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요 약

  이 연구에서는 인적자원관리와 조직성과간의 관계에 대한 근로자 직무태도의 매

개 효과를 살펴보았다. 이것을 검증하기 위하여 이 연구에서는 한국직업능력개발원

이 2007년 실시한 인적자본 기업패널 조사 자료를 분석하였다. 

  분석결과에 따르면 첫째, 개별 인적자원관리 제도, 인적자원관리 체제, HR부서의 

역할과 활동 등 기업의 인적자원관리는 조직성과에 직접적인 영향력을 미치고 있었

다. 하지만 이 과정에서 기업 전략의 조절효과는 검증되지 못했다.

  둘째, 인적자원관리 변수들은 직무만족, 조직헌신과 같은 직무 태도에도 긍정적인 

영향을 미치고 있으며, 직무태도는 객관적 및 주관적으로 측정된 조직성과에 영향을 

미치고 있었다. 

  셋째, 인적자원관리는 직무태도를 매개로 조직성과에 간접적으로도 영향력을 미친

다고 할 수 있다. 따라서 인적자원관리제도와 조직성과간의 매개변수에 대한 탐색을 

시도하고, 인과관계 메카니즘을 찾아냄으로써 전략적 인적자원관리에서의 연구 틀의 

정교화를 기할 수 있었다.

  아울러 이러한 연구 결과의 이론적, 실무적 및 정책적 시사점과 이 연구의 한계 

및 추후 연구 과제를 제시하였다.

  주제어: 인적자원관리, 직무태도, 조직성과

 * 한국직업능력개발원 연구위원(노동부 파견국장)

** 중앙대학교 경영학부 조교수
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1. 서론

  기업 활동에서 인적 요소의 영향력이 점차 증대되고 있다는 인식이 확산됨에 따라 인

적자원관리(Human Resource Management)에 대한 관심과 중요성도 점차 증대되고 있다. 이

러한 기업 활동에서의 인적 요소에 대한 관심은 처음에는 단순히 행정적 처리만을 담당

한다는 인사관리(personnel management)의 단계에서 시작하여, 인적 요소를 기업이 활용할 

수 있는 자원으로 파악하고 이의 효율적인 활용을 통해 기업의 경쟁력 확보에 도움을 얻을 

수 있다는 인적자원관리의 개념으로 발전하였고, 최근에는 이를 넘어서서 전략 구상이나 전

략 실행에도 적극적으로 참여하는 전략적 인사관리(Strategic Human Resource Management)

의 관점으로까지 발전하여 오고 있다 (Noe et al., 2008).

  이러한 기업 현장에서의 변화에 발맞추어 연구 현장에서도 연구 경향에 변화가 있어 

왔다. 1970년대 말부터 1980년대 초까지 몇몇 이론적 선구자들이 전략적 인적자원관리 연

구의 가능성을 타진한 이래, 1990년대 초반까지 많은 이론가들이 전략적 인적자원관리의 

이론적 기반을 마련하고자 시도를 하였다. 이러한 이론적 뒷받침에 힘입어 1990년대에 많

은 경험적 연구들이 축적되었다. 하지만 2000년대 초반 이후 전략적 인사관리 분야는 이

전에 비해 연구의 추진력을 잃고 있다는 인상을 주고 있는 것 또한 사실이다. 이러한 원

인에는 여러 가지가 있을 수 있겠지만 그 중에 간과할 수 없는 요인 중의 하나는 연구틀 

정교화 노력의 부족이라고 할 수 있을 것이다. 특히, 인적자원관리와 조직성과간의 관계

를 연결하여 설명해 줄 수 있는 매개 변인에 대한 탐색의 노력이 별다른 성과를 거두지 

못하였다고 할 수 있다.

  많은 경험적 연구의 축적으로 인해 어떠한 유형의 인적자원관리 제도들이 조직의 성과

를 향상시키는데 도움을 주는지에 대한 지식은 상당히 축적되었지만, 구체적으로 어떠한 

과정을 거쳐 이러한 효과가 나타나는지에 대한 정보는 상대적으로 부족하다고 할 수 있

다(김기태·조봉순, 2008; Colakoglu et al., 2006; Guest, 1997). 일찍이 몇몇 연구자들은 인적

자원관리 체계와 조직 성과간의 블랙박스(black box)를 찾고 이를 정교화 할 것을 강조하

였다(양혁승, 2002; Becker & Gerhart, 1996; Becker & Huselid, 2006). 기존의 전략적 인적

자원관리 연구들을 종합하여 평가하고 미래의 연구들을 조망하였던 Becker & Gerhart는 

미래의 연구들이 좀 더 완성된 연구 모형들을(중요한 매개 변수의 탐색 포함) 정교화 시

키고 검증하지 못한다면, 기존에 관찰되고 검증된 인적자원관리 체계와 회사 성과간의 관

계에 대한 대안적 인과 모형들을 배제하기 어려워지는 문제에 봉착할 것이라고 경고하였
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다(Becker & Gerhart, 1996, p793). 하지만, 이러한 경고에도 불구하고 아직까지 이러한 노

력들은 몇몇 연구들(김기태·조봉순, 2008)을 제외하고는 아직까지도 부족한 실정이며, 많은 

경험적 증거들이 축적될 필요가 있다.

  이 연구는 이러한 필요성에 부응하고자 다음의 몇 가지를 살펴보고자 한다.

  첫째, 인적자원관리 제도들이 직무태도에 어떠한 영향을 미치는가를 살펴보고자 한다. 

특히, 인적자원관리 제도들을 조직 수준에서 측정된 객관화된 제도라는 측면과 개인들에

게 인지된 측면으로 나누어 살펴봄으로써 이들의 직무태도에 대한 영향력을 상대적으로 

비교하여 살펴보고자 한다.

  둘째, 직무 태도의 조직성과에 대한 영향력을 살펴보고자 한다. 조직성과는 주로 재무

적 성과를 통해 살펴볼 것이지만, 개인에 의해 인지된 주관적 성과에 대한 영향력도 함께 

살펴보고자 한다.

  셋째, 인적자원관리 제도들의 조직성과에 대한 영향력을 살펴보고자 한다. 특히, 그 동

안 전략적 인사관리 연구에서 논란이 되어 왔던 인과성의 문제를 패널 자료를 이용하여 

검증하여 보고자 한다.

  마지막으로, 이상에서 살펴본 결과를 바탕으로 인적자원관리 제도들이 조직성과에 미치

는 영향력을 직무태도가 어느 정도 매개하는지를 살펴보고자 한다.

2. 이론적 배경 및 가설

가. 인적자원관리와 조직성과간의 관계

 회사의 인적자원관리 제도들이 조직성과에 영향을 미친다는 가설은 전략적 인적자원관

리의 기본 가설처럼 받아들여지고 있다. 이에 대해서는 많은 이론적 논의들과 경험적 연

구들이 축적되어 오고 있다. 우선, 이론적으로 인적자원관리에 관한 이론의 발전에는 일

반체계이론, 역할행위이론, 제도이론, 자원의존이론, 인적자본이론, 거래비용이론, 대리인

이론, 자원기반이론 등이 많은 공헌을 하였다(Jackson & Schuler, 1995). 특히, 자원기반이

론은 조직이 가치 창조적이고, 희귀하고, 부동적이며, 대체 불가능한 자원을 효율적으로 

관리함으로써 경쟁업체에 비해 경쟁우위를 확보하고 이를 유지할 수 있음을 주장(Barney, 

1991)함으로써 전략적 인적자원관리의 이론적 발전에 많은 공헌을 하였다.
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  경험적 연구들도 여러 가지 상황에서 인적자원관리와 조직성과간의 관계에 대한 관찰

을 시도하였다. Delery & Doty(1996)는 인적자원관리 제도들이 조직성과에 영향을 미치는 

방식을 세 가지로 분류하여 살펴보았다. 이들은 보편론적 접근(universal perspective), 상황

론적 접근(contingency perspective), 구성 형태적 접근(configurational perspective)을 통해 어

떠한 방식이 두 변인들 간의 관계를 가장 잘 설명하는가를 살펴보고자 하였다. 전략적 인

적자원관리 연구들을 이러한 분류법에 의해 나누어 살펴보도록 하자.

  초창기의 전략적 인적자원관리 연구들은 주로 개별 인적자원관리 제도들의 조직성과에 

대한 효과를 연구하였다. 보편론적 접근에 따르면, 개별 인적자원관리 제도들을 더 많이 

사용할수록 조직성과에 긍정적인(혹은 부정적인) 효과를 가져오게 된다고 한다(Delery & 

Doty, 1996). 이러한 입장에서 많은 연구들이 개별 인적자원관리 제도들의 개별적인 효과

에 대해 연구하였다(Abowd, 1990; Borman, 1991; Gerhart & Milkovich, 1990; Leonard, 1990; 

Russell, Terborg, & Powers, 1985; Terpstra & Rozell, 1993). 이러한 연구들은 관리자나 임원

들의 임금(Abowd, 1990; Gerhart & Milkovich, 1990; Leonard, 1990), 채용 및 선발 제도

(Terpstra & Rozell, 1993), 인사고과제도(Borman, 1991), 훈련(Russell, Terborg, & Powers, 

1985) 등이 조직성과에 미치는 영향을 살펴보았다.

  어떤 연구들은 상황론적 접근 방식을 통해 두 변인간의 관계를 규명하고자 하였다

(Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 1993; MacDuffie, 1995; Huselid, 1995). 이 부류의 연구들은 

주로 고성과형 인사제도(HPWP: High Performance Work Practices) 관점을 사용하여 개별 

인적자원관리 제도보다는 인적자원관리 체계의 조직성과에 대한 영향력을 분석하였다. 

Ichniowski et al.(1993)은 협력적이고 혁신적인 인적자원관리 체계가 조직 생산성에 미치는 

긍정적인 영향력을 발견하였다. MacDuffie(1995)는 62개의 자동차 조립 공장을 대상으로 

내적으로 일관성을 가진 일련의 인적자원관리 제도들이 높은 생산성과 품질과 관련됨을 

증명하였다. Huselid(1995)는 인적자원관리 제도들을 고성과형 인사제도 관점에서 접근하

여 이를 근로자의 숙련을 향상시키는 부분과 근로자들을 동기화시키는 부분으로 나누고, 

이들이 이직과 생산성 그리고 단기 및 장기 재무성과에 미치는 영향을 살펴보았다.

  또 다른 몇몇 연구들은 형태적 접근 방식으로 두 변인간의 관계를 설명하고자 하였다

(Arthur, 1994). Arthur(1994)는 인적자원관리 체제를 “통제형(control)”과 “헌신형(commitment)”

으로 구분하고, 이러한 인적자원관리 체계가 노동생산성, 불량률, 그리고 이직에 어떠한 영

향을 미치는가를 살펴보았다.

  이 연구에서는 먼저 각각의 인적자원관리 제도들의 조직성과에 대한 개별적인 효과를 
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살펴보고자 한다. 회사들이 특정 인적자원관리 제도들을 도입하여 실행할 경우 조직성과

에 어떤 차별적인 영향력을 미치는가를 살펴보는 것은 각 개별 인적자원관리 제도들이 

조직의 성과와 개별적으로 어떻게 연결되는지를 알아보는 좋은 방법이라 할 수 있다. 하

지만, 이렇게 개별적인 인적자원관리 제도들의 효과만을 살펴보는 것은 인적자원관리 제

도들 간의 보완성을 고려하기 어려운 한계가 있다(Huselid, 1995). 고성과형 인사제도에 속

하는 한 제도를 도입한 기업은 고성과형 인사제도에 속하는 또 다른 제도들을 도입할 가

능성이 높기 때문이다. 다시 말하면, 하나의 인적자원관리 제도를 도입했다는 것이 고성

과형 인사제도에 투자하고자 하는 경향을 대변한다면 어느 개별 특정 제도의 효과에 대

한 측정은 과대측정의 편의를 일으킬 수밖에 없을 것이다. 그리고 이러한 현상은 개별 인

적자원관리 효과 측정치들의 합계로 전체 인적자원관리 기능의 효과를 측정하고자 하는 

연구에서 그 측정치의 과대측정을 불러오게 된다(Huselid, 1995). 따라서, 이 연구에서는 

추가적인 분석으로 인적자원관리 제도들을 개별 제도들이 아닌 체계로 인식하여 그 효과

를 분석하고 개별 제도들의 효과와 비교하고자 한다. 또한, 개별 근로자들의 인적자원관

리에 대한 활동과 역할에 대한 평가가 성과와 어떻게 연결되는가도 살펴보고자 한다.

  이상의 논의에 근거하여 인적자원관리 제도들과 조직성과 간에 다음과 같은 가설을 설

정할 수 있을 것이다.

가설 1: 기업의 인적자원관리 제도들은 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

  전략적 인적자원관리 연구의 중요한 주제들 중의 하나는 수직적 정합성의 문제이다

(Gerhart, 2007; Huselid, 1995). 여러 가지 유형의 전략들이 사용되었지만 많은 주목을 받은 

전략중의 하나는 Miles & Snow(1978)의 전략 유형이다(Delery & Doty, 1996). Miles & 

Snow(1978)는 전략 유형을 선도형(prospector), 분석형(analyzer), 방어형(defender)으로 분류

하였다. 선도형은 새로운 상품이나 시장을 지속적으로 추구하며, 따라서 시장에서 변화를 

선도하며 새로운 기회에 민감하게 반응하게 된다. 이러한 특성으로 인해 선도형 전략을 

가진 기업은 높은 수준의 기술과 숙련을 가진 동기화된 근로자들을 더 필요로 하게 되고, 

따라서 고성과형 인사제도를 도입할 가능성이 높아지게 되며, 고성과형 인사제도가 조직

성과에 미치는 영향력도 더 커질 가능성이 높다. 방어형은 협소하고 안정적인 생산시장을 

가지고 있으며 기술이나 조직구조에 있어 별다른 변화가 없는 경우가 많다. 이 유형의 기

업은 주어진 생산물이나 서비스를 좀 더 효율적이고 효과적인 방법으로 생산하는데 주력

하며 기존의 시장을 방어하는데 관심이 집중되어 있다. 따라서 이러한 유형의 기업은 선
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도형 기업에 비해 고성과형 인사제도의 도입 가능성이 낮아지며, 고성과형 인사제도가 조

직성과에 미치는 영향력도 선도형에 비해 낮아질 가능성이 높다. 분석형은 선도형과 방어

형 둘 다의 특성을 가진 것으로 특징지어 지며, 이들은 안정적인 시장과 새로운 생산품 

시장 모두에서 활동하게 된다. 이러한 유형의 기업들은 변화의 주도자는 아니지만 방어형 

기업보다는 변화에 더 빠른 속도로 적응하는 경향이 있다. 이러한 특성으로 인해 분석형 

기업은 고성과형 인사제도의 도입과 이의 조직성과에 대한 영향력에 있어서도 선도형과 

방어형의 중간 정도에 위치할 가능성이 높다.  

가설 1-1: 인적자원관리 제도와 조직성과간의 관계는 기업의 전략에 의해 조절될 것이다.

  몇몇 전략적 인적자원관리 연구들은 인적자원관리 제도들과 조직 성과간의 인과성의 

문제를 지적하였다(Becker & Gerhart, 1996; Huselid, 1995; Wright et al., 2003). 고성과형 

인사제도의 도입이 기업의 성과를 향상시키는 동시에 고성과를 올린 기업이 고성과형 인

사제도를 도입할 가능성이 높다고 한다면 고성과형 인사제도의 조직성과에 대한 측정은 

과도측정이 될 가능성이 높다. 혹은 저성과 기업이 저성과에 대한 해법으로 고성과형 인

사제도를 도입하는 경향이 강하다면, 횡단적 자료 측정치는 인적자원관리 제도의 조직성

과에 대한 측정을 과소하게 할 가능성이 있다. 따라서 이 연구는 같은 회사에 대한 종단

적 자료를 이용하여 기업의 인적자원관리 제도와 조직 성과간의 인과적 관계성을 살펴볼 

것이다. 이 연구에서는 기존의 전략적 인적자원관리 연구의 주류 논의에 따라 인적자원관

리 제도가 조직성과에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 이에 대한 본 연구의 연구 가설은 

다음과 같이 설정할 수 있을 것이다.

가설 1-2: 조직성과가 인적자원관리 제도에 미치는 영향보다는 인적자원관리 제도가 조

직성과에 미치는 영향이 더 클 것이다.

나. 인적자원관리와 직무태도간의 관계

  어떤 학자들은 인적자원관리 제도들의 영향력을 고려함에 있어 성공적인 프로그램의 

직접적인 효과(예를 들어, 뛰어난 근로자들이 회사에 들어오고 계속 근무하게 되는 것) 뿐

만 아니라 근로자 인식에 대한 간접적 호혜적 효과까지도 포함해야 한다는 주장을 제기

하였다(Kinicki, Carson, & Bohlander, 1992). 또 다른 일군의 학자들은 인적자원관리는 근로
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자 태도에 긍정적인 영향을 미치므로 조직은 인적자원관리에 신경을 써야 한다고 주장함

으로써(Carrell & Kuzmits, 1986; Heneman, Schwab, Fossum, & Dyer, 1986) 인적자원관리와 

직무태도간의 관계에 대한 직접적인 주장을 펼치기도 하였다.

 몇몇 학자들은 인적자원관리 제도들이 직무태도와 이론적으로 어떻게 연관되는지를 살

펴보았다. Benkhoff(1997)는 우월한 조직 효과성, 향상된 근로자 만족, 조직에 계속 머물고

자 하는 의도 등을 인적자원관리 모형의 조직적 결과 변수로 상정하였다. 그녀는 조직 동

일시화(organizational identification)를 인적자원관리 연구에서 핵심적인 것으로 파악하였다. 

그녀는 근로자들은 자신들에게 가장 많은 보상을 주는 집단과 동일시화 하는 경향이 있

으며 성공적인 동일시화 과정의 결과로 긍정적인 인지적 편의를 발전시키기 때문에 조직

과의 동일시화는 직무만족으로 이르게 되는 경향이 있다고 주장하였다(Hall & Schneider, 

1972; O'Reilly & Chatman, 1986). 또 다른 일군의 학자들은 직무태도(조직헌신)를 사회적 

교환이론의 관점에서 해석하였다(Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986). 이들은 

근로자들의 조직에 대한 헌신은 조직이 근로자들에 대해 얼마나 헌신하느냐와 함수의 관

계에 있다고 주장하였다. 또한 근로자들은 조직 대리인의 행위를 조직 자체의 행위로 인

식하는 경향이 있다(Levinson, 1965). 따라서 Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro(1990)의 

연구결과는 근로자들이 회사가 인적자원관리 프로그램에 성의가 보인다고 생각할 때 근

로자들은 긍정적인 직무 태도를 발전시키게 된다는 것을 의미한다고 할 수 있다. 이러한 

인적자원관리 제도들을 통한 근로자들에 대한 조직적 지원(organizational support) 혹은 근

로자들에 대한 헌신은 근로자들의 조직 헌신감을 향상시키고(Meyer & Smith, 2000), 직무

만족과 조직헌신에 의해 매개된 이직률을 감소시키는 것으로 나타났다(Allen, Shore, 

Griffeth, 2003). 조직적 지원은 조직이 근로자들의 공헌을 얼마나 가치 있게 여기며 근로

자들의 복지에 얼마나 관심을 가지는가로 인식될 수 있기 때문이다.

  직무태도가 개별 인적자원관리 제도들과 얼마나 연관이 있는지를 살펴본 연구들도 어

느 정도 축적되어 왔다. 이들 연구들은 보상관리(Kim Hyeon Dong, 2008; Hamermesh, 

2001; Lee, 1971; Ngo et al., 1998; Palich, Hom, & Griffeth, 1995; Rhodes & Steers, 1981; 

Ritzer & Trice, 1969; Stevens, Beyer, & Trice, 1978), 채용(Phillips, 1998; Premack & 

Wanous, 1985), 훈련(Ngo et al., 1998; Saks, 1995; Tennenbaum, Mathieu, Salas, & 

Cannon-Bowers, 1991), 승진(Kanter, 1977; McEnrue & Hechler, 1985; Robertson, Iles, Gratton, 

& Sharpley, 1991; Schwarzwald, Koslowsky, & Shalit, 1992), 성과평가(Harrison, 1995), 부가

급여(Goldberg, Greenberger, Koch-Jones, O’Neil, & Hamill, 1989; Grover & Crooker, 1995), 
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권한부여(Kirkman & Rosen, 1999; Robert et al., 2000) 등의 인적자원관리 제도들이 직무태

도와 어떻게 연관되는지를 살펴보았다. 어떤 연구들은 인적자원관리 체제가 직무만족

(Boselie & Wiele, 2002; Kinicki, Carson, & Bohlander, 1992; Lincoln, 1989; Lincoln & 

Kalleberg, 1985; Mathieu & Farr, 1991; Naumann, 1993)이나 조직헌신(Chiu & Ng, 1999; 

Gaertner & Nollen, 1989; Lincoln, 1989; Lincoln & Kalleberg, 1985; Mathieu & Farr, 1991; 

Meyer & Smith, 2000; Ogilvie, 1986)과 어떻게 연관되는지에 대한 경험적 증거들을 제시하

기도 하였다. 특히, Lincoln & Kalleberg(1985)는 일본 근로자들의 높은 헌신감은 일본식 

경영 제도에 기인한 것이며, 이러한 효과는 일본과 미국 사업장 모두에서 관찰되었다고 

보고하였다. 즉, 일본식 경영 제도가 도입된 사업장에서는 근로자들의 헌신감이 더 높게 

나타났다는 것이다. Palich, Hom, & Griffeth(1995)도 인적자원관리 제도들이 유럽과 캐나다 

관리자들의 조직헌신감을 향상시키는데 도움을 주고 있음을 주장하고 이를 경험적으로 

증명하기도 하였다. Mathieu & Farr(1991) 또한 인적자원관리 제도들이 직무만족과 조직헌

신에 가장 커다란 긍정적 효과를 미치고 있음을 보여주었다. 이러한 연구들은 조직이 인

적자원관리 제도들을 통해 근로자들의 직무태도에 영향력을 미칠 수 있음을 보여주는 좋

은 증거들을 제공하여 주고 있다.

  이상의 논의에 근거하여 인적자원관리 제도와 직무태도 간에 다음과 같은 가설을 설정

할 수 있을 것이다.

가설 2: 기업의 인적자원관리 제도들은 근로자들의 직무태도에 긍정적인 영향을 미칠 

것이다.

다. 직무태도와 조직성과간의 관계

  직무만족과 조직헌신은 조직심리학과 경영학에서 가장 많이 연구된 근로자 태도 변수

이며, 따라서 그 결정 요인 등에 대해 상대적으로 매우 잘 알려져 있다(Locke, 1976; 

Meyer & Allen, 1997). 많은 논문들이 직무만족과 조직헌신의 다양한 측면들을 연구하였

고, 이 변수들과 다른 변수들 간의 관계에 대해서도 많은 연구들이 진행되었다. 이러한 

연구들을 통해 직무만족과 조직헌신은 근로자들의 이직의도와 근로자들의 조직에 대한 

공헌을 평가하는 중요한 태도 변수로 밝혀졌고, 따라서 조직 유효성의 중요한 요인으로 

여겨지고 있다.(Kanter & Brinkerhoff, 1981). 근로자 태도는 조직 유효성을 향상시키는데 

있어 여러 가지로 중요한 역할을 한다. 연구 결과들에 따르면, 근로자의 태도는 직무 성
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과와 다른 직무관련 결과 변수들에 긍정적인 영향을 미치며(Cascio, 1982), 근로자 태도는 

또한 재무성과의 향상에도 공헌한다는 것이다(Kinicki, Carson, Bohlander, 1992). 예를 들면, 

직무만족은 이직(Cotton & Turtle, 1986; Judge & Watanabe, 1993; Kats & Kahn, 1978; 

Kirkman & Shapiro, 2001), 노조 선거행위(Heneman & Sandver, 1983), 결근(Hackett & 

Guion, 1985), 조직 시민행동(Organ & Konovsky, 1989), 근로자의 심리적 및 육체적 행복

(Ilardi et al., 1993), 직무성과(Iaffaldano & Muchinsky, 1985; Porac et al., 1983; Vroom, 

1964), 그리고 조직유효성(Laschinger, 2001; Miller, 1978) 등에 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 조직헌신 또한 이직(Angle & Perry, 1981; Porter, Crampon, & Smith, 1976; Porter, 

Steers, Mowday, & Boulian, 1974), 직무성과(Riketta, 2002), 조직유효성(Angle & Perry, 

1981; DeCotiis & Summers, 1987; Williams & Anderson, 1991) 등에 영향을 미치고 있음을 

보여준다. 

  직무태도와 성과간의 긍정적인 관계는 여러 가지 수준에서 분석되었다. 개인적 수준에

서 태도와 성과간의 긍정적인 관계를 분석하였는가 하면(Judge, Thoresen, Bono, & Patten, 

2001), 작업장 수준에서 태도와 재무 성과간의 관계를 분석하기도 하였다(Harter, Schmidt, 

& Hayes, 2002). 또한, 조직 수준에서 태도와 비재무적 성과(Ostroff, 1992)와 재무적 성과

(Fulmer et al., 2003; Schneider, Hanges, Smith, & Salvaggio, 2003)간의 관계를 살펴보기도 

하였다.

  메타 분석의 결과도 비슷한 연구결과를 보여주고 있다. 직무만족(Carsten & Spector, 

1987; Harrison et al., 2006; Judge et al., 2001; Kinicki, Carson, & Schriesheim, 1990)과 조직

헌신(Harrison et al., 2006; Mathieu & Zajac, 1990) 모두 조직성과와는 긍정적인 관계를 보

인 반면, 이직의도와 이직행위와는 부정적인 관계를 보였다.

  이상의 논의에 근거하여 직무태도와 조직성과 간에 다음과 같은 가설을 설정할 수 있

을 것이다.

가설 3: 근로자들의 직무태도는 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

  이상과 같이 인적자원관리와 조직성과 간의 관계 또는 직무태도와 관계, 직무태도와 조

직성과 간의 관계에 대한 연구모형을 <그림 1>을 통해 나타냈다. 그리고 <그림 2> 가설

모형은 가설 1, 2, 3을 포함하여 세분화된 연구전개를 나타낸다.
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[그림 1] 연구 모형 

[그림 2] 가설 모형 

가설1
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3. 연구 방법

가. 조사자료

  본 연구의 분석을 위해 한국직업능력개발원에서 2007년 실시한 인적자원기업패널

(HCCP: Human Capital Corporate Panel) 자료를 사용하였다. 이 자료는 우리나라 기업이 지

닌 인력의 양적·질적 수준을 파악하고, 기업 내에서 인적 자원을 축적해 가는 과정을 파

악하기 위해 2005년 시작되었고, 격년 단위로 동일한 대상 기업을 추적 조사하는 패널조

사로 2007년 제 2차 조사를 실시하였다(김안국 외, 2007). 2005년 1차 조사에서는 454개 

기업과 이들 기업에서 근무하고 있는 13,101명의 근로자들을 대상으로 조사가 실시되었고, 

2007년 2차 조사에서는 467개 기업과 이들 기업에서 근로하고 있는 11,473명의 근로자들

을 대상으로 조사가 수행되었다. 2005년 원표본 기업 454개 가운데 2007년 조사에서도 조

사에 포함된 업체는 410개였다.

  인적자원기업패널의 특징은 기업을 조사의 기본단위로 하였다는 점과 해당 기업의 근

로자들을 함께 조사하였다는 것이다. 많은 인적자원관리 연구들에서 사업장 단위로 조사

를 수행한 후 기업성과 등은 기업단위의 성과정보를 사용하는 등 분석 단위의 문제가 많

이 제기되었다(Becker & Gerhart, 1996). 인적자원기업 패널은 기업 단위로 설문조사를 수

행하고 한신평의 기업 재무성과 자료와 특허청의 특허정보를 기업단위로 결합함으로써 

분석 단위에 있어 일관성을 유지하고 있다고 평가된다. 기업과 해당 기업의 근로자를 함

께 조사하였다는 것은 ‘다수준 분석(multi-level analysis)’을 가능하게 함으로써 기업 단위 

변수의 영향력과 개인 수준 변수의 영향력을 동시에 비교 분석 가능하게 하는 등 단일수

준 자료에서 할 수 없었던 다양한 분석을 가능하게 해 준다는 장점을 가진다(Kozlowski & 

Klein, 2000).

나. 변수의 측정

  본 연구에 포함된 구성개념(construct)은 크게 인적자원관리, 직무태도, 조직성과로 구분

된다. 인적자원관리 제도가 조직성과에 영향을 미치기 위해서는 어느 정도의 시간이 필요

하므로(Wright, Gardner, & Moynihan, 2003) 인적자원관리 제도는 2006년을 기준으로 측정

하였고, 직무태도와 조직성과는 2007년을 기준으로 측정하였다. 
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1) 종속변수

  이 연구의 종속 변수는 조직 성과이다. 이 연구에서 조직성과는 4가지 변수를 통해 측

정하였다.

  먼저 객관적 조직성과는 이전의 연구들에서 많이 사용되었던 총자산이익률(ROA), 자기

자본이익률(ROE), 종업원 1인당 매출액을 통하여 측정하였다. 총자산이익률 및 자기자본

이익률은 한국신용평가정보의 자료를 사용하였고, 종업원 1인당 매출액은 한국신용평가정

보의 자료에 근거하여 2007년 회사 전체 매출액을 종업원 수로 나누어 계산하였다.

  비록 많은 연구들이 조직 성과와 재무성과를 비롯한 각종 객관적 성과 지표를 통해 측

정하여 사용하였지만 몇몇 연구들은 개인들이 인식한 주관적 성과를 측정하여 사용하기

도 하였다(Delaney & Huselid, 1996). 비록 인지적 자료는 측정 오차의 증가와 동일방법 편

의의 가능성 때문에 연구에 제한점을 가져오지만 이 연구에서는 한 회사 내에서 여러 명

의 팀장들이 주관적 성과를 평가하였기 때문에 측정 오차의 문제가 많이 줄어들 수 있고, 

팀장들만 주관적 성과를 평가하였기 때문에 직무태도 변인들과의 동일방법 편의의 문제

도 많이 줄어들 수 있다. 기존 연구들에서 보면, 인지된 조직성과는 객관적 조직 성과와 

강한 관계성을 가지고 긍정적으로 연관되어 있는 것으로 나타나고 있다(Dollinger & 

Golden, 1992; Powell, 1992).

  이 연구에서는 주관적 조직의 성과를 동종업계 평균에 비교하여 어느 정도 수준인지를 

평가하게 한 문항들의 평균을 계산하여 사용하였다. 동종업계 평균과 비교하는데 사용된 

기준은 인적자원의 전반적인 역량, 우수인력의 확보, 신뢰를 바탕으로 한 공동체 형성, 경

영진의 리더십, 신제품 개발능력, 업무절차의 효율화·간소화, 제품의 원가절감을 통한 경

쟁우위의 확보, 제품의 품질, 불량율 감소 및 생산수률 향상, 고객요구에 대한 신속한 대

응능력, 제품의 다양성, 신규고객 확보율, 주요고객 유지율, 브랜드 이미지 향상 및 관리 

등의 14개 분야였다. 설문조사에서 주관적 성과 문항은 팀장들만 응답하였기 때문에 개인 

수준 문항으로 사용하지 못하고 기업별로 평균하여 기업 수준 문항으로 사용하였다. 이 

연구에서 주관적 성과 변수의 신뢰도 계수는 .941로 나타났다.
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2) 독립변수

  이 연구의 독립변수는 인적자원관리 제도이다. 이 연구에서는 인적자원관리 제도를 3가

지 방식을 통하여 측정하였다. 

  먼저, 개별 인적자원관리 제도들을 개별적으로 측정하여 사용하였다. 인력계획, 직무분

석, 사내공모 변수는 각각 해당 제도를 실시하고 있는지 여부로 측정하였다. 평가 변수는 

균형평가표, 목표에 의한 관리, 균형평가표, 목표에 의한 관리 외 기타 실적 평가, 역량평

가, 리더십평가, 다면평가 중 얼마나 많은 제도를 실시하고 있는지를 계산하여 측정하였

다. 따라서 이 변수의 범위는 최소 0에서 최대 6까지이다. 보상 변수는 개인성과급, 팀성

과급, 사업부성과급, 전사성과급, 이윤분배제도(profit sharing과 gain sharing) 등 성과급제도 

실시 현황을 파악하여 측정하였다. 따라서 이 변수의 범위는 최소 0에서 최대 6까지이다. 

인적자원개발 변수는 OJT, 직무순환, 제안제도, 지식마일리지 프로그램, 품질분임조, 전사

적 품질관리, 6-시그마 제도 중 회사가 실시하고 있는 제도의 수를 계산하여 측정하였다. 

따라서 이 변수의 범위는 최소 0에서 최대 7까지이다. 핵심인재 변수는 핵심인재에 대한 

합의된 개념이 있는가로 측정하였고, 교육훈련 변수는 자체적으로 교육 프로그램을 개발

하는지 여부로 측정하여 사용하였다. 

  다음으로, 8가지 분야의 인적자원관리 제도들을 하나의 지수로 구성하여 인적자원관리 

체제 변수를 분석에 사용하였다. 한 회사가 도입하여 운영하고 있는 개별 인적자원관리 

제도의 수를 계산하여 연속변인으로 사용하였다. 따라서 이 변수의 범위는 최소 0에서 최

대 8까지이다.

  마지막으로, 개별 근로자들에게 회사의 HR부서의 활동과 역할을 평가하게 한 문항을 

사용하였다. HR부서의 활동은 경영전략계획 수립과정에서 중요한 공헌을 하는지, 최고경

영자의 의사결정에 중요한 영향을 미치는지, 인사제도의 지속적인 개선과 실행을 위해 주

도적인 역할을 하는지, 회사의 변화와 혁신을 주도하는지의 4가지 문항으로 평가하였다. 

이 연구에서 HR부서 활동 변수의 신뢰도 계수는 .903으로 나타났다. 한편, HR부서의 역

할은 인사 관련 이슈에 대해 현업 부서장들을 교육하고 조언을 제공하는지, 인사제도의 

내용을 수시로 직원들에게 설명해 주는지, 회사 직원들로부터 신뢰를 받고 있는지, 해당

분야에 상당한 전문성을 가지고 있는지의 4가지 문항으로 평가하였다. 이 연구에서 HR부

서 활동 변수의 신뢰도 계수는 .881로 나타났다.

  이 연구에서는 직무태도를 인적자원관리와 조직성과간의 매개변수로 사용하였다. 이 연
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구에서는 직무태도 변인으로 직무만족과 조직헌신을 사용하였다. 직무만족은 일의 내용, 

임금, 인간관계에 대한 만족도를 측정하고 이를 평균하여 직무만족 변수로 사용하였다. 

이 연구에서 직무만족 변인의 신뢰도 계수는 .709로 나타났다. 한편, 조직헌신은 우리 회

사가 직원들로 하여금 일을 자발적으로 열심히 하도록 하는지, 성과가 부진한 사람은 우

리 회사에서 좀처럼 배겨나기 힘든지, 조금이라도 좋은 조건을 제시하는 회사가 있으면 

옮길 것을 고려하는지, 회사의 문제를 내 문제처럼 여기는지, 이 회사가 충성할만한 가치

가 있는지의 6개 문항으로 측정하였다. 부정적으로 질문된 두 번째, 세 번째, 다섯 번째의 

문항은 역코딩을 한 후에 평균값을 계산하여 조직헌신 변수로 사용하였다. 이 연구에서 

조직헌신 문항의 신뢰도 계수는 .827로 나타났다.

  이 연구는 또한 인적자원관리가 조직성과에 미치는 영향에 대한 조절변수로 Miles & 

Snow의 전략 유형 변수를 사용하였다. 선도자형(prospector)은 경쟁사보다 먼저 신제품을 

개발하여 고객 및 시장 변화에 주도적인 역할을 하는 것으로 정의하였고, 방어형(defender)

은 기존의 제품을 개선하여 안정적인 시장을 유지하며 신시장 진입 및 신제품 개발을 적

극적으로 시도하지 않는 것으로 정의하였고, 분석형(analyzer)은 신시장 진입 및 신제품 개

발에 주도적이지는 않으나 선도기업의 성과에 따라 선택적으로 신제품을 개발하여 시장

을 공략하는 것으로 정의하여 사용하였다.

3) 통제변수

  이 연구는 몇 개의 통제 변인을 사용하였다. 먼저 조직 수준에서는 기업의 설립기간, 

산업, 근로자수를 통제하였다. 산업은 설문지에서 사용된 산업 구분을 사용하였다. 제조업

1을 준거 범주로 하여, 제조업2, 금융업, 소프트웨어 및 정보통신서비스, 기타 서비스업을 

비교 범주로 사용하였다. 개별 근로자들이 사용된 분석에서는 근무기간, 직급, 조합원 여

부, 근무시간, 임금 변수가 통제되었다. 직급은 사원급을 준거 범주로 하여, 주임, 대리급, 

과장급, 차장급, 부장급, 임원급, 생산직 반장급이 비교 범주로 사용되었다. 근무시간은 주

당 정규 근로시간과 주당 평균 초과 근로시간을 합산하여 주당 실제 근무시간을 계산하

여 사용하였다. 임금은 기본급, 각종수당, 각종 상여금 및 성과급을 합한 연간 총 근로소

득(세금을 포함한 각종 공제전)을 측정하여 사용하였다.

다. 분석방법

  이 연구의 분석 중에서 직무 태도에 대한 설명 변수들 중 일부분은 개인적 수준이고 
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일부분은 조직 수준의 변수들로 구성되어 있다. 이처럼 설명 변수가 2개 차원 이상에 존

재하고, 개인들이 조직에 속해있는 경우 다수준 분석을 사용하면 많은 이점을 살릴 수 있

다. 이 연구는 위계적 선형 모형(HLM: Hierarchical Linear Modeling)을 이용하여 분석하였

다. 이 연구의 자료처럼 다수준(multi-level) 형식을 가진 자료들은 ‘nested'된 자료 구조를 

가지는데, 이러한 구조는 회사에 속한 관찰치들(근로자)간의 연관성(dependence)을 만들어

내게 되고, 이를 무시하게 되면 통계적 가정에 위반이 생기게 된다. HLM은 이러한 부분

을 잘 고려할 수 있는 방법론이기 때문에 이 연구에서 다수준 구조의 연구 자료를 분석

하는데 사용되었다. 이 연구 자료의 1차적 수준은 근로자자이며, 2차적 수준은 기업이다. 

이 연구는 random intercept only 모형을 사용하였다. 즉, 영향력의 기울기들(slopes)은 기업

들 간에 고정(fixed)된 것으로 가정하였고, 영향력의 상수항(intercept)은 기업들 간에 서로 

다른 것으로 가정하고 이를 측정하였다.

4. 분석 결과

가. 기초분석

  <표 1>은 이 연구에 사용된 주요 변수들의 평균 및 표준편차, 그리고 변수들 간의 상관

관계를 보여준다. 상관관계 분석은 가설 검증에 앞서 주요 변수들 간의 관계를 보여줌으

로써 유용한 정보를 제공하여 준다. 개별 인적자원관리 제도들을 체제로 지표화한 HRM 

변수와 개별 인적자원관리 제도들 간의 상관관계를 제외하고는 다중공선성을 우려할 만

큼 높은 상관관계는 존재하지 않았다. HRM 변수와 개별 인적자원관리 제도 변수는 변수 

생성과정에서 높은 상관관계가 나타날 수밖에 없으며, 따라서 이 연구의 분석에서는 같은 

모형에서 사용되지 않았다. 주요 독립변수와 종속변수 간에는 적절한 수준의 유의미한 상

관관계가 존재하였다.

나. 가설검증

  이 연구는 인적자원관리 제도들이 조직성과에 어떠한 영향을 미치며, 이러한 영향이 근

로자들의 직무태도에 의해 어느 정도 매개되고 있는지를 살펴보고자 한다.

  먼저, 인적자원관리 제도들이 조직성과에 미치는 영향을 검증하기 위해 회귀분석을 실
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시하였다. 인적자원관리 제도들의 조직성과에 대한 회귀모형 분석 결과는 <표 2>에 나타

나 있다. 개별 인적자원관리 제도들의 영향력을 살펴본 모형 1에서 ROA에 대해서는 자체

적인 교육 프로그램 개발 여부(B = 8.154, p < .05)만이 유의한 영향력을 미쳤고, ROE에 

대해서는 보상(B = 2.978, p < .05)과 인적자원개발(B = 2.311, p < .05)이 유의한 영향력을 

미쳤고, 평가제도(B = 2.236, p < .10)는 주변적인 영향력만 미쳤다. 1인당 매출액에 대해

서는 인적자원개발(B = 47929.834, p < .05)이 유의한 영향을 미쳤고 핵심인재관리(B = 

132979.856, p < .10)는 주변적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 주관적 성과에는 보상(B 

= .035, p < .05)과 인적자원개발(B = .040, p < .01)이 유의한 영향력을 미쳤고 인력계획(B 

= .099, p < .10)은 주변적인 영향력을 미쳤다. 인적자원관리 제도들을 체제로 살펴본 모형 

2에서는 ROA를 제외한 ROE(B = 2.688, p < .01), 1인당 매출액(B = 43202.411, p < .05), 

주관적 성과(B = .043, p < .001)와 유의한 연관이 있는 것으로 나타났다. 개별 근로자들이 

평가한 HR부서의 역할과 활동을 살펴본 모형 3에서 ROA에 대해서는 HR활동(B = 14.561, 

p < .10)만이 주변적인 영향력을 미쳤고, ROE와 1인당 매출액에 대해서는 유의한 영향력

을 미치지 못했다. 주관적 성과에는 HR역할(B = .281, p < .01)이 유의한 영향력을 미치고 

있었다. 따라서 가설 1은 이 연구의 자료에서 부분적으로 지지되었다고 할 수 있다. 

  <표 3>은 인적자원관리 체제와 조직성과간의 관계에 대한 전략의 조절효과를 살펴보고 

있다. 객관적 성과에 대해서는 아무런 유의한 영향력이 나타나지 않았고, 주관적 성과에

만 유의한 영향력이 발견되었다. 분석형(B = -.272, p < .10)과 방어형(B = -.449, p < .01)

의 전략을 가진 기업은 선도형의 기업보다 인적자원관리 체제 지표의 점수가 낮게 나타

나 이론에서 예상되는 바와 부합한 결과가 나왔으나, 인적자원관리 체제와 방어형 전략 

간의 상호작용효과는 긍정적으로 나타나 이론의 예상과는 정반대의 결과를 보였다. 따라

서 가설 1-1은 이 연구의 자료에서 지지되지 못했다. <표 4>는 인적자원관리 제도와 조직

성과간의 인과성을 살펴보고 있다. ROA와 1인당 매출액을 살펴본 결과, 인적자원관리 제

도가 조직성과에 영향을 미친다는 전략적 인적자원관리의 설명과는 달리 조직성과가 인

적자원관리 제도에 영향을 끼치는 측면이 더 많은 것으로 나타났다. 2005년 ROA가 2006

년 인적자원관리에 대해 설명하는 설명력이 시기적으로 더 빠른 인적자원관리 제도를 통

해 이후의 ROA를 설명한 모형들의 설명력보다 높게 나타났다. 마찬가지로 2005년 1인당 

매출이 2006년 인적자원관리 제도에 대해 설명하는 설명력이 시기적으로 더 빠른 인적자

원관리 제도를 통해 이후의 1인당 매출액을 설명한 모형들의 설명력보다 더 높은 것으로 

나타났다. 따라서 가설1-2는 이 연구의 자료에서 지지되지 못했다.
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  직무태도에 미치는 영향을 검증하기 위하여 개인수준이나 집단수준을 동시에 설문하는 

것은 신뢰성에 문제가 있는 것으로 보여서 위계적 선형 모형(HLM: Hierarchical Linear 

Modeling) 분석을 실시하였다. 직무만족과 조직헌신을 종속변수로 한 위계적 선형 모형 분

석결과는 <표 5>에 나타나 있다. 모형 1에서 직무만족에 유의한 영향을 미치는 변수는 보

상(B = .020, p < .05)과 인적자원개발(B = .033, p < .001)이었고, 조직헌신에 유의한 영향

을 미치는 변수는 인력계획(B = .058, p < .05), 보상(B = .019, p < .05), 인적자원개발(B = 

.022, p < .001), 핵심인재(B = .043, p < .10)로 나타났다. 회사의 인적자원관리 제도들 중 

더 많은 제도들이 직무만족보다는 조직헌신에 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 모형 2

에서 인적자원관리 체계 변수는 직무만족(B = .037, p < .001)과 조직헌신(B = .035, p < 

.001) 모두에 영향을 미치고 있었다. 모형 3에서 HR역할과 HR활동도 직무만족(B = .066, 

p < .001; B = .183, p < .001)과 조직헌신(B = .062, p < .001; B = 119, p < .001) 모두에 

긍정적인 영향을 미치고 있었다. 직무만족과 조직헌신 모두에 있어 HR부서의 역할보다는 

HR부서의 활동이 상대적으로 더 많은 영향력을 미치는 것으로 보아 회사 내에서 HR 부

서가 차지하는 피상적인 위치보다는 HR 부서가 구체적으로 담당하는 업무의 내용이 근로

자들의 직무 관련 태도를 향상시키는 데에는 더 직접적인 영향을 미치고 있음을 알 수 

있다. 따라서 가설 2는 이 연구의 자료에서 지지되었다고 할 수 있다.

  직무태도의 조직성과에 대한 회귀모형 분석 결과는 <표 6>에 나타나 있다. 직무만족은 

인당매출액(B = 376667.845, p < .01)과 주관적 성과(B = .490, p < .001)와 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났고, 조직몰입은 ROA(B = 25.548, p < .05), ROE(B = 31.265, p < 

.01), 그리고 주관적 성과(B = .424, p < .01)에 유의한 영향을 미치는 것으로 보인다. 전반

적으로 직무만족보다는 조직몰입이 조직성과에 상대적으로 영향력이 큰 것으로 판단되며, 

직무 태도는 객관적 성과보다는 주관적 성과에 상대적으로 더 많은 영향력을 미치는 것

으로 보이나 이는 동일방법 편의에 의한 가능성을 배제할 수 있을 때에야 확증적으로 검

증될 수 있다. 결론적으로, 가설 3은 이 연구의 자료에서 지지되었다.
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5. 결론

가. 연구결과의 요약

  본 연구는 인적자원관리가 기업 성과에 어떠한 영향을 미치며 어떠한 과정을 거쳐 이

러한 영향력이 나타나는지를 살펴보았다. 특히, 기업의 인적자원관리 제도가 근로자들의 

직무태도에 어떠한 영향력을 미치며, 이러한 근로자들의 직무태도가 조직성과에 어떠한 

영향력을 미치는지를 살펴봄으로써 인적자원관리 제도가 조직성과에 대해 간접적으로 미

치는 영향력을 살펴보았다. 한국직업능력개발원의 2007년 인적자본기업패널 데이터를 이

용하여 분석한 결과를 요약하면 다음과 같다.

  이 연구의 첫 번째 가설1은 인적자원관리 제도가 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다

는 것이다. 조직성과를 ROA, ROE, 1인당 매출액, 그리고 주관적 성과로 나누어 살펴본 

결과, 자체적인 프로그램 개발을 하는 기업일수록 ROA가 높은 것으로 나타났다. 성과급 

제도를 더 많이 사용할수록, 그리고 선진적인 인적자원개발 제도들을 시행할수록 ROE와 

1인당 매출액이 높아지고 인식된 주관적 성과도 높아지는 것으로 나타났다. 또한, 인적자

원관리 제도들을 하나의 체제로 인식하여 살펴본 결과, 고성과형 인사제도를 더 많이 도

입하는 기업일수록 ROA를 제외한 ROE, 1인당 매출액, 주관적 성과가 모두 증가하는 것

을 알 수 있었다. 인적자원관리 제도들을 근로자들이 인식한 HR부서의 역할과 활동으로 

살펴본 결과, HR활동을 긍정적으로 인식할수록 ROA가 높아지는 경향이 있었고, HR역할

을 긍정적으로 인식할수록 주관적 성과가 높아지는 모습을 발견할 수 있었다. 비록 제한

적이기는 하지만 인적자원관리 제도의 조직성과에 대한 영향력을 확인할 수 있었다. 가설

1의 하위 가설이었던 인적자원관리와 조직성과간의 관계에 대한 기업 전략의 조절효과와 

인적자원관리와 조직성과간의 인과성에 대한 가설1-1과 가설1-2는 이 연구의 자료에서 검

증되지 못했다. 기업 전략의 조절효과가 잘 나타나지 못한 것은 몇 가지 가능성을 생각해 

볼 수 있다. 첫째, 우리나라 기업들이 미국의 이론에서 분류하는 유형의 전략 유형처럼 

구분되기 어려운 형태를 보이고 있을 수 있다. 둘째, 우리나라 기업들이 전략 유형에 따

라 이에 맞는 인적자원관리 제도들을 도입하고 개발할 만큼 정교한 인적자원관리 제도들

을 발전시키지 못하고 있을 가능성도 있다. 둘째의 가능성이 사실이라면 조직의 효율성을 

극대화하기 위해 인적자원관리 제도를 개선할 필요성이 있을 것이다. 인적자원관리와 조

직성과간의 인과성이 기존의 주요 논의와 정반대로 나온 것은 기대하지 못한 결과라고 
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할 수 있다. 이 연구의 결과가 사실이라면 기존의 연구들에서 얻어진 인적자원관리 제도

의 조직성과에 대한 영향력 정도는 실질적인 영향력을 과도 측정하였을 가능성이 높아진

다. 이 연구에서 나타난 인과성이 이 연구의 표본에 독특한 것인지 다른 상황에서도 적용

되는지 향후 심층 연구에서 확인할 필요가 있을 것이다.

  이 연구의 두 번째 가설2는 인적자원관리 제도들이 직무만족과 조직헌신과 같은 직무

태도에 긍정적인 영향을 미친다는 것이다. 성과급을 더 많이 도입할수록, 선진적인 인적

자원개발 제도를 도입할수록 근로자들은 직무에 더 많이 만족하는 것으로 나타났으며, 인

력계획을 수립할수록, 성과급을 더 많이 도입할수록, 선진적인 인적자원개발 제도를 도입

할수록, 핵심인재에 대한 합의가 있을수록 근로자들은 조직에 더 많은 헌신감을 갖는 것

으로 나타났다. 인적자원관리 제도를 하나의 체제로 파악하거나 근로자들이 인식하는 HR 

부서의 역할이나 활동으로 파악하는 경우 모두 직무만족과 조직헌신이 증가하는 것으로 

나타났다. 결국, 회사가 정교화된 인적자원관리 제도의 발전을 통해 근로자들을 위해 노

력한다는 인식을 줄 수 있을 때 근로자들은 자신이 하는 직무에 더 많은 만족을 느끼며 

조직을 위해 더 열심히 노력하게 된다고 할 수 있다.

  이 연구의 세 번째 가설3은 직무만족과 조직헌신과 같은 직무태도가 조직성과에 긍정

적인 영향을 미친다는 것이다. 근로자들이 직무에 더 많이 만족할수록 l인당 매출액과 주

관적 성과가 높아지는 것으로 나타났으며, 조직에 대한 몰입도가 높을수록 1인당 매출액

을 제외한 ROA, ROE, 그리고 주관적 성과가 높아지는 것으로 나타났다. 세 가지 가설에 

대한 분석 결과를 종합하면, 인적자원관리 제도는 조직성과에 직접적인 영향력을 미치며, 

또한 직무태도에 미친 영향을 통해 간접적인 영향력도 미치고 있음을 알 수 있다.

나. 연구의 의의

  이 연구는 다음과 같은 의의를 가진다.

  첫째, 이 연구는 기존의 전략적 인적자원관리 연구들에서 지적하였던 인적자원관리 제

도와 조직성과간의 관계간의 매개변인에 대한 탐색을 시도하였다는 점에서 의의를 찾을 

수 있겠다. 인적자원관리 제도들이 조직성과에 직접적인 영향도 미치지만 인적자원관리 

제도가 직무태도에 영향을 미치고 직무태도가 다시 조직성과에 영향을 미치는 간접적인 

영향도 미친다는 인과관계 메카니즘을 찾아냄으로써 전략적 인적자원관리에서의 연구 틀

의 정교화에 공헌하였다는 점을 들 수 있겠다.

  둘째, 하나의 개념에 대해 다양한 측정변인들을 사용함으로써 연구의 논의를 풍성하게 
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하였다는 점을 들 수 있겠다. 이 연구는 인적자원관리 제도를 개별 인적자원관리 제도들, 

이러한 제도들을 하나의 체제로 파악한 변수, 근로자들이 인식한 HR부서에 대한 평가 등

으로 나누어 살펴보았고, 조직의 성과도 ROA, ROE, 1인당 매출액과 같은 객관적 지표와 

심리적으로 인식된 주관적 성과로 나누어 살펴보았다. 특히, 인적자원관리 제도와 조직성

과 모두를 객관적 지표와 주관적 지표 모두를 사용하여 살펴봄으로써 연구의 분석에 있

어 객관적 지표와 주관적 지표의 사용에 따른 비교 분석을 가능하게 하고, 추후 연구에 

대한 많은 함축을 갖게 하였다는 점을 들 수 있다.

  셋째, 이 연구는 기업 연구에 있어 다수준 연구의 필요성과 유효성을 일깨워 주었다고 

할 수 있다. 이 연구에서 직무태도에 대한 영향 요인을 분석함에 있어 조직수준의 요인과 

개인수준의 요인을 함께 고려하여 분석하였다. 조직에서 일하는 개별 근로자들의 태도나 

행위를 분석하는데 있어 개인 수준의 영향력과 조직 수준의 영향력을 나누어 분석하는 

것은 근로자의 태도나 행위를 결정하는데 있어 어느 정도가 개인적인 특성이나 개인이 

통제할 수 있는 부분으로 결정되고 어느 정도가 개인의 통제 밖에 있는 조직에 의해 결

정되는가에 대한 정보를 제공할 수 있는 좋은 기회가 될 수 있을 것이다.

  마지막으로 이 연구의 결과에 따르면, 기업이 고성과형 인사제도에 투자하는 것은 두 

마리 토끼를 동시에 잡을 수 있는 좋은 방안이라고 할 수 있다. 인력계획을 수립하고, 다

양한 평가 제도를 시행하며, 성과급 제도를 실시하고, 선진적인 인적자원개발 제도를 시

행하는 등의 노력은 근로자들의 직무 태도 향상에 긍정적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 조

직의 성과를 높이는 데에도 동시에 공헌을 할 수 있기 때문이다. 따라서 경영자나 인적자

원관리 담당자들은 어떠한 조합의 인적자원관리 제도들이 자신의 회사 근로자들의 직무

태도와 조직성과에 동시적으로 긍정적인 효과를 미칠 수 있는가를 연구하며 좀 더 효율

적이고 효과적인 인적자원관리 제도를 개발하는데 노력할 필요가 있음을 제시하고 있다.

다. 연구의 시사점

  본 연구의 시사점으로 인적자본기업패널조사는 기업의 인적자원 실태 및 기업 내 지식

과 숙련형성의 기제를 조사하여 시계열 자료를 구축함으로써 기업의 효율적인 인적자원 관

리 방향을 제시할 수 있는 기본 자료를 제공한다는 점에서 매우 유익하다고 할 수 있다.

  그러나 숙련 형성에 관련된 실태조사 연구 분석을 위한 설문 및 인적자원관리에 관련

된 변수 등 기초데이터로서는 아직 보완해야 할 점이 있다고 보여진다. 기업의 성과를 높

이고 근로자의 인적자원 수준 향상으로 직결되는 실효성 있는 연구 결과를 위해서는 안
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정적이고 장기적인 데이터 구축과 꾸준한 문항 검토 및 보완 연구, 조사기업 범위 확대 

등이 필요할 것으로 여겨지며, 정부의 패널 연구 사업에 대한 적극적인 지원 안이 동반된

다면, 인적자본기업패널 데이터가 기초자료로서 본 연구뿐만 아니라 다른 연구에도 많이 

활용되어서 결국, 장기적으로 기업의 발전과 근로자의 능력개발에 확실한 기여를 할 수 

있을 것으로 본다. 

라. 연구의 한계 및 향후 연구과제

  본 연구는 몇 가지 연구의 한계를 가진다고 할 수 있다.

  첫째, 이 연구에서는 분석의 간소성을 위해 하나의 차원으로 간주하여 분석하였지만 회

사 차원에서 얻어진 인적자원관리 제도들에 대한 측정치들과 근로자들의 이러한 인적자

원관리 제도들의 역할과 활동에 대해 평가 간에는 좀 더 엄밀하게는 인과관계가 존재할 

수 있다. 따라서 추후 연구에서는 이러한 인과관계의 가능성을 검증해 볼 필요가 있다. 

  둘째, 이 연구는 몇 가지 방법론적 한계를 가진다. 먼저, 인적자원관리 제도를 하나의 

체제로 인식하여 연속변인으로 사용하는 문제이다. 이 변수를 연속변인으로 사용한다는 

것은 하나의 제도의 도입이 또 다른 제도의 도입과 같은 크기의 영향력을 가진다는 것을 

가정하는 것인데 인적자원관리 제도들 간의 상보성이나 중복성 등을 고려할 때 이러한 

가정은 충족되기 어렵다는 것이다. 또한, 하나의 제도를 도입하는데 있어 효과만 존재하

는 것이 아니라 하나의 제도를 도입하기 위해서는 이에 따른 비용이 들기 마련이므로 어

느 정도 이상의 제도를 중복적으로 도입할 경우 이득보다는 비용이 더 많이 증가할 가능

성도 있다. 이런 상황에서는 선형적인 관계보다는 비선형적인 관계를 고려해 보는 것도 

바람직하다 하겠다. 또한 개별 근로자들로부터 설문된 HR 부서의 활동과 역할에 대한 평

가로 같은 설문지에서 설문된 직무만족 및 조직헌신을 설명하는 경우, 그리고 직무만족과 

조직헌신으로 주관적 성과를 설명하는 경우, 동일방법편의(common method variance bias)의 

가능성이 있을 수 있다. 따라서 비록 이러한 변수들 간에 연관성이 상대적으로 높게 나타

난다고 하더라도 이를 모두 실질적인 영향력으로 간주하는 데에는 한계가 있다.
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