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국 문 초 록

본 연구는 조직이 도입한 고성과 작업시스템을 인식하는 근로자의 과

업 및 맥락성과와 이러한 관계에서 스트레스의 매개효과와 절차적 공정

성의 조절효과를 확인하고자 하였다. 연구를 위하여 고성과 작업시스템

인식이 개인성과를 향상시키고, 고성과 작업시스템 인식과 개인성과의

관계에서 구성원이 지니고 있는 스트레스가 영향을 미칠 것이라는 가설

과 절차적 공정성 이들의 관계를 조절할 것이라는 가설을 설정하였다.

연구가설 검증을 위하여 A 공공기관 근로자를 대상으로 설문지법을 활

용한 설문조사를 실시하였다. 총 300부의 설문지를 배부하였으며 247부

를 회수하였으나 불성실하게 응답한 12부를 제외하고 최종적으로 235부

의 표본이 분석에 활용되었다. 연구결과는 다음과 같다.

첫째, 조직 구성원의 고성과 작업시스템 인식은 개인성과에 정(+)의 영

향을 미친다. 둘째, 조직 구성원의 고성과 작업시스템 인식은 스트레스에

부(-)의 영향을 미친다. 셋째, 스트레스는 고성과 작업시스템과 개인성과

의 관계에서 부분매개 효과를 갖는다. 넷째, 절차적 공정성은 고성과 작

업시스템 인식과 종업원의 스트레스 간의 부(-)의 관계를 강화하였다.

다섯째, 절차적 공정성이 높은 집단에서는 고성과 작업시스템 인식이 스

트레스를 낮추는 영향을 높였지만, 절차적 공정성이 낮은 집단에서는 유

의하지 않았다.

본 연구의 시사점은 다음과 같다. 이론적으로는 첫째, 고성과 작업시스

템 인식이 조직 구성원 개인의 과업성과, 맥락성과에 미치는 영향을 실

증적으로 규명한 점이다. 둘째, 고성과 작업시스템 인식이 구성원의 스트



레스를 완화시켜 조직의 성과 하락 가능성을 사전에 예방하는 효과를 갖

는다. 셋째, 고성과 작업시스템 인식이 개인성과에 미치는 영향을 강화하

기 위해 절차적 공정성 인식의 확보가 필요하다는 점이다. 실무적인 시

사점으로는 첫째, 조직이 구성원의 성과에 긍정적 영향을 미치는 고성과

작업시스템 도입의 당위성을 제시해주었다. 둘째, 고성과 작업시스템이

제대로 작용하기 위해서 구성원의 조직의 공정성에 대한 인식이 확보되

어야 한다는 점이다.

주제어 : 고성과 작업시스템, 과업성과, 맥락성과, 스트레스, 절차적

공정성
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제1장 서 론

전략적 인적자원관리 분야에서 기업이 보유한 인적자원은 조직의 성과

창출의 원천으로 여겨진다. 초기에는 자원기반관점(resource based

view)을 바탕으로 인적자원이 여타 물리적 자원에 비하여 경쟁사의 모

방이 어렵고 이동이 쉽지 않은 점 등을 이유로 기업의 경쟁우위 확보에

중요한 수단으로 간주되었고(Barney, 1991; Barney & Wright, 1997), 제

4차 산업혁명 시대에 진입한 최근에는 정보기술이 발전할수록 사회적 연

계에서 비롯되는 인간적 감성을 더욱 갈구하기 때문에 인적자원과 그 연

결의 중요성이 여전히 강조되고 있는 실정이다(Klaus, 2016).

고성과 작업시스템(high performance work system)은 전략적 인적자

원관리 분야에서 중요한 성과달성 수단 중 하나로 언급된다(Pfeffer,

1994; Huselid, Jackson, & Schuler, 1997). 기업은 조직의 전략적 목표

달성을 위한 수단으로 다양한 인적자원 관리제도를 도입한다. 일반적으

로 근로자의 장기적인 직무 수행 능력을 개발하기 위하여 지식, 기술 등

을 향상시키는 교육·훈련 제도나 적절한 과업 수행에 대한 보상을 위한

인센티브 제도, 조직 의사결정 과정에 참여할 수 있는 기회 제공 등이

이에 해당한다. 고성과 작업시스템은 조직구성원의 성과를 향상시키기

위해 설계되는 다양한 인적자원관리제도나 관행을 통칭하는 개념으로서

기업은 조직의 전략적인 목표를 달성하기 위하여 고성과 작업시스템을

도입한다(Lepak, Liao, Chung, & Harden, 2006; Takeuchi, Lepak,

Wang, & Takeuchi, 2007; Sun, Aryee, & Law, 2007; Patel,

Messersmith, & Lepak, 2013; Evans & Davis, 2005; Kehoe & Wright,

2013; Cappelli & Neumark, 2001; Whitener, 2001; 손종배․윤동열․장

준원, 2018; 권기욱․김광현․김종인, 2012; 류준열․양재완, 2017).
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조직이 제공하는 인적자원관리제도가 구성원의 성과에 미치는 영향은

사회교환이론(Blau, 1964)을 통해 설명할 수 있다. 사회교환이론이란 사

회적 교환관계에 있는 거래 당사자 간에 형성되는 보상의무감을 의미한

다. 본 이론에 따르면 조직이 보유한 인적자원, 즉 구성원의 능력을 개발

하기 위해 제공하는 각종 인적자원관리제도는 구성원에게 조직이 그들을

가치 있는 존재로 대우한다는 인식을 갖게 한다. 따라서 구성원들은 조

직에서 받은 혜택에 대한 보상 행위로서 조직의 성과창출에 공헌하는 행

위를 하게 된다고 해석된다. 이러한 사회적 교환관계로부터 파생되는 개

인과 조직 간의 상호호혜성은 종업원이 보상 의무감을 갖도록 하여 조직

의 장기적 성과 창출을 가능하게 하는 원인이 된다.

고성과 작업시스템을 통해서 직접적으로 기대할 수 있는 성과는 조직

몰입, 직무만족 등 인적자원 수준의 성과이며, 재무적 성과 같이 조직수

준의 성과로 갈수록 고성과 작업시스템의 영향력이 약해진다고 한다

(Wright, Gardner, & Moynihan, 2003; 김건식, 2013). 따라서 고성과 작

업시스템이 인적자원 수준에 해당하는 조직구성원 개인의 성과에 미치는

영향을 파악할 필요성이 있다고 볼 수 있다. 다만 고성과 작업시스템이

종업원의 명시적 과업수행에 대한 성과인 과업성과(task performance)를

비롯하여 비명시적인 수행행동이라고 할 수 있는 맥락성과(contextual

performance)에 미치는 실증연구는 부족한 실정이므로 본 연구를 통해

고성과 작업시스템을 인식한 개인의 성과를 과업성과와 맥락성과로 구분

하여 확인하고자 한다.

Borman & Motowidlo(1993)에 따르면 과업성과는 역할 내 행동

(in-role performance)으로서 특정직무가 요구하는 내용을 얼마나 잘 수

행하는지를 나타낸다. 과업성과는 직무수행에 필요한 모든 행동과 관련

되어 조직의 직무별로 다양한 형태로 나타난다. 따라서 역할과 행동이

분명하게 규정된다는 특징과 과업수행에 대한 보상을 분명하게 확인할

수 있다는 특징을 가진다(Christian, Garza, & Slaughter, 2011). 반면 맥



- 3 -

락성과는 공식적인 업무수행의 결과는 아니지만 조직에서 사회적 또는

심리적인 맥락을 형성하여 과업수행에 간접적으로 기여하는 행동을 의미

한다(Borman & Motowidlo, 1993). 맥락성과는 역할 외 행동(extra-role

performance)으로서 직원 간 마찰을 줄이고 협업을 촉진하여 조직이 효

과적으로 기능할 수 있도록 도와준다.

한편 고성과 작업시스템이 인적자원 수준에 미치는 영향에서 개인의

감정상태를 고려하지 않을 수 없다. 스트레스는 압박감, 불안감, 걱정 등

부정적 정서와 관련이 있다(Hunter & Thatcher, 2007). 정서사건이론

(AET: affective events theory)에 의하면 종업원이 직장에서 경험하는

정서적인 경험은 개인의 태도와 행동에 영향을 미치고 이는 곧 직무성과

로 이어진다(Weiss & Cropanzano, 1996). 근로자가 일터에서 겪는 긍정

적인 경험은 직무만족 같은 긍정적인 결과로 나타나지만 부정적인 정서

는 좌절감이나 분노와 같은 부정적인 태도로 나타날 수 있다(Basch &

Fisher, 1998). 따라서 본 연구에서는 고성과 작업시스템과 개인성과의

관계를 확인하고 종업원의 스트레스의 영향을 확인하고자 하였다. 또한

절차적 공정성이 고성과 작업시스템 인식과 스트레스, 개인성과 간의 관

계에서 조절변수로서의 효과를 실증하고자 하였다.
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제2장 이론적 배경

제1절 고성과 작업시스템

1. 고성과 작업시스템의 정의

고성과 작업시스템(high performance work system)은 전략적 인적자

원관리 분야에서 기업의 성과에 영향을 미치고 핵심역량을 확보하는데

필요한 중요한 수단이다(Pfeffer, 1994; Huselid et al., 1997). 조직은 전

략적인 인적자원 관리를 통해 조직의 목표달성에 영향을 미치거나 조직

목표에 부합하는 전략적 선택을 할 수 있다(Chadwick & Cappelli,

1999). 기업의 자원기반 관점에서 인적자원은 기업이 지속적인 경쟁우위

를 만들어내기 위해 사용할 수 있는 중요한 전략적 자원으로 여겨진다

(Barney, 1991; Barney & Wright, 1997). 종업원이 보유한 개인의 지식,

기술, 능력 등의 총합이 개인이나 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 수

있기 때문이다(Lepak et al., 2006).

인적자원관리는 조직이 보유한 인적자원을 활용하여 특정한 성과를 달

성하기 위해 설계되는 조직적 행위 또는 인사정책으로서(Becker &

Gerhart, 1996; Schuler & Jackson, 1987), 인적자원관리 시스템은 전략

적 과제를 목표로 종업원의 역량, 동기부여와 조직에 공헌할 기회에 영

향을 미치도록 운영된다(Lepak et al., 2006). 고성과 작업시스템은 조직

의 성과를 향상시키기 위하여 조직구성원이 보유한 역량을 강화하도록

설계된 교육․훈련이나 구성원의 동기부여를 위해 제공하는 각종 인센티

브, 보상제도 또는 조직에 기여할 참여기회 제공 등 내적 일관성을 가진

인적자원 관리제도들의 집합이다(Huselid, 1995; Datta, Guthrie, &
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Wright 2005; Lepak et al., 2006; Takeuchi et al., 2007; Aryee,

Walumbwa, Seidu, & Otaye, 2012; Jiang, Lepak, Han, Hong, & Kim,

2012). 이러한 고성과 작업시스템은 기업에 효과성을 부여하고 핵심역량

을 확보하는데 도움이 된다(Aryee et al. 2012; Bowen & Ostroff 2004;

Liao, Toya, Lepak, & Hong, 2009).

국내․외 여러 선행연구에서 고몰입, 고성과, 고관여 또는 혁신적, 유

연적 등 다양한 용어를 사용하여 이를 설명하지만(이주형․이영면,

2010), 공통적으로 개별 인사제도가 아니라 하나의 체계 또는 집합으로

서의 인사제도들을 의미한다는 특성을 지니고 있다(Delery & Shaw,

2001; Guthrie, 2001). 이 중 고성과 작업시스템은 고몰입, 고관여 인적자

원관리의 모든 요소를 포함하는 넓은 범위의 개념이라고 할 수 있다

(Zacharatos, Barling, & Iverson, 2005). 선별적 인력배치, 개인·집단 인

센티브, 집중적인(intensive) 훈련과 개발, 성과평가 및 참여제도, 정보공

유 등 다양한 유형의 성과향상 제도로 구성되어 있기 때문이다(Lepak et

al., 2006). 본 연구에서는 조직이 성과를 창출하기 위하여 구성원의 역량

을 개발하는 교육, 훈련, 채용 및 보상 등 인사제도 전반을 다루는 인적

자원관리 시스템으로 정의하고자 한다.

2. 사회교환이론과 고성과 작업시스템 인식

사회교환이론(Blau, 1964)은 고성과 작업시스템과 조직성과의 관계를

설명하는 중요한 매커니즘이다(Takeuchi et al., 2007; Kehoe & Wright,

2013; Sun et al., 2007; Whitener, 2001; Arthur, 1994; Evans & Davis,

2005; 권기욱 외, 2012; 박노근, 2010; 류준열․양재완, 2017). 사회교환이

론에 따르면 사람들은 자신이 받은 호의에 대해 그에 상응하는 보상을

해야 한다는 의무감을 느끼게 되는데 이러한 호혜성의 원리가 교환 당사

자 간에 신뢰관계를 형성할 수 있다고 설명한다(Gouldner, 1960;

Emerson, 1976; Cropanzano & Mitchell, 2005; 류준열․양재완, 2017).
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또 사회적 맥락이론 관점(Ferris et al., 1998)에서는 조직이 도입하고 실

행하는 인적자원관리 시스템이 구성원들의 조직에 대한 인식과 태도에

영향을 미쳐 궁극적으로 개인의 직무성과의 형태로 나타나는 점을 설명

한다(Bowen & Ostroff, 2004).

구성원은 조직이 투자하는 인적자원관리 제도를 통해 자신들이 가치

있는 대상으로서 사회적 교환관계 속에 있다는 인식을 형성할 수 있다

(Shore & Shore, 1995). 또한 종업원과 사용자 간의 유인-보상의 균형은

사회교환관계 형성과 그로 인한 더 나은 성과를 창출할 수 있는 토양을

제공하는 기능을 수행한다(Takeuchi et al., 2007). 구체적인 예를 들자

면, 엄격한 채용과 선발 절차는 직원들에게 조직이 그들을 높게 평가한

다는 신호를 보내는 것이라고 해석할 수 있다. 교육․훈련제도들은 종업

원이 조직의 생존과 성공에 중요한 자원으로 여긴다는 신호를 제공하며

직원들에 대한 조직의 투자를 나타낸다. 또한 성과평가제도는 역량 있는

고성과자가 조직에서 인정 받고 승진하리라는 기대에 대한 보상이며, 임

파워링 제도는 조직이 개별 종업원의 가치를 높게 인식하는 표현이라고

설명할 수 있다. 이러한 인적자원관리제도는 고성과 직원이 조직에 남아

서 높은 수준의 업무를 수행하도록 하는 인센티브가 된다(Guthrie, 2001;

Way, 2002; Takeuchi et al., 2007).

3. 고성과 작업시스템의 결과변수

선행연구들을 살펴보면 일반적으로 고성과 작업시스템을 활용하는 조

직이 높은 조직성과를 달성하는 것으로 나타났다(Peffer, 1994). 종업원의

몰입 증가에 따라 조직성과에 긍정적인 영향을 준다는 연구결과

(Huselid, 1995), 고성과 작업시스템이 다양한 인사제도와 관행을 통해

조직 구성원의 지식, 기술, 태도를 향상시켜 조직성과에 기여한다는 긍정

적인 주장(김건식, 2013), 고몰입 인적자원관리를 인식하는 정도가 클수

록 직무 스트레스가 작다는 연구결과(김주희․강영희, 2014) 등이 이에



- 7 -

해당한다. 또한 고성과 작업시스템이 직무성과나 조직시민행동과 같은

바람직한 종업원 성과와 관련된 것을 밝히고 있고(Takeuchi, Chen, &

Lepak, 2009; Kehoe & Wright 2013), 조직몰입과 직무만족을 증가시킨

다는 연구결과도 다수 존재하고 있다(Korff, Biemann, & Voelpel 2017;

Messersmith, Patel, & Lepak, 2011; Takeuchi, Chen, & Lepak 2009).

그러나 종업원의 고성과 작업시스템 인식이 부정적인 결과를 초래한다는

연구도 일부 존재한다. 역인과관계의 오류를 지적하는 연구(Datta et al.,

2005; 옥지호, 2015; 이주형․이영면, 2010)를 비롯하여 해외에서는 부서

차원의 고성과 작업시스템의 실행이 개인의 인식 수준에서 직무통제(job

control)와 불안감(anxiety), 역할과부하(role overload)의 상호작용을 통

해 이직의도에 미치는 영향을 확인한 연구(Jensen & Messersmith,

2013), 종업원의 고성과 작업시스템 인식이 불안감, 역할과부하, 직무소

진(job burnout)을 매개로 반생산적 행동을 유발한다는 결과(Gulzar et

al., 2014) 등이 이에 해당한다. 이상에서 설명한 바를 종합해보면 고성과

작업시스템의 핵심에 대한 다양한 이론적 시도로부터 고성과 작업시스템

이 조직의 내부구조에서 발생하는 성과와 관련이 있다는 점을 도출할 수

있다(Evans & Davis 2005).

4. 고성과 작업시스템의 선행연구

Delery & Doty(1996)는 조직이 도입하는 전략적 인적자원 관리제도와

조직의 성과 간의 관계를 보편론적 관점(universaistic perspective), 상황

론적 관점(contingency perspective), 구성론적 관점(configurational

perspective)으로 구분하였다. 먼저 보편론적 관점에 따르면 특정한 고용

제도(employment practices)의 사용은 항상 특정한 조직성과(긍정적, 부

정적)로 나타난다고 한다. 예를 들어 타당한 성과평가(performance

appraisals)나 채용도구(selection devices)는 항상 긍정적인 결과를 낳는

다는 것이다. 반면 상황론적 관점에서는 특정 고용제도와 조직성과는 조
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직의 전략적 상황에 따라 달라진다고 설명한다. 따라서 조직은 조직의

전략과 일치하는 종업원의 행동을 독려할 수 있는 인적자원관리를 시행

해야 한다는 것이다. 마지막으로 구성론적 관점은 앞선 두 개의 관점보

다 복잡한 형태로 나타나는데, 다양한 제도의 구성이 최대의 성과를 도

출할 수 있다고 하며 고용제도는 내적 일관성을 가지고 조직의 전략과

연결되어야 함을 강조한다. 한편 성과는 평가자에 따라 결과가 달라지지

않는 객관적 성과와 평가자별로 평가결과가 달라질 수 있는 주관적 성과

로 구분할 수 있다(박오원, 2013; 유이정․노현탁, 2016). 또한 성과 측정

의 수준을 기반으로 개인성과, 집단성과, 조직성과 등과 같이 구분할 수

도 있다(배종석․사정혜, 2003; 오인수 외, 2007).

조직이 보유한 인적자원은 경쟁 우위를 취득할 수 있는 수단으로서 고

객의 편익을 높이는 등의 조직성과를 향상시킬 수 있다(Crook, Todd,

Combs, Woehr & Ketchen, 2011). 선행연구들은 인적자원관리가 성과에

미치는 영향을 이해하기 위해서는 먼저 인적자원관리의 성과를 측정해야

하고 이는 행동결과(노력/동기, 협력, 참여 등)로 이어져 성과결과(결근/

이직률, 생산성, 품질, 혁신 등)로 나타나고 궁극적으로 재무적인 결과로

나타난다고 하였다(Guest, 1997; 배종석․사정혜, 2003; 이민우, 2008; 이

주형․이영면, 2010). 초기 조직성과와 고성과 작업시스템과 관련한 연구

들은 주로 다양한 인적자원관리제도들이 성과에 미치는 영향을 검증하는

데서 시작했고, 2000년대 들어서 고성과 작업시스템의 조직성과 향상에

기여하는 다양한 경로를 밝히기 위해 노력해왔다(박지성․류성민, 2015).

고성과 작업시스템을 통해서 직접적으로 기대할 수 있는 성과는 이직

의도, 조직몰입, 직무만족 등 인적자원관리 수준의 성과이며, 조직수준의

성과인 재무적성과 시장성과 등으로 갈수록 영향력이 약해진다고 한다

(Wright, Gardner, & Moynihan, 2003; 김건식, 2013). 본 연구에서는 고

성과 작업시스템의 직접적인 성과라 할 수 있는 인적자원관리 수준의 성

과를 구성원의 과업성과와 맥락성과를 통하여 측정하고자 하였다.
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연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

Takeuchi et al.
(2007) HPWS

Relative
establishment
performance

Collective
human capital,
Degree of
establishment
social
exchange

social
exchange
theory,
resource
based
view

Ramsay et al.
(2000) HPWS Organizational

performance

Work
intensification,
Insecurity,
Discretion,
Job strain

Sun et al.
(2007) HPWS Turnover,

Productivity

Service
oriented
citizenship
behaviors,
Unemlpyment
rate, Business
strategy

social
exchange
theory

Jensen et al.
(2011) HPWS Turnover

intentions

Job control,
Strain, Work
intensification

job
demand
control
theory

Jensen et al.
(2013) HPWS Turnover

intentions

Anxiety, Role
overload, Job
control

job
demand
control
theory

Zhang et al.
(2014) HPWS Organizational

performance

Corporate
social

performance,
Employee
outcomes

AMO
theory

Gulzar et al.
(2014) HPWS

Counterproduc
tive work
behavior

Anxiety, Job
burnout, Role
overload

job
demand
theory

박종욱 등
(2016)

고성과
작업시스템

직무성과,
조직시민행동 목표지향성(조)

AMO,
사회교환
이론

박종욱․손승연
(2017)

고성과
작업시스템
지각

과업성과,
창의성

핵심
자기평가(조)

사회인지
이론,
사회교환
이론

<표1> 고성과 작업시스템의 선행연구
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연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

양재완
(2016)

의도된 고성과
작업시스템 조직시민행동

절차적
공정성(매),
고성과
작업시스템
분위기(조)

사회교환
이론,
행동주의
적 관점

박지성․안성익
(2015)

고성과
작업시스템

직무만족,
조직몰입 인사기능(매)

최우재
(2015) 인적자원개발 성과 조직변화(조)

김철수․전순영
(2015)

고성과
작업시스템 조직성과

박지성․류성민
(2015)

고성과
작업시스템 조직성과 조직역량(매)

배종석․사정혜
(2003) 인적자원관리 조직성과

류준열․양재완
(2017)

고몰입
작업시스템
지각

조직시민행동
일-가정 균형
지각(조),
조직몰입(매)
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제2절 개인성과

1. 과업성과와 맥락성과

과업성과(task performance)는 역할 내 행동(in-role performance)으로

서 개인이 직무가 요구하는 업무를 얼마나 잘 수행하는지를 나타낸다

(Borman & Motowidlo, 1997). 과업성과는 영업이나 판매와 같이 전체

프로세스의 일부를 직접 수행하거나 종업원 채용과 같이 간접적으로 조

직효과성에 기여하는 행동으로 정의할 수 있다(Borman & Motowidlo,

1993). 따라서 직무에 필요한 실질적인 업무와 관련된 모든 행동은 과업

성과로 분류할 수 있고 과업성과를 달성한 종업원은 그들이 생산성 향상

에 공헌한 것에 대한 보상을 분명하게 확인할 수 있다는 특징을 지닌다

(Christian et al., 2011).

반면 맥락성과(contextual performance)는 공식적인 직무의 일부로서

요구되는 것은 아니지만 조직 내에서 사회적, 심리적 맥락을 형성하여

과업수행과 수행절차를 촉진하는 방식으로 조직 효과성에 기여하는 행동

을 의미한다(Borman & Motowidlo, 1993). 주로 조직시민행동(Organ,

1988), 역할 외 행동(extra-role performance)(Van Dyne, Cummings, &

Parks, 1995) 등이 맥락성과에 포함되는 행동이다(Christian et al., 2011).

지속성, 노력, 복종, 자기 수양과 같은 맥락적 성과행동은 종업원과 관리

자의 효과성을 높일 수 있다(Motowidlo, Borman, & Schmit, 1997;

Podsakoff & MacKenzie, 1997). 또한 지원, 배려, 협동 등의 성과행동은

직원 간 마찰을 줄이면서 작업그룹의 효과성, 효율성을 높이고 조직의

협력체계 향상을 통하여 과업성과를 촉진한다(Van Scotter, Motowidlo,

& Cross, 2000).

Borman & Motowidlo(1993)에 따르면 과업성과와 맥락성과는 크게 네

가지 관점에서 구분할 수 있다. 첫 번째로 과업성과는 조직의 기술적 핵



- 12 -

심에 직·간접적으로 공헌하는 행위들로 인한 성과이지만, 맥락적 수행성

과는 과업성과가 발생하는 조직환경에서 사회·심리적 환경을 지원한다는

차이가 있다. 둘째, 과업성과는 동일한 조직 내에서 다양한 직무를 통해

다양하게 나타난다는 특성을 지니지만, 맥락성과는 조직 내의 직무와는

무관하게 동료 간 공헌, 활발한 상호작용 등 비교적 일반적인 특성을 띤

다는 측면에서 차이를 가진다. 세 번째, 과업성과는 역할과 행동이 분명

하게 규정되어 있지만, 맥락성과는 과업성과와 달리 명시적이지 않은 편

이다. 끝으로 과업행동을 결정짓는 가장 중요한 특성은 과업의 숙련도라

할 수 있는 종업원의 역량(지식, 기술, 태도)과 관련이 있으나, 맥락적 성

과는 개인의 역량과 별개로 고유의 행동특성, 즉 행위 자체와 관련이 깊

다고 할 수 있다(Van Scotter, 2000). 위에서 언급한 과업성과와 맥락성

과의 차이를 정리하여 <표2>에서 제시하였다.

2. 맥락성과와 조직시민행동

맥락성과와 조직시민행동은 각기 개별적인 개념으로서 독립적으로 사

용되고 있지만 일부 유사성을 공유하고 있다. 앞서 살펴본 바와 같이 조

직시민행동(organizational citizenship behavior)은 맥락성과의 범주에 포

함되는 개념이다. 조직시민행동이란 조직구성원이 직무에 만족한 결과에

대한 관심으로부터 시작된 개념인데(Organ, 1988), 조직구조를 효과적으

로 유지하기 위해 필요한 동료 간의 지원 또는 협력행동을 뜻한다.

구분 발생위치 종류 강제성 의존성

과업성과 행위 기준 직무별로 다양
역할과 행동을 

규정
종업원의 KSA

맥락성과
사회·심리적 

환경
직무와 무관 명시성 약함 종업원의 행동

<표2> 과업성과와 맥락성과 비교
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Organ(1997)에 따르면 조직시민행동은 조직이 보유한 자원의 이동을 가

능하게 하고 조직 내 융통성, 혁신성 등을 촉진하여 조직이 효과적으로

기능할 수 있도록 해준다. 따라서 조직시민행동은 관리자가 독려

(encourage)할 수 있는 종업원의 행동이라고 정의할 수 있다. 반면 맥락

성과(contextual performance)는 직무성과(job performance)의 일부이긴

하지만 역할 외적인 행동이기 때문에 관리자가 요구할 수 없는 비과업

(non-task)적 행동이라는 차이가 있다(Motowidlo, 2000).

3. 개인성과의 선행연구

과업성과, 맥락성과와 관련한 국내·외 선행연구로는 종업원의 조직지

원 및 상사지원 인식이 맥락성과, 철회행동(비생산적활동)에 미치는 영향

에 관한 연구(류성민․안성익, 2012), 집단전형성이 맥락수행의 구조를

이루는 직무헌신과 대인촉진행동에 미치는 영향에 관한 연구(이경근,

2015), 고성과 작업시스템이 직무성과와 조직시민행동에 미치는 연구(박

종욱․김성수․박광서, 2016), 상호작용 공정성이 과업성과에 미치는 영

향(손승연․박희태․윤석화, 2013), 개인-직무적합성이 과업성과와 맥락

성과에 미치는 영향(김미희․신유형․문철우, 2012) 등이 있다. 해외에서

는 과업성과와 맥락성과가 이직의도, 직무만족, 정서적 조직몰입에 미치

는 영향에 관한 연구(Van Scotter, 2000)나 승진과 보상에 미치는 영향

(Van Scotter & Motowidlo, 2000), 조직 내 정치가 맥락성과에 미치는

영향(Witt, Kacmar, Carlson, & Zivnuska, 2002) 또는 종업원의 Big 5

성격특성이 과업성과와 맥락성과에 미치는 영향에 관한 연구(Kamdar &

Vna Dyne, 2007)와 같이 개인차원에서 성과와의 관계를 확인하는 연구

들이 있다.
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연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

Van Scotter
(2000)

Task
Performance,
Contextual
Performance

Turnover,
Job

satisfaction,
organizational
commitment

Van Scotter &
Motowidlo
(2000)

Task
Performance,
Contextual
Performance

career
advancement,
rewards over

time

Witt et al.
(2002)

Organizationa
l Politics

Contextual
Performance

Big 5
Personality(조)

Kamdar &
Van Dyne
(2007)

Conscientious
ness,

agreeablenes
s

Task
Performance,
Contextual
Performance

LMX(조),
TMX(조)

Bing et al.
(2011)

Political
Skills

Task
Performance,
Contextual
Performance

social
requirementrs(조)

류성민․안성익
(2012)

조직지원,
상사지원

맥락성과,
철회행동

일-가정 균형
만족도(매)

이경근
(2015)

리더의
집단전형성

직무헌신행동,
대인간
촉진행동

절차공정성(매),
집단동일시(조)

사회정체
성이론

박종욱 등
(2016)

개인수준
고성과
작업시스템

직무성과,
조직시민행동 목표지향성(조)

박종욱․손승연
(2017)

고성과
작업시스템
지각

과업성과,
창의성 핵심자기평가(조)

<표3> 개인성과의 선행연구
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연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

손승연 등
(2013)

상호작용
공정성 과업성과 리더인정(매),

심리적계약(매)
사회교환
이론

손승연 등
(2010)

자기지향적
완벽주의 과업성과

조직지원인식(조),
상사의 모욕적
행동(조)

박희태 등
(2014)

상사의
비인격적
행동

과업성과

김석영 등
(2012) 일-가정 갈등 과업성과

정서적 고갈(매),
스트레스
대처전략(조)

김미희 등
(2012)

개인-직무
적합성

과업성과,
맥락성과

과업 중요성(조),
자율성(조)

자기결정
이론

이나영 등
(2016)

심리적
주인의식 과업수행 변화몰입(매)

조영복․이나영
(2015)

문제해결
자신감, 일
의미감

과업성과 변화리더십(조)



- 16 -

제3절 스트레스

1. 스트레스와 개인성과의 관계

조직 구성원의 과업환경에 대한 인식은 성과와 밀접하게 관련되어있다

(Gardner & Cummings, 1988; Roberts & Glick, 1981; Spector & Jex,

1998; Saavedra & Kwun, 2000). 정서사건이론(AET: Affective events

theory)(Weiss & Cropanzano(1996)에 따르면 종업원이 직장에서 경험하

는 정서적 경험은 종업원의 태도와 행동에 영향을 미치고 이는 곧 긍정

적이거나 부정적인 업무태도로 나타나 직무성과와 직무만족에 영향을 미

친다(Basch & Fisher, 1998). 심리적 계약이란 구성원의 태도와 행동에

영향을 미치는 결정요인인데(Schein, 1982), 불공정 인식은 스트레스와

연결된다(Skarlicki & Folger, 1997; 손태원․공도훈․여경태, 2014). 긍정

적 감정과 스트레스를 구분해보면 긍정적인 정서란 열정적이고 기민한

상태로서 긍정적인 정도가 높을수록 매사에 쉽게 전념하고 몰입할 수 있

지만, 부정적인 정서는 신경질적이고 불안한 상태로서 긍정적 정서에 비

해 몰입하기 어려운 상태라는 차이를 가진다(Watson, Clark, &

Tellegen, 1988).

영국의 보건안전청(Health & Safety Executive)은 근로자의 신체적,

심리적 건강에 영향을 주는 스트레스 요인을 요구(demands), 통제

(control), 지원(support), 관계(relationships), 역할 및 조직의 변화(role

and organizational change)의 6가지로 구분하고 이러한 요인들은 조직의

크기나 유형에 관계없이 근로자의 웰빙과 생산성에 부정적인 영향을 미

친다고 하였다(MacKay, Cousins, Kelly, Lee, & McCaig, 2004). 이 중

근로자가 직무를 수행할 때 겪을 수 있는 직무요구(job demands)는 직

무소진(burnout)의 선행요인으로 다루어지고 있다. 직무소진이 발생하는

상황적 요인은 크게 직무특성, 직업특성, 조직특성으로 세 가지로 구분할

수 있는데, 특히 직무요구는 직무특성에 속하는 요인으로서 양적인
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(quantitative) 직무요구는 종업원의 탈진과 매우 밀접한 관계가 있고 질

적(qualitative) 직무요구는 기대되는 요구에 대한 불일치, 역할갈등 때문

에 발생한다(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

2. 직무요구와 불안감

직무요구는(job demands) 직무의 다양한 측면으로 인하여 직무수행자

의 신체적, 심리적인 노력을 지속하게 만드는 것으로서 심리적 비용을

수반하는 업무강도나 역할 과부하, 열악한 환경조건 등을 그 예시로 들

수 있다(Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004). Anderson(1997)의 종업

원 냉소주의 연구에 관한 계약위반 프레임 워크는 일터의 특성을 3가지

로 구분하여 경영환경(business environment), 조직특성(organizational),

직무와 역할(job and role)로 구분하였다. 이 중 직무와 역할은 3개의 하

위요인으로 구성되는데 직무 모호성(role ambiguity), 직무갈등(role

conflict), 업무과부하(work overload)가 이에 해당한다. 이중 직무와 역

할은 경영환경에 대한 분배적, 절차적 인식을 통해 종업원의 냉소주의에

영향을 미치는 요인으로 작용한다.

직무요구의 증가는 불안감과 같은 부정적 정서는 증가시키지만 직무만

족과 같은 긍정적 정서는 감소시킨다(De Jonge & Schaufeli, 1998). 직

무를 수행하기 위해 필요한 시간적 압박이 높아지거나 지속적으로 업무

부하가 높아지면 종업원의 좌절감과 우울감이 증가하게 되는데, 이러한

좌절감의 증가는 개인의 열정, 적극성과 같은 긍정적인 정서를 감소시키

고 우울감의 증가는 불안감과 비관주의 등 부정적 정서를 유발한다

(Beehr, Jex, Stacy, & Murray, 2000). 이처럼 장기적인 직무요구가 지속

되면 근로자의 정서적 소진(emotional exhaustion)이 발생하는 등 부정

적인 영향을 미치는 것으로 알려져 있다(Cordes & Dougherty, 1993).

불안감(anxiety)은 정신적 중압감으로서 스트레스를 이끌어내는 요인

이다(Spector, 1998; Spector & Dwyer, 1988). 직장 내 불안감은 역할 과
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부하, 업무기대와 종업원이 보유한 역량의 미스매칭 등 다양한 경우에서

포착된다(Dougherty & Pritchard, 1985; Rizzo, House, & Lirtzman,

1970). 종업원의 불안감은 종업원의 심리적 징후(직무불만족, 이직의도

등), 신체적인 변화(복통, 두통, 혈압상승), 행동적 형태(흡연, 복무불량)

등의 반생산적행동(CWB: counterproductive work behavior)으로 나타난

다(Fox, Spector, & Miles, 2001).

3. 스트레스의 선행연구

근로자의 스트레스가 근로자에게 미치는 영향에 대한 국내·외 선행연

구는 주로 직무요구-자원모델 관점에서 직무소진(burnout) 관련 연구와

함께 진행되어 왔다. 직무요구가 소진과 종업원 성과(역할내성과, 역할외

성과)에 미치는 영향(Bakker et al., 2004), 업무과부하가 일-가정 갈등에

미치는 영향(Karatepe, 2012), 일터특성이 종업원의 냉소에 미치는 영향

(Andersson, 1997), 부정적 감정성향 등이 반생산적 과업행동에 미치는

영향(한광현, 2008), 개인주도성의 역할과부하와 직장-가정 내 갈등 간의

관계(김윤희․이인석․전무경, 2011), 조직경직성과 역할갈등 및 과다한

직무가 정서적·유지적 몰입에 미치는 영향(김진희․이랑, 2007) 등이 이

에 해당한다.

연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

Andersson
(1996)

Workplace
characteristic

s

Employee
Cynicism

Organizational
Setting(조)

Bakker et al.
(2004) Job Demands

Burnout,
Performance
(in-role

performance,
extra-role
performance)

JD-R
Model

<표4> 스트레스의 선행연구
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연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

Karatepe
(2012)

work
overload,
work-family
conflict,

family-work
conflict

job
embeddednes
s, job

performance

emotional
exhaustion(매)

Demerouti et
al.
(2001)

Job demands,
Job resource

Exhaustion,
Disengageme

nt

JD-R
Model

한광현
(2008)

부정적
감정성향,
자기효능감,
조직공정성,
대인간
갈등요인

반생산적과업
행동

개인주의,
집단주의 성향(조)

김윤희 등
(2011) 개인주도성

역할과부하,
직장-가정갈

등
조직문화(조)

김진희·이랑
(2007)

조직경직성,
역할갈등,
직무과다

정서적몰입,
유지적몰입 조직냉소주의(매)

심리적
계약파기,
직무요구-
자원모델

김경석
(2006) 조직시민행동 이직의도,

직장가정갈등 고갈, 괴리(매)

조직시민
행동의
부정적
효과

이인재 등
(2010) 조직시민행동 소진,

조직불만족 인지부조화(매)

조직시민
행동의
부정적
효과

백수현 등
(2012) 구조적 공백 직무스트레스 직무자원,

직무요구(매)
직무요구-
자원모형
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제4절 절차적 공정성

1. 절차적 공정성의 정의

절차적 공정성(procedural justice)은 초기 Adams(1965)가 제시한 공정

성 이론(equity theory)으로부터 시작되었다. 공정성 이론에 따르면 조직

구성원은 스스로 인식하는 직무성과와 그 기여도에 대한 대가로 받는 보

상을 다른 구성원의 사례와 비교하게 되는데, 이때 구성원이 그 비율을

불공정하다고 인식하면 구성원은 이를 감소시키기 위하여 자신의 공헌을

낮추는 등의 보상행위를 한다고 설명한다(Greenberg, 1987, 1990). 그러

나 조직구성원이 보상만을 인식하는 것이 아니기 때문에 이후 분배뿐만

아니라 절차의 중요성을 대두되었고, 구성원 간 상호작용의 중요성, 의사

결정 근거에 대한 합당한 정보제공에 관한 논의 등 조직공정성 개념이

확장되기 시작하였다(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001;

Cropanzano & Greenberg, 1997; Tyler & Degoey, & Smith, 1996; Bies

& Moag, 1989; Greenberg, 1987; 홍계훈․윤정구, 2013; 이도화․이종범,

2010).

절차적 공정성이란 조직 구성원이 인식하는 조직의 의사결정 과정에서

사용된 정책 또는 의사결정 절차에 대한 공정성을 의미한다(Cohen-Char

ash & Spector, 2001; Greenberg, 1990). 사람들은 결과를 비롯하여 과정

에 대해서도 관심을 갖는다(Jones, 1998). 조직구성원들은 공정한 절차

속에서 자신이 성과를 달성할 수 있는 가능성이 높아질 것이라고 여기기

때문에(Cremer & Blader, 2006), 조직의 절차가 공정하다고 인식하는 구

성원일수록 조직을 위해 협력적인 태도를 나타낼 가능성이 높다(Kim &

Mauborgne, 1998; Lind & Tyler, 1988). 절차적 공정성 선행연구를 살펴

보면 주로 조직몰입, 직무만족, 조직시민행동 등 구성원의 태도와 관련한

변수에 영향을 미치는 것으로 나타난다(Lambert et al., 2007; Gilliland,

1993; 김희철․김두경․강영순, 2005; 전정호․설현도, 2016).
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2. 심리적 계약과 절차적 공정성

절차적 공정성은 조직이 종업원 개인과 장기적인 사회적 교환을 지속

할 것이라는 확신을 제공한다. 이는 심리적 계약이론(Argyris, 1962)을

통해 보다 구체적으로 설명할 수 있다. 심리적 계약이란 조직과 조직구

성원 간에 형성되는 암묵적이고 관습적인 약속이다(Rousseau, 1989). 그

러나 심리적 계약은 상호호혜성의 원칙에 기반을 둔 암묵적인 계약으로

서 법적 구속력을 갖는 계약의 형태가 아니기 때문에 계약의 위반이 발

생할 가능성이 크다(Robinson & Rousseau, 1994). 심리적 계약의 당사

자는 자신이 공정하게 수행한 의무에 대한 정당한 보상을 기대한다. 그

러나 이러한 기대가 지속적으로 위반되면 심리적 계약이 파기되는 결과

가 초래되고 심리적 계약의 파기는 종업원의 불만과 성과 저하의 주요원

인으로 여겨진다(Aselage & Eisenberger; Robinson & Morrison, 2000;

Conway & Briner, 2005; Robinson & Rousseau, 1994; 임현명․노명

화․정원호, 2015; 조윤형․조성원, 2017).

심리적 계약은 그 특성에 따라 거래적 계약과 관계적 계약으로 구분할

수 있는데, 거래적 계약이란 의무 이행(조직의 목표 달성)에 따른 급여

및 복리후생 제공 등을 특징으로 하고, 관계적 계약이란 의무 이행 외에

도 조직에 대한 충성심, 일치감과 이에 대한 조직의 지속적인 성장기회

제공을 특징으로 한다(Rousseau & Greller, 1994). 절차적 공정성은 심리

적 계약의 관계적 특성과 관련성이 높다. 조직에서 개인이 느끼는 절차

와 공헌에 대한 보상의 공정성은 구성원의 조직에 대한 인식에 중요한

영향을 미친다. 조직구성원들은 그들이 속해 있는 조직에 명확하고 일관

된 절차가 존재하고 이러한 절차가 특정인에게 유리하지 않다고 인식할

때 절차적 공정성을 인식하게 된다. 그러나 절차가 불분명하거나 특정인

에게 편중된 절차를 인식하면 심리적 계약의 위반을 느끼게 된다

(Conway & Briner, 2005; Rousseau, 1989; 홍계훈․윤정구, 2013).

절차적 공정성을 인식한 조직 구성원들은 조직에 공헌하기 위해 계약
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서에 명시되지 않은 역할 외 행동이나 조직의 발전을 위한 협력적인 태

도를 취한다(Konovsky & Pugh, 1994; Lind & Tyler, 1988). 또한 조직

의 심리적 계약 이행 정도에 따라 구성원의 직무소진 등 부정적인 감정

이 감소하거나 직무만족 등 긍정적인 감정이 상승한다(Gakovic &

Tetrick, 2003; Conway & Briner, 2005; Guerrero & Herrbach, 2007;

Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007).

3. 절차적 공정성의 선행연구

공정성과 관련한 선행연구들을 살펴보면 개인 수준의 성과변수에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 국내, 해외 모두 조직공정성과 조

직시민행동, 몰입, 만족 등에 미치는 영향을 파악하기 위한 시도가 다수

를 차지하였다. 그러나 조직공정성은 주로 개별요인보다 절차공정성과

분배공정성을 함께 구성하여 측정하는 연구가 진행되어 왔고, 연구자에

따라 상호작용 공정성(배규환․최우재, 2017), 정보공정성(홍계훈․윤정

구, 2013)을 추가로 도입하여 조직공정성을 측정하고자 하였다. Paré &

Tremblay(2007), 한광현(2000) 등을 비롯한 연구자들은 절차적 공정성

단일 개념을 택하여 연구하였으나, 그 외 상당수는 분배공정성과 절차적

공정성의 차별적 효과를 실증하는 형태로 접근하였다(문형구․최병권․

고욱, 2009)

연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

Tepper &
Taylor
(2003)

Supervisors’
Procedural
Justice

Perceptions

Subordinates’
OCB

Supervisors’
OCB(조, 매)

McFarlin &
Sweeney
(1992)

Procedural
Justice,
Distributive
Justice

Personal
Outcomes,
Organizationa
l Outcomes

Distributive and
Procedural
Justice

Referent
cognition
theory

<표5> 절차적 공정성의 선행연구
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연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

Masterson et
al.
(2000)

procedural
and

interactional
justice

work-related
outcomes

perceived
organizational
support(매)

social
exchange
theory

Niehoff &
Moorman
(1993)

perceptions
of procedural
justice

commitment,
work

satisfaction,
OCB

in-role
behavior(조)

Pare &
Tremblay
(2007)

HR practices Turnover
intentions

Procedural
Justice(매)

Lambert et al.
(2007)

distributive
and

procedural
justice

job stress,
job

satisfaction,
organizational
commitment

Alexander &
Ruderman
(1987)

procedural
and

distributive
justice

job
satisfaction,
evaluation,
conflict/harm
ony, trust in
management,
turnover
intention

social
psyycholo
gical
theory

Hayashi et al.
(2008)

procedural
justice,

interactional
justice

strain POS(매)

배규환․최우재
(2017)

조직공정성
(분배, 절차,
상호작용)

적응수행 조직냉소주의(매) 형평성
이론

홍계훈․윤정구
(2013)

조직공정성
(분배, 절차,
정보)

심리적 계약
위반 인식,
조직몰입,
직무스트레스

심리적 계약
위반(매)

사회정보
처리과정
론,

사회교환
이론

권순식
(2006)

절차공정성,
분배공정성

조직시민행위,
역할 내 활동 고용형태(조) 공정성

이론

이철기․이광희
(2002)

절차적 정의,
상호작용 정의

지각된 노조
지원

사회교환
이론,
사회적
정체성
이론
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연구자
(연도) 독립변수 종속변수 매개/조절변수 비고

한광현
(2000) 절차공정성 조직시민행동 공유가치(매)

사회적
교환이론,
집단가치
모형

이경근․박성수
(2009)

조직공정성
(절차, 대인,
정보)

조직신뢰,
상사신뢰,
조직시민행동

다중초점
이론,

대리인-시
스템 이론

이경근
(2015)

리더의
집단전형성

직무헌신행동,
대인간
촉진행동

절차공정성(매),
집단동일시(조)

사회정체
성이론,
집단가치
모형

박정원․손승연
(2017)

상호작용
공정성

창의성,
과업성과

일의 의미(매),
통제위치(조)

사회교환
이론,
자기결정
이론

김희철 등
(2005)

분배공정성,
절차공정성

개인성과
(임금만족,
직무만족),
조직성과
(조직몰입,
조직신뢰)

상호작용
공정성(조)

준거인지
이론

이하나․허찬영
(2014) 조직공정성 조직시민행동

조직신뢰(매),
심리적

계약위반(조)

사회교환
이론

이도화․이종범
(2010)

조직공정성
지각

직무만족,
조직몰입,
조직시민행위,
이직의도,
직무성과

성별(조),
통제위치((조)

공정성
이론

권기욱
(2015)

고성과자,
저성과자 이직의도 전반적

조직공정성(조)
사회교환
이론

전정호․설현도
(2016) 절차적 공정성 조직몰입,

조직시민행동
개인주의성향(조),
권력거리성향(조)

김봉환․조남신
(2015)

분배공정성,
절차공정성

OCB-O,
경영혁신수용 경영자신뢰(매)

형평성
이론,
사회교환
이론
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제3장 연구방법

제1절 연구모형

본 연구의 목적은 고성과 작업시스템을 도입한 공공기관에 근무하는

근로자를 대상으로 고성과 작업시스템 인식이 개인의 성과에 미치는 영

향을 파악하기 위해 조직구성원의 과업성과, 맥락성과를 측정하고, 이러

한 관계에서 스트레스가 매개효과를 갖는지를 확인하고자 하였다. 또한

고성과 작업시스템 인식과 개인성과 간의 관계에서 절차적 공정성이 조

절효과를 갖는지 확인하고자 한다. 연구목적에 따라 고성과 작업시스템

인식을 독립변수로 설정하였으며 종속변수로 조직구성원의 과업성과와

맥락성과를 설정하였다. 또한 두 변인 간 관계에서 스트레스의 매개효과

와 절차적 공정성의 조절효과를 밝히기 위하여 아래와 같이 연구모형을

설정하였다.

고성과 
작업시스템 인식

개인성과
  - 과업성과
  - 맥락성과

스트레스
  - 직무요구
  - 불안감

절차적 공정성

[그림 1] 연구모형
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제2절 가설 설정

1. 고성과 작업시스템 인식과 개인성과의 관계

일반적으로 고성과 작업시스템의 다양한 인사제도와 관행은 근로자의

지식, 기술 등 보유역량을 향상시키고 동기부여를 통하여 조직 내부구조

에서 발생하는 성과에 기여하기 때문에 고성과 작업시스템을 활용하는

조직은 높은 성과를 달성하는 것으로 알려졌다(Huselid, 1995; Evans &

Davis 2005; Combs, Liu, Hall, & Ketchen, 2006; 김건식, 2013; 김민영

등, 2016). 상당수의 전략적 인적자원관리 연구는 인적자원 관리제도가

종업원의 지식, 기술, 태도와 동기부여 향상에 영향을 미쳐 조직성과에

도움을 준다는 일관된 견해를 보이고 있다(Doty & Delery, 1997;

MacDuffie, 1995; Delery & Shaw, 2001).

고성과 작업시스템이 구성원에게 미치는 영향은 인적자원관리의 AMO

이론(ability-motivation-opportunity model)을 활용하여 설명할 수 있다.

AMO이론이란 개별 인적자원 제도들의 특징을 역량(ability), 동기부여

(motivation), 기회(opportunity) 강화의 측면으로 구분하여 설명한다.

AMO모델에 따르면 인적자원관리 제도는 종업원이 보유한 기술을 강화

하는 역량강화형 인적자원관리 제도, 종업원의 동기를 강화하는 인적자

원관리 제도, 조직의 성과창출에 기여를 강화하는 인적자원관리 제도로

구분된다(Appelbaum, Bailey, Berg, & Kalleberg, 2000; LePine et al.,

2007; Boxall & Macky, 2009; Gardner, Wright, & Moynihan, 2011).

먼저, 고성과 작업시스템은 조직 구성원이 할당된 업무를 수행하는데

필요한 역량을 개발하는 교육·훈련을 제공을 통해 성과를 창출할 수 있

다(Zhang & Bartol, 2010). 또한 인적자원 개발을 통한 조직의 노무관리

(labor management) 분위기를 형성하여 종업원의 동기부여와 몰입을 강

화시킨다(Lepak et al., 2006). 끝으로 직무설계, 팀제, 각종 참여제도 등

지식공유와 협력을 활성화를 통하여(Takeuchi et al., 2007), 조직 내 사
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회적 자본(social capital)을 형성한다. 고성과 작업시스템의 이러한 역량

강화형 인적자원관리 제도는 종업원의 지식·기술을 요구하는 과업성과와

관련성이 높다고 할 수 있다.

사회교환이론(Blau, 1964) 관점에 따르면 조직이 제공하는 여러 가지

인사제도들은 종업원들에게 조직이 자신들을 소중하게 다룬다고 느끼게

해주기 때문에 종업원들은 이러한 호의에 대한 보상행위로 직무에 몰입

하거나 조직시민행동 등의 성과를 나타낸다(양재완, 2016). 종업원들은

조직이 제공하는 인적자원 관리제도의 메시지를 조직의 맥락에서 해석하

므로 조직 내 사회적 구조를 형성하고 유지하여 조직성과에 간접적으로

영향을 미친다(Ferris et al., 1998). 따라서 고성과 작업시스템은 이러한

사회적 교환관계와 상호호혜성의 원리에 의해 개인과 상사, 동료 등 구

성원 간, 또는 개인과 조직 간의 관계에서 신뢰를 형성하고 기대되는 업

무행동을 유발하게 된다(Bandura, 1999; Eisenberger, Huntington,

Hutchison, & Sowa, 1986; Settoon, Jackson, Schuler, & Rivero, 1989;

Bennett, & Liden, 1996; 손종배 외, 2018; 류준열․양재완, 2017; 권기욱

외, 2012).

본 연구에서는 개인성과를 대표하는 변수로 과업성과와 맥락성과를 설

정하였다. 과업성과는 조직이 규정한 역할로서 직무에 실질적으로 필요

한 모든 업무이며(Christian et al., 2011), 맥락성과는 개인의 재량적인

행동의 결과이지만 조직 내 사회적, 심리적 맥락 형성을 통한 과업수행

촉진으로 조직에 간접적으로 기여하는 성과이기 때문이다(Organ, 1988;

Borman & Motowidlo, 1993). 이와 같은 선행연구를 토대로 다음과 같

은 가설을 설정하였다.

가설 1 : 고성과 작업시스템 인식은 개인성과에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.
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2. 고성과 작업시스템 인식과 스트레스의 관계

고성과 작업시스템과 결과변수의 관계에서 매개 또는 조절의 영향을

주는 변수는 근로자가 지각하는 상황이나 심리상태의 변수가 주를 이룬

다. 주로 구성원이 인식하는 공정성과 관련된 변수나 또는 구성원의 심

리적인 상태와 관련한 변수인 불안, 소진, 과부하 등의 변수에 대해 연구

가 이루어지고 있다(Heffernan et al., 2016; Gulzar et al., 2014;

García-Chas, Neira-Fontela, & Castro-Casal, 2014; Jensen et al., 2013;

권기욱 외, 2012; 구정모, 2015; 양재완, 2016).

조직에서 발생하는 스트레스와 관련한 연구들은 주로 직무수행 시 근

로자의 스트레스를 발생시키는 요인과 그에 따른 개인의 변화를 규명하

기 위한 시도로부터 비롯되었다(Bakker et al., 2004; Beehr et al., 2000;

박지영․윤동열․장제욱, 2019). 이러한 연구와 관련된 주요 변수로는 직

무요구(job demands), 역할과다(overload), 역할모호성(role ambiguity),

불안감(anxiety) 등을 들 수 있는데, 이중 직무요구 변수는 직무요구-자

원모형(job demands-resources model: JD-R model) 관점에서 직무소진

(burnout) 관련 연구와 함께 다루어지고 있다. 직무요구-자원모형에서는

조직구성원이 직무수행 과정에서 겪게 되는 불안, 소진, 피로감 등 다양

한 부정적 감정의 영향과 그로 인한 조직성과에 미치는 결과를 통합적으

로 설명하는 이론이다(Van der Doef & Maes, 1999; 이철기․윤동열,

2015). 본 이론에 따르면 조직 내에서 구성원이 양적 또는 질적 직무요

구에 직면할 때 직무 스트레스 등 다양한 부정적 영향이 발생하며 이에

대한 다양한 조절요인의 효과를 규명할 필요성이 있다(Schaufeli &

Bakker, 2004; Podsakoff, Lepine, & LePine, 2007).

먼저 직무요구(job demands)는 개인에게 직무수행이나 직무완수를 위

해 지속적으로 부과되는 육체적, 정신적인 노력을 수반하는 직무특성을

의미한다(de Jonge & Dormann, 2006; Demerouti, Bakker, Nachreiner,

& Schaufeli, 2001). 과다한 직무요구는 소진, 일-가정 갈등, 몰입, 반생
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산적과업행동에 영향을 미치지만, 종업원의 수용력을 초과하지 않는다면

항상 부정적인 결과를 초래하는 것은 아니다(Bakker et al., 2004;

Karatepe, 2012; Van den Broeck, Vansteenkiste, Witte, & Lens, 2008;

한광현, 2008; 김윤희․이인석․전무경, 2011; 김진희․이랑, 2007). 반면,

직무자원은 이러한 직무요구의 부정적인 영향을 감소시키는 조직의 지원

을 뜻하는데, 직무자원은 근로자의 직무소진을 예방하고 과업성과 달성

을 촉진하며 개인의 역량을 향상시키기 위해 제공되는 교육, 학습 등의

조직의 사회적, 심리적 지원을 의미한다(Van den Broeck et al., 2008;

LePine et al., 2005; Podsakoff et al., 2007; Bakker & Demerouti, 2006).

또한 조직 구성원의 감정은 동기를 강화하거나 잠재적인 심리의 변화

를 유발하기 때문에 직무 스트레스의 진행에서 중요한 역할을 수행하는

변수로 알려져 왔다(Cartwright & Cooper, 1997; Spector, 1998). 근로자

가 업무에서 겪는 불안감과 같은 정신적인 중압감은 조직에 대한 충성심

이나 직무만족에 부정적인 영향을 미친다(Boon, Hartog, Boselie, &

Paauwe, 2011; LePine et al., 2007). 특히 불안감은 구성원의 반생산적

과업행동의 선행요인으로 다루어지고 있다. 선행연구들은 이러한 스트레

스가 지속되면 근로자가 본인의 업무로부터 정서적·물리적인 철회행동을

나타내고 궁극적으로 조직의 생산성 하락, 업무태만 등 조직의 장기적

성과를 저해하는 부정적인 영향을 미칠 수 있다고 말한다(Spector,

Dwyer, 1988; Spector, 1998; Fox et al., 2001; Jex, 1998; LePine, 2007).

고성과 작업시스템이 종업원에게 미치는 영향은 인적자원관리의 AMO

모델을 통해 설명할 수 있다. 인적자원관리 제도는 그 특성에 따라 종업

원이 보유한 역량을 강화하는 제도, 종업원을 동기부여하는 제도, 조직의

성과창출에 기여하는 제도로 구분할 수 있다Appelbaum et al., 2000;

LePine et al., 2007; Boxall & Macky, 2009; Gardner et al., 2011). 다양

한 인적자원관리 제도로 구성된 고성과 작업시스템 구성원의 동기 강화

의 측면에서 근로자는 스트레스를 감소되고 교육·훈련을 통하여 직무와
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일치하는 종업원의 역량개발 및 과업수행능력이 향상되므로 조직에서 요

구하는 직무요구에 적절한 대응행동을 취할 수 있다(Davis & Wilson,

2000; Fenwick & Tausig, 1994; Schuler, 1982; Quick & Quick, 1984).

따라서 인적자원관리의 AMO모델 관점을 토대로 고성과 작업시스템이

제공하는 다양한 인적자원관리제도가 종업원의 불안감, 직무요구 같은

스트레스 요인을 감소시킬 것이라는 가설을 설정하였다.

가설 2 : 고성과 작업시스템 인식은 스트레스에 부(-)의 영향을 미칠

것이다.
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3. 고성과 작업시스템 인식과 개인성과, 스트레스의 관계

스트레스 요인들은 자신의 직무 수행 능력을 스스로 인식하지 못하는

사람들에게 훨씬 더 위협적이다(Jex, Bliese, Buzzell, & Primeau, 2001).

근로자의 감정은 직무 스트레스 요인에 대한 즉각적인 반응으로서 업무

스트레스 과정에서 중요한 역할을 한다(Lazarus, 1991; Lovallo, 1997;

Payne, 1999). 보통 사람들은 자신이 처한 환경을 지켜보고 평가하는데

(Lazarus, 1991), 불안감(anxiety)과 같은 심리적 중압감은 위협적인 스트

레스 요인 중 하나로 여겨진다(Spector, 1998). 스트레스 요인-변형 관계

에 따라서 업무 스트레스는 부정적인 감정과 태도 및 인식의 촉발제로

작용하며, 이는 궁극적으로 정서적 또는 신체적 철회 행위 등의 반응을

이끌어낸다(Jex, 1998). 다양한 연구에서 직장 스트레스 요인에 반응하는

직원들의 능력과 스트레스를 받는 상황에서 효과적으로 대처하는 사람들

의 특성에 대해 다루고 있다(Jex & Beehr, 1991).

직무요구(job demands)란 조직구성원이 부여받은 직무를 수행하는 과

정에서 발생하는 개인의 신체적, 정서적 비용과 관련되는 제반 노력을

의미하는데, 구체적으로 조직으로부터 부여받은 업무가 지나치게 과다하

거나 과업 수행에 필요한 절대적 시간의 부족, 또는 부정적 업무환경 등

의 요인이 직무요구에 해당한다(Lee & Ashforth, 1996; Bakker et al.,

2003; Demerouti et al., 2001). 반면 직무자원은 조직이 구성원의 역량개

발을 위해 제공하는 훈련과 같이 개별 구성원의 질적인 성장을 도모하는

조직의 후원을 의미하는 개념으로서 직무자원은 직무요구에 따른 구성원

의 다양한 노력을 완화시킨다는 점에서 의의가 있다고 할 수 있다

(Schaufeli & Bakker, 2004; Podsakoff, LePine, & LePine, 2007). 개인의

스트레스 및 긴장, 그리고 직무소진 과정을 설명하는 직무요구-자원 모

형은 근로자의 직무 스트레스를 설명하는 중요한 역할을 수행한다.
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그러나 직무요구는 개인의 특성에 따라서 차별적인 효과를 지니기도

한다. 예를 들어서 직무요구의 정도가 특정 개인이 원활하게 대응할 수

있는 수준인 경우에는 소진의 발생과 무관할 뿐만 아니라 오히려 몰입

등 긍정적 효과에 영향을 미칠 수 있다는 연구들이 존재한다(Singh,

Goolsby, & Rhoads, 1994; Singh, 2000). 또는 이러한 직무 스트레스 요

인과 구성원의 부정적 경험에서 개인의 정서적 특성이 매개역할을 하는

연구도 존재한다(Rydstedt et al., 2013). 이상에서 살펴본 선행연구결과

를 토대로 다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 3 : 스트레스는 개인성과에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4 : 스트레스는 고성과 작업시스템 인식과 개인성과의 관계를 매

개할 것이다.
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4. 절차적 공정성의 조절효과

절차적 공정성(procedural justice)은 조직공정성(organizational justice)

의 구성요인 중 하나로 알려졌다. 일반적으로 조직 내에서 실시되고 있

는 모든 보상, 제도 및 의사결정에 관한 구성원 개인의 인식과 관련된

개념을 의미하는 조직공정성은 분배 공정성, 절차적 공정성, 상호작용 공

정성 등으로 구분할 수 있다(Greenberg, 1990). 초기에는 보상에 대한 분

배 의사결정과 그 인식을 다루는 개념인 분배공정성이 주목을 받았으나,

분배의 절차 또한 조직구성원의 공정성 인식을 구성하는 중요한 요소 중

하나로 주목받으면서(Thibaut & Walker, 1975) 절차적 공정성 연구로

확대되기 시작하였다(Ambrose, 2002). 특히 최근의 공정성 관련 연구에

서 어떠한 공정성이 조직효과성에 영향을 미치는지 살펴보면 절차적 공

정성이 조직 유효성에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 알려져 있다(양재

완, 2016).

절차적 공정성이란 조직구성원이 본인의 사례와 비교하였을 때 불공정

한 절차의 결과가 더 좋은 보상으로 이어졌다고 인식하는 경우 본인이

받은 결과에 대해 불공정함을 느낀다는 것이다(Folger & Martin, 1986).

다시 말해 절차적 공정성은 보상이 결정되는 과정과 절차가 투명하고 공

정한가에 대한 개인의 지각정도를 의미하고(Greenberg, 1987), 의사결정

과정에 사용된 정책이나 절차에 대한 구성원 간에 인식된 공정성을 의미

한다(Cohen-Charash & Spector, 2001). 절차공정성은 조직 내 개인의

태도와 행동에 긍정적 영향을 미치고(Kim & Mauborgne, 1998; 박양

규․박한나, 2011), 때때로 조직의 절차가 공정한 경우에는 구성원들이

자신들에게 부정적인 의사결정이 내려지는 경우에도 조직에 대해 긍정적

인 태도를 유지하는 것으로 나타났다(Korsgaard & Roberson, 1995;

Masterson et al., 2000; Cropanzano, Prehar, & Wright, 2002). 또 고성

과 작업시스템은 공정성 지각을 통해 조직몰입에 영향을 미치고 지각된

절차적 공정성은 인사제도가 구성원의 성과에 미치는 영향을 매개한다
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(Kuvaas. 2008; Wu & Chaturvedi, 2009; Chang, 2015; 윤동열 외, 2018;

권기욱 외, 2012).

본 연구에서는 절차적 공정성의 조절역할을 확인하고자 하였다. 일부

선행연구들은 절차적 공정성, 분배 공정성을 포함하여 조직공정성의 영

향을 규명하고자 하였으나, 분배보다 절차적 공정성이 조직과 개인 간

신뢰 형성을 바탕으로 조직에 긍정적 영향을 미친다는 점에 착안하여 절

차적 공정성을 조절변수로 설정하였다. 또한 고성과 작업시스템을 인식

하는 조직의 구성원은 조직이 도입·제공하는 인사관리제도 뿐만 아니라

의사결정 프로세스에 대한 공정성을 인식할 것이라고 예상하였다. 조직

의 의사결정 체계가 불공정하게 느끼는 경우, 개인의 불안감, 직무요구

등 스트레스가 강화될 것이다. 반대로 조직의 시스템과 절차가 공정하고,

참여기회 등이 잘 마련되어 있는 경우 구성원의 스트레스는 낮아질 것이

다. 따라서 구성원이 인식하는 절차적 공정성은 고성과 작업시스템을 인

식하는 개인의 스트레스에 미치는 영향력을 조절할 것으로 예상되어 다

음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5 : 절차적 공정성은 고성과 작업시스템 인식과 스트레스 간의

부(-)의 관계를 조절할 것이다.
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5. 절차적 공정성에 의한 스트레스의 조절된 매개효과

본 연구에서는 조직이 도입한 고성과 작업시스템을 인식하는 구성원은

조직이 직무 기술서 등을 통해 제시하는 명시된 과업에 대한 수행성과가

높을 것이며 동시에 이러한 인사제도의 혜택이 조직과 신뢰관계를 형성

하여 이에 대한 보답으로 동료관계 등 과업 외 활동에도 적극적일 것이

라고 예상하였다. 또한 고성과 작업시스템은 조직이 구성원에게 제시하

는 역할의 불분명, 지나친 직무요구 등으로 인해 발생할 수 있는 스트레

스를 낮출 것이라고 예상하였다.

한편 조직의 인사관리 공정성은 종업원의 사고방식이나 태도에 영향을

미치고 수행행동의 지침이 되는 바, 이러한 조직에서의 공정성 인식은

고성과 작업시스템의 효과성에 이론적 토대를 제공하는 것이라고 볼 수

있다(구정모, 2015). 조직의 공정성을 높게 인식하는 구성원들은 조직시

민행동이나 조직몰입 등 조직에 헌신적인 행동을 나타낸다(Organ &

Ryan, 1995; Meyer, et al., 2002; Kehoe & Wright, 2013; 류준열․양재

완, 2017; 박노근, 2010). 특히 절차적 공정성은 경영진에 대한 신뢰, 종

업원 간의 갈등, 이직 의도 등의 변수와 유의한 관계가 있는 것으로 알

려져 있다(Alexander & Ruderman, 1987; Lambert et al., 2007,

Hayashi et al., 2008; 이도화․이종범, 2010; 한광현, 2000; 이경근,

2015).

따라서 이상에서 살펴본 바를 토대로 조직공정성의 구성요인 중에서도

절차적 공정성이 고성과 작업시스템 인식과 개인성과, 스트레스 관계에

미치는 영향이 클 것으로 예측하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 6 : 고성과 작업시스템 인식이 개인성과에 미치는 영향을 절차적

공정성에 의해 조절된 스트레스가 매개할 것이다.
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제3절 변수의 조작적 정의와 측정

본 연구는 고성과 작업시스템을 독립변수(independent variable)로 하

고 스트레스를 매개변수(mediation variable)로 절차적 공정성을 조절변

수(moderated variable)로 개인성과를 종속변수(dependent variable)로 설

정하였다. 모든 변수들은 Likert 5점 척도를 사용하여 응답자가 설문문항

별로 매우 그렇지 않다, 대체로 그렇지 않다, 보통이다, 대체로 그렇다,

매우 그렇다로 응답한 값을 측정하였다.

1. 고성과 작업시스템인식

본 연구에서는 고성과 작업시스템을 조직이 보유한 인적자본에 대한

장기적인 투자로서 근로자의 항구적인 능력 개발을 위한 교육·훈련, 조

직에 적합한 인재채용, 의사결정의 참여 및 성과평가와 보상 등을 포함

하는 하나의 전략적 인적자원관리 시스템으로 정의하였다. 본 연구는

Sun et al.(2007)과 Patel et al.(2013)이 개발한 측정도구를 활용하였다.

이들은 고성과 작업시스템의 하위요인을 직원의 참여, 내부이동, 교육·훈

련, 채용, 명확한 직무설명, 성과기반의 객관적 평가와 보상, 고용안정 보

장 등의 8가지 항목으로 구분하여 측정하는 도구를 개발하였다.

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 6> 고성과 작업시스템 인식 측정 설문항목
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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 가르
치는 정형화된 교육훈련이 있다.

13. 회사에는 직원들의 승진 가능성을 높이기 위해 제공되는 정형화된
교육훈련프로그램이 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 생각
한다.

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 정확
하게 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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2. 개인성과

개인성과는 과업성과와 맥락성과를 통해 측정하고자 했다. 과업성과는

Williams & Anderson(1991)이 개발한 역할내 행동(in-role performance)

척도 7개 문항을 사용하여 측정하였고, 맥락성과는 Van Scotter &

Motowidlo(1996)의 연구에서 사용된 7개 문항을 사용하여 측정하였다.

하위변수 질 문 내 용

과업성과

(task

performance)

1. 나는 배정된 업무(임무)를 적절히 마친다.

2. 나는 직무기술서에 명시된 책임을 완수한다.

3. 나는 나의 과업을 기대치만큼 수행한다.

4. 나는 직무상 공식적으로 요구되는 실적을 달성한다.

5. 나는 업무수행실적으로 평가되는 일에 적극적으로 임한다.

6. 나는 나에게 부과된 직무를 소홀히 하지 않는다.

7. 나는 핵심적 업무를 빠뜨리지 않는다.

맥락성과

(contextual

performance)

8. 동료가 성공했을 때 칭찬한다.

9. 개인적인 문제가 있는 동료를 격려하거나 지원한다.

10. 누군가에게 영향을 미칠 행동을 취하기 전에 그들에게 알린다.

11. 사람들이 자신에 대해 좋은 느낌을 갖게하는 말을 해준다.

12. 다른 사람들이 그들의 차이점을 극복하고 어울리도록 격려한다.

13. 일상적인 상호작용에서 다른 사람들을 공정하게 대한다.

14. 물어보지 않고 누군가를 도와준다.

<표 7> 개인성과 측정 설문항목
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3. 스트레스

스트레스는 직무요구와 불안감으로 구분하여 측정하였다. 직무요구는

Cousins et al.(2004)이 업무와 관련하여 발생하는 6개 주요 스트레스 원

인을 관리하기 위해 개발한 문항 중 직무요구(job demands)를 측정하기

위해 개발한 8개 문항을 사용하여 측정하였다. 불안감(anxiety)은

Derogatis & Melisaratos(1983)이 심리적 증상을 평가하기 위해 개발한

간이증상검사(Brief Symtom Inventory: BSI) 중 불안감을 측정하기 위

한 6개 문항을 사용하여 측정하였다.

하위변수 질 문 내 용

직무요구

(job

demands)

1. 나는 오랜 시간 일해야 한다는 압박감에 시달린다.

2. 나는 마감기한을 맞추기가 어렵다.

3. 나는 일을 매우 빨리 해야 한다.

4. 나는 일을 매우 집중해서 해야한다.

5. 나는 할 일이 너무 많아서 몇 가지는 방치해야 하기도 한다.

6. 다른 부서에서 나에게 병행하기 어려운 것들을 요구한다.

7. 나는 충분한 휴식을 취할 수 없다.

8. 나는 비현실적인 시간 압박을 받는다.

불안감

(anxiety)

9. 나는 내적 초조함이나 감정의 동요를 느낀다.

10. 나는 갑자기 이유 없이 겁을 먹는다.

11. 나는 두려움을 느낀다.

12. 나는 신경이 곤두서거나 무언가에 긴장한다.

13. 나는 심리적으로 불안감을 느낀다.

14. 나는 초조하고 불안하여 안절부절 못하다.

<표 8> 스트레스 측정 설문항목
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4. 절차적 공정성

조직공정성(organizational justice)이란 조직 내 각종 의사결정의 결과

나 절차에 대해 조직구성원이 인식하는 공정성의 정도로 정의되고 보통

분배공정성과 절차적 공정성, 연구목적에 따라 상호작용 공정성 등이 추

가되는 형태를 띤다(Niehoff & Moorman, 1993). 본 연구에서는 이 중

절차적 공정성을 측정하고자 Moorman(1991)이 개발한 7개 문항을 사용

하였다.

하위변수 질 문 내 용

절차적

공정성
(procedural

justice)

1. 우리 조직의 절차는 올바른 의사결정을 위해 정확한 정보로 설계
되었다.

2. 우리 조직의 절차는 의사결정에 이의를 제기할 수 있도록 설계되
었다.

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

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

5. 우리 조직의 절차는 구성원들의 관심사를 반영하여 설계되었다.

6. 우리 조직의 절차는 의사결정과 이행에 대해 피드백이 될 수 있도
록 설계되었다.

7. 우리 조직의 절차는 해설 또는 정보를 추가적으로 요청할 수 있도
록 설계되었다.

<표 9> 절차적 공정성 측정 설문항목
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5. 통제 변수

본 연구는 고성과 작업시스템과 개인성과 간의 관계에서 성과에 영향을

미칠 수 있을 것으로 판단되는 요인으로 응답자의 성별, 연령, 학력, 근

속연수, 담당 직무, 직위 등 6개를 통제변수로 활용하였다. 성별은 더미

변수로 설정하여 여성은 0, 남성은 1로 분석하였다. 연령은 30세 미만은

1, 30세 이상∼40세 미만은 2, 40세 이상 ∼50세 미만은 3, 50세 이상∼

60세미만은 4, 60세 이상은 5로 설정하였다. 학력은 고졸은 1, 전문대졸

은 2, 대졸은 3, 대학원졸 이상은 4로 설정하였다. 근속연수는 2년 미만

은 1, 2년 이상∼3년 미만은 2, 3년 이상∼5년 미만은 3, 5년 이상∼10년

미만은 4, 10년 이상∼20년 미만은 5, 20년 이상은 6으로 설정하였다. 담

당직무는 사무관리직은 1, 영업직은 2, 생산직은 3, 기술직은 4, 연구직은

5로 설정하였다. 직위는 사원은 1, 대리는 2, 과장은 3, 차장은 4, 부(팀)

장은 5, 실․국장급 이상은 6으로 설정하였다.

6. 설문지 구성

구 분 문항수 출 처

고성과
작업시스템

27
Patel et al.(2013)과 Sun et
al.(2007) 연구 활용

개인성과
과업성과 7 Williams & Anderson(1991)

맥락성과 7 Van Scotter & Motowidlo(1996)

스트레스
직무요구 8 Cousins et al.(2004)

불안감 6 Derogatis & Melisaratos(1983)

절차공정성 7 Moorman(1991)

통제변수 6 -

합계 68

<표10> 설문지 구성
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제4절 표본의 구성 및 분석방법

본 연구는 A공공기관 구성원들을 대상으로 설문지법을 활용하여 가설

을 검증하였다. 설문조사 기간은 2019년 8월 20일부터 8월 30일까지 열

흘 동안 실시하였다. 총 300명을 대상으로 설문지를 배부하고 247부를

회수하였다. 이 중 불성실하게 응답한 12부를 제외하고 235부의 설문지

를 분석에 활용하였다.

본 연구 결과를 분석하기 위하여 SPSS 18 과 AMOS 18 프로그램을

이용하였다. 변수별 설문문항에 대한 요인분석을 실시하였고, Cronbach’s

α값을 활용하여 변수별 신뢰도를 측정하였다. 성별, 연령, 학력 등 응답

자의 인구통계학적 특성과 근속연수, 담당직무 등 응답자의 일반적인 특

성을 확인하기 위하여 빈도분석을 실시하였다. 각 설문 항목에 대한 타

당성 검토를 하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였고 타당성이 확보되

지 않은 일부 문항들은 분석에서 제외하였다. 각 변수 간의 관계를 확인

하기 위하여 상관관계 분석을 실시하였고 변수 간의 직접효과와 매개효

과 및 조절효과를 확인하기 위해 회귀분석을 실시하였으며 조절된 매개

효과를 검증하기 위해 SPSS Process(Release 2.16.3)를 이용하였다. 본

연구에 사용된 변수 중 타 변수와 비교하여 설문문항이 많았던 변수들에

대해서는 척도의 신뢰성을 높이기 위해 항목묶음(item parceling)방식을

이용하였다.
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제4장 실증분석

제1절 응답자의 일반적 특성

응답자의 일반적 특성은 <표 11>과 같다. 성별은 남성이 150명

(63.8%), 여성이 85명(36.2%)로 나타났다. 연령은 30세 미만이 61명

(26.0%), 30세 이상∼40세 미만이 120명(51.1%), 40세 이상∼50세 미만이

47명(20.0%), 50세 이상∼60세 미만이 7명(3.0%)로 나타났다. 응답자의

학력은 고졸이 10명(4.3%), 전문대졸이 1명(0.4%), 대졸이 169명(71.9%),

대학원졸 이상이 55명(23.4%)로 나타났다. 근속연수는 2년 미만이 44명

(18.7%), 2년 이상∼3년 미만이 20명(8.5%), 3년 이상∼5년 미만이 62명

(26.4%), 5년 이상∼10년 미만이 54명(23.0%), 10년 이상∼20년 미만이

50명(21.3%), 20년 이상이 5명(2.1%)로 나타났다. 담당직무는 사무관리직

이 207명(88.1%), 생산직 1명(0.4%), 기술직 3명(1.3%), 연구직 24명

(10.2%)로 사무관리직이 다수 분포한 것으로 나타났다. 직위는 사원 10

명(4.3%), 대리 79명(33.6%), 과장 87명(37.0%), 차장 48명(20.4%), 부(팀)

장이 11명(4.7%)로 나타났다.
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개인특성 (N=235)

구분 내용 빈도 비율(%)

성별
남성 150 63.8

여성 85 36.2

연령

30세 미만 61 26.0

30세 이상∼40세 미만 120 51.1

40세 이상∼50세 미만 47 20.0

50세 이상∼60세 미만 7 3.0

60세 이상 - -

학력

고졸 10 4.3

전문대졸 1 0.4

대졸 169 71.9

대학원졸 이상 55 23.4

근속연수

2년 미만 44 18.7

2년 이상~3년 미만 20 8.5

3년 이상~5년 미만 62 26.4

5년 이상~10년 미만 54 23.0

10년 이상~20년 미만 50 21.3

20년 이상 5 2.1

담당 직무

사무관리직 207 88.1

영업직 - -

생산직 1 0.4

기술직 3 1.3

연구직 24 10.2

직위

사원 10 4.3

대리 79 33.6

과장 87 37.0

차장 48 20.4

부(팀)장 11 4.7

실․국장급 이상 - -

<표 11> 응답자의 일반적인 특성



- 45 -

제2절 신뢰도 및 타당성 검증

1. 확인적 요인분석 및 신뢰도 측정

Cronbach’s α값을 이용하여 측정하고자 하는 개념이 정확하고 일관되

게 측정되었는지 신뢰도를 측정하였다. 일반적으로 Cronbach’s α값이

0.7 이상이면 높은 신뢰도를 갖는 것으로 볼 수 있다. 신뢰도 분석결과

고성과 작업시스템 인식은 0.903, 개인성과는 0.922, 스트레스는 0.940, 절

차적 공정성은 0.939로 나타나 모든 변수의 Cronbach’s α값이 0.7보다 높

게 나타났다. 변수의 신뢰도 검증 결과는 <표 12>과 같다.

2. 타당성 검증

확인적 요인분석은 설계된 요인구조를 실제로 수집된 자료에 적용하여

구조의 타당성을 확인하는 요인분석이다(Hair, Black, Babin, Anderson,

& Tatham, 2006). 확인적 요인분석을 통하여 요인적재치가 기준치보다

낮거나 요인별 적합도를 저해하는 항목을 제외하였다. 고성과 작업시스

템의 내부인사이동, 안정성 항목은 적합도가 낮고 적합도를 저해하여 제

외했으며 최종적으로 <표 13>와 같이 구조적 타당성을 확인할 수 있었

다. 최종 모형의 적합도 결과는 RMSEA = 0.071, RMR = 0.021, SRMR

= 0.0417, χ2 = 244.433 ( df = 113, p < 0.005), GFI=0.890, AGFI=0.850,

NFI = 0.913, IFI = 0.952, TLI = 0.941, CFI = 0.951 이다. RMSEA 값

변 수 항목 수 Cronbach’s α 값

고성과작업시스템 27 0.903

개인성과 14 0.922

스트레스 14 0.940

절차적 공정성 7 0.939

<표 12> 변수의 신뢰도 검증 결과
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은 0.1이하, RMR 값은 0.5 이하로 나타났고 CFI, TLI, GFI, AGFI, NFI,

IFI, 값이 전반적으로 0.9에 근접하는 것으로 나타나 모형적합도는 매우

양호한 수준인 것으로 판단된다.

그리고 모든 구성개념에 대한 타당성 검토 결과, 전 문항에 대한 표준

요인 적재치가 0.5 수준이나 그 이상의 값으로 나타나 집중타당성을 확

인할 수 있다. 또한 개념신뢰도(C.R)와 평균분산추출(AVE) 값을 계산한

결과 모두 0.7과 0.5 사이에 값이 위치하여 본 연구에서 사용한 측정문항

은 개념에 대한 대표성을 확보하였다.

변수 측정문항
표준요인
적재치
(Estimate)

표준오차
(S.E)

개념
신뢰도
(C.R)

평균
분산추출
(AVE)

고성
과
작업
시스
템

참여

Parti_Q2 .534 -

.992 .892

Parti_Q3 .655 .172

Parti_Q4 .774 .241

훈련

Train_Q10 .629 -

Train_Q12 .831 .162

Train_Q13 .762 .153

채용

Selec_Q14 .793 -

Selec_Q16 .762 .088

Selec_Q17 .867 .080

직무
기술

Descrpt_Q18 .827 -

Descrpt_Q19 .870 .061

Descrpt_Q20 .874 .062

평가

Apprais_Q21 .733 -

Apprais_Q22 .881 .087

Apprais_Q23 .908 .090

보상
Reward_Q26 .781 -

Reward_Q27 .771 .111

<표 13> 확인적 요인분석 결과
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변수 측정문항
표준요인
적재치
(Estimate)

표준오차
(S.E)

개념
신뢰도
(C.R)

평균
분산추출
(AVE)

개인
성과

과업
성과

Task_Q1 .884 -

.988 .870

Task_Q2 .866 .054

Task_Q3 .830 .064

Task_Q4 .816 .062

Task_Q5 .778 .065

Task_Q6 .699 .058

Task_Q7 .765 .063

맥락
성과

Context_Q1 .590 -

Context_Q2 .637 .144

Context_Q3 .719 .152

Context_Q4 .779 .169

Context_Q5 .725 .150

Context_Q6 .757 .150

스트
레스

직무
요구

Demands_Q1 .791 -

.993 .919

Demands_Q2 .741 .072

Demands_Q3 .526 .077

Demands_Q5 .670 .074

Demands_Q6 .728 .074

Demands_Q7 .844 .073

Demands_Q8 .915 .072

불
안
감

Anxiety_Q1 .799 -

Anxiety_Q2 .856 .066

Anxiety_Q3 .895 .064

Anxiety_Q4 .876 .064

Anxiety_Q5 .933 .065

Anxiety_Q6 .914 .063

절차적
공정성

Justice_Q1 .784 -

.985 .906

Justice_Q2 .782 .084

Justice_Q3 .826 .081

Justice_Q4 .844 .079

Justice_Q5 .842 .091

Justice_Q6 .875 .082

Justice_Q7 .861 .082
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3. 기초통계와 상관관계분석

<표 14>는 본 연구에서 사용된 변수들의 평균, 표준편차, 상관관계를

나타낸 것이다. 상관관계 분석은 성별, 연령, 학력, 근속년수, 담당 직무,

직위 등 통제변수와 요인분석을 통해 확인된 고성과 작업시스템 인식(참

여, 훈련, 채용, 직무기술, 평가, 보상), 개인성과(과업성과, 맥락성과), 스

트레스(직무요구, 불안감), 절차적 공정성 변수에 대해 분석을 실시하였

다. 통제변수 중 성별은 더미변수로 변환하여 측정하였다.

독립변수인 고성과 작업시스템 인식과 종속변수인 개인성과(r=0.521,

p<0.01), 조절변수인 절차적 공정성((r=0.762, p<0.01)간에는 통계적으로

유의한 정(+)의 상관관계가 나타났고 고성과 작업시스템 인식과 매개변

수인 스트레스(r=-0.364, p<0.01) 사이에는 통계적으로 유의미한 부(-)의

상관관계가 나타났다. 매개변수인 스트레스와 조절변수인 절차적 공정성

(r=-0.405, p<0.01), 종속변수인 개인성과(r=-0.375, p<0.01)간에는 부(-)

의 상관관계가 나타났다.
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구분 평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. 성별 0.63 .481 1

2. 연령 2.00 .762 -.303** 1

3. 학력 3.14 .624 -.047 .431** 1

4. 근속연수 3.26 1.431 -.118 .650** .211** 1

5. 담당직무 1.45 1.248 -.159* .189** .366** .025 1

6. 직위 2.88 .941 -.174** .714** .431** .769** .248** 1

7. 고성과 작업시스템 3.24 .519 -.111 -.028 -.143* -.036 -.185** -.012 1

8. 개인성과 3.86 .459 .125 .144* .051 .155* -.109 .182** .532** 1

9. 스트레스 2.61 .779 .014 .199** .107 .224** .121 .188** -.368** -.375** 1

10. 절차적 공정성 3.28 .688 .121 -.095 -.132 -.151* -.221** -.112 .763** .364** -.405** 1

주1) N=235, *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.학력 : 고졸이하(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원 재학

이상(4), 4.근속연수 : 1년 미만(1), 1∼5년미만(2), 5∼10년미만(3), 10∼15년 미만(4), 15∼20년 미만(5), 20년 이상(6), 5.직무 : 영업직, 생산직, 기술직, 연구직, 
기타(0), 사무직(1), 6.직위 : 사원(1), 대리(2), 과장(3), 차장(4), 부(팀)장(5), 실․국장 이상(6) 

<표 14> 변수 간 상관관계
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제3절 가설 검증

1. 고성과 작업시스템 인식과 개인성과의 관계

고성과 작업시스템 인식과 개인성과의 관계에 대한 가설 검증을 위해

위계적 휘귀분석을 실시하였다. 가설 1은 고성과 작업시스템 인식이 개

인성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이라고 예측하였다. <표15>의 모형 2

는 통제변수를 포함하여 독립변수인 고성과 작업시스템 인식과 개인성과

에 대한 회귀모형이다. 회귀모형을 해석하기 전에 모형에 대한 적합여부

를 확인하기 위하여 F통계량과 Durbin-Watson 값을 확인해야 한다. F

통계량은 유의수준을 함께 확인해야 하고 Durbin-Watson 값은 2를 기

준으로 오차항들이 독립임을 판단해야 한다.

독립변수와 종속변수의 관계를 보는 모형 2의 경우 F값은 16.040,

p<0.001로 나타났으며 Durbin-Watson 값은 1.802로 2에 근접하여 회귀

모형이 적합한 것으로 확인되었다. 또한 독립변인에 의한 종속변인의 설

명력인 R2 값을 모형 2에서 살펴보면 33.1%(수정된 계수 31.0%)로 나타

났다. 모형 2의 결과를 분석하면 고성과 작업시스템 인식(β=0.528,

p<0.001)은 개인성과에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이는 상관관계 분석을 통해 확인된 고성과 작업시스템 인

식과 개인성과의 정(+)의 관계와 일치하는 것이다. 이러한 결과는 고성

과 작업시스템 인식이 커질수록 개인의 성과가 높아지는 것으로 해석할

수 있다. 따라서 가설 1은 채택되었다.

2. 고성과 작업시스템 인식과 스트레스의 관계

본 연구에서 가설 2는 고성과 작업시스템 인식이 스트레스에 부(-)의

영향을 미칠 것이라고 예측하였다. <표15>에서 제시한 회귀모형을 보면

모형 3에서는 통제변수와 독립변수인 고성과 작업시스템을 함께 투입하
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였다. 그 결과 F 값은 7.445, p<0.001로 나타났으며, Durbin-Watson 값

은 1.666으로 회귀모형이 적합한 것으로 확인되었다. 또한 독립변인에 의

한 결과변인의 설명력인 R2 값을 모형 3에서 살펴보면 18.7%(수정된 계

수 16.2%)로 나타났다. 모형 3의 결과를 분석하면 고성과 작업시스템 인

식(β=-0.356, p<0.001)은 스트레스에 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을

미치는 것으로 나타났다. 이는 상관관계 분석을 통해 확인된 고성과 작

업시스템 인식과 스트레스의 부(-)의 관계와 일치하는 것이다. 이러한

결과는 고성과 작업시스템을 인식하는 정도가 클수록 스트레스가 낮아지

는 것으로 해석할 수 있다. 따라서 가설 2는 채택되었다.

3. 고성과 작업시스템 인식과 개인성과, 스트레스의 관계

본 연구에서 가설 3은 스트레스가 개인성과에 부(-)의 영향을 미칠 것

이라고 예측하였고, 가설 4는 스트레스는 고성과 작업시스템 인식과 개

인성과의 관계를 매개할 것이라고 예측하였다 <표 15>에서 제시한 회귀

모형을 보면 모형 4에서 개인성과를 종속변수로 설정하고 통제변수, 독

립변수와 매개변수인 스트레스를 투입하였다. 모형이 타당한지 여부를

확인하는 통계값을 모형 4에서 살펴보면 F 값은 17.949, p<0.001로 나타

났으며 Durbin-Watson 값은 1.849로 회귀모형이 적합한 것으로 확인되

었다. 매개효과를 확인하기 위해서 모형 4의 독립변수 β값이 모형 2보다

절대값이 작아지는지 여부와 t값이 유의한지를 확인해야 한다. 이를 토

대로 모형 2와 모형 4를 살펴보면 독립변수인 고성과 작업시스템의 β값

이 0.528(p<0.001)에서 0.434(p<0.001)로 작아졌음을 확인할 수 있다. 그

리고 매개변수인 스트레스 또한 β=-0.266(p<0.001)으로 통계적으로 유의

한 것을 확인할 수 있다. 그리고 모형 4에서 독립변수인 고성과 작업시

스템이 통계적으로 유의하게 나타남에 따라 고성과 작업시스템과 개인성

과의 관계를 스트레스가 매개하는 것을 확인할 수 있다. 그러므로 가설

3과 가설 4는 채택되었다.
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변수

모형1
(개인성과)

모형2
(개인성과)

모형3
(스트레스)

모형4
(개인성과)

β t β t β t β t

성별 .122 1.786 .049 .828 .002 .023 .049 .872

연령 -.015 -.144 -.004 -.049 .091 .962 .020 .242

학력 .030 .380 .093 1.402 -.034 -.458 .084 1.322

근속연수 -.024 -.218 .069 .733 .159 1.541 .111 1.230

담당직무 -.192 -2.690 -.082 -1.320 .046 .682 -.069 -1.168

직위 .224 1.873 .111 1.076 -.001 -.010 .110 1.120

고성과
작업시스템
인식

.528*** 9.357 -.356*** -5.722 .434*** 7.492

스트레스 -.266*** -4.613

R2/R2adj .073/.048 .331/.310 .187/.162 .389/.367

F 통계량 2.986 16.040*** 7.445*** 17.949***

Durbin-
Watson 1.802 1.666 1.849

주1) N=235, †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.학력 : 고졸이하(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원 재학 이상(4), 4.근속연수
: 1년 미만(1), 1∼5년미만(2), 5∼10년미만(3), 10∼15년 미만(4), 15∼20년 미만(5), 20년
이상(6), 5.직무 : 영업직, 생산직, 기술직, 연구직, 기타(0), 사무직(1), 6.직위 : 사원(1), 대
리(2), 과장(3), 차장(4), 부(팀)장(5), 실․국장 이상(6)

<표 15> 스트레스의 매개효과 회귀분석 결과
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4. 절차적 공정성의 조절효과

본 연구에서 가설 5는 절차적 공정성이 독립변수인 고성과 작업시스템

인식과 매개변수인 스트레스의 부(-)의 관계를 강화할 것이라고 예측하

였다. 조절효과의 가설검증을 하기 전에 다중공선성의 문제를 최소화하

기 위해 독립변수와 조절변수를 각각 표준화한 뒤 상호작용항을 만들었

다. 분산팽창지수(variance influence factor: VIF) 값을 확인한 결과 기

준치인 10보다 미만으로 나타나 다중공선성의 문제가 없는 것으로 판단

하였다.

<표 16>에서 제시한 회귀모형을 보면 모형 1에서는 통제변수를 투입

하고 모형 2에서는 통제변수와 독립변수인 고성과 작업시스템 인식을 투

입하고 모형 3에서는 통제변수와 고성과 작업시스템 인식, 절차적 공정

성을 투입하고 마지막 4단계에서는 통제변수, 고성과 작업시스템 인식과

절차적 공정성의 상호작용항을 투입하였다.

모형의 타당성을 확인하는 통계 값을 살펴보면 모형 4의 F값은

7.844(p<0.001)로 유의한 것으로 나타났고 Durbin-Watson 값은 1.660으

로 회귀모형이 적합한 것으로 확인되었다. 변인 간의 설명력을 나타내는

R2 값을 모형 4에서 살펴보면 23.9%(20.8%)로 나타났다. 모형 4를 보면

고성과 작업시스템 인식과 절차적 공정성의 상호작용(β=-0.182)이

p<0.01 수준에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 따라서 고성과 작

업시스템 인식과 스트레스의 관계에서 절차적 공정성이 부(-)의 관계를

강화하는 것을 확인할 수 있다. 따라서 가설 5는 채택되었다.
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변수

스트레스

모형 1 모형 2 모형 3 모형 4

β t β t β t β t

성별 -.048 -.701 .002 .023 .019 .294 .044 .685

연령 .098 .970 .091 .962 .090 .956 .104 1.123

학력 .009 .119 -.034 -.458 -.024 -.337 -.005 -.075

근속연수 .221 2.021 .159 1.541 .125 1.220 .139 1.380

담당직무 .121 1.690 .046 .682 .021 .304 .023 .343

직위 -.078 -.649 -.001 -.010 .000 .002 -.016 -.146

고성과
작업시스템 인식 -356*** -5.722 -.178† -1.918 -.132 -1.429

절차적 공정성 -.242* -2.564 -.234* -2.513

고성과
작업시스템 인식 ×
절차적 공정성

-.182** -2.933

R2/R2adj .069/.045 .182/.162 .210/.182 .239/.208

F 통계량 2.834* 7.445*** 7.496*** 7.844***

Durbin-Watson 1.660

주1) N=235, †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), 50

대 이상(5), 3.학력 : 고졸이하(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원 재학 이상(4), 4.근속연수 : 
1년 미만(1), 1∼5년미만(2), 5∼10년미만(3), 10∼15년 미만(4), 15∼20년 미만(5), 20년 이
상(6), 5.직무 : 영업직, 생산직, 기술직, 연구직, 기타(0), 사무직(1), 6.직위 : 사원(1), 대리
(2), 과장(3), 차장(4), 부(팀)장(5), 실․국장 이상(6)

<표 16> 절차적 공정성의 조절효과 회귀분석 결과
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절차적 공정성의 조절효과를 확인하기 위하여 회귀방정식을 이용하여

<그림 2>와 같이 그래프로 그려보았다. 그래프를 보면 절차적 공정성이

높을수록 고성과 작업시스템 인식이 스트레스를 낮추는 부(-)의 효과가

크게 나타났다. 그러나 낮은 절차적 공정성을 보일수록 고성과 작업시스

템 인식이 스트레스에 미치는 영향이 미약한 것으로 나타났다.

[그림 2] 절차적 공정성의 조절효과



- 56 -

5. 절차적 공정성의 조절된 매개효과

본 연구에서 가설 6은 절차적 공정성이 높을수록 고성과 작업시스템

인식이 스트레스를 매개하여 개인성과에 미치는 영향이 클 것이라고 예

측하였다. 앞에서는 SPSS의 회귀분석을 통하여 매개효과와 조절효과를

각각 검증하였으나, 이후 분석은 SPSS Process(Release 2.16.3)를 사용하

여 조절된 매개효과를 검증하였다.

<표 17>은 조절된 매개효과를 검증하기 위해서 부트스트랩을 이용하

여 간접효과를 확인한 것이다. 분석결과를 보면 조절변수인 절차적 공정

성의 평균으로부터 M-1 SD인 집단의 하한 값과 상한 값 사이에 0이 포

함되므로 유의하지 않음을 알 수 있고, M+1 SD인 집단의 하한 값과 상

한 값 사이에는 0이 포함되지 않으므로 유의한 것을 확인하였다. 따라서

절차적 공정성이 높은 집단에서 고성과 작업시스템 인식이 스트레스를

낮추고 개인성과를 높이는 간접효과를 확인하였다.

절차적공정성
개인성과

Boot indirect
effect

Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

-1 SD
(-0.6885)

-.0002 .0285 -.0548 .0600

M .0194 .0248 -.0156 .0846

+1 SD
(0.6885)

.0389 .0280 .0027 .1138

Index Of Moderated Mediation

Index Boot SE Boot LLCI Boot ULCI

스트레스 .0284 .0196 .0016 .0820

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 17> SPSS Process 조절된 매개효과 검증
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제4절 가설 검증결과 요약

본 연구의 가설 검증결과를 요약한 내용은 <표 18>과 같다

구분 가설의 내용 결과

가설1
고성과 작업시스템 인식은 개인성과에 정(+)의 영향을
미칠 것이다.

채택

가설2
고성과 작업시스템 인식은 스트레스에 부(-)의 영향을
미칠 것이다.

채택

가설3 스트레스는 개인성과에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설4
스트레스는 고성과 작업시스템 인식과 개인성과의
관계를 매개할 것이다.

채택

가설5
절차적 공정성은 고성과 작업시스템 인식과 스트레스
간의 부(-)의 관계를 조절할 것이다.

채택

가설6
고성과 작업시스템 인식이 개인성과에 미치는 영향을
절차적 공정성에 의해 조절된 스트레스가 매개할
것이다.

채택

<표 18> 가설 검증 결과의 요약
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제5장 결 론

제1절 연구요약

본 연구는 공공기관 종사자를 대상으로 종업원의 고성과 작업시스템

인식이 개인의 성과에 미치는 영향과 고성과 작업시스템과 개인성과의

관계에서 스트레스의 매개효과와 절차적 공정성의 조절효과를 실증적으

로 규명하였다. 실증연구를 위하여 A공공기관에 근무하는 근로자를 대

상으로 설문지를 배포하여 최종 235부의 설문지를 분석에 활용하였다.

통계분석을 위해 SPSS 18.0과 AMOS 18.0을 사용하였고 조절된 매개효

과를 검증하기 위해 SPSS Process 매크로를 사용하였다. 연구결과를 요

약하면 다음과 같다.

첫째, 고성과 작업시스템 인식은 개인성과에 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 확인되었다. 고성과 작업시스템을 인식하는 종업원의 개인성과, 즉

과업성과와 맥락성과가 높은 것으로 나타났다.

둘째, 종업원의 고성과 작업시스템 인식은 스트레스에 부(-)의 영향을

미치는 것으로 확인되었다. 고성과 작업시스템을 인식하는 종업원의 스

트레스가 낮아진다고 볼 수 있다.

셋째, 스트레스는 개인성과에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 확인되었

다. 스트레스가 높은 종업원일수록 개인성과가 저조할 수 있다.

넷째, 스트레스는 고성과 작업시스템 인식과 개인성과의 관계에서 부

분매개 효과가 있는 것으로 확인되었다. 고성과 작업시스템 인식이 개인

성과에 직접적으로 영향을 미치고 매개변수인 스트레스를 통해서도 간접
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적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되어 부분매개효과가 확인되었

다. 이러한 결과는 고성과 작업시스템을 인식하는 종업원이 스트레스가

낮고 그 영향력으로 개인성과가 높아지는 간접효과를 나타낸다.

다섯째, 절차적 공정성은 고성과 작업시스템 인식과 종업원의 스트레

스의 부(-)의 관계를 강화하는 조절효과를 확인하였다. 절차적 공정성이

높은 구성원들은 낮은 구성원들에 비해 스트레스가 더 낮아지는 것으로

나타났다. 따라서 절차적 공정성이 높을수록 스트레스가 낮아진다고 해

석할 수 있다.

끝으로 조절된 매개효과 분석을 통해 종업원의 고성과 작업시스템 인

식이 스트레스를 통해 개인성과에 미치는 매개효과에 절차적 공정성을

조절변수로 투입하여 분석한 결과 절차적 공정성이 높은 집단에서는 고

성과 작업시스템 인식이 스트레스에 미치는 영향을 높여 개인성과를 높

였지만, 절차적 공정성이 낮은 집단에서는 유의하지 않은 것으로 확인되

었다.

제2절 시사점

1. 이론적 시사점

본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다. 첫째 조직 구성원의 고성과

작업시스템 인식이 개인에 미치는 직접적인 영향을 규명했다는 점이다.

고성과 작업시스템 인식과 구성원 개인의 관계에 대한 기존의 연구들은

주로 고성과 작업시스템이 개인의 몰입, 또는 이직률을 낮춰 간접적으로

조직성과에 기여한다는 연구 위주였다(예: Huselid, 1995; Osterman,

1987; Kalleberg & Moody, 1994; Wright et al., 2003; 송보화, 2006;

Shaw et al., 1998; 권동인․박호환, 2003). 그러나 본 연구에서는 고성과

작업시스템을 인식하는 구성원의 과업성과와 맥락성과에 미치는 직접적



- 60 -

인 영향을 밝혀 고성과 작업시스템이 직무가 요구하는 명시적인 과업수

행을 비롯하여 과업 외 성과인 맥락성과에도 유의미한 영향을 미친다는

것을 실증적으로 규명하였다. 또한 이러한 결과는 사회교환이론을 토대

로 조직이 제공하는 인적자원관리 제도라는 수단이 개인의 사회·심리적

맥락 형성을 촉진한다는 기존의 연구결과를 강화한다고 볼 수 있다

(Ferris et al., 1998; Cropanzano & Mitchell, 2005; Takeuchi et al.,

2007; Sun et al., 2007; Kehoe & Wright, 2013).

둘째, 고성과 작업시스템 인식이 직무소진, 이직의도 등 조직성과에 부

정적 영향을 미치는 선행요인인 개인의 스트레스를 완화시켜 조직의 성

과하락 요인을 사전에 예방하는 효과를 밝혔다는 점이다. 최근 고성과

작업시스템 관련 연구는 고성과 작업시스템의 명암을 밝히기 위해 부정

적 측면에 대한 관심이 높아지고 있는 실정이었다. 그러나 본 연구를 통

해 고성과 작업시스템이 근로자의 스트레스 요인을 완화하는 긍정적 효

과를 실증하였다. 이는 고성과 작업시스템의 긍정적 성과에 대한 추가적

인 연구 필요성을 마련했다고 볼 수 있다.

셋째, 조직의 공정성 인식에 대한 중요성을 상기했다는 점이다. 본 연

구에서는 절차적 공정성이 고성과 작업시스템 인식과 스트레스의 관계에

서 조절효과를 갖는지와 고성과 작업시스템 인식과 개인성과 사이에서

스트레스의 매개효과에 미치는 영향을 실증하고자 하였다. 연구결과 절

차적 공정성은 고성과 작업시스템 인식이 스트레스에 미치는 부(-)의 효

과를 강화하였고 절차적 공정성이 높은 집단에서 그 효과가 강하게 나타

난다는 점을 확인하였다. 반면 절차적 공정성이 특별히 높지 않거나 낮

은 집단에서는 유의미한 결과를 보여주지 못하였는데, 이는 곧 조직의

공정성은 평균이상이어야 설득력을 확보할 수 있고, 또한 공정성이 구성

원의 성과나 부정적 요인에 영향을 줄 수 있는 중요한 요인이라는 점을

방증하는 것이다. 따라서 고성과 작업시스템과 조직 또는 개인 성과와의

연구에서 조직 공정성의 영향에 대한 검토가 필요하다고 할 수 있겠다.
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2. 실무적 시사점

본 연구의 실무적 시사점은 먼저 조직이 고성과 작업시스템을 도입해

야 하는 실무적 당위성을 제시해주었다는 사실이다. 최근 고성과 작업시

스템 관련 연구들은 고성과 작업시스템이 종업원에 미치는 부정적 효과

에 주목하거나 역인과관계의 오류 등을 지적하기 시작했다(Datta et al.,

2005; Jensen et al., 2013; Gulzar et al., 2014; 옥지호, 2015). 그러나 본

연구결과에 따라 고성과 작업시스템은 개인의 직접적인 과업수행과 비명

시적인 맥락성과에도 영향을 미치는 것을 확인하여 조직의 내부에서 발

생하는 성과에 미치는 긍정적 효과를 규명하였다. 본 연구를 통해 종업

원의 과업성과와 맥락성과에 도움이 되는 인적자원 시스템 도입 필요성

이 재증명 되었고, 개인성과에 미치는 영향뿐만 아니라 불안감, 직무요구

등 스트레스 요인을 낮추는 긍정적 효과를 확인하였다는 점도 의의가 있

다고 할 수 있다.

한편 고성과 작업시스템이 효과적으로 기능하기 위해서는 종업원의 조

직에 대한 공정성 인식이 확보되어야 한다는 점을 들 수 있다. 고성과

작업시스템은 개인의 과업성과와 맥락성과를 높일뿐만 아니라 개인의 스

트레스를 완화하고 스트레스가 개인성과에 미치는 영향도 감소시킨다.

그러나 이러한 결과는 절차적 공정성이 높은 집단에게 유효하게 나타났

고 반대의 경우 유효하지 않은 것으로 확인되었다. 고성과 작업시스템과

절차적 공정성은 사회적·심리적 계약에 바탕한 상호호혜성의 원리에서

출발한다(Cropanzano & Mitchell, 2005; Rousseau, 1989; Robinson &

Rousseau, 1994; 류준열․양재완, 2017). 절차적 공정성을 낮게 인식한

집단은 조직에 대한 신뢰가 약하기 때문에 고성과 작업시스템의 영향도

작게 인식할 수 있다. 따라서 조직이 도입한 고성과 작업시스템이 영향

력을 갖기 위해서는 공정성 인식의 확산이 선행되어야 할 것이다.

또한 기존의 고성과 작업시스템의 부정적 영향에 대한 연구들 역시 종

업원이 인식하는 조직의 공정성의 정도를 간과한 것은 아닌지 검토할 필
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요성이 있다고 보인다. 고성과 작업시스템의 부정적 영향을 다룰 때 주

로 인용되는 해외의 연구들이(예: Jensen & Messrsmith, 2013; Gulzar e

t al., 2014) 공정성을 고려하지 않았다는 점은 향후 연구에서 참고할만한

사항이라고 보여진다.

제3절 한계점 및 향후 연구방향

본 연구에서는 고성과 작업시스템 인식과 과업 및 맥락성과, 절차적

공정성 등의 관계를 변수별 주요 이론적 토대 위에서 충실히 설명하고자

노력하였다. 예를 들면 고성과 작업시스템 인식과 조직에 기여하는 개인

성과의 관계를 설명하기 위해 사회교환이론(Blau, 1964)을 도입하였으며,

공정성 이론(Adams, 1965)으로부터 개인의 공정성 인식이 조직에 협력

적인 태도를 유발하는 점을 설명하였고, 심리적 계약이론(Argyris, 1962)

을 통해 조직과 개인 간 신뢰형성의 중요성을 재차 강조하고자 하였다.

이상에서 살펴본 이론들을 관통하는 핵심은 조직과 구성원 간에 형성되

는 신뢰와 상호호혜성의 원칙이라고 할 수 있다. 이러한 원칙에 의해서

조직과 구성원 관계에 대한 가설의 설득력을 다소나마 확보하고자 하였

고 소기의 의의도 확보했다고 볼 수 있으나 동시에 다음과 같은 연구의

한계점을 나타냈다고 볼 수 있다.

먼저 본 연구에 사용된 고성과 작업시스템 인식과 절차적 공정성의 관

련성이 높게 나타났다는 점이다. 본 연구에서는 고성과 작업시스템을 인

식하는 구성원의 성과를 과업성과와 맥락성과로 구분하여 확인하고자 하

였다. 또 이러한 관계를 스트레스가 매개할 때 절차적 공정성이 조절역

할을 수행하는지 확인하고자 하였다. 결과적으로 고성과 작업시스템 인

식과 절차적 공정성 간에는 높은 상관관계(0.763)를 보이는 것으로 나타

나 절차적 공정성의 조절효과 검증의 설득력이 약화되는 것으로 해석될

여지가 있다. 따라서 고성과 작업시스템 인식이 절차적 공정성을 유인하
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여 고성과 작업시스템 인식과 스트레스 관계에서 매개역할의 가능성이

높은 것으로 해석할 수도 있기 때문에 향후 연구에서는 이 점에 착안한

추가 연구가 필요할 것으로 보인다.

한편 본 연구는 울산지역에 소재한 특정 공공기관 구성원을 대상으로

검증을 실시하였기 때문에 연구결과를 다른 형태의 조직에 적용하여 일

반화하기에는 한계가 있다. 그러므로 향후에는 다양한 업종, 기업군 등으

로 조사 대상을 확대하여 비교·연구할 필요가 있는 것으로 보인다. 또한

스트레스의 경우 설문응답자의 심리상태를 측정하기 때문에 현재 주어진

환경의 영향이 클 가능성이 있다. 따라서 시간적 흐름에 따른 종단적 연

구를 통해 근로자 심리상태에 대한 객관적인 자료 수집이 필요하다. 끝

으로 본 연구에서는 고성과 작업시스템에 대한 인식과 개인성과를 동일

한 응답자로부터 측정하였으므로 변수 간 상관관계가 실제보다 크게 나

타날 수 있기 때문에 향후에는 인사부서 담당자나 동료응답 등 제 3자를

통해 실제 조직에서 작동하고 있는 고성과 작업시스템의 제도적인 실행

상태를 측정하여 동일방법편의를 최소화할 필요성이 있다고 판단된다.
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The Effect of Public Organization Employee’s Perception

of High Performance Work System on Task and

Contextual Performance:
Mediating Effect of Stress and Moderated Mediation Effect of

Procedural Justice

Gong, Young-gwang

Abstract

The primary purpose of this study is to identify the impact of public organization

employee’s perception of high performance work system on task and contextual

performance and the mediating effect of stress and moderated mediation effect of

procedural justice in these relationships. Thus, hypotheses were set up to check whether

high performance work system affect personal task and contextual performance, as well as

the effects of stress held by members in relation to high performance work system and

individual performance, and the effects of procedural justice.

In order to verify the research, a total of 235 questionnaires were used for analysis. the

results of the study are as follows. First, the highness of the perception of the work

system have a positive impact on individual performance. Second, the highness of the

perception of the work system have a negative effect on stress. Third, stress have partial

mediation effect in the relationship between high performance work system and individual

performance. Fourth, procedural justice strengthens the relationship between high

performance work system recognition and employee stress. Fifth, in groups with high

procedural justice, high performance work system have increased the effect on stress, but

which is not significant in groups with low justice.

Theoretical implications are as follows. First, high performance work system impacts on

task performance and contextual performance. Second, the stress of a member is down by

high performance work system. Third, the individual performance strengthened by the
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effect between high performance work system and procedural justice perception. In practical

implications, first, organizations that want to achieve high performance must adopt high

performance work system to increase the performance of their members. And in order to

strengthen the impact of high performance work system on individual performance,

procedural justice should be ensured.

Keywords : high performance work system(HPWS), individual performance, task

performance, contextual performance, stress, procedural justice
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설 문 지

안녕하십니까?

 바쁘신 와중에도 귀중한 시간을 내어 설문에 응해주심에 진심으로 감사의 말씀을 드립니다. 
귀하께서 응답해 주신 설문지는 고성과 작업시스템 인식과 개인성과(과업성과, 맥락적 성과)의 
상관관계를 분석하는 연구에 귀중한 자료로 활용될 것입니다. 

 귀하께서 응답해주시는 모든 내용은 통계법 제33조(비밀의 보호)에 의거 비밀이 보장되며, 
연구목적을 위한 통계작성 외에는 활용되지 않습니다. 특정 개인 정보가 유출되는 경우는 없을 
것이며, 오직 연구 목적으로만 사용됨을 분명히 말씀 드립니다. 각 질문들은 정답이 없으며, 
귀하의 생각이나 느낌을 바탕으로 해서 응답해 주시면 됩니다. 

 귀하의 협조에 다시 한 번 진심으로 감사의 말씀을 드립니다. 

※ 설문지 예제
아래의 예제에 대해 다음과 같이 답변해 주십시오.

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. 

2019년 8월

                       연구자: 울산대학교 공 영 광  연구원
건국대학교 윤 동 열  교수
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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
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문항
전혀 

그렇지 
않다

대체로
그렇지 
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우 
그렇다

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 배정된  업무(임무)를 적절히 마친다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 직무기술서에 명시된 책임을 완수한다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 나의 과업을 기대치만큼 수행한다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 나는 직무상 공식적으로 요구되는 실적을 
달성한다. ① ② ③ ④ ⑤

5. 나는 업무수행실적으로 평가되는 일에 적극적으로 
임한다. ① ② ③ ④ ⑤

6. 나는 나에게 부과된 직무를 소홀히 하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

7. 나는 핵심적 업무를 빠뜨리지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

8. 동료가 성공했을 때 칭찬한다. ① ② ③ ④ ⑤

9. 개인적인 문제가 있는 동료를 격려하거나 
지원한다. ① ② ③ ④ ⑤

10. 누군가에게 영향을 미칠 행동을 취하기 전에  
그들에게 알린다. ① ② ③ ④ ⑤

11. 사람들이 자신에 대해 좋은 느낌을 갖게하는 
말을  해준다. ① ② ③ ④ ⑤

12. 다른 사람들이 그들의 차이점을 극복하고  
어울리도록 격려한다. ① ② ③ ④ ⑤

13. 일상적인 상호작용에서 다른 사람들을 공정하게  
대한다. ① ② ③ ④ ⑤

14. 물어보지 않고 누군가를 도와준다. 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. 나는 오랜 시간 일해야 한다는 압박감에 
시달린다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 나는 마감기한을 맞추기가 어렵다. ① ② ③ ④ ⑤

3. 나는 일을 매우 빨리 해야 한다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 나는 일을 매우 집중해서 해야한다. ① ② ③ ④ ⑤

5. 나는 할 일이 너무 많아서 몇 가지는 방치해야 
하기도 한다. ① ② ③ ④ ⑤

6. 다른 부서에서 나에게 병행하기 어려운 것들을  
요구한다. ① ② ③ ④ ⑤

7. 나는 충분한 휴식을 취할 수 없다. ① ② ③ ④ ⑤

8. 나는 비현실적인 시간 압박을 받는다. ① ② ③ ④ ⑤

9. 나는 내적 초조함이나 감정의 동요를 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

10. 나는 갑자기 이유 없이 겁을 먹는다. ① ② ③ ④ ⑤

11. 나는 두려움을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

12. 나는 신경이 곤두서거나 무언가에 긴장한다. ① ② ③ ④ ⑤

13. 나는 심리적으로 불안감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

14. 나는 초조하고 불안하여 안절부절 못하다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅳ. 아래 문항을 보고 귀하의 생각과 일치하는 것이나 가장 가까운 것을 체크(√)하여 
주시기 바랍니다.

문   항
전혀 

그렇지 
않다

대체로
그렇지 
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우 
그렇다

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

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

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

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

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

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

7. 우리 조직의 절차는 해설 또는 정보를 추가적으로 
요청할 수 있도록 설계되었다. ① ② ③ ④ ⑤

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 30세 미만  ② 30세 이상∼40세 미만  ③ 40세 이상∼50세 미만  
④ 50세 이상∼60세 미만  ⑤ 60세 이상

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

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

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

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