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요약

본 연구의 목적은 공정성의 결과변수로서 직무만족, 잔류의도, 조직몰입 및 조직시민행위의 네 측면에서 

분배공정성과 절차공정성이 MICE산업종사자들의 직무태도에 미치는 차별적 영향을 탐구하는데 있었다. 

본 연구를 위한 자료는 수도권 소재 30개 MICE업체 종사자 303명으로부터 수집되었다. 자료수집도구로는 

자기기입식 설문서를 사용하였으며, 자료분석은 위계적 회귀분석방법을 사용하였다. 

연구결과 MICE산업종사자들의 직무만족에 대해서는 절차공정성보다는 분배공정성이 더 큰 영향을 미

치는 반면, MICE산업종사자들의 잔류의도, 조직몰입 및 조직시민행위에 대해서는 분배공정성보다는 절차

공정성이 더 큰 영향을 미친다는 것을 보여주었다. 또한 절차공정성의 조절효과는 MICE산업종사자들의 

직무만족 및 조직몰입과 관련해서는 절차공정성의 조절효과가 나타나지 않은 반면, MICE산업종사자들의 

잔류의도 및 조직시민행위에 미치는 분배공정성의 긍정적 영향은 절차공정성이 높을 때 더욱 커지는 것으

로 나타났다. 이러한 연구결과가 분배 및 절차공정성의 관계 및 역할과 관련한 두 요인모형, 문화적 모형 

및 상호작용모형에 대하여 갖는 이론적 함의를 논의하고, 향후 연구방향을 제시하였다. 

■ 중심어 :∣분배공정성∣절차공정성∣직무만족∣조직몰입∣잔류의도∣조직시민행동∣

Abstract

The purpose of this study was to investigate the differential effects of distributive and 

procedural justice on the MICE industrial employee’s job attitudes. For the study, data were 

collected from 303 MICE industrial employees in metropolitan area by self-stated questionnaires. 

Collected data were analyzed by hierarchical regression technique. The result of this study 

showed that distributive justice had more important effects on MICE industrial employee’s job 

satisfaction than that of procedural justice, while the procedural justice had influenced more 

effects on organizational commitment, intent to stay, and organizational citizenship behaviour 

than that of distributive justice; and that there was no the moderating role of the procedural 

justice to the MICE industrial employee’s job satisfaction and job commitment, while the positive 

effects of the distributive justice was more strongly related to MICE industrial employee’s intent 

to stay and organizational citizenship behaviour when the procedural justice was high. The 

theoretical implications of the findings were discussed in terms of two-factor model, cultural 

model and interaction model, and directions for future research were presented.
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I. 연구의 목적

조직은 조직구성원의 동기 유발, 성과유지 그리고 우

수한 인재유인을 위하여 다양한 형태의 보상을 제공하

며, 조직구성원들도 조직을 위한 자신의 기여에 대한 

보상을 기대하면서 조직에 참여한다. 이와 같이 조직이 

그 구성원들에게 제공하는 보상은 인적자원관리에 핵

심동인이다. 조직을 위한 구성원들의 기여에 대한 반대

급부로 조직이 구성원들에게 제공하는 보상의 공정성 

여부는 조직구성원들의 사기, 직무만족, 조직몰입, 업무

성과, 결근이나 이직등과 같은 다양한 직무행태에 중대

한 영향을 미친다는 것이 여러 문헌에서 보고되고 있

다. 따라서 조직공정성은 조직현상을 이해하기 위한 중

심개념이자 핵심적인 준거 틀의 하나라고 할 수 있다. 

더구나 최근 경영환경은 개인의 욕구다양화, 업적과 

능력에 따른 차별적 보상욕구의 증대, 정보화와 세계화

에 따른 의식변화 등으로 급격하게 변하고 있으며, 이

러한 변화에 따라서 공정성과 경쟁요소 강화, 개인능력

과 성과를 기준으로 인사관리를 하는 것이 대부분의 조

직들의 추세라고 할 수 있다. 성과평가, 임금 결정, 승

진, 이동, 해고 등과 같은 의사결정에 있어서 보상분배 

및 절차의 공정성은 조직구성원들의 행태에 심대한 영

향을 미치는 중요한 요인이기 때문에 조직연구자와 경

영자들은 이론적, 실천적 측면에서 조직공정성 문제에 

많은 관심을 기울이고 있다[1]. 

최근 융합화 되는 산업구조 변화에서 회의(Meeting), 

포상관광(Incentive tour), 국제회의(Convention) & 전

시산업(Exhibition)을 포괄하는 개념으로 정의되는 

MICE산업은 국민경제성장과 소득․고용창출에 파급

효과가 큰 대표적인 고부가가치 서비스․지식기반 산

업으로 많은 주목을 받고 있다. 한국 MICE산업은 지난 

10여 년 간 양적으로 성장하였으며, 대부분 30대 고학

력으로 다양한 분야의 인재들이 진출하고 있다[2]. 

그러나 이러한 성장의 이면에는 체계적이지 못한 인

적자원의 개발과 육성체제의 미비, 원활하지 못한 전문 

인력수급 문제를 안고 있으며, 비효율적인 인적자원의 

관리 및 활용, 능력과 성과에 따른 보상시스템의 미 확

립 등의 이유로 핵심인력이 타 산업으로 유출되는 사례

가 빈번한 실정이다[3].  

2000년대 이후로 MICE산업에 대한 관심이 증대되면

서 이 분야에 대한 관련 연구가 양적인 면에서 급격하

게 늘어나고 있다. 그러나 MICE산업의 경제적 효과에 

관한 연구가 다수를 차지하고 있으며, MICE산업의 인

적자원관리에 대한 연구가 미흡할 뿐만 아니라 특히 조

직공정성에 관한 연구는 거의 없는 실정이다.  

개인의 능력과 창의성에 기반을 둔 서비스 중심산업

이라는 MICE산업의 조직특성을 고려할 때 개별능력평

가나 인센티브 제공의 측면에서 조직공정성은 타 조직

보다 MICE산업에서 특히 더 많은 관심을 기울여야 할 

조직관리 요인이라고 할 수 있다. 평생직장 관념이 사

라져가고 있는 최근의 추세와 관련하여 우수인재의 확

보와 이탈방지, 효율적 활용에 중요한 영향을 미치는 

조직공정성에 세심한 관심을 기울일 필요가 있다. 

따라서 본 연구는 조직성과 및 조직유효성과 밀접한 

관련이 있는 MICE산업종사자들의 직무태도에 조직공

정성이 미치는 영향을 실증적으로 탐구해보고자 한다. 

공정성 관련 문헌에 따르면 조직공정성은 조직구성

원이 조직으로부터 받는 보상의 크기가 조직에 대한 자

신의 기여와 비교하여 적절하다고 인식하는 정도를 가

리키는 분배공정성(distributive justice)과 보상의 크기

를 결정하기 위하여 사용된 수단이나 절차가 얼마나 공

정한가에 대한 인식 정도를 가리키는 절차공정성

(procedural justice)의 두 차원으로 나누어진다[4][5]. 

본 연구에서는 조직공정성의 두 차원인 분배 및 절차

공정성을 모두 고려할 것이다. 또한 조직공정성의 결과

변수인 직무태도로는  MICE산업종사자들의 직무태도, 

구체적으로 직무만족, 잔류의도, 조직몰입 및 조직시민

행위의 네 요인에 초점을 맞추고자 한다. 

본 연구는 분배 및 절차공정성이 MICE산업종사자들

의 직무태도 구체적으로 직무만족, 잔류의도, 조직몰입 

및 조직시민행위에 미치는 차별적 영향을 실증적으로 

탐구하는데 그 목적이 있다. 

이와 같은 본 연구의 결과는 MICE 산업 종사자들의 

효율적인 인적자원관리를 위한 의미 있는 시사점을 제

공할 것으로 기대된다.  
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II. 연구의 이론적 배경

1. 조직공정성 개념의 의미 
조직공정성(organizational justice) 개념이 제시된 지 

30여년이 지났지만,  이 문제는 여전히 중요한 연구주

제로서 조직에서의 공정성과 불공정성이 이루어지는 

다양한 방식과 과정을 규명하는데 초점을 맞춘 많은 연

구들이 수행되고 있다. 조직공정성은 조직을 알 수 있

는 준거 틀이며, 조직구성원들이 조직에 대한 애착 강

도를 형성하고 조직구성원들이 자기 자신을 생각하는 

방식에 영향을 미치기 때문에 조직의 중심 개념이다

[6][7].

조직공정성은 일반적으로 분배공정성과 절차공정성

의 두 차원으로 구분하여 연구되고 있다. 분배공정성이

란 의사결정의 과정을 거쳐 최종적으로 제공되는 임금, 

승진, 조직 내에서의 인정 등과 같은 결과물의 배분과 

관련하여 조직구성원들이 느끼는 공정성의 지각 정도

를 의미한다[8]. 조직공정성의 한 차원인 분배공정성에 

대한 본격적인 연구는 Adams에 의해서 시작되었다[9]. 

Adams는 Homans(1961)의 분배정의 연구[10], 

Stouffer의 상대적 박탈감 연구, Festinger(1957)의 사

회비교이론과 인지부조화이론[11] 등 기존 연구결과들

을 정교화 시켜 분배공정성 이론인  공정성이론을 제시

하였다. 공정성이론에 따르면, 사람들은 자신이 인식하

고 있는 노동의 투입량(inputs)과 결과(outcomes)의 크

기를 다른 사람들과 서로 비교하여, 자신이 투입/결과

의 비율이 타인이 투입/결과의 비율과 같다면 공정성을 

경험하게 되고, 비율이 같지 않다면 불공정성을 지각하

게 된다는 것이다.

한편 Lerner(1976)는 공정성원칙만이 유일한 분배원

칙이 아니라고 주장하였다. 그는 열심히 노력하여 많은 

성과를 낸  조직구성원들에게 더 많은 보상을 주어야 

한다는 형평성(equity), 투입한 노력에 상관없이 동등하

게 보상을 받아야 한다는 균등성(equality), 그리고 필

요한 정도에 따라 보상을 받아야 한다는 필요성(needs)

이라는 세 가지의 분배원칙을 포함하는 공정성 동기 모

형(Justice Motive Model)을 제시하였다[12]. 

그는 여러 상황에서 모두에 알맞은 단 하나의 분배원

칙은 존재하지 않으며, 조직구성원들이 서로를 어떤 관

계로 지각하느냐에 따라 분배원칙이 다르게 작용한다

고 주장하였다. 이처럼 분배공정성에 대한 다양한 원칙

들이 있지만, 분배공정성은 투입과 산출의 사회적 비교

의 결과 지각된 공정성 내지 불공정성이 동기유발의 바

탕이 되며, 조직이 조직구성원들에게 얼마나 공정하게 

대우하는지를 비교할 수 있는 기제로 작용한다는 논리

에는 변함이 없다. 

1980년대 중반까지 조직공정성 연구는 대부분 분배

공정성에 주로 초점을 맞추었으며, 분배된 보상의 공정

성 정도에 대한 구성원들의 인식이  구성원들의 다양한 

직무관련 행태와 조직성과에 영향을 미친다는 것을 발

견하였다[4]. 그러나  공정성이론은 분배공정성을 대표

하는 이론이지만, 이 이론은 성과나 보상의 배분에만 

주의를 기울이고 있고, 성과나 보상이 결정되기까지의 

과정과 절차에 대해서는 간과하고 있음이 지적되었다

[13-15].  다시 말해서, 어떤 결정이었는가 보다는 어떻

게 결정되었는가에 관심의 초점이 옮겨가면서, 조직공

정성에 대한 새로운 관심, 즉 의사결정이 이루어지기까

지의 절차와 규칙에 대한 공정성을 다루는 절차공정성

에 관심을 가지게 되었다.

분배공정성이 결과물의 크기에 대한 공정성을 말한

다면, 절차공정성은 보상의 크기를 결정하기 위하여 사

용된 수단이나 절차가 얼마나 공정한가에 대한 인식정

도를 말한다. 이러한 절차공정성은 1970년대 초 사회심

리학자인 Thibaut, J & Walker, L(1975)에 의해 분쟁해

결과정에 대한 방응연구로부터 시작되었다고 할 수 있

다[16]. 

그들은 사회심리학 이론과 법적인 소송의 해결 상황

에 절차공정성을 적용하면서 절차공정성의 중요성을 

부각시켰다. 연구 결과, 소송당사자들은 재판의 결과보

다는 재판진행과정에 당사자들이 통제력을 갖는 절차

를 더 공정하다고 생각한다는 것이다.

절차공정성은 구조적 측면인 공식절차(formal 

procedures)와 사회적 측면인 대인적 대우

(interpersonal treatment)의 두 요소로 구성된다[5][15]. 

전자는 보상분배를 위한 공식절차의 존재여부를 가리

키는 반면에 후자는 의사결정과정에서 해당 당사자가 
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의사결정자로부터 받는 대우와 상호작용의 질을 가리

키는데, 전자보다는 후자가 절차공정성의 더 중요한 요

소라고 지적되고 있다[17][18].

 절차공정성이 구성원의 행태에 중요한 영향을 미친

다는 이론적 근거는 절차공정성의 사회적 측면을 강조

하는 집단가치모형(group value model)에 의해 잘 설명

되고 있다[5][15]. 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.　

2. 분배 및 절차공정성의 역할
조직공정성에 대한 최근의 연구흐름은 분배 및 절차

공정성이 결과변수들에 미치는 차별적 영향의 탐구에 

주로 초점이 맞추어져 있다. 본 연구도 직무만족, 잔류

의도, 조직몰입 및 조직시민행위의 네 결과변수에 초점

을 맞추어 분배 및 절차공정성이 MICE산업종사자들의 

직무태도에 미치는 차별적 영향을 실증적으로 탐구하

는데 그 목적이 있다. 분배 및 절차공정성의 관계 및 역

할과 관련하여 다양한 이론들이 제시되고 있는데, 그 

중에서 가장 널리 논의되고 있는 것이 두 요인모형

(two-factor model), 문화적 모형(cultural model), 그리

고 상호작용모형(interaction model)이 있다. 

우선 두 요인모형의 주장에 따르면, 분배 및 절차공

정성의 상대적 영향력은 결과변수들(outcome variables)

의 특성에 따라 달라진다는 것이다[4]. 즉 분배공정성은 

보상만족이나 직무만족, 상사신뢰, 잔류의도 등과 같은 

개인관련 결과변수에 주로 영향을 미치는 반면에, 절차

공정성은 조직몰입, 조직신뢰, 조직시민행동 등과 같은 

조직관련 결과변수에 주로 영향을 미친다고 본다

[15][19-23]. 

또한 결과변수들에 대한 분배 및 절차공정성의 차별

적 영향을 교환 이론적 관점에서 설명하고 있다

[24][25]. 거래에 기초한 경제적 교환관계에 해당되는 

개인관련 결과변수들은 주로 분배공정성의 영향을 받

는 반면에, 신뢰에 기초한 사회적 교환관계에 해당되는 

조직관련 결과변수들은 주로 절차공정성의 영향을 받

게 된다고 본다. 따라서 두 요인모형에 따른다면 본 연

구의 내용과 관련하여 다음과 같은 가설을 설정할 수 

있을 것이다. 

가설1. 분배공정성은 MICE산업종사자들의 직무만족  

과 잔류의도에 더 큰 영향을 미치는 반면에, 

절차공정성은 MICE산업종사자들의 조직몰입 

및 조직시민행위에 더 큰 영향을 미칠 것이다.

두 요인모형과 달리, 최근의 연구들은 두 유형의 공

정성의 상대적 영향력은 문화적 맥락에 따라서 달리 나

타난다는 것을 강력하게 시사하고 있다[26-28]. 문화적 

맥락에 따라서 분배 및 절차공정성의 상대적 영향력이 

달라진다는 주장을 제기하는 이론이 문화적 모형이다. 

문화적 맥락에 주된 초점을 맞추는 문화적 모형은 동양

사회와 같은 집단지향적인 사회의 경우와 개인주의적

인 서구사회와의 문화적 차이로 인해 분배 및 절차공정

성의 역할 및 상대적 영향력이 서구사회와는 다르게 나

타날 것이라고 본다. 문화적 모형은 집단주의적인 문화 

특성을 지니는 동양사회에서는 분배공정성보다는 절차

공정성이 조직구성원의 태도와 행동에 훨씬 더 중요한 

영향을 미친다고 주장한다[26][29][30]. 

집단 지향적 사회에서 절차공정성이 더 중요한 역할

을 수행하는 이유는 절차공정성과 관련하여 이미 언급

했던 집단가치이론에 의해 설명된다. 이 이론에 따르면, 

사람들은 집단이나 조직과 맺는 사회적 관계에 상당히 

중요한 가치를 부여하는데, 절차의 공정한 적용은 절차

의 운영자가 자신과의 사회적 관계에 중요한 가치를 부

여하는 것으로 본다는 것이다. 다시 말해서, 절차는 보
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구  분 빈도(N) 백분율(%)

성별 남 자 152 50.2
여 자 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
대 졸 193 63.7

대학원이상 42 13.9
혼인 미 혼 181 59.7

상결정을 위한 단순한 수단이 아니라 상호간의 사회적 

관계에 부여되는 가치의 원천이기 때문에 집단주의적 

사회에서는 분배공정성보다 절차공정성이 조직구성원

의 행태에 훨씬 더 중요한 영향을 미칠 것이라고 주장

한다. 따라서 문화적 모형에 따른다면 본 연구의 내용

과 관련하여 다음과 같은 가설을 설정할 수 있을 것이다. 

가설2. 집단주의적인 문화적 특성으로 인해 한국사회

에서는 분배공정성보다는 절차공정성이 

MICE산업종사자들의 직무만족, 잔류의도, 조

직몰입 및 조직시민행위에 더 중요한 영향을 

미칠 것이다. 

마지막으로 문헌에서 상호작용모형(interaction model) 

으로 언급되고 있는 이론이 있다[4]. 앞서 논의한 두 요

인모형과 문화적 모형은 두 유형의 공정성의 상대적 중

요성에 대하여 상이한 예측을 하고 있지만, 두 공정성

변수들이 조직구성원의 행태에 주 효과(main effects)

만 미친다고 주장한다는 점에서 공통점을 가지고 있다. 

그러나 상호작용모형에 따르면, 분배공정성과 절차공

정성은 상호작용하여 조직구성원의 행태에 영향을 미

친다고 본다[31-33]. 

이모형에 따르면, 조직구성원들의 행태에 대한 분배

공정성의 영향은 절차의 공정성 여부에 따라서 달라진

다는 것이다. 분배공정성과 절차공정성간의 상호작용

에 대한 이론적 근거는 준거인지이론(referent cognition 

theory)은 Cropanzano, R. & R. Folger.(1989),  Folger, 

R.(1986), Leventhal, G.(1980)에 의해 제시되고 있다

[33-35].  이 이론은 두 유형의 반응을 구분하는데, 보상

을 결정하기 위해서 사용될 수도 있었던 절차에 대한 

믿음으로부터 나오는 분노반응(resentment reactions)

과 보상 그 자체로부터 나오는 만족반응(satisfaction 

reactions)이 그것이다. 준거인지이론에 따르면, 공정한 

절차가 사용되었음에도 바람직하지 않은 보상이 결과

(결정) 되었다면 그 사람은 비록 보상에 대해서 만족해

하지 않는다고 하더라도 분노하지는 않는다. 반면에 의

사결정자가 보다 공정한 절차가 사용되었더라면 자신

에게 보다 나은 보상이 결과 되었을 것이라고 믿을 경

우 그 사람의 분노반응은 극대화된다고 본다. 즉 준거

인지이론은 분배 및 절차공정성은 상호작용하여 조직

구성원의 행태에 영향을 미치며, 절차공정성이 높을 때

보다는 낮을 때 구성원의 행태에 대해 분배공정성이 더 

큰 영향을 미친다고 주장하고 있다. 따라서 상호작용모

형에 따른다면 본 연구의 탐구내용과 관련하여 다음과 

같은 가설을 설정할 수 있을 것이다.  

가설3. MICE산업종사자들의 직무만족, 잔류의도, 조

직몰입 및 조직시민행위에 대한 분배공정성의 

영향은 절차공정성이 낮을 때에 더 강하게 나

타날 것이다. 

III. 연구 방법

1. 표본 및 자료수집
본 연구를 위한 자료는 본 조사연구에 협조의사를 표

명한 수도권 소재 30개 MICE업체의 종사자들로부터 

수집되었다. 자료 수집을 위한 도구로는 표준화된 자기

기입식 설문서를 사용하였으며, 설문서의 배포 및 회수

는 각 기업의 협조를 받아 2011년 6월 초순부터 7월 중

순까지 6주간에 걸쳐 이루어졌다. 30개 기업에서 확률 

표집 된 350명의 근로자들에게 설문서가 배포되었으며, 

총 316부가 회수되어 90.3%의 높은 응답률을 보였다. 

이 중 무응답이 많아서 분석에 포함시키기 곤란한 13개

의 사례를 제외하고 최종분석에 포함된 표본 수는 총 

303명이며 인구 통계적 특성은 다음과 같다. 

표 1. 인구통계학적 특성(n 303)



 한국콘텐츠학회논문지 '12 Vol. 12 No. 7128

지위 기 혼 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
기 타 41 13.5

2. 변수의 측정
본 연구에 포함된 변수들은 신뢰도와 타당도 등의 측

정속성이 잘 확립되어 있기 때문에 조직연구에서 널리 

활용되는 척도들을 사용하여 측정하였다. 분배공정성

은 조직구성원들이 자신이 조직에 투자한 투입과 그것

으로부터 받은 보상비율이 자신의 준거대상인 타인의 

투입/보상비율과 얼마나 일치한다고 인지하고 있는가

의 정도를 가리킨다. 본 연구에서는 분배공정성은 노력, 

책임, 교육훈련 및 경력의 네 가지 투입요인에 비해 자

신의 보상이 얼마나 공정하다고 인식하는지를 묻는 

Price, J. L. & C. W. Mueller(1986)의 4문항 척도를 사

용하여 측정하였다[36]. 

절차공정성은 조직구성원들이 조직 내 보상과정에서 

사용된 절차를 공정하게 인지하는 정도를 의미한다. 본 

연구에서는 조직 내 승진절차, 임금인상결정절차, 인사

고과절차 및 업적통보절차의 적절성을 평가하는 

McFarlin, D. B., & Paul, D. Sweeny(1992) 의 4문항 척

도를 사용하여 측정하였다[21]. 

직무만족은 조직구성원이 자신의 직무를 좋아하는 

정도를 가리킨다. 본 연구에서는 직무만족 측정에 널리 

쓰이는 Brayfield, A. H. & H. F. Rothe(1951)의 직무만

족 척도에서 5문항을 선정하여 직무만족을 측정하였다

[37]. 이 척도는 직무의 다양한 특정 측면(specific 

facets)보다는 직무 자체에 대한 전반적 만족 정도를 측

정하는 일반척도(global measure)이다. 잔류의도는 조

직구성원이 자신이 몸담고 있는 조직의 성원자격을 자

발적으로 계속 유지하려는 정도를 가리킨다. 본 연구에

서 잔류의도는 이 변수의 측정에 널리 쓰이는 Price, J. 

L. & C. W. Mueller(1986)의 4문항 척도를 사용하여 측

정하였다[36]. 

조직몰입은 조직구성원이 자신이 몸담고 있는 조직

과 동일시하고 일체감을 느끼는 정도를 의미한다. 본 

연구에서는 조직몰입은 최근에 이 변수의 측정에 널리 

사용되는 Meyer 등(1993)의 정서적 몰입척도(Affective 

Commitment Scale)를 연구대상에 맞게 수정한 4개 문

항으로 측정하였다[38]. 조직시민행위는 조직에서 공식

적으로 제공하는 보상체계와는 직접적인 관계없이 각 

개인의 선택적인 재량에 의해 발휘되는 행동으로 개인

의 도덕과 양심에 따라 조직에 공헌하고자 하는 행위를 

의미한다[39]. 본 연구에서 조직시민행위는 Organ, D. 

W.(1988)이 개발한 척도에서 대표적인 조직시민행위 

측정차원인 이타주의와 관련된 5개의 문항을 사용하여 

측정하였다[39]. 

이론적 변수들에 덧붙여, 성, 연령, 학력, 혼인지위, 월

평균급여, 근무연수 등 인구통계적 변수들은 단일문항

을 사용하여 측정하였다. 인구통계적 변수들을 제외한 

모든 이론적 변수들을 측정하기 위해서 사용된 문항들

에 대한 응답은 ‘매우 그렇다’(5점)에서 ‘전혀 아니다’(1

점)까지의 5개의 응답범주를 갖는 리커트식 5점 스케일

을 사용하여 이루어졌다. 

변수들의 측정에 사용된 척도들의 타당도를 파악하

기 위해서 요인분석을 실시하였다. 요인분석을 실시하

는데 있어 요인추출방법으로는 주성분분석방법, 요인

수 추출방법으로는 고유 값(eigenvalue) 1.0 이상을 기

준으로 삼는 카이저규칙(Kaiser rule), 그리고 요인회전

방법으로는 직각회전인 베리맥스(Varimax)를 사용하

였다. 공정성 변수 및 직무태도 변수 측정문항들에 대

한 요인분석 결과는 각각 [표 2]와 [표 3]에 제시되어 있

다. [표 2]와 [표 3]에 제시되어 있듯이, 측정문항들이 

모두 .50 이상의 높은 요인부하량으로 해당요인에 부하
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되고 있어서 본 연구에서 변수들의 측정에 사용된 척도

들은 모두 적절한 수렴 및 판별타당도를 지니고 있다고 

할 수 있다. 

변수들의 측정에 사용된 척도들의 신뢰도와 기술통

계 및 출처는 [표 4]에 제시되어 있다. [표 4]가 보여주

듯이, 신뢰도 계수인 크론바하의 알파(Cronbach’s 

alpha) 값이 모두 .80을 넘고 있어 본 연구에 사용된 척

도들의 신뢰도는 매우 만족스러운 수준이라는 것을 알 

수 있다. 분석을 위해서 각 척도를 구성하는 문항들에 

대한 응답의 합의 평균을 각 변수의 척도 값으로 삼았

으며, 따라서 모든 이론적 변수들의 값은 1에서 5까지

의 범위를 갖는다.  

표 2. 공정성 측정문항들에 대한 요인분석 결과

문항 요인1 요인2
분배공정성1 0.906 -0.203
분배공정성2 0.922 -0.206
분배공정성3 0.889 -0.223
분배공정성4 0.740 -0.146
절차공정성1 -0.276   0.827
절차공정성2 -0.189   0.851
절차공정성3 -0.210   0.844
절차공정성4 -0.104   0.842

고유값 4.417  1.743
분산설명비율 55.207 21.791
누적분산비율 76.998

주: 요인적재량이 .50 이상인 경우만 제시

표 3. 직무태도 측정문항들에 대한 요인분석 결과

문항 요인1 요인2 요 인3 요인4
직무만족1 0.098 0.258 0.109 0.787
직무만족2 0.121 0.209 0.187 0.763
직무만족3 0.298 0.176 -0.306 0.706
직무만족4 0.323 -0.030 0.363 0.690
직무만족5 0.445 0.167 0.227 0.567
잔류의도1 0.178 0.877 0.233 -0.157
잔류의도2 0.184 0.865 0.167 -0.173
잔류의도3 0.095 0.763 0.188 0.168
잔류의도4 0.026 0.686 0.096 0.167
조직몰입1 0.206 0.133 0.529 0.327
조직몰입2 0.365 0.248 0.729 0.327
조직몰입3 -0.040 0.314 0.517 0.142
조직몰입4 0.388 0.224 0.501 0.265

조직시민행위1 0.773 -0.056 0.195 0.161
조직시민행위2 0.833 0.083 0.149 0.102
조직시민행위3 0.821 0.150 0.050 0.080
조직시민행위4 0.768 0.190 0.212 0.104
조직시민행위5 0.753 0.225 0.125 0.072

고유값 7.982 2.542 1.595 1.015
분산설명비율
누적분산비율

주: 요인적재량이 .50 이상인 경우만 제시

표 4. 척도들의 신뢰도와 기술통계

변 수 문항수 평균 표준편차 Alpha 출 처
분배공정성 4 3.069 .817 .909 Price/Mueller, 1986
절차공정성 4 3.220 .730 .886 McFarlin/Sweeney, 

1992
직무만족 5 3.195 .662 .850 Brayfield/Rothe, 

1951
잔류의도 4 3.363 .833 .881 Price/Mueller, 1986
조직몰입 4 3.267 .715 .843 Meyer et al., 1993
조직시민
행위 5 3.591 .624 .876 Organ, 1988

3. 자료 분석
본 연구를 위해 수집된 자료의 분석에는 SPSS 18.0 

통계패키지를 이용하였다. 연구모형의 검정을 위한 자

료분석 방법으로 위계적 회귀분석(hierarchical 

regression analysis)을 이용하였고, 성별, 연령, 학력, 

혼인지위, 월평균소득, 근속연수 6개의 인구통계학적 

변수들을 통제변수로 사용하였다. 성별 변수는 남자는 

1, 여자는 0의 값을, 그리고 혼인지위 변수는 기혼은 1, 

미혼은 0의 값을 갖는 가변수(dummy variable)로 전환

시켰다. 연령, 학력, 월평균소득 및 근속연수의 네 변수

는 각 응답범주의 중간 값을 이용하여 연속변수로 전환

시켰다. 위계적 회귀분석은 세 단계에 걸쳐서 이루어졌

다. 첫 단계에서는 우선 직무태도 변수들인 직무만족, 

잔류의도, 조직몰입 및 조직시민행위 각각을 종속변수

로 하여 6개의 통제변수들을 회귀시켰다. 둘째 단계에

서는 두 요인모형 및 문화적 모형에 근거한 가설1 및 

가설2를 검증하기 위해서 통제변수에 덧붙여 두 개의 

공정성 변수들을 추가로 회귀시켰다. 셋째 단계에서는  

분배 및 절차공정성 간의 상호작용효과와 관련된 가설3

을 검증하기 위해서 통제변수 및 두 공정성 변수들에 

덧붙여 분배공정성과 절차공정성 간의 상호작용항을 

만들어 회귀방정식에 추가하였다. 다중공선성 문제를 

피하기 위해서 Jaccard, J., R. Turrisi & C. K. 

Wan(1990)의 제안[40]에 따라서 회귀방정식에 들어가

는 모든 이론적 변수들을 평균이 0, 표준편차가 1이 되

도록 표준화시켰다. 

회귀분석의 실시에 앞서 분산분석을 이용하여 변수

들 간의 선형관계를 검토하였으며, 그 결과 대부분의 

관계가 선형인 것으로 나타났다. 선형에서 벗어난 것으
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로 나타난 일부 관계에 대해서는 R2와 Eta2를 비교하는 

한편 그래프를 그려서 비선형의 정도를 확인하였으나 

변수들의 변환을 필요로 할 정도로 심각한 비선형관계

는 없었다. 변수들 간의 다중공선성 문제도 검토하였다. 

일반적으로 분산팽창지수(VIF, variance inflation 

factor)가 10이 넘으면 심각한 다중공선성 문제가 존재

하는 것으로 간주된다. 분산팽창지수를 계산한 결과 그 

값이 2를 넘는 경우가 없는 것으로 나타났다. 따라서 본 

연구에 포함된 변수들 간에 심각한 다중공선성 문제는 

없다고 판단된다.  

IV. 분석결과 및 논의

1. 분석 결과
두 요인모형 및 문화적 모형의 예측에 근거하여 도출

된 가설1  및 가설2 대한 검증결과는 [표 5] 및 [표 6]의 

식1과 식2에 제시되어 있다. 우선 직무만족에 대한 분

석결과인 [표 5]의 식1a와 식2a를 보면, 6개의 통제변수

가 직무만족 변이의 6.7%(F (6,296) =3.556, p<.01)를 설

명하고 있으며, 두 공정성 변수가 직무만족 변이의 

27.0%(F(2, 294)=59.866, p<.01)를 추가적으로 설명하고 

있다. 그리고 분배(β = .366, t=6.778, p<.01) 및 절차공

정성(β = .268, t=4.892, p<.01) 모두 직무만족에 유의미

한 정의 영향을 미치고 있으며, 직무만족에 대한 분배

공정성의 영향이 절차공정성의 영향보다 약간 더 크다. 

잔류의도에 대한 분석결과인 [표 5]의 식1b와 식2b를 

보면, 6개의 통제변수가 잔류의도 변이의 

10.9%(F(6,296)=6.005 p<.01)를 설명하고 있으며, 두 공

정성 변수가 잔류의도 변이의 26.9%(F(2, 294)=63.687, 

p<.01)를 추가적으로 설명하고 있다. 그리고 분배(β = 

.259, t=4.959, p<.01) 및 (β = .375, t=7.067, p<.01) 모두 

잔류의도에 유의미한 정의 영향을 미치고 있으며, 직무

만족의 경우와 달리 분배공정성보다는 절차공정성이 

잔류의도에 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

 

표 5. 직무만족 및 잔류의도에 대한 위계적 회귀분석결과

구 분
종속변수=직무만족

식1a 식2a 식3a
통제변수
성별1) -.028 -.006 .002
연령 .083 .033 .014
학력 .176** .102* .084

혼인지위2) .041 -.043 -.034
월평균소득 .130 .042 .050
근속연수 -.078 .043 .042

공정성 변수
분배공정성(DJ) .366** .337**
절차공정성(PJ) .268** .279**
상호작용항
DJ*PJ .098
 .067** .270** .009
 .067** .337** .346**

 1) 남자=1, 여자=0; 2) 기혼=1, 미혼=0; * P <.05, ** P <.01

구 분
종속변수=잔류의도

식1b 식2b 식3b
통제변수
성별1) .008 .043 .031
연령 .194* .125 .152*
학력 .021 -.048 -.021

혼인지위2) .127* .023 .010
월평균소득 .166* .091 .078
근속연수 -.129 .009 .011

공정성 변수
분배공정성(DJ) .259** .302**
절차공정성(PJ) .375** .358**
상호작용항
DJ*PJ .146**
 .109** .269** .019*
 .109** .378** .397**

 1) 남자=1, 여자=0; 2) 기혼=1, 미혼=0; * P <.05, ** P <.01

조직몰입 및 조직시민행위에 대한 분석결과는 잔류

의도에 대한 분석결과와 매우 유사한 양상을 보여주고 

있다. 조직몰입에 대한 분석결과를 담고 있는 [표 6]의 

식1c와 식2c를 보면, 6개의 통제변수가 조직몰입 변이

의 9.6%(F 6,296=5.222, p<.01)를 설명하고 있으며, 두 

공정성 변수가 조직몰입 변이의 39.4%(F(2, 

294)=113.511, p<.01)를 추가적으로 설명하고 있다. 그

리고 분배공정성(β=.337, t=7.113, p<.01)과 절차공정성

(β=.432, t=8.997, p<.01) 모두 조직몰입에 유의미한 정

의 영향을 미치고 있으며, 절차공정성이 분배공정성보

다 조직몰입에 약간 더 큰 영향을 미치고 있다. 

조직시민행위에 대한 분석결과가 제시된 [표 6]의 식
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1d와 식2d를 보면, 6개의 통제변수가 조직시민행위 변

이의 9.3%(F(6,296)=5.060, p<.01)를 설명하고 있으며, 

두 공정성 변수가 조직시민행위 변이의 14.0%(F(2, 

294)=26.867, p<.01)를 추가적으로 설명하고 있다. 그리

고 분배공정성(β=.158, t=2.717,, p<.01)과 절차공정성(β

=.295, t=5.007, p<.01) 모두 조직시민행위에 유의미한 

정의 영향을 미치고 있으며, 절차공정성이 분배공정성

보다 조직시민행위에 약 두 배 더 큰 영향을 미치고 있다.  

이상의 결과를 종합하면, 분배공정성과 절차공정성 

모두 MICE산업종사자들의 직무만족, 잔류의도, 조직몰

입 및 조직시민행위에 유의미한 정의 영향을 미친다. 

그리고 MICE산업종사자들의 직무만족에 대해서는 절

차공정성보다 분배공정성이 더 큰 영향을 미치는 반면

에 MICE산업종사자들의 잔류의도, 조직몰입 및 조직

시민행위에 대해서는 분배공정성보다 절차공정성이 더 

큰 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

표 6. 조직몰입 및 조직시민행위에 대한 위계적 회귀분석결과

구 분 종속변수=조직몰입
식1c 식2c 식3c

통제변수
성별1) -.074 -.034 -.033
연령 .101 .021 .016
학력 .083 -.002 -.006

혼인지위2) .115 -.007 -.005
월평균소득 .247** .153* .155*
근속연수 -.143 .021 .021

공정성 변수
분배공정성(DJ) .337** .330**
절차공정성(PJ) .432** .435**
상호작용항
DJ*PJ .022
 .096** .394** .000
 .096** .490** .490**

1) 남자=1, 여자=0; 2) 기혼=1, 미혼=0; * P < .05, ** P < .01

구 분 종속변수=조직시민행위
식1d 식2d 식3d

통제변수
성별1) -.080 -.051 -.034
연령 .036 -.019 -.058
학력 .195** .146** .109*

혼인지위2) -.013 -.093 -.074
월평균소득 .234* .183* .201*
근속연수 -.132 -.029 -.032

공정성 변수
분배공정성(DJ) .158** .098*
절차공정성(PJ) .295** .319**
상호작용항
DJ*PJ .206**
 .093** .140** .038**
 .093** .233** .271**

1) 남자=1, 여자=0; 2) 기혼=1, 미혼=0; * P < .05, ** P < .01

마지막으로, 상호작용모형의 예측에 근거하여 도출

된 가설3에 대한 검증결과는 [표 5] 및 [표 6]의 식3에 

제시되어 있다. 우선 직무만족에 대한 분석결과를 보면

([표 5]의 식3a 참조), 분배 및 절차공정성간의 상호작

용 항(=.009, F (1, 293)=3.084, p>.05)은 직무만족 

변이의 설명에 유의미한 기여를 하지 못하는 것으로 나

타나고 있다. 이것은 절차공정성이 분배공정성과 

MICE산업종사자들의 직무만족 간의 관계를 조절하지 

않는다는 것을 가리킨다. 반면에 잔류의도에 대한 분석

결과인 [표 5]의 식3b를 보면, 직무만족의 경우와 달리, 

분배 및 절차공정성 간의 상호작용 항(=.019, 

F(1, 293)=9.142, p<.01)이 잔류의도 변이의 설명에 유

의미한 기여를 하고 있으며, 잔류의도에 유의미한 정의 

영향(β=.146)을 미치는 것으로 나타났다. 이것은 절차

공정성이 높을수록 MICE산업종사자들의 잔류의도에 

대한 분배공정성의 영향이 더 커진다는 것을 의미한다. 

조직몰입에 대한 분석결과인 [표 6]의 식3c를 보면, 

직무만족의 경우와 마찬가지로, 분배 및 절차공정성간

의 상호작용 항(=.00, F(1, 293)=.248, p>.05)이 조

직몰입의 설명에 유의미한 기여를 하지 못하고 있음을 

보여주고 있다. 이것은 절차공정성이 분배공정성과 

MICE산업종사자들의 조직몰입 간의 관계를 조절하지 

않는다는 것을 의미한다, 한편 조직몰입의 경우와 달리, 

조직시민행위의 경우에는 분배 및 절차공정성 간의 상

호작용항(=.038, F(1, 293)=14.998, p<.01)이 조직

시민행위의 설명에 유의미한 기여를 하고 있으며, 조직

시민행위에 유의미한 정의 영향(β=.206)을 미치고 있

다. 이것은 절차공정성이 높을수록 MICE산업종사자들

의 조직시민행위에 대한 분배공정성의 영향이 더 커진

다는 것을 가리킨다. 

이상의 분석결과를 종합하면, 절차공정성은 분배공

정성과 MICE산업종사자들의 직무만족 및 조직몰입 간

의 관계에 있어서 조절변수로서의 역할을 하지 않는 반

면에, 분배공정성과 MICE산업종사자들의 잔류의도 및 

조직시민행위 간 관계에서는 조절변수로서의 역할을 

수행한다는 것을 가리킨다. 뿐만 아니라 가설3의 예측

과 달리, MICE산업종사자들의 잔류의도 및 조직시민
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행위에 대한 분배공정성의 영향은 절차공정성이 낮을 

때가 아니라 높을 때 더욱 커진다는 것을 알 수 있다. 

2. 결과 논의
앞의 분석결과가 보여주듯이, 두요인모형의 예측대

로, 개인관련 결과변수인 직무만족에 대해서는 절차공

정성보다 분배공정성이, 그리고 조직관련 결과변수인 

조직몰입 및 조직시민행위에 대해서는 분배공정성보다 

절차공정성이 더 중요한 영향을 미치고 있다. 그러나 

두요인모형의 예측과 달리, 개인관련 결과변수인 잔류

의도에 대해서 절차공정성보다 분배공정성이 더 중요

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 직무만족, 조직

몰입 및 조직시민행위와 관련한 연구결과는 두요인모

형의 예측과 일치하는 반면에 잔류의도와 관련한 연구

결과는 두요인모형의 예측과 일치하지 않고 있다. 즉 

두 요인모형의 예측의 타당성은 본 연구결과에 의해 일

관성 있게 뒷받침되지 않는다. 

본 연구뿐만 아니라, 그동안의 경험적 연구들을 검토

한 Cropanzano, R. & J. Greenberg(1997)와 Schappe, S. 

P.(1998)도 두 공정성 변수들의 상대적 영향력에 대한 

두요인모형의 주장은 경험적으로 충분히 뒷받침되지 

않고 있다고 지적하고 있다[4][41]. 이에 대한 이유의 

하나로 우선 결과변수 분류의 모호성 문제를 지적할 수 

있을 것 같다. 두 요인모형에서는 결과변수가 개인관련 

혹은 조직관련 변수인가에 따라서 두 공정성 변수들의 

역할이 달라진다고 본다. 그러나 개인관련 혹은 조직관

련 결과변수의 구분이 항상 명확한 것은 아니라는 점이

다. 예컨대, Tang, T. L. & L. J.(1996)은 직무몰입(job 

involvement)을 조직관련 결과변수로 보고 있는데, 입

장에 따라서는 이 변수를 개인관련 변수로 간주할 수도 

있다. 또한 본 연구를 포함하여 대부분의 연구에서 주

로 개인관련 변수로 분류되고 있는 조직 잔류(이직)의

도 변수도 관점에 따라서는 조직관련 변수로 볼 수도 

있을 것이다[42]. 둘째로, 분배 및 절차공정성의 차별적 

영향이 단지 결과변수의 특성에 따라서만 달라진다고 

보는 단순성도 이모형이 경험적으로 일관되게 지지받

지 못하는 이유일 것이다. 

두 요인모형 뿐만 아니라, 집단주의적 한국문화의 특

성으로 인해 분배공정성보다는 절차공정성이 MICE의 

직무만족, 잔류의도, 조직몰입 및 조직시민행위에 더 중

요한 영향을 미칠 것이라는 문화적 모형의 예측(가설2)

도 본 연구결과에 의해서 일관성 있게 지지되지 않는

다. MICE산업종사자들의 잔류의도, 조직몰입 및 조직

시민행위에 대해서는, 문화적 모형에서 예측된 바대로, 

분배공정성보다 절차공정성이 더 중요한 영향을 미치

고 있지만, 직무만족에 대해서는, 문화적 모형의 예측과 

달리, 절차공정성보다는 오히려 분배공정성이 더 큰 영

향을 미치는 것으로 나타나고 있기 때문이다. 

본 연구와 마찬가지로 한국의 기업체 종사자들을 대

상으로 한 고종욱, 서상혁(2003)의 연구, 공무원들을 대

상으로 한 Field, D., M. Pang & C. Chiu(2000)의 연구, 

홍콩의 기업체 종사자들을 대상으로 한 윤정구, 임준철

(1998)의 연구도 집단주의적 동양문화의 특징으로 인해 

분배공정성보다는 절차공정성이 개인의 행태에 더 중

요한 영향을 미친다는 문화적 모형의 타당성을 일관되

게 지지해주는 경험적 증거를 발견하지 못하였다

[43-45]. 이의 주요한 한 이유로는, 두 요인모형과 마찬

가지로, 분배 및 절차공정성의 차별적 영향을 단지 문

화적 특성으로만 설명하려고 하는 문화적 모형의 단순

성을 지적할 수 있을 것 같다. 사실 최근의 연구결과들

은 결과변수의 특성이나 문화적 차이 이외에도 조직이

나 직업의 유형 등에 따라서도 분배 및 절차공정성의 

상대적 영향력이 달라질 것이라는 점을 시사하고 있다

[26][46][47]. 이상의 논의들이 가리키듯이, 분배 및 절

차공정성의 역할과 차별적 영향을 보다 정확하게 설명

하기 위해서는 결과변수의 특성과 문화적 특성을 포함

한 보다 복합적인 요인들을 동시에 고려할 필요가 있을 

것이다. 

마지막으로 상호작용모형의 예측에 근거하여 도출된 

가설3에 대한 검증결과를 살펴보면,  분배공정성과 절

차공정성의 곱으로 만들어진 상호작용 항이 잔류의도 

및 조직시민행위에는 유의미한 영향을 미치는 반면에 

직무만족 및 조직몰입에는 유의미한 영향을 미치지 않

고 있다. 이것은 절차공정성이 분배공정성과 MICE산

업종사자들의 잔류의도/조직시민행위 간의 관계는 조

절하지만, 분배공정성과 MICE산업종사자들의 직무만
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족/조직몰입 간의 관계는 조절하지 않는다는 것을 의미

한다. 한편 절차공정성이 조절역할을 하는 것으로 나타

난 결과와 관련하여 주목할 점은 분배 및 절차공정성 

간의 상호작용 항이 양(+)의 부호를 나타내고 있다는 

것이다. 이것은, 상호작용모형의 예측과 달리, 절차공정

성이 낮을 때보다는 높을 때 MICE산업종사자들의 잔

류의도 및 조직시민행위에 미치는 분배공정성의 영향

이 더 커진다는 것을 의미한다. 즉, 상호작용모형은 본 

연구결과에 의해서 경험적으로 지지되지 않는다는 것

을 알 수 있다. 

위에서 살펴보았듯이, 상호작용모형의 주장과 달리, 

본 연구결과는 절차공정성이 모든 결과변수들에 대해

서 항상 조절역할을 하는 것을 아니라는 것을 보여준

다. 본 연구에서 검토되고 있는 모든 결과변수가 아닌 

일부 변수에서만 절차공정성의 조절효과가 나타나고 

있는지 그 이유는 명확하지 않다. 

이의 한 이유로 절차공정성의 조절효과는 결과변수

의 특성이나 조직 및 직업유형의 차이 등에 따라 달리 

나타날 가능성을 생각해볼 수 있다. 이와 관련 가설3의 

분석결과와 더불어 가설1 두 요인 모형에서 절차공정

성보다 분배 공정성이 잔류의도에 더 큰 영향을 미치는 

점, 가설2 문화적 모형에서 예측과 달리 직무만족에 분

배공정성이 더 큰 영향을 미치는 결과 등은 MICE산업

의 독특한 직무환경과 인적구성으로 인하여 달리 나타 

날 수 도 있을 것이다. 예컨대 타 업종에 비해 과도한 

직무스트레스, 대부분 젊은 층으로 여성인력과 남성 비

율이 비슷한 인적구성, 탄력적인 인원고용으로 인한 직

무불안 등과 최근 평생고용 개념이 사라진 조직에 대한 

개인 가치관의 변화, 능력주의와 약화된 조직에 대한 

충성도 등이 잔류의도, 직무만족 등과 같은 결과변수에 

절차공정성보다는 분배공정성이 더 큰 영향을 미치는 

것으로 추정할 수 있으나, 향후 연구에서 이 가능성을 

심층 탐구해볼 필요가 있을 것이다. 

상호작용효과의 검증결과와 관련하여 주목해야 할 

또 하나의 사항은, 상호작용모형의 바탕이 되고 있는  

준거인지이론의 주장과는 달리, 본 연구결과는 MICE

산업종사자들의 잔류의도 및 조직시민행위에 대한 분

배공정성의 긍정적 영향은 오히려 절차공정성이 높을 

때 더욱 강화되는 것으로 나타났다는 점이다. 이와 같

은 본 연구의 결과는 상호작용효과를 검증한 최근의 국

내외 연구와도 일치한다. 정범구(1994)는 직무만족, 잔

류의도 등을 포함한 6 개 결과변수에 대한 분배공정성

의 긍정적 영향은 절차공정성이 낮을 때보다는 높을 때 

더욱 커지는 경향이 있다는 것을 발견하였으며[31], 

Sweeney, P. & D. McFarlin(1997)의 연구도 절차공정

성이 높을 때 임금만족도에 대한 분배공정성의 영향이 

더욱 커진다고 보고하고 있다[46]. 공무원들을 대상으

로 한 연구에서도 직무만족, 잔류의도 및 조직몰입의 

세 변수에 대한 분배공정성의 긍정적 영향은 절차공정

성이 낮을 때보다는 높을 때 더욱 커진다는 것을 발견

하였다[43]. 최근에 상호작용모형의 검증을 시도한 외

국의 연구들도 조직구성원의 행태에 대한 분배공정성

의 영향은 절차공정성이 낮을 때보다는 높을 때 더 크

게 나타난다는 것을 보여주고 있다[44][48-50]. 따라서 

최근의 국내외 연구들을 포함하여 본 연구의 결과를 고

려했을 때, 절차공정성이 낮을 때 분배공정성의 영향이 

더 크게 나타난다는 준거인지이론의 주장은 수정될 필

요가 있을 것으로 판단된다. 

V. 결론 및 제언

본 연구는 분배공정성과 절차공정성이 MICE산업종

사자들의 직무만족, 잔류의도, 조직몰입 및 조직시민행

위에 미치는 차별적 영향을 탐구하였다. 본 연구를 위

한 자료는 수도권 소재 30개 MICE업체 종사자 303명으

로부터 수집되었다. 자료수집도구로는 자기기입식 설

문서를 사용하였으며, 자료 분석 방법으로는 위계적 회

귀분석방법을 사용하였다. 본 연구결과는 MICE산업종

사자들의 직무만족에 대해서는 절차공정성보다는 분배

공정성이 더 큰 영향을 미치는 반면에, MICE산업종사

자들의 잔류의도, 조직몰입 및 조직시민행위에 대해서

는 분배공정성보다는 절차공정성이 더 큰 영향을 미친

다는 것을 보여주었다. 또한 절차공정성의 조절효과는 

MICE산업종사자들의 직무만족 및 조직몰입과 관련해

서는 절차공정성의 조절효과가 나타나지 않은 반면에, 
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MICE산업종사자들의 잔류의도 및 조직시민행위에 미

치는 분배공정성의 긍정적 영향은 절차공정성이 높을 

때 더욱 커지는 것으로 나타났다. 

이와 같은 본 연구의 결과는 MICE산업의 효율적 인

적자원관리를 위해서 매우 중요한 시사점을 제공한다

고 할 수 있다. 우선, 조직유효성 및 조직성과와 밀접한 

관련이 있는 직무만족, 잔류의도, 조직몰입 및 조직시민

행위에 분배공정성이 중요한 영향을 미치는 것으로 나

타나고 있다. 이것은 MICE업체들의 조직성과를 제고

하기 위해서는 분배공정성의 확립이 무엇보다 중요하

다는 것을 의미한다. 따라서 MICE업체 경영진은 조직

구성원들이 상대적 박탈감과 분배의 불공정성을 느끼

지 않게끔 보수 및 승진체계를 합리적으로 개선할 필요

가 있다. 또한 최종적인 의사결정권한을 가지고 있는 

기업 최고경영자들은 보수, 승진이나 보직 등의 분배 

시에 최대한 공정성을 유지하도록 노력해야 할 것이다. 

둘째로, 분배공정성 뿐만 아니라, 절차공정성도 

MICE산업종사자들의 직무만족, 잔류의도, 조직몰입 및 

조직시민행위에 매우 중요한 영향을 미치며, MICE산

업종사자들의 잔류의도 및 조직시민행위에 대한 분배

공정성의 긍정적 영향은 절차공정성이 높을 때 더욱 강

화된다는 것을 본 연구결과는 보여주고 있다. 이것은 

절차공정성을 어떤 결과에 도달하기 위한 하나의 수단

이나 도구로 간주하기보다는 효율적인 인적자원관리를 

위한 핵심적 전략의 하나로 중요시해야 할 필요성이 있

다는 것을 가리킨다. 절차공정성은 공정한 규칙 및 절

차의 존재 그리고 의사결정시의 공정한 대우의 두 가지 

요소로 구성되는데, 앞에서 지적하였듯이, 최근의 연구

들, Blodgett, J. G., D. J. Hill & S. S. Tax(1997), 

Robbins, T. L., T. P. Summers, J. J. Muller & W. H. 

Hendrix(2000)은 절차공정성에 있어서 후자가 훨씬 더 

중요한 역할을 한다고 보고하고 있다[17][18]. 따라서 

MICE업체 경영진들의 경우 공정한 보상분배체계의 설

정을 위한 노력도 당연히 해야 하겠지만, 보상, 승진 및 

보직분배의 결정에 있어서 정확한 정보에 근거한 절차

의 공정한 적용 및 의사결정과정에서 적용대상자들에 

대한 적절한 발언기회의 부여 및 편견 없는 공평무사한 

자세의 유지를 통해 절차공정성을 높이고자 하는 노력

이 절실히 요청된다고 하겠다.

향후 연구에서 보완되어야 할 점을 언급하고자 한다. 

첫째, 본 연구는 수도권 소재 30개 MICE업체 종사자들

로부터 수집된 자료를 사용하여 수행되었기 때문에 연

구결과의 일반화에 제약이 있을 수 있다. 조직과 지역

을 달리 해서 다양한 직종의 조직구성원들을 대상으로 

추가적인 연구가 수행될 필요가 있다. 

둘째, 본 연구에서는 결과변수로서 직무만족, 잔류의

도, 조직몰입 및 조직시민행위의 네 변수를 검토하였다. 

그러나 분배공정성 및 절차공정성의 역할 및 상대적 영

향력을 보다 충실한 이해하기 위해서는 직무몰입, 상사

신뢰, 조직신뢰 등과 같은 다른 결과변수들도 광범위하

게 탐구할 필요가 있을 것이다.
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