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국 문 초 록

본 연구는 구성원의 고성과작업시스템에 대한 지각이 조직분위기에 따

라 조직몰입에 미치는 영향을 밝히는 것을 목적으로 국가 지원 능력개발

사업에 참여중인 기업의 재직자를 대상으로 실증 연구를 실시하였다. 연

구 결과, 고성과작업시스템의 하위 요소 중 교육훈련과 직무설명, 참여,

고용안정, 보상 네 가지의 요소가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치며,

평가는 조직몰입에 직접적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 또한

고성과작업시스템과 조직몰입 간의 관계에서 조직분위기의 조절효과는

참여와 조직몰입에서 긍정적인 영향이 있었다.

이를 통해 본 연구에서는 다양한 교육훈련과 직무설명, 참여 활성화,

고용안정성 및 보상 강화 등 고성과작업시스템이 구성원의 조직몰입을

높일 수 있다는 사실을 실증하였을 뿐만 아니라 참여를 통한 조직몰입

강화에 조직분위기가 영향을 줄 수 있다는 사실을 확인할 수 있었다. 이

는 고성과작업시스템이 작동하는 조직 내의 환경이 시스템의 효과에 영

향을 줄 수 있다는 것으로 해석할 수 있으며, 고성과작업시스템의 효과

성 높이기 위해서는 제도가 작동하는 조직분위기를 함께 고려할 필요가

있다는 것을 알 수 있다. 마지막으로 고성과작업시스템의 하위요인 중

평가의 경우 조직몰입과의 상관관계가 밝혀지지 않았음을 통해 일반적으

로 시행되고 있는 조직 내 평가제도에 대한 재설계가 필요함을 함께 시

사하고 있다.

주제어 : 고성과작업시스템, 조직몰입, 조직분위기
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제1장 서 론

제1절 연구배경 및 연구목적

최근 노동시장에 인공지능(AI), 제4차 산업혁명 등으로 인한 많은 변화

가 예상되며, 이러한 변화 속에 기업의 인적 자본에 대한 관심은 날로

증대하고 있다. 선행 연구에 따르면 인적 자본은 쉽게 모방할 수 없는

자본이며, 환경 변화에 따라 전략적 사고와 유연한 대응을 통한 조직 환

경 개선 능력을 지닌 유일한 자본이다(김민영·이효주·박성민, 2016). 지

속적인 경쟁우위를 창출하는 자원은 가치 있고, 희소하며, 모방이 불가능

하고, 대체될 수 없는 특성을 가진다고 제시한 Barney(1991)의 자원기반

이론(resource-based theory)에 근거해 봤을 때도 인적자원관리는 단순

한 관리 시스템이 아닌 기업에 경쟁우위를 제공하는 중요한 원천이 될

수 있다(Barney, 2001; Becker and Gerhart, 1996).

인적 자본에 대한 인식의 변화에 따라 기업은 조직 구성원을 단편적이

고 소모적인 자원이 아닌 투자할 가치가 있는 자본으로 인식하게 되고,

이와 함께 인적자원을 관리하는 방식, 즉 인사관리 방식에도 많은 변화

가 생기고 있다. 기업은 교육훈련, 참여 정책 등 인적자원의 가치를 극대

화하기 위한 다양한 인사 관리 방식을 도입하고 있다. 기존의 통제와 관

리 중심의 인사관리에서 벗어나, 구성원의 참여와 몰입, 동기부여를 중심

으로 하는 탈 신공공관리론적 시각이 중심이 되는 인적자본관리 접근 방

식이 대두되고 있는 것이다(유민봉·박성민, 2014).

같은 맥락에서 종업원의 역량을 지속적으로 개발하고 동기를 부여하면

서 자율적인 직무수행을 통해 기업의 성과를 높이려는 인적자원관리 방

식인 고성과작업시스템(Arthur, 1994)에 대한 다수의 연구가 진행되고
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있으며, 많은 연구에서 고성과작업시스템이 기업의 성과에 긍정적인 영

향을 미친다는 것이 실증되고 있으며(Bae and Lawler, 2000; Batt, 2002;

Combs et al., 2006; Huselid, 1995; 권기욱·김광현·김종인, 2012), 이를

통해 개별적인 제도의 실행을 넘어 인적 자본에 대한 시스템화된 관리가

필요함을 알 수 있다.

고성과작업시스템은 구성원의 능력, 태도, 동기를 향상시킴으로써 조직

성과에 긍정적 영향을 미치도록 설계된 상호보완적인 채용, 승진, 교육훈

련 등의 개별적 인적자원 제도의 총합으로 볼 수 있다(Huselid, 1995).

그간 고성과작업시스템에 관한 연구는 주로 조직 수준에서 기업 성과(특

히 재무적 성과)에 집중하여 진행되었으나, 개인의 태도나 행동에 미치

는 영향에 대한 분석의 필요성이 대두됨(Guest, 1999)에 따라 고성과작

업시스템이 구성원들의 동기, 역량, 의사결정, 참여 등을 높여 조직성과

를 증대시키는 데 긍정적 역할을 한다고 주장하는 다수의 연구가 나타났

다(e.g., Bartel, 2004; Huselid, Jackson, & Schuler, 1997; Wright et al.,

2005; 나인강, 2014; 권기욱 외, 2012; 박지성·류성민, 2015 등).

하지만 여전히 국내연구에서는 개별 제도의 유/무만을 통해 고성과작업

시스템을 측정하거나, 패널데이터를 활용한 2차데이터 분석에 치우쳐 실

제 기업 또는 종사자에 대한 직접적이고 실증적인 검증이 여전히 부족한

실정이다. 또한 조직 수준의 시스템이 개인 수준에 미치는 영향 사이에

미치는 조직 특성에 대한 연구도 거의 없다. 개인은 시스템과 제도의 변

화에 영향을 받기도 하지만, 그에 못지않게 조직 문화나 조직 분위기에

도 많은 영향을 받는다. 때로는 조직 분위기에 가로막혀 시스템의 도입

이 무용지물되는 경우도 있다. 이러한 문제 인식을 토대로 본 연구에서

는 개인에게 인지된 고성과작업시스템과 구성원의 조직몰입에 개인에게

인지된 조직의 특성인 조직 분위기가 미치는 영향을 실증하고자 한다.
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제2장 이론적 배경

제1절 고성과작업시스템(High Performance Work System)

1. 고성과작업시스템의 개념과 구성요소

고성과작업시스템(High Performance Work System)은 고몰입 작업시

스템, 고참여 작업시스템, 고성과 작업 관행, 고성과 인적자원관리 등 다

양한 명칭으로 불리고 있다(Combs et al., 2006). Arthur(1994) 등은 고몰

입 작업시스템(High Commitment), 일부 학자들은 고참여 작업시스템

(High Involvement)로 명명하고 있으나 본 연구에서는 Pfeffer(1998) 등

최근 연구에서 활용 빈도가 높은 고성과 작업시스템(High Performance

Work System)으로 지칭 한다.

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

자원기반이론을 기반으로 하며, 전략적 인적자원관리 연구영역에서 기업

성과와 연계하여 가장 많이 논의되는 주제 중 하나이다(권기욱 등,

2012). 기본적으로 고성과작업시스템은 구성원의 기술, 몰입, 노력을 증

가시킬 수 있도록 설계된 각기 다르지만 상호 연관된 인사제도 시스템을

의미하며(Takeuchi, Lepak, Wang, & Takeuchi, 2007), 전통적 과학적

관리법인 통제와 규율 중심의 관리에서 벗어나 조직 구성원의 자발적인

참여와 몰입을 유도하여 조직의 성과를 향상시키고자 하는 인적자원 관

리의 방법이다(박세호·나인강, 2017). 앞서 살펴봤듯이 학자들 간의 정의

와 명칭이 다양하지만 고성과작업시스템의 내용은 크게 다르지 않다

(Evans & Davis, 2005; Takeuchi et al, 2007).

선행 연구들에 따르면 인적자원 관리는 각각의 관리제도 보다 묶음

(bundle) 또는 하나의 시스템으로서 작용할 때 조직성과에 긍정적인 영
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향을 줄 수 있다(Huselid, 1995). 하지만 고성과작업시스템에 관한 개별

연구들은 아직 고성과작업시스템을 구성하는 요소에 대한 합의에 이르지

못하고 있으며, 고성과작업시스템이 상호 관련이 있는 개별 인적자원 관

리 제도들의 총합이라는 점에서 고성과작업시스템 구성 요소에 대한 검

토가 중요하다. Pfeffer(1998)는 고용보장, 신중한 채용, 광범위한 교육훈

련 및 개발, 참여기회, 성과와 연동한 보상, 정보공유의 총 6개 항목의

제도가 고성과작업시스템의 묶음을 구성하고, 이를 토대로 고성과작업시

스템의 효과를 측정하였으며(현정우·권기욱·유효상, 2016), Evans &

Davis(2005)는 고성과작업시스템을 개별 인적자원 제도간의 내적 일관성

과 조직 전략과의 일관성을 가지는 통합적인 시스템으로 정의하며, 채용,

팀의 자율성, 의사결정의 분권화, 다양한 훈련, 유연한 직무배치, 활발한

의사소통, 성과기반 보상이 포함된다고 제시한다. 또한 Collins &

Smith(2006)는 고성과작업시스템의 구성요소를 채용과 보상, 훈련, 성과

평가의 5개 요소로 제시하였다.

국내·외 주요 연구자들이 제시한 고성과작업시스템의 구성 요소를 살펴

보면 아래와 같다.
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구성 요소

연 구 자

능력(Ability) 동기부여(Motivation) 기회(Opportunity)

채용
교육

훈련
보상 평가

임금

수준

고용

보장

직무

설계
참여

Arthur(1994) ○ ○ ○

Huselid(1995) ○ ○ ○ ○ ○ ○

Delery & Doty(1996) ○ ○ ○ ○ ○ ○

Pfeffer(1998) ○ ○ ○ ○ ○ ○

Collins & Smith(2006) ○ ○ ○ ○ ○ ○

Harley et al.,(2007) ○ ○ ○ ○ ○ ○ ○

박세호·나인강(2017) ○ ○ ○ ○ ○

박종욱·손승연(2017) ○ ○ ○ ○ ○

박종욱 외(2016) ○ ○ ○ ○ ○

김민영 외(2016) ○ ○ ○ ○ ○ ○

현정우 외(2016) ○ ○ ○ ○ ○

양재완(2016) ○ ○ ○ ○ ○ ○

이명주 외(2015) ○ ○ ○

박지성·안성익(2015) ○ ○ ○ ○ ○

박지성·류성민(2015) ○ ○ ○ ○ ○ ○

옥지호(2015) ○ ○ ○ ○ ○

구정모(2015) ○ ○ ○ ○

김윤호 외(2015) ○ ○ ○ ○ ○

나인강(2014) ○ ○ ○ ○

김건식(2013) ○ ○ ○ ○ ○ ○

김건식(2013) ○ ○ ○ ○ ○

권기욱 외(2012) ○ ○ ○ ○ ○

노세리·이상민(2011) ○ ○ ○

<표 1> 고성과작업시스템의 구성 요소
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다수의 선행 연구에서 용어의 혼용이 있어왔듯, 국내 연구에서도 고성

과작업시스템 이외에 몰입적, 혁신적, 유연적, 참여적 등 다양한 용어가

혼용되고 있으며(이주형·이영면, 2010), 정의와 구성요소에 관해 학자들

간의 견해차이가 존재하지만, 일반적으로 고성과작업시스템은 조직의 지

속적인 경쟁우위를 확보하여 조직의 성과를 높이기 위해 구성원의 지식,

기술, 능력의 향상시키는 인사시스템(Evans and Davis, 2005; Takeuchi

et al., 2007; 권기욱 등, 2012)으로 정의할 수 있다.

고성과작업시스템이 기업 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 다수의 연

구를 기반으로(Bae and Lawler, 2000; Batt, 2002; Combs et al., 2006;

Huselid, 1995; 권기욱 등, 2012), 최근 많은 연구자들이 고성과작업시스

템과 조직 성과 간의 관계 간에 영향을 미치는 상황변수를 함께 고려할

필요가 있다고 지적하고 있다. 이러한 점에서 고성과작업시스템 자체가

기업의 성과나 개인의 태도에 미치는 직접적 영향에 대한 연구를 넘어

고성과작업시스템이 어떤 방식으로 조직 성과 또는 개인의 태도에 영향

을 미치는지에 대한 연구들이 진행되고 있다(Messersmith et al., 2011;

Sun et al., 2007). 이처럼 더욱 정교화, 세분화 되고 있는 고성과작업시

스템의 연구 동향을 아래에서 조금 더 자세히 살펴보도록 한다.

많은 선행연구에서 지적하고 있듯 학자들 사이에 고성과작업시스템에

대한 완전한 합의가 존재하지 않으며, 조직의 상황과 목적에 따라 구성

요소가 달라질 수 있다. 하지만 선행연구들이 언급하고 있는 고성과작업

시스템을 구성하는 주요 요인을 종합해보면, 교육훈련, 보상, 평가, 참여

와 같은 4개의 구성 요인이 대다수의 연구에서 주장하는 고성과작업시스

템의 구성 요인에 공통적으로 포함되어 있는 것을 살펴볼 수 있다. 이를

토대로 고성과작업시스템이 구성원의 능력을 함양하고(Ability), 동기부

여를 높이며(Motivation), 참여 기회(Opportunity)를 제공하여 기업 성과

를 향상하고자 하는 인사 제도들의 총합이라는 결론을 도출하는 데는 무

리가 없어 보인다. 이러한 맥락에서 최근에는 고성과작업시스템의 구성

요인을 앞서 살펴본 능력함양, 동기부여, 참여기회의 세 가지로 구분하여
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제시하는 AMO이론을 주장하기도 한다(Lepak et al., 2006). 특히 2010년

후반부터는 고성과작업시스템을 AMO모델에 따라 구분하여 그 효과성을

검증하는 연구가 점차 많아지고 있다(박세호 외, 2017; 김민영 외, 2016;

이명주 외, 2015 등).

2. 고성과작업시스템과 AMO이론

최근 AMO이론에 대한 많은 연구가 이루어지고 있다(Gardner et al.,

2011; Subramony, 2009, 박세호 외, 2017; 김민영 외 2016; 이명주 외

2015). AMO이론은 역량(Abiliity), 동기부여(Motivation), 기회

(Opportunity)의 약자로, 앞서 살펴본 개별 인적자원 제도들의 특징을 세

개의 차원(역량, 동기부여, 기회)으로 구분하는 것이다. 기존의 선행연구

들에서는 역량, 동기부여, 기회 세 가지의 요소가 상호보완적이며, 적절

한 조화를 이룰 때 구성원의 성과를 극대화시킬 수 있다고 밝히고 있다

(Blumberg & Pringle, 1982; Jiang et al., 2012). 특히 Boxall &

Macky(2009)는 고성과작업시스템이 역량, 동기부여, 기회 증진의 세 가

지 요소를 기반으로 개인 및 조직성과를 증대시킬 수 있다고 가정하며,

Appelbaum et al.(2000)은 인적자원 관행들이 근로자의 역량증진, 동기부

여, 기회 제공에 영향을 주어 결국 기업 성과에 영향을 준다고 주장한다.

뿐만 아니라 Lepak et al.,(2006)은 인적자원과 관련한 개별 제도를 역량

증진을 위한 제도, 동기 증진을 위한 제도, 그리고 기회 증진을 위한 제

도로 구분하는 것이 효과적이라고 주장한다.

AMO이론에 따라 고성과작업시스템을 능력증진형 인적자원관리 제도,

동기증진형 인적자원관리 제도, 기회증진형 인적자원관리 제도로 구분하

여 살펴보면 다음과 같다. 능력증진형 인적자원관리 제도는 구성원의 지

식, 기술, 능력을 향상시키기 위한 전반적 제도를 의미한다(Wright &

Kehoe, 2008). 일반적으로 능력증진형 인적자원관리 제도에는 엄격한 선

발제도, 교육훈련제도, 업무결과에 대한 피드백, 멘토링, 직무순환 등이
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포함되며 이러한 제도들은 근로자의 업무 수행 능력에 직접적으로 영향

을 준다(Delery & Doty, 1996). 기존 연구들에서는 이러한 능력증진형

인적자원관리 제도가 인적자본 수준 및 기업의 성과향상에 긍정적 영향

을 준다고 밝히고 있다(김민영 외, 2016 등).

다음으로 동기증진형 인적자원관리 제도는 구성원들에게 높은 수준의

성과를 달성하기 위한 유인책을 제시하여 구성원의 행동에 동기를 부여

하는 기능을 가진 인적자원 제도로 볼 수 있다(Wright & Kehoe, 2008).

조직 구성원의 동기는 보통 성과 평가나 보상 시스템 등의 인적자원 제

도를 통해 향상될 수 있다고 본다(Boxall & Purcell, 2003). 따라서 일반

적으로 성과급제, 인센티브 시스템, 승진, 고용 보장, 경력개발제도 등이

동기증진형 인적자원관리 제도에 포함된다(김민영 외, 2016). 동기증진형

인적자원관리 제도의 효과는 목표설정이론, 분배공정성, 사회교환이론 등

으로 설명할 수 있으며, 그 중 사회교환이론에 따르면 구성원들은 조직

의 유인책인 급여, 복리후생, 승진 등을 조직의 인정으로 받아들이기 때

문에(Allen, Shore, and Griffeth, 2003) 이러한 동기증진형 인적자원관리

제도들이 구성원의 직무태도에 긍정적 영향을 미친다는 것이다(이명주·

최장호·조봉순, 2015).

마지막으로 기회증진형 인적자원관리 제도는 조직에서 구성원의 참여

를 확대하고 자율적인 분위기를 형성하여 구성원이 역량과 동기를 충분

히 발휘할 수 있도록 하는 것을 의미한다(Guest, 1997). 기회증진형 인적

자원관리 제도에는 직무설계, 팀제, 참여제도, 정보공유 등이 해당되며

구성원의 직·간접적인 참여의 형태를 모두 포괄하는 것으로 권한부여 인

적자원관리제도(Subramony, 2009)라고 부르기도 한다. 국내에서 AMO모

델을 채택한 연구는 아직 많지 않지만, 기존 고성과작업시스템에 관한

연구의 개별 구성요소도 AMO에 기반하여 분류해볼 수 있으며 AMO모

델을 차용한 국내 고성과작업시스템 연구는 아래 <표 2>와 같다.
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연구자 구성 요소

이명주·최장호

·조봉순

(2015)

A(역량)
사외 교육훈련, 온라인 훈련, 평가피드백, 직무순

환, 멘토링 또는 코칭

M(동기)
개인성과급, 이윤배분제도, 사내공모제, MBO, 경

력개발제도

O(기회) 품질분임조, 전사적 품질관리, 제안제도

김민영·이효주

·박성민

(2016)

A(역량) 발전 가능성, 교육 훈련

M(동기) 보상 만족도, 인센티브제도

O(기회)
외재적 직무 설계(안정성·인사공정성·근로환경·근

로시간), 참여 정책

박세호·나인강

(2017)

A(역량) 교육훈련 기법 총 7가지, 신중한 채용

M(동기)
평가(BSC, MBO, 다면평가), 성과형 임금제도(인센

티브, 개인·팀·사업부·전사 성과급)

O(기회) 제안 제도, 지식 마일리지, 품질 분임조, 6-시그마

<표 2> 국내 AMO기반 고성과작업시스템 주요 연구

3. 고성과작업시스템의 선행연구

(1) 고성과작업시스템과 조직성과

고성과작업시스템이 기업성과 또는 조직성과에 미치는 영향은 이미 국

내외의 많은 연구에서 실증되었으며, 고성과작업시스템 연구의 패러다임

은 기존의 ‘인적자원관리가 구성원의 직무 태도와 행동 간의 관계가 있

는가’에서 ‘인적자원관리와 직무태도 및 행동 간의 영향 관계가 어떻게,

왜 작동하는지를 규명하는 프로세스’에 대한 연구로 전환되고 있다

(Boselie et al., 2005; Delery, 1998; Messersith et al., 2011).

Combs(2006)에 따르면 고성과작업시스템의 결과는 높은 직무만족, 높은

조직몰입, 낮은 이직률이라는 인적자원에서의 성과 향상을 가져오며 궁

극적으로는 재무적 성과 향상을 가져온다.
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연구자 조직성과(고성과작업시스템과의 상관관계)

Arthur(1994) 생산성(+), 이직률(-)

MacDuffie(1995) 노동생산성(+), 불량률(-)

Huselid(1995) 이직률(-), 노동생산성과 재무적 성과(+)

Delery & Doty(1996) ROA와 ROE(+)

Guthrie(2001) 인당 매출액(+)

나인강(2014) 노동생산성과 인당판매액(+)

박지성·류성민(2015) 매출액(+)

옥지호(2015) 인당매출액(+)

현정우·권기욱·유효상(2016) ROA와 ROE(+)

박세호·나인강(2017) 이직률(-), 생산성(+)

박종욱·손승연(2017) 과업성과(+), 창의성(+)

<표 3> 고성과작업시스템과 조직성과

국내 고성과작업시스템과 관련한 선행연구들에서도 고성과작업시스템

이 조직성과에 미치는 영향에 대한 다수의 연구가 존재한다(박종욱 외,

2017; 박세호 외, 2017; 현정우 외, 2016; 옥지호 외, 2015; 박지성 외,

2015; 나인강 외, 2014). 특히 국내선행 연구들의 경우, 노사관계나 참여

제도 등 다양한 관점에서의 고성과작업시스템 효과를 살펴보는 연구도

일부 있지만, 대부분 아래 <표 4>에서 보듯이 인당매출액이나 생산성

등과 같은 조직의 경제적/재무적인 측면에 관한 연구가 주를 이루고 있

다.

현정우 등(2016)은 고성과작업시스템과 기업성과의 관계에 조직문화

유형의 조절 효과를 분석한 연구에서 고성과작업시스템이 구성원들의 참

여와 몰입 등 성과향상에 기여하는 태도가 나타나 결과적으로 기업의 성

과를 증가시킨다는 긍정적 관계가 발견되었으며, 이는 조직문화의 유형
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에 따라 그 조절효과가 다르게 나타난다는 것을 밝혔다. 또한 박세호·나

인강(2017)은 고성과작업시스템과 기업성과 간에 관한 실증 분석에서 고

성과작업시스템이 유지율, 그리고 생산성인 매출에게 정의 영향을 주고

있는 것을 실증하였다.

연구자 조절 또는 매개변수 조직성과

전인·오선희(2012) (매개) 이직률(-), 생산성(+) 인당매출액(+)

김건식(2013) (조절) 고용불안성 조직성과(+)

김건식(2013) (매개) 인적자본(+), 혁신분위기(+) 기술혁신(+)

옥지호(2013)
(조절) 내부탐색 혁신활동

개발부서와 생산부서의 협업

인당매출액(+),

특허출원수(+)

나인강(2014)
(매개) 인적자원성과(+)

- 직무능력, 동기부여, 이직방지

노동생산성(+),

인당판매액(+)

이명주·최장호·조봉순

(2015)
(조절) 조직문화 직무만족(+), 매출액(+)

박지성·류성민(2015)
(매개) 조직역량-인적자원역량(+),

내부프로세스역량(+), 대고객역량
매출액(+)

옥지호(2015)
(매개) 조직양면성(+)

탐색적성과(+), 활용적성과(+)
인당매출액(+)

현정우·권기욱·유효상

(2016)

(조절) 조직문화

개발지향문화, 위계지향문화
ROA(+), ROE(-)

<표 4> 국내 고성과작업시스템과 조직성과간의 조절/매개변수

(2) 고성과작업시스템과 구성원의 직무 태도

Guest(1999)가 고성과작업시스템이 개인의 태도나 행동에 미치는 영향

에 대한 분석의 필요성을 주장한 후, 고성과작업시스템이 구성원들의 동

기, 역량, 의사결정, 참여 등을 높여 조직성과를 증대시키는 데 긍정적인

역할을 한다고 주장하는 다수의 연구가 나타났다(Bartel, 2004; Huselid,

Jackson, & Schuler, 1997; Wright et al., 2005; 나인강, 2014; 권기욱 외,

2012; 박지성 외, 2015 등).

이러한 논의들을 배경으로 국내에서도 2010년 이후 고성과작업시스템이

구성원의 직무 태도에 미치는 영향에 대한 연구가 활발해져 왔으며, 두
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변수간의 영향에 대한 다양한 분석이 시도되고 있다. 권기욱 등(2012)은

고성과 작업시스템이 조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구에서 고성과

작업시스템이 개인의 조직몰입에 미치는 긍정적 영향을 밝혔으며, 박종

욱·김성수·박광서(2016) 또한 고성과 작업시스템에 대한 지각이 개인성

과에 미치는 영향에 관한 연구에서 목표지향성이라는 개인의 특성에 따

른 차이는 있지만 고성과 작업시스템에 대한 지각이 개인의 직무성과와

조직시민행동 간에 유의미한 정적 관계가 있음을 실증하였다.

고성과작업시스템이 개인수준에 미치는 영향에 관한 연구는 조직 몰입,

직무 만족 등의 구성원의 직무 태도에서 점차 확장하여 최근에는 조직시

민행동, 창의성 등으로 연구 범위를 넓혀가고 있다.

연구자 조절 또는 매개변수 직무태도(상관관계)

권기욱 외(2012) (매개) 조직공정성(+) 조직몰입(+)

박지성·안성익(2015) (매개) 인사기능의 활동(+)
직무만족(+),

조직몰입(+)

이명주 외(2015) (조절) 조직문화 직무만족(+)

구정모(2015)
(매개) 인사관리 공정성

분배 및 상호작용공정성(+)
조직몰입(+)

김철수·전순영(2015) (매개) 교육훈련(+)
직무만족(+), 조직몰입

(+), 이직의도(-)

황승철·손승연(2015) (조절) 상사의 비인격 행동 정서적 몰입(+)

박종욱 외(2016) (조절) 목표지향성 조직시민행동(+)

김민영 외(2016) (매개) 직장생활의 질(+)
직무만족(+),

조직몰입(+)

양재완(2016)
(조절) 고성과작업 분위기

(매개) 절차적 공정성(+)
조직시민행동(+)

박종욱·손승연(2017) (조절) 핵심자기 평가 창의성(+)

<표 5> 국내 고성과작업시스템과 구성원의 직무태도 연구
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제2절 조직몰입

1. 조직몰입의 개념과 유형

조직몰입이란 특정 조직의 구성원이 본인이 속한 조직에 대해 동일시

(identification)하고 참여(involvement)하는 정도라고 정의할 수 있으며,

일종의 애착이나 충성심과 같은 정서적 반응으로 볼 수 있다(Porter et

al., 1976). 조직몰입은 구성원들이 가지는 지속적이고 안정적인 태도로

볼 수 있으며, 조직에 지속적으로 남으려는 성향을 잘 나타낸다

(Bateman & Organ, 1983). 이러한 특성으로 인해 다수의 연구에서 조직

몰입은 인적자원관리의 효율성이나 조직 효과성을 측정하기 위한 변수로

활용되고 있다(양필석·최석봉, 2011; 우경진 등, 2012). 특히 조직몰입은

조직유효성과 연관된 대표적인 변수(이목화·문형구, 2014)로서 많은 선행

연구들에서 직무만족과 조직시민행동, 직무성과를 높일 뿐 아니라 이직

의도를 낮추는 데에 기여함이 검증되었다(Mathieu & Zajac, 1990;

Meyer et al., 2002).

1980년대 후반 Meyer와 Allen(1987)은 조직몰입의 요인을 정서적 몰입

(Affective Commitment), 지속적 몰입(Continuance Commitment), 규범

적 몰입(Normative Commitment) 세 가지로 나누어 제시하였고, 이를

계기로 조직몰입에 대한 연구가 더욱 활발해졌다(이목화·문형구, 2014).

Allen과 Meyer(1990)에 따르면 정서적 몰입은 조직 구성원이 조직과

자신을 동일시하려는 것과 참여, 개인이 조직에 대해 가지는 애착과 같

은 조직에 대한 긍정적인 감정을 의미하며, 지속적 몰입은 구성원이 조

직에서 떠나게 될 때 발생하게 될 비용으로 인하여 조직에 몰입하게 되

는 것으로 정의하였다. 또한 규범적 몰입은 구성원이 조직에 남아 있어

야 한다는 윤리적, 도덕적 의무감을 의미하며(Allen & Meyer, 1990), 조

직의 환경적 지원으로 인해 수혜를 받은 개인이 조직에 계속 머물러야한

다고 느끼는 의무감을 뜻한다(Meyer & Allen, 1991).

많은 국내 연구들에서는 세 가지 몰입의 요인 중에서 정서적 몰입만 선



- 14 -

택적으로 사용하고 있는데, 이는 규범적 몰입과 지속적 몰입에 대한 개

념 및 측정상의 문제에 기인하는 것으로 보인다(이목화·문형구, 2014).

2. 조직몰입의 선행연구

국내 조직몰입에 관한 연구를 종합적으로 정리하여 제시한 이목화·문형

구(2014)에 따르면, 많은 조직몰입의 선행변수들 중에서 작업경험 변수가

가장 많은 비중을 차지하고 있으며 조직에서 개인이 경험하게 되는 공정

성, 경력개발, 고용안정성이 조직몰입에 많은 영향을 끼치는 것이 다수의

연구들을 통해 확인되었다. 또한 조직몰입의 선행 변수로 조직특성 변수

인 공식화와 집권화를 제시한 다수의 연구에서 공식화와 집권화가 될수

록 조직몰입과 정서적 몰입에 정의 영향을 미치는 것이 확인되었으며(마

은경·김명숙, 2005; 김규남, 2003), 또 다른 조직특성 변수인 선발과정과

채용방식이 구성원의 조직몰입에 영향을 미친다는 연구 결과도 있다(정

범구·이재근, 2002; 권동인·박호환, 2003).

이러한 선행연구들에 기반 하여 고성과작업시스템과 조직몰입의 관계를

밝히는 연구도 함께 많아지고 있다. 선행 연구들에서 고성과 작업시스템

이 개인적인 수준인 구성원의 조직 몰입과 정적인 관계가 있음을 밝히고

있으며(Appelbaum et al, 2000; Macky & Boxall, 2007), 특히 권기욱 등

(2012)은 고성과작업시스템을 통해 조직과 구성원 간의 사회교환의 질이

향상되어 구성원의 조직몰입이 높아진다고 설명하며 Gouldner(1960)의

사회교환이론에 근거해 고성과 작업시스템과 구성원의 직무태도 간의 정

적 관계를 설명하고 있다. 또한 황승철·손승연(2015)은 고성과 작업시스

템이 구성원들의 정서적 몰입에 정적인 영향 미치는 것을 실증하였으며,

상사의 비인격 행동이 높은 집단에서는 고성과 작업시스템이 정서적 몰

입에 미치는 영향이 낮게 나타난다고 제시하였다.
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제3절 조직분위기

1. 조직분위기의 개념

모든 조직은 다른 조직과 차별적인 조직 고유의 분위기를 지니고 있으

며, 구성원들은 이러한 조직적 특성에 영향을 받는다(이태구·김인호,

2009). 조직분위기는 공식적 혹은 비공식적인 조직의 행위에 대해 구성

원이 공유하는 지각(Schneider & Rentsch, 1998)이자 조직 구성원의 행

동에 영향을 주는 조직 특성의 총체(Forehand & Gilmar, 1964)이며,

Litwin & Stringer(1968)는 이러한 조직 분위기(Organizational Climate)

를 조직의 중요한 환경적 요인과 구성원들의 가치, 태도, 신념간의 상호

작용이며 구성원들에 의해 인지되어 그들의 동기부여와 행동에 영향을

주는 것으로 정의하였다. 또한 Pritchard & Karasick(1973)은 한 조직과

다른 조직을 구분하는 지속적 내부 환경의 특징으로, 조직의 정책과 운

영, 절차에 의해 공식적, 비공식적으로 구성원들에게 공유되고 그들의 행

동에 영향을 미치는 특징이라고 정의했으며, Steers & Porter(1979)는 조

직 분위기를 업무 환경에서 발견되는 특성으로, 조직이 행한 행동들의

결과가 개인의 특성과 상호 작용하여, 이후 조직에서의 행동에 영향을

주는 조직 성격(organizational personality)으로 정의했다.

이처럼 조직분위기를 정의하는 데 있어서 학자마다 개념적으로 차이가

존재하고 아직 합의된 견해에는 이르지 못했지만 선행 연구들의 개념 정

의에서 공통적으로 자주 언급되는 조직 분위기의 속성은 고유성(구별성),

지속성, 공유성, 지각성(측정성), 구성원에 대한 영향력으로 간추릴 수 있

으며, 이를 정리하면 조직 분위기란 ‘다른 조직과 구별되며, 지속적이고,

업무에 영향을 미치는 조직의 특성에 대해 구성원들이 공유하고 있는 인

식의 총체이자 구성원의 태도와 행동에 영향을 미치는 것’으로 정의할

수 있다.
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연구자 개 념

Forehand &

Gilmer(1964)

한 조직과 다른 조직을 구별하게 하고, 지속적이며, 조직 구

성원의 행태에 영향을 미치는 조직 속성의 집합

Litwin &

Stringer(1968)

조직의 중요한 환경적 요인과 그 특정 조직에서 일하는 사람

들의 가치, 태도, 신념간의 상호작용으로 구성원들에 의해 인

지되어 동기부여와 행동에 영향을 주는 것

Pritchard &

Karasick(1973)

특정 조직과 다른 조직을 구분하는 지속적 내부 환경의 특징

으로, 조직의 정책, 운영, 프로세스에 의하여 공식적, 비공식

적으로 구성원들에게 공유되고 행동에 영향을 미치는 특징

Hellriegel &

Slocum(1974)

특정한 조직이나 그 하위조직에 대해 지각이 가능한 일련의

속성들이며, 조직이 구성원과 환경을 다루는 방식에서 추론

할 수 있는 것

James &

Jones(1974)

조직의 특성을 묘사하며 조직 구성원들의 행동에 영향을 주

는 특성에 관한 전체적 인식

Steers &

Porter(1979)

조직에 의해 의식적 또는 무의식적으로 취해진 행동들의 결

과로, 구성원의 개인적 특성과 상호 작용하여 이후의 행동에

영향을 주는 조직의 성격

Schneider &

Rentsch(1988)
일련의 사건들이 일어나는 방식에 대한 구성원의 공유된 지각

Schneider

(1990)
조직 내의 구성원들이 공유하는 가치, 믿음, 근무 분위기

Brown &

Leigh(1996)

개인이 조직에 대해 형성하는 인상으로 개인의 태도에 영향

을 미치는 것

Schneider &

Rentsch(1998)

공식적 혹은 비공식적인 조직의 행위에 대해 구성원이 공유

하는 지각으로 조직의 목표 달성을 위한 적절한 수단을 나타

내는 전체적 개념

<표 6> 조직분위기의 개념

조직 분위기는 조직에 대한 구성원의 노력과 태도에 많은 영향을 미치

기 때문에(Brown & Leigh, 1996), Schneider(1990)은 구성원의 행동과

조직 행동을 이해하고 설명하기 위해서는 조직 분위기를 이해하는 것이

중요하다고 주장한다. 조직 분위기는 조직에서 조직 내부의 사회 환경에

대해 구성원들 사이에 공유되고 인지된 논리라는 점(Johnston, 1976)에
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있어서 조직 문화(organizational clture)와 유사한 점이 있다. 하지만 조

직문화와 조직 분위기를 독립적으로 생각하지 않았던 초기 연구

(Argyris, 1958)와는 다르게 최근 연구에서는 조직 분위기와 조직 문화

를 구분된 개념으로 보고 있다. 조직 분위기는 조직 상황에 대한 구성원

들의 인지가 중심이 되는 개념으로 구성원의 의식구조, 사고방식 등 가

치체계가 중심인 조직 문화와 개념적으로 구분된다. 또한 조직 분위기는

관찰 가능한 상황에 대한 구성원의 인지를 바탕으로 하여 단기적으로 측

정되는 반면에 조직 문화는 즉각적인 관찰이 아닌 전의식적인 개념으로

조직문화가 조직 분위기의 상위 개념이다(Rousseau, 1988; 이태구 외,

2009; 이한정, 2017).

2. 조직분위기와 측정요인

조직분위기는 공식적 혹은 비공식적인 조직의 행위에 대해 구성원이 공

유하는 지각(Schneider & Rentsch, 1988)이며, 조직 구성원의 행동에 영

향을 주는 조직 특성의 총체(Forehand & Gilmar, 1964)이다. 조직분위기

에 대한 다양한 개념적 정의와 마찬가지로 조직분위기를 측정하는 방법

도 다양하지만, 크게 객관적 측정과 지각적 측정방법으로 분류할 수 있

다. 객관적 측정방법은 조직의 여러 구성요소 중에서 객관적 지수나 비

율 또는 관찰 가능한 요소들을 종합하여 조직의 속성이나 주요 환경으로

보는 학자들이 주장하는 방법이며, 지각적 측정방법은 구성원들에 의해

서 지각된 조직분위기에 입각하여 측정하는 것으로 설명할 수 있다(고유

성, 2012). 선행 연구들에서 나타난 조직분위기 측정 변인은 아래 <표

7>과 같이 매우 다양하게 나타난다.

본 연구에서는 앞서 살펴본 조직분위기의 정의에 따라 개인 수준에서

조직분위기를 측정하고자 하며, 그 중에서도 Jones & James(1979)가 제

시한 4가지의 측정 요소인 리더특성, 동료관계특성, 직무특성, 조직특성

을 활용하여 조직분위기를 측정하고자 한다.
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연구자 측정 변인

Halpin &

Croft(1963)
사기, 생산, 이탈, 방해, 친밀도, 추진력, 고려, 무관심

Litwin &

Stringer(1968)
구조, 보상, 위험, 책임, 온정, 표준, 갈등, 일치, 지원

Campbell &

Beaty(1971)

과업구조, 보상·성과관계, 결정의 집권화, 성취 강조, 훈

련개발 중심, 안전 대 위험, 개방성 대 은폐성

Pritchard &

Karasick(1973)

자율성, 갈등, 협동, 사회적 관계, 조직구조, 보상, 성과

기반 보상, 성취, 유연성과 혁신, 지위편협성, 의사결정,

집권화, 지원

Hellriegel &

Slocum(1974)
의사결정, 조정, 위험부담, 개방성, 보상, 구조

Jones &

James(1979)
리더특성, 동료관계특성, 직무특성, 조직특성

Steers &

Porter(1979)

과업구조, 보상과 처벌, 의사결정 집권화, 성취 강조, 훈련과

발전의 강조, 안정과 귀환, 일반적인 조직유효성, 융통성

Brown &

Leigh(1996)
심리적 중요성, 심리적 안정성

Johnson(2000)
리더십, 의사결정, 목표, 창의·혁신성, 팀워크, 커뮤니케

이션, 교육, 직무만족, 환경, 노조

<표 7> 조직분위기의 측정 변인

선행 연구에서 따르면 고성과작업시스템에 대한 구성원들의 인지는 인

사제도의 제도적 메시지를 전달하여 긍정적인 조직 분위기 조성에 도움

이 될 수 있으며(Bowen & Ostroff, 2004), 뿐만 아니라 긍정적인 조직

분위기는 구성원들이 조직에 대해 높인 신뢰감과 지지를 갖도록 하는 데

긍정적 영향을 미친다(김진희, 2017). 하지만 국내 연구에서는 고성과작

업시스템과 조직몰입 사이에서 조직분위기가 어떠한 영향을 미치는지에

대해 아직 연구된 바가 없다. 따라서 인적자원에 대해 조직이 시행하는

제도들의 총체인 고성과작업시스템이 구성원의 조직몰입에 미치는 영향

에 있어서 조직분위기가 가지는 영향을 살펴보는 것이 필요하며, 본 연

구에서는 이러한 점에 착안하여 조직분위기가 고성과작업시스템과 조직

몰입에 미치는 조절 효과를 살펴보고자 한다.
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제3장 연구 설계

제1절 가설 설정

1. 고성과작업시스템과 조직 몰입

고성과작업시스템은 조직 구성원의 직무 경험에 직접적으로 영향을 미

치는 다양한 인사 제도의 총합이다. 따라서 고성과작업시스템이 하나의

번들(bundle)로 작용하며 조직성과 향상에 긍정적인 효과가 있다는 것은

보편적으로 잘 알려진 사실이다(김진희, 2017). 특히 구성원의 개인적 성

향뿐만 아니라 직무를 통한 경험이 개인의 태도에 영향을 미치며, 그 중

에서도 개인이 조직에 대해 가지는 애착 등의 긍정적인 감정인 조직 몰

입(Allen & Meyer, 1990)은 다양한 조직특성 변수들에 영향을 받는다는

다수의 연구 결과가 있다(Pfeffer, 1998; 권기욱, 2012; 구정모, 2015; 황

승철․손승연; 2015).

황승철과 손승연의 연구(2015)에 따르면 고성과작업시스템을 인지하는

구성원들은 엄격한 선발, 다양한 교육훈련, 성과기반의 보상, 직원참여,

정보공유, 고용안정 등 고성과작업시스템의 하위 요소들이 구성원에 대

한 존중과 대우로 인식되어 구성원의 조직 몰입에 긍정적인 영향을 준다

고 밝히고 있다. 또한 고성과작업시스템이 조직공정성을 매개로 조직 몰

입에 긍정적인 영향을 준다는 것이 실증적으로 검증되었다(권기욱 외,

2012). 또 다른 선행연구에서는 교육훈련에 대한 지원과 체계적인 성과

평가가 구성원의 조직몰입에 긍정적인 영향을 주며, 고성과작업시스템의

특성이 공정성을 매개로 한 경우에 조직몰입을 비롯한 조직효과성에 더

큰 영향을 준다는 것을 밝히고 있다(구정모, 2015).

고성과작업시스템의 구성요소가 되는 개별 인사 관행이 조직 몰입에 미

치는 영향에 관한 선행 연구를 살펴보면 다음과 같다. 권동인·박호환

(2003)에 따르면, 여러 인적자원관리 관행 중 고용보장, 신중한 선발, 자
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율성이 조직 몰입에 긍정적인 영향을 주며, 광범위하고 다양한 교육훈련

도 정서적 몰입을 높인다. 또한 고임금과 성과보상은 구성원의 경제적인

욕구를 만족시켜 구성원의 직무만족과 정서적 몰입에 긍정적인 영향을

줄 수 있으며(황승철·손승연, 2015), 직원의 참여기회와 자율적 관리, 의

사결정의 분권화의 정도 또한 구성원의 몰입 증진과 조직 성과에 긍정적

인 영향을 준다(Pfeffer, 1998).

반면, 고성과작업시스템의 교육훈련이 조직몰입에 직접적인 영향을 주

지 않지만, 고성과시스템이 조직성과를 높이는데 매개역할을 하며, 고성

과작업시스템의 다른 요소에 의해 조직성과에 영향을 미친다는 연구 결

과를 도출한 선행연구도 존재한다(김철수·전순영, 2015). 하지만 고성과

작업시스템이 조직성과를 비롯하여 조직효과성에 긍정적이라는 연구 결

과가 대다수이며, 이러한 선행연구들의 연구 결과를 종합해 볼 때 고성

과작업시스템은 조직몰입과 정(+)의 상관관계가 있음을 알 수 있으며,

이에 본 연구에서는 고성과작업시스템과 조직몰입에 대한 다음의 가설을

설정한다.

가설 1. 고성과작업시스템은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설1-1. 고성과작업시스템(교육과 직무설명)은 구성원의 조직몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설1-2. 고성과작업시스템(참여)는 구성원의 조직몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

가설1-3. 고성과작업시스템(평가)는 구성원의 조직몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

가설1-4. 고성과작업시스템(고용안정)은 구성원의 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

가설1-5. 고성과작업시스템(보상)은 구성원의 조직몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.
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2. 조직분위기와 조직 몰입

조직분위기에 대한 다양한 정의가 있지만, 대부분의 정의에서 공통되는

특징은 조직분위기가 조직 구성원들의 행동에 영향을 미친다는 것이다

(김희선, 1999). 조직분위기를 조직의 조건에 대한 심리적인 기술로써 개

인들의 심리에 기반한다고 정의(James & Jones, 1974)하는 지각적 관점

에 따르면 조직분위기는 구성원들의 감정, 태도와 밀접한 연관이 있음을

추론할 수 있다. 많은 선행 연구들에서 조직분위기와 조직 몰입의 긍정

적인 관계를 보여주고 있지만, 조직 분위기가 조직 몰입에 미치는 직접

적인 영향에 관한 연구는 많지 않다(Shanker, 2015). DeCotiis &

Summers(1987)의 연구에 따르면 인구학적 특성이 아닌 조직분위기 등

상황적 특성이 구성원의 조직 몰입에 영향을 미칠 수 있다고 제시하고

있으며, Forehand & Gilmer(1964)는 조직분위기가 구성원들이 처하게

되는 상황을 정의하고, 행동의 자유를 제한할 수 있으며, 행동에 대한 보

상이나 처벌을 함으로써 구성원의 태도에 영향을 미친다고 주장한다. 이

외에도 이태구·김인호(2009)는 조직풍토가 조직몰입에 미치는 효과에 관

한 연구에서 조직풍토가 직무 스트레스를 매개로 하여 조직몰입과 정(+)

의 상관관계를 갖는다는 것을 밝히고 있다.

조직분위기를 리더특성, 동료관계특성, 직무특성, 조직특성으로 구분한

Jones & James(1979)의 연구에 따라 조직분위기와 조직몰입의 관계를

살펴보면 다음과 같다. 우선 많은 선행연구들에서 리더십의 특성이 구성

원의 태도나 조직몰입에 영향을 준다는 것을 제시하고 있다. 관리자가

부하와의 관계형성, 권환위임 등을 강조하는 서번트 리더십을 발휘할 경

우 구성원의 정서적 몰입에 긍정적인 영향을 끼칠 수 있으며(홍권표·윤

동열, 2013), 조직후원인식이 구성원의 조직에 대한 정서적 몰입을 높일

뿐 아니라 이직의도, 결근, 조직시민행동 등 개인의 태도에 긍정적인 영

향을 준다는 연구 결과도 다수 존재한다(이재원, 2010). 특히 국내 조직

몰입 연구의 현황을 정리하여 제시한 이목화·문형구(2014)의 연구에 따

르면 조직몰입의 선행변수로 직무동기나 자기효능감 등의 개인특성변수
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뿐만 아니라 자율성이나 과업중요성 등의 직무특성 변수가 조직몰입에

중요한 선행변수로 작용하고 있다. 또한 같은 연구에서 임파워먼트 리더

십이나 변혁적·거래적 리더십을 포함한 리더의 특성과 동료관계와 내부

네트워킹 또한 중요한 조직몰입의 선행변수로 활용되고 있음을 알 수 있

다. 이러한 선행연구를 바탕으로 조직분위기가 조직몰입과 긍정적인 상

관관계가 있을 것을 가정하였으며 다음과 같이 두 번째 가설을 도출하였

다.

가설 2. 조직분위기는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3. 조직분위기가 고성과작업시스템과 조직몰입에 미치는 영향

조직분위기가 조직의 정책과 관행에 대한 공유된 지각이라는 정의(이태

구, 2009)에 따르면 구성원에게 직접적 영향을 주는 채용, 승진, 교육훈

련 등의 인적자원 제도의 총합인 고성과작업시스템(Huselid, 1995)이 구

성원의 태도에 영향을 줄 것이다. 특히 조직몰입이 개인이 조직에 대해

갖는 정서적·심리적 반응임을 고려할 때, 동일한 제도나 시스템의 변화

에 대해서도 조직에 대한 전체적인 인식인 조직분위기를 어떻게 느끼고

있느냐에 따라 조직몰입의 정도가 다양하게 나타날 것을 예측해 볼 수

있으며, 고성과작업시스템에 대한 인지가 조직몰입에 영향을 줄 것이라

고 가정해볼 수 있다.

선행 연구에서는 조직분위기와 밀접한 관계가 있는 조직문화 유형에 따

라 구성원의 정서적 몰입에 미치는 영향이 다르며, 집단문화, 혁신문화가

정서적 몰입에 긍정적 영향을 미치는 반면 위계문화는 그 특성이 낮을수

록 정서적 몰입에 긍정적인 영향을 주는 것을 밝히고 있다(이재은·이연

주, 2008). 뿐만 아니라 현정우 등(2016)의 연구에서는 조직 문화의 유형

이 고성과작업시스템과 기업성과 관계의 정도에 영향을 미칠 수 있다고

제시하며, 개발문화의 수준이 낮은 경우에는 고성과작업시스템의 활용이
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많을수록 기업성과가 증가하고, 개발문화의 수준이 높은 경우에는 그 반

대의 결과를 나타낸다고 제시하고 있다. 또한 동일한 연구에서 위계문화

의 정도가 높을 때는 ROE는 증가하고, ROA는 감소하지만, 위계문화의

정도가 낮을 때는 기업성과가 모두 증가한다는 결과를 보여주면서, 동일

한 시스템이 작동할 때 조직 문화의 차이에 따라 다른 결과가 나타날 수

있음을 확인할 수 있다.

이러한 선행 연구와 조직 환경적 요인은 구성원의 태도와 행동에 영향

을 미칠 수 있다는 점에 착안하여 조직의 특성을 나타내고 구성원들의

행동에 영향을 주는 특성에 관한 전체적 인식으로 정의(James & Jones,

1974)할 수 있는 조직분위기가 고성과작업시스템과 구성원의 조직몰입

사이에서 조절 효과를 가지며, 조직분위기에 대한 인식이 긍정적일수록

고성과작업시스템이 조직몰입에 미치는 영향이 강화될 것으로 판단해 볼

수 있다. 따라서 다음과 같이 세 번째 가설을 설정하였다.

가설 3. 조직분위기는 고성과작업시스템과 조직몰입의 관계를 조절할

것이다.

가설3-1. 조직분위기는 고성과작업시스템(교육과 직무설명)과 조직몰

입의 관계를 조절할 것이다.

가설3-2. 조직분위기는 고성과작업시스템(참여)과 조직몰입의 관계를

조절할 것이다.

가설3-3. 조직분위기는 고성과작업시스템(평가)과 조직몰입의 관계를

조절할 것이다.

가설3-4. 조직분위기는 고성과작업시스템(고용안정)과 조직몰입의 관

계를 조절할 것이다.

가설3-5. 조직분위기는 고성과작업시스템(보상)과 조직몰입의 관계를

조절할 것이다.
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제2절 연구 모형

본 연구의 목적은 고성과작업시스템과 조직몰입의 관계에서 조직분위기

의 조절효과를 규명하는 데 있다. 따라서 고성과작업시스템을 구성하는

각각의 특성을 독립변인으로 두고 조직몰입을 종속변인으로 하였으며,

두 변인 간의 관계에서 조직분위기가 어떠한 조절 효과를 갖는지 밝히기

위하여 아래 <그림1>과 같은 연구 모형을 설정하였다.

고성과작업시스템

조 직 몰 입

교육 및 직무설명

참 여

평 가

고용안정

보 상

조 직 분 위 기

<그림 1> 연구모형

제3절 변수의 조작적 정의와 측정

1. 고성과작업시스템

고성과작업시스템은 구성원의 능력을 함양하고, 동기부여를 높이며, 참

여 기회를 제공하여 기업 성과를 향상하고자 하는 인사 제도들의 총합으

로 정의된다. 본 연구에서는 Patel et al.(2013)과 Sun et al.(2007)의 연

구를 바탕으로 고성과작업시스템을 참여, 내부이동성, 교육훈련, 채용, 직

무설명서, 평가, 고용안정, 보상 등 8개의 주요 인사제도로 구분하여 총

27개의 문항으로 설문을 실시하였다.
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대표적인 문항으로는 ‘직원들은 회사로부터 의사결정에 참여해 달라는

요청을 종종 받는다.’, ‘회사는 직원들의 고용안정성을 보장한다.’ 등이 있

다. 변수는 Likert 5점 척도(①=전혀 그렇지 않다, ⑤=매우 그렇다)를 사

용하여 측정하였다.

2. 조직몰입

조직몰입은 Allen & Meyer(1990)의 정의에 따라 조직에 대해 구성원이

느끼는 감정적 애착과 동일시의 정도로 정의하며, Meyer & Allen(1997)

이 제시한 조직몰입 문항 중 정서적 몰입에 관한 6개의 문항을 통해 조

직몰입의 정도를 측정하였다. 대표적인 문항으로는 ‘나는 우리 회사에 대

해 강한 소속감을 느낀다’ 등이 있으며, 변수는 Likert 5점 척도(①=전혀

그렇지 않다, ⑤=매우 그렇다)를 사용하여 측정하였다.

3. 조직분위기

조직분위기는 다른 조직과 구별되며, 지속적이고, 업무에 영향을 미치는

조직의 특성에 대해 구성원들이 공유하고 있는 인식의 총체이다. 본 연

구에서는 Jones & James(1979)의 연구를 참고하여 조직분위기를 직무특

성, 리더특성, 조직특성, 동료관계특성 총 4개의 특성으로 분류하고 각

특성별 3개의 설문문항을 사용해 총 12개의 설문문항을 통해 조직분위기

를 측정하였다. 변수는 Likert 5점 척도(①=전혀 그렇지 않다, ⑤=매우

그렇다)를 사용하였다.

4. 통제변수

본 연구에서는 각 변수에 영향을 미칠 수 있는 통제요인을 선정하여 통

제하였다. 선행연구에 따르면 개인의 성별에 따라 남성이 여성보다 정서

적 몰입의 정도가 높기 때문에(Clark & Oswald, 1996) 남성의 경우 0,

여성의 경우 1로 구분하였으며, 고성과작업시스템과 직접적 관련이 있는
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부서(인사/총무 부서)의 근무 여부와 응답자가 종사하고 있는 직무군은

전반적인 인사제도 지각에 유의한 영향을 줄 수 있기 때문에 더미 변수

로 통제하였다. 또한 조직의 특성이 응답에 영향을 미칠 수 있다고 판단

하여 사기업과 공공 부문 종사자로 구분하여 사기업의 경우 1, 그 외 공

기업, 공공기관, 공무원인 경우 0으로 처리하였다.

연령은 20대는 1, 30대는 2, 40대는 3, 50대 이상은 4로 구분하고, 근속

연수는 5년 미만 1, 5∼10년 미만 2, 10∼15년 미만 3, 15∼20년 미만 4,

20년 이상 5로 구분하였다. 또한 직위의 경우 사원, 대리, 과장, 차장, 팀

장 이상 다섯 가지의 경우로 구분하고, 학력의 경우 고졸, 전문대졸, 대

졸, 대학원이상으로 구분하여 통제변수를 구성하였다.
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제4장 실증 분석

제1절 응답자의 일반적 특성

본 연구는 가설 검증을 위하여 인터넷 기반 설문지법을 활용하였다.

국가에서 지원하는 인적자원개발 사업에 참여중인 기업이 비교적 고성과

작업시스템의 작동이 잘 이뤄질 것으로 예상하여, 사업 참여기업 중 200

여 개 기업의 재직자를 대상으로 2017년 9월 29일부터 10월 18일까지,

총 20일 간 설문을 실시하였으며, 이중 119부를 회수하여 회수율은

59.5%로 나타났다.

설문 응답자의 성별은 남성이 58.8%, 여성이 41.2%로 나타났고, 연령은

30세 이상에서 40세 미만이 54.6%로 가장 많았으며, 20세 이상 30세 미

만이 28.6%, 40대 이상 50세 미만이 14.3%, 50세 이상 3% 순으로 나타

났다. 학력은 대졸이 77.3%로 가장 많았고, 대학원 이상이 11.8%, 전문

대졸 8.4%, 고졸 2.5%로 그 뒤를 이었다. 근속년수의 경우 5년 미만이

60%로 가장 많았으며, 5∼10년 미만 26%, 10∼15년 미만 8.4%, 15∼20

년 미만 3.4%, 20년 이상 1.7% 순으로 나타났다. 직위는 사원급 46%, 대

리급 28.6%, 과장급 13.4%, 차장급 2.5%, 팀장 이상 9.2% 순으로 나타났

다. 또한 직무는 사무관리직이 65.5%로 가장 많았고, 영업직과 기술직이

각 11.8%, 연구직 8.4%, 생산직 2.5%로 그 뒤를 이었으며, 21%의 응답

자가 인사부서 근무자였다.

조직 유형은 사기업이 64.7%로 가장 많았고, 공공기관 20.1%, 공기업

9.2%, 공무원 5.9% 순서로 나타났다. 조직 규모에 대한 질문에는 1,000

명 이상인 조직이 34.5%로 가장 많았으며, 100∼300명 21.8%, 50명 미만

17.6%, 300명∼1,000명 15.1%, 50∼100명 10.9%로 나타났다. 근무지의 경

우 수도권 37.8%, 부산·울산·경남권역이 31.9%로 많았으며, 그 외 광주

권역 12.6%, 강원제주권역 10%, 대전권역 5.9%, 대구권역 1.7%로 나타
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났다. 상세한 내용은 아래 <표 8>에 제시한 바와 같다.

구 분 빈 도 백분율(%)

성별
남 성 70 58.8

여 성 49 41.2

나이

30세 미만 34 28.6

30세 ∼ 39세 65 54.6

40세 ∼ 49세 17 14.3

50세 이상 3 2.5

근무경력

5년 미만 72 60.5

5∼10년 미만 31 26.1

10∼15년 미만 10 8.4

15∼20년 미만 4 3.4

20년 이상 2 1.7

직급

사원급 이하 55 46.2

대리급 34 28.6

과장급 16 13.4

차장급 3 2.5

팀장 이상 11 9.2

부서
예 25 21

아니오 94 79

직무구분

사무관리직 78 65.5

영업직 14 11.8

생산직 3 2.5

기술직 14 11.7

연구직 10 8.4

학력

고졸 3 2.5

전문대졸 10 8.4

대졸 92 77.3

대학원졸 이상 14 11.8

산업유형

기계 8 6.7

전기전자 10 8.4

정보통신 8 6.7

서비스 25 21

금융보험 10 8.4

기타 58 48.7

조직유형

사기업 77 64.7

공기업 11 9.2

공공기관 24 20.2

공무원 7 5.9

조직규모

50명 미만 21 17.6

50∼100명 13 10.9

100∼300명 26 21.8

300∼1000명 18 15.1

1000명 이상 41 34.5

<표 8> 응답자의 인구통계학적 분석
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제2절 자료처리 및 분석

본 연구에서 사용된 자료의 처리와 분석은 SPSS 20 통계 프로그램을

이용하였다. 설문 문항의 신뢰도와 타당도를 검증하기 위하여 각 척도의

하위 영역별로 Cronbach’s alpah 계수를 산출하여 탐색적 요인분석을 실

시했으며, 모든 측정변수는 구성요인을 추출하기 위하여 주성분 분석

(principle component analysis)를 사용하였다. 또한 요인 적재치를 단순

화하기 위하여 Kaiser 정규화가 있는 배리맥스(varimax) 방법을 사용하

였다.

1. 신뢰도 분석 및 타당도 검증

본 연구에서는 측정 도구의 신뢰도를 검증하기 위해 자료의 일관성을

나타내는 Cronbach’s α 값을 이용하였다. 독립변수인 고성과작업시스템

중 직무설계교육의 Cronbach’s α 값은 0.869이며, 참여는 0.741, 평가는

0.888, 고용안정은 0.797, 보상은 0.800였다. 조절변수인 조직분위기의 경

우, Cronbach’s α 값이 0.857, 종속변수인 조직몰입은 0.864로 나타나 일

반적으로 사용되는 신뢰성 확보의 기준값인 0.6보다 높게 나타났다.

또한 본 연구에서 고려된 각 변수들의 타당성 검증을 위하여 요인분석

을 실시하였으며, 요인추출과정에서 고유치(eigen value) 기준을 1이상으

로 적용하여 요인화하였다.

1.1 고성과작업시스템

고성과작업시스템을 구성하고 있는 요인들을 측정하기 위하여 사용된

설문 문항들 중 요인 적재치(Factor Loading) 0.5 이상의 변수들만 추출

하였다. 고성과작업시스템의 요인분석 결과, 타당성을 저해하는 12개의

문항을 제거하고, 5개의 요인인 직무설명과 교육, 참여, 평가, 고용안정,

보상으로 확인되었다. KMO (Kaiser-Meyer–Olkin) 측도의 값은 0.796
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으로, Battlet의 구형성 검정결과는 유의확률이 .000으로 나타나, 요인분

석이 적합한 것으로 판단하였다.

1.2 조직분위기

조직분위기의 요인분석 결과, 타당성을 저해하는 문항 제외 후 하나의

단일요인으로 도출되었으며 요인적재량이 모두 0.5 이상으로 나타나 각

문항과 요인과의 상관성을 확인하였다. 또한 고유치가 1이상이고,

KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)측도의 값이 0.727로, Battlet의 구형성 검정

결과는 유의확률이 .000으로 요인분석이 적합한 것으로 나타났다.

1.3 조직몰입

조직몰입에 대한 요인 분석 또한 타당성을 저해하는 3개의 문항을 제거

하고 하나의 단일요인으로 도출되었으며, KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)측

도의 값이 0.691로 나타났다. Battlet의 구형성 검정 결과는 유의확률이

.000으로 나타나 요인분석이 적합하다고 판단할 수 있었다. 각 변수에 대

한 요인분석 및 신뢰도 분석과 상관관계 분석 결과는 아래 표와 같다.
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변

수
문항 1 2 3 4 5 6 7

Cronbach’

s α

고
성
과
작
업
시
스
템

교육·직무설명 12 0.825 0.111 -0.006 0.186 0.121 0.064 0.106

0.869

교육·직무설명 13 0.795 0.214 0.24 0.049 0.099 -0.031 0.001

교육·직무설명 10 0.689 0.132 0.326 0.084 -0.01 0.136 0.191

교육·직무설명 19 0.676 0.143 0.139 0.227 0.211 0.255 0.217

교육·직무설명 20 0.642 0.098 0.016 0.325 0.387 0.253 0.042

참여 3 0.162 0.131 0.776 0.098 0.136 0.144 -0.022

0.741
참여 4 0.089 0.184 0.703 0.18 0.257 -0.037 0.143

참여 1 0.162 0.075 0.682 -0.058 -0.31 0.197 0.131

참여 2 0.117 0.19 0.635 0.346 0.126 0.086 -0.076

평가 21 0.229 0.095 0.039 0.126 0.871 0.116 0.098

0.888
평가 22 0.154 0.209 0.177 0.119 0.849 0.051 0.173

고용안정 24 0.098 0.088 0.094 0.145 0.037 0.842 0.109

0.797
고용안정 25 0.257 0.121 0.221 0.243 0.158 0.713 0.167

보상 26 0.095 0.077 0.086 0.121 0.046 0.201 0.89

0.800
보상 27 0.297 0.207 0.002 0.214 0.311 0.053 0.724

조
직
분
위
기

조직분위기 7 0.07 0.85 -0.024 0.121 0.12 0.218 0.036

0.857

조직분위기 8 0.08 0.774 0.164 0.04 0.037 0.347 0.049

조직분위기 4 0.251 0.677 0.297 0.22 0.184 -0.204 0.22

조직분위기 5 0.334 0.676 0.257 0.277 0.005 -0.136 -0.002

조직분위기 6 0.191 0.572 0.296 0.136 0.252 -0.04 0.296

조
직
몰
입

조직몰입 1 0.211 0.192 0.156 0.819 0.151 0.147 0.215

0.864조직몰입 2 0.202 0.183 0.152 0.808 -0.012 0.09 0.282

조직몰입 6 0.204 0.158 0.183 0.695 0.27 0.271 -0.085

Eigen value 3.330 2.981 2.596 2.504 2.228 1.830 1.809

누적된 분산의 % 14.476 27.438 38.723 49.609 59.297 67.254 75.121

<표 9> 각 변수에 대한 요인분석 및 신뢰도 분석결과
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2. 상관관계 분석

구분 평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

1 - - 1

2 - - -.271** 1

3 - - -.232* .666** 1

4 - - -.345** .612** .671** 1

5 - - 0.03 .180* 0.139 0.1 1

6 - - 0.139 0.128 -0.109 0.086 .330** 1

7 - - 0.026 -0.046 0.054 0 0.053 -0.086 1

8 - - -0.11 -0.03 0.051 -0.027 -0.118 0.018 0.111 1

9 - - -0.061 -0.095 -0.174 -0.043 -0.094 -0.165 -.214* -0.179 1

10 - - 0.017 -.260** -0.093 -0.168 -.232* -0.127 -0.008 0.14 0.141 1

11 - - -.207* .238** 0.007 .204* .222* .193* -0.077 -0.017 -0.135 -.534** 1

12 3.081 0.899 -.197* .235* .186* .206* 0.175 -0.01 -0.113 .228* -0.11 0.069 0.115 1

13 3.544 0.758 -0.094 0.158 0.005 0.158 0.134 0.159 0.057 -0.103 0.014 -0.091 0.139 .437** 1

14 2.983 1.043 -0.126 0.16 -0.043 0.088 -0.041 0.065 -.229* 0.034 .183* -0.029 0.106 .456** .263** 1

15 3.466 1.057 -0.046 .250** .212* .268** 0.036 0.128 -0.081 0.129 -.191* -0.09 .202* .427** .340** .288** 1

16 3.202 1.101 -0.029 0.061 0.023 0.149 -0.114 0.053 -0.05 .237** 0.08 .196* -0.052 .445** .248** .396** .359** 1

17 3.629 0.777 -0.177 0.056 0.002 0.097 0.152 0.118 -0.078 0.014 0.045 0.056 0.128 .506** .488** .404** .326** .394** 1

18 3.535 0.942 -0.028 .193* 0.159 .184* .197* 0.168 -0.026 0.008 -0.022 0.017 0.07 .541** .443** .402** .461** .443** .502**

**: p<0.01, *: p<0.05 , 1=성별, 2=나이, 3=근무경력, 4=직급, 5=인사부서근무, 6=직무, 7=학력, 8=기업유형, 9=조직규모, 10=수도권 소재지, 11=부산경남

소재지, 12=직무설명 및 교육, 13=참여, 14=평가, 15= 고용안정, 16=보상, 17=조직분위기, 18=조직몰입, 성별 남=1, 여=0, 인사/총무부서 근무여부 예=1,

아니오=0, 직무 사무직=1, 그 외=0, 기업유형 사기업=1, 그 외=0, 수도권 지역=1, 그 외=0, 부산울산경남 지역=1, 그 외=0

<표 10> 주요 변수의 평균, 표준편차 및 상관관계
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제3절 가설 검증

본 연구는 고성과작업시스템과 조직몰입 간 관계에서 조직분위기가 가

지는 조절효과를 규명하기 위한 것이다. 따라서 각 변수 간 관계에 영향

을 줄 수 있다고 판단한 성별, 인사부서근무여부, 직무, 기업유형, 기업소

재지를 통제변수로 설정하여 각각의 가설에 따른 인과관계를 다중회귀분

석을 통하여 검증하였다. 통제변수 중 인사부서 근무여부가 조직몰입에

미치는 효과에 대한 수치가 p=0.079, B=0.337, 표준오차=0.19, 베타=0.146

으로 나타나 직접적인 영향을 미치고 있는 것으로 분석되었다.

1. 고성과작업시스템이 조직몰입에 미치는 영향

고성과작업시스템은 고성과작업시스템이 하나의 시스템으로 작용할 때

조직몰입에 미치는 영향, 각각의 하위요소들이 조직몰입에 미치는 영향,

그리고 AMO이론에 따라 능력증진형, 동기부여형, 기회제공형 고성과작

업시스템으로 구분하였을 때 조직몰입에 미치는 영향에 대해 살펴보기

위해 각각 회귀분석을 통해 검증해보았다.

먼저, 고성과작업시스템이 하나의 번들로써 조직몰입에 미치는 영향에

대한 검증 결과는 p=0.000, B=0.891로으로 나타나 통계적으로 유의함이

확인되었으며, 고성과작업시스템이 조직몰입에 미치는 영향력을 46.7%까

지 설명하고 있었다. 또한 Durin-Watson 통계량이 2.363로 나타나 통계

적으로 적합한 모형임을 확인하여, 가설1이 지지되었다.

두번째로 고성과작업시스템 각각의 하위 요인들이 조직몰입에 미치는

영향에 대한 검증 결과, 교육훈련과 직무설명의 정도(JTD)가 조직몰입에

미치는 영향은 p=0.034, B=0.231, 표준오차=0.108, 베타=0.22로 나타났다.

이를 통해 고성과작업시스템 중 교육훈련과 직무설명이 조직몰입에 유의

한 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설 1-1은 채택되었다. 구성원의 참

여(P)가 조직몰입에 미치는 영향의 경우 p=0.033, B=0.223, 표준오차

=0.103, 베타=0.18로 나타났으며, 이에 따라 구성원의 참여가 조직몰입에
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정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설 1-2가 채택되었다. 고용안정(SE)의

경우에도 p=0.022, B=0.179, 표준오차=0.077, 베타=0.201로 나타났으며 고

용안정성이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설1-4이 채택되

었다. 보상이 조직몰입에 미치는 영향의 경우, p=0.043, B=0.154, 표준오

차=0.075, 베타=0.181로 나타나 가설 1-5 또한 채택되었다. 하지만, 평가

(AP)가 조직몰입에 영향을 미치는 영향을 분석한 결과 p=0.138,

B=0.119, 표준오차=0.079, 베타=0.131로 나타나, 평가가 구성원의 조직몰

입에 정(+)의 영향을 미칠 것이라고 한 가설 1-3은 기각되었다.

마지막으로 고성과작업시스템의 다섯 가지 하위요인을 AMO이론에 따

라 교육훈련과 직무설명을 능력증진형 고성과작업시스템으로, 평가와 보

상을 동기부여형 고성과작업시스템으로, 참여와 고용보장을 기회증진형

고성과작업시스템으로 묶은 후 조직몰입에 미치는 영향을 확인하였다.

먼저, 능력증진형 고성과작업시스템의 경우, 교육훈련과 직무설명 하위요

소 하나만 해당되어 가설1-1과 동일한 결과값을 가졌다. 동기부여형 고

성과작업시스템의 경우, p=0.000, B=0.546, 표준오차=0.086, 베타=0.52로

나타나 조직몰입과의 정(+)의 관계를 확인하였다. 기회증진형 고성과작

업시스템의 경우, p=0.000, B=0.678, 표준오차=0.103, 베타=0.539로 나타나

마찬가지로 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것을 알 수 있었다.

2. 조직분위기가 조직몰입에 미치는 영향

조직분위기가 조직몰입에 미치는 영향에 대한 가설2 검증을 위해 분석

한 결과, p값이 0.000으로 나타나 통계적으로 매우 유의한 모형임을 확

인하였다. 또한 조직분위기가 조직몰입에 미치는 영향력의 분산을 27.6%

설명하고 있으며, 회귀식에 대한 F값은 33.018로 나타났다. 또한

Durin-Watson 통계량이 2.155로 나타나 통계적으로 적합한 모형임을 확

인하였다. 통제변수 중 영향력을 가지고 있는 변수는 발견되지 않았으며,

조직분위기가 조직몰입에 미치는 영향을 세부적으로 살펴보면 p=0.000,
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B=0.591, 표준오차=0.103, 베타=0.487로 나타나 높은 설명력을 가지고 있

음을 확인하였다. 이에 따라 조직분위기가 조직몰입에 정(+)의 영향을

미칠 것이라는 가설 2가 지지되었다.

3. 조직분위기가 고성과작업시스템과 조직몰입에 미치는 영향

고성과작업시스템과 조직몰입의 상관관계에 조직분위기가 미치는 조절

효과 검증을 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 앞서 가설1 검증을

했던 것과 마찬가지로 먼저 독립변수인 고성과작업시스템이 하나의 번들

로써 조직몰입에 미치는 영향을 확인하고, 고성과작업시스템이 조직몰입

사이에서 조직분위기가 미치는 영향을 밝히기 위하여 고성과작업시스템

의 각 하위요소 측정 평균값으로 위계적 회귀분석을 실시하였다.

먼저, 조직몰입을 종속변수로 설정한 후 1단계에서 통제변수인 성별,

인사부서근무여부, 직무, 기업유형, 기업 소재지(수도권, 부산·울산·경남

권역)를 투입하였고, 2단계에서 독립변수인 고성과작업시스템 변수를 투

입하였다. 다음 3단계에서는 조절변수인 조직분위기를 투입하고, 마지막

4단계에서 독립변수인 고성과작업시스템과 조절변수인 조직분위기의 상

호작용항(고성과작업시스템×조직분위기)을 투입한 후 위계적 회귀분석을

실시하였다. 먼저 1단계에서 통제변수가 조직몰입에 미치는 효과를 살

펴보면, 인사부서 근무여부가 베타=0.17, p=0.09로 조직몰입에 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 인사부서에 근무하는 경우에 조직몰입

이 더 큰 것으로 나타났다. 하지만, 성별, 직무, 기업유형, 기업 소재지는

조직몰입에 유의한 영향을 주지 않는 것으로 나타났다. 다음 2단계 고성

과작업시스템과 조직몰입의 관계에 대한 분석 결과가 베타=0.647,

p=0.000으로 나타나 고성과작업시스템이 조직몰입에 미치는 정(+)의 영

향을 확인하였다. 또한 3단계에서 조직분위기 변수를 투입했을 때,

p=0.07, 베타=0.162로 조직몰입과의 유의한 정의 상관관계를 확인하였으

며, 조절효과를 검증하는 마지막 단계인 4단계에서 고성과작업시스템 번
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들과 조직분위기의 상호작용항의 값이 베타=0.179, p=0.021로 나타났다.

이를 통해 고성과작업시스템이 번들로 작용할 때 조직몰입에 긍정적인

영향을 준다는 가설1과 고성과작업시스템은 긍정적인 조직분위기를 가졌

을 경우, 그 효과가 더욱 강화되어 가설3이 지지되었다.

<표 11> 위계적 회귀분석을 통한 조절효과 분석

구분
종속변수(조직몰입)

1단계 2단계 3단계 4단계

통제변수

(상수)

성별

인사부서근무

직무

기업유형

수도권

부산울산경남

(.251)

-0.04(.183)

0.17(.229)ϯ

0.121(.198)

0.004(.184)

0.102(.213)

0.056(.230)

(.193)

0.037(.141)

0.171(.175)*

0.048(.152)

-0.004(.141)

0.021(.164)

-0.048(.177)

(.192)

0.053(.14)

0.149(.175)ϯ

0.042(.15)

-0.012(.14)

0.005(.163)

-0.057(.175)

(.194)

0.026(.139)

0.155(.172)

0.057(.148)

-0.038(.138)

0.053(.165)

-0.02(.175)

독립변수(A)

고성과작업시

스템(HPWS)
0.647(.099)*** 0.556(.119)*** 0.554(.117)***

조절변수(B)

조직분위기(CL) 0.162(.107)ϯ 0.206(.108)*

조절효과(A×B)

HPWS×CL 0.179(0.117)*

  0.061 0.457 0.473 0.498

Adj.   0.01 0.423 0.435 0.457

F 1.203 81.02 3.355 5.525

p 0.31 0 0.07 0.021

ϯp<.10 *p< .05 **p< .01 ***p<.001(양측검정), 제시된 값은 베타값(표준오차)

또한 조직분위기가 높은 집단과 낮은 집단으로 나누어 고성과작업시스

템이 조직몰입에 미치는 영향을 검증한 결과, 조직분위기 고집단의 경우

에 조직분위기 저집단에 비해 고성과작업시스템과 조직몰입이 정(+)의

영향이 더욱 강해지는 것으로 나타나 긍정적인 조직분위기를 가진 집단

일수록 고성과작업시스템이 구성원의 조직몰입을 더욱 강화한다는 것을

아래 <그림 1>과 같이 확인할 수 있었다.
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<그림 2> 조직분위기의 조절효과(1)

다음으로 고성과작업시스템을 구성하는 각각의 하위요소가 조직몰입에

미치는 영향과 조직분위기의 조절효과를 검증하기 위해 앞서와 마찬가지

로 위계적 회귀분석을 실시하였다. 1단계에서 통제변수를 투입하고, 2단

계에서 독립변수인 고성과작업시스템의 각 하위요소를 투입하였다. 다음

3단계에서는 조절변수인 조직분위기를 투입하고, 마지막 4단계에서 독립

변수인 고성과작업시스템의 각 하위요소와 조절변수인 조직분위기의 상

호작용항(교육훈련 및 직무설명×조직분위기, 참여×조직분위기, 평가×조

직분위기, 고용안정×조직분위기, 보상×조직분위기)을 각각 투입한 후 위

계적 회귀분석을 실시하였다. 위계적 회귀분석 결과 4단계에서 독립변수

의 공차한계값이 0.025∼0.057로 나타나 다중공선성 문제가 있다고 판단

했다. 다중공선성이란 독립변수가 많은 다중회귀분석에서 각 변수간 상

관관계에 따라 회귀식의 설명력이 떨어지는 것을 의미하는 것으로, 다중

공선성 문제를 해결하기 위하여 독립변수와 조절변수를 표준화 값으로

변환한 후 상호작용항을 구성하였다. 평균중심화를 통해 VIF값이 1.225

∼2.194로 모두 10 이하, 공차한계값이 0.456∼0.816으로 모두 0.1이상으

로 나타났다.
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먼저 1단계에서 통제변수가 조직몰입에 미치는 효과를 살펴보면, 고성

과작업시스템 번들과 마찬가지로 인사부서 근무여부만 베타=0.17,

p=.0.09로 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 다음 조절

효과 분석 2단계에서는 독립변수인 고성과작업시스템의 하위요소 중 평

가(베타=0.132, p=0.133)를 제외한 교육훈련 및 직무설명(베타=0.224,

p=0.03), 참여(베타=0.179, p=0.032), 고용안정(베타=0.206. p=0.018), 보상

(베타=0.18, p=0.042)이 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 주는 것으로

나타났다. 다음으로 조절효과 분석의 3단계에서는 조직분위기가 베타

=0.16, p=0.086으로 나타나 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 주는 것을

확인하였다. 즉, 조직분위기를 긍정적으로 인식할수록 조직에 대한 몰입

이 높아질 수 있음을 의미한다.

마지막으로 4단계에서는 조직분위기가 고성과작업시스템과 조직몰입의

관계를 조절할 것이라는 가설을 검증하기 위하여 독립변수와 조절변수의

상호작용항을 투입하였다. 이를 분석한 결과를 살펴보면 조직분위기는

고성과작업시스템의 하위 요소 중 구성원의 참여와 조직몰입의 관계에

유의한 정(+)의 영향을 주는 것을 확인하여 가설 3-2을 지지하였으며,

상호작용의 결과를 <그림 2>를 통해 조직분위기를 보다 긍정적으로 인

식할수록 고성과작업시스템이 조직몰입에 미치는 영향이 더 강한 것을

확인할 수 있다.

하지만 교육훈련과 직무설명, 고용안정, 보상와 조직몰입의 관계에서 조

직분위기는 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 가설 1에서 교육훈련과

직무설명, 고용안정, 보상이 조직몰입에 정(+)의 영향이 있었고, 조직분

위기가 조직분위기에 정(+)의 영향을 미쳤으나, 교육훈련과 직무설명, 고

용안정, 보상이 조직몰입에 영향을 미치는 데 조직분위기의 조절효과는

없는 것이다. 따라서 가설 3-1, 가설 3-3, 가설 3-4, 가설 3-5가 기각되

었다.
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<표 12> 위계적 회귀분석을 통한 조절효과 분석(2)

구분
종속변수(조직몰입)

1단계 2단계 3단계 4단계

통제변수

(상수)

성별

인사부서근무

직무

기업유형

수도권

부산울산경남

(.251)

-0.04(.183)

0.17(.229)ϯ

0.121(.198)

0.004(.184)

0.102(.213)

0.056(.230)

(.200)

0.042(.144)

0.149(.189)ϯ

0.057(.160)

0.017(.155)

0.017(.171)

-0.051(.180)

(.199)

0.055(.144)

0.131(.188)

0.052(.158)

0.012(.153)

-0.001(.171)

-0.061(.179)

(.216)

0.035(.146)

0.114(.187)

0.077(.159)

-0.008(.158)

0.035(.176)

-0.037(.182)

독립변수(A)

교육직무설명(JTD)

참여(P)

평가(AP)

고용안정(SE)

보상(RE)

0.224(.107)*

0.179(.103)*

0.132(.079)

0.206(.076)*

0.18(.075)*

0.196(.107)

0.133(.107)

0.107(.079)

0.199(.075)*

0.155(.075)

0.009(.107)

-0.397(.116)

-0.351(.078)

0.111(.076)

0.265(.076)

조절변수(B)

조직분위기(CL) 0.16(.112)ϯ -0.852(.121)*

조절효과(A×B)

JTD×CL

P×CL

AP×CL

SE×CL

RE×CL

0.343(.114)

0.999(.101)*

0.621(.099)

0.096(.091)

-0.186(.099)

  0.061 0.462 0.477 0.519

Adj.   0.01 0.407 0.418 0.438

F 1.203 15.981 3.009 1.753

p 0.31 0 0.086 0.129

ϯp<.10 *p< .05 **p< .01 ***p<.001(양측검정), 제시된 값은 베타값(표준오차)
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<그림 3> 조직분위기의 조절효과(2)
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제4절 가설 검증 결과의 요약

본 연구가설의 검증 결과는 아래와 <표 13>과 같다.

구분 가 설 결과

가설1

고성과작업시스템은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

1-1
고성과작업시스템(교육과 직무설명)은 구성원의

조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택

1-2
고성과작업시스템(참여)는 구성원의 조직몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택

1-3
고성과작업시스템(평가)는 구성원의 조직몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.
기각

1-4
고성과작업시스템(고용안정)은 구성원의 조직몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택

1-5
고성과작업시스템(보상)은 구성원의 조직몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택

가설2 조직분위기는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설3

조직분위기는 고성과작업시스템과 조직몰입의 관계를

조절할 것이다.
채택

3-1
조직분위기는 고성과작업시스템(교육과 직무설명)과

조직몰입의 관계를 조절할 것이다.
기각

3-2
조직분위기는 고성과작업시스템(참여)과 조직몰입의

관계를 조절할 것이다
채택

3-3
조직분위기는 고성과작업시스템(평가)과 조직몰입의

관계를 조절할 것이다.
기각

3-4
조직분위기는 고성과작업시스템(고용안정)과

조직몰입의 관계를 조절할 것이다.
기각

3-5
조직분위기는 고성과작업시스템(보상)과 조직몰입의

관계를 조절할 것이다.
기각

<표 13> 가설 검증 결과의 요약
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제5장 결 론

제1절 연구결과의 요약

본 연구는 인적자원을 관리하고 개발하기 위한 각종 인사제도에 대한

도입과 활용뿐만 아니라, 시스템이 적용되는 조직 내의 환경과 구성원이

인지하는 조직분위기의 영향을 살펴보고자 하였다. 이를 위해 고성과작

업시스템을 구성하는 하위 요소가 구성원의 조직몰입에 미치는 영향을

실증하고, 구성원이 인식하고 있는 조직 분위기가 어떠한 영향을 가지는

지를 실증적으로 분석하였다.

먼저, 고성과작업시스템은 개별 인사제도가 조직몰입에 미치는 영향보

다 하나의 번들로써 작용할 때 조직몰입에 더 강한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 본 연구에서는 독립변수인 고성과작업시스템이 조직몰입에

미치는 영향을 세부적으로 살펴보기 위하여 고성과작업시스템 번들로써

작동할 때, 고성과작업시스템의 하위요소가 개별적으로 작용할 때, 고성

과작업시스템이 AMO이론에 따라 능력증진형, 기회증진형, 동기증진형으

로 구분되어 작동할 때로 나누어 살펴보았으며, 그 결과 고성과작업시스

템이 하나의 번들로써 작동할 때 조직몰입에 미치는 영향이 가장 큰 것

으로 나타났다.

둘째, 고성과작업시스템의 하위요소 중 평가를 제외한 교육훈련과 직무

설명, 참여, 고용안정, 보상은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났다. 이러한 결과는 고성과작업시스템이 조직 몰입에 긍정

적인 영향을 준다는 다수의 선행 연구와 일치하는 결과이다. 다만, 평가

가 조직몰입에 유의하지 않다는 점에 있어서, 성과평가의 도입 및 활용

그 자체만으로는 구성원의 조직몰입에는 큰 영향을 주지 않을 수 있음을

알 수 있었다. 따라서 구성원의 조직몰입을 높이기 위해서는 성과제도의

도입 외에 다양한 노력이 함께 필요하다는 점을 시사한다.
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셋째, 조직분위기는 구성원의 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 본 연구에서 조직분위기의 설문 문항을 살펴보면

‘나는 직무상 스스로 많은 결정을 한다’, ‘직속 상사는 내가 우수한 성과

를 올렸을 때 많은 칭찬을 해준다’, ‘나의 조직의 구성원들은 서로 신뢰

한다’, ‘나의 조직은 가장 공헌도가 높은 사람에게 큰 보상을 준다’ 등과

같이 조직분위기가 높게 나타나는 것은 응답자의 조직분위기에 대한 긍

정적인 인식을 의미한다. 따라서 조직분위기에 대해 긍정적으로 인식할

수록 조직몰입의 정도도 높게 나타난 본 연구의 결과를 통해, 구성원의

조직몰입 향상을 위해서는 긍정적인 조직분위기를 형성하는 것이 중요한

요인임을 알 수 있다.

넷째, 고성과작업시스템의 각 하위요소와 조직몰입과의 관계에서 조직

분위기의 조절효과를 살펴본 결과, 구성원의 참여와 조직분위기가 유의

한 정(+)의 조절효과를 나타내는 것으로 나타났다. 즉, 구성원의 참여가

활발하고, 참여를 권장하는 시스템을 갖춘 조직일수록 긍정적인 조직분

위기가 형성될 때 조직몰입이 더욱 높아진다는 것이다. 이러한 결과를

통해 고성과작업시스템의 다른 하위요인보다 참여가 분위기에 더 많은

영향을 받는다는 것을 유추할 수 있으며, 구성원의 참여를 이끌어내기

위해서는 제도적인 요인뿐만 아니라 참여를 독려하기 위한 분위기를 함

께 형성하여 조직몰입을 높이는 것이 더 효과적일 것임을 알 수 있다.

제2절 연구결과의 시사점 및 한계점

본 연구에 대한 시사점을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 본 연구를 통해

고성과작업시스템이 조직몰입에 미치는 영향과 조직분위기의 조절효과를

실제 기업 재직자들에게 설문을 실시하여 실증했다는 점에서 의의를 가

진다. 기존 국내 연구들에서는 다수의 연구가 고성과작업시스템 제도의

유무만으로 고성과작업시스템을 측정하거나 한국직업능력개발원에서 실

시한 인적자원기업패널(HCCP)의 자료 분석 등 2차 데이터에 과도한 의
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존을 하고 있다(이주형, 2010). 하지만 인적자본기업패널 등 2차 데이터

의 경우, 정기적으로 광범위한 조사가 진행되는 만큼 종단적 연구가 가

능하다는 장점이 있지만, 조직 내의 독특한 맥락을 파악하기 위해서는

연구자가 직접 수집한 실증연구가 필요하다(옥지호, 2015). 따라서 본 연

구에서는 실제 200여 개 기업 종사자를 대상으로 직접 수집한 데이터를

통해 실증연구를 하였다는 점에서 그 의의가 있다고 할 것이다.

둘째, 본 연구를 통해 고성과작업시스템이 구성원의 조직몰입에 미치는

긍정적인 영향과 조직분위기가 조직몰입에 미치는 긍정적인 영향이 실증

된 것이다. 이는 인적자원에 대한 역량증진과 참여기회 부여, 보상의 활

성화, 고용안정화가 구성원의 조직 몰입을 높이며 조직성과로 귀결될 수

있다는 점을 재확인하고 있다. 특히 고성과작업시스템이 하나의 번들로

작용할 때 그 영향이 더 커졌다는 결과를 볼 때, 고성과작업시스템 도입

을 검토할 때, 인사제도를 개별적으로 도입하여 운영하는 것보다 상호보

완적으로 설계된 개별 인적자원 제도를 함께 도입하는 것이 조직성과에

더욱 긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 시사하며, 이는 장기적 관점에서

고성과작업시스템 도입 및 활용의 중요성과 전략적 인적자원 관리의 필

요성을 제시한다는 점에서 시사하는 바가 크다고 볼 수 있다.

셋째, 또한 조직분위기가 고성과작업시스템의 하위 요소 중 하나인 참

여와 조직몰입 간에 나타내는 조절효과를 토대로 고성과작업시스템의 도

입과 더불어 제도가 실현되는 환경을 함께 고려해야한다는 점을 알 수

있으며, 이는 고성과작업시스템을 활용을 하고자 하는 기업 실무자들에

게 중요한 함의를 제공할 것이다. 제도가 실현되는 환경요소에는 조직문

화, 조직분위기 등 다양한 요인이 있다. 조직문화의 경우에는 특정조직의

구성원들이 공유하고 있는 가치관이나, 이념, 관습 등을 포함하는 종합적

인 개념(Hofstede, 1984)으로 조직의 신념과 가치가 근본적으로 변하지

않는다면 조직의 특성으로 영속성을 가진다(이재은 외, 2008). 반면 조직

분위기는 구성원의 인지를 바탕으로 비교적 단기적인 개념이기 때문에

(이태구 외, 2009) 조직문화에 비해 변동가능성이 높다고 볼 수 있다. 따
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라서 제도의 효과성을 높이기 위해서는 긍정적인 조직분위기 형성을 위

한 노력을 통해 조직분위기를 형성한 후 제도를 실현한다면 구성원의 조

직몰입에 미치는 효과를 더욱 높일 수 있을 것으로 예상해볼 수 있다.

마지막으로 본 연구에서 고성과작업시스템의 하위 요소 중 평가만이 조

직몰입과 유의하지 않은 결과를 나타냈다는 점에서 일반적으로 실시하고

있는 평가제도가 구성원의 조직몰입을 이끌어내는 데 정답이 아님을 시

사하고 있다. 반면 보상의 경우, 조직몰입과 정(+)의 상관관계를 나타냈

다는 점에서 단순히 평가를 위한 평가가 아니라, 구성원의 동기부여를

자극하고 조직몰입을 이끌어낼 수 있는 평가제도의 설계가 필요하다는

점을 시사하고 있다고 볼 수 있다. 이는 성과중심 제도의 도입이 구성원

의 정서적 반감을 일으키거나 조직효과성에도 부정적인 영향을 미칠 수

있다는 일부 선행연구를 지지하는 결과로 볼 수 있다(김기태, 1999).

본 연구는 고성과작업시스템과 조직몰입에 대해 조직분위기가 어떠한

조절효과를 미치는 지에 대한 세부적인 분석을 시도하였으나, 다음과 같

은 한계가 있다. 첫째, 본 연구의 설문응답은 고용노동부 능력개발사업

참여 기업의 재직근로자에게 실시한 것으로, 개별 근로자의 인식에 따라

서 시스템을 측정하였기 때문에 응답 결과를 해당 기업의 고성과작업시

스템으로 확대해석 하는 데에는 한계가 있다. 고성과작업시스템의 변수

는 조직변수로서 이를 개인차원으로 환원함에 따라 원자적 오류

(Atomistic Fallacy)가 발생할 수 있으며, 분산 오류(Variance Bias)를 야

기할 수도 있다. 둘째, 본 연구의 표본은 119개, 설문 응답률은 59.5%로

표본의 대표성에 문제가 있을 수 있다. 본 연구에서 기업 유형에 따른

상관관계가 나타나지는 않았으나, 고성과작업시스템이 기업 유형이나 기

업 규모 등의 경성(hard)적 환경 요인에 따라 다르게 작용·전달될 여지

가 있기 때문에 좀 더 세밀한 설계를 통한 연구를 실시할 필요가 있다.

셋째, 독립변수와 종속변수를 동일한 측정도구와 동일한 응답자에게 측

정하였기 때문에 동일방법편의의 문제가 발생할 수 있다. 따라서 추후

연구에서는 측정 시기를 달리하거나 독립변수와 종속변수의 응답 원천을
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분리하는 등 동일방법편의 문제를 해결하려는 노력이 필요하다.

본 연구를 바탕으로 향후 이루어질 수 있는 연구방향을 제시하면 다음

과 같다. 첫째, 연구 대상을 국내 다양한 기업으로 확대하되, 기업유형이

나 산업유형 등 다양한 변수를 통제하여 보다 일반화된 검증으로 고성과

작업시스템 연구의 논의를 확대할 필요가 있다. 둘째, 본 연구에서는 조

직분위기를 조절변수로 고성과작업시스템과 조직몰입 간의 효과를 살펴

보았지만 향후에는 고성과작업시스템과 구성원의 조직몰입 간에 영향을

줄 수 있는 다양한 조절 변수와 선행요인을 함께 연구하여, 변수들 간의

관계를 좀 더 명확히 할 필요가 있다. 셋째, 본 연구에서는 탐색적 요인

분석을 통해 척도의 정화를 시행하는 단계에서 고성과작업시스템의 하위

요소 중 채용과 내부이동성 관련 문항이 제거되었으나, 고성과작업시스

템의 구성요소를 균형있게 사용하지 못하고, 편중될 경우 고성과작업시

스템이 전제하는 내적 일관성을 저해할 수 있기 때문에, 채용 및 내부이

동성과 조직몰입 간의 관계에서 조직분위기가 가지는 영향에 대해서도

추가적인 논의가 필요할 것이다(이주형 외, 2010). 마지막으로 향후 연구

에서는 고성과작업시스템 측정 시, 동일 기업 내의 인사부서 근무자와

비근무자에 대한 표본을 동시에 수집하거나, 질적 연구를 병행하는 등

개인차원과 조직차원의 분석단위 수준의 문제를 해결하려는 노력이 필요

하다. 특히 지금까지의 선행연구에서는 고성과작업시스템의 제도의 유/

무나 개인에게 인지된 고성과작업시스템 만을 측정하였으나, 의도된 제

도와 지각된 제도 두 가지를 함께 고려한 연구를 통해 고성과작업시스템

의 효과를 실증해볼 필요성이 있다.
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안녕하십니까?

먼저 바쁘신 와중에도 귀중한 시간을 내어 설문에 응해주심에 진심으로 감사

의 말씀을 드립니다. 귀하께서 응답해 주신 설문지는 향후 조직분위기가 고성

과 작업시스템과 조직몰입에 미치는 영향을 분석하는 연구에 귀중한 자료로 

활용될 것입니다. 귀하께서 응답해주시는 모든 내용은 통계법 제33조(비밀의 

보호)에 의거 비밀이 보장되며, 연구목적을 위한 통계작성 외에는 활용되지 않

습니다. 특정 개인 정보가 유출되는 경우는 없을 것이며, 오직 연구 목적으로

만 사용됨을 분명히 말씀 드립니다. 각 질문들은 정답이 없으며, 귀하의 생각

이나 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

해는 동쪽에서 

뜬다.
① ② ③ ④ ⑤

위의 문항에 전혀 동의하지 않으면 ①에, 완전히 동의하면 ⑤에 체크(√) 하여 

주시기 바랍니다. 

설 문 지

2017년 10월

연 구 자 : 울산대학교 일반대학원

     정 고 은 연구원

     윤 동 열 교수
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설 문 항 목
전혀 
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇
다

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 기술을 가르치는 

정형화된 교육훈련이 있다. 

① ② ③ ④ ⑤

연 락 처 : 010-2264-7591

   E - mail : euny8806@hrdkorea.or.kr

Ⅰ. 다음 문항은 귀하의 조직에 관한 질문입니다. 평소에 귀하의 생

각과 일치하거나 가장 가까운 곳에 “√” 표시를 해주십시오.
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설 문 항 목
전혀 
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇다

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 다양한 

선발전형을 활용한다.
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
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설 문 항 목
전혀 
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇다

27) 회사는 개인 및 그룹 성과와 연계 

또는 연동하여 성과급을 지급한다.
① ② ③ ④ ⑤

설 문 항 목
전혀 
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇다

1) 현재 나의 직무에서 능력이나 재능을 

활용할 기회가 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 직무상 스스로 많은 결정을 

한다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 나의 업무는 퇴근시간까지 최선을 

다해야 겨우 완료할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

4) 직속 상사는 내가 우수한 성과를 

올렸을 때 많은 칭찬을 해준다.
① ② ③ ④ ⑤

5) 직속 상사는 내가 최선을 다했을 때 

칭찬을 아끼지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 직속 상사는 항상 나에게 도전적인 

목표를 설정해주고 그 목표에 

도달하도록 독려한다.

① ② ③ ④ ⑤

7) 나의 조직의 구성원들은 상호간에 

우호적인 분위기가 있다.
① ② ③ ④ ⑤

8) 나의 조직의 구성원들은 서로 

신뢰한다.
① ② ③ ④ ⑤

9) 나의 조직은 일의 완수를 위해 

협동한다.
① ② ③ ④ ⑤

10) 나의 조직은 직원들의 성과에 

비례하여 보상을 해준다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅱ. 다음 문항은 귀하의 조직에 대한 질문입니다. 평소에 귀하의 생

각과 일치하거나 가장 가까운 곳에 “√” 표시를 해주십시오.
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설 문 항 목
전혀 
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇다

11) 나의 조직은 승진과 발전의 기회가 

있다.
① ② ③ ④ ⑤

12) 나의 조직은 가장 공헌도가 높은 

사람에게 큰 보상을 준다.
① ② ③ ④ ⑤

설 문 항 목
전혀 
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇다

1) 나는 현재의 조직에서 은퇴할 때까지 

근무한다면 행복할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 조직의 문제를 나의 문제로 

느낀다.
① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 나의 조직에 대해 강한 

소속감을 느끼지 못한다.
① ② ③ ④ ⑤

4) 나는 나의 조직에 대해 감정적인 

애착을 가지지 못한다.
① ② ③ ④ ⑤

5) 나는 나의 조직에서 조직구성원의 

일부로 느끼지 못한다.
① ② ③ ④ ⑤

6) 나의 조직은 나에게 개인적으로 

커다란 의미를 가진다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅲ. 다음 문항은 귀하에 대한 질문입니다. 평소에 귀하의 생각과 일

치하거나 가장 가까운 곳에 “√” 표시를 해주십시오.
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※ 다음의 문항들은 연구목적에 따라 분류하기 위한 항목들입니다. 

적절한 응답에 해당되는 곳에 체크(√)하여 주시기 바랍니다.
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1. 귀하의 성별은? ① 남 ② 여

2. 귀하의 연령은? ① 20대 ② 30대 ③ 40대 ④ 50대 이상

3. 귀하의 

근속년수는?

① 5년 미만 ② 5∼10년 미만 ③ 10∼15년 미만

④ 15∼20년 미만 ⑤ 20년 이상

4. 귀하의 직위는? ① 사원 ② 대리 ③ 과장 ④ 차장 ⑤ 팀장이상

5.
인사/총무 부서 

근무여부?
① 예 ② 아니오

6. 귀하의 직무는? ① 사무관리직 ② 영업직 ③ 생산직 ④ 기술직 ⑤ 연구직

7. 귀하의 학력은? ① 고졸 ② 전문대졸 ③ 대졸 ④ 대학원이상

8. 귀사의 

산업유형은?

① 기계산업 ② 전기전자산업 ③ 정보통신(IT)산업

④ 서비스산업 ⑤ 금융보험산업 ⑥ 기타

9. 귀사의 유형은? ① 사기업 ② 공기업 ③ 공공기관 ④ 공무원

10.

귀사의 

직원규모는?

① 50명 미만 ② 50명 이상 ∼ 100명 미만

③ 100명 이상 ∼ 300명 미만 ④ 300명 이상 ∼ 1,000명 미만

⑤ 1,000명 이상

11.
직장 소재지는?

① 수도권 ② 대전·충청·세종 ③ 대구·경북

④ 부산·울산·경남 ⑤ 광주·전남·전북 ⑥ 강원·제주

설문에 응해주셔서 진심으로 감사드립니다.

변수별 설문항목
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번 호
하위
변수

고성과작업시스템

1

참여

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.

5

내부
이동
성

나는 상위 직책으로 올라 갈수 있는 기회가 거의 없다고 생각한다.

회사의 직원들은 이 조직에서 나의 미래가 없다고 생각한다.6

회사에서 승진은 연공서열에 의거한다.7

나는 우리 조직의 경력경로가 명확하다고 생각 한다.8

회사에서는 승진할 수 있는 기회가 열려 있다.9

10

교육
훈련

회사는 직원들에게 다양한 교육훈련 프로그램을 제공한다.

직원들은 정기적으로 교육훈련을 받아야 한다.11
회사에는 신입사원에게 직무를 수행하는데 필요한 기술을 가르치는

정형화된 교육훈련이 있다.12

회사에는 직원들의 승진 가능성을 높이기 위해 제공되는 정형화된 교

육훈련프로그램이 있다.
13

14

채용

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 다양한 선발전형을 활용한다.

18

직무
설명

회사는 직무에 대해 명확하게 기술하고 있다.

19 회사는 직무에 대한 설명이 최신화되어 있다.

20
회사의 직무기술서는 개별 직원들이 수행하는 모든 임무를 정확하게

설명하고 있다.

21

평가

회사의 성과는 객관적이고 측정 가능하다.

22 회사의 성과평가는 객관적인 평가에 근거한다.

23 회사의 직원 평가는 장기적인 성과와 그룹기반 성과를 강조한다.

24 고용
안정

회사는 직원들이 원하는 기간 동안 근무할 수 있다.

25 회사는 직원들의 고용안정성을 보장한다.

26
보상

회사는 조직의 이익을 바탕으로 개인에게 성과급을 지급한다.

27 회사는 개인 및 그룹 성과와 연계 또는 연동하여 성과급을 지급한다.

<표 14> 고성과작업시스템 측정 설문항목
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번 호
하위
변수

조직몰입

1

정서적
몰입

나는 현재의 조직에서 은퇴할 때까지 근무를 한다면 행복할 것이다

2 나는 나의 조직의 문제를 나의 문제로 느낀다

3 나는 나의 조직에 대해 강한 소속감을 느끼지 못한다

4 나는 나의 조직에 대해 감정적인 애착을 가지지 못한다

5 나는 나의 조직에서 조직구성원의 일부로 느끼지 못한다

6 나의 조직은 나에게 개인적으로 커다란 의미를 가진다

<표 15> 조직몰입 측정 설문항목

번 호
하위

변수
조직분위기

1

직무

특성

현재 나의 직무에서 능력이나 재능을 활용할 기회가 있다.

2 나는 직무상 스스로 많은 결정을 한다.

3 나의 업무는 퇴근시간까지 최선을 다해야 겨우 완료할 수 있다.

4

리더

특성

직속 상사는 내가 우수한 성과를 올렸을 때 많은 칭찬을 해준다.

5 직속 상사는 내가 최선을 다했을 때 칭찬을 아끼지 않는다.

6
직속 상사는 항상 나에게 도전적인 목표를 설정해주고 그 목표에 도달

하도록 독려한다.

7

동료

특성

나의 조직의 구성원들은 상호간에 우호적인 분위기가 있다.

8 나의 조직의 구성원들은 서로 신뢰한다.

9 나의 조직은 일의 완수를 위해 협동한다.

10

조직

특성

나의 조직은 직원들의 성과에 비례하여 보상을 해준다.

11 나의 조직은 승진과 발전의 기회가 있다.

12 나의 조직은 가장 공헌도가 높은 사람에게 큰 보상을 준다.

<표 16> 조직분위기 측정 설문항목



The Effects of High Performance Work System on

Organizational Commitment: Focusing on the

Moderating Effect of the Organizational Climate

Go-Eun, Jung

Abstract

The purpose of this study is to identify the relationship between

high performance work system and organizational commitment of the

employees and to examine the moderating effect of organizational

climate through empirical study. Data were collected from the

companies participating in the vocational competency development

support business of South Korea. The results of this study showed

that four factors of high performance work system(education and job

description, participation, employment stability, and compensation)

have a positive effect on organizational commitment. However,

evaluation among sub-elements of high performance work system

does not directly affect organizational commitment. In addition, the

moderating effect of the organizational climate has a positive

influence on participation and organizational commitment. First, this

study finds that high performance work systems such as various

education and training, detailed job description, activation of

participation, enhancement of employment stability and compensation

can increase organizational commitment. Second, the organizational



climate can influence organizational commitment through participation.

It can be interpreted that the environment within the organization in

which high performance work system operates may have an effect on

the effectiveness of the system. Therefore, in order to improve the

effectiveness of high performance work system, it is necessary to

consider the organizational climate in which the system works. Third,

in the case of evaluation, it is suggested that the re-design of the

evaluation system generally implemented in most companies because

the correlation with the organizational commitment has not been

established. Finally, the results of this study are more influential

when high performance work system acts as a bundle than that of

individual system. In terms of long-term perspective, the importance

of high performance work system and the necessity of strategic

human resource management are suggested.

Keywords : High performance work system, Organizational Commitment,

Organizational Climate
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