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A Study on the Effects of Organizational Fairness

and Job Commitment on Work Performance :
Focusing on the MZ Generation Local Tax Officials in Busan

Metropolitan City

Park, Pan Jeong

Department of Business Administration

Graduate School, Pukyong National University

Abstract

Recently, the MZ generation-related issues are drawing a lot of

attention in Korea. This is due to the fact that the MZ generation are

playing an important role as the middle waist and key personnel both in

the private and public sectors. They are the future decision-makers in

public administration.

The competition rate for civil servant exams is declining, while the

early retirement of the MZ generation is rapidly increasing. This will

cause problems such as threats to the career civil service system and

deterioration in the quality of public services.

Organizational fairness is defined as the right to be treated fairly without

being discriminated against by the organization. Organizational commitment

is defined as the willingness to become one with the organization members

and to be independent of others in the organization. Work performance is
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the result that members of an organization wish to achieve the goals of

the organization. The MZ generation have various characteristics different

from the older generation. Therefore, it is timely to examine the effect of

MZ generation's organizational fairness and commitment on work performance.

Based on these backgrounds, the research objective of this study is to

investigate the organizational and personnel management policy measures

focusing on the MZ generation local tax officials in Busan.

In order to achieve the research objective, we conduct hypothesis tests

and factor analysis using SPSS 27 and SMART PLS 3.0. We find a few

empirical results. First, procedural fairness does not have a significant effect

on work performance and organizational commitment. This is different

result from previous studies. Second, although distribution fairness does

not have a significant effect on work performance, but it shows a signifi

cant effect on organizational commitment. Third, interaction fairness revea

l a significant affect both on work performance and organizational commi

tment. Finally, organizational commitment has both direct and indirect me

diating effects on organizational fairness and work performance.

These findings indicate that policy makers should design differentiated

organizational and personnel management policies to consider the diverse

characteristics of organizations and members, especially the MZ generation.

Keywords : MZ generation, local tax officials, fairness,

organizational commitment, work performance
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I. 서 론

제1절 연구의 배경과 목적

1) 연구의 배경

 최근 MZ세대의 사회진출이 늘어나고 조직 내 중요한 핵심 인재로 자리

잡으면서 MZ세대의 행동과 특징에 대한 사회적 관심이 커지고 있다. 따라

서 MZ세대를 연구 대상으로 한 다양한 연구 활동이 활발히 이루어지고

있다. MZ세대는 공정성에 관하여 기성세대보다 더 민감한 세대로 최근 공

정성이 사회적 쟁점으로 급부상하고 있다.

MZ세대 간 ‘조용한 사직1)(Quiet Quitting)’이란 신조어가 유행하고 있다.

이러한 신조어는 미국 뉴욕에 거주하는 20대 엔지니어 Zaidle ppelin이 자

신의 틱톡 계정에 올린 동영상이 화제가 되면서 전 세계로 퍼졌고, 그는

‘일이 곧 삶이 아니며(Work is NOT your life)’ 당신의 가치는 당신의 성

과로 결정되는 게 아니다(네이버 지식백과).라고 하였다. ‘알바천국’이 MZ

세대 1,448명 대상으로 조사한 결과에 따르면 MZ세대 10명 중 8명이 이른

바 ‘조용한 사직’에 동의하는 것으로 나타났고, ‘정당한 보상이 따르지 않는

추가 노동에 대한 부정 인식이 높고, 일은 단순히 돈을 버는 수단으로 인

식하고 있다(BiZFACT, 2023).

MZ세대는 불확실한 미래의 잠재적 보상보다 현재의 즉각적인 공정한

보상을 더 중요시하는 것으로 판단된다. 이는 노동과 보상의 동시적 교환

관계 측면에서 해석하고 반응하는 것으로 보인다. MZ세대가 불공정한 사

1) 퇴직하지 않고 조직 내 근무하면서 업무시간 범위 내에서 받은 만큼 일하고 개

인의 행복을 추구하자는 MZ세대의 신조어이다.
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회와 지속적으로 마주하게 된다면 올바른 직업관과 노동에 대한 인식이 훼

손되어 금전에만 의존하는 심각한 배금주의에 빠질 우려가 있다.

따라서 사회는 MZ세대가 올바른 직업관과 노동관을 갖도록 노력해야

한다. 기업들은 MZ세대의 특징을 파악하고 이해하기 위해 큰 노력을 기울

이고 있으며, MZ세대의 조직 적응을 돕기 위해 다양한 실험과 연구를 진

행하고 있다. 이러한 노력은 MZ세대의 조직이탈을 막고 우수한 인력을 확

보하는 데 중요한 역할을 할 뿐만 아니라 미래 기업의 생존을 위한 필수적

인 활동이라고 여겨진다.

MZ세대에 관한 선행연구 대부분이 소비 주체로서의 소비 행태와 브랜

드 선호도 등 마케팅과 광고에 관련된 측면에서 다루어졌다. MZ세대 공무

원에 관한 연구 또한 최근 공직사회 진출에 따른 시간적 한계로 연구가 그

리 많지는 않다.

그러나 이전 공무원에 관한 선행연구 대부분은 조직구성원의 직무만족도

와 관련된 내용으로 다루어졌다. 그리고 지방세 조직과 관련한 연구들은

주로 공공행정, 재정 관리, 정책 구현 등 주제로 연구가 이루어져 왔다. 이

는 지방세 공무원의 직무수행, 조직 내 의사결정의 효율성, 정책 구현, 지

방재정 관리에 대한 이해를 높이고 개선을 위한 연구들이다. 그러나 MZ

세대 지방세무직 공무원, 조직공정성, 조직몰입, 업무성과를 주제로 한 선

행연구는 상당히 미흡한 편이다.

따라서 본 연구는 이전의 선행연구에서 다루지 않은 지방세 조직의 독특

한 특성과 MZ세대의 특징을 종합적으로 고려하여 조직공정성과 조직몰입

이 조직구성원의 업무성과에 미치는 영향을 확인하고, 기존 선행연구의 목

적과 차별화된 지방세 담당 공무원들의 직무환경과 조직 및 인사관리 개선

과 방안에 대해 제시하고자 한다.

MZ세대의 진출과 함께 공직사회에서도 MZ세대가 조직 내 중요한 직무
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를 수행하고, 조직 내 중간 허리 역할 뿐 아니라 핵심 인재로 자리 잡고

있다. 그러나 MZ세대 공무원의 지속적인 조기퇴직 증가와 공무원 지원율

하락 등은 직업공무원제도의 위기를 불러오고 있다. 따라서 최근 공직사회

에서는 인사 및 조직관리 개선을 위한 다양한 인사관리 정책과 파격적인

실험을 진행하고 있지만, 경직되고 폐쇄성이 강한 조직문화 특성으로 인해

신속한 도입과 정착은 어려워 보인다. 또한, 조직관리를 위한 각종 법령 등에

따른 규제와 제한도 급변하는 조직 환경에 유연한 대처를 어렵게 만든다.

앞으로 조직의 특성과 MZ세대의 특징에 부합하는 조직 및 인사관리 정

책이 마련되지 않는다면 조직이탈의 증가, 행정 시스템의 장애, 업무수행의

비효율성, 공공행정서비스 품질 저하 등 다양한 문제가 발생할 수 있다.

따라서 이러한 문제 해결을 위해 지방세 조직은 MZ세대 지방세무직 공

무원들이 조직에 대한 애착, 강한 소속감, 직무에 대한 자부심, 조직유지에

핵심 요소인 조직몰입을 향상해 조직이 공정하다는 무한한 신뢰를 할 방안

강구가 필요하다. 본 연구는 조직구성원의 조기퇴직을 예방하고 우수 인재

를 확보하기 위해, 조직공정성을 확보하고 조직몰입을 향상하는 노력을 기

대할 수 있다. 이를 바탕으로 세무 행정서비스 품질을 향상하고 조직구성

원의 업무성과를 높일 수 있을 것으로 본다.

2) 연구목적

본 연구의 목적은 크게 두 가지이다.

첫째, 지방세 담당 공무원들은 소수 직렬로서 인사 적체, 승진 불이익 등

지방세 담당 공무원의 중요한 역할에 비해 정당한 대우를 받지 못하고 있

다고 지속해서 공정성 문제를 제기해 왔다.

조세 행정은 소방, 사회복지, 경찰공무원처럼 공공복지를 수행하는 행정
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이 아닌 시민의 재산권을 강하게 침해 또는 제한하는 행위로 세정업무에

상당한 부담감 등 감정노동에 따른 직무 스트레스가 상당히 많다. 이러한

세무 조직의 특성, 직무 특성, MZ세대 특징 등이 혼재된 조직 환경에서

MZ세대가 중요한 가치로 여기는 조직공정성과 조직유지에 핵심 요인인

조직몰입이 업무성과에 미치는 영향 관계를 실증분석한 후 조직 및 MZ세

대 특징에 부합되고 변수의 영향력에 따른 차별화된 조직 및 인사관리 정

책 방안을 제시하고자 한다.

둘째, 조직구성원은 자신이 속한 조직이 공정하다고 무한하게 신뢰한다

면 조직에 대한 충성도와 애착심은 물론이고 직무에 대한 자부심은 상당히

높아질 것으로 판단된다.

이러한 현상은 조직몰입도를 향상하고, 이는 높은 업무성과로 이어질 것

으로 보인다. 본 연구에서는 Sobelʼs test를 사용해 조직몰입이 조직공정성

과 업무성과 간의 매개역할을 검증하고 이를 바탕으로 직·간접 매개효과에

따른 업무성과 제고 방안을 제시하고자 한다.

제2절 연구의 방법과 구성

1) 연구의 방법

본 연구는 선행연구 고찰과 실증분석을 바탕으로 부산광역시 MZ세대

지방세무직 공무원을 연구 대상으로 한 조직공정성과 조직몰입이 업무성과

에 미치는 영향 관계와 조직몰입이 조직공정성과 업무성과 간의 매개 효과

를 검증하는 데 있다.

본 연구를 위해 먼저 선행연구를 고찰하고 본 연구와 관련된 주요 개념

들을 정리한 후 실증연구와 관련된 연구모형을 제시하고 실증분석을 통해

가설을 검증하였다. 실증분석 수행을 위한 연구 대상으로 부산광역시 16개
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자치구·군에 근무하는 MZ세대 지방세무직 공무원을 선정하였다. 실증분석

도구는 16개 자치구·군에 근무하는 MZ세대 지방세무직 공무원의 설문조사

결과를 이용하였다.

설문조사는 조사 대상 기관을 직접 방문, e-mail, 인편 또는 우편 등의

방법을 사용하여 설문지를 배부하고 회수하였다. 설문지의 유효성 제고를

위해 MZ세대 수인과 사전 면담을 하여 설문 목적과 설문 항목에 대한 설

명과 이해도를 확인 후 최종 설문지를 작성하였다.

설문지는 선행연구를 바탕으로 각 연구 개념과 관련한 조작적 정의를 내

리고, 선행연구에서 유용하고 타당성이 검증된 측정 방법을 수정 및 보완

하여 사용하였다. 이후 선행연구에서 나타난 변수 간의 관계들을 바탕으로

가설을 설정하고 이를 검증하기 위해 실증분석을 하였다. 회수된 설문지

통계분석은 SPSS 27을 이용해 기술 통계량 분석, 신뢰성, 탐색적 요인분석

을 수행하였고, 구조방정식을 이용한 실증분석은 SMART PLS 3.0(Partial

Least Squares, 이하 PLS)을 사용하였다.

2) 연구의 구성

본 연구는 서론, 이론적 배경, 연구설계, 실증분석 및 결론으로 총 5장으

로 구성된다. 각 장에서 다루는 내용을 정리하면 다음과 같다.

제1장에서는 연구의 필요성과 연구의 배경 및 목적, 방법, 논문의 구성

등을 기술하였다. 제2장에서는 연구의 목적과 관련한 연구 변수에 관해 선

행연구 및 이론적 배경을 검토한 내용을 기술하였다. 구체적으로 MZ세대

개념과 특성, 조직공정성 개념 및 유형, 조직몰입 개념과 유형, 업무성과와

평가 방법에 관해 기술하였다. 제3장은 제2장의 이론적 논의를 바탕으로

연구목적 달성을 위해 연구모형 설계와 가설을 제시하였다. 그리고 가설검

증을 위한 연구 변수 조작적 정의 및 분석방법을 제시하였다. 제4장에서는
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가설검증 및 실증분석을 위한 기술 통계량 분석, 변수의 신뢰성 및 타당성

을 검증하고, 가설검증을 위해 PLS를 이용하여 PLS 측정모형 로딩 값 및

크로스 로딩 값, PLS 경로모형의 전체 적합도, 상관관계 등 실증분석 결과

에 따른 가설검증 해석을 제시하였다.

제5장은 본 연구의 결론으로 연구결과의 요약 및 시사점을 설명하였다.

마지막으로 본 연구의 한계점과 앞으로 연구 방향을 제시하였다.
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II. 이론적 배경

제1절 MZ세대

1. 개념

 MZ세대 밀레니엄 세대(M)는 1980년에서 1995년에 출생한 세대와 제네

레이션(Z) 세대는 1995년에서 2009년에 출생한 세대를 합쳐 말하는 용어다

(최영준, 2022). <표 2-1>은 이기형(2022)의 표 안의 각 셀을 인용하고, 참

고문헌 목록에는 해당 연구의 출처정보를 작성하였다.

< 표 2-1 > MZ세대 참고문헌 연구자별 출생연도

참고문헌
출생연도

M세대 Z세대

이영은&이용기(2020) 1980∼1994년 1995년 이후

홍소희&김민(2021) 1980 초ㆍ중반∼1990년 중반 1990년 중반 이후

이은규(2021) 1980∼1994년 1995년 이후

유정민(2021) 1980 초∼1990년 중반 1990 중반∼2000년 중반

김지애(2021) 1981∼1995년 1996∼2005년

신혜경(2020) 1980 초∼2000년 초 1995∼2004년

삼정KPMG경제연구원(2019) 1981∼1996년 1997년 이후

통계청(2020) 1980∼2000년 1995∼2004년

PewResearchCenter(2018, 2019) 1981∼1996년 1997∼2000년 중반

매켄지 보고서 1980 초∼2000년 1990 중반∼2000년 초

출처 : 이기형(2022)의 표 안의 각 셀을 재인용
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행정안전부(2022)의 총인구수 통계에 따르면 20대에서 30대인 MZ세대는

총인구 26%에 비중을 차지하고 있다. MZ세대를 표현하는 키워드로 영향

력, 자기 노출, 솔직, 집단보단 개인, 소유보다 공유, 수평적 인간관계 등이

있다(탁진규, 2021). 그리고 박재현(2022)의 연구에서는 밀레니엄 세대는 성

인이 되어 트렌드를 이끄는 주역이며, 말을 배우기도 전에 다양한 정보통

신기기를 통해 문화를 접한다고 하였다. 또한, 디지털 시대로의 전환기를

거쳐 온 디지털 개척자로 아날로그 시대와 디지털 시대를 모두 경험하였다

는 점에서 디지털 환경에서 나고 자란 Z세대와 구분된다(이정우, 2021).

MZ세대는 정보통신기기 사용법에 대한 빠른 습득과 자유로운 사용으로

국경을 초월하여 세계 문화와 환경을 빠르게 학습하고 간접 체험으로 사고

가 상당히 유연하고 자율적이다. 송진아(2022)는 인터넷의 발달로 기성세대

보다 더 개방적이고 서구의 사고방식에 호의적이다. 즉 개방된 사고는 MZ

세대의 성격과 사고에 다양한 변화를 가져왔다. 이미정(2021)은 숫자의 ‘X’

는 미지수를 의미하며 도무지 알 수 없는 세대’라는 의미로 사용되었으며,

이후 세대는 알파벳의 순서대로 Y, Z세대라고 부르게 되었고, X세대와 Y

세대에 이어 알파벳의 마지막 순서에 해당하는 세대이자 신인류라는 의미

에서 ‘Z세대’라고 호명되기 시작했다. 즉 MZ세대의 특징을 특정한 단어 하

나로 정의할 수 없는 어려움이 있고 기성세대와 달리 디지털 도구 사용으

로 다양한 정보를 빠르게 습득하고 적용함으로써 빠른 전환이 자유롭고 유

연한 세대로 여겨진다.
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< 표 2-2 > MZ세대의 개념 및 정의

연구자 개념 및 정의

이미정(2021)

숫자의 ‘X‘는 미지수를 의미하며 도무지 알 수 없는 세대’라는 의미로

사용되었으며, 이후 세대는 알파벳의 순서대로 Y, Z세대라고 부르게

되었고, X세대와 Y세대에 이어 알파벳의 마지막 순서에 해당하는

세대이자 신인류라는 의미에서 ‘Z세대’라고 호명되기 시작

이정우(2021)

디지털 시대로의 전환기를 거쳐 온 디지털 개척자로 아날로그 시대와

디지털 시대를 모두 경험하였다는 점에서 디지털 환경에서 나고 자란

Z세대와 구분된다

박재현(2022)
밀레니엄 세대는 성인이 되어 트렌드를 이끄는 주역, 말을 배우기도

전에 다양한 정보통신기기를 통해 문화를 접함

송진아(2022) 인터넷의 발달로 기성세대보다 더 개방적이고 서구의 사고방식에 호의적

2. 특징

  인터넷 등 디지털 환경에서 성장한 MZ세대는 우리 사회의 중요한 경제,

사회, 문화의 중요한 사회의 주체로 등장하면서 기성세대와는 다른 새로운

삶의 방식을 만들어 가고 있다. 또한, MZ세대는 소비, 경제, 관계, 소통에

대한 개념과 방법이 기성세대와 다르다고 할 수 있다.

MZ세대는 밀레니얼 세대와 Z세대를 동시에 통칭하는 용어로, 밀레니얼

세대는 1980년대 초부터 2000년대 중반까지 출생한 세대를 가리키며, Z세

대는 1995년 이후에 출생한 세대를 의미하는데 M세대와 Z세대는 서로 다

르면서도 유사한 특징을 보인다(Francis & Hoefel, 2018). Z세대는 디지털

환경 속에서 성장한 디지털 원주민(Digital native)으로서 밀레니얼 세대에

이어 등장한 세대를 의미한다(박주현, 이연준, 2019). 박혜숙(2016)은 Z세대

의 특징에 대해 첫째, 유년 시절부터 디지털 환경에 노출되어 신기술에 민
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감하면서 신기술을 소비 활동으로 활용하며 둘째, 개인적이고 독립적이며,

경제적 가치를 우선시하여 기존 세대와는 차별화된 소비패턴을 보이고

셋째, 순간 집중력이 그 어느 세대보다 뛰어나고, 짧은 시간에 많은 정보를

소화할 수 있으며 두뇌의 인지를 요구하는 문제에 능하고 넷째, 인종,

성별, 종교, 사회, 경제적 지위와 민족성에 대해 가장 편견 없는 세대라고

주장하였다.

매켄지 코리아에 따르면 M세대는 세계화, 경험주의의 성향을 보이고 있

지만, Z세대는 현실주의에다 윤리를 중시하는 성향을 보인다. MZ세대는

어떤 주제든 손쉽게 접근하고 몰입하나 흥미가 떨어지면 빠르게 다른 콘텐

츠로 넘어가기도 하고, 관심, 취미, 성향에 따라 SNS를 통해 인간관계를

형성하며 기존의 정보보다는 휘발성, 일회성 정보에 익숙하여 다양한 트렌

드, 취미를 추구한다(정기영, 2018).

MZ세대는 기성세대와 비교하면 자신이 선호하는 가치관이 확실하여 개

인의 주장이 분명하고, 타인에 의해 침해받는 것을 거부하며 자기애가 강

하지만 동시에 타인에 대한 이타심 또한 높으며 불공정과 불의를 참지 못

하는 특징을 지닌다(김정인, 2021). 임홍택(2018)에 따르면 90년대생은 모바

일로 세상을 소통하는 것에 익숙하다고 설명하였다.

최근 MZ세대들은 기업의 성과급 불공정에 대해 소셜네트워크 서비스를

이용하여 불공정 문제를 제기하였고 이는 사회적으로 큰 주목을 받게 되었

다. 기업의 대표는 즉각 반응함으로써 변화를 끌어냈다. 이는 MZ세대가 공

정성에 대한 기준을 중요하게 생각하는 세대이고 불합리하고 불편한 사항

에 대해서 목소리를 내고, 적극적으로 표현하는 세대이기 때문이다(이아름,

2022). < 표 2-3 >는 한국은행에서 조사한 MZ세대의 특징을 정리해 놓은

것이다.
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< 표 2-3 > MZ세대의 특징

구분 특징

일과 가정의 균형 추구 일과 가정 균형 중시 2017년 이후부터 증가

디지털 원주민 모바일 및 SNS에 이용자 비율 및 시간 높음

공유경제 선호 돈 절약, 물품 및 서비스 편리 등으로 선호

주식 직접투자 선호 주식 및 채권 혼합형 투자

근로소득 증가세 부진 글로벌 금융위기의 영향에 기인한 것으로 해석

금융자산 정체 취업난 등으로 금융자산 축적이 쉽지 않음

주택마련을 위한 부채증가 2000년 동일 연령대비 크게 증가

금융자산 불평등 악화 금융자산 양극화

총소비 정체 2008년 글로벌 금융위기 시 동일

출처 : 최영준(2022) 한국은행 BOK이슈노트. 연구자 재구성
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제2절 조직공정성

조직공정성은 세대를 뛰어넘어 조직구성원 모두에게 전사적으로 적용되

는 것으로 조직 내에서 이루어지는 모든 절차와 결과의 배분, 조직구성원

간의 인간관계에 대해 조직구성원 각자가 심리적이고 주관적 가치 판단이

개입되어 복잡하고 다양한 문제가 야기된다.

조직 내 이해관계가 큰 만큼 조직구성원이 가장 많은 관심을 가지는 문

제이기도 하다. 조직공정성 연구는 조직관리를 위해 학자들에 의해 지속적

이며 다양한 연구로 진행되어 왔다.

조직공정성은 조직 내에서 실시되고 있는 모든 의사결정이 어느 정도 공

정하게 실시되고 있는가에 대한 조직구성원의 지각을 말하며 조직 내에서

성립되는 공정성이 조직의 기능과 조직구성원의 태도 및 행동에 많은 영향

을 미친다고 주장하고 있다(황호영 외, 2003). 공정성에 관한 연구는 미시

적 차원에서 주로 심리학자들에 의해 이루어졌고, 추상적인 차원에서 공정

성을 파악하기보다는 사회의 기본적인 구조의 맥락에서 배분을 중심으로

형성된 사람들 간(개인적 또는 집단적)의 관계를 파악하고자 한 것이다(정

홍술, 2002). 김종래·함현진(2002)은 공정한 절차와 분배는 조직구성원들에

게 원활한 지원을 하고 있다고 판단하게 하여 조직에 대한 긍정적인 관계

를 형성한다고 보고 있다.

1. 개념

 조직공정성(organizational justice)은 조직 내의 각종 의사결정의 결과나

절차에 대하여 조직구성원들이 인식하는 공정성을 의미한다(Niehof &
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Moornman, 1993).

조직구성원이라면 모두 자신이 노력한 대가에 대해 합당한 대우와 처우

받기를 원한다. 조직구성원은 자신이 속한 조직이 공정하다고 신뢰할 때

직무에 몰입하게 되고 이는 업무성과로 이어질 가능성이 크다. 또한, 조직

에 대한 신뢰는 최근 문제가 되는 MZ세대의 조기퇴직 문제와 이직 의도

등을 사전 예방하는 효과가 클 것이다. 공정성은 일반적으로 정의와 관련

한 연구 주제로 다루어져 왔다.

따라서 다양한 조직특성과 조직구성원의 특징, 직무의 특성 등으로 이루

어진 조직행위에 일방적이고 획일적으로 해석하는 데는 한계가 있어 보인

다. 따라서 각 조직의 구성원은 다양한 방법으로 자신이 속한 조직에서 다

양한 행태로 자기 의사를 표출한다. 즉, 노조가 설립된 조직에서는 조직의

불공정성에 대해 조합원의 공동목표에 대해서는 단체행동을 통해 공정성을

끌어낼 수는 있으나, 각 개개인의 다양한 의사 및 욕구 모두를 반영하지

못하는 한계가 있다. 따라서 조직원들은 다양한 행태로 자기 의사를 표시

하게 된다. 즉 조직이탈, 상사에 대한 업무지시 불이행, 사내 인터넷망을

통한 불만 공론화 등 다양한 방법으로 불합리하고 불공정한 조직의 행태에

대해 표출한다.

조직 내 공정성에 관한 연구는 Homans(1961)의 저서 「Social Behavior」

에서 그 기원을 찾을 수 있다. Homans(1961)는 사회에 존재하는 모든 사

람은 교환관계를 형성하고, 인간은 사회적 행동을 통해 인간 상호 간 교환

비용을 최소화하고 교환에 따른 보상을 최대화하려 하므로, 공정성이란 구

성원이 교환관계에서 발생하는 보상과 희생 간 비율에 대해 인간이 갖는

기대치라고 주장하였다.

또한, 조직공정성 이론은 사회 정의를 조직에 적용함으로써 조직에 있어

서 불공정에 따른 집단이나 개인의 반응과 행동을 사회심리학적 측면에서
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연구하는 것으로 분배 결과에 대한 개인의 심리적 평가에 중점을 두는 분

배공정성과 분배의 결과나 결정에 이르는 절차에 대한 심리적 평가에 중점

을 두는 절차공정성, 정책이나 절차의 실행 과정에서의 대인적 처우의 공

정성을 의미하는 상호작용공정성으로 구분된다(강광수 외, 2011).

조직공정성은 최근 조직의 주류로 등장하고 조직 내 핵심 역할을 하는

MZ세대의 진출로 더 큰 쟁점으로 부상하고 있다. 따라서 조직공정성에 관

한 많은 연구와 다양한 실험이 진행되고 있다. 많은 선행연구에서 조직공

정성이 조직과 조직구성원에 미치는 영향과 의미에 대한 중요성을 상당히

강조하고 있다.

강성수·강종수(2007)는 조직공정성은 조직과 구성원, 관리자와 구성원 간

의 교환 수준을 파악하는 데 있어 중요한 기준으로 제시되고 있다.

Rupp & Cropanzano(2002)는 조직공정성은 조직구성원이 조직으로부터 받

는 보상과 자신이 직무에 투입하는 노력을 비교하여 그 공정한 정도를 지

각하는 것으로 정의하고, 서재현(2000)은 조직공정성을 조직 내에서 이루어

지고 있는 제도 및 의사결정이 공정하게 행해지고 있는가에 관한 구성원의

지각 정도로 규정하고 있다. 김성훈(2019)은 조직이 보유한 자원은 유한하

여 조직의 성장 및 발전을 저해하는 요인으로 작용한다. 따라서 조직은 유

한한 자원 사용에 합리적 결정에 전념해야 하며, 자원의 희소성으로 인해

분배와 관련된 공정성 문제에 직면한다고 하였다.

본 연구에서는 조직공정성의 하위변수 요인인 절차공정성, 분배공정성,

상호작용공정성과 조직몰입이 업무성과에 미치는 영향에 대한 논의를 전개

하고자 한다.
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< 표 2-4 > 조직공정성의 개념 및 정의

연구자 개념 및 정의

Homans(1961)

사회에 존재하는 모든 사람은 교환관계를 형성하고, 인간은 사회적 행동

을 통해 인간 상호 간 교환 비용을 최소화하고 교환에 따른 보상을 최대

화하려 하므로, 공정성이란 구성원이 교환관계에서 발생하는 보상과 희

생 간 비율에 대해 인간이 갖는 기대치라고 주장

Niehof et al(1993)
조직 내의 각종 의사결정의 결과나 절차에 대하여 조직구성원들이 인식

하는 공정성을 의미

황호영 외(2003)

조직 내에서 실시되고 있는 모든 의사결정이 어느 정도 공정하게 실시

되고 있는가에 대한 조직구성원의 지각을 말하며 조직 내에서 성립되는

공정성이 조직의 기능과 조직구성원의 태도 및 행동에 많은 영향을 미

친다고 주장

강성수 외(2007)
조직과 구성원, 관리자와 구성원 간의 교환 수준을 파악하는 데 있어

중요한 기준

2. 구성요인

1) 분배공정성

분배공정성이란 의사결정과정을 거쳐 최종적으로 지급되는 임금, 승진,

조직 내에서 평가 등의 결과물에 대한 분배와 관련하여 조직원들이 느끼는

공정성의 지각 정도를 의미한다(Rutte & Messick, 1995). Adams(1965)는

형평이론을 발표하면서부터 분배공정성과 관련된 연구가 본격 시작되었다.

Adams(1965)는 Homans(1961)의 분배정의 연구와 기존 연구결과인 상대적

박탈감, 사회 비교, 인지 부조화 이론 등 바탕 위에 형평이론(equity theor

y)을 제시하였고 이후 심리학적인 이론을 체계화하였다.

McFarlin & Sweeney(1992)는 분배공정성은 절차공정성보다 개인적 결

과변수인 임금 또는 직무 만족을 잘 예측해 줄 수 있는 변수이고, 절차공

정성은 분배공정성 보다 조직의 결과변수인 조직몰입과 상사의 부하 평가
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등을 더 우수하게 예측할 수 있는 변수라고 주장했다. Quinetta & Marcus

(2006)는 분배공정성을 조직으로부터 받게 되는 보상 결과가 얼마나 공정

한가를 구성원이 지각하는 정도로 이해하였다.

분배공정성 이론과 관련한 선행연구들에서는 첫째, 조직구성원의 공정성

에 대한 지각은 구성원의 공헌도 비례에 따른 분배와 관련한 것이고, 둘째,

공헌과 보상 간의 비율은 절대 기준이 아닌 자신과 타인 간 보상 비율 간

비교에서 공정성에 지각하는 데 중요한 역할을 한다.

조직구성원은 자신이 투입한 노력 대비 공정한 보상을 받았다고 신뢰할

때 비로소 높은 업무성과를 이루어 낼 수 있고, 공정한 보상은 조직 전체

의 협동심이 이루어질 수 있다. 따라서 개인의 동기를 촉진하려면 공정한

분배가 필요하며, 집단 응집성을 구축하려면 동등한 분배가 필요하다

(Cropanzano et al. 2007). 불공정하다고 지각하게 되면 조직구성원은 그

불공정을 감소시키기 위해 노력한다(김대현, 2009). 불공정성을 감소시키려는

노력으로 조직구성원들의 집단행동 등 노동쟁의 등으로 나타나기도 한다.

Homans(1961)는 보상이 제삼자에 의해 분배될 경우, 조직구성원 개개인은

희생 정도에 비례한 공정한 보상이 분배되기를 기대한다고 설명하였다.

< 표 2-5 > 분배공정성의 개념 및 정의

연구자 개념 및 정의

Homans(1961)
보상이 제삼자에 의해 분배될 경우, 조직구성원 개개인은 희생 정도에

비례한 공정한 보상이 분배되기를 기대

Sweeney(1992)

분배 공정성은 절차공정성보다 개인적 결과변수인 임금 또는 직무만족을

잘 예측해 줄 수 있는 변수이고, 절차공정성은 분배 공정성 보다 조직의

결과변수인 조직몰입과 상사의 부하 평가 등을 더 우수하게 예측할 수

있는 변수라고 주장

Quinetta et al(2006)
조직으로부터 받게 되는 보상 결과가 얼마나 공정한가를 구성원이 지각

하는 정도로 이해
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2) 절차공정성

절차공정성은 어떤 최종결과를 도출하기 위한 진행 과정의 공정함으로

인식되며, 이러한 진행 과정에 적용된 방법, 절차, 규칙 등이 투명하고 일

관성이 있고 조직구성원이 모두 공감해야 확보된다고 판단된다.

절차공정성은 조직에서 시행하는 분배 절차에 대해 조직구성원 각자의

신념에 따라 절차가 공정하고 적절하다고 지각하는 정도로, 이는 조직에서

무엇을 결정할 때 적용되는 공식적 절차가 공정한가에 대한 개인의 지각

정도로 설명하고 있다(Masterson et al., (2000).

Thibaut & Walker(1975)는 분배 결정이 결정될 때까지 절차공정성에 대

해 지속해서 평가되고 이는 분배 결과에 대한 공정성 지각에 결정적 영향

을 미치므로 결과보다 절차가 더 중요하다고 주장하였다. 이것은 결과보다

과정을 더 중요시한다는 의미로 보이며, 임금, 승진 등 평가를 받는 조직구

성원 대부분은 과정과 결과를 동시에 중요시한다고 보이나, 최근 MZ세대

들은 과정보다 결과를 더 중요시하는 경향이 점점 더 강하게 나타나고 있

다. Leventhal(1980)은 절차공정성의 보편적 법칙 여섯 가지 평가 요소로

정확성, 일관성, 편파 배제, 대표성, 윤리성, 수정 가능성이라고 정리하였으며,

분배공정성은 배분에 관한 의사결정과정과 절차가 공정하였는가를 관심을

두지 않는다. 분배 결과의 공정성도 중요하지만, 보상이 결정되는 방식과

과정에 대한 공정성 문제도 그 중요성이 전혀 작지 않다(이병열 외, 2005).

분배공정성은 최종결과에 대한 분배에 중점을 두고 절차공정성은 최종결

과 도출을 위한 과정을 중요시한다. 그러나 두 공정성은 단절된 사항이 아

니며 과정과 결과라는 동일 연장선에 있어 어느 것이 더 중요도가 있는지

구분하는 것은 무의미하다고 여겨진다. 분배공정성과 절차공정성은 과정과

결과라는 같은 연장선에 있다.
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이재훈·최익봉(2004)은 자원의 분배와 할당을 위한 절차와 과정에 대하

여 조직 내 구성원이 공정하다고 지각하는 정도로 정의하고 있다. Thibaut

& Walker(1975)의 분쟁 해결 과정에 관한 반응연구에서 절차공정성에 대

한 연구가 시작되었다. 학자들은 두 가지 통제 유형을 가지고 가상의 분쟁

해결 절차에 대한 반응을 비교 분석하였다. 이에 두 가지 유형은 첫째, 과

정 통제로서 증거를 제시하고 변론을 벌이는 동안 행사할 수 있는 통제를

의미하며, 둘째, 의사결정 통제는 결과의 판정에 영향을 미칠 수 있는 통제

를 의미한다(안관영 외, 2012).

절차공정성은 분배공정성처럼 결과 측면이 아닌 결과의 결정 과정 측면

을 더 중요시한다. 절차공정성이 조직구성원들에게 신뢰받기 위해서는 우

선 결정 과정의 투명성과 정확성이 확보되고 이러한 결정 과정에 조직구성

원이 쉽게 접근할 수 있도록 하고 과정 모두가 공정하다고 공감하고 신뢰

할 때 비로소 조직구성원이 받은 최종결과가 자신에게 비록 불이익이 있을

지라도 수용하고 인내할 것이다.

< 표 2-6 > 절차공정성의 개념 및 정의

연구자 개념 및 정의

Masterson et al(2000)

조직에서 시행하는 분배 절차에 대해 조직구성원 각자의 신념에 따라

절차가 공정하고 적절하다고 지각하는 정도로, 이는 조직에서 무엇을

결정할 때 적용되는 공식적 절차가 공정한가에 대한 개인의 지각 정도

Leventhal(1980)

절차공정성의 보편적 법칙 여섯 가지 평가 요소로 정확성, 일관성, 편파

배제, 대표성, 윤리성, 수정가능성이라고 정리하였으며, 분배 공정성은

배분에 관한 의사결정과정과 절차가 공정하였는가를 관심을 두지 않음

이재훈외(2004)
자원의 분배와 할당에 있어서 절차 및 과정에 대해 조직 내 개인이

공정하다고 지각하는 정도로 정의
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3) 상호작용공정성

상호작용공정성(interactional justice)은 조직의 의사결정에 있어 조직구

성원들이 받는 대인 관계적 처우의 질로 즉, 설정된 절차가 실제로 진행될

때 상사와 부하 간의 의사소통 과정에서 발생하는 것으로 부하가 상사로부

터 공정한 대우를 받는가에 대한 인지 정도를 의미한다(강종수, 2007).

정우열·이수창(2016)은 상호작용공정성을 관리자와 조직구성원 간의 의

사소통과 관련된 공정성으로 한정하고 있다. 최재길(2011)은 상호작용공정

성은 조직 내 개인이 조직공정성을 지각하는 데 있어 결과 측면의 분배공

정성이나 과정 측면의 절차공정성보다 조직에 더 큰 영향이 미침을 강조하

고 있다. 즉 이러한 현상은 조직 내 조직구성원으로서 업무와 관련한 동료

와 상급자 간 친밀하고 밀접한 관계 유지가 필요하지만, 다른 한편으로는

승진, 평가 등 상당한 이해관계가 있기 때문이라고 판단된다.

이러한 이유로 상호작용공정성은 절차공정성과 분배공정성보다 더 중요

하고 민감하게 받아들여질 수 있다고 여겨진다. 그러므로 상호작용공정성

을 개인 간 공정성(interpersonal justice)이라고도 한다(Tam, 1998). 상사가

부하직원을 대할 때 적절하고 필요한 정보를 함께 공유하고 상호 존중하고

진심으로 대우하면 상호작용공정성이 높아지게 된다(Cropanzano et al. 2007).

Clemmer(1993)는 정직성, 예의, 민감성, 친절함, 편견, 흥미 등이 상호작

용공정성 지각에 미치는 요소로 제시하였다. 이는 지금까지의 절차공정성

이 보상이나 결과와 관련된 절차나 규정이 얼마나 공정한가에 초점이 있었

던 것과는 달리 절차의 실행 과정에서 조직구성원이 경험하는 대인적 처우

의 공정성 또한 큰 영향이 있다는 것을 의미한다(박정도, 2013). 집단주의적

성향이 강한 동양에서 상호작용공정성이 조직구성원의 태도와 행동에 더

많은 영향을 미친다고 주장하고 있다(Field et al. 2000; 고종욱 외, 2003).
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Greenberg ＆ Lind(2000)는 조직구성원이 조직 내 상사로부터 존중받는

느낌이 있으면 긍정적인 효과를 그와 반대로 무례한 대우를 받으면 불공정

한 대우를 받는다는 느낌을 받는다고 한다. 상호작용공정성은 의사결정 시

스템과 같은 절차뿐만 아니라 의사결정자가 공정하게 대하는 것이 중요하

다는 의미로서 조직공정성의 사회적 측면을 부각하고 있다(문형구 외, 2009).

< 표 2-7 > 상호작용공정성의 개념 및 정의

연구자 개념 및 정의

강종수(2007)

조직의 의사결정에 있어 조직구성원들이 받는 대인 관계적 처우의 질로

즉, 설정된 절차가 실제로 진행될 때 상사와 부하 간의 의사소통 과정에

서 발생하는 것으로 부하가 상사로부터 공정한 대우를 받는가에 대한 인

지 정도를 의미

정우열 외(2016)
상호작용 공정성을 관리자와 조직구성원 간의 의사소통과 관련된 공정성

으로 한정

최재길(2011)
조직 내 개인이 조직공정성을 지각 하는데 있어 결과 측면의 분배 공정

성이나 과정 측면의 절차공정성보다 조직에 더 큰 영향이 미침을 강조

Cropanzano et al

(2007)

상사가 부하직원을 대할 때 적절하고 필요한 정보를 상호공유하고 서로

를 존중하고 성의 있게 대우하면 상호작용 공정성이 높아짐
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제3절 조직몰입

1. 개념

조직몰입은 조직에 대해 조직구성원 개개인이 긍정적이고 호의적인 평가

를 하고 자신에 속한 조직에 깊은 애착과 깊은 신뢰감을 가지고 계속해서

근무하고 싶은 심리적 이유가 높게 작용하는 개념이다. 조직몰입은 개인의

업무성과에 상당한 영향을 미치고 이는 조직 전체의 조직성과로 나타난다

고 판단된다.

조직몰입에 대해 강인주(2015)는 ‘조직구성원이 그들의 가치와 목표를 조

직목표와 일체화시키고, 또한 조직구성원으로 남아 있기를 바라는 상대적

정도’로 정의하였다. 서칠현 외(2005)는 조직몰입에 대해 조직구성원 자신

이 조직에 대해 느끼는 일체감 정도로 조직구성원이 조직을 위해 열심히

일하고자 하는 의지와 조직에 남으려는 의사를 말한다. 라고 하였다. 조직

몰입은 조직구성원 각자가 조직에 대한 좋은 인식 및 태도를 가지고 조직

의 비전과 목표를 자신의 가치와 일치시키고 조직발전과 목표를 위해 헌신

하고자 하는 것으로 판단된다.

송영우(2017)는 지방자치단체 공무원을 연구 대상으로 한 조직몰입 연구

에서 ‘공무원이 조직을 긍정적으로 평가하고 자신이 속한 조직의 목표와

가치를 수용하고 신뢰하며 애착심을 갖고 헌신하고 몰두하는 정도’라고 하

였다. 조직몰입이 높으면 직무수행에 동기부여가 되어 조직에 긍정적인 역

할을 할 것으로 기대하기 때문이다(김정원, 2016).

Schneider et al(2013)의 조직몰입 개념은 개인이 조직에 대해 어떻게 연

결되고 헌신하는지를 이해하기 위한 틀을 제공하는 것으로, 본 개념은 조

직구성원이 조직의 목표와 가치에 공감하고 조직구성원으로서 자기 정체성
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을 형성하는 정도로 나타낸다. 그리고 조직몰입의 세 가지 구성요소를 제

시하였다. 정서적 몰입은 조직구성원이 조직에 대해 긍정적인 정서적 연관

성을, 계산적 몰입은 조직구성원이 조직에 대한 비용과 보상을 고려하여

조직에 머무르는 정도, 규범적 몰입은 조직구성원이 조직의 가치와 규범에

공감과 신뢰를 나타내는 정도로 설명하였다.

즉, 조직몰입의 세 가지 유형을 살펴보면 세 가지 유형은 조직구성원의

태도 또는 행동에 영향을 준다. 감정적 몰입은 조직구성원이 조직에 대한

깊은 애착으로 조직몰입이 되고, 계속적 몰입은 조직을 떠나므로 발생되는

기회비용 비교 등이 잠재적으로 계산되어 조직몰입이 되는 것으로 판단된

다. 규범적 몰입은 조직에 대한 책임감 또는 의무감 때문에 조직몰입이 되

는 것으로 판단된다. 조직몰입을 “조직구성원들이 조직을 떠나지 않도록

만드는 조직과 구성원 사이의 심리적 유대”라고도 정의하였다(Allen et al. 1990).

문숙자(2010)는 조직몰입은 조직에 대한 충성심의 개념이 아니라 조직구

성원이 조직을 위해 무엇인가 하려는 적극적인 관계로 해석하였다. 즉 조

직몰입이 지속적인 조직유지를 위한 핵심 가치로 볼 수 있다.

임창희(2006)도 조직몰입에 대해 조직목표와 가치관을 수용, 조직에 남으

려는 애착, 조직에 대한 충성도, 공헌도 등 의지에 대해 감정적 몰입 또는

마음으로부터 표출되는 충성이라고 정의하면서 감정적, 지속적, 규범적 몰

입의 세 가지를 강조하고 있다. 그리고 조직몰입은 관계를 유지하는 데 최

선의 노력을 기울이는 것이 중요하다고 거래당사자가 믿는 것이며, 몰입된

당사자는 관계가 가치 있다고 믿어서 무한정 지속된다고 확신하는 것이라

고 하였다(Morgan et al. 1994).

조직몰입은 조직구성원이 갖는 동일시·몰입·일체감·애착 등의 심리 상태를

나타내는 것으로 조직목표의 수용, 조직을 위해 헌신하려는 의도, 이직보다는

조직의 구성원으로 계속 남아 있으려는 의사 등이라고 하였다(한태천 외,
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2011). 조직몰입은 조직구성원 각각이 느끼는 조직에 대한 여러 감정이 조

직구성원의 합으로 나타나는 것으로 보이며, 박영배(2010)는 조직몰입에

대해 조직 전체에 대한 개인의 반응을 반영한다는 면에서 더욱 포괄적인

개념이라고 하였다.

< 표 2-8 > 조직몰입의 개념 및 정의

연구자 개념 및 정의

강인주(2015)
조직구성원과 조직이 조직의 가치와 목표를 일체화시키고, 또한

조직구성원으로 남아 있기를 희망하는 상대적 정도로 정의

서칠현 외(2005)

조직몰입에 대해 조직구성원 자신이 조직에 대해 느끼는 일체감 정도로

조직구성원이 조직을 위해 열심히 일하고자 하는 의지와 조직에 남으려

는 의사

송영우(2017)

지방자치단체 공무원을 연구 대상으로 한 조직몰입 연구에서 ‘공무원이

조직을 긍정적으로 평가하고 자신이 속한 조직의 목표와 가치를 수용하

고 신뢰하며 애착심을 갖고 헌신하고 몰두하는 정도

임창희(2006)

조직몰입에 대해 조직목표와 가치관을 수용, 조직에 남으려는 애착, 조직

에 대한 충성도, 공헌도 등 의지에 대해 감정적 몰입 또는 마음으로부터

표출되는 충성이라고 정의하면서 감정적, 지속적, 규범적 몰입의 세 가지

을 강조

2. 구성요인

조직몰입은 “개인적 누적투자, 신분을 유지하려고 하는 심리적 필요와

강한 바람, 조직을 향한 충성심으로 인한 의무를 성실히 수행하려는 내적

인 가치관”이라고 정의하였고, 또한 Allen & Meyer(1990)는 조직몰입을

세 가지의 구성요인으로 분류하였다. 첫째, 정서적 차원은 조직에 소속되고

조직과 동일화되려는 조직구성원의 감정적 애착심으로 정의하고, 둘째,

지속적 차원은 조직을 떠날 경우 조직구성원이 지급해야 하는 비용에 기초
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를 두고 있다. 셋째, 규범적 차원은 조직구성원이 조직에 머물려는 의무감

으로 정의하였다. 세 가지로 분류된 조직의 유형은 모두 조직구성원의

주관적 감정에 대한 것으로 시대와 세대에 따라 달라질 수 있음을 보여주고

있다. 디지털 세대에 살아가는 MZ세대에 대한 조직몰입을 위한 향후 연구도

상당히 필요한 것으로 보인다. 박형신·김정주(2010)는 조직몰입에 대해

“조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 수용, 조직을 위해 상당한 노력을

하려는 의지, 조직구성원 간의 유대 강화이다”라고 설명하였다. 간호사를

대상으로 한 연구에서 간호사에게 동기가 부여되면 직무수행 태도가 변화되고,

이는 직무성과를 높여, 장기근속, 결근율, 이직률이 낮아지고 조직몰입도가

높아 효율적인 인력 관리 측면에서 주요한 전략이다(Meyer et al. 2004).

제주도는 최근 5년(2019∼2023년 4월)간 전체 제주도 공무원 의원면직자

63명(제주시·서귀포시 제외) 중 5년 미만 근무자 47명(74.6%)이 의원면직

신청해 조기퇴직을 하였다(한국경제, 2023). 이러한 조기퇴직 사유는 다양

하게 존재하지만, 지속적인 MZ세대 조기퇴직이 바람이 모든 지방자치단체

로 퍼져나간다면 공직사회 위기는 더 큰 위기를 맞이할 것으로 보인다.

Katz & Kahn(1978)은 조직몰입도가 높은 경우 조직구성원의 이탈행위

(withdrawal behavior)가 줄고 부가적인 역할 행동(extra-role behavior)처럼

조직 내 혁신을 조성함으로써 조직 경쟁력을 높일 수 있다고 주장하였다.

즉 조직몰입이 조직이탈을 줄일 수 있다면 최근 공직사회에 최대 위기로

다가오고 있는 MZ세대의 조기퇴직 예방을 위해 조직몰입도를 높이는 방

안이 필요하다고 본다. Greenberg(2000)와 Moorman(1991)의 연구에 따르

면 조직공정성이 조직몰입에 영향을 미친다고 주장하고 있다.

이는 본 연구의 주제와 맥락을 같이하는 것으로 본 연구에서도 조직공정

성의 하위변수 요인이 조직몰입에 미치는 영향을 깊게 살펴볼 필요가 있음

을 제시하고 있다.
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저자 몰입유형 요인

Meyer & Allen (1991)

정서적

근속적

규범적

애착, 동일시, 근속, 의무감

Reichers(1985)

타산적

태도적

행태적

이해, 동일시, 유대감

Etzioni(1975)

타산적

도덕적

소외적

통제, 이해

Staw & Salancik(1977)
태도적

행위적
통제, 일체감

Angle & Perry(1986)
가치적

지속적
애사심, 근속

Greenberg & Baron(2003)
정서적

규범적
통제, 유대감

이경선·서제홍(2008)
정서적 몰입

유지적 몰입
동일시, 근속

이유진 등(2005)
정서적 몰입

지속적 몰입
일체감, 근속

Allen & Meyer(1990) 단일 동일시, 애착, 근속, 유대감

고강호(2007) 단일 동일성, 애착심, 근속, 유대감

박상섭·박재성·박대성(2009) 단일 동일시, 애착, 근속

Eisenberger(1986)
계산적

감정적
애착, 보상

< 표 2-9 > 조직몰입의 유형 및 요인

출처 : 황춘자(2014)의 보직 만족과 조직몰입에 관한 연구 내용 중 표를 재구성
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저자 정의

김진희(2007)
조직의 목표와 가치를 이해하고 조직성과 달성을 위해 최선을 다하고 조직

구성원으로 남으려 하는 태도

이영민(2010) 개인의 의무감과 충성심을 기반으로 하여 조직을 대하는 태도

이인석 외(2010)

조직의 업무 또는 대상과 개인의 태도와 행동 의지가 결합하여 강력한

유대감을 형성하고 이는 조직과 개인의 가치관이 일치함에 따라

조직에 대한 심리적인 애착심 동반과 강한 소속감에 따른 구성원 자신의

정체성을 소유하게 되고 특정 대상에 공헌

Afshari(2020).

직무 기술을 초월하여 업무를 지속해서 수행하게 하는 방식으로서 조직목표

를 달성함에 있어 최대의 노력을 기울이게 하는 방식으로 조직구성원을

귀속하게 하는 구속력

육풍림(2012)
조직의 가치 수용, 조직과 구성원의 일체감, 조직에 대한 긍지와 자부심,

조직과 개인 목표 일치.

최은숙(2014)
자기 회사에 대해 호의적 태도로 말하고, 자신의 회사를 동일시하고 조직

문제에 적극적으로 참여하고 자 하는 정도

이상기(2017)
조직이 추구하는 목표와 가치를 조직구성원이 강한 소속감과 애착을 가지고

공유하며, 조직발전을 위해 자발적으로 최선을 다하려는 의지

김정훈(2019)
개인이 소속되어 있는 조직에 대해 애착과 일체감을 가지고 몰두하는 정도

감정적 연결이라는 관점에서 조직에 남고자 하는 바람을 의미

Chatman(1986)

준수 : 외재적 보상에 의한 조직의 요구에 응하는 것

동일시 : 조직에 소속감을 느끼며 영향을 주고받는 것,

내재화 : 개인과 조직간 가치의 일치를 느끼며 자발적으로 몰두하는 것

Ferris

& Aranya(1986)

특정 조직에 연결된 구성원 각자의 정체성과 몰입의 상대적 강도 또는

조직에 남으려는 의지

Rainey(1991) 조직에 대해 가지는 애착심 또는 충성심 정도

이창원 등(1999)
조직에 대해 가지고 있는 개인적 태도로 자신이 속한 조직에 자신을 동일시

하며 조직에 헌신하고자 하는 정도

Kanter(1968) 조직에 대한 열의를 자발적으로 행사하려는 의지

< 표 2-10 > 연구자별 조직몰입의 정의 유형

출처 : 김금자(2020), 주상현(2021) 각 표와 선행연구 내용 재구성
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제4절 업무성과

1. 개념

조직구성원의 업무성과에 영향을 미치는 요인에는 직무 동기, 자신이 속

한 조직구성원, 담당업무, 조직의 환경 및 구조, 조직구성원의 심리적 상태,

조직의 목표, 자의 리더십 등 여러 가지가 있다. 업무성과를 높이기 위해

상술한 다양한 요인들에 대해 깊은 관심과 연구를 통해 조직 및 인사관리

를 위한 정책을 수립하고 다양한 실험을 통해 조직구성원의 업무성과를 높

일 필요가 있다. 조직구성원의 업무 달성 정도를 업무성과라고 하는데 대

부분 제조업의 생산성 개념과 유사하다고 할 수 있다. 근무 성과란 조직구

성원의 직무가 어느 정도 성공적으로 달성되었는지를 가르키는 개념으로

근무 성과는 조직구성원의 성취라는 포괄적인 개념을 담고 있으며 조직의

영향력에 미치는 조직구성원의 행동의 한 측면이 된다(박선영, 2009). 고

하였다. 따라서 업무성과는 조직구성원의 행동 및 직무의 특성과 관련하여

다양하게 해석되고 있다.

조직구성원의 업무성과는 조직목표 달성을 위한 기초로써 조직구성원은

수용할 수 있는 수준의 표준업무를 수행하고, 관리자는 조직의 명시적인

목표 및 후속 목표를 달성하기 위해 구성원의 성과를 평가한다(Armstrong,

2009). 업무성과란 넓게 보아 생산성, 목표 달성의 정도, 적응력 등 다양한

부분을 포함한다고 할 수 있으며(박수정, 2006).

이세구(2003)는 “공공부문의 기관별, 조직별, 사업별로 수행하는 행정 활

동의 결과, 즉 예산집행에 따른 재화와 서비스의 공급 결과로 창출되는 산

출물(output)과 그 영향 및 파급효과(impact/effect)를 포괄하는 개념”이라

고 정의하고 있다. 업무성과는 조직구성원이 현재 자신이 맡은 업무를 조
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직에서 요구하는 기대 수준에 맞게 성취해 나가는 정도를 말한다(Williams

et al. 1991). 업무성과란 조직구성원이 조직의 목표를 인식하고 달성한 결

과물의 성과로 말할 수 있다. 업무성과는 조직의 종류와 특성에 따라 다양

한 성과 척도가 있을 수 있다. 즉, 생산성, 품질, 고객만족도, 혁신성 등 다

양한 행태의 척도가 있다.

Porter & Lawler(1976)는 Vroom(1964)의 “P=f(M * A)" (P=성과, M=동

기부여, A=능력)이라는 이론을 바탕으로 업무성과는 조직이 객관적으로 측

정할 수 있는 활동 결과로 "P=f(E*A*R)" (P=성과, E=노력, A=능력, R=역

할지각)으로 정의 내렸다.

업무성과 제고를 위해서는 조직구성원의 열의, 능력, 노력, 동기 등이 필

요함을 제시하였다. 조직에 대한 애착과 충성도가 높을수록 업무성과가 높고

이러한 조직구성원은 조직의 핵심 인재일 가능성이 매우 크다고 판단된다.

< 표 2-11 > 업무성과의 개념 및 정의

연구자 개념 및 정의

최광준(2013)
생산성이 물리적인 측면으로 소극적 의미를 갖는 반면 업무성과는 조직

구성원이 갖는 일상적이고 전반적인 업무성취를 의미하는 폭넓은 개념

박수정(2006)
업무성과란 넓게 보아 생산성, 목표 달성의 정도, 적응력 등 다양한 부분

을 포함

Williams et al(1991)
조직구성원이 현재 자신이 맡은 업무를 조직에서 요구하는 기대

수준에 맞게 성취해 나가는 정도

2. 공무원업무 성과평가제도

최근 기업가 정신 및 기업의 사회적 책임이 강조되는 시대이다. 그러나

기업의 최종 목적은 이윤추구에 있으며, 이는 기업이 생존하기 위한 가장

중요한 핵심 목표이다. 기업의 조직구성원은 자신이 속한 조직의 이윤극대
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화를 위해 노력한다. 조직구성원은 매월 또는 분기마다 업무성과에 대한

평가를 통해 조직구성원의 각각의 업무 능력을 평가받기도 한다.

그러나 공공조직은 기업과 달리 이윤추구 목적이 아닌 국민의 생명과 안

전, 재산권 보호 등 국민의 공공복지를 위해 존재 목적이 있다. 공공조직과

기업은 여러 부분에서 유사성이 있으면서도 상당히 다른 측면도 가지고 있

다. 따라서 기업의 다양한 모델을 공공조직에 직접 적용하기는 많은 한계

가 존재한다.

따라서 성과평가제도와 절차 등도 상당히 다른 측면이 있다. 그러므로

공무원의 성과평가제도는 법령 등에 명확하게 규정되어 법적 구속력이 있

다. 성과평가 방법에는 주관적 측면의 정성적 평가와 객관적 측면의 정량

적 평가가 있다. 객관적 측면의 정량적 평가 결과에 대한 조직구성원의 논

란 소지는 크지 않다. 그러나 심리적 판단이 주가 되는 정성적 평가는 판

단 기준이 모호하여 조직구성원 간의 다양한 행태의 논란이 많이 발생한

다. 법령 등 규정에 따른 평가 절차와는 또 다른 문제이다.

그러나 기업에서는 업무성과의 영향요인인 정성적 지표 관련 연구는 기

업의 업무 활동 평가를 통해 밝힐 수 없는 기획개발 과정의 전반적인 효과

성 같은 결과를 포함하여 측정 지표들이 가지고 있는 한계점을 보완할 수

있는 역할을 하기도 한다(Werner et al. 1997).

기업은 조직구성원의 성과평가를 위해 정기적이며 공식적으로 인사평가

제도를 시행하고 평가 방법으로 대부분 성과평가제도 또는 절대평가제도를

채택하여 조직구성원 간 내부 경쟁을 통해 기업의 생산성 향상을 도모하고

자 하는 데 의의가 있다.

조직구성원은 주관적 평가인 정성적 평가보다 절대평가를 더 선호하는

것으로 보인다. 치열한 경쟁 속에서 자라온 MZ세대의 특징상 조직구성원

간의 경쟁만이 조직의 성과를 높이기는 어려워 보인다. 공직사회도 MZ세
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종류 대상 시기 횟수 내용 등급

성과계약평가
4급이상

(연구관, 지도관)
매년 1회 계약에 의한 목표 달성도

최상위 20%

최하위 10%
근무성적평가 5급이하

정기 2회
근무실 및 능력

수시

대 진출에 따른 공직문화와 근무 환경도 급변하고 있다.

공무원 성과평가 제도는 법령과 예규 등에서 규정해 놓고 있다. 공무원

의 성과평가 목적은 평가대상 공무원을 체계적이고 정기적인 평가로 공무

원 개개인의 인사관리 기초 자료 활용과 공무원 조직의 능률을 향상하는

데 목적이 있다. 공무원의 성과평가에 따른 용어의 정의를 살펴보면 성과

목표란 평정 대상 기간의 종료 시점까지 공무원 개인의 업무가 도달되어야

하는 바람직한 상태를 의미하고,

평가지표란 성과목표의 달성 여부를 측정하기 위한 기준을 말한다. 성과

면담은 평가대상자와 평가자 간에 성과목표의 설정, 성과목표의 수행 과정

및 결과와 평가 결과의 환류 등에 관하여 상호 의견을 나누는 행위이다.

그리고 성과계약은 평가대상자와 평가자 간에 이루어지는 성과목표, 성과

지표, 평가 결과의 활용 등에 대한 합의를 말한다. 공무원의 성과평가 결과

는 승진 후보자, 성과급 산정, 각종 인사관리에 반영한다. 성과평가 종류

등은 아래<표 2-5 >와 같다.

< 표 2-12 > 성과평가 등에 관한 규정

출처 : 대통령령(2022) 공무원 성과평가 등에 관한 규정. 연구자 정리

공무원의 근무성적평정의 절차는 성과 면담 등을 통하여 평가자는 성과

계약 또는 근무 성적평가 시 공정하고 투명성, 정당성을 위해 평정 대상

공무원과 의견 등 면담을 하게 되어 있다. 평가자는 근무성적평정 결과를
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공개하고 대상 공무원은 근무 평정의 결과에 이의가 있는 경우 이의신청할

수 있도록 규정하고 있다. 그리고 의무 규정은 아니더라도 평정 대상 공무

원에 대한 능력개발 및 인사관리를 위해 평정 대상 공무원의 상급자 또는

동료, 하위공무원 등 다면평가를 실시할 수 있다.

현재 공무원의 성과평가제도는 오랜 과거로부터 이어져 온 고과법을 발

전·계승시켜 온 제도이다. 공무원의 성과평가제도는 법령 규정에 따라 진

행되고 있으나, 인사권자의 재량권도 상당히 있다. 매년 공무원 평정 및 인

사 후 조직 내에는 상당한 반발과 불만 등으로 후유증이 남는다.

조직구성원 모두가 만족하는 평정과 인사를 하는 것은 조직구성원 각자

가 처해있는 여러 다양성으로 어려움이 있는 것은 사실이다. 그러나 이러

한 지속적인 반발과 불만 등은 결국 조직몰입도가 낮아지고 업무해태 등

결과로 이어질 수 있고 조직을 이탈하는 결과로 나타날 수 있다.

그러므로 조직은 일방적이고 획일적인 인사정책이 아닌 부서 및 업무,

구성원의 특성에 부합하는 세분된 정책 실행이 필요하다. 조직구성원들이

조직 내부 구성원을 위해 수행하는 정책이 불공정하다고 인식했을 때 조직

이 감수해야 할 손해는 상당히 크다. MZ세대의 특징상 승진 등에 덜 민감

한 MZ세대에게 경쟁을 통한 단순히 서열을 가리는 평가는 지양할 필요성

이 있다.
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III. 연구설계

본 Ⅲ장에서는 Ⅱ장에서 검토한 선행연구 및 이론적 배경을 바탕으로 연

구목적에 따라 연구모형과 가설을 설정하였다. 또한, 본 연구에서 이용된

변수들에 대한 조작적 정의 및 측정 방법을 설명하고 연구 대상의 선정,

설문 항목 구성, 자료수집 및 연구자료 분석방법 등을 제시하고자 한다.

제1절 연구모형 및 가설설정

1. 연구모형

본 연구모형은 지방세 조직의 조직공정성을 높이고 MZ세대 지방세무직

공무원의 조직몰입도 제고를 통해 업무성과 향상 방안을 제시하기 위해 설

계되었다. 조직몰입은 구성원의 조직공정성 인식에 따라 영향을 받는 것으

로 가정하였고, MZ세대가 핵심 가치로 여기는 조직공정성이 조직몰입에

어떠한 영향을 미치는지 확인하고 또한 조직몰입이 조직공정성과 업무성과

간의 매개효과 여부를 확인하고자 하였다. 조직공정성의 주요 하위변수 세

가지 요인을 고려하였고, 이들 요인은 MZ세대의 조직공정성에 대한 인식

과 관련이 있다. 조직공정성의 하위변수 요인들이 어떻게 조직몰입에 영향

을 미치는지 실증분석을 통해 확인하고 또한, 조직구성원의 개인적인 경험

과 감정이 포함된 조직몰입은 조직의 목표와 가치에 대한 동화된 인식과

관련이 있다. 따라서 조직몰입이 업무성과에 어떤 영향을 미치는지도 확인

하고자 한다. 지방세무직 MZ세대 공무원을 대상으로 한 본 연구모형은 지

방세무직 공무원의 업무성과 향상은 조직 전체의 성과 달성으로 이어질 뿐
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아니라 부산광역시의 지방재정 확보 측면에서 중요한 의미가 있다. 또한,

이는 지방세 조직의 바람직한 역할을 통하여 지방세무직 공무원이 신뢰할

수 있는 조직의 공정성 확보와 조직몰입을 향상해 업무성과를 높일 수 있

는 중요한 견인차 구실을 할 것으로 보인다.

< 그림 3-1> 연구모형

2. 가설설정

1) 조직공정성과 업무성과

조직공정성과 업무성과 간의 관계는 상당한 상관관계가 있다고 보인다.

조직공정성은 조직 내 조직구성원이 조직으로부터 형식, 내용, 절차 등 모

든 것에서 차별받지 않고 공정하게 대우받는 행위를 의미하고, 업무성과는

조직의 목표를 개인과 팀이 이루고자 하는 결과라고 보인다. 조직공정성이

높을수록 조직구성원은 조직에 대한 신뢰감이 높아, 이는 동기부여가 되어

업무성과를 높일 것으로 보인다. 또한, 업무성과가 높을수록 높은 성과

보상에 대한 기대로 더 큰 노력을 할 것으로 판단된다. 조직이 공정하다고
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하여도 조직의 환경, 구성원의 업무역량, 직무의 특성 등에 따라 조직공정

성의 하위변수 요인이 영향을 미치지 않을 수 있다고 여겨진다.

따라서 공정성 확보도 중요하지만, 조직목표의 명확성, 역량에 따른 인력

배치 등 다양한 변수들을 세밀하게 고려할 필요성이 있다고 보인다. Danny L.

Balfour & Barton, Wechsler(1998)는 조직성과와 조직몰입도 간은 상관관

계가 존재하며, 조직몰입은 조직구성원 개개인의 직무 관련 노력에 영향을

미치고 이러한 영향은 직무성과로 이어진다고 하였다. 조직에서 보상받은

경험이 있는 조직구성원은 높은 수준의 업무 성취도를 유지하며, 개인 성

과는 물론이고 조직성과도 향상된다(이희태, 2015). Gillet et al(2013)은

간호사를 대상으로 한 연구에서 절차적 공정성과 조직유효성(직무만족, 조

직몰입, 직무성과) 간의 관계를 분석한 결과, 절차적 공정성은 조직구성원

의 직무만족 및 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다고 주장하였다.

조직구성원 자신이 속한 조직 내부에서 조직이 공정하다고 무한히 신뢰

한다면 이는 조직몰입에 큰 영향을 미치고 이는 조직성과로 나타날 것으로

판단된다. 정진철·한주희(2004)는 연봉제 및 성과 지향적 보상시스템 도입

은 조직구성원의 능력과 업적이 곧 조직구성원 각자의 임금과 직결되어 자

신의 능력을 발휘하기 위한 동기유발을 만들어 냈고, 근무 태만은 사라졌

다고 한다.

이는 조직구성원 개개인에게 주어지는 공정한 보상이 동기부여와 조직구

성원의 역량을 높일 수 있음을 시사하고 있다. 그리고 공정성과 경영성과

간의 대부분 연구에서 보상의 불공정성을 지각할 경우 구성원들은 그와 같

은 불공정성을 바로잡기 위한 방향으로 동기부여가 된다는 점을 지적하고

있다(Greenberg et al. 2000). 김미경(2022)의 소방공무원을 대상으로 한 연

구에서 조직공정성이 직무만족 및 직무성과에 미치는 실증분석 결과에 따

르면 절차적 공정성은 직무성과에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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그러나 분배적 공정성은 직무성과에 영향을 미치지 않았다. 분배적 공정

성은 직무성과에 직접적인 영향을 주기보다는 조직지원인식을 매개로 간접

적으로만 영향을 주는 것으로 나타났다. 박인규·전희원(2012)의 호텔기업의

공정성이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구에서 상호작용공정성, 절

차공정성, 분배공정성 모두 조직유효성에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

선행연구를 종합해 보면 조직공정성 모든 하위변수가 업무성과에 영향을

미치는 것은 아니다. 즉, 다양한 변수가 업무성과에 영향을 줄 수 있음도

추론할 수 있다. 그러나 조직공정성이 높을수록 업무성과를 높일 것으로

판단한다. 따라서 본 연구에서도 부산광역시 MZ세대 지방 세무직 공무원이

인식하는 조직공정성이 업무성과에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설 1을

설정하여 이를 검증하고자 한다.

가설 1 : 조직공정성은 업무성과에 유의한 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1 : 절차공정성은 업무성과에 유의한 긍정적인 영향을 미칠 것

이다.

가설 1-2 : 분배공정성은 업무성과에 유의한 긍정적인 영향을 미칠 것

이다.

가설 1-3 : 상호작용공정성은 업무성과에 유의한 긍정적인 영향을 미칠

것이다.

2) 조직공정성과 조직몰입

Allen & Meyer(1990)는 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입으로 조

직몰입을 제시하였다. 정서적 몰입은 자신의 직무에 강한 열정과 감정을

가지고 몰두하는 것으로 이러한 현상은 조직에서 긍정적인 경험 통해 나타

나는 것으로 판단되며, 이는 조직구성원의 생산성 및 창의성을 높이는데
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유효하다고 판단된다. 따라서 조직은 조직구성원이 긍정적 경험을 통하여

정서적 몰입을 경험할 수 있도록 노력해야 할 것으로 보인다. 지속적 몰입

은 조직구성원이 직무몰입에 대한 긍정적 경험을 통해 직무에 대한 자신

감, 자부심을 가지고 지속적인 열정과 노력으로 조직몰입을 높일 것으로

판단된다. 규범적 몰입은 조직구성원이 조직 내에서 따라야 할 기준 또는

규범으로 조직구성원이 규범 및 가치관을 이해하고 공감하여 조직에서 인

정받고 이러한 규범 등에 따라 조직몰입이 나타나는 것으로 이해된다.

그리고 조직 규범을 내재화한 규범적 몰입은 조직구성원이 조직을 떠나지

않아야지 하는 책임 또는 의무에서 야기 된 몰입으로도 일컫는다.

Crow et al(2012)은 경찰관을 대상으로 한 연구에서 분배공정성은 조직

몰입에 직접 영향을 미치고, 상호작용공정성과 절차공정성은 분배공정성을

매개로 조직몰입에 간접 영향을 미치는 연구결과를 제시했다. 박종주·류지

원(2006)의 전북지역의 일반직 공무원과 경찰공무원을 비교 분석 연구에서

경찰관에 있어서는 분배공정성이 조직몰입에 영향을 미치지 않는 것으로

나타났는데 연구자는 법령 등 규정에 따라 받는 임금 편차가 조직구성원

간 크지 않기 때문으로 해석했다. 또한, 상호작용공정성과 절차공정성 모두

조직몰입에 긍정적인 영향을 미치지만, 상호작용공정성이 조직몰입에 더

큰 영향을 미치는 것으로 연구결과를 제시하였다.

위 선행연구 결과에 따르면 같은 연구 대상임에도 연구결과가 상이하게

도출되었다. 이는 시대, 지역. 조직의 특성 등 다양한 변수에 따라 다르게

나타날 수 있음을 시사하고 있다. 정순천(2013)은 “조직이 공정하다는 사회

복지사의 인식은 조직구성원의 조직몰입을 증진하게 시킬 수 있다”라고 규

명하였다. 박창희(2017)는 상호작용공정성이 높아질수록 조직몰입 전체는

높아지는 경향을 보인다고 하였다. 배귀희·권종욱(2007)은 공정성과 조직몰

입 간의 연구에서는 통계적으로 유의미한 결과가 나타나지 않았으며, 공정
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성이 조직 신뢰를 매개로 했을 때 조직몰입과 조직 시민 행동에 긍정적인

영향을 미친다고 하였다. 민경호·조국행(2002)의 연구에서는 분배공정성과

절차공정성이 조직몰입에 미치는 유의미한 영향을 보여주었다. 최낙범·엄

석진(2013)은 조직공정성과 조직몰입의 관계에서 상호작용공정성이 중요하

게 다루어져야 한다고 하였다. 이철기·이광희(2007)는 절차공정이 조직몰입

에 더 큰 영향을 미친다고 하였다. Scarpello & Jones(1996)는 미국 연방정

부 공무원을 대상으로 한 연구에서 분배공정성과 조직몰입 간 양의 상관관

계가 있음을 입증했다.

류숙원·김상윤(2008)은 공기업 직원 대상으로 한 연구에서 상호작용공정

성만 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 분배공정성과 절차공

정성은 유의미한 결과가 나타나지 않았다. 고종욱·류철(2005)의 호텔종사원

을 대상으로 한 연구결과 분배공정성보다 절차공정성이 호텔종사원들의 조

직몰입 더 강한 영향을 미친다고 하였다.

한주희·고일수(2003)는 절차공정성이 다른 공정성보다 조직몰입에 더 강

한 영향을 미친다는 것이다. 송지준(2005)은 분배공정성이 절차공정성보다

조직몰입에 더 강한 관계가 있다고 분석하였다. 전용대(2015)는 그의 연구

에서 분배공정성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타

났고, 절차공정성은 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 김동

회(2012)의 연구결과에 의하면 절차공정성과 상호작용공정성이 분배공정성

보다 조직몰입의 하위변수 요인인 지속적 및 정서적 몰입에 미치는 영향이

큰 것으로 나타났다. 박창희(2017)의 연구에서는 상호작용공정성이 높을수

록 조직몰입이 높은 경향이 나타났다.

차인성(2012)의 연구에서는 조직몰입과 승진 절차의 공정성이 유의미한

영향을 미치는 것으로 나타났으며, 조직몰입과 승진 절차의 공정성이 높을

수록 이직 의도가 낮으며, 분배공정성이 조직몰입에 유의한 영향을 미치는
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것으로 나타났다.

고종욱·서상혁(2003)은 조직의 상황에 따라 조직공정성은 상대적으로 중

요성이 다르게 도출될 수도 있다고 보았으며, 분배공정성은 지방공무원의

조직몰입과 직무만족에 유의미한 영향을 미친다는 결과를 제시했다.

선행연구에서 조직공정성이 조직몰입에 전반적으로 영향을 미치는 것으

로 나타났으나, 조직공정성의 모든 하위변수가 조직몰입에 같은 영향을 미

치는 것으로 도출되지는 않았다. 이러한 현상은 다양한 변수 즉, 조직의 특

성 및 연구 대상의 특성 등에 영향을 받는 것으로 보인다.

본 연구는 지방세 조직이라는 조직의 고유특성과 본 조직에 속해있는

MZ세대의 특징을 종합적으로 고려하였다. 공정성에 민감한 MZ세대에게

조직이 공정하다는 신뢰는 조직몰입에 상당한 영향을 미칠 것으로 판단되

므로 다음과 같이 가설 2를 설정하였다.

가설 2 : 조직공정성은 조직몰입에 유의한 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1 : 절차공정성은 조직몰입에 유의한 긍정적인 영향을 미칠 것

이다.

가설 2-2 : 분배공정성은 조직몰입에 유의한 긍정적인 영향을 미칠 것

이다.

가설 2-3 : 상호작용공정성은 조직몰입에 유의한 긍정적인 영향을 미칠

것이다.

3) 조직몰입과 업무성과

Rich et al.(2010)은 소방관과 그 감독관을 대상으로 한 연구에 따르면

직무몰입은 조직 내부적 요인(조직지원, 정의, 성장 등)과 외부적 요인(직
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무 특성, 대우 등)에 의해 영향을 받으며, 직무성과와 긍정적인 관련이 있음

을 보여주었다. 조직몰입은 조직 내 다양한 환경에 영향받음을 알 수 있다.

또한, 조직몰입도 제고를 통해 업무성과를 높이기 위해서는 조직특성과 구

성원 특징에 대한 세밀한 분석이 필요함도 알 수 있다.

조직몰입은 조직구성원 자신이 속한 조직에 대한 자존감을 높여 주는 중

요한 역할도 하지만 무엇보다 조직목표 달성에 따른 조직발전에 크게 이바

지할 것으로 판단된다. 조직구성원인 종업원은 조직에 대한 몰입이 클 때

작업장에서 자신 능력을 최대한 발휘해 조직성과에 기여하고자 한다

(Mowday et al. 1982). Rogg et al.(2001)은 미국의 동일산업 351개 중소기

업을 대상으로 한 연구에서 종업원의 협력, 조직몰입. 고객지향이 고객 만

족에 긍정적인 영향을 미친다는 결과를 제시하였다. 이성순(2009)은 공무원

의 직무몰입과 만족이 직무성과에 관한 연구에서 직무몰입은 직무성과에

긍정적인 영향을 미친다고 하였으나, 개인의 특성보다 조직의 특성에 의해

직무성과에 영향을 미친다는 것을 밝혔다. 많은 선행연구에서 조직몰입이

조직의 목표 달성을 위한 노력과 조직성과에 대해 긍정적인 효과가 있음을

확인하였다(Meyer et al. 2002).

선행연구에 나타난 것처럼 본 연구에서도 MZ세대 지방세 담당 공무원

의 조직몰입이 높아질수록 조직 내 자신의 역할을 확대하고 창의성 증대와

적극 행정을 통해 업무성과를 높일 것으로 판단하며, 이는 현장에서 세무

민원과의 직접 접촉을 통해 세무 행정서비스를 제공하는 담당자로서 높은

세무 행정서비스 제공으로 세무민원 만족도를 높여 조세저항을 감소시킬

것이다. 이상의 논의를 바탕으로 가설 3을 설정하였다.

가설 3 : 조직몰입은 업무성과에 유의한 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
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4) 조직몰입의 매개효과

매개효과란 어떤 독립변수가 종속변수에 영향을 미칠 때 제3의 변수가

중요한 역할을 하는 것을 말한다. Morgan & Hunt(1994)에 의하면, 관계마

케팅에서 파트너 사이의 협조는 관계 몰입과 신뢰의 양자에서 직접 생기는

것이다. 그들은 관계 몰입과 신뢰가 동시에 존재할 때 미래 결과에 대한

파트너들의 인식에 영향을 미쳐서 관계마케팅이 성공할 수 있다는 모형을

제시했다.

조직공정성과 조직몰입은 각각의 독립적이고 직접적인 방법으로 업무성

과에 유의한 영향을 미칠 수도 있지만, 조직몰입이 조직공정성과 업무성과

간의 매개역할을 한다면, 매개변수인 조직몰입이 조직공정성의 하위변수와

함께 매개효과를 통해 다양한 경로로 업무성과를 높이는 데 기여할 것으로

판단된다. 본 연구에서는 조직몰입이 조직공정성과 업무성과 간의 매개효

과가 있을 것으로 가정하고 이를 증명하고자 가설 4를 설정하였다.

가설 4 : 조직몰입은 조직공정성과 업무성과 간의 관계에서 매개 역할

을 수행할 것이다.

가설 4-1 : 조직몰입은 절차공정성과 업무성과 간의 관계에서 매개 역

할을 수행할 것이다.

가설 4-2 : 조직몰입은 분배공정성과 업무성과 간의 관계에서 매개 역

할을 수행할 것이다.

가설 4-3 : 조직몰입은 상호작용공정성과 업무성과 간의 관계에서 매개

역할을 수행할 것이다.
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제2절 변수의 조작적 정의 및 설문지 구성

1. 조직공정성

조직공정성은 선행연구의 이론들을 바탕으로 분배공정성, 절차공정성,

상호작용공정성으로 구성하였다.

절차공정성은 조직 내 최종결과물 산출 시 의사결정과정에서 절차, 규칙,

방법에 사용된 도구들이 공정한가에 대한 조직구성원들의 공정성 지각으로

정의하고, 본 연구는 Moorman(1991), McFarlin & Sweeney(1992)와 박종

주·류지원(2006) 등이 선행연구에서 사용한 척도를 본 연구에 부합하는 설

문 문항들을 발췌하여 사용하였다. 구성요인으로 포상 및 성과 등의 절차,

업적평가 기준 및 근무 평정 절차, 포상 및 성과 등 절차, 승진 및 전보 인

사 절차, 업무분담 내용 등 공정성에 관한 5개 문항으로 구성하였다. 분배

공정성은 조직구성원이 받는 최종결과물의 유·무형의 분배에 대해 조직구

성원이 공정하다고 느끼는 심리적으로 공감하고 수용하는 정도로 정의하

고, 본 연구에서는 Price ＆ Mueller(1981), Moorman(1991)과 박종주·류지

원(2006) 등이 선행연구에서 사용한 척도를 본 연구에 부합하는 설문 문항

들을 발췌 후 수정 및 보완하였다. 구성요인으로 경력과 경험 정도에 따른

보상, 책임, 업무성과 달성 여부에 따른 보상 등 5개 설문 문항으로 구성하

여 분배공정성을 측정하였다.

상호작용공정성은 조직 내 조직구성원 간에 이루어지는 유·무형의 대인

적 처우가 공정한가에 대한 구성원의 심리적 지각으로 정의하고, 본 연구

는 Moorman(1991)과 Niehoff & Moorman(1993)과 박종주·류지원(2006) 등

의 선행연구에서 사용된 설문 문항인 상사가 조직원에게 보여주는 의견 존

중, 상사가 나에 대한 편견 배제, 나의 권리에 관한 관심, 업무처리 내용
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및 과정 설명하고 이해 구함 등 상사와 나와 관계 속에서 공정성이 이루어

지는 정도로 5개 설문 항목으로 측정하였다.

< 표 3-1 > 조직공정성의 조작적 정의

구분 정의

조직

공정성

분배공정성

분배공정성은 조직구성원이 받는 최종결과물의 유·무형의 분배에

대해 조직구성원이 공정하다고 느끼는 심리적으로 공감하고 수

용하는 정도로 정의

절차공정성

조직 내 최종결과물 산출 시 의사결정과정에서 절차, 규칙, 방

법에 사용된 도구들이 공정한가에 대한 조직구성원들의 공정성

지각으로 정의

상호작용공정성
조직 내 조직구성원 간에 이루어지는 유·무형의 대인적 처우가

공정한가에 대한 구성원의 심리적 지각으로 정의

2. 조직몰입

본 연구에서 조직몰입은 구성원 자신이 속한 조직 내에서 구성원 자신이

속한 조직과 조직의 비전 및 목표를 동일시하고 달성하려는 몰입의 정도로

정의 즉 조직구성원의 조직몰입이 커질수록 구성원들의 업무성과가 높아질

가능성이 있다는 것으로 해석할 수 있다.

본 연구에서 사용한 조직몰입의 문항은 Mowday, Portey & Steers(198

2)가 개발한 문항을 수정 보완하고 조직몰입의 구성요인으로 정서적, 지속

적, 규범적 몰입으로 구분한 Allen & Meyer(1990)의 구성요인을 본 연구

에 부합되는 내용을 참고하여 조직의 미래 지향성, 소속감, 의무감, 충성도

등에 대하여 10문항을 측정하였다.
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3. 업무성과

업무성과란 조직 내 조직구성원의 노력으로 직무를 수행하여 조직의 목

표 달성에 기여한 최종결과물로 정의하고, 조직은 조직구성원의 업무성과

를 평가하기 위해 명확하고 달성할 수 있는 가능한 목표와 성과지표를 설

정하여 이를 기준으로 성과 달성 정도를 측정해야 한다. 업무성과는 일반

적으로 작업의 질, 작업의 양, 작업에 대한 지식 의존성, 전반적 성과(Porter

& Lawler, 1976).로 평가한다. 업무성과는 과업성과와 맥락성과로 구분하

여 정의하였고, 과업성과는 구성원들이 자신의 직접적인 직무수행 측면에

서 창출하는 성과로 정의하였다. 맥락성과는 팀원들 간의 협력과 원활한

소통을 위한 노력 등으로 근무 환경을 긍정적으로 유지하고 촉진하는 행동

들로 정의하였다(리웨이, 2023). 업무성과는 조직의 목적이나 목표 달성을

위한 효율성과 효과성 차원을 포함한 개념으로, 조직구성원의 업무수행 능

력 또는 효율성을 나타내는 업무처리 능력 및 속도, 업무의 정확성 등 업

무 성취도 또는 달성도를 의미한다(Williams et al. 1991).

본 연구에서 사용된 업무성과 척도는 Willams & Anderson(1991)이 개

발하고 남정숙(2011)과 오별(2015)이 사용한 설문 항목을 본 연구목적에

부합하도록 수정 및 보완하여 활용하였고, 내용은 업무수행 5문항, 업무목

표 4문항, 업무계획 3문항 등 3개의 구성요인으로 구성된 총 12문항이다.

< 표 3-2 > 조직몰입 및 업무성과의 조작적 정의

구분 정의

조직몰입
조직몰입은 구성원 자신이 속 한 조직 내에서 구성원 자신이 속한 조직

과 조직의 비전 및 목표를 동일시하고 달성하려는 몰입의 정도로 정의

업무성과
업무성과란 조직 내 조직구성원의 노력으로 직무를 수행하여 조직의

목표 달성에 기여한 최종결과물로 정의
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4. 설문지 구성

본 연구의 검증을 위한 설문 항목 관련 조사는 사전 면담과 본조사로 구

성되며, 사전 면담을 거쳐 실시하였고, 최종적인 설문 항목 구성은

< 표 3-1 >과 같다. 먼저 문헌 연구를 기반으로 설문지 항목을 작성 후

부산광역시 16개 자치 구·군 MZ세대 지방세 담당 공무원 일부 대상과 면

담을 시행하였다.

이는 최근 MZ세대 주요 관심 변수인 조직공정성, 조직몰입, 업무성과 등

과 같은 변수들의 문항에 대한 연구목적과 이해를 돕는 데 초점을 두고 실

시하였다. 면담 내용과 기존 선행연구 내용을 종합하여 연구자와 설문지

응답자 간의 개념 및 설문 문항의 해석상 오류를 최소화하였다.

상기 과정을 통해 설문 항목을 최종적으로 확정하였다.

측 정 변 수 문항 수 선행연구

조직공정성

분배공정성 5
Price & Mueller(1981), Moorman(1991)

박종주·류지원(2006)

절차공정성 5

Price & Mueller(1981), Moorman(1991)

박종주·류지원(2006)

Leventhal(1980), 도윤경(2001)

상호작용공정성 6
Moorman(1991), Niehoff & Moorman(1993)

정홍술(2002), 박종주·류지원(2006)

조직몰입

정서적 몰입

규범적 몰입

지속적 몰입

10
Mowday, Portey & Steers(1982)

Allen & Meyer(1990)

업무성과

계획제안 5
Willams & Anderson(1991)

남정숙(2011), 오별(2015)
업무성취 4

직무몰입 3

< 표 3-3 > 설문조사문항
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1) 설문지 배부 및 회수

설문조사는 2022년 8월 5일부터 10월 5일까지 약 2달에 걸쳐 실시하였

다. 설문지 작성은 설문지 자체의 유효성 제고를 위해 사전에 수인의 MZ

세대와 대면 면담을 통해 설문의 목적과 설문 각 항목에 대한 이해정도 등

에 대해 이해도를 확인한 후 이루어졌다. 또한, 설문지 배부 시 설문지의

목적에 최대한 부합하도록 응답자에게 설문 목적에 대해 명확히 설명 후 실

시하였다.

설문조사는 16개 자치구 군을 직접 방문 또는 우편(인편 포함) 발송 등

방법으로 165부의 설문지를 배부하여 회수하였다. 본 연구의 표본 대상은

16개 구 군 지방세 세무직 실무담당자들을 대상으로 하였다. 본 연구를 위

해 회수된 설문지는 160부이며, 답안이 성실하지 않은 설문지를 제외한

152부의 설문지를 본 연구 분석에 사용하였다.

5. 분석방법

본 연구에서는 MZ세대의 조직공정성 하위 세 개의 변수 요인 절차공정

성, 분배공정성, 상호작용공정성이 조직몰입을 통해 업무성과에 미치는 영

향을 규명하고 또한 조직몰입의 매개역할을 검증하고자 한다. 실증분석을

위해 본 연구에 부합되는 통계 도구를 사용하였다. 그리고 가설검증 전 본

연구에서 사용된 측정 도구인 설문 항목의 타당성을 검증하였다. 타당성은

내적 타당성과 외적 타당성으로 구분하고, 외적 타당성은 평가 기준 중심

타당성이라고 하는데, 이는 판단과 실제 값 간의 일치 정도를 나타내는 정

확도를 의미한다(Zhou et al. 2003).
설문 항목에 대한 외적 타당성 검증을 위해 각 변수의 Cronbach's α 값

을 사용하여 신뢰성 분석을 하였다. 또한, 내적 타당성과 관련한 연구의 구
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성개념이 측정변수에 잘 부합하는지를 각 변수에 대한 측정항목을 탐색적

요인분석을 시행하여 분석하였다. 타당성 및 신뢰성 분석을 기반으로 적정한

타당성 및 신뢰성이 확보된 것으로 판단된 항목만을 사용하여 가설검증을

시행하였다. 또한, PLS 구조방정식을 활용하여 가설에 대해 검증을 하였다.

본 연구에서 사용한 PLS 구조방정식은 AMOS, LISREL, EQS 등 다른

구조방정식 통계 패키지보다 정규분포에 대한 가정이 완화되어 있어 적은

표본 수를 사용한 가설검증에 부합한 방법으로 평가되고 있기 때문이다.

또한, 전체적인 이론에 대한 검증보다는 인과관계 예측에 유용한 도구로

알려져 있으므로(Chin, 1998). 본 연구와 같이 제한된 표본 수를 기반으로

한 연구 대상 변수 간의 인과관계를 확인하고자 하는 연구에서 PLS는 적

합한 통계적 분석방법으로 보인다. 아래와 같이 연구에 사용된 분석방법을

요약하면 다음의 < 표 3-4 >와 같다.

  

구분 분석내용 분석방법

기초분석

인구통계학적 분석 빈도분석

변수별 평균 및 표준편차 기술통계분석

측정도구의 단일차원성 및 타당성 요인분석

가설검증 전 분석

확인적 요인분석

PLS 측정모형 분석

연구모형의 집중 타당성 분석

가설검증 방법 연구가설 검증 PLS 측정모형 분석

< 표 3-4 > 실증분석의 내용 및 분석방법
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IV. 실증분석

  본 장에서는 설정된 가설의 검증을 위한 실증분석 결과를 제시한다. 실

증연구 분석을 위해 SPSS 27.0을 이용하여 탐색적 요인분석을 통해 측정

도구의 집중 타당성과 판별 타당성을 검증하였다. 그리고 신뢰도는 크론바하

알파(Cronbach’s ) 계수를 이용하여 확인하였다. 먼저 실증분석에서는

본 연구의 설문 대상 응답자에 대한 특성과 주요 변수에 관한 기술 통계량

을 제시하였다. 다음으로 PLS 구조모형 분석을 이용하여 연구모형 적합도

및 가설검증의 결과를 제시하였다.

제1절 기술통계량 분석

1) 응답자의 일반적 특성

설문 응답자의 성별, 연령, 재직경력 및 학력 그리고 직급, 담당업무, 직

렬에 따른 인구통계학적 특성은 다음의 < 표 4-1 >과 같다. 먼저 응답자

의 성별에서 남성(40.1%), 여성(59.9%)으로 여성 응답자가 다소 많은 것으

로 나타났다. 응답자의 연령은 20대(16.4%), 30대(69.7%), 40대(13.8%)로

20대와 30대가 86.1%로 높은 연령대를 차지하고 있다.

근속연수는 1년 이상 5년 미만이 63.2%로 상당수가 짧은 업무 경력을

가지고 있는 것으로 조사되었다. 학력은 대졸이 93.4%로 조직구성원이

고학력자로 조사되었고, 자치구·군 세무부서에서 주요 업무를 담당하는

직급인 7급과 8급이 80.2%로 나타났고, 20대와 30대가 86.1%로 이는 MZ

세대가 지방세 세무부서에서 중추적이고 핵심적인 실무자 역할을 담당하고
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있음을 보여주고 있다. 담당업무로는 시세 구(군)세 조세 부과 업무가

55.3%로 가장 높은 비중을 차지하였으며, 다음으로 체납징수(17.1%), 세외

수입관리(9.2%), 세무조사(3.9%) 그리고 기타(14.5%) 순의 분포를 나타내었다.

담당업무로 부과 및 징수업무가 비중이 높게 나타난 이유는 구․군 세무

부서에서는 부산광역시장으로부터 시세와 관련한 부과 및 징수 권한을 위

임받아 수행하고 있으며, 자치구 조세인 구세 또한 병행하여 징세 업무를

함께 담당하고 있기 때문이다. 조세 행정 특성상 타 행정 행위보다 시민의

재산권을 직접 침해하는 침입적 행정으로 위법하고 부당한 법 집행이 된다

면 시민의 재산권을 직접 침해할 우려가 상당히 큰 행정 행위다.

조세 법령은 시민 경제와 밀접한 관련이 있어 다양한 경제 여건 변화 따

라 수시로 제정 및 개정 등으로 어느 공무원 직종(직렬)보다 장기근속 등

을 통해 조세 관련 전문성이 확보되는 것이 매우 중요하다. 이는 지방세

징수업무가 오랜 근무 경력과 경험을 통해 축적된 전문지식을 가진 전문성

있는 지방세 담당 공무원이 매우 필요하다는 의미다.

그러나 본 조사 통계에 따르면 지방세 조직에서 중추적인 지방세 업무를

담당하는 MZ세대 지방세무직 공무원들의 근무 경력이 5년 이하가 63%로

상당히 짧은 것으로 나타났다. 앞으로 지속적인 업무의 연속성과 지방세

담당 공무원의 전문성 제고를 위해서는 조직의 공정성과 조직몰입을 높여

지방세 담당 공무원이 조직에 대한 소속감, 애착을 가지도록 하고, 직무에

대한 자부심과 열정으로 직무에 전념할 수 있는 조직몰입도를 높일 방안을

마련해야 한다. 그리고 높은 조직몰입도를 통해 조기퇴직을 예방하고 이직

의도를 감소시켜 장기근속을 통한 전문지식 축적과 직무 관련 전문성을 확

보해야 한다. 이는 업무성과로 이어져 조직발전에 기여할 것이기 때문이다.

마지막으로 시민에 대한 투명하고 명확한 조세 행정으로 조세 행정의 공

정성 확보와 전문성을 통한 세무 행정서비스 품질이 높아져 조세 행정에
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대한 신뢰성 확보로 민원 만족도가 높아질 것이다.

구분 빈도 비율 특성 빈도 비율

성별
남성 61 40.1

업무

세무조사 6 3.9

여성 91 59.9
시세 구(군)세 84 55.3

연령

20대 25 16.4
체납징수 26 17.1

30대 106 69.7 세외수입 세입관리 14 9.2

40대 21 13,8 기타(서무/전산 등) 22 14.5

학력

고졸 이하 7 4.6

직급

6급 1 0.7

7급 59 38.8전문대졸 2 1.3

8급 63 41.4대졸 142 93.4

9급 28 18.4대학원졸 이상 1 0.7

기타(계약직 등) 1 0.7

근무

연수

1년 미만 2 1.3

1-5년 미만 96 63.2

5-10년 미만 29 19.1

10년 이상 25 16.4

< 표 4-1 > 응답자 특성

2) 설문항목 측정치 기술통계량

조직공정성에 대한 평균을 살펴보면 < 표 4-2 >와 같다. 조직공정성의

하위변수인 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성에 대한 평균은 각각

2.60과 2.44. 그리고 3.52로 보통에 해당하는 4점보다 낮게 나타났으며, 특

히 분배공정성과 절차공정성의 평균 응답이 상호작용공정성 평균 응답보다

낮게 나타났다.
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구분 문항 측정항목 평균
표준

편차

분배

공정성

PR2 경력이나 경험만큼 받는 보상이 공정하다. 2.65 0.915

PR5
업무 처리상의 스트레스나 긴장의 정도만큼 받는

보상이 공정하다
2.63 0.933

PR1 책임만큼 받는 보상이 공정하다. 2.59 0.887

PR4 업무성과만큼 받는 보상이 공정하다. 2.58 0.946

PR3 조직을 위해 노력한 만큼 받는 보상이 공정하다. 2.56 0.912

전체평균 2.60 0.755

절차

공정성

DI2
조직에서 근무 평정 및 각종 포상, 성과급 등급

등을 결정할 때 사용되는 절차가 공정하다.
2.68 0.895

DI4 조직의 부서 이동에 관한 방침이 공정하다. 2.47 0.883

DI1 조직에서 업적을 평가하는 기준들이 공정하다. 2.45 0.905

DI3 조직에서 승진을 결정하는 절차가 공정하다. 2.41 0.856

DI5 조직의 업무 배분에 관한 방침이 공정하다. 2.22 0.900

전체평균 2.44 0.757

상호작용

공정성

IN1 상사는 의견을 존중해주는 편이다. 3.60 0.901

IN5 상사는 솔직한 태도로 대하고자 노력한다. 3.59 0.872

iIN3 상사는 사려 깊고 친절하다. 3.57 0.911

IN6
상사는 업무처리내용 및 과정에 관해 설명하고

이해를 구하고자 한다.
3.57 0.889

IN2 상사는 개인적인 편견을 배제하려 노력한다. 3.41 0.966

IN4 상사는 부하의 권리에 관심을 보인다. 3.40 1.012

전체평균 3.52 0.802

< 표 4-2 > 설문항목 측정치 기술통계량(조직공정성)

조직몰입에 대한 평균을 살펴보면 < 표 4-3 >과 같다. 조직몰입의 평균

응답은 2.78로 보통에 해당하는 4점보다 다소 낮게 나타났다. 이는 MZ세

대들이 조직에 대한 소속감 및 애착 등이 상당히 낮은 것으로 평가된다.

특히 이직의 의사 문항이 다른 문항의 평균 응답보다 가장 낮은 것으로 나

타나 잠재적으로 지방세 공무원의 이직 의도 및 조기퇴직 우려가 큰 것으

로 나타났다.
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구분 문항 측정항목 평균
표준

편차

조직몰입

OC3
현재 맡은 업무는 세무 조직에서 상당히 중요한

일이라 생각한다.
3.06 0.978

OC5 세무 조직에 강한 소속감을 느끼고 있다. 3.01 0.993

OC1
현재 조직을 내 것처럼 생각하고 세무 조직의

미래에 대해 큰 관심이 있다.
2.98 0.973

OC10
스스로 평가할 때 내가 속한 세무 조직에 대한

충성도에 대해 전반적으로 만족한다.
2.94 0.863

OC8 세무 조직에 계속 다녀야 한다는 의무감이 있다. 2.92 0.917

OC7 현재 하는 세무 업무에 적정한 재량권을 갖고 있다 2.85 0.919

OC6
세무 조직발전에 도움이 된다면 어떤 노력도

아끼지 않겠다.
2.71 0.974

OC4
생각하는 미래 지향점과 세무 조직의 미래

지향점이 아주 유사하다고 생각한다.
2.58 0.858

OC2 현재 업무는 미래에 전망이 좋은 업무라고 생각한다. 2.57 0.981

OC9
지금보다 더 좋은 조건의 이직 제의가 온다고 해도

세무 조직을 떠나지 않겠다.
2.24 1.029

전체평균 2.78 0.674

조소연(2021)은 공무원의 이직 의도를 감소시키기 위해 MZ세대의 경우

직무 스트레스에 가장 취약하며, 조직몰입을 중시하는 특징을 가지고 있는

것으로 나타났다. 또한, 세대별 특성이 직무 관련 요인, 조직 관련 요인과

이직 의도 사이의 관계를 조절하는 효과가 있다고 했다.

임성근·은재호(2022)의 KIPA 연구보고서 내용 중 이직 의향 조사에 의

하면 “매우 그렇다”에 MZ세대는(21.0%) 기성세대(10.5%)보다 10%P로 높

게 나타났다. 이러한 연구결과는 최근 MZ세대 공무원들의 조기퇴직 증가

와 맥락을 같이 한다고 보인다.

< 표 4-3 > 설문항목 측정치 기술통계량(조직몰입)



- 52 -

업무성과에 대한 평균을 살펴보면 < 표 4-4 >와 같다. 업무성과의 평균

은 3.12로 보통에 해당하는 4점보다 낮게 나타났다. 그러나 조직몰입에 대

한 평균보다는 다소 높은 것으로 나타났다. 업무성과 측정 문항은 12개 항

목으로, 이를 바탕으로 측정된 업무성과의 항목 중 조직의 목표와 법령 집

행과 관련한 법정 직무 7개 항목 평균은 전체평균보다 다소 높은 것으로

나타났으나, 특이하게도 그 외 업무개선 등 창의성 발현 항목 5개는 전체

평균 응답보다 낮은 것으로 나타났다. 이러한 결과는 MZ세대 지방세 담당

공무원들이 법정 직무에 대해서는 공무원으로서 직무를 성실히 수행하는

것으로 보인다. 그러나 조직의 혁신역량을 높이는 데 중요한 창의성 발휘

는 상당히 낮다.

이는 MZ세대 지방세 담당 공무원들이 조직과 직무와 관련한 열정, 보람,

애착, 소속감 등이 낮다는 이유이다. 이는 낮은 조직몰입도로 이어질 것이

다. 따라서 직무와 관련한 창의성이 낮은 사유를 규명하고 높일 수 있는

향후 연구가 필요하다.
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구분 문항 측정항목 평균
표준

편차

업무

성과

BS6
세무공무원으로서 의무적으로 수행해야 하는

법정 업무를 충실히 수행한다.
3.70 0.662

BS1 세무공무원으로서 의무를 성실히 수행한다. 3.65 0.703

BS2 세무 업무 내용에 명시된 책임을 충분히 완수한다. 3.64 0.715

BS7 계획된 업무목표를 성공적으로 달성해 낸다. 3.55 0.707

BS3
조세 부과 징수 업무 종합평가에 직접적 영향을

미치는 활동에 몰입한다.
3.43 0.752

BS5 내가 기대하는 과업만큼 수행하여 업무성과를 낸다. 3.28 0.692

BS4 업무 관련 전문지식을 충분히 갖추고 있다. 3.13 0.778

BS8
평소 업무목표를 달성하기 위해 새롭고 유용한

조세 부과 징수 방법을 찾아낸다.
2.84 0.892

BS12
기존에 습득한 지식과 현장경험을 바탕으로 유용한

조세 부과 징수 계획수립 등에 기여하는 편이다.
2.71 0.866

BS9
세무 업무의 질을 향상하기 위해 새로운 조세

부과 징수 방법들을 제안한다.
2.57 0.858

BS10
조세 부과 징수 업무와 관련된 새로운 아이디어 가

떠오르면 보다 효과적이고 유용하게 계획하여 제안한다.
2.54 0.813

BS11
상사나 동료로부터 직무와 관련하여 독창적이고

유용한 의견을 제시한다는 이야기를 자주 듣는 편이다.
2.44 0.874

전체평균 3.12 0.525

< 표 4-4 > 설문항목 측정치 기술통계량(업무성과)
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설문항목 Cronbach’s  측정항목 수

분배공정성 0.906 5

절차공정성 0.881 5

상호작용공정성 0.933 6

조직몰입 0.890 10

업무성과 0.890 12

제2절 변수의 신뢰성 및 타당성 검증

1. 신뢰성 검증

본 연구에서는 신뢰성 검증을 위해 일반적으로 많이 사용되고 있는 크론

바하 알파 값을 사용하였다. 사회과학 연구에서는 크론바하 알파 값이 0.6

이상이면 일반적으로 신뢰성이 높은 것으로 판단한다. < 표 4-5 >에 요약

된 바와 같이, 모든 변수에서 그 신뢰성 값이 0.8 이상으로 나타나 본 연구

에서 이용된 변수들의 신뢰성은 확보된 것으로 판단된다(Nunnally, 1978).

< 표 4-5 > 신뢰성 검증

2. 타당성 검증

본 연구에서는 복수의 설명 항목을 사용하여 연구 변수를 측정하였다.

따라서 연구 변수 간의 상호관련성 높은 요인 또는 공통 요인으로 분류 후

상관관계가 높거나 공통 요인은 하나의 요인으로 묶고, 중요도가 낮은 요

인은 제거하고 연구 변수 구성개념의 타당도 검토를 위해 탐색적 요인분석

을 실시하였다. 그리고 요인 간 상호독립성을 유지하여 회전하는 직각 회
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전(varimax rotation) 방법을 사용하여 분석하였다. 즉 하나의 요인으로 묶

인 항목은 하나의 개념으로 간주하고 요인 내 문항은 수렴적 타당성, 요인

간은 변별적 타당성이 적용된 것으로 해석하였다. 분석을 위해 5차에 걸쳐

요인분석을 하였다. 항목 판단은 통상적으로 고유치(eigenvalue)는 1.0 이

상, 요인 적재량은 0.6 이상 여부를 확인 후 마지막으로 누적 분산에 따른

설명력의 적정성 판단 후 가설검증에 사용하였다. 탐색적 요인분석 결과를

살펴보면 < 표 4-6 >과 같다.

조직공정성의 하위변수 요인인 상호작용공정성 6문항, 분배공정성 5문항

에 대해서는 각각 제거된 문항은 없으나 절차공정성은 ⑤번을 제거하고,

조직공정성의 하위변수에 대한 공통 요인이 추출되었다. 조직몰입 문항 ②

번, ③번, ④번, ⑦번을 제거하고, 조직몰입에 해당하는 1개의 공통 요인이

추출되었다. 각 항목 요인 적재량 모두 0.6 이상이므로 공통 요인은 차별적

으로 인식되고 있고, 고유치는 모두 1.0 이상으로 도출되었다.

업무성과에 관한 요인분석 결과를 살펴보면 주성분 분석 과정에서 업무

성과 문항 ④번, ⑧번, ⑨번, ⑩번, ⑪번, ⑫번을 제거하고, 업무성과에 해당

하는 1개의 공통 요인이 추출되었다. 각 항목 요인 적재량 모두 0.6 이상이

므로 공통 요인은 차별적으로 인식되고 있고, 고유치는 모두 1.0 이상으로

도출되었다. 이상의 요인분석 결과에 따라 조직공정성, 조직몰입, 업무성과

에 관한 변수의 구성개념 타당성은 문제가 없는 것으로 판단된다.
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구분 문항 요인1 요인2 요인3

상호작용공정성

IN1 0.806

IN2 0.810

iIN3 0.877

IN4 0.785

IN5 0.829

IN6 0.790

분배공정성

PR1 0.836

PR2 0.796

PR3 0.830

PR4 0.835

PR5 0.719

절차공정성

DI1 0.719

DI2 0.741

DI3 0.811

DI4 0.700

조직몰입

OC1 0.818

OC5 0.839

OC6 0.849

OC8 0.808

OC9 0.707

OC10 0.767

업무성과

BS1 0.818

BS2 0.839

BS3 0.849

BS5 0.808

BS6 0.707

BS7 0.767

< 표 4-6 > 탐색적 요인분석 결과
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판별 타당성은 서로 다른 개념을 측정하는 경우 문항 간 결괏값 간 상관

관계가 낮아 묶이지 않는 것을 구별하는 것으로 Gefen & Straub(2005)가

제시한 기준에 따라 검증하였다. 이는 각 변수의 평균분산(AVE)의 제곱근

값이 해당 변수와 다른 변수 간의 상관계수보다 클 때 판별 타당성이 있다

고 판단된다.

< 표4-7 >과 같이 주요 변수 측정항목의 해당 구성개념 로딩 값이 다른

크로스로딩값보다 크게 도출되었다. 또한, 대각선 계수는 변수의 AVE 값

을 제곱근 값으로 나타냈는데, 이러한 계수 값은 다른 변수들과의 상관관

계 계수 값보다 전부 크게 나타났다. 따라서 본 연구의 측정변수의 판별

타당성은 확보되었다.

구분 분배공정성 절차공정성 상호작용공정성 조직몰입 업무성과

분배공정성 0.823 　
　

　
　

　

　

　

　

　

　

절차공정성 0.619 0.854

상호작용공정성 0.643 0.438 0.867

조직몰입 0.584 0.427 0.523 0.798

업무성과 0.242 0.143 0.394 0.466 0.795

주) 대각선 계수는 AVE 값을 제곱근 한 값임.

< 표 4-7 > 상관관계 및 판별타당성 분석 결과
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제3절 가설검증

1. PLS 구조모형을 이용한 측정모형 검증

본 연구에서는 문헌 연구를 기반으로 설정된 연구가설 검증을 위해 구조

방정식 모형 설정 후 SMART PLS 3.0을 사용하여 분석을 시행하였다.

PLS는 다른 구조방정식 통계 패키지(LISREL, AMOS 등)에 비해 표본의

크기에 대한 제약과 변수 및 잔차의 정규분포에 대한 제약조건이 없으며,

변수의 타당성, 변수의 경로와 설명력을 동시에 평가할 수 있기 때문에 연

구에서 많이 이용되고 있다(Chin, 1998; Chenhall, 2005).

가설검증 전 본 연구에 이용된 측정 문항들에 대한 내적일관성, 판별 타

당성, 집중 타당성 확인을 위해 PLS 측정모형을 이용해 요인분석을 시행

하였고 결괏값인 로딩 값 등을 통해 집중 타당성 여부를 확인하였다.

집중 타당성 분석은 측정 도구가 구성개념에 수렴되는지를 확인하는 것으

로 개별항목의 신뢰성 분석을 이용하여 확인하였다. 일반적으로 요인 적재

값이 0.6 이상이면 개별항목의 신뢰성이 있는 것으로 평가되는데(Yoo and

Alavi, 2001) 조직공정성 3개의 공통 요인인 분배공정성, 절차공정성, 상호

작용공정성 항목에서 제거된 문항은 없었다. < 표 4-8 >에 나타난 바와

같이 조직공정성 하위변수 요인인 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성

의 요인 적재 값이 0.6을 상회하므로 각 측정항목의 집중 타당성이 확보된

것으로 판단하였다.

그리고 조직몰입 ②번, ③번, ④번, ⑦번 문항과 업무성과 ④번, ⑧번, ⑨번,

⑩번, ⑪번, ⑫번 문항이 0.6 이하로 나타나 문항을 삭제한 후 남은 변수들의

측정 도구는 < 표 4-8 >에 나타난 바와 같이 모든 변수의 요인 적재 값이

0.6을 상회하므로 각 측정항목의 집중 타당성이 확보된 것으로 판단하였다.
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구분 분배공정성 절차공정성 상호작용공정성 조직몰입 업무성과

PR1 0.863

PR2 0.852

PR3 0.832

PR4 0.782

PR5 0.783

DI1 0.874

DI2 0.811

DI3 0.895

DI4 0.918

DI5 0.762

IN1 0.885

IN2 0.876

iIN3 0.921

IN4 0.852

IN5 0.846

IN6 0.82

OC1 0.829

OC5 0.847

OC6 0.838

OC8 0.792

OC9 0.682

OC10 0.788

BS1 0.844

BS2 0.885

BS3 0.808

BS5 0.757

BS6 0.766

BS7 0.696

< 표 4-8 > PLS 측정모형의 로딩값과 크로스로딩값

주) 변수정의 : PR = 분배공정성 ; DI = 절차공정성 ; IN = 상호작용공정성

OC =조직몰입 ; BS = 업무성과
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구분 AVE 복합신뢰도   Cronbach’s  공통성

분배공정성 0.677 0.913 0.881 0.677

절차공정성 0.729 0.931 0.907 0.729

상호작용공정성 0.752 0.948 0.934 0.752

조직몰입 0.637 0.913 0.383 0.886 0.637

업무성과 0.632 0.911 0.272 0.882 0.632

주요 변수 요인들의 내적일관성은 평균분산(AVE) 값, 복합신뢰도,

Cronbach’s  추출 값으로 분석하였다. 평균분산(AVE) 값이 0.5 이상, 복

합신뢰도 0.7 이상, Cronbach’s  0.6 이상이면 내적일관성이 확보되었다고

판단한다(Fornell et al. 1981). 그리고 측정모형에 대한 통계량으로는 측정

모형의 적합성을 나타내는 공통성(communality)은 최소 0.5 이상이어야 한

다(이정훈 외, 2007; 김진완 외, 2008).

< 표 4-9 >에 제시된 모든 변수 요인의 값은 기준값 이상을 나타내고

있어 내적일관성이 확보된 것으로 판단된다. 또한, 각 변수 공통성 값 모두

0.5 이상으로 도출되어 PLS 경로모형의 적합도가 충족된 것으로 확인되었다.

< 표 4-9 > PLS 경로모형의 집중 타당성

2. PLS 구조모형을 이용한 가설검증

본 연구의 가설검증은 PLS 구조모형의 경로계수를 이용하여 분석되었다.

먼저 측정항목의 타당성과 신뢰성이 검증된 측정모형을 사용하였고, 다음

으로 각 변수 간의 경로에 대한 유의성 검증을 이용해 가설을 검증하였다.

본 연구에서 t 값은 표본 자료로부터 복원 추출에 의해 동일한 분포를 갖
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는 측정치를 추정하는 부트스트랩(bootstrapping) 방식을 이용한 반복 추출

서브 샘플링 생성(500개)을 통해 계산되었다(Hall, 2008). 부트스트랩 방식

은 PLS 경로모형에서 재 표본추출을 통해 통계적 불확실성을 평가하는 방

식으로 경로계수의 유의성을 평가하기 위해 사용되는 방법이다(Tenenhaus

et al. 2005). 구조모형에 대한 대부분 적합도 지수는 모든 내생변수 공통성

의 평균값과 R2값의 평균값 곱의 제곱근으로 산출된다(Wetzels et al. 200

9). Cohen(1988)은 일반적으로 모형적합도의 기준값을 0.26 이상 (상), 0.13

이상에서 0.26 미만이면 (중), 0.02 이상에서 0.13 미만이면 (하)로 구분하였다.

< 그림 4-1 >은 각 항목의 변수 간의 관계를 나타낸 것으로 실선 화살

표 방향은 영향을 미치는 경로를 의미하고 점선은 영향을 미치지 않는 경

로를 의미하는데 이를 통하여 가설의 채택 여부를 결정하였다.

< 그림 4-1 > PLS 분석결과
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본 연구에서 설정된 가설 H1. H2, H3를 차례대로 살펴보면 다음과 같다.

가설 H1은 조직공정성과 업무성과 간의 관계이다.

가설 H1.1에서 절차공정성과 업무성과 간의 경로계수는–0.077로 업무성

과에 대한 영향력이 낮게 나타났으며, t 값은 –0.799로 유의수준을 충족하

지 못해 채택되지 않았다. Gillet et al(2013)의 간호사를 대상으로 한 연구

에서 절차공정성은 조직구성원의 직무만족과 직무성과 즉 업무성과에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 김미경(2022)의 소방공무원을 대상

으로 한 조직공정성이 직무만족 및 조직공정성에 미치는 실증분석 결과 절

차공정성이 직무성과에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나

MZ세대 지방세 담당 공무원을 대상으로 한 본 연구에서는 절차공정성이

업무성과에 유의미한 영향을 미치지 않은 것으로 나타났다.

이러한 결과는 조직의 고유특성 및 직무 특성 그리고 연구 대상의 특성

차이에서 나타난 결과로 판단된다. 즉 본 연구결과는 타 직렬보다 경직되

고 폐쇄적인 지방세 조직문화 특성과 자율성과 독립성 그리고 개인 성향이

강한 MZ세대 특징이 종합적으로 반영된 결과로 보인다. 조직 내 조직구성

원의 신분 변동과 관련된 업무성과 평과, 근무평정, 승진 순위 등 절차적

행위는 법령 규정 등에 따라 명확하게 규정되어 시행되고 있다.

이러한 규정은 일반기업과 달리 거대한 공직사회에 포괄적으로 적용되는

것으로 MZ세대의 개인 또는 단체의 노력으로 단기간 개정 및 조정으로

극복하기 어렵다. 그리고 절차적 불공정성에 대한 조직구성원 개개인의 불

복절차가 존재하더라도 조직문화 특성상 문제를 제기하는 데 상당한 심리

적 부담도 있으며, 불공정에 대한 법리적 해석 등 입증이 어려운 부분이

존재하므로 접근성이 어렵다. 또한, 조직구성원의 신분 변동과 관련한 최종

결정권이 인사권자에게 상당한 재량권이 주어져 있어 위법·부당 여부를 다

투는 데는 한계가 있다. 따라서 MZ세대가 절차공정성에 대한 인식이 부족
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하다는 편견보다는 이러한 구조적인 문제로 나타난 결과로 여겨진다.

다음으로 선행연구에 따르면 분배공정성은 자신의 직무에 투입된 노력

대비 공헌도와 타인의 노력 대비 공헌도에 따른 분배 결과의 공정성 여부

를 조직구성원 자신의 심리적 판단에 중점을 두고 판단하는 것으로 되어

있다. 공직사회 내 결과 배분은 일반적으로 법령 등 규정에 따른 절차를

통해 진행되고 불공정한 사항에 대해 이의신청 등 제도장치를 마련하고 있

다. 따라서 분배공정성은 업무성과에 유의미한 영향을 미칠 것으로 판단

하였으나,

가설 H1.2에서 분배공정성과 업무성과 간의 경로계수는–0.158로 업무성

과에 대한 영향력이 낮게 나타났으며, t 값은 1.502로 유의수준을 충족하지

못해 채택되지 않았다. 김미경(2022)의 소방공무원 대상으로 한 선행연구

결과에 따르면 분배공정성은 조직성과에 영향을 미치지 않는 것으로 나타

났고, McFarlin & Sweeney(1992)의 Midwestern 은행원을 대상으로 한 연

구에서도 분배공정성과 절차공정성은 업무성과 간에 유의미한 관계가 없는

것으로 나타났다. 이는 본 연구결과와 맥락을 같이하는 것으로 보인다. 본

연구결과에 따르면 분배적 공정성이 업무성과에 직접적인 영향을 주기보다

는 조직몰입을 매개로 간접적으로 영향을 주는 것으로 나타났다.

가설 H1.3에서 상호작용공정성과 업무성과 간의 경로계수는 0.303으로

업무성과에 대한 영향력이 높게 나타났으며, t 값은 2.528로 5% 수준에서

상호작용공정성이 업무성과에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이러한 결과는 MZ세대 특징이 잘 반영된 결과로써 보이며 조직구성원

간 소통의 중요성을 나타내는 지표이다. 폐쇄적인 공무원 조직문화에서 수

직적 상명하복 관계에 익숙한 기성세대의 소통 방식은 개인주의적이고 수

평적 조직을 원하는 MZ세대에 직접 적용하는 것은 상당한 위험성 요인이

있다고 판단된다. MZ세대는 수평적 관계에서 개인 성향에 따라 SNS 등
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디지털을 이용하여 넓고 다양한 인간관계를 형성하고 있다. MZ세대는 개

방적이고 수평적 조직에서 대등한 위치에서 소통을 원한다.

따라서 MZ세대 특징을 볼 때 기성세대보다 조직 내 상호작용공정성에

대해 더 중요시하고 민감하게 반응할 수밖에 없다고 판단된다. 최재길

(2011)의 연구에 따르면 조직 내 공정성에 지각하는 데 있어 상호작용공정

성이 분배공정성과 절차공정성 보다 더 큰 영향을 미친다고 하였다. 이는

본 연구결과와 맥락을 같이 한다. 자율성과 개방성을 중요시하는 MZ세대

는 수평적 조직문화에서 대등한 관계에서 자유로운 의사소통을 통해 자기

의사를 명확하게 전달하길 원한다.

따라서 앞으로 수직적이고 폐쇄적인 조직문화가 짖은 공직사회에서 상호

작용공정성은 혁신의 대상으로 더 부상하게 되고 중요한 가치로 여겨질 것

으로 판단된다. 이제 공직사회도 MZ세대의 특징에 부합하는 다양한 소통

방법을 개발하고 과감하게 시험할 필요성이 있다. 상호작용공정성 확보는

MZ세대의 조직몰입을 높이는 데 상당히 기여할 것이고, 이는 조기퇴직 예

방과 이직 의도를 낮추는 효과도 있을 것으로 판단된다.

가설 H2는 조직공정성이 조직몰입에 미치는 영향을 살펴보기 위해 설정

되었다.

가설 H2.1에서 절차공정성과 조직몰입 간의 경로계수는 0.09로 조직몰입

에 대한 영향력이 낮게 나타났으며, t 값은 0.99로 절차공정성이 조직몰입

에 유의미한 영향이 미치지 않는 것으로 나타났다. 박종주·류지원(2006)은

전북지역의 일반직 공무원과 경찰공무원을 비교 분석한 결과에서 절차공정

성이 조직몰입에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났고, 이철기·이광희

(2007)의 연구에서도 절차공정이 조직몰입에 더 큰 영향을 미친다고 하였다.

그리고 한주희·고일수(2003)의 연구에서도 절차공정성이 다른 공정성보다

조직몰입에 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다. 많은 선행연구에서 절
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차공정성이 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타나 본 연구와 상반된 결

과를 보였다. 그러나 류숙원·김상윤(2008)이 공기업 대상으로 한 조직공정

성이 조직몰입에 미치는 영향에서 절차공정성이 조직몰입에 유의미한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이는 본 연구결과와 같은 맥락이다.

가설 H2.2에서 분배공정성과 조직몰입 간 경로계수는 0.371로 조직몰입

에 대한 영향력이 높게 나타났으며, t 값은 3.806으로 1%의 유의수준에서

분배공정성이 조직몰입에 유의미한 영향이 미치는 것으로 나타났다. 선행

연구를 살펴보면 고종욱·서상혁(2003)의 지방공무원을 대상으로 한 연구에

서 분배공정성 인식이 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

차인성(2012)의 연구에서도 분배공정성이 조직몰입에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 이는 본 연구결과와 맥락을 같이 한다.

많은 선행연구에서 분배공정성이 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. MZ세대는 미래의 잠재적 경제 가치보다 현재의 경제 가치

를 중요시하는 것으로 보이며 조직 내 분배 결과에 대해서는 정당하고 공

정한 결과를 원한다. 즉 분배 결과가 자신의 노력 대비 불공정하다고 판단

될 때 자신의 목소리를 분명히 내고 SNS 등 다양한 방법으로 개인 성과

에 대한 정당한 보상을 당당히 요구한다. MZ세대는 절차에 대한 투명성과

공정성보다 자신이 조직에서 받게 되는 분배 결과에 더 중요한 가치를 두

고 있는 것으로 판단된다. 따라서 조직몰입을 높이기 위해선 먼저 조직구

성원인 MZ세대가 자신이 받은 보상 또는 다양한 결과에 대해 모두 공감

하고 이해할 수 있는 현실적인 보상제도 및 시스템을 마련하는 것이 필요

하다고 판단된다.

본 연구결과 분배공정성은 조직몰입도를 높여 조직의 충성도에 기여하며

이는 업무성과로 이어져 조직발전에 기여할 것이다.

가설 H2.3에서 상호작용공정성과 조직몰입 간의 경로계수는 0.245로 조
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직몰입에 대한 영향력이 큰 것으로 나타났으며, t 값은 2.547로 5%의 유의

수준에서 상호작용공정성이 조직몰입에 유의미한 영향이 미치는 것으로 증

명되었다. 선행연구를 살펴보면 박종주·류지원(2006)은 전북지역의 일반직

공무원과 경찰공무원을 연구 대상으로 한 연구에서 상호작용공정성이 분배

공정성과 절차공정성 보다 조직몰입에 더 영향을 미치는 것으로 나타났다.

또한 박창희(2017)의 연구결과도 상호공정성이 높을수록 조직몰입 전체는

높아지는 경향을 보인다고 하였다. 선행연구 결과는 본 연구결과와 맥락을

같이한다.

상호작용공정성은 조직 내 상사 또는 동료로부터 어떤 것으로든 차별받

지 않을 권리로서 보이며, 조직구성원 간 상호 소통 불능 또는 조직구성원

에 대한 상호 간 정보 부재로 발생하는 편견 등으로 불공정한 상호작용이

일어날 수 있다고 판단된다. 불공정한 상호작용은 조직구성원의 인격권 침

해와 밀접한 관련이 있어 보인다. 따라서 공직사회는 MZ세대 특징에 부합

하는 소통 방식 개선과 소통 방법에 관한 다양한 연구와 실험을 통하여

MZ세대가 조직 내에서 조직구성원 간 진정성 있는 소통을 통해 상호작용

공정성이 확보되도록 공직사회는 더 노력해야 할 것으로 보인다. 이는 조

직몰입을 크게 높이는 데 충분히 기여할 것으로 판단된다.

가설 H3는 조직몰입이 업무성과에 미치는 영향을 살펴보기 위해 설정되

었다. 가설 H3에서 조직몰입과 업무성과 간 경로계수는 0.433으로 업무성

과에 대한 영향력이 큰 것으로 나타났으며, t 값은 4.529로 1%의 유의수준

에서 조직몰입이 업무성과에 유의미한 영향이 미치는 것으로 나타났다. 이

성순(2009)은 공무원을 대상으로 한 연구에서 직무몰입은 직무성과에 영향

을 미친다고 하였으나 업무성과는 개인의 특성보다 조직의 특성에 의해 더

영향을 받는다는 것을 밝혔다.

본 연구가 조직의 개별적 특성을 고려한 연구로 본 연구결과와 맥락을
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구분 가설 경로 경로계수 t 값 채택여부

조직공정성과

업무성과
H1

H1.1 절차공정성 → 업무성과 -0.077 0.799 기각

H1.2 분배공정성 → 업무성과 -0.158 1.502 기각

H1.3 상호작용공정성 → 업무성과 0.303 2.528** 채택

조직공정성과

조직몰입
H2

H2.1 절차공정성 → 조직몰입 0.090 0.990 기각

H2.2 분배공정성 → 조직몰입 0.371 3.806*** 채택

H2.3 상호작용공정성 → 조직몰입 0.245 2.547** 채택

조직몰입과

업무성과
H3 H3 조직몰입 → 업무성과 0.433 4.529*** 채택

같이한다. PLS 분석 결과 조직몰입에 관한 경로계수값이 다른 가설의 경

로계수값보다 상당히 높게 나타났다. 이는 조직몰입이 업무성과에 상당한

영향력이 있음을 입증하는 것이다. 지방세 담당 조직은 MZ세대의 업무성

과 재고를 위해 조직몰입을 높이는 방안을 적극적으로 마련해야 할 것이

다. PLS 구조방정식 모형 분석 결과를 바탕으로 한 가설검증 결과를 요약

하면 < 표 4-10 > 과 같다.

< 표 4-10 > PLS 분석 결과 및 가설검증

주) p** p<0.05, *** p<0.01

가설 H4는 조직공정성과 업무성과 간의 관계에서 조직몰입의 매개역할

을 검증하기 위해 설정되었다. 매개효과(mediation effect)는 매개변수를 통

한 독립변수와 종속변수 간의 직· 간접 인과관계를 설명하는 정도를 의미

한다. 독립변수가 종속변수에 직접 영향을 미치는 관계를 직접 효과(direct

effect) 또는 완전 매개라 하고 제3의 변수인 매개변수에 의해 통제되는 관

계를 간접효과 (indirect effect) 또는 부분 매개라 설명한다.
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PLS에서의 매개 분석 절차는 외생변수와 내생변수 매개효과의 직·간접

효과가 유의미해야 하고, 매개변수가 포함되었을 때, 간접효과 또한 유의적

이어야 한다. 즉, 부트스트래핑(bootstrapping)에서 해당 경로가 유의미하게

나타나야 매개변수의 유의적 여부를 판단할 수 있다.

본 연구는 PLS-SEM 부트스트래핑에서 직·간접효과가 유의미한 것으로

나타난 변수 간의 관계를 Sobelʼs test를 활용해 매개 분석을 실시하였다.

매개 분석 결과를 제시하면 다음과 같다. 먼저, 위 < 표 4-10 >을 참조할

때 분배공정성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났지만,

업무성과에는 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 그리고 상호

작용공정성은 조직몰입과 업무성과 모두에 유의미한 영향을 미치는 것으로

나타났다.

조직공정성의 하위변수 요인인 분배공정성과 업무성과 간의 관계에서 조

직몰입의 매개효과와 관련한 검증 결과는 <표 4-11>의 Panel A에 제시하

였다. 검증 결과 Sobelʼs test(Z)가 1% 유의수준에서 유의한 것으로 나타났

으며, 조직몰입은 분배공정성과 업무성과 간의 관계에서 완전 매개효과가

있음이 검증되었다. 또한, 조직공정의 상호작용공정성과 업무성과 간의 관

계에서 조직몰입의 매개효과에 관한 검증 결과는 <표 4-11>의 Panel B에

제시하였다. 검증 결과 Sobelʼs TES(Z)가 5% 유의수준에서 유의한 것으로

나타났으며, 조직몰입은 상호작용공정성과 업무성과 간 부분 매개효과는

존재함이 검증되었다. 따라서 가설 4는 채택되었다. 매개효과 분석 결과를

요약하면 < 표 4-11 > 과 같다.
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Panel A: 분배공정성 → 조직몰입 → 업무성과

독립변수 종속변수 Sobel­ test(z)

분배공정성 업무성과 2.917***

Panel B: 상호작용 공정성 → 조직몰입 → 업무성과

독립변수 종속변수 Sobel ­test(z)

상호작용공정성 업무성과 2.221**

< 표 4-11 > 매개효과 분석 결과

주) p** p<0.05, *** p<0.01.

이와 같은 검증 결과를 종합해 보면, 조직몰입은 분배공정성과 업무성과

간, 상호작용공정성과 업무성과 간 각각 완전 또는 부분 매개 역할을 수행

하고 있음을 확인하였다. 이는 조직몰입이 조직공정성과 함께 직·간접 매

개효과를 통하여 업무성과를 더 높일 수 있음을 시사한다. 업무성과 제고

를 위해서는 필수 단계로 조직공정성 확보와 조직몰입의 제고가 반드시 선

행되어야 함을 의미하기도 한다. 또한, 지방세 조직 및 인사관리 부서는 조

직구성원의 조직공정성 확보와 조직몰입 제고를 위해 직무상 특성, 조직이

가진 고유한 특성, MZ세대의 특성 등을 종합적으로 고려하여 종합적이고

체계적인 조직 및 인사관리 방안을 마련해야 할 것이다.

지방세 담당 MZ세대 공무원을 대상으로 한 본 연구결과가 선행연구들

과 차이점은 절차적 공정성이 조직몰입과 업무성과에 유의미한 영향을 미

치지 않는 것으로 나타난 것이다. 이러한 결과는 실무에서 조세 법령 등을

집행하는 지방세 공무원으로서 법령 규정에 따른 절차적 행위들은 자신들

의 노력과 무관한 통제 밖 사항으로 인식하기 때문이라 여겨진다.

따라서 조직구성원을 통제하는 절차적 행위 또한 법령 등 규정으로 명문

화되어 조직구성원 모두에게 일방적이고 획일적으로 적용됨으로써 심리적

으로 관심과 인식이 낮게 여겨지는 것으로 판단된다. 개인 성향이 강한
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MZ세대에게는 조직구성원 모두에게 법령 등 규정에 따라 포괄적이고 획

일적으로 적용되는 절차적 공정성은 심리적 판단에 따라 공정성을 판단하

는 다른 공정성에 비해 관심도가 낮다고 판단된다.

MZ세대의 절차공정성을 통한 조직몰입도 제고를 위해선 단순히 절차와

관련된 법령 등의 개정 및 제정만으로는 어려운 것으로 판단된다. 절차공

정성 확보를 위해선 법령 규정의 개정 및 제정 외 MZ세대가 절차적 공정

성 확보를 위해 쉽게 접근할 수 있는 실용적인 시스템을 만드는 것이 좋은

대안으로 보인다.

분배공정성과 상호작용공정성은 MZ세대에게 직접적인 영향을 미치는

것으로 나타났다. 즉 자신이 받은 분배 결과에 대한 공정성과 조직 내 인

간관계를 기반으로 한 상호작용공정성 여부 판단은 명문화된 법령 등 규정

이 아닌 조직구성원 자신이 느끼는 심리적 판단이 중요한 기준이 되기 때

문이라 여겨진다.

본 연구결과 조직몰입에 영향을 미치는 변수로 상호작용공정성보다 최종

결과물에 대한 분배공정성이 더 큰 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이

는 MZ세대의 특징이 잘 나타나 있는 부분이기도 하다. 즉 MZ세대는 어려

서부터 치열한 경쟁과 지속적인 평가 속에서 성장하였다. 이들은 수많은

경쟁과 평가 경험을 통하여 공정성 기준의 중요성을 더욱 중요한 가치로

받아들였다. 현재 이들이 조직의 구성원이 되었다. MZ세대는 조직 내 인간

관계에서는 차별받지 않고, 인격권을 보호받을 수 있는 상호작용에 대한

공정한 처우를 바라고, 최종결과에 대한 보상은 공정한 기준에 따라 노력

에 대한 정당한 대가를 받기를 원한다.

MZ세대에게 분배공정성이 더욱 중요한 요인으로 지각되는 이유는 미래

의 잠재적 부유함 보다 현재의 경제적 가치를 더 중요하게 여기기 때문이다.

즉, 결과에 대한 즉각적인 공정한 보상이다. MZ세대의 기성세대와 다르게
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부의 기준이 근로소득에 한정하고 있지 않고 다양한 방법으로 부를 증식하

고자 노력하고 조직에서 승진 등에 대해 중요한 가치를 두고 있지 않다는

것이다. 따라서 현재 최종결과물에 대한 공정한 분배는 지속적인 평가와

수많은 경쟁에서 성장한 MZ세대에게는 자신을 나타내 주는 중요한 지표로

여기기 때문이라 여겨진다. 그렇다고 MZ세대가 조직공정성 하위변수

세 가지 요인에 대해 절대적으로 가치의 차별성을 두는 것은 아니라고 보인다.

본 연구의 결과 분배공정성과 상호작용공정성이 절차공정성보다는 조직

몰입의 중요한 변수임은 증명되었다. 따라서 결과 배분에 대한 공정성 확

보를 위해 지방세 조직은 조직구성원 모두가 공감할 수 있는 실용적이고

합리적인 조직 및 인사관리 시스템을 마련해야 할 것이며 인간관계의 기반

을 둔 상호작용공정성 확보를 위해서는 MZ세대 특징에 부합되는 다양한

소통 도구를 개발해야 할 것이다.
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V. 결 론

제1절 연구결과 및 시사점

1. 연구결과 요약

지방정부는 지방자치 발전을 위해 지방재정 확보 및 확충을 위해 상당한

노력을 기울이고 있다. 지방정부의 자립을 위해서는 지방세 수입은 가장

중요한 원천이 된다. 또한, 지방정부의 재정자립 목표 달성을 위한 핵심

주체는 지방세 담당 공무원이다. 따라서 MZ세대는 현재 지방세 조직에서

세정 실무를 담당하는 핵심 인력으로 가장 중요한 위치에 있다. 이러한 점

에서 지방세 조직은 MZ세대 지방세 공무원에 대한 조직몰입을 강화하여

최고의 업무성과를 창출할 수 있도록 지방세 조직과 인사관리 방안을 쇄신

하고 다양한 제도 마련이 필요할 것으로 판단된다.

이에 따라 본 연구에서는 MZ세대의 지방세 담당 공무원이 신뢰할 수

있는 조직공정성 확보와 조직몰입도를 강화한다면 높은 업무성과를 성취할

수 있다는 가정하에 가설을 설정하고 실증분석을 하였다. 주요 변수로는

조직공정성의 하위변수 세 가지 요인인 절차공정성, 분배공정성, 상호작용

공정성과 조직몰입, 업무성과로 구분 후 조직공정성과 조직몰입이 업무성

과에 미치는 영향 관계를 다차원 방법으로 실증 분석하였다. 연구가설의

검증을 통한 실증분석 결과는 다음과 같다.

첫째, 본 연구의 기술 통계량 분석에 따르면 지방세 핵심 업무를 담당하

는 MZ세대 지방세 담당 공무원의 최종학력 93%가 대학(4년제) 이상 고학

력자로 구성되어 있다. 업무성과에 관한 설문 항목 측정치의 기술 통계량
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의 평균에 의하면 설문 문항 중 지방세 담당 공무원으로서 수행해야 할 법

정 직무에 대해서는 전체평균보다 높은 것으로 나타나 성실히 직무를 수행

하는 것으로 나타났다.

그러나 직무수행과 관련한 창의성 발휘 항목에 대한 평균은 전체평균보

다 낮게 나타났다. 이러한 결과는 MZ세대 지방세 담당 공무원이 직무수행

과 관련된 조직의 혁신역량을 떨어뜨리고 이는 결국 지방세 조직발전을 저

해하는 중요한 장애 요인이 될 것이다. 이러한 현상은 MZ세대의 특징과

함께 이들이 생각하는 직업윤리, 일에 대한 의미 등 해석의 차이에서 나타

난 결과로 보인다.

그리고 이러한 결과는 MZ세대가 조직에 대한 애착, 소속감, 열정, 직무

에 대한 자부심 등 조직몰입이 낮다는 것으로도 해석할 수 있다. 따라서

지방세 조직은 MZ세대의 조직몰입도를 높이기 위해서는 이들의 특징을

정확하게 파악하고 이해하려는 노력 필요하다. 그리고 이들의 특징에 부합

되는 조직 및 인사관리에 더 세밀한 관심을 가지고 세분된 실용적인 계획

수립을 할 필요성이 있다.

둘째, 절차공정성과 업무성과 간의 경로계수는 –0.077로 업무성과에 대

해 영향이 낮은 것으로 나타났으며, 본 가설은 유의수준을 충족하지 못해

채택되지 않았다. 많은 선행연구에서는 절차공정성이 업무성과에 긍정적인

영향이 미치는 것으로 나타났으나,

본 연구결과는 선행연구와 다른 결과를 나타냈다. 이러한 결과는 연구

대상 특징과 조직특성이 선행연구의 연구 대상과 다른 점 그리고 공직사회

내 조직구성원에 대한 인사 등 신분상 통제는 엄격한 법령 및 절차 등에

따라 집행되어 조직구성원의 통제 밖의 사항으로 조직구성원이 인식하는

데 기인한 것으로 여겨진다. 따라서 절차적 과정에 조직구성원이 실질적으

로 참여할 수 있는 제도 및 자신의 의견을 자유롭게 낼 수 있는 실질적인
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소통의 통로가 필요함을 시사하고 있다.

분배공정성과 업무성과 간의 경로계수는 –0.158로 업무성과에 대한 영

향이 낮은 것으로 나타났으며, 본 가설은 유의수준을 충족하지 못해 채택

되지 않았다. 이러한 결과는 분배 결과 그 자체에 중요한 경제적 가치를

두는 MZ세대 특징에서 야기된 결과로 판단된다.

그러나 분배공정성은 조직몰입을 매개로 업무성과에 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 조직은 MZ세대의 특징을 정확히 파악하고 이해하는 것이 중

요한 과제이며, 분배 결과에 대해 MZ세대가 즉시 공감하고 신뢰하는 방안

마련이 필요할 것으로 판단된다.

상호작용공정성과 업무성과 간의 경로계수는 0.303으로 업무성과에 대한

영향력이 큰 것으로 나타났으며, 5% 유의수준에서 상호작용공정성이 업무

성과에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. MZ세대는 개인적 성향

과 독립성이 강한 성향으로 타인의 간섭을 거부하고 자기애가 강하다. 이

들의 소통 방법은 직접 대면보다 디지털을 이용한 다양한 소통 방법을 이

용하여 다양한 인간관계를 형성하고 있다. 이러한 특징을 가진 MZ세대는

조직 내 인간관계 즉 상호작용공정성에 대해 민감하지 않을 수 없다.

따라서 조직 내 이러한 MZ세대의 특징에 부합되는 다양한 소통의 방법

등을 개발하고 연구하여 MZ세대가 조직 내 상호작용공정성에 대해 신뢰

하고 빠르게 적응할 수 있도록 적극적인 대응이 필요하다.

최근 교육부는 업무혁신 실험에서 호칭을 파괴와 수평적인 좌석 배치 등

을 통해 수평적 조직 및 업무환경의 자율성을 조성해 조직의 혁신을 파격

적으로 실험하고 있다. 이는 MZ세대의 특징과 직무 특성에 부합되도록 유

연한 조직 환경을 구현 함으로써 업무성과를 높이려 하는 시도로 판단된다.

그러나 이러한 파격적 실험이 오랫동안 공직문화 조직에 학습되어 뿌리 깊

게 남아 있는 본질적인 특성을 빠르게 변화시킬 수는 없다고 판단된다. 이
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러한 실험은 본질적인 특성과 함께 변화되지 않고 외형의 변화에만 치중하

다 보면 오히려 독이 될 수 있다. 즉 이러한 실험을 통해 MZ세대가 진심

으로 공직사회 변화를 현실적으로 체감하고 공감할 수 있도록 지속해 나가

며 세심한 관찰이 필요하다.

셋째, 절차공정성과 조직몰입 간의 경로계수는 0.09로 조직몰입에 대한

영향력이 낮게 나타났으며, 절차공정성이 조직몰입에 유의미한 영향이 미

치지 않는 것으로 나타났다. 이는 절차공정성이 상기 서술한 업무성과에

유의미한 영향이 미치지 않는 사유와 맥락을 같이하는 것으로 보인다. 앞

으로 절차공정성이 조직몰입을 높일 수 있는 다양한 연구가 필요하다.

분배공정성과 조직몰입 간의 경로계수는 0.371로 조직몰입에 대한 영향

력이 높은 것으로 나타났으며, t 값은 3.806으로 1%의 유의수준에서 분배

공정성이 조직몰입에 유의한 영향이 미치는 것으로 확인되었다. MZ세대는

일의 의미를 ‘단순히 돈을 버는 것’으로 해석하고, ‘일이 곧 삶이 아니다’라

는 표현처럼 MZ세대는 노동의 개념을 돈을 버는 것으로 해석하고 일과

삶을 명확하게 분리하여 생각하고 있다. 이들에게 중요한 것은 미래에 주

어질 기댓값보다 현재 자신의 노력 대비 즉각적인 공정한 배분을 중요시

함을 알 수 있다.

따라서 MZ세대가 현재 자신이 조직에서 공정한 배분을 받았다고 신뢰

한다면 조직몰입에 전념할 수 있다는 의미로 해석된다. MZ세대는 분배공

정성에 대해 상당히 민감하다. 예로 대기업 4년차 직원이 성과급의 적정성

지급 기준에 대한 의견을 공개적으로 회사대표에 보낸 사실은 조직구성원

으로부터 많은 공감을 불러일으켰다. 회사대표는 그의 질의에 즉각적으로

반응했다.

MZ세대는 장기근속에 따른 임금 상승, 미래의 승진보다 현재 자신의 노

력 대가에 따른 즉각적인 현재의 공정한 보상을 더 원한다. 분배공정성이
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조직몰입에 유의미한 영향이 미침으로 MZ세대의 조직몰입을 높이기 위해

서는 분배공정성에 대한 재해석이 필요하다. 즉 미래 잠재적 분배 가치가

아닌 현재 공정한 분배 가치에 중점을 두고 조직구성원 모두가 분배 결과에

대해 공감하고 수용할 수 있는 합리적인 투명한 제도 마련을 할 필요성이 있다.

상호작용공정성이 조직몰입에 미치는 영향에 대해 분석한 결과 경로계수

는 0.245로 조직몰입에 대한 영향력이 큰 것으로 나타났으며, t 값은 2.547

로 5%의 유의수준에서 상호작용공정성이 조직몰입에 유의한 영향을 미치

는 것으로 확인되었다. 이러한 결과는 선행연구 결과와 맥락을 같이한다.

조직 내 상호작용공정성이 단순히 형식적 인간관계만을 의미하는 것은 아

니라고 판단된다.

이러한 공정성은 조직 내 인간관계 속에서 차등 받지 않을 인격권과 밀

접한 관련이 있다. 대부분 핵가족 환경에서 자란 MZ세대는 독립적이고 자

율적이며, 개인주의적 성향이 강하다. 이러한 특징을 잘 반영할 수 있는 새

로운 소통의 도구를 개발하고 현재 사용되는 소통 방법을 새롭게 개선하는

데 더 큰 노력이 필요함을 시사한다. 즉 비대면 결재 활성화, SNS 등 인터

넷을 통한 자유로운 소통 등 다양한 소통 도구를 통해 조직 내 다양한 방

법으로 인간관계를 형성할 수 있는 시스템을 마련할 필요성이 있다고 보인다.

넷째, 조직공정성 확보와 조직몰입의 강화는 업무성과에 유의미한 영향

을 미치는 것으로 도출되었다. 이중 조직몰입이 업무성과에 미치는 영향에

대한 경로계수값이 다른 가설의 경로계수값보다 더 크게 나타나 업무성과

를 높이기 위한 조직몰입의 중요성을 입증하였다. 이는 조직의 업무성과

제고를 위해 조직몰입 강화 방안이 필수적임을 제시하고 있다.

다섯째, 조직공정성과 업무성과 간 조직몰입의 매개역할을 검증한 결과

조직몰입이 조직공정성과 업무성관 간의 유의미한 직· 간접적인 매개역할

을 하는 것으로 증명되었다. 조직몰입이 분배공정성과 업무성과 간에서는
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유의미한 직접적인 매개효과가 있음이 증명되었고, 조직몰입이 상호작용공

정성과 업무성과 간에서는 간접적인 매개효과가 있음이 증명되었다. 즉, 상

호작용공정성은 업무성과에 직접적인 영향을 미치거나 조직몰입을 매개로

업무성과에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 상호작용공정성이 조직

몰입을 높여 업무성과를 높이는 중요한 요인임을 시사하고 있다. 따라서

본 연구결과 조직몰입의 매개역할이 증명됨으로써 업무성과를 높이는 방안

으로 지방세 조직은 MZ세대의 특징 및 조직의 특성을 종합적으로 고려하

여 조직몰입을 강화할 수 있는 새로운 방안 마련이 필요하다. 본 연구 결

과를 종합해 보면 지방정부는 지방세 조직구성원인 MZ세대에 대한 조직

의 혁신역량을 높이기 위해서는 분배공정성과 상호작용공정성을 확보할 수

있는 혁신적인 방안과 함께 조직몰입 자체를 강화할 방안도 병행하여 모색

할 필요성이 있다.

지방정부는 자주 재원 확보와 지방자치 실현에 가장 핵심적 역할을 하는

지방세 담당 공무원의 조직몰입도를 높여 조직에 대한 강한 충성심을 끌어

낼 필요성이 있다. MZ세대 지방세 담당 공무원들이 조직에 대한 강한 소

속감, 직무에 관한 자부심과 열정 등을 가질 수 있도록 노력해야 할 것이다.

본 연구결과 조직공정성과 조직몰입도는 업무성과에 영향을 미치는 것으

로 확인되었다. 지방정부의 조직 및 인사관리 부서는 지방세 조직특성과

MZ세대의 특징을 종합적이면서 세밀한 관찰을 통하여 조직공정성과 조직

몰입을 높일 수 있는 형식적 방안이 아닌 실용적 방안을 구체적으로 마련

할 필요성이 있다. 이제는 조직에 필요한 다양한 방안 마련 시, 조직의 특

성과 구성원의 특징에 부합되는 세분된 방안 마련이 필요하고 과거 일방적

이고 획일적 방안의 형태는 지양할 필요성이 있음을 시사하고 있다.

마지막으로 MZ세대는 개인주의적이며 독립성이 강한 세대이고, 미래 잠

재적 보상이 아닌, 현재의 즉각적인 공정한 보상을 무엇보다 선호하고, 타
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인의 간섭은 싫어하나, 누구보다도 타인에 대한 이해심과 배려가 많은 세

대다. 이러한 특징이 잘 반영된 방안이 조직공정성을 확보할 것이고, 동시

에 조직몰입도가 강화되 높은 업무성과로 나타날 것으로 여겨진다.

조직구성원이 조직이 수행하는 모든 행위에 공정성이 있다고 신뢰한다면

이는 조직몰입도를 강화할 것이고 곧 업무성과를 높일 것으로 여겨진다.

이러한 행정 환경은 대민 세무 행정서비스 품질을 높이고 지방세 조직발전

과 함께 지방정부의 자주 재원 확보에 더 많은 공헌을 할 것이다.

2. 시사점

본 연구결과로부터 지방세 조직과 인사관리와 관련해서 이론적 및 정책

적 시사점을 제공할 수 있을 것으로 기대된다.

첫째, 학술적 시사점을 살펴보면 본 연구는 선행연구 결과와 일부 유사

또는 차이점이 있음을 확인하였다. 선행연구에서는 일반적으로 조직공정성

요인들이 조직몰입과 업무성과에 영향을 미치는 것으로 확인되었지만, 본

연구에서는 절차공정성이 조직몰입과 업무성과에 영향을 미치지 않는 것으

로 확인되었고, 분배공정성도 업무성과에 영향을 미치지 않는 것으로 나타

났다. 그러나 상호작용공정성과 분배공정성이 조직몰입에 미치는 영향은

선행연구와 맥락을 같이 한다. 이는 조직구성원들이 상호작용에서 공정함

을 경험하며 보상이 공정하게 분배된다면 조직몰입을 높일 수 있다는 것을

시사한다. 또한, 선행 연구의 결과 차이는 조직의 특성, 직무의 특성, 구성

원의 특성 등 연구 대상의 특성에서 나타나는 것으로 판단되며, 이는 조직

내 공정성 요인들의 다양한 상호영향 관계를 획일화된 관점이 아니라 보다

차별화된 시각으로 심층적으로 탐구해야 함을 이해하는 데에 학술 가치가

있다 할 것이다. 따라서, 본 연구결과는 조직 내 공정성 요인들의 효과를
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이해하는 데에 다양한 시각과 맥락을 고려하고, 조직특성에 따른 차별화된

접근이 필요함을 강조하며, 이는 학술적 연구와 조직 실무에 기여할 수 있

는 가치가 있다.

둘째, 실무적, 정책적 시사점을 보면, 본 연구는 지방세무직 공무원과

MZ세대 지방세 담당 공무원을 연구 대상으로 선정하여, 공공조직의 소수

직렬과 사회적 쟁점인 MZ세대의 특성을 종합적으로 고려하여 실증 분석

한 점에서 실무적 및 정책적인 시사점을 가지고 있다.

첫째, 연구 대상의 선택에서 지방세 조직의 특성과 MZ세대의 특성을 종

합적으로 고려한 점은 주목할 가치가 있다. 이는 조직의 고유한 특성과 특

정 세대의 민감한 관심사를 고려하여 연구를 진행함으로써 조직 내 공정성

과 조직몰입이 업무성과에 미치는 영향을 실증 분석한 것이다.

둘째, 연구결과에서는 선행연구와 다른 결과가 도출되었는데, 이는 MZ세

대의 특징 및 조직의 특성을 종합적으로 반영한 결과로 해석된다. 이는 포

괄적이고 획일적인 연구 대상 선정이 아닌 세분된 연구 대상을 선택하고

각 특성을 융합하는 연구의 필요성을 제시한 것이다. 이러한 결과는 조직

및 인사관리 정책 수립 시 세밀하고 조직 환경에 부합하는 방안을 마련하

는 데에 기여할 수 있다고 판단된다.

셋째, MZ세대의 조직공정성 확보와 조직몰입 강화가 조직구성원의 업무

성과 향상에 필수적인 요소임을 강조한 점도 시사점 있다. 또한, 조직공정

성과 업무성과 간 조직몰입의 매개역할 여부를 실증 분석하여 매개효과가

있는 것으로 확인하였다. 이를 통해 매개역할 행태에 따른 업무성과 향상

방안을 제시할 필요성을 강조하는 것이다.

따라서, 본 연구는 조직의 고유한 특성과 MZ세대의 관심사를 고려하여

연구 대상을 선정하고, 조직 내 공정성과 조직몰입이 업무성과에 미치는

영향을 실증적으로 분석함으로써 실무 및 정책 수립에 중요한 시사점이 있다.
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제2절 연구의 한계점 및 향후 연구방향

1. 연구의 한계점

다음으로 본 연구의 한계와 향후 연구 방향성을 제시하면 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 부산광역시의 16개 자치구·군에 근무하는 MZ세대 지방

세 실무 담당 공무원을 대상으로 한 것으로, 지역적 한계와 표본의 한계가

있다. 따라서, 표본의 대표성 문제로 인해 연구결과를 일반화하는 데 한계

가 있으며, 향후 연구에서는 지역적 범위와 표본 수를 확대하여 대표성을

갖추고 일반화된 결과를 얻을 필요가 있다. 또한, 본 연구에서는 MZ세대만

을 조사 대상으로 한 것이기 때문에, 기성세대와 MZ세대를 비교하는 후속

연구를 통해 각 세대에게 맞는 세부화된 조직 및 인사관리 정책 수립의 필

요성이 있다.

둘째, 연구에 사용된 자료는 설문조사를 통해 수집되었으며, 설문 자체에

는 고유한 한계가 있다. 설문 문항의 이해도를 높이고 목적에 부합하는 설

문조사를 위해 사전 수인과 집단 면담을 진행하였다. 이러한 절차를 거쳐

수정된 설문 항목을 사용하였지만, 응답 당시 응답자의 감정이나 환경에

따라 설문 결과에 차이가 있을 수 있다. 이러한 한계를 고려하여 연구결과

를 해석해야 할 것이다.

따라서, 향후 연구에서는 지역적 범위와 표본 수를 더 확장하여 일반화

된 결과를 얻을 필요가 있으며, 또한 기성세대와 MZ세대를 대상으로 한

비교연구를 통해 조직 및 인사관리 정책을 세부화할 필요성이 있다. 또한,

설문 조사의 한계를 고려하여 결과를 해석하고, 더 정확한 연구를 위해 다

양한 연구 방법을 고려할 필요성이 있다.



- 81 -

2. 향후 연구방향

본 연구에서는 업무성과 설문 항목 중 법정 직무수행은 성실히 수행되었

으나, 조직혁신에 중요한 창의성 발휘 항목의 평균은 낮게 나타났다. 이는

창의성 발휘가 낮다는 것은 조직에 대한 소속감, 애착, 그리고 직무에 대한

자부심이 낮다는 의미로 해석되고 이는 조직몰입과 상당한 상관관계가 있

는 것으로 여겨진다. 그러나 본 연구에서는 이러한 결과에 대한 규명을 진

행하지 못했다. 따라서, 향후 연구에서는 MZ세대의 창의성이 낮은 원인을

규명하고, 창의성을 개선하는 방향을 모색하는 연구가 필요하다.
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부 록 : 설문조사

지방 세무 조직공정성에 관한 설문조사

부산시 MZ세대 지방세 담당 공무원을 대상으로

귀하의 무궁한 발전을 기원합니다.

최근 MZ세대의 사회진출과 함께 ‘공정사회’라는 용어가 사회적 이슈로 주목

받고 있습니다.

‘공정사회’는 공 사기업 조직의 형태를 불문하고 과거에서 현재까지 조직

구성원들이 추구하는 중요한 가치입니다.

최근 일반기업에서는 MZ세대에 관한 연구와 더불어 조직공정성에 관한

연구와 논의가 활발히 진행 중이나, 공직사회에서는 관련 연구가 거의

이루어지지 않고 있습니다.

본 연구에서는 공직사회만의 조직의 특성과 직무, 역할을 고려해

지방세 담당 공무원이 느끼는 조직공정성이 조직 만족과 직무몰입 그리고

세무 업무성과, 세무 행정서비스 품질에 미치는 영향을 조사하고자 합니다.

본 연구를 통해 조직특성과 직무, 역할에 적합한 인사 및 조직관리 방안을

제시하고자 설문조사를 진행하게 되었습니다.

귀하께서 응답해 주신 소중한 정보는 통계법 33조(비밀의 보호)에 의거

엄격히 보호되며, 통계적 분석을 위해서만 사용됩니다.

감사합니다.

2022년 월

연구자 : 부경대학교 일반대학원 경영컨설팅협동과정 박판정(박사과정)

연락처 : ppj113@naver.com
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◆ 조직공정성에 관한 질문입니다.

귀하께서 느꼈던 점과 일치하는 번호에 체크(V) 표시를 해 주십시오.

전혀

그렇

지

않다

별로

그렇

지

않다

보통

이다

어느

정도

그렇

다

매우

그렇

다

분
배
공
정
성

1. 책임만큼 받는 보상이 공정하다. 1 2 3 4 5

2. 경력이나 경험만큼 받는 보상이 공정하다. 1 2 3 4 5

3. 조직을 위해 노력한 만큼 받는 보상이 공정
하다.

1 2 3 4 5

4. 업무성과만큼 받는 보상이 공정하다. 1 2 3 4 5

5. 업무 처리상의 스트레스나 긴장의 정도만큼
받는 보상이 공정하다.

1 2 3 4 5

절
차
공
정
성

1. 조직에서 업적을 평가하는 기준들이 공정
하다.

1 2 3 4 5

2. 조직에서 근무 평정 및 각종 포상, 성과급
등급 등을 결정할 때 사용되는 절차가 공정
하다.

1 2 3 4 5

3. 조직에서 승진을 결정하는 절차가 공정하다. 1 2 3 4 5

4. 조직의 부서 이동에 관한 방침이 공정하다. 1 2 3 4 5

5. 조직의 업무 배분에 관한 방침이 공정하다. 1 2 3 4 5

상
호
작
용
공
정
성

1. 상사는 의견을 존중해주는 편이다. 1 2 3 4 5

2. 상사는 개인적인 편견을 배제하려 노력한다. 1 2 3 4 5

3. 상사는 사려 깊고 친절하다. 1 2 3 4 5

4. 상사는 부하의 권리에 관심을 보인다. 1 2 3 4 5

5. 상사는 솔직한 태도로 대하고자 노력한다. 1 2 3 4 5

6. 상사는 업무처리내용 및 과정에 관해 설명
하고 이해를 구하고자 한다.

1 2 3 4 5
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◆ 조직몰입에 대한 질문입니다.

귀하께서 느꼈던 점과 일치하는 번호에 체크(V) 표시를 해 주십시오.

전혀

그렇

지

않다

별로

그렇

지

않다

보통

이다

어느

정도

그렇

다

매우

그렇

다

1. 현재 조직을 내 것처럼 생각하고 세무 조직의 미래에
대해 큰 관심이 있다.

1 2 3 4 5

2. 현재 업무는 미래에 전망이 좋은 업무라고 생각한다. 1 2 3 4 5

3. 현재 맡은 업무는 세무 조직에서 상당히 중요한
일이라 생각한다.

1 2 3 4 5

4. 생각하는 미래 지향점과 세무 조직의 미래 지향점이
아주 유사하다고 생각한다.

1 2 3 4 5

5. 세무 조직에 강한 소속감을 느끼고 있다. 1 2 3 4 5

6. 세무 조직발전에 도움이 된다면 어떤 노력도 아끼지
않겠다.

1 2 3 4 5

7. 현재 하는 세무 업무에 적정한 재량권을 갖고 있다. 1 2 3 4 5

8. 세무 조직에 계속 다녀야 한다는 의무감이 있다. 1 2 3 4 5

9. 지금보다 더 좋은 조건의 이직 제의가 온다고 해도
세무 조직을 떠나지 않겠다.

1 2 3 4 5

10. 스스로 평가할 때 내가 속한 세무 조직에 대한
충성도에 대해 전반적으로 만족한다.

1 2 3 4 5
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◆ 세무 업무성과에 관한 질문입니다.

귀하께서 느꼈던 점과 일치하는 번호에 체크(V) 표시를 해 주십시오.  
전혀

그렇

지

않다

별로

그렇

지

않다

보통

이다

어느

정도

그렇

다

매우

그렇

다

1. 세무공무원으로서 의무를 성실히 수행한다. 1 2 3 4 5

2. 세무 업무 내용에 명시된 책임을 충분히 완수한다. 1 2 3 4 5

3. 조세 부과 징수 업무 종합평가에 직접적 영향을
미치는 활동에 몰입한다.

1 2 3 4 5

4. 업무 관련 전문지식을 충분히 갖추고 있다. 1 2 3 4 5

5. 내가 기대하는 과업만큼 수행하여 업무성과를 낸다. 1 2 3 4 5

6. 세무공무원으로서 의무적으로 수행해야 하는 법정
업무를 충실히 수행한다.

1 2 3 4 5

7. 계획된 업무목표를 성공적으로 달성해 낸다. 1 2 3 4 5

8. 평소 업무목표를 달성하기 위해 새롭고 유용한 조
세 부과 징수 방법을 찾아낸다.

1 2 3 4 5

9. 세무 업무의 질을 향상하기 위해 새로운 조세 부과
징수 방법들을 제안한다.

1 2 3 4 5

10. 조세 부과 징수 업무와 관련된 새로운 아이디어가
떠오르면 보다 효과적이고 유용하게 계획하여 제안
한다.

1 2 3 4 5

11. 상사나 동료로부터 직무와 관련하여 독창적이고
유용한 의견을 제시한다는 이야기를 자주 듣는
편이다.

1 2 3 4 5

12. 기존에 습득한 지식과 현장경험을 바탕으로
유용한 조세 부과 징수 계획수립 등에 기여하는
편이다.

1 2 3 4 5
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◆ 인적 사항에 관한 질문입니다.

1. 귀하의 성별은 어떻게 되십니까? ( )

①남 ②여

2. 귀하의 연령은 어떻게 되십니까? ( )

①20대 ②30대 ③40대 ④50대 이상

3. 귀하의 재직경력은 어떻게 되십니까? ( 년)

4. 귀하의 학력은 어떻게 되십니까? ( )

①고졸 이하 ②전문대졸 ③대졸 ④대학원졸 이상

5. 귀하의 직급은 어떻게 되십니까? ( )

①6급 ②7급 ③8급 ④9급 ⑤기타(계약직 등)

6. 귀하의 직렬은 어떻게 되십니까? ( )

①행정직 ②세무직 ③기능직 ④계약직 ⑤기타(전산직 등)

7. 귀하가 현재 담당하고 있는 업무는 무엇입니까? ( )

①세무조사 ②시세 구(군)세 ③체납징수

④세외수입 세입관리 ⑤기타(서무/전산 등)
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