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Ⅰ. 서 론

회의(meeting)는 기업의 종업원들이 매일 겪는 

업무현장의 구성요소이다. 미국의 기업에서는 매일 

2,500만 건 이상의 회의가 진행되고, 주 평균 6시

간을 회의하는 데 소비하고 있다(Newlund, 2012; 

Rogelberg, Leach, Warr, & Burnfield, 2006; 

Schell, 2010). 기업 내 관리직의 경우 주 평균 23

시간을 회의에 사용하고 있는데, 이러한 수치는 계속 

증가 중이다(Rogelberg, Scott, & Kello, 2007). 

일찍이 미국의 기업 관리자들과 실무자들은 회의가 

기업의 혁신과 업무환경 개선에 중요한 요소임을 인식

하였다(Strauss & Strauss, 1951). Schwartzman 

(1986)의 회의 관련 제언연구 및 그의 저서 ‘The 

meeting: Gatherings in organizations and 

communities(1989)’에서 처음으로 회의의 기능과 

효과를 강조하여 두 문헌은 회의연구의 초석이 되었

으며, 이후 기업의 회의와 관련된 자료 및 문헌들이 

지속적으로 출판되었으나, 실증연구가 본격적으로 

활성화된 것은 2000년대부터이다.

회의와 관련된 실증연구들의 특징은 회의절차가 실
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………………………………………………………………………………
본 연구의 목적은 국내기업의 회의에 대한 실증연구의 근거를 탐색하는 것이다. 우선 예비연구로 반구조화 설문지를 이용

하여 다양한 회의유형 및 시간, 빈도, 관련 변수의 측정방식을 탐색하였다. 이를 통해 회의유형을 범주화하고, 적합한 변

수 측정방식을 선정하였다. 본 연구에서는 직장인 369명에게 양적 설문을 실시하여 회의 관련 변수들 간 관련성을 살펴

보았으며, 각 회의유형에 대한 참여빈도가 회의 관련 변수들에 미치는 영향력을 검증하였고, 회의부담 및 설계특성, 리더

십이 회의준거변수에 미치는 영향력을 검증하였다. 분석결과, 회의유형 중 브레인스토밍-창의적 기획 회의와 지시․보고

회의가 각각 준거변수 및 리더십 간 관련성에서 서로 상반되는 특성을 지니고 있음이 확인되었고, 정보공유회의와 지시보

고회의가 회의부담 및 회의만족, 회의효과성에 미치는 효과가 확인되었다. 또한, 회의부담 및 회의설계특성, 리더십이 각

각 회의만족과 회의효과성을 거쳐 직무만족에 미치는 매개효과를 검증하였으며, 직무요구-자원모형을 근거로 과업중심형 

리더십의 조절효과를 검증하였다. 마지막으로 연구결과에 대한 시사점과 제한점, 후속연구의 방향성을 논의하였다. 

주제어: 회의, 회의유형, 회의설계, 회의부담, 회의만족, 회의효과성
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험이나 분석의 도구(container)로 사용되는 것이 아

닌 측정대상으로 포함된다는 점이다(Allen, Lehmann- 

Willenbrock, & Rogelberg, 2015, p5). 대표적

인 두 가지 관점은 종업원들이 지각하는 회의의 속

성 및 태도, 그리고 회의와 관련된 개선사항이다. 첫

째, 회의는 조직에 도움을 주고 종업원과 팀의 목표

를 달성하게끔 해준다는 점에서 효과성은 명백하다. 

그러나 회의는 부정적 측면이 존재하여 종업원들의 

성과 및 목표달성에 방해가 되는 스트레서(stressor)

로 작용한다. 이를 근거로 회의부담(meeting demand)

이 직무태도 및 웰빙에 부정적 영향력을 끼치는 것

이다. 둘째, 이러한 회의에 대해 주재자(리더십)나 

진행절차, 물리적 조건 등과 같은 회의의 특성에 대

한 개입방안을 검증하여 개선점을 제언하는 것이다. 

미국이나 유럽 등지에서 최근 실시한 직장인 실태조

사를 살펴보면, 여전히 낭비적인 회의가 업무를 방

해하는 요소로 1위를 차지하고 있어 이에 근거한 실

증연구나 개입방안의 제언이 활발하게 이루어지고 

있다(Workfront, 2018). 이에 따라 회의를 연구하

는 연구자들은 위에서 언급한 두 가지 관점을 근거로 

회의 전/중간/후에 발생하는 사건 및 요소들에 대해 

체계적으로 살펴보는 실증연구를 약 20년 간 수행

해왔으며, 엄격한 과학적 방법을 통해 업무현장 내 

회의에 대한 이해증진과 개선을 목표로 하고 있다.

국내에서도 직장인들의 회의에 대한 인식은 대체

로 부정적이다. 예를 들어, 대기업과 중견기업에 재

직 중인 직장인 1000명을 대상으로 한 대한상공회

의소(2017.02.27.)의 ‘국내기업의 회의문화 실태와 

개선해법’ 조사결과에 따르면, 국내 직장인들은 주 

평균 3.7회 회의에 참석하나 이 중 절반을 불필요한 

회의로 인식하고 있다(1.8회, 48.6%). 한 번의 회

의에 소비하는 시간은 평균 51분이지만 이 중 1/3이 

잡담과 논점이탈로 허비되고 있으며(15.8분, 31%), 

전체 회의 중 약 절반 정도가 성과로 연결되지 않는

다고 응답했다(46%). 회의의 주재자(주로 회의에 

참석한 상사 및 리더, 의장 등)는 종업원들의 의견

을 수렴하여 더 나은 해결책을 모색하기보다 자신의 

의견을 관철시키기 위한 답정너형1) 리더가 대다수

이고(74%), 이에 대한 반응으로 참여자들은 대부

분 침묵형 태도를 지닌다(주당 3.7회 중 발언 없는 

회의 1.2회). 따라서 국내에서도 마찬가지로 회의와 

관련된 실증연구를 통해 종업원들의 성과를 제고하

는 전략과 회의에 대한 개선안 도출이 시급하다.

이러한 상황에도 불구하고 현재 국내 직장인들을 

대상으로 시행된 회의 관련 실증연구는 김민정(2014)

의 연구 외에 없다. 해당 연구도 회의의 설계특성과 

상호작용 공정성(interactional justice)이 회의시

민행동(meeting citizenship behavior)을 거쳐 

무형식학습(informal learning, 비공식학습)을 일

으키는 매개효과를 검증하였으나, 앞서 언급한 회의

의 부정적 효과나 개입방안을 검증한 연구가 아닌, 

회의를 통한 무형식학습을 일으키는 요인을 분석한 

연구이다. 다양한 회의 관련 교양서적이 출판되고 

있고, 여러 기업에서 회의문화 개선에 대한 시도가 

다수 시행되고 있으나(e.g., 김영한, 2004; 이정미, 

2019; 정찬우, 2015; 최은미, 2002; 이현주, 

2019.02.15.; 홍의석, 2019.02.15.), 질적․양적 

데이터를 통해 도출된 변수들 간 관계를 기반으로 

한 현상에 대한 원인파악과 개입방안에 대한 연구는 

없다. 직장에서 협업과 창의적 아이디어의 발현수단

인 회의의 중요성이 강조되고 있는 현시점에서 회의

는 집단 지성을 이끌어내기 위한 효과적 요소이나, 

1) 줄임말: 답은 정해져 있으니 너는 대답만 해(상공회의소, 2017.02.27. p8)
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국내기업에서는 여전히 지시형 회의가 대부분이며, 

전근대적 회의방식이 업무 효과성 및 기업 혁신을 

저해하고 있다(상공회의소, 2017.02.27.). 따라서 

국내기업들이 어떻게 효과적으로 회의를 설계하고 

이끌어야 하는지에 대한 이해와 함께 복잡한 현상에 

대한 이론 및 개념을 발전시키기 위한 실증연구가 

필요하다. 또한, 실증연구가 부족한 만큼 인과관계

를 밝히기에 앞서 국내기업에서 시행되는 회의의 종

류 및 기능, 또는 회의 관련 준거변수를 측정하기 위

해 적합한 기간 및 빈도 등 척도의 특성을 탐색하는 

기초연구가 우선 수행되어야 한다.

연구의 목적은 국내기업 회의 개선을 위한 실증연

구의 기초를 마련하고, 변수 간 관련성을 탐색하는 

것이다. 예비연구에서는 회의의 유형을 파악하고 회

의 관련 변수들의 적합한 측정방식을 선정하였고, 

본 연구에서는 도출된 회의유형 목록 및 회의 관련 

척도들을 사용하여 변수들 간 관련성 및 영향력을 

살펴보았다. 따라서 회의 관련 국내 실증연구의 시

발점으로 지속적 연구를 가능케 할 것이며, 국내기

업의 회의 시스템 개선방안 및 효과성 증진 전략에 

기여할 수 있을 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 회의의 정의

회의의 기능과 효과를 강조한 Schwartzman(1986)

의 제언연구에서는 회의를 ‘업무 관련 상호작용을 위

해 둘 이상이 참여하는 미리 계획된 모임’이라고 정

의하였다. 또한, Boden(1994)의 저서에서는 회의

의 절차에 내재된 무형의 요소를 포함시켜 ‘조직 구

성원들이 비젼과 임무, 목표달성을 도출하고 재현하

는 사회적 행동’이라 정의하였다. 그러나 최근까지 

실증연구에서 주로 사용되고 있는 회의의 정의는 

Rogelberg 등(2006)의 정의인 ‘대화보다 더 구조

화되어 있고 강의보다는 덜 구조화된, 최소 둘 이상

의 개인 간 발생하는 목적이 있는 업무 관련 상호작

용’이다. 기업변수의 정의나 개념은 시대의 흐름에 

따라 변화할 수 있으며, 회의의 개념도 마찬가지로 

속성과 절차가 변화한다. Schwartzman (1989)의 

저서를 시작으로 회의의 개념을 정의하고 실증연구

의 초석이 되었으나, 기존의 정의로 회의를 규정하

기보다는 현대식 회의에 따른 새로운 요소들이 연구

에 계속 추가되기 때문에 회의의 시대에 따른 특성

을 광범위하게 수용하기 위해 폭넓은 범위의 정의를 

사용하고 있다. 

회의연구는 2000년대에 전환점을 맞게 되는데, 

단순히 팀 연구를 위한 맥락적 요소나 연구 도구가 

아닌 여러 관점에서 나온 현상과 회의 자체에 대한 

검증이 시작되었고, 다양한 방법론과 과학적 기법이 

사용되었다. 우선 회의의 빈도와 시간의 증가가 조

직원들의 웰빙에 어떤 영향력이 있는지를 검증한 연

구를 시작으로, 연구에 포함된 준거변수가 다양한 

직무태도 및 우울, 조직시민행동 등으로 확장되었다

(e.g., Baran, Shanock, Rogelberg, & Scottl, 

2012; Luong & Rogelberg, 2005; Rogelberg, 

Leach, Warr, & Burnfield, 2006). 또한, 회의

의 물리적․절차적 특성이 회의의 결과에 어떤 영향

력이 있는지에 대한 검증이 이루어져 회의의 설계적 

측면에 대한 연구가 시작되었으며(e.g., Cohen, 

Rogelberg, Allen, & Luong, 2011; Leach, 

Rogelberg, Warr, & Burnfield, 2009), 다양한 

조절변수가 검증되었다(e.g., Allen, Sands, Mueller, 

Frear, Mudd, & Rogelberg, 2012; Baran, 
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Shanock, Rogelberg, & Scott, 2012; Odermatt, 

König, Kleinmann, Nussbaumer, Rosenbaum, 

Olien, & Rogelberg, 2017). 추가로 회의의 유형 

및 목적에 따른 분류를 살펴보는 연구도 진행되었으

며(e.g., Leach, Rogelberg, War & Burnfield, 

2009; Allen, Beck, Scott, & Rogelberg, 2014), 

방법론적 측면에 있어서도 패널데이터 연구 및 종단

연구, 비교문화연구 등이 진행되었다(e.g., Cohen, 

Rogelberg, Allen, & Luong, 2011; Allen, Beck, 

Scott, & Rogelberg, 2014; Shanock, Allen, 

Dunn, Baran, Scott, & Rogelberg, 2013; 

Geimer, Leach, DeSimone, Rogelberg, & 

Warr, 2015).

2.2 회의의 유형

회의연구에서는 변수의 개념적 정의를 파악하고 

기술하는 것도 중요하나, 우선 회의의 진행절차나 

목표, 참여자들의 특성 등에 따라 그 종류가 다양

하기 때문에 이에 대해 명확히 하는 것 역시 매우 

중요하다. 회의는 유형적 특성에 따라 회의에 대한 

만족도 및 효과성 등이 다르게 나타날 수 있어 명

확한 분류체계를 실증적으로 도출하여 정리해야 한

다. 기존 연구를 살펴보면, Leach, Rogelberg, 

War 및 Burnfield(2009)의 연구에서 정보공유

회의(information sharing meeting), 훈련회의

(training meeting), 공로인정회의(recognition 

meeting), 일상적 회의(routine meeting), 특별한 

이슈에 대한 회의(meeting about special problems), 

총 5가지 유형의 회의를 특별한 이슈/일반회의로 범

주화하여 상관분석을 통해 다양한 변수들과의 관련

성을 살펴보았다. 그러나 해당 연구에 포함된 회의

유형은 실증연구에 의한 범주화가 아닌, 기존 문헌

을 근거로 연구자들이 단순히 구분한 것이며, 준거

변수에 대한 영향력 검증은 이루어지지 않았다.

한편, Allen, Beck, Scott, 및 Rogelberg(2014)

의 연구에서는 온라인 패널데이터를 이용하여 회의

와 관련된 다양한 폐쇄형․개방형 데이터를 담화분석

(discourse analysis)하였다. 결과분석으로 ‘착수 

중인 프로젝트’, ‘사업정황에 대한 일상적 논의’, ‘새

로운 상품이나 서비스’, ‘재정문제’, ‘고객의 요구’, 

‘종업원의 혜택’, ‘정책이나 규율’, ‘현재 팀의 역량이

나 업무과부하’, ‘기술이나 시스템’, ‘특정 과업이나 

직무에 대한 절차의 변화’, ‘고용계약 이슈’, ‘종업원 

수행’, ‘교육 및 훈련’, ‘문제파악 및 해결책 제시’, ‘아

이디어나 해결책에 대한 브레인스토밍’, ‘생산성과 

효과성에 대한 논의’, 총 16가지 회의목적을 조직유

형 및 직급별로 빈도분석하였다. 그러나 분류결과를 

통해서도 알 수 있듯이, 회의유형을 도출한 것이 아

닌 회의의 목적 자체를 범주화한 것이다. 이밖에도 

다양한 회의유형이 언급된 문헌들이 존재하나, 위에

서 언급한 두 연구 외에 회의의 유형을 구분하기 위

한 실증연구는 드물고, 명칭이나 목적, 절차 등에 대

해 통일되어 있지 않다(e.g., Astroff, & Abbey, 

1998; Meetings & Conventions, 2006; Tilton, 

Jackson, & Rigby, 1996). 따라서 회의의 유형

과 목표, 활동, 절차 등에 따라 다르게 나타날 수 있

는 종업원들의 태도 및 회의의 효과를 살펴보기 위

해서는 중복된 명칭이나 내용을 범주화하고, 국내기

업에서 실제로 사용되고 있는 형태로 명확히 정리할 

필요가 있다. 추가로 이러한 특정 회의유형에 참여

하는 정도가 변화할수록 회의시간 및 빈도에 대한 

지각이 증가하여 회의를 부담스럽게 지각하는지, 혹

은 회의에 대한 만족감 및 회의의 효과성 등이 다르

게 나타나는지 탐색적으로 살펴볼 필요가 있다. 따

라서 도출된 각 회의유형이 회의부담에 어떤 영향력
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이 있는지, 회의만족 및 회의효과성에는 효과가 있

는지 살펴볼 것이다. 

2.3 회의 관련 변수

2.3.1 회의만족과 회의효과성

회의에 대한 만족(meeting satisfaction)은 종업

원들이 지각하는 회의에 대한 감정이며, 이는 정서

사건이론에 근거한다. 정서사건이론(affective events 

theory; Weiss & Cropanzano, 1996)은 조직 

환경에서 발생하는 사건들이 종업원들의 인지 및 감

정, 정신상태, 성과, 조직몰입, 직무만족에 영향을 

준다는 이론이며, 회의가 조직 내에서 강력한 정서

를 유발하는 사건이기 때문에 이 역시 직무만족에 

영향을 끼친다. 회의만족과 직무만족에 대한 차별성 

여부는 Rogelberg, Allen, Shanock, Scott 및 

Shuffler(2010)의 연구에서 검증되었는데, 요인분

석을 근거로 개인차변수 및 직무만족의 다양한 측면, 

그 외 통제변수들(역할모호성, 팀 만족, 부정정서 

등)을 포함하여 회의만족이 직무만족에 미치는 영향

력을 확인하였다.

지각된 회의효과성(perceived meeting effectiveness)

은 회의에 참여하는 동안 무엇이 도출되고 획득되었

는지에 대한 평가이다. 회의가 부담되고 시간낭비라

는 불평은 효과성이 낮아서 발생하는 것이며, 반대

로 회의가 개인의 업무에 이익이 된다면 과업완수의 

원천으로서 가치 있게 평가된다(Allen, Rogelberg, 

& Scott, 2008; Odermatt, König, Kleinmann, 

Nussbaumer, Rosenbaum, Olien, & Rogelberg, 

2017 재인용). 회의는 업무에서 많은 부분을 차지

하기 때문에 회의의 효과는 일시적 영향력에서부터 

일반적 영향력까지 범위가 매우 넓다. 기존 연구에

서 회의의 효과성은 종업원의 JAWB(job attitude 

and well-being)에 대한 강력한 예측변수이며, 장

기적으로 성과 및 조직의 이익과도 연관된다(e.g., 

Rogelberg et al., 2006; Kauffeld et al., 

2012). 따라서 회의에 대한 만족은 회의절차 및 결

과를 통해 지각되는 개인의 정서 및 감정이며, 지각

된 효과성은 결과에 대한 객관적 평가이다. 회의만

족과 지각된 회의효과성은 실증연구를 통해서도 구

분되는데, 회의에서 사용하는 의사결정 소프트웨어

가 높은 수준의 생산성(효과성)을 보여주었으나, 사

용자들에게는 부정적 만족감을 도출하였던 연구를 

예로 들 수 있다(e.g., Reinig, Briggs, Shepherd, 

Yen, & Nunamaker, 1995). 

2.3.2 회의의 부정적 측면(회의부담)

종업원들이 수행하는 직장 내 모든 업무에는 책임

이 부여되는데, 이러한 책임은 명시적․암묵적 목표 

및 요구사항으로 대체되고, 이를 성취하는 것이 바

로 수행의 결과이다. 추가로 종업원 개인은 자신에

게 부과된 여러 과업들 외에 자신만의 목표를 도출

하나, 이러한 목표들은 직장생활 중 다양한 사건이

나 상황들에 의해 방해를 받는다(Jett & George, 

2003). 예를 들어, 직장에서 수시로 전화를 받으면

서 과업이 방해받는 경우, 완수되지 못한 과업은 여

유가 생겼을 때 다시 재개된다. 그러나 이러한 절차

로 인해 개인에게는 추가적 노력이 필요하게 되고, 

부정적 정서가 발생하며, 웰빙에 대한 지각 수준은 

감소하게 된다(Butterfield, 1964; Zijlstra, Roe, 

Leomora, & Krediet, 1999). 

Zohar(1999)의 방해와 행동이론(interruptions 

and action theory)에 따르면, 업무 중 방해를 일

으키는 성가신 일(hassles)을 처리하기 위한 노력
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은 개인의 자원(resources)을 고갈시키고, 본래 

수행 중이던 업무에 지장을 초래해 피로와 부정적 

정서가 발생한다. 또한, 행동규제이론(theory of 

activity regulation; Zijlstra et al., 1999)에 

따르면, 업무과업의 수행은 인지적 체계(schema)

를 작동해야 하는 목표 지향적 행동인데, 이에 방해

요소가 나타날 시 개인의 활동계획을 수정해야 하

고, 방해로 나타난 새 정보를 처리하는 동안 미완성 

과업에 대한 주의력(attentional capacity; Cohen, 

1980)을 억제하는 추가적 노력이 필요하기 때문에 

인지체계가 방해받게 된다. 이는 모든 성과의 조절

과 실행에 필요한 추가적 자원이 요구됨을 설명하는 

자원보존이론(conservation of resource theory; 

Hobfoll, 1993; Hobfoll & Shirom, 1993; 2000)

으로도 이해가 가능하다. 따라서 필요 이상으로 장

시간이 소요되는 회의 및 잦은 회의참여, 호출 등은 

업무에 대한 방해로 지각되고, 주의력 전환에 대한 

추가적 노력과 자원의 고갈로 인해 부정적으로 지각

되는 것이다.

회의에 대한 부정적 측면, 즉 회의참여에 대한 부담

감은 기존 연구들에서 시간이나 빈도로 측정된다. 기

간을 한정하고 회의로 소비한 시간과 평균 참여 횟

수를 측정하며, 연구자들은 이를 회의부담(meeting 

demand)이라 정의하였다(e.g., Luong & Rogelberg, 

2005; Cohen, Rogelberg, Allen, & Luong, 

2011). 업무 중 회의에 참여하게 될 때 대부분의 

경우 새로운 업무요구가 발생하므로 기존의 업무를 

중단하거나 목표성취가 더뎌지며, 회의에 대한 부담

수준이 높아질 때 부정적 감정을 지각하게 되고, 회

의의 효과성 역시 낮은 수준으로 평가된다(Luong & 

Rogelberg, 2005; Cohen, Rogelberg, Allen, 

& Luong, 2011). 이에 따라 업무의 대부분을 부

정적 감정이 야기되는 회의로 채우게 되면 직무의 

전반에 대해서도 만족감이 감소한다. 따라서 회의부

담의 증가는 개인의 회의만족 및 회의효과성, 직무

만족에 부적 영향력을 지닐 것으로 기대된다. 

가설 1: 회의부담은 회의준거변수와 직무만족에 

영향력을 미칠 것이다.

1-1: 회의부담은 회의만족에 부적 영향력을 미

칠 것이다.

1-2: 회의부담은 지각된 회의효과성에 부적 영

향력을 미칠 것이다.

1-3: 회의부담은 직무만족에 부적 영향력을 미

칠 것이다.

 

2.3.3 회의설계특성

회의설계특성이란, 회의 결과물에 긍정적 영향을 

미치는 회의 리더나 조직에 의해 정해진 다양한 객

관적 요소를 일컬으며, 시간적 특성을 비롯하여 참

가자 특성, 물리적 특성, 절차적 특성을 모두 포함하

는, 성공적 회의를 준비하고 실행하는데 매우 중요

한 요소이다(Cohen, Rogelberg, Allen, & Luong, 

2011, p.93-94; Niederman & Volkema, 1999). 

관련 연구를 살펴보면, 회의시간 엄수 여부나 물리

적 특성 등을 개별적으로 검증한 몇몇 연구가 존재

하며(e.g., Bluedorn, Turban, & Love, 1999; 

Luong & Rogelberg, 2005), 일련의 설계특성을 

동시에 검증한 실증연구도 존재한다(Cohen, Rogelberg, 

Allen, & Luong, 2011; Leach, Rogelberg, 

Warr, & Burnfield, 2009). 우선 Leach, Rogelberg, 

Warr, 및 Burnfield(2009)의 연구에서는 시간 엄

수(신속한 시작과 종료), 회의공간 및 장소의 적절

성, 회의에서 완료해야 하는 아젠다(agender)의 존

재 여부, 회의 진행에 대한 기록, 의장의 존재, 총 5
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가지 설계특성을 제시하여 설계특성이 지각된 효과

성에 영향을 미치는지 검증하였고, 참석자의 몰입

이 이를 매개하는지 검증하였다. 다음으로 Cohen, 

Rogelberg, Allen 및 Luong(2011)의 연구에서는 

시간적 요인(휴식 사용, 신속한 회의 시작과 종료, 

회의 지속시간), 물리적 요인(조명의 질, 회의공간, 

회의형식, 소음수준, 기분전환, 좌석배치, 공간배치, 

온도), 절차적 요인(아젠다, 규칙, 회의록, 회의녹화), 

참가자요인(퍼실리테이터, 참석인원), 총 4가지 상

위범주 밑에 18가지 특성과 회의의 질 간 관계에 대

해 상관분석을 실시하였다.

설계특성과 관련된 연구가 많지 않아 다양한 결과

변수 및 성과에 대한 영향력의 근거는 부족하나, 회

의의 설계적 특성은 회의의 시작 전․후, 혹은 이를 

진행하는 동안 회의의 설계를 어떻게 계획하고, 변

화시켜야 하는지에 대해 풍부한 정보를 제공해주며, 

비교적 낮은 비용으로 적용 가능한 실무적 시사점을 

얻을 수 있다. 기존 연구에서 잘 설계된 회의의 목

표는 토론 및 의사결정, 문제해결을 촉진시키고 참

가자들이 방해받지 않고 회의에 집중하여 충분히 몰

입할 수 있도록 한다(Spencer & Pruss 1992; 

Tropman 1996). 또한, 정교하게 설계된 회의는 

집단이 회의 내 절차적 준거(업무분배, 협업, 노력

투입)의 중요성을 인식할 때 회의효과성에 강력한 

예측변수가 된다(Campion, Papper, & Medsker, 

1996; Nixon & Littlepage, 1992). 

앞서 언급한 바와 같이, 회의는 직장인들의 업무

에 있어 매우 많은 빈도를 차지한다. 따라서 회의는 

업무의 일종이며, 회의의 특성은 업무의 특성이라고 

볼 수 있다. 또한, 회의설계특성은 회의에 대한 다양

한 측면의 특성을 나타내고 개인의 몰입과 수행을 

증진시킨다(Spencer et al., 1992; Tropman 

1996). 따라서 회의설계특성의 영향력은 직무특성

모형(job characteristics model; Hackman & 

Oldham, 1975)에 포함된 기술다양성 및 과업정체

성, 과업중요성, 자율성, 피드백이 자원변수로서 업무

태도 및 성과에 미치는 영향력의 원리와 유사하다. 

이러한 직무특성모형의 하위요인들은 잠재적 동기부

여 점수(motivating potential score)로서 공식을 

통해 통합되어 직무성과나 직무만족을 정적으로 예

측하기도 한다(Hackman, 1977; Piers,  2012). 

이를 근거로 본 연구에서의 통합된 회의설계특성은 

회의준거변수에 정적 효과를 지닐 수 있다.

가설 2: 회의설계특성은 회의준거변수에 정적 영

향을 미칠 것이다.

2-1: 회의설계특성은 회의만족에 정적 영향을 

미칠 것이다.

2-2: 회의설계특성은 회의효과성에 정적 영향

을 미칠 것이다.

2.3.4 리더십

회의에서 회의를 개최하고 진행하는 주재자가 있

거나, 자신의 상사와 함께 회의에 참여하는 것만으

로는 업무성과의 질 및 회의효과성을 정확히 파악하

기 어렵다. 이는 회의 중 상사의 태도와 행동이 관건

이기 때문이다. 즉, 업무에서 상사가 어떤 리더십을 

통해 업무의 질을 높이기 위한 노력을 하는지가 중

요하다. 리더들은 회의라는 업무형태를 통해 부하들

과 정기적으로 만나게 되며, 이는 업무 관련 목표를 

달성하기 위한 리더의 핵심적 역할이다(Odermatt 

et al., 2017). 또한, 상사나 관리자들은 회의에 대

한 준비 및 진행에 소비하는 업무시간의 비율이 매

우 높고, 이러한 비율은 계속 증가 추세에 있다. 따

라서 회의에 영향을 끼치는 효과적 리더십은 업무목
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표로 이어지는 회의만족 및 회의효과성을 높이기 위

해 우선적으로 고려되어야 할 요소 중 하나이다(Van 

Vree, 1999; 2011). 그리고 리더-부하의 업무적 

관계인 리더십이 회의를 통해 직무 및 조직에 대한 

결과물에도 큰 영향을 끼친다고 전제할 수 있다.

Baran, Shanock, Rogelberg 및 Scott(2012)

의 연구를 예로 들면, 해당 연구에서 관계적 시스템 

이론(relational systems theory; Watzlawick, 

Beavin, & Jackson, 1967)과 사회교환이론(social 

exchange theory; Blau, 1964)을 근거로 회의 

중 지각된 리더-부하 관계가 조직 결과변수에 미치

는 영향력을 검증하였다. 이러한 리더-부하 관계는 상

호호혜규범에 따라 상호존중, 신뢰, 이해에 대한 의

무감을 지각하는 리더-부하 교환(leader-member 

exchange; LMX; Graen & Uhl-Bien, 1995)이

나 조직공정성(organizational justice; Colquitt, 

Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001)의 하위

요인인 상호작용 공정성(interactional justice)을 

근거로 하였다. LMX이론에 의하면, 리더와 부하의 

상호관계에 초점을 맞추어 상사-부하 교환의 질이 

부하의 업무책임감 및 의사결정, 성과 등에 영향을 

끼친다. 또한, 상호작용 공정성의 측면에서는 상사

가 회의에서 절차를 제시하고 해당 절차에 의해 전

달되는 정보의 질을 통해 상호작용의 질이 좌우된

다. 이는 상사가 직접 관리하는 측면이기 때문에 리

더십과 높은 연관성을 지닌다(Cohen-Charash & 

Spector, 2001). 

앞서 언급한 바와 같이, 평소 업무나 회의에서 리

더가 절차를 제시하고 특정 절차를 준수하는 것은 

업무성과를 수월하게 하고, 구성원들이 업무의 질을 

높게 지각하도록 만든다(Baran et al., 2012; 

Leach et al., 2009). 이는 회의에 적용되는 리더

십 스타일이 어떤 유형인지에 따라 결정된다. 즉, 회

의를 이끄는 과정은 리더의 업무절차에 대한 관리유

형에 따라 변화하고, 리더가 스스로 가정하는 역할과 

목표, 행동 등이 과업완수로 이어지는 것이다. 리더

십을 크게 과업 중심형 리더(initiating structure)

와 배려형 리더(consideration)로 구분하여 분석한 

Odermatt, König, Kleinmann, Nussbaumer, 

Rosenbaum, Olien, 및 Rogelberg(2017)의 연

구를 살펴보면, 과업 중심형 리더는 시간 관리와 자

원분배, 토론이 구조적으로 이루어지는지, 목표지향

적으로 진행되는지, 적절한 정보가 제공되어 효과적

으로 목표달성이 가능한지에 초점을 맞추는 반면, 

배려형 리더는 회의 참가자들에게 관심과 존중을 표

현하면서 공평하게 대우하고 집단의 복지와 더불어 

지지적인 회의환경을 조성한다(Halpin & Winer, 

1957; Judge, Piccolo, & Ilies, 2004). 

위에서 언급한 바와 같이, 과업 중심형 리더십은 

과업 지향적 회의절차에 영향을 끼친다. 과업 지향

적 절차는 체계적 의사소통과 정보의 분석에 초점을 

두고, 팀원들의 분열을 최소화하면서 필수 과업을 

성취하는 데 집중하게 하며, 명시적․구조적 촉진으

로 집단의 목표 획득에 긍정적 영향을 지닌다. 또한, 

배려형 리더십은 관계 지향적 회의절차에 영향을 미

친다. 이는 대인관계에 관심을 집중시키고, 수용과 

존중, 몰입 관련된 개인의 동기를 증가시키며, 회의

를 구성원들 간 관계가 정의되고 해석되는 장으로 

수용하게 만든다(Allen, Rogelberg, & Scott, 

2008; Beck & Keyton, 2009; Briggs, Reinig, 

& de Vreede, 2006; Kauffeld & Lehmann- 

Willenbrock, 2012; Niederman & Volkema, 

1999; Nixon & Littlepage, 1992; Odermatt 

et al., 2017; Yukl, 2006). 따라서 배려심의 수

준이 높은 리더는 참자가들의 수용과 존중, 몰입욕

구에 관심을 기울이기 때문에 따뜻하고 친근한 환경
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을 조성하게 된다. 이는 앞서 정서사건이론에 근거를 

둔 회의 내 긍정적 정서를 유발한다(Bass, 1990; 

Judge et al., 2004). 또한, 과업중심형 리더 변수

가 집단의 성과와 관련성을 지니기 때문에 회의에 

대한 효과성에 영향력이 있다. 이를 통해 배려형 리

더십은 회의 만족에 정적 효과를 지니고, 과업중심

형 리더십은 회의효과성에 정적 효과를 지닌다고 가

정할 수 있다.

가설 3: 리더십은 회의 준거변수에 영향을 미칠 

것이다.

3-1: 배려형 리더십은 회의만족에 정적 영향을 

미칠 것이다.

3-2: 과업중심형 리더십은 회의효과성에 정적 

영향을 미칠 것이다.

2.4 회의변수에 의한 매개효과 및 조절효과

2.4.1 회의변수에 의한 매개효과

앞서 회의부담에 대해 기술했듯이, 회의의 시간

과 빈도가 증가할수록 개인은 자신에게 부과된 목

표를 성취하는데 방해를 지각하게 되며, 이는 회의

에 참여하기를 꺼리는 부담감으로 작용한다(Jett & 

George, 2003; Luong & Rogelberg, 2005). 이

에 따라 회의에 대한 참여 및 전반적 평가에 있어 부

정적 정서가 영향을 끼치게 되고, 방해받은 업무를 

성취하는데 추가적인 자원이 요구됨에 따라 직무만

족에도 부적 영향을 끼치게 된다(Zohar, 1999). 

또한, 회의부담이 미치는 부정적 효과는 회의에 대

한 부정정서를 일으킬 뿐 아니라 회의의 효과성 역

시 낮은 수준으로 지각하게 될 것이다. 즉, 회의부담

의 지각은 정서적 측면과 효과성 측면에 모두 부정

적 효과를 낳고, 개인의 업무에 많은 부분을 차지하

는 회의에 대한 만족과 효과성은 전체 업무에 대한 

만족감에도 부정적 효과를 가져올 것으로 예상된다.

가설 4: 회의부담과 직무만족 간 관계를 회의 준

거변수가 매개할 것이다.

4-1: 회의부담과 직무만족 간 관계를 회의만족

이 매개할 것이다.

4-2: 회의부담과 직무만족 간 관계를 회의효과

성이 매개할 것이다.

회의설계특성은 회의시간 엄수, 기록 여부, 회의

공간 등 형식적, 물질적 특성이며, 회의가 얼마나 잘 

설계되어있는지에 대한 평가이다. 잘 설계된 회의는 

논점이탈 및 시간낭비를 줄이고 업무성과로의 연결

을 촉진하기 때문에 회의참여자들의 몰입감을 증가

시키고 효과성에 대한 지각 수준도 높아지게 된다

(Spencer & Pruss 1992; Tropman 1996). 이

는 직무특성이론과 마찬가지로 일종의 업무자원으로

서의 기능을 지녀 개인의 전반적 업무태도인 직무만

족으로의 직접적인 효과는 가정할 수 없으나, 회의

만족 및 회의효과성을 거쳐 직무만족으로 연결될 수 

있을 것이다(Rogelberg et al., 2006; Rogelberg 

et al., 2010).

가설 5: 회의설계특성은 회의준거변수를 통해 직

무만족에 영향을 미칠 것이다.

5-1: 회의설계특성과 직무만족 간 관계를 회의

만족이 매개할 것이다.

5-2: 회의설계특성과 직무만족 간 관계를 회의

효과성이 매개할 것이다.

상사의 리더십은 종업원의 직무․조직 관련 결과
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변수 지각에 영향을 끼친다(Karadağ, 2015). 또

한, 최근 대부분의 기업 리더는 회의를 통해 부하들

과 상호작용하며, 이러한 상호작용방식은 리더십 스

타일에 따라 다르게 나타난다(Odermatt et al., 

2017). 연구에 따르면, 배려형 리더는 관계 지향적 

절차에 따라 종업원들에게 관심과 존중을 기반으로 

지지적 환경을 조성하여 긍정적 정서를 유발하며, 

과업 중심형 리더는 체계적인 의사소통과 정보분석

에 초점을 맞춰 목표성취를 촉진한다(Halpin & 

Winer, 1957; Judge, Piccolo, & Ilies, 2004). 

따라서 배려형 리더십과 과업 중심형 리더십은 각각 

회의만족과 회의효과성을 통해 종업원들의 직무만족

을 증가시킬 것이라 기대된다.

가설 6: 리더십과 직무만족 간 관계를 회의 준거

변수가 매개할 것이다.

6-1: 배려형 리더십과 직무만족 간 관계를 회

의만족이 매개할 것이다.

6-2: 과업중심형 리더십과 직무만족 간 관계를 

회의효과성이 매개할 것이다.

2.4.2 회의변수에 의한 조절효과

Hobfoll과 Shirom(1993, 2000)의 자원보존이

론(conservation of resources theory)에 따르면, 

개인은 자신이 지닌 자원에 대한 위협을 받게 될 때 

스트레스를 지각하며, 이에 대처하기 위해 자원을 

유지하거나, 추가적 획득을 위해 노력한다. 업무 중 

회의가 빈번히 발생하고 이에 소비하는 시간이 길어

지면 개인은 자신의 업무목표를 달성하는데 필요한 

시간 및 에너지 등 개인적 자원이 점차 고갈되기 때

문에 스트레스가 발생한다. 이러한 회의로 인한 스

트레스는 앞서 언급한 바와 같이 직무만족에 영향을 

준다(Rogelberg et al., 2006). 이를 감소시키기 

위한 방안은 직무요구-자원 모형(job demands- 

resources model)으로 설명할 수 있다. 해당 모형

이론에 따르면, 업무과부하(work overload) 및 역

할갈등(role conflict) 등의 직무요구가 스트레스에 

미치는 영향력은 자율성(autonomy), 직무특성, 사

회적지지(social support), 직장 내 관계의 질 등과 

같은 자원에 의해 완충된다(Bakker, Demerouti, 

Taris, Schaufeli, & Schreurs, 2003). 

회의 참여에 대한 부담을 발생시키는 회의시간과 

빈도는 위에서 언급한 자원고갈의 위협 혹은 업무과

부하에 대한 지각을 일으키기 때문에 업무요구에 해

당된다고 볼 수 있다. 또한, 회의설계특성은 회의절

차 및 물리적 조건 등과 같은 업무적 특성이라 할 수 

있으며, 관련 연구에서 자원변수로 빈번히 사용되고 

있는 직무특성모형(job characteristics model; 

Hackman & Oldham, 1975)에 비교될 수 있다. 

또한, 리더십의 경우 최근까지 연구에서 직무요구-

자원 모형 내 자원변수로 활용되고 있으며(e.g., 

Schaufeli, 2015; Wang, Chen, & Bakker, 

2017), 상사의 지지(supervisory support) 역시 

요구를 감소시키고 직무만족 등 긍정적 조직결과변

수를 증가시키는 직장 내 관계적 자원 중 핵심변수

이다(Lu, Cooper, & Lin, 2013). 따라서 회의부

담이 미치는 부정적 효과는 물리적 자원인 회의설계

특성과 관계적 자원인 리더십에 의해 감소할 것이

다. 또한, 앞서 기술한 바와 같이, 관계지향적 절차

에 영향을 끼치는 배려형 리더십은 회의만족에 미

치는 효과를 조절할 것으로 기대되고, 과업중심형 

리더십은 과업중심적 절차에 영향을 끼치므로 회의

효과성에 미치는 효과를 조절할 수 있을 것이다

(Odermatt et al., 2017). 
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가설 7: 회의부담이 회의준거변수에 미치는 영향

력은 회의설계특성에 의해 조절될 것이다.

7-1: 회의부담이 회의만족에 미치는 부적 영향

력은 회의설계특성에 의해 약화될 것이다.

7-2: 회의부담이 회의효과성에 미치는 부적 영

향력은 회의설계특성에 의해 약화될 것

이다.

가설 8: 회의부담이 회의준거변수에 미치는 영향

력은 리더십에 의해 조절될 것이다.

8-1: 회의부담이 회의만족에 미치는 부적 영

향력은 배려형 리더십에 의해 약화될 것

이다.

8-2: 회의부담이 회의효과성에 미치는 부적 영

향력은 과업중심형 리더십에 의해 약화될 

것이다.

현재까지 기술한 가설들을 종합한 내용은 <그림 1>

과 같다. 

Ⅲ. 연구방법

3.1 요약

이 연구는 예비연구와 본 연구로 구분된다. 예비

연구에서는 반구조화된 설문을 통해 회의의 종류를 

파악하고 회의 관련 변수들의 적합한 측정방식을 선

정하였다. 본 연구에서는 예비연구를 통해 개발된 

회의유형 목록 및 회의 관련 척도들을 사용하여 변

수 간 관련성 및 영향력을 살펴보았다. 두 연구의 상

세한 절차는 다음과 같다. 첫째, 회의 관련 기존 연

구와 문헌들을 조사하여 회의유형 관련 정보를 탐색

하고, 회의부담 및 회의만족, 효과성에 대한 변수 및 

척도를 탐색한다. 둘째, 반구조화된 설문을 통해 회

의의 종류를 조사하여 이를 범주화하여 목록을 도출

하며, 실증연구에 적합한 변수의 측정방식을 조사하

여 선정한다. 셋째, 회의유형에 따라 회의부담의 차

이가 발생하는지, 회의준거변수에 영향력이 있는지

를 살펴본다. 넷째, 회의 관련 척도를 사용하여 변수

<그림 1> 가설모형
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를 측정하고, 이들 간 관련성을 살펴보며, 인구통계

변수를 통제하여 회의부담이 직무만족 및 회의 준거

변수(회의만족, 회의효과성)에 미치는 영향력 및 기

타 회의 관련 변수가 회의 준거변수에 미치는 영향

력을 검증한다. 

3.2 예비연구의 대상 및 분석절차

예비연구에서는 회의종류를 파악하고, 회의부담 

및 회의만족, 회의효과성의 측정방식에 대한 적합

성을 검증하였다. 우선 연구자들이 선행연구 및 기

업 자료 검토, 웹 검색을 통해 회의의 종류를 탐색

하여 각각의 명칭과 목표, 진행방식 등을 정리하였

다. 문헌 및 웹 검색결과, 선행연구 3편과 문헌자

료 5편, 기업․기관 웹사이트 3곳에서 회의의 유형

과 내용을 설명하는 자료를 파악하였으며, 이를 검

토하고, 범주화하여 회의목적과 구성원에 따른 분

류표를 작성하였다. 또한, 회의부담 및 회의만족, 

회의효과성이 측정된 연구들을 검토하여 회의빈도 

및 회의 참석시간 측정 시 기간설정 범위를 조사하

였다(Astroff & Abbey, 1998; Allen, Beck, 

Scott, & Rogelberg, 2014; Hartl, 2003; Leach, 

Rogelberg, Warr, & Burnfield, 2009; Oliverio, 

Pasewark, & White, 1998; Tilton, Jackson, 

& Rigby, 1996; Waddell & Rosko. 1993; 

Volkema & Niederman, 1995; 2) 기업 웹사이

트: KOO Facilitation Group, Meetings & 

Conventions; Westside Toastmasters). 이후 

회의유형 분류표와 측정방식에 대한 연구자료 수집 

후 응답자들이 각 항목을 비교하고 선택하여 그 이

유를 기재할 수 있도록 반구조화된 설문지를 제작하

였다. 

설문지 초본 완성 후 국내 대기업 및 공기업 차장

급 종사자 2인에게 자문을 구하여 회의종류 분류표

와 회의 관련 문항의 이해도 등 전반적인 내용을 감

수하도록 요청하였으며, 감수자 2인에게는 5만원 

상당의 상품권을 제공하였다. 본 감수자 2인은 약 

13년간 인사업무 및 기획, 컨설팅, 대외협력 등 회

의가 빈번히 이루어지는 직종에 종사하였으며, 회의

와 관련해서 회의참가자에서부터 회의리더까지 모든 

역할과 다양한 회의유형을 경험하였다. 자문을 통해 

설문지 내 회의 정보의 내용과 기술방식, 문항 등을 

수정하여 응답자들의 이해도를 높이고 응답과 기술

이 수월하도록 하였다. 

반구조화 설문지 측정을 위해 국내 중견․대기업 

5곳의 종업원 및 외부 관계자를 섭외하여 사전에 업

무에서 회의가 빈번히 이루어지는지 파악 후 관리

(교육, 인사, 총무 등)업무와 경영지원(기획)업무를 

수행하는 직장인 27명을 대상으로 설문을 실시하였

으며, 참가자에게는 3만원 상당의 상품권을 지급하

였다. 설문 대상자들은 회의종류 목록을 읽고 평소 

자신이 직장생활을 하면서 참여하는 회의에 대해 명

칭과 목적, 구성원, 절차 등에 대해 상세하게 기재하

였다. 그리고 중요도 5점 척도와 더불어 업무에서 

차지하는 비율에 대해 전체 회의 100%를 기준으로 

각 회의의 참여비율이 얼마나 되는지 응답하였다. 

또한, 참여빈도 및 참석시간, 만족도, 효과성에 대해 

1주일 평균, 한 달 평균, 최근 한 달, 지난 3개월로 

기간을 구분하여 응답하기에 적합한 기간을 선택 후 

이유를 기술하였다. 

2) https://koofa.kr/ 

https://westsidetoastmasters.com/
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3.3 예비연구 결과

예비연구 참가자들의 인구통계학적 정보는 다음과 

같다. 우선 남성 19명(70.4%), 여성 8명(29.6%)로 

남성이 더 많았으며, 연령은 20대 10명(37.0%), 

30대 16명(59.3%), 40대 1명(3.7%)이었다. 직

급의 경우 사원 11명(40.7%), 대리 9명(33.3%), 

과장 7명(25.9%)이 포함되었으며, 부서는 관리부

서 19명(70.4%), 경영지원부서 8명(29.6%)이었

다. 현 직장 재직기간의 경우 평균 63.22개월(SD= 

62.86)로 나타났다. 분석결과, 목적과 구성원에 따

른 17개 회의유형 중 참석빈도가 1이거나 전혀 없

는 것으로 나타난 4개 유형(비지니스 미팅, 경영진 

회의, 이사회 회의, 공로인정 회의)을 제외한 13개 

회의유형에 대한 정보가 도출되었다. 

연구자들은 내용분석과 논의를 통해 회의유형 목

록에 합의하였으며, 합의절차는 다음과 같은 규칙에 

따라 이루어졌다. 첫째, 참여빈도가 높은 회의를 목

록에 포함하는 것으로 합의하였다. 분석결과, 참여

빈도 0이나 1로 나타난 회의유형을 제외한 참여빈

도 평균은 8명(SD=6.93)으로 나타났으며, 각 회

의 참여빈도를 확인하여 이보다 높았을 경우 목록에 

포함하였다(개인당 평균 3.82개 회의유형 참여). 

둘째, 앞서 언급한 참여빈도와 더불어 중요도를 고

려하여 중요도 전체 평균 점수 3.92점(SD=1.02) 

이상의 점수로 평정된 회의유형을 포함하였다. 셋

째, 앞서 두 가지 수치가 낮은 수준일 경우에도 참여

비율이 전체 평균 26.33% (SD=22.25)보다 높은 

경우 응답자들이 기재한 목적과 구성원, 추가사항을 

종합하여 포함 여부를 논의하여 합의하였다. 또한, 

세 가지 수치가 상대적으로 낮은 수준이더라도 다른 

회의유형과 차별화되는 특성 및 절차를 지니고 있을 

경우 포함 여부를 논의하여 합의하였다. 넷째, 응답

자들이 기재한 회의의 목적과 구성원, 추가사항을 

검토하여 해당 내용이 유사한 경우 회의명칭을 통합

하였으며, 통합된 회의유형의 각 참여빈도, 중요도

를 합산하여 포함 여부를 논의하였다. 

합의결과에 대한 상세 내용은 다음과 같다. 우선 

긴급현안회의의 경우 내용분석 결과, 스탠드업 미팅

과 목적 및 절차가 유사한 것으로 나타났으며, 본 두 

가지 회의유형은 참여빈도 및 중요도가 상대적으로 

높지 않으나, 다른 회의유형과 차별화된 절차를 지

니고 있어 통합하여 목록에 포함하였다. 또한, 부서 

간 회의의 경우 구성원 특성 외에 목적이 정보공유 

및 의사결정 회의와 유사하게 나타나 통합하기로 합

의하였다. 브레인스토밍(창의적 기획 회의)과 역량

강화 회의는 중요도 평균과 참여빈도가 비교적 높게 

나타났으며, 의사결정회의 및 지시보고회의, 조정회

의는 중요도 평균과 참여빈도가 모두 높은 수준으로 

나타났다. 특히, 정보공유회의의 경우 모든 응답자

가 참여하는 것으로 나타났으며, 중요도 및 참여비

율의 수준도 높게 나타났다. 회의명칭에 있어 기업

마다 서로 다른 명칭을 사용하거나, 응답자들의 의

견을 근거로 수정되어야 할 유형은 없었다<표 1, 부

록 1 참고>.

회의빈도와 회의시간에 대한 측정방식의 선택결과

를 살펴보면, 기간을 1주일로 설정하여 평균을 측정

하는 항목에 대한 선택빈도가 가장 높게 나타났다. 

이유를 살펴보면 기업에서 실시하는 회의는 주로 일

주일․한 달 단위로 설계가 되어있기 때문이라는 이

유 및 직장에서 회의가 매우 빈번히 발생하기 때문

에 1주일 이상의 기간을 상정할 시 기억하기 어렵다

는 이유가 있었다. 또한, 회의 만족과 회의 효과성의 

측정방식의 선택결과를 살펴보면, 평소에 참석하는 

회의로 측정하는 항목에 대한 선택빈도가 가장 높게 

나타났다. 이유를 살펴보면 기간을 한정할 경우 특
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구분 유형 빈도 중요도 비율 내용분석 결과

1 긴급현안회의 3 4.3 30.0 

목적: 업무진도 체크, 업무조정, 피드백

설명: 정보공유 및 다음 업무절차를 위한 준비, 고객 및 직

원의 요구를 예측하는 등 확인절차를 위한 질문을 주고받는 

짧은 회의

포함

2

브레인스토밍

(창의적 기획 

회의)

9 3.9 18.9 

목적: 기획 및 아이디어 도출

설명: 새로운 아이디어 및 기획 내용의 초안을 마련하기 위

한 회의이며, 자유로운 의사소통을 통해 내용 공유를 수행

포함

3
의사결정 

회의
14 4.2 23.5 

목적: 의사결정

설명: 어떤 사안에 대해 의사결정을 하는 것을 목적으로 하

며, 절차의 승인, 특정 업무 추진 여부의 결정, 평가 기준

의 선정, 인사조치, 성과 배분 결정 절차 등을 포함

포함

4
정보공유 

회의
27 4.2 34.3 

목적: 새로운 정보공유

설명: 구성원들이 알아야 하는 사항을 명확히 전달하기 위

해 조직이나 부서, 팀, 개인 간 새로운 이슈를 공지하거나 

논의

포함

5
지시․보고 

회의
12 3.7 31.0 

목적: 지시 및 보고

설명: 결정된 사안을 실행하기 위해 명령 또는 지시를 내리

고, 추진상황을 보고 받는 회의

포함

6 조정 회의 11 4.0 20.0 

목적: 특정사안에 대한 공유, 해결

설명: 새롭게 발생했거나 흔치 않은 특정 이슈 및 갈등이 

왜 발생했는지, 책임소재 등을 논의하고 문제의 원인을 탐

색하여 이를 해결하는 것을 목적으로 하는 회의

포함

7
역량강화 

회의
4 3.5 9.8 

목적: 교육훈련

설명: 사내․외 강사를 포함하여 직원 및 부서 단위로 지식

의 확대, 역량 증진을 위해 개최하는 회의 

기타

8
컨퍼런스 및 

워크샵
6 2.8 9.2 

목적: 교육훈련, 회사경영방침 공유, 컨퍼런스

설명: 단합대회와는 구분되는 다양한 전략을 통한 모임이

며, 장기목표를 설정하여 특정 사안에 대한 관련자들이 집

중적으로 일함

기타

9 팀 빌딩 미팅 4 3.8 11.7 

목적: 팀 단합, 업무내용공유

설명: 팀 의사소통, 갈등해결, 정서적 측면을 공유하여 목

표에 대한 일치 및 헌신을 획득하거나 상호 간 신뢰강화 등

을 목적으로 함

기타

10 스탠드업 미팅 3 3.3 39.0 긴급현안회의와 목적 및 절차 유사 통합1

11 부서 간 회의 4 3.8 22.5 구성원에 따른 특성 외 정보공유회의 및 의사결정회의와 유사 통합3,4

12 직원 미팅 4 4.3 60.0 구성원에 따른 특성 외 정보공유회의 및 의사결정회의와 유사 통합3,4

13
프로젝트 팀 

회의
2 3.5 10.0 구성원에 따른 특성 외에 없음 제외

<표 1> 회의유형 분석 및 합의 결과 
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정 회의에 대한 감정이나 효과성에 편차가 클 수 있

으므로 전반적인 회의에 대해 측정하는 것이 적절하

다는 이유, 직장에서 실시하는 다양한 회의에 대한 

전반적인 기분이나 효과성을 응답하는 것에 무리가 

없다는 이유가 있었다. 따라서 본 연구의 설문에서 

회의부담의 경우 기간을 1주일로 설정하여 평균적으

로 참여하는 횟수와 시간을 응답하도록 하였으며, 

회의만족 및 회의효과성의 경우 평소에 참여하는 다

양한 회의에 대해 응답하도록 하였다<부록 2 참고>.  

3.4 본 연구의 대상 및 분석절차

본 연구에서는 예비연구 결과를 근거로 응답자들

이 참석하는 회의유형, 회의부담, 회의만족, 회의효

과성, 회의설계특성, 리더십 간 관련성과 영향력을 

검증하였다. 404명의 직장인들에게 설문을 실시하

였으며, 불성실응답 및 재직기간이 1년 이하로 업무

나 회의 등에 대한 경험이 부족한 직장인 35명을 제

외한 총 369부를 분석에 사용하였다. 분석절차는 

다음과 같다.

우선 척도 내 문항들의 신뢰도를 검증하기 위해 

SPSS 25.0을 사용한 내적 합치도 계수 Cronbach’s 

 값을 산출하였다. 다음으로 AMOS 22.0을 이

용한 측정모형 검증을 실시하여 전체 변수들에 대

한 요인구조를 경쟁모형들과 비교하였으며, 모형 

적합도는 CFI(Comparative Fit Index), TLI 

(Tucker-Lewis Index), NFI(Normed Fit 

Index), RMSEA(Root Mean Square Error of 

Approximation)를 사용하였고, 각 모형 적합도의 

기준은 CFI ≥ .8, TLI ≥ .8, NFI ≥ .8, 

RMSEA < .10 을 기준으로 하였다(홍세희, 2000; 

Kline, 1998; Byrne, 2016; Hu & Bentler, 

1999; Browne & Cudeck, 1993). 추가로 비내

재된 모형 간 비교를 위해 수치가 낮을수록 좋은 

모형임을 나타내주는 AIC(Akaike Information 

Criterion)와 ECVI(Expected Cross Validation 

Index) 적합도를 살펴보았다. 둘째, 연구대상의 특

성, 변수들의 관련성을 살펴보기 위해 인구통계변수

들에 대한 기술통계분석 및 빈도분석을 실시하였으

며, 변수들 간 상관분석 실시하였다. 셋째, 위계적 

회귀분석을 통해 회의별 상대적 참여빈도가 회의부

담 및 회의만족, 회의효과성에 미치는 영향력을 확

인하였다. 넷째, 회의부담 및 회의설계특성, 상사의 

리더십이 회의준거변수를 통해 직무만족에 끼치는 

효과를 검증하기 위해 Hayes(2013)의 PROCESS 

MACRO version 3.0의 4번 모형을 이용하여 매

개효과 검증을 실시하였으며, 5000회전 부트스트래

핑(bootstraping)을 통해 간접효과의 값과 LLCI 

(Lower Limit Confidence Interval), ULCI 

(Upper Limit Confidence Interval) 범위를 제

시하였다. 마지막으로 회의부담과 회의설계특성의 

상호작용효과 및 리더십의 증분설명량을 검증하기 

위해 Baron과 Kenny(1986)의 방식을 이용한 위

계적 회귀분석을 실시하였고, Aiken과 West(1991) 

방식에 근거한 그래프를 제시하였다. 모든 회귀분

석에서 다중공선성문제를 진단하기 위한 분산팽창

지수(Variance Inflation Factor)와 공차한계

(Tolerance)값을 확인하였다. 

3.5 본 연구의 측정도구

3.5.1 회의별 상대적 참여빈도(회의유형)

회의별 상대적 참여빈도는 예비연구를 통해 구성

된 회의유형 목록을 사용하였으며, 정보공유회의 및 

의사결정회의, 브레인스토밍-창의적 기획(개발)회의, 
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긴급현안회의, 조정회의, 지시․보고회의, 기타회의 

총 7개 회의에 대해 목적과 내용을 제시하고 응답자

들이 목록을 참고하여 자신이 평소 참여하는 회의 

100% 중 각각의 회의유형에 대한 참여빈도를 응답

하게 하였다(부록1 참고). 

3.5.2 회의부담

회의부담은 Luong와 Rogelberg(2005), Rogelberg, 

Leach, Warr, 및 Burnfield(2006) 등의 연구에

서 사용되는 측정방식에 따라 참여하는 회의의 시간

과 횟수를 측정하였으며, 예비연구 결과에 따라 기

간을 1주일로 설정하였다. 회의시간 문항은 “평균적

으로 주 몇 시간 정도 회의에 참여하십니까?” 이며, 

회의빈도 문항은 “평균적으로 주 몇 회 정도 회의에 

참여하십니까?” 이다. 본 연구에서는 회의시간과 회

의빈도 변수를 표준화하여 평균한 표준화된 회의부

담 변수를 사용하였다(부록2 참고).

3.5.3 회의만족

회의만족은 Rogelberg, Allen, Shanock, Scott, 

및 Shuffler(2010)의 연구, Odermatt, König, 

Kleinmann, Nussbaumer, Rosenbaum, Olien, 

및 Rogelberg(2017) 등의 연구에서 사용되고 있는 

개인이 지각한 회의의 정서적 측면을 측정하는 척도

를 사용하였다. 원문항의 출처는 Cohen- Powless, 

Rogelberg, 및 Luong(2003)의 연구이며, 해당 연

구에 직무만족과 회의만족을 비교하는 분석이 포함

되어 JDI(Job Descriptive Index; Stanton, Sinar, 

Balzer, Julian, Thoresen, Aziz, Fisher, & 

Smith, 2001)의 측정방식과 유사하게 정서 관련 

형용사를 사용하여 회의에 대한 만족감을 측정하였

다. 총 6문항, 5점 리커트 척도로 측정하였으며, 문

항에 포함된 형용사의 예시는 ‘고무적인, 지루한, 불

쾌한’ 등이다. 내적 일관성 신뢰도 Coefficient 는 

.786으로 나타났다(부록2 참고).

3.5.4 회의효과성

회의효과성은 Rogelberg, Leach, Warr, 및 

Burnfield(2006)의 연구에서 개발된 지각된 회의효

과성 척도를 사용하였다. 총 6문항, 5점 리커트 척

도로 측정하였으며, 문항의 예시는 ‘나의 업무목표를 

달성했다.’, ‘유용한 정보를 습득할 수 있는 기회를 

얻었다.’ 등이다. 내적 일관성 신뢰도 Coefficient 

는 .807로 나타났다(부록2 참고).

3.5.5 직무만족

직무에 대한 만족은 Curry, Wakefield, Price, 

& Mueller(1986)의 직무만족척도를 사용하였다. 

총 5문항, 5점 리커트 척도로 측정하였으며, 문항의 

예시는 ‘나는 직무를 수행하면서 진정으로 즐거움을 

발견한다.’, ‘나의 직무를 귀찮게 생각한 적이 거의 

없다.’ 등이다. 내적 일관성 신뢰도 Coefficient 

는 .843으로 나타났다.

3.5.6 회의설계특성

회의의 설계특성은 Leach, Rogelberg, Warr, 

& Burnfield(2009)에서 사용된 5가지 설계특성 

척도를 사용하였다. 총 7문항, 5점 리커트 척도로 

측정하였으며, 문항의 예시는 ‘서면으로 된 회의안건

이 회의 전에 제공된다.’, ‘회의는 정해진 시각에 시

작된다.’ 등이다. 신뢰도를 떨어뜨리는 한 문항을 제
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외한 총 6문항을 분석에 포함하였으며, 내적 일관성 

신뢰도 Coefficient 는 .640으로 나타났다.

3.5.7 리더십

리더십은 Halpin(1957)의 리더행동진단설문

(Leader Behavior Description Questionnaire, 

LBDQ)을 사용하였다. 해당 척도는 배려형 15문항 

및 과업 중심형 15문항으로 총 30문항이며, 5점 리

커트 척도로 측정하였다. 문항의 예시는 배려형 리

더 ‘나의 상사는 주요 사안을 진행하기 전에 부하들 

전체의 동의를 구한다.’, 과업 중심형 리더 ‘나의 상

사는 명확한 수행(성과) 기준을 분명히 정의한다.’ 

등이다. 내적 일관성 신뢰도 Coefficient 는 배려

형 리더 .935, 과업 중심형 리더 .922로 나타났다.

3.6 측정모형검증

연구에 포함된 변수들의 모형이 타당한지 확인하

기 위해 측정모형검증을 실시하였으며, 연구모형(6

요인모형)과 4요인모형, 3요인모형을 비교하여 경

쟁모형분석을 실시하였다. 모형 간 비교에 따른 적

합도가 <표 2>에 제시되어있다. 분석결과, 경쟁모형 

중 4요인모형의 경우 경로계수가 모두 유의미하였으

나, RMSEA를 제외한 모든 적합도가 기준치를 충

족하지 못하였으며, 3요인모형의 경우 과업중심 리

더십 4번문항의 경로계수가 유의미하지 않게 나타났

고, 마찬가지로 RMSEA를 제외한 모든 적합도가 

기준치를 충족하지 못하였다. 이와 비교해 연구모형

의 경우 모든 경로계수가 유의미하였고, 모형의 간

명성에 영향을 받는 NFI를 제외한 모든 적합도가 

수용가능 수준 이상으로 나타났으며, AIC와 ECVI

수치가 다른 경쟁모형에 비해 낮은 것으로 나타났

다. 따라서 가설에 포함된 내 잠재요인 및 변수차원

의 타당성이 확보되었다.

동일방법편의(common method bias)의 수준을 

평가하기 위해 Harman(1976)의 단일요인검증

(single-factor test)을 시행하였다. 본 방법은 탐

색적 요인분석에서 지배적인 단일요인이 존재하는

지를 평가하는 방식이며, 가장 많은 설명력을 차지

하는 요인의 설명분산이 50% 미만이어야 한다

(Podsakoff, MacKenzie, Lee, and Podsakoff, 

2003; Podsakoff, MacKenzie, and Podsakoff, 

2012). 회의부담 표준화 수치를 제외한 연구에 포

함된 모든 변수들에 대해 단일요인검증을 실시한 결

과, 고유치 1이상인 요인이 11개가 도출되었으며, 

첫 번째 요인의 설명력도 총 분산의 33.01%로 나

타나 측정방법에 의한 동일방법편의의 문제가 심각

하지 않은 것으로 판단하였다.

 df NFI CFI TLI RMSEA
90% CI

AIC ECVI
low high

연구모형 3420.599*** 1310 .734 .816 .807 .066 .063 .069 3766.459 10.235

4요인모형 3899.417*** 1317 .697 .775 .765 .073 .070 .076 4233.417 11.504

3요인모형 4426.206*** 1322 .656 .730 .656 .080 .077 .082 4750.206 12.908

* 4요인모형: 회의만족과 직무만족을 1요인으로 통합

  3요인모형: 회의만족과 회의효과성, 직무만족을 1요인으로 통합

<표 2> 모형별 적합도 비교
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Ⅳ. 분석 결과

4.1 연구 참가자의 인구통계학적 특성

연구대상의 인구통계학적 특성이 <표 3>에 제시되

어있다. 우선 성별의 경우, 남성(65.9%)이 여성

(34.1%)보다 더 많았으며, 연령의 경우 30-40대

가 대부분을 차지했다(84.3%). 직장 재직기간의 

경우, 1년-5년 미만(35.0%), 5년 이상-10년 미만

(33.3%) 간의 집단이 가장 많은 비율을 차지했고, 

평균 재직기간은 약 8.24년으로 나타났다.

4.2 변수들의 상관 및 평균, 표준편차

변수 간 관련성을 살펴보기 위한 상관분석 결과가 

<표 4>에 제시되어있다. 우선 회의부담과 회의유형 

간 관련성을 살펴보면, 정보공유회의와 긴급현안회

의는 회의부담과 부적 상관으로 나타났으며(정보공

유회의 r = -.158, p < .01; 긴급현안회의 r = 

-.120, p < .05), 의사결정회의와 조정회의는 정적 

상관으로 나타났다(의사결정회의 r = .153, p < 

.01; 조정회의 r = .148, p < .05). 다음으로 회

의의 유형과 변수들 간 관련성을 살펴보면, 브레인

스토밍-창의적 기획(개발)회의의 경우 회의만족(r = 

.137, p < .05) 및 회의효과성(r = .156, p < 

.01), 직무만족(r = .214, p < .001)과 정적 관련

성을 지니고 있으며, 지시․보고 회의는 회의만족

(r = -.188, p < .001)및 회의효과성(r = -.183, 

p < .001), 배려형 리더십(r = -.156, p < .01)과 

부적 관련성을 지니고 있다. 또한, 회의부담과 변수

들의 관련성을 살펴보면, 회의부담은 회의만족과 부

적 관련성을 지니고 있으며(r = -.131, p < .05), 

직무만족과는 정적 관련성을 지니고 있다(r = .139, 

p < .01). 회의설계특성 및 리더십과 회의준거변수

들 간 관련성을 살펴보면, 회의설계특성의 경우 회

의만족(r = .306, p < .001) 및 회의효과성(r = 

.400, p < .001)과 정적 관련성을 지니고 있고, 배

려형 리더와 과업중심형 리더 모두 회의만족(배려형 

리더 r = .488, p < .001; 과업중심형 리더 r = 

.431, p < .001)과 회의효과성(배려형 리더 r = 

.475, p < .001; 과업중심형 리더 r = .422, p < 

.001)에 정적 관련성을 지니고 있다.

4.3 회의유형별 상대적 참여빈도의 영향력 검증

앞서 제시한 회의의 상대적 참여빈도의 영향력을 

살펴보기 위한 위계적 회귀분석 검증절차는 다음과 

같다. 우선 1단계로 응답자들의 인구통계학적 변수

의 영향력을 통제한 후 2단계로 예측변수가 준거변

수에 미치는 효과를 살펴보았다. 설문을 통해 측정

된 인구통계학적 변수 중 성별은 더미처리되었고, 

학력은 낮은 수준에서 높은 수준으로 순서대로 수치

화하였으며, 연령과 재직기간은 연속변수이다. 직급

의 경우 다양한 기업으로부터 수거되었기 때문에 각 

직급의 특성이 얼마나 적절히 반영되었는지 확인되

지 않았다. 또한, 상관분석 결과를 통해 알 수 있듯

이 직급과 현 직급 재직기간, 현 직장 재직기간 간 

공분산이 크게 나타났다. 따라서 연속변수이자 세 

변수를 포괄할 수 있는 현 직장 재직기간만을 통제

변수로 포함하였다<표 4 참고>. 

각 회의유형에 대한 참여빈도가 회의변수에 미치

는 효과에 대한 위계적 회귀분석 검증결과는 <표 5>

와 같다. 우선 회의부담에 미치는 효과를 살펴보면, 

1단계로 성별과 연령, 학력, 현 직장 재직기간을 통

제한 후 2단계에 포함된 회의유형 중 정보공유회의
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변수 집단 N(%) M(SD)

성별
남 243(65.9)

_
여 126(34.1)

연령

20대 42(11.4)

37.46(6.42)

30대 190(51.5)

40대 121(32.8)

50대 이상 14(3.8)

무응답 2(.5)

학력

고졸 5(1.3)

_
대졸 253(68.6)

대학원졸 110(29.8)

무응답 1(.3)

직급

사원 40(10.8)

_

주임 8(2.2)

대리 67(18.2)

과장 113(30.6)

차장 93(25.2)

부장 이상 48(13.0)

현 직급 

재직기간

(개월)

1년 미만 46(12.5)

41.43(35.60)

1년 이상 5년 미만 240(65.0)

5년 이상 10년 미만 67(18.2)

10년 이상 20년 미만 15(4.1)

20년 이상 1(.3)

현 직장 

재직기간

(개월)

1년 이상 5년 미만 129(35.0)

98.91(72.69)
5년 이상 10년 미만 123(33.3)

10년 이상 20년 미만 91(24.7)

20년 이상 26(7.0)

부서

경영지원 25(6.8)

_

인사 11(3.0)

교육 42(11.4)

영업ㆍ마케팅 36(9.8)

R&D 129(35.0)

컨설팅 80(21.7)

무응답 46(12.5)

Total 369(100.0)

<표 3> 연구 참가자의 인구통계학적 특성
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　 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1. 성별 - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2. 연령 . 351*** - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3. 학력  .013  .102 - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4. 직급  .259***  .687*** -.036 - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

5. 직급기간  .105*  .379***  .062  .142** - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

6. 직장기간  .126*  .619*** -.027  .392***  .406*** - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

7. 정보공유회의 -.027 -.032 -.054 -.061 -.049  .026 - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

8. 의사결정회의  .096  .045  .026 -.018  .001  .029 -.074 - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

9. 브레인스토밍 -.081  .039 -.045  .038 -.085 -.059  .014  .064 - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

10. 긴급현안 -.066 -.052 -.054 -.046  .003 -.144** -.190*** -.174***  .029 - 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

11. 조정회의  .085  .054 -.019 -.007 -.035  .068 -.127*  .119*  .057 -.066 - 　 　 　 　 　 　 　 　 　

12. 지시보고 -.060 -.015  .122*  .044 -.022  .004 -.244*** -.183*** -.229*** -.166** -.056 - 　 　 　 　 　 　 　 　

13. 기타회의  .012  .007 -.039 -.109*  .071  .096 -.046  .017  .134* -.064  .071 -.065 - 　 　 　 　 　 　 　

14. 회의부담 .135**  .071  .105*  .234*** -.094  .012 -.158**  .153** -.045 -.120*  .148**  .050 -.020 - 　 　 　 　 　 　

15. 회의만족  .058  .082  .050  .147**  .049  .035 -.018  .035  .137*  .026  .007 -.188***  .034 -.131* (.786) 　 　 　 　 　

16. 회의효과성 -.001  .114*  .062  .056  .026  .034  .031  .070  .156**  .003  .046 -.183***  .014 -.047  .640*** (.807) 　 　 　 　

17. 직무만족  .135**  .169**  .026  .295***  .016  .011 -.039  .035  .214***  .074 -.016 -.050  .011  .139**  .374***  .391*** (.843)　 　 　 　

18. 설계특성 -.003  .128* -.018  .121*  .047  .063  .105*  .061 -.009 -.013  .032 -.090  .055  .007  .306***  .400***  .194*** (.640)　 　 　

19. 배려형  .038 -.026 -.035  .109* -.107* -.069  .029  .083 -.010  .056  .030 -.156** -.040  .029  .488***  .475***  .362***  .376*** (.936)　 　

20. 과업중심형  .067  .049 -.079  .138** -.105* -.024  .011  .091 -.043  .039 -.018 -.055 -.037  .039  .431***  .422***  .363***  .387***  .756*** (.924)　

M - 37.46 - - 41.43 98.91 21.53 16.81 10.90 17.48 11.58 18.76 8.41 0.00 3.10 3.38 3.37 3.33 3.29 3.39

SD -  6.42 - - 35.60 72.69 15.00 12.11  9.33 14.52  9.35 15.05 8.39  .87  .61  .58  .67  .55  .69  .62

* p < .05,  ** p < .01,  *** p < .001,  ( )=Coefficient 

<표 4> 변수들의 상관 및 평균, 표준편차(N = 369)
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의 효과가 부적으로 유의미하였다( = -.130, p < 

.05). 따라서 정보공유회의의 경우 다른 회의유형보

다 회의시간과 빈도에 있어 부담이 덜한 회의로 나

타났으며, 나머지 유형은 직장인들의 회의시간 및 

빈도에 대한 지각에 영향력이 유의미하지 않은 것으

로 나타났다. 

다음으로 회의만족에 대한 회귀분석결과를 살펴보

면, 인구통계변수 통제 후 다음 단계에 포함된 회의

유형 중 지시보고회의의 효과가 부적으로 유의미하

였다( = -.189, p < .01). 따라서 지시보고회의

가 회의에 대한 만족감을 낮게 지각하는 유형으로 

나타났으며, 나머지 유형들은 회의에 대한 정서적 

지각에 영향력이 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 

다음으로 지각된 회의효과성에 대한 회귀분석 결

과를 살펴보면, 인구통계변수 통제 후 다음 단계에 

포함된 회의유형 중 지시보고회의의 효과가 부적으

로 유의미하였다( = -.154, p < .01). 따라서 지

시보고회의가 회의에 대한 효과성을 낮게 지각하는 

유형으로 나타났으며, 나머지 유형들은 회의에 대한 

효과성 지각에 영향력이 유의미하지 않은 것으로 나

타났다. 각 분석에 대해 다중공선성 수치들을 확인

한 결과, 분산팽창지수(VIF)는 5 이하로 나타났고, 

공차한계(Tolerance)값은 .2 이상으로 나타났다

(O’Brien, 2007).

4.4 회의변수에 의한 매개효과 검증

회의부담이 회의태도변수를 통해 직무만족에 미치

는 매개효과 검증결과는 <표 6>과 같다. 우선 회의

만족에 대한 매개효과분석을 살펴보면, 1단계로 인

구통계변수를 통제 후 회의부담이 회의만족에 미치

는 효과가 부적으로 유의미하였으며( = -.160, 

변수
준거변수: 회의부담 준거변수: 회의만족 준거변수: 회의효과성

1st (SE) 2nd (SE) 1st (SE) 2nd (SE) 1st (SE) 2nd (SE)

성별 .117(.113) .084 (.113) .013(.078) .021 (.078) -.038(.076) -.031 (.076)

연령 .064(.011) .071 (.011) .127(.007) .122 (.007) .059(.007) .049 (.007)

학력 .083(.107) .080 (.107) -.004(.074) .020 (.074) .025(.072) .045 (.072)

재직기간 -.053(.001) -.070 (.001) -.015(.001) -.012 (.001) .032(.001) .036 (.001)

정보공유회의 -.130*(.004) .008 (.003) .028 (.003)

의사결정회의 .114 (.005) -.050 (.003) -.009 (.003)

브레인스토밍 -.040 (.005) .083 (.004) .111 (.004)

긴급현안회의 -.084 (.004) .031 (.003) .021 (.003)

조정회의 .098 (.006) -.004 (.004) .034 (.004)

지시보고회의 .014 (.004) -.189**(.003) -.154*(.003)

기타회의 -.025 (.006) .070 (.004) .038 (.004)

F 2.104 2.461** 1.187 2.445** .587 1.737

∆  .027 .056* .015 .062** .008 .052

 * p < .05,  ** p < .01,  *** p < .001

<표 5> 회의유형별 참여빈도가 회의변수에 미치는 효과
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p < .01), 2단계로 회의부담이 직무만족에 미치는 

효과가 정적으로 유의미하게 나타났다( = .113, 

p < .05). 마지막 단계에서 회의부담과 회의만족이 

동시에 투입되었을 때 회의만족이 직무만족에 미치

는 효과는 정적으로 유의미하였으며( = .381, p 

< .001), 회의부담이 직무만족에 미치는 효과도 유

의미하여 회의부담이 회의만족을 통해 직무만족에 

미치는 영향력에 대한 부분매개효과모형이 나타났다

( = .174, p < .001). 이에 대해 회의만족이 투

입되었을 때 회의부담의 영향력이 유의미하게 감소

하는지 알아보기 위한 bootstrapping에 의한 매개

모형 내 회의만족의 간접효과 검증결과, 추정된 95% 

신뢰구간에 0을 포함하지 않아 간접효과가 유의미

한 것으로 나타났다(간접효과 = -.048; LLCI = 

-.083, ULCI = -.016). 회의부담이 직무만족에 

미치는 효과가 정적으로 나타나 가설 1-3은 기각되

었으며, 가설 1-1 및 가설 4-1이 지지되었다. 그러

나 본 매개모형의 경우 직접효과와 간접효과의 방향

성이 다르고, 직접효과(.135)에 비해 총효과(.088)

의 크기가 더 작게 나타나 억제효과(suppression 

effect)를 포함한 비일관적 매개모형(inconsistent 

mediational effect)으로 나타났다. 이에 따라 변수

들의 관계에 대한 해석은 양가적인 해석이 가능하다

(Ang & Malhotra, 2016; Kühnel, Sonnentag 

& Westman, 2009; MacKinnon, Krull, & 

Lockwood, 2000). 따라서 회의의 시간과 빈도를 

높게 지각하는 이들은 직무만족을 높은 수준으로 지

각하지만, 한편으로 이러한 회의 시간과 빈도의 증가

로 인해 회의에 대한 만족감이 낮아졌을 경우 직무만

족에 부정적 영향을 끼친다. 즉, 회의요구는 직무만

족에 직접적으로 정적 영향력을 지니지만 회의만족

을 낮추는 경우 간접적으로 직무만족을 저하시킨다.

다음으로 회의효과성에 대한 매개효과분석을 살펴

보면, 1단계에서 인구통계변수 통제 후 회의부담이 

회의효과성에 미치는 효과가 유의미하지 않아 가설 

1-2가 기각되었으며, 회의부담이 회의효과성을 통

해 직무만족에 미치는 영향력에 대한 매개효과모형 

가설 4-2가 기각되었다. 각 분석에 대해 다중공선성 

수치들을 확인하였으며, 진단결과는 우려되지 않는 

수준으로 나타났다.

변수

회의부담 ― 회의만족 ― 직무만족 회의부담 ― 회의효과성 ― 직무만족

회의만족

1st (SE)

직무만족 회의효과성

1st (SE)

직무만족

2nd (SE) 3rd (SE) 2nd (SE) 3rd (SE)

성별 .011 (.073) .075 (.079) .075 (.073) -.029(.070) .075 (.079) .075 (.079)

연령 .144 (.007) .223**(.008) .223** (.007) .083(.007) .223**(.008) .223** (.008)

학력 -.003 (.069) .021 (.074) .021 (.069) .027(.066) .021 (.074) .021 (.074)

재직기간 -.053 (.001) -.135* (.001) -.135* (.001) -.009(.001) -.135* (.001) -.135* (.001)

회의부담 -.160**(.037) .113* (.040) .174***(.038) -.066(.036) .113* (.040) .139** (.037)

매개변수 .381***(.053) .391***(.054)

F 3.003* 4.571*** 14.906*** .799 4.571*** 16.011***

  .040 .060 .199 .011 .060 .197

 * p < .05,  ** p < .01,  *** p < .001

<표 6> 회의부담과 직무만족 간 관계에서 회의태도변수의 매개효과
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회의설계특성이 회의태도변수를 통해 직무만족에 

미치는 매개효과 검증결과는 <표 7>과 같다. 우선 

회의만족에 대한 매개효과분석을 살펴보면, 1단계로 

인구통계변수 통제 후 회의설계특성이 회의만족에 

미치는 효과가 정적으로 유의미하였으며( = .298, 

p < .001), 다음 단계로 회의설계특성이 직무만족에 

미치는 효과가 정적으로 유의미하게 나타났다( = 

.179, p < .001). 마지막 단계에서 회의설계특성과 

회의만족이 동시에 투입되었을 때 회의만족이 직무

만족에 미치는 효과는 정적으로 유의미하였으며( = 

.330, p < .001), 회의설계특성이 직무만족에 미치

는 효과가 유의미하지 않아 회의설계특성이 회의만

족을 통해 직무만족에 미치는 영향력에 대한 완전매

개효과모형이 검증되었다. 또한, bootstrapping에 

의한 매개모형 내 회의만족의 간접효과 검증결과, 

추정된 95% 신뢰구간에 0을 포함하지 않아 간접효

과가 유의미한 것으로 나타났다(간접효과 = .118; 

LLCI = .058, ULCI = .189). 따라서 가설 2-1 

및 가설 5-1이 지지되었으며, 회의의 다양한 요소인 

회의설계특성은 회의만족의 증가를 통해 직무만족을 

증가시키는 역할을 한다. 

다음으로 회의효과성에 대한 매개효과분석을 살펴

보면, 1단계로 인구통계변수 통제 후 회의설계특성

이 회의효과성에 미치는 효과가 정적으로 유의미하

였으며( = .298, p < .001), 마지막 단계에서 회

의설계특성과 회의효과성이 동시에 투입되었을 때 

회의효과성이 직무만족에 미치는 효과는 정적으로 

유의미하였으며( = .370, p < .001), 회의설계

특성이 직무만족에 미치는 효과가 유의미하지 않아 

회의설계특성이 회의만족을 통해 직무만족에 미치는 

영향력에 대한 완전매개효과모형이 검증되었다. 또

한, bootstrapping에 의한 매개모형 내 회의효과성

의 간접효과 검증결과, 추정된 95% 신뢰구간에 0

을 포함하지 않아 간접효과가 유의미한 것으로 나타

났다(간접효과 = .179; LLCI = .106, ULCI = 

.260). 따라서 가설 2-2 및 가설 5-2가 지지되었으

며, 회의의 다양한 요소인 회의설계특성은 회의효과

성의 증가를 통해 직무만족을 증가시키는 역할을 한

다. 각 분석에 대해 다중공선성 수치들을 확인하였

으며, 진단결과는 우려되지 않는 수준으로 나타났다.

변수

회의설계특성 ― 회의만족 ― 직무만족 회의설계특성 ― 회의효과성 ― 직무만족

회의만족

1st (SE)

직무만족 회의효과성

1st (SE)

직무만족

2nd (SE) 3rd (SE) 2nd (SE) 3rd (SE)

성별 .011 (.073) .075 (.078) .075 (.074) -.029 (.070) .075 (.074) .075 (.072)

연령 .144 (.007) .223** (.008) .223** (.007) .083 (.007) .223** (.007) .223** (.007)

학력 -.003 (.069) .021 (.073) .021 (.069) .027 (.066) .021 (.069) .021 (.068)

재직기간 -.053 (.001) -.135* (.001) -.135* (.001) -.009 (.001) -.135* (.001) -.135* (.001)

설계특성 .298***(.055) .179***(.061) .080 (.061) .400***(.051) .179***(.046) .031 (.052)

매개변수 .330***(.056) .370***(.060)

F 8.177*** 6.135*** 12.818*** 14.073*** 6.135*** 14.325***

  .102 .078 .176 .163 .078 .193

 * p < .05,  ** p < .01,  *** p < .001

<표 7> 회의설계특성과 직무만족 간 관계에서 회의태도변수의 매개효과
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리더십이 회의태도변수를 통해 직무만족에 미치는 

매개효과 검증결과는 <표 8>과 같다. 우선 배려형리

더십이 회의만족을 통해 직무만족에 미치는 영향력

에 대한 매개효과를 살펴보면, 1단계로 인구통계변

수 통제 후 배려형 리더십이 회의만족에 미치는 효과

가 정적으로 유의미하였으며( = .494, p < .001), 

다음 단계로 배려형 리더십이 직무만족에 미치는 효

과가 정적으로 유의미하게 나타났다( = .360, p < 

.001). 마지막 단계에서 배려형 리더십과 회의만족

이 동시에 투입되었을 때 회의만족이 직무만족에 미

치는 효과는 정적으로 유의미하였으며( = .232, 

p < .001), 배려형 리더십이 직무만족에 미치는 효과

도 유의미하여 배려형 리더십이 회의만족을 통해 직

무만족에 미치는 영향력에 대한 부분매개효과모형으

로 나타났다.( = .245, p < .001). 이에 대해 회의

만족이 투입되었을 때 배려형 리더십의 영향력이 유

의미하게 감소하는지 알아보기 위한 bootstrapping

에 의한 매개모형 내 회의만족의 간접효과 검증결과, 

추정된 95% 신뢰구간에 0을 포함하지 않아 간접효

과가 유의미한 것으로 나타났다(간접효과 = .110; 

LLCI = .051, ULCI = .173). 따라서 가설 3-1 및 

가설 6-1이 지지되었으며, 회의에서의 배려형 리더

십은 회의만족의 증가를 통해 직무만족을 증가시키

는 역할을 하고, 직접 직무만족을 증가시키기도 한다. 

다음으로 과업중심형 리더십이 회의효과성을 통해 

직무만족에 미치는 매개효과를 살펴보면, 우선 1단

계로 인구통계변수 통제 후 과업중심형 리더십이 회

의효과성에 미치는 효과가 정적으로 유의미하였으며

( = .435, p < .001), 다음 단계로 과업중심형 

리더십이 직무만족에 미치는 효과가 정적으로 유의

미하게 나타났다( = .381, p < .001). 마지막 단계

에서 과업중심형 리더십과 회의효과성이 동시에 투

입되었을 때 회의효과성이 직무만족에 미치는 효과

는 정적으로 유의미하였으며( = .283, p < .001), 

과업중심형 리더십이 직무만족에 미치는 효과도 유

의미하여 과업중심형 리더십이 회의효과성을 통해 

직무만족에 미치는 영향력에 대한 부분매개효과모

형으로 나타났다( = .231, p < .001). 이에 대

해 회의효과성이 투입되었을 때 과업중심형 리더십

의 영향력이 유의미하게 감소하는지 알아보기 위한 

변수

배려형 리더십ㅡ 회의만족 ㅡ 직무만족 과업중심형 리더십ㅡ 회의효과성 ㅡ 직무만족

회의만족

1st (SE)

직무만족 회의효과성

1st (SE)

직무만족

2nd (SE) 3rd (SE) 2nd (SE) 3rd (SE)

성별 .011 (.073) .075 (.079) .075 (.079) -.029 (.070) .075 (.079) .075 (.079)

연령 .144 (.007) .223** (.008) .223** (.008) .083 (.007) .223** (.008) .223** (.008)

학력 -.003 (.069) .021 (.074) .021 (.074) .027 (.066) .021 (.074) .021 (.074)

재직기간 -.053 (.001) -.135* (.001) -.135* (.001) -.009 (.001) -.135* (.001) -.135* (.001)

리더십 .494***(.040) .360***(.046) .245***(.052) .435***(.044) .381***(.048) .231***(.052)

매개변수 .232***(.060) .283***(.059)

F 25.009*** 15.352*** 16.452*** 17.192*** 14.796*** 18.387***

  .257 .175 .215 .192 .170 .235

 * p < .05,  ** p < .01,  *** p < .001

<표 8> 리더십과 직무만족 간 관계에서 회의태도변수의 매개효과
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bootstrapping에 의한 매개모형 내 회의만족의 간

접효과 검증결과, 추정된 95% 신뢰구간에 0을 포

함하지 않아 간접효과가 유의미한 것으로 나타났다

(간접효과 = .132; LLCI = .071, ULCI = 

.200). 따라서 가설 3-2 및 가설 6-2가 지지되었으

며, 회의에서의 과업중심형 리더십은 회의효과성의 

증가를 통해 직무만족을 증가시키는 역할을 하고, 

직접 직무만족을 증가시키기도 한다. 각 분석에 대

해 다중공선성 수치들을 확인하였으며, 진단결과는 

우려되지 않는 수준으로 나타났다.

4.5 회의변수에 의한 조절효과 검증

회의부담이 회의만족에 미치는 영향력에 대한 회

의설계특성 및 배려형 리더십, 과정중심형 리더십의 

조절효과 결과는 <표 9>와 같다. 우선 회의설계특성

과 배려형 리더십의 조절효과를 살펴보면, 1단계로 

인구통계변수 통제 후 2단계로 회의부담이 회의만족

에 미치는 주효과가 부적으로 유의미하였으며( = 

-.160, p < .01), 다음으로 회의설계특성의 주효과

가 정적으로 유의미하였다( = .298, p < .001). 

또한, 배려형 리더십의 주효과도 정적으로 유의미하

였다( = .453, p < .001).그러나 4단계로 투입

된 회의부담과 회의설계특성의 상호작용변수 및 마

지막 단계에서 투입된 회의부담과 배려형 리더십의 

상호작용효과가 유의미하지 않아 가설 7-1 및 가설 

8-1이 기각되었다.

다음으로 과업중심형 리더십의 조절효과를 살펴보

면, 우선 1단계로 인구통계변수 통제 후 2단계로 회

의부담이 회의효과성에 미치는 주효과가 유의미하지 

않았으며, 3단계로 회의설계특성이 회의효과성에 미

치는 주효과가 정적으로 유의미하였다( = .400, 

p < .001), 다음으로 회의부담과 회의설계특성의 상

호작용효과는 유의미하지 않아 가설 7-2는 기각되

었으나, 5단계로 투입된 과업중심형 리더십의 주효과

가 정적으로 유의미하였고( = .335, p < .001), 

마지막 단계에서 투입된 회의부담과 과업중심형 리

더십의 상호작용효과가 유의미하여 가설 8-2가 지

지되었다( = .123, p < .05). 회의부담이 회의효

과성에 미치는 영향력에 대한 과업중심형 리더십의 

조절효과의 방향성을 살펴보기 위해 Aiken과 West 

(1991)가 제안한 방식으로 그래프를 제시하였다

회의만족 회의효과성

(SE) ∆  (SE) ∆ 

1st

성별 .025 (.081)

 .018

성별 -.020 (.070)

 .009
연령 .145 (.008) 연령 .071 (.007)

학력 .003 (.076) 학력 .061 (.066)

재직기간 -.049 (.001) 재직기간 -.015 (.001)

6th

회의부담 -.165***(.036)  .023** 회의부담 -.099 (.032)  .005

회의설계특성 .036 (.056)  .045*** 회의설계특성 .184***(.051)  .107***

회의부담×설계특성 -.007 (.064)  .000 회의부담×설계특성 -.084 (.060)  .000

배려형 리더십 .501***(.044)  .215*** 과업중심형 리더십 .380***(.044)  .121***

회의부담×배려형 리더십 -.046 (.050)  .002 회의부담×과엄중심형 리더십 .123* (.052)  .013*

 * p < .05,  ** p < .01,  *** p < .001

<표 9> 회의부담이 회의만족에 미치는 영향력에 대한 회의설계특성 및 배려형 리더십의 조절효과
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<그림 2>. simple slope 검증결과, 고 수준을 제외

하고 중, 저 수준에서의 기울기가 유의미하게 나타

났으며(중 t = -2.108, p < .05; 저 t = -3.166, 

p < .01), 과업중심형 리더십에 대한 지각 수준이 

높은 이들은 회의부담이 증가하여도 높은 회의 효과

성 수준에 변함이 없으나, 과업중심형 리더십에 대

한 지각 수준이 중 수준에서 저 수준으로 낮아질수

록 이들의 회의부담이 회의효과성에 끼치는 부적 영

향력은 증가한다. 각 분석에 대해 다중공선성 수치

들을 확인하였으며, 진단결과는 우려되지 않는 수준

으로 나타났다.

Ⅴ. 연구요약 및 함의

5.1 연구요약

이 연구는 회의종류 및 관련 변수의 측정방식을 

탐색하고, 변수들 간 관련성과 더불어 회의준거변수

의 선행요인을 밝혀 국내 회의 기초연구를 실시하기 

위한 목적으로 진행되었으며, 우선 예비연구의 결과

에 대한 요약은 다음과 같다.

첫째, 반구조화된 설문과 회의리스트에 대한 빈도 

및 중요도 분석결과, 회의유형은 정보공유회의 및 

의사결정회의, 브레인스토밍, 긴급현안회의, 조정회

의, 지시회의, 기타회의의 7가지 종류로 나타났으며, 

각 회의에 대한 목적과 특성이 도출되었다. 둘째, 반

구조화된 설문을 통해 회의 관련 변수에 대한 측정 

단위를 상응하는 이유와 함께 살펴본 결과, 회의부

담으로 측정되는 회의시간 및 빈도 단위는 1주일이 

적합한 것으로 나타났으며, 회의의 준거변수인 회의

만족과 회의효과성의 측정단위는 평소에 참석하는 

회의전반에 대한 측정이 적합한 것으로 나타났다.

위 예비연구의 결과를 통해 이론적 배경으로부터 

도출된 연구문제와 가설을 검증하기 위해 회의 관련 

변수들에 대한 상관분석 및 회귀분석, 매개효과분

석, 상호작용분석을 실시하였으며, 해당 분석의 결

<그림 2> 과업중심형 리더십의 조절효과
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과에 대한 요약은 다음과 같다.

첫째, 각 회의유형의 빈도와 회의부담 간 상관분

석결과, 정보공유회의 및 긴급현안회의와 부적 상관

이 나타났으며, 의사결정회의 및 조정회의와 정적 

상관이 나타났다. 준거변수와의 상관분석 결과, 브

레인스토밍의 경우 회의만족 및 회의효과성과 정적 

상관이 나타났으며, 지시보고회의와는 부적 상관이 

나타났다. 성별 및 연령, 학력, 재직기간을 통제하고 

각 유형별 회의참여빈도가 회의부담 및 회의만족, 

회의효과성에 미치는 효과를 위계적 중다회귀분석을 

통해 살펴본 결과, 정보공유회의가 회의부담에 미치

는 부적 효과가 유의미하였으며, 지시보고회의가 회

의만족 및 회의효과성에 미치는 부적 효과가 유의미

하였다. 둘째, 회의부담이 직무만족에 끼치는 영향

력에서 회의만족의 매개효과 검증을 통해 회의부담

의 회의만족에 대한 부적 효과가 검증되었으며, 회

의부담이 회의만족을 거쳐 직무만족에 끼치는 간접

효과가 검증되었다. 그러나 회의부담이 직무만족에 

끼치는 효과가 정적으로 나타났고, 회의부담이 직무

만족에 끼치는 영향력에서 회의효과성의 매개효과 

검증에서는 회의부담의 회의효과성에 대한 효과가 

나타나지 않아 가설이 기각되었다. 셋째, 회의설계

특성이 직무만족에 끼치는 영향력에서 회의만족의 

매개효과 검증을 통해 회의설계특성의 회의만족에 

대한 정적 효과가 검증되었으며, 회의설계특성이 회

의만족을 거쳐 직무만족에 끼치는 간접효과가 검증

되었다. 또한, 회의설계특성이 직무만족에 끼치는 

영향력에서 회의효과성의 매개효과 검증을 통해 회

의설계특성의 회의효과성에 대한 정적 효과가 검증

되었으며, 회의설계특성이 회의효과성을 거쳐 직무

만족에 끼치는 간접효과가 검증되었다. 넷째, 리더

십 중 배려형 리더십이 직무만족에 끼치는 영향력에

서 회의만족의 매개효과 검증을 통해 배려형 리더십

의 회의만족에 대한 정적 효과가 검증되었으며, 배

려형 리더십이 회의만족을 거쳐 직무만족에 끼치는 

간접효과가 검증되었다. 또한, 과업중심형 리더십이 

직무만족에 끼치는 영향력에서 회의효과성의 매개효

과 검증을 통해 과업중심형 리더십의 회의효과성에 

대한 정적 효과가 검증되었으며, 과업중심형 리더십

이 회의효과성을 거쳐 직무만족에 끼치는 간접효과

가 검증되었다. 다섯째, 회의부담이 회의만족 및 회

의효과성에 미치는 영향력에서 회의설계특성과 리더

십의 조절효과를 살펴본 결과, 과업중심형 리더십의 

조절효과만이 유의미하게 나타났다.

5.2 시사점 및 제한점, 후속연구 제언

시사점과 후속연구에 대한 제언사항은 다음과 같다.

본 연구의 첫 번째 시사점은 국외연구에서 연구자

들의 직관에 의해 구분되거나 회의의 목적만을 기준

으로 분류되어있는 회의유형을 반구조화된 설문을 

통해 범주화하여 국내기업에 적합한 유형별 목적과 

내용을 정리했다는 점이다(e.g. Astroff, & Abbey, 

1998; Meetings & Conventions, 2006; Tilton, 

Jackson, & Rigby, 1996). 또한, 이러한 각 유형

에 참여하는 빈도 및 회의부담, 회의준거변수 간 관

련성과 영향력을 살펴보았다. 기업에서 시행되는 회

의는 일종의 집단수행으로 볼 수 있다. 회의는 종업

원 과업의 일부이며, 개념정의에서도 알 수 있듯이 

업무 관련 상호작용 및 목표달성 행동 등 집단수행

의 요소가 포함되어있다(Boden, 1994; Rogelberg 

et al., 2006). 이러한 집단수행과 관련된 기존 

연구에 따르면, 집단의 수행은 특정 과제의 해결을 

목표로 하며, 유형에 따라 그 효과 및 특성이 다르

게 나타난다(Larson, 2010). McGrath(1984)는 

Hackman(1968)의 집단과제의 유형을 갈등/협력, 
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개념/행동을 기준으로 도출과제, 선택과제, 협상과

제, 실행과제인 세 개 유형으로 구분하였으며, 각 유

형을 다시 기획과제(planning tasks), 창의성과제

(creativity tasks), 지적과제(intellective tasks), 

의사결정과제(decision-making tasks), 인지적 

갈등과제(cognitive conflict tasks), 혼합동기과제

(mixed-motive tasks), 경연과제(contests/battles), 

수행과제(performances)로 분류하였다<그림 3>. 

또한, Larson(2010)은 그의 저서에서 집단수행의 

효과에 대한 경험적 연구들을 종합하여 과제의 유형

을 아이디어 창출(generating idea), 문제해결

(solving problems), 의사결정(rendering decision), 

판단(making judgement)으로 분류하였다.

McGrath(1984)의 원형모형을 살펴보았을 때 명

칭과 과제의 목표가 본 연구에서 도출된 회의유형 

및 목표와 유사한 측면이 있다. 즉, 회의가 집단수행

의 절차이므로 반구조화된 설문에 의한 범주화 결과, 

브레인스토밍 및 의사결정회의, 조정회의 등 집단과

제 원형모형의 분류와 유사하게 나타났다. 다만 반

구조화 설문에 응답한 응답자의 수가 비교적 소수였

고, 광범위하게 직군과 부서특성을 고려하여 시행된 

것이 아니기 때문에 후속연구에서는 다양한 직군과 

더 많은 수를 대상으로 상세한 질적 연구방법론을 

통해 회의유형을 범주화할 필요성이 있다. 기존의 

집단과제 관련 연구들이 과제 유형별 효과 및 원리

(협력/갈등, 개념/행동, 도출, 선택, 실행, 협상), 

원인 등을 검증한 것과 마찬가지로 회의유형별 효과 

및 이에 선행하는 조직환경 등 다양한 검증을 시도

* McGrath(1984, p61-62)의 그림 5-1 및 표 5-1 통합 후 내용추가

<그림 3> 집단과제 원형모형
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하여 특성을 밝힐 수 있을 것이다. 

또한, 도출된 회의유형은 본 연구에서 통제변수로 

포함되지 않았다. 이는 앞서 언급한 바와 같이 적은 

표본을 통해 도출된 초기 분류체계라는 점과 통제변

수로 포함될 근거를 기존 연구에서 찾을 수 없었기 

때문이다. 후속연구에서는 회의 관련 변수와 평소에 

참여하는 회의유형에 대한 관련성에 대한 근거를 마

련하여 결과변수에 대한 영향력을 살필 때 통제변수

나 독립변수로 활용되어 좀 더 명확한 검증과 상세

한 해석이 가능해야 할 것이다. 

둘째, 본 연구에서 회의의 정의는 기존 연구를 근

거로 ‘대화보다 더 구조화되어 있고 강의보다는 덜 

구조화된, 최소 둘 이상의 개인 간 발생하는 목적이 

있는 업무 관련 상호작용’이라는 정의를 사용하였다

(Rogelberg, Leach, Warr, & Burnfield, 2006). 

그러나 최근 회의의 목적과 유형은 더욱 급격히 변

화하고 광범위해지고 있으며, 회의라는 컨텐츠는 온

라인과 오프라인을 비롯한 대부분의 기업 업무요소

에 포함되고 있다. 따라서 후속 연구에서는 더욱 상

세하고 의미있는 실무적 제언이 가능토록 온라인 회

의와 대면회의를 구분하거나 새롭게 시행되고 있는 

회의의 유형과 목적을 파악하여 개념을 재정립할 필

요성이 있다. 

셋째, 본 연구에 측정된 회의부담은 시간과 빈도

를 표준화한 수치를 사용하였다. 기존 연구에서는 

회의부담 측정 시 시간 및 빈도 혹은 측정기간(1주

일, 하루 등)을 연구마다 다르게 설정하면서 그 근

거를 상세히 밝히지 않은 경우가 대부분이다. 예를 

들어, Rogelberg, Leach, Warr, 및 Burnfield 

(2006)의 연구에서는 삼각측량을 근거로 1주일 단

위 및 하루 단위의 회의시간과 빈도가 모두 측정되

었으나, 회의시간이 회의빈도보다 상대적으로 더 직무

태도(JAWB)와 관련이 있는 이유를 단순히 시간이 

긴 회의보다는 반복되는 회의가 더 업무에 방해가 되

기 때문이라고 해석하였다. 이를 근거로 Rogelberg, 

Allen, Shanock, Scottt, 및 Shuffler(2010)의 

연구에서는 회의빈도만 측정하였으나, Allen과 

Rogelberg(2013)의 연구에서는 상사의 회의운용

을 측정하기 위해 상사와 같이 참여하는 회의의 시

간과 빈도를 모두 측정하여 표준화하였다. 이에 따

라 본 연구에서는 반구조화된 설문을 통해 회의부담

의 적절한 측정기간을 파악하여 이를 표준화하는 방

식을 채택하였다. 분석결과, 기존연구와 마찬가지로 

회의부담이 회의만족에 미치는 부정적 효과가 검증

되었으나, 직무만족에 미치는 영향력은 반대로 나타

났고, 회의효과성에 미치는 효과 및 리더십과의 상

호작용 효과는 일부만 검증되었다. 

특히, 회의부담이 회의만족을 거쳐 직무만족에 이

르는 매개효과는 회의부담이 직무만족에 미치는 영

향력이 정적으로 나타났기 때문에 간접효과와 방향

성이 다른 비일관적 매개효과로 나타났다. 우선 회

의부담이 직무만족에 미치는 정적 효과의 경우, 기

존 연구에서도 회의부담 혹은 회의시간, 회의빈도가 

개인적 업무량에 대한 지각(subjective workload), 

피로(fatigue) 등과는 부적 관련성을 지니지만 직무

만족이나 생산성에 대한 지각(feeling of pruductivity), 

상사만족, 조직몰입 등과는 관련성이 유의미하지 않

게 나타났다(Allen et al., 2013; Loung et al., 

2005; Rogelberg et al., 2010). 해당 분석의 결

과가 기존 연구에서 나타난 관련성과 다르게 방향성

이 유의미하게 정적으로 나타나지는 않았으나, 하나

의 가능성을 고려해볼 때 회의부담을 요구-자원모형

의 도전적 직무요구(challenge-related stressor) 

측면에서 해석해볼 수 있다(Crawford, Lepine & 

Rich, 2010). 기업 종사자들은 업무 숙련도를 높이

고, 개인의 성장과 발전에 도움이 되는, 앞으로의 자
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원 획득에 도움이 되는 직무를 도전적이라고 해석하

는데, 업무과부하(work overload)나 시간적 압박, 

높은 수준의 책임감 등이 대표적인 도전적 직무요구 

변수들이다. 이러한 변수들은 직무탈진(burnout)

을 유발하기도 하지만 직무열의(engagement)와도 

정적 관련성을 보인다(Crawford, Lepine & Rich, 

2010). 또한, Crawford 등(2010)의 연구에 따르

면 직무요구를 도전적, 혹은 부정적 속성만을 지닌 

방해적 요구(hindrance related stressor)로 인식

하는 것에 대한 차이는 개인차나 맥락이 아닌 업무

유형의 속성 그 자체에 있다. 따라서 회의라는 업무

유형에 대한 시간과 빈도 지각은 일종의 업무량에 

대한 지각이나 시간압박의 측면을 지니기 때문에 도

전적으로 지각될 가능성이 있다. 이에 따라 도전적 

직무요구인 회의부담은 개인의 직무만족이나 직무열

의를 직접적으로 증가시키기도 하나, 만족감을 낮추

는 회의의 유형에 참석하는 상황이나 회의가 너무 

길어질 때, 혹은 업무에 방해가 될 만큼 잦은 호출을 

받을 때 회의에 대한 만족감이 낮아지는 경험을 하

게 되면 직무만족의 저하를 가져올 수 있다.

그럼에도 불구하고 본 연구의 회의부담과 직무만

족에 대한 관련성은 의도하지 않았던 결과이기 때문

에 연구의 설계적 한계점을 간과해서는 안 된다. 우

선 척도의 측면을 살펴보았을 때, 반구조화 설문지

를 통해 탐색적으로 도출한 회의시간 및 회의빈도, 

회의만족의 측정범위가 협소하거나 이중적인 의미

를 지니는지 다시 검토해야 하며(e.g., Tangney, 

Stuewig, & Martinez, 2014), 연구에 사용된 표

본이 애초에 회의를 자주 하지 않는 업종이나 부서

가 제외되었기 때문에 특정 집단의 속성이 반영된 

일반적이지 않은 표본을 사용했을 가능성도 고려해

보아야 한다(e.g., Donovan, Huynh, Park, Kim, 

Lee, & Robertson, 2013). 따라서 후속연구에서

는 시간과 빈도의 더 상세한 측정 근거와 각 측정결

과의 차이점을 파악하여 회의준거변수에 고유한 영

향력이 존재하는지, 측정기간에 따라 효과가 다르게 

나타나는지 등 정교한 프레임을 구축할 필요가 있

다. 그리고 회의부담의 효과가 집단에 따라 차이가 

발생하는지 확인하기 위해 다집단 분석(multiple- 

group analysis) 등을 사용하여 엄격하게 업종 간, 

부서 간 차이를 확인할 필요가 있다. 추가로 회의부

담 외에 본 연구에서 사용된 회의 관련 변수들이 국

내기업의 특성과 문화를 반영하는지에 대해 확인할 

필요가 있으며, 문항 개발절차 및 개선을 통해 신뢰

도와 타당도를 점검하고, 국외연구와 비교해봐야 할 

필요성도 제시된다. 

넷째, 회의부담 및 회의설계특성, 리더십유형이 회

의준거변수를 통해 직무만족으로 가는 효과 및 매개

효과에 의한 간접효과는 ‘회의부담-회의효과성-직무

만족’ 매개효과를 제외하고 모두 검증되었다. 이는 

회의라는 변수가 업무수행의 일환이며, 종업원들이 

맡은 과업수행 및 직무태도에 직결되어 조직의 이

익으로 연결된다는 논리의 근거이다. 이러한 회의 

관련 변수와 직무 관련 준거변수를 잇는 연구 역시 

기존 회의연구에서 다양한 변수를 이용하여 시도되

었다. Rogelberg, Allen, Shanock, Scott, 및 

Shuffler(2010)의 연구에서 다양한 통제변수를 투

입 후 회의만족이 직무만족에 미치는 영향력을 검증

하였고, Allen과 Rogelberg(2013)의 연구에서는 

상사의 회의운용 정도가 심리적 조건을 거쳐 직무열

의에 미치는 매개효과를 검증하였으며, Shanock, 

Allen, Dunn, Baran, Scott과 Rogelberg(2013)

의 연구에서는 회의에서 수행하는 정서노동(emotional 

labor)이 회의효과성을 통해 이직의도 및 스트레스

에 미치는 효과를 검증하였다. 따라서 본 연구의 세 

번째 시사점은 국내 샘플을 이용하여 국외 연구에서 
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나타난 회의 관련 변수와 직무 관련 변수를 연결하

는 매개효과를 반복 검증했다는 점이며, 후속 연구

에서는 기존의 국외연구들과 마찬가지로 다양한 변

수를 통해 회의와 직무 간 연결성을 더욱 확장할 수 

있을 것이다. 예를 들어, 위에서 언급한 Shanock 등

(2013)의 연구와 같이 정서노동은 회의절차에서도 

발생할 수 있기 때문에 정서노동의 하위영역인 표면

행위(surface acting)와 내면행위(deep acting)의 

각 선행요인 및 효과에 대한 검증을 국내기업 종업

원들의 회의장면에서 검증할 수 있을 것이다.

다섯째, 상호작용효과의 검증은 요구-자원모형을 

근거로 회의 관련 요구(회의부담)와 회의 관련 자원

변수(회의설계특성, 리더십)의 상호작용 예측력을 

검증하였다. 분석결과, 회의부담과 과업중심형 리더

십의 상호작용효과를 제외하고 모든 효과가 유의미

하지 않았다. 우선 회의설계특성의 경우 Leach, 

Rogelberg, Warr, & Burnfield(2009)에서 사용

된 5가지 설계특성을 사용하였다. 앞서 기술하였듯

이 Cohen, Rogelberg, Allen 및 Luong(2011)의 

연구에서는 확장되어 회의효과성과 관련성이 검증된 

총 18가지 설계특성 변수도 존재한다. 회의설계특

성은 회의 참가자 특성을 비롯한 물리적․절차적 특

성 등 다양한 요소가 포함되어있기 때문에 본 척도 

역시 회의유형과 마찬가지로 타당한 질적 연구를 통

해 범주화하거나 중요도를 파악하여 국내기업 회의

상황에 적합한 핵심요인 및 추가적 특성을 파악해야 

한다. 본 연구에서는 회의부담 변수와 회의 준거변

수의 측정기한을 사전에 파악하여 설문지를 구성하

였으나, 회의설계특성의 경우 단축형 척도의 문항과 

타당성이 명확하여 사전측정은 실시되지 않았다. 후

속연구에서는 국내기업 상황에 적합한 회의설계특성

을 상세히 파악하여 자원변수로서 회의요구-자원 모

형(meeting demand-resource model)에 포함되

어야 할 것이다. 추가로 최근 빈번히 실시되고 있는 

온라인 화상회의의 경우 스마트폰의 어플리케이션과 

연동되는 프로그램을 통해 진행되기 때문에 기존 연

구에서 주로 검증된 회의설계특성 외에도 마이크 음

소거, 사용자 화면 on/off, 익명성 여부, 제한시간 

설정 등 온라인 화상회의용 프로그램 내 기능설정과 

관련된 설계특성의 효과도 살펴봐야 할 것이다.

Odermatt 등(2017)의 연구에서 배려형 리더십은 

회의만족을 유발한다고 가정하였고, 과업중심형 리

더십은 회의효과성을 유발한다고 가정하였다. 그러나 

검증결과는 과업중심형 리더십이 회의효과성에 미치

는 효과가 유의미하지 않았다. 해당 연구에서는 이

러한 결과에 대해 회의 자체만으로 이미 특정 형식

과 틀을 지니고 있어 회의상황에서는 갈등관리 및 

정서적 통제, 직급 간 상호이해 등 배려적 리더십의 

형태가 더 중요하기 때문이라고 논의되었다(Odermatt 

et al., 2017). 그러나 본 연구의 리더십 관련 결과

를 살펴보았을 때 각 리더십의 주효과는 유의미하게 

나타났으나, 상호작용효과는 과업중심형 리더십만 

유의미하여 전혀 다른 양상으로 나타났다. 따라서 

후속연구에서는 이러한 결과가 기업 문화적 특성에 

의한 것인지, 앞서 표준화되었던 회의부담변수의 영

향인지, 혹은 기존 연구의 해석과 같이 특정한 형식

을 지닌 회의와 배려형 리더십의 균형이 더욱 시너

지를 발휘하는지에 대해 검증할 필요성이 있다. 

여섯째, 향후 회의요구-자원 모형에 포함될 자원

변수 및 요구변수의 탐색이 필요하며, 다양한 리더

십 변수를 포함하여 통합적 모형 검증의 필요성도 

제기된다. 또한, 본 연구에서는 Odermatt 등(2017)

의 연구와 마찬가지로 회의에 상사가 같이 참여한다

는 전제하에 평소 리더십을 측정하여 가설을 검증하

였으나, 회의 중 주재자나 리더로 참여한 상사가 회

의마다 다를 경우 및 회의 중 리더십과 평소 업무생
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활에서의 상호작용에 차이가 있는 경우 등을 고려하

지 않았으며, 회의참석자의 태도나 개인차변수를 고

려하지 않았다. 예를 들어, 회의가 스트레스로 작용

하거나 실패하는 이유에는 상사의 리더십 스타일 외

에 부하의 무조건 동조하는 경향성이나 위계적인 조

직체계에 의해 의견을 전혀 표출하지 않아 참여정도

가 낮아지는 침묵행동도 원인이 될 수 있다(대한상

공회의소, 2017; Morrison & Milliken, 2000; 

Park & Keil, 2003). 따라서 후속연구에서는 회

의에서 지각하는 상사의 리더십 스타일로 측정범위

를 한정시킬 방안을 강구해야 하며, 종업원들의 회

의 관련 태도 및 행동변수를 통제하여 명확한 검증

을 실시해야 한다. 

마지막으로 본 연구에서 가설로 검증된 매개효과

와 조절효과는 통합적 모형 검증의 필요성에 있어 

조절된 매개효과로도 검증이 가능하다. 즉, 회의부

담의 부정적 효과를 감소시키기 위한 회의의 설계적 

특성과 리더십이 조직 준거변수인 직무만족에 연결

성을 지니는지, 혹은 실질적인 직무성과나 조직성과

에 연결되는지 등에 대한 검증이 필요하며, 이를 위

한 변수들 간 관련성 및 인과관계에 대한 근거 마련

이 가능토록 연구가 지속되어야 할 것이다. 

기업에서 다수의 집단 지성을 이끌어내기 위한 회

의 시행 범위는 대폭 증가한 상황이며, 협업이나 창

의적 아이디어의 발현수단으로서 회의의 중요성이 

확대되어 대부분 기업에서는 업무혁신 및 효과성 개

선을 위한 ‘회의를 통한 개입방안’을 탐구하고 있다. 

본 연구는 학술연구로서 초기 단계인 회의연구 분야

를 위해 국내기업에 적용 가능한 다양한 회의변수를 

사용한 최초 실증연구로서 회의유형을 정리하였고, 

회의부담 및 회의준거변수 간 관련성 및 인과관계를 

살펴보았으며, 회의 관련 연구모형의 근거를 제시하

였다. 향후 지속적인 연구를 실시하여 다양한 변수

를 추가하고 모형을 확장한다면, 국내기업에서 주재

되는 회의유형별 효과를 진단하고, 회의 시스템 개

선을 위한 방안을 제시하며, 회의의 효과성 증진 전

략 및 HR교육의 방향성을 탐색할 수 있을 것이다.
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<부록 1> 회의유형 측정도구

다음은 기업의 업무 관련 회의를 종류별로 분류한 것입니다. 합계 100%가 되도록 귀하가 평소 참석하는 

모든 회의 유형의 빈칸에 비율을 입력해주시기 바랍니다. (회의의 명칭은 기업마다 다를 수 있습니다)

명칭 목적 내용 참석 비율

정보공유회의 새로운 정보공유

구성원들이 알아야 하는 사항을 명확히 전달

하기 위해 조직이나 부서, 팀, 개인에 대한 

새로운 이슈를 공지하거나 논의

(        ) %

╋

의사결정회의 의사결정

어떤 사안에 대한 의사결정을 실행하기 위해 

절차의 승인, 특정 업무 추진 여부의 결정, 

평가 기준의 선정, 인사조치, 성과 배분 결정 

등을 논의함

(        ) %

╋

브레인스토밍, 

창의적 기획(개발) 

회의

기획 및 

아이디어 

도출

새로운 아이디어나 기획 내용의 초안을 마련

하기 위해 자유로운 의사소통 및 내용 공유를 

실시함

(        ) %

╋

긴급현안회의

(Quick business 

meeting)

업무진도 체크, 

업무조정, 피드백

정보공유 및 다음 절차를 위한 준비, 고객 또

는 직원의 요구를 예측하는 등, 확인절차를 

위해 서로 질문을 주고받는 짧은 회의

(        ) %

╋

조정회의
특정사안에 대한 

공유, 해결

새롭게 발생했거나 흔치 않은 특정 이슈 및 

갈등이 왜 발생했는지, 책임소재 등을 논의하

고 문제의 원인을 탐색하여 이를 해결함

(        ) %

╋

지시․보고회의 지시 및 보고
결정된 사안을 실행하기 위해 명령 또는 지시

를 내리고 추진상황을 보고 받는 회의

(        ) %

╋

기타 회의 그 외
역량강화회의, 컨퍼런스, 워크샵, 팀 빌딩 미

팅 등

(        ) %

∣∣

Total 100 %
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<부록 2> 회의시간&빈도, 회의만족, 회의효과성 측정도구

다음은 현재 귀하가 회사에서 참여하는 모든 업무회의에 관한 다양한 측면을 측정하는 문항입니다. 각 문

항들을 읽고 적절히 답변해주시기 바랍니다.

1. 평균적으로 주 몇 회 정도 회의에 참석하십니까?    약 (      )회

2. 평균적으로 주 몇 시간 정도 회의에 참석하십니까?  약 (      )시간

3. 다음에 나오는 단어는 감정이나 기분에 관한 단어들입니다. 각 단어들에 대해 귀하가 평소 참석하는 모

든 회의에서 느끼는 정도를 판단하여 해당하는 곳에 ✔표를 해주시기 바랍니다. 

나는 평소에 참석하는 회의에 대해 ______ 것 

같다고 느낀다.

전혀

그렇지

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 고무적인

2 지루한

3 불쾌한

4 만족스러운

5 즐거운

6 짜증나는

4. 다음은 귀하가 평소 참석하는 모든 회의의 효과를 평가하는 문항입니다. 귀하의 생각과 얼마나 유사한

지를 판단하여 해당하는 곳에 ✔표를 해주시기 바랍니다. 

나는 평소에 참석하는 회의를 전반적으로 생각했을 때, 

다음의 사안에 대해 _______ (라)고 느낀다.

전혀

그렇지

않다

그렇지 

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 나의 업무목표를 달성했다.

2 동료들이 업무목표를 달성했다.

3 나의 팀/부서의 목표를 달성했다.

4 유용한 정보를 습득할 수 있는 기회를 얻었다.

5 사람들과 만나고, 어울리고, 교류하기 위한 기회를 얻었다.

6 회의에서 논의되고 결정된 사안에 대한 실행을 촉진하였다.
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Workplace Factors Affecting Meeting Satisfaction and 

Effectiveness in Korean Work Settings
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Abstract

The purpose of the current study is to systematically review and examine various factors 

affecting meeting satisfaction and effectiveness in Korean work settings. In Study 1, we provide 

a systematic literature review of existing research on meetings in work settings and develop a 

taxonomy for various workplace meetings by analyzing a semi-structured survey administered 

to 27 Korean employees. Based on the survey results, we also determine the appropriate 

measurement methods for meeting demands. In Study 2, based on 369 Korean employees, we 

examine (a) the relationships among workplace meeting-related variables; (b) the relationships 

of the frequency of attending certain types of meetings with meeting-related variables; and (c) 

the relationships of meeting demands, meeting design characteristics, and leadership styles 

with meeting-related outcomes. The results of Study 2 reveal four important findings. First, 

different types of meetings have differential effects on meeting-related variables. Second, meeting 

frequency influences meeting demands, meeting satisfaction, and meeting effectiveness. Third, 

the impacts of meeting demands, meeting design characteristics, and leadership styles on job 

satisfaction are mediated by meeting satisfaction and meeting effectiveness. Fourth, the negative 

impact of meeting demands on meeting effectiveness is amplified when the leadership style is 

less task-oriented. We discuss both theoretical and practical implications of these findings, 

along with study limitations and future research directions.

Keywords: Meeting, Meeting Type, Meeting characteristics, Meeting demand, Meeting 

Satisfaction, Meeting Effectiveness
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