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 요약

본 연구는 MICE산업종사자들을 대상으로 분배 및 절차공정성이 MICE산업의 조직유효성에 미치는 영

향과 상사신뢰의 매개역할을 탐구하는데 그 목적이 있었다. 본 연구를 위한 자료는 수도권 소재 30개 

MICE업체 종사자 303명으로부터 수집되었다. 자료수집도구로는 자기기입식 질문지를 사용하였으며, 주된 

자료 분석방법으로는 구조방정식모형분석기법을 사용하였다. 연구결과 분배 및 절차공정성은 조직유효성

의 세 지표인 직무만족, 조직몰입 및 조직시민행위에 대해 정의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 상사신

뢰는 조직공정성과 조직유효성 간의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과가 갖는 이론적ㆍ

실천적 함의를 논의하였으며, 향후 연구방향을 제시하였다. 
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Abstract
 
The purpose of this study was to investigate the effects of distributive and procedural justice 

on organizational effectiveness and the mediating role of supervisor trust among the MICE 

industry employees. For the study, data were collected from 303 MICE industry employees in 

metropolitan area by self-administered questionnaires. Collected data were analyzed using 

structural equation modeling technique. The results of this study showed that organizational 

justice had effects on organizational effectiveness measured in terms of job satisfaction, 

organizational commitment and organizational citizenship behaviour of MICE industrial 

employees and that supervisor trust mediated the relationship between organizational justice and 

organizational effectiveness. Based on the results of this study, the theoretical implications of the 

findings were discussed and directions for future research were advanced.
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I. 서 론   

조직은 보상제공으로 조직구성원의 노력이 조직이 

추구하는 목표와 연결될 수 있도록 하며, 반면 조직구

성원들은 자신의 노력이나 기여에 대한 보상이 자신의 

기대수준을 만족시킬 수 있는 정도이기를 바라면서 조
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직에 참여한다. 그러나 현실은 개개인의 욕구수준이나 

조직이 보유한 자원의 한계로 인하여 제한된 보상을 제

공하는 것이 일반적이다. 

조직이 제공하는 보상에 대해 조직구성원들이 느끼

는 공정과 불공정의 지각은 종업원들의 동기부여, 직무

성과, 나아가 조직에 대한 기능적 혹은 역기능적 행위

에 직․간접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 조직이나 상

사에 대한 신뢰에도 영향을 미친다는 것이 여러 문헌에

서 보고 되어왔다[1][2]. 따라서 조직관리자는 구성원들

이 최대한 수긍 가능할 수 있도록 구성원의 성과나 기

여에 근거한 평가와 보상을 합리적으로 연계시키는 노

력이 필요하다. 최근의 경영환경도 개인능력과 성과를 

기준으로 조직과 조직구성원을 관리하는 추세에 있다. 

이런 측면에서 조직공정성은 성과평가, 임금결정, 승진 

등과 같은 의사결정에 중요한 요인이며 개인의 조직참

여는 물론 조직관리에 핵심동인이라 할 수 있다[3][4].

미래 신 성장 동력으로서 국민경제성장과 고용창출

효과가 큰 대표적인 고부가가치산업으로 주목받고 있

는 회의(meeting), 포상관광(incentive tour), 국제회의

(convention), 전시산업(exhibition)을 포괄 융합하는 개

념으로 정의되는 MICE산업은 지난 10여 년 간 양적인 

성장을 해 왔다. 우리나라 MICE산업의 경우 대표적인 

소규모 팀제 조직으로 업무성과에 대한 개별능력평가

나 단기프로젝트에 따른 인센티브 제공이 중요한 인적

관리 수단으로 활용되고 있다. 그러나 우리나라 MICE

산업은 체계적인 인적자원 개발과 육성체제의 미비, 원

활하지 못한 전문 인력수급 등과 같은 문제를 안고 있

으며, 비효율적인 인적자원의 관리 및 활용, 능력과 성

과에 따른 보상시스템의 미 확립 등으로 핵심인력이 타 

산업으로 유출하는 사례가 빈번한 실정이다[5]. 물론 이

러한 원인에는 여러 가지 요인들이 있겠으나, 팀제, 단

기프로젝트 중심의 성과 지향적 업무성격을 고려한다

면 조직공정성의 미 확립이 MICE산업이 겪고 있는 효

율적인 인적자원관리와 조직유효성을 저해하는 핵심적

인 요인 중의 하나로 판단된다. 그럼에도 불구하고, 

MICE산업 분야에서 이에 대한 연구는 매우 드문 실정

이다[6][7]. 

한편 신뢰 관련 문헌에 따르면 조직공정성은 조직유

효성에 직접적으로 영향을 미칠 뿐만 아니라 상사에 대

한 신뢰를 매개로 조직유효성에 간접적으로 영향을 미

친다는 것을 시사하고 있다[1][2][8-10]. 그러나 조직공

정성과 관련된 선행연구들은 대부분 조직유효성에 대

한 조직공정성의 직접적 영향에만 연구의 초점을 맞추

고 있을 뿐이며, 상사신뢰의 매개영향까지 동시에 고려

한 연구는 거의 없는 실정이다. 따라서 본 연구는 

MICE산업 종사자들을 대상으로 조직공정성이 조직유

효성에 미치는 직접적 영향은 물론 상사신뢰의 매개를 

통한 간접적 영향도 함께 실증적으로 탐구해보고자 한

다. 구체적으로 본 연구에서는 조직공정성의 두 차원인 

분배 및 절차공정성이, 즉, 직무만족, 조직몰입 및 조직

시민행위의 세 측면에서 측정된 MICE산업의 조직유효

성에 미치는 직접적인 영향과 조직공정성과 조직유효

성 간에 상사신뢰가 수행하는 매개역할에 대하여 탐구

하고자 한다. 연구의 결과는 MICE산업 종사자들의 효

율적인 인적자원관리를 위한 의미 있는 시사점을 제공

할 것으로 기대된다.

2. 연구의 이론적 배경 
2.1 조직공정성
조직공정성은 조직 내에서 보상의 분배와 관련된 의

사결정의 절차나 배분된 보상에 대해 종업원들이 지각

하는 공평성을 말한다[11]. 조직공정성에 대한 초기의 

연구는 주로 분배공정성, 즉 배분된 보상에 대한 공평

성에 초점을 맞추어졌다. 분배공정성에 대한 대표적인 

이론은 인지부조화 개념에 기초한 Adams(1963)의 형

평이론이다. 이 이론에 따르면, 분배공정성은 자신이 조

직에 투입한 노력과 기여(투입)의 정도와 그로부터 받

은 보상(산출) 비율이 자신의 준거대상인 타인의 투입

과 보상 비율에 비해 얼마나 일치하는지의 여부를 가리

킨다[12]. 즉 자신의 산출/투입의 비율이 타인의 산출/

투입의 비율과 같다면 공정성을 경험하게 되고, 비율이 

서로 같지 않다면 불공정성을 지각하게 된다는 것이다. 

특히, 자신의 투입과 산출 비율이 준거대상의 투입과 

산출비율보다 적을 경우에는 그 개인은 분배의 불공정

성에 대해 분노를 나타내면서 불공정 해소를 위한 다양

한 전략을 구사한다는 것이다. 형평이론에 따르면, 이러
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한 불공정성 극복방안으로는 직무에 들어가는 노력정

도를 조절하는 개인의 투입변경, 개인의 성과 변경, 타

인의 투입이나 성과를 변화시키기 위한 압력 행사 등과 

같은 행동적 방식이 있으며, 자신이나 타인의 투입과 

성과의 왜곡, 비교대상의 변경 등과 같은 인지적 방식

에 의한 불공정성 회복방안이 있다. 이와 같은 불공정

성 회복방안이 실효를 거두지 못하거나 불공정성이 계

속된다고 느끼게 되면 궁극적으로 이직하게 된다고 본

다. 

분배공정성 개념은 조직의 의사결정이 이루어지기까

지의 절차나 규칙, 기준에 대해서는 거의 관심을 두지 

않았다는 점에서 분배결과와 무관한 공정성 혹은 불공

정성의 지각에 대해서는 설명하기 어렵다는 점과 동일

한 보상의 상황에서 나타나는 사람들 간의 반응의 차이

를 명확히 설명하기 어렵다는 한계를 지닌다. 이에 대

한 대응으로 조직공정성의 다른 차원인 절차공정성 개

념이 대두하게 되었다. 분배공정성이 결과물의 크기에 

대한 공정성을 말한다면, 절차공정성은 보상의 크기를 

결정하기 위하여 사용된 수단이나 절차가 얼마나 공정

한가에 대한 인식정도를 말한다[13].

절차공정성 개념의 차원성을 둘러싸고 학자들 간에 

합의된 견해가 존재하지 않는 실정이다. 즉 단일차원성

을 지지하는 학자들은 상호작용이나 정보와 관련된 공

정성을 절차공정성의 중요 속성들로 보는 반면에 다차

원성을 주장하는 학자들은 상호작용공정성이나 정보공

정성을 절차공정성과는 독립된 별개의 차원으로 간주

하고 있다. 본 연구에서는 절차공정성 개념의 단일차원

성을 주장하는 Cropanzano and Greenberg(1997)[3], 

Folger and Konovsky(1999)[29]의 입장을 따르고자 한

다. 

절차공정성을 설명하는 대표적인 이론은 집단가치이

론[14][15]이다. 이 이론에 따르면, 사람들은 집단이나 

조직과 맺는 사회적 관계에 상당히 중요한 가치를 부여

하며, 상대방이 자신과 맺고 있는 관계에 대하여 자신

이 부여하는 만큼의 가치를 부여하고 있는지를 알고 싶

어 한다는 것이다. 만일 상대방이 절차적으로 자신을 

공정하고 긍정적으로 대우한다면, 이것은 자신과의 사

회적 관계에 중요한 가치를 부여하는 것으로 간주된다

는 것이다. 즉 절차의 공정한 적용(절차공정성)은 절차

의 운영자가 적용대상자의 인간적 존엄성과 자존심을 

세워주는 것이며, 따라서 절차는 보상결정을 위한 단순

한 수단이 아니라 상호간의 사회적 관계에 부여되는 가

치의 원천임을 의미한다는 것이다. 이러한 이유로 절차

의 공정한 적용 여부가 구성원의 행태에 중요한 영향을 

미치게 된다고 본다. 

위에서 살펴본 조직공정성 관련 문헌들을 분배 및 절

차공정성이 개인의 직무태도 및 행동은 물론 집단과 조

직의 성과에도 중요한 영향을 미친다고 주장하고 있으

며, 그동안 국내외에서 수행된 실증연구들도 이러한 주

장의 타당성을 경험적으로 뒷받침하고 있다

[3][4][7][16-18].

2.2 조직유효성
조직유효성(organizational effectiveness)은 ‘조직이 

얼마나 잘 되고 있는가’ 또는 ‘얼마나 효과적으로 운영

되고 있는가’를 나타내는 것으로 조직성과를 평가하는 

기준을 말한다[19]. 조직유효성 문헌들을 살펴보면, 학

자들 간에 조직유효성 개념에 대한 일치된 견해가 존재

하지 않으며, 이에 대한 접근방식과 평가기준도 다양하

다는 것을 알 수 있다. 조직유효성에 대한 접근방식은 

크게 목표모형, 자원기반모형, 내부과정모형 및 경쟁가

치모형으로 나누어진다[20]. 목표모형은 조직이 원하는 

목표의 달성정도에 초점을 맞추고, 자원기반모형은 조

직이 높은 성과를 낼 수 있도록 필요한 자원을 효과적

으로 습득하는 정도에 초점을 두고, 내부과정모형은 조

직 내에서 이루어지는 내부 활동에 초점을 두며, 경쟁

가치모형은 다양한 접근방법들을 통합에 초점을 두고 

있다[21]. 이들 접근방식에 따라 평가기준도 달라진다.

[22]은 선행연구를 검토한 결과 조직유효성의 평가기

준으로 30개의 요인들이 사용되고 있다는 것을 발견하

였으며, 이 요인들을 심리적 지표, 경제적 지표 그리고 

관리적 지표의 세 유형으로 분류하였다. 심리적 지표에

는 직무만족도, 동기부여, 사기 등이 있고, 경제적 지표

에는 전반적 유효성, 생산성, 능률, 수익 등이 있고, 그

리고 관리적 지표에는 사고의 빈도, 결근율, 이직률, 계

획과 목표설정 등이 있다. 또한 [23]은 조직유효성의 평
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가지표를 경제적 성과지표와 심리적 성과지표로 나누

었는데, 경제적 성과 지표에는 수익성, 성장성, 생산성, 

매출액 등이 포함되고, 심리적 성과지표에는 구성원들

의 사기, 직무만족, 조직몰입, 이직의도, 직무수행능력 

등이 해당된다. 

인적자원관리에 초점을 맞출 경우 조직유효성지표로

는 일반적으로 [22][23]이 말하는 심리적 지표인 직무만

족, 조직몰입, 조직시민행위, 직무성과, 이직률 등의 변

수들이 측정지표로 활용되고 있다. 본 연구에서도 인적

자원관리의 측면에서 조직유효성 개념에 접근하고자 

하며, 궤적으로 직무만족, 조직몰입 그리고 조직시민행

위의 세 변수를 조직유효성의 측정지표로 검토하고자 

한다. 직무만족은 조직구성원이 자신의 일을 좋아하는 

정도를 말하며[24], 조직몰입은 한 개인이 자신의 조직

과 동일시하고 조직에 관여하는 강도의 상대적 크기를 

말하고[25], 조직시민행위는 조직구성원들이 자신이 소

속된 조직의 발전을 위해 자발적으로 수행하는 다양한 

지원활동[26]을 말한다. 

분배공정성과 조직유효성의 측정지표인 직무만족, 

조직몰입 및 조직시민행위간의 관계에 대한 선행연구

를 살펴보면, 조직구성원들이 자신이 조직에 투입한 노

력과 기여의 정도와 그로부터 받은 보상의 분배정도가 

공정하다고 느끼면, 자신의 일을 더 많이 좋아하게 되

고[17][27], 조직과 동일시하고 조직에 관여하는 정도가 

상대적으로 커지게 되며[16][28], 그리고 자신이 소속된 

조직의 발전을 위해 자발적으로 수행하는 다양한 지원

활동을 하는 것으로 나타났다[26][29].

절차공정성과 조직유효성간의 관계에 대한 선행연구

를 보면, 조직구성원은 보상측정 절차가 공정하다고 느

끼면, 직무에 더 많이 만족하게 되고[18][30-32], 조직에 

대한 몰입을 더 많이 유도하게 되며[8][18][27][28], 조

직의 발전을 위해 이타적 정신으로 조직에 더 많은 기

여를 하는 것으로 나타났다[9][29][33].

따라서 위에서 검토한 이론 및 선행연구들에 근거하

여 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

가설1: 조직공정성의 두 유형인 분배 및 절차공정성

은 조직유효성의 측정지표인 직무만족, 조직

몰입 및 조직시민행위에 직접적인 정의 영향

을 미칠 것이다.

분배 및 절차공정성의 역할과 관련하여 다양한 이론

들이 제시되고 있는데, 그 중에서 가장 널리 논의되고 

있는 것이 두요인모형(two-factor model)이다[3]. 두요

인모형의 주장에 따르면, 분배 및 절차공정성의 상대적 

영향력은 결과변수들(outcome variables)의 특성에 따

라 달라진다는 것이다. 즉 분배공정성은 개인관련 결과

변수에 주로 영향을 미치는 반면에, 절차공정성은 조직

관련 결과변수에 주로 영향을 미친다고 본다

[27][34][35].

한편 문화적 맥락에 주된 초점을 맞추는 문화적 모형

은 개인주의적인 가치관이 지배하는 서구사회의 경우 

분배공정성이 개인의 태도와 행동에 주로 영향을 미치

는 반면에 집단주의적인 특성을 지니는 동양사회에서

는 분배공정성보다는 절차공정성이 조직구성원의 태도

와 행동에 훨씬 더 중요한 영향을 미친다고 주장한다

[36-38].

이렇듯 두요인모형과 문화적 모형은 분배 및 절차공

정성의 상대적 영향에 대해서 서로 다른 예측을 하고 

있다. 두요인모형에 따른다면, 본 연구에서 분배공정성

은 직무만족에 주로 영향을 미치는 반면에 절차공정성

은 조직몰입 및 조직시민행위에 주로 영향을 미칠 것으

로 예상된다. 한편 문화적 모형에 따른다면, 서구에 비

해 집단주의적인 문화특성이 상대적으로 더 강한 우리

나라에서 분배공정성보다는 절차공정성이 직무만족, 

조직몰입 및 조직시민행위에 더 큰 영향을 미칠 것으로 

예상된다. 본 연구에서 조직공정성과 조직유효성간의 

관계에 대한 가설1의 검증을 수행하면서, 동시에 두요

인모형과 문화적 모형의 타당성에 대해서도 검토해보

기로 하겠다. 

2.3 상사신뢰 
신뢰는 불확실 혹은 위험 상황에 직면하였을 때 타인

의 말과 행동에 확신을 가지고 그 의도가 선함을 기꺼

이 감수하는 것을 말한다[2]. 조직에서 신뢰가 중요한 

이유는 첫째, 사회 및 인간관계의 통제기능을 대체할 
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수 있고, 둘째, 인간의 상호작용에서 감시와 통제 등을 

포함하는 거래 비용을 줄일 수 있으며, 셋째, 다양한 사

회적 연결망 및 조직문화형성에 기여를 할 수 있고, 넷

째, 높은 조직성과를 달성할 수 있는 촉매역할을 담당

하며, 다섯째, 불확실성을 감소시키는 수단으로서의 기

능을 하기 때문이다. 따라서 신뢰는 상대방에 행동에 

대한 예측가능성을 높여주고 상호 간의 관계에서 자발

적 행동의 원인으로서 기능한다[39]. 

신뢰는 조직 내의 수평적 차원에서는 동료에 대한 신

뢰, 그리고 수직적 차원에서는 조직과 상사에 대한 신

뢰로 나누어진다. 분배 및 절차공정성은 보상의 분배나 

할당에 관한 상사와 경영진의 의사결정과 그러한 결정

에 이르는 과정 및 절차에 관련된 문제이기 때문에 수

직적 차원에서의 조직 및 상사의 신뢰와 밀접한 관련을 

맺고 있다. 따라서 본 연구에서는 수직적 차원의 신뢰

에 초점을 맞추고자 한다. 한편 규모가 큰 조직에서는 

상사신뢰와 조직신뢰가 상호 구분되는 독립적인 현상

으로 나타나는 경우가 많지만, 본 연구의 대상처럼 규

모가 영세한 MICE기업에서는 상사신뢰와 조직신뢰가 

상호 중첩되어 구별되지 않는 경우가 대부분이다. 따라

서 본 연구에서는 수직적 차원의 신뢰 중에서 상사신뢰

에 초점을 맞추고자 한다. 

상사신뢰는 상사의 행동이나 의도에 대한 긍정적인 

기대를 바탕으로 자신에게 미칠 수 있는 위험부담을 기

꺼이 수용하려는 심리적 상태를 의미한다[39]. 상사신

뢰는 상사와 조직구성원의 관계형성의 기본전제로서 

역할을 수행하고, 조직 내 갈등을 완화시키고 협동을 

증진시킴으로써 개개인의 성과를 높이는 역할을 한다

[40][41].

LMX(Leader-Member Exchange)이론에 따르면, 상

사와 부하간의 관계는 모든 조직구성원에게 동일하게 

적용되기 보다는 부하마다 서로 다르게 작용한다[42]. 

즉, 내부집단 부하직원에게는 보다 높은 차원의 상호간 

신뢰, 존중, 의사결정의 기회 등의 기회를 제공하는 반

면에, 외부집단 부하직원에게는 공식적인 역할의 복종

만을 요구한다[43].

조직공정성 관련문헌들은 일반적으로 조직공정성과 

결과변수간에 직접적 관계를 상정하고 있다. 그러나 

[44]의 신뢰모형은 조직공정성과 조직유효성간의 관계

에서 상사신뢰가 매개역할을 한다고 주장하고 있다. 즉, 

분배 및 절차공정성이 높으면, 이는 보상과 관련된 평

가의 주된 주체인 상사에 대한 신뢰로 이어지고, 상사

에 대한 높은 신뢰는 다시 개인 및 조직성과의 증대와 

조직유효성의 제고로 나타난다는 것이다. 

국내외에서 수행된 실증연구들도 상사신뢰의 매개역

할을 경험적으로 지지하고 있다. 해외연구를 살펴보면, 

[1]와 [2]의 연구는 상사신뢰가 분배 및 절차공정성과 

직무만족 및 조직몰입의 관계를 매개한다는 것을 보여

주고 있으며, [45]과 [9]의 연구에서는 상사신뢰가 분배 

및 절차공정성과 조직시민행동변수를 매개역할을 하는 

것으로 나타났다. 국내연구에서도 [8][10][46]은 상사신

뢰가 분배 및 절차공정성과 직무만족, 조직몰입 및 조

직시민행위간의 관계를 매개한다는 것을 보여주고 있다. 

따라서 이상의 논의에 근거하여 다음과 같은 가설을 

설정하였다. 

   

가설2: 상사신뢰는 조직공정성과 조직유효성 간의 관

계를 매개할 것이다.

 

이제까지의 논의를 요약해 보면 조직공정성, 분배 및 

절차공정성은 조직유효성 측정지표인 조직몰입, 직무

만족, 조직시민행위에 직접적인 영향관계 뿐만 아니라 

신뢰를 매개로 간접적인 영향을 미치며, 아래와 같은 

연구모형으로 정리된다.

[연구모형]

3. 연구방법
3.1 표본 및 자료분석
본 연구를 위한 자료는 수도권 소재 30개 MICE업체

의 종사자들로부터 수집되었다. 자료수집을 위한 도구

로는 표준화된 자기기입식질문지를 사용하였으며, 질



 한국콘텐츠학회논문지 '14 Vol. 14 No. 7440

문지의 배포 및 회수는 각 기업의 협조를 받아 2011년 

6월 초순부터 7월 중순까지 6주간에 걸쳐 이루어졌다. 

30개 기업에서 확률표집 된 350명의 근로자들에게 질

문지가 배포되었으며, 총 316부가 회수되어 90.3%의 높

은 응답률을 보였다. 이 중 무응답이 많아서 분석에 포

함시키기 곤란한 13개의 사례를 제외하고 최종적으로 

분석에 포함된 표본 수는 총 303명이다. 분석에 포함된 

303명의 인구통계적특성은 아래에 제시된 [표 1]과 같

다.

표 1. 인구학적 특성                        (n 303)
구  분 빈도(N) 백분율(%)

성별 남자 152 50.2
여자 151 49.8

연령
20대 109 36.0
30대 120 39.6
40대 55 18.2
50대 19 6.3

학력
고졸이하 18 5.9
전문대졸 50 16.5
대졸 193 63.7

대학원이상 42 13.9
혼인지위 미혼 181 59.7

기혼 122 40.3

근속
연수

2년미만 83 27.4
2년이상~5년미만 85 28.1
5년이상~10년미만 85 28.1

10년이상 50 16.5

직급

평사원 93 30.7
주임급 35 11.6
대리급 69 22.8
과장급 73 24.1

부장급이상 33 10.9

월평균
소득

100만원미만 13 4.3
100~200만원 106 35.0
200~300만원 106 35.0
300~400만원 43 14.2
400~500만원 23 7.6
500만원 이상 12 4.0

직종

PCO 37 12.2
PEO 58 19.1

 컨벤션센터뷰로 76 25.1
 지원업체 40 13.2

 이벤트기획사 51 16.8
기타 41 13.5

본 연구모형에 포함된 변수들은 신뢰도와 타당도 등

의 측정속성이 잘 확립되어 있기 때문에 조직연구에서 

널리 활용되는 척도들을 사용하여 측정하였다. 우선 조

직공정성의 한 차원인 분배공정성은 [24]이 개발한 척

도 중에서 4개의 문항을, 조직공정성의 다른 차원인 절

차공정성은 [27]가 개발한 척도에서 4개의 문항을 선정

하여 측정하였다. 그리고 매개변수인 상사신뢰는 [2]가 

개발한 척도에서 5개의 문항을 선정하여 측정하였다. 

본 연구에서 사용한 조직유효성의 세 측정지표 중에

서 직무만족은 [47]가 개발한 직무만족척도에서 4개 문

항을, 조직몰입은 [25]이 개발한 정감적몰입척도에서 4

개 문항을, 그리고 조직시민행위는 [26]이 개발한 조직

시민행위척도에서 이 개념의 핵심요소인 이타주의 측

정문항 5개를 이용하여 측정하였다. 이 변수들의 측정

에 사용된 문항들에 대한 응답은 ‘정말 그렇다’(5점)에

서 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)까지의 5개의 응답범주를 갖

는 리커트식 5점 스케일을 사용하여 이루어졌다. 

변수들의 측정에 사용된 척도들이 적절한 타당도를 

지니고 있는지를 알아보기 위해서 AMOS 18.0을 사용

하여 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis)을 

실시하였으며, 그 결과가 [표 2]에 제시되어 있다. 일반

적으로 모형적합도 지수가 .90 이상이거나 RMSEA가 

.05 미만이면 모형적합도가 우수한 것으로 판단한다

[48][49].

본 연구에서 요인분석에 투입된 측정모형의 모형적

합도지수를 보면 IFI는 .917, TLI는 .914, CFI는 .917로

서 모두 .90을 넘는 값을 보이고 있고 RMSEA는 .042로

서 .05보다 작은 값을 보이고 있어 모형적합도는 우수

하다는 것을 알 수 있다.

일반적으로 측정문항의 요인부하량이 .50 이상이면 

그 문항은 해당요인에 매우 적절하게 적재되는 것으로, 

즉 적절한 수렴타당도(convergent validity)를 지니는 

것으로 판단한다. 또한 평균분산추출값(average 

variance extracted, AVE)이 .50 이상이고 개념신뢰도

(construct reliability)가 .70 이상이면 적절한 수렴타당

도를 지니며, 각각의 구성개념의 AVE의 제곱근이 다른 

구성개념들 간의 상관관계 값보다 크면 적절한 판별타

당도(discriminant validity)를 지니는 것으로 판단한다

[50][51]. [표 2]에서 각 측정문항의 요인부하량을 보면 

모두 최소한 .60 이상의 높은 값으로 해당요인에 적절

하게 부하되고 있다는 것을 알 수 있다. 이에 덧붙여, 

모든 AVE값과 개념신뢰도 값은 각각 모두 .50과 .70보
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다 훨씬 큰 값을 보이고 있다. 또한 각 구성개념의 AVE

의 제곱근 값은 [표 3]에 제시된 변수들 간의 상관관계 

값보다 크게 나타나고 있다. 이러한 결과들은 본 연구

에서 변수의 측정에 사용된 척도들은 적절한 수렴 및 

판별타당도를 지니고 있다는 것을 가리킨다. 

한편, 일반적으로 척도의 신뢰도 계수가 .80 이상이면 

아주 만족스러운 수준으로 판단한다[52]. [표 2]에서 알 

수 있듯이, 신뢰도 계수인 크론바흐의 알파(Cronbach's 

alpha) 값이 모두 .80을 넘고 있다. 따라서 본 연구에서 

사용된 척도들은 모두 매우 만족스러운 수준의 신뢰도

를 지니고 있다는 것을 알 수 있다.

표 2. 확인적 요인분석 결과

변수 측정문항
요인
적재량

오차 AVE
개념
신뢰도

Cronbach's 


분배
공정성

분배공정성1 .925 .124

.755 .928 .909
분배공정성2 .953 .078
분배공정성3 .887 .180
분배공정성4 .626 .512

절차
공정성

절차공정성1 .840 .208

.732 .916 .886
절차공정성2 .831 .220
절차공정성3 .815 .231
절차공정성4 .765 .308

상사신
뢰

상사신뢰1 .780 .273

.761 .941 .927
상사신뢰2 .856 .236
상사신뢰3 .846 .255
상사신뢰4 .863 .218
상사신뢰5 .895 .148

직무
만족

직무만족1 .874 .165

.688 .896 .853
직무만족2 .890 .140
직무만족3 .614 .489
직무만족4 .727 .323

조직
몰입

조직몰입1 .704 .455

.641 .876 .843
조직몰입2 .701 .400
조직몰입3 .768 .276
조직몰입4 .861 .167

조직
시민
행위

조직시민행위1 .708 .301

.711 .925 .876
조직시민행위2 .796 .223
조직시민행위3 .779 .215
조직시민행위4 .797 .204
조직시민행위5 .751 .252

=765.559,  df=284, p=.000, IFI=917, TLI=.914, CFI=917, 
RMSEA=.042

3.3 자료의 분석
본 연구에서 설정된 연구모형의 검정을 위한 자료분

석방법으로는 AMOS 18.0 통계패키지를 이용한 구조

방정식모형분석기법을 사용하였으며, 성별, 연령, 학력, 

혼인지위, 월평균소득, 근속연수 6개의 인구통계학적변

수들을 통제변수로 사용하였다. 성별변수는 남자는 1, 

여자는 0의 값을, 그리고 혼인지위변수는 기혼은 1, 미

혼은 0의 값을 갖는 가변수(dummy variable)로 전환시

켰다. 연령, 학력, 월평균소득 및 근속연수의 네 변수는 

각 응답범주의 중간 값을 이용하여 연속변수로 전환시

켰다. 

구조방정식모형은 변수들 간의 선형관계를 가정하고 

있다. 따라서 모형추정에 앞서 분산분석을 이용하여 선

형 및 비선형부분으로 분해하여 유의성을 검증하는 방

법으로 변수들 간의 선형관계를 검토하였으며, 그 결과 

대부분의 관계가 선형인 것으로 나타났다. 선형에서 벗

어난 것으로 나타난 일부 관계에 대해서는 R
와  를 

비교하는 한편 그래프를 그려서 비선형의 정도를 확인

하였으나 변수들의 변환을 필요로 할 정도로 심각한 비

선형관계는 없었다. 변수들 간의 다중공선성 문제도 검

토하였다. 일반적으로 변수들 간의 단순상관계수가 .80

이 넘거나 분산팽창지수(VIF, variance inflation factor)

가 10이 넘으면 심각한 다중공선성 문제가 존재하는 것

으로 간주된다. [표 3]에 제시된 변수들 간의 상관관계

를 보면 상관계수가 .80 이상 되는 경우는 없다. 또한 

분산팽창지수를 계산한 결과 그 값이 2를 넘는 경우가 

없는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구에 포함된 변수

들 간에 심각한 다중공선성 문제는 없다고 판단된다.

4. 연구결과 및 논의
4.1 상관관계 분석
분석에 포함된 이론적 변수들 간의 상관관계를 분석

한 결과가 [표 3]에 제시되어 있다. [표 3]에서 변수들 

간의 상관관계를 살펴보면, 조직공정성과 직무만족, 조

직몰입, 조직시민행위 및 상사신뢰에 유의한 정의 상관

을 맺고 있다.
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구 분

식1: 매개변수=
상사신뢰

식2: 종속변수=
직무만족

식3: 종속변수=
조직몰입

식4: 종속변수=
조직시민행위

계수 CR P 계수 CR P 계수 CR p 계수 CR p
통제변수
성별1) -0.047 -0.894 0.186 -0.002 -0.039 0.485 -0.022 -0.516 0.303 -0.034 -0.655 0.257
연령 0.218** 2.532 0.006 -0.019 -0.226 0.411 -0.036 -0.496 0.310 -0.097 -1.126 0.131
학력 0.066 1.187 0.168 0.108* 1.998 0.024 -0.019 -0.417 0.338 0.123* 2.225 0.014
혼인지위2) -0.122* -1.866 0.032 0.007 0.111 0.456 0.024 0.453 0.326 -0.049 -0.748 0.228
월평균소득 -0.008 -0.099 0.461 -0.017 -0.203 0.420 0.155* 2.220 0.014 0.186* 2.213 0.014
근속연수 -0.066 -0.755 0.276 0.085 0.987 0.162 0.038 0.523 0.301 -0.005 -0.063 0.475
공정성변수
분배공정성 0.097* 1.762 0.040 0.349** 6.451 0.000 0.312** 6.854 0.000 0.123* 2.235 0.013
절차공정성 0.476** 8.518 0.000 0.195** 3.195 0.001 0.310** 6.045 0.000 0.123* 1.995 0.024
매개변수
상사신뢰 0.151** 2.650 0.004 0.257** 5.358 0.000 0.360** 6.220 0.000
1) 남자=1, 여자=0; 2) 기혼=1, 미혼=0;  * P < .05, ** P < .01

표 4. 구조모형 분석 결과

표 3. 변수들 간의 상관관계

구  분
분배공
정성

절차공
정성

상사
신뢰

직무
만족

조직
몰입

시민 
행위

분배
공정성 (.869)
절차
공정성 .433** (.856)
상사
신뢰 .314** .527** (.829)
직무
만족 .503** .434** .374** (.801)
조직
몰입 .551** .596** .530** .629** (.843)
시민
행위 .331** .373** .481** .417** .483** (.843)

 * P < .05, ** P < .01; 괄호 안의 수치는 AVE의 제곱근 값임.

4.2 가설의 검정
앞에서 설명했듯이, 연구모형의 추정과 가설검정을 

위한 자료분석방법으로 구조방정식모형분석기법을 사

용하였고, 성별, 연령, 학력, 혼인지위, 월평균소득, 근속

연수의 6개의 인구학적 변수들을 통제변수로 사용하였

다. 분석결과는 [표 4]에 제시되어 있다. 우선 2개의 조

직공정성 변수와 6개의 통제변수들이 매개변수인 상사

신뢰에 미치는 영향에 대한 분석결과를 담고 있는 [표 

4]의 <식1>을 보면, 분배공정성(β=.097, p<.05)과 절차

공정성(β=.476, p<.01)의 두 변수 모두 상사신뢰에 유의

미한 정의 영향을 미치고 있다. 그리고 6개의 통제변수 

중에서는 연령(β=.218, p<.01) 변수가 상사신뢰에 유의

미한 정의 영향 미치는 반면에 혼인지위(β=-.122, 

p<.05) 변수는 상사신뢰에 유의미한 부의 영향을 미치

고 있다. 

[표 4]에서 2개의 조직공정성 변수와 매개변수인 상

사신뢰 및 6개의 통제변수들이 조직유효성의 한 지표

인 직무만족에 미치는 영향에 대한 분석결과를 담고 있

는 <식2>를 보면, 분배공정성(β=.349, p<.01)과 절차공

정성(β=.195, p<.01), 그리고 매개변수인 상사신뢰(β

=.151, p<.01) 모두 직무만족에 유의미한 정의 영향을 

미치고 있다. 그리고 두 공정성 변수의 상대적 영향력

을 보면, 직무만족에 대한 분배공정성의 영향이 절차공

정성의 영향보다 더 큰 것으로 나타났다. 한편 6개의 통

제변수 중에서는 학력(β=.108, p<.05)만이 직무만족에 

유의미한 정의 영향을 미치고 있다.

2개의 조직공정성 변수와 매개변수인 상사신뢰 및 6

개의 통제변수들이 조직유효성의 다른 지표인 조직몰

입에 이르는 경로에 대한 분석결과를 담고 있는 [표 4]

의 <식3>을 보면, 직무만족에 대한 결과와 유사하게, 

분배공정성(β=.312, p<.01)과 절차공정성(β=.310, 

p<.01) 및 상사신뢰(β=.257, p<.01)의 세 변수 모두 조

직몰입에 유의미한 정의 영향을 미치고 있다. 그리고 

조직몰입에 미치는 분배 및 절차공정성의 영향의 크기

는 거의 동일하다. 한편 6개의 통제변수 중에서는 월평

균소득(β=.155, p<.05)만이 조직몰입에 유의미한 정의 

영향을 미치고 있다.

마지막으로, 조직유효성 변수의 또 다른 지표인 조직

시민행위에 대한 선행변수들의 영향을 분석한 결과인 
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[표 4]의 <식4>를 보면, 앞에서 살펴본 직무만족 및 조

직몰입에 대한 결과와 비슷하게, 분배공정성(β=.123, 

p<.05)과 절차공정성(β=.123, p<.05) 및 상사신뢰(β

=.360, p<.01)의 세 변수 모두 조직시민행위에 유의미한 

정의 영향을 미치고 있다. 그리고 분배 및 절차공정성

이 조직시민행위에 미치는 영향의 크기는 동일하다. 한

편 6개의 통제변수 중에서는 학력(β=.123, p<.05)과 월

평균소득(β=.186, p<.05)의 두 변수가 조직시민행위에 

유의미한 정의 영향을 미치고 있다.

4.3 선행변수들의 효과분해
조직유효성의 세 지표인 직무만족, 조직몰입 및 조직

시민행위에 대한 분배공정성, 절차공정성 및 상사신뢰

의 세 변수의 직접효과, 간접효과 및 총 효과를 분석한 

결과가 [표 5]에 제시되어 있다. 분석결과를 담고 있는 

[표 5]를 보면, 분배공정성과 절차공정성의 두 변수 모

두 직접효과의 측면에서뿐만 아니라 직접효과와 간접

효과의 합을 나타내는 총 효과의 측면에서도 조직유효

성의 세 지표인 직무만족, 조직몰입 및 조직시민행위의 

세 변수에 모두 정의 영향을 미치고 있다는 것을 알 수 

있다. 또한 직접효과와 비교했을 때 간접효과의 크기가 

대체로 작기는 하지만, 분석결과는 분배 및 절차공정성

이 조직유효성의 세 지표인 직무만족, 조직몰입 및 조

직시민행위에 직접적으로 뿐만 아니라 상사신뢰를 통

해서 간접적으로도 정의 영향을 미친다는 것을 보여주

고 있다. 

표 5. 조직유효성에 대한 선행변수들의 직접효과, 간접효과 
및 총 효과 분해

구분

종속변수=
직무만족

종속변수=
조직몰입

종속변수=
조직시민행위

직접
효과

간접
효과

총
효과

직접
효과

간접
효과

총
효과

직접
효과

간접
효과

총
효과

분배공
정성 .349 .015 .364 .312 .025 .337 .123 .035 .158

절차공
정성 .195 .072 .267 .310 .122 .422 .123 .171 .294

상사신
뢰 .151 0 .151 .257 0 .257 .360 0 .360

4.4 결과논의
첫째, 본 연구에서는 조직공정성 변수인 분배공정성

과 절차공정성이 조직유효성 지표인 직무만족, 조직몰

입 그리고 조직시민행위에 미치는 영향을 검토하였다. 

그 결과 분배공정성과 절차공정성이 직무만족, 조직몰

입, 조직시민행위에 모두 정의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 본 연구결과는 조직공정성이 직무만족, 조직

몰입 및 조직시민행위의 측면에서 측정된 조직유효성

에 전반적으로 긍정적인 영향을 미친다는 것을 보여주

고 있다. 이러한 결과는 조직공정성변수들이 조직유효

성에 긍정적인 영향을 미친다는 기존의 연구결과들과

도 대체로 일치하는 경향을 보여주고 있다

[16][26-29][33]. 따라서 본 연구결과는 분배 및 절차공

정성이 조직유효성 제고에 긍정적인 기여를 한다는 것

을 확인시켜주고 있다. 

둘째, 분배 및 절차공정성의 상대적 영향력과 관련하

여 본 연구결과는 분배공정성은 절차공정성에 비해 직

무만족에 더 중요한 영향을 미치는 반면에 조직몰입과 

조직시민행위에 대해서는 분배 및 절차공정성이 비슷

한 크기의 영향을 미친다는 것을 보여주고 있다. 이러

한 결과는 분배공정성은 직무만족에 주로 영향을 미치

는 반면에 절차공정성은 조직몰입 및 조직시민행위에 

주로 영향을 미칠 것이라는 두요인모형의 예측과 일치

하지 않는다. 뿐만 아니라 분배공정성보다는 절차공정

성이 직무만족, 조직몰입 및 조직시민행위에 더 큰 영

향을 미칠 것이라는 문화적 모형의 예측과도 상이하다. 

즉, 두요인모형과 문화적 모형은 본 연구결과에 의해서 

경험적으로 뒷받침되지 않는다. 이와 같은 결과가 나타

난 주된 이유는 두요인모형과 문화적 모형의 단순성에 

있는 것으로 보인다. 사실 최근의 연구들은 결과변수의 

차이나 문화적 차이뿐만 아니라 성별, 조직유형, 직업유

형 등에 따라서도 분배 및 절차공정성의 상대적 영향력

이 달라질 것이라는 점을 시사하고 있기 때문이다

[36][37]. 분배 및 절차공정성의 상대적 영향력에 대한 

예측의 정확도를 높이기 위해서는 결과변수의 유형이

나 문화적 차이 외에도 다양한 요인들을 고려하는 보다 

정교한 이론을 발전시킬 필요가 있을 것이다. 

셋째, 본 연구에서는 조직공정성과 조직유효성간의 
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직접적인 관계뿐만 아니라 상사신뢰의 매개역할에 대

해서도 탐구하였다. 그 결과 조직공정성의 두 요인인 

분배공정성 및 절차공정성은 직무만족, 조직몰입 및 조

직시민행위의 측면에서 측정된 조직유효성에 직접적으

로뿐만 아니라 상사신뢰를 매개로 하여 간접적으로도 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉 본 연구결과는 조

직공정성과 조직유효성간의 관계에서 상사신뢰가 매개

역할을 하고 있다는 경험적 증거를 보여주고 있으며, 

상사신뢰의 매개역할을 지지하는 선행연구[2][8][10] 

[45][46]들의 타당성을 뒷받침해주고 있다. 따라서 조직

공정성과 조직유효성간의 관계를 탐구하는 향후 연구

에서는 상사신뢰의 매개역할을 반드시 고려해야 할 것

이다. 

5. 결론 및 제언
본 연구는 MICE산업종사자들을 대상으로 분배 및 

절차공정성이 조직유효성에 미치는 영향과 상사신뢰의 

매개역할을 탐구하는데 그 목적이 있었다. 연구결과 분

배 및 절차공정성은 조직유효성의 세 지표인 직무만족, 

조직몰입 및 조직시민행위에 대해 정의 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 또한 본 연구결과는 조직공정성은 조

직유효성에 직접적으로 영향을 미칠 뿐만 아니라 상사

신뢰의 매개를 통해서 간접적으로도 영향을 미친다는 

것을 보여주었다. 

이와 같은 본 연구결과는 MICE산업의 효율적 인적

자원관리를 위해서 매우 중요한 시사점을 제공한다. 첫

째, 분배공정성은 직무만족, 조직몰입 및 조직시민행위

의 측면에서 측정한 조직유효성에 중요한 영향을 미치

고 있다. 따라서 MICE업체 경영진은 조직구성원들이 

상대적 박탈감과 분배의 불공정성을 느끼지 않게끔 보

수 및 승진체계를 합리적으로 개선할 필요가 있을 것이

다. 또한 최종적인 의사결정권한을 가지고 있는 최고경

영자들은 보수, 승진이나 보직 등의 분배 시에 공정성

유지는 물론 조직구성원의 조직에 대한 노력과 기여에 

대하여 객관적인 평가방법을 마련해야 할 것이다.  

둘째로, 분배공정성과 더불어 절차공정성도 MICE산

업종사자들의 직무만족, 조직몰입 및 조직시민행위의 

측면에서 측정한 조직유효성에 매우 중요한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 따라서 MICE업체 경영진들은 

절차공정성을 높이기 위해서 보상, 승진 및 보직분배의 

결정에 있어서 정확한 정보에 근거한 절차의 공정한 적

용, 의사결정과정에서 적용대상자들에 대한 적절한 발

언기회의 부여, 그리고 편견 없는 공평무사한 자세로 

절차공정성을 높이고자 하는 노력이 절실히 요청된다

고 하겠다.

셋째, 본 연구는 총효과의 측면에서 상사신뢰가 분배 

및 절차공정성 보다도 조직유효성 제고에 더 큰 기여를 

한다는 것을 보여주고 있다. 이러한 결과는 불신에 기

초한 X이론보다는 신뢰에 바탕을 둔 Y이론이 조직유

효성 제고에 훨씬 더 큰 도움이 된다는 McGregor의 이

론과도 일맥상통한다. 따라서 MICE산업의 경영자들은 

수직적인 차원에서 부하와 상사 및 조직 간 상호 간에 

보다 높은 차원의 믿음과 존중의 조직문화와 분위기를 

조성하는 한편 상호신뢰에 바탕을 둔 경영전략을 펼쳐

나갈 필요가 있을 것이다. 

향후 연구를 위한 제언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구

는 수도권 소재 30개 MICE업체 종사자들로부터 수집

된 자료를 사용하여 수행되었기 때문에 연구결과의 일

반화에 제약이 있을 수 있다. 조직과 지역을 달리 해서 

다양한 직종의 조직구성원들을 대상으로 추가적인 연

구가 수행될 필요가 있다. 

둘째, 본 연구에서는 결과변수로서 직무만족, 조직몰

입 및 조직시민행위의 세 변수를 검토하였다. 그러나 

분배공정성 및 절차공정성의 역할 및 상대적 영향력을 

보다 충실한 이해를 위해서는 다른 결과변수들도 광범

위하게 탐구할 필요가 있을 것이다.

셋째로, 일반적으로 횡단적 자료(cross-sectional 

data)를 사용하여 변수들 간의 인과관계를 규명하는 데

는 한계가 있다. 본 연구에서는 분배 및 절차공정성이 

MICE산업종사자들의 직무태도에 영향을 미치는 것으

로 인과관계를 설정하였다. 그러나 예컨대, 직무만족이 

높을수록 MICE산업종사자들이 절차공정성을 더욱 긍

정적으로 지각할 가능성도 배제할 수 없다. 종단적 연

구(longitudinal study)가 수행된다면, 변수들 간의 인과

관계를 보다 명료하게 확정지을 수 있을 것이다.
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