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인적자원관리시스템과 조직성과에 관한 연구

송보화

서론I.

현재와 같이 글로벌화되어 가는 시장에서의 경쟁격화 불확실한 경영환경 및 지속적인 변화가 일,

상적인 상황이 되어버린 현실에서 기업의 지속적인 경쟁우위의 원천으로 조직내부자원 특히 인적

자원의 중요성에 대한 관심이 고조되고 있다. 개별기업 내부의 지식창출과 조직역량이 경쟁우위를

낳는 주요요소로 대두되면서 인적자원은 이러한 핵심역량 창출의 근본으로 인식되어졌으며 인사, ,

시스템은 이러한 인적자원을 형성하는 기제로 인식된다 제품시장에서의 경쟁증가 및 빠른 기술발.

전 등 외부 환경의 불확실성이 증가하면서 불확실한 환경을 극복하기 위한 새로운 인적관리방식의

도입을 기업은 시도하게 된다 고성과 인적자원관리시스템이라고 불리는 새로운 인사방식은 기존.

의 통제중심 방식에서 벗어나 조직구성원의 역량배양과 능동적 자발적 참여를 강조하며 이를 위한

다양한 동기부여 기제를 도입을 특징으로 한다.

한국 기업도 년대부터 글로벌화 및 신자유주의의 물결에 본격적으로 노출되면서 기존의 인1990

적자원관리방식에 많은 변화가 일어났으며 특히 년대 말 외환위기 이후 많은 한국기업들이 고, , 90

성과 인적자원관리 시스템을 도입하기 시작하였다(Bae & Lawler, 2000). 이러한 현장에서의 인사

시스템의 변화에 따라 이론적 연구 뿐 아니라 고성과 인적자원관리시스템이 성과에 미치는 영향에

관한 실증연구가 국내학계에서도 집중적으로 시작되었다(박우성 유규창 양혁승 김& , 2001; , 2002;

동배 이경묵& , 2003; 배종석 사정혜 장은미 국내외의 많은 실증연구들& , 2003; , 2003). (Youndt et

배종석 사혜정 김동배 김동배 이al., 1996; Huselid, 1995; Bae & Lawler, 2000; & , 2003; , 2001; &

경묵, 2003 이 고성과 인적자원관리시스템이 성과에 미치는 영향이 긍정적이라는 분석결과를 제시)

하고 있다. 하지만 기존의 선행연구는 이론적 연구 뿐 아니라 방법론상의 문제에서도 많은 문제

점을 노출한다 실증연구 고찰에서 제기된 개념화와 측정 방법에 있어 문제제기 차원은 많았지만.

이들 문제점에 대한 실증적으로 규명한 논문은 많지 않으며 특히 기존에 제기된 연구 방법론상의

문제점을 종합적으로 규명한 실증연구는 더욱 전무한 실정이다 김재구 외 송보화 의( , 2003) (2006A)

논문은 그동안 제기된 방법론상의 문제점을 포괄적으로 지적하면서 한국기업의 제조업분야에서,

고성과 인적자원관리 시스템이 기업성과를 높이는 과정을 구조방정식을 이용하여 순차적 인과관계

의 연관속에서 규명하고자 하였다 특히 이 연구는 기업의 동태적 환경의 및 고성과 인적자원관리.

정책을 고성과 인적자원관리 시스템 도입의 선행요인으로 보고 환경 인사관리 정책 인사관리 시, - -

스템 성과와의 순차적 연결 관계를 종합적인 관점에서 분석한 의의를 갖는다- .

또한 인사관리 시스템의 하위기제와 다양한 성과변수간의 복잡한 연결고리를 동시에 규명하였
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다 다양한 성과창출의 인과관계를 포함한 통합적 연구모형과 엄밀한 실증분석기법을 사용했음에.

도 불구하고 이 연구논문은 그러나 몇 가지 한계를 가지고 있다.

예컨대 성과에 영향을 미칠 수 있는 다양한 통제변수에 대한 심도있는 분석이 되지 못하였다.

이에 성과와 관련된 여러 통제변수를 포함한 연구 모형의 개발 비교를 통해 좀 더 정확한 검증이

이루어 질 필요가 있었다 더욱이 최근 이 주제에 대한 방법론적 엄격성. (Gerhart et al., 2000;

Huselid & Becker, 2000)에 대한 논의에 미루어 볼 때 구조방정식과 다른 다변량기법과의 비교를,

통한 결과의 차이를 규명하는 것도 실증연구의 좋은 연구방법론이라 할 수 있다 이러한 이전 연.

구의 이런 한계를 보완한 후속연구로서 회귀분석 기법을 이용하여 동일한 자료를 사용하여 분석하

여 그 결과를 비교 검토한 연구가 송보화 에 의해 발표되었다 따라서 이 두 연구결과 비교(2006B) .

는 같은 자료를 사용하지만 다른 연구 분석 방법에 대한 결과의 차이가 어느 정도인가에 대한 일

정정도의 해답을 제시하고 있다 하겠다 그러나. 년 사업체 패널의 제조업 대상으로 총 개의2003 470

자료를 표본으로 사용한 두 연구에서는 인원 명 미만인 업체가 개로 비율이 포함되어100 161 34.3%

있다 현실적으로 인원 명 이상인 업체에서 체계적이고 공식적인 인사정책이 있고 이러한 정책. 100 ,

에 맞는 인사관행을 실시하기 때문에 인원 명 이상인 업체가 좀 더 이론 연구에도 시사점을 줄100

수 있을 뿐 아니라 실무적인 시사점을 제공할 수 있다 또 급변하는 경영환경만큼 이나 한국기업.

의 인사관행도 최근 빠르게 변모하고 있기 때문에 지난 몇 년간의 변화를 대상으로 조사한 자료를

바탕으로 연구를 진행할 필요성이 대두되었다 따라서 본 연구는 고성과인적자원관리관행과 성과.

의 관계에 대한 후속연구로서 일환으로서 이전 연구와 같은 연구모형을 사용하여 분석하였다.

이 기업 성과에 미치는 영향에 대한 중간 단계의 매개물에 대한 많은 연구가 나오지 않고HRM

있어 년 김기태 외 여전히 이 두 부분의 연결고리에 대한 블랙박스가 존재하고 있는 상황이(2007 ),

다 반복된 연구모형을 사용한 다른 자료의 분석에서 결과를 비교함으로써 어느 정도 이 성. HRM

과에 미치는 메카니즘에 대한 연결고리를 밝히는데 일조할 수 있을 것이라 예상된다.

이론적 고찰과 연구가설II.

기업 환경의 동태성과 고성과 인적자원관리 정책의 관계1 .

제품시장에서의 경쟁증가 및 빠른 기술발전 등 외부 환경의 불확실성 증가하면서 기업은 기존의,

안정적 대량생산 방식에서 벗어난 시장변화에 신속히 대응하는 유연생산체제로의 변화를 도모하게

된다 이러한 환경변화에 따라 기업은 보다 적극적이고 공격적인 경쟁전략 및 고품질전략으로 선.

회하게 된다 이렇듯 새로운 기업환경에서 고품질 전략을 채택하게 된 많은 기업들은 기존의 통제.

중심적 인적자원관리방식에 의한 사람관리 방식의 한계에 직면하게 된다 기(People management) .

존의 인적자원관리방식은 작업조직에서 오랫동안 유지되어온 구상과 실행의 분리를 통한 효율성
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향상이라는 테일러식의 경영원칙의 기반위에서 성립한 것이다 이러한 관리방식은. 시장의 빠른 환

경변화에 대응해 고품질의 다양한 제품을 신속하게 생산해야하는 새로운 유연생산과정의 제조업체

종업원들에게는 맞지 않기 때문이다.

종업원의 잠재적 능력을 적극 활용하여 생산성을 높이는 인사시스템의 중요성이 아주 커진다.

새로운 생산과정은 현장종업원의 문제해결 및 결정능력을 요구한다 따라서 새로운. 인사정책들은

종업원의 문제해결 및 결정능력을 배양하는 방식으로 전환되어야 한다 신중한 선발 문제해결 팀. , ,

숙련을 위한 훈련 및 고용보장 등은 종업원 숙련형성을 위해 필요한 정책들이며 또한 현장종업원

의 문제해결 및 결정능력의 배양에 필수적인 요소들이다(Huselid, 1995; Delaney & Huselid, 1996;

MacDuffie, 1995; Youndt et al., 1996; Pfeffer, 1994, 1998).

세계화와 더불어 시장 및 기술 변화에 대응한 생산과정의 변화는 또한 과업의 복잡성 및 상호의

존성 증가로 인한 과업환경의 불확실성이 증대를 초래하여 성과나 투입물의 측정이 더욱 어려워졌

다(Thompson, 1967; Snell, 1992). 과업환경의 불확실성이 증가하면 이로 인한 책임소재의 불명확함과

감시의 어려움이 발생할 수 있어 종업원의 부정적인 행동 예 근무태만 및 무임승차 이 증가할 수 있다( ; )

(Jensen & Meckling, 1976; Williamson 더우기 현재와 같이 자본집약도가 높은 장비를 많이1975).

사용하는 기업환경 일수록 성과측정의 어려움과 모니터링이 힘들어지기 때문에 내재적 동기부여의

필요성이 요구된다. 종업원의 이익과 조직의 이익을 일치시켜 종업원의 동기유발과 조직몰입을 유

도하여 조직의 성과를 높일 수 있는 인사정책이 필요하다. 성과급제 및 이윤분배제도 도입 등 임금

체계의 변화나 숙련에 따른 보상제도 및 팀 인센티브제 등 성과와 연계된 다양한(skill based pay)

보상제도의 실행 등 보상체계의 변화를 위한 인사정책 및 보상 및 승진을 위한 공정한 인사고과

정책은 종업원 몰입과 동기부여를 위한 주요 구성요인이다(Arthur, 1992; Huselid, 1995; MacDuffie,

1995; Pfeffer, 1994, 1998).

동태적 기업환경에서는 종업원 참여를 유도하는 유연한 조직구조로의 전환과 현장종업원의 신속

한 대처능력이 절실히 요구된다 따라서 의사결정의 분권화를 통한 수평적인 조직구조로의 변화와.

더불어 실질적 종업원의 자발적 참여와 재량권을 보장해주는 인사정책들이 요청된다(Arthur, 1992

이러한 조직구조로& 1994 Huselid, 1995; MacDuffie, 1995; Ichniowski et al., 1996; Pfeffer, 1998).

의 전환 및 재량권을 보장해주는 인사정책들은 숙련을 통해 높아진 종업원의 잠재적 능력과 향상된

동기 유발를 적극 활용 할 수 있게 만들 것이다 조직이 처해있는 환경이 불확실하며 동태적이고 경. ,

쟁이 치열한 상황일수록 조직의 신속한 적응력 유연성 그리고 학습능력이 요구되며 이러한 조직만, ,

이 시장이 요구하는 신속한 혁신을 끊임없이 창출하여 고품질의 제품과 서비스를 제공할 것이다. 따

라서 종업원 숙련과 동기부여 및 재량권확대를 특징으로 하는 고성과 인적자원관리 정책은 현재의

기업경영환경에서 조직이 경쟁우위를 갖기 위한 최선의 제도라고 할 수 있다. 이상의 논의를 바탕으

로 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

가설 동태적 환경에 직면할수록1 고성과 인적자원관리 정책을 실시할 것이다.
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고성과 인적자원관리 정책과 고성과 인적자원관리 시스템과의 관계2.

조직이 처해있는 환경이 불확실하며 동태적이고 경쟁이 치열할수록 이에 대처하기위해 조직의,

전반적인 인사 정책은 고성과인적자원관리 방식을 채택할 것이다 이러한 정책의 채택은 실제 개.

별 인사관행의 선택에서 조직이 고성과 관행을 택하는 방향으로 나아가게 하겠지만 성과를 창출,

하기위해선 이러한 고성과 인사관행이 제도적으로 정책이 되어야 한다 그러나 현실에서. 조직의 인

사정책의 구체적 실행인 개별 관행들이 고성과 인적자원관리 정책방향과 얼마나 부합하고 있는지는

미지수이다 현재의 기업환경에서 고성과. 인적자원관리 정책이 당위성차원에서 받아들이고 기업의

인사관리 운영기조로 활용되고는 있지만 개별 관행의 현실적용에서는 여전히 확산이 느리게 진행되,

고 있다.

특정 제도의 확산은 합리적 선택 뿐 아니라 제도적 동형화(rational choice) (institutional

관점에서도 설명이 가능하다isophonims) . 고성과 인적자원관리 정책의 추구가 사회적 인정과 정당성

을 획득하는 방법으로 또는 현재 기업경영의 유행패턴이므로, 많은 기업들이 기업의 사명이나 공

식적 문서에는 고성과인사정책을 실행한다고 말한다 하지만. 그 범위와 구체적 관행의 내재화 정도

에는 기업마다 다양한 편차가 존재한다. 선행연구에서 고성과인사관행의 실행요건의 전제조건이 많이

거론되고 있는 이유 역시 이러한 정책과 관행의 차이가 존재하기 때문이다. 즉 제도적 패턴의 확산,

과정은 추상화된 이론적 모형으로부터 시작되어 이것이 점차 구체적인 관행으로 정착되어가는 과,

정이다 따라서 추상적 정책적 수준의 고성과 인적자원관리시스템의 존재와 적용되는 인사관행 의. ,

도된 관행과 실행된 관행 사이에는 분명한 격차가 존재한다 김동배 이경묵( & , 2003; Wright &

Snell, 1998). 인적자원관리를 통한 성과의 창출은 사회적 압력이나 흐름에 따른 단순 벤치마킹을 벗

어나 구체적 관행의 내재화 과정을 통한 조직구조와 개별 종업원들의 변화에서 나오므로 정책차원과,

는 다른 내재화 정도를 측정하는 것은 중요하다 정책적 공식적 실행화. , ( 와 내재화implementation)

(internalization) 단계를 거쳐 관행이 실제로 정착되어가며 이런 후에야 성과가 발생한다 배종석( ,

2001). 더욱이 설문지문항에서 정책 수준과 관행수준의 측정의 혼재로 인한 타당성 문제를 고려할

때 이 두 차원을 구별하여 측정하는 것은 인사관행의 효과를 과대평가하는 오류를 막을 수 있어,

엄격한 실증 연구에도 도움이 될 것이다(Gerhart et al, 2000; Huselid & Becker, 2000).

선행연구 김재구 외(Appelbaum et al., 2000; Gardner et al., 2001; Wright & Boswell, 2002; ,

2003)에서는 의 이론적 논의를 근거로 고성과 인사시스템이 성과를 향상시키는 구체Bailey(1993)

적인 메카니즘을 인사시스템을 구성하는 세 가지 하위기제인 숙련형성 동기부여 참여 기회로 나, ,

누어 규명한다 즉 고성과인적자원관리. , 시스템이 성과를 높이는 과정은 종업원 숙련을 향상시키고,

동기를 부여하며 그들의 재량권을 발휘할 수 있는 참여 기회라는 구체적 메카니즘을 통해서라고

논의되어진다 따라서 고성과 인적자원관리. 정책을 도입하는 기업은 이러한 고성과 인적자원관리

시스템을 실행하여 성과를 높이고자 할 것 이다. 종업원의 숙련형성과 자율성 및 재량권을 신장시

키는 구체적인 인사관행들을 통해 조직의 역량을 강화하고자 할 것이다.
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이상의 논의를 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

가설 고성과2: 인적자원관리 정책 지향적일수록 고성과 인적자원관리 시스템을 실행할 것이다.

고성과2-1: 인적자원관리 정책 지향적일수록 숙련형성 시스템을 더 많이 도입할 것이다.

고성과2-2: 인적자원관리 정책 지향적일수록 동기부여 시스템을 더 많이 도입할 것이다.

고성과2-3: 인적자원관리 정책 지향적일수록 참여기회 시스템을 더 많이 도입할 것이다.

고성과 인적자원관리 시스템과 성과와의 관계3.

현재까지 축적된 많은 실증연구의 결과는 대체로 고성과 인적자원관리시스템의 도입사용은 다양

한 기업 성과를 향상시켰음을 보여주었다 이 중. 국내외의 많은 실증연구에서 사용된 가장 대표적인

성과변수로서 인사관리의 직접적 성과인 종업원행위변수인 이직율과 생산성의 변수이다(Huselid, 1995;

Osterman 노용진 김동배 즉, 1987; Kalleberg & Moody, 1994; Gardner et al., 2001; , 2003; , 2001). ,

고성과 인적자원관리시스템의 도입 및 인적자본에 대한 투자가 이직율과 이직의도를 낮춘다는 실

증연구(Shaw et al.,1998; 권동인 박호환 와 더불어 고성과시스템의 활용이 고객만족1994; & , 2003) ,

매출 성장률 시장 지배력 인당매출액 장비 효과성 고객과의 제휴 등 다양한 조직생산성을 향상, , , ,

시킨다는 연구 결과도 지속적으로 축적되어왔다(Youndt et al., 1996; Huselid, 1995; Bae &

배종석 사혜정 김동배 이경묵Lawler, 2000; & , 2003; & , 2003).

이 중 몇 몇 연구는 성과간의 역동적 인과관계를 밝힘으로써 성과창출의 복잡한 메카니즘을 자

세히 규명하려는 시도를 하였다 고성과 인적자원관리와 성과와의 관계를 규명한 대표적 국내 논.

문들 중 본 연구논문과 밀접한 연관이 논문은 다음과 같다 김동배와 주낙선 의 논문은 제조. (2001)

업체 중 장치산업 조립 및 가공산업의 이상 업체에 대한 설문조사자료를 선형회귀분석 를, 100 (OLS)

사용하여 분석하였다 분석결과는 몰입지향적 인사관리가 조직상황에 관계없이 이직율을 낮추고. ,

제안성과와 인당매출액을 유용하게 높이는 것으로 나타났다 그러나 이 연구는 몰입지향적 인사관.

리에 대한 하위구조의 분석없이 인사관리지수라는 총합지수를 이용하여 시스템 분석을 하였으며,

이 들 성과관의 연관에 대한 어떤 분석도 시도하지 않은 한계가 있다.

김동배 는 같은 자료를 사용하여 인사관리 시스템을 작업시스템 작업조직지수 및 전념(2001) ( )

적 인사관리 인사관리 지수 의 두 개의 하위차원으로 나누어 사용한 연구에서 작업조(commitment) ( )

직이 참여적 특성이 높은 경우와 전념적 인사관리 시스템을 사용하는 경우만이 이직율과 인당매출

액이 모두 긍정적으로 유의한 결과가 나왔음을 보여준다 그러나 이. 연구 역시 작업조직과 인사관

리지수의 중앙값 을 기준으로 집단을 구분한 후 더미변수를 사용한 회귀분석으로 정교한(median) 4

실증분석과는 거리가 다소 거리가 있다.

김재구 외 가 행한 연구에서는 몰입지향적 인사관리의 세 차원을 숙련형성 동기부여 참여(2003) , ,

기회의 하위 요소로 나누어서 생산직 근로자의 인사관리 시스템과 경영성과의 상호작용을 한국노
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동연구원이 년에 실시한 사업체패널의 제조업 자료를 사용해 분석하였다 이 연구에서는 이2002 .

들 세 하위차원을 측정한 세 가지 변수와 이 들 세 차원을 여러 가지 총합함수의 가정에 따라 작

성한 시스템 지수를 사용한 변수를 사용하여 이 들 변수가 성과 인당매출액 에 미치는 영향을 선( )

형회귀분석 를 사용하여 증명하였다 그 결과는(OLS) . 숙련형성과 참여기회는 각각 인당매출액과 유

의한 정의 관계를 나타내었지만 동기부여관행은 통계적으로 유의한 관계가 나타나지 않았다, .

인사시스템의 차원에 따른 성과와의 관계를 고찰한 측면 뿐 아니라 총합함수의 다양한 가정에

따른 시스템 지수를 작성하여 제조업 전반에 걸친 생산직 인사관리와 성과의 관계를 구체적인 실

증분석을 통하여 나타내었다는 의의가 있다 하지만 이들 하위요소들과 다양한 성과와의 관계를.

역동적인 관계망 속에서 증명하지 못하였으며 나아가 몰입적 인사관행의 선행요인인 정책과 환경,

요인을 분석틀에 포함시키지 않아 좀 더 포괄적인 연구모형을 제시하지 못한 한계가 있다.

년 사업체 패널조사 자료 중 제조업만을 분석대상으로 한2002 김동배와 이경묵 장 과 김(2003, 4 )

기태 외 의 연구는 미시적 개인변수를 통해 조직 성과를 규명함으로써 고성과 인적자원관리(2007)

시스템과 성과의 연계에 대한 메카니즘을 좀 더 분명하게 규명한 연구로서 의의가 있다 김동배와.

이경묵 논문에서는(2003) 몰입지향적 인사시스템이 개별 근로자로 하여금 보다 더 적극적인 생산에 대한

태도 긍정적인 고용관계에 대한 인식 및 심리적 복지를 증진시키는 것으로, 드러났다 이러한 개인(p 149).

의 태도와 행위의 변화가 작업집단의 생산성을 높이게 된다는 것을 규명함으로써 구체적인 미시메

커니즘인 개인성과들이 결국 메조 수준인 집단성과를 통해 거시 수준의 경영성과를 높이는(meso)

메커니즘을 밝히는데 일조한다 그러나 단일 회사를 사용한 연구여서 타당성에 대한 문제가 제기.

된다 그리고 작업장 단위에서 회수된 설문지는 총 개라는 자료의 제약성 개인수준에서 측정한. 40 ,

변수들을 총합해서 작업조 변수로 사용한 점 및 기업성과는 제외한 분석 등이 이 연구의 한계로

남는다 그러나 이 연구에서는. 인사관행 전반에 관한 고찰이기보다는 주로 참여에 관한 영향력을 규

명한 한계가 있다.

이러한 한계점을 극복한 논문이 김기태 외 의 연구이다(2007) . 한국직업능력개발원의 인적자원기업

패널 년 자료를 이용한 가장 최근에 이루어진 연구로서 고성과 관행과 조직성과와의 연(HCCP) 2005

결고리로 의 직접적 성과인 개인의 태도를 상정하였다 인적자원관리의 직접적 영향을 받는HRM . 1

차적인 결과물인 개인의 태도를 구성하는 변수는 조직몰입 직무만족 및 이직의도이다 즉, . , 인적자원

관리시스템이 이러한 개인의 태도에 긍정적 영향을 주며 긍정적 개인 태도는 궁극적으로 조직성,

과인 이직율을 낮추며 매출액을 높임을 보여준다 그러나 이 논문의 한계는 인적자원 관행을 고용.

보장 선발 채용 평가관리 교육훈련 및 보상관리 등으로 개별적으로 나열하여 이들 각각이 성과에, / , ,

미치는 영향을 규명함으로써 인적자원관리 시스템의 어떤 하위 메카니즘이 구체적으로 성과에 영

향을 미치는지를 고찰하지 못한 한계가 있다 또 인적자원관리의 선행 변수를 포함시키지 않아 기.

업이 어떤 이유로 고성과인사관리시스템을 채용하는지 밝혀내지 못하였다.

이상의 몇 몇의 연구를 제외하고는 현재까지의 실증연구는 인사관행이나 전체시스템과 성과와의

직접관계만 규명했을 뿐 성과간의 구체적인 연계관계를 밝히지 못한 한계가 있다 더우기 고성과, .

인적자원관리시스템의 선행요인인 인적자원관리정책과 기업환경적 변수까지 분석틀에 포함시킨 포
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괄적인 연구모형에서 각기 다른 차원의 인사시스템과 이들 다양한 성과와의 관계를 고찰한 논문은

거의 전무한 실정이다 따라서 본 연구모형은 이러한 기존연구결과를 바탕으로 가장 적절한 인적.

자원관리 성과변수인 이직율과 조직성과인 인당매출액을 사용하여 이들 성과변수와 고성과 인적자

원관리시스템의 세 가지 하위차원과의 연관성을 구명하기로 한다.

이상의 논의를 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

가설 고성과 시스템을 더 많이 도입할 수록 이직율은 낮아 질 것이다3: .

숙련형성 시스템을 더 많이 도입할 수록 이직율은 낮아 질 것이다3-1: .

동기부여 시스템을 더 많이 도입할 수록 이직율은 낮아 질 것이다3-2: .

참여 기회 시스템을 더 많이 도입할 수록 이직율은 낮아 질 것이다3-3: .

가설 고성과 시스템을 더 많이 도입할 수록 매출액은 높아 질 것이다4: .

숙련형성 시스템을 더 많이 도입할 수록 매출액은 높아 질 것이다4-1: .

동기부여 시스템을 더 많이 도입할 수록 매출액은 높아 질 것이다4-2: .

참여 기회 시스템을 더 많이 도입할 수록 매출액은 높아 질 것이다4-3: .

가설 이직율이 낮아지면 매출액은 높아 질 것이다5: .
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연구모형4.

그림 연구모형 기업환경 정책 및 시스템과 성과와의 연계 구조< 1> : , HRM SHRM

자료 및 변수 측정III.

자료1.

한국노동연구원이 년에 실시한2005 년도 사업체 인적자원관리 실태조사2005「 」 자료를 본 연구

에서 사용하였다 이는. 통계청의 전국사업체기초통계조사 의 사업체 분포를 기준으로 하여 사업,｢ ｣
체규모 및 산업대분류에 따라 층화표본추출법으로 얻은 총 개 사업장을 표본으로 한 것이다1,905 .

자료 분석을 위해서는 주로 년도 사업체 인적자원관리 실태조사2003 」｢ 자료를 주로 의존하였으며,

종속변수 측정을 위해 이 자료와 함께 제시된 한신평의 기업인원자료를 이용하였다. 설문에 응답

한 사업체 중에서 제조업은 총 개 이며 이중 사업체 인원 명 이상인 개 업1905 , 722 (37.9%) , 100 441

체를 연구표본으로 사용하였다.*

총 개 사업장의 주요 특성별 분포는 표 과 같다441 < 1> .

* 실제 년 사업체 패널을 이용한 회귀분석 결과 송보화 에서도 숙련형성 동기부여 침여기회의 하위 차원뿐 아니라 총괄적2003 ( 2006B) , ,

인 고성과 인사시스템의 도입에 있어 사업장 정규직 인원은 밀접한 관계가 있음을 보여준다.



- 351 -

표 표본 사업체의 특성< 1>

구분 범주
표본기업

숫자 비율

사업체 종류*

단일 사업장 152 35.1%

다수 사업장 281 64.9%

총계 433 100.0

사업체규모

정규직종업원수( )

명 이하100 0 0.0%

명101 - 299 192 44.3%

명300 - 499 109 25.2%

명 이상500 132 30.5%

총계 433 100.0

사업체규모

정규직종업원수( )

명 이하300 192 44.3%

명 이상300 241 55.7%

총계 433 100.0

노동조합 해당사업장( )

노조 197 45.5%

무노조 236 54.5%

총계 466 99.1%

사업지속년수

년 미만10 84 19.4%

년10-19 118 27.3%

년20-29 163 37.6%

년 이상30 68 15.7%

총계 433 100.0%

외국인 지분율 비율

미만50% 372 85.9%

이상50% 61 14.1%

총계 470 100.0

변수 측정2.

동태적 기업환경1)

기업의 경영환경의 동태적 측면을 기업의 경쟁 환경변화 제품시장 특징 및 경쟁전략 세 차원으로, ,

측정하였다. 기업 경쟁환경의 변화정도는 i) 귀 사업장의 주된 제품은 상품이나 서비스는 국내 시장{ / }

에서 경쟁의 정도 항목 경쟁이 심함 경쟁이 매우 약함 과( ~ )① ⑤ ii) 귀 사업장의 주된 제품 상품이나{ /

서비스 의 시장 수요 상황 항목 시장 수요는 빠르게 늘고 있음 시장 수요는 빠르게 줄어들고 있음} ( ~ )① ⑤

을 점 척도 측정한 것 을 변수 전환하여 의 값이 는 은 는 의 값이 이 되도록 하였다5 1 5, 2 4, 3 3, 4 2, 5 1 .

이렇게 조작적 정의를 한 두 항목의 평균값을 경쟁환경의 지표로 사용하였다.** 제품시장 특징 지표는

* 총 개 업체 중 종속변수인 인당 매출액과 자발적 이직율의 평균값에서 표준편차의 배 이상 벗어난 이상치 개를 제외한 총441 3 8 431

개를 최종적으로 연구 자료로 사용하였다 제조업 업종분류는 자료에 나와 있지 않아 실시하지 못하였다. .

** 년 사업체 패널 자료를 이용한 연구논문 에서 기업의 경쟁환경 변수는2003 (2006) , 지난 년간 주력 제품 서비스 시장에서의 변화를3 /

경쟁기업의 숫자 기존 제품 서비스 수정 및 변화 신제품 서비스 개발과 도입 제품 서비스의 수요 품질의 중요성의 항목을 점 척도로‘ ’, ‘ / ’, ‘ / ’, ‘ / ’, ‘ ’ 5

측정한 것으로 이들 항목의 요인 값을 사용하였다 그러나 년 사업체 패널에서는 정확하게 대응하는 설문 문항이 많지 않아 변수 측. 2005 ,
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제품의 가격 특징과 품질특징으로 구성하였다 두 항목의 평균 값을 이용하였으며 경쟁환경지표와. ,

마찬가지로 변수 전환하여 값이 높을 수록 가격이 경쟁력과 품질경쟁력이 있음을 의미한다 기업.

전략은 시장에서의 전략과 혁신전략으로 구성하였으며 역시 변수전환한 두 항목의 평균값을 사용,

하였다 시장에서의 전략이 공격적 시장전략인가 안정적 시장전략인가에 따라. - 공격적 시장전략

을 취하면 의 값이 선도기업의 전략을 따라 조심스러운 시장전략을 취하는 경우는 의 값이 기존 시1 2 ,

장을 고수하는 안정적 전략을 취하는 경우는 의 값이 어떤 전략도 취하지 않으면 의 값이 부여되도3 , 4

록 변수 전환하였다 혁신전략은 혁신이 경쟁전략의 핵심일 경우 의 값이 부여되며 전혀 그러지. 4 ,

않고 단지 다른 기업에서 개발된 혁신을 도입하면 의 값이 부여된다1 .

고성과 인사정책2)

인사관리의 전반적 특징을 나타내는 다음의 다섯 항목을 고성과 인사정책측정지표로 사용하였

다. 종업원의 몰입 충성심 유도 정도 장기고용을 통한 내부육성 정도 정규직 사원 활용 정도 팀/ , , ,

중심의 인사관리 장기적 육성과 개발 지향의 인사관리의 다섯, 항목은 구체적 관행 보다는 개개

사업장의 인사관리 특성을 나타내는 항목이므로 이를 조직이 지향하는 인사관리정책을 의미한다고

보았다 따라서 조직의 고성과 인사정책을 총체적으로 반영하는 지표로 동태적 기업환경과 고성과.

인사정책의 세 가지 기제인 숙련형성 동기부여 참여기제를 매개하는 변수로 설정하여 구체적인, , ,

인사관행이 이런 인사 정책방향과 얼마나 연관이 되는지를 측정하였다.

고성과 인사관행 측정3)

인사관리시스템을 구성하는 세 가지 하위요소는 선행연구에 근거한 숙련형성 동기부여 참여 기, ,

회로 나누어 측정하였다.

숙련형성

숙련형성은 모두 세 가지 지표로 구성하였다 종업원 역량을 개발하는 숙련형성변수의 주요한. ‘ ’

기준은 지속적이고 체계적인 훈련이 조직에서 이루어지는지 여부와 숙련된 종업원을 조직에 계속

유지하기위한 경력개발 및 내부노동시장이 존재하는가의 총체적인 차원에서 측정한 변수이다.

체계적인 훈련은 교육훈련전담 부서나 전담자가 있는가 핵심종업원을 대상으로 다기능 교육훈,

련을 공식적으로 실시했는지의 여부 년에 근로자의 직무수행능력을 높이기 위해 교육훈련을, 2005

정에 있어 다소 변화가 있었다 즉 될 수 있으면 똑같은 설문항목이 있을 경우에는 이를 이용하지만 여의치 않으면 내용이 가장 비슷. , ,

한 설문 문항을 이용하였다 년 사업체 패널에 있는 문항이 빠지더라도 년 사업 패널의 문항이 이미 측정하고자 하는 변수를. 2003 2005

충분히 대표한다고 생각하면 적은 항목이라도 측정하고자 하는 지표를 나타낸다고 생각하여 이들 항목만 가지고 조작적 정의를 부여하

여 사용하였다 경쟁환경지표만 아니라 모든 지표에 이러한 방식을 적용하였다. ‘ ‘ .
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실시하거나 지원한 적이 있는지 여부 등 개 항목을 표준화하여 합산한 평균이다 교육훈련전담3 .

파트너가 있는가는 점 척도 항목으로 전담부서가 있다면 점 전담부서는 없지만 전담자가 있다3 3 ,

면 점 둘 다 없으면 점이 주어지도록 변수전환을 하여 사용했다 나머지 두 항목은 모두 더미변2 , 1 .

수이다 실시 미실시 로 전환( =1, =0 ).

경력개발 존재하는가의 여부는 전문직을 위한 복수경력경로를 설정하고 있는 지로 측정했다 예(

아니오 로 전환=1, =0 ).

내부노동시장이 존재하는가의 여부는 사내공모제 실시여부 예 아니오 로 전환 와 공석이 발( =1, =0 )

생할 경우 충원하기 위한 방법 ( 내부충원만 다른 조건이 동일하면 내부충원 우선= 5, = 4,① ②

내부 외부 동등 외부우선 외부충원만 로 전환 및 핵심 종업원의 공석을 충/ = 3, =2, = 1 )③ ④ ⑤

원하기 위해 중요하게 활용되는 구인 수단 두 가지를 선택해 달라는 문항에서 사내공모 선( (①

택 나머지는 및=1, = 0) 사내게시 벽보 선택( ) (② 나머지는 를 선택한 업체의 합산을 사용하=1, = 0)

였다 모든 항목을 표준화하여 합산한 평균을 사용하였다 숙련형성은 따라서 체계적인 훈련 경. . ‘ ’, ‘

력개발 및 내부노동시장의 세 가지로 구성되었으며 모두 표준화하여 분석에 사용했다’ ‘ ’ , .

동기부여

동기부여 변수는 성과평가와 금전적 보상 항목들로 구성하였다 각자의 능력과 성과를 평가하는.

인사고과는 종업원에 대한 금전적 보상과 신분보상을 결정하는 가장 중요한 기준으로 으로써 동기

부여의 효과적인 수단으로 활용될 수 있는 인사관행이다. (Cleveland, Murphy & Williams, 1989).

따라서 성과평가에 대한 변수는 다음 세 가지로 구성하였다 정기적 및 공식적으로 실시하는 인사.

고과제도가 있는지 여부 다면평가 실시 여부 및 목표설정 방식을 개인별 인사고과 방법으, (MBO)

로 활용하는지 여부로 측정하였다 세 항목 모두 더미변수여서 변수전환 예 아니오 하여 평. ( =1, =0)

균값을 구하였다.

금전적 보상에 대한 변수는 직급 업무 근속 등 다른 조건이 동일할 경우 관리자급 과장급 이상, , ( )

의 경우와 사원급의 경우에 각각 최상위 점수와 최하위 점수간 임금인상 차등폭 에 관한 두 항(%)

목 및 연봉제 실시 여부 예 아니오 로 전환 에 관한 세 항목의 표준화 값 평균으로 측정했다( =1, =0 ) .

인사고과에 관한 항목들과 금전적 보상에 관한 항목 모두 표준화 값으로 변화시킨 후 동기부여 잠

재변수에 관한 측정지표로 사용하였다.

참여기회

참여기회는 직접 참가하는 항목들로만 측정했다.* 작업자율은 사업장의 대표적 작업단위가 업‘ ’

무수행방식 결정 및 업무속도 결정에 있어 자율권을 갖는 것을 점 척도로 측정한 것을 합산하여5

* 처음 분석할 때 수리품질자율이라는 직접 참여 측정변수를 함께 넣어 참여변수를 구성하였다 이 변수는, ‘ ‘ . 직접부문 생산직이 담당

하는 기계 설비의 수리 및 보전 업무에 관한 문항과 품질관련 업무에 관한 문항을 평균하여 측정하였다 이 변수는.・ 지난 번 연구에는

배제된 변수이지만 직접적 참여의 중요한 특성을 나타내고 있고 이번 년 사업체 설문지에는 이들에 관한 항목이 들어있어 이를, 2005 ,

넣어 처음에 분석하였다 그러나 분석결과도 좋지 않을 뿐 아니라 참여를 구성하는 다른 두 변수와 이 변수는 서로 낮은 상관관계를. ,

보이며 또한 요인 분석에서 한 요인으로 묶이지 않아 참여기회라는 단일 차원성을 나타낼 수 없어 이들 항목을 제거하였다, .
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평균하여 사용하였다 자율인사는 작업단위가 갖는 인사자율권을 말한다 신규팀 반 원 채용 결정. ‘ ’ . ( )

및 팀 반 원 훈련 결정에 관하여 어느 정도 자율적으로 작업단위내에서 결정할 수 있는가를 측정( )

한 지표로 모두 점 척도로 측정한 것을 합산하여 평균하여 사용하였다 두 측정지표는 모두 표준5 .

화 값을 사용하였다.

기업성과4)

종업원의 행위변수인 이직율을 종속변수로 선택했다 이직은 조직몰입 개인의 직무수행성과 등. ,

과 함께 전통적으로 인적자원관리 연구에서 주요 종속변수로 사용되어 왔다 위 연구 모형에서도.

인사관행과 기업성과를 연결하는 중요한 매개 변수로도 사용되었다. 해당 사업체에서 년 자발‘ 2005

적으로 이직한 근로자 수의 합을 년 말 기준 사업장 전체 종업원수로 나누어 구하였다2004 . 정규분

포에 근접하도록 로그값을 취했다.*

노동생산성의 지표인 인당매출액을 기업성과를 나타내는 종속변수로 사용하였다 인당 매출액은. 1

여러 단계를 거쳐 계산하였다 이는 년 사업체 패널자료가 기본적으로 사업체를 대상으로 한 자료. 2005

이지만 많은 사업장이 해당 업체의 매출액을 제시하지 않아 결측치가 많이 발생하였다 이에 노동연구.

원에 문의하여 한신평 자료에서 필요한 기업의 전체 인원을요청하여 겨우 구할 수 있었다** 첫째 단일. ,

사업장인 경우에 그리고 단일 사업장 매출액 을 기재한 경우에는 단일사업장 매출액을 그 사업(FP304)

장의 년 전체 종업원 수 를 나누어 구하였다 둘째 단일 사업장인 경우에 그리고 단일 사업2005 (EP002) . ,

장 매출액을 기재하지 않고 기업 매출액 을 기재한 경우에는 이를 그 사업장의 년 전체 종(FP104) 2005

업원 수 를 나누어 구하였다 이 두 경우 모두를 단일 사업장 인당 매출액으로 측정하였다 모두(EP002) . .

합해 개 사업체에서 인당매출액을 구할 수 있었다 셋째 다수 사업장이라고 기재했으면서 해당 단155 . , ,

위 사업장 매출액을 기재하지 않은 경우에는 사업장의 매출액을 모르기 때문에 사업장의 인원을 나눌

수가 없었다 그래서 추가로 요청받은 한신평 기업 자료를 사용하여 이러한 경우에는 기업 매출액. ,

을 기업 전체 근로자수 로 나누어 인당 매출액을 계산하였다 이러한 방식으로 모(FP104) (hemp_2005) .

두 개 업체의 인당 매출액이 구하여졌다 이렇게 계산 하여 될 수 있는 한 많은 사업체의 인당 매출121 . ,

액 총 개 을 구할 수 있었다 즉 년 사업체 패널 자료 중 제조업이면서 인원 인 이상인 업체( 276 ) . , 2005 100

의 인당 매출액이 총 총 개에서 구해졌다 이 변수 역시 자료의 정규성을 높이기 위해 로그값으로276 .

전환하여 사용하였다.

* 이전 연구에서는 근로자의 연평균 이직율을 변수로 사용했으나 이번에는 종업원의 자발적 이직율을 사용하였다 년 자료에는 자, . 2003

발적 이직변수가 없었지만, 년 자료에는 이직한 근로자 수의 합과 년 자발적으로 이직한 근로자 수의 합 이 모두 나와 있어2005 ’ ‘2005 ’

자발적 이직율을 계산 할 수 있었다.

** 겨우라고 한 것은 두 번째 추가 자료가 온 것이 월 일 이었다 수정 할 시간이 없어 첫 번째 자료로 보충하여 연구모형을 돌렸‘ ‘ 10 6 .

는데 아마도 자료가 변수명에 비하여 너무 작아서 인 듯 해가 나오지 않아 할 수 없이 다시 추가 자료를 사용하여 겨우 결과를 구할, ,

수 있었다 이러한 변수들은 처음부터 함께 배포했으면 하는 강력한 바램입니다. .
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분석결과.Ⅳ

A 과 를 실증분석을 위한 통계에MOS(Analysis of Moment Structure) 4.0 SPSS 12 for Windows

활용하였으며 단계로 를 통한 요인분석 및, 1 SPSS 12 for Windows Cronbach's a 검증을 실시하여

구성개념에 대한 타당성과 신뢰성 분석을 하였다 단계 분석 절차에 따라 를. 2 (two-stage) AMOS

통한 확인요인분석을 하여 적합도 지수로 각 구성개념의 척도의 타당성을 검증하였으며 그 후,

를 통한 공변량 구조분석을 하여 연구 가설을 검증하였다 최우도추정법AMOS . (maximum

을 사용하여 모수들을 추정하였다likelihood method) .

기초분석1.

연구가설 검증에 앞서 구성 변수간 관련성에 대한 포괄적인 윤곽을 제시해주고자 본 연구에 사

용된 모든 구성변수들 간의 상관관계를 분석하였다 이들 결과를 표 에 나타내었다. < 2> .

표 주요 구성개변간 평균과 표준편차 및 상관관계 분석결과< 2>

주: * p < 0.05, ** p < 0.01

위의 표 에서< 2> 상관관계를 살펴보면 예상과 일치하는 결과가 나타남을 알 수 있다 정. HRM

책은 인적자원관리의 세 차원인 숙련형성 및 참여기제와 높은 상관관계가 있다 또 참여기제는 숙.

련형성 및 동기부여와 밀접한 상관관계를 보여준다 이직율과 인당매출액과는 서로 유의한 상관관.

계를 보일 뿐 아니라 주요 변수들과도 높은 상관관계를 나타낸다.

구조모형들의 적합도 검증2.

이에 공변량 구조분석을 통한 구조모형들의 적합도 검증 및 가설의 검정을 실시하였다 모형검.

정을 위한 입력자료는 원자료의 공분산관계자료를 이용하였다.

모형의 전체적인 구조모형 을 검증한 결과 측정적합도평가 대부분의 적합도 지수(overall model)

들이 각각에 제시된 기준들에 비추어 모형의 적합성을 보여준다.

구성개념 평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7

동태적환경1 0.03 0.63 1

정책2 HRM 3.61 0.53 .08 1

숙련형성3 0.04 0.65 .17** .21** 1

동기부여4 0.07 0.73 -.04 -.03 .10 1

참여기제5 0.00 0.88 .16** .12** .26** .18** 1

로그이직율6 1.30 0.23 .04 -.11** -.30** -.06 -.04 1

로그인당매출액7 1.64 0.30 -.01 .04 .18** .17* .03 -.42** 1
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χ2 자유도 값=239.283, (d.f)=111, P = 0.000, GFI=0.927, AGFI= 으로 나타났다0.900, RMR=0.056 .

표분크기에 따른 χ2값의 민감성을 고려할 때 미만이라도 다른 지수들이 양호하면 모형은 양호0.05

한 것으로 판단하기 때문에 이러한 적합도 결과는 가 제시한 기준과 대체로 부Hu & Bentler(1995)

합되므로 본 연구에서 사용한 연구모형과 자료의 일치성을 보여준다 전체적인 모형을 향상시키기.

위해서 초기연구모형에서 중요하지 않다고 판정된 두개의 경로계수 동기부여 이직율 참여기회( -> ,

이직율 을 제거한 후 다시 분석을 시도하였다 표 는 이에 대한 적합도 지수들을 보여준다-> ) . < 3> .

의미 있는 차이가 수정연구모형의 적합도 지수에서 나타나지 않아 초기연구모형을 사용하여 분석,

결과를 제시하였다.

표 수정모형의 적합도 평가 결과< 3>

2χ df P RMSEA GFI AGFI 값Q

초기연구모형 239.283 111 0.000 0.055 0.927 0.900 2.156

수정연구모형 240.362 113 0.000 0.054 0.927 0.901 2.127

모형 모형1: 2 1.079 2 - - - - -

연구가설의 검증3.

가설검증 결과를 표 과 그림 에서 나타내었다 표 은 연구가설과 관련된 경로계수의< 4> < 2> . < 4>

추정치 표준화된 추정치 표준오차 값 및 값 그리고 가설에 대한 검증결과(regression weights), , , t p

를 제시하였다.
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그림 연구모형 가설검증 결과< 2>

 

동태적환경 

매출액 

HRM정책 

숙련형성 

동기부여 

참여기회 

이직율 

0.641*** 

(0.257) 

0.684*** 

(0.134) 

0.444*** 

(0.130) 

0.560*** 

(0.135) 

-0.154*** 

(0.039) 

-0.025 

(0.023) 
0.000 

(0.012) 

-0.005 

(0.043) 

0.046** 

(0.028) 

0.016 

(0.015) 

-0.591 

(0.081) 

주 그림 에서 화살표위의 수는 추정된 경로계수와 값을 나타내며 실선으로 표시된 화살표는 가설이* < 2> t ,

채택되었음을 나타내며 점선으로 표시된 화살표는 가설이 기각되었음을 의미한다, .

표 가설검증 결과< 4> *

주 표의 간결성을 위하여 변수의 변량 공변량 및 측정오차는 표시하지 않았다: * / .

출력에서는 값을 계산해 주지만 양측검정을 전제로 계산이 되어있기 때문에 모든 가설의 경** AMOS p

우 단측검정을 적용해야 하므로 값을 로 줄여 보고 했다 가설검증은 를 기준으로 한다p 1/2 . a=0.05 .

가설 경로
가설

방향
추정치 표준화된 추정치 표준오차 값t P** 가설검증

가설1 동태적환경 정책-->HRM + 0.641 0.272 0.257 2.492 0.007 채택

가설2-1 정책 숙련형성HRM --> + 0.684 0.611 0.134 5.109 0.000 채택

가설2-2 정책 동기부여HRM --> + 0.444 0.953 0.130 3.407 0.000 채택

가설2-3 정책 참여기회HRM --> + 0.560 0.279 0.135 4.160 0.000 채택

가설3-1 숙련형성 이직율--> - -0.154 -0.390 0.039 -3.950 0.000 채택

가설3-2 동기부여 이직율--> - -0.025 -0.026 0.023 -1.105 0.135 기각

가설3-3 참여기회 이직율--> - 0.000 0.002 0.012 0.029 0.489 기각

가설4-1 숙련형성 매출액--> + -0.005 -0.009 0.043 -0.115 0.454 기각

가설4-2 동기부여 매출액--> + 0.046 0.036 0.028 1.652 0.049 채택

가설4-3 참여기회 매출액--> + 0.016 0.053 0.015 1.084 0.139 기각

가설5 이직율 매출액--> - -0.591 -0.441 0.081 -7.334 0.000 채택
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표 과 그림 에서 표시되었듯이 본 연구에서 제안한 모두 개의 가설검증결과 개가 채< 4> < 2> , 11 7

택되고 개는 기각되었다 기각된 가설은 이다 가설 에서 예측한대로 동태적4 . 3-2, 3-3, 4-1, 4-3 . 1 ,

환경은 고성과 정책에 아주 중요한 정 의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 은 지지되HRM (+) 1

었다 가설 는 고성과 정책이 조직의 숙련형성과 동기부여 및 참여기회관행에 미치는 영향. 2 HRM

에 관한 것인데 고성과 정책이 세 가지 인사관행을 채택하는데 아주 중요한 정 의영향을, HRM (+)

미치는 것으로 나타나 가설 은 지지되었다 즉 조직의 고성과 정책의 실시는2-1, 2-2, 2-3 . , HRM

단지 정책차원에서만이 아니라 실질적으로 고성과 인사시스템의 세 가지 하위기제를 내재화하는데

기여함이 밝혀졌다 이 들 세기제와 이직율과의 가설검증 에서 숙련형성은 이직율을 낮추는데 유. 3 ,

의한 영향을 미치지만 동기부여와 참여기회는 이직율을 낮추는데 기여하지 못하였다 따라서 가설, .

은 지지되었지만 가설 와 가설 은 기각되었다 가설 는 이들 세 기제와 인당매출액과의3-1 , 3-2 3-3 . 4

관계를 검증하는데 동기부여기제는 인당매출액을 향상시키는데 중요한 정 의 영향 을 미치는 것, (+)

이 드러났지만 다른 인사관리기제는 그러지 못하였다 따라서 가설 만이 지지되었다 마지막으. 4-2 .

로 가설 는 이직율이 매출액에 미치는 영향을 검증하는 것인데 결과는 예측한 대로 높은 이직율5 ,

은 매출액에 부정적인 영향을 준다는 게 드러났으며 그 영향의 정도 아주 유의하여 가설 는 채택, 5

되었다 이는 지난 번 년 사업체 패널 자료를 가지고 한 결과 송보화 와는 아주 대조적인데. 2003 ( A) ,

그 이유 중 하나는 이때는 이직율을 사용하였지만 본 논문에서는 자발적 이직율을 사용한데 있지,

않나 싶다 즉 단순 이직율은 성과에 별 영향을 미치지 못하지만 종업원 스스로 회사를 떠나는 자. , ,

발적 이직이 큰 경우는 인력유출에 따른 재정적 성과가 지대함을 실증적으로 증명한다고 하겠다.

세 가지 인적자원관리 기제는 다양한 성과변수에 각각 다른 영향을 끼치는 사실이 이번 연구에

서도 확인 되었다.* 숙련형성 기제는 이직율에 유의한 영향을 끼치는 반면에 동기부여 기제는 이

직율보다는 인당매출액에 미치는 영향이 큰 편이며 참여기회는 이직율과 인당매출액 모두에 별,

영향을 주지 않는 점은 흥미로운 발견이다 참여기회가 모든 성과변수에 미치는 영향이 미미함은.

지난 번 연구와 같은 결과이다 이 연구가 특히 제조업 일반 종업원에 대한 인사관행들을 다루었.

으며 그 중에서도 참여기회관행은 작업장에서의 직접적 참여를 대상으로 한 항목들이기 때문에 성

과에 중요한 영향을 미치리라 예측했었는데 두 번의 연구결과에서 그렇지 못함을 보여주었다 이.

와 관해서는 현재 한국의 제조업에서 종업원들이 노동과정에서 직접적으로 참여하는 참여가 크지

않으며 따라서 별 의미가 없을 수 있다 직접적 참여의 영향력을 논의하기보다 제안제도 등, . QC,

다양한 오프라인 참가나 다양한 경영정보 공개나 뉴스레터 등 기업 정보활동 참여 등 간접 참여가

성과변수에 더 큰 영향을 미칠 수도 있으리라 예상된다 추후 이러한 다양한 참여를 바탕으로 좀.

더 심도있는 연구가 진행되면 참여활동과 성과변수 간에 좀 더 명확한 예측이 가능할 수 있을 것

이다.

숙련형성이 자발적 이직율을 낮춘다는 것은 교육훈련의 기회가 많을 수록 체계적인 경력개발,

* 단지 지난번 연구와는 달리 숙련형성기제가 이직율과 인당매출액 모두에 영향을 미치는 게 아니라 단지 이직율에만 영향을 주는게

다른 점이다 이 역시 앞으로 좀 더 연구해 볼 주제이다. .
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및 내부노동시장이 발달할 수록 종업원의 자발적 이직의사가 낮다는 것을 보여주며 이러한 낮은,

자발적 이직율은 바로 인당매출액을 높이는데 기여함이 드러났다 그러나 여러 가지 동기부여 관.

행은 직접적 이직율을 낮추는데 별 기여를 하지 않는 반면 인당 매출액은 높이는 것은 앞으로 좀

더 심도 있는 연구가 필요한 부분이다.

연구 결과의 의미와 향후 연구방향.Ⅴ

연구 결과의 요약1 .

본 연구는 년 사업체 패널의 제조업 대상으로 총 개의 자료를 표본으로 사용한 연구와2003 470

같은 연구모형을 사용하여 분석하였다 엄격한 의미에서 똑 같은 변수를 사용할 수 없어 한계가.

있지만 될 수 있는 한 비슷한 변수를 대상으로 분석하였다 중요한 차이점은 이전 자료에서는 인.

원 명 이상인 제조업체를 대상으로 했지만 현실적으로 인원 명 이상인 업체에서 체계적이고30 , 100

공식적인 인사정책이 있고 이러한 정책에 맞는 인사관행을 실시하기 때문에 인원 명 이상인, 100

업체가 좀 더 실무적인 시사점을 제공할 뿐 아니라 이론 연구에도 시사점을 줄 수 있어 이를 대상

으로 하였다 실제 년 사업체 패널을 이용한 회귀분석 결과 송보화 에서도 숙련형성 동. 2003 ( 2006B) ,

기부여 침여기회의 하위 차원뿐 아니라 총괄적인 고성과 인사시스템의 도입에 있어 사업장 정규,

직 인원은 밀접한 관계가 있음을 보여준다.

세 가지 비교 연구 송보화 본 연구 를 통해 가장 확실하게 드러난 결과는 사업환경( 2006A, B & )

의 동태성이 심할 수록 기업은 고성과 인사정책을 인사관리의 기본 모드로 삼으며 이를 바탕으로,

한 고성과 인사관리를 실행한다는 점이다 그러나 세 가지 하위차원이 이직율과 매출액에 미치는.

영향은 연구마다 다소 달랐지만 하나 공통점은 동기부여 관행이 매출액에 향상에 유의한 영향을,

미친다는 것이다 따라서 최근 확산되고 있는 인사고과나 성과급 위주의 개인의 동기부여를 진작.

시키는 관행들이 최소한 인당매출액을 올리는데 기여할 것으로 추정된다 그 다음 강력한 영향을.

끼치는 고성과인사기제는 숙련형성이다 이 변수는 이직율을 낮추며 송보화 본 연구 에서. ( 2006A, )

매출액 향상 송보화 에 기여하는 것으로 나타났다 또한 회귀분석 송보화 의 결과분, ( 2006A, B) . ( B)

석에서 보여주는 것처럼 이 변수는 단독으로 혹은 고성과 시스템 차원에서 매출액을 높인다, .*

또한 모든 연구에서 참여기제의 영향이 미미하여 앞에서 논의 한 바와 같이 이에 대한 보다 심층

적 연구가 필요하다.

연구의 시사점2.

* 이 연구결과는 숙련형성 변수 단독으로 매출액에 영향을 미치기도 하며 또 고성과인사시스템의 구성요소,

로서 매출액을 높일 뿐 아니라 세 가지 하위 기제가 함께 회귀분석에 들어갈 때는 이 변수의 영향력만 유의,

하게 나타났다 즉 단독으로 동기부여가 매출액에 미치는 영향이 이 변수와 함께 넣으면 상실되기까지 한다. , .
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한국기업의 제조업분야에서 고성과 인적자원관리 시스템이 기업성과를 높이는 과정을 포괄적으

로 종합한 연구모형을 다른 자료에 적용할 때 어떤 결과가 나오는지를 규명하고자 하였다 이 연.

구모형은 기업의 동태적 환경의 및 고성과 인적자원관리정책을 고성과 인적자원관리 시스템 도입

의 선행요인으로 보고 환경 인사관리 정책 인사관리 시스템 성과와의 순차적 연결 관계를 종합, - - -

적인 관점에서 분석한 의의를 갖는다 즉 현재 한국 고성과 인적자원관리 분야에서 학계의 논의는. ,

대략 두 가지 구별되는데 다양한 연구모형과 분석기법을 동원해 성과를 낳는 메카니즘을 상세히,

규명하려는 노력이 그 첫째이다(김재구 외 김동배 이경묵 김기태 외, 2003; & , 2003; 2007 또 다).

른 논의의 초점은 고성과 인적자원관리 시스템을 도입하는 선행요인에 대한 분석이다 노용진 외( ,

2003). 본 연구모형은 이러한 두 가지 연구관점을 종합하여 하나의 통합적 연구모형을 사용하여 이

제까지 부분적으로 규명한 관계들을 총체적으로 검증하여 연구의 지평을 넓힌 의의가 있다.

이러한 연구모형을 사용하여 의미있는 결과를 이전 연구에서 얻기도 했다 송보화 이전( 2006A).

연구의 한계를 보완한 후속연구로서 본 연구모형을 사용하여 구조방정식과 다른 다변량기법과의

비교를 통한 결과의 차이를 규명하기도 했다 송보화 다변량 분석기법인 회귀분석 기법을( 2006B).

이용하여 동일한 자료를 분석하여 그 결과를 이전 연구와 비교 검토함으로써 실증연구의 방법론,

적 엄밀성에 관한 요구가 점차 높아지고 있는 시점에서 동일한 자료의 다양한 분석 방법의 결과

비교를 통한 연구의 타당성을 높일 수 있었다 그러나 같은 연구모형을 반복해서 다른 자료에 사.

용한 결과를 비교 검토하는 것이 실증연구의 좋은 연구방법론이라 할 때 이전 두 연구와 다른 자,

료를 사용해서 결과를 도출하여 비교 분석한 점은 학문점 시사점이 있다 마지막으로 실무적인 시.

사점은 한국의 제조업분야에서 고성과 인적자원관리 시스템의 적극적 활용은 조직 성과를 높일 수

있다는 결론이 나왔다는데서 찾을 수 있을 것이다.

연구의 한계 및 향후 연구과제3.

그러나 본 연구논문은 다음과 같은 한계를 가지고 있다 주어진 자료가 이차자료여서 활용하고.

자하는 문항들을 충분히 갖고 있지 못하여서 인사관행의 직접적인 결과변수인 종업원만족이나 태

도 등 개별 종업원 차원에서의 변수를 측정할 수 없었다 따라서 개별 종업원의 심리적 변수를 포.

함한 다수준 분석을 통한 좀 더 정밀한 실증분석을 통한 성과창출의 인과관계를 밝(multiple level)

힐 수 없었다 사업체를 분석단위로 사용하여 횡단분석을 시도한 본 논문에서는 역인과성문제를.

배제할 수 없었다 좀 더 완전한 인과관계의 검증을 위하여서는 횡단분석이 아닌 다년간의 패널자.

료를 통한 종단적 연구를 실행할 필요가 있다 후속연구는 이런 한계를 보완하여 진행되어야 할.

것이다 그러나 지속적으로 같은 설문 문항을 사용한 패널 자료가 현재까지 한국에서 축적되지 못.

하여 실제 종단 연구 진행에도 어려움이 예상된다 또한 기업 특성을 비롯한. 다양한 통제변수를 사

용하여 분석하지 못한 한계가 있다.*

* 회귀분석을 이용한 년 연구결과에서2003 사업장 정규직 인원의 로그값으로 측정된 사업체 규모를 제외하고는 노동조합이나 사업체

연령 등은 거의 고성과 관행의 도입이나 매출액에 영향을 미치지 못하였기 때문에 이번 연구에서는 통제적 변수를 따로 넣지 않았다.
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