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채용결과에 따라 차 공정성 상호작용 공정성이

자아존 감에 미치는 효과

이 수 지 김 유 진 손 우†

연세 학교 심리학과

본 연구는 차 공정성과 상호작용 공정성이 채용결과에 따라 개인의 자아존 감에 미치는

효과를 살펴보는 것이었다. 이를 해 신입사원 선발 상황에서 모의 취업 시험 과제를 사용

하여 차 공정성 상호작용 공정성 정도를 실험 으로 조작하 다. 이 실험에서 2( 차

공정성: 공정/불공정) x 2(상호작용 공정성: 공정/불공정) x 2(채용결과: 선발/탈락) 요인의 실험

참가자간 요인설계가 사용되었으며, 종속변인으로 수행에 한 상태 의존 자아존 감이 측

정되었다. 연구 결과, 선발된 집단의 경우 차 공정성이 높은 조건의 실험참가자들이 차

공정성이 낮은 조건의 실험참가자들에 비해 수행 자아존 감이 높게 나타났으며, 탈락된 집

단의 경우 차 공정성이 낮은 조건의 실험참가자들이 공정한 차 조건의 실험참가자들에

비해 수행 자아존 감이 높은 것으로 나타났다. 상호작용 공정성도 자아존 감에 해 차

공정성의 효과와 동일한 결과가 나타났다. 끝으로, 본 연구의 한계 과 조직 차원에서 자아존

감을 고양하기 한 시사 이 논의되었다.

주요어 : 차 공정성, 상호작용 공정성, 상태 의존 자아존 감
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민주 자본주의 사회는 기회의 균등, 노력에

한 한 보상, 정치, 경제, 사회 등 모든

측면에 한 참여 보장과 같은 형평성의 원리

를 기본으로 한다. 따라서 기업을 비롯한

다수의 사회 조직은 형평성 확보로 인한 정

인 결과를 기 하며 다양한 측면에서 공정

성을 극 화하여 조직원의 권익을 증진시킴과

더불어 조직의 이윤을 최 화하기 해 노력

한다. 다음의 사례는 형평성 확보 결과에

한 기업의 기 가 실제로 나타났을 경우의 모

습을 보여 다.

사례 1.

A는 최근 회사에서 제공하는 해외 연수

로그램에 지원하 으나 탈락하 다. A를

비롯해 해외 연수 로그램에 지원한 사람

들은 모두 연수 기회를 제공받기에 충분한

능력을 가지고 있었다. 한, A가 보기에

연수 인원을 선발하는 과정도 매우 객

이고 공정하 다. 그래서 A는 결과에 깨끗

이 승복하고 다음 기회를 기다리며 업무에

더욱 충실하여 인정받는 사람이 되기로 결

심했다.

나아가 조직은 기회의 선택이나 참여의 측

면에서 소외될 수 있는 사회 약자 집단, 혹

은 소수 집단에게도 최 한의 공정성을 보장

해 주기 해 우 정책을 실시하기도 한다.

이러한 사실은 공정성에 한 많은 연구들에

의해서도 이론 으로 지지되고 있는데, 표

인 로 Tyler와 Lind(1992)는 조직이 조직

구성원을 공정하게 우할 경우, 조직 구성원

은 자신의 상사의 권 를 인정하며 잘 따르는

경향이 있다고 보고 하 다. 한, 공정성의

확보는 조직 내에서 발생할 수 있는 다양한

괴 행동을 이는데 도움이 되고(Greenberg

& Lind, 2000), 동료들과 동하여 보다 효율

으로 업무를 처리할 수 있도록 동기를 부여

하며(Lind, 2001), 인사이동이나 구조개편과 같

은 결정 인 조직 변화에 정 반응을 유도

한다고 한다(Greenberg, 1994). 보다 개인 인

수 에서 공정성은, 통제 욕구나(Thibaut &

Walker, 1975), 조직에서 인정받고자 하는 욕구

(Tyler & Lind, 1992), 소속감에 한 욕구(Lind

& Tyler, 1988)와 같은 다양한 개인 욕구를 충

족시켜 주기도 한다(Cropanzano, Byrne, Bobocel,

& Rupp, 2001). 이러한 개인 욕구의 충족은

다시 정 정서를 야기하여 업무에 한 효

과를 증진시키며, 조직에 한 만족도 조

직에 한 충성도를 증진시키는 데에도 향

을 다.

그 다면, 공정성은 어떠한 조건이나 상황

에 상 없이 언제나 추구되는 것이 좋은 것인

가? 혹시 하지 못한 공정성 확보로 인해

오히려 개인이나 조직에 피해를 입히는 경우

도 있지 않을까? 다음의 사례를 한번 살펴보

자.

사례 2.

B 역시 최근 회사에서 제공하는 해외

연수 선발에서 탈락하 다. B 한 모든

지원자가 충분히 뛰어난 역량을 가지고 있

으며, 선발 차에 무리가 없었다고 생각

한다. 그 기 때문에 B는 남들에 비해 떨

어지는 자신의 무능력함에 더욱 실망을 하

게 되었다. 회사가 B에게 잘못한 것은 하

나도 없었지만, B는 왠지 업무가 손에 잡

히지 않았고, 모든 일에 자신이 없어졌으

며, 회사에 한 심이나 애착도 시들해

졌다.
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앞서 제기된 의문과 두 번째 사례와 같은

경우의 원인에 해 Schroth와 Shah(2000)는

차 공정성이 개인의 자아존 감에 미치는

향에 한 연구를 통해, 차 공정성이 상황

에 따라 개인의 자아존 감에 다르게 향을

미치며, 특히 부정 결과 조건에서 차 공

정성은 오히려 개인의 자아존 감에 좋지 않

은 향을 다는 사실을 밝 내었다. 즉, 공

정한 차가 상황에 따라 때로는 개인의 자아

존 감을 하시키는 결과를 낳을 수 있음을

보여 것이다. 이는 두 번째 사례에서 묘사

되고 있는 것처럼, 조직 내에서의 무조건

공정성 추구가 오히려 개인의 수행에 한 자

아존 감을 떨어뜨려 부정 정서를 야기하며,

직무나 조직에 한 만족 수 을 떨어뜨리고,

조직에 한 몰입이나 충성에도 향을 끼쳐

결과 으로 조직 차원에서 손실을 야기할 수

있음을 의미한다. 실생활에서도, 여성이나 소

수 민족, 장애인과 같은 사회 약자 집단에

공정한 기회를 다는 명목으로 부여되는 우

정책이 오히려 부정 인 결과를 일으킬 수

있다는 연구도 있다(Heilman, Simon, & Repper,

1987). 특히, 우 정책에 의해 선발된 사람들

이 실제 조직 상황에서 다른 동료들과 생활하

며 업무와 련해 부정 인 결과를 얻었을 경

우 업무 수행이나 리더쉽을 발휘하는 데 있어

문제를 보이며, 자신의 능력이나 성취된 바에

해 가치를 폄하하고, 도 인 과제를 회피

하는 경향을 보인다고 한다(Heilman, Lucas, &

Kaplow, 1990; Heilman, Rivero, & Brett, 1991;

Heilman et al., 1987).

따라서 본 연구에서는 실제로 공정성 요인

이 상황에 따라 개인의 자아존 감에 다른

향을 미치는지 살펴보기 해, 우선, 이러한

연구 결과들의 이론 배경 공정성 개념에

해 살펴보고, 공정성과 자아존 감 사이의

연구를 이론 으로 고찰할 것이다. 보다 구체

으로, 본 연구에서는 Schroth와 Shah(2000)의

연구 방법 결과를 토 로 신입사원 선발

상황에서 모의 취업 시험 과제를 사용하여

차 공정성 요인 상호작용 공정성 요인이

실제 산출 결과에 따라 수행에 한 자아존

감 사회 자아존 감에 어떠한 어떻게

향을 미치는지 알아보고자 한다. 이를 통해,

개인을 비롯하여 조직 사회 체 차원에서

공정성 요인의 정 효과를 최 화하기

해 필요한 선행 요인들에 한 함의도 얻을

수 있을 것이다.

이론 배경

조직 공정성

조직 공정성은 일반 으로 분배 공정성,

차 공정성, 상호작용 공정성으로 구분된다

(Greenberg, 1987). 분배 공정성은 말 그 로

임 , 상여 , 승진과 같은 자원의 배분, 다

시 말해 조직 구성원이 조직으로부터 받는

보상의 성을 의미한다(Adams, 1963, 1965;

Homans, 1961). 그리고 차 공정성은 분배 결

과가 도출되기까지의 의사 결정 차에 한

공정성을 의미한다. 마지막으로 상호작용 공

정성은 어떠한 의사 결정 차를 집행하는 동

안 개인이 받게 되는 인 계의 질을 의미

한다(Bies & Moag, 1986; Tyler & Bies, 1990).

기의 조직 공정성 연구는 주로 조직 구성

원들이 실제로 받게 되는 결과물 즉, 분배 공정

성에 을 맞추어 진행되어 왔다(Cropanzano

& Greenberg, 1997). 그러나 보상의 공정성 확
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보만으로는 여 히 해결되지 않는 불공정의

문제를 인식하게 되면서, 보상 자체보다는 보

상 정도를 결정하는데 사용된 수단이나 차

의 공정성에 한 요성이 심을 끌기 시작

했다. 한, 차 공정성에 있어서도 공식

차의 구조 측면과 차 집행 과정 에

발생하는 인 계의 사회 측면을 구분해

야 한다는 주장과 더불어, 상호작용 공정성의

문제가 조직 공정성에서 요한 요소로 자리

잡기 시작했다(Lind & Tyler, 1988; Tyler &

Degoey, 1995). 상호작용 공정성이 분배 공정성

이나 차 공정성과 함께 하나의 완벽히 다른

공정성 차원을 구성하는지, 아니면 차 공정

성의 하 역 가운데 하나인지는 아직까지

논쟁의 상이다(Colquitt, Conlon, Wesson,

Porter, & Ng, 2001). 한 상호작용 공정성을

주장하는 학자들도 상호작용 공정성 요소를

존경과 한 표 규칙으로 나타나는 상호

계 공정성 요인과 정당화와 진실성을 나타

내는 정보 공정성 요인으로 구분하기도 한다

(Greenberg, 1993).

하지만 차의 구조 측면뿐만 아니라,

차를 집행하는 가운데 발생하는 상호 계의

질이 체 인 조직 공정성을 단하는데 핵

심 요소라는 은 많은 연구를 통해 이미

밝 져 있다(Colquitt, Greenberg, & Zapata-

Phelan, 2005). 보다 구체 으로, Colquitt 등

(2001)은 조직 몰입과 같은 시스템 련 변인

들에는 차 공정성이 더 큰 향을 주고, 상

사 신뢰와 같은 인간 계 변인들에는 상호작

용 공정성이 더 큰 향을 다는 것을 보여

주었다. 이 게 차 공정성 요인과 상호작용

공정성 요인은 결과 으로 서로 다른 변인에

향을 미칠 수 있으므로, 구조 측면의

차 공정성 요인과 인간 계 측면의 상호작용

공정성 요인을 동시에 살펴보는 것은 매우

요하다.

상호작용 공정성은 특히, 조직의 계 구

조와 의사 결정 차가 비교 엄격하게 정해

져 있어, 공정성 단이 조직원 사이의 혹은

상사와 계에서의 인 계에 크게 의존할

수밖에 없는 우리나라 상황에는 더욱 큰 의미

를 지닌다고 할 수 있다. 그럼에도 불구하고

부분의 기존 연구들은 차 공정성의 구조

측면에만 을 맞추어 분배 차 공

정성의 상 향만을 살펴보았을 뿐, 차

공정성의 인간 계 측면을 나타내는 상호작용

공정성의 향에 해서는 그리 많은 연구가

이루어 지지 않았다(고종욱 & 류철, 2005).

차 공정성 요인과 자아존 감

차 공정성 연구에 따르면, 사람들은 차

가 공정하다고 단했을 때 그러한 차에 의

해 도출된 결과 역시 공정하다고 생각하며,

자신의 결과에 더욱 만족하는 경향이 있다고

한다(Lind & Tyler, 1988). 더욱이 자신의 기

에 미치지 못하는 결과를 얻었을 경우라고 하

더라도, 결과에 이르는 방법이나 차가 공정

하다면 그 결과 역시 공정하게 여긴다고 한다.

다시 말해, 차 공정성을 확보함으로써, 분배

불공정으로 인해 개인에게 야기하는 부정 인

효과를 감소시킬 수 있다는 것이 차 공정성

연구의 주된 결과이다(Lind & Tyler, 1988).

와 같은 차 공정성 연구 결과는 Lazarus의

정서의 인지 평가 이론(Lazarus, 1968; Lazarus,

Averill, & Opton, 1970; Lazarus et al., 1980)과도

상통하는 것으로, 개인이 공정한 차를 통해

획득한 분배 결과를 인지 으로 정당하다고

단했을 때, 이에 뒤따르는 개인 정서나
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자아존 감과 같은 자아개념 역시 정 인

방향으로 형성되는 것이다.

그 동안 불공정한 차가 개인에게 야기하

는 부정 정서와 자아 개념에 한 연구는

많이 이루어져 왔다. 차 불공정은 향후

개인에게 평가에 한 두려움을 일으키며

(Nacoste & Lehman, 1987), 낮은 성취 욕구, 분

노, 평가 근원에 한 가치 폄하 등을 일으킨

다고 보고되었다(Mark, 1985). 불공정한 차는

한 부정 정서와 동시에 조직에 한 강한

반발심을 불러일으키기도 한다(Vermmunt, Wit,

van den Bos, & Lind, 1996). 그러나 차 불

공정성이 개인에게 부정 인 결과를 일으킨다

는 상 연구 외에 차 공정성이 어떠한

메카니즘을 통해 개인의 정서 자아존 감

에 향을 주는지에 한 연구는 그리 많이

이루어 지지 않았다. 개인의 자아존 감에

한 차 공정성의 효과 한 이론 설명은

다음 장에서 보다 자세히 살펴보기로 하겠다.

불공정한 차의 효과에 한 연구와 더불

어, 공정한 차와 자아존 감 간의 정 인

상 계를 보고한 연구도 많이 이루어졌다

(Koper et al., 1993; Tyler et al., 1996). 하지만

차 공정성이 확보 되었음에도 불구하고 분

배 결과에 따라 달리 발생 하는 자아존 감의

차이에 한 연구는 Schroth와 Shah(2000)에 의

해 처음 제기 되었다. Schroth와 Shah(2000)는

그들의 실험 연구를 통해 분배 결과가 자신에

게 정 일 경우에는 기존의 연구 결과와 마

찬가지로 공정한 차가 불공정한 차에 비

해 높은 자아존 감을 불러일으키지만, 분배

결과가 부정 인 경우에는 공정한 차가 오

히려 자아존 감을 떨어뜨린다는 결과를 보여

주었다. 공정한 차가 확보되었음에도 불구

하고 발생하는 개인의 자아존 감 하는 조

직 차원에서 피고용인의 업무 수행 만족도

에 요한 시사 을 제공한다. Brockner(1983)

에 따르면, 자아존 감이 낮은 사람들은 사회

향에 더욱 민감하게 반응하고, 자신을

타인과 자주 비교하여 조직 생활을 통해 더

많은 스트 스를 경험하게 되며, 이로 인해

조직 내 업무 환경 변화에 응하는 데도 어

려움을 보인다고 한다. 이러한 결과는 개인의

안녕은 물론 조직 차원에서도 큰 손실을 낳을

수 있는 문제이다. 따라서 개인의 정서 안

정 만족를 증진시켜 조직의 이익을 극 화

하기 해, 실제로 조직 내에서 공정성을 어

떻게 확보하고 유지하는 것이 좋을 것인가에

한 실험 경험 연구가 무엇보다 필요하

다.

차 공정성과 자아존 감의 계에 한 이론

설명

공정성에 한 그룹-가치 모델

Lind와 Tyler에 의해 제안된 그룹-가치 이론

(Lind & Tyler, 1988; Tyler, 1989; Tyler & Lind,

1992)에 따르면, 차 공정성은 조직에 속한

개인에게 조직 내에서 개인의 가치와 같은 사

회 계에 한 정보를 제공하는 역할을 하

기 때문에 요하다고 한다. 즉, 조직의 공정

한 의사 결정 차 공정한 처우로 인해 조

직원들은 자신이 조직 내에서 매우 가치 있고

인정받는 존재라고 느끼게 되며 자신의 조직

에 해 자부심을 갖게 된다. 반면에 불공정

한 차 우는 조직원들로 하여 자신이

조직 내에서 무시 받고 있으며, 제 로 우

받지 못한다고 느끼게 하여 조직에 한 불신

을 조장한다(Tyler, 1994) 따라서 조직으로부터

공정한 우를 받은 조직원은 자발 인 야근
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조직에 한 충성 등 조직의 발 에 기여

하는 도움 행동을 더욱 많이 보여, 궁극 으

로 조직의 발 에 기여하게 된다. 개인 인

차원에서도, 조직에서 공정한 우를 받는다

고 느끼는 조직원은 더 높은 수 의 자아존

감을 보이며, 이는 다시 조직에 한 기여로

이어지게 된다(Tyler, Degoey, & Smith, 1996).

이처럼 그룹-가치 이론은 공정성이 높을수록

사람들의 만족도가 증가하며, 자아존 감에도

한 정 인 향을 미친다는 공정성에

한 일반 인 생각을 지지한다.

귀인 이론과 자아존 감

귀인 이론은 어떠한 사건에 해 인과 인

설명을 부여할 때, 환경 인 정보로부터 원인

을 찾으려고 하는 사람들의 일반 인 경향에

해 설명하는 이론이다. 따라서 이 이론에

따르면, 자신의 수행에 한 귀인은 결국 개

인의 자아존 감에 직결되는 결과를 낳게 된

다(Klein, Fencil-Morse, & Seligman, 1976). 사람들

은 부분의 경우 정 인 사건에 한 귀인

은 내부에 돌리고, 부정 인 사건의 원인은

외부 요인 탓으로 돌리는 경향이 있다(Bradley,

1978; Miller & Ross, 1975; Snyder, Stephan, &

Rosenfield, 1978; Zuckerman, 1979). 이는 자신의

자아를 보호하거나 혹은 자신의 자아존 감을

강화시키려는 동기에서 비롯되는 것이라고 보

인다(Bradley, 1978; Snyder, Stephan, & Rosenfield,

1978; Zuckerman, 1979). 그러나 때로는 실패

에 한 책임을 외부 요인에 귀인하기 어

렵거나, 성공의 원인을 스스로에게 돌릴 수

없는 경우도 있다. Kelly(1972)의 차감 이론

(discounting principle)에 의하면, 실패의 원인에

해 자기 자신의 능력 외에 가능한 다른 요

인이 없을 경우, 사람들은 자신의 책임을 부

정하지 못하게 된다. 이러한 귀인 특성은 공

정성 단과 자아존 감에도 용될 수 있는

데, 실제로 Schroth와 Shah(2000)는 실험 연구를

통해, 분배 결과가 자신에게 정 일 경우에

는 공정한 차가 불공정한 차에 비해 높

은 자아존 감을 불러일으키지만, 분배 결과

가 부정 인 경우에는 Kelly(1972)의 차감 이론

(discounting principle)이 설명하는 바와 같이,

차가 공정한 상황에서 개인이 자신에게 돌아

온 부정 결과의 원인을 자기 자신의 능력

탓으로 밖에 돌릴 수 없기 때문에 개인의 자

아존 감이 일시 으로 떨어지는 결과를 보여

주었다. 의 이론들을 토 로 종합 으로 정

리하자면 즉, 선발된 조건에서는 공정한 상황

에서 자신의 능력에 한 올바른 평가가 이루

어졌다고 가정하고 선발의 원인을 자신의 능

력 등 내부로 귀인하게 되어 높은 수 의 상

태 의존 자아존 감을 보이게 될 것이다.

하지만 탈락된 조건에서는 마찬가지로 공정한

상황이라면 자신이 능력이 없어서 탈락된 것

으로 가정할 수 있고 따라서 낮은 수 의 자

아존 감을 보이게 되는 반면에 차 공정성

과 상호작용 공정성이 낮은 상황이라면 탈락

의 결과를 자신의 능력이 아닌 외부 요인으

로 충분히 귀인 할 수 있기 때문에 높은 수

의 자아존 감을 보이게 되는 것이다.

연구 목 가설

본 연구의 목 은 차 공정성과 상호작용

공정성 요인이 채용결과에 따라 개인의 상태

의존 자아존 감, 그 가운데서도 수행과

련한 자아존 감에 어떠한 향을 미치는지

살펴보는 것이었다. 이를 해 Schroth와 Shah



이수지 / 채용결과에 따라 차 공정성 상호작용 공정성이 자아존 감에 미치는 효과

- 163 -

(2000)의 연구 방법 결과를 바탕으로 신입

사원 선발 상황에서 모의 취업 시험 과제를

사용하여 차 공정성 상호작용 공정성 의

유/무를 실험 으로 조작하여 채용결과에 따

라 수행에 한 자아존 감이 어떻게 달라지

는지 알아보았다. 이를 통해, 개인을 비롯하여

조직 사회 체 차원에서 공정성 요인의

정 효과를 최 화하기 해 필요한 요인

들에 해서 고찰해 보고자 하 다.

가설 1. 차 공정성과 상태 의존 자아존

감: 선발된 조건에서는 불공정한 차 조건

에 비해 공정한 차 조건에서 상 으로 높

은 수 의 상태 의존 자아존 감을 보일 것

이다. 그러나 탈락 조건만 보았을 경우, 불공

정한 차에 비해 공정한 차 조건에서 상

으로 더 낮은 수 의 상태 의존 자아존

감을 보일 것이다.

가설 2. 상호작용 공정성과 상태 의존 자

아존 감: 차 공정성에서와 마찬가지로 선

발된 조건에서는 탈락 조건에 비해 상호작용

공정성이 높은 조건에서 상 으로 높은 수

의 상태 의존 자아존 감을 보일 것이다.

그러나 탈락 조건에서는 불공정한 상호작용

조건에 비해 공정한 상호작용 조건에서 상

으로 더 낮은 수 의 상태 의존 자아존

감을 보일 것이다.

가설 3. 차 공정성 상호작용 공정성과

상태 의존 자아존 감: 차와 상호작용 공

정성 요인을 모두 고려할 때, 선발된 조건에

서는 두 공정성 요인이 모두 높을 때 가장 높

은 수 의 자아존 감을 보일 것이다. 반면에

탈락한 집단에서는 두 공정성 요인이 모두 낮

을 때 가장 높은 수 의 상태 의존 자아존

감을 보일 것이다.

연구 방법

실험 참가자

심리학과에서 개설된 교양 혹은 공 수업

을 듣는 학부생 자발 으로 참가를 신청하

여 연구 참가 동의서를 작성한 225명을 상

으로 실험을 실시하 다. 성별의 분포는 남자

128명, 여자 97명이었고, 평균 연령은 만 21.3

세 다. 각 학생들은 6명이 한 그룹으로 실험

에 참여하 고, 실험에 참가한 학생들에게는

심리학과 실험에 한 내규에 따라 2 크 딧

이 주어졌다. 이 가운데 최종 설문을 모두 작

성하지 않거나, 복 답변한 실험참가자 11명

을 제외하여, 연구 분석에 포함된 실험참가자

는 총 214명이었다. 실험참가자들은 본 연구

가 종료되는 시 까지 연구의 본래 목 에

한 설명을 듣지 못했다.

연구 설계 과제

본 연구에는 2( 차 공정성: 공정/불공정) x

2(상호작용 공정성: 공정/불공정) x 2(채용결과:

선발/탈락) 요인의 실험참가자간 요인 설계가

사용되었다. 실험참가자들은 신입 사원 채용

수 에 맞춰 출제된 모의 입사 시험 과제를

수행하 다. 입사 시험 과제로 사용되는 문제

들은 Schroth와 Shah(2000)의 연구에서 사용된

바와 같이 수리력(5문제), 그래 해석 능력(10

문제), 논리력(10문제)을 측정하는 GRE 혹은

GMAT의 고난 도 문제와 언어능력을 측정하

는 삼성직무 성검사의 언어 능력 문제(5문제)

들로 구성되었다. 입사 시험 문제는 총 25문

제로, 사 실험 결과 주어진 시험 시간인 25

분 이내에 문제를 다 풀 수 없었고, 실험실
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내 자리 배치에 따라 시험지 유형을 A, B로

나 어 배포하여 실험참가자들이 자신들의

수를 서로 비교하기 어렵도록 하여, 자신의

실제 수행 정도에 해 측하기 어렵도록 하

다.

독립 변인

차 공정성. 공정한 차와 불공정한

차의 기 은 Leventhal(1980)의 차 공정성 개

념을 기반으로 한 Schroth와 Shah(2000)의 차

공정성 조작 방법을 그 로 사용하 다. 공정

한 차는 최 한 편견을 배제한 객 인 요

소로 구성되는데, 그 기 이 되는 세부 항목

으로 일 된 평가 기 , 정확한 정보에 기

한 단, 즉, 객 인 시험 수를 바탕으로

한 단, 평가를 담당하는 의사 결정자(즉,

문 리크루터)의 명확한 신분 확인이 있다. 다

시 말해, 불공정한 차의 구성요소는 과제에

임하는 태도 같은 주 이고 일 되지 않은

평가 기 , 부분 정보에 기 한 단, 의사

결정자의 불확실한 신분, 즉, 문 리크루터가

아닌 실험 진행자의 단 등이다.

상호작용 공정성. 공정한 상호작용과 불

공정한 상호작용의 기 으로는 Folger와 Bies

(1989)의 정직성(개방성), 정당화, 존경, 피드백,

피고용인의 고려, 일 성, 편견 억제 등

7가지 기 에 정직성(개방성), 정당화, 피드

백을 사용하 다. 정직성(개방성), 정당화, 피

드백은 비교 조작이 쉬워 Bies와 Shapiro

(1987)의 연구 등 기존 연구에서 상호작용 공

정성의 조작 기 으로 종종 사용되었다. 공정

한 상호작용 조건에서 실험참가자들은 문

리크루터가 채 한 본인의 모의 입사 과제 시

험지를 피드백( 를 들어, 논리력이 다소 부족

함 등)과 함께 돌려받고, 채용결과 채용 과

정에 한 보고를 실험자로부터 직 들으며,

의문 에 한 질문과 답변 시간을 간단히 가

졌다. 반면에 불공정한 상호작용 조건의 실험

참가자들은 본인의 시험지는 돌려받지 못하

고, 채용결과의 이유에 한 구체 인 피드백

없이 채용결과에 해서만 간단히 통보받았다.

한, 채용결과 채용 과정에 한 설명은

지면으로 보고 받았으며, 질문과 답변의 시간

은 따로 주어지지 않았다.

채용 결과. 모의 입사 시험 과제 기타

평가 차를 거쳐 선발되는 인원과 그 지 못

한 인원은 실험참가자가 배정된 조건에 따라

미리 정해져 있었다. 그러나 표면 으로는 실

험참가자의 과제 수행 결과에 한 문 리크

루터 혹은 실험자의 평가에 따라 선정된 것으

로 보이도록 하 다. 선발 조건에 배정된 실

험참가자들에게는 리크루터의 평가에 따라 모

의 입사 시험에 합격 하 다고 말해주었고,

탈락 조건에 배정된 실험참가자들에게는 불합

격 사실을 알려주었다.

종속 변인

이 연구의 종속 변인은 상태 의존 자아존

감으로, 그 에서도 수행에 한 상태 의

존 자아존 감을 측정하 다. 더불어, 실험

조작을 확인하기 해, 평가 차와 실험자(혹

은 리크루터)와의 계, 그리고 채용결과에

한 공정성 정도를 7 척도로 측정하 다(1

= 공정하지 않다, 7 = 매우 공정하다).

상태 의존 자아존 감. 실험참가자의 상

태 의존 자아존 감은, Hearton과 Polivy(1991)

의 상태 의존 자아존 감 척도(State Self-
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Esteem Scale: SSES)를 사용하여 측정하 다.

SSES는 세 가지 측면, 즉 수행, 사회, 외모에

한 상태 의존 자아존 감을 측정하지만,

본 연구에서는 Schroth와 Shah(2000)의 연구 결

과에 따라 개인의 능력 문성에 한 자

아 개념을 측정하는 데 가장 하다고 알려

진 수행에 한 상태 의존 자아존 감 만을

측정하 다. 한 Hearton 과 Polivy(1991)에 따

르면, 시험이나 과제 수행 여부는 개인의 사

회 자아나 매력도와는 련이 기 때문에,

사회와 외모에 한 자아존 감은 시험 수행

결과에 따라 크게 달라지지 않는다고 한다.

이와 마찬가지로 기질 자아존 감 역시 시

험이나 과제 수행 여부와는 련이 없다고 한

다. 따라서 모의 입사 시험 과제를 사용하는

본 연구에서도, Schroth와 Shah(2000) 연구와 마

찬가지로 수행에 한 상태 의존 자아존

감만을 측정하 다.

실험참가자들이 SSES 설문에 답할 때에는

반드시 “지 이 순간”의 생각과 느낌을 바탕

으로 각 항목에 응답하도록 강조하 다. 본

연구에 사용된 SSES 설문의 수행에 한 상태

의존 자아존 감 항목은 다음과 같으며, 각

항목은 5 척도(1 = 그 지 않다, 5 =

매우 그 다)로 구성되었다.

차

본격 인 실험에 앞서 실험참가자들은 연구

의 가상 목 진행 방식에 해 설명을 들

었다. 실험참가자들에게는 본 연구가 장차 취

업을 비하는 학생들이 기업에서 요구되는

직무 수행 능력을 얼마나 지니고 있는지 알아

보기 해 실시된다고 설명하 다. 실험이 시

작되면, 실험 공모자인 컨설 회사의 채용

문 리크루터를 실험참가자에게 소개하 다.

한 이 문 리크루터가 앞으로 실험참가자

들의 모의 취업 과제를 평가하고 서면 피드백

지 시 문

이 설문지는 지 이 순간 당신이 스스로에 생각하고 있는 것을 측정하기 해 작성 되었습니

다. 이 설문지의 그 어떤 질문에도 정답은 없습니다. 지 이 순간 당신이 느끼는 것을 바탕으로

답변해주시면 됩니다. 자신의 답변에 확신이 없는 경우라고 하더라도, 반드시 모든 항목에 답변을

해주셔야 합니다. 설문의 모든 질문에 지 이 순간 당신의 생각과 느낌을 바탕으로 답변해 주

실 것을 다시 한 번 강조 드립니다.

나는내능력에 해자신이있다

나는내가 읽은것을이해하는데어려움을느낀다.

나는지 잘하지못하고있는것같다.

나는남들만큼 하다.

나는내수행에 해실망스럽다.

나는이해력이높은편이다.

나는지 다른사람들보다학문 능력이모자라는것같다.

표 1. 상태 의존 자아 존 감 설문지
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을 제공하며, 채용 여부를 결정한다고 알려주

었다. 이후, 모든 실험참가자들은 약 25분 동

안 모의 취업 시험을 보게 되고, 시험 종료와

동시에 시험지를 제출하여 평가를 기다렸다.

리크루터 혹은 실험자가 시험지를 채 하는

약 10분 동안 실험참가자들은 과거 모의 취업

시험 응시 여부와 같이 취업 비 경험에

하여 간단한 인구 통계학 설문지를 작성하

다. 리크루터 혹은 실험자가 채 된 시험지

를 가지고 실험실에 돌아온 후, 각 실험참가

자들은 실험 조건에 의해 미리 정해진 로

자신의 선발 여부를 통보받았다. 선발은 참가

자들이 응시하 던 모의시험에 기반하여 이루

어졌으며, 주어진 시간 내에 모든 시험 문제

를 풀지 못한 실험참가자들에게는 우선 참가

자들이 풀었던 문제를 기반으로 평가가 이루

어졌다고 설명하 다. 모의시험에 한 서면

혹은 직 인 피드백이 이루어 진 후에, 실

험참가자들은 지 까지 이루어 졌던 평가 차

와 그 기 이 있는 용지를 5분 동안 검

토하 다. 마지막으로 실험참가자들은 평가

차 평가자의 차 진행에 한 공정성

정도와 자신의 자아존 감에 한 설문지를

작성하 다. 실험이 끝난 후에는 참가자들에

게 실험에 한 간단한 설명을 해주었으며,

더 많은 정보를 요구하는 참가자들에게는

자 우편과 같은 개인 인 연락처를 통해 실험

에 한 자세한 설명을 제공한다고 알려주었

다.

연구 결과

조작 여부 확인(Manipulation Check)

선발된 조건(M = 5.01)의 실험참가자들은

탈락한 조건(M = 3.43)의 실험참가자들에 비

해 채용결과가 더욱 공정하다고 지각하 다,

F(1, 212) = 97.52, p < .001. 한, 공정한

차 조건(M=4.13)의 실험참가자들은 불공정한

그림 1. 차 공정성과 채용 결과에 따른 수행 자아존 감
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차 조건(M=3.57)의 실험참가자들에 비해

차가 공정하다고 인식하 다, F(1, 212) =

10.85, p < .01. 그리고 채용결과와 차 공정

성 여부는 분배 공정성 인식에 별개의 향을

미친다는 차 공정성의 고 연구 결과와

같이 분배 공정성을 단하는 데 차 공정성

요인과 채용결과의 상호작용은 유의미하지 않

았다, F < 1. 상호작용 공정성의 실험 조작도

확인되었는데, 공정한 상호작용 조건(M =

5.21)의 실험참가자들은 불공정한 조건(M =

4.56)의 실험참가자들에 비해 상호작용이 더

공정하다고 평가하 다 F(1, 212) = 18.17, p

< .001. 차 공정성의 결과와 마찬가지로 분

배 공정성을 단하는 데 상호작용 공정성 요

인과 채용결과의 상호작용은 유의미하지 않았

다, F < 1.

차 공정성과 상태 의존 자아존 감

수행 자아존 감의 일곱 개 설문 항목 분석

결과, Cronbach Alpha 값이 .81로 문항간 신뢰

도를 확인할 수 있었다. 수행 자아존 감에

해 실시한 채용결과(선발/탈락)와 차 공정

성(공정/불공정)의 ANOVA 결과 Schroth와 Shah

(2000)의 연구 결과를 확인하 다. 첫 째, 채용

결과에 한 주효과 분석 결과, 탈락한 실험

참가자(M = 3.56)에 비해 선발된 실험참가자

(M = 3.99)의 수행 자아존 감이 통계 으로

유의미하게 높은 것으로 나타났다, F(1, 210)

= 43.86, p < .001. 수행 자아존 감에 한

차 공정성의 주효과는 통계 으로 유의미하

지 않았으나(F < 1), 채용결과와 차 공정성

간의 상호작용은 통계 으로 유의미하게 나타

났다, F(1, 210) = 19.69, p < .001(그림 1). 즉,

Schroth와 Shah(2000)의 연구와 같이 선발된 실

험참가자들은 불공정한 차 조건보다 공정한

차 조건에서수행 자아존 감이 높지만, 탈

락한 사람들은 오히려 불공정한 차 조건에

서 수행 자아존 감이 높은 것으로 나타나 가

설 1이 지지되었다.

조 건 종 속 변 인

채용결과/ 차공정성

/상호작용공정성

분배

공정성지각

차

공정성지각

상호작용

공정성지각

수행자아

존 감

n M SD M SD M SD M SD

선발/공정/공정 27 5.44 .95 5.24 .57 5.70 .87 4.28 .35

탈락/공정/공정 24 4.14 1.10 4.35 .63 5.10 .82 3.17 .36

선발/공정/불공정 30 4.91 1.18 4.05 1.26 5.03 1.23 3.94 .39

탈락/공정/불공정 31 2.99 1.31 3.08 1.00 4.48 1.19 3.56 .45

선발/불공정/공정 23 5.00 .95 3.78 .95 5.09 .94 3.88 .50

탈락/불공정/공정 26 3.42 1.05 3.42 1.35 4.90 1.05 3.62 .59

선발/불공정/불공정 27 4.67 1.29 3.85 1.45 4.56 1.28 3.87 .50

탈락/불공정/불공정 26 3.33 1.10 3.25 1.23 4.10 1.12 3.85 0.45

표 3. 종속변인의 평균과 표 편차
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상호작용 공정성과 상태 의존 자아존 감

수행 자아존 감에 해 실시한 채용결과

(선발/탈락)와 상호작용 공정성(공정/불공정)의

ANOVA 결과, 채용결과에 한 주효과가 나

타났다, F(1, 210) = 11.01, p < .001. 즉, 탈락

한 실험참가자(M = 3.56)에 비해 선발된 실험

참가자(M = 4.0)의 수행 자아존 감이 통계

으로 유의미하게 높았다. 수행 자아존 감에

한 상호작용 공정성의 주효과 역시 차 공

정성의 경우와 마찬가지로 통계 으로 유의미

하지 않았으나(F < 1), 채용결과와 상호작용

공정성간의 상호작용은 통계 으로 유의미하

게 나타났다, F(1, 210) = 12.95, p < .001(그림

3). 즉, Schroth와 Shah(2000)의 차 공정성 연

구와 같이 선발된 실험참가자들은 불공정한

상호작용 조건보다 공정한 상호작용 조건에서

수행 자아존 감이 높지만, 탈락한 사람들은

오히려 불공정한 상호작용 조건에서 수행 자

아존 감이 높은 것으로 나타나 가설2가 지지

되었다.

차 공정성 상호작용 공정성과 상태 의존

자아존 감

수행 자아존 감에 해 실시한 채용결과 x

차 공정성(공정/불공정) x 상호작용 공정성

(공정/불공정)의 상호작용 효과는 통계 으로

유의미하게 나타났다, F(1, 206) = 3.78, p <

.05. 그림 3과 4에서 볼 수 있듯이, 선발된 조

건에서는 공정한 요인이 많을수록 수행 자아

존 감이 높게 나타나며, 탈락한 조건에서는

불공정한 요인이 많을수록 수행 자아존 감이

높게 나타났다. 즉, 선발된 조건의 경우 차

와 상호작용 공정성 요인 모두 공정할 때 수

행 자아존 감이 가장 높게 나타나며, 탈락한

조건의 경우 차와 상호작용 공정성 요인 모

두 불공정할 때 수행 자아존 감이 가장 높게

나타났다.

그림 2. 상호작용 공정성과 채용 결과에 따른 수행 자아존 감
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논 의

본 연구의 목 은 채용결과에 따라 차 공

정성 상호작용 공정성이 자아존 감에 미

치는 향을 확인해보는 것이었다. 우선, 차

공정성과 수행 자아존 감을 실험을 통해 살

펴본 결과, Schroth와 Shah(2000)의 연구 결과와

같이 선발된 집단의 경우 차 공정성이 높은

조건의 실험참가자들이 차 공정성이 낮은

조건의 실험참가자들에 비해 수행 자아존 감

그림 3. 선발된 집단에서 차 공정성과 상호 작용 공정성에 따른

수행 자아존 감

그림 4. 탈락한 집단에서 차 공정성과 상호작용 공정성에 따른

수행 자아존 감
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이 높게 나타났으며, 탈락한 집단의 경우

차 공정성이 낮은 조건의 실험참가자들이 공

정한 차 조건의 실험참가자들에 비해 수행

자아존 감이 높은 것으로 확인되었다.

상호작용 공정성과 자아존 감의 계에서

도 Schroth와 Shah(2000)의 연구 결과 차

공정성 연구 결과와 같은 양상을 보 다. 즉,

선발된 집단의 경우 상호작용 공정성이 높은

조건의 실험참가자들이 상호작용 공정성이 낮

은 조건의 실험참가자들에 비해 수행 자아존

감이 높게 나타났으며, 탈락한 집단의 경우

상호작용 공정성이 낮은 조건의 실험참가자들

이 공정한 상호작용 조건의 실험참가자들에

비해 수행 자아존 감이 높은 것으로 나타났

다.

마지막으로 채용결과 차 공정성과 상

호작용 공정성의 상호작용은 선발된 조건의

경우 차 상호작용 공정성이 모두 높을

때 자아존 감이 가장 높은 경향을 보 고,

탈락한 조건의 경우 차 상호작용 공정성

이 모두 낮을 때 자아존 감이 가장 높은 양

상을 보 다.

차 공정성과 상호작용 공정성이 자아존

감에 미치는 효과가 유사하게 나타난 것은 어

느 정도 두 공정성 요인간의 높은 상 계(r

= .46)에 기인한 것으로 볼 수 있겠다. 두 공

정성 간의 상 이 높게 나타난 것은 비록 두

공정성이 서로 다른 변인에 향을 다는 연

구가 보고되고는 있으나(Colquitt et al., 2001),

실험 상황이나 실제 사회에서는 이 두 가지

요소가 함께 복합되어 나타나기 때문에 실험

참가자들이 두 공정성 요인을 명확히 구분하

여 인지하도록 조작하는 데에는 한계가 있음

을 말해 다. 따라서 앞으로 차 공정성과

상호작용 공정성을 실험 으로 조작할 때에는

차 공정성의 요인으로서 명시 차의 유

무, 의사 결정의 차 구조 정보 공개, 상

호작용 공정성의 요인으로서 인 계의 횟

수 화 시간 등 명백하게 서로 다른 변인

에 향을 수 있는 하 항목을 세부 으

로 구성하여 조작 정의를 보다 정확히 할

필요가 있겠다.

이 연구를 통해 상호작용 공정성도 차 공

정성과 마찬가지로 채용결과에 따라 수행 자

아존 감에 다른 향을 미치며 채용결과와

공정성 요인에 따라 자아존 감이 달라지는

데 귀인 양식이 요한 역할을 할 수 있다는

사실을 추론해 볼 수 있다. 사후 연구에는 실

제로 본 연구에서 상했던 공정성의 높고 낮

음에 따라 차별 으로 내 귀인 혹은 외 귀

인을 선택하게 되는지 여부에 따른 좀 더 구

체 인 검증이 필요하다. 귀인 요소 설문의

문항을 내 귀인 외 귀인 등 구성함과 동

시에 개인의 본질 인 귀인 성향을 측정하여

통제한 다음 이 결과를 차 공정성 상호

작용 공정성과 연 시켜 본다면 이러한 경향

성이 우리가 본 연구에서 추측한 바와 같이

실제로도 용되는지 여부에 해서 확실한

결론을 내릴 수 있을 것이다. 이는 자아존

감 측정에서도 마찬가지로 나타나는 문제 는

데, 국내 상 권 학생으로서 일반 집단과

비교해 월등히 높게 나타나는 자아존 감 정

도를 통제하지 못하 다. 그러므로 실험 진행

상황에서 추후에는 보다 성별, 연령 학력

등이 일반화된 집단을 상으로 실험을 진행

하여야 할 것이다. 실제 조직 장면에서도 확

실하게 이러한 효과가 나타난다고 일반화시키

기 해서는 직장에 근무하는 회사원들을 그

실험 상으로 삼는 것이 가장 바람직하다고

여겨지고 그것이 여의치 않을 경우 보다 다양
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한 수 의 연령, 학력을 가진 학생집단을

상으로 연구할 필요성이 있다.

채용결과나 분배결과에 따라 공정성 여부가

개인의 자아존 감에 다르게 향을 수 있

다는 Schroth와 Shah(2000)의 연구 결과와 본

연구 결과는 실제 조직 내 상황에도 몇 가지

요한 을 시사해 다. 우선 조직은 직원

의 자아존 감 향상에 따른 업무 효율성을 증

진시키기 해 조직 운 에 한 공정한 차

를 마련하여 최 한 직원들이 좋은 결과를 얻

을 수 있도록 유도할 수 있어야 한다. 조직은

승진이나 조직의 기타 의사 결정 차가 명시

되어 있는 취업 규칙을 직원들이 언제나 열람

할 수 있도록 비치하여, 조직 내 차 공정성

에 한 조직원들의 인식을 확고히 하여 언제

나 자신의 능력이 정확하게 평가받고 있다는

사실을 인지할 수 있도록 해야 한다. 비록 연

구결과처럼 상호작용 공정성과 차공정성이

채용과제에서 실패한 조직구성원의 자아존

감을 낮출 수 있지만 조직공정성이 확보되지

않을 경우 과제에 성공한 사람들에게 자아존

감 측면에서 부정 인 향을 수 있고

여러 조직 공정성 련 연구에서 언 된 바처

럼 조직 공정성이 높을 경우 가지게 되는 많

은 이 들을 조직이 포기해야 하므로 조직공

정성은 일단 확보되어야 한다. 조직 공정성은

높은 수 의 조직 몰입, 조직 만족, 상사 신뢰,

낮은 이직률 등 조직 내 많은 정 인 요소

들을 이끌어 내기 때문이다(Colquitt, Greenberg,

& Zapata-Phelan, 2005).

하지만 조직 리자는 승진이나 교육 연수

인원 선발과 같이 개인의 자아존 감에 향

을 수 있는 의사 결정이 규정된 차에 의

해 이루어 졌을 때, 해당 직원이 탈락했을 경

우 자아존 감의 하로 나타날 수 있는 업무

효율성 하나 동기 하 등과 같은 부정 인

향을 최소화하기 해 주의 깊은 사후 리

가 필요할 것이다. 좀 더 구체 으로 첫째로

는 이러한 채용과제의 결과가 주어졌을 때 그

결과에 의해 선발된 직원들과 탈락한 직원들

모두에게 평가가 조직 공정성이 확보된 상황

속에서 이루어졌다고 알려야 한다. 과제에 성

공한 직원들의 경우 상 없지만 실패한 직원

들의 경우 이러한 조직 공정성이 확보된 상황

에서의 실패 경험이 자아존 감을 낮출 수 있

으므로 한 단계 더 나아간 조치가 필요하다.

실패한 직원에게 그 실패는 평가 상황에 특정

인 것이지 반 인 능력에 한 실패로서

해석해서는 안 된다는 을 강조해야 할 것이

다. 즉, 실패한 직원들로 하여 그들이 비록

평가 장면에선 성공한 직원들에 비해 낮은 수

의 수행과 능력을 보여줬지만 이는 평가 장

면에서의 특정한 능력이 성공한 직원들에 비

해 떨어진다는 것이지 반 인 능력과 수행

에 있어서 그들보다 떨어지는 것은 결코 아니

라는 을 이해시키는 과정이 필요하고 동시

에 여러 상황 요소로 인해서 평가를 받는

바로 그 시 에서 자신의 잠재 능력을 다

보여주지 못한 것이지 실제 평소 자신의 능력

을 그 로 보여주었다면 과제에 성공했을 가

능성이 매우 높다는 사실을 강조해 알려줘야

한다. 종합 으로 정리하지면 과제에 실패한

직원으로 하여 자신의 실패가 바로 평가시

에 특정 역에 국한된 것이라는 명확한 인

식을 가질 수 있도록 유도해야 한다.

한 이러한 인식을 가지도록 한 피드

백을 과제에 실패한 직원들에게 주고 난 뒤에

이런 특정분야와 련된 능력은 얼마든지 계

발 가능하다는 사실을 덧붙이면서 구체 으로

그 방법과 훈련과정에 해서 언 해 주는 것
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이 바람직 할 것이다. 범 하고 모호하게

노력한다면 좋은 성과가 있을 것이라는 식의

격려는 큰 도움이 되지 못할 것이다. 다음번

에 성공할 수 있도록 도와주는 구체 인 단계

별 과정에서 해서 알려 다면 실패를 경험

한 직원은 당장에는 이 연구 결과처럼 자아존

감이 낮아지겠지만 빠르게 자신의 능력을

계발시키는 것에 집 하게 되어 이러한 부정

인 상황을 극복하고 좀 더 발 인 자신의

모습을 만드는데 집 할 수 있을 것이다. 추

후 연구로서 이런 효과 인 훈련 로그램에

의해서 실패를 경험한 직원들이 얼마나 빨리

자신의 자아존 감을 회복해나가는지를 검증

해보는 것도 필요하겠다.
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The Effect of Procedural Justice and Interactional Justice on

State-Dependent Self-Esteem as a Function of Selection Outcome

Suji Lee You Jin Kim Young Woo Sohn

Department of Psychology, Yonsei University

This research examined the effect of procedural justice and interactional justice on individual

self-esteem as a function of selection outcome. The justice factors and selection outcome were

manipulated by means of employee selection tests in an experimental context. The experiment

was conducted using 2 (procedural justice: just/unjust) x 2 (interactional justice: just/unjust) x

2 (selection outcome: pass/fail) between-participants design, and state-dependent self-esteem

was measured as a dependent variable. The results suggest that the self-esteem for those who

passed the selection tests was higher in the high justice condition than in the low justice

condition, whereas the self-esteem for those who failed the selection tests was higher in the

low justice condition than in the high justice condition. Finally, the limitations of this

research and implications for enhancing self-esteem in an organization were discussed.

Key words : procedural justice, interactional justice, state-dependent self-esteem


