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AMO에 기반한 고성과작업시스템이 
조직효과성에 미치는 영향 연구:

직장생활의 질(QWL)을 매개변인으로*

김 민 영 ･ 이 효 주 ･ 박 성 민**

     1)

인적자본관리 접근 방식이 대두됨에 따라, 관리 정책을 조직의 미션･목표와 전략적으로 연계시킴으로써, 

단기적으로는 개인과 조직의 성과를 제고시키고, 장기적으로는 조직혁신과 변혁을 유도하는 전략적 인적자

원관리에 관한 연구가 활발히 이루어지고 있다. 이에 본 연구는 조직구성원이 실질적으로 인식하는 고성과

작업시스템을 측정하여, 이것이 조직성과에 미치는 영향, 즉 고성과작업시스템의 실효성을 규명하였다. 아

울러, 본 연구에서는 고성과작업시스템과 개인 및 조직성과가 개인의 직장생활의 질 수준에 의해 매개될 것

이라는 시각을 제시하고, 이를 실증적으로 검증하였다. 이에 따른 본 연구의 분석결과가 주는 정책적･이론

적 함의는 다음과 같다. 첫째, 고성과작업시스템으로부터 구성원이 실질적으로 느끼는 만족도가 조직효과성

에 어떠한 영향을 미치는지 분석함으로써, 고성과작업시스템의 연구를 정교화하였다. 둘째, 패널데이터를 

이용하여 시간적 간격을 설정함으로써 기존 선행연구의 방법론상 오류를 최소화 하였다. 셋째, 고성과작업

시스템의 중요성을 규명함으로써 인적자본에 대한 교육 및 훈련과 근로자지원프로그램(EAP)의 당위성을 

제시하였다. 마지막으로, 고성과작업시스템이 그동안에 치우쳐서 분석되었던 재무적 성과에 미치는 영향

이 아닌, 직장생활의 질, 직무만족과 조직몰입과 같은 공공조직에서도 중시되는 가치에 긍정적인 영향을 

미치는 것을 검증함으로써, 공공부문에서의 고성과작업시스템의 도입 가능성과 필요성을 제시하였다.

[주제어] 고성과작업시스템(HPWSs), AMO Theory, 직장생활의 질(QWL), 조직몰입, 직무만족

Ⅰ. 서론

최근 인사관리 방식이 규율, 통제, 관리 중심의 인적자원관리에서 조직 구성원의 자

율성, 몰입과 참여를 바탕으로 하는 탈 신공공관리론적인 시각을 중심으로 하는 인적자

** 본 논문은 2016년 한국인사관리학회 춘계학술대회에서 발표한 논문을 수정･보완한 것이며, 2013
년 정부(교육과학기술부)의 재원으로 한국연구재단의 지원을 받아 수행된 연구임 
(NRF-2013S1A3A2055042).

** 교신저자
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본관리 접근 방식이 대두되고 있다(유민봉･박성민, 2014). 구체적으로 조직 구성원을 

소모적 가치를 지닌 자원(Resources)이 아닌 투자할 가치가 있는 자본(Capital)으로 인

식하면서, 다양한 교육과 역량 개발 훈련 등을 통해 이들의 가치가 지속적으로 증대될 

수 있음을 설명한다(유민봉･박성민, 2014). 특히, 인적자본관리에서는 사람 중심의 인

사관리에 초점을 두면서 쾌적한 근무환경을 조성하고 다양한 유형의 다양성 관리 정책 

등의 제공을 통해 개인의 삶의 질 향상을 도모한다. 뿐만 아니라, 이러한 시각은 다양한 

관리정책들과 조직의 미션과 목표 등을 전략적으로 연계시키면서 단기적 관점에서 개

인 및 조직성과를 제고하고, 개인과 조직 간의 파트너 관계를 형성하면서 장기적 관점

에서 조직혁신 및 변혁을 유도하는 전략적 인적자원관리의 시각과 맥을 같이 한다(유민

봉･박성민, 2014; MacMillan & Schuler, 1985). 

조직은 급변하는 내･외부적 환경에 체계적으로 대응하기 위해 조직 구성원이 가지고 

있는 역량과 KSAs에 대한 가치를 중시하고 있다. 환경의 변화에 따라 전략적인 사고와 

판단을 통해 조직 환경을 개선할 수 있는 능력은 인적자원에게만 존재하고, 이러한 자

원은 쉽게 모방할 수 없기 때문이다. 이에, 조직은 핵심적인 경쟁우위요인으로서 조직 

구성원을 인식하며, 다양한 투자를 통해 그들의 역량을 극대화 시키고자 노력한다(한주

희･고수일, 2009). 따라서 오랜 시간 동안 인적자원관리 분야의 학자들은 사람을 중시

한 인적자원관리 시스템에 대한 연구들을 진행하였다. 

이러한 배경에서 고성과작업시스템과 조직성과 간의 관계를 규명한 연구들은 주로 민

간영역에서 이루어지면서 개인수준보다 조직수준, 즉 거시적 차원에서 분석되어왔다. 

민간영역에서는 고성과작업시스템이 조직의 수익과 같은 재무적 성과에 미치는 영향을 

중점적으로 다루어졌고(Boselie, 2010), 이에 반해 Guest(1999)는 인적자원관리가 실질

적으로 개인의 태도나 행동에 미치는 영향을 규명하는 개인수준에서의 분석의 필요성을 

제시하였다. 이에, 인적자원관리 연구에 있어서 개인의 관점과 인식을 강조하는 새로운 

맥락에서 미시적 분석을 대표하는 연구가 나타나기 시작하였다(Tsui et al, 1997; 

Peccei, 2004).  이후 연구결과들은 조직 구성원들의 동기, 역량, 의사결정 참여, 자율성 

등을 높일 수 있는 고성과(High-performance) 또는 고몰입(High-commitment) 인적

자원관리 시스템이 조직 구성원들의 몰입을 향상시켜 조직성과를 증대시키는데 긍정적

인 역할을 하고 있다고 주장하고 있다(e.g., Bartel, 2004; Huselid, Jackson, & Schuler, 

1997; Wright et al., 2005; 나인강, 2014; 권기욱･김광현･김종인, 2012; 박지성･류성

민, 2015; 배호영, 2015; 서인석･김우영, 2009; 옥지호, 2015; 한주희･고수일, 2009).
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하지만 고성과작업시스템에 대한 연구는 민간영역에 비해 여전히 공공영역에서는 그 

중요성이 간과되어 매우 부족한 실정이다(Boselie, 2010; 황승철･손승연, 2015). 특히, 

조직의 존재이유가 수익창출인 민간영역과 다른 공공영역의 특수성 때문에 고성과시스

템의 중요성이 도외시 되고 있다. 이러한 맥락에서, 본 연구는 민간영역에서 고성과작

업시스템이 재무적 성과가 아닌, 개인수준에서의 직장생활의 질, 조직몰입, 직무만족에 

대한 개인의 인식 수준에 미치는 영향을 증명하여, 공공영역에서의 고성과작업시스템 

연구의 필요성과 활용 가능성을 제시하고자 한다.

즉, 본 연구는 두 가지 문제의식을 바탕으로 한다. 첫째, 그동안의 고성과작업시스템 

연구는 조직 내에서 고성과작업시스템이 다양한 정책으로 인해 실행되고 있는지 여부

를 객관적인 지표를 통해 측정하여, 고성과작업시스템의 효과성을 증명하였다. 하지만 

이는 제도의 존재유무만으로 조직효과성에 미치는 영향을 판단하는 것으로, 제도의 대

상이 되는 조직구성원의 체감만족도, 인식수준을 간과하는 점에서 타당도가 결여되어 

있다. 둘째, 공공조직의 존재 이유는 국민에게 더 나은 공공서비스를 제공하는 공익창

출이기에, 민간영역에서 접근되어진 것처럼 재무적 성과만을 조직효과성으로 설정하

면, 실질적으로 공공부문에 기대되는 조직효과성을 측정하는데에 적합하지 않다. 따라

서 본 연구는 선행연구의 한계를 극복하기 위해, 개인이 고성과작업시스템으로부터 체

감하는 만족수준, 주관적인 인식수준을 측정함으로써, 고성과작업시스템이 조직몰입, 

직무만족과 같은 정성적 조직효과성에 미치는 실질적인 영향을 분석하고자 한다. 이는 

기존의 고성과관리시스템에 대한 연구로부터 본 연구가 가지는 차별성이라 할 수 있다. 

따라서 본 연구에서는 고성과작업시스템의 대표적인 AMO 모형을 기반으로 하여

(옥지호, 2013), 구성원들의 역량(Ability), 동기(Motivation), 기회(Opportunity) 부여

를 통한 고성과작업시스템이 조직 내 구성원들의 직장생활의 질을 충족시키고 개인 및 

조직성과를 증대시키는 등 조직의 전략적 운영에 기여할 수 있다는 점을 바탕으로 연구

모형을 설정하였다(Aryee, Walumbwa, Seidu & Otaye, 2016; Boselie, Dietz, & 

Boon, 2005; Boxall & Purcell, 2003; Ehrnrooth & Bjorkman, 2012; Jiang, Lepak, 

Hu & Baer, 2016). 다음으로, 고성과작업시스템과 개인 및 조직성과가 개인의 직장생

활의 질 수준에 의해 매개될 것이라는 시각을 제시하고(Shen, Benson & Huang, 

2014), 이를 실증적으로 검증하고자 한다. 특히, 본 연구에서는 직장생활의 질을 개인의 

시간사용수준과 일중독으로 구분하였다. 이는 직무만족과 조직몰입을 제고시키는 데 

있어 직장생활의 질의 유형별 중요성을 검증하기 위함이다. 
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Ⅱ. 이론적 논의 및 선행 연구 검토

1. 이론적 논의

1) 역량-동기부여-기회 이론(Ability, Motivation, Opportunity Theory: AMO Theory)

AMO 이론에서의 AMO는 역량(Ability)-동기부여(Motivation)-기회(Opportunity)

를  줄여 말하는 것으로,  조직 구성원의 성과를 역량, 동기부여, 기회 함수로 개념화하

는 특징을 가진다(Appelbaum, et al., 2000; Lepak et al., 2005; Jiang et al., 2012). 특

히, AMO 이론은 역량, 동기부여, 기회 증진의 세 가지 고성과작업시스템(High 

Performance Work Systems: HPWSs) 요소를 기반으로 개인 및 조직성과를 증대시킬 

수 있음을 가정한다(Boxall & Macky, 2009). 이에 인적자원관리시스템은 조직 구성원

들의 역량, 동기부여, 기회 향상을 전제하여야 한다. 즉, 인적자원관리제도는 목적과 기

능에 따라 역량증진 제도, 동기부여 증진 제도 및 기회증진 제도로 구분된다는 것이 

AMO 이론의 핵심 요지이다. 

기존의 선행연구들에서는 AMO 측면에서의 제도 설계가 조직 구성원들의 성과를 증

대시킨다는 연구 결과를 제시하면서, AMO 이론의 주장을 뒷받침하고 있다(Bailey et 

al., 2001; Batt, 2002; Gardner et al., 2011; Huselid, 1995; Subramony, 1999).  또한 

학자들은 역량, 동기부여, 기회의 세 가지 요소가 상호보완적인 관계이며, 이들이 적절

한 조화를 이룰 때 조직 구성원의 성과를 극대화시킬 수 있다고 주장하였다(Blumberg 

& Pringle, 1982; Jiang et al., 2012). 

AMO 이론에서 제시하는 구체적인 제도의 종류는 다음과 같다. 역량증진 제도는 채

용, 선발, 교육훈련 등을 포함한다. 이러한 제도는 조직이 필요한 역량을 지닌 인재를 내

부 혹은 외부에서 영입하거나, 성과를 증진시킬 수 있는 조직 구성원의 KSAs 

(Knowledges, Skills, and Abilities)를 향상 시키는 것을 의미한다. 다음으로, 동기부여 

증진제도는 성과평가, 보상, 인센티브, 복리후생, 경력개발 등을 포함한다. 조직에서 제

공되는 동기부여 증진제도를 통해 구성원들의 내재적 혹은 외재적 동기가 향상되어, 조

직 구성원의 자발적인 노력을 유도하고, 업무 몰입을 촉진시킬 수 있다, 마지막으로 기

회증진 제도는 직무설계, 팀제, 참여제도, 정보공유 등의 내용을 포함한다. 즉, 조직에서 

구성원 참여를 확대하고, 자율적인 분위기를 형성하여, 과업 수행 시 조직 구성원에게  

요구되는 역량과 동기를 충분히 발휘할 수 있도록 하는 것을 의미한다(Guest, 1997; 
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Jiang et al., 2012). 

2) 고성과작업시스템(High Performance Work Systems: HPWSs): AMO 이론을 적용하여 

지난 20년 동안 인적자원관리 연구에 대한 초점은 인적자원관리가 조직 구성원의 직

무 태도와 행동 간의 관계를 규명하는데 중점을 두는 연구에서, 인적자원관리와 직무태

도 및 행동 간의 영향 관계가 어떻게, 왜 작동하는지를 규명하는 것에 대한 관심으로 변

화되었다(Boselie et al., 2005; Delery, 1998; Messersmith et al., 2011). 이러한 연구 

패러다임의 변화는 인적자원관리 체계가 다양한 사회적 과정을 통해 조직 구성원의 행

태와 태도에 영향을 준다는 가정이 여전히 실증적으로 검증되지 않음을 전제하면서, 다

양한 인적자원관리 체계와 조직 구성원의 직무 태도와 행태 사이의 관계를 분석하는데 

영향을 주었다(Takeuchi et al, 2009). 하지만, 이러한 연구의 패러다임은 고성과작업시

스템과 같은 거시적인 관점과 인적자원관리의 과정과 결과와 같은 미시적 관점 간의 관

계를 통합시킬 수 있는 다수준 연구의 한계가 여전히 존재한다(Takeuchi et al, 2009; 

Lepak et al., 2006). 

고성과작업시스템은 거시적 관점에서의 모집 및 선발 과정, 성과급 및 보상, 성과관

리체계, 적극적인 조직 구성원들의 조직몰입 혹은 교육훈련과 관계되는 다양한 인적자

원관리 관행(HRM Practices)(Huselid, 1995) 혹은 유연한 업무 설계 등으로 이해된다

(Pfeffer, 1998; Sun et al., 2007). 또한, 고성과작업시스템은 조직 구성원에게 조직에서 

요구하는 KSAs와 잠재적인 역량을 개선하고, 구성원의 동기를 증대시키고, 그들의 책

무 회피를 줄 일 수 있다. 뿐만 아니라 조직 내 고성과자의 유출을 방지하고, 저성과자

의 이직을 유도하는 것으로 해석되기도 한다(Huselid, 1995, Combs et al., 2006). 이처

럼 고성과작업시스템은 조직성과에 영향을 주는 다양한 형태의 인적자원관리제도의 영

향력을 규명하는 전략적 인적자원관리 분야와 연구 발전의 궤를 같이해 왔다(Wright & 

McMahan, 1992). 이에 본 연구에서는 고성과작업시스템을 앞서 논의한 AMO 이론에 

적용하여, “지속적인 경쟁우위의 원천으로 인적자원에 주목하여 조직 내 구성원들의 역

량, 동기, 기회를 제고할 수 있도록 일관적으로 실행되는 인적자원관리제도들의 집합”

으로 정의하고자 한다(옥지호, 2015: 48; Preffer, 1998). 

고성과작업시스템 구성하는 변수들은 선행연구들마나 약간을 차이를 보이고 있다. 

고성과작업시스템 구성 요소를 구체적으로 살펴보면 내부지향 선발 시스템, 장기고용, 
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다양한 교육훈련, 조직성과를 기반으로 하는 보상체계, 공정한 평가, 폭넓게 설계된 직

무, 참여제도와 협력지향적인 팀제, 광범위한 정보공유 등을 제시했다(옥지호, 2015: 

49; Bae & Lawler, 2000; Guthrie, 2001). 특히 본 연구에서는 AMO 이론에 기반하여 

고성과작업시스템 구성 요소를 역량, 기회, 동기로 구분하여 설정하였다. 구체적으로 

역량 요소에는 교육훈련제도, 구성원이 인식하는 발전가능성, 동기부여 요소에는 임금 

및 보상 만족도와 복지후생만족도, 인센티브제도, 기회 요소에는 참여 정책 측면에서 

의사소통을, 외재적 직무 설계 측면에서 고용안정, 승진, 조직지원을 활용하였다. 

3) 직장생활의 질(Quality of Work Life: QWL) 

오랜 시간 동안 많은 조직에서는 조직 구성원들의 직무만족 및 권한부여를 증대시킬 

수 있는 관리기법에 대한 지대한 관심을 가지고 있었다. 이러한 관리기법들은 직장 내

에서의 조직 구성원들의 행복을 증진시키며, 조직관리 측면의 결과로 볼 수 있는 조직

성과에도 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다(Sirgy et al., 2012). 특히, 이러한 관리

기법들은 직무만족 및 조직 구성원들의 생산성 및 직무성과를 향상시킬 수 있는 권한위

임을 증대시킬 수 있는 정책을 설계하는 것으로 이해된다(Armenakis & Bedeian, 

1999; Greenhaus et al., 1987; O’Toole & Ferry, 2002; Petty et al., 1984). 결과적으

로, 이러한 정책의 설계는 높은 수준의 생산성과 성과 향상을 넘어서 조직의 경제적 행

복의 충족으로 이어진다. 

이러한 관점에서, 직장 생활의 질2)은 조직의 경제적 수익 측면을 고려하면서, 조직 

구성원들의 직무만족, 삶의 질(e.g., 생활만족, 행복, 주관적 삶의 질)에 초점을 두는 것

으로 설계되어야 한다는 주장이 존재한다(Shen et al., 2014). 이에, 직장 생활의 질은 

조직 구성원이 직장에서 얻을 수 있는 자원, 활동 및 결과를 통해 다양한 형태의 욕구를 

만족시키는 것으로 이해할 수 있다(Sirgy et al., 2001). 직장 생활의 질은 직장에서 뿐만 

아니라 재화와 서비스 생산에서 초래되는 사회적 혹은 심리적인 결과에 대한 인간의 경

험을 묘사하기 위해 1960년대에 Louis Davis와 그의 동료들에 의해 처음 발전된 개념

2) 직장생활의 질(Quality of Work Life: QWL) 연구에 있어서 가장 널리 분석되고 있는 Walton 
(1975)의 모형에 따르면, ‘Work and the Total Life Space’가 직장생활의 질을 구성하는 하위 요소
이다. 즉, 직장생활이 가족과의 관계, 취미 혹은 사회활동에 소요되는 시간과 에너지에 영향을 미
칠 수 있다고 주장한다. 이에 따라, 본 연구에서는 일중독과 함께, 시간사용수준을 직장생활의 질
의 측정변수로 설정하였다.



AMO에 기반한 고성과작업시스템이 조직효과성에 미치는 영향 연구: 직장생활의 질(QWL)을 매개변인으로

275

이다(Davis & Cherns, 1975; Walton, 1973). 그 이후로, 광범위한 연구들은 다양한 측

면에서의 직장 생활의 질에 대한 관심을 일으켰고, 특히 직장 생활의 질과 총제적인 삶

에 대한 만족을 주는 경제적 보상 및 이익과 같은 외재적 욕구와 직장에서의 역량 증진

과 자율성과 같은 내재적 욕구 등의 관계를 규명하는 것에 대해 관심을 보였다(Martel 

& Dupuis, 2006; Rethinam & Ismail, 2008).  

직장 생활의 질에 대한 연구들은 직장 생활의 질이 고성과작업시스템의 중요한 결과 

변수이며(Danford et al., 2008; Mackie et al., 2001), 조직 구성원의 직무 태도와 행동

의 핵심적인 선행변수임을 강조하고 있다(Lee et al., 2007). 이러한 주장들은 직장 생활

의 질이 고성과작업시스템과 조직 구성원의 직무 태도와 행동 간의 관계에서 매개역할

을 하는 것을 이론적으로 지지하고 있다. 그럼에도 불구하고, 직장 생활의 질의 매개역

할에 대한 실증적 검증은 매우 부족한 실정이며, 인적자원관리와 직장 생활의 질 연구

에 있어서 중요한 공백으로 남아있다. 따라서 고성과작업시스템과 조직 구성원의 업무

성과 간의 관계에서 직장 생활의 질의 매개효과를 검증하는 연구는 다음과 같은 함의를 

갖는다. 연구자들에게는 인적자원관리 관행이 조직 구성원에게 영향을 미칠 수 있음에 

대한 지식을 확장하는데, 실무자들에게는 고성과작업시스템 투자의 정당성과 당위성을 

찾는데 도움을 줄 것이다(Combs et al., 2006). 

4) 조직효과성(Organizational Effectiveness)

Rainey와 Steinbauer(1999; p.13)는 공공부문에서의 조직 효과성을 ‘인센티브, 모니

터링 및 처벌과 같은 제도적 장치를 이용하여 조직 구성원의 동기를 끌어내고, 조직성

과를 증대시키는 것’이라고 정의하고 있으며, 조직이나 직무 설계는 업무를 통해 적절

한 외재적 혹은 내재적 보상의 수준을 도출한다고 주장한다. 

또한, Berman(2006)은 조직효과성을 결과(Outcome) 및 산출(Output)로 측정할 수 

있다고 주장한다. 구체적으로 산출(Output)은 조직 활동의 단기적 결과를 의미하고, 결

과(Outcome)는 장기적인 관점에서 조직의 목표 혹은 궁극적인 목적 달성 정도를 측정

하는 것이라고 제시했다. 따라서 조직의 목표, 가치, 비전에 따라 조직효과성의 측정 기

준이 달라질 수 있다. 예를 들면, 조직의 목표가 기술적 효과성 추구라면 산출, 결과 또

는 실적으로 조직 효과성을 측정할 수 있고, 조직의 목표가 조직 구성원의 생존 및 욕구

충족이라면 조직 문제 해결측면에서 조직 효과성을 측정할 수 있을 것이다. 또한, 조직 
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목표가 고객 만족에 있다면 고객이나 이해관계자의 평가가 조직 효과성으로 측정될 수 

있다. 뿐만 아니라 Park et al. (2015)은 조직효과성을 ‘조직이 추구하는 목표, 가치, 비

전에 근거하여 업무가 잘 수행되고, 조직 구성원이 업무를 잘 수행할 수 있도록 조직이 

적절한 환경(제도, 문화 등)을 조성하고, 조직 구성원이 조직의 목표를 달성하는 것’으

로 정의했다. 이처럼 다양하게 정의되고 유형화되는 조직효과성을 본 연구에서는 직무

만족과 조직몰입으로 구분하여 제시하고자 한다. 

(1) 직무만족(Job Satisfaction)3)

직무만족은 조직구성원들의 행동양식을 측정하는 지표중 하나이며 조직효과성을 측

정하는 중요한 변수이다. 직무만족은 조직차원에서 조직구성원의 생산성을 높이고 이

직 및 결근율을 감소시키는 역할을 하며, 개인차원에서는 개인의 삶의 질에 영향을 주

는 것으로 나타나고 있다. 따라서 직무만족은 조직행동 및 인적자원관리 연구에서 중요

한 성과변수로 제시되고 있다(박경환, 2012). 

직무만족에 대한 학자들의 의견은 다음과 같이 다양하게 정의된다. Locke(1976)는 직

무만족을 조직구성원의 직무에 대한 태도로 보며, 직무경험을 긍정적으로 평가하는 정

서 상태라고 정의하였다. 또한 직무만족은 조직구성원이 자신의 직무에 대해 갖게 되는 

감정이나 신념의 결합으로도 정의된다(McCann et al., 2009). Robbins(2003)는 “자신

의 직무에 대한 일반적인 태도(Attitude)”로 직무만족을 정의하였으며, 김미영(2011)은 

“조직구성원이 직무수행과정에서 조직의 내 ․ 외적인 환경요인에 대해 갖는 긍정적 감

정 충족 상태”라고 직무만족을 정의하고 있다. 류병곤･류은영(2012)의 연구에서는 직

무만족을 조직구성원의 직무에 대한 평가 또는 직무경험을 통해 느끼는 긍정적인 감정 

상태로 정의하고 있다. 기존의 연구들을 종합해보면, 직무만족이란 직무 자체만을 의미

하는 것이 아니라 조직 내부에서의 인간관계 및 보수, 신분보장, 승진기회, 그리고 작업 

환경과 같은 근로조건 등을 포괄하고 있는 직무 전반의 정서적 반응으로 정의할 수 있

다(Wexley & Yukl, 1984). 기존의 선행연구들에서의 직무만족에 대한 정의를 바탕으

로 본 연구에서는 직무만족을 직무자체에 만족하는 감정으로 정의하고자 한다. 

본 연구와 같이 조직결과 변수로 제시되고 있는 직무만족을 해석하는 데 있어서는 욕

구충족이론, 보상이론, 불일치론, 공정성이론 등과 같은 결정요인 이론을 통해 직무만

3) 본 내용은 박성민･김민영･김민정(2013)의 개인-직무 및 개인-조직 간 적합성이 조직결과에 미치
는 영향력 분석: 신뢰의 매개효과를 중심으로의 내용 중 일부를 발췌하여 수정･보완하였다. 
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족을 유발하는 다양한 요인들에 초점을 맞추어 많은 연구가 진행되어 왔다. 예를 들면, 

Herzberg(1959)는 2요인 이론(Two-Factor Theory)을 통해 인간의 동기 구조를 설명

하면서 만족의 수준을 결정하는 동기요인(Motivation Factor)과 불만족 수준을 결정하

는 위생요인(Hygiene Factor)을 구분하여 제시하였다. 즉, Maslow(1954)와 Alderfer 

(1972)는 인간의 동기 구조를 설명함에 있어 인간의 욕구 체계에 초점을 맞추고 이의 

충족 여부에 따라 만족 수준(불만족↔만족)이 결정되었다고 보았던 반면, Herzberg는 

만족을 결정하는 요인(무만족↔만족)과 불만족을 결정하는 요인(무불만족↔불만족)이 

서로 다른 차원으로 존재한다고 설명하였다. 만족을 유발하는 동기요인은 내재적 보상

(예를 들어, 개인-직무 적합성, 타인으로부터의 인정과 신뢰, 성취감, 책임감, 성장 등), 

불만족을 유발하는 위생요인은 외재적 보상(보수, 작업환경, 조직 내 인간관계, 직위 및 

직무의 안정성 등)으로 규정하면서, 위생요인을 제거하여 불만족을 없애는 것으로는 동

기를 유발시킬 수 없으며 조직구성원들의 동기를 지속적으로 유발하고 이를 조직효과

성과 연계시키기 위해서는 동기요인인 내재적 보상을 강화하는 노력이 중요함을 지적

하였다. 한편, 다양한 직무만족 결정요인들을 종합적으로 고려하여 이론적 논의를 전개

하는 상호작용 모형(Interaction Model)은 이러한 선행요인들을 개인특성요인, 상황특

성요인, 직무특성요인 등으로 구분하여 요인들 간의 상호작용에 의해 개인의 직무만족 

수준이 결정된다고 보았다(유민봉･박성민, 2014). 특히, 상황특성요인으로서 상호작용 

모형은 개인과 직무, 개인과 조직 간 상호부합성과 일치성의 중요성과 조직만족과 조직

신뢰를 높이는 긍정적 효과에 대해 주목하고 있다. 

(2) 조직몰입(Organizational Commitment)

몰입은 동기, 리더십, 직무 만족 등과 같이 조직 구성원의 태도와 행태의 결과와 관련

이 있다고 알려져 있다(Meyer & Allen, 1997). 이에, 몰입도가 높은 조직 구성원들은 

높은 수준의 직무만족과 성과를 보여주며, 조직에 오래 머물고자 하는 성향을 갖는다. 

뿐만 아니라, 조직 구성원들의 높은 수준의 몰입을 공유하고 있는 조직은 구성원 간의 

신뢰 수준이 높으며, 사회 자본을 창출 할 수 있다(Robertson, Lo, & Tang, 2003). 

Meyer와 Allen(1997)은 몰입은 조직과 구성원 간의 관계 특성을 통해 나타나는 심리학

적 상태이며, 조직 구성원이 조직에 잔류하고 싶은 의지를 결정짓는 중요한 요소라고 주장

하고 있다(Wasti, 2003). 아울러, Allen과 Meyer(1990)은 조직 몰입의 구성요소를 제안했

고, 다음과 같이 감성적(Affective), 규범적(Normative), 지속적(Continuance) 몰입의 3 
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가지 차원으로 구분했다. 제시된 세 가지 차원의 조직몰입은 상호 배타적인 관계이며, 직

무만족, 이직의도, 성과와 같은 조직결과에도 영향을 주는 요소이다(Park & Rainey, 

2007). 본 연구에서는 Meyer와 Allen(1997)가 제안한 조직몰입의 구성요소 중 감성적 

몰입의 요소를 연구 변수로 사용하였으며, 조직몰입의 구체적인 내용은 다음과 같다. 

감성적 몰입(Affective Commitment)은 조직 문화 및 가치에 대한 수용성에 의해 형

성되며, 조직에 잔류하고 싶어 하는 감정적 애착으로 이해할 수 있다(Mowday, Porter, 

& Steers, 1982). 또한, 감성적 몰입은 조직에 대한 강한 믿음을 가지며, 조직의 목표를 

적극적으로 수용하고, 조직을 위해 기꺼이 봉사하면서 조직을 지지하려는 개인적인 태도

로 간주된다(Mowday, Porter, & Steers, 1982; Eby, Freeman, Rush & Lance, 1999). 

규범적 몰입(Normative Commitment)은 의무에 기반한 몰입으로 이해되며, 조직과

의 화합을 추구하고, 다른 가치보다도 조직에 중점을 두는 개념이다. 이에, 규범적 몰입

을 공식적 혹은 비공식적 책임과 업무 의무에 대한 조직 구성원들의 믿음으로 이해할 

수 있다(Wiener, 1982).  Wiener(1982)는 몰입을 조직의 목표와 이익을 충족하기 위해 

조직 구성원들에게 규범적 압력이 내재화되어 나타내는 행동으로 간주했다. 아울러, 조

직 구성원이 조직의 업무를 올바르고, 도덕적으로 수행할 때 규범적 몰입을 표출될 수 

있다고 주장했다. 

지속적 몰입(Continuance Commitment)은 조직 구성원과 조직 간의 교환에 기초를 

둔 상호관계로 이해할 수 있다. 이러한 몰입은 이직의도에 직접적인 영향을 주며, 급여 

혹은 승진과 같이 외재적 요인 등을 중시하는 조직 구성원에게 나타날 수 있는 태도이

다. 이에 지속적 몰입은 비용에 기인한 몰입이며(Allen & Meyer, 1990), 외재적, 물질

적 요인의 감소에 영향을 받는 상호 거래적인 행동과 관계가 깊다고 해석할 수 있다. 

5) 가설 설정 

고성과작업시스템에 관한 선행연구를 종합하여 살펴보면(<표 1> 참조) 고성과작업시

스템이 기업성과, 조직성과, 조직몰입, 업무 스트레스 등의 결과변수에 영향을 미치는 것

을 알 수 있었다. 또한, 고성과작업시스템이 직장생활의 질, 조직몰입, 직무만족, 조직 공

정성 등의 매개변인을 통해 결과변수에 영향을 미치는 관계를 확인할 수 있었다. 이처럼 

고성과작업시스템은 조직 내에서 재무적 성과뿐만 아니라 개인의 행태와도 긍정적인 영

향관계를 가짐으로써 조직인사연구에서 중요하게 다루어져야할 요소임을 알 수 있다. 
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<표 1> 고성과작업시스템에 관한 선행연구

연구자

분석모형

분석대상
분석
방법독립

(고성과작업 시스템)
매개 종속

서인석･김우영 
(2009)

능력개발, 동기부여, 
참여･의사소통 제도 

- 기업성과 한국 민간기업 OLS

나인강 
(2014) 

교육훈련, 보상, 평가, 
참여

직무능력
동기부여
이직방지

정성적 노동생산량,
인당판매액

한국
민간기업

OLS

박지성･류성민 
(2015)

채용, 교육훈련, 
성과기반보상,역량개발, 

재량권･참여

인적자원
프로세스역량, 
내부프로세스

역량, 대고객역량

조직성과
한국 

민간기업
OLS

옥지호
(2015)

채용, 평가, 보상, 
교육훈련, 직무설계

조직양면성 조직성과
한국

민간기업
위계적

회귀분석

배호영
(2015)

교육훈련, 참여, 평가, 
보상, 직무

협력적
노사관계

조직성과
한국 대기업, 
중소기업, 

공공기업 종사자
회귀분석

권기욱 외 
(2012)

선발/채용 투자, 
교육훈련, 성과에 

기초한 보상, 정교한 
인사고과, 유연한 

직무설계, 참여･소통

조직공정성 조직몰입
한국

민간기업

위계
선형모형
(HLM)

Shen 
et al. 

(2014)

채용, 교육훈련, 
직무안정성, 성과평가, 

보상, 참여
직장생활의 질

업무 내 성과업무 외 
성과

중국 광동성 교사
구조

방정식

Danford et al
(2008)

공정성, 직무안정성, 
의사소통

직무만족
조직몰입

협력적 노사관계
업무 스트레스

영국 공공부문 
종사자

OLS

(1) 고성과작업시스템이 조직 효과성 및 직장 생활의 질에 미치는 영향 

고성과작업시스템은 인적자원을 관리함에 있어서 자원기반(Resource-based)과 통

제기반(Control-based) 관점의 도입을 촉진시키는 역할을 한다(Barney, 2001). 구체적

으로 자원기반 관점은 조직 구성원의 역량을 개발하는데 중점을 두는 것이며, 통제기반 

관점은 조직 구성원의 효율성과 성과를 강조하는 개념으로 이해할 수 있다(Bamberger 

& Meshoulam, 2000; Barney, 2001). 고성과작업시스템은 조직 구성원의 성과 및 몰

입의 가치에 대해 공정하게 평가할 수 있는 체계를 제공하며, 조직과 조직 구성원 간의 

장기적인 교환관계를 형성하기 위해서 조직은 기꺼이 조직 구성원에게 투자하며(Allen 

et al., 2003), 조직 구성원들에게 조직 지원 환경에 대한 긍정적인 인식을 형성할 수 있
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도록 도와준다(Sun et al., 2007). 결론적으로, 고성과작업시스템의 자원기반 관점은 조

직 구성원들의 직장 생활의 질을 증대시킨다고 볼 수 있다(Danford et al., 2008; 

Mackie et al., 2001). 

우선, 고성과작업시스템과 조직효과성 간의 관계를 살펴본 선행연구들은 다음과 같

다. 고성과작업시스템 중 참여 및 의사소통 제도가 조직의 생산성을 향상시키는 것으로 

나타났고(서인석･김우영, 2009), 고성과작업시스템이 조직 역량 혹은 인적자원성과를 

매개로 조직성과에 긍정적인 영향을 주는 것이 실증적으로 검증되었다(나인강, 2014; 

박지성･류성민, 2015). 또한, 옥지호(2015)의 연구에 따르면, 고성과작업시스템이 조직 

양면성을 매개로 조직성과에 긍정적인 영향을 주는 것을 검증하였다. 아울러, 배호영

(2015)의 연구에서도 고성과작업시스템이 협력적 노사관계를 매개로 조직성과에 정

(+)의 영향을 주는 것을 규명하였다. 뿐만 아니라, 권기욱 외(2012)는 고성과작업시스

템이 조직공정성을 매개로 조직몰입에 긍정적인 영향을 주는 것을 밝혀내었다.  

고성과작업시스템과 직장 생활의 질 간의 관계는 직장과 가족 내에서 태도 및 행태 

간의 연관 관계를 설명하는 전이이론에 의해 더 강력한 설명력을 갖는다(Shen et al., 

2014). 예를 들면, 직장 내에서의 만족은 가정생활에 전이 효과를 일으키며(Loscocco 

& Roschelle, 1991; Sirgy et al., 2001), 직무와 비슷하지만 보다 거시적인 관점에서 건

강, 안적, 경제, 가족 관계, 사회적, 자기 효능감, 자아실현, 지식 및 심미적 욕구와 같은 

개인의 내재적 혹은 외재적 욕구를 충족시킬 수 있다(Efraty & Sirgy, 1990; Kalliola, 

2003; Lau & May, 1998; Sirgy et al., 2001). 

이와 같이 선행연구들에서는 다양한 인적자원관리 관행과 직장 생활의 질 간의 관계

를 실증적으로 검증하였고, 구체적인 내용은 다음과 같다. Bogler & Nir(2012)는 조직 

구성원 권한위임은 자기 효능감과 같은 내재적 만족과 존경과 지위 획득과 같은 외재적 

만족과 긍정적인 관계를 형성한다고 주장했다. 아울러 Hill et al.(2003)은 조직 구성원

이 직장과 가정생활 간의 역할 중복 및 통합 해결할 수 있는 업무의 유연성은 직무와 가

정생활 간의 균형을 유지하면서 삶에 대한 만족을 주는 긍정적인 전이 효과를 유도함을 

증명했다. 또한, 조직 구성원의 조직몰입 및 협력적 노사관계와 고성과작업시스템의 결

합이 업무 스트레스와 부(-)의 영향 관계를 가짐을 규명하였다(Danford et al., 2008; 

Mackie et al., 2001). 뿐만 아니라, Steijn(2001)은 전통적인 관점의 테일러식 업무 관

리보다 전문적이고, 사회기술적인 업무 체계가 직장 생활의 질에 더 긍정적인 효과를 

준다고 주장했다. 기존 선행연구들에서의 고성과작업시스템이 조직효과성에 미치는 긍
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정적인 영향과 직장 생활의 질 간의 긍정적 관계에 대한 실증적 규명을 바탕으로, 본 연

구에서는 다음 <표 2>와 같은 가설을 설정하였다. 

<표 2> 연구 가설Ⅰ

구분 가설

고성과
작업

시스템

조직몰입 H1-1 고성과작업시스템의 활용은 조직 구성원들의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

직무만족 H1-2 고성과작업시스템의 활용은 조직 구성원들의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

직장
생활의 

질

시간 사용
수준

H1-3
고성과작업시스템의 활용은 조직 구성원들의 시간사용수준에 정(+)의 영향을 미칠 것
이다. 

일 중독 H1-4 고성과작업시스템의 활용은 조직 구성원들의 일 중독에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 

(2) 고성과작업시스템과 조직효과성 간의 직장생활의 질의 매개효과 

기존의 인적자원관리 관행의 연구들에서는 인적자원관리 관행과 직무만족 혹은 조직

몰입 간의 직접적인 관계를 다루었다(Shen et al., 2014). 구체적으로 직무와 관련된 적절

한 교육훈련과 피드백은 조직 구성원들에게 새로운 지식과 기술을 획득할 수 있게 하고, 

직무와 관련된 자기 효능감을 증대시킨다는 것이다(Jimmieson et al., 2010). 또한 조직 

구성원들의 조직참여 및 몰입은 조직 구성원의 업무성과를 강화시킨다는 내용을 전제한

다(Combs et al., 2006). Bogler와 Somech(2005)의 연구에서는 의사소통 과정에서의 조

직 구성원의 참여는 조직시민행동과 긍정적인 관계가 있음을 밝혀내었다. 뿐만 아니라 

선행연구들에서는 인적자원관리 관행이 직무강도(Job Intensity), 직무와 관련된 스트레

스와 탈진을 증대시키지는 않는다고 주장하고 있다(Godard, 2004; Kumar et al., 2000). 

인적자원관리 관행과 조직 구성원 성과 간의 관계는 기존의 선행연구들에서 다루어

진 것 이상으로 복잡하다. 예를 들면, 조직 구성원들의 행복과 만족은 그들이 업무에 더 

많은 노력을 기울일 수 있도록 해주며, 아울러 불행하거나 만족하지 못하는 조직 구성

원들보다 조직의 성과 향상을 위해 본인의 성과를 증대시키기 위해 노력한다

(Cropanzano & Wright, 2001; Judge et al., 2001; Martel & Dupuis, 2006; Sirgy et 

al., 2001). 이처럼 조직 구성원이 느끼는 행복(Happiness)은 단순히 구성원의 직무 만

족에만 영향을 주는 것이 아닌, 전반적인 정신적 행복(Psychological Well-being)과 관

계가 있다(Wright & Cropanzano, 2004). 직장 생활의 질이 조직 구성원들의 직무 행

태와 긍정적인 관계가 있다는 주장은 다양한 조직과 국가에서 검증되고 있다(Cheung 

& Tang, 2009; Koonmee et al., 2010; Lee at el., 2007; Rathi, 2009). 

학자들은 사회적 욕구에 대한 만족도가 높은 조직 구성원은 높은 수준의 업무 활력을 
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보일 가능성이 있다고 주장한다(Bakker et al., 2005; Edwards et al., 2008; Ilies et al., 

2007). 구체적으로 조직 구성원들이 조직에 대한 소속감을 느끼고, 사회적으로 공인된 욕

구들이 충족될 때 그에 대한 보상으로 조직에 대한 충성심과 조직시민행동을 보이며, 더 

높은 성과를 내기위해 노력한다(Armeli et al., 1998; Chen et al., 2011; Dawley et al., 

2010). Lambert(2000)는 신체 및 안전 욕구, 경제적 및 가족 관계에 대한 욕구에 대한 

만족이 조직 구성원의 역할 내 성과 및 역할 외 성과에 긍정적인 영향을 준다는 것을 검

증하였다. 뿐만 아니라, Zelenski et al,(2008)은 직장생활의 질과 역할 내 성과가 정(+)

의 영향 관계를 가지고 있음을 실증적으로 검증하였고, Labiris et al.(2002)은 조직 구성

원의 직장 생활의 질 만족이 고객서비스의 질에 긍정적인 영향을 준다고 주장했다. Shen 

et al(2014)은 직장 생활의 질이 고성과작업시스템과 역할 내 성과 및 역할 외 성과 사이

에서 부분매개 역할을 하는 것을 실증적으로 증명하였다. 또한, 여러 학자들은 조직 구성

원의 직장 생활의 질 만족과 이직 의도, 결근(Absenteeism) 간의 부정적 인과관계를 밝

혀내었다(Huang et al., 2007; Korunka et al., 2008; Havlovic, 1991). 이러한 논의를 

바탕으로 고성과작업시스템이 직장생활의 질의 매개효과를 통해 조직 구성원의 조직몰

입과 직무만족에 영향을 줄 것으로 가정하고 다음 <표 3>과 같은 가설을 설정하였다. 

<표 3> 연구 가설Ⅱ

구분 가설

직장
생활
의
질 

시간사용
수준

조직몰입 H2-1 조직 구성원이 인식하는 시간사용수준은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

직무만족 H2-2 조직 구성원이 인식하는 시간사용수준은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.  

일
중독

조직몰입 H2-3 조직 구성원이 인식하는 일 중독은 조직몰입에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 

직무만족 H2-4 조직 구성원이 인식하는 일 중독은 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구모형

본 연구의 목적은 한국 민간부문의 조직을 대상으로 고성과작업시스템과 조직효과성 

간의 관계 및 직장 생활의 질의 매개 역할을 검증･분석하는 것이다. 따라서 고성과작업

시스템을 독립변수로, 직장 생활의 질을 매개변수로, 조직몰입과 직무만족을 종속변수

로 설정하였다.
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독립변수인 고성과작업시스템은 AMO의 이론적 틀에 기초하여 역량(Ability), 동기

(Motivation), 기회(Opportunity) 변수로 구성하였다. 기본적으로 이러한 요소들이 조

직 구성원의 고성과작업을 가능하게 하여 개인의 직장 생활의 질에 영향을 미치고 나아

가 조직효과성에 영향을 미치는 것으로 보았다. 특히, 조직 내 고성과작업시스템이 직

장 생활의 질과 조직효과성에 영향을 미치는 데에는 일정 수준의 시간이 필요할 것으로 

가정하여, 선행변수와 매개 및 종속변수를 2개년도로 구성하였다.

매개변수인 직장 생활의 질을 본 연구에서는 시간사용수준과 일 중독으로 세분화하

여, 조직의 제도와 조직효과성 간의 관계를 매개할 것으로 가정하고, 연구모형을 설정

하였다.

종속변수인 조직효과성은 개인차원의 효과성으로 직무만족과 조직차원의 효과성으

로 조직몰입으로 구성하였다. 

이상의 논의를 토대로 구성한 연구 분석틀은 다음 <그림 1>과 같다.

<그림 1> 연구모형

2. 변수구성

본 연구에서는 조직몰입과 직무만족을 종속변수로 설정하고, 각 변수별 문항 구성은 
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직무에 대한 만족, 열정적 태도, 즐거움, 직무로부터의 보람 그리고 조직에 대한 주관적 

평가와 자부심 등으로 하였다. 독립변수로 설정한 고성과작업시스템은 AMO 이론에 

근거하여, 발전 가능성과 교육훈련 경험을 역량변수로 구성하고, 보상에 대한 만족도와 

인센티브제도를 동기변수로 설정하였다. 한편, 기회변수로는 외재적 직무설계와 참여

정책을 측정하였다. 매개변수인 직장 생활의 질은 크게 시간사용수준과 일중독으로 구

분하였고, 세부 문항은 요인분석을 통해 다섯 가지 문항으로 구성하여 측정하였다. 본 

연구의 변수별 문항구성을 살펴보면 다음 <표 4>와 같다.

<표 4> 연구 변수

구분 문항 구성

종속
변수

직무만족

나는 현재 하고(맡고)있는 일에 만족하고 있다.

나는 현재 하고(맡고)있는 일을 열정적으로 하고 있다.

나는 현재 하고(맡고)있는 일을 즐겁게 하고 있다.

나는 현재 하고(맡고)있는 일을 보람을 느끼면서 하고 있다.

별 다른 일이 없는 한 현재 하고(맡고)있는 일을 계속 하고싶다.

조직몰입

지금 근무하고 있는 직장(일자리)은 다닐만한 좋은 직장이다.

나는 이 직장(일자리)에 들어온 것을 기쁘게 생각한다.

직장(일자리)을 찾고 있는 친구가 있으면 나는 이 직장을 추천 하고 싶다.

나는 내가 다니고 있는 직장(일자리)을 다른 사람들에게 자랑할 수 있다.

별 다른 일이 없는 한 이 직장(일자리)을 계속 다니고 싶다.

독립
변수

고성과작업
시스템

역량
발전 가능성 주된 일과 관련하여 개인의 발전가능성에 만족한다.

교육 훈련 직장에서 제공하는 교육훈련을 참여한 경험이 있다.

동기

보상 만족도 주된 일과 관련하여 복지후생에 만족한다.

인센티브
제도

주된 일과 관련하여 임금 또는 소득에 만족한다.

직장에서 성과급과 같은 인센티브제도가 있다.

기회

외재적 직무
설계

주된 일과 관련하여 취업의 안정성에 만족한다.

주된 일과 관련하여 인사고과의 공정성에 만족한다.

주된 일과 관련하여 근로환경에 만족한다.

주된 일과 관련하여 근로시간에 만족한다.

참여 정책 주된 일과 관련하여 의사소통 및 인간관계에 만족한다.

매개
변수

직장
생활의 질

시간
사용 수준

따로 사는 가족과의 연락 혹은 만남을 위한 시간이 적절하다.

가족 이외 사람들과의 연락 혹은 만남을 위한 시간이 적절하다.

개인적 관심/취미를 위한 시간이 적절하다.

봉사 또는 사회･정치 활동 참여 시간이 적절하다.

일 중독

업무를 안하고 있을 때는 죄책감을 느낀다.

업무를 안하고 있을 때는 조바심이 난다.

업무를 안하면 지루하고 안절부절한 느낌이 든다.

직장 일 때문에 개인적으로 해야 할 일을 미루는 경우가 자주 있다.

직장 일 때문에 중요한 개인적인 일을 할 수 없는 경우가 자주 있다.
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3. 표본 추출 및 분석 방법

본 연구는 비농촌지역에 거주하는 한국의 가구와 가구원을 대표하는 패널표본구성원

을 대상으로 1년 1회 경제활동 및 노동시장 이동, 소득활동 및 소비, 교육 및 직업훈련, 

사회생활 등에 관하여 추적조사하는 한국노동패널조사의 2013년(16차), 2014년(17차) 

설문 결과를 활용하였다(한국노동연구원). 민간부문만을 대상으로 분석하기 위해 민간

회사 근무자로서 응답한 설문결과를 각각 2013년도의 4,214부, 2014년도의 4124부를 

추출하였고, 두 개 년도에 모두 응답한 설문결과 중 결측값을 제외한 유효한 설문지 

1,559부를 최종 표본으로 활용하였다.

상기한 측정변수들에 대한 분석은 SPSS 18.0과 AMOS 20.0을 활용하였으며, 구체적

인 분석방법은 다음과 같다. 첫째, 표본의 인구통계학적 분포 및 측정된 변수들의 수준

을 확인하기 위해 기술통계 분석을 실시하였다. 둘째, 연구변수들의 타당도, 신뢰도 분

석을 실시하였다. 셋째, 고성과작업시스템이 조직몰입, 직무만족에 미치는 영향을 분석

하기 위해 구조방정식 모형 분석을 실시하였다. 마지막으로, 직장생활의 질의 매개효과

를 검증하기 위해 Sobel’s Test를 실시하였다.

Ⅳ. 분석 결과

1. 기술통계 분석

본 연구에서 활용된 응답자의 인구통계학적 특성을 살펴보면 다음 <표 5>와 같다. 첫

째, 응답자의 성별 분포를 살펴보면, 여성(35.5%)보다 남성(64.5%)이 많은 것으로 나

타났다. 둘째, 연령별 분포를 살펴보면, 40대가 전체의 32.1%로 가장 많은 것으로 나타

났으며, 그 다음으로는 30대(30.7%), 50대(23.7%), 60대(9.0%), 20대(3.3%), 70대

(1.2%), 20대 미만(0.1%)의 순으로 나타났다. 셋째, 혼인상태별 분포를 살펴보면, 기혼

(90.4%)이 가장 많은 것으로 나타났다. 넷째, 근로기간별 분포를 살펴보면, 5년이상 10

년미만이 전체의 36.9%로 가장 많은 것으로 나타났으며, 그 다음으로는 5년미만이  

24.2%로 많은 것으로 나타났다. 마지막으로, 최종학력별 분포를 살펴보면, 고등학교 졸

업이 전체의 40.3%로 가장 많은 것으로 나타났으며, 그 다음으로는 4년제 대학 졸업
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(20.9%), 전문대 졸업(18.1%), 중학교 졸업(10.8%) 등의 순으로 나타났다. 

<표 5> 응답자의 인구통계학적 특성 

변수 구분 빈도(%) 변수 구분 빈도(%)

성별
남 1006(64.5%)

근로
기간

5년미만 377(24.2%)

5년이상 10년미만 576(36.9%)여 553(35.5%)
10년이상 15년미만 294(18.9%)

나이

20대미만 1(0.1%)
15년이상 20년미만 145(9.3%)

20대 52(3.3%) 20년이상 25년미만 84(5.4%)

30대 478(30.7%) 25년이상 30년미만 46(3.0%)

30년이상 35년미만 23(1.5%)40대 501(32.1%)
35년이상 40년미만 11(0.7%)

50대 369(23.7%)
40년이상 3(0.2%)

60대 140(9.0%)

최종
학력

무학 9(0.6%)
70대 18(1.23%) 초등학교 졸업 93(6.0%)

혼인

미혼 47(3.0%) 중학교 졸업 169(10.8%)

고등학교 졸업 628(40.3%)기혼 1409(90.4%)
전문대 졸업 282(18.1%)

별거 14(0.9%)
4년제대학 졸업 326(20.9%)

이혼 56(3.6%)
석사 졸업 44(2.8%)

사별 33(2.1%) 박사 졸업 8(0.5%)

2. 연구의 타당도 및 신뢰도 분석

본 분석에 앞서 문항의 타당도를 검증하기 위하여, 매개변수인 직장생활의 질과 종속

변수인 조직몰입과 직무만족의 측정 문항들을 대상으로 타당도 검증을 실시하였다. 첫 

번째 단계로, 탐색적 요인분석을 실시하였다. 요인 추출방법으로 주성분 분석(PCA: 

Principal Components Analysis)을 활용하였고, 요인회전방법으로는 주성분 분석에서 

일반적으로 사용하는 베리멕스(Varimax) 방식을 활용하였다. 문항 선택에 있어서는 고

유값(Eigen value) 1.0 이상, 요인 적재량 0.40 이상을 기준으로 설정하였다. 탐색적 요

인분석 결과, 종속변수인 조직몰입과 직무만족의 측정문항들의 요인적재량은 모두 

0.692에서 0.876 사이에서 나타나, 문항의 타당도를 확인하였다. 매개변수인 직장생활

의 질의 하위 변수인 시간사용수준은 0.764에서 0.822 사이의 요인적재량을 보였다. 한

편, 또 다른 하위 변수인 일 중독의 경우 2개의 요인으로 묶였고, 모두 0.867에서 0.935 

사이의 요인적재량을 보여, 문항의 타당도를 확보하였다. 전체 문항을 대상으로 신뢰도 

분석을 실시하였고, 일반적으로 사회과학 분야에서 신뢰도가 있다고 보는 기준인 
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Cronbach’s Alpha 값이 0.6이상으로 나와 신뢰도 역시 확보되었음을 확인할 수 있었

다. 자세한 결과는 다음 <표 6>과 같다.

<표 6> 탐색적 요인분석 및 신뢰도분석 결과

구분 문항
요인

적재량
신뢰계수

시간
사용
수준

4 가족 이외의 사람들과의 연락 혹은 만남을 위한 시간이 적절하다. 0.822

0.801
5 봉사 또는 사회･정치 활동 참여 시간이 적절하다. 0.799

3 따로 사는 가족과의 연락 혹은 만남을 위한 시간이 적절하다. 0.781

6 개인적 관심/취미를 위한 시간이 적절하다. 0.764

일
중독

감정

3 업무를 안하고 있을 때는 조바심이 난다. 0.907

0.8824 업무를 안하면 지루하고 안절부절한 느낌이 든다. 0.895

2 업무를 안하고 있을 때는 죄책감을 느낀다. 0.867

방해
25 직장 일 때문에 개인적으로 해야 할 일을 미루는 경우가 자주 있다. 0.935

0.876
26 직장 일 때문에 중요한 개인적인 일을 할 수 없는 경우가 자주 있다. 0.932

조직몰입

2 나는 이 직장(일자리)에 들어 온 것을 기쁘게 생각한다. 0.873

0.890

4 나는 내가 다니고 있는 직장(일자리)을 다른 사람들에게 자랑할 수 있다. 0.871

3 직장(일자리)을 찾고 있는 친구가 있으면 나는 이 직장을 추천하고 싶다. 0.870

1 지금 근무하고 있는 직장(일자리)은 다닐만한 좋은 직장이다. 0.856

5 별다른 일이 없는 한 이 직장(일자리)을 계속 다니고 싶다. 0.692

직무만족

3 나는 현재 하고(맡고) 있는 일을 즐겁게 하고 있다. 0.876

0.895

4 나는 현재 하고(맡고) 있는 일을 보람을 느끼면서 하고 있다. 0.867

2 나는 현재 하고(맡고) 있는 일을 열정적으로 하고 있다. 0.855

1 나는 현재 하고(맡고) 있는 일에 만족하고 있다. 0.832

5 별다른 일이 없는 한 현재 하고(맡고) 있는 일을 계속하고 싶다. 0.766

3. 공분산구조분석

본 연구는 조직 내 고성과작업시스템이 직장생활의 질을 매개로 조직효과성에 미치

는 영향을 실증적으로 제시하기 위하여, 본 분석에 앞서 연구의 타당도, 신뢰도를 검증

하였다. 이에, 본 분석을 통해 연구가설을 검증하고자 한다. 

우선, 모형의 적합도 검정결과부터 살펴보면 아래 <표 7>과 같다. 모형의 적합도 검

정 기준으로는 CMIN/DF, CFI, IFI, RMSEA 값을 활용하였다. CMIN/DF 값이 2.779

로 기준인 3보다 작으며, CFI와 NFI, IFI의 값이 0.9000 이상으로 적합도 기준을 충족

하였으며, RMSEA 값이 0.1보다 현저히 작은 0.033으로 적합도가 매우 양호한 수준임
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을 확인할 수 있다.

<표 7> 모형의 적합도

CMIN/DF CFI NFI IFI RMSEA

검정값 2.779 0.974 0.960 0.974 0.033

기준치 3이하 0.9이상 0.9이상 0.9이상 0.1이하

최종모형 영향관계를 살펴보면, 다음 <그림 2>와 같다. 고성과작업시스템이 시간사

용수준에 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타난 반면, 일 중독에는 부(-)의 효과를 미치

는 것으로 나타났다. 또한, 고성과작업시스템은 조직몰입과 직무만족에 모두 유의미한 

수준으로 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났다. 매개변수인 시간사용수준은 조직몰

입에는 통계적으로 유의미한 영향을 미치진 않지만, 직무만족에는 유의미한 수준으로 

부(-)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 한편, 또 다른 매개변수인 일 중독은 조직몰

입과 직무만족에 모두 유의미한 수준으로 부(-)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다.   

<그림 2> 공분산구조분석 결과

***P < 0.001

**P < 0.01
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위와 같은 분석결과는 연구변수 간의 직접효과를 보여준다. 시간사용수준과 조직몰

입간의 관계를 제외하고, 모든 연구변수 간의 인과관계가 확인되었다. 분석결과를 바탕

으로 본 연구의 가설을 검정한 결과는 아래 <표 8>과 같다.

<표 8> 연구가설 검정

구분 연구가설 Estimate S.E C.R. P 결과

H1-1 고성과작업시스템 → 조직몰입 5.691 0.805 7.066 0.000 채택

H1-2 고성과작업시스템 → 직무만족 4.635 0.675 6.867 0.000 채택

H1-3 고성과작업시스템 → 시간사용수준 0.635 0.221 2.878 0.004 채택

H1-4 고성과작업시스템 → 일 중독 -1.538 0.451 -3.411 0.000 채택

한편, 본 연구의 목적 중 하나는 직장생활의 질로 대표되는 시간사용수준과 일 중독

변수가 고성과작업시스템과 조직효과성 간의 관계에 미치는 간접효과, 즉 매개효과를 

실증적으로 분석하고자 하는 것이다. 이를 위해, Sobel Test를 실시하였으며, 그 결과는 

아래 <표 9>와 같다.

<표 9> Sobel Test 결과

구분 연구가설 Test statistics p-value 매개 효과

H2-1 고성과작업시스템→시간사용수준→조직몰입 -1.31127373 0.18976530 X

H2-2 고성과작업시스템→시간사용수준→직무만족 -2.13178277 0.03302471 O

H2-3 고성과작업시스템→ 일 중독→조직몰입 2.20427470 0.02750503 O

H2-4 고성과작업시스템→일 중독→직무만족 2.31703649 0.02050174 O

시간사용수준은 고성과작업시스템이 조직몰입에 미치는 영향을 제외하고는 시간사

용수준과 일 중독이 조직몰입과 직무만족에 미치는 고성과작업시스템의 효과를 매개하

는 것으로 나타났다. 한편, 앞서 살펴본 연구결과에서는 고성과작업시스템이 직무만족

에 정(+)의 효과를 미치지만, 시간사용변수가 중간에 매개함으로써 그 효과가 부(-)의 

방향으로 전환된 것을 확인할 수 있다. 이는 고성과작업시스템이 활성화됨으로써 직무

만족에는 영향을 미치지만, 고성과작업시스템이 업무 외 만남시간, 활동시간을 지나치

게 많을 정도로 운용되면 오히려 직무만족을 감소시키는 효과를 줄 수 있다고 판단할 

수 있다. 한편, 고성과작업시스템은 일 중독 수준을 낮추며, 일 중독은 직무만족을 감소

시키는 것으로 나타났지만, 일 중독이 고성과작업시스템과 직무만족 사이의 매개변수
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로 작용하게 되면 오히려 직무만족도를 높이는 것으로 나타났다. 또한, 고성과작업시스

템이 일 중독 수준을 낮추며, 일에 중독되어 있을수록 조직몰입을 감소시키는 결과가 

확인 되었지만, 일 중독이 고성과작업시스템과 조직몰입 사이의 매개변수로 작용하면 

오히려 조직몰입을 높일 수 있는 것으로 나타났다. 이는 고성과작업시스템으로 인한 일 

중독 수준이 높을 경우는 오히려 조직에 충분히 몰입시킬 수 있음을 보여주는 결과이

다. 이러한 결과들을 통해서 일 중독 수준이 높아도 그 선행변수에 고성과작업시스템이 

활발히 운영되는 상황 속에서는 오히려 조직몰입과 직무만족을 높일 수 있다는 것을 보

여주며, 고성과작업시스템의 순기능을 실증적으로 증명한 것으로 판단할 수 있다.

Ⅴ. 결론

본 연구는 고성과작업시스템과 직장생활의 질이 직무만족 및 조직몰입과 같은 조직 

효과성에 미치는 영향관계를 경험적으로 분석하였다. 오랜 시간 동안 조직연구에서는 

조직 효과성을 높일 수 있는 요인들을 검증하려는 부단한 노력을 기울였다(박성민 외, 

2013; 김민영 외, 2015). 이에, 본 연구에서는 조직효과성의 선행요인으로 새롭게 대두

되는 조직에서 제공하는 고성과작업시스템과 개인이 인지하는 직장생활의 질 등의 조

직 내 중요성을 밝히고자 한다. 구조방정식 분석을 통해 민간부분에서의 고성과작업시

스템은 조직효과성에 긍정적인 영향을 주는 중요한 선행요인임을 확인할 수 있었다. 뿐

만 아니라, 고성과작업시스템이 조직 구성원의 일 중독을 완화시키며, 원활하게 개인의 

여가시간을 사용할 수 있도록 도움을 주는 것을 알 수 있었다. 또한, 개인이 인식하는 

시간사용수준과 일 중독은 고성과작업시스템과 조직효과성 간의 관계에서 긍정적 혹은 

부정적 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 본 연구의 가설 검증 결과를 기반으로 고

성과작업시스템과 직장생활 질, 조직 효과성 간의 관계에 있어서 도출된 시사점은 다음

과 같다.  

먼저 본 연구의 이론적 시사점을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 기존의 고성과작업시

스템의 연구는 조직 내에서 시행하고 있는 정책이나 제도 존재 여부를 기준으로 하는 

객관적인 지표를 바탕으로 고성과작업시스템을 측정하였다. 하지만, 본 연구에서는 정

성적, 주관적 지표를 중심으로 고성과작업시스템에 대한 인지도와 만족도의 수준이 어

떻게 조직구성원들의 조직효과성에 영향을 주는지를 분석함으로써 인지이론인 AMO
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이론과 시스템이론인 고성과작업시스템과의 결합을 적극 시도했다는 의미가 있다고 하

겠다. 특히, 본 연구에서는 AMO이론에 기반하여 고성과작업시스템 구성 요소를 역량, 

기회, 동기로 구분하여 설정하였고 각 요소별 인지도와 만족도의 수준을 측정함으로써 

시스템 및 제도 자체의 완결성 외에 이를 인지하는 조직구성원의 수용성 또한 중요하게 

조직성과에 미칠 수 있음을 발견한 부분도 하나의 중요한 이론적 기여라고 할 수 있다. 

둘째, 고성과작업시스템과 조직구성원의 조직효과성 간의 관계에 있어서 직장생활의 

질(QWL)이 유의미한 매개효과를 제공하고 있음을 확인함으로써, 직장 내의 삶의 질 

혹은 삶의 만족도 증진에 대한 정당성과 중요성을 보다 이론적, 논리적으로 설명해 줄 

수 있는 근거를 마련했다는 데 그 의의가 있다고 하겠다. 또한, 일과 삶의 균형

(Work-Life Balance) 이론적 관점에서 살펴볼 때, 적정한 수준의 업무의 몰입과 여가

생활의 제공은 궁극적으로 조직발전과 성과에 긍정적인 요소로 작용한다는 부분을 확

인하게 되었다는 점 또한 본 연구가 제공하는 중요한 이론적 시사점이라 할 수 있다.

셋째, 고성과작업시스템, 직장생활의 질과 조직효과성 간의 관계를 패널 DATA를 사

용하여 분석하였다. 고성과작업시스템과 조직효과성 간의 관계를 검증하는 연구는 기

존에 많이 진행되었지만(서인석･김우영, 2009; 나인강, 2014; 박지성･류성민, 2015), 

선행변수와 결과변수의 측정이 동일 시점의 설문자료에서 측정되었기 때문에 공통방법

분산(Common Variance Method)과 단일방법오류(Mono-method Bias)의 문제가 발

생하였다. 이에 본 연구에서는 시간적 간격을 고려하여 독립변수와 매개 및 종속변수 

간의 측정시점을 달리하여 분석하였다는데서 방법론상의 오류를 최소화 할 수 있었다. 

다음으로 본 연구 결과에 의한 실무적 시사점을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 조직 내 

인적자원에 대한 역량증진, 기회부여, 동기부여 등을 조직의 더 많은 성과로 귀결될 수 

있음을 알 수 있었다. 이러한 결과는 조직구성원을 투자할 가치가 있는 인적자본으로 

인식하여, 장기적인 관점에서 인적자본에 대한 교육 및 훈련의 중요성과 당위성을 제시

하였다는 점에서 시사하는 바가 크다고 할 수 있다(옥지호, 2015). 어려운 상황에 직면

한 조직들은 이를 극복하기 위한 방안으로 인적자본에 대한 투자를 줄이는 정책을 제시

하곤 한다. 단기적인 관점에서는 인적자본에 대한 투자의 절감으로 비용 측면에서의 효

율성을 달성할 수 있지만, 미래 지향적 관점에서 조직의 지속 가능성을 담보할 수 없을 

것으로 판단된다. 따라서 인사관리자는 조직의 위기를 극복하고자 할 때, 단순히 인력

에 대한 투자를 감소시키는 대안이 아닌, 보다 전략적인 관점에서의 인적자본관리가 필

요할 것으로 사료된다. 
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둘째, 조직 구성원들의 직장생활의 질이 개인 및 조직에 미치는 영향력을 고려하여야 

한다. 이에 조직 내에서는 조직 효과성을 높일 수 있는 요소를 탐색하는데 중점을 두기

보다는, 개인의 직장생활의 질과 일과 삶의 균형(Work-life Balance)을 유지할 수 있는 

방안을 모색하는데 보다 초점을 두어야 한다. 특히, 신체적 혹은 정신적으로 개인의 직

무몰입을 방해하는 다양한 요인들을 해결하기 위한 다양한 근로자지원프로그램

(Employee Assistance Program: EAP)을 운영하는 것이 중요하다고 하겠다. 

마지막으로, 본 연구가 민간부문의 자료로 분석이 진행되었으나, 고성과작업시스템

이 재무적 성과가 아닌, 직장생활의 질, 직무만족, 조직몰입과 같은 공공부문 조직 관리

에 있어서도 중요시 되는 가치에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 실증적으로 증명함으

로써, 최근 성과중심문화 구축과 역량 및 책임성 제고 관련한 제도적 노력을 보여주고 

있는 공공부문 조직관리 분야에 있어서도 여러 가지 함의를 제공할 수 있다. 구체적으

로 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 민간과 다른 조직관리 철학과 목표를 가지고 있는 공공조직에 있어 고성과작업

시스템을 실제적으로 가동하기 위한 전략적 인적자원관리 시스템의 적극적인 도입의 

필요성을 보여준다. 역량개발, 동기부여, 기회제공의 기능을 전략적 인적자원관리 과정

에서 실현시키는 것이 실질적 대안이 될 수 있을 것이다. 이는 모집, 선발이 이루어지는 

확보단계부터 개발, 유지 및 활용, 평가, 보상단계에 이르기까지 인적자원관리의 모든 

과정에 적용될 수 있다. 예컨대, 기술의 발전을 접목시켜 빅데이터, 인공지능을 활용하

여, 경험적 증거에 기반한 인사관리(Evidence-based Management) DB 구축을 통해 직

무와 조직에 적합한 인재를 선발해야 한다. 현재, 선발단계에서는 역량, 동기, 기회 중 

역량만이 고려대상이 된다고 해도 과언이 아니다. 무엇보다, 개인마다 각기 다른 내재

적 동기, 외재적 동기를 가지고 공직에 입직한다면, 그에 따라 세분화된 역량 개발, 기회 

부여가 필요한데 이에 대한 고려가 부재한 상태이다. 

다음으로, 교육훈련, 인사이동, 경력개발을 포함하는 개발단계에서 본 연구가 주는 

함의는 실로 크다. 직무에 맞는 인재를 배치하는 것만큼 중요한 것이 그 직무에 배치된 

인재가 지속적으로 조직효과성을 제고시킬 수 있게 하는 것이며, 이를 위한 훈련과 개

발이 필요하다. 이 과정에서도 역시 역량위주로 편중되어 운용되고 있는 것이 현실이

다. 하지만 본 연구에서 증명한 바와 같이, 고성과작업시스템은 역량, 동기, 기회가 정합

성을 이루어야 그 효과가 있다. 즉, 조직구성원에게 역량개발의 기회가 주어진다면, 이

를 효과적으로 수용할 수 있도록 동기부여 관리가 필요하며, 사후에는 제고된 역량을 
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발휘할 수 있도록 적합한 기회가 제공되어야 한다. 특히, 공사구분이 점점 모호해지는 

현 상황에서, 민관협력적 인적자원관리는 기존의 폐쇄적인 공공영역의 인적자원관리에 

보다 많은 기회를 제공해 줄 수 있다. 예컨대, 민간영역에서의 일정기간 근무를 하는 순

환제의 적절한 운용은 비교적 안정적인 환경에서 근무하는 공직자들에게 보다 활력적

인 동기부여 기제를 제공할 수 있을 것이다. 한편, 개인의 KSA에 맞는 역량개발을 실현

하기 위하여 Y자형 경력관리제를 통한 맞춤형 기회부여전략이 현실적인 대안이라 할 

수 있다.  

고성과작업시스템에 기반한 전략적 인적자원관리는 평가, 보상단계에서도 다양하게 

실현될 수 있다. 평가가 평가를 위한 평가가 아닌, 동기부여, 새로운 기회를 부여할 수 

있는 근간이 되도록 미래지향적 평가시스템이 구축되어야 한다. 즉, 직무성과에 대한 

평가 뿐 아니라, 조직구성원의 동기 상태를 점검하여 이에 적합한 기회를 제공해야 한

다. 역량 및 성과평가에 편중된 현재의 평가 시스템은 보상단계에도 그 실효성을 약화

시킬 수 있다. 단순히 성과에 따라 보상하는 보상시스템은 과거지향적 성과관리로, 조

직구성원에 대한 동기부여, 기회제공이 간과되었기에 인적자원관리의 선순환을 담보할 

수 없다. 고역량만으로 조직효과성이 제고될 수 없기에, 조직구성원의 동기부여 활성

화, 시의적절하며 유효한 기회제공에 대한 방안이 보상기제로 강력히 고려되어야 한다.

 나아가 이러한 전략적인적자원관리를 통한 고성과작업시스템의 실현은 공공부문의 

전문성, 역량 개선 수준, 공무원의 직무 동기 유형, 조직 문화 유형 등 종합적인 인사관

리를 진단할 수 있게 할 것이며, 궁극적으로 적실성 높은 인사관리정책의 도출을 기대

할 수 있을 것이다.

둘째, 직장생활이 질을 제고시키기 위한 고성과작업시스템의 장기적, 생애주기적 관

점에서의 접근이 필요하다. 본 연구의 결과는 고성과작업시스템이 개인이 인식하는 시

간사용수준과 일중독에 모두 긍정적인 영향을 미치는 것을 규명하였다. 즉, 고성과작업

시스템은 일과 삶의 균형을 정착시킬 수 있는 중요한 인적자원관리 시스템이다. 하지만 

일과 삶의 균형은 재직 중에서만 구현되는 단기적 가치가 아니라, 퇴직 후에도 요구되

는 가치이다. 따라서 좀 더 적극적인 시각에서 이미 운영되고 있는 현직자들을 위한 

WLB프로그램뿐 아니라, 장기적･생애 주기적 관점에서의 접근이 필요하다. 무엇보다, 

퇴직관료에 대한 정책적 관심과 관리가 그 어느 때보다 필요한 작금의 상황에서 고성과

작업시스템을 통한 퇴직관리는 현실적합적이며 필수불가결한 인사정책적 대안이 될 것

이다. 예를 들면, 그 구체적 대안으로, SILVER(Specialized, Incorporating, Leading, 
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Venturesome, Ethical, Realistic) 퇴직관리 개발을 기대할 수 있다. 재직 시 보유한 개

인 역량을 기반으로 전문화된(Specialized) 영역에서 제 2의 직업을 가질 수 있도록 하

고, 오랜 공직생활을 바탕으로 국내외에서 조직컨설팅 등 조직 내 갈등을 조정하는

(Incorporating) 역할을 구현할 수 있게끔 역량개발을 장려해야 한다. 이러한 퇴직관리

는 무엇보다 당사자가 자율성을 가지고 주도적으로 이끌 수 있도록(Leading) 동기부여

가 바탕이 되어야 한다. 뿐만 아니라, 개인 선호에 따라서 한 평생 공직생활로 경험하지 

못한 새로운 분야에(Venturesome) 접근할 수 있도록 기회가 제공되어야 한다. 또한, 퇴

직 후의 삶이 윤리적(Ethical) 기준에 부합하며, 이 모든 퇴직관리가 현실적으로

(Realistic) 구현 가능하도록 풍부한 기회제공 등 고성과작업시스템의 전략적 기능이 요

구된다. 즉, 이처럼 혁신적이며 지속가능한 고성과작업시템을 퇴직관리에서도 구현될 

수 있도록 보다 적극적인 정책관리 및 정책개발이 필요하다.

한편, 본 연구는 실증분석을 통해 의미 있는 시사점들을 도출하였지만 다음과 같은 

방법론적 한계를 지적하지 않을 수 없다. 본 연구에 포함된 고성과작업시스템의 변수는 

개인보다 상위차원인 조직변수로서 개인과 조직이 함께 공유하는 속성이기 때문에 고

성과작업시스템을 개인차원으로 환원시키면 원자적 오류(Atomistic Fallacy)와 함께 분

산 오류(Variance Bias)를 야기할 수 있다. 따라서 이런 분석단위의 문제를 극복하기 위

해서는 개인차원과 조직차원의 위계적 둥지(Hierarchically Nested)의 다층구조자료

(Multi-level Data)에 바탕을 둔 위계선형모형(Hierarchical Linear Model: HLM)의 

적용이 향후 연구에서 요구된다고 하겠다. 또한, 본 연구는 조직 구성원들의 인식조사

를 통한 양적연구에 초점을 맞추었기 때문에 연구에 대한 심도 있는 질적 연구

(In-depth Qualitative Studies)의 보완 및 메타분석(Meta-analyses)을 통한 거시적, 통

시적, 국제적 비교연구도 필요하다. 예컨대, 귀납적 접근을 통한 심층면접 및 근거이론 

방법론 적용을 통해 민간 및 공공부문에 적합한 고성과작업시스템의 한국형 모형 개발 

등이 향후 주요과제로 진행될 수 있을 것이다. 
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■ HPWSs and Organizational Effectiveness with AMO Theory: Testing on 
the Moderating Role of QWL

Min Young Kim, Hyo Joo Lee & Sung Min Park

Emerging from the human capital management perspective, human resource 

management (HRM) policy is strategically related to the organizational mission and 

goal. HRM research actively examines strategic human resource management 

(SHRM), specifically, ways in which to increase individual and organizational 

performance in the short term and how to lead organizational innovation and 

revolution in the long term. Thus, this research examined employees’ perceived 

high performance work systems (HPWSs) affecting organizational performance. In 

other words, we investigated the effectiveness of HPWSs. In addition, we confirmed 

the mediating impact of the quality of work life (QWL) on the relationship between 

HPWSs and individual and organizational performance. Based on the research 

results, practical and theoretical implications for public sectors are provided. First, 

we elaborate research on HPWSs that analyzes how employees’ satisfaction with 

these systems affect organizational performance. Second, we minimize the 

common method bias (CMB) by using panel data. Third, we propose the necessity 

of training and development and an Employee Assistance Program (EAP) for human 

capital to investigate the importance of HPWSs. Finally, this study investigates the 

positive effect of QWL, job satisfaction, and organizational commitment, which 

emphasizes value in the public sector, not financial performance. We propose the 

possibility and necessity of adopting HPWSs in the public sector.

□ Key Words: High Performance Work System(HPWS), AMO Theory, Quality of 

Work Life(QWL), Organizational Commitment, Job Satisfaction


