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전략적 인적자원관리가 조직성과에 대해 미치는 영향

: 노사관계의 조절효과

오 계 택4)

*

본 연구에서는 전략적 인적자원관리 연구에서 주로 다루어지는 인적자원관리의 조직 성과에 대

한 영향력을 노사관계가 어떠한 방식으로 조절 효과를 미치는지를 살펴보았다. 즉, 고몰입 인적

자원관리 제도가 다양한 측면에서의 조직 성과에 대해 미치는 영향력이 협력적 노사관계 수준에

따라 다양한 방식으로 잘라질 수 있음을 실증 연구를 통해 밝혀보고자 하였다. 분석 결과, 고몰

입 인적자원관리 제도는 노동생산성, 근로자 주도의 혁신활동, 제품 및 서비스의 혁신 및 품질,

이직율, 주관적 재무적 성과 등에 영향을 미치고 있었으며, 이러한 영향력의 크기는 노사관계가

협력적일 때 더욱 크게 나타나고 있었다. 고몰입 인사관리와 협력적 노사관계 변인은 주관적 재

무적 성과에는 직접적 영향이 없었으나 두 변인간의 상호작용 변수는 통계적으로 유의미한 영향

을 미치고 있었다. 우리나라 노사관계에 대한 시사점과 향후 연구 방향을 제시하였다.

핵심용어: 전략적 인적자원관리, 고몰입 인적자원관리, 협력적 노사관계, 조직 성과

I.  서론

우리나라의 노사관계를 특징짓는데 사용되는 용어 중의 하나는 ‘적대적(military)'이라는 용어이

다. 이는 우리나라의 노조 조직율이 전세계적인 기준으로 살펴볼 때 역사적으로 그렇게 높지 않았

음에도 불구하고 우리나라의 노사를 강성노조로 특징짓게 만들었으며, 우리나라에 대한 외국인 투

자를 꺼리게 만드는 요인으로 작용하고 있다. 노사관계에 대한 이러한 부정적인 시각은 일정 부분

은 노사관계가 부나 이익을 창출하는 원천이 아니라 주어진 부나 이익을 분배하는 기능만을 할 수

있다는 노사관계에 대한 전통적인 시각에서 기인한다고 할 수 있다. 하지만, ‘선진형 노사관계’나

‘상생적 노사관계’의 관점에서는 노사관계도 단순한 분배기능 뿐만 아니라 기업체 조직의 운영에

긍정적인 영향을 미쳐 이익의 창출에 능동적으로 기여할 수 있음을 지적하고 있다. 우리나라의 노

사관계에 대한 연구들은 대부분 우리나라 노동조합 조직에 대한 역사적 분석에 집중하고 있으며,
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일부 연구들만이 노사관계의 결정 요인을 밝히고자 시도(김동주, 2008)를 하고 있을 뿐 노사관계가

기업체 조직 수준에서 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보는 연구는 거의 드문 상황이다.

전략적 인적자원관리 연구들은 인적자원관리 제도가 조직 성과에 대해 미치는 영향을 밝히는데

관심을 기울여왔다. 1990년대 중반에 주로 많이 시행된 이러한 연구들은 주로 기업이 도입하여 시

행하고 있는 인적자원관리 제도들에 따라 조직의 성과가 어떻게 다르게 나타나는가를 살펴보고자

노력하였다. 이러한 연구들은 다양한 방식으로 인적자원관리 제도와 조직성과를 측정하였고, 다양

한 표본을 대상으로 하여 이러한 효과를 검증하고자 노력하였다. 이러한 연구들은 인적자원관리

제도가 조직 성과에 대해 어떠한 영향을 미치는가를 밝히는데 많은 공헌을 하였지만 이러한 연구

들을 통해 어느 정도의 경험적 증거들이 축적되고 나자 전략적 인적자원관리에 대한 연구는 새로

운 연구대상의 부족으로 감소세를 걷게 되었다. 최근 새롭게 등장하고 있는 전략적 인적자원관리

의 연구 경향은 인적자원관리와 조직성과간의 관계에 있어 이를 매개하고 조절하는 변인들에 대한

탐색이라고 할 수 있다. 매개 변인에 대한 연구들은 근로자들의 태도 변인에 주목하여 인적자원관

리 제도가 근로자들의 태도에 긍정적인 영향을 미치며, 긍정적 태도를 지닌 근로자들이 근무하는

기업의 조직 성과가 높게 나타난다는 점을 밝히고 있다. 조절 변인에 대한 연구들은 Porter나

Miles & Snow의 전략 유형을 이용하여 전략 유형에 따라 인적자원관리 제도들의 조직 성과에 대

한 영향이 어떻게 다르게 나타나는가를 살펴보았던 초창기의 연구들에서 별다른 진전을 보이지 못

하고 있다. 특히, 조절 변인에 대한 연구들은 충분한 이론적 근거가 있음에도 불구하고 충분한 경

험적 증거를 확보하는데 어려움을 겪어 왔다.

본 연구는 이러한 전략적 인적자원관리 연구에서의 사각지대를 보완하기 위하여 인적자원관리

제도와 조직 성과간의 관계에 있어서의 조절 변인에 대해 탐색해보고자 한다. 즉, 기존의 연구들에

서 많이 주목하지 않았던 노사관계에 주목하여 노사관계가 인적자원관리 제도가 조직 성과에 대해

미치는 영향을 어떠한 방식으로 조절하는가를 살펴보고자 한다.

본 연구의 구성은 다음과 같다. 제Ⅱ장에서는 기존 연구에 대한 검토를 통해 연구 가설을 설정

하고, 제Ⅲ장에서는 본 연구에 사용된 표본과 변수들에 대해 설명하고, 제Ⅳ장에서는 분석 결과를

제시하며 논의하고자 한다. 마지막으로, 제Ⅴ장에서는 본 연구의 분석 결과를 요약하고, 이론적 및

실용적 함의를 논의하고, 본 연구의 한계를 지적함으로써 추후 연구 과제를 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정

1. 인적자원관리 제도가 조직 성과에 미치는 영향

전략적 인적자원관리의 기본적인 이론틀은 특정 방식의 인적자원관리 제도가 조직의 성과에 영

향을 미친다는 것이다. 특히, 고몰입형 혹은 고성과형 인적자원관리 체제는 다양한 측면에서의 조

직 성과를 향상시킨다는 점에 대해 많은 경험적 연구들이 축적되어 왔다(Huselid, 1995;
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Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 1997; MacDuffie, 1995; Youndt. Snell, Dean, & Lepak, 1996).

이론적으로도 일반체계이론, 역할행위이론, 제도이론, 자원의존이론, 인적자본이론, 거래비용이론,

대리인이론, 자원기반이론 등에 기초해 왜 인적자원관리 체제가 조직의 성과를 향상시킬 수 있는

가를 설명하였다(Jackson & Schuler, 1995). 특히, 자원기반이론은 조직이 가치 창조적이고, 희귀하

고, 부동적이며, 대체 불가능한 자원을 효율적으로 관리함으로써 경쟁업체에 비해 경쟁우위를 확보

하고 이를 유지함으로써(Barney, 1991) 더 높은 조직 성과를 거둘 수 있음을 지적함으로써 전략적

인적자원관리의 이론적 발전에 많은 공헌을 하였다.

경험적 연구들도 다양한 측면에서 인적자원관리 제도의 조직 성과에 대한 영향력을 살펴보고자

노력하였다. 어떤 연구들은 조직 수준에서 인적자원관리 체제가 조직 성과에 어떠한 영향을 미치

는지를 살펴보기도 하였고(Cappelli & Newmark, 2001; Godard, 2001; Ostroff, 2000), 어떤 연구들

은 개별 인적자원관리 제도가 조직 성과에 어떠한 영향을 미치는가를 조직 수준에서 살펴보기도

하였다(Banker, Field, Schroeder, & Sinha, 1996; Koch & McGrath, 1996; Shaw, Gupta, & Delery,

2001). 조직 수준에서도 어떤 연구들은 사업장 수준에서 인적자원관리 제도의 조직 성과에 대한 영

향력을 연구하기도 하였고(Arthur, 1994; Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 1997; MacDuffie, 1995),

또 어떤 연구들은 기업 수준에서 연구하기도 하였다(Huselid, 1995). 또 어떤 연구들은 인적자원관

리 체제가 조직 성과에 대해 미치는 영향을 개인 수준에서 살펴보는가 하면(Gundry & Roussear,

1994; Thomas & Anderson, 1998; Porter, Pearce, Tripoli, & Lewis, 1998), 개별 인적자원관리 제

도가 조직 성과에 미치는 영향을 개인 수준에서 연구하기도 하였다(Tesluk & Mathieu, 1999;

Highhouse et al., 1999). 전략적 인적자원관리 연구들은 또한 종속변수인 조직 성과 개념을 다양한

변수를 통해 측정하여 사용하였다(Ferris et al., 1998). 이러한 변수들은 생산성(Huselid, 1995;

Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 1997; MacDuffie, 1995; Youndt. Snell, Dean, & Lepak, 1996), 품

질(김진희, 2009; MacDuffie, 1995; Youndt. Snell, Dean, & Lepak, 1996), 이직율(Huslid, 1995), 재

무성과(Huselid, 1995) 등의 변수를 포함한다.

어떠한 방법론을 사용하였든, 어떠한 분석 수준에서 살펴보았든, 어떤 변수를 통해 조직 성과를

측정하였든 이러한 연구들은 (고몰입형 혹은 고성과형)인적자원관리 제도는 근로자들의 능력을 향

상시키고, 열심히 그리고 지혜롭게 일하고자 동기를 유발하며, 의사결정에 적극적이고 능동적으로

참여할 수 있는 기회를 늘여줌으로써 다양한 측면에서의 조직의 성과를 향상시킨다는 점을 일관적

으로 보여왔다.

2. 노사관계가 조직 성과에 미치는 영향

협력적 노사관계가 조직성과에 대해 미치는 영향에 대해 연구한 실증연구는 많지 않은 상황이다.

이는 앞에서도 설명하였듯이, 노사관계에 대한 전통적인 시각이 부나 이익의 창출보다는 기창출된

부나 이익의 분배에 맞추어졌기 때문인 것으로 보인다. 하지만, 노사관계에 대한 시각이 상생적 노

사관계 중심으로 바뀌면서 노사관계의 조직 성과에 대한 긍정적인 영향력에 대한 연구들이 진행되
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고 있다. 이러한 연구들은 대부분 협력적 노사관계를 가진 기업일수록 높은 경영 성과가 나타남을

밝히고 있다(나인강, 2008; 이동명·김강식, 2003; Deery & Iverson, 2005; Katz, Kochan, &

Gobeille, 1983; Norworthy & Zabala, 1985). 이러한 연구들은 또한 협력적 노사관계가 다양한 측면

의 조직 성과에 긍정적인 영향력을 미치고 있음을 보여주고 있다. 노사간의 협력적인 관계는 생산

성과 효율성에 긍정적인 영향력을 미치는 것으로 밝혀졌으며(Boyle, 1986; Deery & Iverson, 2005;

Voos, 1987), 상품과 서비스의 질 또한 향상시키는 것으로 나타났다(Voos, 1987; Boyle, 1986; Katz,

Kochan, & Gobeille, 1983). 협력적인 노사관계는 또한 결근, 지각, 이직율 등을 감소시키는 효과가

있는 것으로 나타났다(Deery & Iverson, 2005; Guest, 1979; Goodman, 1980; Siegel & Weinberg,

1982; Harrison & Martocchio, 1998).

이들 연구들은 또한 협력적 노사관계가 왜 그리고 어떻게 조직 성과를 향상시킬 수 있는지도 설

명하고 있다. 이동명·김강식(2003)의 연구는 노사의 전략적 선택이 근로자의 의사결정 참가 유형에

영향을 미치며, 근로자의 의사결정 참가는 경영 성과에 영향을 미친다는 일종의 매개 모형을 제시

하였다. 비록 근로자의 의사결정 참가의 영향력은 1인당 매출액에는 부정적인 효과를, 주관적 성과

에는 긍정적인 효과를 미쳐 그 방향성을 명확하게 판단하기는 어려운 측면이 있지만 노사관계가

직접적으로 조직 성과에 영향을 미치기보다는 근로자의 의사결정 참가를 통해 간접적인 영향을 미

친다는 발견은 의미가 있는 것으로 평가된다. Deery & Iverson(2005)의 연구 또한 비슷한 매개 모

형을 제시하였다. 이들은 협력적인 노사관계는 근로자들로 하여금 더 높은 조직 헌신과 노조에 대

한 충성심을 갖도록 하며, 이러한 조직 헌신감과 노조에 대한 충성심은 생산성을 증가시키고, 품질

을 향상시키며, 결근율을 감소시키는 효과가 있는 것으로 나타났음을 지적하였다. 마지막으로, 노용

진(2009)의 연구는 유노조기업의 노사관계 뿐만 아니라 무노조 기업의 노사협의회 또한 경영 성과

를 향상시키는 효과가 있다는 점을 지적하였다.

이상의 연구들을 살펴볼 때, 비록 협력적인 노사관계가 조직 성과에 영향을 미치는 구체적인 방

식에는 차이가 있을 수 있지만, 협력적인 노사관계가 조직 성과를 향상시키는 경향이 있다는 사실

에는 이론의 여지가 없어 보인다. 하지만, 협력적인 노사관계의 조직 성과에 대한 영향력이 직접적

인 것인지 혹은 다른 변인과의 상호작용을 통한 간접적인 것인지에 대해서는 추가적인 논의가 필

요하다 하겠다.

3. 인적자원관리 제도와 노사관계

전략적 인적자원관리 연구들은 인적자원관리와 조직성과간의 관계를 어떠한 시각에서 바라보는

가에 따라 크게 세 가지 관점으로 나누어진다(Delery & Doty, 1996). 이들은 보편론적 접근

(universal perspective), 상황론적 접근(contingency perspective), 구성 형태적 접근(configurational

perspective)을 통해 어떠한 방식이 두 변인들 간의 관계를 가장 잘 설명하는가를 살펴보고자 하였

다. 초창기의 전략적 인적자원관리 연구들은 보편론적 접근에 따라 주로 개별 인적자원관리 제도

들의 조직성과에 대한 효과를 연구하였다. 즉, 개별 인적자원관리 제도들을 더 많이 사용할수록 조
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직성과에 긍정적인(혹은 부정적인) 효과가 있는가를 살펴보았다. 이러한 입장에서 많은 연구들이

개별 인적자원관리 제도들의 개별적인 효과에 대해 연구하였다(Abowd, 1990; Gerhart &

Milkovich, 1990; Terpstra & Rozell, 1993). 이러한 연구들은 관리자나 임원들의 임금(Abowd,

1990; Gerhart & Milkovich, 1990), 채용 및 선발 제도(Terpstra & Rozell, 1993), 인사고과제도

(Borman, 1991), 훈련(Russell, Terborg, & Powers, 1985) 등이 조직성과에 미치는 영향을 살펴보

았다. 또 다른 연구들은 상황론적 접근 방식을 통해 두 변인간의 관계를 규명하고자 하였다

(Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 1996; MacDuffie, 1995; Huselid, 1995). 이 부류의 연구들은 주로

고성과형 인사제도(HPWP: High Performance Work Practices) 관점을 이용하여 개별 인적자원관

리 제도보다는 인적자원관리 체계의 조직성과에 대한 영향력을 분석하였고, 상황적 차이가 따라

인적관리제도의 효과가 달라질 수 있음을 보여주었다. Ichniowski et al.(1996)은 협력적이고 혁신

적인 인적자원관리 체계가 조직 생산성에 미치는 긍정적인 영향력을 발견하였다. MacDuffie(1995)

는 62개의 자동차 조립 공장을 대상으로 내적으로 일관성을 가진 일련의 인적자원관리 제도들이

높은 생산성과 품질과 관련됨을 증명하였다. Huselid(1995)는 인적자원관리 제도들을 고성과형 인

사제도 관점에서 접근하여 이를 근로자의 숙련을 향상시키는 부분과 근로자들을 동기화시키는 부

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

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

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

고, 이러한 인적자원관리 체계가 노동생산성, 불량률, 그리고 이직에 어떠한 영향을 미치는가를 살

펴보았다.

본 연구는 이러한 관점들 중 상황적 접근법에 기초하여 인적자원관리 제도의 조직 성과에 대한

영향력을 살펴보고자 한다. 즉, 인적자원관리의 조직 성과에 대한 영향력이 조직의 주어진 상황에

따라 다르게 나타날 수 있다는 관점에서 살펴보고자 하는 것이다. 지금까지의 연구들은 이러한 상

황 변수로 주로 조직의 전략에 집중하여 왔다(Youndt. Snell, Dean, & Lepak, 1996; Applebaum et

al., 2000). 예를 들어, Youndt. Snell, Dean, & Lepak(1996)의 연구는 인적자본 향상에 초점을 맞춘

인적자원관리 제도는 다양한 측면의 조직 성과를 향상시키는 것으로 나타났으나, 특히 이러한 효

과는 고품질 전략을 사용하는 회사에서 더욱 뚜렷하게 나타났다는 것을 발견하였다. 하지만, 이러

한 상황 변인에 대한 탐색은 회사의 전략 이외에 대해서는 아직까지 활발히 이루어지지 않고 있는

실정이다. 특히, 노사관계를 인적자원관리 제도가 조직 성과에 대해 미치는 영향을 조절하는 것으

로 파악한 연구는 아직까지 전무한 상황이다. 하지만, 다음의 논리에 의해 협력적인 노사관계가 고

몰입 인적관리제도의 조직 성과에 대한 영향력을 조절할 것이라는 가설을 설정할 수 있을 것이다.

먼저, 노사간에 협력적인 노사관계가 정립되어 있고, 노사가 서로를 신뢰하는 상황부터 살펴보도

록 하자. 이러한 상황에서 회사가 고몰입 인적자원관리 제도를 도입하고자 한다면 근로자들은 회

사의 선택을 신뢰하고 이를 긍정적으로 받아들일 가능성이 크다. 근로자들은 회사에 대한 신뢰가

높기 때문에 회사가 근로자들의 숙련 수준을 향상시키고, 직무만족이나 조직헌신 같은 긍정적인

직무 태도를 확립하며, 근로자들의 의사결정에서의 참여를 증진시키고자 하는 목적에서 고몰입 인
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적자원관리 제도를 도입했다는 취지를 충분히 이해할 가능성이 높으며, 따라서 새로 도입된 인적

자원관리 제도에 적극적으로 능동적으로 참여하려고 할 것이다. 따라서, 고몰입 인적자원관리 제도

는 원래의 취지를 충분히 발휘할 수 있고, 더 나아가서는 의도하지 않았던 추가적인 긍정적인 효

과까지도 기대할 수 있을 것이다.

반대로 노사관계가 좋지 못할 경우에는 비록 회사에서 고몰입 인적자원관리 제도를 도입한다고

하더라도 근로자들이 이를 긍정적인 측면에서 받아들이지 못할 가능성이 크다. 근로자들은 회사를

신뢰하지 못하고 있기 때문에 새로운 제도의 도입을 근로자들에 대한 통제의 수단이나 노조에 대

한 압박 수단으로 받아들일 가능성이 많기 때문이다. 이러한 상황에서는 비록 회사는 근로자들의

기술을 향상시키고 근로의욕을 고취시키며 근로자들의 경영 및 생산과정 참여 기회를 증진시키기

위해 고몰입 인적자원관리 제도를 도입했다고 하더라도 노사간에 이를 신뢰할 수 있는 분위기가

조성되어 있지 못하기 때문에 의도했던 효과를 거두기 어려울 것이다.

즉, 고몰입 인적자원관리 제도가 조직 성과에 대해 미치는 효과는 노사간에 어떠한 노사관계가

확립되어 있는가에 의해 크게 영향을 받을 수 밖에 없다는 것이다. 따라서, 협력적인 노사관계가

고몰입 인사관리제도의 조직 성과에 대해 미치는 영향을 상호작용을 통해 조직 성과에 간접적인

영향을 미칠 것이라고 추론할 수 있을 것이다.

이와 같은 논의에 근거하여 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

가설 1: 고몰입 인적자원관리는 노동생산성에 대해 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설1-1: 고몰입 인적자원관리의 노동생산성에 대한 긍정적인 영향력은 노사관계에 의해 조절될

것이다. 즉, 노사관계가 협력적일수록 고몰입 인적자원관리의 노동생산성에 대한 긍정적인 영향

력은 크게 나타날 것이다.

가설 2: 고몰입 인적자원관리는 근로자 주도의 혁신활동에 대해 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설2-1: 고몰입 인적자원관리의 근로자 주도의 혁신활동에 대한 긍정적인 영향력은 노사관계에

의해 조절될 것이다. 즉, 노사관계가 협력적일수록 고몰입 인적자원관리의 근로자 주도의 혁신활

동에 대한 긍정적인 영향력은 크게 나타날 것이다.

가설 3: 고몰입 인적자원관리는 제품 및 서비스의 혁신에 대해 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설3-1: 고몰입 인적자원관리의 제품 및 서비스의 혁신에 대한 긍정적인 영향력은 노사관계에

의해 조절될 것이다. 즉, 노사관계가 협력적일수록 고몰입 인적자원관리의 제품 및 서비스 혁신

에 대한 긍정적인 영향력은 크게 나타날 것이다.

가설 4: 고몰입 인적자원관리는 제품 및 서비스의 품질에 대해 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설4-1: 고몰입 인적자원관리의 제품 및 서비스의 품질에 대한 긍정적인 영향력은 노사관계에
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의해 조절될 것이다. 즉, 노사관계가 협력적일수록 고몰입 인적자원관리의 제품 및 서비스의 품질

에 대한 긍정적인 영향력은 크게 나타날 것이다.

가설 5: 고몰입 인적자원관리는 이직율에 대해 부정적인 영향을 미칠 것이다.

가설5-1: 고몰입 인적자원관리의 이직율에 대한 부정적인 영향력은 노사관계에 의해 조절될 것

이다. 즉, 노사관계가 협력적일수록 고몰입 인적자원관리의 이직율에 대한 부정적인 영향력은 크

게 나타날 것이다.

가설 6: 고몰입 인적자원관리는 주관적 재무성과에 대해 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

가설6-1: 고몰입 인적자원관리의 주관적 재무성과에 대한 긍정적인 영향력은 노사관계에 의해

조절될 것이다. 즉, 노사관계가 협력적일수록 고몰입 인적자원관리의 주관적 재무성과에 대한 긍

정적인 영향력은 크게 나타날 것이다.

Ⅲ. 자료의 조사와 측정

1. 자료 수집 방법

본 연구는 한국노동연구원에서 실시한 사업체패널조사(2007)의 자료를 이용하여 분석하였다. 사업

체 패널조사(2007)는 2008년 6월 중순부터 11월 초까지 약 5개월간 CAPI(Computer Assisted

Personal Intervewing) 방식으로 면접조사가 실시되었으며, 사업장 단위1)의 표본조사로 통계청의

『사업체기초통계조사』에 수집되어 있는 전국의 사업장 가운데 농림어업 및 광업을 제외한 전산업

에서 상용근로자 30인 이상의 모든 사업장을 모집단으로 하여 층화추출을 통한 표본을 추출하였고

이를 대상으로 설문조사를 실시하여 1,744개의 사업장에서 조사가 완료되었다. 본 연구는 이 원표본

중에서 노동조합을 가지고 있다고 응답한 658개 사업장을 대상으로 분석을 실시하였다. 이 연구의

매개 변인인 협력적 노사관계에 대한 응답은 노동조합이 있는 경우에만 수집되었기 때문이다.

2. 변수의 측정

본 연구에서 사용된 종속 변수는 다양한 측면에서의 조직 성과 변수이다. 조직 성과는 기존 연

구들에 기초하여 노동생산성, 근로자 주도의 혁신 활동, 제품 및 서비스의 혁신, 제품 및 서비스의

품질, 이직율, 주관적 재무적 성과 변수에 의해 측정되었다. 이들 변수들은 동종업계 평균에 비하여

1) 단 공공부문, 금융보험업, 전기가스수도업은 기업 기준으로 조사하였다.
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매우 낮다를 1점으로 하고, 동종업계 평균에 비하여 매우 높다를 5점으로 하는 리커트 5점 척도를

사용하여 측정되었다.

본 연구의 독립 변수는 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계이다. 고몰입 인사제도를 측정하는

방법은 인적자원관리 제도에서 몇 가지 요인을 추출하여 사용하는 방법과 인적자원관리 제도를 하

나의 체계로 파악하여 척도를 구성하는 방법이 있다. 전자의 방법은 인적자원관리 시스템을 몇 개

의 영역으로 구분하여 각 영역을 객관적인 인적자원관리 제도에 대한 정보를 통해 측정하는 방법

이다. 인적자원관리 시스템을 몇 개의 영역으로 구분할 것인지는 연구자에 따라 서로 다른 접근

방법을 취하였다. 어떤 학자는 근로자 기술 및 조직 구조와 근로자 동기라는 두 개의 영역으로 구

분하기도 하였고(Huselid, 1995), 어떤 학자들은 능력개발제도, 동기부여제도, 참여·의사소통제도 등

3가지 요인을 구성하는 방법(Applebaum et al., 2000; 김재구·임상훈·김동배, 2003; 송보화, 2006; 서

인석·김우영, 2009)을 사용하였다. 어떤 학자들은 채용, 훈련, 성과관리, 보상 등 구체적인 인적자원

관리 분야 간의 구분을 통해 네 가지 이상의 구분을 사용하기도 하였다(Youndt. Snell, Dean, &

Lepak, 1996). 후자의 방법은 학자들마다 서로 다른 용어를 사용하기는 하였지만 서로 비슷한 개념

을 측정한 것으로 보인다. 즉, “고몰입 인사관리” 혹은 “고성과 인사관리”로 대표되는 인적자원관

리 유형을 설정하고 이를 구성하는 요소들을 파악하고자 하였다. Arthur(1992)는 “통제형”과 대별

되는 “헌신형” 인적자원관리 체제를 상정하였고, MacDuffie(1995)는 “유연한 생산체제”라는 개념을

사용하였으며, Ichniowski, Shaw, & Prennushi(1997)는 “협력적이고 혁신적인 인적자원관리 제도”

라는 개념을 사용하였다. 김진희(2009)는 최근의 연구에서 고몰입 인적자원관리를 고임금정책, 성

과기반 평가체계, 교육훈련, 경영정보의 공유, 고용안정성의 다섯가지 특성을 가진 인적자원관리 체

제로 특징지워 사용하였다. 이러한 연구들에서 고몰입 인적자원관리 체제의 공통된 특징은 인사관

리가 저임금을 통한 인건비 절감보다는 근로자들의 만족과 헌신감을 높이는 방식으로 이루어지며,

외적 충원보다는 내적 충원을 중심으로 인력을 충원하며, 팀 단위의 조직 운영과 평가 및 보상이

이루어지며, 근로자들의 숙련 향상과 경력 개발을 위해 노력한다는 것이다. 이 연구는 전략적 인적

자원관리에 있어서의 노사관계의 조절 효과에 대한 일종의 탐색적 연구이기 때문에 인적자원관리

시스템의 복잡한 내적 메카니즘을 밝히기 보다는 노사관계가 인적자원관리 시스템 전체에 대해 조

절 효과가 있는지를 검증하는데 목적이 있기 때문에 인적자원관리 시스템의 성격을 전체적으로 파

악할 수 있는 후자의 방법을 사용하였다. 본 연구에서는 고몰입 인사제도를 5개의 문항을 평균하

여 사용하였다. 고몰입 인사제도를 측정하는데 사용된 5개의 문항은 인사관리의 일차적인 목표가

고정적 인건비 절감보다는 근로자들의 기업에 대한 충성심과 애착을 높이는데 맞추어져 있는 정도,

기업의 주요 채용 방식이 필요한 자격을 갖춘 사람을 외부에서 충원하고 불필요시 해고하는 방식

보다는 필요한 자격을 갖춘 사람을 장기 고용을 통해 내부에서 육성하는 정도, 비정규직 근로자들

보다는 정규직 근로자들을 주요 사용하는 정도, 개인의 성과와 업적을 중심으로 한 인사관리보다

는 팀웍을 기준으로 한 인사관리의 운영 정도, 단기적 성과와 업적을 높이려는 방향보다는 근로자

의 장기적인 육성과 개발을 위한 인사관리의 방향 정도에 문항들이다. 이러한 문항들에 대해여 이

러한 성격을 가장 적게 가진 경우(즉, 반대의 특성을 가장 많이 가진 경우)를 1점으로 하고, 이러



- 27 -

한 특성을 가장 많이 가진 경우를 5점으로 하는 리커트 5점 척도를 사용하여 측정하여 사용하였다.

노사관계를 측정하는 방법에는 변수를 유형화하는 방법과 연속형 변수를 사용하는 방법이 있다

(김동주, 2008). 노사관계에 대한 기존의 많은 연구들은 노사관계 변수를 유형화하여 투입하였는데

이는 노사관계가 한번 형성되고 나면 환경적·전략적 요인에 의해 잘 변화지 않는다는 노사관계에

대한 시각과도 연경되는 것이다. 본 연구에서는 다양한 노사관계의 수준이 인적자원관리 제도와

어떻게 연결되는지를 살펴본다는 의미에서 노사협력의 수준을 나타내는데 많이 활용되는 노사관계

분위기에 대한 지표(박우성·유규창, 2000; 노용진, 2006)를 사용하였다. 본 연구에서 협력적 노사관

계는 6개의 문항의 평균값을 취하여 사용하였다. 협력적 노사관계를 측정하는데 사용된 문항들은

노사가 서로 약속을 잘 지키는지, 노사가 서로 신뢰하는 분위기에서 협상이 이루어지는지, 노사간

정보교환이 잘 이루어지는지, 근로조건의 중요한 변화는 대부분 노사가 공동으로 협의하는지, 노사

가 사소한 일로도 자주 다투는지, 노사가 서로 적대적인지에 대한 질문들이다. 이 러한 문항들에

대해 전혀 그렇지 않은 경우를 1점으로, 매우 그런 경우를 5점으로 하여 리커트 5점 척도를 사용하

여 측정하여 사용하였다. 부정적으로 질문된 5번째와 6번째 문항은 점수를 재부호화하여 사용하였

다.

한편, 본 연구의 통제변수로는 국내시장의 경쟁정도, 기업규모, 기업연령, 여성 근로자의 비율 등

이 사용하였다. 국내시장의 경쟁정도는 국내 시장의 경쟁이 심할수록 서로 다른 인적자원관리 제

도를 도입할 가능성이 높고, 노사관계 구축에도 영향을 미칠 수 있고, 기업 성과에도 당연히 영향

을 미칠 것으로 예상되어 선정하였다. 이 변수는 경쟁이 매우 약하다를 1점으로 하고, 경쟁이 매우

심하다를 5점으로 하는 리커트 5점 척도를 사용하여 측정하였다. 기업의 규모는 기업의 규모가 클

수록 세련된 인적자원관리 제도들을 도입할 가능성이 높고 생산성이 높을 가능성이 높으며(서인

석·김우영, 2008; Guthrie, 2001), 기업 규모에 따라 노사관계에도 영향이 있을 것으로 예상되어 선

정하였다. 본 연구에서 기업 규모는 근로자의 수로 측정하였다. 기업연령은 기업의 성숙 정도에 따

라 인적자원관리의 효과가 달라질 수 있고(서인석·김우영, 2008), 노사관계의 수준도 달라질 수 있

으며, 이는 조직 성과에도 영향을 미칠 것으로 예상되어 통제변수에 포함하였다. 기업의 연령은 이

연구의 표본 조사가 이루어진 시점인 2008년에서 기업의 설립연도를 차감하여 계산하였다. 여성

근로자의 비율 또한 여성의 비율이 높은 경우 특정 방식의 인적자원관리 제도를 도입할 가능성이

높고, 노사관계도 영향을 받을 수 있으며, 기업 성과에도 영향을 미칠 수 있을 것으로 파악되어 통

제 변수로 사용하였고, 전체 근로자 중 여성 근로자의 비율을 계산하여 사용하였다.

Ⅳ. 분석결과

1. 타당성과 신뢰성 검증

가설 검증에 앞서 본 연구에서 사용된 주요 변수의 타당성과 신뢰성을 검증하였다. 이 연구에서
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사용된 주요 변수들의 타당성을 검증하기 위하여 각 개념의 측정치를 대상으로 탐색적 요인분석을

실시하였다. 탐색적 요인분석은 주성분분석(principal component analysis) 방법을 사용하였으며, 베

리맥스(varimax) 회전 방식을 사용하였다.

타당성과 신뢰성 분석 결과는 <표 1>에 정리되어 있다. 요인을 분석을 실시한 결과, 3개의 요인

이 추출되었다. 하나의 요인은 고몰입 인사제도와 관련된 요인이었고, 하나는 요인은 협력적 노사

관계에 관련된 요인이었다. 또 하나의 요인은 협력적 노사관계에 관련된 문항들 중 부정적으로 질

문된 문항들(노사가 자주 다툰다는 문항과 노사관계가 적대적이라는 문항)이었다. 이전의 연구들도

부정적으로 질문된 문항들과 관련된 요인에 대해 언급하고 있다(Angle & Perry, 1981; Luthans et

al., 1985). 이러한 연구들은 이러한 요인의 존재를 부정적으로 질문된 문항에 답변하는데 있어서의

어려움 때문인 것으로 해석하였다. 따라서, 협력적 노사관계에 대한 질문들 중 부정적으로 질문된

문항들로 이루어진 요인은 하나의 독립된 요인이라기보다는 협력적 노사관계 개념에 대한 측정치

이지만 방법론적 차이(질문 방식의 차이)로 인해 파생된 하위 요인으로 판단하여 협력적 노사관계

개념에 포함하였다. 협력적 노사관계 개념에 대한 요인적재치를 살펴보더라도 부정적으로 질문된

문항들은 비록 다른 긍정적으로 질문된 문항들에 비해서는 요인적재치가 떨어지지만 .6보다는 높

게 나타나 하나의 개념으로 구성하는데 있어 큰 무리가 없어 보인다. 고몰입 인사제도에 대한 문

항들 중 정규직 근로자 활용과 팀웍 중심의 인사관리와 관련된 문항들은 요인적재치가 .5보다 낮

게 나타나 일반적인 요인적채치보다 낮은 수준으로 보인다. 하지만, 기존의 연구들에서 이러한 특

성들을 고몰입 인사제도에 관한 내용으로 언급하고 있기 때문에 이 연구에서는 고몰입 인사제도

개념에 포함하였다.

신뢰성은 동일한 개념을 서로 다른 방법을 사용하여 반복해서 측정하였을 때 얼마나 일관성있는

결과를 얻는가의 정도를 의미한다. 이 연구에서는 서로 다른 측정도구를 사용하여 동일한 개념을 반

복적으로 측정하였을 때 얼마나 일관성있는 결과를 얻는가를 살펴보는 내적일관성의 대표적인 분석

도구인 Cronbach's alpha 계수를 이용하여 신뢰성을 검증하였다. 본 연구에서 사용된 고몰입 인사

제도 변수의 신뢰성을 나타내는 Cronbach's α 값은 .610으로 나타나 일반적인 신뢰도 계수에 비해

다소 낮게 나타난 경향이 있다. Nunnally(1967)는 알파 값의 일반적인 기준으로 0.7-.09를 제시하고

있지만 최소한의 기준으로는 0.5를 제시하였다. 따라서, 이 연구에서는 비록 고몰입 인사제도 변수의

신뢰성이 충분하지는 않지만 최소한의 기준은 어느 정도 충족한 것으로 판단하여 본 연구에 포함하

였다. 하지만, 분석 결과를 해석하는데 있어서는 신중을 기할 필요가 있을 것으로 보인다.
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<표 1> 사용 변수의 요인분석과 신뢰도 분석 결과

요인적재치 Cronbach's α

고몰입 인사제도

인사관리의 목표가

충성심과 애착
.578

.610

장기고용과 내부육성 .625

정규직 근로자 활용 .462

팀웍 중심의 인사관리 .472

근로자의 장기적인

육성과 개발
.683

협력적 노사관계

노사간 약속준수 .835

.854

상호 신뢰 분위기 .848

활발한 정보교환 .810

노사 공동 협의 .714

자주 다툼(R) .629

적대적(R) .648

2. 상관관계 분석

<표 2>는 이 연구에 사용된 변수들의 기초 통계치와 변수들간의 상관관계를 보여주고 있다. 인

연구에 사용된 표본에 있어 종업원의 수로 측정된 기업의 규모는 평균 714명 정도이고, 기업의 연

령은 26.53년, 평균적인 여성 근로자들의 비율은 24%정도인 것으로 나타났다. 5점 척도로 측정된

기업 특성 관련 변수들은 3점에서 4점 사이의 분포를 보여주고 있다.

변수들간의 상관관계를 살펴보면, 국내시장의 경쟁이 심할수록 이직율이 높은 것으로 나타나

(r=.106, p<.05) 기업들간의 경쟁이 심할수록 기업들간의 소위 ‘인력 빼가기’ 경쟁이 심한 것으로 보

인다. 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계(r=.217, p<.05)간에는 어느 정도의 긍정적인 관계는 존재

하지만 상관 관계가 그다지 높지 않아 이들 개념이 서로 독립된 개념임을 보여주며, 따라서 서로

독립된 독립변인으로 사용되는데 적당한 것으로 판단된다. 고몰입 인사제도는 주관적 재무성과를

제외한 모든 종속 변인들과 통계적으로 유의미한 관계를 보였고, 협력적 노사관계는 제품의 품질

과 주관적 재무성과를 제외한 종속 변수들과 통계적으로 유의미한 관계를 보였다. 종속변수들 간

에는 혁신활동과 제품혁신(r=.521, p<.05)과 제품혁신과 제품품질(r=.536, p<.05)간의 관계를 제외하

고는 .5 이하의 상관관계를 보여 서로 독립된 종속 변수로 사용하는데 있어 별다른 무리가 없는

것으로 판단된다.
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<표 2> 사용 변수의 기초 통계

변수 평균
표준

편차

국내시장

경쟁정도
기업규모 기업연령 여성비율

고몰입

인사제도

협력적

노사관계

노동

생산성
혁신활동 제품혁신 제품품질 이직율 재무성과

국내시장

경쟁정도
3.73 1.12

기업규모 714.96 1334.32 0.65

기업연령 28.53 18.11 0.75 .137**

여성비율 .24 .23 .114** .102** .012

고몰입

인사제도
3.65 .56 -.159** .010 .022 -.059

협력적

노사관계
3.84 .53 -.126** .039 .056 -.077** .217**

노동생산성 3.20 .67 -.047 -.025 -.105** .014 .107** .131**

혁신활동 3.35 .69 -.003 -.004 -.060 -.055 .179** .125** .364**

제품혁신 3.47 .64 .010 .035 -.068 .001 .160** .122** .316** .521**

제품품질 3.65 .66 -.037 -.041 -.014 .007 .161** .068 .435** .443** .536**

이직율 2.38 .85 .106** .031 -.017 .161** -.191** -.101** -.156** -.227** -.236** -.255**

재무성과 3.12 .76 .000 .068 -.010 -.007 .068 .066 .452** .355* .276** .312** -.195**

주: 양측검정, N=658, *: p<.05, **: p<.01
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3. 가설 검증

본 연구는 총 6개의 가설로 구성되어 있으며, 이들 가설의 검증을 위해 계층적 회귀 분석

(hierarchical regression)을 실시하였다. 모형 1은 국내시장의 경쟁정도, 기업규모, 기업연령, 여성비

율과 같은 통제변수들만을 투입한 모형이며, 모형 2는 통제 변수 이외에 고몰입 인사제도와 협력

적 노사관계라는 독립변수를 투입하여 주효과(main effect)를 검증한 모형이고, 마지막으로 모형 3

은 모형 2에 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계간의 상호작용항을 투입하여 두 변인들간의 조절

효과를 검증한 모형이다.

<표 3>은 노동생산성을 종속 변수로 하여 계층적 회귀 분석을 실시한 결과를 보여주고 있다. 먼

저 가설 1과 관련하여 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계가 노동 생산성에 어떠한 영향을 미치는

지를 모형 2에서 살펴보면, 고몰입 인사제도(b=.133, p<.05)와 협력적 노사관계(b=.139, p<.01) 모두

노동 생산성에 통계적으로 유의미한 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 다음으로 협력적 노사관계

변수가 고몰입 인사제도와 노동생산성 변수 간에 상호작용효과를 보이는가를 알아보기 위하여 고

몰입 인사제도와 협력적 노사관계 변수를 곱한 값을 상호작용항으로 투입한 모형 3을 살펴보면 협

력적 노사관계 변수는 고몰입 인사제도가 노동생산성에 미치는 영향을 정의 방향으로 조절(b=.252,

p<.01)하고 있는 것으로 나타났다. 다시 말하면, 비록 비슷한 수준의 고몰입 인사제도를 가지고 있

다고 하더라도 노사관계가 더 협력적인 기업에서 고몰입 인사제도의 노동 생산성에 대한 효과는

증가된다는 것이다.

<표 3> 노동생산성에 대한 계층적 회귀분석 결과

모형 1 모형 2 모형 3

국내시장 경쟁정도 -.023(.027) -.004(.027) -.001(.027)

기업규모 -1.2e5(.000) -1.6e5(.000) -1.0e5(.000)

기업연령 -.003(.002)+ -.003(.002)* -.003(.002)*

여성비율 .104(.139) .133(.138) .413(.137)

고몰입 인사제도(A) .133(.050)* -.846(.316)**

협력적 노사관계(B) .139(.054)** -.755(.295)*

A X B .252(.082)**

R2 .039 .062 .077

△R
2

.023 .015

F 2.347** 3.240*** 3.762***

주: 양측검정, N=597, +: p<.01, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, 표 안의 값은 b값이고 괄호 안의 숫자는

표준오차임. 모든 회귀분석은 산업을 통제하였음. 두 번째 행의 -1.2e5=-1.2X10-5를 나타냄.

<표 4>는 근로자 주도의 혁신 활동을 종속 변수로 하여 계층적 회귀 분석을 실시한 결과를 보

여주고 있다. 먼저 가설 2와 관련하여 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계가 근로자 주도의 혁신

활동에 어떠한 영향을 미치는지를 모형 2에서 살펴보면, 고몰입 인사제도(b=.211, p<.001)와 협력적

노사관계(b=.109, p<.05) 모두 노동 생산성에 통계적으로 유의미한 영향을 미치고 있음을 알 수 있
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다. 하지만, 노동 생산성에는 고몰입 인사제도보다는 협력적 노사관계가 조금 더 많은 영향을 미친

반면, 근로자 주도의 혁신 활동에는 협력적 노사관계 보다는 고몰입 인사제도가 더 많은 영향을

미치고 있음을 알 수 있다. 다음으로 협력적 노사관계 변수가 고몰입 인사제도와 근로자 주도의

혁신 활동 변수 간에 상호작용효과를 보이는가를 알아보기 위하여 고몰입 인사제도와 협력적 노사

관계 변수를 곱한 값을 상호작용항으로 투입한 모형 3을 살펴보면 협력적 노사관계 변수는 고몰입

인사제도가 노동생산성에 미치는 영향을 정의 방향으로 조절(b=.152, p<.10)하고 있는 것으로 나타

났다. 비록 상호작용항의 통계적 유의도는 .05 수준에서는 유의미하지 않았지만, .10 수준에서는 유

의미한 것으로 나타났다. 이는 비록 비슷한 수준의 고몰입 인사제도를 가지고 있다고 하더라도 노

사관계가 더 협력적인 기업에서 고몰입 인사제도의 근로자 주도 혁신 활동에 대한 효과는 더 크게

나타난다는 것을 의미한다 하겠다.

<표 4> 근로자 주도 혁신 활동에 대한 계층적 회귀분석 결과

모형 1 모형 2 모형 3

국내시장 경쟁정도 .003(.028) .024(.028) .026(.028)

기업규모 -4.1e6(.000) -8.2e6(.000) -5.3e6(.000)

기업연령 -.002(.002) -.002(.002) -.002(.002)

여성비율 -.009(.147) .021(.144) .031(.144)

고몰입 인사제도(A) .211(.051)*** -.368(.337)

협력적 노사관계(B) .109(.055)* .436(.318)

A X B .152(.087)+

R
2

.030 .071 .075

△R2 .041 .004

F 1.831+ 3.678*** 3.639***

주: 양측검정, N=594, +: p<.01, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, 표 안의 값은 b값이고 괄호 안의 숫자는

표준오차임. 모든 회귀분석은 산업을 통제하였음. 두 번째 행의 -4.1e5=-4.1X10-5를 나타냄.

<표 5>는 제품 및 서비스 혁신을 종속 변수로 하여 계층적 회귀 분석을 실시한 결과를 보여주

고 있다. 먼저 가설 3과 관련하여 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계가 제품 및 서비스 혁신에

어떠한 영향을 미치는지를 모형 2에서 살펴보면, 고몰입 인사제도(b=.172, p<.001)와 협력적 노사관

계(b=.110, p<.05) 모두 노동 생산성에 통계적으로 유의미한 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 두

변인들간의 상대적 크기는 근로자 주도의 혁신 활동에서와 같이 고몰입 인사제도의 효과가 더 큰

것으로 나타났다. 기업의 혁신 관련 활동에는 협력적 노사관계보다는 고몰입 인사제도가 더 많은

영향을 미치고 있는 것으로 보인다. 다음으로 협력적 노사관계 변수가 고몰입 인사제도와 제품 및

서비스 혁신 변수 간에 상호작용효과를 보이는가를 알아보기 위하여 고몰입 인사제도와 협력적 노

사관계 변수를 곱한 값을 상호작용항으로 투입한 모형 3을 살펴보면 협력적 노사관계 변수는 고몰

입 인사제도가 노동생산성에 미치는 영향을 정의 방향으로 조절(b=.191, p<.05)하고 있는 것으로

나타났다. 즉 비록 비슷한 수준의 고몰입 인사제도를 가지고 있다고 하더라도 노사관계가 더 협력

적인 기업에서 고몰입 인사제도의 제품 및 서비스 혁신에 대한 효과는 더 크게 나타난다는 것이다.
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<표 5> 제품 및 서비스 혁신에 대한 계층적 회귀분석 결과

모형 1 모형 2 모형 3

국내시장 경쟁정도 .006(.025) .025(.025) .027(.025)

기업규모 1.52e5(.000) 1.13e5(.000) 1.57e5(.000)+

기업연령 -.003(.001)+ -.003(.001)* -.003(.001)

여성비율 .148(.130) .186(.128) .188(.128)

고몰입 인사제도(A) .172(.047)*** -.555(.296)+

협력적 노사관계(B) .110(.050)* -.573(.279)*

A X B .191(.077)*

R
2

.041 .076 .085

△R
2

.035 .009

F 2.553** 4.064*** 4.262***

주: 양측검정, N=608, +: p<.01, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, 표 안의 값은 b값이고 괄호 안의 숫자는

표준오차임. 모든 회귀분석은 산업을 통제하였음. 두 번째 행의 1.52e5=1.52X10-5를 나타냄.

<표 6>은 제품 및 서비스 품질을 종속 변수로 하여 계층적 회귀 분석을 실시한 결과를 보여주

고 있다. 먼저 가설 4와 관련하여 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계가 노동 생산성에 어떠한 영

향을 미치는지를 모형 2에서 살펴보면, 고몰입 인사제도(b=.174, p<.001)만이 제품 및 서비스 품질

에 통계적으로 유의미한 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 다음으로 협력적 노사관계 변수가 고

몰입 인사제도와 노동생산성 변수 간에 상호작용효과를 보이는가를 알아보기 위하여 고몰입 인사

제도와 협력적 노사관계 변수를 곱한 값을 상호작용항으로 투입한 모형 3을 살펴보면 협력적 노사

관계 변수는 고몰입 인사제도가 제품 및 서비스 품질에 미치는 영향에 대해 조절효과가 없는 것으

로 나타났다.

<표 6> 제품 및 서비스 품질에 대한 계층적 회귀분석 결과

모형 1 모형 2 모형 3

국내시장 경쟁정도 -.021(.025) -.008(.026) -.007(.026)

기업규모 -2.2e5(.000) -2.5e5(.000) -2.4e5(.000)

기업연령 .000(.001) .000(.001) .000(.001)

여성비율 .222(.132)+ .254(.131)+ .256(.131)+

고몰입 인사제도(A) .174(.048)*** -.096(.304)

협력적 노사관계(B) .024(.051) -.228(.286)

A X B .071(.079)

R2 .082 .104 .105

△R
2

.022 .001

F 5.246*** 5.693*** 5.316***

주: 양측검정, N=600, +: p<.01, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, 표 안의 값은 b값이고 괄호 안의 숫자는

표준오차임. 모든 회귀분석은 산업을 통제하였음. 두 번째 행의 -2.2e5=-2.2X10-5를 나타냄.

<표 7>은 이직율을 종속 변수로 하여 계층적 회귀 분석을 실시한 결과를 보여주고 있다. 먼저

가설 5와 관련하여 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계가 이직율에 어떠한 영향을 미치는지를 모

형 2에서 살펴보면, 고몰입 인사제도(b=-.245, p<.001)만이 이직율에 통계적으로 유의미한 부의 효
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과를 미치고 있음을 알 수 있다. 다음으로 협력적 노사관계 변수가 고몰입 인사제도와 이직율 변

수 간에 상호작용효과를 보이는가를 알아보기 위하여 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계 변수를

곱한 값을 상호작용항으로 투입한 모형 3을 살펴보면 협력적 노사관계 변수는 고몰입 인사제도가

이직율에 미치는 영향을 부의 방향으로 조절(b=-.254, p<하고 있는 것으로 나타났다. 다시 말해 비

록 비슷한 수준의 고몰입 인사제도를 가지고 있다고 하더라도 노사관계가 더 협력적인 기업에서

이직율이 더 낮게 나타나다는 것이다.

<표 7> 이직율에 대한 계층적 회귀분석 결과

모형 1 모형 2 모형 3

국내시장 경쟁정도 .071(.032)* .049(.032) .045(.032)

기업규모 1.67e5(.000) 2.18e5(.000) 1.62e6(.000)

기업연령 .000(.002) .000(.002) .000(.002)

여성비율 .662(.171)*** .623(.168)*** .617(.168)***

고몰입 인사제도(A) -.245(.060)*** .721(.386)+

협력적 노사관계(B) -.068(.065) .840(.360)*

A X B -.254(.099)**

R
2

.071 .101 .111

△R2 .030 .010

F 4.697*** 5.721*** 5.836***

주: 양측검정, N=622, +: p<.01, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, 표 안의 값은 b값이고 괄호 안의 숫자는

표준오차임. 모든 회귀분석은 산업을 통제하였음. 두 번째 행의 1.67e5=1.67X10-5를 나타냄.

마지막으로, <표 8>은 주관적 재무성과를 종속 변수로 하여 계층적 회귀 분석을 실시한 결과를

보여주고 있다. 먼저 가설 6과 관련하여 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계가 노동 생산성에 어

떠한 영향을 미치는지를 모형 2에서 살펴보면, 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계 모두 주관적

재무성과에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 못하고 있는 것으로 나타났다. 이는 앞의 연구 결

과나 이전의 연구 결과들에 비추어 볼 때 예상하지 못한 결과라고 할 수 있다. 다음으로 협력적

노사관계 변수가 고몰입 인사제도와 주관적 재무성과 변수 간에 상호작용효과를 보이는가를 알아

보기 위하여 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계 변수를 곱한 값을 상호작용항으로 투입한 모형 3

을 살펴보면 협력적 노사관계 변수는 고몰입 인사제도가 주관적 재무성과에 미치는 영향을 정의

방향으로 조절(b=.268, p<.01)하고 있는 것으로 나타났다. 다시 말하면, 비록 비슷한 수준의 고몰입

인사제도를 가지고 있다고 하더라도 노사관계가 더 협력적인 기업에서 고몰입 인사제도의 주관적

재무 성과에 대한 효과는 증가된다는 것이다.
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<표 8> 주관적 재무적 성과에 대한 계층적 회귀분석 결과

모형 1 모형 2 모형 3

국내시장 경쟁정도 -.007(.031) .003(.031) .007(.031)

기업규모 2.86e5(.000) 2.6e5(.000) 3.21e5(.000)

기업연령 .000(.002) .000(.002) 9.92e6(.002)

여성비율 .165(.159) .186(.159) .196(.158)

고몰입 인사제도(A) .092(.058) -.926(.363)*

협력적 노사관계(B) .056(.062) -.896(.341)**

A X B .268(.094)**

R
2

.037 .044 .057

△R
2

.007 .013

F 2.206* 2.194* 2.671***

주: 양측검정, N=608, +: p<.01, *: p<.05, **: p<.01, ***: p<.001, 표 안의 값은 b값이고 괄호 안의 숫자는

표준오차임. 모든 회귀분석은 산업을 통제하였음. 두 번째 행의 2.86e5=2.86X10-5를 나타냄.

Ⅴ. 결론

본 연구는 고몰입 인사제도가 조직 성과에 어떠한 영향을 미치고 있으며, 이러한 영향력이 협력

적 노사관계에 따라 어떻게 달라지는가를 실증연구를 통해 밝혀보고자 하였다.

구체적인 실증분석 결과는 다음과 같이 요약될 수 있다. 조직 성과를 노동생산성을 통해 살펴보

았을 경우, 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계 모두 직접적인 정의 관계를 보여주고 있었고, 두

변인간의 상호작용도 정의 영향을 미치고 있었다. 조직 성과를 근로자 주도의 혁신활동과 제품 및

서비스 혁신을 통해 살펴보았을 경우에도 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계 모두 정의 영향을

미치고 있었고, 두 변인간의 상호작용도 정의 영향을 나타내고 있었다. 조직 성과를 제품 및 서비

스의 품질을 통해 살펴보았을 경우에는 고몰입 인사제도만이 직접적인 영향력을 미치고 있었고,

고몰입 인사제도와 협력적 노사관계간의 상호작용이 제품 및 서비스 품질에 대해 미치는 영향력은

통계적으로 유의미하지 않았다. 조직 성과를 이직율을 통해 살펴보았을 경우에는 고몰입 인사제도

와 협력적 노사관계 모두 부의 영향력을 보이고 있었고, 두 변인간의 상호작용도 부의 영향력을

보이고 있었다. 마지막으로, 주관적 재무성과에는 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계 모두 아무런

직접적인 영향력을 미치지 못하고 있었으나, 두 변인간의 상호작용은 정의 영향을 미치고 있었다.

정리하면, 고몰입 인사제도의 성격을 더 많이 가진 사업장일수록 노동생산성이 높아지고, 근로자

주도의 혁신활동과 제품 및 서비스의 혁신이 활발해지며, 제품 및 서비스의 품질이 향상되고, 이직

율이 낮아지는 모습을 보이고 있었고, 이러한 고몰입 인사제도의 영향력은 노사관계가 더 협력적

인 사업장에서 더욱 뚜렷하게 나타나고 있었다는 것이다.

한 가지 예상하지 못한 결과는 주관적 재무 성과에 대한 분석 결과이다. 주관적 재무 성과에 대

해서는 고몰입 인사제도나 협력적 노사관계 모두 직접적인 영향력을 보이지 않았다. 주관적 재무

성과가 조직 성과 변수들 중 가장 최종적인 변수라는 점에서 이러한 분석 결과는 기존의 전략적
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인적지원관리 연구들의 연구결과와 부합하지 않는 분석 결과이다. 따라서, 이러한 분석 결과가 이

연구의 표본의 특성에 의한 특수한 분석 결과인지를 추후의 연구를 통해 밝힐 필요가 있을 것이다.

이 연구의 분석 결과에서 더욱 흥미있는 것은 고몰입 인사제도와 협력적 노사관계가 주관적 재무

성과에 대해 직접적인 영향력은 없었지만 두 변인간의 상호작용은 통계적으로 유의미한 정의 영향

을 보였다는 것이다. 이는 전략적 인적자원관리 연구와 관련하여 중요한 의미를 가질 수 있다. 즉,

기존의 연구에서처럼 고몰입 인적자원관리 제도의 영향만을 독립적으로 고려할 경우, 고몰입 인사

제도가 조직 성과에 대해 직접적이지는 않지만 협력적 노사관계와의 상호작용을 통해 미칠 수 있

는 간접적 영향력을 고려할 수 없다는 것이다. 따라서, 고몰입 인사제도의 조직 성과에 대한 영향

력을 살펴보는데 있어 고몰입 인사제도 자체의 영향력 뿐만 아니라 협력적 노사관계와 같은 맥락

적 변수들을 같이 고려할 필요가 있으며, 특히 고몰입 인사제도와 맥락적 변수들간의 상호 작용을

같이 고려할 필요가 있을 것이다. 이러한 상호작용효과를 고려하지 않을 경우 고몰입 인사제도나

협력적 노사관계 모두 주관적 재무적 성과와 같은 조직 성과를 높이는데 별다른 도움이 되지 못한

다는 잘못된 결론에 도달할 우려가 있기 때문이다.

본 연구는 이론적으로 전략적 인적자원관리에서의 인적자원관리 제도와 관련하여 중요한 이론적

함축을 가지고 있다. 특히, 전략적 인적자원관리에 대한 상황적 접근 관점에 대해 시사하는 바가

크다고 하겠다. 상황적 접근 관점에 따르면, 인적자원관리 제도의 효과는 상황적 변수에 따라 그

효과가 달라질 수 있다고 한다. 하지만, 이전의 연구들에서는 이러한 논의가 경험적으로 잘 검증되

지 못한 한계를 지니고 있었다. 이 연구는 전략적 인적자원관리의 상황적 접근 관점에 대해 하나

의 경험적 증거를 제시하는 연구로 그 의의를 가진다고 하겠다. 특히 이 연구는 기존의 연구들에

서 많이 다루지 않았던 상황적 요인인 노사관계에 초점을 맞춤으로써 그 동안 조직 전략 중심으로

이루어졌던 상황적 접근 관점의 연구에 새로운 연구 방향을 제시하고 있다고 할 수 있다. 따라서,

추후의 연구들에서는 다양한 상황적 변수들의 영향력을, 특히 인적자원관리 변수들과 상황적 변수

들과의 상호작용의 영향력을 고려할 필요가 있을 것이다.

이 연구는 또한 고몰입 인사제도의 도입과 관련하여 실무적 함축을 가지고 있다. 기업에서 고몰

입 인적자원제도를 도입함에 있어 단순히 고몰입 인적자원관리 제도의 도입만을 고려할 것이 아니

라 기업이 처한 다양한 상황을 같이 고려하여야 한다는 것이다. 기업이 처한 상황에 따라 비록 같

은 인적자원관리 제도를 도입하더라도 그 효과성은 상당히 달라질 수 있기 때문이다. 이 연구에서

나타났듯이 노사관계가 협력적인 기업에서는 고몰입형 인적자원관리 제도들을 도입할 경우 그 효

과성이 상당히 뛰어나게 나타날 수 있는 반면, 노사관계가 적대적인 기업에서는 비록 다른 기업들

이 도입한 비슷한 고몰입 인적자원관리 제도들을 도입하더라도 그 효과성이 상당히 반감될 수 있

다는 것이다. 따라서, 기업의 인사 담당자들은 인적자원관리 제도를 도입하고, 그 효과성을 예측하

는데 있어 기업의 상황적 요인들을 같이 고려하여야 하며, 그렇지 못할 경우 인적자원관리 제도의

효과성 예측에 있어 심대한 오류를 범할 수 있을 것이다.

이 연구의 또 다른 실무적 함축은 노사관계를 새로운 시각으로 바라볼 필요가 있다는 것이다,

우리나라의 노사관계에 대한 전통적인 시각은 제로 썸(zero sum) 게임에 근거한 소비적인 시각이
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었다. 즉, 노사관계는 정해진 경제적 파이(pie)를 어떻게 나누는가의 문제이므로 정치적·전략적으로

유리한 위치를 차지하여 좀 더 많은 경제적 이득을 취하는 것이라는 시각이 지배적이었다. 하지만,

이 연구의 결과에서 나타난 것처럼 노사관계는 조직 성과에 대한 직접적인 효과나 혹은 인적자원

관리와의 상호작용을 통한 간접적 효과를 통해 조직의 성과를 향상시키는데 크게 기여할 수 있는

측면이 있다. 이러한 노사관계에 대한 새로운 시각은 노사관계를 긍정적인 총합(positive sum)에

기초한 게임으로 파악하여 단순히 정해진 경제적인 이익을 분배하는 수동적인 기능뿐만 아니라 경

제적인 렌트(rent)의 크기를 키우는데 능동적으로 기여하는 요인으로 파악하는 시각이라 할 수 있

다. 이는 선진형 노사관계나 상생적 노사관계라는 관점에서 주로 논의되고 있으며, 노사간의 윈윈

전략(win-win strategy)의 하나로 논의되어 왔다. 이 연구의 결과는 노사관계가 가진 이러한 능동

적인 기능 중에서도 인적자원관리 제도와의 상호작용을 통한 조직 성과에 대한 긍정적인 공헌에

대해 많은 시사점을 안겨 주고 있다고 할 수 있다.

본 연구의 한계 및 향후 연구의 방향을 제시하면 다음과 같다. 첫째, 이 연구에서 사용된 협력적

노사관계 변수는 인사 담당자들부터 획득한 정보에 의해 구성된 다른 변수들과는 달리 노무 담당

자로부터 획득한 정보들을 토대로 변수를 구성하였다. 따라서, 이 연구에서 협력적 노사관계와 다

른 변수들간의 관계에 대한 분석은 방법론적으로 서로 다른 정보원(source of information)을 사용

하였기 때문에 동일방법편의(common method variance bias)에서 상대적으로 자유로울 수 있다. 하

지만, 종속 변수들과 고몰입 인사제도에 대한 정보는 같은 인사담당자로부터 획득된 것이기 때문

에 동일방법편의의 가능성은 여전히 남아 있다. 따라서, 추후의 연구에서는 동일방법편의에서 좀

더 자유로운 객관적인 인사제도 측정 방법을 사용하여 분석(예를 들어, Applebaum et al., 2000; 김

재구·임상훈·김동배, 2003; 송보화, 2006; 서인석·김우영, 2009)할 필요가 있을 것이다.

둘째, 이 연구의 종속 변수들은 비록 이 연구에서는 같은 수준의 종속 변수로 다루어졌지만 좀

더 정교한 연구에서는 인과적 관계로 구성될 수 있는 속성을 가지고 있다. 예를 들어, 인적자원관

리 제도는 근로자 주도의 혁신 활동이나 노동생산성에 영향을 미치고, 혁신 활동과 노동생산성의

증가는 제품 및 서비스의 혁신과 품질 향상에 영향을 미치며, 제품 및 서비스의 혁신과 향상된 춤

질은 재무적 성과에 영향을 미치는 식의 인과적 관계의 구성이 가능하다. 하지만, 이러한 복잡하고

정교한 인과관계를 검증하기 위해서는 좀 더 긴 시간에 걸친 사업체 패널 자료가 구축될 필요가

있을 것이다.

셋째, 본 연구의 분석 결과의 일반화 가능성에 대한 문제이다. 본 연구는 노무 담당자에 대한 노

사관계 설문이 유노조 사업장에 대해서만 이루어졌기 때문에 유노조 사업장만을 대상으로 인적자

원관리 제도와 노사관계의 조직 성과에 대한 영향력을 검증할 수 있었다. 따라서, 이 연구의 분석

결과가 무노조 사업장에서도 유효할지에 대해서는 추후의 연구가 필요하다 하겠다. 또한, 이 연구

에서는 기업의 여러 가지 상황 변수들 중에서 노사관계의 측면만을 살펴보았다. 하지만, 기업이 처

한 상황은 노사관계 이외에도 여러 가지가 존재할 수 있다. 따라서, 추후의 연구에서는 기존에 많

이 연구되었던 기업 전략을 통한 상호작용 효과 외에 다른 상황 변수들에 의한 상호작용 효과를

검증할 필요가 있을 것이다.
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마지막으로, 전략적 인적자원관리 연구틀에 대한 보다 심층적인 고찰이 필요하다 하겠다. 이 연

구에서는 노사관계가 인적자원관리 제도와 조직 성과간의 관계에 미치는 영향에 초점을 맞추었기

때문에 다른 변수들과의 관련성에 대한 고려는 추후연구 과제로 남기고 있다. 추후 연구되어야 할

중요한 연구 분야 중 하나는 인적자원관리 제도와 조직 성과간의 관계를 연결하는 매개변인에 대

한 연구이다. 예를 들어 최근에 많이 연구되고 있는 인적자원관리와 조직 성과간의 관계에 있어서

의 근로자의 태도에 의한 매개효과에 대한 연구(예를 들면, 김기태·조봉순, 2008; 오계택·윤양배,

2008; Sun, Aryee, & law, 2007; Wright & Boswell, 2002) 등을 들 수 있을 것이다. 이러한 연구들

은 조직 분야의 변수인 인적자원관리 변인과 조직 성과 변인을 개인 수준의 변인인 직무 태도 변

인과 연결시켜준다는 점에서 다차원 수준 분석(multi-level analysis)의 측면(오계택·윤양배,2008)에

서도 많은 주목을 받고 있다. 전략적 인적자원관리의 주요 연구틀인 인적자원관리 제도와 조직 성

과간의 관계를 어떠한 변인들이 매개하고 있으며, 어떠한 변인들이 어떠한 방식으로 조절 효과를

보이고 있고, 어떻게 개인 수준의 변인들과 연결되는지는 밝혀나갈 때 전략적 인적자원관리 분야

의 연구는 좀 더 풍성한 연구 성과를 기대할 수 있을 것이다.
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