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국 문 초 록

본 연구는 고성과작업시스템이 조직 구성원의 혁신행동에 미치는 영향

과 이 관계에서 심리적웰빙의 매개효과와 조직공정성의 조절효과를 살펴

보았다. 또한 고성과작업시스템이 혁신행동으로 이어지는 과정과 상황을

동시에 고려한 조절된 매개효과를 검증하였다. 이를 통하여 고성과작업

시스템이 어떠한 경로를 통하여 기업의 성과를 향상시키는지를 확인하고

자 하였다. 구성원의 역량향상, 동기부여, 참여기회 등과 연계되어 있는

고성과작업시스템이 잘 갖추어진 환경에서 조직 구성원은 안정적으로 심

리적·정서적 자원을 확보할 수 있다. 고성과작업시스템은 주변 환경에

대한 긍정적 반응뿐만 아니라, 조직 환경과 구성원 간 긍정적인 상호작

용을 가져올 수 있기 때문에 조직 구성원의 혁신행동에도 긍정적인 영향

을 미칠 것으로 예상하였다.

연구가설 검증을 위해 고성과작업시스템이 도입되어 있는 것으로 확인

된 국내의 공공, 민간 기업에 근무 중인 근로자들로부터 수집된 306부의

설문지 중 고성과작업시스템이 제대로 갖춰져 운영되고 있다고 보기 어

려운 100인 미만 사업장 등의 데이터를 삭제하여 251부의 설문을 활용하

였다. 가설검증 결과는 다음과 같다. 첫째, 고성과작업시스템은 조직구성

원의 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 심리적

웰빙은 고성과작업시스템이 조직구성언의 혁신행동에 미치는 영향력을

매개하였다. 셋째, 조직공정성은 고성과작업시스템이 조직구성원의 심리

적웰빙에 미치는 영향력을 조절하였다. 특히 분배공정성 인식은 고성과



작업시스템이 높아짐에 따라 구성원의 심리적웰빙을 강력하게 증가시켰

다. 넷째, 고성과작업시스템과 혁신행동의 관계에서 조직공정성에 의해

조절된 심리적웰빙의 매개효과를 확인할 수 있었다.

연구를 통하여 성과향상을 위해 도입되어 온 고성과작업시스템이 성과

뿐만 아니라 구성원 개인의 정신건강과 삶의 질을 높이고 변화실행의 주

체인 구성원의 혁신행동을 유도할 수 있음을 확인하였다. 또한 공정성

인식이 높은 집단의 경우 이러한 상호작용이 낮은 집단에 비해 더 높은

영향을 받는다는 것도 확인하였다. 특히, 분배공정성이 높은 집단의 경우

는 고성과작업시스템이 낮은 환경에서는 분배공정성이 낮은 집단보다 심

리적웰빙이 낮았으나, 고성과작업시스템이 높아짐에 따라 급격하게 심리

적웰빙이 증가하고, 혁신행동의 증가로 이어지는 것을 확인하였다.

본 연구는 고성과작업시스템이 구성원의 혁신행동으로 이어지는 과정

을 살펴보았으며 조직에 대한 구성원의 공정성 인식에 따른 변화 역시

검증함으로써 고성과작업시스템 연구의 이론적 확장과 구성원의 삶의 질

차원에서 인적자원개발 분야에 대한 실무적 시사점을 제시하였다는 점에

서 의의가 있다.

주제어 : 고성과작업시스템, 혁신행동, 심리적웰빙, 조직공정성(분배,

절차), 조절된 매개효과
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- 1 -

제1장 서 론

제1절 연구배경 및 연구목적

급변하는 경영환경에 대응하고 지속적인 경쟁우위를 확보하여 성과를

창출하기 위한 기업의 노력이 매우 치열해지고 있다. 이에 따라 무형자

산의 가치가 높아지고 인적자원과 관련된 역량이 조직의 핵심요소로 부

각되면서 전략적 인적자원관리에 대한 관심이 증가하고 있으며(홍권표·

윤동열, 2013; 강정애 외, 2015), 관료적이고 통제를 강조하는 전통적 인

적자원관리 시스템과 구분되는 혁신적 인적자원관리 시스템인 고성과작

업시스템에 대한 관심 또한 커지고 있다(Becker and Huselid, 1998; 강

성춘·윤현중, 2009; 이주형·이영면 2010).

고성과작업시스템에 관한 연구는 자원기반이론을 토대로 한다(Barney,

1991; Wernerfelt, 1984; Wright et al., 1994). 자원기반이론에 따르면 가

치 있고, 희귀하며, 대체와 모방이 불가능한 특징을 가진 인적자원은 지

속 가능한 경쟁우위 확보 및 유지의 원천이 될 수 있다. 따라서 효과적

인 인사제도를 사용하여 전략적으로 중요한 인적자본의 특성을 형성하고

유지시키는 것은 조직의 성과를 향상 시키는 데에 중요한 역할을 한다

(Snell and Dean Jr, 1992; Becker and Huselid, 1998; Delery and Shaw,

2001; Ployhart and Moliterno, 2011; Jiang et al., 2012).

고성과작업시스템(High Performance Work System: HPWS)은 과거

개별 인사제도 중심의 미시적 관점에서 벗어나 모집, 채용, 선발, 평가,

교육훈련, 보상 등이 유기적으로 하나로 작동하는 조직단위의 전략적 인

적자원관리 시스템으로, 개별 인적자원개발 기능들을 연계하고 근로자의

역량개발, 동기부여 및 참여기회 등을 확대하여 기업 경쟁력을 강화하는
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체계로 정의되었다(Appelbaum et al., 2000).

고성과작업시스템은 효과적인 인사제도를 통해 전략적으로 중요한 인

적자본의 특성을 형성하고 유지시켜 조직의 성과를 향상시키기 위해 사

용되고 있으며, 조직의 인적자본 수준을 향상시키기 위해 사용되는 종업

원 참여, 높은 수준의 교육훈련, 정기적인 성과평가 및 종업원과의 정보

공유 등 다양한 인사제도의 종합으로 정의된다(양재완, 2016). 초기 연구

에서는 고성과작업시스템이 조직수준에서 기업성과에 미치는 영향에 관

한 주제가 주를 이루었으나(Huselid, 1995; Batt, 2002; Combs et al.,

2006), 최근에는 개인수준에서 조직 구성원의 태도나 행동에 미치는 영

향에 대한 연구로 발전해 나가고 있다(Huselid et al., 1997; Tsai and

Ghoshal, 1998; Bartel, 2004; Wright et al., 2005; 권기욱 외, 2012; 나인

강, 2014; 박지성·류성민, 2015).

고성과작업시스템에 관한 연구는 생산성 향상, 이직률 감소, 조직시민

행동 등 긍정적인 영향을 증명하는 연구(조세형·윤동열, 2013; Michaelis

et al., 2015; Oliveira et al., 2015; 박종욱 외, 2016; Heffernan and

Dundon., 2016; Melesse, 2016; Stirpe et al., 2017)뿐만 아니라, 최근 이

직의도 증가, 조직성과 감소, 비생산적 업무행동 증가 등 부정적(dark

side) 영향에 대한 연구도 많이 이루어지고 있다.(Ramasy et al, 2000,

Jensen et al., 2011, Gulzar et al., 2014)

인사제도-조직성과 메커니즘을 설명하는 데 있어 기존에는 고려되지

않았던 조직구성원의 지각이 가지는 역할이 강조되고 있다(Bowen and

Ostroff, 2004; Nishii et al., 2008; Liao et al., 2009; Boon et al., 2012).

구성원은 경험과 인지적 과정을 통해 만들어낸 조직적 맥락에 따라 자신

의 태도와 행동을 형성하기 때문에(Tsai and Ghoshal, 1998; Bowen and

Ostroff, 2004), 인사제도가 구성원에게 어떻게 이해되고, 그들의 태도와

행동에 어떠한 영향을 미치는지를 알기 위해서는 보다 많은 연구가 수행

되어야 한다(Becker and Huselid, 1998).
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고성과작업시스템이 기업성과에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인한

연구는 많이 존재하였으나(Huselid, 1995; Wright and Boswell, 2002;

Cook, 2001; Batt, 2002; Combs et al., 2006; Bowen and Ostroff, 2004;

Macky and Baxall, 2007), 고성과작업시스템과 기업성과 간의 구체적인

영향관계를 살펴볼 수 있는 블랙박스에 대한 실증연구는 부족한 상황이

다(Cafferkey and Dundon, 2015; Jiang and Liu, 2015). 그리고 기존 연

구에서 고성과작업시스템이 기업의 인적자본 형성과 축적에 기여한다는

것(Lepak and Snell, 1999)과 기업의 독특한 인적자본 형성에 도움을 준

다(Wright and Snell, 1991; Barney et al., 2001)는 것은 입증되어 있으

나, 구성원 개인의 행동 변화와의 관계를 살펴본 연구는 적었다.

고성과작업시스템과 성과 간의 구체적인 영향관계를 살펴보기 위하여,

성과의 선행변수로 볼 수 있는 구성원의 혁신행동에 미치는 영향에 대하

여 밝혀보고자 한다. 또한 최근 일과 삶의 균형에 대한 관심이 높아지는

가운데 고성과작업시스템과 구성원의 혁신행동 관계에서 심리적웰빙의

매개효과를 실증 분석하고, 조직공정성 인식을 조절변수로 두어 조직-개

인 간의 상호작용을 심층적으로 연구하고자 한다. 혁신은 어느 정도의

긴장감을 요구하는 행위이기 때문에 지나치게 안정적이거나 불안정한 상

태에서는 오히려 부정적 영향을 미칠 수 있다. 따라서 조직구성원의 심

리적웰빙과 조직공정성 인식을 통해 변수 간 관계를 좀 더 심도 있게 살

펴볼 수 있을 것으로 예상하였다.

본 연구에서는 고성과작업시스템과 혁신행동에 관한 문헌연구를 토대

로 연구모형과 연구가설을 설정하고, 선행연구들을 바탕으로 개발된 측

정문항들을 활용하여 설문지를 구성할 것이다. 설문조사를 통해 확보된

자료는 조직구성원이 가진 인사제도에 관한 지각을 기반으로 실증분석을

실시할 것이다. 구체적으로 지각된 고성과작업시스템이 심리적웰빙을 통

해 혁신행동에 어떻게 긍정적 영향을 미치는지를 파악하고 조직공정성

인식에 따라 그 영향이 어떻게 변화하는지에 대하여 검증함으로써, 고성
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과작업시스템 연구의 이론적 확장과 조직구성원 삶의 질 차원에서 인적

자원개발 분야에 대한 실무적 시사점을 제시하는데 기여하고자 한다.
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제2장 이론적 배경

제1절 고성과작업시스템

고성과작업시스템(high performance work system)은 Barney(1991)의

자원기반이론을 토대로 한다. Barney(1991)는 지속적인 경쟁우위를 창출

하는 자원은 가치 있고, 희소하며, 모방이 불가능하고, 대체될 수 없는

특성을 가진다고 제시하며, 인적자원을 경쟁우위를 담보하는 중요한 핵

심원천으로 보았다(Barney et al., 2001; Becker and Gerhart, 1996). 고

성과작업시스템은 인적자원을 관리하여 기업성과를 제고하는 전략적 인

적자원관리 연구영역의 주요 주제이다. 고성과작업시스템은 조직 내 구

성원을 조직이 보유한 인적자원 및 경쟁우위의 원천으로 바라봄으로써

다양한 조직성과에 정으로 기여할 수 있는 시스템으로 주목받기 시작하

였다(Pfeffer, 1998).

사회교환이론(Blau, 1960)은 고성과작업시스템이 조직성과에 미치는 긍

정적인 효과(Arthur, 1994; Cook, 2001; Evans and Davis, 2005;

Takeuchi et al., 2007; Jyoti and Dev, 2016)를 설명하는 핵심이론으로

상호호혜의 원칙에 기반하고 있다. 조직은 여러 가지 인사제도를 사용하

여 구성원에게 높은 수준의 고용안정성을 제공하고 그들의 삶의 질 향상

을 위한 투자를 한다. 이때, 구성원은 조직이 자신을 조직의 소중한 자산

으로 여기며 그들의 행복추구에 함께 노력하고 있다고 여기게 된다. 이

에 따라 구성원은 조직이 베푼 호의를 되갚기 위해 긍정적인 업무태도와

행동을 나타내며, 결과적으로 높은 수준의 직무만족, 조직몰입, 조직시민

행동 등의 업무 성과를 가져오게 된다(양재완, 2016).

고성과작업시스템의 효과에 대한 사회교환이론적 설명은 행동주의적
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관점(behavioral approach)에 의하여 더 논리적으로 설명된다(Schuler,

1989). 이 관점은 인적자원관리 제도가 조직의 성과에 직접적인 영향을

미치는 것이 아니라, 구성원의 업무행동을 통해 제도적 영향이 발현되며,

구성원의 바람직한 행동은 인사시스템과 조직성과를 이어주는 매개체로

서 역할을 수행한다고 설명한다(양재완, 2016).

과거 전략적 인적자원관리의 이론에서는 제도와 외부환경과의 상호관

계를 무시한 채 고성과작업시스템을 연구했으며(Delery and Doty,

1996), 고성과작업시스템을 구성원의 참여와 몰입을 유발하고 조직성과

를 향상시키는 일련의 인적자원관리 제도로 정의하기도 하였다(Huselid,

1995). 그러나 고성과작업시스템은 매우 넓게 해석되고 있기 때문에 이

에 대하여 일반적으로 정의된 바는 아직 없는 모호한 상태이다.

(Guthrie, 2001; Tsai 2006; Chaudhuri 2009; Boxall and Macky, 2009;

Boxall and Macky, 2014).

고성과작업시스템의 정의는 연구자들의 관점에 따라 조금씩 차이가 있

지만 일반적으로 고성과작업시스템은 채용, 교육 및 훈련, 인사고과 제도

와 보상제도, 직무설계, 직원의 참여와 의사소통 등을 포함하는 개념으로

정의된다(Pfeffer, 1994; Huselid, 1998; Appelbaum et al., 2000; Bae and

Lawler, 2000; Evans and Davis, 2005). 그리고 구성원의 지식, 기술, 능

력 (KSAs)의 향상을 통해 조직의 지속적 경쟁우위를 확보하고, 이를 기

반으로 기업성과를 증대시키는 인사시스템을 의미한다(Evans and

Davis, 2005; Datta et al., 2005; Takeuchi et al., 2007; 권기욱 외, 2012).

고성과작업시스템에 대한 정의는 근로자의 지식, 기술, 헌신, 유연성

등을 극대화 하는 인적자원관리 기능들의 조합으로, 과업 달성뿐만 아니

라 인간적 측면까지 고려하는 포괄적 관점(Nadler, 1997)과 내부적으로

인적자원관리 기능들 사이 일관성이 있으며, 외부적으로는 조직의 전략

과도 일관성을 갖는 통합시스템(Evans and Davis, 2005)으로 보는 견해

가 있다. 그리고 어떠한 방식에서 상위의 성과를 창출하는 조직 내의 핵
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심 근로자를 위한 작업 기능들의 시스템(Boxall and Macky, 2009)으로

정의되기도 한다. 위의 논의를 종합하면, 기업의 인적자본인 근로자에 대

한 장기적 투자와 채용부터 평가 보상 등을 아우르는 인사제도라는 것이

고성과작업시스템에 대한 학자들의 공통적인 정의이다(Arthur, 1994;

Tsui et al., 1997; Collins and Smith, 2006; ).

이론적인 관점에서 인사관리제도가 기업성과에 미치는 영향에 대한

설명은 여전히 부족하다. 더욱이, 몇몇 실증연구들은 인사관리제도가 기

업성과와 연관성이 없거나 심지어 부정적인 영향을 미친다는 결과(Staw

and Epstain, 2000; Cappelli and Neumark, 2001; Wright et al, 2005)를

보여주고 있어 인사관리제도와 기업성과의 관계에 대한 의구심을 가지게

한다. 지나친 성과중심의 고성과작업시스템의 적용은 오히려 구성원의

스트레스를 가중시켜 직무열의 상실과 같은 부정적인 결과를 초래할 수

있다는 것도 많은 연구들을 통해 확인되고 있다(Godard 2001; Guest,

2002; Macky and Boxall 2007; Kroon et al. 2009).

그러나 일반적으로 고성과작업시스템은 기업성과에 긍정적 영향을 미

치는 인사시스템으로 받아들여지고 있다(권기욱 외, 2012; 현정우 외,

2016). 기존 연구에서 고성과작업시스템을 활용하는 기업의 조직 및 개

인성과가 더 높다는 것이 확인되었으며(Peffer, 1994; Huselid, 1995;

Wright and Boswell, 2002; Bowen and Ostroff, 2004; Macky and

Baxall, 2007; 이주형·이영면, 2010), 최근 첨단기술 분야의 기업을 대상

으로 한 연구에서도 고성과작업시스템이 판매실적 등의 성과 향상과 기

업 혁신에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Jake and James,

2010; Patel et al, 2013; Zhang and Morris, 2014).

고성과작업시스템은 노동집약 산업에서 노동효율성을 제고하는 데 기

여할 뿐만 아니라, 혁신이 강조되는 불확실한 산업에서도 효과적이라는

것이 검증됨에 따라 이와 관련된 연구들이 증가하고 있다(Arthur, 1994;

Datta et al., 2005; Hsu et al., 2007; Luthans and Sommer, 2005;
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Messersmith and Guthrie, 2010). 불확실한 경영환경에서 기업의 인력규

모 및 교육훈련의 축소는 성과에 부정적인 영향을 미치는 것이 확인되었

다(구정모, 2015; 옥지호, 2015, 김철수·전순영, 2015; 이명주 외, 2015; 권

기욱, 2017).

고성과작업시스템과 관련된 연구는 조직 수준의 연구에서 개인 수준에

대한 연구로 변화하고 있다. 고성과작업시스템이 구성원의 웰빙을 증가

시키고, 직무소진을 감소시키는 등 개인에게 긍정적인 영향을 미치고 성

과도 향상시키는 것으로 나타났으며(Fan et al., 2014; Van De Voorde

and Beijer, 2015), 개인성과 이외에도 조직 내 대인관계 네트워크와 개

인의 일상적인 상호작용, 창의성과 혁신행동 등에 영향을 미쳐 효율성을

높이는 것이 확인되었다(Jiang and Liu, 2015; 박종옥·손승연, 2017;

Escribá-Carda et al., 2017; Ahmed et al., 2018).

기존 연구에서는 고성과작업시스템이 기업의 성과로 연결된다는 것을

보여주었으나, 이 과정에서 구성원의 긍정적인 직무태도와 행동이 매개

변수가 될 것이라는 것을 이론적으로 주장했을 뿐 실증적으로 검증하지

않았다(Wright and Boswell, 2002). 대부분의 고성과작업시스템의 초기

연구는 일련의 경영 제도와 성과 간의 직접적인 관계만 조사하고 고성과

작업시스템과 기업성과 간의 영향관계를 살펴볼 수 있는 블랙박스를 살

펴본 것은 거의 없었다(Cafferkey and Dundon, 2015; Jiang and Liu,

2015).

고성과작업시스템에 대한 투자는 생산성을 향상시키기 때문에 이를 확

장하고 상황에 맞게 세분화할 필요가 있다(Gondo and Amis, 2013). 고

성과작업시스템과 성과 간의 상호 관계를 파악하는 것은 의사결정자에게

고성과작업시스템이 생산성 향상을 창출한다는 것을 보여줄 수 있어, 고

성과작업시스템을 확장하고 강화하는 데 더 많은 투자를 하도록 만든다

(Shin and Konrad, 2017).
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연구자
(연도) 종속변수 매개/조절변수 영향 주요이론

Ahmed et al.
(2018)

innovative work
behavior knowledge sharing 정(+) -

Escribá-Carda
et al.
(2017)

innovative work
behaviour exploratory learning 정(+) social exchange

theory

Heffernan
and Dundon
(2016)

employee well-being justice 정(+) signalling theory

Melesse
(2016) firm performance HR attributions 정(+) attribution theory

van Esch et
al.(2016) firm performance

employees’
competencies(매)
climate for
creativity(조)

정(+) -

Jyoti and
Dev (2016) employee performance

self-efficacy(조)
learning orientation

(매)
정(+) resource based

view

Van De
Voorde and
Beijer
(2015)

employee outcomes
happiness
health-related
Outcomes

정(+) signalling theory

Chang
(2015)

organizational
ambidexterity

firm-Level
social climate 정(+) multi level

examination

Fan et al.
(2014)

subjective well-being
burnout

organisational based
self-esteem 정(+) social exchange

Theory

Zhang and
Morris
(2014)

subjective well-being
workplace burnout

employees'
organisational based
self-esteem (OBSE)

정(+) social exchange
theory

Gulzar et al.
(2014)

counterproductive
work behavior

employee psychological
outcomes 부(-) job demand theory

Stirpe et al.
(2014) performance contingent employment 정(+) social exchange

theory

Zhang et al.
(2014)

organizational
performance employee outcomes 정(+) AMO theory

Jensen et al.
(2013) turnover intentions

anxiety
role overload Job

control
부(-) job demand control

theory

Patel et al.
(2013) firm growth

organizational
ambidexterity
congruence

정(+) situational theory
behavioral view

Jensen et al.
(2011) turnover intentions

Job control
Strain Work
intensification

부(-) job demand control
theory

Gong et al.
(2010) collective OCB

collective
affective commitment

(AC)
정(+)

collective social
exchange
perspective

<표1> 고성과 작업시스템(HPWS)의 선행연구
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제2절 혁신행동

혁신행동은 기업의 긍정적인 성과와 이익을 증가시키고, 기대되는 위

험을 감소시키는 효과를 갖는 것으로 알려져 있다(Kalmi and Kauhanen,

2008; Yuan and Woodman, 2010). 정보기술의 발달로 도래된 무한경쟁

시대에서 지식을 기반으로 한 지식경영사회로 변화해가면서 창의적인 인

간의 역할과 기업 혁신의 적용을 위한 혁신프로그램의 도입은 더욱 강조

연구자
(연도) 종속변수 매개/조절변수 영향 주요이론

Messersmith
and Guthrie
(2010)

firm performance causally ambiguous
firm processes 정(+) resource based

view

Sun et al.
(2007)

turnover
productivity

service-oriented
citizenship behaviors
Unemployment rate
Business strategy

정(+) social exchange
Theory

박종옥·손승연
(2017) 과업성과, 창의성 핵심자기평가 정(+) 사회인지이론

권기욱
(2017) 기업성과 인사관리제도의

진보성, 제도화 정도 정(+) 자원기반이론
신제도화이론

현정우 외
(2016) 기업성과 조직문화 정(+) 자원기반이론

상황적 관점

양재완 (2016) 조직시민행동 고성과작업시스템
분위기 절차적 공정성 정(+) 사회교환이론

권기욱 외
(2016) 기업성과 조직문화 정(+) 상황적 관점

자원기반이론

구정모
(2015) 조직효과성 인사관리 공정성 정(+) 행동주의관점

대리인/거래비용이론

옥지호
(2015) 조직성과 조직 양면성 정(+) 패널분석

김철수·전순영
(2015)

조직성과
(직무만족, 조직몰입, 이직의도)

교육훈련 정(+) 사례분석

이명주 외
(2015) 조직성과 조직문화 정(+) 상황론적 관점

나인강
(2014) 조직성과 인적자원성과 정(+) 조직사회자본

김건식
(2013) 기술혁신 혁신분위기 인적자본 정(+) 자원기반이론

권기욱 외
(2012) 조직몰입 조직공정성 정(+) 사회교환이론
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되고 있다(윤대혁·정순태, 2006).

혁신에 대한 연구는 분석수준에 따라 조직수준과 개인수준에 따라 다

양하게 연구되고 있다(Scott and Bruce, 1994; 김일천 외, 2004; 김학수,

2011) 조직수준에서의 혁신은 기업의 새로운 제품·서비스를 개발하고 실

행하여 경영혁신, 기술혁신 및 조직혁신을 가져 오는 것을 의미하고

(Janssen, 2000), 개인수준의 혁신행동은 종업원이 업무수행과정에서 새

로운 아이디어와 효과적인 업무프로세스를 창출하여 성과를 향상시키는

것을 의미한다(Amabile, 1988).

상황론적 접근법이 주목받는 시기에는 혁신을 결정요인과 상황요인과

의 적합성의 산물로 파악하고, 혁신을 효과적으로 유도하기 위해서 혁신

의 속성과 제반 상황요인간의 적합성을 높이는 것이 중요하였다. 따라서

이시기에 연구는 개인보다는 조직수준에서의 연구가 주를 이루었다.(최

만기·이지우, 1997). 그러나 조직의 혁신은 구성원의 혁신행동에서 촉발

되는 것이며, 창의적인 아이디어를 발현하고 실행하는 주체도 바로 구성

원 개인이라는 것을 고려할 때 개인수준의 혁신에 대한 연구의 진행이

더 중요하다(Scott and Bruce, 1994; 윤대혁·정순태, 2006).

개인수준 혁신활동은 개별구성원이 담당하고 있는 과업과 관련된 역

할에 초점이 맞추어 진다는 점에서 조직수준의 혁신과 구분된다(Farr

and Ford, 1990; Scott and Bruce, 1994; Janssen, 2000). 개인수준에서

구성원들의 혁신행동은 자신의 과업이나 소속집단 또는 조직의 성과 향

상에 기여할 수 있는 새로운 아이디어를 계획하여 창조, 도입, 적용하는

일련의 활동을 의미한다(West and Farr, 1989; Jannsen, 2000). 혁신행동

은 조직 내의 업무수행 과정에서 새로운 아이디어를 의도적으로 창출,

도입, 활용하는 것으로 정의되며, 혁신적 업무행동의 구성요소는 아이디

어의 생성, 아이디어의 촉진 및 아이디어의 실현으로 이루어진다

(Janssen, 2000).

조직이론에서 혁신행동은 구성원들에 의해 창조되는 산물이자 조직의



- 12 -

지속적인 혁신의 과정이라고 설명한다(Weick, 1979). 조직은 조직 내 주

체인 조직 구성원들 스스로 능동적으로 조직의 환경을 창조한다는 것이

다. 조직의 환경이 구성원에 의해 창조되듯, 조직 자체도 조직 구성원들

에 의해 창조된다. 따라서 조직의 혁신은 개인에 기초를 하고 있으며, 개

인 혁신행동의 기초인 새로운 아이디어를 개발하고 실행하는 혁신활동은

조직의 목표달성과 성공의 매우 중요한 역할을 담당한다(Scott and

Bruce, 1994).

혁신의 성공 여부는 개별 팀에게 주어진 목표를 달성을 위해 구성원들

이 발휘하는 효과적인 팀워크에 달려 있는 만큼(Dumaine, 1994; Ilgen et

al., 2005), 어떤 요인이 변화와 혁신을 위한 팀 프로세스에 긍정적인 영

향을 미치는지에 대해 많은 연구들이 진행되어 왔다(Marks et al.,

2001). 계획행동이론에 따르면 어떤 행동을 수행하기 위한 의도는 개인

의 의지와 동기에 달려있기 때문에, 특정 행동을 수행하기 위하여 얼마

나 열심히 시도하고 계획하는가를 반영한다(Hausenblas et al., 1997). 이

러한 관점에서 행동적 속성을 의미하는 혁신행동은 개인 차원에서 개인

의 의지와 동기수준과 관련이 높다.

혁신행동은 개인수준의 혁신을 가장 잘 설명하는 지표이기 때문에 여

러 학자들이 다양하게 개념화 하였다. 혁신행동을 문제의 인식과 새로운

아이디어를 가지고 해결하는 과정에서 시작되고, 아이디어를 실제 제품

과 프로세스 등에 적용하는 과정(Kanter, 1988), 또는 구성원이 개인 과

업과 관련하여 새롭게 개선된 아이디어를 과업에 적용하여 획기적으로

변화시키고 과업결과를 향상시키는 행동(Farr and Ford, 1990)이라고 정

의 내렸다. 혁신을 새로운 아이디어, 프로세스 및 제품과 서비스를 창조

하고 적용해가는 것(Tompson, 1965), 또 제도적 질서 안에서 사회 구성

원들과 새로운 생각을 개발하고 적용하는 것으로 정의하기도 하였다

(Van de Ven, 1986).

기업관점에서 목표를 이루기 위한 대담하고 광범위한 행동에 개입하고
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자 하는 기업의 욕구(Miller, 1983) 또는 개인이 조직의 혁신프로그램을

수용하고 이를 활용하여 새로운 아이디어를 제안하고 실행하는 등 혁신

프로세스 전체에 참여하는 정도라고 혁신행동을 정의하기도 한다

(Amabile, 1998; Damanpour, 1991). 혁신행동은 획기적인 아이디어를 제

안하여 문제해결에 직접 기여하는 활동과 새로운 아이디어가 제품이나

서비스로 가치 창조되어 사업으로 발전할 때까지 실행하는 활동으로 크

게 구분할 수 있다(Janssen, 2000).

이처럼 혁신에 관한 연구는 그동안 경영학 및 경제학에서 시작하여 교

육학, 사회학 등 다양한 분야에서 연구되어 왔다. 이러한 혁신에 대한 정

의를 종합해 보면 혁신은 ‘새로운 것의 개발과 수행’이라는 의미가 공통

적으로 사용되고 있음을 알 수 있다. 또한 혁신행동을 파악하기 위한 혁

신의 과정으로 문제 확인, 정보수집 및 정리, 아이디어 생성을 제시했는

데 이에 따르면 혁신행동은 새로운 아이디어를 생성하고 개발하고 전파

시키는 행위이자 일련의 과정을 포함하는 개념이라는 특징을 갖고 있다

(Zhang and Bartol, 2010).

변혁적·거래적 리더십이 조직구성원의 혁신행동에 긍정적 영향을 미치

는 것으로 나타났으며(이종범 외, 2009), 최고경영자의 기업가정신이 구

성원의 혁신행동에 영향을 미친다는 결과를 보여주었다(정은하·엄미선,

2011). 또한 고성과작업시스템이 인적자본과 기술혁신에 각각 영향을 미

칠 뿐만 아니라, 인적자본을 매개로 기술혁신에 긍정적 영향을 미치는

것으로 나타났다(김건식, 2013).

최근에는 일과 삶의 균형이 혁신행동에 미치는 영향에 관한 연구도 있

었는데(정예지 외, 2016), 구성원 개인이 일을 비롯한 삶의 모든 측면에

서 통제력을 회복할수록 구성원의 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는

것으로 나타났다. 즉, 일과 삶의 영역 간 부정적인 파급효과를 최소화하

고 긍정적 효과를 극대화할수록 구성원 본인의 직무와 생활에 만족하게

되고, 행복도와 만족도가 높은 구성원은 강력한 동기를 부여받아 창의성
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을 높일 수 있다는 것을 의미함을 알 수 있다.

혁신행동의 하위요인에 대해서는 다양한 견해가 있는데, 자기업무추

진과정에서 변화 필요성에 대한 지각, 변화를 성공적으로 수행할 수 있

는 지각 및 자기효능감, 변화 효용에 대한 구성원들의 지각, 새롭고 유용

한 아이디어를 창출하는 능력이라는 다섯 가지 하위요인을 이용하여 혁

신행동을 측정하기도 하며(Far and Ford, 1990), 혁신인식과 혁신실행이

나(Scott and Bruce, 1994), 아이디어 개발, 아이디어 홍보, 아이디어 실

현을 혁신행동의 하위요인으로 제시하기도 한다(Janssen, 2000).

혁신행동은 초기에 상사-구성원 관계에서 리더십이나 개인특성 행동들

이 영향을 미치는 변수로 많이 사용되었으나, 혁신이 기업의 성과를 담

보하는 중요한 요인으로 주목 받으면서 기업성과 및 기업목표 달성을 영

향을 주는 변수로 사용되고 있다. 또한 개인단위 혁신이 조직혁신의 출

발이기 때문에 혁신행동은 변수로서 더욱 중요한 의미를 갖는다. 본 연

구에서는 기업 내 근로자를 혁신의 주체로 보고, 기업 근로자의 혁신행

동에 대한 연구를 수행하였다.

연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

Ahmed et al.
(2018) HPWS innovative work

behavior
knowledge
sharing(매)

Yu et al.
(2018)

employee-organizatio
n Relationship innovative behavior

organizational
trust(매)
innovative
climate(조)

오혜·강대석
(2018) 개별적 근무조건 혁신행동 조직지원인식(매)

직무만족(매)

Miao et al.
(2017)

entrepreneurial
leadership
public Service
motivation

innovative behavior psychological
empowerment(매)

제갈란·김학수
(2017) 지원적 조직환경 혁신행동 정서적 몰입(매)

<표2> 혁신행동(innovative work behavior)의 선행연구
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제3절 심리적웰빙

행복은 단지 일시적 즐거움뿐만 아니라 폭넓은 개념으로 수천 년간 쾌

락주의와 자아실현의 두 가지 흐름으로 연구되었다(Richardson et al.,

1999; McMahon, 2006). 그리고 긍정심리학에서는 개인의 행복의 중요성

을 강조하며 현재의 즐거움과 만족을 넘어서는 행복을 추구한다는 것에

기반하여 웰빙에 대한 연구를 지속적으로 발전시켜왔다(Seligman and

Csikzentmihalyi, 2000; Seligman 2002, waterman et al., 2010). 조직구성

연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

김승곤 외
(2017) 고몰입인사제도 지각 혁신행동

LMX(조)
관리자의
인사역량(조)

이치우·문계완
(2017)

팔로워십 특성
조직 근속년수 혁신행동 LMX(조)

정원호·윤인수
(2016) 셀프리더십 혁신행동 절차공정성(조)

조윤형·두주
(2016)

상호작용공정성,
심리적 주인의식 혁신행동 심리적 주인의식(매)

김성용 외
(2016)

자기주도직무설계
(Job Crafting) 혁신행동 직무열의(매)

신민정 외
(2016) 심리적 임파워먼트 혁신행동 조망수용(조)

정기영 외
(2016) 변혁적 리더십 혁신행동 심리적 주인의식(매)

Ren and
Zhang
(2015)

organizational
innovation climate

innovative work
behavior job stressors(조)

조덕현·손승연
(2015)

변화지향 리더십
행동이 창의성 구성원 정치적 기술

(조)

박종욱 외
(2015)

혁신유인형
인사시스템 팀 혁신 성과 팀 창의적 과정(매)

주세영 외
(2015) 임파워링 리더십 혁신행동 자기조절초점(매)

최범호 외
(2015) 변혁적 리더십 혁신행동 셀프리더십(매)

정현우
(2015) 감성지능, 진정성 혁신행동 셀프리더십(매)

조윤형
(2014) 상호작용 공정성 혁신행동 조직비전 인식(조)

김성훈 외
(2014) 임파워링 리더십 혁신행동 다차원 저항(매)
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원들의 행복과 정신적 건강을 중요시하는 웰빙 개념은 심리적웰빙과 주

관적웰빙으로 구분된다(김정호, 2007; 조윤형, 2017).

심리적웰빙(psychological well-being)이란 용어가 처음 사용된 이후

(Dunn, 1959), 심리적웰빙은 신체와 정신 모든 면에서 만족스럽고 조화

로운 상태를 뜻하는 용어로 개인의 삶의 질, 행복, 풍족함과 건강함 등을

아우르는 개념으로 발전해 왔다. 초기에 심리적웰빙은 조직 구성원들이

자신의 삶에서 단순한 즐거움을 얻는 것뿐만 아니라 자신의 진정한 잠재

력을 깨달은 상태를 뜻하며 삶에 대한 목적을 바탕으로 개인의 성장을

추구하고 깨달은 잠재력을 발현함으로써 경험하는 상태라고 정의하였다

(Diener, 1984; Ryff, 1989).

심리적웰빙과 구분되는 것은 주관적웰빙(subjective well-being)으로

이것은 쾌락주의적 웰빙 (hedonic well-being) 개념에 기반을 두어 삶에

서 느끼는 행복을 극대화하기 위하여 즐거움을 추구하며 자신에게 주어

지는 고통을 최소화 하는데 초점을 둔 개념이다(Seligman, 2002; 김정호,

2007). 주관적웰빙을 행복, 긍정적 정서와 삶의 만족, 부정적 기분이 없

는 상태로 정의하기도 한다(Ryan and Deci, 2001). 심리적웰빙을 개인의

경험에서 느끼는 주관적 지각으로 개인의 삶에 대한 총괄적 행복으로 보

거나(Andrew and Withey, 1976; McDowell and Newell, 1996), 주관적

이면서 전반적인 심리적 만족감으로 개인이 느끼는 인생에 대한 행복과

만족을 의미하거나(Andrews and Robinson, 1991), 삶의 만족에 대한 개

인의 지각과 평가로 정의하기도 한다(Diener, 1984; 2000; Baumgardner

and Crothers, 2008).

심리적웰빙에 관하여 많은 연구를 진행해온 Ryff(1989)는 심리적웰빙

을 쾌락적웰빙과 구분되는 개념으로 사회적 존재로서 인간이 느끼는 행

복을 뜻하는 용어로 사회적 존재로서 진정한 나를 찾아 행복에 다다르는

과정을 뜻한다고 정의하였다(Ryff, 1989; 1995). 이후에 개념을 발전시켜

서 개인의 진정한 잠재력의 실현과 완벽함의 추구로부터 개발된 개념
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(Ryff and Singer, 1998)으로 부정적 경험 또는 감정이 없는 것이 아니

라 오히려 위기나 도전적 상황에서 그 문제들을 능동적으로 극복해 나갈

수 있는 상태라고 주장하였다(Ryff and Singer, 2008).

심리적웰빙이 높은 조직구성원들은 삶에 대한 목적이 명확하고 성장과

자율성을 지향하며 자아에 대한 수용도가 높고 변화 상황에 열정적으로

임하며 타인과 긍정적으로 관계를 맺는다(Robertson and Flint-Taylor,

2009). 또한 불확실한 상황은 자신에게 위협 또는 부정적인 것으로 인식

하므로 변화에 대해 두려워하며 이를 피하려고 한다(Diener et al., 1993;

Seidlitz et al., 1997; Robertson and Flint-Taylor, 2009).

심리적웰빙을 경험한 조직 구성원은 조직에서 요구되는 다양한 역할에

더 효과적으로 대응하며, 업무에서 오는 소진으로부터 자신을 보호할 수

있는 심리적, 정서적 자원을 확보할 수 있다(Wright and Hobfoll, 2004).

심리적웰빙은 주변 환경에 대한 개인의 긍정적 반응뿐만 아니라, 조직의

제도나 상사, 동료 등의 개인이 경험하는 조직 환경과 구성원 개인 간

상호작용의 결과로 나타날 수 있다(Diener, 2009). 또한 개인의 성장과

개인 삶의 목적과 의미를 중시하기 때문에 조직 내 구성원들은 조직에서

스스로의 가치 있는 활동을 하고 인정을 받음으로써 심리적웰빙을 실현

한다(최우재 조윤형, 2013).

Edgar et al.(2015)은 웰빙을 긍정 정서, 삶에 대한 만족, 성향적 웰빙

이렇게 세 가지로 분류하여 진행한 연구에서 삶에 대한 만족이 객관적

성과에 영향을 주며 긍정적인 정서는 주관적 성과에 영향을 주는 것을

확인하였다. 또한 관리자와 일과 관계없이 좋은 관계를 맺고 있거나 동

료와 좋은 의사소통 관계를 갖는 것이 웰빙에 긍정적인 영향을 미치고

있는 것으로 나타났으며(Monnot and Beehr, 2014), 특히 사회적인 지원

이 개인의 웰빙을 향상하는데 긍정적인 효과가 있음을 확인하였다.

국내 연구에서 심리적웰빙(psychological well-being)은 심리적 안녕,

정서적 안녕, 정서적 웰빙 등으로도 해석하여 사용되기도 한다(김상표·
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이덕로, 2008; 이재원, 2015; 김철영·박원우, 2017) 최근의 국내 연구에서

는 리더십과 심리적웰빙과의 연구가 주를 이루었다(최우재·조윤형,2013).

심리적 계약위반이나 조직윤리풍토, 진성리더십 등이 조직구성원의 심리

적웰빙에 영향을 미치는 것으로 나타났다(최우재·조윤형, 2013; 이명성·

한상린, 2016; 조윤형, 2017). 심리적웰빙의 연구는 주로 개인 간 관계의

영향에 대한 연구가 많았으나, 최근 개인의 웰빙이 개인성과와 조직성과

에 영향을 미치는 변수로 주목받으면서(우정원·홍혜영, 2011; 김청영·박

원우, 2017) 조직의 시스템과 개인의 혁신행동을 매개하는 역할에 대하

여 살펴보고자 한다.

초기의 웰빙 개념은 개인의 심리적 건강의 중요한 요소를 빠뜨리고 있

기 때문에 이 부분을 보완한 새로운 개념이 필요하다고 주장하면서, 개

인적 기준만이 아니라 사회 구성원으로서 개인의 정신건강과 삶의 질 측

정을 위한 도구를 개발하였다(Ryff, 1989). Ryff and Keyes(1995)는 심리

학 이론들을 받아들여 개인의 삶의 질을 자아수용성, 긍정적 대인관계,

자율성, 환경에 대한 지배력, 삶의 목적, 개인의 성장 이라는 6개 영역으

로 나누었고, 이 6가지 심리적 웰빙의 구성요소에 근거하여 연구를 진행

하였다.

조직 내 구성원의 심리적웰빙을 구성하는 삶의 만족이나 긍정적 정서

형성에 영향을 미치는 변수 중 고성과작업시스템은 큰 비중을 차지한다.

고성과작업시스템의 하위요소인 훈련과 평가, 보상 등은 조직의 성과 및

생산성 향상에 영향을 미치며 특히 직무만족, 조직몰입 등과 같은 비재

무적 조직구성원 태도에도 직접적인 영향을 미치는 것으로 검증되었다

(Arthur, 1994; Huselid, 1995; Delery and Doty, 1996).

AMO 이론에 따르면 조직의 인적자원관리 제도는 직원의 능력, 동기

부여 및 기회를 향상시킬 수 있는 변수라고 주장한다(Purcell and

Hutchinson, 2007). 조직 내에서 기술 개발 및 직원 참여 기회제공 등 고

성과작업시스템의 하위요인은 직업 만족에 영향을 미치는 것으로 나타났
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다(Boxall and Macky, 2009). 또한 개인의 가치관, 안정감 등을 제고함

으로써 고성과작업시스템이 직무만족 및 웰빙에 기여하고(Wood and de

Menezes, 2011), 선발, 교육훈련, 보상, 성과평가, 참여 및 소통 등의 요

소로 구성된 고성과작업시스템이 웰빙과 인적자원관리 성과에 긍정적인

영향을 미치는 것으로 밝혀졌다(Van De Voorde and Beijer, 2015). 고성

과 작업시스템이 구성원의 주관적 웰빙을 증가시키고 직무소진을 감소시

키는 결과를 확인할 수 있다(Fan et al., 2014).

연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

Guest
(2017)

human resource
management

individual and
organizational
performance

well-being(매)

Van De
Voorde and
Beijer (2015)

HPWS employee outcomes
happiness
health-related
Outcomes

조윤형
(2017) 심리적 계약 위반 심리적웰빙

주관적웰빙 조직기반자긍심

김철영·박원우
(2017) 심리적 안녕 조직시민행동 팀 정서, 협력(매)

이명성·한상린
(2016) 사회자본 이직의도 감정고갈(매)

주관적 행복(매)

권미옥·이경탁
(2015)

온라인 네트워크
이용 심리적웰빙 사회자본

한주희·고민정
(2015) 조직윤리풍토 웰빙 윤리적 행동(매)

윤리가치(조)

이재원
(2015)

대고객 상호작용과
관련된 직무특성

심리적 안녕
성과 감정규율전략(매)

박상언
(2014) 직장-가정 갈등 감정노동 심리적 안녕(매)

최우재·조윤형
(2013) 진성리더십 심리적웰빙

수행성과 자기권능감(매)

하미경·윤동열
(2013) 문화예술활동 삶의 만족도

심리적 안녕감
자기효능감(조)
개방성(조)

<표3> 심리적웰빙(psychological well-being)의 선행연구
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제4절 조직공정성

조직공정성(Organizational Justice)은 조직 내 제도 및 자원배분, 의사

결정과정이 얼마나 공정한가에 대한 인식의 정도를 의미한다(Greenberg,

1990). 조직 구성원이 지각하는 조직공정성의 정도는 개인의 태도와 행

동에 영향을 미치고 조직 내에서 발생하는 모든 보상, 제도 및 의사결정

에 등의 성과와 밀접한 관련성을 가지고 있다(Price and Muller, 1986;

Greenberg, 1990; 손태원 외, 2014; 정예지․홍계훈, 2016). 공정성은 임

금에 대한 만족을 포함한 직무만족을 설명하는 주요한 요인으로서, 공정

성수준에 대한 지각여부는 개인과 조직성과에 중요한 영향을 미친다

(Lawler and Porter, 1967). 종업원이 조직에 대해 공정성을 지각할 경우

종업원들은 자신의 직무수행결과와 상사에 대해 긍정적인 태도를 취하기

도 한다(Greenberg, 1990).

공정성은 심리학의 공정성 이론(Equity Theory)에 기초한다. 자신이

투입한 자원과 경제적, 심리적 보상의 양을 비교할 뿐만 아니라, 이것을

타인의 비율과 상대적으로 비교하여 그것의 공정성을 인식하게 된다

(Adams, 1965). 그리고 불공정을 인지하게 되면, 자신이 투입하는 자원

의 양을 줄이거나 늘리거나 하는 방식으로 상대방과의 투입대비 산출 비

율을 맞추고자 노력하게 된다. 이와 같이 공정성 인식은 절대적 개념이

아니라 보상에 대한 자신의 투입 비율과 준거 대상과의 비교를 통해 상

대적으로 인지하는 개념이다(Kulik and Ambrose, 1992).

조직공정성은 분배공정성과 절차공정성으로 구분된다(Folger, 1977).

연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

우정원·홍혜영
(2011) 가족친화 조직분위기 조직몰입 심리적 안녕(매)

직장-가정갈등(매)

김상표·이덕로
(2008) 감정노동 심리적 안녕 직무상황(조)
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분배공정성은 직무 만족과 같은 직무 차원 변수와 관련성이 높고 절차공

정성은 조직몰입과 같은 조직적 요소와 관련성이 높다(Folger and

Konovsky, 1989; 정진철·한주희, 2003). 분배공정성은 결과적인 맥락에서

성과의 배분과 관련하여 조직 구성원들이 느끼는 공정성의 지각으로 정

의되며(Price, 2001; Cole and Flint, 2004), 절차공정성은 인적자원관리에

서 임금 혹은 승진 등이 결정되는 과정에 대해 조직구성원들이 느끼는

공정성의 지각수준을 의미한다(Cole and Flint, 2004; McDowall and

Fletcher, 2004).

초기 조직공정성과 관련된 연구에서는 보상에 대한 분배결정과 그 인

식을 다루는 분배공정성이 주목을 받았다. 분배공정성은 Adams(1965)의

형평성이론(equity theory)에 기초한다. 형평성이론에 따르면 개인은 자

신이 투입한 노력(input)과 그 결과에 대한 보상(output)의 비율과 준거

인(referent individual)의 투입에 대한 보상의 비율을 비교하여 공정성을

판단한다. 만약 자신이 투입한 노력에 대한 보상의 비율에 불공정성을

인식한다면 불만족을 느낄 것이며, 이런 불만족을 제거하기 위해 투입을

감소시키거나 행동을 변화시킬 것이다. 공정성 문제는 경제적 문제뿐만

아니라 사회관계에서도 발생될 수 있으며, 투입 대 산출의 비율과 관계

없는 가치의 관점에서도 결정될 수 있을 뿐만 아니라 조직의 상황에 따

라 분배공정성의 기준으로 선택되는 가치가 달라질 수 있다(Deutsch,

1975)다.

개인이 인식하는 분배 기준의 선호가 분배의 목적(Chen et al., 1998),

문화(Chen et al., 1998), 개인적 요소들(Miles et al., 1994)에 의해 영향

을 받는다고 주장하지만 공정성은 직무와 관련된 보상의 분배를 설명하

기 위해 가장 일반적으로 받아들여지는 기준이다(Cobb et al., 1995). 즉,

분배공정성은 조직에 대한 자신의 노력이 적절하게 보상받고 있는지를

타인과 비교하여 판단한다(Greenberg, 1986).

공정성 연구는 분배의 절차 역시 조직구성원의 공정성 인식을 구성하
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는 요소 중 하나로 주목받으면서 절차공정성 연구로 확대된다(Thibaut

and Walker, 1975). 절차공정성의 개념은 조직구성원이 다른 절차가 더

좋은 결과를 도출했다고 인식하게 되면, 본인이 받은 결과에 대해 불공

정함을 느낀다는 것이다(Folger and Martin, 1986)다. 절차공정성은 보상

이 결정되는 과정과 절차가 투명하고 공정한가에 대한 지각정도를 의미

하고(Greenberg, 1986), 의사결정 과정에 사용된 정책이나 절차에 대한

인식된 공정성을 의미한다(Cohen-Charash and Spector, 2001).

절차공정성은 조직 내 개인의 태도와 행동에 긍정적 영향을 미치고

(Kim and Mauborgne, 1998), 나아가 절차공정성을 인식한 개인은 조직

발전을 위해 자발적이고 협력적인 태도로 행동한다(Lind and Tyler,

1988; Leventhal et al., 1980). 그리고 때때로 구성원들은 자신들에게 부

정적인 의사결정이 내려지는 경우에도 절차적으로 공정한 경우 조직에

대해 긍정적인 태도를 유지하는 것으로 나타났다(Korsgaard and

Roberson, 1995; Masterson et al., 2000; Cropanzano et al., 2002). 따라

서 절차공정성은 분배공정성을 확립하고 유지하기 위한 전제조건이며,

조직구성원은 조직 내 활동에 참여하면서 끊임없이 절차공정성에 대한

평가를 한다(Leventhal et al., 1980).

조직공정성 변수는 국내의 최근 연구에서 독립변수와 종속변수를 가리

지 않고 다양하게 연구되는 주요한 연구주제로 직무열의(조윤희·홍계훈,

2017), 적응수행(배규환·최우재, 2017), 이타적 행동(신승인·김찬중, 2018)

등의 개인의 행동과 조직시민행동(이미경·전상길, 2016), 조직성과(이정

연, 2017) 등의 조직단위 영향에 대한 연구가 많이 이루어지고 있다.

본 연구는 공정성에 대한 개인의 인식을 중심으로 최종결과물의 분배

와 관련된 분배공정성과, 보상이 이루어지는 동안의 수단이나 과정과 관

련된 절차공정성의 두 가지 측면을 모두 고려한다. 먼저, 조직공정성에

관한 연구는 공정성이 개인들의 직무태도나 행동 등 결과변수에 어떻게

영향을 미치는지에 관하여 탐구하는데 많은 노력을 기울여 왔으나, 상대
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적으로 어떤 요인들이 공정성 지각에 영향을 미치는 가에 관하여서는 상

대적으로 연구가 부족하였기에 포괄적인 이해에 제약이 있었다(문형구·

최병권·고욱, 2009; Colquitt et al, 2001). 조직공정성 지각의 선행요인으

로서 고성과 작업시스템의 역할을 입증함으로서, 조직의 상황변수들

(organizational context)도 조직공정성지각에 중요한 영향을 미칠 수 있

다는 것을 확인하고자 한다.

연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

김수 외
(2018) 리더신뢰성 조직몰입

리더 신뢰(매)
리더 공정성,
개방성(조)

신승인·김찬중
(2018) 인사고과 공정성 이타적 행동 정서적 안녕(매)

진성리더십(조)

오혜(2017) 근무조건 차별인식 이직의도 조직공정성(조)

배규환·최우재
(2017) 조직공정성 적응수행 조직냉소주의(조)

이정연
(2017) 조직공정성 조직성과 냉소주의(매)

조윤희·홍계훈
(2017) 조직공정성 직무열의 리더의 코칭(조)

이미경·전상길
(2016) 조직공정성 조직시민행동 조직문화(조)

양재완
(2016) 고성과작업시스템 조직시민행동 절차적공정성(매)

김봉환·조남신
(2015) 조직공정성 조직시민행동

경영혁신 수용 경영자 신뢰(매)

구정모
(2015) 고성과작업시스템

조직효과성
- 업무성과
- 조직몰입

인사관리 공정성(매)

이승연 외
(2012)

서비스실패 원인 및
서비스회복 대응방법
간의 부합여부

고객만족도 조직공정성(조)

<표4> 조직공정성(organizational justice)의 선행연구
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연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

박양규·박한나
(2011)

직무태도
-조직몰입,
조직시민행동,

직무몰입, 직무만족

성과 공정성(조)

윤대혁·정순태
(2006) 변혁적 리더십 조직시민행동

혁신행동 조직공정성(조)

정진철·한주희
(2003) 직무 동기 직무노력

조직몰입 조직공정성(조)
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제3장 연구방법

제1절 연구모형

본 연구의 목적은 고성과작업시스템이 도입되어 있는 것으로 확인된

국내의 공공, 민간 기업에 근무 중인 근로자를 대상으로 하여 고성과작

업시스템이 혁신행동에 어떠한 영향을 미치는지 규명하고 심리적웰빙이

어떻게 매개효과를 갖는지 확인하는데 있다. 또한 조직공정성 인식이 고

성과작업시스템의 혁신행동에 관계에서의 심리적웰빙의 매개하는 간접효

과를 조절하는 것을 확인할 것이다.

이를 통하여 고성과작업시스템이 어떠한 경로를 통하여 기업의 성과를

향상시키는지를 확인하고자 하였다. 이에 고성과작업시스템을 독립변수

로 두었으며 종속변수를 혁신행동으로 두고 심리적웰빙이 매개변수로 작

용하는지 밝히고, 고성과작업시스템과 혁신행동 관계에서 심리적웰빙의

매개효과가 조직공정성에 의해 어떻게 조절될 것인지 밝히고자 <그림1>

과 같은 연구모형을 설정하였다.

고성과작업시스템 혁신행동

심리적웰빙

조직공정성
- 분배공정성
- 절차공정성

[그림 1] 연구모형
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제2절 가설 설정

2.1. 고성과작업시스템과 혁신행동의 관계

고성과작업시스템은 구성원의 역량을 지속적으로 개발하고 동기를 부

여하면서 자율적인 직무수행을 통해 기업의 성과를 높이려는 인적자원관

리의 방식(Arthur, 1994), 또는 구성원들의 참여와 몰입을 유발하고 조직

성과를 향상시키고자 하는 일련의 인적자원관리 관행의 조화(Huselid,

1995)라고 정의한다. 고성과작업시스템의 정의와 관련하여 연구자들의

관점에 따라 조금씩 차이는 존재하고 있지만 일반적으로 구성원의 지식,

기술, 능력(KSAs)의 향상을 가져옴으로써 조직의 지속적 경쟁우위를 확

보하고, 이를 통해 기업성과를 증대시키는 인사시스템을 의미한다(Evans

and Davis, 2005; Datta et al., 2005; Takeuchi et al., 2007; 권기욱 등,

2012).

고성과작업시스템은 조직 내 구성원을 조직이 보유하고 있는 인적자원

개념으로 바라보며, 경쟁우위의 원천으로 강조함으로써 다양한 조직성과

에 정으로 기여할 수 있는 시스템으로 주목받기 시작하였다(Pfeffer,

1998). 고성과작업시스템은 노동집약 산업에서 노동효율성을 제고하는

데 기여할 뿐만 아니라, 혁신이 강조되는 불확실한 산업에서도 효과적이

라는 것이 검증됨에 따라 이와 관련된 연구들이 증가하고 있다(Arthur,

1994; Datta et al., 2005; Hsu et al., 2007; Luthans and Sommer, 2005;

Messersmith and Guthrie, 2010; 권기욱, 2017).

고성과작업시스템은 기업의 경쟁력을 강화하고 참여 협력적 노사관계

를 구축하며, 근로자의 삶의 질을 제고할 수 있는 시스템으로 선행연구

들에 의해 설명되었다(김건식, 2013). 또한 기존의 연구에서 고성과작업

시스템을 활용하는 기업의 조직성과 및 개인성과가 더 높다는 것도 확인

되었다(Bowen and Ostroff, 2004; Huselid, 1995; Macky and Baxall,
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2007; Wright and Boswell, 2002). 그러나 지나친 성과중심의 고성과작

업시스템의 적용은 오히려 구성원의 스트레스를 가중시켜 직무열의 상실

과 같은 부정적인 결과를 초래할 수 있다는 연구 결과들도 점차 확인되

고 있다(Guest, 2002; Kroon et al., 2009; Godard 2001; Macky and

Boxall 2007; Kroon et al., 2009). 그러나 일반적으로 고성과작업시스템

은 기업성과에 긍정적 영향을 미친다고 받아들여지고 있다.

고성과작업시스템과 관련된 연구는 조직 수준의 연구에서 개인 수준에

대한 연구로 변화하고 있다. 고성과작업시스템이 구성원의 웰빙을 증가

시키고, 직무소진을 감소시키는 등 개인에게 긍정적인 영향을 미치고 성

과도 향상시키는 것으로 나타났으며(Fan et al., 2014; Van De Voorde

and Beijer, 2015), 개인성과 이외에도 조직 내 대인관계 네트워크와 개

인의 일상적인 상호작용, 창의성과 혁신행동 등에 영향을 미쳐 효율성을

높이는 것이 확인되었다(Jiang and Liu, 2015; 박종옥·손승연, 2017;

Escribá-Carda et al., 2017; Ahmed et al., 2018).

기존 연구에서는 고성과작업시스템이 기업의 성과로 연결된다는 것을

보여주었으나(권기욱 외, 2012; 현정우 외, 2016), 이 과정에서 구성원의

긍정적인 직무태도와 행동이 매개변수가 될 것이라는 것을 이론적으로

주장했을 뿐 실증적으로 검증하지 않았다(Wright and Boswell, 2002).

대부분의 고성과작업시스템의 초기 연구는 일련의 경영 제도와 성과 간

의 직접적인 관계만 조사하고 고성과작업시스템과 기업성과 간의 영향관

계를 살펴볼 수 있는 블랙박스를 살펴본 것은 거의 없었다(Cafferkey

and Dundon, 2015; Jiang and Liu, 2015).

고성과작업시스템에 대한 투자는 생산성을 향상시키기 때문에 이를 확

장하고 상황에 맞게 세분화할 필요가 있다(Gondo and Amis, 2013). 고

성과작업시스템과 성과 간의 상호 관계를 파악하는 것은 의사결정자에게

고성과작업시스템이 생산성 향상을 창출한다는 것을 보여줄 수 있어, 고

성과작업시스템을 확장하고 강화하는 데 더 많은 투자를 하도록 만든다



- 28 -

(Shin and Konrad, 2017).

한편, 기업들이 직면하는 경영환경이 더욱 치열해짐에 따라 기업의

혁신은 지속적인 경쟁우위를 점할 수 있게 만드는 새로운 핵심 경쟁요인

이 되었다. 개인수준 혁신활동은 개별구성원이 담당하고 있는 과업과 관

련된 역할에 초점이 맞추어 진다는 점에서 조직수준의 혁신과 구분된다

(Farr and Ford, 1990; Janssen, 2000; Scott and Bruce, 1994). 개인수준

에서 구성원들의 혁신행동은 자신의 과업이나 소속집단 또는 조직의 성

과 향상에 기여할 수 있는 새로운 아이디어를 계획하여 창조, 도입, 적용

하는 일련의 활동을 의미한다(Jannsen, 2000; West and Farr, 1989).

Janssen(2000)은 혁신행동에 대해 조직 내의 업무수행 과정에서 새로운

아이디어를 의도적으로 창출, 도입, 활용하는 것으로 정의하면서, 혁신적

업무행동의 구성요소는 아이디어의 생성, 아이디어의 촉진 및 아이디어의

실현으로 이루어진다고 정의하였다.

고성과작업시스템은 효과적인 인사제도를 통해 전략적으로 중요한 인

적자본의 특성을 형성하고 유지시켜 조직의 성과를 향상시키기 위해 사

용되고 있으며, 조직의 인적자본 수준을 향상시키기 위해 사용되는 종업

원 참여, 높은 수준의 교육훈련, 정기적인 성과평가 및 종업원과의 정보

공유 등 다양한 인사제도의 종합으로 정의된다(양재완, 2016). 초기 연구

에서는 고성과작업시스템이 조직수준에서 기업성과에 미치는 영향에 관

한 주제가 주를 이루었으나(Huselid, 1995; Batt, 2002; Combs et al.,

2006), 최근에는 개인수준에서 조직 구성원의 태도나 행동에 미치는 영

향에 대한 연구로 발전해 나가고 있다(Huselid et al., 1997; Bartel, 2004;

Wright et al., 2005; 권기욱 외, 2012; 나인강, 2014; 박지성·류성민,

2015).

인사제도-조직성과 메커니즘을 설명하는 데 있어 기존에는 고려되지

않았던 종업원의 지각이 가지는 역할이 강조되고 있다(Bowen and

Ostroff, 2004; Nishii et al., 2008; Liao et al., 2009; Boon et al., 2012).
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종업원은 경험과 인지적 과정을 통해 만들어낸 조직적 맥락에 따라 자신

의 태도와 행동을 형성하기 때문에(Bowen and Ostroff, 2004), 인사제도

가 종업원에게 어떻게 이해되고, 그들의 태도와 행동에 어떠한 영향을

미치는지를 알기 위해서는 보다 많은 연구가 수행되어야 한다(Becker

and Huselid, 1998).

고성과작업시스템은 혁신행동을 향상시킬 수 있는 선행요인으로 연구

되어 왔다. 고성과작업시스템을 활용하는 기업은 조직성과와 개인성과가

그렇지 않은 기업보다 더 높다는 연구결과가 많이 존재한다(Bowen and

Ostroff, 2004; Huselid, 1995; Macky and Baxall, 2007; Wright and

Boswell, 2002; Laursen and Foss, 2003; Hayton, 2005; Shipton et al.,

2006). 고성과작업시스템의 실무제도가 기업의 인적자본 형성과 축적에

기여한다는 것을 실증연구를 통해 입증되었으며(Lepak and Snell, 1999),

자원기반관점에서도 장기간 개발된 고성과작업시스템은 기업의 독특한

인적자본 형성에 기여할 수 있다고 주장하였다(Wright and Snell, 1991;

Barney et al .,2001).

개인의 혁신행동이 사회정치적 지원을 받지 못하면 조직을 변화시키는

힘으로 발전해 나갈 수 없기 때문에 이를 위해서는 조직의 지원이 매우

중요함을 강조함으로써 혁신행동을 이끌어내기 위해서는 고성과작업시스

템이 필수적이다(Janssen, 2005). 또한 조직의 구성, 직원들의 역량 향상,

인사고과 등 고성과작업시스템을 구성하는 요인들이 직원의 창의성, 지

식정보 창출 등에 영향을 미쳐 혁신행동을 유발한다(김건식, 2013).

따라서 인적자원개발 기능들을 유기적으로 연계한 고성과관리시스템은

혁신행동에 긍정적 영향을 미칠 것으로 예측된다. 그러나 고성과작업시

스템이 구체적으로 어떠한 경로 또는 기제를 통해 개인의 혁신과 관계가

있는지에 관한 연구는 매우 드물기 때문에(Beugelsdijk, 2008) 본 연구에

서는 그 경로에 영향을 주는 요인들에 대하여 가설을 설정하고 연구를

진행하고자 한다.
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가설 1: 고성과작업시스템은 혁신행동에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

2.2. 고성과작업시스템과 심리적웰빙의 관계

Ryff(1989)는 심리적웰빙을 조직 구성원들이 자신의 삶에서 단순함 즐

거움을 얻는 것뿐만 아니라 자신의 진정한 잠재력을 깨달은 상태를 뜻하

며 삶에 대한 목적을 바탕으로 개인의 성장을 추구하고 깨달은 잠재력을

발현함으로써 경험하는 상태라고 정의하였다.

심리적웰빙을 경험한 조직 구성원은 조직에서 요구되는 다양한 역할에

더 효과적으로 대응하며, 업무에서 오는 소진으로부터 자신을 보호할 수

있는 심리적, 정서적 자원을 확보할 수 있다(Wright and Hobfoll, 2004).

심리적웰빙은 주변 환경에 대한 개인의 긍정적 반응뿐만 아니라, 조직의

제도나 상사, 동료 등의 개인이 경험하는 조직 환경과 구성원 개인 간

상호작용의 결과로 나타날 수 있다(Diener, 2009). 심리적웰빙은 개인의

성장과 개인 삶의 목적과 의미를 중시하기 때문에 조직 내 구성원들의

심리적웰빙은 조직에서 스스로의 가치 있는 활동을 하고 인정을 받으면

서 실현될 수 있다(최우재 조윤형, 2013).

조직 내 구성원의 심리적웰빙을 구성하는 삶의 만족이나 긍정적 정서

형성에 영향을 미치는 변수 중 고성과작업시스템은 큰 비중을 차지한다.

고성과작업시스템의 하위요소인 훈련과 평가, 보상 등은 조직의 성과 및

생산성 향상에 영향을 미치며 특히 직무만족, 조직몰입 등과 같은 비재

무적 조직구성원 태도에도 직접적인 영향을 미치는 것으로 검증되었다

(Arthur, 1994; Huselid, 1995; Delery and Doty, 1996).

AMO 이론에 따르면 조직의 인적자원관리 제도는 직원의 능력, 동기

부여 및 기회를 향상시킬 수 있는 변수라고 주장한다(Purcell and

Hutchinson, 2007). 조직 내에서 기술 개발 및 직원 참여 기회제공 등 고

성과작업시스템의 하위요인은 직업 만족에 영향을 미치는 것으로 나타났
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다(Boxall and Macky, 2009). 또한 개인의 가치관, 안정감 등을 제고함

으로써 고성과작업시스템이 직무만족 및 웰빙에 기여하고(Wood and de

Menezes, 2011), 선발, 교육훈련, 보상, 성과평가, 참여 및 소통 등의 요

소로 구성된 고성과작업시스템이 웰빙과 인적자원관리 성과에 긍정적인

영향을 미쳤다(Van De Voorde and Beijer, 2015). 고성과 작업시스템이

구성원의 주관적 웰빙을 증가시키고 직무소진을 감소시키는 결과도 확인

할 수 있다(Fan et al., 2014). 이러한 연구결과들을 근거로 고성과작업시

스템이 직원들의 심리적웰빙에 영향을 미칠 수 있을 것으로 예상되어 다

음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 2: 고성과작업시스템은 심리적 웰빙에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

2.3. 심리적웰빙과 혁신행동의 관계

근로자의 심리적웰빙은 혁신행동을 유발하는 가치체계 중 하나이다.

과거 다수의 연구에서도 구성원의 만족은 운영 성과는 물론 최근 중요성

이 커지고 있는 혁신적 행동에도 긍정적 영향력을 행사한다는 것을 검증

하였다(Kaplan and Norton, 1996; Amabile and Kramer, 2011). 물론 선

행연구에서 다루고 있는 만족이 정확하게 직무 및 삶에 대한 만족만을

언급하는 것은 아니지만 결국 조직의 혁신 성과를 창출해내는 주체는 구

성원이기 때문에 구성원의 만족도와 긍정정서를 높이기 위한 환경과 시

스템의 구축은 매우 중요하다(Kaplan and Norton, 1996; 김재붕, 2003;

Amabile and Kramer, 2011).

긍정적인 정서를 자주 경험하는 조직원이 새로운 목표를 가지고 도전

하게 되며 그 과정에서 새로운 기술을 습득하며(Fredrickson 2001), 심리

적, 주관적 안녕을 느끼는 사람이 그렇지 못한 사람에 비해 일에 대한

성취와 성과가 높다는 것을 보여주고 있다(Veroff et al., 1981).

전진의 법칙(the progress principle)에 의하면 행복도와 만족도가 높
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은 구성원은 보다 자발적으로 업무에 임하고 업무 환경에 대해 긍정적으

로 인식함으로써 강력한 동기를 부여받고 창의성을 높일 수 있다

(Amabile and Kramer, 2011). 업무에서 존중, 인정, 격려 등의 만족 경

험을 한 사람의 75% 이상이 창의적 문제해결이나 새로운 아이디어 물색

등 혁신 노력을 통하여 혁신 성과를 도출해내는 것으로 밝혀졌다

(Amabile and Kramer, 2011).

또한 긍정적 정서(positive emotion)에 대한 Fredrickson(1998)의 확장

구축 이론(broaden and build theory)에 의하면 긍정 정서는 인간의 사

고와 행동의 범위를 확장시킴으로써 복잡한 문제에 대한 해결 능력을 증

대시키고 나아가 창의성을 높인다(Fredrickson, 1998; 이창준․윤정구,

2007; Peterson et al., 2012). 만족을 비롯한 활발함, 기쁨, 흡족 등의 긍

정 정서는 부정 정서에 비해 역량의 개발, 창의적 노력에 대한 높은 동

기를 제공함으로써 혁신적, 탐구적 행동을 촉진시킨다(Reeve, 1989). 이

처럼 일과 삶의 균형에 대한 인식을 통해 형성된 직무 및 생활 만족은

구성원의 업무 성과와 창의적 행동에 긍정적 영향을 미칠 수 있을 것으

로 예측할 수 있다.

가설 3: 심리적웰빙은 혁신행동에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

2.4. 심리적웰빙의 매개효과

Ryff (1989, 1995)는 심리적웰빙을 기존의 쾌락적 웰빙과 구분되는 개

념으로 사회적 존재로서 인간이 느끼는 행복을 뜻하는 용어로 사회적 존

재로서 진정한 나를 찾아 행복에 다다르는 과정을 뜻한다고 정의하였다.

심리적웰빙에 대하여 개인의 경험에서 느끼는 주관적 지각으로 개인의

삶에 대한 총괄적 개념(Andrew and Withey, 1976), 개인이 지각하는 주

관적 행복(McDowell and Newell, 1996), 주관적이면서 전반적인 심리적

만족감으로 개인이 느끼는 인생에 대한 행복과 만족(Andrews and
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Robinson, 1991), 부정적 경험 또는 감정이 없는 것이 아니라 오히려 위

기나 도전적 상황에서 그 문제들을 능동적으로 극복해 나갈 수 있는 상

태(Ryff and singer, 2008)라고 정의내리기도 한다. 심리적웰빙을 경험한

조직 구성원들은 조직에서 요구되는 다양한 역할에 더 효과적으로 대응

하며 업무에서 오는 소진으로부터 자신을 보호할 수 있는 심리적, 정서

적 자원을 확보할 수 있다(Wright and Hobfoll, 2004).

연구결과에 따르면 심리적웰빙은 직무성과, 직무만족, 창의성, 회복력

(resilience) 등 조직의 핵심적인 성과지표에 긍정적인 영향을 미치고 있

는 것으로 나타났다(김주엽, 2007). 일부 연구에서는 직무만족보다 행복

한 구성원, 즉 높은 심리적웰빙을 경험한 구성원이 성과도 높다는 사실

을 제시하고 있으며(Cropanzano and Wright, 1999), 성공이 행복을 초래

하기도 하지만 역으로 행복이 성공을 초래한다는 사실을 인과적 관계를

추정해 낼 수 있는 연구들을 통하여 보여주고 있다(Lyubomirsky et al.,

2005).

심리적으로 안정적이고 행복한 직원이 그렇지 못한 근로자보다 더 높

은 성과를 보여준다는 가설에 따라 심리적웰빙과 직무성과 간의 관계를

규명하기 위해 많은 연구들은 지속적으로 이루어졌다. Edgar et

al.(2015)은 웰빙을 긍정 정서, 삶에 대한 만족, 성향적 웰빙 이렇게 세

가지로 분류하여 진행한 연구에서 삶에 대한 만족이 객관적 성과에 영향

을 주며 긍정적인 정서는 주관적 성과에 영향을 주는 것을 확인하였다.

한편, 고성과작업시스템의 하위요소인 훈련과 평가, 보상 등은 조직의

성과 및 생산성 향상에 영향을 미치며 특히 직무만족, 조직몰입 등과 같

은 비재무적 조직구성원 태도에도 직접적인 영향을 미치는 것으로 검증

되었다(Arthur, 1994; Huselid, 1995; Delery and Doty, 1996). Van De

Voorde and Beijer(2015)의 연구에서도 고성과작업시스템이 웰빙과 인적

자원관리 성과에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였으며, Fan et

al.(2014)의 연구에서도 고성과 작업시스템이 구성원의 웰빙을 증가시키
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고 직무소진을 감소시키는 결과를 확인할 수 있었다.

따라서 심리적웰빙은 조직 구성원의 혁신행동의 선행변수일 뿐만 아니

라, 고성과작업시스템과 구성원의 행동변화 간의 관계를 더욱 견고히 하

는 역할을 담당한다. 본 연구에서는 심리적웰빙이 직무성과에 긍정적인

영향을 보인다는 선행 연구(Wright, 1993; Wright and Bonett, 1997;

Wright and Staw, 1999; Wright et al., 2005)에 기초하여 심리적웰빙이

근로자의 혁신행동 유발에 긍정적 역할을 미칠 것이라 생각하고 고성과

작업시스템과 혁신행동 관계에서 매개효과를 가질 것으로 가설을 설정하

였다.

가설 4: 심리적웰빙은 고성과작업시스템이 혁신행동에 미치는 영향을 매개

할 것이다.

2.5. 조직공정성의 조절효과

조직공정성(organizational justice)은 조직 내에서 실시되고 있는 모든

보상, 제도 및 의사결정에 관한 개인의 인식과 관련된다(Greenberg,

1990). 조직공정성은 분배공정성과 절차공정성으로 구분되며, 초기에는

보상에 대한 분배결정과 그 인식을 다루는 분배공정성이 주목을 받았다

(Greenberg, 1990; Ambrose, 2002). 분배공정성은 Adams(1965)의 형평

성이론(equity theory) 에 기초한다. 형평성이론에 따르면 개인은 자신이

투입한 노력과 그 결과에 대한 보상의 비율과 준거인(referent

individual)의 투입에 대한 보상의 비율을 비교하여 공정성을 판단한다.

만약 자신이 투입한 노력에 대한 보상의 비율에 불공정성을 인식한다면

불만족을 느낄 것이며, 이런 불만족을 제거하기 위해 투입을 감소시키거

나 행동을 변화시킬 것이다.

고성과작업시스템과 협의의 조직성과인 조직 효과성간 관계에서 지각

된 인사관리 공정성은 종업원의 사고방식 및 태도이며, 시스템의 처리과
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정 상의 지침이 되고, 평가와 보상에 대한 통제가 되며, 제도적 합법성의

근거가 될 수 있는데, 공정성이 조직효과성에 영향을 미친다는 다수의

연구(이환성, 2009; 황연성, 2011; 오경훈, 2012; 김동주 외, 2012; 정순천,

2014; 남승하, 2013) 등은 본 연구의 고성과작업시스템과 인사관리 공정

성, 조직 효과성의 관계에 관한 이론적 토대를 제공해 주며, 이를 검증하

는 본 연구의 의의를 뒷받침하는 것으로 볼 수 있다. 공정성은 행동의

의도를 강화시켜줄 뿐만 아니라 행동의도를 실행으로 옮겨 성과에 영향

을 미칠 수도 있다는 맥락에서 공정성을 직무태도와 성과사이의 조절변

수로서 사용한다(박양규·박한나, 2011)

공정성 연구는 분배의 절차 역시 조직구성원의 공정성 인식을 구성하

는 요소 중 하나로 주목받으면서 절차공정성 연구로 확대된다(Thibaut

and Walker, 1975). 절차공정성의 개념은 조직구성원이 다른 절차가 더

좋은 결과를 도출했다고 인식하게 되면, 본인이 받은 결과에 대해 불공

정함을 느낀다는 것이다(Folger and Martin, 1986)다. 절차공정성은 보상

이 결정되는 과정과 절차가 투명하고 공정한가에 대한 지각정도를 의미

하고(Greenberg, 1986), 의사결정 과정에 사용된 정책이나 절차에 대한

인식된 공정성을 의미한다(Cohen-Charash and Spector, 2001).

절차공정성은 조직 내 개인의 태도와 행동에 긍정적 영향을 미치고

(Kim and Mauborgne, 1998), 때때로 구성원들은 자신들에게 부정적인

의사결정이 내려지는 경우에도 절차적으로 공정한 경우 조직에 대해 긍

정적인 태도를 유지하는 것으로 나타났다(Korsgaard and Roberson,

1995; Masterson et al., 2000; Cropanzano et al., 2002). 따라서 절차공정

성은 분배공정성을 확립하고 유지하기 위한 전제조건이며, 조직구성원은

조직 내 활동에 참여하면서 끊임없이 절차공정성에 대한 평가를 한다

(Leventhal et al., 1980).

연구를 통해 고성과작업시스템과 조직효과성 간의 관계에서 공정성이

매개하는 매커니즘을 규명하고자 한다. 여기서 공정성은 형태적 관점에
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서 제시하는 일종의 내적 적합성으로 볼 수 있다(구정모, 2015). 고성과

작업시스템은 공정성 지각을 통해 조직몰입에 영향을 미칠 뿐만(Wu

and Chaturvedi, 2009; 권기욱 외, 2012; Chang, 2015) 아니라 지각된 절

차적 공정성은 인사제도가 구성원의 이직의도와 업무성과에 미치는 영향

을 매개한다고 하였다(Kuvaas. 2008).

본 연구는 조직공정성에 대한 개인의 인식을 중심으로 논의를 진행하

며, 조절변수로의 영향을 확인하고자 한다. 조직공정성은 고성과작업시스

템이 발휘되는 조직 구성원의 내부적 요인이다. 조직공정성이 높은 구성

원일수록 조직에서 운영 중인 고성과작업시스템의 영향을 더 크게 받을

것이며, 마찬가지로 고성과작업시스템과 심리적웰빙 간의 관계 속에서

발생하는 영향에 더 강력하게 반응하게 될 것으로 예상된다. 조직의 시

스템을 공정하다 느끼지 않는 경우, 개인 삶에서의 만족과 웰빙 역시 떨

어질 것이다. 반대로 조직의 시스템과 절차가 공정하고, 참여기회 등이

잘 마련되어 있는 경구 구성원의 삶의 만족과 웰빙은 더욱 높아지게 될

것이다. 이상과 같이 조직공정성에 대한 논의를 토대로 하여 조직공정성

인식은 고성과작업시스템이 심리적웰빙에 미치는 영향력을 조절할 것으

로 예상되어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5 : 조직공정성은 고성과작업시스템과 심리적웰빙을 조절할 것이다.

2.6. 조직공정성의 조절된 매개효과

가설1에서 지각된 고성과작업시스템이 조직구성원의 혁신행동에 영향

을 미칠 것이라고 예측하였고, 가설2에서 지각된 고성과작업시스템이 심

리적웰빙에 영향을 미칠 것이라고 예측하였다. 가설3을 통해 조직구성원

의 심리적웰빙이 혁신행동에 영향을 미칠 것으로 보고, 가설4에서 심리

적웰빙이 고성과작업시스템과 혁신행동을 매개할 것이라고 예측하였다.

가설 5에서는 조직구성원이 지각하는 조직공정성에 따라 고성과작업시스
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템과 심리적웰빙의 관계를 조절할 것으로 가설을 설정하였다. 고성과작

업시스템과 기업성과, 근로자의 심리상태, 근로환경 등에 대해 조절효과

또는 매개효과 한가지의 영향을 살펴본 연구는 많았으나, 고성과작업시

스템과 종속변수 간의 관계에 대하여 조절효과와 매개효과를 동시에 적

용하여 살펴본 연구는 많지 않다.

조직공정성 인식의 수준에 따라 고성과작업시스템이 심리적웰빙을 매

개로 하여 구성원의 혁신행동에 미치는 영향력은 달라질 수 있을 것이

다. 이러한 주장은 공정성과 감정적 변화몰입의 조절된 매개효과의 영향

력과 같은 맥락에서 살펴볼 수 있다. 조윤형·최우재(2016)은 진성리더십

과 변화지지행동의 관계에 대한 감정적 변화몰입의 매개효과와 공정성의

조절효과를 동시에 고려한 조절된 매개효과를 살펴보고 있는데 공정성이

높을수록 진성리더십을 통해 감정적 변화몰입이 높아지고, 변화지지행동

을 이끌어낸다고 주장하였다.

이를 본 연구에 적용하면, 고성과작업시스템과 혁신행동의 관계를 매

개하는 심리적웰빙의 역할과 고성과작업시스템과 심리적웰빙의 관계를

조절하는 조직공정성 인식의 역할을 모두 고려할 수 있다. 결국, 조직공

정성 인식이 높은 구성원의 경우 고성과작업시스템에 따른 심리적웰빙이

더욱 향상되고 혁신행동을 이끌어내지만, 조직공정성 인식이 낮은 경우

에는 고성과작업시스템이 심리적웰빙에 미치는 영향력이 높지 않거나 낮

을 수 있기 때문에 혁신행동으로 그 영향력이 이어지지 못한다고 예상할

수 있다.

본 연구에서는 고성과작업시스템과 혁신행동의 관계에서 심리적웰빙이

매개하는 모형과 고성과작업시스템과 심리적웰빙의 관계에서 조직공정성

이 조절하는 모형을 각각 검증하고자 한다. 그리고 SPSS Process를 통

해 조절된 매개효과를 동시에 검증하여 영향관계를 살펴보고자 한다. 이

러한 논의를 토대로 하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.
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가설 6 : 조직공정성이 높을수록 고성과작업시스템이 심리적웰빙을 통해 혁신

행동에 미치는 긍정적 영향력은 더 클 것이다.

제3절 변수의 조작적 정의와 측정

본 연구는 고성과작업시스템을 독립변수(independent variable)로 하

고 심리적웰빙을 매개변수(mediation variable)로 공정성인식을 조절변수

(moderated variable)로 혁신행동을 종속변수(dependent variable)로 설정

하였다. 모든 변수들은 Likert 5점 척도(매우 그렇지 않다, 대체로 그렇

지 않다, 보통이다, 대체로 그렇다, 매우 그렇다)를 사용하여 설문을 통

해 측정하였다.

3.1. 고성과작업시스템

본 연구에서는 고성과작업시스템을 기업의 인적자본인 근로자에 대한

장기적 투자 철학 기반으로 근로자 능력 개발, 자발적인 참여 촉진, 공정

한 분배와 구성원과의 상생 등을 아우르는 전략적 인적자원관리시스템으

로 정의하였다. 고성과작업시스템을 Sun et al.(2007)과 Patel et

al.(2013)은 크게 직원의 참여, 내부인사이동, 교육훈련, 채용, 명확한 직

무설명, 결과기반의 평가, 고용안정, 성과보상 8가지 항목으로 구분하여

측정하는 도구를 개발하였고, 이 설문을 활용하여 연구를 진행하였다.

하위변수 질 문 내 용

참여

1. 직원들은 회사로부터 의사결정에 참여해 달라는 요청을 종종 받는다.

2. 나는 내 직무에 대하여 의사결정을 할 수 있다.

3. 직원들이 일에 대한 개선안을 제안할 기회가 있다.

4. 회사 임원들은 직원들과 열린 소통을 한다.

<표 5> 고성과작업시스템 측정 설문항목
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3.2. 혁신행동

혁신행동(innovative work behavior)은 조직 내에서 개인이 자신의 직

무나 조직의 성과를 높일 수 있는 새로운 아이디어를 창출하거나 도입하

여 실행하는 행동을 의미한다(이지우 외, 2003; Janssen, 2000. 2005:

하위변수 질 문 내 용

내부
이동성

5. 나는 상위 직책으로 올라 갈수 있는 기회가 거의 없다고 생각한다.

6. 회사의 직원들은 이 조직에서 나의 미래가 없다고 생각한다.

7. 회사에서 승진은 연공서열에 의거한다.

8. 나는 우리 조직의 경력경로가 명확하다고 생각 한다.

9. 회사에서는 승진할 수 있는 기회가 열려 있다.

교육
훈련

10. 회사는 직원들에게 다양한 교육훈련 프로그램을 제공한다.

11. 직원들은 정기적으로 교육훈련을 받아야 한다.

12. 회사에는 신입사원에게 직무를 수행하는데 필요한 직무기술을 가르치는
정형화된 교육훈련이 있다.

13. 회사에는 직원들의 승진 가능성을 높이기 위해 제공되는 정형화된 교육
훈련프로그램이 있다.

채용

14. 회사는 직원 채용에 많은 노력을 기울이고 있다.

15. 회사는 장기 근속여부를 중요하게 생각한다.

16. 회사는 인력에 대한 채용 및 배치 프로세스를 매우 중요하게 생각한다.

17. 회사는 직원 채용에 있어 최선의 노력을 기울인다.

직무
설명

18. 회사는 직무에 대해 명확하게 기술하고 있다.

19. 회사는 직무에 대한 설명이 최신화되어 있다.

20. 회사의 직무기술서는 개별 직원들이 수행하는 모든 임무를 정확하게
설명하고 있다.

평가

21. 회사의 성과는 객관적이고 측정 가능하다.

22. 회사의 성과평가는 객관적인 평가에 근거한다.

23. 회사의 직원 평가는 장기적인 성과와 그룹기반 성과를 강조한다.

고용
안정

24. 회사는 직원들이 원하는 기간 동안 근무할 수 있다.

25. 회사는 직원들의 고용안정성을 보장한다.

보상
26. 회사는 조직의 이익을 바탕으로 개인에게 성과급을 지급한다.

27. 회사는 개인 및 그룹 성과와 연계 또는 연동하여 성과급을 지급한다.
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Kanter, 1988; Scott and Bruce, 1994; West and Farr, 1989; Woodman

et al., 1993). 본 연구에서 혁신행동 조사도구는 Janssen(2000)에 의해

개발되어 박오수와 고동운(2008), 유영식(2009), 백유성 외(2011)의 연구

에서 실증적으로 검증된 조사도구를 사용하였다.

3.3. 심리적웰빙

심리적웰빙은 개인의 삶에서 자아실현 및 기능성의 정도를 측정하는

기준으로써, 모든 개인이 추구하는 행복을 측정할 수 있는 비교적 객관

적인 기준 척도라고 할 수 있다. 본 연구에서 심리적 웰빙은 ‘삶에서 참

된 잠재력을 이해하고 자아실현을 위해 노력하는 과정에서 경험하는 의

미와 기대감의 정도’로 정의하였다. Ryff and Keyes(1995)는 심리적 웰

빙의 6개 하위 구성요인(자기수용, 개인적 성장, 삶의 목적, 대인관계, 환

경지배력, 자율성)을 제시하고 있다. 본 연구에서는 기존 연구자들의 주

하위변수 질 문 내 용

아이디어
창출
(idea

generation)

1. 나는 업무와 관련된 어려운 문제를 해결하기 위해 새로운 아이디어를

개발한다.

2. 나는 업무수행에 활용될 수 있는 새로운 기술, 도구, 방법 등을 찾으려고

노력한다.

3. 나는 업무와 관련된 독창적인 방법을 고안해 낸다.

아이디어
홍보
(idea

promotion)

4. 나는 주변 사람들로부터 혁신적인 아이디어에 대한 공감을 얻어내려고

노력한다.

5. 나는 주변 사람들로부터 혁신적인 아이디어에 대한 지원을 얻어내려고

노력한다.

6. 나는 회사의 핵심인물들을 혁신적 아이디어에 대한 열렬한 후원자로

만든다.

아이디어
자각
(idea

realization)

7. 나는 혁신적 아이디어를 잘 다듬어 유용하게 쓰일 수 있도록 한다.

8. 나는 체계적인 방법으로 혁신적 아이디어를 업무현장에 적용한다.

9. 나는 혁신적 아이디어의 실용적 가치를 꼼꼼하게 따져본다.

<표 6> 혁신행동 측정 설문항목
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장을 참고하였으며 Ryff and Keyes(1995)가 개발한 문항을 김홍길·성연

옥(2010)이 번역한 심리적 웰빙의 하위 구성요인 19개의 설문 문항을 사

용하여 측정하였다.

하위변수 질 문 내 용

자아수용

(self-accep

tance)

1. 나의 지나온 삶에 대하여 만족하는 편이다.

2. 나 자신에 대해 자부심과 자신감을 가지고 있는 편이다.

3. 나에게 주어진 상황은 내게 책임이 있다고 생각한다.

긍정적

대인관계

(positive

relations)

4. 주로 만나는 사람들과의 관계는 원만하고 만족스러운 편이다.

5. 나는 살아가면서 남을 믿는 편이고, 또 주위 사람들도 날 믿어주는 편이다.

6. 나는 이웃이나 주위 사람들로부터 인정받는 가운데 상부상조하며 살아

가고 있다.

자율성

(autonomy)

7. 남에게 의존하거나 휘둘리지 않고 자기 주도적으로 살아가는 편이다.

8. 시간 여유를 내어 취미 활동이나 여가활동을 즐기는 편이다.

9. 내가 하고 싶은 일에 시간을 할애할 수 있다.

환경지배력

(environ

mental

Mastery)

10. 주변의 환경 변화에 잘 적응하고 대처해 나가는 편이다.

11. 나는 직장과 가정생활 간에 균형과 조화를 이루며 살아가는 편이다.

12. 나의 건강상태는 양호하며 잘 관리해 나가고 있는 편이다.

삶의 목적

(purpose

in Life)

13. 나는 나에게 주어진 여건 속에서 삶을 즐기며 살아가고 있다.

14. 나는 나의 삶에 분명한 목표와 방향 감각을 가지고 있다.

15. 나는 나의 삶에 의미를 부여하고 보람을 느끼며 살아간다.

16. 나는 삶속에서 설렘이나 기대감을 가지고 살아가는 편이다.

개인적

성장

(personal

growth)

17. 나 자신은 계속 성장 발전해 나가고 있으며 나의 삶은 향상되어 가고 있다.

18. 나 자신의 성숙이나 자아실현을 위해서 끊임없이 노력하고 있다.

19. 나는 스스로 큰 잠재력를 가지고 있다고 느낀다.

<표 7> 심리적웰빙 측정 설문항목
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3.4. 조직공정성

조직공정성(organizational justice)이란 조직 내 각종 의사결정의 결과

나 절차에 대해 조직구성원이 인식하는 공정성의 정도로 정의한다

(Niehoff and Moorman, 1993). 조직공정성 중 분배공정성 측정은 책임,

교육훈련, 경험, 노력, 성과, 스트레스 등 5개 문항으로 구성된 설문도구

를 번역하여 사용하였다(Price and Mueller, 1986). 절차공정성 측정을

위해서는 7개 설문으로 구성된 도구를 번역하여 사용하였다(Moorman,

1991).

하위변수 질 문 내 용

분배

공정성
(distributive

justice)

1. 내가 수행하는 직무에 대한 책임을 고려할 때, 현재 공정한 보상을
받고 있다.

2. 내가 쌓아온 경험을 고려할 때, 현재 공정한 보상을 받고 있다.

3. 내가 업무에 기울인 노력을 고려할 때, 현재 공정한 보상을 받고 있다.

4. 내가 달성한 업무 성과를 고려할 때, 현재 공정한 보상을 받고 있다.

5. 내가 받는 업무 스트레스를 고려할 때, 현재 공정한 보상을 받고 있다.

절차

공정성
(Procedures

justice)

6. 우리 조직의 절차는 올바른 의사결정을 위해 정확한 정보로 설계되었다.

7. 우리 조직의 절차는 의사결정에 이의를 제기할 수 있도록 설계되었다.

8. 우리 조직의 절차는 의사 결정에 의해 영향을 받는 다양한 측면을
고려하여 설계되었다.

9. 우리 조직의 절차는 일관성 있는 결정을 할 수 있도록 일반적인
기준으로 설계되었다.

10. 우리 조직의 절차는 구성원들의 관심사를 반영하여 설계되었다.

11. 우리 조직의 절차는 의사결정과 이행에 대해 피드백이 될 수 있도록
설계되었다.

12. 우리 조직의 절차는 해설 또는 정보를 추가적으로 요청할 수 있도록
설계되었다.

<표 8> 조직공정성 측정 설문항목
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3.5. 통제 변수

고성과 작업시스템과 구성원의 혁신행동의 관계에서 근로자 심리적웰빙

의 매개효과와 조직공정성의 조절효과를 국내기업을 대상으로 분석하기

위해 본 연구에서 설정한 변인들은 다음과 같다. 먼저, 조직 구성원의 혁

신행동에 영향을 미칠 것이라 판단되는 통제요인으로 성별, 연령, 학력,

근속연수, 직원규모, 직군을 설정하였다. 성별의 경우 남성은 1, 여성은 2

로 구분하였고, 연령대는 1= 20대, 2= 30대, 3= 40대, 4=50대로 설정하였

다. 학력은 고졸이하 부터 고졸, 전문대졸, 대졸, 석사이상 까지 항목을

나누어 설정하였다. 근속기간은 1 = 5년 미만, 2 = 5년 이상∼10년 미만,

3 = 10년 이상 ∼ 20년 미만, 4 = 20년 이상 ∼ 30년 미만, 5 = 30년 이

상으로 설정하였다. 직원규모의 경우는 10명 미만, 10명 이상에서 50명

미만, 50명 이상에서 100명 미만, 100명 이상에서 300명 미만, 300명 이

상으로 구분하여 설정하였다. 직군의 경우 영업과 경영지원, R&D, 생산,

기타로 구분 지어 연구를 진행하였다.

3.6. 설문지 구성

구 분 문항수 출 처

고성과
작업시스템

27
Patel et al.(2013)
Sun et al.(2007)

혁신행동 9 Janssen(2000)

심리적웰빙 19 Ryff and Keyes(1995)

조직공정성
분배공정성 5 Price and Mueller(1986)

절차공정성 7 Moorman(1991)

통제변수 12

합계 79

<표9> 설문지 구성
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제4장 실증분석

제1절 응답자의 일반적 특성

본 연구는 국내기업 중 고성과작업시스템이 도입 운영 중이라고 확인

할 수 있는 대기업 및 중소기업에 종사하고 있는 근로자들을 대상으로

2018년 8월 15일부터 8월 31일까지 보름동안 설문지를 배포하여 306부

의 설문지를 회수하였다. <표 10>에서 응답자 특성을 보면 성별은 남성

174명(56.9%), 여성 132명(43.1%)이고, 연령대는 30대가 192명(62.7%)으

로 가장 많았으며, 결혼 상태는 기혼이 124명(40.5%)이고 미혼이 182명

(59.5%)이고, 직장유형은 공공부문 종사자가 175명(57.2%), 민간 기업이

131명(42.8%)으로 나타났다. 근속연수는 3년∼5년 미만이 141명(46.1%)

로 가장 높은 비율을 차지했고 5년∼10년 미만(25.5%), 1년∼3년 미만

(17.3%) 등의 순으로 나타났다. 학력은 대졸이 199명(65.0%)으로 가장

많고 대학원 졸업이상 77명(25.2%) 순으로 나타났다.

개인특성 (N=251)

구분 내용 빈도 비율(%) 구분 내용 빈도 비율(%)

성별
남성 143 57.0

근속
연수

1년 미만 11 4.4
여성 108 43.0

1~3년 미만 35 13.9

연령

20세 미만 3 1.2
20대 72 28.7 3~5년 미만 126 50.2
30대 160 63.7 5~10년 미만 64 25.5
40대 15 6.0

10~20년 미만 11 4.4
50세 이상 1 0.4 20년 이상 4 1.6

결혼
상태

결혼 108 43.0

학력

고졸 5 2.0
미혼 143 57.0 전문대졸 23 9.2

직장유형
공공부문 138 55.0 대졸 158 62.9

대학원졸 이상 65 25.9민간기업 113 45.0

<표 10> 응답자의 일반적인 특성
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제2절 자료처리 및 분석

본 연구는 고성과작업시스템과 혁신행동 간의 관계 분석에 앞서 SPSS

18.0와 AMOS 18.0 프로그램을 이용하여 측정 변수들의 타당성과 신뢰

성을 분석하였다. 연구에 사용된 측정도구들의 타당성을 검증하고자 구

조방정식모델링을 이용한 확인적요인분석(CFA)를 실시하였다. 설문문항

이 비교적 많았던 변수들에 대해서는 척도의 신뢰성을 높이고 보다 연속

적인 정규분포화된 특성을 얻고자 항목묶음(item parceling)방식을 이용

하였다.

2.1. 확인적 요인분석 및 신뢰도 측정

측정하고자 하는 개념이 정확하고 일관되게 측정되었는지를 확인하기

위하여 Cronbach’s α값을 이용하여 신뢰도를 측정하였다. 일반적으로

Cronbach’s α값이 0.7 이상이면 높은 신뢰도를 갖는 것으로 볼 수 있다.

변수의 신뢰도 검증 결과는 <표11>와 같이 도출되었다.

신뢰도 분석 결과, 고성과작업시스템은 0.742, 혁신행동은 0.772, 심리

적웰빙은 0.789, 분배공정성은 0.663, 절차공정성은 0.714로 나타나, 모든

개인특성 (N=251)

구분 내용 빈도 비율(%) 구분 내용 빈도 비율(%)

직위

사원 71 28.3

직장
소재지

수도권 102 40.6
대리 97 38.6 대전·충청·세종 51 20.3
과장 65 25.9 대구·경북 36 14.3
차장 13 5.2 부산·울산·경남 39 15.5
부(팀)장 3 1.2 광주·전남·전북 15 6.0
실・국장급 2 0.8 강원·제주 8 3.2

담당직무

사무관리직 125 49.8
직장
규모

100인 이상~300인 이상 62 24.7
영업직 51 20.3 300인 이상~1,000명 미만 53 21.1
생산직 34 13.5 1,000명 이상 136 54.2
기술직 22 8.8

관리자
여부

예 36 14.3
연구직 19 7.6

인사/총무부
서 근무

예 54 21.5
아니오 215 85.7

아니오 197 78.5
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변수의 Cronbach’s α값이 0.7에 근접하여 신뢰도를 확보하였다.

변 수 항목 수 Cronbach’s α값

고성과작업시스템 16 0.742

혁신행동 9 0.772

심리적웰빙 16 0.789

조직공정성 12 0.778

<표 11> 변수의 신뢰도 검증 결과

확인적 요인분석을 통해 요인적재치가 낮거나 요인별 적합도를 저해하

는 고성과작업시스템의 내부인사이동 항목 등의 제외를 통해 <표 12>와

같이 확인 되었고 최종 모형의 적합도 결과는 χ2 = 141.456 ( df = 98,

p < 0.005), RMSEA = 0.042, RMR = 0.025, GFI=0.939, AGFI=0.915,

NFI = 0.876, IFI = 0.958, TLI = 0.948, CFI = 0.958 이다. RMSEA 값

은 0.1이하, RMR 값은 0.5 이하, GFI, AGFI, NFI, IFI, TLI, CFI 값은

전반적으로 0.9에 근접하고 있어 모형이 적합하다고 볼 수 있다(오계택·

이명주, 2017; 김용재 외, 2017).

그리고 모든 구성개념에 대한 표준요인 적재치가 0.5정도부터 그 이상

으로 나타나고 있어 집중타당성을 확인할 수 있다. 또한 개념신뢰도(CR)

와 평균분산추출(AVE)과 값을 계산한 결과 0.7과 0.5보다 높아 본 연구

에서 사용한 측정문항은 각각의 개념에 대해 대표성을 확보하였다. 다만,

고성과작업시스템의 경우에는 하위요인 각각의 특성이 강하여 표준요인

적재치가 대체로 다른 변수에 비해 높지 않게 나타났다.



- 47 -

2.2. 기초통계와 상관관계분석

본 연구에서 사용하는 변수들의 평균, 표준편차, 상관관계를 살펴보기

위해 <표 13>에서와 같이 상관관계분석을 실시하였다. 상관관계 분석에

는 응답자의 개인적인 특성을 반영하여 통제변수 12개와 요인분석을 통

해 확인된 5개 변수에 대해 분석을 실시하였다. 통제변수 중 성별, 결혼

상태, 직무, 관리자여부, 인사부서근무, 공공기관근무 등은 더미변수로 변

환하여 측정하였다. 독립변수인 고성과작업시스템과 매개변수인 심리적

웰빙, 조절변수인 조직공정성(분배, 절차), 종속변수인 혁신행동 모두가

변수 간 상관관계가 정(+)의 관계로 유의미함을 확인하였다.

구성
개념

측정항목 요인
표준요인
적재치

S.E t CR AVE

고성과작업시스템

참여 .556 - -

.768 .328

채용 .656 .154 7.203

직무 .527 .155 6.266

평가 .472 .169 5.778

고용 .466 .177 5.677

교육 .370 .156 4.773

보상 .432 .174 5.400

혁신행동

Idea Generation .744 - -

.856 .665Idea Promotion .709 .104 9.949

Idea Realization .722 .103 10.097

심리적웰빙

자아수용 .571 - -

.899 .641

긍정적 대인관계 .637 .117 7.298

환경지배력 .534 .127 6.473

삶의 목적 .655 .153 7.423

개인적 성장 .674 .156 7.549

조직공정성
분배공정성 .613 - -

.822 .700
절차공정성 .774 .162 7.687

<표 12> 확인적 요인분석 결과
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구분 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

1.성별 0.57 0.496 -

2.연령 2.76 0.594 .078 -

3.결혼여부 0.43 0.496 .082 .095 -

4.학력 3.12 0.649 -.021 .192** -.040 -

5.근속연수 0.69 0.465 .052 -.061 -.127* .010 -

6.직무 0.50 0.501 -.116* .005 -.117 .118 -.011 -

7.직위 2.15 0.983 .024 .158* .035 .116 -.117 -.044 -

8.인사부서근무 0.22 0.412 -.054 -.096 .019 -.145* .167** .080 .020 -

9.관리자여부 0.86 0.351 -.034 -.072 .146* -.133* -.033 .021 -.124* .104 -

10.공공/민간 0.45 0.499 -.103 .114 -.084 .013 -.094 .172** -.054 .052 .165** -

11.규모 0.75 0.434 .017 .104 -.058 .054 .063 .117 .068 -.032 -.132* -.030 -

12.지역 0.41 0.493 -.142* .028 .018 -.009 .007 .092 -.134* .115 .041 -.104 .109 -

13.고성과
작업시스템 3.21 0.487 .026 .068 .068 -.005 .021 .149* .133* .230*** -.029 .107 .108 -.032 -

14.혁신행동 3.29 0.619 .141* .075 .181** .151* .006 .053 .096 .171** .062 .082 .018 -.001 .538*** -

15.심리적웰빙 3.77 0.415 .050 .038 .105 .087 .019 .051 -.001 .138* -.024 .031 .016 .028 .471*** .557*** -

16.분배공정성 3.11 0.643 .123 -.010 .172** .041 -.061 .045 .005 .063 -.037 -.005 -.002 .012 .424*** .341*** .291*** -
17.절차공정성 2.92 0.634 .125* -.023 .112 -.009 .072 -.060 .067 .170** .033 .063 .062 -.087 .501*** .477*** .379*** .475***

주1) N=251, *p<0.05, **p<0.01(양측)
주2) 1.성별 : 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령대 : 20대 미만(1), 20대(2), 30대(3), 40대(4), 50대 이상(5), 3.결혼여부 : 더미변수 미혼과 기타(0), 기혼(1), 4.학력 : 고졸이하(1), 전문대

졸(2), 대졸(3), 대학원 재학 이상(4), 5.근속연수 : 1년 미만(1), 1∼5년미만(2), 5∼10년미만(3), 10∼15년 미만(4), 15∼20년 미만(5), 20년 이상(6), 6.직무 : 더미변수 영업직, 생산
직, 기술직, 연구직, 기타(0), 사무직(1), 7.직위 : 사원(1), 대리(2), 과장(3), 차장(4), 부(팀)장(5), 실·국장 이상(6) 8.인사부서근무 : 더미변수 기타(0), 근무(1), 9.관리자여부 : 더미
변수 관리자와 기타(0), 직원(1), 10.공공/민간 : 더미변수 민간과 기타(0), 공공(1), 11.규모 : 더미변수 기타(0), 300인 이상(1), 12.지역 : 더미변수 기타(0), 수도권(1)

<표 13> 변수 간 상관관계
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제3절 가설 검증

본 연구의 가설 검증은 크게 두 부분으로 구분된다. 하나는 주효과 가

설과 매개 효과 가설 검증이며 또 다른 하나는 조절효과 가설과 조절된

매개효과 가설 검증이다. 먼저 주효과와 매개효과의 가설검증을 위해 구

조방정식 분석을 실시하였으며 표준화된 회귀계수를 통해 가설 채택 여

부를 확인하였다.

가설 1은 고성과작업시스템이 구성원의 혁신행동과 정(+)의 관계를 가

질 것이라고 예상하였다. 가설 2는 고성과작업시스템이 매개변수인 심리

적웰빙과 정(+)의 관계를 예상하였고, 가설 3은 심리적웰빙이 구성원의

혁신행동과 정(+)의 관계를 예상하였다. 그리고 가설 4은 고성과작업시

스템과 구성원의 혁신행동의 관계에서 심리적웰빙의 매개효과를 예상하

였다. 가설 1, 2, 3, 4의 검증결과는 <표 14>의 위계적 회귀분석을 통해

확인할 수 있다.

매개효과의 검증을 위해 다음의 절차를 거쳐 확인을 한다. 우선, 가설

1과 같이 독립변수가 종속변수에 영향을 미쳐야 한다. 그리고 가설 2와

같이 독립변수가 매개변수에 영향을 주는 것을 확인되어야 한다. 마지막

으로 가설 3,4처럼 독립변수와 매개변수를 함께 투입하여 매개변수와 종

속변수의 관계와 독립변수와 종속변수의 관계에서 영향을 미치는 관계를

살펴보는 과정이 필요하다(최우재, 2017). 이상의 절차에 따라 분석한 결

과를 살펴보면, 구성원의 혁신행동을 종속변수로 통제변수들을 투입하고

1단계에서 주효과를 확인하기 위해 고성과작업시스템을 투입하였다. 고

성과작업시스템을 투입한 1단계의 결과를 살펴보면 고성과작업시스템(β

=.515, p<0.001)은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었

다. 따라서 고성과작업시스템이 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이라

고 설정하였던 가설 1은 지지되었다.
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그리고 2단계에서 심리적웰빙을 종속변수로 설정하고 고성과작업시스

템과 심리적웰빙의 관계를 살펴보고, 마지막으로 혁신행동을 종속변수로

설정하고 고성과작업시스템과 심리적웰빙을 함께 투입하였다. 2단계의

결과를 살펴보면 고성과작업시스템(β=.475, p<0.001)은 심리적웰빙에 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 따라서 고성과작업시스템이 심

리적웰빙에 정(+)의 영향을 미친다고 설정하였던 가설 2은 지지되었다.

3단계의 결과를 살펴보면 심리적웰빙(β=.358, p<0.001)은 혁신행동에

긍정적인 영향을 미치는 것을 확인할 수 있다. 따라서 심리적웰빙이 혁

신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이라고 설정하였던 가설 3도 지지되었

다. 또한 고성과작업시스템의 β값이 1단계에서 .515(p<0.001)였던 것이 3

단계에서 심리적웰빙이 개입되면서 .309(p<0.001)로 작아지고 유의하게

나타났고 매개변수인 심리적웰빙이 유의(β=.345, p<0.001)한 것이 확인되

었다. 따라서 심리적웰빙은 고성과작업시스템과 구성원 혁신행동 간의 관

계에서 부분적으로 매개 효과가 나타나는 것을 규명하였고, 이것으로 심리

적웰빙이 고성과작업시스템과 구성원의 혁신행동에 미치는 영향을 매개할

것이라고 설정한 가설 4는 지지되었다.



- 51 -

변수
1단계

(혁신행동)
2단계

(심리적웰빙)
3단계

(혁신행동)

β t β t β t

성별 .135 2.522* .041 .707 .120 2.431*

연령 -.013 -.229 -.009 -.145 -.009 -.187

결혼여부 .130 2.396* .074 1.254 .103 2.060*

학력 .186 3.429*** .112 1.902† .146 2.890**

근속연수 .000 .001 -.002 -.028 .001 .012

직무 -.029 -.523 -.024 -.409 -.020 -.394

직위 .016 .284 -.077 -1.296 .043 .852

인사부서근무 .070 1.261 .046 .756 .054 1.045

관리자여부 .069 1.270 -.024 -.411 .078 1.549

공공/민간 .044 .787 -.005 -.078 .045 .886

규모 -.030 -.558 -.034 -.589 -.018 -.356

지역 .036 .663 .040 .672 .022 .435

고성과작업시스템 .515 9.348*** .475 7.908*** .345 6.038***

심리적웰빙 .358 6.507***

R2/R2adj .366/.332 .249/.208 .463/.431

F 통계량 10.549*** 6.049*** 14.522***

주1) N=251, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)
주2) 1.성별 : 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령대 : 20대 미만(1), 20대(2), 30대(3), 40대(4), 50대 이상(5), 3.

결혼여부 : 더미변수 미혼과 기타(0), 기혼(1), 4.학력 : 고졸이하(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원 재학
이상(4), 5.근속연수 : 1년 미만(1), 1∼5년미만(2), 5∼10년미만(3), 10∼15년 미만(4), 15∼20년 미만(5), 
20년 이상(6), 6.직무 : 더미변수 영업직, 생산직, 기술직, 연구직, 기타(0), 사무직(1), 7.직위 : 사원(1), 
대리(2), 과장(3), 차장(4), 부(팀)장(5), 실·국장 이상(6) 8.인사부서근무 : 더미변수 기타(0), 근무(1), 9.관
리자여부 : 더미변수 관리자와 기타(0), 직원(1), 10.공공/민간 : 더미변수 민간과 기타(0), 공공(1), 11.규
모 : 더미변수 기타(0), 300인 이상(1), 12.지역 : 더미변수 기타(0), 수도권(1)

<표 14> 심리적웰빙의 매개효과 분석

가설 5와 6은 조직공정성의 조절효과 가설과 조절된 매개효과 가설 검

증 부분이다. 가설 5는 조직공정성이 고성과작업시스템과 심리적웰빙을

조절할 것으로 예상하였다. 가설검증을 위해 조절된 매개효과 분석방법

(Muller et al., 2005)을 활용하였다. 가설 5의 검증결과는 [표 15]의 위계

적 회귀분석을 통해 확인할 수 있다. 고성과작업시스템과 조직공정성의

상호작용이 통계적으로 유의(β = .196, p<0.001)한 것으로 타나났다. 따

라서 고성과작업시스템과 구성원의 심리적웰빙 사이에서 조직공정성 인

식이 조절효과는 갖는 것을 확인할 수 있어 가설 5를 지지하는 것으로

나타났다.
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변수
1단계 2단계 3단계 4단계

β t β t β t β t

성별 .059 .909 .037 .624 .011 .192 .005 .078

연령 .011 .163 -.012 -.200 .008 .139 .002 .028

결혼여부 .117 1.772† .094 1.552 .063 1.045 .054 .911

학력 .104 1.568 .142 2.322* .120 1.993* .114 1.930†

근속연수 .004 .055 .011 .187 .007 .121 -.008 -.133
직무 .038 .575 -.016 -.262 .003 .047 -.001 -.020
직위 -.024 -.358 -.078 -1.275 -.070 -1.155 -.089 -1.506
인사부서근무 .154 2.313* .065 1.042 .055 .900 .050 .831
관리자여부 -.050 -.745 -.025 -.415 -.026 -.436 -.040 -.678
공공/민간 .039 .582 -.003 -.049 -.008 -.124 -.003 -.054
규모 .010 .160 -.013 -.216 -.020 -.333 -.029 -.502
지역 .015 .229 .020 .320 .028 .471 -.004 -.066

HPWS .414 6.706*** .294 4.176*** .298 4.315***

조직공정성 .229 3.320 .178 2.558**

HPWS x조직공정성 .196 3.287***

R2/R2adj .051/.003 .202/.159 .238/.193 .271/.225

F 통계량 1.066 4.625*** 5.264*** 5.838***

주1) N=251, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)
주2) 1.성별 : 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령대 : 20대 미만(1), 20대(2), 30대(3), 40대(4), 50대 이상(5), 3.

결혼여부 : 더미변수 미혼과 기타(0), 기혼(1), 4.학력 : 고졸이하(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원 재학 이
상(4), 5.근속연수 : 1년 미만(1), 1∼5년미만(2), 5∼10년미만(3), 10∼15년 미만(4), 15∼20년 미만(5), 20
년 이상(6), 6.직무 : 더미변수 영업직, 생산직, 기술직, 연구직, 기타(0), 사무직(1), 7.직위 : 사원(1), 대리
(2), 과장(3), 차장(4), 부(팀)장(5), 실·국장 이상(6) 8.인사부서근무 : 더미변수 기타(0), 근무(1), 9.관리자여
부 : 더미변수 관리자와 기타(0), 직원(1), 10.공공/민간 : 더미변수 민간과 기타(0), 공공(1), 11.규모 : 더미
변수 기타(0), 300인 이상(1), 12.지역 : 더미변수 기타(0), 수도권(1)

<표 15> 조직공정성 인식의 조절효과 분석

결과를 살펴보면 고성과작업시스템이 제대로 갖춰져 있는 경우, 조직

공정성이 높은 집단과 낮은 집단 모두가 비슷하게 심리적웰빙이 낮은 것

으로 나타났다. 그러나 조직공정성 인식이 높은 집단의 경우 고성과작업

시스템이 높아짐에 따라 심리적웰빙이 높아짐을 볼 수 있었고, 조직공정

성 인식이 낮은 집단의 경우는 고성과작업시스템이 높아짐에 따라 심리

적웰빙이 높아지기는 하나 그 영향이 조직공정성 인식이 높은 집단에 비

해 낮음을 확인하였다. 이 결과를 시각적으로 확인하기 위해 도식화 하

면 [그림2]와 같다.
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[그림2] 조직공정성의 조절효과

가설6에서는 조직공정성이 높을수록 고성과작업시스템이 심리적웰빙을

통해 혁신행동에 미치는 긍정적 영향력은 더 클 것이라고 예상하였다.

이를 위해 SPSS Process를 사용하여 검증하였다. <표17>은 조절된 매

개효과 검증을 위해 부트스트랩을 사용하여 간접효과를 확인하였다. 조

절변수인 조직공정성의 평균을 중심으로 ±1 SD 값에서 집단내 하한값

(boot LLCI)과 상한값(boot ULCI)사이에 ‘0’을 포함하고 있는지 여부를

검증하였다. 조직공정성 인식이 M±1 SD인 집단 모두가 하한 값(Boot

LLCI)과 상한 값(Boot ULCI) 사이에 0을 포함하고 있지 않음으로 유의

한 것을 확인하였다. 따라서 조직공정성 인식이 높은 집단(M+1SD)과 낮

은 집단(M-1SD)모두에서 고성과작업시스템(HPWS)이 심리적웰빙

(M+1SD : .2006, M-1SD : .1150)을 높여 혁신행동을 높이는 결과를 보

이는 것으로 나타났다.
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조직공정성
혁신행동

Boot indirect effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

-1 SD (-0.5498) .1150 .0554 .0037 .2261

M .1578 .0426 .0845 .2529

+1 SD (0.5498) .2006 .0423 .1269 .2949

Index Of Moderated Mediation

Index Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

심리적웰빙 .0779 .0450 .0135 .1979

Note. boot LLCI=boot indirect effect 95% lower limit value, boot ULCI=boot indirect effect 95% lower
limit value, bootstrap sample size=10,000

<표 16> SPSS Process 조절매개효과 검증

가설 5-1과 6-1은 분배공정성의 조절효과 가설과 조절된 매개효과 가

설 검증 부분이다. 가설 5-1는 분배공정성이 고성과작업시스템과 심리적

웰빙을 조절할 것으로 예상하였다. 가설검증을 위해 조절된 매개효과 분

석방법(Muller et al., 2005)을 활용하였다. 가설 5-1의 검증결과는 [표

18]의 위계적 회귀분석을 통해 확인할 수 있다. 고성과작업시스템과 분

배공정성의 상호작용이 통계적으로 유의(β = .167, p<0.001)한 것으로 타

나났다. 따라서 고성과작업시스템과 구성원의 심리적웰빙 사이에서 분배

공정성 인식이 조절효과는 갖는 것을 확인할 수 있어 가설 5-1을 지지

하는 것으로 나타났다.
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변수
1단계 2단계 3단계 4단계

β t β t β t β t

성별 .035 .539 .021 .355 .010 .164 .006 .094

연령 .010 .147 -.008 -.135 -.001 -.009 -.011 -.188

결혼여부 .116 1.765† .075 1.232 .060 .976 .049 .817

학력 .093 1.411 .097 1.602 .089 1.480 .083 1.394
근속연수 -.007 -.113 .009 .156 .003 .043 .005 .089
직무 -.036 -.560 .002 .034 .003 .055 -.013 -.217
직위 -.040 -.604 -.081 -1.328 -.073 -1.203 -.083 -1.373
인사부서근무 .178 2.728** .080 1.306 .083 1.349 .077 1.268
관리자여부 -.071 -1.077 -.050 -.833 -.047 -.770 -.061 -1.027
공공/민간 .036 .543 -.004 -.066 -.002 -.029 .006 .094
규모 .077 1.216 .011 .195 .014 .233 -.007 -.117
지역 .121 1.858† .069 1.143 .073 1.207 .070 1.183

HPWS .421 6.810*** .375 5.497*** .366 5.426***

분배공정성 .102 1.549 .084 1.297
HPWS x분배공정성 .167 2.846**

R2/R2adj .069/.022 .221/.178 .229/.183 .254/.207

F 통계량 1.459 5.171*** 5.001*** 5.348***

주1) N=251, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)
주2) 1.성별 : 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령대 : 20대 미만(1), 20대(2), 30대(3), 40대(4), 50대 이상(5), 3.

결혼여부 : 더미변수 미혼과 기타(0), 기혼(1), 4.학력 : 고졸이하(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원 재학 이
상(4), 5.근속연수 : 1년 미만(1), 1∼5년미만(2), 5∼10년미만(3), 10∼15년 미만(4), 15∼20년 미만(5), 20
년 이상(6), 6.직무 : 더미변수 영업직, 생산직, 기술직, 연구직, 기타(0), 사무직(1), 7.직위 : 사원(1), 대리
(2), 과장(3), 차장(4), 부(팀)장(5), 실·국장 이상(6) 8.인사부서근무 : 더미변수 기타(0), 근무(1), 9.관리자여
부 : 더미변수 관리자와 기타(0), 직원(1), 10.공공/민간 : 더미변수 민간과 기타(0), 공공(1), 11.규모 : 더미
변수 기타(0), 300인 이상(1), 12.지역 : 더미변수 기타(0), 수도권(1)

<표 17> 분배공정성 인식의 조절효과 분석

결과를 살펴보면 분배공정성 인식이 높은 집단의 경우 고성과작업시스

템이 낮았을 경우 분배공정성 인식이 낮은 집단 보다 심리적웰빙이 낮은

것으로 나타났으나 고성과작업시스템이 높아짐에 따라 심리적웰빙이 높

아짐을 볼 수 있었다. 반대로 분배공정성 인식이 낮은 집단의 경우는 고

성과작업시스템이 낮았을 때는 분배공정성 인식이 높은 집단 보다 심리

적웰빙이 높았으나, 고성과작업시스템이 높아짐에 따라 심리적웰빙이 높

아지는 것으로 나타났다. 그리고 분배공정성 인식이 높은 집단이 고성과

작업시스템이 높아짐에 따라 그 영향이 가파르게 상승하는 것을 확인하

였다. 이 결과를 시각적으로 확인하기 위해 도식화 하면 [그림3]와 같다.
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[그림3] 분배공정성의 조절효과

가설6-1에서는 분배공정성이 높을수록 고성과작업시스템이 심리적웰빙

을 통해 혁신행동에 미치는 긍정적 영향력은 더 클 것이라고 예상하였

다. 이를 위해 SPSS Process를 사용하여 검증하였다. <표19>는 조절된

매개효과 검증을 위해 부트스트랩을 사용하여 간접효과를 확인하였다.

조절변수인 분배공정성의 평균을 중심으로 ±1 SD 값에서 집단내 하한값

(boot LLCI)과 상한값(boot ULCI)사이에 ‘0’을 포함하고 있는지 여부를

검증하였다. 분배공정성 인식이 M±1 SD인 집단 모두가 하한 값(Boot

LLCI)과 상한 값(Boot ULCI) 사이에 0을 포함하고 있지 않음으로 유의

한 것을 확인하였다. 따라서 분배공정성 인식이 높은 집단(M+1SD)과 낮

은 집단(M-1SD)모두에서 고성과작업시스템(HPWS)이 심리적웰빙

(M+1SD : .2346, M-1SD : .1378)을 높여 혁신행동을 높이는 결과를 보

이는 것으로 나타났다.
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분배공정성
혁신행동

Boot indirect effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

-1 SD (-0.6444) .1378 .0601 .0109 .2514

M .1862 .0443 .1073 .2862

+1 SD (0.6444) .2346 .0452 .1548 .3340

Index Of Moderated Mediation

Index Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

심리적웰빙 .0752 .0456 .0060 .1924

Note. boot LLCI=boot indirect effect 95% lower limit value, boot ULCI=boot indirect effect 95% lower
limit value, bootstrap sample size=5,000

<표 18> SPSS Process 조절매개효과 검증 (분배공정성)

가설 5-2과 6-2는 절차공정성의 조절효과 가설과 조절된 매개효과 가

설 검증 부분이다. 가설 5-2는 절차공정성이 고성과작업시스템과 심리적

웰빙을 조절할 것으로 예상하였다. 가설검증을 위해 조절된 매개효과 분

석방법(Muller et al., 2005)을 활용하였다. 가설 5-2의 검증결과는 [표

20]의 위계적 회귀분석을 통해 확인할 수 있다. 고성과작업시스템과 분

배공정성의 상호작용이 통계적으로 유의(β = .173, p<0.001)한 것으로 타

나났다. 따라서 고성과작업시스템과 구성원의 심리적웰빙 사이에서 절차

공정성 인식이 조절효과는 갖는 것을 확인할 수 있어 가설 5-2를 지지

하는 것으로 나타났다.
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변수
1단계 2단계 3단계 4단계

β t β t β t β t

성별 .035 .539 .021 .355 .004 .068 -.002 -.037

연령 .010 .147 -.008 -.135 .007 .121 .004 .075

결혼여부 .116 1.765 .075 1.232 .057 .943 .054 .915

학력 .093 1.411 .097 1.602 .087 1.468 .082 1.407
근속연수 -.007 -.113 .009 .156 .022 .371 .019 .324
직무 -.036 -.560 .002 .034 -.019 -.324 -.016 -.280
직위 -.040 -.604 -.081 -1.328 -.085 -1.418 -.095 -1.605
인사부서근무 .178 2.728** .080 1.306 .067 1.102 .057 .952
관리자여부 -.071 -1.077 -.050 -.833 -.055 -.916 -.068 -1.144
공공/민간 .036 .543 -.004 -.066 -.011 -.181 -.001 -.018
규모 .077 1.216 .011 .195 -.003 -.048 -.019 -.331
지역 .121 1.858† .069 1.143 .064 1.068 .073 1.237

HPWS .421 6.810*** .330 4.751*** .324 4.730***

절차공정성 .186 2.723** .161 2.371*

HPWS x절차공정성 .173 3.006**

R2/R2adj .069/.022 .221/.178 .245/.200 .273/.226

F 통계량 1.459 5.171*** 5.461*** 5.873***

주1) N=251, †p<0.1, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(양측)
주2) 1.성별 : 더미변수 여성(0), 남성(1), 2.연령대 : 20대 미만(1), 20대(2), 30대(3), 40대(4), 50대 이상(5), 3.

결혼여부 : 더미변수 미혼과 기타(0), 기혼(1), 4.학력 : 고졸이하(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원 재학 이
상(4), 5.근속연수 : 1년 미만(1), 1∼5년미만(2), 5∼10년미만(3), 10∼15년 미만(4), 15∼20년 미만(5), 20
년 이상(6), 6.직무 : 더미변수 영업직, 생산직, 기술직, 연구직, 기타(0), 사무직(1), 7.직위 : 사원(1), 대리
(2), 과장(3), 차장(4), 부(팀)장(5), 실·국장 이상(6) 8.인사부서근무 : 더미변수 기타(0), 근무(1), 9.관리자여
부 : 더미변수 관리자와 기타(0), 직원(1), 10.공공/민간 : 더미변수 민간과 기타(0), 공공(1), 11.규모 : 더미
변수 기타(0), 300인 이상(1), 12.지역 : 더미변수 기타(0), 수도권(1)

<표 19> 절차공정성 인식의 조절효과 분석

결과를 살펴보면 고성과작업시스템이 제대로 갖춰져 있는 경우, 절차

공정성이 높은 집단과 낮은 집단 모두가 비슷하게 심리적웰빙이 낮은 것

으로 나타났다. 그러나 절차공정성 인식이 높은 집단의 경우 고성과작업

시스템이 높아짐에 따라 심리적웰빙이 높아짐을 볼 수 있었고, 절차공정

성 인식이 낮은 집단의 경우는 고성과작업시스템이 높아짐에 따라 심리

적웰빙이 높아지기는 하나 그 영향이 절차공정성 인식이 높은 집단에 비

해 낮음을 확인하였다. 이 결과를 시각적으로 확인하기 위해 도식화 하

면 [그림4]와 같다.
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[그림4] 절차공정성의 조절효과

가설6-2에서는 절차공정성이 높을수록 고성과작업시스템이 심리적웰빙

을 통해 혁신행동에 미치는 긍정적 영향력은 더 클 것이라고 예상하였

다. 이를 위해 SPSS Process를 사용하여 검증하였다. <표21>는 조절된

매개효과 검증을 위해 부트스트랩을 사용하여 간접효과를 확인하였다.

조절변수인 절차공정성의 평균을 중심으로 ±1 SD 값에서 집단내 하한값

(boot LLCI)과 상한값(boot ULCI)사이에 ‘0’을 포함하고 있는지 여부를

검증하였다. 절차공정성 인식이 M±1 SD인 집단 모두가 하한 값(Boot

LLCI)과 상한 값(Boot ULCI) 사이에 0을 포함하고 있지 않음으로 유의

한 것을 확인하였다. 따라서 절차공정성 인식이 높은 집단(M+1SD)과 낮

은 집단(M-1SD)모두에서 고성과작업시스템(HPWS)이 심리적웰빙

(M+1SD : .2117, M-1SD : .1180)을 높여 혁신행동을 높이는 결과를 보

이는 것으로 나타났다.
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절차공정성
혁신행동

Boot indirect effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

-1 SD (-0.6326) .1180 .0574 .0036 .2275

M .1649 .0438 .0912 .2676

+1 SD (0.6326) .2117 .0426 .1379 .3070

Index Of Moderated Mediation

Index Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

심리적웰빙 .0741 .0394 .0155 .1717

Note. boot LLCI=boot indirect effect 95% lower limit value, boot ULCI=boot indirect effect 95% lower
limit value, bootstrap sample size=5,000

<표 20> SPSS Process 조절매개효과 검증 (절차공정성)
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제4절 가설 검증결과 요약

본 연구의 가설 검증 결과를 요약한 내용은 다음 <표 20>과 같다.

구분 가설의 내용 결과

가설1 고성과작업시스템은 혁신행동에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 채택

가설2 고성과작업시스템은 심리적웰빙에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 채택

가설3 심리적웰빙은 혁신행동에 긍정적인 영향을 미칠 것이다. 채택

가설4 심리적웰빙은 고성과작업시스템이 혁신행동에 미치는 영향을 매개할 것이다. 채택

가설5

조직공정성은 고성과작업시스템과 심리적웰빙을 조절할 것이다. 채택

5.1 분배공정성은 고성과작업시스템과 심리적웰빙을 조절할 것이다. 채택

5.2 절차공정성은 고성과작업시스템과 심리적웰빙을 조절할 것이다. 채택

가설6

조직공정성이 높을수록 고성과작업시스템이 심리적웰빙을 통해 혁신행동에

미치는 긍정적 영향력은 더 클 것이다.
채택

6.1
분배공정성이 높을수록 고성과작업시스템이 심리적웰빙을 통해 혁신행동에

미치는 긍정적 영향력은 더 클 것이다.
채택

6.2
절차공정성이 높을수록 고성과작업시스템이 심리적웰빙을 통해 혁신행동에

미치는 긍정적 영향력은 더 클 것이다.
채택

<표 21> 가설 검증 결과의 요약
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제5장 결 론

제1절 연구결과와 시사점

고성과작업시스템에 관한 연구는 조직에서 생산성 향상, 이직률 감소,

조직시민행동 등 긍정적인 영향을 증명하는 연구(Stirpe et al., 2017; 박

종욱 외, 2016; Heffernan et al., 2016; Melesse, 2016; Michaelis et al.,

2015; Oliveira et al., 2015)와 더불어 최근 이직의도 증가, 조직성과 감

소, 비생산적 업무행동 증가 등 부정적(dark side) 영향에 대한 연구로

이어지고 있다(Ramasy et al, 2000, Jensen et al., 2011, Gulzar et al.,

2014). 그리고 기존 연구에서 고성과작업시스템이 기업의 인적자본 형성

과 축적에 기여한다는 것(Lepak and Snell, 1999)과 기업의 독특한 인적

자본 형성에 도움을 준다(Wright and Snell, 1991; Barney et al., 2001)

는 것은 입증되어 있으나, 구성원 개인의 행동 변화와의 관계를 살펴본

연구는 적었다(Beugelsdijk, 2008).

본 연구에서는 고성과작업시스템이 구성원 개인의 행동 변화에 미치는

영향과 이것으로 인하여 기업 성과의 선행변수로 볼 수 있는 구성원의

혁신행동에 미치는 영향을 밝혀보고자 하였다. 고성과작업시스템은 기업

의 성과 향상을 위해 도입되어 왔으나, 이직의도 증가 조직성과 감소 등

부정적 영향에 대한 연구도 증가하고 있다. 따라서 고성과작업시스템이

어떠한 경로를 통하여 조직성과에 긍정적인 영향을 주는지 그 영향관계

를 살펴보는 것은 매우 중요한 문제이다.

이들 변수 간에 존재하는 영향관계와 메커니즘을 매개효과와 조절효과

를 통해 보다 더 세부적으로 파악하고자, 심리적웰빙과 조직공정성 인식

변수를 사용하여 살펴보았다. 이를 위해 문헌연구를 통하여 연구모형과
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연구가설을 설정하였으며, 선행연구들을 바탕으로 개발된 측정문항들을

활용하여 설문지를 구성하였고, 설문조사를 통해 확보된 자료로 실증분

석을 실시하였다.

연구를 위해 국내기업 중 고성과작업시스템이 도입 운영 중이라고 확

인할 수 있는 대기업 및 중소기업에 종사하고 있는 근로자들을 대상으로

2018년 8월 15일부터 8월 31일까지 보름동안 설문지를 배포하여 306부

의 설문지를 회수하였다. 자료분석을 위하여 통계프로그램인 SPSS 18.0

와 AMOS 18.0를 활용하여 실증분석을 하였고, 조절된 매개효과 분석을

위하여 SPSS Process 매크로를 이용하였다. 그 결과는 다음과 같다.

먼저, 고성과작업시스템은 조직 구성원의 혁신행동에 긍정적인 영향을

미친다는 것을 확인하였다. 잘 갖춰진 고성과작업시스템에서 기업의 성

과의 영향을 미치는 선행변수인 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는 것

을 확인할 수 있었다. 이것은 고성과작업시스템이 기업의 독특한 인적자

본 형성에 기여하고 조직 구성원의 혁신행동에 긍정적인 영향을 줄 것이

라는 기존 연구결과(Wright and Snell, 1991; Barney et al .,2001,

Janssen, 2005)와 동일한 결과이다.

둘째, 고성과작업시스템은 조직구성원의 심리적웰빙에 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이것은 고성과작업시스템이 조직 구성원의

만족과 웰빙, 인적자원관리 성과에 긍정적인 영향을 미친다((Boxall and

Macky, 2009; Wood and de Menezes, 2011; Fan et al., 2014; Van De

Voorde and Beijer, 2015)는 선행연구 결과와 일치하며, 고성과작업시스

템이 조직몰입 등과 같은 비재무적 조직구성원 태도에도 영향을 미친다

는 유사연구(Arthur, 1994; Huselid, 1995; Delery and Doty, 1996) 또한

지지하는 것이다. 이를 통하여 고성과작업시스템은 조직구성원의 행복과

심리적웰빙을 증가 시킨다는 것을 확인하였다.

셋째, 조직구성원의 심리적웰빙이 혁신행동에 유의한 정(+)의 영향을

미치는 것으로 나타났다. 이는 긍정적인 정서가 인간의 사고와 행동의
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범위를 확장시켜 창의성과 탐구적 행동을 촉진시킨다는 기존연구결과

(Reeve, 1989; Fredrickson, 1998; 이창준․윤정구, 2007; Peterson et al.,

2012)와 일치하고 있어, 조직구성원의 심리적 안정이 혁신행동을 향상시

킨다는 것을 확인할 수 있었다.

넷째, 고성과작업시스템은 혁신행동과의 관계에서 조직구성원의 심리

적웰빙의 매개효과를 통하여 유의한 정(+)의 영향을 주는 것으로 확인하

였다. 심리적웰빙을 매개변수로 추가로 투입한 모형에서도 독립변수인

고성과작업시스템이 종속변수인 혁신행동에 미치는 영향이 지속적으로

유의하였기 때문에 심리적웰빙은 부분매개효과가 있는 것으로 검증되었

다. 이것은 고성과작업시스템이 조직구성원의 심리적웰빙에 직접적인 영

향을 미칠뿐만 아니라, 심리적웰빙을 통해서 구성원의 혁신행동에 간접

적인 영향을 미치는 것을 의미한다. 따라서 고성과작업시스템은 구성원

의 행복과 심리적웰빙을 높이고 이것은 통해 규성원의 혁신행동을 증가

시킨다는 것을 알 수 있다.

다섯째, 고성과작업시스템은 조직구성원의 심리적웰빙과의 관계에서

조직공정성 인식의 조절효과를 통하여 유의한 정(+)의 영향을 주는 것으

로 나타났다. 고성과작업시스템이 조직구성원의 심리적웰빙에 미치는 영

향은 조직공정성이 낮은 집단보다 높은 집단에서 더 급격하게 향상되었

다. 고성과작업시스템이 잘 갖춰진 환경일수록 높은 조직 공정성 인식을

가진 구성원 집단은 더 많은 심리적 웰빙을 느끼는 것으로 밝혀졌다.

마지막으로 구성원의 조직 공정성 인식과 심리적 웰빙은 고성과작업시

스템과 혁신행동의 관계에서 조절된 매개효과를 갖는 것으로 나타났다.

잘 갖춰진 고성과작업시스템에서 조직 공정성 인식이 높은 구성원은 저

많은 심리적 웰빙을 느끼게 되고 이것은 결과적으로 혁신행동으로 이어

졌다. 반면 조직공정성 인식이 낮은 경우에는 고성과작업시스템이 심리

적웰빙에 미치는 영향력이 낮아 혁신행동에 미치는 영향력도 낮다는 것

을 연구를 통해 확인할 수 있었다
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본 연구의 결과를 통해 고성과작업시스템이 구성원의 혁신행동에 긍정

적인 영향을 미친다는 것을 입증하였으며, 특히 이들 관계에서 심리적웰

빙의 매개효과와 조직 공정성의 조절효과를 규명하였다. 이것을 통해 고

성과작업시스템이 개인의 웰빙과 개인성과로서의 혁신행동에 중요한 요

소라는 것을 알 수 있었으며, 조직 공정성 인식이 높을수록 이러한 영향

은 더욱 강력해지는 것을 확인하였다. 이것을 바탕으로 연구의 의의와

실무적인 시사점을 다음과 같이 제시하고자 한다.

우선, 조직구성원의 혁신행동을 이끌어내는 선행요인으로서 고성과작

업시스템의 영향력을 살펴보았다는 점이다. 성과향상을 위해 도입되어

온 고성과작업시스템이 성과뿐만 아니라 구성원의 개인의 정신건강과 삶

의 질을 높이고 변화실행의 주체인 구성원들의 혁신행동을 유도할 수 있

음을 확인하였다. 또한 조직공정성은 고성과작업시스템이 구성원의 심리

적웰빙에 미치는 영향력을 조절하는 것으로 나타났다. 조직공정성은 고

성과작업시스템이 발휘되는 조직 구성원의 내부적 요인으로 조직공정성

이 높은 구성원일수록 조직에서 운영 중인 고성과작업시스템으로 인하여

심리적웰빙이 증가하는 것으로 나타났다. 반대로 조직공정성이 낮은 구

성원은 고성과작업시스템으로 인해 증가하는 심리적웰빙 수준이 조직공

정성이 높은 집단보다 낮은 효과를 보였다.

특히, 고성과작업시스템이 낮은 상태에서는 분배공정성이 높은 집단이

나 낮은 집단 모두 심리적웰빙이 낮은 상태였으나, 고성과작업시스템이

높아질수록 분배공정성 인식이 높은 집단의 경우 심리적 웰빙이 급격하

게 증가하는 것을 확인할 수 있었다. 반면 분배공정성 인식이 낮은 집단

은 고성과작업시스템이 높아짐에 따라 심리적웰빙이 증가하는 것이 크지

않았다. 그리고 이것은 혁신행동 증가에도 영향을 미쳤다. 이것은 제도

적, 환경적으로 분배가 공정하게 이뤄질 수 있는 환경이 갖춰져야지만

조직구성원, 특히 분배공정성 인식이 높은 구성원의 경우 심리적웰빙이

향상될 수 있으며, 이것을 바탕으로 혁신행동이 이루어지고 나아가 기업

성과에도 긍정적인 영향을 미치게 된다는 것을 밝혀내었다.
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이를 통하여, 최근 고성과작업시스템이 기업 성과의 부정적인 영향을

미친다는 연구 결과들에 대한 반론을 제기할 수 있으며, 오히려 고성과

작업시스템으로 인한 구성원의 개인 행복과 혁신행동이 증가하는 것을

확인함으로써 고성과작업시스템에 대한 중요성을 실증적으로 확인하였

다. 조직 구성원의 심리적·정서적 자원을 확보하여 구성원의 혁신행동을

증가할 수 있기 때문에 실무적으로 구성원의 역량향상, 동기부여, 참여기

회 등과 연계되어 있는 고성과작업시스템의 도입과 활용을 확대를 강조

할 수 있다.

학력, 직급, 결혼 유무, 기업의 규모, 기업이 속한 지역 등의 통제변수

를 통해 고성과작업시스템과 혁신행동 간 영향관계가 다를 것으로 예상

하였으나 그 차이점을 발견하기 어려웠다. 특히 기업 크기와 공공부문과

민간부분의 기업의 차이가 클 것으로 예상하였으나, 두 부문 간의 큰 차

이점을 발견하기는 어려웠다. 이것은 실무적으로 고성과작업시스템의 도

입과 활용 자체가 중요한 것이지 기업이 속한 부문이나 지역, 크기 등의

영향은 크지 않은 것으로 해석할 수 있다.

본 연구는 고성과작업시스템이 구성원의 혁신행동으로 이어지는 과정

을 살펴보았으며, 조직에 대한 구성원의 공정성 인식에 따른 변화 역시

검증함으로써 고성과작업시스템 연구의 이론적 확장과 구성원의 삶의 질

차원에서 인적자원개발 분야에 대한 실무적 시사점을 제시하였다는 점에

서 의의가 있다. 또한 고성과작업시스템의 도입 및 활용이 조직 구성원

의 심리적웰빙과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 실증적으로

규명하였다. 이를 통해, 고성과작업시스템의 도입이 기업의 지속적인 성

장과 경쟁우위 확보를 담보할 수 있음을 확인하였다. 또한 조직공정성지

각이 높은 구성원은 이러한 효과가 더 크게 나타나는 것을 확인함으로써

고성과작업시스템이 성과에 영향을 미치는 영향관계를 살펴보았다는 점

에서 의의가 있다.
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제2절 한계점과 향후 연구방향

본 연구에서는 고성과작업시스템이 구성원의 혁신행동에 미치는 영향

을 중심으로 실증적인 결과를 통하여 의미있는 시사점을 도출하였으나

몇 가지 한계점을 가지고 있다. 따라서 다음의 한계점들을 고려하여 해

석될 필요가 있다. 먼저, 연구대상을 근로자 수준이 아닌 조직수준으로

검증할 필요가 있다. 기업에서 제도적으로 운영하는 고성과작업시스템과

근로자가 인지하는 고성과작업시스템이 차이가 발생할 수밖에 없다. 일

반적으로 제도가 구축되고 활용 정도에 따라 근로자의 지각된 정도가 달

라지기 때문이다.

연구설문 문항에 대한 응답이 자기보고식으로 진행되었다. 따라서 고

성과작업시스템의 경우 개인이 지각하고 있는 정도를 측정하였다. 향후

이러한 동일방법편의 문제를 해결하기 위해서 기관별로 인사·총무를 관

장하는 부서 또는 담당자에 제도적으로 적용되고 있는 상태를 정확하게

측정할 필요가 있다. 그리고 변수별 측정대상을 달리하여 응답을 받아

분석에 활용하거나 자기보고와 동료보고 등을 병행하는 방법을 통해 문

제를 보완하여 진행할 필요가 있다.

또한 단일 시점에서 획득된 설문이라는 것도 문제가 된다. 근로자의

심리상태는 조사 시점과 환경에 영향을 많이 받기 때문에 지속적인 변화

에 대한 종단 연구가 필요하다. 고성과작업시스템을 제외하고는 근로자

의 심리상태를 측정하기 때문에 주변 환경에 영향을 많이 받을 수밖에

없는 문제점을 가지고 있다. 이번 연구에서도 우편이나 모바일로 설문을

실시한 관계로 환경적은 부분에 통제가 어려움이 있었다. 따라서 이러한

문제를 해소하기 위해서는 일정한 기간을 두고 시간적 흐름에 따라 종단

연구가 이루어지면 객관적인 자료 수집이 가능할 것으로 본다.

분석결과, 본 연구에서는 이러한 한계점이 우려할 만한 수준은 아니었

으나, 향후 연구에서는 측정시기를 분리하거나 상사와 부하를 분리하여
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응답을 실시하거나 동일방법 편의를 최소화 할 수 있는 방안 등을 고려

함으로써 이러한 한계들을 통제하여 변수들 간의 관계를 심도 있게 검증

하는 것이 보다 바람직하다.
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The effects of High-Performance Work System on

innovative work behavior :

Role of psychological well-being and organizational justice

Cho, Jun

Abstract

The primary purpose of this study is to identify how

High-Performance Work System affects the organizational member’s

innovative work behavior in organization, and verified the effect of

mediating role of organizational member’s psychological well-being

and moderating effect of perception of organizational justice. In

addition, the relationship between the variables was examined for the

moderated mediating effects of organizational member‘s perception of

organizational justice.

Through this process, the research was designed to confirm how

High-Performance Work System improves the performance of

companies through which path. In an environment well equipped with

a high-performance work system that is linked to members' capacity

improvement, motivation, and participation opportunities, members of

the organization can reliably secure psychological and emotional

resources. It was expected that High-Performance Work System

would have a positive effect on the transformational behavior of

members of an organization because they could result in positive

interactions between the organizational environment and members.

The questionnaire was collected online and offline from 306
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employees in South Korea and analyzed using 251 samples with

significant values. For this study, the hypothesis was established

based on the theoretical review of each factor, and it was verified

through factor analysis and correlation analysis and hierarchical

regression using SPSS18, AMOS18.

The results are as follows. First, High-Performance Work System

significantly positive impact on organizational member’s innovative

work behavior. In a well-equipped High-Performance Work System, it

can be seen to have a positive impact on innovation behavior, a

leading variable that positively influences corporate performance.

Secondly, it was found that psychological well-being partially mediate

between High-Performance Work System and organizational member’s

innovative work behavior. It was confirmed that High-Performance

Work System would affect psychological well-being, which would

further enhance the innovative work behaviour of organizational

members. Third, organizational justice partially moderate between

High-Performance Work System and organizational member’s

psychological well-being. In an environment where High-Performance

Work System are well-equipped, it is found that the more members

with high organizational justice, the more psychological well-being

they feel. Finally, it was found that High-Performance Work System

has significant effect on organizational member’s innovative work

behavior through the moderated mediating effect of organizational

justice. In a working environment where High-Performance Work

System are well-equipped, the more psychological well-being of

members with high organizational justice is felt, and this raises the

level of innovative work behavior.

These results of this study have contributed theoretically to
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High-Performance Work System associated with HRM, innovative

work behavior and Human Resource Management field, and gave

practical implications for management at organization by emphasizing

the need for organizational support to promote the organizational

justice, employees quality of life.

Keywords: High-Performance Work System, innovative work

behavior, psychological well-being, organizational

justice (distributive, procedural), moderated mediating

effect
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문항예제  매우 
그렇지 않다

대체로 
그렇지 않다 보통이다 대체로 

그렇다 매우 그렇다

지구는 둥글다. ① ② ③ ④ ⑤

위의 문항에 전혀 동의하지 않으면 ①에, 완전히 동의하면 ⑤에 체크(√) 하여 주시기 바랍니다. 
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Ⅰ. 다음 문항은 귀하의 조직에 관한 질문입니다. 평소에 귀하의 생각과 일치하거나 가장 
가까운 곳에 “√” 표시를 해주십시오.

문항
전혀 

그렇지 
않다

대체로
그렇지 
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우 
그렇다

1. 직원들은 회사로부터 의사결정에 참여해 달라는 
요청을 종종 받는다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 내 직무에 대하여 의사결정을 할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3. 직원들이 일에 대한 개선안을 제안할 기회가 있다. ① ② ③ ④ ⑤
4. 회사 임원들은 직원들과 열린 소통을 한다. ① ② ③ ④ ⑤
5. 나는 상위 직책으로 올라 갈수 있는 기회가 거의 

없다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
6. 회사의 직원들은 이 조직에서 나의 미래가 없다고 

생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
7. 회사에서 승진은 연공서열에 의거한다. ① ② ③ ④ ⑤
8. 나는 우리 조직의 경력경로가 명확하다고 생각 한다. ① ② ③ ④ ⑤
9. 회사에서는 승진할 수 있는 기회가 열려 있다. ① ② ③ ④ ⑤
10. 회사는 직원들에게 다양한 교육훈련 프로그램을 

제공한다. ① ② ③ ④ ⑤
11. 직원들은 정기적으로 교육훈련을 받아야 한다. ① ② ③ ④ ⑤
12. 회사에는 신입사원에게 직무를 수행하는데 필요한 

직무기술을 가르치는 정형화된 교육훈련이 있다. ① ② ③ ④ ⑤
13. 회사에는 직원들의 승진 가능성을 높이기 위해 

제공되는 정형화된 교육훈련프로그램이 있다. ① ② ③ ④ ⑤
14. 회사는 직원 채용에 많은 노력을 기울이고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
15. 회사는 장기 근속여부를 중요하게 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
16. 회사는 인력에 대한 채용 및 배치 프로세스를 

매우 중요하게 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
17. 회사는 직원 채용에 있어 최선의 노력을 기울인다. ① ② ③ ④ ⑤
18. 회사는 직무에 대해 명확하게 기술하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
19. 회사는 직무에 대한 설명이 최신화되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤
20. 회사의 직무기술서는 개별 직원들이 수행하는 

모든 임무를 정확하게 설명하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
21. 회사의 성과는 객관적이고 측정 가능하다. ① ② ③ ④ ⑤
22. 회사의 성과평가는 객관적인 평가에 근거한다. ① ② ③ ④ ⑤
23. 회사의 직원 평가는 장기적인 성과와 그룹기반 

성과를 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤
24. 회사는 직원들이 원하는 기간 동안 근무할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
25. 회사는 직원들의 고용안정성을 보장한다. ① ② ③ ④ ⑤
26. 회사는 조직의 이익을 바탕으로 개인에게 성과급을 

지급한다. ① ② ③ ④ ⑤
27. 회사는 개인 및 그룹 성과와 연계 또는 연동하여 

성과급을 지급한다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅱ. 아래 문항을 보고 귀하의 생각과 일치하는 것이나 가장 가까운 것을 체크(√)하여 
주시기 바랍니다. 

문항
전혀 

그렇지 
않다

대체로
그렇지 
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우 
그렇다

1. 나는 업무와 관련된 어려운 문제를 해결하기 위해 
새로운 아이디어를 개발한다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 업무수행에 활용될 수 있는 새로운 기술, 
도구, 방법 등을 찾으려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 업무와 관련된 독창적인 방법을 고안해 낸다. ① ② ③ ④ ⑤
4. 나는 주변 사람들로부터 혁신적인 아이디어에 

대한 공감을 얻어내려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

5. 나는 주변 사람들로부터 혁신적인 아이디어에 
대한 지원을 얻어내려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

6. 나는 회사의 핵심인물들을 혁신적 아이디어에 대한 
열렬한 후원자로 만든다. ① ② ③ ④ ⑤

7. 나는 혁신적 아이디어를 잘 다듬어 유용하게 쓰일 
수 있도록 한다. ① ② ③ ④ ⑤

8. 나는 체계적인 방법으로 혁신적 아이디어를 업무현장에 
적용한다. ① ② ③ ④ ⑤

9. 나는 혁신적 아이디어의 실용적 가치를 꼼꼼하게 
따져본다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅲ. 아래 문항을 보고 귀하의 생각과 일치하는 것이나 가장 가까운 것을 체크(√)하여 
주시기 바랍니다.

문항
전혀 

그렇지 
않다

대체로
그렇지 
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우 
그렇다

1. 나의  지나온 삶에 대하여 만족하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
2. 나 자신에 대해 자부심과 자신감을 가지고 있는 

편이다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나에게 주어진 상황은 내게 책임이 있다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
4. 주로 만나는 사람들과의 관계는 원만하고 만족스러운 

편이다. ① ② ③ ④ ⑤
5. 나는 살아가면서 남을 믿는 편이고, 또 주위 

사람들도 날 믿어주는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

6. 나는 이웃이나 주위 사람들로부터 인정받는 가운데 
상부상조하며 살아가고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

7. 남에게 의존하거나 휘둘리지 않고 자기 주도적으로 
살아가는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

8. 시간 여유를 내어 취미 활동이나 여가활동을 즐
기는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

9. 내가 하고 싶은 일에 시간을 할애할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
10. 주변의 환경 변화에 잘 적응하고 대처해 나가는 

편이다. ① ② ③ ④ ⑤

11. 나는 직장과 가정생활 간에 균형과 조화를 이루며 
살아가는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

12. 나의 건강상태는 양호하며 잘 관리해 나가고 있는 
편이다. ① ② ③ ④ ⑤

13. 나는 나에게 주어진 여건 속에서 삶을 즐기며 
살아가고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

14. 나는 나의 삶에 분명한 목표와 방향 감각을 가
지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

15. 나는 나의 삶에 의미를 부여하고 보람을 느끼며 
살아간다. ① ② ③ ④ ⑤

16. 나는 삶속에서 설렘이나 기대감을 가지고 살아
가는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

17. 나 자신은 계속 성장 발전해 나가고 있으며 나의 
삶은 향상되어 가고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

18. 나 자신의 성숙이나 자아실현을 위해서 끊임없이 
노력하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

19. 나는 스스로 큰 잠재력를 가지고 있다고 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅳ. 다음 문항은 귀하가 속한 조직에 대한 질문입니다. 평소에 귀하의 생각과 일치하거나 
가장 가까운 곳에 “√” 표시를 해주십시오.

문   항
전혀 

그렇지 
않다

대체로
그렇지 
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우 
그렇다

1. 내가 수행하는 직무에 대한 책임을 고려할 때, 현재 
공정한 보상을 받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 내가 쌓아온 경험을 고려할 때, 현재 공정한 보상을 
받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 내가 업무에 기울인 노력을 고려할 때, 현재 공정한 
보상을 받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 내가 달성한 업무 성과를 고려할 때, 현재 공정한 
보상을 받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

5. 내가 받는 업무 스트레스를 고려할 때, 현재 공정한 
보상을 받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

6. 우리 조직의 절차는 올바른 의사결정을 위해 정확한 
정보로 설계되었다. ① ② ③ ④ ⑤

7. 우리 조직의 절차는 의사결정에 이의를 제기할 수 
있도록 설계되었다. ① ② ③ ④ ⑤

8. 우리 조직의 절차는 의사 결정에 의해 영향을 받는 
다양한 측면을 고려하여 설계되었다. ① ② ③ ④ ⑤

9. 우리 조직의 절차는 일관성 있는 결정을 할 수 있도록 
일반적인 기준으로 설계되었다. ① ② ③ ④ ⑤

10. 우리 조직의 절차는 구성원들의 관심사를 반영하여 
설계되었다. ① ② ③ ④ ⑤

11. 우리 조직의 절차는 의사결정과 이행에 대해 피드백이 
될 수 있도록 설계되었다. ① ② ③ ④ ⑤

12. 우리 조직의 절차는 해설 또는 정보를 추가적으로 
요청할 수 있도록 설계되었다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅴ. 다음 문항은 연구목적에 따라 분류하기 위한 항목입니다. 해당하는 번호에 “√” 표시를 
해주십시오.

 

설 문 항 목 구    분

1. 성별 ① 남      ② 여

2. 연령 ① 20세 미만   ② 20대   ③ 30대   ④ 40대   ⑤ 50세 이상

3. 결혼 여부 ① 결혼      ② 미혼

4. 학력 ① 고졸   ② 전문대졸   ③ 대졸   ④ 대학원졸 이상

5. 근속연수
① 1년 미만   ② 1~3년 미만   ③ 3~5년 미만   ④ 5~10년 미만
⑤ 10~20년 미만 ⑥ 20년 이상

6. 담당 직무  ① 사무관리직   ② 영업직    ③ 생산직   ④ 기술직   ⑤ 연구직

7. 직위
① 사원     ② 대리      ③ 과장      ④ 차장     ⑤ 부(팀)장
⑥ 실・국장급 이상

8. 인사/총무부서 
근무여부?

 ① 예   ② 아니요

9. 관리자 여부  ① 직원   ② 관리자(부서장/팀장)

10. 직장의 유형  ① 공공부문(정부, 지자체, 공공기관 등)   ② 민간기업

11. 직장 규모
 ① 50인 미만   ② 50인 이상~100인 미만   ③ 100인 이상~300인 이상 
 ④ 300인 이상~1,000명 미만   ⑤ 1,000명 이상

12. 직장 소재지
① 수도권    ② 대전·충청·세종    ③ 대구·경북
④ 부산·울산·경남    ⑤ 광주·전남·전북    ⑥ 강원·제주

설문에 응해주셔서 진심으로 감사드립니다.
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