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본 연구는 조직공정성이 공무원의 직무관여와 혁신행동에 미치는 영향을 규명하고자 경험적

연구를 실시하였다. 분석결과는 첫째, 분배공정성은 직무관여에 영향을 미치는 것으로 나타

났으며, 절차공정성은 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났다. 둘째, 분배공정성과 절차공정

성은 혁신행동에 직접적인 영향은 없는 것으로 나타났다. 셋째, 분배공정성과 절차공정성과

혁신행동 간의 직무관여의 매개효과를 분석한 결과 분배공정성은 직무관여를 통해 혁신행동

을 유발하는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 공조직의 혁신과정에서의 조직구성원의 조

직공정성과 혁신행동을 설명하는데 있어 이론적 기여를 할 것으로 보인다.
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Ⅰ. 서 론

공무원은 그들이 정부에서 일한다는 그 자체에 커다란 의미를 부여하고 있으

며, 나아가 이러한 면이 그들의 삶을 보다 풍요롭게 해주고 있다. 다른 한편, 근로

에 대한 적절한 보상을 기대하면서 공무원도 업무를 수행하는 것도 틀림이 없다. 

그러므로 공무원도 민간기업의 종사자와는 다소 차이가 있을 수 있지만, 물질적 
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유인이 조직 참여의 핵심적인 동인이라는 점은 부인할 수 없을 것이다.  

정부가 개별 공무원의 업무수행에 대한 보상 결정시에 가장 중요하게 고려하여

야 하는 점은 공정성이다. 공정성이란 용어는 매우 추상적이어서 쉽게 정의하기 

어려우나, 공공부문에서는 크게 두 개의 차원으로 나누어 살펴 볼 수 있을 것이다. 

즉, 사회적 차원에서 개별 공무원의 사회 기여에 대한 보상과정과 결과에 내재된 

공정성과 조직차원에서 개별 조직에게 주어진 자원의 분배에 있어서의 과정과 결

과에 내재된 공정성으로 나누어 볼 수 있을 것이다.  보다 상술하면, 사회적 차원

에서의 공정성은 공공부문에게 주어지는 재화의 절대량 결정시에 활용되는 기준

이라고 할 수 있을 것이며, 조직 차원에서의 공정성이란 특정 공조직에게 할당된 

자원을 개별 공무원에게 다시 분배하는 과정에 활용되는 준거 틀을 의미한다.

본 연구에서의 조직공정성은 조직차원의 인사관리에 있어서 의사결정 준거 틀

을 의미하며, 특히 특정 조직에서 개별 공무원에게 성과급 분배 시에 활용되고 있

는 규범과 운용상의 자율권을 포함한다. 조직공정성은 조직전반에 영향을 미치

며, 특히 조직유효성1)과 관련이 있는 것으로 나타났다(Lynd & Tyler, 1988; 박경효, 

1999; Hauenstein et al., 2001; 서영준･고종옥, 2004). 아울러 최근의 국내외 연구결과

들은 문화나 조직유형의 차이에 따라 조직 공정성이 조직유효성에 미치는 중요성

이 달라진다는 것을 보여주고 있다(윤정구･임준철, 1998; Field et al., 2000; 

Giacobbe-Miller et al., 1998; Murphy-Berman, 2002).

공조직에서 분배공정성이 차지하는 비중은 민간기업과 비교하여 상대적으로 

적을 것으로 예견된다. 왜냐하면 민간기업은 90년대 후반에 경험하였던 경제적 

위기 이후, 적극적으로 성과제도를 도입하였으나, 공조직에서는 아직도 경제적 

보상이 대체로 연공서열에 기초한 규정에 의해 결정되며 개별 공무원간의 차이도 

매우 적기 때문이다. 그러나 최근 우리나라 정부는 성과주의를 도입하고 있어 동

일호봉-동일직급간 봉급의 차이가 나타나고 있다. 예를 들면, 과거의 연공서열제

도에서 벗어나 능력주의를 바탕으로 한 성과급 제도를 상여금에 한정적이기는 하

지만 도입하였고, 성과급의 규모를 점진적으로 확대하려고 하고 있다.2)

1) 조직의 유효성이란 조직의 목적달성 정도를 의미하고, 통상적으로 조직효과성과 혼용되어 사

용되고 있으며, 조직몰입과 직무만족으로 측정되기도 한다.

2) 정부혁신지방분권위원회(2005)가 발간한 「참여정부의 인사개혁」에 따르면, 전체 보수에서 

성과급이 차지하는 비중이 점진적으로 증가하게 되어, 2006년도 현재에는 비중이 2.0%에 불과



공조직에서 조직 공정성이 구성원의 혁신행동에 미치는 영향: 분배공정성과 절차공정성을 중심으로 9

정부의 성과주의나 실적주의 도입에 대하여 공무원은 이원화된 반응을 보이고 

있다. 즉, 본인에게 정신적 스트레스를 주지 않는 것에는 긍정적 태도를 보이나, 

정신적 스트레스를 주는 것에는 부정적 태도를 보이고 있다. 예를 들면, 공무원은 

채용방식에 있어서 실적주의를 유지하는 것에는 긍정적인 평가를 보이고 있다.3) 

반면에 성과주의를 근무평정제도, 포상, 승진, 보직관리에 도입･적용하는 것에는  

운영상의 문제점으로 인하여 부정적인 견해를 보이고 있다.4)

다른 한편 정부가 추진하고 있는 개혁이 성공하기 위해서는 공무원의 혁신적 

행동이 매우 중요하다. 정부의 개혁은 조직의 유효성을 제고시키기 위하여 업무

처리과정과 조직문화를 변화시키는 것을 목적으로 하고 있다. 공무원의 혁신적 

행동은 이러한 변화를 긍정적으로 수요하려는 의지라고 할 수 있다. 따라서 공무

원의 혁신적 행동이란 직무만족, 조직몰입의 토대 위에 형성되는 상위적 개념이

라고 할 수 있다. 그러므로 직무에 만족하지 못하거나, 조직에 몰입하지 못하는 공

무원에게는 혁신적 행동을 기대할 수 없다. 

이러한 맥락에서 공무원의 혁신적 행동의 여부는 조직이 본인들의 노력에 대하

여 공정하게 보상해 줄 것이라는 점을 전제로 하고 있음을 알 수 있다. 즉, 공조직

의 공정성은 직무관여와 같은 조직 유효성 변수에 영향을 미칠 것이고, 나아가 조

직 유효성은 혁신행동을 촉진시킬 것이라고 추정할 수 있다. 특히, 최근 우리 정부

가 도입하고 있는 성과제도는 이러한 변수들 간의 상호작용을 가속화시킬 것이라

고 판단된다. 그러므로 본 연구에서는 공무원의 혁신적 행동에 대한 영향요인으

로 조직공정성과 직무몰입 요인을 상정하여 제 변수 간의 인과관계를 규명해 보

고자 한다. 아울러, 이러한 변수들간에 대한 연구는 공조직의 효과성 증진을 위한 

새로운 인사관리의 정립에도 다소 기여할 수 있을 것이라고 보인다.  

하지만, 년차별로 증가하여 2010년에는 6.0%에 달할 것으로 계획되어 있다.

3) 공무원이 실적주의 채용방식을 선호하는 이유는 공개경쟁을 통하여 선발된 점에 대하여 상당

한 자부심을 가지고 있고, 이미 채용된 본인은 이 과정을 다시 거칠 필요가 없기 때문이다.  

4) 성과주의 도입에 대한 공무원 수용태도에 대한 최근 연구결과는 거의 없으나, 2001년도에 실

시된 조직공정성에 관한 조사는 공무원의 상당수가 근무평정제도나 승진에 있어서 공정성의 

문제가 있다고 대답하였으며(황성원･함종석, 2001 : 51-52), 2004년도에 실시된 다소 개선되었

지만 여전히 상당수의 공무원이 조직공정성에 대하여 부정적 견해를 보이고 있었다(황인수 

외, 2004 : 33). 따라서, 상기 연구에서 응답자가 의미하는 공정성이란 제도 그 자체가 아니라 제

도 운영상의 문제점을 적시한 것으로 보야야 할 것이다.
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Ⅱ. 조직공정성, 공무원의 혁신행동과 정부혁신 간의 연관성

정부는 우수한 인적자원을 유인하고, 기존의 조직구성원들이 높은 성과를 내도

록 동기를 유발시키며, 장기간에 걸쳐 조직구성원들의 성과를 유지하기 위해 다

양한 형태의 보상을 제공한다.5)  조직공정성은 보상제공시에 가장 중요하게 고려

하여야 하는 요인이나, 여러 가지 요소를 포괄하는 복합적인 개념이고 주관적인 

가치판단과 밀접한 관계를 맺고 있어 계량화하기 어려운 개념이다.6) 그러나 일반

적으로 조직공정성 이론은 의사결정의 결과에 대한 개념으로써의 분배공정성

(distributive justice)과 그러한 의사결정의 과정의 이행이 어떠한 방법으로 진행되

었는가에 대한 과정을 중시하는 절차공정성(procedural justice)으로 크게 2가지의 

정도로 구분하여 분석하고 있다(Saunders & Thornhill, 2003 : 361).

공조직은 민간부문에 비해 조직공정성을 확보하는 데에는 상당한 어려움이 존

재한다. 공조직 관리자들은 지역사회와 국민에 대한 봉사와 기여란 목표의식은 

명확히 가지고 있지만, 공조직의 목표에 내재되어 있는 추상성과 평가기준의 모

호성으로 인하여 의사결정에 있어 관망적 자세를 취하는 경향이 높다. 반면, 기업 

관리자들은 투자 대비 산출의 극대화라든지, 조직성장 등의 명백한 목표체계를 

가지고 관리를 할 수 있고, 이에 성과측정도 금전적으로 계산 가능하다. 따라서 기

업 관리자는 비교적 많은 유연성과 합리성을 가지고 조직을 관리할 수 있다. 그러

므로 공조직은 조직구성원의 성과측정을 통한 능력주의의 도입에 있어 한계점이 

분명히 존재한다.7)

다른 한편 공조직에서 조직공정성이 확보되었다는 것은 조직과 구성원들 간에 

5) 민간부문에서도 조직구성원들의 업무성과를 제고시키기 위한 성과주의 도입이 조직의 효과

성에 긍정적으로 영향을 미치는 가에 대하여는 논란이 있다(한주희, 2002 : 143-144). 다른 한편, 
한국행정연구원이 실시한 조사에서는 공무원이 무사안일하게 되는 원인으로 ‘열심히 일을 해

도 적절한 보상이 뒤따르지 않기 때문’이라는 견해가 전체 33.8%로 가장 높게 나타났다(황성

원･함종석, 2001 : 41-42).

6) 공정성 혹은 공평성이란 평등성(equity), 정당한 권리(rights), 공정성(fairness)와 받을 만한 자격

(deserts)를 포괄하는 개념이라고 보아야 할 것이다. 이러한 유형의 논의는 후생경제학에서 주

로 논의되어 왔다(이준구: 78).

7) 일부 학자는 공조직의 성과에 대한 정확한 이해와 측정이 최근 진행되고 있는 기업자적 혁신

의 성공요인이라고 지적한다(조경호, 1999 : 41-45).
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조직이 추구하는 가치가 공유되었다는 것으로 이해될 수 있다. 빠르게 변화하는 

행정환경 속에서 공유된 조직의 가치는 조직의 제반활동이나 기능들에 대한 방향

성을 부여하고 조직구성원들의 행동을 조절하는 통제 메커니즘으로 작용 될 수 

있다.  특히, 조직과 구성원간의 공유된 가치관은 구성원들의 긍정적인 직무태도

를 이끌어 내며, 나아가 개인적 보상을 최대화하기 위한 혁신적 행동도 유발시킬 

수 있을 것이다(송진섭･유태용, 2005 : 361-362). 

최근 정부는 역할과 기능을 재정립하고, 이를 실현하고자 고강도의 혁신을 추

진하고 있다.8) 정부 혁신이 성공하기 위해서는 공무원 개인차원에서의 혁신적 행

동이 수반되어야 한다. 왜냐하면, 정부혁신의 성공 여부는 제도(system)와 문화

(culture)의 변화에만 달려 있는 것이 아니라 이러한 변화를 창의적으로 수용하려

는 공무원 개인적 수준에서의 노력에도 의존하고 있기 때문이다.9) 이러한 관점에

서 정부 공정성은 공무원 개인 차원에서의 혁신적 행동을 이끌어 내는 중요한 요

인이며, 나아가 정부차원에서의 제도 혁신을 성공으로 이끄는 핵심요인이라고 할 

수 있다.

혁신의 성공여부는 정부에게 조직의 유효성을 제고시키는 의미가 있을 것이다. 

성공적인 혁신의 결과는 예산낭비요인을 감소시켜 효율적 정부를 창출하는 것은 

물론이고, 정부의 신뢰도 향상시킬 것이다. 그러나 실패한 혁신의 결과는 업무에 

대한 혼란, 미래에 대한 불안정 등을 야기시켜 조직의 효과성을 추락시키고, 정부

의 신뢰도 훼손시킬 것이다.

8) 최근 정부는 인사, 재정, 조직관리, 정책품질관리, 규제개혁 등의 분야에 대하여 고강도로 혁신

하고자, 아이디어, 봉사활동, 세미나 실적 참석 등을 달성한 개별 공무원에게 점수를 부여하는 

혁신마일리지 제도를 도입하고 있다. 이 제도는 2004년 4월 공정거래위원회가 처음 도입한 이

래, 대부분의 중앙부처와 지방자치단체, 교육청에서 시행 중이다. 아울러, 정부는 혁신제도를 

적극적으로 홍보하고자 혁신포탈(www. gov-innovation. go.kr)  등을 개설･운영하고 있다.   

9) 정부혁신이란 정부를 비롯한 공조직에서 낡고 그릇된 시스템(system)과 문화(culture)를 새롭게 

바꾸는 것이라고 할 수 있다(최진, 2006).
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Ⅲ. 인과관계에 대한 이론적 논의 및 연구모형설정

1. 조직공정성과 직무관여와의 관계

공무원도 본인의 기여에 대하여 조직이 공정한 보상을 해 줄 것이라고 믿고 조

직에 참여한다.  그러므로 조직공정성의 인지여부에 따라 조직구성원들의 행태, 

즉 직무태도가 상이하게 나타날 수 있다(Binswanger, 1991; Hollenbeck & Klein, 

1987). 공정성이란 개인에게 주어지는 보상의 직접적인 결과도 중요하지만, 의사

결정 과정 그 자체가 조직구성원들의 공정성 인지에 중요한 영향을 미칠 수 있다. 

즉, 공무원은 본인에게 돌아오는 보상의 크기뿐만 아니라 자신에 대한 보상수준

을 결정하는 절차상의 공정성을 중요시 여기고 있다.  공무원은 조직이 중립적이

고 공정한 의사결정 절차를 준수하는 것을 보면서 그들이 존경과 위엄을 갖춘 중

요한 집단의 구성원이라는 사실을 인지하고, 나아가 자신의 자존(self esteem)을 확

인할 수 있는 대접을 받을 것이라는 기대를 할 것이라고 예견된다(Tyler, 1990).

이러한 관점에서 공정성을 분배공정성과 절차공정성으로 나누어 살펴보고자 

한다. 먼저 분배공정성이 직무관여에 영향을 미칠 것이라는 추론이 가능하다10). 

이러한 가설은 조직과 구성원간의 관계는 보상을 중심축으로 한 상호관계를 형상

할 것이라는 점에 기인한다. 즉, 공무원은 조직의 목표달성을 위하여 노력하고 이

의 대가로 조직으로부터 일련의 보상을 받게 된다.  이때 받게 되는 보상의 크기로 

공무원 개인은 조직이 구성원을 위해 얼마나 노력하고 있으며, 구성원을 어느 정

도 중요시 여기고 있는가에 대한 태도를 형성하게 된다. 다시 말하면 구성원의 조

직을 위한 노력과 조직의 구성원 노력에 대한 보상이라는 조직과 개인사이의 교

환결과의 적합성을 판단하는 기준으로서 조직공정성이 중요한 요인을 하게 되는 

것이다. 따라서 공무원 자신이 조직으로부터 적절한 보상을 받고 있다고 판단된

다면, 공무원은 자신의 직무에 더욱 충실할 가능성이 높아지게 되는 것이다.

다른 한편 절차공정성이란 조직구성원들이 받는 보상의 총량을 조직에 대한 자

신의 기여와 비교한 뒤 이에 대한 적정성의 인지정도로 정의된다(Fogler & 

10) Adams(1963)는 형평이론(equity theory)의 기초하여 구성원들이 조직이 불공정한 분배를 했다

고 판단할 수 록 조직이 원하는 직무수준에 반하는 행동을 하게 된다고 주장하였다. 
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Konovsky, 1989; 박철민･김대원, 2003).11) 절차공정성이 조직구성원의 직무행태에 

영향을 미친다는 이론적 근거는 집단가치모형(group value model)(Lind & Tyler, 

1988)과 사회적 교환이론(the social exchange theory)(Blau, 1964)에서 찾을 수 있다. 집

단가치모형에 따르면, 구성원들은 자신이 속한 집단(작업집단 또는 개인이 속한 

조직)과 지속적인 관계유지를 가치있게 여기며, 이러한 경향이 집단의 결속력을 

증진시키는 절차를 중요시하게 만든다는 특성을 가진다. 그리고 사회적 교환모형

에 따르면 구성원은 미래에 얻을 수 있는 비물질적 보상을 얻기 위해 조직과의 교

환관계를 맺는 것을 중요시한다고 한다. 즉 조직과 개인의 관계는 상호간의 신뢰, 

동일시의식에 기초를 두고 미래이익을 추구하는 사이로서, 절차공정성이 조직관

여에 중요한 영향변인으로 작용할 것이다는 추론이 가능하다.  나아가 공무원이 

속한 조직에게 부여하는 만큼 혹은 그 이상의 가치를 조직이 본인에게 부여할 때, 

그 공무원은 조직참여에 있어서 긍정적이고 적극적인 직무행태를 보일 것이라는 

추론도 가능하다. 

직무관여는 근로자가 자신의 직무에 대해서 어느 정도 일체감을 갖고, 직무에 

적극적으로 참여하며, 조직의 성과에 자신의 가치가 반영 것을 의미한다(이은희, 

2001). 그러므로 분배공정성과 절차공정성이 직무관여에 동일한 수준으로 영향을 

미친다고 할 수 없다. 왜냐하면 공무원이 결과와 절차를 동일한 수준으로 중요시 

한다는 추론은 가능하지 않기 때문이다. 이러한 맥락에서 볼 때, 분배 및 절차공정

성은 서로 다른 수준에서 직무관여에 영향을 미칠 것으로 판단된다. 아울러 민간

부문을 대상으로 한 연구이지만, 이미 여러 편의 선행연구에서 조직공정성은 구

성원들의 직무태도 형성에 많은 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다(Folger & 

Konovsky, 1989; McFarlin & Sweeney, 1992). 

2. 조직공정성과 혁신행동과의 관계

조직공정성과 혁신행동 간의 관계는 학습된 근면성 이론(learned industriousness 

11) Leventhal(1980)는 절차 공정성의 구조적 결정요인을 일관성, 편파억제, 정확성, 의견개진 기

회, 교정가능성 및 윤리성 등으로 보았으며, 박철민･김대원(2003)는 절차 공정성은 결정과정

의 합리성, 의사결정과정에 대한 접근성 등으로 정의되며, 조직 내에서 분배될 성과를 만드는 

결정에 의해 영향을 받게 될 개개인의 의견이 잘 반영되었는지의 여부로 인지된다고 보았다.
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theory)12)에 기초하여 설명할 수 있다. 이 이론에 따르면, 공무원이 조직 운영이 공

정하다고 인지할 경우, 조직전체 발전에 기여하는 행동하려고 노력할 것이며, 이

러한 과정에서 자연스럽게 혁신적 행동이 나타날 것이다.  한편 조직운영이 불공

정하다고 인지하는 경우, 공무원은 부정, 불이행, 기회주의와 무사안일주의에 쉽

게 빠지게 될 것이고 조직이 추구하는 목적 달성에 적극적으로 참여하려는 혁신

행동을 하지 않을 것이다.

조직공정성이 혁신행동에 영향을 미친다고 추정할 수 있지만, 분배공정성과 절

차공정성이 혁신행동에 동일한 수준으로 영향을 미친다고 할 수는 없다. 따라서 

본 연구에서는 공정성을 분배공정성과 절차공정성으로 나누어 검토할 필요가 있

다. 분배공정성이 혁신행동에 영향을 미친다는 가정은 상대적 박탈의 원리로 설

명될 수 있을 것이다. 조직은 제한된 자원만을 보유하고 있으며, 이 중 일부를 특

정한 기준에 의거해 조직구성원에게 분배하게 된다. 이 때 조직구성원은 준거 표

준과 비교를 통해 인지되는 상대적 양(relative amount)에 의해 분배공정성을 인지

하게 된다. 조직의 준거표준에 의한 상대적 배분에 동의하는 공무원은 조직공정

성에 대하여 긍정적으로 인식할 것이다. 이러한 경우 임금만족도는 높을 것이며, 

이직의사는 낮을 것이고(Alexander & Ruderman, 1987), 나아가 조직목표달성에 적

극적으로 참여하려는 혁신적 행동을 할 것이라고 보여진다. 최근 들어 외적보상

이 조직구성원의 창의성과 조직참여에 대한 내재적 동기를 증진시킨다는 연구결

과들이 지속적으로 발표되고 있다(Eisenberger & Selbt, 1994; Eisenberger & Cameron, 

1998; Eisenberger & Armeli, 1997; Williams, 1999). 

절차공정성도 혁신행동에 영향을 미칠 것이라는 가정도 가능하다. 상여금 결정

과정과 근무평정과정 등의 결과가 금전적 보상 또는 조직상의 신분변화를 수반하

므로 의사결정과정에 대한 신뢰가 조직에 대한 신뢰로 이어질 수 있다. 또한 성과

를 배당하는 과정이 공정하면 앞으로 그런 시스템에서 자신의 욕구가 충족될 것

이라고 확신하기 때문에 한 번의 분배결과는 중요하지 않다. 그러나 조직구성원

이 분배결정의 절차가 부당하다고 인지하는 경우, 운영시스템에 의심을 갖게 되

12) 학습된 근면성 이론(learned industriousness theory)에 따르면, 조직으로부터 구성원들이 업무수

행에 따른 보상을 받음으로써, 구성원들은 직무수행과 보상간의 관계에 대하여 학습을 하게 

되고, 학습에 근거해 추후의 업무에서 업무수행의 강도를 높이거나 낮추거나 하게 된다. 
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고 이는 직무에 대한 부정적 행동으로 이어지게 될 것이며, 나아가 조직의 목표달

성에 적극적으로 참여하려는 혁신행동에 부정적으로 작용하게 될 것이다. 

Lynd & Tyler(1998)은 조직의 운영과정에 있어 조직구성원에 주어지는 분배의 

양 보다는 결과 도출 과정이 더 중요하다고 지적한다. 특히 조직구성원들이 원래 

기대되었던 결과를 얻었다하더라고 의사결정과정이 공정하지 않을 경우, 개인은 

조직의 불공정성을 지각하게 되므로 조직구성원들의 행동과 태도에 부정적 영향

을 미친다는 점을 지적하고 있다13). 이러한 관점에서 절차공정성이 과업 수행상 

동기부여의 핵심요인으로 작용할 것이며, 나아가 새로운 아이디어 창조나 도입의 

위한 행위를 하는 데 중요한 역할을 할 것이라는 가정이 가능하다. 

3. 직무관여와 혁신행동과의 관계

직무관여와 혁신행동 간의 직접적인 상관관계를 연구한 한 기존 연구는 거의 

찾아 볼 수 없으나, 두 변수간의 관계가 있으리라는 것은 쉽게 연상할 수 있다. 두 

변수를 연결시키는 매개시키는 요인으로서는 조직몰입을 들 수 있다. 즉, 직무관

여가 조직몰입의 선행변수이며, 조직몰입은 다시 혁신행동의 선행변수로 작용할 

수 있을 것이다. 따라서, 직무관여가 조직몰입을 매개로 삼아 혁신행동에 영향을 

미치는 것을 가정할 수 있다.

직무관여가 조직몰입의 선행변수라는 것은 이미 많은 논문에서 입증되었다. 

Parasuraman과 Alutto(1984)는 경로분석을 통하여 직무관여가 조직몰입의 선행변

인임을 발견하였다. 이지우(1997)는 직무특성들이 직무관여를 매개로 삼아서 조

직몰입에 영향을 미치는 것을 확인하였으며, 조영대와 이재규(1997)는 전자관련

업체 노조원들을 대상으로 직무관여가 조직몰입을 매개로 삼아서 직무성과에 영

향을 미치는 것을 확인하였다. 아울러, 이은희(2001)는 공변량 구조분석을 사용하

여 의사와 간호사를 대상으로 한 연구에서 직무관여가 조직몰입의 선행변수임을 

13) 조직의 혁신과정에서 절차상 공정하지 않는 대우에 대하여 불만을 가진 구성원들의 반응은 

다양하게 나타나난다. 예를 들면, 불공정한 처우에 대하여 직접적으로 저항하기도 하지만 수

동적으로 순응하는 체 하면서 방어적 행동을 보이기도 한다. 또한, 불공정한 조직행태에 대하

여 윤리적 원칙에 의거하여 저항하거나 최고 의사결정자의 관심을 환기시키기 위해 집단적

으로 저항하기도 한다(Modigliani & Rochat, 1995).
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입증하였다. 

조직몰입과 혁신행동간의 관계에 대한 선행연구 역시 거의 전무한 상황이어서 

두 요인간의 논리적 연결성을 먼저 입증하고자 한다. 통상적으로 조직몰입이란 

조직구성원들의 조직의 구성원으로서 남고자하는 바람, 조직의 가치관과 목표물

에 대한 믿음과 수용, 조직을 위하여 노력하려는 의지로서 조직에 대한 애착을 의

미한다(Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974). 즉, 조직몰입이란 조직에 대한 애착

정도를 나타내는 반면에 혁신행동은 조직의 발전을 위하여 창의적으로 일하겠다

는 태도와 행동까지도 포함한 광범위한 개념이다. 또한 조직몰입이 조직에 대한 

현재의 정서반응을 나타내는 현재와 과거지향적 개념이라면 혁신행동은 현재 조

직에 대하여 일정 수준 만족하지만 보다 효과적인 조직으로 변화시키려는 미래지

향적인 개념으로 볼 수 있다. 따라서 혁신행동은 조직몰입과 비교하여 조직을 위

해 상대적으로 더욱 열심히 일하겠다는 자발적이고 긍정적인 태도이며, 조직 전

반에 걸친 이해를 요구하고 있다. 

상기와 같은 논리를 토대로 높은 조직몰입이 높은 수준의 혁신행동을 유도한다

고 가정할 수 있다. 이러한 인과적 순서를 주장하는 주된 이유는 혁신행동은 조직

목표, 가치, 업무처리절차에 대한 이해와 같은 일에 기반하기 때문에 발전속도가 

늦은 것에 비해서 조직몰입은 개인이 조직에 들어간 후에 보다 신속히 확립되는 

조직에 대한 정서적인 반응이기 때문이다.  

직무관여, 조직몰입 그리고 혁신적 행동은 직무에 대한 헌신, 조직에 공헌, 창의

적 업무처리로 압축적으로 정의될 수 있다. 그리고 이들 간의 관계는 순차적으로 

발생할 것이라는 추론이 가능하다.14) 따라서 본 연구에서도 조직공정성의 영향을 

통해 얻어진 직무관여가 개인의 직무처리에 있어서 혁신행동을 유발시킬 것이라

14) 직무관여와 조직몰입간의 경험적 연구결과를 보면 Morrow(1993)은 직무관여와 조직몰입의 

관계에 대한 연구를 실시한 결과 이 둘 간에는 유의미한 상관관계가 있다는 점을 지적하였고, 
Parasuraman & Alutto(1984)는 직무관여가 조직몰입의 선행변수로써의 역할을 한다는 것을 실

증적 분석을 결과로 제시하였다. Marthieu & Zajac(1990)도 직무관여와 조직몰입간의 관계를 

메타분석기법을 통하여 연구한 결과 매우 높은 상관관계가 있다는 점을 제시하였다. 한편 Ko 
& Mueller(1997)도 우리나라의 근로자들을 대상으로 한 연구에서 직무관여와 조직몰입간에는 

긍정적인 상관관계가 있다고 지적하고 있으며, 이지우(1997)도 직무특성들이 직무관여를 매

개로 삼아 직무몰입에 영향을 미친다는 것을 실증적으로 검증하였으며, 이은희(2001)는 의사

와 간호사들의 직무관여와 조직몰입에 대한 실증적 연구에서 직무관여가 조직몰입에 정적

으로 영향을 미치고 있다는 점을 지적하였다. 
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고 가정할 것이다.

4. 연구변인들간의 이론적 관계 모형설정

본 연구에서는 앞에서 언급된 변수간의 관계를 통합적으로 정리하고자 한다.  

연구변인들의 관계에 대한 이론적 검토에 기초하여 조직구성원이 인지하고 있는 

분배 및 절차공정성은 직무관여, 혁신행동 간에는 일련의 프로세스가 있다고 가

정한다. 이러한 가정을 토대로 본 연구에서는 분배공정성, 절차공정성을 독립변

수, 직무관여를 매개변수, 혁신행동을 종속변수로 설정하였으며, 이에 따른 연구

가설모형은 <그림 1>과 같다. 

<그림 1> 연구가설검증모형

분배공정성 (ζ1)
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ji4e10
1

H5
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H4
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H2

e11

1

e16

1

본 연구는 상기 가설모형에 근거하여 5개의 가설을 제시할 수 있다.

분배공정성이 직무관여에 영향을 미친다(H1).

절차공정성이 직무관여에 영향을 미친다(H2).
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분배공정성이 혁신행동에 영향을 미친다(H3).

절차공정성이 혁신행동에 영향을 미친다(H4).

조직공정성과 혁신행동 간의 영향관계에서 직무관여는 매개변인의 역할을 할 것이다(H5).

Ⅳ. 연구방법론

1. 변수의 조작적 정의 및 측정도구

독립변수 역할을 수행하는 분배공정성은 자신이 조직에 투입한 량과 그것으로

부터 받는 보상비율이 자신의 준거대상인 타인의 투입과 보상비율과 비교하여 일

치 여부에 대한 개인의 인지로 정의한다. 응답자들이 자신의 교육수준과 훈련정

도, 노력, 경력, 능력에 비추어 승진결정, 임금, 보상을 얼마나 공정하다고 인지하

는지를 3개 항목으로 평가하였다. 설문문항은 Price & Mueller(1986) 등의 연구를 참

조하여 작성하였다. 절차공정성은 근로자들이 조직내 보상과정에서 사용된 절차

가 공정하다고 판단하는 인지의 정도로 정의한다. 본 연구에서는 Price & Mueller 

(1986), McFarlin & Sweeney(1992) 등의 연구를 참조하여 승진결정, 임금인상, 성과

평가의 운영절차를 얼마나 공정하게 인지하는지를 측정할 수 있는 3개 항목을 선

정하였다. 

매개변수 역할을 하는 직무관여는 개별 공무원이 자신의 업무와 심리적으로 동

일시되는 수준을 측정하는 것으로 조작화가 가능할 것으로 보인다. 여기서는 

Lorence & Mortimer(1985), Kanungo(1982) 등의 연구에서 신뢰성과 타당성이 이미 

검증된 측정도구를 사용하였다. 종속변수 역할을 수행하는 혁신행동은 업무와 관

련된 새로운 아이디어를 개발하고 그것을 활용하기 위한 개인차원에서의 노력의 

정도라고 정의하고, 측정변수는 Scott & Bruce(1994), Janssen(2003), Kleysen & 

Street(2001)등이 개발하여 사용한 항목 중에서 타당성과 내적일관성이 있는 것으

로 평가되는 항목을 사용하였다. 구체적인 측정항목의 세부 내용은 <표 1>을 통

해 제시하였다. 
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<표 1> 측정변수에 대한 요약

변 수 측정변수 척도

분 배

공정성

d1 내가 투자한 노력에 비해 적절한 보상(보수, 승진 등)을 받고 있다.

d2 내가 맡은 책임을 고려해 볼 때 나는 적절한 보상을 받고 있다.

d3 내 경력에 비추어볼 때 나는 적절한 보상을 받고 있다.

McFarlin & Sweeney(1992)

Price & Mueller(1986)

절 차

공정성

p1 우리 조직의 승진절차는 적절하다.

p2 우리 조직의 인사고과(근무평정)절차는 적절하다.

p3 조직원들에게 통보되는 업적평가결과의 절차는 적합하다.

McFarlin & Sweeney(1992)

Price & Mueller(1986)

직무

관여

ji1 내가 수행하는 직무가 나의 존재에 매우 중요하다고 생각한다.

ji2 나의 개인적 인생의 목표들의 대부분은 직무지향적이다.

ji3 내 인생에서 일어난 중요한 것들은 일과 관련되어 있다.

ji4 사람이란 일에 열중할 때에 인생에 살아갈 가치를 느낄수 있다.

Kanungo(1982)

Lorence & Mortimer(1985)

혁신

행동

ib1 업무와 관련된 어려운 문제를 해결하기 위해 새로운 아이디어를 개발

ib2 업무수행에 활용될 수 있는 새로운 기술, 도구, 방법 등을 찾기 위한 노력

ib3 혁신적 아이디어에 대한 공감대를 형성하려는 정도

ib4 혁신적 아이디어를 실제 업무현장에 적용하려는 정도

Scott & Bruce(1994)

Janssen(2003)

Kleysen & Street(2001)

2. 자료의 수집 및 분석절차

본 연구자는 서울과 경기도에 위치한 중앙부처에 근무하는 400 여명의 공무원

을 무작위로 추출하여, 이들에게 2005년 5월 초순에 설문지를 보내고  6월 말까지 

약 2개월에 거쳐 263명의 공무원으로부터 설문지를 회수하였다.15)  회수된 설문지 

중에서 불성실하거나 명백하게 허위로 답변하였다고 판단되는 일부 설문지를 제

외한 241부를 본 연구의 분석 대상으로 하였다. 조사대상자(N=241)의 통계학적 표

본특성에 대한 구체적인 내용은 <표 2>에 적시되어 있다.16) 

15) 설문응답자의 상당수가 과천 중앙청사에 근무하는 공무원이었다.

16) 혁신행동의 수준을 측정하기 위해서는 설문대상자를 본인으로 하는 것보다는 직장 동료에

게 질문하는 것이 보다 정확할 수 있다. 그러나 본 연구에서는 제한된 자원으로 말미암아 본

인에게 직접 설문조사하여서 응답치가 과대평가되었을 가능성이 있다.  
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<표 2> 표본의 특성(N=241)

구 분 표본수(명) 구성비(%)

개인

특성

성별
남성 167 69.3

여성 74 30.7

연령

20-29세 41 17.0

30-39세 92 38.2

40-49세 89 36.9

50세 이상 19 7.9

학력

고졸 48 19.9

대졸 169 70.1

대학원 24 10.0

직무

특성
직급

3-5급 54 22.4

6-7급 129 53.5

8-9급 58 24.1

본 연구에서는 척도의 내적일관성을 측정하기 위한 신뢰도 검증, 측정변수의 

관계를 분석하기 위한 상관관계분석, 독립변수와 매개변수, 종속변수간의 가설검

증을 위한 경로분석 등을 사용하였다. 분석도구로는 SPSS Win 10.0과 Amos4.0을 

이용하였다.

3. 분석방법

본 연구에서는 가설인과모형의 변인들간의 관계를 분석하기 위해 구조방정식

모형을 이용하고자 한다. 본 연구의 변인들간의 관계를 분석하기 위해서는 회귀

분석(regression analysis)과 같은 다변량분석기법을 사용할 수도 있다. 하지만  본 연

구에서 채용된 관련변인들이 복수의 다항목으로 구성되어 있을 뿐만 아니라 변인

들이 일련의 프로세스 과정을 이루어 있다는 점을 감안하여 통계적으로 타당한 

측정모형(measurement model)과 구조모형(structural model)의 연립방정식 모형을 

동시에 수행할 수 있는 장점을 지닌 구조방정식모형(SEM)을 활용하고자 한다. 구

조방정식모형은 측정모형(measurement model)과 구조모형(structural model)의 2개 

모형으로 구성되는데(노형진, 2002 : 258-260), 측정모형은 이론(잠재)변수가 어떤 
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측정변수에 의해 측정되고 있는가는 나타내는 모형으로 요인분석의 과정과 유사

한 형태를 지니며, 구조모형은 이론(잠재)변수들간의 인과관계를 설명한다. 본 연

구의 가설모형은 인과관계에 기초하여 한 변수의 변화가 다른 변수에 영향을 미

치는 것으로 가정하고 측정모형과 구조모형을 동시에 사용한 경로분석을 실시하

고자 한다. 

분석방법은 이론적 논의에 기초하여 설정한 가설모형을 분석하기 위해 

Amos4.0을 통한 구조방정식(SEM)을 적용하였다. 입력자료는 상관행렬을 사용하

였으며, 모수의 추정은 일반적으로 많이 사용되는 최대우도법(Maximum 

Likelihood Estimation : ML)을 사용하였다.17) 본 연구는 이러한 구조방정식 모형을 

통해 크게 3가지의 절차에 의거하여 분석을 시도한다. 첫째 영향변수(외생변수)를 

확인적 요인분석을 통해 분배와 절차공정성 두 변인의 개념적 독립성을 검증하

고, 둘째 영향변수가 매개변수인 직무관여와 결과변인인 혁신행동에 미치는 영향

력의 크기를 분석한다. 셋째 변수들 간의 직접 및 간접효과의 크기를 근거로 하여 

변수들 간의 관계를 규명하고자 한다. 

Ⅴ. 분석결과의 해석

1. 구성타당성 분석

측정변수는 기존의 선행연구자들이 사용한 측정도구를 활용하였으나 표본의 

특성이 측정도구의 타당성을 저해할 수 있다. 따라서 주어진 자료가 몇 개의 요인

으로 구성되었는가를 파악하기 위한 구성타당성(construct validity) 분석을 위해 탐

색적 요인분석을 실시하였다. 측정변수들의 타당성 분석을 위한 요인분석방법으

로는 주성분분석(PCA: Principle Component Analysis)방법을 사용하였으며, 측정변

17) 최대우도법은 측정변수가 다변량 정규분포(multivariate norma distribution)를 따를 때 정확한 

미지수의 추정을 가능하게 해주고 적정한 표본을 대상으로 하였을 때 다변량 정규분포의 가

정을 일부 벗어난다고 해도 미지수 추정에 큰 문제가 없는 장점으로 인해 일반적으로 사용된

다(김계수, 2005 : 373).
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수들의 각 요인의 특성을 가장 잘 구별할 수 있는 Kaiser 정규화를 가진 베리맥스

(varimax)방법을 사용하였다. 요인분석의 적절성을 검증 결과 KMO(Kaiser-Meyer 

-Olkin)의 값이 .833으로 매우 높으며, Barlett의 구형 검증에서도 유의확률이 .000으

로 p<.01보다 작아 통계적으로 유의한 것으로 나타나, 요인분석을 할 만한 공통요

인이 존재하는 것으로 나타났다.

<표 3> 요인분석결과

구분
component

1 2 3 4

D1 분배공정성 1 .155 .846 .293 7.415E-02

D2 분배공정성 2 5.082E-02 .875 .263 6.820e-02

D3 분배공정성 3 -8.9E-02 .831 .246 .187

P1 절차공정성 1 -9.3E-03 .218 .836 .101

P2 절차공정성 2 5.819E-02 .236 .882 -3.3E-02

P3 절차공정성 3 8.226E-02 .300 .808 7.208E-02

JI1 직무관여 1 .203 .276 1.306E-02 .696

JI2 직무관여 2 .312 .211 -.222 .677

JI3 직무관여 3 .155 7.869E-02 .133 .745

JI4 직무관여 4 .157 -.108 .131 .749

IB1 혁신행동 1 .835 8.869E-02 -6.7E-02 .198

IB2 혁신행동 2 .894 9.955E-02 4.130E-02 .152

IB3 혁신행동 3 .860 4.171E-02 1.680E-02 .206

IB4 혁신행동 4 .843 -1.8E-02 9.968E-02 .214

아이겐 값 4.784 3.082 1.425 1.115

요인분석결과 <표 3>에서 처럼 전체 14개 관측변수가 4개의 잠재요인으로 집

단화될 수 있었다. 이를 상술하면 혁신행동(1요인 : IB1-IB4), 분배공정성(2요인 : 

D1-D3), 절차공정성(3요인 : P1-P3), 직무관여(4요인 : JI1-JI4)으로 구성타당성을 확

보된 것으로 나타났다. 

2. 기술통계량과 상관관계분석

앞서 설명한 잠재변수들의 평균, 표준편차, 신뢰계수, 상관관계분석결과는 <표 

4>와 같다. 신뢰계수는 측정도구의 문항간의 내적일관성 여부를 판단하기 위하

여 수리적 모형을 이용하여 일관성 정도를 검증하는 Cronbach's ａ를 통해 검증하
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였다. 

<표 4> 측정변수의 기술통계, 평균, 표준편차, 신뢰계수

구 분 Mean SD 신뢰계수 1 2 3 4

1.분배공정성 2.9170 .9386 .8953 1.000

2.절차공정성 2.6639 .8460 .8673 .537** 1.000

3.직무관여 3.5519 .7284 .7462 .271** .131* 1.000

5.혁신행동 3.5301 .7565 .9053 .171** .114 .477** 1.000

주) 1. * p<.05, ** p<.01

2. 신뢰계수는 Cronbach's ａ 계수임

3. 척도는 Likert 5점 척도임(1.전혀 아니다, 5.매우 그렇다)

신뢰성 검증결과 하위척도에 대한 각각의 신뢰도는 분배공정성(.8953), 절차공

정성(.8673), 직무관여(.7462), 혁신행동(.9053)으로 나타났으며, 일반적으로 사회과

학에서 수용되는 신뢰도인 .5를 상회하는 것으로 조사되어 내적일관성이 확보된 

것으로 결론내릴 수 있다. 기술통계량을 기초로 하여 연구대상자들의 분배공정성

은 5점 척도를 기준으로 2.91 정도이며, 절차공정성은 2.66으로 나타나 평균보다 

낮은 값을 보이고 있다. 매개변수 역할을 수행하는 직무관여는 3.55, 종속변수 역

할을 수행하는 혁신행동은 3.53 정도로 나타났다. 변수간의 상관관계를 보면 분배

공정성이 높을수록(r=.271), 절차공정성이 높을수록(r=.131) 직무관여가 증가하는 

것으로 나타나고 있다. 혁신행동은 분배공정성이 높을수록(r=.171), 절차공정성이 

높을수록(r=.114) 증가하는 것으로 나타나고 있다. 직무관여와 혁신행동간의 관계

(r=.477)는 비교적 높은 상관관계를 유지하고 있는 것으로 나타났다. 또한 분배공

정성과 절차공정성간의 상관관계는 (r=.537)로 높은 상관관계를 보이고 있는 것으

로 나타나 이는 조직구성원이 두 공정성간의 관계는 불가분의 관계로 인식하고 

있는 것으로 보여주고 있다. 한편 상관관계분석결과 변인들간의 다중공선성 문제

는 발견되지 않았다. 

3. 측정모형분석

측정변수들이 이론(잠재)변수들을 정확히 측정하고 있는지를 확인하기 위해 
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측정모형(measurement model)을 이용한 확인적 요인분석(confirmatory factor 

analysis)을 실시하였다. 구체적인 내용은 <표 5>을 통해 제시하였다. 

<표 5> 측정모형 모형분석결과

구분 변수 추정치 S.E. C.R.(t) p

잠재

외생

변수

분배공정성( ξ 1)

d1 1.100 .072 15.310 .000

d2 1.103 .069 16.019 .000

d3c 1.000 - - -

절차공정성( ξ 2)

p1 .994 .075 12.988 .000

p2 1.096 .076 14.436 .000

p3c 1.000 - - -

잠재

내생

변수

직무관여( η 1)

ji1 1.169 .146 8.030 .000

ji2 1.134 .139 8.163 .000

ji3c 1.000 - - -

ji4 1.017 0.151 6.722 .000

혁신행동( η 2)

ib1 .920 .058 15.904 .000

ib2c 1.000 - - -

ib3 .921 .054 16.962 .000

ib4 .888 .055 16.136 .000

주) c 는 고정모수임

 

분석결과를 살펴보면 이론변수 중 잠재외생변수로서 분배 및 절차공정성, 직무

관여, 혁신행동에 대한 모든 측정변수들의 추정치에 대한 t값의 크기와 p값이 <.05 

등인 점을 고려할 때 측정도구로서의 타당성을 확보하고 있는 것으로 판단된다. 

따라서 설문문항인 측정변수들이 측정도구(관측변수)로서의 역할을 충분히 수행

할 수 있을 것이다. 

4. 구조모형분석을 통한 가설검증

구조방정식 모형분석을 행하여 측정된 변수(외생변수)들과 공통요인(내생변

수)간의 상호 인과적 관계모형을 추정하기 위해 최대우도법(Maximum Likelihood)

을 사용하였으며, 인과모형에서 매개변수의 표준화된 계수들의 유인수준은 .05를 

기준으로 하였다. 공무원이 인지하고 있는 분배 및 절차공정성이 직무관여와 혁

신행동에 영향을 미칠 것이라는 가설에 대한 통계적 결과는 <표 6>에 나타나 있
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으며, 이러한 분석을 바탕으로 분석결과를 종합적으로 표현한 것이<그림 2>이다. 

이를 보다 상세히 설명해보면 다음과 같다. 

<표 6> 구조모형분석결과

구 분 가설
추정치

(Estimate)

표준오차

(S.E)
C.R.(t) P

분배공정성 → 직무관여 H1 .277 .073 3.781 .000

절차공정성 → 직무관여 H2 -.088 .077 -1.141 .254

분배공정성 → 혁신행동 H3 -.045 .084 -.542 .588

절차공정성 → 혁신행동 H4 .088 .087 1.013 .311

직무관여 → 혁신행동 H5 .775 .126 6.172 .000

x 2=140,938 df=71, GFI=.923, AGFI=.886, RMR=.045, NFI=.927, RFI=.906,

TLI=.951, CFI=.962

주) C.R. 은 추정치(Estimate)/표준오차(S.E)의 값으로 1.96을 넘어야 인과계수의 의미가 있음.

<그림 2> 경로계수의 도식
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먼저 모형의 적합성 여부의 판정은 절대부합지수는 GFI(Goodness of Fit Index : 

>.90이 바람직함), AGFI(Adjusted Goodness of Fit Index : ≥.0.85～.90이 바람직함), 

RMR(Root Mean Square ≤.05 이하일수록 바람직함), x 2(특정한 기준은 없고 작을

수록 바람직함) 등을 사용하기로 한다(김계수, 2005). <표 5>를 보면, 검증모형의 

전반적 적합도지수(measures of overall fit)는 = 140.938, df=71, GFI=.923, AGFI=.886, 

RMR=.045으로 나타나 기준별 수용가능 범위내에 있는 것으로 나타났다. 

첫째, 가설 1인 분배공정성(.277, t=3.781, p<.000)은 직무관여에 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 그러므로 분배 공정성의 확보가 공무원들의 직무관여의 수준을 

높이는 것으로 해석할 수 있다. 이러한 결과는 분배공정성이 임금만족이나 직무

만족과 같은 주로 개인적 차원에서의 성과변수들과 상당한 관련성을 지니고 있다

는 기존의 서구에서 이루어진 연구결과와 동일하다(Alexander & Ruderman, 1987; 

Folger & Konovsky, 1989; Konovsky & Cropanzano, 1991; McFarlin & Sweeney, 1992). 

아울러 분배공정성이 지방공무원의 직무만족, 잔류의도, 조직몰입에 직접적인 영

향을 미친다고 한 국내학자( 고종욱･서상혁, 2003)의 결론과도 일치한다. 

우리나라 공조직 구성원들은 보수에 대한 만족도가 그다지 높지 않았다(황성

원･함종석, 2001:56-60). 또한 개별 공무원의 조직에 대한 기여에 대한 금전적 보상

은 개인간 능력의 차이가 인정되지 않아 거의 획일적으로 이루어져 왔다. 다만, 승

진 등에 있어서는 성과주의가 부분적으로 도입･운영되고 있었다. 그러나 최근 공

무원의 봉급수준도 상당히 향상되었으며, 공직의 특성상 직업 안정성이 높아 상

당히 선호되고 있다. 나아가 제한적이기는 하나 상여금에 한정적으로 성과주의가 

도입되고 있다. 즉, 조직 구성원 개인간 능력의 차이를 공조직에서 인정하고 이를 

금전적으로 보상하여 주기 시작하고 있다. 이러한 상황에서 조직의 분배공정성을 

제고시키는 것이 조직구성원의 직무관여를 향상시키는 중요한 수단이 되고 있음

을 알 수 있다.

둘째, 가설 2인 절차공정성(-.088, t=-1.164, p<.254)은 직무관여에 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다.  이러한 연구결과는 절차의 공정성이 조직구성원의 직무

행태를 형성하는데 있어 일차적인 영향을 미치는 않는다는 기존 이론과 일치한

다. 최근 서구적 문화의 급격한 유입으로 공조직의 구성원도 비물질적인 보상보

다는 물질적인 보상을 더욱 원하고, 장기적인 관점보다는 단기적인 보상체계에 
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더욱 관심을 보이고 있다고 할 수 있다.

공조직에서는, 승진, 상여금 분배 등에 있어서 준수하여야 하는 절차, 즉 참여자

와 의사결정과정은 이미 정해진 규정에 따라 진행되는 것이 통상적이다. 인사규

정은 대체로 수많은 연구자가 참여하여 만들었으므로 일정 수준의 객관성을 확보

하고 있다. 그럼에도 불구하고 절차공정성에 대한 구성원의 신뢰도는 낮은 편이

다(Mean=2.66). 따라서 이러한 절차에 대한 낮은 신뢰도의 결과는 제도 그 자체가 

내포하고 있는 절차상의 문제점보다도 제도의 운영상의 문제점에 기인한다고 하

여야 할 것이다.   

다른 한편 본 연구와는 상이한 연구결과가 도출된 조사도 있는 점을 유의하여

야 한다. 특히 조직공정성연구에서 동양의 집단주의적 문화적 요소를 내재시킨 

연구모형(임준철･윤정구, 1998)에서는 분배공정성보다는 절차공정성이 조직구성

원의 태도와 행동에 중요한 영향을 미치는 것으로 타나났다. 이러한 결과와 본 연

구결과가 다른 이유는 지난 10년 사이에 공무원 사회에서 집단주의적 문화적 요

소가 상당한 수준으로 사라졌기 때문이라고 보인다. 

우리나라 공조직의 의사결정과정은 토론과 비판을 통한 이루어지는 것보다는 

일방적인 지시와 통제가 일반적이다. 따라서 공조직에서 구성원의 절차 공정성에 

대한 인지도는 높지 않을 것으로 추론되며, 단지 승진, 상여금 등 최종적 분배의 

결과는 조직구성원이 모두 즉각적으로 인지할 수 있을 것이다. 그러므로 분배공

정성이 직무관여에 보다 강한 영향력을 미치고 있는 것은 당연하다고 보여 진다.

셋째, 가설 3, 4인 분배 및 절차공정성은 혁신행동에 직접적으로 영향을 미치지 

않는 것으로 나타났다.  그러나 조직공정성과 혁신행동과의 관계에 있어서의 직

무관여의 매개효과의 분석이 이루어질 경우 간접적인 측면에서 조직공정성과 혁

신행동간의 관계를 설명할 수 있을 것이다. 따라서 가설 5인 혁신행동에 대한 직

무관여의 매개효과를 분석하기 위해 공변량 분석을 통한 간접효과와 총효과에 대

한 조사하였다. 분석결과는 <표 7>과 같다. 
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<표 7> 경로변인의 직･간접효과와 총효과

구 분 총효과 직접효과 간접효과

분배공정성 → 직무관여 .277 .277 -

절차공정성 → 직무관여 -.088 -.088 -

분배공정성 → 혁신행동 .169 -.045 .215

절차공정성 → 혁신행동 .020 .088 -.068

직무관여 → 혁신행동 .775 .775 -

분석된 결과를 보면, 직접효과와 간접효과를 고려한 총 효과의 측면에서 직무

관여는 분배공정성이 혁신행동에 영향을 미치는 매개변인의 역할을 하는 것으로 

나타났다. 그러므로 분배공정성 → 직무관여 → 혁신행동의 연계 과정이 존재하

는 것으로 추론할 수 있다. 그러나 절차공정성과 직무관여, 분배공정성과 혁신행

동, 절차공정성과 혁신행동 간에는 인과관계가 존재하지 않는 것으로 타나났다.

Ⅵ. 결 론: 함축적 의미

최근 우리나라 공무원 사회에서의 화두는 혁신, 투명성, 공정성 등이라고 할 수 

있다. 본 연구는 이러한 단어 중 혁신과 공정성을 채택하고 직무관여라는 변인을 

포함시킨 연구모델을 개발하여 이들 간의 인과관계를 검증하려고 시도하였다. 본 

연구의 결과는 상당부분 기존의 연구결과와 합치하고 있다. 그러나  본 연구의 일

부 결과는 기존 연구 결과와 상당한 차이가 존재하고 있으며, 그 주된 이유는 최근 

공직사회에 급속히 유입된 서구적 가치관과 집단주의적 문화의 퇴조가 정부조직 

전반에 영향을 미치고 있기 때문이라고 보인다. 

본 연구의 중요한 결과는 공정성 중에서 분배공정성만이 공무원들의 직무관여

와 혁신행동에 영향을 미치는 것으로 나타난 점이다. 즉, 혁신행동의 유발이라는 

관점에서는 공무원의 근로에 대한 보상과정에서 절차를 준수하는 것도 중요하지

만 능력과 노력에 대한 형평의 원리를 보다 엄격하게 적용하는 것이 더욱 중요하

다는 점을 보여주고 있다. 또한 장기적인 차원에서 혁신의 성공을 위한 인사관리

제도의 정립도 중요하지만, 단기적인 보상체계의 확립도 동시에 중요함을 보여주
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고 있다. 물론 절차공정성과 분배공정성은 엄격히 분리하여 나누어 볼 수 있지 않

으며, 오히려 상당한 수준으로 상호 연계되어 있다. 그럼에도 양자가 고유한 특성

을 유지하고 있기 때문에, 혁신행동을 유발시키기 위해서는 보다 분배공정성의 

특성에 초점을 맞춘 정부시스템의 운영이 필요한 것으로 보인다.   

최근 정부혁신의 핵심이 정부시스템에 능력주의와 성과주의 도입이라고 할 수 

있다. 이 과정에서 공정성의 확보는 매우 중요한 일이다. 그러나 정부의 성과는 측

정하기가 곤란하고, 나아가 공정성이란 용어도 계량적으로 조작화하기가 어렵다. 

그러므로 정부부문에 공정성을 토대로 한 능력주의와 성과주의를 도입하는 것은 

결코 쉬운 일이 아니다. 그럼에도 불구하고, 정부부문에서의 성과주의 도입의 필

요성과 효용성이 증가하는 점을 인식하여 이의 도입을 지속적으로 확대할 필요가 

있다.

정부는 인사부분을 중요한 혁신의 대상으로 간주하여 최근 공무원의 임금부분

에서 상여금에 한하여 제한적으로나마 능력주의를 도입하였다.  임금체계에서 상

여금이 차지하는 부분이 한정적이지만, 이 부분에서 조차 엄격하게 공정성을 유

지하는 것이 정부혁신을 성공적으로 집행하게 할 핵심요인이 될 것이다. 왜냐하

면 정부혁신의 성공여부가 새로운 시스템과 문화를 창의적으로 수용하려는 공무

원의 행태에 의존하고 있으며, 공무원의 혁신적 행동여부는 정부공정성이 영향을 

미치기 때문이다. 

마지막으로 본 연구는 설문조사법이 가지는 몇 가지의 문제점을 내포하고 있

다. 특히 동일한 설문응답자가 원인과 결과변인들에 대한 모든 정보를 제공한다

는 common method variance의 문제를 가지고 있다. 또한 표본의 특성상 외적타당

성의 문제가 있음으로 다른 연구들을 이론적으로 지지하는데 유용하게 사용될 수

는 있으나, 그와 같은 목적을 넘어 공조직의 전체적 현상을 설명하는 과대한 해석

은 말아야 할 것이다. 
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