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▎요 약

본 연구는 직무스트레스를 도전적 요인과 방해적 요인으로 구분하고, 이들이 혁신
행동에 어떠한 영향을 미치는지, 또한 이 과정에서 지식공유는 어떠한 역할을 하는지
를 실증적으로 분석하고자 하였다. 

 본 연구의 목적을 달성하기 위해 중국 화북지역의 근로자 415명을 대상으로 설문
을 조사하였으며, 신뢰성과 타당성 검증을 통해 측정자료의 분석 가능성을 확인한 이
후 가설 검증을 실시하였다. 

연구 결과, 도전적 스트레스 요인은 혁신행동과 지식공유에 유의한 정(+)의 영향을 
미치는 것으로 나타났다. 반면, 방해적 스트레스 요인은 혁신행동과 지식공유에 유의
한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 지식공유는 도전적 스트레스 요인
과 혁신행동의 관계에서는 정(+)의 부분 매개 효과를 가지고 있으며, 방해적 스트레
스 요인과 혁신행동의 관계에서는 부(-)의 부분 매개 효과를 가지고 있는 것으로 나
타났다. 이상의 연구 결과를 바탕으로 향후 연구 방향과 시사점을 제시하였다. 
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Ⅰ. 서 론

빅데이터, 5G, 사물인터넷(loT) 등 정보기술의 발달은 개인적 측면과 사회적 측면에서 
긍정적인 변화로 적용될 수 있지만, 조직적인 측면에서는 다양하고 복잡한 환경변화에 
재빠르게 대응하지 못하면 오히려 도태되어 영구적으로 살아남을 수 없는 부정적인 측면
도 가지고 있다. 많은 기업은 생존하고 발전하기 위해서는 업무와 관련하여 새로운 아이
디어를 생성, 촉진, 실천하여 개인과 조직의 성과를 향상하는 혁신행동이 대단히 중요하
다는 것을 인식하고 있다(Scott and Bruce, 1994; Sacramento, Fay and West, 
2013).

혁신행동과 관련된 연구를 살펴보면 좋은 작업 조건과 환경을 중요한 요인을 생각하고 
있다. 하지만 많은 기업은 치열한 경쟁 환경 속에서 살아남기 위해 직무 과부하, 근무시
간에 대한 스트레스, 역할 과부하 등의 직무요구로 조직구성원들은 스트레스를 받고 있
는 실정이다(LePine, Podsakoff and LePine, 2005). 이처럼 직무 스트레스는 오늘날 
조직에 있어서 중요한 특징의 한 부분이고 조직구성원의 심리적 태도와 행동에 큰 영향
을 미친다(Selye, 1976; Cavanaugh et al, 2000). 이에 따라 많은 학자가 직무 스트레
스를 연구해오고 있으며, 주로 직무소진, 이직 의도, 직무탈진, 조직시민행동, 직무몰입, 
직무만족 등에 관한 연구가 이루어졌다. 또한, 대부분의 연구 결과는 직무 스트레스가 조
직과 개인에 부정적 효과를 가지고 있음을 제시하고 있다(Podsakoff and Nathan, 
2007; 박민정, 2016; 박승근, 2013; 김태욱 외, 2018). 

그러나 Cavanaugh et al(2000)은 직무 스트레스를 도전적- 방해적 요인으로 구분하
여 스트레스가 부정적인 결과뿐만 아니라 긍정적인 결과를 가져올 수 있음을 제시하고 
있다. 이러한 흐름에 따라 최근 많은 학자는 직무 스트레스가 조직구성원에게 부정적인 
영향만 주는 것이 아니라 긍정적인 영향도 있음을 주장하고 있지만(Cavanaugh et al, 
2000; Podsakoff and Nathan, 2007; Rodell and Judge, 2009; Crawford, LePine 
and Rich, 2010), 지식공유, 혁신행동과의 관계에 관한 연구는 상대적으로 소홀한 편이
다(Amabile, 1989; Anderson, De Dreu and Nistad, 2004). 

도전적 – 방해적 스트레스 요인과 개인의 행동에 관련 매개변수를 조사했으며, 외부 
지원은 도전적 –방해적 스트레스 요인과 개인의 행동 간의 주요한 역할을 했다. 오늘날 
지식경제시대에 기업이 복잡한 경제 환경을 적용하기 위해 지식은 지속적인 경쟁력을 유
지하는 중요한 자원이 되고(Moody, Shanks, 1999) 조직의 자원이론에 따르면 지식은 
급변한 환경과 적용한 과정에 가장 중요한 전략적 자원으로 간주 되었다. 조직 내 지식
관리는 지식의 획득, 생성, 통합, 혁신 등 방식을 통해 개인 지식과 진단 지식을 증가하
고 시장 변화에 효과적 대응할 수 있도록 지원한다. 지식관리의 선행연구에 보면 조직 
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내 구성원 간의 지식공유가 개인의 혁신 능력과 조직성과에 큰 영향을 미치는 것을 나타
났다.

따라서 본 연구는 직무 스트레스가 어떻게 지식공유와 혁신행동에 영향을 미치는지에 
초점을 두고 연구를 진행하였다. 특히 본 연구는 도전적 스트레스와 방해적 스트레스가 
서로 다른 영향을 미친다는 점을 염두에 두고 지식공유와 혁신행동에 어떻게 영향을 미
치는지를 검증하고자 하였다. 또한, 직무 스트레스와 혁신행동의 관계에 있어서 지식공
유의 매개효과를 검증하고자 하였다. 

Ⅱ.이론적 배경

1. 직무 스트레스
직무 스트레스는 일반적인 스트레스의 범위를 직무 차원으로 한정하여 파악하는 것으

로 조직 내에서 구성원들이 수행하는 직무와 직무를 둘러싸고 있는 환경에 의해 발생하
는 스트레스에 초점을 두고 있다(Kahn et al. 1964). 직무 스트레스는 스트레스를 바라
보는 관점에 따라 크게 자극(stimulus), 반응(response), 상호작용(interaction) 관점으
로 구분되고 있으나, 최근에는 직무 스트레스를 직무환경과 개인적 특성의 상호작용 관
점에서 접근하고 있다. 본 연구 역시 상호작용 관점에서 접근하여 직무 스트레스의 개념
을 직무환경에 대한 개인의 평가 및 대응의 결과로 파악하고자 하였다. 그 이유는 구성
원이 가지고 있는 개인적인 특성, 성향, 능력, 자원의 수준에 따라서 직무환경을 서로 다
르게 평가하고 대응할 수 있어서 개인별로 직무 스트레스를 느끼는 것이 다를 것으로 판
단하였기 때문이다. 

직무 스트레스는 구성원의 신체적, 정신적 건강, 조직에 대한 태도 및 행동에 부정적인 
영향을 미치는 요인으로 조직행동 및 산업조직심리 분야에서 많은 관심을 받으며 연구되
어 왔다(문형구 외, 2010). 선행연구를 살펴보면 이러한 직무 스트레스를 유발하는 요인
은 학자별로 다양하게 제시하고 있다. Cooper and Marshall(1976)의 경우 직무 스트레
스 유발 요인으로 직무환경(직무 자체, 역할, 경력개발, 대인관계, 조직구조 및 분위기), 
조직 외부요인, 개인적 특성 등으로 제시하였으며, Parker and Decotiis(1983)는 직무 
자체, 조직특성(조직구조, 분위기, 정보), 역할요인, 경력개발 요인, 대인관계 요인 등을 
제시하고 있다. 이러한 분류는 직무 스트레스를 유발하는 요인을 유형별로 분류하고 있
으나 그 영향력이나 결과의 방향은 다루지 못하고 있다. 

한편, Cavanaugh et. al.(2000)은 직무 스트레스를 기능에 따라 긍정적 스트레스와 
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부정적 스트레스로 구분하고 각각 도전적-방해적 스트레스(challenge and hindrance 
stressor)의 개념으로 정의하였다. 여기서 도전적 스트레스란 스트레스를 유발하는 요인
이지만 긍정적인 기능을 하는 것으로 긍정적 정서와 행동을 불러 일으키고, 조직구성원
이 문제 해결을 위해 노력하게(LePine, Podsakoff and LePine, 2005) 하는 요인을 의
미한다. 여기에는 책임감, 업무량, 시간 압박감, 임무 완수에 대한 압박감 등이 포함된다
(Podsakoff and Nathan, 2007). 방해적 스트레스란 전통적인 관점에서의 스트레스로 
구성원으로 하여금 직무 수행과 개인의 발전에 부정적인 영향을 미치는 요인을 의미하
며, 역할 갈등, 역할모호성, 조직의 정책 등이 포함된다(Podsakoff and Nathan, 2007).
직무 스트레스의 도전적-방해적 요인에 해당하는 요인은<표1>과 같다.

[표 1] 도전적-방해적 스트레스에 해당하는 요인

변수 요인

도전적 요인 직무 과부화, 시간 압박감, 책임감, 업무량, 임무 완수에 대한 압박감

방해적 요인 역할 모호성, 역할 갈등, 직무 불안감, 조직의 정치 

도전적-방해적 스트레스 요인에 관한 선행연구를 보면 일반적으로 도전적 스트레스 
요인은 구성원의 정서, 태도와 행동에 긍정적 영향을 미치고, 방해적 스트레스 요인은 구
성원의 정서, 태도와 행동에 부정적 영향을 미치는 결과를 보인다((LePine, Podsakoff 
and LePine, 2005; Podsakoff and Nathan, 2007; Rodell and Judge, 2009). 먼저, 
도전적 스트레스 요인의 경우를 살펴보면 책임감은 개인의 책임 의식을 증가시키고, 시
간에 대한 압박감은 개인의 업무수행 효율성을 개선하며, 업무량은 개인의 업무 능력을 
상승시킬 수가 있다는 것이다. 따라서 구성원이 이러한 유형의 스트레스 요인을 잘 극복
하면 개인의 성과는 높아지고 개인의 발전을 촉진하며 더 높은 성취감을 얻게 된다
(Webster, Beehr and Love, 2011). 반면에 방해적 스트레스 요인의 경우에는 조직 정
책, 역할 갈등, 역할 모호성, 직무에 대한 불안 등으로 성과와 개인의 발전에 부정적인 
영향을 미칠 뿐만 아니라 이러한 요인은 개인의 노력으로 극복하기 어려워서 동기를 유
발하지 못하게 된다. 또한, 구성원 이러한 요인을 극복하더라도 이를 통해 얻을 수 있는 
혜택이나 보상을 기대하지 못하기 때문에 회피 행동, 이직 등과 같은 부정적인 대응 전
략을 채택하게 된다(Boswell, Olson-Buchanan and LePine, 2004; Podsakoff and 
Nathan, 2007).

위와 같은 관점에서 도전적-방해적 스트레스 요인과 조직구성원의 태도 및 행동에 관
해 많은 연구가 수행되어왔으나, 혁신행동에 관한 연구는 찾아보기 어려운 실정이다. 국
내 학술 데이터베이스인 DBpia를 통해 혁신행동과 직무스트레스를 검색어로 검색한 결



직무 스트레스, 지식공유, 혁신행동의 관계에 대한 연구

93

과에 따르면 주진희와 현성협(2018), 이유수와 김학수(2016)의 2편의 논문이 있으나 이
들 연구에서는 도전적-방해적 스트레스 개념을 연구하지는 않고 있다. 따라서 본 연구는 
직무 스트레스를 도전적 요인과 방해적 요인으로 구분하고 이들 요인이 혁신행동에 어떠
한 영향을 미치는지를 실증분석을 통해 검증하고자 하였다. 

   

2. 지식공유
오늘날의 급속한 환경변화 속에서 조직이 지속해서 생존하고 번영하기 위해서는 조직 

내에서 지식을 최대로 활용하는 것이 중요하다(Alavi and Leidner, 2001). 이러한 지식
관리의 핵심은 지식공유라고 할 수 있다. 많은 실증 연구에 따르면 지식공유가 개인과 
조직의 혁신 역량과 혁신성과를 증진할 수 있으며, 이를 통해 조직의 경쟁력을 향상할 
수 있음을 제시하고 있다(I-ChiehHsu, 2008; 박태호, 2002; Radaelli et al, 2014; 송정
수, 2019).

지식공유란 개인 또는 조직이 소유한 지식을 사회적 상호작용을 통해 다른 구성원이나 
조직에 전파하는 활동으로 정의할 수 있다(Liebowitz, 2001). 구성원들은 지식공유를 통
해 문제 해결 방법과 수단을 얻을 수 있고, 피드백 시스템을 통해 조직의 지식으로 확산
하여 널리 활용함으로써 조직의 효율성을 개선할 수 있다(Wang & Noe, 2010; 
Bradshaw, Pulakanam and Cragg, 2015).

지식공유는 개인적 요인, 관계적 요인, 구조적 요인, 지식 특성 등 다양한 요인에 의해 
영향을 받을 수 있다(설현도, 2006). 많은 연구에서 지식공유의 영향요인을 규명해왔지
만 직무 스트레스와 지식공유의 관계에 대한 국내 연구는 엄혜미와 문윤지(2020)의 연구 
외에는 찾아보기 어렵다. 

한편, 지식공유는 구성원 간의 사회적 상호작용을 통해 형식지와 암묵지가 전달되는 
과정(Nonaka and Takeuchi, 1995)이며, 이 과정에서는 구성원 간 상호신뢰, 협력, 의
사소통 등은 지식공유를 촉진하지만, 불안이나 긴장감 등은 지식공유를 저해하는 요인으
로 작용할 수 있다. 앞서 살펴본 바와 같이 도전적 스트레스 요인은 구성원의 정서와 태
도, 행동에 긍정적인 영향을 미치므로 지식공유에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 기대할 
수 있다. 반면 도전적 스트레스 요인은 지식공유에 부정적인 영향을 미칠 것으로 기대할 
수 있다. 이처럼 직무 스트레스의 유형에 따라 지식공유에 미치는 영향은 다르게 나타날 
것으로 기대할 수 있으나 지금까지 국내 문헌에서는 이에 대한 실증분석이 이루어지지 
않고 있다. 따라서 본 연구에서는 도전적-방해적 스트레스 요인과 혁신행동의 관계에 있
어서 지식공유의 매개효과를 검증할 필요가 있다고 판단하였다. 

3. 혁신행동
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현대 기업의 발전은 창의적인 직원과 집단의 창의성에 달려 있다. 개인 수준의 혁신은 
조직 혁신의 기초이며 기업의 성장이나 개발에 밀접한 관련이 있다.혁신행동은 Scott 
and Bruce(1994)의 연구에서 처음 정의된 개념으로 이들은 혁신행동을 “문제 인식, 아
이디어 채택, 해결안 생성에서 시작하여 아이디어에 대한 지원과 연합을 형성하여 아이
디어를 제품, 서비스, 공정으로 만드는 활동”이라고 정의하였다. Janssen(2000)은 혁신
적 직무 행동(Innovative Work Behavior)라는 용어를 제시함으로 직무와 관련하여 나
타나는 행동으로 특징지어 파악하였으며, 아이디어의 개발, 홍보, 실현이라는 세 가지 하
위차원으로 구성되어 있다고 하였다. Janssen(2000)은 혁신행동을 “직무 성과, 팀, 조직
에 이익을 주기 위해 직무, 팀, 조직에 새로운 아이디어를 의도적으로 도입하여 창조하고 
적용하는 과정”으로 정의하였다. 그 이유는 본 연구가 직무 스트레스를 독립변수로 설정
하여 연구하고 있으므로 직무 관련 행동으로 특징을 파악한 Janssen(2000)의 정의가 적
절하다고 판단하였기 때문이다. 

혁신행동에 영향을 미치는 요인은 개인차원, 직무차원, 집단차원, 조직차원으로 나누
어 살펴볼 수 있다(김승곤, 2019). 이 중에서 본 연구와 관련성이 높은 직무차원의 연구 
결과를 살펴보면, 직무특성(직무 중요성, 직무 정체성, 기술 다양성, 자율성, 피드백)과 
직무요구라는 관점에서 연구가 진행되고 있음을 알 수 있다. 먼저 혁신행동의 발현에 있
어서 직무특성은 중요한 요인이며(Shalley and Gilson, 2004), 기술 다양성, 자율성, 피
드백 등은 일관성 있게 혁신행동의 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다(김승곤, 
2019). 또한, 도전적으로 설계된 직무(Amabile and Perlow, 2002), 비일상적 직무(김일
천 외, 2004) 역시 혁신행동에 정(+)의 영향을 보인다. 이처럼 직무특성과 혁신행동의 관
계에 대해서는 어느 정도 연구가 이루어지고 있으나, 직무특성과 환경으로 인해 나타날 
수 있는 직무 스트레스와 혁신행동의 관계에 관한 연구는 찾아보기 어려운 실정이다. 

한편, 선행연구를 살펴보면 혁신적인 직무 수행이 직무요건 일부라고 지각할 때 구성
원을 성공적으로 업무를 수행하기 위해 창의적인 방법을 도입하고, 위험을 감수하는 등 
혁신적으로 직무를 수행할 가능성이 높아진다(Shalley Zhou and Oldham 2004; Shin 
Shin,  Yuan and Zhou, 2017). 또한, 시간에 대한 압박감과(박경규 외, 2012), 직무 강
도(김일천 외, 2004) 역시 이러한 압박과 스트레스에서 벗어나기 위해 구성원이 혁신행
동을 전략적으로 선택할 수 있다고 하였다. 이처럼 직무요구, 시간에 대한 압박감, 직무 
강도 등은 앞서 살펴본 바와 같이 도전적 스트레스의 하위 요인이며, 혁신행동과 높은 
관련성이 있음을 기대할 수 있다. 따라서 본 연구는 직무 스트레스를 도전적 요인과 방
해적 요인으로 구분하여 혁신행동에 어떠한 영향을 미치는지를 검증하고자 한다. 

Ⅲ. 연구가설 및 모형
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1. 가설 설정

1) 직무 스트레스 요인과 혁신행동의 관계
직무 스트레스는 도전적 요인과 방해적 요인이 구성원의 행동과 태도에 서로 다른 영

향을 미친다(Karasek, 1979; Cavanaugh et al. 2000). 그렇다면 혁신행동에는 어떠한 
영향을 미칠 것인가?

Sauter, Hurrell, and Cooper(1989), 이의종 외(2016)의 연구에 따르면 개인이 많은 
업무량이라는 직무요구에 대응할 수 있을 만큼 직무통제 수준이 높다고 인식하는 경우 
감정지능과 내재적 동기, 직무몰입이 높아지며, 이를 통해 혁신행동에 긍정적인 영향을 
미친다고 하였다. 또한, 직무특성이론에 따르면 도전적인 직무는 내재적 동기를 자극하
여 직무몰입과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미친다(De Jong and Kemp, 2003; 오흥재, 
2011; 권세현·이진구, 2020). 이소라 외(2020)의 연구에서는 도전적 요인이 조직시민행
동에 긍정적인 영향을 미치며, 조직시민행동은 혁신행동에 긍정적인 결과를 가져온다(강
경석·홍철회 2008). 

중국학자 장용 등(张勇,刘海全,王明旋,青平2018)의 연구는 사회인지이론을 기초로 직
무 스트레스(도전적-방해적 요인)와 혁신행동 간의 관계에 있어서 자기효능감의 매개효
과를 검증하였다. 그 결과 도전적 스트레스 요인은 조직구성원의 자기효능감을 통해 혁
신행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 중국학자 장용준 외(张永军, 
于瑞丽, 魏炜 2016)의 연구에서는 도전적 스트레스 요인은 창의성에 직접 정)+)의 영향
을 미칠 뿐만 아니라 관심(attentiveness)과 불안(anxiety)을 통해 간접적으로 영향을 미
치는 것을 발견했다. 이상의 내용을 종합하면, 도전적 스트레스 요인은 구성원에게 직무
에 대한 도전 정신을 불러일으키고, 자발적 동기부여와 조직시민행동, 직무몰입, 자기효
능감, 창의성을 증가시킴으로써 혁신행동에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 기대할 수 있
다. 

한편, 방해적 스트레스 요인은 구성원으로 하여금 자신이 어떠한 노력을 해도 성공할 
수 없다고 인식하게 함으로써 직원들이 수동적으로 대처하는 경향이 있으며, 개인 발전
을 방해할 수 있다(Podsakoff and Nathan, 2007). 이러한 방해적 스트레스 요인은 조
직냉소주의, 불량 행동, 정서적 고갈, 이직 의도 및 이직 행동, 직무소진 등 조직구성원
의 태도와 행동에 부정적인 영향을 미친다(Boswell, 2004; Podsakoff and Nathan 
2007; 박민정·안성익, 2015; 김태욱 외, 2018; 이소라 외, 2020). 또한, 역할모호성, 조직
정치, 역할 갈등 등 같은 직무요구를 개인이 통제할 수 있다고 느끼는 수준이 낮을 경우 
구성원은 부정적인 심리상태를 경험한다(양은영, 2010). 김정태와 홍아정(2013)의 연구 
역시 조직정치에 대한 지각은 혁신행동에 부정적인 영향을 미치며, 김명희 외(2014)의 
연구 역시 역할 모호성, 역할 갈등은 정서적 몰입과 혁신행동에 부정적인 영향을 미치는 
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것으로 나타나고 있다. 

이처럼 조직정치, 역할 모호성, 역할 갈등 등을 포함하는 방해적 스트레스 요인은 직무
요구에 대한 인지평가를 통해 부정적인 심리상태를 불러일으키며(양은영, 2010), 조직몰
입에 부정적인 영향을 미치고(Podsakoff and Nathan, 2007; 김명희 외 2014), 창의성
에 부정적인 영향을 미침으로써(Xu and Wang, 2020) 결과적으로 혁신행동의 부정적으
로 작용할 것으로 예측할 수 있다. 

이상의 논의에 따라 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

H1-1 도전적 스트레스는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-2 방해적 스트레스는 혁신행동에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

 2) 직무 스트레스 요인과 지식공유의 관계
도전적 스트레스 요인은 구성원에게 긍정적으로 도전할 수 있는 자극을 주며(LePine, 

LePine and Jackson, 2004), 직무 열의와 학습 동기를 증가시킨다(Cavanaugh, 
Boswell, Roehling and Boudreau, 2000; Webster, Beehr and Love, 2011). 직무요
구-통제모델에 따르면 직무요구와 직무통제가 모두 높으면 건강한 심리상태와 강력한 
업무 동기를 자극할 수 있다(Bakker and Demerouti, 2007). 여기서 직무요구가 높다는 
것은 해당 직무의 복잡성과 난이도가 높고, 요구되는 지식과 기술의 수준이 높다고 할 
수 있다. 이러한 상황에서 구성원은 자신의 지식과 노력으로 복잡하고 난이도가 높은 업
무를 완수할 수 있다고 느낄 경우 내재적으로 동기부여가 되고, 타인의 지식이나 외부정
보 및 지식을 습득하기 위한 활동이 증가할 수 있다(김현진, 2014). 

지식공유를 위해서는 직무 열의와 같은 정서적 몰입이 필요하며(Shuck and Herd, 
2012; 김지영, 2016), 앞서 살펴본 바와 같이 도전적 스트레스 요인은 구성원의 조직몰
입에 긍정적 영향을 미치고(Boswell, Olson-Buchanan and LePine, 2004; Podsakoff 
and Nathan, 2007), 조직몰입의 수준이 높을수록 활발한 의사소통이 이루어지고 조직
구성원이 자발적으로 다른 구성원에게 지식을 기부하고 적극적으로 일을 수행하게 된다
(전정호, 2012). 이처럼 조직몰입은 지식을 공유하는 수준과 지식의 질에 영향을 미친다
(Lee, Kim and Kim, 2006). 이상 논의를 종합하면 도전적 스트레스 요인은 내재적 동
기부여, 조직몰입, 직무 열의를 통해 지식공유에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 기대할 수 
있다. 

방해적 스트레스 요인은 역할 갈등, 역할모호성, 조직정치, 직무 불안정 등을 포함하고 
있으며, 이러한 요인들은 구성원에게 부정적 정서인 화(anger)를 야기하고, 동기부여, 직
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무열의, 조직몰입에 부정적인 영향을 미친다(Boswell, Olson-Buchanan and LePine, 
2004; Podsakoff and Nathan, 2007; Xu and Wang, 2020). 조직의 불안정한 고용환
경은 조직구성원으로 하여금 심리적으로 불안을 느끼게 함으로써 지속적으로 근무할 의
욕을 저하시킬 것이다(Greenhalgh and Rosenblatt, 1984). Ashford Lee and 
Bobko(1989)의 연구에서는 직무 불안정이 신뢰에 부(-) 영향을 미치는 것으로 나타났으
며, DeLong and Fahey(2000) 연구에서도 구성원 간의 신뢰와 심리적인 안정이 지식공
유에 크게 영향을 미친다는 것이 밝혀졌다. 즉, 구성원의 직무불안정성은 지식공유에 부
(-) 영향을 미친다. 

한편, Amason(1996)의 연구에서 관계갈등은 잦은 분쟁 및 파벌을 유발하여 구성원의 
부정적 정서를 자극함으로써 지식 및 정보 교환과정을 억제하여 지식공유를 방해한다고 
하였다(김현진·설현도, 2016). 또한 박은경(2010)의 연구는 일-가정 갈등과 지식공유, 조
직시민행동 간의 관계 연구에서 일-가정 갈등이 지식공유에 부(-) 영향을 미치는 결과를 
확인하였다.

이처럼 방해적 스트레스 요인은 조직 구성원의 심리적 불안정성에 영향을 미쳐 부정적 
정서를 자극하고(Greenhalgh and Rosenblatt, 1984; Cavanaugh et al, 2000; 
LePine, LePine and Jackson, 2004), 심리적 불안정성 및 부정적 정서는 조직몰입과 
직무열의에 부정적 영향을 미침으로써(송지준· 서철현, 2005; 김윤성·이규용, 2003) 결과
적으로 지식공유에 부정적인 영향을 미칠 것으로 기대할 수 있다. 

이상의 논의에 따라 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

H2-1 도전적 스트레스는 지식공유에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-2 방해적 스트레스는 지식공유에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

 3) 지식공유와 혁신행동의 관계
Gilson and Shalley(2004)는 조직구성원 간의 지식공유는 혁신행동을 위한 좋은 분위

기를 마련하여 혁신행동에 긍정적인 영향을 미칠 것이라고 하였다(손정미·김문중, 2018, 
엄소연, 2020). 지식은 혁신행동의 투입 자원이며, 지식공유는 아이디어 창출과 실현에 
긍정적인 영향을 미침으로써 구성원의 혁신행동에 중요한 역할을 한다(박태호, 2002; 
Harlow, 2008; 손정미· 김문중, 2018). 즉, 조직의 구성원들이 새로운 아이디어를 창출
하고 실행하는 혁신행동은 근본적으로 지식을 조직 내·외부적으로 교환하고 전파하는 지
식공유가 중요한 역할을 담당한다(이금심, 2017; Jansen, 2000; Van de Ven, 1986; 강
태완, 2013; 김영호, 2009). 아이디어를 창출, 촉진, 실행하는 혁신행동은 결국 지식의 
지식공유를 통해 지식 재결합과 변환이라는 형태로 이루어진다(Radaeli et al. 2014). 이
처럼 구성원 간에 지식공유가 잘 이루어지면 구성원들은 직무몰입, 혁신행동이 높게 나
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타난다(우택규 외 2019). 또한 지식공유는 정서적 몰입을 통해 혁신행동에 긍정적 영향
을 미칠 수 있다. 노수근(2015)의 연구에 따르면 지식공유는 심리적 자본을 매개로 혁신
행동에 영향을 미치며, 권상집(2016)의 연구에서는 지식공유는 정서적 몰입을 통해 창의
성에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

종합하면, 지식은 새로운 아이디어를 창출, 촉진, 실행하는 혁신행동의 투입 요소이며, 
지식공유는 정서적 몰입과 심리적 자본을 통해 혁신행동에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 
기대할 수 있다. 

이상의 논의에 따라 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

 H3 지식공유는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 4) 지식공유가 직무 스트레스 요인과 혁신행동 간의 매개효과

앞서 살펴본 바와 같이 도전적 스트레스 요인은 구성원으로 하여금 직무에 대한 도전 
정신을 불러일으키고, 자발적 동기부여와 조직시민행동, 직무몰입, 자기효능감, 창의성을 
증가시킴으로써 혁신행동에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 기대할 수 있다. 반면 방해적 
스트레스 요인은 부정적인 심리상태를 불러일으켜 조직몰입, 창의성에 부정적인 영향을 
미치고 결과적으로 혁신행동에 부정적인 영향을 미칠 것으로 기대할 수 있다. 

그러나 혁신행동은 김승곤(2019)의 연구에서 지적한 바와 같이 개인차원, 직무차원, 
집단차원, 조직 차원에서 수없이 많은 요인에 의해 영향을 받는 것으로 나타나고 있으며, 
특히 지식은 혁신행동의 투입 자료로 활용된다는 점에서 지식 관련 변수를 고려할 필요
가 있다. 또한, 앞서 살펴본 바와 같이 직무 스트레스의 도전적 요인은 내재적 동기부여, 
직무열의, 직무열의를 통해 지식공유에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 기대할 수 있고, 직
무 스트레스의 방해적 요인은 구성원의 심리적 불안정성, 부정적 정서, 조직몰입, 직무열
의에 부정적 영향을 미침으로써 결과적으로 지식공유에 부정적인 영향을 미칠 것으로 기
대할 수 있다고 하였다. 

이상의 논의에 따라 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

H4-1 지식공유는 도전적 스트레스와 혁신행동 간의 관계에서 매개 역할을 할 것이다.

H4-2 지식공유는 방해적 스트레스와 혁신행동 간의 관계에서 매개 역할을 할 것이다.
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[그림1] 연구 모형

Ⅳ. 연구방법

1. 자료 조사
본 연구는 중국 화북지역의 기업체 근로자를 대상으로 편의표본을 추출하였다. 자료의 

수집은 2020년 7~8월 동안에 진행하였으며, 총 535부의 설문지를 배포하여 438부를 회
수하였으며, 회수된 설문 중 일정 구간을 같은 번호로 응답한 경우, 일부 항목에 대해 응
답이 빠지면 등 불성실한 응답자 23부를 제외하고 최종적으로 415명의 자료를 분석에 
사용하였다. 본 연구에 사용한 표본의 특성은 다음의 <표 2>에 제시하였다.



산업연구 44권3호

100

[표 2] 표본의 특성
변수 구분 빈도 비율(%) 변수 구분 빈도 비율(%)

성별 남성 240 57.8

근속
기간

3년 이하 155 37.3
여성 175 42.2 3년~5년 이하 167 40.2

나이

20대 179 43.1 5년~10년 이하 48 11.6
30대 168 40.5 10년~15년 이하 24 5.8
40대 38 9.2 15년 이상 21 5.1
50대 30 7.2

산업

판매유통업 78 23.6

학력

고졸 18 4.3 제조업 174 41.9
전문대졸 186 44.8 IT벤처업 28 6.7

대졸 117 28.2 금융부동산 98 23.6
대학원졸 94 22.6 서비스업 37 8.9

직위

임원급 20 4.8

직종

사무직 134 32.3
생산직 102 24.6부장 32 7.7

과장 19 4.6 기술직 77 18.6
대리 64 15.4 연구개발직 58 14.0
사원 280 67.5 기타 44 10.6

2. 변수의 측정
본 연구에 사용된 변수는 다음과 같이 정의하였으며, 각 설문 문항은 모두 리커트 5점 

척도를 사용하여 측정하였다. 

첫째, 도전적/방해적 스트레스 요인은 Cavanaugh et al.(2000)의 개념을 사용하였으
며, 도전적 스트레스 요인은 ‘스트레스를 유발하는 요인이지만 보상 혹은 긍정적인 가치
를 불러올 것으로 평가되는 요인을 의미하며, 업무량, 시간에 대한 압박, 책임감’ 등을 
포함한다. 방해적 스트레스 요인은 ‘부정적 결과를 일으키는 전통적인 의미에서의 스트
레스 요인을 의미하며, 역할 갈등, 역할 모호성’ 등을 포함한다. 본 연구에 사용한 설문 
문항은 Cavanaugh et al.(2000)이 개발한 11개의 문항으로 측정하였다. 

둘째, 지식공유는 ‘다른 사람에게 자신의 지식이나 정보를 실제로 제공하는 행동’을 의
미하며, 형식지와 암묵지 공유 정도를 설현도(2014)의 연구를 바탕으로 설문을 구성하여 
6문항으로 측정하였다. 

셋째, 혁신행동은 ‘성과나 팀, 또는 조직에 이익을 주기 위해 새로운 아이디어를 의도
적으로 창조, 도입, 적용하는 과정’을 의미하며, Janssen (2000)은 개발한 9개 문항으로 
측정하였다. 
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[표 3] 변수의 측정항목

변수 측정항목 출처

지식공유

나는 동료들과 문서나 보고서 등과 같은 자료를 공유한다.

설현도(
2014)

나는 동료들과 외부에서 습득한 문서나 인쇄물의 자료를 공유한
다.
나는 동료들과 컴퓨터, 인터넷, 블로그, SNS 등을 통해 자료를 
공유한다.
나는 동료들과 세미나, 회의 등을 통해 습득한 경험이나 지식을 
공유 한다.
나는 동료들과 지식의 소재지(know-where), 보유자
(know-whom)에 대한 정보를 공유한다.
나는 동료들과 비공식적인 모임이나 대화를 통해 정보를 공유한
다.

혁신행동

나는 (업무 또는 조직에) 발생한 어려운  문제를 해결하기 위해 
새로운 아이디어를 개발하려고 노력한다.

Jansen
(2000)

나는 업무수행방법, 새로운 기술이나 생산 방법 등을 찾으려고 노
력한다.
나는 업무와 관련해 독창적인 방법을 고안한다.
나는 혁신적 아이디어에 대한 조직 지원을 얻어내려고 노력한다.
나는 혁신적 아이디어에 대한 공감을 형성하려고 노력한다.
나는 상사가 나의 혁신적 아이디어를 지지하도록 설득한다. 
나는 혁신적 아이디어를 잘 다듬어 유용하게 쓰일 수 있도록 만든
다.
나는 체계적인 방법으로 혁신적 아이디어를 작업현장에 도입한다.
나는 혁신적 아이디어의 실용적 가치를 꼼꼼하게 따져본다.

직
무 
스
트
레
스

도전적 
요인

프로젝트나 업무의 양이 나에게 많다.

Cavan
augh 
et al 

(2000)

나는 나의 일을 하는데 시간이 충분하다.
주어진 시간에 수행해야할 업무의 양이 많다.
나는 시간의 압박을 항상 받는다. 
내가 책임져야할 일이 많다.
나의 직책에 비해 책임져야할 일의 범위가 넓다.

방해적 
요인

어떤 때는 직무 능력보다 정치적인 행동이 조직의 의사결정을 하
는데 영향을 미친다.
나의 직무에 대하여 명확하게 이해하기 힘들다.
주어진 시간 내에 나의 직무를 수행하기 힘들다.
나의 직업에 대한 안전성이 떨어진다고 생각한다.
나의 경력이 정체되어 있다고 생각한다.

3. 측정도구의 신뢰성 및 타당성 검증
본 연구에 사용된 변수를 구성하는 설문의 신뢰도를 확인하기 위해 Cronbach's 
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Alpha Test를 실시하였으며 그 결과는 <표 4>에 제시하였다. 최초 문항을 분석한 결과 
각 변수를 구성하는 설문의 Cronbach's Alpha 계수가 모두 0.8 이상으로 나타남으로써 
측정 문항의 신뢰도는 유의하다고 판단하였다. 

타당성 검증은 확인적 요인분석(CFA)을 통해 측정 문항이 잠재 요인을 정확하게 구성
하고 있는지를 검증하였으며, 그 결과는 <표 4>에 제시하였다. 확인적 요인분석 결과 문
항의 요인적재량이 0.4 미만인 문항들이 나타났다. 구체적으로는 방해적 스트레스 요인 
1번과 5번 문항, 지식공유 6번 문항, 혁신행동 2번 문항 등으로 총 4문항을 제거하였다. 
이후 다시 분석한 측정모형의 적합도 지수는 일반적인 요구 기준을 충족하는 것으로 나
타났다(CMIN=3.914, p < 0.001, CFI=0.885, TLI=0.854, RFI=0.813, NFI =0.853, 
RMSEA=0.066). 모형의 적합도를 확보한 이후 본 연구에 사용된 개념의 신뢰성, 집중타
당성, 판별타당성을 검증하였다. 

신뢰성에 관한 판단은 Fornell and Larcker(1981)가 제안한 합성신뢰성(composite 
reliability: CR)과 평균분산추출값(average variance extracted: AVE)을 이용하였다. 
Fornell and Larcker(1981)의 기준에 따르면 합성신뢰성이 0.70 이상이고, 평균분산추
출값이 0.5 이상이면 신뢰성 조건은 충족되는 것으로 볼 수 있다. 분석결과 본 연구에 사
용된 모든 변수의 평균분산추출값의 최솟값은 0.507, 합성신뢰성의 최솟값은 0.753으로 
신뢰성을 위한 두 가지 조건을 충족하였으며, 집중타당성 역시 각 설문 문항의 표준 적
재량이 0.5 이상으로 나타남에 따라 신뢰성과 집중타당성 기준을 충족하였다.

 한편 판별 타당성은 Fornell and Larcker(1981)의 방법에 따라 평균분산추출값과 
개념 간 상관계수의 제곱 값을 비교하여 검토하였으며, 결과는 <표 5>에 제시하였다. 
<표 5>에서 보는 바와 같이 상관계수 중 가장 큰 값은 0.629(도전적 스트레스 요인과 지
식공유)이며, 이것의 제곱 즉 결정계수는 0.395(0.629 x 0.629)인데 비해 가장 작은 평균
분산추출값은 0.507이므로 판별타당성 역시 확보한 것으로 판단하였다.
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[표 4] 집중타당성 및 판별타당성 분석 결과

변수 비표준
화계수 S.E. C.R. P 표준화

계수 AVE CR α

지식
공유

공유1 1 0.745

0.507 0.837 0.848
공유2 0.96 0.073 13.163 *** 0.688
공유3 0.948 0.074 12.823 *** 0.67
공유4 1.019 0.072 14.216 *** 0.744
공유5 0.937 0.069 13.608 *** 0.711

혁신
행동

혁신1 0.834 0.057 14.58 *** 0.715

0.534 0.901 0.905

혁신3 0.842 0.06 14.098 *** 0.693
혁신4 0.954 0.062 15.411 *** 0.751
혁신5 0.772 0.057 13.614 *** 0.671
혁신6 0.932 0.062 15.137 *** 0.739
혁신7 0.943 0.06 15.627 *** 0.761
혁신8 0.949 0.061 15.483 *** 0.755
혁신9 1 0.754

도전적 
요인

도전6 0.919 0.062 14.821 *** 0.726

0.589 0.851 0.850도전4 1 0.787
도전3 0.982 0.06 16.254 *** 0.79
도전1 0.954 0.061 15.683 *** 0.764

방해적 
요인

방해4 0.783 0.078 10.035 *** 0.647
0.507 0.753 0.748방해3 1 0.819

방해2 0.797 0.079 10.087 *** 0.657
주): CMIN/DF=3.914, NFI=0.853, RFI=0.813, IFI=0.886, TLI=0.854, CFI=0.885,RMSEA=0.066 

[표 5] 기술통계, 상관관계 및 판별 타당성 분석 결과

변수 평균 표준편차 혁신행동 지식공유 도전적 
요인

방해적 
요인

혁신행동 3.4102 .83088 1(.534) 　 　 　
지식 공유 3.5388 .86108 .443** 1(.507) 　 　

도전적 요인 3.5247 .89474 .487** .629** 1(.589) 　
방해적 요인 2.7751 .83488 -.291** -.358** -.367** 1(.507)
주:1.**P<0.01 수준에서 유의함.
  2. ()내에 표시된 부분은 분산추출지수(AVE) 값을 의미함
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Ⅴ. 연구 결과

가설을 검증하기에 앞서 변수 간의 상관관계를 살펴본 결과, 앞의 <표 5>에서 보는 바
와 같이 도전적 스트레스 요인은 가설에서 상정한 바와 같이 지식공유와 혁신행동에 유
의한 정(+)의 상관관계를 보였으며, 방해적 스트레스 요인은 지식공유와 혁신행동에 유
의한 부(-)의 상관관계로 나타났다. 연구의 가설은 SPSS 통계패키지를 이용하여 회귀분
석, 위계적 회귀분석, 부트스트래핑을 사용하였다.

본 연구에서는 도전적/방해적 스트레스 요인이 지식공유에 미치는 영향을 검증하기 
위해 다중회귀분석을 수행했다. 다중회귀분석의 경우 다수의 독립변수가 모형에 투입될 
경우 다중공선성이 나타날 가능성이 있다. 이에 따라 다중공선성 여부를 확인한 결과 모
든 변수의 모수추정치에 대한 허용도(Tolerance)는 0.585∼0.865 사이의 값을 보였고, 
분산팽창계수(Variance Inflation Factor)의 값은 1.156∼ 1.722사이의 값을 보였다. 
일반적으로 모수추정치에 대한 허용도가 0.1 이하이거나, 분산팽창계수의 값이 10 이상
이면 다중공선성이 있는 것으로 볼 수 있는데, 본 연구의 독립변수 간에는 다중공선성은 
존재하지 않는 것으로 나타났다.

가설 1-1과 가설 1-2의 직무스트레스(도전적/방해적 요인)가 혁신행동에 미치는 영향
을 검증하기 위해 실시한 회귀분석 결과는 <표 6>에서 보는 바와 같다. 회귀분석 결과 
회귀모형의 R2값은 0.252로, 전체 분산의 25.2%를 설명하는 것으로 나타나고 있다. <표 
4>에서 보는 바와 같이 도전적 스트레스 요인은 혁신행동에 0.1%의 유의수준에서 회귀
계수 β=0.440으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 방해적 스트레스 
요인은 혁신행동에 0.5%의 유의수준에서 회귀계수 β=-0.129로 유의한 부(-)의 영향을 
미치는 것으로 나타남에 따라 가설 1-1, 가설 1-2는 채택되었다. 

[표 6] 도전적/방해적 스트레스 요인이 혁신행동에 미치는 영향

가설 2-1과 가설 2-2는 직무 스트레스(도전적/방해적 요인)가 지식공유에 미치는 영
향에 대한 것으로 이를 검증하기 위해 실시한 회귀분석 결과는 <표 7>에서 보는 바와 같
다. 회귀분석 결과 회귀모형의 R2값은 0.415로, 전체 분산의 41.5%를 설명하는 것으로 

독립변수 B SE 표준화 계수 t P
(상수) 2.330 0.232 　 9.857 0.000

도전적 요인 0.408 0.043 0.440 9.598 0.000
방해적 요인 -0.129 0.046 -0.130 -2.834 0.005

R²= .252, adj R²= .248, F=69.417



직무 스트레스, 지식공유, 혁신행동의 관계에 대한 연구

105

나타나고 있다. <표 7>에서 보는 바와 같이 도전적 스트레스 요인은 지식공유에 0.1%의 
유의수준에서 회귀계수 β=0.576으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 
방해적 스트레스 요인은 지식공유에 0.1%의 유의수준에서 회귀계수 β=-0.146으로 유의
한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타남에 따라 가설 2-1, 가설 2-2는 채택되었다. 

[표 7] 도전적/방해적 스트레스 요인이 지식공유에 미치는 영향

가설3은 지식공유가 혁신행동에 영향에 대한 것으로 이를 검증하기 위해 실시한 회귀
분석 결과는 <표 8>에서 보는 바와 같다. 회귀분석 결과 회귀모형의 R2값은 0.196으로, 
전체 분산의 19.6%를 설명하는 것으로 나타나고 있다. <표 8>에서 보는 바와 같이 지식
공유는 혁신행동에 0.1%의 유의수준에서 회귀계수  β=0.443으로 유의한 정(+)의 영향을 
미치는 것으로 나타남에 따라 가설 3은 채택되었다. 

[표 8] 지식공유가 혁신행동에 미치는 영향

가설 4-1과 가설 4-2는 직무 스트레스(도전적-방해적 요인)와 혁신행동 간의 관계에
서 지식공유의 매개효과에 대한 가설이다. 매개효과에 대한 검증은 Baron & 
Kenny(1986)의 3단계 방법과 Sobel test, 부트스트랩(bootstrapping) 검증을 시행하였
다. 1단계에서는 독립변수인 도전적, 방해적 스트레스 요인이 종속변수인 혁신행동에 미
치는 영향을 검증하였으며, 2단계에서는 독립변수가 매개변수인 지식공유에 미치는 영향
을 검증하였다. 3단계에서는 독립변수와 매개변수를 모두 투입하여 종속변수에 미치는 
영향을 검증하였다. 이 과정에서 매개변수가 종속변수에 유의한 영향을 미치고, 1단계에
서 독립변수의 종속변수에 대한 영향력이 3단계에서 유의하게 감소할 경우 매개효과가 
있는 것으로 판정한다. 이와 같은 절차에 따라 분석 결과를 살펴보면 1단계에서 도전적 

독립변수 B SE 표준화 계수 t P
(상수) 2.004 0.212 　 9.439 0.000

도전적 요인 0.554 0.039 0.576 14.210 0.000
방해적 요인 -0.151 0.042 -0.146 -3.610 0.000

R²= .415, adj R²= .412, F=145.982

독립변수 B SE 표준화 계수 t P
(상수) 1.897 0.155 　 12.238 0.000

지식공유 0.428 0.043 0.443 10.047 0.000
R²= .196, adj R²= .194, F=100.943
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스트레스 요인의 영향력은 0.408이었는데, 3단계에서 0.299로 감소하였으며, 매개변수
인 지식공유는 0.198로 유의한 영향을 미치기 때문에 부분 매개 효과가 있는 것으로 확
인되었다. 방해적 스트레스 요인의 경우 1단계에서 –0.129의 영향력을 가지고 있었는데 
3단계에서는 –0.099로 영향력이 감소하였으며, 매개변수인 지식공유가 종속변수인 혁신
행동에 유의한 영향을 미치고 있으므로 부분 매개 효과가 있는 것으로 확인되었다. 

[표 9] 지식공유의 매개효과 검증

[표 10] 지식공유의 매개효과에 대한 Sobel test, Bootstrapping

한편, 최근에는 Baron & Kenny(1986)의 매개효과 분석 방법의 문제점에 대한 대안으
로 Sobel test와 부트스트래핑을 통해 매개효과를 검증하는 추세에 따라 본 연구 역시 
이에 대한 검증을 실시했다. 

먼저 부트스트래핑 결과는 앞의 <표 10>에서 보는 바와 같이 독립변수인 도전적/방해
적 스트레스 요인과 혁신행동의 관계에서 지식공유의 매개효과에 대한 신뢰구간은 모두 
0을 포함하고 있지 않으므로 유의한 것으로 볼 수 있다. 또한, Sobel test를 실시한 결과
에서 도전적 스트레스 요인의 경우에는 통계량이 8.152, 방해적 스트레스 요인의 경우에
는 –3.381로 모두 유의수준 5%에 해당하는 Z값인 1.96을 넘고 있어서 유의한 것으로 

종속변수 독립변수 1단계 2단계 3단계 t 값표준화 계수 표준화 계수 표준화 계수

혁신행동
(상수) 2.330 10.057***

도전적 요인 0.408 9.598***
방해적 요인 -0.129 -2.834**

지식공유
(상수) 2.004 9.439***

도전적 요인 0.554 14.210***
방해적 요인 -0.151 -3.610***

혁신행동

(상수) 1.933 7.685***
도전적 요인 0.299 5.841***
방해적 요인 -0.099 -2.719*

지식공유 0.198 3.739***
R2 0.252 0.644 0.277

Adj R2 0.248 0.415 0.271

F 값 69.417*** 145.982*** 13.982***

 주) *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001

매개 효과 총 효과 직접 효과 간접효과 95% CI Sobel test 
Stestistics

도전적 요인 0.4525 0.3204 0.1321 0.0575~0.2035 8.152
방해적 요인 -0.2898 -0.1514 -0.1384 -0.1943~-0.0873 -3.381
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해석할 수 있다. 

이상 Baron & Kenny(1986)의 3단계 매개효과 검증, Sobel test, 부트스트래핑을 통
해 모두 매개효과가 유의한 것으로 나타남에 따라 가설 4-1, 4-2는 모두 지지되었다.

Ⅵ. 토의 및 결론

1. 요약 및 한계점
본 연구를 통해 발견한 결과와 한계점을 제시하면 다음과 같다. 

첫째, 직무 스트레스(도전적-방해적 요인)와 혁신행동 간의 관계에 대한 분석 결과, 도
전적 스트레스 요인은 조직구성원의 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는 데 비해, 방해
적 요인은 조직구성원의 혁신행동에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결
과는 중국학자 우칭칭(吴青青，2019)의 연구 결과와 일관성을 보이고 있으며, 직무 스트
레스의 도전적 요인과 방해적 요인은 구성원의 혁신행동에 서로 반대 영향력을 예측할 
수 있음을 알 수 있다. 즉, 도전적 스트레스 요인은 구성원들에게 도전 욕구를 자극하고 
구성원들은 스트레스를 극복하기 위해 스스로 새로운 아이디어를 제시함으로써 혁신행
동을 증가할 수 있다는 것이다. 반대로 구성원들이 방해적 스트레스 요인을 느낄 때 그
들은 부정적 정서를 느낌으로써 혁신행동을 저해하는 결과를 가져올 수 있음을 시사한
다. 

둘째, 직무 스트레스의 도전적 요인은 지식공유에 긍정적 영향을 미치고, 방해적 스트
레스 요인은 지식공유에 부정적 영향을 미치는 것을 확인하였다. 즉, 도전적 스트레스 요
인은 조직구성원에게 도전 욕구와 학습 동기를 자극하고 새로운 아이디어 제시를 조장하
는 등 지식공유 활동을 촉진할 수 있지만, 방해적 스트레스 요인은 오히려 부정적 정서
를 생성하여 업무수행 과정에서 회피 활동을 증가시킴으로써 지식공유 활동을 감소시킬 
수 있음을 의미한다. 

셋째, 지식공유는 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다. 이러한 결과
는 Perry and Shalley(2003), Gilson and Shalley(2004), Madjar (2005) 등의 선행연
구 결과와 일관성 있으며, 조직 내에서 지식공유 활동이 높아질수록 혁신행동이 증가하
는 것을 보여준다. 즉, 조직구성원은 지식공유 과정에서 구성원 간에 사회적 상호작용을 
통해 새로운 지식의 창출, 습득이 이루어지며, 이러한 결과는 바로 혁신적인 행동으로 이
어질 수 있음을 의미한다. 

마지막으로 지식공유는 직무 스트레스와 혁신행동 간의 관계에서 부분 매개 역할을 하
는 것을 확인하였다. 직무 스트레스의 도전적 요인은 혁신행동에 직접적으로 정(+) 영향
을 주는 한편 지식공유를 통해 혁신행동에 간접적으로도 영향을 미치는 것을 확인하였
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다. 직무 스트레스의 방해적 요인은 혁신행동에 직접적으로 부(-) 영향을 미치는 한편 지
식공유를 통해 혁신행동에 간접적으로도 영향을 미치는 것을 확인하였다. 이러한 결과는 
스트레스의 직접적 효과뿐만 아니라 지식공유의 영향 역시 관심의 대상으로 두고 관리되
어야 할 필요가 있음을 의미한다. 

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 본 연구의 표본은 중국 화북지역 소재 기업의 근로
자를 대상으로 조사한 것으로 표본의 대표성에는 한계가 있다. 특히 중국의 통계를 보면 
혁신적인 기업은 중국의 남부지역에 더 많이 소재해 있고, 근로자의 스트레스 수준 역시 
남부지역 근로자들이 화북지역 근로자들보다 높은 것으로 나타나고 있다. 이러한 지역적 
차이를 반영하기 위해서는 층화표본추출법 등과 같은 확률적 표본추출 방법을 적용하는 
연구가 필요하다. 

둘째, 본 연구에 사용한 측정 도구는 타당성 검증 과정에서 4문항이 삭제되었다. 이러
한 결과는 동서양의 사회문화적 가치 차이가 일정부분 반영된 것으로 볼 수 있으나, 본 
연구는 중국 근로자만을 대상으로 연구하고 있어서 연구 결과를 확대해석하는 데에는 주
의가 필요하다. 따라서 앞으로는 중국 특유 사회문화를 바탕으로 타당성과 신뢰성을 검
증한 측정 도구의 개발 및 사용이 필요하다. 

2. 미래사회에 대한 시사점
본 연구의 결과를 통해 얻을 수 있는 시사점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구결과 직무 

스트레스의 도전적 요인과 방해적 요인이 지식공유와 혁신행동에 서로 다른 영향을 미치
는 것을 확인하였다. 이러한 결과는 기업이 조직구성원의 혁신행동을 증가하기 위해 구
성원의 직무 스트레스 관리에 있어서 도전적 요인과 방해적 요인을 구별하여 차별적으로 
관리할 필요가 있음을 의미한다. 즉 4차산업혁명으로 급변하고 있는 기업 환경에 대응하
여 구성원의 혁신행동을 높이기 위해서는 직무스트레스의 도전적 요인에 해당하는 업무
에 대한 책임감, 시간에 대한 압박감, 업무량 등에 대한 관리를 통해 구성원의 내재적 동
기와 도전감을 자극할 필요가 있다. 반대로 방해적 스트레스 요인에 해당하는 조직정치, 
역할 갈등 등에 대해서는 다양한 커뮤니케이션 및 정서적 지원 수단을 통해 의사소통 활
성화를 통해 부정적 효과를 줄이는 것이 필요하다. 

둘째, 지식공유는 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다. 이러한 결과
는 지식공유가 높아질수록 조직구성원의 혁신행동이 높아진다는 것을 의미하므로, 조직
구성원의 혁신행동을 높이기 위해서는 구성원 간에 지식공유가 원활히 이루어질 수 있도
록 할 필요가 있다. 이러한 지식공유는 스마트워크를 비롯한 미래사회의 작업 현장에 대
단히 중요한 역할을 할 것으로 판단된다. 

셋째, 매개변수인 지식공유는 직무 스트레스와 혁신행동 간의 관계에서 부분 매개 역
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할을 하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 도전적 스트레스 요인은 지식공유를 통해 구
성원의 혁신행동을 증가시킬 수 있는 요인으로 작용하는 데 비해, 방해적 스트레스는 지
식공유를 감소하여 혁신행동에 부정적인 영향을 미칠 수 있음을 의미한다. 따라서 조직
구성원의 혁신행동을 증가시키기 위해서는 직무 스트레스의 유형에 따라 지식공유의 역
할을 관리할 필요가 있다. 

마지막으로, 본 연구는 직무 스트레스의 직무요구-통제모형 및 자원보존이론을 바탕으
로 직무스트레스의 도전적-방해적 요인이 구성원의 지식공유와 혁신행동에 대해 다른 
방향으로 영향을 미친다는 것을 규명했다는 점에서 의의가 있다. 이러한 결과는 4차산업
혁명과 함께 급속히 증가하는 스마트워크에 대해 다음과 같은 시사점을 제공해 준다. 구
체적으로 예를 들면, 스마트워크 상황에서 직무요구가 높고 직무통제가 낮다면 높은 직
무스트레스를 초래할 가능성이 크다. 그러나 직무요구가 높더라도 직무통제가 높다면 구
성원은 내적인 동기부여와 도전감을 느낄 수 있고(Fletcher, Jones, 1993), 유익한 스트
레스로 작용할 수 있다(Karasek, 1979). 따라서 앞으로 더욱 보편화될 스마트워크 상황
에서도 직무요구가 방해적 스트레스로 작용하기보다는 도전적 스트레스로 작용할 수 있
도록 조직적인 지원과 보상 방안을 모색한다면 지식공유, 혁신행동에 긍정적인 결과를 
가져올 것으로 기대한다.
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▎Abstract

This study validated the discriminatory effects of the challenging and 
hindrance factors of job stress on the innovative work behavior in 
organization, and analyzed the mediating effects of knowledge sharing 
between the challenging/hindrance stressor and innovative work behaviors. 
To achieve this study, the questionnaire was surveyed on 415 workers in 
China's Hwabok. The results of this study are as follows. First, it has been 
shown that challenging stress factors have significant positive effects on 
innovative work behavior and knowledge sharing. Conversely, it was 
confirmed that hindrance stressor have negative effects on innovative work 
behavior and knowledge sharing. Second, knowledge sharing has shown a 
mediating role in the relationship between challenging-hindrance stressor 
and innovative work behavior. Combining these empirical analysis results, 
the study sugested seeks to identify that job stress is not only a negative 
emotion or behavior for organizations or individuals, but also a 
relationship between challenging and disruptive factors, members' 
knowledge sharing and innovative work behavior, and to distinguish 
between challenging and disturbing factors and disruptive factors of job 
stress according to the cognitive and job requirements-control theories of 
organization members, and the theory of resource conservation, and to 
examine the impact of individual emotions, attitudes and behaviors.
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