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국 문 초 록
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조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 관계에서 

세대유형의 조절된 매개효과

 교육학 석사 학위논문

서울대학교 대학원, 2023년

장하다

이 연구의 목적은 중학교 교사가 지각한 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 

관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 구명하는 것이었다. 연구목적 달성을 위해 첫째, 중

학교 교사가 지각한 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신 수준과 교사의 세대유형에 

따른 차이를 구명하였다. 둘째, 중학교 교사의 교사헌신과 조직공정성, 조직침묵 및 직무만

족 간의 직접적 영향관계를 구명하였다. 셋째, 중학교 교사의 조직공정성과 교사헌신의 관계

에서 조직침묵 및 직무만족의 매개효과를 구명하였다. 넷째, 중학교 교사가 지각한 조직공정

성과 조직침묵, 조직공정성과 직무만족, 조직공정성과 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 

조절효과를 구명하였다. 다섯째, 중학교 교사가 지각한 조직공정성과 조직침묵 및 교사헌신, 

조직공정성과 직무만족 및 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 구명하였다.

모집단은 2023년 5월 현재 중등교사 자격증을 소지하고 임용되어 재직 중인 전국의 

1965년생~1999년생 중학교 교과 담당 정규교사로 약 62,393명이다. 표본크기는 최소 435

명으로 설정하였고, 표집은 학교의 소재지를 기준으로 시·도별, 학급 수를 기준으로 대(19

학급 이상)·중(7학급~18학급)·소(6학급 이하)규모별 비례층화표집을 실시하였으며, 세대

유형별(X세대, MZ세대) 모집단 구성비에 따라 할당된 표본 수가 충족될 때까지 학교를 표

집 단위로 반복하여 실시하였다.

조사도구는 온라인 설문지가 이용되었는데, 설문지에는 중학교 교사의 조직공정성과 조직

침묵, 직무만족 및 교사헌신의 측정 도구들과 응답 교사의 인구통계학적 특성에 대한 문항으
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로 구성되었다. 각 변인들의 측정도구는 선행연구에서 사용된 측정도구를 선택하거나 수정 

및 보완하여 관련 전문가 및 중학교 교사를 대상으로 내용타당도와 안면 타당도를 검토받았

고, 예비조사를 실시하여 신뢰도와 타당도를 확보하였다.

자료 수집은 2023년 3월 27일부터 4월 12일까지 약 2주간 온라인 설문조사를 통해 진

행되었으며, 표집 학교의 MZ세대 교사와 X세대 교사가 1:1.3의 비율로 표집이 될 수 있도

록 협력교사를 1주 단위로 2차례 독려하였다. 이 과정에서 학교의 전체인원을 표집함으로써 

예상보다 많은 설문이 수집되었으며, 기간 내 회수된 설문은 총 587부로 기간제교사 68부, 

비교과 교사 14부, 1965년생 미만 7부, 2000년생 이상 1부, 출생년도를 알 수 없는 6부, 

교직 경력이 0년인 10부, 응답소요 시간 1분대 혹은 그 미만인 불성실 설문 32부를 제외한 

449부의 자료를 분석하였다. 분석에 사용된 중학교 교사의 세대유형의 비율은 모집단과 유

사한 것으로 확인할 수 있었고, 성별, 연령, 경력, 소재지 분포, 학교 규모, 과목 등에 따라 

편중되지 않는 것으로 확인되어 연구 결과를 모집단에 일반화하는데 이상이 없는 것으로 판

단하였다.

자료 분석에는 SPSS 26.0 for Windows 프로그램과 PROCESS macro 프로그램을 사용

하였으며, Hayes의 PROCESS macro 세트에서 매개효과 검증을 위한 4번, 6번 모델, 조절

효과 검증을 위한 1번 모델, 조절된 매개효과 검증을 위한 7번 모델을 활용하였고, 통계적 

유의수준(p-value)은 0.05였다.

주요 연구 결과는 다음과 같다. 첫째, 중학교 교사가 지각하는 조직공정성(3.43), 직무만

족(3.44), 교사헌신(3.77)은 보통보다 높은 수준인 반면, 조직침묵(2.43)은 보통보다 낮은 

수준이다. 또한, 세대유형에 따라 분배공정성, 교사헌신, 조직침묵의 수준은 유의한 차이가 

있었으나, 절차공정성, 상호작용공정성, 직무만족은 유의한 차이가 없었다. 둘째, 조직공정성

(β=.135)은 교사헌신에 정적인 직접효과를 보였으며, 직무만족(β=.401)은 교사헌신에 정

적인 직접효과를 보였다. 또한, 조직침묵(β=-.186)은 교사헌신에 부적인 직접효과를 보였

다. 셋째, 조직공정성이 조직침묵을 매개하여 교사헌신에 미치는 간접효과(β=.077)와 조직

공정성이 직무만족을 매개하여 교사헌신에 미치는 간접효과(β=.206)가 모두 정적인 영향

을 미치는 것으로 확인되었다. 또한, 조직공정성과 교사헌신 간의 관계에서 조직침묵과 직무

만족을 통한 이중매개효과(β=.001)도 정적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 넷째, 조

직공정성과 조직침묵의 관계에서 세대유형의 조절효과는 유의하지 않았던 반면, 조직공정성

과 직무만족의 관계에서 세대유형의 조절효과(β=.186, p<.01)와 조직공정성과 교사헌신의 

관계에서 세대유형의 조절효과(β=.155, p<.05)는 통계적으로 유의한 것으로 확인되었다. 

특히, 직무만족과 교사헌신 모두 조직공정성의 세 차원 중 분배 및 절차 차원의 공정성과의 

관계에서 조절효과를 보였지만, 상호작용 차원의 공정성과의 관계에서는 조절효과를 보이지 

않았다. 마지막으로 조직공정성과 조직침묵 및 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개
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효과는 통계적으로 유의하지 않았다. 반면, 조직공정성과 직무만족 및 교사헌신의 관계에서

는 세대유형의 조절된 매개효과(β=.059)는 통계적으로 유의한 것으로 확인되었으며, 분배 

및 절차 차원의 공정성과의 관계에서는 조절된 매개효과를 보였지만, 상호작용 차원의 공정

성과의 관계에서는 조절된 매개효과를 보이지 않았다.

주요 결론은 다음과 같다. 첫째, 중학교 교사가 지각하는 조직공정성, 직무만족, 교사헌신

의 수준은 보통보다 다소 높은 수준으로 보이는 반면, 조직침묵은 보통보다 낮은 수준이라 

말할 수 있다. 또한, X세대 교사는 분배공정성, 교사헌신에서 비교적 높은 수준을 보이는 반

면, MZ세대 교사는 조직침묵에서 더 높은 수준을 보이며, 절차공정성, 상호작용공정성, 직무

만족의 수준은 세대유형에 따른 차이가 없이 비슷한 수준을 보인다. 둘째, 조직공정성과 직

무만족은 교사헌신에 정적인 영향을 미치며, 조직침묵은 교사헌신에 부적인 영향을 미친다. 

조직공정성과 조직침묵에 비해 직무만족의 직접효과 크기가 약 2.5배~3배 정도 크기에 세 

변인 중 직무만족이 교사헌신에 미치는 직접효과가 가장 큰 것으로 보인다. 셋째, 조직공정

성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵과 직무만족은 매개효과를 보인다. 조직침묵에 비해 직무

만족이 약 3배 가까이 높은 간접효과를 보였으며, 두 변인을 이중 매개한 간접효과는 매우 

낮은 것으로 나타나 직무만족의 단일 매개로 인한 간접효과가 가장 큰 것으로 보인다. 넷째, 

조직공정성과 조직침묵의 관계에서 세대유형의 조절효과는 나타나지 않음에 따라 조직공정

성이 조직침묵에 미치는 영향력은 세대유형별로 다르지 않은 것으로 보인다. 반면, 조직공정

성과 직무만족, 조직공정성과 교사헌신의 관계에서는 세대유형이 조절효과를 보이며 MZ세

대 교사가 지각한 조직공정성이 직무만족과 교사헌신에 영향을 미칠 때 X세대 교사에 비해 

더 큰 정적인 영향을 미치는데 이는 MZ세대 교사가 X세대 교사에 비해 조직공정성에 민감

하게 반응한다고 해석할 수 있다. 특히, 직무 및 보상의 분배량과 분배 절차에 더욱 민감함

에도 불구하고, 학교관리자가 이를 조정하는 상호작용 차원의 공정성에 대해서는 세대 간 민

감도의 차이를 보이지 않는 것을 확인할 수 있었으며, 이는 연령과 경력 등을 고려한 학교관

리자의 최종의사결정을 MZ세대가 어느 정도 수용하는 태도를 지닌다고 해석할 수 있다. 마

지막으로, 조직공정성과 조직침묵 및 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과는 유

의하지 않았으며, 이는 조직공정성이 조직침묵을 매개하여 교사헌신에 미치는 간접효과가 세

대별로 차이가 없음을 의미한다. 반면, 조직공정성과 직무만족 및 교사헌신의 관계에서 세대

유형의 조절된 매개효과는 유의하였는데 이는 MZ세대 교사가 X세대 교사에 비해 조직공정

성이 직무만족을 매개로 교사헌신에 더 큰 정적인 간접효과를 미치는 것을 의미하며, 분배 

및 절차 차원의 공정성은 X세대 교사에 비해 MZ세대 교사가 더 큰 간접효과를 보임에 따라 

향후 학교교육의 질을 향상시키기 위한 주요 조직공정성 차원임을 확인할 수 있었다.

실천 및 후속 연구를 위한 제언은 다음과 같다. 첫째, 중학교 교사들의 직무만족과 교사헌

신을 높이고, 조직침묵을 줄이기 위해서는 직무와 보상을 연령이나 경력 등과 무관하게 나누
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고, 민주적인 회의 및 관리자와의 소통을 통해 조직공정성을 확보해야 한다. 특히, 분배 및 

절차공정성의 확보를 위한 업무분장이나 성과급 분배 등의 절차가 실제 이루어지는지 점검

하고 확대함으로써 교사가 지각한 조직공정성을 높일 필요가 있다. 둘째, 교사를 위한 보상

의 다양화에 대해 고민해볼 필요가 있다. 교육공무원 특성상 금전적 보상의 범위가 협소하기

에 조직공정성 확보를 위한 방안이 제한적이다. 따라서, 비중이 커지는 MZ세대 교사의 특성

을 반영한 매력적인 연수 기회 제공이나 학습연구년 확대 등 단기적이고 가시적인 보상을 

다양화하여 조직공정성을 확보해 조직침묵을 줄이고, 직무만족을 높인다면 교사들의 높은 헌

신을 유도할 수 있을 것이다. 셋째, X세대 교사와 MZ세대 교사가 인식하는 조직공정성의 

중요성의 차이를 학교관리자 및 교사들이 깊이 있게 이해할 필요가 있다. 특히, 학교관리자

와 선배교사들이 MZ세대 교사들의 지닌 불만이나 비교적 낮은 헌신을 분배 및 절차공정성

의 측면에서 이해할 필요가 있으며, 이를 위해 세대 간 차이를 이해하기 위한 연수를 확대하

여 상호 배려하는 조직문화를 형성하도록 노력해야 할 필요가 있다. 넷째, 후속연구에서 조

직공정성의 하위요인별로 세대 연구가 이루어질 필요가 있다. 선행연구에서 분배, 절차, 상

호작용공정성에 따라 영향관계가 다른 것처럼 본 연구에서도 하위요인별 세대유형의 조절효

과가 다르게 나타났기에 후속연구에 이를 반영한다면 학교에서의 조직공정성을 더욱 깊이 

있게 살펴보고 이해할 수 있을 것이다. 마지막으로, 후속연구에서 교사를 대상으로 조직침묵

과 다른 변인 간의 관계를 살펴볼 필요가 있다. 본 연구에서 살펴본 조직공정성, 직무만족, 

교사헌신 외에 선행연구에서 밝혀진 조직문화, 리더십, 조직시민행동 등의 변인과의 영향 관

계를 살펴본다면 중학교 교사의 조직침묵의 원인과 결과를 더욱 깊게 이해할 수 있을 것이

다.

주요어 : 교사헌신, 중학교 교사, 조직공정성, 조직침묵, 직무만족, 세대유형

학  번 : 2019-29920
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I. 서론

1. 연구의 필요성

2022년 교육통계분석자료에 따르면 2005년 1.2%였던 중학교 교사의 퇴직률이 2021년 

4.1%로 3배 이상 늘었고, 0.2%였던 명예퇴직이 2.5%로 치솟으며 새로운 세대 교사들의 유

입이 점차 가속됨에 따라 교직사회에 변화의 바람이 불고 있다(한국교육개발원, 2022). 특

히 최근 젊은 세대 직장인들에게 유행한 ‘조용한 사직(quite quitting)’현상이나 일과 삶

의 균형을 중요시하는 직장관은 현재 직장에서 받는 대우나 보상만큼만 일하고자 하는 그들

의 의지를 반영하는 것으로 볼 수 있으며, 이러한 직장관의 차이가 상사나 세대 간 갈등의 

씨앗이 되기도 한다. 실제로 2023년 초 강원도교육감이 공식석상에서 금요일 이른 오후에 

조퇴를 사용하는 것을 ‘낭만조퇴’라는 단어를 통해 학교교육 공백에 대한 우려를 표명한 

인터뷰를 보고, 여러 교원단체들이 교사의 정당한 근태사용을 마치 태업으로 간주한다 반발

하여 사과하는 일이 있었다(연합뉴스, 2023.2.16.). 비록 이러한 연가나 조퇴 사용량에 관한 

통계는 찾아볼 순 없었지만 과거보단 복무 사용이 증가하고 있음을 많은 교사들이 공감한다

는 측면에서 이러한 현상의 원인에는 워라밸을 중시하는 문화와 장기적 보상에 대한 기대 

저하, 교직만족도 및 교사사기 저하로 인한 교직에 대한 열정 및 애착의 저하 등이 있을 것

으로 보인다. 얼마전 2023년 한국교총에서 수행한 설문조사에 의하면 교직생활 만족에 대한 

응답은 23.6%로 67.8%였던 2006년에 비해 1/3수준이었으며 설문을 시작한 이래 최저치를 

기록하였고, 최근 1~2년간 교사들의 사기가 저하됐는지를 묻는 문항에는 87.5%가 공감했

을 정도로 교직만족도 및 교사 사기 저하에 관한 문제가 심각하다고 볼 수 있다(이데일리, 

2023.5.14.). 그만큼 현재 교사들의 교직만족이 과거에 비해 최악이며 이러한 원인을 살펴

보기 위해 새로 유입된 교사들의 가치관이 교직생활을 하는데 있어 과거의 교사와 다르게 

교직만족이나 학교헌신에 영향을 미치고 있는지를 살펴보는 것이 필요하다. 

변화하는 세대 구성원과 교직 환경으로 인해 생기는 오해와 갈등을 깊이 이해하기 위해서 

학교라는 직장을 대하는 교사들의 가치관을 이해하기 위한 논의들이 활발히 이루어지고 있

다. 최근 ‘MZ세대 교사의 특성’을 주제로 수행한 연구에서는 MZ세대 교사가 기성세대보

다 개인주의 성향이 높고, 공동체 의식이 낮은 편이며, 일과 삶의 균형을 추구하는 경향이 

나타난다고 주장하였다(구하라 외, 2022). 또한, MZ세대 교사들은 미래보다는 현재를 중요

하게 생각하고, 노동직관이나 직장관에 입각하여 학교를 일터로 인식하거나 학생지도는 업무

의 일환으로 보는 등의 특징을 갖는 것으로 보이며, MZ세대가 기성세대보다 보상적 평등과 

절차적 공정과 같은 공정성의 보장을 중요시한다는 점이 많은 연구에서 드러나고 있다(경규
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웅, 김민재, 2021; 김시은, 2021; 김재원, 정바울, 2018; 심재휘 외, 2022; 윤소희 외, 

2019; 이재덕 외, 2020). 

직장에서의 공정성을 의미하는 조직공정성 변인은 세대 간 가치관 차이로 인해 생기는 직

장에서의 태도를 이해하는 주요 변인으로 주목받음에 따라 관련 연구가 증가하였다. 특히 최

근 밀레니얼 세대 교사를 대상으로 조직공정성이 조직냉소주의, 교사 임파워먼트를 매개하여 

조직몰입 및 교사헌신에 정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀짐에 따라 조직공정성의 수준을 

높여 학교 교육의 질을 향상시킬 필요성이 제기되고 있다(김견숙, 2020; 정수영, 2022). 그

러나, 조직공정성의 대표적인 하위요인으로 확인되는 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정

성이 의미가 다르며 여러 종속변인에 각기 다른 영향을 미치는 것이 확인됨에 불구하고, 이

러한 점을 반영하여 특정 세대를 대상으로 앞선 변인 간의 관계를 확인해본 연구는 많지 않

다(강경석, 황구현, 2009; 강경석, 홍철희, 2008; 김혁동, 2010; 김형선, 2016; 이예훈, 전

선혜, 2014; 정해인, 2007; 함상규, 2007; 홍철희, 2009).

학교에서 수업 및 학생 지도를 포함한 교사의 직무는 대체로 전문적 영역으로 간주됨으로 

상호 간 이를 평가하거나 간섭하기 조심스럽다는 특징을 갖기에 교사가 수업, 학생, 학교조

직에 느끼는 애착과 열정을 의미하는 교사헌신은 학교 교육의 질과 영향 관계에 있는 핵심 

변인으로 볼 수 있다(노종희, 2004; 성낙돈, 2007; 이영희, 2005; 정수영, 2022; 홍성철, 

2017; 홍창남, 2005). 따라서, 교육의 질을 높이기 위해선 교사의 수업이나 학생지도에 관

한 영역을 등급화하여 평가하기보단 학교조직과 교사의 특성을 반영하여 독립성과 전문성을 

인정하고, 자발적으로 교육활동에 애정과 열정을 쏟아내게끔 하는 것이 바람직하다고 볼 수 

있다. 특히, 최근 입직한 교사들이 직장과의 관계에서 기성세대에 비해 좀 더 거래적 관계의 

자세를 지니는 것으로 보이는 것은 학교를 직장관적으로 보는 관점이 확대됨에 따라 과거의 

교사들과 다르게 애착과 열정을 쏟기 위한 조건이 다를 수 있음을 시사한다. 

앞선 맥락에서 조직공정성과 교사헌신은 밀접한 관계가 있다고 볼 수 있다. 선행연구에 따

르면 조직공정성은 교사헌신과 유사변인으로 볼 수 있는 조직몰입에 정적인 영향을 나타내

고 있다(강경석, 황구현, 2009; 권순호, 김병주, 2012; 김견숙, 2020; 김혁동, 2010; 김형

선, 2016; 박재춘, 2016; 이철기, 이광희, 2007; 최원석, 하제현, 2018). 대부분의 연구에

서 조직공정성이 교사헌신에 미치는 직접효과가 확인되었으나 일부 연구에서는 직접효과가 

통계적으로 유의하지 않으며, 매개변인을 통한 간접효과만 통계적으로 유의함이 확인된 연구

도 있었다(전소연 외, 2014; 정수영, 2022; 최원석, 하제현, 2017). 그럼에도 불구하고, 조

직공정성과 교사헌신의 관계에서 어떠한 매개변인으로 인해 두 변인 간의 관계가 강화되는

지에 대한 연구가 부족한 실정임에 따라 다양한 매개변인을 통해 이를 확인할 필요가 있다. 

직무만족은 조직공정성에 정적인 영향을 받고, 많은 연구에서 교사헌신의 유사변인인 조직
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몰입에 정적인 영향을 미치는 변인으로 연구되고 있으며, 다양한 대상에서 직무만족의 매개

효과가 확인되었다(Bagis, F., 2018; Crow, MM, et al. ,2012; Pathardikar, A. D., et al. 

2023; Purwanto, A., 2020; 김대욱, 이희재, 2016; 김미선, 박성수, 2015; 오덕환, 2022; 

이병록, 2021; 전소연 외, 2014, 최원석, 하제현, 2017). 이에 조직공정성이 직무만족을 매

개하여 교사헌신에 정적인 영향을 미칠 것으로 보여지나, 국내 중학교 교사를 대상으로 한 

연구는 찾을 수 없었다. 또한, 조직침묵은 조직공정성에 부적인 영향을 받는 변인으로 국내

에서 교사헌신과의 관계에 대한 연구는 수행되지 않았으나 유사변인인 조직몰입과 직무만족

에 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 그에 따라 교사헌신에도 부적인 영향을 미칠 

것으로 보여진다. 이는 낮은 조직공정성에 대한 인식으로 인해 교사의 침묵 태도가 높아짐에 

따라 학교조직에 대한 애착이나 열정이 낮아질 수 있음을 의미하며, 직무만족을 조직몰입의 

선행변수로 보는 관점에선 조직공정성이 조직침묵과 직무만족을 매개로 교사헌신에 영향을 

미칠 수 있음을 유추해볼 수 있다. 따라서, 국내 중학교 교사를 대상으로 조직공정성과 교사

헌신의 관계에서 조직침묵과 직무만족을 매개로 해당 변인들의 관계를 확인 후 해석해볼 필

요가 있다.

조직공정성과 교사헌신의 관계에서 세대에 따라 다른 영향력을 나타낼 것으로 보여진다. 

기성세대보다 공정성에 민감한 MZ세대 교사는 앞선 직장에서의 가치관으로 인해 공정성에 

더 민감하게 반응하여 교사헌신에 영향을 미칠것으로 보여지나 이를 조절효과 분석을 통해 

실증적으로 확인한 연구가 없었다. 또한, 조직침묵과 직무만족이 두 변인 간의 관계를 매개

할 것으로 보여짐에 따라 해당 관계들에서 세대 간 영향력의 차이가 통계적으로 나타나는지

를 확인함으로써 X세대와 MZ세대로 구분되는 세대론이 더욱 지지될 것으로 보여진다. 몇몇 

선행연구들이 조절효과를 통해 세대 간 영향력의 차이를 살펴보고자 했으나 교사를 대상으

로 조절효과 분석을 통해 이를 살펴본 연구는 국내에 없었기에 조절효과와 조절된 매개효과

분석을 통해 해당 논의에 대해 통계적으로 증명할 필요가 있다고 보여진다. 따라서, 학교 교

육의 질과 밀접한 변인으로 보이는 교사헌신을 높일 수 있는 방안을 논의해야 하며, 이를 위

해 조직공정성, 조직침묵, 직무만족과 같은 주요 변인들 사이의 관계를 살펴보는 것은 학교

조직에서 대한 이해를 도울 수 있을 것으로 보인다. 또한, 향후 20여년 이상 학교교육을 책

임질 MZ세대가 X세대와 다른 직장에서의 가치관을 가짐에 따라 주요 변인들간의 관계에서 

실제로 그들이 가진 구별된 가치관이 학교 교육의 질에 어떻게 영향을 미치는지 구명하는 

것은 교육 정책이나 교원 인사관리 방안의 방향성을 제시함으로써 교육행정기관이나 각급 

학교관리자, 그리고 현장의 교사들에게 유용한 시사점을 줄 수 있을 것으로 기대된다.
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2. 연구의 목적

본 연구의 목적은 중학교 교사의 조직공정성과 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신 간의 직·

간접적 영향관계와 세대유형의 조절효과 및 조절된 매개효과를 구명하는 것이다. 이에 따른 

세부목표는 다음과 같다.

첫째, 중학교 교사가 지각한 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신 수준과 교사의 

세대유형에 따른 차이를 구명한다.

둘째, 중학교 교사의 교사헌신과 조직공정성, 조직침묵 및 직무만족 간의 직접적 영향관계

를 구명한다.

셋째, 중학교 교사의 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵 및 직무만족의 매개효과

를 구명한다.

넷째, 중학교 교사가 지각한 조직공정성과 조직침묵, 조직공정성과 직무만족, 조직공정성

과 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절효과를 구명한다.

다섯째, 중학교 교사가 지각한 조직공정성과 조직침묵 및 교사헌신, 조직공정성과 직무만

족 및 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 구명한다.

3. 연구 가설

 연구의 목적을 달성하기 위해 설정한 연구 가설은 다음과 같다.

 연구가설 1. 중학교 교사가 지각한 조직공정성과 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 수준

은 세대유형별로 차이가 있을 것이다.

          1-1. X세대 중학교 교사가 지각한 조직공정성 수준이 MZ세대 중학교 교사와 

차이가 있을 것이다.

          1-2. X세대 중학교 교사의 조직침묵 수준이 MZ세대 중학교 교사와 차이가 있

을 것이다.

          1-3. X세대 중학교 교사의 직무만족 수준이 MZ세대 중학교 교사와 차이가 있

을 것이다.

          1-4. X세대 중학교 교사의 교사헌신 수준이 MZ세대 중학교 교사와 차이가 있

을 것이다.
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 연구가설 2. 중학교 교사의 조직공정성, 조직침묵, 직무만족은 교사헌신에 직접효과를 가

질 것이다.

          2-1. 중학교 교사의 조직공정성은 교사헌신에 정적인 직접효과를 가질 것이다.

          2-2. 중학교 교사의 조직침묵은 교사헌신에 부적인 직접효과를 가질 것이다.

          2-3. 중학교 교사의 직무만족은 교사헌신에 정적인 직접효과를 가질 것이다. 

 연구가설 3. 중학교 교사의 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵과 직무만족은 

매개효과를 가질 것이다.

          3-1. 중학교 교사의 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵은 매개효과를 

가질 것이다.

          3-2. 중학교 교사의 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 직무만족은 매개효과를 

가질 것이다.

          3-3. 중학교 교사의 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵과 직무만족은 

이중 매개효과를 가질 것이다.

      

 연구가설 4. 중학교 교사의 조직공정성과 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신 간의 각각의 

관계에서 세대유형은 조절효과를 가질 것이다.

          4-1. 중학교 교사의 조직공정성과 직무만족의 관계에서 세대유형은 조절효과를 

가질 것이다.

          4-2. 중학교 교사의 조직공정성과 조직침묵의 관계에서 세대유형은 조절효과를 

가질 것이다.

          4-3. 중학교 교사의 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 세대유형은 조절효과를 

가질 것이다.

 연구가설 5. 중학교 교사의 조직공정성, 조직침묵 및 교사헌신의 관계와 조직공정성, 직

무만족 및 교사헌신의 관계에서 세대유형은 조절된 매개효과를 가질 것이다.

          5-1. 중학교 교사의 조직공정성과 조직침묵 및 교사헌신의 관계에서 세대유형

은 조절된 매개효과를 가질 것이다.

          5-2. 중학교 교사의 조직공정성과 직무만족 및 교사헌신의 관계에서 세대유형

은 조절된 매개효과를 가질 것이다.
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4. 용어의 정의

가. 세대유형

세대란 역사적, 사회적 경험들을 공유하여 유사한 의식구조를 갖는 비슷한 출생 시기의 사

람들을 의미하며(박재홍, 2009), 세대유형은 1965년생에서 1982년생을 X세대 교사로 

1983년생에서 1999년생을 MZ세대 교사로 구분한다.

나. 교사헌신

교사로서 열정을 다해 수업, 학생 및 학교조직에 몸과 마음을 바치는 애착의 정도를 의미

하며(홍창남, 2005), 홍창남(2005)의 교사헌신 측정도구에 대해 중학교 교사가 응답한 점

수를 의미한다.

다. 조직공정성

교사가 수행하게 될 직무 및 보상의 분배 관련 의사결정 시 관리자의 태도와 동료 교사와 

비교된 분배 비율 및 분배 절차가 공정한지에 대한 교사 개인의 인식 수준이며, 정해인

(2007)의 측정도구를 참고하여 수정·보완한 조직공정성 측정도구에 대해 중학교 교사가 

응답한 값이다.

라. 조직침묵

교사가 학교조직 및 업무의 문제상황과 관련하여 공식적, 비공식적 자리에서 아이디어나 

정보, 의견 등이 있더라도 이를 의도적 혹은 전략적으로 표현하지 않고 그대로 간직하고 있

는 행동이며, 고대유(2014)의 측정도구를 참고하여 수정·보완한 조직침묵 측정도구에 대해 

중학교 교사가 응답한 값으로 높을수록 스스로 의도적인 침묵의 빈도가 많다고 인식함을 의

미한다.

마. 직무만족

교사가 교직경험을 통해 느끼는 긍정적인 감정 상태이며(노종희, 2001), 최원석, 하제현

(2018)의 측정도구를 참고하여 수정·보완한 직무만족도 측정도구에 중학교 교사가 응답한 

값이다.
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5. 연구의 제한

이 연구에서는 1965년생~1982년생을 X세대로 1983년생~1999년생을 MZ세대로 구분함

에 따라 1982년생이나 1981년생 등을 MZ세대로 포함하여 구분한 다른 세대 연구와 비교

할 때 주의할 필요가 있다. 또한, 1965년생 이전과 1999년생 이후를 연구대상으로 설정하

지 않았기에 연구 결과를 우리나라 전체 중학교 교사에 일반화하는 것에 유의할 필요가 있

다.
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II. 이론적 배경 

1. 중학교 교사의 직무 및 보상

가. 중학교 교사의 직무

1) 중학교 교사의 직무 구분

교사의 직무는 직무의 일반적 정의에 학교맥락을 반영하여 교사에게 주어진 역할과 책임

을 의미하는 것으로 보인다. 여기서 교사의 역할은 교직의 특수성과 교직관에 따라 이상적인 

교사상에 근거하여 요구되는 역할과 학생과의 관계, 학교조직에서의 기대되는 역할 등 교사 

주변환경과의 관계에 의한 역할, 시대 및 사회적 변화에 따른 새로운 역할로 구분하는 것을 

알 수 있다(김이경 외, 2005). 그리고, 앞선 세 가지 교사의 역할에 근거하여 교사의 직무 

및 직무 기준이 규정되는 것으로 보인다(한유경 외, 2008).

최근 교사의 직무 영역은 수업 및 학습지도, 학생생활지도 및 학급경영, 연수, 행정업무 4

가지 영역으로 구분되는 것으로 보이며, 초등학교, 중학교, 고등학교의 직무 영역이 유사함

을 알 수 있다(김이경 외, 2005; 신현석 외, 2020; 정영수 외, 2011; 한유경 외, 2008). 

김이경 외(2005)는 교사의 직무를 학교 조직구성원으로서 교사에게 요구되는 다양한 역할 

및 책임을 포괄하는 개념으로 교사 직무를 지칭하는 용어가 직무(job), 업무(work), 과업

(task), 수행(performance), 책임(responsibility) 등으로 다양하며, 대체적으로 조직구성원

에게 기대되는 역할, 책임 등으로 구성원이 구체적으로 수행해야하는 업무나 과업으로 규정

할 수 있다고 하였다. 또한, 직무의 영역 분석에 관한 다양한 연구를 종합하여 수업의 지도, 

학생과의 상호작용 및 학생지도, 학급경영, 학교교육과정 편성 및 운영, 학부모 및 지역사회

와의 관계, 학교경영에의 참여, 전문성 신장 이렇게 7가지 직무 영역과 55개의 직무 내용을 

제시하였다. 

이에 한유경 외(2008)는 초·중등교육법, 교육기본법, 교육공무원법 등 법률에 규정되어 

있는 교사 직무 관련 내용을 근거로 종합한 교사의 직무 영역의 4가지 영역을 교과학습지

도, 학생지도, 전문성신장, 학교경영으로 보았다. 또한, 선행연구들을 종합해보았을 때, 수업, 

학생지도, 학급경영, 연수, 학교교육과정 운영, 행정사무, 학부모 관계를 포함한 대외관계 등

이 교사의 직무 영역에 포함된다고 하였으며, 앞선 김이경 외(2005)에서 구분한 교사 직무

영역을 수용 및 보완하여 일일직무기술서를 개발해 교사들의 세부 직무 수행시간, 세부 직무 

내용별 중요도, 직무 세부 분류별 향후 업무 개선 방안을 조사하였다.

정영수 외(2011)는 교직원의 업무분류에서 학교업무를 교육활동업무, 교육지원업무, 행정
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지원업무로 구성되며, 교사의 업무는 교육활동업무와 교육지원업무에 해당한다고 하였다. 그 

중 교육활동업무는 수업계획수립 및 교과의 편성, 운영, 평가와 같은 교육과정 편성 및 운영, 

학습계획안 작성, 교재연구 및 수업 실시와 관련한 수업, 수업전후 학습지도, 특별활동지도, 

생활지도와 같은 학생 및 생활지도, 자율연수 등의 전문성 개발업무로 구성되어 있었다. 교

육지원업무는 학급경영, 학교경영참여, 학부모 및 지역사회 연계와 같은 내재적 교육지원업

무와 방과후학교, 연구시범학교 등이 해당되는 정책행정지원, 공문서 처리 및 기타 행정업무

인 행정사무, 교육청 업무 협조 및 교외 행사참여와 같은 대외관계업무로 구성되어 있었다.

신현석 외(2020)는 초등학교, 중학교, 고등학교에서 근무하는 일반교사 및 부장교사에 대

한 직무분석 관련연구 5편을 분석한 결과 학생지도와 행정지원 업무를 합한 교사의 직무를 

4개의 대분류, 15개의 중분류, 98개의 소분류로 분석하였다. 교사의 직무 영역 4가지 대분

류로는 수업준비, 수업, 학습평가, 수업전후 학습지도로 구성된 수업 및 학습지도, 학생생활

지도, 특별활동지도, 학급경영, 교과편성 및 운영, 학부모 관계로 구성된 생활지도 및 학급경

영, 교내연수, 교외연수로 구성된 연수, 교무분장업무, 정책행정업무, 행정사무, 대외관계로 

구성된 교무행정으로 구분하였다.

종합해보면, 중학교 교사의 직무란 교직의 맥락에서 교사가 해야 할 역할 및 책임과 관련

된 업무 및 과업 등을 의미한다고 볼 수 있으며, 교사의 역할로는 과거로부터 온 이상적 교

사상, 교직 상황에서의 관계, 시대적 변화에 따른 새로운 역할과 책임 등이 있음을 알 수 있

다. 선행연구를 종합하여 봤을 때 교사의 직무 영역은 수업 및 학습지도 영역, 생활지도 및 

학급경영 영역, 연수 영역, 교무행정 영역으로 이렇게 4가지 영역으로 구분하는 것이 적절한 

것으로 보여지며, 이를 대분류, 중분류, 소분류로 구분한 신현석 외(2020)의 연구가 중학교 

교사의 작은 단위의 직무까지 상세히 살펴본 것으로 보여진다<표Ⅱ-1>.

<표Ⅱ-1> 교사의 직무 영역

대분류 중분류 소분류

수업, 

학습

지도

수업준비
수업구상하기, 학습계획안 작성하기, 교재 연구하기, 과정안 준비하기, 교수학습자료 

지도안 제작하기, 기자재 점검하기, 수업환경 점검하기

수업 수업 실시하기

학습평가
학습과제물 검사하기,  시험 출제하기, 시험 관리하기, 

학생 성취도 평가하기, 수행평가 채점하기, 학습태도 및 행동 평가하기

수업전후 

학습지도

아침자습 지도하기, 독서지도하기, 방과후 교육 지도하기, 논술/구술 지도하기, 

면접 지도하기, 교과부진아 지도하기, 심화학생 지도하기, 학생 질문 응답하기

생활

지도, 

학급

학생

생활지도

기본생활습관 지도하기, 상담하기, 진로지도하기, 급식지도하기, 

부적응 학생 지도하기, 안전 생활지도하기, 폭력 및 보건 지도하기
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선행연구에 따르면 교사의 직무 영역 중 가장 많은 업무 비중을 차지하는 것은 대부분 수

업 및 학습지도이며, 교무행정, 학생생활지도 및 학급경영, 연수 순으로 나타났지만 최근 연

수의 빈도가 높아짐을 알 수 있었다(신현석 외 2020; 정영수 외 2011; 한유경 외 2008). 

한유경 외(2008)는 중학교 교사가 수업, 수업계획 및 준비, 교무분장업무수행 및 학교운영

관리, 학생생활지도, 수업 외 학생 과제검사 및 평가 순으로 많은 일일 직무 수행시간을 소

요하는 것으로 보았으며, 정영수 외(2011) 또한 중학교 교사의 연간 업무 비중은 학습지도, 

교무행정, 학생생활지도 및 학급경영, 연수 순으로 많다고 보았다. 이는 학습지도가 가장 큰 

비중을 차지하지만, 꽤 많은 교무행정업무로 인해 교사의 본질적 업무인 학습지도, 학생생활, 

학급경영 등에 대한 기회비용으로 사용되는 현실을 보여주며, 최하위의 중요도로 인식되는 

업무에 많은 시간을 투자함으로써 교사들의 교직만족도 및 정서적 몰입의 저해나 정서적 소

경영

특별

활동지도

학생회 지도하기, 토론회 지도하기, 축제준비 지도하기, 학급자랑 발표 지도하기, 적응 및 

친교활동 지도하기, 특별활동 부서 지도하기, 특기적성교육 지도하기, 학교특색활동 

지도하기, 체험학습 지도하기, 소풍 및 수련회 준비 및 지도하기, 체육대회 준비 및 

지도하기, 봉사활동 지도하기

학급경영

급훈 및 학급 경영방침 수립하기, 학급행사 주관하기, 주·월·연간 활동 계획 수립하기, 

학급 내 청소지도하기, 교실 기자재 관리하기, 학생·학부모 민원 해결하기, 

학습태도 지도하기, 학급회의 운영 지도하기, 조례(출석점검)·종례 실시하기, 

학생중심 학급활동 지도하기, 학급 관련 통계 처리하기

교과편성 

및 운영

부서별·학년별 학사일정 계획 및 관리하기, 학교교육과정 계획 수립하기, 

교과(재량, 특별활동)교육과정 편성 및 운영하기

학부모 

관계

공개수업 실시하기, 학부모 총회 참석하기, 학부모 상담하기(면대면, 전화상담, 가정방문, 

이메일 상담 등)

연수

교내

연수

동료교사 수업 참관하기, 장학 및 교과협의회 참여하기, 업무분장에 따른 부서별 연수 

참여하기, 자율연수(자기연찬) 참여하기

교외

연수

교육청, 대학연수기관, 사설기관 등 외부주관 연수 참여하기, 학회 및 교과연구회 

참여하기, 원격연수 참여하기

교무

행정

교무분장업

무

교무분장 업무 담당하기, 학교행사 업무(전체조회 등) 준비하기, 학교행사 업무(전체 조회 

등) 실시 및 진행하기, 학교행사 업무(전체 조회 등) 참여하기, 교무회의 참석하기, 

학년/교과별 회의 참석하기, 회의자료 준비하기

정책행정업

무

국가시책사업 관련 업무 담당하기, 시·도교육청 평가 관련 업무 담당하기(국가, 

지역교육정책, 학력증진 등), 특색사업 담당하기, 연구학교 담당하기, 시범학교 담당하기, 

방과후 사업 담당하기, 학교별 주관사업 담당하기

행정사무

공문서 처리하기, 업무관련 서류관리 및 정리하기, 전자시스템 관련업무 처리하기, 

교내시설 관리하기, 교내설비 관리하기, 학습자료 구입하기, 구매항목 비용처리하기, 

홈페이지 내 공지하기, 홈페이지 내 답변하기, 홈페이지 자료 탑재하기, 

수당지급 등 담당 행정업무 처리하기

대외관계
교육청 업무협조 지원하기, 교외행사 참여하기(정책토론회 등), 지역사회업무 담당하기, 

대외 봉사활동 주관하기, 각종 설문조사 참여하기, 각종 설문조사 주관 및 실시하기

자료: 신현석 외 (2020). 학교업무정상화를 위한 서울시 교사 직무분석과 정책제안 연구. p88-89.
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진이 발생한다는 점을 알 수 있다(박용호 외, 2012; 송진주, 2017; 윤혁, 허유성, 2012; 이

지혜, 이인회, 2010).

2) 중학교 교사의 개인, 학교 변인별 직무량 차이

교사의 직무량은 업무량이나 직무수행 시간 혹은 빈도로써 측정되며, 성별, 연령, 경력, 보

직 및 비담임여부, 교무분장 의사결정 권한 등과 같은 개인 특성과 학교급, 지역, 읍면지역

여부, 학교규모, 국공립여부 등과 같은 다양한 학교 특성에 따라 차이를 보인다(김이경 외, 

2005; 송진주, 2017; 신현석 외, 2020; 정영수 외, 2011; 한유경 외, 2008).

먼저 중학교 교사의 직무량은 연령, 경력, 보직여부, 담임여부 등 다양한 개인변인에 차이

를 보인다(정영수 외 2011; 한유경 외, 2008). 한유경 외(2008)는 중학교 교사의 경력별 

일일직무수행 시간을 비교하였는데, 6-10년차 교사가 506.99분으로 가장 많았으며, 

16-20년차 교사가 383.84분으로 가장 적은 직무수행시간을 보였다. 21년차 이상의 교사는 

431분으로 15년차 이하의 교사와 30~60분 정도 적은 직무수행시간을 보였지만 대외관계

와 교무분장업무 및 학교운영관리 시간이 더 많은점, 학급경영 및 학생생활지도, 수업, 수업

준비 등 교사의 핵심 직무 시간이 훨씬 적다는 점에서 경력이 높아질수록 수업부담이 적고, 

담임 등의 업무에서 배제되거나 양보받으며 학교운영 및 대외관계와 관련된 업무를 수행함

을 알 수 있다. 또한, 일반교사와 부장교사를 의미하는 보직여부별 교사의 일일 평균 직무 

시간을 비교해봤을 때 부장교사는 일반교사보다 약 53분가량 더 많은 직무 수행시간을 보였

다. 이는 규모가 작은 중학교에선 교원부족으로 부장교사와 담임교사를 겸임하는 경우가 많

음에 따라 수업과 생활지도 등 핵심직무에서 일반교사와 큰 차이를 보이지 않음을 유추할 

수 있다. 담임여부별 차이는 초등학교는 그 차이가 약36분으로 비담임이 적고, 고등학교는 

비담임이 약2분가량 더 많지만 큰 차이가 없는데 반해, 중학교는 담임이 비담임보다 약84분 

더 많은 평균 직무 시간을 갖는 것으로 나타났는데, 이를 통해 중학교의 보직여부보단 담임

여부가 일일 직무수행시간을 결정하는데 있어서 매우 중요하다는 것을 알 수 있다. 

정영수 외 (2011)은 보직교사별 업무량 비교연구를 통해 부장교사가 일반교사보다 업무

량이 더 많으며 부장교사는 교무행정영역, 일반교사는 학급경영 및 학생지도영역에서 더 많

은 업무량을 수행하는 것을 발견하였다. 또한, 담임여부별 업무량 비교에서 담임교사는 비담

임교사에 비해 약 100시간 정도 더 많은 업무량을 지님이 확인되었으며, 담임교사는 수업 

전·후 학습지도, 학급경영 등에서 더 많은 업무를 수행하며 비담임교사는 교무분장업무, 행

정사무 등을 더 많이 수행함이 확인되었다. 신현석 외(2020)은 4가지 직무 대분류 영역에

서 서울특별시 중학교 교사 직위별 빈도 평균값을 비교해본 결과 빈도 총합은 담임교사, 부

장교사, 비담임교사 순으로 빈도가 높았으며, 수업 및 학습지도 영역과 연수 영역은 평균값
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이 비슷하였으나 상대적으로 생활지도 및 학급경영 영역과 교무행정 영역에서 담임교사의 

빈도가 높았다. 연구자는 교육청의 지속적인 학교업무정상화 독려에도 불구하고 이 같은 결

과가 나온 것은 심각하게 받아들여야 할 문제라고 지적하였으며(신현석 외, 2020), 4가지 

영역 모두에서 비담임교사가 타 직위교사보다 직무 빈도의 평균값이 낮은 모습이 확인됨에 

따라 업무분장의 공정성여부, 비담임교사의 공통점, 업무편향이 교사 개인이나 학교조직에 

미치는 영향 등을 확인해볼 필요가 있는 것으로 보인다.

또한, 중학교 교사의 직무량은 학교급, 지역, 읍면지역여부, 학교규모, 국공립여부 등과 같

은 학교 변인에 따라 차이가 있으며, 대체적으로 교사의 직무량은 초등학교가 가장 많고, 중

학교와 고등학교는 연구마다 다름이 확인되었다(김이경 외, 2005; 신현석 외, 2020; 정영수 

외, 2011; 한유경 외, 2008). 김이경 외(2005)는 교사 직무 영역별 직무 수행 빈도 인식이 

학교급별 통계적으로 유의한 차이가 있음을 밝혔으며, 17개 중영역 중 14개 영역에서 초등

학교 교사의 직무 수행 빈도 인식이 가장 높음을 확인하였다. 직무 수행 빈도 인식의 전체 

평균은 5단계 척도로 측정하였으며, 초등학교 3.58점, 중학교 3.35점, 고등학교 3.14점 순

으로 나타났으며, 중학교 교사는 수업계획 및 준비와 수업 실시를 제외한 15개 영역에서 일

반계 고등학교 교사보다 직무 수행 빈도 인식의 수준이 높음을 알 수 있었다. 한유경 외

(2008)는 학교급별 교사의 일일 평균 직무수행 시간을 살펴본 결과 초등학교 473.97분, 중

학교 434.2분, 고등학교 425.15분으로 중학교가 고등학교에 비해 더 많은 평균 직무수행 

시간을 지닌다고 주장하였다. 특히, 수업, 수업전후 학습지도, 학생생활지도 및 특별활동지도 

등 교사 본연의 업무인 수업과 학생지도 영역에선 고등학교 교사가 더 많은 시간을 할애하

고 있었으며, 학부모관계, 대외관계, 교무분장업무수행 및 학교운영관리, 교내외연수참여 등

엔 중학교 교사가 더 많은 시간을 사용함이 확인되었다. 정영수 외(2011)는 연간 개인별 업

무량 산정을 통해 학교급별 업무량을 분석하였는데 실제 업무량은 고등학교 1,739시간, 중

학교 1,681시간, 초등학교 1,558시간 순이고, 실제 업무량에서 표준 근무시간을 나눈 업무

가동률은 중학교 98.8%, 초등학교 93.8%, 고등학교 93.2% 순으로 나타난다고 하였다. 신

현석 외(2020)는 학교급에 따른 교사의 직무를 수업 및 학습지도, 생활지도 및 학급경영, 

연수, 교무행정으로 분류하여 직무 빈도를 5단계 척도로 측정하였다. 이를 통해 살펴본 결과 

교사 전체 영역의 직무 빈도는 초등학교 3.76점, 중학교 3.45점, 고등학교 3.35점 순으로 

나타났으며, 모든 영역에서 중학교 교사가 고등학교 교사보다 더 높은 직무 빈도 값을 보여

주었다. 종합하면, 교사의 직무 수행 시간이나 빈도가 초등학교에서 가장 많고 중학교와 고

등학교는 일부 혼재되어 있으나, 대부분의 연구에서 중학교의 직무 수행 시간 혹은 빈도가 

고등학교에 비해 더 많은 것으로 볼 수 있다. 이는 중학교가 각종 학교 폭력 관련 문제의 근

원지로 지목되어 생활지도가 힘든 점, 시·도 교육청의 교원 배치 기준이 중학교가 학급 수

×1.6내외임에 반해 고등학교가 학급 수×1.9내외임에 따라 더 많은 수의 교원이 고등학교
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에 배정되어 업무를 분담한다는 점 등으로 인해 중학교와 고등학교의 직무 수행 시간 및 빈

도에 차이를 보이는 것이라고 유추해볼 수 있다(정영수 외, 2011).

교사의 직무 중 하나인 주당수업시수는 전국 중학교 평균이 17.2시간이지만 지역별로 차

이를 보인다. 대체적으로 시 지역보단 도 지역의 주당수업시수가 적은 교사가 많다는 것을 

알 수 있으며, 이러한 차이는 2021학년도 교육통계연보 데이터를 통해 확인할 수 있다(한국

교육개발원, 2021)<표Ⅱ-2>. 

2021년 교육통계연보에는 9시간 이하, 10~12시간, 13~15시간 등으로 데이터가 구성되

어 있으며, 해당 데이터는 교장, 교감, 기간제, 사서, 특수, 보건, 영양 등이 포함된 데이터임

으로 9시간 이하는 특성 상 대부분 일반 교과교사가 아니라는 가정 하에 지역별 주당 수업

시수당 중학교 교사의 수를 살펴보기 위해 연구자가 재구성하여 살펴보았다. 특별/광역시에 

해당하는 서울시 중학교 교사의 경우 17,234명 중 10시간~15시간에 해당하는 교사는 

1,471명으로 전체의 8.5%이고, 인천, 울산, 부산 등도 10%내외에 해당한다. 그러나, 전남

의 경우 5,144명의 교사 중 1,456명으로 전체의 28.3%가 해당하고, 강원 26.2%, 충남 

18.3%, 경북 18.8%에 해당하는 모습을 데이터를 통해 살펴볼 수 있다. 이를 통해 중학교 

교사 중 평균보다 적은 수업시수를 수행하는 교사들의 비율이 지역별로 차이가 있으며, 더 

적은 수업시수를 가진 교사의 수가 특별/광역시에 해당하는 시 지역보다 도 지역에 더 많다

는 것을 알 수 있다. 또한, 송진주(2017)의 연구에서 읍면지역여부와 국공립여부가 교사의 

<표Ⅱ-2> 지역별 주당 수업시수당 중학교 교사 수 (명)

시·도 구분
전체

교사 수
9시수 이하 

10~12 

시수 

13~15 

시수

16~18 

시수
19~21 시수

22시수 

이상

시

서울 17,234 3,111 553 918 6,283 5,543 826

부산 6,176 1,147 272 400 2,445 1,781 131

대구 5,462 1,132 309 239 1,136 2,196 450

인천 5,789 1,085 142 141 1,379 2,671 371

광주 3,698 728 188 137 584 1,914 147

대전 3,394 683 152 161 902 1,359 137

울산 2,731 541 65 79 673 1,342 31

세종 1,254 263 33 35 121 610 192

도

경기 28,397 5,796 802 1,270 11,315 8,342 872

강원 3,830 845 434 570 1,312 607 62

충북 4,020 939 338 343 975 1,277 148

충남 5,169 1,132 421 527 932 1,589 568

전북 4,893 968 470 631 1,354 1,279 191

전남 5,144 1,175 876 580 1,634 822 57

경북 6,587 1,489 655 585 1,261 2,330 267

경남 7,875 1,531 552 519 1,411 3,409 453

제주 1,585 314 90 89 385 606 101

자료: 한국교육개발원 (2021). 2021년 교육통계연보.
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행정업무 배분요인으로 밝혀짐에 따라 지역별 여부뿐만 아니라 지역규모 및 국공립여부도 

교사의 직무수행량의 차이에 영향을 줄 수 있음을 알 수 있다.

교사가 수행하는 직무수행시간 혹은 빈도는 학교급뿐만 아니라 학교 규모에 의해서도 차

이를 보일 수 있으며, 학교가 너무 작거나 큰 경우엔 적절한 규모의 학교보다 더 많은 직무

수행시간 혹은 빈도를 소요하는 것으로 보인다(송진주, 2017; 신현석 외, 2020; 정영수 외, 

2011). 정영수 외(2011)는 학교 규모를 나누는 기준을 따로 제시하진 않았지만 연구대상에 

선정된 3개의 중학교는 각각 소규모 3학급, 중규모 22학급, 대규모 30학급으로 학교 규모를 

구분하여 교원의 업무량을 시간 단위로 측정하였다. 중학교의 실제 업무량은 대규모 1,734

시간, 소규모 1,680시간, 중규모 1,629시간 순이었으며, 학습지도와 생활지도 업무는 학교

급이 클수록 업무량이 많고, 교무행정업무는 중규모에 비해 대규모, 소규모가 많다는 것을 

알 수 있다. 또한, 연간 근무시간과 초과근무시간, 비업무시간을 모두 합한 표준 업무시간은 

대규모에서 소규모로 갈수록 적어지는 것을 알 수 있다.

신현석 외(2020)는 초등학교, 중학교, 고등학교를 합하여 학교 규모를 제시하였으며 6학

급 이하, 7~18학급, 19~35학급, 36학급 이상으로 구분하여 업무 빈도를 확인하였는데, 그 

결과 6학급 이하가 4.07점으로 가장 높은 업무 빈도를 나타냈고, 그 외 36학급 이상이 

3.71점으로 두 번째로 높았으며, 학교 규모가 커질수록 업무 빈도가 높아짐을 확인하였다. 

이는 중규모의 적정규모 수준의 학교일수록 업무량이 고르게 분배되지만 학교규모가 지나치

게 작거나 큰 경우 업무량이 늘어난다는 것을 의미한다고 볼 수 있다. 이에 반해, 송진주

(2017)는 경기도 중학교를 12학급 이하인 소규모, 13~24학급인 중규모, 25학급 이상인 대

규모로 나누어 교사의 행정업무량을 비교한 결과, 학교 규모가 교사의 행정업무량의 차이에 

통계적으로 유의하지 않다는 것이 확인되었다. 이는 정영수 외(2011), 신현석 외(2020)의 

연구들과 비교해보았을 때 앞선 연구들은 수업, 학습지도 관련 업무와 학생생활지도 및 학급

경영 등을 포함하여 학교 규모의 차이를 연구한데 반해, 송진주(2017)의 연구는 학교행정업

무만을 대상으로 학교 규모의 업무량 차이를 보았기 때문이라고 유추할 수 있다. 즉, 교사의 

직무를 수업 및 학습지도, 학생생활지도 및 학급경영, 연수, 학교행정업무를 모두 포함한다

고 하였을때엔 학교 규모별로 직무 수행 시간이나 빈도의 차이가 나타날 것으로 보인다. 그

러나 앞선 연구마다 학교의 소규모, 중규모, 대규모를 구분하는 기준이 다르고, 과거보다 학

령인구가 감소한만큼 이에 적합한 중학교 기준으로 학교 규모를 구분하는 것이 중요할 것으

로 보인다.

종합해보면, 교사의 직무량은 연령, 경력, 보직여부, 담임여부, 교무분장 의사결정 권한 등 

개인 특성에 따라 차이가 있는 것을 보아 특정 요인을 가진 교사에게 직무량이 편중된다고 

볼 수 있다. 즉, 연령과 경력이 적어 의사결정 권한이나 목소리를 내지 못하는 교사들에게 

주당수업시수, 행정업무, 담임 등의 기피업무가 편중되어 있는지 확인할 필요가 있다. 또한, 
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학교급, 학교 규모, 지역, 읍면여부, 국공립여부 등 학교변인에 의해 교사의 직무량의 차이를 

보임에 따라 국공립 중학교에서의 직무부담이 가장 큰 것으로 보이며, 학교를 단위로 연구를 

수행 시 지역, 읍면여부, 학교규모를 고르게 고려하는 것이 바람직할 것으로 보인다.

3) 중학교 교사의 업무 분장

교사의 직무 분장은 크게 교과협의회를 통한 수업 및 학습지도 관련 업무 분장과 인사자

문위원회를 통한 교무행정업무와 부장, 담임여부 결정에 대한 분장 두 가지로 볼 수 있다. 

수업 및 학습지도 업무 분장은 보통 학기 시작 전 일 년에 두 번 정도 교사들 간의 동교과

군 교과협의회를 통해 주당 수업시수, 학년 및 주당 수업 단위, 방과후수업, 교과행사나 대

회, 지필 및 수행평가 계획 수립 및 평가출제 등에 관한 협의를 수행한 후 교무부에 교사별 

시수 배당표를 작성해 관련 규정에 따라 업무를 배분하는 절차를 거친다(세종특별자치시교

육청, 2021). 교과협의회를 통한 업무 배분 절차는 대부분 교사 간의 자율적 협의를 통해 

수업 및 학습지도 업무가 분배된다는 특징이 있으며, 협의가 어려울 경우 최종 결정권자인 

관리자의 개입을 통해 해결된다. 

이러한 수업, 학습지도 업무에 관한 교과교사 간의 분장은 한 학기 동안 교사의 업무량에 

큰 영향을 주지만 연령이나 경력에 의해 차이를 보인다. 정영수 외(2011)에 따르면 중학교 

교사의 학습지도 연간 업무 비중은 52.7%로 가장 높은 비중을 차지하는 만큼 주당수업시수 

뿐만 아니라, 얼마나 다양한 주당 수업단위를 소화하는지, 기피하는 학년 및 학급의 수업을 

누가 맡을 것인지에 대해 교사들이 민감하게 반응하며 이를 협의를 통해 해결하고자 한다. 

그러나 경력별 수업실시 시간을 비교해보면 중학교에서 교육경력 15년이하 교사에 비해 16

년이상의 교사는 50~60분가량 수업을 적게 하는 것으로 나타남에 따라 중학교 교사의 주당

수업시수가 경력에 따라 차이가 있음이 확인되었다(한유경 외, 2008). 이는 교직사회에서 

대부분 경력이 곧 연령이는 점을 미루어 보았을 때, 교사의 수업시수의 분배가 연령이나 경

력이라는 개인적 특성에 의해 공정하게 이루어지고 있지 않는다는 점을 보여준다. 그러나, 

단순히 주당수업시수만을 비교할 것이 아니라 수업단위, 기피 학년 및 학급 등의 변수도 종

합하여 형평성 있게 수업 및 학습지도 업무가 분배되고 있는지를 함께 살펴보아야 한다. 이

렇듯, 교사에게 가장 중요한 수업이란 업무를 분배하는데 있어서 관련된 절차가 규정과 관리

자의 개입이 아닌, 학교조직의 관습과 개인들의 양심적 행위에 의존한다는 특성이 있다고 보

여지며, 결과적으로 연령과 경력에 차이를 보임으로써 개인의 특정 요인에 의해 수업부담이 

편중됨을 알 수 있다.

교무행정업무와 부장, 담임여부에 대한 업무 분장은 학년 시작 전 1월말~2월초에 인사자

문위원회의 민주적 절차를 거쳐 최종 교장 승인을 받아 결정된다. 인사자문위원은 교감, 교
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무부장을 포함하여 학교별 적정인원으로 보직여부, 성별, 교육경력 등을 고려해 4~7인이내

으로 구성하며, 합리적이고 민주적인 인사행정을 구현하기 위해 많은 노력이 기울여지고 있

다(세종특별자치시교육청, 2021). 위원들은 교사들의 업무분장 희망서를 받은 것을 토대로 

학교규모, 업무내용, 교사의 특기 등을 반영하여 조직되며, 교사는 1년간 해당 업무를 수행

하게 되기에 가장 민감하게 반응하는 분배 절차라고 볼 수 있다(경기도교육청, 2022)<표Ⅱ

-3>. 

앞서 인사위원들을 다양한 경력, 성별, 보직여부, 과목 등을 고려하여 인사위원을 추천받

아 구성하고 자문을 받음으로써 공식적으로 공정성을 확보하였지만, 모든 인사위원의 영향력

의 크기가 동일하지는 않기에 교무업무분장에 있어 편향된 분배가 이루어지고 있다. 선행연

구들에 따르면 교사의 교무업무분장에 관해 교사들의 적극적인 의사결정 참여 없이 비밀리

에 이루어지며, 적성이나 희망보다는 성별, 경력, 성격, 업무능력 등에 의해 특정 요인을 가

진 교사들에게 편재되어 교사들이 작성한 업무 희망서는 무색해진다고 하였고, 앞선 특성을 

지닌 교사에게 업무량의 증감이 결정되는 패턴이 정형화되어 있다고 주장하였다(나미연, 박

종필, 2014; 이호정, 김왕전, 2013; 임은아, 2013). 이 때문에 업무배분에 의사결정 권한이 

높을수록 통계적으로 유의하게 행정업무량이 감소함을 알 수 있었으며, 의사결정을 많이 가

진 사람들이 관리자에게 공식적 권한을, 동료 교사들에게는 비공식적 권한을 활용하여 힘든 

업무를 모면하게 되고, 결국 권한이 약한 사람들은 많은 양의 행정업무를 부담하게 된다고 

주장하였다(송진주, 2017). 즉, 인사자문위원회라는 공식적 절차는 공정성을 높이는데 기여

하지만, 실질적으로 일어나는 회의와 의사결정에서 비공식적인 친분이나 영향력, 관계 등에 

의해 연령, 경력, 의사결정능력 등이 낮은 교사에게 업무가 편중되고 있다는 점은 업무를 분

배하는데 있어서 공정성을 훼손시킬 수 있는 것으로 보여진다.

<표Ⅱ-3> 교사 행정업무 배분 절차

순서 절차

1 학교 교육과정 운영계획 및 업무 분석을 기초로 신학년도 업무 분장안 기획

2
업무분장 희망서를 받아 분장 원칙에 따라 업무 배정(학교의 규모, 업무내용, 교사의 특기를 고려

하여 조직)

3 교내 인사자문위원회의 자문을 받아 학교장이 조직함(교내 인사내규 및 본인의 희망 고려)

4 업무관련 서류 및 비품 인계인수(관련 서류, 비품, 인계인수서 작성)

자료 : 경기도교육청 (2022). 2022학년도 경기도교육청 학교업무매뉴얼[중등]
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나. 중학교 교사의 보상

1) 중학교 교사의 보상 유형

거래라는 관점에서 보는 보상의 개념은 고용계약 관계에 있는 조직과 개인 간의 거래로 

정의되며, 그 종류에는 거래적 거래, 심리적 거래, 사회적 거래, 정치적 거래, 윤리적 거래, 

복합적 거래 등이 있다(Belcher, 1974). 또한, 다른 관점으로는 어떤 일의 성취 결과로서 

개인이 스스로에게 제공하는 것을 의미하는 내재적 보상과 다른 사람이나 집단으로부터 개

인에게 제공되는 것들을 말하는 외재적 보상으로 보는 관점이 있다(Steer & Porter, 

1983). 또한 보상의 유형으로 외재적 보상에 해당하는 사회적 보상(동료 및 상사와의 관계 

등), 조직적 보상(급여, 승진, 특별급여, 안전, 좋은 작업환경 등)이 있으며 내재적 보상(흥

미있고 도전적인 작업, 자기감독, 책임감, 다양성, 개인의 기술과 능력을 발휘할 기회)에 해

당하는 직무 보상이 있다(Katz & Van Maanen, 1977; Mottaz, 1987).

장래찬(2009)은 교사의 내·외적 보상요인과 교사의 직무만족 및 몰입과의 관계에 대해 

연구하며, 내재적 보상 요인을 성취, 일자체, 책무성, 인정, 성장가능성으로 보았고, 외재적 

보상 요인을 직업안정, 직무환경, 보수, 감독기술, 인간관계로 보았다. 요인별로는 일 자체, 

성장가능성, 보수 순으로 직무만족에 유의한 영향을 미쳤고, 성장가능성, 인간관계, 성취 순

으로 직무 몰입에 유의한 영향을 미쳤다. 또한, 이광수(2013)는 교사에게 제공되는 보상의 

유형을 임금, 복리후생, 승진기회, 근무환경, 직업안정성과 같은 물질적 보상과 구성원들과의 

친밀성, 관리자나 동료의 도움, 구성원들과의 협조, 인간관계 형성 및 유지에 관한 사회관계

적 보상, 직무에 대한 흥미, 다양한 가치판단, 역량발휘기회, 직무 권한, 직무에 대한 책임인

식에 관한 직무보상으로 구분하였다. 연구 결과로는 직업안정성, 근무환경, 승진기회, 보수수

준, 동료지원, 권한부여, 성장기회, 직무책임, 직무흥미가 직무동기에 통계적으로 유의한 영

향을 주었으며, 직업안정성, 근무환경, 보수수준, 직무책임, 성장기회, 직무흥미가 교직헌신에 

통계적으로 유의한 영향을 주었다. 또한, 물질적 보상과 직무보상은 직무동기와 교직헌신에 

직·간접적인 영향을 미치고, 사회관계적 보상은 직무동기에 직접적인 영향을 미쳤으며, 교

직헌신에는 간접적인 영향을 미쳤다. 세 보상 유형 가운데 직무보상만이 직무동기와 교직헌

신에 모두 직간접적인 영향을 미치며, 가장 큰 영향력을 보였다고 하였다. 이렇듯, 교사의 

보상 유형을 다양하게 나누지만 급여, 승진, 인정, 대인관계, 직무자체, 성장가능성, 역량발휘

기회 등이 보상의 하위요인으로 구분됨을 알 수 있으며, 각각의 하위요인들은 직무만족이나 

교직헌신에 다양하게 영향을 미치고 있음이 확인되었다.
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2) 보상의 분배

앞선 직무량의 편중에 대한 불만들을 줄이는 수단으로 단위 학교에선 교원 성과상여금 제

도를 활용하여 적절한 보상을 제공하려는 노력을 하고 있다. 교원 성과상여금은 교원의 직무

성과를 일정한 기준에 따라 평가하여 그 결과에 따라 부가적으로 지급되는 보수의 일종으로 

각자 속한 학교조직의 성과목표를 얼마만큼 달성하였는가를 보수 체계에 반영하는 제도라고 

볼 수 있으며, 2016년부터 교사업적평가로 통합 실시하여 다면평가결과(정성 20: 정량 80)

로 개인 성과상여금을 지급하는데 학교별 차등지급률 70~100%를 자율적으로 결정하여 S, 

A, B등급으로 나눈다(김형선, 2016). 단위 학교에서 성과평가를 위한 절차는 성과상여금 

지침 연수 및 심사위원을 선출하고, 전체 교사를 대상으로 평가 기준에 대한 의견을 수렴한 

후 선출 위원으로 구성된 다면평가위원회 심사를 통해 성과평가 기준을 결정한다. 이후, 기

준을 통해 성과상여금을 심시하며 이를 통보 후 해당 교사들에게 결정에 대한 이의신청을 

받는 절차로로 이루어진다.

교육공무원 승진규정 제28조의3에 따르면 성과를 평가하는 기준은 정량평가에 해당하는 

다면평가 80%와 정성평가에 해당하는 관리자의 근무성적평정표 20%를 합한 값을 비교하여 

평가한다. 다면평가는 수업지도, 생활지도, 담당업무, 전문성개발로 구성되어 있지만 평가내

용, 세부 기준과 요인별 점수의 비율 및 배점은 앞선 다면평가관리위원회에서 회의를 통해 

결정된다. 평가 기준을 결정하기 위해 의견을 수렴하는 과정의 공개유무는 규정으로 정해진 

바가 없으며, 그 과정에서 자신의 의견이 노출되는 것이 부담스러운 교사들은 의견을 내기 

어렵다는 점을 알 수 있다. 또한, 어렵게 의견을 제안하여 다면평가관리위원에서 민주적으로 

의견 조율을 노력한다해도 모든 구성원을 만족시킬 수 없기에 앞선 송진주(2017)의 연구에

서처럼 의사결정 권한이 강한 교사나 연령, 과목 등 비슷한 개인 특성을 지닌 다수의 집단의 

의견이 강하게 반영될 것으로 보여진다. 

<표Ⅱ-4>는 단위학교 다면평가 기준 예시이며 앞선 평가기준은 필수 항목이나 평가내용

과 세부기준, 배점은 매 학년도마다 다르게 조정될 수 있음을 알 수 있다. 주당 수업시수를 

예시로 보자면 평균 시수 간격을 0.8시수로 하였지만 0.6시수나 0.4시수 등 다양한 구간으

로 조정할 수 있고, 이에 대한 배점 간격도 0.5점으로 하였지만 수업이 많이 없는 교사가 강

하게 주장하여 배점 간격을 0.3점으로 줄일 수 있다. 또한, 담임과 비담임교사의 차이를 0.5

점으로 정했지만 이는 주당 수업시수 0.8시수에 해당하는 정도임으로 겨우 1시간의 수업차

이로 담임과 비담임의 차이를 인정해주는 것에 대한 형평성의 인식이 교사마다 매우 다를 

수 있다. 이처럼 조정을 통해 합리적으로 조율할 수도 있지만 누군가에겐 비합리적인 평가기

준안으로 느껴질 수 있다는 것이다.
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<표Ⅱ-4> 단위 학교 다면(성과)평가 기준 예시

평가

기준
평가내용 세부 기준 배점 (점)

학습

지도

(30점)

주당 수업시수

(20점)

평균 시수 +2이상 20.0

평균 시수 +1.2이상 +2미만 19.5

평균 시수 +0.4이상 +1.2미만 19.0

평균 시수 18.5

평균 시수 –0.4이하 –1.2미만 18.0

평균 시수 –1.2 이하 -2미만 17.5

평균 시수 -2이하 17.0

다학년, 다과목, 

순회 수업 지도

(6점)

6과목 이상 6.0

5과목 5.7

4과목 5.4

3과목 5.1

2과목 이하 4.8

수업공개 횟수

(4점)

2회 이상 4.0

1회 3.5

해당 없음 3.0

생활

지도

(30점)

학생 생활지도 

곤혹도

(20점)

학생부장, 학년부장, 학생기획, 담임 20.0

선도, 학폭, 교권보호, 학생위기관리 위원회 (개당 0.2점) 19.2 - 19.8

기타 19.0

학생 상담 횟수

(5점)

40회 이상 5.0

30~39회 4.5

29회 이하 4.0

등교, 급식, 

순찰지도

(5점)

모두 실시 5.0

2개만 실시 4.5

1개만 실시 4.0

0개 실시 3.5

전문성 

개발

(10점)

연수이수시간

(5점)

60시간 이상 5.0

45 - 59시간 4.5

30 - 44시간 4.0

30시간 미만 3.5

학생대회참가 

지도실적 (5점)

해당 있음 5.0

해당 없음 4.5

담당 

업무

(30점)

담임곤란도

(10점)

담임
1년이하 - 6개월초과 10.0

6개월이하 9.75

비담임 9.5

업무곤란도

(10점)

부장 10.0

그 외 교사 9.5

교내업무추진

(10점)

3개 이상 10

2개 9.8

1개 9.6

해당없음 9.4
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앞서 교사의 보상이 성과급만이 아닌 직무자체, 역량발휘기회, 관리자와 동료의 인정 등이 

해당한다는 것을 통해 편중된 많은 행정업무시간은 교사의 내재적 보상을 줄이는 것으로 볼 

수 있다. 김경년, 박정신(2014)은 물리적인 시간 제약에 의해 교사가 행정업무에 많은 시간

을 할애할수록 교사의 본질적인 업무인 수업 및 수업준비에 대한 기회비용으로 사용하는 것

이라 하였다. 또한, 송진주(2017)은 전문성주의의 관점에서 교사는 교수활동에 특화된 전문

직이어야하나, 고업무량 집단은 행정업무에 많은 시간을 할애하여 교수활동을 위한 지식 및 

기술의 소유와 개발에 투자할 시간을 보장받지 못하게되어 교사로서 수업개선활동참여와 같

은 인적자본 축적의 기회를 잃게 된다고 하였다. 이처럼, 한정된 직무수행시간 내에 행정업

무의 비율이 많은 수록 보상으로 생각하는 직무자체에 대한 준비가 미흡해지고, 직무에 대한 

전문성 신장 기회가 박탈당하며, 역량발휘기회를 잃고, 이로 인해 동료와 관리자, 학생, 학부

모 등으로부터 인정을 받기 어려워질 수 있다. 따라서, 편중되게 많은 직무량이나 행정업무

량을 받는 교사는 전문성신장, 역량발휘 등의 내재적 보상을 받지 못함으로써 불만이 생기거

나 교직에 대한 헌신이 낮아질 수 있기에 편중된 직무 분장은 곧 편중된 보상의 분배라고 

볼 수 있다.

종합해보면, 학교 내 교사의 직무량과 보상을 결정하는 공식적 절차가 존재하며 이를 민주

적이고 합리적으로 운영하고자 하는 규정과 시스템이 존재한다고 볼 수 있음에도 불구하고, 

직무 분장 시 많은 의사결정 권한을 가진 특정 연령, 경력으로 구성된 사람들에 의해 형평성

에 어긋난 직무 분장과 성과급 분배가 이루어질 수 있다고 보여진다. 그리고, 이는 학교에서 

원치 않게 과중한 직무량을 받은 교사들의 공정성에 대한 인식 수준을 결정하는데 중요한 

원인이되며 보상의 분배정도, 절차 등과 관련된 공정성 인식 수준이 직무만족, 교사헌신과 

영향 관계에 있을 것으로 보여진다.

2. 교사헌신의 개념, 구성요인 및 측정

가. 교사헌신의 개념

헌신(獻身)의 사전적 의미는 몸과 마음을 다 바친다는 뜻으로, 주로 조직심리학 분야에서 

직장인을 대상으로 하는 연구에서는 조직헌신의 개념이 관심을 받았다. 국내에서는 몰입, 관

여, 개입 등의 다양한 용어들이 혼용되고 있으며(홍창남, 2009), 국외의 경우 commitment, 

ivolvement, allegiance, loyalty, attachment 등이 혼용되고 있다(Meyer & Allen, 1997). 

대체적으로 조직심리학 분야에서는 ‘조직몰입’의 용어를 많이 사용하는데 비해, 교육 분야

에서는 ‘조직헌신’이라는 용어를 선호하는 경향을 보인다(홍창남, 2009). ‘교사헌신’은 

이러한 조직헌신의 개념을 교직사회의 직무적, 환경적 특성 등을 반영한 개념으로 최근 여러 
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학자들에 의해 다양하게 정의되고 있다.

Reyes(1992)는 교사헌신을 학교의 목표에 대한 개별 교사의 심리적 동일시와 조직구성

원의 신분을 유지하고 개인적인 이해를 뛰어넘어 직무에 전념하고자 하는 교사의 의지로 정

의하였다. 그의 정의는 조직헌신에 대한 Mowday 등(Mowday, Steers & Porter, 1982; 

Porter 등, 1974)의 정의를 교사와 교직 사회에 적용한 것이라고 할 수 있으며, 결국 교사

의 조직에 대한 헌신을 의미한다고 볼 수 있다(홍창남, 2009). Ingersoll 등(1997)은 교사 

헌신을 교사와 학교 사이의 긍정적, 심리적 유대의 정도로 정의하였다. 그들은 교사들이 교

수학습활동에서 얻는 내적동기, 열정, 만족감 등과 직무수행 시 느끼는 효능감과 효과성의 

정도를 교사헌신에 포함하여야한다고 주장하였다. 교사와 학교 간 유대에 초점을 둔다는 점

에서 앞선 Reyes(1992)의 교사헌신의 개념처럼 교사의 조직에 대한 헌신으로 볼 수 있으

나, 직무수행에 대한 열정이 없는 상태에서 다른 이유로 조직에 머무르는 의지를 교사헌신의 

개념에서 제외하였다는 점에서 기존의 조직헌신 개념과의 차이를 볼 수 있다.

앞선 두 연구자처럼 교사헌신을 조직이라는 대상에 대한 헌신으로 제한한 것과는 달리, 교

사의 경우 헌신의 대상이 다양할 수 있다는 점에 주목해 재개념화하려는 시도가 있었다. 

Kushman(1992)은 교사헌신을 조직헌신과 학생학습헌신의 두 가지 유형으로 구성되어 있

다고 보았으며, 각각을 정의하였다. 그는 Mowday 등(1982)의 논의를 수용해 교사의 조직

헌신(organizational commitment)에 대해 학교에 대한 교사의 충성심과 학교의 가치와 목

표에 대한 동일시로 정의하였고, 교사의 학생학습에 대한 헌신(commitment to student 

learning)에 대해서는 학생의 사회적 배경이나 학문적 성취와 같은 선입견 없이 학생들의 

학습에 도움을 주는데 전념하는 교사의 태도로 정의하였다. 이 개념은 다양한 대상에 주목하

여 교사헌신을 정의했다는 점에서 의의가 있으나, 새로이 제안한 학생학습에 대한 헌신을 교

사 효능감, 학생 학습에 대한 기대, 학생의 학습이 일어나는데 필요한 교사의 자발적 노력 

이렇게 세 가지 요소로 구성함으로써 개념적 혼란과 중첩을 야기한다는 비판적 측면도 있다

(홍창남, 2009). 

Firestone과 Rosensblum(1988)은 헌신을 개인이 자기에게 특별한 의미와 중요성을 갖

는 대상에 대해 갖게 되는 심리적 유대 또는 동일시로 정의하며, 교사헌신은 대상에 따라 달

리 정의되어야 한다고 주장하였다. 교사헌신은 수업에 대한 헌신, 학생에 대한 헌신, 학교에 

대한 헌신 이렇게 세 가지 유형이 있으며, 교사가 어떤 유형의 헌신을 강조함에 따라 행동이 

달라진다고 주장하였다. 여기서 헌신은 특정 대상에 대한 심리적 유대를 의미하며, 대상이 

무엇이든 간의 헌신의 개념적 속성이 동일하다는 점이 중요하다. 즉, 교사헌신은 대상이 수

업, 학생, 학교일 뿐이었던 것이지 헌신의 의미는 모두 앞선 대상에 대한 심리적 유대를 의

미한다는 것이다.
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국내 연구의 교사헌신에 관한 개념을 살펴보기 위해서 홍창남(2009)은 연구자가 누구의 

견해를 수용하고 있는지를 중심으로 고찰하는 것이 더 편리하다고 주장하며, 세 가지로 교사

헌신에 관한 연구들의 개념을 구분하였다. 첫째, Porter와 그의 동료들(1974)의 헌신의 정

의인 특정 조직에 대한 동일시 또는 그것에 관여하는 힘의 상대적 강도는 국내에서 가장 많

이 채택된 정의이다(유현숙, 1981; 노민구, 1995; 신현석, 가신현, 1997). 둘째, 

Angle&Perry(1981)는 Poter et al.(1974)의 헌신의 정의를 수정하여 구성원이 조직에 대

해 자부심을 느끼고 조직의 목표를 수용하며 조직을 위해 노력하려는 의사를 가진 상태의 

헌신인 가치헌신과 구성원이 조직에 남아있으려는 의사와 관련된 헌신인 근속헌신 이렇게 

두 가지로 헌신을 정의한 바가 있으며, 이를 수용한 연구들이 있다(정우진, 1994; 오영식, 

2000). 셋째, Meyer&Allen(1991)은 헌신을 심리적 상태로 규정하며 정서적 헌신, 근속적 

헌신, 규범적 헌신 이렇게 세 가지 요소로 구성되어 있다고 보았는데, 꽤 많은 국내연구들이 

이러한 헌신의 개념을 받아들여 연구하고 있다(김형균, 1999; 마상진, 2000). 

노종희(2004)는 교사의 헌신에 대한 기존 국내 연구들이 학교 조직에 대한 특성을 고려

하지 않고, 일반조직을 대상으로 한 조직헌신의 개념 및 측정도구를 사용하였음을 비판하고, 

새로이 교직헌신의 개념을 사용할 것을 제안하였다. 그는 교직헌신을 교사들이 교과목, 학생, 

교직자체에 대해 나타내는 심리적 애착으로 정의하고, 전문의식, 교육애, 열정을 3가지 요인

으로 제시하였다. 그러나 홍창남(2009)은 교직헌신과 조직헌신은 대상에만 차이가 있을뿐 

그 정의를 모두 심리적 애착 강도로 규정함에 불구하고, 두 개념의 구성요소를 상이하게 제

시하여 비교를 어렵게 하는 요인이 되고 있다며 비판하였다.

홍창남(2009)는 앞선 선행연구를 바탕으로 교사헌신을 재개념화하기 위해 헌신의 본질과 

헌신의 대상을 구분하는 방식으로 새롭게 정의하였다. 헌신의 본질을 살피기 위한 태도적 접

근과 행위적 접근이 별개라는 인식 아래, 교직 사회의 특성을 고려할 때 태도적 접근을 취하

는 것이 타당하다고 하였다. 또한, 개념적 속성으로 인지적, 정의적, 행위적 측면의 세 가지 

요소가 포함되어야 한다고 주장하였다. 헌신의 대상은 교직 특성과 여러 선행연구를 검토한 

것을 바탕으로 수업, 학생, 학교조직 세 가지를 그 대상으로 제안하였다. 그리하여, 교사헌신

은 교사가 수업, 학생, 학교조직에 대하여 갖는 인지적 측면의 가치인식, 정의적 측면의 동

일시, 행위적 측면의 관여의 정도를 의미한다고 정의하였다. 홍창남(2009)의 연구를 바탕으

로 문영진(2016)은 교사헌신을 학생, 수업, 학교조직에 대해 교사가 가지는 심리적 애착의 

정도라 정의하였다. 박지훈(2016)은 교사가 교육활동과 관련하여 가치있다고 여기는 특정한 

대상(수업, 학생, 학교조직)에 대해 갖는 심리적 유대의 정도로 교사헌신을 정의하였다. 그 

밖의 여러 국내 연구에서 홍창남(2009)의 교사헌신의 개념을 인용하거나 수정 및 보완하여 

사용하는 모습을 보였다(김진원, 김혜숙, 2019; 국준봉, 2021; 정수영, 2022).
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정광희 외(2009)의 연구에서는 교사헌신을 교사가 교육이라는 전문적인 과업을 수행함에 

있어서 특정한 대상(학생, 교과, 학교조직 등)에 대해 갖는 긍정적, 적극적 심리적 유대로 

정의하였다. 여기서 긍정적, 적극적의 의미는 헌신이 별도의 보상이나 인정이 없어도 특정한 

행위를 유지하고 지속하려는 상태임을 의미하며, 부정적이거나 불가피하게 조직에 남거나 비

자발적으로 특정한 행위를 하는 심리적 상태를 배제한 것이다. 따라서, 헌신적인 교사를 교

직이 포함하고 있는 전문적인 활동, 특히 그 중에서도 가치있다고 생각하는 헌신 대상의 가

치를 지속적으로 실현하기 위해 교육 전문성과 함께, 긍정적, 적극적(자발성과 적극성)인 심

리적 유대감(애정과 열정) 속에서 교육을 실천하는 교사로 정의하였다.

최근에 이루어진 연구들에서는 앞선 연구자들의 헌신에 대한 본질과 대상에 대한 개념적 

이해를 중심으로 교사헌신을 정의하였다. 전승환(2013)은 마이스터고등학교 교사헌신에 관

한 연구에서 교사헌신을 교사로서 몸과 마음을 바쳐 있는 힘을 다하는 정도를 의미하는 것

으로, 교사가 수업, 학생 및 학교조직에 대하여 갖는 가치인식, 동일시, 관여의 정도로 정의

하였다. 남해진, 이윤식(2016)은 교사헌신을 교사가 학교조직, 수업, 학생, 교직자체에 대하

여 열정과 애착을 가지는 것으로 정의하였고, 박지훈(2016)은 교사헌신을 교사가 교육활동

과 관련하여 가치있다고 여기는 대상(수업, 학생, 학교조직)에 대하여 갖는 심리적 유대의 

정도로 정의하였다. 강미옥 외(2019)는 교사헌신을 교사가 교육현장에서 자신의 모든 것을 

소진해서 이루고자 하는 행위 자체(교육활동), 행위의 대상(학생, 학부모 등 교육 주체들), 

그 행위를 통해 전달되는 내용(교과), 그 행위를 가능하게 하는 주변 환경(학교), 그 행위의 

과정에 함께 개입하는 주변 인물들(교사, 부장, 교장 등 관계망), 그리고 그 관계를 주도하

는 힘(조직 혹은 조직력) 및 교사 개인의 심리적 추동(의지, 애정, 열정) 등을 포함하는 개

념으로 보았다. 

이를 종합하면, 선행연구에서 제시된 교사헌신은 조직헌신의 개념으로부터 시작되어 교사

의 특성을 반영한 심리적 애착이나 열정의 정도를 의미하며, 교사헌신의 개념적 요소는 인지

적, 정의적, 행위적 측면에서 대상의 가치에 대한 인식, 동일시, 관여 정도로 구성하고 있는 

것으로 보인다. 또한, 교사헌신의 대상은 교직의 본질적 특성을 무엇으로 보는지에 따라 다

르지만 대체로 수업, 학생, 학교, 교과, 교직자체 등 학교조직과 관련된 것을 헌신의 대상으

로 보며, 많은 선행연구들이 수업, 학생, 학교조직 세 가지를 교사헌신의 대상으로 종합하고 

있는 것으로 보여진다.

나. 교사헌신의 구성요인

교사헌신의 구성요인을 밝히기 위해 많은 학자들이 연구를 통해 모형화하고 있고, 관점이

나 이론의 차이로 인해 다양하게 설정되고 있는 실정이다(Reyes, 1992; Firestone & 
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Rosenblum, 1988; Rosenholtz, 1989; Firestone & Pennell, 1993; Tyree, 1996; 노종

희, 2004; 홍창남, 2005; 김태영, 2007).

Mowday 외(1982)는 교사헌신을 동일시(identification), 관여(involvement), 충성심

(loyalty) 등의 세 가지 구성요인을 제시하였으며 꽤 많은 연구에서 보편적으로 수용되고 있

다. 여기에서 동일시는 헌신 대상의 목표와 가치에 대한 신뢰 및 수용을 의미하며, 관여는 

헌신의 대상을 위해 기꺼이 노력하고자 하는 의사를 의미하며, 충성심은 헌신하고자 하는 대

상을 앞으로도 지속하고자 하는 희망 혹은 의지 등을 의미한다. Tyree(1996) 역시 헌신의 

개념을 동일시(identification), 관여(involvement), 충성심(loyalty) 세 가지로 구분하고, 이

를 교과목, 학생, 교직 자체와 관련해 설명한다. 여기에서 동일시는 교직이 추구하는 가치나 

역할 또는 규범을 교사들이 내면화하고자 하는 의도를 말하며, 관여는 수업 부담 외의 교과

활동이나 학생지도에 추가적으로 노력을 기울이며 시간과 에너지를 기꺼이 투입하려는 교사

들의 자발적인 의지를 의미하며, 충성심은 앞으로도 교직에 남아있고자 하는 교사들의 의지

를 말한다. 

노종희(2004)는 교사헌신의 구성요인을 전문의식, 교육애, 열정으로 구분했다. 전문의식

은 교사들이 자부심과 긍지를 갖고 만족스럽게 교직 생활을 영위하는 자세를 말하며, 교육애

는 교사들이 학생 교육에 기본이 되는 가치, 규범, 역할 등을 수용하는 자세를 말한다. 또한, 

열정은 교사들이 정규 근무시간에 관계 없이 학생 교육에 자발적으로 참여하는 자세를 말한

다. 또한, 홍창남(2005)은 교사헌신의 구성 요인을 인지적 측면의 가치인식과 정의적 측면

의 동일시, 행위적 측면의 관여로 구분하였다. 가치인식은 개인이 헌신의 대상을 중요하다고 

인식하는 정도를 의미하고, 동일시는 개인이 헌신의 대상과 정서적인 일체감을 느끼는 정도

를 의미하며, 관여는 개인이 헌신하고자 하는 대상의 가치를 실현시켜주기 위해 적극적으로 

노력하려는 의지를 말한다. 그러나, 앞선 세 가지 구성 요인은 개념적으로 구분될 뿐이지 사

실적으로 분리되는 것은 아니라고 강조하고 있다.

이처럼 선행연구들을 종합적으로 살펴본 결과 교사헌신의 구성 요인은 헌신 대상에 대한 

가치인식, 동일시 및 관여 세 가지로 볼 수 있다. 먼저 가치인식은 교사가 자신의 삶에 있어 

헌신 대상이 중요하다고 생각하는 정도라 할 수 있으며, 동일시는 교사가 헌신 대상에 대해 

정서적으로 느끼는 일체감의 정도라고 볼 수 있다. 또한, 관여는 헌신 대상의 목표와 가치의 

실현을 위하여 교사가 적극적으로 노력하기 위한 실천 의지라 할 수 있다. 

다. 교사헌신의 측정

교사헌신의 측정 도구는 교사헌신의 개념을 어떻게 설정하고, 헌신의 대상이 무엇인지에 

따라 교사헌신을 학교조직에 대한 헌신의 단일 차원으로 간주하여 측정하는 경우(Porter 
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외, 1974; Allen & Meyer, 1990)와 학교조직 이외의 다양한 차원으로 설정하여 측정하는 

경우(Kushman, 1992; 노종희, 2004; 홍창남, 2005)로 크게 구분할 수 있다.

먼저 교사헌신을 학교조직에 대한 헌신의 단일 차원으로 보며 이를 측정하는 도구로 

Porter 외(1974)가 개발한 OCQ(Organizational Commitment Questionnaire)가 있으며, 

조직헌신에 관한 실증적 연구에서 가장 많이 사용되어 온 것으로 조직에 대한 헌신을 측정

하였다는 점에서 의의가 있다. 이 도구는 전문가 검토와 4차례에 걸친 예비조사를 통해 단

일 영역의 15개 문항으로 개발되었으며, 내적 일치도 계수는 .82~.93이었다. 그러나 이후 

연구는 OCQ의 문항들이 감성적 헌신과 태도적 헌신을 측정하기 위한 문항뿐만 아니라 행동

적 헌신과 근속적 헌신까지 측정하는 문항이 포함되어 있기에 이를 제거하고, 감성적 헌신과 

태도적 헌신만을 측정하는 문항으로 구성하여야 한다는 주장이 제기되었다(Tetrick & 

Farkas, 1988). 또한, 헌신을 측정하기 위한 도구로 OCQ를 번안하여 많이 활용해 왔으나, 

이것은 조직헌신을 측정하기 위한 것으로써, 조직헌신이 교사헌신과 개념적 일치성을 가지지 

못하기 때문에 교사헌신을 측정하는데 있어서 이 도구를 그대로 활용하는 것은 타당하지 못

함이 지적되어 왔다(노종희, 2004).

한편 Allen과 Mayer(1990)는 조직헌신을 정의적 헌신(Affective commitment), 근속적 

헌신(Continuance commitment), 규범적 헌신(Normative commitment) 세 가지로 구분하

고, 각각의 측정도구를 개발하였다. 영역별 8문항씩 총 24개 문항의 리커트 척도로 구성되

었으며, 구성요소별 내적 일치도 계수는 정의적 헌신이 .87, 근속적 헌신이 .75, 규범적 헌

신이 .79로 나타났다. 그러나 일반 조직 분야에서 조직헌신을 측정하는 것이기 때문에 학교

조직에 적용하기에는 어려움이 있으며, 조직 차원의 헌신 외에 수업, 학생 등 다양한 차원의 

교사헌신 수준을 구명하지 못한다는 제한점이 있다. 이렇듯, 일반 조직에서 적용되고 있는 

헌신의 개념을 학교조직에 그대로 적용하여 측정해 온 기존의 연구들에 대한 비판이 지적되

어 왔으며, 다양한 측면에서 교사헌신의 개념을 정립하여 측정하기 위한 노력이 이루어져 왔

다(Kushman, 1992; 노종희, 2004; 홍창남, 2005).

Kushman(1992)은 교사헌신을 조직헌신(Organizational commitment)과 학생의 학습을 

위한 헌신(Commitment to student learning)으로 구분하고, 각각의 측정도구를 개발하였

다. 조직헌신 15문항, 학생의 학습을 위한 헌신 9문항으로 총 24개 문항이 리커트 척도로 

구성되었으며, 구성요소 별 내적 일치도 계수는 조직헌신이 .95, 학생의 학습을 위한 헌신이 

.72이었다. 노종희(2004)는 조직헌신과 교사헌신 간에 개념의 차이가 존재한다는 것을 규명

하였고, 교사헌신을 구성하는 여러 요인을 추출함으로써 교사헌신을 측정하기 위한 도구를 

개발하였다. Tyree의 이론에 근거해 교사헌신의 구성 요인을 동일시, 관여, 충성심으로 설

정하고, 각각의 하위 요인별로 교직 자체, 교과목, 학생 등과 관련해 영역별 8개, 총 24개 

문항을 설문지로 구성해 예비조사를 실시하여 그 결과를 토대로 요인분석을 실시하였다. 최
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종적으로 전문의식 5문항, 교육애 5문항, 열정 5문항 총 15문항으로 구성된 교직헌신 질문

지를 개발하였으며, 개발된 측정도구의 내적 일치도 계수는 .77이었고, 구성요소별 내적 일

치도 계수는 전문의식 .79, 교육애 .67, 열정 .74이었다.

홍창남(2005)은 이론적 논의를 통해서 도출한 교사헌신의 개념적 요소와 대상을 바탕으

로 교사헌신 관련 문항을 개발하였으며, 실증 자료들을 토대로 이를 타당화했다. 질문지 개

발을 위해 질문지 초안을 10명의 교사로 구성된 전문가 그룹에 의뢰하였으며, 수업헌신, 학

생헌신, 학교조직 헌신 각각 3가지 영역에 대해 교사 1인당 10개, 총 30문항을 제작하도록 

하였다. 개발된 총 300문항의 질문지에서 교사들 간의 합치도가 높은 문항을 선정해 수정 

및 삭제하는 과정을 거쳤으며, 안면타당도를 높이기 위해 교육행정 및 교육심리 전문가 10

명에게 검토를 위촉하여 예비문항을 개발하였다. 이후 측정도구의 타당도와 신뢰도를 구명하

기 위한 예비조사를 토대로 수업헌신 8문항, 학생헌신 8문항, 학교조직헌신 8문항 총 24문

항을 최종 개발하였으며, 개발된 측정도구의 내적 일치도 계수는 .90이고, 구성요소별 내적 

일치도 계수는 .82∼.92이다. 

3. 교사헌신과 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 세대유형 간의 관계

가. 조직공정성과 교사헌신, 조직침묵, 직무만족의 관계

1) 조직공정성의 개념 및 측정

공정(公正)의 한자 어원은 공평할 공(公)과 바를 정(正)으로 공평하고 올바름을 뜻한다. 

Moorhead & Griffin(2008)에 따르면 공정성(justice)이란 타인에 비하여 얼마나 공정한 

대우를 받고 있느냐 하는 믿음으로 정의할 수 있는데, 공정(just)으로부터 온 단어인 공정성

(justice)는 우리 사회가 지향해야할 모습으로 단지 마땅하게 추구해야 하는 옳은 방향성으

로 해석할 수 있을 것이다. 

조직공정성에 대한 연구 중 1975년 이전의 연구들은 주로 노력 대비 보상에 대한 공정성

을 의미하는 분배공정성에 관심을 두었다. 이러한 개념은 보상의 절대적 수준이 아닌 상대적 

수준이 조직구성원의 심리에 영향력을 가진다는 사회적 비교이론(Social comparison 

theory)에서 시작했다. Homans(1958)는 조직구성원의 투입한 노력이 많을 경우, 조직으로

부터 받는 보상이 높아야 분배공정성이 성립된다고 하였으며, 투입을 적게하더라도 보상과 

처우가 좋다면 형평하다고 인식할 수도 있다고 하였다. 그리고, 투입 대비 보상과 혜택이 적

은 구성원들은 평등한 처우를 받고자 노력할 것이라고 하였다. 이렇듯 공정성은 자신이 투입

한 노력에 대비 분배에 있어서 평등한 처우를 얼만큼 받고 있는지를 의미함을 알 수 있다.
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Homan(1961)는 앞선 이론을 사회적 교환이론(Social exchange theroy)으로 확장하며, 

사회적 교환이란 최소 두 사람 이상의 관계에서 많거나 적은 보상, 유형 또는 무형의 비용을 

교환하는 활동이라 정의하였다. 개인은 노력이라는 비용을 치르고, 조직은 그에 따른 보상을 

제공함으로써 이를 교환한다는 개념으로 이해할 수 있다. 그는 행동주의에서 말하는 강화의 

원칙이 교환 관계의 지속성을 설명해주며, 이러한 강화작용이 사회적 행동의 중요한 핵심임

을 주장하는데, 앞선 형평성의 개념과 함께 살펴보면 개인이 얼만큼의 형평성, 공정성을 느

끼는지에 대한 수준이 앞으로의 행동에 핵심이 됨을 알 수 있으며, 조직구성원 긍정적인 조

직행동의 지속적 강화를 위해선 형평성있는 보상에 대한 분배가 이루어져야 함을 알 수 있

다.

조직심리학에서 다루는 공정성에 대한 연구는 Adams(1965)의 공정성 이론에 의해 더욱 

발전하게 되었는데, 앞선 사회적 비교, 사회적 교환, 상대적 박탈 그리고 인지부조화이론을 

통합하며, 형펑성, 공정성 인식의 선행 및 결과요인에 대한 이론을 제시한 것이다[그림Ⅱ

-1]. 

여기서 개인이 느끼는 공정성은 자신이 투입한 노력에 대한 성과의 비율과 기준의 대상이 

되는 것에 대한 비율이 일치하는 정도를 말하며, 이것이 일치할수록 정서적인 만족감을 느낀

다고 한다. 그리고, 이러한 공정성이 훼손된다고 느껴 불공정성에 대해 지각했을 때 개인의 

노력과 같은 투입이나 성과를 변경하는 행동을 취하며, 이러한 방법을 통해서도 불공정성이 

[그림Ⅱ-1] Adams의 공정성 이론 모형

자료: 신형재, 권용만 (2009). 조직행동론.



- 28 -

해소되지 않는다고 느끼는 경우엔 조직의 개인들은 이직을 결심한다고 한다. 즉, 공정성 이

론에서 공정성은 기준이 되거나 비교되는 구성원과의 비교로 인해 느끼는 상대적 박탈이나 

만족을 통해 인식하는 수준을 의미하며, 공정성에 대한 인식 수준이 개인의 정서, 동기, 행

동을 예측할 수 있음을 의미한다.

초기 공정성 연구가 분배공정성(distributive justice)에 관심을 두고 중점으로 이루어졌다

면, 이후 Thibaut & Walker(1975)은 공정성의 새로운 개념으로 절차공정성(procedural 

justice)을 제시하였다. 절차공정성의 개념은 법적 영역과 사회심리학 분야의 분쟁 해결과정 

상황에서 분쟁당사자들의 공정함에 대한 욕구를 충족시킬 수 있는 요인에 대해 살펴보며 등

장하였다. 분쟁당사자들이 호의적이지 않은 의사결정 과정을 경험했을 때, 결과가 아닌 그 

과정에서 초점을 둔 공정성이 의사결정자에 대한 반응에 영향을 미치는지를 확인하였다. 그 

결과, 절차공정성에 대한 인식 수준이 높으면 비호의적이거나 불공정한 보상을 받았다고 느

꼈을 때 부정적인 효과가 약해질 수 있다고 하였다. 그들은 의사결정에 대한 과정에 대한 통

제를 절차공정성과 동일한 것으로 간주하며, 과정과 결과에 대한 통제의 정도가 높고, 그 과

정에서 소명의 기회가 많은 경우 절차공정성의 인식 수준이 높아질 것이라고 하였다. 

Leventhal(1980)은 공정성 판단 모델(justice judgement model)을 통해 절차공정성의 

개념을 조직 상황과 같은 비법률적 맥락으로 확장했다는 점에서 절차공정성 관련 이론 분야

에 큰 기여를 하였다. 그는 절차공정성을 판단하기 위해 대표성, 일관성, 편향배제, 정확성, 

수정가능성, 윤리성이 필요함을 제안하며 절차에 대한 공정성의 인식이 복합적인 심리적 과

정으로 각각의 기준들의 중요성이 의사결정 단계에 따라 다르다고 하였다. Lind & 

Tyler(1988)은 사회심리학적 접근으로 절차공정성의 개념에 대해 연구하였는데, 사회정체

성이론의 시각으로 집단가치모델을 설명하며, 절차공정성이 사회적 집단 속에서 개인의 지위

를 알려주어 자긍심을 가질 수 있도록 하기에 동기부여에 역할을 할 수 있다고 주장하였다. 

즉, 절차에 대한 통제력을 영향력으로 볼 수 있으며, 개인이 통제력을 갖는다고 믿게 되면 

그 절차를 공정한 절차로 인식한다는 것으로 해석할 수 있다. 앞선 연구들을 통해 공정성의 

개념이 분배에 대한 공정성을 넘어, 분배 과정과 결과에 대한 공정성으로 확장되었으며, 본

인의 의견을 표현가능한지의 여부와 그 표현을 통한 분쟁해결의 영향력 행사 가능 여부가 

조직공정성의 개념에 포함됨을 알 수 있다. 

이후 Bies & Moag(1986)는 관리자와 공식적 교환관계를 통해 인식되는 분배공정성과 

절차공정성 외에도, 보상과 관련하여 의사결정을 위한 비공식적 과정의 교환관계가 있음을 

발견하였다. 이는 보상을 결정하거나 절차를 적용하는 과정에서 예의를 갖추고 존경과 존엄

을 통해 대접하는 정도와 관련된 공정성인 대인공정성과 보상의 기준과 절차를 적용하는 이

유에 대한 정보를 형펑싱 있게 제공하는 정도와 관련된 공정성인 정보공정성으로 구분된다

(Colquitt, et al., 2001). 이는 조직공정성의 개념이 공식적 교환관계를 넘어 비공식적 교환
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관계까지 확장함을 알 수 있으며, 조직에서는 대부분 조직구성원과 상사와의 관계가 적용되

기에 상사가 조직구성원들을 얼만큼 형평성있고, 공정하게 대하느냐에 대한 개념이 포함됨을 

알 수 있다.

선행연구에 따르면 조직공정성이란 조직과 구성원의 관계 내에서 자신의 노력과 희생에 

비해 제공받는 조직의 보상이나 대우(임금, 민주적 절차, 의사소통 등)가 얼마나 공정한지에 

대한 기대 수준으로 보여진다(Greenberg, 1987; 홍철희, 2009). 이에 정해인(2007)은 교

사의 조직공정성을 교사가 자신이 속해있는 학교조직으로부터 구성원으로서, 그리고 교육전

문가로서 공정한 보상을 받고 있다고 인식하는 공정성으로 정의하였으며, 여기서 공정한 대

우란 물질적, 심리적인 보상을 분배, 절차, 그리고 상호작용 측면에서 적절하게 받는 것을 

의미한다고 하였다. 또한, 강경석, 홍철희(2008)는 학교조직과 교사와의 관계에서 교사 개

인이 학교에서 자신에게 맡겨진 업무(교육활동, 사무처리 등)에 대해 학교조직, 학교장으로

부터 정당한 대우를 받고 있는지에 대한 교사 개인의 기대 수준으로 정의하고, 하위변인으로 

분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성의 3가지 변인으로 설정하였다. 또한, 학교조직에서

의 분배공정성은 교사가 학교조직에서 임무수행에 투입된 노력만큼 결과에 대하여 느끼는 

공정성의 정도를 의미하고, 절차공정성은 교사가 교육활동 결과의 배분과정에서 느끼는 규칙

이나 절차에 대한 공정성의 정도를 의미하며, 상호작용공정성은 교사가 임무를 수행하는 중 

절차와 규칙의 적용에 있어 학교관리자와 양방향으로 교감하는 공정성을 의미함을 알 수 있

다(권순호, 김병주, 2012). 

이처럼 이전의 조직공정성과 관련된 이론과 정의를 바탕으로 교사의 조직공정성에서의 공

정성을 직무에 대한 보상을 얼마나 분배하는지, 분배하는 과정의 의사결정에 대한 시스템과 

관리자의 처우가 공정한지를 중심으로 정의된 것으로 볼 수 있다. 그러나, 기존의 조직공정

성 연구 및 이론에서는 성과나 능력에 따른 연봉제를 택하는 사기업의 조직구성원을 중심으

로 조직공정성의 개념을 살펴보았기에 이러한 개념을 국내 교사들에게 그대로 적용하는것은 

적절치 않아 보인다. 국내 교사들은 근속년수에 따른 호봉제를 통해 물질적 보상이 이미 정

해져 있으며, 교육공무원으로써 직업안정성이 보장되어있기 때문에 조직공정성을 보상의 분

배에만 초점을 맞추어 정의하는 것은 교사의 직무만족도에 큰 영향을 미치지 않는 것으로 

보여지기 때문이다(이예훈, 전선혜, 2014). 

Adams(1965)의 공정성이론에서 개인이 느끼는 공정성은 자신이 투입한 노력에 대한 성

과의 비율과 기준의 대상이 되는 것에 대한 비율이 일치하는 정도로 정의한 것을 바탕으로 

본다면 교사가 투입한 노력은 학교에서 교사의 수업, 학생지도, 행정업무, 전문성 신장과 같

은 직무 수행 노력이라 볼 수 있고, 보상은 급여, 성과급, 승진 등을 의미하며, 관리자를 제

외하고 직급이 사실상 없는 국내의 교사들은 연령, 경력과 무관한 20대부터 60대까지 주변 

평교사를 기준 대상으로 삼을 수 있을 것이다. 따라서, 교사의 물질적 보상이 호봉제로 인해 
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입직부터 정해져있다는 점, 1년치 성과급이 3개의 등급 구간 당 80만원 내외인 점을 통해 

비슷한 경력대의 동료 교사와 비교할만한 물질적 보상은 크지 않으며, 오히려 같은 직위를 

갖고 같은 직무를 수행하는 경력 대가 다른 교사들과의 월급 차이를 통해 물질적 보상에 대

한 공정성을 인식할 가능성이 클 것이다. 또한, 최근 밀레니얼 교사들을 중심으로 낮은 승진 

열망이 보여지며(김재원, 정바울, 2018), 애초에 교직을 천직으로 여기며 장학사, 연구사, 

관리자로의 승진을 승진으로 보지 않고 전직의 개념으로 바라보며 거의 열망하지 않는 교사

들도 있을 것이다. 이에 반해, 공정성을 인식할 때 투입하는 노력의 개념으로 보여지는 교사

의 직무는 새로운 학년도가 시작되기 전 2월과 학기초에 업무분장 및 수업시수분배를 통해 

이루어지며 담임여부, 보직여부, 행정업무의 양, 주당수업시수 등 1년 혹은 한학기 동안 교

사가 맡게 될 노력의 양이 그 해 어떻게 업무가 나누어지는지에 따라 크게 달라진다고 볼 

수 있다(한유경 외, 2008). 그러므로, 교사의 조직공정성은 보상의 분배를 중심으로 공정성

을 지각하는 측면도 있지만, 직무의 분배를 중심으로 공정성을 지각하는 측면도 있다는 점이 

중요하다. 이에, 중학교 교사의 조직공정성은 교사가 수행하게 될 수업, 행정업무, 담임 및 

보직여부 등과 같은 직무의 분배와 호봉제 및 성과급을 통한 급여, 승진 및 인사고과 등의 

보상의 분배를 종합하였을 때, 분배 관련 의사결정 시 관리자의 태도와 동료 교사와 비교된 

분배 비율 및 이를 위한 의사결정 절차가 공정한지에 대한 교사 개인의 인식 수준으로 볼 

수 있다.

많은 연구들이 조직공정성을 앞선 개념에서 언급한 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정

성으로 3요인으로 구분하여 연구하였다(Cropanzano, et al., 2007). 그러나, 최근 조직공정

성을 보상에 대한 형평성의 지각 수준인 분배공정성, 보상 결정 과정의 형평성의 지각 수준

인 절차공정성 그리고 상호작용공정성을 공정성에 관련한 일들에 관한 정보 제공인 정보공

정성과 관계적 상호작용 및 처우와 관련한 형평성의 지각인 대인공정성으로 나누어 4요인으

로 구분하는 연구들이 이루어졌다(Cropanzano, et al., 2016). 또한, 최근 국내연구에서는 

정보공정성의 개념이 절차공정성 및 대인공정성과 높은 상관관계를 보임에 따라 이를 제거

하고, 새로운 개념인 원칙공정성을 추가하여 분배공정성, 절차공정성, 원칙공정성, 대인공정

성 이렇게 4요인으로 구분한 경우도 있었다(홍선임, 2019). 

먼저 분배공정성(distrubitive justice)은 조직에서 임금, 보상, 승진 등 성과의 분배에 관

해 조직의 구성원들이 인식하는 공정성을 지각하는 정도이다(Folger & Konovsky, 1989). 

분배공정성은 공정한 분배를 달성하기 위한 방법이나 기준으로 형평(equity), 평등

(equality)과 필요(need)의 원칙이 제시되고 있다. 형평의 원칙은 개인이 조직에 기여한만

큼 보상이 주어질 때 공정함을 인식하는 것으로 상호 경쟁을 유도하여 성과를 높이는데 효

율적이며, 평등의 원칙은 기여도나 다른 요인에 구별 없이 조직의 구성원으로서 동등한 보상

을 받는 것으로 동료와의 과한 경쟁으로 인한 갈등을 최소화하고 조직의 안정을 도모하는데 
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유리하다. 필요의 원칙은 개인들이 필요로 하는 양에 맞추어 보상을 분배하는 것으로 맞춤형 

보상이라고 할 수 있으며, 주로 구성원의 복지, 개인의 계발 등이 목적인 경우에 사용된다

(Deutsch, 1975; Leventahl, Karuza & Fry, 1980; Mikul, 1981; 박효민, 김석호, 2015).

절차공정성은 조직의 보상에 대한 할당에 적용된 절차와 규칙에 관해 구성원들이 인식하

는 공정성의 정도이다(Folger & Konovsky, 1989). 개인은 의사결정 과정에 대한 통제와 

결과에 대한 통제를 가지는 정도에 따라 분쟁 조정 절차가 공정하다고 인식하며, 소명기회가 

있다고 생각되면 더욱 형평하게 인식하는데 이는 개인의 소명이 의사결정자가 의사결정 시

에 영향력을 발휘된다고 생각해 결과에 대한 통제를 더 높게 인식하기 때문이다(Colquitt, 

2001; Folger & Cropanzano, 1998; Thibaut & Walker, 1975; 홍선임, 2019). 절차공정

성에 대한 평가를 위한 6가지 규칙으로 일관성, 편견 억제, 정확성, 수정가능성, 대표성, 윤

리성으로 제시된 바가 있으며(Leventhal, 1980), 그 외 책임성, 구조의 통합성, 정보, 합리

성, 의사소통, 적시성의 기준이 추가된다고 주장하기도 하였다(Folger & Bies, 1989). 이후 

개인들의 의사결정 과정과 절차에 대한 통제력은 영향력에 해당하며, 개인이 통제력을 지녔

다고 믿는 정도가 높을수록 공평한 절차로 해석하는 형평한 절차효과가 절차공정성의 인식 

수준을 의미한다 볼 수 있다(Lind & Tyler, 1988; 홍선임, 2019). 

상호작용공정성은 설정된 절차가 실제로 시행될 때 발생하는 상사와 부하 간의 의사소통

에서의 공정성을 가리키는 것으로, 공식 절차가 시행되거나 설명될 때 부하가 상사로부터 공

정한 대우를 받는가에 대한 정도이다(Bies & Moag, 1986). 상호작용공정성에 대한 평가를 

위한 기준으로 의사결정자가 구성원에게 보여주는 적절한 피드백, 개인적 욕구에 대한 고려, 

의사결정에 대한 명확한 설명, 친절하고 사려깊은 대우 등으로 제시된 바가 있으며, 기존의 

절차공정성에 대한 평가기준 중 윤리성을 상호작용 공정성에 대한 평가기준으로 포함시키기

도 하였다(Moorman, 1991; Niehoff & Moorman, 1993). 또한, 이후 연구를 통해 보상 

결정 및 절차를 적용할 때 존중을 통해 구성원을 대하는 정도인 대인공정성과 절차 적용에 

대한 이유와 보상 분배 기준에 대한 정보를 제공하는 정보공정성으로 상호작용공정성을 구

분하기도 하였다(Colquitt et al., 2001). 

최근 홍선임(2019)의 연구에서 조직공정성의 구성요인으로 원칙공정성의 개념이 확인되

었는데, 이는 원칙 수립과정과 원칙 준수여부에 따른 구성원의 인식을 의미한다. 즉, 조직의 

의사결정을 내리기 위한 원칙과 규정이 존재하고, 원칙에 따라 조직의 공정성의 인식 정도에 

영향을 미치며, 정서몰입, 조직시민행동, 직무열의에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으

로 확인되었다. 그러나, 직무 수행에 있어 유연히 해결하길 원하는 분야가 있고, 원칙과 규

정대로 직무수행을 원하는 분야가 있기에 이를 개인과 조직의 관계에서 노력에 비해 적절한 

보상이나 대우를 뜻하는 공정성의 개념으로 구성하는 것은 좀 더 깊은 논의가 필요하다. 특

히, 학교맥락에서 미성숙한 학생들과의 상호작용으로 생기는 모든 문제들을 교사가 원칙과 
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규정으로 처분하기엔 교육적 맥락에서 어려움이 있으며, 학생을 원칙과 규정으로 대하지 않

은 교사 개인에 대해 학교조직이 원칙과 규정을 엄격하게 대한다면 지나친 원칙주의 문화가 

형성될 수도 있다는 우려가 생긴다. 따라서, 이러한 원칙을 정량적인 직무 배분과 성과급 등

의 기준에 잘 적용하고 지키는지, 그리고 관리자가 원칙을 지키며 교사들을 고르게 대하는지 

등은 앞선 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성으로 구분하는 것이 적절하다고 보여진다. 

 조직공정성의 측정은 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성의 구성요소를 따로 측정하여 

연구에 활용하는 경우도 있으나 조직공정성 하나의 변인으로 연구에 활용하기도한다. 초기 

분배공정성의 경우 Price & Mueller(1986)의 측정도구가 대표적으로 사용되었고, 이후 제

시된 절차공정성에 대한 개념의 측정도구로써 Leventhal(1980)이 개발한 측정도구가 많이 

사용되었다. 상호작용공정성의 절차공정성의 하위요인이라는 주장도 있었지만(Lind & 

Tyler, 1988; Tyler & Bies, 1990), 그럼에도 불구하고 조직공정성의 하나의 구성요소로

써 Moorman(1991)과 Niehoff & Moorman(1993)에서 사용한 측정도구를 많이 사용하고 

있다.

 정해인(2007)은 중학교와 고등학교 교사를 대상으로 한 연구에서 조직공정성의 구성요인

을 분배공정성, 절차공정성, 상호작용 공정성으로 구분하고, 이론적 배경을 바탕으로 측정도

구를 개발하였다. 문항 제작 시 분배공정성의 판단기준을 책임, 교육수준, 교직경력 및 경험, 

업무에의 노력과 투자, 업무성과, 업무상 스트레스와 긴장으로 구분하여 각각 2문항으로 구

성하였고, 절차공정성의 판단기준을 정보의 정확성, 일관성, 편파배제, 대표성, 결과의 수정 

가능성, 정보공유으로 구분하여 각 1문항으로 구성하였으며, 상호작용공정성의 판단기준을 

권리를 존중하는 태도, 감정 및 욕구 존중 태도, 편견을 배제하는 태도, 개방적 태도, 합리적 

태도, 솔직한 태도로 구분하여 각 1문항으로 구성하였다(총24문항). 그 중 절차공정성의 정

보공유에 대한 문항은 Leventhal(1980)이 제시한 윤리성을 삭제하고 새로 투입한 문항으로 

그 이유는 상세히 제시하지 않았다는 점에서 측정도구의 고찰이 필요하다. 본 조사를 마친 

후 신뢰도 분석 결과 문항 내적일치도 계수(Cronbach’s a)는 분배공정성 .888, 절차공정

성 .918, 상호작용공정성 .957로 전반적으로 좋은 신뢰도를 보여주었으며, 확인적 요인분석 

결과 분배공정성 12문항(.660~.860), 절차공정성(.722~.887) 6문항, 상호작용공정성

(.863~.921) 6문항 모두 양호한 요인 부하량을 보여주며 타당도를 검증하였다.

 함상규(2008)는 초등학교, 중학교, 고등학교 교사 총 525명을 대상으로 조직공정성에 관

한 연구를 수행하며 측정도구를 개발하였는데, 구성요인을 분배공정성, 절차공정성, 상호작

용공정성으로 구분하였다. 분배공정성은 Price & Muller(1986)가 개발한 보상에 대한 분배

공정성 측정도구를 활용하여 수업 및 업무 분담과 같은 업무량과 자신이 쌓아온 경험에 대

한 보상, 노력이나 업무적 보상 등 5개 문항으로 측정하였다. 절차공정성은 조직원의 처우에 

대한 일관성, 승진이나 인사이동 절차, 의사결정 과정에 대한 의견제시, 중대한 결정에 대한 
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이의제기, 구성원의 의견반영에 대한 5문항으로 Levental(1980)의 측정도구를 활용하여 구

성하여 측정하였다. 상호작용 공정성은 Moorman(1991)이 개발한 측정도구를 활용하여 의

견존중, 허용적 분위기, 개인적배려, 편견억제, 권리존중에 대한 5개 문항으로 측정하였다. 

각 요인의 신뢰도는 분배공정성(.914), 절차공정성(.852), 상호작용공정성(.904)로 양호하

였으나, 요인분석 결과 절차공정성 문항 중 조직원의 처우에 대한 일관성에 대한 문항

(.460)과 승진이나 인사이동 절차에 대한 문항(.441)이 낮은 타당도로 인해 삭제되고, 상호

작용공정성 문항의 의견존중 문항(.730)이 절차공정성을 측정하는 것으로 파악되었다. 이렇

듯 문항의 타당도에 초기 측정도구 설계와는 다른점이 있었지만 이 측정도구를 그대로 활용

한 김견숙(2020)의 연구에서는 초, 중등학교 교사 381명을 대상으로 한 구조방정식 연구에

서 확인적 요인분석을 한 결과 조직공정성이 AVE값이 .704, 개념신뢰도 .877로 나타나 집

중타당도를 가지는 것으로 분석되었다.

 홍철희(2009)는 초등학교 교사 942명을 대상으로 조직공정성에 대한 연구를 수행하며 

Moorman(1991), Leventhal(1980), Niehoff & Moorman(1993) 등의 연구 결과를 활용

한 유지원(2005)의 척도를 초등교사의 연구에 맞게 수정하여 사용하였는데, 조직공정성의 

구성요인을 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성으로 구분하였다. 탐색적 요인분석을 통

해 17개문항 중 1개 문항(0.4 이하)을 제거하여 분배공정성 6문항, 상호작용공정성 5문항, 

절차공정성 5문항으로 총 16문항을 통해 조직공정성을 측정하였으며, 각 구성 요인의 신뢰

도는 .836 ~ .862로 나타났고, 조직공정성 전체문항에 대한 신뢰도는 .910으로 양호하였다. 

 정수영(2022)은 경기도 소속 초등교사 443명을 대상으로 학교장 변혁적리더십, 조직공정

성, 교사임파워먼트, 교사헌신 간의 구조적관계에 대한 연구를 수행했으며, 이 때 조직공정

성의 구성요인으로 분배공정성, 절차공정성, 대인공정성, 원칙공정성을 제시하였다. 측정도구

로는 홍철희(2009)의 측정도구를 토대로 수정 및 보완하여 사용하였으며 .836 ~ .862의 

양호한 신뢰도를 보였다.

 종합해보면, 조직공정성의 구성요인을 3가지 요인인 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정

성으로 측정하는 연구가 많았고, 최근 상호작용공정성을 정보공정성과 대인공정성으로 나누

거나 정보공정성을 빼고 측정하는 연구가 있었으며, 새로운 개념인 원칙공정성을 넣어 조직

공정성을 4가지 구성요인으로 측정한 연구가 있었다. 그러나, 원칙공정성을 구성요인으로 발

견하여 측정한 홍선임(2019)의 연구가 국내 사기업 종사자를 대상으로 한 점과 교사를 대

상으로 측정한 정수영(2022)의 연구에서 반드시 원칙공정성이 포함되어야 한다고 강력히 

주장하지 않은 점, 학교 맥락에서 원칙적일수록 공정한 것이라는 개념적 논의가 더욱 필요한 

점 등을 근거로 교사를 대상으로 한 연구에서 조직공정성의 구성요인으로 적절하지 않게 보

여진다. 또한, 교사를 대상으로 한 국내외 많은 연구가 조직공정성을 분배공정성, 절차공정

성, 상호작용공정성 3가지로 구성하여 측정함을 알 수 있으며, 연구 목적에 따라 크게 잠재
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변인인 조직공정성의 하위요인으로하여 다른 변인 간의 구조적 관계를 살펴보는 연구(권순

호, 김병주, 2012; 김견숙, 2020; 김형선, 2016; 박준현, 2020; 정수영, 2022; 최원석, 하

제현, 2017; 홍철희, 2009)와 각각의 구성요인을 독립변인으로 설정하여 종속변인과의 영

향관계를 살펴보는 연구(강경석, 황구현, 2009; 강경석, 홍철희, 2008; 김혁동, 2010; 김형

선, 2016; 이예훈, 전선혜, 2014; 정해인, 2007; 함상규, 2007; 홍철희, 2009)가 있었다

<표Ⅱ-5>.

2) 조직공정성과 교사헌신의 관계

교사를 대상으로 한 조직공정성과 교사헌신의 유사변인인 조직몰입, 조직헌신과의 관계에 

대한 연구에서 이 변인들을 조직공정성의 결과 변인으로 보며, 대부분 조직공정성이 조직몰

입에 정(+)적인 직접효과가 있다는 결론을 제시하였다(강경석, 황구현, 2009; 권순호, 김병

주, 2012; 김견숙, 2020; 김혁동, 2010; 김형선, 2016; 김희규, 2013; 박재춘, 2016; 이철

기, 이광희, 2007; 최원석, 하제현, 2018). 그러나, 조직공정성이 교사헌신에 미치는 직접효

과가 통계적으로 유의하지 않거나 다른 변인을 매개하여 정적인 영향을 미치는 연구 결과가 

나타남에 따라 매개변인을 통한 간접효과를 살펴볼 필요가 있다고 보여진다(전소연 외, 

2014; 정수영, 2022; 최원석, 하제현, 2017).

교사를 대상으로 한 연구에서 강경석, 황구현(2009)은 분배공정성, 절차공정성, 상호작용

<표Ⅱ-5> 교사 대상 국내연구의 조직공정성 구성요인

연구자
관련 선행연구

분배공정성 절차공정성 상호작용공정성 원칙공정성

정해인(2007) ○ ○ ○

함상규(2007) ○ ○ ○

강경석, 황구현(2009) ○ ○ ○

강경석, 홍철희(2009) ○ ○ ○

홍철희(2009) ○ ○ ○

김혁동(2010) ○ ○

권순호, 김병주(2012) ○ ○ ○

이예훈, 전선혜(2014) ○ ○ ○

김형선(2016) ○ ○ ○

최원석, 하제현(2017) ○ ○ ○

최원석, 하제현(2018) ○ ○

김견숙(2020) ○ ○ ○

박준현(2020) ○ ○ ○

정수영(2022) ○ ○ ○ ○



- 35 -

공정성이 조직몰입에 정적인 영향을 미치는 것을 밝혔으며, 분배공정성은 조직효과성에 직접

효과, 절차공정성은 리더교환관계와 조직지원인식을 매개한 간접효과, 상호작용공정성은 직

접효과와 리더교환관계와 조직지원인식을 매개한 간접효과가 나타남을 확인하였다. 김혁동

(2010)이 초등학교 교사 255명을 대상으로 한 연구에서 분배공정성과 절차공정성 모두 조

직몰입에 정적인 영향을 미쳤으며, 절차공정성이 조직헌신의 하위변인 중 관여와 충성심에 

정적인 영향을 미침을 확인하였다. 권순호, 김병주(2012)는 분배공정성, 절차공정성, 상호작

용공정성을 하위요인으로 구성한 잠재변인인 조직공정성과 직무만족, 직무성과, 조직몰입, 

혁신행동을 하위요인으로 구성한 조직효과성과의 관계에서 조직공정성이 조직효과성에 정적

인 영향을 미치며, 변혁적리더십과 조직효과성의 관계에서 매개효과가 있음을 확인하였다. 

최원석, 하제현(2018)은 초등학교 교사를 대상으로 한 연구에서 조직공정성을 분배공정성과 

절차공정성으로 구성하였으며 조직몰입에 정적인 영향을 미침을 확인하였다.

김희규(2013)는 교사의 교원성과급에 관한 공정성 인식이 직무만족과 조직헌신에 정적인 

영향을 미친다고 하였다. 공정성의 하위요인을 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성으로 

구분하였는데, 각각의 하위요인이 직무만족과 조직헌신에 미치는 영향을 살펴본 결과 분배공

정성과 상호작용공정성이 직무만족에 정적인 영향을 미치는 것과 상호작용공정성이 조직헌

신에 정적인 영향을 미치는 것이 통계적으로 유의함으로 나타났다. 이를 통해 교원 성과급이 

교사 자신의 노력과 성과에 알맞은 타당한 분배가 될 때 교원의 직무만족감이 높아지며, 성

과급 결정 시 교사들의 의견을 존중해주며 정중한 방식으로 대한다면 직무만족감뿐만 아니

라 조직에 대한 헌신도 높아짐을 알 수 있다. 이는 이재운, 강경석(2016)의 연구에서 교원

성과급에 대한 공정성 지각이 조직몰입에 정적인 영향을 미친다는 후속 연구와 일치한다. 또

한, 김형선(2016)이 초등교사를 대상으로 한 연구에서 교사 성과상여금 지급에 대한 공정성

이 피드백 수용도, 자기계발동기를 통해 조직헌신에 영향을 미치는 완전 매개효과는 통계적

으로 유의하였으며, 성과상여금 공정성이 피드백 수용도에 영향을 주고, 이는 다시 자기계발 

동기에 영향을 미쳐 조직헌신에 영향을 주는 이중매개효과 또한 통계적으로 유의미함을 확

인하였다. 김견숙(2020)은 초·중등학교 교사 중 1980년대 이후에 출생한 밀레니얼 세대 

교사를 대상으로 조직공정성이 조직몰입에 미치는 영향을 살펴보았다. 조직공정성의 하위요

인을 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성으로 구성하고, 조직몰입의 하위요인을 감정적

몰입과 규범적몰입으로 구성하여 살펴본 결과, 조직공정성이 조직몰입에 주는 직접효과와 조

직냉소주의를 매개하여 조직몰입에 주는 간접효과가 모두 통계적으로 유의함이 확인되었다.

반면, 조직공정성과 교사헌신의 직접적인 관계가 통계적으로 유의하지 않음이 확인된 연구

도 있었다. 최원석, 하제현(2017)은 중등체육교사가 지각하는 조직공정성이 조직몰입에 통

계적으로 유의하지 않음에 따라 특정 조직에 헌신하고자 하는 정도를 뜻하는 조직몰입이 5

년마다 인사이동을 하는 국공립교사의 특성으로 인해 나타나는 것으로 해석하였으며, 이는 
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조직몰입 변인이 교직의 맥락을 반영하지 못하였기에 생기는 제한점으로 볼 수도 있다. 따라

서, 조직공정성이 조직몰입의 정도와는 크게 상관이 없는 것으로 보았지만 많은 선행연구결

과들이 반대의 결과를 나타내고 있음으로, 본 연구결과의 일반화를 경계하며 여러 매개변인

들을 통해 두 변인의 관계를 밝힐 것을 제언하였다. 정수영(2022)은 경기도 소재 초등학교 

교사 443명을 대상으로 학교장의 변혁적 리더십, 조직공정성, 교사 임파워먼트, 교사헌신 간

의 구조적 관계를 분석하였는데, 조직공정성이 교사헌신에 미치는 효과는 -.079(p>0.05)로 

통계적 유의하지 않음이 관찰되었다. 이에 연구자는 많은 선행연구들이 특정 영역에 대한 공

정성만을 측정하였거나 조직공정성의 하위요인을 독립적인 변인으로 설정하였기 때문이라고 

추측하였다. 또한, 원칙공정성은 사기업을 대상으로 한 연구에서 드러난 구성요인으로 교사

를 대상으로 적용한 첫 연구라는 점으로 보았을 때 대상의 차이로 인해 선행연구들과의 결

과가 다르게 나왔음을 유추할 수 있다. 이는 교사가 아닌 다른 직종을 대상으로 한 연구에서

도 조직공정성이 조직몰입에 직접적인 효과를 보이지 않는 결과가 나옴에 따라(전소연 외, 

2014), 앞에서 살펴보았듯 교사가 인식하는 조직공정성에 대한 수준이 교사헌신의 정도에 

미치는 직접효과는 조직공정성과 교사헌신의 구성요인에 따라 다를 수도 있으나 대체적으로 

유의한 직접효과를 가지는 것으로 보여진다. 이를 종합하면, 교사가 조직공정성을 더 높게 

인식할수록 수업, 학생, 학교에 더욱 헌신할 것으로 볼 수 있으며, 직접효과뿐만 아니라 간

접효과를 통해 조직공정성이 교사헌신에 미치는 영향을 살펴볼 필요가 있는 것으로 보여진

다.

3) 조직공정성과 조직침묵의 관계

교사를 대상으로 하여 조직공정성과 조직침묵과의 관계를 연구한 국내 연구는 거의 없었

지만, 그 밖의 공공이나 민간을 대상으로 한 연구에서는 조직공정성을 조직침묵의 선행변수

로 보며 대부분 부(-)적인 영향이 있다는 결론을 제시하였다(고대유 외, 2015; 박준현, 

2019; 송은정 외, 2020; 오석영 외, 2020; 이미경, 2017; 이지영, 2016; 조아름, 유태용, 

2014; 조용현, 장준호, 2016). 

Milliken, F.J. et al.(2003)의 침묵행위 결정 모델에서는 개인적 특성, 조직적 특성, 상사

와의 관계가 부정적인 결과를 예상하거나 발언하는 것이 어떠한 변화도 만들지 못한다는 믿

음을 통해 조직의 이슈나 관심에 침묵할 가능성에 영향을 미친다고 하였다. 즉, 위계적이고 

비협조적인 조직의 구조나 문화와 비협조적이고 친밀감이 부족한 상사는 조직침묵을 유발할 

수 있으며, 앞선 특징들은 조직구성원이 지각한 조직공정성 수준에 부정적인 영향을 미치는 

요인으로 보임에 따라 조직이 불공정하다고 느낄수록 조직침묵을 유발하는 것으로 유추할 

수 있다[그림Ⅱ-2].
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조아름, 유태용(2014)은 국내 기업 종사자를 대상으로 조직구성원의 절차공정성 인식이 

종업원의 침묵 행동과 부적인 관계에 있으며, 체계적 침묵동기와 기회주의적 침묵동기가 종

업원 침묵과의 관계를 완전 매개함을 확인하였다. 고대유 외(2015)는 교정공무원을 대상으

로 조직공정성의 구성요인인 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성과 체념적 침묵, 방어

적 침묵, 친사회적 침묵의 관계를 살펴보았는데, 전체 집단에서는 상호작용공정성이 체념적 

침묵과 방어적 침묵에 부적인 영향을 미치고, 특채 집단에서는 친사회적 침묵에 미치는 정적

인 영향을 확인하였으며, 절차공정성이 체념적 침묵과 친사회적 침묵에 부적인 영향을 미치

는 것을 확인하였다. 그러나, 절차공정성이 친사회적 침묵에 미치는 부적인 영향은 선행연구

와 상반되는 결과를 불러일으킨다고 주장하며 결과를 수용하지 않고 신중한 해석을 제안하

였다. 조용현, 장준호(2016)는 제조업 종사자를 대상으로 한 연구에서 상호작용 불공정성이 

체념적 침묵과 방어적 침묵에 정적인 영향을 미침을 확인하였으며 이는 상호작용 공정성이 

두 가지 침묵 요인에 부적인 영향이 있음으로 해석할 수 있다. 이지영(2016)이 Y세대 직장

인을 대상으로 수행한 연구에서는 조직공정성이 체념적 침묵과 방어적 침묵에 부적인 영향

을 미쳤지만, 친사회적 침묵에는 유의한 영향을 미치지 않음을 확인하였다. 이미경(2017)은 

사기업 연구개발조직의 임직원들을 대상으로 한 연구에서 상호작용공정성이 분배공정성과 

절차공정성보다 침묵에 가장 강력한 영향력을 미친다고 하였으며, 상호작용공정성은 체념적 

침묵과 방어적 침묵에 부적인 영향을 미치고, 친사회적 침묵에는 정적인 영향을 미침을 확인

였다. 즉, 조직의 관리자가 조직구성원들을 공정히 대우해주어 상호작용 공정성을 높게 지각

하면 조직구성원들이 자신의 견해를 자유롭게 제안하는 문화가 형성되고, 기업의 보안사항을 

지키기 위한 자발적 침묵 등을 이끌어 낼 수 있다고 하였다. 분배공정성과 절차공정성은 친

사회적 침묵에만 영향을 미쳤으며, 분배공정성은 정적인 관계를 나타내었으나 절차공정성이 

[그림Ⅱ-2] 침묵 행위 결정 모델(A model of the choice to remain silent)

자료: Milliken, Morrison, & Hewlin (2003). An exploratory study of employee silence: Issues that employees     

       don’t communicate upward and why.
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부적인 관계를 보임에 따라 의사결정 절차가 일관성 있는 기준에 의해 정해진다면 타인 및 

조직의 이익에 도움을 주기 위해 굳이 침묵의 필요성을 느끼지 못할 수도 있음을 의미한다

고 하였다. 송은정 외(2020)는 임상간호사를 대상으로 한 연구에서 절차공정성과 상호작용

공정성이 각각 체념적침묵과 방어적침묵에 부적인 영향을 미치며, 상호작용공정성은 친사회

적 침묵에 정적인 영향을 미치는 것을 알 수 있었다. 이처럼 국내 연구에서는 조직공정성의 

3가지 구성요인과 조직침묵의 3가지 구성요인을 각각 측정하여 관계를 밝히는 방식으로 연

구를 하였으며, 각 구성요인마다 미치는 영향력의 관계나 크기가 대상마다 다름을 알 수 있

었다. 또한, 대부분의 공정성 요인이 체념적 침묵과 방어적 침묵에 부적인 영향을 미침을 알 

수 있었으나, 상호작용공정성은 친사회적 침묵에 정적인 영향을 미치는 것으로 보여진다.

국내에서 교사를 대상으로 두 변인의 관계를 밝힌 유일한 연구인 박준현(2019)의 연구에

서는 초등학교 교사를 대상으로 조직공정성이 조직침묵과의 관계에서 조직시민행동의 매개

효과를 살펴보았으며 직접효과와 간접효과 모두 통계적으로 유의함을 확인하였고, 두 변인 

간의 부적인 관계를 밝혔다. 이 연구에서는 조직공정성의 구성요인을 분배공정성, 절차공정

성, 상호작용공정성으로 보았고, 학교조직과 유사한 공공조직에서의 선행연구에서 조직침묵

을 체념적 침묵과 방어적 침묵으로 두 요인으로 구성함으로 친사회적 침묵과 순응적 침묵을 

학교의 조직침묵과 관련된 구성요인에서 제외하여 측정함을 알 수 있었다.

4) 조직공정성과 직무만족의 관계

다양한 조직과 교사를 대상으로 한 조직공정성과 직무만족의 관계에 대한 연구에서 공정

성이론에 따라 대부분 조직공정성을 직무만족의 선행변수로 보았으며 정(+)적인 영향이 있

다는 결론을 제시하였다(Adams, 1965; Thibaut & Walker, 1975; Colquitt, 2001; 

Masterson et al., 2000; 강경석, 황구현, 2009; 이예훈, 전선혜, 2014; 정해인, 2007; 최

원석, 하제현, 2017; 최원석, 하제현, 2018). 

Adams(1965)의 공정성이론에 따르면 개인이 느끼는 공정성은 자신이 투입한 노력에 대

한 성과의 비율과 기준의 대상이 되는 타인의 노력에 대한 성과 비율이 일치하는 정도를 말

하며, 이것이 일치할수록 정서적인 만족감을 느낀다고 한다. 분배공정성은 개인이 정당한 보

상을 받았는지에 대한 지각 정도인데, 이에 대한 수준이 낮아 생기는 불공정함이 조직구성원

들의 직무환경에서 긴장을 초래하고 이는 개인의 다양한 행동이나 대응을 유발한다는 점에

서 공정성에 대한 인식이 직무만족, 조직몰입, 이직 등에 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 

절차공정성 관련 연구에서 조직구성원들이 보상이 분배되는 의사결정에 참여하며 의견을 내

고 영향력을 가질 경우 결과에 더욱 만족하였다는 결과를 낳았으며, 인사고과, 승진, 봉급 

인상 등의 인사 문제와 직무동기, 직무만족, 조직몰입, 경력몰입 등에 영향을 미친다고 하였
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다(Thibaut & Walker, 1975; Colquitt, 2001). 조직구성원들의 상호작용공정성에 대한 인

식 수준이 낮은 경우 상급자들에 대해 부정적으로 반응하게 되며, 직속 상사에 대해 불만족

하게 되는 것으로 나타났다(Masterson et al., 2000).

교사를 대상으로 한 국내의 연구에서 정해인(2007)은 조직공정성을 분배공정성, 절차공정

성, 상호작용공정성으로 직무만족을 안전, 소속, 자아존중, 자율, 자아실현의 욕구로 구성요

인을 구분하여 조직공정성의 세 구성요인이 직무만족 전체에 미치는 영향을 살펴본 결과 중

학교 교사집단에서 세 구성요인 모두 직무만족에 정적인 영향이 있음을 확인하였다. 강경석, 

황구현(2009)은 교사의 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성 모두 직무만족에 정적인 

영향을 미침을 확인하였지만, 이예훈, 전선혜(2014)는 조직공정성과 직무만족의 관계에서 

절차공정성과 상호작용공정성은 직무만족에 정적인 영향을 미치나 분배공정성은 직무만족에 

미치는 영향이 통계적으로 유의하지 않음을 확인하였다. 권순호, 김병주(2012)는 조직공정

성이 직무만족을 포함한 조직효과성 변수에 정적인 영향을 미침을 확인하였으며, 최원석, 하

제현(2017)은 조직공정성을 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성으로 구성하여 직무만

족에 직접적으로 정적인 영향을 미침을 확인하였다. 이후, 최원석, 하제현(2018)은 초등학

교 교사를 대상으로 조직공정성의 하위요인을 분배공정성과 절차공정성으로 구성하여 조직

공정성이 직무만족에 미치는 영향에 대해 살펴본 결과 정적인 영향을 미침을 확인하였다. 이

를 통해, 대체적으로 조직공정성이 직무만족에 정적인 영향을 주고 있음을 알 수 있으며, 맥

락에 따라 각각의 구성요인이 각기 다른 영향을 주고 있는 것으로 보여진다.

나. 조직침묵과 교사헌신의 관계

1) 조직침묵의 개념 및 측정

조직침묵(organizational silence)이란 구성원이 조직이나 상관에 대한 의견, 견해, 정보 

등이 있음에도 불구하고 특정한 이유로 인해 의도적･전략적으로 침묵하는 태도를 의미한다

(Morrison & Milliken, 2000; 고대유, 2014). 여기서 정의되는 침묵은 단순한 발언의 부재

(absence)가 아니며, 행위자의 동기에 의해 선택되는 행동을 의미하며, 특히 발언으로 예상

되는 결과는 즉각적이지 않고 불확실한 반면, 침묵의 결과는 즉각적이고 확실하다 볼 수 있

다(Pinder & Harlo, 2001).

Hirshman(1970)은 조직구성원들의 부당한 경험이 지속되었음에도 발언(voice) 욕구를 

계속 억압받을 시 조직이탈이나 침묵이 나타남을 연구결과로 제시하며 조직 내 침묵 현상의 

부정적 의미에 대해 주목하였다. 이후 1990년대까지 침묵관련 연구는 형평이론이나 사회교

환론적 관점에서 연구되었으나 침묵이 여전히 구체적으로 개념화되지는 못하였다(Moasa, 
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2013). 이후 Morrison & Milliken(2000)은 침묵을 발언의 부재와 구분된 의도적 선택행위

로 정의하고 조직침묵(organizational silence)이라는 용어를 처음 제안하며 조직구성원이 

어떠한 문제를 인지하고 있음에 불구하고, 자신의 발언으로 인한 부정적 결과를 우려하여 의

도적으로 침묵을 선택하는 태도로 보았다. 

Pinder & Harlos(2001)는 조직 내 침묵 현상은 개인적 특성이나 수준에 기인하는 것으

로 종업원 침묵(employee silence)을 개념으로 제안하였고, 침묵의 유형을 비관적 태도에 

따른 체념적 침묵(acquiescent silence)과 자기보호를 위한 방어적 침묵(defensive 

silence)으로 구분하였다. 

Dyne et al. (2003)는 침묵 태도에 이타적 요인이 있음을 주장하며 조직과 동료를 보호

하기 위한 친사회적 침묵(prosocial silence)을 제안하며, 종업원 침묵의 개념을 체념적 침

묵, 방어적 침묵, 친사회적 침묵 3가지 요인으로 구성하며 각 유형별 5개 문항으로 총 15개

문항으로 구성된 측정도구를 개발하였다. 이에 체념적 침묵을 상황을 감수 및 포기하여 관련 

아이디어, 정보 혹은 의견을 내적으로 간직하는 것이라 하였고, 방어적 침묵을 두려움으로 

인한 자기 방어의 일환으로 관련 아이디어, 정보, 혹은 의견을 내적으로 간직하는 것으로 정

의하였으며, 친사회적 침묵을 다른 사람들과 조직의 이익을 위해 의도적으로 관련 아이디어, 

정보 혹은 의견을 내적으로 간직하는 것을 의미하는 침묵 행동 및 태도로 정의하였다(정현

선, 2012).

앞선 개인차원의 종사원 침묵은 조직차원의 조직침묵과 혼용되고 상호 교환 가능한 의미

로 수용될 수 있다. 종사원 침묵은 개인의 행태에 초점을 둔 반면, 조직침묵은 개인적 침묵

이 집단화 되어 만연화 현상으로 간주되지만 결국 시작점을 동일하다고 볼 수 있기 때문이

다(Brinsfield, 2013). 이에 종사원 침묵은 다른 구성원에게 급격히 전파되는 전염성이 강한

점, 조직의 분위기 등으로 형성되는 집단적 특성을 갖는다는 점에서 조직침묵과도 일맥상통

한다고 보여진다(고대유, 김도윤, 2022).

국외의 조직침묵 연구를 바탕으로 국내에서 한국적 조직침묵에 대한 개념화를 위한 연구

들이 있었고, 이 과정에서 구성요인을 체념적 침묵, 방어적 침묵, 친사회적 침묵에 더해 순

응적 침묵을 추가하여 4가지 요인을 제시하였다[그림Ⅱ-3]. 강제상, 고대유(2014)는 국외

의 연구가 체념적 침묵과 방어적 침묵을 중심으로 조직침묵의 부정적 효과를 연구하였으나, 

상명하복, 관계지향적, 보수적이고 폐쇄적인 조직문화가 강하게 나타나며 관료제적 성격이 

강한 공공기관 종사자를 대상으로 한 한국적 조직침묵의 개념은 조직구성원이 조직 내 발생

하는 현상과 상관의 결정에 대해 문제나 개선사항을 인지하더라도, 상황에 체념 혹은 순응하

거나 상관 혹은 동료와의 관계 악화를 우려하여 의견이나 이의제기를 회피하는 현상으로 정

의하였다. 이에 한국적 행정문화를 적용한 침묵현상을 한국의 순응주의를 반영하여 순응적 
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침묵이란 새로운 유형으로 개념화하여 측정도구를 개발하였다(고대유, 강제상, 2015).

이에 국내연구에서 조직침묵은 구성원의 태도(수동적･능동적)와 침묵동기(이기심･이타심)

에 따라 크게 체념적 침묵, 방어적 침묵, 친사회적 침묵, 순응적 침묵 이렇게 4가지 유형으

로 구분하는 것을 알 수 있다. 체념적 침묵은 발언해보았자 달라질 것이 없을 것이라 여기는 

비관적 동기에서 선택되는 침묵이며, 방어적 침묵은 발언으로 인해 예상되는 부정적인 결과

를 우려하여 선택되는 침묵으로 두 침묵 유형은 이기심에서 시작되나, 수동적 태도 혹은 능

동적 태도인지에 따라 유형이 나뉜다고 볼 수 있다(Dyne et al., 2003). 친사회적 침묵은 

조직의 정보와 기밀이나 동료의 비밀을 지키기 위한 침묵이며, 순응적 침묵은 상관의 체면과 

권위, 조직의 관례를 존중하여 선택하는 침묵으로 이타적 동기에서 비롯되나 이 또한 수동적 

태도 혹은 능동적 태도인지에 따라 유형이 나뉨을 알 수 있다(고대유, 강제상, 2015).

학교조직에서의 조직침묵의 개념을 다룬 국내 연구에서는 앞선 조직침묵의 개념들을 종합

하여 학교 조직 및 업무와 관련하여 아이디어나 정보, 의견 등이 있더라도 이를 의도적, 전

략적으로 표현하지 않고 그대로 간직하고 있는 행동으로 정의하였으며, 체념적 침묵과 방어

적 침묵을 그 구성요인으로 제시하였다(박준현, 2019). 이는 학교조직 특성상 교사 간 관계

가 수평적 관계로 동료를 배려하거나 보호할 필요로 침묵하는 경우가 적고, 동료 교사가 권

한을 가지고 다른 교사에게 무언가를 지시할 수 있는 조직문화가 아니기에 친사회적 침묵과 

순응적 침묵을 제외하는 것이 타당하다고 보여진다.

국내 연구에서 조직침묵의 측정 도구로는 대부분 Dyne et al. (2003)의 문항을 번안하여 

사용하거나 이를 번안한 정현선(2013), 고대유(2014)의 조직침묵 측정도구를 사용함을 알 

수 있었다(고대유 외, 2015; 박준현, 2019; 이미경, 2017; 이지영, 2016; 조아름, 유태용, 

[그림Ⅱ-3] 조직침묵의 유형 및 특징

자료: 고대유, 강제상 (2015). 박근혜 정부의 중간점검 및 향후 정책과제  제1회 ; 제3분과 중간점검기획 정부조직과 

행정문화  한국의 행정문화를 적용한 침묵현상의 개념화와 측정도구 개발 순응적 침묵을 중심으로. 
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2014; 조용현, 장준호, 2016). Dyne et al. (2003)은 조직침묵의 구성요인을 체념적 침묵, 

방어적 침묵, 친사회적 침묵으로 구성하였으며 각자 5문항씩 총 15문항을 조직침묵의 측정

도구로 개발하였다. 정현선(2013)은 직장인을 대상으로 한 연구에서 Dyne et al. (2003)

의 문항을 번안하여 사용하였는데 종업원 침묵의 요인을 체념적 침묵과 방어적 침묵으로 보

았으며 각각의 구성요인별 5문항씩 10문항을 5점 리커트 척도로 측정한 결과 내적일치도 

계수(Cronbach’s alpha)는 .830과 .855으로 양호한 것으로 나타났다. 고대유(2014)는 해

양경찰조직구성원을 대상으로 체념적 침묵, 방어적 침묵, 친사회적 침묵을 조직침묵의 구성

요인으로 요인별 5개 문항으로 확인적 요인분석을 한 결과 체념적 침묵 5문항, 방어적 침묵 

4문항, 친사회적 침묵 4문항으로 최종 측정도구를 구성하였으며 5점 리커트 척도로 측정한 

결과 내적일치도 계수(Cronbach’s alpha)는 .854~.915로 높은 신뢰도를 나타내었다. 박

준현(2019)는 초등학교 교사를 대상으로 Dyne et al. (2003)을 번안하여 사용한 고대유

(2014)의 문항을 학교조직에 맞게 수정 및 보완하여 사용하였으며, 조직침묵을 체념적 침묵

과 방어적 침묵 각 5문항씩 총 10문항으로 구성하였고, 내적일치도 계수(Cronbach’s 

alpha)는 .904로 높은 신뢰도를 나타냈다. 종합해보면, 국내 조직구성원을 대상으로 한 조직

침묵 연구에서는 체념적 침묵, 방어적 침묵, 친사회적 침묵의 세 유형 중 대상의 특성에 맞

는 유형을 측정하는 것으로 보여진다. 특히, 학교조직에서 교사를 대상으로 조직침묵을 정의

할 때에는 체념적 침묵과 방어적 침묵 두 요인을 측정하는 것을 알 수 있으며, 두 요인의 총

합을 조직침묵의 수준으로 본다는 것을 알 수 있다.

2) 조직침묵과 교사헌신의 관계

조직침묵의 부정적 효과에 초점을 둔 연구들은 조직침묵이 조직몰입 저하와 같은 부정적 

태도 형성에 영향을 미칠 가능성이 있음을 제시하고 있다(Brinsfield, Edwards, & 

Greenberg, 2009; Morrison & Milliken, 2000; Vakola & Bouradas, 2005; 고대유, 김

정식, 2020에서 재인용). 국내에서 교사를 대상으로 하여 조직침묵과 교사헌신의 관계를 밝

힌 연구는 없었지만, 그 밖의 민간 기업의 조직구성원을 대상으로 한 연구에서는 교사헌신의 

유사변인인 조직몰입과의 관계에서 조직침묵을 조직몰입의 선행변수로 보며 대부분 부(-)적

인 영향이 있다는 결론을 제시하였다(강석영, 김상희, 2018; 고대유, 조정현, 2020; 고대유, 

김정식, 2020; 김경희, 2021; 사숙수, 정수진, 2018; 송다빈, 2016; 신규희 외, 2012; 이

우석, 2018; 전호성, 송해덕, 2018). 

고대유, 조정현(2020)은 국내 47편의 학술지 및 학위논문으로 조직침묵의 결과에 관한 

메타분석 연구를 수행하며 Morrison & Milliken(2000)이 제안한 침묵의 영향 모형을 [그

림Ⅱ-4]와 같이 재정립하여 제안하였다. 이 연구에서는 조직침묵의 유형 중 체념적 침묵과 
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방어적 침묵 두 유형을 각각 살펴본 결과 반사회적 과업행동, 냉소주의, 이직의도, 직무스트

레스를 유발하는데 효과가 있으며, 조직시민행동, 조직몰입, 직무만족, 혁신행동을 억제하는 

효과를 지닌다고 하였다. 

신규희 외(2012)는 호텔·외식업 종사자들을 대상으로 체념적 침묵과 방어적 침묵이 조

직몰입에 부적인 영향을 미치며, 이는 침묵 행위로 인해 종사원의 직무태도에 부정적인 영향

을 줄 수 있다는 것으로 해석할 수 있다고 하였다. 강석영, 김상희(2018)는 서비스종업원을 

대상으로 체념적 침묵과 방어적 침묵이 조직몰입에 미치는 영향에 대해 살펴본 결과 방어적 

침묵만이 유의한 부적인 영향을 미침을 확인하였고, 송다빈(2016)은 국내 근로자를 대상으

로 한 연구에서 체념적 침묵은 조직몰입의 부적인 영향을 미치며, 친사회적 침묵은 정적인 

영향을 미침을 확인하였다. 사숙수, 정수진(2018)은 중국의 중소기업 조직구성원을 대상으

로 체념적 침묵과 방어적 침묵이 조직몰입에 부적인 영향을 미치며, 친사회적 침묵은 통계적

으로 유의하지 않음을 확인하였고, 이우석(2018) 또한 한국 육군 소령급 장교를 대상으로 

한 연구에서 체념적 침묵, 방어적 침묵이 직무몰입에 부적인 영향을 미치며, 친사회적 침묵

은 통계적으로 유의하지 않음을 확인하였다. 고대유, 김정식(2020)은 공무원을 대상으로 한 

연구에서 체념적 침묵은 조직몰입에 부적인 영향을 미치고, 친사회적 침묵은 조직몰입에 정

적인 영향을 미치며, 방어적 침묵은 통계적으로 유의하지 않음을 확인하였다. 이처럼 조직침

묵을 유형별로 측정하는 경우에 체념적 침묵과 방어적 침묵이 대체로 조직몰입에 부적인 영

향이 있으며, 친사회적 침묵은 정적인 영향을 미쳤지만 대상이나 연구에 따라 유의하게 영향

을 주는 변인이 다른 것을 확인하였다.

전호성, 송해덕(2018)은 제조 대기업에 종사하는 조직구성원을 대상으로 조직침묵을 체념

적 침묵과 방어적 침묵을 합한 단일 독립변인으로 구성하여 직무몰입에 부적 영향을 미치고 

[그림Ⅱ-4] 조직침묵의 영향모형

자료: 고대유, 조정현 (2020). 조직침묵의 결과에 관한 메타분석. 
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있음을 확인하였다. 이는 조직 환경에 의해 침묵하는 조직구성원들이 개인과 조직의 환경 사

이에서 상충되는 심각한 갈등을 느끼며 조직에 헌신하거나 일에 몰두하기 어렵게 되고, 자신

의 의견이 반영되지 않을 것이라고 믿는 이유로 침묵을 선택하는 사람일수록 직무에 대한 

몰입이 낮다는 것을 의미한다고 하였다. 김경희(2021)은 비상대비업무담당자의 조직침묵이 

조직몰입에 부적인 영향을 미침을 확인하였으며, 이 때 조직침묵을 8문항의 단일변인으로 

측정하여 확인하였다. 종합해보면, 연구목적이나 대상에 따라 조직침묵을 유형별로 연구하거

나 단일변인으로 연구하였으며, 유형별로 조직몰입에 미치는 영향이 다르나 대부분 체념적 

침묵과 방어적 침묵은 부적인 영향을 미치는 것으로 보여지는 반면, 친사회적 침묵은 정적인 

영향을 미치는 것으로 보여진다. 따라서, 조직침묵을 단일변인으로 측정하고자 할 때에는 이

러한 영향관계를 고려해야 하는 것으로 보여진다.

다. 직무만족과 교사헌신의 관계

1) 직무만족의 개념 및 측정

직무만족(job satisfaction)에서 직무란 업무의 수준이나 종류가 비슷한 직위들의 집합으

로 재화나 용역을 생산하기 위해 수행되는 업무체계 내의 특정 단위이고, 만족이란 개인의 

정서적, 감정적 반응으로 욕구가 충족되었다는 상태에 대한 느낌이다(윤소희, 2017). 교사

에서의 직무란 앞서 이야기한 수업관련업무, 학생지도관련업무, 학교행정업무에 해당한다(이

치호, 2017). 직무만족을 개인이 직무에 만족한다고 말할 수 있는 심리적, 생리적, 환경적 

상황의 종합적 상태로 본 1930년대 연구 이후로(Hoppock, 1935), 다양한 연구자들이 직무

만족의 개념에 대해 정의하고자 노력하였다. 이에 노종희(2001)는 선행연구들을 토대로 직

무만족의 개념을 개인의 욕구충족, 기대, 가치, 직무보상과 직무가치, 보상, 욕구충족의 자각 

정도 등 여섯 가지로 구분하여 제시하였다. 이를 세 가지 관점으로 통합하여 직무만족의 개

념을 살펴보면 개인의 욕구충족 수준으로 보는 관점, 기대에 대한 충족 수준으로 보는 관점, 

직무보상 및 가치로 보는 관점으로 볼 수 있다.

먼저, 직무만족을 개인의 욕구충족 수준으로 보는 관점으로 Schaffer(1953)는 전반적인 

직무만족을 직무 수행과정에서 개인의 욕구가 실제로 충족되는 수준으로 보며, 욕구가 강할

수록 충족의 여부가 직무만족의 수준에 큰 영향을 미친다고 하였다. 또한, Evans(1997)는 

직무만족을 개인이 자신의 상위, 하위 수준의 직무관련 욕구가 실제로 충족될 것으로 판단되

는 정도에 따라 결정되는 모든 감정을 포함하는 심리적 상태의 수준으로 설명하였다. 이를 

통해 개인의 욕구가 직무에서 실제로 충족이 되었는지 혹은 앞으로 될 것인지에 대해 갖는 

정서적, 심리적 상태의 수준을 직무만족으로 정의하였음을 알 수 있다. 둘째로, 직무만족을 
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기대에 대한 충족으로 보는 입장으로 Lawler(1973)는 전반적 직무만족을 개인이 직무를 수

행하며 반드시 받아야 한다고 생각하는 것과 실제로 받는 것의 차이로 정의하고 있다. 셋째, 

직무만족을 직무보상 및 가치로 보는 입장이다. Locke(1976)는 직무만족을 자신이 직무에 

대한 평가를 통해 자신의 직무가치를 획득함으로써 얻게되는 유쾌한 감정상태로 정의하였으

며, Lortie(1975)와 Nias(1981)는 직무만족을 교직에서 경험하는 전체적인 보상의 총합으

로 보았다. Kalleberg(1977)는 직무만족의 결정인자로 직무보상과 직무가치를 제시하며, 이

를 자신이 현재 수행하는 직무에 대해 갖는 전반적인 감정 상태로 정의하였다. 이처럼 직무

만족은 직무성과, 결근, 이직 등 조직구성원의 행동특성을 결정하는 변인으로써 조직이 제대

로 기능하는지를 예측하기 위한 중요한 척도로 여겨지기에 계속하여 연구되고 있지만(Isen 

& Baron, 1991), 학자마다 다양한 관점이 있는 만큼 모호한 개념으로 인식되고 있다

(Mumford, 1972).

Porter, L. & Lawler, E.(1968)는 노력, 업적, 보상 및 만족감 등의 변인을 추가하여 업

적만족모형을 제안하며, 직무만족의 개념을 실제로 얻은 보상이 정당하다고 인정되는 보상의 

수준을 초과한 정도로 보았다[그림Ⅱ-5]. 

즉, 조직 구성원의 성과가 보상의 가치, 노력, 능력과 특성에 의해 결정되고, 이에 따르는 

보상과 보상에 대한 공정성의 지각 수준에 의해 직무만족의 수준이 결정되며, 이러한 만족감

이 다시 돌아가 직무수행에 영향을 준다고 볼 수 있다. Evans(1998)는 앞서 직무만족을 욕

구 충족의 관점에서 설명하며 직무안정(job comfort)과 직무수행(job fulfillment)으로 구성

된다고 주장하였다. 직무안정은 직무환경과 조건에 대한 만족으로 직업과 업무에 대해 편안

함을 느끼는 수준이며, 직무수행은 교사가 스스로 직무를 얼마나 잘 수행하였는지와 같은 자

기성취도에 대한 인식의 수준이다. 직무안정은 낮은 수준의 직무와 관련한 욕구이며, 직무 

[그림Ⅱ-5] Porter와 Lawler의 업적만족모형
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수행 과정에서 동료, 선배교사, 학부모에 의해 받는 평가와 함께 자신에 대한 성취도를 인식

하여 성취 경험을 통해 직무에 대한 만족을 느끼며 이러한 수행에는 보상이 뒤따르기에 교

환의 개념으로 볼 수 있다(채영병, 2005 재인용). 이를 통해, 직무만족의 개념이 직무 환경

에 대한 만족과 함께 자신의 성취에 대한 주변의 평가와 인식과 같은 직무성취 경험으로부

터 얻어지는 만족을 모두 포함하며, 교환의 개념이 작용함을 유추할 수 있다.

Cherrington(1989)은 직무만족의 개념에 대한 두 가지 접근 방법으로 구성요소 만족감

(componet satisfaction)과 전반적 만족감(overall satisfaction)을 주장하였다. 구성요소 

만족감은 직무만족이 다양한 구성요인에 대해 각기 다른 태도로 구성되어 있으며, 개인은 각

각의 구성요소에 다른 수준의 만족감을 지닐 수 있다고 한다. 그에 반해 전반적 만족감은 개

인 내에 있는 만족이나 불만족에 관한 내적 상태의 수준으로 볼 수 있다. 이를 통해, 직무만

족의 개념을 각각의 구성요소에 대한 만족 상태를 살펴볼 것인지, 혹은 전반적인 만족에 대

한 정서 상태로써 살펴볼 것인지 판단해야한다고 할 수 있다.

교사를 대상으로 한 많은 국내 연구들이 교사의 직무만족을 전반적 만족감이 아닌 다양한 

구성요소의 만족감의 총합으로써 보고 있다. 노종희(2001)는 교직상황을 대상으로한 선행연

구를 바탕으로(Sergiovanni, 1968; Nias, 1981; Evans, 1998) 직무만족을 개인이 지각하

는 직무 관련 욕구의 충족 정도에 의해서 생성되는 모든 감정을 포함하는 심적 상태로 정의

하였는데, 직무 관련 욕구를 안전, 소속, 자기존중, 자율, 자아실현의 욕구를 포함하는 개념

으로 보았으며(Poter. 1961), 모든 감정을 직무조건에 대해 느끼는 감정뿐만 아니라 직무성

과에 의해서 느끼는 감정까지를 포괄하는 개념으로 보았다. 이에 직무만족의 가설적 구성요

소를 직무상황에서 개인이 만족스럽게 느끼는 외재적 요인과 개인에게 만족감을 주는 내재

적 요인을 모두 포함한다고 주장하였으며 동료애, 혁신성, 교직의식 등 직무만족의 7가지 구

성요인을 내재적, 외재적 요인으로 구분하며 제시하였다. 이를 통해, 교사의 직무만족이 직

무환경과 직무수행 및 성과를 통해 느끼는 감정을 모두 포함하며, 다양한 구성 요인들이 내

재적요인과 외재적요인으로 구분되어 질 수 있음을 알 수 있다.

또 다른 국내연구를 살펴보면 채영병(2005)의 연구에서 교사의 직무만족은 개인이 가지

고 있는 직업에서 직무 및 직무경험을 통해 갖게 되는 긍정적인 감정상태 혹은 직무에서 얻

거나 경험되어지는 만족의 정도로 정의하였으며, 자신의 역할에 대해 스스로 평가하거나 판

단을 기초로 하고 있기때문에 개인의 심리상태와 가치관에 바탕을 두고 있다고 하였다. 또

한, 직무만족의 구성요인을 보상체계, 근무환경, 전문성신장 등 7가지로 제시함으로써 전반

적 만족감의 개념보단 다양한 구성요소에 대한 만족감의 총합으로 직무만족의 개념을 구성

하였다. 또한, 윤소희(2017)는 교사의 직무만족도에 관한 메타분석에서 67개의 국내 연구를 

통해 직무만족의 의미를 교사가 교육활동에 참여하여 직무를 수행하는 중 직무를 둘러싼 환

경 간의 상호작용 속에 느끼는 심리적, 사회적, 경제적 안정감을 보이는 상태로 정의하였으
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며, 직무만족의 구성요인으로 인간관계, 담당직무, 근무환경 등 10가지로 제시하였다.

종합해보면, 직무만족의 개념을 바라보는 3가지 관점은 개인의 욕구에 대한 충족으로 보

는 관점, 기대에 대한 충족으로 보는 관점, 직무보상 및 직무가치에 대한 충족으로 보는 관

점으로 볼 수 있으며, 직무만족이 직무환경과 직무성취 경험으로부터 얻어지는 만족을 모두 

포함함을 알 수 있다. 또한, 개인이 조직으로부터 받을 것으로 보이는 보상에 대한 기대감과 

실제로 받는 보상의 차이가 직무에 대한 만족감으로 드러날 수 있으며, 이 과정에서 타인과

의 비교를 통한 공정성의 인식 수준이 직무만족 수준에 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 

직무만족은 전반적 직무만족과 요인별 직무만족으로 구분할 수 있으며, 교사를 대상으로 한 

많은 연구들이 요인별 직무만족을 채택하고 있음을 알 수 있다. 구성요인으로 보상체계, 근

무환경, 전문성신장, 인간관계 등 여러 가지로 구성되어 있음을 알 수 있으며, 이는 내재적

요인과 외재적요인으로 구분하고 있음을 알 수 있다. 이에 교사를 대상으로 한 많은 선행연

구에서 직무만족의 개념을 교사가 직무 환경과 수행에 관련하여 느끼는 여러 가지 내재적, 

외재적 욕구의 충족 정도에 의해 형성된 긍정적인 심리적, 정서적 감정 상태의 수준정도로 

보고 있음을 알 수 있다.

Hoppock(1935)의 연구 이후에 많은 연구자들에 의해 직무만족에 관한 연구가 진행되어

왔으나, 구성요소에 대해선 각각의 조직의 환경 및 개인의 특성들이 상이하기에 연구자마다 

주장하는 구성요소들 또한 매우 다양하며, 주장들이 서로 일치하지 않았다. 먼저, 요인을 구

분하지 않으며 전반적 직무만족도에 대해 측정하는 연구(Cook, Hepworth, Wall, & Warr, 

1981; Fields, 2002; Spector, 1997)가 있는 반면에 앞서 정의한 직무만족의 개념처럼 여

러 요인을 구분하여 연구하는 연구자들 또한 많았지만 각각의 주장하는 구성요소가 상이한 

모습을 보였다. 다양한 구성요소를 지닌 직무만족 설문지를 몇 가지 살펴보면 대표적으로 

MSQ, JDI, JDS, JSS, TJSS 등이 있다(Hackman & Oldham, 1975; Kim & Loadman, 

1994; Klecker & Loadman, 1999; Smith, Kendall, & Hulin, 1969; Spector 1997; 

Weiss et al., 1967). 이에 노종희(2001)은 앞선 설문을 분석하여 제시된 직무만족의 요소 

가운데 2회 이상 설문이 수행되는 구성요소를 아래와 같이 정리하였다<표Ⅱ-6>.
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이처럼 다양한 직업을 대상으로 요인별 직무만족도를 측정하기 위한 구성요인은 보수, 부

가혜택, 승진기회와 같은 보상에 대한 만족, 근무조건, 안전성, 감독 등 근무환경에 대한 만

족, 상사, 동료, 학생 등의 관계에 대한 인간관계에 대한 만족, 과업, 자율성, 도전감, 성취 

등에 대한 직무 자체에 대한 만족 등으로 구성됨을 확인할 수 있었다. 그러나, 교사를 대상

으로 한 직무만족의 구성요인은 다른 직종과는 상이할 수 있기에 이에 적합한 구성요인으로 

개념화를 하려는 시도가 있었다. Bently & Remple(1970)은 PTO(Purdue Teacher 

Opinionnaire)를 개발하며 교사의 직무만족에 대한 구성요인을 교사와의 관계, 교사 만족, 

봉급, 신분, 근무부담, 교육과정 문제, 학교 시설의 후원, 지역사회의 후원 및 압력을 포함한 

10가지로 제시하였다. 또한, 위의 표에서 교사를 대상으로 연구를 수행한 TJSS(Teacher 

job satisfaction Subscale)와 Kim의 설문문항을 토대로 보수 및 부가혜택, 근무조건, 동료 

및 학생과의 관계, 승진기회, 자율성과 도전감에 대한 만족이 교사의 직무만족과 관련이 있

음을 알 수 있다. 이를 통해 앞서 보상에 대한 만족, 근무환경에 대한 만족, 인간관계에 대

한 만족, 직무에 대한 만족의 영역 등으로 구성한 것과 크게 다른 바는 없으나, 교사라는 직

업의 전문적 특성으로 인한 자율성이나 도전감 같은 구성요인이 발견되었고, 교사의 근무환

경이 물리적 안전을 크게 해치지 않는 점으로 인해 안전에 대한 만족보단 학교 시설 등에 

대한 만족을 근무환경에 대한 만족으로 보았다는 것을 알 수 있다. 또한, 미성숙하다고 여겨

지는 학생과의 관계와 학부모의 관계가 교사의 직무만족을 구성한다는 점을 알 수 있는데, 

이는 동료와 상사 혹은 고객을 대하는 다른 직종과 다르게 애정과 헌신을 기반으로 수행하

는 직무로 인해 교사가 갖는 특수한 관계임을 알 수 있다.

<표Ⅱ-6> 직무만족 관련 측정도구 및 구성요소

구분 MSQ JDI JDS JSS TJSS
Kim & 

Loadman

보수 ○ ○ ○ ○ ○

부가혜택 ○ ○ ○

근무조건 ○ ○ ○

안전성 ○ ○

상사 관계 ○ ○

동료 관계 ○ ○ ○ ○ ○ ○

학생 관계 ○ ○

감독 ○ ○

과업 ○ ○

승진기회 ○ ○ ○ ○

자율성 ○ ○

도전감 ○ ○

성취 ○ ○

출처: 노종희(2001). 교원 직무만족의 개념화와 측정에 관한 연구
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대한교육연합회(1982)는 앞선 MSQ와 PTO에서 직무만족의 구성 요인을 구분한 것을 토

대로 우리나라 학교 현장과 교사들에게 적합한 직무만족 관련 구성 요소들을 전문성 신장, 

인간관계, 근무환경, 담당직무, 보상체계, 사회적인식, 행정체계로 구성하였다. 이후 노종희

(2001)는 외국의 교사 직무만족도 측정도구를 비판 없이 사용하는 것에 문제점을 제기하며, 

우리나라 교직 상황에 맞는 교사의 직무만족에 대한 구성요인을 제시하였다. 초등학교 교사

들을 대상으로 한 교사의 직무만족의 내재적 요인으로 혁신성, 교직의식, 발전성, 자율성을 

제시하였고, 외재적 요인으로 동료애, 업무부담, 보상을 제시하며 구성요인을 총 7가지로 보

았다. 또한, 동기위생이론에서 외재적 요인이 불만족을 예방하는 위생요인으로 보았으나 자

신의 연구에서는 교사의 직무만족을 결정하는 요인으로 보았고, 외재적 요인이 교사들이 개

인적 성취를 통해 얻어지는 만족감이 아니라 교직의 조건과 환경속에서 이들이 얼마나 만족

스럽게 느끼고 있느냐와 관련을 지닌다고 하였다(노종희, 2001에서 재인용). 내재적 요인 

중 교직 의식은 교사들이 교직에 대해 갖는 기본적 태도로써 교육적 행위에 직접적인 영향

을 미치기에 그 중요성을 강조하였고, 혁신성, 자율성, 발전성은 교사의 전문직적 특성을 고

려하여 교사의 직무만족을 구성하는 요인으로써 타당하며 앞선 국외의 선행연구 결과와도 

비슷한 결과를 도출했다고 평가하였다(Kim & Loadman, 1994; Klecker & Loadman, 

1999). 윤소희(2017)는 학교장 지도성과 교사 직무만족도 관계에 관한 메타분석연구에서 

국내 교사의 직무만족도 하위 변인의 효과크기 측정을 위해 분석대상 연구들의 교사 직무만

족도 측정 도구를 기반으로 하여 구성요소의 조작적 정의를 분석하였다. 이후 효과크기 수가 

5개 이상인 구성요소를 교사 직무만족도 하위변인으로 선정함에 따라 인간관계, 담당직무, 

근무환경, 전문성신장, 인사관리, 보상체계, 교직관, 행정지원, 인정, 사회관계를 포함한 10가

지를 교사 직무만족도 하위변인으로 선정하여 연구를 수행하였다<표Ⅱ-7>.

종합해보면, 교사의 직무만족의 구성요인은 크게 내재적 요인과 외재적 요인으로 구분할 

수 있으며, 연구자에 따라 적게는 5가지부터 많게는 10가지까지 다양하게 구성요인을 제시

하고 있다. 국외의 사례에서 볼 수 있듯이 보상에 대한 만족, 근무환경에 대한 만족, 인간관

계에 대한 만족, 직무 자체에 대한 만족 등으로 직무만족의 구성요인을 구분함을 알 수 있었

으며, 특히 연구자들은 교사의 직무만족을 교직의 특성과 맥락을 반영하여 도전감, 자율성, 

학교시설, 학생 및 학부모 관계 등에 대한 직무만족을 교사의 직무만족에 대한 구성요인으로 

제시함을 알 수 있었다. 국내의 교사에 대한 직무만족의 구성요인 또한 외국의 선행연구를 

반영하여 비슷하게 구성하는 모습을 보였으며, 행정업무가 직무에서 크게 차지하는 만큼 관

련된 업무부담이나 행정지원, 행정체계 등에 대한 만족을 구성요인으로 반영하는 모습을 발

견할 수 있었다. 

직무만족의 측정도구를 선택하고 활용할 때엔 어떤 도구가 상대적으로 우수한 측정도구라

고 단정하기보단, 타당도와 신뢰도가 어느정도 검증되었으며 연구의 목적과 내용, 대상을 중
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심으로 측정도구를 선정하는 것이 적절하다. 또한, 학교의 교사들과 같은 특정 대상으로 한 

연구는 별도로 개발된 측정도구를 활용하여 타당도를 제고한 후 활용할 필요가 있다(이영면, 

2008). 

직무만족의 구성요소를 내재적, 외재적 요인으로 구분함으로써 직무만족을 측정함에 있어 

전반적 직무만족도만 측정하면 충분하다는 주장과 여러 요인별로 측정하여 종합해야한다는 

주장이 있다(Gruneberg, 1979; 이영면, 2011). 앞서 국내외 교사를 대상으로 한 직무만족

의 구성요인을 살펴보면, 대부분의 선행연구에선 전반적 직무만족도를 측정하기보단 여러 요

인별로 측정하여 이를 종합한 요인종합 직무만족 측정도구를 참고 및 수정하여 활용했다고 

볼 수 있다(Weiss et al., 1967; Smith, Kendall, & Hulin, 1969; Hackman & Oldham, 

1975; Spector 1997; Kim & Loadman, 1994; Klecker & Loadman, 1999; 노종희, 

2001;).

국외의 교사 직무만족도 관련 측정도구로는 Bently & Rempel(1970)의 교사 직무만족도

를 측정하기 위한 질문지(Purdue Teacher Opinionnaire: PTO)가 있으며, 교사 직무만족

도를 측정하는 요소로 보수, 교장 및 동료 교사와의 관계, 교사 만족, 신분, 근무부담, 교육

과정 문제, 학교 시설의 후원, 지역사회의 지원 및 압력을 포함한 10가지 측정 요인을 제시

하였다. 또한, Klecker& Loadman(1999)은 교사 직무만족 척도(Teacher Job 

Satisfaction Subscale: TJSS)에서 전문적 성장 기회, 개인적/직업적 도전 수준, 전문적 자

<표Ⅱ-7> 교사 직무만족도 구성요소

구분 세부 구성 요소

인간관계 동료애, 교사들 간 관계, 대인관계, 학생과의 관계

담당직무
교육운영, 업무활동, 담당직무, 교육과정운영, 업무부담, 업무량, 직무자체, 수업지도, 학생지도, 

생활지도, 교수학습활동, 교과지도, 담당업무활동, 내적직무만족, 업무분장, 일자체, 교육활동

근무환경 근무환경, 근무여건, 업무조건, 근무현황, 업무분위기, 자율성, 근무조건, 시설지원

전문성신장
전문성신장, 전문성, 성장가능성, 발전성, 자기발전의기회, 자아실현, 전문가과정, 연수기회, 

학위취득, 연구활동

인사관리 인사관리, 인사발령, 인사관계, 인사배치

보상체제
보상, 보수, 처우, 보상체제, 보수 및 처우, 복지혜택, 복지만족, 후생복지, 유인체제, 유인조건, 

유인가, 승진, 상훈관계

교직관 교직관, 직업관, 교직에 임하는 자세, 교직적성, 교직의식, 자부심

행정지원 행정적지원, 학교행정, 학교운영행정, 행정체계, 학교행정실지원, 행정직원지원, 행정지침

인정 인정, 내적인정, 지위인정, 지위의 안정, 직위인정, 자아실현, 성취감, 안정감

사회관계 지역사회와의 관계

자료 : 윤소희 (2017). 학교장 지도성과 교사 직무만족도 관계에 관한 메타분석.
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율성 및 의사결정 권한 수준, 일반적 근무 조건(근무시간, 학습규모, 업무부담 등), 급여 및 

복지 혜택, 동료와의 관계, 학생과의 관계를 포함한 7가지 구성 요소를 제시하였으며 7점 리

커트 척도로 이를 측정하였다.

국내 연구를 살펴보면, 대한교육연합회(1982)에서 최초로 교사 직무만족도를 측정도구

(Korean Teacher Opinionnaire: KTO)를 개발하였으며, 전문성 신장, 인간관계, 근무 환

경, 담당 직무, 보상 체제, 인정지위, 행정체제를 포함한 7가지 구성요인을 제시하였다. 노종

희(2001)는 교직 의식, 혁신성, 업무부담, 동료애, 발전성, 보상, 자율성 7가지 구성요인을 

교사의 직무만족에 대한 구성요인으로 제시하며 교사 직무만족 설문지(Teacher's 

Job-Satisfaction Questionnaire: TJSQ)를 5점 리커트 척도를 활용해 개발하였다. 구성요

인별 4개 문항으로 총 28개의 문항이 설문으로 구성되었고, 구성요인별 내적일치도 계수

(Cronbach’s alpha)는 .854~.938로 신뢰도가 매우 양호한 것으로 나타났으며, 이후 많은 

연구자들의 의해 사용되며 문항의 신뢰도를 증명하였다(김철구 2008; 홍석, 2013). 

채영병(2005)은 앞선 KTO를 토대로 고등학교 교사의 직무만족을 측정하기 위해 5점 리

커트 척도를 활용한 설문지를 개발하였다. 구성요인으로 인간관계, 담당직무, 근무환경, 보상

체계, 전문성신장, 행정체제, 지위인정을 포함한 7가지를 제시하였으며, 요인별 5문항으로 

총 35문항을 설문에 활용하고, 구성요인별 내적일치도 계수(Cronbach’s alpha)는 

.83~.86으로 양호한 편으로 확인되었다. 옥장흠(2009)은 초등학교와 중·고등학교 교사들

을 모두 포함하여 연구를 수행하였는데, 이영길(1992)이 구성한 교사의 직무만족 측정도구

를 확인적 요인분석을 통해 타당도를 확인한 후 활용하였다. 교사의 직무만족을 교직관, 인

관관계, 인사관계, 유인체제로 구성하였으며 각 2문항으로 총 8문항을 설문에 활용하였고, 

구성요인별 내적일치도 계수(Cronbach’s alpha)는 .610~.697로 앞선 측정도구들보다 비

교적 낮은 신뢰도를 보여주었다. 최원석, 하제현(2018)은 초등학교 교사의 직무만족을 측정

하기 위하여 Guzzo(1979)의 연구에서 사용한 문항과 하제현, 최원석(2015)이 초등교사를 

대상으로 사용한 문항을 수정·보완하여 사용하였으며, 교사의 직무만족을 내재적 만족과 외

재적 만족으로 구성하여 각 3문항으로 총 6문항을 설문에 활용하였고, 구성요인별 내적일치

도 계수(Cronbach’s alpha)는 .896~.907로 양호한 편으로 확인되었다.

종합해보면, 교사의 직무만족도는 대부분 요인 종합 직무만족도를 측정하여 연구에 활용하

고 있으며, 구성 요인으로는 외재적만족과 내재적만족으로 구분하여 구성하거나 보상관련만

족, 인간관계관련만족, 근무환경관련만족, 직무관련만족 등으로 구성됨을 알 수 있었다. 또

한, 국내 연구의 경우 대부분 5점 리커트척도를 활용하여 직무만족의 수준을 측정하였으며, 

앞선 구성요인들의 총합을 직무만족의 수준으로 보았다. 
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2) 직무만족과 교사헌신의 관계

직무만족과 교사헌신의 유사 변인으로 볼 수 있는 조직몰입의 관계에 대한 선행연구를 살

펴보면 큰 상관관계를 가진 것으로 나타난다. 특히 두 변인의 인과관계에 있어 어떤 것이 우

선인가에 관해선 여전히 논란이 많은 상태이지만, 상당수의 연구에서 직무만족도가 조직몰입

의 선행요인임을 보여주고 있기에 직무만족을 조직몰입의 선행요인으로 보는 것이 타당하다

고 할 수 있다(Meyer, et al, 1998; 박현주, 2011; 배귀희 외, 2014; 옥원호, 김석용, 

2001; 이용규, 정석환, 2005). 또한, 교환이론의 관점(exchange perspective)에서 조직몰

입은 조직원의 노력에 대한 업무보상과 업무가치의 함수로 볼 수 있음으로 직무만족이 조직

몰입의 선행요인이 될 수 있다(Mottaz, 1988). Williams & Hazer(1986)는 직무만족과 조

직몰입 모두 개인과 조직을 연결하는 역할을 하며, 직무만족을 조직몰입의 구성요소와 선행

요인으로 설명하였다. 

직무만족이 높은 조직구성원은 조직과 자신을 분리된 두 개의 매개체로 인식하지 않고 하

나로 결합된 매개체로 인식하여 조직의 목적과 목표를 자신의 것으로 기꺼이 수용하고 이를 

달성하기 위해 자발적으로 노력하며, 반대로 낮은 직무만족은 정서적 동질감, 중요성, 가치, 

애정 등으로 일컫는 조직몰입의 수준을 저해함을 알 수 있다(문제민, 2010; 박정심 외, 

2011; 소영호 외, 2009; 하제현, 2015).

교사를 대상으로 한 교사의 직무만족과 조직몰입의 관계에 관한 많은 연구에서 직무만족

이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타난다(문제민, 2010, 박정심 외, 2011; 

소영호 외, 2009; 유길한, 2016; 최원석, 하제현, 2017; 하제현, 2015). 최원석·하제현

(2018)의 연구에서 초등교사의 직무만족이 조직몰입에 정(+)적인 영향이 나타남을 밝히며 

선행연구를 지지했는데, 이는 초등교사 역시 소속학교에 대한 만족도가 높을 경우 심리적 애

착을 갖게 되며, 학교의 공동의 이익을 위해 노력과 헌신의 행동을 보일 가능성이 높다는 것

을 알 수 있다고 하였다. 또한, 소속학교에 대해 긍정적적인 인식을 갖고 보수에 만족하며, 

업무에 의한 자아성취감이나 자부심이 높을 경우 자신이 속한 학교에 대해 강한 심리적 소

속감과 유대감을 갖게 된다고 하였다(최원석, 하제현, 2017). 이처럼 교사 개개인의 행동에 

긍정적인 영향을 미칠 수 있는 직무만족이 선행되어야 하며, 직무만족이 조직몰입으로 이어

질 때 학교조직이 성공할 수 있을 것이다(차성현, 정태욱, 2008). 종합해보면, 직무만족과 

교사헌신의 유사변인으로 볼 수 있는 조직몰입과의 관계에서 직무만족을 조직몰입의 선행변

인으로 보는 관점이 타당함을 알 수 있으며, 교사의 직무만족 수준이 교사헌신에 직접적으로 

정적인 영향을 미칠 것으로 유추할 수 있다.
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라. 세대유형과 교사헌신의 관계

1) 세대의 개념 및 구분

‘세대(generation)의 어원을 살펴보면 성립이나 출현이라는 의미를 갖는 희랍어 

‘genos’에서 유래하는데, 구체적 예로 새로운 아이의 탄생, 새로운 또래집단의 등장, 일정

한 생애 단계로의 도달 등 다양한 의미로 사용되었다고 한다. 이러한 어원적 고찰은, 세대 

개념이 연령코호트(동일집단)에 기초하여 집단 내의 공통점과 집단 간의 차이점을 기술하기 

위한 용어라는 점을 시사해준다(박재홍, 2001에서 재인용). 이를 통해, 예나 지금이나 세대

라는 용어는 연령을 기준으로 집단을 나누고, 집단 내 공통점과 차이점을 기술하기 위한 용

어로 쓰였다는 것 알 수 있다.

Mannheim(1952)의 연구는 세대 개념에 대해 최초로 체계적인 연구를 수행하였다고 평

가받으며, 세대 개념의 수준을 세대위치, 실제세대, 세대단위 세 수준으로 구분하였다. 세대

위치란 동일한 역사적·문화적 권역에서 비슷한 시기에 태어난 사람들이 갖는 사회적 위치

를 의미하며, 이를 공유하는 사람들이 역동적 동요 과정의 사회적, 지적 징후에 노출됨으로

써 상호 간 구체적 연대감이 형성되고 새로운 상황을 창출하는 힘의 상호작용을 능동적, 수

동적으로 경험할 때 비로소 실제세대로 발전되며, 이보다 강고한 연대를 갖는 개념을 세대단

위라고 설명하였다(박재홍, 2001). 즉, 세대위치를 공유하는 사람들이 특정한 역사적 사건

에 참여하거나 또는 간접적으로 접촉하여 얻게 되는 경험을 통해 하나의 세대에 대한 소속

의식을 공유하게 되어야 실제세대가 된다는 것이다.

Kertzer(1983)는 세대의 개념을 친족계보, 코호트, 생애단계, 역사적 시기 이렇게 4가지

로 구분한다. 첫째, 친족계보는 전통적인 방식으로 부모세대-자식세대처럼 같은 항렬에 속

하는 사람들의 의미로 사용했다. 둘째, 코호트는 같은 역사적 사건을 비슷한 시기에 출생하

여 동일한 생애주기 단계에서 경험하기에 의식과 행위양식 면에서 동질적일 수 있다는 가능

성을 제기한다. 셋째, 생애주기단계는 대학생 세대, 은퇴세대 같이 동일한 생애 단계에 있는 

사람들이 비슷한 과제를 직면한 과제동질적 집단이란 점에 주목한다. 마지막으로, 역사적 시

기는 한국전쟁이나 IMF와 같은 특정한 역사적 경험을 공유하는 넓은 범위의 코호트를 의미

한다. 앞선 Mannheim(1952)이 제시한 세대의 개념은 비슷한 시기에 태어난 사람들이 역사

적 경험을 통해 유대감을 느끼며 세대를 형성한다는 관점에서 친족계보방식의 세대 개념을 

제외한 코호트, 생애주기단계, 역사적 경험에 대한 개념이 포함된다고도 볼 수 있다. 이로써 

세대란 특정한 기간에 태어나고 성장하면서 주요한 사회 및 역사적 사건들을 같이 경험하고 

특정한 세계관을 함께 공유하는 집단으로 정의된다는 것을 알 수 있다(Mannheim, 1952).

Schuman & Scott(1989)는 18세 이상의 미국인 1,410명에게 지난 50년간 발생한 세계
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적, 국가적 사건이나 변화를 선택하고, 그 이유를 설명하라는 설문에서 각 코호트의 개인들

이 주로 청소년기에 경험한 사건이나 변화를 선택하였다고 하였다. 이를 통해, 세대에 속한 

개인들은 대부분 청소년기에 형성된 고유의 집합적 기억들을 지니고 있으며, 동일한 역사적 

사건을 겪었더라도 발달기에 겪었는지 여부에 따라 세대 별 집합적 기억에 차이를 보인다고 

볼 수 있다고 주장하였다. 이는 기존의 문화적 유산을 이전 세대와 달리 새로운 방식으로 지

각하고 해석하는 새로운 접촉의 시기가 17세 경으로 본 견해와 비슷한 맥락으로 볼 수 있다

(Mannheim, 1952). 이를 통해, 17세 전후의 청소년기쯤부터 발생한 역사적 사건과 맥락이 

세대가 형성될 수 있는 기반이 조성되는 시기임을 알 수 있다. 

박재홍(2001)은 앞선 국외 사례와 만하임의 시각을 중심으로 세대 연구의 이론적, 방법론

적 쟁점들의 고찰을 통해 세대 개념을 역사적 경험을 중시하는 코호트의 관점에서 바라봤으

며, 만하임의 사회운동 특수적 세대 개념을 보완하기 위해 일반적 수준에서의 개념화를 시도

함에 따라, 세대를 동일한 역사, 문화권에서 비슷한 시기에 출생함으로써 역사적, 문화적 경

험을 공유하고 그에 따라서 다른 코호트에 비하여 상대적으로 유사한 의식구조와 행위양식

을 갖는 사람들의 집합으로 정의하였다. 역사적 경험이 다르면 세상을 보는 관점이 다르기 

때문에, 세대 간에 차이가 생길 수 있고, 이에 근거하여 발생하는 갈등을 세대 갈등이라고 

규정할 수 있다(박재흥, 2005). 박재홍(2010)은 세대와 연령의 개념은 겹치는 부분이 있기

에 모호함을 지니기 때문에, 계량화된 자료를 이용하는 연구에서는 세대 집단 간 갈등과 연

령집단 간 갈등을 구분하는 것이 큰 의미를 갖지 못한다고 주장하였다. 앞서 갈등이 세대 간 

역사적, 사회적 경험의 차로 인해 세상을 보는 관점이 다르기에 갈등이 생긴다는 점, 그리고 

비슷한 세대끼리 유사한 의식구조와 행위양식을 지닌다는 점을 보아, 경험으로 인해 생긴 유

사한 의식과 행위양식이 집단 간 차이를 만들어내고 이러한 것들이 세대 간의 갈등의 원인

이 될 수 있다는 점을 유추할 수 있다. 또한, 세대 집간 간 갈등과 연령집단 간 갈등을 구분

하는 것이 큰 의미를 갖지 못하는 것처럼, 세대 집단과 연령 집단 간 의식구조 및 행위양식

을 구분하는 것이 큰 의미를 갖지 못할 것으로 보인다. 즉, 세대는 동일 연령대에 태어난 집

단을 의미하는 코호트의 개념이며, 비슷한 출생 시기를 가진 사람들이 청소년기쯤에 해당하

는 주요 발달기에 겪은 역사적, 사회적 사건이나 경험들을 공유함으로써 다른 코호트에 비해 

상대적으로 유사한 의식, 행위구조를 갖는 사람들의 집합을 의미한다고 볼 수 있다. 또한, 

세대 집단과 연령 집단을 구분하는 것이 아니라, 동일한 연령 집단을 의미하는 코호트의 개

념으로 본다는 점을 알 수 있다.

비슷한 시기에 출생하여 비슷한 역사적, 문화적 경험을 공유하는 코호트 집단인 세대의 특

징을 알아보기 위해서는 먼저 어떻게 구분할지, 그리고 그 경계는 어디인지를 명확히 설정하

는 것이 중요한데, 이는 세대 연구가 각 세대가 발달기에 겪은 역사적, 사회적 사건의 경험

에 의해 다른 세대와 이질적인 가치관과 태도를 형성한다는 전제하에 이루어지기 때문이다
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(Ryder, 1965; Jurkiewicz & Brown, 1998; Kupperschmidt, 2000). 따라서, 특정 세대

의 시작 지점에 태어난 사람이나 종료 시점에 태어난 사람과 같이 모호한 경계점에 태어난 

사람들이 상호배타성 있게 다른 세대에 소속되기 위해서는 논리적 시간이나 역사적 시간이 

중요하다(Corsten, 1999). 앞서 세대의 개념에서 살펴보았듯 세대 연구를 이끈 많은 연구

자들이 17세 이후의 청소년기, 청년기에 겪는 역사적, 문화적 경험을 공유는 세대 형성의 기

초가 됨에 의견을 모은다(Mannheim, 1952; Schuman & Scott, 1989). 그러나, 유사한 연

령 집단이라 해서 무조건 하나의 세대가 되는 것이 아니라 그 잠재성만 가지고 있는 것이며, 

사회적·역사적 사건에서 적극적·소극적 참여를 통해 일정한 영향을 미치고 공동운명체로

서 연대감이 형성될 때 비로소 진정한 의미의 세대라고 볼 수 있는 실제 세대가 형성된다는 

주장(Mannheim, 1952)에 따라 동일 연령대의 사람이더라도 역사적 사건과 문화적 맥락이 

다른 국가나 문화권 간의 세대의 특징과 경계선의 차이가 있을 수 있다는 것을 알 수 있다. 

이를테면, 디지털 시대로의 전환은 전 세계적인 일이지만 인프라가 부족한 저개발 국가들의 

밀레니얼 세대들은 선진국의 밀레니얼 세대와 또 다른 특성을 가질 수 있으며, 국내에서 밀

레니얼 세대의 특징 중 하나로 보고되는 공정성에 대한 민감함이 모든 나라의 밀레니얼 세

대의 특징으로 볼 수는 없다. 따라서, 세대를 구분하기 위해선 국가별로 상이한 세대의 특성

을 구분해야 하며, 국내 연구를 위해선 한국에 맞는 세대유형 구분과 경계를 명확히 할 필요

가 있다.

일터에서의 세대 연구는 주로 동일한 출생 지점을 공유하는 코호트 관점을 수용하고 있으

며, 많은 국외 선행연구에서 2차 세계대전 이전에 태어난 전통적 세대, 2차 세계대전 직후부

터 1960년대초까지 태어난 베이비부머 세대, 1960년대 초중반~1970년 중후반까지 태어난 

X세대, 1980년이내~1990년대 후반까지 태어난 Y세대 이렇게 4개의 세대로 구분하고 있다

는 것을 알 수 있다(Foster, 2013; Lyons & Kuron, 2014). 이렇듯 서구 문화권에서 실시

된 연구의 경우 크게 4개의 세대로 구분되나, 연구의 목적에 따라 X세대와 Y세대를 구분하

지 않기도 했으며, X세대와 Y세대를 구분하는 출생연도가 1977년, 1979년, 1980년, 1981

년, 1982년 등 다양하게 분포되고 있음을 알 수 있다(Broadbridge, Maxwell, & Ogden, 

2007; Cogin, 2012; Hurst & Good, 2009; Smola & Sutton, 2002; Twenge, 2010; 

Westerman & Yamamura, 2007; 이재은, 2017). 

국내의 경우는 초기에는 대부분 20대, 30대, 40대와 같은 인구학적 연령집단(age 

cohort)에 근거하여 구분한 연구가 많았으나, 성숙효과와 세대효과의 구분이 어려워질 수 

있다는 한계점이 지적됨에 따라(박재흥, 2009), 역사적, 문화적 맥락을 반영한 세대 개념을 

사용하기 위해 출생연도의 시작과 종료시점을 구체적으로 제시하여 성숙효과와 세대효과를 

구분하는 방향으로 최근 연구가 이루어지고 있다. 오대혁 외(2011)는 세대 구분을 위해 출

생연도를 기준으로 1955년~1964년생을 일컫는 베이비부머세대와 1965년~1976년을 일컫
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는 X세대로 구분하였다. 베이비부머세대는 한국전쟁 직후 출생하여 앞서 발달기로 이야기되

는 1970년대~1980년대초에 유신, 냉전, 6월민주화항쟁 등의 역사적 사건을 경험하였고, 경

제적으로는 한국의 고도성장기에 해당하여 자수성가한 사람이 많으며, 직업상 성취를 위해 

개인 생활의 희생을 감수한 세대로 평가받았다고 한다. 반면, X세대는 1980년대~1990년대

초 수출주도형 경제성장 정책의 성공과 저달러, 저유가, 저금리의 3저호황기를 경험한 세대

로 정보화와 탈산업화시대의 급속한 사회변동을 경험한 세대로 자기중심적이며 개인주의적

으로 사고한다는 평가를 받았다고 한다. 이렇듯 성숙효과와 세대효과를 구분하기 위해 발달

기에 경험한 특정한 역사적 사건과 사회적 맥락에 따라 출생연도의 시작과 종료지점을 설정

하여 세대를 구분하는 방식이 국내의 연구에서 사용되고 있다는 점을 알 수 있다.

오세영 외(2014)는 중앙정부 공무원을 대상으로 세대 간 조직몰입 영향요인에 대한 비교

연구를 실시하였는데, 앞선 오대혁 외(2011)의 세대 구분을 바탕으로 1977년생~1997년생

을 의미하는 N세대를 추가하여 구분하였다. N세대는 발달기인 1990년대에 IMF외환위기와 

2008년 금융위기를 거치며 심각한 청년 실업과 경기침체를 경험함에 따라 높은 실업률로 

보이듯 노동시장 진입에 큰 어려움을 겪어나 비정규직의 불안정한 신분을 경험한 세대라는 

특징을 보인다. 이는 한국의 고도성장기를 겪은 앞선 세대와 전혀 다른 경험으로 볼 수 있으

며, 저성장으로 인해 과거와는 사회적 상황이 전혀 다르기에 앞선 집단과 구분된다는 점을 

알 수 있다. 이후 인터넷, 디지털 매체의 발달과 함께 성장하여 정보화의 시대로 들어섬에 

따라, 더 빨라진 세계화와 디지털 세계로의 변화를 겪은 세대로 볼 수 있다. 이재은(2018)

은 기업근로자의 경력성공 중요도 인식에 대한 세대 간의 비교를 분석하는 연구에서 일터와 

경력의 관점에서 세대의 구분을 하였는데, 1965년에서 1980년까지의 출생 코호트를 X세대, 

1981년부터 1995년까지의 출생 코호트를 Y세대로 정의하였다. 1981년을 X세대와 Y세대

의 구분하는 출생연도로 설정한 이유에 대해서는 해당 출생연도자가 노동시장에 진입하기 

시작한 시점에 밀레니엄 시대가 시작되었고, 우리나라가 IMF외환위기를 거치며 심각한 청년

실업을 겪음으로써 이를 통해 평생직장의 개념이 사라지는 경험을 한 시점이기 때문에 경력

과 관련하여 유사한 특성을 공유하게 되었을 것으로 보았다. 이를 통해, 일터와 경력의 관점

에서 청소년 및 청년기를 지칭하는 발달기에 IMF외환위기라는 역사적 경험과 평생직장의 

개념이 사라지고 직업 안정성을 추구하게 되는 사회적 맥락이 X세대와 Y세대를 구분하는 

중요한 사건과 맥락으로 보이고 있다는 점을 알 수 있으며, 1981년생을 기준으로 각 세대가 

가진 일터에서의 가치관과 태도가 다를 수 있다고 유추할 수 있다.

기업과 공공기관 등 일터에서 밀레니얼 세대에 대한 관심이 높아지는 만큼 교직에서도 X

세대와 밀레니얼 세대를 구분하여 세대 특성, 세대 차이, 세대 갈등, 교직 문화 등에 관해 

수행한 연구들이 많이 있었으며, 1980년이나 1982년으로 명확히 구분하기도 하였으나, 20

대, 30대, 40대 등의 연령대나 1970년대생, 1980년대생, 1990년대생 등으로 명확한 출생
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연도의 기준을 제시하지 않고 세대를 구분하기도 하였다(김견숙, 2022; 김시은, 2021; 김재

원, 정바울, 2018; 박유나, 2021; 윤정, 조영하, 2021; 이장익, 이명신, 2011; 이진웅, 박수

정, 2020; 정수영 외, 2021; 홍창남, 우옥경, 2020). 이장익, 이명신(2011)은 베이비부머

세대, X세대, N세대를 41세이상(1970년 이전 출생), 31-41세(1981년 이전 출생), 30세

이하(1982년 이후 출생)로 구분하며 기성-중간-신세대 3개 집단으로 구분하였고, 이후 김

재원, 정바울(2018)은 교직의 밀레니얼 세대 문제에 관한 연구에서 Stone-Johnson(2016)

의 세대 해석적 분석틀을 활용하여 밀레니얼 세대 초등교사의 직업동기, 직무인식, 경력전망

을 중심으로 탐색적 연구를 수행하였으며, 1980년생을 밀레니얼 세대의 시작 출생연도 보았

다. 이진웅, 박수정(2020)은 출생연도 구분을 따로 제시하진 않았지만 1980년생 연구자를 

밀레니얼 세대로 인식하여 연구를 수행하였으며, 홍창남, 우옥경(2020)은 1960년대생을 민

주화, 386세대, 1970년대생을 자율화세대, 1980년대생을 신인류세대로 구분하였다. 김견숙

(2020)은 초등교사는 교육대학교 졸업 후 25세 이후 연령의 교사들이 학교에 근무를 시작

하게 되기에, 여러 선행연구와 종합해본 결과 1980년생부터 1996년생까지를 밀레니얼 교사

로 보았다. 김시은(2021)은 초등학교 및 중고등학교 밀레니얼 여성 교사의 교직만족 및 불

만족 요인을 탐색하는 질적연구에서 여러 선행연구를 통해 연령이 아닌 출생연도를 기준으

로 하여 연령 효과와 코호트 효과를 구분하고자 하였으며, 이를 종합하여 밀레니얼 세대 여

성 교사를 1982년 이후에 태어난 교사로 구분하였다. 박유나(2021)는 밀레니얼 초등교사의 

교사 정체성 형성과정에 관한 질적연구를 수행하며, 1980년대 중후반부터 2000년대 초반에 

출생한 교사를 밀레니얼 교사라 하였다. 이에 따라 출생연도가 1987년에서부터 1994년인 

4명의 연구참여자를 대상으로 질적연구를 수행하였는데, 이처럼 세대유형의 출생연도를 명

확히 제시하기보단 모호하게 제시하며 연구 대상자를 선정하였다. 정수영 외(2021)은 밀레

니얼 초등교사가 인식하는 조직공정성의 의미와 영향 요인에 대한 질적 연구에서 Strauss 

& Howe(1991)와 Pew research center의 밀레니얼 세대에 대한 정의를 고려하여 1982

년부터 1996년 사이에 출생한 교사를 밀레니얼 세대 교사로 보았으며, 윤정, 조영하(2021)

는 Z세대 초등교사들의 교직에 관한 연구에서 1990년대 중반 이후에 출생한 교사를 Z세대 

교사로 보며, 스마트폰과 같은 디지털 기기와 IT환경에 익숙한세대, 미디어 서비스와 새로운 

정보 습득에 민감하게 반응하는 세대로 보았다. 이렇듯 한국 사회에서는 대략 10~15년 단

위로 새로운 세대론이 만들어져 왔으며, 출생시기와 역사적, 사회적 경험의 공유라는 두 조

건을 중심으로 고려함으로써 각각의 코호트를 구분할 수 있다(한미영, 문경화, 2022).

종합해보면, 세대유형은 국가나 문화적 맥락에 따라 다소 차이를 보이나 국내 교사를 대상

으로 한 연구에서는 1979년 12·12사태, 1980년 5.18 광주 민주화 운동 이후 1981년 계

엄령 해제, 전두환 대통령 취임 등의 굵직한 역사적 사건과 제2차 오일쇼크 회복으로 인한 

10여년 간의 10%이상 경제성장률을 웃도는 경제호황기의 진입이라는 사회적·경제적 맥락
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에서 1981년에 17세가 되는 1965년생을 기준으로 X세대로 구분하는 것이 타당한 것으로 

보인다. 또한, 1997년 말 IMF외환위기 이후 한국의 고도성장기가 끝나고 대량 실업과 이를 

회복하는 과정에서 이어지는 저성장기 및 취업난 등을 통해 직업안정성의 중요성이 부각되

는 사회적·경제적 맥락을 고려하여 한국의 세대를 구분하는 관점이 타당하다고 보여진다. 

이는 밀레니얼 교사의 주요한 교직선택동기가 직업안정성으로 나타남에 따라(김재원, 정바

울, 2018; 이진웅, 박수정, 2020; 홍창남, 우옥경, 2020), 중학교 교사가 되기 위해 사범대

학에 입시 준비를 본격적으로 시작하는 고등학교 1학년이 주요한 발달기의 시작으로 볼 경

우 대량실직 및 주식시장 붕괴 등으로 인해 IMF외환위기가 본격적으로 체감되는 1998년으

로부터 1년 뒤에 17세가 되는 1983년생부터 밀레니얼 세대로 구분함이 타당한 것으로 보

여진다. 그리고 Z세대의 경우 2011년 약40%였던 청소년 스마트폰 보급률이 2012년 약

80%로 급증한 청소년 통계를 기준으로 2012년에 17세가 되는 1996년생부터 Z세대에 속

한다고 구분할 수 있으며, 이를 고려하여 밀레니얼세대와 Z세대를 구분함이 적절한 것으로 

보인다(통계청, 2013). 따라서, 1981년과 1999년, 2012년을 기준으로 17세가 되는 출생

연도인 1965년생과 1983년생, 1996년생을 X세대와 밀레니얼 세대, Z세대의 기준 출생연

도로 보는 것이 타당하다고 보여지며, 이에 따라 X세대를 1965년생~1982년생, 밀레니얼세

대를 1983년생~1995년생, Z세대를 1996년생 이후로 볼 수 있으며 MZ세대는 1983년생을 

포함하여 이후에 태어난 출생연도의 집단을 뜻한다고 볼 수 있다.

2) 세대유형과 교사헌신과의 관계

세대유형을 독립변인, 교사헌신을 종속변인으로 한 둘의 관계를 살펴본 선행연구를 찾아볼 

수 없음에 따라 교사헌신의 유사변인인 조직몰입, 조직헌신을 포함하여 교사를 대상으로 한 

연구들을 중심으로 연령별, 경력별 차이를 살펴봄으로써 세대유형과 교사헌신의 관계에 대해 

유추해볼 수 있다. 많은 선행연구들은 교사의 연령이 교사헌신을 결정하는 개인특성 변수임

을 지지하고 있는 것으로 보여지나 대상에 따라 결과가 혼재되어 있다(Kushman, 1992; 김

경인, 2013; 김형균, 1999; 전승환, 2013). 

Kushman(1992)은 교사헌신을 조직헌신과 학생의 학습에 대한 헌신으로 구성하였는데 

연령이 높아짐에 따라 조직헌신이 높아짐이 확인되었지만, 학생 학습에 대한 헌신은 통계적

으로 유의하지 않았다. 김형균(1999)은 농업계 고등학교 교사를 대상으로 연령을 20대, 30

대, 40대, 50대이상으로 구분하여 조직몰입과의 관계를 살펴본 결과 정의적몰입과 규범적몰

입은 통계적으로 유의함이 밝혀졌다. 그러나, 근속적몰입은 연령별 차이가 없었는데, 그 원

인으로 연령증가에 따른 보상이나 혜택이 많지 않기 때문일 것이라 주장하였고, 정의적몰입

과 규범적몰입이 20대를 제외한 30대이후부터 연령이 증가할수록 몰입도가 높아지는 이유
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에 대해서는 조직에 오래 재직함으로써 조직에 대한 애착, 소속감 등이 강해진 것으로 해석

하였다. 정광희 외(2009)는 교사헌신 수준이 50세 초반까지 다소 완만하나 연령이 증가함

에 따라 꾸준히 증가하며, 50대 이후로는 다소 떨어지는 경향을 보인다고 주장하였다. 김경

인(2013)은 특성화고등학교 전문교과 교사를 대상으로 교직헌신을 전문의식, 교육애, 열정

으로 구성하여 연령별 차이를 살펴본 결과, 전문의식에서만 통계적으로 유의한 차이가 있었

으며 교육애, 열정, 교사헌신 전체에선 차이를 보이지 않음을 확인하였다. 그러나, 전승환

(2013)은 마이스터고등학교 교사를 대상으로 수행한 연구에서 연령이 교사헌신에 미치는 

영향이 통계적으로 유의하지 않음이 확인되었다. 

선행연구에선 교사의 교직경력이 높아질수록 교사헌신의 수준이 높아지는 연구결과와 낮

아지는 연구결과가 혼재되어 있으며, 특성화나 마이스터고 교사의 경우엔 통계적으로 유의한 

영향을 미치지 못하였다(강미옥 외, 2019; 김경인, 2013; 김형균, 1999; 전승환, 2013; 정

수영, 2022; 최병임, 홍창남, 2013; 홍성철, 2017; 홍창남, 2005). 김형균(1999)은 교사의 

교직경력을 10년이하, 10~20년, 20년이상으로 구분하여 조직몰입의 미치는 영향을 확인하

였고, 그 결과 교직경력이 높을수록 정의적몰입, 규범적몰입에 정적인 영향을 미쳤으며, 근

속적몰입과는 통계적으로 유의하지 않음이 확인되었다. 홍창남(2005)은 교직경력에 따라 교

사헌신의 차이가 있음을 밝혔으며, 교직경력이 교사헌신전체에 -.004, 학생헌신에 -.0017

만큼의 부적인 영향을 미치고, 학교조직헌신에 .006만큼의 정적인 영향을 미치며 수업헌신

은 통계적으로 유의하지 않음을 밝혔다. 최병임, 홍창남(2013)은 교사헌신을 수업헌신, 학

생헌신, 학교조직헌신으로 구성하였으며 교직경력을 5년단위로 구분하여 집단 간 차이를 살

펴본 결과 각각의 세 구성요인이 교직경력에 따라 집단 간 통계적으로 유의한 차이를 보였

다. 이를 통해, 교사헌신수준은 교육경력에 따라 직선적으로 높아지거나, 낮아지는 것이 아

니라 각각의 교육경력마다 그 수준이 상이하였고, 이는 교육경력 및 교사생애발달에 따라 교

사헌신의 상승기와 침체기가 반복되며, 그 수준의 유형이 3가지로 나뉜다는 선행연구 결과

와 맥을 같이한다(정광희 외, 2009). 홍성철(2017)과 정수영(2022)은 교직경력을 5년단위

로 구분하였으며, 교직경력이 많을수록 교사헌신의 수준이 높아짐을 확인함으로써 교직경력

이 교사헌신에 정적인 영향을 미침을 밝혔다. 그러나, 강미옥 외(2019)의 연구에서는 3년 

미만의 교사들이 교직에 대한 감정적 헌신이 21년~30년 경력교사보다 높음에 따라 교직에 

대한 열정이 높고 교직 자체에 대해 긍정적인 관점을 갖고 있으며, 11~20년 및 21~30년 

경력의 교사들보다 교직에 오래 머물면서 교사로 헌신하고자 하는 의지인 지속적 헌신이 강

한 것으로 드러났다. 또한, 특성화고등학교 전문교과 교사와 마이스터고등학교 교사를 대상

으로 한 연구에서는 교직경력이 교사헌신에 유의미한 영향을 미치지 않았다(김경인, 2013; 

전승환, 2013). 

국내 세대유형을 통해 교사헌신을 비교한 연구는 이현지(2022)의 연구가 유일하였다. 초
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등교사를 대상으로 X세대 교사(1965년생~1981년생)와 밀레니얼세대 교사(1982년

생~2004년생)로 구분하였고, 교사헌신 수준을 홍창남(2005)의 척도를 활용해 수업헌신, 학

생헌신, 학교조직헌신으로 나누어 측정하였다. 그 결과 학교조직헌신에서 통계적으로 유의한 

세대 간 차이가 발견되었으며, X세대 교사가 밀레니얼 세대 교사보다 높은 학교조직헌신 수

준을 보였다. 이렇듯, 교사의 연령과 경력이 교사헌신에 미치는 영향이 맥락에 따라 상이함

을 알 수 있으나, 많은 선행연구 결과들이 연령이나 경력에 따른 교사헌신 수준의 차이가 있

음을 나타내는 결과를 지지함을 알 수 있으며, 세대 간 학교조직헌신에서의 차이를 보인다는 

점을 알 수 있다(Kushman 1992; 강미옥 외, 2019; 김형균, 1999; 김경인, 2013; 이현지 

2022; 정수영, 2022; 최병임, 홍창남, 2013; 홍성철, 2017; 홍창남, 2005). 

4. 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵 및 직무만족의 매개효과와 

세대유형의 조절효과

가. 교사헌신과 조직공정성의 관계에서 조직침묵의 매개효과

조직공정성과 교사헌신 혹은 유사 변인인 조직몰입의 관계에서 조직침묵을 매개변인으로 

한 국내연구는 찾아볼 수 없었지만, 조직공정성과 조직시민행동 및 행동적 혁신저항, 조직공

정성과 이직의도의 관계 조직정치와 정부성과의 관계 등에서 매개효과를 나타내는 모습을 

확인할 수 있었다(고대유 외, 2015; 박이레 외, 2022; 송은정 외, 2020; 한주원, 2018). 

또한, 조직침묵의 원인과 결과에 관한 메타분석에 따라 조직공정성이 조직침묵에 부(-)적인 

영향을 미치고, 조직침묵이 조직몰입에 부(-)적인 영향을 미침이 확인됨에 따라 두 변인의 

관계에서 조직침묵의 매개효과를 유추해 볼 수 있다(고대유, 조정현, 2020; 고대유, 2021).

고대유 외(2015)는 해양경찰을 대상으로 한 연구에서 상호작용공정성은 체념적 침묵의 

부(-)의 영향을 미쳤고, 체념적 침묵은 조직시민행동에 부(-)의 영향을 미침이 확인됨에 

따라 상호작용공정성이 체념적 침묵을 매개로 조직시민행동에 정(+)적인 영향을 미침을 확

인하였다. 한주원(2018)은 조직공정성이 행동적 혁신저항과의 관계에서 조직침묵이 부분매

개함을 밝힘으로써 직·간접효과가 모두 유의함을 확인하였다. 송은정 외(2020)는 임상간호

사를 대상으로 한 연구에서 절차공정성이 높으면 체념적 침묵이 감소하며 이직의도가 낮아

진다는 것을 확인함으로써, 낮은 절차공정성에 대한 인식이 자신의 상황을 자포자기 또는 체

념하게 되어 침묵을 선택하고 능동적 태도로 업무에 임하려는 의욕이 감소하게 되어 이직의

도로 이어진다고 하였고, 상호작용공정성이 높은 경우 친사회적 침묵이 증가하고, 체념적 침

묵이 감소하여 이직의도를 감소시킨다는 것을 밝힘으로써 조직침묵의 유의한 매개효과를 확

인하였다. 박이레(2022)는 공무원을 대상으로 한 연구에서 조직 내 정치행태를 경험한 구성
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원은 조직 내에서 순응적인 침묵을 하려하고, 정부성과를 내는데 부정적인 영향을 미친다고 

하였으며, 체념적 침묵은 정치상황에서 정부성과에 미치는 부(-)적인 효과를 강화한다고 하

였다. 이처럼, 조직공정성과 높은 상관이 있는 유사변인인 조직정치지각과 교사헌신, 조직몰

입처럼 직무태도 및 관련 변인인 이직의도, 정부성과, 혁신저항행동 같은 변인과의 관계에서 

조직침묵이 유의한 매개효과를 보이고 있음이 확인되었다.

고대유(2021)은 조직침묵의 원인으로 조직공정성이 중간효과의 크기를 갖는 것으로 보여

지며 조직공정성이 조직침묵을 저감시키는 효과를 보인다고 하였고, 고대유, 조정현(2020)

은 조직침묵의 결과로 조직몰입이 중간효과의 크기를 가지며 조직몰입을 억제하는 효과를 

보인다고 하였다. 이를 통해, 조직공정성과 조직침묵이 부(-)의 영향관계를 보이며, 조직침

묵과 조직몰입 또한 부(-)의 영향관계를 보임으로 조직침묵이 두 변인 간의 관계를 매개할 

수 있음을 유추할 수 있다.

나. 교사헌신과 조직공정성의 관계에서 직무만족의 매개효과

직무만족과 조직몰입 간 인과관계에 있어 어떤 것이 우선인가에 관해 여전히 논란이 많은 

상태로 인해 이론적 합의를 찾기는 힘들다(Meyer, et al., 2002; 박현주, 2011). 그러나, 

공정성이론이나 업무만족이론 등을 통해 조직공정성이 직무만족과 같은 개인의 정서와 동기 

상태에 영향을 미친다는 것을 알 수 있고, 헌신과정모형, 자기결정성이론, 직무특성이론에선 

각기 다른 요인들이 구성원의 동기상태에 영향을 미치며, 동기 상태가 조직몰입과 정적인 관

계가 있다는 것을 알 수 있다. 따라서, 조직공정성과 조직몰입의 유사 변인인 교사헌신 간의 

관계에 있어서 직무만족이 동기와 높은 상관관계가 있음에 따라 둘의 관계를 매개할 수 있

음을 유추할 수 있다.

실제로 다양한 조직구성원들을 대상으로한 연구에서 조직공정성과 조직몰입의 관계에서 

직무만족의 매개효과를 살펴보았을 때 통계적으로 유의한 정적인 효과를 보였으며, 이는 조

직공정성의 구성요인마다 다른 모습을 보이기도 하였다(Bagis, F., 2018; Crow, MM, et 

al. ,2012; Pathardikar, A. D., et al. 2023; Purwanto, A., 2020; 김대욱, 이희재, 2016; 

김미선, 박성수, 2015; 오덕환, 2022; 이병록, 2021; 전소연 외, 2014, 최원석, 하제현, 

2017). 국내외 간호사, 공무원, 경찰, 근로자 등을 대상으로 분배공정성과 조직몰입과의 관

계에서 직무만족의 정적인 매개효과를 보인 연구들이 있었으며(Crow, MM, et al, 2012; 

김미선, 박성수, 2015; 이병록, 2021), 절차공정성과 조직몰입의 관계에서 직무만족의 정적

인 매개효과를 보였다(Bagis, F., 2018; Pathardikar, A. D., et al., 2023). 또한, 일부 연

구에서는 분배공정성, 절차공정성 및 상호작용공정성과 조직몰입과의 관계에서 직무만족의 

매개효과가 통계적으로 유의하지 않음이 보여짐에 따라 대상 등에 따라 상이함을 알 수 있
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었다(Bagis, F., 2018; 김미선, 박성수, 2015; 오덕환, 2022). 조직공정성과 조직몰입, 직무

만족의 구조적 관계를 살펴본 연구에서는 직무만족의 매개효과가 통계적으로 유의함이 나타

나는 것으로 보여진다(Purwanto, A., 2020; 전소연 외, 2014; 최원석, 하제현, 2017). 따

라서, 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 직무만족이 매개효과가 보여질 것으로 보이며, 조

직공정성의 구성요인인 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성이 각기 다른 영향을 보일 

수 있음을 알 수 있다.

다. 조직공정성과 조직침묵의 관계에서 세대유형의 조절효과

조직공정성과 조직침묵의 관계에서 X세대와 MZ세대를 구분하여 조절관계를 살펴본 국내 

선행연구는 거의 없었지만, MZ세대가 기성세대에 비해 공정성에 민감한 세대라는 특징과 

최근 조용한 사직(quiet quitting)이라 불리는 현상을 사회교환이론의 틀 안에서 조직공정성

과 조직침묵의 관계에서의 세대 차이를 해석해 봄으로써 세대유형의 조절효과를 유추해볼 

수 있다(김정인, 2021; 김정인, 2022; 김창수, 현병환, 2022; 박지성 외 2022; 이지영, 

2016).

김정인(2021)은 MZ세대 공무원들이 승진 절차에 대한 공정성, 근무성적평정 관련 공정

성, 업무성과 대비 보상에 대한 공정성을 기성세대에 비해 낮게 인식하고 있다고 하였다. 특

히 MZ세대의 낮은 공정성은 조직구성원의 능동적이고 건설적인 반응행동으로 조직 내 불만 

발생 시 상관이나 동료들에게 의논하여 문제를 개선하려는 행동인 목소리(Voice)에 부정적

인 영향을 미친다는 것을 밝혔다. 이는 조직의 발전을 위한 의견을 의도적으로 제안하지 않

는 조직침묵 현상과 유사한 개념으로 볼 수 있으며, 낮은 공정성이 조직침묵을 유발할수 있

다는 것을 알 수 있다.

김정인(2022)은 조용한 사직(queit quitting)을 자신에게 주어진 직무기술서(업무분장) 

외에는 일하지 않는 소극적인 업무태도로 정의하며 MZ세대를 중심으로 이러한 현상이 확산

되고 있다고 하였다. 이는 근로자의 권리이자 근무태만으로 인식되기도 하는데, 이러한 행태

는 규정과 절차를 우선시하기 때문에 업무수행에 소극적이고 피동적인 행태를 취하게 되는 

정부조직에서 더욱 심도 있게 논의할 필요가 있다고 하였으며, 그들은 강하게 신분을 보장받

기 때문에 조용한 사직 행태마저 나타나면 더욱 심각한 문제가 초래될 것이라고 하였다. 조

용한 사직을 사회교환이론의 틀에서 해석하면 젊은 세대는 조직에서 그들의 기대만큼의 충

분한 지원 및 보상이 없다면, 조직을 위해 헌신하지 않고 최소한의 업무를 수행하는 조용한 

사직 행태를 나타낼 것이며, 구성원들의 다양한 의견을 존중하지 않는 비포용성의 특징을 지

닌 해로운 조직문화와 불공정한 대우들이 조용한 사직의 행태를 높일 것으로 보고 있다. 이

와 같은 소극적인 업무태도는 조직에 대한 의견, 견해, 정보 등이 있음에 불구하고 의도적으
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로 침묵하는 조직침묵의 행태를 포함하는 것으로 보이며, 앞선 불공정성이 MZ세대의 조용

한 사직의 행태를 확산시키는만큼 침묵 행위도 높일 것으로 보여진다.

이지영(2016)은 국내 기업의 Y세대 조직구성원을 대상으로 조직공정성에 대한 인식이 조

직원 침묵에 미치는 영향에 대해 살펴보며, 상호작용공정성이 체념적 침묵과 방어적 침묵에 

부적인 영향을 미치고, 절차공정성이 방어적 침묵에 부적인 영향을 미친다고 하였다. 또한, 

김창수, 현병환(2022)는 국내 기업의 밀레니얼 세대 조직구성원을 대상으로 한 연구에서 조

직정치지각이 조직침묵에 정적인 영향을 미침을 밝히며, 조직 내 불공정에 대한 인식은 조직

의 변화 가능성이 없을 것이라는 비관적 동기와 함께 부정적 결과를 가져올 것이라는 두려

움 등을 느끼게 되어 구성원 간의 생각이나 아이디어 교류를 차단하게 된다고 하였다.

라. 조직공정성과 직무만족의 관계에서 세대유형의 조절효과

조직공정성과 직무만족의 관계에서 X세대와 MZ세대를 구분하여 조절관계를 살펴본 국내 

선행연구는 많지 않았다. 그러나, 많은 선행연구들에 의해 MZ세대가 기성세대에 비해 공정

성에 민감한 세대라는 특징이 밝혀졌고, 세대를 구분하여 영향관계를 살펴본 연구들에서도 

그 영향력이 일부 차이를 보임에 따라, 조직공정성의 구성요인인 분배공정성, 절차공정성, 

상호작용공정성과 직무만족의 관계에서 X세대와 MZ세대의 세대유형 구분이 조절효과를 보

일 것으로 유추할 수 있다(박지성 외, 2022; 성경환 외, 2022; 임혜빈, 주혜린, 2022; 황춘

호, 김성훈, 2019).

박지성 외(2022)는 MZ세대와 90년대생들의 키워드를 공정, 소통, 평등으로 요약할 수 

있으며 인사조직 분야에 있어 고려사항으로 조직공정성을 제시하였다. MZ세대에게 공정은 

과정에 있어서의 적절성이자, 기여하는 결과에 근거해 보상받는 공평이 혼재되어 있다고 주

장하며, 중고등학교 시절부터 주관적 기준이 반영되는 수행평가를 거치는 점, 저성장 시대에 

치열한 경쟁을 요구하는 입시와 취업 과정을 거친 점과 불투명한 미래속에서 조직에 헌신하

면 언젠가는 승진되고 보상받을 수 있다는 허황된 평생직장의 개념보단 투입한 노력에 대한 

즉각적이고 정당한 대가라는 비례의 원칙의 룰을 요구하는 점 등을 근거로 MZ세대에서 조

직공정성의 중요성에 대해 강조하였다. 황춘호, 김성훈(2019)은 대기업 사무직 근로자의 조

직몰입과 의직의도에 영향을 미치는 직무만족 요인을 구명하였는데, 전체집단은 업무만족과 

소통만족이 조직몰입에 정적인 영향을 보였고, 밀레니얼세대의 경우 보상만족이 조직몰입에 

유의한 영향을 미쳤다. 또한, 이직의도에서 전체집단은 동료만족이 이직의도에 정적인 영향

을 보인 반면에, 밀레니얼 세대는 성과급이 이직의도에 정적인 영향을 보였다. 이를 통해 밀

레니얼 세대가 보상을 중요시하는 세대라는 세대 특성을 볼 수 있으며, 기성세대가 조직과 

‘관계적 계약’을 맺었다면 밀레니얼 세대는 ‘거래적 계약’을 맺는다는 점에서 세대 특
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성의 차이를 엿볼 수 있다(함인희, 2019). 즉, 사회적 교환이론에서 이야기한 거래적인 성

격이 밀레니얼 세대에서는 더 크게 드러난다고 유추할 수 있으며, 이러한 보상의 공정성이 

훼손되었을 때 더 큰 정서적 상실감이나 좌절감을 느낄 수 있음을 유추할 수 있다.

임혜빈, 주혜린(2022)는 공무원을 대상으로 보수공정성, 승진공정성, 상호작용공정성이 

직무만족과의 관계에서 보수공정성, 승진공정성이 MZ세대일 경우 직무만족에 긍정적(+)인 

조절효과가 있음을 밝혀냄에 따라 이들의 직무만족을 위한 공정성의 확보를 중요하게 여기

며, MZ세대가 기성세대에 비해 공정성에 민감하게 반응한다는 것을 밝혀냈다. 성경환 외

(2022)는 국내 기업에 종사하는 조직구성원을 대상으로 직무순환에 대한 분배공정성, 절차

공정성, 상호작용공정성의 지각이 직무만족과의 관계에서 세대유형의 조절효과를 살펴보았

다. 그 결과 상호작용공정성에서 X세대와 밀레니얼세대의 미미하게나마 유의한 조절효과 차

이가 나타났으며, X세대가 상호작용공정성에 더욱 민감하다는 결과를 통해 직무순환 과정에

서 상사와의 관계 속에서 받는 존중과 대우가 직무만족에 더 큰 영향을 미치는 것으로 해석

하였다. 

마. 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절효과

조직공정성과 조직몰입, 조직헌신, 교사헌신 등의 관계에서 세대유형이 두 변인의 관계를 

조절할 것으로 보이며, 조직공정성의 구성 요인에 따라 그 결과가 다를 수 있음을 알 수 있

다(경규웅, 김민재, 2021; 권순호, 김병주, 2012; 김혁동, 2010; 박재춘, 2016; 이철기, 이

광희, 2007). 이철기, 이광희(2007)는 조직공정성과 조직몰입의 관계에서 조직규모의 조절

효과를 살펴본 결과, 대기업에 비해 중소기업 종업원의 분배공정성 지각이 증대될수록 조직

몰입이 더욱 크게 증가한다는 것을 확인하였다. 이처럼 규모에 따라 분배공정성이 조직몰입

에 미치는 영향이 달라진다는 것을 통해 두 변인 간의 관계에서 다양한 조절변인의 투입이 

조직관리측면에서 여러 시사점을 밝힐 수 있음을 보여주었다. 박재춘(2016)의 연구에 따르

면 근속 년수에 따라 공정성이 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는가에 대한 연구에서 절차공

정성을 같은 수준으로 지각하는 직원이라도 조직에 적게 근무할수록 불공정한 대우 안에서 

조직몰입이 더 높은반면, 조직에 오래 근무한 직원일수록 공정성이 확보된 가운데 더 몰입하

게 된다고 하였다. 이는 공정성을 같은 수준으로 지각하더라도 지위나 세대 등 대상의 특징

에 따라 조직에 몰입하는 정도가 다름을 밝히고 있어 본 연구의 관심사인 세대의 조절효과 

연구에 대한 필요성을 시사하기도 한다. 경규웅, 김민재(2021)은 밀레니얼 세대 공무원의 

공정성에 대한 인식이 이직의도와의 관계에서 조직몰입의 매개효과와 밀레니얼 세대의 조절

된 매개효과에 대해 연구하였다. 절차공정성이 조직몰입을 거쳐 이직의도에 미치는 부(-)적

인 효과는 비밀레니얼 세대보다 밀레니얼세대일 때 더욱 가파르게 변화하는 것으로 나타나 
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세대의 조절된 매개효과를 확인하였으며, 절차공정성이 높을 때는 두 세대 간의 이직의도 차

이가 작지만, 절차공정성이 낮을 때는 그 격차가 크게 나타나 세대별로 절차공정성에 대한 

준거점이 다르다는 것을 밝혀냈다. 

교사를 대상으로 한 연구에선 분배공정성, 절차공정성, 상호작용 공정성이 연령이나 교직

경력에 따라 차이가 있음이 확인되었다(김혁동, 2010; 권순호, 김병주, 2012). 김혁동

(2010)은 학교에서 근무평정, 승진, 보상 등이 능력보다는 경력중심으로 이루어지고 있어서, 

경력이 낮은 교사들에게 조직몰입을 떨어뜨리는 요인으로 작용하고 있으며, 각종 위원회의 

설치를 통해 공정성을 높여야 한다고 주장하였다. 권순호, 김병주(2012)는 학교장의 변혁적 

리더십과 조직효과성의 관계에서 조직공정성의 매개효과에 대해 살펴보며 조직공정성을 분

배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성으로 구성하였다. 조직공정성에 대한 인식을 성별, 교

직경력, 직급, 규모별로 살펴보며 교직경력을 5년이하, 6-10년, 11-15년, 16-20년, 21년

이상으로 살펴보았는데 5년이하를 제외하곤 경력이 많아질수록 조직공정성에 대한 인식이 

높아짐을 확인할 수 있었다. 이는 부장교사와 일반교사의 차이에서도 나타났는데 부장교사와 

일반교사보다 조직공정성에 대한 인식이 다소 높은 것으로 나타났으며 이는 부장교사의 경

우 경력이 높은 교사가 맡기 때문으로도 해석할 수 있다. 앞에서 살펴보았듯이 교사의 조직

공정성과 교사헌신, 직무만족과의 관계에서 세대의 조절효과를 살펴본 연구는 없었지만, 사

기업, 공무원을 대상으로 이루어진 연구에서 통계적으로 유의한 조절효과를 보인 점, 교사들

의 공정성에 대한 인식 차이가 연령별, 경력별로 나타난다는 점 등을 통해 세대가 세 변인 

간의 관계를 조절할 것으로 볼 수 있다.
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III. 연구 방법

1. 연구 모형

조직공정성과 조직침묵, 직무만족, 교사헌신 및 세대유형에 관한 선행연구 고찰을 통해 구

명한 연구 변인들 간의 관계를 구명하여 설정한 연구모형은 [그림Ⅲ-1]과 같다. 이 연구의 

독립변인은 조직공정성(분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성)이고, 매개변인은 조직침묵, 

직무만족이며, 종속변인은 교사헌신이다. 또한, 조직공정성, 조직침묵, 직무만족, 교사헌신의 

관계에서 조절된 매개효과를 검증하기 위하여 세대유형(X세대, MZ세대)을 조절변인으로 설

정하였다.

이 연구모형에 따르면 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 수준은 X세대와 

MZ세대 간의 차이가 있을 것이다. 조직공정성과 직무만족은 교사헌신에 직접적으로 정적인 

영향을 미칠 것이며, 조직침묵은 교사헌신에 부적인 영향을 미칠 것이다. 조직공정성은 조직

침묵 및 직무만족을 매개하여 교사헌신에 간접적으로 정적인 영향을 미칠 것이다. 조직공정

성과 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 각각의 관계에서 세대유형은 조절효과가 있을 것이

며, 조직공정성과 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 관계에서 세대유형은 조절된 매개효과

가 있을 것이다.

[그림 Ⅲ-1] 중학교 교사가 지각한 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 관계에서 

세대유형의 조절된 매개효과
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2. 연구 대상

가. 모집단

모집단은 중등교사 자격증을 소지하고 정식 임용되어 재직 중인 전국 중학교의 X세대 교

사와 MZ세대 정규 교과 교사로 1965년부터 1999년에 출생한 정규 교과 교사가 이에 해당

한다. 모집단을 정규 교과교사로 한정한 이유로는 첫째, 기간제 교사는 주로 정규 교사의 연

가, 병가, 특별휴가 등의 이유로 공석이 발생 시 짧은 기간 근무하게 되기에 업무분장 등에 

실질적 참여가 불가하고, 정규직과 비정규직의 차이로 발생하는 공정성에 대한 인식이 상이

할 것으로 판단되어 제외하였다. 둘째, 비교과교사에 해당하는 수석, 특수, 전문상담, 실기, 

교도, 사서, 보건, 영양교사는 학생을 대상으로 교과 및 생활지도를 하거나 업무를 수행하는

데 있어 여타 다른 교과 및 담임교사와 직무의 성격이 다르므로 느끼는 공정성의 인식이 상

이할 것으로 판단되어 제외하였다. 셋째, 1964년 이전에 출생한 소위 베이비부머 세대는 승

진 및 명예퇴직으로 소수가 되었으며 향후 5년내 정년퇴직으로 인해 학교집단에 포함되지 

않을 가능성이 크기에 관심 연구 대상에서 제외하였다.

학교는 학급이라는 하위조직을 중심으로 운영되기 때문에 학교효과를 분석하기 위한 단위

로서 학급 수는 학교 규모를 나타낼 수 있는 지표로 활용될 수 있다. 선행연구에 따르면 소

규모, 중규모, 대규모 학교를 다양한 학급 수의 기준으로 나누는 것을 알 수 있다. 신현석 

외(2020)의 연구에서 나는 학교 규모 6학급이하, 7~18학급, 19~35학급, 36학급 이상으로 

나누었으며, 세종특별자치시 2023학년도 학교급별 교원정원배치기준을 참고하였을 때 중학

교의 각 부서 부장에 해당하는 보직교사 배치 기준을 5학급 이하 2명, 6~8학급 3명, 9~11

학급 5명이내, 12~17학급 8명이내, 18학급 이상을 11명 이내로 구분함에 따라 5학급이하

를 소규모학교, 6학급~18학급을 중규모학교, 19학급이상을 대규모학교로 학교 규모를 분류

하는 것이 적절하게 보여진다. 이는 교사의 직무 중 전체 영역을 다루고 있는 점, 학령인구 

감소로 인해 학교상황이 변함에 따라 비교적 연구가 최근에 이루어진 점, 직무관련 핵심 부

장의 수를 업무량을 고려하여 적절히 배정한 점 등을 고려하였을 때 적절한 기준으로 보인

다.

2022년 4월 1일 기준으로 교육통계연보에 따르면 전국의 총 학교의 수는 2,576개이고, 시 

지역의 학교 수는 854개(33.2%), 도 지역의 학교 수는 1,752개(66.8%)로 약 1:2의 비율을 

나타내었다. 학급 수를 기준으로 한 규모별 학교 수는 시 지역에 6학급 이하가 26개(3%), 7

학급~18학급이 304개(35.6%), 19학급 이상이 524개(61.4%)로 비율이 약 1:11.9:20.5로 

나타났으며, 도지역의 경우 소규모학교가 569개(32.5%), 중규모학교가 487개(27.8%), 대규

모학교가 696개(39.7%)로 비율이 약 1.2:1:1.4인 것으로 나타났다<표Ⅲ-1>. 
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보직교사와 일반교사의 수를 합하여 구한 전국의 총 정규 교사 수는 67,843명이고, 시 지

역의 교사 수는 26,176명(38.6%), 도 지역의 교사 수는 41,667명(61.4%)로 약 1:1.6이

다. 시 지역의 규모별 교사 수는 6학급 이하 학교에 231명(1%), 7학급~18학급 학교에 

6,477명(24.7%), 19학급 이상 학교에 19,468명(74.3%)으로 비율이 약 1:24.7:74.3이고, 

도 지역의 규모별 교사 수는 6학급 이하 학교에 4,902명(11.8%), 7학급~18학급 학교에 

9,241명(22.2%), 19학급 이상 학교 27,524명(66%)로 비율이 1:1.9:5.6이다. 또한, 만25

세(1997년생)에서 만39세(1983년생)에 해당하는 교사는 25,515명이고, 만40세(1982년

생)부터 만57세(1965년생)에 해당하는 교사는 36,878명으로 모집단은 총 62,393명이며, 

이를 보정하여 비율을 구해보면 1965년생~1982년생인 X세대 교사와 1983년생~1999년생

인 MZ세대 교사는 약1.3:1의 비율로 보여진다.

<표Ⅲ-1> 소재지별, 규모별 중학교와 교사 현황

소재지 구분

학교 수 (개) 정규 교사 수 (명)

6학급

이하

7-18

학급

19학급

이상
계

6학급

이하

7-18

학급

19학급

이상
계

시

서울 1 97 180 278 13 2,235 6,916 9,164

부산 5 56 72 133 35 1,156 2,079 3,270

대구 1 30 52 83 9 627 2,172 2,808

인천 8 38 86 132 57 752 3,021 3,830

광주 3 24 39 66 31 535 1,406 1,972

대전 4 28 41 73 49 569 1,646 2,264

울산 2 24 36 62 21 471 1,399 1,891

세종 2 7 18 27 16 132 829 977

소계 26 304 524 854 231 6,477 19,468 26,176

도

경기 38 155 373 566 415 3,052 15,253 18,720

강원 76 37 33 146 609 732 1,301 2,642

충북 34 25 48 107 324 503 1,806 2,633

충남 55 44 43 142 496 834 1,788 3,118

전북 86 47 29 162 675 887 1,101 2,663

전남 129 55 32 216 1,084 929 1,105 3,118

경북 94 48 46 188 777 897 1,685 3,359

경남 48 62 77 187 446 1,141 2,893 4,480

제주 9 14 15 38 76 266 592 934

소계 569 487 696 1,752 4,902 9,241 27,524 41,667

총계 595 761 1,220 2,576 5,133 15,718 46,992 67,843

자료: 2022년 교육통계연보(한국교육개발원, 2022)
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나. 표집

본 연구에서 모집단은 1965년생부터 1999년생에 해당하는 중학교 정규 교과 교사이며, 

이를 대표하기 위한 표집 방법으로 비례층화표집을 실시하였다. 비례층화표집은 모집단을 특

정한 기준에 따라 서로 상이한 소집단으로 구분하고, 각 소집단의 크기에 비례하여 표본 수

를 나눈 후 일정 수의 표본을 무작위로 추출하는 방법으로, 표본의 모집단에 대한 대표성을 

높이는 방법이다(이훈영, 2008). 선행연구에 따르면 본 연구의 변인인 조직공정성, 직무만

족, 교사헌신은 지역별, 학교규모에 의해 차이가 나타날 수 있으며 본 연구가 세대를 중심으

로 인한 조절효과와 조절된 매개효과를 보는 목적에 따라 세대별로 고르게 표집할 필요가 

있다. 또한, 조직공정성은 학교업무분장, 성과상여금 지급 등과 관계가 큼으로 관련 절차에

서 제외된 1년 미만의 경력교사는 표집에서 제외할 필요가 있다. 앞서 살펴보았듯 중학교 

정규 교과 교사의 전체 모집단의 크기가 62,393명임에 따라 표집은 최소 381명이 적절하다

고 판단되어 이를 확보하기 위해 응답률을 80%로 가정하였을때 최소 435명 이상에게 설문

지를 배부하는 것을 목표로 하였으며, 29개 학교의 전체 교사 수를 표집하는 과정에서 이보

다 더 많은 설문을 배부하게 되었다(Krejcie & Morgan, 1970).

단위 학교에서는 학급 수에 비례하여 교사 정원이 다르기에 학교 규모마다 표집할 수 있

는 최소 교과 교사의 수를 교원 정원배치기준를 통해 살펴보아야 하며, 약 20%의 기간제교

사, 출생연도(1965년도 이후 출생), 무응답 및 결측치 등을 고려해야 한다. 전국에서 2학급 

모집단 전국 중학교 정규 교과 교사

↓

1차
시 (150명, 8개교) 도 (285명, 21개교)

시도별

↓

2차 소규모

(5명, 

1개교)

중규모

(45명, 

3개교)

대규모

(100명, 

4개교)

소규모

(45명, 

9개교)

중규모

(90명, 

6개교)

대규모

(150명, 

6개교)규모별  

⇓
총 435명 표집 (29개교)

X세대 교사 : MZ세대 교사 = 1.3:1의 비율로 표본 수가 충족 될 때까지 반복 추출

[그림Ⅲ-2] 표집 방법
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이하의 중학교는 18개로 매우 소수인 점을 감안하여 표집에서 제외하며, 중학교에서 소규모

학교는 1개 학년당 1개 학급에 해당하는 3개 학급부터 6개 학급인 학교, 중규모학교는 학년

당 2개 학급을 초과하는 7개 학급부터 18개 학급인 학교, 대규모학교는 학년당 6개 학급을 

초과하는 19학급 이상의 학교로 보아야 한다. 따라서, 학교 규모 당 근무하는 교과 교사 수

는 각각 8명~13명, 14명~28명, 29명이상(19×1.55의 반올림)정도로 볼 수 있다. 

약 20%의 기간제교사, 연구 대상의 출생연도(1965년생 이후 출생), 무응답 및 결측치 등 

앞선 고려사항을 반영하면 학교 규모 별 응답할 수 있는 표집의 수가 학교별로 제한되어 있

기에 최소 예상 표집 인원으로 소규모 5명, 중규모 15명, 대규모 25명을 기준 삼아 총 29

개교를 표집 대상 학교로 선정하였다. 그러나, 무작위로 선정한 표집 대상 학교의 정규 교원 

수를 모두 예상할 수 없고, 단위학교 구성원 중 표집 인원들이 학교의 대표성을 보이기 어려

움으로 선정 학교의 모든 정규 교원을 표집 대상으로 하여 설문을 하고자 하며 이로 인해 

예상보다 더 많은 설문지가 배부될 것으로 보여진다[그림Ⅲ-2].

3. 조사 도구

본 연구에서 사용하기 위한 측정문항은 <표Ⅲ-2>와 같이 설문지로 구성하였다. 설문지 

구성은 중학교 교사의 조직공정성, 조직침묵, 직무만족, 교사헌신의 구성요인을 측정하기 위

한 측정도구들과 응답교사의 인구통계학적 특성에 관한 문항으로 이루어졌다. 

<표Ⅲ-2> 설문지의 구성

구성변인 변인명 문항 수 문항 번호 연구자

종속변인 교사헌신

수업헌신 8 Ⅰ. 1)~8)

홍창남(2005)학생헌신 8 Ⅰ. 9)~16)

학교조직헌신 8 Ⅰ. 17)~24)

독립변인 조직공정성

분배공정성 6 Ⅱ. 1)~6)

정해인(2007)절차공정성 6 Ⅱ. 7)~12)

상호작용공정성 6 Ⅱ. 13)~18)

매개변인

조직침묵
체념적침묵 5 Ⅲ. 1)~5)

고대유(2014)
방어적침묵 5 Ⅲ. 6)~10)

직무만족
내재적요인 3 Ⅳ. 1)~3) 최원석, 

하제현(2018)외재적요인 3 Ⅳ. 4)~6)

조절변인 세대유형 출생연도 1 Ⅴ-2) -

통제변인
성별, 교직경력, 최종학력, 학교소재지, 

직급, 담임여부, 담당과목
7 Ⅴ-1),Ⅴ-3)~8) -

총 계 66 -
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측정도구들의 타당도 확보를 위해 내용타당도와 안면타당도의 검증을 실시하였으며, 내용 

타당도는 교사를 대상으로 연구 수행경험이 있는 교육학 박사급 이상 연구자 2명과 박사수

료생 1명을 대상으로 변인별 측정도구의 문항내용의 적합도와 교사들이 응답하는데 부적절

하거나 어려움이 없는지를 검토받았다. 안면타당도는 교육경력 5년 이상이며, 2개 이상 중학

교를 근무해본 경험이 있는 X세대 교사 3명과 MZ세대 교사 3명에게 자문을 구하여 문항의 

구성이 적절한지, 문항의 내용을 이해하고 응답하는데 어려움이 없는지에 대해 검토받았다. 

전문가 및 교사들의 검토 결과를 토대로 변인별 측정도구의 문항과 전체적인 설문지의 구성

을 수정 및 보완하였다. 

측정도구들의 신뢰도 확보를 위해 예비조사를 실시하였으며, 2023년 3월 13일부터 21일

까지 표본 대상에 포함되지 않은 X세대 교사 30명과 MZ세대 교사 30명 총 60명을 대상으

로 온라인 설문 시스템을 활용하여 실시하였으며 50명이 응답하여 이를 활용하여 문항 내적

일치도 계수(Cronbach’s ɑ)를 확인하였고 내적일치도 계수가 각각 0.70 이상을 기준으로 

수정 및 보완 여부를 결정하였다.

가. 교사헌신

중학교 교사의 교사헌신은 교사로서 열정을 다해 수업, 학생 및 학교조직에 몸과 마음을 

바치는 애착의 정도로 정의된다(홍창남, 2005). 중학교 교사의 교사헌신을 측정하기 위하여 

홍창남(2005)이 일반계 고등학교 교사를 대상으로 교사헌신을 측정하기 위해 개발한 교사

헌신 측정도구를 사용하였다. 이 측정도구는 교사헌신을 3가지 구성요인으로 구분하여 측정

하도록 구성되어 있다. 세부적으로 개념적 요소를 가치인식, 동일시, 관여 세 가지로 구분하

며, 수업, 학생, 학교조직을 대상으로 세가지 개념적 요소의 수준을 측정하게 되어있다. 교사

헌신 구성요인의 내적일치도 계수(Cronbach’s ɑ)는 수업헌신 .86, 학생헌신 .82, 학교조직

헌신 .92로 양호한 것으로 나타났다. 이 도구는 수업헌신 8문항, 학생헌신 8문항, 학교조직

헌신 8문항으로 총 15문항으로 구성되어 있으며 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 

‘매우 그렇다(5점)’까지로 응답하는 5점 Likert식 척도로 측정되고, 점수가 높을수록 중

학교 교사의 교사헌신 수준이 높음을 의미한다. 교사헌신 측정도구는 예비조사를 실시하여 

신뢰도를 검증하였고, 예비조사와 본조사의 내적일치도 계수(Cronbach’s ɑ)는 <표Ⅲ-3>

에 제시하였다. 
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나. 조직공정성

교사의 조직공정성이란 교사가 자신이 속해 있는 학교조직으로부터 구성원으로서, 그리고 

교육전문가로서 공정한 보상을 받고 있다고 인식하는 공정성으로 정의되며, 구성요인인 분배

공정성은 조직구성원이 자신이 받는 보상에 대하여 지각하고 있는 공정성, 절차공정성은 조

직구성원이 자신이 받는 보상에 관련된 결정 등을 포함한 조직 내 의사전달 및 결정 체제 

전반에 대하여 지각하고 있는 공정성, 상호작용공정성은 조직구성원이 자신이 받는 보상과 

관련된 결정 과정에서 상급자의 태도에 대하여 지각하고 있는 공정성을 의미한다(정해인, 

2007). 중학교 교사의 조직공정성을 측정하기 위하여 정해인(2007)이 일반계 고등학교 교

사를 대상으로 조직공정성을 측정하기 위해 개발한 도구를 수정 및 보완하여 사용하였다. 이 

측정도구는 조직공정성을 3가지 구성요인으로 구분하여 측정하도록 구성되어있다. 세부적으

로 조직공정성을 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성으로 구분하여 측정하며, 분배공정

성 12문항, 절차공정성 6문항, 상호작용공정성 6문항으로 총 24문항으로 구성되어 있다. 조

직공정성 구성 요인의 내적일치도 계수(Cronbach’s ɑ)는 분배공정성은 .888, 절차공정성

은 .918, 상호작용공정성은 .957로 양호한 신뢰도를 보여주었으며, 같은 도구를 수정 보완

하여 사용한 이진원 외(2009)의 연구에서 조직공정성 전체에 대한 내적일치도 계수

(Cronbach’s ɑ)는 .836으로 양호하게 나타났다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에

서 ‘매우 그렇다(5점)’까지로 응답하는 5점 Likert식 척도로 측정되며 점수가 높을수록 

중학교 교사가 지각하는 조직공정성의 수준이 높음을 의미한다. 조직공정성 측정도구는 예비

조사를 실시하여 신뢰도를 검증하였고, 예비조사와 본조사의 내적일치도 계수(Cronbach’s 

ɑ)는 <표Ⅲ-4>에 제시하였다. 

<표Ⅲ-3> 교사헌신 측정도구의 구성 및 신뢰도

구분
Cronbach’s ɑ 값

예비조사(n=50) 본조사(n=449)

교사헌신 .828 .918

<표Ⅲ-4> 조직공정성 측정도구의 구성 및 신뢰도

구분
Cronbach’s ɑ 값

예비조사(n=50) 본조사(n=449)

조직공정성

분배공정성 .958

.946

.958

.960절차공정성 .848 .928

상호작용공정성 .953 .959
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다. 조직침묵

중학교 교사의 조직침묵은 교사가 학교조직이나 관리자에 대한 의견, 견해, 정보 등이 있

음에도 불구하고 특정한 이유로 인해 의도적·전략적으로 침묵하는 태도를 의미한다. 중학교 

교사의 조직침묵을 측정하기 위하여 Dyne et al. (2003)의 측정도구를 번안하여 사용한 고

대유(2014)의 측정도구를 중학교 상황에 맞게 수정 및 보완하여 사용하였다. 이 측정도구는 

조직침묵을 체념적 침묵, 방어적 침묵, 친사회적 침묵 3유형을 각각 5문항으로 측정하였으

나, 본 연구에서는 침묵의 부정적 의미를 측정하고자 함으로 체념적 침묵과 방어적 침묵 각 

5문항씩 총 10문항으로 구성하였다. 또한, 조직침묵 구성 요인의 내적일치도 계수

(Cronbach’s ɑ)는 체념적 침묵 .870, 방어적 침묵 .915로 양호한 신뢰도를 보여주었다. 

각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’까지로 응답하는 5점 

Likert식 척도로 측정되며 점수가 높을수록 중학교 교사의 조직침묵 수준이 높음을 의미한

다. 조직침묵 측정도구는 예비조사를 실시하여 신뢰도를 검증하였고, 예비조사와 본조사의 

내적일치도 계수(Cronbach’s ɑ)는 <표Ⅲ-5>에 제시하였다. 

라. 직무만족

중학교 교사의 직무만족은 교사의 직무만족을 교직경험을 통해 느끼는 긍정적인 감정 상

태로 정의된다(노종희, 2001). 중학교 교사의 직무만족도를 측정하기 위하여 최원석, 하제

현(2018)이 사용한 측정도구를 사용하였다. 이 측정도구는 직무만족을 내재적 만족과 외재

적 만족으로 구분하여 측정하며, 각 구성요소는 3문항씩 총 6문항으로 구성되어 있다. 또한, 

직무만족 구성요인의 내적일치도 계수(Cronbach’s ɑ)는 내재적 만족 .887과 외재적 만족 

.871로 양호한 신뢰도를 보여주었다.  각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그

렇다(5점)’까지로 응답하는 5점 Likert식 척도로 측정되며 점수가 높을수록 중학교 교사의 

직무만족 수준이 높음을 의미한다. 직무만족 측정도구는 예비조사를 실시하여 신뢰도를 검증

하였고, 예비조사와 본조사의 내적일치도 계수(Cronbach’s ɑ)는 <표Ⅲ-4>에 제시하였다.

<표Ⅲ-5> 조직침묵 측정도구의 구성 및 신뢰도

구분
Cronbach’s ɑ 값

예비조사(n=50) 본조사(n=449)

조직침묵 .916 .952
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마. 세대유형

본 연구에서는 중학교 교사의 세대를 X세대와 MZ세대로 구분하여 조직공정성, 조직침묵, 

직무만족, 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 구명하는 것을 연구 목적으로 

설정하였다. 따라서, X세대를 1965년생~1982년생, MZ세대를 1983년생~1999년생으로 설

정함에 따라 피험자의 출생연도에 따른 속한 세대에 관한 정보를 수집하기 위해 일반적 특

성에 출생연도를 설문지 문항으로 포함하였다.

4. 자료 수집

본 연구를 위한 자료수집은 온라인 조사를 활용하였다. 2023년 3월 13일부터 21일까지 

9일간 예비조사를 실시하고, 예비조사 분석 결과를 바탕으로 문항의 적절성을 검토한 후 수

정과정을 거쳐 최종적으로 본 조사에 사용할 조사 도구를 작성하였다. 본조사는 2023년 3

월 27일부터 4월 12일까지 2주간 자료를 수집하였다. 설문지는 회수율과 무응답 및 불성실 

응답을 종합적으로 고려하여 최소 29개교, 435개 이상이 표집되도록 설문지를 배부하였다.

설문 배부는 선정된 학교에 연락하여 소규모학교, 중규모학교, 대규모학교의 X세대 교사 

수가 최소 3명, 6명, 8명, MZ세대 교사 수가 최소 2명, 4명, 7명이 있는지를 확인하여 표집

하였을 때 세대 간 최소 비율이 이루어질 수 있는지를 파악한 후 배부되었다. 표집의 원활함

을 위해 해당 학교별로 1명 이상의 협력 교사를 섭외하여 이들에게 연구 목적, 설문대상, 설

문 절차에 대해 안내한 후 온라인 시스템의 설문 링크를 학교 내부 메신저를 통해 발송할 

수 있도록 협조를 구하였다. 또한, 1965년생~1999년생에 해당하는 교사와 조직공정성 수준

의 적절한 측정을 위해 1년 이상 근무한 교사를 응답 대상으로 요청하였다. 이후, 설문 배부 

후 결측치나 불성실 응답 등을 제외하고, 학교 당 MZ세대 교사와 X세대 교사의 비가 1:1.4

에 준하지 않을 경우엔 설문지 배부 7일 이후 협력 교사와 연락하여 참여를 독려하였으며, 

해당 비율이 표집될 때까지 해당 학교의 설문을 반복적으로 실시하였고, 독려에 불구하고 표

집이 어려울 경우 무작위로 해당하는 지역과 규모의 다른 학교를 선정하여 재차 표집하였다.

기간 내 회수된 설문은 총 587부로 기간제교사 68부, 비교과 교사 14부, 1965년생미만 

<표Ⅲ-6> 직무만족 측정도구의 구성 및 신뢰도

구분
Cronbach’s ɑ 값

예비조사(n=50) 본조사(n=449)

직무만족 .785 .834
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7부, 2000년생 이상 1부, 출생년도를 알 수 없는 6부, 교직경력이 0년 10부를 제외하였다. 

또한 응답 결과 중 페이지별로 동일한 숫자를 연속적으로 체크 한 설문지와 응답소요 시간

이 1분대인 설문 32부를 불성실 응답으로 판단하여 제외하였다. 이에 따라 최종적으로 138

부를 제외한 449부(유효자료율: 449부/587부x100%=76.5%)의 자료를 분석에 활용하였

다. 최종적으로 응답한 중학교 교사의 인구통계학적 특성은 <표Ⅲ-7>과 같다.

최종 응답한 중학교 교사의 X세대 교사와 MZ세대 교사의 비율은 약1:1로 모집단의 분포

<표Ⅲ-7> 응답한 중학교 교사의 인구통계학적 특성

구분 빈도 비율(%)

성별
남 112 24.9

여 337 75.1

연령

20-29세 54 12.0

30-39세 154 34.3

40-49세 181 40.3

50세 이상 60 13.4

세대
X세대 223 49.7

MZ세대 226 50.3

최종

학력

4년제 대졸(사범대) 257 57.2

4년제 대졸(교직이수) 79 17.6

석사과정 수료 혹은 졸업 108 24.1

박사과정 수료 혹은 졸업 4 0.9

기타 1 0.2

교직

경력

10년 미만 186 41.4

10년-19년 164 36.5

20년-29년 72 16.0

30년 이상 27 6.0

학교

소재지

특별/광역시 206 45.9

도 243 54.1

학교

규모

3-6학급 67 14.9

7-18학급 118 26.3

19학급 이상 264 58.8

보직

여부

부장교사 128 28.5

평교사 321 71.5

담임

여부

담임 275 61.2

비담임 174 38.8

과목

국어 65 14.5

수학 65 14.5

영어 56 12.5

과학 44 9.8

사회(역사, 도덕 포함) 57 12.7

미술 13 2.9

음악 40 8.9

체육 27 6.0

기술가정 51 11.4

제2외국어 11 2.4

진로 5 1.1

정보 7 1.6

기타 8 1.8

전체 449 100
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비율(1:1.3)과 큰 차이가 없음이 확인되었으며, 성별, 연령, 경력, 소재지 분포, 학교 규모, 

과목 등에 따라 편중되지 않는 것으로 확인되어 연구결과를 모집단에 일반화하는데 이상이 

없는 것으로 판단하였다.

5. 자료 분석

자료 분석은 예비조사와 본조사로 나누어 진행하였으며, 예비조사에서는 도구의 신뢰도 검

증을, 본조사에서는 도구의 신뢰도 검증, 변인별 기술통계(빈도, 백분율, 평균, 표준편차)분

석과 상관분석, ANOVA분석, 다중회귀분석을 실시하였다. 자료분석에는 SPSS 26.0 for 

Windows 프로그램과 PROCESS macro 프로그램을 사용하였으며, Hayes의 PROCESS 

macro 세트에서 매개효과 검증을 위한 4번 모델, 이중매개효과 검증을 위한 6번 모델, 조절

효과 검증을 위한 1번 모델, 조절된 매개효과 검증을 위한 7번 모델을 활용하였다<표Ⅲ

-8>.

<표Ⅲ-8> 자료분석 방법

구분 정의 통계기법

측정도구 측정도구의 신뢰도 검증 내적일치도 분석

기술통계 응답자의 일반적 특성 빈도, 백분율

연구가설1
중학교 교사의 조직공정성, 조직침묵, 직무만족, 교사헌신의 수준은 세대별 

차이가 있을 것이다.
ANOVA분석

연구가설2
중학교 교사의 조직공정성, 조직침묵, 직무만족은 교사헌신에 직접효과를 

가질 것이다.
다중회귀분석

연구가설3
중학교 교사의 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵 및 직무만족은 

매개효과를 가질 것이다.

PROCESS 매크로를 

활용한 회귀분석

(Model 4, 6)

연구가설4
중학교 교사의 조직공정성과 조직침묵 및 직무만족, 교사헌신의 관계에서 

세대유형은 조절효과를 가질 것이다.

PROCESS 매크로를 

활용한 회귀분석

(Model 1, 7)

연구가설5
중학교 교사의 조직공정성과 조직침묵, 직무만족 및 조직침묵의 관계에서 

세대유형은 조절된 매개효과를 가질 것이다.

PROCESS 매크로를 

활용한 회귀분석

(Model 7)
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IV. 연구 결과 및 논의

1. 변인의 기술통계량, 상관관계 및 다중공선성 확인

가. 변인의 기술통계량

중학교 교사가 지각한 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신에 대한 기술통계량을 

분석하여 최솟값, 최댓값, 평균, 표준편차, 왜도, 첨도를 나타낸 결과는 <표Ⅳ-1>과 같다.

<표Ⅳ-1> 중학교 교사의 지각된 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신 변인의 기술통계량

변인 최솟값 최댓값 평균 표준편차 왜도 첨도

1.00 5.00 3.43 .763 -.325 .200

조직공정성
분배공정성 1.00 5.00 3.33 .875 -.337 .075

절차공정성 1.00 5.00 3.48 .842 -.398 .011

상호작용공정성 1.00 5.00 3.48 .935 -.618 .215

조직침묵 1.00 5.00 2.43 .860 .141 -.568

직무만족 1.50 5.00 3.44 .747 -.040 -.252

교사헌신 2.00 5.00 3.77 .565 -.134 -.020

중학교 교사들의 조직공정성과 직무만족, 교사헌신의 값은 3.33~3.77에 해당하여 대체로 

긍정적인 수준이며, 조직침묵은 중간보다 낮은 값인 2.43으로 볼 수 있다. 조직공정성의 하

위요인 중 분배공정성은 3.33점으로 절차공정성과 상호작용공정성이 3.48점인 것에 비해 다

소 낮았다.

나. 변인 간 상관관계와 다중공선성 진단

중학교 교사의 지각된 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신에 대한 상관관계를 분

석한 결과는 <표Ⅳ-2>과 같다. 각 변인 간 상관계수는 통계적으로 모두 유의하였으며

(p<.01), 조직침묵을 제외한 조직공정성, 직무만족, 교사헌신 간의 관계는 양의 상관관계를 

지니는 것으로 나타났고, 세 변인과 조직침묵과의 관계는 음의 상관관계를 지니는 것으로 나

타났다.
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<표Ⅳ-2> 조직공정성 및 하위요인, 조직침묵, 직무만족, 교사헌신 간 상관관계

변인 1 1-1 1-2 1-3 2 3 4

1. 조직공정성 1

 1-1. 분배공정성 .776** 1

 1-2. 절차공정성 .927** .571** 1

 1-3. 상호작용공정성 .887** .450** .833** 1

2. 조직침묵 -.496** -.286** -.492** -.503** 1

3. 직무만족 .659** .597** .600** .515** -.395** 1

4. 교사헌신 .507** .439** .469** .408** -.432** .582** 1

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

중학교 교사의 지각된 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신 변인 간의 다중공선성

을 확인한 결과 <표Ⅳ-3>와 같이 나타났다. 다중공선성이 존재 시 추정치의 검정에 중요한 

표준오차의 값이 과대추정 되거나 추정이 되지 않는 경우가 생김으로 이를 확인할 필요가 

있다(김수영, 2011). 다중공선성을 확인 결과 변인 간 공차는 .500~.746으로 나타났고, 분

산팽창지수(VIF)는 1.341~2.000으로 나타나 공차(>.10)와 분산팽창지수(VIF<10) 기준을 

만족하기에 독립변인 간의 다중공선성에 문제가 없는 것으로 확인되었다.

<표Ⅳ-3> 연구변인 간 다중공선성 진단

종속변인 독립변인 공차한계(Tolerance) 분산팽창지수(VIF)

교사헌신

조직공정성 .500 2.000

조직침묵 .746 1.341

직무만족 .559 1.787

2. 중학교 교사의 세대유형에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 

교사헌신 수준의 차이

이 절에서는 중학교 교사의 조직공정성, 조직침묵, 직무만족, 교사헌신 간의 관계에서 필

요한 통제변인을 살펴보기 위해 일반적 특성에 따른 변인들의 차이를 확인하고, 연구문제 확

인을 위해 세대유형에 따른 변인들의 수준 차이를 확인하고자 한다.

가. 성별에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 차이

성별에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 차이를 분석한 결과를 살펴보

면 조직공정성, 조직침묵, 직무만족, 교사헌신이 통계적으로 유의한 것으로 나와 성별에 따
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라 차이가 있는 것으로 나타났다. 조직공정성은 남성(3.57)이 여성(3.38)보다 높게 나타났

으며, 직무만족은 남성(3.57)이 여성(3.40)으로 나타났고, 교사헌신은 남성(3.89), 여성

(3.73)보다 높게 나타남으로써 세 변인 모두 남성이 여성보다 상대적으로 높은 점수를 나타

냈다. 반면 조직침묵은 여성(2.48)이 남성(2.28)보다 높은 평균 점수를 나타냈다<표Ⅳ-4>.

<표Ⅳ-4> 성별에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족, 교사헌신의 차이 분석 결과

변인 구분 응답 수(n) 평균 표준편차 t

조직공정성
남 112 3.57 .7362

2.237*

여 337 3.38 .7671

조직침묵
남 112 2.28 .8634

-2.181*

여 337 2.48 .8536

직무만족
남 112 3.59 .6986

2.346*

여 337 3.40 .7573

교사헌신
남 112 3.89 .7362

2.643**

여 337 3.73 .7671

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

나. 연령에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 차이

연령에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 차이를 분석한 결과를 살펴보

면 조직공정성, 직무만족, 교사헌신이 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 

<표Ⅳ-5> 연령에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족, 교사헌신의 차이 분석 결과

변인 구분 응답 수(n) 평균 표준편차 F Scheffe

조직공정성

20대a 54 3.17 .6618

3.074* c>a
30대b 154 3.40 .8342

40대c 181 3.52 .6997

50대이상d 60 3.44 .7992

조직침묵

20대a 54 2.62 .7154

3.857** n/a
30대b 154 2.55 .9247

40대c 181 2.34 .8351

50대이상d 60 2.21 .8147

직무만족

20대a 54 3.32 .7602

1.921
30대b 154 3.38 .8205

40대c 181 3.49 .7115

50대이상d 60 3.59 .6102

교사헌신

20대a 54 3.54 .5350

8.964***

d>c>a, 

d>c>b, 

c>b>a, 

d>b>a

30대b 154 3.67 .6196

40대c 181 3.87 .5268

50대이상d 60 3.96 .4355

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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세부 집단별로 차이를 살펴본 결과 조직공정성은 40대(3.52)가 20대(3.17)보다 더 높은 

지각 수준으로 나타났고, 교사헌신의 경우 20대(3.54)에 비해 50대(3.96)로 갈수록 더 높

은 수준을 갖는 것으로 나타났으며, 조직침묵은 연령대가 낮을수록 더 높은 수준을 갖는 것

으로 나타났다<표Ⅳ-5>.

다. 경력에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 차이

경력에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 차이를 분석한 결과를 살펴보

면 조직침묵, 교사헌신이 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 변인별로 차이를 살펴본 결과 

조직침묵의 경우 10년미만(2.55)이 30년이상(2.11)에 비해 높은 수준으로 나타났고, 교사

헌신의 경우 30년이상(3.95)이 10년미만(3.67)에 비해 높은 수준으로 나타났다<표Ⅳ-6>.

<표Ⅳ-6> 경력에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족, 교사헌신의 차이 분석 결과

변인 구분 응답 수(n) 평균 표준편차 F Scheffe

조직공정성

10년미만a 186 3.39 .8018

.435
10년∼20년미만b 164 3.42 .7302

20년∼30년미만c 72 3.50 .7067

30년이상d 27 3.51 .8483

조직침묵

10년미만a 186 2.55 .8592

3.147* n/a
10년∼20년미만b 164 2.39 .8780

20년∼30년미만c 72 2.32 .7725

30년이상d 27 2.11 .8678

직무만족

10년미만a 186 3.40 .8080

.868
10년∼20년미만b 164 3.42 .7486

20년∼30년미만c 72 3.54 .5970

30년이상d 27 3.57 .6509

교사헌신

10년미만a 186 3.67 .6233

3.804** n/a
10년∼20년미만b 164 3.81 .5268

20년∼30년미만c 72 3.87 .4984

30년이상d 27 3.95 .4322

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

라. 보직 여부에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 차이

보직 여부에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 차이를 분석한 결과를 

살펴보면 네 변인 모두 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 변인별로 차이를 살펴본 결과 

조직공정성의 경우 부장교사(3.64)가 평교사(3.35)에 비해 높은 수준으로 나타났고, 직무만

족 또한 부장교사(3.58)가 평교사(3.39)에 비해 높은 수준으로 나타났으며, 교사헌신도 부
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장교사(3.89)가 평교사(3.73)에 비해 높은 수준으로 나타났다. 반면, 조직침묵의 경우 부장

교사(2.15)에 비해 평교사(2.54)가 높은 수준으로 나타났다<표Ⅳ-7>.

<표Ⅳ-7> 보직 여부에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족, 교사헌신의 차이 분석 결과

변인 구분 응답 수(n) 평균 표준편차 t

조직공정성
부장교사 128 3.64 .6808

3.774***

평교사 321 3.35 .7784

조직침묵
부장교사 128 2.15 .8070

-4.413***

평교사 321 2.54 .8561

직무만족
부장교사 128 3.58 .6751

2.542*

평교사 321 3.39 .7674

교사헌신
부장교사 128 3.89 .5154

2.712**

평교사 321 3.73 .5787

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

마. 담임 여부에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 차이

담임 여부에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 차이를 분석한 결과를 

살펴보면 조직공정성, 조직침묵 및 교사헌신이 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 변인별

로 차이를 살펴본 결과 조직공정성의 경우 담임교사(3.36)에 비해 비담임교사(3.54)가 높은 

수준으로 나타났고, 직무만족 또한 부장교사(3.58)가 평교사(3.39)에 비해 높은 수준으로 

나타났으며, 교사헌신 또한 부장교사(3.89)가 평교사(3.73)에 비해 높은 수준으로 나타났

다. 반면, 조직침묵의 경우 부장교사(2.15)에 비해 평교사(2.54)가 높은 수준으로 나타났다

<표Ⅳ-8>.

<표Ⅳ-8> 담임 여부에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족, 교사헌신의 차이 분석 결과

변인 구분 응답 수(n) 평균 표준편차 t

조직공정성
담임 275 3.36 .7984

-2.488*

비담임 174 3.54 .6907

조직침묵
담임 275 2.52 .8714

2.798**

비담임 174 2.29 .8235

직무만족
담임 275 3.39 .7851

-1.906
비담임 174 3.53 .6758

교사헌신
담임 275 3.75 .5985

-.896
비담임 174 3.80 .5088

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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바. 세대유형에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 차이

세대유형에 따른 조직공정성 및 조직공정성의 하위요인과 조직침묵, 직무만족, 교사헌신의 

차이를 분석한 결과를 살펴보면 분배공정성, 직무만족, 교사헌신이 통계적으로 유의한 것으

로 나타났다. 변인별로 살펴보면 분배공정성은 X세대 교사(3.43)가 MZ세대 교사(3.23)에 

비해 높은 수준으로 나타났으며, 교사헌신 또한 X세대 교사(3.89)가 MZ세대 교사(3.65)에 

비해 높은 수준으로 나타났다. 반면, 조직침묵은 MZ세대 교사(2.54)가 X세대 교사(2.31)에 

비해 높은 수준으로 나타났다<표Ⅳ-9>.

<표Ⅳ-9> 세대유형에 따른 차이 분석 결과

변인 세대유형 응답 수 평균 표준편차 t

조직공정성
X세대 223 3.49 .734

1.719
MZ세대 226 3.37 .788

분배공정성
X세대 223 3.43 .810

2.495*

MZ세대 226 3.23 .925

절차공정성
X세대 223 3.55 .805

1.606
MZ세대 226 3.42 .875

상호작용공정성
X세대 223 3.50 .903

.434
MZ세대 226 3.46 .967

조직침묵
X세대 223 2.32 .827

-2.811**

MZ세대 226 2.54 .878

직무만족
X세대 223 3.51 .681

1.827
MZ세대 226 3.38 .803

교사헌신
X세대 223 3.89 .497

4.600***

MZ세대 226 3.65 .603

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

3. 조직공정성, 조직침묵 및 직무만족의 직접효과

중학교 교사가 지각한 조직공정성과 조직침묵 및 직무만족이 교사헌신에 미치는 영향을 

확인하기 위해 성별, 연령, 경력, 보직여부, 담임여부를 통제변인으로 투입 후 다중회귀분석

을 실시한 결과는 <표Ⅳ-10>과 같다. 모형1은 통제변인만을 투입했을 때이고, 회귀모형의 

F값은 4.202(p<.001)로 통계적으로 유의하였으며 설명력은 6.0%이다. 모형2는 모형1에 추

가로 조직공정성, 조직침묵, 직무만족을 투입한 모형이며, 설명력이 41.0%으로 모형1에 비

해 35.0% 증가하였다. 모형2를 확인해본 결과, 조직공정성(β=.135, p<.05)과 직무만족(β

=.401, p<.001)은 교사헌신에 직접적으로 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 조직

침묵(β=-.186, p<.001)은 교사헌신에 직접적으로 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
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이에 교사헌신에 미치는 영향력의 크기는 직무만족, 조직침묵, 조직공정성 순으로 크다는 것

과 직무만족의 영향력이 조직침묵과 조직공정성에 비해 약 2.5배~3배 정도 크다는 것을 알 

수 있었다.

4. 조직공정성과 교사헌신 간의 관계에서 조직침묵과 직무만족의 매개효과

매개효과는 독립변수가 매개변수를 매개하여 종속변인에 미치는 효과를 의미하며, 독립변

인과 매개변수의 경로계수 추정값과 매개변수와 종속변수 간의 경로계수의 추정값을 곱하여 

계산된다. 본 연구에서는 Heyes(2013)의 Process Macro Model 4를 활용하여 매개효과

를 분석하였으며, 이 분석 방법은 총 3단계의 통계분석을 통해 매개효과를 추정한다. 1단계

는 독립변수가 매개변수에 미치는 효과를 추정하고, 2단계에서는 독립변수와 매개변인이 종

속변수에 미치는 효과를 추정하며, 3단계에서는 1단계, 2단계 결과를 통해 매개효과를 추정

한다. 따라서, 본 연구에서는 조직공정성 및 하위요인들이 조직침묵과 직무만족을 각각 매개

<표Ⅳ-10> 중학교 교사가 지각한 조직공정성, 조직침묵, 직무만족이 교사헌신에 미치는 직접효과 

분석 결과

변인 구분
모형1 모형2

B β S.E. t B β S.E. t

상수 4.110 - .130 31.675**

* 2.850 - .190 15.000**

*

통제
변인

성별 -.153 -.117 .062 -2.455** -.068 -.052 .050 -1.369

연령

20대 -.536 -.309 .163 -3.285* -.364 -.210 .130 -2.807**

30대 -.399 -.336 .142 -2.806* -.279 -.234 .113 -2.458*

40대 -.108 -.094 .117 -.919 -.098 -.085 .0+4 -1.045

경력

10년이하 .136 .119 .181 .755 .097 .085 .143 .679

10년∼19년 .023 .019 .163 .139 .061 .052 .129 .473

20년∼29년 -.029 -.019 .143 -.203 .016 .010 .114 .138

보직 여부 -.049 -.039 .071 -.689 .026 .021 .057 .453

담임 여부 -.004 -.003 .062 -.061 -.053 -.046 .049 -1.078

조직공정성 .100 .135 .039 2.571*

조직침묵 -.122 -.186 .028 -4.343**

*

직무만족 .303 .401 .037 8.191***

R2 .079 .426

△R2 .060 .410

F 4.202*** 26.914***

주:*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Reference group : 성별=남성, 연령=50대 이상, 경력=30년 이상, 보직여부=부장교사, 담임여부=담임 
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하여 교사헌신에 미치는 매개효과를 추정하였다.

또한, 이론적 배경을 바탕으로 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵과 직무만족의 

이중매개효과를 추정하기 위하여 Heyes(2013)의 Process Macro Model 6를 활용하여 이

중매개효과를 3단계에 걸쳐 분석하였다. 1단계는 독립변수인 조직공정성 및 하위요인이 첫

번째 매개변인인 조직침묵에 미치는 직접효과를 추정하였고, 2단계는 독립변인인 조직공정

성 및 하위요인을 첫번째 매개변인인 조직침묵과 함께 투입하여 두 번째 매개변인인 직무만

족에 미치는 직접효과를 추정하였다. 마지막으로 3단계에서는 독립변인인 조직공정성 및 하

위요인과 조직침묵, 직무만족 두 매개변인을 모두 투입하여 교사헌신에 미치는 직접효과를 

추정함으로써 독립변인과 종속변인 간 두 매개변인의 이중매개효과를 살펴보았다.

가. 조직침묵의 매개효과

조직공정성과 하위요인 및 교사헌신의 관계에서 조직침묵의 매개효과를 각각 분석한 결과

는 <표Ⅳ-11>과 같다. 첫째, 조직공정성은 조직침묵을 매개하여 교사헌신에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다(β=.077, LLCI~ULCI=.044~.116). 부트스트래핑 95% 신뢰구간

은 0을 지나지 않았으므로 이 간접효과는 통계적으로 유의한 정적 매개효과를 보이는 것으

로 나타났다. 둘째, 분배공정성은 조직침묵을 매개하여 교사헌신에 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다(β=.052, LLCI~ULCI=.029~.081). 부트스트래핑 95% 신뢰구간은 0을 지

나지 않았으므로 이 간접효과는 통계적으로 유의한 정적 매개효과를 보이는 것으로 나타났

다. 셋째, 절차공정성은 조직침묵을 매개하여 교사헌신에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다(β=.077, LLCI~ULCI=.046~.115). 부트스트래핑 95% 신뢰구간은 0을 지나지 않았

으므로 이 간접효과는 통계적으로 유의한 정적 매개효과를 보이는 것으로 나타났다. 넷째, 

상호작용공정성은 조직침묵을 매개하여 교사헌신에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다

(β=.080, LLCI~ULCI=.049~.117). 부트스트래핑 95% 신뢰구간은 0을 지나지 않았으므

로 이 간접효과는 통계적으로 유의한 정적 매개효과를 보이는 것으로 나타났다.
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<표Ⅳ-11> 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵의 매개효과 유의성 검증

경로
(매개변인 : 조직침묵)

종속변인 : 교사헌신

β S.E. t LLCI ULCI

조직공정성

총효과 .362 .031 11.840*** .302 .422

직접효과 .285 .034 8.400*** .218 .351

간접효과 .077 .018 - .044 .116

분배공정성

총효과 .262 .028 9.536*** .208 .316

직접효과 .210 .027 7.822*** .157 .262

간접효과 .052 .013 - .029 .081

절차공정성

총효과 .302 .028 10.707*** .247 .358

직접효과 .225 .031 7.217*** .164 .287

간접효과 .077 .018 - .046 .115

상호작용
공정성

총효과 .241 .026 9.182*** .190 .293

직접효과 .161 .029 5.540*** .104 .218

간접효과 .080 .017 - .049 .117

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

나. 직무만족의 매개효과

조직공정성과 하위요인 및 교사헌신의 관계에서 직무만족의 매개효과를 각각 분석한 결과

는 <표Ⅳ-12>과 같다. 첫째, 조직공정성은 직무만족을 매개하여 교사헌신에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다(β=.206, LLCI~ULCI=.145~.267). 부트스트래핑 95% 신뢰구간

은 0을 지나지 않았으므로 이 간접효과는 통계적으로 유의한 정적 매개효과를 보이는 것으

로 나타났다. 둘째, 분배공정성은 직무만족을 매개하여 교사헌신에 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다(β=.183, LLCI~ULCI=.139~.231). 부트스트래핑 95% 신뢰구간은 0을 지

나지 않았으므로 이 간접효과는 통계적으로 유의한 정적 매개효과를 보이는 것으로 나타났

다. 셋째, 절차공정성은 직무만족을 매개하여 교사헌신에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다(β=.181, LLCI~ULCI=.132~.234). 부트스트래핑 95% 신뢰구간은 0을 지나지 않았

으므로 이 간접효과는 통계적으로 유의한 정적 매개효과를 보이는 것으로 나타났다. 넷째, 

상호작용공정성은 직무만족을 매개하여 교사헌신에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다

(β=.150, LLCI~ULCI=.110~.194). 부트스트래핑 95% 신뢰구간은 0을 지나지 않았으므

로 이 간접효과는 통계적으로 유의한 정적 매개효과를 보이는 것으로 나타났다.
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<표Ⅳ-12> 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 직무만족의 매개효과 유의성 검증

경로
(매개변인 : 직무만족)

종속변인 : 교사헌신

β S.E. t LLCI ULCI

조직공정성

총효과 .362 .031 11.839 .302 .422

직접효과 .156 .037 4.165 .082 .229

간접효과 .206 .031 - .145 .267

분배공정성

총효과 .262 .028 9.536 .208 .316

직접효과 .079 .030 2.595 .019 .139

간접효과 .183 .024 - .139 .231

절차공정성

총효과 .302 .028 10.707 .247 .358

직접효과 .121 .032 3.800 .059 .184

간접효과 .181 .026 - .132 .234

상호작용
공정성

총효과 .241 .026 9.182 .190 .293

직접효과 .092 .027 3.397 .039 .145

간접효과 .150 .021 - .110 .194

주:*p<.05, **p<.01, ***p<.001

다. 조직침묵과 직무만족의 이중매개효과

 조직공정성 및 하위요인과 교사헌신의 관계에서 조직침묵과 직무만족의 이중매개효과를 

각각 분석한 결과는 <표Ⅳ-13>과 같다. 첫째, 조직공정성은 조직침묵과 직무만족을 매개하

여 교사헌신에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.001, LLCI~ULCI=.000~.026). 

둘째, 분배공정성은 조직침묵과 직무만족을 매개하여 교사헌신에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다(β=.016, LLCI~ULCI=.008~.029). 셋째, 절차공정성은 조직침묵과 직무만족

을 매개하여 교사헌신에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.016, LLCI~ULCI=.00

4~.031). 넷째, 상호작용공정성은 조직침묵과 직무만족을 매개하여 교사헌신에 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타났다(β=.022, LLCI~ULCI=.009~.038). 결과적으로 조직공정성, 

분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵과 직무만족의 이

중 매개효과는 부트스트래핑 95% 신뢰구간은 0을 지나지 않았으므로 간접효과가 통계적으

로 유의한 정적 매개효과를 보이는 것으로 나타났다.
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<표Ⅳ-13> 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵과 직무만족의 이중매개효과 유의성 검증

경로 β S.E. LLCI ULCI

조직
공정성

직접효과 .100 .039 .023 .176

간접
효과

총효과 .262 .032 .201 .325

조직공정성→조직침묵→교사헌신 .065 .018 .032 .104

조직공정성→직무만족→교사헌신 .185 .028 .132 .241

조직공정성→조직침묵→직무만족→교사헌신 .001 .007 .000 .026

분배
공정성

직접효과 .070 .030 .012 .128

간접
효과

총효과 .192 .024 .147 .242

분배공정성→조직침묵→교사헌신 .036 .010 .018 .059

분배공정성→직무만족→교사헌신 .140 .021 .100 .182

분배공정성→조직침묵→직무만족→교사헌신 .016 .005 .008 .029

절차
공정성

직접효과 .071 .033 .005 .136

간접
효과

총효과 .232 .027 .181 .285

절차공정성→조직침묵→교사헌신 .061 .017 .031 .096

절차공정성→직무만족→교사헌신 .155 .023 .111 .202

절차공정성→조직침묵→직무만족→교사헌신 .016 .007 .004 .031

상호
작용

공정성

직접효과 .044 .029 -.012 .100

간접
효과

총효과 .198 .023 .154 .243

상호작용공정성→조직침묵→교사헌신 .058 .016 .029 .091

상호작용공정성→직무만족→교사헌신 .117 .019 .083 .156

상호작용공정성→조직침묵→직무만족→교사
헌신

.022 .008 .009 .038

주:*p<.05, **p<.01, ***p<.001

5. 조직공정성과 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신 간의 관계에서 

세대유형의 조절효과 및 조절된 매개효과

이 절에서는 Heyes(2013)의 Process Macro Model 1을 활용하여 조직공정성 및 그 하

위요인들과 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절효과를 확인하였고, Process Macro 

Model 7을 활용하여 조직공정성 및 그 하위요인들과 직무만족, 교사헌신 간의 관계에서 세

대유형의 조절된 매개효과와 조직공정성과 및 그 하위요인들과 조직침묵, 교사헌신 간의 관

계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 확인하였다. Process Macro Model 7은 1단계에서 

독립변수와 조절변수, 상호작용항이 매개변수에 미치는 효과를 추정하며, 2단계에서는 독립

변수와 매개변수가 종속변수에 미치는 효과를 추정하고, 3단계에서는 1단계, 2단계 결과를 

통해 조절된 매개효과를 추정한다. 따라서, 본 연구에서는 해당 절차에 따라 조절된 매개효

과를 확인하였으며, 그 과정에서 조직공정성 및 그 하위요인들과 직무만족 및 조직침묵의 관

계에서 세대유형의 조절효과 또한 확인하였다.



- 88 -

가. 조직공정성과 조직침묵 및 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 

조절된 매개효과

첫째, 조직공정성, 조직침묵, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 위한 

변인 간 직접효과를 확인한 결과 <표Ⅳ-14>와 같다. 모형1에서 독립변인인 조직공정성과 

매개변인인 조직침묵에 미치는 영향을 확인해본 결과 조직공정성(β=-.472, p<.001)은 통

계적으로 모두 유의한 것으로 나타났으나, 세대유형(β=.385, p>.05)과 조직공정성과 세대

유형을 곱한 상호작용항(β=-.118, p>.05)은 통계적으로 유의하지 않았다. 모형2에서 조직

공정성(β=.285, p<.001)과 조직침묵(β=-.144, p<.001)이 종속변인인 교사헌신에 미치

는 영향은 통계적으로 유의함이 확인되었다.

<표Ⅳ-14> 조직공정성, 조직침묵, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과 검증

을 위한 직접효과 분석

변인 구분
종속변인: 조직침묵 (모형1) 종속변인: 교사헌신 (모형2)

β S.E. t LLCI ULCI β S.E. t LLCI ULCI

상수 3.615 .308
11.74
7*** 3.011 4.220 3.333 .194

17.19
9*** 2.952 3.714

통제
변인

성별 .091 .085 1.071 -.076 .257 -.092 .053
-1.73

5 -.197 .012

연령

20대 .055 .282 .193 -.500 .610 -.415 .139
-2.98

7 -.688 -.142

30대 .179 .258 .693 -.329 .687 -.359 .121
-2.96

6 -.598 -.121

40대 .141 .159 .887 -.172 .454 -.165 .100
-1.64

6 -.361 .032

경력

10년이하 .219 .246 .893 -.264 .702 .142 .154 .925 -.160 .444

10년∼19년 .075 .221 .339 -.360 .510 .108 .138 .781 -.164 .380

20년∼29년 .150 .194 .772 -.232 .532 .057 .122 .470 -.183 .297

보직 여부 .163 .097 1.672 -.029 .354 .045 .061 .742 -.075 .165

담임 여부 -.033 .084 -.398 -.199 .132 -.046 .053 -.865 -150 .058

조직공정성 -.472 .069 -6.81
6*** -.609 -.336 .285 .034 8.400 .218**

* .351

세대유형 .385 .385 1.001 -.371 1.142

조직공정성 x 세대유형 -.118 .094
-1.24

9 -.303 .068

조직침묵 -.144 .030
-4.77

7
-.203*

** -.085

R2 .277 .337

△R2 .003 -

F 13.892*** 20.205***

주:*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Reference group : 성별=남성, 연령=50대 이상, 경력=30년 이상, 보직여부=부장교사, 담임여부=담임 
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둘째, 분배공정성, 조직침묵, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 위한 

변인 간 직접효과를 확인한 결과 <표Ⅳ-15>와 같다. 모형1에서 독립변인인 분배공정성과 

매개변인인 조직침묵에 미치는 영향을 확인해본 결과 분배공정성(β=-.178, p<.05)이 통계

적으로 모두 유의한 것으로 나타났으나 세대유형(β=.346, p>.05)과 분배공정성과 세대유

형을 곱한 상호작용항(β=-.129, p>.05)은 통계적으로 유의하지 않았고, 모형2에서 분배공

정성(β=.210, p<.001)과 조직침묵(β=-.207, p<.001)이 종속변인인 교사헌신에 미치는 

영향은 통계적으로 유의함이 확인되었다.

<표Ⅳ-15> 분배공정성, 조직침묵, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과 검증

을 위한 직접효과 분석

변인 구분
종속변인: 조직침묵 (모형1) 종속변인: 교사헌신 (모형2)

β S.E. t LLCI ULCI β S.E. t LLCI ULCI

상수 2.498 .313 7.975*

** 1.882 3.113 3.756 .163 23.00
0

3.435 4.077

통제
변인

성별 .128 .093 1.373 -.055 .311 -.081 .054 -1.50
4

-.187 .025

연령

20대 .202 .307 .657 -.401 .804 -.407 .140 -2.89
8** -.683 -.131

30대 .196 .282 .695 -.359 .751 -.297 .122 -2.42
1* -.537 -.056

40대 .052 .174 .298 -.290 .394 -.116 .101 -1.15
3

-.314 .082

경력

10년이하 .225 .269 .838 -.303 .754 .124 .155 .799 -.181 .429

10년∼19년 .182 .242 .753 -.294 .658 .059 .140 .424 -.215 .334

20년∼29년 .241 .213 1.135 -.177 .659 .017 .123 .139 -.225 .259

보직 여부 .251 .107 2.356* .042 .460 .025 .061 .406 -.096 .146

담임 여부 -.077 .092 -.836 -.258 .104 -.031 .053 -.580 -.136 .074

분배공정성 -.178 .069
-2.58
6* -.313 -.043 .210 .027

7.822*

** .157 .262

세대유형 .346 .375 .924 -.390 1.083

분배공정성 x 세대유형 -.129 .091 -1.41
7

-.307 .050

조직침묵 -.207 .028 -7.50
5*** -.262 -.153

R2 .130 .325

△R2 .004 -

F 5.415*** 11.000***

주:*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Reference group : 성별=남성, 연령=50대 이상, 경력=30년 이상, 보직여부=부장교사, 담임여부=담임 

셋째, 절차공정성, 조직침묵, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 위한 

변인 간 직접효과를 확인한 결과 <표Ⅳ-16>와 같다. 모형1에서 독립변인인 절차공정성과 

매개변인인 조직침묵에 미치는 영향을 확인해본 결과 절차공정성(β=-.457, p<.001)이 통
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계적으로 모두 유의한 것으로 나타났으며, 세대유형(β=.206, p>.05), 절차공정성과 세대유

형을 곱한 상호작용항(β=-.055, p>.05)이 통계적으로 유의하지 않았다. 모형2에서 절차공

정성(β=.225, p<.001)과 조직침묵(β=-.158, p<.001)이 종속변인인 교사헌신에 미치는 

영향은 통계적으로 유의함이 확인되었다.

<표Ⅳ-16> 절차공정성, 조직침묵, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과 검증

을 위한 직접효과 분석

변인 구분
종속변인: 조직침묵 (모형1) 종속변인: 교사헌신 (모형2)

β S.E. t LLCI ULCI β S.E. t LLCI ULCI

상수 3.572 .288 12.40
0*** 3.006 4.138 3.572 .189 18.91

3*** 3.200 3.943

통제
변인

성별 .117 .085 1.386 -.049 .284 -.107 .054* -1.98
2 -.214 -.001

연령

20대 .054 .284 .191 -.504 .612 -.430 .142
-3.03
9** -.708 -.152

30대 .187 .259 .722 -.323 .697 -.373 .123
-3.01
7** -.615 -.130

40대 .186 .160 1.162 -.128 .500 -.176 .102
-1.72

3 -.377 .025

경력

10년이하 .165 .247 .670 -.319 .650 .167 .157 1.066 -.141 .475

10년∼19년 .010 .222 .046 -.426 .446 .130 .141 .922 -.147 .408

20년∼29년 .116 .194 .597 -.266 .498 .069 .124 .552 -.176 .313

보직 여부 .178 .097 1.840 -.012 .368 .030 .062 .480 -.092 .152

담임 여부 -.035 .084 -.414 -.200 .130 -.044 .054 -.821 -.150 .062

절차공정성 -.457 .063 -7.28
2*** -.581 -.334 .225 .031 7.217*

** .164 .287

세대유형 .206 .366 .563 -.513 .924

절차공정성 x 세대유형 -.055 .086 -.638 -.223 .114

조직침묵 -.158 .031
-5.15
1*** -.218 -.098

R2 .277 .312

△R2 .001 -

F 13.891*** 18.023***

주:*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Reference group : 성별=남성, 연령=50대 이상, 경력=30년 이상, 보직여부=부장교사, 담임여부=담임 

넷째, 상호작용공정성, 조직침묵, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 

위한 변인 간 직접효과를 확인한 결과 <표Ⅳ-17>와 같다. 모형1에서 독립변인인 상호작용

공정성과 매개변인인 조직침묵에 미치는 영향을 확인해본 결과 상호작용공정성(β=-.422, 

p<.001)은 통계적으로 유의한 것으로 나타났으나 세대유형(β=.134, p>.05), 상호작용공정

성과 세대유형을 곱한 상호작용항(β=-.050, p>.05)은 통계적으로 유의하지 않음이 확인되

었다. 모형2에서 상호작용공정성(β=.161, p<.001)과 조직침묵(β=-.179, p<.001)이 종
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속변인인 교사헌신에 미치는 영향은 통계적으로 유의함이 확인되었다.

<표Ⅳ-17> 상호작용공정성, 조직침묵, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과 

검증을 위한 직접효과 분석

변인 구분
종속변인: 조직침묵 (모형1) 종속변인: 교사헌신 (모형2)

β S.E. t LLCI ULCI β S.E. t LLCI ULCI

상수 3.477 .272
12.79
4*** 2.943 4.011 3.834 .188

20.44
0*** 3.466 4.203

통제
변인

성별 .106 .084 1.253 -.060 .271 -.104 .055
-1.87

8 -.213 .005

연령

20대 .151 .280 .541 -.398 .701 -.456 .145
-3.15
3** -.740 -.172

30대 .299 .256 1.167 -.204 .802 -.387 .126
-3.06
4** -.636 -.139

40대 .143 .158 .905 -.168 .454 -.142 .104 -1.36
4

-.347 .063

경력

10년이하 .172 .244 .704 -.308 .652 .167 .160 1.043 -.148 .482

10년∼19년 .060 .220 .275 -.372 .493 .099 .144 .687 -.184 .382

20년∼29년 .110 .193 .571 -.270 .490 .062 .127 .486 -.188 .312

보직 여부 .113 .097 1.161 -.078 .303 .051 .064 .799 -.074 .176

담임 여부 -.021 .084 -.251 -.185 .143 -.044 .055 -.801 -.152 .064

상호작용공정성 -.422 .056
-7.53
1*** -.533 -.312 .161 .029

5.540*

** .104 .218

세대유형 .134 .331 .405 -.516 .784

상호작용공정성 x 세대유형 -.050 .076 -.656 -.200 .100

조직침묵 -.179 .032
-5.65
7*** -.241 -.116

R2 .285 .281

△R2 .001 -

F 14.516*** 15.497***

주:*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Reference group : 성별=남성, 연령=50대 이상, 경력=30년 이상, 보직여부=부장교사, 담임여부=담임 

앞선 모형1과 모형2를 추정한 결과를 기반으로 조직공정성 및 하위요인과 조직침묵, 교사

헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 추정하였다. 그 결과, 조직공정성(β=.017, 

LLCI~ULCI=-.012~.056), 분배공정성(β=.027, LLCI~ULCI=.-015~.076), 절차공정성

(β=.009, LLCI~ULCI=-.021~.043), 상호작용공정성(β=.009, LLCI~ULCI=.-018~.0

41)과의 관계에서 세대유형의 조절된 매개지수(moderated mediation index)는 LLCI~UL

CI의 값에 0이 포함되어 통계적으로 유의하지 않았다<표Ⅳ-18>.
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<표Ⅳ-18> 조직공정성, 조직침묵, 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과 유의성 검증

구분 β S.E. t LLCI ULCI

조직
공정
성

직접효과 .285 .034 8.400*** .218 .351

조건부 
간접효과

X세대 .068 .018 .037 .107

MZ세대 .085 .022 .047 .132

Index .017 .017 -.012 .056

분배
공정
성

직접효과 .210 .027 7.822*** .157 .262

조건부 
간접효과

X세대 .037 .018 .002 .072

MZ세대 .064 .017 .033 .102

Index .027 .023 -.015 .076

절차
공정
성

직접효과 .225 .031 7.217*** .164 .287

조건부 
간접효과

X세대 .072 .018 .041 .112

MZ세대 .081 .021 .046 .126

Index .009 .016 -.021 .043

상호
작용
공정
성

직접효과 .161 .029 5.540*** .104 .218

조건부 
간접효과

X세대 .075 .018 .044 .114

MZ세대 .084 .020 .049 .126

Index .009 .015 -.018 .041

주:*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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나. 조직공정성과 직무만족 및 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 

조절된 매개효과

첫째, 조직공정성, 직무만족, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 위한 

변인 간 직접효과를 확인한 결과 <표Ⅳ-19>와 같다. 

<표Ⅳ-19> 조직공정성, 직무만족, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과 검증

을 위한 직접효과 분석

변인 구분
종속변인: 직무만족 (모형1) 종속변인: 교사헌신 (모형2)

β S.E. t LLCI ULCI β S.E. t LLCI ULCI

상수 1.683 .232 7.241*

** 1.226 2.139 2.360 .156 15.13
0*** 2.053 2.667

통제
변인

성별 -.081 .064 -1.26
9

-.207 .045 -.078 .051 -1.54
4

-.178 .021

연령

20대 -.118 .213 -.555 -.537 .301 -.371 .132 -2.80
2** -.631 -.111

30대 -.249 .195 -1.27
7

-.633 .134 -.297 .116 -2.57
0* -.524 -.070

40대 -.216 .120
-1.79

7 -.452 .020 -.113 .095
-1.18

1 -.300 .075

경력

10년이하 .093 .186 .501 -.272 .458 .072 .146 .492 -.215 .359

10년∼19년 .132 .167 .791 -.196 .460 .051 .132 .390 -.208 .310

20년∼29년 .113 .147 .771 -.175 .401 -.003 .116 -.029 -.232 .225

보직 여부 .031 .073 .422 -.113 .175 .007 .058 .117 -.107 .120

담임 여부 .022 .063 .349 -.103 .147 -.049 .050 -.975 -.148 .050

조직공정성 .547 .052 10.45
2*** .444 .650 .156 .037 4.165*

** .082 .229

세대유형 -.632 .291 -2.17
6*

-1.20
3

-.061

조직공정성 x 세대유형 .186 .071 2.612*

* .046 .326

직무만족 .318 .038 8.461*

** .244 .392

R2 .454 .401

△R2 .009** -

F 30.189*** 26.561***

주1)*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Reference group : 성별=남성, 연령=50대 이상, 경력=30년 이상, 보직여부=부장교사, 담임여부=담임 

모형1에서 독립변인인 조직공정성과 세대유형, 상호작용항이 매개변인인 직무만족에 미치

는 영향을 확인해본 결과 조직공정성(β=.547, p<.001), 세대유형(β=-.632, p<.05), 조

직공정성과 세대유형을 곱한 상호작용항(β=.186, p<.01)이 통계적으로 모두 유의한 것으

로 나타남에 따라 조직공정성과 직무만족 간의 관계에서 세대유형의 조절효과가 유의한 것

으로 확인되었다.이에 세대유형에 따른 조직공정성의 조건부 효과를 도식화하여 그래프로 살

펴보면 다음과 같다. 첫째로 조직공정성 수준이 2.67점일 경우 직무만족의 수준이 X세대
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(3.03)가 MZ세대(2.89)보다 다소 높으며, 3.43점의 경우 X세대(3.45)와 MZ세대(3.45)의 

직무만족 수준의 차이가 감소하며 비슷해지는 것을 볼 수 있다. 또한, 조직공정성의 수준이 

4.19점일 경우 X세대(3.86)보다 MZ세대(4.01)가 더 높은 직무만족 수준을 보이며 이를 통

해 조직공정성 수준이 높아질수록 두 세대 간의 직무만족의 차이가 줄며, 보통보다 조금 높

은 조직공정성 수준을 가질 경우 MZ세대가 X세대보다 더 높은 직무만족 수준을 갖는 것으

로 확인되었다([그림Ⅳ-1] 참고). 모형2에서 조직공정성, 직무만족이 교사헌신에 미치는 효

과를 추정한 결과, 조직공정성은 유의한 정적 영향을 미쳤으며(β=.156, p<.001), 직무만족

도 유의한 정적 영향(β=.318, p<.001)을 미치는 것으로 나타났다.

[그림Ⅳ-1] 세대유형에 따른 조직공정성의 직무만족에 대한 조건부 효과
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둘째, 분배공정성, 직무만족, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 위한 

변인 간 직접효과를 확인한 결과 <표Ⅳ-20>와 같다.

<표Ⅳ-20> 분배공정성, 직무만족, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과 검증

을 위한 직접효과 분석

변인 구분
종속변인: 직무만족 (모형1) 종속변인: 교사헌신 (모형2)

β S.E. t LLCI ULCI β S.E. t LLCI ULCI

상수 2.245 .231
9.723*

** 1.791 2.699 2.475 .154
16.09
8*** 2.172 2.777

통제
변인

성별 -.091 .069 -1.33
4

-.226 .043 -.076 .051 -1.48
1** -.177 .025

연령

20대 -.236 .226
-1.04

5 -.681 .208 -.370 .134
-2.76
5* -.633 -.107

30대 -.222 .208
-1.06

6 -.631 .187 -.265 .117
-2.27

2 -.495 -.036

40대 -.126 .128 -.981 -.378 .126 -.080 .096 -.836 -.269 .109

경력

10년이하 .053 .198 .269 -.336 .443 .056 .148 .377 -.235 .346

10년∼19년 .007 .179 .039 -.334 .358 .018 .133 .134 -.244 .279

20년∼29년 .003 .157 .018 -.305 .311 -.034 .117 -.286 -.264 .197

보직 여부 -.050 .079 -.636 -.204 .104 -.013 .058 -.224 -.127 .101

담임 여부 .068 .068 1.006 -.065 .202 -.041 .051 -.803 -.141 .059

분배공정성 .413 .051 8.144*

** .313 .513 .079 .030 2.595*

** .019 .139

세대유형 -.418 .276
-1.51

2 -.961 .125

분배공정성 x 세대유형 .150 .067 2.240* .018 .281

직무만족 .367 .036 10.29
3*** .297 .437

R2 .373 .386

△R2 .007* -

F 21.641*** 25.014***

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Reference group : 성별=남성, 연령=50대 이상, 경력=30년 이상, 보직여부=부장교사, 담임여부=담임 

 모형1에서 독립변인인 분배공정성과 세대유형, 상호작용항이 매개변인인 직무만족에 미

치는 영향을 확인해본 결과 분배공정성(β=.413, p<.001)은 통계적으로 유의한 것으로 나

타났으나 세대유형(β=-.418, p>.05)는 통계적으로 유의하지 않았다. 그러나, 분배공정성

과 세대유형을 곱한 상호작용항(β=.150, p<.05)이 통계적으로 유의한 것으로 나타남에 따

라 분배공정성과 직무만족의 관계에서 세대유형의 조절효과가 유의한 것으로 확인되었다. 이

에 세대유형에 따른 분배공정성의 조건부 효과를 도식화하여 그래프로 살펴보면 다음과 같

다. 첫째로 분배공정성 수준이 2.45점일 경우 직무만족의 수준이 X세대(3.05)가 MZ세대
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(3.00)보다 다소 높으며, 3.33점의 경우 X세대(3.41)와 MZ세대(3.49)의 직무만족 수준의 

차이가 감소하다가 역전된 것을 확인할 수 있었다. 또한, 분배공정성의 수준이 4.20점일 경

우 X세대(3.77)보다 MZ세대(3.98)가 더 높은 직무만족 수준을 보임에 따라 이를 통해 분

배공정성 수준이 높아질수록 두 세대 간의 직무만족의 차이가 줄며, 중간보다 약간 낮은 분

배공정성 수준을 지각할 때부터 MZ세대가 X세대보다 더 높은 직무만족 수준을 갖는 것으로 

확인되었다([그림Ⅳ-2] 참고). 모형2에서 분배공정성, 직무만족이 교사헌신에 미치는 효과

를 추정한 결과, 분배공정성은 유의한 정적 영향을 미쳤으며(β=.079, p<.001), 직무만족도 

유의한 정적 영향(β=.367, p<.001)을 미치는 것으로 나타났다.

[그림Ⅳ-2] 세대유형에 따른 분배공정성의 직무만족에 대한 조건부 효과

셋째, 절차공정성, 직무만족, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 위한 

변인 간 직접효과를 확인한 결과 <표Ⅳ-21>와 같다. 모형1에서 독립변인인 절차공정성과 

세대유형, 상호작용항이 매개변인인 직무만족에 미치는 영향을 확인해본 결과 절차공정성(β

=.447, p<.001), 세대유형(β=-.582, p<.05), 절차공정성과 세대유형을 곱한 상호작용항

(β=.158, p<.05)이 통계적으로 모두 유의한 것으로 나타남에 따라 절차공정성과 직무만족

의 관계에서 세대유형의 조절효과가 유의한 것으로 확인되었다. 
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<표Ⅳ-21> 절차공정성, 직무만족, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과 검증

을 위한 직접효과 분석

변인 구분
종속변인: 직무만족 (모형1) 종속변인: 교사헌신 (모형2)

β S.E. t LLCI ULCI β S.E. t LLCI ULCI

상수 2.031 .231 8.780*

** 1.577 2.486 2.402 .155 15.53
4*** 2.098 2.706

통제
변인

성별 -.113 .068
-1.67

0 -.247 .020 -.084 .051
-1.65

5 -.184 .016

연령

20대 -.111 .228 -.485 -.559 .338 -.373 .133
-2.81
2** -.634 -.112

30대 -.243 .208 -1.16
7

-.652 .166 -.299 .116 -2.57
7* -.527 -.071

40대 -.243 .128
-1.89

6 -.495 .009 -.117 .096
-1.21

5 -.305 .072

경력

10년이하 .135 .198 .683 -.254 .524 .080 .147 .547 -.208 .369

10년∼19년 .179 .178 1.008 -.170 .529 .061 .132 .461 -.199 .321

20년∼29년 .133 .156 .849 -.174 .440 .000 .117 .001 -.229 .229

보직 여부 .002 .078 .028 -.150 .155 -.002 .058 -.040 -.116 .111

담임 여부 .031 .068 .453 -.102 .163 -.049 .050 -.977 -.148 .050

절차공정성 .447 .050
8.873*

** .348 .546 .121 .032
3.799*

** .058 .184

세대유형 -.582 .294
-1.98
2*

-1.15
9 -.005

절차공정성 x 세대유형 .158 .069 2.290* .022 .293

직무만족 .340 .036
9.574*

** .271 .410

R2 .382 .397

△R2 .007* -

F 22.464*** 26.137***

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Reference group : 성별=남성, 연령=50대 이상, 경력=30년 이상, 보직여부=부장교사, 담임여부=담임 

이에 세대유형에 따른 절차공정성의 조건부 효과를 도식화하여 그래프로 살펴보면 다음과 

같다. 첫째로 절차공정성 수준이 2.64점일 경우 직무만족의 수준이 X세대(3.09)가 MZ세대

(2.92)보다 다소 높으며, 3.48점의 경우 X세대(3.47)와 MZ세대(3.43)의 직무만족 수준의 

차이가 감소하는 것을 확인할 수 있었다. 또한, 절차공정성의 수준이 4.32점일 경우 X세대

(3.84)보다 MZ세대(3.94)가 더 높은 직무만족 수준을 보임에 따라 이를 통해 절차공정성 

수준이 높아질수록 두 세대 간의 직무만족의 차이가 줄며, 중간보다 약간 높은 절차공정성 

수준을 지각할 때부터 MZ세대가 X세대보다 더 높은 직무만족 수준을 갖는 것으로 확인되었

다([그림Ⅳ-3] 참고). 모형2에서 절차공정성, 직무만족이 교사헌신에 미치는 효과를 추정한 

결과, 절차공정성은 유의한 정적 영향을 미쳤으며(β=.121, p<.001), 직무만족도 유의한 정
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적 영향(β=.340, p<.001)을 미치는 것으로 나타났다.

[그림Ⅳ-3] 세대유형에 따른 절차공정성의 직무만족에 대한 조건부 효과

넷째, 상호작용공정성, 직무만족, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 

위한 변인 간 직접효과를 확인한 결과 <표Ⅳ-22>와 같다. 모형1에서 독립변인인 상호작용

공정성과 세대유형, 상호작용항이 매개변인인 직무만족에 미치는 영향을 확인해본 결과 상호

작용공정성(β=.384, p<.001)은 통계적으로 모두 유의한 것으로 나타났으나, 세대유형(β

=-.118, p>.05), 상호작용공정성과 세대유형을 곱한 상호작용항(β=.050, p>.05)은 통계

적으로 유의하지 않음이 확인됨에 따라 세대유형의 조절효과는 유의하지 않은 것으로 확인

되었다. 모형2에서 상호작용공정성, 직무만족이 교사헌신에 미치는 효과를 추정한 결과, 상

호작용공정성은 유의한 정적 영향을 미쳤으며(β=.121, p<.001), 직무만족도 유의한 정적 

영향(β=.340, p<.001)을 미치는 것으로 나타났다.
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<표Ⅳ-22> 상호작용공정성, 직무만족, 교사헌신 간의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과 

검증을 위한 직접효과 분석

변인 구분
종속변인: 직무만족 (모형1) 종속변인: 교사헌신 (모형2)

β S.E. t LLCI ULCI β S.E. t LLCI ULCI

상수 2.241 .236 9.484*

** 1.777 2.705 2.418 .155 15.59
7*** 2.114 2.723

통제
변인

성별 -.118 .073
-1.60

9 -.262 .026 -.080 .051
-1.56

2 -.180 .021

연령

20대 -.306 .243
-1.25

9 -.784 .172 -.380 .133
-2.85
5** -.642 -.119

30대 -.407 .223 -1.82
6

-.844 .031 -.303 .117 -2.60
2* -.532 -.074

40대 -.191 .138
-1.38

5 -.461 .080 -.098 .096
-1.02

2 -.286 .090

경력

10년이하 .159 .212 .746 -.259 .576 .075 .147 .507 -.215 .364

10년∼19년 .116 .191 .605 -.260 .491 .044 .133 .329 -.217 .304

20년∼29년 .127 .168 .754 -.204 .457 -.005 .117 -.041 -.235 .225

보직 여부 .054 .084 .645 -.111 .220 .010 .058 .166 -.105 .125

담임 여부 .028 .073 .383 -.115 .171 -.051 .051 -1.01
0

-.151 .048

상호작용공정성 .384 .049
7.883*

** .289 .480 .092 .027
3.397*

* .039 .145

세대유형 -.118 .288 -.409 -.683 .448

상호작용공정성 x 세대유형 .050 .066 .754 -.080 .180

직무만족 .363 .033
10.89
9*** .298 .429

R2 .284 .393

△R2 .001 -

F 14.445*** 25.715***

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Reference group : 성별=남성, 연령=50대 이상, 경력=30년 이상, 보직여부=부장교사, 담임여부=담임 

앞선 모형1과 모형2의 결과를 기반으로 조직공정성 및 하위요인과 직무만족, 교사헌신의 

관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 추정하였다<표Ⅳ-23>. 그 결과, 조직공정성(β=.0

59, LLCI~ULCI=.008~.117), 분배공정성(β=.055, LLCI~ULCI=.002~.110), 절차공정

성(β=.054, LLCI~ULCI=.002~.106)과의 관계에서 세대유형의 조절된 매개지수(moderat

ed mediation index)는 LLCI~ULCI의 값에 0이 포함되지 않으므로 통계적으로 유의함이 

확인되었지만, 상호작용공정성(β=.018, LLCI~ULCI=.-034~.070)에서는 0이 포함되어 

통계적으로 유의하지 않음이 확인되었다.
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<표Ⅳ-23> 조직공정성, 직무만족, 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과 유의성 검증

구분 β S.E. t LLCI ULCI

조직
공정
성

직접효과 .156 .037 4.165*** .082 .229

조건부 
간접효과

X세대 .174 .029

-

.122 .235

MZ세대 .233 .037 .163 .307

Index .059 .028 .008 .117

분배
공정
성

직접효과 .079 .030 2.595* .019 .139

조건부 
간접효과

X세대 .151 .025

-

.105 .208

MZ세대 .206 .028 .153 .264

Index .055 .028 .002 .110

절차
공정
성

직접효과 .121 .032 3.799*** .058 .184

조건부 
간접효과

X세대 .152 .027

-

.105 .211

MZ세대 .206 .030 .149 .268

Index .054 .027 .002 .106

상호
작용
공정
성

직접효과 .092 .027 3.397** .039 .145

조건부 
간접효과

X세대 .140 .024

-

.097 .191

MZ세대 .158 .026 .110 .213

Index .018 .026 -.034 .070

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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다. 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절효과

조직공정성 및 그 하위요인인 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성과 교사헌신의 관계

에서 세대유형의 조절효과를 분석한 결과를 살펴보면 <표Ⅳ-24>, <표Ⅳ-25>과 같다.  

먼저, 조직공정성(β=.279, p<.001)과 조직공정성 및 세대유형의 곱인 상호작용항(β

=.155, p<.05)이 통계적으로 유의한 것으로 나타났으며, 분배공정성(β=.193, p<.001)과 

분배공정성과 세대유형의 곱인 상호작용항(β=.119, p<.05)이 통계적으로 유의한 것으로 

<표Ⅳ-24> 중학교 교사가 지각한 조직공정성 및 분배공정성과 교사헌신의 관계에서 세대유

형의 조절효과

변인 구분
종속변인: 교사헌신 종속변인: 교사헌신

β S.E. t LLCI ULCI β S.E. t LLCI ULCI

상수 3.076 .197 15.59
9*** 2.689 3.464 3.429 .192 17.88

5*** 3.052 3.806

통제
변인

성별 -.099 .054
-1.82

5 -.206 .008 -.112 .057
-1.96
4* -.224 .000

연령

20대 -.287 .181
-1.58

5 -.642 .069 -.375 .188
-1.99
5* -.744 -.006

30대 -.268 .166
-1.62

0 -.594 .057 -.268 .173
-1.54

9 -.607 .072

40대 -.171 .102 -1.67
9

-.372 .029 -.123 .107 -1.15
4

-.333 .087

경력

10년 이하 .091 .157 .575 -.219 .400 .082 .165 .499 -.241 .406

10년∼19년 .095 .142 .673 -.183 .374 .030 .148 .202 -.261 .321

20년∼29년 .024 .124 .191 -.221 .268 -.034 .130 -.258 -.290 .222

보직 여부 .005 .062 .073 -.118 .127 -.042 .065 -.642 -.170 .086

담임 여부 -.043 .054 -.795 -.149 .063 -.016 .056 -.281 -.127 .095

조직공정성 .279 .044 6.291*

** .192 .367

분배공정성 .193 .042
4.595*

** .111 .276

세대유형 -.628 .247 -.254
6*

-1.11
3

-.143 -.449 .229 -1.95
6

-.900 .002

조직공정성 x 세대유형 .155 .060 2.559* .036 .273

분배공정성 x 세대유형 .119 .056 2.144* .010 .228

R2 .313 .246

△R2 .010* .008*

F 16.590*** 11.835***

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Reference group : 성별=남성, 연령=50대 이상, 경력=30년 이상, 보직여부=부장교사, 담임여부=담임 
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나타남에 따라 X세대보다 MZ세대일 때 조직공정성과 분배공정성이 교사헌신에 미치는 영향

이 더 크다는 것을 확인하였다.

<표Ⅳ-25> 중학교 교사가 지각한 절차공정성 및 상호작용공정성과 교사헌신의 관계에서 세

대유형의 조절효과

변인 구분
종속변인: 교사헌신 종속변인: 교사헌신

β S.E. t LLCI ULCI β S.E. t LLCI ULCI

상수 3.197 .189 16.88
9*** 2.825 3.569 3.353 .185 18.10

5
2.989 3.718

통제
변인

성별 -.117 .056
-2.09
9* -.226 -.007 -.115 .057

-2.00
7* -.228 -.002

연령

20대 -.289 .187
-1.54

7 -.655 .078 -.384 .191
-2.01
3* -.758 -.009

30대 -.269 .170 -1.58
1

-.605 .066 -.356 .175 -2.04
1* -.699 -.013

40대 -.190 .105
-1.80

5 -.396 .017 -.159 .108
-1.47

4 -.371 .053

경력

10년이하 .117 .062 .725 -.201 .436 .123 .167 .739 -.204 .450

10년∼19년 .125 .146 .856 -.162 .411 .087 .150 .581 -.207 .382

20년∼29년 .038 .128 .294 -.214 .289 .032 .132 .243 -.227 .291

보직 여부 -.006 .063 -.096 -.131 .119 .020 .066 .303 -.110 .150

담임 여부 -.038 .055 -.682 -.146 .071 -.043 .057 -.746 -.155 .070

절차공정성 .244 .041
5.910*

** .163 .325

상호작용공정성 .198 .038
5.177*

** .123 .273

세대유형 -.505 .240 -2.10
4* -.978 -.033 -.355 .225 -1.57

7
-.799 .088

절차공정성 x 세대유형 .111 .056 1.975* .001 .222

상호작용공정성 x 세대유형 .082 .052 1.580 -.020 .184

R2 .278 .233

△R2 .006* .004

F 13.978*** 11.021***

주: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Reference group : 성별=남성, 연령=50대 이상, 경력=30년 이상, 보직여부=부장교사, 담임여부=담임 

또한, 절차공정성(β=.244, p<.001)과 절차공정성과 세대유형의 곱인 상호작용항(β

=.111, p<.05)이 통계적으로 유의한 것으로 나타났으나, 상호작용공정성(β=.198, 

p<.001)이 직무만족에 미치는 영향은 통계적으로 유의한 것으로 확인된 반면, 상호작용공정

성과 세대유형의 곱인 상호작용항(β=.082, p>.05)이 통계적으로 유의하지 않아 해당 변인 

간의 관계에서 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 이에 X세대보다 MZ세대일 때 절차공정성
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이 교사헌신에 미치는 영향이 더 크다는 것을 확인하였으나, 상호작용공정성은 세대유형의 

조절효과가 나타나지 않음에 따라 세대유형을 통한 영향력의 차이가 없음을 확인하였다.

앞서 조직공정성, 분배공정성, 절차공정성의 상호작용항이 통계적으로 유의함에 따라 확인

된 조건부효과를 도식화하여 그래프로 살펴보면 다음과 같다. 첫째로 세대유형에 따른 조직

공정성의 조건부 효과를 도식화한 그래프로 살펴보면 조직공정성 수준이 2.67점일 경우 교

사헌신의 수준이 X세대(3.61)가 MZ세대(3.40)보다 다소 높으며, 3.43점의 경우 X세대

(3.83)와 MZ세대(3.73)의 교사헌신 수준의 차이가 감소하는 것을 볼 수 있다. 또한, 조직

공정성의 수준이 4.19점일 경우 X세대(4.04)보다 MZ세대(4.19)가 더 높은 교사헌신 수준

을 보이며 이를 통해 조직공정성 수준이 높아질수록 두 세대 간의 교사헌신의 차이가 줄고, 

높은 조직공정성 수준을 가질 경우 MZ세대가 X세대보다 더 높은 교사헌신 수준을 갖는 것

으로 확인되었다([그림Ⅳ-4] 참고).

[그림Ⅳ-4] 세대유형에 따른 조직공정성의 교사헌신에 대한 조건부 효과

둘째, 세대유형에 따른 분배공정성의 조건부 효과를 도식화한 그래프로 살펴보면 분배공정

성의 수준이 2.45점일 경우 교사헌신의 수준이 X세대(3.64)가 MZ세대(3.48)보다 높으며, 

3.33점의 경우 X세대(3.81)와 MZ세대(3.75)의 교사헌신 수준의 차이가 감소하는 것을 볼 
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수 있다. 또한, 분배공정성의 수준이 4.20점일 경우 X세대(3.98)보다 MZ세대(4.03)가 더 

높은 교사헌신 수준을 보이며 이를 통해 분배공정성 수준이 높아질수록 두 세대 간의 교사

헌신의 차이가 줄며, 보통보다 다소 높은 분배공정성 수준을 가질 경우 MZ세대가 X세대보

다 더 높은 교사헌신 수준을 갖는 것으로 확인되었다([그림Ⅳ-5] 참고).

[그림Ⅳ-5] 세대유형에 따른 분배공정성의 교사헌신에 대한 조건부 효과

셋째, 세대유형에 따른 절차공정성의 조건부 효과를 도식화한 그래프로 살펴보면 절차공정

성의 수준이 2.64점일 경우 교사헌신의 수준이 X세대(3.63)가 MZ세대(3.42)보다 높으며, 

3.48점의 경우 X세대(3.84)와 MZ세대(3.72)의 교사헌신 수준의 차이가 감소하는 것을 볼 

수 있다. 또한, 절차공정성의 수준이 4.32점일 경우 X세대(4.04)와 MZ세대(4.02)의 교사헌

신 수준의 차이가 더욱 감소하는 것으로 확인됨으로써 매우 높은 절차공정성을 지각하지 않

는 한 MZ세대가 X세대에 비해 더 높은 교사헌신을 지니지는 않는 것으로 보여진다([그림Ⅳ

-6] 참고).
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[그림Ⅳ-6] 세대유형에 따른 절차공정성의 교사헌신에 대한 조건부 효과

6. 연구결과에 대한 논의

가. 중학교 교사의 세대유형에 따른 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 

교사헌신 수준 차이에 대한 논의

세대유형에 따른 변인별 수준 차이 분석 결과에서는 X세대가 MZ세대에 비해 상대적으로 

분배공정성과 교사헌신이 높으며, 조직침묵이 낮은 것으로 나타났다. 이는 X세대는 직장에서 

장기근속에 대한 기대를 기반으로 포괄적 보상을 요구하는 관계적 계약의 형태를 보이는 반

면, 밀레니얼 세대는 즉각적이고 구체적인 보상을 요구하며 개인과 조직의 관계에서 거래적 

계약 관계의 특징을 보임에 따라(이장익, 이명신, 2011; 함인희, 2019), 비슷한 직무 대비 

보상을 받더라도 받은 보상에 대해 더욱 면밀히 따져보고 민감해하는 경향이 있기에 분배공

정성을 인식하는 수준에 차이가 있다고 볼 수 있다. 또한, X세대에 비해 MZ세대는 직장을 

일터 자체로 생각하고 개인의 삶과 분리하는 경향이 있음에 따라 상대적으로 애착과 헌신이 

낮은 것으로 보이며, 조직의 발전을 위한 의견 개진도 자신의 일과 별개의 것으로 생각을 하
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여 수동적인 태도를 보인다고 유추할 수 있다. 조직공정성, 절차공정성, 상호작용공정성, 직

무만족의 수준은 세대 간 차이를 보이지 않았는데 이는 역사적 경험에 따른 세대의 직장에 

대한 가치관으로 인해 조직공정성, 절차공정성, 상호작용공정성 및 직무만족의 차이가 나타

나지 않는다는 점을 시사할 수 있다.

나. 조직공정성, 조직침묵, 직무만족의 직접효과에 대한 논의

첫째, 조직공정성이 교사헌신에 미치는 직접효과는 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이는 교사를 대상으로 하며 조직몰입, 조직헌신을 종속변인으로 포함한 선행연구에서 조

직공정성이 조직몰입, 조직헌신에 정(+)적인의 영향을 미친다는 결과와 일치한다(강경석, 

황구현, 2009; 권순호, 김병주, 2012; 김견숙, 2020; 김혁동, 2010; 김형선, 2016; 박재춘, 

2016; 이철기, 이광희, 2007; 최원석, 하제현, 2018). 그러나, 교사가 아닌 직종 혹은 체육

교사와 초등교사를 대상으로 한 선행연구에서는 직접효과가 통계적으로 유의하지 않음에 따

라 직종이나 과목, 학교급에 따라 조직공정성과 교사헌신에 미치는 영향이 다를 수 있는 것

으로 보여진다(전소연 외, 2014; 정수영, 2022; 최원석, 하제현, 2017).

둘째, 조직침묵이 교사헌신에 미치는 직접효과는 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이는 교사가 아닌 민간 기업의 조직구성원을 대상으로 한 선행연구에서 조직침묵이 교사헌

신의 유사 변인인 조직몰입에 대부분 부(-)적인 영향을 미친다는 결과와 일치한다(강석영, 

김상희, 2018; 고대유, 조정현, 2020; 고대유, 김정식, 2020; 김경희, 2021; 사숙수, 정수

진, 2018; 송다빈, 2016; 신규희 외, 2012; 이우석, 2018; 전호성, 송해덕, 2018). 즉, 중

학교 교사의 조직침묵이 높아지면 교사헌신이 낮아짐을 의미하기에 조직침묵이 일어나지 않

도록 분위기를 조성하는 것이 학교교육의 질에 중요하다고 볼 수 있다.

셋째, 직무만족이 교사헌신에 미치는 직접효과는 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이는 선행연구에서 직무만족이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치다는 결과와 일치한다(문제

민, 2010, 박정심 외, 2011; 소영호 외, 2009; 유길한, 2016; 최원석, 하제현, 2017; 하제

현, 2015). 이는 중학교 교사가 자신의 직무에 대해 만족할수록 교사헌신이 높아진다는 것

을 의미한다. 또한, 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 중 직무만족이 나머지 두 변인에 비해 

약 2.5배~3배 정도 높은 영향력을 미치는데, 이는 직무만족이 교사헌신을 결정하는데 있어 

가장 중요한 변인이라는 점을 시사한다.

다. 조직침묵과 직무만족의 매개효과에 대한 논의

첫째, 조직공정성이 조직침묵을 통해 교사헌신에 간접적으로 영향을 미치는 것으로 확인되
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었으며, 간접효과(β=.077)에 비해 직접효과(β=.285)가 더 크게 나타났다. 선행연구에서 조

직공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵을 매개효과를 살펴본 연구는 찾아볼 수 없었지만, 

조직공정성이 조직침묵에 미치는 부적인 영향과 조직침묵이 조직몰입에 미치는 부적인 영향

을 미치는 관계를 통해 유추한 조직침묵의 매개효과가 유의미함을 확인한 것에 의의가 있다

(고대유, 조정현, 2020; 고대유, 2021). 즉, 중학교 교사가 지각한 조직공정성 수준이 낮을

수록 학교의 발전을 위한 의견 개진에 소극적인 태도가 되며 이것이 교사헌신을 저해하는 

것으로 볼 수 있으며, 선행연구에서 드러난 것처럼 각종 회의에서 불공정한 맥락에 의해 교

사들의 의견이 반복적으로 반영되지 않는 경우 협의가 무의미하다는 생각으로 인해 의견을 

표현하고자 하는 의욕 자체를 상실하여 체념하거나 수동적으로 변하고, 학교조직에 대한 애

착과 교육에 대한 열정이 저하된다는 연구결과의 맥락에서 해석할 수 있다(정수영 외, 

2021). 

둘째, 조직공정성이 직무만족을 통해 교사헌신에 간접적으로 영향을 미치는 것으로 확인되

었으며, 간접효과(β=.206)가 직접효과(β=.156)보다 더 크게 나타났다. 이는 국내외 간호사, 

공무원 등 다양한 직종을 대상으로 조직공정성, 분배공정성 및 절차공정성과 조직몰입의 관

계에서 직무만족의 정적인 매개효과를 보인 선행연구의 결과를 지지하는 것이다(Bagis, F., 

2018; Crow, MM, et al, 2012; Pathardikar, A. D., et al., 2023; Purwanto, A., 2020; 

김미선, 박성수, 2015; 이병록, 2021; 전소연 외, 2014; 최원석, 하제현, 2017). 일부 선행

연구에선 직무만족의 매개효과가 통계적으로 유의하지 않음이 보여짐에 따라 대상에 따라 

결과가 상이하다고 볼 수 있으나(Bagis, F., 2018; 김미선, 박성수, 2015; 오덕환, 2022), 

중학교 교사를 대상으로는 조직공정성을 높게 인식할수록 직무에 대한 만족이 높아져 교사

의 교직에 대한 애착과 노력을 이끌어낼 수 있다고 볼 수 있다.

셋째, 조직공정성이 조직침묵과 직무만족을 통해 교사헌신에 간접적으로 영향을 미치는 것

으로 확인되었으며, 이중 매개를 통한 간접효과(β=.001)가 직접효과(β=.100)와 조직침묵을 
매개한 간접효과(β=.065), 직무만족을 매개한 간접효과(β=.185)에 비해 매우 적은 영향력
을 지닌 것으로 나타났다. 이는 중학교 교사가 지각한 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 직
무만족을 매개한 간접효과와 직접효과가 이중 매개나 조직침묵에 비해 높은 영향력을 보인
다는 것을 의미한다고 볼 수 있다.

라. 세대유형의 조절효과에 대한 논의

첫째, 조직공정성과 조직침묵의 관계에서 세대유형의 조절효과는 통계적으로 유의하지 않

았다. 즉, X세대 교사와 MZ세대 교사가 지각한 조직공정성이 조직침묵에 미치는 영향력의 

차이가 없는 것으로 보이며, 이는 MZ세대가 X세대에 비해 공정성에 민감함에도 불구하고 
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교사들의 조직침묵에는 영향을 주지 않음을 시사한다.  

둘째, 조직공정성과 직무만족의 관계에서 세대유형의 조절효과는 통계적으로 유의했다. 분

배, 절차, 상호작용 차원으로 조직공정성의 하위요인을 나누어 분석해본 결과 분배, 절차 차

원의 공정성에서는 조절효과를 보였지만, 상호작용 차원의 공정성에서는 조절효과를 보이지 

않았다. 조직공정성(3.43) 및 절차 차원의 공정성(약 3.70)과 다르게 분배 차원의 공정성

(약 2.80)은 중간보다 낮은 수준의 공정성을 확보하여도 MZ세대가 X세대의 직무만족 수준

을 역전하는 것으로 보이며, 이는 분배 차원의 공정성을 높인다면 MZ세대의 직무만족을 특

히 높일 수 있다는 것을 시사한다고 볼 수 있다.

셋째, 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절효과는 통계적으로 유의했다. 분

배, 절차, 상호작용 차원으로 조직공정성의 하위요인을 나누어 분석해본 결과 분배, 절차 차

원의 공정성에서는 조절효과를 보였지만, 상호작용 차원의 공정성에서는 조절효과를 보이지 

않았다. 조직공정성(약 4.10) 및 절차 차원의 공정성(약 4.40)은 아주 높은 수준에도 X세대

가 MZ세대에 비해 높은 교사헌신을 유지하는 반면, 분배 차원의 공정성(약 3.75)은 중간보

다 조금 높은 수준의 공정성을 확보한다면 MZ세대가 X세대의 교사헌신 수준을 역전하는 것

으로 보인다. 따라서, 조직공정성 중 분배 차원의 공정성을 높이는 것이 MZ세대의 교사헌신

을 X세대보다 다소 높일 수 있는 방법임을 시사한다.

이처럼 중학교 교사의 조직공정성에 대해 MZ세대가 X세대보다 더 민감하게 반응하여 직

무만족과 교사헌신의 수준에 영향을 미친다고 볼 수 있으며, 특히 직무와 보상의 양을 공정

히 분배하고, 이를 분배하는 절차에 대한 공정성에 민감해한다는 것을 알 수 있다. 이러한 

특성은 MZ세대가 X세대에 비해 직장과 거래적 관계를 이루는 것을 지향하고, 즉각적이고 

정당한 대가를 중요하게 여긴다는 선행연구들의 주장을 지지한다고 볼 수 있다(박지성 외, 

2022; 성경환 외, 2022; 임혜빈, 주혜린, 2022; 황춘호, 김성훈, 2019). 또한, 상호작용 차

원의 공정성에 대해서는 세대 간 민감도의 차이를 보이지 않는 것을 확인할 수 있었으며, 이

는 연령과 경력 등을 고려한 학교관리자의 최종의사결정을 MZ세대가 어느 정도 수용하는 

태도를 지닌다고 해석할 수 있다.

마. 중학교 교사가 지각한 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 관계에서 

세대유형의 조절된 매개효과에 대한 논의

첫째, 조직공정성과 조직침묵, 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과는 통계적

으로 유의하지 않았다. 이는 조용한 사직 현상처럼 MZ세대 교사가 조직의 발전을 위한 의

견 제안에 비교적 소극적일 수는 있으나, 조직공정성의 측면에서 살펴보았을 때 자신의 보상

과 관련된 업무분장 혹은 성과급 지급 기준 마련 등에 대한 의견 등은 오히려 적극적으로 
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제안할 수 있다는 것을 시사한다. 또한, 학교에서의 의견이란 학생들을 위한 의견이 많다는 

점을 교직의 맥락에서 반영하여 해석하면 MZ세대 교사가 X세대 교사에 비해 공정성에 민감

한 편이지만 이러한 특성이 학생을 위한 교사들의 의견 제안을 억제하고 헌신을 낮춘다기보

다 오히려 그들이 자신의 가치관을 조절하며 학생에 헌신하고 있다고 해석하는 것이 바람직

해 보인다.

둘째, 조직공정성과 직무만족, 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과는 통계적

으로 유의하였으며, 이는 조직공정성이 직무만족을 통해 교사헌신에 미치는 간접효과가 X세

대 교사보다 MZ세대 교사에서 더 크다는 것을 의미한다. 분배, 절차, 상호작용 차원으로 조

직공정성의 하위요인을 나누어 분석해본 결과 분배, 절차 차원의 공정성에서는 조건부 간접

효과를 보였지만, 상호작용 차원의 공정성에서는 조건부 간접효과를 보이지 않았다. 이는 

MZ세대 교사는 X세대 교사에 비해 직장에서 직무와 보상의 분배 및 절차가 공정할수록 더 

높은 직무만족을 느끼며, 이를 통해 수업, 학생, 학교조직에 대한 애착이 더 높아진다는 것

을 의미한다. 또한, 조직공정성의 세 가지 주요 하위요인 중 상호작용 차원의 공정성보다는 

분배 및 절차 차원의 공정성이 향후 학교교육의 질을 향상시키기 위한 주요 조직공정성 차

원임을 알 수 있으며, 점차 늘어나는 MZ세대 교사의 비중을 고려했을 때 분배 및 절차 차원

의 공정성을 높이는 것이 중요하다고 볼 수 있다.
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V. 요약, 결론 및 제언

1. 요약

이 연구의 목적은 중학교 교사가 지각한 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신의 

관계에서 세대유형의 조절된 매개효과를 확인하는 것이었다. 세부적인 연구목표는 5개가 설

정되었다. 첫째, 중학교 교사가 지각한 조직공정성, 조직침묵, 직무만족 및 교사헌신 수준과 

교사의 세대유형에 따른 차이를 구명하였다. 둘째, 중학교 교사의 교사헌신과 조직공정성, 

조직침묵 및 직무만족 간의 직접적 영향관계를 구명하였다. 셋째, 중학교 교사의 조직공정성

과 교사헌신의 관계에서 조직침묵 및 직무만족의 매개효과를 구명하였다. 넷째, 중학교 교사

가 지각한 조직공정성과 조직침묵, 조직공정성과 직무만족, 조직공정성과 교사헌신 간의 관

계에서 세대유형의 조절효과를 구명하였다. 다섯째, 중학교 교사가 지각한 조직공정성과 조

직침묵 및 교사헌신, 조직공정성과 직무만족 및 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매

개효과를 구명하였다.

모집단은 2023년 5월 현재 중등교사 자격증을 소지하고 임용되어 재직 중인 전국의 

1965년생~1999년생 중학교 교과 담당 정규교사로 약 62,393명이다. 표본크기는 최소 435

명으로 설정하였고, 표집은 학교의 소재지를 기준으로 시·도별, 학급 수를 기준으로 대(19

학급 이상)·중(7학급~18학급)·소(6학급 이하)규모별 비례층화표집을 실시하였으며, 세대

유형별(X세대, MZ세대) 모집단 구성비에 따라 할당된 표본 수가 충족될 때까지 학교를 표

집 단위로 반복하여 실시하였다.

조사도구는 온라인 설문지가 이용되었는데, 설문지에는 중학교 교사의 조직공정성과 조직

침묵, 직무만족 및 교사헌신의 측정 도구들과 응답 교사의 인구통계학적 특성에 대한 문항으

로 구성되었다. 각 변인들의 측정도구는 선행연구에서 사용된 측정도구를 선택하거나 수정 

및 보완하여 관련 전문가 및 중학교 교사를 대상으로 내용타당도와 안면 타당도를 검토받았

고, 예비조사를 실시하여 신뢰도와 타당도를 확보하였다.

자료 수집은 2023년 3월 27일부터 4월 12일까지 약 2주간 온라인 설문조사를 통해 진

행되었으며, 표집 학교의 MZ세대 교사와 X세대 교사가 1:1.3의 비율로 표집이 될 수 있도

록 협력교사를 1주 단위로 2차례 독려하였다. 이 과정에서 학교의 전체인원을 표집함으로써 

예상보다 많은 설문이 수집되었으며, 기간 내 회수된 설문은 총 587부로 기간제교사 68부, 

비교과 교사 14부, 1965년생 미만 7부, 2000년생 이상 1부, 출생년도를 알 수 없는 6부, 

교직 경력이 0년인 10부, 응답소요 시간 1분대 혹은 그 미만인 불성실 설문 32부를 제외한 

449부의 자료를 분석하였다. 분석에 사용된 중학교 교사의 세대유형의 비율은 모집단과 유
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사한 것으로 확인할 수 있었고, 성별, 연령, 경력, 소재지 분포, 학교 규모, 과목 등에 따라 

편중되지 않는 것으로 확인되어 연구 결과를 모집단에 일반화하는데 이상이 없는 것으로 판

단하였다. 

자료 분석에는 SPSS 26.0 for Windows 프로그램과 PROCESS macro 프로그램을 사용

하였으며, Hayes의 PROCESS macro 세트에서 매개효과 검증을 위한 4번, 6번 모델, 조절

효과 검증을 위한 1번 모델, 조절된 매개효과 검증을 위한 7번 모델을 활용하였고, 통계적 

유의수준(p-value)은 0.05였다.

주요 연구 결과는 다음과 같다. 첫째, 중학교 교사가 지각하는 조직공정성(3.43), 직무만

족(3.44), 교사헌신(3.77)은 보통보다 높은 수준인 반면, 조직침묵(2.43)은 보통보다 낮은 

수준이다. 또한, 세대유형에 따라 분배공정성, 교사헌신, 조직침묵의 수준은 유의한 차이가 

있었으나, 절차공정성, 상호작용공정성, 직무만족은 유의한 차이가 없었다. 둘째, 조직공정성

(β=.135)은 교사헌신에 정적인 직접효과를 보였으며, 직무만족(β=.401)은 교사헌신에 정

적인 직접효과를 보였다. 또한, 조직침묵(β=-.186)은 교사헌신에 부적인 직접효과를 보였

다. 셋째, 조직공정성이 조직침묵을 매개하여 교사헌신에 미치는 간접효과(β=.077)와 조직

공정성이 직무만족을 매개하여 교사헌신에 미치는 간접효과(β=.206)가 모두 정적인 영향

을 미치는 것으로 확인되었다. 또한, 조직공정성과 교사헌신 간의 관계에서 조직침묵과 직무

만족을 통한 이중매개효과(β=.001)도 정적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 넷째, 조

직공정성과 조직침묵의 관계에서 세대유형의 조절효과는 유의하지 않았던 반면, 조직공정성

과 직무만족의 관계에서 세대유형의 조절효과(β=.186, p<.01)와 조직공정성과 교사헌신의 

관계에서 세대유형의 조절효과(β=.155, p<.05)는 통계적으로 유의한 것으로 확인되었다. 

특히, 직무만족과 교사헌신 모두 조직공정성의 세 차원 중 분배 및 절차 차원의 공정성과의 

관계에서 조절효과를 보였지만, 상호작용 차원의 공정성과의 관계에서는 조절효과를 보이지 

않았다. 마지막으로 조직공정성과 조직침묵 및 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개

효과는 통계적으로 유의하지 않았다. 반면, 조직공정성과 직무만족 및 교사헌신의 관계에서

는 세대유형의 조절된 매개효과(β=.059)는 통계적으로 유의한 것으로 확인되었으며, 분배 

및 절차 차원의 공정성과의 관계에서는 조절된 매개효과를 보였지만, 상호작용 차원의 공정

성과의 관계에서는 조절된 매개효과를 보이지 않았다.

2. 결론

첫째, 중학교 교사가 지각하는 조직공정성, 직무만족, 교사헌신의 수준은 보통보다 다소 

높은 수준으로 보이는 반면, 조직침묵은 보통보다 낮은 수준이라 말할 수 있다. 또한, X세대 
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교사는 분배공정성, 교사헌신에서 비교적 높은 수준을 보이는 반면, MZ세대 교사는 조직침

묵에서 더 높은 수준을 보이며, 절차공정성, 상호작용공정성, 직무만족의 수준은 세대유형에 

따른 차이가 없이 비슷한 수준을 보인다. 이는 MZ세대 교사가 X세대 교사에 비해 직무 대

비 보상의 양이 공정하지 못하다고 느끼고 있으며, 교사로서 수업, 학생 및 학교조직에 지니

는 애착의 정도가 낮고, 의견이 있어도 의도적으로 이를 표현하지 않고 침묵한다는 것을 의

미한다. 

둘째, 조직공정성과 직무만족은 교사헌신에 정적인 영향을 미치며, 조직침묵은 교사헌신에 

부적인 영향을 미친다. 조직공정성과 조직침묵에 비해 직무만족의 직접효과 크기가 약 2.5

배~3배 정도 크기에 세 변인 중 직무만족이 교사헌신에 미치는 직접효과가 가장 큰 것으로 

보이며, 이는 중학교에서 학교교육의 질을 높이기 위해서는 교사의 직무만족을 높이는 것이 

중요하다는 것을 의미한다.

셋째, 조직공정성과 교사헌신의 관계에서 조직침묵과 직무만족은 매개효과를 보인다. 조직

침묵에 비해 직무만족이 상대적으로 높은 간접효과를 보였으며, 두 변인을 이중 매개한 간접

효과는 매우 낮은 것으로 보인다. 조직침묵에 비해 직무만족의 간접효과 크기가 약 3배 가

까이 크고, 이중 매개 시 간접효과가 매우 낮기에 세 가지 매개 중 직무만족의 단일 매개로 

인한 간접효과가 가장 큰 것으로 보인다.

넷째, 조직공정성과 조직침묵의 관계에서 세대유형의 조절효과는 나타나지 않음에 따라 조

직공정성이 조직침묵에 미치는 영향력은 세대유형별로 다르지 않은 것으로 보인다. 반면, 조

직공정성과 직무만족, 조직공정성과 교사헌신의 관계에서는 세대유형이 조절효과를 보이며 

MZ세대 교사가 지각한 조직공정성이 직무만족과 교사헌신에 영향을 미칠 때 X세대 교사에 

비해 더 큰 정적인 영향을 미치는데 이는 MZ세대 교사가 X세대 교사에 비해 조직공정성에 

민감하게 반응한다고 해석할 수 있다. 특히, 직무 및 보상의 분배량과 분배 절차에 더욱 민

감함에도 불구하고, 학교관리자가 이를 조정하는 상호작용 차원의 공정성에 대해서는 세대 

간 민감도의 차이를 보이지 않는 것을 확인할 수 있었으며, 이는 연령과 경력 등을 고려한 

학교관리자의 최종의사결정을 MZ세대가 어느 정도 수용하는 태도를 지닌다고 해석할 수 있

다. 

마지막으로, 조직공정성과 조직침묵 및 교사헌신의 관계에서 세대유형의 조절된 매개효과

는 유의하지 않았으며, 이는 조직공정성이 조직침묵을 매개하여 교사헌신에 미치는 간접효과

가 세대별로 차이가 없음을 의미한다. 반면, 조직공정성과 직무만족 및 교사헌신의 관계에서 

세대유형의 조절된 매개효과는 유의하였는데 이는 MZ세대 교사가 X세대 교사에 비해 조직

공정성이 직무만족을 매개로 교사헌신에 더 큰 정적인 간접효과를 미치는 것을 의미하며, 분

배 및 절차 차원의 공정성은 X세대 교사에 비해 MZ세대 교사가 더 큰 간접효과를 보임에 
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따라 향후 학교교육의 질을 향상시키기 위한 주요 조직공정성 차원임을 확인할 수 있었다. 

3. 제언

첫째, 중학교 교사들의 직무만족과 교사헌신을 높이고, 조직침묵을 줄이기 위해서는 직무

와 보상을 연령이나 경력 등과 무관하게 나누고, 민주적인 회의 및 관리자와의 소통을 통해 

조직공정성을 확보해야 한다. 특히, 분배 및 절차공정성의 확보를 위한 업무분장이나 성과급 

분배 등의 절차가 실제 이루어지는지 점검하고 확대함으로써 교사가 지각한 조직공정성을 

높일 필요가 있다.

둘째, 교사를 위한 보상의 다양화에 대해 고민해볼 필요가 있다. 교육공무원 특성상 금전

적 보상의 범위가 협소하기에 조직공정성 확보를 위한 방안이 제한적이다. 따라서, 비중이 

커지는 MZ세대 교사의 특성을 반영한 매력적인 연수 기회 제공이나 학습연구년 확대 등 단

기적이고 가시적인 보상을 다양화하여 조직공정성을 확보해 조직침묵을 줄이고, 직무만족을 

높인다면 교사들의 높은 헌신을 유도할 수 있을 것이다.

셋째, X세대 교사와 MZ세대 교사가 인식하는 조직공정성의 중요성의 차이를 학교관리자 

및 교사들이 깊이 있게 이해할 필요가 있다. 특히, 학교관리자와 선배교사들이 MZ세대 교사

들의 지닌 불만이나 비교적 낮은 헌신을 분배 및 절차공정성의 측면에서 이해할 필요가 있

으며, 이를 위해 세대 간 차이를 이해하기 위한 연수를 확대하여 상호 배려하는 조직문화를 

형성하도록 노력해야 할 필요가 있다.

넷째, 후속연구에서 조직공정성의 하위요인별로 세대 연구가 이루어질 필요가 있다. 선행

연구에서 분배, 절차, 상호작용공정성에 따라 영향관계가 다른 것처럼 본 연구에서도 하위요

인별 세대유형의 조절효과가 다르게 나타났기에 후속연구에 이를 반영한다면 학교에서의 조

직공정성을 더욱 깊이 있게 살펴보고 이해할 수 있을 것이다. 

마지막으로, 후속연구에서 교사를 대상으로 조직침묵과 다른 변인 간의 관계를 살펴볼 필

요가 있다. 본 연구에서 살펴본 조직공정성, 직무만족, 교사헌신 외에 선행연구에서 밝혀진 

조직문화, 리더십, 조직시민행동 등의 변인과의 영향 관계를 살펴본다면 중학교 교사의 조직

침묵의 원인과 결과를 더욱 깊게 이해할 수 있을 것이다.
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[부록 1] 예비조사용 설문지

중학교 교사의 교직 생활에 관한 설문지

선생님. 안녕하세요?

바쁘신 중에도 소중한 시간을 내어 설문에 응해주셔서 진심으로 감사드립니다.

본 설문지는 중학교에서 근무 중이신 선생님들의 교직 생활과 관련한 요인 간의 관계

를 연구하기 위해 제작된 것으로 설문지는 총 5면이며 설문 소요시간은 약 10분 정도

입니다.

설문지의 응답요령은 각 문항 위에 제시된 안내문을 읽고, 현재 자신의 생각을 가장 

잘 나타낸다고 생각하는 보기를 고르시면 됩니다. 각 문항의 정답이 있는 것이 아니므

로, 솔직하게 응답해주시길 부탁드립니다.

응답하지 않은 문항이 하나라도 있는 설문지는 분석에 활용할 수 없으니 한 문항도 빠

짐없이 응답해주시기 바랍니다. 응답해주시는 모든 내용은 통계법 제33조 2항에 의거

하여 익명으로 처리되며, 오직 연구를 위한 자료로만 활용될 것임을 약속드립니다.

설문 내용에 대해 궁금한 점이 있으시면 언제든 연락주시기 바랍니다.

다시 한번 적극적인 협조에 진심으로 감사드립니다.

2023년 3월

서울대학교 대학원 산업인력개발학과

지도교수 나 승 일

석사과정 장 하 다

(연락처: 010-3388-5318)
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Ⅰ. 다음은 선생님께서 교직생활 시 일반적으로 수행하는 일들에 관한 것입니다. 선생님의 생각과 가

장 일치되는 번호에 ∨표시해주시기 바랍니다.

문항

전혀 

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우 

그렇다

1)
교사로서 나에게 가장 중요한 일은 가르치는 일

이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2)
교사를 평가하는 주된 기준은 수업과 관련된 것

이어야 한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3) 나는 가르치는 일이 즐겁다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4)
수업은 교사로서의 나의 삶에 즐거움과 활력을 

주는 일이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5)
내 삶에 있어서 보람과 만족은 대부분 가르치는 

일에서 온다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6) 가르치는 일만큼은 완벽하게 하고 싶다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

7)
나는 주변에서 수업을 잘하는 교사라는 평가를 

받고 싶다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

8)
나는 퇴직을 할 때까지 가르치는 일을 멈추지 않

을 것이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

9)
학생들을 지도하는 일은 업무시간 내에 이루어지

는 것으로 충분하다고 생각한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

10)
내가 가르치는 학생이 잘 되는 것은 곧 내가 잘

되는 것이라고 생각한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

11)
직장을 포함한 나의 전반적인 삶에서 학생들은 

중요한 위치를 차지하고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

12) 나는 학생들과 상담하는 것이 즐겁다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

13) 퇴근 후 집에 와서도 학생들을 생각할 때가 많다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

14)
어려움에 처한 학생들이 나를 찾아오면 교사로서 

보람을 느낀다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

15)
학생들의 어려움을 해결할 수 있다면 다른 사람

의 도움을 받기 위해 기꺼이 노력하겠다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

16)
학생들을 잘 성장하도록 도울 수만 있다면 시간

이나 돈을 쓰는 것이 별로 아깝지 않다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

17) 우리 학교의 발전이 곧 나의 발전이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

18)
나는 우리 학교를 위해 개인적인 일을 다소 희생

하는 것이 당연하다고 여긴다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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19)

현재 내가 하고 있는 일이 학교에 좀 더 도움이 

되도록 하려면 어떻게 해야 할 것인가를 많이 생

각한다.

➀ ➁ ➂ ➃ ➄

20) 나는 진정으로 우리 학교의 장래를 염려한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

21)
우리 학교에 오겠다는(전근, 전입 등) 교사와 학

생이 있으면 적극 권장하겠다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

22)
나의 업무가 아니더라도 학교 안에서 행해지는 

일들은 기꺼이 참여하겠다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

23)
우리 학교가 성공적인 학교가 되도록 기꺼이 기

대이상의 노력을 하겠다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

24)
학교 업무로 인해 근무시간이 초과될 때도 기꺼

이 즐거운 마음으로 그 일을 수행하겠다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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Ⅱ. 다음은 선생님께서 학교에서 수행하시는 직무에 대한 보상의 분배가 공정하게 이루어지고 있는지

에 관한 문항들입니다. 선생님의 생각과 가장 일치되는 번호에 ∨표시해주시기 바랍니다.

문항

전혀 

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우 

그렇다

1)
학교에서 내가 맡은 책임을 고려할 때, 동료교사와 비

교하여 공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2)
나의 현재 교육수준을 고려할 때, 동료교사와 비교하

여 공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3)
나의 교직경력 및 경험의 정도를 고려할 때, 동료교사

와 비교하여 공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4)
내가 직무수행을 위해 쏟는 노력과 투자를 고려할 때, 

동료교사와 비교하여 공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5)
내가 달성하고 있는 직무성과를 고려할 때, 동료교사

와 비교하여 공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6)
내가 직무로 인하여 받는 스트레스와 긴장을 고려할 

때, 동료교사와 비교하여 공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

7)
우리 학교에서 의사결정은 정확한 정보와 자료를 

바탕으로 하여 이루어진다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

8)
우리 학교에서 의사결정은 명확한 기준을 가지고 

일관성 있게 이루어진다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

9)
우리 학교에서는 연령, 성별, 학연 등의 관계나 

편견 등과 관계없는 결정이 내려진다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

10)
우리 학교에서는 의사결정 결과에 의해 영향을 

받게 되는 사람들의 의견이 수렴 및 반영된다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

11)
우리 학교에서는 의사결정 결과에 대해 의견을 

제시하거나 이의를 제기할 수 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

12)
우리 학교에서는 결정사항과 관련하여 질문을 할 경

우, 필요한 설명이나 추가적인 정보가 공유된다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

13)
나의 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 교사들

의 권리를 충분히 고려한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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14)
나의 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 교사들

의 감정(기분)과 욕구를 배려한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

15)
나의 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 개인적

인 편견을 배제하려고 노력한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

16)
나의 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 교사들

의 이의제기에 대하여 개방적인 태도를 지닌다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

17)

나의 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 업무처

리 내용 및 과정에 대해 합리적으로 설명하고 이

해를 구하고자 한다.

➀ ➁ ➂ ➃ ➄

18)
나의 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 교사들

을 솔직한 태도로 대한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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Ⅲ. 다음은 선생님들께서 학교 발전을 위해 자신의 의견을 표현하는지에 관한 문항들입니다. 선생님의 

생각과 가장 일치되는 번호에 ∨표시해주시기 바랍니다.

문항

전혀 

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우 

그렇다

1)
나는 학교에 별로 관여하고 싶지 않기에 변화를 위한 

의견을 내지 않는다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2)
나는 이 학교를 떠날 마음이 있기에 좋은 의견이 있

어도 말하지 않는다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3)
나는 학교의 문제에 대한 해결책을 알고 있음에도 말

하지 않는다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4)
나는 학교를 변화시킬 수 있다는 믿음이 낮아 개선을 

위한 어떤 의견도 말하지 않는 편이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5)
나는 학교에 별로 관여하고 싶지 않기에 업무 개선 

방안에 대한 의견을 말하지 않는다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6)
나는 발언 이후 난처해질 것이 걱정되어 변화를 

위한 의견을 말하지 않는다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

7)
나는 발언 이후 난처해질 것이 걱정되어 어떤 정

보를 나만 알고 넘어갈 때가 있는 편이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

8)
나는 입장이 난처해질 것을 우려해 어떤 정보를 

일부러 빠뜨리고 이야기하지 않을 때가 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

9)
나는 책임지는 것이 싫어 업무 개선을 위한 아이

디어를 말하지 않는다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

10)
나는 부정적인 피드백이 돌아올 것이 염려되어 

문제의 해결책에 대해 말하지 않는다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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Ⅳ. 다음은 선생님들께서 교직경험을 통해 느끼는 감정에 관한 문항들입니다. 선생님의 생각과 가장 

일치되는 번호에 ∨표시해주시기 바랍니다.

문항

전혀 

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우 

그렇다

1)
나는 나의 직무 결과에 대해 자부심과 성취감을 

느낀다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2)
나의 직무수행 능력은 매년 향상되고 있다고 느

낀다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3)
나의 현재 직무는 나의 내재적 만족에 도움이 된

다고 느낀다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4)
나는 내가 하는 일에 상응하는 보수를 받고 있다

고 느낀다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5) 나는 교사로서 대체로 나의 보수에 만족한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6) 나는 현재 나의 근무환경에 대체로 만족한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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V. 다음은 선생님들의 일반적 사항에 관한 문항들입니다. 선생님의 생각과 가장 일치되는 번호에 ∨

표시 및 응답해주시기 바랍니다.

문항 번호 및 답변

1) 성별 ➀ 남성   ➁ 여성

2) 출생연도 19(  )(  )년생

3) 교직경력
(          )년 

※월은 반올림

4) 최종 학력

➀ 4년제 대졸(사범대학과) ➁ 4년제 대졸(교직이수)

➂ 석사과정 수료 혹은 졸업 ➃ 박사과정 수료 혹은 졸업

➄ 기타 (          )

5) 학교소재지
➀ 특별/광역시 지역(서울, 인천, 부산, 울산, 대구, 대전, 세종)

➁ 도 지역(경기, 강원, 충북, 충남, 경북, 경남, 전북, 전남, 제주)

6) 보직여부 ➀ 부장교사   ➁ 평교사

7) 담임여부 ➀ 담임   ➁ 비담임

8) 담당 과목

① 국어 ② 수학 ③ 영어 ④ 과학 ⑤ 사회(역사포함) 

⑥ 미술 ⑦ 음악 ⑧ 체육 ⑨ 기술가정 ⑩ 제2외국어 

⑪ 진로 ⑫ 정보 ⑬ 기타 (    )

9) 연락처
01     -        -    

(설문조사 후 상품 추첨의 목적이며, 절대 다른 연락은 드리지 않습니다.)
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[부록 2] 본 조사용 설문지

중학교 교사의 교직 생활에 관한 설문지

선생님. 안녕하세요?

바쁘신 중에도 소중한 시간을 내어 설문에 응해주셔서 진심으로 감사드립니다.

본 설문지는 중학교에서 근무 중이신 선생님들의 교직 생활과 관련한 요인 간의 관계

를 연구하기 위해 제작된 것으로 설문지는 총 5면이며 설문 소요시간은 약 10분 정도

입니다.

설문지의 응답요령은 각 문항 위에 제시된 안내문을 읽고, 현재 자신의 생각을 가장 

잘 나타낸다고 생각하는 보기를 고르시면 됩니다. 각 문항의 정답이 있는 것이 아니므

로, 솔직하게 응답해주시길 부탁드립니다.

응답하지 않은 문항이 하나라도 있는 설문지는 분석에 활용할 수 없으니 한 문항도 빠

짐없이 응답해주시기 바랍니다. 응답해주시는 모든 내용은 통계법 제33조 2항에 의거

하여 익명으로 처리되며, 오직 연구를 위한 자료로만 활용될 것임을 약속드립니다.

설문 내용에 대해 궁금한 점이 있으시면 언제든 연락주시기 바랍니다.

다시 한번 적극적인 협조에 진심으로 감사드립니다.

2023년 3월 30일

서울대학교 대학원 산업인력개발학과

지도교수 나 승 일

석사과정 장 하 다

(연락처: 010-3388-5318)
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Ⅰ. 다음은 학교에서 교사가 일반적으로 수행하는 일들에 관한 문장들입니다. 각 문항을 읽으시고, 선

생님의 생각과 가장 일치되는 번호에 ∨표시해주시기 바랍니다.

문항

전혀 

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우 

그렇다

1)
교사로서 나에게 가장 중요한 일은 가르치는 일

이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2)
교사 평가의 주된 기준은 수업에 관한 것이어야 

한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3) 나는 가르치는 일이 즐겁다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4)
수업은 교사로서의 나의 삶에 즐거움과 활력을 

주는 일이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5)
내 삶에 있어서 보람과 만족은 대부분 가르치는 

일에서 온다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6) 가르치는 일만큼은 완벽하게 하고 싶다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

7)
나는 주변에서 수업을 잘하는 교사라는 평가를 

받고 싶다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

8)
나는 퇴직을 할 때까지 가르치는 일을 멈추지 않

을 것이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

9)
학생들을 지도하는 일은 근무시간 내에 이루어지

는 것으로 충분하다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

10)
내가 가르치는 학생이 잘 되는 것은 곧 내가 잘

되는 것이라고 생각한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

11)
직장을 포함한 나의 전반적인 삶에서 학생들은 

중요한 위치를 차지하고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

12) 나는 학생들과 상담하는 것이 즐겁다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

13) 퇴근 후 집에 와서도 학생들을 생각할 때가 많다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

14)
어려움에 처한 학생들이 나를 찾아오면 교사로서 

보람을 느낀다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

15)
학생들의 어려움을 해결할 수 있다면 다른 사람

의 도움을 받기 위해 기꺼이 노력하겠다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

16)
학생들을 잘 성장하도록 도울 수만 있다면 시간

이나 돈을 쓰는 것이 별로 아깝지 않다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

17) 우리 학교의 발전이 곧 나의 발전이다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

18)
나는 우리 학교를 위해 개인적인 일을 다소 희생

하는 것이 당연하다고 여긴다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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19)

현재 내가 하고 있는 일이 학교에 좀 더 도움이 

되도록 하려면 어떻게 해야 할 것인가를 많이 생

각한다.

➀ ➁ ➂ ➃ ➄

20) 나는 진정으로 우리 학교의 장래를 염려한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

21)
우리 학교에 오겠다는(전근, 전입 등) 교사와 학

생이 있으면 적극 권장하겠다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

22)
나의 업무가 아니더라도 학교 안에서 행해지는 

일들은 기꺼이 참여하겠다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

23)
우리 학교가 성공적인 학교가 되도록 기꺼이 기

대이상의 노력을 하겠다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

24)
학교 업무로 인해 근무시간이 초과될 때도 기꺼

이 즐거운 마음으로 그 일을 수행하겠다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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Ⅱ. 다음은 학교에서 교사의 직무 분장과 보상의 분배가 얼마나 공정하게 이루어지고 있는지에 관한 

문장들입니다. 각 문항을 읽으시고, 선생님의 생각과 가장 일치되는 번호에 ∨표시해주시기 바랍

니다.

문항

전혀 

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우 

그렇다

1)
학교에서 내가 맡은 책임을 고려할 때, 동료교사와 

비교하여 공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2)
나의 교육수준을 고려할 때, 동료교사와 비교하여 

공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3)
나의 교직경력 및 경험의 정도를 고려할 때, 동료교

사와 비교하여 공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4)
내가 직무수행을 위해 쏟는 노력과 투자를 고려할 

때, 동료교사와 비교하여 공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5)
내가 달성하고 있는 직무성과를 고려할 때, 동료교

사와 비교하여 공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6)
내가 직무로 인하여 받는 스트레스와 긴장을 고려할 

때, 동료교사와 비교하여 공정한 보상을 받고 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

7)
우리 학교에서 의사결정은 정확한 정보와 자료

를 바탕으로 하여 이루어진다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

8)
우리 학교에서 의사결정은 명확한 기준을 가지

고 일관성 있게 이루어진다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

9)
우리 학교에서는 연령, 성별, 학연 등의 관계나 

편견 등과 관계없이 공정하게 결정이 내려진다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

10)
우리 학교에서는 의사결정 결과에 의해 영향을 

받게 되는 사람들의 의견이 수렴 및 반영된다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

11)
우리 학교에서는 의사결정 결과에 대해 의견을 

제시하거나 이의를 제기할 수 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

12)
우리 학교에서는 결정사항과 관련하여 질문을 할 

경우, 필요한 설명이나 추가적인 정보가 공유된다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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13)
우리 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 교사

들의 권리를 충분히 고려한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

14)
우리 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 교사

들의 감정(기분)과 욕구를 배려한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

15)
우리 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 개인

적인 편견을 배제하려고 노력한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

16)

우리 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 교사

들의 이의제기에 대하여 개방적인 태도를 지닌

다.

➀ ➁ ➂ ➃ ➄

17)

우리 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 업무

처리 내용 및 과정에 대해 합리적으로 설명하고 

이해를 구하고자 한다.

➀ ➁ ➂ ➃ ➄

18)
우리 학교 관리자들은 의사결정 과정에서 교사

들을 솔직한 태도로 대한다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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Ⅲ. 다음은 학교 발전을 위해서 교사 개개인이 자신의 생각이나 의견을 표현하는 상황들입니다. 각 문

항을 읽으시고, 선생님의 입장을 가장 일치되는 번호에 ∨표시해주시기 바랍니다.

문항

전혀 

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우 

그렇다

1)
나는 학교에 별로 관여하고 싶지 않기에 변화를 위해 

의견을 내지 않는다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2)
나는 이 학교를 떠날 마음이 있기에 좋은 의견이 있

어도 말하지 않는 편이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3)
나는 학교의 문제에 대한 해결책을 알고 있음에도 말

하지 않는 편이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4)
나는 학교의 변화를 일으킬 수 있다는 믿음이 낮아 

개선을 위한 어떤 의견도 말하지 않는 편이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5)
나는 학교에 별로 관여하고 싶지 않기에 업무 개선방

안에 대한 의견을 말하지 않는다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6)
나는 발언 이후 난처해질 것이 걱정되어 변화를 

위한 의견을 말하지 않는 편이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

7)
나는 발언 이후 난처해질 것이 걱정되어 어떤 정

보를 나만 알고 넘어갈 때가 있는 편이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

8)
나는 입장이 난처해질 것을 우려해 어떤 정보를 

일부러 빠뜨리고 이야기하지 않을 때가 있다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

9)
나는 책임지는 것이 싫어 업무 개선을 위한 아이

디어를 말하지 않는 편이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄

10)
나는 부정적인 피드백이 돌아올 것이 염려되어 

문제의 해결책에 대해 말하지 않는 편이다.
➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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Ⅳ. 다음은 교사가 교직생활에서 일반적으로 느끼는 감정에 관한 문장들입니다. 각 문항을 읽으시고, 

선생님의 감정과 가장 일치되는 번호에 ∨표시해주시기 바랍니다.

문항

전혀 

그렇지 

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우 

그렇다

1) 나의 직무결과에 대해 성취감을 느낀다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

2) 나의 직무수행능력은 매년 향상되고 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

3) 나의 직무는 내재적 만족에 도움이 된다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

4) 내가 하는 일에 상응하는 보수를 받고 있다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

5) 나는 나의 보수에 대체로 만족한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄

6) 나의 근무환경에 대체로 만족한다. ➀ ➁ ➂ ➃ ➄
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Ⅳ. 다음은 선생님들의 일반적 사항에 물음입니다. 선생님에 해당하는 번호에 ∨표시하시거나 간단하

게 적어주시기 바랍니다.

문항 번호 및 답변

1) 성별 ➀ 남성   ➁ 여성

2) 출생연도 19(  )(  )년생

3) 교직경력
(          )년 

※월은 반올림

4) 최종 학력

➀ 4년제 대졸(사범대학과) ➁ 4년제 대졸(교직이수)

➂ 석사과정 수료 혹은 졸업 ➃ 박사과정 수료 혹은 졸업

➄ 기타 (          )

5) 학교소재지
➀ 특별/광역시 지역(서울, 인천, 부산, 울산, 대구, 대전, 세종)

➁ 도 지역(경기, 강원, 충북, 충남, 경북, 경남, 전북, 전남, 제주)

6) 보직여부 ➀ 부장교사   ➁ 평교사

7) 담임여부 ➀ 담임   ➁ 비담임

8) 담당 과목

① 국어 ② 수학 ③ 영어 ④ 과학 ⑤ 사회(역사, 도덕포함) 

⑥ 미술 ⑦ 음악 ⑧ 체육 ⑨ 기술가정 ⑩ 제2외국어 

⑪ 진로 ⑫ 정보 ⑬ 기타 (    )

9) 연락처
01     -        -    

(설문조사 후 상품 추첨의 목적이며, 절대 다른 연락은 드리지 않습니다.)
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  The purpose of this study was to investigate the moderated mediating effect of 

generation types in the relationship between organizational justice, organizational 

silence, job satisfaction and teacher commitment perceived by middle school 

teachers. To achieve the purpose of the study, first, the level of organizational 

justice, organizational silence, job satisfaction and teacher commitment perceived by 

middle school teachers was investigated and differences according to the generation 

type of teachers were investigated. Second, the direct effect relationship between 

teacher commitment and organizational justice, organizational silence, job 

satisfaction of middle school teachers was investigated. Third, the mediating effect 

of organizational silence and job satisfaction in the relationship between 

organizational justice and teacher commitment of middle school teachers was 

investigated. Fourth, the moderating effect of generation type was investigated in 

the relationship between organizational justice and organizational silence, 

organizational justice and job satisfaction, and organizational justice and teacher 

commitment perceived by middle school teachers. Fifth, the moderated mediating 

effect of generation type was investigated in the relationship between organizational 

justice, organizational silence and teacher commitment, organizational justice, job 

satisfaction and teacher commitment perceived by middle school teachers.
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  As of May 2023, the population is about 62,393 full-time teachers in charge of 

middle school subjects born in 1965 to 1999 across the country who are employed 

with secondary teacher certificates. The sample size was set at least 435, and 

proportional stratification sampling was conducted by large (19 classes or more), 

middle (7-18 classes), and small (6 classes or less) based on the location of the 

school. In addition, schools were repeatedly conducted in sampling units until the 

number of samples allocated according to the population composition ratio by 

generation type was satisfied.

  The survey tool used an online questionnaire, which consisted of survey 

instrument of middle school teachers' organizational justice, organizational silence, 

job satisfaction, and teacher commitment, and questions about the demographic 

characteristics of responding teachers. The survey instrument of each variable 

were reviewed by experts and middle school teachers by selecting, modifying, and 

supplementing the survey instrument used in previous studies, and reliability and 

validity were secured through preliminary surveys.

  Data collection was conducted through an online survey for about two weeks 

from March 27 to April 12, 2023, and cooperative teachers were encouraged twice 

every week so that MZ generation and X generation teachers at the sampling 

school could be sampled at a ratio of 1:1.3. In this process, a total of 587 surveys 

were collected, excluding 68 fixed-term teachers, 14 non-subject teachers, 7 

under 1965, 1 over 2000, 6 with unknown birth years, 10 with 0 years of teaching 

experience, and 32 unfaithful surveys with 1 minute or less of response time. The 

proportion of middle school teachers' generation types used in the analysis was 

found to be similar to the population, and there was no problem in generalizing the 

study results to the population, as it was confirmed that it was not biased 

according to gender, age, career, location distribution, school size, and subject.

  The SPSS 26.0 for Windows and PROCESS macro programs were used for data 

analysis, and the 4th model for verifying the mediating effect, 1 for verifying the 

moderated effect, and 7 for verifying the moderated mediating effect were used in 

Hayes' PROCESS macro set, and the p-value was 0.05.

  The main results of the study were as follows. First, organizational justice(3.43), 

job satisfaction(3.44), and teacher commitment(3.77) perceived by middle school 

teachers were higher than usual, while organizational silence(2.43) is lower than 

usual. In addition, there were significant differences in distribution justice, teacher 

commitment, and organizational silence depending on the type of generation, but 
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there were no significant differences in procedural justice, interaction justice, and 

job satisfaction. Second, organizational justice(β=.135) was confirmed a static 

direct effect on teacher commitment, and job satisfaction(β=.401) was confirmed a 

static direct effect on teacher commitment. In addition, organizational silence(β

=-.186) was confirmed a negative direct effect on teacher commitment. Third, it 

was confirmed that organizational justice of middle school teachers had a positive 

effect on teacher commitment by single mediating organizational silence(β=.077) 

and job satisfaction(β=.206). In addition, it was confirmed that organizational 

justice of middle school teachers had a positive effect on teacher commitment by 

dual mediating organizational silence and job satisfaction(β=.001). Fourth, while 

the moderating effect(β=.186, p<.01) of the generation type in the relationship 

between organizational justice and organizational silence was not significant, the 

moderating effect(β=.155, p<.05) of the generation type in the relationship 

between organizational justice and job satisfaction was statistically significant. In 

particular, both job satisfaction and teacher commitment showed a moderating effect 

in the relationship with justice at the distribution and procedure level among the 

three dimensions of organizational justice, but did not show a moderating effect in 

the relationship with justice at the interaction level. Finally, in the relationship 

between organizational justice, organizational silence, and teacher commitment, it 

was confirmed that the moderating effect of generation type was not statistically 

significant. On the other hand, in the relationship between organizational justice, job 

satisfaction and teacher commitment, the moderated mediating effect(β=.059) of 

generation type was confirmed to be statistically significant. In addition, justice in 

the distribution and procedure levels showed a moderated mediating effect in the 

relationship between job satisfaction and teacher commitment, but justice in the 

interaction level did not show a moderated mediating effect.

  The main conclusions are as follows. First, the level of organizational justice, job 

satisfaction and teacher commitment perceived by middle school teachers is higher 

than usual, while organizational silence is lower than usual. In addition, Generation 

X teachers have a relatively high level of distribution justice and teacher 

commitment and Generation MZ teachers have a higher level of organizational 

silence. Second, Organizational justice and job satisfaction have a positive effect on 

teacher commitment and organizational silence has a negative effect on teacher 

commitment. Compared to organizational justice and organizational silence, the 

direct effect of job satisfaction is about 2.5 to 3 times larger. Among the three 
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variables, job satisfaction seems to have the greatest direct effect on teacher 

commitment. This means that in order to improve the quality of school education in 

middle school, it is important to increase teachers' job satisfaction. Third, 

organizational silence and job satisfaction have a mediating effect in the relationship 

between organizational justice and teacher commitment. Job satisfaction has an 

indirect effect that is about three times higher than organizational silence and the 

indirect effect that mediates the two variables is very low, indicating that the 

indirect effect due to a single medium of job satisfaction is the greatest. Fourth, as 

there is no moderating effect of generation type in the relationship between 

organizational justice and organizational silence, the influence of organizational 

justice on organizational silence does not seem to differ by generation type. On the 

other hand, generation type has a moderating effect on the relationship between 

organizational justice and job satisfaction, organizational justice and teacher 

commitment. In other words, when organizational justice perceived by MZ 

generation teachers affects job satisfaction and teacher commitment, it has a 

greater positive effect than X generation teachers, which can be interpreted that 

MZ generation teachers are more sensitive to organizational justice than X 

generation teachers. In particular, despite being sensitive to the distribution of jobs 

and rewards and the distribution procedure, it means that there is no difference in 

sensitivity between generations to the justice of the interaction level in which 

school managers adjust them. This can be interpreted that the MZ generation has 

an attitude of accepting the final decision of the school manager considering age 

and career to some extent. Finally, in the relationship between organizational 

justice, organizational silence and teacher commitment the moderated mediating 

effect of generation type is not significant, which means that the indirect effect of 

organizational justice on teacher commitment through organizational silence was not 

different from generation to generation. On the other hand, in the relationship 

between organizational justice, job satisfaction and teacher commitment, the 

mediated mediating effect of generation type is significant, which means that 

organizational justice has a greater static indirect effect on teacher commitment 

through job satisfaction in MZ generation teachers. In addition, it was confirmed 

that justice in terms of distribution and procedure is a major organizational justice 

dimension to improve the quality of school education in the future as MZ 

generation teachers have a greater indirect effect than X generation teachers.

  Suggestions for practice and follow-up research are as follows. First, in order to 
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increase job satisfaction and teacher commitment of middle school teachers and 

reduce organizational silence, jobs and rewards should be divided regardless of age 

or career and organizational justice should be secured through democratic meetings 

and communication with managers. In particular, it is necessary to increase 

organizational justice perceived by teachers by checking and expanding whether 

procedures such as division of work or performance-based distribution are actually 

carried out to secure distribution and procedural justice. Second, it is necessary to 

think about the diversification of rewards for teachers. Due to the nature of 

educational officials, the scope of financial compensation is narrow, so measures to 

secure organizational justice are limited. Therefore, organizational justice should be 

secured by diversifying short-term and visible rewards such as providing attractive 

training opportunities that reflect the characteristics of MZ generation teachers who 

are increasing in proportion or expanding learning research years. This can induce 

high teacher commitment by reducing organizational silence and increasing job 

satisfaction. Third, school managers and teachers need to understand in depth the 

difference in the importance of organizational justice perceived by Generation X and 

Generation MZ teachers. In particular, it is necessary for school administrators and 

senior teachers to understand the dissatisfaction or relatively low commitment of 

MZ generation teachers in terms of distribution and procedural justice. And, for 

this purpose, it is necessary to expand training to understand the difference 

between generations and strive to form a mutually considerate organizational 

culture. Fourth, in subsequent studies, it is necessary to conduct generational 

studies for each sub-factor of organizational justice. Just as the influence 

relationship varies depending on distribution, procedure and interaction justice in 

previous studies, this study also showed different moderated effects of generation 

types for each sub-factor, so if this is reflected in subsequent studies, 

organizational justice in schools can be examined and understood in more depth. 

Finally, in a follow-up study, it is necessary to examine the relationship between 

organizational silence and other variables for teachers. If you look at the influence 

relationship with variables such as organizational culture, leadership and 

organizational citizenship behavior revealed in previous studies in addition to 

organizational justice, job satisfaction and teacher commitment examined in this 

study, you will be able to understand the causes and effects of organizational 

silence of middle school teachers.
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