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국문요약(Korean Abstract): 오늘날 조직은 불확실성과 지속적 변화 상황에 놓여있고, 

많은 연구자들은 이러한 상황에서 조직의 발전과 유지를 위한 중요한 요소로서 인적자원 

관리의 중요성을 밝혔다. 특히 대기업에 비해 상대적으로 열악한 조건 하의 놓여있는 

중소기업에서는 보다 높은 경쟁력 획득을 위한 방안으로서, 조직에 대한 구성원들의 태도를 

긍정적으로 형성하도록 이끄는 것이 조직 성공의 중요한 요소로 나타나고 있다. 이에 

따라 본 연구에서는 조직 내 구성원의 긍정적 태도, 직무만족과 정서적 몰입에 정적인 

영향을 줄 수 있는 선행요인으로서 상호작용 공정성 지각의 효과를 밝히고자 하였다. 

또한 기존의 공정성 연구들이 공정성 효과에 대한 조절변수에 대한 고찰이 부족하였다는 

한계점과 개인의 태도 형성에 있어 사회적 맥락을 고려해야 한다는 다수준 접근에 대한 

필요성에 따라, 팀 수준의 조절변수로서 팀 탄력성(team resilience)의 효과를 살펴보았다. 

다수준 분석을 위해 국내 중견 제조업 A사를 연구대상으로 총 14개 팀 330명을 선정하여 

위계적 선형 모형(HLM; Hierarchical Linear Modeling) 분석을 실시하였다. 분석결과 개인의 

상호작용 공정성 수준은 직무만족과 정서적 몰입에 정적인 영향을 보였으며, 상호작용 

공정성과 직무만족 간 사이의 관계를 팀의 탄력성 수준이 조절하는 것으로 나타났다. 
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Abstract: Organizational change continues to occur at a high rate in modern organizations. 

Especially the reality of small business firm's condition is poor than large one. It is crucial factor 

that employee's positive attitude or behavior to their organization to survive. Accordingly, re-

searchers have increasingly concluded that employees play a major role in the success or failure 

of change in their organizations. It is crucial factor that employee’s positive attitude or behavior 

to their organization for success. The present study examines to influence of interactional justice 

and the relationship with employee’s positive outcome (e.g. job satisfaction, organizational com-

mitment). In addition, the recent literature emphasize the necessity of team context factor that 

focusing on team resilience as moderator. To test multilevel analysis, we collected the survey 

data from middle size organization, 14 teams and 330 members and analyzed HLM (Hierarchical 

Linear Modeling). We found that member’s interactional quality increases job satisfaction and 

organizational commitment and team resilience could moderate this relationship.

[Keywords] Interactional Justice, Team Resilience, Job Satisfaction, Organizational 

Affective Commitment
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Ⅰ. 서  론

오늘날 조직은 외부적 압력과 위협, 예측

하기 어려운 환경 및 과업 관련 요소들로 

인해 많은 불확실성에 대면하고 있다(Argote, 

1982). 이러한 불확실하고 격변하는 경제적, 

사회적 그리고 환경적 변화 상황에서, 조직은 

경쟁력을 유지하고 생존하기 위해서 지속적

으로 그러한 변화에 적응해나가야 한다

(Burnard and Bhamra, 2011). 많은 연구에서 

연구자들은 이러한 변화 상황에서 조직의 

발전과 유지를 위한 중요한 요소로서 인적자

원 관리의 중요성을 밝히고 있다(이철기․

이광희, 2007; Kotter and Cohen 2002; Van 

Knippenberg, Martin, and Tyler, 2006; Whelan-Berry, 

Gordon, and Hinings, 2003). 

특히 우리나라는 중소기업이 전체 사업

체 수의 99.9%를 차지하고, 종사자 수가 

1,175만 명으로 전체의 약 87.8%에 달하는 

한국경제 발전에 있어 매우 중요한 역할을 

맡고 있다(중소기업청, 2009). 그러나 이러

한 중소기업에서의 인적자원관리 활동은 

대기업에 비해 상대적으로 열악한 편이다

(김종관․김진욱, 2006). 그러므로 중소기

업이라는 상황에서, 조직이 보다 경쟁력을 

갖고 성공하기 위해 어떠한 방안으로 조직

에 대한 구성원들의 태도를 긍정적인 방향

으로 유지시킬 수 있는가를 밝히는 것이 중

요할 것이다. 이에 본 연구에서는 조직 내 

구성원들의 긍정적 태도를 유지시킬 수 있

는 선행요인으로서 공정성의 효과를 밝히

고자 한다.

Greenberg(1990)는 공정성이 구성원들의 

조직에서의 개인적 만족과 조직의 효과적 

기능을 위한 필수적 요건이라 하였다. 이러

한 조직 공정성 연구는 지난 30년 동안 활발

하게 진행되어 왔고, 최근까지 연구자들은 구

성원의 긍정적인 태도 및 행동 형성에 대한 

공정성 지각의 역할에 초점을 맞춰왔다. 그 

결과 조직 내 공정성이 직무만족, 이직의도, 

조직몰입, 조직시민행동 등 구성원의 긍정

적 태도 및 행동 형성에 중요한 영향을 미친

다는 것을 밝혔다(Bies and Shapiro, 1987; 

Cohen-Charash and Spector, 2001; Colquitt, 

Conlon, Wesson, Porter, and Ng, 2001; Hui, 

Lee, and Rousseau, 2004; Moorman, 1991).  

특히 상호작용 공정성은 조직 내 의사결정

과 절차의 실행 과정에서 받은 대인관계 측

면의 공정성에 대한 인식으로, 구성원의 태

도 형성에 보다 밀접한 관련이 있으며, 조직 

전체의 공정성을 판단하는 중요한 요인이다

(Colquitt, Greenberg, and Zapata-phelan, 2005; 

Folger and Cropanzano, 1998). 본 연구가 상대

적으로 규모가 작고, 비제도적이고 비공식

적으로 이루어지는 인사관리 활동이 빈번한 

중소기업에 초점을 맞추어 진행이 되었다는 

점을 고려해볼 때(윤대혁, 2001), 상호작용 

공정성 지각은 조직 내 구성원들의 태도 형

성에 더욱 영향을 미칠 것이다.

한편 구성원의 태도 형성에 대한 공정성 

지각의 중요성에도 불구하고, 공정성 효과

의 경계조건(boundary conditions)에 대한 이

해는 부족한 실정이다. Cropanzano, Byrne, 

Bobocel and Rupp(2001)의 연구에서는 이러

한 문제점을 지적하고, 공정성 연구에서 조

절 변인 탐색의 필요성에 대해 논하였다. 또

한 Cohen-Charash and Spector(2001), Colquitt 

et al.(2001) 등의 메타분석 연구에서도 공정성 

연구에서의 유의미한 조절 변수의 설명력

에 대해 논하였다. 이후 공정성 효과에 대한 

조절 변수로서 개인의 성격(Stouten, Kuppens, 

and Decoster, 2013), 자아 존중감(Wiesenfeld, 
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Swann JR., Brockner, and Bartel, 2007) 그리

고 조직문화(Erdogan, Liden, and Kraimer, 

2006) 등이 나타났다. 이외에도 국내 연구에

서는 고용형태(권순식․김상진, 2005; 김찬중

․윤찬성, 2008), 업적평가시스템, MBO

(문철․박계흥․강병호, 2006), LMX, 조직

지원인식(허찬영․박정도, 2012) 등이 유의

미한 조절변인으로서 논의되었다. 그러나 

이러한 움직임에도 불구하고, 상호작용 공

정성의 효과에 대한 조절변수를 탐색한 연

구는 그리 많지 않으며, 특히 팀 수준의 변

인은 찾아보기 힘든 실정이다. 

한 집단 내 배태되어 있는 구성원들은 

공통의 목표를 갖는 상호의존적인 특성을 

갖기 때문에, 구성원의 태도 형성에 있어 

사회적 맥락(context)을 고려하는 것이 중요

하다(손은율․최명옥․박동건, 2011; 이기현․

오홍석․정명호, 2008; Sparrowe and Liden, 

1997). 연구자들은 구성원 개개인을 이해하

고자 점차 팀이 제공하는 맥락 안에서 개개

인들의 경험을 고려하기 시작했지만(West, 

Patera, and Carsten, 2009), 아직까지는 팀 맥

락 변수들의 영향력에 대해 살펴본 연구는 

부족한 실정이고, 특히 공정성 연구에서 또한 

팀 수준의 효과를 살펴본 연구는 드물다. 

이에 본 연구에서는 개인의 긍정적 태도 형

성에 대한 상호작용 공정성 효과의 조절변

수로서, 팀 수준의 변수인 팀 탄력성을 고

려해보고자 하였다. 조직적 맥락에서 긍정 

조직학(Positive Organizational Behavior)에

서는 구성원들이 갖고 있는 긍정적인 심리적 

자원 혹은 역량을 나타내는 탄력성(resili-

ence)이 구성원들의 긍정적 태도 형성에 중

요한 역할을 한다는 것을 밝혔다(Luthans, 

2002b). 그럼에도 불구하고, 조직 연구에서 

탄력성을 다룬 연구는 극히 드물고, 특히 

공정성 효과에 대한 조절변인으로서 살펴

본 연구는 찾아볼 수 없었다. 팀 탄력성은 

이러한 개개인의 탄력성을 팀 수준으로 개

념화 한 것으로, 본 연구에서는 조직 내에

서 개인이 지각하는 공정성이 발생하는 긍

정적 효과를 보다 더 강화할 수 있는 팀 맥

락적 조절변수로서 팀 탄력성의 효과를 알

아보고자 하였다. 

그러므로 본 연구에서는 위에서의 논의

를 기초로 기존 공정성 논의와 함께 그 한계

점을 보완하기 위해 다수준 접근을 통해 팀 

수준 조절변인의 효과를 검증하고자 한다. 

즉 조직 내 상호작용 공정성 지각이 구성원

의 태도, 직무만족과 정서적 조직몰입에 영

향을 미치고, 이 관계가 팀 탄력성에 의해 

정적으로 강화될 것이라 예상하고, 이러한 

모형을 제안하고 검증하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 공정성 이론

조직 공정성 지각은 조직 행동, 인적자원

관리, 산업 조직 심리학 등 다양한 분야에서 

연구자들의 관심을 받고 있다(Cropanzano 

and Greenberg, 1997). 이러한 조직 공정성에 

대한 연구는 분배 공정성, 절차 공정성 그리

고 상호작용 공정성 3가지로 나타난다. 초

기 Adams(1965)는 구성원들이 조직 내에서 

자신들이 다른 동료들에 비해 혹은 투자한 

시간이나 노력 등에 비례한 적절한 보상을 

받았는가를 비교하여 공정성을 판단한다는 

것을 밝혔다. 이것이 분배 공정성으로, 급여

나 승진과 같은 결과물에 분배에 대한 관리

자의 의사결정이 공정한가에 대한 구성원

의 지각을 나타낸다(Folger and Konovsky, 



중소기업연구 제35권 제3호 Asia Pacific Journal of Small Business

137

1989). 또한 절차 공정성은 의사결정 과정이 

실행되는 방식이 공정한가를 나타낸다(Folger 

and Cropanzano, 1998). 이후 이러한 결정이 

어떻게 만들어졌는가에 대한 관심으로 이

어져, 공식적 의사결정 절차의 실행 과정 동

안 상사로부터 어떠한 대우를 받았는가에 

대한 구성원의 지각을 반영한 상호작용 공

정성의 개념이 등장하였다(Bies and Moag, 

1986).

Bies and Moag(1986)에 의해 처음 제기된 

상호작용 공정성은 조직 내 의사결정과 절

차의 실행 과정에서 받은 대인 관계적 대우

의 질에 대한 개인의 지각이라 정의할 수 

있겠다. 이는 존중, 정직, 존엄, 예의 등과 

같은 공정성 행위를 행하는 사람에 의해 나

타나는 다양한 인간적 측면의 행위들을 포

함한다. 그러므로 상호작용 공정성은 공정

성 행위자가 구성원들을 존중하는 태도로 

대우하고, 이후에 일어나는 행동 혹은 의사

결정에 대한 정당한 설명을 제공했을 때 발

생하게 된다(Bies, 2001; Tyler and Bies, 1990).

Greenberg(1990)는 이러한 상호작용 공

정성을 두 가지 개념으로 구분하였다. 첫 

번째는 대인관계 공정성으로, 절차의 실행 

혹은 결과물을 결정할 때 개입되는 권한을 

가진 사람 혹은 제 3자에 의해 사람들이 얼

마나 존중받았는가를 반영한다. 두 번째는 

정보 공정성으로, 왜 절차가 그러한 방법으

로 행해졌는지, 왜 결과물이 그러한 방식으

로 분배되었는지에 대한 정보를 사람들에

게 제공했는가를 반영한다. 그러므로 상호

작용 공정성은 의사소통 혹은 정보 공유 그 

자체, 의사소통 혹은 정보 공유로 인한 결

과나 효과성을 다루는 것이 아니라, 상호작

용 과정의 공정성을 강조하는 것이다(Bies 

and Moag, 1986).

이처럼 상호작용 공정성은 기존의 절차 

공정성이나 분배 공정성에서 다루어 왔던 

조직 내 구조적 측면의 공정성뿐만 아니라 

대인관계 측면의 공정성을 고려하는 것으로

(Cropanzano, Prehar, and Chen, 2002), 기존의 

공정성에 대한 연구에서는 상호작용 공정

성이 다른 공정성보다 구성원의 태도 형성

에 보다 밀접한 관련이 있으며, 조직 전체의 

공정성을 판단하는 중요한 요인이라는 것

을 밝혔다(Colquitt et al., 2005; Folger and 

Cropanzano, 1998). 즉, 구성원은 조직 내에

서 상호작용 공정성이 확보되었다고 지각

한다면, 조직 내 시스템이나 절차와 같은 요

소들보다는 그러한 절차를 수행하는 상사

를 공정성의 출처로 인식하게 되어 조직에 

대한 보다 긍정적인 태도를 형성할 수 있게 

되는 것이다. 이에 본 연구에서는 구성원의 

긍정적인 태도를 형성하는 선행요인으로

서, 상호작용 공정성을 살펴보도록 하겠다. 

2.2 공정성 지각과 구성원의 태도

조직 공정성 지각에 대한 연구들은 조직 

내 공정성의 역할에 초점을 맞추어왔고, 공

정성이 직무만족, 이직의도, 조직몰입, 조직

시민행동 등 구성원의 긍정적 태도 및 행동 

형성에 중요한 영향을 미친다는 것을 밝혔

다(이수지․김유진․손영우, 2007; Bies and 

Shapiro, 1987; Cohen-Charash and Spector, 

2001; Colquitt et al., 2001; Hui et al., 2004; 

Moorman, 1991). 또한 공정성 지각은 조직

의 권위를 강화시키고(Tyler and Lind, 1992), 

조직의 이익과 반대되는 행위들을 막아주

며(Greenberg and Lind, 2000), 조직의 변화를 

받아들이는데 도움을 주기도 한다(Greenberg, 

1994). 한편 Burton, Mitchell, and Lee(2005)
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는 조직 내 구성원들이 공정성을 지각하지 

못할 경우, 직무태도에 부정적인 영향을 미

칠 수 있음을 밝혔다. 즉 공정하지 않은 상

호작용이 구성원으로 하여금 리더에게 가

졌던 믿음과 존경에 대한 좌절로 이어짐에 

따라 보복성 행동(retaliation behavior)을 유

발 할 수 있다는 것이다. 이외에도 상호작용

의 불공정성은 조직이탈(김정석․안관영, 

2012; Aquino, Lewis, and Bradfield, 1999), 직

무태만(Ambrose, Seabright, and Schminke, 

2002), 보복성 행동(Bies and Tripp, 1996; McLean 

Parks, 1997; Skarlicki and Folger, 1997; Tripp 

and Bies, 1997) 등과 같이 조직에 대한 부정

적인 태도 형성에 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 더불어 공정성은 구성원의 직무 성

과에 중요한 역할을 하며, 조직 내에서 공정

성을 지각한 구성원들은 그렇지 않은 구성

원에 비해 더 높은 성과를 달성하게 된다는 

것을 밝혔다(Earley and Lind, 1987; Luo, 

2002). 이처럼 구성원들이 조직 내 공정성에 

대해 어떻게 판단하는지 그리고 지각된 공

정성 혹은 불공정성에 대해 어떻게 반응하

는가를 이해하는 것은 매우 중요하다(Ambrose 

and Schminke, 2009). 

오랫동안 조직 연구자들은 사회적 교환 

이론(Blau, 1964)을 통해 구성원들의 긍정

적인 태도 및 행동 형성 과정을 설명해왔다

(Etzioni, 1961; Levinson, 1965; March and 

Simon, 1958; Settoon, Bennett, and Liden, 

1996). 본 연구에서도 사회적 교환 이론의 

상호호혜의 규범(norm of reciprocity)의 원

리를 통해, 조직 내 구성원의 공정성 지각

과 태도 간의 관계를 설명하고자 한다. 사

회적 교환 관계는 이자간 관계에서 일어나

는 일련의 상호적 교환관계에 의해 것으로, 

경제적 교환관계와는 달리 장기적이며 재

인지(recognition)나 존중과 같은 사회 정서

적 자원의 교환이 이루어진다. 이러한 사회

적 교환 과정에서 한 개인이 상대방으로부

터 여러 혜택을 받았을 때 이러한 혜택을 

준 사람은 향후 언제가 돌려받을 것이라는 

기대를 형성하게 되고, 받은 사람은 언젠가

는 이에 대한 보답을 해야 한다는 상호호혜

의 규범을 형성하게 된다. 이전의 공정성 

연구에서는 조직 내 개인의 공정성 지각이 

이러한 사회적 교환 관계의 형성을 촉진한

다고 보았다(Cropanzano, Rupp, Mohler, and 

Schminke, 2001; Masterson, Lewis, Goldman, 

and Taylor, 2000; Moorman, Blakely, and 

Niehoff, 1998; Pillai, Schriescheim, and Williams, 

1999). 

본 연구에서는 조직 내 구성원이 갖는 긍정

적인 태도 중 가장 대표적인 것으로 직무만족

과 정서적 조직몰입을 살펴보고자 한다. 직무

만족은 개인의 수행하는 조직이나 직무에 

대해 갖는 태도로, 개인이 직무나 직무 경험

에 대한 평가로 얻게 되는 긍정적인 감정이다

(Locke, 1976). 이러한 직무만족은 실제 얻은 

결과물과 원하던 결과물 사이의 비교를 기반

으로, 직무에 대한 정서적 반응을 나타내는 

것이다. 이러한 직무의 요소로는 급여, 승진, 

직무조건, 상사, 조직 정책, 동료와의 관계 

등을 포함한다(Mosadeghrad, 2003).

또한 몰입이란 개인이 직무나 사회적 개

체와 관련된 어떠한 대상에 대해 갖는 지각

된 심리적 유대감으로, Mowday, Porter, and 

Steer(1982)는 정서적 조직몰입을 개인이 

소속된 조직에 대한 동질감이나 소속감 정

도로서, 조직에 대한 정서적 반응이라 정의

하였다. Porter, Steers, Mowday, and Boulian 

(1974)은 조직의 목표나 가치를 위한 강한 

믿음, 조직을 위한 노력하고자 하는 의지, 
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그리고 조직에 대한 멤버십을 유지하고자 

하는 욕구로서 정서적 조직몰입을 정의하

였다. 

따라서 구성원들이 조직 내에서 공정한 

대우, 즉 구성원이 조직 내에서 받은 대인 

관계적 대우가 공정하고, 충분한 정보가 공유

되었다고 지각할 경우, 그들은 조직이 구성원

의 안위를 위해 많은 관심과 배려를 해주고 

있다고 생각하게 되므로 상호 호혜성의 규범

을 기반으로 구성원들은 조직에 대한 보다 

긍정적인 태도를 형성하게 될 것이다.

이에 본 연구에서는 구성원이 지각하는 

상호작용 공정성 수준이 구성원의 태도 형

성에 영향을 미칠 것이라 보고, 다음과 같

은 가설 1을 유도하였다.

가설 1 : 구성원의 상호작용 공정성 수준은 

직무태도 a) 직무만족 b) 조직몰

입에 정적인 영향을 미칠 것이다. 

2.3 팀 탄력성(Team Resilience)

의 조절효과

조직 내에서 구성원은 매일 그리고 정기

적으로 다양한 도전과 역경에 직면하게 된다. 

특히 외부 환경에 대한 변화에 유연하고 빠

르게 대처하는 장점을 가진 중소기업의 구

성원들은 업무 환경 안에서 빈번하게 혁신

을 마주하게 된다. 탄력성은 이러한 혁신에 

대한 도전으로부터 발생하는 스트레스를 극

복하고, 원래의 상태로 돌아가는 것은 물론, 

그러한 과정에서 겪는 경험으로부터 학습하

고 적응하여 이러한 상황들에 적응하고 발

전할 수 있는 개인, 집단, 그리고 조직의 역

량을 지칭한다(Kossek, Colquitt, and Noe, 

2001; Stephens, Heaphy, Carmeli, Spreizer, 

and Dutton, 2013). 즉, 탄력성은 활력과 같은 

긍정적인 이탈 행동이다(Bright, Cameron, 

and Caza, 2006; Caza, Barker, and Cameron, 

2004). 

조직행동과 심리학 연구 분야에서는 탄력

성에 대한 다양한 정의가 나타나고 있다. 

Coutu(2002)는 탄력성을 개인이 실패나 좌절

을 딛고 일어서게 만드는 적응 시스템이라 

정의한다. 반면, Block and Kremen(1996)의 

연구에서는 구성원의 심리적 탄력성을 변화

하는 요구에 유연하게 적응하고 원 상태로 

돌아갈 수 있는 “특성과 같은(trait-like)” 안정

적인 역량으로 정의하고 있다. 또한 긍정 심

리학자인 Youssef and Luthans(2007)는 탄력

성을 어떠한 문제 상황이 발생했을 때, 이전

의 상태로 돌아가거나 더 나아가 성공에까

지 이르게 되는 개인의 긍정적 심리 상태

(state)라 하였다. 이처럼 아직까지는 탄력성

에 대한 하나의 일관된 정의에 도달하지 못

한 채, 연구에서는 서로 다른 정의를 활용하

고 있다. 그러나 탄력성이 높은 구성원은 그

렇지 않은 구성원에 비해 팀 내에서 어렵고, 

다소 부정적인 사건을 경험한 이후에 보다 

긍정적인 상태로 돌아가고자 하는 높은 수

준의 동기를 갖는다는 점에서는 일관성을 

보이고 있다. 

이러한 개인의 특성으로부터 발생하는 

심리적 탄력성 수준은 조직에 대한 구성원

의 긍정적 태도를 형성하기 위해 중요한 요

소이다(Block and Cremen, 1996; Lazarus, 

1993). 최근 들어 많은 연구자들은, 탄력성

을 계속해서 변화하는 조직 상황에 대처하

기 위한 중요한 자원으로서 바라보고 있다

(Block and Kremen, 1996; Shin, Taylor, and 

Seo, 2012; Waugh, Fredrickson, and Taylor, 

2008). Hobfoll(2001)의 심리적 자원 이론에 
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따르면 개인은 조직 내에서 받는 스트레스

를 다루기 위해서 혹은 스트레스를 받게 되

는 상황을 해결하기 위해 자원을 소비한다. 

그러나 개인이 가진 자원은 한정되어있기 

때문에 멀지 않은 미래에 다시 사용할 자원

을 채워 넣는 과정을 거치게 된다. 이 과정

에서 높은 수준의 탄력성을 갖는 사람들은 

스트레스를 유발하는 상황에서 자원을 덜 

사용하거나, 더 빠르게 채워 넣을 수 있는 

것이다. 이처럼 그들이 가진 심리적 자원들

을 보다 효과적으로 사용할 수 있어 스트레

스를 유발하는 사건에 대한 영향력을 최

소화하고 보다 적극적으로 상황에 대처할 

수 있다(Fredrickson, Cohn, Coffey, Pek, and 

Finkel, 2008; Shin et al., 2012). 결과적으로 

많은 연구에서는 탄력성이 긍정적 생각

(Kumpfer, 1999), 낮은 수준의 심리적 스트

레스(Utsey, Giesbrecht, Hook, and Stannard, 

2008), 그리고 직무만족, 조직몰입 등의 긍

정적 직무 태도(Youssef and Luthans, 2007)

에 정적인 영향을 미치는 중요한 개인의 심

리적 자원으로서의 역할을 하고 있음을 밝

혔다.

본 연구에서는 이러한 탄력성을 West et 

al.(2009)의 연구에서 제안한 바와 같이, 팀 

수준의 개념으로 조작화하고자 한다. 이러

한 상위 수준으로의 개념화는 팀 수준의 긍

정적 심리 역량을 개인의 심리적 역량의 동

종(isomorphism)의 표상으로 간주하는 것으

로, 전체로서 직무 집단이 어떻게 지각하는

지에 초점을 맞춘다. 즉, 팀 탄력성을 팀 구

성원들의 “공유된 유닛 속성”으로 다루는 

것이다(Kozlowski and Klein, 2000). Kozlowski 

and Klein(2000)은 집단 수준의 개념은 상향

식(bottom-up) 프로세스를 통해 발생한다고 

주장하였다. 이러한 집단 수준의 개념은 직

무 집단 내 구성원들 사이의 사회적 상호작

용 및 교환을 통해 발생한다(p. 15). 대부분의 

연구에서는 탄력성을 개인 수준의 변수로서 

활용하고 있지만, 본 연구에서는 탄력성이

라는 개념이 직무 집단이라는 사회적 맥락 

안에서 발생하는 상호작용을 통해 집단 수

준에서는 구분되는 개념으로 발생할 것이라 

기대하고 있다. 

West et al.(2009)은 이러한 탄력성을 팀 

수준에서 개념화하였는데, 그들은 팀 탄력

성을 팀 자신들의 안위(well being)를 위협하

는 실패, 좌절, 갈등 등 일련의 사건들을 경

험한 후에 다시 원래의 상태로 되돌아 올 

수 있게 만드는 팀의 역량이라 정의하였다. 

즉 불확실한 환경에서 경험할 수 있는 여러 

스트레스로 인해 발생하는 팀에 위협적인 

상황에서 오는 스트레스를 쉽게 극복하고 

이러한 상황에 적응하여 이러한 불확실성

이 더 이상 위협으로 작용할 수 없게 만드는 

긍정적인 팀의 능력으로서, 보다 긍정적 직

무 태도를 형성하는데 도움을 주는 것이다. 

앞서 살펴본 바와 같이 지금까지 탄력성에 

대한 개인 수준과 팀 수준의 연구들은 해롭거

나, 위협이 되고 혹은 도전적인 상황에 대응

하기 위한 전략적인 대처 능력에 초점을 맞추

고 있다(Lazarus, 1993). 즉 부정적 상황 이후

에 가능한 성장(Fredrickson, Tugade, Waugh, 

and Larkin, 2003; Stephens et al., 2013)이나 

이전의 정상적 기능으로의 회복할 수 있는 

능력(Carver, 1998)으로서 탄력성을 바라본 

것이다. 따라서 본 연구에서는 중소기업에서 

발생할 수 있는 환경의 불확실성과 혁신에 

대한 팀 구성원들의 스트레스 상황에 잘 적응

하고 이를 긍정적인 방향으로 극복하여 이후

의  이러한 것들이 위협이 되지 않는 팀의 

긍정적인 능력으로서 살펴 볼 수 있을 것이다. 
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즉, 팀 탄력성에 대해 긍정적 상황에서 발생

하는 긍정적 효과를 보다 더 강화할 수 있는 

요소로서 살펴볼 수 있을 것이다.

팀 탄력성

상호작용공정성

직무만족

정서적조직몰입

가설2a 가설2b

가설1b

가설1a

<그림 1> 연구모형

상호작용 공정성 수준에 따른 팀 내 구

성원들의 태도 형성에는 팀 구성원들이 갖

고 있는 심리적 자원 혹은 역량, 즉 팀의 탄

력성이 중요하게 작용할 것이다. 팀 탄력성

은 팀 내 구성원들이 어떠한 부정적인 상황

에서도 보다 낙관적으로 바라보고자 하는 

긍정적인 심리적 역량으로서, 이것은 구성

원들의 태도 형성에 상징적 중요성을 지닐 

수 있다. George(1990)는 팀 내 공유된 긍정

적 분위기(tone)는 구성원들 태도 및 행동

에 정적인 영향을 미치는 중요한 요소라고 

언급하였다. 즉, 팀 내 구성원들이 긍정적

인 심리적 자원을 갖고 있을수록, 구성원들

은 조직 상황에 대해 긍정적이고 호의적인 

지각을 형성하게 되고, 더 나아가 조직에 

대한 태도 또한 보다 긍정적으로 형성될 것

이다. 그러므로 팀 탄력성 수준이 낮을 경

우에는, 상호작용 공정성 지각과 구성원 태

도 간 관계에 큰 영향을 미치지 않지만, 팀 

탄력성 수준이 높을 경우에는, 구성원들이 

팀 내 상호작용 공정성 수준에 대해 보다 

긍정적으로 지각하게 됨에 따라, 긍정적 태

도 형성에 영향을 미치는 상호작용 공정성 

지각의 효과는 더욱 강화될 것이다.

Salancik and Pfeffer(1978)의 사회적 정보 

처리 이론(Social information processing theory)

에 따르면 개인은 조직에 대한 태도나 행동

을 형성할 때 환경적 요인에 의해 영향을 

받는데, 특히 자신과 유사한 상황에 처한 사

람들을 사회적 단서(social cue)로서 활용한

다고 하였다. 즉 개인이 조직에 대한 태도를 

형성할 때, 같은 팀에 속해있는 동료들이 중

요한 역할을 한다고 볼 수 있다(Ford and 

Seers, 2006). 그러므로 구성원들은 자신의 

상호작용 공정성에 따른 태도를 형성할 때, 

팀 내 구성원들이 형성하고 있는 전반적인 

팀 탄력성은 중요한 기준이 될 것이다. 구성

원이 자신이 받은 상호작용 공정성 수준에 

대해 판단할 때, 팀 탄력성이 낮은 팀에서는 

자신이 속한 팀에 대한 신뢰나 확신의 정도

가 떨어지기 때문에, 상호작용 공정성을 지

각할지라도 그로인한 전반적인 긍정적 태

도 형성에는 영향을 덜 미칠 것이다. 반면 

팀 탄력성이 높은 팀 내 구성원들은 상호작

용 공정성 판단에 따른 태도 형성에 있어서, 

팀 탄력성이 긍정적인 사회적 단서로서 작

용하게 됨에 따라 더욱 긍정적인 태도 형성

으로 이어질 것이다. 그러므로 팀 탄력성이 

높은 팀에서 상호작용 공정성이 미치는 영

향력이 더 크게 나타날 것이다.

이에 본 연구에서는 구성원의 상호작용 

공정성 수준에 따른 태도 형성은 팀 탄력성 

수준이 높을수록 더욱 정적으로 나타나고, 

탄력성 수준이 낮을수록 정적인 관계가 약

화될 것이라 예상하고 있다. 따라서 다음과 

같은 가설 2를 유도할 수 있다.

가설 2 : 팀 탄력성은 상호작용 공정성 

수준과 직무태도 a) 직무만족 b) 

조직몰입과의 관계를 조절할 것
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이다. 즉, 팀 탄력성의 수준이 

높을수록 상호작용 공정성 수준

과 직무태도  a) 직무만족 b) 조직

몰입과의 정적인 관계는 강화될 

것이다.

2.4 연구모형의 설정

이상의 선행연구 고찰을 통해 설정된 가

설을 바탕으로 연구모형을 도식화하면 <그

림 1>과 같다.

Ⅲ. 연구조사 설계

3.1 표본의 선정 및 자료수집

본 연구에서는 다수준 분석이 가능한 국

내 중견 제조업 A사를 대상으로 실시하였다. 

중견 제조업 A사는 1991년 설립된 IT소재

분야 기업으로, 기업의 발달 과정 중 성숙기

로 접어드는 변화의 과정 속에 있다. 이러한 

변화가 성공적인 방향으로 이뤄지기 위해

서는 구성원들의 태도가 매우 중요한 요인

으로 작용하게 된다. 따라서 구성원들이 체

감하고 있는 조직의 분위기를 상호작용 공

정성을 통해 진단하고, 업무가 이뤄지는 단

위인 각 팀의 탄력성 정도가 구성원들의 태

도에 어떠한 역할을 하고 있는지 알아보고

자 하였다. 연구대상으로는 집단수준의 구

성이 가능한 일반 사무직과 연구직을 선정

하였다. 자료 수집 기간은 2011년에 10월부

터 약 3주간에 걸쳐 이뤄졌으며, 측정은 설

문지 응답법을 통해 이루어졌다. 총 463명

의 설문대상자 중 무응답 7명과 3명 미만의 

집단 구성원이 응답한 설문지를 제외하고 

총 14개 팀, 구성원 330명의 응답을 통계분

석에 사용하였다. 팀의 크기는 평균 8.17, 표

준편차는 23.84로 나타났다. 

분석에 사용된 응답자들의 인구통계학

적 특성은 다음과 같다. 남성 260명(78.8%), 

여성 70명(21.1%)이고, 연령분포는 31~40

세 이하가 218명(66.1%)으로 가장 높은 비

율을 차지하고 있었으며, 현 회사에서의 근

속기간은 195명(59.1%)의 응답자가 5~10년

이라고 응답해 가장 높은 비율을 차지하는 

것으로 나타났다.  

3.2 변수의 조작적 정의 및 측정

3.2.1 상호작용 공정성

상호작용 공정성은 Colquitt(2001)의 척도

를 사용하여 총 3문항을 Likert 5점 척도(1 

= 전혀 그렇지 않다, 2 = 그렇지 않다, 3 = 

보통이다, 4 = 그렇다, 5 = 매우 그렇다)를 

사용하여 측정하였다. 개념의 하위차원은 

정보 공정성과 대인관계 공정성으로 구성

되어 있으며 구체적인 설문문항으로는 ‘회

사는 사후에 승진결과에 대해 합리적인 설

명을 제공하고자 노력한다.’와 ‘승진결과에 

대해 불만을 가질 수 있는 사람들에게 아쉬

운 마음을 전한다.’ 등이 있다. 상호작용 공

정성에 대한 신뢰도 검증 결과 Cronbach’s 

α 값은 .86로 나왔다.

3.2.2 직무만족  

직무만족은 Agho, Price, and Mueller(1992) 

척도를 사용하여 총 5문항을 Likert 5점으로 

측정하였다. 구체적인 설문문항으로는 '담

당하고 있는 업무에서 성취감과 보람을 느

낀다.'와 '하고 있는 업무를 통해 회사로부

터 인정받고 있다고 느낀다.' 등이 있다. 직

무만족의 신뢰도는 .87로 나타났다. 
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3.2.3 정서적 조직몰입

정서적 조직몰입은 Meyer and Allen(1991)

의 척도 중 3문항을 사용하였으며 구체적인 

설문문항으로는 ‘나는 다른 사람들에게 우

리 회사에 대해 자랑하곤 한다.’와 ‘나는 회

사에 문제가 생기면 내 자신의 문제라고 여

긴다.’이다. 정서적 조직몰입에 대한 신뢰도 

검증 결과는 Cronbach’s α값이 .73으로 나타

났다.

 

3.2.4 팀 탄력성  

팀 수준 연구의 중요성을 감안하여, 본 연

구에서는 개인 수준의 탄력성이 아닌 팀 수

준의 탄력성을 변수로 사용했다. 팀 탄력성

은 팀의 궁정적인 심리적 역량을 말한다

(West et al., 2009). 측정문항은 Connor and 

Davidson(2003)의 총 5문항을 Likert 5점 척

도로 측정하였다. 팀 탄력성의 하부구성 요

인으로는 내성(hardiness), 낙관주의(optimism), 

자원충족(Resource-fullness)이 있으며 구체

적인 설문문항으로는 ‘어떠한 어려움이 닥

쳐도 이겨낼 수 있다’, ‘희망이 없어보일지

라도, 포기하지 않는다’, 그리고 ‘기업 환경 

변화에 적응할 수 있다.’ 등이 있다. 신뢰도 

측정결과 Cronbach’s α 값은 .89로 나타났다. 

또한 본 연구에서는 팀 탄력성을 변수화

하기 위해 팀별로 개인의 탄력성 점수를 평

균 내어 사용하였다. 또한 개인의 응답을 

팀 수준으로 통합하기 전에, 팀 구성원들의 

점수를 합산하여 팀 탄력성 변수로 사용하

는 것이 적절한지 확인하기 위해 다수준 타

당도 검증을 실시하였다. 다수준 타당도를 

확인할 수 있는 계수로 rwg를 활용하였다. 

rwg는 신뢰도와 유사한 개념으로 .70을 넘

으면 양호하다고 판단한다(James, Demaree, 

and Wolf, 1984). 분산분석(ANOVA)을 통해 

집단 내(within group) 차이에 비해 집단 간

(between group)에 의해 나타나는 차이가 유

의한지를 확인한 결과, 무선반응 영분포

(uniform null distribution)을 기준으로 한 rwg

의 값이 .83으로 나타나 팀 내 동의도가 높

은 것으로 나타났다(James et al., 1984). 이

에 따라 개인들의 탄력성 점수를 팀 탄력성 

변수로 사용하는 것이 유의미함을 밝혔다.

 

3.2.5 통제변수  

통제변수는 개인 수준과 팀 수준으로 나

누어 통제하였다. 먼저 개인 수준의 통제변

수는 조직 공정성의 연구에서 근로자들의 

태도에 영향을 줄 수 있는 성별, 근무기간을 

통제하였다(McFarlin and Sweeney, 1992). 

성별은 남자를 1, 여자는 0으로 더미변수 

처리하였고, 근무기간 또한 ‘5년 미만, 5

년~10년, 11년~15년, 16년~20년, 21년 이

상’의 문항으로 응답하게 하여, 더미변수 

처리하여 통제하였다. 

팀 수준에서는 팀 크기와 직군 , 팀의 상

호작용 공정성 평균값을 통제변수로 포함

하였다(Liao and Rupp, 2005). 팀의 크기는 

팀에 속한 구성원들의 수로 측정하였고, 직

군특성은 비연구소를 0, 연구소를 1로 더미

변인 처리하여 통계분석에 포함하였다. 또

한 팀의 상호작용 공정성 평균을 통제함으

로써, 집단 수준의 영향력을 배제하고도 개

인 수준의 공정성 지각이 유의미한 영향력

을 갖는다는 것을 확인할 수 있었다. 

Ⅳ. 실증분석 및 가설검증

4.1 분석방법

본 연구에서는 개인수준(상호작용 공정
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성, 직무만족, 정서적 조직몰입)과 집단수준

(팀 탄력성)의 다수준 분석을 위해 위계적 

선형 모형(Hierarchical linear model; HLM)을 

실시하였다. 분석에 앞서 변인들 간의 다중

공선성을 줄이기 위하여 개인 수준의 변인

은 척도의 집단 평균(group mean)을, 집단수

준의 변인은 척도의 전체평균(grand mean)

을 기준으로 센터링을 하였다(Hoffman and 

Gavin, 1998).

가설 1에서 개인 수준의 직무만족, 정서적 

조직몰입에 대한 상호작용 공정성의 효과를 

검증하기 위하여 위계적 선형모형의 절차와 

분석을 따랐다. 먼저 집단 간 분산과 그 유의

성에 대해 알아보고자 영모형을 검증한 후 

가설검증을 위한 분석단계를 시작하였다.

이를 식으로 나타내면 다음과 같다.

  = +성별  +근무기간 

+근무기간 +근무기간 

+상호작용 공정성  + 

  = +팀크기 +직군  

+팀 수준의 상호작용 공정성  

+

  =   

  =   

  =   

  =   

  =   

다음으로, 가설 2는 팀수준의 조절변수

인 팀 탄력성과 개인 수준의 상호작용 공정

성 간의 상호작용을 검증하기 위해 다음과 

같은 방법으로 진행하였으며, 가설 검증을 

위한 모형은 다음과 같다.

  = +성별  +근무기간 

+근무기간 +근무기간 

+상호작용 공정성  + 

  = +팀크기 +직군  

+팀 수준의 상호작용 공정성  

+팀 탄력성+

  =   

  =   

  =   

  =   

  =   + 팀 탄력성  +

위의 두 식에서 는 구성원의 태도를 

나타내는 변인으로 본 연구에서는 직무만

족과 정서적 조직몰입을 살펴보았다.

본격적인 가설검증에 앞서 변인들에 대

한 기초 통계량 분석 및 변인들 간의 상관관

계를 확인하였고, 각 변인의 신뢰도와 타당

도를 검증하였다. 그 후 각각의 가설 검증을 

위해 위계적 선형모형 분석을 실시하였다.  

4.2 기초통계 및 상관관계 분석

본 연구에서 사용한 측정도구가 실제 

측정하고자 하는 개념을 적절하게 측정하

고 있는지와 측정도구들이 서로 잘 구별되

고 있는지에 대한 구성 타당도(construct 

validity)를 검증하기 위해 AMOS 18.0을 통

한 확인적 요인 분석을 실시하였다. 모형의 

적합도 지수는 개인 수준의 변수인 상호작

용 공정성, 직무만족, 정서적 조직몰입으로 

구성된 3요인 모형과 세 변수들을 하나의 

요인으로 구성한 1요인 모형의 적합도를 

지수를 통해 비교하였다. 그 결과 3요인 모

형(  = 89.920, df = 41, CFI = .971 TLI = 

.953, RMSEA = .060)이 1요인 모형에 비해

(  = 641.880, df = 44, CFI = .645, TLI = 
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변인명 평균
표준
편차

1 2 3 4 5 6 7 8 9

직군a
.14 .36

팀 크기 8.17 23.84 .92
**

팀 수준 상호작용 공정성 2.68 .20 -.17 -.25

팀 탄력성 3.38 .16 -.34 -.36 .68
**

성별b
 .79 .41 - - - -

근무기간1
c

.32 .47 - - - -.06

근무기간2
c

.59 .49 - - - .04 -.83
**

근무기간3
c

.07 .26 - - - .01 -.19
**

-.34
**

상호작용 공정성 2.64 .76 - - - -.10 .05 -.06 -.04

직무만족 3.46 .67 - - - .00 -.01 .04 .04 .30
**

정서적 조직몰입 3.37 .66 - - - .01  .02 .04 .02
*

.36
**

.52
**

주) 
a
 직군은 연구소 1, 비연구소 0으로 코딩.

b
 성별은 남자는 1, 여자는 0으로 코딩.

c 근무기간1은 5년 미만을, 근무기간2는 5년~10년, 근무기간3은 11~15년을 1로 코딩.
*
p < .05, 

**
p < .01.

<표 1> 측정변인의 평균, 표준편차 및 상관관계

.468, RMSEA = .203) 요인구조가 더 적합한 

것으로 나타났다(Δ  = 551.960, Δdf = 3).

또한 상호작용 공정성과 종속변수인 직

무만족과 정서적 조직몰입이 구성원 개인

의 자기보고식으로 측정 및 수집되었기 때

문에, 분석 결과가 공통방법편의(common 

method bias)에 의해 영향을 받을 가능성이 

존재한다. 그러므로 본 연구에서는 이러한 

문제를 해결하기 위해 Podsakoff, MacKenzie, 

Lee, and Podsakoff(2003)가 제시한 방법에 

따라, 하나의 측정되지 않은 잠재요소를 통

제하여 확인적 요인분석을 재실시하였다. 

그 결과   = 44.039, df = 30, CFI = .992, 

TLI = .982, RMSEA = .038로 나타남에 따

라, 본 연구에서 공통방법편의가 연구결과

에 미치는 효과가 크지 않음을 확인할 수 

있었다.

본 연구에서 사용한 변인들의 기술통계

와 상관관계 분석 결과는 집단수준과 개인 

수준으로 구분하였으며, 결과는 <표 1>에 

제시하였다. 개인 수준의 변인들의 상관관

계에서 상호작용 공정성은 구성원의 태도, 

즉 직무만족(r = .30, p < .01), 정서적 조직

몰입(r = .36, p < .01)과의 유의미한 상관관

계를 갖는 것을 확인할 수 있었다.

4.3 가설검증

본 연구의 분석절차는 통제변인만 넣은 

모형 1, 상호작용 공정성과 직무만족, 정서

적 조직몰입의 주 효과를 본 모형 2, 팀 탄

력성의 조절효과를 살펴본 모형 3으로 구

분하여 진행하였으며, 검증결과는 <표 2>

를 통해 제시하였다.  

가설 1에서는 상호작용 공정성이 구성원

의 태도에 정적인 영향을 미칠 것으로 예측

하였다. 검증결과, <표 2>에서 나타난 바와 

같이 상호작용 공정성이 직무만족(  = 
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<그림 2> 팀 탄력성의 조절효과 검증 결과

 <그림 3> 팀 탄력성의 조절효과 검증 결과

(전체 팀 분포)

변인
직무만족 정서적 조직몰입

모형 1 모형 2 모형 3 모형 1 모형 2 모형 3

상수  3.98
**

3.48
**

3.73
**

3.59
**

3.46
**

3.39
**

성별a
  -.03 -.04 -.03 -.11 -.12 -.12

근무기간1
c
  -.48 -.37 -.29 .03 .14 .18

근무기간2
c
  -.49 -.36 -.30 -.05 .09 .12

근무기간3
c
  -.37 -.21 -.15 -.00 .16 .20

직군  -.36 -.37 .02 -.37 -.39 -.10

팀 크기  .00 .01 .00 .00 .00 .00

팀 수준 상호작용공정성  .00 .01 -.06 .32 .33 .38

팀 탄력성  -.17 -.16 -.04 -.20 -.20 -.16

상호작용 공정성   .27
**

.32
**

.29
**

.31
**

상호작용 공정성 X 팀 탄력성  .94
*

.53

주) 
a
 직군은 연구소 1, 비연구소 0으로 코딩.

b
 성별은 남자는 1, 여자는 0으로 코딩.

c 근무기간1은 5년 미만을, 근무기간2는 5년~10년, 근무기간3은 11년~15년을 1로 코딩.
*
p < .05, 

**
p < .01.

<표 2>팀 탄력성의 조절효과에 대한 위계적 선형모형 검증 결과

.27, p < .01)과 정서적 조직몰입(  = .29, 

p < .01)에 대해 모두 유의미한 영향력을 가

짐을 확인할 수 있었다. 따라서 가설 1-a와 

가설 1-b는 모두 지지되었다. 다음으로 가

설 2에서 제시한 팀 탄력성의 조절 효과는 

직무만족(  = .94, p < .05)에서는 유의미

한 결과를 확인할 수 있었으나, 정서적 조

직몰입(  = .53, n.s.)에 대해서는 조절효과

가 나타나지 않았다. 따라서 상호작용 공정

성과 구성원 태도 간 관계에 대한 팀 탄력

성의 조절효과는 직무만족에 대해서만 유

의미하게 나타남에 따라 가설 2는 부분지

지 되었다. 

위의 가설 검증 결과를 바탕으로 팀 탄

력성의 조절효과를 파악하기 위해 <그림 

2>와 <그림 3>을 제시하였다. <그림 2>는 

조절변수인 팀 탄력성의 평균을 기준으로 

상호작용 공정성과 직무만족 간의 관계를 
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상위/하위 수준을 나타낸 것으로, 본 연구

에서 예측한 바와 같이 조직 내 긍정적 태

도 형성을 위한 상호작용 공정성의 효과는 

팀 탄력성이 높을 경우에 발휘되고, 팀 탄

력성이 낮은 경우에는 그 효과가 미미하게 

나타났다. 또한 전체 팀들의 분포를 보다 

자세히 알아보기 위해 팀 내 팀 탄력성이 

높은 집단(상위 50%)과 낮은 집단(하위 

50%)을 구분하여 상호작용 공정성과 직무

만족 간의 관계를 <그림 3>에 제시하였다. 

<그림 3> 또한 높은 팀 탄력성을 갖는 팀이 

낮은 팀 탄력성을 가진 집단에 비해서 상호

작용 공정성과 조직몰입 간의 관계가 정적

으로 강화됨을 알 수 있었다.

Ⅴ. 토의 및 결론

5.1 연구의 요약 및 결론

본 연구는 중소기업 맥락 하에서 구성

원의 긍정적인 태도 형성을 위한 선행요

인으로 개인 수준의 상호작용 공정성 지

각을 살펴보았다. 또한 상호작용 공정성이 

미치는 영향에 대한 연구가 개인 수준에 

초점을 맞추어 진행되어왔다는 한계점을 

극복하기위해 집단 수준의 변인의 영향력

까지 고려하는 다수준 분석을 실시하였다. 

구체적으로 본 연구에서는 구성원들의 공

정성에 대한 지각, 특히 상호작용 공정성

이 구성원의 긍정적 태도 형성에 미치는 

효과와 이에 대해 팀 탄력성의 조절효과

에 대해 살펴보았다. 실증분석 결과는 다

음과 같다. 첫째, 구성원들이 지각하는 상

호작용 공정성은 구성원들의 직무만족, 정

서적 조직몰입에 정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 이는 이전까지 연구되었

던 상호작용 공정성의 결과와 일치되는 

결과라 할 수 있겠다(Bies and Shapiro, 1987; 

Cohen-Charash and Spector, 2001; Colquitt 

et al., 2001; Hui et al., 2004; Moorman, 

1991). 둘째, 구성원들이 지각하는 상호작

용 공정성과 직무만족 간 관계에 대한 팀 

탄력성의 조절효과가 유의미한 것으로 나

타났다. 즉 팀 탄력성이 높게 형성된 팀에

서는 낮게 형성된 팀에 비해 상호작용 공

정성이 직무만족에 미치는 정적인 효과가 

더욱 커지는 것으로 나타났다. 따라서 구

성원의 상호작용 공정성 지각에 의한 효

과에 있어 그들이 속해있는 집단 맥락에 

대한 고려가 필요하다는 점을 밝혔다 할 수 

있겠다. 세 번째, 상호작용 공정성과 직무

만족 관계에서 팀 탄력성의 조절효과가 

유의미하게 나타난 것과 달리, 조직몰입에

서는 그 효과가 나타나지 않았다. 이는 공

정성 지각이 조직 유효성에 대한 효과에 

있어 조직지원인식의 조절효과를 살펴본 

허찬영․박정도(2012)의 연구와 일치하는 

결과로, 그들의 연구에서 또한 직무만족에 

대한 효과는 유의미하게 나타났으나 조직

몰입에 대한 효과는 유의미하지 않게 나타

났다. 이러한 결과가 나타나게 된 이유로, 

본 연구는 구성원들이 상호작용 공정성에 

의해 형성되는 긍정적 효과를 팀 수준에

서 형성되는 탄력성이 조절하는가를 살펴

보았기 때문에, 이때 긍정적 효과가 미치

는 대상으로 조직에 대한 몰입도 보다는 

팀에 더욱 밀접한 영향을 미치는 요소가 

아닐까 유추해 볼 수 있겠다. 그러므로 향

후 연구에서는 공정성과 팀 몰입 간의 관

계에 대한 팀 탄력성의 효과를 살펴본다

면, 보다 유의미한 결과가 나타날 것이라 

예측된다.
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5.2 연구의 시사점 및 한계점

이러한 결과에 따라 살펴본 본 연구의 

이론적 의의는 다음과 같다. 첫 번째, 본 연

구는 상호작용 공정성이 구성원 태도에 미

치는 영향력을 살펴보기 위해 다수준 분석

을 실시하였다. 한 집단 내 배태되어 있는 

구성원들은 공통의 목표를 갖고, 상호의존

적인 특성을 갖기 때문에, 구성원의 지각

에 의한 태도 형성에 있어 사회적 맥락

(context)을 고려하는 것이 중요하다(손은율 

외, 2011; 이기현 외, 2008; Sparrowe and 

Liden, 1997). 그러나 국내 연구들에서는 상

호작용 공정성에 대한 다수준 연구가 부족

한 실정이다. 따라서 본 연구는 다수준 분

석을 통해 구성원들의 긍정적 태도 행동 

형성에 대한 공정성 지각 효과를 살펴보았

다는 점에서 의의가 있다고 하겠다.

둘째, 상호작용 공정성 효과의 조절변인

을 밝혀냈다는 점에서 의의가 있다. 앞서 

거론한 바와 같이 공정성 효과의 경계조건

(boundary conditions)에 대한 연구는 상대적

으로 적게 나타났다. 본 연구에서는 Cropanzano 

et al.(2001)이 지적한 공정성 연구에서의 조

절 변인 탐색의 필요성에 따라 상호작용 공

정성 효과를 정적으로 더욱 강화시킬 수 있

는 조절변인으로서 팀 탄력성을 밝혀냈다

는 점에 의의가 있다. 

셋째, 본 연구에서는 팀 탄력성 변수의 

효과를 살펴보았다. 탄력성은 어떠한 부정

적인 상황에서도 보다 낙관적으로 바라보

고자 하는 긍정적인 심리적 역량으로서, 조

직 심리학 연구에서는 구성원 태도 및 행동

에 영향을 미치는 중요한 요소로 나타나고 

있다. 그러나 이러한 탄력성에 대한 연구는 

국내․외적으로 아직 많이 다루어지지 않

고 있다. 또한 지금까지의 탄력성 연구는 

주로 개인 수준에서 이루어졌으나, 본 연구

에서는 팀 수준의 탄력성을 살펴봄으로써, 

조직 내 구성원들에게 어떠한 영향을 미치

는지 살펴보았다. 따라서 본 연구를 통해 

팀 탄력성의 효과를 살펴 본 점을 의의로 

들 수 있겠다.  

이러한 연구의 의의를 바탕으로 하여 실

무적 측면에서는 다음과 같이 제안할 수 

있다. 첫째, 앞서 거론한 바와 같이 중소기

업의 구성원들은 변화와 혁신에 빠르게 적

응해 나가야 할 요구를 가지게 되지만 상대

적으로 제도상 미비한 인사관리를 수행하

고 있다. 이에 본 연구에서는 중소기업과 

같은 조직 내 구성원들이 조직에 대한 보다 

긍정적인 태도를 형성하고, 조직의 성공을 

이끌기 위한 중요한 선행요인으로서 상호

작용 공정성의 효과를 살펴보았다. 즉 조직 

내 절차나 결과가 만족스럽지 못할지라도 

구성원에게 충분한 설명과 적절한 정보를 

제공하는 등 대인적 처우를 제공한다면, 구

성원 스스로 자신이 속한 조직이 자신들을 

공정하게 대우한다고 지각하게 되어 조직

에 대해 보다 긍정적인 태도를 형성하게 될 

것이다. 그러므로 조직의 효과성을 향상시

키기 위해서는 구성원들이 지각하는 공정

성 수준 특히 상호작용 공정성을 유지하고 

향상시킬 수 있는 방안을 마련해야 한다는 

실무적 시사점을 밝혀냈다고 하겠다. 

둘째, 본 연구에서는 조직 내 구성원들의 

긍정적인 심리적 역량의 효과를 밝혔다. 중

소기업이라는 특성상 구성원들은 지속적

으로 혁신에 대한 도전으로부터 발생하는 

스트레스를 받게 되는데, 이를 극복하고 더 

나아가 학습하고 적응하고 발전할 수 있는 

역량이 필요하다. 즉 이러한 역량이 탄력성
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으로, 구성원의 긍정적 태도 형성을 위해서

는 상호작용 공정성도 중요하지만, 구성원

들이 자신들이 속한 팀에 대해 얼마나 긍정

적으로 생각하는지 그리고 팀 구성원들의 

전반적인 특성에 따라 그 효과가 달라질 수

도 있다는 것이다. 그러므로 조직 내 관리

자들은 팀 내 구성원들의 심리적 역량을 개

발하고, 긍정성을 유지시킬 수 있는 다양한 

방안을 마련함으로써 구성원들의 태도를 

보다 긍정적으로 관리할 수 있는 유용한 전

략을 세울 수 있도록 해야 할 것이다.

셋째, 구성원들의 상호작용 공정성을 높

기 위한 방안으로 인적자원관리 전담 부서

의 설치나 개발전략의 수립을 제안할 수 있

겠다. 우리나라의 중소기업의 인적자원관

리는 대기업에 비해 상대적으로 열악한 상

황이기 때문에 인적자원관리에 대한 연구 

역시 부족했던 것이 사실이다 (김종관․

김진국, 2006). 그러나 중소기업의 기술력 

향상을 위해 인적자원 확보는 매우 중요하

며, 이로 인해 인적자원관리의 필요성이 지

속적으로 제기되고 있는 것이다. 이러한 상

황에서 전문적인 인적자원관리 전담 부서

는 중소기업의 특성에 맞는 교육프로그램 

등을 제공할 수 있도록 도와줄 것이다. 또

한 개발전략의 수립은 경영자의 기업가 정

신이 중요하게 작용하는 중소기업의 특성

상 전문적인 인적자원관리의 토대로 작용

할 수 있을 것이다. 따라서 이러한 방안들

은 구성원들의 상호작용 공정성뿐만 아니

라 중소기업의 성장과 발달에 매우 유용한 

전략이 될 것이다. 

본 연구의 한계점으로는 첫째, 측정방법

을 들 수 있다. 본 연구에서 사용하고자 하

는 변인들인 상호작용 공정성, 직무만족, 

정서적 조직몰입, 팀 수준 탄력성은 설문지 

응답법을 통해 측정 및 수집되었기 때문에 

공통방법편의를 가질 수 있다. 본 연구에서

는 공통방법편의의 가능성을 확인하여, 그 

효과가 결과에 미치는 영향력이 미미한 것

으로 밝혀졌지만, 향후 연구에서는 보다 높

은 객관성 확보를 위한 또 다른 변인 측정

방법을 고려해 볼 수 있을 것이다. 

둘째, 본 연구는 국내 제조업 기업인 A사

의 구성원들을 대상으로 이루어졌다. 따라

서 표본이 어느 한 특정 산업 분야인 제조업

에 한정되어 있다는 한계를 가지고 있다. 향

후 연구에서는 제조업뿐만 아니라 다양한 

산업군을 포함한 표본을 구성하여 연구를 

확장하여 일반화 할 필요가 있을 것이다. 

셋째, 본 연구는 특정시점에서의 횡단 연

구(cross-sectional)설계를 통해 변인들 사이

의 관계를 검증하였기 때문에 인과관계를 

명확히 도출하기에는 한계가 있다. 본 연구

의 결과와 달리 상호작용 공정성을 형성하

는데 있어 직무만족과 정서적 조직몰입이 

선행될 가능성도 존재한다. 따라서 추후 연

구에는 종단 연구를 통해 인과관계를 입증

할 필요가 있다. 
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