고 제안된 연구가설을 검증하는 데 활용하였
다. 연구 결과는 기업의 ESG 활동 진정성 인식이 종업원의 조직 자부심과 조직 신뢰에 정(+)의 영향을 주는 것으로 나타
났으며, 조직 자부심과 조직 신뢰는 종업원의 직무만족에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 종업원의 직무
만족은 혁신 행동에 유의미한 영향을 미쳤다. 학문적 시사점으로는 에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정성 인식과 종업
원의 직무만족과 혁신 행동 간의 관계에서 조직에 대한 자부심과 신뢰가 중요한 매개 역할을 하고 있음이 밝혀졌다.
특히 기업의 ESG 활동이 종업원의 직무에 대한 만족과 혁신 행동에 이르는 전반적인 과정에서 근본적인 이해를 가능하
게 하였다. 실무적 시사점으로는 에너지기업의 ESG 활동은 지속가능경영의 시대적 흐름 속에 필수적인 경영활동이라는 
점에서 진정성 있는 ESG 활동의 강화가 필요하다. 이와 동시에 탄소중립을 위해 노력하는 다양한 에너지기업의 ESG
활동을 비교․분석 한다면 보다 더 종합적인 연구 결과를 얻어 발전적인 방안을 제시할 것으로 기대된다.

Abstract  This study examined how the perception of authenticity in ESG activities of domestic oil and 
gas manufacturing and distribution energy companies affects organizational pride and trust and confirms 
the effect on employee job satisfaction and innovative behavior when organizational pride and trust 
mediate. A questionnaire was distributed to energy company employees, and 345 questionnaires were 
collected. These were used to analyze the research model using Smart PLS 4.0 and verify the proposed 
research hypotheses. The research results showed that recognition of the sincerity of the ESG activities
of a company had a positive effect on employees' organizational pride and trust in the organization. In
addition, organizational pride and trust in the organization significantly affected the employees' job 
satisfaction. In addition, employees' job satisfaction significantly affected innovative behavior. Academic
implications showed that organizational pride and trust play an important mediating role in the 
relationship between the perception of authenticity of energy companies' ESG activities and employees' 
job satisfaction and innovative behavior. In particular, it enabled a fundamental understanding of how
the ESG activities of a company lead to employee job satisfaction and innovative behavior. As a practical
implications, it is necessary to strengthen genuine ESG activities in the energy companies. This is 
because ESG activities of energy companies are essential management activities in the era of sustainable
management. At the same time, more comprehensive research results can be obtained if the ESG 
activities of various energy companies striving for carbon neutrality are compared and analyzed, and 
developmental measures can be suggested.

Keywords : Recognition of the Authenticity of ESG Activities, Organizational Pride, Organizational Trust, 
Job Satisfaction, Innovation Behavior
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1. 서론

2024년 현재, 세계적으로 ‘ESG 경영’이 기업 경영의 
핵심 키워드로 떠오르고 있으며 각각의 기업들은 ‘ESG 
경영’에 사활을 걸고 있다. 기업 경영에 관심이 없는 사
람들도 인터넷과 언론매체 등을 통하여 자주 접하고 있는 
‘ESG’라는 용어는 환경(Environmental), 사회(Social), 
지배구조(Governance)의 첫 글자를 딴 것으로 오늘날 
기업의 지속가능경영을 평가하는 핵심 요소로 자리 잡고 
있다. 그동안 기업의 매출과 수익률 등의 재무적 요소가 
기업 가치를 좌우하는 척도였다면 현재는 ESG가 재무적 
요인을 뛰어넘어 기업에 대한 투자와 평가 기준이 되는 
추세가 되고 있다. 

‘ESG 경영’ 중 환경(E)은 기후변화 대응, 탄소배출 저
감, 자원 재활용, 청정에너지 개발 등이 포함된다. 석유
제품과 천연가스를 유통하는 기업과 기관들이 친환경에
너지에 적극적인 투자와 탄소배출 저감을 위해 노력하는 
것은 이와 밀접한 관련이 있다. 또한, 사회(S)는 노동환경
을 개선하고 사내 인권 존중과 고용 평등 등에 관한 지표
다. 여기에 발맞춰 석유, 가스 등의 에너지기업들은 사업
장의 안전을 강조하는 동시에 협력 업체와의 동반 성장
을 위해서도 노력하고 있다. 마지막으로 지배구조(G)는 
투명한 윤리경영 및 반부패 경영 등 회사의 경영과 관련
된 것으로 기업이 ‘ESG 경영’을 충족하지 못하며 아무리 
재무적 역량이 높은 기업이라 해도 좋은 평가를 받기 어
렵다.

최근 국내 석유․가스 에너지기업은 ‘ESG 경영’에 적극
적으로 동참하면서 투자자와 금융기관, 고객, 공급업체 
등 다양한 이해관계자에게 지속가능경영에 대한 신뢰를 
높이기 위한 정보를 제공하기 위하여 ESG 보고서를 공
시하고 있다. 최근 지구적인 환경문제가 대두되면서 
ESG에 대한 국민 인식의 변화와 함께 관심이 증가하고 
있다. 특히 사회와 환경 이슈 등에 민감한 MZ세대가 소
비 주체로 떠오르면서 기업은 경영 관점에서 ESG 활동의 
중요성을 인지하기 시작했다. 대한상공회의소가 2022년 
3월 시행한 ’MZ세대가 바라보는 ESG 경영과 기업의 역
할‘ 조사 결과 MZ세대 64.5%가 ’더 비싸도 ESG 실천 
기업 제품구매‘에 답을 하였으며[1], 2021년 5월에 시행
한 ’ESG 경영과 기업의 역할에 대한 국민 인식‘ 조사 결
과에서는 일반 국민 70.3%가 ’ESG에 부정적인 기업의 
제품을 의도적으로 구매하지 않은 경험이 있다‘라고 답
을 하였다[2]. 이와같이 MZ세대뿐만 아니라 일반 국민 
모두 기업의 ESG 경영 실천 여부가 소비활동에 중요하

다고 인식하는 것으로 조사되었다.
실제로 ESG 경영이 기업에 미치는 영향 연구가 다양

하게 이루어져 왔는데, ‘ESG 경영과 재무성과 간의 관
계’, ‘ESG 등급과 수익률 간의 관계’, ‘ESG와 수익성, 기
업 가치 간의 관계’ 등과 같이 주로 기업의 ESG 경영과 
재무적 성과 간의 관계에 관한 연구가 주를 이루고 있다
[3-5]. 또한 ESG 활동을 하는 기업과 이해관계자 관점에
서는 주로 기업의 제품 소비자를 대상으로 ‘ESG 활동에 
대한 인식이 기업 이미지, 브랜드 태도, 충성도 또는 소
비자 구매 의도와 추가 비용을 지불할 의사가 있는지’와 
같은 소비 주체의 심리 탐구에 관한 연구 경향이 두드러
지고 있다[6-8]. ‘기업의 ESG 활동이 내부 직원에 미치
는 영향’을 분석한 연구도 이루어지고 있으나 이들 연구
에서는 호텔기업과 같은 서비스 업종을 대상으로 한 연
구에 국한하고 있다[9,10].

최근 지구 온난화와 이상기후 등으로 인해 에너지전환
과 탄소중립에 대한 사회적 관심이 높은 석유제품과 천
연가스를 공급하고 관리하는 기업에서는 ESG 경영에 앞
장서고 있다. 국내 천연가스 공급의 대표기관인 한국가
스공사는 천연가스 공급 과정에서 경제, 환경, 사회적 가
치를 균형 있게 추구하면서 기후변화 대응과 생물다양성 
보전을 위한 환경경영과 안전사고 예방관리, 동반·상생
협력을 확대하고 건전한 이사회를 구성하여 운영하면서 
인권·윤리 경영에 앞장서고 있고, 국내 정유사들 또한 석
유제품만 판매하는 주유소에 태양광/연료 전지 등 분산 
전원을 설치해 친환경 전기를 생산하고 이를 전기차 충
전에 사용하는 ‘에너지 슈퍼스테이션’으로 사업모델을 
변경하고 있다. 그러나, 이렇게 탄소배출 제로 기업 등을 
목표로 세우고 달성하기 위해 노력 중인 에너지기업과 
기관에 종사하는 구성원의 ESG 인식에 관한 연구는 부
족한 편이다. 

우리 사회에 필요한 에너지의 상당 부분은 원유와 천
연가스로 대표되는 석유에서 얻어지고 있다.  미래에는 
전기차와 수소차로 인해 도로의 수송용으로 석유 사용이 
감소하겠지만, 산업용 원료와 항공, 선박 수송용에서는 
계속 중요한 역할을 할 것으로 예상되며, 석유는 에너지
전환과 탄소중립을 달성하는 긴 과정 동안 수용이 가능
한 가격에 안정적으로 공급되어야 하는 에너지원으로 우
리의 일상생활과 산업 그리고 에너지 안보 차원에서 중
요하다.

따라서, 석유 에너지를 공급하고 관리하는 기업의 
ESG 활동이 내부 종사자에게 미치는 영향을 파악하는 
것은 지속 가능한 경영 활동에서 매우 중요한 요인으로 
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판단되며, 본 연구를 추진하게 된 배경이기도 하다. 이러
한 인식으로 시작된 본 연구는 석유, 가스 등 에너지기업
의 ESG 활동에 대한 진정성 인식이 조직구성원의 직무
만족과 혁신 활동에 미치는 영향을 분석하기 위한 것이
다. 이에 본 연구에서는 첫째, 기업의 ESG 활동 진정성 
인식이 종업원의 조직 자부심과 조직 신뢰에 미치는 영
향을 확인하고자 한다. 둘째, 종업원의 조직에 대한 신뢰
와  자부심이 직무만족에 어떠한 영향을 미치는지 파악
하고자 한다. 마지막으로 종업원의 직무만족이 혁신 행
동에 나타나는 영향을 분석하고, 이를 바탕으로 이론적, 
실무적 시사점을 도출하여 석유․가스 관련 에너지기업에
서의 ESG 활동에 대하여 발전적인 방안을 제시하고자 
한다.

2. 이론적 배경

ESG를 연구하기 위해서는 지속가능성(Sustain ability)
과 지속가능경영(Sustainable Management)에 대한 이
해가 우선 선행되어야 한다. 지속가능성은 문자 그대로 
‘지속할 가능성’을 말하는 것으로, 이에 대해 세계환경개
발위원회(WCED)의 보고서에 따르면 지속가능발전
(Sustainable Deve lopment)은 “미래 세대가 자신의 
필요를 충족할 수 있는 능력을 손상시키지 않으면서 현
재의 필요를 충족시키는 발전”이라고 정의하였고 2015
년 제70차 UN 총회에서 지속가능발전 이념을 실현하기 
위해 192개 회원국 만장일치로 17개의 인류 공동의 목
표를 채택하였고, Claudy et al.[11]은 지속가능경영에 
대하여 기업의 운영․전략적 활동과 기업성과 면에서 환
경․사회․경제적 활동을 통합한 개념으로 정의하였다. 이
러한 지속가능경영의 시대적 흐름에 따라 우리나라에서 
석유와 가스 등의 에너지를 수입·생산하여 유통하는 에
너지기업에서도 지속 가능한 경영을 위하여 ESG를 기업 
경영의 핵심 키워드로 삼고, 기업 경영 체질 및 비즈니스
모델을 ESG 중심의 사업으로 재편하고 있다.

특히 석유와 가스를 생산·유통하는 에너지기업에서는 
2030년까지 온실가스 배출량을 2010년에 대비하여 
45% 이상을 감축해야 하고, 2050년에는 탄소중립을 달
성해야 하는 목표가 설정되어 있다. 이러한 환경 스토리
(environment story)는 지속성과 전략적 접근이 필요한 
영역으로 친환경 경영을 모든 에너지기업에서 각자의 사
업에 맞게 꾸준히 추진하고 있다. 그러나, 많은 국내 기
업이 ESG 경영전략을 통해 기후 위기 대응 등 환경 부문

의 가치 창출을 위해 노력을 하고 있음에도 국·내외 현실
은 녹록지 않은 것도 사실이다. 그중에서도 가장 심각한 
도전에 대처하고 있는 분야가 에너지 관련 산업이라 할 
수 있다. 

대표적으로 엑손모빌, 세브론, 셸, BP 등 글로벌 석유
회사조차 ESG 소송의 단골손님이 되고 있다. 2022년 미
국 공공과학도서관에서 출판하는 저널 플로스원(PLOS 
ONE)은 이 기업들에 대해 탄소중립 달성을 위한 계획만 
세우고 그 이상의 행동으로 나가지 못한다며 그린-워싱
(Green-washing)을 지적했다. 최근 러시아·우크라이나 
전쟁으로 세계 에너지 위기 국면에서 석유, 가스와 같은 
화석연료를 생산하여 판매하는 기업들은 단기적으로 큰 
이익을 늘릴 수 있는 유혹을 외면하기 어렵기 때문에 일
반적으로 알려진 ‘ESG 딜레마’에 빠지는 경우가 많다.

이처럼 ESG 경영의 어려운 현실에도 ESG 활동의 비
재무 성과가 기업의 지속가능성을 강화하고 지속가능경
영을 가능하게 한다는 것을 선행 연구로부터 확인할 수 
있었다. Aida[12]는 기업의 ESG 경영이 지속가능성에 
좋은 효과를 가져다주고 어떤 전략이나 정책 등을 실행
할 때 이것을 참조로 우선순위를 설정해야 한다고 하였
으며, Surroca [13]의 연구에서는 기업이 사회적 책임을 
이행함으로써 인적자본과 혁신, 문화, 명성 등의 자산이 
구축되고 이는 재무성과에 좋은 효과를 끼친다는 연구도 
보고 되었다. 한편 선행연구를 통해 기업의 ESG 경영에 
대한 소비자 인식 변화도 사실이며, 기업의 ESG 활동이 
내부 종사자의 행동에 긍정적인 영향을 미치고 있는 것
도 확인할 수 있었다. 먼저, 소비자의 인식변화를 보면 
기업들의 ESG 경영을 노출할 경우 심리적 거리에서 소
비자의 구매 의도에 매우 큰 영향을 미치는 것으로 추론
할 수 있으며[7], 내부 종사자의 행동에서는 종업원의 
ESG 활동 인식이 종업원의 조직 신뢰와 조직 동일시를 
통하여 혁신 행동과 조직시민행동을 높이는 것임을 입증
하였다[9].

이처럼 ESG 경영은 소비자로부터 기업 신뢰를 통해 
비재무적 성과뿐만 아니라 재무성과에도 긍정적인 영향
을 미치고 있으며 소비자의 인식을 변화시키고 있고 내
부 종사자의 행동에도 영향을 미치고 있어 많은 기업은 
ESG 경영의 어려운 여건 속에서도 충실히 이행하기 위
해 노력하고 있다. 

2.1 ESG 활동 진정성 인식
ESG는 환경(E), 사회(S), 지배구조(G)의 앞 글자를 조

합한 단어로 기업의 지속가능성을 강화하는 시각에서 도
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입된 개념이다[14]. 기업의 ESG 정보는 단순하게 그 기
업에 재무적 영향뿐만 아니라 사회적 가치를 고려하는 
소비자와 같은 이해관계자들에게 기업 신뢰와 같은 비재
무적 영향을 미친다. ESG의 평가지표에서 재무적 관점
은 비용과 생산성 및 인적자본, 직원 유지 등이 직접적인 
성과에 영향을 주는 요소로 인식되며[15], 비재무적 관점
에서는 기업의 내부 종사자의 직업 만족도를 향상하거
나, 소비자에게 기업과 브랜드의 가치 평가 요소로 활용
되기도 한다고 하였다[16]. 

진정성(authenticity)은 대상에 대해 느끼는 진실성 
또는 진심의 수준이며, 기업의 진정성이란 기업의 특정
한 활동이 내부 목적과 외부에 보이는 활동이 일치하는 
것으로 정의할 수 있으며[17], 진정성은 유무형의 특성을 
떠나서 대상에게 요구하는 감성적 가치를 충분한 수준으
로 확보했다고 판단하는 인식의 수준을 의미한다[18]. 제
품과 서비스 등을 이용할 때 소비자는 기존 기대를 넘어
서는 특별한 경험이나 지원을 받았을 때 진정성 있다고 
판단하며[19], 조직의 상황에 대해서, 조직 또는 리더가 
추구하는 특별한 행위가 개인의 가치 수준을 넘어설 때 
진정성 있다고 판단한다[20]. 

기업의 ESG 활동과 관련하여, 개인은 기업에게 사회
적 책임이나 환경에 대한 진정성 있는 행동을 요구한다
[21]. 즉, 사회가 필요로 하는 요소와 조직 내에서 구성원
들이 획득하는 행동 정보가 일치하거나 특정한 기대치를 
초과할 때, 지속가능성에 대한 진정성을 매우 좋게 평가
한다[20]. 하지만 이는 회사에 요구하는 정도와 진정성에 
대한 평가일뿐, 기업의 ESG 활동에 대한 인식이 내부 종
사자의 조직 자부심과 조직 신뢰에 미치는 영향을 알아
본 것은 아니다. 따라서 본 연구에서는 에너지기업의 
ESG 활동에 대한 진정성 인식과 종업원에 조직 자부심 
및 조직 신뢰 간의 상관관계가 있는지와 영향을 미치는 
인과 관계를 실증분석을 통하여 알아보고자 한다.

2.2 조직 자부심
자부심은 심리학 연구에서 인지된 성과가 기대 또는 

사회적 기준을 초과할 때 나타나는 긍정적인 감정으로 
정의한다[22]. 따라서 자부심은 개인이나 그룹의 성과를 
평가할 때 사용할 수 있다[23]. Arnett[24]는 조직 자부
심(organizational pride)을 직원의 동기를 끌어올리기 
위해 재치 있게 사용할 수 있는 심리적 특성으로 설명하
였으며, 자신이 소속된 조직에 대한 개인의 평가에서 비
롯되고 자신이 속한 조직이 긍정적으로 인정받고 있다는 
확신으로 정의하고 있다[25]. 즉, 자신이 속한 조직을 긍

정적으로 지각하고 평가하는 개인의 태도를 의미한다. 
조직 자부심은 조직구성원이 자신이 조직에 소속되어 있
음을 자랑스럽게 여기는 것이며, 조직의 현재 가치와 목
표, 성과 등에 대한 조직구성원 개인의 지각과 경험에서 
비롯된 긍정적인 평가를 통해서 형성된다[25]. 조직구성
원들이 자신이 속한 조직이 ESG 경영활동을 한다고 지
각하는 것은 사회적으로 바람직한 것으로 알려져 있는 
환경보호, 내부 구성원과 외부 이해관계자에 대한 배려
와 존중, 투명한 경영을 한다는 것을 인식하는 것이기 때
문에 조직 자부심과 관련이 깊을 것이라고 예상할 수 있다.

본 연구는 이러한 선행연구에서 정의된 종업원의 조직 
자부심이 에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정성 인식과 
어떠한 상관관계가 있는지 분석하고 또한 조직 자부심은 
직무만족에 어떠한 영향이 미치는지 실증분석을 통해 밝
히고자 한다.

2.3 조직 신뢰
신뢰란 타인의 행동이 자신에게 우호적이거나, 최소한 

악의적이지 않을 가능성에 대한 기대와 믿음을 말하는 
것이다. Mayer[26]은 신뢰를 다른 사람을 감시나 통제
할 수 있는 능력과 무관하게 신뢰를 받는 대상에게 중요
한 특정 행동을 상대방이 실행할 것이라는 기대에 기초
하여 상대방의 행위에 취약해질 수 있는 의지라고 정의
하고, 자신을 약해지게 하는 것을 위험을 감수하는 것이
며 신뢰는 위험을 주저하지 않고 받아들이는 것이라고 
하였다. 

Cummings & Bromiley[27]는 신뢰를 개인 이나 그
룹이 직접적이거나 간접적인 약속에 따라 행동하기 위해 
성실한 노력을 하는 개인의 신념이나 그룹 간의 공통 신
념이라 하였으며, 이러한 약속에 앞서 어떤 협상에서도 
정직하며, 기회가 있을 때 다른 사람을 이용하지 않을 것
이라 하였고, 조직에 대한 신뢰의 정의는 종업원이 느끼
는 조직의 신뢰성에 대한 보편적 평가이며, 조직이 자신
에게 이득을 가져다주거나 적어도 손해를 입히지 않는 
행동을 할 것이라는 종업원의 믿음이라 하였다[28]. 한
편, Sulistiawan et al.[29]는 조직 신뢰를 구성원이 조
직에 대하여 평가와 확신에 의해 조직과 구성원 간의 객
관적이고 합리적인 고용관계의 지속에 관한 신뢰로, 조
직의 이익을 증진하거나 손해를 끼치지 않을 것을 인정
하면서 실행할 수 있는 지각적인 상태로 정의하였다.

본 연구에서는 상기의 조직 신뢰에 관한 선행연구를 
통하여 에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정성 인식과 
종업원의 조직 신뢰가 어떠한 상관관계가 있는지 분석하
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고 조직 신뢰가 직무만족에 어떠한 영향이 미치는지 실
증분석을 통해 밝히고자 한다.

2.4 직무만족
직무만족(Job Satisfaction)은 경영학과 사회과학 분

야 등에서 효과적인 조직관리 방안을 운영하기 위해 사
용되고 있으며, 조직구성원이 고객의 욕구를 만족시킬 
과정 중 하나의 중요한 변수로 사용되고 있다[30]. 조직
구성원들에게 나타나는 직무 태도 중 직무만족은 담당 
직무에 대한 개인적 태도로서 여러 연구자들에 의해 다
양하게 개념 정의가 이루어지고 있다. 또한 직무만족과 
관련된 연구는 1930년대 이후부터 활발하게 진행되었으
며, 다양한 학술 분야에서 주요 변인으로 활용되고 있다
[31]. 

Hoppock[32]는 최초 직무만족과 관련된 연구를 통
해 조직구성원의 심리적 만족과 정신적 만족 그리고 환
경적 만족 상태로 정의하였고, Smith[33]는 조직구성원 
개인이 자신 직무와 관련해 경험하는 반감 또는 호감의 
감정 혹은 이와 같은 감정의 균형 상태에서 나타나는 하
나의 태도라고 정의하였다. 또한 김대권[34]은 직무만족
은 개인이 담당하는 직무가 자신의 가치관 혹은 신념, 욕
구 등의 수준과 일치하면서 발생하는 직무에 대한 감정
적, 정서적 만족 상태를 의미한다고 정의하였다. 이처럼 
직무만족으로부터 영향을 받는 요인들은 다양하게 나타
나고 있다. 개인의 삶에 있어 일이 차지하는 비율이 크기 
때문에 직무만족과의 영향성을 살펴보는 요인은 개인의 
웰빙과 함께 연구되고 있다[35].

본 연구에서는 다양한 직업군에서 나타나는 직무만족
에 대한 선행연구를 통하여 에너지기업의 ESG 활동에 
대한 진정성 인식이 종업원의 조직 자부심과 조직 신뢰
에 긍정적 영향을 미칠 것이라 보고, 이들 조직 자부심과 
조직 신뢰를 매개하였을 때 ESG 활동의 진정성 인식은 
직무만족에 어떠한 영향이 미치는지 실증분석을 통해 밝
히고자 한다.

2.5 혁신 행동
급변하는 사회 환경 속에 불확실성의 증대와 모호함으

로 인해 의사결정이 지연되면서 잘못된 결정을 내리는 
경우가 많아지면서 기업에서는 조직의 역량을 제고하고 
최적화를 위해 끊임없이 방향 전환을 시도하고 있다. 혁
신 행동(innovative behavior)은 소속된 조직에서 혁신
의 필요성을 인식하고, 이를 효율적인 직무와 문제의 해
결을 위하여 조직의 구성원이 새로운 아이디어를 제시하

고 창의적 활동 그리고 실천하기 위한 구체적 실행을 하
는 모든 행동이라고 정의할 수 있다[36]. 이러한 혁신 행
동은 급변하는 경영환경에서 조직인 능동적으로 대처하
여 기업의 성과와 경쟁적 우위를 선점하는데 필요한 요
인이다[37]. 또한, 혁신 행동은 조직의 구성원이 개인 업
무와 조직의 성과를 높이기 위하여 새로운 아이디어를 
구상하거나 도입하여 응용하는 활동이며 혁신적인 아이
디어의 생성, 홍보, 구현의 3단계를 포함하는 개념이다
[38]. 이러한 혁신 행동은 다양한 속성을 가지고 있으며 
개별 활동이기 때문에 대부분 구성원 개인에 대한 단일
차원으로 측정 연구되고 있다. 즉, 혁신 행동은 조직에 
혁신을 줄 새로운 아이디어, 기술개발, 업무 개선 등을 
목표로 효율성과 성과를 높이기 위한 프로세스와 기술을 
포함한다고 할 수 있다.

조직에서의 직무만족은 사고를 유연하게 하여 혁신에 
대한 아이디어 도출과 행동으로 이어지는 연관성을 가진
다. 본 연구에서는 에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정
성 인식이 직무만족과 혁신 행동으로 이어지는 관계에서 
어떠한 영향을 미치는지 실증분석을 통해 밝히고자 한다. 

3. 연구모형 및 연구가설

3.1 연구모형
국내 석유 에너지를 공급하고 관리하는 기업과 공공기

관 등에서는 ESG 활동에 적극적으로 동참하고 있으면서 
기업에 대한 신뢰를 높이기 위한 정보를 제공하기 위하
여 ESG 보고서를 공시하고 있다. 이를 바탕으로 석유 에
너지기업에 종사하는 종업원이 기업의 ESG 활동 진정성 
인식이 혁신 행동에 미치는 영향 관계를 살펴보기 위하
여 선행연구를 기반으로 기업의 ‘ESG 활동 진정성 인식’
을 독립변수로 하고 ‘조직 자부심’과 ‘조직 신뢰’, ‘직무
만족’의 매개변수로 ‘혁신 행동’을 종속변수로 설정하고 
이들의 영향 관계를 분석하고자 Fig. 1과 같이 연구모형
을 설정하였다.

ESG 경영은 기업과 이해관계자의 사이에서 친환경 경
영, 사회적 책임, 지배구조의 투명함을 고려하여 운영하
는 활동으로, 2025년부터 자산총액 2조 원 이상의 유가
증권 상장사에 한해, 2030년에는 모든 상장사가 지속가
능경영 보고서에 대한 공시의무가 법제화되었다. ESG 
경영활동의 등급이 높은 조직에서 일을 하는 조직구성원
은 본인이 소속된 조직이 긍정적인 인식을 받을 것이라
고 기대하기 때문에 자부심이 높게 나타날 수 있다[39]. 
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Recognition of the Authenticity
of ESG Activities

Fig. 1. Research Model 

3.2 연구가설
3.2.1 에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정성 인식과 
      조직 자부심 간의 관계
조직 자부심은 개인의 자부심, 자기효능감과 관련이 

있기에[40] 조직구성원에게 필요한 심리적 힘을 제공한
다[41]. 조직구성원의 자부심은 자신이 소속되어 있는 조
직이 일반적인 다른 기업이 할 수 있는 것 이상으로 일을 
하고 있다는 것을 인지할 때 증가한다[42]. 따라서 사회
적 공동체적인 관점에서 기업의 환경(E), 사회(S), 지배구
조(G)의 적극적인 실천 행동을 보여주는 것이 긍정적인 
사회적 이미지를 형성하고 있기에 자신이 소속된 조직이 
이와 같은 ESG 활동을 적극적으로 활동하고 있다는 인
식이 높을수록 자신이 소속된 조직에 대한 자부심이 더
욱 증가할 것이라고 예상할 수 있다, 

또한, 이예림․유태용[43]은 조직 자부심을 매개효과로 
ESG 경영에 대한 조직구성원의 인식과 이직 의도 간의 
관계 연구를 확인한 결과 ESG 경영활동은 조직구성원들
에게 긍정적인 영향을 미치는 것을 입증하였다. 이러한 
선행연구를 바탕으로 본 연구에서는 ESG 활동 진정성 
인식이 조직 자부심에 미치는 영향에 대해서 다음과 같
은 가설을 설정하였다.

H1 : 에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정성 인식은 
종업원의 조직 자부심에 긍정적인 영향을 미칠 
것이다.

3.2.2 에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정성 인식과 
     조직 신뢰 간의 관계
개인의 행동을 이해하는 데 있어, ESG 경영을 이해하

는 것을 초월하여 ESG 활동의 진정성을 인식한다면 조
직구성원은 자신이 속한 기업의 ESG 경영활동이 효과적

이며 긍정적인 평가를 받고 있음을 인식하고 조직에 대
한 신뢰가 더 높게 나타날 것이다. Vlachos et al.[44]는 
조직구성원이 기업의 사회적 책임(CSR)을 조직의 가치
를 달성하기 위하여 진정성을 가지고 진행한다고 인식할 
때 조직 신뢰가 증가하는 반면, 조직이 경제적 이익만을 
우선한다고 인식할 때는 조직 신뢰가 감소한다고 하였
다. 이와 같은 관점에서 자신이 소속된 기업이 진정성을 
가지고 ESG 활동을 실천한다고 인식한다면 조직에 대한 
신뢰가 높아질 것이나, 자신이 소속된 기업이 진정성을 
보이지 않고 ESG 활동을 실천하고 있음을 인지한다면 
조직에 대한 신뢰가 감소할 것이다. 

따라서 선행연구들을 참조하였을 때 기업의 ESG 활동
에 대한 조직구성원들의 진정성 인식이 조직 신뢰에 긍
정적인 영향을 미친다고 추론할 수 있으며, 본 연구에서
는 에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정성 인식이 조직 
신뢰에 미치는 영향에 대해서 다음과 같은 가설을 설정
하였다.

H2 : 에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정성 인식은 
종업원의 조직 신뢰에 긍정적인 영향을 미칠 것
이다.

3.2.3 조직 자부심과 직무만족 간의 관계
개인이 느끼는 자부심은 다른 조직이나 조직 내 다른 

사람들과의 비교를 통하지 않고 독립적으로 내적 기준에 
의해 발생할 수도 있고, 다른 조직이나 구성원들과의 비
교를 통해 발생할 수도 있다[39]. 선행연구들은 ESG의 
경영 활동에 대한 인식과 조직구성원의 태도 및 행동이 
어떠한 관계가 있는지를 설명해 주었는데, 조직구성원들
은 긍정적인 조직문화를 같은 시각으로 바라보는 경향이 
있다. 따라서 기업의 ESG 경영 활동에 대한 진정성 인식
은 조직구성원들의 조직에 대한 태도와 행동에 긍정적인 
영향을 미칠 것이다[45]. 또한, 국내의 선행논문 중 국내 
호텔에 근무하는 종사자가 지각하는 호텔의 환경친화적 
특성과 호텔종사자가 느끼는 조직 자부심과 직무만족 간
의 인과관계를 살펴보았을 때, 조직 자부심은 직무만족
에 유의하게 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다[46].

조직 내 구성원들의 조직에 대한 자부심은 직무만족을 
높이는 중요한 요인이 될 수 있을 것으로 판단된다. 따라
서 본 연구에서는 에너지기업에 종사하는 종업원의 조직
에 대한 자부심은 직무만족에 영향이 미칠 것으로 보고, 
다음과 같은 가설을 설정하였다.
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H3 : 종업원의 조직 자부심은 직무만족에 긍정적인 
영향을 미칠 것이다.

3.2.4 조직 신뢰와 직무만족 간의 관계
일반적으로 신뢰가 높아지면 협력에 도움이 되고 갈등

은 감소하게 되므로 만족도 또한 증가하며, 신뢰는 조직
구성원의 행동과 직무 조직의 문제 해결과 의사 결정 과
정에 영향이 미칠 것이다. 

신뢰와 직무만족 간의 관계에 대한 선행연구를 보면, 
높은 신뢰 환경에서 작업하는 조직구성원들이 낮은 신뢰
의 환경에서 작업하는 구성원들에 비해 유효성 측면에서 
효과적으로 나타나고 있다. Cook et al.[47]은 조직과 
동료에 대한 신뢰가 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다
고 주장하였고, Podsakoff et al.[48]의 연구에서도 조
직에서 구성원이 갖는 조직 신뢰는 직무만족에 긍정적인 
영향이 미치는 것을 입증하였다. 또한, 국내의 중소기업 
구성원을 대상으로 한 연구에서는 조직 전체에 대한 신
뢰는 구성원들의 직무만족에 유의한 영향을 미치는 것으
로 나타났으며[49], 컨벤션 종사자의 조직 신뢰가 직무만
족에 미치는 영향을 분석한 결과, 컨벤션 종사자의 조직 
신뢰는 모든 직무만족 요인(직무, 임금·복리, 상사·동료 
관련)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다[50].

위의 선행연구와 같이 조직 내 구성원들의 조직에 대
한 신뢰는 직무만족을 높이는 중요한 요인이 될 수 있을 
것으로 판단된다. 이상과 같은 선행연구를 바탕으로 본 
연구에서는 에너지기업에 종사하는 종업원의 조직에 대
한 신뢰가 직무만족에 영향이 미칠 것으로 보고 다음과 
같은 가설을 설정하였다.

H4 : 종업원의 조직 신뢰는 직무만족에 긍정적인 영
향을 미칠 것이다.

3.2.5 직무만족과 혁신 행동 간의 관계
조직구성원은 자신이 하는 업무에 대하여 경제적 보상

뿐만 아니라 심리적 보상을 받았을 때 만족이 극대화된
다. 그리고 자신이 속해있는 조직이 성공하기를 기대하
며 자신과 조직의 발전을 위하여 혁신적인 아이디어 외
에 성공을 위한 프로세스를 개발하고 행동하게 된다. 혁
신 행동은 자기 자신으로부터의 동기부여 과정에서 영향
을 받는다. 또한 자신의 직무에 대해 긍정적 감정을 가진 
사람들은 기존의 직무수행과 관련된 규칙 또는 절차 등
에 얽매이지 않고 문제를 해결하기 위해 적극적으로 새
로운 아이디어를 도출하려는 행동을 보여준다[51]. 전상

경[52]은 호텔조리사 간의 상호 신뢰 관계에서 조리사가 
직무에 만족함으로써 조직에 필요한 새롭고 창의적인 행
동을 보여주고 있다고 하였으며, 호텔 식음료 종사원을 
대상으로 한 연구에서는 조직 내 의사소통과 직무만족, 
혁신 행동 간의 구조적 관계를 확인 결과 종사원의 직무
만족 수준이 높게 인지될수록 종사원의 혁신 행동이 향
상될 것으로 보인다고 하였다[53]. 따라서 이상의 선행연
구를 바탕으로 본 연구의 가설을 다음과 같이 설정하였다.

H5 : 종업원의 직무만족은 혁신 행동에 긍정적인 영
향을 미칠 것이다.

4. 연구 방법 및 분석 결과

4.1 자료수집 및 인구통계학적 특성
“석유”는 「석유 및 석유대체연료 사업법」 제2조 제1

호에 의거 ‘원유, 천연가스 및 석유제품(휘발유 경유, 등
유, 항공유, 아스팔트, 프로판, 부탄 등)을 말한다’라고 
정의하고 있다[54]. 한국에너지공단에서 2023년 8월에 
발행한 “22년도 에너지사용량 통계”를 보면, 연간 2천 
toe 이상의 에너지를 사용한 신고업체 5,049개 중 산업 
부문에서는 석유를 48.6%를 사용하고, 건물 부문에서는 
28.0%, 수송 부문에서는 84.7%를 각각 사용하고 있다
[55]. 국내 석유와 가스의 유통과 관리는 공기업인 한국
석유공사와 한국가스공사가 있고, 석유제품 등의 품질과 
안전관리는 준정부기관인 한국가스안전공사와 한국석유
관리원이 정부로부터 업무를 위탁받아 관리하고 있다. 
석유제품의 유통을 담당하는 민간기업으로는 원유를 수
입하여 정제 과정을 거쳐 석유제품을 판매하는 정유사
(현대 오일뱅크 등 5개)와 LP가스를 수입하여 국내에 유
통하는 LPG 수입사(SK가스 등 2개)가 있고, 한국가스공
사로부터 천연가스를 공급받아 배관을 통하여 소비자에
게 공급하는 일반 도시가스사(삼천리 등 34개)가 있다. 

본 연구에서는 Fig. 1의 연구모형을 검증하기 위해 국
내 석유제품과 천연가스의 유통․관리를 담당하는 공기업
(2개), 준정부기관(2개) 및 석유제품과 천연가스를 제조․
유통하는 정유사(5개), LPG 수입사(2개), 일반 도시가스
사(12개) 등 23개 기업 등에 의뢰하여 설문조사를 실시
하였다. 

설문조사의 신뢰성 확보와 표본 선정에서 편향이 없는 
대상자를 선정하기 위해, 설문조사 대상 기관의 지속가
능경영을 담당하는 부서에 의뢰하여 정규직 임직원을 대
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Variable Measurement Item Reference

Recognition 
of the 

Authenticity
of ESG 

Activities

Our company's ESG activities have a 
positive impact on the community in 
which I belong.

Our company's ESG activities carry out 
what we promise.

Our company's ESG activities are 
suitable for demonstrating my abilities.

Our company's ESG activities are highly 
transparent

I am satisfied with my company's ESG 
activities.

Price et al.  
(1995) [56]

Joo et al.
(2019) [57]

Table 2. Measurement item of variables

Organizatio
nal Pride

I am proud to work at our company.

I brag about the company I work for to 
others.

I am proud to have contributed to the 
success of our company.

Kraemer & 
Gouthier

(2014),[23]

Cheon, Seol.
(2022) [10]

Organizatio
nal

Trust

I believe our company will keep its 
promises.

I believe that our company negotiates 
honestly with us.
 
I can trust our company.

I trust my company to make wise 
decisions for the organization.

Our company will never take advantage 
of our problems.

Cummings &
Bromiley

(1996) [27]

Huh, Lee.
(2023) [9]

Job 
Satisfaction

I am receiving adequate compensation 
for my job.

I will not move to another job.

My company gives fair evaluations 
when I work.

I am satisfied with what I do.

I am proud of our organization.

Campbell
(1977) [58]

Cheon, Seol.
(2022) [10]

Innovation
Behavior

I am proud of our organization.

I prepare a suitable plan to implement 
new ideas.

I consider whether my innovative idea 
has practical value.

I actively promote ideas to other 
members

I actively seek out ideas for new 
technologies, processes, and products.

Janssen
(2000) [37]

Huh, Lee.
(2023) [9] 

상으로 ‘24.1.31. ~ 2.16일까지(17일간) 온라인 설문조
사 실시하여 총 351부를 수집하였다. 불성실한 답변 6부
를 제외한 후 총 345개의 설문 내용을 최종 분석에 사용
하였으며, 설문조사 결과에 대한 표본의 인구통계학적 
특성을 Table 1과 같이 정리하였다. 

Characteristics Division Frequency
(persons)

Percentage 
(%)

Gender
Male 305 88.4

Female 40 11.6

Age(yrs)

 ~ 29 26 7.5
30~39 106 30.7

40~49 122 35.4
50~59 91 26.4

Employment 
Period

~ 5 years 52 15.1
6 ~ 10 years 57 16.5

11 ~ 15 years 62 18.0
16 ~ 20 years 54 15.7

21 years ~ 120 34.8

Enterprise 
Type

Public Enterprise 114 33.0

Quasi-governmenta 38 11.0
Oil Refinery 79 22.9

LPG Importer 18 5.2
City Gas Company 96 27.8

Table 1. Demographics of Respondents

4.2 변수의 조작적 정의와 측정 항목 
본 연구에서는 Fig. 1의 연구모형을 검증하기 위해 선

행연구의 측정 항목 등을 본 연구에 적합하도록 부분적
으로 수정, 보완하여 구성하였으며, Table 2와 같이 제
시된 측정 항목을 5점 리커트(Likert) 척도를 이용하여 
각각의 변수에 대하여 측정하였다. 

조작적 정의로 진정성이란 어떤 행위를 의무감 또는 
책임감으로 하는 것이 아니고 진실한 마음으로 타인을 
위해 배려하는 행동이라 믿는 것이며[57], 본 연구에서 
ESG 활동 진정성 인식은 자신이 소속된 회사가 ESG 활
동을 의무감이나 책임감으로 하는 것이 아니라 진심에서 
우러나온 행동을 내부 종사자가 인지하는 정도로 정의하
였다. 

조직 자부심은 자신이 속한 조직에 대하여 개인의 평
가에서 비롯되며, 자신이 속한 조직이 긍정적으로 인정
받고 있다는 확신과 조직을 긍정적으로 지각하며 평가하
는 개인의 태도로 정의하였으며[25], 조직 신뢰는 종업원
이 인식하는 자신이 속한 조직의 신뢰성에 대한 전반적
인 평가이고 조직이 자신에게 이익이 되거나 적어도 해
롭지 않은 행동을 할 것이라는 종업원의 확신이라 정의
하였다[28]. 

직무만족은 지켜보는 사람의 유무에 따라 행동에 차이
가 나타나는 현상인 호손효과(Hawthorne effect)에서 
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시작이 되었다[59], 조직에서 구성원은 자신이 한 업무 
등에 대하여 어떠한 보상을 원하기 마련일 것이며 이를 
통해 성과를 얻고자 할 것이다. 이러한 직무만족은 직무
와 연관된 태도 중 한 가지이며 개인이 직무나 직무 경험
의 결과로부터 얻게 되는 즐거운 긍정적 감정이라고 정
의할 수 있다[60], 혁신 행동은 소속된 조직에서 혁신의 
필요성을 인식하고, 이를 효율적인 직무와 문제의 해결
을 위하여 조직의 구성원이 새로운 아이디어를 제시하고 
창의적 활동 그리고 실천하기 위하여 구체적인 실행을 
하는 모든 행동이라고 정의할 수 있다[37]. 

4.3 신뢰성 및 타당성 분석
본 연구에서는 Fig. 1의 연구모형 가설을 검증하기 위

하여 Smart PLS 4.0 PLS 알고리즘을 이용하여 신뢰성
과 타당성을 검증하였으며 1,000회의 부트스트래핑을 
통해 구조모형을 분석하였다. 변수에 대한 신뢰도와 집
중 타당도를 분석하기 위해 요인 적재 값, 크롬바흐 알파
(Cronbach’s α), 합성 신뢰도(CR), 평균 분산 추출
(AVE)을 측정하였으며, 그 결과를 아래의 Table 3과 같
이 정리하였다.

Variable Items Factor 
loading Cronbach-α CR AVE

Recognition 
of the 

Authenticity
of ESG 

Activities

ESG 1 .840

.931 .948 .784
ESG 2 .902
ESG 3 .881
ESG 4 .900
ESG 5 .903

Organizational 
Pride

OP 1 .956
.936 .959 .886OP 2 .932

OP 3 .936

Organizational
Trust

OT 1 .908

.952 .963 .838
OT 2 .930
OT 3 .930
OT 4 .927
OT 5 .881

Job 
Satisfaction 

JS 1 .837

.912 .934 .739
JS 2 .782
JS 3 .885
JS 4 .905
JS 5 .885

Innovation
Behavior

IB 1 .864

.932 .949 .787
IB 2 .889
IB 3 .881
IB 4 .897
IB 5 .903

Table 3. Factor Analysis and Reliability Analysis

신뢰성 분석을 나타내는 크롬바흐알파(Cronbach’s 
α) 계수의 일반적 수용범위는 0.7 이상이면 바람직한 신
뢰도로 볼 수 있다[61]. 본 연구의 측정 항목들은 Table 
3에 나타난 바와 같이 일반적 기준치인 0.7 이상으로 측
정되어 신뢰성이 확보되었다. 요인 적재 값은 전체 항목
이 기준치 0.7 이상으로 확인되어 각 측정된 변수들에 대한 
내적 일관성이 확보되었으며, 집중 타당성(Convergent 
Validity) 확보를 위한 합성 신뢰도(CR)는 분석 결과 기
준치 0.7 이상으로 나타났고, 평균 분산 추출 값(AVE)도 
허용치 0.5 이상이 확보되어 집중 타당성이 충족되었음
을 확인하였다. 

잠재 변수 간을 구분하는 정도를 나타내는 판별 타당
성(Discriminant Validity)의 경우 각 잠재 변수의 AVE 
제곱근 값이 잠재 변수 간의 상관관계들보다 크면 잠재 
변수 간에는 판별 타당성이 확보된 것으로 볼 수 있다
[62]. 본 연구에서의 측정 항목들은 AVE 제곱근 값이 다
른 구성개념과는 상관계수가 크고 0.7 이상이므로 판별 
타당성 또한 충분한 것으로 확인되었으며, 판별 타당성 
분석 결과는 아래의 Table 4와 같이 정리하였다.

Variables ESG OP OT JS IB

ESG .886 　 　 　 　

OP .701 .941 　 　 　

OT .841 .797 .916 　 　

JS .709 .815 .764 .860

IB .559 .594 .554 .594 .887

ESG : Recognition of the Authenticity of ESG Activities,
OP : Organizational Pride, OT : Organizational Trust, 
JS : Job Satisfaction, IB : Innovation Behavior

* Bold text indicates the square root of the mean variance 
extraction value(AVE).

Table 4. Discriminant Validity Analysis 

4.4 가설검증 결과
본 연구모형의 가설 1에서 가설 5까지의 검증을 위하

여 Smart PLS 4.0 알고리즘의 부트스트래핑을 통해 구
조모형의 경로를 분석하였으며, 가설검증 결과를 아래의 
Table 5와 같이 정리하였다.
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Hypothesis Path Path 
coefficient

T 
statistics  P value Results

H1 ESG → OP 0.701*** 18.727 0.000 Accepted

H2 ESG → OT 0.841*** 45.869 0.000 Accepted

H3 OP → JS 0.563*** 10.491 0.000 Accepted

H4 OT → JS 0.316*** 6.140 0.000 Accepted

H5 JS → IB 0.594*** 14.810 0.000 Accepted

 *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
 ※  ESG : Recognition of the Authenticity of ESG Activities,
    OP : Organizational Pride,  OT : Organizational Trust, 
    JS  : Job Satisfaction,      IB  : Innovation Behavior

Table 5. Result of Testing Hypotheses

상기 Table 5의 가설검증 결과로부터 가설 1에서 가
설 5까지의 검증을 도출한 연구모형의 분석 결과를 아래 
Fig. 2와 같이 제시하였다.

Recognition of the Authenticity
of ESG Activities

Fig. 2. Result of Structural Equation Model Analysis

Table 5의 가설 검증 결과 가설 H1에서 가설 H5까
지의 가설은 모두 95% 신뢰도 이상의 유의한 영향력으
로 판명되어 채택되었으며, 변수 간 측정 개념을 판정하
기 위한 설명력(R2)은 조직 자부심 0.491, 조직 신뢰 
0.707, 직무만족 0.700, 혁신 행동 0.353 확인되어 모
든 변수의 설명력(R2)은 10%를 초과하였으므로 적정기
준에 속한 것으로 판명되었다. 

본 연구모형을 바탕으로 각각의 가설에 대한 검증 결
과를 정리하여 보면 다음과 같다.

먼저, “가설 H1”, “가설 H2”에 대한 경로계수와 t 값
을 검증한 결과 H1의 경로계수는 0.701, t 값은 18.727
로 나타나 ESG 활동 진정성 인식이 조직 자부심에 정(+)
의 영향을 미칠 것이라는 가설은 통계적으로 유의한 영

향을 미치는 것으로 확인되었으며, H2의 경로계수는 
0.841, t 값은 45.869로 나타나 ESG 활동 진정성 인식
이 조직 신뢰에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설 또한 
통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

둘째, “가설 H3” 대한 경로계수와 t 값을 검증한 결과 
H3의 경로계수는 0.563, t 값은 10.491로 나타나 조직 
자부심이 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가
설은 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되었
으며, 셋째 “가설 H4” 대한 경로계수와 t 값을 검증한 결
과 H4의 경로계수는 0.316, t 값은 6.140으로 나타나 
조직 신뢰가 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 
가설은 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되
었다. 

마지막으로, “가설 H5”에 대한 경로계수와 t 값을 검
증한 결과 H5의 경로계수는 0.594, t 값은 14.810으로 
나타나 직무만족이 혁신 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것
이라는 가설은 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 
확인되었다.

Smart PLS 4.0의 PLS 알고리즘 부트스트래핑의 특
정 간접효과 분석 결과, 가설 H1 내지 H5 모두에서 조
직 자부심과 조직 신뢰가 직무만족에 매개하고, 또한 직
무만족은 혁신 행동에 매개하고 있음이 확인되었다. 아
래 Table 6은 특정 간접효과에 의한 조직 자부심, 조직 
신뢰, 직무만족의 매개 분석 결과를 제시한 것이다.

Path Original 
Sample

T 
statistics  P value Results

ESG→OT→JS 0.266*** 6.081 0.000 Accepted

ESG→OP→JS 0.395*** 8.921 0.000 Accepted

OP→JS→IB 0.335*** 8.209 0.000 Accepted

OT→JS→IB 0.188*** 5.712 0.000 Accepted

ESG→OT→JS→IB 0.158*** 5.597 0.000 Accepted

ESG→OP→JS→IB 0.235*** 7.197 0.000 Accepted

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
※ ESG : Recognition of the Authenticity of ESG Activities,
   OP : Organizational Pride,  OT : Organizational Trust, 
   JS  : Job Satisfaction,       IB  : Innovation Behavior

Table 6. Results of mediation analysis by specific 
indirect effect

가설 1 내지 가설 5와 특정 간접효과의 매개 분석으로
부터 도출된 결과에 따르면, 에너지기업의 ESG 활동에 
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대한 진정성 인식은 종업원의 조직 자부심과 조직 신뢰
를 높이는데 영향을 미치는 것을 알 수 있었다. 또한 조
직 자부심과 조직 신뢰가 높아지면 종업원의 사기가 올
라가 직무만족과 혁신 행동으로 이어지는 관계에서 긍정
적인 영향이 미친다는 것을 확인할 수 있었다. Table 6
에서 조직 자부심과 조직 신뢰를 매개로 한 ESG 활동 진
정성 인식과 혁신 행동 간의 간접적인 경로계수가 
0.158~0.395를 나타내어 대체적으로 0.1 이상의 효과
를 보이고 있으며, p-value도 모두 유의한 정(+)의 영향
을 미치고 있음이 입증되었다. 이는 경로계수가 0.1 이상
의 효과를 보이는 경우 가설 검증 결과에서 채택을 방증
하는 것임을 알 수 있다.

5. 결론

5.1 연구 결과 및 시사점
본 연구에서는 에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정성 

인식이 종업원의 조직 자부심과 조직 신뢰에 어떠한 영
향이 미치는지를 실증 분석하였다. 그리고 에너지기업의 
ESG 활동에 대한 진정성 인식이 조직 자부심과 조직 신
뢰를 매개로 직무만족과 혁신 행동으로 이어지는 관계에 
어떠한 영향이 미치는지 실증분석을 통해 알아보고자 하
였다. 

먼저 본 연구는 기존 연구들이 기업의 ESG 활동에 따
른 소비자의 인식변화에 관한 연구와 호텔 등 서비스 업
종에 대한 종업원의 ESG 활동 인식이 종업원 태도와 행
동에 미치는 영향의 연구와 달리, 최근 지구 온난화와 이
상기후 등으로 인해 에너지전환과 탄소중립에 대한 사회
적 관심이 높은 석유제품과 천연가스를 공급하고 관리하
는 기업과 기관에 종사하는 종업원에 대하여 기업의 
ESG 활동에 대한 진정성 인식이 종업원의 직무만족과 
혁신 행동에 미치는 영향을 검증했다는 점에서 선행연구
와 차별점이 있다고 할 수 있다.

본 연구의 주요 연구 결과는 다음과 같다.
첫째, 기업의 ESG 활동에 대한 진정성 인식은 종업원

의 조직 자부심과 조직 신뢰에 각각 정(+)의 영향을 미치
는 것으로 확인되었다. 이는 에너지기업의 업무 특성상 
제조된 석유제품이 탄소중립에는 부(-)의 영향을 미치고 
있음을 조직구성원들은 인지하고 있으나, 기업이 진정성 
있는 ESG 활동을 추구한다면 환경에 대한 부정적 시선
이 일부 상쇄되어 조직 자부심과 조직 신뢰가 높아지는 
것으로 분석된다. 마찬가지로 에너지기업의 직무 특성상 

남성 위주로 업무가 편중되어 있어 남녀 고용 평등 등과 
같은 사회적 영향에 취약할 수 있으나 이 또한 기업의 
ESG 활동을 통해 불식시킬 수 있어 조직 자부심과 신뢰
에 긍정적인 영향이 미치는 것으로 분석된다. 

둘째, 조직 자부심과 조직 신뢰는 직무만족에 정(+)의 
영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이는 에너지기업뿐만 
아니라 다른 분야의 기업에서도 조직에 대한 자긍심이 
직무만족에 영향을 미치고 있음을 많은 연구를 통하여 
입증된 사실이다. 따라서 본 연구에서 에너지기업의 
ESG 활동에 대한 진정성 인식은 조직 자부심과 조직 신
뢰를 매개하였을 때 직무만족에 긍정적인 영향을 미치고 
있음을 특정 간접효과를 통하여 확인되었다. 

셋째, 직무만족은 혁신 행동에 정(+)의 영향을 미치는 
것으로 확인되었다. 이는 종업원의 직무만족을 통하여 
자신이 부여받은 직무 향상을 위한 혁신적인 사고를 취
하고, 이는 곧 행동으로 이어져 기업의 발전에 이바지하
는 것으로 귀결될 수 있음을 시사한다. 따라서 기업의 
ESG 활동에 대한 진정성 인식은 조직 자부심, 조직 신
뢰, 직무만족이 매개하였을 때, 종업원의 혁신적 행동으
로 이어진다고 할 수 있다.

다음 본 연구의 시사점에 대하여 살펴보면 다음과 같다.
이론적 시사점으로 먼저, 선행연구들에서는 기업의 

ESG 활동과 소비자의 인식변화 관점에서 기업의 ESG 
활동에 대한 소비자 인식이 지각된 가치를 통해 소비자
의 심리적 거리를 줄이는데 핵심적인 역할을 하는 요인
이며, 구매 의도에도 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타
났다[7], 반면에 본 연구는 탄소중립 등 환경에 취약한 
에너지기업의 ESG 활동에 대한 진정성 인식이 조직 신
뢰와 조직 자부심에 영향을 미치는 것임을 확인한다는 
측면에서 선행연구들과 차별점과 시사점이 있다. 즉, 기
업의 ESG 활동이 이해관계자인 소비자의 인식에 영향을 
미칠 뿐만 아니라, 기업의 내부 종사자인 종업원에게도 
긍정적인 영향을 주는 주요 요인임을 확인할 수 있다.

둘째, 선행연구에서는 호텔 등 서비스 업종에 대한 직
원의 ESG 활동 인식이 종업원의 조직 자부심을 통해 직
무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다
[10], 반면에 본 연구는 석유 등 에너지기업이 진정성 있
는 ESG 활동을 추구하는 경우 조직에 대한 신뢰와 조직 
자부심 통해 직무만족에 영향을 미치는 것으로 확인되었
다는 측면에서 시사점이 있다. 즉, 기업의 진정성 있는 
ESG 활동이 종업원의 직무만족에 영향은 호텔 등 서비
스 업종뿐만 아니라, 탄소중립에 대한 사회적 관심이 높
은 석유 관련 에너지 기업에 종사하는 종업원에게도 긍
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정적인 영향을 주는 주요 요인임을 확인할 수 있다.
셋째, 본 연구는 조직에 대한 자부심과 신뢰가 종업원

에게 직무에 대한 만족감을 주고 이를 통해 혁신 행동에 
미치는 영향 관계를 파악하였다는 점에서 의의가 있다. 
종업원의 직무에 대한 만족감과 혁신 행동을 높이는 중
요한 원인으로 개인의 조직에 대한 자부심과 신뢰의 영
향 관계가 실증적으로 확인되었다. 이를 통해 조직을 자
랑스럽게 생각하는 자부심과 조직이 약속을 지키고, 정
직하게 협상하고, 직원들의 문제를 이용하지 않을 것이
라는 종업원의 조직에 대한 신뢰는 직원들이 자신의 직
무에 만족하고 보다 혁신적인 사고를 바탕으로 새로운 
아이디어를 실행하는 능력을 높일 수 있다[9]는 연구와도 
맥락을 같이 한다. 또한, LPG를 수입하여 판매하는 SK
가스 기업에서는 Net Zero를 지향하며 부생수소를 활용
한 수소 연료 전지 사업과 국내 최초 LNG· LPG Dual 
Fuel 발전소인 GPS에 수소를 혼소하는 혁신적인 방안을 
시도하고 있는 등 에너지기업에서는 ESG 활동을 통해 
종업원의 직무에 대한 만족과 함께 혁신 행동에 이르는 
전반적인 과정이 기업의 경영혁신에 이바지할 수 있을 
것이란 점에서 시사점이 있다.

실무적 시사점으로 첫째, 본 연구는 기업의 ESG 활동
에 대한 진정성 인식이 종업원의 마음가짐과 혁신적인 
행동에 미치는 영향 관계를 파악함으로써 경영활동과 정
책 입안의 참고 요소로 활용할 수 있는 점에 시사점이 있
다 즉, 석유 관련 에너지기업의 진정성 있는 ESG 활동은 
지속가능경영의 시대적 흐름 속에 혁신 경영에서의 필수
적 요인임을 감안 하여야 할 것으로 판단된다.

둘째, 본 연구는 기업의 ESG 활동에 대한 종업원의 
인식이 조직에 대한 자부심과 신뢰에 미치는 긍정적 영
향 관계를 파악하였다. 이는 기업 경영의 핵심 키워드로 
떠오르고 있는 ESG 활동이 내부 이해관계자인 종업원의 
만족도, 헌신도, 그리고 조직에 대한 몰입감을 높이는데 
중요한 역할을 하며 이는 곧 기업의 생산성과 효율성을 
높이는 결과를 가져올 것이라는 점에서 시사점이 있다.

셋째, 본 연구는 종업원의 조직에 대한 자부심과 신뢰
가 친환경에너지에 적극적인 투자와 탄소배출 저감을 위
해 노력 중인 기업의 환경에서 종업원의 직무에 만족감
을 주고 이를 바탕으로 혁신적인 행동에 긍정적인 영향
을 미치게 하여 기업 발전에 이바지한다는 점에서 실무
적 시사점이 있다. 따라서, 에너지기업은 종업원의 직무 
만족감과 혁신 행동을 유도하기 위해 조직에 대한 자부
심과 신뢰를 할 수 있도록 조직이 설정한 목표와 약속을 
지킬 수 있도록 노력하고, 조직의 결정 과정과 운영 방식

을 직원들에게 명확하게 보여줄 필요가 있다. 또한 에너
지기업은 모든 직원에게 공정하게 대우하고, 직원들의 
노력과 성과를 인정하여 적정한 보상 체계가 이루어질 
수 있도록 관리 방안이 제도적으로 마련되어야 할 것으
로 보인다.

5.2 연구의 한계 및 향후 방향
본 연구는 세계적으로 경영의 핵심 키워드로 떠오르고 

있는 기업의 ESG 활동이 종업원의 조직에 대한 자부심
과 신뢰를 바탕으로 직무 만족감과 혁신 행동에 미치는 
영향에 대한 실증자료를 제시하여 여러 가지의 시사점을 
도출하였으나, 연구설계와 분석 등에 있어 부족한 점이 
있다. 이에 연구의 한계점과 향후 연구 방향을 제시하고
자 한다. 

첫째, 본 연구에서는 석유 등 에너지기업의 ESG 활동 
사례를 대기업과 공공기관만으로 한정하였다는 것이다. 
ESG 활동이 대기업과 공공기관에서 먼저 시행되고 있는 
것이 현실이나 현재 중소기업도 ESG 경영활동이 당면과
제로 작용할 것이기 때문에, 석유제품 등을 판매하는 중
소기업의 ESG 활동에 대한 종업원에 미치는 영향을 연
구할 필요성이 있겠다. 둘째, 본 연구는 기업의 ESG 활
동에 대한 종업원의 진정성 인식을 대상으로 연구를 진
행했다. 하지만 ESG 활동은 환경(E), 사회(S), 지배구조
(G) 활동으로 구분되어 있어, 각각의 활동에 대한 종업원
의 인식을 판단하는 것이 필요하다. 예를 들어 정유사의 
경우 환경(E) 활동 중 하나인 탄소중립을 위하여 타 산업
군보다 더 많은 노력과 투자가 필요할 것이다. 

향후 연구에서 다양한 에너지기업을 비교․분석한다면 
보다 더 종합적인 연구 결과를 얻을 것이며, ESG 활동에 
대한 각각의 요인별로 분석하여 기업의 진정성 있는 
ESG 경영 활동의 내용들이 제도로 전환될 수 있도록 제
도화 방법을 도출하는 연구가 이루어지면 의미가 있을 
것으로 보인다. 
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