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공정성이 조직구성원의 결과행 에 미치는 향에

한 연구 :조직신뢰의 매개효과

AStudyontheInfluenceofJusticePerceptionontheMembers'

JobSatisfaction:Focusedon MediatingEffectsofOrganizationalTrust
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Abstract

Organizationmembers'perceptionofjusticeaboutpromotion,transfer,performance,decisionsabout

wagelevels,displacementanddismissalareallfairlymadehasagreateffectontheiroutcome

behaviors.Organizationsshouldkeepallofitspersonnelaffairsfairlyandreasonablytreated.Thisis

thewaytostrengtheningtheirmembers'betteroutcomebehaviors.

Theperception ofjusticeaffectsconfidencein organization.Ifsuch confidenceisestablished,

organizationalmembersfeelmorestable.Thisleadssuchmemberstovoluntarilyandautonomously

participateintheirorganizationonthebasisofcommunityconsciousness,resultantlyobtaininghigher

jobsatisfaction.

Theexaminationfoundthatorganizationmembers'perceptionofjusticehassignificanteffectson

improving theirjob satisfaction and thattheirhigherconfidencein organization morepositively

influencessuchsatisfactionasforesaid.Businessorganizationsneedtobuildupasystem thatcan

ensuremorereasonable,objectiveperformanceappraisalinordertoraisetheirworkers'jobsatisfaction.

To workers,generally,social,personalrelations are very important as much as material

achievements.Thissuggeststhatbusinessorganizationsneedtomakethemselvesmoreconfidentand

formaninternalclimatethatarefriendlyandcollaborativetotheirmembers.
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Ⅰ.서 론

조직에 있어서의 공정성 문제는 조직구성원에 한 조직의 각종 의사결정과 련하여 발

생되어지며 승진 이동,성과평가,임 결정, 환배치,해고 등은 조직구성원의 만족에 직

인 향을 미치는 요인들이다.

공정성의 개념은 직무에 한 구성원의 노력 는 업 과 그들이 받는 보상 사이의 정

인 연상이라고 해석되는데,이는 달리 말해 조직에 보다 많은 것을 기여하는 구성원은 조

직으로부터 보다 많은 보상을 받으리라는 믿음인 것이다.따라서 조직은 구성원들의 이러한

욕구를 충족시키기 해서 조직구성원 구나 인정하는 공정성 정당성을 갖추어야 한다.

만약 조직구성원들이 인정하지 못하는 불공정성을 느낄 경우,좌 이나 직무불만족 등의 소

극 인 반응은 물론,결근․이직 등의 극 인 반응을 래하는 등 요한 문제를 일으키

게 될 수도 있기 때문이다.

공정성의 인식은 조직에 한 신뢰에도 향을 주게 된다.왜냐하면 신뢰는 조직이 높은

성과를 달성하도록 진시켜주는 역할을 하기 때문이다.신뢰 계가 잘 형성된 조직의 구성

원들은 개방 인 커뮤니 이션을 통한 정보교환과 공유를 할 수 있으므로,신뢰가 잘 형성

되어 있지 않은 조직의 구성원보다 더 효과 으로 문제를 해결하게 됨으로써 조직유효성을

제고시킨다.더불어 신뢰는 조직의 장기 인 안정성을 주는 구성원의 직무만족에도 매우

요한 요소로 작용한다.조직에서의 신뢰 계 형성은 구성원에게 안정감을 갖도록 해주며,구

성원들이 공동체 의식을 갖고 조직에 자발 ・자율 인 참여를 유도하여 직무에 한 만족

을 높여주게 된다.

이에 본 연구에서는 조직구성원들의 공정성 인식과 신뢰수 에 따른 직무만족 간의 계

를 알아보고자 실증조사를 하 다.연구의 목 을 달성하기 해서 문헌연구와 실증연구를

병행하 으며,실증연구는 설문지조사방법을 사용하 다.조사방법은 설문지에 자신이 직

응답하는 방식의 자기응답법을 사용하 으며,조사 상은 부산 역시 소재 융기 에 근무

하는 근로자들을 상으로 하 고,수집된 자료는 SPSS통계패키지 14.0을 이용하여 분석

하 다.

Ⅱ.이론 배경과 연구모형 가설

2.1.이론 배경

2.1.1공정성
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2.1.1.1공정성의 개념

Goodman(1997)에 의하면 공정성의 개념은 직무에 한 구성원의 노력 는 업 과 그들

이 받는 보상 사이의 정 인 연상이라고 해석되는데,이는 달리 말해 조직에 보다 많은

것을 기여하는 구성원은 조직으로부터 보다 많은 보상을 받으리라는 믿음인 것이다.

FolgerandKonovsky(1989)는 “분배공정성이란 조직구성원이 조직으로부터 받는 보상의

크기에 한 공정성 인식의 정도를 말하며, 차공정성이란 그러한 보상의 크기를 결정하기

해 사용하는 차와 방법에 한 공정성 인식의 정도라고 말할 수 있다”고 하 다.

AlexanderandRuderman(1987)등은 조직공정성 항목들에 한 요인분석 결과 두 가지

요인,즉 분배공정성과 차공정성으로 나 어진다는 사실을 발견하 으며,Greenberg(1990)

도 조직공정성을 내용에 따라 분배공정성과 차공정성으로 나 어진다고 하 으며,

AlexanderandRuderman(1997)과 Greenberg(1990)의 내용을 도식화하면 <그림 1>과 같다.

<그림 1>Greenberg의 조직공정성의 구성

자료:J.Greenberg(1990),“OrganizationalJustice:Yesterday,Today and Tomorrow,”Journalof

Management,71,340-342.

2.1.1.2공정성의 유형

본 논문에서는 기존 연구에 따라 조직공정성을 차공정성과 분배공정성의 두 가지로 분

류하여 정리하 다.

(가)분배공정성

분배공정성의 토 가 된 분배정의라는 용어는 Homans(1961)의 「SocialBehavior」라는

서에서 처음 사용되었는데,여기에서 그는 교환 계에 참여하는 각 개인이 자신이 비용을
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들인 만큼 는 투자를 한 만큼에 비례하도록 보상을 받을 때 분배정의 내지 분배공정성이

성립된다고 보았다.그는 분배공정성이란 “보상이 제 3자에 의해 주어질 경우 보상을 받는

사람들은 그들이 투입한 노력의 정도에 따라 합한 보상이 주어지기를 기 하게 되며,이

러한 정배분의 지각”이라고 개념화 하 다.RotteandMessick(1995)은 분배공정성이란

“의사결정과정을 거쳐 최종 으로 지 되는 임 ,승진,조직 내에서의 인정 등의 결과물에

한 분배와 련하여 조직구성원들이 느끼는 공정성의 지각 정도를 의미한다”고 하 으며,

Adams(1963)는 분배공정성이란 “자신이 조직에 투입한 노력과 기여의 정도와 그로부터 받

은 보상 비율이 자신의 거 상인 타인의 투입과 보상비율에 비해 얼마나 일치하는지의 여

부”라 하 다.그는 구성원들의 공헌도에 비례하지 않는 보상으로 인해 불공정성을 경험한

개인이 공헌정도를 여가면서까지 공정성 회복반응을 보이진 않을 것이라고 했다.왜냐하

면 그와 같은 공헌정도의 감소는 자신의 미래의 보상정도에 직 인 향을 미치기 때문이

다. 한 그는 공정성에 한 심리학 근원이 밝 지고 있지 않음을 지 하면서,Homans

(1961)의 ‘사회 교환이론’과 Festinger의 ‘인지부조화이론’을 기 로 한 공정성이론을 통해 분

배공정성에 한 심리학 이론을 체계화 하 다.

Deutch(1985)는 공정성의 원칙에는 다음과 같은 세 가지 규칙이 있다고 제시하 다.첫째,

평등의 규칙으로 사회 조화가 보상 분배상 주요 고려사항 일 경우,둘째,필요성 규칙으로

개인의 필요성의 정도에 따라 보상을 분배하는 것,셋째,형평의 원칙으로 개인의 공헌도에

비례하여 보상을 분배하는 것이라 하 다.

GreenbergandCohen(1982)은 의 세 가지 규칙 공정성 인식에 가장 큰 비 을 차지

하는 것은 교환당사자들 간의 계,개인차(성별,인성 등에 있어서의 차이),과거경험 등에

따라 다를 것이라고 보고 있다.

Howard(1993)는 분배공정성 이론을 상 박탈감이론, 거인지이론,인지부조화이론,

지 특성이론,공정성이론으로 나 었다.구체 인 내용을 살펴보면 다음과 같다.

첫째,상 박탈감 이론(RelativeDeprivationTheory)은 그러한 상이 사회 비교로

부터 나온다고 보고 있다(Stoufferetal.,1949).즉 개인들은 자신이 지각하기에 비슷한 사

람이 받기로 되어 있는 몫과 유사한 양의 몫을 분배받을 것으로 기 한다고 한다.분배의

가치보다는 거 상이 받은 양과 비교해서 차이나는 정도가 개인의 공정성 지각에 있

어 요한 향을 미치는 것이다.Crosby(1984)는 개인이 상 인 박탈감을 지각하는데 있

어 두 가지 요한 조건이 있는데,좌 된 욕구와 박탈된 자격이 그러한 지각을 하는데 선

행된다는 것이다.즉 거 상에 비교해 볼 때,필요와 자격측면에서 덜 받는다고 지각하는

것이다.즉 거 상에 비교해 볼 때,필요와 자격에 해 조작한 실험연구 결과는 그것이

지각된 상 박탈감으로 연결됨을 보이는데 실패하 다.지각된 상 박탈감의 선행조

건을 보다 명확히 명시하려는 시도에서 Folger(1986)는 거인지론을 제시하고 있다.
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둘째, 거인지이론(ReferentCognitionTheory)도 다른 분배공정성 이론과 마찬가지로,

개인의 공정성 지각이란 개인이 갖고 있는 분배에 한 상으로부터 나온다고 보고 있다.

그러나 거인지이론에서는 거보상의 수 ,자신이 미래에 받게 될 보다 높은 보상의 가

능성, 재결과에 한 정당화 요소들에 한 인지 평가를 반 하고 있다고 주장한다

(Folger,1986). 거인지이론의 그와 같은 주장에 한 실증분석에 따르면,보상에 한 낮

은 수 의 정당화가 낮은 수 의 상 박탈감에 가장 큰 향을 미치는 것으로 나타났다.

거인지모델에서 거 상을 형성하는 다른 요소로는 개인이 갖고 있는 이상 상태나 당

인 것에 한 상 등이 있다.그 밖에 거인지 상은 개인이 갖고 있는 경험이나 사

회 비교 등에 국한되지 않고,새로운 자극이나 상황에 반응한 결과로 형성 될 수도 있다.

셋째,인지부조화이론(CognitiveDissonanceTheory)에서 개인이 받는 보상이 상수 을

충족시켜주지 못할 때 불만족을 느낄 것으로 보고 있다.그는 한 그러한 상이 타인과의

비교나 자신과 유사한 개인들로 구성된 집단에 걸쳐 이루어진 비교를 통해 만들어진다고 주

장하 다(Festinger,1986a). 기의 연구를 보면 개인이 느끼는 부조화는 자신의 보상수

을 여러 시간 별로 비교한 결과를 통해 얻어질 수도 있다고 보고 있다.인지부조화 이론

은 개인의 상이 사회 비교보다는 외 인 유인이나 인센티 등으로부터 만들어진다고

강조한다. 를 들어 조직구성원이 용 받는 고용계약은 분배에 해 개인이 갖는 상

(expectation)을 형성시킬 수도 있고,만약 그러한 계약상에 의무를 조직이 충족시키지 않는

다면 개인이 인지 부조화 불공정성을 지각하게 된다고 하 다.

넷째,지 특성이론(StatusCharacteristicsTheory)에 따르면,개인은 우선 타인의 보상수

과 자신의 보상수 을 비교함으로써 자신의 분배 몫에 한 상을 형성하며,그리고 나

서 보상수 의 격차를 낳는 개인특성이 무엇인지를 인 으로 결정짓는다는 것이다.개인

에 의해 인지 으로 만들어진 보상과 지 특성간의 계는 그 후에 계속될 분배를 평가하는

데 있어 기 으로 작용한다는 것이다.지 특성이론에 따르면 이 기 은 시간상으로 지속된

다고 한다.개인이 지각하기에 자신이 받은 보상이 그러한 기 과 부합하지 않는다고 여길

경우 불공정성을 지각한다는 것이다.지 특성이론에 한 실증연구에 따르면 성별,인종,

육체 매력,교육수 ,학문 평 등이 평가기 으로서 지 특성에 포함된다고 본다.연

구결과들에 따르면 어느 한 상황에서 부각된 지 특성이 다음 상황에서도 평가기 으로써

의 역할을 하는 것으로 보고 있다.지 까지 살펴본 분배공정성이론들은 개인이 갖고 있는

상이 분배공정성 지각에 해 결정 요인 역할을 하고 있음을 보여주고 있다.

다섯째,공정성이론(EquityTheory)은 역사 으로 볼 때 분배공정성 이론분야는 Adams의

공정성 이론이 가장 큰 주목을 받아왔다(GreenbergandMcCarty,1990).공정성이론은 두

가지 근본 인 제에 기 하고 있다.①개인의 공정성 지각여부는 개인의 공헌도에 비례한

분배에 달려있다는 것이다.구성원들은 자신의 인 자산요소( 를 들어,근속년수,교육수 ,
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숙련도) 성과수 ( 를 들어,노력정도,생산성,작업의 질)등에 비례하여,보상분배를

받는 것으로 기 한다는 것이다.공정성 이론에서 고려하고 있는 결과물로는 보상 이외에도

지 ,고용보장,감독자에 한 만족도 등이 있으나 주로 여수 에 을 맞춰왔다. 한

공정성이론에서는 개인이 공헌과 보상 간에 비율을 인지 으로 평가하여 그러한 평가가 객

인 실제비율과는 무 할 수 있다고 가정하고 있다.②공정성이론은 사회 비교를 제

하고 있지만,상 박탈감 이론에서와는 달리,공헌도,보상 간의 수 이 요한 것이

아니라,자신의 공헌도에 한 보상의 비율과 타인의 비율간의 비교가 공정성 지각에 요

한 역할을 한다는 것이다.따라서 개인은 여러 거 상들과의 비교들을 거쳐 동일한 공헌

도에 한 보상의 비율을 기 한다는 것이다.

이 밖에도 공정성원칙만이 유일한 분배의 법칙은 아니며,조직구성원들이 서로를 어떤

계로 지각하느냐에 따라 분배원칙이 다르게 작용한다는 주장도 나타났다.즉 자신과 타인을

일치의 계로 지각할 때는 투입에 계없이 필요에 따라 나 는 필요원칙이,연합의 계

로 지각할 때는 투입은 다를지라도 같이 나 는 균등원칙이,비연합의 계로 지각할 때

는 투입에 비례하여 분배하는 공정원칙이 각각 작용한다고 주장하며 필요(need),균등

(equality),공정(equity)의 세 가지 분배원칙으로 공정성 동기모형(justicemotivemodel)을

제시하 다(Lerner,1997).

(나) 차공정성

FolgerandGreenberg(1985)는 차공정성이란 “조직구성원들이 조직 내의 보상과정에 사

용된 차를 얼마나 공정하게 인지하고 있는가의 정도를 의미하는 것으로써,의사결정의 결

과보다는 그 과정이 얼마나 공정하고 정당한가에 을 맞춘다”고 하 으며,Folgerand

Konovsky(1989)는 차공정성이란 “의사결정을 하는데 있어 이용되는 차 정책들에

해 지각된 공정성을 말한다”고 하 다.즉 분배공정성과는 조 으로 차공정성은 결과의

분배에 한 의사결정이 도출되는 과정 혹은 방식에 해 지각된 공정을 의미하는 것이다.

Leventhal(1980)은 차공정성이 분배공정성의 확립과 유지의 제조건이라고 말하면서,

다음과 같은 차공정성을 확보하기 한 몇 가지 규칙을 제시하 다.첫째,정보의 정확성

(AccuracyofInformation):활용되는 정보가 정확하여야만 공정성 획득이 가능하다.둘째,

수정가능성(Correctness):잘못된 의사결정을 바로잡기 한 조항들이 포함되었을 때 공정

성이 확보된다.셋째, 표성(Representative):모든 단계들은 조직 구성원의 심,가치 이

반 되어야 공정성 확보가 가능하다.넷째,도덕성(Ethicality):윤리와 도덕에 해 조직 구

성원이 가지고 있는 기 과 일치할 때 차공정성은 극 화된다. 다섯째, 일 성

(Consistency):시간과 공간의 변화에 구애받지 않는 일 성이 있어야만 공정성은 확보된

다.여섯째,편견억제(BiasSuppression):선입견이나 이기심을 억제해야 공정성이 확보된다
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고 하 다.Greenberg(1986)는 그의 연구에서 차공정성을 성과측정의 과정으로 이해하고,

성과측정을 공정하다고 지각하게 하는 요인을 분배요인과 차요인으로 분리하 으며, 차

요인은 다시 투입･ 방 화･이의제기･친숙성･일 성 등의 하 요인으로 구분하여 실증

분석한 바 있다.

TylerandLind(1992)는 차공정성을 도구 모형과 계 모형의 두 가지 범주로 나

었는데,첫째,도구 모형에서는,구성원들의 차 공정성에 한 단은 해당 의사결정

담당자와의 상호작용 차 측면 그 자체가 아닌,이로부터 도출될 결과물 측면에 의해

결정되는 것으로 보고 있다.따라서 이 모형들 하에서는 구성원들의 심사는 해당 차가

자신들의 이해 계를 얼마나 잘 충족시키고 있는가에 모아지고 있다고 볼 수 있는 것이다.

둘째, 계 모형에서는 차와 련한 구성원들의 주 심사는 해당 의사결정 담당자와의

계 그 자체에 있다고 보며,따라서 의사결정자와 구성원들의 순응간의 계에 을 맞

추고 있다.모든 심리학자들이,공정성에 한 단이 도구 모티 로부터 도출된다고 본

것은 아니었다.이상의 학자들의 차공정성의 향요인을 정리하면 <표 1>과 같다.

2.1.1.3공정성에 한 선행연구

기의 공정성에 한 연구들은 분배공정성과 차공정성이 서로 다른 개념이라는 결과를

나타냈는데,1970년 사회심리학자인 Thibaut와 법학교수인 Walker(1975)는 차공정성

과 분배공정성은 서로 독립 이고 차공정성 없이도 분배공정성이 나타날 수 있다고 하여

차공정성과 분배공정성이 서로 독립 이라고 주장하 다.그들은 본격 으로 차공정성

에 한 이론을 개발하기 시작하 는데,그들 제 3자가 분쟁과 련된 정보를 극 으로

찾아내고 어떠한 해결책이 가장 바람직한지를 제 3자가 스스로 결정하는 독재 인 분쟁 개

인 차와 제 3자는 분쟁당사자들이 제시하는 주장에만 근거하여 의사결정을 하는 재 차

를 비교 연구하 다.연구결과 자보다 후자의 차를 사용하 을 때 결에 한 피고의

수용도가 높아진다는 것을 밝 내었다.이러한 연구 결과들로부터 그들은 차모형을 개발

하 는데,그들은 분쟁해결과정을 갈등 계에 있는 증거가 제시되는 ‘차단계’와 사실을 확

인하고 평가하는 ‘의사결정단계’라는 두 단계로 구분하 다.‘차단계’에서는 당사자 방

간에 서로의 주장과 근거를 제시하며,의사결정단계에서는 그간의 논쟁을 해결하고 결정을

내리기 하여 제시된 증거가 별되는 단계이다.이 실험의 결과,분쟁당사자들은 재 의

결과보다는 재 진행과정에 얼마만큼이나 통제력을 행사할 수 있게끔 차가 마련되었는지

에 의해 공정성 여부를 지각한다는 것을 발견하 다.
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<표 1> 차공정성의 향요인

연구자 차공정성의 향요인

Leventhal(1920)

①일 성 :의사결정자나 시 이 변해도 일 성이 있을 것

②편견억제 :편견을 배제할 것

③정확성 :반드시 정확한 정보에 근거할 것

④수정가능성 :잘못된 의사결정을 수정할 수 있을 것

⑤ 표성 : 련된 모든 사람들의 심사항을 표할 것

⑥윤리성 :공유된 윤리기 에 부합할 것

Greenberg(1986)

①실 에 근거한 고과

②고과 수에 근거한 임 의 승진 결정

③ 차 측면에서는 일 성 있는 기 의 용

④피고과자의 직무에 한 고과자의 지식

⑤고과 이 의 투입에 한 독려

FolgerandBies(1989)

①합리성 :의사결정자나 정책집행 시 일반 상식을 활용하는 것

②정보 :과업수행에 필요한 정보를 제공하는 것

③ 시성 : 시 인 행동실시와 충분한 시간을 제공할 것

④책임성 : 한 보상과 징계가 있을 것

⑤의사소통 :기 하고 있는 바를 명확히 달할 것

⑥구조의 통일성 :내부의 권한 구조를 따를 것

Tyler(1989)

①의사결정자가 보여주는 립성의 정도

②의사결정자의 의도에 한 신뢰성의 정도

③의사결정자가 결정과 련된 사람들의 권리를 존 하는 정도

자료 :연구자 정리

Greenberg(1986)는 분배공정성과 차공정성이 각각 공정성 지각에 상호 어떤 향을 미

치는지에 한 연구에서 사람들이 불공정한 차에서 비롯된 결과에 해서는 불공정하다고

느끼지만,결과물이 자신에게 우호 이라고 느낄 때에는 차에 계없이 그 결과물이 공정

하다고 지각한다는 연구결과가 나왔다. 한 1990년의 연구에서 리자들을 상으로 인사

고과상의 공정성과 불공정성에 한 개방형 설문조사를 실시하고 요인분석을 실시한 결과,

차 요인과 분배 요인으로 구분된다는 것을 확인한 바 있다.

AlexanderandRuderman(1987)은 공정성 단과 련된 20개의 항목들을 요인분석 결과

세 가지의 차공정성 요인,즉 참여,업 평가 공정성,이의제기와 세 가지 분배공정성 요

인,즉 임 공정성,승진-성과 련성,낮은 성과의 요인 등으로 분류하 으며 여섯 개의 결

과변수와 련성을 조사하 다.그 직무만족,감독자 평가,갈등과 조화,경 자에 한

신뢰,긴장과 스트 스의 다섯 가지는 차공정성에 의해 향을 받고 있으나,이직의사만은

분배공정성에 의해 강하게 향을 받는다는 사실을 주장하 다.
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한 SheppardandLewiki(1987)는 공정한 는 불공정한 우를 경험한 몇 개 기업의

경 자들을 상으로 조사한 결과,분배공정성과 차공정성을 각각 다르게 인지할 뿐 아니

라 조직구성원들에게도 각기 상이한 향을 미친다는 사실을 발견하 다.

LindandTyler(1988)의 연구결과는 “ 차공정성은 조직 혹은 권한에 한 태도와 특별히

강한 상 계를 가지고 있으며,반면에 구체 인 결과에 한 태도와의 계는 불분명하

다”고 지 하고 있다.이들의 연구결과 차공정성은 특정 결과에 한 만족과 같은 단기

인 을 요구하는 종업원의 태도보다는 조직 념도와 같이 보다 장기 인 을 요구하

는 조직 반에 한 평가와 보다 높은 계가 있는 것으로 나타났다.

McFarlinandSweeney(1993)는 675명의 미국 서부 은행원들을 상으로 한 연구결과,

분배공정성 지각은 조직구성원들의 임 만족과 직무만족에 강한 향을 미치고 차공정성

지각은 조직몰입과 상사평가에 정 인 향을 미치고 있다는 것을 보여주고 있다. 한

분배공정성과 조직몰입, 차공정성과 임 만족 간에도 정(+)의 상 계가 있는 것으로

나타났다.

Adams의 주장을 토 로 Harder(1994)는 미국의 메이 리그 야구선수들을 상으로 보상

공정성에 한 연구를 실시하 다.그의 연구에서 야구선수들의 성과와 보상에 한 기

(performance-outcomeexpectancy)가 불공정성 인식 정도에 향을 주는 것이라는 것을 보

여 주었으며,FolgerandKonovsky(1989)는 217명의 종업원들을 상으로 한 연구결과에서

차공정성이 분배공정성보다 조직에 한 종업원들의 태도에 더 큰 향을 미치는 반면,

분배공정성은 차공정성보다 임 만족에 보다 강한 계를 가진다는 가설을 검증하 다.

연구결과 분배공정성의 지각이 개인 자산의 결과물인 임 에 한 만족과 강한 상 계를

가지고 있었으며,임 결정에 사용된 차에 한 공정성 지각은 단지 조직 념도와 상사에

한 신뢰에 한 설명력을 가지고 있었다.그들의 연구결과는 종업원의 조직에 한 태도

에 향을 미치는 변수로서 차공정성이 분배공정성보다 오히려 강하다는 것이다.

2.1.2조직신뢰

2.1.2.1신뢰의 개념

신뢰에 한 기연구의 표 인 학자는 Rotter(1971)로서,그는 사회학습이론의 에

서 신뢰를 “다른 개인 는 집단이 약속한 것에 해 본인이 믿어도 될 것이라는 일반화 된

기 ”라고 정의하 다.여기서 일반화된 기 란 신뢰객체가 비교 안정 인 특성을 가지고

있으며 약속을 잘 지킨다는 것이다.따라서 신뢰는 순간 인 특정 경험에 의하여 결정되기

보다는 다양한 상황에서 신뢰객체와의 상호작용이 축 되면서 일반화된 기 로 정착하게 되

는 것이다.
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LewisandWeigert(1985)는 신뢰란 “기본 으로 사람들 간의 다양한 계 속에서 발생하

는 사회 상”이라고 정의하 다.즉 신뢰는 사회 상황으로부터 유래된 개인의 내부 심

리상태라기보다는,지속 인 방 교환 계 는 집단 구성원들 간의 계 속에서 발생하

는 사회 속성으로 이해되어야 한다는 것이다.따라서 사회 계 속에서 개인들은 상

방에 한 다양한 계경험을 통해서 신뢰를 형성하게 되고,이는 계자들 간에 사회 결

속(SocialCommitment)을 이끌어내는 핵심 인 석이 된다.

Zucker(1986)는 신뢰를 “교환당사자간에 공유되는 계에 한 일정한 기 의 집합”이라

고 정의하고 있다.Gambetta(1988)는 신뢰와 험간의 계에 을 두고,신뢰를 “신뢰객

체가 본인에게 이익이 되거나 어도 해롭지 않은 어떤 행동을 할 확률이 높다는 기 는

믿음을 갖고 있는 것”으로 정의하고 있다.그러므로 이러한 신뢰는 교환 계를 공고히하고

상호 력을 유발하는 매우 요한 기반이 된다고 할 수 있다.신뢰는 그 상에 따라 동료

와의 신뢰,상사와의 신뢰,부하와의 신뢰,조직의 신뢰,조직 간 신뢰 등으로 구분되어 연구

되고 있다(Hosmer,1995).

(가)조직신뢰

Eisenberger(1996)에 의하면 “조직신뢰란 조직이 종업원의 기여에 하여 부여하는 가치,

그리고 그들의 복지에 한 심의 정도와 련하여 종업원들이 형성하는 일반 인 지각”으

로 정의하고 있다.그는 역으로 종업원들과 조직 간의 계에 있어서 호혜성이 종업원들의

참여와 계가 있음을 증명하 다.

Boss(1978)에 의한 조직에 한 신뢰의 요성을 세 가지로 보았다.첫째,신뢰는 조직이

높은 성과를 달성하도록 진한다고 하 다.둘째,신뢰는 조직의 장기 인 안정성과 구성원

의 행복을 달성하는데 있어서 요하다고 보았다.셋째,신뢰는 구성원들 상호간에 상 방의

권한과 역할을 자발 으로 인정하고 수용하도록 하는데 요하다고 하 다.

(나)상사신뢰

Mayeretal.(1993)은 개인들이 피신뢰자들은 신뢰할 것인지를 고려하는 세 가지 특성으

로 능력,정직성,선의로 보았는데,능력은 리더의 능력으로써 특정 역에 리더가 가지고

있는 기술,역량,특성들을 의미하며,정직성은 리더가 부하들이 수용할 만한 원칙을 고수하

고 있다는 부하들의 지각으로 보았다.마지막으로 부하에 한 리더의 선의로써 리더가 부

하에게 경제 ・비경제 으로 도움을 주고자 한다고 부하들이 믿는 정도라고 하 다.

2.1.2.2.신뢰의 향요인

Zucker(1986)는 신뢰형성에 기여하는 주요요소로써 교환당사자간의 사회 유사성과 근
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성을 들고 있다.이를 개인특성에 의거한 신뢰생성(Characteristic-basedtrustproduction)이

라고 말하고 있는데,가족배경,성별,연령,교육,지 기타의 사회 조건에서 유사한

사람들이나 특수 계에 있는 구성원들 간에는 상호 결속과 동지향의 집단규범에 의해 신

뢰생성이 진된다는 것이다.

Bulter(1991)는 직장에서 어떤 특정한 타인에게 가질 수 있는 신뢰의 근본에 해 연구를

하 는데,84회의 면담과 이 연구들을 근거하여 신뢰형성의 조건들로써 유용성,능력,일

성,신 성,공정성,정직성,충성심,공개성,약속 이행성,수용성의 열개의 차원을 설정하

다.

Mishra(1996)는 조직이 개방 이고,개별 이며,일 성을 가지고 있고,능력이 높다고 인

식할 때 신뢰를 갖게 된다고 보고 개방성,이타성,일 성,능력,성실성으로 보았다.이 밖

의 신뢰의 향요인에 한 학자들의 분류는 <표 2>와 같다.

<표 2>신뢰의 향요인

연구자 신뢰의 향요인

Hovland,JanisandKelley(1953) 문성,거짓말하려는 동기

Deautsch(1960) 능력,생산의도

KeeandKnox(1970) 유능성,동기

RosenandJerdee(1977) 단력,유능성,집단목표 추구

Farris,SennerandMaughan(1978) 신뢰 상자에 한 의존성,이타심

Gabarro(1978) 개방성,과거의 결과

LarselereandHuston(1980) 선의,정직성

Lieberman(1981) 유능성,성실성

Dasgupta(1988) 처벌에 한 ,약속에 한 신용

SitkinandRoth(1993) 능력,가치 의 일치

자료 :연구자 정리

2.1.2.3신뢰에 한 선행연구

Gabarro(1978)는 사장과 부사장간의 효과 인 계구축,발 과정에 한 이론을 제시하

기 하여 상사와 부하 33 을 가지고 3년간에 걸친 탐색 종단연구를 실시하 다.연구결

과 신뢰에 하여 9개의 선행요인을 악하 는데,이는 정직성,동기,행동의 일 성,개방

성,분별성,구체 능력, 인간 능력,비즈니스 감각 그리고 단이었다.

CookandWall(1980)은 국 근로자 집단을 상으로 두 번에 걸친 연구를 통해서 신뢰

를 측정할 수 있는 측정도구를 개발하 다.이들의 연구에서 발견된 신뢰에 한 두가지 차
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원은 다른 사람을 신뢰하고자 하는 믿음,즉 내가 도움이 필요할 때 도움을 주는 직장동료

를 믿는 것과 다른 사람의 능력에 한 믿음,즉 동료의 기술을 으로 신뢰한다는 측면

이다.

Johnson-GeorgeandSwap(1982)은 이들은 남녀 학생들을 상으로 다른 사람들에 한

신뢰의 가정 인 상황을 제시하여 이에 한 42개의 설문을 실시하 다.이 결과 남녀 모두

가 타인을 신뢰하는데 있어서 신용성과 감성 인 신뢰의 두 가지 요소가 공통 으로 존재한

다는 것을 밝혔으며,Rempel& Holmes& Zanna(1985)는 친 한 상호 계에 한 연구에

서 신뢰는 측가능성,의존성,믿음의 세가지 면이 있음을 발견하 다.

MaAllister(1995)는 194명의 리자들과 문직 종사자들을 상으로 연구하여 신뢰의 두

가지 명확한 유형을 찾았다.하나는 인지에 근거를 둔 신뢰이다.이 신뢰의 형태는 신뢰하는

사람은 그들의 업무에 있어서 경쟁력이 있다는 믿음을 뿌리 두고 있다.다른 형태의 신뢰는

감정을 근간으로 하는 신뢰로서,그는 개개인들을 결속시키는 잠정 인 결속은 신뢰의 근본

을 제공한다고 주장하 다.

2.1.3.직무만족

2.1.3.1.직무만족의 개념

직무만족은 개인의 태도와 가치,신념,욕구 등에 따라 직무 그 자체 직무를 둘러싼 환

경에 한 감정 ,정서 인 만족상태를 말한다.즉 직무만족이란 종업원이 자신의 직무와

련해서 과업 그 자체 임 ,승진기회,상사,동료,작업환경 등과 같은 제반 조건에

하여 얼마나 만족하고 있는지를 나타내는 감정 인 선호도를 의미하여 이는 직무수행에 직

인 향을 미친다.따라서 조직의 성과를 높이기 해서는 조직구성원들이 자신의 직무

에 호의 인 태도를 가지는 것이 요하다.

직무만족은 직무에 한 태도의 하나로써 한 개인이 자신의 직무나 이를 통해서 얻게 되

는 경험을 평가해서 나타내는 유쾌함이나 정 인 정서 상태로서,Locke(1976),McComick

andTiffin(1979)은 직무만족의 개념을 “직무에서 체험된 는 직무로부터 유래되는 욕구만

족 정도”로써 정의 내리고 있다.직무만족은 일종의 태도이기 때문에 다른 태도들과 마찬가지

로 다양한 원천으로부터 형성될 수 있으며 그 강도와 일 성의 정도가 변화할 수 있다. 한

개인 인 것이므로 각 개인의 가치체계에 따라 같은 조건에서도 상이한 만족을 나타낼 수 있

다.Smithetal.(1969)은 직무만족이란 “종업원이 직무를 향하여 정 인 감정의 지향을 표

하는 정도”라고 정의하 다.따라서 종업원들이 직무에 만족한다고 하는 것은 직무에 한

그들의 생각보다는 그것에 하여 좋아하는 감정을 표 하는 것이라고 하 다.
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2.1.3.2직무만족의 향요인

Herzberg(1959)는 직무만족과 직무불만족 요인으로 구분하 다.직무만족요인에는 성취,

인정,직무자체,책임,성장이 있으며,직무불만족요인에는 회사정책과 리,감독,작업조건,

인 계,임 ,직 ,직무안정 등을 들고 있다.Jurgenson(1978)은 직무만족의 요인으로 발

,동료,부가 부,회사,시간,임 ,안 ,작업유형,작업조건,감독요소를 들고 있다.

SteerandPorter(1973)는 직무만족의 요인을 조직 체 요인,작업환경요인,직무요인,개

인요인 등으로 분류한다.조직 체요인으로는 여와 승진기회,회사 정책과 차,조직구조

등이며,작업환경 요인에는 감독 유형,참여 의사결정,작업집단 규모,동려 작업자와의

계,직무내용요인으로는 직무범 ,역할 모호성 역할 갈등,개인요인에는 연령과 근속,퍼

스낼리티 등으로 분류하 다.

2.1.3.3.직무만족에 한 선행연구

Davis(1951)는 조직에서 종업원의 직무만족이 높을수록 종업원이 조직목표를 달성하기

하여 자발 으로 조하며,조직과 상사에 해서 충성하고 조직이 어려움에 직면하 을 때

어려움을 극복하기 해 노력하며,자신의 직무에 더욱 깊은 흥미를 갖게 되고 규칙과 규율

을 수하며 조직의 구성원임을 자랑스럽게 생각한다고 주장하 다.

Hoppock(1953)은 작업수 에 따라 직무만족지수의 차이가 나타나는데 미숙련공보다는 숙

련공이 직무만족도가 높고, 문가 집단이 가장 높은 직무만족도를 나타낸다는 연구결과를

발표하 으며,직 와 직무만족 사이에는 명백한 상 계가 있다는 것을 발견하 다.

Friedlander(1965)는 5 척도를 이용하여 미국 연방정부의 각 지방 사무소에서 근무하는

화이트칼라와 블루칼라 노동자를 상으로 직무만족에 한 연구를 하 다.그 결과 화이트

칼라 노동자나 블루칼라 노동자 사이의 유의한 차이는 없었으며,그들은 사회-환경 요소

를 승진이나 도 과 같은 내부 직무요소보다 더 요시하고 있다는 결과를 보여주고 있다.

Amstrong(1971)은 Friedlander(1965)와 같은 종류의 척도이나 약간 다른 분류법을 사용하

여 엔지니어의 직무만족에 하여 연구하 다.그의 시스템은 Herzberg의 이론을 바탕으로

한 것으로,동기요인을 생요인보다 요시하고 있다는 연구결과를 얻었다.

2.2.연구모형 가설

2.2.1연구모형

연구모형은 본 연구의 목 에 따라 선행변수로는 차공정성과 분배공정성의 2가지 변수
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를 사용하 다. 한 신뢰를 매개변수로 하고 하 변수로는 상사신뢰와 조직신뢰의 변수를

사용하 고,결과변수로는 직무만족으로 하여 분석하 다.이상을 연구모형으로 나타내면

<그림 2>와 같다.

<그림 2>연구모형

보상공정성

차공정성

분배공정성

신 뢰

상사신뢰

조직신뢰

직무만족

2.2가설 설정

가설 1:공정성 인식은 상사 신뢰수 에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설 2:공정성 인식은 조직 신뢰수 에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설 3:신뢰수 은 직무만족에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설 4:공정성 인식은 직무만족에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설 5: 차공정성과 직무만족 계에서 신뢰는 매개역할을 할 것이다.

가설 6:분배공정성과 직무만족 계에서 신뢰는 매개역할을 할 것이다.

Ⅲ.방법론

3.1.자료수집방법 표본 특성

본 연구의 목 을 달성하기 한 실증연구는 자신이 직 응답하는 방식의 자기응답법을

사용하 다.조사 상은 부산 역시 융기 에 종사하는 근로자를 상으로 하 으며,설문

지 총 280부를 배포하여 247부를 분석하 다.수집된 자료는 SPSS통계패키지 14.0을 이용

하여 차이분석,상 계분석,회귀분석 등의 기법을 이용하여 분석하 다.

본 연구의 실증조사에 응답한 응답자는 247명이고 응답자의 개인 특성은 <표 3>과 같다.
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특 성 빈도 백분율

성별
남 128 51.8

여 119 48.2

결혼여부
미혼 102 43.3

기혼 140 56.7

연령

30세 이하 77 35.5

31∼35세 이하 48 22.1

36∼40세 이하 43 19.8

41∼45세 이하 29 13.4

46세 이상 50 9.2

교육수

고졸 34 14.3

문 졸 62 26.2

졸 129 54.4

졸이상 22 5.1

직

사원 129 56.1

리 38 16.5

과장 30 13.0

차장이상 33 14.3

무응답 17 -

근무기간

3년이하 69 32.9

5년이하 21 10.0

10년이하 41 19.5

20년이하 50 23.8

21년이상 29 13.8

무응답 37 -

평균보수

150만원미만 34 14.9

150∼200만원미만 49 21.5

200∼250만원미만 46 20.2

250∼300만원미만 26 11.4

300∼350만원미만 24 10.5

350∼400만원미만 15 6.6

400만원이상 34 14.9

무응답 19 -

<표 3> 표본 구성
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3.2.변수의 조작 정의 측정도구

3.2.1.보상공정성

본 연구에서는 Adams의 공정성이론을 토 로 하여 차공정성과 분배공정성을 선정하고,

차공정성은 조직구성원들이 조직 내의 보상과정에 사용된 차를 얼마나 공정하게 인지하

고 있는가의 정도를 의미하며,분배공정성은 자신의 공헌도에 한 보상의 비율로서 구성원

들은 자신의 인 자산요소 성과수 등에 비례한 공정한 보상의 분배정도를 의미한다.

본 연구를 한 공정성의 향변수인 차공정성은 Moorman(1991),분배공정성은 Price

andMuller(1986)의 설문을 사용하 다.

3.2.2.조직신뢰

조직신뢰란 조직이 종업원의 기여에 하여 부여하는 가치,그리고 그들의 복지에 한

심의 정도를 의미하며,상사신뢰는 자신의 상사에 의하여 공정하게 우받게 될 것이라는

믿음을 의미한다.

매개변수인 조직신뢰의 하 변수인 조직신뢰는 Eisenberger(1986),상사신뢰는 Konovsky

andPuge(1994)의 설문을 사용하 다.

3.2.3.직무만족

직무만족의 하 변수로는 직무자체,상 자와의 계,동료와의 계,보수,승진으로 선정

하 다.직무자체는 개인의 성장과 발 에 도움을 주는 정도,직무의 다양성 요성,개

인이 가지고 있는 기술과 능력의 활용 정도를 의미하며,상 자와의 계는 상 자에 한

신뢰 지지하는 정도를 의미한다.동료와의 계는 동료 간의 단결의 정도,상호 배려와

격력의 정도를 의미하며,보수는 개인의 공헌에 한 보수의 정도,타산업과 비교한 보수의

수 ,생활비와 비교한 보수의 수 ,조직의 수익성에 비례한 보수의 수 등을 의미한다.

승진은 승진정책,승진의 기회에 한 공정성,인사고과상의 객 성을 의미한다.

직무만족수 측정은 Smith,KendallandHulin(1969)이 공동으로 개발한 직무기술지표

(JDI:JobDescriptiveIndex)도구로 측정하 다.
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구분 직무만족

차공정성
상 계수 0.457**

p-value 0.000

분배공정성
상 계수 0.446**

p-value 0.000

조직신뢰
상 계수 0.562**

p-value 0.000

Ⅳ.연구결과의 분석과 해석

4.1.기술통계와 신뢰도 분석

각 연구변수에 한 평균과 표 편차를 살펴보면 <표 4>와 같고,연구변수 모두 보통

(3.0)수 이상으로 정 인 응답이라 볼 수 있으며,신뢰성 분석결과 모두 0.931,0.946,

0.920,0.851,0.786으로 조사되어 연구변수에 한 신뢰성이 확보되었다고 볼 수 있다.

<표 4>기술통계와 신뢰도 분석

연구변수 평균 표 편차 Cronbach's α

공정성
차공정성 3.049 0.740 0.931

분배공정성 3.049 0.754 0.946

신뢰수
조직신뢰 3.197 0.680 0.920

상사신뢰 3.519 0.702 0.851

결과행 직무만족 3.463 0.523 0.786

4.2.상 계 분석

공정성 인식이 신뢰수 에 한 반 인 련성을 보기 하여 피어슨 상 계분석을

실시한 결과 <표 5>와 같으며,상 계분석 결과 유의수 1%에서 유의한 상 계가 있

었다.

<표 5>상 계분석
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상사신뢰
상 계수 0.638**

p-value 0.000

4.3.가설검정

4.3.1.가설 1의 검증

가설 1:공정성 인식은 상사 신뢰수 에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

공정성 인식( 차공정성,분배공정성)은 상사신뢰수 에 정(+)의 향을 미칠 것이라는 가

설을 확인하기 하여 설명변수를 차공정성,분배공정성으로 두고 반응변수를 상사신뢰성

으로 하여 회귀분석을 하 고,그 결과는 <표 6>과 같다.회귀분석 결과를 살펴보면 F값

이 77.586(p<0.000)으로서 1%의 유의수 에서 회귀식이 의미가 있으며,R2값도 0.391으로

회귀식이 체 변동의 39.1% 정도로 설명력이 높았다.각 회귀계수에 한 t값의 유의도를

보면 차공정성에 한 추정된 회귀계수는 0.353이고 t값은 4.875로 유의수 1%에서 유의

한 것으로 나타났고,분배공정성에 한 추정된 회귀계수는 0.272이고 t값은 3.821로 유의수

1%에서 유의하 다.따라서 차공정성,분배공정성이 높을수록 상사신뢰성이 높아짐을

알 수 있다.즉,가설 1:공정성 인식은 상사 신뢰수 에 정(+)의 향을 미칠 것이라는 가

설이 채택되었다.

<표 6>공정성과 상사신뢰의 회귀분석

설명변수 회귀계수 표 오차
t값

(유의확률)
R2

(수정된 R2)

F값

(p값)

차공정성 0.353 0.072
4.875**

(0.000) 0.391

(0.386)

77.586

(0.000**)
분배공정성 0.272 0.071

3.821**

(0.000)

주)① 반응변수:상사신뢰

② *,**는 5%,1% 수 에서 각각 유의함을 의미.

4.3.2가설 2의 검증



공정성이 조직구성원의 결과행 에 미치는 향에 한 연구:조직신뢰의 매개효과

57

가설 2:공정성 인식은 조직 신뢰수 에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설 2의 검증을 하여 회귀분석을 하 고,그 결과는 <표 7>과 같다.회귀분석 결과

를 살펴보면 F값이 80.558(p<0.000)로서 1%의 유의수 에서 회귀식이 의미가 있으며,R2값

도 0.400으로 회귀식이 체 변동의 40.0% 정도로 설명력이 높았다.각 회귀계수에 한 t값

의 유의도를 보면 차공정성에 한 추정된 회귀계수는 0.361이고 t값은 5.184로 유의수

1%에서 유의한 것으로 나타났고,분배공정성에 한 추정된 회귀계수는 0.251이고 t값은

3.668으로 유의수 1%에서 유의하 다.따라서 차공정성,분배공정성이 높을수록 조직신

뢰성이 높아짐을 알 수 있다.즉,가설 2:공정성 인식은 조직 신뢰수 에 정(+)의 향을

미칠 것이라는 가설이 채택되었다.

가설 1,2의 검증결과 특히 차공정성이 높을수록 조직과 상사에 한 신뢰가 높아짐을

볼 수 있는데 이는 인사고과,보상,승진의 과정에 참여하는 상사의 경우 의사결정시 구성원

들의 의견을 수렴하고,개인 편견의 배제 동일한 원칙을 용함을 구성원들에게 인식

되어져 상사에 한 신뢰성이 높은 것으로 보여지며,조직에서도 이러한 차상의 객

련자료에 근거한 의사결정 의사결정에 한 이의제기를 허용함으로써 조직에 한 신

뢰성이 높은 것으로 보여진다.

<표 7>공정성과 조직신뢰의 회귀분석

설명변수 회귀계수 표 오차
t값

(유의확률)
R2

(수정된 R2)

F값

p값

차공정성 0.361 0.070
5.184

(0.000)** 0.400

(0.395)

80.558

(0.000**)
분배공정성 0.251 0.068

3.668

(0.000)**

주)① 반응변수:조직신뢰

② *,**는 5%,1% 수 에서 각각 유의함을 의미.

4.3.3가설 3의 검증

가설 3:신뢰수 은 직무만족에 정(+)의 향을 미칠 것이다.
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가설 3을 확인하기 하여 회귀분석을 하 고,그 결과는 <표 8>과 같다.회귀분석 결

과를 살펴보면 F값이 97.799(p<0.000)로서 1%의 유의수 에서 회귀식이 의미가 있으며,R2

값도 0.446으로 회귀식이 체 변동의 44.6% 정도로 설명하고 있다.각 회귀계수에 한 t값

의 유의도를 보면 조직신뢰에 한 추정된 회귀계수는 0.198이고 t값은 4.135로 유의수

1%에서 유의한 것으로 나타났고,상사신뢰에 한 추정된 회귀계수는 0.352이고 t값은 7.570

으로 유의수 1%에서 유의하 다.따라서 조직신뢰,상사신뢰가 높을수록 직무만족이 높아

짐을 알 수 있다.즉,가설 3:신뢰수 (조직신뢰,상사신뢰)은 직무만족에 정(+)의 향을

미칠 것이라는 가설이 채택되었다.

<표 8>신뢰수 과 직무만족의 회귀분석

설명변수 회귀계수 표 오차
t값

(유의확률)
R2

(수정된 R2)

F값

(p값)

조직신뢰 0.198 0.048
4.135**

(0.000) 0.446

(0.441)

97.799**

(0.000)
상사신뢰 0.352 0.046

7.570**

(0.000)

주)① 반응변수:직무만족

② *,**는 5%,1% 수 에서 각각 유의함을 의미.

4.3.4가설 4의 검증

가설 4:공정성 인식은 직무만족에 정(+)의 향을 미칠 것이다.

가설 4를 확인하기 하여 회귀분석을 하 고,그 결과는 <표 9>와 같다.회귀분석 결

과를 살펴보면 F값이 36.699(p<0.000)로서 1%의 유의수 에서 회귀식이 의미가 있으며,R2

값도 0.233으로 회귀식이 체 변동의 23.3% 정도로 설명하고 있다.각 회귀계수에 한 t값

의 유의도를 보면 차공정성에 한 추정된 회귀계수는 0.196이고 t값은 3.260으로 유의수

1%에서 유의한 것으로 나타났고,분배공정성에 한 추정된 회귀계수는 0.161이고 t값은

2.732로 유의수 1%에서 유의하 다.따라서 차공정성,분배공정성이 높을수록 직무만족

이 높아짐을 알 수 있다.즉,가설 4:공정성 인식( 차공정성,분배공정성)은 직무만족에

정(+)의 향을 미칠 것이라는 가설이 채택되었다.

가설 4의 검증결과 차공정성,분배공정성에 한 인식이 높을수록 직무만족에 정 인

향을 미치는 것을 알 수 있었다.이는 조직 내의 보상과정에 한 차가 공정하게 이루
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어질수록,자신의 공헌도에 한 공정한 보상의 분배가 이루어질수록 직무에 한 만족도가

높아짐을 알 수 있다.

<표 9>공정성 인식과 직무만족의 회귀분석

설명변수 회귀계수 표 오차
t값

(유의확률)
R2

(수정된 R2)

F값

(p값)

차공정성 0.196 0.060
3.260**

(0.001) 0.233

(0.226)

36.699**

(0.000)
분배공정성 0.161 0.059

2.732**

(0.007)

주)① 반응변수:직무만족

② *,**는 5%,1% 수 에서 각각 유의함을 의미.

4.3.5.가설 5의 검증

가설 5: 차공정성과 직무만족 계에서 신뢰는 매개역할을 할 것이다.

가설 5와 6의 신뢰수 에 한 매개 인 역할을 확인하기 하여 계층 회귀분석을 수행

하 다.BaronandKenny(1986)의 연구에 의하면,매개역할은 세 가지 단계의 회귀분석을

통해 검증될 수 있다.먼 (1)첫 번째 단계에서 설명변수가 매개변수에 유의한 향을 미

치는지 검증하고,(2)두 번째 단계에서는 설명변수가 반응변수에 유의한 향을 미치는지를

검증하며,(3)세 번째 단계에서는 매개변수와 설명변수가 동시에 반응변수에 유의한 향을

미치는지를 검증해야 한다.이 때 반응변수에 한 설명변수의 향력이 3단계에 비해 2단

계에서 더 커야 매개효과를 나타낸다고 할 수 있으며(부분매개효과),특히 3단계에서의 반응

변수에 한 설명변수의 향력이 유의하지 않은 경우에는 매개변수가 완 매개효과를 보인

다고 할 수 있다.

4.3.5.1직무만족에 한 상사신뢰의 계 회귀분석 : 차공정성

<표 10>은 직무만족에 한 상사신뢰의 계 회귀분석으로서 상사신뢰를 반응변수로

하는 모형 1회귀분석에서 차공정성의 회귀계수가 0.563으로 통계 으로 유의하 고,반응

변수가 조직만족이고 설명변수가 차공정성으로 하는 모형 2회귀분석에서는 차공정성

(0.322)은 통계 으로 유의하게 나타났다. 차공정성과 상사신뢰를 설명변수로 두고 조직만

족을 반응변수로 투입한 모형 3회귀분석에서는 차공정성(0.084),상사신뢰(0.422)로 차

공정성은 통계 으로 유의하지 않고 상사신뢰는 유의한 정(+)의 향을 미친다.따라서 상
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사신뢰인 경우는 완 매개역할을 하고 있다.이는 차공정성이 높아도 직무만족이 증가하

지는 않지만, 차공정성이 높고,상사에 한 신뢰가 높을수록 직무만족이 증가한다는 것을

알 수 있다.

<표 10>직무만족에 한 상사신뢰의 계 회귀분석 : 차공정성

구분 반응변수 설명변수 회귀계수 표 오차 t값 R2
△R2

(△F값)

모형 1 상사신뢰 차공정성 0.563 0.049 11.569** 0.354**

모형 2 직무만족 차공정성 0.322 0.040 8.019** 0.209**

모형 3 직무만족
차공정성 0.084 0.043 1.955

0.416**
0.208**

(86.401)상사신뢰 0.422 0.045 9.295**

주)**는 1% 수 에서 유의함을 의미.

4.3.5.2.직무만족에 한 조직신뢰의 계 회귀분석 : 차공정성

<표 11>은 직무만족에 한 조직신뢰의 계 회귀분석으로서,조직신뢰를 반응변수로

하는 모형 1의 회귀분석에서 차공정성의 회귀계수가 0.556으로서 통계 으로 유의하 고,

반응변수가 직무만족이고 설명변수가 차공정성으로 하는 모형 2의 회귀분석에서는 차공

정성(0.322)은 통계 으로 유의하게 나타났다. 차공정성과 조직신뢰를 설명변수로 두고 직

무만족을 반응변수로 투입한 모형 3회귀분석에서는 차공정성(0.130),조직신뢰(0.346)로

유의수 1%에서 유의한 정(+)의 향을 미친다.따라서 조직신뢰는 부분매개역할을 하고

있다.이는 차공정성과 직무만족과의 계에서 조직신뢰가 매개역할을 하고 있음을 알 수

있다.따라서 가설 5: 차공정성과 직무만족 계에서 신뢰는 매개역할을 할 것이라는 가

설을 채택할 수 있다.

<표 11>직무만족에 한 조직신뢰의 계 회귀분석 : 차공정성

구분 반응변수 설명변수 회귀계수 표 오차 t값 R2
△R2

(△F값)

모형 1 조직신뢰 차공정성 0.556 0.047 11.884** 0.367

모형 2 직무만족 차공정성 0.322 0.040 8.019** 0.209**

모형 3 직무만족
차공정성 0.130 0.046 2.807**

0.337**
0.128**

(46.997)조직신뢰 0.346 0.050 6.855**

주)**는 1% 수 에서 유의함을 의미.
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4.3.6.가설 6의 검증

가설 6:분배공정성과 직무만족 계에서 신뢰는 매개역할을 할 것이다.

4.3.6.1.직무만족에 한 상사신뢰의 계 회귀분석 :분배공정성

<표 12>는 직무만족에 한 상사신뢰의 계 회귀분석으로서,상사신뢰를 반응변수로

하는 모형 1회귀분석에서 분배공정성의 회귀계수가 0.534로 통계 으로 유의하 고,반응변

수가 조직만족이고 설명변수가 분배공정성으로 하는 모형 2회귀분석에서는 분배공정성

(0.307)은 통계 으로 유의하게 나타났다.분배공정성과 상사신뢰를 설명변수로 두고 조직만

족을 반응변수로 투입한 모형 3회귀분석에서는 분배공정성(0.082),상사신뢰(0.421)로 분배

공정성은 유의수 5%에서 유의한 정(+)의 향을 미치므로 상사신뢰는 부분매개역할을 하

고 있다.이는 분배공정성과 직무만족과의 계에서 상사신뢰가 매개역할을 하고 있음을 알

수 있다.

<표 12>직무만족에 한 상사신뢰의 계 회귀분석 :분배공정성

구분 반응변수 설명변수 회귀계수 표 오차 t값 R2
△R2

(△F값)

모형 1 상사신뢰 분배공정성 0.534 0.049 10.961** 0.331

모형 2 직무만족 분배공정성 0.307 0.039 7.770** 0.199**

모형 3 직무만족
분배공정성 0.082 0.041 1.986*

0.415**
0.216**

(89.304)상사신뢰 0.421 0.045 9.450**

주)*,**는 5%,1% 수 에서 각각 유의함을 의미.

4.3.6.2.직무만족에 한 조직신뢰의 계 회귀분석 :분배공정성

<표 13>은 직무만족에 한 조직신뢰의 계 회귀분석으로서,조직신뢰를 반응변수로

하는 모형 1회귀분석에서 분배공정성의 회귀계수가 0.520으로 통계 으로 유의하 고,반응

변수가 조직만족이고 설명변수가 분배공정성으로 하는 모형 2회귀분석에서는 분배공정성

(0.307)은 통계 으로 유의하게 나타났다.분배공정성과 조직신뢰를 설명변수로 두고 조직만

족을 반응변수로 투입한 모형 3회귀분석에서는 분배공정성(0.127),조직신뢰(0.346)로 분배

공정성은 유의수 1%에서 유의한 정(+)의 향을 미치므로 조직신뢰는 부분매개역할을 하

고 있다.이는 분배공정성과 직무만족과의 계에서 조직신뢰가 매개역할을 하고 있음을 알
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수 있다.따라서 가설 6:분배공정성과 직무만족 계에서 신뢰는 매개역할을 할 것이라는

가설을 채택할 수 있다.

<표 13>직무만족에 한 조직신뢰의 계 회귀분석 :분배공정성

구분 반응변수 설명변수 회귀계수 표 오차 t값 R2
△R2

(△F값)

모형 1 조직신뢰 분배공정성 0.520 0.047 11.015** 0.333

모형 2 직무만족 분배공정성 0.307 0.039 7.770** 0.199**

모형 3 직무만족
분배공정성 0.127 0.044 2.877**

0.336**
0.137**

(49.948)조직신뢰 0.346 0.049 7.067**

주)**는 1% 수 에서 유의함을 의미.

Ⅴ.결 론

5.1.연구의 요약

본 논문은 융기 에 종사하는 근로자를 상으로 공정성 인식이 구성원의 직무만족에

어떤 향을 미치는지를 악함으로써,그 결과를 바탕으로 공정성 인식을 통한 조직구성원

의 직무만족을 높이고자 함이다.이와 같은 연구목 을 달성하기 하여 실증분석을 실시

하 으며,분석결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째,'공정성 인식은 신뢰수 에 정(+)의 향을 미칠 것이다'라는 검증결과 차공정성,

분배공정성이 높을수록 상사신뢰,조직신뢰성이 높아짐을 알 수 있었다.

둘째,'신뢰수 은 직무만족에 정(+)의 향을 미칠 것이다'라는 가설의 검증결과 신뢰수

이 높을수록 직무만족이 높아짐을 알 수 있었다.

셋째,'공정성 인식은 직무만족에 정(+)의 향을 미칠 것이다'라는 검증결과 차공정성,

분배공정성이 높을수록 직무만족이 높아짐을 알 수 있었다.

넷째,'공정성과 직무만족 계에서 신뢰는 매개역할을 할 것이다'라는 가설의 검증결과

차공정성,분배공정성과 직무만족과의 계에서 조직신뢰,상사신뢰가 매개역할을 하고 있

음을 알 수 있었다.

5.2.연구의 시사 한계
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이상의 분석결과를 종합하면 조직에서의 공정성 인식은 조직구성원의 직무만족 향상에 유

의한 향을 미치며,조직에 한 신뢰수 이 높을수록 직무만족에 정 인 향을 미치는

것으로 단된다.

따라서 조직구성원들의 직무만족을 제고시켜 수 있는 방안으로는 공정한 보상,조직에

한 구성원의 신뢰를 향상시키는 것이라 할 수 있겠다. 한 요한 은 이러한 공정한

보상과 신뢰의 구축은 모두 경 자들이 리할 수 있는 요인이라는 사실을 명심해야 할 것

이다.따라서 인사고과의 합리성과 객 성을 높인 시스템의 구축 활용이 요하다 하겠

다.그리고 부분의 근로자들은 물질 성취뿐만 아니라 사회 인간 계도 요시 하므로

조직 내의 신뢰의 구축을 하여 이해성 있고,성과에 한 칭찬,의견 청취 개인 심

을 보이며,친근하고 조 인 조직분 기의 조성이 필요하겠다.

본 연구의 목 을 달성하기 하여 설문조사를 통한 실증분석 과정을 실시하 으나 다음

과 같은 한계 이 나타났다.

첫째,본 연구 상이 융기 근로자만을 상으로 하여 업종,산업,기업규모 등에 따른

차이를 고려하지 않고 체 근로자로 일반화하려고 하기에는 한계 을 가지고 있다.그러므

로 향후의 연구는 여러 직종별 비교연구를 행함으로써 보다 의미 있는 연구결과를 도출해

낼 수 있으리라 본다.

둘째,측정도구로 사용된 설문문항들은 외국의 연구문헌에서 사용한 것들을 그 로 인용

한 것이므로,국내 상황에 합한 측정도구의 개발과 이에 한 신뢰성 타당성 검증이

이루어져야 할 것이다.
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