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Abstract1)

Gender diversity policies aim to reduce institutional discrimination in a male-dominated society and the 

underutilization of women in terms of the economy. Extant gender diversity literature has focused on gender 

diversity policies premised on women being treated as a minority. However, since women-centered occupational 

groups do exist, women cannot be considered an absolute minority. Therefore, we explored the gender difference 

in job seekers’ reactions to a diversity policy favorable to men. The experiment divided participants into 2 

(Gender: Male, Female) × 2 (Diversity: Favorable, Unfavorable), canvassing 329 college students (156 male, 173 

female). Participants evaluated the organizational justice and organizational attractiveness of the virtual company 

by looking at the diversity cues presented in the job posting seeking new employees. As a result, it was 

confirmed that if the diversity cues presented in the job posting were favorable (vs. unfavorable) to the individual, 

the organization’s distribution justice and procedural justice perceptions were generated differently according to 

the gender of the job seeker. Moreover, female job seekers perceived distribution justice and procedural justice 

as higher than male job seekers when they encountered diversity cues that were favorable (vs. unfavorable) to 

them. In addition, the relationship between diversity cues and organizational attractiveness was mediated by the 

perception of organizational justice, and this mediating effect was moderated by gender. For women, on the one 

hand, the mediating effect through the perception of distributive justice and procedural justice was significant in 

the relationship between diversity cues and organizational attractiveness. On the other hand, the mediating effect 

alone through the perception of procedural justice was significant for men. Our findings suggest that identical 

diversity managements are distinguished by individuals’ social status or affiliation and may even result in 

differentiated behaviors. 
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요 약

지금껏 시행된 성별 다양성 정책의 목적은 주로 남성 중심으로 제도화된 차별적인 문화와 그로 인한 여성의 과소

활용을 해소하기 위함이었다. 따라서 그동안의 성별 다양성 연구는 여성을 소수집단으로 전제하고 이들을 우대하는 

성별 다양성 정책을 펼친 경우에만 집중되었다. 하지만 주류집단과 소수집단의 개념은 맥락에 따라 달라질 수 있으

며, 사회에는 여성 중심적 직업군 역시 상당수 존재한다. 이에 본 연구자들은 남성이 수혜자가 되는 다양성 정책에 

대하여 남성과 여성 구직자가 각각 어떠한 반응을 보이는지를 탐구하였다. 본 연구는 대학생 329명(남성 156명, 여성 

173명)을 대상으로 2(성별: 남성, 여성) × 2(다양성: 유리, 불리)의 참가자 간 실험 설계로 진행되었다. 참가자들은 

가상 기업의 신입사원 채용 공고에 제시된 다양성 단서를 보고, 해당 기업에 대한 조직 공정성 및 조직 매력도를 

평가하였다. 그 결과, 먼저 구직자들은 채용 공고에 제시된 다양성 단서가 본인에게 유리(vs. 불리)할 경우 성별에 

따라 조직의 분배공정성 및 절차공정성을 다르게 인식하였다. 구체적으로 남성 구직자보다 여성 구직자가 채용 공고

에서 본인에게 유리(vs. 불리)한 다양성 단서를 접하게 되었을 때 조직의 분배공정성 및 절차공정성을 높게 인식하였

다. 또, 다양성 단서와 조직 매력도의 관계를 조직 공정성 인식이 매개하였고, 이 매개효과가 성별에 의해 조절되었

다. 이때 여성의 경우에는 다양성 단서와 조직 매력도의 관계에서 조직의 분배공정성 및 절차공정성 인식을 통한 

매개효과가 둘 다 유의하였으나, 남성의 경우에는 조직의 절차공정성 인식을 통한 매개효과만이 유의하였다. 이 결

과는 같은 내용이나 수준의 다양성 관리라 하더라도 개인의 사회적 지위나 소속집단에 따라 다르게 인식되며, 이로 

인해 차별화된 태도 및 행동으로까지 이어질 수 있다는 점을 시사한다. 

주제어: 성별 다양성, 채용 공고, 조직 공정성, 분배공정성, 절차공정성, 조직 매력도 

1. 서론

소수집단(minority) 구직자를 조직으로 끌어들이고 

그들을 고용하여 다양한 배경의 노동력을 구축함으로

써 조직 내 인적 다양성을 확보하는 것은 조직이 경쟁

력을 갖출 수 있도록 하는 중요한 요소 중 하나다. 실제

로 여러 연구자들이 조직의 다양성 수준을 향상시키는 

것이 경쟁적인 관점에서 이점이 되며, 조직의 성과를 

향상시킬 수 있는 핵심적인 방법이라고 주장하였다

(e.g., Cox & Blake, 1991; Díaz-García et al., 2013; 

Thomas, 1990). 

구체적으로, Cox & Blake(1991)는 다양성 관리가 조

직에 창의적인 통찰력을 제공하여 더 발전된 수준의 

문제해결 및 의사결정이 가능하도록 하는 긍정적인 효

과를 지닌다고 하였으며, 그 외에도 연구자들은 다양성

이 조직 몰입을 증대시키고(Magoshi & Chang, 2009), 

새로운 아이디어를 이끌어내 조직 혁신을 가능케 하며

(Díaz-García et al., 2013), 구성원 간 피드백을 더욱 활

발하게 하여 조직이 좋은 성과를 성취하도록 한다는 것

(Cox et al., 1991)을 밝혀냈다. 이러한 다양성(diversity)

의 개념은 국가와 사회문화적 배경, 그리고 연구자들의 

접근 방식에 따라 다양하여 하나로 정의 내리기가 어

려운데, 통상적으로는 ‘조직 구성원들 간에 차이를 발

생시키는 성별, 인종, 연령 등의 인구통계학적 특성’을 

의미한다(Choi & Rainey, 2010; Kim & Lee, 2017).

그동안 진행되어 온 다양성 문헌들을 살펴보면, 다

문화, 다민족 집단으로 구성된 미국 등 서구 국가의 연

구자들은 일찍이 다양성에 주목하고, 그중에서도 특히 

인종, 민족에 있어 소수집단인 흑인, 히스패닉 등을 주

제로 한 연구를 활발히 진행해 왔다(Cropanzano et al., 

2005; Sanchez & Brock, 1996). 반면, 우리나라는 이들 

국가와 비교하였을 때 비교적 단일 민족으로 구성되어 

있어 상대적으로 인종 다양성보다는 성별이나 연령 다

양성에 더 주목해 온 편이다(An et al., 2019).

한편, 지금까지 진행된 성별 다양성 관련 문헌의 대

다수는 남성을 주류집단(majority)으로, 여성을 소수집

단(minority)으로 상정 및 전제하였다(e.g., Thomas & 

Wise, 1999; Williams & Bauer, 1994). 이는 전 세계적

으로 여성이 남성과 비교했을 때 차별을 받아 온 대표

적인 소수집단 중 하나이기 때문인데, 실제로 다양성의 

측면에서 관심을 가져온 가장 오래된 분야 중 하나가 

여성의 사회진출이라는 점(Shen et al., 2009)이 이를 뒷
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받침한다. 그리고 남성에 대한 선호도가 특히 높은 한

국의 문화에서는 여전히 여성의 사회진출을 부정적으

로 보는 사람들이 존재하는 것이 현실이다. 이러한 실

정으로 인해 한국에서도 실무적으로 여성이 주류집단

인 남성과 동일 선상에서 경쟁할 수 있도록 도움을 주

는 소수자우대 정책을 시행해오고 있다. 관련하여 대표

적 예시로 '06년부터 공공기관, 지방공사 및 공단, 500

인 이상 규모의 사기업을 대상으로 실시된 적극적 고

용개선조치(Affirmative Action, AA) 제도와 국회의원 

여성비례대표 할당제, 여성 고위공무원 직업군별 여성

비율 확대 등을 들 수 있다(Lee, 2019). 이렇듯 전 세계

적으로 남성 중심으로 제도화된 차별적인 문화와 그로 

인한 여성의 과소활용을 해소하기 위한 정책들, 또 남

녀 간 차별을 없애고 여성 고용 확대를 위한 정책들이 

성별 다양성 관련 정책의 다수를 이루다 보니, 이러한 

사회 및 조직의 요구에 따라 학계의 성별 다양성 연구 

역시 여성만을 소수집단으로 전제하고 여성을 우대하

는 성별 다양성 정책을 펼쳤을 때 여성(혜택을 받는 쪽) 

혹은 남성(혜택을 받지 못하는 쪽)이 어떻게 반응하는

지만을 살펴보는 것에 그쳤다(e.g., Madera et al., 2019; 

Martins & Parsons, 2007; Olsen et al., 2016).

하지만 이는 그동안 연구자들이 주류집단과 소수집

단이라는 개념은 상당히 가변적이며 맥락에 따라 달라

질 수 있다(Azab & Clark, 2017; Gutiérrez & Saint 

Clair, 2018)는 점과 사회에 간호, 인사(HR), 사서, 교사 

등 여성이 주류를 이루고 있는 직업군들이 다수 존재

한다는 점을 간과해왔음을 의미한다. 실제로 한국을 포

함한 산업화된 국가의 노동시장은 대부분 성별에 의해 

심하게 분리되어 있으며(Jarman et al., 2012), 이는 다

시 말해 같은 성별이라 하더라도 본인이 어떠한 직업

군(해당 직업군이 여성 중심적인지 혹은 남성 중심적

인지)에 종사하는지에 따라 성별 다양성 정책의 수혜

자 혹은 비수혜자, 둘 중 어떤 쪽이든 될 수 있다는 것

을 뜻한다.

관련하여 Baird(2001)가 남성 중심적 직업군에서 일

하고자 하는 여성의 상황과 여성 중심적 직업군에서 일

하고자 하는 남성의 상황은 두 경우 모두 소수집단에 

속한다는 공통점이 있음에도 불구하고 차별화된 상황

이라는 점을 지적하였는데, 그런데도 여성 중심적 직업

군에서 종사하는 남성에 관한 연구는 남성 중심적 직업

군에서 종사하는 여성에 관한 연구에 비해 훨씬 부족하

다 하였다. 좀 더 세부적으로 이야기하자면, 성별 다양

성 정책의 혜택을 받게 된 남성들이 수혜자의 관점에서 

해당 다양성을 어떻게 받아들이고 반응하는가에 대해

서는 학계가 지금껏 거의 주목하지 않았으며, 이로 인해 

연구 또한 진행되지 않아 그 양상이 불분명하다. 이에 

본 연구자들은 기존의 통념과 일치하는 성별 다양성 정

책 즉, 여성이 수혜자가 되는 다양성 정책에 대한 남성

과 여성 구직자의 반응뿐 아니라 여성 중심적 직업군에

서 성별 다양성을 개선하고자 하는 경우, 다시 말해 남

성이 수혜자가 되는 다양성 정책에 대해서 남성과 여성 

구직자가 각각 어떠한 반응을 보이는지 역시 복합적으

로 탐구할 필요성이 있다고 판단하였다. 추가로, 한국에

서도 소수자우대 정책을 비롯한 다양성 정책이 많이 시

행되고 있음에도 불구하고 이에 관한 구체적인 논의 및 

연구가 등한시되고 있다는 점(Lee, 2019)과 근래 청년 

세대인 20대의 성 갈등이 매우 심각하며 그들이 주목하

는 핵심 화두가 차별, 역차별 및 공정성이라는 점을 고

려할 때(Oh, 2021) 한국이 이러한 성별 다양성 연구에 

적합한 환경이라고 판단하였다.

선행연구 조사 결과, Carlsson & Sinclair(2021)는 참

가자들이 채용 과정에서 다양성 정책의 혜택을 받아 

취직을 하게 되거나 혹은 다른 성별이 혜택을 받아 본

인이 취직을 하지 못하게 된 경우를 상상하게 하고, 이

때 남성과 여성이 어떻게 다른 인지적 및 정서적 반응

을 보이는지를 탐구한 거의 유일한 연구였다. 해당 연

구자들은 인지적 반응으로 참가자들이 다양성 정책의 

결과에 동의하는지 그리고 그것이 공정하다고 생각하

는지를 측정하였으며, 정서적 반응으로 참가자가 여섯 

가지 부정적 감정을 느꼈는지를 측정하였다. 하지만 이 

연구는 단순히 구직 상황에서 남성과 여성 참가자가 

다양성 정책에 대해 어떠한 태도 및 감정을 갖게 되었

는지만을 단편적으로 살펴보았다는 한계가 있어, 향후 

연구에서 구직자의 성별에 따라 해당 기업의 일자리 

제의를 수락할 경향성에 차이가 있는지까지 살펴볼 필

요성이 있다고 언급하였다. 그뿐만 아니라 해당 연구가 

스웨덴에서만 표본을 모집하여 나온 결과이기에 이를 

모든 문화권으로 일반화하기는 어렵다는 점을 큰 한계

로 들었다. 이러한 한계점을 고려하여 본 연구는 남성 

및 여성 구직자들이 채용 공고에 제시된 다양성 단서
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에 대하여 얼마나 공정하다고 지각하는지 파악하는 것

에 그치지 않고, 한 단계 더 나아가 다양성 단서가 조직

에 대한 생각 및 지원 의사에 영향을 미치는 조직 매력

도로까지 이어지는지를 살펴보았으며, 스웨덴과는 차

별적인 문화적 환경하에 있는 한국 참가자들을 대상으

로 연구를 진행하였다.

 

2. 이론적 배경

2.1. 결과 유리성과 공정성

결과 유리성(Outcome favorability)은 결과가 개인에

게 이익이 되는지 혹은 아닌지를 의미한다(Krehbiel & 

Cropanzano, 2000). 유리한 결과는 개인의 사사로운 이

익이나 욕구와 일치하는 것이며, 공정한 결과는 도덕적 표

준(moral standard)이나 규범적 원칙(normative principle)

과 일치하는 것이라는 점에서 차이가 있다(Cropanzano 

et al., 2005). 즉, 결과는 그것이 근본적으로 불공정하다 

하더라도 유리할 수 있기에 결과 유리성과 공정성은 

별개의 개념이라 보는 것이 옳다.

한편, 공정성 개념은 크게 분배에 대한 공정성

(distributive justice)과 절차에 대한 공정성(procedural 

justice)으로 구분된다. 여기서 분배공정성은 주어진 상

황에서 결과물이나 자원의 배분이 얼마나 공정한지에 

초점을 맞추는 반면(Adams, 1965), 절차공정성은 결과

물을 분배하는 의사결정과정이 얼마나 공정한지에 주

목한다(Lind & Tyler, 1988).

결과 유리성을 비롯한 결과 관련 변인들은 개인의 

분배공정성 및 절차공정성 인식에 영향을 주는 것으로 

알려져 있는데(Kulik et al., 1996), 여러 연구에서 밝혀

졌듯 개인은 결과 유리성이 높을 경우, 다시 말해 해당 

결과가 본인에게 유리할 경우 그것이 더 공정하다고 

인식하는 것으로 드러났다(Brockner et al., 2007; Moliner 

et al., 2013). 대표적으로 Messik & Sentis(1983)는 결과

와 분배공정성의 관계는 간단하며, 사람들은 유리한 결

과가 주어졌을 때 그것에 더 긍정적으로 반응한다고 

하였다. 또, 결과의 유리성은 절차공정성 인식에도 영

향을 주어 사람들은 유리한 결과를 양산해내는 절차를 

그렇지 않은 절차보다 더 공정하게 보는 경향이 있었

다(Lind et al., 1990). 관련하여 Cropanzano & Ambrose 

(2001)는 결과가 유리할 때 사람들이 절차공정성을 높

게 인식했음을 확인하고, 이를 결과의 유리성이 불리한 

절차의 영향력을 경감시킨 것이라고 표현하기도 하였

다. 연구자들은 이를 사람의 자기 고양적 경향

(self-serving tendency) 때문이라 보았는데, 유리한 결

과를 받은 사람들은 의사결정 과정을 절차적으로 공정

하다고 보기 위해 그들의 인식을 재구성하는 경향이 

있었으며 반대로, 불리한 결과를 받은 사람들은 의사결

정 과정을 불공정한 것으로 보기 위해 그들의 인식을 

재구성하는 경향이 있었기 때문이다(Francis-Gladney 

et al., 2010). 이러한 경향성은 확장되기도 하는데, Diekmann 

et al.(1997)에 따르면 개인은 본인에게 유리한 결과가 

주어졌을 때뿐 아니라 본인이 소속된 집단의 구성원에

게 불공평하게 유리한 결과가 주어졌을 때도 경쟁 집

단의 구성원에게 불공평하게 유리한 결과가 주어졌을 

때보다 이를 더 공정하다고 인식하는 것으로 나타났다.

2.2. 지위와 공정성

공정성을 논할 시 고려해야 하는 대표적인 요소 중 

하나가 개인의 지위이다. 이는 개인이 사회에서 높은 

지위(high-status)에 해당하는 주류집단에 속해 있는지 

혹은 낮은 지위(low-status)에 해당하는 소수집단에 속

해 있는지가 공정성 인식에 영향을 미칠 수 있기 때문

이다. 일례로 Clay-Warner et al.(2013)은 관찰된 배분 

행동에서의 성차가 남녀 간 기질 차이가 아닌 사회에

서의 지위 차이로 인하여 발생한 것이라 하였다. 이러

한 맥락에서 역사적으로 긴 기간 동안 차별을 경험해 

온 소수집단이 불공정성과 공정성에 더 민감하게 반응

할 것이라고 주장하는 연구자들이 다수 존재한다

(Branscombe et al., 1999; Ryan, 2001). 예를 들어, Kim 

& Park(2017)은 적극적 고용개선조치(AA)나 동등 고

용기회(Equal Employment Opportunity, EEO)에 의거

하여 과소평가된 집단으로 분류되는 여성들이 다양성 

관리에 더 민감하여, 직원의 성별에 따라 조직 공정성

에 대한 다양성 관리의 인식이 다를 수 있다고 하였다.

그와 반대되는 주장을 하는 연구자들도 있다. Dover 

et al.(2016)은 높은 지위를 가지며 주류집단에 속한 백

인 남성이 다양성을 지향한다고 언급한 조직에 지원하
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고자 할 때, 행여 자신이 해당 조직에 의해 불공정한 

대우를 받지 않을지 더 민감하게 우려한다고 지적하였

다. 다른 한편, 여성의 경우 이미 역사적으로 오랫동안 

차별을 경험해 오면서 사회에서의 본인의 지위를 인정

하고 수용하기에 이르러 남성에 비해 채용 과정에서의 

공정성 정보에 가중치를 덜 둘 가능성이 있다고 언급

한 연구도 있었다(Chapman et al., 2005). 따라서 본 연

구자들은 다양성 단서를 접한 개인이 해당 조직의 공

정성을 어떻게 인식하는지 그에 대해 뚜렷한 예측을 

하기 위해서는 해당 개인이 사회에서 주류집단에 속해 

있는 남성인지 혹은 소수집단에 속해 있는 여성인지를 

고려할 필요성이 있다고 판단하였다.

2.3. 성별, 결과 유리성과 공정성 인식

성별 다양성 정책의 경우, 성별에 의해 심하게 분리

된 조직 및 산업군의 실황을 고려하여 오랫동안 과소

평가되어 온 성별에게 혜택을 주는 경우가 대다수를 

이룬다(Lee, 2019). 이는 결국 다양성 정책으로 하여금 

필연적으로 한쪽 성별에는 유리하고, 다른 성별에는 불

리한 구조를 갖도록 만든다. 하지만 '00년대부터 시행

되어 교육대학교 입학생의 25~40%를 남학생으로 채우

는 ‘남 교대생 할당제’에서 알 수 있듯(Jang, 2021) 남성

이라고 항상 불리한 다양성 단서만 마주하게 되지 않

고, 여성이라고 항상 유리한 다양성 단서만 마주하게 

되지 않는다.

하지만 남성과 여성은 사회에서의 지위 및 소속집단

이 다르기에, 같은 정도의 결과 유리성을 갖춘 다양성 

단서가 제시되었을 때도 차별화된 반응을 보일 수 있

다. 먼저 남성의 경우 사회에서 높은 지위를 가지고 있

으며 주류집단에 속하는데(Kim, 2021; Madera et al., 

2019), 이처럼 높은 지위를 가진 이는 본인이 마땅히 

유리한 결과물과 좋은 대우를 누릴 자격이 있다고 생

각하는 경향이 있다(Diekmann et al., 2007; Jost, 1997). 

실제로 Pelham & Hetts(2001)는 남성(주류집단 구성

원)과 여성(소수집단 구성원)이 같은 일을 했음에도 남

성이 자신에게 더 많은 보상을 제공해야 한다고 응답

했음을 들어, 남성이 여성과 비교해 더 강한 권리 부여

(entitlement)에 대한 인식을 가지고 있다고 하였다.

그리고 사람은 자신이 어떠한 것을 받을 만하다고 

생각하는지에 따라 같은 결과물이나 대우라도 다르게 

지각한다(Lerner, 1987; Sunshine & Heuer, 2002). 이는 

다시 말해, 채용 공고에서 여성과 남성 구직자에게 같

은 수준의 결과 유리성을 갖춘 다양성 단서가 제시된

다고 하더라도 남성은 자신이 마땅히 이를 누려야 한

다고 생각하여(deserve) 여성에 비해 해당 결과가 자신

에게 덜 유리하다고 인식할 수 있음을 의미한다. 

Brockner et al.(2007)의 연구에서 여성과 남성에게 동

일한 정도의 유리한 결과가 주어졌음에도 여성이 남성

에 비해 주어진 결과가 본인에게 더 유리하다고 응답

하였음이 이를 지지한다.

이러한 경향성을 상대적 박탈감 이론(Relative 

Deprivation Theory)과 연결지어 볼 수 있는데, 해당 이

론에 따르면 사람은 자신이 받을 것으로 기대했던 결과

보다 자신이 실제로 받은 결과가 좋지 못할 때 해당 결

과를 불공평한 것으로 판단하는 성향이 있다(Crosby, 

1976; Van den Bos et al., 1997). 즉, 사람은 결과가 주어

졌을 때 본인이 받게 된 결과물의 ‘객관적’인 양만을 

고려하는 것이 아니며, 본인이 가지고 있던 ‘주관적’인 

잣대와 비교했을 때 그것이 만족스러울 만큼인지를 생

각해본 뒤 이를 바탕으로 공정성을 판단하게 된다는 것

이다. 이에 본 연구에서는 채용 공고에서 본인에게 혜택

을 준다는 다양성 단서가 제시되었을 때에 남성의 경우 

주류집단에 속한 자신이 그만한 혜택을 누리는 것은 당

연하다고 판단하고 해당 수혜가 자신의 기대에 미치지 

못한다고 보아 이를 여성보다 불공정하다 간주하고, 상

대적으로 덜 공정하게 인식할 수 있다고 보았다. 불리한 

다양성 단서가 주어졌을 시에는 남성과 여성 모두 이를 

불공정하다고 인식할 것이지만, 다양성 유리 조건과 다

양성 불리 조건에 대한 반응을 비교할 경우 유리한 다양

성 조건에서 남성보다 여성의 조직 공정성 인식이 더욱 

크게 개선될 것이라고 예측한 것이다.

정리하자면, 사회에서 남성과 여성이 속한 집단이 

다르기에 남성이 여성보다 더 높은 수준의 대우 및 보

상에 대한 기대를 하게 되어, 동일한 수준으로 유리한 

다양성 단서가 주어진다 하더라도 남성은 그것이 본인

의 기대에 미치지 못한다고 생각하여 주관적으로 공정

하지 않다 여길 가능성이 있다는 것이다. 추가로, 분배

공정성 및 절차공정성의 인식에 있어 성차가 있는지를 

연구한 Kulik et al.(1996)에 따르면 개인에게 공정성을 
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판단하도록 했을 때 여성이 남성에 비해 결과 유리성

을 더 중시하고, 여기에 가중치를 두는 것으로 드러났

기에 이와 같은 선행연구들을 모두 고려하여 본 연구

자들은 다음과 같은 가설을 세우게 되었다.

가설 1-1. 채용 공고에 제시된 다양성 단서의 유리

(vs. 불리) 여부가 조직의 분배공정성 인식에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다. 

이때, 분배공정성 인식에 대한 유리(vs. 불리)한 다양

성 단서의 영향은 성별에 의해 조절될 것이다. 구체

적으로, 여성의 경우 남성보다 다양성 단서의 유리

(vs. 불리) 여부가 분배공정성 인식에 더 큰 영향력을 

발휘할 것이다.

가설 1-2. 채용 공고에 제시된 다양성 단서의 유리

(vs. 불리) 여부가 조직의 절차공정성 인식에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다. 

이때, 절차공정성 인식에 대한 유리(vs. 불리)한 다

양성 단서의 영향은 성별에 의해 조절될 것이다. 구

체적으로, 여성의 경우 남성보다 다양성 단서의 유

리(vs. 불리) 여부가 절차공정성 인식에 더 큰 영향

력을 발휘할 것이다.

2.4. 조직 공정성과 조직 매력도 

선행연구에 의하면, 채용 과정에서 지각된 조직 공

정성(organizational justice)은 구직자의 입사 승낙 의도, 

추천 의도, 조직 매력도(organizational attractiveness)와 

같은 다양한 개인적 및 조직적 변인과 정(+)의 관계가 

있는 것으로 밝혀졌다(e.g., Bauer et al., 1998; Ployhart 

& Ryan, 1997). 연구자들은 조직 공정성 인식이 채용 

과정의 아주 초기 단계에서부터 구직자의 태도와 의도 

그리고 행동에 영향을 미칠 수 있기에 기업이 이를 쉽

게 간과해서는 안 된다고 주장하였다(McCarthy et al., 

2017; RoyChowdhury & Srimannarayana, 2013).

Slaughter et al.(2002)에 따르면, 그중에서도 분배공

정성과 절차공정성을 충족하거나 혹은 위반하는 인사

(HR) 정책은 채용 시스템에 대한 구직자의 전반적인 

공정성 인식과 관련되고, 이것이 더 나아가 구직자의 

지원 의도에 직접적인 영향을 미치는 것으로 드러났다. 

또, 다양성 정책의 일환인 적극적 고용개선조치(AA)에 

대한 구직자의 공정성 인식은 해당 조직 의사결정자의 

공정성 수준 판단에 영향을 미쳐 개인이 그 조직에 합

류하고자 하는 의사에 영향을 미친다고 하였다. 이처럼 

이미 상당수의 연구에서 조직 매력도가 조직 공정성 

인식에 의해 예측된다는 점이 밝혀졌으며(Cropanzano 

et al., 2005), 특히 Madera et al.(2019)에서는 실험 연구

를 통해 참가자들이 기업에 관한 다양성 단서를 접하

게 되었을 때 해당 조직의 공정성 수준을 높게 인식하

고, 이러한 조직 공정성 인식이 조직 매력도와의 관계

를 매개하였다는 결과를 도출해낸 바 있다.

종합하면, 구직자들이 구직 과정에서 조직에 대한 

정보를 습득하고 채용 절차를 겪는 과정을 통해 해당 

조직이 공정하다고 인식할수록 조직 매력도를 더 좋게 

평가하였으므로, 본 연구자들은 조직 공정성 인식이 채

용 공고에 제시된 다양성 단서의 유리(vs. 불리) 여부와 

조직 매력도의 관계를 매개할 것이라고 판단하고, 이를 

확인하기 위하여 가설화하였다.

가설 2-1. 조직에 대한 분배공정성 인식은 다양성 단

서의 유리(vs. 불리) 여부와 조직 매력도의 관계를 

매개할 것이다.

가설 2-2. 조직에 대한 절차공정성 인식은 다양성 단

서의 유리(vs. 불리) 여부와 조직 매력도의 관계를 

매개할 것이다.

한편, Madera et al.(2019)에서 연구자들이 참가자들

에게 해당 기업의 성별 다양성 추구 신호로 해석될 수 

있는 ‘여성 임원 비율’이 높음(53%)을 알려주었을 때 

이 비율이 중간(23%)이거나 낮다(3%)고 언급한 경우

에 비해 여성들이 남성들보다 유의미하게 높은 조직 

매력도를 느꼈음을 밝혀내었다. 유사하게, 인종 다양성 

단서가 기업의 채용 웹사이트에 제시된 경우에도 해당 

다양성으로 인해 이익을 얻을 것이라 여겨지는 흑인 

집단은 그렇지 않은 백인 집단보다 해당 조직을 더 매

력적으로 인식하였다(Walker et al., 2012). 이러한 연구 

결과들은 제시된 기업의 다양성 단서가 본인 혹은 본

인이 소속된 집단에 유리(vs. 불리)할 경우 구직자가 이 

조직을 더욱 매력적으로 인지함을 입증한다. 그리고 앞
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서 가설 1에서 채용 공고에 제시된 다양성 단서에 의한 

조직 공정성 인식에 있어 성별이 조절변인으로서 역할

을 할 것이라 예측하였던 점까지 총체적으로 고려하여, 

최종적으로 다음과 같은 가설 3-1, 3-2를 세우게 되었

다(Fig. 1A, Fig. 1B).

가설 3-1. 다양성 단서의 유리(vs. 불리) 여부와 조직 

매력도의 관계에서 분배공정성 인식의 매개효과는 

성별에 의해 조절될 것이다. 

구체적으로, 남성의 경우 다양성 단서의 유리(vs. 불

리) 여부와 조직 매력도의 관계를 분배공정성 인식

이 매개하지 않을 것이며, 여성의 경우 다양성 단서

가 유리(vs. 불리)할 때 분배공정성을 더 크게 인식하

여 이것이 더 강한 조직 매력도까지 이어질 것이다.

가설 3-2. 다양성 단서의 유리(vs. 불리) 여부와 조직 

매력도의 관계에서 절차공정성 인식의 매개효과는 

성별에 의해 조절될 것이다.

구체적으로, 남성의 경우 다양성 단서의 유리(vs. 불

리) 여부와 조직 매력도의 관계를 절차공정성 인식

이 매개하지 않을 것이며, 여성의 경우 다양성 단서

가 유리(vs. 불리)할 때 절차공정성을 더 크게 인식하

여 이것이 더 강한 조직 매력도까지 이어질 것이다.

3. 연구방법

3.1. 실험 참가자

본 실험은 2(성별: 남성은 0, 여성은 1) × 2(다양성: 

유리, 불리)의 참가자 간 설계로 진행되었다. 참가자는 

서울 소재 대학에 재학 중인 대학교 학부생들이었으며, 

불성실한 응답자를 제외하고 총 329명의 참가자를 모

집하였다. 이 가운데 남성은 156명, 여성은 173명이었

으며, 참가자의 평균 연령은 만 20.5세(SD = 2.25)였다. 

또, 참가자의 평균 학년은 2학년(SD = 1.18)이었다.

본 실험에서는 참가자가 한국어로 된 기업의 채용 

공고를 자세히 탐색하고 이를 충분히 이해하여야만 원

활한 진행이 가능하였기에, 한국어가 모국어 수준으로 

유창한 경우에만 연구에 참여할 수 있도록 제한하였으

며, 참가자 본인의 여건에 따라 모바일이나 태블릿 PC

를 제외한 컴퓨터 또는 노트북을 가지고 온라인으로 

실험에 참여하도록 하였다. 

3.2. 실험 절차

참가자들은 모집 안내 및 제한 조건 등을 숙지한 뒤, 

실험에 참여하기를 원할 시 링크에 접속하여 온라인으

로 연구에 참여하도록 안내되었다. 이때 참가자 모두가 

채용 공고를 비슷한 환경에서 원활하게 숙지할 수 있

도록 컴퓨터나 노트북이 아닌 태블릿 PC 및 모바일 등

으로는 실험에 참여하지 못하도록 제한하였다.

실험의 참가자는 먼저 참여자의 권리와 연구 목적 

및 절차 등에 대한 간단한 설명을 읽은 후, 연구 참여 

동의 여부에 응답하였다. 단, 참가자가 채용 공고를 접

하기 전에 본 연구의 본래 목적이 다양성 단서에 대한 

구직자의 반응 탐구라는 것을 알게 될 시, 응답 과정에

서 이를 의식하여 피험자 편향 혹은 사회적 바람직성 

편향이 나타날 수 있다고 판단하여 연구 목적 및 절차

를 안내하는 과정에서는 독립 변인인 다양성에 대해 

언급하지 않고, 구직자 입장에서 회사의 채용 공고가 

Fig. 1A. Moderated mediation model. 

The conditional indirect effect of favorable(vs. unfavorable) 

diversity cue on organizational attractiveness 

through distributive justice, moderated by gender

Fig. 1B. Moderated mediation model. 

The conditional indirect effect of favorable(vs. unfavorable) 

diversity cue on organizational attractiveness 

through procedural justice, moderated by gender
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어떤 것 같은지를 판단 및 평가하면 된다는 추상적인 

지시만을 하였다.

한편, 기업의 채용 공고를 살펴보는 상황에 참가자

들이 더욱 몰입할 수 있도록 돕기 위하여 본 연구자들

은 실험 배경에 관해 아래와 같은 간단한 설명을 제공

하였다.

“본 실험에 등장할 QUESCO 호텔(가칭)은 요즈음의 

취업 시장에서 신입사원을 모집하기 위해 채용 공고를 

제작하였습니다. QUESCO 호텔은 이 채용 공고를 여

러 사이트에 배포하기 전, 구직자들이 해당 공고에 대

하여 어떻게 반응 및 평가하는지를 참고하여 더 나은 

방향으로 공고 디자인 및 내용을 수정하고자 합니다.

따라서 본 실험의 참가자인 여러분은 현재 본인이 

취업 시장에서 활발한 구직활동을 하고 있는 ‘구직자’

라 가정하고, QUESCO 호텔을 잠재적으로 취직할 회

사라고 생각하신 뒤 실험에 임해주시면 됩니다. 다시 

말해, 여러분은 잠재적 고용주인 QUESCO 호텔의 채

용 공고를 충분히 탐색하신 뒤 해당 공고에 관해 본인

이 느낀 점을 바탕으로 제시되는 문항들에 솔직히 응

답하여 주시면 되는 것입니다.”

이러한 안내사항에 대해 참가자가 충분히 숙지하였

음이 확인되면, 곧바로 본 실험의 자극인 PPT 형태의 

채용 공고가 화면에 꽉 차게 제시되었다. 이때, 모든 

참가자는 다양성 두 조건(유리, 불리)과 통제 조건 중 

하나에 무선 할당되어 하나의 채용 공고에만 노출되었

다. 참가자가 여성인 경우 다양성 유리 조건에서 ‘제시

된 기업이 미래와 성공을 위해 조직 내 성별 다양성 

확보를 매우 중요시하는데, 현재 남성 비율이 우세

(73%)하여 향후 여성을 우대하여 채용하고 여성을 위

한 다양한 제도를 적극 도입할 것’이라는 내용이 담긴 

채용 공고를 배정받았다. 또, 다양성 불리 조건에서는 

‘제시된 기업이 미래와 성공을 위해 조직 내 성별 다양

성 확보를 매우 중요시하는데, 현재 여성 비율이 우세

(73%)하여 향후 남성을 우대하여 채용하고 남성을 위

한 다양한 제도를 적극 도입할 것’이라는 내용이 담긴 

채용 공고를 배정받았다. 남성은 각각 반대의 내용이 

담긴 채용 공고를 배정받았다. 통제 조건의 경우 남성

과 여성 모두에게 다양성과 무관하며, 통상적이고 중립

적인 내용이 담긴 채용 공고가 제시되었다. 참가자는 

충분한 시간을 들여 해당 공고에 담긴 세부 내용까지 

습득하였으며, 공고에 대한 탐색이 끝나고 나면 이후 

지시에 따라 차례대로 문항에 응답하였다. 실험 관련 

문항들에 대한 응답이 모두 끝난 뒤에는 마지막으로 

성별, 나이 등을 비롯한 인구통계학적 특성에 관해 답

하고 실험을 마쳤다.

3.3. 측정 도구

채용 공고 자극. 실제 한국 기업들이 채용을 위해 

각종 온라인 사이트에 배포하는 채용 공고 등을 참고

하여, 가상의 기업인 QUESCO 호텔이 '22년 하반기에 

입사할 신입사원을 모집한다는 내용으로 구성된 채용 

공고를 제작하였다.

이때, 근로 경험이 전무한 학부생이라 하더라도 특

정 산업군 및 직업군에 선입견(現 성별 비율 현황 등)을 

가지고 있을 수 있다는 점을 고려하여, 본 연구자들은 

이와 같은 편견의 개입으로 실험의 내용이 오염되지 

않도록 통계청 자료('20 고용형태별 근로실태조사보고

서)를 참고해 남성/여성 월 임금총액과 근로자 수를 고

려한 뒤, 숙박업이 상대적으로 가장 균형을 이루었다 

판단하고 가상의 호텔인 QUESCO 호텔이 채용 공고를 

냈다는 방향으로 설계하였다.

또, 실험 참가자들의 가독성을 고려하여 제작된 16:9 

비율의 채용 공고(2페이지 분량)가 화면 가득 제시될 

수 있도록 하였으며, 해당 공고는 몇 개의 그림과 간단

한 글로 구성되어 있어 누구나 어렵지 않게 내용을 습

득할 수 있도록 하였다. 공고는 총 6개의 항목(간략한 

회사 소개, 회사의 문화 및 방향성, 지원자격 및 모집분

야, 전형절차, 주요 혜택 및 복지, 지원안내)으로 구분

되어 있었다.

이 중, ‘회사의 문화 및 방향성’ 항목에서 연구의 핵

심인 성별 다양성 단서가 제시되었으며, 해당 항목은 

1페이지의 2/3 정도 되는 분량을 차지하였다. QUESCO 

호텔은 해당 항목을 통해 본 조직이 성별 다양성 확보

를 얼마나 우선순위로 여기고 있는지 서술하면서, 이를 

달성하기 위해 전사 차원에서 적극적으로 노력하여 향

후 3~5년 이내에 가시적인 성과를 이뤄내고자 한다는 

내용을 어필하였다. 실험의 참가자는 이 부분을 통해 

QUESCO 호텔의 現 근로자 현황(성별 비율), QUESCO 

호텔이 성별 다양성 측면에서 추구하는 균형 잡힌 미
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래 모습, 그리고 조직 내 성별 다양성을 확보하기 위하

여 어떤 식의 채용을 하고 구체적인 제도들을 도입할 

것인지에 대한 자세한 설명을 읽을 수 있었다.

마지막으로, 참가자들은 다양성 단서가 담긴 ‘회사

의 문화 및 방향성’ 항목을 제외하고는 세부 내용까지 

모두 동일하게 구성된 채용 공고를 접하였다. 결국 다

양성 유리 조건과 불리 조건에 제공된 공고의 유일한 

차이점은 다양성 관련 내용에서 남성을 여성으로, 여성

을 남성으로 바꾼 것뿐이었으며, 본 연구자들은 해당 

조건에서 기업이 표방하는 성별 다양성을 대변할 수 

있도록 그림 역시 적절히 교체하여 제시하였다.

조직 매력도. 제시된 가상 기업인 QUESCO 호텔에 

대하여 참가자들이 얼마만큼의 조직 매력도를 느꼈

는지를 파악하기 위하여 Highhouse et al.(2003)의 

organizational attractiveness 척도를 다음과 같이 번안

하여 사용하였다. 먼저, 이중언어 사용자 1명의 도움을 

받아 번안-역번안 절차를 차례로 거쳤다. 이후, 영어가 

유창한 심리학과 대학원생 3명이 5점 척도로 번안의 

일치성을 평가하는 평정 절차를 실시하였다. 이 중 3점 

이하 문항들의 경우 이중언어 사용자와 재번안을 실시

하였고, 마지막으로 연구자들끼리 논의를 거쳐 문항을 

최종 확정하였다. 해당 척도는 리커트 7점 척도(1: 전혀 

동의하지 않음, 7: 매우 동의함)로 측정되었으며, “나에

게 있어 이 기업은 일하기 좋은 곳일 것이다.” 등 총 

다섯 문항으로 구성되어 있다. 본 연구에서의 내적 일

치도 계수는 .93이었다.

분배공정성. 성별 다양성 단서를 제시한 QUESCO 

호텔의 채용 공고를 접한 후 참가자들이 조직의 분배

공정성을 어떻게 인식하였는지를 알아보기 위하여 

Cropanzano et al.(2005)의 distributive justice 척도를 한

국어로 번안하여 사용하였다. 해당 척도는 실험 참가자

가 다양성 정책을 시행하고 있는 조직의 분배공정성을 

어떻게 인식하는지 파악하기 위하여 제작되었기에 본 

연구에도 적합하다고 판단하였으며, 번안 절차는 앞서 

언급한 조직 매력도 척도 번안과 같았다. 각 문항은 5

점 리커트 형식(1: 전혀 동의하지 않음, 5: 매우 동의함)

으로 응답하게 되어있었으며, “이 기업의 성별 다양성 

정책을 통해 사람들은 본인의 자격에 맞는 대우를 받

게 될 것이다.”를 포함한 두 문항으로 구성되었다. 본 

연구에서 분배공정성의 내적 일치도 계수는 .63이었다. 

해당 내적 일치도 계수의 경우 원 척도의 내적 일치도 

계수가 .55였다는 점과 계수 값이 .6~.7 범위면 수용할 

만하다고 평가되는 점(Hair et al., 2010)을 고려하였을 

때 신뢰성이 확보된 수치라고 판단하여 결과 분석에 

사용하였다.

절차공정성. 분배공정성과 같은 배경하에 제작된 

Cropanzano et al.(2005)의 procedural justice 척도를 본 

연구자들이 한국어로 번안한 후 사용하였다. 번안 절차

는 앞선 척도들의 번안 절차와 동일하였다. 역시 5점 

리커트 형식으로 측정되었으며, “이 기업의 성별 다양

성 정책은 공정한 의사결정 과정을 확립한다.”를 포함

하여 총 두 문항으로 구성되었다. 본 연구에서 내적 일

치도 계수는 .85이었다.

조작 점검. 실험에 참여한 참가자가 본인이 할당된 

조건의 채용 공고를 제대로 이해하여 조작이 잘 되었

는지를 확인하기 위해 조작 점검 문항을 포함하였다. 

참가자들은 “이 기업은 성별 다양성을 추구하기 위한 

정책을 가지고 있다.”, “이 기업의 임원진은 성별 다양

성을 중시하고 있다.”, “이 기업은 조직원 간의 성별 

다양성을 확보하고자 노력하는 것으로 있다.”라는 진

술에 7점 척도로 응답하였다(1: 전혀 동의하지 않음, 

7: 매우 동의함).

다양성 조작을 확인하기 위한 독립표본 t-test 결과 

다양성 유리 조건(M = 17.09, SD = 2.92)의 참가자들은 

통제 조건(M = 10.69, SD = 3.64)보다 해당 기업이 성별 

다양성을 더 추구하고 있다고 응답하였다(t(248) = 

-15.14, p < .01). 마찬가지로, 다양성 불리 조건(M = 

16.28, SD = 3.85)에서 참가자들은 통제 조건(M = 

10.69, SD = 3.64)보다 해당 기업이 성별 다양성을 더 

추구하고 있다고 응답하였다(t(253) = -11.21, p < .01). 

이 결과들은 제시된 채용 공고를 통해 다양성 조작이 

이루어졌음을 명확히 보여주었다.

4. 연구 결과

수집된 자료는 SPSS 26.0 프로그램과 회귀분석을 

바탕으로 한 부트스트래핑 방식을 활용한 SPSS 

PROCESS Macro를 사용하여 분석하였다. 구체적으로, 

다양성 단서와 조직 공정성 인식의 관계에서 성별의 
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조절효과를 분석하기 위해 분산분석을, 다양성 단서와 

조직 매력도의 관계에서 조직 공정성 인식의 매개효과

를 분석하기 위해 SPSS PROCESS Macro Model 4 

(Hayes, 2017)를 이용하였다. 마지막으로 다양성 단서

와 조직 공정성 인식의 관계에서 성별의 조절된 매개

효과를 검증하기 위해 Hayes(2017)의 SPSS PROCESS 

Macro Model 7을 이용하였다.

4.1. 다양성 단서와 조직 공정성

Fig. 2A는 채용 공고에 제시된 다양성 단서가 본인에

게 유리할 때(vs. 불리) 성별에 따라 조직의 분배공정성 

인식이 달라짐을 보여준다. 이를 통계적으로 검증하기 

위하여 2(성별) × 2(다양성) 참가자 간 분산분석을 실

시하였다. 그 결과, 참가자들은 다양성 유리 조건(M = 

2.53, SD = .85)에서 다양성 불리 조건(M = 2.11, SD 

= .79)보다 조직의 분배공정성이 더 높다고 인식하였

다, F(1, 328) = 21.12, MSE = .65, p < .01. 또한 여성들

(M = 2.42, SD = .87)이 남성들(M = 2.21, SD = .80)보다 

조직의 분배공정성을 더 높게 인식하였다, F(1, 328) 

= 5.72, MSE = .65, p < .05. 

다양성 단서와 분배공정성 인식 간의 관계에서 성별

의 조절효과 역시 통계적으로 유의미하였다, F(1, 328) 

= 7.45, MSE = .65, p < .01. 이는 채용 공고에 제시된 

다양성 단서가 본인에게 유리(vs. 불리)할 때 구직자의 

성별에 따라 조직의 분배공정성 인식을 다르게 한다는 

사실을 보여준다. 해당 결과의 경우 남성 구직자보다 

여성 구직자가 채용 공고에서 본인에게 유리(vs. 불리)

한 다양성 단서를 접하게 되었을 때 조직의 분배공정

성을 높게 인식한다고 해석할 수 있으며, 따라서 가설 

1-1은 지지되었다.

Fig. 2B는 채용 공고에 제시된 다양성 단서가 본인에

게 유리할 때(vs. 불리) 성별에 따라 조직의 절차공정성 

인식이 달라짐을 보여준다. 마찬가지로 2(성별) × 2(다

양성) 분산분석 결과, 참가자들은 다양성 유리 조건(M 

= 2.90, SD = 1.02)에서 다양성 불리 조건(M = 2.32, 

SD = .87)보다 조직의 절차공정성이 더 높다고 인식하

였다, F(1, 328) = 31.16, MSE = .87, p < .01. 또한 여성

들(M = 2.75, SD = 1.01)이 남성들(M = 2.45, SD = .94)

보다 조직의 절차공정성을 더 높게 인식하였다, F(1, 

328) = 8.58, MSE = .87, p < .01.

다양성 단서와 절차공정성 인식 간의 관계에서 성별

의 조절효과 역시 통계적으로 유의미하였다, F(1, 328) 

= 3.92, MSE = .87, p < .05. 이는 채용 공고에 제시된 

다양성 단서가 본인에게 유리(vs. 불리)할 때 구직자의 

성별에 따라 조직의 절차공정성 인식을 다르게 한다는 

사실을 보여준다. 해당 결과는 남성 구직자보다 여성 

구직자가 채용 공고에서 본인에게 유리(vs. 불리)한 다

양성 단서를 접하게 되었을 때 조직의 절차공정성을 

높게 인식한다고 해석될 수 있으며, 따라서 가설 1-2 

역시 지지되었다. 

4.2. 다양성 단서, 조직 공정성 및 조직 매력도

다음으로 다양성 단서의 유리(vs. 불리)와 조직 매력

도의 관계에서 분배공정성의 매개효과를 검증하기 위하

Fig. 2B. Moderating effect of gender on the relationship 

between diversity cue and procedural justice 

Fig. 2A. Moderating effect of gender on the relationship 

between diversity cue and distributive justice
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여 Hayes(2017)가 제안한 SPSS PROCESS Macro Model 

4를 통해 부트스트래핑 10,000회를 반복 추출한 결과, 

95% 신뢰구간의 하한값과 상한값 사이에 0을 포함하고 

있지 않아 매개효과가 통계적으로 유의미한 것으로 나

타났다(Shrout & Bolger, 2002). 동일한 절차를 통해 다

양성 단서의 유리(vs. 불리)와 조직 매력도의 관계에서 

절차공정성의 매개효과를 분석하였는데, 확인 결과 

95% 신뢰구간의 하한값과 상한값 사이에 0이 포함되지 

않아 해당 매개효과 역시 통계적으로 유의미한 것으로 

나타났다. 따라서 가설 2-1과 2-2 모두 지지되었다.

추가적으로 다양성 단서의 유리(vs. 불리)가 분배공

정성의 매개효과를 통해 조직 매력도에 미치는 영향에 

있어서 성별의 조절된 매개효과를 검증하기 위하여 

SPSS PROCESS Macro Model 7 (Hayes, 2017)을 사용

하였으며, 해당 결과는 Table 1에 제시되어 있다. 부트

스트래핑을 통해 10,000개의 샘플을 추출하여 조절된 

매개효과를 검증하였을 때, 조절된 매개효과 지표의 계

수는 .31이었고, 하한값(.08)과 상한값(.56) 사이에 0을 

포함하지 않아 조절된 매개효과가 통계적으로 유의하

였다. 즉, 유리(vs. 불리)한 다양성 단서가 제시되었을 

때 남성보다 여성이 조직의 분배공정성을 높게 인식하

여 이것이 높은 조직 매력도로까지 이어지는 것으로 

해석할 수 있다. 또, Table 2에서 제시한 것처럼 여성의 

경우(b = .41, SE = .09, [.24, .61]) 다양성 단서의 유리

(vs. 불리)와 조직 매력도 간의 관계에서 조직의 분배공

정성 인식을 통한 매개효과가 통계적으로 유의하였고, 

남성의 경우(b = .11, SE = .08, [-.05, .26])에는 유의하

지 않았기에 가설 3-1 역시 지지되었다. 

마지막으로 다양성 단서의 유리(vs. 불리) 여부와 조

직 매력도의 절차공정성 인식을 통한 성별의 조절된 

매개효과 검증을 위하여 PROCESS Macro Model 7을 

이용하여 분석하였으며, 그 결과는 Table 3에 제시되어 

있다. 10,000개의 샘플을 사용하여 부트스트래핑을 실

시한 결과에 따르면, 조절된 매개효과 지표의 계수는 

.24였고(CI [.00, .51]) 95% 신뢰구간에 0을 포함하지 않

아 조절된 매개효과가 역시 통계적으로 유의하였다. 이

는 다양성 단서의 유리(vs. 불리)가 조직의 절차공정성 

인식을 통해 조직 매력도에 미치는 간접효과의 크기가 

남성보다 여성일 때 더 크게 나타남을 의미한다. 하지

만 Table 4에서 알 수 있듯 남성(b = .22, SE = .09, [.04, 

.41])과 여성(b = .46, SE = .11, [.27, .68]) 모두 다양성 

단서의 유리(vs. 불리)와 조직 매력도 간의 관계에서 절

DV: Distributive Justice

b SE t LLCI ULCI

Constant 2.13 .09 23.51** 1.95 2.30

Diversity Cue .17 .13 1.29 -.09 .42

Gender -.03 .12 -.24 -.28 .22

Diversity Cue × Gender .48 .18 2.73** .14 .83

DV: Organizational Attractiveness

b SE t LLCI ULCI

Constant 2.01 .20 10.13** 1.62 2.41

Diversity Cue .72 .14 5.17** .45 1.00

Distributive Justice .64 .08 7.70** .47 .80

**p < .01

Table 1. Results of moderated mediation analysis (Distributive justice as a mediator)

Gender b SE Boot LLCI Boot ULCI

Distributive Justice
Male .11 .08 -.05 .26

Female .41 .09 .24 .61

Boot LLCI = The lower limit of the 95% bootstrap confidence interval of the indirect effect

Boot ULCI = The upper limit of the 95% bootstrap confidence interval of the indirect effect

Table 2. Bootstrapping results for the moderated mediation (Distributive justice as a mediator)
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차공정성 인식을 통한 매개효과가 통계적으로 유의한 

것으로 나타났다. 따라서 가설 3-2는 부분적으로 지지

되지 않았다. 

 

5. 논의

21세기 글로벌 시대로 접어들게 되면서, 조직 내 인

적 다양성은 국가와 산업을 막론하고 기업들이 많은 

관심을 쏟는 핵심 이슈로 부상하였다(Jackson & Josh, 

2001). 이에 글로벌 선도기업 CEO들은 일찍이 다양성

에 큰 관심을 가지고 관리를 시작하였으며, 국내 기업

들 역시 최근 노동시장의 급격한 변화로 인하여 인력

구성 다양성이 크게 높아져 조직 내 다양성은 더 이상 

선택이 아닌 불가피한 현실이 되었다(An et al., 2019). 

이러한 실정으로 인하여 국내 기업들도 인적 다양성, 

그중에서도 성별 다양성을 추구하기 위해 다방면으로 

적극 노력을 기울이기 시작하였다. 일례로 우아한 형제

들의 경우, 여러 가족 친화적 복지제도를 운영하여 여

성 직원 비율을 약 40%로 유지하고 있다. 이는 국내 

600대 기업의 여성 임직원 평균 비율인 23.8%를 크게 

뛰어넘는 수치이다(Kwak, 2019). 또 한국 P&G는 여성

의 날을 맞아 다양성과 포용을 기업 문화로 정착시키

기 위하여 관련 사내 토론회 등을 비롯한 여러 프로그

램을 진행하였다(Kim, 2019).

이렇게 조직 내 성별 다양성에 관한 관심이 커져 관

련 논의가 확대되고 있음에도 불구하고, 현재까지 진행

된 성별 다양성 관련 문헌들은 주로 남성을 주류집단, 

여성을 소수집단으로 상정하고 여성이 수혜자가 되는 

다양성에 관해서만 탐구하는 것에 그쳤다(e.g, Madera 

et al., 2019; Olsen et al., 2016). 하지만 주류집단 및 

소수집단의 개념은 임의적이고 맥락에 따라 좌우될 수 

있다는 것(Azab & Clark, 2017)과 세상에는 많은 여성 

중심적 직업군이 있다는 것을 고려할 때, 본 연구자들

은 여성 중심적 조직에서 성별 다양성을 개선하고자 

하여 남성이 혜택을 받게 되는 성별 다양성에 대해서

도 고찰할 필요성이 있다고 판단하여 본 실험을 진행

하게 되었다.

실험 결과, 먼저 참가자들은 채용 공고에 자신에게 

유리한 다양성 단서가 제시되었을 때 자신에게 불리한 

다양성 단서가 제시되었을 때보다 이를 분배적으로도 

또 절차적으로도 공정하게 인식하는 것으로 드러났다. 

이는 결과가 본인에게 유리할수록 더 공정하게 인식한

다는 기존의 결과 유리성과 공정성에 관한 선행연구들

DV: Procedural Justice

b SE t LLCI ULCI

Constant 2.27 .10 21.62** 2.06 2.47

Diversity Cue .37 .15 2.48* .08 .66

Gender .10 .14 .68 -.19 .38

Diversity Cue × Gender .41 .21 1.98* .00 .81

DV: Organizational Attractiveness

b SE t LLCI ULCI

Constant 1.99 .19 10.55** 1.62 2.36

Diversity Cue .64 .14 4.62** .37 .92

Procedural Justice .59 .07 8.38** .45 .73

*p < .05, **p < .01

Table 3. Results of moderated mediation analysis (Procedural justice as a mediator)

Gender b SE Boot LLCI Boot ULCI

Procedural Justice
Male .22 .09 .04 .41

Female .46 .11 .27 .68

Boot LLCI = The lower limit of the 95% bootstrap confidence interval of the indirect effect

Boot ULCI = The upper limit of the 95% bootstrap confidence interval of the indirect effect

Table 4. Bootstrapping results for the moderated mediation (Procedural justice as a mediator)
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(e.g., Cropanzano & Ambrose, 2001; Kulik et al., 1996)

과 일치하는 결과였다. 다만, 채용 공고에 제시된 다양

성 단서에 대하여 남성과 여성 구직자는 차별화된 공정

성 인식을 하는 것으로 드러났다. 남성의 경우, 본인에

게 유리(vs. 불리)한 다양성 단서를 접했다고 하더라도 

이를 상대적으로 덜 공정하게 인식하는 것으로 드러났

다. 반면 여성의 경우에는 채용 공고에 본인에게 유리

(vs. 불리)한 다양성 단서가 있을 때 이를 분배적으로나 

절차적으로나 훨씬 공정하게 인식하는 것으로 나타났

다. 이는 사회에서 남성과 여성이 가지고 있는 지위와 

소속집단이 달라 채용 공고에 제시된 다양성 단서에 대

하여 차별화된 공정성 인식을 할 수 있다는 본 연구자들

의 가설을 지지하는 결과였다. 남성은 주류집단에 속하

기에 높은 지위를 가진 자신이 마땅히 좋은 대우를 받을 

자격이 있다고 생각하여 결과물에 대해 여성에 비해 상

대적으로 높은 기준을 가지게 되고, 이로 인해 동일한 

수준의 유리한 다양성 단서가 담긴 채용 공고를 보게 

된다 하더라도 여성에 비해 이를 상대적으로 덜 유리하

게 판단하여 본인의 기대치보다 못하다고 인식하게 되

어 해당 응답 경향성을 보였을 수 있다.

둘째로, 다양성 단서의 유리(vs. 불리) 여부와 조직 

매력도는 분배공정성과 절차공정성에 의해 유의미하

게 매개되는 것으로 나타났다. 이러한 연구 결과는 채

용 과정에서 지각된 조직 공정성이 조직 매력도를 

비롯한 다양한 개인적 및 조직적 변인에 영향을 미친

다는 선행연구 결과와 일치하며(RoyChowdhury & 

Srimannarayana, 2013), 기존의 통념처럼 해당 조직이 

얼마나 공정한지에 대한 구직자의 인식이 조직에 대한 

긍정적인 태도로 이어진다는 것을 의미한다.

마지막으로 다양성 단서의 유리(vs. 불리) 여부와 조

직 매력도의 관계는 분배공정성과 절차공정성을 통해

서 매개되고, 이러한 매개관계는 성별에 의해 조절되는 

것으로 밝혀졌다. 여성 구직자의 경우에는 다양성 단서

의 유리(vs. 불리) 여부와 조직 매력도의 관계가 분배공

정성과 절차공정성에 의하여 각각 매개되었으나, 남성 

구직자의 경우 절차공정성의 매개효과는 유의하지만 

분배공정성의 매개효과는 유의하지 않은 것으로 나타

났다. 이는 여성과 달리 남성의 경우, 기업의 채용 공고

에서 본인에게 유리한 다양성 단서를 본다고 하더라도 

이것이 분배적인 관점에서 공정하다고 인식하여 높은 

조직 매력도를 느끼지는 않을 수 있음을 보여준 것이다.

다만, 가설 3-2와 달리 본인에게 유리한 다양성 단서

가 제시되었을 때는 남성의 경우에도 이것이 절차적으

로 공정하다고 인식하여 조직에 높은 매력도를 느끼게 

되는 것으로 드러났다. 본 연구자들은 이러한 결과가 

나오게 된 이유가 실험 설계의 특성상 분배공정성보다 

절차공정성을 인식하기가 더 쉬웠기 때문일 수 있다고 

추정하였다. 아무래도 실험의 참가자들이 실제 구직활

동을 하는 중에 해당 공고를 접하게 된 것이 아니라 구

직 상황을 가정한 후에 이를 읽게 된 것이었으며, 또한 

가상의 기업인 QUESCO 호텔에 관한 내용이었기 때문

에 채용 결과와 채용 이후 본인이 누리게 될 실질적 혜

택과 직결되는 분배공정성이 절차공정성에 비해 참가

자들에게 덜 와닿을 수 있다고 판단하였기 때문이다.

요약하자면 본 연구는 사회에서의 지위와 소속집단

에 따라 본인이 어떠한 대우를 받아야 하는지에 관한 

주관적인 기준을 갖게 되고(Diekmann et al., 2007), 개

인은 이렇게 형성된 기대치와 비교하여 자신이 받은 

결과의 공정성을 판단한다는 기존 연구(e.g., Van den 

Bos et al., 1997)를 바탕으로 채용 공고에 제시된 다양

성 단서에 대해 남성과 여성이 차별화된 공정성 인식

을 하고 그에 따라 느끼는 조직 매력도 역시 달라진다

는 결과를 도출하였다. 이와 같은 결과는 남성과 여성

이 같은 맥락에서(본인에게 유리하거나 혹은 본인에게 

불리하거나) 조직의 다양성 관리를 접하게 된다고 하

더라도 차별화된 반응 및 행동을 보일 수 있음을 증명

하였다는 데 의미가 있으며, 해당 연구를 통해 채용 공

고에 제시된 다양성 단서의 효과성 관련 문헌의 확장

에 기여할 수 있을 것이다.

구체적으로, 본 저자들은 여성 우대 성별 다양성 정

책에 대하여 여성들이 어떻게 반응하는지에 관한 기존

의 선행연구를 기반으로 남성 우대 성별 다양성 정책

에 대한 남성들의 반응을 유추해낼 수 없음을 이번 연

구를 통해 명확히 밝혀냄으로써, Baird(2001)가 주장했

듯 남성 중심적 직업군에서 일하고자 하는 여성과 여

성 중심적 직업군에서 일하고자 하는 남성의 상황에는 

차이가 있음을 다시 한번 확인하였다. 그리고 더 나아

가 성별 다양성 정책의 수혜를 입게 될 남성들이 해당 

다양성을 어떻게 인식하고 반응하는가에 관해서도 자

세히 연구해 볼 필요성이 있음을 입증하였다는 점에서 



80  이태경․이혜원․서자경․유정․손영우

의의가 있다고 볼 수 있을 것이다.

그뿐만 아니라 기존의 연구(Carlsson & Sinclair, 

2021)는 참가자들이 채용 과정에서 본인에게 유리한 

다양성 단서를 접하거나 혹은 불리한 다양성 단서를 

접하게 되었을 때 남성과 여성이 어떻게 다른 인지적 

반응을 보이는지만을 살펴보았는데, 본 연구는 여기서 

그치지 않고 이것이 구직자가 실질적으로 느끼는 조직 

매력도로까지 이어진다는 점을 확인하였다는 점에서 

기존 연구와 큰 차이점이 있다. 현실적인 관점에서 기

업이 채용 공고를 통해 달성하고자 하는 최종 목표는 

많은 지원자가 해당 공고를 통해 조직에 매력을 느끼

게 만들어 이들이 지원할 수 있도록 유도하는 것이기 

때문에, 남성 및 여성 구직자가 어떠한 메커니즘을 통

해 조직에 매력을 느끼게 되는지를 탐구했다는 점에서 

본 연구의 함의는 분명하다. 특히 한국 정부나 기업들

에서 분명히 소수자우대 정책 등을 비롯한 다양성 정

책들을 적극 시행하고 있음에도 불구하고 한국 구직자

들이 이러한 다양성 관리에 어떻게 반응하는지에 대한 

연구는 그동안 활발히 이루어지지 않았기에, 성별 다양

성을 중시하여 이와 같은 내용을 채용 공고에 실어 구

직자에게 어필하고자 하는 국내 기업이 있을 경우 이

번 연구의 결과가 실용적으로 큰 도움이 될 것이다.

예컨대, 기업의 의사결정자 및 인사 담당자의 경우 

성별 다양성 확보를 위한 해당 기업의 노력과 앞으로

의 의지를 채용 공고 혹은 기업 홍보 자료나 홈페이지

에까지 적극적으로 게재할 수 있다. 하지만 본 연구 결

과에서 알 수 있듯 다양성에 대한 기업의 어필이 구직

자의 사회적 지위, 소속집단과 상호작용하여 기업으로

서는 예상치 못한 구직자의 반응을 마주하게 될 가능

성이 존재한다. 따라서 일차원적으로 접근하여 단순하

게 다양성을 강조하기 이전에 기업의 現 성별 현황 및 

타겟팅하는 구직자 성별의 사회적 특성 등을 면밀히 

파악하고, 그들의 관점에서 해당 기업의 다양성 어필이 

매력적일 것인가를 고찰해볼 필요성이 있다. 본 논문은 

구직자들이 다양성 단서를 어떻게 차별적으로 받아들

이는지, 그리고 이것이 조직에 대한 태도 형성에 어떠

한 영향을 미칠 것인지를 고려하는 노력을 기울인 후

에야 비로소 해당 조직에 대한 구직자들의 적극적인 

구애를 얻어낼 수 있으리라는 점을 실증적으로 규명하

였다는 점에서 가장 큰 실무적 함의가 있다.

하지만 이러한 현실적인 시사점에도 불구하고, 본 연

구는 다음과 같은 한계점이 있다. 먼저, 연구대상이 서

울 소재 대학교에 재학 중인 대학생들로 한정되어 있었

기에 본 연구 결과를 실제 구직활동을 하는 남녀 구직

자 집단에 일반화하는 것에는 한계가 있다. 대학생의 

상당수가 졸업 후 취직 시장에 뛰어들어 구직을 하는 

것이 사실이지만, 구직 시장에는 이러한 최초 구직자뿐 

아니라 재취업자나 이직을 고려하는 구직자도 존재하

기 때문에 최초 구직자에 가까운 대학생 샘플로만 진행

한 이번 연구 결과를 전체 구직자 상황에 대입하기에는 

한계가 있을 수 있다. 다만 본 연구자들의 경우 이전의 

조직 생활에 대한 경험으로 인해 조직의 채용 공고나 

다양성 관리 등에 선입견을 갖게 된 구직자보다는 그

렇지 않은 최초 구직자의 반응에 더 관심이 있었기에 

이번 연구에서 대상을 학부생들로 한정하게 되었다.

실험 과정에서의 조작 점검 부분에서도 미흡한 부분이 

있었다. 본 실험의 경우 제작한 다양성 자극이 제대로 

작용하였는지를 확인하기 위해 ‘구직자들이 제시된 기

업이 성별 다양성을 추구한다고 인식하였는가’를 확인

하였다. 이는 엄밀히 말하면 제시된 기업의 성별 다양성

이 해당 구직자 본인에게 유리한 것으로 판단되었는지를 

확인하지는 못한 것이라 할 수 있다. 본 연구자들은 참여

자들이 실험의 의도대로 다양성 단서를 이해할 경우 

본인 성별의 유리 혹은 불리 여부를 본인에 대한 유리함 

혹은 불리함으로 인식할 것이라고 전제하였으나, 이후

의 연구에서는 제시된 성별 다양성 단서가 실제 구직자 

자신에게 유리함 혹은 불리함으로 받아들여졌는가를 

조작 점검을 통해 보다 정확히 확인해야 할 것이다.

셋째로, 해당 연구가 다양성의 여러 차원 중 성별 다

양성에만 집중하였다는 점이다. 아직까지 국내에서의 

다양성 개념은 주로 성별이나 연령을 비롯한 일차원적 

다양성에 집중되어 있어 외국에 비해 다양성 개념이 

협소한 것이 사실이긴 하지만(An et al., 2019), 국내에

서도 점점 종교, 가치관, 성적 지향 등을 포함한 이차원

적 다양성에 관해 논의를 시작하며 보다 폭넓은 다양

성 개념에 관심을 보이고 있다(Jeon & Ha, 2014). 따라

서 향후에는 이러한 비가시적 다양성 혹은 심층적 다

양성에 대하여 관리하는 조직이 있을 때 구직자들이 

해당 조직을 어떻게 인식하고 반응하는지를 알아보는 

것도 필요할 것이다.
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끝으로 본 연구자들은 구직 상황에 놓여있는 남성과 

여성 구직자들이 채용 공고에 제시된 다양성 단서에 

대하여 어떻게 반응하는지를 살펴보는 것에 그쳤다. 후

속 연구에서는 이를 기존 임직원에까지 확장하여, 적극

적으로 다양성 관리를 하는 조직에 대해 이미 조직에 

소속되어 있는 임직원들이 성별에 따라 어떻게 차별화

된 반응을 하는지 살펴보는 것도 흥미로울 것으로 기

대된다(Hoang et al., 2022 참고). 실제로 Lee(2021)에 

의하면 여성 임직원의 비중 증가와 여성 관리자의 승

진이 조직 구성원에게 다면적인 영향을 미치는 것으로 

드러났다. 분석 결과, 응답자의 직급 및 역할에 따라 

직무 만족도에 미치는 영향이 달랐기 때문이다. 따라서 

조직의 다양성 관리 역시 기존 임직원의 성별에 따라 

이들에게 차별화된 인지적 및 정서적 반응을 끌어낼 

가능성이 존재한다고 보았다.
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