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요  약 기업에서 매년 성과급 지급과 관련하여 노사 간의 협상이 이루어지고 있다. 협상에 따라 노사 간의 갈등을 

초래하기도 한다. 이러한 집단적 노사관계에 있어서 인사시스템에 대한 신뢰는 매우 중요하다. 성과급 이슈에서 시작

된 본 연구는 성과급 공정성이 경영자 신뢰도에 미치는 영향관계를 분석하고 인사시스템 신뢰강도가 어떻게 조절효

과를 나타내는가를 파악하여 인적자원관리 선택이 경영자신뢰에 미치는 과정을 살펴보았다. 그 결과, 성과급의 공정

성과 경영자 신뢰도는 유의한 정(+)의 영향을 미친다고 나타났다. 그리고 성과급제도의 공정성과 경영자 신뢰의 영향

관계에 있어서 인사시스템 신뢰강도의 조절작용 효과를 검정한 결과, 분배공정성과 경영자 신뢰도의 관계에서 명확

성, 일관성, 합의성은 조절효과가 있는 것으로 나타났으나, 절차공정성과 경영자 신뢰도의 영향관계에서는 일관성, 합

의성은 조절효과가 없었으나 명확성은 작용하는 것으로 나타났다. 이는 성과급 공정성의 인식정도가 높을수록 경영

진의 신뢰가 증가하며, 인사시스템의 신뢰강도에 있어서 다른 항목보다도 명확성이 보다 유의미한 것으로 나타났다.

주제어 : 성과급, 공정성, 경영자신뢰, 신뢰, 인사시스템 신뢰강도

Abstract  There is a negotiation between management and labors about paying incentive at the every end of the year. This 

result causes the conflict between management and labors. The successful operation of incentive system is based on respect 

and common benefit between workers and managers. The manager-trust is the power of leading reciprocality. 

This research started from the issues of companies with incentive system at this year. This research analysed 

the influence of manager-trust by the fairness of incentive system. and how HRM system affects the 

manager-trust through the strength of the HRM system. It appeared in a survey that shows the fairness of 

incentive system and manager-trust effect positive matter. As a result of the control effect in the strength of 

the HRM system, the relationship between distributive justice and manager-trust shows that Distinctiveness, 

consistency, and consensus have the control effect. Although the Distinctiveness has control effect, consistency 

and consensus didn’t have control effect in the relationship between perceptual justice and manager-trust.
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1. 서론

올 초 많은 대기업에서 성과급 지급을 언론에 배포하

면서, 많은 서민들이 이에 대해 상대적 박탈감을 느꼈을

지 모르지만, 월급을 받는 직장인 입장에서는 부러운 것

만이 사실이다. 이처럼 대기업들을 중심으로 성과급제도

가 도입되고 있지만, 성과급제도는 그 범위가 너무 다양

하고, 그 개념을 어떻게 규정하느냐에 따라 성과급제도

의 유형도 제각각이다. 이에 본 연구에서는 성과급의 범

위를 협의로 한정, 집단성과급으로 그 연구의 대상을 좁

히고자 한다. 집단 성과급제도를 도입함에도 불구하고

성과급에 따른 공정성 시비는 끝이 없다. 왜냐하면 집단

성과급제도 역시 기본적으로 성과산정의 기준을 생산성

혹은 이익으로 산정하기 때문이다.

많은 기업에서 성과급은 매우 민감한 이슈이다. 매년

초 성과급 지급에 대한 노사간의 협상이 이루어지고 있

으며, 성과급의 지급여부, 지급범위 등으로 노사간의 갈

등을 초래하기도 한다. 따라서 노사가 성과급에 대한 지

급기준을 명확히 정하고, 이를 집행하는데 있어서 합리

적이고 공정하게 집행해야 성과급의 기본 취지를 살릴

수 있다. 성과급이 기대하는 효과를 충분히 달성하기 위

해서는 단순히 성과급 제도를 도입하는 것 보다는 성과

급 제도를 효율적으로 설계하고 운영하는 것이 훨씬 더

중요하다[1]. 이러한 효율적 설계와 운영은 성과급 제도

의 공정성 확보가 담보되어야 한다. 대부분의 조직구성

원들은 자신의 성과에 대해 정확하고 공정한 평가가 내

려지기를 기대하고 이러한 평가를 바탕으로 공정한 보상

을 기대하게 된다. 공정성 확보는 기업에 대한 여러 가지

의 긍정적인 효과, 즉 품질개선, 생산성 향상, 조직 구성

원들의 근로동기, 조직몰입, 직무만족 등 직무태도의 개

선, 이직율과 결근율 하락 등에 대해 긍정적인 효과를 보

이고 있음을 각종 지표와 노동부의 통계자료들을 통해

확인 할 수 있다. 이러한 성과급제도의 성공적인 운영을

위해서는 조직구성원들과 경영자간의 상호존중과 공동

의 이익 달성 추구라는 실천적 의미의 상호성이 필요하

며 이러한 상호성은 바로 조직구성원의 경영자에 대한

신뢰로부터 시작된다는 주장이 제기되고 있다[2]. 자신

들의 노력에 대해 부합되는 정도의 보답과 대우를 제공

받게 될 때, 경영자와의 약속에 대해 확신을 느끼며 또한

신뢰를 형성하게 되고, 또한 상호성의 원칙을 추구할 수

있게 된다[3]. 이러한 공정성 확보와 함께 조직에서 운영

되고 있는 인사시스템에 대한 긍정적 인식도 조직에 대

한 긍정적 효과를 불러온다. 특히, 인사시스템이 잘 작동

하는 조직과 그렇지 않은 조직에 있어서 성과급과 같은

보상 문제에 대한 구성원의 인식의 차이는 매우 클 것이

다.

이에 본 연구에서는 이러한 성과급제도의 공정성이

경영진 신뢰도에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴보고,

이에 대한 시사점을 살펴보고자 한다. 또한 조직 내 인사

시스템 신뢰강도가 성과급제도의 공정성과 경영자 신뢰

를 어떻게 조절하는지 실증적으로 검증하고, 이에 따른

인사시스템 신뢰강도의 중요성과 관리방안을 제시하고

자 한다. 이를 위해 본 연구에서는 집단성과급제도를 운

영하고 있는 국내의 대기업을 중심으로 그 대상을 한정

하여 진행하였다.

2. 이론적 배경

2.1 성과급제도의 공정성

2.1.1 성과급의 개념과 유형

성과급이란 임금을 업무의 성과에 따라 다르게 지급

하는 방식을 말하는 것으로 기본급 자체를 성과에 따라

다르게 지급하는 방식과 기본급 자체는 아니지만, 보너

스를 차등지급하는 형태, 임금의 차등인상을 통해 기본

급 체계를 보완하는 형태, 집단수준에서 목표한 성과를

Application level The wage system of piece rate Wage structure purpose

Individual

Performance Salary Wage system

The match contribution of organization

Motivation

External environmental adaption

Achievement Salary Wage composition

Personal incentive

Wage form
Group

Payment by the result system

Profit shaing Stock option

<Table 1> Category of incentive system
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달성하였을 때 집단 성과급을 지급하는 형태 등을 모두

성과급형 임금제도라 볼 수 있다. 기업 실정에 따라 성과

급형 제도는 다양한 형태를 가지고 있으므로 일률적으로

구분한다는 것은 쉬운 일이 아니다. 하지만 <Table 1>과

같이 국내에서 도입되고 있는 큰 틀의 성과급임금제도를

분류할 수 있다.

이러한 경우 개념상 고과급과 개인인센티브가 비슷해

보이나 차이가 있다. 조직 구성원의 근무실적을 정성적

으로 평가한 뒤 기본급 인상 또는 성과상여금에 차등을

두는 고과급은 임금구성항목의 범주에 속하며, 미래에

달성할 실적 기중을 고정하여 그 달성도의 점수를 매겨

기본급 이외의 항목으로 지급하는 개인인센티브는 부가

적 급여로서 임금형태의 범주에 포함된다. 고과급을 기

본으로 하고 추가적으로 개인인센티브가 지급되는 경우

가 일반적이다.

성과배분제, 이익배분제, 스톡옵션제 등은 집단수준에

서 적용되는 집단성과급이다. 기업에서 또는 집단 수준

에서 목표의 경영성과를 달성한 경우 정해놓은 기준에

따라 성과에 대한 추가적인 보상하는 지급하는 제도가

집단성과급이다. 집단적 수준, 그리고 그 집단의 목표 달

성을 했을 경우 추가적인 보상을 지급한다는 것에서는

서로 동일하나 위 세가지 제도는 보상지급형태에서는 차

이가 있다. 이익의 일부를 배분하는 이익배분제, 주식을

지급하는 제도인 스톡옵션제, 보너스를 배분하는 성과배

분제이다[4].

2.1.2 성과급제도의 문제점

2.1.2.1 제도적 문제점

성과급 제도의 문제점에 관한 연구는 다양하게 연구

되어 있으며, 보는 관점에 따라서 문제점도 다양하게 제

시되고 있다. 성과급제도의 가장 대표적인 문제점은 다

음을 들 수 있다.

첫째, 생산하는 제품의 품질을 저하시킬 가능성이 있

다. 조직구성원들이 수량적 성과달성에만 집착하게 된

다면 품질과 관련된 사항들에 대해 소홀할 가능성이 높

다. 제도를 운영하면서 성과에 대한 철저한 관리가 요구

됨에 따라 체계적인 품질관리제도와 이에 연동되는 성과

급이 함께 운영되어야 한다.

둘째, 생산과업의 목표는 높지만 이에 대한 급여수준

이 낮다면 구성원들의 복리후생과 관련된 많은 문제들을

가져온다. 이는 조직구성원의 생산성한계를 넘어서는 성

과급 성과목표설정의 경우 조직구성원에게 부정적인 영

향을 야기할 수 있다는 것이다. 특히 목표달성이 이루어

졌음에도 불구하고 그에 대한 충분한 보상이 이루어지지

않는다면 문제는 더욱 심화될 것이다. 이는 제도자체에

대한 불만으로 연결되어 노사관계에 있어 다양한 부작용

을 일으킬 가능성이 커질 것이다.

셋째, 조직구성원들의 상호간의 갈등이, 성과급제도의

도입으로 인한 조직구성원들 상호간의 소득격차로 인하

여 야기될 수 있다. 본래의 목적인 동기부여로 운영되는

성과급제도가 상호간에 불만과 불신이 쌓여 목적과 다르

게 역효과를 낳을 수 있어, 이에 대한 적절하고 체계적인

관리가 필요하다.

2.1.2.2 임금체계로서의 문제점

완벽한 기업의 임금체계는 없다. 그러므로 성과급제도

에도 다양한 문제점들이 있기 마련이다. 성과급은 법령

상 임시로 지급되는 임금에 들어갈 수가 있다. 이는 기업

이 성과를 달성하고 그에 대한 인센티브로 지급하는 임

금이기에 성과가 없다면 급여가 지급되지 않는 성격을

가지고 있기 때문이다. 그래서 이러한 성과급의 비중을

줄이고 기본급을 높여 평균임금의 비중을 상승시키기 위

해 노동조합과 조직구성원들은 성과급 반대 투쟁을 실행

하거나 성과 및 상여금을 쟁취하기 위해 성과가 없어도

노사간의 분쟁을 만드는 문제가 발생되기도 한다. 이는

제도의 효율성과 도입취지를 무색하게 만드는 행위이다.

이러한 문제점들로 인해 국내 대기업들은 개인성과급

대신 집단성과급제도를 채택하는 경우가 많고, 이러한

기업들은 기업이 제시한 목표 달성 시 통상임금에 사전

에 약속한 기준에 따른 추가적인 상여 및 성과급을 지급

한다. 목표를 둘러싼 갈등, 집단을 구분하는 갈등이 표

출되는 경우가 종종 발생한다.

2.1.3 성과급의 공정성 지각

성과급은 개인 또는 집단에 따라 차등 지급되는 것이

기 때문에 이에 대한 공정성에 대한 논란은 계속되어오

고 있다.

공정성에 대한 체계적인 이론을 만든 학자는

Homans(1961)[5]로서 자신의 저서 'Social Behavior'에

서 교환관계에 있어서 그 당사자들은 자신의 노력에 부
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합하는 보상을 받을 때 공정함을 느낄 것이라고 주장하

면서 분배적 공정성의 개념을 처음으로 소개하였고, 이

후 사회심리학분야에서 다양한 후속연구가 이루어졌다.

초기연구는 주로 분배적 공정성 차원에서 이루어졌는데

각종 제도, 관계성 그리고 사회적인 경험들을 사람들이

기준을 자신에게 되돌아오는 결과로 잡아 평가함으로써

그들의 행위나 태도에 영향을 미친다고 보았다. 즉, 자신

에게 돌아온 결과를 바탕으로 각자 개개인의 기대 수준

에 빗대어 평가하거나 분배규범의 공정성으로 평가한다

는 것이다[6].

2.1.3.1 분배의 공정성

분배적 공정성은 조직내부의 의사결정 과정을 통해

지급되는 급여, 진급과 조직 내 인정과 같은 결과물에 대

한 분배에 대해 구성원들이 지각하는 정도를 의미한다

[7].

분배적 공정성에 관한 연구는 초기에 사회심리학자들

에게서 실행되었다. 어떻게 분배해야 공정한가에 대한

의문보다는 이러한 심리학적 연구는 구성원들이 어떠한

조건에서 어떤 방식으로 분배받았을 경우 공정하게 인식

하고, 이 상황에서 어떤 반응을 보이는지를 중점적인 문

제로 삼았다.

Homans(1961)[5]는 보상이 제3자로부터 주어질 경우,

보상을 받는 사람들은 투입된 노력에 비해 적합한 보상

이 이루어 질 것을 기대하고 있으며, 이러한 적정한 배분

의 지각을 분배적 공정성이라고 개념화 하였다.. 사회적

교환이론에 근거해서 개인이 받는 보상이 그 보상을 받

기 위해 쓴 비용에 비례할 때 분배적 정의가 존재한다고

주장하면서, 불공정하게 그리고 부족한 보상을 받았을

때 분노를 느끼게 되고, 과도하게 보상을 받았을 때는 죄

의식을 경험한다는 연구결과를 발표하였다.

이후, Adams(1965)[8]은 인지부조화이론에 근거하여

공정성이론을 제시, 분배적 공정성에 대한 심리학적 이

론을 발전시켰다. 그리고, Walster & Berscheid &

Walster(1976)[9]는 Adams의 공정성이론에서 발견되는

문제점들을 보완하고 이론을 확장시키는 수정 이론을 제

시하였다. 이들은 불공정한 대우를 받았다고 사람들이

느낄 때 어떠한 반응이 나타날 것인지에 관심을 가졌는

데, 심리적 공정성 회복 그리고 실제적 공정성 회복으로,

두 가지의 다른 공정성 회복 방법으로 구분했다.

한편, Lerner(1977)[10]은 공정성 동기모형을 제시하

며 모든 상황마다 적합한 유일 분배원칙은 존재하기 어

려우며, 공정성 그자체가 이익을 극대화시킨다는 생각은

착각이라고 주장하였다. 집단 내 인간관계 따라 혹은 개

인의 관점에 따라 배분결정에 대한 공정성 지각은 상이

할 수 있다고 보았고, 공정원칙 뿐만아니라 동등원칙, 필

요원칙, 경쟁 원칙을 분배원칙에서 추가적으로 제시하였

다. Leventhal(1980)[11]이 주장한 판단모형에 의하면 자

신이 직면한 상황에서, 사람들은 적합한 공정성 규범을

채택함에 따라 공정한 배분결정을 얻고자 한다. 예를 들

면 사람들은 자신의 이익을, 사회적 조화의 유지가 중요

시되는 환경에서는 보상의 일정한 배분에 의해, 또한 성

과의 극대화가 중점이 되는 상황에서는 결과의 공정성

있는 배분에 의해 최대한 끌어올리려고 한다는 것이다.

크게 두 가지 흐름으로 이러한 분배적 공정성에 대한

선행연구들을 구분할 수 있다.

분배적 공정성을 연구함에 있어 Homans(1961)[5],

Adams(1965)[8], Walster & Berscheid & Walster(1976)[9]

로 이어지는 연구들은 반응적 접근을 취하는 대표적인

연구이며, 선행적 접근을 취하는 Lerner와 Leventhal의

연구는 분배결정을 예측하며 설명하는데 유용한 이론이

다[12].

2.1.3.2 절차 공정성

앞서 살펴본 분배적 공정성에 관련된 이론들은 불공

정성에서 비롯된 여러 가지 반응에 대해 구체화시키지

못하는 것과, 여러 다른 조직 환경들에 적용시키지 못하

였다는 두 가지 한계점을 지니고 있었다(Greenberg,

1990)[7].

이러한 가운데 연구자들은 임금계획이나 임금협상등

이 어떻게 진행되고 관리되는지에 대한 과정에 관심을

가지면서, 절차적 공정성에 대한 연구가 이루어지게 되

었다. Thibaut & Walker(1975)[13]에 의해 절차적 공정

성에 관한 이론개발의 시작이 본격적으로 시행되었다.

이들은 사회심리학 이론과 법적 소송과정에서 절차적 공

정성을 접목하면서 절차적 공정성의 중요성을 부각시켰

다.

한편, Leventhal(1980)[11]은 사람들은 절차적 공정성

을 지속적으로 평가하고 절차에 대한 평가가 결과의 공

정성에 결정적인 영향을 미친다고 주장, 분배보다 절차
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가 더 중요하다는 주장을 하면서 절차적 공정성의 결정

요인으로 일관성, 편파배제, 정확성, 수정가능성, 대표성,

윤리성을 제시하였다.

1980년대 이후 절차적 공정성의 개념은 실제 조직에

적용되면서 그 중요성을 밝힌 연구들이 속속 등장하였다.

Folger & Konovsky(1989)[14]는 그의 연구를 통해 분배

적 공정성보다 절차적 공정성이 조직에 대한 태도에 크

게 영향을 미치는 것으로 보여주고 있으나, 임금만족도

에 대해서는 분배적 공정성이 절차적 공정성보다 임금만

족에는 더 큰 영향을 미치는 것으로 밝혔다. McFarlin

& Sweeney(1992)[15]는 분배적 공정성 지각은 구성원들

의 직무 및 임금만족에 큰 영향을 미치고 절차적 공정성

지각은 상사평가와 조직몰입에 관하여 긍정적인 영향을

미친다는 것을 675명의 미국 중서부 은행원들을 대상으

로 수행한 실증연구를 통해 제시하였다.

이러한 절차적 공정성에 대한 연구들을 종합하면, 분

배적 공정성과 다른 판단기준에 의해 인지되는 공정성이

라 할 수 있으며 절차적 공정성은 자신의 이익이나 혹은

집단이 선호하는 가치를 위해서 조직구성원들이 절차적

공정성에 관심을 갖는 이유라고 볼 수 있겠다.

2.2 경영자 신뢰도

‘행위자에게 이익이 되는 방향으로 행동할 것이라는

가능성에 대한 태도 기대, 혹은 믿음“을 신뢰라고 말한다

[16]. 그 동안 다양한 분야에서 신뢰에 관한 연구가 이루

어져 왔는데 HR분야에서는 주로 상사와 부하 간 신뢰문

제가 주로 많이 연구되었다. 이러한 연구들은 조직간, 대

인간, 개인과 조직간, 개인과 사회제도 간 신뢰 등의 차원

으로 구분할 수 있다[17].

이러한 조직내부의 신뢰가운데 가장 중요한 것 중 하

나는 경영자 신뢰이다. 그러나 경영자에 대한 연구는 상

대적으로 많지 않다. 그렇지만 경영자 의사결정이 조직

구성원의 물리적·심리적 조건을 결정짓는 중요한 역할을

한다는 점에서 점점 중요시 되고 있다. “경영자들의 약속

과 행동에 대하여 조직구성원들이 가지는 확신과 그들에

대한 호의적인 성향의 정도”를 Cook & Wall(1980)[18]은

경영자 신뢰라고 하였다. 경영자 신뢰가 조직에서 중요

한 의미를 갖는 것은 신뢰가 리더십, 조직성공과 안정성

에 직접적인 영향을 미치고(Shaw, 1997)[19], 나아가 협

력적이고 안정적인 노사관계의 구축을 위해서도 반드시

필요하기 때문이다. 기존의 경영자 신뢰에 관한 연구는

경영자 신뢰의 개념과 측정분야, 경영자 신뢰의 형성원

인 분야, 경영자 신뢰의 조직효과 등 세 가지 분야에 초

점을 두고 진행되어져왔다[20]. 경영자 신뢰의 형성원인

을 살펴보면, 인사관리분야에서는 평가 및 보상제도의

공정성 문제가 경영자 신뢰에 가장 중요한 요인으로 작

용한다. 경영층에 대한 신뢰관계에서 보상의 절차공정성

과 분배공정성은 서로 정(+)의 관계에 있다고 Alexander

& Ruderman(1987)[21]은 그 연구결과를 발표했다. 경영

자신뢰와 같은 조직수준의 변인에서는 절차공정성이 분

배공정성보다는 상대적으로 보다 더 중요하게 작용한다

고 Folger & Konovsky(1989)[14]는 그 연구에서 밝혔다.

또한 국내의 연구에서도 경영자신뢰도에 대한 조직공정

성 연구결과가 정(+)이라는 유의미한 영향을 미친다는

것으로 나타났다[22].

또한 조직구성원의 신뢰도는 경영자 행동특성에 따라

바뀔 수 있다. 경영자의 신뢰에 가장 영향을 미치는 행동

특성은 능력과 성실성으로 나타났다[23]. 특히 리더십에

관련해서는 부하에 관한 개별적인 배려나 관심과 같은

거래적 관계 그 이상의 사회적인 관계를 형성할 수 있는

변혁적 리더십이 신뢰관계를 증진한다[24].

경영자 신뢰의 조직 내 효과를 보면, 조직몰입, 조직시

민행동, 직무만족 등에 긍정적인 영향을 미치는 것으로

나타났다. 상사에 대한 신뢰는 정(+)의 영향관계가 직무

만족에 미치는 것으로 Cook & Wall(1980)[18]의 연구에

서 나타났고, 경영자 신뢰는 조직효과성에 기여하는 조

직시민행동에 영향을 미치는 것으로 Konovsky &

Pugh(1994)[14]의 연구에서 나타났다. 조직효과에 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 경영자 신뢰는 조직몰입, 조직

시민행동, 직무만족 등이 국내연구에서도 나타났다(이상

갑, 2007)[22]. 이에 본 연구에서는 성과급에 대한 공정성

이 경영자신뢰에 어떠한 영향을 미치는지 다음과 같은

가설을 수립하여 살펴보고자 한다.

가설1: 성과급제도의 공정성이 잘 이루어질수록 경영

자 신뢰도는 높아질 것이다.

가설1-1: 분배공정성이 잘 이루어질수록 경영자 신뢰

도는 높아질 것이다.

가설1-2: 절차공정성이 잘 이루어질수록 경영자 신뢰

도는 높아질 것이다.
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2.3 인사시스템 신뢰강도

인사시스템 신뢰강도란 조직에서 추구하는 전략적 목

표와 바람직한 조직구성원 행동들이 인적자원관리 제도

를 통해 조직구성원들에게 효과적으로 전달된 수준을 의

미한다[25].

이러한 개념이 대두된 배경으로는 다수의 연구들이

거시적인 관점에서 기업성과와 인사관리 특징을 연결하

여 상관성을 증명해 왔으나 인적자원관리 시스템이 조직

구성원들로 하여금 어떻게 바람직한 행위와 태도를 유도

하여 기업의 성과를 달성하는데 기여할 수 있는지에 대

한 그 과정을 조명하는 데는 기존의 연구들이 소홀해 왔

다는 것에 기인한다.

Bowen & Ostroff(2004)[26]은 인적자원관리제도가 적용

되는 과정이 중요하다고 보고, 어떤 인적자원관리제도를

채택하고 운영하느냐도 중요하지만, 제도의 실행에 있어

서 구성원들 간의 소통이나 그 과정이 더욱 중요하다고

보았다.

Bowen & Ostroff(2004)[26]은 인적자원관리 제도는

인적자원관리 제도에 대한 구성원들의 인식을 통해 구성

원의 행동 및 태도에 영향을 미치기 때문에 인적자원관

리 제도가 명확하면서도 일관되며 일치되는 메시지를 조

직구성원들에게 보낸다면 조직차원의 조직분위기와 개

인차원의 심리적 분위기가 강화되어 구성원들은 인적자

원관리 제도의 긍정적인 도입의도를 분명하게 알 것이고

이러한 긍정적인 메시지 전달은 구성원의 태도와 행동에

강하게 영향을 미칠 것이라고 주장하였다. 다시 말해서,

강력한 인적자원관리 제도의 운영과정을 통하여 구성원

들에게 형성된 공유된 의미는 전략적 목표에 적합한 집

합적 행위를 이끌어냄으로써 최종적으로는 조직의 성과

에 대한 기여를 가능케 한다는 것이다[27]. 결국 인적자

원관리 제도의 내용 뿐 만 아니라, 그 과정이 모두 좋을

때 인적자원관리 제도가 조직성과에 영향을 미칠 수 있

다는 점을 강조하였다.

Bowen & Ostroff(2004)[26]은 인사시스템 신뢰강도의

세 가지의 하부속성 중 첫 번째 속성으로 ‘명확성’을 제시

하였다 명확성은 인적자원관리 제도가 조직 환경에서 두

드러지게 부각되는 정도를 의미하며 네 가지 특성을 가

진다. 첫째는 ‘가시성’으로, 인적자원관리 제도가 분명하

면서도 쉽게 관찰되는 정도를 의미한다. 인사부서의 업

무에 대한 정보를 구성원들이 얼마나 정기적으로 얻고

있는지, 어떠한 업무가 인사부서를 통하여 이루어지는,

인사부서의 업무가 어느 정도로 공개적으로 이루어지는

지 등과 관련된다. 둘째는 ‘이해용이성’으로 인적자원관

리 제도가 모호하게 이루어지지 않고 이해하기 쉬운 정

도를 의미한다. 셋째는 인사부서 권한의 정통성을 의미

하는 ‘권위의 정당성’으로 인사부서가 공식적으로 규정하

는 행위에 대해 구성원들이 이를 순응 할 것이라고 기대

할 수 있는 정도를 나타낸다. 넷째는 구성원들이 인적자

원관리의 제도를 중요한 목표를 달성하는 데에 도움이

된다고 인식하는 정도를 의미하는 ‘관련성’이다[28].

일관성이란 인적자원관리 제도가 사람, 시간, 환경의

변화와 관계없이 일관되게 실행되는 것을 의미하며 다음

과 같이 세 가지 특징을 갖는다. 첫째, 수단성은 조직이

기대하는 특정한 행동을 했을 때 기대되는 결과가 주어

지는 정도를 의미하며, 둘째는 타당성으로 인적자원관리

제도가 의도하는 대로 기대되는 효과를 일관되게 달성한

다고 구성원에게 인정되는 정도를 의미한다. 셋째, ‘메시

지간의 일관성’은 구성원들에게 모순되지 않고 쉽게 바

뀌지 않도록 인적자원관리 제도를 통한 안정적인 정도를

의미한다[29].

Bowen & Ostroff(2004)[26]은 인사시스템 신뢰강도의

마지막 속성으로 ‘합의성’을 제시하였는데, 합의성이란

원인과 결과에 대해서 구성원들이 동일하게 해석하고 반

응하는 것을 의미하며 다음 두 가지 특징을 가지고 있다.

첫째, ‘주요 인적자원관리 의사결정권자들 간의 합의’는

전략적인 목표를 수립하고 인적자원관리 제도를 설계하

는 주요 의사결정자들 사이에 제도에 대한 합의 정도를

뜻하며 그 합의 정도가 강할수록 이를 받아들이는 구성

원들의 합의를 이끌어낼 수 있다. 둘째 ‘공정성’은 인적

자원관리 제도가 얼마만큼 공정한 상태로 이루어지고 있

는지에 대한 조직구성원의 인식 정도를 의미하며 모든

구성원에 걸쳐 균등하고 동일하게 적용 가능하도록 구성

원들의 합의를 적절히 모아 이끌 수 있을 것이다(조민정

등, 2013)[28].

이에 본 연구에서는 인사관리가 적용되는 것에 대한

실행과정에서의 인사시스템 신뢰강도가 성과급제도의

공정성과 경영자 신뢰도에 미치는 영향이 달라질 것이라

고 가정하였다. 이에 인사시스템 신뢰강도의 세 가지 하

부속성인 명확성, 일관성, 합의성이 성과급제도의 공정성

인 분배공정성과 절차공정성이 경영자 신뢰의 영향관계
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에 있어서 조절작용이 있을 것이라는 것을 가정하였다.

이에 다음과 같은 가설을 수립하였다.

가설2: 성과급제도의 공정성과 경영자 신뢰의 영향관

계에 있어서 인사시스템신뢰강도가 조절작용

을 할 것이다.

가설2-1: 분배공정성과 경영자 신뢰도에 있어서 명확

성이 조절작용을 할 것이다.

가설2-2: 절차공정성과 경영자 신뢰도에 있어서 명확

성이 조절작용을 할 것이다.

가설2-3: 분배공정성과 경영자 신뢰도에 있어서 일관

성이 조절작용을 할 것이다.

가설2-4: 절차공정성과 경영자 신뢰도에 있어서 일관

성이 조절작용을 할 것이다.

가설2-5: 분배공정성과 경영자 신뢰도에 있어서 합의

성이 조절작용을 할 것이다.

가설2-6: 절차공정성과 경영자 신뢰도의 있어서 합의

성이 조절작용을 할 것이다.

3. 연구모형 및 연구방법

3.1 연구모형

본 연구는 성과급제도에 대한 이슈가 매년 초마다 기

업의 현장에서 발생하고 있는 현실에서 조직 내 구성원

들이 성과급제도에 대해 공정한 인식이 조직 및 경영자

신뢰에 중요하다는 인식을 기초로 각 조직들이 갖고 있

는 인사시스템 신뢰강도가 이러한 성과급제도의 공정성

과 경영자신뢰를 조절할 것인지에 대해 실증적으로 규명

하는 것을 연구의 목적으로 하고 있다.

이에 [Fig. 1]과 같이 연구모형을 제안하고 다음과 같

이 두 가지 축으로 진행하고자 한다.

[Fig. 1] Research model

첫째, 성과급제도의 공정성은 분배공정성과 절차공정

성으로 구성되며 이들이 경영자 신뢰도에 어떠한 영향을

미치는지를 분석하고 이에 대한 시사점을 도출한다.

둘째, 성과급제도의 공정성과 경영자신뢰도에 있어서

인사시스템신뢰강도가 어떠한 조절효과를 갖을 것인지

에 대해 알아보고 이에 따른 실무적 시사점을 도출한다.

3.2 변수의 조작적 정의

3.2.1 성과급제도의 공정성

공정성이론은 기본적으로 조직구성원들이 자신이 조

직에 대해 투입-결과와 다른 구성원의 투입-결과를 비교

해 볼 때 공정하게 보상이 되었다고 지각정도로 정의된

다. 이에 본 연구에서는 성과급제도의 공정성을 분배공

정성과 절차공정성으로 구분하여 연구를 진행하였다.

3.2.1.1 분배공정성

분배공정성을 “주어지거나 또는 획득한 결과를 공정

하다고 지적하는 정도”로 Greenberg(1987)[12]는 정의하

였고, “의사결정 단계를 통해 임금, 승진, 조직 내에서의

인정 등의 최종적인 결과물에 대한 분배와 관련해 조직

구성원들이 느끼는 공정성의 지각 정도를 의미”한다고

Rutte & Messick(1995)[30]은 정의했다.

본 연구에서는 이러한 정의들을 바탕으로 두고 분배

공정성을 의사결정 과정을 통해 주어진 조직 안에서의

결과물에 대한 조직구성원들의 공정성의 지각 정도로 정

의한다.

본 연구에서는 Price & Mueller(1986)[31]이 개발한

측정항목을 사용하여 분배공정성의 개념을 7개 항목에

대해 리커트 5점 척도로 측정하였다.

3.2.1.2 절차공정성

“의사결정과정에 대해 지각된 공정성”이라고 절차공

정성으로 Thibaut & Walker(1975)[13]은 정의하고 있으

며 “결과물의 양이 결정되는데 사용된 수단에 대해 지각

된 공정성”이라고 Folger & Konovsky(1989)[14]는 정의

했다.

본 연구에서 절차공정성을 의사결정이나 보상이 이루

어지는 것과 관련해 위와 같은 정의들을 바탕으로 그 절

차나 과정의 공정성에 대해 지각하는 정도로 정의한다.

본 연구에서는 Leventhal(1980)[11]이 개발한 측정항
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목을 사용하여 절차공정성의 개념을 8개 항목에 대해 리

커트 5점 척도로 측정하였다.

3.2.2 경영자 신뢰도

경영자신뢰도는 ‘조직구성원이 경영자들의 약속과 행

동에 대해 갖는 확신과 경영자를 향한 우호적인 성향의

정도’로 정의한다. 본 연구에서 경영진 신뢰도는

Cummings & Bromiley(1996)[32]의 연구와 Ellis &

Zalabak(2001)[33]연구에서 사용한 항목을 채택·수정한 6

개 항목에 대해 리커트 5점 척도로 측정하였다.

3.2.3 인사시스템 신뢰강도

인사시스템 신뢰강도는 ‘적절한 행동이 무엇인지에 대

해 조직구성원들에게 명확한 메시지가 전달되는 강한 상

황을 만드는 인적자원관리 제도의 특성“을 의미한다[34].

이에 본 연구에서는 인사시스템 신뢰강도를 “조직목

표에 적합한 행동을 구성원에게 인식시키는 특징들로 인

해 조직 구성원이 인적자원관리 제도를 신뢰하는 정도”

로 정의하였다. 본 연구에서는 Delmotte & De Winne &

Sels(2012)[35]의 연구를 토대로 명확성은 인사시스템이

조직환경에서 도드라지게 부각되는 정도를 정의하며 10

개 항목에 대해 리커트 5점 척도로 측정하였다. 일관성의

경우 인사시스템이 시간, 제도, 사람들의 변화와 상관없

이 일관되게 실행되는 것으로 정의하며 10개 항목에 대

해 리커트 5점 척도로 측정하였다. 합의성의 경우는 원인

과 결과에 대해 구성원들이 동일하게 해석하고 반응하는

정도로 정의하여 5개 항목에 대해 5점 척도로 측정하였

다.

3.3 설문지의 구성

Variables Items Sourced

Justice of

incentive

system

Distributive

Justice
7 Price & Mueller(1986)

Procedural

Justice
8 Leventhal(1980)

Manager Trust 6
Cummings & Bromiley(1996)

Kathleen & Zalabak(2001)

HRM

system

Strength

Distinctiveness 10
Delmotte & De Winne &

Sels(2012)
Consistency 10

Consensus 5

<Table 2> Questionnaire Composition

실증연구를 위한 본 연구에서는 설문지법을 사용하였

으며 설문항목은 선행연구를 통해 작성되었으며 성과급

을 지급한 기업의 인사담당자와 사전미팅을 통해 우리나

라 기업 현실에 적절하지 않은 문항을 수정하고 설문내

용 및 표현을 확정하였다. 본 연구에 포함된 변수와 변수

를 측정하기 위한 설문항목의 출처는 <Table 2>와 같다.

3.4 자료수집 및 분석방법

3.4.1 조사대상 및 자료수집

3.4.1.1 대상 및 표본

본 연구의 조사대상 표본은 2015년부터 1월부터 3월

까지 성과급을 지급한 국내 대기업 조직구성원을 대상으

로 실시하였으며 4개의 업종, 10개의 기업의 임직원을

대상으로 진행하였으며 설문대상은 300명이었다. 설문조

사는 성과급을 받은 구성원에게 설문지를 배포하고 회

수하였으며 일부는 우편을 통해 설문을 회수 받았다.

3.4.1.2 자료수집

측정 척도의 표본 타당성을 위해 본 조사에 앞서 설문

지 항목에 대해 성과급을 지급한 기업의 인사팀 담당자

와 인터뷰를 통해 타당성과 적합성을 검토하였다. 예비

조사로 2015년 3월에는 성과급을 지급한 기업(L사)의 직

원 30명에게 설문지를 배포하여 본 연구가 의도하는 내

용이 응답자에게 전달되는지, 응답항목이 빠져있지는 않

은지, 설문내용에서 사용된 용어가 응답자에게 어렵지는

않은지, 응답내용에 회피하는 문항이 없는지, 구성 및 배

열에 오류가 없는지 여부를 검토하였다.

본 조사는 2015년 3월 8일부터 4월 8일까지 약 한 달

에 걸쳐 실시하였으며 조사대상 기업의 인사부서 실무책

임자들에게 조사목적과 취지를 설명하고 정확한 설문이

될 수 있도록 협조를 구하고 조사하였다.

성과급 및 인사시스템 신뢰강도에 대해서 기업의 입

장에서는 민감한 사항이라 설문 조사에 어려움이 많았으

나 직접 방문하여 연구목적과 취지를 설명하고 이해를

구하였다. 설문지는 약 300부 배포하여 230부가 최종 회

수되었다. 회수율은 70%이며 이중 불성실하게 응답하였

다고 판단된 20부를 제외하고 210부를 분석에 이용하였

다.
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3.4.2 자료 분석방법

본 연구에서는 먼저, 조사대상자의 일반적인 특성을

알아보기 위해 빈도분석을 실시하였고, 각 문항에 대한

타당도 분석으로 요인분석을 실시하여 문항을 요인으로

묶어 단일차원성 검증을 실시하였으며, 신뢰도 검사를

실시하여 문항간의 신뢰도를 측정하여 예측가능성, 정확

성 등을 살펴보았다. 또한 변수들의 관계를 살펴보기 위

하여 상관분석을 하였으며, 가설검증을 위하여 회귀분석

을 통해 성과급제도의 공정성과 경영자신뢰도에 대한 인

과관계를 살펴보았다. 또한 조절분석을 통해 인사시스템

신뢰강도에 대한 조절효과를 살펴보았다. 이러한 분석은

유의수준 p<0.05에서 검증하였으며 통계처리는 SPSS

20.0을 사용하였다.

4. 연구결과의 분석

4.1 조사대상의 분석

본 연구가설을 검증하기 위해 설문조사에 응한 표본

의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 본 설문대상은 4대

업종, 10개 대기업에서 종사하는 구성원들로써 연령, 학

력, 업종, 직급, 재직 연수 등에서 비교적 고른 데이터를

확보할 수 있었다. 본 연구의 가설을 검정하게 위해 실증

조사에 참여한 표본의 인구통계학적 특성을 살펴보면 다

음 <Table 3>와 같다.

4.2 타당성 분석 및 신뢰성 분석

추상적이 개념들을 측정키 위해 본 연구에서는 다양

한 측정항목을 이용하였다. 이에 따라 측정항목에 대하

여 자료의 분석에 앞서 선별하고 정교화 하는 과정으로

써 신뢰성 및 타당성을 검정하는 단계가 필요하다.

4.2.1 타당성 분석

본 연구의 측정변수는 척도 순화과정을 통하여 일부

항목을 제거하였다. 타당도 검증하기 위하여 먼저 탐색

Category Frequency Ratio(%)

Gender
Male 152 72.4

Female 58 27.6

Age

21∼30 75 35.7

31∼40 79 37.6

41∼50 41 19.5

over 50 15 7.1

Education

high school graduate 36 17.1

Two year college graduate 79 37.6

Four year university graduate 74 35.2

Graduate from graduate school 21 10.0

Sector

manufacturing 89 42.4

Distribution 68 32.4

Financial 33 15.7

Service 20 9.5

Position

staff 76 36.2

Assistant manager 45 21.4

Manager 51 24.3

Senior manager 22 10.5

General manager 16 7.6

Working years

2∼5years 80 38.1

6∼10years 47 22.4

11∼15years 53 25.2

16∼20years 22 10.5

21∼25years 8 3.8

Job

R&D 8 3.8

Manufacturing production 10 4.8

Sales and Marketing 26 12.4

Support and Management 80 38.1

ETC 86 41.0

<Table 3> General feature of sample 
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적 요인분석을 실시하였다. 구성요인을 추출하기 위해

모든 측정변수는 주성분 분석을 사용하였으며, 요인 적

재치의 단순화를 위해 직교회전방식을 실시하였다. 각

변수와 요인간의 상관관계의 정도는 요인적재치가 나타

낸다. 그러므로 각 변수들은 가장 높은 요인에 요인적재

치가 속하게 된다. 또한 특정 요인에 적재된 모든 변수

의 적재량을 제곱해 합한 값을 말하는 고유값은, 특정요

인과 관련된 표준화된 분산을 나타낸다.

<Table 4> Exploratory factor analysis
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일반적으로 요인과 문항의 선택기준은 고유값이 1.0이

상, 요인적재치가 0.4이상이면 유의미한 변수로 간주하며

0.5 이상이면 중요한 변수로 본다. 따라서 본 연구에서는

이러한 기준에 의거하여 고유값이 1.0이상, 요인적재치가

0.4이상을 기준으로 설정하였다. <Table 4>는 요인분석

결과이다. 전체적으로 선행 연구결과의 이론구조와 동일

하게 6개의 요인으로 추출되었다. 총 46개 문항 중 11개

문항이 이론 구조에 맞지 않게 적재되어 제거하고 최종

적으로 35개 문항을 분석에 이용하였다.

4.2.2 신뢰성 분석

신뢰성 분석을 위해 Cronbach’s α값을 이용하여 측정

도구의 신뢰도를 분석하였다. 결과는 <Table 5>에서 나

타난 바와 같이 모든 변수가 0.751에서 0.937에 이르는 비

교적 높은 내적 일관성을 가지고 있는 것으로 나타났다.

Variables Items
First # of

items

Final # of

items
Cronbach’s α

Justice of

incentive

system

Distributive

Justice
7 7 0.937

Procedural

Justice
8 5 0.751

Manager Trust 6 6 0.915

HRM

system

Strength

Distinctiveness 10 6 0.836

Consistency 10 7 0.921

Consensus 5 4 0.762

<Table 5> Reliability Analysis

4.3 상관관계 분석

본 연구의 가설에서는 성과급제도공정성이 경영자신

뢰도에 정(+)의 관계가 있으며, 이러한 상황에서 인사시

스템신뢰강도가 조절작용 한다고 보았는데, <Table 6>

의 상관관계표를 보면, 이들 간의 상관관계에 있어 매우

유의한 경향을 보이는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구

에서 독립변수, 종속변수, 조절변수들은 알맞은 상관관계

를 가지고 있어서 연구변수로써 적절하다고 할 수 있다.

DJ PJ T D C1 C2

DJ 1

PJ 0.775** 1

T 0.618** 0.654** 1

D 0.407** 0.463** 0.285** 1

C1 0.381** 0.507** 0.307** 0.632** 1

C2 0.628** 0.688** 0.493** 0.632** 0.569** 1

*DJ: Distributive Justice/ PJ: Procedural Justice/ T: Trust

D: Distinctiveness/ C1: Consistency/ C2: Consensus

<Table 6> Correlation Matrix

4.4 가설검정

가설검정을 위하여 회귀분석을 실시하였다. 모두 유의

수준 p< 0.05에서 검정하였다.

성과급제도의 공정성이 잘 이루어질수록 경영자 신뢰

도는 높아질 것이라는 가설1-1,1-2의 검정결과 다음과

같이 나타났다. <Table 7>을 보면 분배공정성이 경영자

신뢰도에 미치는 영향은 t값이 3.432로 나타나 가설1-1은

채택되었다. 절차공정성 역시 t값이 5.414로 가설1-2도

채택되었다. 즉, 분배공정성, 절차공정성 모두 통계적 유

의수준 하에서 경영자신뢰도에 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났다. 회귀모형은 F값이 p=0.000에서 87.660

의 수치를 보이고 있으며, 회귀식에 대한 =0.459으로

45.9%의 설명력을 보이고 있다. Durbin-Watson는 1.769

로 잔차들 사이에 상관관계가 없어 회귀모형으로 적합한

것으로 나타나고 있다.

다음은 인사시스템신뢰강도의 조절효과에 대해 분석

한 결과이다.

성과급제도의 공정성 중 분배공정성과 경영자신뢰도

의 영향관계에 있어서 인사시스템신뢰강도의 명확성이

조절작용을 할 것이라는 가설 2-1의 검정결과 다음과 같

이 나타났다. R제곱을 보면, 모형 1은 38.2%, 모형 2는

38.3%, 모형 3은 50.7%로 점점 증가한다는 것을 알 수 있

다. 여기서 제3단계의 유의확률 F변화량은 0.000으로 나

타났다. 이는 0.05보다 작으므로 유의수준 하에서 유의하

Dependent

Variable

Independent

Variable
Std. Error Beta t Sig. Tolerance

CEO

Trust

Constant 0.177 - 7.418 0.000

Distributive justice 0.072 0.278 3.432 0.001 0.399

Procedural justice 0.089 0.439 5.414 0.000 0.399

R=0.677, =0.459, Adjusted =0.453
F=87.660, p=0.000, Durbin-Watson=1.787

<Table 7> Regression analysis results of CEO trust by performance-based pay system justice
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Model R R Square
Adjusted

R Square

Std. Error of

the Estimate

Change Statistics

R Square

Change
F Change df1 df2

Sig. F

Change

1 0.618 0.382 0.379 0.57801 0.382 128.511 1 208 0.000

2 0.632 0.400 0.394 0.57093 0.018 6.192 1 207 0.014

3 0.660 0.435 0.427 0.55510 0.036 12.974 1 206 0.000

<Table 12> Moderating effect results of distributive justice

Model R R Square
Adjusted

R Square

Std. Error of

the Estimate

Change Statistics

R Square

Change
F Change df1 df2

Sig. F

Change

1 0.654 0.428 0.425 0.55615 0.428 155.487 1 208 0.000

2 0.657 0.431 0.426 0.55580 0.003 1.264 1 207 0.262

3 0.658 0.433 0.425 0.55636 0.002 0.584 1 206 0.446

<Table 13> Moderating effect results of Procedural justice

Model R R Square
Adjusted

R Square

Std. Error of

the Estimate

Change Statistics

R Square

Change
F Change df1 df2

Sig. F

Change

1 0.618 0.382 0.379 0.57801 0.382 128.511 1 208 0.000

2 0.623 0.388 0.382 0.57660 0.006 2.019 1 207 0.157

3 0.662 0.439 0.431 0.55338 0.051 18.739 1 206 0.000

<Table 10> Moderating effect results of distributive justice

Model R R Square
Adjusted

R Square

Std. Error of

the Estimate

Change Statistics

R Square

Change
F Change df1 df2

Sig. F

Change

1 0.654 0.428 0.425 0.55615 0.428 155.487 1 208 0.000

2 0.654 0.428 0.423 0.55728 0.000 0.155 1 207 0.694

3 0.678 0.460 0.452 0.54292 0.032 12.100 1 206 0.001

<Table 9> Moderating effect results of Procedural justice

Model R R Square
Adjusted

R Square

Std. Error of

the Estimate

Change Statistics

R Square

Change
F Change df1 df2

Sig. F

Change

1 0.654 0.428 0.425 0.55615 0.428 155.487 1 208 0.000

2 0.655 0.429 0.423 0.55710 0.001 0.293 1 207 0.589

3 0.659 0.435 0.426 0.55548 0.006 2.205 1 206 0.139

<Table 11> Moderating effect results of Procedural justice

Model R R Square
Adjusted R

Square

Std. Error of

the Estimate

Change Statistics

R Square

Change
F Change df1 df2

Sig. F

Change

1 0.618 0.382 0.379 0.57801 0.382 128.511 1 208 0.000

2 0.619 0.383 0.377 0.57879 0.001 0.440 1 207 0.508

3 0.712 0.507 0.500 0.51850 0.124 51.939 1 206 0.000

<Table 8> Moderating effect results of distributive justice
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게 증가하는 것을 의미한다. 따라서 명확성은 분배공정

성과 경영자신뢰도 간의 영향관계에서 조절작용을 한다

는 것을 알 수 있다. <Table 8>은 가설 2-1의 결과를 보

여주고 있다.

가설 2-2인 “절차공정성과 경영자신뢰도의 영향관계

에 있어서 명확성이 조절작용을 할 것이다.”를 검정한 결

과, <Table 9>에서 R제곱은 모형 1,2이 42.8%, 모형 3은

46%로 점점 더 증가하고 있는 것으로 나타났다. 제 3단

계의 유의확률은 0.001로 나타나 조절효과가 있는 것으

로 해석할 수 있다. 즉, 명확성은 절차공정성과 경영자신

뢰도 간의 영향관계에서도 조절작용을 하는 것으로 나타

났다.

가설 2-2인 “분배공정성과 경영자신뢰도의 영향관계

에 있어서 일관성이 조절작용을 할 것이다.”를 검정한 결

과, R제곱은 모형 1은 38.2%, 모형 2는 38.8%, 모형 3은

43.9%로 점점 더 증가하고 있는 것으로 나타났다.

제 3단계의 유의확률 역시 0.000으로 나타나 조절효과

가 있는 것으로 해석할수 있다. 즉, 일관성은 분배공정성

과 경영자신뢰도 간의 영향관계에서 조절작용을 하는 것

으로 나타났다. <Table 10> 은 가설 2-3의 결과를 보여

주고 있다.

가설 2-4인 “절차공정성과 경영자신뢰도의 영향관계

에 있어서 일관성이 조절작용을 할 것이다.”를 검정한 결

과, <Table 11>에서 R제곱은 모형 1은 42.8%, 모형 2는

42.9%, 모형 3은 43.5%로 약간 증가하고 있는 것으로 나

타났으나 제 3단계의 유의확률은 0.139으로 나타나 조절

효과가 없다고 해석할 수 있다. 즉, 일관성은 절차공정성

과 경영자신뢰도 간의 영향관계에서 조절작용을 하지 않

는 것으로 나타났다.

분배공정성과 경영자신뢰도의 영향관계에 있어서 합

의성이 조절작용을 할 것이라는 가설 2-5의 검정결과 다

음과 같이 나타났다. R제곱을 보면, 모형 1은 38.2%, 모

형 2는 40.0%, 모형 3은 43.5%로 점점 증가한다는 것을

알 수 있다. 여기서 제3단계의 유의확률 F변화량은 0.000

으로 나타났다. 따라서 합의성은 분배공정성과 경영자신

뢰도 간의 영향관계에서 조절작용을 한다는 것을 알 수

있다. <Table 12>는 가설 2-5의 결과를 보여주고 있다.

가설 2-6인 “절차공정성과 경영자신뢰도의 영향관계

에 있어서 합의성이 조절작용을 할 것이다.”를 검정한 결

과, <Table 13>에서 R제곱은 모형 1은 42.8%, 모형 2는

43.1%, 모형 3은 43.3%으로 나타났으나 제 3단계의 유의

확률은 0.446으로 0.05보다 크게 나타나 조절효과가 없는

것으로 해석할 수 있다. 즉, 합의성은 절차공정성과 경영

자신뢰도 간의 영향관계에서도 조절작용을 하는 않는 것

으로 나타났다.

전체적으로 결과를 보면 가설2-1, 2-2, 2-3, 2-5의 분

석결과 조절작용을 있는 것으로 나타났고, 가설2-4, 2-6

은 조절작용이 없는 것으로 나타났다.

5. 결론

성과급 지급을 둘러싼 각 기업 내의 이슈들에서부터

출발한 본 연구는 성과급 제도의 공정성이 조직에 대한

긍정적 개념인 경영자 신뢰에 미치는 영향을 분석하고

인사시스템 신뢰강도가 어떠한 조절효과를 나타내는가

를 파악하여 인적자원관리제도가 경영자 신뢰에 미치는

과정을 고찰하고자 하였다. 이를 위해 성과급을 지급한

국내 대기업에 근무하는 조직구성원들을 대상으로 연구

를 진행하였다.

연구결과 성과급 제도에 대한 공정성(분배공정성, 절

차공정성)이 잘 이루어질수록 경영자 신뢰도는 높아질

것이라는 가설 1(1-1, 1-2)은 모두 채택되었다. 즉 조직

구성원들에게 인식된 성과급의 공정성의 정도가 높을수

록 경영진의 신뢰가 증가할 것이라는 것으로, 앞서 연구

되었던 Alexander & Runderman(1987)[21], 배성현·김

미선(2009)[36]의 연구와 맥을 같이 하고 있다. 이 결과는

조직 내 구성원들이 자신과 관련된 성과급 지급에 있어

서의 공정성을 중요하게 생각하고 있기 때문에 조직은

구성원의 공정성 지각을 인사관리의 주요 과제로 다루어

야 할 것이다.

인사시스템 신뢰강도의 조절변수는 가설2-1, 2-2인

인사시스템 신뢰강도의 명확성의 경우 조절작용은 있는

것으로 확인되었으며, 가설 2-3, 2-4인 인사시스템 신뢰

강도의 일관성은 분배공정성의 경우 조절작용을 하는 것

으로 확인되었으나, 절차공정성은 조절작용을 하지 않는

것으로 나타났다. 가설 2-5, 2-6인 인사시스템 신뢰강도

의 합의성의 경우도 분배공정성은 조절작용을 하는 것으

로 나타났으나, 절차공정성은 그렇지 않은 것으로 확인

되었다. 이는 인사시스템 신뢰강도에 있어서 명확성이
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보다 유의미하다는 사실과 함께 인사시스템 신뢰강도가

공정성과 경영자 신뢰도 사이에 강한 작용을 한다는 것

을 보여주었다. 이는 조직 내 인사시스템에 대한 구성원

들의 인식이 경영자의 신뢰에 있어서 상당히 중요하다는

것을 알 수 있었다.

본 연구의 이론적 의의는 첫째, 기존 성과급제도의 공

정성에 관한 연구들은 대부분 조직신뢰나 조직몰입 등

조직유효성에 관한 연구들이 주를 이루었지만, 본 연구

에서는 성과급 제도와 경영자 신뢰에 대한 연구로 그 폭

을 넓혔으며, 인사시스템 신뢰강도라는 조절변수를 사용

하여 인사시스템 신뢰강도가 성과급 제도의 공정성과 경

영자 신뢰에 조절효과가 있는지 확인하였다. 둘째, 인사

시스템 신뢰강도의 중요성에도 이를 측정할 수 있는 측

정도구의 부재, 연구의 부재로, 이론적 관심에 비해 실증

연구는 활발하게 이루어지지 못하고 있는 시점에서, 본

연구는 Delmotte & De Winne & Sels(2012)[35]에 의해

개발된 인사시스템 신뢰강도의 측정도구를 사용하여 국

내 대기업 구성원을 대상으로 실증함으로써 Bowen &

Ostroff(2004)[34]의 이론을 뒷받침하였으며, 인사시스템

신뢰강도에 대한 이론의 실증 결과에 대한 보완 및 확장

에 기여를 하였다.

본 연구는 실무적 관점에서도 유용한 시사점을 제시

한다.

첫째, 성과급 제도는 개인이나 집단의 성과에 따라 보

상을 결정하는 것으로 조직구성원들의 동기부여를 이끌

어내고 이를 통해 궁극적으로 기업의 생산성 향상을 유

도하는 것으로 이는 결국 조직에 대한 긍정적 시각을 갖

도록 하는 것이다. 이러한 성과급 제도의 핵심은 공정성

확보이며, 이를 위해서는 제도적 측면과 운영적 측면에

서 전략적인 접근이 필요할 것이다.

둘째, 인사시스템 신뢰강도에 대해 조직 내의 인사부

서의 Role & Responsibility에 대해 다시 한번 고민해볼

필요가 있다. 특히 우리나라 대기업의 경우 시스템적으

로는 선진국의 다른 기업과 비교해도 잘 구축되어 있지

만, 이를 운영하는 측면에서 인사 특유의 비밀주의, 소통

부족이 아쉬움이 있다. 따라서 이러한 운영측면에서의

적절한 보완이 필요할 것이다.

이상과 같은 이론적, 실무적 기여에도 불구하고 본 연

구에는 몇 가지 한계점이 존재한다. 첫째는 성과급에 대

한 범위이다. 기업에서 도입하고 있는 성과급의 유형은

매우 다양하고, 구성원들이 인지하는 성과급도 기업마다

다르다. 이러한 점에서 본 연구는 집단성과급만을 연구

대상으로 삼았다. 추후 연구에서는 다양한 과점에서의

연구가 보완되어야 할 것이다. 둘째, 인사시스템 신뢰강

도에 대해서도 보다 Delmotte & De Winne &

Sels(2012)[35]의 연구를 사용하여 국내 기업에서도 적용

가능하다는 점을 밝혔으나, 이 척도가 보편적으로 사용

하기 위해서는 향후 더 많은 연구자들의 추가연구와 동

의가 필요할 것이다. 셋째, 일반적인 실증분석상의 한계

점으로 표본추출방법과 표본이 자원과 시간의 한계로 제

한되어 일반화시키는데 다소 문제가 발생할 수 있다. 이

와 같이 본 연구는 시사점과 한계를 동시에 지니고 있으

며 이는 향후 연구에서 더욱 발전시키고 한계점을 보완

하여 연구를 진행할 것이다.
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